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 ﷽ والحمد � رب العالمين والصلاة والسلام على
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الدراسة حول موضوع ضغو! العمل وعلاقتها �الأداء الوظ�في ، والهدف الرئ�سي من  یتمحور ملخص

هذه الدراسة هو التعرف على العلاقة الموجودة بین ضغو! العمل والأداء الوظ�في ، �مؤسسة التكو'ن 

ذ> تم الاعتماد على طر'قة الأسلوب المسح الشامل والالمهني والتمهین عو'نات محمد لولا�ة �س1رة، و 

تلقوا ضغو! العمل ، ولجمع الب�انات تم  استخدام استمارة ) عامل  37(�قدر عدد الموظفین ب 

و1ل محور �حتو> على ثلاثة " الأداء الوظ�في"و " ضغو! العمل: "استب�ان ، م1ون من محور'ین هما 

 أ�عاد 

:وقد حاولت الدراسة الإجا�ة على التساؤلات التال�ة   

 .ین الضغو! التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل داخل المؤسسة بالموجودة  علاقة ال ما �

 .بین الضغو! الفیز'ق�ة ومستوJ إتمام العامل عمله داخل المؤسسة  الموجودة علاقةال ما �

 المؤسسة بین الضغو! الوظ�ف�ة ومستوJ قدرة العامل على العطاء داخل الموجودة  علاقة ال ما �

ظاهرة ضغو! العمل وعلاقتها �الأداء الوظ�في ، وذلك 1ما تم الاستعانة �المنهج الوصفي لتحلیل  �

للوصول إلى تحقیO الهدف من انجاز هذه الدراسة ، و1ذلك الاعتماد على الأسالیب الإحصائ�ة 

 ".الانحراف المع�ار> " "المتوسQ الحسابي" " النسب المئو�ة" "التكرارات"تتمثل في 

 :وتوصلت الدراسة إلى النتائج التال�ة  �

! العمل في هذه المؤسسة مرتفع ، وهذا ما یبینه المتوسQ الحسابي للمحور الأولى مستوJ ضغو  �

 . 2.100الذ> �قدر ب 

مستوJ ضغو! العمل في هذه المؤسسة مرتفع ، وهذا ما یبینه المتوسQ الحسابي للمحور الثاني  �

 . 2.400الذ> �قدر ب 

ة بین الضغو! التنظ�م�ة 1شفت الدراسة على وجود علاقة ارت�ا! ذات دلالة إحصائ�ة ضع�ف �

 .ومسؤول�ة العامل داخل المؤسسة 

بین الضغو! الفیز'ق�ة ومستوJ إتمام  العامل عمله  داخل  !ارت�ا على وجود1شفت الدراسة   �

، مما �عني  0.05تجاوز  ααααالمؤسسة لكنه غیر دال إحصائ�ا لأن مستوJ المعنو�ة أو الدلالة 

 . إحصائ�ا أن هذا الارت�ا! ل�س له معنى وغیر دال

ارت�ا! بین الضغو! الوظ�ف�ة ومستوJ قدرة العامل على العطاء داخل على وجود 1شفت الدراسة  �

، مما �عني  0.05تجاوز  ααααالمؤسسة لكنه غیر دال إحصائ�ا لأن مستوJ المعنو�ة أو الدلالة 

 . اأن هذا الارت�ا! ل�س له معنى وغیر دال إحصائي
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Abstract  

The study 's abstract centered about the work pressure and it s relationship 

with the job performance ,the moin purpose from this study is to identify the 

existing  relationship between work pressure and job performance , in the 

Vocational Training and Rehabilitation Foundation Awinat Mohammed for 

Biskra  state accredited on comprehensive scanning method whith estimates 

the employees’s number (37enpmloyee)  received the work pressures , and for 

data collection was used a questionnaire that consists two axes :“Work 

pressures “and” job performance “, and each axes has three dimensions. 

The study try to answer on the following questions :  

� What is the relationship between organizational pressures and 

employee’s responsibility within the institution ?  

� What is the relationship between the physical pressures and the level of 

completion of the worker’s working within the institution ? 

� What is the relationship between function pressures and the level of the 

worker's ability to give within the institution ? 

� As it has been used  the descriptive method to analyze the work pressures 

and their relation to job performance to achieve on statistical methods 

represented in : duplicates – percentages – arithmetic mean – standard 

deviation . 

� The study found the following results : 

� The work pressures are hight in the institution ,estimated at 2.100 

indicated by arthimetic mean of the first axes . 

� The work pressures are hight in the institution ,estimated at 2.400 

indicated by arthimetic mean of the second axes. 

� The study revealed on the presence of link but statistically is not 

stgnificant because of the moral or the significance level α is 

overried 0.05 , which means that this link statistically is 

meaningless and insignificant between the physical pressures 

and the level of completion of the worker's working within the 

institution. 
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� The study revealed on the presence of link but statistically is 

insignificant because of the moral or significance level α is overried 

0.05 , which means that this link statistically is meaningless  

and insignificant between the physical pressures and the level 

of completion of the worker's working within the institutio



 مقدمة

 

   1 

     

 ةوحتى الاجتماع� ،ةمنها والس�اس� ةإن تقدم أ� مجتمع على جم�ع الأصعدة الاقتصاد�     

 ومستمرة، من إنجازات وتحد�ات على أزمنة عدیدة ون %العمل الذ� �قاس %مد$ تحق�قهمره

طر0قه تصنف المجتمعات التي  نوهذا المع�ار الذ� �ظهر م,انة المجتمع الواقع�ة، وع

  .تتسارع فیها لتحقی3 الرفاه�ة لأفرادها

و%ح,م الح�اة المعاصرة التي فرضت على الفرد مطالب جدیدة ومستمرة %استمرار تطور      

%حیث أص%ح  ،ا مع متطل%ات العصرح�اته ومسؤولیته وم,انته وأدواره التي یتقمصها تماش�

هو  ناجم عن  منها ما ،العمل الیوم �حمل في ط�اته ضغو? %مختلف مصادرها وشدتها

من حیث عدم توفر الإم,ان�ات  أع%اء الوظائف ومتطل%ات الوظ�فة والعمل في حد ذاته،

موظفین لمهام العمل و العلاقات السلب�ة بین المن مستو$ اللازمة لإنجاز العمل و الرفع 

%حیث أص%حت بیئة العمل %,ل ما تحمله من متغیرات ملیئة %الصراع  ،وغیرها من الضغو? 

لذا أص%ح شغل الموظف هو تحقی3 الم,انة والم,سب الماد� دون مراعاة للجانب  والتوتر،

الأداء  ؤثر علىی، وهذا ما  مهنيو�عرقل مساره ال على صحة العاملالنفسي الذ� یرجع 

ات التنفیذ�ة حسب ف ومد$ استعداده للوظ�فة ومساهمته في سیر العمل�الوظ�في للموظ

ومن هنا بدل أن �,ون العمل وممارسته %,فاءة وفعال�ة سب�لا ما �طمح إل�ه  ،أهداف المؤسسة

الموظف  والمنظمة على حد سواء تحول إلى مصدر للمرض و عرقلة سیرورة العمل داخل 

  .المؤسسة 

الظاهرة تهدد أمن الموظفین هذه  تها ضغو? العمل أص%حتز أفر  التي تأثیراتلونظرا      

مما جعلها من المواض�ع التي إستقطبت الكثیر من ف,ر ال%احثین والمف,ر0ن في ، واستقرارهم 

،إذ یواجه الموظفون الإدار0ون  و علم الاجتماع  المجال الإدار�  من بینها، مجالات متعددة

هو ناتج عن سوء ظرف العمل ومنها ما سب%ه  ضغو? عمل متنام�ة ومتعددة منها ما
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التي یتلقونها من  المشاكل التي تحصل على مستو$ التنظ�م خاصة التعل�مات والإجراءات

  قبل المشرفین 

علاقة ضغو? العمل %الأداء الوظ�في ، و عن وعلى هذا الأساس جاءت هذه الدراسة لت%حث 
ما سعت لتحق�قه ، و لتحقی3 هذا الذ� �ش,ل إحد$ ر,ائز السیر الحسن للمؤسسة طال

المسعى ، انقسمت الدراسة في إطارها النظر� و الإطار المیداني إلى خمسة فصول ، ,انت 
  :,التالي 

هذا الفصل موضوع الدارسة تحدید الإش,ال�ة ، وختمت  نا فيحیث تناول: الفصل الأول

أهداف الدراسة ، تحدید %التساؤلات ، أس%اب اخت�ار الموضوع الدراسة ، أهم�ة الدراسة ، 

 .المفاه�م ، الدراسات السا%قة 

ف�ه لمتغیر ضغو? العمل ، قمت بتحدید عناصره ، مستو�اته ، نا تطرق: الفصل الثاني

  .مسب%اته ، أنواعه ، مصادره ، نتائجه ، استراتیج�ات التعامل مع ضغو? العمل 

یته ، عناصره ، أ%عاده ـ فقد تم تخص�صه لمتغیر الأداء الوظ�في ، أهم :الفصل الثالث

  .محدداته ، م,وناته ، معاییره ، والعوامل المؤثرة على الأداء الوظ�في 

تم توض�ح ف�ه إجراءات المنهج�ة للدراسة المیدان�ة ، حیث تتضمن فرض�ات  :الفصل الرا�ع

الدراسة ، مجالات الدراسة ، عینة الدراسة ، منهج الدراسة ، أداة الدراسة ، صدق أداة 

  .دراسة وث%اتها ، والأسالیب الإحصائ�ة ال

تطرقت ف�ه إلى عرض وتحلیل ومناقشة نتائج الدراسة ، یتضمن عرض : الفصل الخامس

وتحلیل الب�انات لمحور ضغو? العمل ، والأداء الوظ�في ، واخت%ار الفرض�ات ، وتفسیر 

مة للدراسة وأدرجنا ، وفي الأخیر قدمنا خاتنتائج لكل فرض�ة ، وفي الأخیر النتیجة العامة 

  .قائمة المراجع والملاح3 
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 : الإش1ال�ة -1-1

�عتبر جوهرة  ، وعمل فرع من فروع علم اجتماع العامالتنظ�م و العلم اجتماع  �عد      

العمل�ة الإدار0ة و0هتم %الجماعات ال%شر0ة ، وتفاعلاتها داخل بیئة العمل %صفة عامة والفرد 

�عتبر العنصر ال%شر� هو المحرك الأساسي لتحقی3 أهداف المنظمة ، %صفة خاصة ، حیث 

لذلك نجد في أ� مؤسسة تنظ�م�ة تحاول التر,یز على المورد ال%شر� من خلال توفیر جم�ع 

الوسائل والظروف البیئ�ة المناس%ة له للعمل في جو ملائم %عید عن الضغوطات والتوترات 

 مثیرات,ل ما �عرقل أداء الوظ�في للعامل من  التي تنتج عنه ، وذلك من خلال إ%عاد

  .ومصادر تجعله یتعرض لضغو? العمل 

و�عتبر هذا  الأخیر أحد المظاهر الطب�ع�ة التي یتعرض لها أ� عامل في بیئة عمله ، 

حیث تختلف هذه الضغوطات %اختلاف المستو�ات التنظ�م�ة ، فضغو? العمل %صفة عامة 

بیئة التنظ�م�ة التي تح�T %العامل وتؤثر ف�ه ، و0نتج عن ذلك یتولد نتیجة ظروف ومثیرات ال

( صراع بین العاملین ، وغموض في الدور ,ما یتعرض إلى %عض المثیرات الفیز0ق�ة

  .وهذه المؤثرات بدورها تعود %السلب على أداء العامل..) الضوضاء ، الإضاءة ، التهو�ة 

ة من خلال الاستغلال الأمثل لوسائلها لأ� منظم  �ش,ل أهم�ة أساس�ةفالأداء الوظ�في 

ومواردها ال%شر0ة ، ,ونه الناتج النهائي لمحصلة جم�ع الأنشطة  فیها ، إذ یتمثل في ق�ام 

العامل %متطل%ات وظ�فته من مسؤول�ات ومهام لزاما عل�ه الق�ام  بها ,ما ین%غي ، و,ذلك 

� منظمة  لمساهمته في الاهتمام  برفع مستو$ الأداء الوظ�في الذ� أص%ح ضرورة لأ

تحقی3 الأهداف المنشودة ، حیث نجده �أخذ عدة أش,ال، واتجاهات التي من بینها الاهتمام 

أنه  م�ة في أداء وظائفه ، %الإضافة%الموظف وتهیئته ، وإبراز قدراته ،ومهاراته الفن�ة والعل

مورد ال%شر� جملة من مجهودات العاملین في سبیل تحقی3  أهداف المنظمة ، و�حتل  ال

منها عمله ،  مما �فرز  م,انة خاصة داخل مؤسسة  بإ دراكه  لدوره ، وأنشطته التي یتكون 



 الفصل الأول                                                                            موضوع دراسة 
 

 5 

 Yعلى م,انة المؤسسة في السوق %شقیها  الاقتصاد� والخدماتي ، و�ضمن لها ال%قاء الحفا

 . )جتماع�ة ،اقتصاد�ة ،تنظ�م�ة ا   (والاستمرار والتمیز ضمن بیئتها 

ب3 تعتبر البیئة التنظ�م�ة محددا للأداء الوظ�في و إحد$ مؤشراته  داخل ولاستكمال لما س

المؤسسة والرغ%ة في الاستمرار فیها ، لكي تكسب المؤسسة أداء أفضل وولاء العامل لها 

%غ�ة تحقی3  أهدافها ، و0جب عل�ه توفیر جو ملائم  له أو بیئة عمل مناس%ة لإتمام  وظ�فته 

عبء العمل ،  غموض الدور ، ( التنظ�م�ة والمتمثلة في ، تكون خال�ة من الضغو? 

، فهذه الضغو? ,لها قد �ستط�ع أن یتكیف و0تأقلم  )ظروف فیز0ق�ة ، عدم تحمل المسؤول�ة  

معها %عض العاملین على أنها ضغو? ایجاب�ة ،وتكون سبب لتحقی3 الأهداف المطلو%ة 

على  تحمل ضغو? العمل وتحو0لها إلى  %فاعل�ة ،و,فاءة تتطلب وجود عاملین �ملكون القدرة

حافز من أجل بذل جهد أكبر، وإبداء التفوق، والإبداع ،والقدرات الكامنة ، فالضغT هنا 

�عتبر ,مثیر �شجع الفرد على استجا%ة للتحد�ات ،و�ستمر الأداء  في الارتفاع حتى یبلغ 

على ضغو? العمل أو  ذروته ، وفي المقابل  نجد ال%عض من العاملین لا �ستط�ع التغلب

التكیف معها %اعت%ارها ضغو? سلب�ة ،حیث أن صراع وغموض الدور یؤد�ان  إلى عدم 

على العاملین والمتطل%ات والأع%اء المرت%طة %عملهم رة على تحمل المسؤول�ة الملقاة القد

والجهد الكبیر الذ� یبذلونه أثناء التفاعل مع الأفراد ، إضافة إلى الضغو? الوظ�ف�ة 

والفیز0ق�ة أثناء أدائهم لأدوارهم المختلفة مما یؤد� %العامل إلى عدم القدرة على العطاء 

وإنهاء العمل المطلوب منه ، لیخل3 الكثیر من العوائ3 والمواقف البیئ�ة داخل المنظمة  

و0ؤد� ,ذلك إلى خل3 مناخ سیئ ، وغیر محفز على الأداء الوظ�في الجید ،و,ل هذا ی%قى 

لعدم وجود فرص عمل متاحة أو حلول بدیلة لتقد�م أداء  س الروتین في مؤسسة العامل بنف

  .أفضل وتوفیر بیئة تنظ�م�ة مناس%ة وظروف ملائمة 

وهذا ما سنحاول الوقوف عل�ه ما علاقة الدراسة المیدان�ة %مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین 

  :لتساؤل الرئ�سي بولا�ة %س,رة ، للإجا%ة على إش,ال�ة دراسة الراهنة حول ا
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  ما علاقة ضغو? العمل %الأداء الوظ�في %مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین ؟ �

  :و0تفرع عنه التساؤلات الفرع�ة التال�ة 

 ما العلاقة الموجودة بین الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل داخل المؤسسة ؟ �

ل عمله داخل ما العلاقة الموجودة بین الضغو? الفیز0ق�ة ومستو$ إتمام العام �

 المؤسسة ؟

ما العلاقة الموجودة بین الضغو? الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة العامل على العطاء داخل  �

 المؤسسة ؟

 :أس�اب اخت�ار الموضوع  -1-2

لكل %حث أس%اب تؤد� إلى اخت�اره ، و لقد تم اخت�ار موضوع دراستنا هذه انطلاقا من عدة 

  :دوافع و أس%اب �م,ن إجمالها في مایلي 

 .ع یدخل ضمن مجال التخصص الموضو  �

 .الرغ%ة الشخص�ة في دراسة هذا الموضوع  �

 .ال%حث في مجال ضغو? العمل والأداء الوظ�في  �

 .الاطلاع على ,�ف�ة سیر الأداء الوظ�في في المؤسسة  �

 :أهداف الدراسة  -1-3

  :تهدف هذه الدراسة إلى مایلي 

دة بین ضغو? العمل أن الهدف الرئ�سي من هذه الدراسة هو معرفة العلاقة الموجو  �

 .والأداء الوظ�في داخل المؤسسة

) عبء العمل ،صراع الدور ، غموض الدور (الكشف على الضغو? التنظ�م�ة  �

 .وعلاقتها بتحمل العامل المسؤول�ة داخل المؤسسة 
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وعلاقتها )الإضاءة ، الضوضاء ، درجة الحرارة ( التعرف على الظروف الفیز0ق�ة  �

 .ئه %مستو$ إتمام العامل أدا

وعلاقتها %مستو$ ) عدم المشار,ة في اتخاذ القرار ( التعرف على الضغو? الوظ�ف�ة  �

 .قدرة العامل على العطاء 

 : أهم�ة الدراسة -4- 1

تكمن أهم�ة الدراسة الحال�ة على أنها من الموضوعات المهمة في میدان علم  �

 .وظ�في ضغو? العمل والأداء ال: اجتماع التنظ�م ، التي سنتناول مفهومین هما 

 .تقوم هذه الدراسة بإعطاء نظرة واسعة عن أهم مصادر وأس%اب ضغو? العمل  �

أهم�ة الظاهرة المدروسة ،فهي تمس فئة عمال مر,ز التكو0ن المهني  الذین �مثلون  �

 .أساس تطو0ر ونجاح المؤسسة 

مساهمة هذه الدراسة في التوصل لفهم العلاقة بین ضغو? العمل التي تواجه عمال  �

 .مر,ز التكو0ن المهني  وcین مستو$ أداء العاملین داخل المؤسسة مؤسسة

 :  مفاه�م الدراسة -5- 1

�عتبر تحدید المفاه�م من العناصر الأساس�ة التي تقوم علیها عمل�ة ال%حث 

  .الاجتماعي ، و�ستلزم الدقة والوضوح في تحدید ف,رة معینة یر0د ال%احث إ�صالها 

  :ضغو! العمل   - 1- 5- 1

ع%ارة عن ردود فعل ازاء المؤثرات '' %أن ضغو? العمل : %اقي عرفه عبد ال •

الماد�ة والمؤثرات النفس�ة ، وتكون ردود الفعل هذه متمثلة في الخوف والارتجاف 

، ص  2010بن محمد السم�ح ، ('' .وز0ادة ضغT الدم والارت%اك وغ�اب الذاكرة 

169.( 

روف والمثیرات البیئة �شیر هذا التعر0ف إلى أن ضغو? العمل هو نتیجة للظ

  .التنظ�م�ة التي تح�T  %العامل وتؤثر عل�ه 
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هو إدراك أو شعور الفرد %اختلال في حالته البدن�ة والنفس�ة ''  �pakes dectusعرفه  •

 ). 42، ص �2005لال ، ('' ,رد فعل للأحداث والظروف الموجودة في بیئة العمل 

ین لنا أن ضغو? العمل هي حالة نفس�ة في هذا التعر0ف ر,ز على الجانب النفسي ، و0ب

  .وشعور0ة یتعرض لها العامل لعدم توافقه مع بیئة عمله 

غموض الدور ، صراع الدور ، ( ضغو? العمل %أنه مجموعة العوامل البیئة السلب�ة ''  •

،  2014عاشور ، ( '' والتي لها علاقة %أداء عمل معین )ظروف العمل ، عبء العمل 

 ).22ص

تعر0ف %أن الضغو? ع%ارة عن عوامل سلب�ة ,غموض الدور وعبء العمل أنها �شیر هذا ال

  .تعرقل أداء العامل أثناء تواجده في بیئة  العمل 

أن ضغو? العمل تشیر  إلى التفاعل بین الفرد والبیئة ونتیجة هدا التفاعل '' �davidعرفه  •

 ) . 42ص ، 2018وعواع ، .( ''یواجه الفرد %فرصة أو قید أو مطلب للسلوك 

نر$ أن  ضغو? العمل هو تفاعل بین العوامل المسب%ة والاستجا%ة و0واجه الفرد أ� مثیر 

  .�حدث داخل المنظمة

ي المواقف التي یتعرض لها عمال مؤسسة هو�قصد %ضغو? العمل :  التعر'ف الإجرائي

ا یولد عنها التكو0ن المهني والتمهین ، والتي تسبب لهم الشعور %التوتر وعدم الارت�اح ، مم

  .سةداخل المؤسردود أفعال وعواقب تنع,س على أداء العامل 

  : الأداء الوظ�في - 2- 5- 1

الأداء الوظ�في على انه ق�ام الفرد %الأنشطة والمهام '' :�عرف احمد صقر عاشور •

المختلفة التي یتكون منها عمله ، و�م,ننا أن نمیز بین ثلاثة أ%عاد جزئ�ة �م,ن أن 

د علیها ، وهذه الأ%عاد هي ,م�ة الجهد المبذول ، نوع�ة الجهد ، نمT �قاس أداء الفر 

 ).67،ص 2014بوقطف ، (''الأداء 

�شیر هذا التعر0ف أن الأداء الوظ�في یرت%T %طب�عة العمل الذ� �قوم %ه الفرد ، وتقاس على 

  ثلاثة أ%عاد لأداء الفرد 
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  .ل فترة زمن�ة معینة%معنى طاقة الفرد المبذولة خلا: ,م�ة الجهد المبذولة 

  .فتعني درجة تطاب3 ذلك الجهد لموصفات تتسم %الدقة والجهد : نوع�ة الجهد 

  .هي الطر0قة التي یؤد� بها الفرد عمله : نمT الأداء 

على انه تعبیر عن درجة إتمام ، انجاز المهام الم,ونة ، الوظ�ف�ة '' :�عرفه راو�ة حسن  •

،  2002حسن ، ('' �ش%ع بها المتطل%ات الوظ�ف�ة وهو ما �ع,س الك�ف�ة التي �حق3 أو 

 )211ص

�شیر هذا التعر0ف إلى أن الأداء �عبر عن درجة إتمام المهام ، و,�ف�ة إش%اع متطل%ات 

  .العمل

%أن الأداء الوظ�في هو جهد منس3 للق�ام %مهام تتضمن '' و,ذلك تعرف راو�ة حسن  •

هارات وفترات وخبرات العاملین تحو0ل المدخلات إلى مخرجات ذات جودة تتف3 مع م

لمساعدة العوامل الدافعة وcیئة عمل الملائمة على الق�ام بهذا الجهد بدقة ، واقصر 

 ).51، ص 2016الطائي ،.('' وقت واقل تكلفة

�شیر هذا التعر0ف إلى أن الأداء الوظ�في هو جهد منس3 من اجل انجاز العمل بدقة وقدرة 

ى مخرجات في وقت قصیر وتكلفة قلیلة وتكون نتیجة العامل على تحو0ل المدخلات إل

  .تفاعل ,ل من الدافع�ة وcیئة العمل الملائمة إضافة إلى الخبرة والمهارات 

على أن الأداء الوظ�في هو مساعدة العاملین في انجاز '' :تعرفه وسیلة حمداو�  •

مقدار الأعمال التي تو,ل إلیهم ومد$ سلو,�اتهم وتصرفاتهم أثناء العمل وعلى 

 )186، ص 2003ع�اس ، ('' التحسین الذ� �طرأ على أسلوcهم 

�شیر هذا التعر0ف أن الأداء هو أعمال مو,لة للعامل �ساهم في انجازها ، وسلوك �مارسه 

 .أثناء العمل ، و,ذلك مقدار تحمل العامل هذا السلوك 

مهني والتمهین بتنفیذ و�قصد %الأداء الوظ�في هو ق�ام عمال التكو0ن ال:  التعر'ف الإجرائي

المهام والواج%ات المنوطة بهم، وف3 المسؤول�ات التي تحددها المؤسسة لإتمام المهام على 

  أكمل وجه ، في وقتها المحدد وقدرته على العطاء لتقد�م أفضل ما لد�ه
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  . یوضح العلاقة بین المتغیرات: )01(الش1ل رقم 

ع %عضها ال%عض ، %حیث یتمثل المتغیر النموذج یبین العلاقة بین متغیرات الدراسة م

الضغو? التنظ�م�ة ، الضغو? الفیز0ق�ة ، (المستقل في ضغو? العمل %أ%عاده الثلاثة 

( ، في حین یتمثل المتغیر التا%ع في الأداء الوظ�في %أ%عاده الثلاثة )الضغو? الوظ�ف�ة 

ح هذا النموذج من خلال ، و�م,ن توض�)تحمل المسؤول�ة ، إتمام العمل ، القدرة على العطاء

  :ما یلي 

  

  المتغیر التا�ع  المتغیر المستقل

  

  

 

 

 

  .الطال%ة  إعدادمن : المصدر 

  

 

 

  

 

 ضغوط العمل

 

 الأداء الوظیفي

ولیةتحمل المسؤ  

 إتمام العمل

 القدرة على العطاء

 الضغوط التنظیمیة

 الضغوط الفیزیقیة

 الضغوط الوظیفیة
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  : الدراسات السا�قة  -1-6

له  للدراسات السا%قة أهم�ة %النس%ة لل%حث العلمي لأنها تدعم أ� %حث جار� و توفر

%غ�ة الاستفادة منها في جم�ع مراحل ال%حث،  المعلومات سواء ,انت نظر0ة أو میدان�ة و ذلك

  .في الب�انات و الشواهد الواقع�ة و التار0خ�ة یبنى على أساسها ال%حث

  :دراسات متعلقة �ضغو! العمل - 1- 6- 1

 : الأولىالدراسة  �

التواف3 المهني '' %حث ف�ه عن موضوع "" م,ناسي محمد '' دراسة مقدمة من طرف  •

دراسة میدان�ة على أعوان .'' وظفي المؤسسات العقاب�ة وعلاقته %ضغو? العمل لد$ م

السجون %مؤسسة إعادة التأهیل قسنطینة ، وهذه الدراسة لنیل شهادة الماجستیر في علم 

قسنطینة _قسم علم النفس والعلوم الترcو�ة والارطوفون�ا ،جامعة منتور� _النفس 

2006/2007. 

 : ال�ة حیث سعت هذه الدراسة الي تحقی3 الأهداف الت •

  .التعرف على درجة  التواف3 المهني لد$ أعوان السجون %مؤسسة إعادة التأهیل %قسنطینة  -

التعرف على مستو$ ضغو? العمل من خلال الأعراض الجسد�ة والنفس�ة والسلو,�ة ،  -

  .الناتجة عنها لد$ أعوان السجون العاملین %مؤسسة إعادة التأهیل قسنطینة 

( الموجودة بین درجة التواف3 المهني و%عض المتغیرات الوس�طة  التعرف على العلاقة -

  ).السن، سنوات الخبرة

(  التعرف على العلاقة الموجودة بین مستو$ ضغو? العمل و%عض المتغیرات الوس�طة  -

  ).السن ، سنوات الخبرة

 :ولتحقی3 هذه الأهداف انطلقت الدراسة وحاولت الإجا%ة على التساؤلات التال�ة  •

  ل یتمتع أعوان السجون بدرجة  مقبولة من التواف3 المهني ؟ه -
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ما مستو$ ضغو? العمل التي یتعرض لها أعوان السجون من خلال الأغراض الجسد�ة  -

  .والنفس�ة والسلو,�ة الناتجة عنها 

ماهي العلاقة العلاقة الموجودة بین درجة التواف3 المهني ومستو$ ضغو? العمل من  -

  أعوان السجون العاملین %مؤسسة إعادة التأهیل %قسنطینة ؟ خلال أعراضها لد$

هل لمتغیر� السن وسنوات الخبرة علاقة %,ل من درجة التواف3 المهني لأعوان السجون  -

  ومستو$ ضغو? العمل التي یتعرض لها من خلال الأعراض الناتجة عنها ؟

ة ف,انت استمارة وقام ,ما استخدم ال%احث المنهج الوصفي التحلیلي ،أما أدوات الدراس •

توض�ح هدف الدراسة ومغزاها من خلال  إلىال%احث بتصم�م هذه الاستمارة التي تهدف 

 .الحصول على إجا%ات لتساؤلات واخت%ار الفرض�ات لتوصل الى نتائج 

توجد علاقة ارت%اط�ة بین درجة التواف3 المهني ومستو$ ضغو? العمل من خلال  �

 .لسلو,�ة أعراضها الجسد�ة والنفس�ة وا

توجد علاقة ارت%اط�ة بین درجة التواف3 المهني ومستو$ ضغو? العمل من خلال  -

 .أعراضها الجسد�ة 

توجد علاقة ارت%اط�ة بین درجة التواف3 المهني ومستو$ ضغو? العمل من خلال  -

 .أعراضها النفس�ة 

توجد علاقة ارت%اط�ة بین درجة التواف3 المهني ومستو$ ضغو? العمل من خلال  -

 .أعراضها السلو,�ة 

 من متغیر� العمر وسنوات الخبرة  توجد علاقة ارت%اط�ة بین التواف3 المهني و,ل �

 .ت%اط�ة بین ضغو? العمل و,ل من متغیر� العمر وسنوات الخبرة ر توجد علاقة ا -

من خلال هذه الدراسة والهدف الأساسي هو التعرف على درجة التواف3 المهني وعلى مستو$ 

ن خلال أعراضها لد$ أعوان السجون العاملین %مؤسسة إعادة التأهیل ضغو? العمل م

%قسنطینة ، لذا فان ال%احث من خلال هذه الدراسة �قترح %عض التوص�ات ، والتقلیل من 
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معاناة الأفراد من الأعراض الناتجة عن ضغو? العمل وذلك من واقع نتائج الدراسة التي 

 .ال%احث  إلیهاتوصل 

 : الدراسة الثان�ة �

تأثیر '' %حثت فیها عن موضوع '' حصة بنت عبد الله هوساو$ '' دراسة مقدمة من طرف  •

استخدام وسائل التقن�ة في إدارة ضغو? العمل لد$ عضوات هیئة التدر0س في ,ل�ات 

قسم –البنات %م,ة الم,رمة من وجهة نظرهن ، وهذه الدراسة لنیل شهادة الماجستیر 

، Tو�ة والتخط�c2006/2007جامعة أم القر$ الإدارة التر 

 :حیث سعت هذه الدراسة إلى تحقی3 الأهداف التال�ة  •

التعرف على أبرز الضغو? التي تعاني منها عضوات هیئة التدر0س ، من حیث الجوانب  -

 .التنظ�م�ة 

الكشف على أبرز الضغو? التي تعاني منها عضوات هیئة التدر0س ، من حیث الجوانب  -

 .الوظ�ف�ة 

على الجوانب التي تسبب في ضغو? العمل ، لضغو? هیئات التدر0س في  التعرف أكثر -

 .,ل�ات البنات %مدینة م,ة الم,رمة 

 .التعرف على تأثیرات وسائل التقن�ة في ضغو? العمل من الجوانب التنظ�م�ة والوظ�ف�ة  -

تحدید الفروق ذات الدلالة الإحصائ�ة في مستو$ تأثیر استخدام وسائل التقن�ة ، في  -

جهة ضغو? العمل ،والتي تعز� إلى متغیر الجنس�ة والدرجة العلم�ة وطب�عة العمل موا

 .الحالي 

 .تحدید مصادر معرفة عضوات هیئة التدر0س بوسائل التقن�ة من وجهة نظرهن  -

الوقوف على درجة اهتمام إدارات ,ل�ات البنات %مدینة م,ة الم,رمة بتوتر وسائل التقن�ة  -

 .في الكل�ات 

 :ه الأهداف ، انطلقت الدراسة وحاولت الإجا%ة على التساؤلات التال�ة ولتحقی3 هذ •
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ما أبرز الضغو? التنظ�م�ة التي تعاني منها عضوات هیئة التدر0س في ,ل�ات البنات  -

 %مدینة م,ة الم,رمة من وجهة نظرهن ؟

ما أبرز الضغو? التي تعاني منها عضوات هیئة التدر0س في ,ل�ات البنات %مدینة م,ة  -

 م,رمة من حیث الجوانب الوظ�ف�ة وجهة نظرهن ؟ال

أ� الجوانب التنظ�م�ة أو الوظ�ف�ة تش,ل ضغوطا أكثر على عضوات هیئة التدر0س في  -

 ,ل�ات البنات %مدینة م,ة الم,رمة من وجهة نظرهن ؟

ما أبرز تأثیرات وسائل التقن�ة على مصادر ضغو? العمل من الجوانب التنظ�م�ة  -

 نظر عضوات هیئة التدر0س في ,ل�ات البنات %م,ة الم,رمة ؟والوظ�ف�ة من وجهة 

هل توجد  فروق ذات دلالة إحصائ�ة في مستو$ تأثیر استخدام وسائل التقن�ة في  -

مواجهة ضغو? العمل الناتجة عن الجوانب التنظ�م�ة والوظ�ف�ة والتي تعز$ إلى متغیر 

 الجنس�ة والدرجة العلم�ة وطب�عة العمل والكل�ة ؟

ادر معرفة عضوات هیئة التدر0س في ,ل�ات البنات %مدینة م,ة الم,رمة بوسائل ما مص -

 التقن�ة من وجهة نظرهن ؟

ما درجة اهتمام إدارات ,ل�ات البنات %مدینة م,ة الم,رمة ، بتوفیر وسائل التقن�ة في  -

 الكل�ات من وجهة نظر عضوات هیئات التدر0س ؟

یتف3 مع خصائص موضوع الدراسة ، حیث ,ما استخدمت ال%احثة المنهج الوصفي لأنه  •

یر,ز على دراسة الظواهر الموجودة في الواقع وتصفها وصفا دق�قا ، ,ما تمت الاعتماد 

على طر0قة توز0ع الاستمارات و,ذلك استخدمت العینة العشوائ�ة ،  لتتوصل الدراسة إلى 

قن�ة الحدیثة تؤثر %أن هذه الدراسة مؤ,دة أن وسائل استخدام وسائل الت:نتائج التال�ة 

ایجاب�ا في مسب%ات ضغو? العمل التنظ�م�ة والوظ�ف�ة %ش,ل متماثل تقر0%ا ، ,ذلك 

وجدت ال%احثة %صفة عامة فروق ذات دلالة إحصائ�ة حول التأثیر الایجابي لوسائل 

الدرجة : التقن�ة في ضغو? العمل التنظ�م�ة والوظ�ف�ة تعز$ إلى متغیرات الدراسة التال�ة 



 الفصل الأول                                                                            موضوع دراسة 
 

 15 

�ة والكل�ة ، ولم تظهر استجا%ات عضوات الهیئات التدر0س�ة فروقا ذات دلالة العلم

 .إحصائ�ة تعز$ لمتغیر الجنس�ة وطب�عة العمل 

  :دراسات متعلقة �الأداء الوظ�في  - 2- 6- 1

  :الدراسة الثالثة 

ضغو? '' %حث فیها عن موضوع '' عبد القادر سعید بنات ''دراسة مقدمة من طرف  •

لى أداء الموظفین في شر,ة الاتصالات الفلسطین�ة في منطقة قطاع غزة العمل وأثرها ع

قسم إدارة الأعمال ، الجامعة –، وهذه الدراسة لمیل شهادة الماجستیر في ادارة الأعمال 

 .2009غزة ، –الإسلام�ة 

 :حیث سعت الدراسة إلى تحقی3 الأهداف التال�ة  •

 .لعاملین %شر,ة الاتصالات التعرف على مستو�ات ضغو? العمل والأداء لد$ ا -

تهدف الدراسة للتوص�ة بوضع حلول لرفع ,فاءة الأداء في الشر,ة بناءاً على تحدید  -

 .ضغو? العمل على الموظفین 

التعرف على طب�عة العلاقة بین ضغو? العمل وأداء الموظفین في شر,ة الاتصالات  -

 .الفلسطین�ة 

 .ملین في شر,ة الاتصالات التعرف على مستو�ات الأداء الوظ�في لد$ العا -

 .على مستو$ أداء الشر,ة %ش,ل عام تهدف الدراسة إلى التعرف على أثر ضغT العمل -

 :ولتحقی3 هذه الأهداف انطلقت الدراسة وحاول الإجا%ة على التساؤلات التال�ة  •

ما أثر ضغو? العمل على أداء الموظفین في شر,ة الاتصالات :التساؤل الرئ�سي 

  الفلسطین�ة ؟

   :الفرع�ةالتساؤلات 

صراع الدور ، (هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین ضغو? العمل الداخل�ة   -/أ

غموض الدور ، عدم ملائمة الدور ، عبء العمل ،  ظروف العمل الماد�ة ، اله�,ل 
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ء و الأدا) التنظ�مي ، الأمان الوظ�في ، التكنولوج�ا ، النمو والتقدم  المهني ، تقی�م الأداء 

  .الوظ�في لد$ العاملین %شر,ة الاتصالات الفلسطین�ة 

الاقتصاد�ة ، الاجتماع�ة ( هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین ضغو? الخارج�ة  -/ب

  .و الأداء الوظ�في لد$ العاملین %شر,ة الاتصالات الفلسطینة ) ، الس�اس�ة  ، الثقاف�ة 

نه یتف3 مع خصائص موضوع الدراسة ,ما استخدم ال%احث المنهج الوصفي التحلیل لأ •

،,ما انه تم الاعتماد على عینة الدراسة وهي العینة العشوائ�ة واستخدم است%انة حول ضغو? 

العمل وأثرها على أداء الموظفین في شر,ة الاتصالات الفلسطین�ة في منطقة قطاع غزة ، 

 :لتتوصل الدراسة إلى النتائج التال�ة 

صراع الدور ، غموض ( صائ�ة بین ضغو? العمل الداخل�ة توجد علاقة ذات دلالة إح -

الدور ، عدم ملائمة الدور ، عبء العمل ، ظروف العمل الماد�ة ، اله�,ل التنظ�مي ، 

والأداء الوظ�في لد$ ) الأمان الوظ�في ، التكنولوج�ا ، النمو والتقدم المهني ، تقی�م الأداء 

 .العاملین %شر,ة الاتصالات الفلسطین�ة 

الاقتصاد�ة ، الاجتماع�ة ( وجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین ضغو? العمل الخارج�ة ت -

 .والأداء الوظ�في لد$ العاملین %شر,ة الاتصالات الفلسطین�ة ) ، الس�اسة ، الثقافة 

  :الرا�عةالدراسة 

أثر الأداء ''%حث فیها عن موضوع '' غاز� حسن عودة الحلای%ة ''دراسة مقدمة من طرف  •

، دراسة تطب�ق�ة على أمانة عمان "" العاملین في مؤسسات القطاع العام في الأردن  لد$

جامعة الشرق الأوسT –قسم إدارة أعمال _الكبر$ ، وهذه الدراسة لنیل شهادة الماجستیر 

،2013 . 

 :حیث سعت هذه الدراسة إلى تحقی3 الأهداف التال�ة  •

 .أمانة عمان الكبر$ تقصي أثر الحوافز في تحسین الأداء لد$ موظفي  -

 .التعرف على مستو$ الأداء لد$ موظفي أمانة عمان الكبر$  -

 .تحدید العلاقة بین الحوافز وتحسین الأداء لد$ موظفي أمانة عمان الكبر$  -
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الكشف عن الفروق ذات الدلالة الإحصائ�ة في استجا%ة أفراد العینة حول أثر الحوافر في  -

 .انة عمان الكبر$ ، وفقا للمتغیرات الد�مغراف�ة تحسین مستو$ الأداء لد$ موظفي أم

 :ولتحقی3 هذه الأهداف انطل3 في الدراسة  للإجا%ة  على التساؤلات التال�ة  •

 ما أثر الحوافز في تحسین الأداء لد$ موظفي أمانة عمان الكبر$ ؟ -

 ما مستو$ تحسین الأداء لد$ موظفي أمانة عمان الكبر$ ؟ -

أفراد عینة الدراسة بین استخدام الحوافز وتحسین الأداء  هل توجد علاقة في استجا%ات -

 لد$ موظفي أمانة عمان الكبر$ ؟

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة في استجا%ة أفراد العینة أثر الحوافز في تحسین  -

مستو$ الأداء لد$ موظفي أمانة عمان الكبر$ تعز$ للمتغیرات الد�مغراف�ة الجنس ، والمؤهل 

 مسمى الوظ�في ، سنوات الخبرة ؟العلمي ، وال

,ما استخدم ال%احث المنهج الوصفي التحلیلي الذ� �عتمد على دراسة الظاهرة ,ما هي  •

موجودة في الواقع و0هتم بوصفها وصفا دق�قا ، واعتمد ال%احث على العینة العشوائ�ة الط%ق�ة 

 :في دراسة لتتوصل إلى النتائج 

الماد�ة في تحسین الأداء لد$ موظفي أمانة عمان  وجود أثر ذ� دلالة إحصائ�ة للحوافز -

 .الكبر$ 

 .عدم وجود علاقة دلالة إحصائ�ة بین مستو$ تحسین وموظفي أمانة عمان الكبر$  -

في استجا%ات أفراد ) 0.05(عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة عند مستو$ الدلالة  -

ان الكبر$ تعز$ إلى المتغیرات العینة لأثر الحوافز في تحسین الأداء لد$ موظفي أمانة عم

الجنس لصالح الذ,ور ، وتعز� إلى المسمى الوظ�في لصالح رئ�س القسم ، وتعز� إلى : 

 .سنوات الخبرة لصالح ذو� الخبرة القلیلة 
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  :الدراسة الخامسة 

بیئة العمل الداخل�ة '' %حثت فیها عن موضوع "" سهام بن رحمون '' دراسة مقدمة من طرف  •

دراسة میدان�ة على عینة من الإدار0ین %,ل�ات ومعاهد جامعة '' على الأداء الوظ�في و أثرها 

جامعة  –قسم العلوم الاجتماع�ة –%اتنة ، وهذه الدراسة لنیل شهادة الد,توراه في علم اجتماع 

 . 2013/2014%س,رة ،–محمد خ�ضر 

 :حیث سعت هذه الدراسة إلى تحقی3 الأهداف التال�ة  •

 .�فاء بیئة العمل الداخل�ة لعناصرها الإدار0ة الم,ونة لها معرفة مد$ است -

معرفة مد$ است�فاء بیئة العمل لعناصرها الماد�ة الم,ونة لها والمتمثلة في الإضاءة ،  -

 .الضوضاء ، التهو�ة ، الحرارة ، التجهیزات الم,تب�ة الملائمة والمساعدة للعمل 

خل�ة %معرفة مد$ رضاهم عن عناصرها معرفة مد$ رضا الإدار0ین عن بیئة عملهم الدا -

 .الم,ونة لها الإدار0ة والمال�ة 

معرفة مستو$ الأداء الوظ�في للإدار0ین من خلال تقی�مهم لأدائهم في ظل عناصر بیئة  -

 ف3 مؤشرات محددة للأداء الوظ�في عملهم الداخل�ة وفي ظل رضاهم أو عدم رضاهم عنها و 

ل�ة والأداء الوظ�في للإدار0ین ، ومعرفة الایجاب�ات معرفة العلاقة بین بیئة العمل الداخ -

 .والسلب�ات التي تنع,س على أدائهم الوظ�في في ظل تلك البیئة 

 :ولتحقی3 هذه الأهداف انطلقت الدراسة وحاولت الإجا%ة على التساؤلات التال�ة  •

    دارة جامعة %اتنةما مد$ است�فاء بیئة العمل الداخل�ة لعناصرها الإدار0ة والماد�ة في إ: أولا 

  ما هو مستو$ الأداء الوظ�في للإدار0ین في ظل عناصر بیئة العمل الداخل�ة ؟: ثان�ا 

 ؟)الإدار0ة والمال�ة ( ما مد$ رضا الإدار0ین على عناصر بیئة العمل الداخل�ة  )1

في الأداء الوظ�في ) الإدار0ة والمال�ة ( ما مستو$ تأثیر عناصر بیئة العمل الداخل�ة  )2

 ار0ین ؟للإد

 ما هو تقی�م أفراد العینة لأدائهم الوظ�في في بیئة عملهم الداخل�ة وف3 مؤشرات الأداء ؟ )3
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,ما استخدمت ال%احثة المنهج الوصفي الذ� �عد من انسب الطرق في مجال الدراسات  •

الاجتماع�ة ,ونه المنهج السائد والمت%ع لهذا النوع من الدراسات ، و,ذلك اعتمدت ال%احثة 

داة الملائمة وهي الاستمارة للحصول على معلومات وحقائ3 مرت%طة بواقع معین ـ على الأ

لتتوصل الدراسة إلى نتائج التال�ة ، وان الهدف الرئ�سي من هذه الدراسة التي انطلقت منها 

ال%احثة هو معرفة مد$ تأثیر بیئة العمل الداخل�ة في الأداء الوظ�في للإدار0ین في الإدارة 

امعة %اتنة ، ومعرفة مستو$ هذا الأداء الوظ�في هل هو اتجاه الإیجاب أم في الجامع�ة لج

اتجاه السلب ، من خلال معرفة مد$ رضا الإدار0ین عن بیئة عملهم الداخل�ة وعن العناصر 

الم,ونة لها ، من النظم واللوائح والق�ادة والقواعد وطب�عة العمل والتخصص والعلاقات 

الخ ، إضافة إلى معرفة تأثیر هذه العناصر في أداء ..التهو�ة الرسم�ة  وغیر الرسم�ة و 

 من خلال وجهة نظر أفراد العینة  الإدار0ین الوظ�في ، ومعرفة مستو$ هذا الأداء

 : أوجه الاتفاق  �

تتف3 الدراسة الحال�ة مع الدراسات السا%قة في تناولها لمتغیر ضغو? العمل والأداء  �

 .الوظ�في 

الدراسات السا%قة %الاعتماد على أداة الاستب�ان %ش,ل أساسي  تتف3 هذه الدراسة مع �

للحصول على ب�انات الدراسة واستخدام المنهج الوصفي واستخدام الأسالیب الإحصائ�ة 

 .للتكرارات والنسب المئو�ة 

في تناول %عض " عبد القادر سعید بنات '' ,ما اتفقت هذه الدراسة مع دراسة  �

 .موض الدور ، صراع الدور ، عبء العمل غ:مؤشرات ضغو? العمل مثل 

 :أوجه الاختلاف  �

 .اختلفت هذه الدراسة عن الدراسات السا%قة من حیث الأسئلة الفرع�ة للدارسة  �

تختلف هذه الدراسة مع الدراسات السا%قة في الهدف منها ، حیث أن الغرض منها  �

الأخر$ ف,ان هو معرفة علاقة ضغو? العمل %الأداء الوظ�في ، بینما الدراسات 

 .غرضها التأثیر 
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اختلفت الدارسة الحال�ة مع الدراسات السا%قة من حیث طب�عة نشا? المؤسسة التي  �

 أجر0ت فیها الدراسة المیدان�ة 

 : أوجه الاستفادة  �

تمت الاستفادة من هذه الدراسات في الإطار المنهجي للدراسة وذلك في اخت�ار  �

 .المنهج  واخت�ار أداة جمع الب�انات 

تمت الاستفادة من الدراسات السا%قة في بناء الإطار النظر� للدراسة خاصة الدراسة  �

 ).عبد القادر سعید بنات ( المتعلقة %ضغو? العمل دراسة 

التعرف على أهداف ,ل دراسة وتحدید المفاه�م %النس%ة لضغو? العمل والأداء  �

 .الوظ�في وما یتعل3 بهما 

  .وطر0قة تحلیلها وأسلوcها العملي  الاستفادة من ب�اناتها ونتائجها �
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  : هوامش الفصل

 :المعجم  �

دار الكتاب : لبنان . معجم مصطلحات العلوم الإدار0ة ) .1994.(ز,ي بدو� ،أحمد  )1

 .اللبناني للط%اعة والنشر والتوز0ع

 :الكتب �

: در0ة الإس,ن.  السلوك التنظ�مي بین النظر0ة والتطبی3). 2005.(%لال ، محمد إسماعیل  )2

 .دار الجامع�ة للنشر والتوز0ع 

دار : عمان .  دراسات في الإدارة المدرس�ة).2010.(بن محمد السم�ح ،عبد المحسن  )3

 .حامد للنشر والتوز0ع 

.  مدخل استراتیجي لتخط�طه و تنم�ة الموارد ال%شر0ة). 2002.(حسن ، راو�ة   )4

 .الدار الجامع�ة للنشر والتوز0ع : الإس,ندر0ة 

 .دار وائل للنشر والتوز0ع : عمان .  إدارة الموارد ال%شر0ة). 2003.(سهیلة  ع%اس ، )5

 :المذ1رات  �

التكو0ن أثناء الخدمة ودوره في تحسین أداء الموظفین ). 2014.(بوقطف ،محمود  )6

 .%س,رة :جامعة محمد خ�ضر. قسم علم اجتماع . رسالة ماجستیر .  %المؤسسة الجامع�ة

ضغو? العمل وانع,اساتها على أداء الهیئة الإدار0ة في ). 2014.(عاشور ، خدیجة  )7

%س,ر :جامعة محمد خ�ضر . قسم العلوم الاجتماع�ة . رسالة د,توراه .  المنظمة الجزائر0ة

 .ة 
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 :المجلات  �

مجلة . أثر مرونة الموارد ال%شر0ة في أداء فر30 العمل ). 2016.(الطائي ،علي حسون  )8

 . 20العدد . ,ل�ة التراث الجامعة 

تصنیف النماذج المفسرة لضغو? ) . 2018.(وعواع ، صلاح الدین  )9

. 6العدد.والأعمال المال تمجلة اقتصاد�ا. المهن�ة 
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  :تمهید

�عتبر موضوع ضغو? العمل من أهم الموضوعات التي یواجهها الفرد في ح�اته الیوم�ة ، 

مل ، اذ �شعر الكثیر من العاملین ,ما أص%ح ,ل فرد یواجه نوعا من أنواع ضغو?  الع

%الإرهاق و القل3 و التوتر مما یؤثر علیهم وعلى مستو$ أدائهم الوظ�في ، و,ل هذا نتیجة 

للمثیرات الموجودة داخل بیئة العمل و0ؤد� هذا %التسرب الوظ�في والغ�اب على الدوام 

  . وانخفاض في مستو$ الخدمات والإنتاج

  عناصر ضغو! العمل- 2-1

  :تحدید ثلاثة عناصر لضغو? العمل وهي ,الأتي �م,ن 

�حتو� هذا العنصر على المثیرات الأول�ة الناتجة عن مشاعر : عنصر المثیر -2-1-1

   ).32، ص 2015لعجایل�ة ، . ( الضغو? وقد �,ون مصدرها البیئة أو المؤسسة أو الفرد

لنفس�ة والسلو,�ة �مثل هذا العنصر ردود الفعل الجسم�ة وا: عنصر الاستجا�ة -2-1-2

  .القل3 ،التوتر ، الإح%ا?: التي یبدیها الفرد اتجاه الضغT مثل 

. وهو التفاعل بین العوامل المثیرة والعوامل المستجی%ة :  عنصر التفاعل -2-1-3

  )16،ص2004العم�ان،(

من خلال ما سب3 یتضح لنا أن ضغو? العمل تتكون من ثلاثة عناصر أساس�ة فالعنصر 

لمثیر الذ� �حتو� على القو$ المسب%ة للضغT وهي الفرد والمنظمة والبیئة ، أما الأول هو ا

 Tالعنصر الثاني فهو الاستجا%ة والذ� ینتج عن ردود الأفعال الذ� یبذله الفرد اتجاه الضغ

  .و%التالي �,ون التفاعل بین العناصر المثیرة  والعناصر الاستجا%ة 
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  عملیوضح عناصر ضغو! ال:  01الش1ل رقم 

   

 

 

 

) 125، ص  2008أبو �1ر ، :  (المصدر   

  :مستو�ات ضغو! العمل  -2-2

  :تم تقس�م عناصر ضغو? العمل إلى ثلاثة أقسام وهي ,التالي 

وهي من الضغو? السلب�ة والتي تشعر الفرد بتراكم العمل  : المستوJ المرتفع -2-2-1

  .تولد ارت%اكا عنده وتشعره %الفشل والتشاؤمعل�ه وتسبب انخفاض في روحه المعنو�ة و 

وهي من الضغو? الایجاب�ة والتي �شعر بیها الفرد :  المستوJ المقبول -2-2-2

%المتعة في العمل وعلى قدراته الفائقة على حل المش,لات و0تمیز %أنها تعطي شخص�ة الفرد 

  .بتر,یز وعلى حل المش,لاتالحیو�ة والنشا? والتفاؤل الدائم والقدرة العال�ة على التف,یر 

وهي من الضغو? السلب�ة والتي تشعر الفرد %الملل :  المستوJ المنخفض -2-2-3

  )110،ص 2008ع�اصرة ،.(والإجهاد والإح%ا? وتسبب له الشعور %الضعف

في  الأولىمن خلال ما سب3 یتضح لنا أن لضغو? العمل ثلاثة مستو�ات ، فیتمثل المستو$ 

ي الضغو? السلب�ة التي تؤثر على العامل %ش,ل ,بیر على أدائه الضغو? المرتفعة وه

وتسبب في انخفاض معنو�اته وعدم رضاه الوظ�في ، أما المستو$ الثاني یتمثل في الضغو? 

المقبولة وهي الضغو? الایجاب�ة التي �شعر العامل %حیو�ة والإبداع في عمله ،أما المستو$ 

 التفاعل 

 

 

 المثیر

 

 الاستجابة

 البیئة

 المنظمة

 الإحباط الفرد 

 التوتر

 القلق
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ي الضغو? السلب�ة لكن تكون %مستو$ اقل من الأخیر یتمثل في الضغو? المنخفضة وه

  .الضغو? المرتفعة إذ �شعر العامل من خلالها %الإح%ا? والقل3 في م,ان العمل

  :مسب�ات ضغو! العمل  -2-3

هناك عوامل ,ثیرة تساهم في حدوث الضغو? على الفرد في مجال عمله و�م,ن تصنیف 

  :العوامل الى تصنفین رئ�سین وهما ,التالي 

  وهي  :العوامل التي تتعلO �العمل-2-3-1

  .متطل%ات العمل ودرجة تفاوتها من مهنة إلى أخر$ -

  .التعارض في الأدوار المطلو%ة من الفرد-

  .عدم وضع مسؤول�ات-

  .ز0ادة العبء الوظ�في  -

  .غ�اب الدعم الاجتماعي من الزملاء 

  .غ�اب المشار,ة في القرارات وعدم تشج�ع الاستقلال�ة -

  .تقو�م الأداء إذ أدر,ها الفرد %أنها غیر عاد�ة عمل�ة  -

.... الإضاءة ، الضوضاء ،التهو�ة ،درجة الحرارة ،مستو$ الضجیج ( بیئة العمل الماد�ة-

  ).30، ص 2013زر'بي ، ).(الخ

 

 

  



 الفصل الثاني                                                                             ضغوط العمل 

 

 27 

  : العوامل الشخص�ة  -2-3-2

ج ، الطلاق ، الزوا: إحداث الح�اة المختلفة التي تمر %الفرد %ایجاب�اتها وسلب�اتها مثل -

  .تغییر م,ان الإقامة ،حالات الوفاء 

الفروق الفرد�ة في درجة التفر0غ أو التخلص من التوتر ، وتدخل ضمن دلك درجة القدرة -

على ترك هموم  العمل في الم,تب مع نها�ة الدوام وتنم�ة أنشطة أو هو�ات تنسى تلك 

  الهموم 

  :مطین نمT الشخص�ة ، حیث �م,ن تصنیف الأفراد إلى ن-

Tayp1  اكثر قابل�ة لضغو? العمل %سبب رغبته في اتخاذ اكبر عدد من المهام في اقصر

وقت مم,ن والم%الغة في طموحاته و,أنه �ساب3 الزمن، �,ون على ع,س 

الذ� یتمیز %الثقة والهدوء و�أخذ الأمور ب%ساطة أكثر و�أخذ وقته في التعامل .tayp2.البنك

 )173، ص  2008مدJ ، ح.( مع الأمور التي تواجهه

مر,ز التح,م یتعل3 %مد$ اعتقاد الفرد في مد$ تح,مه وس�طرته على الأحداث المح�طة %ه -

 Tوالفرد الذ� یتصف %أنه داخلي �عتقد %أنه أكثر تحملا في الأحداث من حوله بینما نم،

اسات مر,ز التح,م الخارجي �عتقد %ان ما �حدث له خارج عن نطاق س�طرته ،وقد بینت الدر 

  .إن ذو� التح,م الخارجي أكثر عرضة لضغو? العمل والشعور %الإح%ا? 

قدرات وحاجات الفرد ومد$ توافقها مع متطل%ات المنظمة ، هذا التواف3 الذ� �حق3 للفرد -

من خلال تحقی3 حاجات الفرد وشعوره %,فاءته وأهلیته للق�ام %العمل المطلوب منه، وهذا 

  )92،ص2009عس1ر، .( اته من ضغو? العمل بدوره یؤد� إلى تقلیل معان

نستنتج من خلال ماسب3 أن لضغو? العمل مسب%ات عدیدة احدهما تشمل عوامل ذات 

علاقة ببیئة العمل ومن بینها صراع الدور ،عبء العمل و,ذلك من خلال الظروف الفیز0ق�ة 

%السمات التي ,الإضاءة والضوضاء والتهو�ة ، أما المسبب الأخر �شمل عوامل ذات علاقة 
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یتعرض لها الفرد ولا تقتصر عادة على العمل ،,ذلك هناك مجموعة عوامل أخر$ تسبب 

العوامل :الضغو? ف�,ون مصدرها الفرد نفسه ،فتنقسم عوامل الشخص�ة إلي قسمین هما

الداخل�ة التي تنشأ من داخل الفرد وتتحدد ت%عا لطر0قة تف,یره ،اما العوامل الخارج�ة تنشأ من 

وف التي تتعل3 %ح�اة الفرد وما �حدث له خارج عن نطاق س�طرته ,المش,لات العائل�ة الظر 

  .والتوتر

  :أنواع ضغو! العمل  -2-4

�عد ضغو? العمل دافعا أو حافزا یدفع الفرد نحو الأداء الأفضل : الضغو! الایجاب�ة -/1

من هذه الضغو?  و�ساعده  على الإبداع وتنم�ة الثقة %النفس ، وقد یتعرض العامل لعدید

اجت�از اخت%ار ما أو دورة تدر0ب�ة معینة للترق�ة أو النقل إلى موقع وظ�في أفضل أو : مثل 

  ) 195،ص2008حمادات ،.(تحقی3 معدلات الأداء الوظ�في 

وهي ع%ارة عن صورة مدمرة للضغو? تؤد� إلى اختلال وظ�في : الضغو! السلب�ة -/2

الاستجا%ة المعرف�ة ، السلو,�ة ، النفس�ة ، الأمر الذ� في تكیف العامل ، و,ذلك اختلال في 

  )127، ص 2008الصیرفي ، .( یؤد� إلى ضعف الأداء 

ضغو? ایجاب�ة تدفع الفرد إلى :من خلال ما سب3 نستنتج أن لضغو? العمل نوعین هما 

لعمل الانجاز والإبداع والتي ینتج عنها الأخ%ار السارة التي یتعرض لها العامل داخل بیئة ا

الفور ،النجاح ،الترق�ة ،أما الضغو? السلب�ة هي التي تنتج قیود أو مطالب غیر :مثل 

مرغو%ة ولا �ستط�ع العامل التكیف معها وتعوق الفرد عن الأداء ،مثل غموض الدور ،صراع 

  .الدور
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  :مقارنة بین الضغو! الایجاب�ة والضغو! السلب�ة :  01الجدول رقم 

 غو? الایجاب�ةالض الضغو? السلب�ة

تسبب انخفاضا في الروح المعنو�ة  �

. 

تدعو لتف,یر في المجهود المبذول  �

. 

تجعل الفرد �شعر بتراكم العمل  �

 .عل�ه 

 .الشعور %الأرق  �

 .تؤد� إلى الشعور %الفشل �

 .التشاؤم من المستقبل  �

ظهور الانفعالات وعدم القدرة على  �

 .التعبیر عنها

�شعر الفرد %أن ,ل شيء مم,ن  �

 .اطعه و�شوش عل�ه ان �ق

 .تمنح دافعا للعمل �

 .تساعد على التف,یر �

 .تجعل الفرد ینظر إلى عمل  �

 .تحاف� على التر,یز في العمل �

القدرة على التعبیر عن الانفعالات  �

 .والمشاعر 

 .تمنح الشعور %الانجاز  �

 .التفاؤل %المستقبل  �

  )30، ص 1998هیجان ، :( المصدر 

  :مصادر ضغو! العمل  -2-5

 :وتشمل مایلي :  الضغو! التنظ�م�ة المتعلقة �الوظ�فة مصادر .1

وتعني ز0ادة او انخفاض حجم معدل العمل المو,ول للفرد مهمة الق�ام %ه :  عبء العمل �

، فز0ادة حجم الأع%اء المو,ول لفرد ما الق�ام بها إلى معدل أعلى من المعدل المقبول 

ع%اء العمل المو,ول للفرد تسبب في إحداث عال من الضغT ، وعند انخفاض حجم أ 
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مهمة الق�ام بها إلى معدل اقل من المعدل المقبول ، یؤد� إلى انخفاض مستو$ شعور 

 :الفرد بتقدیر ذاته وز0ادة الش,و$ والمعص�ة ، و�صنف عبء العمل إلى نوعین وهما 

و�حدث عندما �سند إلى الفرد مهام ,ثیرة یجب انجازها في وقت : عبء العمل الكمي •

 .افي غیر ,

و�حدث عندما �شعر الفرد أن المهارات المطلو%ة لانجاز مستو$  : عبء العمل النوعي •

) أ� أن الفرد �فتقر إلى القدرة الأزمة لأداء العمل ( أداء معین اكبر من قدرتهن %معنى 

 ).60، ص 2015عل�مات ، (

�عتبر غموض الدور من المصادر الرئ�س�ة لضغو? العمل في : غموض الدور  �

نظمات ، و�قصد بذلك شعور العامل %صعو%ة العمل الذ� یؤد�ه ، وقد ینتج عل�ه عدة الم

 أس%اب ،

 .عدم وضوح عناصر العمل وعدم التأكد الفرد من اختصاصاته  •

 .عدم معرفته %ما یجب أن یؤد�ه •

 .عدن تأكد من توقعات الآخر0ن منه  •

 .ةافتقاره إلى المعلومات التي تحتاجها في أداء دوره في المنظم •

�حدث صراع الدور إذا ,ان هناك تعارض بین متطل%ات الدور ، فالفرد : صراع الدور  �

الذ� یتعرض لموقف معین �فرض عل�ه متطل%ات متعارضة مع %عضها ال%عض أو 

.( متعارضة مع متطل%ات أشخاص آخر0ن سواء في جماعة عمله أو جماعات أخر$ 

 ).196، ص 2002عبد الغفار ، 

�ظهر تعارض دور العامل في العمل حینما �قوم العامل %أداء  :تناقض دور العامل  �

مهام ,ثیرة تتطلب سرعة ,بیرة لانجازها ، و�شعر العامل عند أدائه لهذه المهام %عدم 

رغبته في أدائها ولا �عتبرها جزءاً من مهام وظ�فته ، %الإضافة إلى أن هذه المهام تكون 

 )291، ص 2005عبد ال�اقي ، .( العامل متداخلة مع مهام أو ادوار أخر$ یؤدیها 

 



 الفصل الثاني                                                                             ضغوط العمل 

 

 31 

 : مصادر الضغو! المتعلقة �المؤسسة  .2

من المم,ن أن تكون الس�اسات :  عدم وجود قواعد وس�اسات عمل جیدة %المؤسسة �

التي تت%عها المؤسسة في التعامل مع العاملین من مسب%ات الشعور %الضغو? ، فقد تكون 

تعطي لهم الفرصة في المشار,ة في اتخاذ القرارات أو  هذه الس�اسات مقیدة لحر0ة الأفراد ولا

إبداء الرأ� وقد تحث الضغو? حینما تتسع الفجوة بین ما یتوقعه الفرد من المؤسسة وcین ما 

�حصل عل�ه فعلا ،و0ختلف الأفراد في درجة تكییف سلو,هم مع س�اسات المؤسسة ، 

عبد ال�اقي ، (ا تتولد الضغو? ف%عضهم لا �ستط�ع التكیف نع س�اسات المؤسسة ، ومن هن

 ).293، ص 2005

تشمل هذه الضغو? ,ل ما یتعل3 %س�اسات ولوائح وإجراءات :  اله�,ل التنظ�مي �

وقواعد العمل وش%,ات الاتصال ومراكز صنع القرارات داخل المنظمة ، فمما لا شك ف�ه أن 

القرارات یتعارض من التنظ�م المقید %قواعد ولوائح صارمة وتقل ف�ه المشار,ة في اتخاذ 

 ).70،ص2009علام،.(رغ%ات الأفراد في  %حر0ة وتز0د ف�ه المصادر المختلفة للضغو? 

�لاح� انه لا یوجد معاییر موضوع�ة في :  عدم وجود معاییر موضوع�ة في التعیین �

التعیین وخاصة %النس%ة لعقود الوافدین حیث یتم التعیین دون النظر لعامل الخبرة أو المؤهل 

فنجد أن %عض الأفراد یتم تعدیل أوضاعهم الذین تم تعدیل أوضاعهم ورcما یتفقون علیهم ، 

من حیث الخبرة أو المؤهلات الأعلى مما �سبب نوعا من الضغT ، و0ؤد� إلى هجرة 

 ).68،ص 2009علام ، .( ,فاءات للعمل 

�ة تتمیز المنظمات بوجود ه�,ل متدرج من السلطة الرسم: مشاكل الخضوع للسلطة �

و0ختلف المرؤوسون في قبولهم لنفوذ سلطة الرؤساء ، وهذا یؤد� إلى الشعور %التوتر لد$ 

 .ال%عض 

تؤد� العلاقات الشخص�ة بین الفرد وزملائه في العمل :  اختلال العلاقات الشخص�ة �

 دورا هاما للح�اة العمل�ة فهذه العلاقات قد تت�ح له إش%اع حاجاته النفس�ة من احترام وتقدیر ،
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وإذا أسئ استغلال هذه العلاقة فإنها %لا شك ستتصف %سمات العداء والكراه�ة وقد تتعم3 

 ).20ص2006بنات ، .( إلى الحد الذ� �شعر ف�ه الفرد %الاغتراب وانفصاله

 : مصادر الضغو! المتعلقة �البیئة  .3

أن أفضل طر0قة لتصم�م أماكن العمل هي التي تأخذ في :  تصم�م م,ان العمل �

ن و%الدرجة الأولى وضع�ات العمل المتبناة ، ثم في المرت%ة الثان�ة محك الأداء ، الحس%ا

فالمح�T الفیز0قي وما �ح�T %العامل من أدوات وآلات ومواد أول�ة ، وظروف فیز0ق�ة یؤد� 

تحتها العمل إذ لم یتم تقس�مها ووضع حدود لها سوف تؤثر سل%ا على العامل و%التالي على 

 ).47،ص2014،  لعجایل�ة.(العمل

یجب تصم�م نظام جید للإضاءة %الاستعانة %الخبراء والفنین المختصین : ة الإضاء �

بذلك ، وذلك تزو0د المساحة %,م�ة الضوء المناس%ة ، ومراعاة الإضاءة %حیث لا تكون هناك 

مساحات مظلمة وأخر$ شدیدة الإضاءة ، لان ذلك یتسبب في إجهاد النظر ، وتتوقف مسألة 

ة على نوع مبنى المنظمة وعلى طب�عة الأعمال التي �قوم بیها الأفراد ، ومن الإضاء

الضرورة الاستفادة من الضوء الطب�عي إلى أقصى حد مم,ن ، قضاء العامل أوقات أطول 

في العمل ، وتعد الإضاءة سواء ,انت زائدة أو غیر ,اف�ة من بین مصادر الضغT في 

 ).281،ص 2014الحر'ر> ، .( العمل 

�عتبر الضجیج أو الضوضاء صورة من صور التلوث الهوائي فالصوت : ءلضوضاا �

ش,ل من أش,ال الطاقة یتحرك عبر الهواء على ش,ل موجات ، ونحن لا نطل3 لف� 

الضوضاء على ,ل صوت یتحرك عبر الهواء ، وإنما على الصوت العالي غیر المرغوب 

مرار0ة والتي قد تمنع العامل ف�ما یز0د ف�ه  والذ� قد �سبب وقوعه %ش,ل مفاجئ أو %سبب است

 ).108،ص 2002عس1ر ، .( التر,یز عل�ه أو الق�ام %ه 

�عد عامل ذا تأثیر ,بیر وخطیر على الأداء لأن سوء التهو�ة یؤد� إلى  : التهو�ة �

الإحساس %الضی3 والخمول والإرهاق والاختناق لاس�ما إذا زادت معدلات الرطو%ة مع درجة 
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مع قلة تحرك الهواء ، ولهذا یتضح دائما بتشغیل مراوح في أماكن العمل سیئة حرارة عال�ة و 

 ). 67،ص2008حمد> ،.( التهو�ة ، حیث �عمل ذلك على ز0ادة الإنتاج وتقلیل الأخطاء

نستنتج من خلال ما سب3 أن لضغو? العمل مصادر تنشأ من خلال العدید من المسب%ات 

ت لا �ستط�ع جم�ع الأفراد التواف3 معها ،حیث یتفاوت الموجودة في بیئة العمل وهي استجا%ا

الأفراد من درجة توافقهم وحسب الطب�عة الشخص�ة لكل عامل و�م,ن تصنیف هذه المصادر 

  :في النقا? التال�ة 

عبء العمل ،غموض الدور ،صراع الدور ،تناقض (مصادر الضغو? التنظ�م�ة تتمثل في 

  )دور العامل

اله�,ل التنظ�مي ،مشاكل الخضوع للسلطة (%المؤسسة تتمثل في مصادر الضغو? المتعلقة 

  )،اختلال العلاقات الشخص�ة

  ) .تصم�م م,ان العمل، الإضاءة ،الضوضاء(المصادر المتعلقة %البیئة الماد�ة تتمثل في 

و تشیر إلى الأسئلة ) �ة مصادر تنظ�م�ة وفیز0ق( ا العنصر في جزئ�ة ذنستفید من ه

  .الفرع�ة
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  یوضح مصادر ضغو! العمل :  02الش1ل رقم 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

    

  من إعداد الطال�ة :  المصدر

  

 مصادر ضغوط العمل 

 مصادر متعلقة بالمؤسسة  مصادر متعلقة بالوظیفة

 مصادر متعلقة بالبیئة 

 عبء العمل 

 كمي نوعي

 غموض الدور 

 صراع الدور

 تناقض دور العامل

وجود قواعد عدم 
وسیاسات عمل جیدة 

 بالمؤسسة

 الھیكل التنظیمي

اختلال العلاقات 
 الشخصیة 

 مشاكل الخضوع للسلطة 

عدم وجود معاییر 
 موضوعیة في التعیین

 تصمیم مكان العمل 

 الإضاءة

 الضوضاء

 التھویة
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  :النتائج المترت�ة لضغو! العمل  -2-6

 :وتنقسم إلى : النتائج السلب�ة �

 : %النس%ة للمنظمة •

 .ز0ادة الكلفة المال�ة  �

 .انخفاض الجودةتدني مستو$ الإنتاج و  �

 .صعو%ة التر,یز على العمل �

 .تدني الروح المعنو�ة �

 .الغ�اب والتأخر عن العمل �

 .ارتفاع معدل الش,او� والتظلمات �

 .التسرب الوظ�في  �

 .الشعور %الفشل �

 :  %النس%ة للفرد •

,المعانات من الأرق ، والإفرا? في التدخین ، :  أثار نفس�ة �

 .نظمة والتعل�ماتلتزام %الأالا واضطراب الوزن ، وعدم

,المعانات من الس,ر� ، والصداع ، أمراض القلب  : أثار جسم�ة �

 ).151، ص 2006%طاح ، (

نقص الانت%اه وصعو%ة التر,یز وضعف الملاحظة ،  : أثار معرف�ة �

عدم القدرة على اتخاذ القرار ونس�ان الأش�اء ، فقدان القدرة على التقی�م المعرفي الصح�ح 

 .الفرد على حل المش,لات وصعو%ة معالجة المعلومات  للموقف ، ضعف قدرة

ز0ادة عمل�ة التمثیل الغذائي في الجسم یؤد�  : أثار فسیولوج�ة �

، إفراز ,م�ة ,بیرة من الأدر0نالین في الدم مما یؤد� إلى سرعة ضرcات  الإنهاكإلى 

طه  .(مو�ةالقلب وارتفاع ضغT  الدم ، ز0ادة نس%ة الس,ر في الدم واضطراب الأوع�ة الد

 .) 46، ص 2006وسلامة عبد العظ�م حسین ، 
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  :من أهم الآثار الایجاب�ة لضغو? العمل هي  :النتائج الایجاب�ة �

التحفیز على العمل ، ز0ادة تر,یز العامل على العمل ، الشعور %الانجاز : %النس%ة للعامل •

اؤل ، یجعل العامل یر,ز ، تزو0د العامل %الحیو�ة والنشا? والثقة ، النظر إلى المستقبل بتف

 ).151، ص �2006طاح ، .( في العمل %الاستمرار، ینظر العامل إلى عمله بتمیز

یتضح من خلال ما سب3 أن لضغو? العمل نتائج مختلفة منها النتائج الایجاب�ة فتتمثل في 

,س تر,یز العامل على العمل وتزو0ده %الثقة والحیو�ة وقدرة العامل على الشعور %الانجاز ع

%النس%ة للمنظمة یتولد علیها صعو%ة في التر,یز والتسرب :النتائج السلب�ة فتنقسم إلي قسمین 

الوظ�في والغ�اب والتأخر عن العمل ،أما %النس%ة للفرد ینتج عنها أثار نفس�ة ومعرف�ة 

فسیولوج�ة مما یؤد� إلى ضعف قدرة العامل على أداء عمله ومواجهة العدید من الصعو%ات 

 .اته العمل�ةفي ح�

  :استراتج�ات التعامل مع ضغو! العمل -2-7

تستط�ع المنظمات تحقی3 :  استراتیج�ات التعامل مع الضغو! التنظ�م�ة في المنظمة:أولا

ضغو? العمل الناشئة عن العمل وجماعة العمل والمنظمة من خلال الوسائل والطرق 

تلك الضغو? الناشئة عن جوانب المناس%ة الكفیلة بتجنب أو التغلب على مسب%ات ومصادر 

  وظروف

العمل والمنظمة المختلفة ، ومن بین الوسائل والطرق العامة التي �م,ن للمنظمة من خلالها  

  :تحقی3 وعلاج ضغو? العمل التي یتعرض لها الفرد ما یلي 

وتوض�حاها %حیث �عي و0درك ,ل فرد بوضوح مسؤول�اته ومهامه : تحلیل ادوار الأفراد  )1

وما هو مطلوب منه ، وما یتوقعه الآخر0ن منه ، وما یتوقعه هو من غیره ، و%ما  وسلطاته

 .�ساعد على تجنب التنازع وتضارب في الأدوار 
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%ما �ساعد على إثراء الأعمال من خلال تحسین  :إعادة النظر في تصم�م الأعمال )2

عتراف وفرص جوانب العمل الذات�ة مثل وفیر مز0د من المسؤول�ة و الاستقلال�ة ، والا

 .الخ.....التقدم

من خلال إعادة تصم�م اله�,ل التنظ�مي والعمل�ات : إیجاد مناخ تنظ�مي مؤازر للإفراد  )3

  .%ما یت�ح للأفراد قدرا اكبر من الانفتاح والاتصالات والمشار,ة وتفو�ض السلطة والمرونة 

 ).190، ص 2015القاضي ، ( 

%حیث �,ون الفرد على علم ودرا�ة بتدرجه :  تخط�Q وتطو'ر المسارات الوظ�ف�ة للأفراد )4

 .ومساره الوظ�في ، وفي ا� اتجاه هو سائر في مجال الوظ�في

وتشمل على برامج تعل�م�ة وتدر0ب�ة وإرشاد�ة لمساعدة الأفراد : برامج مساعدة العاملین  )5

 .وإقناعهم بوجوب معالجة ضغو? العمل التي یتعرضون لها

ین إلي تحسین صحة وسلامة الموظف عقل�ا �شعر یهدف إرشاد الموظف: الإرشاد  )6

الفرد %ارت�اح اتجاه نفسه ، و%ش,ل صح�ح نحو الآخر0ن ، و%أنه قادرا على مواجهة متطل%ات 

 ).304، ص 2009محمود ، خ�ضر ، .( الح�اة 

�ستط�ع الإنسان تجنب ضغو? : استراتیج�ات التعامل مع الضغو! على مستوJ الفرد: ثان�ا

  :بوسائل وطرق عدیدة ومن أهمها  العمل وعلاجها

أثبتت الدراسات والأ%حاث ان الأشخاص الذین �مارسون الر0اضة : التمار'ن الر'اض�ة  )1

المتنوعة ، مثل المشي والر,ض والس%احة ور,وب الدرجات وغیرها ، هم اقل عرضة للتوتر 

 ) 23، ص 2009بنات ، . (والضغو? من غیرهم 

توتر العضلات ، وانخفاض ضرcات القلب وضغT الدم و0ؤد� الى انخفاض : الاسترخاء  )2

، وت%اطئ في عمل�ة التنفس و0تم اتخاذ وضع مر0ح وإقفال العینین ، ووسیلة عقل�ة متكررة 

 . في م,ان هاد�
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استرخاء ( وفیها یتم استرخاء العضلات والجهاز العصبي اللادار� وتفر0غ الذهن : التأمل  )3

عبد القادر .( ف,یر %العالم الخارجي الذ� یتسبب في الضغو?والابتعاد عن الت) الحالة الذهن�ة

 ).27، ص 2007، 

حیث تشیر %عض الدراسات والأ%حاث إلى أن الضحك �ساعد على تجنب : الف1اهة )4

وتخفیف الضغو? التي تواجهها الناس ، ,ما تشیر إلى أن %عض الممثلین الهزلیین 

 .القل3 وضغو? متزایدة المشهور0ن ینتمون إلى عائلات ,انت تواجه حالات 

وتتضمن هذه الطر0قة استخدام الأجهزة الالكترون�ة لتدر0ب : التغذ�ة البیولوج�ة الراجعة  )5

الفرد وز0ادة إدراكه لأ� تغییر في الجسم ،  وفي ضوء ذلك یتصرف الفرد %طر0قة معینة 

 .محاولا من خلالها الس�طرة على هذه التغیرات

ج�ع الفرد على تبني الاعتقاد %أن إخفاقه المتقطع لا یجب وهي تش : إعادة البناء المعرفي )6

 ).306، ص  1999رونالد> ، .( أن �عني له %أنه إنسان فاشل أو سیئ

وذلك تشج�ع الفرد على الانضمام للجماعات وتوثی3 الصداقة ، : ش�1ة العلاقات  )7

توفیر المساندة والعلاقة بینه وcین زملائه في العمل وغیرهم خارج العمل ، %ما �ساعد على 

 )307، ص 2009محمود ، خ�ضر ، .(الاجتماع�ة له

لضغو? العمل نوعین من الاستراتیج�ات ،الأولى تتمثل في  إنیتضح من خلال ما سب3 

استراتیج�ات التعامل مع ضغو? التنظ�م�ة في المنظمة تكون من خلال إنشاء طرق أو 

ك الضغو? التي یتعرض إلیها وسائل مناس%ة لتغلب على مسب%ات ضغو? و,ذلك علاج تل

العامل ,تحلیل ادوار الأفراد وإعادة النظر في تصم�م الأعمال وذلك �ساعد على تحسین 

جوانب العمل عن طر30 تحمل المسؤول�ة وتوج�ه العمال وإرشادهم و,ذلك تحسین صحة 

رد وسلامة العامل %ارت�اح اتجاه نفسه،أما استراتج�ات التعامل مع ضغو? على مستو$ الف

فیتمثل في إن �ستط�ع الفرد %استخدام التمار0ن الر0اض�ة وإعادة البناء المعرفي و,ل هذا من 

  .اجل تخف�ض مستو$ التوتر أو الضغT لد$ العامل 
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  :خلاصة الفصل 

من خلال هذا الفصل تم تناول ضغو? العمل والذ� �عد نتیجة للظروف والمثیرات البیئة 

0تعرض لها لعدم توافقه مع بیئة عمله وهذه الحالة �ع�شها التنظ�م�ة التي تح�T %العامل و 

والتوتر داخل المؤسسة مما یؤد� %العاملین إلى التسرب  والإح%ا?العامل و تتمثل في القل3 

الوظ�في والتأخر عن العمل وتدني روح المعنو�ة ، ولضغو? العمل عناصر ومسب%ات 

  :وضح ذلك  من خلال الش,ل التالي یخضع لها  العامل وتختلف أنواعها ونتائجها ، و0
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 أنواع ضغوط العمل : 

یعد ( الضغوط الایجابیة �

دافعا وحافزا یدفع الفرد 

نحو الأداء الأفضل 

 )ویساعده على الإبداع 

(  سلبیةالضغوط ال �

یؤدي إلى اختلال 

 وظیفي ویؤدي إلى

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 عناصر ضغوط العمل :

 )المشاعر ( عنصر المثیر  �

 )ردود الفعل(عنصر الاستجابة  �

 )تفاعل ( عنصر التفاعل  �

 استراتیجیات تعامل مع ضغوط العمل:

تحلیل الأدوار : (على مستوى المنظمة �
، إعادة النظر في تصمیم الأعمال ، 

رامج المناخ التنظیمي ، الإرشاد ، ب
 )المساعدة 

التمارین : (على مستوى الفرد �
الریاضیة ، الاسترخاء ، التأمل ، شبكة 

 .العلاقات ، إعادة بناء المعرفي 

 نتائج ضغوط العمل : 

التحفیز : (الضغوط الایجابیة  �

 ) ، التركیز ، الشعور بالانجاز

 تتمثل في :  الضغوط السلبیة �

لآثار ا: ( بالنسبة للمنظمة  �

النفسیة ، الآثار جسمیة ، 

الآثار معرفیة ، الآثار 

 )فسیولوجیة 

تدني روح : (بالنسبة للمنظمة  �

المعنویة ، الغیاب والتأخر 

عن العمل ، التسرب 

 )الوظیفي

 

 مستویات ضغوط العمل :

 المستوى المرتفع  �

 المستوى المقبول  �

 المستوى المنخفض  �

 مصادر ضغوط العمل :

عبء :( متعلقة بالوظیفیة �

الدور،  غموض العمل،

  )صراع الدور

الھیكل : (متعلقة بالمؤسسة �

، مشاكل الخضوع  التنظیمي

للسلطة ، اختلال العلاقات 

 )الشخصیة 

: متعلقة بالبیئة المادیة  �

الضوضاء ، الإضاءة ، 

 )تصمیم مكان العمل 

 مسببات ضغوط العمل :

 عوامل تتعلق بالعمل  �

 عوامل تتعلق بالشخصیة  �
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  : هوامش الفصل

 :الــ1تــــب  �

 اتجاهات حدیثة في إدارة الموارد ال%شر0ة.) 2014.(الحر0ر� ،رافدة  )1

 .دار ال%ازور� العلم�ة للنشر والتوز0ع : عمان. 

: الإس,ندر0ة. الضغT والقل3 الإدار� ). 2008.(الصیرفي، محمد  )2

  . مؤسسة حورس الدول�ة للنشر ولتوز0ع

عمان الأردن .السلوك التنظ�مي ) .2015.(القاضي ، محمد یوسف  )3

 .الأكاد�میون للنشر والتوز0ع : 

. مصر .  إدارة الموارد ال%شر0ة) .2008. (أبو %,ر ، مصطفى  )4

 الدار الجامع�ة للنشر والتوز0ع 

اصرة في الإدارة الترcو�ة قضا�ا مع) . 2006. (%طاح ، أحمد  )5

 .دار الشروق للنشر والتوز0ع : عمان .

استراتیج�ات إدارة ) . 2006. (حسین ، سلامة، طه عبد العظ�م  )6

 .دار الف,ر للنشر والتوز0ع : عمان .الضغو? الترcو�ة والنفس�ة 

. س�,ولوج�ة الاتصال و ضغو? العمل ). 2008.(حمد$ ، على  )7

 .ر والتوز0ع دار الكتاب للنش: القاهرة 

دار : السلوك التنظ�مي ، الأردن ) . 2008.(حمادات  ،محمد حسن )8

 .حامد للنشر والتوز0ع

محاضرات في السلوك التنظ�مي ) . 2002. (حنفي ، عبد الغفار  )9

 .م,ت%ة ومط%عة الإشعاع الفن�ة للنشر والتوز0ع . الإس,ندر0ة  .

 . الصناعي والتنظ�مي  المدخل إلى علم النفس) . 1999. ( رونالد� ، ر0جیو  )10

 .دار الشروق للنشر والتوز0ع: عمان ) . حلمي ، فارس (  )11
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الدار : الإس,ندر0ة .م%اد� السلوك التنظ�مي ) . 2005. ( عبد ال%اقي ، صلاح الدین  )12

 .الجامع�ة للنشر والتوز0ع 

الأسس النفس�ة والاجتماع�ة للسلوك في مجال العمل ) .  2009. ( عس,ر ، على  )13

 . دار الكتاب الحدیث للنشر والتوز0ع. القاهرة .  التنظ�مي المعاصرالسلوك 

دار : عمان . ضغو? العمل وأثرها على الأداء ) .  2015. ( عل�مات ، خالد ع�ادة  )14

  .الخلیج للنشر والتوز0ع 

: عمان . إدارة الصراع والأزمات وضغو? العمل ) . 2008. ( ع�اصرة ، بن أحمد  )15

  .0ع دار حامد للنشر والتوز 

مفاه�م معاصرة ( السلوك التنظ�مي ) . 2009. (محمود ، خ�ضر ,اظم ، الفر0جات  )16

 .إثراء للنشر والتوز0ع: عمان . ) 

ضغو? العمل مصادرها ونتائجها و,�ف�ة إداراتها ) . 1998. ( هیجان ، عبد الرحمان  )17

 .م,ت%ة الملك فهد الوطن�ة أثناء النشر والتوز0ع : الر0اض  .

 : المذ,رات  �

رسالة . ضغو? العمل وأثرها على أداء الموظفین ) .2009. (بنات ، عبد القادر  )18

 .غزة .الجامعة الإسلام�ة . قسم إدارة أعمال . ماجستیر 

استراتیج�ات التصرف تجاه الضغو? المهن�ة وعلاقتها ) .2013. (زر0بي ، أحلام  )19

 وهران .و الأرطوفون�ا  م التر�cةقسم علم النفس وعلو . رسالة ماجستیر .%فعال�ة الأداء 

مصادر الضغو? المهن�ة وأثارها في الكل�ات ) . 2007. (عبد القادر ، أحمد مسلم  )20

غزة . الجامعة الإسلام�ة . قسم إدارة أعمال . رسالة ماجستیر .التقن�ة في محافظات غزة 

. 

ضغو? العمل لد$ عمال الصحة وسبل مواجهتها في ) . 2015. ( لعجایل�ة ، یوسف  )21

 .%س,رة .جامعة محمد خ�ضر . قسم علم اجتماع . رسالة ماجستیر .الح الاستعجال�ة المص

 : دور'ات �
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 . 1العدد . دراسات أمن�ة . ضغو? العمل) . 2009.(علام ، محمد عبد القادر  )22
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  : مهید ت

لتحقی3 التنم�ة �عد موضوع الأداء الوظ�في من الر,ائز الأساس�ة للاستثمار ال%شر� و  

الاجتماع�ة و الاقتصاد�ة و لذا �عد الأداء %معناه الواسع هو انجاز العامل لأعماله %,فاءة 

وفعال�ة عال�ة وذلك من أجل الوصول إلى تحقی3 أهدافها من خلال التهیئة لظروف العمل 

%أدائه ، المناس%ة ولانجاز الأداء وتحمل المسؤول�ة و,ذلك تنم�ة المهارات العلم�ة الخاصة 

لهذا جاء الفصل الثالث ,محاولة تهدف من خلالها التعرف على موضوع الأداء الوظ�في ، 

وتناولت ف�ه أهم�ة والعناصر و المحددات والإ%عاد وم,وناته والعوامل المؤثرة على الأداء 

   .  الوظ�في 

  :أهم�ة الأداء الوظ�في  -1-1

  :ظ�في على الأفراد من خلال الأتي تنع,س أهم�ة الأداء الو :  �النس�ة للعاملین *

الأداء الوظ�في هو احد العوامل الأساس�ة التي تبنى علیها القرارات الإدار0ة التي  �

تتعل3 %النقل والترق�ة والترش�ح للدراسة وغیر ذلك ، لهذا یجب على ,ل فرد أن یواجه 

 .لأدائه في العمل و لارت%اطه %مستقبله الوظ�في  ²اهتماما خاصة

ى ,ل فرد الاهتمام %أدائه لعمله ولارت%ا? ما یتلقاه من أجور ورواتب وحوافز یجب عل �

 .وم,افآت بهذا الأداء 

یرت%T الأداء من وجهة نظر الفرد بإحد$ الحاجات الأساس�ة له ، وهي الحاجة إلى  �

الاستقرار في عمله ، واث%ات ذاته فاهتمام الفرد %أدائه والعمل على رفعه وتنم�ة سوف 

 )16، ص 2011ع�اس ، .( لى تحقی3 أهدافه الاقتصاد�ة والنفس�ة �ساعده ع

�حتل موضوع الأداء المقام الأول من حیث أهمیته لد$ ,ل مسؤول : :  �النس�ة للمنظمة* 

، حیث �مثل الأداء احد العوامل المهمة التي تستخدم في تقی�م المنظمة التي یدیرها أو 

  .یرأسها أو �شرف علیها
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سؤولین على التنظ�مات المختلفة یهتمون اهتماما ,بیر %أداء العاملین في نجد أن جم�ع الم

هذه التنظ�مات ، ذلك لان الأداء لا �عد انع,اسا لقدرات ,ل فرد و دافعیته فحسب ، و إنما 

  .هو انع,اس لأداء هذه التنظ�مات و درجة فاعلیتها أ�ضا

3 النجاح و التقدم %اعت%اره الناتج أهم�ة ,بیرة داخل أ� منظمة تحاول تحقی ,ما �حتل الأداء

النهائي لمحصلة جم�ع الأنشطة التي �قوم بها الفرد أو المنظمة ،فإذا ,ان هذا الناتج مرتفعا 

فان ذلك �عد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة واستقرارها و فعالیتها فالمنظمة تكون أكثر 

ثم �م,ن القول %ش,ل عام ان  %قاء حین �,ون أداء العاملین متمیزا ، ومن استقرارا و أطول

اهتمام العاملین بها و من ثم فإن الأداء في أ� مستو$ تنظ�مي داخل المنظمة و في أ� 

جزء منها لا �عد انع,اسا لقدرات و دوافع المرؤوسین فحسب بل هو انع,اس لقدرات و دوافع 

  .الرؤساء و القادة أ�ضا

%اطه بدورة ح�اتها في مراحلها المختلفة الأداء %النس%ة للمنظمة إلى ارت ,ما ترجع أهم�ة

مرحلة الظهور مرحلة ال%قاء و الاستمرار0ة ،مرحلة الاستقرار ،  مرحلة السمعة ( المتمثلة في 

إذ أن قدرة المنظمة على تخطي مرحلة ما من .) و الفخر ،  مرحلة التمیز ، مرحلة الر0ادة

بوقطف (مد على مستو$ الأداء بها مراحل النمو و الدخول في مرحلة أكثر تقدما إنما �عت

  )61ص 2014،

یتضح من خلال ما سب3 أن للأداء الوظ�في أهم�ة ,بیرة %النس%ة للعاملین او للمنظمة فیجب 

على ,ل فرد الاهتمام %أداء عمله وتحفیزه داخل بیئة العمل ،وذلك عن طر30 قدرة العامل 

تحقی3 الأهداف المرجوة للمنظمات على انجاز المهام المو,لة له والرغ%ة في الوصول إلى 

  .%,فاءة وفعال�ة 

  : عناصر الأداء الوظ�في-4-2

  :الأداء الوظ�في یتكون ستة عناصر نذ,رها ,التالي 

 .وتتمثل في الموارد المال�ة المتاحة و الموارد ال%شر0ة :  المدخلات .1
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م أ� الق�ام بتحو0ل المدخلات إلى مخرجات من خلال استخدا: عمل�ات التحو0ل  .2

 .تكنولوج�ا حدیثة 

 .الحصول على الناتج النهائي سواء في صورة سلعة أو خدمة :  المخرجات .3

وتعني أن عمل�ة إنتاج أو سلعة أو تقد�م خدمة تح,مها مجموعة من :  شرو? الإنتاج .4

 .الإجراءات والس�اسات

أ� المؤثرات الناتجة عن عمل�ات إنتاج سلعة أو تقد�م خدمة سواء ,انت  : النتائج .5

 .سلب�ة أو ایجاب�ة 

أ� مایتم الحصول عل�ه من معلومات وذلك لتحدید مد$ الرضا : التغذ�ة الع,س�ة  .6

 )51،ص 2015العامر> ، .( عن السلعة أو الخدمة المقدمة 

عناصر أساس�ة بدونها لا �م,ن  6نستنتج من خلال ما سب3 أن للأداء الوظ�في 

التحو0ل التي تقوم على تحو0ل  التحدث على أجود أداء فعال والذ� �شمل عمل�ات

وهذه تتضمن مجموعة من ) سلع وخدمات (إلي مخرجات ) المواد الأول�ة (المدخلات 

  الإجراءات أو الشرو? لعمل�ة الإنتاج وذلك لتحدید مد$ الرضا عن السلعة أو الخدمة 

  :أ�عاد الأداء الوظ�في  -4-3

لمختلفة التي یتكون منها عمله ، و هذه نعني %أداء الفرد للعمل الق�ام %الأنشطة والمهام ا

  :الأ%عاد ,التالي 

تعني مقدار الطاقة الجسمان�ة أو العقل�ة التي یبذلها الفرد في : ,م�ة الجهد المبذول �

، ص  2010أبو الشرخ ، .(العمل خلال فترة زمن�ة معینة ، ,ذلك السرعة في أداء العمل 

18.( 

اع للإعمال ، قد لا یهتم ,ثیرا %سرعة ف�عني مستو$ %عض الأنو :  الجهد المبذول �

الأداء او ,م�ة �قدر ما یهتم بنوع�ة وجودة الجهد المبذول و0ندرج تحت المع�ار النوعي 

للجهد الكثیر من المقای�س التي تق�س درجة مطا%قة الإنتاج للمواصفات وخلوه من الأخطاء 

 ).14ص  2015غرhي ، .(ودرجة الابتكار والإبداع في الأداء 
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�قصد %ه الأسلوب أو الطر0قة التي تبذل بها الجهد في العمل ، أ� :  T الاداءنم �

الطر0قة التي تؤد� بها أنشطة العمل ، فعلى أساس نمT الأداء �م,ن ق�اس الترتیب الذ� 

�مارسه الفرد في أداء حر,ات أو أنشطة معینة أو مز0ج هذه الحر,ات أو الأنشطة إذ ,ان 

ولى ، ,ما �م,ن أ�ضا ق�اس الطر0قة التي یتم الوصول بها إلى العمل جسمان�ا %الدرجة الأ

بو الشرش ، .(حل أو قرار لمش,لة معینة أو أسلوب الذ� یت%ع في إجراء %حث أو دراسة 

 ).92، ص 2015

�قصد %الأداء التنظ�مي الطرق والل�ف�ات التي تعتمدها :  ال%عد التنظ�مي للأداء �

قی3 أهدافها ، ومن ثم �,ون لد$ مسیر� المؤسسة المؤسسة في مجال التنظ�مي %غ�ة تح

معاییر یتم على أساسها ق�اس فعال�ة الإجراءات التنظ�م�ة المعتمدة وأثرها على الأداء ، مع 

الإشارة إلى أن هذا یتعل3 م%اشرة %اله�,لة التنظ�م�ة ول�س %النتائج المتوقعة ذات الطب�عة 

بإم,ان المؤسسة أن تصل إلى مستو$ فعال�ة الاجتماع�ة و الاقتصاد�ة ، وهذا �عمي انه 

أخر ناتج عن المعاییر الاجتماع�ة والاقتصاد�ة یختلف عن ذلك المتعل3 %الفعال�ة التنظ�م�ة 

. 

�شیر ال%عد الاجتماعي إلى مد$ تحقی3 الرضا عند أفراد :  ال%عد الاجتماعي للأداء �

�عتبر مؤشرا على وفاة الأفراد المؤسسة على اختلاف مستو�اتهم ، لان مستو$ رضا العاملین 

لمؤسستهم ، و0تجلى أهم�ة ودور هذا الجانب في ,ون أن الأداء الكلي للمؤسسة قد یتأثر 

سل%ا على المد$ ال%عید إذا اقتصرت المؤسسة على تحقی3 الجانب الاقتصاد� ، وأهملت 

 ). 22، ص 2016یوسف ، .( الجانب الاجتماعي لمواردها ال%شر0ة 
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  : الوظ�في دات الأداءمحد -4-4

 : المحددات الداخل�ة .1

وهو الجهد الناتج من حصول العامل على الدعم والحافز الذ� یترجم إلي :الجهد  �

الطاقات الجسم�ة والحر,�ة والعقل�ة التي یبذلها العامل لأداء مهمته ، حیث تتآزر هذه  

ه طاقات تحفز ، الطاقات مع %عضها ال%عض لانجاز العمل المطلوب ، وان هذا الجهد ل

 .فالجهد س�,ون من محددات الأداء الوظ�في سواء على الصعید الفرد� أو الجماعي 

ونعني بها تلك الخصائص والمهارات الشخص�ة اللازمة لأداء الوظ�فة وتسمى  : القدرات �

أح�انا %الكفاءات أو السمات الشخص�ة ، ,القدرة والتحمل وسرعة البدیه�ة ، أ� التي لابد من 

فرها في من �قوم بوظ�فة ما ، وهي ,ذلك تؤثر %ش,ل م%اشر في الأداء و%ما أنها ,ذلك توا

 ).113، ص 2013المحاسنة ، .( فهي أ�ضا تعتبر من محددات الأداء الوظ�في 

و�شیر إلى الاتجاه الذ� �عتقد العامل انه من الضرور� توج�ه جهوده في :  إدراك الدور �

امل ، %معنى أن أداء العامل یتحدد %مد$ فهمه للدور العمل من خلاله ا� توجه جهد الع

 .الذ� �قوم %ه أو �مارسه من خلال الوظ�فة التي �عمل بها 

وتعني الرغ%ة لد$ الفرد في بذل أقصى الجهود المم,نة لتحقی3 الأهداف  :الواقع�ة �

التنظ�م�ة من اجل ز0ادة قدرته على تلب�ة احت�اجاته ،فهي %التالي محر,ات داخل�ة 

 )103، ص2003عبد ال�اقي ، .( لسلوكل

هي بذل الجهد لتحقی3 النتائج مما �ساعد على تحقی3 أهداف المنظمة و �عد دفع العاملین 

لأداء مثمر تحد�ا ,بیرا یواجه المشرفین لان انخفاض الواقع�ة لد$ العاملین �متد انخفاضا 

س آو الاهتمام مما یرفع في مستو$ الأداء ، أ� ان عدم توفیر الرغ%ة �فقد العامل الحما

  .معدلات السلوك السلبي مثل الغ�اب و التأخیر

هي الحاجة غیر الم,تملة الإش%اع تدفع الفرد %اتجاه إش%اعها في بیئة العمل ،  و : الرغ%ة �

تتألف من محصلة الاتجاهات و الحاجات التي �سعى لإش%اعها و المواقف التي یتعامل 
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. موات�ة أو معاكسة لاتجاهات و بذلك تش,ل الدافع�ةبها في بیئة العمل و مد$ ,ونها 

 ).166، ص 2004مصطفى ، (

تتعل3 %,ل من الواج%ات والمسؤول�ات والأدوات والتوقعات المأمولة :  المحددات الخارج�ة .2

من العامل ، إضافة إلي الطرق والأسالیب والأدوات والمعدات المستخدمة في ممارسة 

 .العامل لمهامه وأعماله 

وتشیر إلي البیئة التنظ�م�ة السائدة في المؤسسة التي تؤد� الوظ�فة : یئة التنظ�م�ةالب �

فیها ، وتشمل عادة ,ل من مناخ العمل ،الإشراف ،اله�,ل التنظ�مي ،الاتصال وجم�ع هذه 

 .العوامل غا�ة في الأهم�ة من حیث تحفیز أو دافع�ة العامل و%التالي جودة الأداء 

ثر البیئة الخارج�ة على التنظ�م الذ� �عمل %ه العامل على أدائه تؤ : البیئة الخارج�ة  �

 ).114، ص 2013المحاسنة ، .(,المنافسة الخارج�ة 

من خلال ما سب3 یتضح لنا أن الأداء الوظ�في تتمثل في الجهد الصافي والتي تبدأ %قدرات 

اخل�ة فتشمل الجهد وإدراك الدور أو المهام فتنقسم المحددات إلى نوعین، منها المحددات الد

الذ� �عتبر الناتج النهائي لحصول الفرد على الحوافز التي تترجم إلى طاقات الجسمان�ة 

والعقل�ة التي یبذلها العامل لانجاز مهامه ،و,ذلك القدرات فهي من المهارات الشخص�ة التي 

دور الذ� �قوم �قوم بها العامل لأداء وظ�فته وتشیر إلى أن أداء العامل یتحدد %مد$ فهمه لل

%ه أو �مارسه من خلال الأداء الذ� �قوم %ه  ومن هنا نر$ أن مستو$ الأداء یتحدد لنا من 

،  فان الفرد لد�ه القدرة العال�ة ول�س لد�ه الرغ%ة ) الرغ%ة ( تفاعل القدرة مع الدافع�ة 

ض ، سیخفف أدائه ،  والع,س أن قدرته منخفضة و رغبته مرتفعة فان أدائه س�,ون منخف

أما المحددات الداخل�ة تتعل3 %الواج%ات والمسؤول�ات والأدوات التي �قوم بها العامل لإتمام 

مهامه و,ذلك یتضمن البیئة التنظ�م�ة التي تش,ل الإشراف و اله�,ل التنظ�مي والاتصال 

التي تدفع %العامل إلي تحفیزه أما البیئة الخارج�ة تتمثل في الظروف والعوامل التي تؤثر 

  .لى البیئة التي �عمل فیها العامل ع
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  یوضح محددات الأداء الوظ�في :  03الش1ل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   لطال�ةمن إعداد ا: المصدر 
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تؤثر على بیئة 
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  : م1ونات الأداء الوظ�في  -4-5

ة یتكون مصطلح الأداء الوظ�في من م,ونین رئ�سیین هما الفعال�ة والكفاءة ، أ� أن المؤسس

  :هي التي تجمع بین عاملي الفعال�ة والكفاءة في تسییرها  %الأداءالتي تتمیز 

ینظر ال%احثون في علم التسییر إلى مصطلح الفعال�ة على انه أداة من أدوات :الفعال�ة  )1

مراق%ة التسییر في المؤسسة ،وهذا من منطل3 أن الفعال�ة هي مع�ار �ع,س درجة تحقی3 

الإشارة  من جهة أخر$ إلى انه توجد إسهامات ,ثیرة مختلفة  الأهداف المسطرة  ،وتجدر

حاولت تحدید ماه�ة هذا المصطلح ، فقد اعتبر المف,رون الكلاس�,یون الفعال�ة %مثا%ة 

 .(الأرcاح المحققة ، ومن ثم حسب نظرهم تقاس فعال�ة المؤسسة %,م�ة الأرcاح المحققة 

 ).23،ص 2019یوسف ،

في المؤسسات برفع الكفاءة الإنتاج�ة وتحسین مستو$ الأداء ، تهتم الإدارة : الكفاءة  )2

فهي المحرك الدینام�,ي للعمل�ة الإنتاج�ة ، %معنى أنها مصدر الطاقة التي تسطر على 

 :الأداء  لمختلف الم,ونات المنتجة ، وتقوم على عناصر مختلفة 

وتكتسب المقدرة على هي الم,ون الأول من م,ونات الأداء ، : المقدرة على العمل: أولا 

العمل %التعل�م والخبرة العلم�ة ،,ما أن حسن الاستفادة من مؤهلات العنصر ال%شر� ومهاراته 

وقدراته التي یتمتع بها ، تم,ن من الوصول إلى تحقی3 أهداف المؤسسة %أعلى فعال�ة 

  :وأقصى ,فاءة مم,نة ، ولن �أتي ذلك إلا من خلال 

عمل�ة اخت�ار العاملین المفاضلة بین الأفراد المتقدمین تتضمن : حسن اخت�ار العاملین �

لشغل وظ�فة معینة ، من حیث مؤهلاتهم ومهاراتهم ،و,ذا فعالیتهم و,فاءتهم في الأداء 

 .المناسب 

تعتبر وظ�فة التدر0ب إحد$ الوسائل الرئ�س�ة لرفع الكفاءة الإنتاج�ة :  التدر0ب والتكو0ن �

ة لوظ�فة الاخت�ار والتعیین ،والتكو0ن �ساعد على تطو0ر وز0ادة الفعال�ة ،,ما أنها م,مل

وز0ادة مهارات العاملین وتحسین قدراتهم على أداء الأعمال ، تهدف هذه إستراتیج�ة تكو0ن 
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المواد ال%شر0ة هي الحصول على قوة العمل التي تتوفر فیها الموصفات الصح�حة و�قوم 

 )258،ص 2014هاني ، .(مؤسسة على بناء وتنم�ة وتفعیل القدرة التنافس�ة لل

أن الم,ون الثاني في الأداء  هو توفر الرغ%ة في العمل لد$ الفرد :  الرغ�ة في العمل :ثان�ا

  :شاغل الوظ�فة ،وتقوم على مجموعة من العوامل ،تتلخص ف�ما یلي 

بیئة العمل الداخل�ة هي تلك البیئة التي �عمل فیها :  بیئة العمل الداخل�ة والخارج�ة  �

الأفراد  داخل المؤسسة الواحدة ،والإطار الذ� یتم من خلاله انجاز العمل ، والإدارة الناجحة 

هي التي توفر بیئة العمل مناس%ة لطب�عة أعمالها لكي یتوفر للجم�ع جو ملائم للعمل 

بن حمون ، .(  �قدم من عطاء و0بذل من جهد ،و%التالي تكون الكفاءة فعالة من خلال ما

 )14،ص 2014

أما بیئة العمل الخارج�ة فتش,له تلك المؤثرات الاجتماع�ة التي تحدد ,فاءة الأفراد الإنتاج�ة 

، ومنها التنظ�مات غیر الرسم�ة لجماعات العمال ، التي �م,ن أن تقلص من رغ%ة الفرد في 

العمل ، ,ما �م,ن ان توجه العاملین نحو أفضل سبل الأداء ، ومساعدتهم على تجنب 

  .لسلب�ات الأخطاء وا

یرغب الفرد في  وهو الم,ون المؤثر في ,فاءة الفرد الإنتاج�ة ،هو ما:  حاجات الأفراد �

تحق�قه حاجات ورغ%ات ،فتتأثر طرق تف,یره وأنما? سلو,ه ، حتى �صنع لنفسه مر,زا 

 )259،ص 2014هاني محمد ،( .ومستق%لا 

توفرها الإدارة ) الخ  ...م,افأة ،علاوة ( ع%ارة على أنها فرص أو وسائل :التحفیز  �

المنظمة أمام الأفراد العاملین ،لتسیر بها رغ%اتهم وتخل3 لدیهم الدافع من اجل السعي 

للحصول علیها عن طر30 الجهد والعمل المنتج ، والسلوك السل�م ، وذلك لإش%اع حاجاتهم 

حققت  إذاایجاب�ة  أثارإش%اع ،وتترك الحوافز  إلىالتي �حسون و�شعرون بها والتي تحتاج 

 ).204،ص 2013عقیلي ،( .الهدف المرغوب من ورائها 
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سب3 أن للأداء الوظ�في م,ونین أساسیین حیث �شمل الم,ون الأول  ام یتضح من خلال 

الفعال�ة وهي أن للعامل القدرة على تحقی3 الأهداف للوصول إلى نتائج ، أما الم,ون الثاني 

و0تضمن عمل�ة اخت�ار العاملین من حیث  ف�شمل الكفاءة وهي قدرة العامل على العمل

مؤهلاتهم ومهاراتهم ولاكتساب خبرة عمل�ة تساعده على تطو0ر وتحسین أداء العمال وتكون 

عن طر30 تكو0ن وتدر0ب العامل وتحفیزه ورغبته في العمل وتوفیر بیئة داخل�ة وخارج�ة 

  .تتضمن حاجة الفرد لتحقی3 الأهداف %,فاءة وفعال�ة 

   :ر الأداء الوظ�في معایی -4-6

تذبذب في  أ�یهدف وضع معاییر للأداء إلى مراق%ة الأداء %صفة دائمة للتعرف على  

مستو$ الأداء %غرض التدخل في الوقت المناسب لمعالجة السلب�ات ، وتنحصر أهم المعاییر 

  : الأداء ف�ما یلي 

لا یتعداها ، وفي هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات وإم,ان�ات الأفراد و : الكم�ة �

�قل عن قدراته وإم,ان�اته لان ذلك �عني %طئ الأداء، مما �صب العاملین  الوقت ذاته لا

%التراخي لذلك �فضل الاتفاق على حجم و,م�ة العمل المنجز ,دافع لتحقی3 معدل مقبول من 

 �,تس%ه الفرد من خبرات وتدر0ب وتسه�لات النمو في معدل الأداء ، %ما یتناسب مع ما

 ).497، ص 2018عط�ة ،. الشهر> .(

ترجع أهم�ة الوقت إلى ,ونه مورد غیر قابل للتجدید أو التعو�ض  ، مما �حتم :  الوقت �

 ).8،ص2007سعید ،.( أهم�ة استغلاله الاستغلال الأمثل في ,ل لحطة

هي ع%ارة عن خطو? مر,%ة لتطبی3 العمل للمهارات الواجب الق�ام بها ، :  الإجراءات �

ب الاتفاق على الطرق والأسالیب المسموح بها والمصرح %استخدامها لتحقی3 لذلك یج

 ).155،ص2017.بن ال�ار ، قدیر> .(الأهداف 

وتعني الح,م على جودة الأداء من حیث درجة الإتقان وجود المنتج ،لذلك یجب :الجودة  �

 أن یتناسب  مستو$ الجودة مع الإم,ان�ات المتاحة ٌ 
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معاییر الأداء الوظ�في هو الطر30 المناسب للوصول إلى  أنا من خلال ما سب3 یتضح لن

أفضل مستو$ للأداء و�ستط�ع أن یتعرف على جوانب التقدم التي حصلت في الأداء ، 

و,ذلك وجود هذه المعاییر الكم�ة والوقت والإجراءات والجودة  و,ل هذا ی%عد العامل على 

    .التحیز والموضوع�ة 

ینسب إلیها أداء العاملین و�قارن بها ,أساس للح,م عل�ه ومن  إن معاییر الأداء هي أسس

دونها لا �م,ن معرفة ما أذا استطلعنا الوصول إلى الأهداف بوضوح وcدقة ،و�عرف المع�ار 

أ�ضا %أنه مستو$ أداء مستهدف �قاس %ه الأداء الفعلي في أ� من الأنشطة ، وللأداء ثلاثة 

  :معاییر �قوم علیها 

%موجب هذا المع�ار یجر� تحدید ,م�ة معینة من وحدات : لمعدلات الكم�ة المعاییر أو ا �

الإنتاج التي یجب أن ینتج من خلال مدة زمن�ة مع�ة ،أ� أنها تدل على العلاقة بین ,م�ة 

 .العمل المنتج والزمن المرت%T بهذا الأداء 

ن الجودة وتعني جوانب أن �صل إنتاج الفرد إلى مستو$ معین م: المعاییر النوع�ة  �

 .والإتقان 

وهذا المعدل من تسمیته فهو مز0ج من المعاییر الكم�ة والنوع�ة : المعاییر النوع�ة والكم�ة  �

من منتج معین على أن لا یتجاوز الوحدات التالفة ) 50(،و,مثال عل�ه هو أن یجر� إنتاج 

 ).126،ص 2016رشید ،.(  وحدات) 5(عن 

وظ�في معاییر تشمل ,م�ة العمل وجودته التي ینسب أن للأداء ال 3سب نستنتج من خلال ما

إلیها العامل للأداء عمله ولتحقی3 الأهداف المرسومة ،من هنا تتعدد معاییر الأداء الوظ�في 

فتتمثل في المعاییر الكم�ة والتي تقوم بتحدید ,م�ة معینة من الإنتاج خلال مدة زمن�ة ،أما 

فرد إلى مستو$ معین و0تمیز %الإتقان ، أما المع�ار المعاییر النوع�ة فهي التي �صل إنتاج ال

  .الأخیر فهو مز0ج بین المعایر الكم�ة والنوع�ة 
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  :العوامل المؤثرة في الأداء الوظ�في  -4-7

  :ومن أهم هذه العوامل المؤثرة هي ,التالي 

فالمنظمة التي لا تملك خطT تفصیل�ة لعملها وأهدافها : غ�اب الأهداف المحددة- /أ

معدلات الإنتاج المطلوب أدائها ن لن تستط�ع ق�اس ما تحق3 من انجاز أو محاس%ة ،و 

موظفیها على مستو$ أدائهم لعدم وجود مع�ار محدد مس%قا لذلك ،فلا تملك المنظمة معاییر 

أو مؤشرات للإنتاج والأداء الجید ،فعندها سوق یتساو� الموظف ذو الأداء الجید مع 

  ).282،ص 2016الحر'ر> ،(. الموظف ذو الأداء الضعیف

أن عدم مشار,ة العاملین في المستو�ات الإدار0ة المختلفة  :عدم المشار1ة في الأداء - /ب

,التخط�T ، ووضع القرارات �ساهم في وجود فجوة في الإدارة و العاملین في المستو�ات 

أهداف  الدن�ا ، و %التالي یؤد� إلى ضعف الشعور %المؤسسة و العمل الجماعي لتحقی3

المنظمة و هذا یؤد� إلى تدنى مستو$ الأداء لد$ العاملین لشعورهم %أنهم لم �شار,وا في 

  .وضع الأهداف المطلوب انجازها أو في الحلول

تعد الظروف الفیز0ق�ة من أهم العوامل التي تؤثر على الأداء ، و  :الظروف الفیز'ق�ة -/ج

ة الأرض التي �عمل فیها العامل ، ,ل من بین عواملها الضوضاء الحرارة ، ظروف وضع�

  ).149، ص2000شاوش ،.( هذه الظروف تؤثر على الأداء الجید للعمل

التسیب الإدار� في المنظمة �عني ض�اع ساعات العمل في أمور غیر :  التسیب الإدار> - /د

منتجة بل قد تكون مؤثرة %ش,ل سلبي على أداء الموظفین الآخر0ن ، وقد ینشأ التسیب 

الحر'ر> .(  ار� نتیجة لأسلوب الق�ادة أو الإشراف أو الثقافة التنظ�م�ة السائدة في المنظمةالإد

  ).282،ص 2016،

تتمثل العوامل الخارج�ة في مجموعة : العوامل الخارج�ة المؤثرة في الأداء الوظ�في- /ه

ش,ل  المتغیرات والقیود التي تخرج عن نطاق التح,م ن و%التالي فان أثارها قد تكون في

فرص �سمح استغلالها بتحسین الأداء ، وقد تكون خطرا یؤثر سل%ا على أداء المؤسسة ، مما 
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�ستدعي ضرورة التكیف معها لتخفیف أثارها وخاصة إذا تمیزت %عدم الث%ات والتعقید 

عوامل اقتصاد�ة واجتماع�ة وتكنولوج�ة وس�اس�ة وقانون�ة تتفاوت  إلى،وتنقسم هذه العوامل 

  .أثیرها على أداء المؤسسة في درجة ت

تتمثل العوامل الداخل�ة في مختلف  :العوامل الداخل�ة المؤثرة في الأداء الوظ�في  - /و

المتغیرات الناتجة عن تفاعل عناصر المؤسسة الداخل�ة والتي تؤثر على أدائها ،و�م,ن 

التقلیل من أثارها  للمسیر أن یتح,م فیها و�حدث فیها تغیرات تسمح بز0ادة أثارها الایجاب�ة أو

السلب�ة ،تتمیز هذه العوامل %,ثرتها و%التالي صعو%ة حصرها ، التداخل ف�ما فیها ،والتفاوت 

  :من حیث درجة تأثیرها والتح,م فیها ،تم تجم�عها في مجموعتین رئ�سین هما 

نوع التكنولوج�ة ، نس%ة الاعتماد على الآلات مقارنة %عدد العمال :  العوامل التقن�ة )1

الموقع الجغرافي للمؤسسة وتصم�مها من حیث المخازن ،الورشات والآلات ،نوع�ة المنتج ،

،مد$ تواف3 منتجات المؤسسة مع رغ%ات المستهلكین ،نوع�ة المواد المستعملة في عمل�ة 

 .الإنتاج 

التر,ی%ة ال%شر0ة للمؤسسة من حیث السن والجنس ،مستو$ تأهیل أفراد : العوامل ال%شر0ة )2

ومد$ تواف3 مع مؤهلات العمال والمناصب التي �شغلونها ،أنظمة الم,افآت المؤسسة 

 ).30،ص 2012السعید بر'ش ،.( والحوافز ، العلاقة بین العمال والإدارة ،نوع�ة المعلومات

یتضح من خلال ما سب3 إن للأداء الوظ�في عدة عوامل تؤثر على أداء العامل داخل 

ف المحددة %معنى لا تمتلك خطT �قوم علیها العامل المنظمة وهذا من خلال غ�اب الأهدا

لتحقی3 أهدافها ،,ذلك عدم مشار,ة العامل في مستو�ات الإدارة التي تؤد� %العامل إلى 

ضعف الشعور %المسؤول�ة ، أما التسیب الإدار� ینتج عن إهمال وانعدام الضوا%T وغ�اب 

،و,ل هذه العوامل تؤثرا على أداء الإدارة والقوة و الظروف الفیز0ق�ة لانجاز عمل معین 

  .العاملین داخل بیئة التنظ�م�ة وخارجها 
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  :خلاصة الفصل 

من خلال هذا الفصل تم تناول الأداء الوظ�في الذ� �عد مجموعة من الأنشطة التي یؤدیها 

العامل والذ� تعبر عن مستو$ قدرته على العطاء وتحمل المسؤول�ة لانجاز المهام المو,لة 

فترة زمن�ة محددة و%أقل تكلفة ، وعل�ه تجدر الإشارة إلى إبراز أهم�ة ق�مة المورد له في 

ال%شر� والذ� �عتبر المحرك الأساسي لجم�ع الأنشطة ولنجاح المنظمة وضمان %قائها ، 

و�عتبر الأداء الوظ�في للعامل هو مجهودات التي یبذلها في سبیل تحقی3 أهداف المؤسسة 

لتغیر المطلوب في تنم�ة القدرات على تقد�م أفضل الأعمال ، والمساهمة في إحداث ا

  : و0وضح ذلك من خلال الش,ل التالي 
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دیوان : الجزائر.إدارة الموارد ال%شر0ة الإدارة المعاصرة ) .2004.(مصطفى ، أحمد السید  )9

 .المطبوعات الجامع�ة للنشر والتوز0ع 

دار المعتز للنشر والتوز0ع : عمان .إدارة الموارد ال%شر0ة) .2014.(هاني ، محمد  )10
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 :المذ,رات  �
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  :فرض�ات الدراسة  -4-1

تعتبر الفرض�ات هي قض�ة التي �صادر على صحتها و�سلم بها تسل�ما ، وتتبین صحتها 

  ). 24، ص  2016دشلي ،  . (من صحة النتائج 

  : الفرض�ة الرئ�س�ة للدراسة  - 1- 1- 4

 .توجد علاقة بین ضغو? العمل والأداء الوظ�في داخل المؤسسة  �

  : الفرض�ات الفرع�ة  - 2- 1- 4

 .توجد علاقة بین الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل داخل  المؤسسة  �

 .مل عمله داخل المؤسسة توجد علاقة بین الضغو? الفیز0ق�ة و مستو$ إتمام العا �

 العامل على العطاء داخل المؤسسة توجد علاقة بین الضغو? الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة  �

 :مجالات الدراسة  - 4-2

أجر0ت هذه الدراسة في مؤسسة مر,ز التكو0ن المهني والتمهین  :المجال الم1اني  )1

دف إلي تكو0ن المنطقة الغر�cة %س,رة وهي مؤسسة ذات طا%ع إدار� ته 4عو0نات محمد 

وانشأ بتار0خ .ید عاملة في اختصاصات ,ثیرة ومتنوعة و%مستو�ات مختلفة 

15/04/2013 .  

تتكون المؤسسة من ثلاثة مصالح تحت إشراف السید مدیر المؤسسة وثلاثة رؤساء 

  م�اشر 

 المدیر  �

 .المقتصد المسیر  �

 .المقتصد التقني والبیداغوجي للتكو0ن الحضور�  �

 .لتمهینالمساعد التقني ل �
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و�شرف علیها المقتصد وتتكون من مجموعة من :  مصلحة الإدارة والوسائل العامة �

 .الموظفین الإدار0ین التا%عین للأسلاك المشتر,ة والعمال المهنیین والحراس 

تمتاز هذه المصلحة :  مصلحة التكو'ن الحضور> والإعلام والتوج�ه والتكو'ن المتواصل �

سسة طیلة أ�ام الأسبوع ط%قا لنظام الدوام العاد� و�شرف على بتكو0ن المترcصین داخل المؤ 

هذه المصلحة المساعد التقني والبیداغوجي وتتكون من مجموعة من الأساتذة الذین ق�مون 

%الإشراف على الفروع ومستشار التوج�ه والتقی�م المهنیین ودوره الإعلام والانتقاء والتوج�ه 

 .هر على النظام الداخلي للمؤسسة ومساعد التكو0ن ودوره متا%عة والس

وتمتاز هذه المصلحة بتكو0ن المتمهنیین على ش,ل تناوcي حیث :   مصلحة التمهین �

یجمع بین التكو0ن النظر� داخل المؤسسة والتكو0ن التطب�قي في الوسT المهني و�شرف 

لدروس علیها المساعد التقني والبیداغوجي للتمهین ومجموعة من الأساتذة دورهم إعطاء ا

  .النظر0ة للمتمهنین داخل المؤسسة التكو0ن�ة ومتا%عتهم في الوسT المهني 

�قصد %المجال ال%شر� مجموعة الأفراد أو الجماعات التي ستجر$ :  المجال ال�شر>  )2

علیهم الدراسة ، وان طب�عة الموضوع هي التي تحدد لنا مجتمع الدراسة ، وعل�ه فان مجتمع 

موزعین ) موظف و موظفة ( عامل  42العاملین و�قدر عددهم  دراستنا یتمثل في الأفراد

 .على مختلف المصالح و,لهم دائمون و�مارسون مهنتهم في المؤسسة 

  :أس%اب اخت�ار� لم,ان ومجال الدراسة 

%ح,م ذهابي إلى المؤسسة واستطلاعي علیها وجدت أن %عض من العمال مؤسسة التكو0ن 

العمل ، نتیجة تعدد الواج%ات والمسؤول�ات للعامل المهني والتمهین �عانون من ضغو? 

الواحد ، و,ذلك توجد صعو%ة في أداء وظ�فتهم  ، مما �شعر العامل %العجز وانخفاض روحه 

  .المعنو�ة 
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 : مراحل ,التالي  04ینقسم المجال الزمني إلى :الزمنيالمجال  )3

تم في هذه المرحلة جمع   أكتوcر إلي غا�ة شهر نوفمبر من بدا�ة شهر  :الأولىالمرحلة  �

المعلومات النظر0ة اللازمة حول متغیرات الدراسة ، حیث تم الاقت%اس من العدید من المراجع 

 .ئيالمتنوعة من بینها الكتب والقوام�س و المذ,رات والمجلات  ، ثم تحر0رها في ش,لها النها

ز التكو0ن المهني تم الذهاب إلى مؤسسة مر, 2019مارس  20في یوم  : المرحلة الثان�ة �

المنطقة الغر�cة %س,رة ، ,دراسة استطلاع�ة لم,ان الدراسة ،  4والتمهین %س,رة عو0نات محمد  

,ما تم جلب عدد الموظفین وعدد المصالح الموجودة في مر,ز التكو0ن و,ذلك اله�,ل 

 .التنظ�مي الخاص %المؤسسة 

ي استمارة استب�ان ، وعرضها على تم إعداد جمع الب�انات والمتمثلة ف : المرحلة الثالثة �

، ثم %عد ذلك النزول إلى میدان الدراسة وحیث 2019أفر0ل 08المح,مین و,ان ذلك في یوم 

عامل من المؤسسة ، حیث تلقینا استق%ال جید من قبل  42تم توز0ع استمارة استب�ان على 

 .عمال المؤسسة 

ما�  29غا�ة  إلى 2019فر0ل أ18في هذه المرحلة الأخیر في یوم  : المرحلة الرا�عة �

تم من خلالها تفر0غ الاستمارات ، واستخلاص عینة ال%حث وتفسیرها وتحلیلها  2019

 .والوصول إلي النتائج النها�ة 

  :مجتمع وعینة الدراسة  -4-3

تعتبر العینة على أنها المجموعة الجزئ�ة التي �قوم ال%احث بتطبی3 دراسة علیها وهي تكون 

جتمع الدراسة الكلي ، إذن هذه العینة تتوزع فیها خصائص المجتمع ممثلة لخصائص م

  ). 319، ص 2004سلاطن�ة ، الج�لاني ، . (بنفس النسب الواردة في المجتمع

نظرا لصغر مجتمع الدراسة فإننا نعتبر العینة هي نفسها المجتمع و%التالي سنت%ع أسلوب 

  .الحصر الشامل

ب الحصر الشامل و�سمى أح�انا أسلوب التعداد لكل المسح الشامل على انه أسلو  �عتبر 

مفردة المجتمع الإحصائي وذلك بتجم�ع الب�انات المتعلقة ب%عض المتغیرات عن جم�ع 
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مفردات المجتمع الأصلي ومن أمثلة أسلوب الحصر الشامل التعداد الس,اني والصناعي ، 

ها في عمل�ة التخط�T حیث من نتائج هذه الدراسات مؤشرات إحصائ�ة �م,ن الاهتداء ب

و�عاب على هذا الأسلوب تعذر استخدامه في ,ثیر من ال%حوث وcخاصة إذا ,ان مجتمع 

  ).14، ص 2010عارور> ، .( الدراسة الأصلي ,بیر حیث ذلك یتطلب جهد ووقت وتكلفة 

ضغو? العمل وعلاقتها ( تناولت هذه الدراسة : حجم مجتمع الدراسة و �1ف�ة اخت�اره . أ

%س,رة ، و %عد اتصالات متكررة  –مر,ز التكو0ن المهني والتمهین ) وظ�في %الأداء ال

%المؤسسة المعن�ة %الدراسة تم تزو0دنا %الإحصائ�ات اللازمة التي سنعتمد علیها في الجانب 

المیداني  من هذه الدراسة ، و حسب مصلحة الموارد ال%شر0ة لهذه المؤسسة �قدر مجموع 

دائمون و حسب ذات المصدر ، فان جم�ع هؤلاء الموظفین موظف ,لهم  42الموظفین ب 

 .تلقوا ضغوطا

�عتمد  المسح الشامل على دراسة جزء فقT من المجتمع والذ� �سمى عینة ، وهو أسلوب 

قلیل التكالیف ,ما یتم انجازه في وقت أقصر ما �سمح لنا %الحصول على معلومات في مدة 

  ).23 ، ص2011موسى، .(وجیزة 

استمارة على عمال مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین عو0نات محمد %س,رة  42توز0ع لقد قمت ب

استمارة ، فمنهم  37، ونظرا الى أن الم%حوث حر في الإجا%ة أو الرفض ، فقد تم استرجاع 

  .لم یتم استرجاعها  و اثنان رفضوا الإجا%ة على الاستمارة  3

موظفین الدائمین %المر,ز ، الذین تلقوا ضغو? ف%التالي مجتمع الدراسة یتمثل في مجموع ال  

  عامل37عمل سواء داخل المؤسسة أو خارجها ، و المقدر عددهم ب 

  :و لقد اعتمدنا على طر0قة المسح الشامل للاعت%ارات التال�ة 

إن المسح الشامل لمجتمع ال%حث �ضفي إلى النتائج أكثر صدقا ، فهو یجنبنا عیوب  •

 .اخت�ارنا لعینة من المجتمع ,,لمصداق�ة التمثیل في حال 
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م%حوثا ، هو حجم �سمح لنا %الدراسة المسح�ة ، إذ ) 37(إن حجم المجتمع و المقدر ب  •

 .تناول هذا الحجم %الدراسة هو في متناول إم,ان�ات ال%احث إن

  خصائص مجتمع الدراسة.ب

ستمارة ، �م,ن من خلال المعلومات المتحصل علیها من الدراسة المیدان�ة ، و من خلال الا

  :القول %أن أفراد المجتمع یتمیزون %الصفات التال�ة 

  : �النس�ة لطب�عة الجنس �

  :توز0ع أفراد العینة حسب الجنس  )02(الجدول رقم 

  %النس%ة المئو�ة  التكرارات  الجنس

  %40.55  15  ذ,ر

  %59.45  22  أنثى

  %100  37  المجموع

من أفراد العینة من جنس ) 40.55( من خلال هذا الجدول یتضح لنا أن اصغر نس%ة

  .من أفراد العینة من جنس الإناث ) 59.45(الذ,ور و أكبر نس%ة 

وcناء على هذه النتائج نجد أن نس%ة الإناث أكثر من نس%ة الذ,ور ، وهذا راجع لطب�عة 

العمل في المؤسسة ، لان فئة الإناث هي التي تحتاج إلى التر,یز و تتحمل الصبر  وخاصة 

    .جال التعل�م ، مما یجعل مستو$ الأداء جید في م
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 :�النس�ة لطب�عة السن  �

  : سنتوز0ع أفراد العینة حسب ال )03(الجدول رقم 

  %النس%ة المئو�ة  التكرارات  السن

  %21.63  08  سنة 29أقل من 

  %45.94  17  سنة 39_30من 

  %32.43  12  فأكثر 40من 

  %100  37  المجموع

  

ل یتضح لنا أن أصغر نس%ة عمر0ة من عینة أفراد هي نس%ة تقدر من خلال هذا الجدو 

،  39-30من فئة ) 32.43(سنة ، ثم تلیها نس%ة تقدر ب 29من فئة أقل من ) 21.63(ب

  .فأكثر  40وهي فئة من ) 45.94(ثم تأتي %عدها أكبر نس%ة تقدر ب

فئة متوسطة وهذه الفئة  أن أغلب�ة أفراد العینة منالمستوJ وcناء على هذه النتائج یتضح لنا 

الأكثر نشاطا وحیو�ة ، ولكن هي أكثر تعرض لضغو? العمل لأن العامل تكون لدیها طاقة 

  .,بیرة للعمل ودافع�ة قو�ة للأداء الوظ�في داخل بیئة العمل  

 :�النس�ة لطب�عة التعل�مي  �

  :توز0ع أفراد العینة حسب المستو$ التعل�مي  )04(الجدول رقم 

  %النس%ة المئو�ة  التكرارات  عل�مي المستو$ الت

  %48.65  18  ثانو� 

  %51.35  19  ل�سانس

  %100  37  المجموع
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) 51.35(من خلال هذا الجدول یتضح لنا أن أكبر نس%ة من أفراد العینة والتي تقدر ب

والتي تتمثل في العمال ) 48.65(وتتمثل في العمال ذو� المستو$ التعل�مي ، ثم تلیها نس%ة 

  ) .ل�سانس(ادات الجامع�ة ذو� الشه

%النظر إلى هذه النتائج نجد أن أغلب�ة أفراد العینة تتراوح مابین المستو$ التعل�مي والمستو$ 

الجامعي وهذا راجع لطب�عة العمل الإدار� و البیداغوجي  الممارس و الذ� یتطلب مستو$ 

  .تعل�م�ا مرتفعا داخل المنظمة 

 :�النس�ة لطب�عة سنوات الخبرة  �

  :توز0ع أفراد العینة حسب سنوات الخبرة  )05(جدول رقم ال

  %النس%ة المئو�ة  التكرارات  سنوات الخبرة 

  %75.67  28  سنة12_05من   

  %10.83  04  سنة 19_12من   

  %08.10  03  سنة  26_19من 

  %05.40  02  سنة  33_26من 

  %100  37  المجموع 

والتي لا ) 75.67(عینة هي نس%ة تقدر بمن خلال هذا الجدول یتضح لنا أن أكبر أفراد ال

، ) 10.82(وتقدر بنس%ة } 21-19{سنة، ثم تلیها فئة}5-12{تقل سنوات الخبرة لدیهم عن 

} 33-26{، ثم تلیها الفئة الأخیرة ) 08.10(وتقدر بنس%ة } 26-19{ثم تأتي %عدها فئة 

  ) .05.40(وتقدر نسبتها ب 

وهذه فئة اقل أقدم�ه، } 12-5{ثر فئة متواجدة هي %النظر إلى هذه النتائج یتضح لنا أن أك

وهذا راجع إلى أن أغلب�ة العمال جدد ما یخل3 ضغوطا علیهم و صعو%ة في التأقلم مع 

عمله، وهذا ما یدعو إلى اتخاذ إجراءات تعمل على احتوائهم و تحفیزهم، واكتساب بیئة عمل 

  .خال�ة من المشاكل 



 الفصل الرابع                                                           الإجراءات المنھجیة للدراسة 

 

 71 

 : �النس�ة لطب�عة الفئة المهن�ة �

  :توز0ع أفراد العینة حسب الفئة المهن�ة  )06(الجدول رقم 

  %النس%ة المئو�ة  التكرارات   الفئة المهن�ة 

  %37.84  14  إطار

  %21.62  08  عون تح,م

  %40.54  15  عون تنفیذ 

  %100  37  المجموع

  

من خلال هذا الجدول یتبین لنا أن أفراد العینة أكثر فئة هي عون تنفیذ وتقدر بنس%ة 

، ثم تأتي %عدها عون ) 37.84(، ثم تلیها فئة الإطارات �قدر بنس%ة ) 40.54(

  ) .21.62(تح,م وتقدر بنس%ة 

وcناء على هذه النتائج یتضح لنا أن أكبر نس%ة في الفئة المهن�ة في فئة عون تنفیذ، 

وهذا راجع لطب�عة المعلومات و الملفات المتواجدة داخل المؤسسة و المتعلقة %العمال 

لمترcصین و التي تتطلب اختصاصا معینا للتح,م فیها و تسییر المؤسسة %ش,ل و ا

  .جید

 : حسب طب�عة الحالة الاجتماع�ة �

  :توز0ع أفراد العینة حسب الحالة الاجتماع�ة  )07(الجدول رقم 

  %النس%ة المئو�ة  التكرارات  الحالة الاجتماع�ة

  %18.92  07  أعزب

  %16.21  06  مطل3

  %51.35  19  متزوج

  %13.52  05  أرمل

  %100  37  المجموع 
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من خلال هذا الجدول یتضح لنا أن أصغر نس%ة من أفراد العینة هي فئة الأرامل 

ثم تلیها ) 16.21(، ثم تأتي فئة المطلقین بنس%ة تقدر ب ) 13.52(وتقدر نس%ة ب

، وثم تأتي فئة أكثر نس%ة وهي فئة المتزوجین ) 18.92(فئة العزاب بنس%ة تقدر ب

  ). 51.35(در بنس%ة ب تق

وcناء على هذه النتائج یتضح لنا أن أكبر نس%ة هي فئة المتزوجین، وهذه الحالة تز0د 

من احتمالات وقوع العمال في ضغو? العمل نظرا لتراكم أع%اء العمل و المشاكل 

العائل�ة التي ی%قى تأثیرها واقعا أثناء ممارستهم لوظائفهم وعدم إتمام الأعمال المو,لة 

  .لهم %ش,ل سل�م

 :�النس�ة لطب�عة الاستفادة من الترق�ة  �

  :توز0ع أفراد العینة حسب الاستفادة من الترق�ة  )08(الجدول رقم 

  %النس%ة المئو�ة  التكرارات  الاستفادة من الترق�ة

  %21.62  08  نعم

  %78.38  29  لا

  %100  37  المجموع

من عدم ) 78.38( ر نس%ة هيمن خلال هذا الجدول یتضح لنا أن أفراد العینة أكث

أصغر نس%ة من العمال الذین استفادوا من ) 21.62(استفادتهم من الترق�ة ، تم تلیها 

  .الترق�ة 

%النظر إلى هذه النتائج یتبین لنا أن النس%ة أكثر هم لم �ستفیدوا من الترق�ة ، وهذا 

ا الدراسات العل�ا راجع لكون أغلب�ة العمال خبرتهم المهن�ة مدتها قصیرة أو لم �,ملو 

  .أثناء مسارهم العملي حیث أن الترق�ة تتطلب شروطا معینة للحصول علیها

 :�النس�ة لطب�عة الأجر  �

  :توز0ع أفراد العینة حسب الأجر  )09(الجدول رقم 

  %النس%ة المئو�ة  التكرارات   الأجر



 الفصل الرابع                                                           الإجراءات المنھجیة للدراسة 

 

 73 

20000_30000  29  78.28%  

40000_50000  05  13.52%  

60000_70000  03  08.10%  

  %100  37  المجموع 

  

} 30000-20000{من خلال هذا الجدول یتضح لنا أن أفراد العینة أكبر نس%ة هي فئة 

، ثم ) 13.52(بنس%ة تقدر ب}50000-40000{، ثم تلیها فئة ) 78.38(نس%ة تقدر ب

  ، ) 08.10(نس%ة تقدر ب} 70000- 60000{تلیها فئة 

، وهذا للتدرج ) 78.38(ة في الأجر هي بناء على هذه النتائج یتبین لنا أن أكبر نس%

السلمي للوظ�فة و نوعه أو الأقدم�ة في العمل الذین لهما علاقة م%اشرة %سلم الأجور 

 .المتواجد ف�ه داخل المؤسسة العموم�ة والتي تخضع لقانون الوظ�فة العموم�ة

  : منهج الدراسة  -4-4

� �ستند إلى عدد ,بیر من الممیزات �عتبر المنهج العملي هو الطر30 أو السبیل لل%حث الذ

الرئ�س�ة أهمها أن الظواهر والم,ونات والعلاقات بینها موجودة %ش,ل مستقل عن الفرد وعن 

أرائه واتجاهاته وتصوراته ، وان هذه الظواهر تخضع لقوانین ثابتة تتح,م فیها وتوجهها 

سالیب تأد�ة وظائفها %انتظام وأنه %الإم,ان التوصل إلى معرفة خصائص هذه القواعد وأ

  ).23، ص  1995التیر ، (

لقد وقع اخت�ارنا على هذا المنهج لأن المنهج المتناول في هذه الدراسة �حتاج أكثر ما �حتاج 

  .الو الوصف والتحلیل والكشف عن العلاقات الموجودة بین ضغو? العمل والأداء الوظ�في 

لعمل وعلاقتها %الأداء الوظ�في �عتبر المنهج الوصفي  طر0قة لوصف الظاهرة ضغو? ا

وتصو0رها ,م�ا ، عن طر30 جمع المعلومات ، مقننة عن المش,لة وتصن�فها وتحلیلها 

  ) .  133، ص  2012سلاطن�ة ، الج�لالي ، .( '' وإخضاعها للدراسة الدق�قة

  :وقد تم تطبی3 المنهج الوصفي وفقا الخطوات التال�ة 
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مل وعلاقتها %الأداء الوظ�في  ثم جمع المعلومات تحدید موضوع الدراسة وهو ضغو? الع

  .النظر0ة الخاصة %الدراسة 

%عد ذلك جمع معلومات والب�انات التي تساعد في هذه الدراسة وذلك من خلال الاعتماد على 

استمارة استب�ان المط%قة على عمال مؤسسة مر,ز التكو0ن المهني والتمهین عو0نات محمد 

س,رة ، لأن المنهج الوصفي لا �قتصر فقT على وصف ظاهرة الغر�cة % 4%س,رة منطقة

  .وجمع المعط�ات عنها ، بل یتعد$ إلى تصن�فها وتنظ�مها والتعبیر عنها ,م�ا و,�ف�ا 

  : أداة الدراسة  -4-5

تعتبر الاستمارة  نموذج �ضم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على 

موقف ، و0تم تنفیذ الاستمارة عن طر30 المقابلة  معلومات حول موضوع أو مش,لة أو

  ) 182 ، ص 2008زرواتي ، .( الشخص�ة أو أن ترسل إلى الم%حوثین عن طر30 البر0د 

لقد احتو$ الاستب�ان المستخدم في هذه الدراسة على ع%ارات مغلقة ذات مق�اس ثلاثي ، ,ما 

  : مبین في الجدول الأتي 

  ب�ان مق�اس الاست:  )10 (جدول رقم 

  لا أواف3  محاید  أوافـــــــــ3

03  02  01  

  

لتحقی3 أهداف الدراسة والكشف عن العلاقة بین ضغو? العمل والأداء الوظ�في ، قمنا 

بتصم�م استمارة استب�ان ,أداة لجمع الب�انات والمعلومات من مجتمع الدراسة ن وتم تقس�م 

   :الاستب�ان إلى قسمین وف�ه قسم �حتو� على محور0ن  

أسئلة ،  08فهذا القسم ع%ارة عن مجموعة من الأسئلة �صل عددها إلى   : القسم الأول

الجنس ، السن ، ( تدور في مجملها حول الب�انات العامة الخاصة %الم%حوث والمتمثلة في 

وهذه المعلومات ) المستو$ التعل�مي ، الفئة المهن�ة ، الحالة الاجتماع�ة ، الأجر ، الترق�ة 

  .ي تحدید المواصفات العامة لمجتمع الدراسة تهدف إل
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   فهذا القسم یتضمن محور0ن:  القسم الثاني

�حتو� المحور الأول على ع%ارات حول ضغو? العمل و0تضمن هذا : المحور الأول 

المحور على ثلاثة أ%عاد و,ل %عد �حتو� على خمسة أسئلة مغلقة ، حیث له خ�ارات محددة 

  .لإجا%ة المناس%ة له ، و0تم اخت�ار الم%حوث ا

 .الضغو? التنظ�م�ة  : ال%عد الأول  �

 . الضغو? الفیز0ق�ة  : ال%عد الثاني  �

 .الضغو? الوظ�ف�ة : ال%عد الثالث  �

یتضمن هذا الحور ع%ارات حول الأداء الوظ�في ، و,ذلك �حتو� على ثلاثة : المحور الثاني 

  .أ%عاد و,ل %عد �حتو� على خمسة أسئلة مغلقة 

 .مسؤول�ة العامل داخل المؤسسة : لأول ال%عد ا �

 .مستو$  إتمام العامل عمله داخل المؤسسة : ال%عد الثاني  �

 . مستو$ قدرة العامل على العطاء داخل المؤسسة: ال%عد الثالث  �

  :صدق وث�ات أداة الدراسة  -6- 4-

  :صدق الأداة - 1- 6- 4

سه ، ولتحق3 من صدق صدق الاستب�ان �عني التأكد من أنها سوف تق�س ما أعدت لق�ا

أساتذة مح,مین جامعیین ذو� التخصص في علم اجتماع ) 03(الأداة فقد تم عرضها على 

وذلك التعرف عن رأیهم في محاور الاستب�ان والأسئلة التي تندرج تحتها ) 01الملح3 رقم ( 

 ، ومد$ اتساق ,ل محور من محاور الاستب�ان مع الهدف الرئ�سي لل%حث ، والتأكد من أن

  .الأداة المستخدمة في هذه الدراسة تق�س فعل�ا ما یجب ق�اسه 

) 05(لقد ,انت استمارة استب�ان في صورتها الأول�ة عند عرضها للمح,مین تتكون من 

ع%ارات المتعل3 %الب�انات العامة ، ولقد تم استبدال التخصص %الفئة المهن�ة وإضافة ثلاثة 

ع%ارة %النس%ة للمحور0ن وتم ) 30(وجد  ، وت) 08(ب�انات أخر$ حتى أص%ح عددها 

الاستفادة منهم من خلال ملاحظاتهم واقتراحاتهم حیث تم تعدیل %عض الأخطاء وأعیدت 
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و الوصول إلى )  34،  29،  25،  21،  20،  19،  15( ص�اغة %عض الع%ارات  

  ).02الملح3 رقم (الص�غة النهائ�ة ,ما هو موضح في 

استعمال صدق المحك الذ� �عني ب�ه مد$ ارت%ا? المق�اس مع وقد تم ق�اس صدق الأداة %

ف�,ون الاخت%ار ناجحا وإذا ,ان المحك صادقا في الكشف عما جاء ) محك( مع�ار محدد 

موضح في  الملح3 رقم  ,ما هو(  0.66%ه المحك وتوصلنا إلى صدق أداة مقبول بنس%ة 

04(  

  : ث�ات الأداة - 2- 6- 4

و الاتساق أو استقرار النتائج ومن الطرق المستخدمة لق�اس �قصد %الث%ات هو  الدقة أ

  ).123،ص2010دودین، (درجة ث%ات الأداة 

وهذا �عني أن استمارة الاستب�ان تتمتع  0.64و%التطبی3 توصلنا إلى أن النتیجة قدرت ب

  ).  04,ما هو موضح في الملح3 رقم. (بدرجة مقبولة من الث%ات و%التالي ث%ات الأداة مقبول

  :الأسالیب الإحصائ�ة  -7- 4-

لتحقی3 أهداف الدراسة وتحلیل الب�انات التي تم تجم�عها ، فقد تم استخدام العدید من 

 statisticalالأسالیب الإحصائ�ة %استخدام الحزم الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة 

package for social sciences   والتي یرمز لها اختصار %الرمز )spss ( وذلك %عد

  : أن تم ترمیز وإدخال إلى الحاسب الآلي 

 .التكرارات والنسب المئو�ة لتفسیر وتحلیل الب�انات  �

 .المتوسT الحسابي لمعرفة اتجاه تمر,ز الإجا%ات  �

 .الانحراف المع�ار� لتعرف على درجة التشتت بین استجا%ة عینة الدراسة  �

  R,ما تم حساب معامل الارت%ا? بیرسون  �

 R2التحدید  ,ما تم حساب معامل �

لق�اس ث%ات أداة الدراسة ، و%عد ذلك تم   alpha cronbachمعامل ألفا ,رون%اخ  �

 :حساب المقای�س الإحصائ�ة التال�ة 
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من أهم مقای�س النزعة وأكثره استخداما فیوصف الب�انات أو التوز0عات :المتوسQ الحسابي �

 . هذه الم,انةالتكرار0ة المتجانسة لما یتمیز %ه من خصائص جیدة جعلته في 

من أفضل مقای�س التشتت المطل3 وأدقها ، و0تأثر %الق�م الشاذة %صورة :الانحراف المع�ار>  �

و�ستخدم للتعرف على مد$ انحراف .غیر م%اشرة ,ونه �عتمد عند إیجاده في الوسT الحسابي

�ضا الم%حوثین نحو ,ل فقرة أو ع%ارة ،و �لاح� أ�ضا أن الانحراف المع�ار� یوضح أ جا%اتإ

التشتت في استجا%ات الم%حوثین،ف,لما اقترcت ق�مته من الصفر،فهذا �عني تر,ز الإجا%ات 

م تر,ز وعدم تشتتها، أما إذا ,انت ق�مته تساو� الواحد الصح�ح أو أكبر، ف�عني ذلك عد

في ترتیب الع%ارات أو الفقرات لصالح الأقل تشتتا عند تساو�  الإجا%ات وتشتتها،,م أنه

 ).115، ص 2002عبد الرزاق ، (حسابي المرجح بینهما المتوسT ال
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  عرض و تحلیل ب�انات الدراسة المیدان�ة و مناقشة النتائج 

 :عرض و تحلیل الب�انات المحور الأول ضغو! العمل -5-1

  :إجا�ات الم�حوثین حول �عد الضغو! التنظ�م�ة )  11(الجدول رقم 

  

   الرقم

  

  الع�ارات

    الضغو! التنظ�م�ة 
∑  

المتوس

 !

الحساب

<  

الانحراف 

  المع�ار> 

  

  الرت�ة
Oمحاید  لا أواف  Oأواف  

اشعر بز'ادة أع�ائي في   01

 .العمل مقارنة بزملائي

  03  0.88  2   16 05 16  ك

%  43.20 13.50 43.20 100  

02   

الأعمال التي أقوم بها 

 .تفوق طاقتي  

  04  0.86  2   15 06 16  ك

%  43.20  16.20  40.5  100  

1ثرة ساعات العمل   03

�شعرني �الإرهاق �عد 

 .نها�ة العمل 

  02  0.50  3    30  02  05  ك

%  81.10  05.40  13.50  100  

اشعر أن أعمالي مقبولة   04

من المسؤول ومرفوضة 

 من الآخر'ن

  05  0.61  02    08  13  16  ك

%  43.20  35.10  21.60  100  

أشعر بوجود صراعات   05

شخص�ة بین الموظفین 

 .في العمل 

  01  0.78  03    19  07  11  ك

%  29.70  18.90  51.40  100  

          

    0.273  2.100  الاجـــمـــالــي

  من إعداد الطال�ة بناءا على نتائج التحلیل الإحصائي :المصدر 
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  " .فین في العملأشعر بوجود صراعات شخص�ة بین الموظ": 05الع�ارة رقم 

، لقد "  ع%ارة أشعر بوجود صراعات شخص�ة بین الموظفین في م,ان العمل"من خلال 

بنس%ة تقدر '' أواف3''جاءت هذه الع%ارة في المرت%ة الأولى ، من حیث درجة البدیل 

وهذا یدل على أن هذه الفئة لدیها ضغT عمل من خلال الصراعات الموجودة )%51.40(ب

ل ، حیث یجد هؤلاء العمال صعو%ة في تأد�ة  المهام المنوطة بهم ، وهذا داخل بیئة العم

یؤد� إلى انخفاض الروح المعنو�ة التي تعی3 أداء العامل وتحفزه لبذل مجهود أكثر ، و0ؤد� 

إلى ارتفاع ضغT العامل في م,ان العمل ، و0نتج عنه  صراع الدور وهو ع%ارة عن  

د الذ� یتعرض لموقف معین �فرض عل�ه متطل%ات تعارض بین متطل%ات الدور ، فالفر 

متعارضة مع %عضها ال%عض أو متعارضة مع متطل%ات أشخاص آخر0ن سواء في جماعة 

مما یتولد علیها مجموعة من الخلافات الشخص�ة وتضارب في  عمله أو جماعات أخر$ 

المراكز  الرؤ$ والتوجهات داخل التنظ�م و0خل3 نوع من مقاومة التغییر والمحافظة على

 Tالوظ�ف�ة وعدم المساهمة في إحداث حر,ة تغییر0ه تنظ�م�ة ، وعند النظر لق�مة المتوس

نجد اتفاقا للم%حوثین حول الع%ارة ، وهذا ما یؤ,د الانحراف المع�ار� من ) 03(الحسابي 

یتواف3 مع (وهذا . الذ� یوضح التشتت حول نفس الع%ارة ) 0.87(خلال ق�مة المقدرة ب 

  .  )30لثاني  لمتغیر ضغو? العمل ص الفصل ا

ومن خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج %أن عمال التكو0ن المهني و التمهین  �شعرون بوجود  

صراعات شخص�ة بین الموظفین  ، مما یدفع الموظفین إلى الوقوع في مواقف حرجة نتیجة 

  .المطالب المتعارضة ، و0ؤد� إلى ارتفاع ضغT العامل في م,ان العمل 

 ".1ثرة ساعات العمل �شعرني �الإرهاق �عد نها�ة العمل : "�03ارة رقم الع

و انحراف مع�ار� )  03(%متوسT حسابي قدره " أواف3" ,انت اتجاه إجا%ات الم%حوثین هو 

، حیث نجد ,ثرة ساعات العمل التي )02(، و قد احتلت هذه الع%ارة المرت%ة 0.50قدره 

وذلك من خلال  %81.10نها�ة العمل بنس%ة تقدر تؤد�  %شعور العامل %الإرهاق %عد 
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من الم%حوثین اتجهوا للتأكید نفیهم لهذه  %13.50نسبته " لا أواف3"إجا%ات أفراد العینة ب

  %05.40بنس%ة " محاید"الع%ارة،  ثم تلیها نس%ة من الم%حوثین أجابوا %البدیل 

عددة ومسؤول�ات متداخلة نلاح� من خلال ما سب3 أن العامل �شعر %الإرهاق، فالمهام مت

Tالعمل  الذ� هو  وعدم توض�ح الأعمال الخاصة %,ل موظف ، تؤد� إلى ارتفاع ضغ

ع%ارة عن ردود فعل ازاء المؤثرات الماد�ة والمؤثرات النفس�ة ، وتكون ردود الفعل هذه متمثلة 

لك داخل العمل و,ذفي الخوف والارتجاف وز0ادة ضغT الدم والارت%اك وغ�اب الذاكرة 

ینع,س على أداء عملهم داخل المؤسسة ، مما یولد  لدیهم الشعور %العمل الم,ثف الذ� 

یؤد� آفاق التطور الوظ�في والسبب في ذلك أن ساعات العمل یؤد� إلى نتائج ع,س�ة ما 

في .  �قلل في جودة العمل و0خل3 توترات �شعر من خلالها العامل %الجهد داخل بیئة العمل 

%أن ,ثرة " لا أواف3"من الم%حوثین أجابوا %البدیل )%13.50(وال�ة تقدر ب حین نجد نس%ة م

الساعات لا تشعرهم %الإرهاق ومهامهم واضحة وتوجد لدیهم المعلومات اللازمة لتأد�ة 

یتواف3 مع الفصل الأولى في مفاه�م الدراسة ضغو? العمل .(واج%اتهم داخل م,ان العمل 

  )07ص 

نتج أن عمال المؤسسة �عانون من ضغوطات ,بیرة خاصة في ومن خلال ما سب3 ذ,ره نست

  .ساعات العمل ، وهذا ما ینتج عنها توترات �شعر العامل %الإرهاق داخل بیئة العمل 

  ".اشعر بز'ادة أع�ائي في العمل مقارنة بزملائي:" 01الع�ارة رقم 

" أواف3"ثین بین من خلال الجدول أعلاه یتبین أن هناك تساو� في الإجا%ة من طرف الم%حو 

%متوسT حسابي ) 03(، و قد احتلت هذه الع%ارة المرت%ة  %34.20تقدر ب " لاأواف3"و 

  .0.88و انحراف مع�ار� بلغ ) 02(قدره 

نلاح� من خلال إجا%ات الم%حوثین أن ز0ادة عبء العمل لا تأتي من ,م�ة العمل ، بل من 

مین علیها توفر مهارات ف,ر0ة وفن�ة نوع العمل ,ذلك ، لأن %عض الأعمال تتطلب من القائ



عرض و تحلیل و مناقشة نتائج الدراسة                                الفصل الخامس            

 

 83 

تفوق مهاراتهم الحال�ة ، وهذه الأعمال تستلزم من الأفراد التر,یز والإمعان المتواصل  في 

العمل  و عندما �,ون العمال لا �متلكون القدرة على الق�ام %أعمالهم %,فاءة ، وهذا ما یز0د 

مات والمسؤول�ات وعدم وضوحها ، من عبء العمل ، و,ذلك راجع إلى افتقار العامل للمعلو 

ومنه قد یواجه العامل عدة ضغوطات في م,ان عمله ، ونجد أ�ضا %عض الم%حوثین أجابوا 

عبد ( و هذا التفسیر یتواف3 مع دراسة سا%قة ) %13.50(بنس%ة تقدر ب " محاید"%البدیل 

  ). 18، ص 2009القادر سعید بنات ،

أن ال%عض العمال �شعرون بز0ادة أع%اء العمل داخل نستنتج  01و ف�ما یتعل3 %الع%ارة رقم 

المؤسسة وحالة من الإرهاق والإجهاد %سبب العمل لفترات طو0لة مما ینتج عنه ضغو? عمل 

  .و�صعب على الموظف الق�ام  %المهام المو,لة إل�ه وعدم  تحقی3 الرضا الوظ�في  

  ."  الأعمال التي أقوم بها تفوق طاقتي:"  02الع�ارة رقم

من الم%حوثین  %43.20من خلال الجدول أعلاه نلاح� أنه توجد نسب متفاوتة بین نس%ة 

من الم%حوثین  16.20%و تلیها نس%ة " لا أواف3" %40.50، تلیها نس%ة "أواف3"أجابوا ب 

و انحراف مع�ار� بلغ  2%متوسT قدره ) 4(أجابوا ب محاید، حیث جاءت هذه الع%ارة 

0.86.  

ات الم%حوثین أن الأعمال التي �قومون بها العمال تفوق طاقتهم و نلاح� من خلال إجا%

مما �صعب علیهم أدائهم ,ما هو مطلوب منهم  نجد أن هذه الفئة �عانون من ,ثرة الأعمال 

، غیر أن لهم  القدرة على الاستجا%ة للمتطل%ات التي تفوق طاقتهم وتغط�ة المهام المو,لة 

T عمل وعدم القدرة على رفع درجة الانجاز ، ,ما لاحظت إلیهم وظ�ف�ا مما یخل3 لدیهم ضغ

من خلال الدراسة المیدان�ة لمؤسسة التكو0ن المهني والتمهین أن فئة الإدار0ین والمهنیین 

أ�ضا �عانون من عبء العمل أ� أنهم �قومون %أعمال تتطلب مهارات عال�ة خاصة في 

وثین لدیهم أعمال ,ثیرة   ، وهذا ما یؤد� وظائف الإدارة والتعل�م ، حیث نجد أن هؤلاء الم%ح

  إلى ارتفاع نس%ة ضغو? العمل داخل المؤسسة 
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 عو0نات محمدنستنتج أن عمال مر,ز التكو0ن المهني والتمهین  02و ف�ما یخص الع%ارة رقم 

أنهم �عانون من ,ثرة الأعمال و �صعب علیهم الق�ام %المهام المطلو%ة منهم ، إلا أنهم  %س,رة

  لقدرة على التجاوب مع هذه المتطل%ات التي تفوق طاقتهم و0ولد ضغT علیهم لهم  ا

  "اشعر أن أعمالي مقبولة من المسؤول ومرفوضة من الآخر'ن: "04الع�ارة رقم 

أ� أن " لا أواف3"أجابوا %البدیل  %43.20من خلال الب�انات نلاح� أن نس%ة أن نس%ة 

المسؤول و ,ذلك مقبولة من الآخر0ن، و  العمال �شعرون %أن أعمالهم غیر مقبولة من

  .0.61و انحراف مع�ار�  2%متوسT حسابي قدر ) 5(جاءت هذه الع%ارة في مرت%ة 

مما سب3 نلاح� أن هذه الفئة ل�س لدیها ضغو? عمل مرتفعة لعدم تدخل العمال في مهام 

عندما تكون  الآخر0ن ، وهذا قد �قلل من صراع الدور %النس%ة للعامل ، و�حدث هذا الأخیر

هناك متطل%ات متعارضة في أن واحد تقع على عات3 الموظف سواء من رئ�سه أو زمیله في 

العمل أو المرؤوسین  ، %حیث أن مسایرة الفرد لمجموعة توقعات ذات الصلة %العمل 

تتعارض مع مسایرة مجموعة أخر$ من التوقعات مما یؤد� إلى حدوث صراع الدور %النس%ة 

ذا یجب على الإدارة تقس�م العمل بین العاملین وتحدید المسؤول�ات والواج%ات  للعامل  ، وله

، و,ذلك یجب على ,ل موظف أن یرت%T %الوظ�فة خاصة %ه ، ولا یتدخل أ� عامل في 

"  أواف3'' عمل زملائه داخل المؤسسة ، مما نجد ,ذلك %عض من الم%حثین أجابوا %البدیل

دل عند ما �حدث تدخل في مهام عامل آخر �حدث وهذا ما ی) %21.60(بنس%ة تقدر ب

تناقض مما �شعر بتعدد نطاق الإشراف وغ�اب مبدأ وحدة الأمر وتلقي توجیهات و أوامر 

من جهات مختلفة ، وهذا بدوره یولد لد$ الموظف عدم الاستقرار الوظ�في و%التالي یجد 

  .''محاید''ل أجابوا %البدی) %35.10(نفسه في صراع الدور ، ثم تلیها نس%ة 

نستنتج أن %عض العمل �شعرون بز0ادة أع%اء العمل داخل  04وcخصوص الع%ارة رقم 

المؤسسة وهذا قد یخل3 عنه ضغو? عمل و�صعب على العمال أداء مهامه المو,لة له وعدم 

  .رضاه عن وظ�فته 
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  :إجا�ات الم�حوثین حول �عد الضغو! الفیز'ق�ة )  12(الجدول رقم 

  

الر

  قم 

  

  راتالع�ا

    الضغو! الفیز'ق�ة
∑  

المتوس

 !

الحساب

<  

الانحراف 

  المع�ار> 

  

  الرت�ة
Oمحاید  لا أواف  Oأواف  

أعاني من سوء الإضاءة   06

.في م1ان العمل   

  05  0.43  01    04  03  30  ك

%  75.70  05.40  18.9

0  

100  

م1ان العمل غیر مجهز   07

ب�عض الخدمات الأساس�ة 

 ).التنظیف ،دورات الم�اه(

  04  0.64  01    07  02  28  ك

%  18.90  05.40  75.7

0  

100  

عدم وجود فترات راحة   08

 .العمل 1اف�ة أثناء 

  01  0.78  03    19  07  11  ك

%  29.70  18.90  51.4

0  

100  

أشعر بنقص في 1فاءة   09

وسائل التهو�ة في م1انة 

 .عملي 

  03  0.64  01    07  03  27  ك

%  73.00  08.10  18.9

0  

100  

توجد ضوضاء في بیئة   10

 .عملي 

  2  0.82  01    11  04  22  ك

%  59.50  10.80  29.7

0  

100  

1.50  الاجــمــالــــي  

0  

0.314    

 

  .من إعداد الطال�ة بناءا على نتائج التحلیل الإحصائي : المصدر 
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  " عدم وجود فترات راحة 1اف�ة أثناء العمل: "08الع�ارة رقم 

" أواف3"من الم%حوثین أجابوا %البدیل  %51.40المتوصل إلیها نجد أن  من خلال الب�انات

و قد ". محاید"%البدیل أجابوا  %18.90و نس%ة "لا أواف3 "%البدیل  %29.70تلیها نس%ة 

  .0.78و انحراف مع�ار� بلغ  3%متوسT حسابي قدر ب ) 1(جاءت هذه الع%ارة في المرت%ة 

الم%حوثین یوافقون بوجود فترات راحة ,اف�ة أثناء العمل  من خلال النتائج المتوصل إلیها أن

وهذا ما یدل على أن هذه الفئة لدیها ضغT عمل مرتفع على مستو$ البیئة الفیز0ق�ة ، 

فالراحة تعتبر عنصر مهم في ح�اة العامل ، فین%غي إعطاء فترات راحة ,اف�ة تساعد العامل 

ورفع ,فاءته أثناء العمل ولفترات الراحة  على أداء وظ�فته ، والتخلص من الضغT العصبي

المنتظمة ,ذلك أثار ایجاب�ة أخر$ من بینها ز0ادة قدرة التر,یز وتجدید الأف,ار العمل�ة ومنح 

  .الجسم فترة للراحة من اجل مزاولة العمل وتغط�ة ساعاته  %ش,ل المطلوب 

لضرور0ة واللازمة من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أن  فترات الراحة من أهم العناصر ا

  . لحما�ة الموظف وضمان سلامته لإتمام مهامه والابتعاد عن الضغو?  

  "توجد ضوضاء في بیئة عملي : "10الع�ارة رقم 

أ� أن لا توجد " لا أواف3"أجابوا %البدیل  %59.50من خلال الب�انات نلاح� أن نس%ة  

%متوسT حسابي قدر ب ) 02(ضوضاء داخل بیئة العمل ، وجاءت هذه الع%ارة في المرت%ة 

  . 0.82وانحراف مع�ار� بلغ  1

نلاح� من خلال ما سب3 أن هذه الفئة ل�س لدیها ضوضاء داخل المؤسسة ، ما یجعل بیئة 

العمل تتمیز %الهدوء و تساعد العامل على التر,یز في انجاز مهامه %أداء أفضل و یؤد� 

لوظ�فة الممنوحة لهؤلاء الموظفین ، من إلي الوصول لتحقی3 الأهداف المنشودة، %معنى أن ا

قبل المدراء حیث تكون معزولة عن %اقي الوظائف وتعطي الأوامر فقT ول�س لها ارت%ا? 

من الم%حوثین أجابوا %البدیل ) %29.70(%الم,ان الخارجي ، ,ما نجد أ�ضا نس%ة تقدر ب 
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هي تعتبر من ,ما یؤ,د %عض الم%حوثین على وجود ضوضاء في م,ان العمل و " أواف3"

مز0ج من الأصوات التي تنتشر داخل وخارج م,ان العمل وهي أحد العوامل المؤثرة على 

عمل الموظفین ، و�م,ن أن نرجع الأس%اب إلى ارتفاع في حجم العمل الكبیر ، ,ذلك 

الأصوات العال�ة ، ومن بین الآثار المترت%ة علیها الأصوات أو الضجیج  ، وهذا ما یجعل 

ني أثناء تأد�ة عمله ، ,ما تبین لي من خلال تواجد� في المؤسسة أن عدد من الموظف �عا

الموظفین موجودة %,ثرة في م,اتبهم ، وهذا ما یؤد� إلى عدم التر,یز في أداء مهامه نتیجة 

  .الضجیج والحر,�ة التي �شهدها م,ان العمل 

استجابوا  –%س,رة –ین من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أن عمال مر,ز التكو0ن المهني والتمه

لع%ارة وجود ضوضاء داخل المؤسسة  ،ف,لما ,انت هناك ضوضاء مرتفعة ، ,لما أص%ح 

العامل غیر قادر على أداء عمله ، و,لما ,انت الضوضاء منخفضة ، ,لما أد$ العامل 

  .عمله وأتقنه %,فاءة عال�ة 

  ."عملي أشعر بنقص في 1فاءة وسائل التهو�ة في م1ان " :09الع�ارة رقم 

على أن العمال لا �شعرون " لا أواف3" من الم%حوثین  %البدیل  %73.00أجابت نس%ة 

من الم%حوثین الذین  %18.90بنقص في ,فاءة و سائل التهو�ة في م,ان عملهم ، و یلیها 

و یلیها البدیل محاید " أواف3"یوافقون بوجود ,فاءة ووسائل تهو�ة في بیئة العمل %الخ�ار 

و انحراف  1%متوسT حسابي قدر ب ) 03(اءت هذه الع%ارة في المرت%ة ، وج8.10%

  .0.64مع�ار� بلغ 

یتضح من خلال النتائج أن بیئة العمل تتمیز بتوفیر وسائل التهو�ة المناس%ة في جم�ع أماكن 

المؤسسة ، و,ذلك توفیر بیئة ملائمة خال�ة من رطو%ة الزائدة،  مما تسمح للموظفین %أداء 

فالتهو�ة . طر0قة فعالة تؤد� إلى بذل جهد أكبر أ� الوصول إلي الغا�ة المراد منهاوظائفهم %

عنصر مهم داخل بیئة العمل ، فإذا ,ان العامل �عاني من سوء التهو�ة تؤثر %ش,ل ,بیر 

وخطیر على الأداء لأن سوء التهو�ة یؤد� إلى الإحساس %الضی3 والخمول والإرهاق 
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معدلات الرطو%ة مع درجة حرارة عال�ة ومع قلة تحرك الهواء ، والاختناق لاس�ما إذا زادت 

ولهذا یتضح دائما بتشغیل مراوح في أماكن العمل سیئة التهو�ة ، حیث �عمل ذلك على ز0ادة 

  ) 32تتواف3 مع الفصل الثاني لمتغیر ضغو? العمل ص( وهذا.الإنتاج وتقلیل الأخطاء 

لمؤسسة لا �عانون من سوء التهو�ة داخل نستنتج أن عمال ا  09وcخصوص الع%ارة رقم 

المؤسسة ، حیث أنها ,لما ,انت التهو�ة مناس%ة داخل م,ان العمل ، ,لما أد$ العامل 

مهامه %طر0قة سل�مة ، حیث �عمل ذلك على ز0ادة الإنتاج وتقلیل من الأخطاء و�ساهم في 

  .الوظ�في رفع درجة الانجاز والتفاني في العمل مما �عود على تحسین الأداء 

النظافة ، دورات ( م1ان العمل غیر مجهز ب�عض الخدمات الأساس�ة  : " 07الع�ارة رقم 

  ) ."الم�اه 

، ثم تلیها "أواف3 " من الم%حوثین أجابوا %البدیل  %75.70من خلال الجدول أعلاه أن نس%ة 

رة المرت%ة وقد احتلت هذه الع%ا"محاید "  %05.40، وتلیها نس%ة "لا أواف3" %18.90نس%ة 

  . 0.64منخفض وانحراف مع�ار� بلغ 1وقدر متوسT حسابها ب  ) 4(

التنظیف ، ( تشیر الب�انات المیدان�ة إلى أن م,ان العمل مجهز ب%عض الخدمات الأساس�ة 

وهذا ما یدل توفیر الخدمات الأساس�ة  وتعتبر من أهم العناصر الضرور0ة ) دورات الم�اه 

لحما�ة وضمان سلامة العامل داخل بیئة العامل ، فتعتبر التي تقوم علیها المؤسسة 

الخدمات مبدأ أساسي تقوم عل�ه أ� مؤسسة مثل النظافة و دورات الم�اه فعند غ�اب أحد 

هذه العوامل تؤثر على صحة البیئة بتلو0ث مواردها المائ�ة وغیرها وعندما �,ون نقص في 

على الوضع وغیر مس�طر عل�ه ، وهذا عمل�ات النظافة تجعل الموظف في حالة قل3 دائم 

راجع إلى إهمال الإدارة وعدم اللام%الاة ، وتنع,س ذلك على الموظف لأنها مرت%طة %صحة 

  .العامل وسلامته البدن�ة وتش,ل مصدرا لضغطه
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من خلال ما سب3 ذ,ره یتضح أن الخدمات الأساس�ة تعتبر مبدأ أساسي  ، والظروف 

وهذا من العوامل التي تؤثر على العامل %الإیجاب  وتنع,س على الفیز0ق�ة تلعب دورا مهما ، 

أدائه ، ولذلك  تعمل المؤسسة  من اجل الحفاY على سلامة العامل وcیئة العمل توفیر 

الاحت�اجات المناس%ة  ،,ما تحاف� على الخصوص�ة الفرد�ة  ونظافة م,ان العمل  وتوفیر 

  .مناخ تنظ�مي ملائم 

  "اني من سوء الإضاءة في م1ان العمل أع: " 06الع�ارة رقم 

من الم%حوثین أجابوا %البدیل لا أواف3 أن  %75.70من خلال الب�انات یتضح أن نس%ة 

" أواف3"الإضاءة متوفرة في م,ان العمل و تعتبر هذه النس%ة ,بیرة مقارنة %النسب الأخر$ 

منخفض قدر  %متوسT حسابي) 5(و قد احتلت هذه المرت%ة  %18.90" محاید"، 05.40%

  .0.43و انحراف مع�ار� بلغ  1ب

نستنتج من خلال ما سب3 أن أغلب�ة الم%حوثین لا �عانون من سوء الإضاءة في بیئة العمل 

وهذا راجع على أن المؤسسة على علم %أن ظروف الفیز0ق�ة داخل م,ان العمل هي من أهم 

وتعتبر ,ذلك من أهم المصادر التي تؤد� إلى انخفاض أو ارتفاع نس%ة ضغو? العمل ، 

العوامل التي تؤثر على العامل داخل بیئة العمل ، مما لا تساعد الموظف  على إتمام عمله 

، فتعتبر الإضاءة من الأمور الهامة خاصة في م,ان العمل ، وتتطلب انت%اها واع�ا من 

ن إلي الموظفین تساعد على  تحسین الحالة المزاج�ة ، ,ذلك �حتاج العاملین في %عض المه

,م�ة من الضوء أضعاف الكم�ة التي �حتاجها %عض العاملین في مهن أخر$ ، فإذا ,انت 

,م�ة الإضاءة المتاحة قو�ة داخل م,ان العمل تسبب في إرهاق العینین ، أما إذا ,انت 

الإضاءة ضع�فة �قضي العامل أوقات ,ثیر في العمل لانجاز مهامه ،  فإذا ,انت الإضاءة 

  .تؤثر على أداء العامل وتعتبر من أهم المصادر ضغو? العمل قو�ة أو ضع�فة 

من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أن عمال التكو0ن المهني والتمهین ، یجب على المؤسسة 

توفیر الإضاءة  حسب طب�عة العمل المناس%ة داخل بیئة التنظ�م�ة ، أ� أنه هناك تفاوت في 
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على سلامة العمال وعدم تعرض إلى من م,ان للآخر ، وهذا لحفاY  درجة الإضاءة

  .بهم لها العامل أثناء تأد�ة المهام المنوطةلأ� مضاعفات یتعرض  ة و تفاد�االتها%ات ضوئ�

  :الم�حوثین حول �عد الضغو! الوظ�ف�ة إجا�ات)  13(الجدول رقم 

  

الر

  قم 

    الضغو! الوظ�ف�ة  الع�ارات
∑  

 Qالمتوس

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار> 

  

  الرت�ة
Oمحاید  لا أواف  Oأواف  

یوجد تعاون بیني وhین   11

 .زملائي في العمل 

    0.64  03    24  06  07  ك

  

01  
%  18.9  16.20  64.90  10

0  

یوجد تواصل بیني وhین   12

 الرئ�س في العمل

  03  0.48  03    32.00  00  05  ك

%  13.50  00  86.50  10

0  

استط�ع تقبل قرارات    13

 لعمل رئ�سي في م1ان ا

  02  0.49  03    31  01  05  ك

%  13.50  02.70  83.80  10

0  

أشعر �ان وظ�فتي لا   14

 .تتناسب مع الخبرة العلم�ة

  04  0.82  02    13  07  17  ك

%  45.90  18.90  35.10  10

0  

اشعر أن وظ�فتي ل�ست    15

لها أهم�ة 1بیرة في 

المؤسسة مقارنة مع 

 Jالوظائف الأخر 

  05  0.50  01    05  02  30  ك

%  81.10  05.40  13.50  10

0  

          

    0.104  2.300  يـالـالاجـمـ

 .من إعداد الطال�ة بناءا على نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر 
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  ."یوجد تعاون بیني وhین زملائي في العمل : "11الع�ارة رقم 

ب أواف3 على  من عینة ال%حث أجابوا %64.90من خلال ب�انات الجدول نلاح� أن نس%ة 

و  3الع%ارة أنه یوجد تعاون بیني و بین زملائي في العمل، %متوسT حسابي مرتفع قدر ب 

  ).4(و قد احتلت هذه الع%ارة المرت%ة  0.64انحراف مع�ار� یبلغ 

من خلال النتائج المتوصل الیها نجد التعاون مع زملاء في العمل عنصر مهم جدا في  

ن هذه الفئة �مارسون وظائفهم بتعاون داخل بیئة العمل ، م,ان العمل ،وهذا یدل على أ

فالتعاون هو جوهر نجاح العامل مع الزملاء و,ذلك ت%ادل المنافع ومشار,ة الخبرات بینهم ، 

فهذا �قلل من شعور العمال %الضغT داخل المؤسسة ، فعلى الموظفین أن تكون لهم القدرة 

لمواقف الصع%ة وأن یلتزموا %مبدأ فر30 العمل، على التعامل بل%اقة مع زملائهم خاصة في ا

مما �سهل و�مهد له الطر30 الأمثل نحو تحقی3 النجاح ، في مقابل نجد أ�ضا فئة من 

وهذا یدل أن %عض من العمال ) %18.90(أواف3 بنس%ة تقدر ب "الم%حوثین أجابوا %البدیل 

وهذا ما یؤد� إلى إحراج �فتقرون إم,ان�ات التعامل وخاصة طر0قة التعامل مع الغیر ، 

العامل وسوء الأوضاع داخل م,ان العمل ، مما لا �,رسون مبدأ التعاون داخل المؤسسة  

ولا �سعى ,ل واحد فیهم لتحقی3 ذلك، مما یولد مناخ غیر مناسب وملائم ،ولا �ساعدهم على 

 تأد�ة المهام في وقت قصیر ، و0ؤد� ذلك إلى ضعف الروح المعنو�ة بین الموظفین

  .و�ساهم

ن,تشف أن عمال المؤسسة التكو0ن المهني والتمهین یتمیز  11من خلال الع%ارة رقم 

%التعاون بین العمال داخل المؤسسة ، مما یولد جو مناسب ، �ساعد الموظف على انجاز 

عمله  ، و0ؤد� ذلك إلى رفع الروح المعنو�ة بین الموظفین و�ساهم في تحفیزهم %غ�ة العمل 

 .حد من أجل تعز0ز روح الجماعة ضمن فر30 وا
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  ."أستط�ع تقبل قرارات رئ�سي في م1ان العمل : "  13الع�ارة رقم 

من الم%حوثین ب أواف3 على أن العمال یتقبلون قرارات رئ�سهم في  % 83.80أجابت نس%ة 

و انحراف  3%متوسT حسابي قدر ب ) 2(م,ان العمل، و قد جاءت هذه الع%ارة في المرت%ة 

  .0.49بلغ  مع�ار� 

من خلال النتائج نلاح� أن العمال �ستجیبون للقرارات التي تصدر من قبل المسؤولین  

داخل المؤسسة ، من خلال العلاقات الموجودة بین العمال فالإدارة تفرض على إت%اع 

المعلومات التي تساعد العامل على أداء مهامه ، في حین نجد فئة من الم%حوثین أجابوا 

و�عود ذلك إلى أن العامل یتلقى مطالب غیر ) %13.50(بنس%ة تبلغ " أواف3 لا"%البدیل 

واضحة من قبل الرئ�س، مما لا یلتزم بتنفیذ القرارات المو,لة له و ینتج عن ذلك إت%اع قوانین 

تفرض عقو%ات الصارمة توجه للعامل الغیر ملتزم %قرارات رئ�سه ، مما ینتج عنها ضغو? 

  .عمل مرتفعة 

ما سب3 ذ,ره نستنتج أن معظم عمال مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین لا �عانون من خلال 

من ضغو? عمل ، وتوجد علاقات ود وتعاون بین العمال و المرؤوسین تتمثل في صناعة 

القرار واتخاذه  لتحقی3 الأهداف التنظ�م�ة داخل بیئة العمل  و محاولة تقر0بها وتوحیدها بین 

  .نظمة مما �فرز ذلك روح الم%ادرة والالتزام للوائح والقوانین التنظ�م�ة الأفراد العاملین والم

  ."یوجد تواصل بیني وhین الرئ�س في العمل "   : 12الع�ارة رقم 

حیث أجابوا %البدیل أواف3 على أنه  %86.50بنس%ة ) 03(جاءت هذه الع%ارة في المرت%ة 

. لا أواف3 %13.50یب فئة أخر$ یوجد تواصل بین الرئ�س و الموظف في العمل، ف�ما تج

  0.48و انحراف مع�ار� بلغ  3%متوسT حسابي قدر ب

نلاح� من خلال ما سب3 أن التواصل بین الرئ�س والمرؤوس في هذه المؤسسة یرجع إلى 

القدرة والمهارات التي �متلكها الرئ�س مما یدل على أن الرئ�س یتمیز %,فاءة  عال�ة في 
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تعود الى طب�عة العلاقات السائدة داخل المؤسسة والتي تمتاز  التعامل مع موظف�ه ،و,ذلك

%الطا%ع الرسمي ، وتتم فیها عمل�ة التواصل بینهم %الش,ل السل�م ولا توجد عراقیل ، ,ذلك 

تتسم %المرونة والشفاف�ة وتوض�ح ,ل التعل�مات التي یتلقونها من الرئ�س وما ینتج عن ذلك 

مع بین الموظفین و الرئ�س،وتتمثل في ت%ادل المعلومات هي علاقات التواصل جیدة التي تج

وتشج�ع العامل على التعبیر والمشار,ة في اتخاذ القرار وعدم ق�ام %الانفراد في عمله  وتوفیر 

بیئة ملائمة تحفزهم للعمل من أجل تحقی3 الأهداف المطلو%ة منهم ، في حین نجد فئة قلیلة 

وهذا یدل على أن هذه ) %13.50(بنس%ة تقدر ب " اف3لا أو "من الم%حوثین أجابوا %البدیل 

الفئة أنها لا تستط�ع تقبل القرارات وطر0قة التواصل غیر فعالة بینهما ، حیث یجد العامل 

  .صعو%ة في إتمام عمله

من خلال ما سب3 ذ,ره یتضح أن التواصل من أهم العوامل التي تجعل الموظف في أ� 

جاحها ، و0لعب التواصل دورا حاسما في ز0ادة التفاهم ، مؤسسة منتجا فعال ، و�عمل على ن

وتعمی3 في العلاقات وز0ادة إنتاج�ة روح العمل ، وحتما س�حدث النق�ض عندما لا �,ون 

التواصل بین الرئ�س والموظفین والجو غیر ملائم �شعر العامل %الإرهاق و0ؤثر على أداء 

  .مهامه ، مما یولد ضغT عمل لد$ العامل 

  ."أشعر �ان وظ�فتي لا تتناسب مع الخبرة العلم�ة: "  14ة رقم الع�ار 

%أن الوظ�فة " لا أواف3"من الم%حوثین أجابوا ب  %45.90من خلال الجدول أعلاه أن نس%ة 

أجابوا %البدیل أواف3 و قد  %35.10التي �شغرها تتناسب مع خبرته العلم�ة و یلیها نس%ة 

  .0.82و انحراف مع�ار� بلغ  2سT حسابي قدر ب %متو ) 4(احتلت هذه الع%ارة المرت%ة 

من خلال المعط�ات التي تحصلنا علیها نجد أن معظم الم%حوثین �شعرون %أن الوظ�فة  

التي �قومون بها تتناسب مع خبرتهم العلم�ة وتساعدهم على أداء وظ�فتهم، لأن الخبرة لها 

ك خبرات سا%قة و�,ون دور ,بیر في جعل الموظف مؤهلا لوظ�فته وتساعده على امتلا

لدیهم فرصا أكبر للتأهیل الوظ�في ،حیث أن العامل عندما لا �,تسب الخبرة الكاف�ة لأداء 
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وظ�فة ما ، �شعر %القل3 و الإح%ا? و الخوف، مما �ش,ل ضغو? عمل ، لذلك وجب على 

المؤسسة السعي إلى تطبی3 مبدأ التخصص  و تخص�ص دورات تدر0ب�ة وما یترتب عل�ه 

  .تسییر إدار� عقلاني لضمان أداء جید من 

من خلال ما سب3 ذ,ره یتضح لنا وضع الرجل المناسب في الوظ�فة المناس%ة ، لأن العامل 

الذ� �شعر أنه تم تعیینه في وظ�فة لا تتناسب مع خبرته العلم�ة ، �,ون دائما في حالة من 

جب على الإدارة تحدید لي ,ل التوتر والإرهاق وعدم الاستقرار فیها ، فیتولد عنها ضغT فی

  .عامل وظ�فته ومستو$ الخبرة العلم�ة المناس%ة للموظف 

اشعر أن وظ�فتي ل�ست لها أهم�ة 1بیرة في المؤسسة مقارنة مع  " : 15الع�ارة رقم

 Jالوظائف الأخر"  

أ� أن ,ل العامل " لا أواف3"أجابوا %البدیل  %81.10نلاح� من خلال الب�انات أن نس%ة 

الرضا حول وظ�فت�ه و �عتبروها ذات أهم�ة ,بیرة في المؤسسة مقارنة %الوظائف �شعر %

و  1%متوسT حسابي منخفض قدر ب ) 5(الأخر$، وقد جاءت هذه الع%ارة في المرت%ة 

  .0.50انحراف مع�ار� بلغ 

من خلال النتائج نلاح� أن هؤلاء الم%حوثین �شعرون %الرضي عن وظائفهم التي �شغرونها 

أهم�ة داخل بیئة العمل مما �ساعد ذلك على أداء مهامهم %السرعة في الانجاز وتفیده  لما لها

في تنم�ة مسارهم الوظ�في الخاص %العامل ، والقدرة على تحقی3 الكفاءة ضمن العمل ، مما 

 Tیتولد قبول رضا وظ�في ونوع  من القبول الاجتماعي  والشعور %الق�مة المهن�ة  داخل الوس

بنس%ة تقدر ب " أواف3"في مقابل نجد فئة من الم%حوثین أجابوا %البدیل العمالي  ، 

أجابوا %البدیل ) %05.40(، في حین نجد فئة من الم%حوثین بنس%ة تقدر ب) 13.50%(

وهذا ما دل أن العامل لا �شعر %الرضا حول وظفته و �عتبرها ل�ست لها أهم�ة ,بیرة " محاید"

، 2006حصة بن عبد الله هوساو� ،  .(یتواف3 مع دراسة مقارنة %الوظائف الأخر$ وهذا ما

  .)58ص
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من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أن لكل عامل وظ�فة خاصة %ه ، ولها أهم�ة ,بیرة تساعده 
  .على تأد�ة أدائه وتتمیز بتوفیر بیئة ملائمة داخل المؤسسة 

  :عرض و تحلیل الب�انات المحور الثاني الأداء الوظ�في - 2- 5
o  إجا�ات الم�حوثین حول �عد مسؤول�ة العامل داخل المؤسسة )  14(قم الجدول ر:  

  

  الرقم 

  

  الع�ارات

    مسؤول�ة العامل داخل المؤسسة 

∑  

 Qالمتوس

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار> 

  

  الرت�ة
Oمحاید  لا أواف  Oأواف  

ي العمل غیر ف مسؤولیتي  16

.محددة بوضوح  

  03  0.83  02    14  07  16  ك

%  43.20  18.90  37.80  100  

أعاني من عدم القدرة على   17

 تحمل المسؤول�ة العمل 

  05  0.17  01    01  03  33  ك

%  89.20  08.10  02.70  100  

التزم �ما �مل�ه قانون الوظ�فة   18

تجن�ا لتداخل الصلاح�ات مع 

 الزملاء

  02  0.33  03    27  08  02  ك

%  05.40  21.60  73.00  100  

المفر! للمسؤول�ة  لالاستعما  19

 یخلO ضغو! مع العمال الآخر'ن

  01  0.58  01    23  08  06  ك

%  16.20  21.60  62.20  100  

لا توفر المؤسسة دلیل المهام   20

 .والمسؤول�ات الخاصة بوظ�فتي 

  04  0.96  01    16  02  19  ك

%  51.40  05.40  43.20  100  

          

    0.188  1.800  الــيمـالاجــ

  من إعداد الطال�ة بناءا على نتائج التحلیل الإحصائي: مصدر ال
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  ."الاستعمال المفر! للمسؤول�ة یخلO ضغو! مع العمال الآخر'ن :  "19الع�ارة رقم 

،  %62.20بنس%ة تقدر ب "أواف3 "من خلال الجدول أعلاه یتبن أن معظم ال%احثین ب 

" لا أواف3"، ثم تلیها البدیل " محاید"من الم%حوثین اختاروا البدیل  %21.60تلیها نس%ة 

وانحراف  3%متوسT حسابي قدر ب  1، وقد جاءت هذه الع%ارة في الرت%ة  %16.20بنس%ة 

  . 0.58مع�ار� بلغ 

نستنتج من خلال إجا%ات الم%حوثین أن الاستعمال المفر? �عرقل العامل على أداء مهامه ،  

، مما یخل3 صراع بین الموظفین ، ولا �ستط�ع  مما یجعله لا �شعر %المسؤول�ة اتجاه وظ�فته

الق�ام %المهام والواج%ات المو,لة لهم ، فیجب على العامل  الالتزام %القوانین التي تطرحها 

المؤسسة و یدخل هذا في نطاق الإشراف والرقا%ة المفرطة أثناء الق�ام %المهام الإشراف�ة على 

  . الموظفین من طرف الم,لفین 

نستنتج أن الاستعمال المفر? للمسؤول�ة یخل3 ضغو? مع  19ص الع%ارة رقم أما ف�ما یخ

  العمال الآخر0ن ، یولد صراعات بین العمال ، مما یجعل  العامل غیر قادر أداء مهامه 

  "التزم �ما �مل�ه قانون الوظ�فة تجن�ا لتداخل الصلاح�ات مع الزملاء:"  18الع�ارة رقم 

 73.00، حیث أجا%ا معظم ال%احثین ب أواف3 بنس%ة ) 02(ة جاءت هذه الع%ارة في المرت%

  .ب لا أواف3  % 05.40%البدیل محاید ، وتلیها نس%ة  21.60%، ف�ما أجا%ا  %

وهذا ما یؤ,د %أن استجا%ات الم%حوثین تتواف3 على أن قانون الوظ�فة  من أهم العناصر 

تمل�ه الإدارة على الموظفین ، مما  الأساس�ة التي تقوم علیها المؤسسة ، و یت%ع أ� عامل ما

 0.33و انحراف مع�ار� بلغ  03لا �صعب عل�ه تحدید مهامه ، %متوسT حسابي قدر ب 

  ..)58، ص 2007م,ناسي محمد ، ( تتواف3 مع دراسة سا%قة 

نستنتج  أن  القانون الداخلي للمؤسسة �مثل شيء %النس%ة  18أما بخصوص الع%ارة رقم 

لاح�ات المتاحة لهم ولزملائهم ذلك نتیجة الالتزام للوائح التنظ�م�ة جراء للعمال مقارنة %الص
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تداخل المهام والمصالح الإدرا�ة ف�ما یتعل3 عدم غ�اب مبدأ الرقا%ة والإشراف مما لا یخل3 

  .فجوه بین العامل والمشرف 

  ."مسؤولیتي في العمل غیر محددة بوضوح:  "16الع�ارة رقم 

على أن مسؤول�ة العامل " لا أواف3"أجابوا %البدیل  %43.20%ة من الجدول أعلاه أن نس

،  02%متوسT حسابي قدر ب ) 03(غیر محددة بوضوح ، حیث احتلت هذه الع%ارة المرت%ة 

  . 0.83وانحراف مع�ار� بلغ 

نلاح� من خلال ما سب3 على أن عدم وضوح مسؤول�ة ,ل عامل تؤد� إلى ضغT و%التالي 

ؤول�اتهم ،ف�عود ذلك إلى ,ون هؤلاء العمال غیر متم,نین من عملهم تنع,س على أدائهم ومس

مما یجد صعو%ة الق�ام %الواج%ات المطلو%ة منه ، و�م,ن إرجاع  ذلك إلى عدم وعي العاملین 

%الثقافة السائدة للمؤسسة ، و,ذلك انخفاض الروح المعنو�ة ، وغ�اب الضمیر المهني مما 

نتیجة عدم الالتزام %مبدأ التسلسل الهرمي في المنظمة ، ثم  �فرز حالة من التسیب والانفلات

  . %18.90بنس%ة " محاید" أجابوا %البدیل  %43.20تلیها نس%ة 

من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أنه عندما تكون المسؤول�ة غیر واضحة تؤثر على أداء 

  .العامل وعدم الق�ام %الواج%ات المطلو%ة منهم 

  ."توفر المؤسسة دلیل المهام والمسؤول�ات الخاصة بوظ�فتي  لا" :  20الع�ارة رقم 

من الم%حوثین على الع%ارة أن المؤسسة لا توفر دلیل المهام  %51.40أجابت نس%ة 

وجاءت هده الع%ارة في " لا أواف3"والمسؤول�ات الخاصة بوظ�فة العامل ، %البدیل 

،نلاح� من خلال  0.96 وانحراف مع�ار� بلغ 1%متوسT حسابي قدر ب ) 04(المرت%ة

إجا%ات الم%حوثین  على أن عدم وجود دلیل المهام هو من أهم المشاكل التي تعی3 العامل 

على أدائه داخل المؤسسة ، وتقلل من ز0ادة حیو�ة العامل في العمل ، وغال%ا ما �,ون 

ؤسسة  حاجزا بین العاملین وcین ,فاءتهم في الأداء %سبب الشعور %الملل ، فیجب على الم
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توض�ح وظ�فة ,ل عامل و�سهل عل�ه الق�ام %المهام المطلو%ة منه ، و�ساهم في رفع من 

  .مستو$ الفهم وتنم�ة معارف المتعلقة %الوظ�فة الخاصة %ه 

من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أن ,لما تحصل العامل في المؤسسة على دلیل المهام 

امل %أداء مهامه %طر0قة سل�مة وواضحة  والمسؤول�ات الخاصة %الوظ�فة ، ,لما ساهم الع

 Tو0تلخص في ذلك في القانون الداخلي وقانون العمل ومجموعة النصوص القانون�ة والخط

  .المت%عة لسیر العمل والامتثال لهذه الأخیرة تعز0زا لمبدأ الالتزام التنظ�مي داخل المؤسسة 

  ."�ة العمل أعاني من عدم القدرة على تحمل مسؤول:  " 17الع�ارة رقم 

أجابوا ب لا أواف3  أ� أن العامل لد�ه القدرة  % 89.20من خلال الب�انات نلاح� أن نس%ة 

%متوسT ) 05(على تحمل مسؤولیته في بیئة العمل حیث جاءت هذه الع%ارة في المرت%ة 

  . 0.17وانحراف مع�ار� قدر ب  1حسابي بلغ 

الكاف�ة على أداء وظ�فتهم وتحمل  مما سب3 نلاح� أن هؤلاء الم%حوثین لدیهم القدرة

المسؤول�ة  والتي تعتبر عنصر مهم فیجب على العامل أن یتحمل المسؤول�ة ، وعدم التهرب 

منها والق�ام %ما یتطلب منه على أكمل وجه ، و,ذلك الق�ام %أدائه داخل بیئة العمل ، فهناك 

ة ، ونجد أ�ضا فئة قلیلة وظائف قد تت�ح للعامل القدرة على تحمل المسؤول�ات صع%ة ومهم

، ثم تلیها نس%ة تقدر ب ) %02.70(بنس%ة " أواف3 " من الم%حوثین أجابوا %البدیل 

  " .محاید" أجابوا %البدیل ) 08.10%(

من خلال ما سب3 ذ,ره  نستنتج أنه یجب تحمل المسؤول�ة اتجاه العاملین ، و,ذلك اتجاه 

ین في المنظمة انخفضت  المسؤول�ة على المؤسسة ،و ,لما زادت المسؤول�ة على العامل

المؤسسة  مما یز0د  الضغT على الأداء الوظ�في  و الع,س صح�ح  مقارنة %المهام 

التسییر0ة للمؤسسة لذلك لزاما على هذه الأخیرة الموازنة بین الأنشطة والمهام من أجل 

  .  ضمان استمرار0ة سیرورة العمل 
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o  إتمام العامل عمله داخل  إجا�ات الم�حوثین)  15(الجدول رقم Jحول �عد مستو

  :المؤسسة  

  

  الرقم 

  

  الع�ارات

مستوJ اتمام العامل عمله داخل 

  المؤسسة  

  

∑  

 Qالمتوس

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار> 

  

  الرت�ة

Oمحاید  لا أواف  Oأواف  

لد> ام1ان�ات لتح1م في   21

.عملي  

  03  0.07  03    34  03  00  ك

%  00  08.10  91.90  100  

انا على اطلاع 1افي على   22

.�1ف�ة انجاز و إتمام عملي  

  04  0.02  03    26  01  00  ك

%  00  02.70  97.30  100  

تتوفر لد> الوسائل الكاف�ة   23

.لإتمام عملي في وقته المحدد  

  02  0.84  03    20  05  12  ك

%  32.40  13.50  54.10  100  

بیئة عملي تساعدني على إتمام   24

 .في زمنه المحددعملي 

  01  0.85  03    21  04  12  ك

%  32.4  10.80  56.80  100  

الوقت المخصص لي 1افي   25

 .لإتمام مهامي الم1لف بها

 

  05  0.87  02    18  05  14  ك

%  37.80  13.50  48.60  100  

    0.171  2.600  الاجــمــالــــي

 

  لإحصائيمن إعداد الطال�ة بناءا على نتائج التحلیل ا: المصدر 
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  .بیئة عملي تساعدني على إتمام عملي في زمنه المحدد:   24الع�ارة رقم 

من الم%حوثین أجابوا ب %56.80من الب�انات الموضحة في الجدول أعلاه نجد أن نس%ة 

على أن بیئة العمل لدیها دور على إتمام العمل في زمن محدد ، وقد احتلت هذه " أواف3"

  . 0.85وانحراف مع�ار� بلغ  3%متوسT حسابي قدر ب ) 01(الع%ارة المرت%ة 

نستنتج من خلال ما سب3 ذ,ره أن المؤسسة توفر الإم,ان�ات التي �حتاجها العامل لأداء 

عمله وتوفیر ظروف عمل مناس%ة تشعر العامل  %الأمان وتساعد العاملین على تطو0ر 

المحدد ، في حین نجد أ�ضا فئة  مهاراته وقدرته على الق�ام %عمله %فعال�ة و,فاءة في زمنه

%معنى أن %عض من العمال لا ) %32.40(بنس%ة " لا أواف3 " من الم%حوثین أجابوا %البدیل 

توفر لهم المؤسسة بیئة عمل جیدة وهذا سوف یؤثر على أدائهم ، مما یجد صعو%ة في تأد�ة 

  .أعمالهم خلال الفترة الزمن�ة المحددة لهم 

تضح أن المؤسسة توفر بیئة عمل تساعد العمال على مزاولة من خلال ما سب3 ذ,ره ی

النشا?  %,ل مهارة من أجل أن   �قدم الموظف ,ل ما لد�ه لإنهاء مهامه خلال فترة زمن�ة 

محددة %ش,ل متقن وأداء جید �ساهم في تنم�ة الخدمة و �حق3 الأهداف المنشودة للمؤسسة 

  .والموظف معا 

  ."> الوسائل الكاف�ة لإتمام عملي في وقته المحددتتوفر لد:  " 23الع�ارة رقم 

وانحراف مع�ار� بلغ  3,انت اتجاه إجا%ات الم%حوثین هو أواف3  %متوسT حسابي قدر ب 

، حیث نجد أن المؤسسة توفر الوسائل الكاف�ة ) 02(، وقد احتلت هذه الع%ارة المرت%ة  0.84

،وذلك من خلال إجا%ات أفراد العینة  %54.10لإتمام العامل عمله في وقته المحدد بنس%ة 

من الم%حوثین اتجهوا لتأكید نفیهم على الع%ارة  %  32.40أما ما نسبته" أواف3" ب الخ�ار

   %10.80ب لا أواف3  ، تل�ه نس%ة الم%حوثین الذین أكدوا خ�ارهم ب محاید بنس%ة 
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والضرور0ة التي  نلاح� من خلال ما سب3 أنه یجب على  المؤسسة  توفیر الوسائل الكاف�ة

لتسهیل وتوض�ح ) الخ... الحواسیب ، الطا%عة ، الماسح الضوئي ( �حتاجها الموظف مثل 

المهام لرفع مستو$ أدائه وتطو0ره إلى الأفضل في وقته المحدد  ، فتوفیر المؤسسة 

للتجهیزات والموارد الماد�ة �ع,س مد$ الاهتمام %المورد ال%شر� والسعي إلى تحفیزه وتنم�ة 

  .خبراته وقدراته الفن�ة والمهن�ة من أجل ,سب ولائه للمؤسسة 

نستنتج أن مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین توفر للعمال  23وف�ما یتعل3 %الع%ارة رقم 

الوسائل الكاف�ة التي تساعد الموظف على أداء عمله ، واكتساب معلومات وتقن�ات تساعده 

  .على إتمام مهامه في الوقت المحدد له

  ."لد> الإم1ان�ات لتح1م في عملي " :  21لع�ارة رقم ا

" أواف3"من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا أن نس%ة ,بیرة من الم%حوثین اتجهوا نحو الخ�ار

مما یدل على أن أغلب�ة العمال لدیهم الإم,ان�ات الكاف�ة للتح,م في  %91.90بنس%ة 

و انحراف مع�ار�  3وسT حسابي قدر ب %مت) 03(وظائفه، و قد احتلت هذه الع%ارة المرت%ة 

  .0.07بلغ 

من خلال المعط�ات التي تحصلنا علیها أن  العمال لدیهم إم,ان�ات و مهارات ,اف�ة حول  

طب�عة العمل، مما �سهل عل�ه تنفیذ مهامه المطلو%ة %أسهل الطرق و ذلك �سمح له بتقد�م 

ذو الإم,ان�ات الفعالة لد�ه الحر0ة  أداء ملائم یتناسب مع أهداف المؤسسة، فالعامل الكفوء

التامة في تسییر عمله %الطرقة التي یراها مناس%ة، وذلك لتفاد� ضغو? العمل و تقد�م أداء 

  .أفضل

من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أن عمال لدیهم الإم,ان�ات اللازمة وcذل الجهد أكبر لق�ام 

  .منهالعامل %الأداء المو,ل له لتحقی3 الأهداف المطلو%ة 
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  ."أنا على اطلاع  1افي على �1ف�ة انجاز واتمام عملي ":  22الع�ارة رقم 

" أواف3"من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا أن نس%ة ,بیرة من الم%حوثین اتجهوا نحو الخ�ار

مما یدل على أن أغلب�ة العمال على اطلاع ,افي على ,�ف�ة انجاز و  %97.30بنس%ة 

و انحراف  3%متوسT حسابي قدر ب ) 04(هذه الع%ارة المرت%ة  إتمام عمله  ، و قد احتلت

، یتضح أن الموظفین �قومون %,افة الأعمال المطلو%ة منهم ، من أجل 0.02مع�ار� بلغ 

تحقی3 الانجازات والأهداف وهذا من خلال اطلاعهم على المعلومات والب�انات التي �,ون 

  .لهم الموظف %حاجة إلیها لانجاز الأعمال المو,لة 

من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أن عمال مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین لدیهم خبرة 

تساعدهم على أداء عملهم ، و,ذلك ق�ام العامل %متطل%ات وظ�فته من مسؤول�ات وواج%ات 

وانجاز الأعمال من أجل رفع مستو$ الأداء الوظ�في الذ� أص%ح ضرور� في أ� مؤسسة 

  .أجل  تحسین الخدمة وتغط�ة متطل%ات المدخلات  وواجب الاهتمام %ه من

  ."الوقت المخصص لي 1افي لإتمام مهامي الم1لف بها ":  25الع�ارة رقم 

من الم%حوثین أجابوا %البدیل  أواف3  ،  %48.60من خلال الجدول أعلاه نلاح� أن نس%ة 

جاءت هذه الع%ارة من الم%حوثین أجابوا %البدیل لا أواف3 ،  حیث  %32.40ثم تلیها نس%ة 

  0.877وانحراف مع�ار�  2%متوسT حسابي قدر ب ) 05(في المرت%ة 

من خلال هذه الب�انات یتضح أن الوقت المخصص للعمال ,افي لإتمام المهام الم,لف بها ، 

أ� أن للوقت أهم�ة ,بیرة لد$ العمال ، و0جب الاستفادة منه %طر0قة صح�حة في ,�ف�ة 

لد�ه من أعمال وما عل�ه من واج%ات الملزم بها اتجاه عمله،  استغلاله ، حیث ینجز ما

فلكل .لخدمة المؤسسة وف3 القانون الداخلي لها و للخطT والس�اسات والبرامج التنظ�م�ة 

عمال مسؤول�ات  عل�ه أن ینجزها بجهد أكبر و زمن أقل ،في حین نجد فئة من الم%حوثین 

وهذا ما یدل أن الوقت غیر ,افي ) %32.40(ب بنس%ة تقدر " لا أواف3 " أجابوا %البدیل 
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لتطو0ر الذات وز0ادة المهارات ، ف�شعر العامل %الإرهاق والتعب من ضی3 الوقت ولا 

  .�ستط�ع إتمام الأعمال المطلو%ة منه

 من خلال ما سب3 ذ,ره یتضح أن الإدارة تحدد الوقت ، وتضع برنامج یومي تحدد ف�ه مهام

  .ل عامل العمال والوقت المخصص لك

o  قدرة العامل على العطاء )  16(الجدول رقم Jإجا�ات الم�حوثین حول �عد مستو

  :داخل المؤسسة 

  

  الرقم 

  

  الع�ارات

مستوJ قدرة العامل على العطاء 

  داخل المؤسسة

  

∑  

 Qالمتوس

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار> 

  

  الرت�ة

Oمحاید  لا أواف  Oأواف  

د�م لد> المهارات الكاف�ة لتق  26

 .مز'د من العطاء في العمل 

  04  0.38  03    29  05  03  ك

%  08.10  13.50  78.40  100  

قدرتي على انجاز عملي جیدة    27

 .لأني اعمل �1ل إم1ان�اتي

  03  0.41  03    25  09  03  ك

%  08.10  13.50  67.40  100  

الدورات التدر'ب�ة تساهم في   28

 .تقد�مي لقدرة أفضل في العمل

  02  0.47  03    26  07  04  ك

%  10.80  18.90  70.30  100  

تش�ع المؤسسة حاجاتي ما   29

 یدفعني لتقد�م القدرة في عملي

  05  0.83  02    14  07  16  ك

%  43.20  18.90  37.80  100  

اشعر �أنني استثمر قدراتي   30

العلم�ة وخبرتي الوظ�ف�ة في 

 .العمل 

  01  0.72  03    21  07  09  ك

%  24.30  18.90  56.80  100  

    1.77  2.600  الاجـــمــالــي

 .من إعداد الطال�ة بناءا على نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر 
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  ."اشعر �أنني استثمر قدراتي العلم�ة وخبرتي الوظ�ف�ة في العمل : " 30الع�ارة رقم 

، "أواف3 "من الم%حوثین أجابوا ب  %56.80من خلال الجدول أعلاه یتضح لنا أن نس%ة 

من الم%حوثین الذین أجابوا ب  % 18.90، و0لیها نس%ة  %24.80" لا أواف3"یلیها البدیل 

وانحراف مع�ار�  3%متوسT حسابي قدر ب ) 01(، وقد احتلت هذه الع%ارة المرت%ة " محاید"

، یتضح من  معط�ات التي تحصلنا علیها أن العامل  �ستط�ع استثمار القدرات  0.72

ات في العمل ، من خلال المجهودات التي یبذلها العامل داخل بیئة عمله ، فهذه والإم,ان�

  القدرات المستثمرة هي دلیل رضا العامل عن العمل الذ� �قوم %ه  

من خلال ما سب3 ذ,ره نستنتج أن عمال المؤسسة �ستثمرون قدراتهم العلم�ة وخبرتهم 

لى إتمام الوظ�فة المنوطة له في زمنها الوظ�ف�ة في م,ان العمل ، فتكون للموظف القدرة ع

  .لبذل مجهودات ,بیرة داخل المؤسسةالمحدد ، لأن عمله �حتاج إلى الإم,ان�ات و المهارات 

 ."الدورات التدر'ب�ة تساهم في تقد�مي لقدرة أفضل في العمل:"  28الع�ارة رقم 

ل أواف3 بنس%ة نلاح� من خلال الجدول أعلاه أن إجا%ات الم%حوثین اتجهت إلى البدی

الذین أجابوا ب لا أواف3  ثم تلیها نس%ة   %10.80، ثم تلیها نس%ة قلیلة % 70.30

وانحراف مع�ار� بلغ  3%متوسT حسابي ) 2(، وقد احتلت هذه الع%ارة المرت%ة  18.90%

0.47 .  

من خلال هذه الب�انات المتحصل علیها أن الدورات التدر0ب�ة تساعد العامل على اكتساب 

معرفة والكفاءة والخبرات لتقد�م أفضل ما لد�ه ، مما تجعل العامل متم,ن من عمله ، ال

ز0ادة المهارات و المعرفة المحددة في مجالات معینة %الإضافة  وتأدیته على أكمل وجه ،و

لأن وظ�فة إلى ,ونه محاولة في ز0ادة وعي المتدرcین %أهداف المؤسسة التي �عملون بها ، 

$ الوسائل الرئ�س�ة لرفع الكفاءة الإنتاج�ة وز0ادة الفعال�ة ،,ما أنها م,ملة التدر0ب هي إحد

لوظ�فة الاخت�ار والتعیین ،والتكو0ن �ساعد على تطو0ر وز0ادة مهارات العاملین وتحسین 



عرض و تحلیل و مناقشة نتائج الدراسة                                الفصل الخامس            

 

 105 

) %10.80(قدراتهم على أداء الأعمال ، ونجد أ�ضا فئة قلیلة من عمال المؤسسة بنس%ة 

ر0ب�ة لا تساهم في تقد�م العامل قدرته في العمل ، وهذا عندما تدل على أن الدورات التد

یتلقى المتدرب تدر0ب %أسلوب غیر جید وغیر متم,ن منه ، و�م,ن أن یتعرض العامل 

محاید " لمشاكل وصعو%ات في أداء وظ�فته ، ثم تلیها فئة من الم%حوثین أجابوا %البدیل 

  )52الثالث لمتغیر الأداء الوظ�في ص یتواف3 مع الفصل(وهذا ، )%18.90(بنس%ة تبلغ 

نستنتج أن الدورات التدر0ب�ة تنمي قدرة العامل ، و�,تسب من  28بخصوص الع%ارة رقم 

خلالها معارف تساعده على التح,م في طر0قة العمل ، و0خل3 نوع من الرغ%ة لد$ العاملین 

لتقد�م أفضل أداء في  راتهمفي تغییر سلو,هم ، و,ذلك تساعده على حل مشاكلهم ، وز0ادة قد

  .العمل

  "قدرتي على انجاز عملي جیدة لأني اعمل �1ل إم1ان�اتي: " 27الع�ارة رقم 

في " قدرتي الانجاز على انجاز عملي جیدة لأني أعمل %,ل إم,انیتي" جاءت الع%ارة

  . 0.41وانحراف مع�ار� بلغ  3، %متوسT حسابي قدر ب ) 03(المرت%ة

$ أن للعامل القدرة على  انجاز أعمالهم %طر0قة جیدة و%,ل من خلال هذه الب�انات نر 

هذه الفئة تعتبر ) %67.60(بنس%ة تقدر ب" أواف3" إم,ان�اتهم ، من حیث درجة البدیل 

القدرة على العمل من أبرز العوامل الأساس�ة التي �متلكها العامل ، وتولد نوع من الرغ%ة 

الاستفادة من مؤهلات العنصر ال%شر� وقدراته  والتحفیز لد$ العمال لإجراء مهامه ، ,ذلك

  . التي یتمتع بها ، وتم,نه للوصول إلي تحقی3 أهدافه %,فاءة 

نستنتج أن القدرة على انجاز العمل ، هي من أبرز العوامل للنجاح المهني ، ولهذا من 

یدا الضرور� أن تتوفر لد$ ,ل الموظفین هذه المیزة ، من أجل تحقی3 أهداف المؤسسة تجس

لخططها التنمو�ة في المجال المهني %غ�ة رفع درجة الإبداع وتنم�ة المعارف المهن�ة والتحفیز 

 . لذلك عن طر30 %عث  روح المنافسة الشر0فة بین العمال المهنیین 
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  ."لد> المهارات الكاف�ة لتقد�م مز'د من العطاء في العمل ": 26الع�ارة رقم 

بنس%ة " أواف3" جا%ات الم%حوثین اتجهت إلى البدیلنلاح� من خلال الجدول أعلاه أن إ

ثم تلیها نس%ة "  لا أواف3"الذین أجابوا ب   %08.10، ثم تلیها نس%ة قلیلة % 78.40

 3%متوسT حسابي ) 04(، وقد احتلت هذه الع%ارة المرت%ة "محاید"أجابوا ب  13.50%

  . 0.38وانحراف مع�ار� بلغ 

الم%حوثین لدیهم المهارات الكاف�ة  التي تم,ن العامل من خلال هذه الب�انات یتضح أن  

الق�ام %مهام معینة و0تحلى %الذ,اء وله القدرة على التكیف وخاصة في مجال العمل ، یتمیز 

العامل  %التعل�م والخبرة العلم�ة ،,ما أن حسن الاستفادة من مؤهلات العنصر ال%شر� 

الوصول إلى تحقی3 أهداف المؤسسة %أعلى ومهاراته وقدراته التي یتمتع بها ، تم,ن من 

فعال�ة وأقصى ,فاءة مم,نة  ، ,ما أن قدرة العامل على العطاء مختلفة من حیث المواقف 

  .والبیئات الوظ�ف�ة على أداء وظ�فته %مهارة لنجاح العامل في عمله 

مهارات نستنتج  أن المهارات من أهم المصادر التي تعتمد علیها المؤسسة ، ف,لما ,انت ال

,اف�ة �قوم العامل %أداء وظ�فته على أكمل وجه ، و,لما ,انت المهارات  غیر ,اف�ة �صعب 

على العامل أداء عمله وتسعى لذلك %استخدام مجموعة من الأسالیب التكو0ن�ة من بینها 

  . الدورات والأ�ام الوطن�ة والمؤتمرات والمعارض الخاصة %عمال التكو0ن المهني والتمهین 
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  ."تش�ع المؤسسة حاجاتي ما یدفعني لتقد�م القدرة على العمل ":  29الع�ارة رقم 

من الم%حوثین أجابوا %البدیل لا أواف3  ،  %43.20من خلال الجدول أعلاه نلاح� أن نس%ة 

من الم%حوثین أجابوا %البدیل أواف3 ،  حیث جاءت هذه الع%ارة في  %37.80ثم تلیها نس%ة 

  0.83وانحراف مع�ار�  2وسT حسابي قدر ب %مت) 05(المرت%ة 

من خلال هذه الب�انات یتضح أن المؤسسة  لا تش%ع حاجات العمال الضرور0ة لكي یتم,نوا  

من أجل تقد�م ,ل ما لدیهم من خلال  بذل أقصى المجهود %,فاءة عال�ة و%طر0قة فعالة 

%اع رغ%ات الموظفین ،وهذا �عود إلى طب�عة هذه المؤسسة التي لا تراعي ولا تهتم بإش

,إعطائهم هامش من الحر0ة لیتم,نوا من التعبیر عن مطالبهم وإبداء رأیهم أثناء عمل�ة 

صناعة القرار ، وهذا الأخیر هو الذ� �ساعدهم على رفع مستو$ قدرتهم في العطاء أثناء 

 .أداء عملهم من أجل تحقی3 الأهداف المنشودة 
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  :اخت�ار الفرض�ات  -5-3

دراسة طب�عة العلاقة بین متغیرات الدراسة استخدمنا معامل الارت%ا? بیرسون ، حیث ل  

  : ,انت مصفوفة الارت%ا? بین المتغیرات ,ما هي موضحة في الجدول التالي 

مصفوفة الارت�ا! بین ضغو! العمل وأ�عاده و الأداء الوظ�في و ) : 17(الجدول رقم 

  :أ�عاده

 مل مسؤول�ة العا الأداء الوظ�في

مستوJ إتمام 

 العامل عمله

مستوJ قدرة 

العامل على 

  العلاقة بین  العطاء 
الضغو?   الارت%ا?  271,- 115,- 354,* 123,-

  .Sig 104, 496, 032, 468,  التنظ�م�ة

37 37 37 37 N 

 الضغو! الارت%ا?  232,- 147,- 254, 182,-
  .Sig 167, 386, 129, 282, الفیز'ق�ة

37 37 37 37 N 

الضغو!  الارت%ا?  264, 406,* 040, **432,

 .Sig 115, 013, 814, 008, الوظ�ف�ة

37 37 37 37 N 

ضغو! العمل  الارت%ا? 160,- 016, *327, 004,
   ,979 ,048 ,923 ,344 Sig.  

37 37 37 37 N 

  0.05دالة إحصائ�ة عند مستو$ معنو�ة *                      0.01دالة إحصائ�ة عند مستو$ معنو�ة **           

 : ونبین تفسیر معامل الارت%ا? بناء على المجالات التال�ة حیث 

فان هذا �فسر %أن العلاقة بین المتغیرات  0إذا ,انت ق�مة معامل الارت%ا? تساو�  

 منعدمة 

غیرات فان هذا �فسر %أن العلاقة بین المت 0.4إذا ,انت ق�مة معامل الارت%ا? أقل من  

  ضع�فة 
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فان هذا �فسر %أن العلاقة بین  07.-0.4إذا ,انت ق�مة معامل الارت%ا? من  

  المتغیرات متوسطة 

فان هذا �فسر %أن العلاقة بین  0.7إذا ,انت ق�مة معامل الارت%ا? أكثر من  

  المتغیرات قو�ة 

تضح من خلال النتائج الموضحة في مصفوفة علاقة الارت%ا? بین متغیرات الدراسة ی

%أنه لا توجد علاقة بین ضغو? العمل والأداء الوظ�في، %الرغم من أنه توجد علاقة متوسطة 

، )0.432(معامل ارت%ا? : بین الضغو? الوظ�ف�ة والأداء الوظ�في و قدرة هذه العلاقة بـ

: ووجدت ,ذلك علاقة ضع�فة بین ضغو? العمل و مسؤول�ة العامل، وقدرة هذه العلاقة بـ

، مما �عني %أنه ,لما زادت ضغو? العمل زادت مسؤول�ة العامل )0.327(ا?  معامل ارت%

  .في مر,ز التكو0ن المهني

,ما یتضح ,ذلك %أنه من بین أ%عاد ضغو? العمل نجد أن الضغو? التنظ�م�ة والضغو?  

 Tالوظ�ف�ة لهما علاقة %أ%عاد الأداء الوظ�في، حیث نجد أن الضغو? التنظ�م�ة لها علاقة فق

، والتي تعني %أنه ,لما )0.354(%عد مسؤول�ة العامل، وهي علاقة ضع�فة وقدرت بـ مع 

  .زادت الضغو? التنظ�م�ة زادت مسؤول�ة العامل

بینما نجد أن الضغو? الوظ�ف�ة لها علاقة فقT مع %عد مستو$ إتمام العامل لعمله، 

زادت الضغو?  ، مما تعني %أنه ,لما)0.406(وهي علاقة موج%ة متوسطة حیث قدرت بـ 

أما ف�ما یخص .الوظ�ف�ة زاد معها مستو$ إتمام العامل لعمله في مر,ز التكو0ن المهني

 .الضغو? الفیز0ق�ة فنجد %أنها لا توجد لها أ� علاقة مع الأداء الوظ�في وأ%عاده

وcناء على ما سب3، وف�ما یتعل3 %علاقة الارت%ا? بین أ%عاد متغیر� الدراسة یتضح %أنه 

الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل، ومعاملات الارت%ا? : ء معاملات الارت%ا? بین%استثنا

بین الضغو? الوظ�ف�ة و,ل من مستو$ إتمام العامل لعمله، والأداء الوظ�في، وcین معاملات 

الارت%ا? بین ضغو? العمل ومسؤول�ة العامل، نجد %أنه لا توجد علاقة ارت%ا? ذات دلالة 
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بین أ%عاد ضغو? العمل والأداء الوظ�في في   0.05و 0.01$ معنو�ةإحصائ�ة عند مستو 

  .مر,ز التكو0ن المهني

توجد علاقة بین الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل داخل " :اخت�ار الفرض�ة الأولى   - 1

  "المؤسسة  

  : ,ما یلي ) الصفر0ة والبدیلة(لاخت%ار الفرض�ة نستدل %الفرض�ات الإحصائ�ة 

 H0 : جد علاقة بین الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل داخل المؤسسة لا تو.  

H1  : توجد علاقة بین الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل داخل المؤسسة. 

  ) 18(الجدول رقم 

  :الموالي یلخص النتائج المتحصل علیها ف�ما یخص الفرض�ة الأولى  والجدول

معامل الارت�ا!   طـرفي العلاقــة

  "بیرسون "

 معامل التحدید   مستوJ المعنو�ة

العلاقة بین الضغو? 
التنظ�م�ة ومسؤول�ة 

  العامل داخل المؤسسة
  

0.354  0.032  0.125 
 

  0.01عند مستو$ معنو�ة  إحصائ�ادالة 

   .spss21من إعداد الطال%ة %الاعتماد على برنامج : المصدر 

علاقة ارت%ا? ضع�فة  من خلال النتائج الموضحة في الجدول الساب3 یتضح %أنه توجد

موج%ة بین الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل داخل المؤسسة، حیث بلغت ق�مة معامل 

من  % 12.50أ� أن ) 0.125(، ,ما أن معامل التحدید قدر بـ )0.354(الارت%ا? 

الضغو? التنظ�م�ة ، وأن مسؤول�ة العامل  إلىالتغیرات الحاصلة في مسؤول�ة العامل راجع 
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�عود  % 87.5فقT نتیجة الضغو? التنظ�م�ة وال%اقي المقدر بنس%ة  % 12.50نس%ة زادت ب

لعوامل أخر$ قد تتمثل في الشعور %التعب والتوتر ، أو صراعات شخص�ة أو الإرهاق %عد 

  . نها�ة العمل ، عدم وجود دلیل المهام ، القدرة غیر ,اف�ة لإتمام المهام  

في مسؤول�ة  من التغیرات التي حصلت%12.50رت و�عني هذا أن الضغو? التنظ�م�ة فس

توصیف عدم مما �عني %أن مؤسسة التكو0ن المهني لا تحدد المهام و . العامل داخل المؤسسة

  على تحمل المسؤول�ة داخل المؤسسة  درقا ر�عی3 الموظف على أداء مهامه وغی العمل مما

  

    

و? الفیز0ق�ة و مستو$ إتمام العامل توجد علاقة بین الضغ: "اخت�ار الفرض�ة الثان�ة  -  2

  " عمله داخل المؤسسة

  : ,ما یلي ) الصفر0ة والبدیلة(لاخت%ار الفرض�ة نستدل %الفرض�ات الإحصائ�ة 

.المؤسسة  عمله داخللا توجد علاقة بین الضغو? الفیز0ق�ة ومستو$ إتمام العامل :  H0 

.امل عمله  داخل المؤسسة توجد علاقة بین الضغو? الفیز0ق�ة ومستو$ إتمام الع:   H1 

  

  

  

  

  

  

  : القائلة بأنھ) (ونقبل الفرضیة البدیلة ) (وعلیھ نرفض فرضیة العدم

  "بین الضغوط التنظیمیة ومسؤولیة العامل داخل المؤسسة  موجبة ضعیفة  توجد علاقة" 
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 ) :19(جدول رقم 

   :والجدول الموالي یلخص النتائج المتحصل علیها ف�ما یخص الفرض�ة الثان�ة  

معامل الارت�ا!   طـرفي العلاقــة

  "بیرسون "

 معامل التحدید   مستوJ المعنو�ة

العلاقة بین الضغو? 
الفیز0ق�ة ومستو$ 

إتمام العامل عمله  
  ؤسسةداخل الم

  

-0.147 0.386  0.022 
 

  0.01دالة إحصائ�ا عند مستو$ معنو�ة 

 .spss21من إعداد الطال�ة �الاعتماد على برنامج : المصدر 

من خلال النتائج الموضحة في الجدول الساب3 یتضح %أنه یوجد ارت%ا? ع,سي بین 

ل إحصائ�ا لأن الضغو? الفیز0ق�ة ومستو$ إتمام العامل عمله داخل المؤسسة، لكنه غیر دا

، مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س له معنى  0.05تجاوز  αمستو$ المعنو�ة أو الدلالة 

، ,ما أن معامل ) 0.147-(وغیر دال إحصائ�ا ، حیث بلغت ق�مة معامل الارت%ا?  ب 

من التغیرات الحاصلة في إتمام العامل مهامه  02.20%، أ� أن ) 0.022(التحدید قدر ب

فقT  02.20%أن مستو$ إتمام العامل لمهامه نقصت بنس%ة . الفیز0ق�ة  راجع للضغو?

�عود لعوامل أخر$ قد تتمثل في  60.80%نتیجة الضغو? الفیز0ق�ة وال%اقي المقدر بنس%ة 

سوء الإضاءة أو وسائل التهو�ة غیر ,اف�ة أو ضجیج داخل بیئة العمل أو م,ان العمل غیر 

  ملائم لإتمام المهام 

من التغیرات التي  02.20%أن الضغو? الفیز0ق�ة فسرت ما نسبته و�عني هذا 

حصلت في إتمام العامل مهامه داخل المؤسسة ، مما �عني أن المؤسسة لا توفر للعامل بیئة 
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ملائمة %ه وخال�ة من الضغوطات وهذه من أهم الأس%اب التي تعرقل العامل على إتمام 

  .المهام المو,لة له في وقتها المحدد

  

  

  

  

توجد علاقة بین الضغو? الوظ�ف�ة مستو$ قدرة العامل على :  اخت�ار الفرض�ة الثالثة -3

  "العطاء داخل المؤسسة

  : ,ما یلي ) الصفر0ة والبدیلة(لاخت%ار الفرض�ات نستدل %الفرض�ات الإحصائ�ة 

H0 : لا توجد علاقة بین الضغو? الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة العامل على العطاء  داخل

  .ة المؤسس

H1  : توجد علاقة بین الضغو? الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة العامل على العطاء  داخل المؤسسة 

  ) :20(جدول رقم 

  :والجدول الموالي یلخص النتائج المتحصل علیها ف�ما یخص الفرض�ة الثالثة 

معامل الارت�ا!   طـرفي العلاقــة

  "بیرسون "

 معامل التحدید   مستوJ المعنو�ة

لضغو? العلاقة بین ا
الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة 

العامل على العطاء 
  داخل المؤسسة

0.264  0.115  
  

  

0.070 
 

  :القائلة بأنھ) (ونقبل فرضیة العدم) (الفرضیة البدیلة  وعلیھ نرفض

لكنه غیر دال إحصائ�ا لأن له  بین الضغو? الفیز0ق�ة مع مستو$ إتمام العامل عم ارت%ا? ع,سيیوجد "

 "له معنى وغیر دال ، مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س 0.05تجاوز  αمستو$ المعنو�ة أو الدلالة 
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  0.01دالة إحصائ�ا عند مستو$ معنو�ة 

  .spss21من إعداد الطال%ة %الاعتماد على برنامج: المصدر 

من خلال النتائج الموضحة في الجدول الساب3 یتضح %أنه یوجد ارت%ا? ع,سي  بین 

�ة ومستو$ قدرة العامل على العطاء  داخل المؤسسة لكنه غیر دال إحصائ�ا الضغو? الوظ�ف

، مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س له معنى  0.05تجاوز  αلأن مستو$ المعنو�ة أو الدلالة 

، ,ما أن معامل ) 0.264(وغیر دال إحصائ�ا  ، حیث بلغت ق�مة معامل الارت%ا?  

من التغیرات الحاصلة في مستو$ قدرة العامل   70%، أ� أن ) 0.070(التحدید قدر ب

فقT نتیجة  70%وأن مستو$ القدرة على العطاء نقصت بنس%ة .راجع للضغو? الوظ�ف�ة  

�عود لعوامل أخر$ تتمثل في انعدام التعاون  30%الضغو? الوظ�ف�ة وال%اقي المقدر بنس%ة 

تكون وظ�فة غیر مناس%ة  بین الموظفین أو عدم وجود تواصل بین الرؤساء والمرؤوسین أو

  .مع خبرة العامل أو المهارات غیر ,اف�ة لتقد�م قدرة أفضل 

من التغیرات التي حصلت في قدرة العامل  70%و�عني هذا أن الضغو? الوظ�ف�ة فسرت ب

مما �عني %أن عمال التكو0ن المهني  لهم القدرة على تقد�م على العطاء داخل المؤسسة ،

لاقات تواصل بین الموظفین ، و,ذلك الوظ�فة التي �قوم بها أفضل ما لد�ه و توجد ع

 . تتناسب مع الخبرات والمؤهلات إلي �متلكها العامل

  

  

  

  

 

  :القائلة بأنھ) (ونقبل فرضیة العدم) (الفرضیة البدیلة  وعلیھ نرفض

لكنه غیر دال   قدرة العامل على العطاء مع مستو$  ف�ةالوظ�بین الضغو?  ارت%ا? ع,سيیوجد  "

، مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س له معنى  0.05تجاوز  αإحصائ�ا لأن مستو$ المعنو�ة أو الدلالة 

  ". وغیر دال إحصائ�ا
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  :نتائج الدراسة -5-4

توحد علاقة بین الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل  : تفسیر نتائج الفرض�ة الأولى - 1

  داخل المؤسسة 

اخت%ار الفرض�ة الأولى ، أنه تم قبول الفرض�ة الأولى  من خلال النتائج المتحصل علیها من

%معنى أن .هناك وجود علاقة موج%ة ضع�فة بین الضغو? التنظ�م�ة و مسؤول�ة العامل 

  .الضغو? التنظ�م�ة أدت إلى ز0ادة مسؤول�ة العامل في أداء عمله داخل المؤسسة 

یرات ، ولتفسیر هذا الخلاف وهذا ما یبین أن هناك تواف3 بوجود علاقة ضع�فة بین المتغ

�م,ن القول أن مستو$ الأداء الأمثل یتحدد من مستو$ الضغT ونوعه ، و%ح,م علاقتها 

أو ز0ادته ، حیث �لاح� أن مستو$ ) عبء العمل(%الأداء انخفاض ضغو? تنظ�م�ة 

الضغT المنخفض على الشخص یؤد� إلى محافظة على نمT محدد من الأداء ، لأنه 

ات أو الإجهاد عند تأد�ة المهام والمسؤول�ات والواج%ات ، والع,س صح�ح ، إذ �شعر %المعان

�حفز الشخص و0نشT عندما یواجه ز0ادة في ضغو? العمل ترفع مستو$ أدائه وقد تساعده 

على خل3 أسالیب ونشاطات مبتكرة لمحاولة تحمل المسؤول�ة وحل المشاكل الصع%ة التي 

  )151،ص2017عبد الرضا محمد ، إ�مان(یواجهها ,ما تؤ,د عل�ه  

وحسب النتائج المتوصل إلیها فإنهم �أخذون %المسؤول�ات مأخذ الجد ، %الإضافة إلى أنهم 

�قومون نوعا ما بتحمل العقاب على مخالفة أوامر وتعل�مات العمل ، تفسیر هذه النتیجة %أن 

اتجاه المؤسسة من  هناك درجة من الاهتمام والاست�عاب للعاملین %أهم�ة تحمل المسؤول�ة

  .خلال حبهم للعمل 

و%التالي نستنتج أن عمال مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین رغم الضغو? الذ� یتعرض لها 

العامل إلا أنهم یتحملون المسؤول�ة وق�ام %الواج%ات والمهام المتعلقة بهم لتحقی3 أهداف 

  .المؤسسة 
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? الفیز0ق�ة و مستو$ إتمام العامل توجد علاقة بین الضغو  :تفسیر الفرض�ة الثان�ة - 2

  .عمله داخل المؤسسة 

وجد من خلال النتائج المتحصل علیها من اخت%ار الفرض�ة الثاني ، أنه تم رفض الفرض�ة ب

لكنه غیر دال إحصائ�ا بین الضغو? الفیز0ق�ة مع مستو$ إتمام العامل عمله   ارت%ا? ع,سي

، مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س له معنى  0.05تجاوز  αلأن مستو$ المعنو�ة أو الدلالة 

  .  وغیر دال إحصائ�ا

%مصنع الأجر ) 102، ص 2016،العمراو> وhن ط�ة (وهذا ما یبن أن هناك تواف3 مع دراسة 

%أن الظروف الفیز0ق�ة السائدة ل�س لها تأثیر على رغ%ة وقدرة العامل على إتمام مهامه ، 

م�ع وسائل العمل الضرور0ة والمساعدة في العمل ، فم,ان العمل مر0ح وتوفر المؤسسة ج

وأكد ,افة العمال على قدرتهم على التكیف مع الظروف الفیز0ق�ة السائدة %المر,ز ، بل یتأثر 

الأداء %الجانب النفسي ,الشعور العامل %القل3 وغیر من المتغیرات أما الجانب الجسمي 

%التالي �م,ن القول %أن ل�ست الظروف فیتمثل في تعب العامل أو شعوره %عدم %الراحة و 

الفیز0ق�ة التي تطرقنا إلیها في الدراسة وحدها هي التي تؤثر على الأداء بل هناك ظروف 

  .أخر$ �م,ن لها أن تأثر على أداء العمال الغازات والأترcة والمواد الك�م�او�ة وغیرها 

من أهم المصادر الأساس�ة )ة ,الإضاءة والضوضاء والتهو�( ,ما نجد أن المصادر الفیز0ق�ة 

التي تسبب ضغو? عمل ، مما �شعر العامل %عدم وجود ظروف عمل مناس%ة ، وهذا ما 

یثبت أن العامل في هذه المؤسسة حتى وان تعرض لضغو?  ، إلا أن له القدرة على إتمام 

  .المهام المو,لة له من قبل المرؤوسین 

داخل مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین ، أنه من خلال هذه الب�انات نستنتج أن العاملین 

,لما زاد ضغو? العمل زاد أداء الوظ�في للعمال ، وتعتبر الظروف الفیز0ق�ة من أهم 

ظروف مناس%ة  ل مما �شعر العامل %عدم وجود المصادر الأساس�ة التي تسبب ضغو? العم
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إلا أن له القدرة  ، وهذا ما یثبت أن العامل في هذه المؤسسة حتى وان تعرض لضغو?  ،

  .على إتمام المهام المو,لة له من قبل المرؤوسین 

ومستو$ قدرة العامل على  توجد علاقة بین الضغو? الوظ�ف�ة :تفسیر الفرض�ة الثالثة  - 3 

  .العطاء داخل المؤسسة 

ود وجبمن خلال النتائج المتحصل علیها من اخت%ار الفرض�ة الثالثة ، أنه تم رفض الفرض�ة 

لكنه غیر دال بین الضغو? الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة العامل على العطاء ا? ع,سي ارت%

، مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س  0.05تجاوز  αإحصائ�ا لأن مستو$ المعنو�ة أو الدلالة 

  .  له معنى وغیر دال إحصائ�ا

عقد وهذا ما یبین أن هناك تواف3 %عدم وجود علاقة بین المتغیر0ن ، وذلك راجع إلى ال

الموجود بین الفرد والمنظمة التي �عمل فیها ، والذ� �فترض أن الفرد شخص رشید وعقلاني 

�قدم مساهماته للمنظمة مقابل عوائد یتحصل علیها ، وتفرض صفة الرشد على الفرد أن 

یتجاهل العق%ات التي تمنعه من الوصول لتقد�م أفضل مستو�ات وقدرة العامل على العطاء ، 

على الس�طرة علیها ، وcذلك فأن الأداء لن یتأثر %الضغو? الوظ�ف�ة  لا س�ما أن و%أنه قادر 

الفرد متعود على مهمته و�ملك خبرة ,بیرة ف�ه ، و�مثل لذلك %لاعبي ,رة القدم الذین یواجهون 

العدید من الضغو? الوظ�ف�ة أثناء تقد�م أدائهم ، ولكن خبرتهم وحماسهم یتجاوزون هذه 

 2018بن طالب سام�ة ، (هذا یتواف3 مع دراسة .تقد�م أفضل قدرة لدیهم الضغو? من أجل 

  ).120ص 

من خلال هذه الب�انات نجد أن المؤسسة تقوم بإ�ضاح المهام الوظ�ف�ة  لكل وظ�فة على 

حدة وشرحها للعاملین %ش,ل دقی3 نظرا لتداخل وترا%T المهام الوظ�ف�ة في التكو0ن المهني ، 

لضغT وقدرة العامل للس�طرة على ضغو? العمل ، و�عود %النفع مما یخفف من مستو$ ا

  .لتقد�م أداء أفضل وقدرته على العطاء .على المؤسسة وأ�ضا على العاملین 
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  :النتیجة العامة  -5-5

,ون هذه الدراسة جاءت ,محاولة للوقوف على العلاقة بین ضغو? العمل والأداء الوظ�في 

فمن خلال جمع الب�انات الدراسة وعرضها  -%س,رة–هین لد$ مؤسسة التكو0ن المهني والتم

وتحلیلها واخت%ار الفرض�ات التي تم إث%اتها ،و%التالي اتضح %عدم وجود علاقة بین المتغیر0ن 

،%الرغم من أن العمال �عانون من ضغو? عمل إلا أنهم �ستط�عون التغلب علیها وانجاز 

  .المهام المطلو%ة منهم وفي وقتها المحدد 

توجد علاقة ضع�فة بین الضغو? التنظ�م�ة ومسؤول�ة : ذا ما أكدته الفرض�ة الأولى وه

%أنه یوجد ارت%ا? ع,سي  لكنه غیر دال إحصائ�ا : والفرض�ة الثان�ة .العامل داخل المؤسسة 

بین الضغو? ، مما �عني أن هذا الارت%ا?   0.05تجاوز  αلأن مستو$ المعنو�ة أو الدلالة 

لكنه ل�س له معنى وغیر دال   تو$ إتمام العامل عمله داخل المؤسسةالفیز0ق�ة و مس

والفرض�ة . بین الضغو? الفیز0ق�ة و مستو$ إتمام العامل عمله داخل المؤسسة  إحصائ�ا

 بین الضغو? الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة العامل على العطاء %أنه یوجد ارت%ا? ع,سي: الثالثة 

،  0.05تجاوز  αلأن مستو$ المعنو�ة أو الدلالة  داخل المؤسسة لكنه غیر دال إحصائ�ا

  . مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س له معنى وغیر دال إحصائ�ا

ومن هنا نستنتج الإجا%ة على المش,ل المطروح في هذه الدراسة ، حیث اتضح %عدم وجود 

رض العامل علاقة بین متغیرات الدراسة ، وهذا ما یدل أنها توجد علاقة ایجاب�ة ، وعندما یتع

إلى ضغو? عمل �ستط�ع العامل التأقلم والتعامل معها على أنها ضغو? ایجاب�ة ، لأن ,ل 

فرد �حتاج إلى قدر معین من الضغو? ,ي �عمل %فعال�ة وتحفزه وتشجعه لبذل مجهود أكبر 

  ، و,ذلك �عد الضغT دافعا أو حافزا لیدفع العامل نحو تقد�م الأداء الأفضل ،

  .المؤسسة و لتحقی3 أهداف 
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عن العلاقة الموجودة بین ضغو? العمل و  الكشف,ان الهدف الرئ�سي من هذه الدراسة هو 

الأداء الوظ�في ، لعمال مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین عو0نات محمد لولا�ة %س,رة، و%عد 

فقد اعتمدت على المنهج الوصفي ,ونه تحلیل وإثراء متغیرات الدراسة نظر0ا وتطب�ق�ا ، 

  لك استعمال أداة استب�ان لتحلیل وتفسیر المناسب أكثر لمثل هذه الدراسات ، و,ذ

  : �ما یلي ,إلى جملة من النتائج �م,ن ذ,رها  الوصول 

مستو$ ضغو? العمل في هذه المؤسسة مرتفع ، وهذا ما یبینه المتوسT الحسابي و  �

 . 2.100للمحور الأولى الذ� �قدر ب 

ذه المؤسسة مرتفع ، وهذا ما یبینه المتوسT الحسابي مستو$ الأداء الوظ�في في ه �

 . 2.400للمحور الثاني الذ� �قدر ب 

,شفت الدراسة على وجود علاقة ارت%ا? ذات دلالة إحصائ�ة ضع�فة بین الضغو?  �

 .التنظ�م�ة ومسؤول�ة العامل داخل المؤسسة 

إتمام  العامل ,شفت الدراسة على وجود ارت%ا? ع,سي بین الضغو? الفیز0ق�ة ومستو$  �

 αلكنه غیر دال إحصائ�ا لأن مستو$ المعنو�ة أو الدلالة . عمله  داخل المؤسسة 

 . ، مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س له معنى وغیر دال إحصائ�ا 0.05تجاوز 

,شفت الدراسة على وجود ارت%ا? بین الضغو? الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة العامل على العطاء  �

،  0.05تجاوز  αیر دال إحصائ�ا لأن مستو$ المعنو�ة أو الدلالة لكنه غ.داخل المؤسسة 

 . مما �عني أن هذا الارت%ا? ل�س له معنى وغیر دال إحصائ�ا

  : وفي ضوء نتائج ال%حث �م,ن تقد�م الحلول التال�ة 

 .تعدیل في اله�,ل التنظ�مي لتخفیف من حدة ضغو? على المناصب العل�ا  �



 

 

 121 

 .ن مؤسسة التكو0ن المهني والتمهین تخفیف غموض الدور لد$ عاملی �

العمل على إیجاد بیئة عمل مناس%ة وملائمة ومشجعة للتعاون ومعززة للشعور %حب  �

 .العمل والانتماء إل�ه  

 .ضرورة العمل على ز0ادة في العمل وcناء علاقات تواصل داخل بیئة العمل  �

ات لإتمام المهام توز0ع الواج%ات والصلاح�ات %ش,ل مناسب مع الإم,ان�ات والقدر  �

 .المو,لة لهم 

الاهتمام %العوامل التي تسهم في رفع مستو$ الأداء الوظ�في لمؤسسة التكو0ن المهني  �

والتمهین وذلك من خلال ز0ادة الحوافز المعنو�ة ، مما تساعد العاملین على إتمام 

 .أعمالهم وقدراتهم على العطاء لتقد�م أفضل ما لدیهم

بین الرئ�س والمرؤوسین و زملاء العمل وذلك من خلال تنم�ة  تنم�ة وتقو�ة العلاقات �

 .روح الجماعة والعمل ,فر30 واحد وتنم�ة الثقة المت%ادلة بینهم 

%النظر إلى محددات الدراسة التي ,انت دافعا إلى التر,یز على %عض جوانب الموضوع ففي 

ة أف,ار جدیدة تكمل الأخیر یتم اقتراح مواض�ع �م,ن أن تكون %حوث مستقبل�ة أو بدا�

  :مختلف زوا�ا هذا ال%حث ما یلي 

 . داخل المؤسسةدور الثقافة التنظ�م�ة في معالجة ضغو? العمل  �

 .اتجاهات أداء الموظفین نحو تعرضهم لضغو? العمل  �



 

 122 

  

 :المعجم  �

دار الكتاب : لبنان . معجم مصطلحات العلوم الإدار0ة) .1994.(ز,ي بدو� ،أحمد  �

 .والنشر والتوز0ع اللبناني للط%اعة

 :الكتب

: طرابلس .  مقدمة في م%اد� وأسس ال%حث الاجتماعي).1995. (التیر،مصطفى عمر  �

 .الجامعة المفتوحة للنشر والتوز0ع 

 اتجاهات حدیثة في إدارة الموارد ال%شر0ة.) 2014.(الحر0ر� ،رافدة  �

  .دار ال%ازور� العلم�ة للنشر والتوز0ع : عمان. 

 .دار القلم للنشر والتوز0ع :الأردن .علم النفس الإدار� ).2016.(لسرور الحر0ر� ، محمد ا �

نموذج مقترح لعلاقة إدارة الجودة الشاملة بتطو0ر الأداء ).2015.(العامر� ، محمد الر0س  �

  .الدار الجزائر0ة للنشر والتوز0ع : الجزائر.الوظ�في للعاملین 

مؤسسة حورس الدول�ة : الإس,ندر0ة. الضغT والقل3 الإدار� ). 2008.(الصیرفي، محمد  �

 . للنشر ولتوز0ع

عمان الأردن .السلوك التنظ�مي ) .2015.(القاضي ، محمد یوسف  �

  .الأكاد�میون للنشر والتوز0ع : 

عمان .إدارة وتقی�م الأداء الوظ�في بین النظر0ة والتطبی3).2013.(المحاسنة ، إبراه�م محمد  �

 .دار جر0ر للنشر والتوز0ع : 

: مصر . ادارة الموارد ال%شر0ة ) . 2008. (، مصطفى  أبو %,ر �

 الدار الجامع�ة للنشر والتوز0ع 



 

 123 

دار الشروق : عمان .قضا�ا معاصرة في الدارة الترcو�ة ) . 2006. (%طاح ، أحمد  �

 . لللنشر والتوز0ع 

.  السلوك التنظ�مي بین النظر0ة والتطبی3). 2005.(%لال ، محمد إسماعیل  �

 .ار الجامع�ة للنشر والتوز0ع د: الإس,ندر0ة 

: عمان .  دراسات في الادارة المدرس�ة).2010.(بن محمد السم�ح ،عبد المحسن  �

  .دار حامد للنشر والتوز0ع 

الثقافة التنظ�م�ة والأداء في العلوم السلو,�ة والادرا�ة .)2015.(بوالشرش ، ,مال  �

 .دار الأ�ام للنشر والتوز0ع: عمان.

.  مدخل استراتیجي لتخط�T تنم�ة الموارد ال%شر0ة). 2002.(حسن ، راو�ة  �

  .الدار الجامع�ة للنشر والتوز0ع : الإس,ندر0ة 

استراتیج�ات ادارة الضغو? الترcو�ة ) . 2006. (حسین ، سلامة، طه عبد العظ�م  �

 .دار الف,ر للنشر والتوز0ع : عمان .والنفس�ة 

دار : القاهرة . العمل س�,ولوج�ة الاتصال و ضغو? ). 2008.(حمد$ ، على  �

 .الكتاب للنشر والتوز0ع 

دار حامد للنشر : السلوك التنظ�مي ، الأردن ) . 2008.(حمادات  ،محمد حسن �

  .والتوز0ع

. الاس,ندر0ة  .محاضرات في السلوك التنظ�مي ) . 2002. (حنفي ، عبد الغفار  �

  .م,ت%ة ومط%عة الاشعاع الفن�ة للنشر والتوز0ع 

مدیر0ة الكتب : جامعة حماة .  منهج�ة ال%حث العلمي). 2016.(دشلي،,مال �

 .ومطبوعات الجامع�ة 

دار المسیرة :عمان .التحلیل الإحصائي المتقدم للب�انات).2010.(دودین،حمزة محمد �

 .للنشر والتوز0ع 

تقی�م وتطو0ر نظام تقو�م أداء العاملین ).2016.(ولید ،حمید. رشید ، الأمیر�  �

  .للنشر والتوز0ع  دار ال%ازور� : عمان .



 

 124 

. ( المدخل الى علم النفس الصناعي والتنظ�مي ) . 1999. ( رونالد� ، ر0جیو  �

  .دار الشروق للنشر والتوز0ع: عمان . مترجم  )حلمي ، فارس 

تدر0%ات على منهج�ة ال%حث العلمي في العلوم ). 2008.(زرواتي ، رشید  �

 .امع�ة للنشر والتوز0ع دیوان المطبوعات الج: عمان الأردن .  الاجتماع�ة

المناهج الأساس�ة في ال%حوث ) . 2010.(حسان الج�لاني . سلاطن�ة ،بلقاسم  �

 .دار الفجر للنشر والتوز0ع : الجزائر  .الاجتماع�ة 

.  منهج�ة العلوم الاجتماع�ة) . 2004.(حسان الج�لاني . سلاطن�ة ،بلقاسم  �

  دار الهد$ للط%اعة للنشر والتوز0ع . الجزائر 

دار الشروق : عمان الأردن . إدارة المواد ال%شر0ة).2000.(اوش ، مصطفى نجیبش �

  .للنشر والتوز0ع 

الأردن .  المعاینة الإحصائ�ة طرقها واستخداماتها). 2010.(عارور� ،فتحي أحمد  �

  .شر,ة الأكاد�میون للنشر والتوز0ع : 

ائل للنشر والتوز0ع دار و : عمان .  إدارة الموارد ال%شر0ة). 2003.(ع%اس ، سهیلة  �

. 

. السلوك التنظ�مي مدخل تطبی3 معاصر).2003.(عبد ال%اقي ، صلاح الدین  �

 .الدار الجامع�ة للنشر والتوز0ع: الإس,ندر0ة مصر 

: الاس,ندر0ة .م%اد� السلوك التنظ�مي ) . 2005. ( عبد ال%اقي ، صلاح الدین  �

  .الدار الجامع�ة للنشر والتوز0ع 

مصر . م%اد� الإحصاء الوصفي).2008.(حسن عبد الرزاق،امتثال �

 .الدار الجامع�ة للنشر والتوز0ع :الإس,ندر0ة

الأسس النفس�ة والاجتماع�ة للسلوك في مجال العمل ) .  2009. ( عس,ر ، على  �

  . دار الكتاب الحدیث للنشر والتوز0ع: القاهرة .  السلوك التنظ�مي المعاصر

: عمان .ا إدارة الموارد ال%شر0ة الحدیثة تكنولوج�).2013.(عقیلي ، عمر وصفي  �

 .دار زهران للنشر والتوز0ع 



 

 125 

: عمان . ضغو? العمل وأثرها على الأداء ) .  2015. ( عل�مات ، خالد ع�ادة  �

  .دار الخلیج للنشر والتوز0ع 

عمان . ادارة الصراع والأزمات وضغو? العمل ) . 2008. ( ع�اصرة ، بن أحمد  �

  .توز0ع دار حامد للنشر وال: 

مفاه�م ( السلوك التنظ�مي ) . 2009. (محمود ، خ�ضر ,اظم ، الفر0جات  �

  .إثراء للنشر والتوز0ع: عمان . ) معاصرة 

: الجزائر.إدارة الموارد ال%شر0ة الإدارة المعاصرة ) .2004.(مصطفى ، أحمد السید  �

  .دیوان المطبوعات الجامع�ة للنشر والتوز0ع 

 دار المعتز للنشر والتوز0ع : عمان .رة الموارد ال%شر0ةإدا) .2014.(هاني ، محمد  �

ضغو? العمل مصادرها ونتائجها و,�ف�ة ) . 1998. ( هیجان ، عبد الرحمان  �

  .م,ت%ة الملك فهد الوطن�ة أثناء النشر والتوز0ع : الر0اض  .اداراتها 

 دار الحامد للنشر والتوز0ع : عمان .إدارة الأداء). 2016.(یوسف ، مصطفى  �

 :المذ1رات  �

تأثیر الضغو? المهن�ة على الأداء الوظ�في للعمال ) . 2016.(العمراو� ، ناد�ة  �

 .أم البواقي .جامعة العرcي بن مهید� . قسم العلوم الاجتماع�ة . رسالة ماستر .

 تقی�م أثر الحوافز على المستو$ الأداء الوظ�في).2012.(، نادر أحمد خأبو الشر  �

 .غزة.جامعة الأزهر.رة أعمالقسم ادا.رسالة ماجستیر.

رسالة . ضغو? العمل وأثرها على أداء الموظفین ) .2009. (بنات ، عبد القادر  �

  .غزة . الجامعة الإسلام�ة . قسم إدارة أعمال . ماجستیر 

. بیئة العمل الداخل�ة وأثرها على الأداء الوظ�في ). 2014.(بن حمون ، سهام  �

 .%س,رة . جامعة محمد خ�ضر . قسم علم اجتماع . رسالة د,توراه 

العلاقة بین ضغو? العمل و أداء العاملین في ). 2018.(بن طالب سام�ة  �

 .بومرداس .قسم التسییر الإدار� . جامعة أمحمد بوقرة . المنظمة



 

 126 

التكو0ن أثناء الخدمة ودوره في تحسین أداء الموظفین ). 2014.(بوقطف ،محمود  �

  .%س,رة. جامعة محمد خ�ضر . قسم علم اجتماع . یر رسالة ماجست.  %المؤسسة الجامع�ة

مصادر الضغو? المهن�ة واَثارها في ) . 2007. (عبد القادر ، أحمد مسلم  �

الجامعة الإسلام�ة . قسم إدارة أعمال . رسالة ماجستیر .الكل�ات التقن�ة في محافظات غزة 

 غزة . 

داء الهیئة الإدار0ة ضغو? العمل وانع,اساتها على أ). 2014.(عاشور ، خدیجة  �

جامعة محمد خ�ضر . قسم العلوم الاجتماع�ة . رسالة د,توراه .  في المنظمة الجزائر0ة

  .%س,ر ة .

الثقافة التنظ�م�ة ودورها في رفع مستو$ الأداء ) . 2007.(سعید ، ز0اد خل�فة  �

 .لسعود�ة ا.جامعة نایف العر�cة للعلوم الأمن�ة . قسم العلوم الادار0ة .رسالة ماجستیر .

أثر التم,ین على الأداء الوظ�في في المؤسسات الصغیرة ).2015.(غرcي ، حنان  �

  .ورقلة. جامعة قاصد� مرcاح . قسم علوم التسییر .رسالة ماستر. والمتوسطة

ضغو? العمل لد$ عمال الصحة وسبل ) . 2015. ( لعجایل�ة ، یوسف  �

جامعة محمد . قسم علم اجتماع . رسالة ماجستیر .مواجهتها في المصالح الاستعجال�ة 

  .%س,رة . خ�ضر

المهني وعلاقته %ضغو? العمل لد$ موظفي التواف3 ) . 2007.(م,ناسي ، مجمد  �

. قسم علم النفس والعلوم الترcو�ة والأرطوفون�ة . رسالة ماجستیر .  المؤسسات العقاب�ة

  .قسنطینة . جامعة منتور� 

حجم العینة في الدراسات الاقتصاد�ة إش,ال�ة تحدید ).2011.(موسى نبیل،سمیر �

  .الجزائر . جامعة وهران.قسم العلوم الاقتصاد�ة .رسالة ماجستیر.  والاجتماع�ة

تأثیر استخدام الوسائل النفس�ة في إدارة ضغو? . هوساو� ، حصة بن عبد الله  �

 .قسم الإدارة الترcو�ة والتخط�T . رسالة ماجستیر .العمل لد$ عضوات هیئة التدر0س 

 .جامعة أم القر$ 

 



 

 127 

 :المجلات  �

مجلة . أثر مرونة الموارد ال%شر0ة في أداء فر30 العمل ). 2016.(الطائي ،علي حسون  �

  . 20العدد . ,ل�ة التراث الجامعة 

أهم�ة التكامل بین أدوات الرقا%ة التسییر في تقی�م ). 2012.(�ح�او� نع�مة.بر0ش، السعید  �

 .01العدد . مجلة أداء المؤسسات الجزائر0ة. أداء المنظمات وز0ادة فعالیتها 

العلاقة بیت استخدامات نظم المعلومات ).2017.(قدیر� ، عائشة . بن ال%ار، موسى  �

  .7العدد . مجلة أفاق علوم إدار0ة . الإدار0ة ومستو$ أداء العاملین 

قادة درجة استخدام ). 2018.(عط�ة ، محمد عبد الكر0م . صالح الشهر� ، سلطان عبد الله  �

مجلة ال%حث . مدارس محافظة النماص لمدخل الق�مة المضافة في تقی�م أداء العاملین 

 . 19العدد . العلمي في التر�cة 

.  تأثیر ضغو? العمل في الأداء الوظ�في). 2017. ( إ�مانعبد الرضا محمد ،  �

 . 4العدد . مجلة النفس 

. لضغو? المهن�ة  تصنیف النماذج المفسرة) . 2018.(وعواع ، صلاح الدین  �

 . 6العدد . مجلة اقتصاد�ات المال والأعمال 

 

 

 

 

 

 

 



 

 128 

 :دور'ات  �

 .1العدد . دراسات أمن�ة . ضغو? العمل) . 2009.(علام ، محمد عبد القادر  �

 :موقع الكتروني  �

 .  أثر بیئة العمل الماد�ة في أداء العاملین) . 2011.(ع%اس، منیر �

-https://zzz.spu.edu.sy.-dozznloads.files.18/12/2018. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

 



 

 

 

  جامعة محمد خ�ضر %س,رة
  ,ل�ة العلوم الإنسان�ة و الاجتماع�ة

  قسم العلوم الاجتماع�ة
  شع%ة علم اجتماع
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  :أستاذ� الفاضل ، أستاذتي الفاضلة          
: في اطار اعداد مذ,رة لنیل شهاد الماستر تخصص علم اجتماع تنظ�م والعمل تحت عنوان 
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ا العلاقة الموجودة بین الضغو? الوظ�ف�ة ومستو$ قدرة العامل على العطاء داخل م �

 المؤسسة ؟
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ناعتك ، مع العلم ان المعلومات في الخانة التي تعبر عن ق) ×(ضع علامة : ملاحظة 
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الاستعمال المفر? للمسؤول�ة یخل3 ضغو? مع العمال   27

  .الآخر0ن 

      

لا توفر المؤسسة دلیل المهام والمسؤول�ات الخاصة   28

  .بوظ�فتي  

      

  ــامــل عــمــلــه داخــل الــمــؤســسةمــســتــو$ إتــمــام الــع

.لد� ام,ان�ات لتح,م في عملي  29        

        .انا على اطلاع ,افي على ,�ف�ة انجاز و إتمام عملي  30

        .تتوفر لد� الوسائل الكاف�ة لإتمام عملي في وقته المحدد  31

        .بیئة عملي تساعدني على إتمام عملي في زمنه المحدد  32

        .ت المخصص لي ,افي لإتمام مهامي الم,لف بهاالوق  33



 

 

  مــســتــو$ قــدرة الــعــامــل عــلــى الــعــطــاء داخــل الــمــؤســسة

        لتقد�م مز0د من العطاء في العمل لد� المهارات الكاف�ة   34

قدرتي على انجاز عملي جیدة لأني اعمل %,ل   35

  ..إم,ان�اتي

      

0ب�ة تساهم في تقد�مي لقدرة أفضل في الدورات التدر   36

  .العمل

      

        تش%ع المؤسسة حاجاتي ما یدفعني لتقد�م القدرة في عملي   37

اشعر %أنني استثمر قدراتي العلم�ة وخبرتي الوظ�ف�ة في   38

  .العمل 

      

  

  .قائمة المح1مین ) : 03(الملحO رقم 

 الرقم أسماء المح1مین

 01 طو'ل فت�حة/ د
 02 واس زرفةبولق/ د
 03 عصمان بو�1ر/ د

 04 ع�اسي یز'د/ د
 

 

  



 

 

  . معامل ألفا 1رون�اخ لق�اس ث�ات وصدق محاور أداة الاستب�ان) : 04(الملحO رقم 

  

Alpha de 
Cronbach  

 

Nombre 
d'éléments 

,669  
 

30 

  

  

 محاور الاستب�ان الع%ارات     معامل الث%ات  صدق المحك
 تنظ�م�ةالضغو? ال 05 0.559 0.747
 الضغو? الفیز0ق�ة  05 0.602 0.775
 الضغو? الوظ�ف�ة 05 0.563 0.750
 مسؤول�ة العامل 05 0.698 0.835
 مستو$ إتمام العمل 05 0.746 0.863
مستو$ قدرة العامل  05 0.696 0.834

 على العطاء
 المجموع الإجمالي   30 0.644 0.669

  

 

 

 

 

 



 

 

�س1رة –�مي مؤسسة مر1ز التكو'ن المهني والتمهین اله�1ل التنظ) : 05(الملحO رقم   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ا

 

 المدیر

 الأمانة

مــصلــحة 
 التــمــھــین 

مصلحة التكوین 
 الحضوري 

مصلحة 
 المقتصدیة

الإعلام 
 والتوجیھ

مــساعــد 
 التـكـویــن

التسییر  المحاسبة
 الاداري

الوسائل 
 العامة 

المصالح 
 المشتركة 

الأساتذة   
            

 المطعم

 الداخلیة

 الصیانة

حظیرة 
 السیارات 

 المخزن 

محاسبة 
 المخزن 

محاسبة 
 عمومیة 


