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أ

اءدهالإ
محمدوالمرسلینالأنبیاءأشرفعلىوالسلاموالصلاةالصالحاتتتمبحمدهالذيهللالحمد

انجازفيتوفیقناعلىالشكرولهالحمدشكرنا،فلهفيأحقأحدمنلیس،علیه وسلمااللهصلى

.العملذا ه

:وتعالىسبحانهفیهمقالمنإلىوالعناءالجهدثمرةأهديأنالشرفجمیللي

العیونضیاءالى"صغیراربیانيكماارحمهماربوقلالرحمةمنالذلجناحلهماوأخفض"

وأحمدااللهأشكر"النایلي أحمدسحبان الهادیة و":وهم,العزیزابيقلبيالغالیة ومشجعأمي

.الجزاءخیرعنيیجزیهمابأنااللهوأدعو,دارستيطول سنواتليمرافقتهماعلى

.االلهحفظهم"،عبد العزیز،عبد المالك،نجاة،سعاد،ابتسامالصالح،سعیدحمد،م"أخواتيوٕالى

تربطنيمنكلوإلى"نبیلة،خولة،ء،هناحفیظة"أخواتيزوجاتأنسى،لاالعائلةبراعموالى

سنواتطوالالأوقاتأجملمعهمتقاسمتمنكلوٕالى.أو بعیدقریبمنقرابةصلةبهم

وفيواحدواحدزملاء الدفعةإلىأنسىولانرجس،فطیمة،أحلام،وردة،ونیسة،هاجر،بثینةالدارسة

قلميیذكرهملممنوكلالعلمطریقليأنارمنكلإلىأنسىلاالأخیر

*خدوج*



ب

اءدهالإ
صالحمناتقبلااللهمنفنرجو,إلیهنصبواماإنجازتمبعونه,لهوالحمدوالشكرأولاهللالفضل

إلىأصلأنإلىأجلسهرا مناللذانالكریمینوالدايإلىالمتواضعالعملهذاالأعمال أهدي

أنفتئامااللذان"یوسف بوكلبة"الغاليوأبي"عواطف حلاسة"الغالیة رحمها االلهأمي,مبتغیا

سندس أسألبرعمه العائلةوٕإلى,النورمسارالسیر فيمواصلةعلىالعزمنفسيفيشحنا

"نرجس،نور الیقین،مروة،أحمد عاطف رحمه االله"والي أخواتيالقرآنحفظةمنا یجعلهأناالله

الأهل والأقارب وٕإلىكلخطیبي ورفیق دربي،و "حمزة فریحي"وٕإلى,حیاتهنفيااللهیوفقهنأن

."نور الهدى،رویة،نعیمة،نجیة الزبیر،حفیظة ،أسماء"صدیقاتي

.دربيلیضيءكالشمعةواحترقحرفاعلمنيمنكلإلىو

*حیاة*



ج

وبعدالمتواضعالعملهذاانجازإلىووفقناعلینامنهاالتيالنعمةعلىونحمدهااللهنشكربدایة

كلعلىسعاد حشانيالفاضلةالأختو ، المشرفةالأستاذةإلىالشكربجزیلذلك نتقدم

وعمالأساتذةمنالمساعدةیدلناقدممنكلوالىبهاالتي أفادتناوالمساعداتالتوجیهات

یاسین الأستاذإلىوبإسماعیلبحریة من الأستاذةكلإلىالخاصبالشكرنتقدمكما، وطلبة

.محجر

مزیاني ، قدورنویبات، يكادالحاج:وهمالتحكیمصدقعلىأشرفواالذینالأساتذةجمیعوإلى

الأخیروفيالمذكرةهذهوإعدادانجازفيالعونیدالنامدواینذولل،بإسماعیلبحریة الوناس،

.مرباحقاصديبجامعةالنفسعلمقسمجمیع أساتذةإلىبالشكرنتوجه

.بعیدمنأوقریبطیبة، منبكلمةولوساعدنامنكلوإلى

.والتقدیرالشكرجزیلهؤلاءكلإلى



د

:راسةدالـ ملخص

وعلاقته بالأداء الوظیفي لدى موظفي مؤسسة ،تناولت الدراسة موضوع الضغط المهني

، الضغط المهنيالعلاقة بینعنللكشف،راسةالدهذهتهدفحیث، سونلغاز بمدینة ورقلة

موظفات و ،لتعرف على أهم مصادر الضغوط لدى موظفيوالأداء الوظیفي، كما تسعى ل

ثر الضغط أوأدائهم الوظیفي، وكذا معرفة ،لكشف عن مستوى ضغوطاتهم المهنیةواسونلغاز، 

خلالمنوالموظفات في مؤسسة سونلغاز، وذلك،المهني على الأداء الوظیفي لدى الموظفین

:التالیةالإشكالیةعلىالإجابة

والأداء الوظیفي لدى موظفي مؤسسة ،هل هناك علاقة بین الضغط المهني-

سونلغاز؟

: التالیةالتساؤلاتمنهاتفرعتالدراسةإشكالیةمنوانطلاقا

هل الأداء الوظیفي لدى الموظفین ذوي الضغط المهني المرتفع أحسن من الأداء الوظیفي      - 

لموظفي ذوي الضغط المهني المنخفض؟

؟الموظفین حسب الجنسط المهني بینـ هل تختلف درجات الضغ

ـ هل تختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الجنس؟

ـ هل تختلف درجات الضغط المهني بین الموظفین حسب الأقدامیة؟

ـ هل تختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الأقدامیة؟

:التالیة الفرضیاتوضعناالتساؤلاتهذهعلىللإجابةو

الأداء الوظیفي بین الموظفین الذین لدیهم ضغط مرتفع من جهة درجاتهناك اختلاف قي - 

والذین لدیهم ضغط منخفض من جهة أخرى لصالح دوي الضغط المرتفع

.تختلف درجات الضغط المهني بین الموظفین حسب الجنس - 



د

.ـ تختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الجنس 

.الضغط المهني بین الموظفین حسب الأقدمیة ـ تختلف درجات 

.ـ تختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الأقدمیة 

مقیاس مقیاسین،علىفي هذه الدراسة اعتمد ت،الفرضیاصحةمنالتأكدأجلومن

الأداء أما مقیاس.)2009(، الذي یرجع للباحث عبد القادر سعید بناتالمهنيالضغط

بعد التحقق من الخصائص السیكومتریة و .، من طرف الباحثتینهتم تصمیم،  فقد الوظیفي

موظف) 30(من ثلاثون تتكونالعینة الأساسیة، التيالأداتین علىللأدوات، تم تطبیق

.اختیارها بطریقة عشوائیة حیث تم، وموظفة یعملون في مؤسسة سونلغاز بمدینة ورقلة

كماالظاهرةیصف،حیثالدراسةمئیلاالذي،الوصفيواعتمد في الدراسة على المنهج

وتفسیرهاـ وبعد التحصل على النتائج، باستخدام الأسلوب الإحصائي ،تشخیصهاخلالمن،هي

تم حیثالسابقة،الدراساتضوءعلى، تم القیام بتفسیرها )spss)19للعلوم الإجتماعیة 

إلى أن ظروف العمل وساعات وعلاقات العمل من أهم العوامل المؤثرة على علاقة التوصل 

.الضغط المهني بالأداء الوظیفي لدى مؤسسة سونلغاز بمدینة ورقلة 

على علاقة الضغط تأثیرلهالیس،،الأقدمیةالجنسمنلشخصیةالمتغیرات اجمیعوأن

:التالیةائج النتإلىتوصلناالأخیراز وفيموظفي مؤسسة سونلغلدىبالأداء الوظیفيالمهني

.لا تختلف درجات الضغط المهني بین الموظفین حسب الجنس - 

.لا تختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الجنس - 

.لا تختلف درجات الضغط المهني بین الموظفین حسب الأقدمیة - 

.لا تختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الأقدمیة - 

.في الأخیر أنهیت الدراسة بالخاتمة ومجموعة من الاقتراحاتو



Résumé de l'étude:
L'étude a examiné le sujet du stress au travail et sa relation à la performance

de l'emploi chez Fondation des employés SONELGAZ ville de Ouargla, et le but de
cette étude pour détecter la relation entre les deux variables, et d'identifier les
sources les plus importantes de stress parmi le personnel et les employés
SONELGAZ, pour détecter le niveau de leur stresse professionnel et leur
rendement au travail, ainsi que connaître l'effet de la formation professionnelle de
pression rendement au travail des employés masculins et féminins en institution
SONELGAZ, et qu'en répondant à la problématique suivante:
Y at-il une relation entre le stress au travail et le rendement au travail du

personnel de la Fondation SONELGAZ?
Sur la base de l'étude du problème de la ramifié renfermant les questions

suivantes:
Est la fonctionnalité du personnel à haute pression professionnel mieux que la
fonctionnalité du personnel professionnel, avec une faible pression?
Est-ce que le degré de pression entre le personnel professionnel selon le sexe?
Est-ce que le degré de rendement au travail des employés par sexe?

Est-ce que le degré de pression entre le personnel professionnel par ancienneté?
Est-ce que le degré de fonctionnalité entre le personnel par ancienneté?
Et pour répondre à ces questions, nous avons développé les hypothèses suivantes:
Il existe différents degrés de performance précieux de l'emploi chez les employés
qui ont une grande pression sur un côté et qui ont une faible pression sur l'autre
pour le bénéfice de son de haute pression
Différents degrés de pression entre le personnel professionnel par sexe.
Différents degrés de fonctionnalité des employés par sexe.
Différents degrés de pression entre le personnel professionnel de l'ancienneté.
Différents degrés de fonctionnalité entre les employés par ordre d'ancienneté.

Afin de vérifier la validité des hypothèses reposaient sur un questionnaire pour



mesurer la carrière de pression, qui remonte au chercheur Abdul Kader Said Banat
(2009). Le questionnaire a été conçu pour mesurer la performance de l'emploi, par
les chercheurs, après vérification des propriétés psychométriques des instruments,
a été l'application des outils sur l'échantillon de base, qui se compose de (30)
employés et un employé travaillant dans l'institution SONELGAZ ville de Ouargla,
ont été sélectionnés au hasard.

Et adoptée dans l'étude sur l'approche descriptive qui convient l'étude, qui
décrit le phénomène comme il est, grâce à un diagnostic, l'interprétation et après
les résultats obtenus, en utilisant une méthode statistique pour le SPSS Sciences
sociales (19), a fait de son interprétation des études antérieures, où il a été conclu
que les conditions et les heures de travail et les relations de travail des facteurs les
plus importants qui affectent la carrière professionnelle de la performance de la
pression de la relation à l'institution SONELGAZ ville de Ouargla.
Et que toutes les variables personnelles de sexe, ancienneté, n'ont aucun effet sur
la pression de la relation carrière d'interprète professionnel avec le personnel de
l'institution SONELGAZ Enfin nous sommes arrivés à la conclusion suivante:

Pas de différents degrés de pression entre le personnel professionnel par sexe.
Pas de différents degrés de fonctionnalité des employés par sexe.
Pas de différents degrés de pression entre le personnel professionnel de

l'ancienneté.
Pas de différents degrés de fonctionnalité entre les employés par ordre

d'ancienneté.
En fin de compte, l'étude a été arrêtée par la conclusion et un ensemble de

propositions.



المقدمة العامة 

1

:مقدمة 

ولقد خلقنا ":وتعالىسبحانههلقولالإنسانااللهخلقأنمنذقدیمة،إنسانیةظاهرةالضغوط

تومما لاشك فیه أن دراسة الضغوط المهنیة أصبح، )4الآیة رقم،سورة البلد("الإنسان في كبد

بل على المستوى العام، كما أن ،من الدراسات الشائعة، لیس فقط في مجال البحوث العلمیة

نعكاسها على اشیوع دراسة الضغوط المهنیة، و إلىأدى ،تعدد المشاكل المهنیة في المؤسسات

وعي إلىالدراسة بالدرجة الأولى، هذه الأداء الوظیفي للموظفین، حیث تعود أسباب شیوع 

المختصین في مجال علم النفس عمل وتنظیم، بما یترتب عن هذه الضغوط من نتائج على 

وكذلك أدى ذالك .یعیق الطرفین عن تحقیق الأهداف المرجوة منهماوبالتالي الفرد والمؤسسة، 

ستجابة إلى حاجات ام بالسلوك الإنساني في المؤسسات، وهذا كان كضرورة ملحة للاهتمإلى الا

لیس فقط على الصعید المادي أو الاجتماعي، بل كذلك على الصعید لین ومتطلباتهم، العام

أن قبول الموظفین ، حیث أشارت إلىالدراساتنتائج العدید من النفسي، وهذا ما أكدته 

ویؤدي ،المهنیةاتلوظائفهم، یولد لدیهم مشاعر الرضا وعدم انسجامهم، یولد لدیهم الضغوط

. على الأداء الوظیفي للموظفین،فسي، والذي ینعكس بدورهإلى عدم الإتزان الن

هتمام لدراسة أحد المجالات الأساسیة، لافقد أصبحت ا،ونظرا لأهمیة الضغوط المهنیة

رجال الفكر الإداري والتنظیمي، ویلاحظ أن الكتابات في هذا المجال مازالت في معظمها في 

.هتمامبیقیة فیه إلا نصیبا محدود من الاة الدراسات التطمستوى التحلیل النظري، ولم تنل الدراس

سلوكیة من أداء الموظف على عدة جوانبادراسة الضغوط المهنیة وتأثیرهومنه كانت 

بشكل عام، ومؤسسة سونلغاز بشكل خاص، ولذلك وانعكاسها على إنتاجیة المؤسسةونفسیة، 

.لضغط المهني بالأداء الوظیفيموضوع علاقة اتناول إلىالدراسةه ااتجكان ا
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ظهر،ن خلال الدراسات التي تناولت هذه الدراسة ومفي الدراسة لمعرف طبیعة العلاقة بینهما، 

مهني الضغطالظاهرةث فيتبحالتيالدراسةهذهمشكلةمناقشةضرورةا للمؤسساتجلیً 

مؤسسة فيوعلاقته بالأداء الوظیفي 

الضغط المهني الذي یواجه تفهمإلىترميمحاولةالدراسةهذهتعدلذا،بمدینة ورقلةسونلغاز 

علىوحثهمتحفیزهمفيرغبة،مع العملهمظروفعنالناتج،الموظفین أثناء أدائهم الوظیفي

.بهایعملونالتيالمؤسساتأهدافیحققبشكلبنجاح،إلیهمالموكلةالوظائفأداء

: واحتوت هذه الدراسة على جانبین ،جانب نظري یضم ثلاث فصول 

موضوع الدراسة یحتوي على اشكالیة الدراسة، تساؤلات الدراسة، فرضیات :الفصل الأول- 

. الدراسة،أهمیة الدراسة،وأهداف الدراسة، ثم تحدید المفاهیم الإجرائیة للدراسة

أسبابه،آثاره على الأداء الوظیفي، قیاسه، الفصل الثاني احتوى على مفهوم الضغط المهني ،- 

.ثم علاج الضغط المهني

الفصل الثالث تضمن مفهوم الأداء الوظیفي، وكذا مكوناته ، أهمیته وخصائصه، قیاسه، - 

.وطرق واسالیب تقییمه وخلاصة الفصل

:أما في الجانب التطبیقي تضمن فصلین

لأساسیة والإستطلاعیة،مكان اجراء الدراسة یحتوى على منهج الدراسة،الدراسة ا: الفصل الأول- 

.وادوات الدراسة وخلاصة الفصل
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احتوى على عرض وتحلیل نتائج الفرضیة العامة، وكذا الفرضیات الجزئیة : الفصل الثاني- 

.الأربعة ثم یلیه استنتاج عام
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:إشكالیة الدراسة ـ 1

في أخذتأنهاالمعاصرة،حیثالمجتمعاتحیاةفيكبیرةأهمیةالمؤسساتتحتل

طاقة كونهاإلىللمؤسساتالنظرةتحولتوبالتاليالمجتمعنشاطاتمعظمعلىالسیطرة

لقیام هذهمهمعنصرالفردوباعتبارالمجتمعاتتطورفيرئیسيبشكلتساهموحیویةإنسانیة

الجسمیة والنفسیةطاقتهتفوقوظروفمواقفعدةیواجهأهمها،وهونقللمإذالمؤسسة

تولیدشأنهاوالظروف منالمواقفهذهواستمرارمعهاوالتكیفالتعایشیصعب،حیثوالذهنیة

الموظفین داخل تواجهالتيالتحدیاتأبرزمنالمهنیةالضغوطوتعتبر.الموظفینلدىضغط

لهاالتلقائیةالاستجابةتحقیقالموظفیستطیعلابأشیاءالمطالبةعنهاالمؤسسة،حیث یتولد

والغضبالإحباطومشاعرالقلقوتفشيوالإجهادكالإرهاقالمظاهرمنلدیه العدیدتظهرمما

لمصادر موظفیهایتعرضالتيضمن المؤسساتمنمؤسسة سونلغازوتعتبر. والاكتئاب

والانتباه الحیطةأخذوجوبتتطلبوالتيوظائفهم،لطبیعةنظرا،وذلكالضغوطمنمتعددة

ویعرقلأداء الموظفینفيیؤثرماوهذاالأعباء والمسؤولیاتتزدادعندماخصوصاالمستمر

مستوى دفعتیهم في منیقللإلیهم مماالموكلةالمهامانجازفيالتفوقتحقیقإلىسعیهم

وهذاتحمل المسؤولیةوعدموالكسلالتراخيمننوععنهالجهد،ویترتبلبذلوالحماسالانجاز

تتناولسوفهذه الدراسةفانلذا،سواءحدوالمؤسسة علىالفردعلىسلبیةنتائجیخلقالتأثیر

.في ولایة ورقلةموظفي مؤسسة سونلغازلدىوالأداء الوظیفيالمهنیةالضغوطبینالعلاقة

وفي تناولنا لموضوع هده الدراسة نسلط الضوء على الدراسات والبحوث التي تناولت علاقة 

.الضغط المهني بالأداء الوظیفي، ومنها من تناولت كل متغیر على حدا

ضغوط "والتي تناولت ) م2009(ومن الدراسات الطرح الأول نجد دراسة عبد القادر سعید بنات

وتكمن أهمیة هذه الدراسة في "العمل وآثرها على أداء الموظفین في شركة الاتصالات الفلسطینیة
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إلقاء الضوء على العدید من المشاكل التي تواجه المؤسسة بسبب ضغوط العمل التي یتعرض 

موحات الموظفین شى مع طلها الموظفین مما یساعد في وضع الحلول المناسبة التي تتما

)3، ص2009، عبد القادر سعید بنات. (وقدراتهم 

،)م2009(نجد دراسة عثمان مریمضغط المهني،لدراسات التي تناولت اللأما بالنسبة 

تحاولو " از لدى أعوان الحمایة المدنیةالضغوط المهنیة وعلاقتها بدافعیة الانج"التي تضمنت 

الجوانب الأخرى ذاوك،ومالها من أهمیة في الجانب النفسي،دراسة دافعیة الإنجاز،هذه الدراسة

في مساعدة المسئولین على وضع ت هذه الدراسة،ساهمكما .الخ....الاقتصادي والإداري 

لضمان دافعیة ،والحفاظ على المستوى محدد لها،تسمح بإدارة هذه الضغوط،استراتیجیات

.الأفكار التي تساهم في توضیح كیفیة التعامل مع الأفراد داخل التنظیمواقتراح بعض،نجازللا

)3، ص2009عثمان مریم، (

في الحفاظ على مستوى للضغوط لضمان الأداء الوظیفي، أهمیةومن الدراسات التي أوضحت

،الاتصال التنظیمي"التي تناولت ، )م2009(دراسة بوعطیط جلال الدین، نجدنجازالإدافعیة 

، 2009بوعطیط جلال الدین، (".وعلاقته بالأداء الوظیفي لدى عمال مؤسسة سونلغاز 

)14ص

هداف التي یرجع إلى اختلاف الأ،ن تعدد موضوعاتهاأنستخلص ب،ومن خلال هذه الدراسات

ولهذا ارتأینا من خلال هذه الدراسة،لك اختلاف البیئات التي تمت فیهاسعت إلى تحقیقها ، وكذ

.على الضغط المهني وعلاقته بالأداء الوظیفي لدى موظفي مؤسسة سونلغاز التعرف

:وكانت الإشكالیة كالتالي 
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هل هناك علاقة بین الضغط المهني والأداء الوظیفي لدى موظفي مؤسسة -

سونلغاز ؟

:وانطلاقا مما سبق یمكن طرح التساؤلات التالیة 

لمرتفع أحسن من الأداء الوظیفي ـ هل الأداء الوظیفي لدى الموظفین ذوي الضغط المهني ا

لموظفي ذوي الضغط المهني المنخفض؟

ـ هل تختلف درجات الضغط المهني بین الموظفین حسب الجنس؟

ختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الجنس؟تـ هل 

؟ین الموظفین حسب الأقدامیةمهني بـ هل تختلف درجات الضغط ال

ـ هل تختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الأقدامیة؟

:فرضیات الدراسة ـ3
:فرضیات كالتالي التتحددمؤقتا، للإجابة عن التساؤلات السابقةو 

:الفرضیة العامة 
.موظفي مؤسسة سونلغازهناك علاقة إرتباطیة بین الضغط المهني والأداء الوظیفي لدى - 

:فرعیة كالتالي الفرضیات الوعنها انبثقت 

:الفرضیات الجزئیة 
الأداء الوظیفي بین الموظفین الذین لدیهم ضغط مرتفع من جهة و درجاتـ هناك اختلاف قي 

.الذین لدیهم ضغط منخفض من جهة أخرى لصالح دوي الضغط المرتفع

.الموظفین حسب الجنس ختلف درجات الضغط المهني بین تـ 

.ختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الجنس تـ 
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.ختلف درجات الضغط المهني بین الموظفین حسب الأقدمیة تـ 

.ختلف درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب الأقدمیة تـ 

:تحددت أهمیة الدراسة في:أهمیة الدراسةـ4

.المهني على الأداء الوظیفيمعرفة تأثیر الضغط - 

.تحدید التأثیرات المختلفة لضغط المهني على الأداء الوظیفي لدى موظفي سونلغاز- 

دعم البحوث والدراسات السابقة في إبراز أهمیة هذه الدراسة في مجال علم النفس عمل - 

.وتنظیم، من خلال تحدید مسببات الضغط المهني  لدى موظفي مؤسسة سونلغاز 

ء المكتبة بأدبیات حول موضوع الضغط المهني وعلاقته بالأداء الوظیفي لدى موظفي إثرا- 

.مؤسسة سونلغاز 

ر على أداء موظفي مؤسسة محاولة تقدیم حلول لتخفیف من الضغط المهني الذي یؤث- 

.سونلغاز

:تمثلت أهداف الدراسة في: الدراسةف اهدأـ 5

.سونلغاز التعرف على أهم مصادر الضغوط لدى موظفي- 

مؤسسة وموظفاتلدى موظفي،عن مستوى الضغوط المهنیة والأداء الوظیفيالكشف- 

. سونلغاز

مؤسسة وموظفاتلدى موظفي،الكشف عن العلاقة بین الضغط المهني والأداء الوظیفي- 

.سونلغاز

.لدى الموظفون والموظفات مؤسسة سونلغاز،التعرف على اثر الضغط المهني- 
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:تمثلت حدود الدراسة في: ـ حدود الدراسة 6

.م2014ـ 2013خلال الموسم الدراسي ،تمت اجراءت الدراسة:ـ الحدود الزمنیة 1ـ4

مؤسسة وموظفاتموظفيفي ،تحددت الحدود البشریة للدراسة:ـ الحدود البشریة 2ـ4

.سونلغاز ـ ورقلة 

.شملت الدراسة مؤسسة سونلغاز  ورقلة :ـ الحدود المكانیة 3ـ 4

تضمنت الدراسة ثلات مفاهیم إجرائیة :للدراسةمفاهیم الإجرائیةتحدید الـ 7

:ندكرها كالأتي

هو تلك الحالة النفسیة المتأزمة ، والتي یعاني منها موظفي مؤسسة سونلغاز :ـ الضغط المهني 

مواجهة الموظف لأعباء وصعوبات مهنیة ، ، حیث تتسم بالضیق والتوتر والاضطراب نتیجة 

.ومشاكل عدیدة تتعلق بالمهنة ، والتي تنعكس سلبا على أدائه وتوافقه النفسي والمهني 

هو مجموعة الأنشطة أو الجهود المبذولة من طرف موظفي مؤسسة :ـ الأداء الوظیفي 

یهم من اجل إنجاح سونلغاز ، سواء كانت هذه الجهود عضلیة أو فكریة ، وتقدیم كل ما لد

.الوظیفة الموكلة إلیهم وكذا تحقیق أهداف المؤسسة ، والتي ستقاس بمقیاس الأداء الوظیفي 

هم مجموعة من الأفراد یشتغلون بعض الوظائف في مؤسسة سونلغاز ، كما :ـ الموظفین 

یاس أدائهم یقومون بتنفیذ المهام الموكلة إلیهم من أجل تحقیق أهداف المؤسسة ، والذین سیتم ق

.الوظیفي وضغوطاتهم المهنیة 



.الـضـــغط الـمـهـنـي: الـــفــــــــصــل الــثــــــانــي

.تمهید-

.ـ مفهوم الضغط المهني1

.ـ أسباب الضغط المهني2

.ـ آثار الضغط المهني على الأداء الوظیفي3

.ـ قیاس الضغط المهني 4

.ـ علاج الضغط المهني 5

.خلاصة الفصل الثاني-
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: تمهید 

یتعرض الموظفون أثناء مزاولة وظائفهم لضغوط عدیدة تجعلهم یعیشون في حالت قلق 

وتوتر وانفعال مما یؤثر على مهامهم وواجباتهم الوظیفیة وكذا صحتهم وجسدهم مثل حوادث 

العمل أو الأمراض المهنیة ، ویعد الضغط المهني أكثر الظواهر انتشارا في مختلف المجالات 

الأخصائیون في علم النفس عمل وتنظیم على موضوع الضغط المهني  المهنیة لذالك ركز

Job Stress.

:ـ مفهوم الضغط المهني 1
الأصلیشیر:لغة: هناك تعاریف عدیدة لمفهوم الضغط المهني یمكن تحدیدها في

حسینالعظیمعبدطه.( وعصرهزحمهبمعنى، ضغطا، ضغطهالضغطلكلمةاللغوي

)16، ص2006،حسینالعظیمعبد،سلامة

الخوف فيالمتمثلةوالنفسیةالمادیةالمؤثراتاتجاهفعلردودعنعبارةهي:اصطلاحا

ذلك فيالفردارتیاحبعدمالردودهذهتعبرحیثوالارتباكالدمضغطوزیادةوالاضطراب

)28، صس.الباقي، دعبدمحمدالدینصلاح(. الموقف

:نذكر منهافي تحدید مفهوم الضغط المهني كما وردت عدت تعاریف 

فیها الموظفون للتوتر حالة یتعرضأن الضغط المهني "محمد شحاتة ربیعتعریف الباحث 

،2010محمد شحاتة ربیع،(. "، بسبب مواقف تتجاوز قدراتهم على التحملبشكل دائم

)251ص

، التي یواجهها الفرد المباشرةنه مجموعة الصعوبات أعلى "، عرفه هارون توفیق الرشیديكما 

)4،ص1999هارون توفیق الرشیدي،(".في مهنته وعمله



الضغط المھني : الفصل الثاني 

12

أو المنبهات ،على انه مجموعة المثیرات"، فأشارت ماجدة بهاء الذین السید عبیدأما الباحثة 

والخلافات وصراع الدور وغموضه،الكیفي للمهنة،مثل العبء الكمي و المرتبطة ببیئة المهنة،

)31،ص2008ماجدة بهاء الدین السید عبیدى،(. "مع الرفاق في الوظیفة

المطلوبزیادة حجم الوظائف"، عرفه على أنه فاروق السید عثمانفي حین الباحث 

فاروق السید (". ، وهو أن الوظائف تتطلب مهام صعبة في تحقیقها والعبء الكیفي،إنجازها

)96،ص2001عثمان،

على لضغط المهني استخلاص تعریف یمكننا ا،ومن خلال عرضنا للتعاریف السابقة الذكر

وبیئیة ،وهذا لتعرضه لمثیرات ذاتیة،نتیجة عدم توافقه مع بیئة المهنة،حالة تصیب الفردأنه

.، والسلوكیةلوجیةالفسیو ، تج عنه مجموعة من الآثار النفسیة، والذي ینتفوق طاقته

:ـ عناصر الضغط المهني 2
درسها العدید من العلماء والباحثین ومن بینهم ،ضغط المهني ثلاث عناصر أساسیةلل

:الذي یرى) 195،ص1989(سیزلاجي ووالاس 

أو ،حالة عدم توازن نفسي، تنشأ عنها النفسیة لدى الفرد في مجال العملأن خبرة الضغوط 

.، والتفاعلالمثیر والاستجابة: ث عناصر وهي وتتحدد هذه الحالة من خلال ثلا،فسیولوجي

تقتضي إلى الشعور بالضغط ، والتيهو یتمثل في القوى المسببة للضغطو :المثیر - 2- 1

)86،ص1999محمود فتحي عكاشة،(.، أو الفرد ذاتهالمهني، وقد تأتي من البیئة والمنظمة

ضاغطا لمراقب ، أو موقفا سیة في وقت حرج یمثل عاملا مثیراتعطل الآلة الرئی،لكومثال ذ

.الإنتاج
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أو سلوكیة تجاه ،أو جسمیة،یتضمن هذا العنصر ردود فعل نفسیةو : الاستجابة- 2- 2

نفس المرجع (:وهناك استجابتان للضغط تلاحظان كثیرا هما،الموقف الضاغط

)86السابق،ص

.یحدث لوجود عائق بین السلوك والهدف الموجه له والذي : ـ الإحباط1

.وهو الإحساس بعدم الاستعداد للاستجابة بصورة ملائمة في بعض المواقف : ـ القلق2

، ویأتي هذا التفاعل جیبةوهو یكون بین العوامل المثیرة والعوامل المست: التفاعل- 3- 2

. ، والعوامل التنظیمیة في الوظیفة والمشاعر الشخصیة للفرد، من تفاعل العوامل البیئیةالمركب

)87،ص1999محمود فتحي عكاشة،(

، كما أنها تأثر على الفرد أو تعد المركب الأساسي للضغط المهنيإن هذه العناصر 

، وهذا كله یعود بالسلب أو الإیجاب على من الناحیة الفسیولوجیة والجسمیة، والانفعالیةالموظف 

.اء الموظف ومستوى إنتاجیة المؤسسة أد

:هنيـ أسباب الضغط الم3
، كما أن هناك تي تجعل موقف الموظف موقفا ضاغطاال،هناك العدید من الأسباب

:العدید منها ومن هذه الأسباب نجد

:اك أسباب عدیدة لضغط المهني منهاما ورد عند محمد شحاتة ربیع الذي یرى أن هن

لك ن ذلأسي شدید ،مصدر تأزم نف،وهو أن یكون حمل الوظائف الزائدة:الحمل الزائد-3-1

بأمراض ،كما یرتبط حمل الوظائف الزائدة.والنفسیة للفرد ،معناه استهلاك الطاقة الجسمیة

وهم في سن ،أجریت على الأفراد الذین تصیبهم نوبات قلبیة،دراسةهذا ما أظهرته نتائج القلب 



الضغط المھني : الفصل الثاني 

14

یعملون أكثر ،منهم%70بالنسبة لهذه النوبات بین منها أن ،مبكرة نسبیاتعتبرهي سنو ،الرشد

)257،ص 2010محمد شحاتة ربیع،(. ساعة أسبوعیا60من 

رغم عدد ساعات الوظیفة ،هناك أشخاص یعانون من ضغط المهني:نوعیة العمل- 2- 3

.عدیدة والتعرض لأخطار ، مهارة،قلیلة، ولكن وظیفتهم تتطلب دقة

من المرغوب فیه أن أن إذ،ضغط المهني بشكل كلي لیس بالمفیدالفإن غیاب ،لكومع ذ

.فیهاتقانوالإ،بحیث تستنهض دافعیة الموظف نحو أداء وظیفته،یكون ثمة قدر من التوتر

أن التطور التكنولوجي تهدیدا لهم وذالك ،یرى بعض الموظفون:التطور التكنولوجي- 3- 3

: لسببین

.أنه یصعب على البعض استیعاب كیفیة تشغیل الآلات الحدیثة -1

أنهم یرون أن هذه الآلات قد تؤدي إلى الاستغناء عن العدید منهم وتعریضهم للبطالة، كما -2

. تؤدي هذه التكنولوجیا إلى ضرورة تدریب الموظفین وتعدیل المهنة 

أو الترقیة أو ،ومنحه العلاوة،و هو الحكم على السلوك الإنتاجي للموظف:تقییم الأداء- 4- 3

ومن المتوقع أن الموظفون الذین یحصلون على تقدیرات .حسب نتیجة هذا التقییم ،حرمانه منها

كونه ،یرون هذا التقییم مصدرا من مصادر الضغط المهني،منخفضة في عملیة تقییم الأداء

)258،ص 2010نفس المرجع السابق،(. والانضغاط ،مصدر للشعور بالتوتر

یؤثر على ،إن الاتصال بأفراد یعانون من الضغط المهني:الصلة بأفراد مضغوطین - 5- 3

عدوى انتقال الشعور ،، ویمكن أن نطلق على هذه الفكرةلأفراد الآخرین الذین یتصلون بهما

والتذمر ینقل هذه المشاعر السلبیة إلى ،شخص دائم الشكوى، ذلك أن مزاملةبالانضغاط

وغیرها من كانوا غافلین عنها،،وكأنه یعرض علیهم جوانب سلبیة في الوظیفة،الآخرین
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محمد شحاتة (.، الظروف الفیزیقیة للمهنةكتحمل المسؤولیة والعمل الروتیني،الضغوط المهنیة

)260، ص 2010ربیع،

اتضح لنا أن الأسباب التي قد تكون سببا في الضغط المهني ه،ومن خلال ما سبق ذكر 

غموض الدور وغیرها من ،أو متطلبات الوظیفة،منها التنافس بین الموظفین،لدى الموظفین

.قد تجعل الموظف في حالة ضغط مهنيالتي ،الأسباب

:الضغط المهني على الأداء الوظیفيـ آثار 4
بوظیفته، وإذاقیامهأثناءالضغوطأنواعمنالعدید، المنظمةداخلالموظفیواجه

، المؤسسةوعلىذاته،حدفيالفردعلىسلبیاأثراتركتالمعقول،القدرعناستمرت وزادت

إلى تؤديأنیمكنالضغوطأني،ینفلاهذالكن. المرجوةأهدافهمالبلوغالطرفینوهذا یعیق

في یسهمأنیمكن،الضغوطمنمعینقدروجودأن، علیهالمتفقأنحیثفعالة،نتائج

الذي ،نجد أن محمود فتحي عكاشةحیث ،سلبیةأثارللضغوطفإنوعلیه،دالفر أداءتحسین

:مهني على الأداء الوظیفي تكمن فين أثار الضغط الأیرى 

:وهذه الآثار تتمثل في نوعین هما :الآثار التنظیمیة -

أو التأخر في الحضور إلیها ، وكثرة ،وهي تتمثل في الغیاب عن الوظیفة:الآثار المباشرة - 1

.الشكاوى ونقص كمیة الإنتاج وضعف أداء الموظفین 

والتي تتمثل في فقدان الموظف لروح المعنویة والحماس تجاه الوظیفة :الآثار غیر المباشرة - 2

، ص 1999محمود فتحي عكاشة،(. م الرضا عن المهنة وقلة عملیات الاتصال المباشروعد

91.(
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التي ، ر الایجابیةغیاب الآثالاحظنا ،إن من خلال  ما تعرضنا له من آثار الضغط المهني

وزیادة،التعاون بین الموظفین،التقلیل من غیاب الموظف، ورها قد تؤدي إلى رفع من الإنتاجبد

.نحو أداء مهام الوظیفةالدافعیة

:هني على الأداء الوظیفي یتمثل فيأن أثار الضغط الم،كما ورد عند محمد شحاتة ربیع

الإنهاك ،الاهتمام بالعملانفقد،وهو شعور الموظف بالضعف العام:الإنهاك الصناعي -

إلى تدهور الإنتاج ديمما یؤ ،والتذمر حیال كل ما یتعلق بالوظیفة، الاكتئاب،الملل،الانفعالي

.كما وكیفا

أو ،أو الحضور متأخرا عن میعاد الوظیفة،في الغیاب، وتبدو مظاهر الإنهاك الصناعي

قبل موعده والاحتجاج بالإرهاق لأخذ فترات أطول من ،التذرع بحجج واهیة بقصد ترك الوظیفة

.یرتبط بتدني الإنتاج كما وكیفا،والتشاؤم وهذا كله،وهذا إلى جانب الشعور بالاستنزاف.الراحة

هو الضغط المهني المادي ،أن السبب الرئیسي وراء الإنهاك الصناعي" شولتر"ویذكر 

،الاجتماعیة للموظفینو ،وإن كان هناك أسباب أخرى تتعلق بالظروف الشخصیة، والمعنوي

)262،ص 2010محمد شحاتة ربیع،(. نهاك الصناعيالذین یقعون صرعى الإ

نلاحظ آن هناك آثار سلبیة، قد تكون حافز لرفع من أداء الموظف، ،من خلال ما سبقو 

أن الضغوط المهنیة لها اثر سلبي أكثر مما هو ایجابي على أداء الموظفین، ،وعلیه نستنتج

.الوظیفيوالأداء،وهذا ما یوضح لنا العلاقة بین الضغط المهني

:ـ قیاس الضغط المهني5
هذه الآثار تعود على أداء وسلبیة و ،كما اشرنا سابقا له أثار ایجابیة،إن الضغط المهني

:، ومن هذا الأخیر یمكن قیاس هذه الضغوط من خلال الموظف
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مصدراً المقارنةفيیمثلالنقص قدلأن،وخبراتهمشغلیهابمؤهلاتالمهامو ،الوظائفـ مقارنة1

.الضغوطمصادرمن

.أداءهمسیرالموظفون عنعهایرفالتي،الأسبوعیةأوالیومیةالتقاریرـ 2

.الأداءفيالضعفونواحيالكفاءةیتتبعالذي،للموظفینالسنويالوظیفيالأداءـ تقییم3

.ومصروفاتوصیانة؛إنجاز؛منبنودهبجمیع،للمؤسسةالشاملالسنويـ التقریر4

.تحقیقهاالمطلوببالأهدافالإنتاجـ مقارنة5

مع،المهنیةضغوطالعنللكشفالنفسعنوالتعبیر،والشكاوىللمناقشاتالمجالـ فتح6

.للشكاوىصندوقكتخصیصت،المعلومالسریةالكافیةالضماناتتوفیر

تستقصي مصادر،استبیاناتبتوزیعالموظفینآراءاستطلاععبر،المهنیةالضغوطـ تحدید7

سلبیاتعن،شاملةبرؤیةالخروجعلىالمسئولینوتساعدالوظیفة،بیئةفيالضغوطتلك

).200، ص1999محمود فتحي عكاشة،(. الوظیفة

ما هي إلا وسائل لتحسین ،یجدر بنا التنبیه إلى أن أسالیب قیاس الضغط المهني،وأخیر

.المؤسسةوزیادة إنتاج ،أداء الموظف

: ـ علاج الضغط المهني6
، ویعتمد بعض هذه الطرق على المنطق دید من الطرق لعلاج الضغط المهنيظهرت الع

، بینما یعتمد البعض النظام الغذائي الجید وغیرها،یط كالتركیز، التمرینات الریاضیةالعقلي البس

)318، ص 1994عوید سلطان المشعان،(: على تصمیمات علمیة متقدمة منها،الأخر

في أنها تسعى إلى تحقیق ،، وتشترك كل هذه الطرقرق عدیدة من التأملهناك ط:التأمل-

تساعد الفرد على أن ،والراحة الجسمیة، وتعتمد هذه الطریقة على تمرینات،حالة من الهدوء
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ویؤدى هذا إلى إعداد ،والوعي على مشاعره، ن یمارس درجة عالیة من الانتباهأو ،یوقف نشاطه

.الضغط المهنيوتدریبه على تحمل،الذهن

جة التي تؤدي ، ویؤدي هذا إلى نفس النتید على الجلوس والهدوء ثم التفكیرویعتم:الاسترخاء-

، ویعني من خلال الاسترخاء العام للجسملا یتم إلا،إلیها طریقة التأمل، أي أن استرخاء العقل

.الجسملي راحة یهي شيء ،إلى أن الراحة العقلیة،هذا إلى أن ینتبه الفرد

وهذا ،دقیقة30بالتركیز في أداء نشاط، ذو معنى وأهمیة لمدة ، قوم الفردوهو أن ی:التركیز-

.ى التخفیف من حدة الضغوط المهنیةما یساعد عل

.الذي تعتمد علیه الطرق الأخرى،ویعتمد التركیز تقریبا على نفس المبدأ

، كما یؤدي إلى قیامفي مصادر الضغوط ویریح العضلات،فالتركیز یصرف الفرد عن التفكیر

نفس (. وتحقیق الذات،، وهذا ما یحقق الشعور بالتقدیرالفرد بأعماله بأسلوب جید ومتقن

)    320المرجع السابق ، ص 

،، كما أن الموظفین في هذه المنظماتمارس بعض المنظمات سیاسات مختلفةلك توكذ

عن أن تحتوي المشاعر الناجمة،، ولا یمكن للمنظماتبطرق مختلفةكون كل هذه السیاساتیدر 

.شكل الذي یتوافق مع هذه المنظمات، بالهذه الإدراكات المختلفة

أو ،ن تعالجأالتي من شأنها ،یمكن للمنظمات أن تمارس بعض السیاسات،وبالرغم من هذا

، ص 1994عوید سلطان المشعان،( : التي تتمثل في الشكل التاليو ،تمنع الضغوط المهنیة

324(

إن المخالفات التي یقع فیها كثیر من المدرین في :ـ التطبیق الجید لمبادئ الإدارة والتنظیم 

أعمالهم بسبب عدم إتباعهم المبادئ المتعارف علیها في الإدارة والتنظیم ،وهذا ما یسبب كثرة 

فتحمیل الآخرین مسؤولیة الخطأ في أداء الوظیفة دون . وط المهنیة للموظفین والمرؤوسینالضغ
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، وكذالك هو الحال بالنسبة لفقدان السیطرة على طة المناسبة للقیام بهذه الوظیفةإعطائهم السل

.الرقابة الموظفین 

، ید یمنع من تعظیم الضغوط المهنیةوعلیه فان ممارسة مبادئ الإدارة والتنظیم بشكل ج

.ط الإداري والتنظیمي للموظفین ویؤدي إلى الانضبا

تفقد كثیر من الوظائف معناها وقیمتها للعدید من الأسباب منها : ـ تصمیم وظائف ذات معنى 

زیادة حدة التخصص، وهذا ما یفقد الموظف اللذة أو المتعة في أداء وظیفته وینقلب الأداء إلى 

لومات كاملة عن الأداء وهذا ما ، وعدم الحصول على معكما تفقد الوظائف معناها.ین ممل روت

.دي إلى ضغط مهني للموظفیؤ 

وعلیه یكون العلاج في تصمیم الوظائف بالشكل الذي یجعلها ذات معنى وأهمیة ، ویتحقق 

.أساس العدید من الأنشطة والمهامهذا من خلال ضمان الموظف إن الوظیفة تقوم على

ة الكشف عن مسببات الضغوط المهنیة، وهو محاول:ـ الكشف عن أسباب الضغوط المهنیة 

، أو كیمیائیة موجودة أسباب إنسانیة أو جسمانیة: منها والتي هي في واقع الأمر أسباب كثیرة 

.في محیط الوظیفة 

وعلیه فان أخصائي الأمن الصناعي یكشف على هذه الضغوط ویعمل على تحسین أداء 

.الموظفین والسیطرة على هذه الضغوط 

علاج الضغط المهني یتطلب طرق عدیدة وأولها یجب الكشف لال هذا فإننا نقول إنمن خ

ي التركیز وإعطائه عن مصدرها ومحاولة علاجها بتحسین أداء الموظف من خلال الزیادة ف

.والملل ، مع تصمیم وظائف ذات معنى والابتعاد عن الروتینفرص للاسترخاء
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: خلاصة الفصل الثاني 

عرض خلالمنذلكوالمهنیة الضغوطماهیةتوضیحإلىالفصلهذافيتعرضنا

ذكرثممنیوضحهاتعریفبلورةمحاولةثمالباحثینبعضقدمها كماتعاریف،جملة من ال

قیاس الضغط طرقأهمإلىوالتطرقآثاره على الأداء الوظیفيكذاوالأسباب، وعناصرها

.سواءحدعلىالمؤسسةوبالفردكیفیة علاج هذه الضغوط المتعلقةالمهني، وأخیرا 



الأداء الــوظـیــــفــــي:الـــفــــــــصــل الــثــــــالث

.تمهید-

.ـ مفهوم الأداء1

.ـ مفهوم الأداء الوظیفي2

.ـ مكونات الأداء الوظیفي3

.ـ أهمیة الأداء الوظیفي4

.ـ خصائص الأداء الوظیفي5

.اس الأداء الوظیفيـ قی6

.ـ طرق وأسالیب تقییم الأداء الوظیفي7

.خلاصة الفصل الثالث-
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: تمهید

إن الأداء الوظیفي من العوامل الأساسیة،التي تعتبر المرآة العاكسة لنشاط الأفراد،و كذا 

إن لكل و المنظمة حیث أن الأداء الوظیفي الجید للأفراد،داخل المنظمة یعني نجاح هذه الأخیرة،

انخفاضه،و یعتبر دعم من الفرد والمنظمة الدور الفعال،في زیادة مستوى الأداء الوظیفي أو 

المنظمة عامل أساسي،وفعال في تحسین الأداء الوظیفي للعامل بشكل خاص،و نجاح المنظمة 

.بشكل عام 

:إن للأداء تعاریف عدیدة ویمكن حصرها في ما یلي  : مفهوم الأداء ـ 1

ة تجدر الإشارة بدایة إلى  أن الاشتقاق اللغوي  لمصطلح الأداء،مستمد من الكلم:لغة 

performer، وقد اشتقت هذه الكلمة بدورها من اللغة اللاتینیة  to performeالإنجلیزیة 

)49، ص2007عمار كشرود،(.  والتي تعني تنفیذ مهمة أو تأدیة عمل

هو الطریقة التي یتم بها عمل شيء أو عمل معین،من أجل إنجاحه أو إفشاله :اصطلاحا 

فإذا كان أداء العامل جیدا،كانت النتیجة جیدة ومفیدة،وإذا كان أداء العامل ردیئا جاءت النتیجة 

لتدل على طبیعة الأداء الفاشل،والأداء هو المظهر الخارجي الملموس للدلالة على المقدرة،أو 

)42، ص2005جرجس میشال جرجس، ( . عل أو ممارسة شيء ما القیام بالف

:هناك عدة تعاریف للأداء الوظیفي منها :مفهوم الأداء الوظیفي ـ 2

على أنه ذلك السلوك الذي یعبر عن كل أنواع التصرفات،و :تعریف محمد حافظ حجازي 

النشاطات التي یمارسها الإنسان في حیاته، سواء الظاهر منه و ما یمكن ملاحظته،أو الباطن 

محمد حافظ (. الذي یصعب ملاحظته،و لكن یستدل علیه من خلال السلوك الظاهر

)160، ص2005حجازي،
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على أنه ذلك المستوى الذي یحققه الفرد بوظیفة ما ، فالأداء : مصطفى عـشوي یعرفهو 

.یرتبط إذن بتحقیق مستویات مختلفة للمهام المطلوب إنجازها 

على كل فإن الأداء یكون نتیجة امتزاج عدة عوام ، كالجهد المبذول و إدراك الدور، و مستوى و 

)111، ص1992عـشوي، مصطفى ( .   القدرات التي یتمتع بها الفرد 

أنه قیام الفرد بالأنشطة والوظائف المختلفة، التي یتكون منها عمله و : یعرفه عاشورو 

یمكننا أن نمیز بین ثلاثة أبعاد جزئیة، یمكن أن یقاس أداء الفرد علیها، و تتمثل هذه الأبعاد 

عبر كمیة الجهد عن الطاقة في كمیة الجهد المبذول و نوعیة الجهد و نمط الأداء،حیث ت

المبذولة من الفرد،في عمله خلال فترة زمنیة معینة، أما نوعیة الجهد فتعني درجة تطابق ذلك 

.الجهد لمواصفات تتسم بالدقة و الجودة، أما نمط الأداء هو الطریقة التي یؤدي بها الفرد عمله 

)49، ص1989أحمد صقر عاشور،(

نفس (". الإنساني المبذول سواء كان ذلك عضلیا أو فكریاالجهد" كما یعرفه على انه 

)50المرجع، ص

تأدیة الوظیفة تبعا لتوجیهات وإشراف صاحب الوظیفة ،وفقا "ویعرفه احمد زكي بدوي انه

)101، ص1985أحمد زكي بدوي،(".  لأحكام القانون وأنظمة الوظیفة 

الوظیفي،نلاحظ اتفاق كل من مصطفى من خلال ما سبق ذكره من التعاریف حول الأداء 

عشوي وعاشور، على أن الأداء الوظیفي هو مجموعة الأنشطة و الوظائف، التي یقوم بها 

الفرد، و یقاس من خلال الجهد المبذول و نوعیة الجهد  ونمط الأداء، أي أن الأداء الوظیفي 

لتفاعل بین كل من كمیة مرتبط بطبیعة الوظیفة التي یقوم به الفرد، و یعتبر كذلك محصلة ا

.الجهد المبذول، و نوعیة الجهد و كذا نمط الأداء 
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:ـ مكونات الأداء الوظیفي 3

هي تلك العناصر التي یتكون منها الأداء بالنسبة للموظفین ، وتتمثل في ثلاث مكونات 

أحمد (: أساسیة هي كمیة الجهد المبذول و نوعیته و نمط الأداء،و یمكن تحدیدها فیما یلي

)50، ص1993صقر عاشور،

كمیته في تعتبر هذه الكمیة المقیاس الذي یقیس سرعة الأداء،أو:كمیة الجهد المبذول–أ 

.خلال فترة زمنیة معنیة، معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة 

وتعني مستوى الدقة و الجودة ، و درجة مطابقة الجهد المبذول :نوعیة الجهد المبذول–ب 

.لمواصفات نوعیة معینة ، و جودة الجهد المبذول ، و یندرج تحت المعیار النوعي للجهد 

صود هنا هو الأسلوب أو الطریقة التي یبذل بها الوظیفة ، و التي تؤدى المق:نمط الأداء –ج 

بها الأنشطة في الوظیفة ، و على أساس نمط الوظیفة  یمكن مثلا قیاس الترتیب الذي یمارسه 

الفرد في أداء حركات أو نشاطات معینة ، و مزیج هذه الحركات أو النشاطات ، إذا كانت 

ولى ، كما یمكن قیاس الطریقة التي یتم بها الوصول إلى حلول ، الوظیفة جسمانیا بالدرجة الأ

.أو قرارات لمشكلة معینة 

إن هذه المكونات تعتبر عناصر أساسیة و مهمة تدخل في تكوین الأداء الوظیفي للموظف ، 

لذلك یجب مراعاتها و أخذها بعین الاعتبار لأجل التحكم في أداء الموظف من خلالها لأنها 

مستوى أداء الفرد داخل المنظمة، أثناء إنجاز وظیفته ، و من خلال ما سبق ذكره نلاحظ تحدد 

أن عاشور تناول نمط الأداء بشكل معمق أكثر من الجهد المبذول و نوعیته ، واعتبرهم أهم 

.مكونات الأداء الوظیفي 
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:ـ أهمیة الأداء الوظیفي 4

داخل أي منظمة ، باعتباره الناتج النهائي لمحصلة یحتل الأداء الوظیفي مكانة خاصة  

جمیع الأنشطة بها ، و ذلك على مستوى الفرد و المنظمة ، فكلما كان أداء الموظفین متمیزا 

تكون المنظمة أكثر استقرارا و تستمر لوقت أطول ، ومنه یمكن القول أن اهتمام إدارة المنظمة 

اهتمام الموظفین بها ، و منه فإن الأداء على أي و قیادتها بمستوى الأداء ، عادة ما یفوق

مستوى تنظیمي داخل المنظمة أو في أي جزء منها ، لا یعد انعكاسا لقدرات و دوافع 

المرؤوسین فحسب بل هو انعكاس لقدرات و دوافع الرؤساء و القادة أیضا ، و ترجع أهمیة 

، مثل مرحلة الظهور ، مرحلة البقاء و الأداء الوظیفي لإرتباطه بمراحل حیاة المنظمة المختلفة 

) 155، ص1987سلیمان حنفي محمود،( . الاستمرار ، مرحلة الاستقرار ، مرحلة التمیز 

یعتبر الأداء الوظیفي للعاملین مؤثر إیجابي لنجاح المنظمة ، بمعنى أن  أداء الموظفین هو 

.لكلي للمنظمة الذي یعبر عن قدراتهم و إمكانیاتهم ، و ینعكس على الأداء ا

:ـ خصائص الأداء الوظیفي 5

فیصل (: یرتبط الأداء الوظیفي الجید في الوظیفة ، بعدة خصائص نذكر منها مایلي 

)28، ص2008حسونة،

 لابد أن یكون الموظف ناجح في نفسه قبل نجاح عمله.

 لابد أن یسعى الموظف لتحقیق أهداف عمله.

 الابتكار و الإبداع أن یؤمن الموظف بالتطویر و.

 أن یكون الموظف مطلعا دائما على كل ما هو جدید من معلومات، والتي تبین له آراء

.الآخرین

 أن یبتعد الموظف في أدائه عن الارتجالیة والتسرع .
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إن المورد البشري مصدر للأداء الأحسن للمنظمة، لهذا وجب على الجمیع أن یولیه 

حاولة مواكبته للتغییرات السریعة و المستمرة التي یتمیز بها الموظفین، و اهتماما و تفعیلا، و م

هذا بالتالي یؤدي إلى تحسین أداء المنظمة، حیث تتأثر عملیة تحسین الأداء بمستوى الموارد 

. البشریة و مهاراتها و إبداعاتها و استعداداتها

التي تحدد لنا قیمة الأداء ان القیاس یعد من أهم المعاییر:ـ قیاس الأداء الوظیفي 6

:الوظیفي  والذي یتضح في 

، 2004سعد صادق بحیري،(.هو تحدید قیمة شيء بمقارنته بمعیار متفق علیه: مفهوم القیاس 

)259ص

يء آخر معروف قدره ومتفق علیه، یعني هذا أن القیاس هو مقارنة الشيء المراد قیاسه، بشو 

اختلاف أساسي بین المفهومین، فالقیاس قییم، وهناك فرق و التیختلف مفهوم القیاس عن مفهوم و 

اسا على یعتمد ذلك أسداد مستویات الإنتاج القیاسیة، و إعللتقییم والمقصود بتلك الوظیفة و وسیلة 

بوضع كل مجموعة ) أي وضع الوظائف في أنماط ( تنظیمه البدء بتوصیف كل وظیفة و 

سبة لها، فإن لكل وظیفة سواء أكانت هذه الوظیفة متشابهة لیسهل قیاس الأداء للموظف بالن

بسیطة أو معقدة، والطریقة الأحسن لأدائه یمكن التوصل إلیها بإستخدام أسلوب دراسة الحركة و 

الزمن، التي تهدف للتوصل إلى الحركات الهامة، وإلغاء الحركات الطائشة التي لا لزوم لها، و 

ل في الإنتاج بأقل جهد، كما أن قیاس أداء إن طریقة أحسن أداء هذه تحقق أقصى معد

محمود ( .الموظفین یتم بإستخدام تقاریر الكفاءة الإنتاجیة، التي یكتبها الرؤساء عن الوظیفة

)502،ص 2005السید النیل،
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إن من أهداف المنظمة الوصول بأداء الموظفین بها، إلى مستوى متمیز حیث یكون الأداء 

ي تبدل كل الجهود لتحقق ذلك، فإذا كان أداء الموظفین منخفض، فإنها متمیزا كلیا للمنظمة، فه

.تسعى لتحسینه و رفع مستواه، عن طریق دورات تدریبیة أو تكوینیة و غیرها

:طرق و أسالیب تقییم الأداء الوظیفي ـ 7

تتباین طرق و أسالیب التقییم من منظمة إلى منظمة أخرى، تبعا لأنشطتها الإنتاجیة و 

الخدماتیة، و وفقا لإختلاف المهام التي یقوم بأدائها الموظفین، كما أنها تختلف أیضا في إطار 

المنظمات ، فضلا عن عدم وجود مقاییس و معاییر موحدة لتقییم أداء الموظفین في إطار 

، ولذا فراد الموظفین بموضوعیة  وعدالةالمنظمة الواحدة ، والتي یمكن أن تطبق على كافة الأ

، و هناك أداء الموظفین في مختلف المنظماتن هناك العدید من الطرق و الأسالیب لتقییم فإ

) 14عبد الرحمان العیسوي، دس ،ص (.نوعان مقاییس تقلیدیة ومقاییس حدیثة

نفس المرجع (: هناك أربعة  طرق تقلیدیة في التقییم نذكرها كما یلي :ـ الطرق التقلیدیة 1ـ8

) 14، دس ،ص السابق

و یتم وفقا لهذه الطریقة تحدید عدد من الصفات ، التي یمكن : ـ طریقة الصفات أو السمات 1

ملاحظتها من قبل المدیر في أداء الموظفین ، إذ یتعذر في أداء بعض الوظائف الخدماتیة 

اعتماد المقاییس الكمیة ،لذا تلجأ بعض المنظمات لإعتماد هذه الطریقة ، في قیاس الأداء من 

:تطبیق الخطوات التالیة خلال

 تحدید الصفات التي یمكن اعتمادها في تقییم أداء الموظفین، مثل مستوى الأداء و علاقته

. الخ، و هكذا یتم اعتماد الصفات التي تراها الإدارة ضروریة في إنجاز الأداء....بزملائه 

 ها عن الدرجة التي إعطاء كل عنصر من العناصر التي وضعتها الإدارة درجة معیاریة لتمیز

.تلیها
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 وضع عناصر الأداء والدرجات و النقاط داخل نموذج.

نستخدم أسلوب معاییر الوظیفة كوسیلة لتقییم أداء الوظائف عادة : ـ طریقة معاییر الوظیفة 2

في الأنشطة الإنتاجیة، و یتضمن هذا الأسلوب تحدید المعاییر أو مستویات الإنتاج المراد 

م مقارنة الأداء الفعلي الذي حققه الفرد إزاء هذه المعاییر، لمعرفة مستوى الأداء تحقیقها، ثم تت

المحقق لدى الفرد، ولذا یجب أن تعكس تلك المعاییر مستوى الإنتاج الطبیعي للفرد العادي، و 

. هناك العدید من الوسائل التي یمكن استخدامها لتحدید معاییر الوظیفة

أقدم طرق تقییم الأداء وأسهلها، حیث یتم استخدامها حین یكون تعتبر من: ـ طریقة الرتب 3

من الضروري القیام بمقارنة أداء فردین أو أكثر، ویجب أن تكون المقارنة وفقا لصیغ معینة،و 

. یعد الأداء العام للموظف من أكثر الأسالیب المعتمدة للمقارنة 

ن یقوم المقیم بكتابة وصف لأداء الفرد، من و تتطلب هذه الطریقة أ: ـ طریقة التقییم المقالي 4

خلال اعتماد نموذج معین لهذا الغرض، و عادة ما یتم تقدیم توجیهات و إرشادات للمقیم عن 

الموضوعات التي یجب تغطیتها في التقییم، و تتسم هذه الطریقة بسهولة الاستخدام و تساعد 

أن تتلاءم مع مختلف أعداد الموظفین، على التحلیل الوصفي للوظیفة المراد تقییمه، و یمكن 

سواء كانت صغیرة أو كبیرة، و تطبق في مختلف القطاعات سواء إنتاجیة أو نشاطات خدماتیة، 

أما نقاط ضعفها تتمثل في التباین بین المقیمین في اعتماد تفسیر الوصف الكتابي بطریقة 

الخ، و مشكلة اختیار ....متماثلة، نتیجة الإخلاف في خبراتهم و خلفیاتهم و شخصیاتهم 

. معاییر التقییم المعتمدة فیها 

و تنطوي تحت صفة الطرق الحدیثة في التقییم الطرق و الأسالیب :ـ الطرق الحدیثة 2ـ8

) 14عبد الرحمان العیسوي، دس ،ص (: التالیة
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تستخدم هذه الطریقة في مجال تقییم الأداء بشكل واسع النطاق، من :ـ الإدارة بالأهداف 1

خلال الإداریین و الاختصاصیین، و غالبا ما تطلق تسمیات مختلفة على هذا النمط من التقییم، 

و هي وضع الأهداف، الإدارة بالنتائج، إدارة الأداء، إدارة النتائج، أو تخطیط الوظیفة أو برامج 

: فیها على الخطوات التالیة المراجعة، و یعتمد

 یتم تحدید و تعریف مجموعة  واضحة و دقیقة من الأهداف التي یجب أن یؤدیها الفرد و غالبا

.ما یتم التحدید بمشاركة الأفراد المعنیین

وضع آلیة لتنفیذ الوظیفة و تطبیق الأهداف الموضوعة.

تعطى الحریة للفرد و الموظف بإنجاز هذه الخطة.

 مدى الإنجاز المحقق للأهداف دوریامتابعة.

اتخاذ  الإجراءات الوقائیة و التصحیحیة للانحراف عن الخطة الموضوعة.

 تحدید و وضع أهداف جدیدة للمستقبل                                                                                                                            .

تعتبر هذه الطریقة في تقییم أداء الموظفین من أحدث الوسائل في :ـ تقییم الأحداث الحرجة 2

تقییم الأداء، و تتطلب وسیلة تقییم الأحدث أو الوقائع الحرجة من المقیم الاحتفاظ بسجل یتم 

طریقة على توفیر سجلات، تدوین الأحداث وفقا لحدوثها أثناء أداء الموظفین، و تنطوي هذه ال

یتم من خلالها تدوین سلوك الموظف أثناء تأدیته لمهام وظیفته، بحیث یتم تدوین السلوك 

المرضي والسلوك غیر المرضي له، و توفر هذه السجلات بطبیعة الحال عبر الوقت أساسا 

في الوظیفة، و تمتاز لتقییم الإدارة لهؤلاء الموظفین، وفقا للوقائع و الأحداث أثناء تأدیة المهام 

هذه الطریقة بأنها تقلل من عنصر التمیز في التقییم، و تحسن من مستوى الإشراف على أداء 

الموظفین، و تعطي فكرة واضحة للموظف عن طبیعة أدائه أثناء عمله بصورة عامة، و مستوى 

ئم بالتقییم أن إلا أن ما یعاب على هذه الطریقة، أنها تتطلب من الفرد القا. أدائه بشكل خاص
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یقوم بتسجیل الأحداث بانتظام، وهذا ما یشكل عبئا و جهدا، و وفقا لغرض متابعة و تدوین تلك 

الأحداث أو الوقائع، و أحیانا یشكل هذا الأسلوب حاجزا نفسیا بین الموظف والمقیم، خصوصا 

أحداث ووقائع إذا شعر الموظف بأن المدیر أو المقیم، یحتفظ و یتابع تدوین ما یتعلق به من

.بصورة مستمرة 

تقوم هذه الطریقة بشكل أساسي على دراسة كل نوع من أنواع الوظائف :ـ قوائم المراجعة 3

السائدة في المنظمة، وذلك لتحدید قائمة من الأسئلة تتضمن مجموعة من العبارات الوصفیة، 

من الأسئلة لذلك، حیث أن التي یتم من خلالها وصف الأداء السلیم، إذ لیس هناك عددا محددا 

الوظیفة ذاتها تحدد عدد و نوعیة و طبیعة الأسئلة الوصفیة التي تتعلق بها، و تنطوي قوائم 

المراجعة كوسیلة للتقییم على بعض الأسئلة، المتعلقة بسلوك الفرد عند قیامه بأداء وظیفة معین، 

ذي یتضمن مثالا لهذا النوع من كما ال) لا ( أو ) نعم ( وتتطلب الإجابة على هذه الأسئلة ب 

الأسئلة، كما تتضمن هذه القائمة أوزانا نوعیة لتلك الأسئلة، وتقوم الإدارة عادة بالاحتفاظ بمفتاح 

الدرجات النوعیة المعطاة لهذه الأسئلة، وتتسم بالسریة التامة و یتم الاحتفاظ بها لدى إدارة 

وزان المقترنة بكل سؤال، إذ أن المقیم لو علم الموارد البشریة، والمقیم عادة لا یعلم بتلك الأ

بطبیعة الإتجاه الإیجابي أو السلبي لوزن السؤال النوعي، ربما یحدث لدیه نوع من التحیز، و 

من السمات التي تتمیز بها أنها سهلة الاستخدام، ولا تستغرق وقت طویل في التقییم، كما 

تتأثر هذه الطریقة بأعداد الموظفین، كبیرة أو یفضل استخدامها للتقییم في قطاع الخدمات، ولا

صغیرة لكن یعاب علیها أنها لا تستطیع أن توفر قائمة مستقلة لجمیع الوظائف لدیها، كما قد 

.    تحمل الأسئلة معاني مختلفة لمقیمین مختلفین

یعتبر من الطرق الحدیثة التي تهدف لتحقیق ):الإجباري ( ـ مقیاس الاختیار الإلزامي 4

العدالة و الموضوعیة في تقییم الأداء، وتتطلب قیام المقیم بترتیب مجموعة من العبارات، التي 
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المتعلقة به كما هو موضح في تصف كیفیة أداء العامل لمهام و واجبات عمله، والمسؤولیات

ي یتضمنها الإختیار الإجباري، تعطى أوزان ، وهناك مجموعة من العبارات الت)01(الجدول رقم 

نوعیة للعبارات التي یحتویها المقیاس الإجباري في الإختیار، و عادة تكون تلك الأوزان غیر 

معلومة لدى المقیم، خشیة من التحیز في الترتیب، بعد ترتیب المقیم لتلك العبارات، تطبق قسم 

درجة التقییم النهائیة للفرد ، الذي یستحقها وفق الموارد البشریة الأوزان نوعیة معینة، و حساب

الإستمارة التي تتضمن ذلك الترتیب، وتتسم هذه الطریقة  بقدرتها على تحقیق العدالة و 

الموضوعیة، و تدعو إلى  قیام المقیم بدراسة أداء الموظف بشكل دقیق، مع الدقة في ترتیب 

وك العام للأداء، و صفات العامل الحقیقیة أثناء هذه العبارات، لتحقیق المطابقة التي تبین السل

الأداء، و یعاب علیها صعوبة فهمها بسبب تعقیدها، و الحاجة الكبیرة للمهارة و الخبرة في 

إعدادها، كما لا یمكن ضمان و تحقیق عدم تسرب الأوزان إلى المقیمین، فضلا عن استیاء 

.ن العباراتبعض المقیمین، من عملیة إجبارهم على الإختیار بی

وهناك طرق أسالیب أخرى لتقییم الأداء الوظیفي، ومنها ما جاء في كتاب عبد الرحمان 

العیسوي الذي یرى أن معظم المعاییر والأسالیب الخاصة بكفاءة الإنتاجیة  للموظفین تعد كذالك 

عیة تعتمد من بین أسالیب تقییم الأداء الوظیفي، بحیث تكون هذه الأخیرة أما أسالیب موضو 

.على معلومات وحقائق مثل كمیة الإنتاج، أو أسالیب ذاتیة قائمة على آراء الموظفین



الأداء الوظیفي : الفصل الثالث 

32

).الإجباري(نموذج لعبارات الإختیار الإلزامي ) 01( جدول رقم 

الوصــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــف الرتبة 

لدیه قدرة بالسیطرة و التمكن في أداء عمله بشكل سلیم

یظهر قدرة فائقة في التعبیر عن نفسه

یتكاسل في إنجاز عمله

متعاون و یظهر الجدیة في الأداء

یتطلب متابعة و رقابة عالیة في عمله  

مهمل و یرتكب أخطاء متكررة في العمل

سریع الفهم و لا یحتاج لتوجیه مباشر

:ومن بین أسالیب التقییم الموضوعیة نجد 

.ـ سجلات الإنتاج

.ـ نسبة الغیاب

.ـ التورط في الحوادث

.ـ البطء في إتمام الوظیفة

، وهذا لكونها سالیب الموضوعیة في تقییم الأداءوعلیه إن معظم المنظمات تعتمد على الأ

لأداء والتفضیل بین عادلة في تقییم اأفضل بكثیر من الأسالیب الذاتیة التي قد تكون غیر 

ق و أسالیب تقییم الأداء الوظیفي، منها التقلیدیة و منها الحدیثة، و لقد تعددت طر ، و الموظفین

، اطات المنظمة خدماتیة أو إنتاجیة، و یتم استخدام كل منها حسب نشلكل منها مزایا و مساوئ

ولا تستخدم في قطاع الخدمات و توجد ، و أسالیب تستخدم في قطاع الإنتاجحیث توجد طرق 

.أخرى تستخدم فیها كلیهما 
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:خلاصة الفصل الثالث 

، التي یقوم تج و محصلة لكل الجهود و الأعمالیتضح مما سبق أن الأداء الوظیفي هو نا

، فكل منظمة تسعى جاهدة لجعل الأفراد مالهم لتحقیق الهدف المطلوب منهمبها الأفراد في أع

النجاح أو الفشل بالنسبة ، لأنه یعتبر مقیاس دیها یحققون لها أداء وظیفي فعاللالعاملین 

.للمنظمة
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:تمهید 

الكشف عن علاقة الضغط المهني بالأداء الوظیفي لدى موظفي إلى الدراسةهدفت

هذافيالدراسةوإجراءاتطریقةتناولسیتمذلكولتحقیقفي مدینة ورقلة، مؤسسة سونلغاز 

.وأدواتهاوعینتهاالدراسةوتشمل منهجالفصل،

:الدراسةـ منهج1

الذي یقوم بتحدید الوضع الحالي للظاهرة الوصفيالمنهجعلىالدراسةهذهفيأعتمد

لذلك تندرج هذه الدراسة الحالیة ضمن البحوث والدراسات الوصفیة .وإعطاء تقریر وصفي عنها

التي تهدف إلى دراسة الظاهرة بوصف وتحلیل مكوناتها، والكشف عن العلاقة التي قد تكون 

والإنسانیة،الاجتماعیةالظواهردراسةفياستخدامًااهجالمنمن أكثرلكونه،بین هذه المكونات

.موضع الدراسةظاهرةیناسبولأنه

:ویسعى المنهج الوصفي في البحث إلى بلوغ مجموعة أهداف منها 

.ـ جمع بیانات حقیقیة ومفصلة لظاهرة أو المشكلة 

.ـ تحدید المشكلات الموجودة وتوضیحها 

محمد شحاتة (. إجراء مقارنة لبعض الظواهر وتقویمها وإیجاد العلاقات بین تلك الظواهر

)337، ص2006ربیع،

:ـ مكان إجراء الدراسة2

بما أن موضوع بحثنا یتناول الضغط المهني وعلاقته بالأداء الوظیفي لدى موظفي مؤسسة 

سونلغاز بهدف معرفة مستوى الضغط المهني والأداء الوظیفي عند هذه الفئة من المجتمع، 
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وكون هذه الظاهرة نفسیة واجتماعیة استوجب علینا الاتصال بأفراد عینة الدراسة وهذا بالتقرب 

. ن عملهم المتواجد في مدینة ورقلة، ویتمثل مكان العمل في مؤسسة سونلغازمن مكا

:ـ الدراسة الأساسیة3

: ـ المجتمع الأصلي 1ـ 3

.تمثل المجتمع الأصلي للدراسة في  موظف وموظفة من مؤسسة سونلغاز بمدینة ورقلة 

جزء من المجتمع، یتم اختیارها العینة هي أداة الدراسة ،أي أنها :ـ حجم العینة الأساسیة2ـ3

.بطرق مختلفة بغرض دراسة هذا المجتمع، فالعینة هي جزء من الكل

.موظف وموظفة یعملون في مؤسسة سونلغاز بمدینة ورقلة) 30(وعلیه بلغ حجم عینة الدراسة 

:ـ طریقة اختیار العینة3ـ 2

العینةحجمبلغوقدالدراسة،مجتمعمنعشوائیةبطریقةالأساسیة،الدراسةعینة اختیارتم

موظفًا، (80)منالمكونالدراسةمجتمعمن، )%75(بنسبةأيموظفًا وموظفة،(30)

.وموظفة

مجموعة من موظفي مؤسسة في عینة الدراسة الأساسیة، ثلتتم:خصائص العینةـ 4ـ 2

بمراعاة أختیرتوالتي ، موظفا وموظفة)30(سونلغاز ـورقلة ،وقد قدر حجم العینة ب

: المتغیرات الوسیطیة التالیة

تحدد في الذكور والإناث:عامل الجنس- 1
سنوات، وأكثر 10في الخبرة التي حددت ما بین أقل من تمثلت :عامل الأقدمیة- 2

.سنوات10من 
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كما هي موضحة في ،وقد توزعت عینة الدراسة الأساسیة، حسب عاملي الجنس والأقدمیة

): 03(ورقم،)02(رقم الجدول 

-ع العینة الأساسیة حسب الجنسیمثل توزی) 02(جدول رقم -

%النسبة المئویة العددالجنس

1550ذكورال

1550الإناث

30100المجموع

15عدد الذكور:من خلال الجدول وجد أن توزیع العینة الأساسیة حسب الجنس كانت كاالتالي

.تتساوى مع عدد، ونسبة الإناث%50تقابلها 

-ع العینة الأساسیة حسب الأقدمیةیمثل توزی) 03(جدول رقم -

%النسبة المئویةالعددالأقدمیة

2170سنوات10أقل من 

930سنوات10أكثر من 

30100المجموع

:كاالتاليتوزعت قدمیةمن خلال الجدول وجد أن توزیع العینة الأساسیة حسب الأ

%.30سنوات یقابلها 10وأكثر من %70یقابلها 21سنوات عددها 10من اقل

: ـ الدراسة الاستطلاعیة 4
لفعلي أدوات البحث، وهي تهدف مرحلة أولیة تسبق التطبیق ا،تعتبر الدراسة الاستطلاعیة

:إلى
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.ـ التحقق من صلاحیة الأدوات التي یمكن استخدامها في الدراسة الأساسیة1

.الإطلاع على میدان البحث والتحقق من إمكانیة الإجراء التطبیقيـ 2

.ـ معرفة الزمن المناسب لتطبیق أدوات الدراسة3

ة، حیث قدرت بـالدراسبطریقة عشوائیة من مجتمع،الاستطلاعیةتم اختیار حجم العینة 

وتوزعت العینة الاستطلاعیة . یعملون بمؤسسة سونلغاز بمدینة ورقلة،وموظفةموظفا) 30(

:حسب الجنس كما یوضحه الجدول الموالي

-یع العینة الإستطلاعیة حسب الجنسیوضح توز ) 04(جدول رقم -

%النسبة المئویة العددالجنس

1653.33ذكور

1446.67اناث

30100المجموع 

الذكور عدد :حسب الجنس كانت كاالتاليالاستطلاعیة من خلال الجدول وجد أن توزیع العینة 

.%46.67تقابلها 14الإناث عدد، أما %53.33تقابلها 16

- العینة الإستطلاعیة حسب الأقدمیةیوضح توزیع ) 05(جدول رقم -

النسبة المئویةالعددالأقدمیة

1860سنوات 10اقل من 

1240سنوات10أكثر من 

30100المجموع 

:كاالتاليتوزعت قدمیةحسب الأالاستطلاعیة من خلال الجدول وجد أن توزیع العینة 

40%یقابلها12سنوات عددها 10وأكثر من 60%یقابلها 18سنوات عددها 10اقل من 
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بعدها قمنا بحساب ،)استبیانات(أدوات الدراسة علیهاتم توزیعبعد اختیار العینة العشوائیة، 

.أي مقیاس الضغط المهني والأداء الوظیفي ینصدق وتبات المقیاس

:ـ أدوات الدراسة5

یسعى كل باحث لجمع المعلومات والبیانات الضروریة لدراسة، كما یعتمد كل بحث على 

.أداة ما حتى یمكن جمع اكبر عدد ممكن من المعلومات عن الظاهرة المراد دراستها

البیانات وهو عبارة عن مجموعة من الأسئلة ومن هنا یعتبر الاستبیان من أهم وسائل جمع 

الموجهة إلى مجموعة من أفراد الدراسة وهذا بغرض الحصول على معلومات عن الموضوع 

.بطریقة سریعة 

: مقیاس الضغط المهني- 1- 5

وتم التعدیل فیه ،)2009(قد تم الاعتماد على استبیان یعود للباحث عبد القادر سعید بنات

بند موضح ) 26(أربعة أبعاد، ) 4(حسب ما یتناسب مع موضوع الدراسة، حیث اقتبسا منه 

:كمایلي وهي 

.بنود ) 6(عبء العمل ویتضمن :البعد الأول 

.بنود ) 6(العمل ویتضمن ظروف:البعد الثاني 

.بنود ) 7(صراع الدور ویتضمن :البعد الثالث 

.بنود ) 7(دور ویتضمن غموض ال:البعد الرابع 
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:یقة التصحیح المعتمدة في المقیاسطر - 2- 5

:على الأوزان التالیة على طریقة التصحیح بالاعتماد،ولقد اعتمد في تصحیح المقیاس

- التصحیح بالإعتماد على الأوزانیوضح طریقة) 07(جدول رقم -

احتمالات 

الإجابة

معارض بشدة معارض محاید موافق موافق بشدة 

البنود 

الإجابیة 

54321

البنود 

السلبیة

12345
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:الخصائص السیكومتریة للأداة - 2- 1- 5

:المحكمینـ صدق1

وعلوم التربیة بلغ النفسعلمقسمفية،الأساتذمنمجموعةعلىالاستبیانعرضتملقد

مناسبةومدىالتعلیماتمناسبةمدىرأیهم فيإبداءمنهمطلبخمسة أساتذة، حیثعددهم

الأخذتمت،الاستمارااسترجاعوبعدالفقراتملائمةالعبارات، ومدىالأجوبة وعددبدائل

للفقراتالتعدیلاتبعضواقتراح،راتالفقعددعلىالموافقةتمواقتراحاتهم، حیثبأحكامهم

:الجدول الموالي، كما یوضحه الاستبیانتعدیلتمذلكوبعد

- حسب الأبعادیمثل تعدیل فقرات مقیاس الضغط المهني)06(جدول رقم - 

الأستاذ       الفقرات الأبعاد

المطالب بالتعدیل

الأستاذ غیر المطالب 

بالتعدیل 

23فقرات6عبء العمل 

14فقرات 6ظروف العمل 

05فقرات7صراع الدور 

14فقرات 7غموض الدور

:الطرفیةالمقارنةـ صدق2

على جوهرهافيوتقومالصدققیاسفيالإحصائیةالطرقبینمنالطریقةهذهتعتبر
.المیزاننفسفيالضعفاءدرجاتبمتوسطزنیالمفيالأقویاءدرجاتمتوسطمقارنة

قمنا بترتیبوبعدهادراالأفدرجاتكلعلىالتحصلتمالاستطلاعیةالدراسةإجراءوبعد
الدرجات العلیامنأفراد8بمعنى27نسبةوأخذنافرد30عددهاوالتيتنازلیا،العینةالأفراد

لكل فئةالمعیاريوالإنحرافالفئتینلكلاالحسابيالمتوسطبحسابقمناثمالسفلىوالدرجات
:النتائج كالتاليوكانتالمجدولة)ت(بمقارنتهاثمالمحسوبة)ت(قیمةعلىالتحصلتموبعدها



الإجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة: الفصل الرابع 

43

-الطرفیةالمقارنةبطریقةالمهنيالضغطأداةصدقیوضح(08)رقمجدول-

درجة 8=العینة الدنیا ن8=العینة العلیا ن 
الحریة

مستوى قیمة ت
الدلالة

متوسط 
الحسابي

1

انحراف 
1معیاري 

متوسط 
الحسابي 

2

انحراف 
2معیاري 

5،94=محسوبة14
3،78=مجدولة 

0،01
دالة 

62،754،5552،281،06
أكبر5.94لالمساویةالمحسوبة"ت"قیمةأن(05)رقمالجدولخلالمننلاحظ

الإحصائیةالدلالةومستوى14الحریةدرجةعندوذلك،3.78المساویة لالمجدولة"ت"من

.صادقةالأداةأنمما یعني0.01

:الثباتـ3

النتائج نفسیعطيأنهبمعنىنتائجمنیعطيفیماثابتالإختباریعنيالإختبارثباتإن

ثباتولتقدیر.الظروفوبنفسعلیهمطبقالدینالأفرادنفسالإختبار علىهذاما أعیدإذا

مما 0.70:وبعد الحساب تحصلنا على قیمة   تقدر ب:طریقة الفاكرومباخاستخدامتمالأداة

.یدل على ثبات الاختبار 

:ـ مقیاس الأداء الوظیفي 2ـ 5

بند ،یتضمن ) 24(لقیاس الأداء الوظیفي، تم بناء إستبیان لهذا الغرض والذي یتكون من 

:ثلاث أبعاد وهي 

:ـ أبعاد المقیاس 1ـ2

.بنود) 6(یقیس الأداء الوظیفي ویتضمن :البعد الأول 

.بنود) 9(الأداء الوظیفي ویتضمن مستوى :البعد الثاني 

.بنود) 9(الظروف الفیزیقیة لمكان العمل ویتضمن :البعد الثالث 



الإجراءات المنھجیة للدراسة المیدانیة: الفصل الرابع 

44

:طریقة التصحیح المعتمدة في المقیاس -2-2-

على الأوزان التالیةولقد اعتمد في تصحیح المقیاس على طریقة التصحیح بالاعتماد

المفحوص أن یحدد مدى تطابق كل بند من وطبق الاستبیان بصفة فردیة، حیث طلب من 

.أمام البند المناسب)x(البنود الموجودة في الجدول مع نفسه ،ثم الإجابة بوضع 

-التصحیح بالإعتماد على الأوزانیوضح طریقة) 10(جدول رقم -

:الخصائص السیكومتریة للأداة - 1- 2- 5

:منهاطرقعدةعلىالمقیاسصدققیاسفياعتمدناوقد

:المحكمینـ صدق1

وعلوم التربیة بلغ النفسعلمقسمفيالأساتذةمنمجموعةعلىالاستبیانعرضتملقد

مناسبةومدىالتعلیماتمناسبةمدىرأیهم فيإبداءمنهمطلبخمسة أساتذة، حیثعددهم

الأخذتمالاستماراتاسترجاعوبعدالفقراتملائمةالعبارات، ومدىالأجوبة وعددبدائل

للفقراتالتعدیلاتبعضواقتراحراتالفقعددعلىالموافقةتمواقتراحاتهم، حیثبأحكامهم

:یوضح ذلك، و الجدول التالي الاستبیانتعدیلتمذلكوبعد

احتمالات 
الإجابة

معارض بشدة معارض محاید موافق موافق بشدة 

البنود 
الإجابیة 

54321

البنود 
السلبیة

12345
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-لأداء الوظیفي، حسب كل بعدیمثل تعدیل فقرات مقیاس ا)09(جدول رقم -

الأستاذ    المطاب الفقرات الأبعاد
بالتعدیل 

الأستاذ غیر مطالب 
بالتعدیل

14فقرات6تقییم الأداء الوظیفي
مستوى 

الأداء الوظیفي
32فقرات9

الظروف 
الفیزیقیة لمكان العمل

05فقرات9

:الطرفیةالمقارنةـ صدق2

على جوهرهافيوتقومالصدققیاسفيالإحصائیةالطرقبینمنالطریقةهذهتعتبر

.المیزاننفسفيالضعفاءدرجاتبمتوسطزنیالمفيالأقویاءدرجاتمتوسطمقارنة

قمنا بترتیبوبعدهادراالأفدرجاتكلعلىالتحصلتمالاستطلاعیةالدراسةإجراءوبعد

الدرجات العلیامنأفراد8بمعنى27نسبةوأخذنافرد30عددهاوالتيتنازلیا،العینةالأفراد

لكل فئةالمعیاريوالإنحرافالفئتینلكلاالحسابيالمتوسطبحسابقمناثمالسفلىوالدرجات

:النتائج كالتاليوكانتالمجدولة)ت(بمقارنتهاثمالمحسوبة)ت(قیمةعلىالتحصلتموبعدها
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-الطرفیةالمقارنةبطریقةالأداء الوظیفيأداةصدقیوضح(11)رقمجدول- 

درجة 8=العینة الدنیا ن8=العینة العلیا ن
الحریة

مستوى قیمة ت
الدلالة

متوسط 
1حسابي 

انحراف 
1معیاري

متوسط 
2حسابي

انحراف 
2معیاري 

محسوبة14
10،39
2،98مجدولة

0،01
دالة

98،374،5674،754،52
أكبر10،93لالمساویةالمحسوبة"ت"قیمةأن(06)رقمالجدولخلالمننلاحظ

الإحصائیةالدلالةومستوى14الحریةدرجةعندو ذلك2،98لالمساویةالمجدولة"ت"من

.صادقةالأداةأنمما یعني0.01

:ـ الثبات3

النتائج نفسیعطيأنهبمعنىنتائجمنیعطيفیماثابتالإختباریعنيالإختبارثباتإن

ثباتولتقدیر.الظروفوبنفسعلیهمطبقالدینالأفرادنفسالإختبار علىهذاما أعیدإذا

مما 0.69:قیمة   تقدر بوبعد الحساب تحصلنا على:طریقة الفاكرومباخاستخدامتمالأداة

.یدل على ثبات الاختبار 
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:خلاصة الفصل الرابع

المنهج فيالمتمثلةللدراسةالمنهجیةالإجراءاتمنمجموعةإلىالفصلهذافيتطرقنا

، ووصف دقیقالاستطلاعیةالأساسیة والدراسةوصف عینة و،الدراسةومیدانالدراسة

.وإجراءات تطبیقها، وات الدراسةدلأ
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:تمهید 

ومناقشة نتائج الدراسة المیدانیة ،كما افرزتها ،ضمن هذا الفصل عرض وتحلیل وتفسیریت

على افراد عینة المعالجة الأحصائیة للبیانات المتحصل علیها بعد تطبیق الأدوات القیاسیة 

Tولعرض وتحلیل وتفسیر النتائج واختبار فرضیات الدراسة استخدمنا اختبار ،الأساسیةالدراسة 

الضغط (فیما یخص متغیرات البحث ،لدى العینة على مستوى المتغیراتلدراسة مستوى الفروق

بهدف معرفة مدى تحقق أو رفض التوقعات المعبر عنها من خلال ) المهني والأداء الوظیفي 

.فرضیات الدراسة كل غرضیة من 

:الفرضیة العامةنتائج ـ عرض وتحلیل1

للقیام بالمعالجة الإحصائیة ،أثناء عرض الأدوات الإحصائیة المستعملة في الدراسة الحالیة

ویكمن الهدف من استخدام هذه الأداة ، )ت(اختبار حول التأكد من الفرضیة العامة هو 

أو ترفض ، تقبلالإحصائیة هو الوصول إلى نتائج تعرفنا على ما إذا كانت فرضیات الدرجات 

أننا سنحاول الكشف عن إذا ما كانت هناك اختلاف في دراجات الضغط المهني والأداء 

.في الجنس والأقدمیة لدى الموظفینالوظیفي 

، بین الضغط المهني والأداء تم حساب معامل الارتباط سبیرمانة،وللتحقق من هذه الفرضی

موظف وموظفة، والجدول التالي یوضح النتائج ) 30(الوظیفي، لدى عینة الدراسة المقدرة بـ

:المحصل علیها



.وتفسیر فرضیات الدراسةعرض ،تحلیل : الفصل الخامس

.تمهید-

.ـ عرض وتحلیل نتائج الفرضیة العامة وتفسیرها1

.الفرضیة الجزئیة الاولى وتفسیرهاـ عرض وتحلیل نتائج 2

.وتفسیرهالفرضیة الجزئیة الثانیة ـ عرض وتحلیل نتائج ا3

.لفرضیة الجزئیة الثالثة وتفسیرهاـ عرض وتحلیل نتائج ا4

.لفرضیة الجزئیة الرابعة وتفسیرهاـ عرض وتحلیل نتائج ا5

.خلاصة الفصل الخامس-
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- یوضح نتائج الفرضیة العامة بمعامل الإرتباط سبیرمان)12(رقمجدول-

المتغیرات
الاحصائیةالمؤشرات

الضغط المهني 
الأداء الوظیفي

3.17معامل الإرتباط 
0.01مستوى الدلالة

اختلاف في دراجات الضغط المهني والأداء من خلال النتائج الإحصائیة تبین أن هناك 

مما یدل على صحة الفرضیة، من والموظفات،في الجنس والأقدمیة لدى الموظفینالوظیفي 

عند ) 2.46(، وقیمته المجدولة بـ)3.17(خلال نتائج معامل الارتباط، قدرت قیمته المحسوبة بـ

، وهي دالة، تبین أن هناك علاقة ارتباطیه بین الضغط المهني والأداء 0.01مستوى الدلالة 

.الوظیفي لدى موظفین وموظفات مؤسسة سونلغاز

:نتائج الفرضیة الأولى ـ عرض وتحلیل1ـ2

وجود اختلاف في درجات الضغط المهني بین الموظفین حسب یبین (13) :رقمجدول-

.الجنس

المتوسط الجنس

الحسابي

انحراف 

معیاري

ت 

محسوبة

ت

مجدولة

درجة 

الحریة

مستوى 

الدلالة 

الضغط 

المهني

1548.686.32

1.24

2.57270.01

غیر دالة 1547.184.08

في على وجود اختلاف لدلالة)ت(اختبارمن خلال النتائج المتحصل علیها في الجدول

الحریةدرجةعندمستقلتینبین عیینتیندرجات الضغط المهني بین الموظفین حسب الجنس

)ت(قیمةمنأكبروهي2.57ـب0.01الدلالةمستوىعندالمجدولة)ت(قدرتأین27
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موظفي لدىالمهنيالضغطیوجد اختلاف في درجات لاأي1.24بقدرتالتيالمحسوبة

.إناثر و ذكو الجنسحسبمؤسسة سونلغاز وذلك

:ـ تفسیر نتائج الفرضیة الأولى

درجاتنفسلدیهمالموظفین أنعلىنتائجمنإلیهتوصلناماتفسیرویمكن

أوالرفععلىتأثیرلهلیسالجنسعاملأنعلىوهذا یدلالضغط المهني

تؤثرأخرىعواملهناكأنعلىیدلماوهذاالمهني،الضغط درجاتمنالخفض

العملوعلاقاتالعملوطبیعةالبیئیةالظروفمثلعلى درجات الضغط المهني

، وقد توصلت عدت دراسات الى نفس النتائج من بینها دراسة عبد العملوساعات

،كما فسر الباحث هذه النتیجة بأن هناك عوامل اخرى)م2007(القادر أحمد مسلم

وعلاقاتالعملوطبیعةالبیئیةالظروفمثلعلى درجات الضغط المهنيتؤثر

.العمل

:عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثانیة ـ 2ـ 2

وجود اختلاف في درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب یبین (14) :رقمجدول-

.الجنس

متوسط الجنس 

الحسابي

انحراف 

معیاري

ت

محسوبة

ت 

المجدولة 

درجة 

الحریة

مستوى 

الدلالة 

الأداء

الوظیفي 

دالة عند1599.537.285.842.4628

0.01 1586.404.76
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في وجود اختلاف علىلدلالةل)ت(اختبارمن خلال النتائج المتحصل علیها في الجدول

الحریةدرجةعندمستقلتینعیینتینبینبین الموظفین حسب الجنسلأداء الوظیفيدرجات ا

)ت(قیمةمنأصغروهي2.46ب0.01الدلالةمستوىعندالمجدولة)ت(قدرتأین28

موظفي لدىداء الوظیفيالأیوجد اختلاف في درجات أي5.84بقدرتالتيالمحسوبة

.وٕإناثذكورالجنسحسبوذلكمؤسسة سونلغاز

:ـ تفسیر نتائج الفرضیة الثانیة

الأداء درجاتنفسلدیهمالموظفین أنعلىنتائجمنإلیهتوصلناماتفسیرویمكن

درجاتمنالخفضأوالرفععلىتأثیرلهلیسالجنسعاملأنعلىوهذا یدلالوظیفي

، درجات الأداء الوظیفيعلىتؤثرأخرىعواملهناكأنعلىیدلماوهذا،الأداء الوظیفي

قد توصلت العدید من الدراسات الى نفس النتائج من بینها دراسة الباحث أسعد أحمد محمد 

على عوامل أخرى ثؤثركما فسر الباحث هذه النتیجة بأن هناك،)م 2008(عكاشة 

.الأداء الوظیفي مثل توفیر المناخ الملائم للموظفین أثناء تنفیذ مهامهم الوظیفیة



عرض وتحلیل وتفسیر فرضیات الدراسة: الفصل الخامس 

50

:ـ عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثالثة 3ـ 2

وجود اختلاف في درجات الضغط المهني بین الموظفین حسب یبین (15) :رقمجدول-

.الأقدمیة

متوسط الأقدمیة
الحسابي

انحراف
معیاري 

ت
محسوبة

درجةمجدولة ت
الحریة

مستوى 
الدلالة 

الضغط 

المهني

اقل من

سنوات10

غیردالة 47.428.050.042.5727

0.01عند

أكثر من 

سنوات10

47.496.84

بینالفروقلدلالة)اختبارباستخدام(09)رقمالجدولفيعلیهاالمتحصلالنتائجخلالمن

ب 0.01مستوى الدلالةعندالمجدولة)ت(قدرتأن27الحریةدرجةعندمستقلتینعیینتین

یوجد اختلاف في لاأي0.04بقدرتالتيالمحسوبة)ت(قیمةمنأكبروهي2.57

.الأقدمیةحسبوذلكموظفي مؤسسة سونلغازلدىالمهنيالضغطدرجات 

:ـ تفسیر نتائج الفرضیة الثالثة

الضغط درجاتنفسلدیهمالموظفین أنعلىنتائجمنإلیهتوصلناماتفسیرویمكن

درجاتمنالخفضأوالرفععلىتأثیرلهلیسالأقدمیةعاملأنعلىوهذا یدلالمهني

على درجات الضغط المهنيتؤثرأخرىعواملهناكأنعلىیدلماوهذا،المهنيالضغط 

العمل ، قد توصلت العدید من وساعاتالعملوعلاقاتالعملوطبیعةالبیئیةالظروفمثل

، والذي )م2009(الدراسات إلى نفس النتائج من بینها دراسة الباحث أحمد فاروق محمد صالح 
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فسر نتیجة الدراسة بأن درجات الضغط المهني متساویة لدى جمیع الموظفین سواء للذین لدیهم 

.أقدمیة أو للذین لیس لهم أقدمیة 

:ـ عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الرابعة 4ـ 2

وجود اختلاف في درجات الأداء الوظیفي بین الموظفین حسب یبین (16)رقمجدول-

.الأقدمیة

متوسط الأقدامیة
الحسابي

انحراف
معیاري

ت
محسوبة

ت 
مجدولة 

درجة
الحریة

مستوى 
الدلالة

الأداء
الوظیفي

اقل من 
سنوات10

دالة عند98.167.325.472.4628
0.01

اكثرمن
سنوات10

85.164.52

بینالفروقلدلالة)اختبارباستخدام(10)رقمالجدولفيعلیهاالمتحصلالنتائجخلالمن

ب 0.01مستوى الدلالةعندالمجدولة)ت(قدرتأن28الحریةدرجةعندمستقلتینعیینتین

یوجد اختلاف في درجات أي5.47بقدرتالتيالمحسوبة)ت(قیمةأصغر منوهي2.46

.الأقدمیةحسبموظفي مؤسسة سونلغاز وذلكلدىداء الوظیفيالأ

:ـ تفسیر الفرضیة الرابعة

الأداء درجاتنفسلدیهمالموظفین أنعلىنتائجمنإلیهتوصلناماتفسیرویمكن

درجاتمنالخفضأوالرفععلىتأثیرلهالأقدمیة لیسعاملأنعلىوهذا یدلالوظیفي

، على درجات الأداء الوظیفيتؤثرأخرىعواملهناكأنعلىیدلماوهذا،الأداء الوظیفي

وقد توصلت العدید من الدراسات الى نفس النتائج من بینها دراسة الباحث بوعطیط جلال الدین 

.ؤثر في درجات الأداء الوظیفيوالذي فسر نتیجة الدراسة بأن الأقدمیة لات،)م2009(
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:استنتاج عام-

تحلیل خلالمنوذلك,نتائج الدراسةوتفسیرعرضإلىالأخیرالفصلهذافيالتطرقتم

الموظفین جمیعأنإلىالتوصلتمالإحصائیةالأسالیبعلىبالاعتمادالإحصائیةالنتائج

الأداء الوظیفي بین الموظفین درجاتي فهناك اختلاف لیسأنإلاالمهنيالضغطیعانون من

وي ذهم ضغط منخفض من جهة أخرى لصالح الذین لدیهم ضغط مرتفع من جهة و الذین لدی

.الضغط المرتفع

الكشف و سونلغازالتعرف على أهم مصادر الضغوط لدى موظفيكما تهدف هذه الدراسة إلى 

لدى موظفي مؤسسة العلاقة ومعرفة ،عن مستوى الضغوط المهنیة والأداء الوظیفي

.التعرف على اثر الضغط المهني لدى الموظفون والموظفات مؤسسة سونلغاز،وكذا سونلغاز

نتائج تؤكد على وجود اختلاف في درجات الضغط المهني والأداء الوظیفي لدى موظفي 

، حیت كان لهذه المتغیرات الشخصیة تأثیر في درجات )الجنس والأقدمیة (في مؤسسة سونلغاز

النهائیة النتائج إن في الأخیر ،الوظیفي لدى موظفي مؤسسة سونلغازالضغط المهني والأداء 

لا یمكن تعمیمها قبل إجراء المزید من الدراسات وباستخدام عینات اكبر ، إلیها ل توصالم

في الأخیر اقترحنا مجموعة من الحلول لتخفیف من الضغط المهني و . البحثوأفضل أدوات

.لدى موظفي مؤسسة سونلغاز 
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نتائج تؤكد على وجود اختلاف في درجات الضغط المهني والأداء الوظیفي لدى و في الأخیر، 

، حیت كان لهذه المتغیرات الشخصیة تأثیر )الجنس والأقدمیة (في موظفي مؤسسة سونلغاز

الوظیفي لدى موظفي مؤسسة سونلغازفي درجات الضغط المهني والأداء 
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:خاتمة ال

الصناعي (تعد الضغوط المهنیة من أكثر الظواهر المنتشر في مجلات العمل

وبتعدد هذه المجالات تعددت محددات الضغط المهني، حیث تعتبر ، )التربوي،،الاجتماعي

ولهذا أجریت الكثیر من الدراسات التي . اعیة  أكثر المؤسسات عرضة للضغوطالمؤسسة الصن

وعلیه فقد حاولنا في دراستنا الكشف ،مهني في مختلف المؤسسات الصناعیةالضغط التناولت 

والكشف عن اختلاف درجات ،وظیفي لدى الموظفینعن علاقة الضغط المهني بالأداء ال

عرف والت) الأقدمیة ،الجنس(في ضل المتغیرات الشخصیة الضغط المهني والأداء الوظیفي

وهذا یعني أن الاختلاف بالنسبة لتأثیر الأقدمیة في حدوت ، على كیفیة تجاوز هذه الضغوط

إلى عدة عوامل أخرى منها طبیعة، "سعید بناتعبد القادر "ودراسةالضغط بین دراستنا

الذي ، اس الضغط المهني والأداء الوظیفيتم تصمیم لقی،المؤسسة وظروف العمل فیها وعلیه

یحتوى على مجموعة من الفقرات التي تقیس الضغط المهني وعلاقته بالأداء الوظیفي لدى 

اوبعده. العینةوالتعرف على المتغیرات الشخصیة التي تمثل هذه،موظفي مؤسسة سونلغاز

، تم التوصل إلى المتمثلة في موظفي مؤسسة سونلغازتطبیق هذا الاستبیان على عینة الدراسة 

العمل وساعات وعلاقات العمل من أهم العوامل المؤثرة على علاقة الضغط المهني أن ظروف 

.بالأداء الوظیفي لدى مؤسسة سونلغاز بمدینة ورقلة 

والأداء الوظیفي ،الدراسة الى وجود اختلاف في درجات الضغط المهنينتائج كما توصلت 

كان لهذه المتغیرات الشخصیة ، حیت)الجنس والأقدمیة (لدى موظفي مؤسسة سونلغاز في 

في الأخیر ،الوظیفي لدى موظفي مؤسسة سونلغازوالأداء ،تأثیر في درجات الضغط المهني

لا یمكن تعمیمها قبل إجراء المزید من الدراسات ، إلیها ل توصالنهائیة المالنتائج ن نشیر إلى أ
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مجموعة من الحلول لتخفیف وفي الأخیر اقترحنا. البحثوباستخدام عینات اكبر وأفضل أدوات

.من الضغط المهني لدى موظفي مؤسسة سونلغاز 
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:الاقتراحات 

بعد إلقاء الضوء على نتائج البحث في إطار الجانب النظري والواقعي الذي أمكن 

الحصول علیه ظهر بعض التساؤلات التي لم نتمكن من الإجابة علیها في إطار الدراسة 

من اجل فهم جید لعلاقة الضغط المهني ،اسات لاحقة، وهي بحاجة إلى إجابات في در یةالحال

وبدالك ،والتي هي جدیرة بكل دراسة وتحلیل،الوظیفي لدى موظفي مؤسسة سونلغازبالأداء 

:یمكن تقدیم بعض الاقتراحات والمواضیع للأبحاث المستقبلیة والتي نجیزها في النقاط التالیة 

تناول علاقة الضغط المهني بالأداء إجراء المزید من الدراسات والبحوث المیدانیة التي ت*  

.الوظیفي 

.ابتكار الطرق الفعالة في مواجهة تأثیر الضغط على الأداء الوظیفي * 

عقد محاضرات وندوات تثیر الاهتمام بموضوع الدراسة * 

بأهمیةوتوعیتهمالمؤسساتالموظفین فيلتوجیهالعملوقتمنجزءتخصیص* 

خبرةذوينفسیینمرشدینقبلمنوذلكالمهنیةالضغوطمواجهةفيالإیجابیةالأسالیبإتباع

.المجالهذافيودرایة

ومعالجتهاالضغوطمواجهةكیفیةمعرفةاجلمنباستمرارللموظفینتدریبیةدوراتإجراء* 

.لوظائفهمأدائهممستوىوالتركیز علىعلیها،والتغلب
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) :01(الملحق رقم 

جـــــــامـــــعة قـاصــدي مــربـاح ورقـلــة

ة والاجــتــمـاعــیــة ـیـانــسـكـلـیـة الـعـلـوم الإن

قــســم الــعــلــوم الاجــتـمـاعـیـة 

شــعــبــة عــلـم الـنفــس 

النایلي خدوج ، بوكلبة حیاة : الطالبة 

نــــیــمــكــحــمــارة الــمــتــــــــاس

) :ة(اسم الأستاذ

:الدرجة العلمیة 

.....الفاضلة أستاذتيأستاذي الفاضل ،

للیسانس في علم النفس عمل التحضیر لانجاز مذكرة التخرج لنیل شھادة اإطارفي 
لدى موظفي الضغط المھني وعلاقتھ بالأداء الوظیفي " تحت عنوان .وتنظیم

"مؤسسة سونلغاز 

منكم تقدیم نرجوعندكم من خبرة وكفاءة في مجال البحث العلمي ،ونظرا لما نجده 
:رأیكم فیما یخص 

.للخاصیة الأبعادقیاس * 

.للأبعادقیاس مدى انتماء الفقرات * 

.قیاس مدى سلامة الفقرات من حیث المضمون والصیاغة اللغویة * 

.مناسبة البدائل للفقرات *  

في الخانة )x(ویكون ذالك بوضع علامة مناسبة التعلیمات والمثال التوضیحي * 
المناسبة من الجداول المرفقة ولتسھیل عملیة التحكیم نرفق ھذا العمل بالمعلومات 

.الخاصة بالأداة والتي تساعد في ھذه العملیة 



:التعاریف الإجرائیة 

:لضغط المھني الإجرائيالتعریف * 

ھو تلك الحالة النفسیة المتأزمة ،والتي یعاني منھا موظفي مؤسسة سونلغاز ،حیث 
وصعوبات لأعباءتتم بالضیق و التوتر و الاضطراب نتیجة مواجھة الموظف 

مھنیة ومشاكل عدیدة تتعلق بالمھنة ، والتي تنعكس سلبا على أدائھ وتوافقھ النفسي 
.والمھني 

:ظیفي الوللأداءالإجرائيالتعریف * 

من طرف موظفي مؤسسة سونلغاز ، المبذولةأو الجھود الأنشطةھو مجموعة 
إنجاحسواء كانت ھذه الجھود عضلیة أو فكریة ،وتقدیم كل ما لدیھم من اجل 

الأداءالمؤسسة ، والتي ستقاس بمقیاس أھدافوكذا تحقیق إلیھمالوظیفة الموكلة 
.الوظیفي 

:للموظفین الإجرائيالتعریف * 

في مؤسسة سونلغاز ، كما یقومون بتنفیذ المھام یشتغلون الأفرادھم مجموعة من 
الموكلة لھم من اجل تحقیق أھدافھا ، والذین سیتم قیاس أدائھم الوظیفي 

.وضغوطاتھم المھنیة 



:للأبعاد ـ تحكیم قیاس الفقرات 1

.الأداءتقییم : الأولالبعد 

فترة زمنیة محددة ، وھذا حسب أثناءوھو تقدیر كفاءة الموظفین :الأداءتقییم * 
الوصف الوظیفي المحدد لھم ، ویتم ذالك من خلال الملاحظة المباشرة من قبل 

.قرارات تتعلق بالموظف إصدارالمدیر ، كما یترتب على ذالك 

لا تقیسـرات ــالـفـــــــقـالرقم
تقیس

أمكنالبدیل إن 

أسسعلى الأداءیتم تقییم لاـ 01
.علمیة 

بطریقة تختلف أدائيیتم تقییم ـ 02
.عن زملائي الموظفین 

من طرف في أكثریتدخل ـ 03
.الأداء

یمكنني الاعتراض على لاـ 04
.نتیجة التقییم 

من خلال استطیع تقییم أدائي ـ 05
.أعمالي 

تقییم الإدارة لأدائي أعتبر ـ 06
.عملیة مھمة 

.الأداءمستوى :البعد الثاني 

معینة حركیة كانت أو وظیفة أداءالموظف على وھو القدرة :الأداءمستوى * 
لتحقیق مستو ى من الفعالیة في مرتبط بالسرعة والدقة أدائھاعقلیة ، ویكون 

.الأداء



لا تقیسرات ــــقــــــفـالالرقم 
تقیس

أمكنالبدیل أن 

على تحسین أدائي أحرص ـ 01
.الوظیفي 

أنجز وظیفتي في الوقت ـ 02
. المحدد

في أداء بعض أجد صعوبةـ 03
.الوظائف الموكلة لي

أبدل مجھود كبیر في أداء ـ 04
.وظیفتي

قبل للأعمالأخطط جیدا ـ 05
.تنفیذھا

یقل مستوى أدائي إذا كانت ـ 06
.مدة ساعات المھنة أكبر

أنفذ الوظیفة المطلوبة مني ـ 07
.بكفاءة

بدون ـ أتغیب عن وظیفتي 08
.مبرر

أعتمد على الذات في انجاز ـ 09
.الأعمال

.الفیزیقیة لمكان العمل الظروف : البعد الثالث 

ھي تلك الظروف  تحیط بالفرد أثناء قیامھ : الفیزیقیة لمكان العمل الظروف * 
و الجسمیة ، والتي لا ذھنیةتؤثر بدرجة ملموسة على مقدرتھ البوظیفتھ والتي 

دة والضوضاء والأتربة والتھویة ، یستطیع التحكم فیھا كالحرارة والبرو
........... والاھتزازات



لا تقیسراتـــقــــــــــفــالالرقم
تقیس 

البدیل أن أمكن 

.اعمل في بیئة غیر صحیة ـ 01
أداءیساعدني جو العمل على ـ 02

.وظیفتي 
الجو إلىاعمل في مكان یفتقر ـ 03

.الھادئ 
اللازمة الأدواتـ تنقصني 04

.وظیفتي لأداء
بشكل الأجھزةلا یتم تطویر ـ 05

.مستمر 
الأجھزةلا یتم تدریبي على ـ 06

.المتطورة لتسھیل وظیفتي 
ذات جودة غیر أدواتاستخدم ـ 07

.وظیفتي أدائياسبة في من
اعمل في مكان لا یتوفر فیھ ـ 08

.أماكن الراحة 
أواجھ مشكلات تعیق أدائي ـ 09

.الوظیفي 

:للفقرات ـ تحكیم مدى ملائمة البدائل 2

أمكنالبدیل أن غیر ملائمة ملائمة البدائل 
موافق بشدة ، 

موافق ، محاید ، 
معارض ، 

معارض بشدة  



:ـ التعلیمات الموجھة للمفحوصین 3

.السلام علیكم ورحمة الله و براكاتھ 

..........أخي الموظف

الإستبانة ونرجو من سیادتكم قراءة كل فقرة فیھا نتشرف بوضع بین یدیكم ھذه 
أمام كل عبارة أو إجابة تراه مناسبة ) x(بتأني وإمعان ثم الإجابة بوضع علامة 

مع العلم بأن مساھمتك في تعبئة الإستبانة بدقة وموضوعیة سیكون أكثر كبیر ، لك
.في الحصول على النتائج الایجابیة 

بھا لن تستخدم إلا لغرض علمي وتأكد أن الإجابات التي ستدلي

.ولك منا جزیل الشكر والتقدیر سلفا 

أنثى ذكر          : ـ الجنس 2

سنوات10أكثر من سنوات          10أقل من : ـ الأقدمیة 3

:المثال التوضیحي 

موافق بشدة (في الخانة x)(ضع علامة إذا كان مضمون العبارة ینطبق علیك * 
(.

معارض(في الخانة )x(إذا كان مضمون العبارة لا ینطبق علیك ضع علامة*
.)بشدة

كما ھو موضح أدناه 

موافق الفقرات الرقم
بشدة 

معارض     معارضمحاید موافق 
بشدة

أسس على الأداءلا یتم تقییم ـ 01
.علمیة

x

بطریقة تختلف أدائيیتم تقییم ـ 02
.عن زملائي الموظفین

x



.یمثل قائمة الأساتذة المحكمین) 02(ملحق رقم

التخصصالأستاذ
.علم النفس عمل وتنظیم.أـ بحریة باسمعیل

.علم النفس المدرسي.أـ الحاج كادي
.علم النفس الإجتماعي. أـ د ـ قدور نویبات

علم النفس عمل وتنظیم. أـ د ـ مزیاني الوناس
.الإجتماعيعلم النفس.أـ د ـ یمینة خلادي



):03(الملحق رقم 
وزارة الـتعــلیم الــعــالــي والــبحــث الــعــلـمـي 

جامــعـــة قـاصـدي مــربـاح ـ ورقــلــــة

والاجتماعـیة الإنسانیةكـلیة العلوم 

قــسم العـلوم الاجتماعــیة 

)ل م د(تخصص علم النفس عمل وتنظیم 

:التعلیمات 

.براكاته السلام علیكم ورحمة االله و

..........أخي الموظف

یدیكم هذه الإستبانة ونرجو من سیادتكم قراءة كل فقرة فیها بتأني وإمعان ثم نتشرف بوضع بین أ
مع العلم بأن مساهمتك في ، أمام كل عبارة أو إجابة تراه مناسبة لك) x(الإجابة بوضع علامة 

ثر كبیر في الحصول على النتائج الایجابیة ألها الإستبانة بدقة وموضوعیة سیكونهذه تعبئة 
.

ولك منا جزیل الشكر ، وتأكد أن الإجابات التي ستدلي بها لن تستخدم إلا لغرض علمي 
.والتقدیر سلفا 

یة ــلومات الشخصــعــالم:الأولزء ـــالج

أنثى ذكر          : ـ الجنس 1

سنوات10أكثر من سنوات 10أقل من : قدمیة ـ الأ2

:الضغــط المـهــني :الجـــزء الثاني 

موافق الأسئلة الرقم 
بشدة

معارض معارضمحایدموافق     
بشدة

وقت العمل المخصص لا یسمح بأداء كل ما هو ـ1
.مطلوب مني 



أشعر التعب والإرهاق لكثرة ما یطلب مني من ـ2
.واجبات ومهام 

الأعمال المكلف بها غیر واضحةـ3
العمل الموكل لي فوق طاقتي ولا یمكن انجازه ـ4

.في الوقت المحدد
.لیس هناك وقت للراحة أثناء الدوام ـ5
أعاني من توتر الأعصاب بسبب العمل الذي ـ6

.أقوم به
أعاني من سوء الإضاءة في مكان العملـ7
أعاني من كثرة الضوضاء في مكان العملـ8
.مساحات الغرف لا تتناسب مع عدد الموظفین ـ9

.نظام التهویة غیر ملائم في مكان العمل ـ 10
ما یتوقف العمل بسبب نقص في كثیرا ـ11

.الاحتیاجات المطلوبة
.عدم ملائمة الأثاث والتجهیزات لطبیعة عملي ـ12
یطلب مني القیام بأعمال تتناقض مع القیم ـ13

.والمبادئ
تدخل الآخرین في مجال عملي لا یتح لي أداءه ـ14

.بأسلوب سلیم 
یطلب مني تنفیذ أعمال متعددة ومتناقضة من ـ          15

.عدة رؤساء 
أتعامل مع أكثر من مجموعة عمل ویوجد ـ16

.اختلاف فیما بینها 
.یتدخل المسئولین بأداء عملي بشكل كبیرـ17
.كلف بها بعیدة عن خبرتي ومهاراتيالأعمال المـ18
اللازمة لأداءتنقصني المعارف والمهارات ـ19

.العمل
عدم وضوح الصلاحیات والمسئولیات الملقاة ـ20

.على عاتقي



.عدم وضوح طبیعة العمل الذي أقوم بهـ21
لا یوجد رئیس مباشر یتم الرجوع إلیه ـ22

.عندالحاجة
.عدم وضوح الأنظمة والتعلیمات في الشركة ـ23
مساهمة عملي في تحقیق أهدافلا أعرف مدى ـ24

.الشركة



):04(الملحق رقم 

ـلــــةــاح ـ ورقـــربــدي مـــــاصـــعـــة قـــــــــامــــج

یة ـماعــتـیة والاجـانـــســلوم الإنـــعــیة الــلـــكـ

ماعــیة ــتـــوم الاجــــلـــعـــــم الـــســقـ

شــــعـــبـــة عــــلـــم الـــنــفـس 

علم النفس عمل وتنظیم:تخصص 

.السلام علیكم ورحمة االله و براكاته 

نتشرف بوضع بین أیدیكم هذه الإستبانة ونرجو من سیادتكم قراءة ....أخي الموظف
أمام كل عبارة أو إجابة تراه مناسبة ) x(كل فقرة فیها بتأني وإمعان ثم الإجابة بوضع علامة 

الإستبانة بدقة وموضوعیة سیكون لها  أثر كبیر في مع العلم بأن مساهمتك في تعبئة هذه ، لك
وتأكد أن الإجابات التي ستدلي بها لن تستخدم إلا لغرض .الحصول على النتائج الایجابیة 

.ولك منا جزیل الشكر والتقدیر سلفا ، علمي 

:المــعــلومات الشخصــیة 

أنثى ذكر          : ـ الجنس 1

سنوات10أكثر من سنوات          10أقل من : ـ الأقدمیة 2

:مثال توضیحي 

موافق الفقرات الرقم
بشدة 

معارض     معارض  محاید موافق 
بشدة

لا یتم تقییم الأداء على أسس ـ 01
.علمیة

x

یتم تقییم أدائي بطریقة تختلف ـ 02
.عن زملائي الموظفین

x



موافق الفقراتالرقم
بشدة

معارض     معارضمحایدموافق
بشدة

ـ لا یتم تقییم الأداء على أسس  01
.علمیة 

ـ یتم تقییم أدائي بطریقة تختلف عن 02
زملائي الموظفین

.ـ یتدخل أكثر من طرف في الأداء03
ـ لا یمكنني الاعتراض على نتیجة 04

.التقییم 
ـ استطیع تقییم أدائي من خلال 05

.أعمالي 
ـ أعتبر تقییم الإدارة لأدائي عملیة 06

.مهمة 
ـ أحرص على تحسین أدائي 07

.الوظیفي 
.ـ أنجز وظیفتي في الوقت المحدد08
ـ أجد صعوبة في أداء بعض 09

.الوظائف الموكلة لي
كبیر في أداء ـ أبدل مجهود10

.وظیفتي
.ـ أخطط جیدا للأعمال قبل تنفیذها11
ـ یقل مستوى أدائي إذا كانت مدة 12

.ساعات الوظیفة أكبر
ـ أنفذ الوظیفة المطلوبة مني 13

.بكفاءة
.ـ أتغیب عن وظیفتي بدون مبرر14



وشكرا

ـ أعتمد على نفسي في انجاز 15
.الأعمال

.ـ اعمل في بیئة غیر صحیة16
ـ یساعدني جو العمل على أداء 17

.وظیفتي 
ـ اعمل في مكان یفتقر إلى الجو 18

.الهادئ 
ـ تنقصني الأدوات اللازمة لأداء 19

.وظیفتي 
ـ لا یتم تطویر الأجهزة بشكل 20

.مستمر 
تدریبي على الأجهزة ـ لا یتم 21

.المتطورة لتسهیل وظیفتي 
ـ استخدم أدوات ذات جودة غیر 22

.مناسبة في أدائي وظیفتي 
ـ اعمل في مكان لا یتوفر فیه 23

.أماكن للراحة 
ـ أواجه مشكلات تعیق أدائي 24

.الوظیفي 



Group Statistics

VAR00003 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

VAR00001 3,00 18 98,1667 7,32642 1,72685

4,00 12 85,1667 4,52937 1,30752

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence Interval of the

Difference

Lower Upper

VAR00001 Equal variances assumed ,854 ,363 5,471 28 ,000 13,00000 2,37606 8,13286 17,86714

Equal variances not

assumed

6,002 27,905 ,000 13,00000 2,16602 8,56244 17,43756



Group Statistics

VAR00002 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

VAR00001 1,00 16 86,0000 10,29563 2,57391

2,00 13 89,1538 9,08154 2,51877

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence Interval of the

Difference

Lower Upper

VAR00001 Equal variances assumed ,494 ,488 -,864 27 ,395 -3,15385 3,64980 -10,64262 4,33493

Equal variances not

assumed

-,876 26,783 ,389 -3,15385 3,60127 -10,54585 4,23816



Group Statistics

VAR00002 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

VAR00001 1,00 15 99,5333 7,28861 1,88191

2,00 15 86,4000 4,76295 1,22979

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence Interval of the

Difference

Lower Upper

VAR00001 Equal variances assumed ,967 ,334 5,842 28 ,000 13,13333 2,24810 8,52830 17,73836

Equal variances not

assumed

5,842 24,113 ,000 13,13333 2,24810 8,49462 17,77204



Group Statistics

VAR00002 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

VAR00001 1,00 8 98,3750 4,56501 1,61397

2,00 8 74,7500 4,52769 1,60078

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence Interval of the

Difference

Lower Upper

VAR00001 Equal variances assumed ,029 ,867 10,393 14 ,000 23,62500 2,27319 18,74948 28,50052

Equal variances not

assumed

10,393 13,999 ,000 23,62500 2,27319 18,74945 28,50055



Group Statistics

VAR00002 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

VAR00001 1,00 8 102,5000 8,00000 2,82843

2,00 8 72,0000 10,47446 3,70328

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means

F Sig. t df Sig. (2-tailed)

Mean

Difference

Std. Error

Difference

95% Confidence Interval of the

Difference

Lower Upper

VAR00001 Equal variances assumed 2,026 ,177 6,545 14 ,000 30,50000 4,65986 20,50560 40,49440

Equal variances not

assumed

6,545 13,093 ,000 30,50000 4,65986 20,44027 40,55973
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