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 " مالكم و رسوله و المؤمنونأعقل إعملوا فسيرى الله قال تعالى : " 

 صدق الله العظيم         

 ربي أحمدك و اشكرك على كل النعم التي أنعمت بها علي ، فاللهم أدم عليا نعمتك ، 

 فالحمد لله الذي وفقني لإنجاز ىذه المذكرة.

" على حرصها عظيمي دلالالمشرفة "ففي البداية أتوجو بجزيل الشكر إلى الأستاذة 
الدائم لإتمام ىذه المذكرة على أحسن وجو فرعاك الله و حفظك و لك مني عظيم 

 التقدير و الإحترام.

كما أوجو شكري إلى أساتذتنا الأفاضل و إلى أعضاء اللجنة الموقرة على مناقشة ىذا 
 البحث.

 لكـــــــــــــــــــــــــــــــم.شكــــــــــــــــرا  
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 أىدي ىذا العمل المتواضع إلى والدي حفظهما الله و أطال في عمرهما، 

 ذان سهرا على تربيتي و مساعدتي في كل مراحل دراستي، لال

 إلى عائلتي و أقاربي و كل أحبتي، 

 إلى زملائي في الكلية.
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 أ‌

 : تمهيد

لقد أوضحت العديد من الدراسات أن لضغوط العمل أثر على الأداء الوظيفي و على أىداف الفرد و الدنظمة 
مستوى الكفاءة و الإنتاجية و زيادة لا سيما مع ما تفرضو بيئة العمل في الدنظمات الدعاصرة و ىذا ما قد يؤدي إلى تدني 

معدلات الغياب و التسرب و إنخفاض مستوى الرضا و الأداء الوظيفي و التي تعد من أبرز أثار تفشي ىذه الضغوط 
خاصة إذا أخذنا بعين الإعتبار أن العاملون يقضون وقتا كبيرا من حياتهم في تلك الدنظمة . ما تختلف مستويات الضغط 

 تماعي تتبعا العمل و طبيعتو.النفسي و الإج

كما إىتمت الدنظومات بالدورد البشري بإعتباره من أىم أسس نجاح الدنظمة و أولت أهمية كبيرة إلى الإنتماء 
الوظيفي )الإنتماء الدؤسساتي( و متابعة مستوى أدائو و محاولة التقليل من الضغوط التي يعانيها و بالتالي الرفع من 

ا ينتج عنها علاقة طردية من رفع لدستوى الأداء و ىذا ما تعتقده الدؤسسات العمومية مقارنة معنوياتو و تشجيعو م
 بالدؤسسات الإقتصادية 
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 ب‌

 أولا: الإشكالية.

 تكمن مشكلة الدراسة في الإجابة على السؤال التالي:  

 ما مدى تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في الدنظمات العمومية؟  

 لقد قمنا بتقسيم ىذا السؤال إلى سؤالين و هما: 

 ضغوط العمل على الأداء الوظيفي؟ ما علاقة  -1
 كيف يمكن لضغوط العمل أن تؤثر على الأداء الوظيفي -2

 فرضيات. الثانيا: 

 .في مديرية الدوارد الدائية لولاية الطارف بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي قوية توجد علاقة  

علاقة ضغوط العمل على الأداء الوظيفي ىي علاقة عكسية إلا أنها في بعض الحالات قد تكون علاقة الفرضية الأولى: 
 علاقة طردية .

 ضغوط العمل تؤثر غالبا بالسلب على الأداء الوظيفي. : الثانيةالفرضية 

 الدراسة. منهجثالثا: 

الدراسة و الإجابة على الأسئلة الدتطرق إليها إعتمدنا على  للوصول إلى نتائج تسودىا الدصداقية و تحليل بيانات 
الدنهج الوصفي و منهج التحليل و دراسة الحالة إعتمادا على مراجع مختلفة ، كما إستخدمنا الدعالجات الإحصائية 

 الوصفية و الكمية للدراسة الإستبيان.

 الدراسة:  أهميةرابعا: 

الدورد البشري أصبح من أىم الركائز التي يعتمد عليها لإنجاح الدنظمة و قد تنبثق أهمية الدراسة بإعتبار أداء  
توجهت الدنظمات الحديثة إلى الإىتمام بهذا الدوضوع و وضع إستراتيجيات ملائمة لإحتوائها و السيطرة على الضغوط و 

 نا بالدراسة في ىذه الدؤسسة .ىي إحدى الدؤسسات العمومية الذامة في الدولة قم بإعتبار أن مؤسسة الدوارد الدائية
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 ج‌

 أهداف الدراسة: خامسا: 

 تسعى الدراسة إلى:  

 التعرف على ضغوط العمل و مصادرىا و الأثار الناجمة عنها . -
مدى تأثير مسببات ضغوط العمل على الأداء و التعرف على مدى إختلاف تأثير متغيرات الضغوط على  -

 .مستوى الأداء 
 العمل و الأداء الوظيفي.دراسة العلاقة بين ضغوط  -
 الخروج بنتائج للتقليل من الأثار السلبية للضغوط من أجل أداء أحسن و لدا يكون متميزا. -

 : أسباب إختيار الموضوع: سادسا

 : الجانب الذاتي  . أ
   الرغبة في معرفة تأثير ضغوط العمل على الدورد البشري و آدائو الوظيفي و كيف يؤثر على الدنظمة و

 التغلب عليو.كيفية 
 الجانب الموضوعي: . ب
 .علاقة الدوضع بمجال التخصص العلمي و العلمي 

 : حدود الدراسةسابعا: 

 . 01/02/2022إلى غاية  11/00/2022لقد تم تحديد الفترة الزمنية من  الإطار الزمني للدراسة:‌. أ
الدائية لولاية الطارف بإعتبارىا مؤسسة ذات طابع عمومي الكائن مديرية الدوارد  إخترناالإطار المكاني للدراسة:‌. ب

 . 00مقرىا بالطريق الوطني رقم 
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 : تمهيــــــــــــد

يعيش الإنساف في بيئة تتسم بالتغنً السريع ك الدستمر ك تطورا هائلا في جميع المجالات لشا أدل إلى ضركرة مواكبة  
العصر ك هذا ما نتج عنه ضغوطا متنوعة إلى أف أصبح عصرنا اليوـ يسمى بعصر الضغط ك هذا الأخنً أدل إلى آثار 

ة م  بيناا كيفية تعامل العامل مع هذ  الضغوط ك كي  تثثر سلبية على العامل نفسية ك جسدية فكانت معوقات كثنً 
 على الأداء الوظيفي ك على أهداؼ الدنظمة ك تحقيق النتائج الدسطرة ، حيث تعرضنا في هذا الفصل إلى أربعة مباحث : 

طرقنا إلى الأكؿ يدكر حوؿ مفاهيم الضغوط ك الثاني حوؿ أساسيات في الأداء الوظيفي، أما الدبحث الثالث فقد ت
 لزددات الأداء الوظيفي ك أخنًا إلى العلاقة بنٌ ضغوط العمل ك الأداء الوظيفي.
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 المبحث الأول: مفاىيم في الضغوط .

 المطلب الأول: تعريف الضغوط.

لقد تعددت التعاري  حوؿ هذا الدفاوـ ، فمناا العديد م  الدراسات ، مناا دراسات عربية ك أخرل أجنبية ك  
 م  أبرز هذ  الدفاهيم فلقد عرفاا: 

ضغوط العمل بأنه إستجابات جسمية ك نفسية ك سلوكية للأفراد في مواق  تكوف متطلباتها الحالية  : (Baronبورن )
 1على التأقلم معاا. أكبر م  قدرات الأفراد

الضغوط الوظيفية بأنها إستجابة تكيفية تختل    Ivancevich & Mattsonإيفاسيفيتش و ماتيسون ك تعرؼ كل م  
بإختلاؼ الأفراد للتادئة م  تأثنًات ك أكضاع ك أحداث تفرضاا الدتطلبات الخاصة بالتنظيم على الأفراد العاملنٌ في 

 .2التنظيم 

: يعرفونه على أنه تفاعل بنٌ الفرد ك البيئة ينتج عنه تغنًات جسيمة ك نفسية تحدث إلضرافات زملائوو  برودزنكيمفاوـ 
 .3في أداء الفرد الطبيعي 

نفسيا أك عضويا لدل الفرد ك ينتج ع  عوامل  بأنها تجربة ذاتية تحدث إختلالا سيزلاقي و آخرون Szilaayكما يعرفاا 
 .4البيئة الخارجية أك الدنظمة أك الفرد نفسه

م  خلاؿ التعاري  السابقة نستطيع القوؿ أف ضغوط العمل هي العلاقة ك الدعاملة التي تكوف بنٌ الفرد ك بيئته أك مانته 
 ك بنٌ متطلباته ك قدرته ك عدـ القدرة على التوفيق.

 

 

 

                                                           
1  Baron Robert , Behauiarin Organization , Massallyn & Bagon , p 305.  
2 John .M.Ivanceivich , Micheal . T.Matteson, organisation Behavion & Management 4th Ed. 
irwnbook Tream Inc, Chicago , 1996 P697.  
3 Brodzini nski j , Scherer R (82) Grayer , K , personnel administration , p 77  

 . 081سيزلاقي ك مارؾ كالاس ، السلوؾ التنظيمي ك الأداء ، ص أندركم   4  
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 لثاني: أنواع ضغوط العمل المطلب ا

أف لؽيز أربعة أنواع رئيسية م  الضغوط ك هي : الضغوط الحادة جدا ك الضغوط القليلة جدا   Seleyلقد حاكؿ  
 ( : 0-0، ك هذا ما يوضحه الشكل التالي ) 1ك الضغوط الدفيدة ك الضغوط الضارة

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1الشكل رقم )

نستنتج م  الشكل أف ليست كل الضغوط تكوف سلبية بل هناؾ حالات م  الضغوط قد تكوف إلغابية سواء 
للعامل أك للمنظمة ، ك هذا كفقا لرغبة العامل في تحقيق النجاح إضافة إلى تركيبته في تحمل الضغوط ك كيفية تحويلاا إلى 

 دكما يسعى إلى تحويل الضغوط إلى تحقيق لأهدافه ك لأهداؼ صالحه ك الإستفادة مناا ك رؤيته لذا ، فالإنساف الإلغابي
 الدنظمة لك  هذ  الضغوط إذا كانت حادة أك شبه غائبة في حياة الفرد فإنها تكوف ضارة للطرفنٌ الفرد ك الدنظمة.

الضغوط  ك لتفادم النتائج السلبية للضغوط فالباحث يرل أنه لغب على الفرد أف يقيم نوعا م  التوازف بنٌ أنواع
 لتحقيق النمو لكلا الطرفنٌ.

 

                                                           
 . 54خالد عيادة عليمات ، ضغوط العمل ك أثرها على الأداء ، ص   1

 الضغوط الحادة جدا 

الضارة  الضغوط الضغوط الدفيدة  الضغوط    

 الضغوط الدتدنية جدا 
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 المطلب الثالث: مصادر ضغوط العمل.

تختل  آراء الباحثنٌ في معرفة العوامل ك الدسببات التي تثدم إلى ضغوط العمل حيث يتعرض الفرد إلى ضغوط  
 .1تأتي م  مصادر لستلفة تعمل كل مناا بشكل مستقل أك تتفاعل معا في تأثنًها على الفرد

أف ضغوط العمل لذا ثلاثة مصادر اساسية ك هي : الدصادر التنظيمية ك  Wallace & Szilaayة نظر كل م  م  كجا
 الوظيفية ك الشخصية.

 : ك تشمل مام لي: المصادر التنظيمية .0

 : تختل  حدة الضغوط بإختلاؼ طبيعة العمل. *طبيعة العمل

 حجم معدؿ العمل الدوكل للفرد ك ينقسم إلى :  : ك يعني زيادة أك إلطفاض *عبء العمل

 : ك هي الدااـ الكثنًة التي لغب على العامل القياـ بها في كقت لا يكفي.أ. عبء العمل الكمي

 : عندما يستلزـ العمل ماارات أكبر م  قدرة الفرد.ب. عبء العمل النوعي

 نظنً ما يقوـ به م  مااـ للمنظمة. : رضا الفرد على ما لػصل عليه م  مقابل*نظم الأجور و الرواتب

: ك هو الذيكل الذم لػدد الوحدات التنظيمية ك الأنشطة ك خطوط السلطة ك مواقع إتخاذ القرار ، ك *الهيكل التنظيمي
هنا تثدم مركزية القرارات ك ضع  الدشاركة في إتخاذ نوعا م  الضغوط إضافة إلى تقسيم العمل بشكل غنً كاضح سواء 

 لإختصاصات أك عدـ تحديدها.م  ناحية ا

عدـ حصوؿ الدوظ  على التقرير الدادم أك الدعنوم إضافة إلى تساكم م  يعمل مع م  لا يعمل هذا  *تقييم الأداء :
م  جاة ك م  جاة أخرل هناؾ م  الدوظفنٌ م  يكر  تقويم الأداء لأنه لؼلق نوعا م  الضغط ك التوتر لديام إضافة إلى 

 ات أكثر م  الإلغابيات.التركيز على السلبي

عدـ كضوح سلطات ك صلاحيات الفرد ك م  أهم أسبابه عدـ إيصاؿ الدعلومات الكافية إلى الدوظ   *غموض الدور:
 بدكر  الدطلوب م  طرؼ مسثكليه.

                                                           
 . 58خالد عبادة عليمات ، مصدر سابق ، ص   1
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: إذا كانت فرص التقدـ ك النمو الوظيفي في الدثسسة لا لؼضع إلى الكفاءات سواء م  النمو الوظيفي و المستقبل *
 ناحية الأداء أك الشاادات فاذا ما يسبب ضغوطا ك توترا يتعارض مع طموحاته ك ما يسعى له م  تحقيق فرص الترقي.

 .  المصادر الوظيفية: 2

إف تحسنٌ ظركؼ العمل م  الناحية الدادية م  موقع العمل ك تجايزاته ك الإضاءة ك غنًها يساعد  بيئة العمل المادية: *
 على الرفع م  الركح الدعنوية للموظفنٌ ك العكس صحيح.

 إف إحساس الفرد بعدـ الأم  أثناء تأدية ماامه يزيد م  حدة الضغوط. :* السلامة المهنية

 للفرد بزملائه ك رؤسائه تزيد م  شعور  بالإحباط ك التوتر ك شحنة القلق. إف العلاقة السيئة * علاقات العمل:

: إف عدـ الدشاركة في صنع القرار أك ضع  الدشاركة يثدم بإحساس الفرد أنه مامل ك ليس له قيمة ك  * صنع القرارات
 هذا ما يكث  م  الدعاناة في ضغط العمل.

تها تديل إلى حب التثمنٌ للأعماؿ ك التقدير ك في حالة إنعداـ هذا النظاـ إف طبيعة الإنساف بحد ذا * التغذية العكسية:
 يثدم بالأفراد إلى الشعور بالإحباط.

  . المصادر الشخصية:3

 تختل  الردكد م  شخص لآخر ك لكل إستجابة لستلفة للضغوط ك م  أهم الدثثرات الشخصية:  

سرعة ك عدـ الصبر ك الإهتماـ بالوقت ك قياس النجاح كميا ك *لظط الشخصية: فاناؾ م  يتص  بالعجلة الدائمة ك ال
شديد ك منافس ك هناؾ عكسه أم أنه دائما ليس في عجلة م  أمر  ك يستمتع بوقته دكف الإحساس بالذنب ك لا يانه 

تحة ك ضياع الوقت ك ليس لديه مواعيد نهائية لإلصاز أعماله ك ذك أسلوب لطي  كما أنه هناؾ م  يتميز بشخصية منف
 آخر يتميز بالإنطوائية.

* مراكز التحكم بالأحداث: هناؾ مركز داخلي ك آخر خارجي ، فالداخلي هو إعتقاد الفرد بسيطرته على العوامل 
المحيطة به ك الخارجي يظ  أف ما لػدث له هو نتاج للقول الخارجية ك الخارجة ع  سيطرته كالحظ ، لذا فالأشخاص 

تحكم الداخلي لصدهم أكثر إحتمالا للضغوطات على عكس م  يعتقدكف أف مركز التحكم الذي  يعتقدكف أف مركز ال
 خارجي ك هذا يعود إلى إدراؾ الفرد ك مدل كعيه.
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* الحالة النفسية ك البدنية: إف الصحة الجيدة ك اللياقة البدنية ك ثقة الفرد بنفسه ك التقدير الذاتي لػدد مدل تأثنً 
 الضغوط على الفرد.

* قدرات الفرد ك حاجاته: إف التوافق بنٌ قدرات الفرد ك متطلبات الوظيفة يثدم إلى القدرة على مواجاة الضغوط ك 
 ماارات الفرد ك نسبة شعور  بالإنتماء للجماعة أيضا يقلل م  الضغوطات مقارنة بغنً .

زيادة الضغط نذكر مناا: الحالة العائلية * الأحداث الضاغطة في حياة الفرد: هنالك الكثنً م  الأحداث التي تثثر على 
 السيئة كالطلاؽ أك الوفاة لأحد أفراد الأسرة ... 

 * الخبرة: هنا تكوف العلاقة عكسية ، فالأفراد ذكم الخبرة الاطوؿ لديام القدرة على إدارة الضغوط مقارنة بغنًهم.

الدنظمة لأنه يأتي ك معه ضغوط الحياة ك هذ  لشا سبق نستنتج أف طبيعة الفرد ك ما إكتسبه م  المجتمع تثثر على 
الأخنًة تزيد م  تأثنً ضغوطات العمل كما أف هناؾ ضغوطا بيئية كالظركؼ الإقتصادية ك الكوارث الطبيعية ك التغنًات 

 الأجتماعية.

 ك الجدكؿ التالي يوضح أهم مصادر ضغوط العمل ك مسبباته: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ماىية ضغوط العمل و الأداء الوظيفي                                                                 الفصل الأول   
 

 

11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2الشكل رقم )

 . 59خالد عيادة عليمات، ضغوط العمل ك أثرها على الأداء، ص 

 المصادر التنظيمية : 

 العمل  عبء-
 نظم الأجور ك الركاتب -
 تقييم الأداء -
 طبيعة العمل -
 الذيكل التنظيمي -
 غموض الدكر -
 تعارض الدكر -
 الدستقبل ك النمو الوظيفي -

 :  المصادر الوظيفية

 بيئة العمل الدادية -
 السلامة الدانية -
 علاقات العمل -
 صنع القرار-
 التغذية العكسية  -

 المصادر الشخصية : 

 لظط الشخصية -
 مركز التحكم بالأحداث -
 قدرات الفرد ك حاجاته-
 الحالة النفسية ك البدنية-
 الدشكلات الذاتية للفرد-
 الخبرة -

 

 ضغوط العمل
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 التعامل مع الضغوط. ع: إستراتيجياتالرابالمطلب 

 : 1م  أهم الاساليب ك الطرؽ التي إتبعت ك التي صنفت إلى لرموعتنٌ

 أكلا: الإستراتيجيات الفردية.

 ثانيا: الإستراتيجيات التنظيمية.

 أولا: الإستراتيجيات الفردية.

الطرؽ التي يستطيع الفرد القياـ بها بنفسه للتخفي  م  ضغوط العمل التي يتعرض لذا ك التكي  معاا ك  ك هي 
 يلي:  م  بنٌ الطرؽ ما

 الفزع إلى الله: ك هنا يقصد به الإلؽاف بالله ك اللجوء إليه بالدعاء ك غنً . .0
الجسدية ك النفسية ك يعتبر التأمل  الإسترخاء ك التأمل: ك هو إبتعاد الإنساف ع  كل الدقلقات ك الدثثرات .2

 نوع م  أنواع الإسترخاء.
الحمية ك التماري  الرياضية: إف إتباع الحمية ك التماري  الرياضية يساعد على اللياقة البدنية ك بالتالي مقاكمة  .3

ساعد على كما أف التماري  الرياضية كالسباحة ك الذركلة ك ركوب الدراجات ك الخيوؿ تالأثار الضارة للتوتر  
التخفي  م  مستويات التوتر لدل الإنساف . فالأشخاص الذي  لػافظوف على لياقتام البدنية ك على 

 أكزانهم أقل عرضة للأمراض الناتجة ع  التعرض لضغوط العمل مثل أمراض القلب ك إرتفاع ضغط الدـ.
النفسية ك لؼف  م  الاثار القبوؿ ك الدعم الإجتماعي: إف توسيع نطاؽ القبوؿ بدعم مواق  الإنساف  .4

 الضارة للتوتر كتفريغ شح  الذموـ في حالة كجود الأصدقاء ك الأقارب ك الزملاء.
إدارة الوقت: الشخص الذم يعرؼ كي  يدير كقته لػقق ضع  ما لػققه شخص آخر لا يعرؼ كي   .5

 يدير كقته ك هذا يقلل م  حدة الضغوط.
العلاج النفسي: في حالة عدـ قدرة الإنساف الفردية على مواجاة ضغوطه فاللجوء إلى أهل الإختصاص م   .6

 أطباء ك معالجنٌ نفسانينٌ يعالج أثار هذ  الضغوط التي قد تصل لحد الإنهيار.
 الفكاهة: إف الضحك ك ركح الفكاهة تساعد على التخفي  م  الضغوط التي يواجااا الإنساف غالبا. .7

 
                                                           

 . 012-93خالد عيادة عليمات ، مصدر سابق ، ص   1
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 انيا: الإستراتيجيات التنظيمية.ث

يقصد بالإستراتيجيات التنظيمية الأساليب التي تستطيع الدنظمات القياـ بها لضبط ك تخفي  ضغوط العمل ك  
 م  أهم الطرؽ التي تتبعاا الدنظمات في هذا المجاؿ ما يلي: 

طلبات الوظيفة م  الإهتمامات تحسنٌ عمليات الإختيار ك التعينٌ: إف الإختيار الفعاؿ بنٌ الشخص ك بنٌ مت .0
التي تتطلباا الدنظمات بحيث أف لظط السلوؾ يلعب دكرا ماما ك يتطلب دراية ك حكمة إضافة إلى الإنتبا  في 

 عملية الإختيار إلى مركز التحكم إذا كاف داخليا أك خارجيا للاشخاص.
 ب إعادة النظر في تصميم الأعماؿ.إعادة النظر في تصميم الأعماؿ: إذا كانت ضغوط العمل مرتفعة فإنه لغ .2
تحسنٌ الإتصالات: فالإتصالات الفعالة تساعد على توضيح الدامات ك التقليل م  غموض الأدكار ك تعارضاا  .3

 ك بالتالي التخفي  م  هذ  الضغوط.
تفاع ك إلغاد مناخ تنظيمي مثازر للأفراد: توفنً هيكل تنظيمي يوفر مناخ ملائم يتيح للأفراد الدشاركة ك الإن .4

 اللامركزية ك تفويض السلطة ك الدركنة.
أساليب الدشاركة في إتخاذ القرارات: م  خلاؿ الدشاركة في اللجاف أك برامج الكشاكم ... لشا لؼف  م  شعور  .5

 الدوظفنٌ بالغربة ك ضغوط العمل ك تحفيزهم.
حرارة ... فالظركؼ الدلائمة تقلل  ،توفنً البيئة الدلائمة م  أجازة، معدات، أضواء تحسنٌ ظركؼ العمل الدادية: .6

 م  الضغوط .
تحسنٌ في نظم الحوافز ك تقييم الأداء: كضع معاينً دكرية مناسبة ك موضوعية لإرضاء الفرد ك بالتالي تحقيق  .7

 الدنظمة لغايتاا.
تصميم نظم تدريب متطور: إف تدريب الدوظ  على كظيفته ك تنمية قدراته يثدم إلى ساولة التعامل مع  .8

 كل العمل ك بالتالي التقليل م  الضغوطات.مشا 
إدارة ثقافة الدنظمة: فأم إدارة أك مواجاة لضغوط العمل تتطلب م  الدنظمة توظي  ثقافتاا الحالية م  أجل  .9

 الضغوط ك كفقا لقوانيناا. التعامل مع هذ 
الضغوط التنظيمية لأنها  إتباع سياسة الدلؽقراطية الإدارية: تعتبر م  افضل الإستراتيجيات لإمتصاص .01

تتيح للفرد منفسا شرعيا للحديث عما يدكر بنفسه كالدشاركة في الإجتماعات الدشتركة لدناقشة أهم معوقات ك 
حتفالات ... ك لغب على الإدارة قبل عية ك الثقافية كالدبارايات ك الإالدستجدات في العمل أك اللقاءات الإجتما
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ط العمل علياا أف تقوـ بتشخيص دقيق حوؿ هذا الدوضوع )ضغوط العمل: كضع إستراتيجياتها لدواجاة ضغو 
 الاسباب ، الدصادر، الآثار، ...( ك أف تكوف مستمرة.

 المبحث الثاني: أساسيات في الأداء الوظيفي.

 المطلب الأول : مفهوم الأداء الوظيفي.

العديد م  العلماء بدراسة هذا الدصطلح ك تعددت التعريفات حوؿ مفاومه ك في هذا الدبحث سنتعرض  إهتم 
إلى مفاوـ الاداء الوظيفي ك مكونات الأداء الوظيفي ك ألعيته ك أنواعه إضافة إلى العوامل التي تثثر فيه ك أبعاد  ك أهم 

 معاينً قياسه.

 مفهوم الأداء : 

 وني لزمد البرادعي الأداء بأنه : : عرؼ بسيالتعريف الأول

يم خدمة د"الجاد الدبذكؿ م  فرد أك جماعة بمساعدة آلة أك بدكف لتحقيق هدؼ لزدد خلاؿ فترة زمنية معينة ك ذلك لتق
 . 1أك منتج أك جزء مناما ك لؽك  قياس هذا الأداء أك الحكم عليه بالقبوؿ أك الرفض

 .2كما يعرؼ الأداء بأنه " بلوغ الأهداؼ أك النتائج الدنتظرة أك أكسع م  ذلك خلق القيمة" 

: يعرؼ الأداء م  الناحية الإدارية كما كرد في معجم الدصطلحات الإجتماعية على أنه " القياـ بأعباء التعريف الثاني
العامل الك ء الددرب ك لؽك  معرفة هذا الدعدؿ  الوظيفة م  الدسثكليات ك الواجبات كفقا للمعدؿ الدفركض أداء  م 

ع  طريق تحليل الأداء أم دراسة كمية العمل ك الوقت الذم يستغرقه ك إنشاء علاقة عادلة بيناما ك للتمك  م  ترقية 
 الدوظ  تجرل له إختبارات أداء ك يعتمد في ذلك على تقارير الأداء أم الحصوؿ على بيانات م  شأنها أف تساعد على

 .3تحليل ك فام ك تقييم أداء العامل لعمله ك سلوكه فيه لفترة زمنية لزدكدة 

                                                           
 .39لزيادة الإنتاجية ك تحسنٌ أداء العاملنٌ ، القاهرة ، ص بسيوني لزمد البرادعي ، تنمية ماارات الدديري    1

2  Virginie Galdemar et autres , performance, efficacité : efficience, les criteres d’evaluation des 
politiques sociales sont – ils pertinents CREDOC , cahier de recherche n° 299 , France, Decembre 
20/2 , p9. 

 . 301،  ص 0982عربي ، مكتبة لبناف ، بنًكت ،  –فرنسي –أحمد زكي بدكم ، معجم مصطلحات العلوـ الإجتماعية : إلصليزم   3
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يعرؼ على أنه " نشاط مك  الفرد م  إلصاز  للمامة أك الذدؼ الدخصص له بنجاح ك يتوق  ذلك  التعريف الثالث:
 .1على القيود العادية للإستخداـ الدعقوؿ للموارد الدتاحة" 

تعريفه على  أنه فعالية ك كفاءة العمل للوصوؿ إلى الأهداؼ الدسطرة م  طرؼ الدنظمة  م  التعاري  السابقة لؽكننا
 إستخداما للوسائل الدتاحة ك اللازمة ك بأقل التكالي  ك في كقت لزدد.

 .2الدطلب الثاني: مكونات الأداء الوظيفي

هناؾ مكونات أساسية للأداء ك بدكنها لا لؽك  الحديث ع  كجود أداء فعاؿ ك قد إختل  الدارسوف في تحديد  
 تلك الدكونات ك هناؾ م  حددها كالآتي: 

أنشطة العمل ك الجوانب الثابتة ك الدتغنًة فياا: حيث أف هناؾ أنشطة مستقرة نسبيا ك أنشطة تتغنً بتغنً الزم   .0
مل أك الظركؼ أك الدواق  المحيطة بالأداء أك تفاكت الأفراد الذي  يثدكف العمل في الخبرات الذم يثدم فيه الع

أك الأسلوب ك طريقة إلصاز العمل فتحديد تلك الأنشطة ك ألعيتاا م  حيث الوقت ك الأثار الدترتبة علياا هي 
ا أف بيئة العمل الدادية أك التنظيمية  البداية في تحليل مكونات العمل كونها م  العوامل التي تغنً أداء الفرد كم

كالدشرفنٌ ك الرؤساء ك الأفراد الذي  يتعامل معام الفرد ك جماعات العمل ك خصائص تلك الجماعات تثثر في 
 تغنً الاداء.

العلاقات بنٌ أنشطة ك مااـ العمل ك التصميم الدناسب للعمل : ع  طريق تجميع الانشطة الأخرل لشا قد  .2
 دة تصميم العمل ك إحيانا إعادة تصميم التنظيم ككل.يترتب عليه إعا

الدواصفات الدطلوبة في الفرد الذم يثدم العمل: فعلى ضوء أنشطة الأداء الثابتة ك الدتغنًة لؽك  تحديد  .3
 الدواصفات الدطلوبة التي لغب أف تتوفر في الفرد الذم يقوـ بأداء هذ  الأنشطة .

 الدوق . –الوظيفة  –عناصر( الأداء هي: الدوظ  لشا سبق نستخلص أنه م  أهم مكونات )

 

 

                                                           
في العلوـ الإدارية  تنًعيسى غبراهيم الدعشر ، أثر ضغوط العمل على أداء العاملنٌ : دراسة ميدانية في الفنادؽ الاردنية خمس لصوـ ، مذكرة لنيل شاادة الداجس  1

 . 30، ص  2119ك الدالية تخصص إدارة أعماؿ ، الأردف ، 
، الددرس الدساعد سحراء أنور حسنٌ ، الدوضوع : قياس تأثنً ضغوط 206-205، ص  2103 – 36لرلة كلية بغداد للعلوـ الإقتصادية الجامعة ، العدد   2

 العمل في مستول الأداء الوظيفي .
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 المطلب الثالث: محددات الأداء.

–إف الأداء هو النتائج التي تم الوصوؿ إلياا ع  طريق القياـ بالاعماؿ التي قاـ بها الدوط  ، ك هذ  الأخنًة  
 هي لرموعة م  عدة عوامل تشكل في لرملاا لزددات الأداء ك التي تشمل ما يلي:  -الأعماؿ

 القدرات : ك هي السيمات التي يتمتع بها الفرد لأداء كظيفته ك تختل  م  فرد لآخر. .0
 إدراؾ الدكر: معرفة الفرد للإتجا  الذم ينبغي عليه توجيه جاود  في العمل م  خلاله. .2
 يبذله الدوظ  م  طاقات لستلفة سواء كانت عقلية أك جسدية لغرض أداء ماامه.الجاد : ك هو ما  .3

الأداء للوصوؿ إلى اداء مرضي لابد م  إتباع أهداؼ الدنظمة ضم  إطار لزدد م  طرفاا إضافة إلى التوازف بنٌ لزددات 
 .1الدذكورة إذ أف ضع  أم كاحد منام يثدم لا لزالة إلى إلطفاض الأداء

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 . 35-34، ص 2119د بنات ، ضغوط العمل ك أثرها على أداء الدوظفنٌ في شركة الإتصالات الفلسطينة في منطقة قطاع غزة ، عبد القادر سعي  1
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 المطلب الرابع: أىمية الأداء و أنواعو.

 أولا : أىمية الأداء.

توسع .... يتوق  على الاداء الوظيفي للعماؿ فياا  -بقاء –إف تدك  الدنظمة م  تحقيق أهدافاا الدسطرة لظو  
مستول  فعند قيامام بأعمالذم ك إلصاز ماامام على الوجه الدطلوب لػقق أهدافاا ك العكس صحيح أم أنه إذا إلطفض

 : 1الأداء فاذا يشكل عائقا لوصوؿ الدنظمة إلى أهدافاا ك عليه فإف ألعية الأداء الوظيفي تتمثل فيما يلي

يعد الأداء مقياس لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر ك كذلك على أداء الأعماؿ الأخرل لستلفة نسبيا في  -
 الترفيه. الدستقبل ك بالتالي يساعد في إتخاذ قرارات النقل ك

 غالبا ما يتم ربط الحوافز بأداء الفرد ك هذا ما يثدم إلى إهتماـ العماؿ بأداء عملام ك لزاكلة الوصوؿ إلى أهدافام. -

ع   يرتبط الأداء بالحاجة إلى الإستقرار ك الأم  ك هنالك بعض الدنظمات التي قد تضطر إلى التخلي أك الإستغناء -
 خدماتهم في حالة حدكث تغينًات في نظاـ الإدارة.

 ثانيا: أنواع الأداء 

 لؽك  تقسيم الأداء إلى أنواع حسب معياري :  

 معيار الدصدر  .0
 معيار الشمولية. .2

 : حسب معيار المصدر .0
 ي.جكفقا لذذا الدعيار نقسم الأداء إلى نوعنٌ: الأداء الذاتي )الداخلي( ك الأداء الخار 

: ك هو ما يطلق عليه أداء الوحدة أم أنه ينتج ما تدتلكه الدثسسة م  الدوارد فاو ينتج أساس لشا الداخلي الأداء . أ
 2يلي: 

 الأداء البشرم: ك هو أداء أفراد الدثسسة م  خلاؿ مااراتهم.
 إستعماؿ الدثسسة م  خلاؿ مااراتهم. التقني:الأداء 
 لية الدتاحة .: الإستعماؿ الفعاؿ للوسائل الدالداليالأداء ا

                                                           
 . 075، بنًكت ، ص 0بربر كامل ، إدارة الدوارد البشرية ، إتجاهات ك لشارسات ، الطبعة   1
 . 075بربر كامل ، مرجع سابق ، ص   2
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: ك هذا الأداء لػدث نتيجة الدتغنًات في المحيط الخارجي يظار هذا النوع م  الأداء بتأثنً  الأداء الخارجي . ب
 إلغابا أك سلبا على الدثسسة فمثلا يثثر إلغابا عند إرتفاع سعر البيع.

 إف الدتغنًات الكمية تسمح للمثسسات بقياس نتائجاا ك تحديد أثرها.
 : الشموليةحسب معيار  .2

 ك حسب هذا الدعيار يتم تقسيم الأداء إلى نوعنٌ : الأداء الكلي ك الأداء الجزئي.

هنا لا لؽك  لأم عنصر أف يساهم بمفرد  دكف بقية العناصر فاو نتيجة تفاعل أداء الأنظمة  الأداء الكلي: . أ
 لتوسع، النمو، الربح ، ...الفرعية للمثسسة لغرض كصوؿ هذ  الأخنًة لنتائجاا الدرجوة كالإستمرارية ، ا

: يتحقق هذا الأداء على مستول الأنظمة الفرعية للمثسسة ك ينقسم إلى عدة أنواع حسب الأداء الجزئي . ب
الدعاينً الدعتمدة لتقسيم عناصر الدنظمة فمثلا إذا أخذنا  حسب الدعيار الوظيفي فيقسم إلى : أداء كظيفة الأفراد 

 فة التسويق ..... ، أداء كظيفة الإنتاج ، أداء كظي

 المطلب الخامس: العوامل المؤثرة في الأداء و أبعاده.

 أولا: العوامل المؤثرة على الأداء .

 : 1م  أهم العوامل الدثثرة على الأداء ما يلي 

: إف الدنظمة التي لا تدتلك خطط تفصيلية لعملاا ك أهدافاا ك معدلات الإنتاج  غياب الأىداف المحددة .0
الدطلوب أدائاا ل  تستطيع قياس إلصازاتها أك لزاسبة موظفياا على أدائام ك بالتالي بتساكم لأداء الجيد مع 

 الأداء السيء .
في الدستويات الإدارية الدختلفة إف إحساس الدوظفنٌ بالتاميش لعدـ مشاركتام  عدم المشاركة في الأداء : .2

 يثدم إلى تدني مستول الأداء.
إف عدـ لصاح الاساليب الإدارية التي تربط بنٌ معدلات الأداء ك الدردكد الدادم ك  إختلاف مستويات الأداء : .3

 الدعنوم الذم لػصلوف عليه فإرتباط مستول أداء الدوظ  بالترقيات ك الحوافز التي لػصل علياا كلاا كانت
عوامل تحفيز غنً مثثرة بالعاملنٌ ك هذا يستوجب خلق نظاـ متميز للتفريق بنٌ الأداء الجيد أك الدتوسط أك 

 الردمء للموظ .

                                                           
  2100افة التنظيمية على الرضا الوظيفي ، رسالة ماجستنً ، قسم العلوـ الإجتماعية ، عيساكم كهيبة : اثر الثق  1
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 مشكلات الرضا الوظيفي: إف عدـ الرضا الوظيفي أك إلطفاضه يثدم إلى تدني الأداء. .4
 السبب الإدارم: السبب الإدارم ك ضياع ساعات العمل. .5

 داء ثانيا: أبعاد الأ

 : 1ك هي كالآتي 

: درجة الإبداع ك الإبتكار في الأداء ك هنا لا ياتم كثنًا بسرعة الأداء بقدر ما يام النوعية ك الجهد المبذول .0
 الجودة للجاد الدبذكؿ.

ك يقصد به الدقدار الفعلي للطاقة الجسمانية الدبذكلة خلاؿ فترة زمنية ك هنا يثخذ بعنٌ  كمية الجهد المبذول: .2
 الإعتبار سرعة الأداء .

 : الطريقة التي يثدم بها العمل كالترتيب ك الأسلوب الدتبع أك أخذ القرار لدشكلة ما. نمط الأداء .3

 .2المطلب السادس: معايير تقييم الأداء الوظيفي

ف به يقصد بها الدستويات التي يعتبر الأداء جيدا ك مرضيا أك الأساس الذم ينسب إليه الفرد ك بالتالي يقار  
 للحكم عليه ك هناؾ عدة تقسيمات حسب النماذج التالية: 

 ك تقسم معاينً تقييم الأداء الوظيفي حسب هذا النموذج إلى ثلاث معاينً ك هي :  النموذج الأول:

 معاينً نواتج الأداء. -
 معاينً سلوؾ الأداء . -
 معاينً الصفات الشخصية . -

 

 

 

                                                           
 . 61-58، ص 0999الخزامي عبد الكريم : تكنولوجيا الأداء ، م  الأداء إلى التحسنٌ ، مكتبة إب  سينا ، القاهرة ،   1
ة الداستنً في علم الإجتماع تحت إشراؼ الأستاذة العمراكم زكية ، ضغوط ، الطالب قالبي حمزة ، مذكرة لنيل شااد 84-82، ص  2104ب  رحموف ،   2

 العمل ك أثرها على الأداء الوظيفي ، جامعة العربي ب  مايدم ، أـ البواقي.
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 ك الشكل التالي يوضح طريقة تحديدها: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: يوضح النموذج الأول3الشكل رقم )

 

 كمية الأداء

 جودة الأداء
 لأداءا معاينً نواتج-0

 معالجة شكاكم العملاء 

 إدارة الإجتماعات 

 التعاكف مع الزملاء 

 الدواظبة على العمل 

 كتابة التقارير 
 معاينً سلوؾ الأداء -2

 الدبادأة 

 قيادة الدرؤكسنٌ 

 الإنتبا  

 دافعية عالية 
 معاينً صفات شخصية -3

 الإتزاف الإنفعالي
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 بنواتج أداء الدوظفنٌ م  كمية ك جودة معينة مثاؿ على ذلك عدد الأكراؽ الدطبوعة.في النوع الأكؿ يتم الأخذ 

 .مباشرة لا تهتم بنواتج الأداء النوع الثاني فتركيز  على معاينً غنً أما

وصل إلى معاينً النوعنٌ السابقنٌ، فاي معاينً شخصية ك تعتبر أقل  لؽك  اللجوء إليه حنٌ يتعذر التك النوع الأخنً
 الدعاينً دقة.

 لعا: ك كفقا لذذا الدعيار فيتم تقسيم الدعاينً إلى قسمنٌ ك  النموذج الثاني:

 موضوعي . -0
 سلوكي. -2

الدوضوعي: م  الناحية الدوضوعية  فاو يشمل الدعرفة بالعمل ك مطالبه، كمية الإنتبا  ك مدل تغطية العامل  .0
 لدسثكلياته ك جودة الإنتاج م  خلاؿ مدل إتقاف العامل لعمله ك مدل سلامة الإنتاج.

السلوكي: يشمل العناصر التالية : مدل لزافظة العامل على كقت عمله، السلوؾ الشخصي ك أخلاقيات العمل  .2
، التعاكف ك العلاقة مع الزملاء ، درجة الإعتماد على العامل في أداء ماامه ك حرصه على عتاد الدنظمة ك 

 سلامتاا ك الدواظبة م  حضور ك عدـ التغيب.

 عناصر ك الشكل التالي يوضح ذلك:  15ذا النموذج معاينً الأداء الوظيفي إلى النموذج الثالث: يقسم ه
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 ( : يوضح النموذج الثالث4الشكل رقم )

 كم الإنتاج  

 نوعية الإنتاج ك الأخطاء  

 العمل ك النتاج السرعة 

 الإلداـ ك الإتقاف 

 الإلتزاـ بالدكاـ ك الأكقات الرسمية 

 الغيابات  الدفاجئة 

 طريقة التمتع بالإلغازات الدستحقة 

 الدواظبة 

 التعاكف مع الزملاء  

 العلاقة مع الرؤساء  

 العلاقة بنٌ الزبائ  ك الجماور 

 التعاكف ك العلاقات

 الذكػػاء  

 القدرة على التعلم ك تطوير الذات  

حل الدشكلات  القدرات على  
 القدرات العقلية

 القدرات الإبداعية 

 الجدية ك الحرص 

 القدرة على التصرؼ في الدوق  

 القدرة على التغنً ك التكي   

السمات الشخصية ك 
 الإستعدادات النفسية

 الإستعداد لتحمل الدسثكلية 
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 الثالث: العلاقة بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي. المبحث

 المطلب الأول: الأثار المترتبة جراء ضغوط العمل على الفرد و المؤسسة.

 كنتيجة آلية لضغوط العمل تظار أعراض مناا ما هو إلغابي ك مناا ما هو سلبي.

 : 1ليأولا: الاثار الإيجابية المترتبة على ضغوط العمل : أىمها يتمثل فيما ي

تنمية الدعارؼ لدل الفرد ك لإثارة الدكافع القوية لديه للقياـ بالعمل ك السعي لتحقيق متطلباته الدختلفة رغبة في  .أ 
 تحقيق الذات ك تأكيد القدرة في القياـ بالعمل.

تدعيم ك تقوية العلاقات الإجتماعية بنٌ العاملنٌ في الدنظمات الدختلفة حيث تقتضي تلك الضغوط كجود  .ب 
 كف مشترؾ ك إتصاؿ بنٌ القائم بالعمل ك بنٌ بقية زملائه للمواجاة ك لتفادم حدكث مشكلات.تعا

 رفع الركح الدعنوية بنٌ العاملنٌ ك رفع مستول الشعور بالرضا. .ج 
 زيادة ماارة العاملنٌ العملية ك بالتالي الرفع م  الكفاءة في الأداء . .د 
 العاملنٌ بالدنظمات الدختلفة م  خلاؿ مواجاة ضغوط العمل.اءات الدتميزة م  بنٌ فإكتشاؼ القدرات ك الك .ق 
تنمية الإتصاؿ بنٌ العاملنٌ بالدنظمة حيث تتطلب ضغوط العمل زيادة قنوات الإتصاؿ ك إستخداماا بشكل  .ك 

 فعاؿ لدواجاتاا ك تحقيق أهداؼ الدنظمة.

 كم تثدم ضغوط العمل إلى: 

، الشعور بالإلصاز، النظر إلى الدستقبل ، القدرة على التحكم ، معرفة ئجهد في العمل ك التركيز على نتازيادة تركيز الفر 
 التصرؼ في مواجاة الضغوط.

 

 

 

 

                                                           
 . 005-019الباحث يوسفي كماؿ ، ضغوط العمل لدل القيادة الإدارية ك اثرها على عملية إتخاذ القرار ، ص   1



ماىية ضغوط العمل و الأداء الوظيفي                                                                 الفصل الأول   
 

 

24 

 .ثانيا : الأثار السلبية المترتبة على ضغوط العمل: و ىنا تشمل مستويين و ىما الفرد و المؤسسة

 أثار ضغوط العمل على مستوى الفرد:  .1

 لنسبة للفرد إضطرابات سيكولوجية ك جسدية ك سلوكية .تشمل الأثار السلبية لضغوط العمل با

الأعراض ك الإضطرابات السيكولوجية: ك هي إضطرابات متعددة ك متداخلة ك يصعب حصرها كحدكث بعض  .أ 
الوثيق بنٌ العقل  الإضطرابات السيكوسوماتية ، ك هي إضطرابات نفسية ك فيزكلوجية ك هي تعبنً ع  الإتصاؿ

ك الجسم أم بنٌ الشخصية ك الصراع الإنفعالي م  ناحية ك الجااز العصبي الدستقل م  ناحية أخرل ك قد 
مرضا لؼتل  حسب مدة  031إلى  0988تعددت الأمراض العضوية ذات الدنشأ النفسي إذ كصلت عاـ 

كانت الضغوط طويلة الددل فقد   التعرض للضغوط إف كانت بسيطة فتكوف أمراض مثل جفاؼ الفم أما إف
 يتعرض الفرد لأمراض مثل تلي  الكبد ك غنًها.

الإضطرابات النفسية: توجد درجة لزدكدة لتحمل الإنساف للضغوط ك عند تجاكزها أك التعرض لضغوط عالية  .ب 
د ع  تثدم إلى إضطرابات نفسية كالقلق ك التوتر ك الإكتئاب ك الذركب ك عدـ الدواجاة م  خلاؿ الإبتعا

 مصدر الضغط أك الإنسحاب م  الدواق  الضاغطة .
الإضطرابات السلوكية: إف إحساس الفرد بتزايد الضغوط عليه يثدم إلى التغنً في لظط سلوكه الدعتاد ك عادة ما  .ج 

تكوف إلى الأسوأ مثل الدعاناة م  الأرؽ ، الإفراط في التدخنٌ ، عدـ إحتراـ القواننٌ ك لشارسة العن  ك ترؾ 
 مل.الع

 أثار ضغوط العمل على مستوى المنظمة. .2

 لؽك  حصر أثار ضغوط العمل على الدنظمة فيما يلي: 

 ضع  الركح الدعنوية لدل العامل ك الإستياء م  جو العمل. -

 سوء العلاقات بنٌ أفراد الدنظمة ك إرتفاع معدؿ الشكاكم. -

 سوء الإتصاؿ بسبب غموض الدكر ك نشر الدعلومة. -

 ك التسرب الوظيفي. الغياب -

 تجنب إتخاذ القرار أك عدـ الدقة في إتخاذ . -
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زيادة التكالي  الدالية الدترتبة على الضغوط فصعوبة التركيز على العمل ك الوقوع في حوادث صناعية أك أخطاء يزيد م   -
اذ قرارات خاطئة قد تثدم إلى التكالي  كما أف ضغوط العمل على الفرد ك التي تثدم به إلى عدـ إحتراـ القواننٌ أك إتخ

 تعويضات مادية تتحملاا الدنظمة بناءا على أحكاـ قضائية.

 .1ثانيا: العلاقة بين ضغوط العمل و الأداء

لقد أشرات نتائج الدراسات التي أجريت حوؿ العلاقة بنٌ ضغوط العمل ك الأداء إلى نتائج لستلفة فاناؾ  
كشفت إلى كجود علاقة سالبة ك آخركف يركف عدـ كجود أم علاقة في حنٌ دراسات تثكد كجود علاقة موجبة ك أخرل  

 هناؾ م  يركف كجود علاقة منحنية.

ك قد عرضت السباعي للإتجاهات الدختلفة لبياف العلاقة بنٌ ضغط العمل ك الأداء الوظيفي ك قسمت هذ  
 الإتجاهات كالتالي: 

العلاقة هي علاقة خطية ك منحنية تأخذ شكلا مقلوبا بالحرؼ : إف أصحاب هذا الإتجا  يعتقدكف أف الإتجاه الأول
(U)   مرتفع. –معتدؿ  –فيتمحور في ثلاث مستويات ك هي : منخفض 

ففي الدستول الدنخفض م  الضغوط فإف العاملنٌ لػافظوف على مستول أدائام الحالي ك هنا ينعدـ النشاط 
ف ذلك يشكل تحديا للأفراد لػفزهم ك يثنً حماسام للعمل ك للقياـ بأداء أفضل أما حنٌ يكوف الدستول متوسطا فإ
مستول ضغط العمل مرتفعا فإف الأداء ينخفض بشكل ملحوظ بالتالي فإف مستول الأداء يكوف مرتفعا أما حنٌ يكوف 

 ؿ.ك ذلك نتيجة لأف العاملنٌ يصرفوف جزءا كبنًا م  جادهم للتخفي  م  الضغوط بدؿ م  توجيااا لضو الأداء الفعا

: يثكد أصحاب هذا الإتجا  أنه كلما زاد مستول الضغط كلما زاد مستول الأداء لأف ضغوط العمل تدثل الإتجاه الثاني
 تحديا للعاملنٌ لظاور السلوؾ البناء الإبداعي الذم يقود إلى الأداء الأفضل.

كف أف ضغوط العمل ما هي إلا عقبات : أما أنصار هذا الإتجا  فنًكف أف هناؾ علاقة خطية سلبية إذ ير الإتجاه الثالث
تعيق تحقيق الأهداؼ إذ أف العاملنٌ يضيعوف كقتام في المحاكلة للتغلب على هذ  الضغوط أك القياـ بنشاطات تضر 

 بالدنشأة .

 يرل اصحاب هذا الإتجا  إلى أنه ليس هناؾ علاقة بنٌ ضغوط العمل ك الأداء. الإتجاه الرابع:

                                                           
 . 008-006كماؿ ، مرجع سابق ، ص الباحث يوسفي    1
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 خلاصة الفصل: 

إف ظاهرة ضغوط العمل قد تكوف عاملا ماما ك فعالا في التأثنً على أداء الفرد الذم يعتبر م  جوهر العمليات 
الإدارية ك لا شك أنه ينعكس إلغابا أك سلبا على الأداء داخل الدنظمة ك هذا بدكر  يثدم إلى الإلطفاض أك الزيادة في 

متنوعة ك للتعامل تصرؼ إلى الدعنى السلبي، ك لذذ  الضغوط مصادر الأداء علما بأف مفاوـ الضغط ك آثار  عادة ما ي
معاا يتوجب على الدثسسة كضع الإستراتيجيات الدلائمة لإدارتها بفعالية ك كفاءة تتماشى ك سياستاا لغاية الوصوؿ إلى 

لذذ  الأخنًة تثدم لا لزالة أهدافاا الدنشودة ك لضماف أداء جيد بغية تفادم الآثار السلبية للضغوط لأف الدراسة الجيدة 
 إلى نتائج إلغابية.
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 الموارد المائية لولاية الطارفلمديرية تقديم عام المبحث الأول: 

 المطلب الأول: التعريف بالمديرية.

بالشخصية مديرية الدوارد الدائية حسب النصوص القانونية الحالية ىي إدارة عمومية ذات طابع إداري تتمتع  
الدعنوية و الإستقلال الدالر و توضع تحت تصرف وصاية وزارة الدوارد الدائية و تتمثل مهام الدديرية الولائية في تلبية 
حاجيات الدواطن من ىذه الدادة الحيوية للماء الشروب و كذا الحفاظ على صحتو و حماية البيئة و قد أنشأت بموجب 

 ة بتنظيم مديريات الدوارد الدائية الولائية و سيرىا.مرسوم تنفيذي يحدد القواعد الخاص

 المطلب الثاني: نبذة عن إنشاء مديرية الموارد المائية لولاية الطارف.

 التسمية السابقة للمؤسسة: مديرية الري لولاية الطارف.

 التسمية الحالية للمؤسسة: مديرية الدوارد الدائية لولاية الطارف.

 . 1986ماي  13تاريخ إنشاء الدؤسسة: تأسست في 

الأعمال التي تقوم بها : إلصاز مشاريع تنموية و تقديم خدمة عمومية )توفير الداء الشروب ، التطهير ، ...( و تحقيق كل 
 من الأمن الدائي و الصحي و البيئي و تحقيق التنمية الدستدامة .

يحدىا شمالا مديرية أمن الولاية ، شرقا الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي و ،  44الدقر الجغرافي: الطريق الوطني رقم 
 غربا الغرفة الفلاحية و جنوبا الددرسة الإبتدائية .

 متعاقدين . 28مرسمين و  149موظف منهم  177عدد االدوظفين : 

  038.30.04.20رقم الذاتف: 

  038.30.13.55الفاكس: 

 dreeltarf@hotmail.frالبريد الإلكتروني: 

 966-10042 360 0990الرقم الجبائي : 

 17-446 190 360 0990الرقم الإحصائي : 

mailto:dreeltarf@hotmail.fr
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 : مؤسسة ذات طابع عمومي. الطابع الإداري

 المطلب الثالث: الهيكل التنظيمي للمؤسسة.

 أولا : الهيكل التنظيمي للمديرية.

 الدتعلق بالتنظيم الإقليمي للبلاد الدعدل و الدتمم. 04/02/1984الدؤرخ في :  84-09رقم بمقتضى القانون -

يضبط عدد مصالح مديريات الري للولايات و يحدد تنظيمها الذي  24/04/2004قرار وزاري مشترك مؤرخ في -
 الداخلي .

يهدف ىذا القرار إلذ ضبط  26/05/2002الدؤرخ في  187-02من الدرسوم التنفيذي رقم  03تطبيقا لأحكام الدادة 
 عدد مصالح مديريات الدوارد الدائية للولايات و يحدد تنظيمها الداخلي.

الدؤرخ في  06/187معدل و متمم للمرسوم التنفيذي رقم  22/06/2011الدؤرخ في  11/22مرسوم تنفيذي رقم 
26/05/2002 . 

لة في مكاتب تتكون من خمس مصالح و يدكن لكل مصلحة حسب تتكون مديرية الدوارد الدائية الولائية من مصالح مهيك
أهميتها و مهامها التي تضطلع بها أن تضم من مكتبين إلذ ثلاث مكاتب ، يطبق ىذا التنظيم بقرار وزاري مشترك بين 

 الوزير الدكلف بالدديرية و وزير الدالية و السلطة الدكلفة بالوظيف العمومي.

 التنظيمي للمديرية. يوضح الذيكل 05و الشكل رقم 
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 :تتكفل مصلحة حشد الموارد المائية بمايلي 
و  (forages)تهتم بإلصاز مشاريع حشد الدوارد الدائية الدوجهة للاستهلاك البشري بإلصاز الآبار الأرتوازية  -

 تجهيزىا بالتجهيزات الذيدروميكانيكية و الغلكترونية.
 العمل الرامي إلذ حشد الدوارد الدائية و السطحية و الجوفية.الدشاركة في الدراسات و إعداد برامج  -
 ضمان التحكم في تسيير الدنشآت و متابعة إلصاز الدشاريع و السهر على احترام قواعد و مقاييس الإلصاز. -
 السهر على حسن استغلال، تسيير و صيانة منشآت حشد الدوارد الدائية. -
 الدائية على مستوى الولاية و حشدىا و استعمالذا و المحافظة عليها.الدوارد إنشاء بنك معلومات حول معرفة  -

 ( مكاتب:03تتكون من ثلاثة ) مصلحة التطهير: -02

 مكتب الدراسات و برلرة الدشاريع. -
 مكتب متابعة إلصاز الدشاريع. -
 مكتب الدرفق العام للتطهير و حماية الدوارد الدائية. -

 تتكفل مصلحة التطهير بما يلي:

 كة في الدراسات و برلرة مشاريع التطهير و الحماية ضد الفياضانات.الدشار  -
ضمان التحكم في تسيير الدنشآت و متابعة إلصاز مشاريع التطهير و الحماية ضد الفيضانات و السهر على  -

 احترام قواعد إلصاز ىذه الدنشآت.
 الدساهمة في اختيار الوسائل و تقنيات التطهير و تصفية الدياه. -
لى حسن تسيير الدرفق العام الدرتبط بالتطهير و احترام قواعد و مقاييس تسيير و استغلال الدنشآت السهر ع -

 الدرتبطة بها.
 السهر بالتعاون مع الدصالح الدعنية، بحماية و الحفاظ على الدوارد الدائية. -
 تكوين نظام إعلامي يتعلق بالتطهير و حماية البيئة. -

 ( مكتبين:02من )تتكون مصلحة الري الفلاحي:  -03

 مكتب الدراسات و الأشغال. -
 مكتب متابعة التسيير و الاستغلال. -
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 تتكفل مصلحة الري الفلاحي بما يلي:

 الدشاركة في إعداد برامج تطوير الري الفلاحي الصغير و الدتوسط. -
 ضمان متابعة و تنفيذ برامج تطوير الري الفلاحي الصغير و الدتوسط. -
 و مقاييس استغلال ىياكل السقي و صرف الدياهالسهر على تطبيق التنظيم  -
 جمع العناصر الخاصة بمنح تخصيص استغلال منشآت السقي و صرف الدياه. -
 إلصاز السدود الصغيرة و الحواجز الدائية لسقي الأراضي الفلاحية. -
 إلصاز شبكات السقي. -

 ( ثلاثة مكاتب:03تتكون من ) مصلحة إدارة الوسائل: -04

 المحاسبة و الأملاك.مكتب الديزانية و  -
 مكتب الدنازعات و التنظيم الصفقات العمومية. -
 مكتب الدوارد البشرية و التكوين. -

 تتكفل مصلحة إدارة الوسائل بما يلي:

 تحديد سياسة تنمية و تثمين الدوارد البشرية. -
 تطبيق النصوص الدتعلقة بالقوانين الأساسية لدستخدمي قطاع الدوارد الدائية. -
 -صرف الأجر الشهري -الترقية في السلم -تسيير الدوارد البشرية و تقييمها )الترقية في الدرجةمتابعة  -

 الدنح...الخ(.
 ضمان تسيير الحياة الدهنية للمستخدمين على اختلاف أسلاكهم. -
 دراسة الجدول التقديري لتكوين الدوارد البشرية بهدف الترقية و تحسين الدعلومات و تحسين الدستوى. -
 د و تنفيذ لسططات تسيير الدوارد البشرية و تكوين الدستخدمين.إعدا -
 تسيير الأملاك و المحافظة عليها. -
 الإطلاع و متابعة شؤون الدنازعات. -
 الدشاركة في إعداد ميزانية التجهيز و التسيير و تنفيذىا. -
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 ( مكاتب.03تتكون من ثلاثة )مصلحة التزويد بالمياه الصالحة للشرب:  -05

 راسات و برلرة الدشاريعمكتب الد -
 مكتب متابعة إلصاز الدشاريع -
 مكتب الدرفق العام للتزويد بالدياه الصالحة للشرب. -

 تتكفل ىذه الدصلحة بالدشاركة في الدراسات و برلرة مشاريع التزويد بالدياه الصالحة للشرب.

الصالحة للشرب و السهر على احترام ضمان التحكم في تسيير الدشاريع و متابعة إلصاز مشاريع التزويد بالدياه  -
 قواعد و مقاييس إلصازىا.

 السهر على حسن التسيير و حسن سير الدرافق العمومية الخاصة بالتزويد بالدياه الصالحة للشرب. -
 تكوين نظام إعلامي يتعلق بالتزويد بالدياه الصالحة للشرب و الدياه الصناعية و تحيينها. -
 إلصاز الخزانات. -
 التوزيع إلصاز شبكات -
 إلصاز شبكات الضخ و الجر من الآبار أو السدود. -
 إلصاز لزطات الضخ -
 إلصاز لزطات الدعالجة. -

 

 

 

 

 

 

 



الموارد المائية لولاية الطارفالفصل الثاني                                                         دراسة حالة مديرية   
 

 

34 

 المبحث الثاني: نتائج الدراسة الميدانية على مستوى مديرية الموارد المائية لولاية الطارف:

 المطلب الأول: منهجية الدراسة:

تأثيره على أداء الفرد من خلال استخدام الدنهج العلمي و الذي  لقد ارتأينا إلذ دراسة واقع ضغوط العمل و
يعرف على أنو لرموعة من القواعد العامة التي يستخدمها الباحث من أجل الحصول على حقائق جديدة أو إيصالذا 

وصف للآخرين و الذدف من الدنهج ىو كشف الحقيقة العلمية و لطبيعة موضوع الدراسة استخدمنا الدنهج الوصفي ل
 الظاىرة و نوعية العلاقة بين الدتغيرات.

لأنها تدكننا من جمع الدعلومات من أما فيما يخص أداة الدراسة فقد استخدمنا الاستبيان و اخترنا ىذه الأداة 
عدد كبير من الأشخاص كما أنها تدكننا من الوصول إلذ نتائج صريحة و دقيقة لأن الشخص لديو الحرية و ليس ملزم 

 بنفسو و الإجابة دون تحيز فهو موضوعي أكثر. بالتعريف

 موظفا 177و لقد كانت عينة الدراسة للمجتمع ككل و التي كانت لــــ 
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 :معالجة البيانات و تحليل النتائجالمطلب الثاني: 

 كالتالر:من خلال الدعلومات التي تم الحصول عليها عن طريق الاستبيان قمنا بتفريغ الدعلومات و تحليلها  

 طبيعة الجنس لأفراد العينة:

 / توزيع أفراد العينة حسب الجنس:1

 %النسبة  التكرار  الجنس
 %57.63 102 ذكر
 %42.77 75 أنثى

 %100 177 المجموع
 1الجدول 

 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

فرد من حجم العينة نسبة  102أن عددىم  ( نسبة الذكور ىي الأكثر حيث1يتضح من الجدول رقم )
ىذا التوجيو العمل للرجل في ىذا القطاع دليل على تلائمو مع  %42.77أي بنسبة  75بينما الإناث  57.63%

طبيعة العمل لأن ىناك أحيانا خرجات ميدانية للقيام بالدشاريع لكن ىذا لا يعني قلة العنصر الأنثوي لأنو موجود في 
 ر فعال في العمل.الدؤسسة و لو دو 

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس:-6-الشكل رقم 

 

 ذكر
57% 

 أنثى
43% 
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 (1بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 / عدد الموظفين حسب العقد:2

 %النسبة  التكرار  الدوظفين
 %84.18 149 الدرسمين

 %15.82 28 الدتعاقدين
 %100 177 المجموع

 2الجدول 

 الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيانالمصدر: من إعداد 

موظف مرسم في حين أن عدد  149بعدد  %84.17نلاحظ من خلال الجدول نسبة الدوظفين الدرسمين ىي 
أي أن أغلب الدوظفين لديهم دخل مستمر و ىذا ما يعطي اطمئنان و  %15.82متعاقد بنسبة  28الدتعاقدين ىو 

 إحساس بالأمان في العمل

 : توزيع أفراد العينة حسب عدد الموظفين حسب العقد :-7-الشكل رقم 

 

 (2بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

 

 المرسمٌن
84% 

 المتعاقدٌن
16% 
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 المؤىل العلمي لأفراد العينة:/ 3

 %النسبة  التكرار  الدؤىل العلمي
 %10.16 18 السائقين و العاملين الدهنيين

 %10.74 19 التكوين الدهني
 %11.30 20 الدستوى الثانوي

 %11.87 21 تقني
 %14.69 26 ليسانس

 41.24% 73 مهندسين
 %100 177 المجموع

 3الجدول 

 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

( أن النسبة الأكبر ىي للدراسات العليا. مهندسين، بنسبة  3و الجدول رقم ) 8يتبين من الشكل رقم 
و الثانوي يدثل  %11.87أما التقني فيمثل  %14.69في حين أن الدستوى الجامعي ليسانس يحوز على  41.24%
 %10.16و السائقين و العاملين الدهنيين فتمثل نسبة  %10.74في حين أن نسبة التكوين الدهني ىي  11.30%

 ظرا لطبيعة الدؤسسة و ما تتطلبو.فنلاحظ أن النسبة الأكبر لدن يدتلكون مؤىلات علمية و ىكذا بالتدرج و ىذا ن

 : توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العلمي لأفراد العينة:-8-الشكل رقم 

 

10% 
11% 

11% 

12% 
15% 

41% 

 السائقٌن و العاملٌن المهنٌٌن

 التكوٌن المهنً

 المستوى الثانوي

 تقنً

 لٌسانس

 مهندسٌن
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 (3بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 / التصنيف المهني:توزيع أفراد العينة حسب التصنيف المهني4

 %النسبة  التكرار  الدستوى الإداري
 %1.13 2 الاستقبال

 %96.04 170 الإدارة
 %2.83 5 رئيس مصلحة

 %100 177 المجموع
 : توزيع أفراد العينة حسب التصنيف المهني4الجدول 

 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

في حين يبلغ  %96.04نلاحظ أن نسبة العاملين بالإدارة تبلغ   9( و الشكل رقم 4من خلال الجدول رقم )
الباقين فهم عمال استقبال أما توزيع أفراد العينة فيتم توزيع كل  2بينما   %2.83أفراد أي بنسبة   5رؤساء الدصالح 
 حسب منصبو. 

 : توزيع أفراد العينة حسب التصنيف المهني:-9-الشكل رقم 

 

 (4بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

 

1% 

96% 

3% 

Ventes 

 الإدارة

 رئٌس مصلحة

 الاستقبال
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 تمثلت أسئلة الاستبيان فيما يلي: أسئلة الاستبيان:

 : ىل المهام الموكلة للموظف بالاستطاعة القيام بها في الوقت المطلوب؟1السؤال 

 و كانت الإجابة كالتالي:

 1(: الإجابة رقم 5الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %85.31 151 نعم
 %14.69 26 لا

 %100 177 المجموع
 الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيانالمصدر: من إعداد 

( أن أغلب الدوظفين يستطيعون القيام بمهامهم في الوقت الدطلوب أما من 5نلاحظ من خلال الجدول رقم )
يعانون من الضغط فهم الدسؤولين و رؤساء الدصالح و الدكاتب و من تولذ لذم مسؤوليات في الإدارة و ىنا نلاحظ أن 

 م من جهة كما نلاحظ مركزية العمل و ىذا لعدة أسباب من بينها قدرات العمال. تقسيم العمل غير منظ

 :1: الإجابة على السؤال -10-الشكل رقم 

 

 (5بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

85% 

15% 

 نعم

 لا
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 : كم عدد ساعات عملك في الأسبوع؟2السؤال 

 12(: الإجابة رقم 6الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %8.48 15 سا 35إلذ  30من 
 %88.13 156 سا 40سا إلذ  35من 

 %3.39 6 غير لزددة
 %100 177 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

نلاحظ أن أغلبية العمال ساعات عملهم ىي من  11( و من خلال الشكل رقم 6من خلال الجدول رقم )
ساعة فبنسبة  35-30أما من يعملون من  %88.13عاملا بنسبة  156أسبوعيا أي ما يعادل ساع  40إلذ  35

و التي تفوق عدد الساعات السابقة فأفراد العينة كان كل من الددير و رؤساء  %3.39في حين أن نسبة  8.48%
 الدصالح.

 :2: الإجابة على السؤال -11-الشكل رقم 

 

 (6بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

9% 

88% 

3% 

 سا 35إلى  30من 

 سا 40إلى  35من 

 غٌر محددة
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 : ىل تعتبر زملائك في العمل أصحاب كفاءة مهنية عالية؟3السؤال 

 3(: الإجابة رقم 7الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %81.83 145 نعم
 %18.07 32 لا

 %100 177 المجموع
 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

يرون أن  %81.83فردا أي بنسبة  145( و الشكل السابق يتضح أن ما يعادل 7الجدول رقم )من خلال 
فردا من أفراد العينة يرون  32أي ما يعادل  %18.07زملائهم في العمل أصحاب كفاءة مهنية عالية في حين أن نسبة 

ضهم و ىذا يعتبر جانبا إيجابيا إذ انو عكس ذلك و ىذا يدل على أن الأفراد فيما بينهم راضين عن الكفاءة الدهنية لبع
 يسهل مهام العمال و يقلل من الضغوطات التي قد تنتج عن عدم الرضا فيما بينهم. 

 :3: الإجابة على السؤال -12-الشكل رقم 

 

 (7بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

82% 

18% 

 نعم

 لا
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 : ىل يستلزم العمل مهارات أكبر من قدرة الفرد؟4السؤال 

 4(: الإجابة رقم 8الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %33.90 60 نعم
 %38.41 68 لا

 %27.69 49 أحيانا
 %100 177 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

الإجابة بأحيانا ( و الشكل أعلاه نرى أن النسب متقاربة بين التأكيد و النفي و 8من خلال الجدول رقم )
أما الإجابة بأحيانا فكانت  %38.41في حين أن نسبة الإجابة بلا فتعادل  %33.90فنسبة الإجابة بنعم  تدثل 

27.69%. 

و ىذا يدل على إن ىنالك أشخاص يتمتعون بقدرات تجعلهم يتأقلمون و مهنتهم و ىنالك من يرى أن مهنتو 
تطلب مهارات أكبر من قدرتو ما يؤدي إلذ إحساسو بضغوط العمل أما النسبة الدتبقية فنسبة معاناتها من الضغوط 

 ليست دائمة. 

 :4: الإجابة على السؤال -13-الشكل رقم 

 

34% 

38% 

28% 

 نعم

 لا

 أحٌانا
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 (8بالاعتماد على الجدول )  excelمخرجات المصدر: 

 : ىل ىناك فرص للتقدم و النمو الوظيفي؟5السؤال 

 5(: الإجابة رقم 9الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %63.85 113 نعم
 %36.15 64 لا

 %100 177 المجموع
 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

يرون بأن ىنالك فرص للتقدم و النمو الوظيفي  %63.85الجدول و الشكل السابقين نرى أن نسبة من خلال 
و ىذا ما يؤدي بهم إلذ الزيادة في الأداء أو تحسين أدائهم تحقيق النمو الوظيفي و ىذا يشكل حافزا لديهم للتقدم أما 

 فهي لا ترى فرصا للنمو الوظيفي. %36.15نسبة 

 :5جابة على السؤال : الإ-14-الشكل رقم 

 

 (9بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

 

64% 

36% 

 نعم

 لا
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 : ىل ضغوط العمل تؤثر على الأداء الوظيفي؟6السؤال 

 6(: الإجابة رقم 10الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %85.32 151 نعم
 %14.68 26 لا

 %100 177 المجموع
 بالاعتماد على نتائج الاستبيانالمصدر: من إعداد الطالبة 

و ىذا قد يؤدي إلذ تعارض الأداء مع  %85.32لشا سبق نرى أن الضغوط تؤثر على أداء العمال بنسبة 
و ىي نسبة ضئيلة و ىذا ما وضحو  %14.68أىداف الدنظمة فهي نسبة مرتفعة في حين أن نسبة من لا يتأثرون ىي 

 .14و يوضحو الشكل رقم  10الجدول رقم 

 :6: الإجابة على السؤال -15-لشكل رقم ا

 

 (10بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

 

85% 

15% 

 نعم

 لا
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 : ىل توجد إستراتيجية معتمدة لتحقيق أداء أفضل؟7السؤال 

 7(: الإجابة رقم 11الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %50.28 89 نعم
 %49.72 88 لا

 %100 177 المجموع
 من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيانالمصدر: 

لديهم إستراتيجية  %50.28من العمال أي نسبة  89أن  15( و الجدول رقم 11من خلال الجدول رقم )
يعملون دون أي إستراتيجية و ىذا يؤدي إلذ انخفاض في  %49.72خاصة لغرض تحقيق أداء أفضل في حين أن نسبة 

 الأداء و عدم جودتو بالنسبة لذذه الفئة.

 :7: الإجابة على السؤال -16-الشكل رقم 

 

 (11بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

 

50% 
50% 

 نعم

 لا
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 : ىل أنت راض عن أدائك لوظيفتك؟8السؤال 

 08(: الإجابة رقم 12الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %31.63 56 نعم
 %68.36 121 لا

 %100 177 المجموع
 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

في  %31.63نرى من خلال الجدول أعلاه و الشكل السابق أن نسبة الرضا على الأداء الوظيفي كانت بنسبة 
و ىذا يدل على أن الأفراد الذين كانت إجابتهم بلا  %68.36حين أن نسبة عدم الرضا على الأداء كانت ب 

 يطمحون لتحقيق أداء أفضل ما يؤدي إلذ خلق ميزة الدنافسة و بالتالر الرفع من أدائهم و من جودة عملهم.

 :8: الإجابة على السؤال -17-الشكل رقم 

 

 (12بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

 

32% 

68% 

 نعم

 لا
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 : ىل يعتبر الأجر المدفوع للعمل مناسبا مع طبيعة العمل الذي تقوم بو؟9السؤال 

 09(: الإجابة رقم 13الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %24.86 44 نعم
 %75.14 133 لا

 %100 177 المجموع
 الاستبيان المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج

من العمال غير راضين عن أجورىم  %75.14( و الشكل أعلاه نرى بأن نسبة 13من خلال الجدول رقم )
و ىذا قد يؤثر سلبا على أدائهم لا سيما إن لد يكن ىنالك الوازع الديني  %24.86في حين أن نسبة الرضا تعادل 

 لأداء العمل على أكمل وجو.

 :9لسؤال : الإجابة على ا-18-الشكل رقم 

 

 (13بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

 

25% 

75% 

 نعم

 لا
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 : ىل تقدر الإدارة الجهد المبذول من العاملين بتقديم الحوافز المناسبة؟10السؤال 

 10(: الإجابة رقم 14الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %16.95 30 نعم
 %83.05 147 لا

 %100 177 المجموع
 إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان المصدر: من

في حين أن  %83.05( و الشكل السابق أن أكبر نسبة بالإجابة بلا و التي تعادل 14تبين من الجدول رقم )
فقط من يرون أن تقدير الإدارة للجهد الدبذول بتقديم الحوافز مناسب و ىذا طبعا قد يؤدي إلذ التأثير  16.95%

 السلبي على الأداء و تعرض العمال لضغوط أكثر نتيجة إحساسهم بعدم الرضا الوظيفي.

 :10: الإجابة على السؤال -19-الشكل رقم 

 

 (14بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

 

17% 

83% 

 نعم

 لا
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 : ىل تؤدي المكافآت إلى زيادة الإنتاجية في الأداء؟11السؤال 

 10(: الإجابة رقم 15الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %86.45 153 نعم
 %13.55 24 لا

 %100 177 المجموع
 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

من العمال يرون أن الرفع من الدكافآت يؤدي  %86.45خلال الجدول و الشكل السابقين نرى أن نسبة من 
فيرون أن الرفع من الدكافآت لا يؤدي إلذ زيادتها لأنهم يعتبرون أن  %13.55إلذ زيادة الإنتاجية في الأداء أما نسبة 

كافئون بو فالفئة الأولذ تؤثر بالإيجاب في مستوى الأداء أما الدهام التي تؤدي إلذ زيادة الدكافآت تكون أكبر بكثير لشا ي
 الفئة الثانية فهي تؤثر سلبا.

 :10: الإجابة على السؤال -19-الشكل رقم 

 

 (15بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

86% 

14% 

 نعم

 لا
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 : ىل تقوم المؤسسة بعقد دورات تكوينية للتحسين من مستوى العمال؟12السؤال 

 كانت النتائج المتحصل عليها كالآتي:و لقد  

 12(: الإجابة رقم 16الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %78.54 139 نعم
 %21.46 38 لا

 %100 177 المجموع
 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

تقوم بدورات تكوينية بما يعادل بأن الدؤسسة دائما ما  16( و الشكل رقم 16يتضح من الجدول رقم )
صرحوا بلا فالدورات التكوينية مهمة في تحسين كفاءة الأفراد  %21.46كانت إجابتهم بنعم في حين أن   78.54%

بغية التأقلم مع الدتغيرات التي تحدث في العمل سواء من ناحية التكنولوجية أو الدناصب و الدهام و مديرية الدوارد الدائية 
 شخص من لستلف الاختصاصات. 30بدورات تدريبية ل  تقوم كل عام

 :12: الإجابة على السؤال -20-الشكل رقم 

 

 (16بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

85% 

15% 

 نعم

 لا
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 : ىل يتم عقد اجتماعات دورية مع رؤساء العمل للبحث في مشاكل العمال؟13السؤال 

 من خلال استبيان الدراسة كانت النتائج كالآتي:

 13(: الإجابة رقم 17الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %73.44 130 نعم
 %26.56 47 لا

 %100 177 المجموع
 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

أن الإجابة كانت غالبا بنعم ما يعادل نسبة  21( و الشكل رقم 13يتضح لنا من خلال الجدول رقم )
و ىي نسبة مرتفعة و ىذا يقلل من مستوى الضغوط لدى العاملين و العمل بأريحية أكثر في حين أن  73.44%
يرون عدم القيام بالاجتماعات الدورية لحل الدشاكل و ىذا قد يكون بسبب عدم إتاحة الفرصة لذم أو لأنهم  26.56%

 من العمال البسطاء الذين لا يتم استدعائهم عند الاجتماعات. 

 :13: الإجابة على السؤال -21-رقم  الشكل

 

 (17بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

73% 

27% 

 نعم

 لا
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 : ىل تعتبر نفسك ركيزة أساسية في المؤسسة؟14السؤال 

 فكانت الإجابة كالآتي:

 14(: الإجابة رقم 18الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار  الفئات
 %59.32 105 نعم
 %40.68 72 لا

 %100 177 المجموع
 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على نتائج الاستبيان

يحسون بأنهم ركيزة أساسية في  %59.32من خلال الجدول السابق و الشكل الدبين أعلاه نرى أن نسبة 
يتأثر الدؤسسة و ىذا ما يجعلهم يحسون بالانتماء و بالتالر يسعون إلذ تحقيق أىداف الدؤسسة من خلال الأداء الوظيفي ف

 يرون عكس ذلك. %40.68ىذا الأخير بالإيجاب في حين أن 

 :14: الإجابة على السؤال -22-الشكل رقم 

 

 (18بالاعتماد على الجدول )  excelالمصدر: مخرجات 

 

59% 

41% 

 نعم

 لا
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 إختبار الفرضيات: المطلب الثالث

الوظيفي ىي علاقة عكسية إلا أنها في بعض الحالات قد تكون  الأداء: علاقة ضغوط العمل على الأولذالفرضية الفرعية 
 علاقة طردية.

 من خلال أجوبة الدبحوثين توصلنا إلر صحة الفرضية فقد تكون علاقة عكسية كما قد تكون علاقة طردية.

 الوظيفي. الأداءالفرصة الفرعية الثانية: ضغوط العمل تؤثر غالبا بالسلب على 

 الوظيفي بالسلب. الأداءين توصلنا إلذ صحة الفرضية فغالبا ما يكون تأثير ضغوط العمل على من خلال أجوبة الدبحوث

 الوظيفي. الأداءالفرضية الرئيسية: توجد علاقة قوية بين ضغوط العمل و 

 ة.خلال صحة الفرضيتين السابقتين فإن ىذه الفرضية لزققة فالعلاقة بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي ىي علاقة قوي
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 خلاصة الفصل:

لأجل معرفة تأثير الضغوط العملية على الأداء الوظيفي في مديرية الدوارد الدائية لولاية الطارف فمنا بعرض لستلف 
 .excelالبيانات الدستخرجة من دراسة الدوضوع بمختلف جوانبو و ثم تحليلها عن طريق 

ا أن الدديرية تسعى لتحقيق الخدمة العمومية فيمكننا القول فبما أن الداء ىو مادة حيوية و عنصر ضروري و بم
بأن مديرية الدوارد الدائية ىي من أكثر الدؤسسات التي تواجو الضغوطات لا سيما في فصل الصيف و الذي يحضر لو طيلة 

 من ظاىرة الجفاف. أيام السنة لتجاوزه بأريحية نوعا ما لأنو يكثر الطلب عليو في ىذا الفصل خاصة و أن بلادنا تعاني

و من خلال جمع الإجابات تبين أن ضغوط العمل ليست بالسلبية دوما كما يعتقد الكثير من الأشخاص و 
 الدستنتج أن ىذه الضغوط قد اعتادوا على التأقلم معها.
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 :تمهيد

على ضوء ما تم التعرض لو يتضح لنا جليا بأن موضوع ضغوط العمل من المواضيع المهمة جدا و التي كانت و 
لتحسين أداء عمالها و الذي لا زالت محل اىتمام العديد من الباحثين و مراكز البحث و المنظمات الحالية دوما تسعى 

يرتبط ارتباطا وثيقا بالأداء و في دراستنا لموضوع أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي قمنا بدراسة لضغوطات العمل 
 التي تعاني منها المنظمة و الإجابة على صحة الفرضيات و علاقتها و تأثير ىذه الضغوط على المورد البشري.
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 النتائج:

من خلال دراستنا لدوضوع تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في الدؤسسة العمومية الجزائرية و لدديرية الدوارد 
 نلخصها فيما يلي:الدائية لولاية الطارف توصلنا إلى بعض النتائج النظرية و الديدانية 

 النتائج النظرية:

في ظل التغيرات الدتسارعة التي يشهدىا عصرنا اليوم و الذي أصبح يسمى بعصر الضغط وجدت الدنظمات  -
 نفسها تعاني من تغيرات شديدة و معقدة وىذا ما يلزم عليها إدارة قيادية شاملة لأجل الوصول إلى أفضل أداء.

 يوم تهتم بالدورد البشري لأهميتو في تحقيق أىداف الدنظمة.لقد أصبحت الدراسات و البحوث ال -
إن الدفهوم السائد للضغوط أنها تؤثر سلبا على الفرد و أدائو و على أىداف الدؤسسة لكن ىذا الدفهوم ليس  -

 بالدفهوم الدطلق.
لم معها فهي إن ضغوط العمل ىي العلاقة التي تكون بين الفرد و بيئتو و عدم قدرتو على تجاوزىا أو التأق -

 تتفاوت من شخص لآخر حسب تركيبة الفرد.

 النتائج الميدانية:

 يتعرض العمال لكثير من الضغوط بسبب طبيعة العمل و ىذا يؤدي إلى:

بما إن طبيعة الدؤسسة ىي مؤسسة عمومية فالعمال يرون أن أجورىم و الدكافآت الدقدمة غير مرضية مقارنة  -
لرئيسي ىو النمو الوظيفي و ىذا يكون على الددى الطويل و يتطلب جهدا بأعمالذم لا سيما و أن الحافز ا

 أكثر و التعرض للضغوط يكون مضاعفا.
شخصا كل عام و ىذا يساىم في التأقلم مع الأنظمة الجديدة  03إن الدديرية تقوم بدورات تكوينية بمعدل  -

 لاكتساب الدهارات و لأداء ذو جودة.
أساسية في الدؤسسة يؤدي إلى إحساسو بالانتماء الوظيفي و بالتالي الزيادة من إن إحساس العامل بأنو ركيزة  -

 الأداء و التحسين من النوعية.
إن الدسؤوليات الكبيرة التي تكون على عاتق الرؤساء لا تمكنهم غالبا من عقد دورات اجتماعية منظمة  -

 ط.للاستماع إلى مشاكل الدوظفين و ىذا ما قد يزيد من إحساسهم بالضغ
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دت القدرات للعمال و العمل الذي يتطلب سرعة قياسية يؤدي إلى تلقي البعض لأعمال ليست من ر إن تف -
اختصاصهم و بالتالي قد يزيد من مستويات الضغوطات و من احتمالية الوقوع في أخطاء سواء للرؤساء أو 

 للعمال.
بأعمال لساعات متواصلة لأداء جيد و فوري و بما أن الدديرية تابعة للقطاع التنفيذي فهذا يستدعي إلى القيام  -

 تكون ىذه الساعات خارج الأوقات الرسمية للعمل مما قد يؤثر على حياتو الخاصة و التزاماتو العائلية.

 توصيات: -
على الجهة الوصية إعادة النظر في سلم الأجور المردوديات لدى الوظيف العمومي لأنو يعتبر  -

 يقومون بها و مقارنة مع القطاع الإقتصادي.زىيدا مقارنة للأعمال التي 
يجب على الرؤساء توضيح صلاحيات الفرد و إيصال المعلومات الكافية للموظف بدوره و  -

تقيدىم بهذا التكوين الأشخاص ذوي الخبرة الأقل و تعلمهم المهارات أكبر و عدم الضغط 
 على الأفراد ذوي القدرات العالية.

بين الموظفين عن طريق تحسين الإتصال و عقد دورات داخل تبادل المعلومات فيما  -
 المؤسسة.

 تحسين العامل بإنتمائو الوظيفي و أىميتو المنظمة. -
 توفير بيئة عمل مناسبة تساعد على الرفع من الروح المعنوية للموظفين. -

 بها.ضرورة مراعاة المؤىلات و القدرات لكل فرد لما يتناسب مع طبيعة المهام المكلف 
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 : الملخص

تناولنا  في دراستنا موضوع تأثير ضغوط العمل علة الأداء الوظيفي في المؤسسة العمومية الجزائرية و ىذه الدراسة تهدف 

إضافة إلى أىم المفاىيم للداء الوظيفي و جوانبو إلى معرفة ضغوط العمل و مصادرىا و أىم الاستراتيجيات للتعامل معها 

و العلاقة بينهما و قمنا بدراسة ميدانية في مديرية الموارد المائية لولاية الطارف حيث أجرينا الدراسة الميدانية على كامل 

حليلي من خلال موظفا و لمعالجة ىذا البحث اعتمدنا على المنهج الوصفي الت 711مجتمع العينة و المقر عددىم بـــــ 

 الاستبيان و توصلنا إلى إن ىناك قدر منها ضروري  لدفع الأفراد نحو الأداء الفعال أما أن زادت أصبحت سلبية.
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Summary  

In our study, we dealt with the subject of the impact of work stress on job performance in 

the Algerian institution, this study ains to know the work pressures and their sources and the most 

important strategies to cope with them. I’m addition to the most important concepts and the 

relationship between them; we have experienced a fielded study in the water resources directorate 

of EL TARF state ,where we conducted the study on the entire sample population estimated at 177 

employees to proceeds an for a good progress of we mailed on the descriptive and analytical 

approach through the questioning, and we ends up that is a necessary of it to push individuals 

towards effective performance and if it increased it became negative 
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 بسم الله الرحمن الرحيم
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