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  أ

 :مقدمة

لعصــر الحــدیث فــي االدولیــة لقـد أفــرزت التحــولات الجذریــة التــي شــهدتها منظمـة العمــل 

بمـا فـي ذلـك مستوى فعالیتهم الإنتاجیـة التي انعكست على أداء العاملین و الكثیر من التغیرات 

ــأثیر المباشــر والمتبــادل بینــه وبــین ســلوكیات العمــالالتغیــرات التــي شــهدها   ،مكــان العمــل والت

یــة فرضــت ، نتیجــة لعــدة عوامــل داخلیــة وخارجلــى ســیر المنظومــة القیمیــة للمجتمــعوانعكاســه ع

  .بدون إعفاء الجوانب الشخصیة للأفرادنفسها بقوة على المنظمة 

تیجیات المنظمـــــة إدراج كــــل تلـــــك العوائـــــق ضـــــمن اســـــترا لقــــد بـــــات مـــــن الواقـــــع فرضـــــا

منظمـة العمـل و تجنب الخسائر لأن الأساس فـي  وسیاساتها العامة مهما كانت لتفادي الركود

،ولـیس ذلـك ءتحسـین مسـتوى فعالیـة الأدایرتكز على رفع مسـتوى الإنتاجیـة و الحدیثة یجب أن 

مـا فقط بل أصبحت ملزمة بتوفیر كـل الإمكانـات اللازمـة لمعالجـة الخلـل الـوظیفي الحاصـل أو 

 ةفیمـا یتعلـق بصـیاغة جیـدة للسیاسـة التنظیمیـ" الانحـراف"ـیسمى في أدبیات البنائیة الوظیفیـة بـ

مـــع توســـیع دائـــرة الرقابـــة و الـــتحكم  لتشـــمل كامـــل تحســـین مســـتمر لســـلطة الضـــبط و  المتبعـــة

القطاعات الإداریة ومختلف الأنشطة  الممارسة، والمقصود في ذلك التحكم الدقیق في الوقـت 

جیــة بالســبل العقلانیــة والعملیــات، بمــا فــي ذلــك تضــمین كــل النشــاطات الإداریــة والإنتا والجهــد

مـــع مختلـــف الكفیلـــة بتحقیـــق الأهـــداف العامـــة للمنظمـــة وتعزیـــز قـــدرتها علـــى التكیـــف الفعالـــة و 

فــي ذلــك تطــویر بمــا : لیــة الأداء للخــروج بنتــائج مضــاعفةعرقــل فعاالعــوارض الطارئیــة التــي ت

یانة الوســــــائل والتجهیــــــزات كوســــــائل مشــــــروعة لتحقیــــــق التكامــــــل بــــــین صــــــالمــــــورد البشــــــري و 

  .الاحتیاجات 

ـــــى ف ـــــؤثر عل ـــــعوضـــــغوط العمـــــل ت ـــــة الأداء كعـــــارض غی صـــــحي فـــــي المنظمـــــات  رالی

 ،تشـــوبها الحـــذر حیــث بـــات التعامـــل معهـــا ضــرورة ملحـــة والمؤسســات خاصـــة العمومیـــة منهـــا

  .باستمراربیئة العمل  ىعل یطرأ الذي التغیر ذلك تمیز التي المظاهر من مظهر وهي

  



 مقدمة
 

 

  ب

 الموظـف علـى یفـرض قد الحصول دائم أو مفاجئا یكن مهما التغیر ذلك مع والتعامل 

 أو بالفشــل یتســم التكیــف أكــان ســواء علیهــا المتحصــل الظــروف ظــل فــي معــه التكیــف محاولــة

أن ولهذا فإن ضـغوط العمـل بجانبهـا السـلبي مـن أهـم المظـاهر السـلوكیة التـي یجـب ، النجاحب

وإدارتهـا بشـكل جیـد سـیعود علــى  ،خاصــة الخدماتیـة منهـا تهـتم بهـا المنظمـة فـي بیئـة الأعمـال

الخــــدمات وضــــمان المنظمــــة بالفائــــدة الكبیــــرة فیمــــا یتعلــــق بزیــــادة فعالیــــة الأداء ورفــــع مســــتوى 

  .الرفاهیة الاجتماعیة للمواطنین

كمـــا تـــورده الدراســـات  الســـار الخبرالضـــغوط فـــ تجنـــب یمكـــن لا هأنـــ مـــن الـــرغم علـــىو 

وتعلـیم  الـوعي تطـویر هـو والمفتـاح ،هـاعن الناجمة الضارة الآثار تقلیل یمكن أنه هو الأبحاثو 

 التـــي تقـــع معهـــم وتصـــویب النظـــرة إلـــى الظـــروف التنظیمیـــة الضـــغوط ســـیرتف یـــةكیف المـــوظفین

 علـى حتمـا سـاعدسی الـوعي وهذا ،ى الاجتماعي والثقافي مهما كانتذات المحتو  المحیطة بهم

هــذا مــا یعــرف فــي لإدارتهــا بشــكل یحــد مــن خطورتهــا و  مــع الضــغوط التعامــل تقنیــات تطــویر

ــإدارة ضــغوط العمــل" أدبیــات البحــث  مؤشــر صــریح یمكنــه أن یقــیس  تعبــر عــنوهــي بــذلك " ب

یـیم جوانـب تعاملهـا معـه فـي وتق التعامـل مـع الخلـل الـوظیفي الحاصـلمدى نجاح المنظمة في 

  .داء الوظیفي وعلاقته بالظروف المحیطة بهلیة الأإطار فعا

وترشـید العمـل بإدارتهـا بشـكل سـلیم  وتبعا لهذه الأهمیـة المتزایـدة لدراسـة ضـغوط العمـل

لاق نحـــو كشـــف الأســـئلة التـــي هـــذا الموضـــوع للانطـــ اختـــار الباحـــثفعالیـــة الأداء فقـــد ضـــمن 

  :الفصول نجملها في الآتيیمكن تتبع ذلك كله عبر المجموعة التالیة من و  ،فیما بعدستظهر 

  العام للدراسة الإطار: الأولالفصل 

  إدارة ضغوط العمل بین ماهیة الضغوط وأسالیب المواجهة :الثانيالفصل 

  التقویم و التحسین أسالیبفعالیة الأداء بین ماهیة الأداء و  :لثالثالفصل ا

  منهجیة البحث و التعریف بمیدان الدراسة:الرابعالفصل 

  العملي والمیداني للبحث والنتائج العامة الإطار: الخامسالفصل 



 
 

  
  الأولالفصل 
  

  للدراسة العام الإطار
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  :الإشكالیة .1

تلقى اهتماما كبیرا من  امة التيـمن بین المواضیع اله التركیز على فعالیة الأداء دـعیُ 

 ،وموالشاملة التي یعیشها عالمنا الی ةورات السریعـفي ظل التطالحدیثة  المؤسساتقبل 

الحاصلة في  الاقتصادیة الراهنة والتطورات الأخرى التكنولوجیا الحدیثة والتطوراتالتطورات 

والتي انعكست بدورها على المجتمع مجال الأعمال الخدماتیة و الحكومیة على الخصوص، 

إذا ما تعلق الأمر بواقع تحقیق الأهداف المسطرة على حساب النسق القیمي  محل التطبیق

  .السائد

جهة  و  تلبیة كل رغبات و حاجات المستهلكین من إلى السعي نحوأدى ذلك  لقد 

لمحاولة  منظمة العملو استعداد  ثانیة،من جهة  التعاملمتطلبات مراعاة جودة الخدمة  و 

عالیة من الأداء لتوفیر الربح والحد من  التقلیل من حجم تكلفة الإنتاج وتحقیق مستویات

لى زیادة فعالیة تلك ذلك فقط بل العمل ع التكالیف من جهات مختلفة أخرى، و لیس

، لتحقیق الرفاهیة توفیر الإمكانیات اللازمة لذلك عبر مختلف العملیاتالمستویات و 

  .الاجتماعیة المطلوبة

هدف إلى تحقیق الأهداف لقد كان الأداء محورا أساسیا في كل المحاولات التي ت

والذي كثیرا ما  ،الخلل الوظیفي الذي یعترضهالأساس زیادة فعالیته والتقلیل من و   ،المسطرة

في محاولة تحقیق تلك  عترض سبیل المؤسسةخارجیة توأخرى داخلیة نتیجة لعوامل یحدث 

هذا الاهتمام بازدیاد  الخدماتیة والحكومیة ئة الأعمالیفي ب من الملاحظ الجليو  ،الأهداف

بما في ذلك  كل القطاعات البحث عن آلیات محددة لمواجهته بشكل جید لتشملموضوع و ال

وتهیئة كل الظروف  خدمة المواطنینلعمل على تحقیق أهداف الحكومة لالقطاع العمومي وا

 العمومي في ذلك العمل على تطویر مؤهلات و قدرات الموظف بما ،الملائمة لذلك

كذلك توفیر الإجراءات التنظیمیة المناسبة داخل و  ،الجسدیةالاهتمام بصحته النفسیة و و 
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دراسة كل العراقیل وتفریغها من  من خلال، لضمان نجاح التخطیطالعمومیة  لمؤسسةا

لحد من أثارها السلبیة وتحدید سبل مواجهتها والدفع لنتائجها محتواها لمعرفة أسباب حدوثها و 

  .أصحاب القراربها بعیدا عن أولویات 

من بین تلك العراقیل التي قد  بضغوط العمللقد أدى ذلك إلى تحصیل ما یعرف 

ما یتعلق خصوصا بتأثیرها المباشر على العمومیة  ؤسسةتعصف بكل العملیات داخل الم

من جهة و تشغل حیزا كبیرا من  اأداء الموظفین إذ تلعب دورا بارزا في الكشف عن مستویاته

من الواجب بات حیث  تفكیر أصحاب القرار في كیفیات إدارتها بشكل سلیم من جهة أخرى،

والإلمام بكل التطبیقات المعمول بها عالمیا حد أقصى للفعالیة  فرضا الدفع في سبیل تحقیق

لما فیها من فوائد كثیرة وعائدات  المؤسسة العمومیةلإدارة ما یعرف بضغوط العمل داخل 

    .عائق یصعب إزالتهوتجاوز كونها  الموظفینعلى أداء مربحة 

شیوعا ذائعا واستخداما واسعا  ضغوط العملدارة ابیة لإالتطبیقات الإیجلقد عرفت 

لما بات یعرف وتصاعدا مع تسارع وتیرة التطور   الأخیرةسنوات الفي  ملحوظاوتبنیا كثیفا 

بشغل مركز  ة بائنةجدار ، وحققت الذي یعیشه عالم الیوم القائم على أساس المعرفةبالاقتصاد 

وفورات اقتصادیة  كبیرة من جراء یمكنها أن تحقق الفاعلة حیث  المؤسساتمهم وفعال في 

 فعالیة الأداء ضمنل ما یمكن تحقیقه تعاد  هاتحسین العملیات المختلفة  فی
.  

دور  على حكراد الاهتمام بإدارة ضغوط العمل وعلاقتها بفعالیة الأداء عی لمهذا و 

بات الموظف الإداري العادي یستطیع إدارة معظم الضغوط التي  فحسب بل القادة الإداریین

تعترضه اعتمادا على شخصیته و قدرته على إدارة وقته بشكل جیدا یضمن به تطویر قدراته 

على ضوء مبادئها ولو  یعملو كثر فعالیة ویمیز دوره بكل إدراك، ومؤهلاته لیصبح أداءه أ

 عدم توفر المقاییس اللازمةلغیاب عنصر الدعم و ولو بخطى متواضعة ودرجات تقدم بطیئة 

 حیث، الجزائریةالعمومیة المؤسسة في  كما هو الحال وضبطها بیئة العمل لتحسین جودة

صیاغة سیاسات إجرائیة  یكتنفه الغموض خاصة فیما یخص ضغوط العملبقي النظر إلى 
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مع زیادة  تهاتطبیق أسالیب مواجه و تسعى إلى ضغوط العمل موضوعخاصة تعالج 

ر م، وتذمعدلات الأداءانخفاض الإنتاجیة و ومع  الاحتراق الوظیفيمعدلات دوران العمل و 

  .الناس من مستوى الخدمة المقدمة

ء دراسة العلاقة بین إدارة ضغوط العمل و فعالیة الأدابشكل واضح أهمیة لذا تظهر 

نسق معرفي  یساهم في بناءبما بشقیها الفردي و التنظیمي  في المؤسسة العمومیة الجزائریة

ضمن فعالیة  تلك المؤسسات ضغوط العمل وترشید العمل بها داخلإدارة متكامل حول 

  .الأداء الوظیفي

 :التالي يومن هنا تكمن إشكالیة الدراسة في السؤال الرئیس

بفعالیة الأداء الوظیفي بالمؤسسة العمومیة الجزائریة من  علاقة إدارة ضغوط العملما 

  ؟ ر الموظفین الإداریینوجهة نظ

  :و التي ینجر عنها التساؤلات التالیة

 العمومیة بالمؤسسةالفردي  هل لإدارة ضغوط العمل الفردیة علاقة بفعالیة الأداء  1

 .؟ الإداریین الموظفین نظر وجهة من الجزائریة

       بالمؤسسةالتنظیمي  هل لإدارة ضغوط العمل التنظیمیة علاقة بفعالیة الأداء 2

 .؟ الإداریین الموظفین نظر وجهة من الجزائریة العمومیة
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 فرضیات الدراسة -2

حث في صیاغة فرضیاته من تساؤلاته المعروضة واتساقاً مع أهدافه اینطلق الب

  :بموجب فرضیة رئیسیة مفادها 

من وجهة  الجزائریةالعمومیة بالمؤسسة  الوظیفي بفعالیة الأداء علاقة لإدارة ضغوط العمل

  .نظر الموظفین الإداریین

  :و تتفرع منها الفرضیات الفرعیة التالیة

 الجزائریة العمومیة بالمؤسسةإدارة ضغوط العمل الفردیة لها علاقة بفعالیة الأداء الفردي   -1

 .الإداریین الموظفین نظر وجهة من

 العمومیة بالمؤسسةالتنظیمي  إدارة ضغوط العمل التنظیمیة لها علاقة بفعالیة الأداء -2

 .الإداریین الموظفین نظر وجهة من الجزائریة

  :التالیة )مؤشرات الفرضیات الفرعیة(لمفسرةو تتفرع منها الفرضیات ا

 الإداري بالمؤسسةالموظف إدارة ضغوط العمل الفردیة لها علاقة بقدرات و مؤهلات  1

  .الجزائریة العمومیة

 الإداري بالمؤسسةالموظف إدارة ضغوط العمل الفردیة لها علاقة بإدراك الدور لدى  2

  .الجزائریة العمومیة

العمومیة  إدارة ضغوط العمل التنظیمیة لها علاقة بالرقابة المطبقة داخل المؤسسة 3

  .الجزائریة

 إدارة ضغوط العمل التنظیمیة لها علاقة بخطط التطویر المتبناة داخل المؤسسة 4

 .العمومیة الجزائریة
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  البحث أهداف - 3 

تصبو إلیه كآلیة لكشف الغموض الذي یعتریها ،وفي خضم هذه  هدف لكل دراسة

  :السیاقات البحثیة تتبلور الأهداف التالیة

،في الوظیفي محاولة الكشف عن العلاقة الموجودة بین إدارة ضغوط العمل و فعالیة الأداء -1

 .نظر الموظفین الإداریینالمؤسسة محل الدراسة من وجهة 

 .في المؤسسة محل الدراسة الكشف عن أهم الأسالیب المستعملة في إدارة ضغوط العمل -2

 هذه كانت إذا ماالوقوف على العوامل المتسببة في ضغوط العمل و من ثمة معرفة  -3

 . محل الدراسةسسة لیة الأداء الوظیفي داخل المؤ تؤثر في فعا العوامل

  أهمیة البحث-4

العمل وتأثیرها على الأداء ضغوط الذي تفرضه  لواقع السلبيتنطلق هذه الدراسة من ا

وتصل إلى تحدید الدور الفعال لإدارتها بشكل فعال الجزائریة  العمومیة في المؤسسات

سوسیوتنظیمیة لتضمین الربط بین المتغیرین وفي خضم هذه وترشید العمل بها كآلیة 

الوظیفي  وسومة بعنوان علاقة إدارة ضغوط العمل بفعالیة الأداءالمنطلقات جاءت الدراسة الم

   .داخل المؤسسة العمومیة الجزائریة من وجهة نظر الموظفین الإداریین

  :كما یمكن إبراز أهمیة هذه الدراسة من الناحیتین العلمیة و العملیة و المتمثلة في

ي تستهدف إدارة الت الجزائر في نیالباحث علم حسب الدراسات  بینمن  الدراسة هذه تعد  -

  هاته الإدارة تحدثها أن یمكن التي والأهمیة الضغوط، ةن أسالیب مواجهضغوط العمل و تبی

 .یةالجزائر  العمومیةفعالیة الأداء بالمؤسسات  في
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 مجال إدارة ضغوط العمل حیث في جدید ما هو كل تقدیم و النظري الإثراء في المساعدة  -

 للباحثین وتقدیمها ،الخدماتیة و الحكومیة بیئة الأعمال مجال في المواضیع أهم من عدأنها تُ 

 .المجال لیضیفوا إلیها وعلیها ما یتطلبه موضوع الدراسة هذا في والدارسین والمهنیین

 أسباب اختیار البحث-5

 القناعة بأن التزام منظمة العمل بضمان فعالیة أدائها صمام الأمان الأول فیها كونها :أولا

  .تسهر على رسم وتطبیق الأهداف وتسعى إلى تحقیقها بفعالیة تامة

وصلت إدارة ضغوط العمل الیوم إلى كافة أنحاء العالم وتطبقها عشرات المؤسسات  :ثانیا

استثمارها بالشكل  ة ووسیلة مؤثرة وفعالة لو أحسنا فإنها أداذومیة لمالصناعیة والع

  .الاجتماعیة طة الاقتصادیة و الأنشالصحیح ومن أجل تطویر العملیات و 

ط في الجزائر كان اهتمام الباحثین بالجانب الاجتماعي التنظیمي ومتابعتهم لهدا النشا: ثالثا

  .الموضوع عنوانا للبحثسببا لاختیار 

أنه من الأفضل أن تكون الدراسة حول أسالیب مواجهة الضغوط وجد الباحثون  :رابعا

ة والأسالیب التنظیمیة وحدها دون التخصص في ما تتضمنه الأسالیب الفردی خصوصا

  .باقي الأبعاد الأخرى لقیاس فروض البحث وخدمة الهدف العام من وراء الدراسة
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  نموذج البحث-6

لأجل معالجة إشكالیة البحث وتحقیق أهدافه یقدم البحث أنموذجهُ الافتراضي كما في 

  1الشكل

   

   

  
  
  
  
  
  
  

                                                               

 1یوضح أنموذج البحث) 1(الشكل 

  تحدید المفاهیم - 7

 المفاهیم الرئیسیة للبحث: 7-1

 ضغوط العملإدارة : 7-1-1

 .الإدارة: أ

الرجال المعرفة الدقیقة لما ترید من " بأنها) أب الإدارة العلمیة( فریدیریك تایلورعرفها   

هنري ، في حین یعرفها أرخصهاأن یعملوه ثم التأكد من أنهم یقومون بعملهم بأحسن طریقة و 

و تصدر تدیر هو أن تتنبأ وتخطط وتنظم معنى أن "بقوله ) أب الإدارة الحدیثة (فایول

  .الأوامر وتنسق وتراقب

جهد  بأقلالإدارة فن الحصول على أقصى النتائج "فیعرفها بقوله   جون ميأما  "   

سعادة لكل من صاحب العمل والعاملین مع تقدیم أفضل حتى یمكن تحقیق أقصى رواج و 

                                                           
1
  من إعداد الباحث  

لیة الأداءفعا  

 فعالیة الأداء التنظیمي فعالیة الأداء الفردي

القدرات و  إدراك الدور

 المؤھلات

 الرقابة وضع خطط تطویر

 إدارة ضغوط العمل

 أسالیب فردیة
  تعدیل بناء الشخصیة 

 إدارة الوقت

  تنظیمیة أسالیب
  الإشراف الناجح-
 إدارة التطویر التنظیمي   -
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  1"خدمة ممكنة للمجتمع

ق تنظیمي متكامل نجد أن الإدارة هي عبارة عن نس السابقة من خلال التعاریف  

إداریة مهمة ومصالح اجتماعیة مضبوطة من خلال القیام بوظائف متعددة  تؤدى فیه خدمات

أكمل وجه وأقصى فعالیة  على ) التخطیط ،إصدار الأوامر وتنفیذها وكدا التنسیق والمراقبة (

ممكنة بهدف تحقیق أهداف المنظمة والحصول على الفائدة والربح بأقل الجهود والخسائر 

  ."المحتملة 

تؤدي مهام متعددة  جهاز منظم  وهیكل  متوازن مفصل لأقسام أو كلیات،"أو هي     

وتصب في مصلحة المجتمع یمثلها مشرفین وعمال تربط بینهما علاقات اجتماعیة وعقود 

  ."إداریة قانونیة

  ضغوط العمل- ب

 اختلالاحدث لدى الفرد محل هذا الضغط یة تُ تتجربة ذا "بأنهایقصد بضغوط العمل   

ارتفاع القلب و  ضرباتعضویا كسرعات  ختلالاأو ا حباطنفسیا كالتوتر أو القلق أو الإ

أو المنظمة  الخارجیةضغط نتیجة لعوامل قد یكون مصدرها البیئة لویحدث هذه ا ضغط الدم،

  2.أو الفرد نفسه

و النفسیة التي تحدث للفرد في ردود  مجموعة من التغیرات الجسمیة" نهابأ ابر عنهوعُ   

   3.أثناء مواجهته لمواقف المحیط التي تمثل تهدیدا له أفعاله

حالة ناتجة عن التهدید الذي یدركه الفرد لذاته وأمنه "على أنها  أیضاكما عرفت   

وسلامته أو التهدید لطریقته وأسلوبه في الحیاة، وتنتج هذه الحالة من تفاعل الفرد مع 

   4.الانفعالیةتنفاد الطاقة الجسمیة و المواقف البیئیة الضاغطة والتي تؤدي إلى اس

                                                           
عبد القادر كشیدة، اتجاھات القیادة الإداریة للمؤسسات الصناعیة في الجزائر نحو تطبیق إدارة الجودة الشاملة، دراسة  - 1

  .15ص.2013اللیسانس، قسم علم الإجتماع جامعة المسیلة مقدمة استكمالا لنیل شھادة 
العدد الثامن  السنة السادسة عشر، معھد الإدارة  العامة، استراتیجیات التعامل مع ضغوط العمل، ،أحمد الھنداوي وفیة- 2

  .91ص، 1994 مسقط عمان، والخمسون،
  .91ص المرجع نفسھ، - 3
القاھرة  ،مكتبة النھضة المصریة العلاج،التشخیص و :ومھارات المواجھةضغوط المراھقین  ،رئیفة رجب عوض- 4

  .41ص .2001
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حالة من "یعرف الضغوط على أنها فالذي یعتمده الباحث  التعریف الإجرائيأما   

تحیط به التي  السلبیة التنظیمیة ومختلف الظروف الموظف الإداريالمتبادل بین التفاعل 

تعترضه في محاولة إنجاز المهام المكلف بها على أكمل وجه كما تأخذ طابعا سلبیا وقد 

  ."في حالة امتدادها دون حلولخطیرا على سیر الأعمال 

  إدارة ضغوط العمل -ب.أ

مجموعة من  ستخدامى اتمثل إدارة ضغوط العمل فلسفة المنظمة ومبادئها المبنیة عل  

لى التي تؤدي بدورها إالمنظمة و و  الصحة والسلامة لدى الفرد أجل رفع مستوى نم ،الأسالیب

 .1تكون ناجمة عن هذه الضغوط ،منع حدوث متاعب للفرد أو المنظمة تقلیل أو

الطرق التي و  الأسالیبیقف عند  دارة ضغوط العمللإن تحدید مفهوم شامل أأي    

محاولة  ،التنظیمیةالفردیة و د من مخاطر ضغوط العمل یعتمدها الموظفون الإداریون للح

من خطر  المهنيمردودهم الفني و حمایة و  أنفسهممن اجل الحفاظ على  الحثیث لسعيمنهم ل

   .الانخفاض

مجموعة من " على أنهاشكلت بمجملها نسقا معرفیا لك فقد تعددت التعاریف و ذول  

على  ءالقضابهدف  والمنظمة على السواء موظف الإداريالقوم بها یالتي الحلول و  البدائل

تأخذ أن على كل الضغوط الفردیة والتنظیمیة التي تقف في وجه تحقیق الأهداف المسطرة 

  :بعین الاعتبار

 .تشكل عائقا كبیرا في وجه تحقیق الأهداف  أنأن ضغوط العمل بإمكانها  -

المرجو ضمان الفعالیة مؤسسة من تحسین مستویات أدائها و مكن الأن إدارتها بشكل جید یُ  -

 . منها

  .  بالرغم من حتمیة الضغوط الالتزام بأداء المهام یجب أن یسوده جو مشجع  -

  :كما یوضحه الشكلین التالیین

                                                           
معھد الإدارة  .منھج شامل لدراسة مصادرھا و نتائجھا وكیفیة إدارتھا:ضغوط العمل عبد الرحمن أحمد ھیجان، - 1

  292ص.ه1419العامة،الریاض 
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  الأداء                                             

  الولاء        رضا  ال          

  إدارة                                              

       ضغوط العمل                                         

                                                     

 

  

  

  )2(الشكل رقم 

  1ضغوط العملمثلث إدارة 

  

    

 ضغوط العملإدارة                                                               

     

 

 العمل       ضغوط                                       إدارة                        

  المنظمةكل                    فردیة       الموظفین الإداریین                    

  جمیع أنشطة المنظمة         تنظیمیة                                                      

  مهام و الأعمالجمیع ال                                                                      

   

 2)3(الشكل رقم

 .ضغوط العملأبعاد مفهوم إدارة 

 

                                                           
  .من إعداد الباحث -1

  من إعداد الباحث -  2

 الفردیة

الشخصیة -  
الوقت -  

 التنظیمیة

 الإشراف -
التطویر التنظیمي -  
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  فعالیة الأداء: 2.1.7

  فعالیةال:أ

إلى النشاط فمثلا تقول فعالیات المهرجان  حقیقة أن الفعالیة ینصرف مفهومهاال  

في  الفاعلیة مفهوم بینها وبین الاختلافویبدو أن  الریاضي،أي أنشطة المهرجان  يالریاض

  .1الكثیرینالفعالیة عن مفهوم الفاعلیة عند  ولا یختلف مفهوم ،فقط البناء الصرفي للكلمة

هي بذلك لا تختلف عن و  "2درجة تحقیق الأهداف"رفت الفعالیة على أنهاوقد عُ   

صیغة العلاقة بینهما  أخذت كما ،3مدى القدرة على تحقیق نتاج مستهدفة" فاعلیةالتعریف 

  .علاقة نوعیة بین المدخلات والمخرجات أو النتائج بغض النظر عن التكلفة

   4الوصول إلى الأهداف أو النتائج المرغوبة"أنهاعلى " عرف آخرون الفعالیةقد و   

المرغوبة من  الأهدافعتبر فعالة إذا ما نجحت في تحقیق المنظمة تُ  نأ ىفیر برنارد أما 

بحیث لا تتحقق  خلال الاستغلال الأمثل و المتوازن للموارد المتاحة لها في بیئتها الخارجیة،

  5"الأخرىطالب مفعالیة مطلب من مطالبها على حساب فاعلیة ال

  .الإجرائيویعتبر هذا التعریف المنطلق الذي ینطلق منه الباحث في صیاغة مفهومه 

  الأداء: ب

عتمد على لى أن الأداء الوظیفي لا یإ lowler لولیرو زمیله  porter بورترویشیر   

ومهاراتهم ولكنه یعتمد أیضا على قدرات الموظفین ومعارفهم  ،كمیة الجهد المبذول فقط

  .6وإدراكهم للدور الذي ینبغي القیام به 

                                                           
  .ه1421الریاض  spssمع تطبیقات على الــ :آخرون،منھج البحث في العلوم السلوكیة القحطاني وسالم - 1
 .26السنة معھد الإدارة العامة،، مجلة الإدارة العامة  ،و مشكلات قیاس العالیة التنظیمیةمدخل  ،صلاح الدین عون الله- 2

  70ص.1985،الریاض 54،العدد
، 403العدد ،13المجلد  المجلة العربیة للإدارة،ات الشرطة  المفھوم والإدارة، تخطیط عملی ،أحمد السید مصطفى- 3

  .81ص، 1989 ، عمان
  .235ص ،1983 ،الریاض ،دار العلوم ،الإدارة المفاھیم الأسس المھام إبراھیم عبد الله المنیف،- 4
 رسالة ماجستیر منشورة على الانترنت، ،جراءات الأمنیة إبان أزمة الخلیجفعالیة الإ ،عبد الرحمن شاكر الشریف- 5

  .20ص.ه1409 ، السعودیة، الریاض جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة
 ،1995الریاض  منظور كلي مقارن، معھد الإدارة العامة، :السلوك الإنساني والتنظیمي ،ناصر محمد العدیلي - 6

  .198ص
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فبناء على هذا  هو مستوى قیام الفرد بالعمل، الأداءإلى أن  هوم السابقشیر المفوی  

وهذا یرتبط بعوامل خارجیة  متدنیا، متوسطا أوأو المستوى یتحدد أداء الفرد إذا كان جیدا 

والتجهیزات المكتبیة ومدى ملاءمة مكان تتضمن مناخ العمل والعلاقة بالزملاء والرؤساء 

مهارات الفرد واستعداداته  عوامل داخلیة تتضمن قدرات و و  العمل ومستوى ضغوط العمل،

واتجاهاته نحو العمل ورضاه الوظیفي، وهذه ترتبط إلى حد كبیر بالعوامل الوراثیة والعوامل 

  .1ات المكتسبةالخبر نوع التعلم و و  البیئیة والوسط الثقافي المحیط بالفرد،

  2:عبارة عن الأداءومن ثمة فإن   

  لى تحقیق أهداف الوظیفة  ومن ثمة أهداف المنظمة ككلإجهد یسعى. 

 الخاصة بالتنظیم إلى عدد من المخرجات ذات  جهد یسعى إلى تحویل المدخلات

 مواصفات محددة بأقل تكلفة

 القدرة و  ،الفردیة ومناخ بیئة العملیة الدافع:يــــثلاث محددات رئیسة ه محصلة تفاعل بین

 .على إنجاز الأعمال

  سلوك وظیفي هادف یظهر نتیجة تفاعل وتوافق بین القوى الداخلیة للفرد والقوى الخارجیة

 .المحیطة به

  نتیجةسلوك یهدف إلى تحقیق. 

 استجابة تتكون من أفعال وردود أفعال. 

  التجهیزات والعلاقة بالزملاء والرؤساء و یرتبط الأداء بعوامل خارجیة تتضمن مناخ العمل

 .مكان العمل ومستوى الضغوط ملائمةدى مالمكتبیة و 

 واستعداداته واتجاهاته نحو  مهارات الفردبعوامل داخلیة تتضمن قدرات و  یرتبط الأداء

 .العمل و رضاه الوظیفي

  ثقافي المحیط والوسط ال یرتبط الأداء إلى حد كبیر بالعوامل الوراثیة والعوامل البیئیة

                                                           
  .2ص، 1999القاھرة  مركز تطویر الأداء و التنمیة، ،2ط ،مھارات لإدارة الأداء محمد عبد الغني حسین ھلال، - 1
2
  .56ص، علي حسن الشھري، مرجع سبق ذكره في الدراسات السابقة - 
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 .الخبرات المكتسبةبالفرد ونوع التعلم و 

 الجزائریة علىقدرة الموظفین الإداریین بالمؤسسة العمومیة :یقصد به وكتعریف إجرائي 

 ."تحقیق أهداف وظائفهم في الوقت المحدد له

 فعالیة الأداء: أ،ب

   :یقصد به في هذه الدراسة الأداءفعالیة من هذا المنطلق فإن   

وفق إدارة  في المؤسسة العمومیة الجزائریة على توجیه سلوكهم الإداریین الموظفینقدرة " 

والذي  على النحو الذي یحقق أهدافهم و أهداف المنظمة  ضغوط العمل في المؤسسة

 تحدید درجة فعالیتهم ضمن مقیاس فعالیة الأداء وفق إدارة الضغوط، من خلاله یمكن

 ." )ج(و المتوسط بینها أ) ب(و أ) أ(درج تحته تلك الفعالیة والمحدد لنوع النمط التي تن

  نون الإداریوالموظف 3.1.7

  التعریف الإجرائي

 ،برتب أقل من متصرف هم الموظفون الإداریون المرسمون في وظائفهم بصفة رسمیة

  .نمع عدى المسؤولی العمومیة ةفي المؤسس الحائزون على صفة الموظف الإداريو 

 السابقةالدراسات -7

 الدراسات الرئیسیة المعتمدة للبحث: 7-1

مع وجود صعوبة كبیرة في الإطلاع على على معظم البحوث القریبة  اطلع الباحث  

و اكتفى بالبحوث التي عالجت أحد  البعض البحوث التي درست المتغیرین مع بعضهما

 علاقتها بفعالیة الأداءإدارة ضغوط العمل و من مجال بحثه الموسوم المتغیرین والقریبة 

دراسة میدانیة ( .من وجهة نظر الموظفین الإداریین بالمؤسسة العمومیة الجزائریة الوظیفي

  )دیریة الإدارة المحلیة لولایة المسیلةلم

  : من أهم الدراسات التي اطلع علیها الباحثون
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  :ىالدراسة الأول

دراسة مسحیة على ضباط  -)والرضا الوظیفي بالأداءعلاقتها داریة و الضغوط الإ(دراسة 

المملكة ، الانترنتة على منشور – حرس الحدود بمحافظة جدة والقطاعات التابعة لها

  .سعد بن معتاد عاید الروقي. م،د2003 العربیة السعودیة

وط الإداریة لدى ضباط حرس هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى الضغ  

وبالتالي الكشف  وكذلك التعرف على مستوى الأداء الوظیفي في العینة المبحوثة، ،الحدود

والتعرف على الخصائص الدیمغرافیة  الأداء الوظیفيلضغوط الإداریة و على العلاقة بین ا

الخبرة ،المؤهل العلمي،الحالة العمر،الرتبة، عدد سنوات (لمجتمع الدراسة و المتمثلة في 

ومدى اختلاف هذه الخصائص باختلاف مستویات متغیرات  )التخصصو  الاجتماعیة

استمارة على  350ستعمل فیها الباحث المنهج الوصفي التحلیلي وقام بتوزیع ، االدراسة

  .من مجموع  مجتمع البحث%77 مجتمع الدراسة حیث مثلت نسبة

  :و قد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

  سة  یصل إجمالا إلى حدود داریة لدى مجتمع الدرابأن مستوى الضغوط الإاتضح

 .یعود مصدرها إلى نمط الشخصیة الأفرادأن أكثر الضغوط التي تواجه الوسط و 

 ارتفاع مستوى أدى الضباط من العینة المبحوثة 

  اتضح أن مستوى الرضا الوظیفي لدى مجتمع الدراسة یصل إلى حدود الوسط وأن

  .لاقة مع الآخرینالرضا شیوعا هو الع أبعادأكثر 

  ت وتتصف بكونها علاقة طردیة قویةوجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المتغیرا.  

  :الدراسة الثانیة

ى لع دراسة میدانیة) مستویات ضغوط العمل و سبل مواجهتها في الأجهزة الأمنیة (دراسة 

نایف بن  ،2005السعودیة ،على الانترنت منشورة )ضباط الجوازات ومرور مدینة الریاض

  .فهد التویم

ط العاملین بإدارتي اهدفت الدراسة إلى التعرف على مصادر ضغوط العمل لدى الضب  
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وكذا التعرف على الأسالیب التي یلجأون إلیها للتخلص  ،الجوازات والمرور بمدینة الریاض

استخدم الباحث المنهج الوصفي من خلال تطبیق المسح  وقد، من العراقیل التي تعترضهم

على مفردات مجتمع  عبارة،52مكونة من  استبانهلمجتمع الدراسة بتطبیق  الاجتماعي

  .مفردة من ضباط جوازات ومرور مدینة الریاض 350الدراسة البالغ عددهم 

  :وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

  أن مستویات ضغوط العمل لدى الضباط یعد متوسطا ،وأن أهملقد توصل الباحث إلى 

بیئة العمل المادیة ،وعدم المشاركة :لعمل لدیهم جاءت بالترتیب التاليمصادر ضغوط ا

 .وعلاقات العمل غموض الدور،،و والعبء الوظیفي في اتخاذ القرار،

  في الحرص ثل ملیها لمواجهة الضغوط تتإكما توصلت إلى أهم الأسالیب التي یلجأون

في  الطارئةتعلم مهارات جدیدة لمواجهة المواقف  مل الیومي،على تحدید أولویات الع

 .مناقشة المشكلات مع الزملاء في العمل العمل،

  :ة الثالثةـالدراس 

– أنموذج مقترح  - )قیاس الأداء في الحكم المحلي وتقییم الممارسة الفعلیة(دراسة 

  .)Poister( بویستر ، 1999، الانترنتة على منشور 

لأداء في الإدارات المحلیة وقد هدفت هذه الدراسة إلى تحدید مدى تداخل قیاس ا  

عینة من موظفي المستویات الإداریة العلیا؛ وتوصلت الدراسة إلى وجود تركیز على  وشملت

تحسین نوعیة الخدمة، المعلومات المرتدة من الزبائن في القطاع العام، ومن أهم عناصر 

تحسین نوعیة القرارات، تحسین نوعیة الخدمة، تقلیل : قییم الأداء التي تستخدمها الإداراتت

التكالیف، تحمل المسؤولیة من قبل المدیرین، تحسین دافعیة العاملین، زیادة تركیز العاملین 

 .على أهداف المنظمة
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  :ة الرابعةـالدراس

الوظیفي من وجهة نظر منسوبي الأمن الاتصالات الإداریة و دورها في الأداء (دراسة 

علي حسن  ،2005دراسة میدانیة منشورة في السعودیة )الجنائي بمدینة الریاض

  .الشهري

التعرف على دور الاتصالات الإداریة في حل هدفت الدراسة في الأساس إلى   

المشكلات التي تواجه مجتمع البحث و دور تقنیات الاتصال المستخدمة في رفع مستوى 

 .الأداء الوظیفي وكذا دور الاتصالات الإداریة في الأداء الوظیفي تبعا للمتغیرات الدیمغرافیة

حیث تم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي عن طریق مدخل المسح الاجتماعي باستخدام 

استبانه كأداة لجمع البیانات وتوصلت الدراسة إلى أن للاتصال الإداري دورا مهما في حل 

الدقة في :ةالتي تواجه مجتمع البحث وذلك من خلال الانعكاسات الإیجابیة التالیالمشكلات 

المشكلات الأمنیة  بالتعلیمات المناسبة لمواجهة نتزوید المرؤوسی ،إنجاز المهام الأمنیة

ا في رفع مستوى الأداء الوظیفي توفیر الوقت والجهد حیث تؤدي تقنیات الاتصال دورا مهمو 

ة و السرعة على إیصال ودقة إبلاغ القیادة بتطورات المشكلات الأمنی ذلك من خلال سرعةو 

 .والحصول على المعلوماتالمعلومات 

  :الدراسة الخامسة

بحرس  الأقسامو رؤساء  لاقتها بضغوط العمل لدى مدیري الإداراتعإدارة الوقت و (دراسة 

في  الانترنتعلى دراسة میدانیة منشورة )الحدود بمدینتي الریاض و الدمام 

  .جهاد بن محمد الرشید، 2003السعودیة

رس الحدود بمدینتي الوقت لدى الرؤساء في ح إدارة أبعادهدفت الدراسة للتعرف على 

كما سعت . البحثالعمل لدى مجتمع  ضغوطعلى مستوى  تعرفالالدمام وكذا  الریاض و

التعرف على  :العمل ضغوطومستوى الوقت  إدارة أبعاد بین العلاقةالدراسة للتعرف على 

العمل  ضغوطالوقت ومستوى   إدارة وأبعادالعلاقة بین المتغیرات الشخصیة لمجتمع الدراسة 

عن طریق مدخل المسح الاجتماعي باستخدام  التحلیلي الوصفيالمنهج  استخدامتم  حیث
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 الاتجاه بینوجود ارتباط قوي سالب  استبانه كأداة لجمع البیانات وتوصلت الدراسة إلى

جیدة للوقت كلما قل مستوى  إدارةالوقت ومتغیر ضغوط العمل فكلما كان هناك  إدارةمتغیر 

  0.464-بلغ معامل ارتباط بیرسون بین متغیري الدراسة  حیثالعمل  ضغوط

  :الدراسة السادسة

 العاملین لدى العمال دوران و الالتزام و الوظیفي بالاحتراق الدور ضغوط علاقة(1دراسة 

 شهادة متطلبات ضمن تخرج مذكرة).الأمریكیة لاندغرانت جامعة في الإداریین الغیر

  .ایمي ریبكا كابونت.2012 الأمریكیة، نوكسفیل  تینیسي، جامعة ، الدكتوراه

خلال من  ضغوط الدور على الاحتراق و الالتزام و دوران العمل آثار الحالیة الدراسة قیمتُ 

 نظریة استخدام تملتحقیق أهداف الدراسة و المشرف،  رضاالمتغیر الوسیط الذي تمثل في 

 من مجموعةمن  الدراسة أخذت عینة حیث، الحالي نظريال نموذجال لبناء كأساس الموارد

 أداء تعلیم مراكز و البحوث في تعمل التي لاندغرانت جامعة العاملین الغیر الإداریین في

 متجاهله یتم ذینال م العاملونهالعاملین الغیر الإداریین  من الفئة هذه.الیدوي الزراعي العمل

 كدتوقد أ ،البحوث النظریة و المیدانیة على حسب حكم صاحبة الدراسة في كبیر حد إلى

 علىیكون لها تأثیر  و لا ،لتزاموالا الاحتراق على تأثیر اله یكون ضغوط الدور أن النتائج

دور  جزئیایمثل  مشرفال مع أن الرضا على العثور تم ذلك، إلى بالإضافة .العمل دوران

 الأفكار مع النتائج هذه على المترتبة الآثار وترد ،لتزامالا علىكلیا و  الاحتراق علىالوسیط 

 مع الرضاو  لتزامالا وزیادة الاحتراقو  التوتر من تقلل أن یمكن التي التوجیهات لتنفیذ

 .المشرف

 

  

                                                           
1 - Caponett, Amy Rebecca, "The Correlates of Work Role Stress with Employee 

Burnout, Engagement. and Turnover Intent in Non-Exempt Employees " PhD diss., 

University of Tennessee, 2012 .Pp120 
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  نتائج الباحثین حول الدراسات السابقة :8

كانت و  البحوث القریبة من مادة البحثلقد اطلع الباحثون على العدید من الدراسات و   

من اقترب الكثیر منها حسب الرؤیة لكن بصیغ مختلفة و  ضغوط العملكلها مهتمة بدراسة 

  .المجالات المتطرق إلیهامختلف ي فمتعددة الجوانب للضغوط دراسة 

المشاكل الكبیرة التي یمكن أن تسببها ضغوط الدراسات السابقة تشیر إلى ومعظم   

قد یضع أهداف المنظمة  إدارتها بشكل سلیم و ضعف ،العمل في حالة امتدادها دونما حلول

في خطر فعلي ومكلف سواء من حیث الأداء أو مختلف الأنشطة و العملیات التي تحدث 

التي تتخد  التنفیذا طریقة التطبیق و ذوالإمكانات المهیأة وكالوسائل من حیث  في المؤسسة،

  .أشكالا مغایرة لما وضع لها في الأصل من قبل المنظمة 

تكاد  ،قلیلة جدا إدارة ضغوط العملكانت الدراسات المیدانیة السابقة في مجال  اكم  

ضغوط  ةإدار ما تعلق بربط متغیر خصوصا رة الباحث الحالیة بعلى حسب خ تكون منعدمة

رؤیة نموذجیة تغطي جمیع الوسائل ا موضوع یتطلب ذو أن هكالعمل مع فعالیة الأداء 

ضرورة  ومعظم الدراسات أشارت إلىوالإمكانات البحثیة مع تعدد الطرق المنهجیة والعلمیة 

   .العمل من أجل تفادي النتائج السلبیة للضغوط

  :وقد استفاد الباحث من مما یلي

  خلال تلك الدراسات على أهداف كل دراسة و أهم النتائج التي توصلت تم التعرف من

 .كما تم الاعتماد علیها في التحلیل إلیها

  تمت الاستفادة القصوى من تلك البحوث و الدراسات من خلال الاسترشاد بمنهجیتها في

 .الدراسة البحث و استخداماته من الاستبیانات و أسئلة و أدوات

  أسلوبها في تحدید سبل مواجهة الضغوط لتحقیق أهدافها المنشودة و الخروج لهذه الدراسة

بتوصیات و مقترحات تؤتي أُكلها كي یتسنى لأصحاب الشأن من المسؤولین و الموظفین 

 .الإداریین الأخذ بها
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  الخلفیة النظریة للبحث : 9

إن البحث الحالي یستمد جذوره من النظریات السابقة التي عالجت موضوع البحث   

 الذيكنتیجة لعدد كبیر من المنظرین السابقین بالتراث الفكري ،وهدفه العلمي والاجتماعي 

ویمكن  الأداء أو ضغوط العملخلفوه لنا بما یتوافق مع التراكم المعرفي المفید، سواء لمفهوم 

علاقتها بالأداء ویتم من خلالها التطرق إلى  المفسرة للضغوط اتل النظریلك من خلاذتتبع 

و نظریات علم اجتماع التنظیم و العمل المطبقة في هدا الشأن و یمكن حصر هده 

  :النظریات في التالي 

  و علاقتها بالأداء النظریات المفسرة للضغوط: 9-1

  سیلي  هانز" نظریةHselye   

الضغط المتغیر غیر مستقل وهو  أنفي الضغوط  سیليیتألف النقد الفكري لنظریة      

استجابة لعامل ضاغط ویمیز الشخص بوصفه على أساس استجابة للبیئة الضاغطة وان 

الشخص یقع  أننمط معین من الاستجابات یمكن الاستدلال منها على  أوهناك استجابة 

بیئي مزعج وتعتبر هذه الاستجابة ضغط فعال كما یعتبر حدوثها مصحوب  تأثیرتحت 

   1.بالأعراض تمثل بالفعل حدوث الضغط

یمكن التي بفعل العلامات أو الدلالات  سیليفالشخص الذي یصاب بالضغط معروف لدى 

أعراض  أن سیليویعتبر التي تظهر علیه، استنتاجها من الأعراض الصحیة أو النفسیة 

 سیليحدد  اابة الفسیولوجیة للضاغط هدفها هو المحافظة على الكیان والحیاة وبهذالاستج

   2:ثلاث مراحل للدفاع ضد الضغط 

وفیه یظهر الجسم تغیرات واستجابات تتمیز بها درجة التعرض المبدئي  :الفزع )1

 .للضغط ونتیجة لهذه التغیرات تقل مقاومة الجسم

                                                           
1
  50، ص1999، دار النشر،  1بعة ، طكر الطبدون ذ) طبیعتھا نظریاتھا ( الضغوط النفسیة : ھارون توفیق رشیدي  -  

2
   50المرجع نفسھ، ص  -  
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وتحدث هذه المرحلة عندما یكون التعرض للضاغط متلازما مع التكیف  :المقاومة )2

وهنا تختلف التغیرات التي تظهر على الجسم للمرحلة الأولى وتظهر تغیرات واستجابات 

 .أخرى تدل على التكیف

 أند تكیف غیر ـون فیها الجسم قـوهي مرحلة التعقب للمرحلة الثانیة یك :الإجهاد )3

كانت الاستجابات التالیة شدیدة ومستمرة لفترة طویلة  إذانه الطـاقة الضروریة استنفذت وأ

 .یتعـدى مصـادر الجهاز الفسیولوجي فانه قد ینتج عنها أعراض التكیف التي تحدث عندما

طة كما تعتمد یأنه تحدد شدة الاستجابة للضغوط عن طریق عوامل الوسویذكر ب  

یعتمد على ن التغلب على المشكلات ع عملیة التكیف ویضیف اابة عن نو نوعیة الاستج

نظریته  سیليیختم  ، حیث، ولكل تقییم نمط معین من الاستجابةنشاط المعرفي  للتقییم

على انه حالة من حالات الكائن الحي التي تشكل أساسا للتفاعلات " الضغط ''بتعریف 

 .1"التي یبدي فیها سوء التكیف آوالتي یبدي فیها تكیف 

  جرسیلیر "نظریة" 

في القلق مقدمة ضروریة لفهم الضغوط عنده فقد قامت  جرسیلیر تعتبر نظریة   

القلق  أنكما یقول كحالة نظریته في القلق على أساس التمییز بین القلق كسمة والقلق 

اتجاه سلوكي یجعل  أوالمزمن وهو استعداد طبیعي  آوالقلق العصبي  أوشقین، سمة القلق 

موقفي  أو، وقلق الحالة هو قلق موضعي بصورة أساسیة على الخبرة الماضیةالقلق یعتمد 

   2.ظروف الضاغطةالیعتمد على 

فیشكلان ضغطا سیسبب  یرتبط بالقلق الموضعي جرر سیلیأي ان الضغط  كما یشخصه 

   . لیس من سمات الشخصیة مضرا بصحة الشخص، وهو على الأرجح قلقا

                                                           
1
   51المرجع نفسھ، ص  -  

  
2
  100- 99ص 2001، دار الفكر العربي، القاھرة، مصر، 1القلق وإدارة الضغوط النفسیة، ط: السید عثمان قفارو - 
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بتحدید طبیعة الظروف البیئیة المحیطة والتي تكون ضاغطة ویمیز بین  "سیلیرجر " واهتم 

حالات القلق الناتجة عنها، وتعبر العلاقة بینها وبین میكانزمات الدفاع التي تساعد على 

  1.)كبت ، إنكار ، إسقاط ( الضاغطة تجنب تلك النواحي 

ومدى تعامل  ةیطبیعة الظروف البیئأي أن الضغط ینتج عن ظروف ضاغطة تتحدد وفق 

أو  فقد یحاول كبت ذلك القلق، ضدها لتجنبها،ل میكانزمات دفاع حصِّ الفرد معها، مما یُ 

یسعى إلى إنكاره كمحاولة لتجنبه، أو یحاول إسقاط بعض التجارب علیه كمحاولة منه 

  .لمواجهته

تتابع  إلىیر ة انفعالیة تش، فالقلق عملیالقلقبین مفهوم الضغط ومفهوم  "جرسیلیر "ویمیز 

من الضغوط ویمیز بین مفهوم  الاستجابات المعرفیة السلوكیة التي تحدث كرد فعل لشكل ما

البیئیة  والأحوال الظروفالاختلافات في  إلىالضغط یشیر "  أنالضغط والتهدید من حیث 

التقدیر والتفسیر  إلىكلمة تهدید فتشیر  أما، تتسم بدرجة ما من الخطر الموضعي التي

  .2"مخیف أوالذاتي لموقف خاص على انه خطیر 

خاصة في مفهوم طبیعة القلق واستفادت منها الكثیر من  قیمة" جرسیلیر " وكان لنظریة  

  .الدراسات تحقق خلالها من صدق فروض ومسلمات النظریة 

  لهنري موراي " نظریة النسق الفكري "  

مفهوم  أنمفهوم الحاجة ومفهوم الضغط مفهومان أساسیان على اعتبار  أن" موراي"یعتبر 

محددات المؤثرة والجوهریة المفهوم الضغط یمثل  وأ، اجة یمثل محددات الجوهریة للسلوكالح

       :بین نوعین من الضغط هما"  موراي" للسلوك في البیئة ویمیز 

                                                           
1
  .99المرجع نفسھ، ص - 

2
  .99المرجع نفسھ، ص السید عثمان فاروق - - 
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 1 .دلالة الموضوعات البیئیة والأشخاص كما یدركها الفرد إلىویشیر :ضغط بتا )1

 .خصائص الموضوعات ودلالتها كما هي إلىویشیر : ألفاضغط )2

الفرد بخبرته یصل  أنویؤكد على  الأولسلوك الفرد یرتبط بالنوع  أن "موراي "ویوضح      

 أما، الحاجةلق على هذا المفهوم تكامل ، ویطربط موضوعات معینة بحاجة بعینها إلى

یعبر عنه بمفهوم  عندما یحدث تفاعل بین الموقف الحافز والضغط والحاجة الناشطة فهذا ما

 . ألفا

  لازاروسأ تقدیر المعرفيالنظریة: 

الكبیر  ه، وقد نشأت هذه النظریة نتیجة اهتمام 1970 "الازاروس"قدم هذه النظریة     

الأساسي یعتمد على  مبعملیة الإدراك والعلاج الحسي الإدراكي والتقدیر المعرفي هو مفهو 

، راك مبسط للعناصر المكونة للموقفللتهدید لیست مجرد إد حیث أن تقدیركمطبیعة الفرد، 

وبذلك یستطیع الفرد ولكنه رابط بین البیئة المحیطة بالفرد وخبراته الشخصیة مع الضغوط 

، العوامل الشخصیةالعوامل :الفرد للموقف على عدة عوامل منها، ویعتمد تقییم تفسیر الموقف

تقدیر النظریة وتعرف الخارجیة الخاصة بالبیئة الاجتماعیة والعوامل المتصلة بالموقف نفسه، 

تقییم  إلىالمعرفي بأنها تنشا عندما یوجد تناقض بین متطلبات الشخصیة للفرد ویؤدي ذلك 

 :دید وإدراكه في مرحلتین هماالته

بعض الأحداث هي في حد ذاتها شيء  أنوهي خاصة بتحدید ومعرفة  :الأولىالمرحلة 

  .یسبب الضغوط

تظهر ت التي وهي التي تحدد فیها الطرق التي تصلح للتغلب على المشكلا :الثانیةالمرحلة 

   2.الموقففي 

                                                           
    .100المرجع نفسھ، ص - 1
  100ص: مرجع نفسھ ، السید عثمان قفارو - 2
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  .1نظریة التقدیر المعرفي للضغوط) 4(الشكل                       

ویتوقف  أخرما یعتبره ضاغط بالنسبة للفرد مالا یعتبر كذلك لفرد  أن) 7(یتضح من شكل 

ذلك على سمات الشخصیة  الفرد وخبراته الذاتیة ومهاراته في تحمل الضغوط وحالته 

الصحیة، كما یتوقف على ذلك صلة بالموقف نفسه قبل نوع التهدید والحاجة التي تهدد الفرد 

  .متطلبات الوظیفیة الوأخیرا عوامل البیئة اجتماعیة كالتغیر الاجتماعي و 

  الاجتماعیةالنظریة: 

الإنسان مخلوق اجتماعي بطبعه وان وجود ضواغط في  أنتفترض هذه النظریة   

أو عدم التوافق ، إلىالبیئة الاجتماعیة من حوله قد تسبب له الشعور بالضواغط والذي یؤدي 

  .2اب ، وعدم التكیف والشعور بالظلمالشعور بالاغتر 

                                                           
 

  .100ص المرجع نفسھ، -)3(و)2(و)1(
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 العادات 
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 التأیید الاجتماعي 
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تكوین هیكل العلاقات اجتماعیة قویة  إلىالفرد یسعى  أنعلى  النظریةوتعتمد   

فرد وشعوره لتوتر ا إلىومستقرة وان الاضطراب في الهیكل العلاقات الاجتماعیة یؤدي 

  .بالضغط

  1:وفیما یلي شرح مبسط لهذه النظریة   

الضغوط التي یتعرض لها الفرد ترتبط عكسیا مع مدى استقرار وقوة العلاقات  أن  - أ

 .الاجتماعیة

مدى الاستقرار وقوة العلاقات الاجتماعیة هو دالة لمدى إتباع جموع الأفراد  أن  - ب

 .بالأنماط والمطالب التي یفرضها هیكل العلاقات الاجتماعیة التي یرتبطون بها 

إتباع الفرد لأنماط والمطالب التي یفرضها الهیكل العلاقات الاجتماعیة یرتبط  أن  - ت

ي الدور الذي یلعبه داخل غموض ف أوعكسیا بما یتعرض له الفرد من تعارض 

 .الجماعة

 أولشغله لوظیفة  أوالشعور بالتعارض والغموض ینشا من اختلال الفرد لمركز  إن  - ث

  .غیر منسجمة  أوقیامه بأنشطة غیر متوافقة 

من عدم  أعدم التوافق وعدم الانسجام في توقعات مراكز والوظائف والأنشطة ینش أن -ه

  بین مجموع التوقعاتحداث تكامل إ قدرة الهیكل الاجتماعي على

  والتنظیم  الاجتماعنظریات علم :9-2

  الوظیفیة النظریة -أ

فهي تكاد تكون  التحلیل، فيالباحث  یعتمدها  التي الأساسیة المفاهیم إلى إشارة  

 وهي روبرت میرتونواد النظریة الوظیفیة ومن بینهم مشابهة للمفاهیم التي یعتمدها ر 

 جهة من المتوقعة غیر أو  الكامنة، الوظائف مقابل الظاهرة بالوظائف المرتبطة المفاهیم

   .ثالثة جهة من  الوظیفیة البدائل وأخیرا. ثانیة جهة من الوظیفیة والمعوقات

                                                           

.100ص المرجع نفسھ،   
1
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 إطار  وفي المشروع، سلطة تتخذها التي المستمرة الإجراءات تؤدي أولى جهة فمن  

 كفلی  نحو على الوظائف وتوزیع الاختصاصات، تحدید إلى الضبط لعملیة ممارستها

 أنه غیر . البیروقراطیة للقواعد الظاهرة الوظائف تكمن ذلك وفي النشاطات، بین التضامن

 أهداف لتحقیق  وسائل من القواعد تحوّل وهي متوقعة، تكن لم وظائف ذلك جانب إلى تظهر

   .1الأهداف  باستبدال) میرتون( یسمیه ما وهذا ذاتها، بحد أهداف إلى محددة نوعیة

 السلوك  تقدیس في تكمن القواعد لهذه وظیفیة معوقات ثانیة جهة من ذلك عن وتنجم

 بینهم  وینمي عملهم، لمتطلبات التنظیم أعضاء استجابة من یحد الذي الأمر وتصلبه،

 جهة من  التنظیم ویصبح. “التنظیم معهم یتعامل الذین الناس من العامة عن العزلة مشاعر

 عن یبحث  یجعله ما وهذا عمله، سیرورة له تضمن وظیفیة بدائل عن للبحث مدفوعا ثالثة

 الأهداف لتحقیق  المناسبة القرارات اتخاذ في علیها الاعتماد بغیة للتحقیق قابلة عملیة مقولات

 سبقت التي الضبط  عملیة تجسد العلیا الرئاسیة المستویات قرارات وأن خاصة. المرسومة

  .2التنظیم في البیروقراطي البناء من یتجزأ لا جزء وهي إلیها، الإشارة

وفق هذا التصور  للعاملین في المؤسسات، الاجتماعيتبط السلوك ر حیث لا یب  

البنائیة في  بالأبعادوالمعیشیة بقدر ما یرتبط  الاقتصادیةولا بمصالحهم  بالدوافع الذاتیة،

تصلب المواقف والتنفیذ الحرفي للقواعد والإجراءات هي لأن جمود السلوك و  التنظیم ذاته،

بالعوامل  ارتباطهاضمن التنظیم أكثر من الاجتماعیة قات لامسائل مرتبطة بطبیعة الع

یم ودرجة أدائه متعلقة بمقدار التوافق ، وبذلك فإن مشكلات التنظالذاتیة و الشخصیة للعاملین

بین الأهداف الثقافیة والحضاریة للتنظیم الاجتماعي عامة،وبین المعاییر التي یعتمدها الأفراد 

  3.في تحقیق حاجاتهم وطموحاتهم الفردیة والاجتماعیة

  

  

                                                           
1
  .166، ص2012منشورات جامعة دمشق، : أحمد الأصفر، أدیب عقیل، علم اجتماع التنظیم و مشكلات العمل  - 

  .168نفسھ،صالمرجع  -)2(و)1( 
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   لاصةخ

علاقتها و  إدارة ضغوط العملا البحث على ذركزنا في ه    

الأداء من وجهة نظر الموظفین الإداریین بالمؤسسة بفعالیة 

  .العلاقات المتمایزة بینهماوبالتالي تبیین  ،العمومیة الجزائریة

  ا فإننا نتناولذل

 .تمایز العلاقة بین المتغیرینمدى  -1

 . درجة فعالیة الأداء وفق إدارة الضغوط -2

  



 

 

 

 

  لثانياالفصل        
 اھیةـم بین العمل ضغوط إدارة

 الیبـوأس العمل وطـضغ

  المواجھة
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  تمهیــــــــــد 

، المواضیع الهامة الملازمة لمكان العمل تعتبر ضغوط العمل من

حیث بات من الضروري تقیید كل المعلومات المهمة المتعلقة بها 

لما لها من أهمیة كبرى في مجال الأعمال وذلك للتأثیرات التي 

أن تحدثها على سیر مختلف العملیات والأنشطة داخل یمكن 

وإن  ،سواء الإیجابیة منها أو السلبیة اختلافها،المؤسسات على 

خاصة  ،ى درجة خطورةأكثر فتكا وأعلتعد السلبیة  تأثیراتهاكانت 

تالي عدم لوباالعاملین وفعالیتهم  إنتاج بانخفاض ما ارتبط منها

  .القدرة على تحقیق أهداف المؤسسات

كما یمكن الحدیث عن جمیع مكوناتها وعناصرها بالشرح 

  .،كما سیأتي لاحقاوالتحلیل
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  ضغوط العمل  ماهیة :الأولالمبحث 

  ضغوط العمل مسببات ومصادر:أولا

 مسببات ضغوط العمل .1

  الدور  غموض 1.1

معلومات كافیة عن دوره في المنظمة  عندما لا یملك الفرد ینشأ غموض الدور  

بح الموظف بحیث یص ،أو القسم الذي یعمل فیه، أو عندما تكون أهداف العمل غامضة

  .في حالة ضیاع وتشتیت واضح یفقد من خلاله السیطرة على العمل

 التوجیه في مكان العمل،ویزید تأثیره القوي في حالة انخفاض مستوى الإشراف و   

ور كالمساهمة في تفاقم وبالتالي ازدیاد طبیعي للضغوط المترتبة عن غموض الد

التهرب منها مما یتسبب و  ،مهام الموكلةالي أداء الأعمال و فالمشاكل و لتأخر الأخطاء و 

  .1ن العمل والغیابدیاد دورااز في 

   :1یعبر أیضا عن هذه الحالاتوالذي    

عدم ملائمة إمكانیات الفرد وقدراته لظروف ومتطلبات الوظیفة التي یؤدیها سواء بزیادة  -

 . عدم توافق الإمكانیات والقرارات مع متطلبات العمل في الوظیفة أونقص  أو

عمله  أوعدم كفایة ودقة المعلومات والبیانات التي تتوفر للفرد عن الوظیفة  أوغیاب  -

 .العملنتائج  أوالعلاقات  أوسواء من حیث الواجبات 

و بالتالي ازدیاد ضعف استیعاب الفرد لجوانب وظیفته ودورها وأهمیتها في المنظمة  -

 .الأخطاء

  .عدم كفاءة العاملین -

                                                           
1

 ، الإسكندریة الجامعة، دار سلسلة ابني مھاراتك وتدریب على كیفیة التعامل وإدارة ضغوط العمل،احمد ماھر،  -  
 .15ص ،2005

  .15ص ،المرجع نفسھ - 1
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  زیادة عبء دور   2.1

یعاني منها العاملون في هذا المفهوم عن الأعباء المهنیة العالیة التي یعبر   

وذلك لما تتطلبه مهامها من مهارات عالیة لا یملكها الفرد ولیس له القدرة  ،وظیفة ما

  1:على أداءها،و تنقسم إلى قسمین

 یتمثل في عدم كفایة الوقت لإنجاز مهام كثیرة مطلوب من الفرد:عبء كمي 

 .اج إلى وقت كبیرإنجازها وتحت

 یتمثل في قصور المهارات المطلوبة لدى الفرد لإنجاز مهام وأعمال :عبء نوعي

 .سواء من الناحیة الجسمیة أو العلمیة أكبر من قدراته،

  2:یعبر أیضا عن هذه الحالاتوالذي 

 .العقلیة للفرد أوزیادة محتوى الوظیفة وأهدافها عن القدرات الذهنیة  -

 ء الوظیفة وواجباتها ومسؤولیاتها عن إمكانیة الفرد الفنیة زیادة متطلبات أعبا -

عدم كفایة الوقت المستغرق في أداء العمل واضطراب للعمل لساعات إضافیة دون  -

 .القدرة على الوفاء لمتطلبات الوظیفة 

 . الأعمالالإحساس بالخطر التهدید نتیجة عدم القدرة على انجاز  -

 .سیئة مثل التدخین وغیرها سلوك بعض العادات ال إلىالاتجاه  -

 . وتقییم الكفاءة الأداءالإحساس بالتوتر في العمل نتیجة التفوق في مستوى  -

   تعارض الدور   3.1

الوظیفة التي یقوم  أووقدراته مع الدور  هإمكاناتشعور الفرد بتعارض  بأنه"یعرف   

وأما  ته،بها ویرجع ذلك لعدم فهمه لدوره الوظیفي أو لعدم وجود توصیف سلیم لوظیف

                                                           
1
  .124ص. 68.67فوزي عبد الخالق فائق، ضغوط العمل الوظیفي، مجلة آفاق إقتصادیة، العدد - 
 .16، صمرجع سبق ذكره احمد ماھر، - 2
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ومفاهیمه التي قد تكون صائبة أو  ،دارتهمن إ لتعارض الأوامر والتوجیهات الصادرة إلیه

  .1خاطئة

   2:یعبر أیضا عن هذه الحالاتوالذي   

 .تداخل وتشابك وتعارض واجبات الوظیفة التي یشغلها الفرد ومسؤولیاته الوظیفیة  -

نفسه لكونها تتعارض مع  إلىببة الفرد انه یؤدي مهام وظیفته معینة غیر مح إحساس-

میوله واتجاهاته وطموحاته الشخصیة ومن ثمة یشعر بالاستیاء وعدم الاستمتاع بأداء 

  .المهام

  التطویر التنظیمي 4.1

من الباحثین إلى أن عدم التطور والترقي الوظیفي للفرد في المنظمة  یتفق كثیر  

إلى أن البحوث  السالمیشیر وفي هذا الصدد  یعد مصدرا من مصادر التوتر التنظیمي،

 أساسیینین ضعوعلاقة هذا التطور بتوتر الفرد یرتكز على مو  المهتمة بتطور الوظیفة،

  3:ماه

 .مدى ضمان العمل -

 .مدى تناقض المركز مع واقع النفوذ -

التقدم إحساس الفرد بأن فرص الترقي و "على أنها  الهنداويعرفها وهي كما ت  

كفاءة نتمي إلیها ضعیفة أو تحكمها معاییر أخرى بخلاف الوظیفي داخل المنظمة التي ی

یعتبر أحد المصادر الهامة لضغوط العمل حیث تتعارض مع طموحات الفرد الأداء 

 4."ومحاولته تأكید مستقبله المهني

                                                           
 ، 3المجلد الفكر الشرطي،  ،أھمیتھا في مجال الشرطةجمیل فرج الله، دراسات تحلیل الصراع الإداري و-  1

  .173ص، 1،1994العدد
  .122ص مرجع سبق ذكره، أحمد ماھر،- 2
3

، 1990، 68العدد مجلة الإدارة العامة، ،مفاھیمھ و أسبابھ وإستراتیجیة إدارتھ: التوتر التنظیمي ،مؤید سعید السالم - 
 .97ص

4
 130ص، سبق ذكره رجعم وفیھ  أحمد الھنداوي، - 
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داري أو بسبب تقادمه الإ أوإما بسبب تقلیص العمل یحدث للموظف وذلك   

لعدم  و المعاناة فعرضة للقلق و الخو موظف أي الفإنه یكون  بسبب التقاعد المبكر،

ل الفرد إلى ا یصكما یمكن ملاحظة هذه الآثار عندم .ضمان وظیفته ومساره المهني

نهایة السلم الوظیفي أو الحدود العلیا للدرجة الوظیفیة دون أن یحصل زیادة في مرتبه 

   1.بقائه فتره طویلة في نفس الدرجة ،ورغم

د المصادر الرئیسیة القول أن عدم الأمان الوظیفي یعتبر أحوبناء على ما سبق یمكن 

المنظمات توفیر الأمان الوظیفي للفرد كي یقوم بدوره لضغوط العمل وما یتطلب من 

   .2ضغوطلعدم تعرضه لیضمن  بحیویة و نشاط و

تقسیم مسببات الضغوط المتعلقة بالنمو الوظیفي إلى ثلاث مراحل  تم و قد  

  :3 تاليجاءت على النحو ال

 :مرحلة بدء الحیاة الوظیفیة  - أ

 :ومن مسببات الضغط ما یلي وهي التي تبدأ التحاق الفرد بعمله،  

 نقص المعارف و المهارات اللازمة لأداء العمل  -

 .منفراتهعدم التوازن بین مغریات العمل و  -

 بیئتهصعوبة التكیف مع مجموعة العمل و  -

 .القیام بعمل لا یتفق مع مؤهلاته وقدراته -

 .م القدرة على تحمل مسؤولیات العملعد -

 مو الوظیفينمرحلة منتصف ال  - ب

ومن المحتمل أن تكون قبل ذلك  50- 35و تشمل هذه المرحلة فئة العمر من   

یطلق علیها البعض أو بعده ،ویصل اغلب الناس إلى أعلى المراتب في هذه المرحلة، و 

                                                           
1
  .15، مكتبة الشقیري، الریاض، ص5الأسس و الوظائف، ط: سعود محمد النمر و آخرون، الإدارة العامة - 
  .72مؤید سعید السالم، مرجع سبق ذكره، ص - 2
، 32، السنة75لتغیر ضغوط العمل وكیفیة مواجھتھا، مجلة الإدارة العامة، العدد لطفي راشد محمد، نحو إطار شامل- 3

   .82.83ه، ص1413
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الضغط في هذه  مسبباتن فترة معرفة الذات، وم أو ،فترة الأزمة أو ،فترة التحول

 1:المرحلة ما یلي

 .وعدم التأكد ،وكثرة التغیر زیادة أعباء العمل، -

 .الأقرانشدة التنافس بین  -

 .على الآخرین، ورجال التخصص الاعتمادزیادة  -

 .الانتباهو  الیقظةلى إالحاجة الشدیدة  -

 .تقادم المعارف و المهارات -

 .ضغوط الوقت -

 )التقاعد(ظیفةالو نهایة  مرحلة  - ت

یتوقف موعد تحدید التقاعد عن العمل والتشریعات والنظم المعمول بها في كل دولة     

ه المرحلة ما ذمن مسببات الضغط في هاین طول هذه الفترة في كل منا، و ومن ثمة یتب

 2:یلي

 .ةالمزایا المختلفو  الخوف من فقد المنصب والسلطة، -

 .التفكیر في معاش التقاعد ومصادر الدخل في المستقبل -

  .والشعور بالوحدة ،فقد أصدقاءو  ،لزملاءترك ا  -

 .أوقات الفراغ بعد ترك العمل استغلالالتفكیر في  -

 .لطبیعة العم 5.1

وقد تركزت في مهن یفترض  د طبیعة العمل ضغوطا كثیرة ومتفاوتة الخطورة،ولِّ تُ      

الإداریین،  ضباط الشرطة، ،ضباط المرورخطورتها كما ذكر الشافعي والدسوقي 

  3.ممرضات اللاتي یعملن في الحالات الحرجة ومهنة التدریسالو 

                                                           
1
  83، المرجع نفسھ، صلطفي راشد محمد -) 2(و )(
  
محمد الدسوقي، عبد العزیز الشافعي، ضغوط مھنة التدریس مقارنة بضغوط بعض المھن الأخرى و في علاقتھا  - 3

  .189، ص 48، العدد12معلمین، المجلة التربویة، المجلد بالمعتقدات التربویة لل
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عنها ن طبیعة العمل والضغوط المتولدة وفي دراسة استهدفت تحدید العلاقة بی  

ل من الضغط هناك مهنا تولد بطبیعتها مستوى عا مهنة أظهرت أن 130في أكثر من 

أخرى تولد  في حین أن هناك مهن السكرتاریةالمشرفین و مثل وظائف المدیرین و 

أصحاب المهن ن ضغط العمل مثل عمال الزراعة  و م منخفضةبطبیعتها مستویات 

   1.الجامعات أساتذةالیدویة و 

ب ععدم الاتزان ویلمن جانب شعور الفرد بصعوبة العمل  في تتسبب وقد  

یعظم :لعملا المجال، فعدم وجود بطاقات وصف لالمشرف ونظام الإدارة دورا هاما في هذ

 بصفة كمیة العمل  إلىالفرد بصعوبة العمل، وقد ترجع صعوبة العمل أحیانا  من شعور

  . 2من بطاقة الوقت الخاصة بالأداءأكبر 

ارة ورطوبة وضوضاء وترتیب اختلاف ظروف العمل المادیة من إضاءة وحر  إن  

للعمل  تهمناسب مشعور الفرد بعد إلىیؤدي  أن، وغیرها من الظروف یمكن المكان

  .الشعور بالتوتر والضغوط زیادة إلىذا یؤدي بالطبع وظروفه وه

                :مشاكل خضوع للسلطة 6.1

فكل رئیس یمارس  ،تتمیز المنظمات بوجود هیكل متدرج من السلطة الرسمیة  

نفوذه وسلطته على مرؤوسیه وعادة ما یطالب من المرؤوس الامتثال لسلطة الرؤساء ومنه 

  3.لبعضوتر لدى اـور بالتـالشع إلىیؤدي 

 

 

  

                                                           
  .101وفیھ أحمد الھنداوي، مرجع سبق ذكره، ص - 1
 ،2000 ،الإسكندریة ،7ط ،سلوك التنظیمي، مدخل بناء المھارات، دار الجامعة للنشر والتوزیعال: احمد ماھر - 2

  .404ص
  .405مرجع نفسھ، صال - 3
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  مسببات أخرى: 7.1

 مسببات الضغوط الناشئة عن جماعة العمل   - أ

هناك بعض الضغوط التي یتعرض لها الفرد مصدرها الجماعة التي یعمل معها   

  1:هذه الضغوط أهمومن 

 تماسك الجماعي ال إلىفتقار الا. 

  دعم الجماعة ومؤازرتها  إلىافتقار الفرد. 

  یتسبب في  أنالمشرف  أوویمكن للمدیر  صراع بین الأفراد الجماعة، أوالتنازع

 .الذین یشرف علیهم الأفرادكثیر من الضغوط 

  الدعم  إلىافتقار الفرد. 

  عدم إظهار اهتمام الفرد. 

  ینمناسبغیر الممارسة الإشراف والتوجیه. 

  السعي لإیجاد بیئة عالیة الإنتاجیة. 

  وط تسببها المنظمة ضغ  -  ب

  2:لمنظمة على نحو التاليمسببات ا lutrans لقد صنف الكاتب   

   :عوامل تتعلق بسیاسات المنظمة وتتضمن 1.ب

 .تقییم أداء العاملین بصورة ارتجالیة وغیر منظمة -1

 . عدم مساواة بین العامین في الرواتب والحوافز -2

 .تعلیمات وقواعد غیر مرنة -3

 .إجراءات غیر واضحة -4

  

                                                           
1
 -)2(و )(

  .410ص ،مرجع نفسھاحمد ماھر، ال - 1
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  1:التالیةویتضمن العوامل والجوانب : الهیكل التنظیمي 2.ب

 . مركزیة، وعدم مشاركة في اتخاذ القراراتال -

 .محدودیة في الترقیة والتقدم  -

 .درجة عالیة من رسمیة  -

 . الاعتمادیة والترابط بین الأدوار -

  2:وتشمل على: ظروف العمل 3.ب

 .زدحامالا -

 .الضوضاء -

 .الحرارة -

 .الشدیدةالبرودة  -

 .تلوث الهواء  -

 .تلوث الهواء -

 .تلوث المیاه -

 تلوث الهواء -

 .من وسلامة الفرد خاطر على أم -

 .إنارة غیر مناسبة  -

   العملیات 4.ب

   3:یلي وتتضمن ما

 اتصالات ضعیفة  -

 . تغذیة راجعة محدودة وضعیفة حول الأداء -

                                                           
1
  .411ص ،احمد ماھر، المرجع نفسھ -) 3(و)2(و )(
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 .أهداف متضاربة وغامضة -

 .نظریات رقابة غیر عادلة  -

  .نظریات رقابة غیر عادلة  -

  .مصادر ضغوط العمل .2

 :أتي من جانبین رئیسیین همامصدر ضغوط العمل ت أنینت الدراسة ب  

 :مصادر فردیة لضغوط العمل  1.2

ن تغییر الحیاة نفسها ، وأالأسباب الفردیة للضغوط عدیدة ومتنوعة أنیمكن القول   

  .یوضح طبیعة الضغط كاملة أنیمكن  وبذاتها لا

عوامل الباعثة للضغط قد تختلف من ال أنوثمة سبب أخر أكثر أهمیة یتمثل في   

 أولف مصادره الفردیة بوضوح عن تلك المصادر اللازمة للوظیفة شخص لأخر وتخت

  .1تولد هذه الضغوط أنشخصیة العامل وهي في الواقع في حیاته یمكن 

  مصادر التنظیمیة    2.2

تسبب عوامل معینة في بیئة العمل قدرا كبیرا من الضغط فواجبات العمل ذاتها   

 إلىكثیر من الأحیان العمل قد تؤدي في والمتطلبات النفسیة والجسدیة الضروریة لأداء ال

المهنة سرعة عالیة جدا،  تتطلب إذاالضغط، فینشأ بعض الضغط عن قیام الفرد بواجباته، 

فالعمل المرهق مصدر أساسي من  ذهنیا لفترات طویلة، زایترك أوبكمیات هائلة،  اإنتاج أو

ظاهرة ( واجبات للقیام مصادر الضغط، وربما یشعر العامل الذي لا یوجد ما یكفي من ال

  2.بقدر كبیر من الضغط) عدم الاستقرار 

                                                           
1

، 2005إدارة الموارد البشریة في خدمة المدنیة، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر : عامر خیضر الكبیسي  -  
  .88ص

 .88المرجع نفسھ  - 2
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  :للضغط أخرىوهناك مصادر  3.2

 :الأعمالكثرة   - أ

ازدادت أعباء العمل بسبب  إذاحجم العمل المتوقع یعتبر مسببا للضغط  إن     

علیهم  إذامبادرة فردیة دون مبررات واضحة صار العاملین في موقف صعب  أوالآخرین 

 1.إعمال في وقت الإجهاد ینجزوا عدة أن

 : الخوف من الفشل   - ب

مهمة  أومجموعة من الموظفین بأداء عمل  أوعندما یكلف رئیس العمل موظفا   

قدراتهم الوظیفیة فانه یضعهم في حالة  أومهاراتهم  أوإمكانیاتهم  أودون معرفة طبیعتهم 

م إثناء قیام ضغط العمل غایة الشدة، حیث یراود العمال مخاوف الفشل ویدور بذهنه

  2.بالعمل مشاریع مثیرة للقلق والفشل والسقوط مع ما یتبع ذلك من أخطاء العمل

 :عدم توافر الدعم الكافي   - ث

كانت  إذاالأداء الوظیفي ب شیوعا للضغوط العمل وسائل دعم من أكثر أسبا  

زف المیزانیة غیر كافیة، وتعاون ضعیف بین الزملاء فان التوتر یسود موقع العمل وتستن

  3.طاقة العاملین

  : اضطرابات العلاقة بین العامل ورئیسه    - ج

كان التعلیل  إذا، لضغوط العمل انتشارا على الإطلاقمن أكثر أسباب شیوعا   

مهددة المشكلة  و تصبحیخلق حالة من الضغط فشخص غیر متفاهم في الحیاة العملیة مع 

كونه رئیس العمل، ویزید من  كان العامل یمتلك قوة أكثر بحكم إذا لمجال العمل،خاصة

قع اللوم على و فنیا فانه غالبا ما ی أوكان الرئیس غیر كفء إداریا  إذاسوء الموقف 

                                                           
  .100، ص2008عیة للنشر وتوزیع، الإسكندریة، موارد البشریة، دار الجام  إدارة: مصطفى محمود أبو بكر - 1
.100المرجع نفسھ، ص  -)3(و)2(
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حدث خطأ ما ولا یقبل مناقشة حتى لا یواجه عیوبه، وهذا ما یخلق حالة من  إذاالآخرین 

  1.مان وعدم الثقة بین الرئیس والمرؤوسأاللا

  :مصادر البیئة  4.2

وامل البیئیة تأثیرات ضاغطة متعددة على العامل والمنظمة، عادة یكون للع  

وتشمل هذه العوامل على الحالة الاقتصادیة والاتجاهات السیاسیة والقانونیة والاجتماعیة 

  .والثقافیة

مع الظروف الاقتصادیة السیئة ظهر القلق حول الوظائف وسبل العیش فمثلا   

نماط ظهور أ إلىراد والمنظمات مما یؤدي تكون حالة الكساد ضاغطة على الأف أنیمكن 

 إحداثتكون سببا في  أن، ویمكن للحركات الاجتماعیة سلوكیة واتجاهات غیر منتظمة

ویتضح ذلك من نتائج الحركة الداعیة لحقوق الإنسان  ،الضغط واتجاهات غیر منتظمة

عاملین وأدائهم معارضة الحكومات الأجنبیة في طریقة تفكیر ال أووالقضاء على الفقر ودعم 

  2.وسلوكهم أیضا

سلوك  أن، حیث فة للعوامل السیاسیة والاجتماعیةیمكن النظر في أثار المختل   

تضاعف البیئة  أن، ویمكن انتخابهم غالبا ما یكتنفه الغموضالقادة الجدد الذین یتم 

الشكل التالي الذي  جمعة سید یوسفیقترح ، حیث تخف من حدته أوالداخلیة الضغط 

  :3ص مصادر ضغوط العملیلخ

  
                                                           

 102عامر خیضر الكبیسي، مرجع سبق ذكره، ص - 1
2
 .31، ص2004جمعة سید یوسف، إدارة ضغوط العمل، ایتراك للنشر والتوزیع، كلیة آداب جامعة القاھرة، مصر،  - 
  .31، صالمرجع نفسھ - 3
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  مصادر ضغوط العمل 5:الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  عوامل متعلقة بالدور في المنظمة وتشمل  

  الصراع -

  غموض الدور 

  عن الآخرین  یةولالمسؤ

  ة في اتخاذ القرار كمشارعدم ال

عوامل مصادر ضغوط العمل 
  متعلقة بالعمل ذاتھ وتشمل 

  عبء العمل الزائد أو القلیل -

  ضغوط الوقت  -

عوامل متعلقة بالعلاقات مع المنظمة 
  :وتشتمل على 

العلاقات البیئة مع الزملاء  -
 والمرؤوسین 

  صعوبة المسؤولیة -

  :عوامل متعلقة بالفرد وتشمل 

 –صیة الشخ -

التماسح بشان 

 الغموض

القدرة على التكیف  -

 مع التعب

عوامل متعلقة بتداخل المنظمة مع العالم  
  الخارجي  وتشمل 

التعارض مع مطالب العمل  -
 ومطالب البیت 

تأثیر عمل الزوجین خار ج  -
  المنزل

  :على عوامل متعلقة بالتطور وتشمل

  الترقیة إلى الأعلى -

  الحالیة إنزال الشخص  من مرتبتھ -

  غیاب الأمن الوظیفي -

عوامل متعلقة بكون الفرد عضو في 
  :المنظمة وتشتمل على 

غیاب الاستشارة الفعالة مع عدم حریة -
 التصرف 

  شیوع التعامل السیاسي في المكتب -
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  ضغوط العمل و مراحل  أنواع :ثانیا 

 أنواع ضغوط العمل .1

  :نوعین إلىیمكن تقسیم الضغوط العمل من حیث تأثیرها 

  :ضغوط ایجابیة  1.1

دافع یتمثل في التحفیز وال) حسب الملاحظة(التي تحمل معنى إیجابیاوهي الضغوط 

بحیث یرتفع مستوى أداء الموظف عندما یحس بأنه في موقف حرج قد یفقد من خلاله 

  .بعض المیزات في عمله

الهدف من  أنضغوط مثالیة للوظیفة حیث  إلىوقد أوضح بعض الكتاب الحاجة 

أداة تحذیر للمشاكل التي تعترض  أویستخدم كمیة  أنإیجاد وظیفة فعالة للضغوط هو 

 تقلیل حدة وأثار هذه المشاكل وقد أوضح  إلىبالإضافة ، لأفرادلها المنظمة وا

GORBES ابیة التي تحدث بین الموظفین المؤشرات التي تتعلق بالضغوط الایج

  1:وهي

 .ارتفاع حجم النشاط ووفرته  -

 .زیادة الدوافع  -

 .تعلم الهدوء وعدم الانفعال تحت الضغوط  -

 .القدرة على الإدراك وتحلیل المشاكل  -

المحددات النهائیة مثل  أوالضغوط الایجابیة على تحدید خطوات المواجهة  تساعد -

 .تاریخ بدایة ونهایة العمل 

مساعدة للفرد ترفیه الدافع مثل المواقف المتعارضة مع الآخرین بأقل قدر  أداءتعتبر  -

 . ممكن من الضرر

                                                           
1

في علم الإجتماع تنظیم  روط العمل وعلاقتھا بالولاء التنظیمي، مذكرة تخرج لنیل شھادة ماجستیضغ: جمال كعبار - 
 .2011وعمل، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، علم النفس، جامعة منتوري، الجزائر، 
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لى یستخدم هذه المؤثرات لتقدیر مستویات الضغط الواقعة ع أنویمكن للمدیر 

ختلت هذه المؤشرات وساءت فان لم ینبه بوجود ضغوط  إذاالعاملین معه یحث 

  .سلبیة في بیئة العمل

  الضغوط السلبیة 2.1

فصلة والتي تسبب الضرر والأذى والمرض للأفراد وتركز نوهي ضغوط غیر م   

معظم الكتابات على التعامل مع الضغوط بمفهومها السلبي والضغط السلبي كما عرفه 

  1:كتاباحد ال

 أوضرر على العقل  أوكثیر من الإشارة التي تنتج عنها أذى  أوعبارة عن تقلیل "  

 أوالجسم الفرد مثل تعرضه لبعض الأمراض كالقلب وتصلب الشرایین والسكتة القلبیة 

  .جیة وزیادة معدلات الغیاب وغیرهاالناحیة النفسیة مثل انخفاض الإنتا

   2:ة مناطق للضغوط التي یتعرض لها الفرد وهيهناك ثلاث أنوقد بین احد الكتاب 

  :منطقة الضغوط الایجابیة  - أ

الفرد وتجعله راقیا  أداء أو تحیین إلىر من الضغوط والذي یؤدي دوتعني ذلك الق  

المصدر والشائع للضغوط الوظیفیة هو عدم التوافق بین  أنلذا یرى بعض الكتاب 

وتتأثر هذه المنطقة بمشبوهات  ،لعاملمتطلبات الوظیفیة ومنطقة الضغوط الایجابیة ل

 .شخصیته وموقع العمل الذي یشغله الطاقة البدینة للفرد وبخبرته وقوة

 

 

 

  

                                                           
1
 .70ص .جمال كعبار، المرجع نفسھ - 
2
 .221المرجع نفسھ، ص ،سلوك التنظیمي، مدخل بناء المھاراتال أحمد ماھر، - 
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 :منطقة الضغوط السلبیة الزائدة  -  ب

عن قدرة ویحمل الفرد له فعندما رد من الضغوط السلبیة الذي یزید وهو ذلك الق   

اد من رئیس مباشر في اضطه أویتعرض الفرد لضغوط متزایدة نتیجة مرض مزمن 

  .عندئذ تكون ضغوط السلبیة متزایدةالعمل ف

 :منطقة الضغوط السلبیة المنخفضة  - ح

وهي عبارة عن ذلك القدر من الضغوط التي یتعرض لها الفرد ویكون تأثیرها   

الحافز على  أومحدود فهي لا تحث الفرد على الأداء كما أنها لا تخلق لدیة الدافع 

 إلىالمنخفضة تؤدیان  أومنطقة الضغوط السلبیة المتزایدة تحدي الصعاب وكل من 

مختلفة من حث قوة تأثیر مثل حدة الطبع والقلق وتختلف  أونتائج قد تكون متشابهة 

  1.من فرد إلى أخر

 مراحل ضغوط العمل  -2

یمكن التمییز بین المراحل التي تمن لها عملیة الإصابة بضغوط العمل وهي   

  2:حو التاليأربعة مراحل على الن

  مرحلة تعرض الضغط  1.2

وتبدأ هذه  ،مرحلة الإحساس بوجود الخطر أوالمبكر  الآثاریطلق علیها مرحلة   

ن ، ویمكن القول بأخارجیا أوشيء معین سواء كان داخلیا  إلىالمرحلة بتعرض الفرد 

حدوث ضغوط معینة عندما تفرز غدد صماء هرمونات معینة  إلىیؤدي ثر هذا الأ

تسدل منها على تعرض الفرد لهذه  أنها بعض المظاهر التي یمكن یترتب علی

                                                           
 .221أحمد ماھر، المرجع نفسھ، ص - 1
2
  .223أحمد ماھر، المرجع نفسھ، ص - 
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الأرق، التوتر سواء استغلال ، هذه المظاهر زیادة ضربات القلب أهمومن ، الضغوط

  .الوقت

  )التعامل مع الضغط ( مرحلة الفعل  2.2

إثارة العملیات  إلىتبدأ هذه المرحلة فور حدوث التغیرات السابقة حیث یؤدي   

، ویأخذ رد الفعل احد الجسم في محاولة التعامل مع هذه المتغیراتالدفاعیة في 

، الهروب والتخلص منها بسرعة أو ،مواجهة في محاولة للتغلیب علیها أما، الاتجاهین

مرحلة التالیة حیث  إلىلم ینجح في ذلك ینتقل  وإذا ،حالة التوازن إلىیعود الفرد وبذلك 

   1.العملضغوط أصیب ب أو ،یكون قد تعرض بالفعل

  : مرحلة المقاومة ومحاولة التكیف  3.2 

 أوتدهور  أيیحاول الفرد في هذه المرحلة علاج الآثار التي حدثت بالفعل ومقاومة   

قد فنجح في ذلك  ، فإذاتطورات إضافیة بالإضافة لمحاولة التكیف مع ما یحدث فعلا

في حالة الفشل  أما ،زنحالة التوا إلىهذا الحد وتزداد فرص العودة  دعن الأمریستقر 

  2.المرحلة التالیة إلىینتقل الفرد ف

  :والإنهاكمرحلة التعب  4.3

باستمرار ولفترة زمنیة هذه الحالة عندما یتعرض لمصادر الضغوط  إلىینتقل الفرد   

ناء ویمكن الاستغ ،تكیفالحیث یصاب بالإجهاد نتیجة لتكرار المقاومة ومحاولة طویلة 

 الاستغراقلة من خلال بعض المظاهر والآثار من أهمها هذه المرح إلىالوصول  عن

  3.انخفاض معدلات الانجاز أو ، في جو العمل

  

                                                           

  .225أحمد ماھر، المرجع نفسھ، ص -) 3(و)2(و)1(
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 نماذج دراسة ضغوط العمل :ثالثا

   Gibson , loaneni chavd dommelleyنموذج    .1

وتأثیر عملیة الإدراك الفرد  ،یوضح النموذج مصادر الضغوط الوظیفیة المختلفة  

وبالتالي على نتائج وأثار  ،الضغط الذي یشعر به الفرد دوریا لهذه ضغوط على مستوى

  .الضغط

 )، دیمغرافیة، عاطفیةبیولوجیة، معرفي(دور الفروق الفردیة  إلىویشیر النموذج    

  .1ظروف الضاغطة التي یواجهها للى إدراك العامل لإ

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  6:الشكل رقم
  2نموذج جیبسون وزملائھ لدراسة ضغوط العمل

 

                                                           
، 1994المدیر في مواجھة ضغوط العمل، مركز التجھیزات المھنیة للإدارة، القاھرة، مصر : توفیق عبد الرحمن - 1

  .24ص
2
  .24، صالمرجع نفسھ -  

النتائج 

  موضوعیة 

  القلق ، اللامبالاة 

  معرفیة 

تركیز ، ضعف 

  ، الاحتراف 

  بیولوجیة 

 زیادة ضغط الدم

، وزیادة دقات 

  القلب

  تنظیمیة 

انتاجیة اقل ، 

 تغیب دعاوي 

  الفروق الفردیة 

  بیولوجیة دیمقراطیة     معرفیة عاطفیة 

 العمر-      نمط الشخصیة -

   الجنس-        الجرأة -

 المھنة-      الدعم الاجتماعي -

  الضغوط الوظیفیة 

  البیئة المادیة 

 –حرارة  –الإضاءة 

  تلوث 

  على مستوى الفرد 

غموض  -راع الدورص

  الدور

فقدان السیطرة، ظروف 

  العمل

  على مستوى الجماعة 

علاقات ضعیفة مع 

  زملاء

  ومسؤ لین ورؤساء  

  على مستوى المنظمة 

  الضغوط 

  علمیة تقویم 

  الضغوط

 الوظیفیة 
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   Kiniki, Kretner وذج نم  .2

 ,Mottean على النموذج الذي طوره اوقد اعتمد في نظریته نموذج    

Lvonceson  ونموذج كرایتز وكیتیكي لا یختلف كثیرا عن نموذج  1979في عام

عمل الفرد ، ( حیث یوضح النموذج مسببات الضغوط التنظیمیة جیبسون وزملائه

ع الاقتصادیة والأسریة وتوعیة الحیاة وهناك الأوضا( والخارجیة ) الجماعة المنظمة

فروق فردیة التي تؤثر على إدراك الفرد لمصادر الضغوط وبالتالي على مستوى 

   1.الضغوط ونتائجها

  

  

  

  

  

  

  7:الشكل رقم

 2نموذج كرایتز وكینیكي لدراسة ضغوط العمل

 

 

 

 

 

  

                                                           

 24المرجع نفسھ، ص، توفیق عبد الرحمن - )2(و)1(

  
  

  مصادر الضغوط 

 على مستوى عمل الفرد -

 ماعة على مستوى الج-

على مستوى المنظمة -

 خارجیة 

  الضغوط

  الفروق الفردیة -

الشخصیة ، التكیف ، العمر 

 ، الجنس 

  النتائج

  سلوكیة -- 

  معرفیة -

 فسیولیوجیة  
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  لضغوط العمل السلبیةو  الإیجابیة الآثار:  رابعا

                                          بیةالآثار الإیجا .1

عندما یدرك الفرد انه تعرض لمثیرات ضاغطة في العمل او الحیاة فانه یحدث      

داخله استجابة فسیولوجیة سریعة یطلق علیها استجابة الضغط وهذه الاستجابة تمثل رد 

جمیع فعل أساسي لدى الفرد إزاء الضغط وتحدث بشكل نمطي داخل الجسم ولدى 

  .الأفراد 

النتائج وأثار التي تفسر عن هذه الاستجابة الشخص للضغوط یعود أیضا  أما  

نمط الشخصیة التي تمیزه عن غیره والى الفروق الفردیة فتمیز قلیل من الناس بان  إلى

یظلوا في حالة مستمرة من الهدوء والاستقرار النفسي وهم أصحاب  أنلدیهم استعداد في 

 إلایمكنها ذلك حیث لا یستطیع العمل والنجاح  بینما الأغلبیة لا) ب(نمط الشخصیة 

  1.)أ(في ظروف صعبة ومضطربة وهم أصحاب الشخصیة 

نه یظهر تباین في مواجهة الضغوط بین الأفراد نظرا لفروق الفردیة فإبالنسبة ل أما     

ویستمر في لوجود مثل هذه الاختلافات الفردیة فالبعض ینجح في التعامل مع الضغوط 

فهو من النوع الذي تنهكه الضغوط تدریجیا من الناحیة  الأخرالبعض  أماالعطاء 

العضویة والنفسیة ویصبح على درجة ملحوظة من الاتجاهات السلبیة نحو ما یقوم به 

  2.والآخرین من العمل نحو الحیاة

 وبالتالي فان ضغوط العمل ذات تأثیر مختلف ولیس كلها سلبیا بل قد یكون  

كل واحد منا بالإفادة بأكبر قدر ممكن في  إلیهبعض ایجابیا فالضغط الایجابي یحتاج 

یعمل كحافز یساعد على مواجهة التحدیات الیومیة وفي هذا یعد الضغط  لأنهالحیاة 

                                                           

 .25المرجع نفسھ، ص، توفیق عبد الرحمن - )2(و)1(
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عنصرا مجددا للطاقة الإنسانیة وبدونه تصبح الحیاة بلا معنى فالفرد القادر على احتواء 

  . الاستمارة التي یسببها الضغط فان الضغط یكون مقبولا وجیدا متطلبات والاستمتاع ب

الفرد یشعر له عندما یصبح غیر قادرا على تحمل  بأنهویعتبر الضغط سلبیا   

  1.صعوبات الحیاة التي باتت تفوق طاقته

  السلبیة لضغوط العمل  الآثار .2

لكثیر من النواحي السلبیة التي تحمل معها ا لآثاراتسبب ضغوط العمل العدید من       

التدمیریة  والتي تمثل خطورة على الإنسان ومن ذلك تأثیرها على كل من الدورة الدمویة 

  2تسارع عملیة بعملیة الشیخوخة أنهاوالجهاز الهضمي والعضلات والمفاصل كما 

ه بالنسبة للآثار التي تنجم على مدى طویل من الضغوط العمل ومعانات أما  

معدیة والمعویة وضعف ، التوتر الزائد والاضطرابات اللب المزمنةفتنتشر في أمراض الق

، الاكتئاب انهیار العلاقات الاجتماعیة والأسریة وكذلك الصحي العام، القلق المزمن

  3.اؤم وجمود الفكر والشعور بالوحدةالتش

   4:الضغوط في خمس مجموعات وهي أثار COX الكاتب  ویصنف  

  :السلوكیة

والإدمان على الخمر والاستخدام المخدرات والمسكنات والانفجار  مثل المیل للحوادث

  .العاطفي والإفراط في الأكل والتدخین والسلوك العمراني

  :الموضوعیة

ومنها القلق والعدوانیة واللامبالاة والملل والاكتئاب ولإرهاق والإحباط ، الأعصاب وعدم 

 .تقدیر الذات والوحدة 
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  :الإدراكیة الذهنیة

، حساسیة وضعف التركیز وانتباه قصیر المدىقرة على اتخاذ القرارات السلیمة عدم ال

  .النقد وحواجز ذهنیة اتجاهزائدة 

  :فسیولوجیة

في الفم،  ، جفاففي ضربات القلب وزیادة ضغط الدم ، زیادةتزاید نسبة جلوكوز الدم

  .تفاع وانخفاض حرارة الجسم، ار العرق

  :تنظیمیة

وظیفي وانخفاض الإنتاجیة والعزلة عن الزملاء وعدم الرضا مثل الغیاب والدوران ال

  .الوظیفي

 الأعراض المرضیة لضغوط العمل   .3

یختلف الناس في مدى تأثرهم بضغوط العمل وذلك حسبا قوتهم الجسمانیة   

العضوي بالجسم هو أول جزء یتأثر  أوویمكن القول بان اضعف جزء في النظام الحیوي 

راض المرضیة لضغوط العمل تظهر على اضعف جزء الأع أن أيبضغوط العمل 

  .بالجسم فالأجزاء الضعیفة تكون مقاومتها قلیلة وتكون عرضة للانهیار والتلف

   1:الأعراض المرضیة لضغوط العمل هي  

 .فرط الاحتیاج والاستشارة -

 .جفاف الفم -

 . ي العمل وسرعة التغییر في الأفكارصعوبة التركیز ف -

 .عدم الاتزان الانفعالي -

 .المیل بالإصابة والوقوع في حوادث صناعیة  -

 .الشعور بالخوف -

                                                           
1
  .32، ص بقاجمعة سید یوسف، مرجع س 
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 . عدم القدرة على تحمل الإجهاد -

 .الصعوبة في التحدیث والتغییر -

 . ة على النومر الأرق وعدم القد -

 .العرق بغزارة  -

 . الإفراط في الأكل أوفقدان الشهیة  -

 .ارتفاع معدل استخدام المسكنات والمخدرات  -

 .قبة وأسفل الظهرلاف في عضلات الر إت -

 .الصداع -

    1 عسر الهضم -     
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  العمل  مؤسساتإدارة الضغوط في  :الثانيالمبحث 

لعدة أسباب ومؤثرات وط كما عرفنا في بدایة هذا الفصل تحدث نتیجة ضغ إن     

ومؤثرات خارجیة ) خاصة بالفرد نفسه وشخصیته ودوافعه وحساسیته وعواطفه( داخلیة 

  . التنظیمیة المحیطة به سباب والمؤثراتلأفي دراسة ل

  : ردود الفعل حول الضغوط : أولا

مهما یكن من أمر الضغوط من حیث الماهیة في عبارة عن ردود فعل الإنسان إزاء     

المؤثرات المادیة الفسیولوجیة والمؤثرات النفسیة السیكولوجیة وتمثل ردود فعل الإنسان 

  .، الارتباك النحويراب والارتجاف وزیادة ضغط الدمضطإزاء هذه المؤثرات بالخوف والا

ن الفرد غیر مرتاح أوغیر ذلك من ردود الفعل الجسدیة والنفسیة والتي توحي ب    

ن ردود أفعالنا للضغوط تأتي تحت ثلاث مجموعات أب بارونیوضح  ولهذاللموقف 

   1:وهي

  الاستجابة المادیة و النفسیة للضغوط .1

   :وط الاستجابة المادیة للضغ 2.1

الخطر مثل زیادة دقات  أوفي طریقة استجابتنا للتكیف مع التهدید  سلايتمثل كم یرى  

الطیران وهذه  أوالقلب وضغط الدم وتشبع العضلات كما تحدث في ساعات المضاربة 

   2:الاستجابات تتمثل في

  .الجسم لرد الفعل  تهیئجرس رد الفعل وهو  –)أ 

 .مرحلة المقاومة  –)ب

                                                           
1
 220.، ص2009الأردن،  1، السلوك التنظیمي والنظریات الحدیثة، دار أسامة، طسامر جلدة - 
2
  220ص. المرجع نفسھ - 
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الم في احد أعضاء  أوالإنهاك وهي عندما یبدأ اثر الضغوط یحدث مرض  مرحلة –)ج

 .القولون  أوالمعدة  أوالقلب الجسم، 

   :الاستجابة النفسیة للضغوط  3.1

الخوف والتوتر وهنا الفرد یقوم هذه المرحلة وما مدى  أووتمثل في الشعور بالقلق   

یحاول الفرد التكیف مع هذه  وعادة ما ،خطیرة أمتأثیر هذه الضغوط هل هي بسیطة 

أ الفرد إلى محاولة نسیانها وقد یلج ،الضغوط عن طریق محاولة التعرف على مصادرها

وذلك لمحاولة  ،غیر ذلك أوالتدخین  أولعب ال إلىاللجوء  أوبأعمال أخرى  نهماكهلا

  1.التخلص من تلك الضغوط

الضغوط تتخذ أصولها من المتطلبات التنظیمیة والحیاة 2 كویوك كويویرى كل من    

تعد من برنامج  نفیسة أوي متطلبات سواء كانت طبیعیة فسیولوجیة في أ الشخصیة

  .والحیاة العیش

مثیرات ضاغطة واستجابة الضغوط تظهر كنتیجة لتفاعل الفرد ورد فعله " وتعرف بأنها  

  ".للمثیرات الضاغطة

   :الضغوطأشكال  .3

وناتج  ،الإمكانیات والمتطلبات تنتج مقارنةحالات  ثلاثهناك  أنقول الیمكن 

  3:لا وتتمثل هذه الحالات فیما یلي أمالمقارنة یعكس هل یوجد ضغوط عمل 

  

  

                                                           
  220ص. المرجع نفسھ، سامر جلدة - 1

 .100مرجع سبق ذكره، ص، سلوك التنظیمي، مدخل بناء المھاراتالاحمد ماھر،  - 2
  101المرجع نفسھ،ص- 3



     المواجھةإدارة ضغوط العمل بین ماھیة ضغوط العمل و أسالیب                 ثانيالفصل ال
 

 
57  

  :حالة التوازن 1.3

في هذه الحالة نستطیع التوفیق وتحقیق التوازن بین متطلبات الحیاة من جانب   

یضل المیزان أفقیا  أنولا یعني هذا بالضرورة  ،والموارد والإمكانیات المتاحة من جاب أخر

وأسفل في منطقة التوازن والتي تشیر  أعلى إلىكفتي المیزان  حج، فلا مانع ن تتأر دائما

   1.والتي تختلف من شخص  لأخر) بالمنطقة الطبیعیة ( إلیها

  

  

  

  

  

  8:الشكل رقم
  یوضح حالة التوازن حسب أشكال الضغوط

  

كن على وفي الموارد والإمكانیات المتاحة، ولات الحیاة هناك تغیرات في متطلب  

  . الرغم من ذلك یضل التوازن موجود في المنطقة الطبیعیة

  

  

  

  

  

                                                           
1
  .102صالمرجع نفسھ،، سلوك التنظیميالاحمد ماھر،  - 

  منطقة الضغوط  

  المنطقة الطبیعیة 

  منطقة الضغط الایجابي 

 منطقة الضغوط

 ط م
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  :الضغوط الةـح 2.3

في حالة زیادة متطلبات الحیاة وزیادة صعوبتها وتهدیداتها وعندما تواجه بعدم القدرة على 

تمیل كافة انیات المتاحة في هذه الحالة مكالملائمة بین متطلبات الحیاة والموارد وبین الإ

  1.الموارد و الإمكانیات المتاحة عن متطلبات الحیاة

  

  

  

  

  

  
  9:الشكل رقم

  حسب أشكال الضغوط الضغوطیوضح حالة 

  

تظهر منطقة الضغوط في حالة زیادة متطلبات الحیاة بما لا یتلاءم  مع الموارد و 

لموارد و الإمكانیات المتاحة و بالتالي یظهر الإمكانیات قلة متطلبات الحیاة بالنسبة ل

  .الملل و الإحباط كإحدى صور الضغوط 

  :حالة الضغط الایجابي 3.3

وتظهر في حالة زیادة الموارد و الإمكانیات المتاحة عن متطلبات الحیاة و برغم وجود   

 أنها مرغوبة، ویمكن النظر للضغوط الایجابي كامتداد للمنطقة إلاحالة عدم التوازن 

                                                           
1
  .102ص ،المرجع نفسھ، سلوك التنظیميالاحمد ماھر،  - 

  منطقة الضغوط

المنطقة 

  الطبیعیة

منطقة الضغط 

  ابيالایج

 منطقة الضغوط

 م
  ط

 ط
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الطبیعیة وتختلف هذه الحالة عن حالة الضغط الناتج عن قلة متطلبات الحیاة حیث تعكس 

   1.حالة الضغط الایجابي الثقة والقدرة على التحكم والتصرف في المهام والمتطلبات

  

   

  

  

  

  10:الشكل رقم
  حسب أشكال الضغوط الضغط الإیجابيیوضح حالة 

ة من متطلبي الحیاة نتج عن هذا الوضع الثقة زیادة الموارد والإمكانیات المتاح    

   2بالنفس والقدرة على مواجهة الأمور وتظهر منطقة  الضغط الایجابي

                                        

  

  

  

  

  

  

                                    

                                                           
)

  .103ص لمرجع نفسھ،،  سلوك التنظیميالاحمد ماھر،  ا -)2(و)1

  

  
 

  م

 ط

  منطقة الضغوط

  المنطقة الطبیعیة 

  

منطقة الضغط 

  الایجابي

 منطقة الضغوط
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  الجوانب التنظیمیة و الفردیة التي تمسها إدارة ضغوط العمل : ثانیا

 :ب التنظیمیةالجوان  .1

  :شراف الناجحلإا 1.1

ؤثر على درجة استقرار الموظف و یلذي یوفره المدیر أو المشرف إن المحیط ا  

  ،الطاعةالأوامر ف أساسأن العلاقة بینهما قائمة على  باعتبار مدى تقبله للضغوط،

الأعمال كما هي في  أداءالضغط في مثل هذه المواقف یكون طبیعي في حالة و 

وتنامي الصراع في حالات عدم القبول  الاصطدامقد تقع المشاكل في حالة و  ،الأصل

معها من  تعاطيلومدى ا رمباستغلال عامل القوة نتیجة الأوا وتذبذب العلاقات قیاسا

  .الالتزامعبر مقیاس الدعم و  قبل المشرف

غوط العمل الناتجة عن ضوتتعدد أسالیب دعم المشرف و دورها في تخفیف   

  :1یما یليالإشراف ف

  نجازاتهم و تشجیعهم على مواصلة النجاحالأفراد على إشكر. 

  لكي لا یقعوا ضحیة الضغوط ) لا(بكلمة  الأفراد أو اعتراضاتهمقبول رفض

 .الناتجة عن زیادة أعباء العمل

 دعمهم عند طلب المساعدة دونما حرج أو تردد و تشجیعهم على ذلك 

  منها یمكن الاستفادة الخطأ لیس عیبا بل تجربةإقناعهم بأن. 

 إشاعة مبدأ التسامح بین العاملین و بینهم وبین الإدارة. 

 في الإدارة فیما یتعلق بمشكلات  عن المركزیة و إشراك العاملین الابتعاد

 .أعمالهم

 مساعدة الموظفین في حل مشكلاتهم الشخصیة.  

  

                                                           
  .62- 61سعید محمد عبدالله غنام، مرجع سبق ذكره في الدراسات السابقة، ص- 1
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جیع مهم من عوامل تشفإن الثقة بین المشرفین و الموظفین عامل  أخیرا  

صح عنه سیتم التعامل معه بسریة في حالة  ذا علم الموظف أن ما سیفالاتصال ،فإ

 ن ذلك مدعاة لدعم الثقة ،حیث لن تستخدم تلك المعلوماتالاستجوابات السریة  فإ

و تستخدم للحط من قیمة الشخص،و كمصدر للإشاعات أو تعطى لشخص آخر ،أ

على القبول و الدعم و الثقة عاملا الناجح المبني  الإشرافیمكن القول أن  بهذا

  1.مهما في مواجهة ضغوط العمل التنظیمیة و التخفیف منها

  إدارة التطویر التنظیمي 2.1 

 أوة تقویم الأداء جوانب غایة في الحساسیة سواء بالنسبة للفرد عملیتلامس   

الضغوط تنعكس على من یتولى زمام عملیة  رتمثل باستمرار مصاد ،المنظمة

الأمر الذي تحتاج معه عملیة تقویم  الموظفین، أداءیم أومن سیحتاج إلى تقویم التقو 

و الذي یجب أن یضعه المدیرون و المشرفون  ،توفیر المناخ الملائم لها إلىداء الأ

  2:في اعتبارهم وفق مجموعة من القواعد

 على  ا، حفاظإطلاع الموظف على الغرض الذي من أجله تتم عملیة التقویم

تقویم فاعلیة ون الغرض من التقویم الترقیة،أو كأن یك الثقة، ،لمصداقیةعامل ا

 .إلى آخره...مكافأة منح علاوة أو أو التدریب

  ما یمكن أن  خصوصاتقویمه ، أساسهالتي سیتم على امعرفة الموظف بالعوامل

یلاحظ منها و یستطیع المشرف تقدیره ،مثل سلوك الموظفین و النتائج التي 

وما یتعلق منها بالذات بالعلاقات المتفاعلة مع صیة و العوامل الشخیحققونها ،

غیره من زملائه و  أداءالموظف مع أداءه السابق و مع  أداءالآخرین،و مقارنة 

 .شراك المشرفین الآخرین في عملیة التقویم وغیرهاإ

 التي تؤدي إلى زیادة حدة الضغوط بدلا من تخفیفها  تجنب أخطاء التقویم

التركیز على  التفاني و الإخلاص، ،ز على عوامل لا یمكن قیاسها مثلی،كالترك

                                                           
 .378-366صأحمد الھیجان، مرجع سبق ذكره، عبد الرحمن  - 1
  .66- 65، صهمرجع سبق ذكرغنام،  سعید محمد عبد الله - 2



     المواجھةإدارة ضغوط العمل بین ماھیة ضغوط العمل و أسالیب                 ثانيالفصل ال
 

 
62  

علاقات و ال ،و إغفال عوامل الإبداع ،الانصرافو  ،الحضورویة كالثانالجوانب 

 بجوانبو المحاباة للبعض دون الآخرین، و التأثر و التحیز  مع جماعة العمل،

 الأداءینعكس أثرها على  و غیرها من العوامل التي ،أو بتقویمات سابقة ،معینة

 .وبالتالي  فشل المنظمة  في تحقیق أهدافها كما یجب العام،

  وحاجته إلى  تبین له نوعه، ،أداءهضرورة تزوید الموظف بمعلومات مرتدة عن

حیث  تتضمن السلبیات و الإیجابیات، موضوعیة، أسسعلى  ،تحسینه و تطویره

و یحاول أن ، فسه و عملهو رضا الموظف نحو ن اتجاهاتتؤثر مباشر في 

  1.یعدل في سلوكه وفق ما یرد لیه من معلومات

   تنظیمیة أخرى أسالیب 3.1     

إدارة الوقایة من الضغوط في منظمات العمل  أن كویك وكوبكیرى كل من     

العلاقات الرسمیة وغیر الرسمیة داخل المنظمة كما یقترح الباحثان  إلىتتطلب النظر 

  2:ما یلي منها ،ل إدارة الضغوط والوقایةیسب تنظیمیة فيالوانب الاهتمام بهذه الج

 : تحلیل الدور   - أ

وتعني طریقة المستخدمة لتوضیح وتعریف دور العمل الفرد في سبیل خفض إرباك   

الضغوط والصراع ، وذلك عن طریق السؤال الناس العاملین عن توقعاتهم، وكذلك 

تلك التوقعات ومن ثم یقوم هؤلاء العاملون تحدید نقاط الإرباك واو عدم الانسجام في 

بحل ذلك الإرباك وعدم الانسجام بأنفسهم فتكون النتائج وضوح الإدارة زیادة وانسجام 

  3.ادوار العمل الأفراد العاملین أنفسهم

  

 

                                                           
1
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 :تصمیم الهدف   - ب

ل في وضع أهداف محددة لعمل وهذا الأسلوب في إدارة الوقایة من الضغوط یتمث  

وك الأفراد لأداء النشاط الأهداف عندما تحدد تعمل على دفع وتوجیه سل، وهذا الفرد

 .واحد آن، ویتم عمل ذلك بمشاركة المشرفین والعاملین في المطلوب

 وعادة ما یقود تصمیم الأهداف إلى الفهم المتبادل والناضج بین المدرین والعاملین   

 1.متى تم انجازها بشكل دقیق وصحیح

  التأثیر الاجتماعي   - ج

ویعني تخفیف حدة المؤثرات المادیة والنفسیة المسببة للضغوط وذلك عن طریق    

تحسین الحالة الصحیة والنفسیة للفرد، وكذلك الاهتمام  أوتعدیل الاستجابات للمطالب 

المرؤوسین وكذلك  أوالمشرفین  وأبعلاقة الفرد العامل داخل المنظمة مع زملاء العمل 

 2.النادي ونحو ذلك أوالجماعة  أواعیة للفرد في الأسرة الاهتمام بالعلاقات الاجتم

 :بناء الفریق  - د

وتعني زیادة فعالیة للأداء من خلال تعاون وتأیید العلاقات بین جماعات العمل،    

 3.كذلك الاهتمام بفعالیة الاجتماعیة في سبیل تحقیق الأهداف المحددة والمرغوبة

  : الجوانب الفردیة الإنسانیة   .2

  :لشخصیةا بناء عادةإ 1.2 

 الثقة بتعزیز ذلك ،و الإیجابیة الذات بناء خلال من الشخصیة بناء إعادة یمكن  

 غیرها و الدفاعي، السلوك عن البعد ،و الخبرات تقبل ،و الذات على الاعتماد و بالنفس

                                                           
)
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 واكتشافها شخصیته جوانب تقصي الفرد على یجب التي الإیجابي السلوك جوانب من

  1.الاعتدال و الاتزان باتجاه السیر و العمل روح  تشجیع ىإل یدعو بما

  :الوقت إدارة 2.2

 آخر،حیث شيء أي إدارة تتم  فلن إدارته تتم لم ذاإف الموارد أهم الوقت یعد  

 مدخلا أمرا الأمر تنظیم یعد و الوقت إدارة على مستویاته مختلف في الإنجاز یعتمد

 ئیسیةالر   العوامل أحد الوقت ضغطا ،ویعد العمل تومؤسسا الأفراد الإنتاج لزیادة فعالا

 الملائم غیر فالاستخدام الحیاة و الدراسة و العمل مواقف في النفسیة بالضغوط للشعور

 تحدید عدم أن كما الأداء، یعوق و القلق مشاعر یثیر ما غالبا معینة  ةمهم لإنجاز له

 للشعور أكثر فعالیة إلى وصولال و النفسیة بالضغوط الشعور من للتخلص وسیلة الوقت

  .2بالرضا

  3:الوقت إدارة في المفرد تستخدمها أن یمكن بدائل عدة عسكر یوضح و

  .استخدامه في الفعلیة درجة تحدید و الوقت تحلیل  •

  .الوقت استغلال في سلبا تساهم التي العادات من التخلص  •

  .تالمعلوما و المخاطبات مع التعامل طریقة و المكتب تنظیم  •

   .المهام تنفیذ في التأجیل عادات عن التغلب  •

  أسالیب أخرى 3.2

الأسالیب عدیدة لإدارة الوقایة من الضغوط تتعلق  وكوبك كویكیقترح  وهنا  

  : بالجوانب الفردیة الإنسانیة ویمكن تلخیصها كما یلي

                                                           

  .66نایف بن محمد التویم، مرجع سبق ذكره، ص  - )2(و)1(
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جوانب إنسانیة یمكن من خلالها  أویرى الباحثان بان هناك ثلاثة مجموعات   

  1.ة الضغوط والوقایة منها إدار 

 :إدراك الشخصي للضغوط   - أ

، بهم في مواقف الحیاة الناس یختلفون في درجة إدراكهم للمثیرات التي تحیط أن   

، في إدراك الضغوط وتأثیرها علیهم شخصیاتهم ودرجة حساسیتهم تعلب دورا أنكما 

طریقة الكلام  أن، كم ةریع الاستثارة، ومنهم ماهو بطيء، وبارد الاستثار فمن الناس هو س

  2.وتعامل والتفكیر تؤثر على درجة الضغوط وإدراكها

درجة انبساطه وانطوائیته المزاج و  أنوهذا الدور ینعكس على الأداء في العمل كما   

لانسحابي من الجماعة تلعب دور في درجة الضغوط من حیث مقاومتها وسلوكه ا

) أ(كان من النمط  إنشخصي للفرد ذلك النمط ال إلىالاستسلام لها، بالإضافة 

Type(A)  ب(انه من النمط  أمالحساس المتأثر(Type(B) بارد عدیم التأثر السریع ال

 3.بالضغوط

  :الإدارة بیئة العمل الشخصي  - ب

لى السیطرة على عملیة خلال بیئة العمل الشخصي في قدرة الفرد ع إدارةتتمثل   

، كذلك  وإبداعممتعة، وذات فرص وتحدیات  أمكانت روتینیة  إن، وطبیعة العمل الیوم

  ل ، وهل یدیر وقته بنجاح على التخطیط لعمله بشكل جید وفعا رهل هذا الفرد قاد
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هناك زیادة في العمل تكون مصدرا للإزعاج  والضغوط مما یتطلب منه وفعالیة، و 

  1.في أوقات أخرى غیر وقت العمل الأساسي أوالانجاز بقیة عمله في المنزل 

 :ة نمط الحیاة إدار  .2

وتتمثل إدارة نمط الحیاة في كیفیة إدارة الحیاة الفردیة و تؤثر إدارة الفرد بعمله    

العكس ، هل یتأثر عمله الرسمي في أسلوب حیاته الخاصة  أوالرسمي بحیاته الخاصة 

 في النادي ومع الزملاء والأصدقاء ؟ أوفي المنزل 

أثر وقته الخاص المنزل ویت إلىانه یحمل عمله  أموهلي یمتع الفرد العامل بوقت الراحة 

  2.براحة مهام العمل

  :التدریب على الراحة والاستجمام  - خ

وذلك بتوفیر بیئة هادئة ، واتجاهات ایجابیة ودفع مریح بعید عن المؤثرات   

  .یة ، وتوفیر بیئة صحیة في المنزلوالضغوط مثل الاستمتاع بالریاضة والتسل

  :المتنفس العاطفي  - ه

ویتمثل المتنفس العاطفي بالأحادیث الودیة مع الزملاء والأصدقاء وتبادل    

  3.الإخبار المفرحة أوالقصص الطریفة  أوالطرائف والنكت 

تسجیل المذكرات  أوكذلك یتمثل في كتابة الخطابات وقراءة الصحف   

  .الآثار أوحفظ الطوابع والصور  أوالقصص القصیرة  أووالانطباعات والخواطر 
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مشاهدة  أووالتي تقضي على التوتر العاطفي بواسطة العناء والضحك،  أولقدیمة ا 

  1.وغیرها ذاعةالإ أوالبرامج المسلیة في التلفزیون 

  )المادي ( المتنفس الفسیولوجي   -و

ویتمثل في ممارسة النشاطات الجسدیة مثل ممارسة التمارین الریاضیة والألعاب   

الریاضة البدنیة والعاب القوى الى تساعد على بناء  عأنوانوع من  أي أوالمختلفة ، 

  2.الجسم وغیر ذلك

وهناك جانب ثالث یرى الباحثان استخدامه كوسیلة للوقایة من الضغوط ویتمثل   

  3:في

  :الاستثارة والعلاج النفسي -ي

 أوالأطباء والأخصائیین النفسیین  أومثل استعانة ببرامج الصحة النفسیة    

 .للمهنیةمستشار  أواستثارة خبیر  أوالعلاج الجماعي  أو العلاج السلوكي

  :الطبیة الرعایة -ن

العلاج  أوإجراء عملیات جراحیة  أووتتمثل في العلاج مثل تناول العلاج   

  ).المادي ( الفسیولوجي  

  

  

  

  

 

                                                           

   .198 مرجع سبق ذكره، ص ، سامر جلدة -)3(و)2(و)1(

  
 
 
  



     المواجھةإدارة ضغوط العمل بین ماھیة ضغوط العمل و أسالیب                 ثانيالفصل ال
 

 
68  

  تعامل مع ضغوط العمل الإستراتیجیة : ثالثا

  تعامل مع الضغوط على مستوى الفرد الإستراتیجیة  .1

رغبة الفرد في  أن، ویمكن القول من طرق العلاج على مستوى الفردي ت عدیدظهر   

إصلاح حاله وإقناعه بطریقة التي یستخدمها وتمتعه بالإدارة القویة وهي شروط أساسیة 

 1:رد في علاج ضغوط ومن هذه الطرقلنجاح الطریقة ونجاح الف

 :التأمل 1.1

لراحة الجسمیة وتوفر فرصة للفرد تحقیق حالة من الهدوء وا إلىوتسعى هذه الطریقة   

كي یوقف أنشطته الیومیة وان یمارس درجة عالیة من الانتباه والوعي على مشاعر 

  :الاسترخاء .الذهن وتدریبه على تحمل ضغوط العمل لإعدادووجدانه ویؤدي هذا 

انخفاض توتر العضلات وانخفاض ضربات القلب وضغط الدم وتباطأ  إلىویؤدي   

وسیلة عقلیة متكررة في نفس ویتم اتخاذ وضع مریح وإقفال العینین، و في عملیة الت

  .مكان هادئ

   :الفكاهة 

الضحك یساعد على تجنب وتحقیق  أن إلىحیث تشیر بعض الدراسات والأبحاث   

بعض الممثلین الهزلیین المشهورین  أن إلىالضغوط التي یواجهها الناس، كما تشیر 

 2.ةحالات القلق وضغوط متزایدعائلات كانت تواجه  إلىینتمون 

 :التركیز 4.1

 أندقیقة یمكنه  30قیام الفرد بالتركیز في أداء نشاط ذو معنى وأهمیة ولمدة  إن  

فقیام مدیر احد أقسام الحسابات بتقدیم حقیق وحدة الضغوط النفسیة للعمل، یساعد في ت

إحدى مساهمات وان هذه التحلیلات تمثل  ،تحلیلات مالیة لبنود إحدى قوائم الحسابات

                                                           
  
  .19، ص1992مصطفى عشوي، أسس علم النفس الصناعي التنظیمي، المؤسسة الوطنیة للكتاب، الجزائر،  - 2
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تخفیف حدة التوتر والضغوط العمل  إلىیؤدي  أنالهامة لهذا المدیر، فذلك یمكن 

نفسیة التي یعانیها المدیر وتعتمد تركز من حیث المبدأ على نفس الفكرة التي تعتمد 

ویصرف الفرد عن التفكیر في مصادر علیها طرق التأهیل والاسترخاء والتركیز 

امة بعمل خلاق وانجاز یساعد على شعور بالتقدیر والاحترام قی إلىضغوط ویؤدي به ال

  1.وتحقیق ذات

   :ریاضیة تمرینات 5.1

للكفاءة البدنیة للفرد دورا في مواجهة الآثار الجانبیة  أنیمكن القول انه من الثابت   

رفع فعالیة أعضاء  إلىالسیئة لضغوط العمل، وتؤدي ممارسة التمرینات الریاضیة 

  .مقاومتها للإجهاد  إلىؤدي الذي ی الشكلالجسم ب

فمن المعروف ان الشخص الذي یمارس التمرینات لا یرهق بسرعة مثل الشخص الذي 

  .لا یمارس التمرینات 

 وأثبتت دراسات الأشخاص الذین یمارسون التمارین الریاضیة المتنوعة مثل المشي،  

 2.وط من غیرهموالضغ الركض، السباحة، ركوب الدرجات، فهم اقل عرضة للتوتر

   :الغذائي نظام 6.1

، فالغذاء المتكامل ضروري الجسم إلىویقصد به أنواع وكمیات الغذاء التي تدخل   

غذائي نظام الاللوظائف أعضاء الجسم والإعطاء الطاقة والحیویة اللازمة لأداء العمل و 

 3:یتضمن بعض الجوانب التالیة

  وجبة  أيكمیة الطعام لاهي كبیرة ولاهي صغیرة في. 

 ونشویات یضمن تغطیة كاملة لكل مكونات الغذائیة من بروتین :نوع الطعام 

 وفیتامینات             

 مثل الأكل ببطء ومضغ الطعام جید في الأكل ةعادات حسن. 

                                                           

  .30، صنفسھمرجع ال،ي مصطفى عشو - )2(و)1(

  
3
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  تعامل مع الضغوط على مستوى المنظمة الاستراتیجیات  2

  : سالیب التالیةالأ إلىالضغوط على مستوى المنظمة یمكن اللجوء  إدارةمن اجل   

 التطبیق الجید لمبادئ الإدارة والتنظیم  1.2

لفات التي یقع فیها كثیر من الإداریین في ممارستهم الیومیة بسبب عدم امخال إن  

كثیر من الضغوط النفسیة الإتباعهم المبادئ المتعارف علیها في الإدارة والتنظیم تسبب 

دارة والتنظیم العلیا ممارسة مبادئ الإ لذلك یتعین على المستویات الإداریة ،لمرؤوسیهم

  1.بشكل جید

  : تصمیم وظائف ذات المعنى 2.2

تفقد كثیر من الوظائف معناها وقیمتها لبعض الأسباب منها زیادة حدة التخصص    

  2.عمل روتیني ممل إلىالعمل ویتقلب  الأداءمنعه في  أيبالقدر الذي یفقده الموظف 

عدم القدرة  أوا من انعدام حریة التصرف فیها، تهیكما تفقد الوظائف معناها وأهم  

عدم  أوعدم قدرة في تأثیر على عمل الآخرین  أوعمل متكامل في المنظمة  أداءعلى 

فة إلى عدم احتیاج وظی أو، لة على الأداء والانجاز في العملحصول على معلومات كام

إعادة  أوة في تصمیم الوقایة متمثل أو، وعلیه یكون العلاج الخبرات أو مهارات متنوعة

تصمیم الوظائف بشكل الذي یجعلها ذات معنى وأهمیة ویتحقق ذلك من خلال ضمان قیام 

   3.الوظیفة بالعدید من الأنشطة والمهام ، كما تتیح مقدار مناسب من السلطة
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  :تصمیم هیكل التنظیم  إعادة 3.1

اكل كل فترة زمنیة من مشاكل تنبع من تغیرات في هیتعاني المنظمات    

إلغاء مزید من  إلىویؤدي هذا التغییر  والعلاقات والسیاسات والإجراءات، الوظائف

الضغوط النفسیة على العاملین ویمكن إعادة تصمیم هیكل التنظیم بعدة طرق لعلاج 

إنشاء وظائف مثل مساعد مدیر،  أومشاكل الضغوط فمثلا إضافة مستوى الإشراف 

  1.تحل كثیر من المشاكل أنیمكنها 

 :تنظیم نظام الاختبار والتعیین  4.2

الوظیفة  أعباءلدیهم القدرة على العمل مطلوب وكذلك تخفیض  أفراد اریختوذلك با

 الأداء، وتقییم تصمیم نظم تدریب متطورة، وخلق نظم عاجلة للحوافز إعادةل من خلا

وتنشیط نظم الاتصال وقنواته وتطبیق نظم المشاركة في اتخاذ القرارات مثل برامج 

  2.الدیمقراطیة في المنظمة الإدارة بأسلوب والأخذوبرامج الشكاوي  الأرباحالمشاركة في 
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  خلاصة

  

لقد أصبحت ضغوط العمل عائقا كبیرا یهدد تحقیق أهداف 

المنظمات على اختلافها، إنطلاقا من ماهیتها التي تعبر عن 

في  ظاهرة سویوتنظیمة في مكان العمل مقابل الأسالیب المستعملة

مواجهتها الأسالیب الفردیة أو التنظیمیة، على حسب ما بینته 

ختلاف منهجها أیضا ات والأبحاث في هذا الموضوع على االدراس

  .ومشاربها الفكریة والعلمیة

لحد من مخاطر تلك الأسالیب عن جدارة فعالة في ا  أبانتلقد 

وعززت من شرح ماهیة إدارة ضغوط العمل  ،ضغوط العمل

  .على ماهیة ضغوط العمل في الأساساعتمادا 



 
     

 
  لثالثــاالفصل 

  
فعالیة الأداء الوظیفي بین ماھیة 

          الأداء و أسالیب التقویم 

    و التحسین
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  :تمهیــــــــــد 

  

یعد الأداء محورا مهما تهتم بها المنظمات من أجل تحقیق 

وهي بذلك تسعى بكامل ما لدیها من إمكانیات ومؤهلات  ،أهدافها

ووسائل من أجل تطویره وتحسینه بما یخدم الهدف الأسمى لكل 

  .، وهذا ما ستتم قراءته لاحقاتحقیق الربحمؤسسة وهو الاستمرار و 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  



  والتحسین فعالیة الأداء الوظیفي بین ماھیة الأداء  وأسالیب التقویم          الفصل الثالث    
 

 75 

  الأداء الوظیفيو عناصر أهمیة : ولالمبحث الأ 

  أهمیة الأداء الوظیفي: أولا  

 

 الأداء الوظیفي داخل المؤسسة من بین العناصر المهمة التي ینبغي الإهتمامیعد 

ذ انه یعتبر المحك الرئیسي التي تقاس به إ ،على غرار الإنتاج وجودة الخدمة بها

تتبلور أهمیة الأداء الوظیفي فیما ،و كفاءة المؤسسة في تحقیق أهدافها المسطرة 

  :1یلي

ل أیة منظمة تحاول تحقیق النجاح والتقدم باعتباره للأداء الوظیفي أهمیة كبیرة داخ .1

، فإذا كان التي یقوم بها الفرد أو المنظمة الناتج النهائي لمحصلة جمیع الأنشطة

 ،ن ذلك یعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة واستقرارها وفعالیتهاهذا الناتج مرتفعا فإ

 أنإذ ، استقرارا وأطول بقاء حین یكون أداء العاملین متمیزا أكثرفالمنظمة تكون 

تقدما  أكثرمرحلة حلة من المراحل النمو والدخول في قدرة المنظمة على تخطي مر 

 .یعتمد على مستوى الأداء بها إنما

إن الأداء الوظیفي یعد مقیاسا لقدرة الفرد على أداء عمله في الوقت الحاضر  .2

 .بل، وبالتالي یساعد في اتخاذ قرارات النقل والترقیةالمستق وأعمال أخرى في

 .وهذا ما یزید اهتمام الفرد بأدائه ارتباط نظام الحوافز بأداء الفرد، .3

أن العاملین ذوي الأداء  ث، حیارتباط الأداء بالاستقرار الوظیفي لدى العاملین  .4

  .خدماتهممهددین بالاستغناء عن  یكونوا دائماالمتدني 

  الأداءعناصر :ثانیا

  :2لأداء الوظیفي یمكن حصرها فیما یليلهناك عدة عناصر أو مكونات أساسیة   

                                                           
 أدائھم، بمستوى وعلاقتھ القرار صنع في الموظفین مشاركة على المؤثرة محمد، العوامل بن فھد بن فیصل إبراھیم 1

 السعودیة العلیا الدراسات كلیة الأمنیة للعلوم العربیة نایف جامعة الشورى، مجلس في الموظفین على مسحیة دراسة
 .40 ص 2008

 .50،مرجع سبق ذكره،صمصطفى محمود ابو بكر - 2
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 المعرفة بمتطلبات العمل : 

البراعة والقدر على التنظیم ، المهارات الفنیة والمهنیة ،ویشمل المعارف العامة   

  .ما یمتلك الفر من خبرات عن العمل بالأخطاءوتنفیذ العمل دون الوقوع 

  المنجزكمیة العمل: 

مقدار العمل الذي یستطع  الموظف انجازه في الظروف العادیة للعمل ومقدار  أي  

  سرعة هذا الانجاز

 المثابرة والوثوق: 

وتشمل الجدیة التفاني بالعمل قدرة الموظف على التحمل مسؤولیة العمل وانجاز   

والتوجیه  من قبل المشرفین  للإرشادالمحددة ومدى حاجة هذا الموظف  أوقاتهافي  الأعمال

  .وتقییم نتائج عمله

  1:ذكره عاشور على النحو التالي ما أیضا و من هذه العناصر  

 أنشطة العمل و الجوانب الثابتة و المتغیرة :  

نسبیة من حیث یقصد به تحدید أنشطة العمل و الأهداف التي تخدمها ،و أهمیتها ال  

 .ها في البدایة  في تحلیل مكونات العملیالمترتبة عل الآثارو  ،الوقت الذي یستغرقه

 ة بین أنشطة ومهام العمل و التصمیم المناسبقلاالع: 

 ینظر عاشور إلى أن معرفة الأنشطة یكون عن طریق تجمیعها إلى مهام و المهام  

 

                                                           
1
  70- 67ص.1986ي المنظمات ،دار المعرفة الجامعیة ،الإسكندریة ،فأحمد صقر عاشور،السلوك الإنساني  - 
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التجانس أو التكامل بین هذه الأنشطة  علاقةتحدید  أساسهذا على إلى أعمال و یقوم  

 1.تصمیم العمل و تنظیمه إعادة علیهمما یترتب 

 المطلوبة في الفرد الذي یؤدي العمل المواصفات:   

أن هذا العنصر یعد همزة وصل التي تربط بحوث تحلیل  الأداء عاشور ویؤكد   

فعلى ضوء أنشطة الأداء الثابتة والمتغیرة یمكن تحدید  الاختیارومكوناته وبحوث 

   2.المواصفات المطلوب توفرها في الفرد الذي یقوم بأداء هذه الأنشطة

   3:التالیةعناصر الأداء من خلال النقاط  درةكما یبرز   

 كفایات الموظف: 

و قیم،وهي تمثل  اتجاهاتوهي تعني ما لدى الموظف من معلومات ومهارات و   

  .خصائصه الأساسیة التي تنتج أداء فعال یقوم به ذلك الموظف

 متطلبات العمل: 

وهذه تشمل المهام و المسؤولیات أو الأدوار و المهارات و الخبرات التي یتطلبها   

  .أو وظیفة من الوظائف الأعمالعمل من 

 بیئة التنظیم 

الداخلیة التي  العواملتتضمن  وهي تتكون من عوامل داخلیة و عوامل خارجیة ،و  

 الإجراءاتتؤثر في الأداء الفعال التنظیم وهیكله و أهدافه و موارده و مركزه الاستراتیجي و 

                                                           

  .68سھ، ص فالمرجع ن .ي المنظماتفأحمد صقر عاشور،السلوك الإنساني  - )3(و)2(و)1(
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الفعال  الأداءالمستخدمة،  أما العوامل الخارجیة التي تشكل بیئة التنظیم و التي تؤثر في 

  1.والاجتماعیة والتكنولوجیة والحضاریة السیاسیة والقانونیة الاقتصادیةالعوامل "هي

  2:داءثلاثة عناصر للأ هاینزكما یحدد 

 الموظف: 

  .ودوافع اتجاهاتمن حیث ما یمتلكه الموظف من معرفة ومهارات واهتمامات وقیم و   

 الوظیفة: 

من حیث ما تتصف به الوظیفة من متطلبات و تحدیات و ما تقدمه من فرص   

  .عمل ممتع فیه تحد و یحتوي على عنصر التغذیة الإسترجاعیة كجزء منه

 الموقف 

التي تتضمن مناخ ة التنظیمیة حیث تؤدي الوظیفة و ئمن حیث ما تتصف به البی  

  . یكل التنظیمهشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإداریة والالعمل والإ

ثین من یرى أن عناصر الأداء تكون ذا اثر على حلى ذلك هناك الكثیر من الباإ بالإضافة

بعض تلك العناصر قد لا تعطي  أنبینما یرى البعض الآخر  ال معین،جفي م الأداء

  3.مجال العمل والنشاطباختلاف وهذا یختص  في مجال عمل آخر، التأثیر

  4:كالآتيومن هنا نستطیع أن نحصر عناصر الأداء في هذه الدراسة   

  

                                                           

  .68المرجع نفسھ، ص . ي المنظماتفأحمد صقر عاشور،السلوك الإنساني  - 1
2
محمود مرسي و زھیر الصباغ، مطابع معھد الإدارة :ھاینز، إدارة الأداء، دلیل شامل للإشراف الفعال، تر أيماریون  - 

  .272، ص1988العامة، الریاض

  .272المرجع نفسه، ص - 3

  .التعریفات الإجرائیة للبحث - 4
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 الموظف الإداري: 

وهو قدرة الموظف الإداري بالمؤسسة العمومیة على إنجاز الأعمال المكلف بها دونما 

ضغط في الوقت المحدد لها وتنحصر فعالیته في مدى السیطرة على ذلك الوقت 

 .وتفادي التأخر فیه

  التنظیمیةبیئة العمل: 

جمیع مسببات  احتواءعلى موظفیها  التزاموهي قدرة المؤسسة العمومیة من خلال   

و :لى تحسینه و تقویمه بصفة فعالة عالتي تعیق الأداء ،من خلال السهر الضغوط 

الوظیفیة الخلل الأخطاء و التنظیمي في سرعة التحرك بشان  الأداءتنحصر فعالیة 

  1.حساسیة التنظیم في تقبلهاالموجود في الأداء و مدى 

  

  

  

  

  

  

  

 

  

                                                           
1
 78المرجع نفسھ، ص. ي المنظماتفأحمد صقر عاشور،السلوك الإنساني  
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  .والعوامل المؤثرة علیه الوظیفي الأداءو أبعاد  محددات: المبحث الثاني

  الوظیفي الأداء محددات :أولا

محصلة  هو المحدد للأداء الوظیفي للفرد،وهو الإنسانيیرى هلال أن السلوك   

لا یظهر إلى نتیجة  الأداءوأن  و الموقف الذي یوجد فیه، نشأتهالتفاعل من طبیعة الفرد و 

ن هناك تفاعل وتوافق بین القوى أقوى نابعة من داخل الفرد نفسه فقط و  أولضغوط 

  .1الأداءلى ظهور إالداخلیة للفرد والقوى الخارجیة المحیطة به مما یؤدي 

لا یعتمد فقط على قدراتهم وإنما یعتمد من نفس  الأفرادفیرى أن أداء  زیدان أما  

لى ما لدیهم من دافعیة وهذه الدافعیة لا تعتمد بصفة عامة إلا نسبة بسیطة على الوقت ع

في التفاعل مع حاجات  جتماعیةوإنما تعتمد على الظروف الا ادیة،روف العمل المظ

  . 2فالحاجات المشبعة لا تدفع السلوك الأفراد

محددات أداء فئة معینة من العاملین لیست بالضرورة وهي محددات أداة فئة  أن -

  .أخرى

العاملین في منظمة معینة لیست بالضرورة هي نفسها  أفرادأن محددات أداء  -

 .العاملین في منظمة أخرى الأفراد محددات أداء

 .تؤثر العوامل البیئیة الخارجیة في تحدید محددات الأداء -

توى الأداء الفردي معرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى والتفاعل یتطلب تحدید مس  

 :3بینها یمیز بعض الباحثین بین ثلاثة محددات للأداء الوظیفي وهي

 

  

                                                           
 .20، ص1996عبد الغني حسن ھلال، مھارات إدارة الأداء، مركز تطویر الأداء ، القاھرةمحمد - 1
 .139، ص1984محمد مصطفى زیدان، الإشراف و الإنتاجیة، عكاظ للنشر و التوزیع، الریاض - 2
  .212ص ، 2001والنشر،  للطبع الجامعیة ، القاھرة، الدار مستقبلیة البشریة رؤیة الموارد إدارة محمد، راویة حسن 3
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  :الجهد- 1

حیث یشیر الجهد المبذول إلى الطاقة الجسمیة والعقلیة التي یبذلها الفرد لأداء   

   1.مهمته

  :القدرات-2

والتي لا تتغیر أو تتقلب خلال ،المستخدمة لأداء الوظیفةهي الخصائص الشخصیة   

   2.فترة زمنیة قصیرة

  :إدراك الدور أو المهمة- 3

یشیر إلى الاتجاه الذي یعتقد الفرد انه من الضروري  توجیه جهوده في العمل من   

ي أداء مهامه بتعریف إدراك خلاله وتقوم الأنشطة والسلوك الذي یعتقد الفرد بأهمیتها ف

تقان بكل مكون الإى من نلابد من وجود حد أد، وتحقیق مستوى مرضي من الأداء، دورال

 الأداءمحددات  :ــددات الأداء في المعادلة التالیةاغة محــن صیـمن مكونات الأداء ویمك

  3.الدور إدراك* القدرات * الجهد = الوظیفي 

إدراك الدور  وقدرات وعل بین كل من الجهد اهو إلا محصلة تف فالأداء الوظیفي ما 

 .بل بتفاعله مع العاملین الآخرین اء بصفة مستقلةالأدالهمة ككل عامل لا یؤثر على 

مل اأداء الفرد في العمل هو محصلة ثلاثة عو  أن الباحثینویرى البعض الأخر من  

   4.القدرة وبیئة العمل.الرغبة :هي 

باتجاه إشباعها في بیئة العمل هي حاجة ناقصة الإشباع تدفع الفرد لیسلك :الرغبة-1

  :أو هي تعبیر عن دافعیة الفرد وتتألف من محصلة.

                                                           

 .213صلمرجع نفسھ، ا، محمد راویة حسن -)4(و)3(و)2(و)1(
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  اتجاهاته وحاجاته التي یسعى لإشباعها  - أ

المواقف التي یتعامل معها في بیئة عمل ومدى كونها مواتیة او   - ب

  1.معاكسة لاتجاهاته 

  :محصلةوتتألف بدورها من  أدائهتعبر عن مدى تمكن الفرد فنیا من  :القدرة-2

 .للعملالمعلومات الفنیة اللازمة  المعرفة أو  - أ

المهارة أي التمكن من ترجمة المعرفة أو المعلومات في أداء أعماله   - ب

 أو مهارة استخدام المعرفة 

  2.مدى وضوح الأدوار  - ت

العمل  ساعات،التهویةتمثل في ملامح مادیة مثل الإضاءة،ت :بیئة العمل-3

وأخرى معنویة مثل العلاقات بالرؤساء والزملاء ،والأدوات المستخدمة ،التجهیزات،

  3:والمرؤوسین ومنه یمكن التوصل للمعادلات التالیة 

  .مواقف العمل* الاتجاهات والحاجات الغیر مشبعة = الرغبة

  .الدور  وضوح*المهارة *المعرفة = القدرة 

  .بیئة العمل*القدرة *الرغبة  =الأداء

  

  

  

  11:الشكل رقم

  4 یوضح معادلة تولید الأداء

                                                           

 .214صالمرجع نفسھ، ، محمد راویة حسن  -)4(و)3(و)2(و)1(

  
  
  

 الرغبة أو الدافعیة بیئة العمل
 القدرة

 الأداء
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 الوظیفي بعاد الأداء أ:ثانیا

ن عمله ویمكننا أنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها یعني بالأداء قیام الفرد بالأ  

  :1بعاد هيالأنمیز بین ثلاثة إبعاد للأداء وهذه 

  :المبذولكمیة الجهد  .1

تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانیة أو العقلیة لتي یبذلها الفرد خلال فترة زمنیة   

سرعة الأداء أو كمیته في خلال فترة معینة معبرة عن بعد  تقیسوتعتبر المقاییس التي 

  الكمي للطاقة المبذولة 

 :المبذولالجهد  .2

أو كمیته  قد لا یهتم كثیرا بسرعة الأداءیعني مستوى بعض الأنواع  للأعمال، ف  

بقدر ما یهتم بنوعیته وجودة الجهد المبذول ویندرج تخت المعیار النوعي للجهد الكثیر 

من المقاییس التي تقیس درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات وخلوه من الأخطاء ودرجة 

   .الابتكار والإبداع في الأداء

  : نمط الأداء .3

نمط ة العمل فعلى أساس یقصد به الأسلوب أو الطریقة التي تؤدي بها الأنشط  

 من ي یمارسه الفرد أداء الحركات أو أنشطة معینة ومزیدالأداء یمكن قیاس الترتیب الذ

كما یمكن أیضا .  الأولىا كان العمل جسمانیا بالدرجة إذ هذه الحركة أو الأنشطة

 الذيقرار لمشكلة معینة و الأسلوب  إلى حلقیاس الطریقة التي یمكن الوصول بها 

  .دراسة أویتبع في إجراء بحث 

  

                                                           
 .220 ص ،2003 الجدیدة، الإسكندریة، الجامعیة الدار التنظیمي، سلطان، السلوك أنور سعید محمد 1
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 العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي :ثالثا

   1:هناك العدید من العوامل التي تؤثر على الأداء وفیما یلي الإشارة إلى عدید منها

هل یعرف العاملون ماهو متوقع منهم ؟هل تم تحدید أهداف الأداء  :التوقعات- 1

  بشكل واضح وتم تعمیمها على الجمیع ؟

وتدعم الوصول  ءهل هناك دوافع محببة وجذابة لدى العاملین تشجع الأدا :الدوافع- 2

  على الجمیع ؟ تعمیمهابشكل واضح وتم  هجاتإلى الا

  ات التي یحتاجونها لتنفیذ الأداء ؟هل یمتلك العاملون المصادر والأدو  :المصادر- 3

  عناصر عملهم ؟جمیع  هل یعرف العاملون كیفیة تنفیذ :المهارات والمعارف- 4

  هل یمتلك العاملون القدرات الفكریة والجسدیة والنفسیة ؟ :القدرات- 5

هل هناك أیة عقبات أمام الأداء ؟هل هناك تداخل بین مختلف  :العملتصمیم - 6

  الأعمال المختلفة ؟

هل یتم إیصال نتائج أداء العاملین وإبلاغهم عنها ؟هل یتم إبلاغ  :التغذیة العكسیة- 7

  .باستمرار بنتائج الإدارة ؟الإدارة 

  

  

  

  

  

                                                           
 .222المرجع نفسھ، ص ،التنظیمي سلطان، السلوك أنور سعید محمد - 1
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  :وامل المؤثرة على الأداء الوظیفيوالشكل الموالي یوضح مختلف الع 

 

  

 

 

 

  

  

  

  

  12:رقمالشكل 
  1یوضح مختلف العوامل المؤثرة على الأداء الوظیفي

  

المكافآت و  الحوافزوالدافعیة و  المهاراتالقدرات و (أنمن الشكل السابق  نلاحظ

وكذا التدریب مع توفیر ) والخبرة المناسبة،المهام،الواجبات،والمتطلبات الوظیفیة 

  .على الأداء الوظیفي للعاملینمساعدات الوظیفة اللازمة لتأدیة الوظائف كلها تؤثر 

   

  

  

                                                           
1
 .222المرجع نفسھ، ص، التنظیمي سلطان، السلوك أنور سعید محمد  - 
  

 الوظیفة متطلبات

  الدافعیة

  حوافز 

  مكافآت

  تقدیر 

  القیم 

 الاداء الوظیفي

  المعلومات 

  المهارات

  القدرات

الاختبارات 

  التدریب 
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  و مجالات استخدامه م أداء العاملینیو تق :الثالثالمبحث 

 الوظیفي للعاملین یم الأداءو تق:أولا

یم الأداء بأنه نظام یتم من خلاله تحدید مدى كفاءة أداء تقو  احمد ماهر یعرف 

مالهم یكون العاملون قد قضوا فترة زمنیة في أع أن عاملین لأعمالهم ویحتاج الأمر إذال

الحصول على  بأنهویعرف كذلك  1"یم أدائهم خلالهاوبشكل یمكن من القیام بتقو 

الحقائق وبیانات المحددة من شانها ان تساعد على تحلیل وفهم وتقییم أداء العامل 

عملیة والعلمیة لعمله ومسلكه فیه في فترة زمنیة محددة وتقدیر مدى كفاءة الفنیة وال

    2للنهوض بأعباء المسؤولیات والواجبات المتعلقة بعملهم بالحاضر والمستقبل

یم أداء عملیة تتم وفق نظام رسمي موضوع مسبقا من و تق:على انه  آخرونیعرفه و  

یتم بموجبه قیاس أداء العاملین وسلوكهم وتقییمها في أثناء .قبل إدارة الموارد البشریة 

تحدید نتائجها  عن طریق الملاحظة المستمرة لهذا الأداء والسلوك ووذلك .العمل 

 3ترات دوریة زمنیة محددة مسبقافخلال 

عملیة إداریة دوریة :أنهایم الأداء على للنظر إلى عملیة تقو  البعضا یذهب كم   

هدفها قیاس نقاط القوة والضعف في جهود التي یبذلها الفرد والسلوكیات التي یمارسها في 

 4وفي تحقیق هدف معین خططت له المنظمة مسبقا.معینوقف م

 الركائز المؤثرةیة تقویم الأداء تعد أحد لأن عم: النجار وراغبقد بین و    

مستوى (الخاضعة للتقویم ةالتخطیطیالتنمیة لمختلف المستویات مجالات التطویر و .على

ل متابعة أدائه إلا من خلا یأتيفتطویر الفرد وتنمیة قدراته لن )الفرد ،مستوى المنشأة

                                                           
 .406، مرجع سبق ذكره، ص البشریة الموارد أحمد، إدارة ماھر 1
  .54 ، ص2008الربوة، الریاض،  البشریة، مكتبة الموارد وتنمیة التنظیمي الله العدیلي، الاتصال عبد ناصر 2
، 2008للنشر، ، ، وائل1والعشرین، ط الحادي القرن في البشریة الموارد  وآخرون، إدارة إبراھیم الباري عبد درة 3

 .270ص
  .208، ص2007الجامعي، الإسكندریة،  الفكر البشریة، دار الموارد محمد، إدارة الصیرفي 4
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ستمراریته في تنفیذ حجم الأعمال والواجبات والمهام المسندة إلیه بشكل الفعلي، والتأكد من إ

 متطور و متجدد،

هذه العملیة بمنظار قیاس الأعمال للعاملین من خلال  الوهاب عبدویرى        

  1:أساسیینمحورین 

 المسندة إلیهم ومدى تحقیقهم للمستویات  فملین للوظائایرتبط بمدى أداء الع

من  لتقدم والاستفادةالآخر یتعلق بمدى قدراتهم على او إنتاجیتهم، المطلوبة في 

 .فرص الترقي وزیادة الأجور

  صدار حكم على عملیة إ: ملیة تقویم الأداء بأنهاإلى ع الباحثینوینظر العدید من

 احتراممع  ،أنه التقویم المنظم للفرد بیشو یرى "عمل لأداء و سلوك العاملین في ا

 الحصول على حقائق أو"ویعرفه منصور بأنه أدائه في العمل وكوامنه للتطویر 

وتقویم أداء العامل لعمله  فهمبیانات محددة من شانها أن تساعد على تحلیل و 

ومسلكه فیه في فترة زمنیة محددة وتقدیر مدى كفاءته الفنیة والعلمیة والعملیة 

 .وض بأعباء المسؤولیات والواجبات المتعلقة بعجلة الحاضر في المستقبلللنه

وسلوكیة تتضمن العناصر  وبذلك فإن عملیة تقویم الأداء بصفتها عملیة إداریة

  .2التالیة

 لیه الفردیصل إ أندل أو مستوى مناسب ینبغي وجود مع 

 قیاس الأداء الفعلي ومقارنته بالمعدل المحدد. 

  تقاریر مرتدة عن العاملین في المنظمةجمع معلومات و. 

 تقویم و قیاس السلوك الأدائي للعامل. 

 معرفة أداء الفرد العامل الحالي. 

                                                           
1
نبیل الحسیني النجار و مرتضى مصطفة راغب، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، الشركة العربیة للنشر و التوزیع،  - 

  .409، ص1992القاھرة، 
ه، 1403، الریاض، 36، العدد21و الرضا الوظیفي، الإدارة العامة، السنة ناصر عبد الله العدیلي، الدوافع و الحوافز- 2

  .500ص
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 تهدف إلى تحسینه وتطویره في المستقبل 

 إنتاجا وغیر المنتج الأقلالمنتج و  المقارنة بین الفرد.  

  یم أداء العاملینو أسس وفوائد تق: ثانیا

الذي یتم من خلاله مقیاس كفاءة أداء  الأفرادیعتبر تقویم الأداء من وظائف إدارة     

 لأنهالمهمة والمعقدة فهو مهم  الإداریةیعتبر من السیاسات  انه ا، كمالعاملین لأعمالهم

فع المرؤوسین للعمل بنشاط دی كما انه.نشاطالوسیلة التي تدفع إدارة للعمل بحیویة و 

  .هر جیدبمظ اوكفاءة لیظهرو 

اء الموظف للعمل القائم داء الوظیفي بأنه تحلیل دقیق لأدویمكن تعریف تقویم الأ  

على ملاحظة عمله خلال فترة من الزمن وعلى دراسة جمیع السجلات والمستندات 

  1.الموضوعیة المتعلقة بأدائه للعمل ولمسلكه أثناء تأدیة العمل

 2 :أسس هيیم أداء العاملین على و یقوم مفهوم تقحیث   

 عمله من ناحیة أو على سلوكه یم ینصب على أداء الفرد أو نتائجو إن التق. 31

 .أخرى ناحیة من وتصرفاته

أي في الوقت (یم یشمل الحكم على مدى نجاح الفرد في وظیفته الحالیة و إن التق -2

  .الحكم على مدى نجاحه وترقیته في المستقبل من ناحیة أخرىمن ناحیة و ) الحاضر

  4:فوائد عدیدة نذكر منهایم لأداء تمكن الإدارة من الحصول على و عملیة تقو  

 

  

                                                           
)

 والتوزیع، عمان، للنشر مجدلاوي الإنسانیة، دار والعلاقات كمي منظور في الأفراد حسن زویلف، إدارة مھدي -)2(و)1
 . 55 ، ص1993

  
  
4
 .56المرجع نفسھ، ص  - 
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  :رفع الروح المعنویة -أ

 یشعرون أن ة یسود العاملین ورؤساءهم عندماإن جو من التفاهم والعلاقة الحسن

یدفع الفرد  موضع اهتمام من قبل الإدارة مما جهدهم وطاقاتهم في تأدیتهم لعملهم هي

  .بعمله راضیا و باستعداد وجدانيإلى القیام 

  :إشعار العاملین بمسؤولیاتهم -ب 

  لةالمعام ضمان عدالةلعندما یشعر الفرد أن نشاطه وأدائه أثناء العمل هو موضع له 

  :الرقابة على الرؤساء  -ج

جهود الرؤساء   یمو تقا في التنظیم قادرة على مراقبة و یم الأداء یجعل الإدارة العلیو أن تق

من خلال نتائج تقاریر الكفاءة المرفوعة من قبلهم  وقدراتهم الإشرافیة والتوجیهیة،

ومن خلال ذلك یتسنى للإدارة العلیا تحدید طبیعة معاملة الرؤساء  لتحلیلها ومراجعتها،

   للمرؤوسین ومدى استفادتهم من التوجیهات المقدمة لهم من قبل رؤسائهم

  :استمرار الرقابة والإشراف -ذ

یم أداء العاملین یتطلب وجود و الوصول إلى نتائج موضوعیة وصحیحة،من خلال تق أن

یم ملاحظاتهم على الأداء و سجل خاص لكل فرد،یسجل فیه القائمون على عملیة التق

 أداء مرؤوسیهمبشكل مستمر وهذا العمل یتطلب من الرؤساء ملاحظة ومراقبة 

             .باستمرار،لیكون حكمهم قائما على أسس موضوعیة

یم الأداء بمثابة اختبار للحكم و تعتبر عملیة تق:تقییم سیاسات الاختیار و التدریب - ج 

 وتدریب العاملین بما یشیر إلیه على مدى سلامة ونجاح الطرق المستخدمة في اختیار

تنفیذها ل ةنویعوذالك لتحدید الثغرات في المناهج والبرامج التدریبیة الم ،مستوى تقییم الأداء

  1.تجنبهاالعمل على و مستقبلا 

                                                           

 .56المرجع نفسھ، ص ، الإنسانیة والعلاقات كمي منظور في الأفراد حسن زویلف، إدارة مھدي  -)2(و)1(
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  :مجالات استخدام نتائج تقییم الأداء :ثالثا

في اتخاذ القرارات ، للإدارة  یعتبر النظام الجید لتقییم أداء العاملین أداة موضوعیة

 : الإداریة المتعلقة في المجالات الآنیة

  تقییم من قبل رؤسائه المباشرین -1

ان نتائج هذا فأن الفرد الذي تشیر تقاریر أداءه بشكل مستمر على انه عدیم الكفاءة  -2

  التقییم سیترتب علیها اتخاذ قرارات هامة تؤثر على مستقبله في العمل

  :)الترقیة(یعفوسائل التر  -3  

من  )الترقیة(یعفأصبح من المألوف في الوقت الحاضر أن الإدارة تعتمد على التر  

وتقییم أداء العاملین یكشف لها مدى ، الداخل لشغل الوظائف الشاغرة داخل التنظیم

 و مدى كفاءته في، یع لشغل الوظائف الأعلى لأن تقییم أداء الفردفأحقیة كل فرد للتر 

موضوعیا للكشف عن مؤهلاته و قدراته وإمكانیاته  یعتبر مقیاسا، العمل لعدة سنوات

  1.ليالحالشغل منصب أعلى لعمله 

  :التعیین والنقل-4 

إن نتائج الأداء تعتبر معیارا هاما للحكم على مدى سلامة اختیار الفرد و تعیینه في 

و قدراته بالإضافة لكونه یمثل وسیلة فعالة لمعرفة الذین ، العمل الذي یتلاءم مع كفأته

 .هم بحاجة إلى الانتقال إلى وظیفة أخرى تتلاءم وقدراتهم

  :الانضباط-5

لا یرجى فائدة  عندما ،تقییم الأداء یعتبر عاملا من العوامل الانضباط الموضوعیة إن

لأنه ، یصبح من الضروري إبعاده من العمل، من إصلاحه وتحسین أداءه و سلوكه

  .سوف یصبح عبئا على العمل

                                                           
1
 .70المرجع نفسھ، ص ، الإنسانیة والعلاقات كمي منظور في الأفراد حسن زویلف، إدارة مھدي 



  والتحسین فعالیة الأداء الوظیفي بین ماھیة الأداء  وأسالیب التقویم          الفصل الثالث    
 

 91 

 

  :الكشف عن الاحتیاجات التدریبیة 6

نتائج أساسیة تساهم بشكل فعال  قد أصبح واضحا أن عملیة تقییم الأداء و تظهره من 

وبالتالي تكون الجهة ، في إعطاء فكرة واضحة عن نقاط الضعف في أداء كل فرد

البرامج المناسبة لمعالجة المسئولة عن احتیاجات التدریبیة قي موقف ملائم لوضع 

 .الضعف التي یكشفها لتقییم الأداء نقاط

  :تحدید الكفاءات التشجیعیة و منح العلاوات-7 

تحدد على أساسها مستویات كفاءة ، عن طریق تقییم الأداء و ما یظهره من نتائج

مكافأة تشجیعیة لنشاطه و أداءه الحسن  یتم تحدید من یستحق منحه علاوة أو،العاملین

 1.كنوع من أنواع الحوافز

 

 

 

 

 

  

  

  

  

 

                                                           
1
 89المرجع نفسھ، ص ، الإنسانیة والعلاقات كمي منظور في الأفراد حسن زویلف، إدارة مھدي 
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   الوظیفي مراحل عملیة تقییم الأداء:رابعا

تعتبر عملیة تقییم الأداء عملیة صعبة ومعقدة تطلب من القائمین على تنفیذها 

هداف ومبنیا على أسس منطقیة ذات خطوات متسلسلة بغیة تحقیق الأ.سلیماتخطیطا 

نتعرف على تلك المرحلة من خلال الشكل  أنوبالتالي یمكن .التي تنشدها المنظمة 

   1:وظیفيالتالي الذي یوضح عملیة تقییم الأداء ال

  

 

 

 

 

 

                                          

  

  13:رقمشكل 

  یوضح مراحل عملیة تقییم الأداء الوظیفي

 

 

  

  

                                                           
  .206 ، ص 2003للنشر، عمان،  وائل استراتیجي، دار البشریة، مدخل الموارد خالد، ادارة الھیبتي 1

 وضع توقعات الأداء

 مراقبة التقدم في الأداء

وضع خطط تطویر 

 الاداء

 اتخاذ القرارات الاداریة

التغذیة العكسیة من 

 تقییم الاداء
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  خطوات تنفیذ نظام تقییم الأداء الوظیفي :خامسا

   1:یقوم بهذه الخطوات المقیم وتشمل على ما یلي

  دراسة مقاییس أو معاییر التقییم المحددة ویتم فهمها بشكل ممتاز -أ

   .ملاحظة أداء العاملین وانجازاتهم وقیاس ذلك -ب

القوة والضعف في هذا  نقاطوتحدید .مقارنة أداء العاملین بالمقاییس الموضوعیة -ج

  الأداء بنتائج التقییم 

ترقیة / اتخاذ القرارات الوظیفیة المناسبة في ضوء النتائج التي تنتهي الیها المقارنة-د

  /.مكافأة .

  :ویمثل الشكل التالي خطوات تقییم الأداء التي یقوم بها المقیم 

  

  

  

  

  

  

  

  
  14:شكل رقم

 2الأداءیمثل خطوات تقییم 
                                                           

 القاھرة،  والتوریدات، للتسویق المتحدة العربیة الشركة البشریة، القوى وآخرون، إدارة إبراھیم الباري عبد درة -)2(و)1(
 .28 ، ص2008

 

وضع معاییر 

 الأداء

 مقارنة الأداء

 بموضوعیة

اتخاذ القرار 

الملائم في 

 ضوء المقارنة

 ءملاحظة أدا

العاملین و 

 تسجیله
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   معاییر تقییم الأداء الوظیفي :سادسا

الفرد وبالتالي یقارن به للحكم علیه  إلیهیقصد بمعاییر الأداء الأساس الذي ینسب 

هذه المعاییر أمر  المستویات التي یعتبر فیها الأداء جیداً ومرضـیاً، وأن تحدیدأو هي 

العاملین بما  ضروري لنجاح عملیة تقییم فیها الأداء، حیث أنها تـُساعد فـي تعریـف

التي  مطلوب منهم بخصوص تحقیق أهداف المنظمة، وتوجیه المدیرین إلى الأمـور

المعاییر بمشاركة  تصاغ هذه أنولابد  طویر الأداءینبغي أن تُؤخذ بعین الاعتبار لت

مما یساعد على رفع درجة أدائهم للعمل وإخلاصهم للمنظمة ویشترط في المعیار 

ویكون المعیار .یكون دقیقا في التعبیر عن الأداء المراد قیاسه  أنومهما كانت نوعیته 

  : 1هكذا إذا تمیز بالخصائص الآتیة

تلك  تعبر عن أنالعوامل الداخلة في المقیاس یجب  أنأي  :المقیاسصدق -1

  الخصائص التي یتطلبها الأداء العمل بدون زیادة أو نقصان 

قاییس الثابتة عندما تكون نتائج أعمال الفرد من خلال الم أنیعني  :ثبات المقیاس-2

ذلك  أنأما عندما تختلف نتائج القیاس باختلاف درجات أو مستویات أداءه أدائه ثابتا، 

  طبیعیة حالة  وإنما عیبا فیه،لیس 

هار الاختلافات في مستویات الأداء ونعني بها درجة حساسیة المقیاس بإظ :التمییز-3

  مهما كانت بسیطة فیمیز بین أداء الفرد أو مجموعة من الأفراد 

ونعني به وضوح المقیاس وإمكانیة استخدامه من قبل  :المقیاسسهولة استخدام  -4

   .العملرؤساء في 

  

  

  

                                                           
 .204ص مرجع سبق ذكره، ،الھیبتي خالد 1
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   الوظیفيطرق تقییم الأداء :سابعا

منها ماهو بسیط ومنها ماهو معقد، و منها ما  طرق لتقییم الأداء الوظیفي توجد عدة

فقد ونظرا لتعدد هذه الطرق غراض،الأومنها ماهو متعدد یمكن استخدامه لغرض واحد، 

إما وفقا لبساطتها أو  و،حداثتهاالباحثین بالتمییز بینها إما وفقا لقدمها أو  قام بعض

لتعقدها في أسلوب التطبیق وعلى العموم فان مجمل الدراسات تمیز بین الطرق 

  1:وفیما یلي أهم هذه الطرق.والحدیثةالتقلیدیة 

  :التقلیدیةالطرق - 1

لیدیة والتي قالطرق الت أساسالتقدیر الشخصي للرؤساء  أوحیث یشكل الحكم   

  :أهمهاعدة طرق  إلىتتفرع 

الموظف  أداءیقوم المقیم بمقارنة  الأدواتوفي هذه المقارنة بین العاملین  أدوات-أ

  :المقارنة لأدوات أشكالمع غیره من زملائه وثمة ثلاثة 

   :طریقة الترتیب-

  .تنازلیایقوم بترتیبهم تصاعدیا أو  أنوبالتالي یمكنه .الرئیس فكرة عامة عن أفراده

محدود من الأفراد حتى یستطیع الرئیس تتطلب هذه الطریقة وجود عدد  

تعطي نتائج دقیقة  لكنها تفتقد للموضوعیة ولا.كما تمتاز بالسهولة والبساطة .ترتیبهم 

  بة عند وجود عدد كبیر من الأشخاص عكما أنها ص.الحكم الشخصيلأنها تعتمد على 

  

  

                                                           
  

 .280ص، 2005، الإسكندریة، للطبع الوفا دار، البشریة الموارد إدارة، حافظ محمد حجازي 1
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  :طریقة المقارنة الثنائیة-

ظف من زملائه والترتیب النهائي یكون وفیها یقوم المقیم بمقارنة الموظف بكل مو 

  1.الآخرینبتحدید عدد المرات التي كان فیها الموظف متفوقا عل 

  :الإجباريطریقة التوزیع -

التوزیع  أنتستند هذه الطریقة على ظاهرة توزیع الطبیعي ومدلول هذه الظاهرة هو  

بیعي بحیث تكون النسبة الكبرى من غالبا شكل المنحنى الط یأخذمستوى الكفاءة 

الضعیفة  أوالعاملین ذو الكفاءة المتوسطة والنسبة القلیلة منهم ذوي الكفاءة المرتفعة 

 الخاضعینالعاملین  أسماءكیفیة حصول على ذلك الشكل تكون عن طریق كتابة  إن.

مجموعات  إلىویطلب من المقیم توزیع العاملین .ى بطاقات صغیرة للعملیة التقییم ع

  2:التاليبعضهم ببعض وعلى النحو  أدائهموذلك بعد مقارنة 

  من العاملین %10-/الكفاءة  ضعفاءمجموعة / :الأولىالمجموعة 

  من العاملین %20- /من المتوسط الأقلمجموعة / :الثانیةالمجموعة 

  من العاملین %40-/مجموعة المتوسطین /:الثالثةالمجموعة 

  من العاملین %20-/من المتوسط الأعلىة مجموع:/المجموعة الرابعة

  من العاملین %10-/مجموعة الممتازین /:الخامسةالمجموعة 

  : طریقة التمثیل البیاني   - ت

یتم بموجبها حصر الصفات أو الخصائص والواجبات التي یتطلبها العمل الكفء 

ویطلب من المقیم .تتوفر في الفرد لتأدیة عمله بشكل جید  أنوالتي یجب / المقاییس /

                                                           

مرجع  .نظمي منحى. والعشرون الواحد القرن في البشریة الموارد إدارة. وآخرون إبراھیم الباري عبد درة -)2(و)1(
  276 ص.سبق ذكره
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قیاس مدى توفر هذه الصفات لدیه عن طریق استخدام المقیاس البیاني لكل صفة والتي 

  1.تقسم إلى أقسام یمثل كل منها مرتبة معینة من الكفاءة

  :الاتجاهات الحدیثة في تقییم الأداء - 2

دیثة التي تحاول قیاس مستوى أداء هناك العدید من الطرق والأسالیب الح  

العاملین بمعدلات أداء مثالیة مصممة على ضوء مؤهلات العامل وتستند هذه الطرق إلى 

وفي نفس الوقت تعتمد على قیاس مستوى أداء –انجاز الرجل النموذجي –مبدأ عام مفاده 

  2:مثالیة ومن أهم هذه الطرق ت أداءزل عن الآخرین أو تقارنه بمعدلاالعاملین بمع

   :حداث الحرجةالأطریقة -أ

تعتمد هذه الطریقة على قیام المقیم بتسجیل الأحداث الجوهریة التي قام بها العامل فیتم 

ویكون هنا القرار على  ؟ن ولماذا حدث هذا التصرف؟ ومع منتسجیل متى وأی

  .العامل تجاه الحدث التصرف أو السلوك الذي أظهره

  : الإدارة بالأهداف-ب

تهدف إلى زیادة مشاركة المرؤوس في وضع الأهداف التي یقوم بتحقیقها واتخاذ 

القرارات الملائمة لذلك وتستخدم كأسلوب لقیاس الأداء من خلال إتباع خطوات تطبق 

  :هذا البرنامج في المنظمة والتي تتضمن ما یلي

لمناقشة الأهداف والنتائج المراد یجتمع الرؤساء والمرؤوسین في كل وحدة إداریة -

  .تحقیقها والتي تكون عادة ضمن الإطار العام لأهداف المنظمة 

یشرف الرؤساء والمرؤوسین على وضع وتحدید الأهداف التي یمكن للمرؤوسین -

  .تكون واقعیة ویسهل قیاسها  أنتحقیقها وهذه الأهداف یجب 

                                                           
  .276صالمرجع نفسھ، ، وآخرون إبراھیم الباري عبد درة - 1
-

 .152 ذكره، ص سبق الصیرفي، مرجع محمد -)3(و)2
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انجاز المرؤوسین لتلك الأهداف یجتمع الرؤساء والمرؤوسین مرة أخرى لدراسة  -

  .وتقییمهم لها الموضوعیة

  : 1طریقة الاختیار الإجباري -ج

هنا یتم إعداد استمارة للتقییم تحتوي على مجموعات عدیدة من العبارات كل عبارة 

تحتوي على أربع عبارات اثنتان تمثلان الصفات الغیر مرغوبة وتتولى إدارة الموارد 

سریه وخاصة بتحدید العبارة أو الجملة التي تعتبر اكثر أهمیة البشریة بوضع شفرة 

وذلك بوضع العلامة أمام العبارة المناسبة ویتم تسلیمها للإدارة وإذا تم اختیار العبارة 

   .سب في صالح المرؤوس والعكسالمقیم بالنسبة لمرؤوسیه تح التي اختارها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
                                                           

 .231صلمرجع نفسھ، ا، الصیرفي محمد ا -1
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  علاقته بضغوط العملو تحسین الأداء الوظیفي :الرابعالمبحث 

  تحسین الأداء الوظیفي :أولا

استخدام جمیع الموارد البشریة المتاحة لتخسین المخرجات وإنتاجیة العملیات هو   

  .1المال بطریقة مثلى رأس توظفوتحقیق التكامل بین التكنولوجیا الصحیحة التي 

 :الوظیفيطرق تحسین الأداء  -1

یوجد العدید من الوسائل والأسالیب التي تساعد في تحسین الإنتاجیة والأداء   

الوظیفي للعاملین بالمنظمة وهذه الوسائل تتضمن الهیكل التنظیمي والعنصر 

  .المستخدمة ا، التكنولوجی.)المعدات.الآلات(.البشري

 2:ومن تلك الوسائل التالیة   

   .تنمیة القوى البشریة بالتدریب-أ

  .الدوافع والحوافز لدى العاملینخلق -ب

   .هدافالإدارة بالأ-ج

   .المشاركة والعمل الجماعي -د

   .تصمیم العمل-ه

   .إزالة العناصر الغیر المنتجة في العمل -و

   .استخدام أسالیب عمل محسنة-ز

  .هذه الوسائل والأسالیب ما هي إلا أمثلة لوسائل كثیرة  إن

التكنولوجیا منظمة توازن العناصر الأربع التالیة الجودة و  أیةسین أداء یتطلب تح

  .والإنتاجیة والتكلفة

                                                           

 والأركان القیادة كلیة ضباط على مسحیة الأداء، دراسة مستوى رفع في ودورھا التنظیمیة الثقافة سعد، زیاد الخلیفة 1-
 الأمنیة للعلوم العربیة نایف العلیا، جامعة الدراسات ، كلیة الإداریة العلوم في ماجستیر السعودیة، رسالة المسلحة للقوات

 .43، ص2007 السعودیة، 
  .44ص:المرجع نفسھ - 2



  والتحسین فعالیة الأداء الوظیفي بین ماھیة الأداء  وأسالیب التقویم          الفصل الثالث    
 

 100 

   عناصر إدارة التحسین الشاملة-2

أن توقعات واحتیاجات أصحاب المصلحة في  السابقة العناصر ما یؤكد توازن تلك

إدارة التحسین /الاعتبار ویطلق على هذا المنهج المتكامل في  المنظمة قد أخذت

  .ملةالشا

  1:وهي خمسه عناصرو هي تتكون من 

سین التي تحدد اتجاهات التح یمثل التوجیه الإستراتیجیة: )التوجیه( الأولىالطبقة -

شد الجهود لتحسین علاقات العمل والتي تعمل على تركیز الطاقات وح المستقبلیة

   .الرئیسیة في المنظمة

أحجار بنائها تضع المنظمة أمام تتمیز بان :)المفاهیم الأساسیة(الطبقة الثانیة -

   .منهجیات التحسین الأساسیة التي تتكامل مع الأنشطة العادیة لأداء الأعمال

صناعة  زیركز بناء هذه الطبقة على عملیات تحفی:)عملیات التسلیم(الطبقة الثالثة -

كفاءة وفعالیة وتزید من قدرتها على  أكثرالمنتج أو الخدمة التي تجعل المنظمة 

  .كیف وفي الوقت ذاته تخفض الوقت والجهد والتكلفة الت

یختص هذا البناء بوضع المقاییس والهیكل ):التأثیر التنظیمي (الطبقة الرابعة -

   .التنظیمي للمنظمة

یختص هذا البناء بنظام المكافآت :)المكافآت والاعتراف بالفضل(/الطبقة الخامسة  -

مالیة بهدف دعم أهمیة اللمالیة وغیر ت االمكافآیتضمن  الذيوالاعتراف بالفضل 

  .داخل البناء الهرمي ىر المهام الأخ

  

  

                                                           
 أدائھم، دراسة بمستوى وعلاقتھ القرار صنع في الموظفین مشاركة على المؤثرة العوامل محمد،  فھد بن فیصل إبراھیم 1

 الأمنیة، كلیة للعلوم العربیة نایف جامعة الإداریة العلوم في ماجستیر الشورى، رسالة مجلس في الموظفین على مسحیة
 .42 ، ص2008 العلیا، السعودیة،  الدراسات
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   بإدارة ضغوط العمل الوظیفي  الأداءتحسین علاقة :ثانیا

 الاستجابة منحنى خلال لأول مرة من  والأداء ضغوط العمل  بین قةالعلا صورت لقد

فإن  ذلك، إلى وبالإضافة. 1979 عام نیكسون أنشأتها الباحثة  الذي النفسي للضغط

 1.لها الفرد استجابة على حاسم تأثیر أیضا لدیها ضغوط العمل قد یكون

 في. ملاحظة جراء الضغوط أكثر الآثار واحدة منتعتبر التغییرات في أداء الإنسان حیث 

 ةالملاحظ خلال من التوتر من مفرطة أو عادیة كمیات عواقب بسهولة ندرك أن یمكننا حین

و  و هذا ما یدفع الباحثین إلى السعي بجدیة من أجل كشف تلك العلاقة العلمیة بین الأداء

  .ضغوط العمل عبر جمیع المجالات

 منحنى الاستجابة للضغوط

ینبغي شرح ذلك من  الأداء، التي یمكن أن تسببها ضغوط العمل على للآثار أفضل لفهم

  :   خلال تفسیر منحنى نیكسون التالي

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
 - http://www.lesstress.net/stress-affect-performance.htm 
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  151:لشكل رقما

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

الانخفاض الفعلي  حد إلى  الأداء مستوى یؤثر على  الضغوط بأن مستوى یوضح المنحنى

 التعب، نقطة حالة ارتفاعها  بعیدا  من، و ما یصاحبه من  اعتلال صحي  و إنهاك في 

 مستویات من مجموعة إلى تشیر الراحة التي تحدیدها  وفق منطقة تم منطقة وهي

                                                           
  .المرجع نفسھ - 1

 الأداء الحالي

 الإنھاك

 الصحة اعتلال

 الانخفاظ

إدارة الضغوط تزید من 

 مستوى الأداء

الضغوط 

 جید

لا توجد 

 ضغوط

 الضغوطإثـــــــــــارة 

 الأداء

  منحنى نیكسون للاستجابة للضغوط وفق الأداء

    lesstress.net(المصدر

منطقة 

الر

 ضا

 التعب



  والتحسین فعالیة الأداء الوظیفي بین ماھیة الأداء  وأسالیب التقویم          الفصل الثالث    
 

 103 

في  مقبولة و جعلها الأداء مستویات رفععملیة   تماما تنجح أن یمكن التي الضغوطات و 

 1.دارة الضغوط بشكل جیدحالة إ

 التعب نقطة من ءالاحتراق، ابتداتصل إلى حدود  أن رتفاع إلىالضغوط بالا تبدأ كما

  2.إلى الانهیار الصحة اعتلال نهاك والإإلى  الانخفاض في الأداء مستویات تبدأ حیث

  :من تحلیل المنحنى التأثیرات الإیجابیة

كم  ،فعالة إدارة الضغوط عندما تكون تزید الأداء مستویات البیاني أن الرسم من یتضح كما

ب باستطاعتها تسهیل استجابة جیدة وبالتالي كما التوتر العالي والمطالأن الضغوطات 

كثیر من الجهد في وقت الالموظف بذل  یحاول المثال، سبیل على ،الأداءارتفاع مستویات 

 3.بمردوده الإیجابي ل المسؤولو ن قبعالناتج  الضغط الایجابي بسبب ذلك في وینجح قصیر
.  

  من تحلیل المنحنى التأثیرات السلبیة

ض الإنتاج یتضح من الرسم البیاني أنه كلما ارتفعت نسبة ضغوط العمل ینخف كما

هناك العدید من الأمراض التي ان ، إذ الأداء التنظیميأو  يداء الفردالأا سواء تدریجی

، ذلك إلى الاحتراق الوظیفي فالانهیار یؤدي بهقد تصیب الفرد جراء التعب الكثیر فقد 

   4.تفقد المنظمة فعالیة ذلك الفرد وتفقد جزء من فعالیة الأداء التنظیمي وبذلك

  

  

  

  

  

  

                                                           
  

  .جھود الباحث  -)4(و)3(و)2(و)1(
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  :صةلاالخ  

مما سبق نستخلص بان الإهتمام بالأداء بات ضرورة ملحة في 

بیئة العمل الیوم، ولیس الأداء في حد ذاته وإنما العمل من أجل 

  . ضمان فعالیته لتحقیق جمیع الأهداف المسطرة

منع كل العراقیل التي تقف في وجهه ومعالجة كل بالتالي و  

الأضرار التي تأتي من وراء عدة عوامل داخلیة وأخرى خارجیة 

مستواه والقضاء على فعالیته على حسب ما  خفضباستطاعتها 

هو مسطر من أهداف، ومن بین هذه الأضرار المؤثرة ما تعلق 

  .ما حلولبالنتائج السلبیة لضغوط العمل في حالة امتدادها دون

  



 
 

     
     

  رابعالالفصل 
  

  منھجیة البحث
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  :تمهیــــــــــد

  

 ضغوطالعلاقة بین إدارة  على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت

في المؤسسة العمومیة الجزائریة  العمل و فعالیة الأداء الوظیفي

الإداریین، كما تم إسقاط هذه النظریة  نمن وجهة نظر الموظفی

أخذ جمیع موظفیها على مدیریة الإدارة المحلیة لولایة المسیلة و 

كعینة للبحث عن طریق استعمال الحصر الشامل لجمیع الإداریین 

مجتمع البحث تحت إطار منهج المسح الاجتماعي على حسب ما 

  .سیظهر عبر هذا الفصل
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  أولا منهجیة البحث

  منهج الدراسة )1

إن المسح في البحث العلمي یفید التعرف على الظاهرة المدروسة في الوضع   

 المعلومات ذات العلاقة بمكوناتها الأساسیة ) مسح(من خلال جردالذي تنتمي إلیه، الطبیعي 

 .وما یسودها من علاقات داخلیة و خارجیة 

دراسة الظاهرة في وضعها أما الباحث محمد زیان فیعرف المنهج المسحي بأنه   

الطبیعي ،دون أي تدخل من قبل الباحث ،أي دراسة الظاهرة تحت ظروف طبیعیة غیر 

بسبب إمكانیة استقصاء اتجاهات عدد من 1.اصطناعیة ،كما هو الحال في المنهج التجریبي

المستجوبین  وهو ما لا یمكن تحقیقه باستخدام أي من الأسالیب البحث العلمي 

الطریقة التي تمكن الباحث " ق التعریفات  السابقة لمنهج المسح  یمكن القول بأنهالأخرى،ووف

من التعرف على الظاهرة المدروسة من حیث العوامل المكونة لها  و العلاقات السائدة 

داخلها  كما هي في الحیز الواقعي  و ضمن ظروفها الطبیعیة غیر المصطنعة من خلال 

 2"لمحققة لدلكجمع المعلومات و البیانات ا

تم الاعتماد على المنهج المسحي الاجتماعي بالعینة لملائمته موضوع الدراسة حیث   

  :تمت الدراسة بطریقتین

من خلال فحص مدیریة الإدارة المحلیة بولایة المسیلة لمحاولة هو العمل المیداني  :الأول 

فعالیة الأداء وفق اس كشف العلاقة بین إدارة ضغوط العمل و فعالیة الأداء من خلال مقی

  .على عدة تساؤلات تظهر من خلال البحث للإجابة الضغوطإدارة 

جمع المعلومات من مؤلفات و دراسات سابقة حول نفس الموضوع و مقارنته بالنتائج  :الثاني

 .المحصل علیها

 
 
 
 

  

                                                           
1
 دراسة میدانیة لعینة من الأطفال بمدینة المسیلة ، القنوات التلفزیونیة العربیة المتخصصة ،جمھور برامج الأطفال في  ،عبد القادر كشیدة - 

  .2009، قسم علوم الإعلام والاتصال، مذكرة تخرج مكملة لنیل شھادة اللیسانس ،جامعة المسیلة 
2
عات الجامعیة،الساحة المركزیة بن عكنون دیوان المطبو، 2ط( مناھج البحث العلمي في علوم الإعلام و الاتصال ، أحمد مرسلي،.د - 

  .286ص ،)،الجزائر



والتعریف بمیدان الدراسة منھجیة البحث                                          رابعالفصل ال  
 

 108 

  وسائل و أدوات  تطبیق البحث) 2 

  :من جزئین هما العنصر و یتكون هدا

 تصمیم مقیاس الدراسة  -1.2

فعالیة الأداء وفق لجمع بیانات هده الدراسة قام الباحث بإعداد و تصمیم مقیاس   

إضافة  توافق بین المتغیرین،اللكي تساعده في التوصل و بشكل كمي لنسبة  إدارة الضغوط

محل  في المؤسسة العمومیةاستكمالها  للنواقص المطلوب لى أنها تساهم في تحدید الدقیقإ

  .العمل ضغوطالكاملة لإدارة للاستجابة  مع المتطلبات  الدراسة

  :مفهوم المقیاس  -أ

المقیاس من طرف الباحث اعتمادا على المقیاسین الأصلیین   هذا تصمیم تم  

الضغوط خارجا أو لا "فیما یتعلق بمقیاس قیاس الضغوط  1ستفن أل ماكشاینلأصحابهما  

العلاقة العامة  بین إدارة الضغوط و  إثباتحیث تم الاعتماد علیها في استمارة "  مشكلة

لأداء س اختبار التقییم الذاتي لومقیا ،الوظیفي في المؤسسة المراد بحثهافعالیة الأداء 

والبرهنة على تماد طریقتهما في الحساب مع اع 2جون ك افانسیفتشو ت ماطسون لمكاییل

الباحث فیما یتعلق بكیفیة حساب عدد أسئلة استمارة التقییم الجدیدة المعدة من طرف 

تمت ملاحظته في میدان  وتحلیل المعطیات وفق ما الأسئلةوتعدیل الفقرات و  الحساب

   .الدراسة 

لمقابلات لنتیجة و بالمشاركةالملاحظة تصاغ أسئلة المقیاس اعتمادا على أداة  حیث  

التي یقیمها الباحث في میدان الدراسة حسب طبیعة الموضوع  الرسمیة و غیر الرسمیة

الحالات الموجودة  كل على فردي بشكل تسجل ردود أفعال الموظفینو  ،مجالات البحثو 

 وأ أربعة عادة( یضع الباحث المبحوثین في مجموعات ثمالمقیاس المقترحة على استمارة و 

أو یناقش كل  جراء إجاباتهمأفعالهم المتحصل علیها  ردود لمقارنة نتائج) أشخاص خمسة

 أعضاء مناقشة ، إذ انه یجبي حالة استحالة جمعهم في مجموعاتمبحوث على حدى ف

في مختلف الحالات  ضغوط العملمن  أقل أو یشعر كل منهم بأكثر لماذا  المجموعة

  .المعالجة 

                                                           
1
 - Steven L Mcshane, organizational behavior,  6th ed. by McGraw-Hill Ryerson Limited, Canada, 2000.  

pp209 
2
  .2011المرجع نفسھ، ص - 
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 من عدمه للأسباب التي تجعلهم یشعرون ببعض الضغط خاص اهتمام إیلاء وینبغي

  :مع مراعاة الجوانب التالیة  خصوصا

  آخر موظف إداريمختلف عن أي  الوضع یرى موظف إداريإمكانیة أن كل. 

  لدیه تجاوب متفاوت اتجاه بعض القضایا  موظف إداري ربما یكونإمكانیة أن كل

أو  الصحیة بسبب الحالة أو كالتسامح أو الضعفالتي یتعرض لها من قبل مسؤولیه 

أخرى یرها أكثر  مشاكل مع التعامل إلى لامبالاته الواضحة للموقف لأنه بحاجة

 .أهمیة 

  بالأداء المتعلقة الموظفین الإداریین في التعامل مع مختلف الضغوطاتاختلاف. 

أقل تقبلا  أو أكثر یكونوا  أن یودون المبحوثون كان إذا ما إلى تتحول أن للمناقشة یمكن

 الموظفین من معتبر بینما هناك عدد. حالیا علیه هي مام )أ(للسلوك الموجود في النمط 

سة تجعلهم یتقبلون درجة عوائق في المؤس هناك إذ أن ،)أ(یدفعوا باتجاه النوع  أن یریدون

 .اقل من المتوسط و هي درجة فعالیة منخفضة) أ( المحتواة في النوع فعالیتهم

  طریقة استعمال المقیاس - ب

یعتمد المقیاس طریقة واضحة لحساب درجة الفعالیة التي تتعلق باستخراج العلاقات بین 

كل مفردة  ،رات على العینة المراد استجوابهاالمتغیرین حیث یتم في البدایة توزیع الاستما

لما یرونه  7إلى  1من قدیریة یعتمد على اقتراح علامة مدونة ت سؤالا 47 ضمن على حدى

للحساب وفق طریقة  إخضاعهاحیث یتم فیما بعد  ،فهم أو قریبا من حالتهممناسبا لوص

 )أ( للنوع النتائج یتم تصنیف الإجابات على التصنیف المذكور أعلاه  تسجیل ،بعد واضحة

 ،المتوسطمرتفعة أكثر من درجة فعالیة )ب( والنوع منخفضة أقل من المتوسطدرجة فعالیة 

وفق الدرجات المحددة لكل تصنیف،للخروج بتوصیات درجة فعالیة متوسطة  )ج( والنوع

  :وفق المعادلة الكلیة التالیة . مهمة بعد انتهاء البحث ووضع النتائج

درجة فعالیة (+  )7-جة فعالیة إثبات العلاقة العامةدر ([مجموع =  درجة الفعالیة الكلیة

درجة فعالیة (+  )26-فعالیة الأداء الفردیةالضغوط الفردیة و لاقة بین إدارة الع إثبات

عدد /  ])47-فعالیة الأداء التنظیميقة بین إدارة الضغوط التنظیمیة و العلا إثبات

  .)30(العینة
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ة كما یوضح یمن ثمة تقیید الدرجة المتحصل علیها ضمن النمط المحدد لمستوى الفعال و

  :الجدول التالي

  

المتحصل علیھا  من  المجموع  الافتراضي العام ینبغي أن تكون في ضمن  إن  مجموع النقاط
:حدود الدرجات التالیة  

 مجموع الدرجات المحددة للنمط أنماط الدرجات
درجة فعالیة ) أ(النمط  

أقل من المتوسط منخفضة  
 

304 درجة فعالیة منخفضة جدا فما فوق     
 280-303 درجة فعالیة  ذات انخفاض متوسط 

 260-180 درجة فعالیة منخفضة
درجة فعالیة ) ج(النمط  

 متوسطة
 

 148>164.5>179 درجة فعالیة متوسطة
درجة فعالیة ) ب(النمط  

 مرتفعة أكثر  من المتوسط
 

 121-147 درجة فعالیة مرتفعة
 120-83 درجة فعالیة  ذات ارتفاع متوسط 

82 درجة فعالیة مرتفعة جدا فما تحت   

  1:جدول رقم

 تحدید  درجة الفعالیة على حساب نمط الفعالیة و عدد النقاط المتحصل علیھا 

 الهدف من استعمال المقیاس    -ج

 :و علیه تتمثل أهم الأهداف الرئیسیة من تصمیم المقیاس تحقیق الآتي

 في عینة البحث ا یتعلق بعلاقتها بفعالیة الأداءتحلیل واقع إدارة ضغوط العمل فیم.  

  التقییم الأولي لفعالیة الأداء. 

  بما یساهم في إدارة ضغوط العمل تحدید الإجراءات التنظیمیة المطلوبة لضمان فعالیة الأداء

 .وتأمین جمیع متطلبات تحقیق أهداف المؤسسة

 

 التحلیل الإحصائي الریاضي للبیانات المجمعة 2.3

استخدام مقاییس الإحصاء  بهدف تحلیل البیانات المجمعة من واقع المؤسسة المبحوثة تم

كما سیوضح في كل محور على حدى  ى الحسابات المعتمدة في المقیاسالكمي اعتمادا عل

  .الإطار التطبیقي المیداني لاحقا
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  العینة) 3

تعمیم نتائج  یتم من خلالهانسبة من أفراد المجتمع الأصلي  أوهي جزء معین   

العینة (قصدامجتمع الدراسة  أفراد، ولقد قمنا بحصر كل 1مجتمع الكليالدراسة على ال

وقدرة الباحث على  ،أداة الدراسة ملاءمةلتمكننا من ذلك حسب طبیعة الموضوع و  )القصدیة

حصر جمیع المفردات وبحثهم بطریقة شاملة على حسب ما اقتضته أداة الدراسة من نتائج 

على  العمدیة العینة اختیار شروطمع تحقق  .البیانات المجمعة ونتائج النقاشات التي تعقبها

 2: یلى ماحسب 

 ٠ المجتمع إطار وجود 

 العینة حجم تحدید  

 ٠ المختارة المعاینة لوحدات ومواصفات شروط وضع٠ 

 ٠ مقدما المحددة للشروط طبقا المفردات اختیار  

  المجال الزمني   )4

  دیسمبر  14للفترة ما بین  وتوزیع استمارات المقیاس لدراسة النظریةلیحدد الباحث الفترة الزمنیة

  .2013من مارس  22حتى  2013

  

  

  

 
 
 
 

  

  

                                                           

  .97، صالمرجع نفسھ  1
2
  .99المرجع نفسھ، ص - 
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  1 التعریف بمیدان الدراسة: ثانیا

 بولایة المسیلة  مدیریة الإدارة المحلیة 

  نشأة المدیریة  .1

نشأت بموجب  ،یة تابعة بشكل مباشر إلى الولایةإن مدیریة الإدارة المحلیة مدیریة مركز 

محدد لكافة الشؤون العامة ال 1995-09-06المؤرخ في  96/265:المرسوم الوزاري رقم

  .دارة المحلیةللإ

كذا  وحیث تتطلع هذه المدیریة إلى التسییر الحسن لموظفي و عمال الولایة و ممتلكاتها، 

 الدوائر التابعة لها، وتسهر على المراقبة المستمرة للبرامج القطاعیة المسجلة على حساب

میزانیة الدولة، بالإضافة إلى إعداد وتنفیذ میزانیة الولایة ومداولة الحسابات الإداریة 

  .للبلدیات وكذا إبرام الصفقات الخاصة بالقطاعات

والمتعلقة بتنظیم .1991-01- 22:المؤرخة في 29:و حسب التعلیمة ما بین الوزارات رقم

  :اء فیهاــــــــج امــــــة،مدیریتي الإدارة المحلیة وتقنین والشــــــؤون الع

  :تضم مدیریة الإدارة المحلیة المتشكلة على مستوى الولایات ثلاث مصالح هي -

  مصلحة الموظفین* 

  مصلحة المیزانیة و الممتلكات* 

  .مصلحة التنشیط المحلي و الإعلام الآلي و الصفقات و البرامج* 

  تفصیل و شرح مهام المدیریة . 2

  : مصلحة الموظفین -1.2

تنظیم تعتبر مصلحة الموظفین العمود الفقري لوضع مقاییس تسییر موظفي الولایة 

  : تتكفل بالمهام التالیة 

 القیام بعملیات تسییر الحیاة العملیة للموظفین  -

 .دورات تكوینیة لبعض العمال ورسكلتهم حسب الإطارات والقطاعات -

 .لدیات مع المصالح المعنیةمتابعة تسییر حیاة العملیة لموظفي الب -

 .تنشیط و تكوین عمال البلدیات -

                                                           
1
  .قبل مدیریة الإدارة المحلیة لولایة المسیلة وثائق تعریفیة مقدمة من- 
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تنصیب الإطارات والأعوان كل حسب المناصب المالیة المتوفرة و ذلك بإجراء  -

 .امتحانات مهنیة

 ) خریجي الجامعات و التكوین المهني(تكوین المتربصین  -

 :و یندرج تحت هذه المصلحة ثلاث مكاتب و هي

 1/مكتب مستخدمي الولایة. 

 2/مكتب مستخدمي البلدیات. 

 3/خلیة ضحایا الإرهاب.  

  مصلحة المیزانیة و الممتلكات -2.2

 .نیة الأولیة و التكمیلیة للولایةإعداد و تنفیذ المیزا -

إعداد و تنفیذ الحساب الإداري للولایة،الذي ینجز إبتداء من شهر مارس من كل  -

 .سنة ،و ذلك لمعرفة مداخیل ونفقات الولایة خلال السنة

كراء المحلات، السكنات و :إنجاز سندات التحصیل الخاصة بالممتلكات الولایة مثل -

 .غیرها

دفع التعویضات عن المهام و التنقلات الخاصة بالسائقین و العمال التابعین  -

 .للمصلحة

 904:رواتب عمال الطرقات المسجلة في الباب رقمإعداد أجور و  -

 .الخاصة بالتجهیزیة الأشغال عتسدید الفواتیر و تسویة وض

إنجاز المشاریع التابعة للولایة و التي تعد كل سنة على حساب میزانیة الولایة و لها 

 .دفتر ملاحظات خاص بها و تتمثل في البنایات و التجهیزات الإداریة

 وفي المجالین الثقا يیات الشبابیة، فمنح إعانات و مساعدات لمختلف الجمع -

 .الریاضي

ثیث مقرات الدوائر و السكنات التابعة لها و دور ر تجهیز و تأمتابعة تسدید فواتی -

 .الضیافة و الإقامة الرسمیة

 .كل كشوف الارتباط تسجیل جمیع الحوالات والفواتیر و  -

 .تقسیم الفواتیر حسب الأبواب و المواد ثم الأبواب الفرعیة -

 .لمؤقتینالدائمین أو ا ءتسییر الأجور و علاوات موظفي الولایة و الدوائر، سوا -
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تسییر المیزانیة اللامركزیة للدولة فیما یخص مصاریف التسییر المختلفة 

 ).ماء كهرباء غاز(الملحقة  فزم، التكالیلواالأدوات و ال:مثل

 ).خرجي الجامعة و التكوین المهني و التمهین(تكوین المتربصین -

  :و یندرج تحت هذه المصلحة ثلاث مكاتب هي

 1/مكتب میزانیة الدولة. 

 2/ لایةمكتب میزانیة الو. 

 3/ مكتب الممتلكات 

  مصلحة التنشیط المحلي و الإعلام الآلي و الصفقات و البرامج -3.2 

  :و تقوم بالمهام التالیة

 .بالبلدیات المصادقة على المداولات الخاصة بالمیزانیات و الحسابات المتعلقة -

 .العمومیةلات المتضمنة إنشاء المؤسسات المصادقة على المداو  -

ناحیة كراء المحلات التجاریة و كل ط و متابعة ممتلكات البلدیات من تنشی -

 .الممتلكات التابعة للبلدیة

مراقبة و متابعة تطبیق القوانین الساریة المفعول من حیث دراسة المیزانیات  -

 .والحسابات بالبلدیات

 .تعتبر همزة وصل بین وزارة الداخلیة و بلدیات الدوائر  -

 .البرید الیومي و الإجابة علیه متابعة -

 .تنصیب و متابعة القروض الممنوحة لفائدة البلدیات  -

 .التحلیل المالي و الإحصائیات -

 .إعادة و متابعة الصفقات العمومیة -

 .وضع حیز التنفیذ و التطبیق مختلف مصالح الولایة  -

 .بكل مصلحة إنجاز البرامج المخصصة للولایة و  -

  :ثلاث مكاتب و تندرج تحت هذه المصلحة

 مكتب المیزانیات و ممتلكات البلدیات و المؤسسات العمومیة و البلدیات/1

 .مكتب الصفقات و البرامج/2

  مكتب الإعلام الآلي/3
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: صةخلا  

ضبط منهجیة البحث تم التوجه إلى المیدان بغیة جمع المعلومات بعد  

إدارة ضغوط العمل، وتم  المطلوب جمعها عبر مقیاس فعالیة الأداء وفق

  .بالشكل الذي سیظهر لاحقا في الفصل الرابعتفریغها 

  



 
     

  خامسالالفصل 
  

عرض وتحلیل نتائج 
  الدراسة ومناقشتھا
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 : تمهید

 
 

، وقد المؤسسة العمومیة المراد بحثهاعلى النظریة یختص هذا الفصل بإسقاط الدراسة 

وعلى هـذا  مدیریة الإدارة المحلیة لولایة المسیلةتمكنا من إجراء الدراسة التطبیقیة على 

بعد الـدراسة النظریـة و تم تقسیم هـذا  لموظفیها الإداریین الاجتماعي الأسـاس تمّ المسح

المقیاس  الفصل إلى أقسـام حسب المحاور الرئیسیة في البحث و التي احتوتهم استمارة

، ونتائج بنتائج تحلیل بیاناته المجمعة محور، ویتطرق لكل على مدى صدقها و ثباتها

  . لاختبارا قصدالنقاشات 
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  توزیع و صدق و ثبات أداة الدراسة :أولا

 توزیع أداة الدراسة .1

   

  

  

  

 2:جدول رقم

  یبین توزیع أداة الدراسة

  

حیث نجـد أن جمیـع الاسـتمارات قـد وزعـت علـى المبحـوثین جمـیعهم و الـذین یصـل 

  .لعینة المختارةالحصر الشامل لعددهم الثلاثین على حساب 

 تـــم  و باعتبـــار أن أداة المقیـــاس تفـــرض علـــى الباحـــث المناقشـــات بعـــد إجـــابتهم فقـــد

  .بدون أي عائد أو مفقود أو مستبعد %100التوزیع بنسبة 

   

  صدق و ثبات أداة الدراسة  .2

 ما وفق تعدیلها تم وقد تحكیمها قصد محكمین  أساتذة على لدراسةا أداة عرض تم

  1.كما یظهر في ملاحق البحث البحث یخدم و لذلك ضروریا رأوه

الذي تعلق  عبر محورها الأول من الاستمارة  الأداة ضمنیاثبات كما تم اختبار 

بإثبات العلاقة العامة بین إدارة ضغوط العمل وفعالیة الأداء للحصول على درجة فعالیة 

ستتطابق مع الدرجة التي تحصلها نتائج الفرضیات فیما بعد في عملیة اختبارها 

وتفسیرها مع ضرورة الأخذ بنتائج المحور الأول للبرهنة على العلاقة الكلیة التي ستجیب 

  .البحث ككل على حسب طریقة تنفیذ و تطبیق أداة الدراسة في مجملها العامعلى أسئلة 

 
 

  

                                                 
 .ملاحقالأنظر -  1

عدد 

  الإستمارات

النتیجة   المستبعد  المفقود  العائد  التوزیع 

  النهائیة

  30  00  00  00 30    المجموع

  %100  00  00  00 %100  النسبة
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  .النتیجة العامة المتعلقة بدرجة فعالیة الأداء الوظیفي وفق إدارة ضغوط العمل :ثانیا

  عرض حساب درجة العلاقة الكلیة 

  3جدول رقم

  یوضح بیانات الدرجات المتحصل علیها من خلال تفریغ بیانات استمارة المقیاس

 درجة حساب تم البیانات المتحصل علیها من خلال إجابات المبحوثین  تفریغ بعد

المبینة   الكلیة ما اقتضته طریقة تطبیق المقیاس و استنادا للمعادلة حسب الكلیة الفعالیة

  :1كالآتي

درجة فعالیة (+  )7-جة فعالیة إثبات العلاقة العامةدر ([مجموع =  درجة الفعالیة الكلیة

درجة فعالیة (+ )26-العلاقة بین إدارة الضغوط الفردیة و فعالیة الأداء الفردیةإثبات 

عدد /  ])47-إثبات العلاقة بین إدارة الضغوط التنظیمیة و فعالیة الأداء التنظیمیة

  .)30(العینة

 )ج( النمط في درجة مسجلة 149.1ـب تقدرم تقیید درجة نهائیة بعد الحساب وقد ت

  .2السابق1رقم سطة على حسب ما یبینه الجدولمتو  فعالیة درجة أي

 المحاور نتائج عرض خلال منستظهر  التي الأسباب لعدید وقد جاءت هذه النتیجة

و السن و  الجنس(الدراسة مع بیان أثر كل المتغیرات  أداة حملتها السابقة كلها و التي

  .في درجة فعالیة الأداء وفق إدارة ضغوط العمل ) و المستوى التعلیمي الأقدمیة

          

 
 
 

                                                 
 .یرجى إعادة النظر لما تم تناولھ سابقا في كیفیة تطبیق المقیاس في الفصل المنھجي-  1
  .أنظر الفصل المنھجي-  2

عدد 

  المبحوثین
  درجة إثبات

  العامة العلاقة
درجة إثبات العلاقة بین إدارة 

ضغوط العمل الفردیة و فعالیة 

  .الفردي الأداء

العلاقة بین درجة إثبات 

ضغوط العمل إدارة 

الفردیة و فعالیة الأداء 

  الفردي

  متوسط حساب 

الفعالیة  درجة

  العامة

30 25.23 71.87 52.00 149.10 
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  . عرض نتائج العلاقة الخاصة بالفرضیات: ثالثا

ـــل وفعالیـــة الأداء المحـــور  -1 ـــین إدارة ضـــغوط العم ـــة العامـــة ب الأول،إثبـــات العلاق

 .المبحوثة ومیةمالع الوظیفي من وجهة نظر الموظفین الإداریین بالمؤسسة

ا المحـور ذفي شكلها التفریغي الكامل و فیما یخص ه المقیاسبعد تجمیع إجابات أسئلة  

  :تحصلنا على الآتي

 4:جدول رقم
  -إثبات العلاقة العامة–المتعلقة بالمحور الأول  إجابات المبحوثین یبین بیانات 

  

 
 

 المجموع كثیر  متوسط ضعیف الأسئلة

إدارة ضغوط 

المشاكل 

العائلیة 

وعلاقتها 

  .بجمود التنظیم

  

5 17  
 

8 
 
 

 90  
  
 
 

2 15 13 

2 17 11 

10%  

%54.44444 %35.55556 

إدارة  الوقت 

وعلاقتها 

 بالالتزام

 الوظیفي

2 16 12 60 

3 18 9 

%8.333333 %56.66667 %35 

إدارة ضغوط 

التحرش 

الجنسي 

وعلاقتها بقیم 

 المسؤول

4  16 10 30 

%13.33333 %53.33333 %33.33333 

إدارة الخطأ 

المهني و 

  التسامح

 

7 17 6 30 

%23.33333 %56.66667 %20 
  المجموع

 
25 116 69 210 

النسبة 
  المئویة

 

11.4285714
3 

55.2380952
4 

32.8571428
6 

100 
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  :من النتائج نجد أن

الموظفون الإداریون من خلال النقاشات التي أعقبت إجاباتهم عتقد ی 1بند رقم 

إدارة ضغوط العمل المترتبة عن جمود التنظیم باعتباره احد المصادر الرئیسیة بأهمیة 

،كما نوهوا بأهمیة الحد من مظاهره السلبیة  للضغوط التي تعترضهم في مكان العمل 

الخانقة كتصلب آراء المسؤولین وعدم التسامح فیما یخص تطبیق القوانین دون مراعاة 

الذي ینبغي أن تبنى على الاحترام لعلاقات الإنسانیة و اني ومحتوى االجانب الإنس

والتقدیر المتبادل ،و مع  وجود جمودا تنظیمیا واضحا بالمؤسسة المبحوثة على غرار ما 

 %54.44یلاحظه الباحث و تعززه نسبة الشعور بالضغوط  والتي وصلت إلى حدود 

التنظیمي العائلیة بنوعیها الفردي و لضغوط إلا أنه یجدر الإشارة بان العلاقة بین إدارة ا

تختلف من شخص لأخر حسب طبیعة قدیریا من قبل المسؤول المباشر و تأخذ منحى ت

الشخص و قربه من المسؤول أو حسب تقدیر المسؤول لذلك الشخص وتقدیره للحالة 

المراد بحثها ،فمنح تراخیص الغیاب و الدراسة و المشاركات في المسابقات الخارجیة قد 

عیق تنفیذ المهام المطلوبة وقد تخلق ضغوطا أخرى على المسؤول ولهذا یتم التعقل في ت

حتى و إن استطاع الموظف تبریر .مثل هذه الحالات حتى وإن وجد المبرر المناسب 

غیابه بشهادة طبیة في حالة ترخیص الغیاب فالخوف من عواقب غضب المسؤول تظل 

ن فهم الشخص لدوره في ظل تنامي الجمود هاجسا و تزید من عبء العمل و تقلص م

  .التنظیمي

سعد  و تعتبر هذه النتیجة تصب في مصلحة النتیجة التي تحصل علیها الباحث    

 حیثالسابقة  اتفي الدراس.2نایف بن فهد التویمو الباحث  1بن معتاد عاید الروقي

أكثر الضغوط التي تواجه  نسبة مستوى الشعور بالضغوط متوسطا و أن أن واوجد

  .و علاقتها بالجو العائلي الأفراد یعود مصدرها إلى نمط الشخصیة

على العموم فإن إدارة ضغوط جمود التنظیم ككل و انعكاسها على السیر الحسن 

طور العمل بالمؤسسة ی للمؤسسة أمرا ضروریا لها یساهم في تخفیف أعباء العمل و

                                                 
  .18صأنظر الدراسات السابقة ، -  1
  .19ص، أنظر الدراسات السابقة - 2 2
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تقدیره ، كل حسب لى المواقف التي یتعرضون لهااء عبنموظفیها  أداءمن حسن یو 

  .لواقع الضغوط التي یتعرض لها  المعرفي

لیوضح العلاقة بین إدارة الوقت والالتزام الوظیفي بشقیها الفردي  2لقد جاء البند

الذي یخص الموظفین الإداریین أنفسهم والشق التنظیمي من وجهة نظرهم لمحاولة 

الكشف عن كیفیات التعامل مع القیادة في هذا الشأن والوقوف عن خصائص المناخ 

یث وصلت نسبة الشعور ح، التنظیمي للمؤسسة المبحوثة وفق إدارة ضغوط العمل

من %35ما نسبته  بمستوى متوسط نوعا ما مع وجود %56.66بالضغوط إلى 

هدا كله مع ،  ،و هي نسبة مرتفعة نوعا ماالموظفین الذي یشعرون بنسبة ضغوط عالیة 

و العمل في ، و ضرورة احترام مواقیت العملوجود فهم واضح من طرفهم بمبادئ العمل 

 4المتتالیة بالبند  ممع أن هدا یتعارض تماما مع إجابتهجیدا إطار نسق زمني معروف 

و هدا  یرجع إلى المشاكل المتعلقة بالمناخ .بإدارة الخطأ المهني والتسامح  المتعلق 

السیطرة على تقاعس الموظفین في أداء أعمالهم  في قدرتهاو  داخل المؤسسة  التنظیمي

بین إدارة الوقت و فعالیة الأداء الفردي و ،و قد یكون الارتباط ومهامهم المكلفون بها

كلما كان هناك إدارة سیئة للوقت من :التنظیمي ارتباط سلبي طردي على النحو التالي 

الفردي و التنظیمي مع  ننسبي في فعالیة الأدائیی قل الموظفین كلما كان هناك انخفاض

وجود معرفة مسبقة بأهمیة إدارة الوقت ،و هذا ما تمت البرهنة علیه من خلال هذا 

الذي أكد  1جهاد بن محمد الرشید التحلیل و ما عززته نتیجة الدراسة السابقة لصاحبها

  .على الارتباط السلبي للعلاقة في عینته المبحوثة

في الحفاظ على ) بالمشاركة حسب الملاحظة(على الرغم من سعي الإدارة المباشر

خطاء خاصة في حالة الوقوع في الأسیر المؤسسة وفق القوانین المعمول بها دون 

،إلا  4وحثیثها المتواصل لردء الصدع الموجود كما هو واضح في البند حدوث مشاكل، 

داء الوظیفي أنها  تفتقر إلى حس المراقبة الفعلیة لسیر العمل الوظیفي فیما یتعلق بالأ

كما هو موجود  مصلحة الموظفین  للعاملین، و الرغبة في العمل بفعالیة  خاصة لعمال

وهذا یعكس تفاعل القیادة مع الموظفین الإداریین  دون غیرهم فیما یتعلق  4في البند 

ا قد یخلق التمییز و التفریق بینهم و یزید من ذوه ،التسامح و التساهل في بعض الأمورب

                                                 
  .20ص، أنظر الدراسات السابقة-  1
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المعاملة بالمثل وتحقیق "حجم الضغوط تلك الضغوط التي تتولد عن طریقة الإساءة لمبدأ

، و هذا ما یخلق بعض الضغوط التنظیمیة و التي تنعكس " العدالة التي یكفلها القانون

التي أكدت على أن  1هدى صقربدورها على الضغوط الفردیة ،كما عززتها دراسة 

 بإمكانه أن یستبب في ضغوط تنظیمیة وفردیة  فعالالغیر مستوى الأداء التنظیمي 

،بحیث تتحول تلك الوظائف التنظیمیة نمط القیادة والإشراف والسلطةبلها علاقة  خطیرة

هي معرفة أنها  وتتعلق بتحدید  "أيبحد ذاتها إلى مصادر  مهمة من مصادر الظروف 

  .ذلك ألازاروس إلى كما ذهب" في حد ذاتها شيء یسبب الضغوط 

فهو یقیس عامل مهم ومصدر رئیسا للضغوط في مكان العمل  3أما ما یتعلق بالبند رقم 

ألا و هو التحرش الجنسي وما یترتب عنه من استغلال واضح للإنسان والتمییز بینه 

كما یعكس نیة خبیثة ومبیتة تحل علاقات العمل و تسيء إلیها بما یجعل الإدارة عدى 

الموظف وتقوده إلى الاحتراق ربما،و مع الملاحظة عن ذلك تصرفات تقوض استقرار 

 نوعا ما سریا وجود هده الظاهرة  لكنه یظل وجوده المباشرة لجو المؤسسة یظهر جلیا

و هذا  .%53.33كشفته إجابات الموظفین حیث وصل الشعور بالضغط إلى ما یقارب 

ختلف الأخطاء ما یؤدي بدوره إلى ازدیاد حجم الضغوط و عجز المنظمة على معالجة م

و الخلل الذي یترتب عنها ، و مع أن الدراسات في هذا الشأن تكاد تكون قلیلة إلى أن 

ي مضاعفة ضغوط العمل و تكشف مدى فتثبت دور التحرشات الجنسیة هذه الدراسة 

و قد یعطي انطباعا  مجهولا في كیفیة تقدیر التعامل السري معها من قبل القیادة العلیا،

اجعة لمواجهة تلك الضغوط المرتبطة  بالتحرش الجنسي باعتبارها الأسالیب الن

بالتعارض  اشعور و لكونه  خطیرا یمس أمن و استقرار المؤسسة من جهة ،2تهدیدا

  . 3ةبأنشطة غیر متوافقة أو غیر منسجمقیام الفرد  جراءوالغموض 

  

  

  

  

                                                 
 .21صأنظر الدراسات السابقة المساعدة ،   -  1
 .عامل موقفي حسب ما ذھبت إلیھ نظریة التقدیر المعرفي -  2
 .الاجتماعیةكما ذھبت إلى ذلك النظریة  -  3
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معامـــــــــــــــــــل   المجموع  التكرارات  العبارات

  كثیر  متوسط  ضعیف  بیرسون
1 9 49 32 90   0.999643 

 2 5 34 21  60 

3 4 16 10 30  0.821995 
 

  

4 7  17 06  30 

 0.910819  210 29 116 25 المجموع

 

 5:الجدول رقم

  یوضح العلاقة الإرتباطیة بین عبارات المحور الأول

إثبات العلاقة العامة بین إدارة الضغوط و فعالیة الأداء في  على كل فإن بنود

ة و هي نسب  %55.23قدرت ب متوسطة بالضغوط  نسبة شعورعلى  تحاز المؤسسة 

،و هذا ما عززته معامل ارتباط بیرسون  معتبرة تشیر إلى وجود علاقة قائمة بالفعل

في ظل تفاقم ضغوط العمل و الذي یعبر عن علاقة إیجابیة طردیة قویة  0.910819

وهذا یكشف مدى  لهافي المؤسسة المبحوثة و عجز الموظفین على الإدارة الكاملة 

سیطرتهم على الوضع و تحكمهم في استقرارهم داخل المؤسسة وهذا سیظل خاضعا 

حسب النتائج إلى المناخ التنظیمي و قدرة القیادة العلیا  على تسییر المؤسسة  وفق 

الشعور بالضغوط ، مقارنة بالبنود التطبیقیة الأخرى  رة ضغوط العمل الاهتمام بإدا

أیضا ،و  %32.82بنسبة   ،و الشعور بالضغوط كثیر جدا  %11.42بنسبة  ضعیف

  .هي نسبة مرتفعة قلیلا تنذر بعواقب وخیمة في حالة ارتفاعها مجددا

بین إدارة  ما یضاف إلى تلك النتائج هو صدق أداة الدراسة بإثبات وجود علاقة

سیفتح ما ا ذدارة المحلیة وهضغوط العمل و فعالیة الأداء الوظیفي داخل مدیریة الإ

المجال لتحلیل نتائج الفرضیات الفرعیة التالیة و اختبارها بشكل جید بناء على نتائج هذا 

  .  المحور
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ضـغوط العمـل الفردیـة  ةإدار  )إثبات الفرضـیة الفرعیـة الأولـى(الثاني،المحور  -2

  و علاقتها بفعالیة الأداء الفردي للموظفین الإداریین 

لإدارة الضـغوط الفردیـة علاقـة بفعالیـة الأداء الفـردي :الأولـى الفرعیـة تحلیل الفرضـیة:1.2

 .من وجهة نظر الموظفین الإداریین بالمؤسسة العمومیة الجزائریة

بفعالیـة قـدرات و  ةعلاقـ لهـاالشخصـیة إعادة بنـاء  :المفسرة الأولىتحلیل الفرضیة :1.1.2

  .العمومیة الجزائریة مؤهلات الموظف داخل المؤسسة

  المؤسسة تحلیل بیانات: أ

  

 6الجدول رقم 
  - المفسرة الأولىالفرضیة  -إجابات المبحوثین المتعلقة بالمحور الثاني یبین بیانات

 كثیر  متوسط ضعیف الأسئلة

أعتمد على نفسي في كل الأعمال لأني قادر على التحكم   - 8 

  فیها

2 18 10 

%6,66666667 60% %33.33 

والعلمیة حتى  الفكریة وقدراتي إمكانیاتيأثق بشكل كبیر في  -9
.السلیم بالشكل تستغل و إن لم  

 
 

1 16 13 

%3,33333333 %53.33  %43,3333333 

  11 17 2 عنها الناس یعرفه مما أفضل جیدا نفسي أعرف -10

%6,66666667 %56,6666667 %36,6666667 

 12 13 4 لالفعا أداء على للحفاظ دائما التركیز على نفسي مرنأ -11
%16,6666667 %43.33 %40 

 التفكیر حالات جراء ینتابني من الذي القلق في أتحكم -12

 حول العمل المزعجة

5 12 13 

%16,6666667 %43.33 %40 

 المتعلقة الآراء أفحص و تنتابني التي القلق نوبات أدون  -13

 .ابه

3 16 11 

%10 %53,3333333 %36,6666667 

 و للاستراحة وقت بتخصیص تلك القلق حالات من أتخلص -14

  .خارجها و العمل بیئة في الاسترخاء

 

00 18 12 

%0 %60 %40 

 في و الآخرین على  و نفسي  في التغییر على القدرة لدي -15

  .فیها أعیش التي البیئة

  

6  
 

16  
 

8  
 

%20 %53,3333333 %26,6666667 
  المجموع

  

24 126 90 

240 
  النسبة المئویة

 %10 %52.5 %37.5 10000.00% 
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  من النتائج نجد أن

نسبة الشعور بالضغوط متوسطة قیاسا بفعالیة كشف بشكل واضح  8البند رقم 

الإحساس بصعوبة الاعتماد على النفس و التحكم في المهام  الموجودة والأداء الفردیة 

بنسبة  %33.33من المبحوثین فیما یشعر  %60بشكل مشجع بنسبة ضغوط تقدر بـ 

النسبة الأقل للذین یشعرون بنسبة ضغوط  ضعیفة  %6.66ضغوط كثیرة ،لتسجل نسبة 

  .عالیةو قد یكونون هؤلاء هم من یسجلون مستویات عالیة من الأداء و الف

التي أعقبت الإجابة ربما في عدم قدرة الموظفین  حسب المناقشاتوقد یعود ذلك 

حقیقة على أداء أعمالهم الموكلة إلیهم لعدة أسباب تتعلق بالجانب الشخصي ما تعلق 

تتمثل في قلة التوجیه  ةبالقدرات و المؤهلات و الخبرات التي یحصلونها و أخرى تنظیمی

المتحصل علیها من قبل المسؤولین و هذا ما یعیقهم من إثبات قدراتهم بالمهام الموكلة 

في نموذجه المقدم  1بویسترإلیهم  في جو تنظیمي لا یوفر ذلك،هذا ما أكد علیه 

بشان تقییم أداء العاملین فیما یخص عدم قدرتها على الإحساس الجید   للإدارات المحلیة

تحسین نوعیة القرارات، بفعالیة أداء موظفیها نتیجة لضعف تقییم الأداء عبر جوانب 

تحسین نوعیة الخدمة، تقلیل التكالیف، تحمل المسؤولیة من قبل المدیرین، تحسین 

  .دافعیة العاملین، زیادة تركیز العاملین على أهداف المنظمة

و انشغالهم بأمور حیاتیة  مهباحتمالیة عدم رغبتهم في أداء أعمال تعلق أیضاوما 

 المزایدة ونسبةللتهرب و  الحجة كمطیةیستعملون هذه  فهم قدخارج نطاق العمل 

لیست نسبة قلیلة فهي تنبئ بخطورة كبیرة قد تخلق ضغوط أخرى تعیق سیر  33.33%

خاصة في حالة حدوث الأخطاء ،  و هذا یرجع إلى صعوبة التحكم في  الأعمال

محیطة،و ضعف آلیات المراقبة للتحكم في أداء العاملین و تحسین الظروف البیئیة ال

،على حسب ما تتم ملاحظته بالمشاركة الأعمال الموكلة إلیهمالأداء للسهر على تطبیق 

  .من قبل الباحث

و الذي یكشف  10و 9ما تم تسجیله أعلاه تعززه إجابات المبحوثین على البند رقم    

راتهم الفكریة و العلمیة عندما حازت على نسبة شعور مدى ثقة الموظفین بشكل كبیر بقد

من إجابات المبحوثین و الفاصل یقع في استغلالها  %53متوسطة بالضغوط قاربت 
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من قبل الجهة الوصیة ،في حین سجلت نسبة الشعور كثیرا بالضغوط نسبة كبیرة لا 

و  %4عند حدودلتقف نسبة الشعور ضعیفة بالضغوط ، %43یستهان بها تجاوزت 

المتعلق بمدى معرفة  10لیس ذلك فقط فلقد تم تسجیل نسب معتبرة یما یتعلق بالبند

الموظفین بأنفسهم مقارنة بما یعرفه الناس عنهم إذ وصلت نسبة الشعور متوسطة 

وهي نسبة لیست جیدة البتة عندما تتم مقارنتها بنسبة  %56.66لى إبالضغوط 

بحكم صعوبة تجنب الآخرین و  %36.33اربت الموظفین الذین یشعرون بنسبة عالیة ق

عدم قدرتم على الظهور بشخصیات مغایرة عن شخصیاتهم الحقیقیة خارج العمل وبحكم 

السنوات الطویلة التي قضوها معا فمعلومات كهذه قد تكون متوفرة عند الجمیع سواء عن 

ن مخبئة بشكل طریق المخالطة أو السماع فالأسرار التي یحملها الموظفون بقدر ما تكو 

ء مع الوقت حتى و إن كانت شخصیة،و هذا  ما یخلق جید فهي مكشوفة عند الزملا

الكثیر من الضغوط الفردیة التي تتعلق بانخفاض الثقة بالنفس و الاعتماد على الذات 

من بین المصادر الرئیسیة للضغوط الفردیة حیث تعتبر هذه العوامل  في أداء الأعمال

  .1 نایف بن فهد التویمبه نتیجة الدراسة السابقة التي قام بها ،على حسب ما جاءت 

فالعلاقات  15هذا مؤشر آخر یبرهن على ما جاء في إجابات الموظفین على البند

المتداخلة بین زملاء العمل تجعلهم یحسنون التصرف مع بعضهم البعض في حالات 

شاكل و الصراعات نوعا التعامل ،مما یكسبهم خبرات معتبرة تجعلهم یبتعدون عن الم

ما،بما في ذلك القدرة على التعایش في ظل نسبة مقبولة من الاحترام و التقدیر فیؤثرون 

في أنفسهم ویتأثرون كل حسب طبیعة عمله ومدى تعاطیه مع الاستجابات التي یظهرها 

لا إ %53.33بنسبة  15الآخرون،ومع نسبة الشعور المتوسطة بالضغوط في هذا البند

قد تعبر عن حالات التصادم و و  %26.66 قاربت ة الشعور الكثیرة بالضغوطأن نسب

الصراعات التي تأخذ في أقلها طابعا متوترا بسبب الأخطاء المهنیة وفي معظمها طابعا 

 عندلنساء أكثر مما تحدث عند اهي تحدث ، و متفاوت العنف بسبب الأمور الشخصیة 

التي )عنف لفظي(عدد الصراعات العنیفة  )الملاحظة بالمشاركة(الرجال وهذا بدلیل

حدثت في السنة الأخیرة و التي كانت في جلها صراعات وخلافات متباینة النابیة و 
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ن وهذا یعود بطبیعة الحال إلى طبیعة التكوین العنف بین العنصر النسوي فیما بینه

  .النفسیة و الجسدیة 

قد تكشف هذه النتائج تدریجیا مدى تأثیر الجانب التنظیمي على فعالیة الأداء 

إلى تعارض الموظفین مع فكرة  حسب النقاشاتوقد یعود سبب ذلك .الفردي للعاملین

 أنحیث یرون  9قدراتهم ومؤهلاتهم وخبراتهم بدون مقابل كما جاء في البند لاستغلا

دا یسیرا یحافظ به الموظفون على ضمان العمل في المؤسسات العمومیة یتطلب جه

ال واسعا قد یهیأ المج في هذه الحالة  العمل بجهد كبیر أن و،مستقبلهم العائلي لا غیر 

  .و حیازة المنافع و الحوافز دونهمعلى ظهورهم للمسؤولین لتسلق الرتب 

قد  حسب النقاشاتمعظم الموظفین الذین یشعرون بنسبة ضغوط عالیة  حیث ان

ا للاستغلال من قبل مسئولیهم ولم یستفیدوا شیئا سوى الندم ولم یحصدوا سوى تعرضو 

مسئولوهم مكانة جیدة مقابل ذلك الاستغلال،كما أنهم اقروا بأن  ، في حین تبوأالعدم

ازدهار مستقبلهم ذلك یقف على مدى استثمار تلك القدرات و المؤهلات و الخبرات 

على عندما أكد  جرر سیلیو هذا ما ذهب إلیه .10خارج مكان العمل كما جاء في البند 

أن طبیعة الظروف البیئیة المحیطة والتي تكون ضاغطة تمییزا بینها و بین حالات القلق 

الناتجة عنها لتعبر عن العلاقة بینها وبین میكانزمات الدفاع التي تساعد على تجنب 

  . 1)كبت ، إنكار ، إسقاط ( تلك النواحي الضاغطة 

المتعلقة  11,12,13,14هذا كله تعززه أیضا إجابات المبحوثین على البند  

فنسبة   %50و إن جاءت النسبة بالمجمل في خانة المتوسطة  بحالات القلق الموجودة

الموظفین الذین یتحكمون في قلقهم حول الأفكار المزعجة التي تنتابهم جراء التفكیر في 

یشعرون بضغوط كبیرة نتیجة هذا  %40منهم  ونسبة كبیرة  %17العمل لا تتجاوز 

القلق ،بسبب الخوف  من فقدان عملهم أو خصم أیام من مرتباتهم وتسجیل إنذارات 

كتابیة ضدهم خاصة مع توافد مسؤولین جدد في كل مرة ، وهم مهتمین بنوبات القلق 

 التي تنتابهم بتخصیص أوقات للاستراحة  خارج وداخل أماكن عملهم للتخلص من 

 %40متوسطة على العموم مقابل  %60الشعور بالضغوط حیث وصلت إلى ما نسبته 

من الموظفین الذین یفشلون دائما في التخلص من تلك النوبات المسببة للضغوط عن 
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،كما أنهم لا یهتمون بتدوین تلك   14طریق تخصیص وقت للاستراحة كما جاء في البند

،وهذا یدل على عدم اهتمام 13في البند جاء ماكالنوبات كطریقة لإیجاد الحلول 

الموظفین بالطرق العلمیة المستخدمة و المثبتة في هذا الشأن بحكم قلة إطلاعهم على 

المعلومات العلمیة الحدیثة التي تخصهم ،كما تكشف بوضوح عن قلة وعیهم بضرورة  

 .إلى الأمراض النفسیة و الجسدیةتخطي تلك النوبات التي قد تودي بحیاتهم 

علاقة كبیرة و تكییفها ضمن بیئة العمل لقد أثبتت إعادة بناء شخصیة الموظفین 

العمومیة الجزائریة ، إذ یضع الجانب  داخل المؤسسة  همو مؤهلات همقدرات بفعالیة

التنظیمي بكامل ثقله على الفعالیة الفردیة  برغم وجود نسبة شعور متوسطة بالضغوط 

بالمتوسطة لان الأعمال تسیر بشكل جید وحالات  اتقدر أیض:تكشف درجة فعالیة مهمة 

  .   الأخطاء لیست عالیة مقارنة بحجم الضغوط

إدراكا  صیة كأسلوب مهم من أسالیب مواجهة الضغوط لقد أثبتت إعادة بناء الشخ

داخل المؤسسة الفردي للموظف بضرورة  الاعتماد علیها في تحسین الأداء  اووعی

على حسب  في المؤسسة نهلا یمكن الاستغناء ع عنصر إنتاج مهمباعتباره  العمومیة

التزامهم عدم   ا ما عكسذ، و هنتائج العلاقة ولیست على حسب آراء الموظفین أنفسهم 

جمیع في إجابتهم في   إدارة شاملة لضغوط العمل باتجاهالسیر القوي و رغبتهم في 

یكشف أیضا عن جوانب متعددة من الضغط الناتج عن تضارب حاجات ، البنود

الموظفین فیما بینها ،ورغبتهم في تلبیتها اعتمادا على واقع الموضوعات البیئیة  

عندما یحدث مجمعة عن تلك الموضوعات كما یدركونها،و المحیطة بهم و دلالاتهم ال

تفاعل بین الموقف الحافز والضغط والحاجة الناشطة لدیهم  فهذا ما یعبر عنه بمفهوم 

  .1لمواريألفا حسب نظریة النسق الفكري 

تهیئة المناخ  بضرورة تضافر الجهود من أجلانطلاقا من هذا ینبغي أن ننوه و 

بالرغم من الاعتراف  ،تطبیق خاصة في حالة حدوث الأخطاءالتنظیمي الملائم لل

التسیب  بحالات فیما یتعلق  موظفینلبصعوبة التحكم في الأداء الوظیفي ل

  .،وتنامي ظاهرة الصراع التنظیميوالانضباط
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إدارة الوقت و علاقتها بفعالیة إدراك الموظف  : ثانیةالالمفسرة تحلیل الفرضیة :2.1.2

  .العمومیة الجزائریة سةلدوره داخل المؤس

  . مؤسسة ال تحلیل بیانات: ب

 7الجدول رقم 
  -المفسرة الثانیةالفرضیة  -إجابات المبحوثین المتعلقة بالمحور الثاني یبین بیانات

 كثیر  متوسط ضعیف الأسئلة

أحتفظ بجدول للوقت بالنسبة لكل أسبوع یبین لي  -16

  .كیف سأقوم بتوزیع وقتي خلال الأیام القادمة

5 17 8 

%16,6666667  %56,6666667%26,6666667 

أجد نفسي في وقت أحاول فیه تأدیة العدید من  -17

 . المهام في نفس الوقت

2 15 13 

%6,66666667 %50 %43,3333333 

لدي أهداف واضحة لما أرغب في تحقیقه عندما  -18

 .أبدأ في أداء مهمة ما

2 18 10 

%6,66666667 %60 %33,3333333 

 أجد وقتا للتخطیط للمستقبل بدلا من أن أفاجأ -19

 .بالإحداث

3 17 10 

%10 %56,6666667 %33,3333333 

یجب علي أن أبقى متأخرا في مكتبي من أجل  -20

 .إنهاء عمل ما

3 18 9 

%10 %60 %30 

 سبیل في راحتي أوقات في العمل على أعمل  -21

 .ما  عمل متطلبات انجاز

4% 16% 10% 

13,3333333 53,3333333 33,3333333 

بتصنیف المهام و ذلك حتى لا أضطر إلى أقوم  -22

 .التحول من نوع واحد من العمل إلى أخر

0 17 13 

%00 %56,6666667 %43,3333333 

من الواجب علي أن أقوم باتخاذ القرارات الخاصة  -23

  .بتنظیم مكتبي و إدارة وقتي بصورة أكثر فعالیة

0 19 11 

%00 %63,3333333 %36,6666667 

أن اصف نفسي على أني شخص دقیق  بإمكاني -24

  .في مراعاة المواعید

3 14 13 

%10 %46,6666667 %43,3333333 

الوقت الكافي الذي یمكنني من التركیز في  أجد -25

  .عملي

2 21 7 

%6,66666667 %70 %23,3333333 

من  بها المكلف المهام لانجازكافي  وقتتوفیر  -26

  .خلال أداء الأعمال في حینها

3 11 16 

%10 %36,6666667 %53,3333333 

  المجموع
27 183 120 

330 

 100% 36,3636364% 55,4545455% 8,18181818% النسبة 
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  :من النتائج نجد أن

بأهمیة إدارة الوقت لما لها من فوائد  قبل الموظفین الإداریین هناك اعتقاد قوي من

عدیدة تدخل ضمن التسییر الجید للأعمال و المهام المكلفین بها خاصة تنظیمها بشكل 

جید و السعي من أجل توزیعها  بطریقة منظمة ومحددة تضمن لهم الفعالیة وعدم التأخر 

یحتفظون بجداول للوقت یقومون من  في أدائها ،و على الرغم من أن نصف الموظفین

من الضغوط  نتیجة ) كثیرا(بقیتهم تشعر بنسبة معتبرة أنخلاله  بتوزیع الأعمال إلا 

وهي نسبة جدیرة  16كما جاء في البند   %26عدم استعمالها لجدول الوقت نهائیا

مدى الاهتمام بالوقت من جهة و تشیر إلى مدى إدراك هؤلاء عن بالاهتمام  تكشف 

الموظفین لدورهم داخل المؤسسة ،إذ یمثل الوقت واحترام مواعید العمل و الالتزام بها 

  .خاصیة ممیزة  تكشف مدى فعالیة الأداء و تقیس مدى إدراكهم لعامل الوقت

ویبقى السؤال في ما إذا كان احترام مواعید العمل یدخل ضمن الواجبات ؟ لأن 

ن كانت نسبة الشعور متوسطة للضغوط الواجب یعكس مدى التجاوب مع الحقوق و إ

یدركون أهمیة الوقت  وكیف  حسب النقاشاتلأنهم   23كما جاء في البند   %63.33بـ

له أن یتیح عملیة التصرف الجید و التعامل الإیجابي مع المواقف التي تستدعي سرعة 

ؤولین و و الإجابة الشافیة كي لا یقع الموظف في مشاكل أكبر منه مع المس في التنفیذ

الواجب یفرض على الموظف أداء مهمته  عن أكمل  أنباعتبار ، أصحاب الحاجات 

القانون  في صالح أصحاب القرار عندما یكون .وجه دون التفكیر في عواقب التخلي عنه

دائما وكفاءتهم في تقدیر المواقف تعطي الانطباع الأمثل في احترام مواعید العمل  

  .لغیاب و التقاعس عن أداء المهماتحرفیا في حالات اوالحث على تطبیق القانون 

وتعطي انطباعا سلبیا على صاحبه  ةوقد تعكس فوضى المكاتب اللامبالا      

قیاسا بحجم الأعمال المتأخر في تنفیذها،و الضغط الناتج عنها جراء المطالبة بإنجازها 

و،و ة حرجة و هذا ما یجعل الموظف في حال،قبل المسؤول أو صاحب الحاجةمن 

یصاب بنتائج سلبیة من ورائها في حالة عدم تمكنه من إنجاز تلك المهام بسبب طبیعته 

فمعظم حسب النقاشات و في للعمل أو نتیجة لعدم إدراكه لدوره داخل المؤسسة ، 

في  في التعامل معها كل مرة ونبأعراض ضاغطة یفشل الموظفین قد أثبتوا إصابتهم

خاصة تلك المهام التي تأتي من الوزارة الوصیة  )حسب وصفهم(حالة المهام الصعبة 
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بدأ بالخوف و تنتهي بالإجهاد و یضطرون إلى التهرب منها حسب طرق عدیدة ت

تفسیره  يف 1سیليذهب إلیه  ،و طلب المساندة في أدائها،و هذا ما بالعطل المرضیة

تعكس دفاعا طبیعیا ضدها عبر ما أطلق علیه  للضغوط  على أنها استجابة فسیولوجیة

  .و الإجهاد، و المقاومة  ،الفزعو هي " مراحل الدفاع ضد الضغوط"

على إنجاز المهام )الموظف(و من مظاهر تلك الدفاع التحجج من عدم قدرته 

یهتم بنظافة مكتبه ویترك الأمر  فلا وصعوبة إدراك دوره في المؤسسة، ،المطلوبة منه

كله على عاملة النظافة و في حالة عدم تواجد العاملة تجد المكتب في حالة لا یرثى لها 

من عدم  و غیر مدرك تمامابدوره  ر مباليیصاحب المكتب غ أنو تتأكد تماما من 

م هتی فلا إدراك دوره في المؤسسة، بةصعو و  قدرته على إنجاز المهام المطلوبة منه،

نجد العكس فالذین یهتمون بمكاتبهم و یسهرون على نظافتها تجدهم من  قدو  ،بالوقت

المواظبین على العمل المحترمین لمواعیده المكملون لواجباتهم في وقتها  وهذا ما تمت 

  .ملاحظته بالمشاركة

ومع ارتفاع وتیرة العمل وكثرة أعبائه یسجل الموظف تعبیرا جیدا للضغوط خاصا 

ما تختلط علیه المهام و یجد نفسه مجبرا على أداء مهمتین بدل الواحدة كما جاء به عند

ته باستمرار و قد ب واجب فهو یعرف جیدا كیف ینظم وقفإذا كان صاح 17في البند

یدرك من خلالها موقعه من مكان عمله ویحقق  للانتباهملفتة یسجل بذلك فعالیة أداء 

مستوى عال من الإدراك مع حساب حجم العمل الموكل إلیه و إصرار المسؤول عن 

  الانتهاء منه ضمن میعاد محدد ،

تتعلق أساسا بصعوبة  ن تسبب ضغوطا عالیة على الموظفینوبإمكان هذه الحالة أ

ن الأوامر وحجم الأعمال الموكلة ،و الموظف لدوره في خضم  هذا الكم الهائل م كإدرا

الذین یشعر نصفهم بنسبة شعور  24و   17هذا ما یعكس إجابات الموظفین على البند

على غرار الموظفین الذین   %50متوسطة من الضغوط بنسبة قد وصلت إلى حدود 

وهي نسبة قریبة جدا من نسبة النصف و  %43.33یشعرون بنسبة عالیة من الضغوط 

مهم على وجود لامبالاة بعامل الوقت و تقاعس واضح في أداء المهام وقد هي مؤشر 

أیضا عطفا  على ما ذكر  الملاحظة بالمشاركة وحسب النقاشات یعود السبب في ذلك 

                                                 
 .29ص، ظر الخلفیة النظریةأن 1
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إلى عدم كفاءة الموظفین وتقصیرهم في هذا الجانب من جهة و إلى حجم الأعمال سابقا 

و إلى الجوانب التنظیمیة من  ثانیةجهة  و السهلة نوعا ما منأالتي تصف بالمتوسطة 

الذي یتعلق بوجود  18عدة جهات أخرى ،و هذا ما یعكس إجابة الموظفین على البند رقم

 %60أهداف واضحة للموظفین قبل أداء مهماتهم بنسبة شعور متوسطة من الضغوط 

ا ،وقد ترتبط هذه الأهداف بشخصیة الموظف و مدى إدراكه لدوره داخل المؤسسة كم

  .تكشف مدى تنظیمهم لوقتهم وتوزیعهم لأعمالهم

إن تحسین أداء الموظفین فیما یتعلق بتنظیم وقتهم تنظیما استراتیجیا  وفق  إدراكهم 

الجید لدورهم داخل المؤسسة  یعطي الصورة المثلى عن سلوكیات الموظفین واتجاهاتهم 

تتویج المسار المهني بعید  ضرورة نحو أداء أعمالهم بتفان و إتقان و العمل على 

على معاییر أخلاقیة ثابتة تشجع فعالیة الأداء فیما العمل ف. الحوافز المعنویة و التشجیع

یخص إدارة الوقت مما یخفف تدریجیا من حجم الأعباء المتحصل علیها ویحد من 

و مع هدا كله فإننا نلمس عدم وجود رغبة حقیقیة في تحملها الضغوط  خاطر التي الم

   .،مع وجود فهم واضح بمبادئ العمل بالمعاییر السالفة الذكروقت الالتزام بال

یترك الكثیر من  الموظفین باحترام الوقت و إدارته بشكل جید مع هذا كله فإن التزام 

 مع أنه أحرز نسبة إدراك الموظف لدوره من خلال هذا المحور علامات الاستفهام حول 

إلى حد كبیر من تسجیل نسبة شعور بدلك  قریبا و %55.45 شعور متوسطة للضغوط

  .و هي نسبة محطة للآمال %36.36عالیة للضغوط 
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لضـغوط العمـل الفردیـة علاقـة   :  الأولىالفرعیة التحقق من صدق الفرضیة :2-

  .الموظفین الإداریة بالمؤسسة العمومیة الجزائریة نظر من وجهة لیة الأداء الفرديابفع

  
 8الجدول  التركیبي رقم

   - الثانيالمتعلقة بالمحور  یبین صدق الفرضیة 
  

  من خلال نتائج الجدول نجد أن 

 الفـردي ءفعالیـة الأدا یضـمن بشكل مثـالي إدارة ضغوط العمل الفردیة الفرضیة تحققت  ف

إعـادة بنـاء الشخصـیة لمـا لهـا مـن مـن خـلال  نتائج الفرضیات المفسـرة بشكل مثالي وفق 

دور كبیر في الحفاظ على فعالیة قـدرات ومـؤهلات الموظـف وتشـجیعه علـى الإرادة الحـرة 

نسـبة شـعور متوسـطة بالضـغوط  ،و نجـد أن هنـاك في تخطي كـل العراقیـل التـي تعترضـه 

و نســبة   %10ونســبة شــعور ضــعیفة جــدا بالضــغوط %52.5اقتربــت نســبتها مــن حیــث 

فعالیـة مشـجعة علـى غیـر و هي نسبة مرتفعة و   %37.5ة بالضغوط قاربت شعور عالی

، و المقیـــاسمقارنـــة بالنســـب الأخـــرى المســـجلة فـــي بنـــود الأداء الفـــردي داخـــل المؤسســـة  

العلاقة المتكاملـة بـین البعـدین  فـي زیـادة مسـتوى الثقـة فـي الـنفس  یعود هذا التحقیق إلى 

تعـــدل  أنوالقـــدرات الشخصـــیة التـــي تســـتطیع  و تشـــجیع الاعتمـــاد أكثـــر علـــى المـــؤهلات

  . سلوك الموظف و  تسهم في زیادة فعالیته وفق ما تملیه علیه سمات الشخصیة الجدیدة

بنــــاء الشخصــــية و علاقتهــــا إعــــادة  

 بفعالية قدرات ومؤهلات الموظف

إدارة الوقــت و علاقتهــا بمــدى إدراك 

 ظف لدوره داخل المؤسسةو الم

  

معامــــــــــــــــــــــــــل 

الارتبــــــــــــــــــاط 

ضـــعيف   رسونــبي

  جدا 

ضــــــــــعيف  كثير جدا متوسط

  جدا 

 كثير جدا متوسط

المجـــم

  وع

 
24  

 
126  

 
90 

27 183 120 

0.99834  
  
  
  
 

 
ـــــ ــــ النســ

  بة

 
%10 

 
%52.5 

 
%37.5 

%8,18 %55,45 %36,36 



 نتائج الدراسة ومناقشتها وتحلیل  عرض                     خــــامس  الفصل ال

 

 135 

الفرضــیة المفســرة الثانیــة فهــي تكــاد تكــون نســخة كرتونیــة عــن نظیرتهــا فــي  أمــا بخصــوص

ن البعـدین وتعطـي تمـایزا واضـحا للعلاقـة بـی %55.45نسبة الشعور المتوسطة بالضغوط 

فیما یخص بعد إدارة الوقت بما في ذلـك الالتـزام بمواعیـد العمـل و احتـرام إنجـاز الأعمـال 

و المهام الموكلة فـي وقتهـا و ذلـك مـا قـد یخفـف مـن شـدة الضـغوط الممارسـة و یزیـد مـن 

فعالیة أداء الموظف من خلال إدراكه الجید بدوره داخل المؤسسة  وهذا ما یجعل العلاقـة 

  .ى المستوى المتوسط تسیر إل

یــر التحلیــل المنطقــي للبیانــات المحصــل علیهــا مــن ظو بالنتــائج المحصــل علیهــا ن

 مرتفــع جــداو هــو معامــل  0.99834المبحــوثین عــن طریــق معامــل ارتبــاط بیرســون قبــل 

قویـــة طردیـــة  إیجابیـــة لإدارة ضـــغوط العمـــل الفردیـــة علاقـــة منطقیـــة خلالـــه بـــأننجـــد مـــن 

  .الجزائریةبفعالیة الأداء الفردي من وجهة نظر الموظفین الإداریین بالمؤسسة العمومیة 

  

   16:رقم الشكل

  المبحوثة ةالمؤسسالفرضیة المفسرة الاولى دائرة نسبیة توضح نتائج 

  

  

10%

52.50%

37.50%

نتائج الفرضیة المفسرة الاولى 
 

إعادة بناء الشخصیة و 
علاقتھا بفعالیة قدرات 

ومؤھلات الموظف ضعیف 
جدا  
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   17:رقمالشكل 

  المبحوثة ةالمؤسس نتائج الفرضیة المفسرة الثانیة فيوضح ی منحنى بیاني

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

0%
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20%
30%
40%
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60%

كثیر جدامتوسطضعیف جدا  

إدارة الوقت و علاقتھا بمدى إدراك الموظف لدوره داخل المؤسسة

نتائج الفرضیة المفسرة الثانیة 
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لإدارة ضغوط العمل  )إثبات الفرضیة الفرعیة الثانیة(، لثالمحور الثا: -2

التنظیمیة علاقة بفعالیة الأداء التنظیمي للمؤسسة العمومیة الجزائریة من وجهة 

  .نظر الموظفین الإداریین

لإدارة الضــــغوط التنظیمیــــة علاقــــة بفعالیــــة الأداء :ثانیــــةال الفرعیــــة تحلیــــل الفرضــــیة:2-2

 .التنظیمي من وجهة نظر الموظفین الإداریین بالمؤسسة العمومیة الجزائریة

 الرقابـةبفعالیـة  ةعلاقـ لـه الإشراف النـاجح :المفسرة الأولىتحلیل الفرضیة :2-2-1

  .العمومیة الجزائریة داخل المؤسسة

   مؤسسة التحلیل بیانات : أ

   9الجدول رقم
  -المفسرة الأولىالفرضیة  -إجابات المبحوثین المتعلقة بالمحور الثالث یبین بیانات

 كثیر  متوسط ضعیف الأسئلة
إنجازاتك و تشجیعك على مواصلة یقوم رئیسك بشكرك على  -27

  النجاح

4 9 17 

%13,3333333 %30 %56,6666667 

عن العمل الذي تراه لا ) لا(یقبل رفضك أو اعتراضات بكلمة -28

 . یدخل ضمن اختصاصك المهني

1 16 13 

% 3,33333333%53,3333333 %43,3333333 

یشجعك یدعمك عند طلب المساعدة دون حرج أو تردد و   -29

 .على ذلك

2 15 13 

%6,66666667 %50 %43,3333333 

 11 18 1 . یشجعك على المشاركة الجماعیة في بعض الأعمال -30

%3,33333333 %60 %36,6666667 

عندما تخطأ یقنعك بأن الخطأ لیس عیبا بل تجربة و یمكن  -31

 .الاستفادة منها

3 18 9 

%10 %60 %30 

 9 19 2 .والعلمیة الفكریة هوقدرات في إمكانیاتهتثق بشكل كبیر   -32

%6,66666667 %63,3333333 %30 

تمیل إلى مناقشة بعض الأمور معه بدون أي عقدة لأنه   -33

 .یتفهم ذلك جیدا

0 17 13 

%0 %56,6666667 %43,3333333 

یقوم بقبول اعتذارك عن المهام التي ترى بأنها قد تسبب لك   -34

  .ضغوط

2 17 11 

%6,66666667 %56,6666667 %36,6666667 

یقوم المشرف باستشارتك فیما یخض بعض الأمور التي   -35

  .تدخل ضمن اختصاصك و یسمح لك بالمشاركة فیها

  

  

5 18 7 

%16,6666667 %60 %23,3333333 

لا تشعر بالقلق عندما تتأخر في أداء الأعمال التي توكل  -36

  .إلیك من طرفه

4 9 17 
13.33% 30% 56.66 

 330 111 166 23  المجموع

 100% %37 %55.3333333 %7.66667 النسبة 
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  من النتائج نجد أن

تسـعى جزئیـا إلـى التركیـز علـى لا  مؤسسـة النجد أن القیادة الإداریـة ب 27البند رقم

وســـیلة رئیســـیة لتخفیـــف ضـــغوط العمـــل  و طریقـــة  باعتبـــاره  شـــكر الموظـــف و تشـــجیعه 

مهمــة مــن طــرق التحفیــز و هــذا مــا تعــززه نســبة الشــعور العالیــة الضــغوط لــدى المبحــوثین 

حتى وإن كانـت نسـبة الـذین یشـعرون بنسـبة متوسـطة   %56.66حیث وصلت إلى نسبة 

و تـدني مسـتوى المـوظفین الـذین یسـجلون مسـتوى عـالي مـن الفعالیـة   %30من الضـغوط

إلــى تجاهــل  النقاشــات حســب،و الســبب یعــود  %13.33مقابــل نســبة الشــعور الضــعیف

المســؤولین لــذلك وعــدم اهتمــامهم بأهمیــة التشــجیع و الشــكر فــي رفــع فعالیــة الأداء و هــذا 

ل یكـــون لـــه صـــبغة آمـــرة و لیســـت مـــرتبط بتطبیـــق القـــوانین إذ أن إیكـــال المهـــام و الأعمـــا

شخصیة و بالتالي یصبح العمل واجبا بدرجـة أولـى بحیـث لا تنتظـر مـن المسـؤول شـكرك 

أو تشـــجیعك عـــن مـــاهو واجـــب،و بالتـــالي یكـــون رفـــض الموظـــف لأداء الأعمـــال التـــي لا 

تــدخل ضــمن اختصاصــه المهنــي مجــرد تــذمرا متواصــلا  یســبب الإحبــاط فیمــا بعــد بســبب 

لــك الــرفض المبــرر وهــذا مــا یعكــس نســبة الشــعور المتوســطة و العالیــة رفــض المســؤول ذ

على حسب  على التوالي،ولیس ذلك فقط بل یؤدي ذلك %43.33و %53.33بالضغوط 

إلــى تخــوف معظـم المــوظفین مــن التـأخر فــي أداء الأعمــال الموكلــة   36جــاء فــي البنـد مـا

وهـذا یعــود إلـى تصــلب  %56.66إلـیهم مــن قبـل المســؤول بنسـبة شــعور عالیـة بالضــغوط 

  في التعامل مع مثل هذه الحالات، رأي المسؤول وشخصیته وسوابقه

الناتجـــة عـــن تحـــول  وظیفیـــةال معوقـــاتنتیجـــة ال الخلـــل الـــوظیفيو هـــذا مـــا یخلـــق 

القوانین و القواعد الأساسیة التي تستخدم من أجل تحقیق الأهداف إلى أهداف بحد ذاتهـا 

ـــون"أو مـــا یســـمى حســـب  ـــرت میرت  مـــن یحـــد بمرحلـــة اســـتبدال الأهـــداف، هـــذا مـــا 1" روب

و عــــدم  العزلــــة مشــــاعر بیــــنهم  وینمــــي عملهــــم، لمتطلبــــاتالمــــوظفین الإداریــــین  اســــتجابة

 و طلـب تصـحیحها، الأخطـاءخاصة في حالة حدوث ،المبالاة بما یجري داخل المؤسسة 

فالمســؤول دائمــا مــا یلقــي المســؤولیة علــى الموظــف المنفــذ  و لا یكتــرث  بالجهــد المبــذول 

فـــي تصـــحیح تلـــك الأخطـــاء بقـــدر مـــا یهـــتم بدرجـــة فداحـــة الخطـــأ و كـــذا لنوعـــه  وعواقبـــه 

الــذي تشــوبه النقــائص و یعتریــه الخطــأ  النقاشــاتحســب  الإشــرافالأولیــة وهــذا جــزء مــن 

                                                 
 .34ص، أنظر الخلفیة النظریة للبحث 1
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، فالتعامــل مــع المــوظفین بــاحترام یتــیح  31لــى البنــد كمــا جــاء فــي إجابــات المبحــوثین ع

ــتقبلا  العمـــل المــــنظم و یضــــمن الجــــودة و الفعالیــــة  و قـــد یســــيء إلــــى ســــیر الأعمــــال مســ

بــدعوى الانتقــام مــن المســؤول و المكــر فیــه بســبب تجاهــل جهــودهم فــي حالــة الإجــادة فــي 

  .الأعمال الموكلة 

وقد یعمد المسؤول أیضا إلى تعمیم  العقوبات فـي حالـة رغبتـه فـي تطبیـق القـانون 

خوفــا مــن المحاســبات و أخطــاء العدالــة كقضــیة ضــبط احتــرام مواعیــد العمــل بــالقوة فــیظلم 

بذلك الذین یتم شكرهم و من یستحقون التشجیع و  یجمع الكـل تحـت وصـف المتقاعسـین 

خیـــــر مـــــن إظهـــــار أنفســـــهم و یقـــــل مـــــردودهم و عـــــن أداء الأعمـــــال و یتراجعـــــون فـــــي الأ

ـــذلك مـــن المســـؤول أو بـــدون علمـــه ، و هـــذا یعتبـــر خطـــأ فـــي  فعالیتهم،ســـواء علـــى علـــم ب

  .الرقابة

مـــا  %60ي یعكــس نســبة شـــعور متوســطة ذو الـــ 32نتیجــة البنــدو هــذا مــا یفســـر 

تعلــق بالمســتوى العلمــي و الفكــري للمســؤول وهــذه نســبة تؤكــد شــكوك المــوظفین فــي هــذه 

كبیـر بمـؤهلات المسـؤول  فكلمـا كـان هنـاك اعتقـاد" النقاط  وتخدم التناسب الطردي التـالي

ارتیـــــاح بـــــنمط الإشـــــراف الموجـــــود و تقبـــــل الرقابـــــة كلمـــــا كـــــان هنـــــاك و مســـــتواه العلمـــــي 

  . "،و العكس صحیح ا نمط دیكتاتوريالمفروضة علیهم ولو كانت ذ

فـي كـل مـرة سـعى ی المسؤول مع هـذا الـزخم المعرفـي الكبیـر الـذي یمتلكـه و لهذا ف

إشـراف جدیــدة و ترقیــة أسـالیب الرقابــة داخــل المؤسسـة و ذلــك قصــد إلـى ابتكــار أســالیب  

تجابة ود اســجــو ،و هــذا مــا ینــدر فــي المؤسســة المبحوثــة، و ذلــك لتلبیــة حاجیــاتهم المتزایــدة

ـــة  لشـــكاویهم و اقتراحـــاتهم غیـــر  ـــیهم ضـــمن مـــا تعلـــق ،فعال بتطـــویر أســـلوب الاســـتماع إل

مــع وجــود تقصــیر ملاحــظ فــي البحــث الــدائم للتعــرف علــى  الشخصــيالإطــار القــانوني و 

السائد و مستوى الرقابة الموجودة، و لصـلابة القواعـد الموظف بنمط الإشراف مدى رضا 

،و هــذا مــا یجعــل المشــرف یبحــث عــن البــدائل الصــالحة سســةو القــوانین المطبقــة فــي المؤ 

 بغیـة للتحقیـق قابلـة عملیـة مقـولاتیبحـث عـن ( في اخطي ذلك الخلل الـوظیفي الحاصـل 

  . )المرسومة الأهداف لتحقیق  المناسبة القرارات اتخاذ في علیها الاعتماد



 نتائج الدراسة ومناقشتها وتحلیل  عرض                     خــــامس  الفصل ال

 

 140 

 المـــوظفینلقیـــاس رضـــا  المســـتمرة المؤسســـة هـــو إجــراء الدراســـات علـــى یقتـــرح ومــا

أكثـر الاقتراحـات المسـجلة  و إخضاعها إلى التحلیل الإحصائي على فترات زمنیة متفاوتة

  .الإداریین من قبل الموظفین

  

ــــة الإ"كــــل فــــإن مؤسســــة   ىعلــــ الاهتمــــام تركــــز علــــى دارة المحليــــة بالمســــيلة مديري

 المطلوبــةللحفــاظ علــى الفعاليــة كأولويــة مهمــة بــالموظف كعامــل يقــوم بــأداء المهــام و لــيس  

ــة علــى غــرار تركيزهــا  %55.33 شــعور متوســطة بالضــغوط بنســبة  الكلــي علــى أولويــة الرقاب

،  %37الشــعور العاليــة بالضــغوط   نســبةعلــى حســاب نمــط الإشــراف الســائد  مــا تعكســه 

مرهونـة بالاسـتنتاج الأول علـى حسـاب الاسـتنتاج الثـاني   لية التنظيمية للموظفيناالفع لتبقى

  .تستدعي الاهتمامو هي نسبة  %6.66 شعور ضعيفة جدا  بالضغوط بنسبة  
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 خط���ط وفعالی���ة التنظیم���ي التط���ویر إدارة :المفســـرة الثانیـــةالفرضـــیة  تحلیـــل:2.2.2

  .العمومیة الجزائریة داخل المؤسسة التطویر

  

   10الجدول رقم
  -الثانیةالمفسرة الفرضیة  -إجابات المبحوثین المتعلقة بالمحور الثالث یبین بیانات

 
 
 

 كثیر  متوسط ضعیف الأسئلة

 أداء تطویر مسؤولیةالمسؤول عنك  حملیت  -37

   .هإشراف تحت العاملین الموظفین

5 15 10 

%16.66666667 %50 %33.33333333 

 العاملین للموظفین الرأي و المشورة قدمی  -38

 المشكلات بعض حل في لمساعدتهم

1 23 6 

%3.333333333 %76.66666667 %20 

 من الآخرین مصالح على تؤثر قرارات تخذی   -39

 كحول

4 14 12 

%13.33333333 %46.66666667 %40 

 للعاملین الوظیفي المستقبل تجاه مسؤولیة هلدی-40

 .لمصلحةا في همع

3 21 6 
%10 %70 %20 

 لسوء تفادیا عادلة بصفة أعمالك تقییم على عملی-41

 . كطرف من النیة

1 21 8 

%3.333333333 %70 %26.66666667 

أبقى أعتقد بأنه لا یخدم مستقبلي الوظیفي  أن    -42

 ..بالمؤسسة الي یعمل بها مسؤول مثل المسؤول عني

3 17 10 
%10 %56.66666667 %33.33333333 

ما یتوقع منه أكثر مما یملك من مهارات و    -43

 تقدرا

6 18 6 

%20 %60 %20 

لیس لدیه التدریب و الخبرة الكافیتین لضمان   -44

  .سیر المؤسسة على الوجه الأكمل

0 24 6 

%0 %80 %20 

أحیانا یطلب مني القیام بأعمال تتناقض مع -45

  المبادئ و القیم التي احملها

3 17 10 

%10 %56.66666667 %33.33333333 

 عال مستوى أحقق عندما رؤسائي بتقدیر أحظى -46

  .الأداء من

3 14 13 
%10 %46.66666667 %43.33333333 

التي أعرف أین أبحث أو اسأل عن المعلومات -47

  .من المحتمل أن أحتاجها في عملي

4 10 16 
%13.33333333 %33.33333333 %53.33333333 

 330 103 194 33  المجموع

  النسبة 
 

10% 58.78787879% 31.21212% %100 
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  :أن النتائج نجدمن 

التطـویر بشكل كبیر یساعد القیـادة الإداریـة فـي إدارة ضغوط العمل التنظیمیة  إن اعتماد 

وضع مریح فـي التعامـل مـع مختلـف الضـغوط و یجعلها في التنظیمي للمؤسسة المبحوثة 

المترتبـــة عنهـــا بمـــا فـــي ذلـــك  تحســـین أداء المرفـــق العـــام وتطـــویر الخـــدمات الإداریـــة بمـــا 

لجـودة و السـرعة فــي تنفیـذ الأوامـر بـدون أخطــاء فنیـة ومهنیـة  فادحـة  و  توجیــه یضـمن ا

   . العاملین داخله إلى الأخذ بتوجیهاتهم قصد الحفاظ على مستقبلهم و مستقبل عائلاتهم

وهــذا إن دل فإنــه یــدل علــى أن الوضــع فــي المؤسســة المبحوثــة مســتقر فیمــا یخــص هــذا 

التطویر التنظیمي یقع على مسؤولیة الـوزارة الوصـیة  الجانب و یكون دائما و مستمر لان

  .من جهة و جمود القوانین الساهرة على ذلك 

مــع الآخــذ بالاعتبــار نقــص خطــط تطــویر مثبتــة ومعمــول بهــا وهــي خاضــعة للســیاق العــام 

و إن وجــدت هــذه الخطــط فهــي  تنــدرج ضــمان .المفــروض علــیهم مــن قبــل الــوزارة الوصــیة

و دأبــــه فــــي محاولــــة تحســــین أداء مصــــلحته للســــیطرة علــــى  لمســــؤولالشخصــــي لنشــــاط ال

  .الأعمال بشكل جید و تفادي المشاكل و الأزمات

  :تأخذ أشكال متعددة منها من المنطقي أن و 

  تشجیع تبادل المعلومات وتوفیرها  -

  العمل على تقییم أداء الموظفین بصفة عادلة -

  تحمل المسؤولیة تطویر أداء العاملین -

  لمشورة و تقبل الآراءتقدیم ا -

تطـویر التنظیمــي داخـل المؤسســة إذا مـا تــم و هنـاك عــدة عوامـل تقــیس مـدى فاعلیــة ال

   :يـو هربطها بتلك الأشكال 

  .مستوى أداء المسؤول و مدى الثقة في مؤهلات و قدرات الموظفین  -

  القدرة على متابعة تحقیق الأهداف -

 وضوح المعاییر و المقاییس كأساس للرقابة  -

 .القدرة على تصحیح المسار عند اكتشاف الخلل -
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إن تــوفیر المعلومــات المناســبة و الســهر علــى انتشــارها بشــكل جیــد یضــمن الســرعة       

فــي تنفیـــذ المهـــام ویســهل مـــن عملیـــات اتخــاذ القـــرارات و الاختیـــار بــین البـــدائل فـــي حالـــة 

ســـریع ونزیه،فنســـبة استعصـــائها وتفـــادي كـــل العراقیـــل التـــي تـــأتي عنـــدما لا تنتقـــل بنســـق 

تكشــــف ســــلبیات احتكــــار  35.33%الشــــعور العالیــــة بالضــــغوط فــــي المؤسســــة المبحوثــــة 

المعلومــات و تعــرض فعالیــة الأداء التنظیمــي للانخفــاض و إن كانــت فــي مجملهــا تســیر 

إذ تعد المصادر من أهم العوامل المؤثرة على الأداء الـوظیفي فـي ، %50باتجاه المتوسط

ات التي حول ما إذا كان الموظفون الإداریین یمتلكون المصادر والأدو المؤسسة المبحوثة 

  .1یحتاجونها لتنفیذ الأداء

مـــن أهـــم النقـــاط التـــي وقـــف 2 الملاحظـــة بالمشـــاركةإذ قیـــدت هـــذه النقطـــة حســـب        

،و  14/03/2015علیها المسؤول الجدید لمصـلحة المـوظفین فـي اجتمـاع المـوظفین یـوم 

المعلومــات بــین المــوظفین و تشــجیع تــدفقها بشــكل مــنظم خــال مــن  القائــل بضــرورة تبــادل

أي مظهـــر مـــن مظـــاهر الاحتكـــار بعـــد أن أكـــد غیـــاب هـــذه النقطـــة المهمـــة و الملاحظـــة  

  .بشكل واضح في مكان العمل

فحــالات الإعــلان عــن مســابقات التوظیــف و موعــد إصــدار المحاضــر النهائیــة للنــاجحین  

تلعــب دورا كبیــرا فــي ازدیــاد حجــم الضــغوط علــى المــوظفین و التلاعـب بنقــاط الامتحانــات 

 ذلــك فقــط بــل یعــد التــأخر فـــي   وتســهل مــن عملیــة الســخط و التــذمر و الإحبــاط ،و لـــیس

ائقین و العمــال التــابعین للمصــلحة دفــع التعویضــات عــن المهــام و التــنقلات الخاصــة بالســ

فــــي المــــرة القادمــــة عنــــد مــــن الأســــباب المــــدمرة لهــــم ممــــا یجعلهــــم یعیــــدون التفكیــــر جیــــدا 

و بالتـالي امتنـاعهم عـن أداء المهمـات و الـدخول فـي صـراعات تكـون محتملـة ستدعائهم ا

،و تقــــویض اســــتقرارها بشــــكل كبیــــر و مــــن شــــانها تغییــــر معــــادلات القــــوة داخــــل المؤسســــة

  . التنظیمي و الفردي

أمـــا فیمـــا یخـــص تقیـــیم أداء المـــوظفین بصـــفة علمیـــة تكـــون مســـتمرة و عادلـــة فتكـــاد       

تكون منعدمة و إن كانت موجـودة  ومبنیـة علـى الظـن و خبـرات التعامـل نتیجـة العلاقـات 

القائمة بین المـوظفین و المسـؤولین ، وهـذا مـا تعكسـه نسـبة الشـعور المتوسـطة بالضـغوط 

                                                 
 .88ص، أنظر في الفصل الثاني من ھذا البحث 1
تسییر شؤون الموظفین المنعقد بمكتب رئیس مصلحة الموظفین یوم وظفین حول واقع مصلحة الموظفین وھائي لاجتماع المالتقریر الن 2

14/03/2015. 
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هـذا التقیـیم  ،41لمـذكور أعـلاه  كمـا جـاء فـي البنـدوهي نسـبة  تعـود لـذلك السـبب ا 70%

بالمؤسســــة المبحوثــــة  القــــدرة علــــى متابعــــة تحقیــــق الأهــــدافیســــاعد علــــى الكشــــف علــــى 

وتوضـــیح مـــدى عـــزم الإدارة علـــى تقیـــیم موظفیهـــا انطلاقـــا مـــن الأهـــداف المســـطرة ،وهـــي 

مــي الــذي یســعى لیســت أهــدافا فنیــة بقــدر مــا هــي تقنیــة قیاســا بمســتوى فعالیــة الأداء التنظی

  .في كل وقت إلى ضمان الحد الأدنى من الأداء العام فقط

غائبــة نوعــا مــا فــي  1و لهــذا نجــد أن معظــم الفوائــد المقیــدة ضــمن خانــة فوائــد تقــویم الأداء

 ،إشـعار العـاملین بمسـؤولیاتهم ،رفـع الـروح المعنویـةالمؤسسـة المبحوثـة ،و یتعلـق الأمـر ب

 .تقییم سیاسات الاختیار و التدریب ،الرقابة والإشرافاستمرار  ،الرقابة على الرؤساء

القـــدرة علـــى تصـــحیح یكشـــف كـــذلك  تحمـــل مســـؤولیة تطـــویر أداء العـــاملین إن           

ــــوظیفي المســــار  ــــلال ــــد اكتشــــاف الخل ــــدارك الأخطــــاء و صــــیانة  عن ویعــــزز مــــن مفهــــوم ت

د و السـهر المؤسسة منها على حسب قدرات ومـؤهلات الموظـف عـن طریـق التوجیـه الجیـ

و تحســـین مـــردودهم و تكوینیـــة قصـــد رفـــع مســـتوى المـــوظفین  ةعلـــى تنظـــیم دورات تدریبیـــ

و هـذا یثبـت  أهمیـة تحمـل المسـؤول  40و  37ما جـاء فـي البنـد  الفني و المهني ،حسب

مســــؤولیة تطــــویر أداء المــــوظفین العــــاملین تحــــت إشــــرافه بمــــا یخــــدم المصــــلحة العامــــة و 

  .حق الترقیة  والتوجیه و التدریبمصلحتهم الشخصیة فیما یتعلق بضمان 

 %50و مـع أن إجابـات المبحـوثین  نحـو الشـعور بالضـغوط وصـفت بالمتوســطة         

من الذین یشعرون بنسبة ضغوط عالیة جعلت من التطـویر التنظیمـي  %32إلا أن نسبة 

حیـث  42مجرد كلام خال من التطبیـق إذا مـا قورنـت بإجابـات المبحـوثین علـى البنـد رقـم 

حول ما إذا كـان الموظفـون یثقـون  %33.33وصلت نسبة الشعور العالیة بالضغوط نسبة

عتبرة تعبر عـن مـدى تكامـل العلاقـة بـین بقدرات المسؤول العلمیة و الفكریة و هي نسبة م

 وا حكمــتی أن ونســتطیعیو  یفعلــون مــاذا  ونعرفــالمســؤولین و المــوظفین حــول مــا إذا كــانوا ی

للتطـــویر داخـــل  مهمـــا كانـــت درجـــة صـــعوبتها لأن التخطـــیط الفعـــال العملیـــاتفـــي بـــاقي 

ــیُ  المؤسســة  و  یــدعم مــن حســاب الأخطــاء و تــدارك الصــعب مــن التطبیــق،  ن القیــادة مكِّ

موجــودة ضــمن ، و مثبتــة علمیــا بمثالیــة عالیــة وفــق معــاییر  الخطــط اتجاههــا فــي تطبیــق 

باعتباره ضرورة من ضـرورات الوقـوف  ،لتنفیذهاو المحددة زمنیا  قائمة الأهداف المسطرة

                                                 
 .93- 92ص ،أنظر الفصل الثاني 1
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 المراقبــةآلیــات تطــویر  ،بمــا فــي ذلــك أدائهــا التنظیمــيو فعالیــة  ة التطبیــق علــى مصــداقی

عیـل الإجــراءات التصــحیحیة و تف ،العملیــات  و الأنشـطة داخــل المؤسســة  اللازمـة لمراقبــة

  .ها إلى وقائیة إذا تطور الأمر و تحكمت المؤسسة في التقنیات و الوسائلو تحویل

لإدارة الضغوط التنظیمیة  :الثانیة المفسرة التحقق من صدق الفرضیة: 2-2

وجهة نظر الموظفین الإداریین بالمؤسسة العمومیة علاقة بفعالیة الأداء التنظیمي من 

  .الجزائریة

  11الجدول التركیبي رقم 
  -المتعلقة بالمحور الثالث یبین صدق الفرضیة

  من خلال نتائج الجدول نجد أن 

 یزید من بشكل مثالي إدارة ضغوط العمل التنظیمیة الفرضیة تحققت ،إن التركیز على 

علاقة من خلال  نتائج الفرضیات المفسرة بشكل مثالي وفق  التنظیمي ءفعالیة الأدا

الإشراف الناجح بالرقابة بحیث انه كلما كان هناك إشراف ناجح  كلما كان هناك فعالیة 

نسبة شعور متوسطة اك ،و نجد أن هنفي الرقابة تضمن فعالیة في الأداء التنظیمي

ونسبة شعور ضعیفة جدا  %55.33اقتربت نسبتها من حیث بالضغوط 

و هي نسبة مرتفعة و   %37و نسبة شعور عالیة بالضغوط قاربت  %7.66بالضغوط

مقارنة بالنسب الأخرى فعالیة الأداء التنظیمي داخل المؤسسة  على مطلقا مشجعة غیر 

العلاقة المتكاملة بین البعدین في  هذا التحقیق إلى ، و یعود المقیاسالمسجلة في بنود 

زیادة مسؤولیات القیادة في توجیه الموظفین و قیادتهم بشكل فعال إلى ما هو جید ما 

الإشــــــراف النــــــاجح لــــــه علاقـــــــة  

 بفعالیة الرقابة

إدارة التطــــــــــویر التنظیمــــــــــي  

 وفعالیة خطط التطویر

ــــــــاط معامــــــــل  الارتب

 بيرسون

كثيـــــــر  متوسط ضعيف جدا 

  جدا

ضــــــعيف 

  جدا 

ـــــــــر  متوسط كثي

 جدا
  التكرارات       

23 166 111 33 194 103 0.978524 

  
  النسبة

7.66% 55.33% 37% 10% 58.78% 31.21
% 

   المجموع
100% 100% 
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 مستوىً تنمیة شخصیة و مؤهلات وقدرات الموظفین العلمیة و الفكریة و ضمان بیتعلق 

إمكانها تعدیل وجهات الانطلاق من الفعالیة وفق أسالیب الرقابة المطبقة و التي ب اجید

  . نحو تحقیق فعالیة أداء معتبرة

الفرضیة المفسرة الثانیـة فهـي تعبـر عـن نفـس العلاقـة المتمـایزة بـین  أما بخصوص

فیمــا یخــص  %58.78البعــدین كمــا جــاءت ســابقتها بنســبة الشــعور المتوســطة بالضــغوط 

ة الإداریة بتحمل مسـؤولیات تطـویر بما في ذلك التزام  القیاد ،بعد إدارة التطویر التنظیمي

أداء المــوظفین كلهــم و العمــل علــى تقییمــه بصــفة علمیــة مســتمرة و عادلــة لضــمان نجــاح 

بمــا فــي ذلــك تحقیــق أهــداف المنظمــة و صــیانة معــاییر التطــویر ،خطــط التطــویر المتبنــاة 

  .و المهنیة أو الفنیة أالمعتمد سواء المعاییر العلمیة 

یـــر التحلیـــل المنطقـــي للبیانـــات المحصـــل علیهـــا مـــن قبـــل ظیهـــا نو بالنتـــائج المحصـــل عل

و هو معامـل مرتفـع جـدا  0.978524المبحوثین عن طریق معامل ارتباط بیرسون یساوي 

منطقیــة طردیــة قویــة إیجابیــة نجــد مــن خلالــه بــأن لإدارة ضــغوط العمــل التنظیمیــة علاقــة 

ــــر المــــــوظفین  الإداریــــــین بالمؤسســــــة العمومیــــــة بفعالیــــــة الأداء التنظیمــــــي مــــــن وجهــــــة نظــ

  .الجزائریة

  

 18:رقمالشكل 

  صدق الفرضیة المتعلقة بالمحور الثالث دائرة نسبیة توضح نتائج

23

166

111

0

الإشراف الناجح لھ علاقة بفعالیة 
الرقابة

ضعیف

متوسط

كثیر
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فعالیة  بدرجة وعلاقتها الشخصیة بالبیانات الخاصة النتائج عرض:رابعا

  العام المقیاس خلال من علیها المتحصل الأداء وفق إدارة ضغوط العمل

  

ـــة المتغیـــرات الدیمغبعـــدد مـــن الخصـــا بحـــثیتســـم مجتمـــع ال ـــة التـــي ئص حـــددتها نوعی رافی

  : تناولتها الدراسة  كما یمكن توضیحها فیما یلي

  الجنس: أولا

توزیـــع أفـــراد الدراســـة حســـب متغیـــر الجـــنس كمـــا یوضـــح درجـــة  15یوضـــح الجـــدول رقـــم 

  .فعالیتهم  و نوع النمط المحدد لتلك الدرجة من خلال طریقة تطبیق المقیاس

  :و جاءت البیانات كالتالي

  

 نوع النمط درجة الفعالیة مجموع النقاط العدد  الجنس
 ج  140.7391 3237 23 ذكور
 ج  176.5714 1236 7 إناث

 317.3106 4473 30 المجموع
  

 12جدول رقم
  یوضح بیانات درجة الفعالیة مقارنة بجنس المبحوثین

  

ـــذكور ال  140قـــد تجـــاوزت ) 23(تضـــح مـــن الجـــدول المبـــین أعـــلاه أن درجـــة فعالیـــة ال

نقطـــة مـــن  3237درجـــة و نصـــف بقلیـــل بعـــدد نقـــاط متحصـــل علیهـــا وصـــل إلـــى حـــدود 

لتكون بذلك درجة فعالیة أدائهم وفق إدارة الضغوط فـي مكـان .مجموع الإجابات المسجلة 

   ). ج(العمل في حدود فعالیة متوسطة ضمن النمط

إلا أنهــم قــد ) ج(فقــد ســجلوا درجــة فعالیــة متوســطة كــذلك ضــمن الــنمط) 7(أمــا النســاء ال

تفوقوا على الرجـال قلـیلا مـن ناحیـة إدارة الضـغوط التـي تحـیط بهـم نوعـا مـا و ربمـا یرجـع 

ذلك حسب المناقشات التي أعقبت إجابات المبحوثین إلى طبیعتهم التي تمیل إلى الهـدوء 

عن عدم دخولهم في الصراعات و الاكتفاء بالتجنـب و المراقبـة مـن و عدم التسرع ناهیك 

بعید،مع وجود التزام فیما یخص احترام مواقیت العمل و احترام المسؤولین  أكثـر ممـا هـو 

  . موجود عند الرجال
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  العمر:ثانیا

یوضــح الجــدول الآتــي ذكــره توزیــع أفــراد الدراســة حســب متغیــر العمــر كمــا یوضــح درجــة  

و إن یظهـر  ،نوع النمط المحدد لتلك الدرجة من خلال طریقـة تطبیـق المقیـاسفعالیتهم و 

عـــــدم تكافـــــأ الفئـــــات العمریـــــة منطقیـــــا إلـــــى أن ظـــــروف اختیـــــار العینـــــة و خبـــــرات الأفـــــراد 

المبحــوثین و إدراكهــا لواقــع الضــغوط و فعالیــة الأداء تلعــب دورا مهمــا فــي تقســیم الفئــات 

  .كما سیظهر من خلال التحلیل

  
العم

 ر
  السنوات

العد
 د

مجمو
ع 

 النقاط

نوع  النسبة المئویة الحقیقیة درجة الفعالیة
 النمط

25-30 8 112
7 

 ج 26.66666667 140.875

31-40 7 108
3 

154.714
3 

 ج 23.33333333

40-55 12 182
2 

151.833
3 

 ج 40

 ج 10 147 441 3 56-61
المجمو

 ع
30  447

3 
 ج 100 148.6

 13:جدول  رقم
  یوضح بیانات درجة الفعالیة مقارنة بسنوات العمر للمبحوثین 

  

یتضح من الجدول  أن أعلى نسبة  من مفردات مجتمع الدراسة  من المـوظفین الإداریـین 

بدرجـــة فعالیـــة ) %40(بنســـبة) 55-40(تمثلـــت فـــي الفئـــة التـــي تتـــراوح أعمارهـــا مـــا بـــین 

  .151تقدر ب 

ـــة الصـــغرى  بدرجـــة ) %26.33(بنســـبة 30إلـــى 25 مـــن  لتلیهـــا بعـــد ذلـــك مباشـــرة الفئ

  .141فعالیة تقدر 

) 32.33%(بنســبة ) 7(ال)40-31(یلــیهم مباشــرة  الفئــة التــي تتــراوح أعمارهــا مــا بــین 

  .155بدرجة فعالیة تقدر ب 

  .147و درجة فعالیة تقدر (%10)بنسبة) 60-56(و أخیرا الفئة الكبرى من

   . بفعالیة متوسطة) ج(محتواة في النمط  149بمتوسط درجة فعالیة كلیة تقدر بـــــ

و تــدل النتیجــة الســابقة علــى أن التنــوع فــي متوســط أعمــار أفــراد مجتمــع الدراســة یعكــس 

وجود خبرات متنوعة و یخدم أهداف الدراسـة مـن خـلال التوزیـع الـذي وقـف علیـه الباحـث  
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المســـتویات العمریـــة المختلفـــة بمـــا تحملـــه مـــن خبـــرات حیـــث ستضـــمن التعـــرف علـــى آراء 

متراكمــة تجــاه إدارة ضــغوط العمــل فضــلا عــن أن النســبة الأعلــى التــي تتــراوح أعمارهــا مــا 

درجة و هذا ما یثبت تركیـز  155قد حصلت على  درجة فعالیة قدرت ) 41-31(بین 

امـل مـع المواقـف ، قـد هاته الفئة جیدا إذ تعتبر في أوج نشاطها في العمـل و كـذا فـي التع

یثبتون حزما كبیرا في التدخلات و الصراعات التـي تجمعهـم مـع المسـؤولین و یكونـون قـد 

ــــراوح أعمارهــــا مــــا  ــــي تت ــــة بالفئــــة الصــــغرى الت ــــر مــــن الاســــتقرار مقارن ــــوا مســــتوى كبی حقق

و تعـزى حسـب المناقشـات إلـى خـوف هـذه الفئـة كثیـرا  141بدرجة قـدرت )30-25(بین

لمهنــي بواقــع حــداثتهم فــي شــغل مناصــبهم الحالیــة بــالرغم مــن الاســتقرار علــى مســتقبلها ا

النســـبي الـــذي یكونـــون قـــد تحصـــلوا علیـــه و لـــیس لعـــدم تمكـــنهم مـــن فهـــم كـــل الأعمـــال و 

علــم المهــام بــدون أعبــاء مــع هم بواقــع أن مقــر العمــل یضــمن لهــم تالمهمــات التــي تســند إلــی

  .الوقت 

فدرجة فعالیتهم متوسطة كـذلك و ) 61-56(الفئةو ) 55-40(أما فیما یخص الفئة من

دلـك راجــع لنــوع العمــل المســند إلــیهم و الــذي یكـون فــي الغالــب ســهلا نوعــا مــا مــع تمكــنهم 

المطلـــق مـــن أدائـــه لحكـــم الخبـــرة المتحصـــل علیهـــا مـــع رغبتـــه فـــي تجنـــب الضـــغوط بحكـــم 

  .تجهزه إلى التقاعد و الخروج من العمل بسلام

  الأقدمیة:ثالثا

یوضــح الجــدول توزیــع أفــراد الدراســة حســب متغیــر الأقدمیــة كمــا یوضــح درجــة فعــالیتهم و 

  .نوع النمط المحدد لتلك الدرجة من خلال طریقة تطبیق المقیاس

 14جدول رقم

  یوضح بیانات درجة الفعالیة مقارنة بسنوات الاقدمیة للمبحوثین

مـن المـوظفین الإداریـین  یتضح مـن الجـدول  أن أعلـى نسـبة مـن مفـردات مجتمـع الدراسـة

  .146بدرجة فعالیة تقدر ب ) %40(بنسبة) 35-18(تمثلت في الفئة المنوالیة من

مجموع  العدد السنوات ةالأقدمی
 النقاط

النسبة المئویة  درجة الفعالیة
 الحقیقیة

 نوع النمط

 ج 33.33333333 145.9 1459 10 5أقل من 
 ج 23.33333333 155.5714 1089 7 17-6من
 ج 40 145.3333 1744 12 35-18 من

 ج 3.333333333 181 181 1 36-40
   100 156.9512 4473 30 المجموع
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بدرجـــة فعالیـــة تقـــدر ) %33.33(ســـنوات بنســـبة5لتلیهـــا بعـــد ذلـــك مباشـــرة الفئـــة أقـــل مـــن

146.  

  156.6بدرجة فعالیة تقدر ب ) 23.33%(بنسبة )17-6(یلیهم مباشرة  الفئة 

  181و درجة فعالیة تقدر ب(3.33%)بنسبة) 36-40(برى منو أخیرا الفئة الك

   . بفعالیة متوسطة) ج(محتواة في النمط 157بمتوسط درجة فعالیة كلیة تقدر بـ

و تدل النتیجة السابقة على توفر عامل الخبرة لـدى الأفـراد مجتمـع الدراسـة مـن المـوظفین 

ضــــغوط العمــــل التــــي الإداریــــین ممــــا یجعلهــــم قــــادرین علــــى تكــــوین دفاعــــات جیــــدة ضــــد 

تعترضهم ،حیث تعتبر الخبرة من أحد العوامل المؤثرة في مدى نجـاوب الأفـراد  للضـغوط 

  .و ضبط فعالیة أدائهم وفق  إدارة ضغوط العمل

بالنسـبة للفئـة الكبـرى ) أ(و إن جاءت فعالیة الأداء منخفضة نوعـا مـا و محتـواة فـي الـنمط

سـنة كخبـرة و عـدم  37دارة المحلیـة الـذي بلـغ فهذا یعزى إلى كونه الوحیـد فـي مدیریـة الإ

مبالاتــه بالعمــل أصــلا و لكــن یؤخــذ علیــه تســاهل الإدارة  فــي عــدم تطبیــق قــانون الإحالــة 

  .  من عمره بعد 60على التقاعد بحكم أن الموظف لم یصل إلى

فــیمكن القــول أنهـا الفئــة الأكثــر فعالیـة مقارنــة بالفئــات الأخــرى ) 17-6 (أمـا الفئــة مــن

كم تجربتهم في العمـل و تركیـزهم العـالي فـي أداء أعمـالهم و ربمـا یكـون السـن مسـاعدا بح

  .رئیسا على ذلك كما أفضینا في النقطة السابقة

  

  المستوى التعلیمي: رابعا 

  
 15:جدول رقم

  یوضح بیانات درجة الفعالیة مقارنة بالمستوى التعلیمي للمبحوثین
  

درجة  مجموع النقاط العدد المرحلة المستوى
 الفعالیة

نوع  النسبة المئویة الحقیقیة
 النمط

 ج 13.33333333 130.75 523 4 متوسط

 ج 46.66666667 152.5 2135 14 ثانوي

 ج 40 151.25 1815 12 جامعي

 ج 100 156.9512 4473 30 المجموع



 نتائج الدراسة ومناقشتها وتحلیل  عرض                     خــــامس  الفصل ال

 

 151 

الإداریین یتضح من الجدول أن أعلى نسبة من مفردات مجتمع الدراسة من الموظفین 

بدرجة فعالیة تقدر ب ) %46.66(تمثلت في الفئة ذات المستوى الثانوي بنسبة

152.5.  

بدرجة فعالیة تقدر ) %40(لتلیها بعد ذلك مباشرة الفئة ذات المستوى الجامعي بنسبة

  .151.25بـ

بدرجة فعالیة ) 13.33%(یلیهم مباشرة  الفئة ذات المستوى التعلیمي متوسط بنسبة 

  .130.75تقدر ب 

  .بفعالیة متوسطة) ج(محتواة في النمط 157بمتوسط درجة فعالیة كلیة تقدر بـ

و تدل النتیجة السابقة على توفر مستوى تعلیمي جید یعكس تحكما كبیرا في الكتابة و 

التحریر و قدرة على الاستنباط والتبریر و كسب الخبرة یصبح طیعا مع الوقت مقارنة 

في مرحلة المتوسط ،حتى نسبة الجامعیین فهي نسبة كبیرة بالموظفین الذین انتهوا 

مقارنة بنتائج الجدول مما یجدر بنا القول ان درجة فعالیة الأداء ترتبط وثیقا بالمستوى 

التعلیمي كون الموظفین یستطیعون التحكم في قدراتهم الفكریة و العلمیة حتى أسلوب 

  .رام و التقدیر المتبادل بینهم التعامل یكون في حدود المستوى الأقصى من الاحت

أما فئة الجامعیین فیمكن القول أنها الفئة الأكثر فعالیة مقارنة بالفئات الأخرى بحكم 

تجربتهم في العمل و تركیزهم العالي في أداء أعمالهم و ربما یكون المستوى العلمي 

   .مساعدا رئیسا على ذلك كما أفضینا في النقطة السابقة



 
     

 
  الفصل السادس

  
تفسیر النتائج على ضوء 

  الفرضیات والمقترحات
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  تلخیص نتائج البحث على ضوء الفرضیات المعتمدة والبیانات الشخصیة: أولا

 :النتائج الخاصة بالفرضیات  -1

 إیجابیة أن إدارة ضغوط العمل لها علاقة ركل الفرضیات تحققت باعتبا   

نظر الموظفین الإداریین بالمؤسسة فعالیة الأداء الوظیفي من وجهة طردیة قویة ب

أنه كلما كانت هناك إدارة شاملة لضغوط العمل الموجودة "بمعنى  العمومیة الجزائریة،

في المؤسسة العمومیة الجزائریة كلما كان هناك فعالیة بالأداء الوظیفي بها، والعكس 

  .صحیح 

المبحوثة حیث  ةوهذا ما تمت البرهنة علیه من خلال تحلیل بیانات المؤسس  

لتكشف عن بعض الأسالیب الموجودة  تجمدت درجة الفعالیة في حدود الدرجة المتوسطة

ما تعلق منها بإعادة ، للتخلص من ضغوط العمل سواء الأسالیب الفردیة أو التنظیمیة

 ا بفعالیة قدرات الموظف ومؤهلاته العلمیة والفكریةموعلاقتهوإدارة الوقت بناء الشخصیة 

ة تحقیق الفعالیة ومن ثم ،ه داخل المؤسسة محل الدراسةدور وما یترتب علیها من إدراكه ل

  .المرجوة للأداء الفردي الواجب احترامها

 وخطط التطویر المتبناة  بفعالیة الرقابةإدارة التطویر التنظیمي و وعلاقة الإشراف الناجح  

العملیات التنظیمیة داخل المؤسسة ومن ثمة تحقیق الفعالیة المرجوة للأداء في تحسین 

  .التنظیمي داخلها

مدیریة الإدارة المحلیة لولایة المسیلة لم مكن القول بأن انطلاقا من هذا یو   

یة التي تتعلق بقصور تتجاوز العجز المتمثل في وجود بعض الضغوط التنظیم

لو بصفة قصى من فعالیة الأداء التنظیمي و المؤهلات التي تحقق حد أالإمكانات و 

ن بأهمیة مواجهة الإداریی هاموظفیجلت المدیریة وعیا جیدا من قبل في حین س ،جزئیة

 ضغوط العمل خاصة الفردیة منها، حیث تم إیجاد بعض الأسالیب الجیدة في مواجهة 
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 الآخرین الأشخاصاكثر دون  الاعتمادو كتعزیز الثقة  ضغوط العمل لدیهم مهما كانت

ترام مواعید العمل الرسمیة والحرص على إدارة الوقت بما یتناسب مع حوالتدرب على ا

  .المتعارف علیها في مكان العمل الأطر القانونیة

توصف بالمتوسطة  درجة فعالیة وفق إدارة الضغوطالرغم من وجود على و    

إلا أن الخوف یظل هاجسا كبیر حول ما إذا كانت المؤسسة العمومیة قادرة على تخطي 

حیث تجاوزت الملاحظة عجزها فیما یخص التأثیر السلبي المباشر للضغوط التنظیمیة 

من مجموع النسب المتحصل  %37متعلقة بالفرضیة الفرعیة الثانیة عتبة نتائجه ال

  .علیها

 التي تم اقتراحها في بدایة هذا البحث فقـد بالنسبة للفرضیات الفرعیة المفسرةأما 

هــي نتــائج أولیــة توصــل إلیهــا الباحــث تقــیس فعالیــة الأداء تــمّ إثباتهــا مــن خــلال الدراســة، و 

  :تم الاعتماد علیها وهي كالتاليوفق إدارة ضغوط العمل إذا 

 الأداء الفـردي للموظـف مـن خـلال  فعالیـةالشخصـیة فـي تحقیـق ساهم إعادة بنـاء ت

 .العمومیة الجزائریة داخل المؤسسةه ومؤهلات تنمیة فعالیة قدرات

 فعالیـــة الأداء الفـــردي للموظـــف مـــن خـــلال  فعالیـــةالوقـــت فـــي تحقیـــق ســـاهم إدارة ت

  .العمومیة الجزائریة المؤسسةإدراك الموظف لدوره داخل 

  الأداء التنظیمـي للمؤسسـة العمومیـة مـن  فعالیـةیساهم الإشراف الناجح في تحقیـق

خـــلال ضـــمان الرقابـــة وعزمهـــا فـــي تحســـین الوظـــائف الإداریـــة قصـــد الـــدفع نحـــو تحقیـــق 

 .اتجاهات ایجابیة فاعلة في میدان فعالیة الأداء التنظیمي

 الأداء التنظیمـي للمؤسســة العمومیــة  فعالیــةفــي تحقیـق التنظیمـي  التطــویر تسـاهم إدارة

 .العمومیة الجزائریة داخل المؤسسة التطویر المتبناة خطط من خلال ضمان فعالیة
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وعلاقتهــا بفعالیــة الأداء وفــق  بالبیانــات الشخصــیة النتــائج  الخاصــة المتعلقــة . 2

  .إدارة ضغوط العمل

  :جاءت كالآتي

 النفســیة والجســدیة فــي الحفــاظ علــى درجــة فعالیــة  مــن الجنســین تســاهم طبیعــة كــلا

فالنســـاء ، معینـــة وفـــق طبیعـــة تكـــوین الشخصـــیة وطبیعـــة الظـــروف الملائمـــةأداء 

بتبنـــــي إســـــتراتیجیة  لتنظیمیـــــةالفردیـــــة وایســـــتطعن أن یتغلـــــبن عـــــن كـــــل الضـــــغوط 

التجنــب، والرجــال یســتطیعون إقنــاع أنفســهم بالثقــة و الاعتمــاد علــى الــنفس بتبنــي 

فـــي  جیة المواجهـــة، وهـــذا مـــا یســـاهم فـــي تطـــویر الأداء الفـــردي والتنظیمـــيإســـتراتی

حالة الإحاطة الشاملة بإدارة ضغوط العمل المترتبة  وإدراك أهمیتها فـي الحـد مـن 

 .مخاطر تلك الضغوط

   یساهم العمر في تركیز الجهود نحو تفادي ضـغوط العمـل وتحسـین فعالیـة الأداء

مـــن لتعامـــل مـــع الظـــروف التنظیمیـــة اتیـــة الكافیــة لالحیباســتمرار مـــع وجـــود الخبـــرة 

حیـث یمیـل الإنسـان كلمـا تقـدم  ،الشخصـیة مـن جهـة أخـرى العلاقاتجهة وتسییر 

وهــذا  مـع كثـرة الأعمـال ومـدى تحكمهـم الجیـد فیهـا،فـي السـن إلـى الهـدوء فـالاتزان 

لا یعنـــي العكـــس فیمـــا یخـــص أصـــحاب العمـــر الصـــغیر مـــن الشـــباب فقـــد وجـــدت 

هــــذه زهم الجیــــد فــــي مــــن الفعالیــــة وهــــذا بســــبب تركیــــ أیضــــامتوســــطة  لــــدیهم درجــــة

ضــیاع مناصــبهم وتقییــد المرحلــة مــع مــا یتماشــى مــع ســلطة الضــبط والخــوف مــن 

ـــیهم عامـــل الحماســـة الـــذي  ،المســـؤولینقبـــل مـــن ضـــدهم عقوبـــات  كمـــا یضـــاف إل

 .یشجعهم على التأقلم الجید مع الضغوط

  ـــة فـــي إدارة ضـــغوط العمـــل بمـــا یخـــدم فعالیـــة الأداء تســـاهم ســـنوات الخبـــرة الطویل

وبالتــالي ضــمان  ،التنظیمیــة التــي یكتنزهــا الموظــف كــم الخبــرةبح بشــكل جیــد وقــوي
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حـــول مكـــان العمـــل ونوعیتـــه ومـــدى التركیـــز فیـــه مقارنـــة  كـــم كبیـــر مـــن المعلومـــات

الحــــوادث الطارئــــة یضــــمن لــــه ســــرعة فــــي تقبــــل  ، ممــــابأصــــحاب الخبــــرة القصــــیرة

وهـذا محـدد مهـم مـن محـددات  ،جهتها بشـكل سـریع ومقبـولیكشف له أسالیب مواو 

الخسـائر  وكمیة المبذول خاصة ما تعلق بحجم الجهد وفق ضغوط العمل  الأداء 

 .وفق الضغوط التي تعترضهالتي یتكبدها 

 الجیـــد مـــع الضـــغوط بحكـــم  یســـاهم المســـتوى التعلیمـــي الجیـــد فـــي ضـــمان التعامـــل

المجاهیـــل التـــي تعتـــرض رحلـــة الفهـــم  المعلومـــات والســـیطرة علـــى كـــل الـــتحكم فـــي

وعلـــى الـــرغم مـــن أن أصـــحاب المســـتوى الجـــامعي  ،فـــي مكـــان العمـــل والاســـتنباط

یمتلكـــون قـــدرا جیـــدا مـــن إدارة الضـــغوط الفردیـــة إلـــى أن الضـــغوط التنظیمیـــة تظـــل 

المتدنیـة تسـبب لهـم الكثیـر مـن المشـاكل المتعلقـة بالمسـار المهنـي بحكـم مناصـبهم 

وتفكیــرهم فــي الترقیــة وتســلق المناصــب مــع انهــم تحصــلوا  واهمالتــي لا تعكــس مســت

   . على درجة فعالیة متوسطة على غرار الفئات التعلیمیة الأخرى

  النتائج العامة .3

 إدارتهــا بشــكل ســلیم یحــافظ لمــؤثر الأبــرز فــي فعالیــة الأداء و تمثــل ضــغوط العمــل ا

ء الــوظیفي فــي المؤسســة علــى الحــد الأقصــى مــن المتطلبــات اللازمــة لتوكیــد فعالیــة الأدا

 . العمومیة الجزائریة

  تعــد الضــغوط التنظیمیــة فــي بیئــة العمــل داخــل المؤسســة العمومیــة الصــفة الأبــرز

فـي كــل ضـغوط العمــل و بإمكانهـا أن تــؤثر علـى فعالیــة الأداء الفـردي مــن خـلال التــدخل 

 .بین نفسیة العامل والظروف التنظیمیة الموجودة 

 مـل بشـقیها الفردیـة والتنظیمیـة معـدة للاسـتخدام مـع وجـود أن بنیـة إدارة ضـغوط الع

 . رغبة قویة من قبل القیادة الإداریة بتطبیقها توافقیا مع الظروف الملائمة لذلك
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  تعد إدارة ضغوط العمل الوصفة المناسـبة لمواجهـة كـل العراقیـل التـي تعیـق فعالیـة

 .یل جیدا لكل العملیات التي تستهدف معالجة الخللالأداء بالمؤسسة العمومیة وهي بد

  تبــین مــن خــلال الدراســة بــأن هنــاك اتجــاه إیجــابي متوســط للاهتمــام بالعلاقــة بــین

أن هنـاك درایـة بكـل وبفي المؤسسة العمومیة الجزائریة إدارة ضغوط العمل وفعالیة الأداء 

باشــر تختلــف مــن شــخص مــا یتعلــق بهــذه العلاقــة ســواء بطریقــة مباشــرة أو بطریقــة غیــر م

 .لآخر

   تبـــین فـــي الدراســـة عـــدم تحقـــق بـــأن فعالیـــة الأداء مســـؤولیة الجمیـــع فـــي المؤسســـة

 .العمومیة واقتصارها على الأفراد فقط

  تبین أن فعالیة الأداء غیر واضحة في المؤسسـة بسـبب عـدم القیـام بعملیـات تقیـیم

 . الأداء

  ـــى الاهتمـــام بـــالموظف كعامـــل یان المؤسســـة قـــوم بـــأداء المهـــام و لـــیس تركـــز عل

 .طلوبةمهمة للحفاظ على الفعالیة المكأولویة 

  عــــدم وجــــود إجــــراءات تصــــحیحیة أو وقائیــــة لأغلــــب الأخطــــاء التــــي تحصــــل فــــي

المؤسسة من قبل الموظفین بسـبب ضـعف إدراك أهمیـة تحسـین مسـتوى الفعالیـة وأثـره فـي 

 . تقلیل حالات الخطأ الحاصلة في الأداء 

 لملاحظـــة بالمشـــاركة بـــأنهم لا یمتلكـــون بطاقـــات وصـــفیة كاملـــة تبـــین مـــن خـــلال ا

ـــى المـــوظفین یســـتطیعون مـــن خلالهـــ بعدالـــة وإنصـــاف وبصـــفة مســـتمرة  متقیـــیم أدائهـــ اعل

  . ودائمة
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  المقترحات البحث لتجاوز الإشكال القائم: ثانیا

ارة إن النتـــائج التــي خلصنـــا إلیهــا فــي هــذا البحــث أعطــت لنــا صــورة شــاملة عــن إد    

، كمــا أن الدراســـة التطبیقیـــة لهــذا ا البــارز فــي تحقیــق فعالیــة الأداءضـغوط العمــل و دورهــ

كأحـد  دارة المحلیـةومات النظریة على حالـة مدیریـة الإالموضوع سمحت لنا بإسقاط المعل

، وهو ما مكننا في الأخیـر مـن تصـور مجموعـة مـن أبرز المؤسسات العمومیة الجزائریة 

نراهـــا مناســبة لتحســـین مســتوى فعالیــة الأداء وفـــق إدارة ضــغوط العمـــل   الاقتراحــات التــي

  :والتي نلخصها في ما یلي

  

اهتمام الأفراد بتطویر شخصیاتهم و العمل على تحسین مستواهم الثقافي و العلمي  -

وذلك  بما یعزز من قدراتهم العلمیة و یجسد مدى إدراكهم لدورهم داخل المؤسسة،

 :من خلال ما یلي

 ثقتهم بأنفسهم و التدریب على الاعتماد على النفس بشكل  تعزیز

 .كبیر وذلك من خلال تطویر مستواهم العلمي و الثقافي 

  تعزیز احترامهم للوقت و لمواعید العمل ،و السعي من أجل تعلم

 .إدارة الوقت بشكل جید

  العمل على تحسین فعالیة الأداء الفردي من خلال الإهتمام بالصحة

 .لنفسیة و العقلیة الجسدیة و ا

  العمل على تحسین فعالیة الأداء الفردي من خلال تطویر الضمیر

الشخصي و الجمعي بأهمیة الحفاظ على الممتلكات العامة و السهر 

 .على صیانتها وعدم الإساءة إلیها،و اعتبارها ملكیة خاصة

  تجنب الصراعات و النزاعات و العمل على تحسین العلاقات

 .موظفین الشخصیة بین ال



 قترحاتوالمير النتائج على ضوء الفرضيات تفس                   لفصل السادس  ا

 

 

 - 159  - 

  تشجیع العمل في جو أخوي و القیام بزیارات ودیة للمكاتب بین

 .الموظفین بحیث لا تؤثر على وقت أداء العمل و المهام المكلف بها

 ،و تجنب اللامبالاة فیما  الحفاظ على الملك العام كأنه ملك خاص

یخص صیانة الوسائل و التجهیزات و تطویر التعامل القائم على 

 .حترامالاالمحبة و 

و العمل على تحسین من قبل القیادة الإداریة العلیا بالفرد داخل المؤسسة الإهتمام  -

باعتباره عنصر مهم وبدونه تتوقف كل عملیات المؤسسة و یمكن  ى أدائهمستو 

 :الإهتمام به من هاته النواحي

  السعي من اجل تنمیة قدرات الفرد على مواجهة ضغوط العمل من

لتوجیه عبر الدورات التدریبیة و التكوینیة في هذا خلال التدریب و ا

 .الشأن

  العمل على تطویر مستوى الوعي لدى الفرد بخطورة ضغوط العمل  و

محاولة كشفها له بما یتناسب مع حالته ،و قد یأخذ هذا الوعي إشكالا 

و ورشات  عدیدة من بینها دورات التوعیة و ندوات الوعي المركز

  اجتماعیینحت إشراف مختصین نفسانیین و العصف الذهني و ذلك ت

  تنمیة المستوى العلمي للفرد و توسیع مدركاته حول الظواهر

السوسیوتنظیمیة التي تحصل في مكان العمل و تشجیع المطالعة 

 . بإقامة مكاتب عمومیة داخل المؤسسات و هذه ما ینقص

 یة داخل المؤسسات العموم تشجیع البحث العلمي و تمویل الدراسات 

 أيبدون وضع  و منح تراخیص الدراسة للموظفین الذي یودون ذلك

 .عراقیل لهم تعیقهم على إكمال مشوارهم الدراسي
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  العمل على استغلال الإعلام في الكشف عن ضغوط العمل دخل

تضمینه بدلیل المؤسسة و تفعیل إدارتها بشكل جید وذلك من خلال 

 .سلبیات الضغوط علمي و مناشیر ثقافیة قد تحد تدریجیا من

 و  ومؤهلاتهم و قدراتهم في العمل العمل على صقل خبرات الموظفین

طبیعة العمل  وفقذلك بإعادة تصمیم الوظائف و تنظیم المكاتب 

 .ومستوى الموظفین

 بدلیل الكشف عن و تضمینها  صیاغة سیاسة إجرائیة تأدیبیة جدیدة

ضغوط  و العمل على تأدیب العناصر التي تساهم في الضغوط 

ونظافة المكاتب و التسیب و العمل و تسيء إلى جمالیة المحیط 

بتخصیص  ،كأن تمنع الإدارة التدخین داخل المكاتب وذلكاللامبالاة

وقت قصیر للتدخین خارجها،و أن تمنع رمي بقایا التدخین خارج 

 .الأروقة و داخل المكاتب

 ،على  و السهر إشاعة كل قیم المحبة و التسامح بین الموظفین

القضاء على كل مظاهر العنف و النابیة داخل المؤسسة العمومیة 

 .الجزائریة

الإهتمام  بالجانب التنظیمي داخل المؤسسة من قبل القیادة الإداریة العلیا و العمل  -

 :على تحسین مستوى أدائه  و یمكن الإهتمام به من هاته النواحي

 

  قیـاس رضـا الزبـائن علـى المؤسسة هو إجـراء الدراسـات ل یُقترح علىوما

ــــائي أكثــــــر  فتــــــرات زمنیــــــة متفاوتــــــة و إخضــــــاعها إلــــــى التحلیــــــل الإحصــ

  .الاقتراحات المسجلة من قبل الموظفین
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  استخدام نمط إشراف مناسب وخاضع للدراسة العلمیة و كذا تفعیل

الرقابة المناسبة لذلك النمط من الإشراف،كما یمكن الاستعانة بنمط 

 .الإشراف الیاباني

 ع اللامركزیة في تسییر المؤسسة و عدم الإكثار من المسؤولین تشجی

 .وترقیة المسؤولیة الشخصیة

  العمل على تهیئة كل الظروف التنظیمیة المناسبة ،وتحسین نظافة

 .المحیط و الإهتمام بتوعیة الموظفین بهذه النقطة

 القضاء على وظفین في عملیة اتخاذ القرارات و محاولة إشراك الم

 .معلومةاحتكار ال

  تحمل مسؤولیة تطویر أداء الموظفین العاملین تحت الإشراف ،والعمل

 .على  ضمان ترقیتهم ونموهم الوظیفي بكل عدالة و إنصاف

  لى النظام العام وتحسین عسن لوائح تنظیمیة خاصة بالمؤسسة للحفاظ

دارة ،بما یكفل الاتصال المفتوح بین الموظفین والإ التنظیمي الأداء

 .نحو التعامل الإیجابيقیادة الموظفین العلیا،و 

  عقد ندوات و ورشات عمل تحت عنونا تطویر الأداء التنظیمي

  .إشاعة الوعي للموظفین من هذه الناحیةو للمؤسسة 
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  الخاتمة

عدیدة و  على مؤشراتمن خلال هذا البحث  مفهوم إدارة ضغوط العمل لقد انطوى 

، للخروج بإجابات شافیة ببعضها البعضربطها من خلال عالج جانبا مهما منها، 

  : تم التطرق إلى الفرضیات التالیة للأسئلة التي أنطلق منها ،حیث 

 إدارة ضغوط العمل الفردیة لها علاقة بفعالیة الأداء الفردي داخل المؤسسة      

 .العمومیة الجزائریة من  وجهة نظر الموظفین الإداریین   

 المؤسسة إدارة ضغوط العمل التنظیمیة لها علاقة بفعالیة الأداء التنظیمي داخل  

     .العمومیة الجزائریة من  وجهة نظر الموظفین الإداریین   

التي تفترض )النظریة الوظیفیة ( ة المتبناة هذه الفرضیات تحققت نسبیا طبقا للنظری

عدم تناسب الأهداف المسطرة مع مختلف العوامل الاجتماعیة والثقافیة الداخلیة  إن

تحقیق تلك الأهداف تؤدي إلى  والخارجیة التي تعترض سبیل المنظمة في محاولة

الخلل "تخلق ما یسمى بالانحراف الوظیفي أو ائج عكسیة تؤثر على أداء العمل و نت

 على أساس الخلفیة النظریة التي تركز قد فسرتهذه الفرضیات  إن، كما "الوظیفي

الرسمیة والإمكانات المسطرة مع النسق القیمي على ضرورة توافق كل من الأهداف 

عي السائدین لتحقیق تلك الأهداف خاصة الحلول التي تستهدف القضاء والاجتما

  .على ضغوط العمل لكونها عائق یصعب إزالته

إدارة ضغوط العمل وما تبعها من نتائج  و مما تقدم یمكننا الاستنتاج بأن

الاستراتیجیات أصبحت تعد من بین مهمة حول علاقتها بفعالیة الأداء الوظیفي 

المهمة في تطبیق أهداف المؤسسات على اختلافها، وبذلك القضاء على مختلف 

العراقیل التي تقف في وجه تحقیق تلك الأهداف یعتبر أولى الأولویات بالنسبة إلیها، 

ولیس ذلك فقط بل أصبح من الضروري العمل على تطویر أسالیب مواجهة الضغوط 
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ویات عالیة من الفعالیة، بما في ذلك تضمین كل وتحسین العمل بها لضمان مست

،مع ما یتماشى مع القیم و المعاییر السائدة على الأنشطة والعملیات بتلك الأسالیب

  0إختلافها
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 . 2003، للنشر،عمان      

  

  الدراسات و البحوث 

ـــــــــراهیم .1 ـــــــــن فیصـــــــــل إب ـــــــــن فهـــــــــد ب ـــــــــى المـــــــــؤثرة ،العوامـــــــــل محمـــــــــد ب  مشـــــــــاركة عل

 مســـــــــحیة دراســـــــــة أدائهـــــــــم، بمســـــــــتوى وعلاقتـــــــــه القـــــــــرار صـــــــــنع فـــــــــي المـــــــــوظفین

 للعلــــــــــوم العربیــــــــــة نــــــــــایف جامعــــــــــة ،الشــــــــــورى مجلــــــــــس فــــــــــي المــــــــــوظفین علــــــــــى

   2008 السعودیة العلیا الدراسات كلیة الأمنیة

ـــــار  - .2 ـــــــــ ــــــــــــــالولاء : جمــــــــــــــال كعب التنظیمــــــــــــــي ، ضــــــــــــــغوط العمــــــــــــــل وعلاقتهــــــــــــــا ب

فــــــــــي ع ن عمــــــــــل وتنظــــــــــیم ، كلیــــــــــة  رمــــــــــذكرة تخــــــــــرج لنیــــــــــل شــــــــــهادة ماجســــــــــتی

ـــة ، علــــــــــــــم الــــــــــــــنفس ، جامعــــــــــــــة منتــــــــــــــوري ،  العلــــــــــــــوم الإنســــــــــــــانیة والاجتماعیـــــــــــ

 .2011الجزائر ، 
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 الأداء مســـــــــتوى رفـــــــــع فـــــــــي ودورهـــــــــا التنظیمیـــــــــة الثقافـــــــــة ســـــــــعد، زیـــــــــاد الخلیفـــــــــة .3

 المســـــــــلحة للقـــــــــوات والأركـــــــــان القیـــــــــادة كلیـــــــــة ضـــــــــباط علـــــــــى مســـــــــحیة دراســـــــــة.

 الدراســــــــــــات كلیــــــــــــة. الإداریــــــــــــة العلــــــــــــوم فــــــــــــي ماجســــــــــــتیر رســــــــــــالة. الســــــــــــعودیة

 . 2007 السعودیة الأمنیة للعلوم العربیة نایف جامعة. العلیا

عبـــــــــد الـــــــــرحمن شــــــــــاكر الشـــــــــریف ،فعالیـــــــــة الإجــــــــــراءات الأمنیـــــــــة إبـــــــــان أزمــــــــــة  .4

الخلـــــــــــــیج ،رســـــــــــــالة ماجســـــــــــــتیر منشـــــــــــــورة علـــــــــــــى الانترنت،الریـــــــــــــاض جامعـــــــــــــة 

 .ه1409السعودیة .م الأمنیةلعلو نایف العربیة ل

ـــــــــــــا الأداء البشـــــــــــــري ،مهـــــــــــــارة أساســـــــــــــیة  .5 ـــــــــــــراهیم درة،تكنولوجی ـــــــــــــاري إب ـــــــــــــد الب عب

مـــــــــــن مهـــــــــــارات القیـــــــــــادات فـــــــــــي المؤسســـــــــــات الشـــــــــــرطیة العربیة،ورقـــــــــــة عمـــــــــــل 

 مقدمـــــــــــة للحلقـــــــــــة العملیـــــــــــة للمهـــــــــــارات الإداریـــــــــــة للقیـــــــــــادات العلیـــــــــــا الطـــــــــــائف،

 .1998 ،میة نایف العربیة للعلوم الأمنیةمعهد التدریب بأكادی

ـــــــــادر كشـــــــــیدة .6 ـــــــــد الق ـــــــــو  ،عب ـــــــــي القن ـــــــــال ف ـــــــــرامج الأطف ـــــــــة جمهـــــــــور ب ات التلفزیونی

ــــــــــــة المتخصصــــــــــــة ــــــــــــة  ،العربی ــــــــــــال بمدین ـــــن الأطف ــــــــــــة مـــــــ ــــــــــــة لعین دراســــــــــــة میدانی

جامعــــــــــــــة  مــــــــــــــذكرة تخــــــــــــــرج مكملــــــــــــــة لنیــــــــــــــل شــــــــــــــهادة اللیســــــــــــــانس، المســــــــــــــیلة،

 .2009 ،قسم علوم الإعلام والاتصال، المسیلة

  

 العلمیةالمجلات و الدوریات 

ــیط ع الســــــــــــید مصــــــــــــطفى،أحمــــــــــــد  .1 ملیــــــــــــات الشــــــــــــرطة المفهــــــــــــوم والإدارة، تخطــــــــــ

 .1989عمان ، 403العدد ،13المجلد  المجلة العربیة للإدارة،

ـــك وتـــــــــــدریب علـــــــــــى ك احمـــــــــــد مـــــــــــاهر، .2 یفیـــــــــــة التعامـــــــــــل سلســـــــــــلة ابنـــــــــــي مهاراتــــــــ

  .وإدارة ضغوط العمل، دار الجامعة، الاسكندریة

ـــل فـــــــــــــــرج االله، دراســـــــــــــــات تحلیـــــــــــــــل الصـــــــــــــــراع الإداري  .3 ا فـــــــــــــــي أهمیتهـــــــــــــــو جمیــــــــــــ

 .1994العدد ،3الفكر الشرطي، المجلد  مجال الشرطة،

ــــــــــــــــــدین عــــــــــــــــــون االله .4 ــــــــــــــــــة مــــــــــــــــــدخل و  ،صــــــــــــــــــلاح ال مشــــــــــــــــــكلات قیــــــــــــــــــاس العالی

 ،26الســـــــــــــــنة معهـــــــــــــــد الإدارة العامـــــــــــــــة،مجلـــــــــــــــة الإدارة العامـــــــــــــــة،  ،التنظیمیـــــــــــــــة

 .1985 ،الریاض ،54العدد
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ـــــــــــــــرات ضـــــــــــــــغط العمـــــــــــــــل، ،ســـــــــــــــمیر احمـــــــــــــــد عســـــــــــــــكر .5 الإدارة العامـــــــــــــــة،  متغی

 .ه60،1409ع

ـــــــــــوزي عبـــــــــــد  .6 ـــــــــــوظیفي ،مجلـــــــــــة آفـــــــــــاق ف ـــــــــــائق ،ضـــــــــــغوط العمـــــــــــل ال الخـــــــــــالق ف

 .68.67اقتصادیة ،العدد

محمـــــــــــــــد الدســـــــــــــــوقي،عبد العزیـــــــــــــــز الشـــــــــــــــافعي ،ضـــــــــــــــغوط مهنـــــــــــــــة التـــــــــــــــدریس  .7

ـــــن الأخـــــــــــرى و فـــــــــــي علاقتهـــــــــــا بالمعتقـــــــــــدات  مقارنـــــــــــة بضـــــــــــغوط بعـــــــــــض المهــــــ

 ،48،العدد12المجلة التربویة ،المجلد .التربویة للمعلمین

ــــــــــــــــــوتر التنظیمــــــــــــــــــ .8 ــــــــــــــــــد ســــــــــــــــــعید الســــــــــــــــــالم ،الت مفاهیمــــــــــــــــــه و أســــــــــــــــــبابه :ي مؤی

  . 68.1990وإستراتیجیة إدارته ،مجلة الإدارة العامة ،العدد

ــو إطــــــــــــار شــــــــــــامل لتغیــــــــــــر ضــــــــــــغوط العمــــــــــــل و  .9 لطفــــــــــــي راشــــــــــــد محمــــــــــــد ،نحــــــــــ

ــــــــــــــــــة مواجهتهــــــــــــــــــا، ــــــــــــــــــة الإدارة العامــــــــــــــــــة، العــــــــــــــــــدد كیفی ، 32الســــــــــــــــــنة ،75مجل

  .ه1413

منظــــــــــــور  :الســــــــــــلوك الإنســــــــــــاني و لتنظیمــــــــــــي ناصــــــــــــر محمــــــــــــد العــــــــــــدیلي، .10

 .1995 ،الریاض لإدارة العامة،هد اكلي مقارن، مع

ــــر العــــــــــــــــدیلي، .11 ــــــــــــــــوظیفي، ناصــــــــــــ ــــــــــــــــدوافع والحــــــــــــــــوافز والرضــــــــــــــــا ال الإدارة  ال

  .ه1403، الریاض ،36العدد ،21السنة ،العامة

 العمــــــــــل، ضــــــــــغوط مــــــــــع التعامــــــــــل اســــــــــتراتیجیات الهنــــــــــداوي، أحمــــــــــد وفیــــــــــة .12

ـــــــــــــــامن العـــــــــــــــدد عشـــــــــــــــر، السادســـــــــــــــة الســـــــــــــــنة العامـــــــــــــــة،  الإدارة معهـــــــــــــــد  و الث

 .1994عمان، طمسق الخمسون،
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 إستمارة المقیاس.1

  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  المسیلة  جامعة 

  قسم علم الاجتماع

  

  :استمارة بحث

علاقــة إدارة ضــغوط العمــل بفعالیــة الأداء الــوظیفي   إن هــذه الاســتمارة تهــدف إلــى معرفــة 

ر من وجهة نظـر المـوظفین الاداریـین فـي المؤسسـات العمومیـة  الجزائریـة ،و ذلـك فـي إطـا

انجــاز الماســتر تخصــص علــم الإجتمــاع العمــل و التنظــیم، و أن نجــاح هــذا البحــث یرتكــز 

على مدى مساهمتكم عن طریق الإجابة بكـل صـدق و موضـوعیة،  و ذلـك بوضـع الدرجـة 

   7إلى 1التي ترونها ملائمة من 

  .علما أن إجابتك ستظل سریة و لا تستعمل إلا لأغراض علمیة  

  .والاحترام لتعاونكم معنا ولكم منا فائق التقدیر

  

    :إعداد الطالب

     كشیدة عبد القادر  

                                                                                  

  :  تحت إشراف الدكتورة

  وهیبة زلاقي/ د  

  

  :السنة الجامعیة

2014  /2015  
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 البیانات الشخصیة

  :الجنس

  :السن

  :المستوى التعلیمي

  : الأقدمیة
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   .بین إدارة ضغوط العمل و فعالیة الآداء الوظیفي للموظفینالعامة  إثبات العلاقة :أولا 
تقدم  والذي ود على یسارك حول الرقم  الموج ضع دائرة

 في بضغوطات  تشعر  كنت ان لك وصف أفضل فیھ 
  . الحالات ھذه

  في ھذه الحالة أشعر بضغوطات عمل تقدر بـــ
  كثیر جدا     متوسط                     قلیل جدا       

                               

 
 من سیئة لدیك مشاكل عائلیة  حرجة  وحالة - 1

و مشاكل أخرى قاھرة  ھذا ما جعلك تشعر   زاالأنفلون
  ..أداء عملك  بالتعب  حقا  و الذي منعك بدوره  فعلا من

یقبل العطلة المرضیة التي قدمتھا   لن المدیر  أن تعلم ھل
 و اعتذارك عن أداء بعض المھمات التي كلفك بھا 

و ھو الآن یھددك بخصم أیام ..لطلب الإذن   لدیك كذریعة
و إلحاق إنذار كتابي سیسجل في ملفك   من المرتب

 ..الإداري

  
  
  
 

1      2       3       4         5       6        7 

كنت قد بدات العمل في  مھمة كلفك بھا مسؤولك  - 2
و ھو یلح علیك  الآن من " الصارم و الجاد " المباشر

طلبت وقتا إضافیا و أعطیت ..أجل الانتھاء منھا سریعا 
صف ساعة ،في إثناء ذلك قررت أن تأخذ موعدا بعد ن

استراحة في احد المكاتب المجاورة أین یتواجد أحد 
أصدقائك ،خرجت  من مكتبك و توجھت إلیھ و في 
لحظة أخذ منك بسرعة  نصف ساعة و على الفور 
تذكرت مھمتك  التي لم تنتھي منھا بعد ، نھضت مسرعا 

 و توجھت إلى مكتبك مرة أخرى ،
علیك مسؤولك المباشر فیجدك  في مكتب و فجأة  یدخل 

 .صدیقك  و الظاھر أنھ كان یبحث عنك

  
  
  
  
  
  

1      2       3       4         5       6        7  

بلغت عن طریق الھاتف من طرف مسؤولك   - 3
المباشر  بوجوب العودة إلى مكان عملك  لغرض أداء 

ید عمل  ما قد یكلفك غالیا في حالة عدم حضورك  و قد ق
الحضور باقل من ساعة، و الظاھر أن مسؤولك المباشر 
لیس في حالة تردد البتة بشأن عرض  ملفك على اللجنة 
التأدیبیة و أنت تعلم بأنھ قد فعل ذلك مع احد الزملاء 

 .سابقا 
سیارتك أو سیارة (تأھبت على الفور و ركبت سیارة 

الجو ممطر للغایة و السیارة یجب ان تخفف  كان) أحدھم
سرعتھا بسبب الانزلاق و السائق كان یسعى بكل ما لدیھ 

لقد تأكدت .الطریق خارج الانزلاق تجنب من براعة إلى
 یقرب تماما بأن وصولك إلى مقر العمل سیتقرر فیما 

  )الساعتین و لیس الساعة كما قرره المسؤول
  

  
  
  
  
  
  

     1      2       3       4         5       6        7  

 مرات عدة فیھ المرغوب غیر تلقى الاھتمام  كنت - 4
المشرف الجدید علیك أنت وفقط من دون  من أسبوعیا

 )إمرأة أو رجل(زملائك الآخرین ، و ھو شخص 
  .الجنسي غیر سوي) ھا(بان سلوكھ) ھا(معروف علیھ

 على یحاول لمسك بانتظام على كتفك وتعلیقاتھ) ھا(إنھ
  .مظھرك تلفت الانتباه

أن سلوكھ اتجاھك یعبر عن  تماما من  متأكدا كنت
 لفتات محاولتھ  التحرش بك جنسیا   فقط و لیست مجرد

ودیة یراد بھا التعرف علیك لشخصیتك الرائعة في نظره 
.  

  
  
  
  
  
  

     1      2       3       4         5       6        7  
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بعض الأثاث الغالي   شراء وزوجك قررت أنت - 5
احد، لقد كنت مخططا تماما بأن یتم و عام قبل بالتقسیط 

أشھر كاملة یكون الدفع فیھا   10دفع الأقساط نھائیا لمدة 
في الأول من كل شھر معتمدا بطبیعة الحال على راتبك 

  .الحكومي
سددت كل الأقساط ما عدى الشھر الأخیر و تفاجأت ..

بتحذیرات البائع القاضیة باللجوء إلى الشرطة بسبب 
القسط الأخیر من المبلغ المتفق علیھ  التأخر في  دفع 

بالرغم من محاولاتك الیائسة في تھدئتھ  و إرجاع السبب  
للتأخر في تحصیل أجرك  بسبب الأخطاء المرتكبة في 

  .مصلحة المحاسبة و التخلیص التي تنتمي إلیھا 
  الیوم  أبلاغك و الخطأ لم یصلح و تم  الحین ذلك ومنذ

كانیة متابعتك قضائیا في بقرار المحكمة القاضي بإم
  .أیام ما لم یتم تسدید المبلغ  5ظرف أقصاه 
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 إذا كنت دائما تصل متأخرا بنصف ساعة أو أكثر - 6

و قیدت  بذلك صفة ) صباحا 08( عن موعد العمل
ؤول المباشر ملتصقة بك یتم ذكرھا دائما من طرف المس

خاصة عندما تتم  مقارنتھا  مع زمیلك في العمل و الذي 
  .یصل بدوره دائما في الوقت المحدد

في وقت ما قدمت إلى مكان العمل و توجھت كالعادة إلى 
مكتب الأمانة العامة لإمضاء حضورك لقد تفاجأت بعدم 

استمارة الحضور و قیل لك بأنھا في مكتب  وجود
الذي یقید بدوره خصومات في ھذه المسؤول المباشر و 

  .صباحا 08اللحظة للذین لم یحضروا على الساعة 
سمعك مسؤولك المباشر  أثناء الحدیث  مع السكرتیرة و 

  ....... ھو ینادیك الآن بصفة حازمة
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رعة  فعل بعض الأشیاء بسإذا كنت تمیل إلى  - 7
المشي في الردھة أثناء التحاقك بمكتبك أو بمكاتب (

زملائك ، تجنب الحدیث مع المسؤول المباشر و القریبین 
منھ و غیرھا  من السلوكات التي تظھر بأنك متشنج من 

 )تصرفات المسؤول 
استوقفك مرة  في الردھة و أنت تحمل كوب قھوة  ثم ما 

لقد كان یعلم بما لبث أن انتقد تصرفاتك اتجاھھ بصفاقة  
یدور في ذھنك و عاب علیك تصرفاتك التي سعیت من 

  . خلالھا إلى محاولة تجنبھ
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  .یفي للموظفینالوظ الفردي و فعالیة الآداء الفردیة  بین إدارة ضغوط العمل العلاقة  : ثانیا 
  

 تقدم فیھ  والذي حول الرقم  الموجود على یسارك  ضع دائرة

الحالات  هھذ في بضغوطات  تشعر  كنت إن لك وصف أفضل

  . حسب درجة الكم

  في ھذه الحالة أشعر بضغوطات عمل تقدر بـــ
                             كثیر     متوسط               قلیل جدا       

 

أ-الأسئلة الخاصة بإعادة بناء الشخصیة و علاقتها بفعالیة 

 قدرات و مؤهلات الموظف داخل المؤسسة. 

أعتمد على نفسي في كل الأعمال لأني قادر على التحكم فیها  -8

. 

والعلمیة حتى و  الفكریة وقدراتي أثق بشكل كبیر في إمكانیاتي -9

 .السلیم بالشكل تستغل إن لم

 .عنها الناس یعرفه مما أفضل جیدا نفسي أعرف -10

 

 الفعال أداء على للحفاظ دائما التركیز على نفسي مرنأ -11

 

 المزعجة التفكیر حالات جراء ینتابني من الذي القلق في أتحكم -12

 .حول العمل

 .ابه المتعلقة الآراء أفحص و تنتابني التي القلق نوبات أدون -13

 

 و للاستراحة وقت بتخصیص تلك القلق حالات من أتخلص -14

 .خارجها و العمل بیئة في الاسترخاء

 البیئة في و الآخرین على  و نفسي  في التغییر على القدرة لدي -15

  .فیها أعیش التي

 

  

  

  

  

 

1     2       3       4      5     6        7  

 

1     2       3       4         5       6        7 

 

1     2       3       4         5       6        7 

  

  

1     2       3       4         5       6        7 

 

  

1     2       3       4         5       6        7 

  

1     2       3       4         5       6        7 

 

  

1     2       3       4         5       6        7 

  

1     2       3       4         5       6        7 



 الملاحق
 

 178 

الأسئلة الخاصة بإدارة الوقت و علاقتها بفعالیة إدراك الموظف -ب 

  لدوره داخل المؤسسة

أحتفظ بجدول للوقت بالنسبة لكل أسبوع یبین لي كیف سأقوم  -16

 .بتوزیع وقتي خلال الأیام القادمة

أجد نفسي في وقت أحاول فیه تأدیة العدید من المهام في نفس  -17

 . الوقت

لما أرغب في تحقیقه عندما أبدأ في أداء  لدي أهداف واضحة -18

 .مهمة ما

 .أجد وقتا للتخطیط للمستقبل بدلا من أن أفاجأ بالإحداث -19

 .یجب علي أن أبقى متأخرا في مكتبي من أجل إنهاء عمل ما -20

 متطلبات انجاز سبیل في راحتي أوقات في العمل على أعمل -21

 .ما  عمل

التحول من نوع أقوم بتصنیف المهام و ذلك حتى لا أضطر إلى  -22

 .واحد من العمل إلى أخر

من الواجب علي أن أقوم باتخاذ القرارات الخاصة بتنظیم مكتبي  -23

 .و إدارة وقتي بصورة أكثر فعالیة

بإمكاني أن اصف نفسي على أني شخص دقیق في مراعاة  -24

 .المواعید

 . الوقت الكافي الذي یمكنني من التركیز في عملي أجد -25

 

من خلال أداء  بها المكلف المهام لانجازكافي  وقتتوفیر  -26

  .الأعمال في حینها
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  :المجموع 
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  إدارة ضغوط العمل التنظیمیة* 

  :لتجنب هذه الضغوط هل تقوم ب

  في ھذه الحالة أشعر بضغوطات عمل تقدر بـــ
                                كثیر           قلیل جدا           متوسط  

    

                              

الخاصة بالإشراف الناجح و علاقته بفعالیة الرقابة داخل الأسئلة -أ

 المؤسسة

یقوم رئیسك بشكرك على إنجازاتك و تشجیعك على مواصلة   -27

 .النجاح

تراه لا عن العمل الذي ) لا(یقبل رفضك أو اعتراضات بكلمة  -28

 .  یدخل ضمن اختصاصك المهني

یدعمك عند طلب المساعدة دون حرج أو تردد و یشجعك   -29

 .على ذلك

 .یشجعك على المشاركة الجماعیة في بعض الأعمال -30

عندما تخطأ یقنعك بأن الخطأ لیس عیبا بل تجربة و یمكن  -31

 .الاستفادة منها

 .والعلمیة الفكریة هوقدرات تثق بشكل كبیر في إمكانیاته -32

تمیل إلى مناقشة بعض الأمور معه بدون أي عقدة لأنه یتفهم  -33

 .ذلك جیدا

یقوم بقبول اعتذارك عن المهام التي ترى بأنها قد تسبب لك  -34

 .ضغوط

یقوم المشرف باستشارتك فیما یخص بعض الأمور التي   -35

 .تدخل ضمن اختصاصك و یسمح لك بالمشاركة فیها

عمال التي توكل إلیك لا تشعر بالقلق عندما تتأخر في أداء الأ -36

 .من طرفه

  

 

الأسئلة الخاصة بإدارة التطویر التنظیمي و علاقتها بفعالیة خطط -ب

  .التطویر المتبناة داخل المؤسسة

 الموظفین أداء تطویر مسؤولیةالمسؤول عنك  حملیت  -37

   .هإشراف تحت العاملین

 حل في لمساعدتهم العاملین للموظفین الرأي و المشورة قدمی -38

   .شكلاتالم بعض

  .كحول من الآخرین مصالح على تؤثر سلبیة قرارات تخذی -39

 في همع للعاملین الوظیفي المستقبل تجاه مسؤولیة هلدی -40

  .مصلحةال

 من النیة لسوء تفادیا عادلة بصفة أعمالك تقییم على عملی -41

 . كطرف

أعتقد بأنه لا یخدم مستقبلي الوظیفي  أن أبقى بالمؤسسة الي  -42

 .لمسؤول عنيیعمل بها مسؤول مثل ا
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 ما یتوقع منه أكثر مما یملك من مهارات و قدرات -43

لیس لدیه التدریب و الخبرة الكافیتین لضمان سیر المؤسسة  -44

 .على الوجه الأكمل

أحیانا یطلب مني القیام بأعمال تتناقض مع المبادئ و القیم  -45

 .التي احملها

 .الأداء من عال مستوى أحقق عندما رؤسائي بتقدیر أحظى -46

ن أبحث أو اسأل  عن المعلومات التي من المحتمل أعرف أی -47

 .أن أحتاجها في عملي
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  الھیاكل التنظیمیة للمؤسسة/2
 

  الھیكل التنظیمي لمدیریة الإدارة المحلیة/ 1.2
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
 
 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 مدیریة الإدارة المحلیة

مصلحة 
 الموظفین

مصلحة 
التنشیط المحلي 

و الإعلام 
 الآلي

مصلحة 
المیزانیة و 

 الممتلكات

 مكتب مستخدمي الولایة

 مي البلدیاتمكتب مستخد

 مكتب الممتلكات مكتب الإعلام الآلي

 ولةمكتب میزانیة الد

 مكتب میزانیة الولایة

 خلیة ضحایا الإرھاب

 مكتب الصفقات

 مكتب المیزانیة



 
 

  
  

  

  


