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  الʙʺʴ والʛȞʷ الله عʜ وجل الȑʚ أمʙنا ǼالعȄʜʺة لإنʳاز هʚا العʺل الʺʨʱاضع ووفقʻا لإكʺاله.

" الʴॺɹي عليالȑʚ اشʛف على انʳاز هʚا العʺل "نʱقʙم ǼالʛȞʷ والʱقʙیʛ والاحʛʱام لأسʱاذنا  
وȂرشادات لʦॽɺʙʱ دراسʻʱا ʢʵǼى واثقة فؔان له الأثʛ في انʳاز هʚا لʺا قʙمه لʻا مʧ نʸائح 

.ʘʴॼال  

كʺا نʱقʙم ǼالʛȞʷ والعʛفان لʴاضʻة العلʦ والʺعʛفة جامعة الʷهʙʽ حʺه لʛʹʵ وخاصة ؗلॽة 
ʛʽʽʶʱم الʨة وعلȄارʳʱة والǽادʸʱم الاقʨالعل .ʙʽعǼ او ʖȄʛق ʧا مʻʻاع ʧلى ؗل مȂو 
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ان تʛضى ولʥ الʙʺʴ إذا رضʗʽ ولʥ الǼ ʙʺʴعʙ الʛضا، نʙʺʴ الله عʜ اللهʦ لʥ الʙʺʴ قʰل 

  وجل أن وفقʻا في إنʳاز هʚا العʺل الʺʨʱاضع.

 ʧي، ومʻʱʢها وأعʶنف ʗمʛي حʱها... إلى الʽمʙق ʗʴة تʻʳال ʗجعل ʧي إلى مʻʽة عʛإلى ق
  نॼع حʻانها سقʻʱي... إلى مʧ وهʻʱʰي الॽʴاة... أمي الغالॽة حفʤها الله

 ʧإلى مʴان ʧلى مȂاز وʜʱا واعʛʵه فʛؗابي له وذʶʱني انʙȄʜیʻ يʱʽȃʛاجل ت ʧه مʛهʣ ى
ى وأʡهʛ فʹʽلة أبي العʜȄʜ حفʤه الله.   وتعلॽʺي، وجعلʻي اكʛʰ وأزؗ

حفʤهʦ الله، وȂلى ؗل  إلى مʧ قاسʺʨني رحʦ الʨالʙة سȑʙʻ في الॽʴاة اخʱي الغالॽة وȂخʨتي
ل مʧ ساعʙني ودعʺʻي في  يرفقاء الʙرب ف لأقʙار ان تʳʺعʻي بهʦمʧ شاءت ا الʙراسة وؗ

 إنʳاز هʚه الʺʛؗʚة.



 ملʝʳ الʗراسة
 

  : الملخص
و أثر  التي يتعرض لها العاملون في القطاع المؤسساتي هدفت الدراسة الى التعرف على نسبة ضغوط العمل  

هذه الضغوط على أدائهم و التعرف على مصادر هذه الضغوط و محاولة وضع حلول لهذه المشكلة و تقديم بعض 
  التوصيات للمساهمة من التخفيف من الضغوط.

و نظرا لكبر و توسع الشركة التي  ENASELو قد تكون مجتمع الدراسة من الشركة الوطنية للأملاح 
بمنطقة وادي ريغ  -المغير –مؤسسات عبر الوطن فقد تم اختيار العينة ʪلمؤسسة الوطنية للأملاح 06تتكون من 

إستبانة على أفراد عينة الدراسة و  40توزيع الواقعة شرق الجزائر و بغية جمع البياʭت اللازمة لهذه الدراسة فقد تم 
استبانة صالحة للتحليل الإحصائي و قد عولجت البياʭت ʪستخدام أساليب الإحصاء الوصفي,  38تم استرداد 

  ) بواسطة الحاسوب.SPSSو حزمة البرامج الإحصائية للعلوم الإجتماعية (

  .التسيب الاداري ،الجهد ،المؤثرات ،بيئة العمل ،الاداء الوظيفيالكلمات المفتاحية: 
Abstruct: 

 This study aimed to identify the level of stress and pressure of work on 
employees in the organization's algerian sector, and the impact of these stress on 
their performance, and to identify the sources of these pressures, and try to develop 
scientific solutions possible, and also make recommendations that contribute to the 
alleviation of these pressures. 

 The research population were National Salt Company ENASEL  , given the 

large size of the population, which consists of (06) units , the study selected 

Nqtional Establishment Salt ENASEL –El M'ghair- region of Oued Righ in te east 

of algerian  to be the sample of that community. And for the purposes of data 

collection for this study, the distribution of (40) sample identifying the participant 

of the study, forming approximately (10%) of the study population ,and recovery 

of(38) sample were delivered back and suitable for statistical analysis, data were 

processed using descriptive statistics and statistical software package for Social 

Sciences (SPSS) computer.  

Key words : job performance, Work environment, effects, effort, 
Administrative laziness    
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   تمهيد:

إن المؤسسات اليوم تعيش في عالم متغيراته أكثر من ثوابته، هذه الأخيرة تسارعت وتعددت بفعل ظاهرة 
أمامها، العولمة، ومع عصر المنافسة الشرسة والتطورات التقنية الهائلة التي تشهدها و التي تفرض تضاؤل الفرص 

وتحول اĐتمع الدولي إلى قرية صغيرة، فإن الرغبة في البقاء و النمو تتطلب من المؤسسات أن تجيد التعامل مع 
  التحدʮت من خلال السعي و البحث عن مصادر التكيف مع هذه المتغيرات.

ل العصور وحتى ومن بين أهم هذه التحدʮت ما يتعلق ʪلموارد البشرية، حيث أن المدارس الإدارية في ك
الوقت الحاضر اهتمت đذا المورد غير المادي وذلك بتدريبه وبتحفيزه وتطويره وتنمية قدراته ورصد المعرفة الكامنة 
لديه ومحاولة الاستفادة منها، وذلك ʪعتباره من يتخذ القرارات التي توجه موارد المؤسسة نحو تحقيق الأهداف أو 

  لطاقات وقدرات ومهارات. إحداث التغير والتطوير لامتلاكه

بيئة العمل التي تخضع لسياسات متغيرة فضلا عن عدم يقين المعلومات. وهي عوامل بيئية تحيط ϥي ميدان 
وتعد مصادر خطر وعناصر ضغط ʪلنسبة للفرد، لا مجال للهروب منها أو تجاهلها فيجد الفرد نفسه مجبرا على 

بطة ʪلعمل في المؤسسات فقد أخذت حيزا كبيرا من الاهتمام في مواجهة هذه الضغوط، ولأن معظم الضغوط مرت
  مجال التسيير مما فرض دراستها فأصبحت تعد من أهم المواضيع في اĐال.

تعتبر الضغوط من الأمور التي تصيب العمال في جميع اطوار مسارهم الوظيفي وذلك نتيجة لعديد من 
ة مكتسبة أو لظروف مجتمعية. لأن هذا الأمر قد يشكل لبعض الظروف والعوامل التي قد تكون وراثية أو بيئ

الأفراد مصدرا للقلق و الخوف و ʪلتالي يفقده الكثير مما يمكن تقديمه للوظيفة في وظيفته، الأمر الذي قد يؤدي 
لى إلى الوقوع في مصيدة عدم التقبل من قبل مجموعة العمل، مما قد يدفعها إلى إيقاع الأذى بمختلف أشكاله ع

  هذا العامل ومن ثم التأثير على الأداء الوظيفي له.

وتظهر أهمية العملية من خلال معرفة الفلسفة التي تقوم عليها المؤسسة، وهي قياس أداء العامل لتحديد 
مدى كفاءته في العمل، ومن ثم تحديد نقاط الضعف في أدائه đدف معالجتها، لتحسين مستوى أدائه في 

ʪلنفع على الفرد و المؤسسة تعرف على نقاط القوة، لحسن استغلالها و توجيهها، بما يعود المستقبل. وكذلك ال
  معا.
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  إشكالية الدراسة  

 :الإشكالية العامة  

في  %5هل هناك أثر ذو دلالة إحصائية بين ضغوط العمل و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى معنوية 
  ؟المغير  - ENASELالوطنية للأملاح ؤسسة الم

 التساؤلات الفرعية: 

  :نضع التساؤلات التالية لإشكالية المطروحةومن خلال ا

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد عبئ العمل و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى  - 1
  في المؤسسة محل الدراسة ؟   %5معنوية 

المكافئات و الاداء الوظيفي للعاملين عند هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد  الاجور و  - 2
  في المؤسسة محل الدراسة ؟ %5مستوى معنوية 

هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الهيكل التنظيمي و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى  - 3
  في المؤسسة محل الدراسة ؟   %5معنوية 

و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى  العاملينداء أهل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد  - 4
  في المؤسسة محل الدراسة ؟  %5معنوية 

 :أهمية الدراسة  

تنبع من أهمية ضغوط العمل كميزة ايجابية ونوع من أنواع التحدي واثبات التميز إذ يؤثر عبء العمل على 
كما  ضغط العمل، على مقدرēم على التغلب أداء العاملين لأعمالهم أوضحت ϥنه كلما زادت مهاراēم زادت

  ضغوط العمل على أداء العاملين ومستوى رضاهم الوظيفي. تؤثر

 :أهداف الدراسة  

  تسعى  هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:

 الاطلاع على مفهوم و مصادر و أنواع ضغوط العمل . - 1
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 معرفة أهم نظرʮت ضغوط العمل و مراحله و آʬره. - 2

 و عناصره معرفة الاداء الوظيفي للعاملين  - 3

  .و العوامل المؤثرة فيه الأداء  محدداتعلى التعرف  - 4

 .أيجاد العلاقة بين ضغوط العمل ʪلأداء الوظيفي  - 5

 :المنهج العلمي للدراسة  

لتحقيق أهداف البحث استخدم الباحث المنهج الوصفي من خلال وصف الظاهرة والإجابة عن التساؤلات 
ومدى Ϧثيره على العمل  ضغوطالبياʭت اĐمعة وتفسيرها للوصول إلى استنتاجات تسهم بتحديد واقع و تحليل 

 الأداء الوظيفي للعاملين.

 :فرضيات الدراسة 

  وقصد تسهيل الإجابة عن الأسئلة السابقة الذكر إرϦينا طرح مجموعة من الفرضيات والمتمثلة في:

 :الفرضية العامة 

في  %5إحصائية بين ضغوط العمل و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى معنوية هناك أثر ذو دلالة 
 .المؤسسة محل الدراسة 

 :الفرضيات الجزئية  

  و لمحاولة الإجابة على التساؤلات  الفرعية  طرحنا الفرضيات التالية  :

و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى معنوية  بعد عبئ العملتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  - 1
  في المؤسسة محل الدراسة ؟   5%

و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى  الاجور و المكافئات بعد توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  - 2
  في المؤسسة محل الدراسة ؟ %5معنوية 
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و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى ظيمي الهيكل التنوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد ت - 3
  في المؤسسة محل الدراسة ؟   %5معنوية 

و الاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى معنوية  أداء العاملين بعد توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين - 4
  في المؤسسة محل الدراسة ؟  5%

  :أسباب اختيار الموضوع 

  :تتمثل في الأسباب التالية
 :الأسباب الذاتية  

 ميلنا لدراسة الموضوع.  -

  .على أرض الواقع  ضغوط العملالرغبة في الإطلاع و الاكتشاف والاهتمام المتزايد بموضوع  -

  الرغبة الشخصية لدارسة الموضوع  -

  :الأسباب الموضوعية  

  ارتباط موضوع الدراسة بتخصصنا العلمي,  -

  ؛المرفق العام في الجزائرđا  ريمأهمية الموضوع خاصة في ظل التحولات التي  -

  معالجة ضغوط العمل لدى الموظفين.محاولة التعرف على الاجراءات القانونية والتنظيمية التي يتم đا  -

 :أهمية البحث 

وخاصة في مجال الادارة تكمن أهمية هذا الموضوع ʪعتباره أحد المواضيع الواسعة والمهمة في عدة مجالات  -
ʪعتبار المصانع إحدى المؤسسات الهامة أو الركيزة الأساسية والتي تقوم ʪلعديد من المهام، وʪلتالي فإن العاملين في 

 هذه الادارة يتعرضون للكثير من الضغوطات متعددة المصادر.

 محاولة هذه الدراسة إعطاء نظرة واسعة عن أهم مصادر وأسباب ضغوط العمل. -
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 على أداء العاملين داخل المؤسسة.إبراز الآʬر التي تخلفها هذه الضغوط  -

 :أهداف البحث  

  استهدف البحث الحالي ما يلي:

  .محاولتنا معرفة ما مدى Ϧثير ظروف العمل غير المناسبة إلى انخفاض رضا العاملين داخل المؤسسة -

  .داخل المؤسسةالكشف عن أعباء العمل التي تقلل من كفاءة العاملين  -

  .بيان أثر الاحتراق الوظيفي في تراجع دافعية العاملين داخل المؤسسة -

  .الوصول إلى تجريب الفرضيات وجعلها حقائق تستخدم لأغراض علمية -

  .محاولتنا ربط البحوث الاجتماعية ʪلواقع المؤسساتي -

  مل التي تؤثر على الأداء الوظيفي.محاولتنا الوصول إلى نتائج ونصائح للتقليل من مسببات ضغوط الع -

 :أدوات البحث    

  الخ نذكر منها الكتب، المذكرات ... لقد اعتمدʭ في بحثنا على أدوات في الجانب النظري ومن بين الأدوات

وفي الجانب التطبيقي تم الاعتماد على الملاحظة والمقابلة ودراسة الوʬئق، من أجل جمع المعلومات وتحليلها 
  إلى النتائج المراد البلوغ اليهوالوصول 

 :حدود البحث  

  وتتمثل فيما يلي:

 :الحدود الزمنية  

  .2022 الى غاية شهر سبتمبر 2022فريل أوتتمثل في الفترة الممتدة من شهر 
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 :الحدود المكانية  

  المغير. - ʪENASELلمؤسسة الوطنية للأملاح الدراسة تمت 

  :الحدود الموضوعية  

  الوظيفي للعاملين. على الأداءواقع ضغوط العمل  يتناول موضوع الدراسة

 :ت البحثʪصعو 

  صعوبة الحصول على دراسات جمعت بين متغيرات الدراسة؛ -

  ضيق الوقت -

  التحجج ʪلخصوصية في المعلومات في الجانب التطبيقي. -
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 الأولالفصل 

الادبيات النظرية لضغوط العمل 

 الاداء الوظيفي للعاملينو 
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  : تمهيد

التأثير  إن تعدد العوامل البيئية سواء منها المادية أو المعنوية جعلت إنسان العصر يتأثر منها ولا يقف هذا  
و يتمثل في حدوث ضغوط العمل التي تجعل الفرد قلق و ، في المنزل أو في الحياة العامة بل ينتقل إلى بيئة العمل

الأمر الذي ينعكس على أدائه الوظيفي و علاقته مع زملائه ورؤسائه وʪلتالي على صحته النفسية ، الانفعال سريع
 مجال في الباحثين من للعديد اهتماما الأكثر اĐالات من أصبح فقد الموضوع هذا لأهمية ونظرا ،و الجسدية

 .التنظيمي السلوك

 بيولوجية مضامين في تتجلى التي المعتمدة الحديثة الإنسانية الظواهر من ظاهرة الضغط من النوع هذا ويعد  
الأفراد  أن هو واضح السبب وهذا، الضغوط مع جنب إلى جنبا يسير .عملية و واجتماعية واقتصادية نفسية و

  .المنظمة داخل منه مختلفة لدرجات يتعرضون العاملين

  : ومن خلال هذا الفصل سنحاول التطرق إلى ثلاثة مباحث على النحو التالي

  الاطار النظري لضغوط العمل: المبحث الأول

  الاطار النظري للأداء الوظيفي للعاملين: المبحث الثاني

  الدراسات السابقة : المبحث الثالث
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 الاطار النظري لضغوط العمل : المبحث الأول

نظرا للتغيرات ، لقد تزايدت الضغوط في عصرʭ الحالي حتى إن البعض يطلقون عليه اسم عصر الضغوط 
  والاجتماعي والتكنولوجي.، الاقتصادي، السريعة التي تحدث في اĐال الصناعي

  مفهوم ضغوط العمل: المطلب الاول

 هذا تناولوا الذين والكتاب الباحثين ومدارس لاتجاهات وفقا واختلفت العمل ضغوط مفاهيم تعددت لقد  
 ʪلعمل الخاصة الضغوط موضوع إن الجميع عليه يتفق المفهوم لهذا دقيق و محدد تعريف هناك يوجد فلا، الموضوع

 والنفسية الطبية اĐالات كل في الباحثين بين المشتركة الاهتمامات أحد يمثل فهو، الأخرى العلوم من بكثير يرتبط
 تعددت وʪلتالي، العمل ضغوط عن الباحثين هؤلاء نظرة انعكاس إلى أدى الذي الأمر، والتنظيمية الاجتماعية و

 العمل لضغوط تعريفات وضع يمكن وʪلتالي .1له تناولهم طريقة و الموضوع هذا حول الطرح في ءاالآر  و الطرق
  : وهي الباحثين من الكثير ضحهو  كما اتجاهات لثلاث

o لفرد يميل المحيطة البيئة في الموجودة الخارجية الأحداث أو اتثير الم هي الضغوط  2: الأول الاتجاهʪ 
 البيئة في الموجودة المختلفة والأحداث المثيرات على ومسبباēا البيئية العمل ضغوط قصر إلى الاتجاه هذا أصحاب

 القوى ʪلاعتبار الأخذ دون، غيرها و زلازل وحروب من الطبيعة الكوارث أو عزيز شخص وفاة مثل للفرد المحيطة
 تعريف يمكن الاتجاه هذا أساس وعلى الجسمية و ت النفسيةاالمثير  هذه تجاه يبدلها التي أفعاله ردود أو للفرد الذاتية
 : ϩتي بما العمل ضغوط

 العضوية و تراكمها مع العوامل لها التوافقية غير الاستجابة يمكن التي المكثفة البيئية التأثيرات هي الضغوط   
ً  تشكل التي النفسية و   .والاجتماعية  البيئية ʪلتغيرات الوفاء عن بعجزه ينتهي و الفرد على اضاغط مجتمعا

 إلى تؤدي وʪلتالي لها و يستجيب معها يتفاعل و الفرد لها يتعرض العمل محيط في مثيرات هي الضغوط 
  "إيجابيا أو سلبيا يكون قد التأثير هذا، نفسيا و جسميا و سلوكيا عليه التأثير

  حادة مستمرة. انفعالية استجابة إلى يؤدي أن شأنه من خارجي أو داخلي تغيير هي الضغوط

                                                             
  لمتطلبات استكمالاً  مقدم بحث - مصراتة بمدينة  العامة  المستشفيات  ببعض ميدانية  دراسة - المساعدة الطبية الوظيفي للعناصر الأداء في العمل ضغوط أثر، عائشة مفتاح جبريل 1

  .16ص ، 2014/2015، الليبية فرع مصراتةالاكاديمية ، مدرسة العلوم الادارية و المالية، قسم الادارة الصحية، (ماجسنير)العالية  الإجازة ة درج على  الحصول
  .62الرʮض.ص، 75العدد ، معهد الادارة العامة، مجلة الادارة العامة، مواجهتها و كيفية العمل ضغوط لتفسير شامل إطار نحو، 1992، محمد لطفي راشد 2
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o الاتجاه هذا أصحاب يرى البيئة ومثيرات للحدث السيكولوجية الاستجابة هي الضغوط: 1الثاني الاتجاه 
 ردود و الداخلية التغيرات حالة من لدى الفرد ينشأ و، لها الفرد واستجابة ضغوط مثيرات بين تفاعل حدوث

 يمكن الاتجاه هذا أساس لعملهم وعلى في أدائهم طبيعي غير سلوك إلى تدفعهم، والنفسية الفسيولوجية أفعال
  : يلي بما العمل ضغوط تعريف

 وفق đا المكلف الأعمال إتمام على الفرد قدرة لعدم كالاستجابة والجسمية النفسية الحالة هي الضغوط   "
  . "ةالذاتي إمكانياته
  ." لوجوده أو ēديد معين تحدي أمام انه فيه يدرك ما موقف اتجاه للفرد تكيفيه استجابة تمثل الضغوط"   
  ." الفرد وحاجاته قبليات مع تتعارض والتي العمل لمتطلبات والجسمية النفسية الاستجابة هي الضغوط  "
 الفرد أو البيئة المنظمة أو عن الناتجة تيراالمث مجموعة مع الفرد وتفاعل لاستجابة نتيجة تتكون الضغوط"

  الاستجابة". مقدار على حدثها وتتوقف، الأفراد أداء على سلبية أو إيجابية إما آʬر تحدث حيث، ذاته
 الفرد الضغط استجابة أن على ʪلتركيز قاموا قد الاتجاه هذا أصحاب السابقة أن التعريفات من يتبين و

 بيئة وظروف مثل خصائص الأخرى العوامل تفاعل أثر إهمال مع ضغوطلل المسببة الخارجية والقوى للمؤثرات
ا تحددي والتي العمل ً   . ضغوط من الفرد به يشعر ما مقدار عليها بناء

o للمثيرات والقوى تعرضه نتيجة الفرد عن تصدر التي أفعال ردود مجموعة هي الضغوط: الثالث الاتجاه 
وهو ، يرى أصحاب هذا الاتجاه الضغوط على أساس أنه رد فعل فسيولوجي يترتب عليه تغيرات بيولوجية ،البيئية

نفسية مثل و جسمية  يظهر الإجهاد على الفرد على شكل اضطراʪت سلوكية و و، للإجهاد مرادفابذلك يصبح 
 العمل ضغوط تعريف يمكن الاتجاه هذا أساس وعلى  2والأرق والاكتئاب و امراض أوعية الدم التأخر عن العمل

  : ϩتي بما
نتيجة تعرضهم لعوامل بيئية أو ذاتية تجعلهم  راد" الضغوط هي عبارة عن ردود الأفعال التي يبدلها الأف 

ومتطلبات ، العوامل تتمثل في الأمن الوظيفيوهذه ، عاجزين عن تحقيق التكيف معها أو مع البيئة الموجودة فيها
 الإجهاد، القرارات رسم في المشاركة مدى، المردود المادي، المناخ التنظيمي، العبء الوظيفي، وظروف العمل

  "الوظيفي 

                                                             
  .17ص، مرجع سبق ذكره، عائشة مفتاح جبريل 1
رسالة ماجستير ، الضغط النفسي و الرضا النفسي و الرضا الوظيفي لدى العاملين في بنوك القطاعين الحكومي و الخاص بمدينة الرʮضالعلاقة بين ، 1995، الحيدري محمد سلمان 2

  .11ص، الرʮض، لجامعة الملك سعود، غير منشورة
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 ʪلخوف هذه الفعل ردود وتتمثل، النفسية و المادية تراالمؤث إزاء الفرد فعل ردود عن عبارة هي الضغوط "
  ." 1الذاكرة غيابو  الدم ضغط زʮدةو  والارتباك

 من والشروح التعاريف تعدد إلى أدى العلمية الفروع من العديد طرف من للضغوط المتنوع الاستخدام إنو 
  2: يلي ما التعاريف هذه بين ومن المختصين طرف

 عمل نتيجة تنشأ التي، النفسية العمليات أو الفردية الفرق تعدلها متكيفة استجابة ،GIBSON عرف -
 عالية. جسدية أو نفسية مطالب الفرد على يفرض حدث أو موقف أو

 بين ما التناسب عدم أو الملائمة عدم" ϥنه العمل ضغط French . Rogers & Cobb: عرف -
 ."عمله متطلبات بين و تراقد و ترامها من الفرد يمتلكه
 تخلق ēديدا التي العمل بيئة في موجودة خصائص أية" ϥنه العمل ضغط: وأخرون Cablan عرف -

 ."للفرد

  و أنواع ضغوط العمل أبعاد: المطلب الثاني

  الابعاد: أولا

 رئيسية قائمة وضع الصعوبة ومن، العمل ضغوط وأسباب مصادر تلفلدراسة الابعاد وجب علينا دراسة مخ 
 ما لشخص للضغط مصدرا يعد فما، الوظيفة كذا و والأفراد البيئة ʪختلاف تختلف فهي الضغوط هذه لأسباب

 تشترك قد وإنما واحد لسبب نتيجة ʪلضرورة تحدث لا قد العمل ضغوط أن كما،  آخر لشخص كذلك يكون لا
 ويمكن، 3العمل بيئة عن ʭبع الآخر والبعض الفرد شخصية عن ʭبع بعضها، إحداثها في عديدة وعوامل أسباب
  : إلى العمل ضغوط مصادر تصنيف

 بمرحلة يمرون العمال كان إذا فيما متنوعة Ϧثيرات ارجيةالخ للبيئة يكون أن يمكن 4: البيئيةالمصادر  - 1
 مما، وسلوكه العامل نفسية على قوʮ فسيكون ذلك وقع فإذا، العائلة أفراد أحد مرض الزوجة أو كحالة ضاغطة

                                                             
  .284ص، 2004، الاسكندرية، الدار الجامعية، السلوك الفعال في المنظمات، صلاح الدين، عبد الباقي 1
 ماستر شهادة نيل متطلبات ضمن مذكرة مكملة -ام البواقي -أثر ضغوط العمل على أداء المورد البشري دراسة حالة المؤسسة الاستشفائية زرداني صالح بعين البيضاء، فهيمة حمدي 2

  . 3ص، 2014، الجزائر، أم البواقي، البواقي أم جامعة، يرالتسي وعلوم التجارية الاقتصادية و العلوم العلوم كلية، أعمال إدارة: تخصص التسيير علوم في أكاديمي
، فرع علوم التسيير، -المسيلة جامعة – التسيير و علوم و التجارية الاقتصادية العلوم بكلية ميدانية ضغوط العمل و أثرها على أداء العاملين دراسة، قدور عمار، خليفي مسعود 3

 .5ص، 2018، - المسيلة - جامعة محمد بوضياف، التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية،  تخصص تسيير عمومي
 . 6ص، المرجع نفسه، قدور عمار، خليفي مسعود 4
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 للبيئة داخليةال المصادر أما، سيئة الاقتصادية الحالة كانت خاصة إذا ويزداد، الضغط مستوى ارتفاع إلى يؤدي
 : التالية العناصر في فتتمثل

 العليا فالمراكز العكس أو مريحة غير زʮدة بزʮدēا، العمل مكان في للضغوط مصدرا تشكل فهي: الحرارة .أ
 عن انحرفت فكلما تقريبا درجة 37 عند ضبطها يتم حيث، للجسم الحرارة درجة تنظيم في عملية تتحكم للدماغ

 عمله. في ضغط له فيتكون الحرارة أو ʪلبرد يشعر فان العامل الأدنى أو للأعلى القيمة هذه

 وقوعه أو بشدته الأمر تعلق سواء الضغط لحدوث الرئيسية المصادر من الضوضاء تعتبر: الضوضاء .ب
 الأدرينالين هرمون إفراز زʮدة وʪلتالي العصبي الجهاز استثارة شأنه من الصوت ϥن وقد وجد، مفاجئ بشكل
، والانزعاج للضيق مصدرا العالي الصوت من العالية للمستوʮت يشكل التعرض كما،  الأزمات أثناء يحدث الذي
 فقد، مزعجة فقط ليست الزائدة ل. فالضوضاءبديسي 75 من أعلى لمستوى التعرض حالة في السمع فقدان وربما

 .أحياʭ السمع حاسة تدمير إلى تصل وعضوية نفسية أضرار في تتسبب

 الإبصار على العيون مقدرة في ضعف يولد فنقصها، الضغوط مصادر من أيضا الإضاءة تعتبر: الإضاءة .ج
 .الحوادث نسبة وزʮدة

 .مثلا الهواء تكييف أجهزة طريق عن مستمرة بصفة الهواء تجديد إلى يحتاج العمل جو أن حيث: التهوية .د

 للأفراد ضغط مصدر تكون التي و ʪلمنظمة المتعلقة العوامل مختلف đا ويقصد: ضغوط العملأبعاد  - 2
 : أهم ومن، فيها العاملين

هناك علاقة طردية بين مستوʮت ظغوط العمل و حجم المسؤوليات التي يتم : عبئ العمل / أ
الظغوط و قد اثبتت الدراسات تكليف الفرد đا، نعني بذلك انه كلما زادت المسؤوليات في العمل زادت 

 ،ان هؤلاء الافراد يعانون من حالة توتر شديدة إنعكست على صحتهم الجسدية (مثل القرحة في المعدة
  1و نسبة السكر في الدم ). ،ارتفاع ضغط الدم

من أهم مصادر ضغوط العمل تكمن في الاجور و نظام الحوافز لأنه يرتبط ذلك : الاجور و العلاوات / ب
بعملية العدالة و المساواة فيما يتعلق بمدى مكافئة هذه الاجور و الامتيازات ʪلنسبة للجهد المبذول من قبل 

                                                             
ى درجة الماجستير في إدارة فدمت هذه الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول عل، أثر ضعوط العمل على أداء العاملين في الفنادق الاردنية فئة الخمسة نجوم، عيسى ابراهيم المعشر 1

 .20ص، كلية العلوم الادارية و المالية, قسم إدارة الاعمال: جامعة الشرق الاوسط للدراسات العليا، الاعمال
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العامل في المنظمة، و مدى إنصافه ʪلمقارنة مع الزملاء في العمل، إضافة إلى مدى كفاية هذا الاجر مع متطلبات 
  1.ازمات اقتصادية العامة للعيش الكريم نظرا لما يشهده العالم  الآن من

وعدم  السلطة تمركز أن حيث، العمل ضغوط أهم أبعاد  أحد التنظيمي الهيكل يعتبر: التنظيمي الهيكل / ج
، الفرد لحرية ēديد يرافقها قد بحرفيتها مكتوبة تعليمات ووجود الرسمية من درجة ووجود، ملائم بشكل تفويضها

 الواجبات توقيت تقدير في الاستقلالية الفرد تعطي العمل أداء في فالحرية النفسية الفرد حالة تؤثر على فقد ثم ومن
  .2انجازها وكيفية بعمله المرتبطة

 والوسائل الأداء طريقة كذا و المسؤوليات حيث من طبيعتها في الوظائف تتفاوت: العمل ةبيئ / د
 الخدمات تقديم ضمان تتضمن التي الأعمال تكون أن الطبيعي التباين وهذا، الخ...المهام انجاز في المستخدمة

 الضغوط مستوى ارتفاع إلى تؤدي خاص طابع ذات وظائف أن هناك أي، ساعة وعشرين الأربع طيلة للأفراد
  أصحاđا. لدى

 ϥعمال تتعلق التي خاصة القرارات اتخاذ في العاملين مشاركة عدم إن: القرار اتخاذ في المشاركة عدم / ه
، إثباēا و الذات واحترام التقدير إلى بحاجة أفراد بوصفهم للعاملين الطبيعية تجاهلا للاحتياجات يعد يمارسوĔا

 إشراك عدم إن .đا يعملون التي للمنظمة انتمائهم وفقدان، المعنوية للعاملين الروح انخفاض إلى أيضا ويقود
 مما معه يتعاملون الذي والجمهور وزملائهم رؤسائهم مع العمل داخل علاقتهم على يؤثر القرارات اتخاذ في العاملين

  3بينهم. الاتصال مستوى من قللي

  أنواع ضغوط العمل : ʬنيا

 حتى تماما و عليها القضاء يمكن فلا، في المنظمة وجودها من لابد التي الحتمية الامور من العمل ضغوط إن  
 .غيبوبة حالة في أو ميت إنسان هو الضغوط يواجه لا الذي فالفرد، منها يتجزأ لا جزء فهي اليومية حياتنا في

 طرق منها لكل و، ومواصفاته خصائصه منها نوع ولكل، شكاللأا تلفةمخ و نواعلأا متعددة العمل فضغوط
و  الإيجابية العمل ضغوط: ينيأساس يننوع لىإ تصنيفها ىلع جمع ينوالباحث الكتاب معظم أن إلا، معها للتعامل
  .السلبية العمل ضغوط

                                                             
  15 .ص، 2009، غزة، الإسلامية الجامعة، التجارة كلية،  الأعمال إدارة في ماجستير مذكرة، "التنظيمي الولاء على أثرها و العمل ضغوط"، وادي اللطيف عبد راشدي 1
، العلمي وبحث العليا الدراسات كلية،  الأعمال إدارة في ماجستير مذكرة، "السودانية البنوك في القرارات اتخاذ عملية على العمل ضغوط اثر"، صالح الحاج الله عبد محمد منهل  2

  34 ص، 2019، السودان، شندي جامعة
  .7ص ، قدور عمار، خليفي مسعود، مرجع سبق ذكره 3
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 أنواع الضغوط ):01الشكل (

  

 

 
 
 
 
 
 

 الدافع توفير نحو الفرد لمساعدة أداة وهي، فيها المرغوب أو المفضلة الضغوط هي: الايجابية الضغوط - 1
 للمشاكل تخدير كأداة أو كمنبه تستخدم فهي، الضرر من ممكن قدر ϥقل الآخرين مع المواقف المتعارضة لحل
 إحساسه زʮدة على وتعمل المهام وانجاز الإنتاج على ʪلقدرة الفرد تشعر حيث، و الأفراد المنظمة لها تتعرض التي

 على وتساعده، المختلفة المواقف في سليمة بطريقة التصرف و الاستعداد للاستجابة على والقدرة والرضا ʪلإشباع
 على والقدرة ʪلمتعة الإحساس وتمنحه ʪلمستقبل التفاؤل الثقة و وتمده، العمل في تركيزه على والمحافظة التفكير
 1 رشيدة. قرارات لاتخاذ والدافعية ʪلحيوية وتزوده انفعالاته على التعبير

وتتسم الضغوط الايجابية Ĕϥا ضغوط معتدلة تثير الحافز إلى النجاح وتعطي الفرد إحساسا للقدرة على هذا 
  2الإنتاج وتؤدي إلى ارتفاع مستوى فاعلية الأداء لدى العاملين من الناحية النوعية والكمية.

والعاملين وهي تؤثر على سلوك كل من المدير ، وتسمى أيضا الضغوط الهدامة: الضغوط السلبية - 2
 : 3بشكل سيء وضار وتتولد معها من الإجراءات الإدارية التي يرتكز معظمها حول ما يلي

                                                             
، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر ل م د، -تبسة –دراسة ميدانية ʪلمؤسسة الاستشفائية عالية صالح  الخدمة الصحية و ضغوط العمل في المؤسسة الاستشفائية، جلاب خولة 1

  .   73ص، 2016، الجزائر، تبسة، التبسيجامعة العربي ، كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية،  تخصص تنظيم و تنمية، شعبة علم اجتماع
  .   73ص، المرجع السابق، جلاب خولة 2
 علوم في الماستر شهادة نيل متطلبات ضمن تدخل مذكرة، دراسة حالة بديوان الترقية و التسيير العقاري ʪلبويرة أثر ضغوط العمل على الاداء الوظيفي، وʭس ليلى، عدة العانس 3

  . 10ص، 2017، الجزائر، البويرة، جامعة أكلي محند أولحاج، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير، الأعمال إدارة تخصص، التسيير

 الضغوط 

stress 

 ضغط بناء

Constructive stress 
 هدامضغط                     

Destructive stress             597 ،2007، المصدر: طه طارق 
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 فقدان الرغبة في العمل. -
 الفروق عن المبادرات الفردية والاستسلام إلى الرقابة ونمطية العمل. -
   عدم التوافق والاكتئاب والقلق. -

حيث توضح الكثير من الدراسات أن ، بمفهومها السلبيهذا وتركز معظم الكتاʪت على التعامل مع الضغوط 
 التي الضغوط كل من التخلص يجب فانه ثم ومن، السلبي المفهوم سوى يتعدى لا للضغوط مفهوم المديرين

 والضغوط الايجابية العمل ضغوط بين التفرقة يمكن كما.المنظمة العاملين في أو الخارجية البيئة في سواء لها يتعرضون
  : التالي الجدول في الواردة المقارنة خلال من السلبية

  أنواع ضغوط العمل ):01الجدول (

  الضغوط السلبية  الضغوط الايجابية
  .الروح في انخفاضا تسبب 1-  .للفرد دافعا تمنح 1-

  .ارتباكا تولد 2-  .التفكير على تساعد 2-
  .المبذول الجهد في للتفكير تدعو 3-  .النتائج على التركيز على تحافظ 3-

  .عليه العمل بتراكم يشعر الفرد تجعل 4-  .بتحد العمل إلى ينظر الفرد تجعل 4-

 يقاطعه أن ممكن شيء كل ϥن الفرد تشعر 5-  .جيدا النوم 5-
  .عليه ويشوش

  .ʪلأرق الشعور 6-  .الانفعالات على التعبير على القدرة 6-

 على القدرة عدم و الانفعالات ظهور ʪ.  -7لمتعة الإحساس تمنح 7-
  .عليها التعبير

 .ʪلقلق الإحساس 8- .العمل على التركيز على تحافظ 8-

 .ʪلفشل الشعور إلى تؤدي ʪ. -9لانجاز الشعور تمنح 9-
 .الضعف للفرد تسبب 10-  .والثقة ʪلقوة الفرد تمد 10-

 .المستقبل من التشاؤم ʪ. -11لمستقبل التفاؤل 11-

 النفسية الحالة إلى الرجوع على القدرة-  12
 .سارة غير بتجربة المرور عند الطبيعية

 الحالة إلى الرجوع على القدرة عدم  -12
 .سارة غير بتجربة المرور عند الطبيعية النفسية
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 رسالة بسكرة، الكوابل صناعة بمؤسسة ميدانية دراسة الوظيفي ʪلرضا وعلاقتها العمل ضغوط"الغاني، عبد طاهري: المصدر

-22 ص ،2008 بسكرة، خيضر محمد جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية التسيير، .علوم قسم ماجستير،
20  

  أهم نظرʮت ضغوط العمل : المطلب الثالث

  : يلي ما العمل ضغوط لتفسير العلماء وضعها التي النظرʮت من

 1: م1936عام  selyeنظرية سيلي : أولا

تنطلق هذه النظرية من  ،م1936العمل عام  ضغوطنظرية لتفسير   hans selyeقدم هانز سيلي   
 معينة أنماط  استجابة وأن هناك، ما ضغط لعامل استجابة هو وإنما مستقل غير متغيرمسلمة ترى ϥن الضغط  

 ضاالأعر  نأ يلسي يعدو  مزعج بيئي Ϧثير تحت يقع الشخص نϥ اهإليستدلال الا نيمك الاستجاʪت نم
 دفاعلل مراحل  ثلاث يلسي حدد فقد، كالحياة نالكيا ىلع المحافظة اوهدفه عالية ضغطلل للاستجابة جيةولو الفيزي
  : يوه مالعا كيفالت مراحل تمثل راحلالم ذهه نأ اعتبرو  الضغط ضد

  تقل مقاومة الجسم. التغييرات لهذه و نتيجة، تتغيرا الجسم يظهر و فيه: الفزع

 ظهرت على التي التغيرات مع التكيف فتنخفض متلازما للضاغط يكون التعرض عندما و تحدث: المقاومة

  .التكيف على أخرى تدل تغيرات  فتظهر، الأولى المرحلة في الجسم

 قد ونتك الضرورية الطاقة أن غير، قد تكيف فيها الجسم ويكون، مةو المقا مرحلة تلي وهي: ادهالإج
  التكيف. ضاأمر  عنها ينتج قد طويلة لفترة شديدة ومستمرة الدفاعية الاستجاʪت كانت و إذا، استنفذت

  2: م 1970عام  lazarus زاروس لا المعرفي التقدير نظرية: ʬنيا

 في الفرد خبرات على تضيفها التيات و التفسير  المعرفية العواملو   التفكير أهمية على النظرية هذه تركز  
م يقو  التي و ʪلكيفية إʬرة من الفرد به يشعر بما كبير حد إلى تتأثر ضغوطلل فالاستجابة للضغط استجابته تحديد

                                                             
  .4ص، مرجع سبق ذكره، وʭس ليلى، عدة العانس 1
  .99ص، 2001، مصر، القاهرة، الطبعة الاولى، دار الفكر العربي، القلق إدارة الضغوط النفسية، فاروق السيد عثمان 2
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 هذه و تفترض آخر جانب من الضغط و مصدر، جانب من الصمود على قدرته حيث من نفسه الشخص đا
  : يلي ما النظرية

ه و العالم حول ذات الفرد لأفكار انعكاسا تمثل الفرد تصيب التي الانفعالات أن في تمثلت: لىو الأ الفرضية
  المحيط به .

  السلوكية. الانفعالات في سببا ونتك قد التي أفكاره ضبط في الفرد تتمثل في مدى إمكانية: الفرضية الثانية

الأولية له و  والاستجابة الضاغط الموقف ملتقيي نتاج إلا هو  ما السلوك أن كون في تتمثل: الثالثة الفرضية
  توقعات النجاح في التفاعل مع ذلك الموقف .

 أن الفرد من يتطلب للضغوط مثير حادث أي ϥن النظرية هذه أنصار يرل على تلك الافتراضات اوبناء 
  .استمراريتها و مدى شدēا حيث من للضغوط الموقف المثيرة من إدراك يتمكن حتى و معارفه من إدراكه يوسع

  1: م1972عام  spielbergerنظرية الشق النظري سبيلبرجر : ʬلثا

 أساس على قالقلفي  نظريته أقام حيث سبيلبرجر عند الضغوط لفهم ضرورية مقدمة النظرية هذه تعد  
 سلوكي اتجاه أو طبيعي وهو استعداد نالمزم ،شقين قللقل أن يرى حيث والقلق وحالة سمةك القلق بين التمييز

 الظروف  ىلع يعتمد عيو ضو م قلق وهو الحالة و قلق، الماضية الخبرة على أساسية بصورة يعتمد يجعل القلق
 معين ضاغط نع الناتج الضغط يعتبرو ، الحالةو قلق  الضغط بين برجرلسبي يربط الأساس ذاه ىلعو ، الضاغطة

 ونتك كالتي،  المحيطة البيئيةظروف ال طبيعةبتحديد  برجرلسبي متها نظريةلل المرجعي الإطار فيو ، القلق لحالة مسببة
 مةلك نأ فيرى، ديدهالت هومكمف الضغط هوممف بين ميز هأن كما،  عنيا الناتجةالقلق  حالات بين يميزو  ضاغطة
 فتشير ديدē مةلك أما عيو ضو الم الخطر نم ما بدرجة متتس التي البيئية روفظال في الاختلافات إلى تشير ضغط

 .خطير أنه على خاص لموقف الذاتي كالتفسير التقدير إلى

   

                                                             
  . 101-100ص ، سبق ذكرهمرجع ، فاروق السيد عثمان1
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  1: م1978 عام Murrayنظرية هنري موراي  : رابعا

يمثل  الحاجة مفهوم أن أساس على أساسيان مفهومان الضغط كمفهوم الحاجة مفهوم أن يعتبر موراي
 بين موراي و يميز، البيئة في للسلوك و الجوهرية المؤثرة يمثل المحددات الضغط كمفهوم،  الجوهرية للسلوك المحددات

موراي  أن سلوك  ويوضح ،Alpha stressضغط ألفا و   Betta stressضغط بيتا : اهم طو الضغ نم عيننو 
 على و يطلق معينة بحاجة معينة موضوعات ربط إلى يصل بخبرته الفرد أن على و يؤكد، الأول ʪلنوع يرتبط الفرد

 ما فهذا الناشطة و الحاجة و الضغط الحافز لموقف وا بين التفاعل يحدث عندما أما ذلك مفهوم تكامل الحاجة
  .ألفا بمفهوم عنه يعبر

  2: البيئي التوافق نظرية: خامسا

 بين العلاقة هي النظرية هذه وأساس الاجتماعية الأبحاث من قبل معهد النظرية هذه إلى وصلالت تم و قد 
 و تفترض إكمالها على حافز من لديه و ما المهمة هذهإكمال  على راتهلقد وإدراكه  ملإحداث المها الفرد إدراك

 التي و البيئة الفرد و للتوافق بين، و البيئة الفرد بين الفجوة تتسع عندما تزداد أن بد لا الضغط مشاعر أن النظرية
  : هما نوعان đا يعمل

  .و متطلباته العمل و مهاراته و أعباء الفرد إمكاʭت فيه تواكب و يمثل المعدل الذي: الأول النوع

هاريزون  و يشير الفرد حاجات إشباع على العمل بيئة فيه تعملالذي  المدى و يتمثل في: الثاني النوع
Harrison ت الأعراض من العديد عنو ينتج إلى أن سوء التوافق بين الفرد و البيئةʪالرضا عد: مثل كالإضطرا 

   . كالاجتماعية النفسية كالمشكلات الاكتئاب، القلق، الوظيفي

 التعمق إلى تحتاج التيو  طو الضغ تفسير حول مختلفة نظر وجهات أظهرت النظرʮت هذه أن نجد هنا ومن  
 .طو الضغ ذهه عناصرو  و أجزاء ʭتو مك لمعرفةو الدقيق  الشامل العلمي التحليل و الى ستهاادر  في

 

  

                                                             
  .35ص، 2000، 2 ط، مصر، القاهرة، الحديث الكتاب والقلق دار التوتر عصر في والبدنية النفسية الصحة– مواجهتها وأساليب الحياة ضغوط: عسكر على 1
  58-57ص ، 2013-2012، الدراسات العليا، الاعمال إدارة قس، سورʮ، تشريف جامعة، الماجستير رسالة، التنظيمية المواطنة على الوظيفية الضغوط أثر، ʭدر محمد غنوة 2
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  Maclen :1نظرية ماك لين : سادسا

 ، والمحيط نجراحللإ القابلية، يمثل المؤثراتم الاقسا ثلاثي بتناول 1974عام  هذهنظريته  في لين قاملقد  
  .بينهما التفاعل كالتداخل علاقة على مبنيا قسم كل  يعتبرو 

  هذاو تدخل مؤثرات ، و السياسي كالاقتصادي و المادي الاجتماعي، الميادين لكل المحيط يشير: المحيط
 للتكيف معها كبيرة قدرات المهنية المحيطات بعض و تلتزم) و المهنية المادية(، الفرد لحياة مختلفة بمستوʮت المحيط
   .العامل ىعل ضغطا و تشكل الملائمة غيرظروف العمل  تنشأ و، و خصائصه العمل لطبيعة وفقا

 ة تختلفلمتماث كمؤثرات ةمشاđ ظروف في يلاحظ حيث لأخر فرد من القابلية تختلف: الانجراح قابلية
و  الصعوʪت لمواجهة للعمل استعدادا الفردية اĐال ʪلقابلية و يتعلق هذا، دفراللأ الاستجابة و طبيعة طريقة

  .الخارجيةو  الداخلية راتثالمؤ 

 المحرك هي  )فيزيولوجية مهنية، نفسية، علائقية( طبيعتها عن النظر بغض الخاصة العوامل تكون: المؤثرات
  .وفقها الضغط سياق وتوليد توجيه في المؤثر

 فإن ذلك سالفا المذكورة الضغط مكوʭت تتقاطع عندما أنه لين حسب ماك النظرية خلال هذه من يتضح  
  الضغط. أعراض ظهور إلى يؤدي ʪلضرورة

  مراحل و أʬر ضغوط العمل : المطلب الرابع

  : مراحل ضغوط العمل: أولا

 يمر مراحل ثثلا هناك أن إلى توصلوا، العمل ضغوطمراحل  وتحديد تفسير في المختصين أبحاث خلال من
  : وهي الضغوط إلى يتعرض حينما الفرد đا

تمثل هذه المرحلة رد الفعل الأولي اتجاه ضغوط العمل والتي : مرحلة الإنذار( التنبيه ʪلخطر) - 1
زʮدة ، ارتفاع ضغط الدم، تتمثل في التفاعلات النفسانية الجسمانية الداخلية والتي يترتب عليها توتر الأعصاب

                                                             
  .104ص، 1997، مصر، العيادي النفس علم في ماجستير رسالة، المرضى لدى الاجتماعي النفسي الضغط، عيطور دليلة 1
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..... وكلما زادت حالة الإجهاد انتقل الفرد إلى درجة عالية من الشعور ʪلقلق والتوتر والإرهاق ، معدل التنفس
 1.مما يشير إلى مقاومة الفرد للضغط وهي المرحلة الثانية من مراحل ضغوط العمل

و ، الفرد العامل لمثير أو موقف معينوذلك عند تعرض ، تجاه ضغوط العمل تمثل هذه المرحلة رد فعل أول  
 2.نفسية داخلية يترتب عنها زʮدة نشاط جميع أجهزة الجسم يتمثل رد فعل الفرد في تفاعلات جسمية و

تبدأ هذه المرحلة مع تزايد ضغوط العمل حيث يحاول الفرد علاج : مرحلة المقاومة و التكيف - 2
فإذا ، ʪلإضافة إلى محاولة التكيف مع الحدث، أي تدهور أو تطورات إضافيةالآʬر التي حدثت ʪلفعل ومقاومة 

 3نجح في ذلك قد يستقر الأمر عند هذا الحد وتزداد فرص العودة إلى حالة التوازن.

تكون قادرة للتصدي أو المواجهة  في هذه المرحلة ينتقل الجسم من المقاومة العامة إلى الأعضاء الحيوية التي
كما أن الفرد العامل حاول التكيف مع المواقف المسببة للضغوط سواء بزʮدة جهده ،  الذي أحدث الضغطللمثير 

ϵ أما ، هذا في حالة ما إذا كانت الضغوط في حدود طاقته النفسية و الجسدية، اد بدائل لسلوكياته في العمليجأو
هو ولا الإدارة العليا وسائل مواجهتها أو  إذا زادت على مقدار تحمل الفرد لها جسدʮ و نفسيا و لم يتخذ لا

 4هنا يكون الضغط قد انتقل إلى المرحلة الثالثة.، التقليل من أʬرها السلبية

، مع استمرار الضغوط وعدم تمكن الفرد من التكيف والتغلب عليها: مرحلة التعب الإĔاك و الاستنزاف
  5الضغوط وتنهار نظم ووسائل التكيف.يستنزف الفرد طاقته و قدراته في التكيف والتغلب على 

   

                                                             
  .157ص، 1993، 1ط، الرʮض، التوزيع و للنشر المسيرة دار، التنظيمي السلوك، محمد العديلي 1
 .62ص ، 2000، 1ط، عمان، دار اليازوري للنشر، مدخل لضغوط العمل و المناخ التنظيمي و اداء العاملين، د.عبد اĐيد أونيس 2
  .184ص، 2002، 1ط، الاسكندرية، مكتبة و مطبعة الاشعاع الفنية، محاضرات في السلوك التنظيمي، محمد بلال، عبد الغفار حنفي 3
 .62ص، مرجع سبق ذكره، د.أونيس عبد اĐيد 4
 .278ص، 2008، 1 الطبعة، عمان، للنشر إثراء، التنظيمي السلوك، محمود الفريجات، خيضر كاضم 5
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  : و الشكل التالي يوضح المراحل التي يمر đا ضغوط العمل

  . غوط العمل و الظواهر المرتبطة đاضمراحل : )02(الشكل رقم 

مستوى الظواهر او 
  الاعراض مرتفع

  
  

عدم التأكد من استمرارية 
  عوامل ضغوط العمل

التأكد من استمرارية 
  العملعوامل ضغوط 

 ،الاقناع بحتمية التأقلم
  المستوى الطبيعي للمقاومة 

  

  
  

مستوى الظواهر او 
  الاعراض متوسط

  
  

بدء عملية المقاومة بمعدل 
متناقص تزايد المقاومة مع 

  Ĕاية المرحلة   

  
  

بدء عملية المقاومة من 
المستوى الطبيعي بدء 
  مرحلة التكيف و التعايش

  
  

Ϧقلم الجسممع عوامل 
 ،د استنزاف الطاقةالاجها

أمراض  ،تكيف لا إرادي
عديدة مرتبطة ʪلضغط 

  النفسي

مستوى الظواهر او 
  الاعراض منخفض

  المرحلة الاولى 
  )(الانذار أو التنبيه ʪلخطر

  المرحلة الثانية
  (المقاومة والتكيف)

  المرحلة الثالثة 
  المرحلة الاولى

  (الارهاق و الاĔاك ) 

  

ما يترتب على ذلك ، ضغوط العمل أقوى من قدرات تحمل الفرد النفسية و الجسديةفي هذه المرحلة تصبح 

  1.ظهور نتائجها السلبية المدمرة سواء ʪلنسبة للفرد أو المنظمة

   

                                                             
  .63ص، مرجع سبق ذكره، د.أونيس عبد اĐيد 1
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  : آʬر ضغوط العمل: ʬنيا

وتظهر الآʬر السلبية لضغوط العمل عندما يواجه الفرد ، لقد أصبحت ضغوط العمل جزء من حياتنا اليومية 
هذه الآʬر غالبا ما تؤثر على الصحة ، أو الاستجابة لها بطريقة ايجابية، بضغوط عالية لا يستطيع احتمالها

أو قد تشمل كل ذلك ʪلإضافة إلى الآʬر التي تتركها ، الجسدية أو النفسية أو السلوكية أو التنظيمية لدى الفرد
 إلى العمل ضغوط على المترتبة الآʬر تصنيف يمكن و ،أهدافهاووصولها إلى ، ضغوط العمل على نجاح المنظمات

   1: هي مجموعتين

 الفرد. مستوى على الضغوط أʬر -

  .المنظمة مستوى على الضغوط أʬر -

  : الفرد مستوى على الضغوط أʬر - 1

وسلوك  صحة على Ϧثيرات عنه وتنتج، مظاهر عدة له مستمر أو حاد عمل لضغط الفرد تعرض إن 
  : يلي بما انجازها يمكن، الإنسان

  : )الفسيولوجية  (الجسدية الآʬر

 أن كما،  الفسيولوجية والاضطراʪت الضغط بين قوية علاقة هناك أن الدراسات من عدد تبين حيث
 الأزمات: الأمراض بين هذه ومن ʪلضغط ترتبط التي الأمراض من(% 50 ) من أكثر أن تكشف الطبية البحوث

  2.المفاصل التهاب، الظهر الألم، الصداع النصفي، الربو، الدم سكر، المعدة قرحة، الدم ضغط ارتفاع، القلبية

  

  

   

                                                             
 .36ص، مرجع سبق ذكره، عائشة مفتاح جبريل 1
   .25ص ، 2003، الرʮض، الأمنية للعلوم العربية ʭيف جامعة، "منشورة غير ماجستير رسالة، القرارات اتخاذ عمليةعلى  وأثرها العمل ضغوط، محمد على، النوشان 2
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  : )السيكولوجية (النفسية الآʬر

 يتعرض عندما الفرد أن حيث، الضغوط أʬر على تدل التي شراتالمؤ  أهم من للفرد النفسية الحالة تعتبر  
 الآʬر من كثير ظهور إلى به تؤدي فأĔا الفرد تحمل قدرة تفوق التي الضغوط من عالية لمستوʮت مستمر بشكل
 إلى تؤدي الحالات وهذه الأهمية وقلة ʪلملل والشعور والانفعال والغضب والإحباط والقلق كالاكتئاب النفسية

 والتأخير العمل عن الغياب مثل المنظمة على تنعكس الآʬر وهذه، الرضا وعدم، والعاطفي النفسي المزاج في التغير
  : يلي ما للضغوط نتيجة الفرد لها يتعرض أن يمكن التي الآʬر ومن، عنه

  شيوعا العقلية الصحة مجال في المهنيون اهيواجه التي المشاكل أكبر من يعد: الاكتئاب

 وهو مكدرة وجدانية حالة نسميه و به نشعر شيء فهو، الموضوع فقدان لخطر فعل رد عن عبارة هو: القلق
 لكتمي الذي الغامض الشديد الخوف من حالة هو والقلق، وجوده باتإث الصعب من واضح غير شيء

  1الإنسان.

 وهو الاستجابة للإحباط هدام اثر و إبراز إعاقته أو الهدف إلى الوصول نحو السبيل إغلاق هو: الإحباط
  .2للهروب  الميل و يثيرها التي العدوانية

  3: السلوكية الآʬر

 ،الكثير الأكل ،المخدرات تعاطي ،الكحوليات شرب، الحوادث في للوقوع مرتفعة ميل درجة تتضمن والتي
 أكثر وتعتبر الضغوط من للهروب الفرد إليها يلجأ سلبية سلوكيات هذه كل،  بعصبية الضحك، بشراهة التدخين

  .الفرد على ملاحظتها لسهولة تعبيرا

 لم أخرى ونتائج آʬر هناك تكون أن فيمكن وتنوعها تعددها رغم شاملة تعتبر لا والآʬر النتائج هذه إن  
 من الكثير وتشير للضغط الفسيولوجية الآʬر على مركزا الاهتمام كان البداية ففي، عنها الدراسات تكشف

 والقرحة القلب ضراوأم الدم في الكولسترول نسبة وارتفاع العمل ضغط بين قوية علاقة وجود إلى الدراسات
 ولا ض السرطانراوأم الضغوط بين علاقة وجود ʪحتمال القول حد إلى الدراسات بعض ذهبت وقد، المعدية

                                                             
  .21-20ص، 2004، عمان، للنشر اليازوي دار، الأولى الطبعة، )السيكوسوماتية (و الجسمية  النفسية الاضطراʪت، نور الهدى، جاموس 1
 .37ص، 2005.القاهرة، الأولى الطبعة، و العصبية النفسية للأمراض الأسس، السيد، أبو شعيشع 2
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و ،  BADR -بسكرة -دراسة ميدانية لبنك الفلاحة و التنمية الريفية، أثر الضغوط المهنية على أداء الموارد البشرية، عزيزي حليمة، ساهلي مروة 3

  .28ص، بسكرة، خيضرجامعة محمد ، علوم التسيير
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و   كبيرة مالية تكاليف من المنظمة على يترتب وما الفرد أداء على وآʬرها الأمراض هذه أهمية من التقليل يمكن
 من بدل الضغوط من للهروب الفرد إليها يلجا التي السلبية السلوكيات من العديدو  والأداء الإنتاجية انخفاض

  : السلوكيات هذه من، مواجهتها

 تحت واقع الفرد ان على تدل التي البارزة السلوكية المؤشرات  من التدخين في الافراط: التدخين معدل زʮدة
 الشديد ʪلضغط تتسم مهن في يعملون الذين الأشخاص أن الدراسات من الكثير دلت وقد، الضغوط طائلة

  والضغوط . التدخين بين قوية علاقة هناك أن ووجدوا، التدخين على مدونتيع

و  ، و كبت، كآبة من عليه يترتب وما الضغط عن للتنفس وسيلة النفس علماء نظر في يعد: الخمور إدمان
 أصبح وقد، عن الضغوط الناجم والجسمي النفسي الألم من الكحول للتخفيف على الاعتماد و يتضمن، ضيق
  .أعمالهم عن العمال غياب في رئيسيا باسب الخمور إدمان

 أو أية نزعة أو الإحباط ويسببه، عميقة بيولوجية جذور وله، الهدف إلى موجه سلوك: العدواني السلوك
  النوع. وبقاء الذات بحفظ يتعلق دافع

  : يلي بما الافراد على الضغوط على المترتبة الآʬر أهم ذكر يمكن سبق ما خلال ومن

 .الآخرين اتجاه الخاطئة والسلوكيات الفعل ردود بعض ظهور -
 .اجتماعيا ووظيفيا تكيفه عدم نتيجة المبالاة وعدم ʪلإحباط الدائم الشعور -
 .الدم ضغط مثل عديدة ϥمراض كإصابته الصحية الناحية من الفرد Ϧثير -
، الوظيفي التسرب، الكحوليات كإدمان المشينة الأعمال بعض على الموظف هذا يقدم أن الممكن من -

 .المتعاملين مصالح تعطيل من عنه ينتج وما

 العاملين رادفالأ على العمل ضغوط تحدثها أن يمكن التي الآʬر عمق مدى لنا يظهر سبق ما ضوء وفي  
ً  دراالأف هؤلاء من نتوقع لا فأننا وʪلتالي، و السلوكية و الصحية النفسية الناحية من الأعمال بمنظمات ً  أداء  امتميز

 إتباع على الحرص من لابد . إنتاج أو خدمات من يتقدم ما مستوى على حرصا أو العمل مهام في تركيزا أو
  .السلبية أʬرها من الحد إلى ʪلإضافة الأسباب هذه إزالة على تعمل التي الأسباب من العديد
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  : المنظمة مستوى على الضغوط أʬر -2

 يعمل التي المنظمة لتشمل يمتد بل، فقط الفرد على ضررها يقتصر لا العمل ضغوط عن الناجمة الآʬر إن  
 هذه أهداف تحقيق يتم خلالها من التي الأداة فهو، المنظمة في الإنتاج عناصر أهم يعتبر البشري والعنصر، الفرد đا

 ينعكس، العمل لضغوط لتعرضه نتيجة، وتصرفاته سلوكه على يؤثر و الفرد يصيب الذي الخلل فإن ولهذا، المنظمة
  العمل. سوق في واستمرارها بقائها قدرēا وضمان وعلى، المنظمة أداء على مباشرة

  : شكلين وϦخذ الضغوط إدارة سوء عن ʭتجة المنظمة على تنظيمية أʬر العمل ضغوط وتترك

، العمل عن والتوقف والتأخر العاملين غياب من و يتضح الضغوط إدارة لسوء المباشر الثمن: الأول الشكل
  .العمل حوادث وترتفع العاملين قبل من الشكوى و زʮدة، الخدمات مستوى وانخفاض، المستمر العمل و دوران

 وانخفاض المعنوية الروح انخفاض في يتمثل و، الضغوط إدارة لسوء المباشر غير الثمن فهو: الثاني الشكل
  والاحترام. الثقة القرارات وعدم اتخاذ في والخطأ، الإنسانية والعلاقات الاتصال وضعف، الرضا وعدم الولاء

  : الاطار النظري للأداء الوظيفي للعاملين: المبحث الثاني

 امحور هو البري العامل أن ذلك الإدارة حقل ي المفكرين و الباحثين اهتام الوظيفي الأداء موضوع أʬر  
 بلوغهم و العاملين كفاءة مستوى على الدالة المؤشرات أحد يعتبر أنه كما،  الإدارية المنظمات في له الحقيقي
 التفريق و الوظيفي الأداء على التعرف إلى المبحث هذا يهدف . المتاحة الإمكانيات وفق المطلوب الإنجاز مستوى

  . دداتهلمح التعرض إلى ʪلإضافة، ʪلأداء إجمالها في توحي التي المصطلحات بن و بينه

  مفهوم الأداء الوظيفي للعاملين : الأولالمطلب 

  : و سوف نشير إلى بعض التعريفات الخاصة ʪلأداء الوظيفي و ذلك من وجهات نظر مختلفة بما ϩتي

 والنتائج معا. الأعمال مجموعة عن يعبر أنه أي والانجاز السلوك بين التفاعل"هو الوظيفي الأداء 
 لأنشطة الفرد قيام" هو الوظيفي الأداءʪ منها عمله . يتكون التي المختلفة والمهام 
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 التنفيذ والخبرة وحسن، بعمله الموظف قيام عن المعبرة الإدارية السلوكيات مجموع" هو الوظيفي الأداء 
، عمله تنظم التي ʪللوائح الإدارية و الالتزام المنظمة أعضاء بقية مع والتفاعل الاتصال عن فضلا، الوظيفة في الفنية

 ."حرص بكل لها الاستجابة نحو والسعي
 منظمة ما. في معين عمل لإنجاز مجموعة أو فرد ببذله قام معين جهد نتائج" هو الوظيفي الأداء 
 تحقيقها إلى المنظمة تسعى التي المرغوبة النتائج" هو الوظيفي الأداء ". 
 لصورة و البشرية، المادية للموارد المنظمة استخدام لكيفية انعكاس" هو الوظيفي الأداءʪ التي واستغلالها 
 أهدافها. تحقيق على قادرة تجعلها
 و فاعلية بكفاءة المخططة للأهداف المنظمة أو الفرد بلوغ درجة" هو الوظيفي الأداء ". 
 أو من أعمال الافراد به يقوم ما أو الانجازات أو الفعاليات نتيجة، العملية النتائج" هو الوظيفي الأداء 
 .1" للأعمال تنفيذا
 قيام الموظفين كيفية عن تعبر الإدارية السلوكيات من مجموعة أنه على الوظيفي الأداء يعرف كما 

 بوظائفهم.
 لنضال مدفوعة النتائج من وكمية جودة على يحتوي الوظيفي الأداء أن كماʪ أو الفردي 
 نه الوظيفي الأداء وصف يمكن كما .لتحقيقها الجماعيϥ الخاصة العمل أهداف لتحقيق دراقدرة الأف 

 التنظيمية. أهدافها تحقيق أو وتحقيق المعايير، توقعاēم تلبية ثم، đم
 نه أيضا الأداء ويعرفϥ "إصدار ويترتب على .العمل في العاملين وسلوك أداء عن حكم إصدار عملية 
 تنزيل أو، خارجها أوالمنظمة  داخل آخر عمل إلى نقلهم أو ترقيتهم أو ʪلعاملين ʪلإحتفاظ تتعلق قرارات الحكم

 ."عنهم و الإستغناء فصلهم أو Ϧديبهم أو وتنميتهم تدريبهم أو، المالية درجتهم
 التالي الشكل حسب ) 2أهداف، موارد، نتائج ( الثلاثة العناصر بين و يعرف الاداء أيضا أنه العلاقة : 

  

  
  

  

                                                             
  .48ص، مرجع سبق ذكره، عائشة مفتاح جبريل 1

2 bartoli amin, le management dans l’organisation publique ،edition dunod ،Paris ،1997 ،p 97 . 
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 مثلث الأداء .: )03الشكل رقم (

  

  

  

  

source: bartoli amin , le management dans l’organisation publique , edition 
dunod, paris , 1997 , p 97 . 

 

  : أهمية الاداء الوظيفي للعاملين و عناصره: المطلب الثاني

  : الاهمية: أولا

، đا الأنشطة لمحصلة جميع النهائي الناتج ʪعتباره كانت منظمة أي داخل خاصة مكانة الوظيفي الأداء يحتل
 أداء يكون حين بقاء وأطول أكثر استقرارا تكون المنظمة إن وذلك، والدولة والمنظمة الفرد مستوى على وذلك

ً أداء العاملين  ما عادة الأداء بمستوى و قياداēا المنظمة اهتمام إدارة إن عام بشكل القول يمكن ثم ومن متميزا ا
 لا منها جزء أي وفي المنظمة داخل تنظيمي مستوى أي الأداء على ϥن القول و يمكن، đا العاملين اهتمام يفوق
ً  يعد    .أيضا والقادة الرؤساء ودوافع لقدرات انعكاس هو بل المرؤوسين فحسب ودوافع تالقدر  انعكاسا

 مرحلة وهي: مراحلها المختلفة في حياته بدورة ارتباطه إلى المنظمة نظر وجهة من الأداء مفهوم أهمية وترجع
 مرحلة ثم، التميز ومرحلة، و الفخر السمعة ومرحلة، الاستقرار ومرحلة، و الاستمرارية البقاء ومرحلة، الظهور
 إنما، تقدم أكثر مرحلة في والدخول النمو مراحل من ما مرحلة تخطي على المنظمة قدرة فان ثم ومن، الرʮدة
 من اقل ʪلأداء اهتمامهم يكون قد الأفراد العاملين إن يلاحظ قد المنظمات وفي، đا الأداء مستوʮت على يتوقف

 الاھداف

 الموارد النتائج

 الكفاءة 

  الموازنة 

  الفعالیة
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 رفع đدف المرؤوسين على الضغوط من العديد ممارسة إلى والقادة ʪلرؤساء هذا يؤدي وقد والرؤساء القادة اهتمام
 في المنظمات ترغب التي فعلية نتائج تحقق حتى đا يكلفون التي المسؤوليات و للمهام تنفيذهم و  أدائهم توʮتمس

  تحقيقها.

 ذات الخارجية للأطراف حتى ويمتد، وللمؤسسة العاملين الأفراد من لكل كبيرة أهمية الأداء يكتسيو أيضا  
  1: في الأداء أهمية وتتجلى، المؤسسة مع العلاقة

 الطموحات وتوظيف الكامنة القدرات استثمار على المؤسسة قدرة تحديد في الأداء الوظيفي يساهم -
 .عمله اتجاه الفرد ودافعية لقدرة مقياس هو الأداء لأن، العاملين لدى والمعارف والمهارات

 .هالفعال إلى خلق ميزة تنافسية للمؤسسة من خلال الابتكار والإبداع في الوظيفي يؤدي الأداء -
 الفعال إلى تخفيض التكاليف(تكاليف العمل) وترشيد النفقات. الوظيفييؤدي الأداء  -
ومدى سلامة برامجها التي ، في تحديد مدى نجاح إدارة الموارد البشرية في المؤسسة الوظيفييساهم الأداء  -

 تعدها و تستخدمها ʪلمؤسسة.
الإنتاجية في المتميز في رفع مستوى الجودة في مدخلات ومخرجات العملية  الوظيفييساعد الأداء  -

 منظمات الأعمال.
 .الأعمال منظمات في العمل قوة لدى والضعف القوة نقاط تحديد الوظيفي في الأداء يساهم -
  .وأهدافه الفرد حاجات إشباع ومدى المؤسسة أهداف تحقيق في المتميز الأداء الوظيفي يساعد -

  : عناصر الأداء الوظيفي: ʬنيا

 يعود وذلك، فعال أداء وجود عن التحدث يمكن لا وبدوĔا للأداء أساسية مكوʭت أو عناصر هناك إن
 أو عناصر على للتعرف الباحثون أتجه وقد، المنظمات في للعاملين الأداء مستوى و تحديد قياس في لأهميتها

  .للمنظمات الوظيفي الأداء فاعلية و تنمية لدعم المساهمات من بمزيد الخروج اجل من الأداء مكوʭت

  : 2حيث هناك عدة عناصر للأداء الوظيفي يمكن حصرها في ما يلي  

                                                             
، السويس قناة جامعة، التجارة كلية،  الأعمال إدارة في دكتوراه أطروحة، "للعاملين الوظيفي الأداء مستوى على وأثرها الوظيفية الحياة جودة"، ماضي إبراهيم إسماعيل خليل 1

  .77 ص، 2014، مصر، الإسماعيلية
 امسلحة للقوات القلب جراحة و أمراض معاجة سلطان اأمر مركز ي العاملن نظر وجهة من " الصحي القطاع ي الوظيفي ʪأداء الشاملة اجودة عاقة، العزيز عبد بن حمد العميرة 2 

  51. ص، 2003، السعودية، الأمنية للعلوم العربية ʭيف أكادمية، العليا الدراسات كلية،  اإدارية العلوم ي ماجستر رسالة، " الرʮض بمدينة
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والمهنية والخلفية العامة للوظيفة ، والمهارات الفنية، وتشمل المعارف العامة: المعرفة بمتطلبات الوظيفة -
 العمل عن خبرات من الفرد يمتلكه و ماواĐالات المرتبطة đا 

 ومهارات رغبة من يمتلكه وما، به يقوم الذي عمله عن الفرد يدركه ما مدى في وتتمثل: العمل نوعية -
  .الأخطاء في الوقوع دون العمل التنظيم و تنفيذ على و القدرة، وبراعة

أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل ومقدار : كمية العمل المنجز -
 سرعة هذا الإنجاز .

لتشمل الجدية و التفاني في العمل وقدرة الموظف على تحو : المثابرة و الوثوق - ّ  إنجاز و العمل مسؤولية م
 . عليه النتائج تقييم و المشرفين قبل من التوجيه و للإرشاد هذا الموظف حاجة مدى و، المحددة أوقاēا في الأعمال

   محددات الاداء الوظيفي و العوامل المؤثرة عليه: الثالث المطلب

  : الاداء الوظيفي محددات: أولا

 بعض و يميز.بينها التفاعل و المستوى هذا تحدد التي العوامل معرفة الفردي الأداء مستوى تحديد يتطلب
  : 1و هي  الوظيفي للأداء محددات ثلاثة بين الباحثين

 .مهمته الفرد أداء يبذلها التي العقلية و الجسمية الطاقة إلى المبذول الجهد يريش حيث: هدلجا - 1

 فترة خلال تتقلب لا تتغير أو والتي، الوظيفة لأداء المستخدمة الشخصية الخصائص هي: القدرات - 2
  . قصرة زمنية

 العمل في جهوده توجيه روريضال من أنه الفرد يعتقد الذي اهتجلإا لىإ يريش: همةلما أو الدور إدراك - 3
 لتحقيق و .الدور إدراك بتعريف مهامه أداء في يتهاهمϥ الفرد يعتقد الذي السلوك و نشطةلأا تقوم و، لهلاخ من

 .مكوʭت الأداء من مكون كل في الإتقان من أدنى حد وجود من بدلا ،الأداء من يضمر  مستوى
 القدرة، الرغبة 2: عوامل هي ثلاثة محصلة هو العمل في الفرد أداء أن الباحثين من الآخر البعض يرى 

 العمل. بيئة و

                                                             
، العلوم كلية،  التجارية العلوم في ماجستير رسالة، المسيلة نفطال مؤسسة حالة دراسة، "الجزائرية الاقتصادية المؤسسة في العاملين أداء تقييم نظام فعالية تقييم"، بعجي سعاد  1

  11. ص، 2007، المسيلة جامعة، التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية
 وعلوم والتجارية الاقتصادية كلية العلوم،  التسيير علوم في ماجستير مذكرة، الجزائرية التجارية البنوك من عينة دراسة، "العاملين أداء تحسين في الأعمال أخلاقيات دور"، أمينة بودراع 2

 .75ص ، 2013، المسيلة جامعة، التسيير
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 عن تعبر هي أو، بيئة العمل في إشباعها ʪتجاه ليسلك الفرد تدفع الإشباع ʭقصة حاجة هي: الرغبة -1
  : صلةمح من وتتألف الفرد دافعية
  . إشباعها يسعى التي وحاجاته اهاتهتجإ  - أ

 . معاكسة لاجاهاته أو مواتية كوĔا مدى و العمل بيئة في معها يتعامل التي المواقف  -  ب

 : الاداء و تتألف بدورها من محصلةتعبر عن مدى تمكن الفرد فنيا من : القدرة -2
 المعرفة أو المعلومات الفنية اللازمة للعمل.  - أ

 أو مهارة استخدام المعرفة .، المهارة أي التمكن من ترجمة المعرفة أو المعلومات في أداء عملي  -  ب

  . الآخرون يتوقعه الذي العملي السلوك أو الأداء أي الدور مدى وضوح -جــــ 

 والأدوات، التجهيزات، لالعم ساعات، التهوية، الإضاءة مثل مادية ملامح في تتمثل: بيئة العمل -3
   . المرؤوسين و و الزملاء ʪلرؤساء العلاقات مثل معنوية أخرى و، المستخدمة

  الأداء محددات التالي الشكل يبين و

 .محددات الاداء الوظيفي: )04الشكل رقم (

 

  

  

  

  

 التجارية البنوك من عينة دراسة، "العاملين أداء تحسين في الأعمال أخلاقيات دور"، أمينة بودراع: المصدر
، المسيلة جامعة، التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية كلية العلوم،  التسيير علوم في ماجستير مذكرة، الجزائرية
  .75ص ، 2013

 

 بیئة العمل  الدافعیة أو الغایة  القدرة 

 الأداء 
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  : داء الوظيفيالعوامل المؤثرة على الأ: ʬنيا

و هوة يتأثر بما تتأثر به  ،يعتبر العنصر البشري أحد أهم المقومات الاساسية للعملية الانتاجية لأية منظمة  
 و الفرد سيطرة نطاق خارج العوامل هذه و، الخارجية عوامل البيئة أو الداخلية البيئة عوامل من المنظمة سواءا

  : يلي ما الوظيفي الأداء على المؤثرة العوامل أهم تعد، الوظيفي أدائه على تؤثر لكنها

 للأعمال خطط تفصيلية لديها يكون أن دون تعمل التي اتمنظلمفا: غياب الاهداف المحددة -1
 معدات على موظفيها تحاسب أن و إنجازات حقق من ما مدى تقيس أن تستطيع لا فإĔا، محددة إنتاج ومعدات
 .  دودامح أدائه يكون الذي ʪلآخر يؤدي الذي الموظف سوف يتساوى الحالة هذه في و إنتاجهم
 من القرارات  صنعفي المختلفة الإدارية المستوʮت مشاركة ضعف إن: عدم المشاركة في الادارة -2
 عن ينتج و، الدنيا المستوʮت في الموظفين و الإدارية  العليا القيادات بن فجوة إجاد في ساهمت التي العوامل
الأداء  مستوى تدني إلى بدوره يؤدي الذي ʪلمسؤولية الشعور ضعف و العمل الجماعي ضعف المشاركة ضعف

 ʪلتالي و المشاكل تحليل أو في إنجازها المطلوب الأهداف وضع في يشاركوا لم ϥهم يشعرون حيث للموظفين

 . إنتاجهم ومعدات للعمل حماستهم تنخفض
 العوامل من القرارات في صنع المختلفة الإدارية ستوʮتلما مشاركة ضعف إن: مشاكل الرضا الوظيفي -3

 المشاركة ضعف عن ينتج و، الدنيا المستوʮت في الموظفين  الإدارية العليا القيادات بين فجوة إيجاد في ساهمت التي
 حيث للموظفينالأداء  مستوى تدني إلى بدوره يؤدي الذي ʪلمسؤولية الشعور وضعف العمل الجماعي ضعف

 ماستهم تنخفض ليʪلتاو   المشاكل حليل أو في إنجازها المطلوب الأهداف وضع ي يشاركوا ام ϥهم يشعرون
 .إنتاجهم ومعدات للعمل

 أداء معدات انخفاض ي أثر كبر ها التي داريةلإا الظواهر من داريلإا التسيب يعتر: التسيب الإداري -4
 أعال ي أو العمل نطاق خارج وظفلما أو سؤوللما يقضيها من العمل مهدورة ساعات ضياع يعني هو و ينوظفلما

 . صلة به ها ليس

 إدارة مهمة فإن أدائهم لذا مستوى على تنعكس التي و: نقص المهارات أو المعرفة لدى العاملين -5
 البرامج برع ذلك و العاملين لأفرادل الإنتاجية رفع الكفاءة إلى بل العاملة القوى هيئة على تقتصر لا البشرية الموارد

 . مēو احتياجا الخاصة التدريبية
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 و الوظيفة في الممارسات الإبتكارية تحقيق على للعمل الملائمة البيئة تساعد حيث: بيئة العمل -6
 الوظيفي داءلأا مستوʮت انخفاض لىإ الرديئة البيئة ا تؤديمبين، المنظمة داخل الأفضل و الأروع التعلم إمكانية

 . الطبيعية تلاعدلمعن ا ينالعامل ينب

 أن كما الإنتاج  زʮدةفي و الأداء مستوى على مؤثرا و هاما دورا تلعب وافزلحا إن: نظم الحوافز -7
 . إنتاجيته و أدائه و الموظف على سلبية تنعكس أʬر إلى يؤدي منها الموظف حرمان أو تقليصها أو نقصها

  : أخرى تؤثر على الأداء الوظيفي وهي كالتاليʪلإضافة إلى هذه العوامل هناك عوامل 

، الفرد وقت على تصارع المتطلبات: هي شيوعا الأداء عوائق أكثر من: العوامل البيئية كعوائق للأداء  - أ
 نقص، الوظيفة على تؤثر التي المحددة والسياسات و التجهيزات التركيبات و العمل تسهيلات ي الكفاءة عدم

 تكون أن يمكن الحظ و الصدفة حتى، الآلات ترتيب و الضوضاء، الحرارة، الإشراف نمط، من الآخرين التعاون
 1. لأداء عائق

 : مثلا يوضحه الشكل التالي، القدرة و الإتجاه، ات على الجهدو جب النظر إلى هذه العوامل البيئية على أĔا مؤثر  

  الوظيفي الأداء في تعدل و تؤثر التيالعوامل البيئية : )05شكل رقم(

 

 

 

  

  

  

 

  .218ص ،2002الإسكندرية الجامعية، الدار ،المعاصر التنظيمي السلوك حمد، راوية حسن: المصدر

                                                             
  .22ص ، مرجع سبق ذكره، وʭس ليلى، عدة العانس 1

 الظروف المادیة 

 الإضاءة 

 الضوضاء 

 تریب الآلات 

 الحرارة 

 التعلیم 

 الاشراف 

 السیاسات 

التصمیم التنظیمي 
 التدریب 

 الحظ و الصدفة 

 الجھد 

 القدرات 

 الاتجاه 

 الأداء الوظیفي 
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 على سلبا يؤثر سوف العوامل في هذه نقص فأي، الوظيفي الأداء على المؤثرة البيئية العوامل الشكل يوضح  
  . الوظيفي الأداء ʪلتالي و الإتجاهات و القدرات، الجهد من كل

 للنواحي ʪلغةأهمية  تولي الحديثة الإدارة إن: الاهتمام ʪلعلاقات الانسانية داخل المنظمة  -  ب
 مختلف يوضح امواي الشكل للعاملين و الوظيفي الأداء زʮدة في ʪلغ دور من لها ما للعاملين و النفسية الإجتاعية

  : الأداء الوظيفي على المؤثرة العوامل

  يوضح العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي: )06الشكل رقم (

  

  

  

  يرغب في أن يعمل                                         

     

  

  

  

  

  

 ،2001، عمان الأردن، الوطنية، المكتبة ،البشري الأداء تكنولوجيا ،الرؤوف عبد فيصل الدحله: المصدر

  .123ص

 الأداء الوظيفي

 المتطلبات 

 الوظيفية 

 المعلومات 

 المهارات 

  القدرات 

 الاختيار 

 التدريب 

 المساعدات 
  

 الدافعية 

 حوافز

 مكافآت

 تقدير 

 القيم

 الاحتياجات 

 يستطيع أن يعمل  قادر على أداء 
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 ( الوظيفية تطلباتلموا )... مكافآت، حوافز(الدافعية  و المهارات، القدرات أن السابق الشكل من نلاحظ  
 تؤثر كلها الوظائف لتأدية اللازمة الوظيفية مساعدات توفر مع التدريب وكذا،)المناسبة والخبرة المهام، الواجبات

  1. للعاملين الوظيفي الأداء على

  علاقة ضغوط العمل ʪلأداء الوظيفي للعاملين: المطلب الرابع

 مستوى وجود أن بمعنى، منحنى شكل Ϧخذ عام بوجه والأداء الضغوط بين العلاقة أن يفترض الماضي في  
 بعدها معينة نقطة إلى يصل أن إلى كذلك يظل و .الإنتاج زʮدة إلى يؤدي أنه يفترض الضغوط من منخفض
 هناك أن إلا ،معينة ظروف ظل في صحيحة تكون أن يمكن العلاقة وهذه الضغوط زʮدة مع الإنتاج ينخفض

 و انسبي منخفض مستواها كانت لو حتى الأداء مستوى علىسلبيا  تؤثر الضغوط أن تؤكد حديثة عملية دلائل

  : منها أسباب لعدة ذلك إرجاع يمكن

 عن الناتجة السارة غير والعواطف المشاعر على تركيزه سيكون الضغوط لتلك يتعرض الذي الفرد أن - 1
 مستوى على يؤثر أن شأنه من وهذا .نفسه العمل على تركيزه من أكثر منخفض مستواها كان ولو حتى الضغوط

 .أدائه
صحته البدنية و النفسية كثرة تعرض الفرد لمستوʮت منخفضة من الضغوط سيترك آʬرا ضارة على  - 2

 مما يؤثر على قدرته في القيام ʪلكثير من الأعمال.
فليس هذا معناه أن الضغوط ، بفرض أن القدر المنخفض من الضغوط يؤدي أحياʭً إلى زʮدة الإنتاج - 3

 فقد تكون عوامل أخرى مرتبطة ʪلموقف.، هي العوامل الوحيدة المؤثرة في هذا الارتفاع

 أنه حيث اĐال هذا في الباحثين جهود من خلال العاملين وأداء العمل ضغوط بين العلاقة توضيح يمكن
   .العاملين وأداء العمل ضغوط بين ايجابية علاقة توجد أن يؤكد من هناك

  .العاملين وأداء العمل ضغوط بينتوجد علاقة ايجابية  -

 .العاملين وأداء العمل ضغوط بين عكسية علاقة توجد - 

 .العاملين وأداء العمل ضغوط بين منحنية علاقة توجد  -

                                                             
  .123ص، 2001، عمان، الأردن، الوطنية المكتبة، البشري الأداء تكنولوجيا، الرؤوف عبد فيصل الدحله 1
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 العاملين وأداء العمل ضغوط بين علاقة توجد لا  -

  .شكل من أكثر Ϧخذ العاملين وأداء العمل ضغوط بين العلاقة  -

 ضغوط بين العلاقة أن الباحثين بعض يرى: العاملين وأداء العمل ضغوط بين ايجابية علاقة توجد .1
 وتوتراته وصعوʪته العمل مشاكل وتعتبر الإنساني للسلوك التحدي من نوع ويمثل ايجابية علاقة والأداء العمل
 وجود أن الباحثون هؤلاء ويرى .أفضل أداء وتعطي سلوك من ايجابية أنماط تبني إلى وتؤدي الفرد تحدʮت بمثابة

 حالة في ولكن التحدي من محدد مستوى يواجهون ويجعلهم الأفراد يحفز لا العمل ضغوط من منخفض مستوى
 1.عكسية آʬر إلى تؤدي فإĔا الضغوط مستوى زʮدة

يرى أصحاب هذا الاتجاه أن ضغوط العمل : توجد علاقة عكسية بين ضغوط العمل وأداء العاملين .2
 : اوحسبهم يمكن إرجاع ذلك لعدة أسباب منه، تؤثر سلبيا على أداء العاملين

مما يؤدي إلى خلق ، الكثير من العوائق والمواقف السيئة داخل المنظمةأن ضغوط العمل الشديدة تخلق  -
  مناخ تنظيمي سيئ وغير محفز على أداء الأفراد لأعمالهم ومهامهم.

فان العاملين سيحاولون أن يتجنبوĔا ʪلتأخير أو الغياب أو التكاسل في العمل ، طالما أن بيئة العمل سيئة -
  وكل هذا يؤدي انخفاض أدائهم.، كالتخريب والعدوانية وتضييع الوقت...الخوإتباع سلوكيات غير مرغوب فيها  

حتى ولو كان ، إن الأفراد الذين يتعرضون لضغوط العمل سيكون تركيزهم على النتائج السيئة الناتجة عنها -
  وهذا من شأنه أن يؤثر على مستوى أدائهم.، مستواها منخفضا أكثر من التركيز على العامل نفسه

اد الذين يتعرضون لضغوط العمل يقضون معظم أوقاēم وجهدهم في التعامل مع الضغوط ومحاولة الأفر  -
وهذا بدوره يؤدي إلى انخفاض ، التكيف والسيطرة عليها وʪلتالي يقل الوقت المخصص لأداء الأعمال والمهام

  الأداء.
ة على صحته النفسية إن كثرة تعرض العاملين لضغوط العمل بصفة دائمة وشديدة ستترك آʬر ضار  -

 2والبدنية مما يؤثر على قدرته في القيام ʪلكثير من الأعمال.

                                                             
، العليا للدراسات الأوسط، الشرق جامعة، المالية و الإدارية العلوم كلية،  الأعمال إدارة في ماجستير مذكرة، "العاملين أداء على العمل ضغوط أثر "،المعشر إبراهيم عيسى 1

  .36 ص، 2009
 جامعة، التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية،  الاقتصادية العلوم في ماجستير مذكرة، "المنظمة في العاملين أداء على وϦثيرها العمل ضغوط"، سامية طالب بن 2

  .99-98ص، 2010، بومرداس
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هذا الاتجاه يفترض إن وجود مستوى منخفض : توجد علاقة منحنية بين ضغوط العمل وأداء العاملين .3
ووجود مستوى عالي من الضغوط سوف يؤدي لامتصاص قدرات ، من الضغوط لن يؤدي لتحفيز أفراد العمل

وʪلتالي استنفاذ هذه القدرات وعدم توفرها لإنجاز العمل. لذلك يفترض أصحاب ، الأفراد ف في محاولة مكافحته
هذا الرأي أن وجود مستوى من ضغوط العمل يساعد الفرد على إيجاد توازن في قواه لتوزيعها بين انجاز عمله 

 1وهو الوضع الأمثل لإنجاز العمل.، ومكافحة هذه الضغوط

يرى أصحاب هذا الاتجاه أن أداء العامل لا يتأثر : جد علاقة بين ضغوط العمل وأداء العاملينلا تو  .4
حيث يؤكدون فكرة عدم وجود علاقة بين ضغوط العمل وأداء العاملين من نظرية العقد أو ، تماما بضغوط العمل

، والمنظمة التي يعمل فيها حيث تتركز هذه النظرية على وجود عقود نفسية تنشأ بين الفرد، الاتصال النفسي
ومن ثمة ، وتفترض هذه العقود أن الفرد العامل شخص رشيد وعقلاني يقوم ϥداء عمله لأنه يتقاضى أجرا عليه

 : ومن النقاط التي يركز عليها أصحاب هذا الاتجاه أيضا، نه يتجاهل أي أحداث سيئةإف
فلن ، سمحوا لأدائهم ϥن يتأثر đذه الضغوطأنه مهما ارتفعت الضغوط في بيئة العمل فان الأفراد لن ي -

أي ، ومعنى هذا أن الأداء لا يتأثر إطلاقا ʪلضغوط، يرتفع الأداء أو ينخفض سواء ارتفعت الضغوط أو انخفضت
 أنه لا علاقة بين ضغوط العمل العاملين.

يشعر ϥنه أجير لدى فانه ، إن الفرد انطلاقا من العقد النفسي الذي يعقده مع المنظمة التي يعمل فيها -
إضافة إلى رؤيتهم للعمل الذي يقوم به على أنه وسيلة ، منظمته فهو يعطيها عملا مقابل ما ϩخذه منها من أجر

 2لهذا لا يتأثر أداءه ϥية ضغوط أو توترات.، للكسب وليس غاية وانه هامشي في حياته

يذهب أصحاب هذه الفكرة أو : العلاقة بين ضغوط العمل و أداء العاملين Ϧخذ أكثر من شكل .5
بعض : الاتجاه إلى Ϧكيدهم إن العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاملين Ϧخذ أكثر من شكل انطلاقا من فكرة أن

والبعض الآخر من ضغوط العمل يرتبط ، أبعاد ضغوط العمل يرتبط ببعض أبعاد أداء العاملين بشكل معين
 : ʪلبعض الآخر من أبعاد الأداء أي

 

                                                             
  .37ص، مرجع سبق ذكره، المعشر إبراهيم عيسى 1
  101 ص، ذكره سبق مرجع، سامية طالب بن  2
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وذلك تبعا للظروف أو ، العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاملين يمكن أن تكون موجبة أو سالبة أو معا -
وʪلتالي ارتفاع أو انخفاض الأداء مع الضغوط يتوقف على طبيعة ، طبيعة المواقف التي يعيشها العامل في بيئة العمل

 1الموقف الذي يشتمل على ضغوط العمل.

  سات السابقة الدرا: المبحث الثالث

سيتم في هذا ، بعد التطرق في المبحث الأول و الثاني إلى الأدبيات النظرية لضغوط العمل و الأداء الوظيفي 
كما سنقسم الدراسات إلى ،  المبحث استعراض مجموعة من الدراسات التي اوردت متغيرات الدراسة بشكل منفصل

ة اهم النتائج المتوصل اليها ʪلإضافة إلى ما يميز الدراسة و سيتم مناقش، دراسات محلية و عربية وأخرى اجنبية
  الحالية عن الدراسات السابقة.

  : الدراسات المحلية: المطلب الاول

  2020.، الجزائر، بسكرة جامعة، أقطي جوهرة .د: الأولى الدراسة .

، الوظيفي الاستقرار على وأثرها العمومية المستشفيات في المختصين الأطباء لدى العمل ضغوط: العنوان
  )ةبسكر  بمدينة سعدان و الحكيم ʭصر بن بشير مستشفى في تطبيقية دراسة(

جامعة محمد ، )2020(02/العدد  18اĐلد ، اقتصادية ساتار د  ةلمج، محكم علمي مقال: سةراالد نوع
  كلية العلوم الاقتصادية.   ،خيضر بسكرة

 ʪلنسبة ذاه الاستنتاجية ضيةاالافتر  كالطريقة الوصفي المنهج على الدراسة اعتمدت: منهج و عينة الدراسة
 الأطباء مجموعة تتمثل في الدراسة عينة أما، الكمي المنهج على الاعتماد تم التطبيقي الجانب أما، النظري للإطار

  .بسكرة بمدينة العمومية المستشفيات في العالميين المختصين

 ضو غمو  رو الد صراع، عبء العمل، بيئة العمل ضغوط( ϥبعاده ضغوط العم أثر اختبار: الدراسة هدف
  .المختصين الأطباء ىلد ظيفيو الرار الاستق ىلع )رو الد

  

                                                             
  .78ص، 2019، سكيكدة، 9اĐلد ، 18العدد ، مجلة البحوث و الدراسات الانسانية، أثر ضغوط العمل على أداء العاملين، د. عمار شلابي 1
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  : نتائج الدراسة

 .الوظيفي الاستقرار تقلل من  المستشفيات نظام بيئة العمل بسبب عن الناتجة الضغوط -
 .للأطباء الوظيفي الاستقرار على العمل لعبء إحصائية دلالة ذو سلبي أثر يوجد -
بتكليفهم  منهم  متوقع هو لما الأطباء فهم هو عدم الدور و غموض صراع عن الناتجة للضغوط ʪلنسبة -

 بمهام أخرى خارج مجال اختصاصهم .

  ).2018جامعة البويرة ( ،وʭس ليلى ،دراسة عدة العانس: الدراسة الثانية 

  . دراسة حالة بديوان الترقية و التسيير العقاري ʪلبويرةأثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي : العنوان

 ʪلإضافة مساعد كمنهج التحليل منهج و رئيسي كمنهج تم الاعتماد على المنهج الوصفي: منهج الدراسة
 تناولت التي المتاحة المراجع على الاعتماد سيتم البحث موضوع جوانب مختلف لتدعيم و الحالة دراسة منهج إلى

  .ةالتكراري الجداول فتم الاعتماد على الإحصائية الأدوات يخص فيما أما .بعينه البحث موضوع

 من استبانة 41 استعدʭ الدراسة أداة تطبيق وبعد موظف 45 بواقعتمثلت عينة الدراسة في : عينة الدراسة
  .للتحليل صالحة وهي الموزعة 45 مجموع

الكشف عن أكثر الابعاد Ϧثيرا في مستوى الاداء الوظيفي تتمثل أهداف هذه الدراسة في : هدفت الدراسة
من خلال الآتي و التعرف على ضغوط العمل في ديوان الترقية و التسيير العقاري ʪلبويرة و درجة Ϧثريها على 

  الأداء.

  : نتائج الدراسة

صراع ، الوظيفةطبيعة ، عبء العمل: وجود مؤشرات قوية لمصادر ضغوط العمل المتعلقة ʪلوظيفة وهي -
 الدور.
وجود مؤشر قوي لمصادر ضغوط العمل المتعلقة ʪلمنظمة و هنو عدم لجوء الإدارة لتغطية النقص الكبير  -
 للعامل.
معاملة  ، عدم الاهتمام ʪلنمط القيادي: وجود مؤشرات متوسطة لمصادر ضغوط العمل ʪلمنظمة وهي -

 .اراتالقر في اتخاذ إشراف العمال ، المشرفين المباشرين
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  وجود مصادر ضعيفة لمصادر ضغوط العمل المتعلقة بشخصية الفرد العامل. -

  : الدراسات العربية: المطلب الثاني

  ).2017( ،دراسة إيمان عبد الرضا محمد: الدراسة الاولى

 الهيئة أعضاء من عينة لآراء تحليلية إستطلاعية سةار د ،Ϧثير ضغوط العمل في الأداء الوظيفي: العنوان

  الزعفرانية التقنية الإدارة معهد في التدريسية

 ʪلوظيفة كالمرتبطة التدريسيين لها يتعرض التي الوظيفية ضغوطال على التعرف: إلى الدراسة هدفت

  .)الوظيفي التطور، المادية بيئة العمل، عبء العمل، الدور صراع، الدور غموض( حيث من

  .4رقم  العدد ثلاثونرقم  اĐلد، التقني مجلة في مقال محكم: نوع الدراسة

  : نتائج الدراسة

 الفرعي المتغير ماعدا الوظيفي كالأداء ضغوط العمل بين إحصائية دلالة ذو موجبة إرتباط علاقة وجود -
 .سالبة إرتباط علاقة كانت حيث )الدور غموض(

 .ظيفيو ال الأداء في العمل لضغوط هناك Ϧثير -

  .2012 ،م ،رحمة أبو دراسة: الثانية الدراسة

  .غزة بمحافظات التربويين المشرفين لدى الوظيفي ʪلرضا ضغوط العمل وعلاقتها: بعنوان

 كانت،  محافظة 56 سةاالدر  عينة و شملت، الدراسة محل ʪلمؤسسة ضغوط العمل تحليل: إلى الدراسة هدفت
 توصلت كما،  الدور عبء مصدرها في العمل ضغوط من يعانون الذكور فئة من المبحوثين أكثر أن الدراسة نتائج

 في النظر إعادة سةراالد نتائج من، الديموغرافية تاالمتغير  إلى تعزى إحصائية دلالة ذات فروقوجود إلى الدراسة
  .المحافظات đذه ʪلمشرفين مالاهتما وزʮدة المادية غير والحوافز أجور العمال

  ).2010( ،س ،طالب بن دراسة: الثالثة الدراسة
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 الوطنية للهندسة المدنية الشركة: حالة سةراد – المنظمة في العاملين أداء على وϦثيرها ضغوط العمل: بعنوان
  .و البناء

الدراسة  شملت، آʬرها و تحديد الدراسة محل المؤسسة في العمل ضغوط مصادر تحليل: إلى الدراسة هدفت
  ؤسسة.ʪلم عاملان 145

 ضغط لمتغيرات إحصائية دلالة ذو أثر ووجود، العملفي  مرتفعة بضغوط المبحوثين تعرض: الدراسة نتائج 
 دلالة ذات وجود فروق، منها الصحية خاصة العمل على سلبية أʬر ولها، الكلي العمل ضغط مستوى ىلع العمل

 إلى الدراسة و خلصت، الديمغرافية المتغيرات إلى تعزى المبحوثين به يشعر الذي العمل ضغط مستوى في إحصائية
  .ظروف العمل تحسين، والحوافز الرواتب في النظر إعادة: منها اقتراحات تقديم

  : الدراسات الاجنبية: المطلب الثالث

   (shahid hafiz 2018)دراسة : الدراسة الأولى

  Ϧثير ضغوط العمل على أداء الموظفين .: بعنوان

 لمنطقة الاجتماعي الضمان مستشفى في العاملين أداء على العمل ضغوط أثر اختبار: هدفت الدراسة إلى
 عينة اختبار تم، الدور وصراع الدور وغموض العمل عبء  كل من  على الدراسة ركزت حيث، أكارا و ساهيوال

 أداء في سلبيا يؤثر الدور و صراعالعمل  عبء من كل  أن الدراسة أكدت، عامل 200 عددها بلغ احتمالية غير
  .العاملين أداء على معنوي له أثر فليس الدور غموض بينما، العاملين

  . Mathangi vijayan , 2017دراسة : الدراسة الثانية

  .آفين في موظفينلل الوظيفي الأداء على ضغوط العمل Ϧثير: بعنوان

  آفين في ها العمالمن يعاني التي ضغوط العمل إلى استكشاف الدراسة هدفت هذه: هدفت الدراسة إلى
 مانعدا، عبء العمل عن ضغوط العمل الناتجة أن إلى الدراسة توصلت، أدائي على Ϧثيرهاو  ʪلهند، كويمباتور

  .العاملين أداء انخفاض إلى يؤدم المناوʪت بنظام العمل، الوظيفي الأمن

  )jamal , M 2005دراسة (: الدراسة الثالثة
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 .الوظيفة بضغط المتعلقة والشخصية الوظيفية المخرجات: بعنوان

 أجريت سةراد في الوظيفة بضغط المتعلقة والشخصية الوظيفية المخرجات التعرف على: إلى الدراسة هدفت
 الرضاو  النفسي  اقالاحتر و العمل  ضغط بين العلاقة بفحص سةراالد قامت، الصيفو  كندا نم ظفينو م ىلع
   .صينيا موظفا 685 و كندʮ موظفا 535 الدراسة عينة شملت .التنظيمي تزامو الال ظيفيو ال

 النتائج أشارت كما،  الصينيين الموظفين من أكثر وظيفيا ضغطا يعانون الكنديين الموظفين أن: نتائج الدراسة
  .والالتزام التنظيمي الوظيفي و الرضا العمل ضغط ارتباطيه بين علاقات وجود إلى

  مناقشة الدراسات السابقة و موقع الدراسة الحالية : المطلب الرابع

و  التشابه أوجه إبراز خلال من ة ذلكالحالي و دراستنا الدراسات مقارنة إجراء المطلب هذا سنحاول في
  : يلي كما ʪنيا فيما الاختلافات

 : من حيث منهج الدراسة -1

  ستنا الحالية.راى دلع يتفق مما لبهايا في أغليلصفيا تحو  هنو سات السابقة بكراج المتبع في الدنهتميز الم 

 : أداة الدراسةمن حيث  -2

تشاđت الدراسة الحالية مع العديد من الدراسات في إستخدامها الإستبانة كأداة للدراسة مع إجراء بعض  
  ذلك  للدور الهام الذي تلعبه هذه الأداة في الحصول على نتائج مرضية و جيدة في وقت أقصر.، المقابلات

  : الدراسة متغيرات حيث من 3- 

  : السابقة ساتراالد لبعض ةمتشاđ ونتك ذالهو  لضغوط العمل بعض المحددات الحالية دراستنا تناولت

أما البقية لقد كان بعض الاختلاف في بعد  ،في جميع المحددات2017)  محمد الرضا عبد إيمان(مثل دراسة  
) shahid hafiez 2018) و (ʭ 2019درة الزيدي(و  )2020 أقطي جوهرة (بعض المحددات مثل دراسة 

  ) تشاđت في ثلاث محددات التي تمت دراستها .mathandi vijayan 2017و(
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  : من حيث الاهداف -4

  : كوĔا ēدف إلى في السابقة الدراسات أغلب مع الهدفحيث  من الحالية الدراسة تتشابه 

 .ضغوط العمل  مصادر مؤشرات التعريف على -
 التعرف على الضغوط الوظيفية. -
 .يمالتنظ العالم داخل يواجهها التي الضغوط مسببات عفالكشف  -
 .المؤسسة تحليل ضغوط العمل في -
 .آʬره و تحديد الدراسة محل المؤسسة ضغوط العمل في مصادرتحليل  -
  .الوظيفة بضغط والمتعلقة الشخصية الوظيفية مخرجات علىالتعرف  -

  : السابقة والدراسات الحالية الدراسة بين الإختلاف أوجه: ʬنيا

 ،السابقة تمت دراستها على مجتمع الموظفين في القطاع العمومي جل الدراسات: عينة الدراسة -1
 . المغير -  ONASELالوطنية للأملاح أما دراستنا فكانت في مؤسسة إقتصادية وهي مؤسسة 

 مؤسسة الوطنية للأملاح  لقد إقتصرت دراستنا على عينة من مجتمع الموظفين في المؤسسة الاقتصادية -
ONASEL - .المغير  

 

 

  



 الادبيات النظرية لضغوط العمل و الاداء الوظيفي للعاملين                                           الفصل الاول           

 

~ 44 ~ 
 

  

  : خلاصة الفصل

أما المتغير الثاني  ، حاولنا من خلال هذا الفصل التعرف على متغيرات الدراسة المتمثل في ضغوط العمل  
و ادراك العمليات المختلفة ، و يرتبط الأداء ارتباطا وثيقا بطبيعة العمل الذي يقوم به الفرد، فهو الاداء الوظيفي

وبذلك يكون الاداء محصلة السلوك الانساني في ضوء ، التي يمر فيها العمل حتى يتم تحقيق الانجاز المطلوب
كما حاولنا ومن خلال الدراسات التطبيقية ،  الاجراءات و التقنيات التي تواجه العمل نحو تحقيق الاهداف المرغوبة

ا للمتغيرين توضيح علاقة التأثير و التأثر بين ضغوط العمل و الاداء الوظيفي و في الفصل الموالي سيتم معرفة فيم
  و اذا كانت موجودة. ،اذا كانت هذه العلاقة موجودة فعلا على ارض الواقع
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الثانيالفصل   

الوطنية  للمؤسسةدراسة ميدانية 

 ʪلمغيرENASELللأملاح  
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  تمهيد 

بعد الانتهاء من الجانب النظري لابد من ربط هذا الأخير ʪلجانب التطبيقي، đدف تحقيق الغرض وإثبات 
والبياʭت الخاصة ʪلدراسة ماهو عملي من الموضوع، فقد إعتمدʭ في دراستنا الميدانية على جمع ومعالجة المعلومات 

لك بغرض تحليل ذوتحليلها بطريقة علمية لغرض الاستغلال وتحليل النتائج، وقد استخدمنا الأسلوب المناسب في
  واختبار فرضيات الدراسة التي تقودʭ إلى استخلاص النتائج.وعليه سنتطرق للمباحث التالية: 

 :ح تقديم عام للمؤسسة الوطنية للأملا المبحث الأولENASEL  

 :لإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية   المبحث الثاني  

  :عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات   المبحث الثالث  
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  ENASELالمبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة الوطنية للأملاح 

مات المتعلقة ʪلنظام الحالي و تعد الدراسة التمهيدية من أهم مراحل التحليل إذ ēدف إلى الإلمام بجميع المعلو 
التحليل الدقيق الذي يمكن من النقد الموضوعي والإحاطة بجميع نقائص النظام الموجود واقتراح حلول وتجسيدها 

  في النظام الجديد المقترح (المستقبلي)

  تقديــم المؤسســة الأمالمطلب الأول: 

ح المتخصصة في إنتاج وتسويق مادة الملح نشأت المؤسسة الوطنية للأملالمحة ʫريخية عن المؤسسة: - أ
وفي ظل التحولات التي عرفتها بلادʭ وبمقتضى النظام  17/07/1983المؤرخ في  444/83بموجب القرار رقم 

ويبلغ رأس مالها الإجمالي الحالي ، تحولت هذه المؤسسة إلى شركة ϥسهم 04/06/1990الأساسي المؤرخ في 
أكبر منتج وموزع للملح في  Enaselوتعد ، وزارة الطاقة والمناجم دج وهي تحت وصاية1.600.000.00

ولهذه المؤسسة عدة وحدات عبر التراب الوطني ولكل وحدة  ،ويقع مقرها الاجتماعي في قسنطينة ، الجزائر
وعدة مراكز لتوزيع الملح وذلك بعد  ،وحدات إنتاجية استخراجية للملح وتسويقه 06نشاطها الخاص وهناك 

للمؤسسة الوطنية للأملاح عدة وحدات ʫبعة لها في العديد من الولاʮت  ، عليه من الوحدات الأخرى  الحصول
ʪلإضافة إلى وحدة في طريقها للانجاز ، حيث هناك وحدات إنتاجية وأخرى للتسويق والتصدير إلى الخارج

  (مشروع) وهي كالتالي:

  :الوحدات الإنتاجية ومراكز التوزيع -  ب

 جيةالوحدات الإنتا:  

 وحدة قرقور العمري _ سطيف؛ -

 وحدة أولاد زواي_أم البواقي؛ -

 وحدة بطيوة_ وهران؛ -

 وحدة الأملاح الخاصة _لوطاية؛ -

 وحدة النقل البري للملح _لوطاية؛ -

 وحدة التصدير_جيجل. -
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 : المراكز الجهوية لتوزيع الملح 

  مركز جهوي لتوزيع الملح عنابة؛ -

 مركز جهوي لتوزيع واد السمار ؛ -

 وي لتوزيع الملح بجاية ؛مركز جه -

 مركز جهوي لتوزيع الأملاح الخاصة؛ -

 مركز جهوي لتوزيع الملح تيارت (مشروع)؛ -

 دار الأملاح حاسي مسعود؛ -

 دار الأملاح قسنطينة ؛ -

 1دار الأملاح الجزائر العاصمة . -

تي تبعد عن تقع وحدة ملاحات مروان  لإنتاج وتسويق الملح في أنسيغة بلدية المغير ال:التعريف ʪلوحدة .1
كلم .حيث يحدها من الجنوب ومن الشمال الغربي غاʪت النخيل وشرقا شط 14مقر البلدية بمسافة تقدر ب 

 100ملغيغ بحيث يتصل هذا الأخير ʪلشط وبدوره يتصل بشط الجريد التابع لتونس كما تقدر مساحته ب
عامل دائمين 75الملح وتضم هكتار يتم فيه استخراج  7حوض تقدر مساحة كل حوض ب  11هكتار منها 

 عمال موسميين ( عمال يعملون في موسم حصاد الملح فقط) 5أو  4وحوالي 

 : وتكمن أهمية الوحدة في 

  ،توفير مناصب شغل للأيدي العاملة -

إنتاج أكبر قدر ممكن من الأملاح الغذائية والصناعية لتحقيق الربح في الميزانية كذلك تحريك دولاب  -
 لات الدولية وعقد الصفقات وذلك بمقاييس علمية دقيقة وهذا كله في إطار انجازات الوحدة.التجارة في التعام

 

                                                             
  .ENASELوʬئق مقدمة من مصلحة الموارد البشرية للمؤسسة الوطنية للأملاح   1
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 ENASELأهداف المؤسسة الوطنية للأملاح المطلب الثاني: 

 دف الوحدة إلىē كما:  

 ؛الزʮدة في الإنتاجية -

 ؛الزʮدة في اليد العاملة -

 ؛الوصول إلى المراتب الأولى على مستوى التراب الوطني -

 ؛لعمل على زʮدة تحسين المعلوماتية داخل الوحدات عبر الوطن ا -

 ؛الوصول إلى المراتب الأولى ʪلنسبة للوطن العربي -

 ترويج المنتوجات عبر دول العالم؛ -

 زʮدة رأس المال وتوسيع المشروع؛ -

 جلب أحداث الآلات والوسائل المتطورة مثل آلات الغسيل، الغربلة...الخ. -

  لة التنظيمية لمؤسسة ملاحات مروانالهيك:المطلب الثالث

  ENASELشرح الهيكل التنظيمي للمؤسسة  :أولا

لكل مؤسسة هيكل تنظيمي يوضح خطوات السلطة والاتصال فيها، إضافة إلى توضيح توزيع المناصب     
  فيها وفيما يلي دراسة هذا الهيكل.

ارات ونظرʮت المديرية العامة ومتابعة :هو المسؤول الأول والأخير في الوحدة حيث يقوم بتنفيذ قر المدير .1
ومراقبة سير برامج الإنتاج والتوزيع والتسويق والصيانة والتنسيق بين جميع مصالح الوحدة والسهر على السير الحسن 

  والجيد والاستعمال الموضوعي والمنطقي لوسائل الإنتاج الموجودة والمتوفرة في الوحدة.

سيط الوحيد بين المدير وجميع المصالح الأخرى حيث تقوم بتسجيل البريد تعتبر أمانة المدير الو الأمانة:  .2
الصادر والوارد وتقديم البريد الموجه إلى المدير وكذلك استقبال المكالمات الهاتفية والبرقيات والفاكسات و كذا كل 

  الأعمال السكرʫرية من ختم وما شابه ذلك.
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ϵجراء مراقبة مياه الشط ،كذلك مراقبة الأحواض قبل الزرع : تقوم هذه المصلحة مراقبةالنوعية (المخبر) .3
وبعد الزرع وقبل الحصاد، إضافة إلى تحليل الملح لمعرفة صلاحيته أو فساده والسهر على مراقبة عمال المصنع في 

ذه عملية الغسيل وتكديس الأكياس وطريقة وضع أكياس الملح وطوابع الخاصة ʪلشركة ʪلطريقة المنتظمة وتكون ه
  العملية كل ساعة أما مراقبة الأحواض يومين في الأسبوع.

: تعتبر دائرة المحاسبة والمالية هي الشرʮن الرئيسي والعمود الأساسي الذي تتركز عليه أي دائرة المحاسبة .4
يل مؤسسة إنتاجية وهي حركة معقدة ومتنوعة حيث تتم العملية بمتابعة الحركات النقدية عن طريق المتابعة والتسج

وتحتوي  ، ما ēتم في التحكم في الاقتصاد كذلك إعداد كل تقنيات وعلاقات العمل المحاسبي، المتسلسل اليومي
  هذه الدائرة على ثلاث عناصر وهي:

: يقوم بتسيير شؤون هذه المصلحة وتنظيم العلاقة المرتبطة بينها وبين المصالح رئيس دائرة المالية والمحاسبة - أ
 الأخرى.

 يقوم ʪلحساʪت المالية الخاصة بمصاريف المؤسسة والكشفعنها. :المحاسب - ب

  : هو المتكلف ʪلمصاريف النقدية .أمين الصندوق-ج

: هي دائرة ēتم ʪستغلال مياه الشط حيث تقوم بضخ المياه إلى الأحواض المتواجدة قرب الدائرة التقنية .5
  2 اض وتتكون هذه الدائرة من عدة مصالح هي:الوحدة حيث يترسب الملح بعد تبخر الماء الموجود في الأحو 

 :تعتبر إحدى المصالح المهمة والرئيسية في الوحدة حيث تتكون من ورشتين :مصلحة التوضيب - أ

 توضيب الملح الصناعي. -

 معالجة وتوضيب الملح الغذائي. -

لات وكل  : هي مصلحة تقوم ʪلمراقبة والوقاية المستمرة والحفاظ على كل الوسائل والآمصلحة الصيانة -  ب
ما تحتويه الوحدة من معدات وتجهيزات،ʪلإضافة إلى تصليح الأعطاب التي قد تتعرض لها، وذلك من أجل تجنب 

 توقيف العملية الإنتاجية، كما أĔا تحفظ ملفات التجهيزات والآلات وتنقسم إلى عدة ورشات وهي:

 ؛ورشة الكهرʪء الصناعية -
                                                             

  .ENASELوʬئق مقدمة من مصلحة الموارد البشرية للمؤسسة الوطنية للأملاح   2
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 ؛ورشة الميكانيك الصناعية -

 ؛انيك العرʪتورشة الميك -

 ورشة التلحيم والخراطة. -

: هي مصلحة تقوم بتموين الوحدة بجميع المتطلبات والحاجيات من أجل ضمان السير  مصلحة التموين -  ت
الحسن للنشاط وفق القوانين المنصوص عليها كما تقوم هذه المصلحة بتسوية كل الإجراءات اللازمة مع المصالح 

 الجمركية.

هي مصلحة مهمة جدا في الوحدة حيث تقوم بحصاد الملح المرسب في  :مصلحة الحصاد والغسيل -  ث
الأحواض ولها الحق في طلب العدد الكافي من العمال الذين سيقومون ʪلمهمة وكذلك الآلات والأجهزة اللازمة 
 لذلك  كما تقوم بغسل الملح من أجل ēيئته وهناك غسيل أول وغسيل ʬني ، ثم Ϧتي عملية الطحن في النوع

 الذي ϩخذ الصفة الثانية وهي الغسيل الثاني .

:هي دائرة ēتم بشؤون العمال من حيث الحضور والغياب وكذلك جزء منها يقوم دائرة الموارد البشرية .6
  ʪلتكوين والأخرى ʪلوسائل العامة وتسيير المستخدمين لإتمام عمل هذه الدائرة وتتكون من المصالح التالية:

: هدفها الأساسي هو تسخير الوسائل العامة لحاجة كل مصلحة من المصالح شتركةمصلحة الوسائل الم -أ
أي تلبية متطلباēم وكذلك متابعة تكليف بمهمة ومتابعة حظيرة السيارات كما تقوم بمهام استقبال الضيوف وتوفير 

 إحتياجاēم.

يلاēم ضمن الضمان : هي مصلحة حساب الأجور للعمال وكذا إنجاز ملفاēم وتسجمصلحة العمال - ب
الإجتماعي و إعطاء العطل التي هي حق كل عامل ، والعمل الأساسي هو حساب الأجور ويكون ذلك حسب 
منصب العامل، كما تقوم ʪقتطاع نسبة من الأجور إلى الضرائب والضمان الإجتماعي ، كذلك إنجاز ملفات 

 العمال الجدد ومن بين مهامها نذكر:

 ؛لتحديد مدة تقاعد العما 

 ؛تنفيذ العقوʪت على العمال -

 ؛تسوية وضعية العمال -
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 ؛دراسة ملفات المعاشات -

 دراسة مبرر الغياب وتعطيل العامل. -

: هي دائرة ēتم بعدة وظائف من بينها تسويق المنتوج الذي يعتبر العامل الأساسي ʪلنسبة دائرة التجارة .7
لقة đا كما تحرص الدائرة على متابعة المنتوج إلى ما بعد للوحدة كما تقوم ϵعداد التقارير الشهرية والدورية المتع

البيع ،وذلك ʪتصال ومرافقة الزبون كما تعمل الدائرة على تحسين ردود العمل  وتحسين العلاقة الدائمة مع الزʪئن 
  وذلك ʪلاستماع إلى كل انشغالاēم وآرائهم ، وتتكون من :

 ؛رئيس دائرة التجارة -

 ؛مسير مخزون وفوتري -

 3 أمين مخزون. -

  

                                                             
3  ʬئق مقدمة من مصلحة الموارد البشرية للمؤسسة الوطنية للأملاح وENASEL.  
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  الهيكل التنظيمي للمؤسسة شكل:ʬنيا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الهيكل التنظيمي للمؤسسةيوضح  شكل:  07الشكل 

  

  

  

  

  

  

رئيس دائرة التجارة-  

 مسير-
 المخزون(المفوتر)

 امين صندوق

رئيس دائرة المحاسبة-  

أمين الصندوق-  

المحاسب-  

لعمالمصلحة ا مصلحةمصلحةالح  الصيانة مصلحة مصلحة 
 الحصادوالغسيل

التو مصلحة

اسبةالمح دائرة التجارة د دائرة الموار    الدائرة

 المدير

 خبرالمنوعية مراقبة  الأمانة
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   الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية : المبحث الثاني

 في المستعملة والأداة محل الدراسة والطريقة عينةإلى التعريف  توضيحي بشكل المبحث هذا في سنتطرق
  .البياʭت تحليل أجل من الأساليب الإحصائية على يحتوي كما الدراسة،

     المطلب الأول: الطريقة المعتمدة في الدراسة      

سيتم في هذا المطلب التعرف على عينة الدراسة وأدوات جمع البياʭت ومن خلال الاعتماد على      
) من خلال 25النسخة  SPSSالها إلى برʭمج الإحصائي (البياʭت اللازمة بعد جمعها وتحليلها عن طريق إدخ

  هذا سيتم التوصل إلى النتائج المرجوة.

  أولا: عينة الدراسة 

ــــير   ENASELبمؤسسة الوطنية للأملاح  استمارة على عنية من موظفي   40ع تم توز     ــ ـــ ــ ـــ ــ  بعنوان "- المغـــ
استمارات لم تسترجع  2" وبعد الاسترجاع والفرز تبين لنا أن  املينأثر ضعوط العمل على الأداء الوظيفي للع'' 

  استمارة صالحة للمعالجة الإحصائية.  36استمارات تم الغاءها لتبقى  2في حين 

  تصميم استبيان الدراسة: ʬنيا

لجانب ومن أجل تيسير إجراءات الدراسة الميدانية والحصول على البياʭت وجمعها وتحليلها لاستكمال ا    
الميداني للدراسة تم إعداد استبيان بشكل يساعد على جمع البياʭت ودقة في تصميمه ما تم تناوله في الجانب 
النظري وأيضا الدراسات السابقة ومدى الوضوح الأسئلة والعبارات الاستبيان لتمكن أفراد العينة المستجوبين من 

عبارة وتضمن الاستبيان جزئين على  26متكون من  ستبيانالإجابة عنه بكل بموضوعية وأنه خلصنا إلى بناء الا
 التالي:

الجنس، : عن أفراد عينة الدراسة حيث العامةيتضمن البياʭت الشخصية المتعلقة ʪلخصائص الجزء الأول: 
 .المستوى التعليمي، سنوات الخبرةالحالة  الاجتماعية، العمر، 

  بدورها تم تقسيمها إلى محورين كما يلي: يشتمل على متغيرات الدراسة، و الجزء الثاني: 

) عبارة تم 16احتوى على ( والذي ضغوط العمل يتعلق ʪلمتغير المستقل للدراسة المتمثل فيالمحور الأول: 
  أبعاد كما يلي:  أربعةتقسيمه 
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 عبئ العمل؛ : البعد الأول    

 الأجور والعلاوات؛ : البعد الثاني   

 الهيكل التنظيمي؛: البعد الثالث     

  ) عبارة. 10والذي احتوى على ( الأداء الوظيفييتعلق ʪلمتغير التابع للدراسة المتمثل في المحور الثاني: 

  المطلب الثاني: أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة 

يعتمد أسلوب التحليل الإحصائي على نوع المشكلة محل القياس والتحليل ونوع البياʭت وفيما يلي توضيح 
  ساليب الإحصائية المعتمدة في الدراسة. أهم الأ

  أولا: الأساليب الوصفية 

 لتفصيل على السمات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة. التكرار والنسب المئويةʪ للتعرف :  

 وذلك لمعرفة اتجاهات أفراد الدراسة نحو كل عبارة أو بعد. المتوسط الحسابي :  

 ت أفراد الدراسة نحو كل عبارة أو بعد. : للتعرف على الانحراف المعياريʪمدى انحراف استجا  

  ʬنيا: الأساليب الاستدلالية 

 ت المستخدمة في قياس معامل الثبات ألفا كرونباخʭوذلك لاختبار مدى الاعتمادية على أداة جمع البيا :
 المتغيرات التي اشتملت عليها الدراسة؛

 :بات أن المقياس يقيس ما وضع لقياسه، كما تم استخدام لتأكيد الصدق وإث معامل الارتباط بيرسون
  معامل الارتباط لتحديد العلاقة والارتباط بين متغيرات الدراسة.

  المطلب الثالث: ثبات والاتساق الداخلي لأداة الدراسة 

سنحاول في هذا الجزء التعرف على مدى الاعتماد على أداة جمع البياʭت في الدراسة التحليل من خلال 
قياس على مدى صدقها وثباēا، وذلك من خلال توضيح كل من ثبات والاتساق الداخلي لأبعاده ومحاوره كما 

   يلي.
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 : حساب معامل الثبات ألفا كرونباخ أولا

سنحاول من خلال هذا الجزء أن نبين مدى ثبات الاستبيان ومصداقيته للعمل في الموضوع من خلال 
  كلما كان الاستبيان صالحا للدراسة   0.6ما كان معامل ألفا أكبر من حساب معامل ألفا كرونباخ حيث كل

 ): معامل ألفا كرونباخ لأداة الدراسة02الجدول رقم (

  معامل ألفا كرونباخ  عبارات الاستبيان

26 0.763  

  SPSS.V25 من إعداد الطلبة ʪلاعتماد على مخرجات برʭمج: المصدر

ʪلنسبة لكل الاستبيان، وهو 0.763) يساوي Cronbach’s alphaلقد تبين أن معامل الثبات (     
ما يدل على ثبات أداة الدراسة هذا يعني أن هناك صدق وثبات في المحاور وʪلتالي يمكن  0.60أكبر من المعامل 

  القول أن الاستبيان يتمتع ʪلثبات.

  ʬلثا: الاتساق الداخلي للاستبيان

تغيرات الدراسة من خلال حساب معامل الإرتباط بين كل بعد من مصفوفة الارتباط الخطي بين م       
  أبعاد المتغير والدرجة الكلية له لكل من المتغير المستقل والمتغير التابع والجداول التالية توضح ذلك. 
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  ): يوضح الاتساق الداخلي لأبعاد ومحاور الدراسة03الجدول رقم (

  أبعاد ومحاور الدراسة
  الدرجة الكلية للاستبيانالارتباط مع 

Pearson Correlation  Sig 

  0.000  0.620**  عبئ العمل: البعد الأول

  0.000  0.702**  : الأجور والعلاواتالبعد الثاني

  0.000  0.854**  : الهيكل التنظيميالبعد الثالث

  0.000  0.789**  ضغوط العمل المحور الأول:

  0.000  0.750**  الأداء الوظيفيالمحور الثاني: 

  أي يوجد ارتباط معنوي بين العبارة والدرجة الكلية لمحورها :**دال

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 

ر ضغوط من خلال معاملات لارتباطات الثنائية المبينة  في الجدول أعلاه يتبين لنا أن لأبعاد المحو        
تمتاز ʪلاتساق الداخلي حيث أن ) ئ العمل، الأجور والعلاوات، الهيكل التنظيميعبمن خلال أبعاد ( العمل

(مستوى المعنوية) Sig العلاقة الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعد  من محور الأول دالة إحصائيا، إذ أن قيمة 
، ومنه أبعاد 0.05لة لقيم الإحصائية لمعاملات الارتباط بيرسون المحسوبة في كل بعد  هي أقل من مستوى دلا

أن هناك ارتباط بين محاور صادقة ومتسقة، لما وضعت لقياسه.كمت يتبين لنا أنه ضغوط العمل  المحور الأول
، حيث قدرت قيمة مستوى المعنوية بين المتغيرين الأداء الوظيفيوالمحور الثاني  ضغوط العملالدراسة المحور الأول 

)Sig=0.000لتالي هناك اتساق داخلي لمحاور الاستبيان.  ) وهي أقل من مستوى المʪعنوية المفروض و  

    النتائج واختبار الفرضيات عرض وتحليل : الثالثالمبحث 

يتم في هذا المبحث الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة من خلال عرض وتحليل البياʭت الشخصية 
ʪلإضافة ، العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة الجنس، الحالة الاجتماعية،والوظيفية لعينة الدراسة من حيث 

  عبارات محاور الدراسة. عرض 
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  عينة الدراسة إجاʪتالمطلب الأول: عرض وتحليل 

  كما يلي.  العامة لعينة الدراسةسنحاول من خلال هذا المطلب التطرق لعرض وتحليل الخصائص 

   عرض وتحليل البياʭت العامة لعينة الدراسة أولا: 

  حيث تم التوصل إلى النتائج التالية:  المستوى التعليمي السنتتمثل هذه الخصائص في الجنس،    

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس .1

 ): توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس04رقم( الجدول

 %النسبة   التكرار  الجنس

 83,3 30  ذكر

 16,7 6  أنثى

 100% 36  اĐموع

   SPSS.V25 على مخرجات برʭمج ʪلاعتماد الطلبة من إعدادالمصدر: 

 الذكور% لصالح 83.3نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن عينة الدراسة تتوزع حسب متغير الجنس حيث 
نفسر هذه النسب المتقاربة على أن مؤسسة محل الدراسة تتعامل مع جميع  الإʭثلصالح % 16.7في حين 

  ماهو مبين في الشكل المواليفئات اĐتمع مهما اختلف الجنس.ك

  ): التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس08الشكل رقم (

  

   ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 
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  السنتوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .2

  السنحسب متغير ): توزيع عينة الدراسة 05رقم( الجدول

 %النسبة   التكرار  السن

 11,1 4 سنة 25أقل من 

 27,8 10 سنة 35إلى  25من 

 25,0 9 سنة 46إلى  36من 

 36,1 13 سنة 46أكبر من 

 100%  36 اĐموع

   SPSS.V25 على مخرجات برʭمج ʪلاعتماد الطلبةمن إعداد المصدر: 

لبية الفئات العمرية تتعامل مع المؤسسة محل الدراسة هي نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن أغ    
 10بعدد  35إلى  25%، تليها الفئة العمرية من  36.1ونسبة  13بعدد  سنة 46أكبر من الفئة العمرية 

أقل من  ، أما الفئة  %25أفراد ونسبة  9بعدد سنة  46إلى  36الفئة العمرية من %، في حين 27.8ونسبة 
  كما هو مبين في الشكل التالي.   من اĐموع الإجمالي للنسب% 11.1بة ونس 4بعدد  سنة 25

  السن): التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 09رقم ( الشكل

  

   SPSS.V25 على مخرجات برʭمج ʪلاعتماد الطلبةمن إعداد المصدر: 
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     توى التعلمي المستوزيع عينة الدراسة حسب متغير  .3

  المستوى التعليمي): توزيع عينة الدراسة حسب متغير 06رقم ( الجدول

 %النسبة   التكرار  المستوى التعليمي

 16,7 6 دون مستوى

 ʬ 22 61,1نوي -متوسط 

ʮ5,6 2 بكالور 

 16,7 6 دراسات عليا

 100% 36 اĐموع

  ʭ SPSS.V25مجعلى مخرجات بر  ʪلاعتماد الطلبةمن إعداد المصدر: 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلبية عينة الدراسة ذات مستوى تعليمي متوسط؛ ʬنوي بعدد 
%، أما 16.7% تليها كل من دون مستوى ودراسات عليا بنسبة متساوية على التوالي 61.1ونسبة 22

  كل الموالي: % من اĐموع الإجمالي للنسب كما هو مبين في الش5.6ونسبة  2بكالورʮ بعدد 

  المستوى التعليمي): التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير 10رقم ( الشكل

  

  SPSS.V25 على مخرجات برʭمج ʪلاعتماد الطلبةمن إعداد المصدر: 
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية       .4

  يع عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية): توز 07الجدول رقم (

 %النسبة   التكرار  الحالة الاجتماعية

 72,2 26 متزوج

 27,8 10 أعزب

 100% 36 اĐموع

  SPSS.V25 من إعداد الطلبة ʪلاعتماد على مخرجات برʭمجالمصدر: 

% في حين 72.2ونسبة  26تتوزع عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية ϥغلبية متزوجين بعدد 
  % من اĐموع الإجمالي للنسب، كما هو مبين في الشكل التالي: 27.8ونسبة  10العزاب بعدد 

  ): التمثيل البياني لتوزيع عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية11الشكل رقم (

  

  SPSS.V25 ات برʭمجمن إعداد الطلبة ʪلاعتماد على مخرجالمصدر: 
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة      .1

  ): توزيع عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة    08( الجدول رقم

 %النسبة   التكرار  المستوى التعليمي

 25 9 سنوات 5أقل من 

 36,1 13 سنوات 10إلى  5من 

 11,1 4 سنة 16إلى  11من 

 27,8 10 سنة 15أكثر من 

 100% 36 اĐموع

  SPSS.V25 من إعداد الطلبة ʪلاعتماد على مخرجات برʭمجالمصدر: 

إلى  5من تشير معطيات الجدول أعلاه أن عينة الدراسة تتوزع حسب متغير سنوات الخبرة المهنية ϥغلبية 
 5% في حين أقل من 27.8ونسبة  10سنة بعدد  15% تليها أكثر من 36.1ونسبة  13سنوات بعدد  10

% من اĐموع الإجمالي للنسب  11.1ونسبة  4سنة بعدد  16إلى  11% أما من 25ونسبة  9سنوات بعدد 
  كما هو مبين في الشكل التالي. 

  سنوات الخبرةة الدراسة حسب متغير ): التمثيل البياني لتوزيع عين12الشكل رقم (
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  SPSS.V25 من إعداد الطلبة ʪلاعتماد على مخرجات برʭمجالمصدر: 

  محاور الدراسةوتحليل لمطلب الثاني: عرض ا

أثر  تقييمنقدم من خلال هذا الجزء تقدير الاتجاه العام لإجاʪت عينة الدراسة وذلك من خلال       
(دراسة ميدانية على العاملين ʪلمؤسسة الوطنية للأملاح  -ضعوط العمل على الأداء الوظيفي للعاملين

ONASEL – (لإضافة لحساب المتوسط  المغيرʪ وذلك بحساب كل من المتوسط الحسابي والانحراف المعياري
ق لتحليل لجميع عبارات المتغير النسبي التشتتي لإجاʪت عينة الدراسة والجدول التالي يوضح ذلك. وقبل التطر 

الذي من خلاله نبين الاتجاه العام  الخماسيالمستقل نوضح مقياس الاستبيان الذي تم استعمال مقياس ليكارت 
  لإجاʪت عينة الدراسة.

  الخماسي): مقياس ليكارت 09رقم ( الجدول 

  الاتجاه العام للعينة  المتوسط الحسابي للمستوʮت الموافقة

  منخفض جدا  [1.79     -        1[

  منخفض  [2.59     -    1.80[

  متوسط  [3.39    -     2.60[

]3.40     -    4.19]   مرتفع 

]4.20     -          5]   مرتفع جدا 

إيهاب عبد السلام محمود، تحليل  على ʪلاعتماد على المرجع: ʪلاعتماد الطلبةمن إعداد  المصدر:
  .22، ص 2013الطبعة الأولى، درا الصفا للنشر والتوزيع، عمان،  ،SPSSالبرʭمج الإحصائي 

   ضغوط العمل  أولا: تحليل عبارات المحور الأول

من خلال تحديد الاتجاه العام  ضغوط العملهذا الجزء تحليل عبارة كل مجال من مجالات سنحاول من خلال 
           لاجاʪت عينة الدراسة. 
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  لتدريب والاستشارات العلميةمجال ا. البعد الأول: 1

  ): نتائج تحليل إجاʪت أفراد العينة على عبارات البعد الأول10الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

ب المعياري
ترتي

ال
  

الاتجاه 
العام 

  للعينة

  متوسط 1 0,311 2,77  توكل لي أعمال كثيرة تتطلب الإنجاز في نفس الوقت. .1

  متوسط 2 0,116 2,69  رسمي لا يكفي لإĔاء العمل المطلوب.إن وقت الدوام ال .2

  متوسط 5 0,018 2,36  أتلقى تعليمات متعارضة من أكثر من مسؤول . .3

  متوسط 4 0,967 2,41  تعقد اجتماعات كثيرة أثناء العمل الرسمي. .4

  متوسط 3 0,264 2,66  أفتقد للخبرة المطلوبة لتنفيذ المهام الموكلة لي. .5

  متوسط 0,550 2,58  عبئ العمل البعد الأول:

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 

وحسب وجهة نظر أفراد العينة عبئ العمل نلاحظ من الجدول أعلاه الذي يتضمن عبارات  البعد الأول   
ابي له ضمن مجال الموافقة حيث المتوسط الحس توسط) و بدرجة تطبيق م2,58المتوسط الحسابي (المستجوبين نجد 

درجة)؛ إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات البعد الأول موافقون عليها بدرجة 3.39إلى  2.61(من 
احتلت المرتبة  01 ) حيث "العبارة رقم 2,77 -2,36) فالمتوسط الحسابي لعباراته محصور بين ( متوسطة(

توكل لافراد العينة أعمال كثيرة على أنه  متوسطةوبدرجة  ) أي أĔم يؤكدون 2,77الأولى "بمتوسط حسابي (
) وموافقون 2,69"جاءت ʪلمرتبة الثانية وبمتوسط حسابي (02 ، أما"العبارة رقم تتطلب الإنجاز في نفس الوقت

لثة في حين ʪلمرتبة الثا ،إن وقت الدوام الرسمي لا يكفي لإĔاء العمل المطلوب، متوسطةفي إجابتهم عليها بدرجة 
  04 تليها العبارة رقم ) ، 2,66"  بمتوسط حسابي ( أفتقد للخبرة المطلوبة لتنفيذ المهام الموكلة ليالعبارة " 
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ا نجد انه تعقد اجتماعات كثيرة أثناء العمل الرسمي)  ما يدل على  ʪ2,41لمرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  ( ً ، وأخير
  أتلقى تعليمات متعارضة من أكثر من مسؤول .) أي 2,36حسابي( ʪلمرتبة الخامسة وبمتوسط 03 العبارة رقم 

  الاجور و العلاواتالبعد الثاني: .2

  ): نتائج تحليل إجاʪت أفراد العينة على عبارات البعد الثاني للمحور الأول11الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

ب المعياري
ترتي

ال
  

الاتجاه العام 

  للعينة

  متوسط 2 0,950 3,19  اتب لا يتناسب مع طبيعة العمل الذي أقوم بهإن الر  .1

  مرتفع 1 0,899 4,13  يعتبر الراتب متدني مع الوضع الاقتصادي السائد .2

  متوسط 3 0,189 2,88  يتم توزيع نقاط الحوافز مع Ĕاية الشهر حسب الكفاءة .3

  متوسط 5 0,026 2,55  تتناسب العلاوات و الامتيازات مع الجهد المبذول .4

  متوسط 4 0,959 2,77  يعتبر الأجر المدفوع للعمل الإضافي مناسبا. .5

  متوسط 0,415 3,11 والعلاواتالاجور البعد الثاني: 

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 

وجهة نظر أفراد  وحسب الاجور و العلاواتتشير معطيات الجدول أعلاه أن عبارات البعد الثاني        
حيث المتوسط الحسابي له ضمن مجال متوسط ) و بدرجة تطبيق 3,11المتوسط الحسابي (العينة المستجوبين نجد 

اني موافقون عليها درجة)؛ إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات البعد الث 3.39إلى  2.61الموافقة (من 
احتلت  07  ) حيث "العبارة رقم 4,13 -2,55ر بين () فالمتوسط الحسابي لعباراته محصو متوسطبدرجة (

 ، أما"العبارة رقم حيث يعتبر الراتب متدني مع الوضع الاقتصادي السائد ) 4,13المرتبة الأولى "بمتوسط حسابي (
إن الراتب لا ، متوسطة) وموافقون في إجابتهم عليها بدرجة 3,19"جاءت ʪلمرتبة الثانية وبمتوسط حسابي (06

يتم توزيع نقاط الحوافز مع Ĕاية الشهر حين ʪلمرتبة الثالثة العبارة " ، في مع طبيعة العمل الذي أقوم به يتناسب
 ) ʪ2,88لمرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  (  10 تليها العبارة رقم ) ، 2,88"  بمتوسط حسابي (حسب الكفاءة 
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ا نجد العبارة  .يعتبر الأجر المدفوع للعمل الإضافي مناسبا أنه ما يدل على ً  الأخيرة وبمتوسطʪلمرتبة  09رقم وأخير
  .تتناسب العلاوات و الامتيازات مع الجهد المبذول) أين 2,55حسابي(

  الهيكل التنظيميالبعد الثالث:  .1

  ): نتائج تحليل إجاʪت أفراد العينة على عبارات البعد الثالث للمحور الأول 12الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 

  بيالحسا
الانحراف 
ب المعياري

ترتي
ال

  

الاتجاه 

العام 
  للعينة

  متوسط 4 0,909 3,02  إن المركزية المتبعة في العمل تحد من قدرتي غلى الأداء .1

  الواجبات الملقاة على عاتقي أكبر من الصلاحيات .2

  الموكلة لي.
  متوسط 5 0,940 3,02

  متوسط 3 0,012 3,05  نظيمي.هناك الكثير من الإجراءات و القيود الرسمية في الهيكل الت .3

  متوسط 7 0,158 2,52  نظام الاتصال بيني و بين رؤسائي ضعيف. .4

  مرتفع 1 0,422 5,16  إن إجراءات العمل واضحة بشكل كافي. .5

  مرتفع 2 0,967 3,75  أعتقد أن السلطات الممنوحة لي واضحة. .6

  متوسط 6 0,970 2,97  هناك ضعف في التنسيق بين الأفراد في الوحدات الإدارية. .7

  متوسط 0,311 3,36 الهيكل التنظيميالبعد الثالث: 

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 

وحسب وجهة نظر أفراد الهيكل التنظيمي يتبين لنا من خلال الجدول أعلاه أن  عبارات البعد الثالث       
حيث المتوسط الحسابي له ضمن مجال  متوسط) و بدرجة تطبيق 3.36المتوسط الحسابي (العينة المستجوبين نجد 

درجة)؛ إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات البعد الثالث موافقون عليها  3.39إلى  2.61الموافقة (من 
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احتلت  15) حيث "العبارة رقم 5,16 -2,52) فالمتوسط الحسابي لعباراته محصور بين ( توسطةبدرجة (م
إجراءات العمل واضحة بشكل   ) أي أĔم يؤكدون وبدرجة مرتفعة على أنه5,16الأولى "بمتوسط حسابي (المرتبة 
بتهم عليها بدرجة ) وموافقون في إجا 3,75"جاءت ʪلمرتبة الثانية وبمتوسط حسابي (16 ، أما"العبارة رقم كافي 

هناك الكثير من ʪلمرتبة الثالثة العبارة " في حين ، عتقدون أن السلطات الممنوحة لهم واضحةمرتفعة، على أĔم ي
جاءت ʪلمرتبة  11 ) ، أما العبارة رقم 3,05بمتوسط حسابي ( "الإجراءات و القيود الرسمية في الهيكل التنظيمي.

ا نجد إن المركزية المتبعة في العمل تحد من قدرتي غلى الأداء  ) ما يدل أنه3,02الرابعة بمتوسط حسابي ( ً ، وأخير
ان نظام الاتصال بيني و بين رؤسائي ) ما يثبت على 522,وبمتوسط حسابي( الاخيرة ʪلمرتبة  14 ارة رقم العب

  ضعيف.

  الاداء الوظيفي  ʬنيا: تحليل عبارات المحور الثاني

        من خلال تحديد الاتجاه العام لاجاʪت عينة.       الاداء الوظيفيهذا الجزء تحليل عبارة محور سنحاول من خلال 
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  للمحور الثاني): نتائج تحليل إجاʪت أفراد العينة على عبارات 13الجدول رقم (

  العبارات
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
ب المعياري

ترتي
ال

  
الاتجاه 

العام 
  للعينة

  مرتفع 8 0,840 3,41  تتوفر التكنولوجيا الحديثة في العمل. .1

  متوسط 7 0,960 3,36  تجهيزات مكان عملي تتناسب مع طبيعة العمل. .2

  متوسط 9 0,930 2,86  كثرة المكالمات و الاستفسارات تعيق عملي. .3

  مرتفع 2 0,810 4,16  أحرص ʪستمرار على استغلال وقت العمل. .4

  مرتفع 3 0,844 4,02  لدي الاستعداد و الرغبة للقيام ϥية مهام إضافية يتم تكليفي đا. .5

  مرتفع 6 0,741 3,72  .أنجز في العادة عملا يفوق توقعات رؤسائي .6

سبق لي و أن تقدمت ϥفكار و مقترحات كانت مفيدة في تطوير  .7
  أدائي.

  مرتفع 5 0,108 3,83

  مرتفع 1 0,855 4,30  أتواصل مع زملائي و أعمل معهم بروح الفريق. .8

  مرتفع 4 0,954 3,94  أرى أن معدل أخطائي في العمل محدود مقارنة بزملائي. .9

  مرتفع 0,478 3,73  ء الوظيفيالاداالمحور الثاني: 

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 

وحسب وجهة نظر أفراد   الاداء الوظيفيالمحور الثاني نلاحظ من الجدول أعلاه الذي يتضمن عبارات     
وسط الحسابي له ضمن مجال ) و بدرجة تطبيق مرتفع حيث المت3,73المتوسط الحسابي (العينة المستجوبين نجد 

موافقون عليها  المحور الثانيدرجة)؛ إذ نجد أن إجابة المستجوبين على عبارات  4.20إلى  3.41الموافقة (من 
احتلت المرتبة  25) حيث "العبارة رقم 4,30-2.86بدرجة (مرتفعة ) فالمتوسط الحسابي لعباراته محصور بين (
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أتواصل مع زملائي و أعمل على أنه جدا م يؤكدون وبدرجة مرتفعة ) أي أ4.30Ĕالأولى "بمتوسط حسابي (
) وموافقون في إجابتهم 4.16"جاءت ʪلمرتبة الثانية وبمتوسط حسابي (21، أما"العبارة رقم معهم بروح الفريق

 رة "في حين ʪلمرتبة الثالثة العبا ما يدل على الحرص المستمر على استغلال وقت العمل.عليها بدرجة مرتفعة، 
تليها العبارة رقم ) ، 4.02"  بمتوسط حسابي ( لدي الاستعداد و الرغبة للقيام ϥية مهام إضافية يتم تكليفي đا.

افراد العينة أن معدل أخطائهم في العمل محدود ن )  ما يدل على أʪ3,94لمرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  (  26
ا نجد العبارة رقم  ، مقارنة بزملائهم ً على ان كثرة المكالمات و الاستفسارات ) 2,86وبمتوسط حسابي( 20وأخير

  تعيق عملهم.

  نتائج اختبار فرضيات الدراسة  المطلب الثالث:

اختبار صحة فرضيات الدراسة من خلال  المبحثبعد تحليل البياʭت الأولية من الاستبيان سيتم في هذا    
  يب الإحصائية المناسبة.  تبيان مدى قبولها أو رفضها، وذلك ʪستخدام الأسال

  أولا: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 

đدف التحقق من موضوعية نتائج الدراسة، تم الاعتماد على اختبار التوزيع ألاعتدالي للبياʭت، هذا        
اختيار  الأخير الذي يستخدم لمعرفة ما إذا كانت البياʭت تخضع للتوزيع الطبيعي أم لا، والذي يؤثر بدوره على

   لجدول الموالي يلخص أهم النتائج الاختبارات المطلوبة لاختبار الفرضيات، وا

  ): اختبار التوزيع الطبيعي للبياʭت14رقم ( الجدول

  الدراسة  محاور
Shapiro-Wilk  

  Z Sigقيمة 

 0.102 0.950   ضغوط العمل : المحور الأول

 0.076 0.800   الأداء الوظيفي المحور الثاني: 

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 
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 0.076: والمحور الثاني 0.102حيث نجد مستوى المعنوية لكل من المحور الأول من خلال الجدول أعلاه   
اد نستنتج أن بياʭت جميع أبعوʪلتالي فإن بياʭت العينة المدروسة تتبع التوزيع الطبيعي.ومنه  0.05أكبر من 

الاستبيان تتوزع طبيعيا، وʪلتالي يمكن إجراء الاختبارات المعلمية عليها، ما يستوجب الاعتماد على الاختبارات 
  المعلمية للإجابة على الفرضيات الموضوعة. 

  ʬنيا: تحليل النتائج وإختبار فرضيات الدراسة

يث تم تقسيم الفرضيات كما سبق سنعرض من خلال هذا المطلب إختبار لفرضيات الدراسة المقترحة، ح    
وذكرʭ إلى فرضية رئيسية واحدة تنقسم إلى ثلاثة فرضيات فرعية مرتبطة ʪلأبعاد المدروسة، حيث سيتم إختبارها 

  من خلال اعتماد منهجية الانتقال من الجزء إلى الكل بمعنى إختبار الفرضية الفرعية ثم الرئيسية.

   الأولى: إختبار فرضية الدراسة-1

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد عبئ العمل والاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى ص الفرضية: ن
 في المؤسسة محل الدراسة %5معنوية 

   :ما يلي تنص فرضيات الدراسة الصفرية والبديلة على

H0   :ند مستوى توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد عبئ العمل والاداء الوظيفي للعاملين ع لا
  في المؤسسة محل الدراسة %5معنوية 

H1   توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد عبئ العمل والاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى معنوية
  في المؤسسة محل الدراسة 5%

 تم إختبار هذا الفرضية من خلال نتائج الجدول التالي:

  ): إختبار الفرضية الفرعية الأولى15جدول رقم (

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 

 SIG مستوى الدلالة  Rمعامل الإرتباط برسون   العامل

  0.000 0.752**  العمل والأداء الوظيفي  بين عبئ ماالعلاقة 
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مل والأداء عبئ العمتغير من الجدول أعلاه الذي يمثل معامل الإرتباط نلاحظ أن قيمة معامل الإرتباط مابين 
 0.000إذ نلاحظ أĔا دالة إحصائيا ʪلنظر إلى مستوى دلالتها البالغ قيمة ، 0.752بقيمة  الوظيفي قدرت

)، هذا ما يجعلنا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل 0.05حيث انه أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة (
  البديلة التي محتواها كمايلي: 

  

  

  

   الثانيةالفرعية  راسةإختبار فرضية الد-2

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الاجور والمكافئات والاداء الوظيفي للعاملين عند نص الفرضية: 
 في المؤسسة محل الدراسة %5مستوى معنوية 

   :ما يلي تنص فرضيات الدراسة الصفرية والبديلة على

H0  والمكافئات والاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الاجور  لا
  % في المؤسسة محل الدراسة5معنوية 

H1 : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الاجور والمكافئات والاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى
  % في المؤسسة محل الدراسة5معنوية 

  

  

  

  

  

 للعامل؈ن الوظيفي وטداء العمل عۗܡ Ȋعد ب؈ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد
 الدراسة محل المؤسسة ࡩʏ% 5 معنوʈة مستوى  عند
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 تالي:تم إختبار هذا الفرضية من خلال نتائج الجدول ال

  الثانية): إختبار الفرضية الفرعية 16جدول رقم ( 

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمج الطلبةمن إعداد المصدر: 

متغير الأجور مل الإرتباط نلاحظ أن قيمة معامل الإرتباط ما بين من الجدول أعلاه الذي يمثل معا
إذ نلاحظ أĔا دالة إحصائيا ʪلنظر إلى مستوى دلالتها البالغ  0.736قدرت بقيمة  والمكافآت و الأداء الوظيفي

الصفرية الفرضية  نرفض)، هذا ما يجعلنا 0.05من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة ( أقلحيث انه 0.00قيمة 
  البديلة التي محتواها كما يلي:  ونقبل

  

  

  

   الثالثة الفرعية  إختبار فرضية الدراسة-3

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الهيكل التنظيمي والاداء الوظيفي للعاملين عند نص الفرضية: 
  % في المؤسسة محل الدراسة5مستوى معنوية 

   :ما يلي لة علىتنص فرضيات الدراسة الصفرية والبدي

H0  : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الهيكل التنظيمي والاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى لا
  % في المؤسسة محل الدراسة5معنوية 

  Rمعامل الإرتباط برسون   العامل
 مستوى الدلالة

SIG 

والأداء  العلاواتالأجور و بين  ماالعلاقة 

  الوظيفي 
**0.736 0.000  

 الوظيفي وטداء علاواتوال טجور  Ȋعد ؈نب إحصائية دلالة ذات علاقة توجد

 a%5< الدراسة محل المؤسسة ࡩʏ% 5 معنوʈة مستوى  عند للعامل؈ن
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H1   : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد الهيكل التنظيمي والاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى
  ة محل الدراسة% في المؤسس5معنوية 

 تم إختبار هذا الفرضية من خلال نتائج الجدول التالي:

  ): إختبار الفرضية الفرعية الثالثة17جدول رقم ( 

  SPSS.V25 د على مخرجات برʭمجʪلاعتما الطلبةمن إعداد المصدر: 

الهيكل التنظيمي متغير من الجدول أعلاه الذي يمثل معامل الإرتباط نلاحظ أن قيمة معامل الإرتباط ما بين 
إذ نلاحظ أĔا دالة إحصائيا ʪلنظر إلى مستوى دلالتها البالغ قيمة ، 0.813قدرت بقيمة  والأداء الوظيفي

)، هذا ما يجعلنا نرفض الفرضية الصفرية 0.05دلالة المعتمد في الدراسة (، حيث انه أقل من مستوى ال0.000
  ونقبل البديلة التي محتواها كما يلي: 

  

  

  العامة   إختبار فرضية الدراسة- 4

والاداء الوظيفي للعاملين عند  ضغوط العملتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد  نص الفرضية:
 محل الدراسة% في المؤسسة 5مستوى معنوية 

   :ما يلي تنص فرضيات الدراسة الصفرية والبديلة على

H0  :توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد ضغوط العمل والاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى  لا
  % في المؤسسة محل الدراسة5معنوية 

 SIG مستوى الدلالة  Rمعامل الإرتباط برسون   العامل

التنظيمي والأداء  بين الهيكل ماالعلاقة 
  الوظيفي 

**0.813 0.000  

 الوظيفي وטداء التنظي׿ܣ الɺيɢل Ȋعد ب؈ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد
 الدراسة محل المؤسسة ࢭʏ% 5 معنوʈة مستوى  عند للعامل؈ن
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H1   :املين عند مستوى توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد ضغوط العمل والاداء الوظيفي للع
  % في المؤسسة محل الدراسة 5معنوية 

 تم إختبار هذا الفرضية من خلال نتائج الجدول التالي:

  الرئيسية): إختبار الفرضية الفرعية 18جدول رقم (

  ʪ SPSS.V25لاعتماد على مخرجات برʭمجالطلبة من إعداد لمصدر: ا

العمل  ضغوطمتغير من الجدول أعلاه الذي يمثل معامل الإرتباط نلاحظ أن قيمة معامل الإرتباط ما بين 
إذ نلاحظ أĔا دالة إحصائيا ʪلنظر إلى مستوى دلالتها البالغ قيمة ، 0.841قدرت بقيمة والأداء الوظيفي 

)، هذا ما يجعلنا نرفض الفرضية الصفرية 0.05، حيث انه أقل من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة (0,000
  ونقبل البديلة التي محتواها كما يلي: 

  

  

  

  

  Rمعامل الإرتباط برسون   العامل
 مستوى الدلالة

SIG 

  0.000 0.841**  ضغوط العمل والأداء الوظيفي بين  ماالعلاقة 

 الوظيفي وטداء العمل ضغوط Ȋعد ب؈ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد
 الدراسة محل المؤسسة ࢭʏ% 5 معنوʈة مستوى  عند للعامل؈ن
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  خلاصة الفصل   

من خلال التعريف والنشأة  ONASELعلى المؤسسة الوطنية للأملاح في هدا الفصل تعرفنا       
نظيمي واعتمدʭ في هذه الدراسة على الاستمارة التي تم توزيعها على عينة الدراسة، بطريقتين وتقسيمات الهيكل الت

 SPSSتم معالجة إجاʪت عينة الدراسة عن طريق برʭمج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية الـ  ورقيبشكل 
ت دلالة إحصائية بين بعد ضغوط توجد علاقة ذالنتوصل في الأخير على نتائج اختبار الفرضيات التي أظهر أنه 

  % في المؤسسة محل الدراسة.5العمل والاداء الوظيفي للعاملين عند مستوى معنوية 
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  :الخاتمة

حسب سياق ما تم دراسته يتبن لنا أن موضوع ضغوط العمل محل اهتمام الكثير من الباحثين و مراكز     
البحث و هذا ما ينتج عنه إيجابيات و سلبيات و إلى التكاليف على مستوى الفرد و الجماعة أو على المستوى 

ʪ لنسبة للمؤسسة هو تحسين أداء العمال، التنظيمي و هو أحد الموضوعات التي شغلت أذهان الباحثين، فالأهمية
  و عليه نربط مفهوم ضغوط العمل ϥداء العمال و نقيس مدى Ϧثري عنصر ضغوط العمل على الأداء.

فانطلقت دراستنا من كوĔا تساهم في إلقاء الضوء على بعض المشاكل التي تعاني منها المؤسسة و هي     
ضغوط العمل على المورد البشري، و منها إشكالية البحث التي تمحورت حول معرفة ضغوط العمل و مدى Ϧثريها 

فصلين تجمع بني الجانب النظري والتطبيقي  على أداء العاملين في المؤسسة، هذه الإشكالية تم معاجلتها من خلال
  و إتباع المنهج الوصفي التحليلي ثم التوصل إلى عدة نتائج مع اختبار الفرضيات المطروحة في مقدمة البحث .

لمعرفة مدى Ϧثير مختلف بولاية المغير  ENASELلقد ربطنا دراستنا بموظفي المؤسسة الوطنية للأملاح     
  تعرض لها .مصادر الضغوط التي ي

و من خلال الدراسة تم التوصل إلى مجموعة من النتائج و سعينا إلى تقديم بعض التوصيات التي رأينا أĔا     
مهمة من أجل رفع مستوى الأداء في المؤسسات الجزائرية ʪلتالي سوف نقوم بتلخيص ما تم التوصل إليه في هذه 

  …الدراسة في النقاط التالية

   :النتائج النظرية

  المؤسسات الجزائرية تسير وفق نظام مليء ʪلتعقيدات و التغيرات. -

  تسعى المؤسسات من أجل البحث عن طرق لمعالجة المشاكل المتعلقة بضغوط العمل. -

  ضغوط العمل تؤثر سلبا على أداء العاملين و بتالي أداء المؤسسة. -

  يرتبط مفهوم ضغوط العمل ارتباطا وثيقا بمستوى الأداء. -

  سلوكيات الأفراد داخل المؤسسة هي نتاج الضغوط التي تؤثر مباشرة على بيئة العمل. -

   



 الʳاتʸة

~ 78 ~ 

 

  :النتائج الميدانية

 ENASEL -المغير–أن عبئ العمل يؤثر على الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة الوطنية للأملاح  -

 -المغير–أن الأجور والعلاوات تؤثر على الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة الوطنية للأملاح  -
ENASEL 

 -المغير–أن الهيكل التنظيمي يؤثر على الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة الوطنية للأملاح  -
ENASEL 

 ENASEL -المغير–ة للأملاح أن بيئة العمل  تؤثر على الأداء الوظيفي للعاملين في المؤسسة الوطني -

   :التوصيات

 يجب توفير بيئة عمل توازن بين رضى العامل و متطلبات العمل -

 –نظرا للإرتباط الوثيق بين الأجور و العلاوات و الأداء لدى العاملين في المؤسسة  الوطنية للأملاح  -
ؤساء الأقسام في المؤسسة أثناء تطوير أنه لابد من اعتبار هذه العلاقة عند المسؤولين و ر  ترى الدراسة -المغير

 الرواتب ما يضمن أداء أفضل للعاملين.

الإلتزام ʪلنزاهة و الموضوعية في أداء العاملين والوضوح فيما يتعلق ʪلترقيات و المكافئات و الحوافز و أن  -
 يتمتع đا العامل حسب كفاءته المهنية.

لكل عامل بشكل دقيق نظرا لتداخل و ترابط المهام  توفير و إيضاح الجانب المعلوماتي حول كل وظيفة -
 بين الوظائف داخل المؤسسة غرضا في رفع مستوى الكفاءة و تجنب الوقوع في الأخطاء

و أخيرا فإن الدراسة توصي ʪلقيام بمزيد من الأبحاث و الدراسات حول ضغوط العمل في مجالات  -
التشعب و محدودية عدد الصفحات .. أو إجراء مقارنة بين أخرى لم تتمكن هذه الدراسة من تناولها نظرا لعدم 

المؤسسات الجزائرية التي تحمل نفس التصنيف و اكتشاف مسببات ضغوط العمل لدى الأفراد في تلك المؤسسات 
و محاولة تخفيف مستوى الضغط و القدرة على السيطرة على موضوع العمل بما يعود ʪلنفع على إنتاجية الفرد و 

  المؤسسة.
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 الملاحق

  

  

 ): نتائج اختبار ألفا كرونباخ01المݏݰق رقم (

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 36 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 36 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha N of Items 

,763 26 

 
 טȖساق الداخڴʏ ): نتائج 02المݏݰق رقم (

 
Correlations 

 XXX1 XXX2 XXX3 MMMMM1 

XXX1 Pearson Correlation 1 ,379* ,192 ,620** 

Sig. (2-tailed)  ,023 ,262 ,000 

N 36 36 36 36 

XXX2 Pearson Correlation ,379* 1 ,630 ,702** 

Sig. (2-tailed) ,023  ,177 ,000 

N 36 36 36 36 

XXX3 Pearson Correlation ,192 -,230 1 ,854** 

Sig. (2-tailed) ,262 ,177  ,000 

N 36 36 36 36 

MMMMM1 Pearson Correlation ,620** ,702** ,854** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  
N 36 36 36 36 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

 MMMMM1 MMMMM2 TOTAL 

MMMMM1 Pearson Correlation 1 ,185 ,789** 

Sig. (2-tailed)  ,280 ,000 

N 36 36 36 

MMMMM2 Pearson Correlation ,185 1 ,750** 

Sig. (2-tailed) ,280  ,000 

N 36 36 36 

TOTAL Pearson Correlation ,789** ,750** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  
N 36 36 36 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
  توزʉع عينة الدراسة  ): نتائج 03المݏݰق رقم (

 
 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 83,3 83,3 83,3 30 ذكر 

 100,0 16,7 16,7 6 أنثى

Total 36 100,0 100,0  

 

 
 الاجتماعیة.الحالة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 72,2 72,2 72,2 26 متزوج 

 100,0 27,8 27,8 10 أعزب

Total 36 100,0 100,0  

 

 
 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 11,1 11,1 11,1 4 سنة 25 من أقل 

 38,9 27,8 27,8 10 سنة 35 إلى 25 من

 63,9 25,0 25,0 9 سنة 46 إلى 36 من

 100,0 36,1 36,1 13 سنة 46 من أكبر

Total 36 100,0 100,0  
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.المستوى علیميالت  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 16,7 6 مستوى دون 

 77,8 61,1 61,1 22 ثانوي - متوسط

 83,3 5,6 5,6 2 بكالوریا

ساتادر  100,0 16,7 16,7 6 علیا 

Total 36 100,0 100,0  

 
 
 
 
 
 

 الخبرة.سنوات

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 25,0 25,0 25,0 9 سنوات 5 من أقل 

 61,1 36,1 36,1 13 سنوات 10 إلى 5 من

 72,2 11,1 11,1 4 سنة 16 إلى 11 من

 100,0 27,8 27,8 10 سنة 15 من أكثر

Total 36 100,0 100,0  

 
  

  راسة טتجاه العام لإجابات عينة الد ): نتائج 04المݏݰق رقم (

 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

X1 36 2,7778 ,31173 

X2 36 2,6944 ,11661 

X3 36 2,3611 ,01848 

X4 36 2,4167 ,96732 

X5 36 2,6667 ,26491 

XXX1 36 2,5833 ,55006 

Valid N (listwise) 36   
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Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 

X6 36 3,1944 ,95077 

X7 36 4,1389 ,89929 

X8 36 2,8889 ,18990 

X9 36 2,5556 ,02663 

X10 36 2,7778 ,95950 

XXX2 36 3,1111 ,41526 

Valid N (listwise) 36   

 
 

Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 

X11 36 3,0278 ,90982 

X12 36 3,0278 ,94070 

X13 36 3,0556 ,01262 

X14 36 2,5278 ,15847 

X15 36 5,1667 ,42276 

X16 36 3,7500 ,96732 

X17 36 2,9722 ,97060 

XXX3 36 3,3611 ,31130 

Valid N (listwise) 36   

 
 
 
 
 
 
 

Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 

X18 36 3,4167 ,84092 

X19 36 3,3611 ,96074 

X20 36 2,8611 ,93052 

X21 36 4,1667 ,81064 

X22 36 4,0278 ,84468 

X23 36 3,7222 ,74108 

X24 36 3,8333 ,10841 

X25 36 4,3056 ,85589 

X26 36 3,9444 ,95452 

MMMMM2 36 3,7377 ,47894 

Valid N (listwise) 36   
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  اختبار الفرضية כوڲʄ  ): نتائج 05المݏݰق رقم (

 
Tests of Normality 

 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

MMMMM2 ,124 36 ,174 ,950 36 ,102 

MMMMM1 ,153 36 ,083 ,800 36 ,076 

a. Lilliefors Significance Correction 

 
 

Correlations 
 XXX1 MMMMM2 

XXX1 Pearson Correlation 1 ,752** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 36 36 

MMMMM2 Pearson Correlation ,752** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  
N 36 36 

 
  

  اختبار الفرضية الثانية   ): نتائج 06المݏݰق رقم (

 
Correlations 

 XXX2 MMMMM2 

XXX2 Pearson Correlation 1 ,736** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 36 36 

MMMMM2 Pearson Correlation ,736** 1 

Sig. (2-tailed) , 000  
N 36 36 
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     الثالثة اختبار الفرضية ): نتائج 07المݏݰق رقم (

 
Correlations 

 XXX3 MMMMM2 

XXX3 Pearson Correlation 1 ,813** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 36 36 

MMMMM2 Pearson Correlation ,813** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  
N 36 36 

 
  اختبار الفرضية الراȊعة     ): نتائج 08المݏݰق رقم (

MMMMM1 Pearson Correlation 1 ,841** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 36 36 

MMMMM2 Pearson Correlation ,841** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  
N 36 36 

 
 


