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 ـــــةــقــدممـ



 مقدمــــة
 

 أ 
 

 ة:مقدم
 ،في تكنولوجيا المعلومات ةوالثور  ة،الصناعي ةسريع والنهضلقد كان للتقدم العلمي ال     

فراد دور هداف وحاجات الأأوتعدد  ة،جهز تصالات والأالإ ةبتقني ةوالشارع في القفز بالنوعي
 .ركبي زدياد وتعقد حجم ونوع المنظمات بشكلإفي 
 ةهدافها يقاس بمجموعأفي تحقيق  ةوتطورها بات نجاح المؤسس ةع تقدم الحيامو     

ثار ونظرا للآ ةهم سمات المنظمات المعاصر أالتي تعتبر  ،متغيرات من بينها ضغوط العمل
ستقطبت العديد من إمن المواضيع التي  ةصبحت هذه الظاهر أ ،عن ضغوط العمل ةالناجم

ضغوطا  ةلمدرس في مختلف المراحل التعليمييواجه ا ذإ ،تدريسال هالمهن من بينها مهن
 .التعليم الثانوي ةلاسيما مرحل

ضغوط العمل والتغير في  الوظيفي وسيط بين مصادر الأداءن أعتبار إوعلى      
وفقا  ،فراد التنظيمأثر العمل والتغيير في سلوكيات أت ةوفقا لدرج ،فراد التنظيمأسلوكيات 

 .دائهمأم بعناصر ضغوط العمل ومستوى يظتنراد الفأ رثأت ةلدرج
 ،ستاذالوظيفي للأ الأداءى ثر ضغوط العمل علأ ةتي دراستنا لمعرفأوبهذا الصدد ت     

قترحنا إالتي  ةالدراس ةشكاليإين تضمن أ ة،طار العمومي للدراسول للإحيث تطرق الفصل الأ
 ،ختيارنا لهذا الموضوعإ سبابأسى نن نأدون  ،بها ةوالفرضيات المرتبط فيها تساؤلاتنا

دراسات  ةموععتماد على مجوالإ ةكما تم تحديد مفاهيم الدراس ه،هميتأيضا أو  ،هدافهأوتحديد 
 ةا حاولنا تقريب دراستنا من مجموعالتي من خلاله ة،السوسيولوجي ةوكذلك المقارن ة،سابق

 ة.مبادئ نظري
لى كل من عناصر إطرق تنس اث فيهحي ،وجاء الفصل الثاني بعنوان ضغوط العمل     

 .ضغوط العمل ةدار إيضا أو  ،ثارآو  ة،هميأ ،مصادر ،مراحل ،نواعأ ،ضغوط العمل
وعناصر  ،وفيه سنتعرض لمعايير ،الوظيفي الأداءن بعنوان ما الفصل الثالث فكاأ     
 ةعرق المتبطال يضاأو  ه،هميتأ ،فيه ةوالعوامل المؤثر  ،له ةوالنظريات المفسر  ،الوظيفي الأداء



 مقدمــــة
 

 ب 
 

 ،هدافهاأ ة،درجنا فيه مفهوم هذه العمليأو  ،الوظيفي الأداءتقييم  ةيضا عمليأدرجنا أو  ،لتحسينه
 .الوظيفي الأداءثرها على أو  ،خيرا ضغوط العملأو  ،ميتهاأهيضا أو  ،طرق تقييمها

 (،ريبش ،زماني ،مكاني)الثلاث  ةع فيه قمنا بتحديد مجالات الدراسللفصل الراب ةبالنسب     
  .دوات جمع البياناتأو  ة،الدراس ةوضبط مجتمع وعين ة،يار منهج الدراستخا  و 

من خلال  ة،الميداني ةتناول تحليل وتفسير نتائج الدراسما في الفصل الخامس سنأ      
برنامج  ) SPSS عتماد على برنامجمن خلال الإ ةلبيانات الدراس ةحصائيالإة معالجال

خيرا أو  ة،ي ضوء الفرضيات والدراسات السابقف ةدراسلانتائج  ةشقانوم ة(،حصائيالإ الحزم
 ة.نتائج الدراس

 ة.عام ةلتنتهي دراستنا بخاتم       
 
 



 

 

 

 

 
 الأول: الفصل 

 التصوري المفهومي الإطار

 التوافق النفسي    
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  ة:شكاليالإ -1-2
 ،وماتفي التكنولوجيا المعل ةوالثور  ةالصناعي ةلقد كان للتقدم العلمي السريع والنهض   

هداف وحاجات أوتعدد  ةوالعولم ةجهز والأ تلااتصبتقنيات الإ ةوالتسارع في القفزات النوعي
  .منظمات بشكل كبيرصطياد وتعقد حجم ونوع الإدور في  ،فرادالأ
تدرجت في تعقدها  ة،شكالا عديدأم العمل يظنت خذت مظاهرأوتطورها  ةمع تقدم الحياو    

عباء الأ ضخامةوعكست  ةعبرت عنها التنظيمات المعاصر  ة،شكال تنظيميلأحتى وصلت 
ولقد كان لهذه  ،في ظل ظروف تتسم بالتغيير والنمو المستمرين ،بها ةكلفملؤوليات امسلاو 

المجالات  شتىحداث تغييرات في ا  و  ،الفرد ةفي تعقيد ظروف حيا كبير التحولات دور
ونتج عن كل هذا ردود فعل  ،كدأى الشعور بالغموض وعدم التإلما دفع الفرد ة، الحياتي
التي يتعرض لها الفرد داخل العمل ضغوط و لاا يسمى بم اهطلق عليأ ة،ونفسي ةحسي

 .يضا عملهأصحته و  ،على سلوكه ةما ينعكس بالضرور  ،وخارجه
داء الفرد أثار على آلما لها من  ةر هم سمات المنظمات المعاصأالعمل  ضغوطصبحت أو    

ى عل رمباشالثر من خلال الأ ةهداف المنشودوعلى تحقيق الأ ،والمنظمات على حد سواء
 ة.فراد المنظمالوظيفي للأ الأداء
ثير في أالت ةبالغ ةهميأالتي تمتلك  ةحد المتغيرات التنظيميأالوظيفي من  الأداءوبعد    

العمل  ضغوطالوظيفي دور وسيط بين مصادر  الأداءشكل يوبناء على ذلك  ،سلوك الفرد
ضغوط العمل  م بعناصرظينتفراد الأثر أت ةوفقا لدرج ،التنظيم أفرادسلوكيات في والتغير 
 .دائهمآومستوى 

الوظيفي  الأداءثارها على آلتبحث في موضوع ضغوط العمل و  ةولقد جاءت هذه الدراس    
 مفاده هذا نطرح سؤالا رئيسي ومن خلال ةكونها ميدان دراس ة،التربوي ةبالمؤسس

 حبال ةانويثب ذستاالوظيفي للأ الأداءكيف تؤثر ضغوط العمل على  :التساؤل الرئيسي   
 محمد لخضر؟
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 ة:درج ضمن هذا السؤال تساؤلات فرعيوتن  
البح  ةستاذ بثانويالوظيفي للأ الأداءعلى  ةالبيداغوجي ةكيف تؤثر الظروف التنظيمي -

 خضر؟لمحمد 
البح محمد  ةستاذ ثانويالوظيفي للأ الأداءعلى  ةجتماعيالإ ظروفالكيف تؤثر  -

 خضر؟ل
 البح محمد لخضر؟ ةستاذ بثانويوظيفي للألا الأداء على ةفيزيقيالكيف تؤثر الظروف  -

 ة:فرضيات الدراس -1-2
 ة:الفرضيه العام 

 خضرلستاذ بثانويه البح محمد الوظيفي للأ الأداءتؤثر ضغوط العمل على  -
 ة:ات التاليتتفرع منها الفرضي 

 حالب ةنويبثا ستاذالوظيفي للأ الأداءيجابيا على إثيرا أت ةاغوجيبيدال ةللظروف التنظيمي -1
 .مد لخضرمح

 .خضرلالباح محمد  ةستاذ بثانويالوظيفي للأ الأداءثيرا على أت ةجتماعيللظروف الإ -2
البح محمد لخضر  ةستاذ بثانويالوظيفي للأ الأداءثيرا على أظروف الفيزيقية تلل -3

 ة.نشلخ
 :ختيار الموضوعإسباب أ -1-6

تيار موضوعنا خإ ىلإدفعتنا  يتلوا ةوالموضوعي ةعتبارات الذاتيمن الإ ةهناك مجموع    
 :والتي تتجسد في هذا
  ة:ذاتي -أ
 الأداءثيره على أموضوع ضغوط العمل بشكل عام ومدى ت ةهتمام الشخصي لدراسالإ -

 .الوظيفي بشكل خاص



 ريلإطار المفهومي التصو ا                                   الفصل الأول: 
 

10 

 

مثل  ةاع تنظيم وعمل والذي يهتم بمعالججتمختصاص المتمثل في علم الإإطبيعه  -
 .هذه المواضيع

وكيف  ةالتي تكتسبها الموارد البشري ةالمتميز  ةممع القي ةيجيستراتالإ ةهميأحساس بالإ -
 .هتمام بهثر عليها ضغوط العمل وبالتالي الإتؤ 

 .على تناول هذا النوع من المواضيع ةالشخصي ةالقدر  -
 .هتمام العلمي بالموضوعلشغف والإا -
 .رصيدنا المعرفي إثراء -

 موضوعية: -ب
 .وظيفيلا الأداء تىحو اسات في مجال ضغوط العمل تعدد وتنوع الدر  -
 ة.الجزائري ةالتربوي ةواقع ضغوط العمل في المؤسس ةمعرف -
 ة.الجزائري ةالتربوي ةضغوط العمل في المؤسس ةحدلالتزايد المستمر  -
 ة المهنية.جتماعي في الممارسل من الواقع الإالموضوع كونه تناو  ةهميأ -
 .النزول للميدان ةمكانيا  و  ةالدراس ةقابلي -

 :ةهداف الدراسأ -1-7
 .الوظيفي الأداءثرها على أعمل و ضغوط ال تعرف علىال -
 .الوظيفي الأداءعلى  ةثر الظروف التنظيميأ ةمعرف -
 .الوظيفي الأداءعلى  ةثر الظروف الفيزيقيأ ةمعرف -
 .الوظيفي الأداءثيرا على أكثر تالأ ي مصادر ضغوط العملأ ةمعرف -
تي تم لا ةالنظريع جاالوظيفي من خلال المر  الأداءتحديد ما هي ضغوط العمل و  -

 .طلاع عليهاالإ
 .ضغوط العمل ةالتي يتم بها معالج ةجراءات التنظيميالإ ةمعرف -
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 ة:الدراس ةهميأ -1-8
والعمل تتمحور أهمية الدراسة كونها تعالج أحد المواضيع المهمة قي علم الإجتماع التنظيم -

 :فيما يلي ةهميوتبرز هذه الأ
ر التي تخلفها هذه ثاوكذلك الآ باسبألعمل ا طو م مصادر ضغأهعن  ةشامل ةعطاء نظر إ -

 .و التقليل منهاأستراتيجيات للحد إلى إالوظيفي والوصول  الأداءالضغوط على 
 .هتمام الكثير في السلوك التنظيميإكثر المواضيع التي لفتت أالموضوع من  -
 ة.جديد ةخرى لدراسأ ةستكون بداي ةنتائج هذه الدراس -
  :ةسمفاهيم الدرا -1-6

 :الضغط-1
ة الزحم (بضم الضاد) ةعصره وزحمه وضيق عليه الضغط ة،وضغط اضغط ضغط  ة:غل 

 .1ةوالمشق ةوالضيق والشد
ومؤثرات  ةتجاه مؤثرات ماديإنسان نها ردود فعل الإأيرى العديلي الضغوط على  :صطلاحاإ

 ةوزيادف جاتر ضطراب والإزاء هذه المثيرات بالخوف والإإنسان وتتمثل ردود فعل الإ ة،نفسي
 ةويعبرها من ردود الفعل الجسدي ةو غياب الذاكر أ ،رتباك والشحوب والسرحانلإضغط الدم وا

 .2ن الشخص غير مرتاح للموقفأالتي توحي ب ةوالنفسي
 ةو المؤسسأ ةختلال وظيفي في المنظمإعن  ةن الضغوط عبار أيرى بعض الباحثين     

توى الرضا الوظيفي وضعف مس فاضنخإى لإ لل بها الفرد ويؤدي هذا الاختلاالتي يعم
 3ةنخفاض مستوى الفعاليا  و  الأداء

 
 208، ص 2003ط،  نية، لبنان،ازينب النجار، معجم المصطلحات التربوية النفسية، الدار المصرية البن شحاتة حسن، 1
  . 245، ص 1990ياض، ط،ناصر محمد العديلي، السلوك الإنساني والتنظيمي، معهد الإدارة العامة، الر  2
فاروق عدد فلية، محمد عبد المجيد، السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات تعليمية، دار الميسرة للنشر والتوزيع، عمان،  3
 .305، ص2005، 1ط
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خذ شكل أالتي ت ةو النفسيأ ةاد جسمي ناتج عن المثيرات الماديجهإعن  ضغوط عبارال    
وهذه الضغوط ليست  ة،وغير مؤكد ةن نتائجها مهمأو متطلبات يدرك الفرد بأو فرص أ قيود

 1شيئا سلبيا ةبالضرور 
  :العمل-2

عتمل الرجل عمل ا  ستعمله و ا  عمله غيره و أو أعمل عملا  ،لاعمأوالفعل والجمع  ةالمهن ة:لغ
 .2بنفسه

ذات  ةشامل ةجتماعيا  و  ةنسانيإ ةن العمل ظاهر أجتماع مارسيل موس عالم الإيرى  :صطلاحاإ
عند ممارسته  ةجسدي ةنسان من طاقالبيولوجي المتمثل فيما يبذله الإمنها  ة،عاد متعددبأ
ومنها  ة،نفعالاته الكامنإالعامل ومختلف  ةشخصيب ةوثيق ةفسي ذو صلهو ن امومنها  ،ملعلل

فراد الموجودين التي تنتج بين الأ ةجتماعيالعلاقات الإ ةبشبك ةصيل وذجتماعي إما هو 
 .3داخل مجالات العمل

ويقتضي  ة،منظم ةحص ر طبقيسالذي ي ةو صرف للطاقأو نشاط أالعمل هو سلوك   
نوي و معأجر مادي أمقابل  ،معين نتاجيإويستهدف تحقيق غرض  ةنيوظائف معب ماالقي

 .4طراف العملأو معنوي بين مختلف أويشترط وجود عقد مادي مكتوب 
 :وط العملضغ-3

و عدم التناسب أ ةنه عدم الملاءمـأعمل بش ضغوط الانيعرف كل من كوب وفر  :صطلاحاإ 
 .عمله تن متطلباوبي بين ما يمتلكه الفرد من مهارات وقدرات

و عضويا أختلالا نفسيا إتحدث  ةذاتي ةنها تجربأخرون ضغوط العمل بآقي و ه يعرف سيز   
 .و الفرد نفسهأ ةو المنظمأ ةالخارجي ةى الفرد وتنتج عن عوامل في البيئلد

 
 .220، ص 2منصور محمد إسماعيل العريفي، السلوك التنظيمي، دار الكتاب الجامعي، صنعاء، ط  1
 .475ت، لبنان، دس، صو لعرب، الجزء الحادي عشر، دار صادر، بير ن اإبن منظور، لسا مكرم جمال الدين محمد بن 2
 .15، ص2011، 1عائشة التايب، النوع وعلم إجتماع العمل والمؤسسة، منظمة المرأة العربية، مصر، ط 3
رطوفونيا، والأالنفس وعلوم التربية عماد لعلاوي، دراسة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، علم النفس العمل والتنظيم، قسم علم  4

 .18، ص2011كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية، جامعة منتوري، قسنطينة، 
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مثل  ةسلبي ةعوامل بيئي ةنها مجموعأعلى  ةلضغوط الوظيفيبر او يعرف مارشال وك   
داء أب ةوالتي لها علاق ة(باء الزائدعوالأ ةحوال العمل السيئأو  ،ع الدورصرا ،غموض الدور)

 .1عمل معين
 :جرائياإ

 ةجتهاد الجسدي والنفسي بسبب زيادمن الإ ةعن حال ةضغوط العمل هي عبار   -
 .الفرد اتوطاق إمكانيات متطلبات العمل فوق

ة يلقدرات العقال مع ةم وجود توافق بين متطلبات الوظيفلعد ةنتيج ضغوط العمل -
 .داء مهامهآهذا ما يجعله غير متوازن في  ،للموظف ةوالبدني ةوالنفسي

 :الوظيفي الأداء-4
  :الأداء

 . 2الايصال ما يستحق من دين نحوه :ةلغ
 فة:الوظي

 3و غير ذلك في زمن معينأو رزق أو طعام أمفرد جمعه وظائف ما يقدر من عمل  ة:لغ 
والتي تؤدي بهدف  ةالمرتبط ةنشطمن الأ ةعو نها مجمأى لع ةعام ةتعرف الوظيف :صطلاحاإ

  .جرأالحصول على 
 4ةالتي يستغلها الفرد لسنوات عديد هنيةهي المناصب الم

 : الوظيفي الأداء
 ةتمام المهام المكونا  تحقيق و  ةلى درجإنه يشير أب الأداءحسن  ةاوير يعرف  :صطلاحاإ

غالبا ما و  ةمتطلبات الوظيف دالفر  يشبع بهاو أ التي يحقق ةوهو يعكس الكيفي ،الفرد ةفلوظي
 

، ص 2002، 1محمود سليمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل للشر والتوزيع، عمان، ط 1
160. 

  .822 يخ، الرياض، ط، دس، صجاري ديسلر، إدارة الموارد البشرية، دار المر   2
  .2464، ص 2008، 1أحمد مختار عمر، إدارة الموارد البشرية، دار المريخ، عالم الكتب، القاهرة، ط 3
  .228جاري ديسلر، إدارة الموارد البشرية، دار المريخ، الرياض، د ط، د س ص  4
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ساس النتائج التي يحققها الفرد أيقاس على  فالأداء .والجهد الأداءيحدث لبس وتداخل بين 
 1ةالمبذول ةلى الطاقإما الجهد يشير أ

 ةوالنوعي ةوالجود ليه من حيث الجهدإ ةحقيق الفرد العامل للمهام الموكلت ةهو درج   
 .2ةاليف الموارد المستخدمتك ضيى تخفعل ملعلمع ا ةالمحقق
 ةن نميز بين ثلاثأويمكننا  ،التي يتكون منها عمله ةوالمهام المختلف ةنشطأهو قيام الفرد ب   
 ةنوعي ،الجهد المبذول ةكمي :بعاد هيوهذه الأ ،داء الفرد عليهاأن يقاس أيمكن  ةبعاد جزئيأ

 .3الأداءنمط  ،الجهد
 : جرائياإ الأداء

هداف المخطط جل تحقيق الأأمن  ةنشاط والجهد المبذول داخل المنظمال ي هو ذلكيفظو ال
 ة.ممكن من الفعالي ةعلى قدر ألها من قبل ب

  :التأثير
 .4ثر الشيء بقيتهأولمعان السيف و  ةالعلام ة:لغ
 ة،نتيجول بمعنى الله فقال الأ ةمعاني مقور  ةمجموع بإرادةثر عرف الجرجاني الأ :صطلاحاا

والثالث بمعنى الخبر والرابع ما يترتب على  ةوالثاني بمعنى العلام شيءلال من حاصلا ووه
 .5الشيء وهو المسمى بالحكم عند الفقه

 
 
 

 
  .216ص  ،0520الإسكندرية، د ط،  حسن راوية محمد، إدارة الموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث 1
، ص 1997طاهر محمود كلالدة، الإتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية، دار زهرت لنشر والتوزيع، الأردن، د ط،   2

242.  
  .26، ص 2005عاشور أحمد صقر، السلوك الإنسيابي في المنظمات، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، د ط،  3
 .205 ،2008، 4، مكتبة الشروق الدولية، مصر، طسيطالعربية، المعجم الو  مجمع اللغة 4
  .6، ص1985علي بن محمد شريف جرجاني، كتاب التعريفات، مكتبة لبنان، بيروت، د ط،  5
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 ة:الدراسات السابق
 :ةعربي ةدراس

ستكمالا لمتطلبات الحصول بحث مقدم ا م،2014مفتاح جبريل  ةعائش ةدراس  :1ةالدراس
ثر ضغوط العمل في )أبعنوان  ةوالمالي ةمييدكاالأ "ريتسيماج" ةالعالي ةجاز الإ ةعلى درج

 ة(.الوظيفي للعناصر الطبية المساعد الأداء
لبعض الوظيفي  الأداءبين ضغوط العمل و  ةالعلاق ةحول معرف ةهذه الدراس ةشكاليإتدور    

 ،الوظيفي الأداءفي مستوى  ةالمساعد ةللعناصر الطبي ةمصرات ةبمدين ةالمستشفيات العام
  :التالي ل الرئيسيالتساؤ  حيه تم طر وعل
في بعض  ةالمساعد ةالوظيفي للعناصر الطبي الأداءثر ضغوط العمل في أما    

 ؟ةمصرات ةبمدين ةالمستشفيات العام
 ة:الاتي ةالعام ةيالفرض ةوعلى ضوء هذا التساؤل صيغ   
 ةر الطبياصنعالوظيفي لل الأداءلضغوط العمل في  ةحصائيإ ةثر ذو دلالأيوجد     

 ة.في المستشفيات قيد الدراسة المساعد
الوظيفي للعناصر  الأداءثر ضغوط العمل في أللتعرف على  ةحيث هدفت هذه الدراس    
ل بالمستشفيات قيد لضغوط العم ةيضا التعرف على المصادر المسببأو  ةالمساعد ةالطبي
 ةمساعدلا ةالطبي صرانالوظيفي كل الع الأداءيضا التعرف على مستوى أو  ة،الدراس

 ة.الدراس قيدبالمستشفيات 
حجمها  ةعلى عين أعدتستبيان إ ةستمار إحث على المنهج الوصفي مستخدما عتمد الباإ    
ة ستمارات الخاضعوقد بلغت عدد الإة، البسيط ةالعشوائي ةالعين ةاختبرت بطريق ة،مفرد 218
رنامج الحزم ب ماستخدإا بتهايختبار فرضا  و  ةوتم تحليل بيانات الدراس 201ليل للتح
 .SPSS ختصارإوالمعروف ب ة للعلوم الإجتماعيةحصائيالإ

 :النتائج
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ن م ة،في المستشفيات محل الدراس ةبضغوط عمل جد مرتفع ةالدراس ةفراد عينشعور الأ    
 ةبيئ ،موض الدورغ ،عبء العمل ،صراع الدور) ةخلال مصادر ضغوط العمل المختلف

 (.العمل
للموظفين ببعض  الوظيفي الأداءبمستوى منخفض من  ةالدراس ةفراد عينالأ شعور    

 ة.مصرات ةبمدين ةالمستشفيات العام
 .الوظيفي الأداءبين ضغوط العمل و  ةعكسي ةرتباطيإ ةموجود علاق   
 .الوظيفي الأداءلضغوط العمل في  ةثير قويأت قة وجود علا   

  :وجه التشابهأ
 (.الوظيفي الأداء ،ضغوط العمل) ات البحثير غتتحمل نفس م ةهذه الدراس -
 .نفس المنهج المستخدم الوصفي -
 .لجمع البياناتة( ستمار إ ،ستبيانة)إ ةالدراس ةداأنفس  -
 .ختيار فرضياتهاا  و  ةفي تحليل بيانات الدراس SPSS ستخدام برنامجإ -

  :ختلافوجه الإأ
 ة.الدراس ةختلاف في مجتمع وعينالإ -
 ة(.امع تامستشفي) ةيدان الدراسم  -

 ةمن العاملين في هيئ ةراء عينلأ ةتحليلي ةستطلاعيإ ةنور دراسأحراء س ةدراس  :2اسةر دال
ثير ضغوط العمل في مستوى أقياس ت)المعهد التقني المنصور بغداد بعنوان  ،التعليم التقني

عاد ضغوط بأثير كل بعد من أت ةالبحث في توضيح كيفي ةشكاليإتتمحور  (.الوظيفي الأداء
وعليه تم طرح التساؤل  ة،حدى المؤسسات التعليميإالوظيفي في  الأداء ىو ل في مستعملا

 الأداءثيره في مستوى أوما مدى ت ةتوى ضغوط العمل لدى عينات الدراسالتالي ما هو مس
كل  ةبعادها الفرعيأتؤثر ضغوط العمل ب ة،التالي ةالعام ةالفرضي ةالوظيفي وعليه تمت صياغ

 .الوظيفي الأداءفي مستوى  ةمعنوي ةذو دلالر يثأت ةلى حدبعد ع
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ثيرا في أبعاد تكثر الأأهمها الكشف عن أهداف أ ةلتحقيق حمل ةحيث هدفت الدراس     
ستبانه نهج الوظيفي التحليلي مستخدما الإاعتمد الباحث على الم ،الوظيفي الأداءمستوى 

وظف م 80ى لعتي وزعت ال ،ةستبانإ 75ن تسترجع أ ةواستطاعت الباحث ،لجمع البيانات
 .SPSS  داري لتعالجها بنظاما  و  0000
 :النتائج
صراع )في  ةلضغوط العمل المتمثل ةبعاد الفرعيللأ ةمعنوي ةثير ذو دلالأوجود ت -

 .الوظيفي الأداءفي المتغير الثاني  (غموض الدور ،الدور
 ةمرتفعنت كا ،ةالدراس ةفراد عينألضغوط العمل التي يعاني منها  ةالمستويات الخاص -

و أ و غموض وصراع الدورأالعمل  ةلعام سواء كان منها ناتج عن طبيعبشكلها ا
 .عبء العمل

 :وجه التشابهأ
 .ستخدام المنهج الوصفيإ -
المشاركة في )اتخاذ القرارات، عبء في  ةلضغوط العمل المتمثل ةبعاد الفرعيلأا -

 ة.حاليال ةؤشرات المتغير المستقل في الدراسلنفس م ةمطابق العمل(
 .في تحليل البيانات  SPSS ستخدام برنامجإ  -

 :ختلافوجه الإأ
معهد التقني بينما دراستها في ال ةجرت الباحثأحيث  ةجراء الدراسإختلاف مكان إ -

 ة.حدى المؤسسات التربويإتمت دراستنا ب
كمالا لمتطلبات إست ةقدمت هذه الدراس ،2014سلاكت اللبني زياد خالد  :3ة دراسال

ثر ضغوط العمل على )أبعنوان  ة،بيعمان العر  ةالماجستير جامع ةعلى درجل و صالح
 (.الوظيفي الأداء
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الوظيفي في  الأداءة للتعرف على أثر ضغوط العمل على هذه الدراس ةشكاليإتدور     
 :تساؤل الرئيسي كالتاليال فكان ة،ردنيتصالات الأالإ مجموعة

 ةى ضوء هذا التساؤل صيغلعو  ،وظيفيال ءالأداثر لضغوط العمل على أهل يوجد   
 ة:تيالآ ةالعام ةالفرضي

عبء )بعاده ألضغوط العمل ب (x=0.05) ةعند مستوى دلال ةحصائيإ ةثر ذو دلالأيوجد    
تصالات الإ ةلتزام الوظيفي في مجموععلى الإ (صراع الدور ،غموض الدور ،الدور
الوظيفي  الأداءل على معضغوط ال ثرأ لى التعرف علىإ ةحيث هدفت هذه الدراس ة،ردنيالأ

وضع الحلول  ةوالتعرف على مصادر الضغوط ومحاول ة،ردنيتصالات الأالإ ةفي مجموع
ذه الضغوط وقد تكون يضا تقديم توصيات تسهم في التخفيف من هأو  ة،ممكنال ةالعلمي

 ة،لدراسا هذله ةلغاية جمع البيانات اللازم ةردنيتصالات الأالإ ةمن مجموع ةمجتمع الدراس
للتحليل  ةصالح ةستبانإ 344واسترد منها  ة،الدراس ةفراد عينأعلى  ةستبانإ 351توزيع  مت

 برنامج ةتحليلي وتم تحليل البيانات بواسطوتم استخدام المنهج الوصفي ال ،حصائيالإ
SPSS ،  2014في الفصل الثاني من العام الجامعي  ةجريت الدراسأو. 
 :النتائج
 الأداءلضغوط العمل على  (x=0.05) توىسمعند  ةئيحصاإثر على أوجود  -

 ة.ردنيتصالات الأالإ ةالوظيفي في مجموع
 الأداءبضغط العمل على  (X=0.05) عند مستوى ةحصائيإ ةثر ذو دلالأوجود  -

 ة.ردنيتصالات الأالإ ةالتنظيمي في مجموع
  :وجه التشابهأ

 .SPSS / برنامج (وصفي)المنهج  -
 .ة(ستبانالإ) دوات جمع البياناتأ -
 ثر(.الأ) ةوحتى العل (،الوظيفي الأداء ،ضغوط العمل)مطابق لنفس المتغيرات  -
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  :ختلافوجه الإأ
 ة.الدراس ةعين -
 ة.ميدان الدراس  -

 ة:الدراسات المحلي
 2010جتماع إفي علم الماجستير  ةلنيل شهاد ةمقدم ةبن خرور خير الدين مذكر  :1ةالدراس

   ة الجزائرية(.التربوي ةن في المؤسسللمدرسي الوظيفي ضار لضغوط العمل با ةعلاق)بعنوان 
لرضا الوظيفي للمدرسين في حول مستوى ضغوط العمل وا ةهذه الدراس ةشكاليإتدور    

 :تساؤل الرئيسي كالتاليال وكان ة،تبس ةالعوينات ولاي ةبلدي ةبتدائيالإ ةالمدرس
نمط  ،محتوى العمل ،ةترقيال اتبلمتط ،جرمتطلبات الأ) ةلثمانيهذه العناصر ا ةما درج

ة( المختلف ةحداث الحياأ ،العمل ةجماع ،متطلبات الدور ة،المادي ظروف العمل ،شرافالإ
ر نخفاضا و إ ،على مستوى ضغوط العمل والرضا الوظيفي للمدرس  ةتفاعا في المؤسسا 

 ة:التالي ةالعام ةالفرضي ةوتمت صياغ ة،الجزائري ةالتربوي
مجال  ةالجزائري ةضا الوظيفي للمدرس بالمؤسسر لال و العم وطغضبين  ةعلاقتوجد    

  .الدراسة
ضغوط ) ةبين متغيري الدراس ةهمها تحليل العلاقأهداف أ ةلتحقق جمل ةوجاءت الدراس

عتماد على وتم الإ ،لهما ةبعاد مختار أ ةتخاذ ثمانيإنطلاقا من إ (،الوظيفي الأداء ،العمل
لتي وزعت على ا ةستمار فضلا عن الإ ةلبامق ةلاحظم ،ةحثيدوات بأ ةالمنهج الوصفي وعد

وتم تحليل  العوينات ةتقع في بلدي، 9 ةالمقاطع ةولايه تبس ةتربوي ةمؤسس 12معلما ب  78
نحراف إ ،منها المتوسط الحسابي ة،مختلف ةحصائيإساليب أستخدام إالبيانات ومعالجتها ب

 ةوكانت على مدار المد ة،سااف الدر دهأو  ةطبيع تقتضيهتبعا لما  ،رتباطمعامل الإ ،معياري
 .2010/6 ، 2010 /10/ 19 ةالزمنيه التالي

 :النتائج
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بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي للمدرسين  ةطردي ةمتوسط ةرتباطيإ ةوجود علاق -
رتباط معامل الإ (، R=0.06) إلى ةوصلت القيم ةمجال الدراس ،في هذه المؤسسات

 .الرتبي سيرمات
وفق ، بتدائياتلمدرسي هذه الإ ةوط العمل التراكميغبض قمتعلالم عالان المستوى إ -

. 66ة )لى نسبإوحسب مجتمع البحث المستخدم وصل  ةالمختار  ةبعاد الثمانيالأ
تؤثر على  ة% والتي تتم عن وجود ضغوط معتبر 50كبر من أ ةوهي نسب (، 66%

  .المدرسين العاملين في هذه المدارس
   :وجد التشابهأ

 ي.لوصفا جهالمن -
 ة(.تعليمي ةتربوي ةمؤسس)نفسه  ةدان الدراسيم -
 (.ضغوط العمل)المستقل  نفس المتغير -
 ة(.ستبانالإ)مع البيانات ج ةداأ -

 :وجه الاختلافأ
 ةبينما نحن في هذه الدراس ة،العلاق ةتم التطرق لدراس ةالسابق ةففي الدراس ةالعل -

 (.ثرالأ) ةبصدد دراس
 ،SPSS البيانات بنظام ةمعالجيتم  محيث ل ة،ائيصحساليب الإختلاف في الأالإ -

 ة.اليدوي ةنما بالطريقإ
رضا الوظيفي بينما في كان ال ةالسابق ةحيث في الدراس ،ختلاف في المتغير التابعالإ -

 (.الوظيفي الأداء) ةهذه الدراس
ن او بعن 2017الجزائر  ةجامع اهالدكتور  ةلنيل شهاد ةمقدم ةطروحأمحمد  ةفيالع :2ة الدراس

 (.الوظيفي الأداءتنظيمي وضغوط العمل على خ الانثر الم)أ
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 ،المناخ التنظيمي بضغوط العمل ةبراز علاقإ ةهذا البحث في محاول ةشكاليإتتمحوره     
 ةالجزائري ةقتصاديفراد العاملين في المؤسسات الإالوظيفي للأ الأداءثير ذلك على أوماذا ت
وعليه تم  (،كوندور ةومؤسس ةيرومنزلهكناعات الللص ةالوطني ةالمؤسس) ة،والخاص ةالعام

 :طرح التساؤل التالي
مستوى ل ةحصائيإ ةر ذو دلالأثيوجد  ة:التالي ةالفرضي ةوعلى ضوء هذا التساؤل صيغ     

 ةبحيث هدفت هذه الدراس ،على مستوى ضغوط العمل ةلمناخ التنظيمي السائد في المؤسسا
ثير المتغيرين المستقلين أوت ةهميأمدى  ليلتح ،وضوعلماب ةثراء المفاهيم ذات الصلإلى إ

 .الوظيفي الأداءمل على المتغير التابع ممثلا بالع ضغوطو  ،المتمثلين في المناخ التنظيمي
كما استعان الباحث في جمع بيانات  ،عتمد الباحث على المنهج الوصفي والمقارنإ     

 من الموظفين 7977ن من و كم ةلدراسا عموكان مجت ة،المقابل ،ستبيانعلى الإ ةالدراس
وتم  2011/2016على مدار سنتي  ةمتدت الدراسإوقد  ةوالعاملين بالمؤسسات قيد الدراس

 .SPSSة جتماعيللعلوم الإ ةحصائيبرنامج الحزم الإ ةيل البيانات التي تم جمعها بواسطتحل
 :النتائج
 .لاقغنميل للإي ديمحا ةمحل المقارن ةلمناخ التعليمي السائد في المؤسسا -
العاملون في لى متوسط لضغوط العمل التي يتعرض لها إوجود مستوى ضعيف  -

 .كبر مؤشراته غموض وصراع الدورأ ةالمؤسس
 ةالتنظيمي وضغوط العمل في المؤسس بين المناخ ةحصائيإ ةبين دلال ةهناك علاق -

 ةمحل الدراس
 ةؤسسملوظيفي باال ءالأدابين ضغوط العمل و  ةحصائيإ ةبين دلال ةهناك علاق -

 ه:وجه التشابأ
 .المنهج الوصفي -
 .لجمع البيانات ةستبانستخدام الإإ -
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 .لتحليل البيانات SPSS ستخدامإ -
 (.الوظيفي الأداء ،ضغوط العمل)نفس المتغيرات  -

 :ختلافوجه الإأ
 (.ثرالأ) ةوتحدث بصدد دراس ةالعلاق ةفالباحث تطرق لدراس ةالعل -
كتفينا إما في عنوان بحثنا أ ،خر تابعآستقلين و م نيلبحث كان يحمل متغير عنوان ا -

 (.الوظيفي الأداء)خر تابع بمتغير واحد مستقل والآ
تحليل )بعنوان  ةالمينائيه سكيكدة: المؤسسة ميداني ةدراس 2015بوغازي  ةفريد : 3 ةدراسال
 ة(.قتصاديالإ ةثر مصادر ضغوط في المؤسسأ

ن أالتي يمكن  ةالرئيسيالعمل  طصادر ضغو م ةفحول معر  ةهذه الدراس ةشكاليإتدور     
عنها فكان  ةمترتبالثار لآسبابها واأتحديد  ةومحاول ة،العمل اليومي ةيتعرض لها الفرد في بيئ
 :التساؤل الرئيسي المثالي

على  ة؟ سكيكدب ةمينائيال ةثارها في المؤسسآي ما هي مصادر ضغوط العمل وما ه   
لمصادر  ةحصائيإ ةثر ذو دلالألا يوجد  ة:تيالآ ةلعاما ةيالفرض ةضوء هذا التساؤل صيغ

 ةحيث هدفت هذه الدراس ة،سكيكد ةالمينائي ةبالمؤسس ةعلى الموارد البشري ،وط العملضغ
في  ة،والمؤسس ةبشريثرها على الموارد الأعرف على مصادر ضغوط العمل وقياس ى التإل

عتماد المنهج إتم  ياتهاضر ختبار فا  و  ةسهداف الدراإولتحقيق  ة،سكيكد ةالمينائي ةالمؤسس
لى المدير والرؤساء المصالح ونوابهم إ ةموجه ةستمار إوتم تصميم  ،الوصفي لوصف البيانات

ة، ستمار إ (300) ةستمارات الموزعوقد بلغ عدد الإ ،عاملا (1134)عددهم والبالغ  ،والعمال
جريت أو  SPSS برنامج ةطسوتم تحليلها بوا ،للتحليل ةصالح ةستمار إ 267سترجاع إوتم 
 .2015 ةسن ةالدراس
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 ة:نتائج الدراس
 ةبدرج ةوعلى المؤسس ة،ر ضغوط العمل على الموارد البشرييوجد تأثير لمصاد -

 (.3.945)جمالي إوبمتوسط  ةمرتفع
 ةل على الموارد البشريلمتغيرات ضغوط العم ةحصائيإ ةدلال تثر معنوي ذاأيوجد  -

لى المتغيرات إ 0000 تيال (X≤0.05) ةلعند مستوى دلا ةوعلى المؤسس
 ة.الديموغرافي

 ه:وجه التشابأ
 .اولت دراستين متغير ضغوط العملتن -
 .لمنهج المستخدم نفسه وهو المنهج الوصفيا -
 ة.ستمار دوات جمع البيانات الإأ -

 :وجه الاختلافأ
 .ختلاف في المتغير التابعالإ -
 ة.يميلعت ةتربوي ةئيعلى عكس دراستنا تمت في ب ةقتصاديإ ةفي بيئتمت  -

 ة:من الدراسات السابق ةستفادجوانب الإ
عن الموضوع  نظرة شاملةفي تكوين  ةستفاد الباحث من الدراسات السابقإ -

 ةمن المراجع العلمي ةستفادثراء الجانب النظري والإإلى إ ةضافبالإ ة،قيد الدراس
 .بالموضوع ةلوالتي لها ص ة،المختلف

لدراسات تحمل كلا كون معظم ا ي،هجنمنائي والالب منها من الجانب ةالاستفاد -
 (.الوظيفي الأداء ،ضغوط العمل)والتي هي  ةمتغيرات الدراس

 .ستخلاص النتائجا  التحليل و  ةطلاع على كيفيالإ -
 .ستبانة بحث وعباراتهإتصميم  -
 .دوات جمع البياناتأختبار إ -
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 .تجنب الوقوع في تناول متكرر -
 ة.بسانمال ةحصائيساليب الإختبار الأإ -
 ة:السوسيولوجي ةبر المقا -
من فعل شيء على شيء  ةالمتبقي ةثير غالبا يعبر عن النتيجأن مفهوم التإ      -

وهي  ،نالتي نبحث عنها الآ ةتقريب منظور الدراس ةلى محاولإهذا ما يدفعنا  ،خرآ
 ةح محمد لخضر بولايلبا ةستاذ بثانويالوظيفي للأ الأداءثر ضغوط العمل على أ

 .لروبرت ميرتون ةبالتحديد للمعوقات الوظيفي ةالوظيفي ةالبنائي لىإ ة،خنشل
 ةلى مقولإلى النقد الذي وجهه ميرتون إ ةحيث يستند مفهوم المعوقات الوظيفي      -

لميرتون تفريقه بين الوظائف  ةللمناقشات النقدي ةومن النتائج المهم ة،الوظيفي ةالوحد
 ةفالوظائف الظاهر  ،للتنظيم ةيمائح الرسلو لانتقد ا  للتنظيمات و  ةوالكامن ةالظاهر 

رم االتنظيم الرسمي الص ةن وظيفأي أ ،لها مدلول سلبي ةجراءات والوظائف الكامنللإ
ة على الدراس ةالمعوقات الوظيفي ةسقطنا مقاربأذا ا  و  ،تولد ضغوطا وهي معوق وظيفي

 ةفيزيقي ة،يجتماعإ ة،بيداغوجي ة،بعادها تنظيميأن ضغوط العمل بأنجد  ةالراهن
الوظيفي  الأداءثر على أتغير مستقل بحد ذاته ومعوق وظيفي سيحدث دون شك مك
 .ستاذللأ
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  :الفصل الثاني
  :المحتوى
 .عناصر ضغوط العمل ❖
 .نواع ضغوط العملأ ❖
 .حل ضغوط العملمرا ❖
 .مصادر ضغوط العمل ❖
 .ضغوط العمل ةهميأ ❖
 .ثار ضغوط العملآ ❖
 .ضغوط العمل ةدار إ ❖
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 :تمهيد
ومظهر  ،التي شهدها العصر الحالي ةجد سريع فعل على التغيرات ةعتبر الضغوط ردت   

عصر الضغوط  ةصبح يطلق على هذا العصر تسميأحيث  ة،المعاصر  ةمن مظاهر الحيا
 ،فرادثيراته التي يتركها على الأأنظرا لت ،هتمام كبير من العلماء والباحثينإوبذلك لقي 

 ةهميأيضا مصادر و أو  ،نواع مراحلأ ،لى عناصر ضغوط العملإفصل لافي هذا  رقطتوسن
 .دارتهاإ ةعمل وكيفيثار ضغوط الآو 
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  :عناصر ضغوط العمل -2-1
 ة.للضغوط في المنظم ةيمكن تحديث ثلاث عناصر رئيسي

تي أتوقد  ،وطضغلاعلى مشاعر  ةالناتج ةوليوهو عنصر يشمل على المؤثرات الأ :المثيرأ/
 .1ةو الموارد البشريأ ةو المنظمأ ةهذه العناصر من البيئ

لبشري عند التي تحدث للمورد ا ةوليالفعل الأ ةيحتوي هذا العنصر على رد ة:ستجابالإب/
يبديها الفرد مثل القلق  ة،سلوكي ة،نفسي ة،وقد تكون فيزيولوجي ة،تعرضه للمثيرات المضغط

 .2والتوتر
م أ ة،تنظيمي ة،رات الضغوط سواء كانت عوامل بيئييبين مث ثالذي يحدو هو  :التفاعلجـ/

 .3ستجاباتإوبين ما يحدث من  ةعلاقات شخصي
 :نواع ضغوط العملأ -2-2
 ةحيث يشعر الفرد بسببها بالقدر  ة،يجابيإثار آلها  ةدهي ضغوط مفي ة:يجابيالضغوط الإأ/

تتمثل في توليد الشعور  ةيبيجاإارا ثآ ان لهأكما  ةنجاز بسرعوالإ ،نتاج الوفيرعلى الإ
 .لديه ةبالسعاد

 ةهي المحدد ةن المهام التي تتنفذ بقو أحيث  ،العمل ةنتاجيإينعكس هذا في مجمله على و    
نجازها إن إطار زمني فإنجزت بدون تحديد أحتى لو  ةما غير محددأ ،طار زمني لتنفيذهاإب

 ة.سيئ ةيكون بطريق

 
ص  2002صلاح الدين محمد عبد الباقي، السلوك الفعال في المنظمات، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، د ط،  1

311. 
ضغوط العمل على أداء العاملين، رسالة ماجستير، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا،  أثريسى إبراهيم المعشر، ع 2

 .25، ص 2009كلية العلوم الإدارية، قسم إدارة الأعمال، 
، 3الجزائر أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، علوم التسيير، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصادية، جامعة 3

 .103، ص 2017الجزائر، 
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نها ضغوط أتتسم ب ،التي يعمل بها ةللفرد والمنظم ةونافع ةدمفي ن هذه الضغوطأكما     
رتفاع إلى إوتؤدي  ،نتاجعلى الإ ةحساسا بالقدر إوتثير الفرد  ،ى النجاحإلتثير الحافز  ةمعتدل

 ة.والنوعي ةالكمي ةلين من الناحيلدى العام الأداء ةمستوى فعالي
 ةكزياد ةجابيإيثارا آ اهترتب عليي يتدر من الضغوط والنها ذلك القأويمكن تعويضها ب    
 .1في النفس ةالثق ،نتاجالإ
حيث  ،للضغوط ةمدمر  ةعن صور  ةوهو عبار  ،يمكن وصفها بالضيق ة:الضغوط السلبيب/

مر الذي الأ ة،السلوكي ةفيالمعر  ةستجابتلال وظيفي في تكيف الكائن في الإخإلى إيؤدي 
 .2الأداءلى ضعف إيؤدي 

 :لممراحل ضغوط الع -2-3
حينما يواجه الفرد ضغطا بسبب مثير خارجي ينشط نظام  ةففي هذه المرحل :نذارلإ ا ةمرحلأ/

رتفاع ا  ضربات القلب و  ةوسائل الدفاع لدى الفرد مثل زياد ةستشار إوتتم  ،الضغط الداخلي
 .رتفاع ضغط الدمامعدل التنفس و 

 ةلمواجه المناسب امظنو الأيستدعي الجسم العضو ستمر الضغط إذا ا  و  ة:المقاوم ةمرحلب/
 :منها ةالعديد من الظواهر السلبي ةما ينجم على هذه المقاوم ةالضغط وعاد

 ة.صدار قرارات عاجلإ -
 ية.حدوث نزاعات قو  -
نهيار إلى إقد تؤدي  ةالفرد بصور  ةمن التغيرات والتي تخرج عن سيطر  ظهور العديد -

 .3ةالمقاوم

 
العمل في الإداء الوظيفي، بحث مقدم للحصول على الماجستير، علوم إدارية ومالية، قسم الإدارة  عائشة مفتاح جبريل،  1

 .20، ص 2014الصحية، الأكاديمية الليبية، مدرسة العلوم الإدارية والمالية، فرع مصراتة، 
ضغوط العمل، دار الحامد للنشر والتوزيع، و ع والأزمات صراد بني أحمد، إدارة الاصرة، مروان محميع معن محمود 2

 .141، ص 2007عمان، الأردن، د ط، 
 .186، ص2016، 1ماجد عبد المهدي، السلوك التنظيمي، دار المسيرة، عمان، ط  3
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 ،قلم والتغلب عليهاأالت نالفرد م كنمتتمرار الضغط وعدم سإمع  :ستنزافمراحل الإجـ/
ضغط العمل  أنشار هنا أوقد  ،يستنزف الفرد طاقته وقدراته وتنهار نظم ووسائل التكيف

ن أيجابيه و إنما له نتائج ا  و  ،ن يكون ضاراأ ةتوتر عصبي ولا قلق وليس بالضرور  ليس مجرد
 .1غياب التوتر كله يعني الموت

 :مصادر ضغوط العمل-2-4
 :تنظيمية-1
همه الجيد لها و عدم فأ ،الفرد لجوانبه ةلى عدم معرفإالعمل  ةتعوز صعوب :لالعم ةوبصع

 ةوعدم شرحه لها وصعوب ،طلاع العامل عليهاإو عدم وجود بطاقات وصف يقوم المشرف بأ
و أداء عمل صعب أستمرار الفرد في إلى التعب الذي يمتد ويتفاقم بإ ةالعمل تؤدي بالضرور 

 حدوثا منه أبطأ ةعمال الفعلين التعب في الأألدراسات د من ايدبينت العد قو  ،عباءكثير الأ
 .2ثرهم بالتعبأت ةفراد من حيث درجكما يختلف الأ ة،عمال البدنيفي الأ

على سبيل  ،داء العمللأ ةاللازم ةفتقار الفرد للمعلومإيعني غموض الدور  :غموض الدور
مل بحدود سلطاته الع تجراءاا  و  اتيجستراتيا  هداف و أب ةالمثال المعلومات الخاص

والعامل  ةن توقعات الدوري غير واضحيضا غموض الدور عندما تكو أويحدث  ،ومسؤولياته
رتباك في إ أوهنا ينش ،دراك الفرد لدورهإوينتج غموض الدور من عدم  ،لا يدري ماذا يفعل

عمله  نإم به فياقللبات الدور الذي يجب ان الفرد عندما لا يدرك بالضبط متطأذ إ ،العمل
عاته وتوقعات ويحدث التناقض بين توق ،رتباكصبح غير متزن ويتسم بالتشويش والإي

ن يقوم بها ما أفراد بالمهام التي يفترض وقد يشمل غموض الدور جهل الأ ،خرين لدورهالآ
 .3يجعلهم غير قادرين على التكيف في العمل وبالتالي الشعور بالضغط

 
 .127اصرة، مروان محمدين أحمد، مرجع سبق ذكره، ص يمعن محمود ع  1
 .51ساليب مواجهتها، مكتبة زهراء الشرق، القاهرة، د ط، د س، ص وأ المعطي، ضغوط الحياة حسن مصطفى عبد  2
حمداوي وسيلة، حوليات جامعة قالمة للعلوم الإجتماعية والإنسانية، أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للإداري،   3

ماي  8وعلوم التسيير، جامعة ية كلية العلوم الإقتصاد، 2016، 18كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، العدد 
 .311، ص 1945
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 ةداء مهام كثيره تتطلب سرعأما يقوم الفرد بمل حينعلدور في اال عيظهر صرا :صراع الدور
 يضا لا يعتبرها جزء من مهامأو  ،نجاز تلك المهامشعر الفرد بدافع لإولا ي ،نجازهالإ ةكبير 

مثل  ،خرى يؤديها الفردأمع مهام  ةومتداخل ةن تلك المهام تكون جد متشعبأوكذلك  ،وظيفته
 ة،في تلك الوظيف ةهتماماته الشخصيإعدم تحقق  وأ ة،ائليالع خل عمل الفرد مع واجباتهتدا

دور وكذلك يظهر صراع ال ،عليه ةبعمله وبالضغوط الواقع ةغبوبالتالي يشعر الفرد بعدم الر 
يطلبون ذ إكثر من مسؤول أوامره من أويتلقى  ة،كثر من قيادأحينما يكون الفرد واقعا تحت 

 .1ةمنه القيام بوظائف متناقض
 ،من العامل ةلعمل عندما تزداد المهام المطلوبيحدث ضغط ا :يفمل الوظيالح ةزياد

ن أدراك الفرد بإلى إول يشير النوع الأ ة(خرى نوعيأو  ةكمي)لى نوعان إ ةوتصنف بذلك الزياد
ما النوع أ ،نجاز تلك المهاموليس لديه الوقت الكافي لإ ،ويفوقها هالمطلوب منه يتجاوز طاقت

مثلا موظف متخصص  ،منه ةام المطلوبهعامل للتعامل مع الملا ةومهار  ةر دقالثاني فيتعلق ب
مالها يقدر بملايين سأور  ةذات فروع متباعد ةلشرك ةمل ميزانيطلب منه ع ةمور الماليفي الأ
مكانياته إقت المتاح غير كاف على الرغم من ن الو أهذا العامل قد يشعر  ،يامأ 03خلال 
خر لم يسبق له آعطي نفس العمل لموظف أذا ا  و  لفي الحم ةيمك ةفهو يواجه زياد ة،المهني

 فتقارهلإ ةحمل نوعي ةنه يواجه زيادإف ،من قبلالتعامل مع هذا النوع من المسؤوليات 
 ة.للمهارات المطلوب
مل بغياب فرص لتطوير مهاراته حساس العاإيعتبر  :للتطوير المهني ةفرص غير كافي

تشكل  ة،في المعامل ةغياب المساوا ة،قيتر لافي  ةدالالع غياب ،خررتقاء من مستوى لآوالإ
لى البحث عن إيفي مما يؤدي بالعامل وتسبب عدم الرضا الوظ ،حباطمصادر للقلق والإ

 
إياد طاهر محمد، مجلة كلية الرافدين الجامعة للعلوم، إنعكاس بعض مصادر ضغوط العمل التنظيمية على جودة تدقيق   1

 -181ال، بغداد ص ص ، جامعة بغداد، كلية الإدارة والإقتصاد، قسم إدارة الأعم2015، 36الهيئات الرقابية، العدد 
180. 
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ل تقليل الجهد المبذول مث ةساليب تكييفيألى إالعامل  أوقد يلج ،و التقاعد المبكرأخر آعمل 
 .1جتماعيالإ دا التباعيضأو لى التدخين والعقاقير إو اللجوء أفي العمل 

نه أي أ ة،الرسمي ةتتسم المنظمات بوجود هيكل متدرج من السلط ة:مشاكل الخضوع للسلط
لف المرؤوسين ويخت ،فكل رئيس يمارس صلاحياته على مرؤوسيه ،هناك تسلسل هرمي لها

 ةمتثال والخضوع لسلطما يتطلب من المرؤوسين الإ ادة وع ،الرؤساء ةفي لنفوذ وسلط
 .لى الشعور بالتوتر لدى البعضإي يؤد اعندم ،اءؤسر لا
قامه العديد من العلاقات إ ةداء العمل ضرور أيتطلب  :ختلالات العلاقات داخل العملإ

مما  ،ستغلالهاإطراف هذه العلاقات قد لا يحسنون أن ألا إ ،طار غير رسميإفي  ةالشخصي
كما تؤدي  ة،اف العلاقر طأحد أقع تو  ،و الصراعاتأ ةلى تميز هذه العلاقات بالعدوانيإيؤدي 

ومات المعل ةو عدم الحفاظ على سريأ ة،الشخصي ةلى الحريإ ةساءلى الإإبعض العلاقات 
 .2ةالشخصي

 ة:فردي-2
 ةيمتلكها الفرد من العوامل المؤثر تعتبر المهارات والقدرات التي  :القدرات والمهارات والخبرات

ع متطلبات وظيفته كلما قلت وافق متيلفرد ما ا كلمتإفكلما  ،على ردود فعله لضغوط العمل
 .معاناته من ضغط العمل

التعامل  ةوكيفي الفرد للضغوط ةستجابإ تلعب دورا مؤثرا في تحديد ةالسابق ةن الخبر أكما      
لمصادر الضغط والتدريب  ةالمتكرر  ةوالمواجه ،جاه الموقفت ةفألتكون  ةالسابق ةفالخبر  ،معها

ف تؤثر على مستوى الضغوط التي يتعرض لها الفرد وقف سو ملامل مع اتعلل ةستجابعلى الإ
 .خلال موقف معين

 
، جامعة عبد الحميد مهري 1سوفي نعيمة، مجلة العلوم الإنسانية، الضغوط المهنية للمدرسين والعملية التعليمية، العدد  1

 .323-324قسنطينة، الجزائر، ص 
 .181-182 ، ص2015، 1للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ط الأكاديميونمحمد يوسف القاضي، السلوك التنظيمي،   2
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ثير على مستوى معاناته من أللفرد ذات ت ةالنفسي ةتعد الحال ة:والجسمي ةالحاله النفسي
دراك إوبشكل كبير على  ؤثرت ،القلق ،كتئابمثلا الإ ة،ستجابفهي تحدد طبيعته للإ الضغوط

 .والتعامل معها ةستجابمقدار الإ ةغوط وسرعالض الفرد لمستوى
تجعل  ةالجيد ةد على مستوى معاناته من ضغط الصحللفر  ةالجسماني ةيضا تؤثر الحالأكما 

 الضاغطة. المواقف ةللمرض في مواجه اقل تعرضأفرد ال
حيث تعتبر  ،العمل ةفي بيئ ةمور الشائعتعد الصراعات من الأ :الصراع الشخصي

ن أ ةوالحقيق ،العمل التي يستحيل تجاوزها ةمن مظاهر بيئ ظفينو مبين ال ةيطسبالخلافات ال
 ،ذ ما وجهت توجيها سليماإ ة،ن تكون متميز أذه الخلافات في العمل من الممكن بعض ه

الفرد  ةمعرف ةوزياد ة،وتعميق الثق ،فرادرتب عليها توثيق العلاقات بين الأن يتأحيث يمكن 
وعلى العكس من  ،والرضا الوظيفي ةنتاجيمستوى الإ فعر و  ة،بداعيالإ لقدراته هوتعزيز  ،لذاته

ن أمن الممكن  0000العمل ةفراد داخل بيئبين الأ ةارت الصراعات المدمر ثنه لو إذلك ف
 1ةيترتب عليها نتائج سلبي

 ة:جتماعيإ-3
 حداث تشكلهذه الأ ،حداثأ ةيتعرض لعد ةسرينسان وهو يعيش في حياته الأن الإة: إسر الأ
 ة...لتزامات الماليوالإ ةمثل العلاقات الزوجي ،هيلمل ضغط ععوا

بينه  ةوتكون العلاق ،و خارجهاأ ةسواء داخل المنظم ،صدقاءأنسان إن لكل إ :الأصدقاء
حداث ويتفاعل معها فهي بذلك تكون مصدرا أثر بما يحوي معهم من أبحيث تت ة،وبينهم قوي

 .للضغوط على الفرد
وعلاقات  ،بين الرئيس والمرؤوس ةعلاقات رسمي ،من شكل ركثأكون بوت :العلاقات المتبادلة
 .نها تشكل مصادر للضغوطإف ةذا كانت تلك العلاقات متوتر ا  و  ،مع زملاء العمل

 
 

ي، مستوى ومصادر ضغوط العمل لمدراء أو مديرات المدارس الثانوية في محافظة الإحساء، بحث مقدم يجلحيدر خو   1
 .31، ص 2005لنيل درجة الماجستير، تخصص تربية، قسم إدارة تربوية، جامعة أم درمان الإسلامية 
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 مصادر بيئية:-4
خارج المباني عندما يكون العمل  ة،عام ةداء الفرد بصفأعلى  ةالحرار  ةقد تؤثر درج ة:الحرار 

 ،لتحمل الفرد صوىالحدود الق ةالحرار  ةدما تتجاوز درجنعف ة،برودال وأ ةوفي جو شديد الحرار 
 .للحوادث ةكثر عرضأويصبح ة، بالمطلو  ةن قراراته لن تكون بالجودإف

 ةولقد سجلت دراسات عديد ،صوات غير مرغوب فيهاأنها أتعرف الضوضاء ب :الضوضاء
يضا بين أو  ،ألات الخطعدمو والضوضاء  ة،نتاجيبين الضوضاء في محيط العمل والإ ةالعلاق

 .من التوتر ةعالية حرار  ةنها تسبب درجأو  ،الضوضاء ومعدل تكرار الحوادث
من الضوء تساوي  ةكبير  ةلى كميإ ةفراد في بعض المهن مثل الجراحالأيحتاج  ة:ضاءالإ
 .رتياحإب أالتي يحتاجها لكي يقر  ةضعاف الكميأ ةست

لى إمما قد يؤدي  ،العمل في طولأوقت ل در قضاء الف ةالضعيف ةضاءكما تسبب الإ    
لعين ا ةصابإلى إدى ذلك أ ،قوى من اللازمأ ةالمتاح ةذا كانت الكميا  حباط و الشعور بالإ

 .رهاقبالإ
 ةو التهويأثير أو التأ ةكان ذلك من حيث المساحأن تصميم المكتب سواء إ :تصميم المكتب

ن إلذا ف ،الأداءحسن  موظف علىال دالتي تساع ةساسييعد من العوامل الأ ة،ضاءو الإأ
 ،للعاملين ةون مصدرا من مصادر الضغوط بالنسبمور يكالمكتب الذي لا تتوفر فيه تلك الأ

سواء من حيث  ،للفرد ةن يتوفر فيه العامل الصحي بالنسبأن تصميم المكتب ينبغي إيضا أ
 .1الجلوس ةو طريقأ ةالنظاف

 :ضغوط العمل ةهميأ -2-5
حباط والتوتر في ط التي يشعر الفرد من خلالها بالإبالضغو  الباحثينض عبلم يهتم      

 :والمجتمع ككل ونذكر منه ةللمنظم ةحياته اليومي

 
كومية، رسالة مقدمة للحصول الحب الوظيفي في الدائر نبيلة لطفي الخوالدة، أثر مصادر ضغوط العمل على الإغترا  1

 [8، 9، 12، 13[ص  2005على درجة الماجستير، إدارة عامة، جامعة مؤتة، 
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 ةدار نما يميز الإإبل  ة،ميكانيكي ةنظر  ةللموارد البشري ةد النظر لم تع :نسانيالمنظر الإ -1
يها لعويتوجب  بها التي تتحلى ة،جتماعيالإ ةهو الشعور الكبير بالمسؤولي ة،الحديث

 ة.والجسمي ةالعاملين وصحتهم النفسي ةهتمام برفاهيالإ
هتمام في الإ ةن لها مصلحأ ةالحديث ةدار ن تدرك الإأيجب  :نتاجيلمنظور الإا -2

 ة.والنفسي ةالعامل الجسمي ةلصح ةمحصل ةنتاجين الإوذلك لأ ،مل وصحتهابالع
ة بسلام ةؤوليالمس لمعلى تح ةر دقلوا ،بتكاربداع والإيرتبط الإ :بتكاريالمنظور الإ -3

 .العقل والجسم
لا تتحمل  ،صحاء وسعداءأفراد أالتي يعمل فيها  ةالمنظم :المنظور المالي الربحي -4

 ةو سوء الحالأتغيب العمال بسبب المرض  ةنتيجولا تخسر  ةمصاريف علاج كبير 
 لقادرينااد ر فلمردود المالي يرتبط بمساعدات الأن اأخر هو ما السبب الآة، أالنفسي
 .1الخلاق عمل المبدع والفكرعلى ال

 :ثار ضغوط العملآ-2-6
 ة:على المنظم -1

 ة:الكلف المباشر 
 . خر عن العملأالغياب والت -
 .ضطراب والتوقف عن العملالإ -
 . ترك العمل -
 .الشكاوي والتنظيمات -
 ة.جازات المرضياللجوء للإ -
 .العمل اتير وتفضيلها عن ضرو  ة،الشخصي ةجتماعيحداث الإتعظيم الأ  -

 ة:كلف غير مباشر لا

 
 .4، ص ص 2023، 14، 17حمزاوي سهى، الأمراض المهنية النفسية _ضغوط العمل_، جامعة خنشلة،   1
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فقد نه يإما يتعرض لمستوى عال من الضغوط ففالفرد عند :والنشاط ةنقص الحيوي -
اء دأسهامه في تحسين إومن ثم ينخفض  ،الأداءحماسه وحيويته وقدرته على 

 .وفعاليتها ةالمنظم
 الاتصالاتنماط أيؤثر المستوى المرتفع من ضغوط العمل على  :تصالاتالانقص  -

تلك  ةنجاز المهام خاصإويترتب عنها سوء الفهم في  ،المنظماتفي  شخاصالأ بين
 .التي تعتمد على بعضها البعض

 تتصالاالان ضغوط العمل يترتب عليها ضعف أذ إ :في صنع القرارات ةعدم الدق -
وبالتالي المعلومات  ،وتحريف الرسائل تصالاتالافي معدل تكرار  وانخفاض
 .نها لا تصل في الوقت المناسبأو أ ة،هو شستكون م اتر الصنع القر  ةالمطلوب

 ةقل ثقأشخاص ن يكون الأأ ةيترتب عن ضغوط العمل المرتفع :علاقات العمل ةجود -
يصبح وبالتالي  ،قل حبا لزملائهم الذين يعملون معهمأوحقدا و  ةكثر عداو أو  ،واحتراما

 .1وتزداد الكلف الأداءجو العمل غير صحي فينخفض 
 :ادر فعلى الا-2
ن يتسبب في أيمكن  ةن تعرض الناس لضغوط شديدألى الكتاب والباحثون ع قفيت     

على الضغوط  ةثار المترتبالآ COXيصنف الكاتب  ،على الفرد ةر ضاو  ةثار سلبيآنتاج و إ
 .في خمس مجموعات

 ،ستخدام المخدرات والمسكناتإ ،دمان على الخمورمثل الميل للحوادث الإ ة:سلوكي -
 ة.دث بعصبيالتح ،كل والتدخيناط في الأر فالإ ،طفيعالانفجار الإ

 ،حباطالإ ،رهاقالإ ،كتئابالإ ،الملل ة،اللامبالا ة،العدواني ،منها القلق ة:موضوعي -
 ة.الوحد ،عصابفقدان الأ

 
دارة الموارد البشريمؤيد الساعدي، قياس اللاملموسات في السلوك التنظيمي و   1 ، 1دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، طة، ا 

 .176، 177، ص ص 2016
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يضا أو  ،وضعف التركيز ة،تخاذ القرارات السليمإعلى  ةعدم القدر  ة:ذهني ة/دراكيإ -
 .1ةحواجز ذهني ،دقنتجاه الإ ةدئزا ةحساسي ،نتباه قصير المدىإ
 .2مراض الرئتين والكبدأ ،السرطان ،الصداع ،مراض القلبة: أفيزيولوجي -

 :ط العملضغو  ةدار إ -2-7
 :لعلاج ضغوط العمل ةالوسائل التنظيمي -أ
بحيث يعني كل فرد يوضح مسؤولياته ومهامه وما  :فراد وتوضيحهادوار الأأتحليل  -1

 .توقعه هو من غيرهي ماو  منه ونر خوما يتوقعه الآ ،هو مطلوب منه
مثل توفير  ةجوانب العمل الذاتيمن خلال تحسين  :النظر في تصميم الاعمال ةعادإ -2

 .والاستقلالية ةمزيدا من المسؤولي
حيث  ،فرادبين الأ ةيجابيإ اجتماعيةمن خلال توفير علاقات  :الاجتماعية ةالمؤازر  -3

 ،المشكلاتفي حل  نله العو  ونمدن زملائه ورئيسه يساعدونه ويقأيشعر الفرد ب
 .ترابغوالإ ةمما يبعد شعور الفرد بالعزل ،نه مقبولأويشعر ب

يكون الفرد على علم بتدرجه وفي  بحيث :فرادللأ ةتخطيط وتطوير المسارات الوظيفي -4
 .ي مسار هو سائر في مجاله الوظيفيأ

فراد الأ ةساعدلم ةرشاديإ ةتدريبي ةتشمل على برامج تعليمي :العاملين ةبرامج مساعد -5
ومن بين برامج  ،ضغوط العمل التي يتعرضون لها ةقناعهم بوجوب معالجا  و 

 ة.كلينيكيعاملين توفير الخدمات الإال ةالمساعد
رتياح تجاه إبحيث يشعر الفرد ب ،الموظف ةوسلام ةيهدف تحسين صح :رشادالإ -6

 .خرينتجاه الآإنفسه وبشكل صحيح 

 
حسين حريم، السلوك التنظيمي وسلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان،   1

 .340، ص 2009، 2الأردن، ط
ن 2009، 1ر والتوزيع، الأردن، عمان، طلنشالحديثة، دار أسامة لسامر جلدة، السلوك التنظيمي والنظريات الإدارية   2

 .190-191ص ص 
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 :لمعلعلاج ضغوط ال ةالوسائل الفردي -ب
  ة.ضالريا نالتماري -
 . سترخاءالإ -
  .ملأتلا -
 ةالبيولوجي ةالتغذي -
 ة.حالرا  -
  .بط السلوكض -
 .1البناء المعرفي ةعادإ -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

-334، ص ص ص 2013، 1حسين حريم، إدارة الموارد البشرية، دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزيع، عمان، ط  1
373-372. 
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 ة:خلاص
والتي تبين من  ،جانب المعرفي لضغوط العملاللى إمن خلال هذا الفصل تطرقنا     

 ةنظمعلى الم لذلك وجبو  ،ءعلى حد سوا ةفراد والمنظمثرا على سلوك الأأن لها أخلالها 
 ،ثارهاآوكذلك  ،هم مراحلها مصادرهاأع مشكلات ضغوط العمل للتعرف على ن تتعامل مأ

 .ثارآووضع حلول لها لما لها 
 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لث:لثاالفصل ا

 الأداء الوظيـــــفي
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 :دتمهي
 ،نسانيالسلوك الإ اتفي نظري ةساسيالوظيفي موضوعا من المواضيع الأ الأداء ريعتب     

فهو  ة،وفعالي ةبكفاء ةهداف المسطر الأفي تحقيق  ةهميأبه من سلما يكت ،داريوالتنظيم الإ
 الأداءلى معايير إحيث سنتطرق في هذا الفصل  ،عنصر جوهري وفعال للمنظمات

 ةتطرق لعملينيضا أو  ،لتحسينه ةيضا الطرق المتبعأو  ة،هميلأا تاعناصر ونظري ،الوظيفي
خيرا ضغوط أو  ة،همييضا الأأو  ،هداف الطرقالأ ة:الوظيفي لشمل العناصر التالي الأداءتقييم 

 .الوظيفي الأداءثرها على أالعمل و 
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  :الوظيفي الأداء ةماهي -3-1
  :الوظيفي الأداءمعايير -1
تقان الإ ةمن حيث درج ،الأداء ةالحكم على جود ةبكيفي صؤشر الخامال هي ة:الجود -

فضلا  ة،مكانيات المتاحمع الإ ةب مستوى الجودن يتناسألذلك يجب  ،المنتج ةوجود
وفي ضوء التصميمات  ،داء العملأفي  ةالمطلوب ةتفاق على مستوى الجودعن الإ
 .نتاجللإ ةالسابق

ولا  ةانات الموارد البشريكما  قدرات و ء و ضحجم العمل المنجز في هي  ة:الكمي -
 ة،دايعني بطء الأن ذلك مكاناتهم لأا  لا يقل عن قدراتهم و  وفي الوقت ذاته ،يتعداها
العمل  ةتفاق على حجم وكميلذلك يفضل الإ ة،صيب العاملين بالتراخي ولا مبالامما ي

مع ما  سبانبما يت الأداءمعدل مقبول من النمو في معدل  كدافع لتحقيق ،المنجز
 .مورد البشري من خبراتسبه التكي
فهو  ،و التعويضأ ى كونه مورد غير قابل للتجديدإلالوقت  ةهميأترجع  :لوقتا -

م المؤشرات هأويعد من  ة،ستغلاله في كل لحظإ ةهميأمما يحتم  ،مال وليس دخلسأر 
 .داء العملأالتي يستند عليها في 

القيام ات الواجب للمهار  العملي قبيطتة للعن خطوات مرتبة هي عبار  :جراءاتالإ -
لتحقيق  ،ستخدامهاباساليب المسموح بها والمصرح تفاق على الألذلك يجب الإ ،بها
 ةنجاز العمل متوقعإفي  ةجراءات والخطوات المتبعداف فبالرغم من كون الإهالأ

ق بين الرؤساء والمرؤوسين على تفان يجب الإألا إ ة،في مستندات المنظم ةومدون
 .1ةواضح ةفي العمل لتكون الصور  ةعبتاءات المجر لإا

 
 

 
ي العلوم ر فلنيل شهادة الماجستي داء الوظيفي للعاملين مذكرة مكملةشامي صليحة، المناخ التنظيمي وتأثيره على الأ  1

 .72، ص 2009الإقتصادية، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 
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 :الوظيفي الأداءعناصر -3-2
ويمكن  ،الوظيفي حسب اختلاف واهتمام الباحثين الأداءواختلفت تصنيفات عناصر  عددتت

 :حصر هذه العناصر فيما يلي
 ،1هتمامات ودوافعا  ومهارات و  ةوهو ما يمتلكه الموظف من معرف :الموظف وكفاءته -

ومهارات وهي تمثل خصائصه لموظف من معلومات لدى ا امته تعني ءافكما أ
 .داء فعال يقوم به ذلك الموظفأالتي تنتج  ةالرئيسي

والخبرات التي يتطلبها عمل دوار مل المهام والمسؤوليات والأوتش :المتطلباتهو العمل  -
ت ايمن متطلبات وتحد ةوما تتصف به الوظيف ،من الوظائف ةو وظيفأعمال من الأ

 ،كجزء منه ةسترجاعيالإ ةويحتوي على عناصر التغذي ،عمل فرص من هوما تقدم
على تنظيم وتنفيذ  ةدر والتمكن التقني والق ةتقان والبراعوالنظام والإ ةيضا الدقأوتشمل 
 .2من الاخطاء 0000وسرعه الإنجاز  ،العمل

 ة،خارجيى ر خأو  ةتتكون من عوامل داخلي ةوهي بيئ :ومركباتها ةالتنظيمي ةالبيئ -
 ،ستراتيجيومركزه الإ ،موارده ،هدافهأ ،التنظيم هيكله ةتضمن العوامل الداخليتو 

 ة،جتماعيإ ة،يقتصادإهي عوامل  ةما العوامل الخارجيأ ة،جراءات المستخدموالإ
 .3ةيضا قانونيأو  ة،سياسي ة،حضاري ة،تكنولوجي

 :داء الوظيفيللأ ةالنظريات المفسر  -3-3
عل الكثير من الباحثين هذا ما ج ة،في المنظم ةكبير  ةهميأفراد للأي فيداء الوظللأ     

 :هم النظريات ما يليأومن بين  ،جل تحسينهأالوظيفي من  الأداءيفسرون 

 
سالم بن بركة براك الفايدي، فرق العمل وعلاقتها بأداء العاملين في الأجهزة الأمنية، أطروحة دكتوراه، جامعة نايف   1

 .86، 85 ص ص، 2008ارية، الرياض، العربية للعلوم الأمنية، كلية الدراسات العليا، قسم العلوم الإد
محمدين عبد الله العثمان، تعويض السلطة وأثره على كفاءة الأداء، رسالة ماجستير جامعة الملك سعود، كلية العلوم   2

 .75، 74، ص ص 2003الإدارية، السعودية، 
، 2003ن، د ط، عماة للتنمية الإدارية، عبد الباري إبراهيم درة، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمة، المنظمة العربي  3

 .96ص 
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 ة:العلمي ةدار الإ ةنظري
قل أنتاجا إفراد ينتجون ن الأأوقد لاحظ  ة،هذه النظري يمثلمبرز أتايلور  يعد فريديريك    

نه ليس هناك أو  ،نتاجنه ليس هناك معيار واحد فقط للإأ دكما وج ،ةيجانتمن طاقتهم الإ
ختبار الإ ةعلى ضرور  ةخير كما تؤكد هذه النظريوهذا الأ ،جوربين الأ ةواضح ةعلاق

 1في: ايلورتعند  ةالعلمي ةدار ويمكن تلخيص مبادئ الإ ،فرادالعلمي للأ
 .مغلق ظيم نظامتنلان أي أ ،في التنظيم ةالتركيز على التغييرات الداخلي -
 .تقسيم العمل وتوزيع المسؤوليات -
 ،واتخاذ القرارات ةداريلى حلول للمشاكل الإإسلوب العلمي في الوصول ستخدام الأإ -
 ة.نتاجيالإ ةمن خلال معيار الكفاء الأداءتقويم 

 :نظريه التقسيم الاداري
براز إعلى  ةه النظريهذ زهنري فايول ترك ةذ تركز هذه النظريإبرز روادها هنري فايول أ    

اربع عشر  ةوقد قام العالم فايول بصياغ ،قسامأدارات و إلى إمقسم  ،الهيكل التنظيمي ككل
 ةداره في عدكما حدد فايول وظائف الإ الأداءوتلك لضمان تحسن  ةدار مبدأ من مبادئ الإ

 2:عناصر
اف هدأ جل بلوغأمن  ةق العمل من خلال القرارات المتخذي رسم طر أ :التخطيط -

 ةنطلاقا من الموارد المتاحإ ةمالمنظ
هداف أبما يخدم  ةداخل المنظم ةنشطي تصنيف ترتيب وتحديد المهام والأأ :التنظيم -

 ة.المنظم
 ة.داف المنظمأهرشادهم نحو ا  تصال بالعاملين و وهو الإ :التوجيه -
 ة.هداف المنظمأط بين المهام للعاملين بما يخدم وهو الرب :التنسيق -

 
الإهتمامات(، دار العلم والإيمان للنشر والتوزيع، مصر،  -المجالات -السيد عيد فرج، علم الإجتماع الصناعي )المفاهيم  1

 .74، 73، ص ص 2005د ط، 
 .491، ص 6الجزائر، العدد مريم أرفيس، الأداء الوظيفي في المنظمة، مجلة التغير الإجتماعي، جامعة بسكرة،  2
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 ة:ينانسات الإ قلاعال ةنظري
حد العوامل لبقاء لأ ةهميته في المنظمأو  ،على العنصر البشري ةهذه النظري رواد زكر      
هتمام بالعنصر البشري فضلا على التركيز على علاقاتهم الإ ةكدوا على ضرور أف ة،المنظم

 مدماج التنظيم الغير رسمي في التنظيإ ةهميأعلى  ةكما ركزت هذه النظري ،برؤسائهم
العمل لتحقيق  ةوتحصيلهم مسؤولية دار الإ ةشراك العمال في عمليإيق طر  عن ،رسميال
 1ة:ت بها هذه النظريدفكار التي ناهم الأأومن  ،هداف التنظيمأ

 ةعضائها والتي تؤثر على كميأبين  ةجتماعيهي مكان تتم فيه التفاعلات الإ ةالمنظم -
 .العمل ةوجود

 .للعمال ةفي تحديد الروح المعنوي ةميه كبير هأ انتماء والتقدير لهمالشعور بالإ -
 .العمل هو نشاط جماعي -
جتماعيا قويا على عادات إداخل مكان العمل تمارس ضغطا  ةالجماعات الغير رسمي -

 .2العمل
  :الوظيفي الأداءفي  ةالعوامل المؤثر -3-4

 ة،طيحمال ةلا يمكنها العيش بمعزل عن البيئ ةي مؤسسأن أالقول  يمكن :العمل ةبيئ -1
 ةالحاضن ةن البيئأكما يمكن القول  ،ثر بهاأتؤثر فيها وتت ةن بيئش ضميعفهي ت
 .هدافهاأ ةثر بالغ في بلوغ المؤسسأسيكون لها  ةللمؤسس

اخ والتي تشمل القيم والمن ،العمل على العاملين من خلال ثقافتها ةثير بيئأويظهر ت   
فراد ثير على قيم الأأثر في التلأا بالغ ادور  ةحيث تلعب الثقاف ،والقواعد ةالتنظيمي للمؤسس

تساعد على تطوير أداء  ةمناسب ةنها تعمل على خلق بيئأ ةويتجسد دور الثقاف ،ومعتقداتهم
 .العاملين

 
، 101، ص ص 2003رفيقة حروش، إقتصاد وتسيير المؤسسة، شركة دار الأمة للطباعة والتوزيع، الجزائر، د ط،   1

102. 
 . 102، ص 2007طلعت إبراهيم لطفي، علم إجتماع التنظيم، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، د ط،   2
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تصال في الإ ةناك شك في الدور الذي تلعبه عمليلم يعد ه :تصال التنظيميالإ -2
نها الشريان أ تصال علىالإ ةلى عمليإذ يمكن النظر إ ،داء العاملينأير على ثأالت

يجابا على إوهذا بدوره ينعكس  ،بكل ما هو جديد ةوحدات المؤسس ةالذي يمد كاف
 ة،هداف المؤسسأالتي يقترب فيها من تحقيق  ةدرجاللى إ ،رتقاء بهوالإ الأداءتحسين 

تصال فعال إعلى وجود نظام  اءبقالكثير من المؤسسات على توفير الإلذا تحرص 
 .هداف التنظيم ككلأي للعاملين فيها وبالتالي تحقيق لداء عاأ ضمنيل، داخلها

فراد والمجتمعات على الأ ةفي حيا ةموضوع الحوافز من المواضيع الهاميعد  :الحوافز -3
والذي  ،من وجود نظام محدد ومدروس للحوافز ةي مؤسسأحيث لا تخلوا  ،حد سواء

ابا على تفعيل جيإينعكس ا ممفضل ما لديهم للعمل أن على تقديم يساعد الموظفي
ن تركز على أن الحوافز يجب أولابد من توضيح ع، داخل المجتم ةدور المؤسس

داء غير أداء الذي يستحق الحافز هو ن الأأو  ،الأداءالعاملين عن تميزهم ب أةمكاف
 .خرىأو ربما وفقا لمعايير أعادي 

دفع التي ت عن الدوافم ةعحفيز لا تخرج عن كونها مجمو الت ةن عمليأويمكن القول    
وفر لهم الدافع الذي ن يأب هن يحفز مرؤوسيأفالمدير الذي يستطيع  ،الشخص لعمل ما

العاملين  ةن يدرك المدير طبيعأ ةلى ضرور إ ةشار وهنا تجدر الإ ،تقان العملإيحفزهم على 
رتباط إ كانن هأقول الخيرا لابد من أو  ،ن يؤثر فيهمأي نوع من الحوافز يمكن أ ةلديه ومعرف

 ة.هذه العلاق ةلناجح هو الذي يتمكن من كشف طبيعوالمدير ا ،والحوافز الأداء ق بينيثو 
داري النشاط الذي يمارسه القائد الإ نهاأبالقول  ةيمكن تعريف القياد ة:داريالإة القياد -

ثير أوالت ةرسميال ةستخدام السلطإب ،داريصدار القرار والاشراف الإا  تخاذ و إفي مجال 
 .نيوك الاخر سل ىعل

فهي تؤثر على  ،ثيرا على السلوك التنظيميأكثر العمليات تأمن  ةالقياد ةتعتبر عملي -
شباع إبالوسائل التي تساعدهم على  ةفراد الجماعافالقائد يمد  ،داءفراد للأالأ ةدافعي

على  افعويد ،بمشاكلهم ت ويهتمآكما يقدم لهم المكاف ،هدافهمأحاجاتهم وتحقيق 
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 ة،والقبول والطاع ،المرؤوسون بدورهم للقائد الولاءيقدم  كلمقابل ذ وفي ،مصالحهم
 .1وسلطته كقائد ههذا يكسب للقائد شرعيت ،والتقدير من خلال عطاء المرؤوسين

لى تدني إمما يؤدي  ة،واجباتهم الوظيفي ةديأيعني تخلي العاملين عن ت : داريالتسيب الإ
ن إوعلى العموم ف ،الأداءعف لض ولىب الأسباالأ ةقائمضحى على أفالتسيب  ة،الكفاء

والتهرب من  ة،شيوع اللامبالا ةء العاملين نتيجداأنخفاض مستوى إلى إالتسيب يؤدي 
 .2ةالمسؤولي

فيما  ةهميوتتجلى هذه الأ ة،ي منظمأفي  ةكبير  ةهميأداء الوظيفي للأ :الوظيفي الأداء ةهميأ
 :يلي

فهو  ،نساننه مرتبط بالإها لأنمزء الحي الجو  ة،هو المكون الرئيسي للعملي الأداء -
ويتم بيعها  ة،مادي ةذات قيم ةلى مواد مصنعإويحول المواد الخام  ة،الذي يدير العملي
 .فيها ستخدمتاالموارد التي  ةعلى من قيمأ ةللمستهلك بقيم

 امرتفع الأداءذا كان إف ،تريد النجاح والتقدم ةي منظملأ ةكبير  ةهميأداء الوظيفي للأ -
 استقراراكثر أتكون  ةفالمنظم ،ستقرارهاوا ةرا واضحا لنجاح المنظممؤش دلك يعن ذإف
 .داء عامليها كما هو مطلوبأطول بقاء حين يكون أو 
حياتها في مراحلها  ةبدور  ارتباطهلى إ ةللمنظم ةالوظيفي بالنسب الأداءهميه أترجع  -

توى مس ىا علساسأد متخرى يعنمو لأ ةمن مرحل ةن تطور المنظمأحيث  ،ةالمختلف
 .بها الأداء

لى نجاح إبل تتعدى ذلك  ،فقط ةوظيفي لا تتوقف على مستوى المنظمال الأداء ةهميأ -
 .3ةفي الدول والاجتماعية الاقتصادية ةخطط التنمي

 
المال الفكري وانعكاسه على الأداء الوظيفي، ألفا للوثائق، عمان، الأردن،  رأسال عبد الغني، إدارة العياشي زرزار، بوشم 1

 .199، 208، ص ص 2020د ط 
، جامعة 12، تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي، العدد والاجتماعيةعدان نبيلة، مجلة الباحث  في العلوم الإنسانية 2

 .21ر، ص قاصدي مرياح، ورقلة، الجزائ
 .482، 481والعلاقات العامة في الجزائر، مرجع سبق ذكره، ص ص  الاجتماعيمجلة التغير س، مريم أرفي 3
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 :الوظيفي الأداءلتحسين ورفع مستوى  ةالطرق المتبع -3-5
  ة:يتالوظيفي من خلال المداخل الآ الأداءيمكن تحسين     

كثر العوامل أداء الموظف هو أن تحسين أيرى البعض  :داء الموظفينأسين حتأولا: 
لى تغيير إ ةن الموظف بحاجإف الأداءكد بعد تحليل أتم الت اذا  و  ،في التغيير ةصعوب

 :حداث عن التحسين وهيوسائل للإ ةن هناك عدإف ،الأداءوتحسين في 
ابي عنه بما في ذلك جيإ اتجاه اذختوالدى الموظف  ة التركيز على نواحي القو  -

 ةدراك حقيقا  و  ،نه ليس هناك فرد كاملأب والاعتراف ،التي يعاني منها الأداءمشاكل 
وتركيز جهود  ،نه لا يمكن القضاء على جميع نواحي القصور لدى الموظفأ

لدى الموظف من مواهب والعمل على  الاستفادةمن خلال  الأداءالتحسين في 
 .تنميتها

الفرد في عمله، وبين ما يؤديه بامتياز وذلك بإحداث توازن  بغير  لى ماع زيالترك -
 بينهما.

ن تكون مجهودات تحسين أذلك ويعني  ة،هداف الشخصيالوظيفي بالأ الأداءربط  -
منها من خلال  والاستفادة ،هداف الموظفأو  الاهتماماتمع  ةومنسجم ةمرتبط الأداء

مما  ،هتماماتالاتحقيق  ييساهم ف سوف الأداءظهار ان التحسين المرغوب في إ
 .من قبل الموظف ةيزيد من تحقيق التحسينات المرغوب

حيث  ،الأداءيوفر فرصا لتحسين  ةن التغيير في مهام الوظيفإ ة:تحسين الوظيف -1
تفوق قدرات  وأ ةذا كانت مملإ ،الأداءفي تدني مستوى  ةتساهم واجبات الوظيف

 ة،معين ةفي وظيف الأداءين تحس لوسائ ةاسدر  يف ةالبداي ةومهارات الموظف ونقط
في  الاستمرار ةمكانيإخصوصا مع  ة،كل مهمه من مهام الوظيف ةضرور  ةوهي معرف

 إتاحةيضا أ ةومن وسائل تحسين الوظيف ،داء بعض المهام حتى بعد زوال منفعتهاأ
تاحةمهام  ةو مجموعأ ،في فرص العمل ةالفرص للموظفين بالمشارك ن أالمجال ب وا 



 الأداء الوظيفي                                          الفصل الثالث:                                         
 

50 
 

يضا من خلال أ ةويتم تحسين الوظيف ة،المختلف ةل المنظمحل مشاك سهموا فيي
 .ثرائهاا  و  ةتوسيع نطاق الوظيف

معارف ومهارات ثر سلوك الفرد في موقف معين بما يملكه من ألا يت :تحسين الموقف -2
الموقف الذي يواجهه الفرد  ةيضا بطبيعأثر أبل ي ،فقط ةوقدرات وسمات شخصي

من خلال  الأداءلى تحسين إوالذي بدوره يؤدي  ،تغييرللطي فرصا تع يوالمواقف الت
 ة،اعالتي يتم بها تنظيم الجم ةوالطريق ةعدد المستويات التنظيمي ةمناسب ىمعرفه مد

دارات والتفاعل المتبادل مع الإ ةوالمسؤولي الاتصالووضوح خط  ةومدى مناسب
 1ةخرى والجمهور المستفيد من الخدمالأ

 :ظيفيو لا الأداء مييتق :ثانيا
ختلفت من كاتب ا  و  الأداءلقد تعددت تعاريف تقييم  :الوظيفي الأداءتعريف تقييم  -

 :خر وفيما يلي نورد بعضا منهالآ
بهدف تحسين  ةمحدد ةنجازاته خلال فتر ا  وصف لسلوك العامل و قياس و  ةهو عملي -

 .داء العملأ
 ةست ة،ثلاث ةددحم ةل فتر خلا دكل فر  ،داءللأ ةالدوري ةلى مراجعإيشير  الأداءتقييم  -

 .و عددا محددا من ساعات العملأ ة،سن ،شهرأ
 .2باستمرار لتقويم واداره كل من السلوك والنتائج في مكان العمل متطورة ةهو عملي

 :الوظيفي الأداءهداف تقييم أ-3-7
 :ساسيينأيقوم بتحقيق هدفين  الأداءن برنامج تقييم إ   

 .ستغناءوالا ةبالنقل والترقي ةعلقالمت تاالقرار  ذخاتاوذلك عن طريق  :داريإهدف  -

 
الحداد جعفر يوسف عبد الله، أشرف أحمد، وآخرون، مجلة كلية التربية، الأداء الوظيفي، دراسة ميدانية لمديري مدارس   1

 .295، 294، ص 2016 ،107، جامعة بنما، العدد الابتدائيةالمرحلة 
 .256، ص 2018بد المحسن نعساني، إدارة الأداء الوظيفي، مكتبة الملك فهد، د ط، ع  2
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تمهيدا  ،والضعف عند العاملين ةوذلك عن طريق تحديد نقاط القو  :هدف تطويري -
 استخدامتحفيز العاملين عن طريق  ةلى زيادإ ةضافبالإ ،للتغلب على نقاط الضعف

 .التقييم ةفي عملي ةطرق موضوعي
لكن  ،يق هذين هدفين معاع لتحقضو قييم قد الت ن برنامجأن معظم المؤسسات تدعي إ -

وعموما  ،ولىالأ ةداري بالدرجالهدف الإ ةمعظمها يهدف لتحقيق وخدم ةفي الحقيق
 :لى ما يليإداء العاملين يهدف أن تقييم إف

 .مع ما كان متوقع منهم ةدائهم بالمقارنأعن  ةمرتد ةملين بتغذيمداد العاإ -1
 ة.العامل ةتسهيل تخطيط القو  -2
 .ظيفيار الو سمتخطيط ال رييتس -3
 ة.نتاجيالإ ةفي قياس الكفاء ةالمساعد -4
 .نتاجيتهمإداء العاملين وتحسين أوضع خطط لرفع مستوى  -5
 .دائهمأ ةكل العمال والتي قد تحد من فعاليالتعرف على مشا -6
 .تقييم موضوعيال ذ كانإللكفاءات والخبرات  ةجذب مهم ةوسيل -7
 ة.داء العاملين في المنظمأ نع ةواقعيت امبمعلو  ةالموارد البشري ةدار إيزود  -8
كبر أتحقق عائدا  ة،رشيد ةبطريق ةالموارد المتاح استخدام ةالوقوف على مدى كفاء -9

 .1ةجيد ةقل بنوعيأبتكاليف 
 : الوظيفي الأداءطرق تقييم  -3-8

 ،سوءلى الأإفضل يتم ترتيب الموظفين من الأ ةبمقتضى هذه الطريق :الترتيب ةطريق -1
د ار مرؤوسين الم ةبحصر مجموع ةهذه الطريق أوتبد ماتسلمن ا ةوعمجم بناء على

لكل  ةسوء بالنسبلى الأإفضل فراد من الأثم يتم ترتيب هؤلاء الأ ،دائهمأتقييم 
 2ةخاصي

 
 .32، ص 2010مجيد الكرفي، تقويم الأداء، دار المناهج للنشر، عمان، الأردن، د ط،   1
 .448 ، صية، الرياض، د ط ، دسجاري ديسلر، إدارة الموارد البشرية، دار المريخ للنشر، المملكة العربية للسعود  2
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 ،فرادبباقي الأ ةلكل خاصي ةبالنسب كل فرد ةهنا تتم مقارن ة:الثنائي ةالمقارن ةطريق -2
عضاء أليتها كلما زاد عدد فعا لقحيث ت ة،ير غصالمجموعات ال ةوتتناسب هذه الطريق

 .خرىأ ةمن ناحي ةالمقارن ةولصعوب ة،الوقت الذي تستغرقه من ناحي ة لطولالمجموع
 ة،سئلتحتوي على عدد من الأ ةقائم ةيستعمل المشرف في هذه الطريق :القوائم ةطريق -3

التي  ةسئلفالأ ة،سئلفي الأ اختلافن يكون أويجب  هلق بسلوك الموظف ووظيفتتتع
 ةوتستعمل هذه الطريق ة،التي توجه للكاتب ةسئلتختلف عن الأ ،حاسبه للمجو ت

 ةدار لإف الأداءحيث يتولى فقط التبليغ عن  ،التقييم ةن الرئيس في عمليمللتحقيق 
عن  ةجابإوالمشرف يقوم بالتقرير بوضع  ،التقييم ةهي التي تقوم بعملي ةالموارد البشري
الموارد  ةدار إوتتولى  ة،المرغوب ةجابمام الإأ ةز يمم ةعلام وضع و معأ ،كل سؤال يتم

ذلك و  ،بموجب دليل خاص غير معلوم لدى المشرف ةجابإكل  ةتحديد قيم ةالبشري
 .لضمان عدم التحيز في التقديرات

رئيس مجبر نسبيا على توزيع يكون كل  ةفي هذه الطريق :جباريالتوزيع الإ ةطريق -4
وفي هذا التوزيع يكون  ة،كل تحدد المنظمشب الطبيعيع يز على درجات التو  هموظفي

 ةقليل ةونسب ،من الوسط الحسابي ةتكون قريب ةغلب الموظفين قد تحصلوا على درجأ
 ة.من ضعاف الكفاء ةقليل ةسبون ،من المتفوقين

  ثة:الطريق الحدي
 ةر ابعلو اأ ةالصف اختبارمن المقيم  ةتتطلب هذه الطريق :الإجباري ختبارالا ةطريق -

لصفات في الغالب من زوج من ا ،على الفرد العامل نطباقاواكثر وصفا أون كتالتي 
 :مثال ةو سلبيأ ةيجابيإما إتين اللتان تصفان سلوك الفرد بار تكون عدد الع

 .وحرص ةيعمل بجدي ة...يتعلم بسرع -
 ،الفعلي ردفلالتي تصف سلوك ا ةالعبار  اختيارن المقيم مجبر على إف ةوفقا لهذه الطريق     

التي تكون  ةمن بين العبارات السلبي اختيارنه مجبر على أكما  ،عليه نطباعااكثر أوتكون 
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المقيم  ة،لتحيزات الشخصيتقلل من ا ةن هذه الطريقإ ،على الفرد العامل نطباقااكثر أيضا أ
 .1كبر من غيرهاأ ةهميأارات لها بي العألا يعرف 

عداد إيقوم الرئيس ب ،فيها التقرير ىر يج يالت ةفتر ال ةفي نهاي :التقرير المكتوب ةطريق -
رشادات عن ا  ما يقدم الرئيس توجيهات و  ةر كتابي من خلال نموذج معين وعادتقري

 .2ن يتضمنها التقييمأالموضوعات التي يجب 
 ةحدى التطبيقات العمليإهداف بالأ ةدار تعتبر برامج الإ :هدافبالأ ةدار طريقه الإ -

لى ذلك إ ةضافإ ،فراد العاملينداء الأأافع و بين دو  طالتي ترب ،فدتجديد اله ةلنظري
داء أساس في تصميم تنظم تقييم أك استخدامهاهداف من الممكن بالأ ةدار ن الإإف

 العليا ةداريفي تقييم المستويات الإ ةخاص ةر وبصو  ة،فراد العاملين في المنظمالأ
 .النتائج ساسأهداف على بالأ ةدار التقييم وفقا للإ ةتعتمد عملي -

 :الوظيفي الأداءتقديم  ةهميأ -3-9
 :ةتيفي تحقيق النقاط الآ الأداءهميه تقييم أتتجلى     
ساس نجاحه سيساهم بشكل واضح في أالتقييم  ةن فعاليإ ة:تخطيط الموارد البشري  -

و أدوريا  الأداءتعتمد مقاييس تقييم  ةن المنظمألاسيما و  ة،البشري تخطيط الموارد
للقوى  ةوحاجته الفعلي ،لديها ةللموارد المتاح ةالمستقبلي ةحاجلاديد مدى لتح ،سنويا
 بدء ة،بتقدير وتحديد السياسات التنظيمين يرتبط أنه أوهذا من ش ،في السوق ةالبشري

ن إلذا ف ،ستثمارهاوا ،تطويرها ،تدريبها ،تعبئتها ،ختبارهاإ ةالموارد البشري استقطابب
 ةسس السليمتبط بشكل جوهري بالأر ي ةتطويري ةيلتخطيط ووضع سياسات تشغي

 .فرادتقييم الأ ةلعملي
نه أداء العاملين من شن التقييم السليم لأأمما لا شك فيه  ة:حتياجات التدريبيتحديد الإ -

داء العاملين في أتطلبها تحسين وتطوير التي ي ة،يساهم في تحديد البرامج التدريبين أ
 

 .255، ص 2008، 3سمية محمد عباس، علي حسن، إدارة الموارد البشرية، دوائر للنشر، عمان، الأردن، ط 1
 .320ص  1999سعيد محمد سلطان، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، القاهرة، مصر، د ط ،   2
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نما يركز على ا  و  ،ا لا يتم عشوائيادهيدوتح ةيبيدر تلحتياجات ان الإأذ إ ة،المنظم
 ة.داء العاملين في المنظمأالتي يتطلبها تحسين  ةالحاجات الحقيقي

ن أنه أداء من شلألن التقييم العادي نظرا لأ :تآوضع نظام عادل للحوافز والمكاف -
ومدى قدرته على تحقيق متطلبات  ،نجاز الفعلي للعاملمستوى الإ يبين بوضوح

هؤلاء العاملين تعتمد على الجهد لن الحوافز التي تقدم إلذا ف ،بدقه ات العملجباو و 
ند على الجهد المنجز للعامل تست ةت المعطاآن المكافإلذا ف ،الفعلي المبذول من قبلهم

 .الأداءفي تحقيق 
العليا على  ةدار ن يساعد الإأنه أمن ش الأداءن تقييم إ ة:نجاز عمليات النقل والترقيإ -

التقييم الموضعي  وأن يساهممن حيث المهارات  ،فراد العاملين لديهالأا ةحقيق فهر عم
 ةنقل وترقي ةدار ويمكن للإ ة،من ناحي ةالفائض والنقص بالموارد البشري ةعلى معرف

و أنجازه إساس ما تم أفراد على لمواقع حيث يتم تقييم الأ ،لكفاءاتا يالموظفين ذو 
 .1نجازالإ ةكيفيس اسأوليس على  ،ينجزه من قبلهم

 :معوقات ومشاكل العمل ةمعرف
و أبمكان الخلل  ،العليا ةدار الإ ةلمعرف ةء العاملين بتوفير الفرص المناسبداأيساهم تقييم      

 الضعف في اللوائح والسياسات والبرامج.... الخ 
تقييم ال نأي أ ة،جهز يضا في المعدات والأأ الضعف ةومعرف ةفي العمل من ناحي ةالمعيق    
تحسين وتطوير  ةوبالتالي يمكن للمؤسس ة،والضعف عموما في المؤسس ةالقو مكان  فشيك

بمختلف البرامج  ة،اءات التحسين والتغييرات المطلوبجر إفراد من خلال قدرات هؤلاء الأ
نجاز العاملين إتحقيق  ن تكون ناقدا فعالا فيأوغيرها من المتطلبات التي يمكن  والسياسات

 .2ةيعال ةفاءوك ةبفعالي

 
 .263ذكره، ص سهيلة محمد عباس، علي حسن علي، مرجع سبق   1
دارة الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الأردن، طظكا خضيري 2 ، 2011، 4م محمود، ياسين كاسب الخربشة، وا 

 .154ص 
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 :الوظيفي الأداءثرها على أضغوط العمل و -3-10
هل المطلوب القضاء  يثار،ن السؤال الذي إستعراض طرق علاج ضغوط العمل فإبعد     

القضاء كليا على كل  ةعلى ذلك بالنفي فمحاول ةجابوالإ ؟سباب الضغوطأكليا على كل 
ن أ ةضرور  ات علىسامن الدر  يددعؤكد الوت ة،ؤسسسباب الضغوط ليس في مصالح المأ

يبعث على التحدي ن أنه أن ذلك من شلأ ،يعمل الفرد في ظل مستوى معتدل من الضغوط
دائه وفي هذا المجال يمكن آلى تحسين مستوى إمما يؤدي  ،والنشاط ةويثير في الحيوي

 :لى نموذجية إشار الإ
 Yerks-DA d SoN نموذج

ن ألى إنتاجيته إزادت  ،ى الفرداقع علو لالضغط ا اردقنه كلما زاد مإبموجب هذا النموذج ف
ن أوتفسير ذلك  ة،نتاجينقص في الإ  هفي ةي زيادألى مستوى معين يترتب بعده على إيصل 

من نشاطه ولن  دن ذلك لا يزيإف ةوهين ة،على عاتقه بسيط ةعندما تكون الضغوط الواقع
نه إف ةعليه كبير  ةعقط الواغو الض ذا كانتإ ةثاني ةومن ناحي ،الأداءي تحسن في أيظهر 

ن جزءا من جهد الفرد دائه لأألى تراجع مستوى إمما يؤدي  ،سيبذل جهد كبير للتكيف
نموذج هو مقدار مقبول من الضغط والموقف المثالي وفقا لهذا ال ،التكيف ةنصرف في عمليإ
 تحسينل اهيمكن توجيه ة،ون الفرد قادرا على بذل جهد وطاقنه عند هذا المستوى يكلأ
 .دائهأ ىو تمس

 :Megline نموذج
ائق والمشاكل والتحديات ن العو أحيث يرى  ،حسب هذا النموذج الضغط معادل للتحدي    

نه أويفترض هذا النموذج  الأداءالذي يساعد على تحسين مستوى  ،للنشاط البناء ةتتيح فرص
ي أجه او وقف لا يالم نه في هذاإف ،وى الضغط الواقع على الفرد منخفضحينما يكون مست

 ةمستوى متوسط من الضغوط يطيح فرص ولكن وجود ،الأداءهتمام بتحسين يبعث الإ ثيرأت
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ن إذا كان مقدار الضغط عالي فإما أ ،دائهأي الذي ينشط الفرد لتحسين مستوى التحد ةثار لإ
 .1همته تورلى فإويؤدي  ،الفرد ةمستوى الذي يثبط عزيمالالتحدي قد يكون عند 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 محمود سليمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، مرجع سبق ذكره ص   1
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 ة:لاصخ
ومدى مساهمتهم في  ،فرادالوظيفي هو نتائج الأ الأداءن أهذا الفصل يتضح لنا  ةفي نهاي
هداف ي يبذله العامل في سبيل تحقيق الأوعليه يعتبر الجهد الذ المنظمة، هدافأتحقيق 

 .قدرات العمال ةوكذلك تنمي ،حداث التغييرإفي  ةومدى المساهم ة،طر سالم
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 ل الرابعلفصا
 : المحتوى 

 ة.مجالات الدراس ❖
 .لمجال المكانيا ❖
 .نيالمجال الزما ❖
 سة.منهج الدرا ❖
 ة.الدراس ةمجتمع وعين ❖
 .دوات جمع البياناتأ ❖
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 :تمهيد
 ةالميداني ةن سنحاول من خلال هذه الدراسالآ ة،النظري للدراسبعدما تناولنا في الشق 

من خلال  ةالحقائق الميداني شف عنكلنا من انتمك ة،لى معطيات ملموسإذلك  ةترجم
من الفرضيات المنطلق  كدأفيتم تحليلها لغرض الت، البيانات والمعلومات المتحصل عليه

عتماد على المنهج طار تم الإلإذا اوفي ه ة،الدراس ةشكاليإعن  ةجابوبالتالي الإ ،منها
 .ةوالملاحظ ةستمار بما فيها الإ ةدوات الدراسأالوصفي و 
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  سة:مجالات الدرا
لدراستنا  ةوبالنسب ،جتماعي حيز جغرافي يتم فيهإلكل بحث  :المجال المكاني -أ

 ة.خنشل ةالبح محمد لخضر ولاي ةفستجرى في ثانوي
 م،1984 ةبوابها سنألتفتح  م1982 ةجويلي 23وفق المرسوم  ةت هذه المؤسسأنشأ -

ذ يحدها إ ا،ط في سوناطيببضلبا ة،نشلخ ةيولا بوسط ةالبح محمد خنشل ةتقع ثانوي
 ةزوج "صعصاب طب المخ والأ ةخصائيأومن الجنوب  ،من الشمال الفرع البلدي

-ششارومن الغرب موقف حافلات خط  ،خالدي مامون ةومن الشرق ثانوي "،فدهوا
 .متر مربع 18,175تبلغ مساحتها  ،بابار

  :ي كالتاليوه بعربع شأى عل ةعز مو  ،تلميذ 1004 ـتلاميذها ب ددجمالي عإيبلغ  -
  .رياضيات -
  .تقني رياضي -
 ة.علوم تجريبي -
  ة.داب وفلسفآ -
 ة.جنبيألغات  -
 .ستاذأ 64 ـساتذتها بأويقدر عدد  -

 :المجال الزماني -ب
 :لى قسمينإقسمت  ،شهرأ 06 ةقراب ةستغرق المجال الزمني للدراسإ -
 وتم خلال ،2023فيفري  15 ةلى غايإ 2022ديسمبر  10من  ةالنظري ةالدراس  -

 ة.بموضوع الدراس ةوالمرتبط ة،اللازم ةجمع المعلومات النظري ةتر هذه الف
 ةلى غايإ 2023فيفري  20شهرين لتكون من  ةفقد استغرقت قراب ةالميداني ةالدراس -

 .2023ماي  20
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 64ويبلغ عددهم  ة،ساتذم تزويدنا بالعدد الكلي للأت ةتصال مع المؤسسعد الإبو  -
 ا.ستاذأ
 البياناتومن ثم توزيعها جمعها  ،وتحكيمها ةستمار الإ ةسئلأبناء  ةذه الفتر ه يفوقد تم  -

 .خيرا تحليلهاأو 
ال البشري مجتمع بحث يتم من خلاله تحديد المج ةنه لكل دراسأبما  :المجال البشري -

 ة.الذي يتلائم مع الدراس
 ة:منهج الدراس

ى عتمدنا علإ (،يفالوظي اءدلأاثرها على أضغوط العمل و ) ةلموضوع الدراس ةستجابا  و     
ووصف طبيعتها  ةساس تحديد خصائص الظاهر أالمنهج الوصفي والذي يقوم على 

 ،الوظيفي الأداءثرها على آ ةوتحليلها لمعرف ة(،فيزيقي ة،جتماعيإ ة،بيداغوجي ة،تنظيمي)
 ةلفهم واقع الظاهر  تنتاجاتسالى إنا يحتاج للوصف والتحليل للوصول فموضوع بحث

 .ةسو ر المد
 ة:الدراس ةنيعمجتمع 

 ةح محمد لخضر بولايلبا ةنويثاتابعين ل ةساتذأ ةيتكون مجتمع دراستنا من مجموع    
عتماد على بالإ ،بمختلف رتبهم وتخصصاتهم ةساتذجميع الأ ةوقد استهدفت الدراس ة،خنشل

 ،هاعلي دقه النتائج المتحصلسلوب يتسم بأوهو  (،المسح الشامل)جتماعي سلوب المسح الإأ
ستخدام بيانات إلى إ ةنتيج ةالتي تكون عاد ،خطاء التعميمأى ذلك نتجنب إل ةفاضبالإ
يضا نتجنب من خلال هذا أو  ،وتعميم نتائجها على المجتمع كله ةمحدد ةمن عين ةخوذأم
 ا.ستاذأ 64 ةساتذعدد الأ وقد بلغ ،والتحيز ةخطاء بمحض الصدفسلوب الأالأ
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 :دوات جمع البياناتأ
 ة،خنشل ةالبح محمد لخضر ولاي ةوالتي كانت مع مدير ثانوي :ةطلاعيتسالإ ةبلمقالا -1

 ةتاريخي ةمن نبذ ة،على معلومات وبيانات تخص المؤسس وتم من خلالها الحصول
 ة".ساتذ"أ ةالدراس ةجمالي لعينإيضا على عدد أو  ة،للمؤسس

 رالظواه ةهداشل مهي تلك التي يقوم فيها العقل بدور كبير من خلا :ةالملاحظ -2
يجاد وتفسي وسائل جمع هم ألذلك فهي تعتبر من بين  ة،من علاق بينها مارها وا 

 .1البيانات
 ة،وضاع داخل الثانويالألجمع البيانات من خلال تشخيص  ةداأك ةواعتمدنا على الملاحظ

ن تسبب لهم أنها أي يمكن من شتوال ة،ساتذالظروف التي يعمل بها الأ ةوقمنا بملاحظ
 .دائهمأثر على أت كضغط وكذل

 ةتقني ،راءكثر شيوعا بسبب الآالتي تعرف في شكلها الأ ةستمار تعتبر الإ :ةستمار الإ -3
تصال إللدخول في  ةوهي وسيل ة،موجه ةوبطريق فرادعلى الأ ةلصلاح الاسئل ةمباشر 
 ةمجموعسلوكات  استنتاجبهدف  ة،فراد وبنفس الطريقعلى الأ ةسئلطرح الأ ةبواسط
 .2المتحصل عليها ةجوبنطلاقا من الأإ ،فرادمن الأ ةكبير 

والذي يبلغ عددهم على مفردات البحث  ةبهذه الدراس ةالخاص ةستمار وقد تم توزيع الإ -
أساتذة في عطل مرضية، رفض استمارة لعدة اعتبارات ) 50أستاذ وتم استرجاع  64

ت جاباستمارات لعدم وجود ابعض الأساتذة التعاون والإجابة، تم استبعاد عدة ا
 مكتملة( 

 ،موافق) ةوالذي يحتوي على البدائل التالي ،كرت الثلاثييلمقياس ل ةستمار الإ خضعتو  -
 (.محايد ،غير موافق

 
 . 132، ص 2002، 1اع الفنية، طشعبحث العلمي، مطبعة الإفاطمة عوض صابر، ميرفت علي خفاجة، أسس ومبادئ ال  1
 .204، ص 2004، 2موريس أنجرس، منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية، دار القصبة للنشر، ط  2
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ومحور خاص  ة،محور خاص بالبيانات الشخصي ،محاور ةربعألى إلقد قسمت  -
 06ي ويحتو  ،الوظيفي الأداءومحور خاص ب ة،عبار  30ويشمل  ،بضغوط العمل

 .عبارات 06 الوظيفي وفيه الأداءثرها على أر ضغوط العمل و محو  خيراأو  ،عبارات
عطاء لإ ةالمشرف ةساتذعلى الأ ةستمار نه قد تم عرض الإألى إ ةشار كما ويجب الإ -

 قصد التخصصفي نفس  ةساتذأ ةوكذلك تم عرضها على مجموع ،ملاحظتها
 .تحكيمها

 (.01)انظر الملحق رقم  ةستمار طلاع على نموذج الإللإ :ةملاحظ
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 ة:خلاص
فيه تم التعرف على ة إذ طار المنهجي للدراسلى الإإن تم التطرق في هذا الفصل أ بعد

دوات جمع البيانات أخيرا أو  ة،الدراس ةلى مجتمع وعينا  و  ،والمنهج المستخدم ة،مجالات الدراس
ليه في الفصل إرق وهذا ما سيتم التط ،لى نتائج لابد من تحليلهاإوتم التوصل  ة،الميداني
 .الموالي
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 تمهيد

 تحويل الفرضيات الإنشائية إلى فرضيات إحصائية.

 ثبات وصدق الإستبيان.

  إختبار التوزيع الطبيعي.

 تحليل وتفسير البيانات .

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات.

 دراسات السابقة .مناقشة النتائج في ضوء ال

 النتائج في ضوء المقاربة السوسيولوجية.  اقشةمن

 نتائج الدراسة .

 خلاصة.
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 :تمهيد

بعدما تطرقنا للجانب المنهجي للدراسة في الفصل السابق وتحديد مجتمع البحث وقيامنا 
روحة بجمع  بيانات الدراسة وتفريغها يتضمن هذا الفصل الإجابة عن تساؤلات الدراسة المط

للحصول  spssعالجة الإحصائية للبيانات ببرنامج الحزم الإحصائية الم أسلوب باستخدام
فرضيات الدراسة فيما يتعلق بتأثير ضغوط  واختبارعلى نتائج دقيقة من خلالها تتم مناقشة 

 الوظيفي للأستاذ. الأداءالعمل على 
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 حصائيةتحويل الفرضيات الإنشائية إلى فرضيات إ  -5-1

 سية: لرئيالفرضية ا أ_

 الوظيفي للأستاذ بثانوية البح محمد لخضر ولاية خنشلة . الأداءتؤثر ضغوط العمل على 

✓ H0  1%الوظيفي للأستاذ بمستوى دلالة   الأداءلا يوجد تأثير لضغوط العمل على. 
✓ H1  1%الوظيفي للأستاذ بمستوى دلالة  الأداءيوجد تأثير لضغوط العمل على. 
   الفرضيات الفرعية :  ب_
 الوظيفي للأستاذ. الأداءؤثر الظروف التنظيمية البيداغوجية على ت

✓ H01  الوظيفي للأستاذ عند  الأداءلا يوجد تأثير للظروف التنظيمية البيداغوجية على
 .%1مستوى دلالة 

✓ HA1  الوظيفي للأستاذ بمستوى  الأداءيوجد تأثير للظروف التنظيمية البيداغوجية على
 .%1دلالة 

 الوظيفي للأستاذ. الأداءعلى  لاجتماعيةاوف تؤثر الظر 

✓ H02   الوظيفي للأستاذ عند مستوى  الأداءعلى  الاجتماعيةلا يوجد تأثير للظروف
 .1%دلالة 

✓ HA2   الوظيفي للأستاذ عند مستوى دلالة  الأداءعلى  الاجتماعيةيوجد تأثير للظروف
1%. 

 الوظيفي للأستاذ. اءالأدتؤثر الظروف الفيزيقية على 

✓ H03  الوظيفي للأستاذ عند مستوى دلالة  الأداءلا يوجد تأثير للظروف الفيزيقية على
%1. 
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✓ HA3  الوظيفي للأستاذ عند مستوى دلالة  الأداءيوجد تأثير للظروف الفيزيقية على
1%. 

 ستبيانالاثبات صدق و -5-2

 الصدق:-1
 الصدق الظاهري: 

تألفت من ثلاث أساتذة في مين على مجموعة من المحكقام الباحث بعرض الاستبيان 
( وقد استجاب الباحث لآراء المحكمين وقام بإجراء ما يلزم من 01) ملحق رقم التخصص

حذف وتعديل في ظل المقترحات المقدمة بغية التأكد من مدى قياسها، حيث استفاد من 
 ستبيان .ملاحظاتهم وتوجيهاتهم فيما يخص محتوى ومدى تناسق عبارات الا

 الاتساق الداخلي بين عبارات الاستبيان ككل.صدق ثانيا: ال
 معامل الارتباط بيرسون بين عبارات  كل بعد من أبعاد ضغوط العمل

تجميع الأبعاد لكل عامل على حدة لحساب معامل الارتباط للظروف التنظيمية البيداغوجية 
رتباط الا وضغوط العمل ومعامل وضغوط العمل ومعامل الارتباط بين الظروف الاجتماعية

 بين الظروف الفيزيقية وضغوط العمل.
 الوظيفي الأداءحساب معامل الارتباط بين المحورين: ضغوط العمل و 

 (: معامل الاتساق والانسجام؛01الجدول )
الظروف التنظيمية 

 البيداغوجية
  ضغوط العمل

0.7 1 
0.01 
50 

 معامل ارتباط بيرسون
 مستوى المعنوية

 العينة عدد

 ضغوط العمل

الظروف التنظيمية  معامل ارتباط بيرسون 0.7 01
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0.01 
50 

 مستوى المعنوية
 عدد العينة

 البيداغوجية

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  برنامج 
وبالتالي  01وهي قيمة تقترب من القيمة   0.70حسب الجدول نجد أن معامل الارتباط 

لبيداغوجية والمحور الأول ضغوط العمل عند و ا ين الظروف التنظيميةهناك علاقة قوية  ب
 .0.01مستوى دلالة 
 ( :معامل الاتساق والانسجام بين الظروف الاجتماعية وضغوط العمل02الجدول رقم )

  ضغوط العمل الظروف الاجتماعية
0.75 1 

 
0.01 
50 

معامل ارتباط 
 بيرسون

 مستوى المعنوية
 عدد العينة

 عملضغوط ال

01 0.75 
 

0.01 
50 

عامل ارتباط م
 بيرسون

 مستوى المعنوية
 عدد العينة

الظروف 
 الاجتماعية

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  برنامج 

وبالتالي  01وهي قيمة تقترب من القيمة   0.75حسب الجدول نجد أن معامل الارتباط 
ند مستوى دلالة مل عمحور الأول ضغوط العهناك علاقة قوية  بين الظروف الاجتماعية وال

0.01. 
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 (: معامل الاتساق والانسجام بين الظروف الفيزيقية وضغوط العمل03الجدول رقم )

  ضغوط العمل الظروف الفيزيقة
0.76 1 

 
0.01 
50 

معامل ارتباط 
 بيرسون

 مستوى المعنوية
 عدد العينة

 ضغوط العمل

01 0.76 
 

0.01 
50 

معامل ارتباط 
 سونبير 

 مستوى المعنوية
 العينةعدد 

 الظروف الفيزيقية
 

 spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات  برنامج 
وبالتالي  01وهي قيمة تقترب من القيمة   0.76حسب الجدول نجد أن معامل الارتباط 

هناك علاقة قوية  بين الظروف الفيزيقية والمحور الأول ضغوط العمل عند مستوى دلالة 
0.01. 

 الوظيفي الأداءمل الاتساق والانسجام ضغوط العمل و معا :04الجدول رقم 

  ضغوط العمل الوظيفي الأداء
0.79 1 

 
0.01 
50 

معامل ارتباط 
 بيرسون

 مستوى المعنوية
 عدد العينة

 الوظيفي الأداء

01 0.79 
 

0.01 
50 

معامل ارتباط 
 بيرسون

 مستوى المعنوية
 عدد العينة

 ضغوط العمل
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 spssالاعتماد على مخرجات  برنامج بة بمن إعداد الطال صدر:الم

وبالتالي  01وهي قيمة تقترب من القيمة   0.79حسب الجدول نجد أن معامل الارتباط 
الوظيفي(  الأداءهناك علاقة قوية  بين المحور الأول )ضغوط العمل ( والمحور الثاني ) 

 0.01عند مستوى الدلالة 

وحساب كلا   spssيل الحزم الاحصائية تحل ئية باستعمال برنامجوبعد المعالجة الاحصا
 المعاملين:

 معامل ارتباط بيرسون ومعامل ألفا كرونباخ -

 نتج لدينا ثبات وصدق الاستبيان المستخدم في دراستنا.-

 الثبات :-1
ويقصد بها ثبات الاستبيان، أي أن الدراسة ستعطي نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع 

الظروف والشروط، فثبات الاستبيان يعني استقرار نتائجه نفس ن أكثر من مرة، تحت الاستبيا
وعدم تغيرها بشكل كبير إذا ما تم إعادة توزيعه على أفراد العينة عدة مرات، ومعامل ألفا 

( يتحقق من ثبات الاستبيان كما هو مبين في الجدول Cronbach’s Alpha) كرونباخ
 الموالي:

 خ: معامل ألفا كرونبا(05الجدول رقم )
 معامل ألفا كرونباخ محاور الاستبيان رقمال

 0.68 عبارة  30ضغوط العمل   01
 0.69 عبارات  06الوظيفي  الأداء 02
 0.66 معامل الثبات الكلي 03

 SPSSاعتمادا على مخرجات برنامج ةإعداد الطالب المصدر:
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جة س در ي نريد من خلاله قيامن خلال معامل الفا كرونباخ لمحاور الاستبيان الذ
وهي نسبة عالية مما يحقق لنا ثبات  0.66الثبات نجد أن معامل الثبات الاجمالي قدر ب

 أداة الدراسة.

 اختبار التوزيع الطبيعي-5-3

 (: معامل  كولمجروف06الجدول رقم )

 مستوى المعنوية عد د العبارات  عنوان المحور المحور 
 0.210 30 ضغوط العمل الأول
 0.600 06 ظيفيالو  الأداء الثاني
ضغوط العمل وأثرها  الثالث

 الوظيفي الأداءعلى 
05 0.744 

لجميع مجالات الدراسة كانت  (Sig)من الجدول السابق نستنتج أن القيمة الاحتمالية 
وبذلك فإن توزيع البيانات لهذه المجالات هو التوزيع  a=0,50أكبر من مستوى الدلالة 

 ت المعلمية ) الباراميترية(بارايمكن استخدام الاخت ومنهالطبيعي 
 عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات

يتناول هذا المبحث عرض البيانات المحصل عليها من كل محور من محاور الدراسة 
 ومن ثم تحليل تلك النتائج باستخدام الأدوات الإحصائية الملائمة في كل مرة.

 اسةعرض وتحليل نتائج عينة الدر 
الجنس، الفئة العمرية، المستوى  مثل: عدد من المتغيرات،على اشتملت الدراسة 

التعليمي، والخبرة المهنية وسيتم تحليل عينة الدراسة على ضوئها وذلك باعتماد التكرارات، 
تي النسب المئوية والدوائر النسبية حيث تم الحصول على النتائج المبينة في الجداول الآ

 ذكرها.
 
 
 



 عرض وتحليل وتفسير البيانات                                                            الفصل الخامس:    
 

75 

 

 :ناتتحليل وتفسير البيا-5-4
 البيانات الشخصية:أولا:  -1

 النوع: 1-1

 النوع تحليل النتائج حسب متغير (07) رقم الجدول
 النسبة المئوية التكرار النوعالتصنيف حسب 

26.9  14 ذكر % 
73.10  36 أنثى % 

 %100 50 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات المصدر:
بينما نسبة الذكور  73.10الإناث بلغت %سبة ل الجدول أعلاه أن نيتضح من خلا

هذا ما يبين أن هناك تباين كبير بمقارنة هاتين ة. من إجمالي عينة الدراس  26.9بلغت %
الإناث هي ضعف الذكور و ذلك راجع  إلى ارتفاع نسبة  النسبتين نجد  أن نسبة  

مشاركتهم في  إلى ع التعليم مما  أدى الخريجين  الإناث في التخصصات التي تخدم قطا
 مسابقات  هذا القطاع  وهذا  التباين  بدوره قد يسبب ضغطا في الوسط المهني .

 العمر:  1-2
 (: تحليل النتائج حسب متغير  العمر08لجدول رقم )ا

 التصنيف حسب العمر التكرار النسبة المئوية
36.5 سنة 25الفئة العمرية أقل من  19   

38.5 سنة  35-25الفئة العمرية  20   
11.5 سنة  46-36الفئة العمرية  من  06    
13.5  05 47-57  
100  المجموع 50 

 SPSSإعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات المصدر:
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ت بلغ ذة  فئة  شبانية حيثيتضح من خلال الجدول الموضح  أعلاه  أن اغلب  الأسات
تليها الفئة التي تتراوح   38.5 %( نسبة25.35نسبة   الأساتذة  التي  تتراوح  أعمارهم بين )

( 57.47بعدها الفئة التي تتراوح  أعمارها بين ) 36.5 %سنة بنسبة25أعمارها اقل من 
فئة  أخيرة ك11.5 %(بنسبة46.36الفئة التي تتراوح  أعمارها بين ) ثم %13.5بنسبة  
ياسة التوظيف التي انتهجتها الدولة مؤخرا بفتح مناصب جديدة عن طريق ع لسوهذا راج

 سياسة التعاقد.
 الحالة الاجتماعية  

 (: تحليل النتائج حسب  متغير الحالة الاجتماعية09الجدول رقم )

الحالة التصنيف حسب  التكرار النسبة المئوية
 الاجتماعية

34  أعزب 17 
46.7  متزوج  28 
 06  مطلق 03 
04  أرمل 02 

100  المجموع 50 
 SPSSإعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات ر:دالمص

تليها فئة  %34من الجدول الموضح أعلاه نلاحظ أن أكبر فئة هي فئة العزاب بنسبة 
، ومنه %4بنسبة ، ثم الأرامل %6 نسبة، ثم فئة المطلقين ب%46.7المتزوجين بنسبة 

 يسعون للاستقرار الاجتماعي.نستنتج أن أغلب أفراد العينة متزوجين 
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 المستوى التعليمي

 (: تحليل النتائج حسب متغير المستوى التعليمي10جدول رقم)

المستوى التصنيف حسب  التكرار النسبة المئوية
 التعليمي 

46.7  ليسانس 28  
33.3  ماستر  20 
20  ماجيستير  02  
100  المجموع 50 

       spssماد على مخرجات تمن إعداد الطالبة بالإع :المصدر

من خلال الجدول الموضح أعلاه يتبين لنا  ان فئة المبحوثين اللذين تم توظيفهم عن طريق 
تليها فئة المبحوثين اللذين توظفوا عن طريق  46.7 % سبةسانس هي اكبر فئة بنمسابقة لي

بمناصبهم عن طريق مسابقة  االتحقو وأخبرا الذين    33.3 %مسابقة الماستر بنسبة 
ذاك كانت مطلوب شهادة آن.ويمكن تفسير ذلك بان التوظيف  20  %الماجستير بنسبة

 تر.ادات عليا مثل الماسن  إلزامية توفر شهليسانس فقط عكس الآ

 متغير الوضعية الإدارية للمنصب حسب  تحليل النتائج  : (11رقم ) الجدول

 الوضعية الإدارية للمنصب التكرارات النسبة المئوية
84.6  دائم 44  
9.6  مستخلف 05  
5.8  متقاعد 01  
موعالمج 50  100  

 SPSSلبة اعتمادا على مخرجاتالطاإعداد  المصدر:
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من خلال الجدول الموضح  أعلاه نجد  أن أفراد عينة الدراسة موزعين حسب الوضعية  
الإدارية للمنصب  إلى ثلاث فئات بحيث قدرت نسبة  الأساتذة  اللذين يملكون مناصب 

    9.6  %المستخلفين بنسبةأستاذ . والأساتذة   44البالغ عددهم   84.6  %عمل دائمة
ما يعادل   أستاذ واحد و بها    5.8 %أساتذة .  وأخيرا فئة المتعاقدين بنسبة     5يقابلها 

نستنتج  أن أغلبية  الأساتذة يملكون مناصب عمل دائمة ما جعلهم يبدعون في عملهم هذا 
اذ المستخلف ما من جهة و من جهة  أخرى راتب  الأستاذ الدائم احسمن من راتب  الأست

 ياته و متطلباته اليومية ويحقق الاستقرار.حاج يلبي

 الخبرة المهنية:  1-6

 حسب متغير  الخبرة المهنية خصائص أفراد العينة  :(12رقم )  الجدول

  الخبرة المهنية التكرارات النسبة المئوية
40.4 سنوات 05أقل من  21    
25 سنوات 10-05 من 13    

15.4 سنة  16-11من  08    
19.2 سنة 17-22 08    
 المجموع 50  100

 SPSSإعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات المصدر:

تشير النتائج المتحصل عليها من الجدول الموضح  أعلاه  إلى  أن الحصة الأكبر من  
  %سنوات بنسبة تقدر ب 10ة تقدر ب بمد وي  أقدمية في العملأفراد عينة الدراسة ذ

ثم  25  %( سنوات بنسبة تقدر ب5.10تليها الفئة التي تتراوح خبرة عملهم بين ) 40.4
وأخيرا  الفئة التي   15.4 %سنوات بنسبة تقدر ب 5الفئة التي تتراوح خبرة عملهم اقل من 

طويلة  وثين ذوي خبرةلمبحبين   أن  أغلبية  ا( سنة وهذا ي17.22تتراوح خبرة عملها من )
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وهذه الاقدمية بالضرورة سيكون لها دور ناجع وفعال في التعامل مع ضغوط العمل بمرونة 
 بالإضافة إلى انجاز المهام بكفاءة.

 الراتب المتقاضى:

 الراتب المتقاضى متغير حسب النتائج تحليل  (13ل رقم )الجدو

لراتب المتقاضىا التكرارات النسبة المئوية  
 6.53  19 35000-40000  
 40.4  21 41000-46000  

11.5 06 47000-51000  
 11.6 51000أكثر من 04   

 المجموع 50  100
 SPSSإعداد الطالبة اعتمادا على مخرجات المصدر:

ي يتضح من الجدول الموضح  أعلاه أن    أغلبية  المبحوثين يتحصلون على اجر شهر 
تليها الفئة التي تتحصل على اجر  %40.5دج بنسبة  (41000.4600)ح قيمته بين او تتر 

ثم الفئة التي تتحصل على   36.5%( بنسبة 40000.35000شهري قيمته تتراوح بين )
وأخيرا اللذين يتحصلون على اجر قيمته  11.6 % دج بنسبة5100اجر شهري  أكثر من 

في قيمة  الأجر يعود اوت وهذا التف 11.5 % بة( دج بنس47000.51000محصورة بين )
إلى الأقدمية في العمل والتي يترتب عنها زيادة في الدرجة والزيادة في الدرجة تقابلها زيادة 
في الأجر هذا من جهة ومن جهة  أخرى قيمة الأجور المنخفضة تسبب ضغوط من الناحية 

 لمهنية.المادية  والتي بالضرورة يكون لها أثر من الناحية ا
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 ضغوط العملبيانات المتعلقة ل العرض وتحلي

 الظروف التنظيمية البيداغوجية -

 :ضغوط العمل من ناحية الظروف التنظيمية البيداغوجيةالجدول الموالي يوضح 

 ضغوط العمل من ناحية الظروف التنظيمية البيداغوجية :(14رقم )  الجدول

 تيبالتر  مستوى المعنوية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرقم

01 1.78 0.86 0.00 16 
02 2.08 1.02 0.00 12 
03 1.92 0.87 0.00 15 
04 2.02 1.09 0.00 13 
05 2.02 1.09 0.00 13 
06 2.30 1.40 0.00 05 
07 1.48 0.54 0.00 17 
08 2.14 0.60 0.00 11 
09 2.22 1.26 0.00 10 
10 2.30 1.34 0.00 05 
11 3.02 0.82 0.00 01 
12 2.38 1.39 0.00 03 
13 2.26 1.30 0.00 09 
14 2.42 1.35 0.00 02 
15 2.28 1.19 0.00 07 
16 2.28 1.26 0.00 07 
17 2.34 1.31 0.00 04 

 .Spss, Excelإعداد الطالبة اعتمادا على برامج  المصدر:



 عرض وتحليل وتفسير البيانات                                                            الفصل الخامس:    
 

81 

 

نحراف .3 بمتوسط حسابي قدره  11احتلت المرتبة الأولى العبارة رقم  - دره معياري ق وا 
العبارة ايجابية وأفراد العينة وهذا يدل على أن  0.00عند مستوى معنوية  0.82

فالإكتظاظ داخل القسم  موافقون على أن الاكتظاظ داخل القسم يعد مصدرا للتشويش.
الوظيفي للأستاذ لأن الإكتظاظ يؤدي  إلى خلق فوضى ويجد  الأداءيؤثر سلبا على 
ميذ وعدم القدرة في التحكم فيهم وأخذ الوقت لتلابة في السيطرة على االأستاذ صعو 

في إلقاء الدروس مما يصعب عليه إيصال المعلومة وذلك يستنزف قواه مما ينعكس 
 على نتائج التلاميذ ويحبط أداء  الأستاذ.

وانحراف معياري  2.42دره بمتوسط حسابي ق 14احتلت المرتبة الثانية العبارة رقم  -
العبارة ايجابية وأفراد العينة وهذا يدل على أن  0.00ية عند مستوى معنو 1.35 قدره

وذلك سببه الأعباء  موافقون على أن التوزيع الأسبوعي الذي تضعه الإدارة مكثف.
 الكثيرة التي يتحملها الأستاذ .

 1.39وانحراف معياري  2.38بمتوسط حسابي  12العبارة رقم  الثالثةاحتلت المرتبة  -
يدل على أن العبارة ايجابية وأفراد العينة موافقون  وهذا 0.00مستوى معنوية  عند

تلميذ ليس  20فإيصال المعلومة ل  على أن العمل في قسم مكتظ يسبب لي الإرهاق.
تلميذ والإكتظاظ كما ذكرنا سابقا يخلق الفوضى ما يأثر على أداء  30كإيصالها ل 

تطبيق طرق الة ى الفكري وأيضا إستحالأستاذ ويسبب له الإرهاق الجسدي وحت
 تعليمية مثل التعليم بالكفاءات والتركيز على كل تلميذ على حدى .

وانحراف معياري  2.34بمتوسط حسابي قدره  17احتلت المرتبة الرابعة العبارة رقم  -
وهذا يدل على أن العبارة  إيجابية  وأفراد  0.00عند مستوى معنوية  1.31قدره 

المفتش لمجهوداتي تجعلني أحضر المذكرات ييم وافقون على طريقة تقالعينة  غير م
لأن المفتش يحضر فقط ساعة  أو ساعتين في مدة تقدر بعام أو أكثر  قبل التدريس.
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وهذه المدة غير كافية لرصد نقاط العجز والضعف وتبقى مجرد زيارة شكلية أكاديمية 
 يكرم فيها  الأستاذ أو يهان .

عند مستوى  2.30 بمتوسط حسابي  10و 06 خامسة العبارتين رقماحتلت المرتبة ال -
وهذا يدل على أن العبارتين  إيجابيتين   وأفراد العينة  موافقون على  0.00معنوية 

أنه يتم حل المشكلات التي تواجه العمل بشكل جماعي وذلك راجع إلى التواصل 
 وغيرد بالمؤسسة . وأيضا الجيد والفعال للأساتذة فيما بينهم وأيضا النظام السائ

موافقون على أن زملائهم في العمل مصدر قلقهم و إزعاجهم فإذا كان التواصل جيد 
وفعال حتما لن تكون خلافات وصراعات وجماعة العمل هنا ستكون مصدرا للتحفيز 

 الجيد وليس مصدرا للتوتر. الأداءعلى 
 2.28حسابي قدره بمتوسط  15و 16احتلت المرتبة  السادسة العبارتين رقم  -

وهذا يدل على أن العبارتين   0.00عند مستوى معنوية  1.26معياري  حرافوان
إيجابيتين وأفراد العينة  محايدون على أن زيارات المفتش المفاجئة تزعجهم وغير 
موافقون على العمل الورقي المكلف به الأستاذ مرهق للغاية وذلك دال على كثرة 

 به من مهام تعليمية تربوية .زمن ذة الثانوية وما يلتالأعباء الوظيفية للأسات
وانحراف معياري  2.26بمتوسط حسابي  13احتلت المرتبة  السابعة  العبارة رقم  -

وهذا يدل على أن العبارة حياديتين وأفراد  0.00عند مستوى معنوية  1.30قدره 
ذه المناهج بعيدة لأن ه العينة محايدون على صعوبة التدريس وفق المناهج التعليمية.

عد عن الواقع المعاش هذا من جهة ومن جهة  أخرى الحجم الساعي لا يكفي الب كل
 لتطبيقها او عدد التلاميذ ضخم.

وانحراف معياري قدره  2.22بمتوسط حسابي  09احتلت المرتبة  الثامنة العبارة رقم  -
أفراد العينة  وهذا يدل على أن العبارة  إيجابية و  0.00عند مستوى معنوية  1.26
لى أن جماعة العمل متماسكة فالتماسك يخلق جو تعليمي ناجح  فالبنسبة ون عموافق
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يتأثر بجو العمل عكس الأستاذ القديم مستغني عن جماعة العمل ما  المبتدئلأستاذ 
 يهمه فقط هو التعامل القيم مع التلميذ.

وانحراف  2.14ره بمتوسط حسابي قد 11احتلت المرتبة  التاسعة   العبارة رقم  -
وهذا يدل على أن العبارة  إيجابية  وأفراد  0.00عند مستوى معنوية  0.60اري معي

العينة  غير موافقون على أنهم يجدون صعوبة في التواصل مع زملائهم وذلك راجع 
 .المبادئإلى وحدة الاهداف التربوية والعملية وحتى 

ف معياري نحراوا 2.08حسابي قدره  بمتوسط 02احتلت المرتبة  العاشرة العبارة رقم -
وهذا يدل على أن العبارة  إيجابية وأفراد العينة   0.00عند مستوى معنوية  1.02

موافقون على أنهم يشعرون بالتعب من كثرة الأعمال وهذا راجع لكثرة المهام التي 
عداد مواضيع امتحانات ناهيك عن الإلتزامات  تسند للأستاذ من إلقاء للدروس وا 

 وام.سرية بعد إتمام الدالأ
وانحراف  2.02بمتوسط حسابي قدره   04احتلت المرتبة إحدى عشر العبارة رقم -

وهذا يدل على أن العبارة  إيجابية  وأفراد  0.00عند مستوى معنوية  1.09معياري 
العينة  موافقون على أنهم ينزعجون من عدم اشتراكهم في اتخاذ القرارات فلهذه 

لإيجاب في التخفيف من أعباء وضغوط ذ بابير على أداء الأستاالعملية تأثير ك
 العمل.

وانحراف  1.92بمتوسط حسابي قدره  03 احتلت المرتبة  اثنا عشرة  العبارة رقم  -
وهذا يدل على أن العبارة  ايجابية وأفراد  0.00عند مستوى معنوية 0.87معياري 

إلى اجع وذلك ر  أثناء العمل.العينة غير موافقون على أنه ليس هناك وقت للراحة 
 شفافية تطبيق القوانين داخل المؤسسة التربوية )ثانوية البح محمد لخضر(.

وانحراف  1.78بمتوسط حسابي قدره  01احتلت المرتبة  ثلاثة عشر  العبارة رقم  -
وهذا يدل على أن العبارة  إيجابية  وأفراد  0.00عند مستوى معنوية 0.86معياري 
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يرة وهذا راجع إلى ثقل المناهج التعليمية ل كثن على أن ساعات العمالعينة  موافقو 
 هذا من جهة ومن جهة أخرى الشريحة المتعامل معها )تلاميذ ثانوية (.

وانحراف  1.48بمتوسط حسابي قدره  6أربعة عشرة  العبارة  رقم  احتلت المرتبة  -
إيجابية   وأفراد   وهذا يدل على أن العبارة 0.00عند مستوى معنوية 0.54معياري 

نة  موافقون على  أنهم يشعرون بعدم التقدم في حياتهم الوظيفية فالترقية بمثابة العي
شكر وتعزيز وثناء وتقييم للمجهودات ودافع قوي لمواصلة المشوار بل ولزيادة البحث 

 وتجديد الموارد وتزيد من الدافعية لتقديم الأفضل.
نحراف  1.48ره ي قدبمتوسط حساب 7ة رقم إحتلت المرتبة الخامسة عشر العبار  - وا 

وهذا يدل على  أن العبارة إيجابية  و أفراد 0.00عند مستوى دلالة  0.54معياري 
 العينة محايدون على عدم التقدم في حياتهم الوظيفية .

 ضغوط اجتماعية 
 ضغوط العمل من ناحية ظروف الاجتماعيةالجدول الموالي 

 ماعيةلاجتمل من خلال الظروف اضغوط الع:  (15رقم ) الجدول
 الترتيب مستوى المعنوية الانحراف المعياري الوسط الحسابي الرقم

01 2.30 1.21 0.00 07 
02 2.4 1.21 0.00 06 
03 3.02 0.75 0.00 01 
04 2.78 1.01 0.00 03 
05 2.76 1.00 0.00 04 
06 2.96 1.07 0.00 02 
07 2.46 0.97 0.00 05 
08 2.12 1.23 0.00 08 

 .Spss, Excelعلى برامج  الطالبة اعتمادا عدادإ المصدر:
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نحراف معياري  3.02بمتوسط حسابي قدره  03احتلت المرتبة الأولى العبارة رقم  - وا 
وهذا يدل على أن العبارة ايجابية وأفراد العينة  0.00عند مستوى معنوية 0.75قدره 

بها جراء  بتهملك وبنسبة كبيرة إصاأنهم يعانون من أمراض مزمنة وربما ذموافقون 
 ضغوط تعرضوا لها  أثناء مزاولة مهامهم .

وانحراف معياري  2.96بمتوسط حسابي قدره  06احتلت المرتبة الثانية العبارة رق -
وهذا يدل على أن العبارة ايجابية وأفراد العينة  0.00عند مستوى معنوية  1.07قدره 

دريس وذلك راجع الت ل المنزل بسبب إرهاقهم يصرخون كثيرا داخموافقون على أن
 لضغط ومشاكل العمل ما  يأرقهم ويترك الأساتذة يحملون مشاكل العمل إلى المنزل.

نحراف 2.78 بمتوسط حسابي قدره  4 العبارة رقمالثالثة احتلت المرتبة  - معياري  وا 
فراد يجابية وأوهذا يدل على أن العبارة ا 0.00عند مستوى معنوية  1.45  قدره 

على ان طب العمل يتكفل بهم في حالة المرض لأن شروطه  فقونغير مواالعينة 
 باتت تعجيزية فبات الأساتذة يفضلون الإستغناء عن خدماته فالتعويضات زهيدة جدا.

نحراف 2.46  بمتوسط حسابي قدره  5 احتلت المرتبة الرابعة العبارة رقم  - معياري  وا 
لعبارة ايجابية وأفراد أن اوهذا يدل على  0.00 عند مستوى معنوية   0.97 قدره 

غير موافقون على أنهم يعانون من مشاكل أسرية وذلك راجع إلى أن الأساتذة العينة 
 يعيشون في جو  يسوده التفاهم و الإستقرار.

وانحراف معياري  2.46بمتوسط حسابي قدره  7رقم احتلت المرتبة الخامسة العبارة  -
جابية وأفراد العينة لى أن العبارة ايدل عوهذا ي 0.00معنوية  مستوى عند  0.97قدره 

غير موافقون على أن علاقاتهم بأطفالهم ليست جيدة مما ينعكس بالإيجاب على 
 أدائهم الوظيفي .

وانحراف معياري  2.40بمتوسط حسابي قدره  2رقم بة السادسة العبارةاحتلت المرت -
ابية وأفراد العينة ايج أن العبارةيدل على  وهذا 0.00معنوية  مستوى عند  1.21قدره 
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موافقون على أن عدم امتلاكهم لوسيلة نقل يعيق وصولهم لمكان العمل في الوقت 
المحدد من خلال  أزمة المواصلات فربما إذا كان  الأساتذة يقطن في مكان ناء 
يؤدي إلى تأخره عن العمل وغضب المسؤولين منهم هذا سيؤثر على عمهلهم عكس 

 ذلك سيخفف من حدة الظغوط التي يتعرض لها .خاص لذي يملك وسيلة نقل ا
وانحراف معياري قدره  2.30بمتوسط حسابي قدره  1رقم بة لسابعة العبارةاحتلت المرت -

 وأفراد العينة  إيجابية    أن العبارةوهذا يدل على  0.00معنوية  مستوى عند  1.21
عن المؤسسة كان مؤسسة فقرب وبعد الممكان عملهم بعيد عن العلى أن موافقون  

ذلك أن الوصول لمكان العمل يأخذون وقتا ويسبب تأخرا في  الأداءله تأثير على 
الوصول للعمل على العكس من الذي يقطن قريبا من مكان العمل لا يمنع تأخيره مما 
يسبب ضغطا من قبل المسؤول عنهم بالإضافة إلى الضغط من قبل الأسرة كونهم لا 

 ف معهم ويظطرون للتغيب عنهم .الكاتطيعون إمضاء الوقت يس
وانحراف معياري  2.12بمتوسط حسابي قدره  08العبارة رقم  المرتبة الثامنةاحتلت  -

وأفراد إيجابية   أن العبارة وهذا يدل على  0.00معنوية  مستوى عند  1.23قدره 
الدروس لا تحتمل موافقون على أنهم يحضرون دروسهم مسبقا في المنزل فالعينة 

لا كانت النتائج كارثية ولا تتحقق الأهداف ويفشل الدرس شوائالع ية والإرتجالية وا 
 والأستاذ يفقد ثقة تلميذه.
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  ضغوط فيزيقية
 :يوضح ضغوط العمل من ناحية الظروف الفيزيقيةالجدول الموالي 

 ظروف العمل من ناحية الضغوط الفيزيقية :(16رقم ) الجدول
 الترتيب مستوى المعنوية  المعياري افنحر الا  الحسابي المتوسط الرقم

01 2.02 0.95 0.00 04 
02 3.01 0.76 0.00 01 
03 3.00 0.59 0.00 02 
04 1.96 0.92 0.00 05 
05 2.90 1.02 0.00 03 

 .Spssإعداد الطالبة اعتمادا على برامج المصدر:

معياري قدره  حرافوان 3.01حسابي قد سطبمتو 02رقم احتلت المرتبة الأولى العبارة _ 
 موافقونوأفراد العينة ايجابية وهذا يدل على أن العبارة  0.00عند مستوى معنوية  0.76

 .على أن الأقسام   تتوفر على تدفئة في فصل الشتاء
وانحراف معياري قدره 3.00بمتوسط حسابي قدره  03_ احتلت المرتبة الثانية العبارة رقم 

اد العينة موافقون يدل على أن العبارة ايجابية وأفر هذا و   0.00ستوى معنوية عند م 0.59
 .الأقسام   تحتوي على تهويةعلى أن 

وانحراف معياري قدره 2.90 بمتوسط حسابي قدره  05_ احتلت المرتبة الثالثة العبارة رقم 
لعينة  موافقون ايجابية  وأفراد اوهذا يدل على أن العبارة  0.00عند مستوى معنوية  1.02
لضوضاء خارج المؤسسة تمنعهم من التركيز ذلك كوم المؤسسة تقع وسط المدينة أن اعلى 

 وذلك يشكل عائقا للأساتذة في أداء مهامهم.
وانحراف معياري قدره  2.02بمتوسط حسابي قدره  01_ احتلت المرتبة الرابعة العبارة رقم 

فراد العينة محايدون وأ  إيجابية  أن العبارةوهذا يدل على  0.00عند مستوى معنوية  0.95
 .على أن إضاءة القسم لا تساعد على العمل
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وانحراف معياري قدره  1.96بمتوسط حسابي قدره  04_ احتلت المرتبة الخامسة العبارة رقم 
وهذا يدل على أن العبارة  إيجابية وأفراد العينة غير   0.00ة عند مستوى معنوي 0.92

كونها تساعد  الأستاذ في القيام بمهامه  ستعمال.للا ن السبورة غير صالحةموافقون على أ
نجاز عمله مما يساهم في التخفيف من حدة  العمل ففعالية المؤسسة وكفاءتها  ضغوطوا 

وثيق بما تملكه من إمكانيات مادية والوسائل التي تستخدمها في تحقيق  ارتباطمرتبط 
 اهدافها.

 وظيفيال الأداءالمحور الثالث: 
 :الوظيفي الأداءعبارات ضح  ي يو الجدول الموال

 الوظيفي الأداءعبارات : 17رقم  الجدول
 الترتيب مستوى المعنوية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرقم
01 1.56 0.76 0.00 06 
02 1.68 0.86 0.00 05 
03 1.86 1.60 0.00 04 
04 2.10 1.31 0.00 03 
05 2.22 1.29 0.00 01 
06 2.16 1.29 0.00 02 

  ,Spssإعداد الطالبة اعتمادا على برامج  المصدر:

وانحراف معياري قدره  2.22بمتوسط حسابي قدره   05_ احتلت المرتبة الأولى العبارة رقم 
إيجابية  وأفراد العينة  موافقون  وهذا يدل على أن العبارة   0.00عند مستوى معنوية  1.29

صحة  ذاكرة . ييم لأنه كل تلميذ وقدراته )ذكاء.التقالفروق الفردية في  على أنهم يراعون
 وضع اجتماعي ( نفسية.

وانحراف معياري قدره  2.16بمتوسط حسابي قدره  06_ احتلت المرتبة الثانية العبارة رقم 
إيجابية  وأفراد العينة  موافقون على  وهذا يدل على أن  0.00عند مستوى معنوية 1.29
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اخل المؤسسة وذلك ناجم عن توفر الإمكانيات اللازمة هم دشعرون بالرضا عن عملأنهم ي
هتمام و  الأساتذة وهذا يمكن رده لأسباب شخصية وعملية فالشخصية منها الضمير  انضباطوا 
بما يقدمه لراحة ضميره والأسباب العملية منها طبيعة الإدارة السائدة في  واهتمامهالمهني 
 الكلية .

وانحراف معياري قدره  2.10بمتوسط حسابي قدره  04قمر رة مرتبة الثالثة العبا_ احتلت ال
إيجابية  وأفراد العينة  غير  وهذا يدل على أن العبارة   0.00عند مستوى معنوية  1.31

موافقون  على أن راتبهم يعكس مجهودهم لا سيما أن عملهم يتسم بالصعوبة والجهد الكبير 
شكل أحد العوامل التي تسبب ضغطا ما يتقاضى أجرا منخفضا مطوال الوقت وفي الأخير ي

 على الأساتذة من هذه الناحية 

وانحراف معياري قدره  1.86بمتوسط حسابي قدره  03_ احتلت المرتبة الرابعة العبارة رقم 
إيجابية وأفراد العينة  موافقون وهذا يدل على أن العبارة   0.00عند مستوى معنوية  1.60

مما  انضباطهموهذا دليل على  إليهم في الوقت المحدد.كلة ينجزون المهام المو  على أنهم
 يجعل المسؤول لا يوجه لهم ملاحظات سلبية والتي بدورها تؤثر على أدائهم الوظيفي.

وانحراف معياري  1.68بمتوسط حسابي قدره  02العبارة رقم  الخامسةاحتلت المرتبة  -
 وأفراد العينة  إيجابية ة عبار وهذا يدل على أن ال 0.00عند مستوى معنوية  0.86قدره 

 على أنهم يلتزمون بأنظمة العمل مما ينعكس بالإيجاب على أدائهم الوظيفي. موافقون
وانحراف معياري  1.56بمتوسط حسابي قدره  01العبارة رقم  السادسةاحتلت المرتبة  -

 عينةإيجابية وأفراد ال  وهذا يدل على أن العبارة 0.00عند مستوى معنوية  0.76قدره 
موافقون على أنهم يلتزمون بمواعيد الحضور وهذا مؤشر على الإلتزام الوظيفي 

  والجدية في العمل .
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 الوظيفي: الأداءلمحور الرابع:  ضغوط العمل وأثرها على ارابعا: 

 :الوظيفي الأداءعبارات  ضغوط العمل وأثرها على الجدول الموالي يوضح  
 ل وأثرها على الأداء الوظيفيالعمعبارات ضغوط (: 18) الجدول رقم

 الترتيب مستوى المعنوية  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرقم

01 2.68 1.44 0.00 03 
02 2.52 1.31 0.00 04 
03 2.82 1.35 0.00 01 
04 2.52 1.50 0.00 04 
05 2.72 1.29 0.00 02 

 . ,Spss برنامج على إعداد الطالبة اعتمادا  المصدر:
وانحراف معياري قدره  2.82بمتوسط حسابي  قدره  03احتلت المرتبة الأولى العبارة رقم   _

وهذا يدل على أن العبارة ايجابية وأفراد العينة موافقون  0.00عند مستوى معنوية  1.35
قبل  على النشاطات التي شاركوا فيها عرفت نجاحا وذلك راجع للمجهودات المبذولة من

 ية.الجماعة التربو 
وانحراف معياري قدره  2.72بمتوسط حسابي قدره  05احتلت المرتبة الثانية العبارة رقم  -

وهذا يدل على أن العبارة ايجابية وأفراد العينة موافقون  0.00عند مستوى معنوية  1.29
شق على أن إلتزاماتهم أثرت على أدائهم الوظيفي فهناك من يمارس وظيفة اخرى وكل 

 إهمال أي جانب من الجوانب . يجب يحتاج لمجهود ولا
نحراف معياري قدره   2.68بمتوسط حسابي قدره  01احتلت المرتبة الثالثة العبارة رقم  - وا 

وهذا يدل على أن العبارة ايجابية وأفراد العينة موافقون  0.00عند مستوى معنوية  1.29
 مناهج التعليمية .ة اليدا وذلك راجع لكثافعلى أن ساعات العمل الكثيرة تخلق لهم تعبا شد
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بمتوسط حسابي قدره  04و 02احتلت المرتبة الرابعة العبارتين كل من العبارتين رقم  -
وهذا يدل على أن  0.00عند  مستوى معنوية  1.35وانحراف معياري قدره   2.52

تميزهم في العبارة ايجابية وأفراد العينة موافقون على أنهم قدمت لهم حوافز نتيجة 
والتخفيف من  الأداءمادية كانت او معنوية لها دور ناجع في تحسين  وافزعملهم الح

حدة الضغوط . وأيضا هم موافقون على أن المؤسسة صنفت ضمن المراكز الأولى 
من حيث النتائج وذلك راجع للمجهودات التي يبذلها الأستاذ في سبيل تحقيق 

 الأهداف المرجوة.

 تتائج في ضوء الفرضيامناقشة الن -5-5
 تبار الفرضية الرئيسيةاخ

معامل الإرتباط ومعامل التحديد بين متغيري الدراسة متحوط  (19)يعرض الجدول رقم 
قدر  0,28أما معامل التحديد   0,79 ـالوظيفي حيث يقدر معامل الارتباط ب الأداءالعمل و 

ة علاقهذه المخرجات وجود  ومنه نستنتج من 0,05وهو أقل من  0,03عند مستوى معنوية 
الوظيفي وقد بلغت نسبة معامل التحديد ب  الأداءطردية إيجابية قوية بين ظغوط العمل و 

على المتغير   %28هذا يعني أن المتغير المستقل ) ضغوط العمل( تؤثر بنسبة  0,28
 الوظيفي. الأداءالتابع 

 بين تنص على وجود تأثير ومنه الفرضية الصفرية مرفوضة وتقبل الفضية البديلة التي
 الوظيفي للأستاذ بثانوية البح محمد لخضر الأداءضغوط العمل و 

 أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي(: 19الجدول رقم )
 مستوى المعنوية معامل التحديد معامل الإرتباط المتغيرات
 ضغوط العمل 

 الوظيفي الأداء
0,79 0,28 0,03 

 ولى:اختبار الفرضية الفرعية الأ 
بين الظروف التنظيمية  معامل الارتباط ومعامل التحديد( 20) قميعرض الجدول ر 

 0,24أما معامل التحديد بـ  0,56الوظيفي حيث قدر معامل الارتباط بـ  الأداءالبيداغوجية و 
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ومنه نستنتج وجود علاقة طردية إيجابية بين الظروف التنظيمية  0,03عند مستوى معنوية 
هذا يعني أن المتغير  0،24نسبة معامل التحديد بـ  بلغتالوظيفي وقد  الأداءو  البيداغوجية

 الأداءعلى المتغير التابع   %24المستقل، الظروف التنظيمية البيداغوجية تؤثر بنسبة 
 الوظيفي.

ومنه الفرضية الصفرية مرفوضة وتقبل الفضية البديلة التي تنص على وجود تأثير 
 اذ.لأستالوظيفي ل الأداءلى داغوجية عيالتنظيمية الب

 أثر الظروف التنظيمية والبيداغوجية على الأداء الوظيفي(: 20الجدول رقم )
 مستوى المعنوية  معامل التحديد  معامل الارتباط  المحاور

الظروف التنظيمية والبيداغوجية 
 والأداء الوظيفي

0.56 0.24 0.03 

 spssمن اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج 
 ة الثانية:فرعيإختبار الفرضية ال

          معامل الارتباط و معامل التحديد بين الظروف الاجتماعية  (21)يعرض الجدول رقم 
عند مستوى  0,27أما عامل التحديد  0,52الوظيفي حيث قدر معامل الارتباط بـ  الأداءو 

 ن الظروف الاجتماعيةومنه نستنتج وجود علاقة طردية إيجابية متوسطة بي، 0,03معنوية 
هذا يعني أن المتغير المستقل  0,27الوظيفي وقد بلغت نسبة معامل  التحديد  لأداءاو 

 الوظيفي . الأداءعلى المتغير التابع   %27الظروف الاجتماعية تؤثر بنسبة 
ومنه الفرضية الصفرية مرفوضة و تقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر 

 للأستاذ.يفي الوظ الأداءعية على للظروف الاجتما
 الأداء الوظيفيعلى أثر الظروف الاجتماعية  (:21الجدول رقم )

معامل التحديد ) مربع  معامل الارتباط  المحاور 
 كاي(

 مستوى المعنوية 

الظروف الاجتماعية 
 والأداء الوظيفي

0.52 0.27 0.03 

 spssمن اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج 
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 لثة الثاار الفرضية الفرعية اختب
معامل الارتباط ومعامل التحديد بين الظروف الفيزيقية و  (22) يعرض الجدول رقم

عند مستوى  0,29أما معامل التحديد  0,54الوظيفي حيث قدر معامل الارتباط بـ  الأداء
 داءالأومنه نستنتج وجود علاقة طردية إيجابية بين الظروف الفيزيقية و  0,03معنوية 

هذا يعني أن المتغير المستقل الظروف  0,22سبة معامل التحديد بـ غت نالوظيفي  وقد بل
 الوظيفي . الأداءعلى المتغير التابع   %0,29الفيزيقية تؤثر بنسبة 

ومنه الفرضية الصفرية مرفوضة وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على وجود أثر 
 للأستاذ.الوظيفي  الأداءللظروف الفيزيقية على 

 الأداء الوظيفيعلى الظروف الفيزيقية أثر  :(22) الجدول رقم
 

 معامل التحديد  معامل الارتباط  المحاور 
 0.22 0.54 الظروف الفيزيقية والأداء الوظيفي 

 spssعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج إمن 
 نتائج اختبار الفرضيات:

الوظيفي  داءالأ تؤثر ضغوط العمل علىجاءت صيغة الفرضية الرئيسية كالتالي " 
للأستاذ بثانوية البح محمد لخضر بولاية خنشلة ومن خلال نتائج الدراسة و نتائج اختبار 

 الأداءالفرضيات ثبت وجود أثر بين المتغير المستقل )ضغوط العمل( و المتغير التابع 
وهي  0,03معنوية  لدى أساتذة ثانوية البح محمد لخضر عند مستوى %28الوظيفي بنسبة 

 همة تؤكد صحة الفرضية الرئيسية.مة مقي
 الفرضية الفرعية:

جاءت صيغة الفرضية الفرعية الأولى كالتالي " تؤثر الظروف التنظيمية البيداغوجية  -1
الوظيفي للأستاذ بثانوية البح محمد لخضر "ولاية خنشلة ومن خلال نتائج  الأداءعلى 

لمتغير المستقل الظروف التنظيمية ين اضيات ثبت وجود أثر بالدراسة و نتائج اختبار الفر 
لدى أساتذة ثانوية البح محمد  %24الوظيفي  بنسبة  الأداءالبيداغوجية و المتغير التابع 
 وهي قيمة مهمة تؤكد صحة الفرضية الفرعية الأولى. 0,03لخضر عند مستوى معنوية 
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 الأداءة على ماعي"تؤثر الظروف الاجت جاءت صيغة الفرضية الفرعية الثانية كالتالي -2
الوظيفي للأستاذ بثانوية البح محمد لخضر ولاية خنشلة من خلال نتائج الدراسة و نتائج 
اختبار الفرضيات ثبت وجود أثر بين المتغير المستقل) الظروف الاجتماعية(  و المتغير 

ى محمد لخضر  عند مستو لدى أساتذة ثانوية البح  % 27الوظيفي( بنسبة  الأداءالتابع ) 
 وهي قيمة مهمة تؤكد صحة الفرضية الفرعية الثانية. 0,03نوية مع
 الأداءجاءت صيغة الفرضية الفرعية الثالثة كالتالي" تؤثر الظروف الفيزيقية  على  -3

الوظيفي " للأستاذ بثانوية البح محمد لخضر ولاية خنشلة من خلال نتائج الدراسة و نتائج 
ر المستقل ) الظروف الفيزيقية( و المتغير التابع ) متغييات ثبت وجود أثر الاختبار الفرض

لدى أساتذة ثانوية البح محمد لخضر عند مستوى معنوية  0,29الوظيفي( بنسبة  الأداء
 وهي قيمة مهمة تؤكد صحة الفرضية الفرعية الثالثة. 0,03

 مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة-5-6
و مقارنتها بالدراسات السابقة التي تعرضنا لها تنا ا العنصر نتائج دراسنناقش في هذ

في الفصل الأول من دراستنا حيث دراستنا هذه تتفق في نتائجها مع دراسة عائشة مفتاح 
الوظيفي ومع دراسة سحراء  الأداءجبريل في وجود علاقة تأثير قوية لضغوط العمل  على 

 .العمل، اتخاذ القرارات، الترقية(عبء د المتغير المستقل )أنور حيث تتفق معها في نفس أبعا
ومع دراسة لبنى زياد خالد الساكت في مطابقة متغيرات الدراسة السابقة مع الطالبة 

 حتى في العلة و الأثر.
ومع دراسة بن عزوز خير الدين في ميدان الدراسة مؤسسة تربوية و أيضا في أدوات 

 .جمع البيانات )الاستبيان(
أنه تم التوصل في كلتا الدراستين إلى وجود أثر ذو دلالة  د فيمع دراسة العيقة محمو 

 الوظيفي. الأداءإحصائية تبين ضعف العمل و 
ومع دراسة فيدة بوغازي أنه تم تناول في الدراستين المتغير المستقل نفسه )ضغوط 

 أيضا المنهج المستخدم المنهج الوظيفي.و   العمل(
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 لسوسيولوجيةبة انتائج في ضوء المقار مناقشة ال-5-7
إذا حاولنا التكلم عن نظرية المعوقات الوظيفية لروبرت ميرتون في إطار مناقشة نتائج 

الوظيفي للأستاذ بثانوية البح محمد  الأداءدراستنا المعنوية بـ ضغوط العمل وأثرها على 
 ولاية خنشلة فسنركز على مايلي:  لخضر

غوجية بمؤشرات )عبء العمل، بيداانوية كانت تنظيمية المعوقات الموجودة بالث
المشاركة في  إتخاذ القرارات ، جماعة العمل، الترقية، الإكتظاظ في الأقسام، التقييم من قبل 

 المسؤول(.
 .اجتماعية بمؤشرات ) خصوصية السكن و السيارة( -
 .مشاكل أسرية، أمراض المهنة أعباء المهنة -
 .ة(ة ، الضوضاء، التدفئفيزيقية بمؤشرات ) التهوي- -
 .و تأثر بطريقة مباشرة أو غير مباشرة على أدائه الوظيفي -

المبادئ التي  ويستنتج من كل ما سبق أن نظرية المعوقات الوظيفية لروبرت ميرتون و
الوظيفي  الأداءضغوط العمل على  أحدثتهوضعها جعلتنا نفسر نتائج بحثنا ونفهم الأثر الذي 

 ة.خنشلبح محمد لخضر ولاية للأستاذ بثانوية ال
 تائج الدراسة:ن-5-8

أظهرت الدراسة أنه يتم حل المشكلات التي تواجه العمل بشكل جماعي وذلك راجع  -
 للتواصل الجيد و الفعال للأساتذة فيما بينهم.

أظهرت الدراسة أن علاقات العمل داخل المؤسسة تتميز بالاحترام حيث بينت إجابات  -
كن يوما مصدرا للقلق بل كانت مصدرا لم تين بأن جماعة العمل الأساتذة المبحوث
 الجيد. الأداءللتحضير على 

 .الأداءأظهرت الدراسة أن الترقية دور في تعزيز  -
أظهرت الدراسة أن الأستاذة الثانوية يعانون من أعباء الوظيفة وذلك يمكن رده لعدة  -
 المادية(. نياتام، عدم توفر الإمكارات )كثافة المناهج التعليمية إكتظاظ الأقسغيمت
أظهرت الدراسة أن الأساتذة يعملون في مؤسسة تتوفر على تدفئة في فصل الشتاء  -

 وتهوية في فصل الصيف.
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أكدت نتائج الدراسة على أن معظم بل وكل الأساتذة ملتزمون بأوقات الدوام وحتى  -
 العمل وفق  المناهج التعليمية.

مرتفع ويظهر ذلك من خلال إنجاز  ؤسسةداخل الم الأداءأن  أظهرت نتائج الدراسة -
 المهام والمراكز الأولى التي صنفت ضمنها المؤسسة من خلال النتائج.
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 خلاصة 
بعد قيامنا بتبويب البيانات ثم الحصول عليها من خلال إجابات أفراد العينة وتحليل 

ائج  في ضوء الفرضيات النتوالتوصل لتفسير تلك المعطيات التي تم التحصيل عليها 
 وبالتالي الإجابة  عن تساؤلات الدراسة بعد ذلك قمنا بعرض نتائج الدراسة.
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 الخاتمة
إن ضغوط العمل من أهم المتغيرات التي تسعى المؤسسات للتقليل منها والتخفيف من 

الوظيفي، تناولتها العديد من  داءالأ ات عالية ومقبولة منحدتها للوصول إلى درجات ومستوي
 الدراسات برؤى مختلفة وتعددت باختلاف النظريات و المداخل.

ذا  من خلال دراستنا هاته نجد أن ضغوط  العمل حقيقية موجودة ولا صفر منها وا 
توجيهها و منها لاستفادة اكانت الضغوط لازمة في حياة العاملين لابد من إدارتها و مواجهتها و 

 الوظيفي لهم. الأداءم بتجنيد على السبل التي ترفع من مستوى سلي توجيه
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 : استمـــــارة بحــث 1ملحـــــق رقم 

 لمــــــي وزارة التعليـــــم العالــــــي والبحث الع

 ـــاس لغـــــرور خنشلـــــة عبـ جامعـــة

 

 كلية العلـوم الاجتماعية والإنسانيــة 

 قســـــــــــم العلـــــوم الاجتـماعــيــة

 :استمارة بحث

 

 

 

 

 

 مذكـــرة مكملــة لنيــل شهـادة المـــاستر 

 تخصـــص: علـم اجتمـــاع تنظيــم وعمــل 

 

 إشـــراف الأستــاذة:                                                      إعــداد الطالبـــة:

 ســابق دنيــا                                                              مرغــاد زينب 

 

 2022/2023السنــة الجامعيــة: 

 ضغـــوط العمل وأثـــرها على الأداء الوظيفي للأستـــاذ

 مد لخضـــرمح ــة بثانــوية البــحدراســة ميداني

 ولاية خنشلة 
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 أخي )ة( الأستاذ الكريم:

 إذا سمحت من فضلك، أمنحنا جزء من وقتك 

ذه الدراسة لانجاز مذكرة تخرج فـي الماسـتر تخصـص علـم اجتمـاع ل هتسعى الطالبة من خلا
الـــوظيفي، حيـــث ســـيتم إجـــراء  الأداءتنظـــيم وعمـــل تحـــت عنـــوان: ضـــغوط العمـــل وآثرهـــا علـــى 

 الجانب الميداني لهذه الدراسة بثانوية البح محمد لخضر بخنشلة.

بتركيـز وجديـة ومنحنـا يان ل بقـراءة هـذا الاسـتبنأمل مـن الإخـوة الأسـاتذة بهـذه المؤسسـة التفضـ
 جزء من وقتهم الثمين للإجابة بكل موضوعية ومسؤولية عن محاور الاستمارة .

كما نطمئن الجميع بأن هذه البيانـات التـي سـيتم جمعهـا سـوف تبقـى سـرية وتسـتخدم لأغـراض 
 البحث العلمي فقط.

 ناسبة.( أمام الإجابة التي تراها مx: ضع علامة )ملاحظة

 

 

 جميع على التفهمل للالشكر موصو

 وحسن التعاون.          
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 محور البيانات الشخصية:-1

  أنثى       :          ذكر        النوع •

 :السن •

 سنة  25أقل من 

  35 – 25من 

  46 – 36من 

 57 – 47من 

 الحالة الاجتماعية: •

 أعزب 

 متزوج

 مطلق 

 أرمل 

 ليمي:المستوى التع •

 ليسانس 

 تر ماس

 ماجديستر 

 دكتوراه 

 الوضعية الإدارية للمنصب : •

 دائم

 مستخلف 

 متعاقد 
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 الخبرة المهنية: •

 سنوات  5أقل من 

 ] 10 – 5 [من  

 ] 16 – 11 [من 

 ] 22 – 17 [من 

 سنة  23أكثر من 

 الراتب المتقاضى:

 دج]40000 – 35000[من 

 دج]46000 – 41000]من 

 دج ]51000 – 47000[من 

 دج   51000أكثر من 

 المحور الثاني: ضغوط العمل

غير  موافق  العبارة  الرقم 
 موافق

 محايد

 

1 

2 

3 

4 

 
5 

 

6 

 
7 

8 

9 

10 

 الظروف التنظيمية البيداغوجية

 ساعات العمل كثيرة  -

 التعب لكثرة الأعمالأشعر ب

 يس هناك وقت للراحة أثناء العمل ل -

انزعج من عدم اشتراكي في اتخاذ القرارات الخاصة بمهامي  -

 التعليمية

 يتم حل المشكلات التي تواجه العمل بشكل جماعي.-

بقائي في رتبتي الحالية مدة طويلة دون ترقية سبب لي الملل  -

 من العمل 

 حياتي الوظيفية اشعر بعدم التقدم في  -

 عوبة في التواصل مع زملائي جد صأ -

 جماعة العمل متماسكة -

 زملائي في العمل مصدر قلقي وتوتري  -
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11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

 
 
18 

19 

 
20 

 

21 

22 
 

23 

24 

25 

 
26 

27 

28 

29 

30 

 

 الاكتظاظ داخل القسم يعد مصدرا للتشويش -
 العمل في قسم مكتظ يسبب لي الإرهاق  -

 صعوبة التدريس وفق المناهج التعليمية  -

 دارة مكلف التوزيع الأسبوعي الذي تضعه الإ -

 قي المكلف به الأستاذ مرهق للغاية الورالعمل  -

 تزعجني زيارات المفتش المفاجئة  -

طريقة تقييم المفتش لمجهوداتي تجعلني احضر المذكرات قبل  -

 التدريس 

 ضغوط اجتماعية

 مكان عملي بعيد عن المؤسسة  -

عدم امتلاكي لوسيلة نقل خاصة يعيق وصولي لمكان العمل  -

 وقت المحدد.في ال

 أمراض مزمنة من  أعاني -

 طب العمل يتكفل بي في حالة مرضي   -

 أعاني من مشاكل أسرية )طلاق، انفصال، ...( -

 اصرخ كثيرا داخل المنزل بسبب إرهاق التدريس  -

 علاقاتي مع أطفالي ليست جيدة  -

 احضر دروسي مسبقا في المنزل  -

 ضغوط فيزيقية 

 على العمل اضاء القسم لا تساعد  -

 تتوفر على تدفئة في فصل الشتاء لا  الأقسام-

 الأقسام لا تحتوي على تهوية  -

 السبورة غير صالحة للاستعمال -

 الضوضاء خارج المؤسسة تمنعني من التركيز -

    الوظيفي  الأداءالمحور الثالث:  

31 

32 

33 
 

34 

35 

36 

 

 التزم دوما بمواعيد الحضور  -

 مة العمل التزم بأنظ -

 الموكلة لي في الوقت المحدد مهامأنجز ال -

 اشعر بالرضا عن عملي داخل المؤسسة  -

 أراعي الفروق الفردية في تقييم التلاميذ. -

 راتبي يعكس مجهودي  -

   

    الوظيفي  الأداءالمحور الرابع: ضغوط العمل وآثرها على  
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37 

38 

39 

40 

41 

 

 ي تعبا شديدا ساعات العمل الكثيرة تخلق ل -

 حوافز نتيجة لتميزي في عملي  ت ليقدم -

 النشاطات التي شاركت فيها عرفت نجاحا  -

 المؤسسة صنفت ضمن المراكز الأولى من حيث النتائج  -

 التزاماتي أثرت على أدائي الوظيفي   -
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 قائمة المحكمين::02الملحق رقم 

 معةالجا الرتبة الأستاذ الرقم
 جامعة عباس لغرور خنشلة اذ التعليم العاليأست قرزيز محمود 01
 جامعة عباس لغرور خنشلة أستاذ التعليم العالي حمزاوي سهى 02
 جامعة برج بوعريريج أستاذ مساعد أ سابق مونية 03
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 الدراسة: ملخص

الوظيفي  اءالأدتهدف هذه الدراسة لتسليط الضوء على موضوع ضغوط العمل وأثرها على 
 وية البح محمد لخضر ولاية خنشلة. بثانللأستاذ 

 الأداءانطلقت إشكالية الدراسة من تساؤل رئيسي مفاده كيف تؤثر ضغوط العمل على 
 الوظيفي للعاملين بثانوية محمد لخضر؟ 

 وانبثق من التساؤل الرئيسي مجموعة أسئلة فرعية وهي كالآتي : 
ظيفي لأستاذ بثانوية البح محمد الو  الأداءيداغوجية على كيف تؤثر الظروف التنظيمية الب -

 لخضر ؟ 
 الوظيفي للأستاذ البح محمد لخضر ؟  الأداءكيف تؤثر الظروف الاجتماعية على  -

 وللإجابة على تساؤلات الدراسة اقترحنا الفروض التالية 
البح محمد الوظيفي للأستاذ بثانوية  الأداءالفرضية الرئيسية " تؤثر ضغوط العمل على 

 لخضر. 
 منها الفرضية التالية :  تفرعوي

الوظيفي للأستاذ بثانوية البح محمد  الأداءللظروف التنظيمية البيداغوجية تأثيرا إيجابيا على  -
 لخضر . 

 الوظيفي للأستاذ بثانوية محمد لخضر .  الأداءللظروف الاجتماعية تأثيرا على  -
 بح محمد لخضر . ة الظيفي للأستاذ بثانويالو  الأداءللظروف الفيزيقية تأثيرا على  -

وللتأكد من صحة الفروض اعتمدت الدراسة على المنهج الوظيفي واعتماد مجموعة من 
الأدوات المنهجية المتمثلة في المقابلة الاستطلاعية الملاحظة وأيضا الاستمارة والتي تم 

 توزيعها على جميع الأساتذة مجال الدراسة. 
 تائج التالية الن وض خلصت الدراسة إلىبعد التأكد من الفر 
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وللتأكد من صحة الفروض إعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي واعتماد مجموعة من 
الأدوات المنهجية المتمثلة في المقابلة الاستطلاعية الملاحظة وأيضا الإستمارة والتي تم 

 توزيعها على جميع الأساتذة مجال الدراسة.
 التالية: تائجلصت الدراسة إلى النبعد التأكد من الفروض خ

أظهرت الدراسة أنه يتم حل المشكلات التي تواجه العمل بشكل جماعي وذلك راجع  -
 للتواصل الجيد و الفعال للأساتذة فيما بينهم.

أظهرت الدراسة أن علاقات العمل داخل المؤسسة تتميز بالاحترام حيث بينت إجابات  -
ا للقلق بل كانت مصدرا مصدر العمل لم تكن يوما  الأساتذة المبحوثين بأن جماعة

 الجيد. الأداءللتحضير على 
 .الأداءأظهرت الدراسة أن الترقية دور في تعزيز  -
أظهرت الدراسة أن الأستاذة الثانوية يعانون من أعباء الوظيفة وذلك يمكن رده لعدة  -
 (.الإمكانيات المادية رات )كثافة المناهج التعليمية إكتظاظ الأقسام، عدم توفرغيمت
أظهرت الدراسة أن الأساتذة يعملون في مؤسسة تتوفر على تدفئة في فصل الشتاء  -

 وتهوية في فصل الصيف.
أكدت نتائج الدراسة على أن معظم بل وكل الأساتذة ملتزمون بأوقات الدوام وحتى  -

 العمل وفق  المناهج التعليمية.
ذلك من خلال إنجاز  يظهراخل المؤسسة مرتفع و د الأداءأظهرت نتائج الدراسة أن  -

 المهام والمراكز الأولى التي صنفت ضمنها المؤسسة من خلال النتائج.
 الطور الإبتدائي-المعلم -التوافق النفسي الكلمات المفتاحية:

Abstract of the study : 

This study aims to shed light on the issue of work rise and its impact on the job 

performance of the teacher, at the High School of labah, Mohamed Lakhdar, in Khenchela 

Province . 

The problem of the study started from a main begging, which is based on how the work stress 

affects the job performance of the workers in  labah Mohammed Al-Khader high school  ? 

》Thus, A group of sub-questions emerged from the main question, which are as follows: 
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How do pedagogical organizational conditions affect the performance of a teacher at labah 

Mohammed Al-khader secondary school ? 

  .How does social circumstances affect the functionality of the teacher at Al-bah Mohammad 

lakhder High School  ? 

 •How do physical conditions affect the job performance of a teacher at Labah Lakhdar High 

School? 

To answer the thesis questions, we proposed the following hypotheses: Work pressures, affect 

the job performance of the secondary research teacher,  labeh Mohamed Lakhdar  

 =And the following hypotheses are derived from it 

The educational conditions "pedagogical" had a positive impact on the job performance 

of the professor at the secondary school of Bahh Muhammad Lakhdar  .  

The social conditions had an impact on the job performance of the teacher at the 

secondary school of labah  Mohammad Lakhdar. 

◇The physical conditions have an impact on the job performance of the secondary school 

teacher in Labah Lakhdar  

From the validity of the hypotheses, the study relied on the descriptive approach and the 

adoption of a set of methodological courses represented by the observational exploratory 

interview as well as the questionnaire, which was distributed to all professors in the field of 

study. 

◇ after verifying the hypotheses. The study was summarized to the following results  :  

 

Results of the study : 

○The study showed that the problems facing the work are solved collectively, and this is due 

to the effective effort of the teachers among themselves. 

■The study showed that work relations within the institution are characterized by respect, as 

the answers of the researched professors showed that group work was never a source of 

concern, but rather a source of motivation for good performance. 

 ■The study showed that promotion has a role in enhancing performance. 

■The study showed that secondary teachers suffer from functional fatigue, and this can be 

attributed to several variables: the intensity of the educational curricula, the overcrowding of 

the departments, and the lack of material capabilities. 

■The study showed that teachers work in  institutions that neither have heating in winter nor 

ventilation in summer 

■The study showed that most  teachers are committed to working hours and even work 

according to the educational curricula. 
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■ The results of the study showed that the performance within the institutions is high and this 

is shown through the completion of the tasks and the first positions from which they were 

classified through the results. 


