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 :ملخص الدراسة

ساس لصاح ام منظمة من خلاؿ العمل الذم يؤديو كمقدار الجهد الذم يبدلو باعتباره أالدوظف اك العامل     

الاىتماـ بو كمتابعة مستول ادائو كما يعانيو مر الذم استلزـ الأ بالدنظمة, لخر ادر الوحيد علي إدارة الدوارد الأالق

 يعمل بها. التيداء الدنظمة أمستول ادائو ك  الذ رفع الركح الدعنوية كبالتالر من ضغوط في العمل بشكل يؤدم

بشكل عاـ حاكلت الدراسة الاجابة عن التساؤؿ التالر :ما طبيعة العلاقة بتُ الضغوط الدهنية كالاداء الوظيفي  

 البلدية؟لدل موظفي 

اع الوظيف طتحت اىتماماتنا بق نو يندرجأما كتم اختيار ىذا الدوضوع لأنو لؽس جانب من جوانب التنظيم ك     

ظيمية كما يتعرضو من معيقات تن داء الوظيفي لدل الدوظفتُ,لعيتو في خصوصيية الأأالعمومي ,حيث تكمن 

 الدراسة:ىم ما خلصت إليو ىذه أخاصة الضغوط الدهنية. كمن 

 داء الوظيفي لدل الدوظفتُ بالبلدية.صراع الدكر لو تأتتَ كبتَ علي الأاف  -

 داء الوظيفي لدل الدوظفتُ بالبلدية.ف بيئة العمل الداخلية تؤتر علي الأأ- 

 الأداء الوظيفي. -: ضغوط العملالكلمات الدفتاحية

 

 

 

 

 



 
 

Résumé de l'étude: 

   L'employé ou le travailleur est la base du succès de toute 

organisation par le travail qu'il effectue et la quantité d'efforts qu'il 

remplace, car il est le seul capable de gérer les autres ressources de 

l'organisation, ce qui nécessitait une attention et un suivi. sur son 

niveau de performance et les pressions dont il souffre au travail d'une 

manière qui conduit à remonter le moral et donc le niveau de sa 

performance et la performance de l'organisation dans laquelle il 

travaille. En général, l'étude a tenté de répondre à la question suivante 

: Quelle est la nature de la relation entre les pressions professionnelles 

et le rendement au travail chez les employés municipaux ? 

     Ce sujet a été choisi parce qu'il touche un aspect de l'organisation 

puisqu'il s'inscrit dans nos préoccupations dans le secteur public de 

l'emploi, où son importance réside dans la confidentialité des 

performance au travail des employés, et les obstacles organisationnels 

auxquels il fait face, notamment les pressions professionnelles. Parmi 

les conclusions les plus importantes de cette étude : Le conflit de rôles 

a un impact significatif sur le rendement au travail des employés de la 

municipalité. L'environnement de travail interne affecte le rendement 

au travail des employés de la municipalité. 

Mots-clés  : stress au travail, performance au travail. 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ةـــــــــدمــــــــــمق  
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 مقدمة

 مقدمة

, على اختلاؼ أنواعها كأشكالذا,  مؤسساتتقوـ       الاستفادة لصاز أعمالذا كتحقيق أىدافها من خلاؿ بإاليوـ

  تضمنكبتوفتَ الظركؼ التي  بالعاملتُالاىتماـ  أصبححيث  ,منها كلاسيما البشريةمن مواردىا الدختلفة  القصول

ظركؼ  تفرضهاالتي ػ غوطات كتعتبر الضػ ,الحالر العصرتطمح لدواكبة تطورات  الدؤسسة أكلوياتأدائهم من  ستُتح

الدواكبة لعملية التطور, كقد  الدتسارعةالتي أفرزا التعقيدات  الانسانية, إحدل الظواىر الدؤسسةالعمل داخل 

 الضغطكلػدث  ,تعد من بتُ أىم الدشكلات الإدارية التي تواجو الدديرين كالتي تستهلك الكثتَ من كقتهم أصبحت

لمحيطة بو فوؽ الطاقة الفسػيولوجية كالنفسية كالذىنية للفرد, عندما تكوف طبيعة العمل كحجمو كالدواقف كالظركؼ ا

تو في العمل, بحيث يكوف غتَ قادر على التكيف كالتعايش مع الجوانب الدتعلقة التالر خارج نطاؽ خبرتو كمهار باك 

 .كليا أك جزئيا بعملو كمعالجتها

نعكاسات  في لرالات عدة لدا لو من اباحثتُىتماما متزايدا من قبل الكمن ىنا لقي موضوع ضغوطات العمل ا  

سلبية على سلوؾ الأفراد كاتجاىاتهم كأدائهم في العمل, نتيجة التأثر بالدثتَات كالدنبهات البيئية الدختلفة, حيث 

تو كتفاعلاتو الجسدية, كبالتالر جعلت ضغوط العمل الفرد يعيش في حالة توتر كقلق كانفعاؿ, لشا يؤثر على صح

كظيفتو كعلاقتو بالعاملتُ في الدؤسسات, كتختلف مصادر ضغوطات العمل التي يواجهها  نعكس على مهاـا

العاملوف بحسب الخصوصية الدهنية لكل عمل, كما تتباين درجة الشعور بضغوطات العمل تبعا لعوامل عديدة 

 تتعلق بالفرد ذاتو من حيث شخصيتو كجنسو كمستواه التعليمي.

ن أثر ضغوطات العمل التي يتعرض لذا الدوظفتُ على أدائهم الوظيفي, كذلك كتأتي ىذه الدراسة للبحث ع  

بسبب تعرضهم لحالات من الاضطراب كالقلق كالاحباط الذم قد يؤثر على حالتهم الصحية كالنفسية كالفكرية 

 كالسلوكية, كبالتالر قد ينعكس على مستول أدائهم في العمل نظرا لدا تتطلبو طبيعة عملهم.
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 الدوضوع إختيارأولا: أسباب 

 الأسباب الذاتية:

 .الاحساس بالدشكلة كدافع شخصي لاختيار الدراسة دكف سواىا -

في معرفة أسباب ىذه الظاىرة  اىتمامي الشخصي بموضوع أثر ضغوطات العمل على أداء الدوظفتُ كرغبتي -

 كأثرىا على أداء العامل.

 :الأسباب الدوضوعية

 لزاكلة التعرؼ على ضغوطات العمل التي يتعرض لذا العامل داخل الدؤسسة. -

 حلوؿ لذا. كاقتًاح ضغوطات العمل شكلةمالوقوؼ على  -

 عدـ الاىتماـ بهذا الدوضوع في الدؤسسة الجزائرية. -

 الدراسةثانيا: أهمية 

كتخفيف  الدوظفتُتبرز ألعية ىذه الدراسة من خلاؿ لزاكلة التوصل إلذ نتائج كتوصيات تساىم في تحستُ أداء   

نتباه الدسؤكلتُ بالدؤسسة لزل الدراسة إلذ رسم , كما تسعى ىذه الدراسة إلذ لفت االضغوط التي يتعرضوف لذا

, كما تكتسي ىذه الوظيفي تب عنها تحستُ الأداءخطط كسياسات كفيلة بتخفيف آثار ضغوط العمل لشا يتً 

ستقرار الدؤسسة من خلاؿ كفاءة ظيفي الذم تلعبو في الحفاظ على  االدراسة ألعية بالغة تتمثل في الدكر الو 

 . كتحستُ أكضاعهم الدهنية موظفيها
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  الدراسة ىدافأ: ثالثا

 التعرؼ على أسباب كمصادر ضغوط العمل التي يعاني منها الدوظف داخل الدؤسسة -

 .لعاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسةاأداء على تحديد أثر ضػغوط العمل -

 .الوظيفي معرفة العلاقة بتُ ضغوط العمل كالأداء -

 من خلاؿ كضع اجراءات تساعد الدؤسسة على التخفيف من ضغوط العمل. الوظفلزاكلة تحستُ أداء  -

 شكالية والفرضياترابعا: الإ

 شكالية الدراسةإ.1

يعيش الإنساف في بيئة متغتَة باستمرار نظرا لتقدـ العلوـ بمختلف أنواعها, كمن ثم لػاكؿ أف يتكيف في حياتو    

مع ىذه الدتغتَات ك يستثمرىا لصالحو, كفي بعض الأكقات يصعب على الإنساف التوافق مع بعض الظركؼ الدتغتَة 

الضغوط التي تعد من عوائق كمظاىر الحياة الإنسانية في بيئتو ك لا يستطيع التفاعل معها لشا يتًتب عنها حدكث 

كمن ىنا لقي موضوع ضغوط العمل اىتماما متزايدا من قبل الباحثتُ في لرالات عديدة لدا ,التي لا لؽكن تفاديها

لو انعكاسات سلبية على سلوؾ الأفراد ك اتجاىاتهم ك أدائهم في العمل, كىذه الضغوط تجعل الفرد يعيش في حالة 

 .الجسديةك انفعاؿ كتوتر لشا يؤثر على صحتو كتفاعلاتو  قلق

خاصة داخلها ا كمتطورا يرتبط بكل من سلوؾ الفرد كالدؤسسة كلػتل مكانة يتصف الأداء بكونو مفهوما كاسع  

كما أف لزتوياتو تتميز   باعتباره الناتج النهائي لحصيلة الأنشطة بها كذلك على مستول الفرد كالدؤسسة كالمجتمع,

بالديناميكية نظرا لتغتَ كتطور مواقف كظركؼ الدؤسسات بسبب تغتَ كعوامل بيئتها, كما يتصف الأداء الوظيفي 
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أيضا بعدـ الثبات كسرعة التكيف مع البيئة المحيطة فانو يتعتُ على ادارة أم مؤسسة الاىتماـ بمتابعة ىذا الأداء 

فيو من خلاؿ التقييم الدستمر لذذا الأداء حتى يتم التعرؼ على أكجو القوة فيو كمن بصفة مستمرة كلزاكلة التحكم 

ثم تطويرىا كتنميتها, كأكجو القصور فيو كمن ثم تصحيحها في الوقت الدناسب, كذلك تبعا لعملية تحستُ الأداء 

 الوظيفي.

أف ىناؾ ضغوطا إدارية  لأداءكعلاقتها با العديد من الدراسات التي تناكلت موضوع ضغوط العملأكدت  حيث

إذ لا لؽكن للأىداؼ التًبوية أف  ,كقدرتهم على العمل, بما ينعكس على أدائهم لعملهم العاملتُتحد من فاعلية 

كانطلاقان من ذلك جاءت ىذه الدراسة للتعرؼ على  ,تتحقق إذا لد يتم العمل على التخفيف من ىذه الضغوط

كتحديد مصادرىا كأسبابها, كالنتائج الدتًتبة عليها, كعلاقة  سة لزل الدراسةعماؿ الدؤسضغوط العمل التي تواجو 

, كانطلاقا من ذلك تتمثل اشكالية بحثنا في التساؤؿ ذلػك بأدائهم كصحتهم كمدل تأثتَ ىذه الضغوط على الأداء

 ما تأثنً ضغوط العمل على الاداء الوظيفي لدى موظفي البلدية؟   :الرئيسي التالر

 ىي: تحت ىذا السؤال العام لرموعة من الاسئلة الفرعية ويندرج

 داء الوظيفي لدل الدوظفتُ في البلدية؟يؤثر صراع الدكر في الأ ىل -

 بيئة العمل الداخلية في الاداء الوظيفي لدل الدوظفتُ في البلدية؟ ىل تؤثر-

 فرضيات الدراسة: -2

 .يؤثر صراع الدور في الاداء الوظيفي لدي الدوظفنٌ في البلدية الفرضية الأولى: 

 .تؤثر بيئة العمل الداخلية في الاداء الوظيفي لدى الدوظفنٌ في البلدية الفرضية الثانية: 
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 خامسا: تحديد الدفاىيم

 ضغوطات العمل.1

يسحب بشدة ك قد استخدمت كلمة  تعتٍ تيك ال stringer تينيةالكلمة الاا  إلذ stress ترجع كلمة ضغوط

 الجسم أعضاءأك  الأفرادإكراه ك قسر, ك جهد قوم, ك إجهاد ك توتر لدل  بمعتٌالقرف الثامن عشر  فيضغوط 

 ة.قواه العقليك 

في تؤثر على حركة ضغط الدـ  التي الدضاعفات تعتٍ كبهذا الدفهوـجاءت من الفيزياء  مفاىيمكما أف الضغوط 

 الجسد.

مع ما  يتلائمأك الفرد يتكيف ك يتعاكف لكي  الحيالكائن  تجعل التي لا الدطالبالضغوط  تٍعلم النفس فتع فيأما  

ك  بالذؿ,ك الشعور  الارتياح, الصراع ك النزاع , عدـ  الاحباطالقلق , ك  فيك تتمثل الضغوط النفسية  حولو,

قادر على  غتَالفرد  تجعل تيال كالجسديةنفسية ال الدشكلاتالعديد من  إلذالضغوط عادة ما تقود  ىذهشك أف لا

 .العمل لراؿ فيك خصوصا  الانتاجيةالعطاء ك 

نفسي لدل الفرد ك تنتج عن عوامل  اختلاؿ تحدثذاتية  تجربة" بأنها: ضغوط العمل آخركفك  سيلاغييعرؼ ك   

 .1نفسو"أك الفرد  الدؤسسةأك  الخارجيةالبيئة 

الذم قد  نيكالبد الجسمي كالارىاؽكتتسم بالشعور  الفردكاجتماعية تنتاب  كذاتيةحالة نفسية  ىيإف الضغوط 

لضيق كالتعاسة كعدـ القدرة على التأقلم كما يصاحب ذلك من عدـ با, كما تتسم بالشعور  الاحتًاؽ إلذيصل 

  .بصفة عامة المجتمعأك  الدؤسسةرضا عن النفس أك 

                                                           
 .2, ص 2006, ضغوط وصراعات العملدارية, الدنظمة العربية للتنمية الإ1
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بتُ ظركؼ العمل كشخصية  إلذ الدوقف الذم يؤثر منو التفاعل ما: ىو الوضع الذم يشتَ الدفهوم الاجرائي

 عتيادم.قد تدفعو إلذ تغيتَ لظط سلوكو الاالدوظف على حالتو النفسية كالبدنية, كالتي 

بأنها :"القيم كالاتجاىات السائدة في الدؤسسات الادارية, كمدل تأثتَىا على  القريوتي يعرفها  :.بيئة العمل2

 دارية".ي للعاملتُ كعلى لرمل العملية الإالسلوؾ التنظيم

 .1ىي لرمل الظركؼ السائدة داخل الدؤسسة كخارجها كالتي لذا تأثتَ على سلوؾ العاملتُ -

ضاءة, الحرارة, الدوارد البشرية, الدستهلكوف, ط بالدؤسسة من الداخل كالخارج)الإ: ىي كل ما لػيالدفهوم الاجرائي

 دارية كالتكنولوجية.جتماعية كالإالدكونات الدادية كالدعنوية كالا لرموعة منلخ(, كيتضمن ف....إالدنافسو 

ىو قياـ الدوظفتُ بتنفيذ الدهاـ كالواجبات الدنوطة بهم كفق الدسؤكليات التي  الوظيفيالأداء   :الأداء الوظيفي.3

 2تحددىا الدؤسسة كيتوقف لصاح الفرد في تحقيق أىدافو على مدل احتًامو كتطبيقو للمعايتَ التنظيمية".

للمعايتَ الدوضوعة ستخداـ الدعقوؿ للموارد الدتاحة تبعا إلذ الذدؼ الدسطر بالاكما يعرؼ بأنو:" سلوؾ يؤدم   

كالنتاج الحاصل من ىذا السلوؾ معبر عنو بوحدات قياس معينة, تشتَ الذ درجة اتداـ الدهاـ الدكونة للوظيفة خلاؿ 

 .3"فتًة زمنية لزددة

                                                           
 .85, ص 2001, 1صفاء, ط, دار دارة النظريات والعمليات والوظائفمبادئ الإمحمد قاسم القريوتي,  1
, رسالة ماجستتَ في العلوـ الادارية, جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية, الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفيطلاؿ عبد الدلك الشريف,  -2

 .93, ص 2004السعودية, 
ص جامعة محمد خيضر, بسكرة, الجزائر., 06العدد التغتَ الاجتماعي, لرلة -دراسة نظرية –الأداء الوظيفي للعاملنٌ في الدنظمة  ,مرنً أرفيس -3

481. 
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يعكس الكيفية التي لػقق أك يشبع بها الدوظف متطلباتو الوظيفية, فهو يرتبط بالجهد الدبذكؿ جرائي:الدفهوم الإ

ىداؼ الجزئية لتلك الوظيفة كالتي تنعكس على الأىداؼ العامة للمؤسسة كالكمية كالجودة الدطلوبة في لتحقيق الأ

 العمل.

   صراع الدور:.5

 ىو الدنافسة كالنزاع بتُ قوتتُ كالادكار ىي تلك التي يؤديها الانساف في لستلف نواحي الحياة بتُ :الصراع لغة   

 .دكار العديدةسرة كصداقة كغتَىا من الأأعمل ك 

دكار التي يؤديها الشخص عند تضارب الأ ثلػد الذمالصراع  ذلك ىو :اصطلاحاما تعريف صراع الدكر أ

 .الدتطلبات الزائدة الدلقاة علي كاىلو ضغطبسبب 

 .ضمتناق أكتماعية قد تكوف متصارعة الصراع حينما يقوـ الفرد بأدكار اج ثكما لػد  -

ف صراع الادكار عبارة عن قياـ الفرد بعدد من الادكار الاجتماعية فقد أ: 1967يرم ىونت  :مفهوم صراع الدور

  .1يكوف بتُ ىذه الادكار الخلط كالاختلاؼ كالصراع

لفرد ا ىدكار التي يعتُ علالصراع الناشئ عن التناقض بتُ الأ ذلكدكار ىو : بأف صراع الأبد الدنعم الحقيعيعرؼ 

 .2الاجتماعيالقياـ بها في لزيطو 

 1978بد الدنعم الحقي ع.2

 .خرالآ بدكرالقياـ  ىر أحدلعا علثيؤ  ذكتً إأك أقدرة الفرد للموائمة بتُ دكرين  ىو عدـ : الدفهوم الاجرائي

                                                           
1
 96. ص2000 عالد الكتب, القاىرة, . صراع الأدورا وتأثنًه على التوافق الدهني .زىراف حامد عبد السلاـ 

2
 .59, ص 1978, مكتبة مدبولر للنشر,  مصر, موسوعة علم النفس والتحليل النفسيعبد الدنعم الحنفي,   
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 سادسا: الدقاربة السوسيولوجية

فرصة و ضمن مقاربة نظرية تتيح لو ثادراج بح إلذمعتُ  سوسيولوجيكل باحت في تناكلو لدوضوع بحت   يسعي

 معالجة بحتو بدقة كموضوعية.

نظرية الصراع  ف نلخص الدقاربة النظرية التي تهتم بموضوع دراستي في الدقاربتتُ النظرتتُ لعا:أكانطلاقا من ىذا لؽكن 

 ك النظرية البنائية الوظيفية.

 . نظرية الصراع :  1

دة في لراؿ الصراع كالتي قدمها الدفكرين "تستمد نظرية الصراع معظم مقولاتها الأساسية من الإسهامات الرائ   

, في حتُ أف الصراع داخل التنظيم أحد نتائج لشارسات القوة ,  ز وماكس فيبر وكارل ماكسبتوماس ىو  أمثاؿ

فالشائع أف جميع الأفراد ككحدات التنظيم تتمثل ك تطيع الأكامر , ك أف الأفراد كمرؤكستُ كلما يطلب منهم طبقا 

بتقدنً الخدمات كتحقيق الأىداؼ الدنظمة , كبنطر علماء  ت رؤسائهم في العمل , أف يقوموالتعليمات كتوجيها

عتباره بيئة الصراع تتعدد مصادره , كلا لؽكن رؤية الصراع بمجرد علاقة إلذ الصراع في دراستهم للتنظيم باالإجتماع 

ت ول العلاقاداخل التنظيم كحتى على مستبسيطة تسودىا التوتر أك النزاع بتُ الفرد كآخر , بل تتعدد مستوياتو 

 بتُ فردين . 

تصالات الدشوىة كغتَ راع على أف الصراع قد ينتج من الامصادر الص ستيفن روينزكفي نفس السياؽ يناقش     

تي : خلافات مهنية , أساليب الإشراؼ نائية التي تؤدم إلذ صراع ىي كالآكاضحة كغامضة كأف كل ظركؼ الب
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تنظيمية , نظاـ الأجور , فرص التًقية ,كيشتَ أف التغتَات السلوكية كالشخصية تلعب دكر مهما ,درجة مشاركة 

 .1لرضا عن الدكر كالأىداؼ الخاصة "في لرالات التفاعلات كا

 . النظرية البنائية الوظيفية : 2

تجاىات النظرية التي تنظر علم الاجتماع التنظيم كالعمل ىي إحدل الا تعد النظرية البنائية الوظيفية من منظور   

دكار كمتكاملة من حيت كظائف كالأ التنظيم على أنو لرموعة من البناءات الجزئية الدتكاملة ىيكليا كماديا إلذ

ىداؼ ضياع الأ إلذخلل في ذلك يؤدم  كأمأك جماعة ككل قسم من أقساـ التنظيم  لزددة التي يقوـ بها كل فرد

 الدنظمة.

دكار الاجتماعية الوظيفي لرموعة العلاقات الاجتماعية الدتباينة التي تتكامل كتتسق من خلاؿ الايقصد بالبناء    

دكارىا الاجتماعية التي يرسمها الكل , , كما ينتج عنها من علاقات كفق لأشخاص كالجماعات التي تتحدد بالأ

داء الوظيفي تمد في أم لرتمع علي الأة التي تعفي الحياة الاجتماعي ثبناء الاجتماعي قائم بفضل ما لػدكىو ال

م النشاط متكرر كلذذا لصد اف مفهوـ الوظيفة قدنً في علم الاجتماع كاف أاء الاجتماعي , إذ تكوف الوظيفة للبن

معتٌ الوظيفة مرتبط بالدكر كالدهنة كالدكانة , كالذم يشتَ للمهنة كالعمل حيت أنها تهيئ القائم بها فرصة للكسب 

 .1فيبر  ماكسقو , كىذا ما سا

ركرية للحفاظ علي ضعماؿ كالدهن كالخدمات الأ ىية في علم الاجتماع العاـ علكتنطلق النظرية البنائية الوظيف   

من أجل  بقاء المجتمع كعلي الوظائف التي تدارسها الدكلة كالوظائف التي لؽارسها الافراد كالجماعات بأنفسهم كىذا

ق التنظيم كنسق اجتماعي كظائفو كي لػق  أنو إلذ"  بارسونزشار أفراد كالجماعات في الدنظمة كقد تكامل الا

م أ,  هما التكاملناف منها بالبيئة الداخلية للنسق ثساسية يرتبط اأربعة متطلبات أىدافو ينبغي اف لػقق أك 

                                                           
1
 . 160-159مكتبة الألصلو الدصرية , مصر , ص  جتماع التنظيم مداحل نظرية ودراسات ميدانية ،اعلم علاـ ,  جلاؿ إسماعيل حلمي كمحمد 
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,  ون او المحافظة علي الاستمراريةالكمالتضامن داخل النسق حتي يتمكن من اداء كظيفتو كما ينبغي , ثانيا 

,  احتواء التوتراتكذلك من خلاؿ كجود اليات تحقق التناغم اك الانسجاـ بتُ التوقعات داخل التنظيم ك

التنظيمية كاستيعابها من خلاؿ كجود دافعية كافية لدل الفرد كي يستطيع تأدية ما يكلف بو من ادكار كمهاـ 

 1تنظيمية.

اسب تن بطريقة دكارنعكس في ىدؼ الدنظمة كىو لػدد الأنسق القيمة للمجتمع كما ي الغاءإلذ  بارسونزرجع   

الدنظمة كيرتبط أداء الدكر الناجح بالإشباع النفسي الدوافقة التقدير كالامن  ضائوالتوقعات اليتي تأتى بها أع

الاشباعات  ىذه عنقيمة الدركزية كالاشباع الوسيلة ام توفر كسائل لتحقيق الاىداؼ العامة التي يصفها النسق ال

ت الدادية كغتَىا الدادية التي تدفع بالفرد إلر أداء أدكارىم التنظيمية كقد تناكؿ آىا الدنظمة التي تتمثل في الدكافتوفر 

الوسائل التي تستخدمها الدنظمة في إشباع كتكسب الدنظمة الثبات كالاستقرار في البيئة عن طريق عملية  بارسونز

 .  2لخدمة أىداؼ الدنظمة كعمليات تستخدـ حوافز للأفرادالتكيف 

 سابعا: الدراسات السابقة

 .الدراسة الجزائرية1

علاقة "بعنواف ، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع, منشورة 2011دراسة الطالب بن خركر ختَ الدين لسنة 

 .جامعة محمد خيضر بسكرةضغوط العمل بالرضا الوظيفي للمدرسنٌ في الدؤسسة التربوية الجزائرية"، 

ىدفت ىذه الدراسة إلذ الكشف عن طبيعة العلاقة بتُ ضغوط العمل كالرضا الوظيفي للمدرستُ, اعتمد الباحث 

ظة كالدقابلة كالاستبياف, شملت العينة حوالر في دراستو على الدنهج الوصفي , كاعتمد في جمع البيانات على الدلاح

                                                           
1
 103-102ص ,  2015اف الدطبوعات الجامعية , , ديو  تجاىات والنظرياتجتماع الدعاصر بنٌ الااعلم  مصطفى بوجلاؿ, 

2
 .63, ص  سبق ذكره مرجعجلاؿ إسماعيل حلمي ,  
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أف للرضا الوظيفي عوامل ل بالدؤسسة التًبوية بولاية تبسة, من أىم النتائج التي توصل اليها الباحث ىي: عام 66

متعددة تتحكم فيو مادية كانت أـ معنوية, فاذا كانت ىذه العوامل لزل ضغوط فانها تؤثر على الرضا الوظيفي 

الغياب كترؾ العمل كالتمارض التي تنجر عنو  سلبيات تتجلى بوضوح في مؤشرات عدـ الرضا الوظيفي كللعاملتُ ك 

 .كالامبالاة

 .الدراسة العربية2

بعنوان " أثر , رسالة ماجستتَ في ادارة الأعماؿ, منشورة, 2009دراسة الطالب عيسى ابراىيم الدعشر لسنة 

. ىدفت ىذه الدراسة إلذ الشرؽ الأكسط للدراسات العليا, الأردفجامعة ، ضغوط العمل على أداء العاملنٌ"

لزاكلة الكشف عن أثر ضغوط العمل للعاملتُ في القطاع الفندقي الأردني على أدائهم الوظيفي, اعتمد الباحث 

الر , كتم أخذ عينة حو في دراستو على الدنهج الوصفي التحليلي, كما اعتمد على الاستبانة كأداة لجمع البيانات

توصل الباحث من خلاؿ دراستو إلذ لرموعة نتائج ألعها: أف  فندؽ حمسة لصوـ بالأردف. 12عامل شملت 240

عبئ العمل لايؤثر على أداء العاملتُ في فنادؽ خمسة لصوـ في الأردف, كما أف الدكافآت كالأجور تؤثر على أداء 

, بيئة العمل تؤثر على أد  اء العاملتُ في فنادؽ خمسة لصوـ بالأردف. العاملتُ في فنادؽ فئة خمسة لصوـ

 أوجو التشابو والاختلاف بنٌ الدراسات السابقة:

ضغوط العمل كاعتمدكا على  الاطار النظرم الذم تدثل في موضوع تتشابو الدراسات السابقة في أنهما تناكلوا نفس

 نفس الدنهج الوصفي كاشركت الدراستتُ في الاعتماد على الاستبياف كأداة لجمع البيانات, كاختلفت الدراستتُ في

, 2011الاطار الدكاني كالزماني بحيث أف دراسة الباحث خركر ختَ الدين تدت في الجزائر سنة  حجم العينة ك

, كتختلف الدراستتُ في كوف أف الدراسة الأكلذ ركزت 2009في الأردف سنة  كدراسة عيسى ابراىيم الدعشر تدت
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15 

كالدراسة الثانية ركزت على أثر  العمل على الرضا الوظيفي للعاملتُ بالدؤسسة التًبويةعلى دراسة ضغوطات 

 .الأردنيةبالفنادؽ  ضغوطات العمل على أداء العاملتُ

 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة

 ثراء في الجانب النظرم للبحث بحيث ساعدتنا كثتَا في بناء الجانبمن الدراسات السابقة من خلاؿ الإ ناستفدا

لدراسة كأدكات عتماد مراجع, كما ساعدتنا في تحديد الدنهج الدناسب لإلذ اضافة النظرم لدوضوع دراستنا الحالية إ

 بالنسبة للمتغتَين الدستقل كالتابع.ضافة إلذ تحديد الأبعاد كالدؤشرات جمع البيانات, بالإ
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 ضغوطات العمل

 



 
 

 
 
 

 

 لزتويات الفصل الثاني

 ضغوطات العمل

 تدهيد الفصل

 أولا: مفهوم ضغوطات العمل

 ضغوطات العمل مسبباتثانيا: 

 ثالثا: مصادر ضغوطات العمل

 : أنواع ضغوطات العملرابعا

 : مراحل ضغوطات العملخامسا

 ونماذج عنو ضغوطات العمل عناصر: سادسا

 العمل  ات: آثار ضغوطسابعا

 ستراتيجيات التعامل مع ضغوط العملا: ثامنا

خلاصة الفصل
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

 تدهيد الفصل

 فيعلى الفرد كليس  الدنبهات, حيث أثرت ىذه كالدنبهات الدثتَاتبيئة تسودىا العديد من  في يعيش  الانساف   

التغتَات  , معأف يؤثر كذلك على أدائو كلؽكنبيئة عملو  إلذ التأثتَىذا  تجاكزالعامة فقط, بل  الأماكن فيبيتو أك 

السريعة كالدستمرة أصبحنا نرل الضغوط عند العاملتُ في الدؤسسات لشا يؤثر على الفرد ك بالتالر على الدؤسسة  

, ككل نتيجة عدة عوامل, ككاف ىذا الدوضوع من الدواضيع الذامة التي نالت اىتماـ العديد من الدفكرين كالباحثتُ

 كسوؼ, الدوظفتُفي الإدارة كالسلوؾ التنظيمي, بسبب ألعيتو البالغة, كونو لؼص  خاصةفي شتى العلوـ كبصفة 

نتناكؿ في ىذا الفصل مفهوـ ضغوطات العمل كمسبباتها كأىم مصادرىا أنواعها كمراحلها , عناصر ضغوطات 

 تًتبة عنو كاستًاتيجيات مواجهتو.العمل كلظاذجو كالآثار الد
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

 أولا: مفهوم ضغوطات العمل

 كعلاقتها كألعيتهاكأعبائها  تها يؤديها الفرد من حيث مسؤكليا التيعن طبيعة الوظيفة  الناجمةىي الضغوط 

 ر., كالدكر الذم يلعبو صاحب الوظيفة كخصائص ىذا الدك  الأخرلبالوظائف 

الفرد , كيؤدم ىذا  بهايعمل  التي الدؤسسة في كظيفي اختلاؿأف الضغوط عبارة عن  الباحثتُك يرل بعض 

 ة.مستول الفاعلي كالطفاض الأداءمستوم الرضى الوظيفي كضعف  الاختلاؿ إلذ الطفاض

تأثر سلبا على أداء الفرد  التيمن العوامل البيئية  لرموعةعبارة عن  بأنها الدهنيةالضغوط Cooper كوبركيعتبر

 فيالشخصية  العلاقاتالعمل منها غموض الدكر , صراع الدكر , ظركؼ العمل البيئية , عبء العمل ,  في

 .الفسيولوجي للفرد الاجهادالعمل , ىذه العناصر تسبب 

أف يكوف كظيفيا أك يكوف  اما خللا تحدثردكد فعل من خلاؿ التعاريف السابقة نستنتج أف ضغوط العمل ىي   

 تتًؾأف  لؽكن كالتينتيجة لتفاعل عدة عوامل داخلية أك خارجية مرتبطة ببيئة العمل ,  كذلك دالفر  بنفسيةمتعلق 

 .1كالدؤسسة معا العاملآثارا سلبية على 

 ثانيا: مسببات ضغوط العمل

العمل من أسباب كثتَة, حتى أنو لؽكن القوؿ أف أم شيء داخل العمل قد يكوف مصدران للتوتر  اتتنشأ ضغوط

كالقلق. كيعتمد ىذا على إدراؾ الفرد لذذه الأسباب كعلى أبعاد العمل كالبيئة المحيطة بو, فسكرتتَ لرلس الإدارة 

اؽ الدوجودة في ىذا الدنصب, قد لػسده الذم يود إعفاءه من الدنصب أنو لا يستطيع تحمل الحيل السياسية كالنف

 آخركف يعتقدكف أف كجودىم في لعبة السياسة كالتملق أمر مسلي كلشتع. كفيما يلي نعرض لأىم الأسباب 

                                                           
 .356, ص 2002مصر , الاسكندرية,, الدكتب الجامعي الحديث, أسس السلوك الانساني بنٌ النظرية و التطبيقشعباف علي حستٍ السيسي ,1
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

, كمن أىم مسببات ضغوط العمل في العمل أك بيئتو كالتي تؤدم إلذ زيادة الشعور بالتوتر كالقلق كضغوط العمل

 لصد:

بة العمل شعور الفرد بعدـ الاتزاف. كترجع صعوبتو إما لعدـ معرفة الفرد لجوانبو, أك تسبب صعو :صعوبة العمل.1

لعدـ فهمو لذذه الجوانب. كيلعب الدشرؼ كنظاـ الإدارة دكر مهم في ىذا المجاؿ. فعدـ كجود بطاقات كصف يقوـ 

كقد ترجع صعوبة العمل الدشرؼ باطلاع الأفراد عليها, كعدـ شرحو لذا يعظم من شعور الفرد بصعوبة العمل. 

 .أحيانان إلذ أف كمية العمل أكبر من نطاؽ الوقت الخاص بالأداء, أك اكبر من القدرات الدتاحة للفرد

تتميز الدنظمات بوجود ىيكل متدرج من السلطة الرسمية, فكل رئيس لؽارس نفوذه : مشاكل الخضوع للسلطة.2

كعادة ما يطلب من الدرؤكستُ الامتثاؿ  .لنفوذ كسلطة الرؤساء كسلطتو على مرؤكسيو. كلؼتلف الدرؤكسوف في قبولذم

 .1لسلطة الرؤساء. كىذا ما يؤدم إلذ الشعوب بالتوتر لدل البعض

: تديل الدنظمات كبتَة الحجم أف تأخذ الشكل البتَكقراطي عدم توافق شخصية الفرد مع متطلبات التنظيم.3

نظم إشراؼ متشددة, كالدرتكز على سياسات رشيدة كموضوعية لا  الدتقيد بلوحة كإجراءات رسمية, كالدعتمدة على

تأخذ فقي الحسباف الاعتبارات الشخصية, كيتعارض ذلك عادة مع رغبة العاملتُ في التصرؼ بحرية كمع حاجتهم 

 .للنمو كتأكيد الذات. كيلقى ذلك التعارض ضغوطان نفسية على العاملتُ

 الدوارد على أنها نادرة أك لزددة كتتنافس الأقساـ كالإدارات كالأفراد في ينظر دائمان إلذ:التنافس على الدوارد.4

الحصوؿ على أكبر قدر من اىذه الدوارد. كيتطلب ذلك اللجوء إلذ الدساكمة كالدناكرة كالدقايضة, كىي أمور قد 

 .تؤدم إلذ الشعور بالضغط النفسي

                                                           
 .384, ص 2014,الدار الجامعية, الإسكندرية, السلوك التنظيميأحمد ماىر ,1
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

ادية من إضاءة, كحرارة, كرطوبة, كضوضاء, : إف اختلاؿ ظركؼ العمل الدختلال ظروف العمل الداديةإ.5

كترتيب مكاف العمل, كغتَىا من الظركؼ لؽكن أف يؤدم إلذ شعور الفرد بعدـ مناسبة العمل كظركفو, كيؤدم 

 .ىذا بالطبع إلذ زيادة الشعور بالتوتر كالضغوط النفسية

, إلا أف الإجتماعيةالعلاقات يتطلب أداء العمل ضركرة إقامة عديد من : مسببات تتعلق بجماعات العمل.6

أطراؼ ىذه العلاقات قد يسيئوا استغلالذا, لشا يؤدم بالأمر إلذ تديز ىذه العلاقات بالعدكانية, أك الصراعات, أك 

كما قد تؤدم بعض العلاقات إلذ الإساءة إلذ الحرية الشخصية ,كجود مناكرات سياسية ترىق أحد أطراؼ العلاقة

بدرجة عالية إلذ الحد الذم  الإجتماعيةكقد يزيد حجم العلاقات  ,لدعلومات الشخصيةأ عدـ الحفاظ على سرية ا

لؽثل إثارة عالية لا لؽكن تحملها, كقد تقل ىذه العلاقات بدرجة كبتَة إلذ الحد الذم لؽثل انفصاؿ كاغتًاب من 

 .1قبل الفرد

 مصادر ضغوطات العمل ثالثا:

الفرد في حياتو إلذ ضغوط تأتي من مصادر لستلفة تعمل كل منها بشكل مستقل أك تتفاعل معا في تأثتَىا  يتعرض

 على الفرد منها:

ضغط بما قد لػدث فيها من تغتَات اجتماعية كسياسية كقانونية : إف البيئة الخارجية قد تكوف مصدرا للالبيئة.1

 قتصادية.كا

 ضغط بسبب توقعاتها من الفرد كتعارض متطلباتها مع متطلبات العمل, كما: قد تكوف الأسرة مصدر الأسرة. 2

 لػدث في الحياة الأسرية من تغتَات جوىرية كحالات الوفاة كالأمراض.

                                                           
 .288, ص 2004الحامد, الأردف,  داالسلوك التنظيمي،حستُ حرنً, 1
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

: يتعرض الفرد من حتُ لآخر إلذ أحداث في حياتو الشخصية تدثل قدرا من الإثارة الشخصية الأحداث. 3

 تسببو من توتر ينتقل تأثتَىا إلذ العمل.كالضغط النفسي, كىذه الأحداث بما 

: كجدت بعض الأبحاث أف ىناؾ شخصيات حيوية كحادة في طباعها تتميز بالرغبة في الفرد شخصية تأثنً. 4

 .1العمل الدؤكب كالتسابق مع الزمن, كعادة يتحمل ىؤلاء الأشخاص درجات عالية من التوتر كالضغط النفسي

تبعا لعدة أسباب, منها: حجم الدنظمة,  لأخرلضغوط العمل من منظمة  مصادر : تختلفالضغوط التنظيمية.5

الدتبعة في تنظيم  ستًاتيجياتكالاكعمرىا الزمتٍ, كمناخها التنظيمي السائد, كنوعية الثقافة التي تتبناىا, كالسياسة 

لتنظيمية الدسببة . كتتعدد الدصادر االأخرلالعمل, كمدل ما تواجهو من منافسة شديدة من قبل الدنظمات 

 :لضغوط العمل, كمنها

متعارضة, فقد  الأدكاريظهر صراع الدكر عندما يلعب الفرد عدة أدكار, كأحيانا تكوف ىذه                                                      : صراع الدور .أ

متطلبات الدنظمة, كتعارض  مع الأفراد, كتعارض في حاجات الأكلويةلػدث تعارض في مطالب العمل من حيث 

 .مع تعليمات الدنظمة الزملاءمطالب 

إلذ الدعلومات التي  فتقارالا: عدـ كضوح الدكر الذم يقوـ بو الفرد داخل العمل؛ بسبب غموض الدور ب.

 الأمورشك أف جهل الفرد بكثتَ من  كلا: الدعلومات الخاصة بحدكد لػتاجها الفرد في أداء دكره في الدنظمة, مثل

, كيرجع تزافالاالدتعلقة بوظيفتو قد يسبب لو نوع من الضغط, حيث أف عدـ الدعرفة بالعمل تسبب حالة من عدـ 

 .2ذلك إما لعدـ الدعرفة بجوانب العمل, أك لعدـ فهم الفرد لذذه الجوانب

                                                           
 .162, ص مرجع سابقلزمود سلماف العمياف,  1
, 02, لرلة  جامعة الحستُ بن طلاؿ للبحوث, المجلد رقم ضغوط العمل التنظيمية وعلاقتها بالدناصب الإداريةإسم  ناشر الدقاؿ غتَ موجود, 2

 .146-145 , ص2016عماف, ديسمبر 
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كميان,    : كيقصد بو زيادة أك الطفاض الدكر الذم يكلف بو الدوظف, كقد تكوف الزيادة عبئان عبء الدور ج.

يستطيع إلصازىا في الوقت المحدد من قبل إدارتو, أك عبئان نوعيان, كالتكليف  لا كمطالبة الدوظف بالقياـ بمهاـ كثتَة

لؽلكها الدوظف. أما الطفاض عبء الدكر, فيقصد بو  لابأداء مهاـ تتطلب قدرات جسمية, كمهارات علمية عالية 

 .طاقاتو كقدراتو ك اىتماماتو ابستيعلاأف الدوظف لديو عمل قليل غتَ كاؼ 

التي لغب  الأنشطةطبيعة العمل كمتطلباتو, كنوع  ختلاؼبا: تختلف حدة الضغوط طبيعة العمل ومتطلباتو ج.

الضغط لكل كظيفة, من حيث درجة تنوع الدهاـ  مصادرعملو, كتختلف أيضان  لأداءعلى الفرد القياـ بها 

 .في العمل ستقلاليةكالاطاؽ الحرية كنكالدسؤكليات, كمدل ألعية العمل الدطلوب, 

كالدعدات  الأثاث: تتعلق ظركؼ العمل الدادية بموقع مكاف العمل كتصميمو كترتيب بيئة العمل الدادية .د

 .ضاء, كالتهوية كالرطوبة كالضو كالإضاءة, كالأجهزة

: تعد صرامة الذيكل التنظيمي أحد مصادر ضغوط العمل حينما يتصف بدرجة                                                      الدناخ والذيكل التنظيمي د.

 .1داخل الدنظمة الإتصاؿعالية من الرسمية كالدركزية في صنع القرارات, كتعدد الدستويات التنظيمية, كضعف قنوات 

 رابعا: أنواع ضغوطات العمل

 .السلبية لعا الضغوط الالغابية كالضغوط الضغوط من نوعتُلصد  الدعيار ىذاكفق  الأثروفق معيار .1

, فبالنسبة  كالدؤسسة للموظفتكوف مهمة كضركرية  التي الضغوطات عن عبارة ىي: يجابيةالإ أ. الضغوط 

النجاح , أما بالنسبة للمؤسسة  تحقيق ثمكمن  أدائو ة كتحستُدافعي زيادةعلى  لغابيةالإتعمل الضغوط  للموظفتُ

                                                           
 .147ص  مرجع نفسو،العمل التنظيمية كعلاقتها بالدناصب الإدارية,  ضغوط1
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الكسل  القضاء على, ك كذا  الدوظفتُالوسيلة الفعالة للرفع من حيوية ك أداء  بمثابةتكوف  لغابيةالإفإف الضغوط 

 .العملعلى جودة  لغاببالإ الأختَ فيما ينعكس  كىوالعمل ,  في الركتتُالناتج عن  كالدلل

حيث تسبب  كالدؤسسة الدوظفعلى  سلبي نعكاسا لذايكوف  التيات تلك الضغوط : ىيلضغوط السلبيةاب. 

أما بالنسبة للمؤسسة فإف  من الدستقبل,كالقلق كالتشاؤـ  رىاؽبالإ كشعورالدافعية  في لطفاضاا للعاملتُ

الرضا الوظيفي للموارد البشرية , ك كذا حوادث  لطفاضاعن  ناجمة باىظةتكاليف  تحملهاالسلبية  اتالضغوط

 الخ.العمل ك التسرب الوظيفي...

 الدتوسطة الضغوط البسيطة, الضغوط ىي الضغوط من أنواع ثلاثلصد  الدعيار ىذاكفق : وفق معيار الشدة .2

 .كالضغوط الشديدة

تستمر بيئة العمل أك خارجها ك التي يتعرض لذا الدورد البشرم داخل تلك الضغوط  ىيالبسيطة :أ. الضغوط  

 .قد يبلغ دقائق أك ساعات قصتَلوقت 

, الاضافيةالعمل  فتًةأياـ مثل  إلذتستمر من ساعات  التيعبارة عن تلك الضغوط  : ىيالدتوسطةالضغوط ب. 

 فيو.مرغوب  غتَزيارة شخص 

أشهر أك سنوات,  إلذتستمر لوقت طويل, فقد تصل  التيعبارة عن تلك الضغوط  ىيالضغوط الشديدة : ج.

 .1مثاؿ ذلك الفصل من العمل, غياب شخص عزيز عن العائلة

عن  : لصد الضغوطالناجمةعنالبيئةالدادية,الضغوطالناجمةعنالبيئةالاجتماعية,كالضغوط الناجمةوفق معيار الدصدر.3

 للعاملتُ.النظاـ الشخصي 
                                                           

ماجستتَ, كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية " رسالة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالدؤسسات الصناعية" ,شاطر شفيق 1
 .79, ص 2010كعلوـ التسيتَ, جامعة أحمد بوقرة, بومرداس, 
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

 فيزيقيةالبشرم نتيجة توفر ظركؼ  الدورد لذاتعرض تلك الضغوط اليت ي ىي :الداديةعن البيئة  الناتجة الضغوط أ.

 ., الضوضاءالاضاءة, مثل ضعف  ملائمة غتَ

 الدوارد بتُما  الاجتماعية التفاعلاتعن  الناتجةتلك الضغوط  : ىيالاجتماعيةعن البيئة  الناتجة الضغوط ب.

  .مثاؿ خلاؼ بتُ رئيس العمل أك الجماعات, الأفراد بتُ تحدثقد  التيالبشرية داخل العمل مثل الصراعات 

, مثل  الدوظفتُ بتُتنتج عن الفركقات الفردية ما  التي :الناتجة عن النظام الشخصي للعاملنٌ الضغوطج. 

 .1في الجنس, العرؽ, الديانة اختلاؼ

 خامسا: مراحل ضغوطات العمل

 قسم نظام التكيف الفسيولوجي ضغوط العمل إلى ثلاث مراحل أساسية وىي:

كذلك عند تعرض الفرد لدثتَ ما بشكل مفاجئ حيث يكوف الضغط في مراحلو الأكلذ, كيتًتب مرحلة الإنذار: .1

 :ذلك على مرحلتتُ كيأتيعلى ذلك زيادة نشاط جميع أجهزة الجسم 

لطفاض درجة الحرارة كضغط الفرد للمثتَ, كتتمثل أعراضو في اكىي رد الفعل اللفظي لتعرض أ. مرحلة الصدمة: 

 رتخاء العضلات.ـ, كاالد

كذلك من خلاؿ تزايد إفراز الكورتيزكف كغدة الأنسولتُ كتمهيد لدرحلة ب. مرحلة رد الفعل العكسي للصدمة: 

 .2الدقاكمة

                                                           
 .184ص  1992, الاسكندرية, 1", الدكتبة الجامعيةطالسلوك الفعال في الدنظماتصلاح الدين عبد الباقي, 1
 .311, ص 2007, الإسكندرية, 01, دار الوفاء للنشر, ط -العلاقات الإنسانية -السلوك الإداريمحمد الصتَفي, 2
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

: عند التنبيو يستجيب الجسم بإفراز الذرمونات من أجل رفع نسبة مرحلة الدقاومة ولزاولات التكيف.2

في الدـ, لتوفتَ الطاقة التي لػتاجها الجسم من أجل الاستجابة, حيث لػاكؿ الفرد في ىذه الدرحلة  الكورتيزكف

علاج الآثار التي حدثت بالفعل كمقاكمة أم تدىور أك تطورات إضافية بالإضافة إلذ لزاكلة التكيف مع ما لػدث 

د ىذا الحد كتزداد فرص العودة إلذ حالة التوازف الأمر عن, نفس فعلا فإذا لصح في ذلك قد يستقر إلذ الدرحلة التالية

 .1فشلأما في حالة ال

: ينتقل الفرد إلذ ىذه الدرحلة عندما يتعرض لدصادر الضغوط باستمرار كلفتًة زمنية مرحلة التعب والإنهاك. 3

إلذ ىذه طويلة حيث يصاب بالإجهاد نتيجة لتكرار الدقاكمة كلزاكلات التكيف كلؽكن الاستدلاؿ على الوصوؿ 

  :الدرحلة من خلاؿ بعض الدظاىر كالآثار من ألعها

  .ستياء من جو العملالا -

 .لطفاض معدلات الالصازا -

 .التفكتَ في ترؾ الوظيفة-

  .الإصابة بأمراض نفسية مثل النسياف الدتكرر, السلبية, اللامبالاة كالاكتئاب-

 .2الدـالإصابة بالأمراض العضوية مثل قرحة الدعدة, السكر كضغط -

 

 

                                                           
 .44ص 2005 ,الأزاريطة جامعة ,ط, ب السلوك التنظيمي بنٌ النظرية والتطبيق, إسماعيل بلاؿ محمد1
 .46, ص الدرجع نفسومحمد إسماعيل بلاؿ, 2
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

 العمل ونماذج عنو  ات: عناصر ضغوطسادسا

 .عناصر ضغوط العمل:1

 ىي: لؽكن تحديد ثلاث عناصر أساسية للضغوط في الدنظمة ك

يكوف مصدر ىذا لػتوم ىذا العنصر على الدثتَات الأكلية الناتجة عن مشاعر الضغوط, كقد عنصر الدثنً:  أ.

 العنصر البيئة أك الدنظمة أك الفرد.

لؽثل ىذا العنصر ردكد الفعل الفزيولوجية كالنفسية كالسلوكية التي يبديها الفرد مثل القلق ستجابة: ب. عنصر الا

 كالتوتر كالإحباط كغتَىا.

 .1كىو التفاعل بتُ العوامل الدثتَة كالعوامل الدستجيبةعنصر التفاعل:  ج.

 نماذج ضغوط العمل. 2

 نموذج جيبسون وزملاؤه:1.2

يوضح ىذا النموذج مصادر الضغوط الوظيفية الدختلفة, كتأثتَ عملية إدراؾ الفرد لذذه الضغوط على مستول 

الضغط الذم يشعر بو الفرد كبالتالر على نتائج كآثار الضغط, كيشتَ النموذج إلذ دكر الفركؽ الفردية)معرفية, 

 ., دلؽقراطية(لوجيةو عاطفية, بي

 .2على إدراؾ الفرد للظركؼ الضاغطة التي يواجهها

                                                           
 .161, ص 2004, الأردف, 2, دار كائل للنشر, طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعماللزمود سليماف العمياف, 1
 .285, ص 2009, قطر, 01, دار إثراء للنشر, ط-مفاىيم معاصرة -السلوك التنظيميانعاـ الشاىبي, 2
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

 (: يوضح نموذج جيبسون وزملائو لدراسة ضغوط العمل01الشكل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

, دار إثراء -مفاىيم معاصرة -السلوك التنظيميخضر كاضم حمود الفرلػات, موسى سلامة اللوزم, الدصدر: 

 .286, ص 2009, قطر, 1للنشر, ط

 

 

 الضغوط الوظيفية

البيئة الدادية: الإضاءة، -
 الحرارة، التلوث

على مستوى الفرد: صراع -
الدور، غموض الدور، فقدان 
السيطرة، الدسؤولية، ظروف 

 العمل

على مستوى الجماعة: -
علاقات ضعيفة مع الزملاء 

 والرؤساءوالدرؤوسنٌ 

على مستوى الدنظمة: بناء  -
تنظيمي غنً منظم، عدم وجود 

 سياسات واضحة.

 النتائج:

شخصية: القلق والامبلاة-  

سلوكية: الإدمان،  -
 الدخدرات، الحوادث

معرفية: تركيز ضعيف،  -
 الإحتراق

 فزيولوجية: زيادة ضغط -
 الدم، زيادة دقات القلب

تنظيمية: إنتاجية أقل،  -
 تغيب، دعاوي

 الضغوط

 عملية التقويم

يدرك الفرد كيف 
الوظيفيةالضغوط   

 الفروق الفردية

معرفية ، عاطفية، نمط 
الشخصية أ.ب، الجرأة، 

 الدعم الإجتماعي

 بيولوجية ديمغرافية العمر

 الجنس الدهنة  العرق
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

 :1978ونيومان ليبرنموذج 2.2

يقوـ النموذج على افتًاض أف الضغوط التي يتعرض لذا الفرد في بيئة عملو لذا مصدراف لعا: الفرد كالدنظمة, حيث 

ثارىا على كل من الفرد كالدنظمة, كىذا يدفع  آإلذ ضغوط تتًؾ أف تفاعل ىذين العنصرين في زمن لزدد, قد يؤدم 

 :1كىذا ما يوضحو الشكل الدوالر كلا منهما إلذ الاستجابة لذذه الضغوط بالشكل الدلائم,

 (: يوضح نموذج ليبر ونيومان02الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
, رسالة ماجستتَ في علم النفس, قسم علم النفس كعلوـ التًبية,  الضغوط الدهنية وعلاقتها بدافعية الإنجاز لدى  أعوان الحماية الددنيةعثماف مرنً,  1

 48, ص 2010-2009كلية العلوـ الإنسانية كالإجتماعية, جامعة  منتورم, قسنطينة, 

 الجانب الدتعلق بالوقت

 الجانب الدتعلق بالشخصية

 الجانب الدتعلق بالعملية

 الجانب الدتعلق بالنتائج الفردية

 الجانب الدتعلق بالإستجابة الدلائمة

بالبيئة الجانب الدتعلق الجانب الدتعلق بالنتائج التنظيمية  

, رسالة ماجستتَ في علم النفس, الضغوط الدهنية وعلاقتها بدافعية الإنجاز لدى  أعوان الحماية الددنيةعثماف مرنً, : الدصدر
 48, ص 2010-2009قسم علم النفس كعلوـ التًبية, كلية العلوـ الإنسانية كالإجتماعية, جامعة  منتورم, قسنطينة, 
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

 1998نموذج ىيجان لتفسنً الضغوط 3.2

  :يتضمن لظوذج ىيجاف لتفستَ الضغوط الأبعاد التالية

 مصادر الضغوط -

 مصادر سلوكية. : مصادر متعلقة بشخصية الفرد كمصادر نفسية ككذاالدصادر الدتعلقة بالفرد كىي .أ

الدتعلقة بالدنظمة: كىي ثقافة الدنظمة كطبيعة الوظيفة كعبء العمل كالإحباط الوظيفي كالعمليات  الدصادر ب.

 . .التنظيمية كظركؼ العمل الدادية كالتغيتَ في بيئة العمل

  :النتائج الدتًتبة على الضغوط

 .لفسيولوجية, كالاضطرابات النفسيةنتائج الضغوط على الفرد: الاضطرابات ا .أ

: عدـ دقة القرارات, تدني مستول الإنتاج, الغياب, كالتسرب الوظيفي, الصراع نتائج الضغوط على الدنظمةب. 

 .داخل بيئة العمل, ارتفاع معدؿ الشكاكم, كحوادث العمل

 :إدارة الضغوط: كتشمل -

 .الفرد, دارة الضغوط على مستول الفرد: كتضم: الفزع إلذ االله, تعديل بناء الشخصية لدلا .أ

 بيئة , إدارة الوقت, مواجهة الصراع فيلجهد, طلب الدساعدة من الدختصتُالحفاظ على ا :الدعم الاجتماعي ب.

 .العمل, التمارين الرياضية
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

إدارة الضغوط على مستول الدنظمة: إدارة ثقافة الدنظمة, إعادة تصميم الوظائف, التنظيمية, توفر الدناخ الدلائم  .ج

ؼ الناجح, استخداـ الدكافع, بفاعلية مواجهة الإشرا ,يفي تحستُ ظركؼ العمل الداديةللتقونً كالتطوير الوظ

 .الصراع في بيئة العمل

 .برامج إدارة الضغوط على مستول الفرد-

 .1على مستول الدنظمة الضغوط دارةا برامجك  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
, معهد الإدارة العامة, -مصادرىا ونتائجها وكيفية إدارتها-منهج شامل لدراسة الضغوط-العملضغوط عبد الرحماف أحمد بن محمد الذيجاف,  1

 .92,الرياض, ص
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

 (: يوضح  نموذج ىيجان لتفسنً ضغوط العمل03الشكل)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مصادر ضغوط العمل

العملالنتائج الدترتبة على ضغوط   

 الدصادر الدتعلقة بالفرد:

 -مصادر متعلقة بشخصية الفرد
 الدصادر السلوكية -الدصادر النفسية

 الدصادر الدتعلقة بالدنشأة:

ثقافة الدنظمة، طبيعة الوظيفة، نمط  
العمل، الإحباط الوظيفي، العمليات 

 .التنظيمية، ظروف العمل الدادية

 نتائج ضغوط العمل على الفرد:

الإضطرابات النفسية الفزيولوجية، 
الإضطرابات الإضطرابات النفسية، 

 السلوكية

 برامج إدارة الضغوط على مستوى الفرد

 برنامج إدارة ضغوط العمل

 إدارة الضغوط على مستوى الدنظمة:

إدارة ثقافة الدنظمة، إعادة تصميم الوظائف، 
الدوافع بفاعلية،  الإشراف الناجح، إستخدام

مواجهة الصراع في بيئة العمل، الأساليب 
التنظيمية، توفنً الدناخ الدلائم لتقويم وتطوير 

 الوظيفي تحسنٌ ظروف العمل الدادية

 إدارة الضغوط على مستوى الفرد:

تحليل بناء الشخصية لدى  -الفزع إلى الله
مواجهة الصراع في  -إدارة الوقت -الفرد

الدعم  -التمارين البدنية -بيئة العمل
طلب  -الحفاظ على الطاقة -الإجتماعي

 الدساعدة من الدتخصصنٌ

 إدارة ضغوط العمل

 برامج إدارة الضغوط على مستوى الدنظمة

 نتائج ضغوط العمل على الدنظمة:

عدم دقة القرارات، تدني مستوى الإنتاج 
بالتهرب والتسيب الوظيفي، الصراع 

الشخصي في بيئة العمل، إرتفاع معدل 
 الشكاوي وأحداث العمل
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

مصادرىا ونتائجها -لدراسة الضغوطمنهج شامل -ضغوط العملعبد الرحماف أحمد بن محمد الذيجاف, الدصدر: 

 .92, معهد الإدارة العامة, ,الرياض, ص-وكيفية إدارتها

 : آثار ضغوط العملسابعا

 :: تتمثل فيما يلي العمللضغوط  الآثارالإيجابية .1

 للمشكلات.حلوؿ  إلغادمن أجل  الجهود فيالتعاكف كالتضافر  .أ 

 .العمل لضويادة الرغبة كالدافعية ز  .ب 

 بالإلصازالشعور بالرضا الوظيفي كالشعو ر  تعزيز ج.

  .الغياب كالتأخر كمعدؿ دكراف العمل لطفاض معدؿ.اد 

 العملضغوط ,حيث تتطلب  رسمي غتَأك  رسميا تصاؿالاسواء كاف ىذا  بالدنظمة العاملتُ بتُ تصاؿالاتنمية .ق 

 .1الضغوط ىذهكاستخدامها بشكل فعاؿ من أجل مواجهة  تصاؿالاقنوات  فيزيادة 

 فيتتمثل  كالدنظمةآثار سلبية متنوعة تشمل الفرد  العملضغوط على  يتًتب:  العملالسلبية لضغوط  الآثار.2

 :: لؽكن عرضها كما يلي على الفرد ضغوط العملآثار 1.2

في التدختُ نتيجة التعرض لضغوط العمل كذلك بسبب القلق ك التوتر الذم  : تتمثل فيالزيادة آثار سلوكية .أ

 ط.تولده تلك الضغو 

                                                           
 . 24,القاىرة , مصر , ص:1994الخبرات الدهنية للادارة, مركز  ,الددير في مواجهة ضغوط العملالرحماف, كفيق عبد 1
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 ضغوطات العمل الفصل الثاني

: إف الكثتَ من الضغوط تعود لدمارسة العنف كلسالفة القوانتُ ك خاصة كالضغوط العنف و انتهاك الأنظمة-

 .النفسية كالإحباط

 .الفرد من حيث رغبتو في الأكل: لقد تبتُ أف الضغوط تتًؾ آثارا على عادات الأكل و الشرب -

أم نوع من التوتر لابد أف يصاحبو نوع من التغتَات البدنية الظاىرة ك التغتَات الفسيولوجية : آثار نفسية ب.

الداخلية, أم عندما لؽر الفرد بحالة من الضغط فانو من الدمكن أف يتلمس آثار ىذه الحالة على ما لغرم في 

زيادة ارتفاع ضغط الدـ, ك زيادة معدؿ التنفس, كتصبب العرؽ, ك جفاؼ  جسمو من زيادة ضربات القلب,

 .1الحلق, ك تطور تلك الآثار الناجمة عن ضغط العمل ببطء لزدثة نتائج فسيولوجية ك اضطرابات نفسية ك سلوكية

سلامتو نرل نتيجة تزايد الضغوط على الفرد تحدث بعض الآثار السلبية الضارة على الفرد ك : آثار جسدية ج.

قرحة  بسبب الضغوط في العمل ما يلي: العاملالبدنية, ك من أىم الأمراض الجسدية التي لؽكن أف يعاني منها 

 .الدعدة, أمراض القلب, أمراض السكر, الصداع, ازدياد ضربات القلب, كارتفاع ضغط الدـ

: قد لصد نتيجة إحساس الفرد بتزايد الضغوط عليو في العمل يؤدم ذلك إلذ حدك ث التشتت في  آثار ذىنية د.

التفكتَ كالسرحاف ك عدـ التًكيز, ك من أىم تلك الآثار الذىنية ما يلي : ضعف التًكيز, ك عدـ القدر ة على 

كالانتباه القصتَ الددل, ك حساسية  اتخاذ القرارات السليمة, كالتسرع في اتخاذ القرارات, كفقداف الثقة بالنفس,

 .2زائدة اتجاه النقد, ك التشتت الذىتٍ

                                                           
 . 600ص ,2005 ,الأردف ,عماف, دار كائل للنشر كالتوزيع - ستراتيجيابعد - الدعاصرةالبشرية  الدواردإدارة , عمر كصفي عقيلي1
الأعماؿ, كلية الاقتصاد ك العلوـ  , رسالة ماجستتَ في إدارة علاقة الضغوط الوظيفية بالآثار النفسية و الجسدية لدى العاملنٌإبراىيم عبد عابدين, 2

 .33-32,,ص 2010فلسطتُ,  الإدارية, جامعة الأزىر, غزة, 
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على أداء العامل ,  سلبي تأثتَذك  إلطفاضأك  الدناسب الدقدار: إف ارتفاع مستول الضغوط عن الأداء الطفاض ىػػػ.

مثريا أك مشجعا يكوف  لاقد  الضغوطأك منخفض من  عالر,كما أف مقدار كإلطفاضو الأداءضعف  إلذكيؤدم 

 كالأداء.الضغوط  بتُ العلاقةيصف  شكلاأف مقدار مناسب للضغوط يكوف مثريا, كنسوؽ  حتُ في للأداء

أك السأـ لدل  الدللحالة من  لؼلقإليو, كالضغط  ميل لاعمل  في الإستمرار إلذ: يقصد بو اضطرار الفرد الدللك.

 .عملو لضوالفرد  جتذابكاكالشخصي, لشا يقلل انتباه  ماعيجتالاللعمل, كالوضع  الخارجيةالفرد نتيجة الظركؼ 

تناقص القدرة على القياـ بالعمل, حيث عادة  فيتظهر  التينتائج النشاطات  لرموعبأنو  فرينونالتعب: يعرفو ز.

 الإنفعالية الحالة فيكالقلق, كالضيق الشديد, كاضطراب  ستقرارالاما يصاحب الشعور بالتعب عدـ الثبات كعدـ 

عن طبيعة الفرد  الناتجةأك  الخارجيةعن بيئة العمل  الناتجةأداءه نتيجة تعرضو للضغوط  لطفاضا إلذللفرد لشا يؤدم 

 .ذاتو

 فيالفرد  بها لؽر التي كالدواقف الأعماؿمشكلة التغيب مشكلة ىامة, كتكوف مرتبطة بطبيعة  تعتبرالتغيب:  م.

أك عدـ  كالدلل الإرىاؽكذلك نتيجة  تداما,التأخر عن العمل شيئا فشيئا  أف يتغيب  إلذالفرد  لؽيلحيث , عملو

 حالاتحالة من  تخلقا أنه, كما تداماتوقف العمل  إلذالغياب يؤدم  حالاتالرضا عن العمل, حيث إذا تعددت 

 .1دكراف العمل

 :لى الدنظمة كما يليلؽكن عرض الآثار السلبية لضغوط العمل ع: الدؤسسةآثار الضغوط على .2.2

تكاليف التأخر عن العمل, الغياب ك التوقف عن العمل, تشغيل عماؿ إضافيتُ, عطل )زيادة التكاليف الدالية أ. 

 (.الآلات ك إصلاحها, تكلفة الفاقد من الدواد أثناء العمل

                                                           
 .336,ص: 1994,الأردفعماف,  ,المحتسب, مكتبة والتنظيمي الإداريالسلوك , الدعطيعبد 1
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 ,الرضا الوظيفيعدـ , .الاستياء من جو العمل, .صعوبة التًكيز في العمل ك الوقوع في حوادث صناعيةب. 

كسوء الاتصاؿ  الدؤسسةسوء العلاقة بتُ أفراد  ,عدـ الدقة في اتخاذ القرارات ,ارتفاع معدؿ الشكاكم ك التظلمات

 .1بسبب غموض الدكر ك تشويو الدعلومات

 ستراتيجيات التعامل مع ضغوط العملاثامنا: 

 معالجة ضغوط العمل كمواجهتها على مستول الفرد كالدنظمة تتم من خلاؿ الطرؽ كالأساليب التالية إف

 :إستراتيجية التعامل مع الضغوط على مستوى الفرد.1

قتناعو ؿ أف رغبة الفرد في إصلاح حالو كاظهرت العديد من طرؽ علاج العمل على الدستول الفردم, كلؽكن القو 

مها كتدتعو بالإرادة القوية من شركط أساسية لنجاح الطريقة, كلصاح الفرد في علاج ضغوط بالطريقة التي يستخد

 العمل كمن ىذه الطرؽ:

: كتسعى ىذه الطريقة إلذ تحقيق حالة من الذدكء كالراحة الجسمية, كتوفر الفرصة للفرد كي يوقف التأمل1.1

على مشاعره ككجدانو كيؤدم ىذا إلذ إعداد الذىن نتباه كالوعي ية من الاأنشطتو اليومية كأف لؽارس درجة عال

 كتدريبو على تحمل ضغوط العمل.

خاء العقل لايتم إلا ستً م إلذ نفس نتائج التأمل, حيث إف ا: إف جلوس الفرد مستًلػا كىادئا يؤدالإسترخاء2.1

شيء يتًتب على راحة ستًخاء العاـ للجسم, كيعتٍ ىذا أف ينتبو الفرد إلذ أف الراحة العقلية ىي من خلاؿ الا

 الجسم.

                                                           
 ماجستتَ في إدارة الأعماؿ, كلية التجارة, الجامعة الإسلامية غزة, رسالة", ضغوط العمل وأثرىا على الولاء التنظيمي, محمد صلاح أبو العلا1

 .20ص , 2009فلسطتُ,
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: إف قياـ الفرد بالتًكيز في أداء نشاط ذا معتٌ كألعية كلددة معينة يساعد في تخفيف حدة الضغوط التركيز 3.1

ستًخاء كالتًكيز يصرؼ الفرد عن ث الدبدأ على نفس طرؽ التأمل كالاالنفسية للعمل, كتعتمد طريقة التًكيز من حي

حتًاـ ز يساعد على الشعور بالتقدير كالاالعمل, كيؤدم بو إلذ قيامو بعمل خلاؽ كإلصاالتفكتَ في مصادر ضغوط 

 .1كتحقيق الذات

يقصد بالنظاـ الغذائي أنواع ك كميات الغذاء التي تدخل إلذ الجسم, فالغذاء : الرياضة والنظام الغذائي 4.1

لازمة لأداء العمل فعندما يتناغم نظاـ الغذاء الدتكامل ضركرم لوظائف أعضاء الجسم ك لإعطاء الطاقة ك الحيوية ال

الرياضية تساعد  التمارينمع التمرينات الرياضية يكوف ذلك في صالح الفرد في مقاكمة آثار الضغوط النفسية فمثلا 

ك تزيد من قدرة الجسم على التمثيل الغذائي, ك تزيد قدرة الجسم في أنشطتو   الزائدةفي حرؽ السعرات الحرارية 

 .ستًخاءفع كفاءة الفرد على التًكيز ك الاك البنائية, ك كلا من الغذاء ك التمرينات الرياضية يؤثراف على ر    ويةالحي

تعرض العامل لوضعيات ضغوط كبتَة ك دائمة يؤثر بصفة مباشرة, لذلك فإف العوامل التي تساىم في  أفكما 

نعكاساتها فخبراء اللياقة البدنية يعتبركف لشارسة نوع من النشاط امة الضغوط ك اللياقة البدنية مهمة ك ضركرية لدقاك 

الرياضي بصفة منتظمة إحدل الطرؽ السهلة ك الأكثر فائدة للحصوؿ على تغيتَات إلغابية في حياة الفرد, ك منو 

 .تعامل الفعاؿ مع الدواقف الضاغطةتدكتُ الجسم من ال

لجسم بالشكل الذم يؤدم إلذ مقاكمتها للضغط, فمن الدعركؼ أف فممارسة الرياضة تؤدم إلذ رفع فعالية أعضاء ا

الشخص الذم لؽارس التمرينات الرياضية لا يرىق بسرعة مثل الشخص الذم لا لؽارس أم تدرينات, كما أف 

الشخص الدصاب بإرىاؽ تكوف قدرتو منخفضة في تحمل أم أعباء جسمانية أك نفسية للعمل, ك بذلك 

 .عتماد عليها لمجابهة ضغوط العملبتُ الوسائل التي لؽكن للفرد الا تعتبر منفالتمرينات الرياضية 

                                                           
 .169-168, ص ، مرجع سابقالعمياف, السلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿمحمد سلطاف 1
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ك  ستخداـ الدهدئاتادائل الأخرل كتدثل أقل العواقب غتَ مرغوبة عند مقارنتها بالب:الدساعدة الإجتماعية5.1

عيتُ ك جتماخصائيتُ الاك ذلك من خلاؿ توظيف الأ ,ستعمالا اليوـ في الدنظماتاىي الطريقة الأكثر 

جتماعي ك النفسي تي تخص الدنظمة ك تقدنً الدعم الاتكوف مهمتهم الأساسية دراسة الدشاكل ال النفسانيتُ الذين

 .1للعاملتُ لتجاكزىا

ك ىي عبارة عن إدراؾ الفرد للطريقة التي يظهر بها سلوكو :معرفة الذات و الوقوف على قدرات الشخص6.1

الذاتية الدقيقة من الفرد لسلوكو لؽكن أف تصف بدقة رد فعلو تجاه سلوكيات أماـ الآخرين, كما أف الدلاحظة 

ستجابة لذا, من شأنو مدل قدرتو على تحمل الضغوط ك الا ك التعرؼ على سلوؾ الفرد ك معرفة ,الآخرين

 .التخفيف من حدة ضغوط العمل, فمعرفة الفرد للعوامل الضاغطة تدكنو من إلغاد طرؽ لمجابهتها

عندما تكوف ىناؾ أىداؼ كاضحة ك لزددة لعمل الأفراد ك تكوف :يط الدسبق و تحديد الأىدافالتخط7.1

ك  ,تلك الأىداؼ قابلة للتنفيذ, بالإضافة إلذ التخطيط الدسبق ك ذلك بتجهيز الفرد نفسو للتعامل مع الأحداث

 .الذم من شأنو توقع الضغوط ك منو التقليل من آثارىا

ستمتاع بالإلصازات ختيار ىواية معينة أك الاااركة في النشاطات الإجتماعية أك كالدش:الدشاركة في النشاطات8.1

ك تعتمد اليوـ كبرل الدؤسسات على ىذه الطريقة كوسيلة  التحمل,ك تزيد ىذه النشاطات من قدرة الفرد على 

الحفلات لتخفيف ضغوط للتفريغ لدل العامل, خاصة بالنسبة للضغوط التي تحيط بو, التي من ألعها الرحلات, ك 

 .2العمل في الدنظمة

 

                                                           
 159, ص 2005, دار كائل للنشر كالتوزيع, عماف, الأردف, 3ط, السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالحمود سلماف العمياف: 1

 322, ص 1994بتَكت, لبناف, , 1, طالفلاح للنشر كالتوزيع مكتبة, ,: علم النفس الصناعيطاف الشمعافعويد سل2
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 إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل على مستوى الدنظمة.2

إف الدخالفات التي يقع فيها كثتَ من الإداريتُ في لشارساتهم اليومية :التطبيق الجيد لدبادئ الإدارة و التنظيم1.2

التنظيم تسبب الكثتَ من الضغوط النفسية لدرؤكسيهم بسبب عدـ إتباعهم الدبادئ الدتعارؼ عليها في الإدارة ك 

ذا بدكره لؽكن أف لذلك يتعتُ على الدستويات الإدارية العليا لشارسة مبادئ الإدارة ك التنظيم بشكل جيد, ك ى

 .نضباط الإدارم ك التنظيمي بتُ الدستويات الإدارية الأدنىيشيع جوا من الا

معرفة درجة الضغوط في الأعماؿ الدختلفة ك بالتالر إسنادىا للأفراد ك التي تهدؼ إلذ :تحليل الوظائف 2.2

ك الدنطقية مع إدراؾ نظاـ الحوافز  تقونً الأداء يتسم بالعدالةالدناسبتُ, فتحليل الوظائف لؽكننا من كضع نظاـ ل

 .بالدنظمة فتزكؿ ضغوط العمل الدرتبطة بهذه العوامل

ن خلاؿ ضماف أف الوظيفة تتضمن العديد من الأنشطة ك ك يتحقق ذلك م:تصميم وظائف ذات معنى3.2

الدهاـ كما يتيح مقدار من السلطة للأداء لأف الكثتَ من الوظائف تفقد معناىا ك قيمتها لبعض الأسباب كزيادة 

, لذا كجب تصميم الوظائف بصورة تساعد لحدة التخصص بالقدر الذم يفقد الدوظف أم متعة في أداء العم

لغعل الدوظف يؤدم كظيفتو  ك ىو ما ,ىا مثل العبء الوظيفي, غموض الدكر ك العوامل البيئيةعلى كشف عناصر 

 .1دكف ضغوط تذكر

حيث تركز البرامج الحالية على التوافق بتُ الفرد ك الوظيفة على أساس الدستول :ختيار الدهنيالإىتمام بالا4.2

ابلات مكثفة مع الدوظفتُ الجدد الدنظمات في إجراء مقالتعليمي ك الخبرة ك الدهارات ك التدريب ك قد بدأت بعض 

ختيار بهدؼ التقليل من عبء العمل ك تتخذ حاليا إجراءات الا ,كتشاؼ الدشكلات التي قد تحدث في العمللا 

                                                           
 198., ص 2000, الكويت, 2ط, دار الكتاب الحديث, ضغوط الحياة و أساليب مواجهتهاعلي عسكر: 1
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ختيار الشخص الدناسب لشغل ىذا العمل, بما لغعلو متكافئا مع متطلبات العمل لشا لؼلق نوع اك ذلك من خلاؿ 

 .الذم يقلل من حدة الضغوطمن التوافق 

كتساب مهارات جديدة تدكنو من ا يساعد الفرد على تعلم معلومات ك إف التدريب الدهتٍ :التدريب الدهني5.2

ك إلذ جانب تدريب الدوظف على الدطلوب أداؤه  ,لشارسة كظيفتو بصورة أكثر فعالية ك مستويات أقل من الضغط

بية على توعية الدوظف بما لؽكن أف يصادفو من مشكلات في العمل,  ك كيفية أدائو تعمل بعض البرامج التدري

كضغوط العمل حيث أصبحت بعض الدنظمات تنظم دكرات تدريبية لعمالذا بهدؼ تدريبهم على كيفية لرابهة 

 .الضغوط ك التعامل معها

تخاذ االقرارات, أك البعد عن مراكز تخاذ ايؤدم عدـ إشراؾ العماؿ في :تخاذ القراراتانظم الدشاركة في 6.2

تخاذ القرارات لصد الدشاركة في اللجاف, ك االعمل, ك من أمثلة الدشاركة في  القرارات إلذ الشعور بالغربة ك ضغوط

برامج الشكاكم, ك برامج الدشاركة في الأرباح ك الدلكية الدشتًكة, ك تشجيع الرؤساء في تفويض جزء من سلطاتهم 

 .1نتماء الوظيفي الذم يقلل من الضغط عليوىو ما يشعر الدوظف بالاك  ,لدرؤكسيهم

تسعى الدنظمات التي تعاني من ضغوط العمل إلذ إنشاء ىذه الأنشطة : الأنشطة العلاجية في مناخ العمل7.2

جتماعي للعمل, ك تخصيص حجرات لدمارسة التمرينات الرياضية ك اتي من بينها تعيتُ مستشار نفسي ك ال

رتادت بعض الدصانع اليابانية تجربة جديدة فقد أنشأكا حجرة تسمى استًخاء, ىذا ك قد لتًكيز ك الاحجرات ل

للإشارة إلذ مسببات الضغوط(, ك على )تحتوم على أكياس منفوخة تدثل شخصيات السلوؾ العدكاني  حجرة

مشاعره النفسية الشخص الذم يدخل ىذه الحجرة أف يضرب بيده أك بمضرب بعض الأكياس لكي يفرغ بعض 

 .السيئة

                                                           
 .117, ص 2001 مصر,القاىرة ,,1ط , دار الفكر العربي,القلق و غدارة الضغوط النفسية,فاركؽ السيد عثماف1
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ك ىذا بإعلاـ الفرد بكل ما لغرم داخل الدؤسسة, فعندما لػس :تصال بنٌ الإدارة و العمالفتح قنوات الا8.2

ىتماـ الدسؤكؿ فإف معاناتو من ضغوط ااصة بو ك الدهنية خاصة قد أثارت ك مشكلاتو الخ   العامل بأف شكواه

ية في الدنظمة ك التي تدثل التي تستعمل ىنا ىي خلايا الإصغاء ك الوقا(, ك من بتُ أىم الوسائل 29العمل تقل)

نشغالات ك كل ما ينغص حياة العامل ك لستلف الضغوط التي تؤثر فيو, حيث تحاكؿ ىذه الخلية لا ستماعاخلية 

 .فهم مشاكل العمل ك طرح حلوؿ لذا

يمي بعدة طرؽ لعلاج مشاكل الضغوط,  لؽكن إعادة تصميم الذيكل التنظ:إعادة تصميم الذيكل التنظيمي9.2

الكبتَة إلذ   كإضافة مستول تنظيمي جديد أك تخفيض مستول الإشراؼ أك دمج الوظائف, أك تقسيم الإدارة

إدارتتُ أصغر في الحجم, أك إنشاء كظائف بإمكانها أف تحل الكثتَ من الدشاكل, ك يضاؼ إلذ ذلك إمكانية 

ارات, ك إعادة تصميم إجراءات العمل ك تبسيطها, ك النظر في حجم أعباء توظيف العلاقات التنظيمية بتُ الإد

 .1(, أمور من شأنها تخفيف حدة ضغوط العمل30العمل الدلقاة على عاتق الأقساـ ك الوظائف)

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .345, ص 1995ليبيا,  ,1ط ,منشورات قار يونس ,الحديثعلم النفس الصناعي والتنظيمي , عمار الطيب كشركد1
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 خلاصة الفصل

العمل ىي مثتَات تتعلق بالبيئة الداخلية كالخارجية  اتمن خلاؿ دراستنا لذذا الفصل يتضح لنا أف ضغوط

عدة  عوامل, كلذا أنواع متعددة كلستلفة, كما تصدر الضغوط من للموظفتُكبالحياة الشخصية كالعملية  للمؤسسة

تؤدم إلذ تواجدىا في بيئة العمل من بينها مصادر داخلية كأخرل خارجية, كىذه الضغوط بدكرىا تؤثر على كمية 

ستًاتيجيات لؽكن مواجهة ىذه الضغوط من خلاؿ االوظيفي, كما أنو الجهد الدبذكؿ ككذا لظط الأداء  كنوعية

 .كالدؤسسةتكوف على مستول الفرد 
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 تدهيد الفصل

مفهوما جوىريا كىاما بالنسبة للمؤسسات بشكل عاـ , كىو لؽثل القاسم الدشتًؾ لاىتماـ  الوظيفي يعد الأداء    

علماء الادارة , كيكاد يكوف الظاىرة الشمولية كعنصرا لزوريا لجميع فركؽ كحقوؿ الدعرفة الادارية فضلا عن كونو البعد 

 دمو.الأكثر ألعية لدختلف الدؤسسات كالذم يتمحور حولو كجود الدؤسسة من ع

كلقد حظي موضوع الأداء الوظيفي باىتماـ كبتَ, كيشهد بحوثا مستمرة عن حلوؿ للمشكلات الدتعلقة بأداء         

العاملتُ كقد فاضت الدكريات العلمية بتقارير عديدة عن اعادة تصميم الذياكل التنظيمية كلزاكلة اشراؾ الدوظفتُ فيها 

على أسلوب فرؽ العمل كابتكار حوافز جديدة للجهود الفردية كالجماعية في كضع السياسات بصورة أكبر , كالتًكيز 

الوظيفي, كسوؼ نتطرؽ في ىذا الفصل إلذ مفهوـ الأداء  الدلموسة ككل ذلك من أجل غاية كاحدة ىي تحستُ الأداء

النظريات الإدارية الوظيفي كألعيتو كلزدداتو, بالإضافة إلذ عناصر تحستُ الأداء الوظيفي, تقييم الأداء الوظيفي , 

 . الدفسرة للأداء الوظيفي كفي الأختَ خلاصة الفصل
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 الأداء الوظيفي مفهومأولا:

 : يلي كردت العديد من المحاكلات لإعطاء تعريف لذذا الدصطلح نذكر منها ما

 على الأداء كادراكو ف أداء الفرد في العمل لزصل تفاعل دافعيتو للأداء مع قدرتوأبقولو: "  أحمد صقر عاشورويعرف

 ".1الوظيفي لمحتول عملو كلدكره

بأنو: " الناتج الفعلي للجهود الدبذكلة من قبل الفرد, كيتأثر ىذا الأداء بمقدار استغلاؿ  الوظيفي الأداءيعرؼ 

 ".2الفرد لطاقاتو كامكاناتو كفي نفس الوقت بمقدار الرغبة لدل الفرد في الأداء

" الدخرجات أك الأىداؼ التي يسعى النظاـ لتحقيقها, كىو مفهوـ يعكس كلا من : الوظيفي بالأداءكما يقصد 

الأىداؼ كالوسائل الاازمة لتحقيقها, أم أنو مفهوـ يربط بتُ أكجو النشاط كبتُ الأىداؼ التي تسعى الدنظمة 

 ".3لتحقيقها

لرموعة الأنشطة كالوظائف بأنو: "  الوظيفي للأداءمن خلاؿ الدفاىيم السابقة لؽكن استنتاج مفهوـ شامل  

الدختلفة التي يقوـ بها الدوظف داخل الإطار التنظيمي المحكوـ بنسق من القيم كالدعايتَ التي يستند اليها لتوجيو 

كضبط سلوكو, كتحديد طرؽ الصازه من أجل تحقيق الأىداؼ الدرجوة بشكل فعاؿ ككما ىو مرغوب باستعماؿ 

 الدوارد الدتاحة.

 

 

                                                           
, رسالة ماجستتَ منشورة في الادارة كالتسيتَ الأداء الوظيفي لادارة الدوارد البشرية وعلاقتو بالدناخ التنظيمي في الادارة الرياضيةكرنً دركازم, .1

 .113, ص2011, 3الرياضي جامعة الجزائر
, رسالة ماجستتَ منشورة في ادارة الأعماؿ, الجامعة الاسلامية بغزة وعلاقتو بالأداء الاداري لدديري القطاع العامالابداع الاداري .توفيق عطية, 2

 .64ص 2009فلسطتُ,
, رسالة ماجستتَ في ادارة الأعماؿ, الجامعة الاسلامية بغزة, فلسطتُ أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي.أسعد أحمد عكاشة, 3

 .34ص 2008
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 لأداء الوظيفي: ا أهميةثانيا: 

 تنبع ألعية الأداء الوظيفي بالنسبة للعامل كالدؤسسة كذلك من خلاؿ :

)العنصر بالإنساف كىو الجزء الحي منها لأنو مرتبط  الوظيفية, ىو الدكوف الرئيسي للعمليةالوظيفي الأداء . 1

قيمة مادية, يتم بيعها للمستهلك  البشرم(, الذم يدير العملية كلػوؿ الدواد الخاـ)الدوارد( الذ مواد مصنعة ذات

 بقيمة أعلى من قيمة الدوارد التي استخدمت فيها كمنو يتحقق الربح.

للأداء الوظيفي ألعية كبتَة لأم مؤسسة تريد النجاح كالتقدـ, فاذا كاف الأداء مرتفعا فاف ذلك يعد مؤشرا  .2

ر استقرارا كأطوؿ بقاء حتُ يكوف أداء عامليها  كاضحا لنجاح الدؤسسة كاستقرارىا كفعاليتها, فالدؤسسة تكوف أكث

 كما ىو مطلوب.

 . ترجع ألعية الأداء الوظيفي بالنسبة للمؤسسة الذ ارتباطو بدكرة حياتها في مراحلها الدختلفة الدتمثلة 3

حلة في )مرحلة الظهور, مرحلة البقاء كالاستمرارية, مرحلة الاستقرار, مرحلة السمعة كالفخر, مرحلة التميز مر 

 الريادة(, حيث أف تطور الدؤسسة من مرحلة لظو الذ أخرل الظا يعتمد أساسا على مستول الأداء بها.

ألعية الأداء الوظيفي لا تتوقف على مستول الدؤسسة فقط بل تتعدل ذلك الذ لصاح خطط التنمية الاقتصادية -

 .1كالاجتماعية في المجتمع

                                                           
 .482-481, ص مرجع سبق ذكرهمرنً أرفيس, .1
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 الوظيفي العوامل الدؤثرة على الأداء: ثالثا

يتأثر الأفراد بالعديد من العوامل الدختلفة كالدتشابكة إذ يصعب تحديد كل ىذه العوامل , حيث تكاد لاتوجد 

ظاىرة في الحياة الاجتماعية أك الاقتصادية أك الحياة عموما لاتؤثر في الأداء الوظيفي, كىنا يتضح أنو توجد عوامل 

 كن حصرىا في لرموعة من العوامل نذكر منها:تؤدم إلذ رفع الأداء الوظيفي أك خفضو كلؽ

فالدؤسسة التي لا تدتلك خطط تفصيلية لعملها كأىدافها كمعدلات الانتاج الدطلوب  :المحددةغياب الأىداف . 1

 حقق من الصاز أك لزاسبة موظفيها على مستول أدائهم. أدائها لن تستطيع قياس ما

القرارات  اف عدـ مشاركة العاملتُ في الدستويات الادارية الدختلفة في تخطيط كصنع الادارة:عدم الدشاركة في . 2

 .1يساىم في كجود فجوة بتُ القيادة كالدوظفتُ في الدستويات الدنيا

لصاح الأساليب الادارية التي تربط بتُ معدلات الأداء كالدردكد الدادم كالدعنوم  عدـالأداء: اختلاف مستوى .3

عليو, فكلما ارتبط مستول أداء الدوظف بالتًقيات كالحوافز التي لػصل عليها كلما كانت عوامل  الذين لػصلوف

 التحفيز غتَ مؤثرة بالعاملتُ.

: من بتُ العوامل الدؤثرة على الأداء فعدـ الرضا يؤدم الذ الطفاض الأداء ككلما زاد مشكلات الرضا الوظيفي. 4

 .2الرضا زاد في الغابية تقييم الأداء

فالتسيب في الدؤسسة يعتٍ ضياع ساعات العمل في أمور غتَ منتجة بل قد تكوف مؤثرة  الاداري:التسيب .5

 .بشكل سلبي على أداء الدوظفتُ الآخرين

 

 

                                                           
, في ادارة الأعماؿ, جامعة دمشق, منشورة ماجستتَ رسالة, دور تطبيق سياسات ادارة الدوارد البشرية في رفع كفاءة أداء العاملنٌالؽاف قصاب,  1

 .85 ص 2008سوريا 
 .486, ص2009, الأردف, 02دار كائل, ط ,الاستراتيجية، )منظور منهجي متكامل(الادارة , محمد ادريسلغالبي, كائل  اطاىر محمد2
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, كالاشراؼ, ككفرة الدوارد كالأنظمة الادارية الفيزيقية( )الظركؼكما تتضمنو من مناخ للعمل  التنظيمية:البيئية .6

 .1التنظيميكالذيكل 

 الوظيفي الأداء رابعا: أنواع

يوجد عدة أنواع من الأداء كيرجع ذلك الذ اختلاؼ معيار تصنيفو من باحث الذ آخر ككل كاحد ينظر  لو من  

 زاكيتو الخاصة , كمن بينها نذكر ما يلي: 

 كفقا لذذا الدعيار, لؽكن تقسيم أداء الدؤسسة الذ نوعتُ: .حسب معيار الدصدر: 1

كذلك يطلق عليو اسم أداء الوحدة أم أنو ينتج بفضل ما تدلكو الدؤسسة من الدوارد فهو ينتج الأداء الداخلي: •

 أساسا من التوليفة التالية:

 : كىو أداء أفراد الدؤسسة الذين لؽكن اعتبارىم مورد استًاتيجي قادر على صنع القيمة كتحقيق  الأداء البشري

 تسيتَ مهاراتهم.الأفضلية التنافسية من خلاؿ 

 :كيتمثل في قدرة الدؤسسة على استعماؿ استثماراتها بشكل فعااؿ. الأداء التقني 

 :كيكمن في فعالية تعبئة كاستخداـ الوسائل الدالية الدتاحة. الأداء الدالي 

 : كىو الأداء الناتج عن التغتَات التي تحدث في المحيط الخارجي فالدؤسسة لا تتسبب فيالأداء الخارجي •

احداثو كلكن المحيط الخارجي ىو الذم يولده, فهذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها 

 رتفاعأسعار منتوجات الدؤسسة سواء بالا الدؤسسة, كخركج أك دخوؿ منافستُ كالذم بدكره سيؤثر على

 

 
                                                           

 في ادارة الأعماؿمنشورة ماجستتَ  , رسالةالفلسطينيةفي الدنظمات الأىلية  الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفيحسن لزمود حسن ناصر, .1
 .54, ص2010الجامعة الاسلامية غزة, فلسطتُ, ,
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 ..1لطفاض بالتالر يتأثر بدكر رقم أعمالذا كىامش ربحهاأك الإ 

 :  .حسب معيار الشمولية2

يتمثل الأداء الكلي للمؤسسة في النتائج التي سالعت جميع عناصر الدؤسسة أك الأنظمة التحتية الأداء الكلي:  •

 في تكوينها دكف انفراد جزء أك عنصر لوحده في تحقيقها.

التحتي على تحقيق أىدافو على خلاؼ على الأداء الكلي, فإف الأداء الجزئي ىو قدرة النظاـ الأداء الجزئي:  •

فالنظاـ التحتي يسعى الذ تحقيق أىدافو الخاصة بو, لا أىداؼ الأنظمة الأخرل, كبتحقيق لرموعة أداء الأنظمة 

 .2التحتية يتحقق الأداء الكلي للمنظمة

 الوظيفي لزددات الأداء خامسا:

الدناسبة التي تجعل الدوظف لػسن من أدائو تسعى كل مؤسسة الذ زيادة انتاجها كذلك من خلاؿ توفتَ الأجواء 

 تتمثل ىذه المحددات الوظيفية فيما يلي:

يشتَ الذ الطاقة الجسمانية كالعقلية التي يبذلذا الفرد لأداء مهاـ كظيفتو, كتلعب الحوافز الأثر البالغ في . الجهد: 1

 زيادة ىذا الجهد.

رد كالتي يستخدمها لأداء كظيفتو, كالتي تختلف من فرد يقصد بها الخصائص كالدهارات الشخصية للف .القدرات:2

 لآخر لشا لغعل أداء كل فرد لؼتلف عن الآخرين.

 : أم قدرة الفرد على توجيو جهوده في العمل كالكيفية التي ينبغي أف لؽارس بها دكره في الدؤسسة, .إدراك الدور3

 

                                                           
السلوؾ التنظيمي كتسيتَ الدوارد البشرية, جامعة منتورم  ماجستتَ في, رسالة الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفيجلاؿ الدين,  بوعطيط.1

 . 77-76, ص2009لزمود, قسنطينة الجزائر, 
 2002في علوـ التسيتَ, جامعة محمد خيضر بسكرة, منشورة رسالة ماجستتَ ,قياس وتقييم الاقتصادية:الأداء الدالي للمؤسسة عشي عادؿ, .2

 .17, ص الجزائر
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 .1فكلما كاف إدراؾ الفرد لدكره الوظيفي قويا كلما زاد أداؤه

 لزددات الأداء الوظيفي يبتُ: ( 04الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

رسالة ة التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسنٌ أداء الدوظفنٌ بالدؤسسة الجامعي، لزمود بوقطف الدصدر:
 .67,ص2014, جامعة محمد خيضر , بسكرة, الجزائر ,ماجستتَ منشورة في علم الاجتماع 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .196ص 2011, الأردف, 01, دار الفكر, طبعة استراتيجيات ادارة الدوارد البشريةسامح عبد الدطلب, 1

الوظيفي لزددات الأداء  

 بيئة العمل الرغبة أو الدافعية القدرة
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 الوظيفي الأمور الواجب مراعاتها لتحقيق فعالية الأداء سادسا:

 لتحقيق فعالية الأداء تلجأ الدؤسسة إلذ  تحديد لرموعة من الأمور تتمثل في مايلي: 

لغب تحديد أىداؼ الدؤسسة أكلا, كمن ثم العمل على تحقيقها, اذ أف تحقيقها يعد  .تحديد أىداف الدؤسسة:1

 مؤشرا على فعالية الأداء

معرفة القيم السائدة في الدؤسسة, كأخذىا بالحسباف حتُ التخطيط كالتنفيذ كالتصميم,  . معرفة ثقافة الدؤسسة:2

 يساعد في تحقيق فعالية الأداء.

مثل طبيعة الدهمة الدكلف بها موعد  :الدوظف بكافة الدعلومات الدهنية كالاازمة للقياـ بالعمل. التأكد من تزكيد 3

 الصاز الدهمة, موقع كجود الدواد الاازمة لأداء الدهمة, نوعية معايتَ كمقاييس العمل

 حيث يكافأ المجتهد في عملو, كيتم توجيو النصح للمقصر. :الأخذ بمبدأ الثواب كالعقاب.4

مثل تدتع الدوظف بالدعرفة كالدهارات كالقدرات الدناسبة لنجاحو في  :ة العوامل كالدعوقات التي تعرقل الدوظفدراس.5

 أداء عملو, مدل استعداد الدوظف لأداء الدهمة على الوجو الدناسب كالدطلوب.

الدهنية كالوظيفية قياـ الدشرفتُ بالسماح للموظفتُ بمناقشة التصورات  :التفاعل بتُ الدشرفتُ كالدوظفتُ..6

 1كالتباحث فيما بينهم بشأف التوقعات كالآماؿ كالخطط الدستقبلية.

 

 

 

 

 
                                                           

1
 .54-53, صمرجع سبق ذكرهحسن لزمود حسن ناصر, . 
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 الوظيفي مفهوم وأىداف تقييم الأداء سابعا:

 الوظيفيالأداء  تقييم مفهوم. 1

 نذكر من بينها:  الوظيفي الأداء تقييمىناؾ عدة تعاريف توضح مفهوـ 

بأنو: " تحديد كتعريف الفرد بكيفية أدائو لوظيفتو, كأحيانا عمل خطة لتحستُ  الوظيفي تقييم الأداءيعرؼ   

كتطوير أدائو, كعندما يطبق تقييم الأداء بصورة جيدة كصحيحة, فانو لا يوضح للفرد مستول أدائو الحالر فقط, 

 ".1بل قد يؤثر في مستول جهد الفرد كاتجاىاتو في الدهاـ الدستقبلية 

حيث يعرؼ بأف: "تقييم الأداء ىدفو تحديد أداء العامل كتعريفو بو ككيف  الأداء لتقييم تعريف آخرىناؾ   

ينبغي أف يؤدم عملو كتصميم خطة لتنمية العامل, فمن شأف تقييم الأداء ليس فقط تعريف العامل بمستول أدائو 

 .2بل التأثتَ على مستول أدائو مستقبلا

كما عراؼ بأنو: عملية قياس موضوعية لحجم ما تم الصازه كمستول ذلك بالدقارنة مع الدطلوب الصازه كما كنوعا,   

 ".3على شكل علاقة نسبية بتُ القائم كالدطلوب

الدستول الذم لػققو العامل عند قيامو بعملو من حيث كمية كجودة العمل الدقدـ من طرفو,  " بأنو:كيعرؼ أيضا 

 .4الكيفية التي لػقق أك يشبع بها الفرد العامل متطلبات الوظيفةكىو يعكس 

بأنو: قياس كتحليل الوظيفي  لتقييم الأداءستخلاص مفهوـ عاـ كشامل امن خلاؿ التعاريف السابقة لؽكن 

لكيفية الصاز الدوظفتُ لأعمالذم بالدؤسسة, من خلاؿ دراسة خصائصهم كمهاراتهم كتحديد الاستعدادات كالقدرات 

                                                           
 .208 , ص2004,,الاسكندرية, مصر01الجامعية, الطبعة, الدار ادارة الدوارد البشرية رؤية مستقبليةركاية حسن, 1
 .328, ص 2004الاسكندرية, الجامعية,, الدار الدوارد البشرية مدخل لتحقيق الديزة التنافسيةمصطفى محمد أبو بكر,  2
 منشورة رسالة ماجستتَ ,الدوليةوكالة الغوث  الدوظفنٌ فيفاعلية برنامج تقييم الأداء الالكتروني الحديث في قياس أداء حساـ عبد المجيد الأشقر, 3

 . 20, ص 2015في ادارة الأعماؿ, الجامعة الاسلامية بغزة, قلسطتُ, 
 .10, صمرجع سبق ذكره، بن عيشي عمار4
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التي لؽتلكونها, كمقارنة النتائج المحققة بالأىداؼ الدطلوبة منهم بالاعتماد على معايتَ علمية لزددة بهدؼ التحستُ 

 كالتطوير.

 الوظيفيأىداف تقييم الأداء . 2

 لؽكن ذكر أىم أىداؼ عملية تقييم الأداء الوظيفي على النحو التالر: 

 أ. على مستوى الدؤسسة:

كتحستُ المحيط الاجتماعي من خلاؿ التعامل الأخلاقي الذم يبعد تعدد شكاكل العماؿ الغاد مناخ ملائم  -

 اتجاه الدؤسسة.

 رفع مستول أداء العاملتُ كاستثمار قدراتهم بما يساعدىم على التقدـ كالتطوير. -

يجية كضع أسس تساعد على تحديد استًاتيجية للحصوؿ على موارد بشرية ذات كفاءة تتماشى مع الاستًات -

 العامة للمؤسسة.

يعتبر تقييم الأداء أسلوب أساسي يستخدـ في الكشف عن الحاجات التكوينية كبالتالر تحديد أنواع كبرامج  -

 التكوين كالتطوير الاازمة.

 .1يساعد الدؤسسة على كضع معدلات أداء موضوعية كمعايتَ دقيقة -

 :الدوظفنٌعلى مستوى  ب.

 تنمية مهارات كقدرات الرؤساء الدشرفتُ للوصوؿ الذ تقييم سليم كموضوعي لأداء تابعيهم.  -

يسهم التقييم في الكشف على الطاقات الكامنة لدل العماؿ كلؽكن أف يكوف مدخلا لإعادة تقييم العمل  -

 كتوزيع الدسؤكليات كالأدكار. 

                                                           
في علوـ التسيتَ, جامعة منتورم,  منشورة , رسالة ماجستتَدراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملنٌ في الدؤسسات الاقتصاديةوبرطخ عبد الكرنً, ب1

 .31ص 2012 , الجزائرقسنطينة
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عوره بالعدالة كبأف جميع جهوده الدبذكلة تأخذ بالحسباف من لغعل العامل أكثر شعور بالدسؤكلية كذلك لزيادة ش -

 طرؼ الدنظمة.

 دفع العامل للعمل باجتهاد كاخلاص ليحظى باحتًاـ كتقدير رؤسائو ماديا كمعنويا. -

تطوير العلاقات الانسانية بتُ العاملتُ كمرؤكسيهم كالتقرب إليهم للتعرؼ على مشاكلهم كلزاكلة الغاد الحلوؿ  -

 .1بة لذاالدناس

 الوظيفي : طرق تقييم الأداءثامنا

ىناؾ أكثر من طريقة كأداة لتقييم أداء العاملتُ, كقد استخدمت عدة معايتَ في تحديد كتدييز ىذه الطرؽ كتوفر 

ىذه الطرؽ لرموعة من الدعلومات للتعرؼ على العاملتُ من حيث أدائهم في العمل الا أف البعض يقوـ بتقسيمها 

 تقليدية كأخرل حديثة.الذ طرؽ 

 ىناؾ العديد من الطرؽ التقليدية لتقييم الأداء كسنذكر على سبيل الدثاؿ ما يلي: . الطرق التقليدية: 1

تقوـ ىذه الطريقة على أساس تقدير أداء الدوظف أك صفاتو على خط متصل أك مقياس  طريقة التدرج البياني:•

ضعيف, متوسط, جيد, جيد جدا, لشتاز(, )ف تكوف التقديرات يبدأ بتقدير منخفض كينتهي بتقدير مرتفع, كأ

كالتي يعبر عنها بأرقاـ أك نقاط, ثم يتم جمع تلك التقديرات كيصبح المجموع لشثلا للمستول الذم يعتقد القائم 

 .2بعملية التقييم أنو لؽثل الفرد

تعتبر ىذه الطريقة من أقدـ الطرؽ كأسهلها اذ يقوـ بموجبها الرئيس الدباشر بتًتيب مرؤكسيو طريقة الترتيب: •

 .3تنازليا أك تصاعديا على حسب كفاءتهم من الأحسن الذ الأسوء, أك العكس

                                                           
 .32ص ، مرجع نفسو ,بوبرطخ عبد الكرن1ً
 .89, ص2005دار الشركؽ, الأردف, ، ادارة الدوارد البشرية، شاكيش مصطفى لصيب2
 .92ص ، مرجع نفسو ب,شاكيش مصطفى لصي3
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بحيث  يتم بموجب ىذه الطريقة تقسيم جميع العاملتُ في الوحدة التنظيمية الذ أزكاج, طريقة الدقارنة بنٌ العاملنٌ:•

التقييم القياـ بتحديد الأكفأ يتم مقارنة كل فرد من بغتَه من الأفراد العاملتُ معو, كيتعتُ على الدكلف بعملية 

في كل مرة كذلك بالاعتماد على أسس كمعايتَ موضوعية قد تكوف على أساس الأداء الكلي للعمل, 

 .1أك على أساس نوعية العمل

نتيجة للقصور في الطرؽ التقليدية لتقييم أداء العاملتُ فقد بدأ البحث عن طرؽ أكثر دقة  . الطرق الحديثة:2

 كموضوعية لتقييم أداء العاملتُ, كمن بتُ ىذه الطرؽ الحديثة نذكر ما يلي: 

: تعتبر من الطرؽ الحديثة حيث يتم فيها حصر عدد من العبارات التي تصف أداء  جباريطريقة الاختيار الإ•

د لعملو, كتقسم الذ لرموعات تضم كل لرموعة ثنائية ككل ثنائية فيها عبارتاف الأكلذ تصف النواحي الحسنة في الفر 

العامل, كالأخرل تصف النواحي السيئة فيو, كىكذا تعددت المجموعات بتعدد موضوعات التقييم, ثم يقوـ 

ا على الشخص كالعبارة أقل انطباقا عليو, الدشرؼ على التقييم كذلك بوضع علامة  أماـ العبارة الأكثر انطباق

 .2كتدتاز ىذه الطريقة بقدرتها على تحقيق الدوضوعية لأف ألعية كأكزاف ىذه العبارات سرية تحتفظ بها الادارة العليا

: تقوـ ىذه الطريقة على أساس اتخاذ النتائج أك ما أحرزه الفرد من نتائج  طريقة التقييم على أساس النتائج•

لتقييم أدائو كقد ارتكزت ىذه الطريقة على بعض الضمانات التي توفر لذا الدوضوعية في التقدير, كتنمي كأساس 

ركح التعاكف بتُ الرئيس كمرؤكسيو, بالشكل الذم لػقق رغبات الفرد كأىداؼ الدؤسسة, حيث أكدت الدراسات 

لتعاكف في الأداء كالدشاركة في الدسؤكلية العلمية على أف استخداـ ىذه الطريقة من شأنها أف تخلق جو مناسب من ا

 لغابية مثمرة.ك الدكافع الانسانية الذ لرالات إكتحري

                                                           
 .300, ص 2014, الاسكندرية, الجديدةادارة الأداء الدتميز، دار الجامعة قدرم حسن,  محمد1
 .34, صمرجع سبق ذكرعمار بن عيشي,  2
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تستخدـ ىذه الطريقة بشكل كاسع, كغالبا ما يطلق على ىذا النمط من التقييم بأسماء  الإدارة بالأىداف:•

 قومات التالية: لستلفة مثل )كضع الأىداؼ, الادارة بالنتائج(, كتعتمد ىذه الطريقة على الد

 الدشاركة الجماعية بتُ الرئيس كالدرؤكس في كضع الدهاـ كلرالات مسؤكلية عمل كل موظف. -

 يضع الفرد بنفسو أىداؼ الأداء قصتَة الأجل بالتعاكف مع رئيسو. -

 تحديد لرموعة من ألظاط السلوؾ الضركرم لأداء الوظيفة. -

 هار الفرد لذذه الألظاط السلوكية.استخداـ نظاـ للقياس كالتعرؼ على مدل اظ -

 اعلاـ الدرؤكستُ بهذه الألظاط السلوكية الدرغوب فيها, ككيفية لشارستها. -

 .1تعريف الدرؤكستُ بمستويات الأداء كمكافأة النتائج الالغابية -

 علاجهاوسبل  الوظيفي معوقات عملية تقييم الأداء: تاسعا

 :الوظيفي معوقات تقييم الأداء.1

تعاني الكثتَ من الدؤسسات من صعوبات في تنفيذ عملية تقييم الأداء, نتيجة عدـ كجود ضوابط لآلية التنفيذ لشا 

يؤدم الذ نشوء صراعات بتُ الرؤساء كالدرؤكستُ على حساب مصلحة العمل, كتنقسم مشاكل التقييم الذ ثلاث 

 أقساـ كما يلي: 

 :فيالوظي أ. صعوبات متعلقة بنظام تقييم الأداء

عدـ كضوح الدعايتَ كالدقاييس التي يتم على أساسها التقييم الأمر الذم ينتج عنو حكم الرؤساء على الأداء  -

 الدتوسط أك الدقبوؿ على أنو أداء سيئ أك العكس.

 عدـ كجود تعليمات سليمة ككافية في أسلوب التقييم. -

                                                           
 .302-301, ص مرجع سبق ذكره,محمد قدرم حسن1
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صعوبة التأكد من صحة كدقة نتائج تقييم الأداء في الوظائف الادارية لارتباط معايتَ التقييم بصفات شخصية  -

 يصعب تحديد مدل قدرة توفرىا في العماؿ. 

 : الوظيفي صعوبات متعلقة بالدشرفنٌ على عملية تقييم الأداء.2

ا تتًتب آثار سلبية على نتائج تقييم أداء العماؿ شعور الرؤساء بالذنب عند قيامهم بعملية التقييم خاصة عندم -

فيما لؼص الحوافز, التًقيات عدـ كجود لزاسبة للمديرين على نتائج التقييم, فمثلا يقوـ بعض الرؤساء بإعطاء 

 .1جميع الدوظفتُ نتائج جيدة في التقييم أك اعطائهم نتائج أقل لشا لغب, أم أقل من مستواىم الحقيقي

ايذاء مشاعر العاملتُ, بحيث يقوـ الدديرين بإعطاء جميع العماؿ نتائج جيدة لشا يؤدم الذ عدـ القدرة الخوؼ من  -

 على تحديد الدتميزين منهم.
 

 : الدوظفنٌصعوبات متعلقة بتقييم أداء .3

 توقع الدقاكمة التي سيتلقاىا تقييم الأداء من طرؼ العاملتُ بسبب التحيز كعدـ العدالة في التقييم.-

 الانطباع الشخصي عن العاملتُ, فاذا كاف الرئيس يعتقد أف العامل جيد, فانو لن يبحث عن الأخطاء-

 كلن يبحث عن مستول الأداء الخاص بذلك العامل. 

توقع شعور عدائي من قبل بعض الأفراد الذين قيام أدائهم بدرجة متوسطة أك ضعيفة, لأف ذلك سيحرمهم من -

 .2تي لػصل عليها ذك الأداء الجيدبعض الدزايا الوظيفية كال

 النظرة الخاطئة للتقييم من طرؼ الأفراد الخاضعتُ لعملية التقييم.-

                                                           
1

لرلة العلوـ  ,معوقات عملية تقييم الأداء في الوزارات الحكومية بقطاع غزة من وجهة نظر الدقيمنٌيوسف عبد بحر, مؤمن خلف عبد الواحد,  -
 .8 -7, ص , 2001الأزىر بغزة, فلسطتُ,  جامعة 01 الانسانية العدد

 .09ص ، مرجع سبق ذكرهيوسفعبد بحر, مؤمن خلف عبد الواحد -2
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المحسوبية: حيث تلعب المحسوبية دكر في تقييم أداء العاملتُ, حيث أف الرئيس لا يقوـ بالتدقيق كالبحث عن -

 .1مستويات الأداء الضعيفة الخاصة بالدوظفتُ الدقربتُ اليو

 :الوظيفي سبل علاج مشاكل عملية تقييم الأداء.2

 ىناؾ لرموعة من الطرؽ التي لغب اتباعها لدعالجة مشاكل عملية تقييم الأداء نذكر من بينها ما يلي: 

تحديد -تدريب الدشرفتُ على التقييم تدريبا شاملا لضماف كجود أشخاص قادرين على التقييم بموضوعية كاتقاف -

الدتابعة  -لعملية التقييم يتم على ضوئها اختيار الطريقة كالأسلوب الدناسب للعملية أىداؼ كاضحة كلزددة 

 الدستمرة من قبل الجهة الدسؤكلة عن التقييم للبحث عن الدشاكل كمعالجتها.

 تحفيز أصحاب الأداء الجيد كمعاقبة أك لزاسبة الأداء الضعيف. -

ها من قبل الدقيم كذلك من خلاؿ تحديد الجوانب الدكونة تحديد معايتَ التقييم بشكل كاضح كدقيق لؽكن فهم-

 .لأداء العمل

ضركرة التأكيد على الدوضوعية كالدقة في نتائج التقييم من خلاؿ مراجعتها من قبل جهة غتَ الجهة الدقيمة لذذا  -

 الأداء.

 ل الدقيام.مناقشة نتائج التقييم مع كل من قيام أداؤه بغية شرحها كتبريرىا كيكوف ذلك من قب -

ضركرة تحسيس الدوظفتُ بالثقة كالاطمئناف حوؿ نظاـ تقييم الأداء من خلاؿ توضيح أىدافو كالفوائد التي لغنيها   -

 .2كل من العماؿ كالدؤسسة

 

 

                                                           
 .46,صمرجع سبق ذكرهعمار بن عيشي,  -1
في ادارة الأعماؿ, الجامعة الاسلامية منشورة , رسالة ماجستتَ معوقات تقييم أداء العاملنٌ في الجامعات الفلسطينيةخالد ماضي أبو ماضي,  -2

 .54-53ص, 2007بغزة, فلسطتُ 
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 : الوظيفي الدفسرة للأداء الإدارية : النظرياتعاشرا

انتباه الباحثتُ كالدارستُ في علم إف ادراؾ الدكر الكبتَ الذم يقوـ بو الفرد في الدؤسسة قد كجو أثار 

الاجتماع على بلورة عدد من النظريات السوسيولوجية التي تفسر العلاقة بتُ الأداء كالدوظفتُ كالجماعات 

 كالتنظيم, كفيما يلي سنحاكؿ مناقشة أىم النظريات السوسيولوجية التي تفسر الأداء الوظيفي كتحلل مكوناتو.

 ردريك تايلور:نظرية الادارة العلمية لف.1

, 1920-1900نشأت حركة الادارة العلمية كتطورت في الولايات الدتحدة الأمريكية في الفتًة مابتُ        

كذلك تلبية للحاجة الشديدة اليها , فقد شهدت ىذه الحقبة تطورا اقتصاديا أساسيا شمل التوسع في طرؽ ككسائل 

دف كالتوسع في التصنيع كاستخداـ الآلات الباىضة التكاليف , الدواصلات الحديثة , كزيادة تركز السكاف في الد

 كاتسعت الأسواؽ الداخلية كازدادت أسواؽ التصدير .

دارة العلمية أك أب الادارة ( الرائد الأكؿ للإ1856-1915)Fredric.w.Taylor ككاف فردريك تايلور

دارة ىو مية" ذاكرا فيو الذدؼ الأساسي للإكتابو الشهتَ " مبادئ الادارة العل1911العلمية , نشر في عاـ 

 .1ضماف تحقيق أعلى الارباح للعاملتُ

تركز نظرية الادارة العلمية على مبدأ الرشد كالعقلانية للعماؿ, التخصص كتقسيم العمل, ىيكل التنظيم 

في الحوافز أسلوب كالتسلسل الرئاسي, استخداـ الحوافز الاقتصادية لتشجيع الأفراد على العمل,  كعليو فقد رأت 

تضمن من خلالو الدؤسسة قياـ العماؿ بأداء عملهم بشكل أفضل, فيما أف العامل رجل اقتصادم فاف قراراتو 

تتسم بالعقلانية, كىذا يعتٍ أف ما يدفعو للعمل ىو الحصوؿ على أكبر عائد من كرائو, لذلك فانو بالإمكاف 

 .نتاجية بنظاـ سليم للأجور التشجيعيةالعمل على زيادة انتاجية الأفراد, يربط ىذه الا

                                                           

.21ص  ,2001, القاىرة, مصر, 01فاتن أحمد أبوبكر, نظم الادارة الدفتوحة", دار اتراؾ للنشر كالتوزيع , ط  1
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قاـ تايلور بتقسيم مكونات العمل الذ لرموعة من الحركات كحساب الزمن الاازـ لأدائها ليتم فيما بعد 

تدريب العماؿ على الأداء بأدؽ التفاصيل كأصح الطرؽ, كذلك من شأنو أف يرفع كفاءة الدورد البشرم لشا ينعكس 

 .1الانتاجية على عملية الأداء كيزيد في

 داري لذنري فايولنظرية التقسيم الإ.2

 Urwick, كيركيك Gulickكجليك  H.Fayolكتتمثل ىذه النظرية في أعماؿ كل من ىنرم فايوؿ        

كغتَىم من الذين ركزكا في تحليلاتهم على الأسس العلمية الادارية داخل التنظيم كطبيعة مبدأ تقسيم العمل كخاصية 

 لراؿ العمل التنظيمي.ىامة داخل 

دارات كأقساـ تنهض بوظائف متخصصة إلذ إبراز الذيكل التنظيمي الرسمي ككل مقسم تركز ىذه النظرية على إ

بما لػقق زيادة الكفاءة الانتاجية كخفض التكاليف, كتبرز أيضا ىيكل التسلسل الادارم حيث تتدفق السلطة من 

 .2دارة الأعماؿكجد فايوؿ أف الوظائف في إض, لقد أعلى الذ أسفل نتيجة عملية التفوي

نتاج كالتصنيع(, الوظائف الأمنية )حماية رئيسية ىي : الوظائف الفنية )الإ لؽكن أف تقسم الذ ستة كظائف

 دارية.الديزانية, سعر التكلفة ( كظائف إالدمتلكات كالأشخاص(, الوظائف المحاسبية )تقارير 

حيث تعتبر ىذه الوظائف الادارية أساسية داخل الدؤسسة, حيث قاـ بتقسيمها الذ خمسة عناصر ىي:  

التخطيط, التنظيم, التوجيو, التنسيق, الرقابة, كما كضع أربعة عشر مبدأ من مبادئ الادارة التي توصل اليها نتيجة 

ا التزـ بها كىذه الدبادئ ىي :  تقسيم العمل ملاحظاتو كخبراتو مؤكدا أنها تضمن حسن أداء الدستَ لدكره اذا م

                                                           
-52, ص 2014الدستَة للنشر كالتوزيع, مصر,  ,دارالسلوك التنظيمي في ادارة الدؤسسات التعليميةفاركؽ عبده فليو, السيد محمد عبد المجيد,  -1

54. 
 .307, ص 2003, دار الدعرفة الجامعية, مصر, علم اجتماع التنظيمعبد الله محمد عبد الرحمن, 2
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السلطة كالدسؤكلية, الانضباط في العمل, كحدة الأمر  كحدة الاتجاه, تغليب مصلحة الدؤسسة على مصلحة العامل 

 .1الدكافآت, الدركزية, التسلسل الذرمي, النظاـ, الدساكاة, الاستقرار الوظيفي, الابتكار كالدبادأة, العمل بركح الفريق

 النظرية البنًوقراطية عند ماكس فيبر   . 3

الذم اىتم بدراسة الدنظمات كبتَة الحجم حيث تطرؽ ماكس فيبر إلذ مفهوـ  ماكس فيبر"تنسب لعالد الاجتماع "

البتَكقراطية باعتبارىا احدل الظواىر التنظيمية في المجتمعات الصناعية التي أثارت النقاش بشأف قدرتها على تحقيق 

خم في المجتمع السياسي الأىداؼ الأساسية للمنظمات كيعتٍ مفهوـ البتَكقراطية بالنسبة لفيبر ذلك التنظيم الض

الدعقد كالدتحضر الذم يوجد لتحقيق أىداؼ الدكلة كالبتَكقراطيوف ىم أكلئك الأفراد العاملوف في الادارات 

الحكومية الذين يتم اختيارىم للعمل بأساليب ليست كراثية كيكونوف فيما بينهم تنظيما ىرميا  تحكمو قواعد معينة 

ات كالدسؤكليات فقد اعتبر فيبر الدنظمة البتَكقراطية من أفضل أشكاؿ التنظيم كتحدد فيها  الاختصاصات كالواجب

الادارم كأكثرىا قدرة على تحقيق الأىداؼ الأساسية للمنظمة ىذا اضافة إلذ تدتعها بصفة العقلانية أك الرشد في 

لبتَكقراطية من الدقة معالجة الدشكلات كاعتمادىا العمل الدكتبي كقد اعتبرىا فيبر صفات  متعددة للمنظمة ا

 كالسرعة كالوضوح كالالداـ الكامل بالدتطلبات كانصياع الدرؤكستُ بشكل تاـ  للمسؤكؿ الادارم الأعلى.

 خصائص الدنظمة البتَكقراطية التي تساعد على تحستُ الأداء الوظيفي كتتمثل فيمايلي: ماكس فيبركقد حدد    

 ة في جوانب التخصص كتقسيم العمل.أ. تحديد الوظيفية كاعتماد الصيغ القانوني

 ب. توزيع الأعماؿ كالأنشطة الادارية على أفراد الدنظمة رسميا بأسلوب ثابت كلزدد لكل كظيفة.

 ج. تحويل السلطات أك الصلاحيات لأفراد الدنظمة كتحديد نطاؽ الاشراؼ لكل مسؤكؿ ادارم.

                                                           
 .28, ص 02ط , الدار الجامعية, الاسكندرية,ادارة الدوارد البشريةأحمد ماىر,   1
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قاتو غتَ الرسمية ثم الحد من أثر العلاقات د. الفصل بتُ الأعماؿ الرسمية كالشخصية للموظف ك اطار علا

 الشخصية بتُ أعضاء الدنظمة كسيادة العلاقات الرسمية بعيدا عن العاطفة.

 ىػػػػ. تعيتُ الأفراد كفق الدقدرة كالكفاءة كالخبرة الفنية.

 ك. انشاء تركيب الدنظمة على أساس التدرج الذرمي كاعتياد التقسيم الادارم على مستول الدنظمة.

ز. تؤدم الدنظمة البتَكقراطية إلذ تحقيق الأمن الوظيفي لأفرادىا من خلاؿ التقاعد كزيادة الركاتب كاجراءات التًقية 

كالتقدـ الدهتٍ كيأتي ذلك من خلاؿ زيادة حماس الأفراد كاخلاصهم كرفع كفاءتهم الفنية كخلق سبل الرقابة على 

 .الانتاج  كتحستُ نوعيتو الأداء كاستخداـ الأساليب العقلانية في زيادة

بتحليل الكثتَ من التنظيمات كأساليب انسياب خطوط السلطة داخل تلك التنظيمات  ماكس فيبرقاـ     

ككانت دراستو تدكر في نطاؽ اىتماماتو الأساسية التي توضح لداذا يتبع الأفراد الأكامر التي تصدر اليهم؟ كيقوـ 

للتعليمات التي تنساب اليهم كقاـ فيبر بتوضيح الفرؽ بتُ القوة كالدواصفات  الأفراد العاملتُ بأداء الأعماؿ كفقا

التي تدكن القائد من أف يدفع الأفراد العاملتُ إلذ تنفيذ الأكامر كأدائها كلصد أيضا أف النموذج البتَكقراطي لايهتم 

كف اعتبار للنواحي السلوكية مع العاؿ بزيادة الانتاجية بقدر اىتمامو بالنواحي الشكلية التي تحكم علاقات الأفراد د

 .1الجانب الانساني الذم أنشئت نظريات حديثة ألعية بالنسية لدفهوـ الانتاجية كتحستُ الأداء

 

 

  

                                                           
 34-33, ص 2006-2005, أطركحة دكتوراه, خلال التقييم التنظيميقياس الفعالية التنظيمية من نور الدين تاكريريت, 1
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 خــلاصـــة الـــفصـــــــــل 

لصاح  أفيعتبر ركن أساسي بالدؤسسات, ذلك  الوظيفي الأداءموضوع  أفلؽكننا القوؿ  من خلاؿ ماسبق

ؤسسة, يشكل أىم أىداؼ الد الوظيفي الأداء أفكعليو لصد  موظفيهاأم مؤسسة مرتبط بكفاءة كفعالية أداء 

لصاز الدهاـ لكل فرد م أداء الدوظفتُ لدعرفة مكامن الضعف كالقوة في إدارة الدؤسسة بتقييكلدعرفة مدل كفاءتو تقوـ إ

 .الوظيفي ستًاتيجية فعالة لتحستُ الأداءمن أجل كضع ا
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 الاجراءات الديدانية للدراسة الرابع الفصل

 هيدتد

منشودة من ىذه ىداؼ ب عدة اجراءات للوصوؿ الذ تحقيق أساسية تتطلتعتبر الدرحلة الديدانية مرحلة أ    

بميداف التعريف  إلذبالتفصيل  ءات الديدانية للدراسة حيث تطرقنافي ىذا الفصل الاجرا الدراسة, كقد تناكلنا

عليها, منها الدنهج الدستخدـ في الدراسة, أدكات جمع  د ذلك منهجية الدراسة التي اعتمدنابع الدراسة ثم تناكلنا

البيانات)الاستبياف( كالتعريف  بمجتمع الدراسة مع تحديد لرالاتو)المجاؿ الدكاني كالزماني كالبشرم(, كأختَا تحليل 

 كتفستَ نتائج الدراسة.
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 التعريف بميدان الدراسةأولا: 

 التعريف ببلدية أنقوسة:.1

جماعة لزلية كىي  البلدية ىي رقعة جغرافية من الوطن تدثل أصغر كحدة إدارية في التنظيم الإدارم الجزائرم, *

كىي جماعة لزلية تستَىا عناصر منتخبة تدثل المجلس  تستَىا عناصر منتخبة تدثل المجلس الشعبي البلدم الجزائرم,

 .1الشعبي البلدم كىي أصغر مقاطعة إدارية لزلية لذا حدكد إقليمية يدر لستلف شؤكنها المجلس الشعبي البلدم

الدؤرخ في  90/08الجزائرم بموجب الدادة الأكلذ من القانوف البلدم رقم  أما الناحية القانونية فقد عرفها الدشرع *

أف البلدية ىي الجماعة الإقليمية الأساسية كتتمتع بالشخصية الدعنوية ك  حيث جاء فيو, 1990أفريل07

 .2الاستقلاؿ الدالر ك تحدث بموجب القانوف

عن التقسيم  أنقوسةاحدل بلديات كلاية كرقلة كىي دائرة لنفس البلدية, ك انبثقت بلدية  أنقوسة بلديةكتعتبر  

الدتعلق بالتنظيم الإقليمي للبلاد. ك  1984فيفرم  04الدؤرخ في  84/09الإدارم المحدث بموجب القانوف رقم 

الدنبثق عن الانتخابات المحلية  19/12/1984تنصيب المجلس الشعبي البلدم بتاريخ باشرت العمل بعد نتائج 

  2740, ك تتًبع بلدية أنقوسة على مساحة قدرىا  1991, ثم رقيت إلذ مقر دائرة سنة  13/12/1984ليوـ 

ػاف نسمة , حسب نتائج الإحصاء العاـ الخامس للسكاف ك الإسك 16581كلم. السكاف يسكن بلدية أنقوسة 

نسمة /كلم , يتًكز أغلب السكاف في التجمع  06يبلغ معدؿ الكثافة السكانية بأنقوسة حوالر . 2008

الرئيسي أنقوسة , أما التجمعات الثانوية فالكثافة السكانية ضعيفة جدان نظران لنقص عدد السكاف بها ك شساعة

                                                           

  .131ص  2002دار العلوـ للنشر ك التوزيع  القانون الإداري ,يعلي محمد الصغتَ لدكتورا 1
  .01الدتعلق بالبلدية لا مادة  1990أفريل07الدؤرخ في  90/08القانوف رقم  2
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: أنقوسة مقر البلدية, البػور , أفػراف  من ثلاث تجمعات رئيسية للسكاف ك ىي تتكوف بلدية أنقوسة :الدساحةأ.

 : الخبنػة, غرس بوغفالة, عقلة لرباع, دبيش, الكم. بالإضافة إلذ خمس مناطق ثانوية ك ىي

 الدوقع الجغرافي:ب.

رقلة كسيدم خويلد كغربا كلم تقريبا لػدىا شمالا العالية كالحجتَة كجنوبا ك   20تقع شماؿ كلاية كرقلة على بعد  

ثا( شماؿ كخطوط الطوؿ  39-°32تا( ك)2-°31كرقلة كشرقا بلدية حاسي بن عبد الله تقع بتُ دائرتي عرض)

 .1ثا( شرقا44-° 5ثا ( ك)45-° 4)

 الذيكل التنظيمي للبلدية.2

 مفهوم الذيكل التنظيمي:أ.

باعتبارىا الديداف الحقيقي لعمل الدورد البشرم نقوـ الآف بعد أف تكونت لدينا فكرة أساسية عن مفهوـ الإدارة   

بدراسة الذيكل التنظيمي حيث يعرؼ على أنو الإطار الذم يضم في داخلو تداسك الوظائف الدختلفة كفق ترتيب 

معتُ كمنطقي كتنسيق متجانس ك بشكل يؤدم تلقائيا إلذ أف يقوـ كل فرد أك إدارة بالدهمة التي ككلت لو غذ 

الذيكل التنظيمي البنية أك الخريطة التنظيمية التي تبتُ الدوقع الذرمي لكل إدارة أك بعبارة أخرل أىم الدصالح ك  يعتبر

الأقساـ ك الفركع الدوجودة داخل الإدارة ك الذيكل التنظيمي ليس لظوذجي بل لؼتلف باختلاؼ الإدارة تبعا 

 .خرآتنظيمي  ارة دعت الحاجة إلذ ىيكللحجمها أم كلما كبر حجم الإد

 الذيكل التنظيمي لبلدية أنقوسةب. 

 الدصالح الإدارية:

                                                           
1
 وثائق مقدمة من طرف بلدية أنقوسة.  
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 الأمانة العامة: :أولا

  مكتب الأمانة العامة :.1
 مكتب الوسائل العامة:.2

 مصلحة الدستخدمنٌ: ثانيا:

 مكتب الدستخدمنٌ :.1

 مكتب أرشيف البلدية :.2

 مصلحة المحاسبة: ثالثا: 

 مكتب النفقات .1

 تسينً ممتلكات البلدية و الإيرادات  مكتب.2

 مصلحة التنظيم و الشؤون العامة :رابعا: 

  مكتب التنظيم العام:.1

 مكتب الفلاحة: .2

 الدنازعات و الشؤون القانونية : مكتب.3

 مصلحة الحالة الددنية: خامسا: 

 مكتب التسجيلات :.1

 .مكتب الإحصائيات الاجتماعية و الثقافية  -

 مصلحة الشؤون الاجتماعية : سادسا:

 مكتب الإحصائيات الاجتماعية و الثقافية-
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 مصلحة النظافة و الوقاية و التطهنً : سابعا:

 مكتب الصحة العمومية . .1

 مكتب أشغال النظافة و الطرق . .2

 الدصالح التقنية:

 : مصلحة التخطيط و التجهيز :مناثا

 .التجهيز مكتب التخطيط و .1

 البناءات اللاشرعية :مكتب الاحتياطات العقارية و  .2

 مصلحة الحظنًة و الصيانة :: تاسعا

 .1مكتب تخزين العتاد والتصليحات الدختلفة .18

 : منهجية الدراسةثانيا: 

 : الدنهج الدستخدم للدراسة.1

الدعايتَ كالتقنيات التي لػاكؿ عتها كالدوضوع الدم يدكر حولو , لمجموعة من يعن طب أم دراسة عملية بغض النظر

من خلالذا الباحث الوصوؿ الذ الحقائق , باتباع الدنهج العلمي كالدم ىو طريقة يتبعها الباحث في دراستو 

ناىج الدم يعتبر من أكثر ذلللمشكلة كاكتشاؼ الحقيقة . كقد استخدمنا في دراستنا ىده الدنهج الكمي ا

 خلاؿ الأساليب الاحصائية كالرياضية  أك الحسابية كيهدؼ الذ تطوير استخداما في البحوث السوسيولوجيا من

 .ة أك الفرضيات الدتعلقة بالظواىرج الرياضيذ انمكتوظيف ال

                                                           
1
 وثائق مقدمة من طرف بلدية أنقوسة.  
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كيلعب الدنهج الكمي دكرا أساسيا في تحقيق الغايات الأساسية من خلاؿ الأساليب الكمية كالإحصائية    

خدمة في جمع البيانات كدلك من أجل تحقق من ثبات كصدؽ الأدكات الدست الدختلفة مثل النسب الدئوية كغتَىا ,

 .1ك الدعطيات

 :  تقنية الدستخدمة.ال2

الاستبياف على أنو أداة  " كيعرؼ استخدمنا الاستبياف كأداة رئيسية للدراسة كىو يندرج ضمن الدنهج الكمي 

تستخدـ لجمع الدعلومات كالبيانات الدتعلقة بموضوع الدراسة , بحيث تتضمن لرموعة من الأسئلة أك جمل خبرية 

 .2ة لػددىا الباحث حسب أغراض البحثالإجابة عنها بطريق التي تتطلب من الدبحوثتُ 

 إلذ ثلاث لزاكر ىي : كقد قسمنا الاستبياف

 ( . 4إلذ  1يشمل البيانات  الشخصية أسئلة التالية  ) من  : الأول ورالمح.1

 ( .16إلذ  5: يشمل البعد صراع الدكر أسئلة التالية )من  لزور الثاني.2

 ( . 35إلذ  17: يشمل البعد بيئة العمل الداخلية )من  لزور الثالث.3

 : لرتمع الدراسة.3

 46الشامل لدفردات المجتمع الددركسة , حيث تم توزيع نظرا لصغر حجم لرتمع الدراسة فقد تم القياـ بالدسح 
 استبياف على الدوظفتُ كالاداريتُ .

 

                                                           
 . 33, ص2006, 1لتوزيع , عماف , طمؤسسة الوراؽ للنشر كا الدنهج الكمي في إدارة الأعمال، ،الفضل المحسن مؤيد عبد 1

 . 255, ص 2015عماف ,  , دار الصفاءالدفاىيم والأدوات  منهجية البحث في العلوم الاجتماعية الاداريةأحمد عارؼ عساؼ كمحمد الوادم ,  2
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 :  لرالات الدراسة .4

  ببلدية أنقوسة بولاية كرقلة.: تم إجراء الدراسة الديدانية  المجال الدكاني 4-1

 . 2021 جوافإلذ  2021 جانفيبشقيها النظرم كالديداني من  : أجريت الدراسة الديدانية البعد الزماني4-2

 46بلغ عددىم  أنقوسة بولاية كرقلةلدية بانية على الدوظفتُ الاداريتُ ب: ألصزت الدراسة الديد المجال البشري4-3
 .موظف إدارم

 

  

 

 

 ػػػػػػ
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  :عرض الجداول وتحليل النتائجثالثا: 

كتلخيصها  في جداكؿ, كىذا من أجل عرض النتائج كتبويبها  بعد جمع الدعطيات كالبيانات أم تم تفريغها    

  .كمناقشتها, كسنحاكؿ التعرؼ على عرض الجداكؿ كتحليلها الدتحصل عليها من أجل تحليلها

 لزور البيانات الشخصية:-1

 :(:توزيع لرتمع الدراسة حسب الجنس01الجدول رقم )

 

 

 

من أفراد  الأكبرأف الحصة  نلاحظبمجتمع الدراسة كفق متغتَ الجنس  الدتعلق ( 01)الجدكؿ رقم  خلاؿمن    

 %.20بػػػػػػػػالتي قدرت  الاناثمقابل نسبة %80ذكور بنسبة  ىملرتمع الدراسة 

 ىذا, كنفسر تُ بالبلديةالاداريفي لرتمع الدراسة الدتمثل في الدوظفتُ  الاناثنستنتج أف فئة الذكور أكثر من فئة 

الركتينية في لراؿ  الأعماؿخاصة  كالاتقافالتي تحتاج إلذ التًكيز  الأعماؿ تلائمهافئة التي ال ىيأف فئة الذكور 

 .الأقل على الدطلوبستول الدالوظيفي يكوف في  الأداءما لغعل  كىذا, الادارة

 

 

 

 

 المجموع إناث ذكور الجنس
 46 09 37 التكرار
 %100 %20 %80 النسبة
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 (: توزيع لرتمع الدراسة حسب الفئة العمرية02الجدول رقم )

 

 

 

من أفراد لرتمع %74أف  نلاحظبمجتمع الدراسة كفق متغتَ السن  ( الدتعلق02)الجدكؿ رقم  خلاؿمن    

من أفراد لرتمع الدراسة تتًاكح %13سنة, كأما نسبة 40سنة إلذ  30مابتُأعمارلعالدراسة تتًاكح 

سنة,  30أقل من  أعمارىممن أفراد المجتمع الدراسة تتًاكح %13, كما لصد نسبة سنة50إلذ  40مابتُأعمارلع

فئة ال ىيأف فئة الشباب  ىذافئة شباب. كنفسر  ىمالدراسة  لرتمعأفراد  أغلبية نلاحظالنسب  ىذه خلاؿفمن 

الوظيفي,  الأداء علىقوية الالطاقة الكبتَة في إلصاز العمل كالدافعية  لديهمكثر نشاط كحيوية كالتي تكوف الأ

 .عمل ركتيتٍ يستخدـ الجانب الفكرم أكثر ىو الادارةأف العمل في  علما الادارةخصوصا في لراؿ 

 

 

 

 

 

 

 

 المجموع 50إلى 40من  40إلى  30من  30أقل من  الفئة العمرية
 46 06 34 06 التكرار
 %100 %13 %74 %13 النسبة
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 (: توزيع لرتمع الدراسة حسب الدستوى التعليمي:03الجدول رقم )

 

 

 

أف نسبة  نلاحظ, التعليميلدستول ا متغتَبمجتمع الدراسة كفق  ( الدتعلق03)الجدكؿ رقم  خلاؿمن    

مستول  لديهممن أفراد لرتمع الدراسة %44مستول جامعي, مقابل نسبة لديهممن أفراد لرتمع الدراسة 56%

مستول جامعي. كتفستَ الذم لؽكننا أف نفسر  البلدية لديهمفي  الاداريتُالدوظفتُ  أغلبيةلصد أنا  ثانوم, كبالتالر

تخضع لقوانتُ جديدة  فيهاالتوظيف  عملياتمن  جعلتأف الدؤسسة لزل الدراسة  ىوالفرؽ في النسب  بهذا

 علىلشاغل الوظيفة أم  على توظيف الدؤىل العلمي الدطلوبالتوظيف  عملية, بحيث أف الدؤسسة تركز في للوظيفة

 .الجامعية الشهاداتالشباب ذكم 

 المجموع جامعي ثانوي الدستوى التعليمي
 46 26 20 التكرار
 %13 %56 %44 النسبة
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 (: توزيع لرتمع الدراسة  حسب الأقدمية في العمل04الجدول رقم )

 

من %47أف نسبة  نلاحظفي العمل  الأقدميةبمجتمع الدراسة كفق متغتَ  ( الدتعلق04)الجدكؿ رقم  خلاؿمن 

 لرتمعمن أفراد %28نسبة سنوات, كأما 10سنوات إلذ  5في العمل من  أقدمية لديهمأفراد المجتمع الدراسة 

 الادارم عملهمفي  أقدمية لديهم %24سنوات كأما نسبة 5أقل من  الادارم عملهمفي  أقدمية لديهمالدراسة 

 ر.سنوات فأكث 5في العمل من  أقدمية لديهم لصد أف أغلبية الدوظفتُ في البلديةسنة, كبالتالر  11أكثر من 

 

 

 

 

 

 

 

 المجموع سنةفأكثر 11من  سنوات 10إلى 5من  سنوات 5من  أقل في العمل الأقدمية

 46 11 22 13 التكرار
 %100 %23 %47 %28 النسبة
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 تحليل نتائج الفرضية الأولى:. عرض و 2

 المحور الأول: صراع الدور

( نص العبارة: " أتلقى التعليمات 06يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم ) (: 05الجدول رقم )

 متعارضة  من مسؤولنٌ متعددين".

 

 

 

من  يتلقونهاالتي  التعليماتأف  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %57نسبة  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن 

من  يتلقونهاالتي  التعليماتأف  علىالدراسة غتَ موافقتُ  من لرتمع%32تُ متعددين متعارضة كلصد نسبة مسؤكل

 برأيهم.يصرحوا لد  من لرتمع الدراسة لزايدين %11نسبة مسؤكلتُ متعددين متعارضة, كأما 

 كالأكامر التعليمات يتلقوف البلديةفي  الاداريتُأف معظم الدوظفتُ  علىالنتائج الدعطاة نفسر  خلاؿمن    

تناقضة من قبل مسؤكلتُ, سواء كاف من الرئيس الد كالتعليمات التوجيهاتفي ظل  يعملوف فهممتعارضة, كبالتالر 

صراع  "إسماعيل بشرى"تعرؼ  كلذذا, كالتعليمات الأكامرصراع الدكر يتعارض في  لؼلقما  ىذاأك الدشرؼ الدباشر, 

متعارضة مع  متطلبات عليوالوظيفة مع فكرة الفرد الذم يتعرض لدوقف يفرض  مهاـتعارض  وأن علىالدكر 

من جية كالطفاض  الأداءعارضة مع أشخاص آخرين, لشا قد ينتج عن ذلك الطفاض مستول البعض أك مت بعضها

 عنهاينتج  البلديةالدوظف في  بهاالدكر التي يقوـ  متطلبات, كبالتالر فإف تعدد أخرل" جهةمن  الدنظمةفعالية 

 منو. الدطلوبة الدهاـإلصاز  علىشعور بالضغط كضعف القدرة ال

 المجموع موافقغنً   لزايد موافق الإجابة
 46 15 05 26 التكرار
 %100 %32 %11 %57 النسبة
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( نص العبارة: " أتلقى الأوامر من 07يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )(: 06الجدول رقم )

 مسؤولنٌ متعددين".

 

 

 

من  كالتعليمات الأكامر تلقي علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %48أف نسبة  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن    

أكثر  تكوف من كالتعليمات الأكامرأف  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %46أكثر من مسؤكؿ, أما نسبة 

أف  علىنتائج ال خلاؿ. يتبتُ من برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يصرحوا %6من مسؤكؿ, كلصد نسبة 

التفاكت إلذ طبيعة الدوظف  ىذامتفاكت, كيعود السبب في  من أطراؼ متعددة كبشكل الأكامر يتلقوفالدوظفتُ 

ما يؤدم إلذ  ىذامن عدة مسؤكلتُ,  كالتوجيهات الأكامر تلقيمن يشعر بالضغط كالتوتر من  فهناؾ, توكشخصي

من  والذم لؽكنبالشكل  والوضع كيستطيع تنظيم كقت يتفهممن  كىناؾ,  على الأداء وكالطفاض قدرت تشتت تركيزه

 .وإلي الدوكلة الدهاـالقياـ بجميع 

 

 

 

 

 المجموع غنً موافق  لزايد موافق الإجابة
 46 21 03 22 التكرار
 %100 %46 %6 %48 النسبة
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بنٌ  مأزق في نفسي أجد( نص العبارة: " 08(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )07الجدول رقم )

 ".الدسؤول الدباشر والدشرف

 

 

 

في مأزؽ  أنفسهملغدكف  أنهم علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %50نسبة  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن    

لغدكا  أنهم علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %30ذلك لصد نسبة  خلاؼ كعلىباشر كالدشرؼ الدبتُ الدسؤكؿ 

. برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يصرحوا %20كالدشرؼ كأف نسبة في مأزؽ بتُ الدسؤكؿ الدباشر  أنفسهم

 الغتَ مناسبة كعدـ جيوكالتو  الاشراؼ مشكلةفي مأزؽ كذلك نتيجة  وبأف الدوظف لغد نفسكلؽكن أف نفسر 

, مهامهمأثناء تأدية  تواجههمكالدشاكل التي  بمتطلباتهم الاىتماـإلذ عدـ  بالاضافةالدساكاة في تعامل الدوظفتُ, 

 كالتنفيذية. الاشرافية الادارةفي كضع حرج كذلك نتيجة لتعارض مطالب  همالدوظفتُ قد لغدكف أنفسككذلك فإف 

 

 

 

 

 

 المجموع غنً موافق  لزايد موافق الإجابة
 46 14 09 23 التكرار
 %100 %30 %20 %50 النسبة
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الدعلومات التي أتلقاىا ( نص العبارة: " 11(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )08الجدول رقم )

 من الدسؤولنٌ واضحة".

 

 

 

 يتلقونهاالتي  الدعلوماتأف  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %59أف نسبة  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن   

ن الدسؤكلتُ م الدعلومات تلقيأف  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %26من الدسؤكلتُ كاضحة كأما نسبة 

أف الدوظفتُ  على. كلؽكن أف نفسر ذلك برأيهملزايدين لد يصرحوا  من لرتمع الدراسة%15كاضحة, كلصد نسبة 

غتَ متوافقة من الدسؤكلتُ, لشا يؤدم ذلك إلذ صراع الدكر بتُ الدسؤكؿ الدباشر  كالأكامر الدعلومات يتلقوف الاداريتُ

 طريقتوالدسؤكؿ ك  بأسلوب, كليذا قد يتأثر الدوظف الدطلوبز العمل كالدشرؼ نتيجة لعدـ اتفاؽ عمى سبل الصا

 .الدشرؼ يتلقاىاالتي  التعليماتخاصة التي تتعارض مع  التوجيهاتفي اتخاذ القرارات كفي تنفيذ 

 

 

 

 

 

 

 المجموع غنً موافق  لزايد موافق الإجابة
 46 07 07 12 التكرار
 %100 %59 %15 %26 النسبة
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أجد صعوبة في أداء ( نص العبارة: " 12(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )09لجدول رقم )ا

 الأعمال نظرا لنقص الدهارات".بعض 

 

 

 

كجود صعوبة في أداء بعض  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %60نسبة  أعلى نلاحظالجدكؿ  خلاؿمن    

كجود صعوبة في أداء بعض  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %26كالدعارؼ أما نسبة  الدهاراتلنقص  الأعماؿ

, كنفسر ذلك برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يصرحوا %14كلصد نسبة كالدعارؼ,  الدهاراتلنقص  الأعماؿ

يعتٍ قدرة الدوظف  كىذاالدكر,  متطلباتمع  العملية كمهاراتهم قدراتهمعمى أف معظم الدوظفتُ يتميزكف بتوافق في 

 إليوأف الدكر الذم يستند  علىكبالتالر لؽكن القوؿ . كجوأكمل  على إليو الدوكلة كالتعليمات الدهاـمى أداء ع

 كالاندفاعفي العمل بشكل عاـ يؤدم إلذ ارتفاع الحماس  كخبراتهم كالدهنية العلمية مع مؤىلاتهم متلائمالدوظفتُ 

 .لديهمضغوط اللؼفف من حدة  ىذاكالرغبة في إلصاز العمل, كل 

 

 

 

 

 المجموع غنً موافق  لزايد موافق الإجابة
 46 28 06 12 التكرار
 %100 %60 %14 %26 النسبة
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ىناك بعض الخلافات ( نص العبارة: " 14(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )10لجدول رقم )ا

 الدهنية بيني وبنٌ زملائي في العمل".

 

 

 

 مهنية خلافاتكجود  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %56أف نسبة  أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن  يظهر   

كجود  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %26ذلك لصد نسبة  خلاؼ كعلىفي العمل,  زملائهمكبتُ  بينهم

, كأما الكلاميةتتعدل إلذ الدناكشات  لاعادية  خلافاتلررد  لكنهافي العمل,  زملائهمكبتُ  بينهم مهنية خلافات

بتُ  الدهنية الخلافاتعدـ كجود  علىيبتُ  كىذا. برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يصرحوا %18نسبة 

بتُ الدوظفتُ  كالاجتماعية الدهنية العلاقاتأف  علىذلك لؽكننا تفستَ  على كبناءا البلديةفي  الاداريتُالدوظفتُ 

 لأف, البلديةفي  خدمتهمرغم طوؿ مدة  بينهمكجود تداسك كتعاكف  علىما يؤكد  كىذاتبدك إلغابية كمستقرة, 

كالتفاعل بتُ الدوظفتُ لتجنب الصراع  الانسجاـذلك لضماف ك في إلصاز العمل  الأىم ىي الدهنية العلاقات

 مأدائهمستول  على سلبابتُ الدوظفتُ يؤثر  الدهنية الخلافاتأف كجود  علىكبالتالر لؽكن القوؿ  .كالازدكاجية

 

 

 

. 

 المجموع غنً موافق  لزايد موافق الإجابة
 46 26 08 12 التكرار
 %100 %56 %18 %26 النسبة
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أفتقد الخبرة الدطلوبة ( نص العبارة: " 16(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )11الجدول رقم )

 لتنفيذ الدهام الدطلوبة مني".

 

 

 

يفتقدكف الخبرة  أنهم علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %66نسبة  أعلىأف  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن 

 الدطلوبةيفتقدكف الخبرة  أنهم علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %17, كأما نسبةمنهم الدطلوبة الدهاـلتنفيذ  الدطلوبة

نسبة إلذ الكيرجع سبب تزايد برأيهم من لرتمع الدراسة لزايدين لد يصرحوا %17كلصد  الدوكلة اليهم مهامهملتنفيذ 

في تنفيذ  راتهم كاىتماماتهمكقد طاقاتهمكامل   لاستيعابكافية الالقدرة كالخبرة  لديهم الادارةأف معظم الدوظفتُ في 

كأعماؿ فوؽ  بمهاـالقياـ  منهم يتطلبأف بعض الدوظفتُ  إلافي كقت لزدد,  كالصاز الدهاـ  كالواجبات الدكلفة منهم

 .الضغط في العمل لذمما يشكل  كىذا كخبراتهم استعداداتهممع  تلائملاتأم  طاقاتهم

 

 

 

 

 

 المجموع غنً موافق  لزايد موافق الإجابة
 46 30 08 08 التكرار
 %100 %66 %17 %17 النسبة
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 تحليل نتائج الفرضية الثانية:.عرض و 3

 المحور الثالث: بيئة العمل الداخلية

جو العمل في الدؤسسة ( نص العبارة: " 17(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )12الجدول رقم )

 بشكل صحيح ".يشجعني على أداء العمل 

 

 

 

أف جو العمل في مؤسسة  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %56أف نسبة  أعلىالجدكؿ  خلاؿمن  يظهر   

أف جو العمل  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %20ء العمل بشكل صحيح, كأما نسبة أدا على يشجعهم

نفسر في  .برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يبدك %24أداء العمل بشكل صحيح, لصد نسبة  على يشجعهم

مناسبة لدوظفيها يسودىا جو العمل كمؤسسة عمومية خدماتية توفر بيئة العمل   البلديةأف  علىالنتائج  ىذهضوء 

 ىذهكانت   كلما لأنو كظائفهم لأداء ملائمةالدكتبية,  كالتجهيزاتدرجة الحرارة كالرطوبة  كالاضاءة  كالتهوئة, الدريح

إلذ ذلك أف جو العمل  بالاضافة, أدائول يادة مستو أدل ذلك إلذ ز  كلما,   للموظفتُكمساعدة  متلائمةالظركؼ 

 .الدؤسسة أىداؼلتحقيق  بينهمالتواصل فيما  على كتعزيزىم بعملهم الالتزاـآمن يدفع بالدوظفتُ إلذ 
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 %100 %20 %24 %56 النسبة
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سوء التهوية في مكتبي ( نص العبارة: 20(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )13الجدول رقم )

 يؤثر على  أدائي في العمل ".

 

 

 

في مكتب  التهويةسوء  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %59نسبة  نلاحظ أف أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن 

في مكاف العمل تؤثر عمى  التهوئة%موافقتُ عمى أف سوء  26في العمل, أما نسبة  أدائهم علىالعمل تؤثر 

في  التهويةأف  على, نفسر ذلك برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يبدك %15في العمل, أما نسبة  أدائهم

 بعضهمالعمل مع  علاقاتكتحستُ  عملهممناسبة, لشا يؤدم إلذ رفع معنويات الدوظفتُ في أداء  عملهمكسط 

ناسبة في أماكن العمل كذلك بتوفتَ الوسائل الد التهوية علىوفر تإلذ أف الدؤسسة لزل الدراسة ت بالاضافةالبعض, 

 على الاعتمادمع  (, في مكاتب الدوظفتُ الذواء مكيفاتذلك بإدخاؿ ) ك مستمر  بشكل التهويةبتجديد  الكفيلة

سرعاف ما يؤدم إلذ  التهويةأف سوء  علىما تؤكده الدراسات  " كىذاكالنوافذ,  الأبوابالطبيعية عن طريق  التهوية

 العمل. كالضيق كالتفكتَ في ترؾ بالنعاسشعور ال
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 %100 %59 %15 %26 النسبة



 
 

 
 
 

 

 الديدانية للدراسةالاجراءات  الرابع الفصل

87 

"أجد صعوبة في إنجاز  ( نص العبارة:23لرتمع الدراسة من العبارة رقم )(: يبنٌ موقف 14الجدول رقم )

 العمل بسبب ارتفاع درجة الحرارة في مكان عملي ".

 

 

 

صعوبة في إلصاز  ىناؾأف  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافق %59أف نسبة نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن     

 ىناؾأف  على موافقتُمن لرتمع الدراسة %24, أما نسبة عملهمالعمل بسبب ارتفاع درجة الحرارة في مكاف 

من لرتمع الدراسة لزايدين %14, كلصد نسبة عملهمصعوبة في إلصاز العمل بسبب ارتفاع درجة الحرارة في مكاف 

معتدلة  حرارةدرجة  علىأف الدوظف يعمل في بيئة تتوفر  علىلؽكن أف نفسر في ضوء ذلك  .برأيهما لد يصرحو 

في العمل,  ليتوكفاع وكفي أدائ والدوظف كصحت سلامة علىكمناسبة تتوافق مع طبيعة العمل, لشا ينعكس ذلك 

في زيادة الدافعية ككفاءة  يساىميكوف حسب طبيعة العمل كمكاف العمل, لشا  الدثلىدرجة الحرارة  تهيئة إفكلذلك 

ارتفعت درجة الحرارة أك  كلماتنخفض   أدائو على وكفاية الفرد كقدراتأف   " علىما أكده طو  كىذا الأداء,

 ماحساسه, لشا يسبب للموظفتُ ةالنواحي الفسيولوجي على سلبيعدؿ الدناسب تؤثر بشكل الدالطفضت عن 

 هم.ل أدائكينخفض مستو  كفايتهمبالضيق كبالتالر تنخفض  
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 %100 %59 %14 %24 النسبة
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"الضوضاء في مكان  ( نص العبارة:24(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )15الجدول رقم )

 عملي يؤثر على أدائي في العمل ".

 

 

 

أف الضوضاء في  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %69نسبة  أعلىأف  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن 

أف  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %22ذلك لصد نسبة  خلاؼ كعلىفي العمل  أدائهم علىيؤثر  عملهممكاف 

. برأيهممن لرتمع الدراسة لد يصرحوا %9إلصاز العمل, كنسبة في  أدائهم علىؤثر تالضوضاء في مكاف العمل 

قدرة الدوظفتُ  علىما يؤكد  كىذاخالر من الضوضاء,  البلديةأف مكاف العمل لدل الدوظفتُ في  علىكنفسر ذلك 

فكريا,  لرهودا تتطلبالوظائف التي  لشاغليالوظيفية, خاصة  كأعمالذم الدهاـأداء  على كالانتباه التًكيز على

زيادة مستول الضوضاء كالضجيج في مواقع العمل  لأفالتواصل بتُ الدوظفتُ في مكاف العمل  سهولةإلذ  بالاضافة

 علىضغوط الكذلك في زيادة   يساىمتخاطب بتُ الدوظفتُ أثناء العمل, لشا قد الإمكانية التواصل ك  علىيؤثر 

 .أدائهمالدوظفتُ بحيث يعيق 
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"كثرة ساعات العمل تؤثر  ( نص العبارة:26نٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )(: يب16الجدول رقم )

 على أدائي في العمل".

 

 

 

أف كثرة ساعات العمل  علىموافقتُ %50لرتمع الدراسة بنسبة أف نصف  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن   

يركف أف كثرة كزيادة ساعات العمل ك من لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %39في العمل كأف نسبة  أدائهم علىتؤثر 

 برأيهم.من لرتمع الدراسة لد يبدك 11%في العمل, كلصد نسبة  أدائهم علىتؤثر  لا

, كذلك أعلىتكوف  عملهمعدد ساعات  البلديةوظفتُ في أف الد علىالنتائج الدعطاة لؽكن أف نفسر  خلاؿمن    

لفتًات  للعمل, كأف استمرار الدوظف الدطلوبة الدهاـداء كبتَ لأ  تحتاج إلذ كقت التي عملهمنظرا لطبيعة كلزتول 

كعدـ  الاجتماعيةتوازف بتُ العمل كالحياة الإلصاز العمل, كعدـ  على والطفاض في قدرات عليوقد يتًتب  طويلة

إلذ  بوفتًات الراحة تؤدم  علىكعدـ حصوؿ الدوظف  طويلةإلذ أف العمل لساعات  بالاضافةتًكيز في العمل, ال

 .أدائوككذلك تدني مستول  كالاجهادالضغط 
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"عدم تنظيم ساعات  ( نص العبارة:27(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )17الجدول رقم )

 العمل يؤدي إلى الارىاق".

 

 

 

أف عدـ تنظيم ساعات  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %65نسبة  أعلىأف  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن    

أف عدـ تنظيم ساعات العمل  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %24, كأما نسبة الارىاؽالعمل يؤدم إلذ 

أف عدـ  على, قد نفسر ذلك برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يصرحوا %11, كلصد نسبة الارىاؽيؤدم إلذ 

من  للانتهاءتنظيم الجيد لساعات العمل كزيادة ساعات العمل اليومية, قد يؤدم إلذ عدـ استطاعة الدوظف ال

, كخاصة مع صعوبة الادارم للموظفغتَ مناسب  للعملساعي الجم الحف أ علىيدؿ  كىذا, منو الدطلوبة الدهاـ

 رضاكعدـ  الارتياحمساء, لشا يؤدم ذلك إلىعدـ  04:00صباحا إلذ  8:00يوميا من توزيع ساعات العمل 

أف  " علىوآخرون حنفي عبدالغفار إليوما أشار  كىذا, كالارىاؽ بالدللإلذ شعوره  بالاضافةالدوظف عن العمل, 

راجع إلذ أف عدـ تنظيم ساعات العمل يؤدم بالفرد إلذ  كىذاساعات العمل تعتبر مصدر الضغط في العمل, 

 فرد بأسرتو.ال علاقة علىشعور بالتعب, ككذلك أف طوؿ ساعات العمل تؤثر الك  الارىاؽ
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ساعات العمل تؤثر  "طول ( نص العبارة:28(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )18الجدول رقم )

 على علاقتي بأسرتي".

 

 

 

 علىأف طوؿ ساعات العمل تؤثر  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %52نسبة  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن 

 علىأف طوؿ ساعات العمل تؤثر  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %37أما نسبة , ك بأسرىم علاقتهم

تفستَ الضوء ذلك لؽكن  كعلى, برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يبدك %11, كلصد نسبة بأسرىم علاقتهم

بسبب  بأسرىم علاقتهمضعف في اللشا يؤدم إلذ  أسرتهم علىأثر  لولدل الدوظفتُ  طويلةأف العمل لساعات  على

 علىيدؿ  كىذا, لعائلتو الكافيتسختَ الوقت  علىالدادية كالدعنوية, كعدـ قدرة الدوظف  لحاجاتهم انشغالذم كالعالذم

 سلبا, لشا يؤثر ذلك أسرىمكمطالب  الادارمصعوبات في تحقيق التوازف بتُ مطالب العمل  يواجهوفأف الدوظفوف 

زادت  الأعمار بهمتقدمت  كلما لأنومن حياة الدوظفتُ  زء كبتَأف العمل يعتبر ج علما, عملهمأداء  على

 علىأف زيادة ساعات العمل تؤثر  " علىالدولى عبد محمدأكده  كىذا ما, أسرىمكاتجاه  عملهماتجاه  مسؤكلياتهم

العمل للانتهاء من متطلبات كظيفتو  يضطر إلذ أف يقضي قدر كبتَ من الوقت في  لأنوكذلك  بأسرتوالفرد  علاقة

 يعود إلذ البيت إلا متأخرا. كلا
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 الديدانية للدراسةالاجراءات  الرابع الفصل

92 

"الأجر يتناسب مع العمل  ( نص العبارة:30(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )19الجدول رقم )

 الذي أقوم بو".

 

 

 

يتناسب  أجرىمأف  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %68نسبة  أعلىأف  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن 

يتناسب مع الوظيفة التي  أجرىمأف  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %26, كأما نسبة ومع العمل الذم يقوموف ب

الدعطاة لؽكن النتائج  خلاؿ, كمن برأيهملرتمع الدراسة لزايدين لد يبدك من   %6, ككما لصد نسبة يشغلونها

 لتلبيةيكفي  لا راتبهمراجع إلذ أف  كىذا, أجرىمغتَ راضتُ عن  البلديةأف معظم الدوظفتُ في  علىتفستَ ال

 لأفأخرل  جهةالدبذكؿ من  كالجهدالدوظف  عليوالذم لػصل  الأجر, كعدـ كجود توافق بتُ جهةمن  مطالبهم

لشا يؤكد لنا رغبة كل موظف في ك كبتَ طواؿ الوقت,   كالجهد منهم الدطلوبة الدهاـيتميز بصعوبة في أداء  عملهم

أف  كلو ىذا, كبمعتٌ بهاالتي يقوـ  الدهاـمع  يتلائمتوافق كلو بشكل نسبي كذلك بما  ىناؾزيادة أجره, بحيث يكوف 

د مصدرا لضغط العمل كأح الأجرفإف يعد " وكتحسين الأداءدكرا كبتَا في تراجع مستول  الأجر الدادم للعامل

الرضا  كعدـ الاستياءمن عوامل  عاملا الأجرأك العامل, فقد يكوف  للموظفالوظيفي  الأداءعوامل الدؤثر في ال

 ".كخدمات سلعمن  وما يستطيع أف يشتًي ىوالفرد في الواقع  يهمما  لأفحينما يكوف غتَ كافي, 
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"الأجر كافي لتلبية  العبارة:( نص 31(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )20الجدول رقم )

 حاجياتي الضرورية".

 

 

 

 لتلبيةكافي   أجرىمأف  علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %72نسبة  أعلىأف  نلاحظ أعلاهالجدكؿ  خلاؿمن 

ية, ضركر  حاجياتهم لتلبيةكافي   أجرىمأف  على من لرتمع الدراسة موافقتُ%19ضركرية كأما نسبة ال حاجياتهم

النتائج الدعطاة لؽكن أف نفسر  ىذه خلاؿ, كمن برأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يصرحوا %9كلصد نسبة 

 بالاضافة, سكن كمأكل كملبس من الأساسية إحتياجاتهم لايلبي البلديةجر الذم يتقاضاه الدوظفتُ في الأأف  على

ظف إلذ ما يدفع الدو  كىذا, وأدائ علىكالتوتر في العمل كبالتالر يؤثر  القلق لذمما يسبب  كىذاالدعيشة,  غلاءإلذ 

, حيث أف تفكتَه في كظيفة أخرل ومطالب كلاتلبي يشغلونهامن الوظيفة التي  بدلا, والبحث عن كظيفة أخرل تكفي

ناقص مقارنة بالدوظفتُ في مؤسسات كقطاعات  أجرىمكيركف أف  .عليو سلبايؤثر  ديلةبكظيفة  عن  كالبحث

مصدرا أساسي  الأجريعتبر  " كلذذا. أدائهم علىينعكس بالضركرة  كىذافي العمل,  حماسهممن  يقللأخرل, لشا 

 ويتوقف مركزه كمكانت عليو وئيسي لدستول معيشة الفرد, كما أنإلذ الدؤسسات بل يعتبر المحدد الر  الأفرادلدخوؿ 

إشباع الحاجات  طريقهاالبواعث الدالية التي يتم عن  أىممن  الأجورإلذ أف  بالاضافةفي العمل,  زملائوبتُ 

 ملبس.من مأكل كمشرب ك  للأفراد الأساسية
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الترقية "أشعر أن فرصة  ( نص العبارة:33(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )21لجدول رقم )ا

 عادلة بنٌ الدوظفنٌ".

 

 

 

ادلة أف فرصة التًقية ع علىموافقتُ %50بنسبة نصف لرتمع الدراسة نلاحظ(21)الجدكؿ رقم  خلاؿ من   

تُ الدوظفتُ عادلة, كأما أف فرضية التًقية ب علىمن لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ %24بتُ الدوظفتُ, كلصد نسبة 

كمؤسسة تعتمد   البلديةأف  علىنفسر ذلك  أف . لؽكنبرأيهممن لرتمع الدراسة لزايدين لد يبدك %26نسبة 

 مية(كعلى)الأقدفي الدؤسسة  وأساس مدة خدمت على, بحيث يتم ترقية موظف موظفيهاترقية معايتَ كأسس  على

بركح الدسؤكلية,  تدتعوإلصاز العمل, ككذلك بمدل  علىالدوظف من قدرات عالية  لؽلكوأم بما  (الجدارة)الكفاءة 

الوظيفي في  أدائهمرفع معنويات الدوظفتُ, ك بالتالر يرتفع مستول  عنهاتب ود فرصة التًقية في الدستقبل يتً كج لأف

, أعلىالوظيفي الذم يرتبط أساسا بمدل كجود فرص التًقية مناسبة إلذ مناصب  الأمافلػقق  كىذاماالعمل, 

 للمؤسسةالعامة  بالدصلحة كيهتملػرص  كتجعلو الوظيفيتًقية تعتبر من الحوافز التي تحقق الرضا الأف  بالاضافة إلذ

 لقدراتهمالتًقية طبقا  على للحصوؿكانت الفرص متساكية أماـ الدوظفتُ   كلما ولؽكن القوؿ أن ىذا على كبناءا

 .أعلى أدائهمأفضل كمستول  انتمائهمكاف   كلما,  الأعماؿفي إلصاز  اسهامهمكمدل  كخبراتهم
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"أشعر بعدم التقدم في  ( نص العبارة:35(: يبنٌ موقف لرتمع الدراسة من العبارة رقم )22الجدول رقم )

 الحياة الوظيفية".

 

 

 

 الحياة من لرتمع الدراسة غتَ موافقتُ بعدـ التقدـ في%48أف نسبة  ( نلاحظ22)الجدكؿ رقم  خلاؿ من   

من %11في الحياة الوظيفية, أما نسبة عدـ التقدـ  علىمن لرتمع الدراسة موافقتُ %41الوظيفية, كلصد نسبة 

التقدـ في الوظيفة كذلك  على لػصلوفالدوظفتُ  ىؤلاءأف  علىنفسر ذلك  .برأيهملرتمع الدراسة لزايدين لد يبدك 

 كرغبتهم جدارتهمإلذ لزاكلة إثبات  بالاضافة الادارةخاصة في لراؿ  عملهمفي أداء  ككلائهم العلمية كفاءتهم بفضل

 الدهارةراجع إلذ اكتساب  كلو كىذا, البلديةفي  خدمتهمطوؿ مدة  علىك  وأكمل كج علىفي تحمل الدسؤكلية 

الوظيفي كحافز  السلمفي  للتقدـ كسيلة, التًقية كالعاملتُنظر الدوظفتُ  كجهة كمنفي لراؿ العمل.  الطويلة كالخبرة

 كجهودىم. لخدماتهم, الدؤسسةتقديرا من جانب لذم تدثل  لأنها الأىداؼكتحقيق  الأداء الوظيفيتحستُ  على
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 النتائج العامة للدراسة:.4

 من خلال الدراسة وتحليل بيانات الاستبيان تم التوصل إلى النتائج التالية:

 :نتائج الفرضية الأولى

, ك ذلك الاداريتُالوظيفي لدل الدوظفتُ  الأداءلو تأثتَ كبتَ على صراع الدكر  أف  علىبينت الدراسة  -

 كىذا يظهر من خلاؿ: الاداريتُكجود صراع في الدكر الوظيفي لدل الدوظفتُ  خلاؿمن 

  التي لؽكن  الدهاـالدستندة إلذ الدوظفتُ كعدـ شرح كيفية  كالتعليمات الدهاـعدـ توضيح الدسؤكؿ كالدشرؼ

 .بشكل صحيح كتأديتها تنفيذىا خلالذامن  للموظف

  ًفي العمل خاصة في  كالزملاءكؿ الدباشر كالدشرؼ غتَ كاضحة كمشوشة من قبل الدسؤ  معلوماتتقدن

 للموظف.مألوفة  الدصطلحات على معلومات فيهاالة التي يكوف الح

  إلصازه في العمل الدطلوبالدكر  على للموظف كافيةال الدعلوماتعدـ كضوح. 

 العمل علىمتعددة التي تشرؼ  جهاتمتعارضة من  كالأكامر التعليماتالدوظفتُ  يتلقى. 

 منو. الدطلوبعن الدكر  للموظفالواردة من الدشرؼ  الدعلومات نقص 

 في لراؿ العمل كخبراتهم كقدراتهم لدؤىلاتهمكفقا  بهاالدوظفتُ القياـ  علىالتي تستند  الأدكار ملائمة.  

  الدطلوبةكالخبرات  لامتلاكهم الدهاراتككفاءة عالية  بفعالية ينبها الدكلف الأعماؿقياـ الدوظفتُ بتنفيذ 

  لحاجتهمفي مأزؽ نتيجة  أنفسهمالعمل لشا يؤدم دلك إلذ إلغاد موظفتُ  توجيهاتتعارض في مطالب ك 

 .اليومية الأدكار عليهم تدليهاالتي  الأعماؿ الصازإلذ 

 ". بالبلدية الاداريتُالوظيفي لدل الدوظفتُ  الأداءتأثتَ كبتَ على صراع الدكر لو أن نستنتجسبق ام خلاؿمن  -
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 الفرضية الثانية:نتائج 

, لبلديةبا الادارمالوظيفي لدل الدوظفتُ  كالأداء الداخليةبتُ بيئة العمل  علاقةكجود  علىبينت الدراسة  -

 خلاؿ:من  ىذا كيظهر

 ككفاءة  للعملذلك بزيادة الدافعية  يساىملشا  لدوظفيها الدلائمةكمؤسسة توفر ظركؼ العمل   البلدية

 لديهم. الأداء

  الرطوبة, التهويةظركؼ العمل الدادية لدرجة الحرارة,  علىإف الدوظف يعمل في بيئة عمل تتوفر ,

, الضوضاء, مناسبة تتوافق مع طبيعة العمل لشا يؤدم إلذ زيادة الحماس لدل الدوظفتُ اتجاه الاضاءة

 .الوظيفي أدائهمكارتفاع مستول  عملهم

 نتيجة زيادة ساعات  أسرىمكمطالب  الادارملب العمل صعوبة الدوظفتُ في تحقيق التوازف بتُ مطا

 .العمل

  بالارىاؽشعور الإلذ  وساعات العمل لدل الدوظفتُ يؤدم بتبتُ أف عدـ تنظيم  الاستبياف علىاعتمادا 

 .في العمل أدائهم على سلباكعدـ الرضا كالرغبة في العمل, لشا يؤثر  كالدلل

  ُالدبذكؿ. الجهدالذم يتقاضاه الدوظف مع  الأجرعدـ كجود توافق بت 

 على سلباضغط العمل, كبالتالر يؤثر  لذمحاجات الدوظفتُ لشا يسبب  تلبية على الأجر دـ كفايةع 

 .إلذ ذلك أف أجره ناقص مقارنة بالدوظفتُ في مؤسسات أخرل بالاضافة أدائهم

  كانت ظركؼ العمل جيدة كمما تحسن أداءه   كلما, حيث  عملوإف مستول أداء الدوظف يتأثر بظركؼ

عمل الالتي قد تنجم من جراء سوء ظركؼ العمل كمن ضغط  إلذ النتائج السلبيةكالعكس, كذلك راجع 
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في رفع معنويات  تساىم, في حتُ أف ظركؼ العمل الجيدة أدائودافعية ك من ثم ال على تأثتَىاكغياب 

 .وإلذ تحستُ أدائ والدوظف كتدفع

 .بالبلدية الاداريتُالوظيفي لدل الدوظفتُ  الأداءتؤثر على  الداخليةئة العمل بي أف نستنتجما سبق  خلاؿمن 

 الاقتراحات والتوصيات 

 من خلال استنتاجات الدراسة ومراجعة الاطار النظري نقدم التوصيات التالية:

 لغب توفتَ بيئة عمل تضمن رضى الدوظفتُ في البلدية. -

 عمل جيدة تخفف من حدة الضغوط الدهنية للموظفتُ كالصراعات.الالتزاـ بتوفتَ بيئة  -

 تشجيع الدوظفتُ ماديا كمعنويا كمنح الحوافز كالعلاكات لدن يستحقها على أساس الجهد الدبذكؿ. -

 توفتَ الحماية الازمة للموظفتُ من ضغوط العمل كالعمل على تحستُ الظركؼ الفيزيقية كالاجتماعية لذم. -

ستيعاب ضغوط العمل كالتوافق معها بشكل سريع كفعاؿ يقضي على الارىاؽ كالتوتر الذم توفتَ نظاـ مرف لا -

 ينعكس تأثتَه على  رضا الدوظفتُ.

 توفتَ أخصائيتُ اجتماعيتُ كنفسانيتُ  في البلدية للتخفيف من حالات الضغوط كعدـ الرضا الوظيفي. -

 تداخل الوظائف كالأدكار من قبل رؤساء العمل كالدشرفتُ على ذلك. عدـ -

 تنمية ركح الفريق بتُ الدوظفتُ كتقوية الركابط الاجتماعية بينهم. -

 اشراؾ الدوظفتُ في اتخاذ القرارات التي تخص الدؤسسة. -

 تنظيم ساعات العمل للموظفتُ للتقليل من ضغوط العمل. -

القياـ بتقييم دكرم لأداء الدوظفتُ لتحستُ أدائهم كالرفع من كفائتهم الدهنية. -
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 الخــــــــــاتدة

 الداخليةأف ضغوط العمل تعتبر من مكونات البيئة  تبتُ لنا  النظرم كالديداني للجانبتُدراستنا  خلاؿمن     

سواء كانت  مؤسسةلؽكن أف تتواجد  لا و, إذ أن ئهمكأدا للأفرادالتنظيمي  السلوؾ علىر ثكالتي تؤ  للمؤسسة

 لستلفلعدة عوامل نابعة من  تفاعل لزصلة الأختَة ىذه لأفأك إنتاجية خالية من ضغوط العمل, ة خدماتي

كمية   علىتؤثر  بدكرىاكالتي  للموظفتُ كالعمليةبالوظيفة كبيئة العمل كالحياة الشخصية  يتعلقما  منهاصادر الد

التي قد  الادارية السلوكياتلرموعة  ىوأداء الدوظفتُ  لأفالدستعمل  الأداءلظط  علىكنوعية الجيد الدبذكؿ, ككذلك 

 علىحيث يتوقف ذلك  بالدؤسسة للموظفتُقد تكوف مرغوبة  الأختَة كىذه,  أك سلبيةلغابية اآثار  هاينتج عن

 الدوظفتُ. لذا يتعرضمستويات الضغوط التي 

كفاءات   على الدؤسسةلؽكن القوؿ بأف التحكم في ضغوط العمل أمرا ليس مستحيل, يكفي فقط أف تتوفر     

من  الأفراد على كالأدكار الدهاـكتوزيع  الاشراؼكطريقة  الادارةة فعالي علىكيتوقف ذلك  الأقل على منها للحد

في تحقيق  كالاخلاص بالولاءشعور ال لديهم لػققلشا  لدؤسستهم كانتمائهم الأفرادفي تحقيق اندماج  الدسالعة خلاؿ

,  بالدوظفتُبالغا  اىتماماالناجحة تولر  الدؤسسات لأف الدؤسسةداؼ ىتحقيق أ ولكل فرد, كمنالدسطرة  الأىداؼ

حرية الدبادرة كتحمل الدسؤكلية في إطار مناخ تنظيمي يتميز  مكالتميز فإف ما أتيحت لذ للنجاحمصدرا  مباعتبارى

توفتَ  لأف, مطالبهماستجابة  خلاؿمن   الالغابي, كتوفتَ بيئة العمل تساعد في تدعيم التفاعل بالاستقلالية

 .الدؤسسةفي إدارة  للموظفتُضركرية الشركط تعتبر من ال للعملناسبة الدظركؼ ال
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 .2008,منشورة, في ادارة الأعماؿ, جامعة دمشق, سوريا 

, رسالة ماجستتَ  بالآثار النفسية و الجسدية لدى العاملنٌ علاقة الضغوط الوظيفيةإبراىيم عبد عابدين,  .41

 .2010في إدارة الأعماؿ, كلية الاقتصاد ك العلوـ الإدارية, جامعة الأزىر, غزة,  فلسطتُ, 

, رسالة ماجستتَ دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملنٌ في الدؤسسات الاقتصاديةبوبرطخ عبد الكرنً,  .42

 .2012منشورة في علوـ التسيتَ, جامعة منتورم, قسنطينة, الجزائر 

, رسالة ماجستتَ في السلوؾ التنظيمي الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفيبوعطيط جلاؿ الدين,  .43

 .2009كتسيتَ الدوارد البشرية, جامعة منتورم لزمود, قسنطينة الجزائر, 

ماجستتَ  رسالة، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسنٌ أداء الدوظفنٌ بالدؤسسة الجامعية لزمود بوقطف .44

 .2014خيضر , بسكرة, الجزائر ,منشورة في علم الاجتماع , جامعة محمد 

, رسالة ماجستتَ منشورة في الابداع الاداري وعلاقتو بالأداء الاداري لدديري القطاع العامتوفيق عطية,  .45

 .2009امعة الاسلامية بغزة فلسطتُ,ادارة الأعماؿ, الج

, الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفي في الدنظمات الأىلية الفلسطينيةحسن لزمود حسن ناصر,  .46

 .2010رسالة ماجستتَ منشورة في ادارة الأعماؿ ,الجامعة الاسلامية غزة, فلسطتُ, 

فاعلية برنامج تقييم الأداء الالكتروني الحديث في قياس أداء الدوظفنٌ في حساـ عبد المجيد الأشقر,  .47

 .2015عة الاسلامية بغزة, قلسطتُ, , رسالة ماجستتَ منشورة في ادارة الأعماؿ, الجاموكالة الغوث الدولية
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  قائمة الدراجع

منشورة  , رسالة ماجستتَمعوقات تقييم أداء العاملنٌ في الجامعات الفلسطينيةخالد ماضي أبو ماضي,  .48

 .2007,في ادارة الأعماؿ, الجامعة الاسلامية بغزة, فلسطتُ

, رسالة ماجستتَ في الضغوط الدهنية وعلاقتها بدافعية الإنجاز لدى  أعوان الحماية الددنيةعثماف مرنً,  .49

قسنطينة, علم النفس, قسم علم النفس كعلوـ التًبية, كلية العلوـ الإنسانية كالإجتماعية, جامعة  منتورم, 

2009-2010. 

رسالة ماجستتَ منشورة في علوـ التسيتَ,  ,الأداء الدالي للمؤسسة الاقتصادية: قياس وتقييمعشي عادؿ,  .50

 .2002, الجزائر,جامعة محمد خيضر بسكرة

" رسالة أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالدؤسسات الصناعيةشاطر شفيق, ".51

 2010لية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ, جامعة أحمد بوقرة, بومرداس, ماجستتَ, ك

, رسالة ماجستتَ في العلوـ الادارية, الأنماط القيادية وعلاقتها بالأداء الوظيفيطلاؿ عبد الدلك الشريف, .52

 2004جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية, السعودية, 

, رسالة الأداء الوظيفي لادارة الدوارد البشرية وعلاقتو بالدناخ التنظيمي في الادارة الرياضيةكرنً دركازم,  .53

 .2011, 3ماجستتَ منشورة في الادارة كالتسيتَ الرياضي جامعة الجزائر

 ", رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ, كليةضغوط العمل وأثرىا على الولاء التنظيميمحمد صلاح أبو العلا, .54 

 .2009التجارة, الجامعة الإسلامية غزة, فلسطتُ,
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 ثالثا: المجلات العلمية

 .2006، ضغوط وصراعات العمل، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية.. 55

, 06, لرلة التغتَ الاجتماعي العدد-دراسة نظرية –الأداء الوظيفي للعاملنٌ في الدنظمة  مرنً أرفيس,.56

 .رالجزائجامعة محمد خيضر, بسكرة, 

معوقات عملية تقييم الأداء في الوزارات الحكومية بقطاع غزة يوسف عبد بحر, مؤمن خلف عبد الواحد, .57

 .2001جامعة الأزىر بغزة, فلسطتُ,  01لرلة العلوـ الانسانية العدد  ,من وجهة نظر الدقيمنٌ

, لرلة  جامعة الحستُ بالدناصب الإداريةضغوط العمل التنظيمية وعلاقتها إسم  ناشر الدقاؿ غتَ موجود, .58

 .2016, عماف, ديسمبر 02بن طلاؿ للبحوث, المجلد رقم 

 القواننٌ والوثائق الاداريةرابعا: 

 .01الدتعلق بالبلدية لا مادة  1990أفريل07الدؤرخ في  90/08القانوف رقم  .59

 . كثائق مقدمة من طرؼ بلدية أنقوسة.60
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 :01الدلحق رقم 

 قاصدي مرباح ورقلةجامعة 
 جتماعيةكلية العلوم الإنسانية والا

 قسم علم الإجتماع والديموغرافيا

 التخصص: تنظيم وعمل

 البحث بعنوان : إستبيان

 تأثنً ضغوطات العمل  على الأداء الوظيفي

منكم تقدنً  أطلب, كرقلة مرباح جامعة قاصدم, علم الإجتماعلقسم  الداستًلنيل شهادة  تخرجمذكرة  تحضتَإطار  في   

بكل شفافية  مع العلم أف  ىذا الاستبيافيد الدساعدة لر , ك ذلك من خلاؿ الإجابة على لرموعة الأسئلة الدرفقة في 

إجابتكم سوؼ تستخدـ لأغراض البحث العلمي لا غتَ كما أأكاد لكم أف ىذه الدعلومات تحفظ عندم ك نشكركم على 

 حسن تعاكنكم معنا.

 ( في خانة الإجابة الدختارة.xضع علامة ) ملاحظة:

 :إشراف الدكتور                                   :                                                  إعداد الطالب

 قودة عزيز*                                                                                           ةياسنٌ خاخ*

 

 

 2021-2020السنة الجامعية:                                               
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l. الأول: البيانات الشخصية المحور 

 

 ذكر                    أنثى                الجنس:.1     

 ........  :.السن2    

  أعزب              متزكج               مطلق              أرمل          :الحالة الاجتماعية.3     

 متوسط            ثانوم                جامعي     .الدستوى التعليمي: 4     

 سنوات          10سنوات إلذ  5من              سنوات 5أقل من . سنوات الأقدمية: 5

 سنة فأكثر 15سنة             من  15إلذ  10من   
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. الثاني: ضغوطات العمل:المحور 

 أحيانا                  لا                نعممن الضوضاء أثناء العمل :    . ىل تشعر بالتوتر والضغظ6

 لا                 نعم؟  تتعامل مع مواد كميائية في العملىل  .7

 لا                  نعم؟     التواجد الدائم في الدؤسسة يجعلك تتوق لإستنشاق الذواء النقي خارجها. ىل 8

 لا                      نعم. ىل البيئة التي تعمل فيها تتميز بقلة النظافة؟       9

 . ىل تعاني من درجة حرارة عالية أو برودة شديدة أثناء العمل حسب الفصل؟10

 أحيانا              لا                 نعم

 أحيانا              لا                نعم. ىل طبيعة عملك تؤثر سلبا على حياتك الشخصية؟      11

 أحيانا             لا              نعم. ىل تقوم بأعمال كثنًة تفوق طاقتك؟ 12

 أحيانا               لا               نعم.ىل تدلك وقت جيد للراحة:      13

 الأشخاص فوق طاقتك؟.ىل تشعر بالضيق لأنك يوميا  تتعامل مع عدد كبنً من 14

 لا                أحيانا                 نعم

 أحيانا                   لا              نعم:      يكفي لإنجاز الدهام الدوكلة إليك وقت دوامك الرسمي لا. ىل 15
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الثالث: أداء العاملنٌ: المحور 

 لا                     نعملتزام بكل التعليمات الإدارية يرىقك؟          . ىل الا16

 يتمثل ذلك................................................................... فيما بنعم إجابتكإذا كانت 

............................................................................................................

........................................................................................................... 

 سرعة في الأداء            بكفاءةك ؟    . ىل تقوم بتنفيذ الأعمال الدطلوبة من17

 تسعى دائما للتحسنٌ من أدائك من خلال ......................................................... ىل .18

............................................................................................................

.................................................................................................... 

 الضركرة عند              دائمة بصفة. ىل تساعد زملائك في العمل؟           19

 أحيانا              دائما. ىل يتم تحفيزك من قبل رؤسائك في العمل؟            20

 لا                  نعممع طبيعة العمل الذي تقوم بو؟              . ىل الراتب الذي تتقاضاه يتناسب21

 لا                 نعم.ىل الدهام والأىداف التي تقوم بها واضحة بالنسبة إليك:         22

 لا                  نعم.ىلتسعى لتحقيق أىداف الدؤسسة:          23
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 .ىل تسعى دائما لتكون عنصرا فعالا في تحقيق كفاءة الدؤسسة:24

 بدرجة ضعيفة                بدرجة متوسطة                       بدرجة كبتَة

 لا               نعم. ىل تواجو صعوبات في أداء عملك:     25

 الصعوبات في .......................................................إذا كانت إجاباتك بنعم تتمثل ىذه 

...................................................................................................... 

.................................................................................................... 
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 (: الذيكــــل التنظيمــي لــدار البلـديـة05الشكل رقم ):                                            02ملحق رقم ا

لبلػػديػػةا  

الدصلحة التقنية ك الأشغاؿ 
 الجديدة 

مكتب التعمتَ ك البناء ك 
 التخطط

التهيئة ك  مكتب
 الإحتياطات العقارية 

مكتب الأشغاؿ الجديدة ك 
 الصفقات العمومية

 مصلحة الدالية ك الشؤكف الإقتصادية 

مكتب التخطيط 
 ك الصفقات

فرع متابعة الدشاريع 
 الدختلفة

مكتب الدمتلكات 
 كالشؤكف الإقتصادية

 مكتب المحاسبة الدالية

 فرع الأجور كالبرلرة

 مصلحة التنظيم كالشؤكف العامة

مكتب الحالة الددنية ك الخدمة 
 الوطنية

مكتب التنظيم كالشؤكف 
 القانونية ك الدنازعات 

 مكتب النشاط الإجتماعي

مكتب الإنتخابات ك 
الإحصائيات كالشؤكف 
 الإجتماعية  ك الثقافية

 مصلحة الكتابة العامة

مكتب الأمانة المجلس  
 كالكتابة العامة كالأرشيف

 مكتب المستخدمين

مكتب الوسائل العامة 

 و الحظيرة
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