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 ٚرمذ٠ش شىش      

   

 اٌعب١ٌّٓ سة لله ٘ٛ شىشٞ أٚي

 ٚحغٓ اٌعمً سصلٕب اٌزٞ

 ٚرعبٌٝ عجحبٔٗ ع١ٍٗ اٌزٛوً

 ٚحغٓ ٔعّٗ عٍٝ ٚأشىشٖ أحّذٖ

 ٚاٌّشع١ٍٓ ٚأعٍُ ٚأصٍٟ عٛٔٗ،

 .ع١ٍٗ ٚعلاِٗ سثٟ صٍٛاد

 ٚاِزٕبٟٔ شىشٞ ثعظ١ُ أرمذَ

 أعزبررٟ اٌفبضٍخ إٌٝ

 "مزيان سعدية"
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 ثشىٍٙب ٚإعذاد٘ب اٌشعبٌخ
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 ٚعْٛ صبدق  جٙذ ٌٕب ِٓ لذِزٗ
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 أجبص فٟ عبُ٘ ِٓ وً ٚإٌٝ
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 ثع١ذ
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 الإ٘ذاء
 

رعبٌٝ:"ٚلً سثٟ إٌٝ ِٓ لبي الله 

 إسحّّٙب وّب سث١بٟٔ صغ١شا"

إٌٝ ٔجع اٌحٕبْ اٌزٟ سافمزٕٟ 

دعٛارٙب دائّب، ٚوبٔذ ٌٟ الا١ٔظ 

فٟ غشثزٟ ٚاٌصذ٠ك فٟ ٚحذر١ٟ، ، 

ِٚٓ أ٘ذرٕٟ سضب٘ب، اٌزٟ وبٔذ 

.. دعٛارٙب إٌٛس اٌزٞ أ٘زذٞ ثٗ  

أِٟ اٌغب١ٌخ حفظٙب الله ٌٟ ٚأطبي فٟ 

 عّش٘ب

ٛرٟ إٌٝ ِصذس فخشٞ ٚاعزضاصٞ ٚل

ٌٝ اٌمذٚح اٌزٞ أخزبس ٌٟ عىخ إ

اٌعٍُ ٚاٌّعشفخ ٚثعث فٟ سٚحٟ 

أثٟ     ..الاجزٙبد ٚاٌّثبثشح  

 اٌعض٠ض حفظٗ الله ٌٟ ٚأطبي عّشٖ

إٌٝ ثّبس اٌشجشح اٌط١جخ، ِٓ 

أفزخش ثُٙ إخٛرٟ: ٘شبَ ٚصٚجزٗ 

ٔج١ٍخ، ٚإٌٝ أخٟ ِحّذ ٚصٚجزٗ 

ِش٠ُ, ٚ إٌٝ اٌزٞ أعزجشٖ رٛأِٟ 

 خط١جٟ ف١صً.ٚاٌٝ   أخٟ ثبعُ.

لصٟ   .…ٚلا أٔغٝ وزبو١ذ اٌعبئٍخ  

 أحّذ الا١ِٓ  س١ُٔ جّبٔخ.

إٌٝ ِٓ جّعٕٟ ثُٙ اٌمذس ٚإْ فشلذ 

ث١ٕٕب الا٠بَ فغزجّعٕب اٌزوشٞ 

 ٚلبعّٟٛٔ اٌزوشٜ

 صذ٠مبرٟ.

إٌٝ وً ِٓ ععزُٙ راوشرٟ ٌُٚ 

 رغعُٙ ِزوشرٟ

 ثغّخ

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإهداء

."ٚلضٝ سثه ألا إٌٝ ِٓ لبي الله رعبٌٝ 

 رعجذٚا إلا ا٠بٖ ٚثبٌٛاٌذ٠ٓ إحغبٔب"

إٌٝ أغٍٝ ِب أٍِه فٟ اٌذ١ٔب إٌٝ 

اٌزٟ حٍّزٕٟ ٚأسضعزٕٟ عزة    اٌحٕبْ 

إٌٝ ِٓ وبٔذ شّعخ ر١ٕش دسثٟ، إٌٝ ِٓ 

 وبٔذ رغم١ٕٟ اٌذعبء

 "أِٟ" أطبي الله فٟ عّش٘ب

إٌٝ عٕذٞ فٟ ِشٛاسٞ اٌزٞ عٍّٕٟ حت 

ٌزٞ إٌفظ ٚا اٌخ١ش ٚالاعزّبد عٍٝ

 جعٍٕٟ أعشف   ِعٕٝ

اٌزحذٞ ٚإٌجبح، اٌزٞ أًِ أْ ٠شأٟ 

 دِٚب الاٌٚٝ

 نإ١ٌه "أثٟ" أطبي الله فٟ عّش

أٌٝ اٌمٍٛة اٌطب٘شح ٚإٌفٛط اٌجش٠ئخ 

 إخٛرٟ، ٚأخٛارٟ.

إٌٝ ِٓ جّعٕٟ ثُٙ اٌمذس ٚإْ فشلذ 

ث١ٕٕب الا٠بَ فغزجّعٕب اٌزوشٞ 

 .صذ٠مبرٟ

أ٘ذٞ  إٌٝ وً ٘ؤلاء حجب ٚصذلب ٚٚفبء

 ثّشح جٙذٞ.

 ح١ّذح
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 تمييد

وان  ،معالم فرضت عمى العامل ان ينتج اكثرمتنا المعاصرة وبشكل عام بسمات و تتميز بيئة العمل في منظ  
 مما تسبب في ،وعدم التأكد والاضطراب البيئي يفة خاصة في ظل الانفجار المعرفيينافس لمبقاء في الوظ

ضغوطات تتفاوت في  شكلالذىني والنفسي والبدني، كل ذلك آثار سمبية عمى نفسية وصحة العامل وصفائو 
بيا من حالات من القمق نتيجة المواقف التي يتعرضون ليا، وما يصاح آخر إلىمستوى قوتيا من شخص 

الغضب، مما يؤثر سمبا عمى مستويات أدائيم في العمل وموقفيم اتجاه عمميم ومنظماتيم، والاحباط والتوتر و 
 ء كبير من حياتيم في تمك المنظمة وبيئتيا.العاممون يقضون جز  أننا بعين الاعتبار ذإذا اخخاصة 

وتم  قد شاع استخدام ىذا المفيوم في عمم النفس والطب النفسي،و الضغوط ظاىرة إنسانية قديمة، و    
الاىتمام وتطور بعد ذلك  ،والتعب الإجياداستعارتو من الدراسات اليندسية والفيزيائية، حيث كان يشير الى 

دراسة ضغوط العمل عمى وجو الخصوص، ويعتبر ضغوط العمل من اكثر  إلىبدراسة الضغوط بصفة عامة 
الموضوعات التي جذبت اىتمام الباحثين حيث تتمثل معاناة المورد البشري من ضغوط العمل احد الجوانب 
اليامة في حياة المنظمات، ويأتي ىذا الاىتمام لما ليذه الظاىرة من انعكاسات سمبية عمى سموك الافراد 

تيم وأدائيم لأعماليم، فيذه الضغوط جعمت الفرد يعيش في حالة قمق وتوتر وانفعال مما يؤثر صحتو واتجاىا
ينعكس ايضا عمى مستويات أدائيم لعمميم،  وما يصاحبو من خسائر لممؤسسة التي والجسدية،و  النفسية

 يا.يعمل فييا، وىذا ما يعيق المؤسسات الى الوصول الى اىدافيا التي تسعى الى تحقيق

 توجد مينة او متعمقة بمجال عمل دون الاخر، والواقع يؤكد انو لا رةكما ان ضغوط العمل ليست منحص  
نذكر حالات عدم الاتزان وينعكس ذلك عمى عوامل  الأخيرة، ومن نتائج ىذه بمنأى عن ىذه الضغوط

 الأداء أن باعتبارلعاممين ، وكفاءة ا أداءمرتبطة بالعمل او البيئة المحيطة بو كما يؤثر بشكل مباشر عمى 
المنظمة وىو ما  أىداف أىمالجيود كونو يشكل  في اية منظمة يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب عميو
العاممين من خلال معرفة نقاط القوة والضعف  وأداءيبرر سعي المنظمات لدراسة العلاقة بين ضغوط العمل 

 التحكم فييا. أساليبو  وأنماطعاممة واختيار الوسائل فعالة لمقوى المن اجل وضع استراتيجية لكل فرد  المميزة

 أولا إشكالية الدراسة  

اجل تقديم خدمات ذات جودة عالية تتطمب وجود افراد لدييم كفاءة عالية  تتنافس منلاشك ان المؤسسات   
سمبية عمى  آثاروذلك ليساعدىم عمى تحمل ضغوط العمل، ولما ينجم عن ضغوط العمل من  ،في الاداء

تأثير ضغوط العمل عمى اداء  بالبحث في سموك العاممين وضعف ادائيم اتجينا الى دراسة ىذا الموضوع 
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 -ميمة–العاممين في معيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف 
فقد  اذل ،والفاعل الميم الذي تقوم عميو أسس الجامعةمركزين عمى فئة الاساتدة باعتبارىم المنتج الرئيسي 

 جاءت دراستنا ىتو لتجيب عمى التساؤل الرئيسي التالي:

في معيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير ما مدى تأثير ضغوط العمل عمى اداء العاممين 
 بجامعة ميمة؟

 :الآتيةالفرعية  الأسئمة أدرجنا ؛من ىذا التساؤل الرئيسي وانطلاقا

ة معيد العموم الاقتصادية التجارية وعموم التسيير بالمركز ذىل تؤثر طبيعة العمل عمى اداء اسات .1
 ؟الجامعي لميمة

ة معيد العموم الاقتصادية التجارية وعموم التسيير بالمركز ذىل يؤثر صراع الدور عمى اداء اسات .2
 ؟الجامعي لميمة

ة معيد العموم الاقتصادية التجارية وعموم التسيير بالمركز ذاساتىل يؤثر عبء العمل عمى اداء  .3
 ؟الجامعي لميمة

ة معيد العموم الاقتصادية التجارية وعموم التسيير ذىل تؤثر الظروف المادية لمعمل عمى اداء اسات .4
 ؟بالمركز الجامعي لميمة

 فرضيات الدراسة .ثانيا

ت تمحورت حول وجود تأثير االمطروحة، اعتمدنا مجموعة من الفرضي الإشكاليةأولية عمى  كإجابة  
عمى  معيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير جامعة ميمة التي يتعرض ليا أساتذة ضغوط العملل

 كما يمي: ة الرئيسية منيا، فجاءت صياغ ئيمأد

 معيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة ميمة. أساتذة أداءلضغوط العمل عمى يوجد أثر 

وقد إنبثقت عن ىذه الفرضية الرئيسية أربع فرضيات فرعية، ىي بمثابة حمول محتممة قابمة للاختبار بناءا 
 :عمى الاشكالية الموضوعة

 بين طبيعة العمل وأداء العاممين. توجد علاقةلا  :الأولىالفرضية الفرعية  .1
 بين صراع الدور وأداء العاممين.توجد علاقة لا الفرضية الفرعية الثانية:  .2
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 بين عبء العمل وأداء العاممين.لا توجد علاقة  الفرضية الفرعية الثالثة: .3
 وأداء العاممين. المادية بين ظروف العملتوجد علاقة لا الفرضية الفرعية الرابعة:  .4

 بررات اختيار الموضوعم. ثالثا

قرارا متسرعا، بل نتيجة لبحث معمق وقرارا ن انتقاءنا لموضوع ىذه المذكرة لم يكن وليد الصدفة وما جاء ا  
 مدروس تنوعت دوافعو بين الشخصية منيا والموضوعية فيما يمي بعض منيا:

 وقد شدنا موضوع ؛الموارد البشرية عامة إدارةالمندرجة ضمن مجال  الميول الشخصي نحو مواضيع 
بالغة عمى صحة العامل النفسية والجسدية  أىميةعمى وجو التحديد لما لدراستو من ضغوط العمل 

  .أدائووانعكاسات ممحوظة عمى 
  ةالأساتذالتي يتعرف ليا الطموح في معرفة طرق التعامل مع ضغوط العمل. 
 اتيا عمى الرغبة في تحديد مستويات ضغوط العمل التي يتعرض ليا أساتذة الجامعات وانعكاس

 عمى أكمل وجو. القيام بواجبات العمل عمى رغبتيم وقدرتيم
 

 رابعا: صعوبات الدراسة

يتعرض طريق الباحث مجموعة من العراقيل سواء عند إعداد الجانب النظري او الدراسة الميدانية، وفي ما   
 يمي ابرز الصعوبات التي واجيناىا أثناء العمل عمى إتمام ىتو المذكرة:

  الافصاح عن بعض المعمومات التي تراىا المؤسسة تتسم بالسريةعدم 
  منا توزيعيا بشكل بعد الاساتذة بالتجاوب والاجابة عمى اسئمة الاستبيان، وىو ماتطمب صعوبة اقناع

 جميعيا. مىع الإجابةشخصي لضمان 
 المراجع  الجدل والتضارب الصارخ في تحديد مصادر ضغوط العمل، فمن خلال اطلاعنا عمى عدد من

كل باحث، وىذا تطمب منا التوسع والتعمق أكثر من  أدرجياتماد المصادر التي كان من الصعب عمينا اع
 اعتمادا والاقرب صحة وتمثيلا. الأكثرلتبني في الاخير مجموعة من مصادر ضغوط العمل التي رأيناىا 

 
 خامسا: أىداف الدراسة

 ة ضغوط العمل لدى اساتذة التعميم العالي من خلال:تيدف ىذه الدراسة الى إلقاء الضوء عمى مشكم
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  توضيح ماىية ضغوط العمل والتعرف عمى النتائج والاثار المترتبة عنيا، وعلاقتيا بالاداء العام
 لممنظمة والفرد.

 .معرفة الخمفية النظرية لكل من ضغوط العمل وأداء العاممين 
  التي سوف تخمفيا ىذه الضغوط عمى العامل وعمى والوظيفة. الآثارتحديد 
  التعرف عمى العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممين عمى مستوى معيد العموم الاقتصادية

 والتجارية وعموم التسيير بجامعة ميمة.
 العاممين. أداءائح لمتخفيف من ضغوط العمل الذي يؤثر عمى الوصول الى نتائج ونص 
 مى ضغوط العمل لأساتذة معيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة ميمة.التعرف ع 
  اساتذة التعميم العالي في الجامعة لواجية ضغوط العمل التي  إليياالتي يمجأ استنباط السبل

 يتعرضون ليا.

 سادسا: حدود الدراسة

 لبعض القيود، انحصرت ىذه الدراسة ضمن الحدود التالية: نظرا

ميدانية عمى مستوى معيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير الالدراسة  تمتالحدود المكانية:  .1
 .بجامعة ميمة

 .2021جوان 23ماي الى 10من تراوحت مدة انجاز الدراسة الميدانية الحدود الزمنية:  .2
معيد العموم الاقتصادية  أساتذةاقتصر البحث عمى دراسة الموضوع من وجية نظر الحدود البشرية:  .3

 والتجارية وعموم التسيير بجامعة ميمة.
لاخرى ولم يتم ضبطيا بشكل  اختمفت ابعاد ضغوط العمل من دراسةالحدود المتعمقة بالمتغيرات:  .4

والتي تمثمت  طلاع عمييا و الاكثر تداولا، لذا فقد حاولنا و بناءا عمى الدراسات السابقة التي تم الادقيق
الظروف المادية . اما متغيرات اداء العاممين فشممت: القدرات، ، في : طبيعة العمل، صراع الدور

 . نطاق الاشراف، الرضا الوظيفي

 

 سابعا: منيج البحث والأدوات المستخدمة

في سياق جمع  المنيج الوصفيبحثنا، اعتمدنا عمى  أىدافنظرا لطبيعة موضوعنا وبموغ غايات   
، وىو طريقة من طرق المسح الاجتماعيالمعمومات التي تخدم الموضوع، وعمى وجو التحديد تم اعتماد نمط 
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البحث الاجتماعي التي يتم فييا تطبيق خطوات المنيج العممي تطبيقا عمميا عمى دراسة ظاىرة أو مشكمة 
ى كافة المعمومات التي تصور مختمف جوانب الظاىرة معينة سائدة في منطقة جغرافية، بحيث نحصل عم

 غراض العممية.لأفي االمدروسة، وبعد تصنيف وتحميل البيانات يمكن الاستفادة منيا 

، والذي يرى البعض انو أسموب يعتمد عميو المنيج دراسة الحالةأما عن الاسموب المعتمد فكان اسموب  
. ويعتمد الأخرىبذاتو لو ادواتو وخصوصياتو كباقي المناىج  الوصفي، في حين يعتبره آخرون منيجا قائما

أسموب دراسة لحالة عمى جمع المعمومات والبيانات كثيرة وشاممة عن حالة فردية او عدد محدود من الحالات 
 أعمقفيم أعمق لمظاىرة المدروسة وكذلك عن ماضييا وعلاقاتيا من اجل فيم  إلىوذلك بيدف الوصول 

 الذي تمثمو.وأفضل لممجتمع 

معيد العموم  أساتذةاىتمامنا انصب عمى  أنحيث العينة الصدفية،  وقد كان أسموب المعاينة المعتمد ىو 
يث قمنا بتوزيع الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير بجامعة ميمة لذلك توجينا بشكل مباشر نحوىم، ح

 المعيد. أساتذةالاستبيانات وفق طريقة وىي توزيعيا بشكل شخصي عمى 

 ثامنا: الدراسات السابقة

 موضوع تناولت التي الدراسات من مجموعة عمى بالاطلاع قمنا :تناولت ضغوط العمل التي الدراسات . أ
صادره م في والبحثضغوط العمل  مفيوم عمى ركزت ما منيا ،بأداء العاممين ربطو دونضغوط العمل 

كالرضا  الأخرى المتغيرات بعض عمى أثره في نا وبحث هناتناول ما ومنيا بعض القطاعات، في تأثيره ومدى
 الدراسات: ىذه بين ومن  .وغيرىاالوظيفي و الولاء التنظيمي 

 1(الله عبد، بن دراح الرحمان عبد خيرة بن) دراسة  .1

 العمومية المؤسسة في واجريت الوظيفي بالرضا العمل ضغوط علاقة عمى التعرف الى الدراسة ىذه تيدف
 : يمي كما الرئيسي التساؤل صياغة تمت وقد الاستعجالات مصمحة في وبالضبط بحبح بحاسي الاستشفائية

 ىدف ذات المؤسسة في العاممين لدى الوظيفي الرضا عمى العمل ضغوط تؤثر ان يمكن مدى أي الى
 ؟ الوسيمة

                                                           
مذكرة مكممة لنيل ،أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة ذات ىدف الدراسة، ابن خيرة عبد الرحمان وبن دراح عبد الله1

 .2017/2016، جامعة الجمفة، (عمم الاجتماع تنظيم والعمل تخصصكمية العموم الانسانية والاجتماعية )شيادة الماستر، 
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 تم ولقد الموضوع وطبيعة يتماشى لأنو التحميمي الوصفي المنيج عمى سةالدرا ىذه في الاعتماد تم وقد
 . عشوائية بطريقة العينة اختيار وتمدراسة ال ميدان من البيانات لجمع كأداة الاستمارة استخدام

 في SPSS الاجتماعية لمعموم الاحصائية الحزمة في والمتمثل الاحصائية المعالجة اسموب الباحث  استخدم 
 النتائج الىالدراسة  فتوصمت لدراسةا فرضيات من التحقق اجل من وذلك بيرسون الارتباط معامل حساب
 : التالية
 الوظيفي والرضا العمل عبء بين احصائية دلالة ذات عكسية علاقة توجد . 
 الوظيفي والرضا الدور غموض بين احصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد 
 الوظيفي والرضا الدور غموض بين احصائية دلالة ذات عكسية علاقة توجد. 

 

 1)فييمة حمدي( دراسة .2

 المؤسسة في العمل ضغوط معرفة خلالو من حاولنا تطبيقي جزءا ت الباحثة خص ايبحث إطار في
 عن تعبر التي الاستبيان بيانات عمى بالاعتماد وذلك ، البواقي أم البيضاء بعين صالح الإستشفائية زرداني

 البيانات تمك معالجة وتمت بالمستشفى، عامل 32 :ب حجميا يقدر SPSSV " عينة واستعمال أراء
 ضغوط إلى يتعرض بالمستشفى العامل أن إلى التوصل تم الإحصائي التحميل أدوات 20 " برمجية باستخدام

 .أداءه عمى تؤثر الضغوط وىذه العمل في
 2بسمة( غنايدراسة ) .3

 و الاستقبال عاملات من الدراسة عينة لدى العمل ضغوط أثر عمى التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت
 العمل ضغوط مستويات اختلاف مدى عمى التعرف إلى اضافة  ،نحو منظماتين اتجاىاتين عمى السكريتاريا

 الاجتماعية والحالة العمر مثل الدراسة لمفردات الشخصية والاجتماعية المتغيرات باختلاف التنظيمي والولاء
 عاممة) 031 (من عينة مكونة عمى الدراسة ىذه إجراء تم الأىداف ىذه ولتحقيق .والخبرة العممي والمؤىل
 الاستعانة تم فرضياتيا صحة واختبار الدراسة أسئمة عن للإجابة البيانات ولتحميل سكريتاريا، و استقبال

 المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات باستخدام الباحثة قامت فقد ،) spss ( بالبرنامج الإحصائي
 التدريجي المتعدد الانحدار نموذج استخدام تم كما بيرسون، ارتباط ومعامل الأحادي، التباين لتحمي واختبار

                                                           

 مذكرة مكممة نيل شيادة الماستر، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسييرالبشري،  المورد أداء عمى العمل ضغوط أثرفييمة حمدي، 1 
 .2014، 2013)تخصص إدارة اعمال(، جامعة أم البواقي، 

، مذكرة لنيل شيادة الماستر، كمية العموم الاقتصادية ضغوط العمل عمى الولاء التنظيمي عند عاملات الاستقبال والسكريتاريا أثرغناي بسمة،  2
 .2015/2016، حامعة بسكرة،  )تخصص تسيير الموارد البشرية( والتجارية وعموم التسيير
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 نتائج أسفرت وقد ، LSD يرقة ط وفق البعدية المقارنات اختبار استخدام تم الاختلاف مصدر ولتحديد
 :مايمي عمى الإحصائي التحميل

 بالدرجة راجع وذلك عمل ضغوط من متوسطة بدرجة يعانين السكريتاريا و الاستقبال فئة ان اتضح حيث-
 بواجباتين قيامين دون يحول كان ما غالبا ونو أ إليين، بالنسبة متعب ذاتو حد في العمل أن الى أولى

 العقود بعاملات مقارنة لمضغوط تعرضا الإدماج أكثر عقود ضمن عاملات أن كما والاجتماعية، الأسرية
 .المفتوحة

 عقود ضمن عاملات أن كما الولاء، من متوسطة درجة عمى السكريتاريا و الاستقبال عاملات أن كما -
 زمنية بمدة محدد الإدماج عقد طبيعة لكون نظرا وذلك المفتوحة، العقود مقارنة بعاملات ولاء أقل الإدماج

 .ؤسسة بالم عممين بانتياء ميددات بأنين يشعرن يجعمين مما
 التي الفئة ىن العمل في الضغوط من مرتفعة مستويات من تعانين اللائي العاملات أن الدراسة نتائج تبين-

 .العمل بضغوط عكسيا يرتبط التنظيمي الولاء إن يعني مما  .والعكس صحيح ولاء، الأقل تعد
 

 1(الدين خير خرور ابندراسة) .4
 معممي باختيار الجزائرية بالمدرسة الفني لمنسق تربوية السيكوسوسيو النظرة إطار ضمن تندرج الدراسة ىذه

 عمى الضوء لتسمط الواقع في الدراسة ىذه جاءت لذلك،فقد كنموذج تبسة بولاية العوينات مدارس بمدية
 واليادفة تبسة بولاية العوينات ببمدية الابتدائية المدرسة في لممدرسين الوظيفي العمل والرضا ضغوط مستوى

 الأجر، متطمبات : وىي ليما مختارة أيعاد ثمانية اتخاذ من انطلاقا المتغيرينىذين  بين العلاقة تحميل إلى
 ،لالعم جماعة الدور، متطمبات ، لمادية العمل ظروف ، نمط الإشراف ، العمل محتوى ، الترقية متطمبات
 استعراض وبعد . الدراسة ليذه الملائم المنيج الوصفي عمى الاعتماد تم ،وقد المختمفة الحياة أحداث

 : التالية العامة الفرضية صيغت التعميم ميدان في خاصة البحث متغيري مست التي السابقة الدراسات
 .المختارة الجزائرية التربوية بالمؤسسة لممدرسين الوظيفي والرضا العمل ضغوط بين علاقة توجد
 :  وىما جزئيتان فرضيتان ضوئيا في صيغت حيث
 في ليم العام الكمي والضغط المدرسين لدي العمل لضغوط الفرعية المصادر بين علاقة ىناك 

 . المختارة التربوية الجزائرية المؤسسات
  المؤسسات في ليم العام والرضا المدرسين لدي الوظيفي لمرضا الفرعية العوامل بين علاقة ىناك 

 المختارة الجزائرية التربوية
                                                           

1
مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير، كمية  علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي لممدرسين في المؤسسة التربوية الجزائرية،ابن خرور خير الدين،  

 .2010/2011)تخصص عمم الاجتماع التربية(، جامعة بسكرة،  العموم الاجتماعية ةالانسانية
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 يمدية مدارس معممي : البحث لمجتمع الشامل الحصر عمى الاعتماد تم الفرضيات ىذه من ولمتحقق 
 كمم 60 الشرقية الجية من تبسة ولاية مقر عن العوينات والتي تبعد

 استمارة عن ومقابمة،فضلا ملاحظة من بحثية أدوات عدة عمى الاعتماد تم الميدانية الإجراءات مباشرة وقبل
 وأدبيات النظري الثراث في البحث ،بعد لممدرسين الوظيفي والرضا العمل ضغوط لقياس تتضمن استبيانين

 :منيا تعمق ما خصوصا المتغيرات لمختمف المحددة والتنظيمية القانونية وكذا النصوص, الاختصاص
 الصدق)السيكومترية بالخصائص المتعمقة بالإجراءات القيام وبعد .والمدرس،والوظيفة, التربوية بالمؤسسة

 العدد وصل الذي الاستبيانات استرداد ،وبعد الأساسية لمبحث المرحمة تمت, القياس لأدوات ( والثيات
 بمختمف المتعمقة القيم وحساب,في الجداول البيانات تفريغ ثم,ث البح لعينة ا استبيان 66 منيا الصحيح
 فوانحرا,حسابي من متوسط مختمفة إحصائية أساليب باستعمال, لمبحث والفرعية الأساسية المتغيرات جوانب
 . الدراسة وىدف طبيعة تقتضيو لما تبعا..ارتباط ومعامل مئوية ،ونسية معياري

 والرضا العمل ضغوط بين متوسطة سمبية ارتباطية علاقة وجود إلى تشير عامة نتيجة إلى التوصل تم حيث
 الدراسة مجال العوينات يمدية في لممدرسين : (R= .لسبيرمان الرتبي الارتباط معامل( 0,52-الوظيفي
  : وىي ليا مؤكدة أخر نتائج تحددت النتيجة ىذه ضوء القيمة وعمى إلى وصمت

 ىذه في لممدرسين الوظيفي الرضا وعدم العمل ضغوط بين طردية متوسطة ارتباطية علاقة وجود -
 =R) .لسبيرمان الرتبي الارتباط معامل 0.60)إلى القيمة وصمت مجال الدراسة المؤسسات

 المخنارة الثمانية الأبعاد وفق الابتدائيات ىذه لمدرسي التراكمية العمل بضغوط المتعمق العام المستوى أن-
 عن تنم والتي % 50 من أكبر نسبة وىي (% 66.66 ) نسبة إلى وصل المستخدم البحث وحسب مجتمع

 . المدارس ىذه في العاممين المدرسين تؤثر عمى معتبرة ضغوط وجود
 المخنارة الثمانية الأبعاد وفق الابتدائيات ىذه لمدرسي الكمي الوظيفي بالرضا المتعمق العام المستوى أن -

 في نقص عن تعبر فيي (% 50 ) من أقل نسبة وىي % 36.85 ب يقدر المستخدم البحث وحسب مجتمع
 ليا، المقابمة العام الوظيفي الرضا عدم نسبة ىي ىذا يؤكد وما.المؤسسات بيذه لدى العاممين الوظيفي الرضا
 من الناتج العام الرضا عدم عن تعبر فيي (% 50 ) من أكبر وىي نسبة % 51.61 ب تقدر والتي

 .السابقة الثمانية العوامل
 تابع، كمتغير لممدرس الوظيفي بالرضا مستقل كمتغير العمل ضغوط ارتباط مدى نستشف كمو ىذا ومن

 ؛ المعيقة العمل ضغوط من الحد أجل من العوامل ىذه لتفعيل آليات وجود من لابد وأنو ,بينيما والعلاقة
 . المقدمة المقترحات وفق لدى المدرسين الوظيفى الرضا مستوى لرفع

 
 
 
 



مقدمةال  
 

 
 ي

 1)سميماني سعيدة(دراسة .5
ىدفت الدراسة الى معرفة مصادر ضغوط العمل وانعكاستيا عمى الاطباء وشبو الطبيين بمصمحة 

، ولتحقيق اىداف الدراسة واختيار فرضياتيا، تم -البويرة-بالمؤسسة الاستشفائية محمد بوضياف الاستعجالات
استمارة، وتم اعتماد  73تصميم استمارة موجية الى الاطباء وشبو الطبيين، وقد بمغ عدد الاستمارات الموزعة

. Spssاتيا باستخداماسموب التحميل الاحصائي الوصفي لوصف وتحميل بيانات الدراسة، واختيار فرضي
وأشارت ىذه نتائج الدراسة الى ان المبحوثين يتعرضون لضغوط العمل الناتجة عن المصادر التنظيمية، 

 المادية والاجتماعية والتس تنعكس عمى حياتيم المينية والشخصية.
 
 2حمدوني رشيد(دراسة ) .6

تيدف ىذه الدراسة الى معالجة موضوع ضغط العمل وعلاقاتو بالرضا الوظيفي عمى ىيئة التدريس بالممحقة 
 الجامعية بمغنية من خلال التطرق لمفاىيم وأسباب نشوءىا ونتائجيا عمى الفرد الايجابية والسمبية.

خلال تحميل أثرىا عمى  وخمصت الدراسة الى ان ىناك آثار ناجمة عن ضغوط العمل عمى عين الدراسة من 
الرضا الوظيفي، واستنتجنا ان ىناك مستوى رضا إيجابي عن العمل والنظام البيداغوجي من خلال دراسة 

 مختمف المؤشرات المتعمقة بموضوع الدراسة.
 أداء العاممين، موضوع في بحثت التي الدراسات وتنوعت تعددت الدراسات التي تناولت أداء العلاممين:

عمى أداء  المؤثرة العوامل لتحديد سعى قد منيا معتبرا عددا أن لاحظنا مجموعة منيا، في بحثنا وخلال
أداء  من جعمت أخرى مجموعة عمى الاطلاع تمكنا من كما مختمفة، ومناىج أساليب باعتماد العاممين

 :الدراسات ىتو من مجموعة يمي مختمفة وفيم مستقمة لعوامل العاممين التابع
 
 3المعايطو( سميم خالد عبدالله) دراسة .7

 مناجم شركة في العاممين أداء عمى الوظيفي الرضا أثر عمى التعرف محاولة الى الدراسة ىذه تيدف
 العلاقة والمكافآت، والحوافز الرواتب :التالية الجوانب وتناولت المحدودة المساىمة العامة الاردنية الفوسفات

 الحالة ،العمر، الجنس الشخصية وتأثير الخصائص العدالة، العمل، بيئة العمل، زملاء المباشر، الرئيس مع
 عمى المنيج الدراسة ىذه واعتمدت ، الوظيفي الرضا عمى العممي ،المؤىل الخبرة سنوات ، الاجتماعية

 الاجتماعية لمعموم الاحصائية الحزم برنامج استخدام تم وقد والميداني النظري بأسموبو التحميمي الوصفي

                                                           
1
مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماستر، كمية العموم الاجتماعية  مصادر ضغوط العل وانعكاساتيا عمى الاطباء وشبو الطبيين، سميماني سعدية، 

 .2016/2017والسياسية)تخصص عمم الاجتماع تنظيم وعمل(، جامعة البويرة، 
2
رة لنيل شيادة الماستر، كمية العموم الاقتصادية والتجارية مذكالضغوط المينية وأثرىا عمى الرضا الوظيفي لدى الاستاذ الجامعي، حمدوني رشيد،  

 .2015/2016وعموم التسيير)تخصص إدارة اعمال الموارد البشرية(، جامعة مغنية، 
3
ة، المحدود العامة المساىمة دنيةر الا الفوسفات مناجم شركة في تطبيقية دراسة، العاممين أداء عمى وأثره الوظيفي الرضا، المعايطو سميم خالد عبدالله 

 .2017، 02، العدد01المجمد 
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 واختبار المعمومات جمع لغاية الاستبانة عمى الاعتماد تم الدراسة ىدف أجل تحقيق ومن البيانات لمعالجة
 ان اىميا من كان النتائج من مجموعة فرد الى 227 شممت التي الدراسة توصمت وقد الدراسة فرضيات

 لفقرات المتوسط الحسابي بدلالة وذلك متوسطة الاردنية الفوسفات مناجم شركة في العاممين عند الرضا درجة
 العاممين رضا بين إيجابية علاقة وجود وتبين ، الرضا من متوسطة درجة يمثل وىو ) 3,11 ( وىو الدراسة
 والحوافز الرواتب عن الوظيفي الرضا مستوى ان وتبين الفوسفات، مناجم في شركة الوظيفي وأدائيم

 الدراسة خمصت النتائج عمى وبناء ، الفوسفات الأردنية مناجم ركة ش في العاممين أداء عمى يؤثر والمكافآت
 الاسعار الموجود بغلاء الراتب وربط المادية بالحوافز الاىتمام ضرورة وىي التوصيات من مجموعة الى

 . والندوات الدورات في العاممين اشراك و العاممين يبدييا التي بالمقترحات اكثر اىتمام الادارة واعطاء
 
 1سعد( حاج الكريم غربي وعبد حمية وعادل )حمزةدراسة .8

والخدمات  لمصناعة الرواد مؤسسة في العاممين أداء عمى الوظيفي الرضا أثر معرفة إلى الدراسة ىذه تيدف
 والمعمومات، البيانات لجمع الاستبانة استخدمنا حيث الوادي، ولاية كوينين الصناعية بالمنطقة مقرىا الكائن

 الحزمة برنامج باستعمال الاستبانات في الواردة البيانات تحميل وتم مفردة، 53 الدراسة عينة وبمغ تعداد
 )Spss(، الانحرافات الحسابية، المتوسطات :التالية الاحصائية الادوات عمى الاعتماد خلال الاحصائية من

 من مجموعة الى لدراسةا البسيط. وخمصت الخطي الانحدار الارتباط، معاملات الاحصائية المعيارية، لمعموم
 :أىميا النتائج
 الدراسة محل المؤسسة في العاممين وأداء الوظيفي الرضا بين إحصائية دلالة ذات تأثير علاقة توجد . 
 الدراسة محل المؤسسة في نسبيا وسط مت وظيفي رضا ىناك. 
 تعزى الدراسة محل المؤسسة في العاممين وأداء الوظيفي الرضا بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد 

 المستوى المينية، الأقدمية سنوات عدد الدراسي، المستوى العمر، الجنس، ( الشخصية المتغيرات إلى
 بمايمي: الدراسة أوصت وقد.)الوظيفي

 جميع تمبيو عمى والعمل العاممين رضا رفع عمى تعمل التي السبل جميع توفير عمى التركيز ضرورة 
 .والمعنوية المادية احتياجاتيم

 المؤسسة مستوى عمى المطبق الاجور نظام مراجعة.  
 المادية العمل ظروف وتحسين الجماعي والعمل الفريق روح تعزيز عمى العمل. 

 
 
 

                                                           
1
 شيادة متطمبات لاستكمال مقدمة مذكرة الرضا الوظيفي وأثره عمى أداء الموظفين في المؤسسة،، سعد حاج الكريم غربي وعبد حمية وعادل حمزة 

 .2017/2018جامعة الوادي، ، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير)تخصص ادارة اعمال(، أكاديمي ماستر
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 1فاضل سمية() دراسة .9
 فيل يفي لمعماوظلداء الأايمي عمى ظلتنء الاولر اثأفة رلى معإسة درالت افدى
لمنيج اسة عمى درالاه ذفي ىد لاعتمام اتوني زرداصالح ور كتدلالاستشفائية امية ولعماسسة ؤلما
سة درالابيعة وطلملائمتو ل لشاموب المسح اسمأنا عمى دعتمالمنيجي ق السيال اخلان م، وصفي ولا
 رةستماواة ظلملاحاىي ولمناسبة دوات ابالأت لبيانااقمنا بجمع و
 سة عمىدرالدت اعتموظف وام 50مىددلبالغ عداري الإم ااقطلاعمى ن ستبياا
 ئية:زجت ضيارفوعامة ضية رف

 لعامة:اضية الفر 
 .سمباأم يجابا إما إيفي وظلداء الأايمي عمى ظلتنء الاولر اثؤي-

 ت الجزئية:ضياالفر 
 .داءلأايجابا عمى إ لكر ذثأا كممتفعا رم لمعماليميظلتنء االولان كمما كا-
 .عمى الاداءسمبا ذلك ر ثأمنخفضا كمما ل يمي لمعماظلتنء الاولن اكا كمما-

 :الدراسة التحميمية توصمنا الى النتائج التالية وبعد
ما ذا ىويمي ظلتنء الاولن امل عاوى سسة يتمتع بمستداري لممؤلإم ااقطلأن اسة درالت اضح أو-

 ئوأدايجابية عمى ورة ابصس ينعك
غبة م والرئين أداتحسأن شأنيا ن جتماعية مواخلاقية م أبقيون سسة يتمتعؤلمل اعماأن سة ت الدراضحأو-
 سسةالمؤتجاه م اجباتيوابم لقياا في
 .ءلانتماء والاولز ايزشأنيما تعن مون تعاود جل وولعمان ابيل تفاعك ىناأن سة أكدت الدرا-
فع ء ورلاولت الادمعدة يازفي ل فعالو دور سسة المؤفي د ئأن المناخ التنظيمي الساسة أكدت الدرا-

 مستوى الاداء الوظيفي.
 2(موساي يحيبرياح محمد الامين )دراسة. 11

 في المفكرين و الكتاب من الكثير اىتمام عمى استحوذت التي الموضوعات أحد الوظيفي الرضا يعتبر
 الأىمية من وبالتالي العمل حياتيم في من كبيراً  جزءاً  يقضون معظم الأفراد لأن وذلك الأعمال، ادارة مجال
 بشكل الوظيفي الرضا يؤثر الشخصية و المينية، و حياتيم في ودوره الوظيفي الرضا عن يبحثوا أن بمكان

                                                           
مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم اجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية، جامعة ، نمميلعاأداء ا ه عمىرتأثيو لتنظيميء الالوافاضل سمية،  1

 .2010/2011عين البيضاء، 
 
 
 

2
مذكرة تخرج نيل شيادة الماستر، كمية العموم الاقتصادية والتجارية تأثير الرضا الوظيفي عمى أداء الموارد البشرية، ، يحي برياح محمد الامين موساوي 

 .2015/2016وعموم التسيير، جامعة تممسان،
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ما يترتب  ىذا و المتميز الانجاز نحو ميما دافعا يشكل انو كما البشرية، الموارد اداء و سموك عمى كبير
 تقييم و قياس خلال من التطبيقية دراستنا في ذلك تبيان تم لقد .العاممين و لممنظمات بالنسبة الفائدة عميو

 حمدون مغنية. شعبان الاستشفائية العمومية المؤسسة في الاداء و الوظيفي الرضا
ضغوط  متغيري درست التي الدراسات إلى إضافة :الدراسات التي تناولت ضغوط العمل واداء العاممين .ج

وفي ما يمي بعض   بينيما، جمعت منيا مجموعة عمى بالاطلاع قمنا حدى، عمى كل العمل واداء العاممين
 الدراسات السابقة:

 1لبسيس عفاف ونصر الله عايدة(دراسة) . 11
الاستشفائية  المؤسسة لدى العاممين أداء عمى وقياسيا العمل ضغوط أثر عمى التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت

 استبيان استمارة تصميم تم ,فرضياتيا اختبار و الدراسة أىداف ولتحقيق ,الوادي بولاية الواقعة ,العمومية
 اعتماد وكما .استمارة 70 منيا استردت الاستمارات توزيع وبعد ,الدراسة محل المؤسسة موظفي موجية إلى

 أسموب
برنامج  باستخدام فرضياتيا واختبار ,الدراسة بيانات وتحميل لوصف والاستدلالي الوصفي الإحصائي التحميل

 (spss) أداء عمى أثر وليا العمل في متوسطة بضغوط المبحوثين شعور أن إلى النتائج أشارت وقد
 بو يشعر الذي العمل ضغط مستوى في إحصائية دلالة ذات فروق ووجود ,بالمؤسسة العاممين ( Excel)و

 .العمل ضغوط مصادر تعزى لبعض المبحوثين
 2خميفات( صالح الفتاح )عبددراسة. 12

 مديري لدى الوظيفي الأداء في العمل ضغوط أثر عمى التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت
 .الأردن جنوب إقميم في الحكومية المدارس

 : الدراسة أسئمة
 وجية من الأردن جنوب إقميم في المدارس مديري لدى العمل ضغوط مستوى ما 1-

 نظرىم؟
 نظر معممييم؟ وجية من الأردن جنوب إقميم في المدارس لمديري الوظيفي الأداء مستوى ما 2-

 لدى الوظيفي الأداء في العمل ضغوط لمصادر إحصائية دلالة ذو أثر ىناك ىل-3
 الأردن؟ جنوب إقميم في الحكومية المدارس مديري
 لمتغير تعزى العمل ضغوط لمصادر إحصائية دلالة ذات فروق وجود توجد ىل 4-

                                                           
 متطمبات لاستكمال مقدمة مذكرة،  العمومية بالمؤسسات الإستشفائية العاممين أداء عمى العمل ضغوط أثرلبسيس عفاف و نصر الله عايدة، 1

 .2017،2018، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة الوادي، أكاديمي ماستر شيادة
 

مجمة جامعة ،  الأردن جنوب إقميم في الحكومية الأساسية مديري المدارس لدى الوظيفي الأداء في العمل  ضغوط أثر خميفات صالح الفتاح عبد2
 2010(، 2+1العدد )، 26دمشق، المجمد
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 الاجتماعية(؟ والحالة والعمر، والخبرة، العممي، والمؤىل )الجنس،
 والمؤىل الجنس، ) إلى تعزى الوظيفي للأداء إحصائية دلالة ذات فروق توجد ىل 5-

 . ؟ (الاجتماعية والحالة والعمر، والخبرة، العممي،
 985 ) ومديرة مديراً  ( 331 ) البالغة الدراسة عينة عمى توزيعيا تم استبانتين تطوير تم )

 .ومعممة معمماً 
 :التالية النتائج إلى الدراسة توصمت وقد
 دلالة ذات فروق وىناك .متوسطاً  كان المدراء لدى الأداء في الضغوط مستوى أن

 والخبرة التعميمي والمستوى الجنس لمتغير تعزى العمل ضغوط لمستوى إحصائية
 .الاجتماعية والحالة والعمر

 عمى المدراء يساعد بما الميني النمو فرص بتوفير الدراسة توصي ذلك ضوء وفي
 .لدييم الضغوط مستوى من يحد مما فعال بشكل العمل إدارة

 
 1السعيد( وعباسي العالي عبد براىيمي. دراسة)13 

 إسقاط تم كما المؤسسة، في العاممين أداء عمى وتأثيرىا العمل ضغوط عمى التعرف إلى الدراسة ىذه ىدفت
 في التحميمي الوصفي المنيج عمى الدراسة ىذه في واعتمدنا بالوادي ,الضرائب مؤسسة في الجانب التطبيقي

 عدة استخدمنا اليدف ىذا ولتحقيق البحث، موضوع بالظاىرة المتعمقة والبيانات والمعمومات المعطيات جمع
 إلى توصمنا الدراسة ىذه ختام وفي المؤسسة، داخل ,استمارة الاستبيان وتوزيع الشخصية المقابمة منيا أدوات

 .المؤسسة في العاممين أداء عمى أثر ليا العمل ضغوط أن
 2(خميفي مسعود، قدور عماردراسة ). 14

 .العمومية المؤسسات في العاممين أداء عمى العمل ضغوط تأثير معرفة ىو الدراسة ليذه الرئيسي اليدف
وقد تمت الدراسة في جامعة المسيمة حيث تم اختياركمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير كمجتمع 

اعتمدنا عمى دراسة عينة، واستخدمنا اداة الاستبيان لجمع البيانات والمعمومات، وطبقت  لمدراسة، حبث
موظفا، وتم تحميل البيانات باستخدام برنامج الحزم الاحصائية  48الدراسة عمى عينة عشوائية مكونة من 

SPSS. 
لاث) عبأ العمل، محتوى وخمصت الدراسة لعدد من النتائج أىميا انو يوجد اثر لضغوط العمل بأبعادىا الث

 وعلاقات العمل، طرق العمل(عمى اداء الاساتذة بالكمية.
 

                                                           
في عموم  ميني ليسانس شيادة نيل متطمبات ضمن تدخل تخرج مذكرة، العاممين أداء عمى العمل ضغوط أثر  ،براىيمي السعيد وعباسي العالي عبد1

 .2016/2017التسيير، جامعة ورقمة، 
المسيمة،  لنيل شيادة الماستر في عموم التسيير، جامعةمذكرة مقدمة ضعوط العمل واثرىا عمى اداء العاممين، خميفي مسعود وقدور عمار،  2

2018/2019. 
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 :تمييد

والديناميكية التي تتسبب في حالة من بالتغير المستمر عناصرىا تتميز  عمل بيئة ضمن الأفراديعمل   
لما تولده من صراعات  ولا ملائمة ما يجعل ىذه البيئة غير صحيةوىو  ،اللااكادة وعدم الاستقرار

وضغوطات بمختمف أنواعيا تؤثر عمى الفرد من الناحية النفسية والاجتماعية، حيث يصعب عميو التكيف 
ويحاولون  عددية ومتنوعة ضغوطأنواع معيا، وىذا يظير خاصة في الجانب الميني حيث يعاني العمال من 

لا انيا عادة ما تتفوق  عمى قدرتيم التكيفية وتصبح ىاجسا بشكل دائم التكيف معيا وتسخيرىا لصالحيم، إ
 مؤرقا ليم.

 إلى -تمك الضغوط-، فمنيم من تدفعيم متباينة ومختمفة واستجابتيم تجاه الضغوط الأفراد أفعالردود  إن   
واليأس مما  الإحباطنحو  فتجرىم الآخرالبعض  أماالمنشودة،  الأىدافالمثابرة والجدية في أدائيم لتحقيق 

مرتبط  الأىدافنجاح المنظمة وقدرتيا عمى تحقيق ن لأ، و مردوديتيموانخفاض  أدائيميتسبب في تراجع 
بمدى  تتأثر بشكل مباشر الأخيرةىاتو ن أوحيث بمدى دافعية وقدرة مساىمة العاممين بيا،  الأولىبالدرجة 
المواضيع التي  أىمفقد باتت دراسة موضوع ظروف العمل والضغوط من  ؛ومواءمة ظروف العمل أريحية

 .الأعمال إدارةالموارد البشرية و عمم اجتماع المنظمات وحتى كن اديميمختمف البالغة في  بأىميةحظيت 

الأول من ىاتو المذكرة لمبحث في ضغوط العمل وأداء العاممين بشكل نظري مقسمين إياه الفصل خصصنا   
 ،عناصره ،أنواعو ،مفيومو إلىعمل من خلال التطرق ضغوط ال إلى منيما مدخلا الأولتناول حثين إلى مب

ساسيات في أتناول أما المبحث الثاني فالتعامل معيا وطرق معالجتو،  أساليب اذكمصادره و نماذج تفسير و 
قييمو والعلاقة بين ضغوط محدداتو والعوامل المؤثر فيو وت ،ممين من خلال التطرق إلى مفيوموأداء العا
 أداء العاممين.العمل و 
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 ضغوط العمل إلىمدخل  :الأولالمبحث 

من  أصبح وقد، عد ضغوط العمل رد فعل عمى التغيرات السريعة التي شيدىا العصر الحاليت  
ىدا وقد حاولنا في دراسة جميع جوانبو،  من خلاللييا العديد من الباحثين إىم المواضيع التي تطرق أ

وطرق  معو التعامل كدا استعراض أساليبونماذجو، و  أنواعو وتحديد أىم مفيوم ضغوط العمل ضبط المبحث
 المعالجة.

 : مفيوم ضغوط العملالأولالمطمب 

 ،ن عشرفي القرن الثام موم التسييرالموارد البشرية وع ي إدارةضمن حقم "ضغوط العمل" مصطمح ظير   
 "drawتعني بشدة  والتي"  stringerالى الكممة اللاتينية " " stressكممة ضغوط "الاصل المغوي ل ويرجع

tight " " جياد وتوتر لدى صوق إكراىاوكممة ضغط تعني مفيوم  عمى أطمقتقد و  1".الأفرادرا" وجيد قوي وا 
 :اىابعضما يمي نورد فيضغوط العمل العديد من التعاريف 

 تعريف (sezlagy)  : تجربة ذاتية تحدث اختلال نفسي لدى الفرد وتنتج عن "ىو ضغط العمل
 .2"عن الفرد نفسو أومن المنظمة  أوالعوامل البيئية الخارجية 

من الضغوط  ثلاثةبين  ايز مم (  ركز من خلال ىذا التعريف عمى مسببات الضغوطsezlagyنلاحظ ان )
النوع  أما ،ئج ظروف العمل بالمنظمةومنيا ما كيون نتا، يةذاتمسببات بالفرد وتنتج عن  ما يتعمقمنيا 

 .الث فيكون بسبب عوامل البيئة الخارجية الكميةثال

 تعريف (frenck, rogers and cobb )  : عدم التناسب بين ما  أوعدم الملائمة " ىوضغط العمل
 .3" يمتمكو الفرد من ميارات وبين متطمبات عممو

عن عدم التوافق بين ميارات الفرد  اضغط العمل يكون ناتج أنيمكن القول  من خلال التعريف السابق   
في  ويتم تكميفوإختصاصو في المحاسبة العامة موظفا يكون  أن لكذومثال العمل،  اللازمة لأداء متطمباتالو 

 .أو الإدارة المالية منصب متعمق بالتسويق

                                                           
 .106، ص: 2008، الأردن، دار النشر والتوزيع، الأولى، الطبعة ادارة الصراع والازمات وضغوط العمل، وآخرونمعين محمود وعيا صرة  1
 .180، ص: 1991معيد الادارة العامة، السعودية،السموك التنظيمي والاداء، سيزلاجي اندرودي وآخرون، 2
بحث مكمل لمتطمبات الحصول عمى الماجستر  ضغوط العمل واثرىا عمى اداء الموظفين في شركة الاتصالات الفمسطنية، عبد القادر سعيد بنات، 3

  .9، ص: 2009/2010في ادارة الاعمال، الجامعة الاسلامية، غزة، 
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 تعريف (Hall Mans Field) : أوالنظام سواء كان فردا قوة خارجية تؤثر في "عبارة عن ضغط العمل 
 .1"إجيادحدوث تغيرات داخمية في صورة  إلىمنظمة وتؤدي 

بين الظروف  اللامتوازن ضغوط العمل حالة تنتج من التفاعل أنىو  ا التعريفذمن ى ما يمكن ملاحظتو  
والسيكولوجي  مما يترتب عميو خمل في الاتزان الفيزيولوجي الشخصية الموجودة في العمل وخصائص الفرد

 لو.

  غير عادية يتعرض ليا العاممون داخل  أحداثظروف و  ضغوط العمل عبارة عن " :"الكبيسي"تعريف
 2."بيئة العمل فتؤثر عمى راحتيم النفسية ومعنوياتيم

ؤدي الى ت يعتبر الكبيسي أن ضغوط العمل نتاج أحداث مفاجئة وطارئة مغايرة لما اعتاده العاممون    
 البدنية والنفسية، كرد فعل للأحداث والظروف الموجودة في بيئة العمل. محالتياختلال  

يمكننا اعتبار ضغوط العمل ىي: مجموعة من العوامل البيئية والوظيفية  ،من خلال التعاريف السابقة  
نفسية والفردية التي تنتاب الفرد في بيئة عممو حيث تؤثر عميو سمبيا سواء من الناحية الفسيولوجية وال

 عمى أدائو. ينعكس بشكل سمبيوالسموكية مما 

 المطمب الثاني: أنواع وعناصر ضغوط العمل

 لضغوط العمل: ىم الانواعأوفي ما يمي نذكر 

 أنواع ضغوط العملأولا. 

 لضغوط العمل ويمكن تصنيفيا وفق عدة معايير منيا:عديدة  أنواعىناك 

 :إلى لنوعية الأثر الذي تحدثو عمى العاممين وفقاتنقسم ضغوط العمل  من حيث الضرورة والضرر:  .1
تحتاج الى  الأعمالوىو ضغط لازم تتطمبو طبيعة العمل، فكثير من   غط عمل ضروري وحميد:ض .1.1

يكون ىذا  أنولابد  .منيم تخاذلكسل او  أيضغط يمارسو القائد عمى العاممين للاحتفاظ بحيويتيم، وتفادي 
لافعلا، الضغط في حدود ما يتطمبو العمل  القائد  أوفأحيانا قد يمجا المسير  3ضارا مرىقا لمعاممين. أصبح وا 

                                                           
  .78-76ص: -، ص2002، دار الصفا لمنشر والتوزيع، عمان، السموك التنظيميخضير كاظم حمود، 1
  .10، ص: 2005، المنظمة العربية لمتنمية الادارية، القاىرة، ادارة الموارد البشرية في الخدمة المدنيةالكبيسي عامر خضير، 2

اجستير، ، مذكرة مكممة لنيل شيادة المعلاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي لممدرسين في المؤسسة التربويةالجزائريةر خير الدين، و ابن حر  3
  .47: ، ص2010/2011تخصص عمم الاجتماع التربية جامعة، محمد خيضر، بسكرة،
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ضغوط تحتاجيا ممارسة بعض الضغوط عمى موظفيو عمدا لدفعيم نحو تقديم الأفضل، وىدا النوع ىي  إلى
افظة بيئة العمل؛ إذ تحتاج العديد من أنواع الأعمال إلى الضّغط الذي يُطبّقو المدير عمى الموظّفين؛ لممح

 .عمى دافعيّتيم لتنفيذ كافّة مُتطمّبات العمل
ن ىاتو م بأمبالغة المسؤولين في الضغط عمى موظفييم اعتقادا مني إن ضغط عمل غير حميد)ضار(: .2.1

او عدم الاكتراث بالسمبيات والنقائص التي يعاني منيا الموظفون في  ،أكثرعيم لمعطاء الطريقة فعالة نحو دف
بيئة عمميم قد تتسبب في نتائج كارثية ووخيمة عمى سيكولوجبة ونفسية الموظف بشكل يؤثر عميو بشكل 

ط التي تؤثر عمى سموك العاممين بشكل سيء و الضغ أشكال ضغط العمل الضار كل يشملسمبي وخيم. و 
مجموعة من الاضرار والأعراض كفقدان الرغبة في العمل والعزوف عنو ويصبح غير  وضار، وتولد معو

 بالإحباط الإحساستنامي الرضا عن العمل، انخفاض الاداء، قادر عمى القيام بوظائفو بشكل طبيعي، عدم 
 الارتباك...       التعب، التشاؤم من المستقبل، الغضب، ، والقمق وعدم التوافق، الممل، التغيب،والأرق

 :إلىا المعيار ذتنقسم ضغوط العمل وفقا لي الشمولية والاتساع:من حيث   . 2

وىو ضغط سائد من كل شيء من اىتمامات العمال، ومسيطر عمى كافة العوامل ضغط كمي شامل:  .1.2
 في المنظمة التي يعمل بيا.

بمصالح فئة من الفئات التي يضميا كيان المنظمة حيث تصطدم  أساسايرتبط ضغط جزئي فرعي:  .2.2
 1مصالحيا وتتعارض اىدافيا مع غيرىا من المصالح.

 :تشمل أصنافتنقسم مصادر ضغوط العمال إلى ثلاثة  حيث من المصدر:من  .3
تشكل الضوضاء والحرارة وسوء التيوية مصدرا لمضغوط الضغوط الناتجة عن البيئة المادية:  .1.3

كما أن عدم توافر المعدات او  بالنسبة لمفرد مما يحول دون قيامو بميامو ومسؤولياتو بالشكل المطموب.
 الوسائل التي تتطمبيا بعض الميام من شكمو أن يشكل ضغطا عمى العامل التي توكل اليو ميمة القيام بيا.

فمكل نتيجة تفاعل الفرد مع زملائو تظير ىاتو الضغوط  البيئة الاجتماعية: الضغوط الناتجة عن .2.3
قد تتسبب في بعض الجدالات وعدم التوافق بينيم  الآخرية تختمف عن من موظفي المؤسسة عقمية وخمق

 بشكل قد يخمق حالة من التوتر والصراعات فيم بينيم.

                                                           
رسالة ماجستير، جامعة نايف لمعموم ضغوط العمل وعلاقاتيا بالرضا الوظيفي لافراد العاممين في مراكز حرس الحدود،  مبارك بن فالح مبارك الدوسي، 1

  .14، ص: 2010  ،المممكة العربية السعودية الامنية، الرياض،
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لمفرد، وىي تختمف من لشخصية تعبر عن الخصائص ا الضغوط الناتجة عن شخصية الفرد: .3.3
حسب طبيعة ونمط شخصيتو، مثلا شخص سريع الغضب يكون اكثر عرضة لمضغوط من  شخص إلى آخر
 1الشخص اليادئ.

 أي حجم الأثر التي يترتب عن وقوعيا عمى العامل تنقسم ضغوط العمل وفقا لشدتيا من حيث الشدة: .4
 :إلى

ساعات طويمة، وتكون ناجمة عن  إلىمن ثوان معدودة  ىاتو الضغوط تستمرالضغوط البسيطة:  .1.4
موظف ما باختفاء احد  أفعمى سبيل المثال فقد يتفاج في الحياة. الأىميةحداث قميمة أ أوتافيين  أشخاص
 عدم تنظيفو مما قد يتسبب في انزعاجو. أومن المكتب  أغراضو

وتنجم عن بعض الامور كفترة عمل  أيام إلىمن ساعات ه الضغوط ذىتمتد الضغوط المتوسطة:  .2.4
المسؤول لموظفيو بان لجنة رقابة من المديرية  فإخبار .غير مرغوب فيو أوة شخص مسؤول ار زي أو إضافية

المقبمة وان يطمب منيم تبعا لدلك  تحضير  الأيام أو الأسابيعالمركزية سيقومون بزيارة تفقدية لمؤسستيم في 
 والتوتر تستمر طوال تمك الفترة.  الذعريتسبب في حالة من  إضافية أعمالممفات و 

حداث كبيرة ألأسابيع وأشير حيت تنجم عن  ا النوع من الضغوطذى ستمريالضغوط المضاعفة:  .3.4
  2موت شخص عزيز. أوعن العمل،  الإيقافكالنقل من العمل، 

 :تنقسم ضغوط العمل وفق ليدا المعيار إلىمن حيث موضوع ضغط العمل:  .5
والمرتبات والحوافز  الأجور مثل: إلييابالمزايا المادية التي يسعى العاممون  أساسا: تتمثل ضغوط مادية .1.5

 ...والمكافأت، الترقية، الخبرة، العلاوات
وتتعمق بالجانب النفسي والعاطفي لمعاممين مثل: الضغوط الناجمة عن المشاحنات، ضغوط معنوية:  .2.5

    دير.والتوترات لسوء الفيم او سوء التق
بالقيود التي يمكن ان توضع عمى سموك العاممين في المؤسسة  أساساوىي متعمقة ضغوط سموكية:   .3.5

 والانجازات في المواعيد المناسبة. الأوامر تنفيذوعمى حركتيم من حيث قدرتيم عمى 
 

                                                           
1
  .138، ص: 2009، الأردندار الثقافة لمنشر والتوزيع، ادارة الوقت مفاىيم وعمميات وتطبيقات، قاسم عموان،   

، مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع، (دراسة ميدانية في بمدية سيدي عمران) علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفيمنيرة تماسيني،  2
  .22، ص: 2010/2011عة الوادي، جام
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 والأىداف الممارسة والأنشطةالتي تتم فييا  وبالأعمالوترتبط باعتبارات الوظيفة ضغوط وظيفية:  .4.5
 وأىميتياتحقيقيا، والبناء التنظيمي لممؤسسة، وموقع الوظيفة  إلىالمتصمة بيا والغايات التي يسعى العاممون 

 1 .الأخرىمقارنة بالوظائف 

 :ضغوط العمل في الشكل الموالي أصنافيمكن اختصار  ،التي تم عرضيا والتطرق ليا الأنواعمن خلال 

 أنواع ضغوط العمل . 1.1الشكل

 

 المصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى المراجع:
 48-47ص: -ابن حرور خير الدين، مرجع سابق الذكر، ص. 
 ،138ص:  ،مرجع سابق الذكر قاسم عموان 
 ،22ص:  ،مرجع سابق الذكر منيرة تماسيني 

 
 عناصر ضغوط العمل ثانيا.

 2: تضم لمضغوط في المنظمة انو يمكن تحديد ثلاثة عناصر رئيسيةWallace ، (Seas Laqi  (يرى

                                                           

.49ابن حرور خير الدين، مرجع سابق الذكر، ص: 
1
  

2
  .169-168ص: -، ص1999ط الاولى، الدار الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع، الاسكندرية، ، قضايا ادارية معاصرة، صلاح الدين عبد الباقي،  

من حيث 
الضرورة 
 والضرر
ضغط عمل 
 حميد نافع

ضغط عمل 
غير حميد 

 ضار

 من حيث الشدة

ضغوط 
 بسيطة

ضغوط  
 متوسطة
ضغوط 
 مضاعفة

من حيث 
 الشمولية
ضغط كلي 

 شامل

 ضغط جزئي

من حيث 
موضوع ضغط 

 العمل
ضغوط 
 مادية

ضغوط 
 معنوية
ضغوط 
 سموكية
سموكية 
 تنظيمية

من حيث 
 المصدر
نتاج البيئة 
 المادية

نتاج البيئة 
 الاجتماعية
نتاج 

شخصية 
 الفرد



النظري لضغوط العمل وأداء العاملين الإطار                                             الأولالفصل   
 

 

8 

  عنصر المثير: يحتوي ىذا العنصر عمى المثيرات الاولية الناتجة عن مشاعر الضغوط وقد يكون
 مصدر ىذا العنصر البيئة او المنظمة او الفرد.

  عنصر الاستجابة: يمثل ىذا العنصر ردود الفعل الفسيولوجية والسموكية التي يبدييا الفرد مثل: القمق
 والتوتر وغيرىا... والإحباط

 بين العوامل المثيرة والعوامل المستجيبة عنصر التفاعل: وىو التفاعل. 

 :ويمكن توضيح العلاقة بين العناصر السابقة من خلال الشكل الموالي

 عناصر ضغوط العمل. 2.1الشكل

 

، دار المؤسسات التعميمية إدارةالتنظيمي في  السموك ،السيد محمد عبد المجاعة ؛فاروق عبد قمية المصدر:
 .306، ص: 2005، عمان، الأولىالمسيرة لمنشر والتوزيع، الطبعة 

تتشكل نتيجة تصادم مختمف يتضح لنا ان ضغوط العمل ىي تمك الفجوة التي  2.1 من خلال الشكل  
عدم قدرتو  فيوالتي تتسبب التي يتعرض ليا الفرد وردود فعمو ،  -تكون سمبية  ما والتي غالبا -المثيرات 

 عمى التكيف مع ىذه المثيرات مما يحدث لو ضعفا.

 عنصر الاستجابة 
( احباط. توتر. قمق )  

 

 عنصر المثير 
 (الفرد/المنظمة/ البيئة)

 عنصر التفاعل 
بين المثير )

( والاستجابة  
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توتر( تؤثر سمبا عمى عنصر المثير)البيئة. المنظمة.  ويدل الشكل عمى ان عنصر الاستجابة )قمق.احباط.  
 الفرد( مما يؤدي الى انخفاض مستوى اداء العاممين وانخفاض الانتاجية.

 مصادر ونماذج تفسير ضغوط العمل المطمب الثالث:

من مصادر عديدة ومختمفة وتعمل كل منيا بشكل مستقل او  تأتيضغوط  إلىيتعرض الفرد في عممو   
تعرف سنو  سوف نتناول في ىدا المطمب اىم مصادر ضغوط العمل كما ،أداءهعمى  تأثيرىامعا في متفاعل 
 .ىاىم النماذج التي تفسر أعمى 

 ضغوط العمل مصادر . أولا

ة او نفسية مع إلى استجابة جسديخارجي يؤدي  أومثير داخمي  أيمسببات ضغوط العمل يمكن أن تكون   
امل الداخمية والخارجية مصادر ضغوط العمل ما بين العو  دتتعدو ، الأشخاصمراعاة الفروق الفردية عند 

وعمى العلاقات الشخصية مما يؤدي لمقمق وعمى حالة الفرد النفسية  الأداءثرىا عمى مستويات أرك والتي تت
 : ىم تمك المصادرأفيم يمي   ؛والأمراض

 المصادر التنظيمية الوظيفية: .1

ليا تأثير عمى التي المتغيرات الموجودة في محيط العمل، و مجموعة  المصادر التنظيمية الوظيفية تشمل 
 :تضم ىذه المتغيرات من ضغوط العمل، و  الأفرادمعاناة 

ن م، فيناك منيا أخرى إلىدرجة ضغوط العمل التي تواجو الفرد من مينة  تختمف : العملطبيعة  .1.1
والممرضين وجميع  الأطباءتكبد يفعمى سبيل المثال  1من غيرىا أكثريعاني فييا الفرد من ضغط العمل 

ضغوطا عديدة وشديدة بسبب طبيعة عمميم التي تتطمب العمل أثناء مناوبات ليمية العاممين بالقطاع الصحي 
ولعل جائحة ورونا التي شيدىا العالم مؤخرا  ،والعمل في ظروف خطرة أثناء فترات انتشار الأمراض والأوبئة

عمل كان لزاما عمييم ال ذا ،والمصاعب والضغوطات التي تكبيا العاممون بالقطاع الصحي أفضل مثال
لساعات لا وبل لأيام طويمة ومتواصمة غائبين عن بيوتيم وأىميم إضافة الى خطر العدوى والإصابة 

 بالفيروس نظرا لاحتكاكيم المباشر مع المصابين بالفيروس الخطير. 

                                                           
1
اطروحة العمل لدى الممرضين والممرضات العممين في المستشفيات محافظات شمال الضفة الغربية،  مصادرضغوطيحي عبد الجواد درويش جودة،  

 .26، ص: 2003الماجستير في الصحة العامة، جامعة النجاح الوطنية، فمسطين، 
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جل عممو في أممعمومات التي يحتاج الييا العامل من افتقار لو نقص  ويعني ؛غموض الدور الوظيفي .2.1
تحديد وتوضيح صلاحيات ومسؤوليات الموظف  مفعد  1يا.يمو لمميام التي تفترض ان يقوم باو ج ؤسسة،مال

جديدة لا  التعامل مع معدات او برامج حاسوب  كما ان تكميفو بميمة ،بشكل دقيق قد يدخمو في حالة ارتباك
 . قد يتسبب في توليد ضغط عميو دون التدريب عميياو يممك الموظف اي فكرة عنيا 

عندما يواجو الفرد العديد من طمبات العمل المتناقضة بين  ينشأ والديصراع الدور الوظيفي:  .3.1
وقد يكون الصراع بين  ،متطمبات  عممو مع مجموعة توقعات أخرى من المسؤولين حول نفس العمل

القمق والخوف والتي تولد ازدواجية القيادة ايضا  باتو خارج العملمتطمبات دور الفرد في العمل وبين متطم
 2...، تمقي الاومر من شخصين او اكثر مثل: واجباتو الاسرية موظفلدى ا

وتعني زيادة حجم الاعباء الموكمة لمفرد عن المعدل )عبء العمل(:  زيادة وانخفاض حجم العمل.4.1
ىذه الميام تتطمب  أن أوالمقبول، او زيادة ىذه الاعباء لميمات لايستطيع القيام بيا في الوقت المتاح، 

ميارات عالية لا يممكيا الفرد، في حين ان انخفاض عبء العمل ىو عندما يكون لمفرد عمل قميل، او ان 
ميام الجامعي  عمى سبيل المثال قد يسند للأستاذ، فواىتماماتو عاب طاقتو وقدراتويعممو غير كاف لإست

اف عمى مجموعات كثيرة من الطمبة اضافة الى عديدة ومتنوعة من ميام بيداغوجية تشمل التدريس والاشر 
 .ميام ادارية ومسؤوليات متنوعة

ان مسؤولية الفرد عن افراد اخرين ليا تأثير كبير عمى ضغط ارتفاع مسؤولية الفرد اتجاه الاخرين: .5.1
 .العمل اكثر من مسؤوليتو عن العوامل الوظيفية

حد مصادر ضغوط العمل عدم وجود فرص الترقية، وعوائق الطموح، أوتعتبر النمو والتقدم الميني:  .6.1
ن إعمى سبيل المثال فف ؛وعدم التأكد المستقبل الميني، والتغيير الوظيفي الذي يتعارض مع طموحات الفرد

ومعيقات تعيق قدرة الموظف عمى الارتقاء الميني كعمل الموظف لساعات طويمة دون مكافأتو  أسبابوجود 
نيا أدرجة اعمى او زيادة في الراتب يخمق نوعا من الارتباك والقمق والضغوطات التي من شالى او ترقيتو 

 التأثير سمبيا عمى أدائو.

                                                           
سكيكدة، مجمة البحوث والدراسات دراسة ميدانية: المؤسسة المينائية، تحميل اثر مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الاقتصادية، فريدة بوغازي، 1

  .324، ص: 2005، 11الانسانية، العدد 
  .213، ص: 2013، 36مجمة كمية بغداد لمعموم الاقتصادية، العدد قياس تاثير ضغوط العمل في مستوى الاداء الوظيفي، سحراء انور حسين، 2
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القيادة  أسموبعادة من  ا المسبب لضغوطات العملذى أينش القرارت: تخاذإعدم المشاركة في  .7.1
يجعل من تدفق التوجييات تكون الديكتاتوري  أوالقيادة الاتوقراطي  أسموبفعمى سبيل المثال فتبني  ؛المعتمد

بداء وجيات نظر  والأخذكما ان فرص الحوار  ،في اتجاه واحد في شكل أوامر ممزمة لمعامل بآراء الآخرين وا 
ا النوع يحس ذجد محدودة والنقاش حول القرارات التي سيتم اتخاذىا. والعامل الذي يعمل مع قائد من ى

 تنعكس بشكل سمبي عمى سموكاتو. بضغط بسبب ىاتو الظروف قد 
تمركز  أنمن مصادر ضغط العمل، حيث سوء الييكل التنظيمي يعد سوء الييكل التنظيمي:  .8.1
جراءاتو  مطة ووجود درجة عالية من الرسميةالس الالتزام بيا حرفيا، مطموب وتعميمات مكتوبة مبالغ فييا و  ا 

 . بالضغطالفرد واستقلالو مما يشعر يؤدي الى تيديد حرية 
يؤدي اختلال ظروف العمل من تيوية، إضاءة، رطوبة، درجة حرارة عالية، الظروف المادية: . 9.1

ساسيا أضوضاء، او التعامل مع مواد كيميائية، الى الشعور بعدم مناسبة العمل وظروفو، فيي تشكل مصدرا 
 :تشيد ظروف عمل صعبة نذكر وكمثال عن بعض المين والوظائف التي 1لضغوط العمل.

 ن خلال فترة كورونا.عمل الأطباء والممرضي 
  ونفايات مضرة. أوساخموظفي وعمال قطاع الصيانة والنظافة وتعامميم مع 
 ة في بعض المناطق النائية التي تعرف نقصا في وسائل النقل والتدفئة.ذعمل الاسات 
 انابيب البترول الدين يعممون في الصحراء تحت أشعة الشمس الحارقة. عمال تمحيم 

الفرد من خلال يتمقاىا وتعني الشعور بالراحة والمساعدة او المعمومات التي المساندة الاجتماعية:  .10.1
مثل: استماع العامل لشكوى صديقو الذي تخطى في  والأفراداتصالو الرسمي او غير الرسمي بالجماعات 

بين المدير  الإنسانية اتو مساعدة العمل زميمو في تعمم ميارات جديدة وغيرىا، فأىمية العلاقالترقية ا
 2ن تخفف من مقدار ضغوط العمل.أجو الصداقة بين العمال من شأنيا وجود ومرؤوسيو، و 

تمعب عوامل البيئة الخارجية الكمية دورا في تكوين وخمق  المصادر المتعمقة بالبيئة المحيطة بالعمل: .2
 :و من بين أىم تمك العوامل نجد ،العديد من ضغوط العمل

فالجو  ؛ميتمين بياوان كانوا غير  الأفرادتؤثر العوامل السياسية عمى حياة العوامل السياسية:  .1.2
 عواملال ن بينى بعض الدول، وغيرىا مالسياسي العام، التيارات السياسية السائدة، العقوبات المفروضة عم

يعمل في مناطق يسودىا حالة  الذيالموظف فعمى سبيل المثال فان  تساعد في زيادة حجم الضغوط. التي
                                                           

.28-26ص: -يحي عبد الجواد درويش جودة، مرجع سابق الذكر، ص 1
  

2
الماجستير في ادارة   رسالة، دراسة ميدانية: عمى المصارف العامة في قطاع غزة، اثر ضغوط العمل عمى عممية اتخاد القراراتسميم السقا،  ميسون 

 .15، الجامعة الاسلامية، غزة، ص: الاعمال
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 تأدية أثناءر بالراحة عسية لا يشمشاكل ونزاعات سيا أي أوحروب ل أونزاعات المن عدم الاستقرار بسبب 
 .ميامو
في تشتيت جيد الانسان  اكبير  ادور  العوامل الاقتصادية غير الملائمةتمعب العوامل الاقتصادية:  .2.2

 الأفرادلاسيما عندما تحدث ازمات مالية بالدولة وبالتالي يصعب عمى  ؛وضعف قدرتو عمى التركيز والتفكير
حالة  السيئة يظير القمق حول الوظائف وسبل العيش مثل:ياة، فمع الظروف الاقتصادية مسايرة متطمبات الح

الكساد يمكن ان تكون ضاغطة عمى الافراد والمنظمات مما يؤدي الى ظيور انماط سموكية واتجاىات غير 
 .، التضخم نقص السيولة انخفاض القدرة الشرائية خاصة في ازمة كورونامنتظمة

، في التماسك الاجتماعي والتفاعمي بين افراد المجتمع الأساسيوتعد الحجر العوامل الاجتماعية:  .3.2
ن معايير المجتمع يعد خروجا عن العرف والتقاليد الاجتماعية مما يؤدي الى احداث ان يحيد الفرد عف

معارضة  أووالقضاء عمى الفقر، ودعم  الإنسانالضغط ويتضح ذلك من خلال الحركات الداعية لحقوق 
مصدرا لبعض الضغوط بسبب  الأسرةالحكومات الاجنبية في طريقة تفكير الناس وأداء سموكيم، وقد تكون 

توقعاتيا مع الفرد، وتعارض متطمباتيا مع متطمبات العمل، وما يحدث في الحياة الاسرية من تغيرات جوىرية 
 1...الخ.والأمراضكحالات الوفاة 

 المصادر الشخصية: .3
الشخصية التي يتعرض ليا الفرد  الأحداثمثل ضغوط تنشأ من عوامل تتعمق بحياة الفرد:  .1.3

 الإحساستولد لديو حالة من التوتر والانفعال النفسي تؤدي بو الى  التيالمالية  والأزماتت العائمية والمشكلا
 بالضغط في العمل.

كالإفراط في الطموحات  وتتحدد تبعا لشخصية الفرد وطريقة تفكيره،: ضغوط تنشأ من داخل الفرد .2.3
بتوقع نتائج سمبية مما يتسبب لمفرد الشعور و التفكير التشاؤمي أي وراء تحقيق ىدف صعب المنال والسع

 بالحزن والكآبة.

 نماذج تفسير ضغوط العمل ثانيا.

نتعرف عمى كيفية نشوء او تشكل  أن أيضامن الميم  ،مصادر ضغوط العمل أىمبعدما تعرفنا عمى   
والتي نستعرض اىميا في  وذلك من خلال دراستنا لأىم النماذج التي حاولت تفسيرىا، ضغوط العمل،
 :العناصر الموالية

                                                           
1
  .16-15ص: -عبد القادر سعيد بنات، مرجع سابق الذكر،ص 
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 : "1978 "( Beehr And Newman) نموذج .1
ن الضغوط التي يتعرض ليا الفرد في بيئة عممو ليا مصدران ىما: الفرد أيقوم النموذج عمى افتراض    

رىا عمى كل من اوالمنظمة، حيث ان تفاعل ىذين العنصرين في زمن محدد قد يؤدي الى ضغوط تترك آث
الفرد والمنظمة وىذا يدفع كل منيما الى الاستجابة ليذه الضغوطات بالشكل الملائم، وىذا ما يوضحو الشكل 

 التالي:

 نموذج ليبر ونيومان. 3.1الشكل 

 الجانب المتعمق بالوقت
 

 
 

 

 

 

 

 

مذكرة  الضغوط المينية وعلاقاتيا بدافعية الانجاز لدى اعوان الحماية المدنية،المصدر: مريم عثمان، 
 .14، ص: 2010قسنطينة، منتوري،  الإخوةماجستير، جامعة 

ىذا النموذج ركز فقط عمى الجوانب المتعمقة بالفرد والجوانب التنظيمية المتعمقة  أن يمكن القول الأخيرفي  
نموذج ليضم العناصر الجوىرية بالنسبة لضغوط العمل والعلاقة بين مسببات ل، وقد جاء ىذا ابالمنظمة

وضيحيا في ىذا النموذج من خلال العلاقة بين الجوانب الضغوط والتوترات التي تصيب الفرد حيث تم ت
كدليل أو موجو رئيسي في فيم التفكير والتنظيمية، حيث يعمل  الإنسانيةأو النتائج  والآثارالبيئية والفردية 

  الاعتيادي لضغوط العمل.

الجانب المتعمق 
 بالإستجابة الملائمة

الجانب المتعمق بالنتائج 
 الفرية

الجانب المتعمق 
 بالشخصية

 الجانب المتعمق بالعممية

 الجانب المتعمق

الجانب المتعمق 
 بالنتائج التنظيمة



النظري لضغوط العمل وأداء العاملين الإطار                                             الأولالفصل   
 

 

14 

نموذجا لتفسير ضغوط العمل يرتكز عمى بعدين  1986سنة  قدم سيغريست :"siegristنموذج"  .2
 التعويضات والمجيودات.  1اساسين ىما:

  :وىي عبارة عن الفوائد التي يتحصل عمييا الفرد البشري مقابل تأديتو لعممو، وقد تكون التعويضات
 التقدير الاحترام...الخ. العلاوات...الخ، وقد تكون معنوية مثل:و  الأجرىذه العوامل مادية، مثل: 

 عممو،  أثناء: ىي عبارة عن تمك القدرات الفكرية والعضمية التي يقدميا المورد البشري المجيودات
 ويوضح الشكل التالي نموذج سيغريست:

لموذج سيغريست في تفسير ضغوط العمن .4.1الشكل 

 

ارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، و اثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لممالمصدر: شاطر شفيق، 
، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة بومرداس، الأعمال إدارةمذكرة ماجستير في 

 .105ص: ، 2010

ين ما يقدمو المورد المقارنة ب عبران سيغريست قام بتفسير ضغوط العمل  نلاحظ ،أعلاهمن خلال الشكل   
.  وما يعاب ىذا النموذج ىو اعتبار ان ضغوط العمل تنشأ التعويضات التي يتحصل عمييا مع البشري 

 نشوءىا في الحالة العكسية. إمكانيةودات، وتجاىل لما تكون التعويضات اقل من المجي وتتكون فقط

مصادر لتفسير  ( 5.1)الذي يوضحو الشكل  يتضمن نموذج ىيجان:  ( Higan /1998) نموذج .3
طبيعة الوظيفة او في المصادر المتعمقة بالفرد كشخصيتو، والمصادر المتعمقة بتتمثل التي و   الضغوط

 الاحباط الوظيفي.

                                                           
1
  .104المرجع السابق، ص: شاطر شفيق،  

 تعويضات

 مجهودات
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  :وتتمثل في النتائج التي تحدث عمى الفرد كالاضطربات النفسية النتائج المتضمنة عمى الضغوط
 .لمنظمة كتدني مستوى الانتاجتمك التي تحدث عمى مستوى اوالسموكية، او 

  :وذلك عمى مستوى الافراد مثل: ادارة الوقت، مواجية الصراع في بيئة العمل، او ادارة ضغوط العمل
 عمى مستوى المنظمة مثل: ادارة ثقافة المنظمة او اعادة تصميم الوظائف.

  :او عمى مستوى الفرد. التي تتم عمى مستوى المنظمةبرامج الوتتمثل في برامج ضغوط العمل  

 نموذج ىيجان لتفسير ضغوط العمل .5.1الشكل 

 

 

 

 

 

 النتائج المترتبة عن ضغوط العمل                                           

 

 ادارة ضغوط العمل                                                 

                                                  

  برنامج ادارة الضغوط                                          

                                            

ل لدراسة الضغوط مصادرىا ممنيج شا : ضغوط العملعبد الرحمان بن احمد بن محمد الييجان، المصدر: 
 .92، ص: 1998العامة، الرياض، الإدارةمعيد  ،ونتائجيا وكيفية ادارتيا

النظري لدراسة الضغوطالاطار   

 المصادر المتعمقة الفرد

نتائج ضغوط العمل عمى مستوى 
 الفرد

عمى مستوى الفردادارة ضغوط العمل   

برنامج ادارة الضغوط عمى مستوى 
 الفرد

المصادر المتعمقة 
 بالمنظمة

نتائج ضغوط العمل عمى 
 المنظمة

ادارة ضغوط العمل عمى مستوى 
 المنظمة

ادارة الضغوط عمى  برنامج
 مستوى المنظمة



النظري لضغوط العمل وأداء العاملين الإطار                                             الأولالفصل   
 

 

16 

متعاملا مع موضوع ضغوط العمل من  الأبعادقد غطى مجموعة من ىذا النموذج  أن يمكن القولوعميو   
 يقة التعامل معيا عبارة عن عممية منظمة وممنيجة تمر عبر مراحل ر طبجعل  الإدارةإدماج مفيوم خلال 

 .معالجتيا والتعامل معياطريق  إلى وصولا ؛أثارىامرورا بتحديد  تبدأ بتحديد مصادر ضغوط العمل،

 التعامل مع ضغوط العمل  أساليب: المطمب الرابع

التعامل مع ضغوط العمل عمى مستوى المورد البشري تمك الجيود التي تقوم بيا ىذه  بأساليبقصد ي  
وتوجد ىناك عدة اساليب   لكي يسيطر او يدير ضغوط العمل التي تفوق قدراتو وطاقاتو الشخصية. ،الاخيرة

 : يالمتعامل مع ضغوط العمل عمى المستوى المورد البشري والمنظمة عمى حد سواء وىذه اىم

من خلال  ط تجنب الضغو  الإنسانيستطيع  التعامل مع ضغوط العمل عمى مستوى الفرد: أساليب. أولا
 وسائل وطرق عديدة ومن اىميا:عمى اعتماده 

قل أان الذين يمارسون التمارين الرياضية المتنوعة ىم  والأبحاثالدراسات  أثبتتالتمارين الرياضية:  .1
 عرضة لمتوتر والضغوط.

و وذلك بتشجيع الفرد عمى الانضمام لمجماعات المختمفة وتوثيق الصداقة والعلاقات بين شبكة العلاقات: .2
  وبين زملائو وغيرىم خارج العمل، بما يساعد عمى توفير المساندة الاجتماعية لو.

 أنتحقيق حالة من اليدوء والراحة الجسمية، حيث  إلىجموس الفرد مستريحا يؤدي ف الاسترخاء: .3
ويعني ىذا ان ينتبو الفرد الى الراحة العقمية ىي  ؛من خلال الاسترخاء العام لمجسم إلااسترخاء العقل لا يتم 

 1الشيء يترتب عمى راحة الجسم.
يمكن التخفيف من حدة الشعور بضغوط العمل من خلال قيام المورد البشري بزيارات  الاستشارة الطبية: .4

لوسيمة فالفحص الطبي المنتظم يعتبر ا ؛دورية ومنتظمة لمطبيب ليقف عمى تطور حالتو النفسية والجسدية
الجيدة لمكشف المبكر عن الاضطرابات الصحية التي تحد من قدرة المورد البشري عمى تحمل ضغوط 

 2العمل.
التي يمكن لممنظمة استخداميا  الأساليبتتعدد مع الضغوط عمى مستوى المنظمة: ساليب التعامل أثانيا. 

 السمبية لضغوط العمل، نذكر منيا ما يمي: الآثارلمتقميل من 

                                                           

.24عبد القادر سعيد بنات مرجع سابق الذكر، ص:  1
  

.136شاطر شفيق، مرجع سابق الذكر، ص:  2  
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ىو مطموب  ومامسؤولياتو وميامو وسمطاتو  وتوضيحكل فرد  إدراك إنوتوضيحيا:  الأفراددوار أتحميل  .1
 1والتضارب عمى الادوار.و ىو من غيره وبما يساعده عمى تجنب النزاع ع، وما يتوقالآخرونمنو ويتوقعو منو 

بشكل دقيق وواضح يمكنو من التحضير المسبق  إليوالموكمة  والأعمالفعمم العامل المسبق بمسؤولياتو 
 .وىو ما يتيح لو فرصة اتقانيا و يبعد عنو مختمف الضغوط؛لمتعامل السميم معيا

التعرف عمى  للإدارةتوفر نظم اتصالات فعالة ذات اتجاىين بالمنظمة يتيح  إننظم وقنوات الاتصال:  .2
ة شكاوييم تصل الى اعمى مستوى، وان دورىم العمل، ويشعر العاممين بالمنظم لضغوطالمصادر المسببة 

 في المشاركة في عممية صنع القرار ىي حقيقة ممموسة.
من خلال توفير علاقات اجتماعية ايجابية بين الافراد بحيث يشعر الفرد بأن المؤازرة الاجتماعية:  .3

ومنيم ويساعدونو  ويشعر بأنو مقبول بينيم زملاءه ورئيسو يساندونو ويقدمون لو المساعدة والعون ويقدرونو،
 2، مما يبدد شعور الفرد بالعزلة والاغتراب.أنشطتيمويشاركونو في  في حل المشكلات

 المبحث الثاني: أساسيات في أداء العاممين

ولكونو  ف الحفاظ عمى مركز تنافسي جيد،ن ذو اىمية بالغة في المؤسسات بيدالعاممي أداء يعد مفيوم  
 لية. ومن ىذا المنطمق فقد تطرقناتراتيجية والتشغيمية بكفاءة وفعابمدى تحقيق المنظمة لأىدافيا الاسيرتبط 

 فتناولنا من خلالو المطمب الثاني اما ،الأولالمطمب  عبرفي ىذا المبحث الى مفيوم أداء العاممين وأىميتو 
 الرابع داء العاممين، اما المطمب لمبحث تقييم أالمطمب الثالث وكان محددات والعوامل المؤثرة فيو، 

 العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممين.فاستعرضنا من خلالو 

 وأىميتو: مفيوم أداء العاممين الأولالمطمب 

 مفيوم أداء العاممين أولا.

فيو  ىو ذلك المستوى الذي يحققو الفرد عند قيامو بعمل ما، نو:"أبشكل عام وشامل عمى  الأداءيعرف   
ون امتزاج عدة عوامل كالجيد يك فالأداءوعمى كل ازىا، تويات مختمفة لمميام المطموب إنجيرتبط بتحقيق مس

                                                           

.25عبد القادر سعيد بنات، مرجع سابق الذكر، ص:  1  
.342، ص: 2009الطبعة الثالثة، دار الحامد لمنشر، عمان الاردن، السموك التنظيمي، حسين محمد حريم،  2
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دراك الدور المبذ ستوى القدرات التي يتمتع بيا الفرد، كما أنو اي نشاط يؤدي الى نتيجة وخاصة مول وا 
        1."الأشكالالسموك الذي يغير المحيط بأي شكل من 

فيعرف بأنو السموك الذي يقوم بو الفرد في المؤسسة التي يعمل بيا بالطريقة الصحيحة العاممين  أداءما أ 
مجموعة من السموكيات المعبرة عن قيام " كذلكىو  و والسميمة، مراعيا في ذلك الفعالية الكفاءة في العمل.

 ة الى نمط الاتصال والتفاعل ضافوالخبرة في الوظيفة ا التنفيذ، وحسن الأداءن جودة مالموظف بعممو تتض

 2."ضاء المنظمة والسعي نحو الاستجابة بكل حرصعأمع 

عبارة عن قدرة العاممين التي تسمح بالقيام بميارات و واجبات  " بأنو لككذالعاممين  أداءيمكن تعريف     
دراكيم لمدور الذي ينبغي القيام بو لتحقيق  وقت وتكمفة ممكنة بأقلالوظيفة     3."الإنتاجدرجة من  أقصىوا 

جبات ومسؤولية اوفي الاخير يمكن القول ان اداء العاممين عبارة عن قدرة العاممين عمى القيام بميام وو    
في ظل بيئة تنظيمية  ،الإنتاجدرجة من  أقصىوقت وتكمفة لتحقيق  بأقلالوظيفة واضحة العناصر والمعالم 

في الاعتبار كل  ذمتكاممة تتصف بمناخ ملائم وجيد لمعمل مع توافر تعميمات في ظل ىيكل تنظيمي ياخ
 ويتكون أداء العاممين من العناصر التالية: المتغيرات المحيطة.

 تجاىات وقيم، وىي تمثل خصائصو كفايات الموظف : وتعنى ما لدى الموظف من معمومات وميارات وا 
 الاساسية التي تنتج أداء فعالا يقوم بو ذلك الموظف.

 وتشمل الميام والمسؤوليات، أو الادوار والميارات والخبرات التي يتطمبيا عمل من متطمبات العمل :
 ، أو وظيفة من الوظائف.الأعمال

 المؤسسة وىيكميا  الفعال لمموظف وىي: الأداء: وتتضمن العوامل الداخمية التي تؤثر في بيئة المؤسسة
الاجتماعية دية و خارجية فتتمثل في العوامل الاقتصاومواردىا ومركزىا الاستراتيجي، أما العوامل الوأىدافيا 

 والتقنية والحضارية والسياسية والقانونية. 

 

 

                                                           

.219، ص: 2003دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، مصر، السموك التنظيمي، محمد سعيد أنور سمطان،  1
  

.14، ص: 1975دار الجامعات المصرية الاسكندرية، مصر،  السموك التنظيمي والاداء،حنفي محمود سميمان، 2
  

.19، ص:2011، الاردن، جامعة الشرق الاوسطأثر ضغوط العمل عمى الاداء الوظيفي في البنوك الاسلامية، احمد محمود خالد، 3
  



النظري لضغوط العمل وأداء العاملين الإطار                                             الأولالفصل   
 

 

19 

 العاممين أداءعناصر  .6.1الشكل

 

أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين بالمؤسسات الاستشفائية لبسيس عفاف، نصر الله عايدة، المصدر: 
مقدمة لنيل شيادة الماستر، كمية العموم العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة مذكرة العمومية، 

 .15، ص: 2018الوادي، 

دراكو التام  الأداءمستويات  أعمىنقول ان  أعلاهمن خلال الشكل    لمعامل تعتمد عمى معارفو وميارتو وا 
التي تحدد  الأنظمةالموظف لنوعية عممو و  إدراكلممجالات المرتبطة بميام وظيفتو، وتعتمد كذلك عمى 

مساره وتأثره ببيئة المؤسسة الداخمية والخارجية من خلال تعرف عمى نقاط القوة والضعف والفرص 
 .والتيديدات

 أداء العاممين أىمية ثانيا.

الخارجية ذات العلاقة  للأطرافويمتد حتى والعممين ولممؤسسة،  الأفرادكبيرة لكل من  أىمية الأداءيكتسي   
 1في: الأداء أىميةمع المؤسسة، وتتجمى 

  يساىم الاداء في تحديد القدرة عمى الاستثمار القدرات الكامنة والتوظيف الطموحات والميارات والمعارف
 ىو مقياس لقدرة ودافعية الفرد اتجاه الفرد. الأداءلان  ،العاممينلدى 
 بداع في الاداء.ية لممؤسسة من خلال الابتكار والإيؤدي الاداء الفعال الى خمق ميزة تنافس 
 .يؤدي الاداء الفعال الى تخفيض التكاليف)تكاليف العمل( وترشيد النفقات 

                                                           
اطروحة الدكتورة في ادارة الاعمال، كمية التجارة،  جودة الحياة الوظيفية واثرىا عمى مستوى الاداء الوظيفي لمعاممين، خميل اسماعيل ابراىيم ماضي،1

  .77، ص: 2014جامعة قناة السويس، الاسماعمية، مصر، 

مهارات 
 الافراد

المعلومات  
 والمهارات

الاتجاهات 
 والقيم

 متطلبات العمل

المهام 
 المسؤوليات 

 الادوار

 بيئة المؤسسة

العوامل الداخلية 
 والخارجية للمؤسسة
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 وارد البشرية في المؤسسة، ومدى سلامة برامجيا التي يساىم الاداء في تحديد مدى نجاح ادارة الم
 تستخدميا بالمؤسسة.

 في منظمات  الإنتاجيةالعممية مخرجات دخلات و ممستوى الجودة في  يساعد الاداء المتميز في رفع
 الاعمال.

  الأعماليساىم الاداء في تحديد نقاط القوة والضعف لدى قوة العمل في منظمات. 
  وأىدافوحاجات الفرد  إشباعالمؤسسة ومدى  أىدافالمتميز في تحقيق  الأداءيساعد.  

 العاممين والعوامل المؤثرة فيو أداءالمطمب الثاني: محددات 

ويعتبر ىذا  باعتبار ان اداء العاممين  الاثر الصافي لجيود الفرد في ممارستو للانشطة والميام المختمفة،
 الاخير سموكا لو محددات تتأثر سمبا او ايجابا ببعض العوامل التي من شأنيا ان تؤثر عمى الاداء.

 العاممين أداءمحددات . أولا

، وتتمثل الأداءيطمق عمييا محددات ينتج  من تضافر عدة عناصر  الأداء أناعتبر العديد من الباحثين   
 :العناصر التاليةفي 

وىو الناتج من حصول الفرد عمى التدعيم )الحافز( الى الطاقة الجسمية او العقمية التي  الجيد: .1
 1يبذليا الفرد لأداء ميمتو.

فالقدرات المكتسبة التي تمعب في البيئة والزمن وىي نوعان قدرات مكتسبة وقدرات فطرية، القدرات:  .2
ىا وتكون عن طريق التعمم والتدريب، دورا في تكوينيا وىي ايضا تؤثر عمى القدرات الفطرية بتطوير 

أما القدرات الفطرية فيي قدرات عقمية تتجمى ذكاء الفرد ونباىتو، وقدرات غير عقمية تتمثل في 
 2قدرات غير جسمانية كبنية الجسم والمياقة والقدرات الحركية وحدة البصر والسمع.

بمعنى تتجسد في مخيمتو تصورات وانطباعات عن  مدى إلمام العامل بعممو، أي إدراك الدور: .3
                      3كيفية ممارسة دوره في المؤسسة.التي يتكون منيا عممو، بجانب  والأنشطةالسموك 

                                                           
1
رسالة ماجستير في العموم الاقتصادية والتجارية وعموم  تقيم فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية، سعاد يعجي، 

  .11، ص: 2012التسيير، جامعة قسنطينة، 
مية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم رسالة ماجستير، كدراسة فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسات الاقتصادية، بوبرطخ عبد الكريم،2

  .10، ص: 2012التسيير، جامعة قسنطينة، 
رسالة ماجستير في العموم الادارية، كمية معوقات الاتصال الاداري وتأثيرىا عمى أداء العاممين،عبد المجيد بن عبد المحسن بن محمد آل الشيخ،3

  .40، ص:2011ية، الرياض، الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الامن
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دراك الدور والميام،  وعميو يمكن القول أن الاداء ىو الاثر الصافي لجيود الفرد والتي تبدأ بالقدرات، وا 
 ىو نتاج لمعلاقة المتداخمة بين كل من العناصر الثلاث الذكورة. فيذا يعني ان الاداء

 العوامل المؤثرة في أداء العاممينثانيا. 

ومعدلات إنتاج  واضحة اإن المؤسسات التي تعمل دون أن تضع خطط تحديد أىداف المؤسسة: .1
 تستطيع أن تقيس ما حققتو من إنجازات وىذا بدوره ينعكس عمى أداء العاممين. نمحددة فإنيا ل

إن ضعف مشاركة مختمف مشاركة المستويات الادارية المختمفة في التخطيط وصنع القرار:  .2
رات، يساىم في إيجاد فجوة بين الإدارة العميا والموظفين، المستويات الادارية في التخطيط وصنع القرا

 س بدوره عمى المؤسسة ككل.والذي ينعك
في تدني  الأساسية المتسببةالعوامل  من بينالرضا الوظيفي  يعد انخفاض مستوياتالرضا الوظيفي:  .3

 معدلات الاداء.
من الظواىر الادارية التي ليا تأثير كبير في انخفاض  الإدارييعتبر التسيب : الإداريالتسيب  .4

نو التأثير عمى أفالعشوائية في التسيير و انعدام نظام تقييم ورقابة فعال من ش معدلات أداء العاممين.
 :مظاىر التسيب الإداري نذكرومن  العاممين. أداء
 . لا يوجد ليا تنظيم أدارى محدد 
 عدم التدرج في الواجبات والمسؤليات.ـ 
 .لا سجلات وممفات منظمة 
 لمنح الحوافز وفرض العقوبات. ميس ليا نظام محددـ 
 .لا أساليب ثابتة للاختيار والتعيين والترقية 
 لا تتقيد بالموائح والقوانين المنظمة لمعمل 

عممية منظمة تيدف الى احادث تغيير فعال ةايجابي في المؤسسات من اجل  التطور التنظيمي .5
 : 1تحقيق تطور مستمر في الاداء وتمجأ اليو في حالة

  الشكاوي.كثرة 
 ارتفاع معدلات عدم الرضا الوظيفي. 

                                                           

بحث مقدم لنيل درجة الماجستير إدارة اعمال  اثر ضغوط العمل في مستوى اداء العاممين في القطاع الصحي،فراس حاج محمد،  1
،الجامعة  

.30، ص: 2016الافتراضية السورية، الجميورية العربية السورية،  NBA التخصصي 
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عن توفير بيئة عمل مادية مناسبة لمعاممين فيذا يؤثر بشكل عندما تعجز المؤسسة البيئة المادية:  .6
 .سيء في نفوس العاممين مما يؤدي إلى ضعف مستوى أدائيم

 الإشراففسوء  الوظيفي، الأداءدورا ىاما في التأثير عمى  الإشرافيمعب نطاق  :الإشرافنطاق  .7
وخمق جو من عدم الثقة، وبالتالي يترك أثرا عمى أداء  انخفاض الروح المعنوية لمموظفين يترتب عميو
 الموظفين.

إن نظام الحوافز عمى إختلافيا يساىم في تحفيز العاممين، ويساىم في حثيم عمى رفع نظام الحوافز:  .8
تعتبر الحوافز أداة طبيعة وميمة في أيدي القيادات الإدارية و  1أدائيم ويزيد من درجة رضاىم عن العمل.

والمشرفين الإداريين في أي منظمة، حيث يمكن استخداميا لتؤدي وظيفة ميمة في تنظيم سموك العاممين 
دارتيا، ونحو الإنتاجية وعممياتيا  .نحو أنفسيم ونحو المنظمة وأىدافيا وطموحاتيا وا 

 عاممين مطمب الثالث: تقييم أداء الال

ممين امر ىام داخل كل مؤسسة وذلك من اجل معرفة مستوى كل عامل وطبيعة أدائو عتبر تقييم أداء العاي   
نجازه لمعمل، من أجل تحقيق اىداف العمل ونجاح المؤسسة ككل.  وا 

 وم تقييم أداء العاممين وأىميتيامفي .أولا

 فيوم تقييم أداء العاممين:م  .1
نظام رسمي مصمم من أجل قياس وتقييم أداء  "عمى أنو: الأداءيعرفو الدكتور عمر وصفي عقمي تقييم 

والسموك ونتائجيا،  الأداءأثناء العمل، وذلك عم طريق الملاحظة المستمرة والمنتظمة ليذا  الأفرادوك موس
نشاط وسموك بشكل موضوعي وخلال فترات زمنية محددة ومعروفة، ويجرى في نياية الملاحظة تقدير جيد و 

ودون تحيز، لتجرى في النياية مكافأة الفرد يقدر ما يعمل وينتج، ولتحديد نقاط الضعف في أدائو لمعمل عمى 
عممو بفاعمية أكبر، وذلك من أجل مصمحتو ومصمحة المنظمة التي يعمل تلاقييا مستقبلا، وتمكينو من أداء 

  2."بيا والمجتمع عامة

لاح الدين عبد الباقي عمى النحو التالي: يقصد بتقييم أداء الموارد البشرية دراسة وتحميل ويعرفو الدكتور ص
أداء العاممين لعمميم وملاحظة سموكيم وتصرفاتيم أثناء العمل، ذلك لمحكم عمى مدى نجاحيم ومستوى 

                                                           
  .51-50ص:  مرجع سابق الذكر، خمفي داود وجريبيع بن حرز الله،1

  .213، ص: 1999الاسكندرية، مصر،  ،المكتب الجامعي الحديثادارة الموارد البشرية،  راوية حسن، 2
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في المستقبل وتحممو  كفاءتيم في القيام بأعماليم الحالية، وأيضا لمحكم عمى امكانيات النمو والتقدم لمفرد
 1لممسؤوليات أكبر، أو تترقيتو لوظيفة أخرى

، وعمى سموكو أعمالونتائج  أوالفرد  أداءينصب عمى تقييم النستخمص أن من خلال التعريفين السابقين    
 الأخيروفي  تصرفاتو، ويشمل التقييم عمى الحكم عمى نجاح الفرد في وظيفتو الحالية، وترقيتو في المتقبل.و 

الموارد البشرية في المنظمة حيث يحتوي عمى  لإدارةالفرعية  الأنظمةيمكن القول أن تقييم الاداء ىو أحد 
مجموعة من الاسس والإجراءات والقواعد التي يتم من خلاليا متابعة أداء وسموك الموظفين في جميع 

 المستويات الادارية.

عممية تقييم الاداء من السياسات الادارية والتي لا يمكن تعتبر عممية تقييم لأداء العاممين:  أىميةثانيا. 
الاستغناء عنيا، وذلك لنظرا لممعمومات التي توفرىا عن الاداء الحالي للأفراد وعن أماكن القصور  للإدارة

دورىا في تطوير  إلى بالإضافة، وبالتالي العمل عمى معالجة نقاط القصور وتدعيم نقاط القوة الأداءوالقوة في 
 ىذه العممية في ما يمي:، و يمكننا ان نحدد مدى أىمية الأفضلوالارتقاء بو نحو  الأفرادوتحسين أداء 

مة اليو عمى اكمل وجو عر الموظف ان قيامو بالميام الموكعندما يشإشعار الموظف بالمسؤولية:  .1
مسؤولية لديو وسيجعمو يبذل أعمى طاقاتو سيزيد من فرص ترقية إلى وظائف ذات و الفائدة والتقدير سيجمب ل

 2وقدراتو لاتمام عممو بالشكل الذي يرضي رؤسائو في العمل.
ان قيام الادارة بتقييم الاداء يتطمب منيا ان تقوم بمراقبة الافراد وملاحظة  تطوير الرقابة عمى الاداء: .2

أداءىم بشكل دائم ومستمر حتى تتمكن من الاعتماد عمى معايير موضوعية صحيحة عند إعطاء عمى ىؤلاء 
 3الافراد.

لدى الافراد  ان قيام نظام تقييم وفق أسس سميمة يخمق شعوراالموضوعية وتحديد المكافأة التشجيعية:   .3
ما يستحقون من مكافآت  انيم عمموا معاممة واحدة دون تحيز، وبالتالي فان ىذا يولد انطباعا عاما لدييم بان

ءتيم لأن النظام العادل لتقييم الاداء يكافئ كل موظف عمى أساس المصالح الشخصية دائيم وكفاتشجيعية لأ
تحقون وعمى حساب زملائيم الذين يبذلون جيودا أعمى التي تجعل بعض الموظفين ينالون تقيما أعمى مما يس

 4ويحصمون عمى تقييم أقل.

                                                           

.103، ص :2003الجامعية لمنشر، الاسكندرية، مصر،  الدارالسموك التنظيمي، عبد الباقي، صلاح الدين محمد  1  
.78ص: ، 2005، دار وائل لمنشر، الاردنادارة الموارد البشرية ، عمر وصفي عقمي،  2  

140، ص: 2002الدار الجامعية لمنشر، الاسكندرية، مصر،  إدارة الموارد البشرية المعاصرة،احمد ماىر،  3  
.120، ص: 2007الدار الجامعية لمنشر، الاسكندرية، مصر، التظيم في الادارة، طارق طو،  4  
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إن وجود نظام تقييم أداء عادل سوف يزيد ثقة الافراد بأن جيودىم المتميزة  تخفي معدل دوران العمل: .4
وىذا سيؤدي الى تمسك ىؤلاء الافراد  ستكون موضع تقدير من قبل الادارة لأنيا تعادل كل فرد حسب مقدرتو،

 1بعمميم وتخفي معدل الدوران. 

 علاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممينالمطمب الرابع: ال

وعمى  ؛ىذا المجال يبين ضغوط العمل وأداء العاممين من خلال جيود الباحثين ف يمكن توضيح العلاقة  
  :التي درست ىدا الموضوع فقد تباينت النتائج كما يمي كثرة وتعدد الايبحاث

  العاممين وأداءتوجد علاقة ايجابية بين ضغوط العمل. 
 .توجد علاقة عكسية بين ضغوط العمل واداء العاممين 
 .توجد علاقة منحنية بين ضغوط العمل واداء العاممين 
 بين ضغوط العمل واداء العاممين. لا توجد علاقة 
 .العلاقة بين ضغوط العمل واداء العاممين تأخد اكثر من شكل 

: يرى بعض الباحثين ان العلاقة بين ضغوط علاقة عكسية بين ضغوط العمل واداء العاممين وجود .1
باتو و العمل وأداء العمل علاقة ايجابية ويمثل النوع من التحدي لمسموك الانساني وتعتبر مشاكل العمل وصع

ويرى ىؤلاء  أفضل،حديات الفرد وتؤدي الى تبني انماط ايجابية من السموك وتعطي أداء وتوتراتو بمثابة ت
الباحثون انو وجود مستوى منخفظ من ضغوط العمل لا يحفز الافراد ويجعميم يواجيون مسوى محدد من 

 2.التحدي، ولكن في حالة زيادة مستوى الضغوط فإنيا تؤدي الى اثار عكسية
 أن ضغوط العمل ىذا الاتجاه أصحابيرى  :علاقة عكسية بين ضغوط العمل وأداء العاممين وجود .2

 تؤثر سمبيا عمى أداء العاممين، وحسبيم يمكن إرجاع ذلك لعدة اسباب منيا:
 اخل المنظمة ، مما ير من العوائق و المواقف السيئة دان ضغوط العمل الشديدة "خاصة" تخمق الكث

 محفز عمى أداء الافراد لأعماليم ومياميم .ي سيء وغير يؤدي الى مناخ تنظيم
  طالما ان بيئة العمل سيئة، فإن العاممين يحاولون ان يجتنبوىا بالتأخير او الغياب او التكاسل في

تباع سموكيات غير مرغوب فييا:كالتخريب والعدوانية وتضيع الوقت...ألخ، وكل ىذا يؤدي الى  العمل وا 
 انخفاض أدائيم.

                                                           

.120مد عبد الباقي، مرجع سابق الذكر، ص: صلاح الدين مح 1
  

مذكرة ماجستير في ادارة الاعمال، كمية العموم الادارية والمالية، جامعة الشرق الاوسط أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين، عيسى إبراىيم المعشر، 2
 .36، ص: 2009لمدراسات العميا، 
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  إن الافراد الذين يتعرضون لضغوط العمل سيكون تركيزخم عمى النتائج السيئة الناتجة عنيا، حتى
 ولو كان مستواىا منخفضا اكثر من التركيز عمى العامل نفسو، وىذا من شأنو ان يؤثر عمى مسوى أدائيم.

 غوط ومحاولة الافراد الذين يتعرضون لضغوط العمل يقضون معظم أوقاتيم وجيدىم لمتعامل مع الض
التكيف والسيطرة عمييا وبالتالي يقل الوقت المخصص لأداء الاعمال والميام، وىذا بدوره يؤدي الى انخفاض 

 الاداء.
  إن كثرة تعرض العاممين لضغوط العمل بصفة شديدة ودائمة ستترك أثار ضارة عمى صحتيم النفسية

 1لاعمال.والبدنية، مما يؤثر عمى قدرتيم في القيام بالكثير من ا
ىذا الاتجاه يفترض ان وجود مستوى  علاقة منحنية بين ضغوط العمل وأداء العاممين: وجود .3

منخفض من الضغوط لن يؤدي لتحفيز أفراد العمل، ووجود مستوى عال من الضغوط سوف يؤدي 
از العمل، لامتصاص قدرات الافراد في محاولة مكافحتو، وبالتالي استفاد من ىذه القدرات وعدم توفره لانج

لذلك يفترض أصحاب ىذا الرأي ان وجود مستوى من ضغوط العمل يساعد الفرد عمى إيجاد توازن في قواه 
 2لانجاز العمل. الأمثللتوزيعيا بين إنجاز عممو ومكافحة ىذه الضغوط، وىو الوضع 

يرى أصحاب ىذا الاتجاه أن أداء العامل لا علاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممين:  عدم وجود .4
يتأثر تماما بضغوط العمل، حيث يؤكدون فكرة عدم وجود علاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممين من نظرية 

حيث تتركز ىذه النظرية عمى وجود عقود نفسية تنشأ بين الفرد والمنظمة التي العقد او الاتصال النفسي، 
قود ان الفرد العامل شخص رشيد وعقلاني يقوم بأداء عممو لأنو يتقاضى أجرا يعمل فييا، وتفترض ىذه الع

 عميو، ومن ثمة فانو يتجاىل أي أحداث سيئة، ومن النقاط التي يركز عميو أصحاب ىذا الاتجاه أيضا:
 ارتفعت الضغوط في بيئة العمل فان الافراد لن يسمحوا لأدائيم بان يتأثر بيذه الضغوط،  انو ميما

رتفع الاداء او ينخفض سواء ارتفعت الضغوط او انخفضت، ومعنى ىذا أن الاداء لا يتأثر إطلاقا فمن ي
 بالضغوط، أي انو لا علاقة بين ضغوط العمل والعاممين.

 لدى  الذي يعقده مع المنظمة التي يعمل فييا، فانو يشعر بانو أجير الفرد انطلاقا من العقد النفسي أن
منيا من أجر، إضافة الى رؤيتيم لمعمل الذي يقوم بو عمى انو  يأخذه مقابل ما المنظمتو فيو يعطييا عملا

 وسيمة لمكسب وليس غاية وانو ىامشي في حياتو، ليذا لا يتأثر أداءه بأية ضغوط أو توترات.

                                                           
1
مذكرة ماجستير في العموم الاقتصادية، كمية العموم الاقتصادية والتجارية ضغوط العمل وتأثيرىا عمى أداء العاممين في المنظمة، بن طالب سامية،   

  .99-98، ص: 2010وعموم التسيير، جامعة بومرداس، 
2
  .37عيسى ابراىيم المعشر، مرجع سابق الذكر، ص:   
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دىم ان يذىب أصحاب ىذه الفكرة إلى تأكيمن شكل:  تأخذالعلاقة بين ضغوط العمل و أداء العاممين  .5
ضغوط  أبعادبعض  تأخذ أكثر من شكل انطلاقا من فكرة أنأداء العاممين و  ،العلاقة بين ضغوط العمل
بالعض الأخر من ضغوط العمل يرتبط  الآخرالعاممين بشكل معين، والبعض  أداءالعمل يرتبط ببعض ابعاد 

ان تكون موجبة او سالبة او معا، العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممين يمكن أي ان  ؛من أبعاد الأداء
وذلك تبعا لمظروف او طبيعة المواقف التي يعيشيا العامل في بيئة العمل، وبالتالي ارتفاع او انخفاض الاداء 

 1مع الضغوط يتوقف عمى طبيعة الموقف الذي يشتمل عمى ضغوط العمل.

 ضغوط العمل: ثارأو  بعادوسنتطرق إلى أىم أ

 أبعاد ضغوط العمل أولا.
نما  تؤثر عميو باعتباره ان ضغوط العمل لا يؤثر عمى الفرد وحده لانو يعيش في بيئة منعزلة عمن حولو، وا 

احد مكونات النظام الذي يتفاعل معو، لذلك فإن شعور الفرد بضغوط العمل يكون لو أبعاد متعددة تبينيا 
 طبيعة ىذا الفرد ومن ىذه الابعاد ما يمي:

وىو يقوم بنشاطو اليومي كعلاقة  وىي كل اتصال الفرد بغيرهالاجتماعية(:  )العلاقة البعد الاجتماعي .1
الجوار والتعميم والوظيفة، وعلاقات الشراء والبيع، والعلاقات الثقافية والفنية والرياضية وغيرىا، بتعدد 

 2النشاط الانساني واتساعو الذي يشمل كافة مناحي النشاطات السياسية والاقتصادية والثقافية.
ىي مجموعة قواعد ومعايير وعادات وتقاليد يتبناىا الفرد ويرتضييا )منظومة القيم(:  البعد القيمي .2

جميع المنظمات، وتتحول بعد تشبع الفرد بيا الى سموك ظاىر ب المجتمع، وتسيم في إكسابيا للافراد
 3عمى أن يكون اكتساب تمك القيم وفق ضوابط الشريعة الاسلامية. وممموس عند مواجية موقف ما،

 الأسرة أعضاءوىي مختمف العلاقات الاجتماعية التي تقوم بين  )العلاقات الاسرية(: البعد الاسري .3
يمكن الفصل بين  ، ويرى معظم الباحثون انو لاالأسرةالواحدة، وذلك نحو يضمن التوازن داخل 

، وبين العامل نفسو من جية أخرى فيو يتأثر ويؤثر إما إيجابا أو سمبا فيو الثلاث من جية الأبعاد
اجتماعي بطبعو، يحاول ان ينقل ما يشعر بو من ضغط في عممو لأصدقائو وذلك محاولة لكسب 

                                                           

.101مرجع سابق الذكر، ص:  بن طالب سامية، 1
  

مذكرة ماستر اكاديمي في عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة أثر ضغوط العمل عمى السموك الابداعي، قارح ىشام، 2
  .26، ص: 2014بسكرة،  ،محمد خيضر

3
مذكرة ماجستير في أصول التربية، ن بمحافظات غزة، ضغوط العمل وعلاقاتيا بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربوييمحمد حسين خميس ابو رحمة،  

  .28، ص: 2012كمية التربية، جامعة غزة، 
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الحمول او كسب التعاطف، كما أن ضغوط العمل يؤثر في منظومة القيم التي يحمميا العامل ويؤمن 
 بيا.

 غوط العملثانيا: أثار ض

 نوردىا في مايمي: تتنوع بين سمبية وايجابية  لضغوط العمل اثار عديدة 

 1لضغوط العمل آثار ايجابية عديدة منيا:الاثار الايجابية:  .1
 تحفز عمى العمل. 
 والتركيز عمى نتائج العمل. تجعل الفرد ينظر الى عممو بتميز 
 .النوم بشكل مريح 
 والمشاعر. المقدرة عمى التعبير عن الانفعالات 
 .الشعور بالمتعة والانجاز 
 .تزويد الفرد بالحيوية والنشاط والثقة 
  النظر لممستقبل بتفاؤل والمقدرة عمى الرجوع الى الحالة النفسية الطبيعية عند مواجية تجربة غير

 سارة.
 السمبية:  ثارالآ .2

 آثار ضغوط العمل عمى الفرد: .1.2
 2الصحية منيا:  توالاضطرابا الأمراضفي عممو الى العديد من  إلىيتعرض الفرد الجسدية:  الآثار . أ

 ارتفاع ضغط الدم والسكر. 
  ابات الجياز العصبي والجياز اليضمي.اضطر  
  التياب المفاصل وجفاف الحمق الصداع. 
 التعرض للأزمات القمبية...الخ 
 

                                                           
  .30منيرة تماسيني، مرجع سابق الذكر، ص: 1

2
اجستير دراسة ميدانية عمى المستشفيات الجامعية: رسالة مقدمة لنيل درجة الم أثر تطبيق العدالة التظيمية عمى ادارة ضغوط العمل،عمر محمد درة،  

  .80، ص: 2007في ادارة الاعمال، جامعة عين شمس، 
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يترتب عمى احساس الفرد بتزايد الضغط عميو في العمل حدوث بعض الاستجابات الاثار النفسية:  . ب
الشعور بالقمق، فقدان الثقة النفسية التي تؤثر عمى الفرد وعلاقاتو بالاخرين ومن اىميا الحزن، الكآبة، 

 1بالغير، التشاؤم، النسيان المتكرر، التردد...ألخ.
اكثر وضوحا من الاثار الجسدية والنفسية ومن ثم تساعد في تحميل  الآثاروتعتبر ىذه السموكية:  الآثار . ج

آثار ضغوط العمل عمى أداء ومن بين الاثار ىي: الغياب عن العمل او التأخر عنو، الارق او الافراط في 
 2النوم، تناول المخدرات، شرود الذىن الوقوع في الحوادث....الخ.

 3وط في:تتمثل ىذه الضغأثار الضغوط عمى المنظمة:  .2.2
 زيادة التكاليف المالية. 
 .تدني مستوى الانتاج وانخفاض جودتو 
 .صعوبة التركيز في العمل والوقوع في حوادث صناعية 
 .الاستياء من العمل وانخفاض الروح المعنوية 
 .عدم الرضا الوظيفي 
 ,الغياب التأخر عن العمل 
 .ارتفاع معدل الشكاوي 
  القرارات. اتخاذعدم الدقة في 
  المنظمة. أفرادسوء العلاقات بين 
  ض الدور وتشويو المعمومات.سوء الاتصال بسبب غمو 
 .التسرب الوظيفي والشعور بالفشل 

 
 
 
 
 

                                                           
 19سميم السقا، مرجع سابق الذكر، ص: ميسون  1
رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى ضغوط العمل وعلاقاتيا باتخاد القرارات الادارية في وزارة المالية بقطاع غزة، رامي بكر أبو زور، 2

  .22، ص: 2014قسم القيادة والادارة باكادمية الادارة لمدراسات العميا، فمسطين،  درجة الماجستير،
 .23عبد القادر سعيد بنات، مرجع سابق الذكر، ص:  3
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 :خلاصة الفصل

يئة الخارجية والداخمية بمن خلال دراستنا ليذا الفصل يتضح ان ضغوط العمل ىي مثيرات تتعمق بال  
لممؤسسة وبالحياة الشخصية والعممية لمموارد البشرية، وليا أنواع متعددة ومختمفة باختلاف المعايير، كما 

تنظيمية،  وأخرىتصدر الضغوط من مصادر عدة تؤدي الى تواجدىا في بيئة العمل من بينيا مصادر فردية 
العاممين ىو مجموعة من  ءاأدعمى كمية ونوعية الجيد المبذول، وكذا نمط  تؤثروىذه الضغوط بدورىا 

قد تكون مرغوبة لمموارد البشرية،  الأخيرةالسموكيات الادارية التي قد ينتج عنيا أثار سمبية وايجابية، وىذه 
ومدى  ضغوط التي يتعرض ليا المورد البشري وكذا طول مدتياالولممؤسسة حيث يتوقف ذلك عمى مستويات 

تكرارىا، يمكن لممؤسسة التقميل من الاثار السمبية لضغوط العمل من خلال طريقة تعامميا كما توجد عدة 
 اساليب تستخدميا المؤسسة لمتقميل من ىذه الاثار.
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  :     تمهيد

لمتغيرات البحث، ككذا العلاقة التي تربط  الأساسية الأبعادالنظرم عمى  الإطارتـ التعرؼ في  أفبعد   
بينيما كحتى تكتمؿ معالجة المكضكع كالاجابة عمى الاشكالية المطركحة كاختبار الفرضيات نخصص ىذا 
الفصؿ لدراسة حالة عممية لتطبيؽ المفاىيـ النظرية، كقد كقع اختيارنا عمى معيد العمكـ الاقتصادية كالتجارية 

متيا كىذا لكقعيا في مقر دراستنا كملاء -ميمة-لجامعي عبد الحفيظ بكالصكؼكعمكـ التسيير المركز ا
المعتمدة في الدراسة الميدانية ككذلؾ  كالأدكاتلممكضكع المدركس كسنتطرؽ في ىذا الفصؿ الى الطريقة 

 عرض كمناقشة النتائج كاختبار الفرضيات.
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 إجراءات الدراسة التطبيقية :المبحث الأول
حيث قمنا بالتعرؼ  -ميمة–يتضمف ىذا المبحث نظرة عامة حكؿ المركز الجامعي عبد الحفيظ بكالصكؼ   

جمو كالتعرؼ عمى مختمؼ المعاىد التي كجدت مف ا كالأىداؼالمركز   مياـك  مكقع كمساحة عمى
 التخصصات المكجكدة .ك 

     -ميمة-: تقديم المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفالمطمب الأول

تي لا مختمؼ عركض التككيف اذكك، وسنعرض في ىذا المطمب لمحة عف نشأة المركز الجامعي ك مكقع  
 يقدميا

 المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف تقديمأولا:  

ػع بالاستقلاؿ المعنكم كالمالي، متػعمكمية ذات طابع عممي ثقافي،  يت ىك مؤسسة ةالمركز الجامعي لميم  
ييدؼ إلى تكفير تككيف عممي نكعي لمطمبة في مياديف مختمفة، تـ إنشاؤه بمكجب المرسكـ 

 1 .2008 سنة جكيمية  09 المكافؽ لػ 1429 عاـ رجب 06 المؤرخ في 204-08 رقـ التػػنفيذم

ليككف  طالب، 1000 لأكثر مف 2009-2008فتح المركز الجامعي أبكابو في بداية المكسـ الجامعي   
أكؿ مؤسسة جامعية ينطمؽ بيا قطاع التعميـ العالي ك البحث العممي في الكلاية بذلؾ 
الصادر عف كزارة  2014أكتكبر  23 المكافؽ لػ ذم الحجة 29 المؤرخ في 01/14 رقـ المقرر كبمكجب

المجاىديف كالذم يتضمف تكريس تسمية المؤسسات الجامعية، تـ إعادة تسمية المركز الجامعي لميمو باسـ 
 .ذكرل ثكرة التحرير الكطنية  2014أكؿ نكفمبر  لمجاىد عبد الحفيظ بكالصكؼ ك ذلؾ يكـا

عمى الطريؽ الرابط بيف بمديتي  ،يقع المركز الجامعي ميمة عمى بعد خمس كيمكمترات عف كسط المدينة  
 ،تضـ مجمكعة المباني التي تحتميا المعاىد ىكتار 87يتربع عمى مساحة إجمالية قدرىا   ،ميمة كزغاية

 مقر الادارة المركيزة كغيرىا مف المباني كالادارات. ،المكتبات

 أهداف ومهام المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوفنيا. ثا 

 :جممة مف الأىداؼ أىميا إلى تحقيؽ الجامعي يسعى المركز   

                                                           

30/05/2021تاريخ الاطلاع   www.centre-univ-mila.dz ميمة-المكقع الرسمي عبد الحفيظ بكالصكؼ- 1 
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  تنمية شخصية الطالب مما يجعمو قادرا عمى الابتكار كالتحدم كالتعميـ الذاتي كالعمؿ الجماعي
 كالمنافسة محميا ككطنيا .

 . الاىتماـ بالتعميـ المستمر 
 . تنمية كتطكير الرصيد الثقافي كالاجتماعي كالخدمي 
 .تحقيؽ التنمية المستدامة في كافة المجالات 
 ي كرفع الحس الكطني كالكازع الأخلاقي لمفرد إثناء الأىؿ داخؿ الجامعة المحافظة عمى الشعكر القكم 
 استغلاؿ إمكانية الجامعة مف اساتدة كطمبة كخدمة البحث العممي. 

يتكلى المركز الجامعي مياـ التككيف  ،في إطار مياـ المرفؽ العاـ لمتعميـ العالي ك البحث العمميك    
العالي كالبحث العممي كالتطكير التكنكلكجي حيث تمثؿ المياـ الأساسية لممركز الجامعي عمى 

 1الخصكص في مايمي:

 . تككيف الإطارات الضركرية لمتنمية الاقتصادية كالاجتماعية كالثقافية لمبلاد 
 يا كتطكيرىا .المساىمة في إنتاج كنشر العمـ كالمعارؼ كتحصيم 
 .تمقيف الطمبة مناىج البحث العممي ترقية التككيف عف طريؽ البحث 
 .المشاركة في التككيف المتكاصؿ 
 . المساىمة فيدعـ قدرات العممية كالكطنية 
 . تثميف نتائج البحكث كنشر الإعلاـ التقني كالعممي 
 .المشاركة ضمف الأسرة العممية كثقافية الدكلية في تبادؿ المعارؼ 

  -ميمة-المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف المطمب الثاني . تخصصات

يكفر المركز الجامعي لميمو العديد مف عركض التككيف في الأطكار الثلاثة، ليسانس، ماستر، كدكتكراه ،   
يشرؼ عمى تككيف الطمبة نخبة مف الكفاءات العممية في كفي مجمكعة مف المجالات العممية كالانسانية. 

معيد العمكـ تخصصات مختمفة. كتتكزع عركض التككيف عمى ثلاثة معاىد تشمؿ: معيد العمكـ كالتكنكلكجيا، 
 مغات.كمعيد الآداب كال الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير

                                                           
 . 30/05/2021تاريخ الاطلاع  www.centre-univ-mila.dz-ميمة–المكقع الرسمي لممركز الجامعي عبد الحفيظ بكالصكؼ 1

http://www.centre-univ-mila.dz/?page_id=360
http://www.centre-univ-mila.dz/?page_id=360
http://www.centre-univ-mila.dz/?page_id=360
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يضـ ىذا المعيد ثلاث أقساـ: الرياضيات كالإعلاـ الآلي، عمكـ الطبيعة   :معهد العموم والتكنولوجيا .1
 كالحياة، كقسـ العمكـ كالتقنيات. كالشكؿ المكالي يبرز اىـ الفركع كالتخصصات ليذا الميداف 

 . تخصصات ميداف العمكـ كالتكنكلكجيا1.2الشكؿ

 

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف

مف  خلاؿ الشكؿ اعلاه نرل اف ميداف عمكـ كالتكنكلكجيا ينقسـ لو فركع ككؿ فرع ينقسـ الى تخصص ففرع   
نس رم يتخصص الى رم ليسانس كماستر، اما الفرع الثاني كيركميكانيؾ فيتخصص الى كيرك ميكانيؾ ليسا

كماستر، كالفرع الثالث ىندسة مدنية ك يتخصص ىذا الفرع الى ىندسة مدنية ليسانس كماستر، كالفرع الاخير 
 ىندسة ميكانيكية كيتخصص الى طاقكية ليسانس كماستر.

 

 

 

 عموم وتكنولوجيا

 التخصص

كهرو  هياكل طاقوية
 ميكانيك

الري 
 الحضري

لفرعا  

هندسة 
 مكانيكية

هندسة 
 مدنية

كهرو 
 ري ميكانيك

http://www.centre-univ-mila.dz/?page_id=1144
http://www.centre-univ-mila.dz/?page_id=1144
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الميداف  في ما يمي أىـ الفركع كالتخصصات ليذاميدان الرياضيات والاعلام الالي:  تخصصات .2
 المكضح في الشكؿ التالي:

 
 ليالآعلاـ الإرياضيات ك ال. تخصصات ميداف 2.2الشكؿ

 

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف

علاـ آلي ينقسـ الى فرع ككؿ فرع الى تخصص فالفرع    مف خلاؿ الشكؿ اعلاه نرل اف ميداف رياضيات كا 
الى رياضيات تطبيقية كرياضيات الاكؿ رياضيات يتخصص الى رياضيات ليسانس كماستر يتخصص 
يتخصص الى  ( ليسانس كماستر) أساسية، كالفرع الثاني يتخصص الى عمكـ كتكنكلكجيا الاعلاـ كالاتصاؿ

 نظـ معمكماتية.

في ما يمي اىـ الفركع كالتخصصات ليذا الميداف المكضح في : ميدان عموم الطبيعة والحياةتخصصات  .3
 الشكؿ التالي:

 
 
 
 

 رياضيات واعلام آلي

ياضياتر  

 رياضيات أساسية

 رياضيات تطبيقة

عموم وتكنولوجيا  إعلاـ آلي
 الاعلام والاتصال
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 . تخصصات ميداف عمكـ الطبيعة كالحياة3.2الشكؿ

 
 

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف
 

اف ميداف عمكـ الطبيعة كالحياة يتفرع الى ثلاث فركع ككؿ فرع ينقسـ الى  لاحظ، نمف خلاؿ الشكؿ أعلاه
نباتية كتحسيف النبات ليسانس كماستر  تخصص، الفرع الاكؿ بيكتكنكلكجيا يتخصص الى بيكتكنكلكجيا

يتخصص الى بيكتكنكلكجيا النبات، الفرع الثاني عمكـ بيكلكجية كيتخصص الى بيككيمياء ليسانس كماستر 
يتخصص الى بيككيمياء تطبيقية، كالفرع الثالث كالاخير بيئة كمحيط كيتخصص الى عمـ البيئة كالمحيط 

 نظمة البيئية.ليسانس كالماستر يتخصص الى حماية الا

،  : يتألؼ مف ثلاثة أقساـ: قسـ العمكـ الاقتصاديةمعهد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير. ثانيا
 قسـ العمكـ التجارية، ك قسـ عمكـ التسيير.

كفي ما يمي اىـ الفركع كالتخصصات و التجارية وعموم التسيير:  تخصصات معهد العموم الاقتصادية  .1
 ليذا الميداف المكضح في الشكؿ التالي:

 

عموم الطبيعة 
 والحياة

 التخصص

بيو تكنولوجيا 
النباتية وتحسين 

 النبات

حماية 
الانظمة 
 البيئية

كيمياء بيو  

 الفرع

عموم  بيوتكنولوجيا
 بيولوجية

 بيئة
 ومحيط

http://www.centre-univ-mila.dz/?page_id=360
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 تخصصات معيد العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير .4.2الشكؿ

 

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف 

مف خلاؿ الشكؿ أعلاه نرل اف ميداف عمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير ينقسـ الى فركع ككؿ   
فرع ينقسـ الى تخصص، الفرع الاكؿ عمكـ اقتصادية كيتخصص الى اقتصاد نقدم كبنكي ليسانس 

ليسانس كماستر،  كماستر، الفرع الثاني عمكـ التسيير كالدم يضـ تخصصي الادارة المالية كادارة الاعماؿ
الفرع الثالث عمكـ تجارية كيتخصص الى تسكيؽ ليسانس كماستر تخصص تسكيؽ الخدمات، كالفرع 
الرابع عمكـ مالية كمحاسبة يتخصص الى محاسبة كجباية ليسانس ك ماستر يتخصص الى مالية 

 المؤسسة.

  

 عموم اقتصادية وتجارية وعموم التسيير

 الفرع

 عمكـ اقتصادية

 عمكـ التسيير
عمكـ مالية 
 كمحاسبة

 عمكـ تجارية 

 التخصص

اقتصاد نقدم 
 كبنكي

 ادارة مالية
 ادارة اعماؿ

المؤسسة مالية  

 تسكيؽ
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يف يقدـ ذكال كيتككف مف قسميف: قسـ المغة العربية كقسـ المغات الأجنبية. معهد الآداب و المغاتثالثا. 
 :الشكميف المكالييف أىـ التخصصات التي يتضمنيا كؿ منيما

 تخصصات ميداف الآداب كلغة أجنبية 5.2الشكؿ

 

 اعداد الطالبتيف المصدر: مف

مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه نرل اف ميداف اداب كلغة اجنبية ينقسـ الى فركع ككؿ فرع ينقسـ الى تخصص،   
الفرع الاكؿ لغة حية كيتخصص لغة أجنبية ليسانس كماستر، كالفرع الثاني لغة فرنسية كيتخصص بشيادة 

 ليسانس كالماستر لغة فرنسية .

 عربيالدب الأغة ك مال. تخصصات ميداف 6.2الشكؿ

 

 المصدر: مف إعداد الطالبتيف

اداب كلغة 
 اجنبية

 التخصص

 لغة انجميزية لغة فرنسية

 الفرع

 لغة انجميزية لغة فرنسية

لغة كأدب 
 عربي

لتخصصا  

لسانيات 
 ادب عربي تطبيقية

 الفرع

دراسات 
 لغكية

دراسات 
 ادبية

http://www.centre-univ-mila.dz/?page_id=1148
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أعلاه نرل اف ميداف لغة كأدب عربي يتفرع الى دراسات أدبية كيتخصص الى أدب عربي  الشكؿمف خلاؿ   
ليسانس كيتخصص الى أدب عربي قديـ، كأدب جزائرم، كأدب عربي حديث كمعاصر ماستر، كالفرع الثاني 
دراسات لغكية يتخصص في لسانيات تطبيقية ليسانس، كماستر يتخصص الى لسانيات تطبيقية كلسانيات 

 بية.عر 

 2020/2021: فتح ىدا المعيد ابكابو اما الطمبة  لمسنة الدراسية والعموم السياسية معهد الحقوق. رابعا
 التي يقدميا. التخصصات كالفركع كيتككف مف قسـ الحقكؽ  الدم يبرز الشكؿ المكالي 

 تخصصات معيد الحقكؽ كالعمكـ السياسية .7.2الشكؿ

 

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف

الدم الحقكؽ ك  كاحد فقط كىك  مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه نرل اف ميداف حقكؽ كعمكـ سياسية يتككف مف فرع  
عمى امؿ اف يتـ تكسيع المعيد الفتي باضافة فركع  الى قانكف عاـ كخاص ليسانس. طلابو يتخصص

 كتخصصات اخرل تتيح لمطمبة انتقاء ما يريدكنو مف تككينات.

 

 

  

 حقكؽ حقكؽ كعمكـ السياسية

 قانكف خاص

 قانكف عاـ
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 تقديم معهد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم لتسيير :الثالمطمب الث

كمختمؼ المياديف العمكـ الاقتصادية التجارية كعمك التسيير  معيد نشأة في ىذا المطمب  سنتناكؿ  
 كىدا لككنو ممثلا لمحيز المكاني الدم انتقيناه حتى يككف محؿ دراستنا التطبيقية. كالتخصصات المتكفرة فيو 

 المعهد والتخصصات البيداغوجية: نشأة أولا

 2008تنظيميا مع نشأة المركز الجامعي في جكيمية  نشأ معيد العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير  
. تتمثؿ ميمة المعيد في تكفير تككيف 2008جكيمية 09المؤرخ في  204-08بمكجب المرسكـ التنفيذم 

 طالب 2816. بمغ عدد طمبة المعيد كالتجارية كالإدارية نكعي لمطمبة في مختمؼ التخصصات الاقتصادية
 1:ثلاثة اقساـالمعيد  يضـ ا . كأستاذ 86يؤطرىـ  2018/2019مكسـ 

 ع المشترؾ.ذقسـ الج 
 .قسـ عمكـ التسيير 
 .قسـ العمكـ الاقتصادية كالتجارية 

دكتكراه( حيث تزاكؿ الدراسة في يضمف المعيد تككيف بيداغكجي في الأطكار الثلاثة ) ليسانس، ماستر، ك   
إذ يتمقى الطالب في  -ميداف العمكـ الاقتصادية ك التسيير كالعمػػػػػػػػػػػػػكـ التجارية –المعيد في ميداف كاحد 

كابتداء  الثاني، السداسي الاكؿالسداسي  ىػػػػػػػػػػػػػػذا الميػداف تككينا مشتركا بقسـ الجذع المشترؾ كالذم يضػػػػػػػػػػـ
 .مف السنة الثانية يتـ التحاؽ الطالب بإحدل الشعب المتكفػرة

 التكوين  في ليسانس. أولا
   يضـ شعبتيف:ميدان عموم التسيير،  .1

ه الشعبة مف الاختيار ذيتمكف الطلاب المنتميف لي  حيث ،تضـ اختصاصيفكالتي  . شعبة عمكـ التسيير1.1
 المالية.بيف تخصصي إدارة الأعماؿ كالإدارة 

فانو  ،إذا ما اختار الطالب أف يدرس شعبة العمكـ المالية كالمحاسبية. شعبة عمكـ مالية كمحاسبة، 1.2
 بإمكانو التخصص إما في المحاسبة أك في الجباية. 

                                                           
 .30/05/2021تاريخ الاطلاع  www.centre-univ-mila.dz-ميمة–المكقع الرسمي لممركز الجامعي عبد الحفيظ بكالصكؼ  1
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 كيضـ شعبتيف:ميدان العموم الاقتصادية والتجارية  .2
نقدم القتصاد ه الشعبة مف اختيار تصص الاذيتمكف الطلاب المنتميف ليك  . شعبة العمكـ الاقتصادية:2.1

 .بنكيالك 
فانو بإمكانو التخصص  ،إذا ما اختار الطالب أف يدرس شعبة العمكـ التجارية . شعبة العمكـ التجارية :2.2
 .تسكيؽفي ال

 التكوين في ماستر ثانيا. 
يدكـ ىذا التككيف سنتاف كيسمح لكؿ حاصؿ عمى شيادة ليسانس "أكاديمية" كالذم تتكفر فيو شركط الالتحاؽ، 
كـ أنو لا يقصى مف المشاركة الحائزيف عمى شيادة ليسانس مينية، بامكانيـ العكدة الى الجامعة بعد فترة 

الصكؼ لطلابو اف يحضركا ىذا التككيف قصيرة يقضكنيا في عالـ الشغؿ، يتيح المركز الجامعي عبد الحفيظ بك 
 في الاختصاصات التالية:

 :يضـ شعبتيفميدان عموم التسيير،   .1
 مالية.ارة الادارة الاعماؿ ك الاد شعبة عمكـ التسيير، تضـ اختصاصيف:  .2.1
 مالية المؤسسة.كالتي تتكفر عمى تخصص شعبة عمكـ مالية كمحاسبة،  .2.2

 
                   :كيضـ شعبتيفميدان العموم الاقتصادية والتجارية  .2

 .بنكي النقدم ك القتصاد الا كالتي تكفر لطلاب الماستر تخصص . شعبة العمكـ الاقتصادية:1.2
اختصاص  كبامكاف طلاب ىاتو الشعبة اف يزاكلكا دراستيـ بالماستر ضمف . شعبة العمكـ التجارية :2.2

 تسكيؽ الخدمات.

 التكوين في الدكتوراهثالثا. 
م تبمغ مدة التككيف الدنيا بو ذيكفر المركز الجامعي عبد الحفيظ بكالصكؼ التككيف ضمف طكر الدكتكراه كال  

ست سداسيات، كيتضمف تعميؽ المعارؼ في الاختصاص، كتككيف مف أجؿ البحث )تنمية الاستعداد لمممارسة 
( مناصب 09فتح تسع ) 2017/2018المكسـ الجامعي لعمؿ الاجتماعي...(. ك قد تـ خلاؿ البحث كمعنى ا

تـ فتح  2018/2019في المكسـ الجامعي اما   .في الدكتكراه شعبة عمكـ التسيير تخصص إدارة مالية
إدارة ( مناصب في الدكتكراه شعبة عمكـ التسيير تخصصات ) إدارة مالية، تسيير المكارد البشرية، 09تسع)



 لمدراسة تطبيقيال الإطار                                          الفصل الثاني                          
 

 
42 

 ذكقد بمغ عدد طلاب الدكتكراه الاجمالي المسجميف بالمعيد من ؛2020/2021اما المكسـ الجامعي أعماؿ(.
  ا لمي1طاليا. 55فتح التككيف بيدا الطكر  

 ثانيا.الهيكل التنظيمي لمعهد العموم الاقتصادية وتجارية وعموم التسيير

 :تسيير في الشكؿ المكاليلالييكؿ التنظيمي لمعيد العمكـ التجارية الاقتصادية كعمكـ ا يمكف عرض

 الييكؿ التنظيمي لمعيد العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير. 8.2ؿالشك

 

 .ميمة التسيير كـمكع كالتجارية الاقتصادية كـمالع لمعيد يةمداخ كثائؽ المصدر:

 

  

                                                           
1
 -ميمة-داخمية بمعيد العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسييروثائق  

 مدير المعهد

المدير الساعد ما بعد 
 التدرج

مصمحة البحث العممي 
 كالعلاقات الخارجية

 مصمحة ما بعد التدرج

نائب مديرية الادارة 
 كالمالية

مكتب كالميزانية 
كالمحاسبة كالكسائؿ 

 كالصيانة

 مصمحة المستخدميف

المدير المساعد  أمانة المعيد
 لمدراسات في التدرج

رئيس قسـ عمكـ 
 التسيير

رئيس قسـ العمكـ 
 الاقتصادية كالتجارية

رئيس مصمحة 
التدريس كالتعميـ 

 كالتقييـ
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 الدراسة وادوات التحميلمنهج : المطمب الرابع

 ومصادر جمع البيانات هج الدراسةنم. أولا

ظمة ك صحيحة، نث مبح  يجيةنتقكـ مصداقية الدراسة بشكؿ أساسي عمى مدل سرىا كاعتمادىا عمى م  
فيـ الظاىرة مكضكع البحث كالتعرؼ عمى الظركؼ لحيا نظاما كضبطا ميداف لمكصكؿ نحيث أف ذلؾ م

بشكؿ عممي دقيؽ نسبيا ، لذلؾ مف الضركرم انتقاء  تمتغيرالاف يب قاتلاالعفييا كفيـ  مؤثرةلاكالعكامؿ 
تختمؼ باختلاؼ  المنيج المناسب لطبيعة الدراسة كالمساعد عمى بمكغ أىدافيا. كاف نتائج الدراساتكاعتماد 

أف ييتـ الباحث عمى عمى مستكاىا ، فانو مف الضركرم  تطبيؽ الدراسة الميدانية القطاع أك السكؽ الدم تـ
تحديد المنيج المعتمد  بالانتقاء السميـ لكؿ مف مجتمع دراستو ككذا حجـ العينة كنكعيا. كفي ىذا الجزء سيتـ

 مجتمع الدراسة كعينتيا ، مع تكضيح أسباب اختيار كؿ منيا.  ك التطرؽ لكؿ مف

 منهج الدراسة المعتمد .1
منيج البحث ىك الطريقة أك الأسمكب المعتمد في البحث الذم يسمكو الباحث لدراسة سمكؾ ظاىر ة معينة   

تحديد المشكمة بشكؿ دقيؽ يساعدنا عمى  قصد الكصكؿ لكشؼ حقيقة تطكرىا، مف خلاؿ المنيج يمكف
ا عمى حؿ المشكمة، تناكليا بالدراسة كالبحث، كمكف مف كضع الفركض )التكقعات( المبدئية التي تساعدن

حؿ المشكؿ  الفركض كالكصكؿ الى تحديد الإجراءات اللازمة لاختبار كأيضا يمكف المنيج المتبع مف
 كالتحقؽ منيا، كما انو يسمح بفيـ  كبناء  خطكات البحث ك نتائجو.

معمكمات لي سياؽ مع افيج الكصفي ن؛ اعتمدنا عمى المبحنا  ا كبمكغ غايات كأىداؼننظرا لطبيعة مكضكع  
، كىك طريقة مف طرؽ البحث جتماعيلااعتماد مط المسح ا فمكضكع ، كعمى كجو التحديد ملدـ التي تخا
ي فة سائدة نيج العممي تطبيقا عمميا عمى دراسة ظاىرة أك مشكمة معينملجتماعي يتـ فييا تطبيؽ خطكات الاا
مدركسة كبعد لجكانب الظاىرة اتمؼ تختصكر  تيمعمكمات اللصؿ عمى كافة انح يثبح طقو جغرافيةنم

  .تصنيؼ كتحميؿ البيانات مكف الاستفادة منيا م لأغراض العممية
يج نمل، كالذم يرل البعض أنو أسمكب يعتمد عميو ااف أسمكب دراسة الحالةمعتمد فكلسمكب الأأما عف ا  

كيعتمد  .خرللأاىج انمليجا قائما بذاتو لو أدكاتو كخصكصياتو كباقي انآخركف م هر بف يعتيي حفالكصفي ،
 تحالالادكد مف مح ة عمى مع بيانات كمعمكمات كثرة كشاممة عف حالة فردية أك عددحالال أسمكب دراسة

يا مف أجؿ فيـ أعمؽ تقالاككذلؾ عف ماضييا كع ؛مدركسةلفيـ أعمؽ لمظاىرة الكذلؾ ىدؼ الكصكؿ 
ة معيد ذاراء اساتمع بيانات عف جالة مف أجؿ لحا باعتماد أسمكب دراسة انقم . مثموتكأفضؿ لممجتمع الذم 
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ضغكط مستقؿ الذم مثؿ لر ايمتغلقة بف الا، حيث كلفيـ طبيعة العالعمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير
 ة المعيد المختارذاساتمعمكمات مف لمع البيانات كاجا ن، حاكلاداء المكظفيفر التابع الذم كاف يمتغلكا العمؿ

 .ادائيـك كذا الكشؼ عف أثر ذلؾ عمى مستكيات  تجاه الضغكط التي يكاجيكنيا مكقفيـلمؿ شلفيـ أعمؽ كأ

 مصادر جمع البيانات.2

ؿ مصادر رئيسية لاا مف خنماـ إطار التطبيقي لدراستتي إف ةكالمفيد ةاللازم تكالمعمكماالبيانات  تـ جمع   
 .كأخرل ثانكم

تي تنكعت بيف مراجع اللمف ا متنكعةمكعة مج الدراسة، اعتمدنا عمىده ىإثراء  يدؼب :المصادر الثانوية . أ
المنشكرة. اضافة الى مجمكعة الكثائؽ كالسجلات ت العممية لامقالالعممية ككذا ا كالرسائؿ ، البحكثالكتب

 أمكف الاطلاع عمييا كأخذ نسخة منيا.بالمكضكع كالتي ذات الصمة 
الاستبياف الذم  في المتمثؿرئيسي المصدر المات مف قبؿ : تـ الحصكؿ عمى المعمك المصادر الرئيسية . ب

لجمع البيانات ذات الصمة بمكضكع الدراسة، كيعتبر الاستبياف الأداة الأكثر استخداما في   صمـ خصيص
مف الأسئمة أك  مجمكعة  عمىلجمع البيانات مف خلاؿ احتكائيا   ، كىي كسيمةةكالاجتماعي ةالإنسانيالبحكث 

 ييا.عم ةالإجابالعبارات كالطمب مف المبحكثيف 

 ةالأسئم، كما ركزنا عمى صياغة دكالأبعااصر نميع العلج  عمى أسئمة شاممة فالاستبياا أف يتضمف نحرص  
ا نحنيا كمبمبحكثة استيعالة انيسيؿ عمى أفراد العي تىتصر كبأسمكب مكضكعي، كىذا حمخبشكؿ بسيط ك 

ا بعرض نفقد قم تالمعمكمامع لج كأداة رئيسية فالاستبيانضمف فعالية  تى، كحكجدية إجابات صحيحة
صلاحية الاستبياف كملاءمة ، كىذا بغية التأكد مف ة المحكميف ذالاساتمكعة مف مج عمى الأكلي فالاستبيا

 . 02قمنا باعتماد الاستبياف المكضح بالممحؽ رقـ  حيث ؛الاسئمة لطبيعة المكضكع

 :سؤالا تكزعت بيف ثلاثة أقساـ رئيسية تمثمت في 33د مالاستبياف المعتتضمف 

  

                                                           

   1الاساتدة المحكميف مف خلاؿ الاطلاع عمى الممحؽ رقـ يمكف الاطلاع عمى قائمة. 
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 تضمف بيانات عامة حكؿ الشخص الذم قاـ بملأ الاستبياف.: الأولالقسم  .1
 .تأثير ضغكط العمؿ تناكؿ القسم الثاني: .2
 .يفأداء العاممتناكؿ القسم الثالث:  .3

 بناء الاستبيانثالثا. 

 الاستبياف المعتد تضمف ثلاثة اقساـ فرعية فيـ يمي شرح مكجز لفحكل كؿ مياكما كسبؽ كاف شرنا الى اف 
 القسم الاول: البيانات الشخصية .1

 ضـ ىذا القسـ مجمكعة مف المؤشرات كىي كالتالي:
 .ثىحددنا فيو نكع جنس افراد العينة ذكر أك انالجنس:  (أ 
 [[ ك35-25مفتكحة تراكحت بيف ]مجالات ثلاث قمنا بتحديد الفئات العمرية لممستجكبيف في السن:  (ب 

  .سنة 45إلى اكثر مف  [35-45
 ،مساعد أ أستاذ ،مساعد ب أستاذ لي :العينة كالتي كانت عمى النحك التا أفرادحددنا مختمؼ رتب  :الرتبة (ج 

 .محاضر أ أستاذمحاضر ب ك  أستاذ
أقؿ مف  :المجالات التاليةحسب في ىذه الدراسة قمنا بتحديد مدة عمؿ أفراد العينة ك الاقدمية في العمل:  (د 

 سنة. 20الى  15سنة كمف  15الى  10سنكات، مف  10ك 5سنكات، ما بيف  5
المستجكب يشغؿ منصبا بيداغكجيا جاء ىذا المؤشر ليكضح مياـ افراد العينة إذا كاف طبيعة الوظيفة:  (ق 

 .اك انو يجمع بيف الكظيفة البيداغكجية كنظيرتيا الادارية ؛بحتا
 داخؿ الكلاية كمف يقيـ خارج الكلاية.حاكلنا التمييز بيف الاساتدة المقيميف  مكان الاقامة: (ك 

 القسم الثاني: ضغوط العمل  .2
حيث حاكلنا الاطلاع عمى أراء  ؛:حكلنا طرح مجمكعة مف الاسئمة التي تتعمؽ بعبء العمؿ طرق العمل (أ 

القرارات التي تؤثر المياـ، كجكد أكقات لمراحة كملاءمتيا، تكفير التجييزات اللازمة،  الاساتذة عف كثرة كتعدد
 أداء الاساتذة، كما إذا كانت المياـ المككمة الييـ تسبب التكتر كالقمؽ.

ات الاجتماعية حاكلنا في ىذا البعد استطلاع اراء الاساتذة عف المناخ كالعلاق محتوى وعلاقات العمل: (ب 
 ، كأيضا معرفة اذا ما كاف عمؿ الاستاذ ركتيني.طبيعة كقكة علاقة الاستاذ بالطالب، كمعرفة بينيـكالإنسانية 

مة طرؽ العمؿ بالنسبة ليـ، مف ظر الاساتذة أفراد العينة عف ملاءحاكلنا معرفة كجيات نطرق العمل:  (ج 
تحاؽ الاستاذ بمنصب مة مكاف العمؿ مف حيث سيكلة الاللعمؿ المادية مثؿ التجييزات، ملاءحيث بيئة ا
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عممو، أم ىؿ يتكبد الاستاذ مشقة كعناء في سفره لمكصكؿ لمكاف العمؿ، كما اذا كاف عممو يتناسب مع 
 .كميكلاتو تخصصو

 القسم الثالث: أداء العاممين.3
العمؿ  بتنفيذ مف حيث التزاميـ الأساتذةالمتعمقة بأداء  الأسئمةكلنا طرح مجمكعة مف افي ىذا المحكر ح   

العمؿ بدكف  أكو يحرص عمى تحسيف أدائ الأستاذكانجازه في الكقت المطمكب، كما إذا كاف  المككؿ ليـ
مشكلات تعيؽ عممو كسيكلة الاتصاؿ مع الزملاء في حؿ النقاشات كالحكار  الأستاذ، كىؿ يكاجو ىدؼ

التكافؽ بيف حياتو العممية  كجكد عراقيؿ تصعب عميو إلى إضافة، أعمالوكالاعتماد عمى ذاتو في انجاز 
 الشخصية خاصة مف ناحية الكقت المطمكب لانجاز العمؿ.ك 

 المبحث الثاني: عرض وتحميل النتائج

مف خلاؿ ىذا المبحث سنحاكؿ تحميؿ البيانات أك المعمكمات الشخصية للاستبياف كالمتحصؿ عمييا مف   
 المحكريف كاختيار الفرضيات.إجابات أفراد العينة إضافة الى تحميؿ نتائج أسئمة 

 : تحميل خصائص عينة الدراسةالأولالمطمب 

الشخصية لأفراد عينة الدراسة كالمتمثمة في الجنس، المتعمؽ بالبيانات  الأكؿالقسـ يتضمف ىذا المطمب   
 . الإقامةالسف، المستكل الكظيفي، الاقدمية في العمؿ، طبيعة الكظيفة، مكاف 

 عينة الدراسة حسب جنسيـ كما ىك مكضح في الجدكؿ أفرادتكزع حسب الجنس: ع مفردات العينة توز  .1
 :يفالتالي كالشكؿ
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في حيف نلاحظ  54.23% فرد أم بنسبة32اف عينة الدراسة أف عدد الذككر قدر ب النتائج أعلاهتكضح   
نسبة الاساتذة المستقصيف مف فئة الذككر أكبر  أم اف ؛45.77%فرد أم بنسبة  27أف عدد الاناث قدر ب

 .قميلا مف نسبة أساتذة المستقصيف مف فئة الاناث

 تكزع افراد العينة حسب سنيـ كما ىك مكضح في الجدكؿ كالشكؿ التالييف:توزيع العينة حسب السن: .2

 

 

 

 

 

 

 

 أففرد، نلاحظ  59مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه كبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميا إجمالا   
فئة  أما، 37.29%    أم بنسبة 22ب أفرادىادر عدد سنة ق 35إلى  25مابيف  أعمارىـالذيف  الأفرادفئة 

ة فئ أما،   %55.94 أم بنسبة  33ب أفرادىاسنة قدر عدد  45إلى  35التي تتراكح أعمارىـ مف  الأفراد

 الجنس عينة حسبالتكزيع أفراد  .1.2الجدكؿ

 النسبة  التكرارت الجنس
 54.23% 32 ذكر
 45.77% 27 أنثى

 100% 59 الاجمالي
 

 

 مف إعداد الطالبتيف :المصدر

 

 الجنس ع أفراد عينة الدراسة حسبتكز  .9.2الشكؿ

 
مف إعداد الطالبتيف :المصدر  

 ذكر
54% 

 أنثى
46% 

 تكزيع العينة حسب السف. 2.2الجدكؿ 

 النسبة المئكية التكرار السف
 37.29% 22 35إلى  25 مف
 55.94% 33 45إلى  35مف 

 6.77% 4 45أكثر مف 
 100% 59 الاجمالي

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف 

 

 تكزيع العينة حسب السف .10.2الشكؿ 

 

 المصدر: مف إعداد الطالبتيف بناءا عمى الجدكؿ أعلاه

 

37% 

56% 

7% 
 35إلى25من 

 45إلى 35من

 45أكثر من 
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،  كمف خلاؿ النتائج يمكف القكؿ %6777 افراد أم بنسبة4سنة فقدر عدد أفرادىا ب 45مف  الأكثر الأفراد
الشباف، مع خاصية المركز ككنو فتي يستقطب  كىك ما يتلاءـ ؛المعيد ىـ مف الشباف الأساتذةاف الطاقـ 

 شباف. أساتذةجؿ تكظيؼ أف لا يزاؿ المركز يعمف عف عشرات مناصب التكظيؼ م ؛بيدؼ تكسعوك 

يتكزع أفراد العينة حسب مستكاىـ الكظيفي كما ىك مكضح حسب المستوى الوظيفي:  الأساتذةتوزيع  .2
 : التاليفي الجدكؿ 

 حسب الرتبة الأفرادتكزيع  .3.2الجدكؿ

 النسبة المئكية التكرارت المستكل الكظيفي
 20.34% 12 بمساعد 
 15.26% 9 أمساعد 
 30.50% 18 بمحاضر 
 33.90% 20 أمحاضر 
 100% 59 الاجمالي

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف

فرد، نلاحظ اف 59مف خلاؿ الجدكؿ اعلاه كبالنظر الى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميا إجمالا   
، ك "استاذ 30.5%فرد أم بنسبة  18يشغمكف منصب "استاذ محاضر ب" قدر ب عدد الافراد الذيف 

بينما الافراد الذيف كالتي طغى عمى مجمكع العينة،  34%فرد أم بنسبة  20محاضر أ" قدر عددىـ ب 
كىذا راجع لمتكظيؼ الحديث مقارنة   20.34%فرد ام بنسبة12قدر برتبة "استاذ مساعد ب" يشغمكف 

 النسبة الاقؿ.كىي  15.26%أفراد أم بنسبة  09بحداثة المعيد، أما رتبة "استاذ مساعد أ" قدر ب 

في العينة حسب اقدميتيـ الممثميف لأفراد  الأساتذةتكزع توزيع أفراد العينة حسب الاقدمية في العمل: .4
 : العمؿ كما ىك مكضح في الشكؿ التالي
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 تكزيع أفراد العينة حسب الاقدمية في العمؿ :12.2الشكؿ 

 

 اجابات افراد العينةالمصدر: اعداد الطالبتيف بناءا عمى 

أف نلاحظ فرد،  59اعلاه كبالنظر الى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميا إجمالا  الشكؿمف خلاؿ   
كذلؾ لاعتماده  23.73%فردا أم بنسبة 14سنكات" قدر ب  5عدد أفراد الذيف تقؿ مدة الخدمة لدييـ "

ايد عدد الطمبة فدعى لسياسة الاستقطاب كالتكظيؼ نظرا لحداثة نشأة المركز كالرغبة في تكسيعو بسبب تز 
 10الى  5سياسة تكظيؼ مكسعة، أما عدد الافراد الذيف تتركاح مدة الخدمة لدييـ مف "الادارة الى اعتماد 
كما نلاحظو ىك اف أفراد عينة الدراسة كىي اكبر نسبة  45%777فردا أم بنسبة  27سنكات" قدر ب 

أغمبيتيـ لدييـ خبرة ككفاءة عالية عمى إنجاز العمؿ كىذا ما يعطي إنسيابية  أكبر في سيركرة العمؿ، في 
سبة ند أم فر  14سنة" قدر ب  15الى  10حيف نلاحظ أف عدد الافراد الذيف تتراكح مدة الخدمة لدييـ "مف 

،  سنكات" 5ىذه النسبة تماثؿ نسبة الافراد الذيف تقؿ مدة الخدمة لدييـ عف " ىك ما نلاحظو ك  %23.73
افراد أم ما يعادؿ  4سنة" قدر ب 20الى  15يف تتراكح مدة العمؿ لدييـ "مف أما عدد الافراد الذ

 .كىي نسبة جد ضئيمة أم اف مجتمع عينة الدراسة مجتمع فتي 6.77%ب

يتكزع أفراد عينة الدراسة حسب طبيعة كظيفتيـ كما ىك مكضح في حسب طبيعة الوظيفة:  الأفرادتوزيع .5
 :الشكؿ التالي

24% 

45% 

24% 
7% 

 سنوات 5أقل من 

 سنوات 10الى  5من 

 سنة 15الى  10من 

 سنة 20الى  15من 
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 تكزيع الافراد حسب طبيعة الكظيفة.  11.2الشكؿ 

 

 اجابات افراد العينةمف اعداد الطالبتيف بناءا عمى المصدر: 

فرد، نلاحظ أف  59اعلاه كبالنظر الى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميا إجمالا  ؛الشكؿمف خلاؿ   
مبية عينة الدراسة أم اغ 86.45%فرد أم بنسبة 51عدد الافراد الذيف يشغمكف منصب "أستاذ فقط" قدر ب 

أفراد  8يشغمكف مياـ بيداغكجية فقط، نلاحظ اف عدد الافراد الذيف يشغمكف منصب "أستاذ ك ادارم" قدر ب 
يمكف القكؿ انيا نسبة جد ضئيمة مقارنة ب الافراد الذيف يشغمكف مياـ بيداغكجية  ما 13.55%أم بنسبة 

 فقط.

اقامتيـ مقارنة يتكزع افراد عينة الدراسة حسب المكاف : حسب مكان الاقامة الدراسة توزيع افراد عينة.6
  :التاليكما يكضحو الجدكؿ بمكاف عمميـ 

 حسب مكاف الاقامةالدراسة تكزيع افراد عينة  . 6.2الجدكؿ
 النسبة المئكية التكرارت مكاف الاقامة

 35.60%  21 ميمة كلايةاعمؿ كأقيـ في 
 64.41%  38 أقيـ في كلاية أخرل

 100% 59 الاجمالي
 المصدر: مف اعداد الطالبتيف

 

 استاذ فقط
86% 

 استاذ واداري
14% 
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فرد، نلاحظ أف  59مف خلاؿ الجدكؿ اعلاه كبالنظر الى تكرارات أفراد عينة الدراسة كالبالغ حجميا إجمالا   
، كنلاحظ اف عدد %35.60فرد أم بنسبة  21قدر  -ميمة–الافراد الذيف يعممكف كيقيمكف داخؿ الكلاية 

اتو النسبة المعتبرة مف . ى%64.41فرد أم بنسبة  38الذيف يقيمكف في كلاية أخرل قدر عددىـ ب  الأفراد
تجاه مصادر ضغكط العمؿ كما  آراء ىؤلاء الأساتذةعمى  التأثيرعف كلاية ميمة مف شانيا  الأجانب الأساتذة

 سنلاحظو لاحقا.

 المطمب الثاني: التحميل الوصفي لمحاور الاستبيان 

في ىذا العنصر سكؼ نقكـ بتحميؿ محاكر الاستبياف بغية الاجابة عمى أسئمة البحث حيث تـ استخداـ   
الاحصاء الكصفي باستخراج التكرارات كالنسب المئكية لاجابات افراد عينة البحث عف عبارات الاستبياف 

 المتعمقة بضغكط العمؿ كأداء العامميف.

 ضغوط العمل الأولتحميل فقرات المحور  .2

 فركع منيا: 3القسـ الثاني تناكؿ عناصر ضغكط العمؿ كالتي اخترنا منيا 

  تحميل فقرات البعد الاول .1-1

 يمثؿ الجدكؿ المكالي صكرة كاضحة كشاممة عف اتجاىات ك اجابات افراد العينة عف بعد عبء العمؿ

 عبء العمؿ :الأكؿتحميؿ فقرات البعد  .7.2جدكؿ

غير  العبارة الرقم
مكافؽ 
 بشدة

مكافؽ  مكافؽ محايد غير مكافؽ
 بشدة

تشعر بالتعب لكثرة الاعماؿ  11
كتنكعيا)مف بحكث كتقارير 

 كمحاضرات....(

%4.29 %3.25 %10.81 %17.83 20.22% 

الكقت المتاح لؾ ليس كافي لإنياء  12
 التحضيرات المككمة اليو

11.54% %10.12 %8.11 %18.66 %27.24 

 21.66% 19.81% 7.02% 9.08% 10.29% العمؿ ليس ىناؾ كقت لمراحة أثناء 13
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عدـ تكفر كسائؿ كأجيزة التدريس  14
تسبب لؾ إحباطا كخفض الركح 

 المعنكية

%7.52 %5 %8.11 %19.14 %25 

تؤثر القرارات المتخدة مف قبؿ  15
 المسؤكليف عمى أداء البيداغكجي

_ %7.5 %16.21 %17.29 %34.05 

بسبب  الأعصابتعاني مف تكتر  16
 العمؿ الذم تقكـ بو

%12.28 %13.75 %10.22 %18.35 %21.90 

استخداـ التكنكلكجيا الحديثة خفؼ  17
 مف عبء العمؿ

%6.80 %10.75 %10.51 %22.43 %35.22 

الطالبتيف إعدادالمصدر: مف   

يقكمكف  الأساتذة أغمبيةيشعركف بالتعب كىذا راجع لككف اف 20.22%مف خلاؿ نتائج نجد اف نسبة   
الاساتذة ليـ  في حيف اف معظـ .الأخرلليذا نجدىا اكبر نسبة مف بيف النسب  ؛كبيداغكجية إداريةبأعماؿ 
 أف، في حيف %17.83ب المؤشر قدرت نسبة اجابتيـ بمكافؽيخص ىذا  مامتفاكتة في إجابات

غكجية راجع لككنو استاذ لديو مياـ بيدا محايدكف ليذا المؤشر ام انيـ لا يشعركف بالتعب كىذا%10.81
 .%4729، %3.25اما كؿ مف غير مكافؽ كغير مكافؽ بشدة قدرت نسبيـ عمى الترتيبفقط، 

غير مكافقكف بشدة ام اف الكقت المتاح ليـ كافي لانياء  11.54%نلاحظ اف نسبة  ؛مف جية اخرل  
، حيث اف نسبة الاساتذة غير مياـ بيداغكجية فقطالمككمة اليو كىذا راجع لاف الاستاذ يشغؿ التحضيرات 

فؽ كمكافؽ انسبة مك  ما، ا %8.11، في حيف اف نسبة المحايد ىي  10.12%المكافقكف قدرت نسبتيـ ب 
 الذيفداغكجيف يتمثؿ الاساتذة الاداريف كالب كىذه النسب27.24% ك18.66%  بشدة قدرت عمى التكالي ب

 .اعماؿ متعددة ليـ

ليذا المؤشر، كنجد اف نسبة غير محايدكف  %7.02نسبة الارقاـ المعركضة في الجدكؿ اعلاه افتشير   
الاساتذة  كعميو نقكؿ اف ىذه النسب تمثؿ  %10.29 9.08%قدرت بكغير المكافقكف بشدة مكافقكف 

 %19.81ب  ك المكافقكف بشدة تركاحت نسبيـ المكمفكف بمياـ بيداغكجية فقط، في حيف اف نسبة المكافقكف 
 .اف اغمبية الاساتذة الذيف لدييـ مياـ ادارية كبيداغكجية ليس لدييـ كقت لمراحة كمنو  21.66%
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 ذاجابات افراد العينة عف السؤاؿ المتعمؽ بمدل تكفر المعدات اللازمة لتسييؿ اداء الاستا يخص في ما  
ام اف المركز الجامعي  ؛مكافقكف بشدة عمى عدـ تكفر كسائؿ كأجيزة التدريس %25نلاحظ اف نسبة ؛لميامو

يفتقر الى كسائؿ عديدة التي تحبط معنكيات الاستاذ كتفقده الرغبة في اداء عممو، بينما جاءت نسبة 
،  %7.52ك %5، كنسبة غير مكافؽ ك غير مكافؽ بشدة قدرت عمى التكالي ب %19.14المكافقكف ب

 .%8.11كالمحايد قدر ب

كافؽ بشدة كالمكافؽ تراكحت ب اف نسبة م كجدنا ؛بالنسبة لممؤشر الخامس كالمتعمؽ بازدكاجية المياـ  
تتأثر بالقرارات لككف اغمبية الاساتذة لدييـ مياـ بيداغكجية فقط، اما نسبة غير  %17.29ك  17705%

 .%16.21دارم، كنسبة المحايد قدرت ب كىذا راجع لككنو استاذ كا  %7.05المكافقكف قدرت ب 

يعانكف مف تكتر الاعصاب كذلؾ اف اغمبية الاساتذة  %21.90نجد اف نسبة ؛مف خلاؿ تحميؿ النتائج  
، اما نسب غير المكافؽ كغير مكافؽ  %18.35اما نسبة المكافؽ قدرت بيدرسكف في غير تخصصيـ، 

عينة الدراسة لا يعانكف مف التكتر كىذا راجع الى أفراد ام اف   %12.28ك %13.75بشدة قدرت كالاتي
تسبب ليـ التكتر عكس الاساتذة الادارييف ، اما نسبة المحايد قدر  ككنيـ اساتذة مكمفكف بأعماؿ بسيطة لا

 . %10.22ب

كنسبة غير المكافقكف قدرت  غير مكافقكف بشدة %6.80نجد أف نسبة ؛مف ناحية اخرل  
لعدـ تكفر تكنكلكجيا الحديثة  عينة الدراسة مؤيدة النسبتيف متقاربتيف ام اف افراد كنلاحظ اف %10.75ب
كافؽ نسبة كؿ مف المرة تساىـ في رفع الاداء العاـ للأستاذ، اما تي تسيؿ عمؿ الاستاذ كىي نسبة معتبال

عف بعد  بإعتبار اف المركز اعتمد عمى خاصية التعميـ %35.22ك %22.43كالمكافؽ بشدة تراكحت بيف 
ك كضع الدركس  PROGRESSحيث تـ تسييؿ المداكلات كصب النقاط عمى مكقع في ظؿ جائحة ككركنا 

عبء مما خفؼ  ؛امضاء محضر الدخكؿ كالخركج عبر الايميؿتمكيف الاساتدة منك  moodleفي منصة 
 . بغير كلاية ميمةخاصة الذيف يقيمكف العمؿ عمى اغمبية الاساتذة 

 )محتوى وعلاقات العمل( الثاني تحميل فقرات البعد .1-2

 :يمكف عرض النتائج المتعمقة ببعد محتكل كعلاقات العمؿ في الجدكؿ المكالي
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 تحميؿ فقرات البعد الثاني محتكل كعلاقات العمؿ .6.2الجدكؿ 

 محتوى وعلاقات العمل
الر
 قم

غير  العبارة
مكافؽ 
 بشدة

غير 
 مكافؽ

مكافؽ  مكافؽ محايد
 بشدة

 28.93% 20.61% %10.83 12.79% _ تمارسو ركتينيالعمؿ الذم  18
تؤثر العلاقة بيف الاساتذة عمى الاداء  19

 البداغكجي
%10.39 %12.18 %9.11 %19.04 %21.71 

 10.71% 17.62% 23.61% 12.12% 15.38% العلاقات السائدة بيف الاساتذة جيدة 11
تعمؿ الادارة عمى عدـ اشتراؾ الاستاذ  11

 عممية اتخاذ القراراتالجامعي في 
%9.08 %14.24 %10.83 %19.56 %23.29 

ىناؾ تنسيؽ بيف الاستاذ المحاضر  12
 كأستاذ التطبيؽ في المقياس الكاحد

_ %5.61 %7.11 %16.76 %18.42 

لايمتزـ الطالب الجامعي بالنصائح  13
 الاكاديمية المقدمة لو مف 

 طرؼ الاساتذة

%9.07 %6.06 %10.5 %23.32 %33.92 

 اعداد الطالبتيف بناء عمى اجابات افراد العينة : المصدر

تجد اف عمميا محفز كغير ركتيني كىذا ما يبيف  %12.79ف خلاؿ تحميؿ النتائج نجد نسبة م :  8 العبارة
مف افراد العينة تجد اف العمؿ يككف   %10.83 مدل إقباؿ الاستاذ عمى عممو بجد، في حيف نسبة المحايد

مقارنة  ة كبيرةتجد اف عمميا ركتيني كىي نسب %28.93غير ركتيني، اما نسبة ركتيني احيانا ك احيانا 
لممؿ اعماليـ ركتينية قد تسبب ليـ ااف  %20.61حيف اف نسبة المكافقكف قدرت ب  بالعدد الاجمالي، في

 ير ركتيف عمؿ الاستاذ. يتغكانخفاض ادائيـ ليذا يحبذ 

مف افراد العينة يؤكدكف اف العلاقات بيف الاساتذة تؤثر عمى الاداء %21.71نجد اف نسبة  :9العبارة 
البيداغكجي كذلؾ اف حسف التفاىـ كالتفاعؿ كمدل قدرتيـ عمى التعامؿ يؤدم نتائج ايجابية تعكد بالنفع عمى 

 %10.39ك %12.18ر مكافؽ بشدة تراكحت نسبيـ بيف كالغيفؽ كالطالب ككؿ، أما نسبة غير مكا الاساتذة
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مف افراد العينة "محايد" فيي نسبة تؤثر قميلا عمى مستكل أداء الاستاذ حسب ظركؼ %9.11، اما نسبة 
 المعيد التي يتميز بيا الطاقـ التدريسي.

عمى التكالي عبرك عمى  23.29%ك  %19.56سبة  مكافؽ ك مكافؽ بشدة قدرت بنجد اف ن :11العبارة 
كانت محايدة مف افراد العينة  %10.83عممية اتخاذ القرارات اما نسبة  اف الادارة لا تقكـ باشراكيـ في

حسب نكع القرارات المتخذة مف طرؼ الادارة ام ىناؾ قرارات لا تستكجب اشراؾ الاستاذ كانما ىي خاصة 
عمى التكالي %9.08ك %14.24مكافؽ بشدة قدرت ب اما نسبة غير مكافؽ ك غير  فقط بالقطاع الادارم

 تؤكد اف الادارة تدمجيا ك تشاركيا في عممية اتخاذ القرارات 

عمى التكالي مف %21.76ك%21.42تبيف النتائج اف نسبة مكافؽ بشدة ك مكافؽ تراكحت بيف  : 12العبارة 
كاستاذ التطبيؽ كانو امر ميـ مف  المحاضرافراد العينة يؤكدكف عمى انو يكجد تكامؿ ك تناسؽ بيف الاستاذ 

اكدت اف ىناؾ تكامؿ %7.11في حيف نجد نسبة اجؿ تنمية ميارات الطمبة ك اعطاء الاضافة اللازمة 
اكدت انو لا يكجد ام تنسيؽ بيف %5.61تكل الطمبة بشكؿ كبير اما نسبة جزئي لكف لا يؤثر عمى مس

 ساتذة بسبب مستكل الكظيفي للأستاذ.الاالاستاذ المحاضر ك التطبيؽ بسبب عدـ تفاىـ 

مف افراد العينة اف الطمبة ميممكف كلا %33.92اكدت اغمبية الاجابات بمكافؽ بشدة بنسبة  : 13العبارة 
اف الطمبة يمتزمكف ببعض النصائح المقدمة ليـ مف طرؼ  %9.07ئح الاكاديمية، اما نسبة ياخذكف بالنصا

عاب الطمبة لمنصائح كالاخد بيا كالمضي قدما اك اىماليا كىك ما يؤثر عمى يالاستاذ كىذا يرجع الى مدل إست
تؤكد اف الطالب أحيانا يأخد بيذه  %10.5طالب، اما نسبة ستاذ باللأالتحصيؿ الدراسي كعمى علاقة 

 النصائح.

 تحميل فقرات البعد الثالث: .1-3

 : في الجدكؿ المكالييمكف عرض اجابات افراد العينة عف اسئمة البعد الثالث )طرؽ العمؿ( 
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 ( طرؽ العمؿ)تحميؿ فقرات البعد الثالث  .7.2الجدكؿ

 طرق العمل 
غير  العبارة الرقم

مكافؽ 
 بشدة

غير 
 مكافؽ

مكافؽ  مكافؽ محايد
 بشدة

 11.69% 12.62% 12.41% 31.52% 21.42% تكمؼ بأعماؿ لا تناسب تخصصؾ 14
تعاني مف ضكضاء كالزحاـ في مكاف  15

 عممؾ
%14.28 %11.95 %14.70 %29.12 %21.15 

لا تكجد أماكف ترفييية عمى مستكل  16
 الجامعة

%2.29 %3.26 %8.88 %35.21 %46.15 

اجد صعكبة في الكصكؿ الى اماكف  17
 العمؿ

%13.28 %12.73 %15.41 %19.41 %17.46 

صعكبة في التكاصؿ مع رؤسائي أجد  18
 كمشرفي

%35.71 %31.52 %11.64 %12.62 %11.53 

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف

تناسب تخصصيـ  ا عف الاعماؿ التي يكمفكف بيا كالتيرضاى تعبر عف%31.52نجد نسبة  :14العبارة 
كانت  %12.41نسبة ييس مع تخصصاتيـ ، في حيف كقد اكدت ىذه الفئة كجكد الاختلاؼ في نكعية المقا

إيجاباتيـ بنكع ما كىك مايعكس رضا جزئي كعف تدريس بعض الاساتذة لمقاييس يصعب فييا إمداد الطمبة 
 اتيـتخصصالمقاييس المدركسة مع راضية عف غير فيي  %12.62بالقدر الكافي مف المعمكمات، اما نسبة 

تعبر عف عدـ رضاىـ عف الاجكاء كمناخ التعميـ في المعيد نتيجة عدـ  %29.12نجد نسبة  :15العبارة 
يركف انو يكجد نكع مف المناخ الملائـ لمجاؿ التدريس،  %14.28تكفر اليدكء في المرافؽ، في حيف نسبة 

المرافؽ الترفييية عمى مستكل المركز مف  مف افراد العينة راضكف عف عدـ تكفر %46.15بينما نجد نسبة 
ص في أكقات الراحة، ت خاصة بيـ لممراجعة كالتخضير اك مف تكفير مكاتب مناسبة ليـ أك فضاء خاقاعا

 تعبر عف كجكد مرافؽ كىذا ملا نراه نحف في الكاقع. %2.29في حيف نسبة 

تؤكد انو تكجد صعكبة في الكصكؿ الى مكاف العمؿ كىذا نظرا  %19.41نلاحظ اف نسبة : 17العبارة 
لممكقع التي يتكاجد فيو المركز الجامعي كيعكد ىذا خاصة اف اغمبية اساتذة الدراسة رجاؿ فيـ لايتكبدكف 
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يؤكدكف اف ىناؾ رضا جزئي عف  %15.41عناء التنقؿ الى مكاف العمؿ عكس النساء، في حيف اف نسبة 
  مكاف العمؿ لككف اغمبية الاساتذة مقيميف في كلاية العمؿ. ظركؼ الكصكؿ الى

لا يجدكف صعكبة في التكاصؿ مع رؤسائيـ كمشرفييـ كىذا راجع لككف  %35.71نجد اف نسبة :18 العبارة
يجدكف صعكبة في التكاصؿ لاف علاقاتيـ علاقة عمؿ  %11.53اف علاقة بينيـ علاقة كطيدة، في حيف اف

 فقط.

  ( أداء العاممين) فقرات المحور الثانيتحميل ثالثا. 

 :ة الممثميف لافراد العينة محؿ الدراسة كما ىك مكضح في الجدكؿ ادناهذعرض اجابات الاساتيمكف 

 تحميؿ فقرات المحكر الثاني أداء العامميف .8.2جدكؿ
غير موافق  العبارة الرقم

 بشدة
غير 
 موافق

موافق  موافق محايد 
 بشدة

الكاجبات كالتعميمات المنظمة  ألتزـ بتنفيد 11
 لعممي

_ _ %2.52 %28.14 %30.44 

أراعي التكقيت المطمكب لإنجاز الاعماؿ  12
 المكمؼ بيا

%4.34 %0.96 _ %25.88 %29.33 

 27.78% 20.90% 2.52% _ 3.62% احرص عمى تحسيف مستكل أدائي  13
 28.44% 20.90% 3.36% 3.84% _ أعتمد عمى الذات في إنجاز الاعماؿ 14
 25.78% 19.38% 2.72% _ _ الدقة في إنجاز الاعماؿ في الكقت المحدد 15
دارة النقاش كالتكاصؿ  16 القدرة عمى الحكار كا 

 مع الزملاء
_ %3.73 %6.72 %15.90 %17.33 

15.3% 17.39% أكاجو مشكلات تعيؽ عممي 17
8 

%7.59 %4.93 %4.44 

يتدخؿ أكثر مف طرؼ في تقييـ أدائي  18
 كليس ليـ صمة بعممي

%26.08 %18.2
6 

%17.64 %1.97 %2.22 

 18.77% 16.91% 8.08% 4.80% 4.34% عدـ نزاىة تقييـ الاداء يكلد الشعكر بالظمـ 19
 6.22% 4.93% 11.76% 7.69% 13.04%لايتـ تقييـ الاداء بناءا عمى اسس عممية  11
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 كمعايير كاضحة 
14.4% 17.39% التقييـلا يمكني الاعتراض عمى نتيجة  11

2 
%12.61 %4.44 %3.11 

 20% 17.16% 2.52% _ _ التزـ بأكقات عممي الرسمي 12
القدرة عمى التكييؼ كانجاز الاعماؿ في  13

 الحالات الطارئة
_ %4.80 %6.72 %17.90 %20.22 

 19.77% 15.68% 7.56% 5.53% 4.34% الالتزاـ بتنفيد كؿ التعميمات يرىقني 14
التزاـ بالتكقيت المطمكب لانجاز عممي  15

 يتعارض مع مسؤكلياتي الحياتية
%4.34 %11.5

3 
%8.40 %4.93 %7.11 

 المصدر: مف اعداد الطالبتيف

عمى التكالي يمتزمكف بتنفيد  %30.44ك %28.14يما يخص ىذا المؤشر نجد اف نسبة ف : 1العبارة 
احيانا يمتزمكف ك احيانا لا كذلؾ راجع الى تعدد مياـ %2.52نمايكاجباتيـ كالتنظيمات المنظمة لعمميـ، ب

 الاستاذ.

ك %29.33نجد أف ىناؾ تقارب نسبي في تكافؽ افراد العينة مع ىذا المؤشر كذلؾ بنسبة :2العبارة
يراعكف التكقيت المطمكب لككف اف الاستاذ لديو مياـ أخرل  منيـ لا %4734عمى الترتيب، اما  25.88%

 قر عممو.اك يقيـ بعيد عف م

يحرصكف عمى رفع كفاءتيـ  %35.78تائج المتحصؿ عمييا نجد اف نسبةنفي ما يخص ال :3العبارة
 تحسيف مستكل أدائيـ ك ذلؾ مف خلاؿ حضكره لمممتقيات ك الندكات ك 

–يبذلكف جيد يتناسب مع قدرتيـ  %28.44نتائج أفراد العينة نجد اف نسبة مف خلاؿ تحميؿ  :4العبارة 
 ىي نسب تعكس اعتماد افراد العينة عمى الذات في انجاز اعماليـ. %3.73كنسبة  -الذات عمىيعتمدكف 

لا %6.72بينما %25.78عماليـ في الكقت المحدد بنسبةنجد اف اغمبية افراد العينة يقكمكف بأ :5العبارة
مو كلا مبالاتو ضغكطات التي يعيشيا اك عدـ اىتمااليقدمكف أعماليـ في الكقت المحدد بسبب تعدد المياـ ك 

 بالاعماؿ المككمة اليو.
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ؿ بيف الزملاء في العمؿ، في الحكار كالنقاش كالتكاص مكافقة عمى قدرة %17.33ىناؾ نسبة كانت :6العبارة
بداء الر يج   %3.73حيف  لى محدكدية العلاقات أم كذلؾ راجع ادكف صعكبة في التكاصؿ مع زملائيـ كا 

 .الاجتماعية كالعممية التي تربطيـ

عمى التكالي مف افراد العينة انيـ لا يكاجيكف مشكلات تعيؽ %15.38ك %17.39أكد حكالي  :7العبارة
 منيـ يكاجيكف مشاكؿ ينجر عنيا ضعؼ في الاداء ..  %4.93عمميـ، اما 

يعبركف عف رفضيـ التاـ في ما يخص تدخؿ الاطراؼ  %26.08تبيف لنا التحميلات اف نسبة :8العبارة
كىي نسبة جد ضئيمة تكافؽ اف ىناؾ تدخؿ في أعماليـ  %2.22الخارجية في تقييـ اعماليـ حيث نجد أف 

 ذلؾ راجع اف الاستاذ جديد في عممو كنلاحظ اف الاساتذة المساعديف ب ىـ الذيف يعانكف مف ىذا التدخؿ.

مف طرؼ مف افراد العينة يشعركف بالظمـ في حالة عدـ نزاىة تقييـ أدائيـ  %16.91نجد أف  :9العبارة
يؤكدكف العكس كذلؾ ربما راجع  %4.34، اما حيث تمعب نكع العلاقة بينيـ عمى طريقة التقييـ  المشرفيف

 الى طبيعة كظيفة الاستاذ.

اف تقييـ ادائيـ يككف عمى أسس  %13.04اكدت أغمبية الاجابات بغير مكافؽ بشدة بنسبة  :11العبارة
 يؤكدكف أف تقييـ أدائيـ لا يتـ كفؽ اسس عممية. %4.93عممية كمعايير كاضحة، بينما 

نجد اف معظـ أفراد العينة يمكنيـ الاعتراض عمى نتيجة التقييـ الخاصة بأدائيـ  :11العبارة 
 لا يستطيعكف الاعتراض لككنيـ أساتذة جدد. %4.44، اما %17.39بنسبة

نجد ىذه الفئة تخص تقريبا ، %20مكف بأكقات عمميـ الرسمية بنسبةإف اغمبية أفراد العينة يمتز  :12العبارة
 .يمتزمكف احيانا ك أحيانا لا %2.52في حيف أف الاساتذة المقيميف كمف تتكفر ليـ كسائؿ النقؿ...، 

مف أفراد العينة يستطيعكف انجاز الاعماؿ في الحالات الطارئة    %20.22نجد أف نسبة  : 13العبارة 
كالتكيؼ معيا كىذا راجع لخبرة الاستاذ كمياراتو في التعامؿ مع ىذه الظركؼ الاستثنائية كثقتو بنفسو عمى 

لا يستطيعكف انجاز الاعماؿ منيـ مف لا يستطيع تحمؿ مسؤكلية ىذه الاعماؿ  %4.80انجازىا،  بينما 
 لديو انشغالات حياتيو اخرل. كربما
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لا يرىقكف عند تنفيذىـ لأعماليـ كىذه الفئة ىي معنية  %5.53مف خلاؿ النتائج نجد أف  : 14العبارة 
يشعركف بالارىاؽ كالتعب كذلؾ لككنيـ يشغمكف مناصب  %19.77في حيف  بالاساتذة البيداغكجييف ،

 ادارية كبيداغكجية.

كىذا راجع  %11.53العينة لا يتعارض عمميـ مع مسؤكلياتيـ الحياتية بنسبةإف اغمبية افراد  :15العبارة 
عند التزاميـ بالتكقيت المطمكب لمعمؿ  %7.11اف اغمبية الاجابات كانت مف طرؼ الاساتذة الرجاؿ، اما 

مع مسؤكلياتيـ الحياتية كذلؾ راجع لككف اغمبية النسبة نساء فيـ مف لدييف مسؤكليات كضغكطات يتعارض 
 عممية كشخصية.
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 : خلاصة الفصل

لقد تطرقنا في ىذا الفصؿ الى معرفة أثر ضغكط العمؿ عمى اداء الاساتذة بمعيد العمكـ الاقتصادية 
كالتجارية كعمكـ التسيير بجامعة ميمة، كلقد اعتمدنا في انجاز ىذا العمؿ عمى الاستبياف التي كزعناىا عمى 

محكريف كىما ضغكط العمؿ بأبعاده المختمفة )عبء العمؿ، محتكل عينة الدراسة كالتي احتكت عمى 
ما :" كعلاقات العمؿ، طرؽ العمؿ( كأداء العامميف، ىدفنا مف خلاليا الى الاجابة عمى إشكالية دراستنا التالية

 مدل تأثير ضغكط العمؿ عمى اداء العامميف في معيد العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير بجامعة
ميمة؟" بعد استرجاع الاستبياف قمنا بتفريغ كتحميؿ البيانات باستخداـ أساليب احصائية عديدة كالنسب 

 .المئكية، الدائرة النسبية، ثـ قمنا بعرض كتحميؿ كتفسير نتائج الدراسة الميدانية 
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 : الخاتمة

 ضغوط أن القول يمكن والتطبيقي النظري بجانبيو ىذا بحثنا في إليو تطرقنا ما خلال من  
 أداء و للأفراد التنظيمي السموك عمى تؤثر لممنظمة والتي الداخمية البيئة مكونات من العمل
 العمل، من ضغوط خالية إنتاجية أو خدماتية كانت سواء منظمة توجد لا أنو إذ البشري، المورد
 لمحد كفاءات عمى المنظمة تتوفر أن فقط يكفي مستحيل، فييا التحكم أن يعني لا ذلك ولكن
 خلال من الأفراد عمى الإشراف وطريقة الإدارة فعالية عمى ذلك و يتوقف الأقل عمى منيا

 بالولاء الشعور لدييم يخمق لمنظمتيم، مما انتمائيم و الأفراد اندماج تحقيق في المساىمة
 .المنظمة أىداف تحقيق ومنو فرد لكل المسطرة الأىداف تحقيق في والإخلاص

 تولي الناجحة المنظمات أن لنا تبين البحث ليذا النظري الجانب في إليو تطرقنا ما خلال ومن
 حرية لو أتيحت ما فإذا والإبداع، والتميز لمنجاح باعتباره مصدرا البشري لموردىا بالغا اىتماما
ة والشفافية والنزاىة والمرونة بالاستقلالي يتميز تنظيمي مناخ إطار في المسؤولية وتحمل المبادرة

 من والتي والمكافآت الحوافز منظومة توفير إلى إضافة المناسبة القرارات واتخاذ حل المشاكل في
 أىداف ثم ومن عممو أىداف تحقيق في من الجيود المزيد بذل إلى العامل تدفع أن شأنيا

 خلال الايجابي من التفاعل تدعيم في تساعد العمل ببيئة الاىتمام أن كما ككل، المنظمة
 تجنب عمى تساعد كما المنظمة، مصالح مع تتعارض لا كانت إذا خصوصا لمطالبيا الاستجابة

 بأن تدرك أن المنظمة عمى يتعين أنو شك ولا مباشرة، غير أو مباشرة سواء كانت السمبية الآثار
 إدارة في والأىم الأقوى لمعنصر الشروط الضرورية من تعتبر لمعمل المناسبة الظروف أىمية

 من تقدمو ما وشخصيتيم عمى وقيمتيم تفكيرىم نمط يتوقف إذ البشري، المورد وىو ألا المنظمات
 .المنظمة أىداف تحقيق يضمن طرفيم من جيد أداء لتحقيق وخدمات تسييلات

 ؛ثار ضغوط العمل عمى أداء الموظفينآومن أىم النتائج التي توصمنا إلييا من خلال دراسة  
 :التجارية وعموم التسيير نجد ،ديةتطبيق عمى اساتدة معيد العموم لاقتصابال

المثيرات التي تتواجد في بيئة عمل الافراد والتي من خلاليا تعتبر الضغوط مجموعة من  .1
 تنتج مجموعة من الردود السموكية.

 بين ظروف العمل وخصائص الفرد الشخصية.ضغوط العمل ناتجة عن اللاتوازن  .2
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 .العاممين من أجل الحفاظ عمى حيويتيمىناك ضغوط حميدة يتعمدىا المرؤوسين عمى  .3
 عن طرق لعلاج ضغوط عمميا والتخفيف من حدتو.تسعى المنظمات دائما لمبحث  .4
  ضغوط العمل تؤثر سمبا عمى أداء العاممين وبالتالي عمى المؤسسة. .5
الخمل في توفير بعض ظروف العمل المادية وخاصة التكيف والاضاءة وغيرىا تسبب  .6

 ضغط لمعامل.
عمى  ضغوط العمل ىي نتيجة تصادم أو تفاعل مجموعة من المثيرات التي تؤثر سمبا .7

 .أداء العامل
يعتبر تقييم أداء العاممين حمقة ميمة في إدارة الموارد البشرية حيث يحدد نقاط القوة  .8

والضعف في أداء الفرد فيو يسعى الى الربط والتكامل بين الاىداف الاستراتيجية 
 ونشاطات العاممين

 نظام الحوافز من أىم العوامل المؤثرة في أداء العاممين. .9
سواء كان ىذا التأثير  يا تأثير عمى مستوى اداء الاستاذ الجامعيضغوط العمل ل .11

جسمانيا او فكريا ولا يتناسب مع قدراتو وىو الامر الذي يخمق عوائق تؤثر مباشرة عمى 
 الطمبة في تحصيميم العممي والاكاديمي.

من  ضغوط العمل بالنسبة للاستاذ الجامعي ىي نتيجة افرازات الظروف المحيطة بو .11
توفير الوسائل البحثية والتدريسية، العلاقات السائدة بين الزملاء والادارة وعميو كمما زادت 

 ضغوط العمل فانيا تِؤثر سمبا عمى أدائو .
طرق العمل ىو أكثر المتغيرات المؤثرة عمى أداء العاممين فيو يؤدي الى عدم رغبة  .12

 العاممين في العمل وعدم وضوح المسؤوليات.
جزء ىام تمثل ط العمل في المؤسسة محل الدراسة ج الاستبيان ان ضغو نتائتبين من  .13

 من معوقات الاداء بالنسبة لمعامل و نرجح ذلك الى طبيعة عمل المؤسسة .

 إلييا يتعرض التي المشاكل بخصوص استنتاجات من الدراسة في إليو توصمنا ما ضوء عمى
 ومن العمل ظروف تحسين لوظيفتيم،ولغرض مزاولتيم خلال يعانون منو الذي والضغط العاممون

 : يمي بما نوصي أدائيم تحسين ضم ومن الضغط تخفيض ثم
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ضرورة رفع وعي الادارة العميا بأىمية العاممين وتخفيض الضغط عمييم لما لو تأثير  .1
سمبي عمى استمرار العمميات الانتاجية واشعارىم بأىميتيم وتوفير كافة الامكانيات 

 والمساعدات ليم.
 الاىتمام بالواقع الميني والاجتماعي للأستاذ. .2
 ضرورة توفير كافة الوسائل التعميمية والبحثية لتطوير الذكاء)التكنولوجيا(  .3
 توفير التسييلات المادية والادارية لمقيام بالبحوث وحضور المقاءات والمؤتمرات العممية. .4
 اللازمة للأستاذ الجامعي. توفير الحد الادنى من الدعائم البيداغوجية .5
 اشراك الاستاذ الجامعي في عممية صنع القرار وفي ممارسة مختمف العمميات الادارية. .6
النظر في البرامج والمناىج التعميمية من خلال تطوير مستوى المناىج وتحسين  إعادة .7

 مستوى المقررات.
العمل عمى توفير كافة الامكانيات للأستاذ الباحث من خلال توفير الكتب والدوريات  .8

 النشر في الجامعة ومختمف الوسائل البحثية. إمكانياتالمتخصصة وكذا توفير 
 بالأجورالالتزام بالنزاىة والموضوعية في تقييم أداء العاممين والوضوح في ما يتعمق  .9

 .لمعاممين بناءا عمى كفاءتيم في الاداءوالمكافآت والحوافز، وان تمنح 
 تحسين بيئة العمل الداخمية من أجل تحقيق عممية التواصل. .11
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 الاستبيان :1الممحق

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 المركز جامعي عبد الحفيظ بوالصوف_ميمة_

 معهد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 التسيير: تخصص إدارة أعمالقسم 

 استمارة الاستبيان

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو:

دراسة حالة -    "تأثير زيادة ضغوط العمل عمى أداء العاممين"تقوم الباحثتين بإعداد مذكرة الماستر بعنوان: 
-المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف  -عينة من أساتذة معيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

وتيدف الدراسة الى معرفة مدى تأثير الضغوط المينية عمى أداء الافراد العاممين في المركز  -ميمة
 الجامعي.

لدراسة من خلال الإجابة بكل موضوعية عمى كافة الاسئمة، نتوقع منكم المساىمة الجادة في إنجاح ىذه ا 
( في الخانة المناسبة التي تتفق مع رأيكم، عمما بأن ىذه المعمومات ستستخدم لغرض xوذلك بوضع علامة )
 البحث العممي فقط.

 نشكركم مقدما لجيودكم وحسن تعاونكم                                                       

 تحت إشراف الاستاذة:                                                           

 د.مزيان سعدية                                                          

 من إعداد الطالبتين:

 بوزراع حميدة 
                         خرباش بسمة 
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 2020/2021سنة الجامعية: ال                                   

 البيانات الشخصية

 الجنس:              ذكر                                 أنثى  .1
 سنة 45-35سنة          من  35-25سنة            من  25السن:   أقل من  .2

 سنة45أكثر من 

 مستوى الوظيفة: محاضر أ                                 محاضر ب  .3
 الاقدمية في العمل:  .4

 سنوات   05اقل من 
 سنوات  10-05من 
 سنوات  15- 10من 
 سنوات  20-15من 

  25اكثر من 
داري  .5  طبيعة الوظيفة: أستاذ فقط                                    أستاذ وا 
 مقر الاقامة: اعمل وأقيم في الولاية                          اقيم في ولاية أخرى  .  6
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 ثانيا:ضغوط العمل

في مايمي مجموعة من العبارات التي تعكس مستوى ضغوط العمل في مؤسستكم، والمرجو منكم وضع 
 ( في الخانة المناسبة لاختيارك:xعلامة)

غير  العبارة الرقم
موافق 
 بشدة

 غير
 موافق

 موافق موافق محايد
 بشدة

      عبئ العمل -أ  
تشعر بالتعب لكثرة الاعمال وتنوعيا)من بحوث وتقارير  01

 ومحاضرات....(
     

      الوقت المتاح لك ليس كافي لإنياء التحضيرات الموكمة اليو 02
      ليس ىناك وقت لمراحة أثناء العمل 03
وسائل وأجيزة التدريس تسبب لك إحباطا وخفض  عدم توفر 04

 الروح المعنوية
     

تؤثر القرارات المتخدة من قبل المسؤولين عمى أداء  05
 البيداغوجي

     

      تعاني من توتر الاعصاب بسبب العمل الذي تقوم بو 06
      استخدام التكنولوجيا الحديثة خفف من عبء العمل 07
      وعلاقات العملب. محتوى  

      العمل الذي تمارسو روتيني 08
      تؤثر العلاقة بين الاساتذة عمى الاداء البداغوجي 09
      العلاقات السائدة بين الاساتذة جيدة 10
تعمل الادارة عمى عدم اشتراك الاستاذ الجامعي في عممية  11

 اتخاذ القرارات
     

المحاضر وأستاذ التطبيق في  ىناك تنسيق بين الاستاذ 12
 المقياس الواحد

     

 لايمتزم الطالب الجامعي بالنصائح الاكاديمية المقدمة لو من  13
 طرف الاساتذة
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      ج. طرق العمل 
      تكمف بأعمال لا تناسب تخصصك 14
      تعاني من ضوضاء والزحام في مكان عممك 15
      توجد أماكن ترفييية عمى مستوى الجامعة لا 16
      اجد صعوبة في الوصول الى اماكن العمل 17
      أجد صعوبة في التواصل مع رؤسائي ومشرفي 18

 ثالثا: أداء العاممين

غير  العبارة الرقم
موا
فق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد 
 بشدة

      الواجبات والتعميمات المنظمة لعممي ألتزم بتنفيد 10
      أراعي التوقيت المطموب لإنجاز الاعمال المكمف بيا 10
      احرص عمى تحسين مستوى أدائي  10
      لاعمأعتمد عمى الذات في إنجاز الا 10
      الدقة في إنجاز الاعمال في الوقت المحدد 10
دارة  10       النقاش والتواصل مع الزملاءالقدرة عمى الحوار وا 
      أواجو مشكلات تعيق عممي 10
      يتدخل أكثر من طرف في تقييم أدائي وليس ليم صمة بعممي 10
      عدم نزاىة تقييم الاداء يولد الشعور بالظمم 10
      لايتم تقييم الاداء بناءا عمى اسس عممية ومعايير واضحة  10
      الاعتراض عمى نتيجة التقييم لا يمكني 11
      التزم بأوقات عممي الرسمي 12
      القدرة عمى التكييف وانجاز الاعمال في الحالات الطارئة 13
      الالتزام بتنفيد كل التعميمات يرىقني 14
التزام بالتوقيت المطموب لانجاز عممي يتعارض مع مسؤولياتي  15

 الحياتية
     

 وشكرا لحسن تعاممكم وتعاونكم معنا.                                                           
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 المحكمين للاستبيان ةالأساتذقائمة  .10الممحق 

 الجامعة الرتبة الأستاذ
 أم البواقي أمحاضر  أستاذ لحرشصراح بن 

ب محاض أستاذ  العممي إيمان  3قسنطينة  
أأستاذ محاضر  ىدى عمارة  أم البواقي 
ب مساعدأستاذ   فمة حمدي  المركز الجامعي ميمة 
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بحث الدراسة في أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين بمعيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم 
حيث كان اليدف الرئيسي ليا أبز طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممين من  -ميمة–التسيير 

جية وأساليب التعامل معيا من جية أخرى، كما حاولنا تحديد أكثر الابعاد وأقواىا تأثير، وىذا وخذا 
من لمساعدة المؤسسات العمومية )الجامعات(  في التركيز عمى خفض ضغوط العمل عمى العامل، 

 خلال تحديد مكامن القوة والخمل في علاقتيا بو.

ومصادره والعلاقة  أنواعوبعد التطرق لمفيوم ضغوط العمل وأداء العاممين واستعراض أبعادىا، تناولنا 
-، كما قمنا بإجراء دراسة ميدانية عمى مستوى معيد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسييرابينيم
سية لجمع البيانات استمارة استبيان وزعت عمى عينة من أساتذة يالرئ داةالأ، حيث كانت  -ميمة

مجموعة من النتائج  إلىتم التوصل  ،الإجاباتوالنسب المئوية لتحميل التكرارات المعيد، بالاعتماد عمى 
ناتجة عن الظروف المحيطة بو  إفرازاتالجامعي ىي نتيجة  للأستاذضغوط العمل بالنسبة أىميا أن 

وعميو كمما زادت  ،والإدارة، العلاقات السائدة بين الزملاء اللازمة توفير الوسائل البحثية والتدريسية عدم
 ضغوط العمل فانيا تِؤثر سمبا عمى أدائو.

بناءا عمى النتائج المتوصل الييا، قمنا بتقديم مجموعة من التوصيات والاقتراحات، التي نأمل ان   
عمميم وكيفية التعامل مع ىذه عمى التعامل مع ضغوط  -ميمة–الجامعي  تساعد أساتذة المعيد بالمركز

 التي بدورىا تحسن من أداء العاممين الإمكانياتالضغوط وعمى توفير 
 
 :الخ ،ة الجامعيونذالاسات ،الجامعة ،أداء العاممين ،ضغوط العمل الكممات المفتاحية... 
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  The study examind the impact of work stress on the performance of 

employees at the institute of economic, commercial and managment science-

mila- where its main objective was to highlight the nature of the relationship 

between work stress and employee performance on the one hand, we also tried 

to identify the most influential dimensions and this is to help public 

institutions( universities) focus on reducing work pressures, by identifying 

strengths and defects in their relationship with him. 

  After addressing the concept of work stress and employee perfor mance and 

reviewing thar dimenesions, we discussed its types, sources and the 

relationship between them. 

  We also conducted a field study at the level of the institute of economic, 

commercail and managmement science –mila- where the main tool for data 

collection was the questionnaire from distributed to a sample of the institutes 

professors, relying on a percentage program to analyze the answers. as a result 

of the circumstances surrounding him form provaiding research and teaching 

means, the prevailing relations between colleagues and management, and 

accordingly, the more work pressures increase, they negatively affect this 

perfomance. 

  Based on the results obtained, we have presented a set of recommendations 

that we hope will help the professors of the institute at the institute at the 

university centre mila, to deal with and to provide possibilities that in turm 

improve the performance of employees . 

Key words : work stress, performance of employees, university, professors... 
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