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 التشكرات

" لً اعٍّٛا فس١شٜ الله عٍّىُ  تعاٌٝ:لاي 

 الله اٌعظ١ُ صذق“ٚسسٌٛٗ ٚاٌّؤِْٕٛ 

ٔشىشن إٌٟٙ ٚٔحّذن عٍٝ تٛف١مه ٌٕا لإٔٙاء 

 اٌّزوشة

ٚلبً أْ ّٔضٟ ٔمذَ أسّٝ آ٠اث اٌشىش 

ٚالاِتٕاْ إٌٝ اٌز٠ٓ حٍّٛا ألذس سساٌت فٟ 

اٌح١اة....إٌٝ اٌز٠ٓ ِٙذٚ ٌٕا طش٠ك اٌعٍُ 

إٌٝ أساتزتٕا الأفاضً وً اٌشىش ٚاٌّعشفت، 

ششف ٚاٌتمذ٠ش عشفأا باٌج١ًّ ٌلإستاد اٌّ

ف١لاٌٟ اٌزٞ ٔمٛي ٌٗ بششان لٛي اٌشسٛي شصٚق ب

صٍٝ الله ع١ٍٗ ٚسٍُ " إْ اٌحٛث فٟ اٌبحش ، 

ٚاٌط١ش فٟ اٌسّاء ١ٌصٍْٛ عٍٝ ِعٍُ اٌخ١ش "، 

وً اٌشىش ٌلأستارة أعضاء اٌٍجٕت اٌّٛلشة عٍٝ 

 اٌذساست .ِٕالشت ٚتم٠ُٛ ٘زٖ 

ٚفٟ الأخ١ش ٔشىش وً ِٓ ساعذٔا ِٓ لش٠ب أٚ ِٓ 

 بع١ذ بفعً أٚ وٍّت أٚ دعاء

 شىشا ٌىُ

 

 



 

 

 

                         الإهداء                                      

 

 

 بنعمتو تتم الصالحات  الذيالله  لحمد الله الذي أعاننا بالعلم وزيننا بالحلم والحمد  ا         

 الشف اعة سيدنا محمد النبي الكريم وعلى ألو وصحبو الميامين وبعد  على صاحبوصلى الله  

أتقدم بإىداء ىذا العمل المتواضع إلى اللذان أمرني ربي أن أطيعيما وجعل طاعتيما من طاعتو    

 إلى أغلى شخصين في حياتي

يوما بشيء إلى    علىلم يبخل    إلى الذيمثالي للكف اح والصبر    فخر إلىإلى الذي أحمل اسمو بكل     

 ".من أسعى لكل شيء عظيم كعظمتو إلى" أبي الغالي

التي بكت فرحا من    وىن، إلىإلى العطاء الذي يفيض بلا حدود إلى التي حملتني وىن على   

عند اليأس  أجلي وأنارت لي الطريق بدعواتيا والتي أفنت زىرة شبابيا في رعايتي إلى أملي  

 .جنتي على الأرض إلى الصدر الحنون " إلى أمي الحبيبة المرأة المناضلة  الضعف إلىوقوتي عند  

 وليد، بلال، الصعاب:إلى إخوتي الذين ق اسموني الحياة بحلوىا ومرىا وساعدوني على تحدي كل  

وإىداء خاص إلى توأم روحي إلى  أروع ق لب وسند في الحياة     إليز  ،ةكنز و زوجات إخوتي   نصروا،

 إلى أختي آية

 شيراز ولارين تالية إلى الكتاكيت:إلى براعم الطفولة  
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 أىدي ىذا العمل لأبي و أمي الغاليان

 و إلى إخوتي آسيا و مريم و ف اطمة

 و إسكندر  و حمزة و وليد و زكرياء

  رفيق دربي و إلى زوجي

 و إلى كل من ساندني في ىذه الحياة

 

 

 

 

 



 

 

 

 الممخص

ة لمؤسسة بريد يداء الوظيفي بالقباضة الرئيسعرفة العلاقة بيف ضغوط العمؿ والأالدراسة إلى م ىدفت
تـ  وقد، استخداـ الاستبياف كأداة لمدراسة و الجزائر بسكيكدة .وقد اعتمدنا عمى المنيج الوصفي والتحميمي 

 36بالقباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بسكيكدة قدرت ب  الموظفيفاختيار عينة عشوائية شممت 
انات بيدؼ تحميؿ البي  SPSS ة الحزـ الإحصائية لمعموـ الاجتماعيةيوتـ الاستعانة ببرمج موظفا

 .المستخرجة مف عينة الدراسة
 :ىمياألى جممة مف النتائج إ دراسةالوقد توصمت 

داء الوظيفي بالقباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر الأايجابية قوية بيف ضغوط العمؿ و  وجود علاقة-
 بسكيكدة 

يسية لمؤسسة بريد بالقباضة الرئ و الأداء الوظيفيتوجد علاقة بيف مسببات ضغوط العمؿ التنظيمية  -
 سكيكدة .الجزائر ب

يسية بالقباضة الرئ و الأداء الوظيفيتوجد علاقة بيف مسببات ضغوط العمؿ الناتجة مف العامؿ  -
 .سكيكدة لمؤسسة بريد الجزائر ب

 
 الكممات المفتاحية : 
 .يد الجزائر بسكيكدةداء الوظيفي ، القباضة الرئيسية لمؤسسة بر ضغوط العمؿ ، الأ

  

 

 
 

 

 

 

 



 

 

 

Abstract 

        The study aimed to find out the relationship between work pressures and job 

performance at the main post office of the Algeria Post Corporation in Skikda. We 

relied on the descriptive and analytical method and used the questionnaire as a study 

tool .A random sample was selected that included employees in the main office of 

the Algeria Post Corporation in Skikda, estimated at 36 employees, and the 

statistical packages for social sciences SPSS V20 software was used with the aim of 

analyzing the data extracted from the study sample. 

 The study reached a number of results, the most important of which are: 

 - There is a strong positive relationship between work pressures and job 

performance in the main office of the Algeria Post Corporation in Skikda. 

 - There is a relationship between the causes of organizational work pressure and job 

performance in the main office of the Algeria Post Corporation in Skikda. 

 - There is a relationship between the causes of work pressure resulting from the 

worker and job performance in the main office of the Algeria Post Corporation in 

Skikda. 

 

Keywords:   Work pressures, job performance, the main post office of the Algeria 

Post Corporation in Skikda. 
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 تمييد

وتتميز بيئة  ،الأساسي ليايعتبر المورد البشري أىـ عنصر داخؿ المنظمات المعاصرة كونو المحرؾ والمسير 
وفي ظؿ الانفجار المعرفي وعدـ التأكد  العمؿ في منظماتنا المعاصرة وبشكؿ عاـ بسمات ومعالـ تنافسية

 في وظيفتو. للاستقراروالاضطراب البيئي للأعماؿ والمذاف فرضا عمى العامؿ أف يبرز كفاءاتو ومياراتو 

صبح متعمقا برفاىية الفرد والمنظمة وتوفير بيئة ملائمة فنجاح المنظمات بات مختمفا عمى ما مضى حيث أ
فاليدؼ الذي تسعى اليو المنظمات ىو النجاح بمفيومو الواسع  لمعمؿ بعيدا عف ضغوط العمؿ داخؿ مكاف العمؿ،

بتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية و مشاركة العامؿ فييا بالمقابؿ الحفاظ عمى سلامتو وصحتو النفسية و الجسدية و 
يؼ مف حدة الضغوط التي قد يواجييا والتي ليا تأثير مباشر و غير مباشر عمى أدائو لميامو  سعيا لموصوؿ التخف

فتعرض العامؿ لممواقؼ و التحديات أو النزاعات مع العامميف ينتج عنو أداء منخفض و ،الى جودة الحياة الوظيفية 
طيمة فترة العمؿ حيث أكد الباحثيف أف  بيئة العمؿ و أثار سمبية أخرى تصاحب العوامؿ الجسمية و النفسية لمعامؿ 

 بضغوط العمؿ. ؼميولات العامؿ ىـ أكثر العوامؿ التي تحدث ما يعر 

ونظرا لحساسية ىذا الموضوع وعلاقتو بالأداء الوظيفي قمنا بإجراء ىذه الدراسة مف أجؿ تسميط الضوء عمى 
قمنا  ؽما سب إثروكذا وضع استراتيجيات لمتعامؿ معيا وعمى  ىذه الضغوط و ابراز انعكاساتيا عمى الأداء الوظيفي

 : بطرح الإشكالية كالتالي

 الإشكالية الرئيسية .1

التساؤؿ  ىذا ضمف كثر يمكف صياغة إشكالية عامة لدراستنانتيجة لما سبؽ ومف أجؿ اثراء ىذا الموضوع أ 
 التالي: 

بالقباضة الرئيسية لمؤسسة  و الأداء الوظيفي ماىي طبيعة العلاقة التي تربط بيف كؿ مف ضغوط العمؿ  -
 ؟بريد الجزائر بولاية سكيكدة

 وتحت ىذا التساؤؿ الرئيسي تـ ادراج الأسئمة الفرعية التالية: 

بالقباضة الرئيسية لمؤسسة بريد  و الأداء الوظيفيفيما تتمثؿ العلاقة بيف مسببات ضغوط العمؿ التنظيمية  -
 ؟ الجزائر بولاية سكيكدة

بالقباضة الرئيسية  و الأداء الوظيفيا تتمثؿ العلاقة بيف مسببات ضغوط العمؿ الناتجة مف العامؿ فيم -
 ؟لمؤسسة بريد الجزائر بولاية سكيكدة

 فرضيات الدراسة .2



 مقدمة

  

 ب

 مف خلاؿ عرض الإشكالية تـ وضع الفرضية الرئيسية التالية:

 .الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بولاية سكيكدةبالقباضة  و الأداء الوظيفيلا توجد علاقة بيف ضغوط العمؿ  -

 واندرجت أسفميا الفرضيات الفرعية التالية:

بالقباضة الرئيسية لمؤسسة بريد  و الأداء الوظيفيلا توجد علاقة بيف مسببات ضغوط العمؿ التنظيمية  -
 الجزائر بولاية سكيكدة.

بالقباضة الرئيسية لمؤسسة  الأداء الوظيفي ولا توجد علاقة بيف مسببات ضغوط العمؿ الناتجة مف العامؿ  -
 بريد الجزائر بولاية سكيكدة.

 ختيار موضوع الدراسةامبررات  .3
 ارتباط موضوع دراستنا بالتخصص. -
 ضغوط العمؿ.لمعرفة الاثار النفسية والاجتماعية  ةمحاول -
 المكتبة الجامعية بمعارؼ جديدة حوؿ ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي. إثراء -
 الدراسةأىمية  .4
قدمو مف نتائج حوؿ العلاقة بيف ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي وذلؾ سن كمف أىمية دراستنا مف خلاؿ مات

يا ثلدعـ الأبحاث النظرية والتطبيقية في ىذا المجاؿ ومف أجؿ معرفة العوامؿ والأسباب التي تؤدي الى حدو 
حتوائيا والسيطرة عمييا لما يرافقيا مف بعض اآثثار لاملائمة الستراتيجيات الامف دراستيا وتحميميا وضع  والجدوى

 .العامؿ والمنظمة السمبية عمى
  أىداف الدراسة .5

 :يميتنطوي ىذه الدراسة تحت جممة مف الأىداؼ يمكف تمخيص أىميا فيما 
 العمؿ وأثارىا السمبية عمى المنظمة و العامؿ. اتالكشؼ عف ضغوط -
 .ابراز مسببات ضغوط العمؿ -
 .الحموؿ والاستراتيجيات المساعدة لمعالجة ضغوط العمؿاقتراح  -
 .التعرؼ عمى طبيعة العلاقة التي تربط بيف كؿ مف ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي -
 حدود الدراسة .6

 .و الأداء الوظيفيضغوط العمؿ  :الموضوعيةالحدود  
لمؤسسة بريد الجزائر بولاية  ةىذه الدراسة عمى عينة مف العماؿ بالقباضة الرئيسي : اقتصرتالاحصائيالمجتمع  

 .عامؿ 452سكيكدة 
 .جريت ىذه الدراسة بالقباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بولاية سكيكدةأ :المكانيةالحدود  



 مقدمة

  

 ت

-2022مف السنة الجامعية  2023ماي  8الى غاية  2023ريؿ فأ 24ىذه الدراسة مف  : امتدتالزمنيةالحدود  
2023. 
 منيج الدراسة  .7

التحميمي لأننا بصدد الكشؼ عف ضغوط العمؿ والأداء و  اعتمدنا في دراستنا عمى المنيج الوصفي 
 الوظيفي.

 صعوبات الدراسة .8
 .الدراسةثناء أمف الصعوبات التي واجيتنا  ما ضيؽ الوقت ويعد أكثر نوعا -
 .الدراسة قمة المراجع التي جمعت بيف متغيرات -
 .عدـ الإفصاح عف بعض المعمومات التي تراىا المؤسسة تتسـ بالسرية -
 ىيكل الدراسة .9

 الأدبياتلتطرؽ إلى جميع جوانب الموضوع قمنا بتقسيـ الدراسة إلى فصميف حيث يتضمف الفصؿ الأوؿ  
النظرية لضغوط العمؿ والأداء الوظيفي ثلاث مباحث ىما الإطار النظري لضغوط العمؿ كمبحث أوؿ والإطار 

إلى إبراز العلاقة بيف ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي كمطمب  بالإضافةالنظري للأداء الوظيفي كمبحث ثاني 
سقاط ما ذكر في الفصؿ النظري عمى مستوى إ التطبيقية كمبحث ثالث اما في الفصؿ الثاني فقد حاولنا والأدبيات

 .القباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بولاية سكيكدة
 



 

 

 
 

 

 

الأدبيات : الفصل الأول
النظرية لضغوط العمل 

 والأداء الوظيفي
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  الفصل تمييد

في الوقت الراىف أصبح الإنساف يعيش في بيئة تسودىا العديد مف التحديات والصعوبات ، وانعكاسات ىذه 
الأخيرة لا يقتصر عمى الفرد في بيتو أو في الأماكف العامة فقط، بؿ تجاوز ىذا التأثير إلى بيئة عممو مما دفع 

راستو وذلؾ لأثره السمبي أكثر منو الإيجابي عمى حثيف والمفكريف إلى الاىتماـ أكثر بموضوع ضغوط العمؿ ودابالب
نفسية وصحة العامؿ الذىنية والبدنية وتتولد ضغوط العمؿ عف طريؽ البيئة المحيطة بالفرد أو عف طريؽ توجيات 
نتاجيتو وكذلؾ عمى علاقاتو داخؿ العمؿ مع زملائو مما يدفع  العامؿ مما ينعكس ويؤثر عمى أدائو الوظيفي وا 

 واجية أسباب ضغوط العمؿ.المنظمة لم
وعميو قمنا بتقسيـ ىذا الفصؿ إلى ثلاث مباحث ففي المبحث الأوؿ تناولنا الإطار النظري لضغوط العمؿ 

 وفي المبحث الثاني تناولنا الإطار النظري للأداء الوظيفي أما في المبحث الثالث تطرقنا الى الأدبيات التطبيقية.
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 الإطار النظري لضغوط العملالمبحث الاول: 

مفيوـ ضغوط العمؿ  في ىذا المبحث سنقوـ بالتطرؽ إلى عدة جوانب رئيسية لمموضوع، نخص منيا بالذكر
 وأىميتيا، عناصرىا وأنواعيا، مسبباتيا وكذلؾ مراحميا ونظرياتيا وأخيرا نتائجيا و استراتيجيات التعامؿ معيا.

 مفيوم وأىميةَ ضغوط العملالمطمب الأول: 
    الفرع الأول: مفيوم ضغوط العمل 

يعرؼ بورف ضغط العمؿ بأنو:" استجابات جسمية ونفسية وسموكية للأفراد في مواقؼ تكو ف متطمباتيا الحالية   
 .1ياقدرات الأفراد عمى التأقمـ معأكبر مف 

مجموعة مف المثيرات التي تتواجد في بيئة عمؿ الأفراد والتي ينتج “عرؼ عبد الباقي ضغوط العمؿ عمى أنيا: 
ردود الأفعاؿ التي تظير في سموؾ الفرد في العمؿ، أو في حالتيـ النفسية والجسمانية، أو في عنيا مجموعة مف 

 2“.أدائيـ نتيجة تفاعؿ الأفراد مع بيئة عمميـ التي تحوي الضغط 

يعرؼ سمير عسكر ضغط العمؿ بأنو:" مجموعة مف المتغيرات الجسمية والنفسية التي تحدث لمفرد، أثناء  
                 3لمحيطة التي تمثؿ تيديدا لو "مواجية لممواقؼ ا

يعرؼ محمد إسماعيؿ بلاؿ ضغط العمؿ بأنو: "حالة تنشأ بسبب تفاعؿ بعض العوامؿ المتعمقة بالعمؿ مع 
 4خصائص العامميف فيحدث تغيير في الحالة البدنية أو النفسية لمفرد وتدفعو إلى تصرؼ بدني أو عقمي غير معتاد"

ؼ السابقة نستنتج أنو يوجد تبايف في أراء ووجيات نظر الباحثيف حوؿ تعريؼ ضغوط العمؿ ومف خلاؿ التعار 
 أي أنو لا يوجد تعريؼ موحد ليا.

 كما أنو يمكننا ملاحظة اشتراكيما في بعض النقاط التالية:

سموكيات، متطمبات، المواقؼ، الاستجابة، بيئة العمؿ، مثيرات، أثار، الصحة النفسية والجسمية لمعامؿ، الأداء، ال -
 .قدرات، متغيرات، خصائص العامؿ

                                                             
 .49ص  ،2015،عماف  ،الخميج لمنشر والتوزيع ،1طبعة  ،ضغوط العمؿ وأثرىا عمى الأداءعمميات،  خالد عيادة ونزاؿ 1
 ،دار الحامد ودار الراية لمنشر والتوزيع ،1طبعة  ،دارة الصراع والأزمات وضغوط العمؿا ،محمود عباصرة ومرواف بني أحمد  2

 .108، ص 2008 ،الأردف
معيد  ،الإدارة العامة ،بدولة الامارات العربية المتحدةدراسة نظرية تطبيقية في قطاع المصارؼ : متغيرات العمؿسمير عسكر،   3

 .9ص  ،1998 60،العدد  ،الرياض ،الإدارة العامة
 . 41ص  2008، ،الإسكندرية ،الدار الجامعة الجديدة ،1طبعة ،التنظيمي والتطبيقيالسموؾ محمد إسماعيؿ بلاؿ،  4
 



يالأداء الوظيف ظرية لضغوط العمل والأدبيات الن  الأول الفصل 

 

   

7 

 تعريف الإجرائي:ال

ضغوط العمؿ ىو شعور   يتممؾ العامؿ ويعكر صفائو الذىني ويتجمى في شكؿ سموكيات ذات أثر سمبي عمى 
صحتو النفسية والجسمية ويكوف استجابة لتحديات أو مواقؼ أو أوضاع ضاغطة، تفرضيا بيئة العمؿ أو البيئة 

لخارجية عميو وتكوف أقوى مف قدراتو ويصعب عميو مواجيتيا والتأقمـ معيا ويترتب عمييا تراجع في أداء وفعالية ا
 العامؿ اتجاه عممو.

تتمثؿ ضغوط العمؿ في ردة فعؿ عنيفة وضارة مف الفرد اتجاه الأعباء التي لا تتكافأ مع مياراتو واتجاه البيئة 
 التي لا تتناسب مع ميولا تو.

لو أثناء القياـ  ضغوط العمؿ ىي مجموعة مف المشاعر السمبية التي يحمميا الفرد اتجاه العمؿ نتيجة ما يحدث
 المياـ المخوؿ بيا مما يؤدي إلى فقداف توزنو والانحراؼ عف سموكو العادي. إنجازب

 بعض المفاىيم ذات صمة بضغوط العمل:
 عبء العمل .1

العامؿ بأعباء فوؽ طاقتو وقد تكوف ىذه الأعباء كمية حيث يطمب مف يعرؼ عبء العمؿ بأنو:" تحميؿ الفرد 
الفرد القياـ بأكثر مما يستطيع انجازه في الوقت المحدد وقد تكوف نوعية وذلؾ بأف يطمب مف الفرد القياـ بأعماؿ لا 

 1تلاءـ استعداداتو وقدراتو الخاصة ".

ية العامؿ أي حجـ النشاط الذي يقوـ بو العامؿ كأف تعرفو سيمية محمد عباس بأنو:" يشير إلى معدلات إنتاج
 2.يكوف نشاطا بيعا أو إنتاجيا أو خدميا "

 .نستنتج مف التعريفيف أف أعباء العمؿ تنقسـ إلى نوعيف كمية ونوعية

ارات وقدرات عالية أعباء العمؿ النوعية: تتمثؿ في قياـ العامؿ بأعماؿ يصعب عميو إنجازىا كونيا تتطمب مي -
 .تفوؽ إمكانيتو

أعباء العمؿ الكمية: تتجمى في المدة الزمنية لمعمؿ أي تأثير ساعات العمؿ التي يقضييا العامؿ في العمؿ عمى  -
 فعاليتو وحبو لعممو حيث أف عدـ التقسيـ الجيد لساعات العمؿ يصيب الفرد بالإحباط والتعب.

 التعريف الإجرائي: 

                                                             
 ،36مجمة كمية بغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعية العدد  ،قياس تأثير ضغوط العمؿ في مستوى الأداء الوظيفي ،سحراء أنوار حسف 1

 .213، ص 2013
 .64، ص 2006 ،عماف ،دار وائؿ لمنشر ،2طبعة  ،استراتيجياداره الموارد البشرية مدخؿ سييمة محمد عباس،  2
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الأعماؿ الموكؿ بيا العامؿ، كما أف بعض ىذه الأعماؿ تتطمب قدرات ىو الرفع والزيادة في المسؤوليات و 
 وميارات عالية لإنجازىا.

 الاحتراق الوظيفي .2

يعرؼ ما سلاؾ الاحتراؽ الوظيفي بأنو:" حالة مف الإجياد التي تصيب الفرد نتيجة أعباء العمؿ التي تفوؽ 
 1قمية ".طاقتو وينتج عنيا مجموعة مف الأعراض النفسية والجسدية والع

 2ويعرفو أيضا بأنو: " نسؽ مف المعاناة البدنية والعاطفية وتغيرات أداء وأعراض سموكية ".

ويعرؼ الاحتراؽ الوظيفي بأنو: " عبارة عف الأعراض الناتجة عف التعرض فترة طويمة لمضغط المستمر، 
 3.الإنجاز الشخصيويتكوف مف ثلاث عناصر: الاستنزاؼ العاطفي، وتحوؿ الشخصية، وانخفاض مستوى 

مف التعاريؼ السابقة نستنتج أف الاحتراؽ الوظيفي ناتج عف ضغوط العمؿ والإجياد   النفسي التي يعاني منو 
 العامميف   داخؿ المنظمة والتي ينتج عنو أثار سمبية وتراجع في الأداء الشخصي.

 التعريف الإجرائي:

نافى مع قدراتو ويحبطيا وبما يعود بالسمب عمى أدائو ونفسيتو ىو ردة فعؿ العامؿ لكثرة الإجياد في العمؿ بما يت
 وشخصيتو.

 ظروف العمل .3

يعرؼ خيضر كاظـ حمود وياسيف كاسب الخرشة، بأنيا: " طبيعة الظروؼ التي يعمؿ بيا الفرد، والمؤشرات 
نطاقيا المخاطرة أو المتعمقة بيا كضوضاء والزحاـ والرطوبة والتيوية والحرارة والنظافة ......الخ، ويدخؿ في 

 4الحوادث التي يحتمؿ أف يتعرض ليا الفرد أثناء العمؿ ".
                                                             

في وزارة التربية والتعميـ العالي بقطاع غزة أسبابيا  ، ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي لدى الموظفيف الادارييفسماىر مسمـ وعياد أبو مسعود 1
ص  ،2010،فمسطيف ، غزة،الجامعة الاسلامية، ةكمية التجار  ،رسالة مكممة لنيؿ شيادة ماجستير في إدارة الاعماؿ ،وكيفية علاجيا

16. 
كمية العموـ  عمـ الاجتماع، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، قسـ ،علاقة ضغوط العمؿ بالأداء الوظيفي ،شفيقة بخبخ و يزيدة رقايؽ 2

 . 28ص ،2018-2017 ،الجزائر ،جامعة محمد الصديؽ بف يحي جيجؿ ،الإنسانية و العموـ الاجتماعية
 ،2005 ،دار وائؿ لمنشر، عماف ،1عةطب ،معجـ مصطمحات العموـ الإدارية والمحاسبة والانترنتطارؽ شريؼ يونس:   3

 .115صفحة
 
 
 .177ص  ،2007،عماف  ،دار المسيرة لمنشر وتوزيع،1طبعة  ،ادارة الموارد البشرية و ياسيف كاسب الخرشة ،خيضر محمود   4
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 يعرؼ معجـ إدارة الموارد البشرية وشؤوف العامميف ظروؼ العمؿ بأنيا:

" الظروؼ التي يؤدي شاغؿ الوظيفة ميامو، ونسبة تواجده فييا مف فترة عممو الإجمالي، سواء كانت داخؿ 
ئة العمؿ الخارجية، وتعرضو لمحرارة والرطوبة وغيرىا مف الظروؼ المناخية كأحد عوامؿ المكاتب والورش أو في بي

 1تقييـ الوظيفة ".

 .مما سبؽ يتضح أف ظروؼ العمؿ نتيجة جممة مف المؤشرات في بيئة العمؿ

 التعريف الإجرائي:

 العمؿ.ظروؼ العمؿ ىي الجو السائد في بيئة العمؿ وما يتعرض لو الأفراد أثناء القياـ ب

 القمق .4

كما عرفتو الموسوعة الأمريكية الأكاديمية بقوليا:" عاطفة غير سارة تتسـ بالشعور بأف ىناؾ ضرر أو أذى 
 2غامض وغير محدد".

الشعور بالفزع أو الخوؼ أو شر مرتقب، والذي غالبا ما لا “كما عرفتو الموسوعة البريطانية الجديدة بقوليا: 
 3يكوف لو تبرير واضح ".

والقمؽ ىو إحساس بترقب خوؼ غير مريح يصبحو زيادة في نشاط الجياز العصبي الإرادي والمعوي لكؿ جسـ 
مثؿ الدورة الدموية والأوعية والقمب والمعدة والقولوف والمصراف وحتى الجمد والرئة والعيوف فالقمؽ ىو ترجمة 

 4ة والاجتماعية تمعب دورا في نشاط المرض ".لأعراض جسدية والبيئة المحيطة تشجع ظيور القمؽ فالعوامؿ النفسي

ومف ىذا يتضح لنا أف وقوع الفرد في دائرة القمؽ نتيجة ضغوط العمؿ يعتبر عامؿ خطر ييدد السلامة والتوازف 
 النفسي لمفرد مما ينعكس عمى أدائو في العمؿ وعلاقتو مع زملائو بصورة سيئة.

 التعريف الإجرائي:

عدـ الأماف النفسي، ييدد الإحساس بالسعادة وتقدير الذات غالبا ما يكوف غير القمؽ ىو الشعور بالخوؼ و 
 واضح وغامض.

 الإجياد .5
                                                             

 .21ص  ،2003،لبناف  ،مكتبة لبناف ناشروف ،1طبعة  ،الموارد البشرية وشؤوف العامميفمعجـ ادارة  ،حبيب الصحاؼ   1
 .2ص ،مرجع سبؽ ذكره ، شفيقة بخبخ و يزيدة رقايؽ 2

 .2ص ،نفس المرجع 3
 .3ص ، 2000 ،الجزائر ،دار الحضارة ،1طبعة  ،القمؽ وعش سعيد دع، عبد المناف عكاشة  4
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تأثير عمى السموؾ ينتج عف التعب وىو تأثير مؤقت يزوؿ بعد قسط مف الراحة ويطمؽ عمى نقص “يعرؼ بأنو: 
يكوف الإجياد عقميا أو نفسيا أو بدنيا القدرة عمى الإنتاج وذلؾ بعد استنزاؼ طاقة العامؿ في العمؿ المستمر وقد 

."1 

تأثير المجتمع لمضغوط والذي يتمثؿ بشكؿ رئيسي في الانحراؼ عف الحالة المعتادة بسبب “ويعرؼ أيضا: 
 2التعرض لمحوادث الضاغطة ".

ومف خلاؿ ما سبؽ يتضح لنا أف الإجياد والضغط عمى العامؿ يسبب لو حالة مف التعب الشديد وانتياء في 
 لطاقة والإنتاجية.ا

  التعريف الإجرائي:

الإجياد ىو حالة مف الإرىاؽ والاستنزاؼ الجسدي أو النفسي أو الفكري يتعرض لو العامؿ بسبب العمؿ بصورة 
 مستمرة ومضاعفة وتزوؿ ىذه الحالة في حالة أخده لفترة مف راحة.

 الفرع الثاني: أىمية ضغوط العمل

 3يمي:تتمثؿ أىمية ضغوط العمؿ فيما 

 توفير مناخ تنظيمي مناسب عمى إنجاز الأعماؿ بفاعمية وفاعمية. -

تحسيف الإنتاجية، وىدا مف خلاؿ تطوير قدرات متخذي القرار في المنظمة عمى مواجية الأوضاع الضاغطة  -
 والمواقؼ الصعبة.

 واجد الضغوط.تنمية الميارات الإدارية لمتخذي القرار مف تخطيط، تنظيـ، توجيو، رقابة في ظؿ ت -

 وضع رقابة فعالة لسموكيات الأفراد العاممة في كافة مستويات الإدارية. -

 الرفع مف أرباح المنظمة، بسبب تفادي تكاليؼ ضغوط العمؿ. -

 عناصر وأنواع ضغوط العملالمطمب الثاني:  
 الفرع الأول: عناصر ضغوط العمل 

                                                             
 .115ص ،مرجع سبؽ ذكره ،طارؽ شريؼ يونس   1
 ،دار المريخ لمنشر ،1طبعة  ،تعريؼ رفاعي محمد رفيعي اسماعيؿ عمي ،ادارة السموؾ في المنظمات روبرت، جيرالد باروف 2

 .257، ص 2004 ،الرياض
المجمة العممية للاقتصاد والتجارة  ،ادارة الضغوط كأحد العوامؿ المحددة لمكفاءة الإدارية العميا في المنظمةمصطفى جاد سيد الرب،  3

 .116-115ص  ،1991العدد الأوؿ 
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 1تتمثؿ عناصر ضغوط العمؿ في:

العنصر عمى القوى المسببة لمضغط والتي تقتضي الى الشعور بالضغط النفسي، ىذا  عنصر المثير: ويحتوي  -1
 لفرد. أو ار ىذا العنصر البيئة أو المنظمة وقد يكوف مصد

عنصر الاستجابة: يمثؿ ىذا العنصر ردود الفعؿ الجسمية والنفسية والسموكية التي يبدييا الفرد اتجاه الضغط،  -2
 مثؿ القمؽ والتوتر والإحباط وغيرىا.

 عنصر التفاعؿ: ىو التفاعؿ بيف العوامؿ المثيرة لمضغط والاستجابة لو. -3

 
 

 

 الفرع الثاني: أنواع ضغوط العمل 

 توجد أنواع مختمفة مف ضغوط العمؿ يمكف تصنيفيا إلى عدة معايير نذكر منيا: 
                                                             

 .54-53ص  ،عمميات، مرجع سبؽ ذكره خالد عيادة نزاؿ 1
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 ضغوط العمل وفق معيار الأثر:

 1المعيار نجد نوعيف مف الضغوط منيا الإيجابية ومنيا السمبية:وفقا ليذا 

عبارة عف تمؾ الضغوط المفيدة والنافعة لمفرد والمنظمة وتمتاز بأنيا ضغوط معتدلة  الضغوط الإيجابية: ىي -
 رشيدة. تخمؽ الحافز والدافع لمنجاح، وتزود الفرد بالقوة والثقة والتفاؤؿ بالمستقبؿ وبالدافعية لاتخاذ قرارات

ىي عبارة عف الضغوط التي يكوف ليا أثر سمبي عمى كؿ مف الفرد والمنظمة، وينتج عنيا  الضغوط السمبية: -
إحساس الفرد بالإحباط وعدـ الرضا والارتباؾ في العمؿ وتسبب لممورد البشري تراجع في الروح المعنوية وشعور 

غير لممنظمة فإف الضغوط السمبية تحمميا تكاليؼ مباشرة و بالإجياد والقمؽ والتشاؤـ مف المستقبؿ، أما بالنسبة 
 وكذا التسرب الوظيفي. ضعؼ الأداء الوظيفيمباشرة باىظة ناتجة عف 

 ضغوط العمل وفق معيار الشدة:

 2.وفؽ ىذا المعيار نجد ثلاث أنواع مف الضغوط ىي الضغوط البسيطة، الضغوط المتوسطة والضغوط الشديدة
ىي عادة تستمر مف عدة دقائؽ قميمة إلى ساعات، كإزعاجات الصادرة عف أشخاص غير  الضغوط البسيطة:-

 .ميميف أو أوضاع أخرى في الحياة العممية تكوف مصدرا لمضغوط

 .وتمتد مف ساعات إلى أياـ مثؿ فترة العمؿ الإضافي، أو إضافة مسؤوؿ غير مستحب فيو الضغوط المتوسطة:-

تمر لأسابيع أو شيور أو حتى سنوات، مثؿ غياب شخص عزيز عف العائمة عادة تس الضغوط الشديدة: وىي-
بالسفر او الموت ذلؾ في الحياة، أما في العمؿ ىناؾ حالات تنتج عنيا مثؿ: تغيير مكاف العمؿ، التجديد، الإيقاؼ 

 .عف العمؿ لحيف زواؿ السبب

 ضغوط وفق معيار المصدر  
والكتاب نظرا لاختلاؼ مصادرو مسببات ضغوط العمؿ مف بيف ىذه نجد في ىذا المعيار عدـ اتفاؽ الباحثيف 

 3التصنيفات نجد:

ىي تمؾ الضغوط الناتجة عف التفاعلات الاجتماعية ما بيف الموارد  الضغوط الناتجة عن البيئة الاجتماعية:-
 .ؤساء العمؿالبشرية داخؿ مواقع العمؿ مثؿ النزاعات التي قد تحدث بيف الأفراد أو بيف زملاء العمؿ، ر 

                                                             
 ،الأردف  ،دار المسيرة لمنشر والتوزيع، السموؾ التنظيمي في اداره المؤسسات التعميمية  ،فاروؽ عبد فميو و السيد عبد المجيد  1

 .306ص  ،2005
 
 .307 ، صمرجع سبؽ ذكره، السيد عبد المجيدو  فميو فاروؽعبد  2
 .307 ، صنفس المرجع السابؽ 3
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ىي تمؾ الضغوط التي يتعرض ليا المورد البشري نتيجة توفر مناخ مادي  الضغوط الناتجة عن البيئة المادية:-
 .غير مناسب لمعمؿ مثؿ الرطوبة، الإضاءة، الضوضاء

ف ىي تمؾ الضغوط التي تنتج عف التمايزات الفردية ما بي الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي لممورد البشري:-
 .الموارد البشرية، مثؿ التمايز في الجنس والتمايز في العرؽ والديانة

 ضغوط العمل مسببات المطمب الثالث: 
توجد عوامؿ وظروؼ كثيرة تجعؿ مف مسببات ضغوط العمؿ متعددة فتارة البيئة الداخمية لممنظمة تكوف سببا 

  الخارجية.لضغوط لمعامؿ وتارة شخصية الفرد وتطمعاتو وتارة أخرى البيئة 

ويقصد بيا تمؾ المسببات التي تنجـ عف البيئة الإدارية المحيطة بالمنظمة في  مسببات أو مصادر خارجية: -1
إطارىا العاـ المتفاعؿ مع المنظمة والمحيط بيا مثؿ المؤسسات الاقتصادية، السياسية، مؤسسا ت حماية المستيمؾ، 

 1مؤسسات الصحافة وصنع الرأي العاـ، المؤسسات الاجتماعية.

 2:أىميا مسببات تنظيمية: -2

تتمايز درجة الضغط باختلاؼ طبيعة العمؿ ومتطمباتو، ونوع الأنشطة التي وجب عمى طبيعة العمل ومتطمباتو: -
 الفرد القياـ بيا لأداء عممو.

وتختمؼ أيضا مسببات الضغط لكؿ وظيفة مف حيث مستوى تنوع المياـ والمسؤوليات، وقيمة العمؿ المطموب  
في العمؿ، وحجـ الصلاحيات المخولة لمفرد، ومدى توافؽ شخصية الفرد مع إنجازه ونطاؽ الحرية والاستقلاؿ 

 سياسات المنظمة ومتطمباتيا.

 لكؿ فرد داخؿ المنظمة دور وظيفي معيف تـ تحديده مف قبؿ الإدارة.دور الفرد في المنظمة: -

مباشرة بالفرد سواء كانوا ويقصد بالدور مجموعة التوقعات السموكية التي يتوقعيا اآثخروف ممف ليـ علاقة 
 .رؤساء أو زملاء أو مرؤوسيف مف الدور المحدد الذي يقوـ بو

 ويعد الدور الوظيفي مف المسببات الرئيسية لمضغوط عمى الفرد إذا أخد أحد الأشكاؿ التالية:

                                                             
، ص 2007-2006 ،الإسكندرية ،مؤسسة حورس الدولية لمنشر والتوزيع ،بدوف طبعة ،الضغط والقمؽ الاداريمحمد الصيرفي،   1
74. 
 2العدد  ،11المجمد  ،، مجمة الإدارة لمبحوث والدراساتادارتياضغوط العمؿ بيف الأسباب الاثار وسبؿ  ،جماؿ بف نعماف و بوزيدة  2

 .136-134ص  ،1/12/22 ،الجزائر ،جامعة بومرداس ،2022ديسمبر 
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 :أف  أي عدـ معرفة الفرد لمعمومات التفصيمية عف دوره الوظيفي المتوقع منو، أو غموض الدور الوظيفي
تكوف غايات العمؿ واختصاصات ميامو غامضة وغير واضحة، حيث يشعر الفرد بعدـ السيطرة عمى 

 العمؿ مما يزيد مف شعوره بالضغط.
 :ويحدث عندما يوجو العامؿ بالعديد مف متطمبات العمؿ المتناقضة، أو أف تتعارض توقعات  صراع الدور

مى القياـ بأعماؿ لا يرغب في إنجازىا، أو أنو يعتقد الدور مع بعض قيـ الفرد وتطمعاتو، ا واف يجبر ع
بأنيا ليست مف نطاؽ عممو، أو عدـ توافؽ متطمبات الفرد مع إمكانات وظروؼ العمؿ المتاحة وىذه 

 الالتزامات تسبب مشاعر الصراع الداخمي وانخفاض تقدير الذات.
 المعدؿ المقبوؿ تتسبب في إحداث ف علمياـ المخولة لمفرد أو نقصانيا : إف زيادة حجـ اعبء الدور

 مستويات مرتفعة مف الضغط، ويمكف اف تكوف الزيادة في عبء الدور كميا أو نوعيا.

ىناؾ علاقة طردية بيف مستويات ضغوط العمؿ، وحجـ المسؤوليات التي يكمؼ الفرد بيا،  زيادة المسؤولية: -
بغض النظر عف اختلاؼ طبيعة المسؤولية سواء  فكمما زادت المياـ والمسؤوليات في العمؿ ارتفعت الضغوطات

 كاف ذلؾ في مسؤولية الفرد عف الأفراد اآثخريف، أو مسؤوليتو عف مواد أو أمواؿ.

يحتاج أداء العمؿ ضرورة تفاعؿ الأفراد مع بعضيـ البعض. طبيعة العلاقات بين الأفراد داخل بيئة العمل: -
العمؿ دورا ىاما في إشباع الحاجات النفسية والاجتماعية لدييـ. في وتمعب العلاقات الشخصية بيف أفراد جماعات 

حيف تنشأ الضغوط مف سوء العلاقات سواء كانت مع الرؤساء أو زملاء العمؿ أو المرؤوسيف، وتدفعيـ لشعور 
راب بالقمؽ والتوتر مما ينعكس عمى سموكياتيـ وعلاقاتيـ باآثخريف، وقد يؤدي بيـ إلى العزلة والشعور بالاغت

 .الوظيفي

تتمثؿ صرامة الييكؿ التنظيمي في أحد مصادر ضغوط العمؿ، حينما يتصؼ بدرجة عالية مف  الييكل التنظيمي:-
الرسمية والمركزية في صنع القرارات، ودرجة مرتفعة مف تقسيـ الأعماؿ، بالإضافة إلى عدـ وضوح حدود 

التأثير عمى الشعور بالولاء والانتماء والرضا الوظيفي الصلاحيات، ونقص فرص النمو والترقي. وىذا كمو يؤدي إلى 
نتاجيتو أيضا.  لدى الفرد وبالتالي التأثير في نفسيتو وا 

لسموؾ الرئيس وأسموب تعاممو مع مرؤوسو في إدارة العمؿ أثرا ذات نتيجة بالغة في نمط القيادة التنظيمية: -
مدير متسمط غير متعاوف يفتقر في شخصيتو لفنوف وميارات نفوسيـ ونوعية أدائيـ، حيث أف الأفراد الذيف يترأسيـ 

القيادة الناجحة فإنو يسعى لاستخداـ سمطتو ونفوذه في إكراه العامميف لتنفيذ أوامره ويعامميـ بتحيز ومحاباة. ونتيجة 
 لذلؾ نجد أف العامميف في ظؿ ىذه القيادة يعانوف مف حالات مزمنة مف التوتر والإحباط.
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والتي تتمثؿ أساسا في: الإضاءة، الرطوبة، درجة الحرارة، الضوضاء،  ف المادية لبيئة العمل:خصائص الظرو -
التيوية، توفير التجييزات اللازمة لمعمؿ.. واضطراب أي عنصر مف ىذه العناصر قد يؤثر عمى صحة وسلامة 

 1.الفرد، وينتج لو نوعا مف ضغوط العمؿ

 2وتتمثؿ في: في المنظمة: مسببات ضغوط العمل الناتجة من العامل -3

أي أنو يمكف تصنيؼ الأفراد العامميف إلى نمطيف: أحدىما أكثر استجابة لضغوط العمؿ  نمط شخصية العامل:-
(، أما النمط الأخر )نمط Aبسبب رغبتو في انجاز أكبر عدد مف المياـ في أقصر وقت ممكف )نمط الشخصية 

 .الضغوط ببساطة، ويأخذ أكثر وقتو في الأمور التي تواجيو (، فيتحمى بالثقة واليدوء، ويأخذBالشخصية 

تمثؿ الأسرة مصدرا أو سببا لمضغوط، لاسيما إذا تعارضت متطمباتيا مع متطمبات  الأسرة والعلاقات الاجتماعية:-
 العمؿ، إضافة إلى طبيعة العلاقات الاجتماعية وظيور بعض المشاكؿ العائمية كالطلاؽ، والمرض، والوفاة.

الحالة النفسية تؤثر في طبيعة الاستجابة لمضغوط في العمؿ، لاسيما إذا كاف العامؿ  لحالة النفسية والجسدية:ا-
يعاني مف الاكتئاب، القمؽ، التعب، الإجياد.. كما أف الحالة الجسمية أو الجسدية ليا دور في مدى تحمؿ ومواجية 

وف اقؿ عرضة لمضغوط، مقارنة بالعامؿ الذي يعاني مف الفرد ليذه الضغوط، فالعامؿ الذي يتمتع بصحة جيدة يك
 أمراض أو مشاكؿ صحية.

 المراحل والنظريات المفسرة لضغوط العملالمطمب الرابع: 
 الفرع الأول: مراحل ضغوط العمل 

تمر عممية التعرض لمضغوط بثلاث مراحؿ ىي مرحمة الإنذار أو التنبيو لمخطر، مرحمة المقاومة، مرحمة 
 الإنياؾ.

يجيز فييا الجسـ نفسو لمواجية التيديد أو التحدي الذي يربكو إفراز  المرحمة الأولى: )الإنذار أو التنبيو لمخطر( -
ىرمونات مف الغدد الصماء يترتب عمييا سرعة ضربات القمب، وزيادة معدؿ التنفس وزيادة نسبة السكر في الدـ 

 وتوتر العضلات.
د الصدمة الأولى ينتقؿ الفرد إلى مرحمة المقاومة، وفييا يحاوؿ الجسـ إصلاح وبعالمرحمة الثانية: )المقاومة(  -

أي ضرر أو أذى نتج مف الصدمة الأولى ويشعر الفرد في ىذه المرحمة بالتعب والقمؽ والتوتر، ويحاوؿ الفرد 
 مقاومة مسببات الضغط، فإف استطاع النجاح والتغمب عمى المشكمة فإف أعراض الضغط تزوؿ.

                                                             
، جامعة أحمد بوقرة 6، مجمة أبعاد اقتصادية، العدد بيف ضغوط العمؿ وأداء العامميف في المنظمة العلاقةبف طالب،  سامية 1

 .292ص، 2016بومرداس، الجزائر،
 .292 ، صنفس المرجع السابؽ ،بف طالب سامية 2
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وتظير ىذه المرحمة إذا لـ يستطيع الفرد التغمب عمى مسببات الضغط ، واستمر رحمة الثالثة :)الإنياك( الم -
يعاني منيا فترة طويمة ، فإف طاقة الجسـ عمى التكيؼ تصبح منيكة ومجيدة ، وتضعؼ وسائؿ الدفاع والمقاومة 

والأزمات القمبية ، وتعتبر ىذه المرحمة ويتعرض الفرد لأمراض الضغط مثؿ الصداع وارتفاع ضغط الدـ والقرحة 
حادة وخطيرة وتشكؿ تيديدا لكؿ مف الفرد والمنظمة ، فعقؿ وجسـ الإنساف لو حدود لمتحمؿ والمقاومة ، وكمما زاد 
نياكا في عممو وحياتو وازدادت  قابميتو للأمراض البدنية  معدؿ تكرار الإنذارات والمقاومة أصبح الفرد أكثر إرىاقا وا 

 1فسية .والن

 
                                                             

 .51-50ص   ،مرجع سبؽ ذكره ،عمميات  خالد  عيادة و نزاؿ 1
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 الفرع الثاني: النظريات المفسرة لضغوط العمل 

 مما جعميـ يقدموا بعض النظريات منيا: تو اىتماـ الباحثيف والميتميف بدراسجؿ  لقد احتؿ موضوع الضغوط 

 نظرية ىانز سيمي .1

يعتبر ىانز سيمي أف الضغط متغير مستقؿ باعتباره استجابة لعامؿ ضاغط يميز الشخص ويضعو عمى أساس 
استجابتو لمبيئة الضاغطة، حيث ىناؾ استجابات يمكف الاستدلاؿ منيا عمى أف الشخص تحت تأثير بيئي مزعج 

 وعميو حدد سيمي ثلاثة مراحؿ لمدفاع عف الضغط وىي: 

ـ فيو تغيرات تتسـ بيا درجة التعرض المبدئي الضاغط، ونتيجة التغيرات ضعؼ مقاومة ويبرز الجسالفزع:  -أ
 الجسـ وقد تحدث الوفاة عندما تنيار مقاومة الجسـ ويكوف الضغط شديدا 

وتحدث عندما يكوف التعرض لمضغط متناسبا مع التكيؼ، فتحدث في التغيرات التي ظيرت عمى  المقاومة: -ب
 ولى وتظير تغيرات أخرى تدؿ عمى التكيؼ.الجسـ في المرحمة الأ

ذا كانت الاستجابات الإجياد:  -ج ويكوف فييا الإجياد قد تكيؼ غير أف الطاقة الضرورية تكوف قد انتيت، وا 
 الدفاعية قوية ومستمرة لفترة طويمة فقد ينجـ عنيا أمراض التكيؼ

والعمميات النفسية وتجاوز عوامؿ الخبرة والميارة ومف الانتقادات التي واجيتيا نظرية سيمي، أغفؿ الجوانب 
والتجربة، ولـ يركز عمى العلاقة المتبادلة بيف الفرد وبيئتو ونظر لاستجابات الفرد لمصادر الضغط كما أكد عمى 

 1المظاىر الفسيولوجية بحكـ تخصصو في الطب.

 النظرية المعرفية  .2

عمى أىمية التفكير والعوامؿ المعرفية والتفسيرات التي تمثؿ النظرية المعرفية إحدى النظريات التي ركزت 
تصنفيا ىذه النظرية عمى خبرات الفرد في تحديد استجابة لمضغوط، حيث أف الاستجابة لمضغوط تتأثر بما يشعر 
 بو الفرد مف إثارة ومدى مقاومتو وقدرتو عمى الصمود والمواجية، وتستند النظرية المعرفية في تفسيرىا لمضغوط إلى

 ثلاث افتراضات ىي:

مثؿ في أف الانفعالات التي تصيب الفرد تمثؿ انعكاسا لأفكار الفرد حوؿ ذاتو والعالـ الافتراض الأول:  . أ
 المحيط بو.

 في مدى قدرة الفرد عمى ضبط أفكاره التي قد تكوف سببا في الانفعالات السموكية. يتمثل الافتراض الثاني: . ب

                                                             
دارة الضغوط النفسية، فاروؽ السيد عثماف   1  .99،ص2001، بدوف طبعة، دار الفكر العربي،القاىرة،القمؽ وا 
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وف أف السموؾ ما ىو إلا إنتاج لتقديـ الموقؼ الضاغط والاستجابة فيتمثؿ في ك أما الافتراض الثالث: . ج
 1الأولية لو، وتوقعات الناجح في التعامؿ مع ذلؾ الموقؼ.

 نظرية التوافق البيئي .3

تعتمد ىذه النظرية عمى محصمة التفاعؿ المرف بيف الفرد والبيئة التي يعمؿ بيا وتأثير كؿ منيما في الأخر  
سجاـ بينيما، وعميو فإف وجود الضغوط لدى الفرد وفقا ليذه النظرية يعني أف ىناؾ سوء وتسعى إلى تحقيؽ الان

 توافؽ بيف الفرد والبيئة التي يعمؿ بيا الفرد وفقا ليذا ىناؾ نوعاف مف التوافؽ بيف الفرد والبيئة التي يعمؿ بيا ىما:

 .و أعباء العمؿ ومتطمباتوويمثؿ المدى الذي تواكب فيو إمكانات الفرد ومياراتالنوع الأول: -ا

 2ويتمثؿ في المدى الذي تعمؿ فيو بيئة العمؿ عمى إشباع حاجات الفرد. النوع الثاني:-ب

 نظرية بير ونيومان .4

ىذه النظرية مف أبرز النظريات التي تناولت موضوع ضغوط العمؿ لدى العامميف في المؤسسات حيث تتوقع أف 
 بيئة العمؿ تأتي مف سببيف رئيسييف ىما: الفرد والمنظمة.الضغوط التي يتعرض ليا الأفراد في 

إف التفاعؿ المستمر بيف ىذيف المصدريف أو المسببيف قد يترؾ ضغوطا يتأثر بيا كؿ مف الفرد والمنظمة مما 
 يدفع الفرد إلى تبني طرؽ وأساليب معينة للانسجاـ مع تمؾ الضغوط.

التي تناولت موضوع ضغوط العمؿ فإنو يمكف استنتاج بعض  انطلاقا مف التفسير الموجز لمنظريات واآثراء
 الأمور الرئيسية لتمؾ الضغوط عمى النحو الاتي:

 .إف ضغوط العمؿ جزء رئيسي مف حياة الإنساف -

 .إف مسببات الضغوط ترتبط بالفرد والبيئة والمنظمة -

 .إف الأحداث والمواقؼ الضاغطة تترؾ أثارا سمبية عمى الفرد -

 .ات الأفراد للاستجابة لمضغوط التي يواجيا في العمؿ متباينةإف قدر  -

 3.إف الأفراد قد يتبعوف طرؽ مختمفة لموقاية مف الضغوط أو التكيؼ معيا -

                                                             
 .121، ص1996، بدوف طبعة، مكتبة مديولي، القاىرة،وكيفية مواجيتيانحو إطار شامؿ لمتغير ضغوط العمؿ محمد لطفي راشد،  1
 .122ص ،مرجع السابؽنفس ال 2
، مؤسسة طيبة لمنشر والتوزيع، القاىرة، 1طبعة، الضغوط المينية وظغوط العمؿ ،إيياب عيسى المصري ،عامر طارؽ عبد الرؤوؼ 3

 .168-165، ص2018مصر،
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 واستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل المطمب الخامس: نتائج

 الفرع الأول: نتائج ضغوط العمل 

الضغط، وبالطبع فإف الضغوط التي يتعرض ليا الفرد بصفة عامة ىناؾ تبايف بيف الأفراد في طرؽ التعامؿ مع 
وفي مجاؿ العمؿ بصفة خاصة ليست سيئة دائما إذف ومف الممكف تصنيؼ أثار ضغوط العمؿ إلى صنفيف أثار 

 .سمبية وأثار إيجابية

 الآثار الإيجابية -1

ؤدي إلى الاستقرار في العمؿ ورفع مستوى زيادة مستوى الشعور بالرضا والروح المعنوية ما بيف العامميف مما ي -
 .الأداء المتميز لدييـ والسعي إلى تحقيؽ العمؿ بالرغـ مف الضغوط التي تكوف لدييـ

العمؿ عمى معالجة المشكلات التي تواجو العامميف في الوقت المناسب وذلؾ لإنجاز العمؿ بكفاءة عالية ويتـ  -
 عمييا فالضغوط ىي الدافع لمعالجة ىذه المشاكؿ.بمواجية المشكلات والعمؿ عمى التغمب 

ومف خلاؿ الضغوط التي يواجيا العامميف بالمنظمات يتـ معرفة مستوى قدراتيـ والكفاءات المتميزة لدييـ وذلؾ  -
متحديات المتصمة بالعمؿ وعف طريؽ ىذه التحديات تبيف قدرات العامميف ومستوياتيـ لي يتـ مف خلاؿ التصد

 المينية.

ساعد ضغوط العمؿ عمى تدعيـ العلاقات الاجتماعية ما بيف العامميف عف طريؽ مساعدة بعضيـ البعض عمى ت -
 1.المنظمةمواجية الضغوطات والمشكلات في 

 الآثار السمبية -2

 ىناؾ عدة طرؽ لتصنيؼ أثار ضغوط العمؿ السمبية إلا اننا سنتناوؿ الأثار المترتبة عمى الفرد والمنظمة 

 الآثار المترتبة عمى الفرد  -
 الآثار السموكية 

 ينجـ عف التعرض المستمر لمضغوط تغيرات سمبية في سموكيـ مثؿ:

 التعامؿ مع الموقؼ ببرود.-

                                                             
 .301 مرجع سبؽ ذكره ،ص  ،المجيدالسيد عبد و  عبد فميو فاروؽ 1
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 العدوانية في التعامؿ.-

 اليروب مف الموقؼ.-

 اللامبالاة.-

 تناوؿ الطعاـ بشراىة أو فقداف الشيية اتجاىو. -

 إدماف الكحوؿ والمخدرات. -

 

 1ارتفاع معدلات التدخيف. -

  الأثار النفسية 

 2وىي حدوث بعض ردود فعؿ نفسية التي يحدث تأثيرىا عمى تفكير الفرد وعلاقتو باآثخريف وتتمثؿ في: 

 الشعور بالضغط والتوتر والحزف والرغبة في البكاء. -

 الشعور باليأس والإحباط وعدـ القدرة عمى التكيؼ. -

 زعاج والعصبية. فقداف الصبر وسرعة الان -

 عدـ الشعور بالأماف. -

 عدـ الاىتماـ بالشكؿ الخارجي.-

 سرعة التأثر والشعور بالإىماؿ مف قبؿ اآثخريف. -

 تبمد التفكير وصعوبة اتخاذ القرارات والنسياف. -

 ضعؼ الشخصية والعدوانية. -

 السرعة في إنجاز المياـ وبالتالي الإخفاؽ. -

                                                             
، بدوف طبعة، الدار الجامعية  ابف ميارتؾ وتدرب عمى كيفية التعامؿ مع إدارة ظغوط العمؿأحمد ماىر،سمسمة  1

 .74،ص 2005،الاسكندرية،مصر،
 .301 سبؽ ذكره، ص مرجع ،السيد عبد المجيد  وفاروؽ عبد فميو   2
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 الاثار الجسدية 

التي تظير عمى الجسـ مثؿ الصداع المزمف، اضطرابات في ضربات القمب، ضيؽ التنفس، ورـ وىي تمؾ 
في الحنجرة، جفاؼ الفـ، واضطرابات في المعدة، عسر اليضـ، اضطرابات في عممية الإخراج، انتفاخ المعدة، الشد 

العضمي، القمؽ وكثرة  العضمي خاصة في الفؾ، إحكاـ قبضة اليد وتحدب الأكتاؼ، وألاـ في العضلات والشد
 1الحركة وعض الأظافر، وىز الأقداـ وارتعاش اليد.

 أثار ضغوط العمل عمى المنظمات  -

وقد أشار محمود سميماف العمياف إلى ذكر أىـ اآثثار السمبية التي يمكف إيجادىا عمى مستوى المنظمة او 
 المنظمات فيما يمي:

 عمؿ، الغيابات، التوقؼ عف العمؿ، تشغيؿ عماؿ إضافييف.زيادة التكاليؼ المالية تكمفة التأخر عف ال -

 تدني مستوى الإنتاج وافتقاره لجودة -

 صعوبة التركيز عمى العمؿ والوقوع في حوادث. -

 عدـ الرضا الوظيفي. -

 الغيابات بدوف تبرير والتأخر عف العمؿ. -

 2ارتفاع معدؿ الشكاوى والتظممات. -

 الفرع الثاني: استراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل 

يقصد باستراتيجيات التعامؿ مع ضغوط العمؿ مجموعة الأساليب والطرؽ التي تساعد الفرد في التخفيؼ مف 
 حدة ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا في المنظمة التي يعمؿ بيا.

مختمفة لتعامؿ مع ضغوط العمؿ فإنو يمكف وعمى ضوء ما قامت بو إدارة بعض المنظمات تبني استراتيجيات 
 ضغوط العمؿ إلى مجموعتيف. تصنيؼ استراتيجيات

 الإستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل الفردية  -1

 الفزع إلى الله-
                                                             

 .70أحمد ماىر، مرجع سبؽ ذكره، ص 1
 .167، ص2008، دار وائؿ لمنشر، عماف،4طبعة  السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ،سميماف محمود العمياف،   2
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إف الإيماف بالله والفزع إليو يعتبر جزءا مف العلاج الطبي والنفسي في مواجية اليموـ والضغوط، ليذا يجب عمى 
قي الله عز وجؿ أولا ثـ يتوجو لو بالدعاء حيف الاضطرار، والإكثار مف الاستغفار والتوسؿ إلى الله عز الفرد أف يت

 1وجؿ بالعمؿ الصالح.

 التأمؿ -

وتسعى ىذه الطريقة إلى تحقيؽ حالة مف اليدوء والراحة الجسمية، وتعطي الفرصة لمفرد لكي يوقؼ أنشطتو 
والوعي عمى مشاعره ووجدانو وينجـ عف ىذا إعداد الذىف وتدريبو عمى  اليومية ويحقؽ درجة عالية مف الانتباه

 2تحمؿ ضغوط العمؿ.

 الاسترخاء -

عند بقاء الفرد مستريحا وىادئا، يؤدي ىذا إلى نفس النتائج التي تؤدي إلييا طريقة التأمؿ، حيث أف استرخاء 
ينتبو الفرد إلى أف الراحة العقمية ىي شيء العقؿ لا ينفع إلا مف خلاؿ الاسترخاء العاـ لمجسـ ومعنى ذلؾ أف 

 3يترتب عمى راحة الجسـ.

 التماريف الرياضية -

تؤدي ممارسة التماريف الرياضية إلى رفع مف فعالية أعضاء الجسـ بالشكؿ الذي يؤدي إلى مقاومتيا للإجياد 
 4قؿ عف أي متاعب وتوتر.بالإضافة إلى ذلؾ تعتبر التماريف الرياضية وسيمة لمتركيز والاسترخاء وصرؼ الع

 العلاج النفسي -

تراكـ الضغوط النفسية والشعور بالاكتئاب أمر صعب جدا ولا يستطيع الفرد تجاوزه بنفسو لأف في حالات كثيرة 
يتفاقـ الوضع إلى اضطرابات نفسية وجسدية لدى مف الأفضؿ المجوء إلى الأطباء والمحمميف والمعالجيف النفسييف 

خراج ت  5مؾ الطاقة والضغوط السمبية.لمعلاج وا 

 القبوؿ والدعـ الاجتماعي  -

                                                             
 .93ص ،خالد عيادة نزاؿ عمميات، مرجع سبؽ ذكره 1

 .168، ص2008، دار وائؿ لمنشر، عماف،3، طبعة السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿسميماف محمود العمياف،   2
 .167، صمرجع السابؽالنفس   3
، بدوف طبعة، دار المعرفة معممات رياض الأطفاؿ بيف الضغوط والرضا عف العمؿحزـ عمي عبد الواحد وسماح محمد حسيف،  4

 .52، ص2015الجامعية، مصر،
 
 .97ص  ،خالد عيادة نزاؿ عمميات، مرجع سبؽ ذكره 5
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لدعـ الاجتماعي دور كبير في التخفيؼ والتنفيس عف ضغوط العمؿ فوجود الأسرة في المنزؿ والأصدقاء 
والزملاء في بيئة العمؿ يساعد عمى تفريغ شحف اليموـ والمتاعب في حالات زيادة التوتر وعميو فتوسيع نطاؽ 

 1عـ الاجتماعي يدعـ مواقؼ الإنساف النفسية ويخفؼ مف اآثثار السامة لمقمؽ.القبوؿ والد

  استراتيجيات التعامل مع الضغوط عمى مستوى المنظمة-2

 2مف أجؿ التعامؿ مع الضغوط عمى مستوى المنظمة يمكف المجوء إلى الإستراتيجيات التالية:

 تحسيف عمميات الاختيار والتعيف  -

تعد عمميات الاختيار فعالة حيف تحقؽ انسجاما ومواءمة بيف سمات الشخص وبيف متطمبات الوظيفة، ويجب أف 
أكثر ملائمة  Aمف الأشخاص حيث بينا سابقا باف نمط الشخصية  Bونمط السموؾ  Aيعطي اىتماما لنمط السموؾ 

 الأعماؿ التي تتطمب دراية وحكمة. B صيةفي الأعماؿ التي تتطمب مجيودا وطاقات كبيرة، بينما يلاءـ نمط الشخ

كذلؾ يجب الانتباه في عمميات اختيار الأشخاص الذيف يكوف مركز تحكميـ خارجيا بخبرات قميمة فأمثاؿ ىؤلاء 
 الأشخاص يكونوا أكثر عرضة لمقمؽ والتوتر مف الذيف يكوف مركز تحكميـ داخميا مف أصحاب الخبرات الطويمة.

 الأعماؿ  إعادة النظر في تصميـ-

إذا تبيف أف ىناؾ وظائؼ يعاني العامموف فييا مف ضغوط عمؿ مرتفعة فإنو يجب إعادة النظر في تصميـ 
الأعماؿ بما بساعد إثراء الأعماؿ مف خلاؿ تحسيف جوانب العمؿ الذاتية بحيث تعطي شاغميا مسؤوليات ومعنى 

 واستقلالية وتغذية عكسية ومشاركة أكبر في اتخاذ القرارات.

 تحسيف الاتصالات-

تساعد الاتصالات الفعالة عمى توضيح الميمات والمسؤوليات والأدوار وبالتالي تقمؿ مف غموض الأدوار 
وتعارضيا مع بعضيا البعض، كما بينا سابقا فإف الأدوار الغامضة والمتعارضة تزيد مف عدـ التأكد والغموض 

 وبالتالي تؤدي إلى القمؽ والتوتر.

داـ الاتصالات بشكؿ إيجابي بحيث تزيؿ الإدراكات السمبية مف أذىاف المرؤوسيف لتحؿ محميا ويمكف أيضا استخ
 إدراكات إيجابية حوؿ سياسة وأىداؼ المنظمة وقيادتيا.

 تحسيف ظروؼ العمؿ المادية -
                                                             

 .96ص  ،نفس المرجع السابؽ 1
 .100-98ص  ،نفس المرجع السابؽ 2
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تشكؿ ظروؼ العمؿ المادية مف ضوضاء وأنوار وحرارة ورطوبة وأجيزة ومعدات وغيرىا مصدرا مف مصادر 
العمؿ التي ينبغي الاىتماـ بيا إذا ما أرادت المنظمات تكامؿ جيودىا في سبيؿ الحد مف ىذه الضغوط  ضغوط

 وتوفير البيئة الملائمة لمنتسبييا.

 إيجاد مناخ تنظيمي مؤازر للأفراد-

إف إعادة تصميـ الييكؿ التنظيمي يعتبر مف أىـ الوسائؿ المتبعة في معالجة مشاكؿ الضغوط مثؿ إضافة 
وى تنظيمي جديد او تخفيض مستوى إشراؼ أو دمج وظائؼ بالإضافة إلى توفير مناخ ملائـ يتيح للأفراد أكبر مست

مكانية توظيؼ العلاقات  قدر ممكف مف الانفتاح والمشاركة واللامركزية وتفويض السمطة و اللارسمية والمرونة وا 
 التنظيمية بيف الإدارات والأقساـ.

 تصميـ نظـ تدريب-

قناعيـ بوجوب معالجة ضغوط عمى الم رشادية لمساعدة الأفراد وا  نظمة أف تقوـ بوضع برامج تعميمية وتدريبية وا 
 العمؿ التي يتعرضوف ليا.

تعامؿ عمى ويرى الباحث أف تدريب الموظؼ عمى وظيفتو يؤدي إلى زيادة كفاية أدائو وتنمية قدراتو مع ال
 المشاكؿ الخاصة بالعمؿ
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 الوظيفي الإطار النظري للأداء المبحث الثاني:

كما سنركز سنتناوؿ في ىذا المبحث الإطار النظري للأداء الوظيفي، بحيث نقوـ بتوضيح  مفيوـ الأداء الوظيفي ، 
عمى أىـ العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي بما في ذلؾ توضيح  لعامؿ ضغوط العمؿ و علاقتو بالأداء الوظيفي  

و الذي ىو موضوع دراستنا، كما سنتطرؽ لمفيوـ تقييـ الأداء الوظيفي وطرؽ تقييمو و معوقات تقييـ الأداء 
 الوظيفي.

 الأداء الوظيفي المطمب الأول: مفيوم

ؾ تعريؼ متفؽ عمية، فالأداء الوظيفي لغة مصطمح مشتؽ مف الأداء الوظيفي ، ولا يوجد ىنا  تعددت تعاريؼ 
 . 1تعني إنجاز العمؿ أو الكيفية التي يبمغ بيا التنظيـ أىدافوو التي    performanceالكممة الإنجميزية 

 2.المنظمةو كما يعرؼ أيضا عمى أنو الطريقة التي تنجز بيا الأعماؿ المحددة لتحقيؽ أىداؼ 
و يعرؼ  الأداء الوظيفي بأنو مجموعة المخرجات و الأىداؼ التي تسعى المنظمات إلى تحقيقيا عف طريؽ 

يقيا المنظمات عف طريؽ العامميف فييا، فيو مفيوـ يرتبط بيف أوجو النشاط و بيف الأىداؼ التي تسعى إلى تحق
 مياـ و مسؤوليات يقوـ بيا العامموف داخؿ تمؾ المنظمات.

و يعرؼ أيضا بأنو تفاعؿ لسموؾ الموظؼ، إذ يمثؿ قدرة الموظؼ عمى تحقيؽ أىداؼ الوظيفة التي يشغميا في 
 .3المنظمة ،و ىو الناتج  مف  قياـ الموظؼ  بأي عمؿ مف الأعماؿ المنوطة بو في المنظمة

 :عريف الإجرائيالت

إنجاز الموظؼ للأعماؿ أو الأنشطة المحددة مسبقا مف طرؼ المنظمة باستخداـ أفضؿ  عف الأداء الوظيفي يعبر 
 الأساليب و الطرؽ المتاحة. 

 المطمب الثاني: العناصر و العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي

 الفرع الأوؿ: عناصر الأداء الوظيفي

 1الوظيفي في ما يمي:و تتمثؿ عناصر الأداء 

                                                             
 .86، ص 2011، الجزائر، نوفمبر 1ة، العدد رقـ يمجمة العموـ الإنسان ،الأداء  بيف الكفاءة و الفعاليةعبد المميؾ مزىودة،  1
، المؤتمر العالمي الدولي حوؿ الأداء المتميز لممنظمات ، نحو أداء متميز لمحكومات تجربة جميورية السودافحاتـ عثماف محمد خير2
 .1، ص 2005الحكومات، جامعة ورقمة ،الجزائر، مارس و 

، رسالة ماجستر في أثر الحوافز في تحسيف الأداء لدى العامميف في مؤسسات القطاع العاـ في الأردفغازي حسف عودة الحلايبة،  3
 .23، ص 2013إدارة الأعماؿ، كمية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف،
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المعرفة بمتطمبات الوظيفة: و تشمؿ المعارؼ و الميارات الفنية و الخمفية العامة عف الوظيفة و المجالات  -1
 المرتبطة بيا.

نوعية العمؿ: و يتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو، و ما يممكو مف رغبة و ميارات  -2
 و تنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء. فنية و براعة و قدرة عمى التنظيـ

كمية العمؿ: و ىو مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ العادية و مقدار سرعة ىذا  -3
 الإنجاز.

المثابرة و الوثوؽ: و تشمؿ الجدية و التفاني في العمؿ، و القدرة عمى تحمؿ مسؤولية العمؿ، و إنجازه في  -4
 اجة الموظؼ للإرشاد و التوجيو مف قبؿ المشرفيف و تقييـ نتائج عممو.الوقت المحدد، و مدى ح

كفايات الموظؼ:  و ىي تمثؿ الخصائص الأساسية لمموظؼ و التي تتمثؿ في المعمومات و الميارات  -5
 التي يمتمكيا الموظؼ و كذا اتجاىاتو و قيمو، و ىذه الخصائص ينتج عنيا أداء فعالا.

  ؤثرة عمى الأداء الوظيفيالفرع الثاني: العوامل الم

 توجد ىناؾ العديد مف العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي، سنتطرؽ لذكر أىميا فيما يمي:

 : الييكل التنظيمي -1

يحدد الانماط الإدارية الخاصة بالأدوار المتكاممة التي يؤدييا  الأفراد ضمف المستويات الإدارية فييا بالإضافة إلى 
التنظيمي يعتبر عامؿ أساسي يساعد عمى التعاوف بيف  مجموعات العمؿ و السماح لإبداع الأفراد، ذلؾ فإف الييكؿ 

.و يمكف القوؿ أف وجود ىيكؿ تنظيمي في المنظمة ضروري لتتمكف 2و ىذا ما يمكف مف تحقيؽ أىداؼ المنظمة
 3مف تحقيؽ مجموعة مف الفوائد منيا: المنظمة

ؿ عامؿ في المنظمة  يسمح بتجنب التضارب و الصراع بيف إف  تحديد السمطات و الواجبات لك -
 العماؿ في المنظمة .

يسمح بالاستخداـ الأمثؿ لمموارد المتاحة سواء  المادية و البشرية و تحقيؽ التكامؿ و التنسيؽ و  -
 التكامؿ بينيا و منو تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

مة ما يسمح بالوصوؿ للأىداؼ إنجاز الأعماؿ بسيولة و بأسموب يتفؽ مع السياسات المرسو  -
 المرسومة مسبقا.

                                                                                                                                                                                                                
، مطبوعات الممتقى العممي الدولي حوؿ الأداء المتميز مظاىر الأداء الاستراتيجي و الميزة التنافسية،  سناء عبد الكريـ الخناؽ1

 .52،ص2005رباح ورقمة، الجزائر، ،لممنظمات و الحكومات ، جامعة قاصدي م
 .64،ص2002، بدوف طبعة، دار مجدلاوي ، عماف،، الإدارة الاستراتيجيةأحمد قطاميف  2
 .89،ص2005، بدوف طبعة، دار الحارث ،مصر،أساسيات الإدارة في العصر الحديثأحمد محمد غنيـ،  3
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 الثقافة التنظيمية:  -2

يعرفيا كيرت ليوف بأنيا :"ىي مجموعو مف الافتراضات والاعتقادات والقيـ والقواعد والمعايير التي يشترؾ بيا أفراد  
مف البيئة الخارجية إلى   التي يجمبيا أعضاء المنظمة عمى أنيا :"مجموعو مف القيـ . و عرفيا كوسيـ 1المنظمة"

 .2" البيئة الداخمية لتمؾ المنظمة

فيي  وتتمثؿ أىميتيا في كونيا دليؿ للإدارة والعامميف حيث تشكؿ ليـ نماذج السموؾ والعلاقات التي يجب اتباعيا،
لاقاتيـ وانجازاتيـ ، مما يتجمى تأثيرىا عمى الاداء ، فالعامؿ بذلؾ توجو أعضاء المنظمة وتنظـ اعماليـ وع

ويتوقؼ  .3الاساسي لنجاح المنظمات ىي الثقافة التي يتشارؾ فييا العماؿ فتجعميـ يدركوف الصواب لمنظماتيـ 
يرتبط بثقافو نجاح الأداء الوظيفي عمى وجود ثقافو تنظيميو تدعـ جيود وأداء العامميف في المنظمة، فالأداء المرتفع 

  .4تنظيميو قوية و التي يعبر عنيا بتجانس ثقافة الأفراد في المنظمة 

 : العوامل البشرية -3

يعتبر العنصر البشري مف أىـ العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفي بفضؿ التفاني في العمؿ و الإبداع و إيجاد حؿ 
 و عمى أدائو الوظيفي.لممشكلات. و فيما يمي نوضح تأثير التنظيـ عمى الفرد و من

نظاـ الحوافز و المكافآت: مف أىـ الأساليب التي تشجع العامميف عمى الالتزاـ بأىداؼ المنظمة ،  -
فيناؾ العديد مف الدراسات التي تثبت أف فشؿ المنظمة في استخداـ نظاـ الحوافز و المكافآت يؤدي 

 5مح بتحقيؽ أكبر مردودية.إلى إخفاقيا في تحقيؽ أىدافيا، فربط المكافآت بالأداء  يس
تمكف الفرد مف اكتساب المعارؼ والميارات والقدرات  التكويف: التكويف ىي عمميو منظمة ومستمرة -

، ييدؼ الى تحسيف المعارؼ والميارات  والأفكار التي يتطمبيا أداء عمؿ معيف أو بموغ ىدؼ محدد
ويقوـ  الج نقص الميارات لدى الأفرادوكذا تجديد  المعمومات التي تحتاجيا المنظمة ، كما أنو يع

                                                             
، صفحو  2004 ، بدوف طبعة ، دار حامد ، عماف،السموؾ التنظيمي سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿحسف حريـ،  1

327.  
السعودية ،  ة، ،بدوف طبعة، دار المريخ ، المممكة العربي المنظماتإداره السموؾ في ،  إسماعيؿ عمي بيسونيرفاعي محمد و   2

  .627، صفحو  2004

، ص 2013، الجزائر،  9العدد ، مجمو الاقتصاد الجديد، الثقافة التنظيمية كأحد العوامؿ المؤثرة عمى الأداء الوظيفيزىرة خموؼ ،  3 
259.  

 .272نفس المرجع السابؽ ، صفحو   4
 .144،ص 1996، بدوف طبعة دار مجدلاوي، الأردف،التخطيط الاستراتيجي و الإدارة الاستراتيجيةأحمد قطاميف،  5
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معوقات الأداء المختمفة ، و يطور وينمي الدافعية نحو الأداء ويخمؽ فرصا لمنمو والتطور لدى 
 1العامميف.

، التي  ىي مدى  قدرة المدير  عمى استخداـ ما لديو مف أنواع السمطة أو القوة او الميارة القيادة: : -
ويقدـ  وكسب ثقتيـ ،حيث يقوـ بتحفيزىـ وتوجيييـ والاتصاؿ بيـ، تمكنو مف التأثير عمى مرؤوسيو

التي تمكنيـ مف القياـ بالعمؿ في المنظمة عمى أكمؿ وجو لتحقيؽ الأىداؼ المحددة  ليـ الرؤية
  2. فالقيادة ضرورية لتوجيو سموؾ الأفراد لمتعاوف عمى بموغ ىدؼ مشترؾ. بأقصى فعالية ممكنو

 
لية كبيرة في تخطيط و تنظيـ  و تنسيؽ و قيادة و رقابة جميع الموارد التي تقع ضمف : للإدارة مسؤو الإدارة -4

نطاؽ مسؤوليتيا و سيطرتيا، و بذلؾ فيي تؤثر عمى جميع الأنشطة في المنظمة و بالتالي فيي مسؤولة 
 3بنسبة كبيرة عف زيادة معدلات الأداء داخؿ المنظمة.

محيطة والإضاءة ودرجو الحرارة في موقع العمؿ والتصميـ وىي تشمؿ الأصوات ال  : البيئة المادية -5
 4والأثاث، والتي بدورىا تؤثر عمى الأداء الوظيفي. الداخمي لمكاف العمؿ 

 المطمب الثالث: مظاىر ضعف الأداء الوظيفي

يمكف الكشؼ عف ضعؼ الأداء الوظيفي مف خلاؿ مجموعة مف المظاىر التي يمكف ملاحظتيا، و مف بيف ىذه 
 5المظاىر نذكر ما يمي:

الانتاجية الضعيفة و لعؿ أبرز ما يعبر عف ضعؼ الأداء الوظيفي داخؿ المنظمة ىو الانتاجية  -1
 الضعيفة  سواء مف حيث الكمية  أو النوعية، و كذلؾ عدـ انياء الأعماؿ في الوقت المحدد.

 فيف و خاصة الجدد منيـ.عدـ الانسجاـ مع ثقافة المنظمة ، الصداـ المستمر بيف الإدارة و الموظ -2
 ضعؼ المعرفة و الميارات  و فقداف روح المخاطرة ، و التأخر في اتخاد القرارات. -3

                                                             
، مذكره ماستر في  دراسة حالو لمؤسسة الضماف الاجتماعي للأجراء  دور فعالية التكويف وأثره عمى أداء العامميف قموسي ، لطيفو 1

 6، ص  2020 -2019،  صادية والتجارية وعموـ التسيير ، جامعو أحمد درايو أدرار ، الجزائرالعموـ الاقتصادية ، كميو العموـ الاقت
،8،9. 

، 5، العدد 3، المجمد ، دور القيادة الادارية في تحسيف الأداء الوظيفي لمعامميف داخؿ المؤسسةصديؽ زكرياء ، عمر بف جيمو   2
 .173، صفحو  2015مجمة البشائر الاقتصادية ، الجزائر ، 

 .220، ص 2003، الطبعة الثالثة، الدار الجامعية الجديدة، مصر، ، السموؾ التنظيميمحمد سمطاف ، أنور سعيد  3
،  2015جواف  30، مجمو دراسات في عمـ اجتماع المنظمات ، الجزائر ، 5العدد  ،2015، المجمد أداء العامميفعتيقة حرايرية،   4

 .69صفحو 
 .58مرجع سابؽ،ص مظاىر الأداء الاستراتيجي و الميزة التنافسية، الخناؽ،سناء عبد الكريـ   5
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 فقداف الحافزية  و ازدياد حالة اللامبالاة لدى الموظفيف.  -4

 معوقاتوو الوظيفي   المطمب الرابع: مراحل و طرق تقييم الأداء

 أىميتوالفرع الأول: مفيوم تقييم الأداء الوظيفي و 

تقييـ  الأداء ىو عممية قياس كفاءة الأداء الوظيفي الحالي لمموظؼ، و الحكـ عمى قدرتو و استعداده لمتقدـ و 
 1تحمؿ المسؤولية في المستقبؿ ، و يعتبر تقييـ الأداء الوظيفي معيارا فرعيا مف معايير إدارة الموارد البشرية.

يا يتـ تقدير جيود العامميف بشكؿ منصؼ و عادؿ لتجرى مكافأتيـ تقييـ الأداء الوظيفي ىو العممية  التي بفضم
بقدر ما يعمموف و ينتجوف و ذؾ بالاستناد إلى معدلات يتـ بموجبيا مقارنة أدائيـ بيا لتحديد مستوى كفائتيـ في 

 2العمؿ الذي يؤدونو.

و فيـ و تقييـ أداء العامؿ و يقصد بتقييـ الأداء الوظيفي الحصوؿ عمى حقائؽ و بيانات محددة بغرض تحميؿ  
لعممو و سموكو في مدة زمنية محددة ، و تقدير مدى كفاءتو الفنية و العممية لمنيوض بأعباء المسؤوليات و 

 3الواجبات المتعمقة بعممو الحاضر و المستقبؿ.

مميـ، و الغرض تقييـ الأداء الوظيفي ىو دراسة و تقييـ أداء العامميف ، و ملاحظة سموكيـ و تصرفاىـ أثناء ع 
مف ذلؾ الحكـ عمى مدى نجاحيـ  و مستوى كفاءتيـ في أعماىـ الحالية. و الحكـ عمى إمكانيات النمو و التقدـ 

 .4لمفرد في المستقبؿ و تحممو لمسؤوليات أكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى

 التعريف الإجرائي

ثناء إنجازىـ للأعماؿ و المياـ الموكمة إلييـ تقييـ الأداء الوظيفي  ىو ملاحظة لسموكيات و تصرفات العامميف أ
 بغرض تحميؿ و تقييـ أداء العامميف.

 و تتمثؿ أىمية تقييـ الأداء الوظيفي في ما يمي:

مساندة القرارات الإدارية المتعمقة بشؤوف الموظفيف كالترقية أو منح المكافآت أو النقؿ أو الفصؿ مف  -
 في.الخدمة بفضؿ توفير تقارير الأداء الوظي

 إرشاد و نصح العامميف و توفير معمومات و تغذية عكسية فيما يخص أداء الموظفيف . -
                                                             

 .44، الأردف، ص 2008، بدوف طبعة، دار أسامة ،إدارة الموارد البشريةفيصؿ حسونة،   1
 .75،ص 2000، دار صفاء لمنشر ،عماف،إدارة الموارد البشريةنظمي شحادة و آخروف ،   2
 .163،ص 2004، الطبعة الأولى، دار مجدلاوي ،الأردف،د البشرية و تأثيرات العولمة عميياإدارة الموار سناف الموسوي،   3
، 2002، الدار الدامعية، مصر،الجوانب العممية و التطبيقية في إدارة الموارد البشرية في المنظماتصلاح الديف محمد عبد الباقي،   4

 .257ص 
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 1.لتحسيف الأداء و التنبؤ بقدرات العامؿ في المستقبؿ وضع خطط  -
 تحقيؽ الموضوعية و العدالة في التعامؿ مع العامميف مف خلاؿ اعتماد معايير واقعية و محددة. -
ي القصور في الأنظمة و القوانيف و أساليب العمؿ المعتمدة يمكف المنظمة مف الكشؼ عف نواح -

 2.)أنظمة التخطيط، التدريب، الاختيار، نظاـ المكافآت و الحوافز (

 الفرع الثاني: مراحل عممية تقييم الأداء الوظيفي

 3تمر عممية تقييـ الأداء الوظيفي بالمراحؿ التالية:
عممية تقييـ الأداء، تتميز بتعاوف كلا مف  وضع توقعات الأداء الوظيفي: ىي أولى مراحؿ  -1

المنظمة و العامميف عمى وضع معايير الأداء و الاتفاؽ فيما بينيـ عمى وصؼ المياـ المطموبة و 
 النتائج التي ينبغي تحقيقيا.

مرحمة مراقبة التقدـ في الأداء الوظيفي: اليدؼ مف ىذه المرحمة ىو التعرؼ عمى الكيفية التي  -2
رد قياسا إلى المعايير الموضوعة مسبقا، و مف خلاؿ ذلؾ يمكف اتحاذ الإجراءات يعمؿ بيا الف

ع إمكانية تنفيذه بشكؿ التصحيح، ففي ىذه المرحة يتـ توفير المعمومات عف كيفية إنجاز العمؿ م
 ا ما يسمح بتصحيح الانحرافات التي قد تحدث في العمؿ مع تفادي وقوعيا مستقبلا.ذأفضؿ. و ى

الأداء الوظيفي: يتـ في ىذه المرحمة تقييـ أداء جميع العامميف في المنظمة و التعرؼ عمى تقييـ  -3
 مستويات الأداء التي يتـ الاستفادة منيا في عممية اتخاذ القرارات المختمفة.

التغذية العكسية: تمكف ىذه المرحمة مف معرفة العامؿ مستوى أدائو و مستوى العمؿ الذي يزاولو ،  -4
رجة تقدمو في أدائو لعممو و بموغو المعايير المحددة  مسبقا مف قبؿ الادارة  فالتغذية و معرفة د

 العكسية تمكف الفرد  مف معرفة أدائو المستقبمي خاصة عند استيعابو المعمومات المقدمة إليو.
لنقؿ، و اتخاذ القرارات الإدارية: القرارات الإدارية كثيرة و متعددة، فمنيا ما يرتبط بالترقية، و ا -5

 التعييف، و الفصؿ مف الخدمة....الخ
تمثؿ المرحمة الأخيرة مف مراحؿ تقييـ الأداء، بموجبيا يتـ  وضع خطط تطوير الأداء الوظيفي: -6

وضع الخطوط التطويرية التي مف شأنيا أف تنعكس و بشكا إيجابي عمى تقييـ الأداء مف خلاؿ 
 و القيـ التي يحمميا العامؿ. التعرؼ عمى جميع الميارات و القدرات  و المعارؼ

 الفرع الثالث: طرق تقييم الأداء الوظيفي

 ىنالؾ العديد مف طرؽ تقييـ الأداء نذكر منيا مايمي:

                                                             
 .44فيصؿ حسونة، مرجع سابؽ، ص   1
 .170،ص  2009، دار زىراف، الأردف،  إدارة الموارد البشريةحنا، نصر الله   2
 .204، ص 2000، دار مكتبة الحامد ،عماف،إدارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجيخالد عبد الرحيـ مطر الييتي،   3
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  طريقة التقييـ ببحث الصفات أو السمات:  -1

مجموعة مف الصفات أو السمات الشخصية مثؿ القدرة عمى التعامؿ  يتضمف نظاـ تقييـ الصفات أو السمات
صدار الأحكاـ و المبادئة وغيرىا ، وعادة ما يتـ اتباع مع اآثخ ريف ، والقدرة التحميمية ، والمثابرة والتقدير وا 

التي يتـ  مقياس محدد وىو أف يحصؿ الفرد عمى تقدير يتراوح مف صفر إلى عشرة مثلا لكؿ صفة مف الصفات
مؾ الصفة في الفرد و عشرة تمثؿ الدرجة تحديدىا لتقييـ أداء العامميف ، حيث الصفر يمثؿ درجو عدـ انطباؽ ت

 القصوى مف الصفات المتوفرة فيو

 طريقو التقييـ مف خلاؿ الميارات:  -2
 مف خلاؿ الخطوتيف التاليتيف: لمعرفو مدى توافؽ ىذه الميارات لدى شاغمي ىذه الوظائؼ 
  تقييـ أدائو)فنيا، التقييـ الوصفي : بتحديد الميارات الأساسية التي يحتاج الييا الفرد المطموب

 انسانيا، ذىنيا(.
 . التقييـ الكمي : بتحديد العناصر التي تتضمنيا كؿ مياره مف الميارات بما يسيؿ عمميو القياس  

 طريقو التقييـ مف خلاؿ الترتيب: -3
بموجبيا يقوـ الرئيس المباشر بترتيب مرؤوسيو  تعتبر ىذه الطريقة مف أقدـ طرؽ التقييـ و أسيميا، 

، وذلؾ بمقارنة كؿ  أو تصاعديا عمى حسب كفاءتيـ ، مف الأحسف إلى الأسوأ  أو العكستنازليا 
  وفؽ الأداء العاـ لمموظؼ. موظؼ باآثخريف

 طريقو المقارنة الزوجية بيف العامميف: -4
الترتيب ، وتتمثؿ في قياـ المقيـ بمقارنو كؿ فرد  يمكف اعتبار ىذه الطريقة عمميو تحسيف لطريقو  

الأفراد العامميف معو لتحديد الأكفأ في كؿ مقارنو، و قد تكوف المقارنة عمى أساس الأداء بغيره مف 
 الكمي أو عمى مستوى الأداء في نوعية أو نوعيات مف الأداء.

 طريقة التوزيع الإجباري: -5
تعتمد ىذه الطريقة عمى ظاىرة التوزيع الطبيعي، و تعني أف أف توزيع مستوى الكفاءة يأخذ شكؿ  

حنى الطبيعي، بحيث تكوف النسبة الكبرى مف الموظفيف مف ذوي الكفاءة المتوسطة، و النسبة المن
 القميمة منيـ مف ذوي الكفاءة المرتفعة أو المنخفضة.

 طريقة التدرج البياني: -6
تـ فييا حصر الصفات التي يجب أف تتوافر في يالطرؽ شيوعا لسيولة استخداميا ، مف أكثر  

لمقيـ تقدير مدى توافر ىذه الصفات في الموظؼ  باستعماؿ مقياس بياني لكؿ الموظؼ، و يطمب مف ا
 صفة مقسـ إلى أقساـ، بحيث يمثؿ كؿ قسـ مرتبة معينة مف الكفاءة.

 طريقة الاختيار الاجباري: -7
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تعتمد ىذه الطريقة عمى قائمة مراجعة  بأسئمة و عبارات محددة حوؿ أداء الموظؼ ، و تعطى لمرئيس  
المباشر ليجيب عنيا ثـ  تقوـ إدارة الموارد البشرية بوضع وزف لكؿ إجابة بدوف عمـ المشرؼ الرئيسي القائـ 

في نظر إدارة الموارد البشرية ،  و ىذا ما بعممية التقييـ و كؿ إجابة ليا وزنيا بقدر أىمية العبارة أو السؤاؿ 
 يمنع تحيز المقيـ لأي طرؼ كونو لا يعرؼ مقدار وزف كؿ عبارة.

 طريقة الأحداث الحرجة: -8
تستعمؿ ىذه الطريقة لاستبعاد احتماؿ التقييـ عمى أسس شخصية، بحيث يسجؿ المقيـ الأحداث  التي  

 1إيجابية كانت أو سمبية( في أداء كؿ فرد.يراىا غير عادية )ىامة او محرجة ، و لا تتكرر ،
 2طريقة الإدارة بالأىداؼ: -9

تتضمف ىذه الطريقة وضع مجموعة مف الأىداؼ قابمة لمقياس  لكؿ موظؼ و مراجعة مدى تحقيقيا،  
حيث يقوـ المدير لتحديد أىداؼ لكؿ موظؼ و يناقشيا معو و كذلؾ يناقش مدى تقدمو في تحقيؽ ىذه 

تبر الإدارة بالأىداؼ كبرنامج تقييمي يشمؿ جميع الأىداؼ، يتكوف مف ست الأىداؼ. و كما يع
 خطوات أساسية و ىي:

  وضع أىداؼ تنظيمية مف خلاؿ خطة مستقبمية 
 .وضع أىداؼ الأقساـ مف خلاؿ الرؤساء و رؤسائيـ 
 مناقشة أىداؼ كؿ قسـ و امكانية تحقيقيا 
 جؿتحديد النتائج المتوقعة بوضع أىداؼ أداء قصيرة الأ 
 مراجعة للأداء بقياس النتائج 
 التغذية العكسية 

 ثـ تعقد لقاءات دورية لمراجعة الأداء الوظيفي مع المرؤوسيف و لمناقشة  التقدـ في تحقيؽ النتائج المرجوة.

 الفرع الرابع: معوقات تقييـ الأداء الوظيفي

  3داخؿ المنظمة، تتمثؿ أىميا فيما يمي:ىناؾ العديد مف المعوقات التي تعرقؿ عممية تقييـ الأداء الوظيفي 

                                                             
 .296-290،ص 2015، بدوف طبعة، دار الجامعة الجديدة، مصر،إدارة الأداء المتميزمحمد قدري حسف،  1
 .335،ص  2009، بدوف طبعة، ، دار المريخ، المممكة العربية السعودية، إدارة الموارد البشرية محمد سيد أحمد عبد المتعاؿ ،   2

 
 .338-337المرجع السابؽ،ص ، محمد سيد أحمد عبد المتعاؿ   3 3
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بسبب أف مواصفات و درجات الوصؼ قابمة لمتفسير و الجدؿ، و كمثاؿ عمى ذلؾ قد  عدـ وضوح المعايير: -1
يعرؼ المشرفيف كممة أداء "جيد" و أداء "معقوؿ" بشكؿ مختمؼ، و كما ينطبؽ الأمر أيضا عمى مواصفات مثؿ 

 بتكار"."جودة العمؿ" أو " الإبداع أو الا
تأثير اليالة:  و يقصد بو انطباع المقيـ العاـ عند تقييمو لخصائص و سمات مف يتـ تقييمو. أو أف تقييمؾ  -2

لشخص ما حوؿ سمة أو صفة ما ) مثؿ جودة العمؿ( يؤثر في تقييمؾ لو فيما يخص سمات أخرى . و ىذه 
 رفيف مما يؤثر ذلؾ عمى تقييـ المشرؼ ليـ.المشكمة تحدث غالبا مع الموظفيف الذيف تتبايف مشاعرىـ نحو المش

النزعة المركزية: يميؿ المشرفوف إلى الاتجاه نحو المركز عند التسجيؿ في مقاييس التقييـ. فمثلا إذا المقياس  -3
، ويقيموف غالبية أفرادىـ ما بيف 2و  1و المنخفضة  7و  6فإنيـ يتجنبوف النقاط المرتفعة  7إلى  1يتراوح مف 

د استخداـ المقياس البياني فإف ىذا الاتجاه المركزي قد يعني أف جميع الموظفيف يقيموف بأنيـ . و عن5و  3
 "متوسطوف".

الميف بسبب الغرض مف التقييـ، حيث أشار عمماء النفس أف معدلات  ينتج   الميؿ إلى التساىؿ أو التشدد: -4
اليادفة لمتغذية العكسية أو تنمية و تطوير تقييـ الأداء الموجية للأغراض الإدارية أكثر لينا مف التقييمات 

ليا نتائج ممموسة عمى الموظفيف  لأغراض شخصية  ىؿالأفراد. و كما يميؿ المشرفوف لأف يكونوا أكثر تسا
مثؿ زيادة الراتب أو الترقية، و يميموف لأف يكونوا أكثر شدة عند التقييـ لغرض نصحيـ و تلافي عيوبيـ و 

 تقويـ الأداء.
المحاباة: وجد الباحثوف اتجاىا نحو تقييـ الموظفيف  الأكبر سنا ) فيما فوؽ سف الستيف( بأنيـ أقؿ  التحيز و -5

قدرة عمى الأداء و امكانية التطور بخلاؼ الأصغر سنا  مما يبيف أف الاختلافات الفردية مثؿ السف و الجنس 
 و العرؽ قد تؤثر عمى تقييماتيـ.

 العمل و الأداء الوظيفيالمطمب الخامس: العلاقة بين ضغوط 

تباينت اآثراء بيف الباحثيف حوؿ العلاقة بيف ضغوط العمؿ و الأداء فمنيـ مف يعتقد وجود علاقة إيجابية و البعض 
 يعتقد وجود علاقة سمبية بينيما، فيما ينفي بعض الباحثيف وجود أية علاقة بينيما.

 الأداء الوظيفي: لا توجد علاقة بيف ضغوط العمؿ و الاتجاه الأول

يرى بعض الباحثيف أو الكتاب الذيف عالجوا موضوع ضغوط العمؿ أنو لا توجد علاقة بيف المتغيريف) ضغوط 
، و ذلؾ راجع إلى العقد الموجود بيف الفرد و المنظمة التي يعمؿ فييا، و الذي يفترض 1العمؿ و الأداء الوظيفي(

و لممنظمة مقابؿ عوائد يتحصؿ عمييا، و تفرض صفة الرشد عمى أف الفرد  شخص  رشيد و عقلاني، يقدـ مساىمات
الفرد أف يتجاىؿ العقبات التي تمنعو مف الوصوؿ إلى أفضؿ مستويات الأداء، و بأنو قادر عمى السيطرة عمييا، و 

                                                             
 .55،ص 2005لجامعة الجديدة، مصر، ، بدوف طبعة، دار ا، السموؾ التنظيمي بيف النظرية و التطبيؽمحمد إسماعيؿ بلاؿ  1
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مؿ متعودا بذلؾ فإف الأداء لف يتأثر بالضغوط كما يؤكدوف أف الأداء لف يتأثر اطلاقا بالضغوط لاسيما إذا كاف العا
 .1عمى ميمتو و يممؾ خبرة كبيرة فييا

 ىناؾ علاقة إيجابية بيف ضغوط العمؿ و الأداء الوظيفي :الثاني الاتجاه

يرى أصحاب ىذا الاتجاه أف ضغوط العمؿ تشكؿ تحدي لمفرد العامؿ بحيث تحدث المشاكؿ و التوترات و 
تحسيف أداء الموارد البشرية في المنظمة، فإذا كانت الصعوبات التي تقع في بيئة العمؿ ظروؼ مناسبة لتنشيط و 

ضغوط العمؿ منخفضة فإف العامؿ لا يشعر بأي تحد و لا يجد ما يحفزه لتحسيف أدائو و تطويره، بينما عندما 
يكوف مستوى ضغوط العمؿ متوسط  فإف ذلؾ يثير لديو مستوى عاؿ مف التحدي و بالتالي يتحسف أداءه في العمؿ، 

 (.3-1، و ىذا ما يوضحو الشكل رقم )2فعت مستويات ضغوط العمل ارتفع الأداء أكثرو كمما ارت

 

 ىناؾ علاقة عكسية بيف ضغوط العمؿ و الأداء الوظيفي :الاتجاه الثالث

                                                             
 .264جيرالد جرينبرج و روبرت باروف، مرجع سبؽ ذكره، ص  1
 .193محمد العيفة ،مرجع سبؽ ذكره، ص  2
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 1: يرى أصحاب ىذا الاتجاه أف العامؿ يتأثر سمبيا بضغوط العمؿ حتى في أقؿ معدلاتيا، و يرجع ذلؾ إلى أف

العامميف  لضغوط العمؿ ستترؾ أثارا ضارة عمى صحتيـ البدنية و النفسية مما يؤثر في كثرة  تعرض  -
 أدائيـ للأعماؿ و المياـ المكمفيف بيا.

الفرد الذي يتعرض لمضغوط يكوف تركيزه عمى المشاعر و العواطؼ غير السارة الناتجة عف الضغوط،  -
 با في أدائو.عوض أف يكوف تركيزه عمى العمؿ نفسو، و ىذا ما يؤثر سم

ضغوط العمؿ لاسيما الشديدة منيا تخمؽ الكثير مف العوائؽ و المواقؼ  السيئة داخؿ المنظمة مما يؤدي   -
 إلى خمؽ مناخ تنظيمي سيء و غير محفز عمى الأداء الجيد.

 ( يوضح العلاقة العكسية لضغوط العمؿ و الأداء.4-1والشكؿ رقـ )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ىناك علاقة منحنية بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفيالاتجاه الرابع: 

(، و التي حسب رأييـ تأخذ Hebbلقد حظيت ىذه الفرضية بتأييد الكثير مف الباحثيف في المجاؿ ، كالباحث ىاب )
 (5-1الموضح في الشكؿ رقـ ) Uالعلاقة  شكؿ الحرؼ 

                                                             
 .227، ص 2003، بدوف طبعة، دار الجامعة الجديدة، مصر، السموؾ التنظيميمحمد سعيد و أنور سمطاف،   1
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مؿ، حيث قسمناىا إلى ثلاث  مستويات: يبيف المحور الأفقي  مستويات ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا العا
المنطقة )أ( مستوى ضغط منخفض، المنطقة )ب( مستوى ضغط معتدؿ، المنطقة )ج( مستوى ضغط مرتفع، بينما 

 يمثؿ المحور العمودي المستويات المختمفة  لأداء العامميف  الذيف يعمموف في مستويات مختمفة مف الضغوط.

عمؿ أو تكوف منخفضة ) المنطقة أ( فلا ينشط و لا يتحفز لإنجاز ميامو، و فعندما لا يتعرض الفرد لضغوط ال
بذلؾ لف يتحسف أداءه الوظيفي، و في حالة تعرض العامؿ لمستوى متوسط مف الضغوط) المنطقة ب(  فالعامؿ 

يات أدائو إلى ينشط و يتحفز  و يتحمس لمتحدي و التجديد في أدائو لميامو،  و بالتالي تزداد إنتاجية العامؿ ومستو 
أف تصؿ لمستوى معيف عندما تزداد مستويات الضغوط عف ىذا الحد فإف العامؿ يضيع معظـ وقتو  في محاولة 
التكيؼ معيا ، فشدة ىذه الضغوط تشد انتباىو و تركيزه مما يتحتـ عميو بذؿ المزيد مف الطاقة و الجيد مف أجؿ 

ر في انخفاض مستويات الأداء و ىذا ما توضحو المنطقة )ج( مف التخفيؼ مف أثارىا السمبية، و التي بدورىا  تؤث
 1الشكؿ.

 

 

                                                             
 .172-171، ص  2010، الطبعة الخامسة، دار وائؿ، الأردف ،في منظمات الأعماؿ ، السموؾ التنظيميمحمود سمماف العمياف  1
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 المبحث الثالث: الأدبيات التطبيقية

العلاقة بيف ضغوط العمؿ و الأداء الوظيفي  تناولت سنتناوؿ في ىذا المبحث بعض الدراسات السابقة التي
لمعامميف، و تبياف النتائج المتحصؿ  عمييا و إبراز أىمية ىذه الدراسات السابقة، و إبراز القيمة المضافة لمبحث 

 بالمقارنة مع الدراسات السابقة .

 المطمب الأول: الدراسات السابقة 

 الفرع الأول: الدراسات العربية

 
 الدراسة
 الأولى

 2014دراسة موزة  المعمرية، 

عنواف 
 الدراسة

ضغوط العمؿ و علاقتيا بالالتزاـ التنظيمي لدى معممي التعميـ بعد الأساسي بمحافظة 
 مسقط

نوع 
 الدراسة

 مذكرة لنيؿ شيادة الماجستر بجامعة نزوى

منيج  
و عينة 
 الدراسة

 ( معمما و معممة.106المنيج الوصفي، و إعداد استبانة  وزعت عمى عينة مكونة مف ) 

 

ىدؼ 
 الدراسة

 ىدفت الدراسة إلى:

تقدير ضغوط العمؿ و علاقتيا بالالتزاـ التنظيمي لدى معممي مدارس التعميـ ما بعد 
العمؿ الأساسي بمحافظة مسقط، و التحقؽ مف وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في ضغوط 

 و الالتزاـ التنظيمي.

 خمصت الدراسة إلى عدة نتائج منيا:  النتائج

 وجود ضغوط العمؿ بدرجة متوسطة لدى معممي التعميـ ما بعد الأساسي.-

 الالتزاـ التنظيمي تراوح بيف المرتفع و المتوسط في تقدير وجودىا لدى معمـ التعميـ -
 ما بعد الأساسي.

 بيف صراع الدور و الالتزاـ التنظيمي.وجود علاقة سمبية عكسية  -
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 وجود علاقة ارتباط موجبة و طردية بيف ظروؼ العمؿ و الالتزاـ التنظيمي. -

 الدراسة
 الثانية 

 2018دراسة العيفة محمد 

عنواف 
 الدراسة

أثر المناح التنظيمي و ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي دراسة تحميمية مقارنة بيف 
 و الخاصة. المؤسسات العمومية

نوع 
 الدراسة

 .3أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه في عموـ التسيير، جامعة الجزائر

منيج و 
عينة 
 الدراسة

 فردا. 694المنيج المقارف، و إعداد استبانة وزعت عمى عينة مكونة مف 

ىدؼ 
 الدراسة

 ىدفت الدراسة إلى:
تأثير ذلؾ عمى الأداء الوظيفي للأفراد إبراز علاقة المناخ التنظيمي بضغوط العمؿ و مدى 

العامميف بالمؤسسات الاقتصادية الجزائرية العامة و الخاصة، و تحميؿ مدى أىمية وتأثير 
 المناخ التنظيمي و ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لمعامميف.

 خمصت الدراسة إلى عدة نتائج منيا: النتائج
 حؿ المقارنة محايد يميؿ للانغلاؽ.المناخ التنظيمي السائد في المؤسستيف م -
 وجود مستوى ضعيؼ إلى متوسط لضغوط العمؿ التي يشعر بيا العامموف. -

 أكبر مسبباتو ىي : العبء الوظيفي، بيئة العمؿ المادية و غموض و صراع الدور. 
 مستوى  الأداء الوظيفي لمعامميف في المؤسستيف جيد، مف أىـ العناصر التي تؤدي -

 مستوى الأداء ىي: التحفيز و الأجر الجيد و العادؿ.إلى تحسيف 
 وجود علاقة ارتباط عكسي بيف المناخ التنظيمي و ضغوط العمؿ  -
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي.  -
 ىناؾ علاقة ارتباط عكسي بيف ضغوط العمؿ و الأداء الوظيفي. -

 
 لأجنبيةالفرع الثاني: الدراسات ا
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الدراسة 
 الأولى

 John Ng’ang’a Karihe   ،2015دراسة 

عنواف 
 الدراسة

Effects of  Work Relationships’ Stress Factors on the performance of 
employees  in Public Universities in Kenya. 

نوع 
 الدراسة

 مقاؿ

منيج و 
عينة 
 الدراسة

الكمية، أدوات جمع البيانات تمثمت في المقابلات والاستبيانات  استخداـ الأساليب النوعية و 
 موظؼ تـ اختيارىـ باستخداـ العينات العنقودية. 384التي وزعت عمى 

أىداؼ 
 الدراسة

ىدفت الدراسة إلى تقييـ آثار ضغوط العمؿ  و كيؼ يؤثر عمى أداء الموظفيف في الجامعات 
 الحكومية في كينيا.

 اسة إلى عدة نتائج منيا:خمصت الدر  النتائج

عوامؿ ضغوط العمؿ التي تؤثر عمى الأداء تمثمت في التحفيز و علاقات العماؿ و  -
 الإدارة و مكاف العمؿ.

 و علاقات العامؿ و الإدارة. ضغوط العمؿ ناتجة عف التحفيز -
 .و الأداء الوظيفيو  وجود علاقة إيجابية بيف ضغوط العمؿ -

الدراسة 
 الثانية

 .Ozden Altindag ،2020دراسة 

عنواف 
 الدراسة 

Relationship between stress management and job performance in 
Organizations 

 مقاؿنوع 
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 الدراسة
منيج و 
عينة 
 الدراسة

التي أجريت بمنظمات مف  2019و  2005تحميمية مف دراسات سابقة خلاؿ فترة  دراسة 
 الأعماؿ التركية لقطاعات مختمفة.

أىداؼ 
 الدراسة

 ىدفت الدراسة إلى:
الكشؼ عف الضغوط في السياؽ التنظيمي و تحديد ما إذا كانت ىناؾ علاقة بيف    -

 ضغوط العمؿ و الأداء الوظيفي في المنظمات.

 خمصت الدراسة إلى عدة نتائج منيا: النتائج
 تحدد مستوى ضغوط العمؿ في الحياة العممية مجموعة مف العوامؿ التالية: -

ظروؼ العمؿ، ترتيب و تنظيـ بيئة مكاف العمؿ، المناخ التنظيمي، العلاقات بيف 
 الموظفيف، جودة العمؿ، الانسجاـ بيف الموظفيف. 

الضغوط الاجتماعية و النفسية تؤدي لعدـ رضا العامميف و إلى خفض انتاجيتيـ و  -
 أدائيـ.

تسيير و السياسات ارتفاع مستويات ضغوط العمؿ في المنظمات يشير إلى فشؿ في ال -
 المتبعة مف قبؿ المنظمة.

 التحفيز مف أىـ العناصر لتحسيف الإنتاجية و الأداء الوظيفي.  -

 

 المطمب الثاني: القيمة المضافة

إف الأداء  المتميز بالنسبة لممنظمات ىو معيار نجاحيا و استمراريتيا، و أداء المنظمة ما ىو الا مجموع أداء 
 ارتفع أداء  كؿ عامؿ في المنظمة ساىـ ذلؾ في تحسيف الأداء الكمي لممنظمة.العامميف فييا، فكمما 

و لما يتميز بو أداء العامميف مف أىمية بالغة في المنظمات ما جعميا تركز عمى الأداء الوظيفي و طرؽ تقييمو 
 داء المطموب.وتوفير كؿ ما يساىـ في الرفع منو، مع محاولة إزالة كؿ العوائؽ التي تمنع مف الوصوؿ للأ

و لغرض توضيح العلاقة بيف ضغوط العمؿ و الأداء الوظيفي ،و كؿ العوامؿ المؤثرة فييما، كانت ىنالؾ مقارنة 
 بيف الدراسات السابقة الدراسة الحالية مف خلاؿ:

 تتفؽ الدراسة الحالية  مع الدراسات السابقة في الموضوع الرئيسي و اليدؼ العاـ -1
 .مع الدراسات السابقة مف حيث الإطار الزماني و المكاني تختمؼ الدراسة الحالية  -2
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تتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في  استخداـ المنيج الوصفي و التحميمي إلا أنيا تختمؼ   -3
 مع دراسة محمد العيفة الذي استخدـ المنيج المقارف.

أداة جمع البيانات و المتمثمة في حيث استخداميا  تتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة مف  -4
الذي استخدـ  دراسات سابقة خلاؿ فترة   Ozden Altindagتختؼ مع دراسة  الاستبياف إلا أنيا 

 التي أجريت بمنظمات الأعماؿ التركية. 2005-2019
تتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة مف حيث طبيعة نشاط المنظمة) منظمة خدمية(، إلا أنيا  -5

ختمؼ مع دراسة محمد العيفة حيث كانت  المنظمتيف صناعيتيف واحدة عمومية و أخرى خاصة، و ت
 كونو شمؿ مجموعة مف المنظمات لقطاعات مختمفة.  Ozden Altindagتختمؼ مع دراسة 

 و قد اتضح مف خلاؿ ىذه الدراسات تأثير ضغوط العمؿ عمى الأداء، و تفردت كؿ دراسة بنتائج  بينت العلاقة 
بيف ضغوط العمؿ و الأداء حيث كانت العلاقة سمبية في بعض المنظمات و إيجابية في منظمات أخرى، ما يؤكد 
أف ىذه العلاقة تتغير مف منظمة لأخرى، ما يدؿ عمى أف ضغوط العمؿ الموجودة في منظمة  ما قد تختمؼ عف 

 ضغوط العمؿ المتواجدة في منظمة أخرى.

مؿ و الأداء تختمؼ مف منظمة لأخرى، و ليست ىنالؾ أي منظمة بمنأى مف وجود و لأف العلاقة بيف ضغوط الع
 ضغوط العمؿ فييا، فممعرفة ىذه الضغوط و كيفية تأثيرىا عمى الأداء لابد مف دراسة كؿ منظمة عمى حدى.

بيف ضغوط و مف ىنا تبرز القيمة المضافة و الأىمية لموضوع بحثنا ، بحيث يمكننا مف معرفة  طبيعة العلاقة  
في القباضة الرئيسية لمركز بريد الجزائر بسكيكدة. فيذا البحث يسمح بالكشؼ عف  عوامؿ  و الأداء الوظيفيالعمؿ 

ضغوط العمؿ الموجودة عمى مستوى القباضة الرئيسية  لمركز بريد الجزائر سكيكدة و التي بدورىا تؤثر عمى 
 والأداء الوظيفي.
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 :الخلاصة

مف خلاؿ ما سبؽ يمكننا أف نستخمص أف نجاح المنظمة مرىوف ببموغيا الأىداؼ التي وضعتيا سابقا، و يتحقؽ 
و الذي ىو  الأداء الكميذلؾ بتطبيؽ الأسس التي يقوـ عمييا الأداء الوظيفي، فدرجة نجاح المنظمة تقاس بمستوى 

مجموع أداء العامميف فييا. و اختلاؼ مستويات الأداء  الوظيفي ناتج عف تأثير مجموعة مف العوامؿ و لعؿ أبرزىا 
ضغوط العمؿ التي يشعر بيا العامموف و التي تؤثر عمى حالتيـ النفسية و الجسدية و إنجاز الأعماؿ و المياـ 

 الموكمة إلييـ.

الثاني سنتمكف مف معرفة العلاقة بيف ضغوط العمؿ و الأداء الوظيفي لمعامميف عمى مستوى القباضة و في الفصؿ 
 الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بسكيكدة، و بالإضافة إلى تحديد ضغوط العمؿ الموجودة فييا.
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 الميدانية الدراسةالفصل الثاني: 
لمعلاقة بين ضغوط العمل و الأداء 

الوظيفي بالقباضة الرئيسية لمؤسسة 
 بسكيكدةبريد الجزائر 

: 



لمعلاقة بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي بالقباضة الرئيسية لمؤسسة  ميدانية دراسة 
 بريد الجزائر بسكيكدة

 الفصل الثاني
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 تمييد
مػػف خػػلاؿ دراسػػتنا لمفصػػؿ السػػابؽ سػػيتـ التطػػرؽ إلػػى الفصػػؿ الثػػاني مػػف خػػلاؿ دراسػػة الحالػػة وتجسػػيدىا 

 ميدانيا عمى مستوى مؤسسة بريد الجزائر بولاية سكيكدة بغرض جمع معمومات مف خلاؿ: 

بػػالموظفيف يتضػػػمف مجموعػػة مػػف المحػػاور اليادفػػػة لمعرفػػة العلاقػػة بػػيف ضػػػغوط إعػػداد اسػػتبياف خػػاص  -
 العمؿ والأداء الوظيفي.

 و عميو قسـ ىذا الفصؿ إلى ثلاث مباحث أساسية و ىي: 

 المبحث الأوؿ تقديـ المؤسسة محؿ الدراسة. 

 الدراسة و المعالجة الإحصائية لمبيانات. المبحث الثاني: أدوات

 .تحميؿ نتائج الإجابات و اختبار الفرضيات :المبحث الثالث

 

 

 

 

 

 



لمعلاقة بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي بالقباضة الرئيسية لمؤسسة  ميدانية دراسة 
 بريد الجزائر بسكيكدة

 الفصل الثاني

 

 
46 

 المؤسسة محل الدراسة تقديم  المبحث الأول:

تقديـ القباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بولاية سكيكدة مف خلاؿ التعريؼ بيا ثـ يتناوؿ ىذا المبحث 
 التطرؽ إلى مياميا و ىيكميا التنظيمي.

 ر بسكيكدةمؤسسة بريد الجزائالقباضة الرئيسية لالمطمب الأول: التعريف ب

والمواصلات، بحيث  نشأت مؤسسة بريد الجزائر نتيجة لعدة إصلاحات شممت إعادة ىيكمة قطاع البريد
أعطت الدولة بذلؾ حرية التصرؼ الكاممة ليذا المتعامؿ الاقتصادي لممشاركة في النمو الاقتصادي 

 .300.000.000.00والاجتماعي لمدولة برأس ماؿ يقدر ب 

 1975ديسػػػػمبر  30المػػػػؤرخ فػػػػي 89 -75كانػػػػت مؤسسػػػػة بريػػػػد الجزائػػػػر تسػػػػير وفػػػػؽ أحكػػػػاـ الأمػػػػر رقػػػػـ  
بريػػػػد و المواصػػػػلات ، الػػػػذي يجعػػػػؿ مػػػف قطػػػػاع البريػػػػد والموصػػػػلات مؤسسػػػػة واحػػػػدة ، والمتضػػػمنة قػػػػانوف ال

عموميػػة ذات طػػابع صػػناعي وتجػػاري تحػػت إشػػراؼ وزارة البريػػد والمواصػػلات ،حيػػث تتمتػػع بميزانيػػة ممحقػػة 
ويخضػػػع تنفيػػػػذىا إلػػػػى قواعػػػػد المحاسػػػػبة العموميػػػػة وتتمتػػػػع أيضػػػػا فػػػػي اسػػػػتغلاليا لمختمػػػػؼ نشػػػػاطات البريػػػػد 

عمػػى التػػوالي مػػف ذات القػػانوف ونتيجػػة لمتطػػور  39والمػػادة 1السػػمكية واللاسػػمكية وفػػؽ المػػادة والمواصػػلات 
التكنولوجي لاسيما في ميداف الاتصاؿ، كاف حتما عمػى قطػاع البريػد والمواصػلات أف يسػاير ىػذه التحػولات 

لقواعػػد الػػذي يحػػدد ا 2000أوث  5المػػؤرخ فػػي  03 -2000، فترجمػػة ىػػذه النقمػػة بصػػدور القػػانوف رقػػـ 
 العامة المتعمقة بالبريد والمواصلات السمكية واللاسمكية والذي ييدؼ إلى :

تطوير وتقديـ خػدمات البريػد والمواصػلات بمواصػفات نوعيػة، فػي ظػروؼ موضػوعية وفػي منػاخ تنافسػي، -
 .مع ضماف المصمحة العامة

 .لات مف طرؼ المتعامميفتحديد الشروط العامة للاستغلاؿ في المياديف المتعمقة بالبريد والمواص-

 .تحديد إطار وكيفية ضبط النشاطات ذات صمة بالبريد والمواصلات السمكية-

تحويػػؿ عمػػى التػػوالي نشػػاطات اسػػتغلاؿ البريػػد والمواصػػلات التػػي تمارسػػيا وزارة البريػػد والمواصػػلات إلػػػى -
لػػى متعػػاممي المواصػػلات السػػمك ية واللاسػػمكية ينشػػأ مؤسسػػة عموميػػة ذات طػػابع اقتصػػادي وتجػػاري لمبريػػد وا 

 .وفؽ التشريع المعموؿ بو
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وتنقيػػػدا لمحتويػػػات ىػػػذا القػػػانوف صػػػدرت المراسػػػيـ التنفيذيػػػة لتحديػػػد مجػػػالات النشػػػاط لكػػػؿ متعامػػػؿ ومراسػػػيـ 
 .تنفيذية أخرى لإنشاء وتنظيـ نشاط ىؤلاء المتعامميف

ـ الاسػػػتغلاؿ : وييػػػدؼ إلػػػى تحديػػػد نظػػػا2001ديسػػػمبر  20المػػػؤرخ فػػػي 01-418 المرسػػػوـ التنفيػػػذي -
المطبػػؽ عمػػى كػػؿ خدمػػة مػػف خػػدمات البريػػد .فبموجػػب ىػػذا المرسػػوـ أخضػػعت خػػدمات البريػػد ، التحػػولات 
البريدية ، الصكوؾ البريدية ، إصدار الطوابع البريدية وكػؿ علامػات التخمػيص لمخػدمات البريديػة إلػى نظػاـ 

،أمػا اسػتغلاؿ أو تػوفير    régime d’éxeclusivitéتخصػيص    التخمػيص لمخػدمات البريديػة إلػى نظػاـ
وأخيػػرا أخضػػعت الخػػدمات régime d’autorisation  خػػدمات البريػػد الػػدولي السػػريع فأخضػػع لنظػػاـ

: والمتضػػػمف إنشػػػاء  2002جػػػانفي 14المػػػؤرخ فػػػي  2002-43المرسػػػوـ التنفيػػػذي رقػػػـ –البريديػػػة الأخػػػرى 
 مؤسسة "بريد الجزائر ".

 بريد الجزائر بسكيكدة لمؤسسةالقباضة الرئيسية  ميامالمطمب الثاني: 

 لممؤسسة عديد مف المياـ يمكف إيجازىا فيما يمي: 

 باعتبارىا مؤسسة تقدـ خدمة عمومية فيي تعمؿ عمى توفير لممجتمع أحسف الخدمات-

باعتبار مؤسسة ذات طابع صناعي وتجاري فيجيب أف تعمؿ عمى تخطيط، ترقية، تنميتيا وتقميص -
 .ئج إيجابية لمتابعة تطورىاتكاليفيا لمحصوؿ عمى نتا

 .تمعب دور محرؾ للاقتصاد الوطني مف خلاؿ مضاعفة الجيود في مجاؿ البحث وتطوير الاستثمار-

 2003مف القانوف  63استغلاؿ كؿ النشطات المدرجة تحت نظاـ التخصيص أو الحصر حسب المادة -
 .مع الخارجبخصوص بريد الرسائؿ بكؿ أشكالو في النظاـ الداخمي وفي علاقتيا 

القياـ بكؿ النشاطات الممحقة والتي ليا علاقة بالنشاط الرئيسي سواء تعمؽ الأمر بالنشاطات المرتبطة -
 .ببريد الرسائؿ، الطرود البردية والمصالح المالية بما في ذلؾ مصمحة التوفير

 .القياـ بكؿ النشاطات الموكمة إلييا لصالح الخزينة العمومية-

وىياكؿ تتماشى مع نشاطاتيا وأىدافيا عمى مستوى كؿ التراب الوطني مع توفير كؿ  إنشاء وخمؽ ىيئات-
 .الوسائؿ الضرورية لتأميف الاستغلاؿ وصيانة كؿ اليياكؿ القاعدية الموجودة تحت تصرفيا
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 .صياغة المخططات الرئيسية لتطوير مختمؼ المرتبطة بنشاطيا-

مع عقد نجاعة المصادؽ عميو بقرار مف الوزير المكمؼ  صياغة والإشراؼ عمى السياسة التجارية تماشيا-
 .بالبريد

الإشراؼ عمى تنفيذ سياسة الخدمة الدولية في إطار السياسة القطاعية وفي إطار التنظيمات الجاري بيا -
 .العمؿ وفؽ دفتر الأعباء الممضي مع سمطة الضبط لمبريد والمواصلات

 لبريد الجزائر الييكل التنظيميالمطمب الثالث: 

تحتوي بريد الجزائر عمى ىيكؿ تنظيمي يسمح ليا بالانتشار والتواجد في كؿ نقاط عبر القطر الجزائري 
 وبيذا فقد بنت المؤسسة ىيكميا عمى ثلاث مستويات:

 .المديرية العامة واليياكؿ المركزية وتسير عمى تسيير المؤسسة عمى مستوى جيوي-

 .مياـ الاستغلاؿ عمى المستوى الولائيالوحدات الولائية وتضطمع ب-

 .الوحدة الولائية لمبريد سكيكدة تقع بشارع زيغود يوسؼ-

 .عامؿ 452عدد العماؿ 

 تشرؼ ىذه الوحدة عمى مختمؼ المؤسسات البريدية والمراكز عمى مستوى الولاية وتتكفؿ ب:

عداد التقارير الدولية حوؿ نشاطاتيا-  .تنفيذ برامج التنمية وا 

 .اليياكؿ القاعدية واستغلاليا في المجاؿ البريدي تسيير-

 .تنفيذ برامج تفتيش المكاتب البريدية-
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 ( : يوضح الييكؿ التنظيمي لبريد الجزائر1-2الشكؿ رقـ )

 

 .المصدر: مف المعمومات المتحصؿ عمييا مف القباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بسكيكدة
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الدراسة و المعالجة الإحصائية لمبيانات المبحث الثاني: أدوات  

الدراسة و الأساليب الإحصائية المستخدمة.داة أسنتطرؽ في ىذا المبحث إلى   

الدراسة المطمب الأول: أدوات  

 الاستبيان -1

لقد تـ الاعتماد عمى الاستبياف كأداة رئيسية لمدراسة و تكييفو بما يتوافؽ مع مشكمة البحث و أىدافو و 
الرئيسية لمؤسسة فرضياتو التي كانت حوؿ ضغوط العمؿ و الأداء الوظيفي و العلاقة بينيما بالقباضة 

ز عف مراحؿ إعداد أداة الاستبياف:بريد الجزائر بسكيكدة ، و فيما يمي عرض موج  

إعداد استبانة أولية مف أجؿ استخداميا في جمع البيانات مف خلاؿ الاطلاع عمى الدراسات  -
 السابقة المتعمقة بمجاؿ و موضوع الدراسة.

لائمتيا لجمع البيانات، و تعديؿ الاستبياف عرض الاستبياف عمى المشرؼ مف أجؿ اختبار مدى م -
 حسب ما يراه المشرؼ.

 توزيع الاستبياف عمى أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة لمدراسة. -
 عبارة ، قد تـ تقسيمو إلى جزأيف كالتالي:  26يضـ الاستبياف 

مت في الجنس و الجزء الأوؿ: يضـ أربعة عبارات متعمقة بالبيانات الشخصية لأفراد العينة، تمث
 العمر و الأقدمية و المستوى الوظيفي.

 الجزء الثاني: و الذي يضـ ثلاث محاور.
 عبارات متعمقة بمسببات ضغوط العمؿ التنظيمية.10المحور الأوؿ: يضـ 
 عبارات متعمقة بمسببات ضغوط العمؿ الناتجة مف العامؿ.4المحور الثاني: يضـ 
 متعمقة بالأداء الوظيفي.عبارات  8المحور الثالث: يضـ 

 وقد تـ الاعتماد عمى مقياس ليكارت الخماسي للإجابة عمى الفقرات. 
 الأساليب الإحصائية -2

لقد تـ استخداـ أسموب الإحصاء التحميمي الذي يتناسب مع أىداؼ الدراسة و ذلؾ لاختبار 
لتابعة مف جية أخرى، الفرضيات  ووصؼ العلاقة بيف المتغيرات المستقمة مف جية و المتغيرات ا

لمعالجة البيانات و تحميميا و   SPSSو ذلؾ مف خلاؿ استخداـ برنامج الحزـ الاحصائية 
 للاختبارات و الأساليب الاحصائية التي تـ الاعتماد عمييا:، و فيما يأتي عرض استخراج النتائج
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اختبار ثبات أداة الاستبياف مف ناحية العبارات التي تضمنتيا الاستبانة و ذلؾ  باستخداـ اختبار "  -
 ألفا كرونباخ".

ليو مف خلاؿ معامؿ الارتباط ‘اختبار صدؽ الاتساؽ الداخمي لكؿ عبارة و البعد الذي تنتمي  -
 بيرسوف.

 بات أفراد العينة و درجة الموافقة.حساب المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لبياف إجا -
 لمعرفة العلاقة بيف متغيرات الدراسة.حساب معامؿ الارتباط  -

 المطمب الثاني: المعالجة الاحصائية لمبيانات

 مجتمع و عينة الدراسة -1

يتكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف بالقباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بسكيكدة، حيث 
موظفا، و تـ الاعتماد عمى طريقة العينة العشوائية في اختيار عينة   452  عبمغ حجـ المجتم

، و قد تـ توزيع الاستبياف عمى عينة الدراسة  حيث تـ ممؤه موظفا  36يا ب الدراسة، و المقدر حجم
، و يرجع ذلؾ لأىمية موضوعنا بالنسبة لمموظفيف  %100و رده كاملا حيث كانت نسبة الاسترجاع 

 داخؿ القباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بسكيكدة.  العامميف

 وصف البيانات الشخصية -2
 الجنس:توزيع العينة حسب   -2-1

 الجدوؿ التالي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس:  

(: توزيع عينة الدراسة 1-2دول رقم )ج
 حسب 
 الجنس

 (:يوضح توزيع عينة2-2)الشكل رقم 
 الدراسة حسب الجنس
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 الجنس التكرار النسبة

 ذكر 21 %5883

 أنثى 15 %4187

 المجموع 36 %100

 
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

 
، ثـ تمييا فئة 5883%نلاحظ مف الجدوؿ السابؽ أف أغمبية عينة الدراسة ىـ مف فئة الذكور بنسبة  

توضيح ذلؾ مف خلاؿ و يمكف   راجع إلى طبيعة نشاط المؤسسة،، وىذا  4187%الإناث وذلؾ بنسبة 
 (.2-2الشكؿ رقـ )

 العمر:  -2-2
 العمر: الجدوؿ التالي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير   

    

 (: توزيع عينة2-2جدول رقم )
 الدراسة حسب العمر 

لدراسة (: يوضح توزيع عينة ا3-2الشكل رقم )
 العمر حسب 

 

58.3 % 

41.7% 

 الجنس

 ذكر

 أنثى
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 العمر التكرار النسبة
 30أقؿ مف  6 %1687

 سنة
إلى  31مف  15 %4187

سنة 40  
إلى  41مف  7 %1984

سنة 50  
 50أكثر مف  8 %2282

 سنة
 المجموع 36 %100

 

 spssمخرجات برنامج  ف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمىم المصدر:
 

سنة بنسبة  40إلى  31نلاحظ مف الجدوؿ السابؽ أف أغمبية عينة الدراسة تتراوح أعمارىـ مف    
، ثـ تمييا 2282%سنة وذلؾ بنسبة  50، ثـ تمييا نسبة الأفراد الذيف كانت أعمارىـ أكثر مف %4187

نسبة الأفراد  ، وفي الأخير تأتي1984%سنة بنسبة  50الى  41نسبة الأفراد الذيف أعمارىـ تتراوح مف 
أي تنوع في الفئات العمرية و ىذا راجع إلى توسيع  1984%سنة بنسبة  30الذيف تتراوح أعمارىـ أقؿ مف 

 .نشاط المؤسسة  خلاؿ السنوات  و كذلؾ إلى الاستقرار الوظيفي

 الأقدمية   -2-3
 .ينة الدراسة  حسب متغير الأقدميةيوضح توزيع ع  الجدوؿ التالي  

 

 

 

 

 

16.7% 

41.7% 
19.4% 

22.2% 

 العمر

 سنة 30أقل من 

 40الى  31من 
 سنة

 50الى  41من 
 سنة

 50أكبر من 
 سنة
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توزيع عينة الدراسة  يوضح ( :3-2 جدول رقم)
 حسب الأقدمية

(: يوضح توزيع عينة الدراسة 4-2شكل رقم)
  حسب الأقدمية

 الأقدمية التكرار النسبة

سنوات 5أقؿ مف  4 %1181  

سنة 15الى  5مف  17 %4782  

سنة 15أكثر مف  15 %4187  

 المجموع 36 %100

 
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:  
 
سنة بنسبة  15الى  5بالمؤسسة مف  ةأقدمينلاحظ مف الجدوؿ السابؽ أف أغمبية عينة الدراسة لدييـ   
%، 4187سنة بنسبة  15بالمؤسسة أكثر مف  تبمغ سنوات أقدميتيـتمييا نسبة الأفراد الذيف ، ثـ %4782

وىذا  ،1181%سنوات بنسبة  5بالمؤسسة أقؿ مف أقدمية وفي الأخير تأتي نسبة الأفراد الذيف مدتيـ 
 راجع إلى الاستقرار الوظيفي الموجود عمى مستوى المؤسسة.

 المستوى الوظيفي: -2-4
 المستوى الوظيفيالجدوؿ التالي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير   

 

 

توزيع عينة الدراسة : يوضح (4-2جدول رقم)
 حسب المستوى الوظيفي

(: يوضح توزيع عينة الدراسة 5-2) شكل رقم
 حسب المستوى الوظيفي

11.1 % 

47.2 % 

41.7 % 

 لأقدميةا

 5أقل من 
 سنوات

الى  5من 
 سنة 15

أكثر من 
 سنة 15
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المستوى  التكرار النسبة

 الوظيفي
 اطار 11 %3086

 عوف تحكـ 10 %2788

 عوف تنفيذ 15 %4187

 المجموع 36 %100

 
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

 

، 4187%نلاحظ مف الجدوؿ السابؽ أف أغمبية عينة الدراسة ينشغموف ضمف وظيفة عوف تنفيذ بنسبة   
%، وفي الأخير تأتي نسبة الأفراد 3086ثـ تمييا نسبة الأفراد الذيف ينشغموف ضمف وظيفة إطار بنسبة 

وىذا راجع إلى أف طبيعة نشاط المؤسسة  ،2788%يفة عوف تحكـ بنسبة الذيف يندرجوف ضمف وظ
 .تي تقدـ الخدمات مباشرة لمزبائفالعمومية ال

 الاختبارات المرتبطة بأداة الدراسة -3

 اسةثبات أداة الدر ار اختب -3-1

(: يوضح معامل ألفا كرونباخ لكل محور5-2جدول رقم)  

رالمحاو  كرونباخمعامل الثبات ألفا  عدد العبارات   
 08939 10 مسببات ضغوط العمؿ التنظيمية

مسببات ضغوط العمؿ الناتجة مف 
 العامؿ

4 08664 

 04946 ضغوط العمل
 08946 8 الأداء

 المستوى الوظيفي

 اطار

 عون تحكم

 عون تنفيذ
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 04964 22 المجموع
 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبتيفمف إعداد المصدر:  

النتائج المحصؿ عمييا أف قيمة معامؿ ألفا كرونباخ لمختمؼ المحاور  إلىيشير ىذا الجدوؿ بالاعتماد   
وىي قيمة مرتفعة، في حيف أف القيمة الإجمالية لمعامؿ  08946و 08664وىي تتراوح بيف  %60تجاوز 

وىي قيمة مرتفعة كذلؾ، وىذا يدؿ عمى ثبات أداة القياس مف ناحية العبارات  08964الفاكرونباخ ىي 
 الاستبانة. التي تضمنتيا

 صدق الاتساق الداخمي:  -3-2

لقد تـ حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي لكؿ عبارة والبعد الذي تنتمي إليو مف خلاؿ حساب معامؿ    
 الارتباط بيرسوف، ويمكف توضيح ذلؾ مف خلاؿ ما يمي:

 التنظيميةمسببات ضغوط العمل : الأول البعد

 التنظيميةمسببات ضغوط العمل لعبارات  الداخمي الاتساق صدق قياس(: يوضح 6-2الجدول رقم)

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون

مستوي 
 الدلالة

 08000 **08742 أستعمؿ أجيزة غير مناسبة ووسائؿ قديمة في العمؿ 01
 08000 **08790 أعاني مف نقص الإضاءة والحرارة في مكاف العمؿ 02
 08000 **08816 المزعجة ما سبب لي القمؽ في مكاف العمؿات و صيوجد كثرة الضجيج والأ 03
 08000 **08655 أتمقى الأوامر والمياـ مف أكثر مف مسؤوؿ 04
 08000 **08843 أقوـ بأعماؿ كثيرة روتينية تتطمب الانجاز في نفس الوقت 05
 08000 **08794 توجد سيولة في الاتصاؿ بيف العامميف 06
 08000 **08836 المباشر العامميف بعدؿ ومساواةيعامؿ المسؤوؿ  07
 08000 **08760 يلائـ الراتب الذي أتقضاه العمؿ الذي أقوـ بو 08
 08000 **08622 ت مع الجيد المبذوؿآفاتتناسب الحوافز والمك 09
 08000 **08844 يشارؾ العامموف في صنع القرارات المتعمقة بالعمؿ 10
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 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

 التنظيمية مسببات ضغوط العمؿ مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف قيـ معامؿ الارتباط لعبارات بعد    
، وبالتالي فإف 0.01وىي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة  08844و 08622تراوحت ما بيف 

 العبارات صادقة لما وضعت لقياسو.

 : مسببات ضغوط العمل الناتجة من العاملالثاني البعد

 مسببات ضغوط العمل الناتجة من العامللعبارات  الداخمي الاتساق صدق قياس: (7-2) الجدول رقم

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون

مستوي 
 الدلالة

 08000 **08883 تؤثر المشاكؿ العائمية عمى تركيزي في العمؿ 01
 08000 **08848 أشعر برغبة كبيرة في انجاز أكبر عدد مف المياـ في أقؿ وقت ممكف 20

 08000 **08832 أشعر بالتعب والإنياؾ بسبب ضغوط خارجية 03
 08000 **08749 أقوـ بأعماؿ أكثر مف اللازـ 04

 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

مف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف قيـ معامؿ الارتباط لعبارات مسببات ضغوط العمؿ الناتجة مف العامؿ    
، وبالتالي فإف 0.01وىي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة  08883و 08848تراوحت ما بيف 

 العبارات صادقة لما وضعت لقياسو.

 الوظيفي المحور الثالث: الأداء

 الوظيفي الأداءلعبارات  الداخمي الاتساق صدق قياس(: يوضح 8-2الجدول رقم)

معامل  العبارات الرقم
الارتباط 
 بيرسون

 قيمة
 الدلالة

 08000 **08812 أواظب عمى أوقات العمؿ الرسمي دوف أي تأخر 01
 08000 **08844 أحرص عمى انجاز العمؿ بأسرع وقت 20
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 08000 **08869 الحالات الطارئةأممؾ القدرة والميارة عمى التكيؼ مع  30
 08000 **08880 أتواصؿ مع الزملاء وأستشيرىـ لأداء العمؿ بكفاءة 40

 08000 **08895 أنجز في العادة عملا يفوؽ توقعات رؤسائي 05
 08000 **08814 أرى أف معدؿ أخطائي في العمؿ محدودة مقارنة بزملائي 06
 08000 **08931 العمؿأحرص باستمرار عمى استغلاؿ وقت  07
 08000 **08804 أممؾ الاستعداد والرغبة لمقياـ بأية مياـ اضافية 08

 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

 08804الوظيفي تراوحت ما بيف  الأداءمف خلاؿ الجدوؿ يتضح أف قيـ معامؿ الارتباط لعبارات    
، وبالتالي فإف العبارات صادقة لما وضعت 0.01وىي موجبة ودالة إحصائيا عند مستوى دلالة  08931و

 لقياسو.

 اختبار التوزيع الطبيعي: -3-3

 

 (: يوضح التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة9-2جدول)

Kolmogorov-smirnov 
 الاختبارنتيجة  *Z Sigقيمة  المحاور

 تتبع التوزيع الطبيعي 08056 18338 جميع محاور الدراسة
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

( لجميع المحاور، فالبيانات تتبع التوزيع 0805( كانت أكبر مف مستوى الدلالة )Sigبما أف قيمة )
.الطبيعي
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 ختبار الفرضياتنتائج الإجابات  و اتحميل المبحث الثالث: 

 الرئيسيةسنقوـ في ىذا المبحث بتحميؿ النتائج و اختبار الفرضيات الفرعية و الفرضية 

 وصف إجابات عينة الدراسة عمى المحاور تحميل  المطمب الأول:

 مسببات ضغوط العمل التنظيمية :الأول البعدوصف إجابات  تحميل و -1

 ي:فيما يم تنظيميةمسببات ضغوط العمؿ اليمكف تمخيص عبارات 

تنظيميةبارات مسببات ضغوط العمل ال(: الوسط الحسابي لع10-2جدول رقم)  

 

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

أستعمؿ أجيزة غير مناسبة ووسائؿ قديمة في  1
 العمؿ

 1 مرتفع 08806 3875

أعاني مف نقص الإضاءة والحرارة في مكاف  2
 5 مرتفع 08903 3861 العمؿ

ات المزعجة ما و يوجد كثرة الضجيج والاص 3
 مكاف العمؿسبب لي القمؽ في 

3869 08855 
 3 مرتفع

 9 متوسط 08906 3825 أتمقى الأوامر والمياـ مف أكثر مف مسؤوؿ 4
أقوـ بأعماؿ كثيرة روتينية تتطمب الانجاز في  5

 نفس الوقت
3850 08941 

 7 مرتفع

 8 متوسط 08956 3833 توجد سيولة في الاتصاؿ بيف العامميف 6
 10 متوسط 18204 3808 بعدؿ ومساواة يعامؿ المسؤوؿ المباشر العامميف 7
 6 مرتفع 08969 3855 يلائـ الراتب الذي أتقضاه العمؿ الذي أقوـ بو 8
 2 مرتفع 08701 3872 ت مع الجيد المبذوؿافآتتناسب الحوافز والمك 9
يشارؾ العامموف في صنع القرارات المتعمقة  10

 بالعمؿ
 4 مرتفع 08990 3863
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العمل التنظيميةمسببات ضغوط  الإجمالي  مرتفع 04713 3453 
 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبتيفمف إعداد المصدر:  

حيث جاءت  بعد مسببات ضغوط العمؿ التنظيمية يبيف الجدوؿ أعلاه استجابات أفراد العينة عمى فقرات
، وىي درجة موافقة مرتفعة،  حيث كانت 08713وانحراؼ معياري  3853بمتوسط حسابي إجمالي 
 مختمؼ فقراتيا كالتالي:

( وانحراؼ معياري 3875( بمتوسط حسابي قدره )1حيث كانت أعمى فقرة في ىذا المجاؿ، الفقرة )
مرتفعة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة مما ( وىي درجة كبيرة، وىذا ما يبيف أف ىناؾ درجة موافقة 08806)

 العامؿ يستعمؿ أجيزة غير مناسبة ووسائؿ قديمة في العمؿ.يدؿ عمى أف 

( وانحراؼ معياري 3808( بمتوسط حسابي قدره )7الفقرات في ىذا المجاؿ، الفقرة )وكانت أدنى 
عينة الدراسة مما يدؿ  ( وىي درجة متوسطة، وىذا ما يبيف درجة موافقة متوسطة مف طرؼ أفراد18204)

 المسؤوؿ المباشر بالمؤسسة لا يعامؿ العامميف بعدؿ ومساواة بدرجة كبيرة.عمى أف 

 ن العاملم: مسببات ضغوط العمل الناتجة الثاني البعدوصف إجابات تحميل و   -2

 يمي: ف العامؿ فيماموط العمؿ الناتجة مسببات ضغيمكف تمخيص عبارات 

الحسابي لعبارات مسببات ضغوط العمل الناتجة من العامل(: الوسط 11-2جدول رقم)  

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

 4 متوسط 08949 3811 تؤثر المشاكؿ العائمية عمى تركيزي في العمؿ 1
أشعر برغبة كبيرة في انجاز أكبر عدد مف  2

 1 مرتفع 08840 3875 المياـ في أقؿ وقت ممكف

 2 مرتفع 08985 3867 أشعر بالتعب والإنياؾ بسبب ضغوط خارجية 3
 3 مرتفع 08755 3866 أقوـ بأعماؿ أكثر مف اللازـ 4

 مرتفع 04776 3443 مسببات ضغوط العمؿ الناتجة مف العامؿ الإجمالي
 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبتيفمف إعداد المصدر:  
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مسببات ضغوط العمؿ الناتجة مف العامؿ حيث  الجدوؿ أعلاه استجابات أفراد العينة عمى فقرات بعديبيف 
، حيث  aمرتفعة، وىي درجة موافقة 08776وانحراؼ معياري  3843جاءت بمتوسط حسابي إجمالي 
 كانت مختمؼ فقراتيا كالتالي:

( وانحراؼ معياري 3875قدره ) ( بمتوسط حسابي2حيث كانت أعمى فقرة في ىذا المجاؿ، الفقرة )
( وىي درجة كبيرة، وىذا ما يبيف أف ىناؾ درجة موافقة مرتفعة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة مما 08840)

 العامؿ يشعر برغبة كبيرة في انجاز أكبر عدد مف المياـ في اقؿ وقت ممكف.يدؿ عمى أف 

( وانحراؼ معياري 3811ابي قدره )( بمتوسط حس1وكانت أدنى الفقرات في ىذا المجاؿ، الفقرة )
( وىي درجة متوسطة، وىذا ما يبيف درجة موافقة متوسطة مف طرؼ أفراد عينة الدراسة مما يدؿ 08949)

  المشاكؿ العائمية لا تؤثر بدرجة كبيرة عمى تركيز العامؿ في العمؿ.عمى أف 

 الوظيفي : الأداءوصف إجابات المحور الثالثتحميل و   -3

 فيما يمي: الأداء عباراتيمكف تمخيص 

(: الوسط الحسابي لعبارات الأداء12-2جدول رقم)  

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب

أواظب عمى أوقات العمؿ الرسمي دوف  1
 08956 3866 أي تأخر

 5 مرتفع

 4 مرتفع 18003 3872 أحرص عمى انجاز العمؿ بأسرع وقت 2
أممؾ القدرة والميارة عمى التكيؼ مع  3

 18133 3850 الحالات الطارئة
 7 مرتفع

أتواصؿ مع الزملاء وأستشيرىـ لأداء  4
 العمؿ بكفاءة

 3 مرتفع 08840 3875

أنجز في العادة عملا يفوؽ توقعات  5
 3 مرتفع 18130 3875 رؤسائي

أرى أف معدؿ أخطائي في العمؿ  6
 محدودة مقارنة بزملائي

 2 مرتفع 08855 3880
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أحرص باستمرار عمى استغلاؿ وقت  7
 08979 3888 العمؿ

 1 مرتفع

أممؾ الاستعداد والرغبة لمقياـ بأية مياـ  8
 إضافية

3852 18055 
 6 مرتفع

الوظيفي الأداء الإجمالي  مرتفع 04852 3470 
 .spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبتيفمف إعداد المصدر:  

 3870حيث جاءت بمتوسط حسابي إجمالي  الأداء الجدوؿ أعلاه استجابات أفراد العينة عمى فقراتيبيف 
 ، وىي درجة موافقة مرتفعة ، حيث كانت مختمؼ فقراتيا كالتالي:08852وانحراؼ معياري 

( وانحراف معياري 3488( بمتوسط حسابي قدره )7حيث كانت أعمى فقرة في ىذا المجال، الفقرة )
( وىي درجة كبيرة، وىذا ما يبين أن ىناك درجة موافقة مرتفعة من قبل أفراد عينة الدراسة 04979)

 العامل يحرص باستمرار عمى استغلال وقت العمل.مما يدل عمى أن 

( وانحراف معياري 3450( بمتوسط حسابي قدره )3وكانت أدنى الفقرات في ىذا المجال، الفقرة )
( وىي درجة كبيرة، وىذا ما يبين درجة موافقة مرتفعة من طرف أفراد عينة الدراسة مما يدل 14133)

 عمى التكيف مع الحالات الطارئة. العامل يمتمك القدرة والميارةعمى أن 

 اختبار فرضيات الدراسة:  تحميل علاقات الارتباط و الثانيالمطمب 

الفرضيات المقترحة حسب الإجابات المتحصؿ عمييا مف عينة  و مناقشة  سيتـ في ىذا المطمب اختبار
الفرضٍة من من الكل إلى الجزء بمعنى (، حٍث سٍتم المناقشة α=0.0.الدراسة  عند مستوى دلالة )

الرئٍسٍة  إلى الفرضٍات الفرعٍة، كما سنبٍن طبٍعة العلاقة بٍن متغٍري الدراسة  و تحلٍلها و ذلك كما 

 ٌلً:

 ة الرئيسيةاختبار الفرضي -1

 محتوى الفرضية الرئيسية لمدراسة كانت كما يمي:

- 0H :دلالةدلالة إحصائية  عند مستوى  ذات لا توجد علاقة  (.0.0=α )  و الأداء بيف ضغوط العمؿ
 .بسكيكدة مؤسسة بريد الجزائرالقباضة الرئيسية لبالوظيفي 
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- 1H:  دلالة دلالة إحصائية  عند مستوى ذات علاقة توجد  (.0.0=α  ) و الأداء بيف ضغوط العمؿ
 . بسكيكدة مؤسسة بريد الجزائرالقباضة الرئيسية لبالوظيفي 

 (: اختبار الفرضية الرئيسية13-2)جدول

 
 

 ضغوط العمل 

 الأداء الوظيفي
   (Sig) قيمة الدلالة (R)بيرسون  معامل الارتباط

08785 
 

0.000 

 0.01دلالة ** الارتباط دال إحصائيا عند مستوى 
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

مؤسسة بريد القباضة الرئيسية لب و الأداء الوظيفيضغوط العمؿ  ( العلاقة بيف13-2يوضح الجدوؿ رقـ )
ضغوط  بيف إيجابية و قوية  دالة إحصائيا ، حيث أظيرت النتائج  أنو توجد علاقة بسكيكدة الجزائر

إذ بمغ معامؿ الارتباط ،  بسكيكدة مؤسسة بريد الجزائرالقباضة الرئيسية لبالوظيفي داء الأ العمؿ و
رفض ن و عميو  ، ( α=0.0.) مستوى الدلالة المعتمد أقؿ مف 08000دلالة  قيمة( عند 08785)

ضغوط قوية بيف و إيجابية  توجد علاقة  البديمة التي تنص عمى أنوو نقبؿ  الفرضية الفرضية الصفرية 
 . بسكيكدة مؤسسة بريد الجزائرالقباضة الرئيسية لبالوظيفي  داء الأ العمؿ و

 الفرضيات الفرعية:اختبار  -2

 كاف كما يمي: الأولى الفرعية الفرضية محتوى

-0H:  ة  دلالدلالة إحصائية  عند مستوى  ذات لا توجد علاقة(.0.0=α ) بيف مسببات ضغوط العمؿ
 . سكيكدةببريد الجزائر  لمؤسسة بالقباضة الرئيسية  الوظيفي و الأداء التنظيمية 

-1H: ة  عند مستوى دلال إحصائية دلالة ذات توجد علاقة(.0.0=α )  بيف مسببات ضغوط العمؿ
 .سكيكدةبلمؤسسة بريد الجزائر   بالقباضة الرئيسية الوظيفيو الأداء   التنظيمية
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 الفرعية الأولى(: اختبار الفرضية 14-2)جدول

 
 

 ضغوط العمل التنظيمية

 الأداء الوظيفي
   (Sig)  قيمة الدلالة (R)بيرسون  معامل الارتباط

08769 
 

0.000 

 0.01** الارتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

القباضة ب التنظيمية و الأداء الوظيفيمسببات ضغوط العمؿ ( العلاقة بيف 14-2يوضح الجدوؿ رقـ )
إيجابية و قوية  دالة  ، حيث أظيرت النتائج  أنو توجد علاقة بسكيكدة مؤسسة بريد الجزائرالرئيسية ل
لمؤسسة بريد الجزائر    الرئيسيةالقباضة ب وظيفيداء الالأو  لتنظيميةمسببات ضغوط العمؿ ابيف  إحصائيا

 مستوى الدلالة المعتمدأقؿ  08000دلالة  قيمة ( عند 08769إذ بمغ معامؿ الارتباط ) ،سكيكدة ب
(.0.0=α ) :توجد علاقة بيف ، وىذا ما يؤكد رفض الفرضية الصفرية وقبوؿ البديمة والتي تنص عمى أنو

 سكيكدة.ببالقباضة الرئيسية  لمؤسسة بريد الجزائر  وظيفيداء الالأو  لتنظيميةا العمؿ  مسببات ضغوط

 كان كما يمي: الفرضية الفرعية الثانية محتوى

-0H:  دلالة عند مستوى ذات دلالة إحصائية لا توجد علاقة(.0.0=α ) بيف مسببات ضغوط العمؿ
  سكيكدةبلمؤسسة بريد الجزائر  ة بالقباضة الرئيسي الوظيفي و الأداء  ف العامؿالناتجة م

-1H: ة دلالدلالة إحصائية عند مستوى  ذات توجد علاقة(.0.0=α )  بيف مسببات ضغوط العمؿ
 سكيكدة.بلمؤسسة بريد الجزائر  بالقباضة الرئيسية و الأداء الوظيفي  ف العامؿالناتجة م

 

 

 

 



لمعلاقة بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي بالقباضة الرئيسية لمؤسسة  ميدانية دراسة 
 بريد الجزائر بسكيكدة

 الفصل الثاني

 

 
65 

 (: اختبار الفرضية الفرعية الثانية15-2)جدول

 
 

 الناتجة من العامل ضغوط العمل

 الأداء الوظيفي
   (Sig)  قيمة الدلالة (R)بيرسون  معامل الارتباط

08732 
 

0.000 

 0.01** الارتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 

 .spssمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المصدر:

 و الأداء الوظيفيالعامؿ  فممسببات ضغوط العمؿ الناتجة ( العلاقة بيف 15-2يوضح الجدوؿ رقـ )
إيجابية و قوية   ، حيث أظيرت النتائج  أنو توجد علاقة بسكيكدة مؤسسة بريد الجزائرالقباضة الرئيسية لب

إذ بمغ معامؿ  بالمؤسسة، و الأداء الوظيفيمؿ اف العممسببات ضغوط العمؿ الناتجة بيف  دالة إحصائيا
وىذا ما يؤكد ، ( α=0.0.) مستوى الدلالة المعتمدأقؿ مف  08000( عند مستوى دلالة 08732الارتباط )

بيف مسببات ضغوط العمؿ  توجد علاقةرفض الفرضية الصفرية وقبوؿ البديمة والتي تنص عمى أنو: 
 سكيكدة.بلمؤسسة بريد الجزائر  بالقباضة الرئيسية و الأداء الوظيفيف العامؿ عالناتجة 
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 الخلاصة:

( توصمنا إلى أف   SPSS V20)  بعد تفريغ و تحميؿ محاور الاستبياف باستخداـ البرنامج الاحصائي
و مف بيف ىناؾ ضغوط عمؿ يعاني منيا الموظفيف بالقباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بسكيكدة، 

أجيزة غير مناسبة و درجة الحرارة و استخداـ وسائؿ قديمة و  ىذه الضغوط  بيئة العمؿ المتمثمة في
كذلؾ عبء الدور مف خلاؿ كثرة المياـ و نقص  الإضاءة و الضجيج  الناتج عف كثرة الزبائف، و 

الأعماؿ التي يقوـ بيا الموظفوف، في حيف أنيـ  يتقاضوف أجورا و حوافز مشجعة عمى العمؿ و تساعد 
عمى التكيؼ مع ضغوط العمؿ المرتفعة و تحقيؽ أداء جيد. و مف خلاؿ الدراسة الميدانية و تحميمنا 

 و تساؤلاتيا الفرعية كما يمي: الدراسة الإجابة عمى إشكاليةلمنتائج و اختبارنا لمفرضيات، تمكنا مف 

 الأداء الوظيفي بالمؤسسة . وضغوط العمؿ بيف  قوية و  ىناؾ علاقة إيجابية -
 .بالمؤسسة الأداء الوظيفيو توجد علاقة بيف مسببات ضغوط العمؿ التنظيمية  -
   .المؤسسةب الوظيفي و الأداءف العامؿ مبيف مسببات ضغوط العمؿ الناتجة  توجد علاقة -
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 :الخاتمة

المنظمات المعاصرة و تشكؿ ىذه الضغوط تحديات تواجو ، يتعرض العامموف في المنظمات لمعديد مف الضغوط 
 في تحسيف أدائيا العاـ  و لموصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ العامة.

و المنظمة ما يف العامم عمى كؿ مفمف  التقميؿ مف آثارىا السمبية  يسمح لممنظمةىذه الضغوط و إدراؾ إف معرفة  
 . استمرارية المنظمة و نجاحيا و الذي يسمح بدوره إلى ضماف الوظيفي لمعامميفحسيف الأداء ت  يؤدي إلى 

لمؤسسة بريد الجزائر في القباضة الرئيسية  الوظيفي مف خلاؿ دراستنا الحالية لمعلاقة بيف ضغوط العمؿ و الأداء
 بسكيكدة ، توصمنا لمنتائج التالية:

و  كثػػػػػػػػػػػػرة الضػػػػػػػػػػػػجيج و نقػػػػػػػػػػػػص الإضػػػػػػػػػػػػاءة و الحػػػػػػػػػػػػرارة،غيػػػػػػػػػػػػر مناسػػػػػػػػػػػػبة مػػػػػػػػػػػػف خػػػػػػػػػػػػلاؿ بيئػػػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػػػؿ   -
 القديمة.أجيزة غير مناسبة و الوسائؿ  استعماؿ

وجػػػػػػػػػود لصػػػػػػػػػراع الػػػػػػػػػدور فػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػف خػػػػػػػػػلاؿ متطمبػػػػػػػػػات العمػػػػػػػػػؿ المتناقضػػػػػػػػػة وتمقػػػػػػػػػي الأوامػػػػػػػػػر  -
 أكثر مف مسؤوؿ.و مياـ العمؿ مف 

وجػػػػػػػػػػػػود عبػػػػػػػػػػػػخ الػػػػػػػػػػػػدور بدرجػػػػػػػػػػػػة مرتفعػػػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػػػف خػػػػػػػػػػػػلاؿ معانػػػػػػػػػػػػاة العػػػػػػػػػػػػامميف مػػػػػػػػػػػػف  كثػػػػػػػػػػػػرة الأعمػػػػػػػػػػػػاؿ   -
 الروتينية بالمؤسسة وزيادة حجـ المياـ المطموبة مف العامؿ عف المعدؿ المقبوؿ .

فػػػػػػػػػػػػػي وجػػػػػػػػػػػػػود التفاعػػػػػػػػػػػػػؿ وسػػػػػػػػػػػػػيولة اتصػػػػػػػػػػػػػاؿ العػػػػػػػػػػػػػامميف مػػػػػػػػػػػػػع بعضػػػػػػػػػػػػػيـ الػػػػػػػػػػػػػبعض بدرجػػػػػػػػػػػػػة مقبولػػػػػػػػػػػػػة  -
 .المؤسسة

القيػػػػػػػػػػادة الديمقراطيػػػػػػػػػػة مػػػػػػػػػػف خػػػػػػػػػػلاؿ العػػػػػػػػػػدؿ والمسػػػػػػػػػػاواة فػػػػػػػػػػي سػػػػػػػػػػموؾ الػػػػػػػػػػرئيس تبنػػػػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػػػػة لػػػػػػػػػػنمط  -
 وأسموب تعاممو مع مرؤوسو في إدارة العمؿ بالمؤسسة.

عػػػػػػػػػامميف فػػػػػػػػػي ملائمػػػػػػػػػة الرواتػػػػػػػػػب وتناسػػػػػػػػػب الحػػػػػػػػػوافز والمكافئػػػػػػػػػات مػػػػػػػػػع الجيػػػػػػػػػد المبػػػػػػػػػذوؿ مػػػػػػػػػف طػػػػػػػػػرؼ ال -
 .المؤسسة بدرجة مرتفعة

 .بالمؤسسة ضعؼ ضغوط العمؿ الناتجة مف العامؿ كالمشاكؿ الأسرية -
الرغبػػػػػػػػػػة والاسػػػػػػػػػػتجابة بدرجػػػػػػػػػػة مرتفعػػػػػػػػػػة لمعػػػػػػػػػػامميف بالمؤسسػػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػػي انجػػػػػػػػػػاز الميػػػػػػػػػػاـ فػػػػػػػػػػي اقػػػػػػػػػػؿ وقػػػػػػػػػػت  -

 ممكف .
 الأداء الوظيفي بالمؤسسة . و ضغوط العمؿ بيف قوية   و ىناؾ علاقة  إيجابية -
 بالمؤسسة  و الأداء الوظيفيتوجد علاقة بيف مسببات ضغوط العمؿ التنظيمية  -
فػػػػػػػػػػػػي  و الأداء الػػػػػػػػػػػػوظيفيف العامػػػػػػػػػػػػؿ مػػػػػػػػػػػت ضػػػػػػػػػػػػغوط العمػػػػػػػػػػػػؿ الناتجػػػػػػػػػػػػة بػػػػػػػػػػػػيف مسػػػػػػػػػػػببا توجػػػػػػػػػػػد علاقػػػػػػػػػػػػة -

    .المؤسسة
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عمى ما توصمنا إليو مف نتائج خلاؿ ىذه الدراسة ، والتي تناولنا فييا موضوعا ىاما مف مواضيع الإدارة  بناءاو 
وتسيير الموارد البشرية وىي ضغوط العمؿ وعلاقتيا بالأداء الوظيفي بالقباضة الرئيسية لمؤسسة بريد الجزائر بولاية 

 لية : سكيكدة تبيف لنا ضرورة تقديـ مجموعة مف التوصيات التا

 ضرورة توفير بيئة عمؿ مناسبة لتحسيف الأداء الوظيفي  -
 ضرورة مراعاة مؤىلات وقدرات كؿ فرد بما يتناسب مع طبيعة ميامو المكمؼ بيا  -
العمؿ عمى تحسيف العلاقات مابيف الزملاء و الإدارة مف جية لما في ذلؾ مف اثر كبير في ارتفاع مستوى  -

 الأداء الوظيفي لدى العامميف 
 ضرورة معرفة الفرد لممعمومات التفصيمية مف دوره الوظيفي المتوقع منو  -
التركيز عمى دعـ الاتصاؿ داخؿ جماعات العمؿ وذلؾ حتى يتسنى لمعامميف الاستفادة مف خبرة بعضيـ  -

 البعض وعرض مشاكميـ ومقترحاتيـ 
 .عمؿ وخاصة لمعامميف الجددإعداد برامج خاصة لتدريب العماؿ لتنمية مياراتيـ في التعامؿ مع ضغوط ال -
 .العمؿ عمى ترقية الكفاءات لتحسيف أداء المؤسسة  -
 .لتقميؿ مف صراع الدورالعمؿ عمى تحديد المياـ والسمطات تحديدا دقيقا  -
التخفيؼ مف عبخ الدور مف خلاؿ المساواة في توزيع حجـ المياـ المخولة لكؿ عامؿ بحيث لا تزيد أو  -

  .تنقص عف المعدؿ المقبوؿ

 فاقا لدراسة وتتمثؿ في :آ عوقمنا بوض

 .التنظيميعلاقة ضغوط العمؿ بالإبداع  -
  .اثر المناخ التنظيمي عمى ضغوط العمؿ -
.دور استراتيجيات ضغوط العمؿ في تحسيف الرضا الوظيفي -
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 قائمة المراجع

 

 الكتب  : أولا

 ،الإسػكندرية ،الػدار الجامعػة الجديػدة ،1طبعػة ،السػموؾ التنظيمػي والتطبيقػيإسماعيؿ بلاؿ محمػد ،  .1
،2008 . 

، دار وائػػػؿ لمنشػػػر، 4،طبعػػػة  ، السػػػموؾ التنظيمػػػي فػػػي منظمػػػات الأعمػػػاؿالعميػػػاف سػػػميماف محمػػػود  .2
 .2008عماف،

دارة الضغوط النفسية، السيد عثماف فاروؽ .3  .2001، بدوف طبعة، دار الفكر العربي،القاىرة،القمؽ وا 
، الطبعػػػػػػػػة الأولػػػػػػػػى، دار العولمػػػػػػػػة عمييػػػػػػػػاإدارة المػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػرية و تػػػػػػػػأثيرات الموسػػػػػػػػوي سػػػػػػػػناف ،  .4

 .2004مجدلاوي،،الأردف،
 ،مكتبػػة لبنػػاف ناشػػروف ،1طبعػػة  ،معجػػـ ادارة المػػوارد البشػػرية وشػػؤوف العػػامميف ،الصػػحاؼ حبيػػب  .5

 .2003،لبناف 
 ،مؤسسػػة حػػورس الدوليػػة لمنشػػر والتوزيػػػع ،بػػدوف طبعػػة ،الصػػيرفي محمػػد ، الضػػغط والقمػػؽ الاداري .6

 .2006،الإسكندرية
، بػػػػدوف طبعػػػػة، دار الجامعػػػػة ، السػػػػموؾ التنظيمػػػػي بػػػيف النظريػػػػة و التطبيػػػػؽؿ محمػػػػد إسػػػػماعيؿ بػػػلا .7

 .2005الجديدة، مصر، 
 .2009، بدوف طبعة، دار زىراف، الأردف،  إدارة الموارد البشريةحنا نصر الله ،  .8

 .2008، بدوف طبعة، دار أسامة ، الأردف،إدارة الموارد البشريةحسونة فيصؿ ،  .9
، بدوف طبعة ، دار السموؾ التنظيمي سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿحسف حريـ،  .10
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 المذكرات و الرسائل : ثانيا

أثر الحوافز في تحسيف الأداء لدى العامميف في مؤسسات القطاع الحلايبة غازي حسف عودة ،  .1
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 المجلات : ثالثا
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، 1ة، العدد رقـ يمجمة العموـ الإنسان ،الأداء  بيف الكفاءة و الفعاليةمزىودة عبد المميؾ ،  .10
 .2011الجزائر، نوفمبر 

، المؤتمر العالمي ، نحو أداء متميز لمحكومات تجربة جميورية السودافمحمد خير حاتـ عثماف  .11
 .2005لممنظمات و الحكومات، جامعة ورقمة ،الجزائر، مارس الدولي حوؿ الأداء المتميز 
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 سكيكدة 1511أوت  20جامعة 

 الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير كلية العلوم 

 قسم: علوم التسيير

 تخصص: إدارة  أعمال

 
 

 

 

 نطالبتين باسل أسماء و طرودي ياسميمن إعداد ال

 تحت إشراف أ/د فيلالي
 

 

 

 

 التعريف بمتغيرات الدراسة:

مجموعة من المثيرات التي توجد في بيئة عمل الأفراد، و التي تنتج منها مجموعة من ردود  ضغوط العمل:
الأفعال التي تظهر في سلوكهم في العمل، أو في حالتهم النفسية و الجسمانية أو في أدائهم لأعمالهم 

 نتيجة تفاعل الأفراد في بيئة أعمالهم التي تحتوي الضغوط.

موظف بمتطلبات وظيفته و التي أسندت إليه مهامها، من الالتزام بمواعيد الدوام التزام ال الأداء الوظيفي:
الرسمي في الحضور و الانصراف و الالتزام بالآداب العامة و الأخلاق الحميدة داخل المنظمة التي يعمل 

 .فيها ، و تحمله الأعباء و المسؤوليات الوظيفية المسندة على عاتقه

 ˸المحترمة بهذا الاستبيان لإنجاز مدكرة ماستر تحت عنوانالسادة والسيدات يشرفنا ان نتقدم الى سيادتكم 

ونعلمكم أن إجاباتكم تحظى بالأهمية القصوى لنجاح بحثنا وأنه ي " العلاقة بين  ضغوط العمل و الأداء الوظيف "
 تقبلوا منا أسمى عبارات التقدير.،تستخدم لأغراض البحث العلمي. و نشكركم جزيل الشكر على مساعدتكم لنا 

 

 استبيان حول:  العلاقة بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي
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 المناسبة أمام العبارة× ضع علامة 

 البيانات الشخصية المحور الأول:

  أنثى ذكر الجنس

   

  سنة 50أكبر م  سنة 50إلى  41 سنة 40إلى  31 سنة30أقل من  العمر

     

  سنة15أكثر من  سنوات15إلى  5من  سنوات 5أقل من  الأقدمية

    

  عون تنفيذ عون تحكم إطار المستوى الوظيفي

    

 

 الاستبيانمحاور 

 : ضغوط العملالثانيالمحور 
 

 البعد الأول: مسببات ضغوط العمل التنظيمية
لا 

أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 شدةب

 الرقم العبارة
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 1 غير مناسبة و وسائل قديمة  في العمل أجيزة أستعمل      
 2 الحرارة في مكان العمل عاني من نقص الإضاءة وأ     
يوجد  كثرة  الضجيج و الأصوات المزعجة  ما سبب لي القمق      

 في مكان العمل
3 

 4 أتمقى  الأوامر و الميام  من أكثر من مسؤول     
 5 أقوم بأعمال كثيرة و روتينية   تتطمب الإنجاز في نفس الوقت     
 6 توجد سيولة في الاتصال بين العاممين     
 7 العاممين بعدل و مساواةيعامل المسؤول المباشر      
 8 يلائم الراتب الذي أتقاضاه  العمل الذي أقوم بو     
 9 تتناسب الحوافز و المكافآت  مع الجيد المبذول     
 10 يشارك العاممون في صنع القرارات المتعمقة بالعمل     

 مسببات ضغوط العمل الناتجة من العامل :ثانيال البعد
 

لا 
أوافق 
 بشدة

 لا
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 شدةب

 العبارة
 

 الرقم

 1 تؤثر المشاكل العائمية عمى تركيزي في العمل     
أشعر برغبة كبيرة في  إنجاز أكبر عدد من الميام في أقل وقت      

 ممكن
2 

 3 أشعر بالتعب والإنياك بسبب ضغوط خارجية     
 4 أقوم بأعمال أكثر من اللازم     

 الوظيفي : الأداءلثالثا المحور
 

لا 
أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

أوافق  أوافق محايد
 شدةب

 العبارة
 

 الرقم

 1 أواظب عمى أوقات العمل الرسمي دون أي تأخير     
 2 أحرص عمى إنجاز العمل بأسرع وقت     
 3 أممك القدرة و الميارة عمى التكيف مع الحالات الطارئة     
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 4 لأداء العمل بكفاءة ستشيرىم أأتواصل مع الزملاء و      
 5 عملا يفوق توقعات رؤسائيأنجز في العادة      
 6 أرى أن معدل أخطائي في العمل محدودة مقارنة بزملائي     
 7 أحرص باستمرار عمى استغلال وقت العمل     
 8 أممك الاستعداد و الرغبة لمقيام بأية ميام إضافية     
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,939 10 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,664 4 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,946 14 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,946 8 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,964 22 

 

 

Correlations 

 q14 q15 ch2 

q14 

Pearson Correlation 1 ,501
**
 ,883

**
 

Sig. (2-tailed)  ,002 ,000 

N 36 36 36 

q15 

Pearson Correlation ,501
**
 1 ,848

**
 

Sig. (2-tailed) ,002  ,000 

N 36 36 36 
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ch2 

Pearson Correlation ,883
**
 ,848

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 36 36 36 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 q1 q2 q3 q4 q5 q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 ch1 

q1 

Pearson Correlation 1 ,575
**
 ,749

**
 ,723

**
 ,576

**
 ,770

**
 ,690

**
 ,606

**
 ,578

**
 ,439

**
 ,482

**
 ,576

**
 ,832

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,007 ,003 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q2 

Pearson Correlation ,575
**
 1 ,765

**
 ,631

**
 ,479

**
 ,659

**
 ,422

*
 ,445

**
 ,522

**
 ,475

**
 ,278 ,671

**
 ,742

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,003 ,000 ,010 ,007 ,001 ,003 ,101 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q3 

Pearson Correlation ,749
**
 ,765

**
 1 ,729

**
 ,471

**
 ,706

**
 ,558

**
 ,551

**
 ,530

**
 ,384

*
 ,411

*
 ,541

**
 ,790

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,001 ,021 ,013 ,001 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q4 

Pearson Correlation ,723
**
 ,631

**
 ,729

**
 1 ,543

**
 ,621

**
 ,721

**
 ,512

**
 ,524

**
 ,520

**
 ,473

**
 ,675

**
 ,816

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,001 ,000 ,000 ,001 ,001 ,001 ,004 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q5 

Pearson Correlation ,576
**
 ,479

**
 ,471

**
 ,543

**
 1 ,419

*
 ,334

*
 ,560

**
 ,504

**
 ,455

**
 ,202 ,486

**
 ,655

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,004 ,001  ,011 ,047 ,000 ,002 ,005 ,237 ,003 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q6 

Pearson Correlation ,770
**
 ,659

**
 ,706

**
 ,621

**
 ,419

*
 1 ,683

**
 ,730

**
 ,719

**
 ,532

**
 ,346

*
 ,598

**
 ,843

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,011  ,000 ,000 ,000 ,001 ,039 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q7 

Pearson Correlation ,690
**
 ,422

*
 ,558

**
 ,721

**
 ,334

*
 ,683

**
 1 ,514

**
 ,439

**
 ,572

**
 ,521

**
 ,636

**
 ,749

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,010 ,000 ,000 ,047 ,000  ,001 ,007 ,000 ,001 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q8 

Pearson Correlation ,606
**
 ,445

**
 ,551

**
 ,512

**
 ,560

**
 ,730

**
 ,514

**
 1 ,819

**
 ,565

**
 ,440

**
 ,523

**
 ,794

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,007 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001  ,000 ,000 ,007 ,001 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q9 

Pearson Correlation ,578
**
 ,522

**
 ,530

**
 ,524

**
 ,504

**
 ,719

**
 ,439

**
 ,819

**
 1 ,742

**
 ,536

**
 ,697

**
 ,836

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,001 ,001 ,002 ,000 ,007 ,000  ,000 ,001 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q10 

Pearson Correlation ,439
**
 ,475

**
 ,384

*
 ,520

**
 ,455

**
 ,532

**
 ,572

**
 ,565

**
 ,742

**
 1 ,528

**
 ,781

**
 ,760

**
 

Sig. (2-tailed) ,007 ,003 ,021 ,001 ,005 ,001 ,000 ,000 ,000  ,001 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q11 

Pearson Correlation ,482
**
 ,278 ,411

*
 ,473

**
 ,202 ,346

*
 ,521

**
 ,440

**
 ,536

**
 ,528

**
 1 ,674

**
 ,622

**
 

Sig. (2-tailed) ,003 ,101 ,013 ,004 ,237 ,039 ,001 ,007 ,001 ,001  ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q12 Pearson Correlation ,576
**
 ,671

**
 ,541

**
 ,675

**
 ,486

**
 ,598

**
 ,636

**
 ,523

**
 ,697

**
 ,781

**
 ,674

**
 1 ,844

**
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,003 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

ch1 

Pearson Correlation ,832
**
 ,742

**
 ,790

**
 ,816

**
 ,655

**
 ,843

**
 ,749

**
 ,794

**
 ,836

**
 ,760

**
 ,622

**
 ,844

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Correlations 

 q16 q17 q18 q19 q20 q21 q22 q23 ch3 

q16 

Pearson Correlation 1 ,526
**
 ,659

**
 ,640

**
 ,687

**
 ,617

**
 ,692

**
 ,746

**
 ,812

**
 

Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q17 

Pearson Correlation ,526
**
 1 ,728

**
 ,830

**
 ,693

**
 ,634

**
 ,811

**
 ,574

**
 ,844

**
 

Sig. (2-tailed) ,001  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q18 

Pearson Correlation ,659
**
 ,728

**
 1 ,794

**
 ,724

**
 ,574

**
 ,798

**
 ,633

**
 ,869

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q19 

Pearson Correlation ,640
**
 ,830

**
 ,794

**
 1 ,744

**
 ,605

**
 ,798

**
 ,636

**
 ,880

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q20 

Pearson Correlation ,687
**
 ,693

**
 ,724

**
 ,744

**
 1 ,864

**
 ,800

**
 ,617

**
 ,895

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q21 

Pearson Correlation ,617
**
 ,634

**
 ,574

**
 ,605

**
 ,864

**
 1 ,758

**
 ,560

**
 ,814

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q22 

Pearson Correlation ,692
**
 ,811

**
 ,798

**
 ,798

**
 ,800

**
 ,758

**
 1 ,722

**
 ,931

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

q23 

Pearson Correlation ,746
**
 ,574

**
 ,633

**
 ,636

**
 ,617

**
 ,560

**
 ,722

**
 1 ,804

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

ch3 

Pearson Correlation ,812
**
 ,844

**
 ,869

**
 ,880

**
 ,895

**
 ,814

**
 ,931

**
 ,804

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Sex 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

mascu 21 58,3 58,3 58,3 

fémin 15 41,7 41,7 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

 

Age 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

moins de 30 ans 6 16,7 16,7 16,7 

de 31 a 40 ans 15 41,7 41,7 58,3 

de 41 a 50 ans 7 19,4 19,4 77,8 

plus de 50 ans 8 22,2 22,2 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

 

Expé 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

moins de 5 ans 4 11,1 11,1 11,1 

de 5 a 15 ans 17 47,2 47,2 58,3 

plus de 15 ans 15 41,7 41,7 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

 

Fonc 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

cadre 11 30,6 30,6 30,6 

aw teh 10 27,8 27,8 58,3 

ten 15 41,7 41,7 100,0 

Total 36 100,0 100,0  

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

q1 36 3,6667 ,98561 ,16427 

q2 36 3,7500 ,80623 ,13437 
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q3 36 3,6111 ,90326 ,15054 

q4 36 3,6944 ,85589 ,14265 

q5 36 3,2500 ,90633 ,15105 

q6 36 3,5000 ,94112 ,15685 

q7 36 3,6667 ,75593 ,12599 

q8 36 3,3333 ,95618 ,15936 

q9 36 3,0833 1,20416 ,20069 

q10 36 3,5556 ,96937 ,16156 

q11 36 3,7222 ,70147 ,11691 

     

q12 36 3,6389 ,99003 ,16500 

ch1 36 3,5394 ,71311 ,11885 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

q14 36 3,1111 ,94952 ,15825 

q15 36 3,7500 ,84092 ,14015 

ch2 36 3,4306 ,77600 ,12933 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

q16 36 3,6667 ,95618 ,15936 

q17 36 3,7222 1,00317 ,16719 

q18 36 3,5000 1,13389 ,18898 

q19 36 3,7500 ,84092 ,14015 

q20 36 3,7500 1,13074 ,18846 

q21 36 3,8056 ,85589 ,14265 

q22 36 3,8889 ,97915 ,16319 

q23 36 3,5278 1,05522 ,17587 

ch3 36 3,7014 ,85214 ,14202 
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Corrélations 

 ch3 ch2 

ch3 

Corrélation de Pearson 1 .732
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 36 36 

ch2 

Corrélation de Pearson .732
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

Corrélations 

 ch1 ch3 

ch1 

Corrélation de Pearson 1 .761
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 36 36 

ch3 

Corrélation de Pearson .761
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 

Corrélations 

 ch3 tot1 

ch3 

Corrélation de Pearson 1 .783
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 36 36 

tot1 

Corrélation de Pearson .783
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 36 36 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

 


