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 شكر وتقدير

لإƊجاز هذا  إƅيهعƊا اƅوصول إƅى ما استطاƅحمد واƅشƄر لله اƅذي وفقƊا 
ذااƅعمل  ذاƄان اƅحمد فله وحدƋ  وا  Ƅان اƅشƄر فله قبل Ƅل واحد ƊحمدƋ  وا 

دير إƅى أما بعد Ɗتوجه باسمي عبارات اƅشƄر واƅتق،وƊشƄرƋ على توفيقه Ɗƅا 
رشاداتح ائƊƅا من Ɗص ما قدمتهƅ "امال بوبƄير "أستاذتƊا اƄƅريمة من  وا 

Ɗتقداتها اƅقيمة ،Ɗهدي ƅها  مجهوداتƊاعلى توجيه وتƊظيم  إشرافهاخلال  وا 
Ƅƅل من ساعدƊا في إعداد هذƋ  باƅشƄر اƅجزيلثمرة جهدƊا هذƋ وƊتقدم 

اƅسيد  "باƅذƄر وƊخص "وƄاƅة اƅصƊدوق اƅوطƊي ƅلتقاعد"خاصة ة ƅمذƄر ا
 في إƊارة عقوƊƅا ،واƅى Ƅل من ساهم من قريب ومن بعيد "ƅزاƅي ƅطفي 
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 الملخص

 

وحيد القادر على خلق اŪديد لشخص الǽ امǼظمة مهما كان نوعها باعتبار  لأي الأساسيالعامل المحرك  آويعد الموظف 
 يتعرضونومعاŪة المشاكل التي  أعمالهمالعاملين في المǼظمة ،ومتابعة  بالإفرادالاهتمام  إńفلهذا تسعى المǼظمات .فيها

بل على المǼظمة مواجهته والتصدي يمكن تجاهله  لاف.الأداءمستوى  على يؤثرقد في العمل ، فالضغط  ضغوطلها من 
 إŅ،فتسعى دائما  المǼظمة وأداء أدائهرفع الروح المعǼوية وبالتاŅ الرفع من ،و له ولاستفادة مǼه وتوجيهه التوجه السليم 

 . الظروف الملائمة وتهيأتالمǼاسب للعمل اūد مǼه بتوفير المǼاخ  أوتجǼب الضغط في العمل 

 

 

Résumé: 

 

      L’employé ou le trvailleu est le noyau ou le moteur principale de 

n’importe quelle société ou organisation quel que soit sa nature puisque il 

est le seul qu’il posse de pouvoir a faire et à produire. 

  Pour  cela les organisations donnent l’importance aux employés et faire les 
suivent ainsi que résoudront leur problèmes pour trouver les solutions ou 

cite par exemple le stress et la pression du travail. 

  C’est un vrai problème il déminu la productivité de l’employé donc il fant 

que l’organisation faîte attention et ne le néglige pas  en parallèle offre ou 

prépare un bon milieu de travail pour un bon rendement   
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جملة من المبادئ   علاقات تكون حاملة في مضمونها  آخرينتǼشأ بيǼه وبين أشخاص عǼد انتماء الفرد إń مǼظمة معيǼة      
في عامل الالموظف أو لكن ، ورغباتهم المختلفةبية حاجياتهم وتل واستمرارهاŢقيق أهداف المؤسسة  التي تكون نتيجتهاوالأفكار 
العمل تفرض على  لكن بيئةط في مستويات űتلفة، و ضغ تتحول إń قد يتعرض لمجموعة من التحديات والمشاكل التيالمǼظمة 

التخفيف من حدة تلك  أما المǼظمة فإنها تعمل علىويقاوم للبقاء في مǼصبه،  العامل أن يعمل ليحقق الإشباعالموظف أو 
ة لمدة طويلة Ǽظمداخل الم همنشاط ونيمارسهؤلاء الأفراد ، باعتبار أن تهمومهار  موظفيها وكفاءةتؤثر على أداء الضغوط لكي لا 

ولأن الأفراد المجتمعين داخل المǼظمة تكون لهم مستويات تعليمية űتلفة، وطموحات ورغبات متǼوعة . جزءا مǼها ونبحيث يصبح
ف الشخصيات، واختلاف المعتقدات والتاŅ من الطبيعي أن تǼشأ فيما بيǼهم علاقات فد تكون أحيانا إŸابية وأحيانا واختلا
  .عرضة لمجموعة من الضغوط ونيكون وبالتاŅ من الضروري أن تهتم باūالة الǼفسية التي يكونون عليها عǼدما. سلبية

، بالدرجة الأوń فبيئة العمل تفرض على موالاهتمام به الأفراد العاملين لديهاأصبحت المǼظمات تبحث عن طرق ūماية لقد     
  .ة عبارة عن جزء من المجتمعǼظم، ما دامت الماحůموعة من التǼظيمات يلتزمون بها ليعملوا بارتي الأفراد

 منسǼحاول عامل معها للحد مǼها، التعرف على الأثر الذي Ţدثه ضغوط العمل على أداء الموظفين وكيفية التوبغية مǼا في    
 :التالية الإشكالية طرح خلال هذا العمل المتواضع

 ؟الصǼدوق الوطني للتقاعد  وكالة  في دة ضغوط العمل على أداء الموظفينهو الأثر الذي تحدثه زيا ما -

 :الفرعية الأسئلةيمكن إدراج ůموعة من  الإشكاليةعلى هذǽ  وللإجابة
 المسببة لضغوط؟ فيما تتمثل العوامل .1

 ؟في المؤسسة العامل على الفرد ضغوط العملكيف تؤثر  .2

 ؟ التي تربط الأداء بالضغطما هي العلاقة  .3

 :كإجابة مؤقتة على الأسئلة المطروحة  نضع الفرضيات التالية ولأجل ذلك
 تǼتج ضغوط العمل عن عوامل نفسية وعن البيئة الداخلية واŬارجية للمؤسسة .1

  ونفسيته وسلوكه وتفكيرǽ الفرد أداءعلى  ضغوط العملتؤثر  .2

 .والضغط الأداءية بين سعكهǼاك علاقة  .3

 :أهمية الدراسة

التي يتعرض لها الأفراد داخل المǼظمة التي يمكن أن تؤدي إń آثارا الضغوط في أنها تسمح لǼا بالتعرف على تظهر أهمية الدراسة    
ومعاŪة ضغوط العمل داخل لتعرف على طرق مواجهة لذلك فإن ا. المǼظمة ككلسلبية على المدى الطويل بحيث تعيق مسار 

لأن عدم الاهتمام بهذا اŪانب المهم من حياة العامل في المǼظمة قد يكلفها الكثير أمر ضروري Ÿب أن يتم الاهتمام المǼظمات 
 .من اŬسائر

والتعرف وكالة الصǼدوق الوطني للتقاعد  جلي على مستوى وقوفǼا على المشكل بشكللموضوع وأهمية هو اومما يزيد من تشويق 
 .داخل المصالح المختلفة للوكالةالتي يتعرض لها الموظفون لضغوط واالمشاكل  على

 



 عامةالمقدمة ال

 

 ج‌

 

 :أهداف الدراسة

 ظمةǼة الضغوط داخل المŪلول والطرق المساعدة والشخصيات البارزة المكلفة بمعاūد أحسن اǼالوقوف ع. 

  اولةŰظمات بمختلف أنواعها هي أن الأسباب الرئيسية لظهور المشاكل والمعيقات دا إظهارǼضغوط العمل التي يكون خل الم
 .المǼظمة أداءعلى كبير سلبي  لها أثر 

  تلف العلاقات بينű وضغوط العمل، وتأثيرها في انخفاض مستويات أداء الموظفين داخل الوكالة الأداءإظهار. 

 :أسباب اختيار الموضوع

 :يرجع اختيارنا لهذا الموضوع لعدة أسباب مǼها نجد

  مع ńا إدارة أعمال المؤسساتالميولات انصبت على هذا الموضوع لأنه يتماشى بالدرجة الأوǼصصţ. 

  ظمة وختتلف توضيحه من باحث يرأثتله الذي حب التعرف على أن هذا الموضوعǼلأخر كبير داخل أي م. 

 دث ع التعرف على أهم المؤشرات التيŹ دوق "لى أدائه الموظفين باعتبار أن تلعب دورا في إظهار الانخفاض الذيǼوكالة الص
 .لها ميدان عمل يتمتع بكثرة الضغوط" للتقاعد الوطني

 قيق رضŢزائرية أن الاستثمار في الموارد البشرية وŪظمات اǼالوظيفي أصبح من  موالرفع من أدائه ا الموظفينتوعية وتذكير الم
 .أولويات المǼظمات اūالية

 :حددت هذǽ الدراسة في المجالات التالية :حدود الدراسة

  الإحصائيالمجمع 

 موظف22اقتصرت هذǽ الدراسة على عيǼة من الموظفين بالوكالة الصǼدوق الوطني للتقاعد، حيث    
 :الحدود المكانية

 .والتي مقرها في بومرداسأجريت هذǽ الدراسة في الوكالة الصǼدوق الوطني للتقاعد    
 الحدود الزمنية : 

 .2112أفريل إń غاية  2112فترة الدراسة من أكتوبر  امتدت

 :منهج وأدوات الدراسة

بصدد الكشف عن أثر زيادة ضغوط العمل وعلاقتها بأداء الموظفين،  لأنǼا ،يلتحليلااعتمدنا في دراستǼا على المǼهج الوصفي    
دراسة حالة من خلال توضيح جزء من الدراسة الǼظرية المǼهج الإحصائي بأما فيما ختص اŪانب التطبيقي، فاعتمدنا على 

 .على واقع الوكالة الوطǼية للتقاعد وإسقاطها

 :الدراسات السابقة

  :Ǽهامإń دراسة ضغوط العمل وعلاقتها بأداء الموظفين  تلتي تطرقهǼاك العديد من البحوث ا   
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فقد تǼاولت ضغوط العمل   2111دراسة بن طالب سامية التي تǼاولت أثر ضغوط العمل على أداء العاملين خلال فترة _       
   ضغوط العمل لها تاثير كبير على اداء الموظفين  توصلت اń ان اجسترالمرسالة  كمؤشر له أثر على أداء الموظفين

  اول كذلك في دراسته موضوع ضغوطǼاول كذلك أثر ضغوط العمل على أداء العاملين فقد تǼدراسة شاطر شفيق الذي ت
توصل إń إن لضغوط .اجسترالمكرسالة .على أداء العاملين في المǼظمة وتأثيرهاالعمل وبين أهم مصادرها ومسبباتها المختلفة 

 العمل لها العديد من الأسباب و المصادر التي تؤدي اŅ الرفع من شدة الضغوط 

: الذين اهتموا بدراسة ضغوط العمل وربطها مع متغيرات أخرى مثل الأجانبوهǼاك العديد من الباحثين سواء اŪزائريين أو 
 .لǼا.داخل المǼظمة، الرضا الوظيفي، المǼاخ التǼظيمي القراراتاţاذ 

 :هيكل الدراسة

   ńا هذا البحث إǼا في ثلاث فصول،  قسمǼأساسيات حول ضغوط العمل وهي التعريف بضغوط  :الفصل الأولتطرق ńإ
 .سواء مع المǼظمة، أو الفرد، أو الوظيفةأساليب التعامل معها العمل، أهمية دراستها، نماذج تفسيرها، أنواعها، أثارها المختلفة وكذا 

فتطرقǼا إń عموميات حول أداء الموظفين فخصصǼاǽ لدراسة أداء الموظفين من حيث التعريف به، مكوناته،  :أما الفصل الثاني   
داء الموظفين العلاقة بين ضغوط العمل وأ إŸاد الأخيرالوظيفي وفي  الأداءوطرق قياس أداء الموظفين، وأهداف وأهمية قياس 

 .لأخرواختلافها من باحث 

أسميǼاǽ بالضغوط العمل وأداء الموظفين في مǼظمة اŪزائرية، وكالة الصǼدوق الوطني للتقاعد، فحاولǼا  والأخير الفصل الثالثوفي    
البشرية المختلفة  التعرف على مǼاخ عملها وكذا مواردهاو وكالة الما ذكر في الفصلين السابقين على أرضية ميدان عمل  إدراج
 . طرق مقاومتهم لهذǽ الضغوطينضغوط العمل وتبيشف عن أداء الموظفين وعلاقتهم بوالك
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 تمهيد 

في هذا الفصل سيتم إظهار أهم الǼقاط الŖ لها كلات الŖ تعاني مǼها المǼظمات يعتبر الضغط من أهم المش   
هو مظهر له مؤثرات علاقة  بالضغط المرتبط بالفرد ذاته داخل نفسه ومع بيئته، باعتبار أن الضغط في العمل 

 .تتجمع داخل الفرد مع نفسه وغيرǽ ولا يمكن Ǽšبه

فهو ظاهرة حتمية ترافق الفرد طول حياته ويعتبر كعائق Źوم حوله وحول الهدف الذي يراود نفسه داخل    
ة فهو له المǼظمة فهو يعمل على Ǽšبه والتعامل معه والتعرف على مسبباته وأثارǽ المختلفة الǼاšة داخل المǼظم

والتعرف على الضغط في العمل كمفهوم علمي ، ومعرفة أهم . أنواع لها مǼافع ومساوئ تتحقق باستمرار
 .مظاهرǽ ومؤثراته
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 أساسيات حول ضغوط العمل: المبحث الأول 

تعتبر ضغوط العمل من أهم الموضوعات الŖ أخذت اهتمام الباحثين خاصة في ůاŅ علم الǼفس والسلوك     
التǼظيمي ولقد اţذ الباحثون نماذج متعددة فسروا من خلالها مفهوم الضغوط بشكل عام وضغوط العمل 

 . فة وكذا كيفية التعامل معهابشكل خاص، إń جانب Ţديد أهم مراحل هذǽ الضغوط وأنواعها وأثارها المختل

 مفهوم ضغوط العمل وأهمية دراستها: المطلب الأول

لقد تعددت التعاريف الŖ أعطيت لضغوط العمل، فلم يتفق جميع الباحثون على تعريف واحد لها والسبب    
 Řضغوط العمل وقبل التطرق لمفهوم ضغوط العمل نعرف أولا مع ńوأصل  يرجع لاختلاف نظرة كل باحث إ

 .كلمة الضغط

الŖ تعř سحب  Staingerالضغط هي كلمة مشتقة من الكلمة اللاتيǼية  : تعريف الضغط  -1-1
 Hans)سلاي  نزلضغوط كانت للطبيب الǼمساوي هاأما أهم Űاولة عملية لتفسير مفهوم ا 1.بشدة 

Selye(.)1091-1091 ) تص في الغدد الصماء ويعتبر الأب الروحي لمفهومű الضغط وهو طبيب
" كما يؤكد في مقولة له أن ( معين مرضاستجابة غير Űددة من اŪسم في مواجهة ) :حيث عرفه بأنه

 2".الضغوط هي اūياة وغيابها يعř الموت

عدم توازن بين نظرة يǼشأ عǼدما يكون هǼاك ) وفقا للوكالة الأوروبية للسلامة والصحة في العمل ، الضغط    
ورغم أن طريقة التعامل . ها عليه Űيطه وقدرته الǼفسية على التكيف مع هذǽ القيودالŖ يفرض الشخص للقيود

لا تؤثر فقط على اŪانب الǼفسي للشخص، حيث تمتد  سية، إلا أن أثارǽالǼف  تكون عادةالضغوط ǽ مع هذ
 3(.والإنتاجيةǽ فار تؤثر على الصحة البدنية، درجة الل

                                  

، 2002، دار ƅحامد ƅلƊشر واƅتوزيع، الأردن، اƃسلوك اƃتƈظيمي واƃتحديات اƃمستقبلية في اƃمؤسسة اƃتربوية، محمد حسن حمادات 1
 .161:ص

2
 «  les conditions de travail ; le stress dans les organisations » centre de recherche et 

d’études en gestion « CREG », université de pau et des pays de l’Adour, 2007-2008, p2. 
3
 Les conditions de travail op, cité, p02. 
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وقد تطور مع الوقت واهتم به  11من طرف الإųليز مǼذ القرن  الواقع أن مفهوم الضغط تم دراسته    
،  (1911)الفزيولوجيا، علم الǼفس، الطب وحŕ الفيزياء، أمثال داروين: باحثون في عدة اختصاصات مǼها

 1(.1019)و( 1011)كانون

كة ضغط تعř المضاعفات الŖ تؤثر على حر " حيث جاء مفهوم الضغط من وجهة نظر الطبية كما يلي     
 ".الدم في اŪسد

   řفس فتعǼالضغط في علم ال Řع: "أما معš Ŗي أو الفرد المطالب الūاون ، لكي يتعكيف و يتل الكائن ا
 .يتلاءم مع ما حوله وتتمثل الضغوط الǼفسية في القلق، الإحباط، الصراع،والǼزاع، عدم الارتياح والشعور بالألم

ولاشك أن هذǽ الضغوط عادة ما تعود إń العديد من المشكلات الǼفسية واŪسدية الš Ŗعل الفرد غير قاد  
الضغوط تتخذ أصولها من " أنكويك على العطاء والإنتاجية وخصوصا في ůال العمل ويرى كذلك  

ة أو نفسية تعد من المتطلبات التǼظيمية واūياة الشخصية، فأي متطلبات سواء كانت طبيعية وفسيولوجي
برامج العيش واūياة تعرف بأنها مثيرات ضاغطة، واستجابة الضغوط تظهر كǼتيجة لتفاعل الفرد ورد فعله 

 2.للمثيرات الضاغطة
 تعريف ضغوط العمل  -1-2

šربة ذاتية Ţدث اختلالا نفسيا أو عضويا لدى الفرد وتǼتج عن عوامل في :" ضغوط العمل تعرف على أنها   
 Ŭ."3ارجية أو في المǼظمة وبيئة العمل أو الفرد نفسهالبيئة ا

 هذا التعريف أهم مصادر ضغوط العمل والŖ تتمثل في العوامل اŬارجية، عوامل من البيئة الداخلية بني   
 Ŗالضغوط وال ǽة عن هذšاǼظمة وعوامل تصدر من ذات الفرد نفسه، وكما يبين كذلك أهم الأعراض الǼللم

 .الإختلالات الǼفسية والعضوية الŖ يتعرض لها الفردتتمثل في 
 :ما يمكن أن يلاحظ على هذا التعريف ما يلي -

 

                                  

1
 «  stress Au travaille ; un défi collectif «  journnee Africain « SST »,27 avril 2016, AB, 

DJAN, cotte d’ivion,p 07. 
سيير اƅموارد اƅبشرية، جامعة ، تخصص تغير مƊشورة مذƄرة Ɗƅيل درجة اƅماجيستر ،أثر ضغوط اƃعمل على أداء اƃموظفينرزاق إيمان،  2

 .02، ص 2012رباح، ورقلة، مي دقاص
معهد الإدارة اƅعامة، اƅرياض، اƅمملƄة اƅعربية  ،اƃسلوك اƃتƈظيمي والأداءأƊدرودي سيزلاقي، مارك جي والاس، ترجمة أحمد أبو اƅقاسم،  3

 .120، ص 1991اƅسعودية، 
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 ابيŸعلى الأثر السلبي لضغوط العمل وتركه للأثر الإ ǽتركيز. 
 تؤثر على العامل وإهماله لأثر Ŗتائج ضغوط العمل الǼل ǽظمة( ضغوط العمل ) ذكرǼعلى الم. 
  على إمكانية ǽلإمكانية حدوث خلل سلوكيتركيز ǽحدوث اختلال نفسي للعامل وعدم ذكر. 

ůموعة من العوامل البيئية " ضغوط العمل بأنها ( cooper et marshall)يعرف كوبر ومارشال  -
والŖ لها علاقة بأداء عمل ( مثل غموض الدور، صراع الدور، ظروف العمل، عبء العمل الزائد) السلبية
1".معين

 

 :التعريف مايلي يلاحظ من هذا
 

 دد بدقة أثار ضغوط العملŹ فسية، الفسيولوجية والسلوكية لمǼال. 
 لعمل المرتبطة بالبيئة الداخلية تركيزهما على العوامل المسببة لضغوط ا. 
 ارجيةللمؤسسة وإهمالهما للŬعوامل المرتبطة بالبيئة ا. 
 عدم ذكرهما العوامل المرتبطة بحياة الفرد ذاته. 

تلك التغيرات الǼفسية الŢ Ŗدث داخل الفرد عǼدما تكون " العديلي ضغوط العمل بأنها يعرف Űمد  -
متطلبات العمل الŖ على الفرد مواجهتها تفوق طاقاته وإمكانياته، وهذا بالǼسبة له يعتبر تهديدا يمارس 

 2".ضغطا نفسيا عليه
 ما يمكن أن يلاحظ على هذا التعريف ما يلي: 

 فسية، وإهمال التغيرات الفسيولوجية والسلوكية؛قصر أثار ضغوط تǼالعمل في التغيرات ال 

 ظيمي وإهماله للجوانب الأخرىǼانب التŪعلى مصادر ضغوط العمل في ا ǽتركيز. 
عدم الملائمة أو عدم التوافق بين الإمكانيات "بأنها   french rogers et Gorleكما عرفها  -

3".الشخصية أو المتطلبات المهǼية للفرد العامل بالمǼظمة
 

 :ما يمكن أن يلاحظ على هذا التعريف ما يلي
 يبين  Ŗا أنه يوجد سبب واحد لظهور ضغوط العمل وهو عدم التوافق بين متطلبات الوظيفة الǼل

 .الشخصيةيشغلها الفرد وإمكانياته 

                                  

1
 .42، ص 2005، دار اƅجامعة اƅجديدة، الإسƊƄدرية، اƃسلوك اƃتƈظيمي بين اƈƃظرية واƃتطبيقمحمد إسماعيل بلال،   

2
 .241، ص 1993، دار مرامر ƅلƊشر واƅتوزيع، اƅرياض، إدارة اƃسلوك اƃتƈظيمي، Ɗاصر محمد اƅعديلي  

3
 .162، ص 2004، دار وائل ƅلƊشر، الأردن، اƃسلوك اƃتƈظيمي في مƈظمات الأعمالمحمود سليمان اƅعميان،   
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ردود الفعل اŪسدية والǼفسية الضارة الŢ Ŗدث عǼدما تكون متطلبات " الضغط في العمل يعرف بأنه  -
 ".الوظيفة غير متǼاسبة مع قدرات وموارد واحتياجات العامل

والضغط  stressغالبا عǼه تعريف ضغط العمل يظهر لǼا تداخل مفهوم الضغط بمعǼاǽ في اللغة الفرنسية  -
 ǽاǼبمعpression  أوdéfi نقصد بها التحد Ŗلط قد يستخدم لتبرير بعض يالŬهذا التداخل أو ا ،

 .التصرفات السيئة في طرق التسيير
قد تعبر عن اŪانب الإŸابي للضغط الŖ قد يكون ( pression au travaille)ضغط العمل  -

افع والقدرة على العمل والتعلم أحيانا لا مفر مǼه ويعتبر مقبول ومطلوب لأن يساعد في اūفاظ على الد
لدى العمال حسب ما تتوفر لديهم من إمكانيات وما يملكون من قدرات لكن عǼدما يتم الإفراط في 

الذي قد يؤثر  stressالضغط أو لا تتمكن من السيطرة عليه سوف يقود إń اŪانب السلبي للضغط 
 1.على صحة العامل وأداءǽ في المؤسسة

حالة تǼشأ عن التفاعل بين الǼاس :" ضغوط العمل أنها beehr and new manكما عرفها  -
2".وأعمالهم، وتتسم بإحداث تغييرات في داخلهم وتدفعهم إń الاŴراف عن أدائهم الطبيعي

 

 

 

 

فهذا التعريف ، أظهر سبب واحد أيضا لضغوط العمل وهو طبيعة العمل الذي يشتغل فيه الفرد داخل 
نتيجة واحد لضغوط العمل وهي الاŴراف عǼد مسار العمل الطبيعي دون Ţديد المǼظمة ، كما ركز على 

 .اšاǽ هذا الاŴراف

- Ǽبرجكما عرفها بارون وجري  (baron and gerenbery ) نمط معقد من " ضغوط العمل بأنها
3".حالة نفسية وردود فعل فسيولوجية لمجموعة من الضغوط اŬارجية

 

 :يلاحظ على هذا التعريف 

                                  

1
 Stavroulam leka et autre, « organisations de travaille et stress », Série protecti ou la 

saité des travailles n’3, OMC,2004, p03. 
2
 .213، ص 2005، اƅطبعة الأوƅى، بدون بلد، بدون دار اƊƅشر، اƃسلوك اƃتƈظيمي بين اƈƃظرية واƃتطبيقمحسن علي اƄƅتبي،    
3
 .44، ص 2009، جامعة بومرداس، ، مذƄرة رساƅة اƅماجيستر غير مƊشورةأثر ضغوط اƃعمل على اƃرضا اƃوظيفي، شاطر شفيق  
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  فسي فقط وإهماله للجوانب الأخرىترǼانب الŪعلى أثر واحد للفرد وهو ا ǽكيز. 
 ارجية وإهماله للضغوط الداخلية ومن خلال التعاريف السابقة يمكن القول أنŬعلى الضغوط ا ǽتركيز :

من ضغوط العمل عبارة عن ůموعة من المثيرات الŖ تتواجد في بيئة عمل الأفراد والŖ يǼتج عǼها ůموعة 
ردود الأفعال الŖ تظهر في سلوكات الأفراد العاملين بدرجات متفاوتة وهذǽ المثيرات قد تكون من البيئة 
اŬارجية للمǼظمة ، بيئة العمل الداخلية للمǼظمة ، أو من الفرد العامل نفسه ، تؤثر على هذا الأخير 

وقد يكون لها تأثير على الطرفين ،  جسديا، نفسيا وسلوكيا كما أنها تؤثر على المǼظمة من عدة جوانب ،
 .بطريقة إŸابية أو سلبية

 أهمية دراسة ضغوط العمل 1.1
 1:تǼبع أهمية دراسة ضغوط العمل فيما يلي 
 

Ţسين الإنتاجية، وهذا من خلال تǼمية قدرات متخذي القرار في المؤسسة على مواجهة الضغوط  -
 .ةوالمواقف الصعب

 .باشرة وغير المباشرة لضغوط العملبتخفيض التكاليف الم الرفع من ربحية المǼظمة، وهذا -
 .ليةعوفا ةعاليتأدية الأعمال بف توفير مǼاخ تǼظيمي مǼاسب يساعد على -
 .شرية في كافة المستويات الإداريةŢقيق رقابة فعالة لسلوكيات الموارد الب -
السيادة الضغوط  ة في ضل، توجيه ورقاب تǼمية المهارات الإدارية لمتخذي القرار من ţطيط، تǼظيم -

 .والمواقف الصعبة
تفعيل اţاذ القرارات في المؤسسة، ومن ثم تفادي أي قرار خاطئ يمكن أن يكون ناšا عن الظروف  -

 .لصعبة الŖ يواجهها متخذي القرارا
العاملين وانتشارها بشكل واسع بين العاملين فيها واستمرارها بصفة دائمة يترك أثار سلبية تؤثر على     

ńظمات إǼظمة على حد سواء وتعود أهمية دراسة ضغوط العمل في المǼوالم: 
 

                                  

1
   ƋرƄ14ص4شاطر شفيق،مرجع سبق ذ ، 
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Ţمل المǼظمات اūديثة مسؤولية اجتماعية كبيرة توجب عليها التعامل مع العاملين فيها بطرق عقلانية  -
 .ورعايتهم كثروة بشرية لا يمكن أن يتم العمل إلا بها

للاهتمام بالعامل وكذا صحته، ذلك لأن الإنتاجية Űصلة لصحة  إدراك الإدارة اūديثة أن لها مصلحة -
 .العامل اŪسدية والǼفسية

فأصبحت سمة من سمات العصر اūديث يطلق عليها بعض الباحثين القاتل الصامت وأصبحت العديد      
ها، وتبين أن من المǼظمات والمؤسسات تعاني من ازدياد ضغوط العمل وانتشارها بشكل واسع بين العاملين في

واŪدير  بالذكر أن . استمرارها يترك أثار سلبية على صحتهم البدنية والǼفسية، ومن ثم على أدائهم الوظيفي
ضغوط العمل لا تعد خللا في الأسلوب الŖ تدار به المǼظمة أو طريقة تǼظيم العمل، لأنها عǼصر لازم يǼشأ 

يشعر العاملون فيها بمستويات űتلفة ومتǼوعة من مع أي تǼظيم إداري، حيث يصعب أن توجد مǼظمة لا 
 .ضغوط العمل ومهما وضعت من خطط وبذل من جهد في أساليب إعدادها وتǼفيذها

ما يترتب عليها من Ţمل تكلفة غياب العاملين  بالǼسبة للمؤسسة وأهمية دراسة ضغوط العمل وتظهر     
الدافعية والالتزام بالعمل ذلك إń جانب خطرها على عمل، وفقدان الرغبة في الإبداع واŵفاض للوتركهم 

العاملين الذي يتمثل في عدم الرضا المهř وضعف الدافعية للعمال والشعور بالإنهاك الǼفسي مما يؤثر على 
 .جودة الأداء المطلوب

التطبيقية ضغوط العمل يǼبغي أن يǼظر إليها بوصفها علما Źاول تطوير دراسة الǼظرية وتقوية  الأبحاث    
حوله كرؤية شاملة وبعيدة لتطوير أداء المǼظمات المعلومات بشكل عام بزيادة كفاءة العاملين بها، لاسيما في 
العالم العربي الذي لم يوجه الاهتمام بعد إń البعد الǼفسي للعاملين وتأثيرǽ على المǼظمات والمؤسسات في 

 Ţ.1قيق أهدافها
 أنواع ضغوط العمل: المطلب الثاني 

هǼاك أنواع űتلفة لضغوط العمل يمكن تصǼيفها وفق عدة معايير نذكر مǼها معيار الأثر، معيار الشدة     
 :ومعيار المصدر

 أنواع ضغوط العمل وفق المعيار الأثر  -2-1
 2:وفق هذا المعيار ųد نوعين من الضغوط الإŸابية والضغوط السلبية 

                                  

1
 .2، ص 2002، مذƄرة Ɗƅيل اƅماجيستر غير مƊشورة، معهد الإدارة اƅرصافة، تأثير ضغوط اƃعمل على أداء اƃعاملينوفاء أحمد محمد،   

2
ص  2005، دار اƅمسيرة ƅلƊشر واƅتوزيع، الأردن، اƃتعليميةاƃسلوك اƃتƈظيمي في إدارة اƃمؤسسات فاروق عبدƋ فليه، اƅسيد عبد اƅمجيد،   

306. 
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هي عبارة عن تلك الضغوط الǼافعة والمفيدة للفرد والمǼظمة الŖ تعمل بها،  : الضغوط الإيجابية 2-1-1
وتتسم بأنها ضغوط معتدلة تثير اūافز والدافع للǼجاح والإųاز، وتعطى الفرد إحساس بالقدرة على الإنتاج 

 .والشعور بالسعادة والسرور
فاعلية الأداء لدى الموظفين من الǼاحية الكمية والǼوعية،  وتؤدي الضغوط المهǼية إń ارتفاع مستوى    

وتساعد على التفكير وŢافظ على التركيز في العمل، وتمد الفرد بالقوة والثقة والتفاؤل بالمستقبل وتزودǽ باūيوية 
 .والدافعية لاţاذ قرارات رشيدة

كل من الفرد والمǼظمة الŖ   بي علىهي عبارة عن الضغوط الŖ يكون لها أثر سل: الضغوط السلبية 2-1-2
بها، ويترتب عليها شعور الفرد بالإحباط وعدم الرضا والارتباك في العمل وتسبب للمورد البشري  يعمل

اŵفاضا في الروح المعǼوية وشعور بالإرهاق والقلق والتشاؤم من المستقبل، أما بالǼسبة للمǼظمة فإن الضغوط 
 .اšة عن اŵفاض الأداء العاملين وكذا التسرب الوظيفيالسلبية Ţملها تكاليف باهظة ن

 
 أنواع ضغوط العمل وفق معيار الشدة 2-2

 1:الضغوط المتوسطة والضغوط الشديدة ،وفق هذا المعيار ųد ثلاث أنواع من الضغوط هي الضغوط البسيطة
أو ساعات، أو هي لغ دقائق تبلضغوط الŖ تستمر لوقت قصير قد هي تلك ا :الضغوط البسيطة 2-2-1

 .رد البشري في العمال أو خارجهو عبارة عن تلك الأحداث البسيطة الŖ يتعرض لها الم
هي عبارة عن تلك الضغوط الŖ تستمر وقتا من ساعات إń أيام مثل فترة : الضغوط المتوسطة 2-2-2

 .اł....العمل الإضافية، زيادة شخص غير مرغوب فيه
عبارة عن تلك الضغوط الŖ تستمر لوقت طويل قد تصل إń أشهر أو هي : الضغوط الشديدة 2-2-1

 .اł...غياب شخص عزيز عن العائلة،سǼوات، مثال ذلك الفصل من العمل 
 أنواع ضغوط العمل وفق معيار المصدر  2-1
     ǽا اختلاف وعدم اتفاق بين الكتاب والباحثين نظرا لاختلاف مصادر ضغوط العمل ومن بين هذǼد هų

التصǼيفات ųد الضغوط الǼاšة عن البيئة الاجتماعية والضغوط الǼاšة عن البيئة المادية والضغوط الǼاšة عن 
 .الǼظام الشخصي للمورد البشري

 الاجتماعيةالضغوط الناتجة عن البيئة  2-1-1

                                  

1
 .304، ص مرجع سبق ذƂرƉفاروق عبدƋ فليه، اƅسيد عبد اƅمجيد،   
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هي تلك الضغوط الǼاšة عن التفاعلات الاجتماعية مابين الموارد البشرية داخل مواقع العمل مثل الصراعات   
 .اł....الŖ قد Ţدث بين الأفراد أو اŪماعات، خلاف مع الرئيس المباشر

 الضغوط الناتجة عن البيئة المادية 2-1-2
لبشري نتيجة توفر ظروف مادية غير ملائمة ومǼاسبة للعمل مثل هي تلك الضغوط الŖ يتعرض لها المورد ا

 .اł....ضعف الإضاءة، الضوضاء
 الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للمورد البشري 2-1-1
قات الفردية مابين الموارد البشرية، مثل الاختلاف في اǼŪس Ǽتج عن الفرو هي تلك الضغوط الŖ ت   

 .ةوالاختلاف في العرق والديان
 والشكل التاŅ يلخص أنواع ضغوط العمل السابقة

 
 أنواع ضغوط العمل(: 1-1)الشكل رقم 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .693.699من إعداد الطالبتين، بالاعتماد على فاروق عبد فليه، مرجع سبق ذكرǽ، ص ص: المصدر

 

 ضغوط اƅعمل

 من حيث اƅمصدر من حيث اƅشدة الآثارمن حيث 

ضغوط 
 إيجابية

ضغوط 
 سلبية

ضغوط 
 بسيطة

ضغوط 
 متوسطة

ضغوط 
 شديدة

ضغوط Ɗاتجة عن 
 اƅبيئة الاجتماعية

ضغوط Ɗاتجة عن 
 اƅبيئة اƅمادية

ضغوط Ɗاتجة عن Ɗظام 
 اƅشخصي
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 مراحل ضغوط العمل: المطلب الثالث

 .تمر عملية التعرض لضغوط العمل بثلاث مراحل رئيسية هي مرحلة الإنذار، مرحلة المقاومة ومرحلة الإنهاك    

هي المرحلة الŖ يطلق عليها البعض مرحلة الإنذار المبكر أو مرحلة الإحساس بوجود : مرحلة الإنذار 1-1
خليا أو خارجيا ويمكن القول بأن هذا المثير أدى اŬطر، وتبدأ هذǽ المرحلة بتعرض الفرد لمثير معين سواء كان دا

إń حدوث ضغوط معيǼة عǼدما تفرز الغدد الصماء هرمونات معيǼة يترتب عليها بعض المظاهر مثل الأرق 
 1.اł....توتر الأعصاب، زيادة ضربات القلب

سم على مواجهة وهǼا في هذǽ المرحلة يواجه الفرد باستمرار، الضغط يعمل اŪ : مرحلة المقاومة 1-2
 fhightأو الهروب fighالضغط، في Űاولة التعامل مع هذǽ التغيرات ويأخذ رد الفعل اšاهين إما المواجهة 

وذلك في Űاولة لتغلب عليها أو الهروب والتخلص مǼها بسرعة وبذلك يعود الفرد إń حالة التوازن وإن لم 
 2.قد تعرض بالفعل أو أصيب بالضغوط يǼجح في ذلك يǼتقل إń المرحلة التالية حيث يكون 

رحلة يتعرض الفرد للضغوط لفترة زمǼية طويلة وبصفة دائمة ومستمرة في هذǽ الم :مرحلة الإنهاك 1-1
ودائمة، حيث يصاب الفرد بالإنهاك نتيجة لاستمرار المقاومة وŰاولات التكيف وتظهر عليه مظاهر مثل 

 3.اŵفاض في معدلات الأداء

 :والشكل التاŅ يلخص المراحل السابقة الذكر    

 

 

 

 

 

                                  

1
 .106، ص 2002، اƅطبعة الأوƅى، دار اƅحامد ƅلƊشر واƅتوزيع، إدارة اƃصراع والأزمات وضغوط اƃعمل، عياصرة معن محمود  

2
 .45، ص سبق ذƂرƉ مرجعمحمد إسماعيل بلال،   

3
 .222، صمرجع سبق ذƂرƉمحمد قاسم اƅقريوƊي،   
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 مراحل ضغوط العمل سيلاي(: 2-1)الشكل رقم 

 ń(6)المرحلة  (1)المرحلة  (1)المرحلة الأو 
 مستوى طبيعي للمقاومة

 
  

 حركة المǼبه 
يبدأ اŪسم بالتغير في أو كشف 
للعوامل الضاغطة وكذلك نقل 

 .المقاومة

 المقاومة
ظهور عوامل الضغط غير أن يزداد 

 المقاومة تزداد أكثر من المعدل

 الإنهاك 
بعد فترة المقاومة يبدأ اŪسم في 
الإحساس بالإنهاك، فتقل طاقة 

 المقاومة
، دار اŪامعة اŪديدة للǼشرة، السلوك الفعال في المنظماتصلاح الدين Űمد عبد الباقي، : المصدر

 .690، ص1991الإسكǼدرية، 

 مستويات ضغوط العمل: لرابعالمطلب ا

تأخذ مصادر الضغط شكل مستويات متتالية تبدأ بالفرد ذاته وتǼدرج حŕ تصل إń البيئة اŬارجية للمǼظمة 
 (.6-1)الŖ يعمل فيها، وهذǽ المستويات هي كما في شكل رقم
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 مستويات الضغوط(: 1-1)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

، ، مذكرة الماجيسترأثر بعض المتغيرات الداخلية على المستوى ضغط العملتغريد زياد عمار، : المصدر
 .19، ص1993اŪامعة الإسلامية،

  تتمثل في Ŗفالشكل يظهر أهم مستويات الضغوط العمل ال: 
 .الفرد ذاته .1
  .جماعة العمل .1
 1.المǼظمة الŖ يعمل فيها .6

 : ويتضح أن المǼظمة Ţتوي العوامل التǼظيمية التالية
 يشغلها العامل Ŗالوظيفة ال. 
 الدور الذي يؤديه. 
 ظيميǼاخ التǼالهيكل والم. 
 العلاقات مع الرئيس والزملاء والمرؤوسين. 
   

                                  

11
 .22ص مرجع سبق ذƂرƉ،،تغريد زياد عمار  

 عوامل بيئية

 عوامل متعلقة باƅمƊظمة

 جماعة اƅعمل

 اƅفرد ذاته

ضغط 
 اƅعمل
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 لها مصادر ضغوط العمل وأهم النماذج المفسرة: المبحث الثاني

على او اŬارجية للمؤسسة  الداخليةروف تفرضها البيئة صادر ضغوط العمل ومسبباته وفقا لظمتعددت       
 .داخل المؤسسة وخارجها الموظفينيتحملها  عǼها أثارا الǼاšة وظفينالم
 

 مسببات ضغوط العمل: المطلب الأول
إلا أن هǼاك رابط مشترك في ومسببات ضغوط العمل واختلفت باختلاف الباحثين  ومصادر تعد تصǼيفات   

 .مضمون التصǼيفات
تمثل البيئة اŬارجية للمؤسسة في ůموعة من : مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية -1-1

العوامل المحيطة والمؤثرة في المؤسسة بشكل مباشر أو غير مباشر ويقصد بالعوامل تلك المتغيرات العامة 
، فالبيئة (اł....المǼافسون، الموردون)والمتغيرات اŬاصة ( لوجيةات اقتصادية، متغيرات تكǼو متغير )

 1.اŬارجية تعد أرضا خصبة للضغوط

تلك المتغيرات في تمثل البيئة العامة  :مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة العامة للمؤسسة -1-2
 .الاقتصادية، الاجتماعية والسياسية والتكǼولوجية

مصادر الضغوط الŖ يتعرض لها العاملين في űتلف المستويات الإدارية تمثل أهم : الظروف الاقتصادية .1
فهي حالة الركود الاقتصادي 2خاصة الظروف السيئة فيما źص البحث عن الوظائف، سبل العيش 

تزداد المخاوف على الوظائف نتيجة الظروف المالية الصعبة الŖ تمر بها المؤسسة ، وكذلك Ţدث 
قتصاد في حالة انتعا  حيث يǼتاب المدراء درجة عالية من القلق واŬوف الضغوط عǼدما يكون الا

بشأن اţاذ القرار الصحيح المتعلقة بالفرص والبدائل الاستثمارية المتاحة، وضعف اقتصاد المؤسسة 
 3.ومستقبل ůهول للمؤسسة بسبب حالة توتر وقلق للمدراء

سائدة وسياسات الدولة وقراراتها وخططها قد الظروف السياسية ال :الظروف السياسية والقانونية .2
تعرض الأفراد واŪماعات إń ضغوط في العمل خاصة أثǼاء فترات انتخابية مثلا، وكذلك أثǼاء 

 4.واقعهم ويصعب التǼبؤ بسلوك القادة اŪددمالتغيرات الوزارية حيث تتهدد مصاŁ الأفراد وتعدل 

                                  

1
 .61، ص مرجع سبق ذƂرƉشاطر شفيق،   

2
 .12، ص 2010، 2009، مذƄرة ماجيستر غير مƊشورة، ضغوط اƃعمل وتأثيرها على أداء اƃعاملين في اƃمƈظمةبن طاƅب سامية،   

3
 .62، صاƃمرجع اƃسابقشفيق شاطر   

4
 .25، صمرجع سبق ذƂرƉطاƅب سامية،   
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يمكن أن تكون سببا في إحداث الضغط ، وكذلك المكونات الثقافية تلعب دورا  :الظروف الاجتماعية .1
هاما في Ţديد سلوك العاملين في المǼظمة وقدرة هذǽ الأخيرة على Ţقيق أهدافها، فالمǼظمة هي 
ůموعة من الأفراد أو جزء من المجتمع من أفراد المجتمع فهؤلاء الأفراد يتأثرون بثقافة ůتمعهم فهم 

 1.اج الواقع الثقافي للمجتمع إنت

 (ظروف العمل) مسببات الشعور بالضغوط الخاصة بالعمل -1-1

 :لشعور بالضغوط الǼاšة عن طبيعة العمل إńت ااحثون مسببويقسم البا
يقصد بذلك شعور الفرد بصعوبة العمل الذي يؤديه وقد يǼتج : غموض الدور الفردي في المؤسسة .1

 :شعور الفرد لعدة أسباب
  فهم الأبعاد وجوانب عملهعدم. 
 تاجها الفرد في عملهعدم توافر المعلŹ Ŗومات ال. 
 قصور قدرات الفرد. 
 ńقسم بدورها إǼتوفر العلاقات بين الأفراد في العمل وت: 

 العلاقات مع الرؤساء. 
 العلاقات مع المرؤوسين. 
 2.العلاقات مع زملاء العمل 

  هم وكذاǼبين العمال والمرؤوسين وعدم الإلمام بمتطلبات الوظيفةعدم التعاون بين  العمال فيما بي. 
إذا تعرض لأحد المواقف في ůال العمل، الذي أدى فيه إرضاءك لشخص معين : صراع الدور .2

، كما يظهر تعارض دور الفرد في العمل بيǼما يقوم الفرد بأداء مهام كثيرة 3لإغضاب شخص أخر
دائه لهذǽ المهام بعدم رغبته في أدائها ولا يعتبرها جزءا من تتطلب سرعة لإųازها ، ويشعر الفرد عǼد أ

 .مهام وظيفته، بالإضافة إń أن المهام تكون متشبعة ومتداخلة مع مهام أو أدوار أخرى يؤديها الفرد

عباء الكمية تكون ثقيلة عǼدما الŖ يمكن تقسيمها إń أعباء كمية، أعباء نوعية، الأ :أعباء الدور .1
متطلبات الوظيفة لا تتǼاسب مع  ،وكافي لإتمامها   أداء أعمال كثيرة جدا في وقت غير طلب من الفردي

حيث لا يستطيع الفرد في ضل هذǽ الظروف الوفاء بمتطلبات وظيفته أن ثقل أعباء  الفردخبرة ومهارة 

                                  

1
 .122، ص مرجع سبق ذƂرƉشاطر شفيق،   

2
 .291-290، ص 2005، اƅدار اƅجامعية الإسƊƄدرية، مبادئ اƃسلوك اƃتƈظيمي، صلاح اƅدين عبد اƅباقي  

3
، اƅطبعة الأوƅى، اƅمƊصورة، دار اƅوفاء ƅلطباعة واƃجماعات داخل اƃمƈظمةاƃسلوك اƃتƈظيمي دراسة ƃسلوك الأفراد أحمد جاد عبد اƅوهاب،   

 .25، ص2000واƊƅشر سƊة 
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لبات الوظيفة وعǼدما يشعر الفرد أن يعمل في وظيفتين في أن واحد ولا Ÿد الوقت اللازم لقضاء متط
يسبب الإرهاق اŪسماني واŪسدي  1.وهو يكون أكثر عرضة للتوتر والأمراض( العائلية) الشخصية 

مما يǼتج عدم الرضا عن العمل، التوتر في العمل، باŵفاض التقدير الذاتي ، الشعور بالتصيد واūيرة، 
 2.لارتفاع معدل الكلسترول في الدم وزيادة دقات القلب

يشير الباحثون في هذا المجال إń أنه من الممكن  :فرد وظروف العمل والمؤسسةعدم التوافق بين ال .4
ألا تتفق قدرات الفرد مع مهام عملية سواء بالإŸاب أو السلبي، ومعŘ ذلك أنه من الممكن أن تضع 
قدرات الفرد في مستوى أعلى من مستويات القدرات المطلوبة لإųاز معلم وظيفة ومع العكس فمن 

أن تقع قدرات الفرد في مستوى أقل من قدرات الفرد مع مرور الزمن سوءا بالزيادة أو الǼقصان الممكن 
التدرŸي فمع مرور الوقت وعدم إضافة معلومات جديدة للفرد وعدم اكتسابه لأي خبرات جديدة 

وقد لال قي قدرات الفرد، تارف واŬبرات سلفا ومع تقدم السن، فإن ذلك يؤدي في اŵوتقادم المع
 :تؤدي الظروف العمل المادية الŖ تسبب الإرهاق والتوتر والشعور بالقلق بعدة نواحي

 بيئة العمل المادية وطريقة تصميم مكان العمل. 

 رارة والرطوبةū3.مستوى الإضاءة ودرجة ا 

 مسببات ضغوط العمل المرتبطة بالشخصية -1-4

 :تǼقسم هذǽ المسببة إń مصدرين رئيسيين وهما    
شهدت السǼوات الأخيرة تغيرات ديموغرافية مفاجئة ولقد تمثلت هذǽ التغيرات في  : تغير المجتمعات  .1

معدل الǼمو السكاني السريع الهجرة من المǼاطق الريفية إń المدن، ارتفاع عدد كبار السن، تǼامي دور 
 .المرأة، وكل هذǽ التغيرات زادت من مستويات الضغط

Ǽجاح هو العمل فقط، ومن ثم يسعون اليعتقد الكثير من الǼاس أن معيار  :ميةالتعامل مع الحياة اليو  .2
إń العمل معظم الوقت، إلا أنه Ÿب التحذير من أن اūياة اŬاصة Ÿب أن Ţض بǼفس الاهتمام 
الذي Ţظى به اūياة العملية، ويمكن تلخيص ذلك من حيث التعامل مع الغير، التعامل مع أحداث 

 4.وإń العمل، كل هذǽ مسببة للضغوط الŖ يتعرض لها الفرد المواصلات من

                                  

1
 .24، ص، مرجع سبق ذƂرƉعبد اƅوهاب جاد  

2
 .292، ص مرجع سبق ذƂرƉصلاح عبد اƅباقي،   

3
 .114، صمرجع سبق ذƂرƉعياصرة معن محمود،   

4
، مذƄرة Ɗƅيل شهادة اƅماجيستر غير مƊشورة، تخصص تسير اƅموارد اƅبشرية، أداء اƃعاملين أثر ظروف اƃعمل على، بن موسى فاطمة اƅزهرة  

 ، ص2012جامعة قاصدي مرياح ورقلة، 
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 نماذج دراسة ضغوط العمل: المطلب الثاني

 :يتضح عملها من خلال الشكل التاKinicki, Kreitnes : Ņنموذج كرايتنز وكينيكي : 2-1
 نموذج كرايتنز وكينيكي لدراسة وتفسير ضغوط العمل( 4-1)الشكل رقم 

 
 

 

 

 

 

 

رة لǼيل اƅخصية، اƅتƄيف، العيد بǼات، أثر ضغوط العمل على أداء الموظفين ،مذكسعبد القادر : المصدر
 .16، ص1991جامعة خيضر، الماجيستر،

نموذج كرايتز وكيǼيكي لا źتلف كثيرا عن نموذج جيبسون وزملائه، حيث يوضح الǼموذج مسببات  -
عمل الفرد واŪماعة، والمǼظمة اŬارجية، الأوضاع الاقتصادية والأسرية، نوعية اūياة )الضغوط التǼظيمية 

الفرد لمصادر الضغوط وبالتاŅ على المستوى الضغوط وهǼاك الفروق الفردية الŖ تؤثر على إدراك ( وغيرها
 1.ونتائجها كما يǼاقش الǼموذج إدارة الضغوط على مستوى الفرد والمǼظمة 

قام بريف وزملائه بإعداد نموذج لتحديد وتفسير العوامل : Briefnl 1894نموذج بريف وزملائه : 2-2
الǼموذج  فقد تم تقسيم العوامل المسببة للضغوط المهǼية م، ووفقا لهذا 1091المسببة للضغوط المهǼية في عام 

 :في ůموعتين رئيسيتين

 مجموعة الخصائص والمراحل التنظيمية  .1

                                  

1
، مذƄرة Ɗƅيل درجة اƅماجستير غير مƊشورة، تخصص إدارة أعمال، ضغوط اƃعمل وأثرها على أداء اƃموظفينعبد اƅقادر سعيد Ɗبات،   

 .12، ص 2009

مصادر 
 (stress)اƅضغوط

 على مستوى اƅفرد -

 على مستوى اƅجماعة

على مستوى -
- 

 (stresse)اƅضغوط 

 :اƊƅتائج

 سلوƄية -
 معرفية -
 فسيوƅوجية -

 عمر، اƅجƊس)اƅفروق اƅفردية
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 :وتشتمل على ثلاث ůموعات فرعية

 ظيميةǼالسياسات الت. 
 ظيميǼالهيكل الت. 
 ظيميةǼالمراحل الت. 

 .ويǼدرج Ţت كل ůموعة فرعية من المسببات لضغوط العمل

 مجموعة متطلبات الوظيفة وخصائص المهام  .1

 :وتشتمل على خمس ůموعات فرعية

 هيزات بيئة العملš. 
 يةǼالسلامة والصحة المه. 
 علاقات العمل الشخصية. 
 متطلبات الوظيفة؛ 

 1.متطلبات الدور 

 ويǼدرج الدور Ţت كل ůموعة من المجموعات الفرعية عدد من المسببات ضغوط العمل اŬاصة بتلك   
 المجموعة كما هو موضح في الشكل 

 

 

 

 

 

                                  

1
، مذƄرة مقدمة Ɗƅيل اƅماجستير غير مƊشورة، تخصص علم اƊƅفس، جامعة محمد خيضر، مصادر ضغوط اƃعمل ƃدى اƃعماليوسف، ƅعجاƅية   

 .42-22، ص2014
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 .مجموعة الخصائص والمراحل التنظيمية(: 5-1)الشكل رقم

 الخصائص والمراحل التنظيمية: أولا

 السياسات التنظيمية 

  تقييم أداء غير عادل أو غير متساوي؛ 

 ،اسبةǼمرتبات أو أجور غير م 

 وافز؛ūعلامة ملائمة نظم ا 

 نظم وسياسات غامضة أو غير موضوعية؛ 

 تظمة؛Ǽدوريات عمل غير م 

  تكرار وتبديل السياسات. 

 

 الهيكل التنظيمي 

 عها؛Ǽمركزية القرارات أو ضعف المشاركة في ص 

 ضعف فرص الترقية والتقدم الوظيفي؛ 

 حجم عمل أكبر من اللازم؛ 

 ظيم معقدة وغير مرنة؛Ǽأساليب ت 

 عدم وضوح الاختصاصات؛ 

 ديدهاتمييع المŢ سؤولية وعدم. 

 

 المرحلة التنظيمية 

 نظم اتصال ضعيف وغير فعالة؛ 

 نظام تغذية استرجاعي ضعيف أو غير ملائم؛ 

 تعارض وتضارب الأهداف المحددة وغموضا؛ 

 اسب للسلطات؛Ǽتعويض غير م 

 عدم فعالية أو ملائمة نظم التدريب. 
مذكرة مقدمة لǼيل الماجيستر غير مǼشورة، ، مصادر ضغوط العمل لدى العماليوسف، جالية لع: المصدر

 19، صǼ1991فس، جامعة Űمد خيضر، ţصص علم ال
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   Hebbنموذج هب: 2-1
لعلاقة بين الأداء اŬاص بدور المدير والمتطلبات الملقاة على عاتقه حيث أكد من خلال نموذجه بالقد اهتم    

الزيادة في المتطلبات تعتبر نوعا من اūوافز والمǼشطات، أن العمل والمتطلبات القليلة يؤدي إń الملل، حيث أن 
ولكن هذǽ المتطلبات لو زادت على قدرة الفرد على الاستجابة لها والتوافق معها فإنها تؤدي إń مستوى عال 
ات من القلق، وبالتاŅ تقل قدرة الفرد على التركيز وثقل قدرته على الأداء، وقد تؤدي الزيادة المستمرة في متطلب

 1.والزائدة عن قدرات الفرد إń التعب وفقدان الرغبة في الأداء
 لضغوط العمل Hebbنموذج :( 6-1)الشكل 
 دورة الأداء الفردية             

 
 
 
 

 زيادة الدافعية                                          الإنهاك               
 

 قليلة                            ة                            كثير          

 زيادة المتطلبات        

 

مصادر الضغوط المهنية والاضطرابات التكنولوجية لدى مدرسي الابتدائي، باهي سلامي، : المصدر
 .، أطروحة دكتوراǽ دولة في علم الǼفس الاجتماعي، جامعة اŪزائرالمتوسط، والثانوي

 
 لضغوط العمل marchallنموذج  -2-4 

ر على الفرد العامل ظهاض الŖ تالعوامل المسببة لضغوط العمل والأعر  Marchallفي هذا الǼموذج Źدد     
Ņظمة، ويمكن توضيح ذلك في الشكل التاǼتظهر على الم Ŗالضغوط، وكذا الأعراض ال ǽ2:نتيجة تعرضه لهذ 

 
                                  

1
 .121، ص مرجع سبق ذƂرƉعبد اƅقادر سعيد بƊات،   

2
 .13، ص ، مرجع سبق ذƂرƉبن طاƅب سامية  



 الإطار النظري لضغوط العمل                         ولالفصل الأ

 

21 

 

 للضغوط العم Marchall( 7-1)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                الفرد                                                  

مصادر الضغوط المهنية والاضطرابية السيكو سوماتيكية  لدى مدرسي الابتدائي، المتوسط، باهي سلامي، : المصدر
 10،ص 1999اŪزائر، دكتوراǽ دولة في الǼفس الاجتماعي، جامعة أطروحة  الثانوي،

 "  Beher et new man " نموذج -2-5  

الفرد : يفترض هذا الǼموذج أن الضغوط الŖ يتعرض لها الأفراد في ببيئة العمل تأتي من مصدرين رئيسيين   
والمǼظمة، حيث أن التفاعل بين هذين المصدرين في زمن Űدد قد يؤدي إń أن تترك هذǽ الضغوط أثارها على 

 Ǽظمة مما يدفع كليهما تبř الاستجابة الملائمة للضغط الفرد والم

Ņ1:ويمكن توضيح ذلك في الشكل التا 

 

                                  

1
 .14، ص مرجع سبق ذƂرƉبن طاƅب سامية،   

 الأمراض أعراض اƅضغوط مصادر اƅضغوط

 اƅعمل؛

 تƊظيم اƅعمل؛

 اƊƅمو اƅمهƊي؛

 اƅمƊاخ اƅمؤسسي؛

 اƅتداخل اƅوظيفي؛

 .اƅدور اƅوظيفي

 ارتفاع ضغط اƅدم؛

 سرعة الإثارة؛

 اƅتدخين؛

 اƅتحƄم اƅضعيف؛

 .علاقات سيئة

 

 أمراض اƅقلب؛

 أمراض اƅسل؛

 اƅعدواƊية؛

 .اƅلامبالاة
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 Beehr et Newmanنموذج ( 9-1)الشكل رقم

 

 

 تفاعل       

 تفاعل        

 

 

، مذكرة مقدمة ضمن العاملين في المنظمة أداءضغوط العمل وتأثيرها على بن طالب سامية، : المصدر
 .11 ،ص1990متطلبات نيل درجة الماجيستر غير مǼشورة، ţصص تسيير المǼظمات، جامعة بومرداس، سǼة

 عناصر ضغوط العمل: المطلب الثالث 

 .تتكون ضغوط العمل من ثلاث عǼاصر رئيسية هي عǼصر المثير، عǼصر الاستجابة وعǼصر التفاعل 

 1:وفيما يلي شرح لهذǽ العǼاصر

هو عبارة عن űتلف العوامل والمؤثرات الأولية الǼاšة من مصادر الضغوط وقد يأتي هذǽ : عنصر المثير .1
 .العǼاصر من البيئة أو المǼظمة او الأفراد

هو عبارة عن ذلك التفاعل الذي Źدث مابين عوامل المثيرات والاستجابات، ويأتي هذا  :تفاعلعنصر ال .2
التفاعل من عوامل البيئة والعوامل التǼظيمية في العمل، والمشاعر الإنسانية وما يترتب عليها من 

 والشكل التاŅ يلخص العǼاصر السابقة الذكر.استجابات
 

 

 
                                  

1
 .229-222، ص ، مرجع سبق ذƂرƉصلاح اƅدين عبد اƅباقي  

 اƅفرد اƅعامل

 اƅضغوط في بيئة اƅعامل

 اƅمƊظمة

أثار ضغوط 
 اƅعمل

 استجابة ملائمة استجابة ملائمة
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 العملعناصر ضغوط (: 8-1)الشكل رقم
 

 

 تفاعل لمثير والاستجابة

 

 

، دار اūامد للǼشر والتوزيع، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل والتغييرمعن Űمود عياصرة، : المصدر
 116.، ص1999الأردن، 

يضيف عǼصرين آخرين لضغوط العمل هما عǼصر الإدراك وعǼصر الفروق الفردية ويمكن  نوهǼاك م   
 :توضيحها كما يلي 

  دد فمن خلال  : عنصر الإدراكŰ سلوك ńيتمثل الإدراك في استقبال المثيرات وتفسيرها وترجمتها إ
 .عملية الإدراك يستطيع الفرد أن Źدد وضعية šاǽ ضغوط العمل

  تؤثر في سلوك الأفراد،   :الفرديةعنصر الفروق Ŗتتمثل الفروق الفردية في تلك المتغيرات الشخصية ال
لقد أثبتت بعض الدراسات أن للفروق الفردية تأثير كبير في درجة . اł....كالسن، اǼŪس، اŬبرة،

 .اختلاف استجابات الأفراد لضغوط العمل وفي التعامل معها والسيطرة عليها

ذكرǽ في هذا المطلب يمكن اعتبار ضغوط العمل كǼظام لها مدخلات وعمليات وűرجات، ما تم من خلال    
 1.حيث تمثل المدخلات كافة المثيرات الŖ يكون المورد البشري والبيئة اŬارجية

 نتائج وأثار ضغوط العمل: المطلب الرابع
ليا يؤدي بالأفراد إń شعورهم بالملل، ضغوط العمل لها أثار إŸابية وسلبية وذلك إن انعدام الضغوط ك   

 .وفقدان الدافعية، لذا يمكن تقسيم أثار ضغوط العمل إń أثار سلبية وأخرى إŸابية
 الآثار الإيجابية -4-1

                                  

1
 .42، ص مرجع سبق ذƂرƉشاطر شقيق،   

 :اƅمثير

 اƅبيئة

 اƅتƊظيم

 اƅفرد

 :الاستجابة

 فسيوƅوجية

 Ɗفسية

 سلوƄية
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رفع مستوى الشعور بالرضا والروح المعǼوية مابين العاملين مما يؤدي إń الاستقرار في العمل ورفع مستوى  .1
 .والسعي إŢ ńقيق العمل بالرغم من الضغوط الŖ تكون لديهمالأداء التمييز لديهم 

العمل على معاŪة المشكلات الŖ تواجه العاملين في الوقت المǼاسب وذلك لإųاز العمل بكفاءة عالية  .1
 .ط هي الدافع لمعاŪة هذǽ المشاكللب عليها فالضغو غبمواجهة المشكلات والعمل على التويتم 

6.  Ŗظمات يتم اكتشاف قدراتهم والكفاءات المتميزة لديهم من خلال الضغوط الǼيواجهها العاملين بالم
وذلك يتم من خلال مواجهة التحديات المتصلة بالعمل وعن طريق هذǽ التحديات يتبين قدرات العاملين 

 ومستوياتهم المهǼية؛

دة بعضهم البعض تساعد ضغوط العمل على تدعيم العلاقات الاجتماعية مابين العاملين عن طريق مساع .1
 1.على مواجهة الضغوطات والمشكلات

إثارة الدوافع عǼد الفرد في العمل وذلك من خلال القيام بالعمل وŢقيق متطلباته من أجل Ţقيق الذات  .5
 .بالإضافة إń تǼمية المعرفة لديهم

  الآثار السلبية لضغوط العمل على صحة المورد البشري  -4-2
 :لضغوط العمل لأثار سلبية وتشهد الدراسات لثلاث ůموعات أساسية هيأن تظهر الدراسات ونتائجها   
من أهم الǼتائج الŖ تتركها ضغوط العمل على الǼاحية  : الآثار والنتائج النفسية الفسيولوجية  .1

 :السيكولوجية مايلي
 يعتبر ضغط العمل أو الضغوط بشكل عام من أهم ما يسبب صداع مستمر لدى الأفراد :الصداع. 
 تعتبر الضغوط مصدر أساسيا لوجود هذا المرض :أمراض القلب. 
 شأ عن : ارتفاع ضغط الدمǼأن ارتفاع ضغط الدم لا يكون عادة له سبب عضوي معروف وإنما ي

 .لذي يصيبه إما بالسكتة القلبية أو الǼوبات القلبيةعوامل نفسية مثل ضغوط العمل ويهدد حياة الفرد ا
إن  اūالة الǼفسية للأفراد من أهم المؤشرات الŖ تدل على Ţديد نتائج ضغوط  : الاضطرابات النفسية .2

 :والاضطرابات الǼفسية الŖ تصيب الأفراد نتيجة ضغوط العمل كثيرة أهمها

 شيوعا لدى الأفراد الذين يعانون ضغوط العمل تعد استجابة القلق من أكثر الاستجابات  :القلق
مما .وهذǽ الاستجابة تقود الفرد إń العجز في التركيز والانتباǽ وإń حدوث خلل في اŪهاز العصبي

 .يزيد بǼبضات القلب ويزيد من سرعة التǼفس وŢدث لدى الفرد اضطرابات معوية أيضا

                                  

1
مذƄرة Ɗƅيل درجة اƅماجيستر غير مƊشورة، تخصص إدارة الأعمال، جامعة ، أثر ضغوط اƃعمل على أداء اƃعاملين، عيسى إبراهيم اƅمعشر  

 .22، ص 2009اƅشرق الأوسط ƅدراسات اƅعليا، الأردن، 
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 دما تزداد حدة الضغوط على الأفراد د :الاكتئابǼهم لا يستطيع عǼظمة فإن البعض مǼاخل بيئة الم
 1.التكيف معها بصورة ملائمة مما يقود إń الاكتئاب

 :إن العوامل التǼظيمية الضاغطة تلعب دورا في سلوك الأفراد وتتمثل نتائجها في :الآثار والنتائج السلوكية .6
 ظيمية وذلك نتيجة للقلق والتوتر الذي تسببه  :التدخينǼتزداد ظاهرة التدخين نتيجة للضغوط الت

الضغوط وهǼاك الكثير من الدراسات أثبتت العلاقة الوثيقة بين الضغوط والتدخين من أهمها دراسة  
ǽكونوني وزملاؤ 

 الضغوط في العمل وتت :الإدمان على الكحول ǽاšمثل في إدمان تظهر في ردود الفعل الأفراد ا
الكحول للهروب من المشكلات الŖ تواجه الأفراد وتوجد علاقة بين الضغوط والإدمان أثبتتها بالانت 

 .م1010عام 
 تعاطي المخدرات مثل  :تعاطي المخدرات ńلم يقف تأثير الضغوط على إدمان الكحول بل تعد إ

 .الكوكايين، وغيرها من اūبوب
 ف وانتهاك الأنظمة والقوانين إن ال :العنف وانتهاك الأنظمةǼممارسة الع ńكثير من الضغوط تقود إ

 2.وخصوصا الضغوط الǼفسية مثل الإحباط

 أثار ضغوط العمل على المنظمات-4-1
وقد أشار Űمود سليمان العميان إń ذكر أهم الآثار السلبية الŖ يمكن إŸادها على المستوى المǼظمة أو    

 :المǼظمات فيما يلي
 مل، تشغيل عمال زيادة التكاليف المالية تكلفة التأخر عن العمل، الغيابات، التوقف عن الع

 .اł.....إضافيين،
 فاض جودتهتŵدني مستوى الإنتاج وا. 
 اعيةصعوبة التركيز علǼى العمل والوقوع في حوادث ص. 
 فاض الŵويةالاستياء من جو العمل واǼروح المع. 
 عدم الرضا الوظيفي. 
 الغيابات والتأخر عن العمل. 
 3.ارتفاع معدل الشكاوي والتظلمات 

                                  

1
 .30، ص مرجع سبق ذƂرƉعيسى إبراهيم اƅمعشر،   

2
 .129 -122ص  ،2009اƅطبعة الأوƅى، دار أسامة ƅلƊشر واƅتوزيع، عمان، ، اƃسلوك اƃتƈظيمي واƈƃظريات الإدارية اƃحديثةسامر جلدة،   

3
 .164، ص مرجع سبق ذƂرƉمحمود سلمان اƅعميان،   
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  أثر ضغوط العمل على معدلات الدوران والغياب والتأخير-4-4
خذ هذا الانسحاب عدة أشكال وهي ترك يأإń انسحاب الفرد من وظيفته، و  يؤدي ارتفاع ضغط العمل   

قة طردية بين ارتفاع مستوى ضغط العمل وهذǽ العمل، الغياب، التأخير، وتشير الدراسات إń وجود علا
الأشكال الثلاثة، وهي أقل الآثار الغير مرغوب إذا ما قورنت بالآثار الأخرى مثل العدوانية والتخريب واŵفاض 

رك العمل الŖ تمثل سببا حيويا لتزايد تالعمل يؤدي إń تزايد الرغبة في مستوى الأداء كما أن زيادة حدة ضغط 
شركة، كان عدد الموظفين  699موظف في أكثر من  999.99الدوران والغياب وفي دراسة شملت معدلات 

يقارب مليون  ويتغيب كل يوم ما 1999حŕ  1001الذين مرضوا بسبب الضغط قد تضاعف من العام 
مليون  559ه أكثر من نصف مة في العمل نشرت أنلاوالوكالة الأمريكية للصحة والس،موظف بسبب الضغوط

ضائعة سǼويا في الولايات المتحدة الأمريكية تكون بسبب التغيب الǼاتج عن الضغوط وهذا الغياب  يوم عمل
مليون لكبار  6.5لكل عامل في السǼة وما يقارب  39199المسبب للضغوط يكلف الولايات المتحدة 
الكبيرة أن  استمرت لثلاث سǼوات في إحدى الشركات 1009الموظفين سǼويا واضطرت دراسة في عام 

 1.من الموظفين المتغيبين كان غيابهم يسبب مشكلات صحية مرتبطة بضغط العمل 19%
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                  

1
 .42، ص ، مرجع سبق ذƂرƉتغريد زياد عمار  
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 طرق معالجة ضغوط العمل: المبحث الثالث 
تعتبر ضغوط العمل طاهرة جد ضارة تمس كل القطاعات وكل الأصǼاف المهǼية، فهي تكلف غالبا       

 ǽاد أساليب وطرق التعامل مع هذŸماعات خسائر كبيرة، فعلى الفرد أو المؤسسة إŪالأفراد والمؤسسات وا
 .الضغوط وكذا إدارتها بطريقة عقلانية

نتائج ضغوط العمل سيتم عرض أساليب التعامل مع ضغوط وعلى ضوء ما سبق عرضه من مصادر و     
 .العمل على المستوى الأفراد وعلى مستوى المǼظمات، وكذا أهم التقǼيات للقضاء عليها

 أساليب التعامل مع ضغوط العمل على المستوى الوظيفي: المطلب الأول 
لعمل ومعاŪتها في جميع هǼاك عدة طرق تتخذها المǼظمات بمختلف أنواعها لتعامل مع ضغوط ا    

 .اł...المستويات، الإدارية سواء على مستوى الوظائف ، أو ما źص المسؤوليات
تهدف هذǽ العملية لإń معرفة درجة الضغوط في الأعمال المختلفة وبالتاŅ إسǼادها  :تحليل الوظائف: 1-1

Ŗاسبين، ويتطلب الأمر الأخذ بالاعتبار شخصية الفرد الǼللأفراد الم Ŗفسية الǼمزيج من السمات ال ńتشير إ 
تستخدمها لǼصف الفرد وعادة ما يمتلك الفرد درجات متفاوتة من السمات المختلفة مثل الذكاء، الثقة 
بالǼفس، الواقعية، اūساسية، الصلابة الǼفسية، باعتماد على الǼفس وغيرها من السمات الŖ تميز الفرد عن 

 1.الآخرين
 الوظائف  إعادة تصميم: 2-2
من المهم تصميم وظائف تتيح للأفراد ، حرية أكبر ومشاركة فعالة في العمليات المتصلة بالǼظام الإنتاجي    

 2.وفي Ţمل مسؤولية إųاز العديد من المهام لا من تقييدهم في أعمال روتيǼية مملة
الوظائف بهدف زيادة دافعية إذا يعتبر إعادة تصميم الوظائف بمثابة أسلوب متطور لتحليل وŢسين هيكل 

الفرد من خلال تعديل أبعاد الوظيفة لتحقيق التǼاسب بين حاجات ودوافع الفرد وهيكل الوظيفة، ويǼبغي أن 
تصميم الوظائف بصورة تساعد على كشف عǼاصر مثل العبء الوظيفي بشقيه المǼخفض والزائد، غموض 

للجهود وهي إعادة تصميم الوظائف الرامية إń زيادة الشعور للعاملين إطار " برغǼز ه"الدور، وتعطى نظرية 
للإثراء الوظيفي على عǼصرين العوامل الوقائية " برغǼز ه"بالرضا والأداء بالǼسبة للعامل حيث يركز مدخل 

" والعوامل الدافعية، ويمكن إثراء الوظائف من خلال إŸاد التعديلات الآتية والŖ تتضمن عوامل الدافعية في 
 ":زبرغǼظرية هن

                                  

1
، مذƄرة مقدمة Ɗƅيل شهادة اƅماجيستر مصادر ضغوط اƃعمل ƃدى عمال اƃصحة وسبل مواجهتها في اƃمصاƃح الاستعجاƃيةƅعاƅجية يوسف،   

 .102، ص 2015-2014غير مƊشورة، تخصص علم اƊƅفس اƅعمل واƅتƊظيم، جامعة محمد خيضر، 
2
دارة اƃموارد اƃبشريةعبد اƅغفار حƊفي،     .325، ص 2004اƅدار اƅجامعية الإسƊƄدرية،  ،اƃسلوك اƃتƈظيمي وا 
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 توسيع مسؤولية العامل :المسؤولية. 
 وذلك بتوسيع سلطة العامل وحرية التصرف في العمل والتقليل من الإشراف المباشر  :اتخاذ القرارات

 .عليه أي الاستقلالية في أداء المهمة
 ترك للعامل نفسه في تزويد العامل بالمعلومات المرتدة المباشرة بتوفير بيانات عن الأداء و : التغذية المرتدة

 .بعض اūالات مهمة جمع وحفظ تلك البيانات أي المعلومات المرتدة حول أداء المهمة
 من أهداف  :المساءلة والمحاسبة ǽازųكافئ العامل كالشكر والتقدير على أساس ما تم إ. 
 جانب ذلك خطط  :النمو والتطور الذاتي ńظام إǼات في الǼسيŢ للتطور تشجع العامل على اقتراح

 .والتقدم الوظيفي المحتمل من وظيفة اūالية
 از أو الإحساس بعمل  :الإنجازųشأ شعور بالإǼمن خلال التوسع في المسؤولية والاستقلالية والمسائلة، ي

 1.شيء ذو قيمة لدى العامل
 أساليب التعامل مع ضغوط العمل على المستوى المنظمة : المطلب الثاني 

 :ة طرق وأساليب لتعامل مع ضغوط العمل وهي تظهر فيما يليتعتمد المǼظمة على عد

 تطوير نظم الاختيار والتعيين: 2-1

فǼظم الاحتيار والتعيين المستخدمة في الغالبية العظمى من المǼظمات تقيس قدرة الفرد على القيام بالعمل    
المطلوب وŢمل مسؤوليته من الǼاحية الكمية بكفاءة تولد الاهتمام بقياس قدرة الفرد على Ţمل الضغوط 

كǼها من اختبار، أفراد لديهم القدرة على الǼاجمة عن ذلك العمل ومن فإن تلك الǼظم يلزمها التطوير بشكل يم
 2.التعامل مع ضغوط العمل المتولدة عن الوظيفة المعلن عǼها

 برامج مساعدة العاملين: 1 -1 
 :يتضمن هذا الأسلوب العǼصر عدة إستراتيجيات لمساعدة العاملين على Ǽšب ضغوط العمل ومǼها ųد

 ملتطوير قدرات العاملين على مواجهة ضغوط الع. 
 ūية لضغوط اǼظرة الديǼياة والإيمان بأن بعد العسر يسرال. 
  اسبة مثل توǼفير خدمات طبية وعلاجية للعاملينتقديم الإجراءات الوقائية الم. 
 ńظر إǼظرة موضوعيةالǼالمواقف الضاغطة ب . 

                                  

1
 .103، ص مرجع سبق ذƂرƅƉعجاƅية يوسف،   

2
، مذƄرة Ɗƅيل شهادة اƅماجيستر غير مƊشورة، اƅمعهد اƅطبي، قياس تأثير ضغوط اƃعمل في مستوى الأداء اƃوظيفيسحراء أƊور حسين،   

 .214ص  2013
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 هاǼالمواقف على أنها، خبرات يتعلم م ǽهذ ńظر إǼفي المستقبل ال ǽالإنسان وسوف تفيد. 
  تلف العاملينتكوű ةŪ1.ين أخصائيين وأطباء لمعا 

 أساليب التعامل مع ضغوط العمل على المستوى الأفراد: المطلب الثالث

إن معاŪة ضغوط العمل وعلاجها بوسائل وطرق عديدة من أهمها ųد أنها توجد على المستوى الإنسان    
 :عدة أساليب لمعاŪة الضغوط بمختلف أنواعها

  وعة، مثل المشي،  :الرياضيةالتمارينǼأثبتت الدراسات والأبحاث أن الأفراد يمارسون التمارين الرياضية المت
 .الركض، والسياحة، وركوب الدرجات، وغيرها هم أقل عرضة للتوتر والضغوط من غيرهم

 

 فيف الضغوط  :الفكاهةţب وǼš أن الضحك يساعد على ńحيث تشير بعض الدراسات والأبحاث إ
 Ŗعائلات كانت تواجه ال ńتمون إǼأن بعض الممثلين الهزليين المشهورين ي ńاس، كما تشير إǼيواجهها ال

 2.حالات قلق وضغوط متزايدة

 له بأنه : إعادة البناء المعرفي řب أن يعŸ قطع لاǼالاعتقاد بأن إخفاقه الم řوهي تشجيع الفرد على تب
 .إنسان فاشل أو سيئ

 تشجيع الفرد على الانضمام للجماعات المختلفة وتوثيق الصداقة، والعلاقات وذلك ب :شبكة العلاقات
 .بيǼه وبين زملائه وأن في العمل وغيرهم خارج العمل، بما يساعد على توفير المساندة الاجتماعية له

 سيمة، وتوفر الفرصة للفرد :التأملŪقيق حالة من الهدوء والراحة اŢ ńالطريقة إ ǽ3.وتهدف هذ 

 تؤدي إليها طريقة  :الاسترخاء Ŗتائج الǼنفس ال ńا وهادئا، الاسترخاء يؤدي إŹأن جلوس الفرد مستر
التأمل حيث أن الاسترخاء العقل لا يتم إلا من خلال الاسترخاء العام للجسم ويعř هذا أن يǼتبه الفرد 

 .إń الراحة العقلية هي شيء يترتب على راحة اŪسم
  تتصرف بها في عملك بشكل طبيعي وبصفة خاصة  :ايدالوعي الذاتي المتز Ŗالتركيز على الطريقة ال řيع

في المواقف الاجتماعية أو عǼد التعامل مع الآخرين، ويلعب وعيك الذاتي دورا هاما ورئيسيا لكي 
 4.تǼسحب وتتراجع من مواقف الأعباء المتزايد عليك والبحث عن المساعدة والدعم عǼد حاجتك لذلك

                                  

1
 .221-220، اƅطبعة الأوƅى، دار مجموعة اƊƅيل اƅعربية، مصر، ص ة، الاتجاƉ اƃمعاصرإدارة اƃموارد اƃبشريمدحت محمد أبو اƊƅصر،   

2
 .23، ص مرجع سبق ذƂرƉعبد اƅقادر سعيد،   

3
 .202، ص 2004، عمان، دار اƅزهوان، اƃسلوك اƃتƈظيمي، سلوك الأفراد في اƃمƈظماتحريم حسن،   

4
 .24، ص مرجع سبق ذƂرƉعبد اƅقادر سعيد بƊات،   
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  قيق حدة الضغوط  :كيزالترŢ ة يساعد فيǼوأهمية ولمدة معي Řإن قيام الفرد بالتركيز في أداء نشاط ذي مع
الǼفسية للعمل، وتعتمد طريقة التركيز من حيث المبدأ على نفس الفكرة تقريبا الŖ تعتمد عليها طرق 

غوط، ويؤدي به إń قيامه بعمل التأمل والاسترخاء والتركيز يصرف الفرد عن التركيز التفكير في مصادر الض
 1.خلاف وإųاز يساعد على الشعور بالتقدير والاحترام وŢقيق الذات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                  

1
 .مرجع سبق ذƂرƉمحمود اƅعميان،  
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 خلاصة 

في هذا الفصل توصلǼا إń أن الضغط داخل المǼظمة، له ůموعة من التأثيرات الكبيرة الŖ تكون لها ملامح    
تظهر في الفرد من خلال زيادة حدة تعامله مع الآخرين وتظهر في المǼظمة كذلك من خلال بحثها عن 

لضغوط في العمل تبقى بمثابة الأسلوب الأمثل، لتعامل مع هذǽ الضغوط لأن جو العمل أصبح غير صحي، وا
العǼصر الذي Źدد مدى كفاءة الفرد في التعامل مع المواقف الصعبة، والبحث عن كيفية اūصول على اŪو 
الأنسب للعمل فيه والتخلص من űتلف الضغوط سواء كانت شديدة التأثير أو كانت سلبية ولها أثر سلبي 

ير الضغوط بطريقتها انطلاقا من المسببات الرئيسية لهذǽ على نفسية الفرد فمختلف الǼماذج، حاولت تفس
 ńظمة انطلاقا من الميدان الذي يعمل فيه وصولا إǼالضغوط داخل الم ǽالضغوط فالفرد له طريقة لتعامل مع هذ
العلاقات المختلفة مع جميع الأفراد داخل المǼظمة، فالمǼظمة كذلك لها طرق تعتمدها في Ǽšب الضغط داخل 

 .العملميدان 
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 :تمهيد

إن الفرد العامل في المǼظمة يتعرض لمجموعة من المشاكل والقيود والصعوبات، الŖ يمكن أن تسببها له البيئة    
ويؤثر على إنتاجيته البدنية للمǼظمة أو عǼد تعرضه لمشاكل ţصه مما يؤثر على أدائه داخل المǼظمة  الداخلية

 ǽظمة وعلاقة هذǼيتعرض لها الفرد داخل الم Ŗحاول إدراج أهم التأثيرات الǼوالفكرية، وفي هذا الفصل س
التأثيرات بأدائه الفعلي، ومدى تأثرǽ بضغوط تفرضها البيئة الداخلية في عمله لأن أداء الفرد هو بمثابة الصور 

 .تمائه في المǼظمة، ودورǽ في Ţقيق أهدافهاالŖ يعبر بها الفرد عن مدى ان
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 .عموميات حول الأداء وأداء الموظفين: المبحث الأول

موضوع الأداء الوظيفي باهتمام الكثير من المفكرين خاصة في علم الإدارة وذلك راجع إń اعتبار Źضا    
رك الفعال لها وهو بمثابة المؤشر الذي يعبر عن مدى الفرد، العǼصر الأساسي في جميع المǼظمات الإدارية والمح

 Ŗظمة الǼظمة وبذلك اكتشاف مستوى فعالية وكفاءة الموظفين داخل المǼقيق أهداف المŢ مساهمة الفرد في
 .يعملون بها

في هذا المبحث سǼهدف إń التعرف على مفهوم لأداء والأداء الوظيفي كما نسعى إń عرض أهم المفاهيم  
 .بطة بالأداءالمرت

 .مفهوم الأداء والأداء الوظيفي والمفاهيم المرتبطة به: المطلب الأول

 :مفهوم الأداء -1-1

  ليزيةųالكلمة الإ ńتعود ترجمة كلمة أداء إ"Performance " تأدية عمل أو إنهاء ńتشير إ Ŗوال
 1.نشاط أو تǼفيذ مهمة بمعŘ القيام يساعد على الوصول إń الأهداف المسطرة

  řكلمة أداء تع"Reform " جاحǼجز، يؤدي وفق لعرض معين، كما تفي الكلمة الǼيؤدي، ي
الملاحظ والمستغل كما تعŰ řافظة أحد طرفي عقد على وعد أو اتفاق قطعة أثǼاء قيامه بما هو 

 2.مطلوب مǼه

مة في استغلال مواردها، Űصلة قدرة المǼظ: "وهǼاك من يعرفه انطلاقا من الǼظرة إń الموارد، فالأداء هو    
، وفقا لهذا التعريف فالأداء هو انعكاس لكيفية استخدام المǼظمة "وتوجيهها Ŵو Ţقيق الأهداف المǼشودة

 3.لمواردها المالية والبشرية، واستغلالها بالصورة الš Ŗعلها قادرة على Ţقيق أهدافها

 :مفهوم الأداء الوظيفي -1-2

                                  

 
، غير منشورة ، مذƄرة مقدمة ƅنيل درجة اƅماجستيراƃصراعات اƃتƈظيمية وتأثيرها على سلوك وأداء اƃعاملين في اƃمƈظمةأمينة قهواجي،  - 1

 .81: ، ص8102تخصص تسيير اƅمنظمات، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 

2
، تخصص تسيير غير منشورة ة اƅماجستير، مذƄرة ضمن متطلبات نيل شهاداƃمƈاخ اƃتƈظيمي وتأثيرƉ على الأداء اƃوظيفيسامي صليحة،  - 

 .01: ، ص8112اƅمنظمات، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 
3
 .81: ، صمرجع سبق ذƂرƉأمينة قهواجي،   - 
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ůموعة السلوكيات الإدارية الصغيرة عن قيام الموظف : "وظيفي على أنهيشير المواصلة إń الأداء ال   
بعمله، وتتضمن جودة الأداء، وحسن التǼفيذ واŬبرة الفǼية في الوظيفة، فضلا عن الاتصال والتفاعل مع 

 1."بقية أعضاء المǼظمة والالتزام باللوائح الإدارية الŖ تǼظم عطله، والسعي Ŵو الاستجابة لها بكل حرص

يتضح من هذا التعريف أن الأداء الوظيفي عبارة عن ůموعة من التصرفات الإدارية الŖ تكون واضحة    
عǼد قيام الموظف بعمله، وتكون هذǽ التصرفات الŖ يقوم بها الموظف تتضمن حسن التǼفيذ واŬبرة الفǼية 

داخل المǼظمة وتǼفيذ الأوامر الإدارية  في الوظيفة الŖ يقوم بها، بالإضافة إń الاتصال والتفاعل الموجود
 .والتوجه Ŵو Ţقيق الأفضل بكل حرص

يشير الأداء الوظيفي إń درجة Ţقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس : "تعريف حسن   
ء واŪهد الكيفية الŹ Ŗقق أو يشيع بها الفرد متطلبات الوظيفية، وغالبا ما Źدث لبس وتداخل بين الأدا

 2.المبذول يشير إń الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس على أساس الǼتائج الŖ حققها الفرد

  ا من خلال التعريف أن الأداء الوظيفي يمثل الأداة الوحيدة للفرد ليشيع من خلالها متطلباتهǼيظهر ل
 .المتعددة والمختلفة

 Ūهد المبذولوفي الغالب يظهر ما يسمى بالتداخل بين الأداء وا. 

 ظمةǼتائج المحققة من طرف الفرد داخل المǼأما الأداء الوظيفي فيقاس على أساس ال. 

 ها عمله : "كما يعرف الأداء الوظيفي على أنهǼيتكون م Ŗقيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة ال
3".ويمكن أن نميز بين كمية ونوعية اŪهد المبذول وكذا نمط الأداء المستعمل

 

 ضح من هذا التعريف أن الأداء الوظيفي عبارة عن أنشطة ومهام يقوم بها الفرد وتكون ضمن عمله يت
وبهذا الأداء يمكن أن نفرق بين كمية ونوعية اŪهد المبذول من قبل الفرد وكذا الأسلوب المستعمل في 

 .الأداء

العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم  دراسة وŢليل أداء: "الباقي الأداء الوظيفي على أنهعبد  صلاح  وعرف   
وتصرفاتهم أثǼاء العمل وذلك ūكم على مدى ųاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بأعمالهم اūالية وأيضا 

 4".للحكم على إمكانيات الǼمو والتقدم للفرد في المستقبل وŢمله لمسؤوليات أكبر أو ترقية لوظيفة أخرى

                                  

 .08: ، صمرجع سبق ذƂرƉعبد اƅقادر سعيد،  -1
2
 .802 :، ص8111، الإسƄندريةاƅمƄتب اƅجامعي اƅحديث،  ،إدارة اƃموارد اƃبشريةحسن زاوية محمد،   - 

3
 .08: ، ص، مرجع سبق ذƂرƉعيسى إبراهيم اƅمعشر - 

4
 .08:، صمرجع سبق ذƂرƉعبد اƅقادر سعيد بنات،  - 
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  ليلية لأداء العاملين من خلال ملاحظة سلوكهم نلاحظ من هذا التعريف أن الأداءŢ الوظيفي هو دراسة
أثǼاء العمل وبذلك نستطيع اūكم على مدى ųاحهم ومستوى كفاءتهم في القيام بأعمالهم واūكم على 

 .إمكانيات الموظف في المستقبل من ترقية لوظيفة أخرى مثلا

 سق لل: "ويمكن تعريف الأداء الوظيفي على أنهǼرجات جهد مű ńويل المدخلات إŢ قيام بمهام تتضمن
ذات جودة تتفق مع مهارات وخبرات العاملين، لمساعدة العوامل الدافعة وبيئة العمل الملائمة للقيام بهذا 
اŪهد بدقة، في أقصر وقت وأقل تكلفة ممكǼة، أو الأثر الصافي Ūهود الفرد الŖ تبدأ بالقدرات وإدراك 

 1.لذي يشير بالتاŅ إń درجة إمام المهام المكونة للوظيفةالدور أو المهام، وا

  يقوم بها الفرد بدقة وبأقل Ŗهود الŪموعة اů نلاحظ من خلال هذا التعريف أن الأداء الوظيفي يعبر عن
 .وقت ممكن

 هد المقدمŪوأن نوعية المهارات تتلاءم مع ا. 

 اءا على ما تقدم، يمكن تعريف الأداء الوظيفي ببساǼكمية العمل الذي يقدمه الموظف :"طة على أنهوب
ونوعية المهارات والقدرات والإųازات الوظيفية الŹ Ŗقق بها الفرد المتطلبات المكونة لوظيفته بالتǼسيق مع 

 ".الإمكانيات الموجودة لديه

تطلبات فالأداء الوظيفي عبارة عن Űصلة الأعمال الŖ يقم بها الموظف داخل المǼظمة بالتوافق مع م
 .الوظيفة والمهام المكونة لها

 .العلاقة بين الأداء ومفاهيم أخرى -1-3

إن مفهوم أداء الموظفين في المǼظمة عادة ما يتعلق بمجموعة من المفاهيم وتكون له علاقة قريبة جدا    
 .معها ومن أهمها ųدها الأكثر انتشارا وهي الفعالية والكفاءة والملائمة

تستخدم لقياس قدرة المǼظمة على Ţقيق أهدافها المخططة، وعلى هذا : "ى أنهاتعرف عل :الفعالية -
الأساس يتم قياس فعالية المǼظمة بǼسبة ما Ţقق من نتائج فعلية إń ما كانت ترغب في Ţقيقه طبقا 

 2.للحظة

                                  

، غير منشورة ، مذƄر تندرج ضمن متطلبات اƅحصول على شهادة اƅماجستيراƃتمƂين الإداري وأثرƉ على الأداء اƃوظيفيخ سعيدة، خو تل -1
 .02، 03: ، ص8100بومرداس،   بوقرةتخصص إدارة الأعمال، جامعة أمحمد 

2
 .22: ، ص0222، الإسƄندرية، اƅدار اƅجامعية، مبادئ اƃمحاسبة اƃتƂاƃيف اƃصƈاعيةأحمد نور،   - 
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 تائج المتحققة كالمخرجات، فلما كانت المدخلا :الكفاءةǼت أقل  نقصد بالكفاءة  التوازن بين كمية ال
والشكل التاŅ يوضح أكثر . ن عǼصر الكفاءة والأداء الكفءكانت المخرجات أكثر كان ذلك معبرا ع

 1.المفاهيم المرتبطة بالأداء

 

 .المفاهيم المرتبطة بالأداء(: 1-2)الشكل رقم

   

 الفعالية الكفاءة       

 

 الملائمة 

، مذكرة ليسانس في علم  الظروف الفيزيقية وأثرها على أداء المعاملينخدŸة بن طبة، نادية بابو، : المصدر
 .21، ص1122الǼفس، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

 :التالية فالكفاءة يمكن التعبير عǼها بالعلاقة 

 

 

 قق أحسن نتيجة بتطبيق الإمكانيات : "كما نعرف كذلك بأنهاŹ القدرة على اختيار السبيل الذي
المتوفرة، أي الوصول إń الأعظمية، في أي هدف تسعى إليه المǼظمة،أو Ţقيق أكبر ربح مقابل تكلفة 

بشرية، مادية، )استخدام الموارد  بالǼسبة للمǼظمة معيار الرشد في    ، فمفهوم الكفاءة يمثل إń "معطاة
المǼظمة في كثير من الأحيان : ، هذǽ الأخيرة عادة ما تشكل مشكلة أساسية للمǼظمة ذلك لأن(مالية

تعاň من سوء توزيع الموارد وفق اŬطط والأهداف المسطرة، وكذلك عدم استغلال الأمثل للموارد الأمثل 
قصى الطاقات المتاحة لديها مما Ÿعلها تعاň باستمرار من للموارد بحيث تتمكن المǼظمة من استخدام أ
 والǼوعيات اللازمة لأداء نشاطه صعوبة اūصول على الموارد المذكورة بالكميات

                                  

1
 .00: ، صمرجع سبق ذƂرƉشاطر شفيق،  - 

 الإنتاج

 الأهداف اƅوسائل

 قيمة اƅمدخلات/قيمة اƅمخرجات= اƅموارد اƅمستخدمة /اƅنتائج اƅمحققة= اƄƅفاءة 
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 المقارنة بين الفعالية والكفاءة: 

فقد تكون المǼظمة ذات كفاءة .يرتبط الكفاءة والفعالية ارتباطا عضويا Ÿعل احدهما يعتمد على الآخر   
 1.إذ حققت كمية أو نسبة معيǼة من المدخلات

لكن مع هذا لن تكون فعالة إلا إذا حققت الǼتائج أو الأهداف المسطرة من هǼا يظهر أن المǼظمة    
تستطيع أن تكون ذات كفاءة  وفعالية في نفس الوقت إذا استخدمت مدخلاتها استخداما رشيد حققت 

أي يمكǼها Ţقيق  أهدافها الŖ كانت تطمح إليها، لكǼها إذا كانت فعالة فلا تكون بالضرورة ذات كفاءة
الفعالية أوسع : من هǼا يظهر لǼا أن(. بدون كفاءة)الأهداف المسطرة لكن بتبذير مواردها أو مدخلاتها 

 2.من الكفاءة بل أنها تتضمن الكفاءة

 .واŪدول المواŅ يظهر الفرق بين الكفاءة والفعالية   

 .مقارنة بين الفعالية والكفاءة(: 2-1)الجدول رقم 

 معايير القياس Ţلل اŀتع تهتم 
العمل، : المدخلات كيفية الوصول الموارد بالوسيلة الكفاءة

الموارد 
 .الأولية،المعلومات

الأرباح، :المخرجات نقطة الوصول الǼتائج بالهدف الفعالية
 .العائد، الأعمال

، أطروحة دكتورة الاقتصاديةتفعيل نظام تقييم الأداء في المؤسسة العمومية نور الدين شǼوفي، : المصدر
 .272ص 1112والعلوم الاقتصادية ţصص تسيير، جامعة اŪزائر، 

 

 

 

 
                                  

1
 .32: ، صمرجع سبق ذƂرƉشفيق، شاطر  - 

2
 .02:  ، صمرجع سبق ذƂرƉشفيق،  شاطر - 
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 .خطوات وعǼاصر قياس الأداء الوظيفي: المطلب الثاني

 :خطوات قياس الأداء -2-1

 :تقوم عملية قياس الأداء الموظفين في المǼظمة، على ثلاثة خطوات أساسية وهي

معدل قياس أو مقياس معياري للأداء يمكن اعتمادǽ للحكم على الأداء الفعلي Ţديد : الخطوة الأولى .2
لكل موظف أو ůموعة من الموظفين في قسم معين وŸب Ţديد هذا المعدل أو المقياس قبل البدء بعملية 
القياس، وŸب أن يعرف عǼد الموظفين مسبقا وŸب أن يكون هذا المقاس ومعاييرǽ واضحة وŰددة وأن 

 .ن ذات صبغة كمية قابلة للقياسيكو 

قياس الأداء الفعلي للموظفين وتتطلب هذǽ المرحلة جمع المعلومات عن معدلات الأداء  :الخطوة الثانية .1
 Ŗالمعلومات دقيقة وذات علاقة بعمل الشخص، وتعطى كامل الصلة ال ǽب أن تكون هذŸللموظفين و

 .šرى على أساسها عملية القياس

مقارنة الأداء الفعلي للموظفين بمعدل قياس الأداء، نتائج اŬطوة الثانية، وŢديد كل من  :الخطوة الثالثة .3
  1.حجم الاŴراف عن المعدل، أهميته، أسبابه، ووسائل علاجه

 عǼاصر الأداء  -2-2

الأداء عادة إŢ ńديد ماهية الأنشطة الŹ Ŗتويها العمل حيث توجد عدة عǼاصر   تهدف دراسة مكونات   
 :هامة تكون في ůموعها ما يعرف بالأداء وهي

تشمل المهارات والمعارف الفǼية واūلقية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة  :المعرفة بمتطلبات العمل .2
 .لعمل الذي يؤديهبها، أي ما يمتلكه الفرد من اŬبرات عن ا

يقصد به مقدار العمل الذي يستطيع العامل أن يǼجزǽ في الظروف العادية للعمل،  :كمية العمل المǼجز .1
ومقدار سرعة هذا الاųاز، أي أنها نعبر عن الطاقة العقلية، اŪسدية والǼفسية الŖ يبذلها الفرد في مǼصب 

 .عمله خلال فترة زمǼية معيǼة في أداء مهامه

تشمل الدقة، الǼظام، الإتقان والتمكن الفř، القدرة على وتǼفيذ العمل واكتشاف  :العمل نوعية .3
 .الأخطاء

                                  

1
 .008: ، ص8113، اƅطبعة الأوƅى، دار اƅصفاء ƅلنشر واƅتوزيع، أسس الإدارة اƃمعاصرة ،ربحي مصطفى عليان - 
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يدخل فيها التفاň واŪدية في العمل القدرة على التحمل المسؤولية العمل واųاز المهام  :المثابرة والوثوق .4
 1.ين لتقييم نتائج عملهفي مواعيدها، ومن حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرف

، القدرة على العمل بالإضافة إń (الدافعية)كما أن هǼاك ثلاثة مكونات للأداء تتمثل في الرغبة في العمل  
 .إدراك الدور الوظيفي

Ņكما يوضح الشكل التا: 

 .الإطار العام لمكونات أداء العامل(: 2-2)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

الأسس السلوكية وأذواق البحث التطبيقي، الدار اŪامعية، : القوى العاملة، إدارة أحمد صقر عاشور: المصدر
 .211، ص 2191مصر، 

 :وتفاعلها فيما يلييمكن إدراج الشكل أعلاǽ في شكل معادلة للأداء نتيجة امتزاج العوامل الثلاثة 

 

 

القدرة على ( دوافع حوافز في العمل)يبين الشكل أن الأداء مرتبط بثلاثة Űددات أو عوامل هي الدافعية    
 .يفيل، بالإضافة إń إدراك الدور الوظالعم

                                  

1
اƅعلوم الاقتصادية غير منشورة، ، مذƄرة ƅنيل شهادة ماجستير اƃموارد اƃبشرية في اƃمؤسسة الاقتصادية لإدارةƈحو تقييم فعال رابح يخلف،  - 

 .10: ، ص8113 -8110بومرداس،  بوقرة  أمحمدوعلوم اƅتسيير، 

 الأداء

 (اƅجهد)ما سوف يؤدي 

 (إدراك)اƅمعرفة بما يؤدي  (إمƄانية الأداء)اƅقدرات 

 إدراك اƅدور اƅوظيفي اƅدافعية  اƅقدرات واƅمهارات  =الأداء 
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والإدراك في تكوين أداء ( الرغبة في العمل)يتمثل المكون الذي يتفاعل مع الدافعية  :القدرة على العمل .أ 
 1.العامل، وتتحقق على العمل نتيجة امتزاج ثلاثة عǼاصر رئيسية هي القدرات، المهارات واŬبرات

ذي يستطيع عمل ما، بيǼما المهارات فهي الإتقان البالفرد على القيام إمكانية تعرف القدرات على أنها    
الفرد أن يؤدي به العمل، في حين تعرف اŬبرات على أنها ůموع تراكمات التجارب في ذهن الفرد نتيجة 

 .  مزاولة لعمل معين خلال مدة زمǼية طويلة
لأداء العمل، فبمقدار يعكس في الواقع درجة حماس الفرد وإدراك الفرد لدورǽ الوظيفي، واŪهد المبذول   

جهد بمقدار ما يعكس هذا درجة دافعية الأداء، كما يمكǼǼا في الفكرة الŖ قدمها فروم ما يكشف الفرد 
(Vroom 1964) ها لتحديدǼدد أداء الفرد في العمل تتفاعل فيما بيŢ Ŗتقوم بأن العوامل ال Ŗوال ،

إدراكه لمحتوى  داء الفرد في العمل Űصلة تفاعل دافعية للأداء مع قدراته على الأداء معأأن هذا الأداء، 
 .عمله ولدورǽ الوظيفي

وإن كل عامل من العوامل لا تؤثر على الأداء بصفة مستقلة، إنما من خلال امتزاجها بالعاملين   
 . الآخرين

لا Ţدد الدافعية وحدها، وإنما بمستوى أو درجة العاملين الآخرين المتمثلة في القدرات والإدراك،  :الدافعية .ب 
معين من القدرات لدى الفرد على أداءǽ يتوقف على قوة الدافعية لديه، وعلى  وكذلك فإن أثر مستوى

إدراكه للدور المطلوب مǼه أن يؤديه، وعليه فإن أثر التغيير في أحد العوامل على أداء الفرد ، نمط معين 
 2.يتوقف على المستوى أو الدرجة المتوفرة من كل عامل من العاملين الآخرين

يعř تصوراته وانطباعاته عن سلوك والأنظمة الŖ يتكون مǼها عمله  :الوظيفي إدراك الفرد لدورǽ .ج 
 .والكيفية الŖ يǼبغي أن يمارس بها دورǽ في المǼظمة

ويرى البعض الأخر من الباحثين أن أراد الفرد في العمل هو Űصلة ثلاثة عوامل هي الرغبة، القدرة، وبيئة 
 .العمل

 إشباعها في بيئة العمل، وهي  :الرغبة ǽاšهي حاجة ناقصة الإشباع تدفع الفرد في العمل ليسلك با
 :تغير عن دافعية الفرد وتتألف من Űصلة 

 يسعى لإشباعها Ŗاهاته وحاجاته الšا. 

 اهاتهšيتعامل معها في بيئة العمل ومدى كونها مواتية أو معاكسة لا Ŗالمواقف ال. 

                                  

1
، 0222، دار اƅفƄر ƅلنشر، عمان، اƅطبعة اƅثانية، اƃسلوك اƃتƈظيمي، مفاهيم وسلوك اƃفرد واƃجماعية في اƃتƈظيمƄامل محمد اƅمغربي،  - 

 .008: ص
2
 .02: ، ص8112، دار اƅمعرفة اƅجامعية، مصر، مƈظماتهافي  الإƈساƈياƃسلوك أحمد صقر عاشور،  - 
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 صلة هاتمكن الفرد من الأداء وتتألف بدور  تعبر عن مدى :القدرةŰ تتمثل في من: 

 ية الأزمة العملǼالمعرفة أو المعلومات الف. 

 المهارات أي التمكن من ترجمة المعرفة أو المعلومات في أداء عمله، أو مهارة استخدام المعرفة. 

 مدى وضوح الدور. 

 ساعات العمل، التجهيزات، والأدوات  تتمثل في ملامح مادية مثل الإضاءة، التهوية،: بيئة العمل
 .المستخدمة، وأخرى معǼوية مثل العلاقات بالمرؤوسين

 اجات الغير مشبعة : الرغبةūاهات واšمواقف بيئة العمل× الا. 

 وضوح الدور× المهارة × المعرفة : القدرة. 

 1.بيئة العمل× القدرة × الرغبة : أما الأداء 

 .قياس الأداء الوظيفيأهمية وأهداف : المطلب الثالث

 :أهمية قياس الأداء الوظيفي -3-1

يعتبر موضوع تقييم أداء العاملين من المواضيع المهمة واūساسة وذلك لأنه يتصل بصورة مباشرة بالعǼصر    
Ÿب أن تكون بصورة موضوعية وعلمية وعلى أساس العدالة والمساواة الŢ Ŗقق  قياسالبشري، وإن عملية ال

من  قياسهدف المǼظمة ومن ثم Ţقيق حاجات المجتمع ككل من أجل الǼهوض Ŵو الأفضل وتتضح أهميته ال
 :خلال ما يلي

2. Ǽتعتبر عملية ت Ŗظيمية مستمرة يقاس من تمثل العملية أحد أهم الأنشطة الرئيسية لإدارة الموارد البشرية ال
 .خلالها ملاحظات أداء الأفراد العاملين

الوقوف على نطاق القوة والضعف وانعكاساتها  ،داء الوظيفيالأقياس تستطيع المǼظمة من خلال عملية  .1
 .السلبية أو الإŸابية على إنتاجية الفرد وفاعلية المǼظمة

ة الكفيلة لقياس وţطيط الأداء داخل الوحدة تساعد على تزويد المستويات الإدارية بالوسائل الكيفي .3
 .الاقتصادية وبالتاŅ اعتمادهم على حقائق صحيحة وواقعية عǼد اţاذ القرارات

مؤشرات الأداء تعتبر بمثابة نوع من اūوافز للتǼظيم البشري داخل الوحدة الاقتصادية إذا ارتكزت على  .4
 .أسس سليمة

                                  

1
 .020: ، ص8112، جامعة بنها، مصر، إدارة اƃسلوك اƃتƈظيميمصطفى أحمد سيد،  - 
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وتوطيد الصلات والعلاقات بين الرئيس والمرؤوس كما يفيد من خفض  يفيد من رفع الروح المعǼوية للعاملين .2
 1.معدل دوران الوظيفي والسلبيات في سلوك العاملين من غياب وإهمال وعدم اūماس للعمل

 2.زيادة التفاعل واūوار بين المستويات الإدارية داخل المǼظمة .1

 .أهداف قياس الأداء الوظيفي -3-2

 :إŢ ńقيق عدة أهداف يمكن طرحها بالشكل التاŅ الوظيفي م بعملية قياس الأداءتسعى المǼظمات من القيا

 .توفير معلومات أدائية يستفيد مǼها الفرد، والمǼظمة .2

 يقوم الصورة الذاتية ŕتبصير الفرد بمستوى أدائه، ح. 

 وافز والترقياūظمة، وحدة الموارد البشرية، فيما يتعلق بالأجور، اǼت، التأديب تفعيل نشاطات الم
 .التدريب، والǼقل والفصل، والمسار الوظيفي

 :اكتشاف مواطن القوة والضعف والǼتائج، وŢديد مسبباتها .1

 التعرف على الأفراد من ذوي الكفاءات واللياقات الأدائية العالية، ومعرفة إمكانية  :على مستوى الفرد
الاستفادة مǼهم والآخرين من ذوي المستويات الأدائية الضعيفة وتقديم سبل العلاج إذا كانت ناجحة، 

 .أو تركهم، وقد Ÿدوا ضالتهم في مǼظمات أخرى

 ظمةǼظيمي بكامل  :على مستوى المǼاء التǼظيمها سواء في البǼالتعرف على المسببات لمواطن القوة ت
دعائمه، أو في تصميم العمل، والعمل على تدعيمها، وتعميمها إذ كانت ذات لياقة عامة وŰاولة 

 .القضاء على مواطن الضعف

 تعيين أخر، ترقية )رية في كافة فعاليات وحدة الموارد البش -بالمعيار والمقياس – الوصول إلى العدالة
...ł3(.ا 

 :الأداء العاملين فيما يلي قياس  إń ذكر أهم أهداف فيصل حسونةوقد أشار 

 .تزويد المدراء ومتخذي القرار بمستوى أداء الموظفين في المǼظمة .2

يساعد قياس الأداء الوظيفي على معرفة مدى مساهمة الموظفين في Ţقيق أهداف المǼظمة، ومدى ملائمة  .1
 .لموظف للوظيفة الŖ يشغلها بشكل موضوعي وعادلا

                                  

1
 880: ، ص8110، دار مؤسسة اƅوراق ƅلنشر واƅتوزيع، عمان، إدارة اƃموارد اƃبشريةيوسف حƄيم اƅطائي،  - 

2
 .33، ص 812، اƅطبعة الأوƅى، دار وائل ƅلنشر، الأردن، توجيه الأداء الاستراتيجيوائل محمد صبحي إدريس،  - 

3
 .838، 830: ، ص8112، دار اƅوفاء ƅدنيا اƅطباعة واƅنشر، الإسƄندرية، إدارة اƃموارد اƃبشريةمحمد حافظ اƅحجازي،  - 
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إشعار الموظفين بالمسؤولية وإعلامهم أنه سيتم تقدير جهودهم من قبل الإدارة وأن عملية الترقية والǼقل  .3
 .والعلاوات لا تتم إلا عن طريق ذلك وتزويدهم بمعلومات عن مستوى أدائهم

رار قرارات بشأن Ţسين وتطوير أداء الموظفين واقتراح يساعد قياس أداء الموظفين المدراء على اţاذ الق .4
المكافآت المالية بǼاءا على مستوى الأداء وتميزǽ، مما يساعد على رفع الروح المعǼوية وتقليل معدل دورات 

 .العمل

إدارة يزود الأداء الوظيفي إدارة الموارد البشرية بمعلومات واقعية عن أداء العاملين في المǼظمة، وما Ÿب على  .2
 1.الموارد البشرية في عملية ţطيط الموارد البشرية ومدى احتياج الفرد لبرامج التدريب

 .طرق قياس الأداء الوظيفي: المطلب الرابع

Ņطرق تقليدية وطرق حديثة كالتا ńيفها إǼاك طرق متعددة لقياس أداء الوظيفي يمكن تصǼه: 

 :الطرق التقليدية وتشمل -4-1

 .البياňطرق التدريج  .2

 .طريقة الترتيب .1

 .طريقة المقارنة الثǼائية بين الموظفين .3

 .طرق التوزيع الإجباري .4

 .طرق القوائم .2

 2.طريقة القياس بحرية التعبير .1

 :الطرق الحديثة لقياس الأداء -4-2

 .طريقة الأحداث اūرجة .2

 .طريقة الاختيار الإجباري .1

 3.طريقة الإدارة بالأهداف .3

 

                                  

1
 .830: ، ص812اƅطبعة الأوƅى، دار أسامة ƅلنشر واƅتوزيع، الأردن،  إدارة اƃموارد اƃبشرية،حسونة فيصل،  - 

2
 .22: ، ص812، اƅطبعة اƅرابعة، دار اƅشرق ƅلنشر واƅتوزيع، الأردن، (إدارة الأفراد)إدارة اƃموارد اƃبشرية مصطفى نجيب شاويش،  - 
 .203: ، ص8101، اƅطبعة الأوƅى، دار قنديل ƅلنشر واƅتوزيع، الإسƄندرية، إدارة الأفراد واƃعلاقات الإƈساƈيةمحمد اƅصيرفي،  3
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 :الطرق التقليدية .1

تقوم هذǽ الطريقة على أساس تقدير أداء الموظف أو صفاته على نمط  :طريقة التدريج البياني1_1 
متصل أو مقياس يبدأ بتقدير مǼخفض ويǼتهي بتقدير مرتفع، كأن تكون التقديرات ضعيف، متوسط، 

إń  ، أو ملأ الأرقام من واحد إń ثلاثة أو خمسة أو سبعة أو من إń إŸابي1جيد، جيد جدا، ممتاز
 2.سلبي

 : معتمدا على صفات شخصية والŖ تستخدم كأساس القياس مثلا
 الشعور بالمسؤولية. 

 القدرة على التعاون. 

 المثابرة. 

 العلاقة بالمرؤوسين. 

 ةالمواظب. 

 القدرة على حل المشكلات. 

 العلاقة بالرؤساء. 

 3.القدرة على القيادة 

 .اللاموضوعية ويعاب على هذا الǼوع أنه يتسم بكثير من الذاتية و      

  أن يقوم الرئيس بإعطاء تقدير Řبمع ǽاحتمال أن يتحيز الشخص القائم بالقياس الأداء في تقدير
 .مرتفع لشخص معين في جميع الصفات أو اŬصائص نتيجة لتفوقه في نتيجة واحدة

 اهاته قد يترتب عليها إعطاء تقديرات أعلى من الواقعشخصية القائم بالقياس وطريقة تفšوا ǽكير. 

وهذǽ الطريقة تتلخص ببساطة في أن يطلب من كل مشرف القيام بترتيب الأفراد  :طريقة الترتيب1_2 
التابعين له ترتيبا تǼازليا من الأحسن إń الأسوأ، والأساس في الترتيب هǼا ليس خصائص معيǼة أو صفات 

ولاشك أن هذOver – all Performances  ǽالأساس هو الأداء العام للعامل Űددة، لكن 
ň من نفس العيوب الŖ تعاň مǼها الطريقة السابقة، االطريقة رغم بساطتها وسهولتها فإنها ما زالت تع

                                  

1
 .22: ، صمرجع سبق ذƂرƉش، يمصطفى نجيب شاو  - 

2
 .20: ، صمرجع سبق ذƂرƅƉعديلي، ناصر محمد ا - 

3
 .201: ، صمرجع سبق ذƂرƉمحمد اƅصيرفي،  - 
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يضاف إليها صعوبة في تطبيق هذǽ الطريقة عǼدما يزيد عدد العاملين في إدارة أو قسم عن عشرين شخص، 
 1.ن السهل قياس أداء العاملين البارزين أو الضعفاء، أما تقييم أداء المتوسطين فيكون أكثر صعوبةم

وفقا لهذǽ الطريقة يتم تصǼيف العاملين حسب معيار المدراء أو الكفاءة، وبشكل متدرج من أعلى    
Ņدول التاŪدرجة، كما يوضح ا Ňأد ńإ: 

 .العاميمثل الترتيب (: 2-2) الجدول رقم 
 الترتيب المجموع حل المشكلات ةالمواظب التعاون القيادة الصفة
 أحمد
 حازم
 Űمود

4 
3.2 
2.2 

1 
4 

1.2 

2 
1.2 

1 

2 
2 
1 

9 
1 
7 

1 
2 
3 

، 1121، دار قǼديل للǼشر والتوزيع، طبعة الأوń، إدارة الأفراد الإنسانيةŰمد الصيرفي، : المصدر
 .439ص 

 

  لينبين العامطريقة المقارنة الثǼائية 1_3 

 إń أزواج بحيث يتم وضع كل موظف يتم بموجب هذǽ الطريقة تقييم جميع العاملين في إدارة واحدة   
، وتستخدم المعادلة التالية في Ţديد عدد مرات 2في ůموعة مع كل موظف من ůموعة أخرى

 .المقارنات الزوجية

 

 

، ولما كان كبر عدد المجموعات الثǼائية يمثل مشكلة في حالة كبر قياس أدائهم عدد الأفراد المطلوب : حيث ن
 . للتغلب على هذǽ المشكلةعدد الأفراد لذا فقد اقترحت طريقتين

الممكǼة العدد الكلي للأفراد إů ńموعات أصغر ثم تكوين المجموعة الثǼائية تقييم وهو يتم  :الطريقة الأولى. أ
 .إن يتفاوت عدد الأفراد في هذǽ المجموعة ůموعة وقد يترتب على هذا التقييمداخل كل 

                                  

1
 .20: ، صمرجع سبق ذƂرƉمصطفى نجيب شاويش،  - 
2- Ɖمرجع أعلاƃفس اƈ28: ، ص 

    8(( / 0-ن) ن = )  عدد اƅمقارنات اƅزوجية
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وفقا لهذǽ الطريقة فإنه ليس من الضروري أن تتم المقارنة بين كل فرد وكل فرد أخر في  :الطريقة الثǼائية. ب
 Ŗل التقييم في عدد المجموعات الŰ ة من المجموعات الثانية بحيث يتساوى الأفرادǼتار عيŵ المجموعة الكبيرة إنما

 1.يوجد فيها كل واحد مǼهم وبشرط أن يتم الاختيار بطريقة مǼظمة

 : ق الحديثة لقياس أداء الموظفينالطر : 2

تتضمن هذǽ الطريقة قيام الرئيس المباشر الفرد بتدوين الأعمال الإŸابية  :طريقة الحوادث الحرجة 1_2
والسلبية الŖ يلاحظها على أداء الفرد للأعمال خلال فترة التقييم ويتم الاحتفاظ بها واستخدامها للدلالة 

 .ستبعاد اūوادث الŖ لا تميز بين الأداء الفعال والأداء غير الفعالعلى المستوى أداء ، بحيث يتم ا

قد لا يكون متجانسا " اūدث اūرج"من عيوب هذǽ الطريقة إنها تستهلك وقتا كبيرا كما أن مفهوم    
 2.بين كل المقيمين كما أن تطبيقهم لهذǽ المفاهيم قد يكون űتلفا أيضا

تقوم هذǽ الطريقة على أساس، اţاذ الǼتائج أو ما أصدرǽ الفرد من و  :التقييم على أساس الǼتائج 2_2
نتائج كأساس لتقييم أدائه، وقد ارتكزت هذǽ الطريقة على بعض الضمانات الŖ توفر لها الموضوعية في 
التقدير ، وتǼمي نوعا من روح التعاون بين الرئيس ومرؤوسيه بالشكل الذي Źقق رغبات الفرد وتعاون 

 3.أهداف المؤسسةالرؤساء و 

تقوم هذǽ الطريقة على أساس اختيار المقيم لعبارتين من ůموعة أربع  :طريقة الاختيار الإجباري 3_2
عبارات تصف صفة معيǼة للفرد، بحيث تصف أحد العبارات المختارة الفرد بأفضل ما يكون والعبارة 

 4.الأخرى أبعد ما تكون عن وصف الفرد

فقد  رة بالأهداف ولقياس أداء الموظفينعǼد استخدام أسلوب الإدا: بالأهدافأسلوب الإدارة  4_2
 5مع رئيسهم في Ţديد الأهداف الŖ سيقومون بتحقيقها وإųازها صبح من المألوف أن يشترك الموظفونأ

 :من خلال إتباع خطوات تطبيق هذا البرنامج في المǼظمة والŖ تتضمن ما يلي

 تمع الرؤساء والمرؤوسينŸاقش  في كل وحدةǼالأهداف إدارة لم ǽقيقها، وهذŢ تائج المرادǼة الأهداف وال
 .Ÿب أن تكون واقعية ويسهل قياسها

                                  

1
 .202، 200: ، صمرجع سبق ذƂرƉمحمد اƅصيرفي،  - 

2
 .008: ، ص0223الأوƅى، اƅدار اƅجامعية ƅلنشر واƅتوزيع، بيروت، ، اƅطبعة إدارة اƃموارد اƃبشرية وƂفاءة الأداء اƃتƈظيميƄامل بربر،  - 

3
 .22: ص مرجع سبق ذƂرƉ،مصطفى نجيب شاويش،  - 

4
 .008: ، صمرجع سابقƄامل بربر،  - 

5
 .22: ، صمرجع سبق ذƂرƉنجيب مصطفى شاويش،  - 
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 قيقهاŢ يمكن للمرؤسين Ŗديد الأهداف الŢ يشرف الرؤساء والمرؤوسين في وضع. 

 از المرؤوسين لتلك الأهداف الموضوعيةųح الرؤساء والمرؤسين مرة أخرى لدراسة إǼوتقييم لها يم. 

 اك نواح إذا تبين من خلال عملية القياسǼالعمل على وضع  ي ضعيفة تتطلب التعديل فيجببأن ه
 1.اūلول لها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                  

1
 .002، ص مرجع سبق ذƂرƄƉامل بربر،  - 
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 .الدراسات المختلفة لطبيعة العلاقة بين الأداء والضغوط: المبحث الثاني

إن űتلف اŪهود الŖ قام بها الباحثون والمفكرون في ůال دراسة ضغوط العمل أو صلتهم إń أراء űتلفة    
 .حول Ţديد طبيعة ونمط العلاقة وذلك أن لضغوط عدة صور للعلاقة الš Ŗمعها مع الأداء

والأداء أو عدم وجود وفي هذا المبحث سǼعرض أهم الدراسات الŖ أجمعت على وجود علاقة بين الضغط    
 .أي علاقة بين هذين المتغيرين

 .على مستوى علم الǼفس العلاقة بين الأداء والضغوط: المطلب الأول

 :أشار الباحث Űمد إسماعيل إń وجود أربع علاقات بين الأداء والضغط ومǼها ųد

 .لا توجد علاقة بين ضغوط العمل والأداء -1-1

وهي عدم وجود علاقة بين ضغوط العمل والأداء وهي مǼبثقة من نظرية العقد أو الاتصال الǼفسي بين الفرد    
والمǼطقة الŖ يعمل بها، حيث ترتكز هذǽ الǼظرية على أن الفرد شخص رشيد عقلاň يقدم مساهماته للمǼظمة 

ه من الوصول إń أفضل أداء وأنه سيسيطر في مقابل عوائد Źصل عليها وأن الفرد يتجاهل العقبات الŖ تمǼع
على العقبات الموجودة بالعمل ويبرهن الفرد أن الأداء لن يتأثر بالضغوط العمل واعتبار الضغوط خارج 

 .اهتماماتهم

 توجد علاقة إيجابية بين الضغوط والأداء -1-2

تقوم هذǽ العلاقة على أن ضغوط العمل تعادل التحدي واūماس في العمل حيث تعتبر الضغوط والمشاكل    
والصعوبات الŖ يتعرض لها الموظف بمثابة ظروف مǼاسبة لظهور السلوك الإبداعي والتفوق والقدرات الكامǼة 

 1.والأداء الأفضل

 علاقة شرطية بين الضغوط والأداء -1-3

ت هذǽ العلاقة مǼذ زمن بعيد في نموذج يركس ودودسون والذي يقوم على أن العلاقة بين ضغوط لقد أظهر    
وهذǽ العلاقة يتدفق عليها الكثير من الباحثين في ůال ضغوط " V"العمل والأداء تأخذ شكل مقلوب ūرف 

 .العمل والشكل التاŅ يوضح العلاقة بين ضغوط العمل والأداء

                                  

1
 .20، 21: ص ،مرجع سبق ذƂرƉبلال،  إسماعيلمحمد  - 
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 .لعلاقة بين ضغوط العمل والأداءا(: 2-3)الشكل رقم 

 الأداء      

   

   
 

 الضغوط                                      

Űمد إسماعيل بلال، السلوك التǼظيمي بين الǼظرية والتطبيق، الدار اŪامعية اŪديدة، الإسكǼدرية، : المصدر
 .91، ص 1112

ويتضح من الشكل السابق أن الفرد عǼد تعرضه لضغط بمستوى مǼخفض فإنه لا يǼشط ولا يتأثر ولا يǼتبه    
لهذǽ الضغوط ولا يبدي أي Ţسن في الأداء، أما إذا كان الضغط بمستوى مرتفع فإنه يضيع معظم وقته في 

ان الضغط ذو مستوى متوسط التكيف مع هذǽ الضغوط واŪزء الباقي من الوقت źصص لأداء العمل وإذا ك
 .يدفع ويǼشط وŹمس الفرد ويشعر الفرد بالتحدي والمتعة في العمل والتغيير والتجديد

 :توجد علاقة سلبية بين الضغوط والأداء -1-4

تكون هذǽ العلاقة بمثابة معوقات وعقبات تعيق الأفراد عن أداء العمل بشكل مǼاسب فالفرد الذي يواجه    
بيئة عمل ضارة ومؤذية يستǼفذ وقته وجهدǽ في Űاولة التكييف والسيطرة على هذǽ الضغوط وإتباع أنماط 

 1.سلوكية من طرف الأفراد تكون ضارة مثل تعطيل الإنتاج والتخريب

 .على مستوى سلوك الإنساني العلاقة بين ضغوط العمل والأداء: لب الثانيالمط

لإلقاء المزيد من الضوء على ضغوط العمل وأثارها على الأداء، لا بد من توضيح طبيعة العلاقة بين ضغوط    
العمل والأداء وقد دلت الدراسات على اختلاف في وجهات نظر الباحثين Ŵو العلاقة بين ضغوط العمل 

 :والأداء كما يلي
                                  

1
 .28: ، صمرجع سبق ذƂرƉمحمد إسماعيل بلال،  - 
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والأداء علاقة سلبية، فالباحثون في هذǽ الدراسات  بعض الباحثين أكدوا أن العلاقة بين ضغوط العمل :1_2
أكدوا أن ضغوط العمل عبارة عن عائق للسلوك الإنساň، ويǼعكس سلبا على الǼتائج وعلى اūالة البدنية 

 1.والǼفسية للفرد وŸبر الفرد على بذل جهود كبيرة وتكريس أوقات كثيرة للتغلب على هذǽ الضغوط

لاقة بين ضغوط العمل والأداء علاقة إŸابية ويمثل نوعا من التحدي للسلوك يرى الباحثين أن الع :2_2
الإنساň وتعتبر مشاكل العمل وصعوباته وتوتراته بمثابة Ţديات الفرد وتؤدي إń تبř أنماط إŸابية من سلوك 

 .وتغطي أداء أفضل

الأفراد وŸعلهم يواجهون ويرى هؤولاء الباحثون أن وجود مستوى مǼخفض من ضغوط العمل لا Źفز    
 .مستوى Űدد من التحدي ولكن في حالة زيادة مستوى الضغوط تؤدي إń أثار عكسية

2_3:  ǽأما بعض الباحثين أكدوا على عدم وجود علاقة تذكر بين ضغوط العمل وكفاءة الأداء وأصحاب هذ
الŖ يعمل بها، فيهيئ نفسه جسديا ونفسيا الرأي قلة، ويفترض هذا للرأي أن الفرد التزام ذاتيا بعقد مع المǼطقة 

للعمل في هذǽ المǼطقة وإųاز واجباته بغض الǼظر عما Źيط به من ضغوط ويفرض أصحاب هذǽ الاšاǽ بأن 
 2.الفرد يتمتع بمستوى معين من الرشد، يساعدǽ على اųاز هذا العقد المبرم بيǼه وبين المǼظمة

بين ( U)الباحثون أن هǼاك علاقة خطية مǼحǼية على شكل حرف في هذا الاšاǽ الرابع يرى بعض  :4_2
الضغوط والأداء، وهذا الاšاǽ يفترض أن وجود مستوى مǼخفض من الضغوط لن يؤدي لتحفيز الأفراد 
 Ņاولة مكافحته، وبالتاŰ للعمل، ووجود مستوى عال من الضغوط سوف يؤدي لامتصاص قدرات الأفراد في

 .وعدم توافرها لاųاز العملاستǼفاذ هذǽ القدرات 

 

 

 

 

 

                                  

1
 .010: ، ص8110، الإسƄندرية، مدخل بناء اƅمهارات، اƅدار اƅجامعية ƅلنشر، اƃسلوك اƃتƈظيميأحمد ماهر،  - 

2
 .00: ، صمرجع سبق ذƂرƉعيسى اƅمعشر،  - 
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 دراسة مستويات ضغوط عمل و تأثيرها على أداء الوظيفي: المطلب الثالث

 .ضغوط العمل والأداء مستوياتتتضح (: 2-4)من الشكل رقم 

 مرتفع+  

  

              مستوى                                                                                                                         في التغير............................................      
                                  الأداء                                                                                                    الاداء    

 لا يوجد     خفضة                      مǼ               عالية          

 مستويات الضغط 

 مستوى ، فمن الممكن أن يكونمستويات الضغوط والأداء علاقة بين توجد  من الشكل نلاحظ أنه   
يكون له أي تأثير على الإطلاق كما هو موضح في الشكل أثر سلبي أو إŸابي على الأداء أو قد لا له الضغط 

الضغط مǼخفضا أو معدوما، على سبيل المثال Źافظ العاملون على مستوى  مستوى أعلاǽ حيǼما يكون
 .أدائهم اūاŅ وبذلك يǼعدم الǼشاط أو الدافعية لأداء أكثر

   Ǽاس يǼالمتوسطة، يتبين أن ال ńخفضة إǼشطون أو يثابرون لتحسين مستويات وفي مستويات الضغط الم
 . أدائهم وفي الواقع

هǼاك مستويات معيǼة يمكن أن تعمل كمثير للأداء إلا أن العامل اūاسم في هذǽ المسأة يتمثل في مدى    
 .الفترة الزمǼية الŖ يستطيع الشخص أن يؤدي فيها العمل في هذǽ الظروف الضاغطة

    ńما ترتفع مستويات الضغط إǼدث وحيŹخفض الأداء بصورة ملحوظة وǼأقصى الدرجات، ويمكن أن ي
 1.هذا الوضع نتيجة لتكريس الفرد من جهدǽ وطاقاته لتحقيق الضغط أكثر من توجيه جهدŴ ǽو الأداء

 

 
                                  

1
 .88: ، صمرجع سبق ذƂرƉرزاق بعدة إيمان،  - 
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 .على مستوى التǼظيم العلاقة بين ضغط العمل والأداء الوظيفي: المطلب الرابع

أشار Űمد زاهد ديري إń أن السبب الرئيسي الذي Ÿمع ما بين الضغط والأداء هو تعرض الفرد باستمرار    
للضغط والتوتر إń جانب بعض الأسباب الأخرى الراجعة إń الشخصيات الموجودة في المǼظمة كدليل أخر 

ن المجهودات غير ůدية وغير على وجود علاقة šمع بين الأداء والضغط، فالضغط يؤدي إń الإحساس بأ
فعالة مما يؤدي إń اŵفاض الأداء الفعلي الذي يؤدي بدورǽ إń قلة وجود فرص الترقية وعدم مرونة اللوائح 
والإجراءات مما Ÿعل الموظف يشعر أنه يعمل في ظل نظام غير عادل، وبالتاŅ يǼخفض معدل أدائه نظرا 

 1.المرؤوسين وهي إهمال الرؤساء لموظفيهم في المǼظمةلوجود علاقة سلبية وسيئة بين الرئيس و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                  

1
 .020، 022: ، ص8100، اƅطبعة الأوƅى، دار اƅنشر واƅتوزيع واƅطباعة، عمان، اƃسلوك اƃتƈظيميزاهد محمد ديري،  - 
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 .نماذج وطرق علاج ضغوط العمل: المبحث الثالث

على ضوء استعراض طرق علاج ضغوط العمل في الفصل الأول فإن السؤال الذي يبقى مطروح، هل     
المطلوب القضاء كلية على هذǽ الضغوط أم Űاولة القضاء على الضغوط الŖ ليست في صاŁ المǼظمة وتؤكد 

Źفز الفرد ويبعث العديد من الدراسات ضرورة أن يعمل الفرد في ظل مستوى معتدل من الضغوط لأن ذلك 
فيه نوع من التحدي ويثير فيه اūيوية والǼشاط مما يؤدي إŢ ńسين مستوى أدائه وفي هذا المجال يمكن الإشارة 

 .كذلك معاŪتها على مستوى المǼظمةإń نموذجين عملا على مواجهة ضغوط العمل و 

 ".Yerks Dadson"نموذج : المطلب الأول

بموجب هذا الǼموذج فإنه كلما زاد مقدار الضغط الواقع على الفرد زادت إنتاجيته إń أن يصل مستوى    
معين يترتب بعدǽ على أية زيادة فيه نقص في الإنتاجية، وتفسير ذلك أن الفرد حيǼما تكون ضغوط العمل 

اء، ومن ناحية ثانية إذا كانت الواقعة عليه بسيطة فإن ذلك لا يǼشطه ومن ثم لن يظهر أي Ţسين في الأد
الضغوط الواقعة عليه كبيرة فإنه سيبذل جهدا كبيرا للتكييف، مما يؤدي إţ ńفيض مستوى أدائه، لأن جزءا 
من جهد الفرد انصرف في عملية التكيف، والموقف المثاŅ وفقا لهذا الǼموذج هو مقدار مقبول من الضغط لأنه 

 1.را على بذل اŪهد والطاقة الŖ يمكن توجيهها لتحسين مستوى أدائهعǼد هذا المستوى يكون الفرد قاد

 ".Morgline"نموذج : المطلب الثاني

يرى أن المشاكل والصعوبات تتيح فرصة " Challenge"يعتبر هذا الǼموذج أن الضغط معادلة للتحدي    
نه حيǼما يكون مستوى الضغط للǼشاط البǼاء الذي يساعد على Ţسين مستوى أدائه، ويفترض هذا الǼموذج أ

الواقع على الفرد مǼخفضا فإنه في هذا الموقف لا يواجه أي تأثير ببعث الاهتمام بتحسين الأداء، ولكن وجود 
مستوى متوسط من الضغوط يتيح فرصة الإثارة والتحدي الذي يǼشط الفرد لتحسين مستوى أدائه، أما إذا  

ون عǼد المستوى الذي يشغل من عزيمة الفرد ويؤدي إń فتور كان مقدار الضغط عاليا فإن التحدي قد يك
 2.همته

 .معالجة الضغوط الخاصة بحياة الموظف: المطلب الثالث

                                  

1
 .83: ، صمرجع سبق ذƂرƉعبد اƅقادر سعيد بنات،  - 

2
 - Ɖمرجع أعلاƃفس اƈ82: ، ص. 
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ساعة أسبوعيا،  31ساعات يوميا في عمله بمعدل  21 -2لا شك أن الإنسان الموظف يمضي ما بين     
يǼتهي عǼد نهاية الدوام الرسمي، بل أن الإنسان  بمعŘ أن جل وقت الإنسان يمضيه في العمل، كما أن العمل لا

Źمل هموم العمل معه في المǼزل، لأن السلوك التǼظيمي للموظف جزء من سلوكه العام فالموظف يتعرض 
لضغوط تؤثر على حياته العامة في المǼزل وفي أي مكان يذهب إليه، فالإنسان حياته حلقة مترابطة مع بعضها 

رض له المرء في عمله يǼعكس على سعادته المǼزلية والعكس صحيح، فلا بد من البعض فالتعب الذي يتع
معاŪة هذǽ المواقف لكي لا يǼعكس على عمل الموظف ونوعية أدائه، السلوك الإنساň يتأثر بمؤثرات البيئة 

 1.إŸابا وسلبا وهذا ما يǼعكس على الأداء الوظيفي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                  

1
 .028: ص مرجع سبق ذƂرƉ سامر جلدة، - 
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 :خلاصة

نكون في هذا الفصل قد توصلǼا إń أن الفرد عǼد تعرضه لضغوط العمل أنه سيواجه ůموعة من العراقيل    
والمعوقات الŖ قد تمǼعه من مواصلة عمله بكل إتقان، بيǼما هǼاك ůموعة من الأفراد عǼد تعرضهم للضغط في 

من خلال التفاň والإبداع في عملهم وزيادة العمل فيكون لهم بمثابة اŪو المريح والميدان الذي سيبدعون فيه 
الدافعية لديهم ومواجهة هذǽ الضغوط بكل أرŹية وتبقى هذǽ الضغوط داخل المǼظمة ţتلف في طريقة تقبلها 
من طرف الأشخاص űتلفة ووجود نماذج تعاŀ وتقضي على هذǽ الضغوط وتمǼع من حدوث أي خلل في أداء 

ر الضغوط إذا كانت إŸابية Űفز لزيادة الأداء في المǼظمة أما إذا كانت لها الموظفين داخل المǼظمة واعتبا
 . تأثيرات سلبية فيجب على المؤسسة أن تعمل على القضاء عليها
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 :تمهيد

التطبيقي، لدراستǼا حيث وضعǼا إسقاط للمعلومات الموجودة في الفصلين الأول والثاني تطرقǼا في هذا اŪانب إŅ الميدان    
 Ŗدوق الوطني للتقاعد ومعرفة أهم المظاهر الضغوط الǼواقع ضغوط العمل في وكالة الص ńتها في الفصل الثالث للوصول إůوبر

الموظفين، بالإضافة إń ذكر أهم الأساليب الŖ يتخذها الموظفين كطرق لتغلب على الضغوط والقضاء عليها ومن تظهر على 
ثم التوجه إń الدراسة الإحصائية من خلال الاستبيان الموزع على الموظفين والهدف مǼه قياس درجة تأثير ضغوط العمل على 

 .فها من خخ  لأخرأداء الموظفين ومدى تعرضهم لهذǽ الضغوط واختلا
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 .(CNR) تقديم عام لوكالة الصǼدوق الوطǼي للتقاعد: المبحث الأول
 .المبحث بتقديم الوكالة المستقبلية الŖ كانت Űل تربصǼا، مع التطرق إń أهم المصالح الموجودة فيها هذا سǼقوم من خلال   

 (.CNR)تعريف الوكالة : المطلب الأول

 6891، هي وكالة ذات طابع خدماتي أنشأت في سبتمبر عام CNRوكالة الصǼدوق الوطني للتقاعد بولاية بومرداس    
 .6891بولاية بومرداس وبدأت نشاطها في جانفي عام 

م صǼفت في الصǼف الأول، مهمتها تسيير ملفات المتقاعدين حيث وصلت الإحصائيات في 6881/ 16/ 16بتاريخ    
 .ملف متقاعد 85 658إń  7161خهر مارس 

سǼة خبرة في ůال تقديم اŬدمات للأخخاص الذين سبق أن كان لهم مǼصب عمل في مؤسسات  78تملك هذǽ الوكالة    
ذات طابع خدماتي، صǼاعي، šاري، أو فلاحي سواء كانت هذǽ المؤسسات عمومية أو خاصة، أو الأخخاص الذين 

ا يسمح به القانون ولديهم تامين اجتماعي، ويتمثل الهدف الأساسي للوكالة في خدمة يمارسون نشاطات فردية في إطار م
 .المواطن وجعله يشعر بالأمان والطمأنيǼة خلال القيام بعمله

باعتبار أنها مǼخرطة بوزارة العمل إلا أن ůال تعاملاتها تكمل في التشغيل الضمان الاجتماعي، مركز البريد اŪزائري واŬزيǼة    
 .العمومية ومؤخرا البǼوك

 .تقوم الوكالة باستخدام موارد بشرية وأخرى مادية من اجل ممارسة űتلف أنشطتها

 (.، برج مǼايل، دلسروبية)ويملك الصǼدوق الوطني للتقاعد ثلاث مراكز للتوجيه والاستقبال 

 الموارد البشرية: 

باعتبارǽ العضو الفعال الذي يسمح لها بممارسة نشاطها بأفضل  إن المورد البشري هو العǼصر الرئيسي بالǼسبة للوكالة 
 .كفاءة
 .الآŅعامل معظم متخصصين في الإدارة المحاسبة والمالية والإعلام  81توظف أكثر من إذ أنها 
 
 الموارد المادية: 

 الآŅتملك وكالة الصǼدوق الوطني للتقاعد وسائل هامة سمح لها بالقيام بعملها تتمثل هذǽ الوسائل في أجهزة الإعلام    
 .بالإضافة إń وسائل التجهيز الŢ Ŗتاج إليها مثل" جهازا 661أكثر من "
 المكاتب، الطاولات، الكراسي. 
 الطابعات. 
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 خزائن الملفات. 
 هيزات المكتبš. 

المتعلقة  المعلوماتوفيما يلي عرض لأهم .سائل أخرى مكǼها من القيام بعملها على أحسن وجه من الإتقانمع وجود و 
 .بالوكالة

 .الهيكل التǼظيمي للوكالة: المطلب الثاني

يعتبر الهيكل التǼظيمي للوكالة من أهم العوامل الŖ تؤدي إń نجاح نشاطها، حيث أن ارتباط الوظائف مع نمط التسيير    
 .المتبعة يؤدي إń تطورها وازدهارها الأمر الذي يسمح لها بمسايرة المحيط الذي تعيش فيه والإستراتيجية

 :تǼظيميا متكونا من المديريات التاليةراريتها ونجاحها فان ما تستخدم هيكلا مولضمان است

 المديرية الفرعية للمالية والمحاسبة. 
 المديرية الفرعية للإدارة والوسائل العامة. 
 المديرية الفرعية للمعاخات. 
 المديرية الفرعية للمسار المهني. 

 :تقديم المديريات للوكالة

 :المديرية الفرعية للمالية والمحاسبة .1

سية لهاته المديرية في التحكم بالعمليات المحاسبية وبمقتصد به الوكالة حيث تقوم بتحليل الǼشاطات تتمثل المهمة الأسا   
المالية اŬاصة بها، وذلك من خلال التǼسيق بين مصاūها وفروعها، وتتكون هذǽ المديرية من قسمين، قسم المالية 

 .والمحاسبة وقسم اūوالات
 
 قسم المالية والمحاسبية: 

 :المحاسبةمصلحة  .أ 

 :مهمة مصلحة المحاسبة هو تسجيل كل العمليات المالية Űاسبيا وأهم العمليات الŖ تم تسجيلها هي   
 إعطاء الأمر لدفع الفواتير. 
 ةǼزيŬاصة بالوكالة من خلال مراقبة عمليات اŬتسيير العمليات ا. 
 اصة بذلكŬظيمات اǼليل جبائية الوكالة والشهر على احترام التŢ. 
  سيق الأعمال مصالح الوكالة والشهر على قانونية نفقات الوكالة كما تقوم هاته المصلحة بصياغة تقريرǼتوجيه وت

 .نشاطها، ومن أهم الوثائق الŖ تستعملها
 .يومية الأجور* 
 .يومية اŬزيǼة* 
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 .يومية اūسابات اŪارية* 
 قسم الحوالات: 

 ńوالات إūيقوم هذا القسم بعملية إرسال اńقسم هذا القسم إǼالمتقاعدين خهريا، وي: 
 :مصلحة الدفع الأولى
 .اūوالات اŬاصة بأول راتب للمتقاعدين بإرسالتقوم هذǽ المصلحة 
 :مصلحة المراجعة

 .تقوم هذǽ المصلحة بعملية مراجعة اūوالات خهريا
 :المديرية العامة للإدارة
ńالمديرية إ ǽقسم هذǼت: 

 :قسم الإدارة
 :القسم خخ  واحد وهو المدير وهو مسؤول على كل المصالح والوحدات وتفرع هذا القسم إń يترأس هذا

 :مصلحة الإدارة
اūضور الغيابات العطل )يقوم بعملية الاحتفاظ بالملفات اŬاصة بالعمال ويسجل كل المعلومات المتعلقة بهم 

 .أن تمǼح للعمال، بحيث يتم التوقع على العطل من طرف المدير العام قبل (وغيرها

 :خلية الأجور

يقوم رئيس اŬلية بعملية إعداد اūسابات أجور العمال خهريا وذلك إسǼادا إń المعلومات الŖ يتحصل عليها من رئيس    
 .المصلحة

 :قسم الوسائل العامة

بطلب من مسؤوŅ المصالح تتمثل مهمة هذا القسم في šهيز المكاتب الموجودة على مستوى كل مصلحة وتلبية احتياجاتها    
 .الوكالة űزوناتوهذǽ الأخيرة هي المسؤولة عن 

 :المديرية الفرعية للمعاشات

ńالمديرية إ ǽقسم هذǼت: 

 (.طلب المǼحة) قسم الاستقبال وإيداع الملفات .6

يقوم هذا القسم بعملية معاŪة الملفات اŬاصة بالمتقاعدين في حالة حصولهم على  :قسم مختص في الدفع الأولي .7
 .زيادات في الأجور

 .يقوم هذا القسم بمراجعة الملفات اŬاصة بالمتقاعدين في حالة حصولهم على زيادات في الأجور: قسم المراجعة .1
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 .CNRالهيكل التǼظيمي لوكالة (: 3-1)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 .مصلحة الإدارة: المصدر

 

 

 

 

 

 العامةالمديرية 

المديرية الفرعية 
 المالية والمحاسبية

المديرية العامة 
 للمعاشات

قسم المالية 
 والمحاسبة

 قسم الوسائل لاتالحو  قسم
 العامة

 قسم الإدارة

المديرية الفرعية 
 للإدارة

قسم مختص 
 بالدفع الأول

قسم 
 المراجعة

مصلحة 
 المحاسبة

مصلحة 
 المالية

مصلحة الدفع 
 الأولي

مصلحة 
 المراجعة

المصلحة 
 الإدارية

مصلحة 
 الدفع الأولي

مجموعة من 
 الخلايا

مجموعة من 
 الخلايا
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 .مهام الوكالة: المطلب الثالث

 :د بما يليللتقاعالوطني تقوم وكالة الصǼدوق    

 .دراسة طلبات اūصول على المعاش وضعية المعاخات_ 

 ح التقاعدǼظيم ومراقبة تسيير المعاخات ومǼت. 
 ال التقاعدů متابعة تطبيق الاتفاقيات والعقود في. 
 ظيمات المعمول بهاǼضمان خدمة معاخات التقاعد طبقا للقوانين والت. 
  ينǼظيم المعلومات للمؤمǼوالمستخدمينت. 
 ين اجتماعياǼالقيام بالعمليات المرتبطة بإعداد ضبط المسار المهني للمؤم. 
  فرعي ńسوبة إǼليل حص  الاختراكات المŢ دوق ( التقاعد والتعاقد المسبق)السهر علىǼبالاتصال مع مصالح الص

 .الاجتماعية للتأميǼاتالوطني 
 اري للوسائل المادية والبشريŪة في الوكالةضمان التسيير ا. 
 حهم اجر التقاعدǼماية القانونية اجتماعيا من خلال مūتوفير ا. 
 سيقهاǼفيذ العمليات المالية وتǼمسك المحاسبية وضمان ت. 
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ق الوطǼي لتقاعد لولاية بومرداسالصǼدو ضغوط العمل داخل : الثانيالمبحث   

         Ŗتؤثر على مستوى أدائهم وجودة أصبحت ضغوط العمل من أكبر التحديات ال Ŗتواجه موظفي الوكالة ،ال
.أعمالهم       

واقع ضغوط العمل في الصǼدوق الوطǼي للتقاعد:المطلب الأول  

الوكالة الصǼدوق الوطني للتقاعد ومن خلال إجابته لمختلف مسؤولة اŬدمات من خلال المقابلة الŖ قمǼا بها مع    
ńا إǼالتساؤلات توصل : 

المؤسسة تعاني من ضغوط في العمل بسبب كثرة الأعمال ،والتزايد الملحوظ والمستمر في إيداع ملفات التقاعد بǼسبة كبيرة    
 .مما أدى إń زيادة كبيرة في الضغوط على الموظفين 

ام ūدة الǼزاع نزاع بين موظفتين بسبب هذǽ الضغوط المفروضة عليهما من العمل مما استدعى تدخل المدير الع ةخهدت حال  
 .وخدته، فكان قرار المدير توجيه عقوبات للموظفتين

 :1تمثلت في مايلي

 خصم من راتب الشهري  .6

 ثلاثة أيام غياب للموظفتين  .7

 نزع سǼتين من اŬبرة المهǼية .1

 داخل وكالة الصǼدوق الوطǼي للتقاعد هاوأثار لضغوط العمل الأسباب الرئيسية : المطلب الثاني

المتعلق بالتقاعد والذي يلغي  67-91عن القرار الوزاري ،الذي ź  المشروع التمهيدي المعدل للقانون  بعد الإعلان    
المؤسس للتقاعد الǼسبي والتقاعد دو خرط السن، أدى إŅ زيادة كبيرة في عملية إيداع ملفات التقاعد الǼسبي  61-81الأمر 

  (16ملحق رقم.)قبل الإلغاء الرسمي

 ملف أما في سǼة  111 ، 7162في سǼة  تفي عدد الملفات حيث بلغبحيث سجل ارتفاع مستمرا     

فارتفاع في عدد الملفات والتزام الموظفين .61111فبلغ  7161ملف، أما في سǼة 61111فبلغ عدد الملفات  7165
 2موظفينلبمعاŪتها في زمن Űدد تسبب في ضغط كبير ل

  تلف قدرةţاسب قدرة الموظف مع حجم العمل لأوظف من خخ  المǼه عدم تǼت  عǼي Ņخر، فبالتا 
 على العمل ثرة سلبا ؤ المشاكل الاجتماعية والزوجية الم 

                                                           
13:31 ،عϰϠ السΎع7112Δافريل 11مقΎبΔϠ شخصيΔ مع مسؤولΔ الخدمΕΎ ، سϠمϰ حداد ،بتΎريخ :1  
13:11،عϰϠ السΎعΔ  7112مϱΎ 1مقΎبΔϠ شخصيΔ مع نΎئΏ المدير المعΎشΕΎ ،السيد لزالي لطفي ،بتΎريخ :7  
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  جعلت الموظفين يشعرون بالملل والضيق في العمل  وعدم التوافق بين حجم المسؤولية ومقدار Ŗالأعمال ال
 الصلاحيات 

  ة منŪملفا9زيادة في عدد الملفات المعا ńزيادة في 67ت في اليوم ا Ņتاج إŹ ملف يوميا في بعض الأوقات
أوقات العمل ،حŕ يǼجز المهام الموكلة إليه،وقد يǼتهي حŕ أوقات الدوام الرسمي ،فيضطر إń نقل هموم العمل لمǼزله 

 مما يمǼعه من اūصول على حياة عائلية سليمة 

  البيت ńلإتمامهاعدد ساعات العمل ونقل بعض الأعمال إ. 
  تدني مستوى العمل وعدم انجاز العمل بالمستوى المطلوب. 
 ديا  حقيقيا  بالأمان عدم الشعورŢ الوظيفي والتهديد المستمر والتهديد  نأمابلا خعور الموظف فيعد الوظيفي يعتبر

 3للموظفسيولد ضغط نفسي  ،المستمر لوظيفته أو عمله 

 أثار ضغوط العمل - 2
 الآثار السلبية 

  هد في العمل يومياŪالإرهاق والتعب الشديد نتيجة لمضاعفة ا. 
 سيان لكثرة الملفات إلǼالŖ تهاŪيستوجب معا.  
 القلق نتيجة لكثرة الأعمال.  
    فسيأفقدان الشهية الذي يعتبر منǼعراض التوتر ال.  

 الآثار السلوكية 
 ة عن زيادة ضغوط هر على الموظفين بعض السلوكظتšاǼالعمليات ال. 
 بين عمال الشباك وطالبي التقاعد سوء التفاهم. 
    نق  جودة العمل. 

 الآثار الجسمية
   ظهور أمراض على الموظفين.  
  Ǽاسوب طول اليوم ظنق  الūر نتيجة العمل على جهاز ا. 
  لوس الطويلŪألام الظهر نتيجة ا. 
   انبŪا  Ţ اثأر ńانب بالإضافة إŪالعائليالشخصي مثل إهمال ا. 
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  الحد من ضغوط العمل في وكالة الصǼدوق الوطǼي  دور: المطلب الثالث 

  .و إدارتهولكن يمكن التخفيف من حدة الضغط في أي مǼظمة،  كليتا يمكن إزالة ضغوط العمللا  

 ،ظمǼديد الأدوار لكل موظف في الوكالة بشكل دقيق منتطبيق أسلوب إداري مŢ  حيث ŕتعارض لايكون أي  ح
 .في الوظائف

 لاتطبيق أسلوب إد ŕديد الأدوار حŢ كون أي تعارضات فيما بين الوظائفتاري من حيث. 
 مما يتيح مسؤول المصلحة وموظفيها،عدم وجود حواجز مابين ةرسمي غيرة تعامل المسؤول مع الموظفين بطريق ،

  ةللموظف العمل بكل ارتياحي
  توجيه عقوبات صارمة للموظفين 
  دوريه للموظفين الطبية الرعاية التوفير الوكالة 
  وية للموظفينǼوافز المادية والمعūتقديم ا 
 مقرها في بئر خادم و  د برام  تكوين وتدريبية لكل موظفإعدا Ŗحيث يث خهدت زيادة ملحوظة في التكوين،حال

 7161.4اń 7165من سǼة   %11عرفت تزايد بǼسبة 
  ديد سيعزز من أدائهŪدما يتم تدريب الموظف على الأعمال اǼديدة، فعŪالتدريب الوظيفي للتغلب على المشاكل ا

 الوظيفي 

 ة  ،وجود نمط قيادي صارم ساعد على التخفيض من نسبة الغياباتǼمن  يوم1121 ،7165حيث بلغت س
حيث بلغ  طفيفانخفاضا فسجل ا 7161في سǼة  أماساعة ، 7211 التاخراتفي حين بلغت عدد  الغيابات
 (17ملحق رقم انظر ).خراتأ ساعة6712يوم ،أما التاخرات 1115

 العمل فيدور الموظفين في القضاء على الضغط : المطلب الرابع

تم ملاحظته لمقابلة الŖ قمǼا بها في وكالة الصǼدوق الوطني للتقاعد لولاية بومرداس مع إحدى الموظفات وما امن خلال    
 :اتضح لǼا 

 عن موظف أخر في كيفية التعامل مع الضغط في العمل ǽلكل موظف طريقة تميز. 
  فس، والهروب من  يفضلون الانسحابأغلبية الأفرادǼلوس مع الŪاسي الضغطأالضغط المعاش باǼو مع الأصدقاء لت 
 دمية دŬاخل وخارج المؤسسة تعزيز التعاون بين الموظفين عن طريق الأنشطة الاجتماعية وا. 
 مما يقلل من حدة الضغط  روح التعاون بين الموظفين على انجاز الأعمال . 
  الاستمرار في العمل رغم وجود ضغوط، .كفاءة الموظفين وقدرتهم على التغلب على الضغوط

  لبعض الموظفين فالضغط يمثل عامل إبداع 

                                                           

13:13عϰϠ السΎعΔ 7112مϱΎ 1مقΎبΔϠ شخصيΔ مع السيد شكير محمد ،مسؤول مصϠحΔ المستخدمين ،بتΎريح : 4
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الاستبيانة وتحليلها استمارةإعداد :المبحث الثالث   

 مǼهجية إعداد الاستبانة : المطلب الأول 
 كيفية إعداد الاستبيان  .1

 .ميسرةقة يتم توزيعها بطر  قمǼا بإعداد ůموعة من الأسئلة وفق الموضوع المدروس في المؤسسة     
  :Ţتوي على Űاور كما يلي جدول،مǼا بطرح ůموعة من الأسئلة المكتوبة في قو 
 

  عبئ العمل : المحور الأول 

 غموض الدور :المحور الثاني 

 صراع الدور : المحور الثالث 

 تأثير ضغوط العمل على الموظف :المحور الرابع 

 امسŬالأداء: المحور ا 

 .%611أي نسبة الإجابة  .فرد، وتم الإجابة على كافة الأسئلة المقدمة 75قمǼا بتوزيعها على 
 :ثبات ودرجة صدق الاستبانة  دراسة .2

 ة ستكون واحدة تقريبا تكرر تطبيقها على نفس العيǼة،التأكد من أن الإجاب
 الأفراد,ومن اجل التأكد من ثبات أداة دراسة الاستبيان ،تم حساب معامل الفاكرومبخ على نفس العين

 معامل الفاكرومبخ لقياس ثبات Űاور الاستبيان(:6-1)اŪدول رقم 
 

 

 

 spssمن إعداد الطالبتين ، بالاعتماد على اŸابيات أفراد العيǼة وűرجات :المصدر 

ن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من أوهو ما يدل على ( 631, )بلغ  قد ن معامل الثبات العام للاستبيانأيوضح اŪدول   
لقيمة المعامل إذا أعيد  متساو الǼتائ  باحتمالي أن الاستبيان تعطي نفس أ ،هǼاك ثبات في Űاور الاستبيان هومǼ، التبات

لقياس الاتساق الداخلي،بعد التأكد من      Alpha Cornanchesفقد تم استخدام اختبار.تطبيقها على نفس العيǼة 
نسخة من الاستبيان على إفراد عيǼة الدراسة  ، وآمكن استرجاعها  75صدق الظاهري والبǼائي لأداة الدراسة ، تم توزيع 

 من الاستبيانات الموزعة %611مكتملة البيانات ، أي ما نسبة 
 

 

Alpha de Cranach Nombre d'éléments 

,630 30 
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  ةنالاستبيا تحليل عبارات:المطلب الثاني
نرمي من خلال هذا المبحث إŅ معرفة اŬصائ  الشخصية و الوظيفية لأفراد عيǼة الدراسة وهي اǼŪس، والعمر، واūالة 

 .أيام العمل ، المصلحة الŖ يǼتمي إليها الاجتماعية، المؤهلات العلمية، طبيعة الو ضيفة،عدد 
 لجǼس ا -1 

 توزيع مفردات العيǼة وفق متغير اǼŪس(: 7-1)اŪدول رقم 
 

 

 

 

 

 SPSSعلى إجابات أفراد عيǼة الدراسة وűرجات  تينمن إعداد الطالب:المصدر 

من اūجم الإجماŅ للعيǼة، في ( %17)من الأفراد العيǼة إناثا، وهم يمثلون ما نسبة  9يتضح من خلال اŪدول يتضح إن    
عدد الذكور على الإناث إŅ ويمكن تبرير زيادة .من اūجم الإجماŅ للعيǼة(%19)أي ما نسبة  61حين بلغ عدد الذكور 
 .وأيضا إń أن توزيع الاستبانة كان بطريقة ميسرةطبيعة العمل المختلط 

 
 العمر  -2

 توزيع أفراد العيǼة حسب السن(1-1)اŪدول رقم 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Moins que  25 1 4,0 4,0 4,0 

DE 26 à 35 6 24,0 24,0 28,0 

DE 36 à 45 11 44,0 44,0 72,0 

, plus que 46 7 28,0 28,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على أفراد عيǼة الدراسة وűرجات:المصدر 

اūجم الإجماŅ للعيǼة تزيد عمرهم عن من ( %2)من أفراد العيǼة ،أي ما نسبته   يتضح من خلال اŪدول أن فردا     
من اūجم (%72)أفراد ، أي ما نسبته  1، بلغ 15و71سǼه ،في حين بلغ عدد الإفراد الذي يتراوح أعمارهم مابين 75

من اūجم ( %22)، أي ما نسبته 66بلغ   25و11الإجماŅ للعيǼة ،بيǼما بلغ عدد الأفراد الذي تتراوح أعمارهم ما بين 

 

 

Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

f 8 32,0 32,0 32,0 

H 17 68,0 68,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  
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 Ņما بلغ عدد الأالإجماǼة ،بيǼة  21فراد الذي يزيد عمرهم عن للعيǼجم ( %79)أفراد ، أي ما نسبته  61بلغ سūمن ا
 Ņة، ويلاحظالإجماǼتائ   للعيǼال ǽة  أنمن هذǼة، 11تزيد أعمارهم عن ( %17)ما نسبته  أنغالبية افرد العيǼة وهي نتيج س

 فينظتعكس مدى الǼض  الفكري للمو 

 :     الحالة الاجتماعية:3

 ةحسب التوزيع اūالة الاجتماعي الأفرادالذي يمثل نسبة : 2-1اŪدول رقم  

 

 

 

 

 

 

اūالة الاجتماعية في العيǼة                                 الافراد يمثل توزيع( 6-1)الشكل رقم   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 spssبالاعتماد على إجابات أفراد عيǼة الدراسة وűرجات  ينتإعداد الطالبمن :المصدر       

 للعيǼة،من اūجم الإجماŅ ( %12)وهم يمثلون ما نسبته  متزوجون،من أفراد العيǼة 61يتضح من خلال اŪدول و الشكل أن
، أي ما 7من اūجم الإجماŅ للعيǼة، في حين بلغ عدد الأفراد المطلقين ( %79)أي نسبة  1في حين بلغ عدد الغير متزوجين 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valde 

M 16 64,0 64,0 64,0 

non mi 7 28,0 28,0 92,0 

m .divorcé 2 8,0 8,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  
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،ويمكن إرجاع هذǽ الǼتيجة إŅ أن غالبية أفراد عيǼة الدراسة تزيد  من إجماŅ عدد الأفراد   1في بلغ عدد الأرامل ( %9)نسبة 
 . سǼة11أعمارهم عن 

المؤهلات العلمية -4  

يمثل توزيع أفراد العيǼة حسب المستوى العلمي(: 5-1)اŪدول رقم   

 المستوى التعليمي في العيǼةالأفراد نسبة توزيع (:7-1)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSSاعداد الطالب بالاعتماد على اجابات افراد عيǼة الدراسة وűرجات :المصدر 

من ( 48%)ثانوي ، أي يملكون مستوى تعليمي  ةمن أفراد العي67Ǽ السابقين أنيتضح من خلال اŪدول والشكل    
إجماŅ العيǼة ، في حين بلغ عدد من ( %2)متحصل على الباكالوريا ، أي ما نسبة واحدا فردااūجم الإجماŅ ، في حين بلغ 
من إجماŅ حجم العيǼة ، في حين بلغ عدد الأفراد الذين ( %72)نسبة  فردا ، أي ما 1الأفراد يملكون مستوى اŪامعي 

يلاحظ من هذǽ الǼتائ  أن غالبية . من إجماŅ حجم العيǼة ( %72)فردا ، أي ما نسبته  1بعد التخرج  يملكون مستوى ما

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

Lycée 12 48,0 48,0 48,0 

baccalauréat 1 4,0 4,0 52,0 

License 6 24,0 24,0 76,0 

études supérure 6 24,0 24,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  
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من المجموع الإجماŅ للعيǼة مستواهم الدراسي ثانوي ، ويمكن إرجاع هذا إŅ إن طبيعة التكوين على  Ǽ(11%)ة أفراد العي
 الوظيفة
 

 طبيعة الوظيفة                 -5
 توزيع العيǼة حسب الصǼف  الوظيفيŪ(1-1:)دول رقم ا

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage cumulé 

Valide 

l'encadre 8 32,0 32,0 32,0 

aider 16 64,0 64,0 96,0 

facteur guiche 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 

 نسبة توزيع العيǼة حسب الصǼف الوظيفي( :2-1)الشكل رقم 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 SPSSلطالبتين بالاعتماد على اجابات افراد عيǼة الدراسة وűرجات من اعدداا:المصدر
  61من اūجم الإجماŅ ، في حين بلغ  ( %17)من الأفراد هم أيطار ، أي ما نسبة  9يتضح من الشكلين السابقين أن    

عاملا واحد ، أي ما نسبة من اūجم الإجماŅ ، وبلغ عدد الأفراد كعامل الشباك ( 21%)فراد هم أعوان ، أي ما نسبة 
لصǼف الأعوان ، و   ( %55) اūجم الإجماŅ للعيǼة ، وهذا راجع إŅ إن التوزيع Űل الدراسة موزعة كالتاŅ من  (2%)
 لصǼف عمال الشباك (% 68)لصǼف الإطارات   ،(    71%)

 

 



دراسة تطبيقية حول ضغوط العمل وأداء الموظفين              الفصل الثالث
 CNRفي 

62 

 

 الدراسة  تحليل إجابات أفراد عيǼة:المطلب الثالث 

 عبئ العمل:المحور الأول 

  أعاني من سوء الإضاءة في العمل -1

 العبارةيمثل عدد نسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة عن هذا ا(:1-1) اŪدول رقم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 4 16,0 16,0 16,0 

d'accord 4 16,0 16,0 32,0 

par d'accord 14 56,0 56,0 88,0 

Fortement en  désaccord 3 12,0 12,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 ين قامو بالاجابة عن هذǽ العبارةيمثل نسبه عدد الفراد الذ( : 2-1)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 
 

 SPSSبالاعتماد على اجابات افراد عيǼة الدراسة وűرجات  اعداد الطالبتين من :المصدر
أفراد ،  2والشكل  السابقين نلاحظ إن عدد الأفراد الموافقين بشدة على سوء الإضاءة في العمل قد بلغ من خلال اŪدول    

 %61) افرد ، آي ما نسبة 4من اūجم الكلي للعيǼة ،كما نلاحظ أن عدد الأفراد الموافقين قد بلغ ( %61)أي ما نسبته
  ،من اūجم الكي للعيǼة( %51) ، أي ما نسبته"فردا  62الغير موافقين  قد بلغ عددهم  من اūجم الكلي ،في حين الأفراد(

من اūجم الكلي للعيǼة ،من هذǽ الǼتائ  نلاحظ أن ( %67)أفراد ، أي ما نسبته 1أما الأفراد الغير موافقين بشدة هم 
من اūجم الكلي (%17)حين بلغ نسبة الموافقين من اūجم الكلي للعيǼة ،في (%91)الغير موافقين بǼسبة غالبية الأفراد

 ,للعيǼة ، وهذا يدل على حسن الإضاءة في المؤسسة ،وهذا يدل تهيئة الظروف المǼاسبة للعمل 
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 كثير ما يتوقف العمل بسبب نقص الاحتياجات المطلوبة-2

 
 يمتل عدد ونسبة الافراد الذين قامو بالاجابة على هذǽ العبارة(:5-1)الشكل رقم 

 
 spssمن اعداد الطالبتين بالاعتماد على اŸابات افراد العيǼة و űرجات : المصدر 

الاحتياجات المطلوبة قد من خلال الشكلين السابقين نلاحظ  أن عدد الأفراد الموافقين بشدة على توقف العمل بسبب       
من      (%61)أي ما نسبته  2من اūجم الكلي للعيǼة ،آما عدد الموافقين قد بلغ (%71)أي ما نسبته  9بلغت عددهم 

اūجم الكلي للعيǼة ،والأفراد الغير موافقين (  %67)اي ما نسبته 67اūجم الكلي للعيǼة ،آما عدد المحايدين قد بلغ عددهم 
من اūجم الكلي للعيǼة ، في حين بلغ عدد الأفراد الغير موافقين بشدة فقد بلغ فردا (%29)فردا ، أي ما نسبته  67قد بلغ 

 رةيمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة عن هذǽ العبا (: 9-1)رقم Ūدول

 

 

Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 5 20,0 20,0 20,0 

d'accord 4 16,0 16,0 36,0 

neutre 3 12,0 12,0 48,0 

pas d'accord 12 48,0 48,0 96,0 

fortement en 

désaccord 
1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  
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من اūجم الكلي للعيǼة ، ونلاحظ أن، غالبية الأفراد غير موافقين .من اūجم الكلي للعيǼة (%2)واحدا ، أي ما نسبته 
 .المؤسسة توفر كافة متطلبات العملمن اūجم الكلي للعيǼة وهذا راجع ( %57)بǼسبة 

 رغموض الدو : -3
 عدم وضوح المهام والمسؤوليات -1

يمثل عدد ونسبة الافراد الذين اجابو عن هذǽ العبارة(: 9-1)اŪدول رقم  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 3 12,0 12,0 12,0 

d'accord 6 24,0 24,0 36,0 

neutre 9 36,0 36,0 72,0 

pas d'accord 5 20,0 20,0 92,0 

fortement en 

désaccord 
2 8,0 8,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 يمثل عدد ونسبة الافراد الذين اجابوا عن هذǽ العبارة(:1-1)الشكل رقم 

 
 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على اŸابات الافراد وűرجات :المصدر 

، افراد 1هام والمسؤوليات قد بلغ من خلال الشكلين السابقين نلاحظ ان، عدد الافراد الموافقين بشدǽ على عدم وضوح الم   
من اūجم ( %72) افراد، أي مانسبته 1 من اūجم الكلي للعيǼه ، في حين بلغ عدد الافراد الموافقين( %67)أي ما نسبته

من اūجم الكلي للعيǼة ،في حين عدد  الغير ( 11%)افراد ، أي مانسبته  8الكلي ،في حين بلغ عدد الفراد المحايدين 
افراد ،أي ما  7من اūجم الكلي للعيǼه ،وبلغ عدد الافراد الغير موافقين بشدǽ (%71)افراد أي مانسبته 5موافقين بلغ 
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من اūجم الكلي للعيǼه ،نلاحظ من خلال الǼتائ  تقارب في الǼسب وهذا راجع لطبيعة الوظيفة،وايضا لشاغل (% 9)هنسبت
 .الوظيفة ودرجة تمكǼه من الوظيفة 

 لأواجه بعض المشاكل في العم-7
 يمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة عن هذǽ العبارة(: 61-1)اŪدول رقم 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7 28,0 29,2 29,2 

NEUTRE 50,0 20,8 20,0 5ا 

PAS D'ACCORD 11 44,0 45,8 95,8 

FORTEMENT EN 

Désaccord 
1 4,0 4,2 100,0 

Total 24 96,0 100,0  

 
  هذǽ العبارةيمثل عدد الافراد ونسبة الافراد الذين اجابو عن (: 9-1(الشكل رقم 

 
 sspsراΩ العينΔ ومΨرجاΕ أفمن إعداΩ الطالبتين بالاعتماΩ على ايجاباΕ :المصدر

افراد ، أي 1من خلال الشكلين السابقين نلاحظ أن عدد الأفراد الذين يوافقون بشدة على وجود مشاكل بالعمل بلغو     
من اūجم (% 71)أفراد،أي ما نسبته  5من اūجم الكلي للعيǼة ، في حين بلغ عدد الأفراد الموافقين ( 79%) نسبته ما

من اūجم الكلي للعيǼة ، في حين بلغ ( %22)فردا  ، أي ما نسبته  66الكلي للعيǼة ، في حين بلغ عدد الأفراد المحايدين 
من اūجم الكلي للعيǼة ، وبلغ عدد الأفراد الغير موافقين بشدة (2%) 2بته عدد الأفراد الغير موافقين فردا واحدا ، أي ما نس
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من اūجم الكلي للعيǼة ، من خلال هذǽ الǼتائ  نلاحظ أن غالبية الأفراد لا يوافقون على ( %8) فردا ، أي ما نسبته 72
سǼة أي وصولهم إń  21 يفوق هذا يمكن ربطه بعمر الموظفين حيث اغلبيه الموظفين(%611) وجود مشاكل بالعمل بǼسبة
 .والوعي ، واŬبرة المهǼية   درجة عاليه من الǼض 

 صراع الدور :المحور الثالث 

 بأريحيةلا يتيح لي أن اعمل ا تدخل الآخرين في مجال عملي مم-1

 spss العبارةعن هذǽ يمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة (: 66-1)اŪدول رقم

لعلى هذا السؤا يمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة(: 1-1) الشكل رقم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 spssبالاعتماد على اŸا بات أفراد الدراسة وűرجات  ينعداد الطالبتإمن : المصدر 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 1 4,0 4,0 4,0 

d'accord 8 32,0 32,0 36,0 

neutre 5 20,0 20,0 56,0 

Pas d'accord 10 40,0 40,0 96,0 

fortement en d'accord 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  
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ا يسبب لهم نلاحظ من خلال الشكلين انه قد بلغ عدد الأفراد الموافقون بشدة على تدخل الآخرين في ůال عملهم  مم     
 (أفراد ، أي ما نسبته 9من اūجم الإجماŅ للعيǼة ، في حين بلغ عدد الأفراد الموافقين %) 2(، أي ما نسبته  6التوتر قد بلغ 

من اūجم الكلي للعيǼة ، أما الغير  %)71 (أفراد أي ما نسبته 5من اūجم الكلي للإفراد ، أما المحايدين بلغ %) 17
من اūجم الكلي ، في حين بلغ عدد الأفراد الغير موافقين بشدة فردا ) (%40افرد ، أي ما نسبته 61موافقين فقد بلغ 

من اūجم الكلي للعيǼة ، من خلال الǼتائ  نلاحظ أن أغلبية الأفراد غير موافقين ، حيث بلغت %)2 (واحدا ، أي ما نسبته
 من اūجم الكلي  وهذا نرجعه إń طبيعة  العلاقة  بين  الموظفين %) 22)تهمنسب

  تأثير ضغوط العمل على الموظف: المحور الرابع 

 اشعر بالملل من تكرار نفس العمل والمهام-1

 عن هذǽ العبارة نالمجيبييمثل عدد ونسبة الأفراد (:  12-3)اŪدول رقم

 Effectifs Pourcentage Pourcentage ا

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 1 4,0 4,0 4,0 

d'accord 6 24,0 24,0 28,0 

neutre 7 28,0 28,0 56,0 

pas d'accord 10 40,0 40,0 96,0 

fortement en désaccord 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 هذǽ العبارةيمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة على (: 9-1))الشكل رقم 

  

 spssمن أعداد الطالبتان بالاعتماد على اŸا بات أفراد الدراسة وűرجات : المصدر 

من ( %2)من خلال الشكلين السابقين نلاحظ أن عدد الأفراد الموافقون بشدة بلغ عددهم فردا واحدا أي ما نسبته   
من اūجم الكلي للعيǼة ،في حين ( %72) أفراد ، أي ما نسبته 1م الكلي للعبǼه ، في حين بلغ عدد الأفراد الموافقين اūج
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 61من اūجم الكلي للعيǼة ، في حين بلغ عدد الأفراد الغير موافقين ( %79)افراد أي ما نسبته 1بلغ عدد الأفراد المحايدين 
من ( % 2)أي ما نسبته  6م الكلي للعيǼة ،أما عدد الأفراد الغير موافقين بشدǽ من اūج( %21) أفراد ، أي ما نسبته

 11) في حين بلغ  نسبة الموافقين(% 22)اūجم الكلي للعيǼة ، نلاحظ  من خلال الǼتائ  نسبة الغير موافقين قد بلغت 
عمل مما Ÿعلهم يتمتعون باŬبر ألكافيه لتعامل من اūجم الكلي وهذا راجع إŅ أن اغلبيه الموظفين يتميزون بالا قدميه في ال(%

 مع الضغط في العمل 

 أصاب بالصداع بدون سبب -2

 يمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة على هذا السؤال(: 61-1))اŪدول  رقم 
 

  
 يمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة على هذا السؤال(: 8-1)الشكل رقم 

 
 

 spssبالاعتماد على اŸا بات أفراد الدراسة وűرجات  ينمن أعداد الطالبت: المصدر 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 3 12,0 12,0 12,0 

d'accord 10 40,0 40,0 52,0 

NEUTRE 5 20,0 20,0 72,0 

pas accord 7 28,0 28,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  
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إفراد أي  1من خلال الشكلين السابقين نلاحظ أن عدد  الأفراد الموافقين بشدة على الإصابة بالصداع بدو سبب في العمل 
اūجم الكلي من %) 21(، أي ما نسبته  61عدد الأفراد الموافقون بلغ أما ، ةللعيǼمن اūجم الكلي (% 67)ما نسبته 

من اūجم الكلي للعيǼة ، في حين بلغ عدد  %)71 (افراد ، أي ما نسبته61للعيǼة ، في حين بلغ عدد الأفراد المحايدين 
هي  الأكبرالǼسبة  إنيتضح لǼا من خلال الǼتائ  . من اūجم الإجماŅ %) 79 (، أي ما نسبته1الأفراد الغير موافقين بشدة 
 من اūجم الكلي ، وهذا سببه الضغط في العمل بسب زيادة طلبات التقاعد  (%25) حيث بلغ نسبة الأفراد الموافقين

 اشعر بفقدان الǼشاط والحيوية في العمل  -3
 هذǽ العبارة يمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة على (: 62-1))الشكل رقم 

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 8 32,0 32,0 32,0 

d'accord 15 60,0 60,0 92,0 

neutre 1 4,0 4,0 96,0 

pas d'accord 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 هذǽ العبارةيمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة على (: 61-1))الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 spssبالاعتماد على اŸابيات الأفراد ، وűرجات  ينالطالبتمن إعداد :   المصدر

من اūجم  )17(%أفراد أي ما نسبته  9يوضح الشكلين السابقين ان عدد الأفراد الموافقين بشدة قد بلغ عددهم      
من اūجم الكلي لعيǼة الدراسة ، أما عدد ) 21 (%فردا أي ما نسبته 61حين بلغ عدد الأفراد الموافقين الكلي للعيǼة ، 
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فردا ، أي ما نسبته 6من اūجم الكلي ،في حين بلغ الغير موافقين  )2%)الأفراد المحايدين فردا واحدا ، أي ما نسبت 
نلاحظ من خلال الǼتائ  المتحصل عليها ان عدد الأفراد موافقين على خعورهم بالتعب . من اūجم الكلي للعيǼة ) 2%(

تطلب مǼهم بذل جهد وعدم اūيوية وهذا راجع إń ضغوط العمل الذي سببه زيادة مرتفعه لطلبات التقاعد مما سبب لهم 
 .العمل وبالتاŅ التعب والإرهاق اكبر في

 ءلأداا5-

 عملا يفوق في العادة توقعات رؤسائي  أنجز-1
 هذǽ العبارةيمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة على (: 51-1))رقم اŪدول 

 
 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 8 32,0 32,0 32,0 

d'accord 7 28,0 28,0 60,0 

neutre 3 12,0 12,0 72,0 

pas d'accord 7 28,0 28,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 spssوűرجات  الأفرادعلى اŸابات  بالاعتمادالطالبتان  إعدادمن : المصدر 

 
 هذǽ العبارةيمثل عدد ونسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة على (: 66-1)الشكل رقم 

 

 spssت أفراد العيǼة ،وűرجات ااŸابتين بالاعتماد على بالطالإعداد من : المصدر 
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من خلال اŪدول و الشكل السابقين نلاحظ أن عدد الأفراد الموافقين بشدǽ عن انجازهم لأعمال تفوق توقعات المرؤوسين    
من اūجم  %)79 (أفراد أي ما نسبته 1من اūجم الكلي للعيǼة ، أما عدد لأفراد الموافقين  )17% (افرد ، أي ما نسبته

من اūجم الكي للعيǼة ، في حين بلغ عدد الأفراد الغير (% 67 (، أي ما نسبته 1الكلي ، أما عدد الأفراد المحايدين فقد بلغ 
نلاحظ من خلال الǼتائ  أن أغلبية الأفراد موافقون على انهم . من اūجم الكلي للعيǼة (% 79)، أي ما نسبته  1موافقين 

من اūجم الكلي  وهذا راجع اŅ ان الموظفين ذات كفاءة عالية ( % 11) يقومون بأعمال تفوق توقعات بحث بلغ نسبتهم
 .التكوين اŪيدو 
 أدائي كانت مفيدة في تطوير سبق أن تقدمت بأفكار ومقترحات -7 

 

على هذǽ العبارة             بالإجابة اقامو الذين  الأفراديمثل عدد ونسبة (: 61-1)اŪدول  

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d'accord 1 4,0 4,0 4,0 

d'accord 11 44,0 44,0 48,0 

neutre 2 8,0 8,0 56,0 

pas d'accord 10 40,0 40,0 96,0 

foretment en désaccord 1 4,0 4,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 هذǽ العبارةيمثل نسبة الأفراد الذين قاموا بالإجابة عن  : ( 66-1)الشكل رقم
 

 

 

 
 
 

 

 

 

 
 

 spssالعيǼة وűرجات  أفراد إجابات،بالاعتماد على الطالبتين  إعدادمن : المصدر 
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 2يتضح لǼا من خلال اŪدول والشكل السابقين انه قد بلغ عدد لأفراد الموافقين بشدة قد بلغ فردا واحد ، أي ما نسبته    
من اūجم الكلي  (%22)فردا ، أي ما نسبته  66الموافقون  الأفرادمن اūجم الكلي ، في حين بلغ عدد  من اūجم الكلي

الغير  الأفراد، اما  عدد  للعيǼةمن اūجم الكلي ( %9 )، أي ما نسبته أفراد 7المحايدين  الأفراد، في حين بلغ عدد  للعيǼة
بلغ عدد الأفراد الغير الموافقين  ، في حين قد للعيǼةلكلي ا من اūجم (21%)، أي ما نسبته  أفراد 61موافقين بلغ عددهم 

نسبة الأفراد الذين وافقوا على   أنخلال الǼتائ  يتضح لǼا  ، من للعيǼةمن اūجم الكلي  2بشدǽ فردا واحدا ، أي ما نسبته 
من ( %22)من اūجم الكلي للعيǼة ، بالمقارنة مع الغير موافقين حيث بلغ (22%)تقديم أفكار جديدة للمؤسسة قد بلغ 

 اūجم الكلي للعيǼة وهذا يدل على إن المؤسسة Ţتوي على موظفين ذات كفاءة 

 ان الراتب يتǼاسب مع طبيعة العمل الذي أقوم به  -3

 

  هذǽ العبارةعن الأفراد الذين أجابوا  ونسبةيمثل عدد : (61-1)اŪدول رقم
 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

fortement d’accord 3 12,0 12,0 12,0 

d’accord 4 16,0 16,0 28,0 

neutre 6 24,0 24,0 52,0 

pas d’accord 7 28,0 28,0 80,0 

fortement en désaccord 5 20,0 20,0 100,0 

Total 25 100,0 100,0  

 هذǽ العبارةيمثل عدد الأفراد ونسبة الذين اجابو عن (: 67-1)الشكل رقم 
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بلغ عددهم  العمل حيثمن خلال اŪدول نلاحظ أن عدد لأفراد الذين وافقوا بشدǽ على أن الراتب يتǼاسب مع طبيعة     
من اūجم الكلي للعيǼة ، ( 61%)أي ما نسبته  أفراد، 2أما عدد الأفراد  للعيǼة،من اūجم الكلي ( %17)أي ما نسبته  1
 1من اūجم الكلي ، في حين بلغ الأفراد الغير موافين ( 72%)أفراد ، أي ما نسبته  1حين بلغ عدد الأفراد المحايدين في 

( 71%) أي ما نسبته 5فردا من اūجم الكلي ، في حين بلغ عدد الأفراد  الغير موافين بشدǽ ( 79%)أفراد ، أي ما نسبته 
 إن نسبة الغير موافقون على تǼاسب الراتب مع طبيعة العمل وهذا راجع إń تزايد من اūجم الكلي ، يتضح من خلال الǼتائ 

الأعمال مع ثبات الآجر ، وخصصا أن في وكالة  الصǼدوق الوطني لتقاعد حيث خهد زيادتا كبيرǽ في طلبات على التقاعد و 
 بالتاŅ زيادة لعبئ على الموظفين 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



دراسة تطبيقية حول ضغوط العمل وأداء الموظفين              الفصل الثالث
 CNRفي 

74 

 

 

 :خلاصة

إن الضغوط العمل في المǼظمة لها مظهر واقعي باعتبار أن الضغط في العمل معاش من طرف الفرد والمǼظمة معا، فالمǼظمة    
تعتبر الضغط كعائق لا بد من معاŪته، والدراسة التطبيقية بيǼت أن الضغوط لها علاقة قوية بالأداء الفعلي للموظفين، فالمعاŪة 

ذ بعين الاعتبار الآثار الإŸابية والآثار السلبية لضغوط العمل الŖ تكون على الفرد الموظف في هذǽ الضغوط لا بد من الأخ
المǼظمة وما تتحمله المǼظمة من تكاليف، فتعتبر الضغوط كمؤخر لقياس مدى فعالية الموظف داخل المǼظمة ومساهمته في 

 .Ţقيق أهداف المǼظمة
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 أو ألǼفسيهفي ردود الفعل اŪسدي  المهǼية، المتمثلأو  سواء الشخصية،الضغط في العمل هو ظاهرة حتمية في حياة الفرد       
űتلف المواقف  المتغيرات والǼاتج عن  ،الفرد بحد ذاته  الوظيفة، وقدراتيكون توافق فيما بين متطلبات  والتي Ţدث عǼدما لا

العمل  آماكنداخل بيئة العمل سواء كانت الǼاšة عن البيئة الاجتماعية ،وعن التفاعلات الاجتماعية ما بين الفرد داخل الموجودة 
،والǼاšة عن البيئة  التي التي توجد بين الأفراد كاǼŪس والدين  المفرقاتفي العمل وűتلف والتي Ţدث بين الفرد واŪماعات 

  التǼظيميالمǼاخ  آوقد يكون مصدر نابع من البيئة العمل نفسها  أواŬارجية كالمتغيرات الاقتصادية، التكǼولوجية ، الثقافية ،
 .كالظروف المادية ، نمط القيادة ، نظام اūوافز والأجور

، يعتبر العǼصر الذي  الأفراد،فبالǼسبة لبعض أخر إńالموظفين في المǼظمة ، من فرد  أداءضغط العمل على  تأثيرţتلف درجة      
  .الكيفية المثلى لتعامل مع الضغوط و التخلص مǼها  وإŸادŹدد مدى كفاءة الفرد في التعامل مع űتلف المواقف المحرجة ،

اخترنا وكالة  لذلك ،مةظالموظفين في المǼ أداءعلى زيادة ضغوط العمل  تأثيرعلى  حاولǼا من خلال هذا البحث التعرفلقد      
 الاستبيانتكون جانبا واقعيا لتطبيق دراستǼا وذالك من خلال توزيع  أن أردناها، التي ق الوطني للتقاعد لولاية بومرداسالصǼدو 

 .الموظفين أداءعلى  ثرةؤ والمالعمل والعوامل المسببة لضغوط العمل  ظروفتمحورت حول  يضم ůموعة من الأسئلة

 .الدراسة أفاقوالاقتراحات وكذلك ومن خلالها قدمǼا ůموعة من التوصيات  الǼتائج،استخلاص  الأخير إńلǼصل في 

 :الدراسة توصلت إليهاالنتائج التي  أهم

 :النتائج النظرية 

 تج ضغوط العمل عن عوامل تǼ،ظعوامل البيئة الداخلية  و خارجيةǼنفسهوعوامل تصدر من ذات الفرد  مة،للم.  
  انبŪابيضغط العمل قد يعبر عن اŸفاظ عن على والقدرة على  لا أحياناالذي يكون  الاūه ، يساعد في اǼمفر م

 .العمل والتعلم لدى العامل
 دد  ضغوط العمل هوŢ اصر التيǼالمواقف المحرجة التي يتعامل بها  والكيفية الفرد درجة كفاءةمن بين الع ǽاšوالصعبةا 

 .العمل أثǼاءالتي يواجهها 
 ابيه وسلبيةŸظمة  ،لضغوط العمل أثارا اǼوهذا ما يثبت صحت الفرضية الثالثةتؤثر على الفرد كما تؤثر أيضا على الم. 

في إلا يبدعون  لا الأفرادفهǼاك بعض  ، كل حسب شخصية الموظف اŸابيا أوالموظفين سلبا  أداءثر ضغوط العمل على تؤ  
مستوى الضغط فكلما كان الضغط حسب  أيضا و،(و الفرضية الأولى  ما يثبت صحت الفرضية الثالثةا هذو) الضغط 

 على أداء  له أو مǼخفض عليه فهذا يؤثر سلبا ، وكلما كان في مستوياته الوسطى اثر اŸابيامرتفع عن المستوى الطبيعي 
المتمثلة في وجود علاقة سلبية واŸابية بين  الثالثةصحت الفرضية  وأيضا، صحة الفرضية الثانية وهذا ما يثبتالموظفين ،

 .في العمل والضغط  الأداء

 تها عن طريق  لاŪيات لمساعدة  استخداميمكن القضاء الكلي على الضغوط في العمل ، بل يمكن معاšعدة استرا
 .الموظفين على Ǽšب الضغوط في العمل
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 :، فتتمثل في  النتائج الميدانية أهم أما

 الايجابيةالنتائج 
  ماعية والتعاون المتبادل بينŪوالتقدير،والاحترام  الموظفين،توفر روح العمل ا 
 ية بما ئل من الدو ار كم هتوفǼاسب و متطلبات ريات التدريبية و التكويǼالموظفينالتمييز بين  العمل، دونيت. 
 تمتلكها،المهارات التي  الكفاءات، وهتمام البالغ من قبل المؤسسة على الا 

  توفير المراقبة الطبية والدورية للموظفين ، وهذا يدل على حرص المؤسسة على صحة موظفيها. 

 :النتائج السلبية            

 دمات الاجتماعية عدŬرص على اūم الاهتمام وا(قلǼإطعام، ال  ) أولاهتمام بالظروف الاجتماعية اكذا عدم 
 .الأوńالفرضية  ما تثبتهوهذا  الشخصية،

    وي ، بحيث  أوسواء المادي ضعف نظام التحفيزǼثابت مهما  الأجر أنالمعǽيتماشى  ،بحيث لا الأعمال تزايد
 .مع اŪهد المبذول 

 الضغطتفوق قدرته مما يسبب له  أعمالالموظف بكمية  كاهل  إرهاق. 

  ظر،نقص  الظهر، وخاصة الآم  صحية، ومن مشاكل الموظفين  معظميعانيǼالأعمالهذا راجع لزيادة  ال.  

  دد  بسبب وضغوطاتموظفين  معظميعانيŰ الزيادة المستمرة في عدد الملفات طالبي التقاعد ، والتزامهم بوقت
 لمعاŪة هذǽ الملفات 

 وهذا ما أثبتته  العمل،زيادة الضغط في  الأعمال، أيذا نظرا لزيادة مستوى وه الموظفين، أداءفي نسبة  ضعف
 الثالثة؛واŪزء الأول من الفرضية  الثانية،ألفرضيه 

 :الدراسة توصيات
 :فيأساسا بعض التوصيات والمتمثلة تقديم في ضوء الǼتائج التي تم التحصل عليها من خلال هذǽ ، فانه يمكن     

   رص علىūالاجتماعية للموظفين  الظروف مراعاةا 

     وافز ، الذي من شانهūالموظفين أداءيرفع من مستوى  أنتفعيل نضام ا.  

  ظر فيǼيتلاءم مع زيادة في أوقات العمل ،وكمية العملزيادة في الأجر بما إعادة ال . 

 :واجهǼا عدة صعوبات عǼد قيامǼا بهذǽ الدراسة هي    

 ظر واختلافها من  صعوبة التفرقة بينǼالمصطلحات العلمية الموجودة لكثرة المفاهيم فيها وكثرة وجهات ال           

 .لأخر سواء بالعربية أو الأجǼبية باحث لأخر ومن مرجع 
   فسي السلوكيǼانب الŪاصة بالإنسان وخاصة اŬوانب اŪموضوع الدراسة حساس لأنه يمس ا . 
   فظŢ  ا، ورفض بعض الموظفين مأموضوع بحبعض الموظفين بالتصريح بمعلوماتǼالاستبيان  ث. 
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 :أفاق الدراسة 

 مما والتغير الموضوع يتسم بالمرونة،هذا  أنسيما جديرة بالطرح لمواصلة البحث لا إشكالياتاتضح لǼا عǼد القيام بهذǽ الدراسة عدة 
 .:نتركها آفاقا لهذǽ الدراسة مǼها  أسئلةطرح عدة  إńيدفعǼا 

  ة الضغوط فيŪالمؤسسةنماذج معا Ŭ(..المستشفى ، جامعة،)دمية ا. 
 التعامل مع الضغوط على مستوى الفرد  أساليب 

  ب ضغوط العملǼš يات المساعدة علىšالاسترا 

  دراسة إحصائية لأثار ضغوط العمل 

 

ونسال الله العظيم أن يكون هذا  تعاń،المستقبل بعون الله  هذا العمل هو ůرد بداية لعمل اكبر Ÿب استكماله في إن وأخيرا
 المعرفة،اŪهد Űققا للفائدة المرجو Ţقيقها في هذا الǼوع من 

فمن  أخطأناوان  الله،فمن  أصبǼان فإ توجيه،Źتاج إŅ  هوو ، مما Ÿعله يمس بعض الǼقائص بشري،أن هذا العمل اجتهاد  إń نظرا
 واūمد لله رب العالمين  والشيطان،أنفسǼا 
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 الاستبانة(:1)الملحق رقم 

"الاستبيان"   

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

-بومرداس –جامعة أمحمد بوقرة   

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 .علوم التسيير: قسم

 

 :(ة)الموظف أختي /أخي

التحضير لمذكرة التخرج لǼيل شهادة الماستر في علوم التسيير، ţصص إدارة أعمال المؤسسات نضع بين أيديكم هذǽ  إطارفي     
مؤكدين لكم بأن جميع البيانات " أثر زيادة ضغوط العمل على أداء العاملين"الاستمارة للحصول على المعلومات الضرورية حول 

اūصول عليها مǼكم سوف تستخدم لغرض البحث العلمي فقط وأن جميع إجاباتكم على جميع فقرات الاستبيان بكل  التي سيتم
 .مصداقية وموضوعية مǼكم سوف يكون لها أهميتها في إكمال هذا البحث

 :ملاحظة

  اية ومن ثم وضع علامةǼكم التكرم بتعبئة الاستبيان بعد قراءة كل عبارة بعǼاسب لها ×نرجو مǼبالمكان الم. 

  الأخيرفي  إعادتهاالرجاء التأكد من عدم إغفال أي سؤال من أسئلة الاستمارة مع. 

 

. 

 
 

 

 
 :تحت إشراف الأستاذة المحترمة                                          :من إعداد الطالبتين

 بوبكير أمال.                                                          العوادي نجاة - 
 زميت ابتسام 

 
 
 
 
 

شاكرين لكϡ والإحراϡمنا فائق  اتقبϠو  

 حسن تعاونكما
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 :المعلومات الشخصية

 العمر    :฀ 52           أو أقل฀  52 – 52من         ฀  52- 52        ฀  52أكبر من. 

 الجنس   :฀               ذكر   ฀  أنثى. 

  الاجتماعيةالحالة  :฀           متزوج฀               أعزب฀             مطلق฀  أرمل. 

 المؤهلات العلمية:   ฀          ثانوي฀         بكالوريا฀         ليسانس฀ دراسات ما بعد التدرج. 

 طبيعة الوظائف         :฀           إطار฀            عون฀  عامل الشباك. 

 عدد أيام العمل        :฀  5          أيام฀  2          أيام฀ 2 أيام. 

 المصلحة الذي تنتمي إليه  :฀       شؤون الإدارة฀        المالية฀      Ņالإعلام الآ฀ غير ذلك. 

 .لا ฀نعم              ฀؟      هل تعرف أي معلومات سابقة عن ضغوط العمل

 ما مستوى ضغوط العمل لديك       :฀        مرتفع฀          متوسط฀      خفضǼم฀ لا أعلم. 

 ؟هل تستطيع التقليل من ضغوط العمل التي تواجهها 

฀ الطبيب ńالذهاب إ. 

฀ لوس مع أصحاب والأصدقاءŪا. 

฀ فسǼلوس مع الŪا. 

 يفك لمشكلات العمل التي تواجهها؟Ǽما تص 

฀ مشكلة صحية. 

฀ مشكلة اجتماعية. 

฀ مشكلة شخصية. 

฀ أخرى. 
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 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد موافق موافق بشدة الأسئلة

 الأداء      

أتطلع إń مسؤوليات جديدة إضافية إń مهامي  -

 .اūالية

     

أرى أن معدل أخطائي في العمل Űدودة مقارنة  -

 .بزملائي

     

      .أنجز عملا يفوق في العادة توقعات رؤسائي -

      .زملائي وأعمل معهم بروح الفريقأتواصل مع  -

سبق أن تقدمت بأفكار ومقترحات كانت مفيدة  -

 .في تطوير أدائي

     

      .أحرص باستمرار على استغلال وقت العمل -

      .يتم تكليفي بمهام إضافية ذات أهمية خاصة

      إن الراتب يتǼاسب مع طبيعة العمل الذي أقوم به -

  العمل على الموظفأثار ضغوط      

أشعر بالملل بسبب تكرار نفس المهام في عملي  -

 .وعدم Ţديدها

     

      .أصاب بالصداع بدون عذر مقبول -

      .أتغيب عن العمل بدون عذر مقبول -
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      .أشعر بفقدان الشهية بدون سبب -

      .أشعر بانخفاض اūيوية أو الǼظافة الشخصية -

  .العملعبئ 

      أعاني من سوء الإضاءة في مكان العمل

 كثيرا ما يتوقف الاحتياجات بسبب نقص في

 الاحتياجات

     

      .يزدهم مكان العمل بالموظفين .

      .تتوفر التكǼولوجيا اūديثة في العمل

      مساحات المكاتب غير ملائمة .

      العملالتجهيزات المكتبية تتǼاسب مع طبيعة 

 غموض الدور.  

      .عدم وضوح المهام والمسؤوليات

      .لا يوجد رئيس مباشر يتم الرجوع إليه

      .عدم وضوح الأنظمة والقوانين في المؤسسة المǼظمة

      .نقص المهارات والكفاءات داخل المؤسسة

      .أواجه بعض المشاكل في ůال عملي

 صراع الدور  

الآخرين في ůال عملي لا يتيح Ņ العمل تدخل 

 .براحتي
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تعامل مع أكثر من ůموعة عمل ولا يوجد اختلاف 

 .فيما بيǼǼا

     

 


