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 الشكر وعظيم الإمتنان  قدم بجزيلنتأن  نايطيب ل         

 كل من كان لو الفضل بعد الله عز وجل في إتمام ىذا الجهد.  إلى

 لله ياسين عطا:وأخص بالشكر الدكتور           

 ،و لم يبخل علينا بنصائحو السديدة،الذي أشرف على ىذا البحث

 وساىم فيو بالرأي و النصيحة التي كانت سندا وعونا لنا في إنجاز ىذا البحث.

 ،الدكتور بوجمعة عمرون وللأساتذة أعضاء لجنة المناقشة كما نتقدم بخالص الشكر

                 ،ة ـــــــــــكل باسمو ومكانتو الرفيع،لجميع الأساتذة  و شعبان بعيطيش الدكتور

 الذين ساىموا بتحكيم الاستبيان ،لما كان لهم النفع و الفائدة الكبيرة.

 ني  لكافة زملائي في العمل ببلدية مسيف ،كما أتقدم بوافر امتنا

 ل.ــــــــــلتعاونهم  من أجل نجاح ىذا العم

 وآخر دعوانا أن الحمد لله رب العالمين.
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 الملخص
وارد البشرية بالمؤسسة مال أداءعلى البيئة الداخلية ضغوط العمل تأثير معرفة  إلذ الدراسة تهدؼ

نوضح أثر العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل ضغوط العمل كالدتغتَ التابع أداء الدوارد  فأكمن خلالذا نريد  ،العمومية الجزائرية
مع لزاكلة إسقاط النتائج النظرية ميدانيا  ،ة الأداءفي انعكاساتو على فعاليالدراسة كمحصلة لذذا الأثر بحثت ك  البشرية،

ن تم يأ الدناسبة كالدتمثلة في الاستبياف، الدراسة أداةحيث اعتمدنا على  على مؤسسة عمومية لشثلة ببلدية مسيف،
 موظف.  34ىمبدقر البلدية لزل الدراسة بلغ عدد الإداريتُعلى عينة شملت الدوظفتُ و توزيع

كما  للمؤسسة،أف ضغوط العمل لدل الدوظفتُ نابعة أساسا من بيئة العمل الداخلية  إلذتوصلت الدراسة 
الظركؼ الدادية  عبء العمل، البناء التنظيمي،)بأبعادىا ئتها الداخلية على الاىتماـ ببي ملزمةبينت أف الدؤسسة 

  .أىدافهاغموض الدكر( ،لتحستُ أداء مواردىا البشرية ،كبرقيق  للعمل،
يتمتعوف بقدرة على حل الدشاكل  الدوظفتُ، فهمكقد أظهرت الدراسة مستويات عالية من الأداء لدل 

 كالدقة كالالتزاـ ،خاصة ما يتعلق بتنفيذ التعليمات الدنظمة للعمل. ،كالتكيف معهاكالتعامل مع الدواقف 
النتائج كجود أثر سلبي لضغوط العمل  الدراسة، أظهرتكفي الأختَ بخصوص طبيعة العلاقة بتُ متغتَات    

ثم الدادية مل البناء التنظيمي ثم ظركؼ العضعف  الأقول لبعدالأثر  الدوظفتُ، ككافعلى أداء  للمؤسسةالبيئة الداخلية 
 عبء العمل.

     
 الدوارد البشرية. ،الأداء، للمؤسسة ضغوط العمل، البيئة الداخليةالكلمات المفتاحية: 
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Résumé  

 

L’objectif de notre étude est  de connaitre l’impact des pressions  au travail  

sur le rendement des ressources humaines au sein des établissements publiques 

algériennes , se concentrer sur l’environnement interne d’établissement. 

Ainsi, nous voulons préciser l’impact de la relation entre la variable indépendante, 

les pressions au travail et la variable dépendante sur le rendement des ressources 

humaines, tout en étudiant ses répercussions sur l’efficacité du rendement, nous 

essayons également de transposer les résultats théoriques sur le terrain et ce à 

travers un établissement publique en l’occurrence la mairie de M’cif. Pour le faire, 

nous avons recouru au questionnaire qui est le moyen le plus adéquat à ce type 

d’étude. Ce questionnaire a été distribué sur un échantillon de 34 fonctionnaires au 

siège de la mairie.      

      Les résultats de cette étude montrent que les pressions au travail chez les 

fonctionnaires proviennent essentiellement de l’environnement interne du travail 

dans l’établissement c’est pourquoi celui-ci doit se préoccuper de son 

environnement interne sur tous les plans (structure organisationnelle, charge de 

travail, conditions matérielles du travail, ambigüité du rôle) afin d’améliorer ses 

ressources humaines et de réaliser ses objectifs. 

L’étude a montré un très bon rendement des fonctionnaires. En effet, ils ont la 

capacité de résoudre les problèmes, celle pouvoir s’adapter notamment en ce qui 

concerne l’exécution des instructions qui organisent le travail. 

    Enfin, quant à la relation entre les variables de l’étude, les résultats montrent 

l’existence d’un impact négatif des pressions au travail dans l’environnement 

interne sur le rendement des fonctionnaires. Le plus grand impact est celui de la 

dimension de la structure organisationnelle, puis celui des conditions de travail, en 

troisième position et enfin celui de la charge de travail.     

 

Mots clés : pressions au travail - environnement interne – rendement – ressources 

humaines. 
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 مقـــــــــــــــــــــدمة



  مقدمة  .................................................................................. 
 

  أ
 

تشهد الدؤسسات حالة تنافس  التقنية الذائلة، متغتَات بيئة الأعماؿ الداخلية كالخارجية، كالتطوراتظل  في       
ة الكفيلة بتحستُ أداء العاملتُ، فكاف لزاما عليها انتهاج السبل الحديث ،من الأداء لمستو أعلى  ، سعيا لبلوغحاد

 .كأساس كل لصاح ،جوىرية أكلذثركة كلدورد البشرم  كجعل أكلذ اىتماماتها ا ،لضماف البقاء كالتطور
 ،لا نظتَ لذا طاقات متجددة فهو لؽتلك ،أىدافهافي ىذا الدورد لتحقيق  أف تستثمرالدؤسسة  كبإمكاف     

 أف برد من حجم الضغوط التي لا لؽكنمن شانها أف ،عمل مناسبة  بيئة من خلاؿيكوف  ىذه الطاقات كبرصيل
،ليجد نفسو لزاط ببيئة من  شخصية العملية حياة حياتو جانب إلذ يعيش فهو عنها، بدعزؿ يزاكؿ نشاطو
 لشا ،معها التفاعلمسايرتها ك  أحيانا يوعل يصعب كقد ،لصالحو كيستثمرىا معهاالتكيف  جاىدا اكؿالدتغتَات لػ

فيبدم عدة انفعالات  ا،تفاديه لؽكن لا التي الإنسانية الحياة ضغوط تشكل مظهرا من مظاىر حدكث عنها تبيتً 
 .الأداءفي الطفاض  إلذلشا يؤدم  لعملو أك نفوره منو،و في شكل سلوؾ لؽكن ملاحظتو من خلاؿ حب

لستلف  فهي مقصد البشرية، واردالد التعقيد كالضغط على من بنوع يتسمالعمومية  بالدؤسسة كمن الجلي أف العمل 
 عوامل كلها .،الدرتفعة. كمستويات الضوضاء أخرل،المجتمع من جهة كلشارسات السلطة العليا من جهة  شرائح

 عرضة أكثر جعلها ما كالجسدية، كىو النفسية صحتو كعلى الفردسلوؾ  على سلبية أثارا تتًؾ أف شأنها من
 .بقطاعات أخرل ملتع بشرية مقارنة بدوارد العمل لضغوط

 الدوضوع لذذا اىتمامنا كجهنا ،كالدؤسسة ككل ةأداء الدوارد البشريكعلاقتو بالعمل  ضغوط موضوع لألعية كنظرا    
ىذه مركزين في دراستنا  "،العمومية الجزائرية بالمؤسسة البشرية على أداء الموارد العمل ضغوط أثر " عنوافب

 خلاؿ منو برليل على كعملنا ،لدا لذا من علاقة مباشرة بالدورد البشرم ،مؤسسةالبيئة الداخلية للأىم أبعاد على 
 :التالية الرئيسية الإشكالية

 أولا: إشكالية الدراسة 
 التالر:  ؿ الرئيساؤ ستمن خلاؿ ال صياغة إشكالية البحث ذكره، لؽكن سبق لشا انطلاقا     

 ؟مسيف بالمسيلة ببلديةية البشر أداء الموارد  علىالعمل  ضغوط تأثيرما مدى  -
 :التالية الفرعية التساؤلات الإشكالية ىذه ضمن يندرج

 مسيف؟ببلدية  البشرية الدوارد العمل على أداءما تأثتَ عبء  .1
 مسيف؟ببلدية  البشرية أداء الدوارد علىالتأثتَ الدادية لظركؼ العمل  ىل .2
 مسيف؟ية ببلد البشرية الدوارد على أداءما مدل تأثتَ غموض الدكر   .3
 ببلدية مسيف؟ البشرية على أداء الدوارد البناء التنظيمي للتأثتَضعف مدل مسالعة  ما .4
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 ثانيا: فرضيات الدراسة 
 :التالية الفرضيات نضع الفرعية كتساؤلاتها الرئيسية الإشكالية علىللإجابة 

 ببلدية مسيف. البشرية العمل في أداء الدوارد سلبي لضغوط تأثتَ يوجد الرئيسية:الفرضية  
 كتتفرع عنها الفرضيات التالية:

 مسيف.البشرية ببلدية  الدوارد في أداء العمل سلبا يؤثر عبء .1
 ببلدية مسيف. البشرية في أداء الدواردسلبا  غتَ الدناسبة  الدادية العمل ظركؼتؤثر  .2
 البشرية ببلدية مسيف. في أداء الدوارد سلباغموض الدكر يؤثر  .3
 ببلدية مسيف. البشرية في أداء الدوارد سلباتنظيمي البناء الضعف  يؤثر .4

 ثالثا: نموذج الدراسة
الذم يبتُ العلاقات الدفتًضة بتُ ضغوط العمل الدتعلقة بالبيئة  الدراسة (، لظوذج01يوضح الشكل )

 الدورد البشرم بالدؤسسة. للمؤسسة كأداء العمل الداخلية
 لدراسةا(: نموذج 01الشكل )

 
 
 
 
 

 العمل عبء  -

 ظروف العمل المادية -

 غموض الدور -

 ضعف البناء التنظيمي -

 
 السابقة.بالاعتماد على الدراسات ،تُ من إعداد الطالب المصدر:

 
 

 ضغوط العهل 

 

 المستقلالمتغير  المتغير التابع

 

رد اأداء الهو

 ةالبشري
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 اختيار الموضوع رابعا: مبررات
بتُ  الدكافع، كمنتتحكم فيو لرموعة من  الصدفة، بللا يتم بدحض  ،أم باحث لدوضوع ما اختيارإف  

ما ىي ذاتية تتمثل في إحساسنا بالدشكلة كوننا موظفتُ إداريتُ  الدوضوع،تدعتنا لاختيار ىذا التي اس الدكافع
لقياـ بدراسة ميدانية بدؤسسة عمومية لشغفنا  إلذ الدراسة، إضافةبدؤسسة عمومية كىذا ما شد رغبتنا للقياـ بهذه 

 كىي:الدوضوع تكوف بدسقط الرأس، كما أف ىناؾ أسباب أخرل جعلتنا نهتم بدراسة ىذا 
  ؛ألعية الدوضوع فهو يبرز أىم الدشكلات التي تواجو الدؤسسة العمومية .1
 ؛في لراؿ الإدارة المحلية كالإقليميةضغوط العمل موضوع  كالتطبيقية حوؿقلة الدراسات النظرية  .2
مل الداخلية الوقوؼ على كاقع بيئة الع الجزائرية فأردناعدـ الاىتماـ بهذا الدوضوع في الدؤسسات العمومية  .3

 .كبزصيص دراسة لأحدل ىذه الدؤسسات

 : أىداف الدراسةخامسا
بناء كاختبار لظوذج مفاىيمي للعلاقة بتُ متغتَات ضغوط العمل كأداء الدوارد البشرية بالدؤسسة  إلذىدفت الدراسة 
 :خلاؿمن  للمؤسسة، كذلكالبيئة الداخلية  زاكية بالبلدية، منالعمومية لشثلة 

 ؛على أداء مواردىا البشرية مدل تأثتَ الدسيلة، كمعرفة–بيئة العمل الداخلية لبلدية مسيف كاقع  ابراز .1
 ؛العاملتُ بالدؤسسة لدل الدهنية الضغوط مستويات على التّعرؼ .2
 ؛بالدؤسسة لزل الدراسةداء الأكثر تأثتَا على الأبيئة العمل الداخلية  بعد بردد أف خلالو من ستطيعناستبياف  بناء .3
 العلمية من الجدكل كالتحقق كالفرعية، منها الرئيسية متغتَاتها بتُ كالتأثتَ العلاقة شكل يصف لظوذج بناء .4

 .كالتوصيات اللازمة الاستنتاجات كضع إلذ الفرضي كالوصوؿ للنموذج كالعملية

 : أىمية الدراسةسادسا
لضاكؿ إبرازىا في النقاط  كالتي البشرية(وارد الد العمل أداءضغوط )متغتَاتها تستمد ىذه الدراسة ألعيتها من ألعية      

 التالية:
 الإثراء الدعرفي للمهتمتُيكسبها ألعية  الباحثتُ، لشاتعاظمة الاىتماـ لدل الدضغوط العمل من الدواضيع  .1

 ؛السابقة كالتطبيقية النظرية الدراسات إليو توصلت لشا مدراءك  كموظفتُ باحثتُ منبالدوضوع 
 ارتياح للموظف كاعتزاز كالحصوؿ على الدكافآت؛ للمؤسسة كمصدرمؤشر لصاح ك موضوع حساس داء الأ .2
أبعادىا كخصائصها كمدل كتقييم  ،تقييم بيئة عملها الداخلية كنهالؽمؤشر للمؤسسة  تقدنً في الدسالعة .3

 تأثتَىا في أداء موردىا البشرم؛
 الداخلية بدال الدراسة لتطوير بيئة العمل تفيد منها إدارة الدؤسسة لزتسالدسالعة في تقدنً اقتًاحات كتوصيات  .4

 لؼدـ مواردىا البشرية بشكل فعاؿ. 
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 الدراسة اةالبحث وأد سابعا: منهج
 المنهج والأداة-أ

جوانبها كنتائجها كالإجابة على تساؤلات  من أجل دراسة إشكالية موضوع البحث كبرليل أبعادىا، 
 ،كتقارير كدراسات سابقة كمقالاتتحليلي بالاستعانة بكتب ال الاعتماد على الدنهج الوصفي الإشكالية،سيتم

كمنها التحكم في الدوضوع بغية الدركر  لإبراز أىم الدفاىيم كالأدكات كالدقاربات الدرتبطة بالدوضوع كالإلداـ بها،
 .دراسة الحالة أسلوبعلى  الفرضيات، بالاعتمادكاثبات صحة  للجانب التطبيقي

عبارات ساعدتنا في الصاز  ضم ،للدراسةكونها الأداة الدناسبة   البيانات لجمع يافاستببالاعتماد على أداة 
 نتائج كاقتًاحات. إلذكالوصوؿ  ،v25  spssالإحصائيتم برليلها بالاستعانة ببرنامج التحليل  ىذا البحث،

 :الدراسة وعينة مجتمع-ب
على أداء الدوارد الداخلية للمؤسسة  الدرتبطة بالبيئة تأثتَ ضغوط العملمعرفة  إلذ الدراسة ىذه تسعى

 العاملتُ بالبلدية. في الدراسة لرتمع كيتمثل الدسيلة،–بلدية مسيف حالة دراسة من البشرية
 البلدية لزل الدراسة،قر بد الإداريةفقد تم اختيار عينة قصدية بسثلت في موظفي الدصالح الدراسة، أما عينة 

الدعلومة قدرة على تقدنً  منىذه العينة  لدم كما ذلك، تقتضي التي لدوضوعا لطبيعة كيرجع اختيارنا لذذه الفئة،
 .دراستنا موضوع بزدـ

أف نقوـ بدسح شامل لكل  رتأيناا الدسيلة،-الإداريتُ ببلدية مسيف في عينة الدراسة بسثلت أف كبدا  
 لستلف على فردا موزعتُ 34ن م ةمكون العينةكوف تف حتى نصل لأدؽ النتائج،الإداريتُ العاملتُ بدقر البلدية 

 .البلديةالدصالح الإدارية ب

 :حدود الدراسة-ثامنا
 :فيما يلي نبرزىا الحدكد من لرموعة بركمها ىده دراستنا

 الدراسات التي عالجتها الزاكية منالبشرية  كأداء الدوارد العمل ضغوط موضوع الموضوعية: نعالج الحدود .1
 لطبيعة راجع كىذا كالاجتماعية، النفسية الدراسات عالجتها التي ةالزاكي من ليس كالإدارية، السلوكية

التي لذا علاقة  العمل تأثتَ ضغوط مدل دراسة سنحاكؿ فإننا ثم كمن الدذكرة، ىذه برتو تندرج التي التخصص
 .البشرية لدوارداأداء  كتأثتَىا على – للمؤسسة الداخلية بالبيئة

الجانب التطبيقي كالشركع في بناء  إعدادثم  2019بداية سنة الجانب النظرم من الحدود الزمانية:  .2
كاستمر بصع كبرليل البيانات حتى نهاية شهر .25/04/2019 إلذ 21/04/2019من  وتوزيعثم  الاستبياف

 مام.
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 الدسيلة. -بسس الدراسة إحدل الدؤسسات العمومية الجزائرية "بلدية مسيف"الحدود المكانية:  .3

 بقةتاسعا: الدراسات السا
على لرموعة من الدراسات السابقة كالتي لذا صلة مباشرة بدوضوع بحثنا،  الاطلاعلقد تم اقتًاح ىذه الدراسة بعد 

 نذكر منها:
البشرية  للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثربعنوان:" (2009/2010)شاطر شفيق دراسة  .1

تهدؼ ىذه ":جيجل-سونلغاز–الكهرباء  نتاجإدراسة ميدانية بالمؤسسة الصناعية  الصناعية، بالمؤسسة
كلإضفاء شيء من الواقعية  إلقاء الضوء على تأثتَ ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية، إلذالدراسة 

 أفليصل في الأختَ لزل الدراسة،بالدؤسسة أخذ الباحث  لدعرفة طبيعة ىذا التأثتَ، على الدراسة النظرية من ناحية،
 الرضا من منخفضة بدستويات تتمتع ك العمل من ضغوط مرتفعة مستويات من تعاني بالدؤسسة البشرية الدوارد

 دلالة ذات عكسية بعلاقة ترتبط بدصادرىا العمل أف ضغوط الدراسة كشفت فقد ذلك إلذ بالإضافة الوظيفي،
 .الوظيفي الرضا مع إحصائية

وط العمل على أداء العاملين في الفنادق :"أثر ضغ (بعنوان2009دراسة عيسى ابراىيم المعشر ) .2
التعرؼ على مستول ضغوط العمل التي يتعرض  إلذ":ىدفت الدراسة فئة خمسة نجوم )دراسة ميدانية( الأردنية

لزاكلة كضع ىا ك على مصادر  أدائهم كالتعرؼلذا  العاملوف في القطاع الفندقي الأردني كأثر ىذه الضغوط على 
فندؽ في منطقة  23فندقا  من لرموع  12كقد تم اختيار لرتمع الدراسة الدكوف من  الحلوؿ العلمية الدمكنة،

عدـ كجدكد  إلذكبعد الدعالجة توصلت الدراسة  على أفراد عينة الدراسة، استبياف 240الوسط عماف ،تم توزيع 
 إلذالتوصل ك  بتُ ضغوط العمل كأداء العاملتُ، 0.05عند مستول دلالة  إحصائيةعلاقة معنوية ذات دلالة 

 كجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بتُ الأجور ك الدكافآت كبيئة العمل  .
ضغوط العمل في الآداء الوظيفي لمديري المدارس  ( بعنوان: أثر2010)خليفات دراسة عبد الفتاح  .3

 ضغوط أثر على التعرؼ إلذ الدراسة ىذه ىدفت جامعة مؤتة: جنوب الأردن، إقليمالأساسية الحكومية في 
 توزيعها تم استبانتتُ تطوير الأردف، تم جنوب إقليم في الحكومية مديرم الددارس لدل الوظيفي الأداء في العمل
 :التالية النتائج إلذ الدراسة توصلت كقد كمعلمة، معلما 985كمديرا كمديرة  331البالغة  الدراسة عينة على
 العمل ضغوط لدستول دلالة إحصائية اتذ فركؽ كىناؾ ،توسطام كاف الددراء لدل الأداء في الضغوط مستول أف

 بتوفتَ الدراسة توصي ذلك ضوء كفي ،الاجتماعية كالحالة كالخبرة كالعمر التعليمي كالدستول الجنس لدتغتَ تعزل
 .لديهم الضغوط مستول من لػد لشا فعاؿ بشكل العمل على إدارة الددراء يساعد بدا الدهتٍ النمو فرص
 ،الوظيفيالأداء مستوى  العمل في( بعنوان: قياس تأثير ضغوط 2013) حسين انورسحراء ة .دراس04

 منها يعاني التي العمل لضغوط الخاصة الدستويات اف منها:لرموعة من الاستنتاجات  إلذخلص موضوع الدراسة 
 الدكركصراع  غموض اك ملالع طبيعة عن ناتج منها كاف ما العاـ سواء بشكلها مرتفعة كانتالدراسة  أفراد عينة 

 العمل. لضغوط الفرعية للإبعاد معنوية دلالة ذك تأثتَ كجود العمل، عبء أك
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التصرف تجاه الضغوط المهنية وعلاقتها بفاعلية  استراتيجيات :بعنوان( 2014) أحلامزريبي دراسة .05
دراسة استًاتيجية  إلذة ىذه الدراس تهدؼ :-وىران-دراسة ميدانية بمؤسسة سونطراك نشاط المصب الأداء،

لدعرفة  لإعطاء شيء من الواقعية على الدراسة النظرية،ك  التصرؼ بذاه الضغوط الدهنية كعلاقتها بفاعلية الأداء،
استبياف على  ، بتوزيع-كىراف-بدؤسسة سونطراؾ نشاط الدصبقامت الباحثة بدراسة ميدانية  طبيعة ىذا التأثتَ،

 :إليوبتُ ما توصلت  عاملا، كمن 158عينة الدراسة كالدتكونة من 
 عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ مستويات الضغط كفعالية الأداء للعاملتُ بأسلوب الانفعاؿ، -
 عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ مستويات الضغط كفعالية الأداء للعاملتُ بأسلوب التجنب.-

  السابقة اساتبالدر  مقارنة للدراسة العلمية الإضافة-عاشرا
 بعد استعراض بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بدوضوع البحث تبتُ لنا ما يلي: 

ما لد تتطرؽ  البشرية، كىوفي أداء الدوارد  للمؤسسة بيئة الداخليةالالدتعلقة بضغوط العمل .التًكيز على تأثتَ 01 
 ضغوط العمل.لو الدراسات السابقة إلا بشكل عاـ أك كبعد من بتُ إبعاد مصادر 

 .دراسة مفصلة لأىم أبعاد البيئة العمل الداخلية كأثرىا على الأداء الدوارد البشرية. 02
ضغوط العمل  كضع فتم الدراسة الحالية عكس ،كاحد بعد ناحية من للمؤسسة دراسة بيئة العمل الداخلية. 03

 .كخصائصو أبعاده لو مستقل كمتغتَالداخلية  البيئة 
 .أخرل أبعاد في الدراسات بعض مع مقارنة الدراسة الحالية ضغوط العمل البيئة الداخلية في أبعاد اختلاؼ .04

 الدراسة  ىيكل: حادي عشر
 نظرم كتطبيقي: فصلتُ إلذقسمنا الدراسة  من اجل الإحاطة بجميع جوانب الدوضوع،  
الإطار الدفاىيمي لضغوط  إلذالأكؿ  مباحث، الدبحثىذا الفصل ثلاث قمنا بتقسيم  النظري: حيثالفصل  -أ

كأىداؼ تقييم  كالدوارد البشرية، ألعيةلداىية الأداء أما الدبحث الثاني فخصصناه لأداء الدوارد البشرية، تطرقنا  العمل،
للعمل ضغوط العمل الدرتبطة بالبيئة الداخلية  انعكاساتأما الدبحث الثالث فخصصناه ، قياس الأداء الأداء، طرؽ

 بعض الدراسات السابقة. إليود البشرية، من خلاؿ التطرؽ لدا توصلت أداء الدوار  على
فقد بسكنا فيو من تطبيق الدراسة على  أما الفصل الثاني الدخصص للدراسة التطبيقية، الفصل التطبيقي:-أ

إجراءات  ثلاثة مباحث، فكاف الدبحث الأكؿ إلذالدسيلة كقمنا بتقسيمو -الدؤسسة لزل الدراسة بلدية مسيف
 .اختبار فرضيات الدراسة، أما الدبحث الثالث عرض كبرليل بيانات الدراسةالديدانية، الدبحث الثاني لدراسة ا
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 عشر: صعوبات الدراسة  ثاني
 كاجهتنا بها، فقدمعلوـ أف لكل بحث صعوبات تعتًض الستَ الحسن لدراستو لكنها في الأختَ لا تثنيو عن القياـ 

 التطبيقي تتمثل ألعها في: أكالجانب النظرم  صعوبات عديدة سواء في إلصاز
فالتًكيز على بعض الدتغتَات كبذاىل أخرل قد لا  ،الداخلية للمؤسسة متغتَات بيئة العمل اختيار صعوبة .1

 ؛آخرلباحث يراه الباحث عنصرا ىاـ قد لا يكوف كذلك  البحث، كمايعطي صورة كاملة لإشكالية 
 ؛ا يتطلب الدقة للتمكن من الإلداـ بو كانتقاء ما لؼدـ الدوضوعم بتخصصات عدة الدوضوع كعلاقةتشعب  .2
ضنا  بكلمة لزايد، مغلطة، بالتعبتَأظهر بعض الدوظفتُ نوع من التحيز أثناء ملء الاستبياف بتقدنً عبارات  .3

 ؛تدخل ضمن التحفظ بالسر الدهتٍ أنهامنهم 
 لإقناع البعض للاستجابة لتعبئتها كتذكتَىمسجلنا بساطلا في تعبئة الاستبياف، لشا اضطرنا للقياـ بحوار  .4

 ؛بسريتها كالغاية منها
ما بضلنا على اف نبحث في الكتب ك الانتًنت أك  ، SPSSصعوبة استخداـ برنامج التحليل الإحصائي   .5

 اللجوء لبعض الأساتذة ما تطلب منا الجهد الوقت.
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 الأول:الفصل 
 .وأداء الموارد البشرية لضغوط العمل نظريالالإطار 

 
 العمل ماىية ضغوط -أولا
إدارة الموارد  الموارد البشرية، مفهوم الأداء،)البشرية أداء الموارد  -ثانيا

 البشرية(
على أداء الموارد للمؤسسة البيئة الداخلية ضغوط العمل  انعكاسات -ثالثا

 البشرية
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 تمهيد
كالدارستُ العديد من الباحثتُ  أثارت اىتماـمن الدواضيع التي  (Stress)غوط العمل يعد موضوع ض       

عوامل بيئة العمل أك  عادة من كالدنظمات، كقد تتولدحياة الأفراد  حتمية فيلأنها ذات طبيعة  كاستقطبت مواضيعهم
ىذا ما  رد البشرم داخل الدؤسسة،ينعكس على مستول أداء الدو  الاتزاف، الذمعدـ  تسبب حالةلشا  المحيطة،البيئة 

 كالإحاطة بها.يستوجب الاىتماـ كبذؿ الجهود لدعرفة أىم مصادر ىذه الضغوط 
كمنهم من  الدنشودة، الأىداؼ كالجدّية لتحقيق الدثابرة إلذ تدفعو من فمنهم كبزتلف ردكد الأفعاؿ بذاه الضّغوط،     

 .الأىداؼ برقيق عيقتلشا  كاليأس لذم الإحباط حائلا كمسببا تكوف لو
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 ضغوط العمل الأول: ماىيةالمبحث 
 تؤثر علىمن الضغوط التي  بصلةالقطاعات الدهنية لستلف ض الكثتَ من الأفراد أثناء تأديتهم لدهامهم في تً يع       

لزل ك  لعاملتُ،مظهرا من حياة اما جعل موضوع ضغوط العمل داخل الدؤسسة  ،أدائهمعلى  نفسيتهم كتنعكس
 مسبباتو كلزاكلة الحد من أثاره. الوقوؼ علىاىتماـ متزايد من أجل 

 المطلب الأول: مفهوم ضغوط العمل
ملم  كقبل إعطاء تعريف نظرا لتعدد كجهات نظر الباحثتُ كالدارستُ في ىذا المجاؿ،مفاىيم ضغوط العمل تعددت 

 ردة لعدة باحثتُ: الدفاىيم الوا على بعضكمن الحرم بنا أف نعرج  بها،
 الضغط لغة:-أ

 1مضاغطة ق:زابضو. ضاغط ضغاطا ك ضيق عليو، ضغط: ضغطا كأضغط ق:عصره ،زبضو, -
 الضغط اصطلاحا: -ب

معتٌ الاختناؽ كالشعور  إلذكالتي تشتَ  (Distressesيبدك اف الدصطلح قد اشتق من الكلمة الفرنسية القدلؽة )     
كلؽكن القوؿ  غتَ الدرغوب أك غتَ المحبب، الشيء إلذالتي أشارت ك  (stress)لصليزية كقد برولت في الا بالضيق كالظلم،

كىي حالة يعاني فيها الفرد من الإحساس  أف الدصطلح في الأصل قد استخدـ للتعبتَ عن معاناة كضيق كاضطهاد،
 :2 كقد كردت في اللغة الالصليزية ثلاث مصطلحات ىي ،بظلم ما

 (؛stressor)الضواغط -
 ؛ (stress)الضغط -
 .(strain)الانضغاط -

 كلؽكن إعطاء لرموعة من التعاريف لضغط العمل كمايلي:
)لوثانز( على أنو : "الاستجابة  لدوقف أك ظرؼ خارجي ينتج عنو الضراؼ جسماني أك نفساني أك سلوكي حيث عرفو 

 3لأفراد الدنظمة".
 

                                                             
 .451،ص 2007نة ،س42،طبعة جديدة منقحة ،ط المنجد في اللغة و الأعلام،بتَكت -دار الدشرؽ  1
، -وىران-استراتيجيات التصرف تجاه الضغوط المهنية وعلاقتها بفاعلية الآداء،دراسة ميدانية بمؤسسة سونطراك نشاط المصبزريبي أحلاـ ، 2

 .12،ص2014-2013مذكرة لنيل شهادة الداجيستً في علم النفس ك التنظيم،بزصص :علم النفس العمل ك التنظيم،جامعة كىراف 
 .107،ص  1،2008،دار حامد ،عماف،ط إدارة الصراع  و الأزمات وضغوط العمللزمود عياصرة ،معن  3
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الضاغطة  للمسؤكليات أك التهديدات الحقيقية أك التصورية   في حتُ عرفو )بارف( على انو: "الاستجابة للمواقف   
 1التي تنشأ عن البيئة"

الطبيب الكندم الدعركؼ بأعمالو كأبحاثو حوؿ الضغط الذم أعطاه أرضية علمية  (hans selyeاما ىانز سيلي )    
تتطلب منو ذلك سواء كانت   الاستجابة غتَ المحددة للجسم ابذاه أم كظيفة  إذا"فالضغط  1930كافية ابتداء من 

 2سببا أك نتيجة لظركؼ مؤلدة أك غتَ سارة ".
التفاعل بتُ الفرد كالبيئة  كنتيجة ىذا التفاعل يواجو الفرد   إلذ( "أف الضغوط تشتَ 1994)  davidكيرل     

 3بفرصة أك قيد أك مطلب للسلوؾ ."
 4ياة  كبتُ الدواد كالإمكانيات  الدتاحة"كىناؾ من يعرفها على أنها "عدـ التوافق  بتُ متطلبات الح

أفعاؿ بسثل  يبدل ردكدىي قوة مؤثرة على الفرد  إف الضغوطكرغم الاختلاؼ في التعاريف السابقة لؽكن القوؿ 
 استجابة تكيفية مع الدوقف الضاغط تعبر عن تفاعلو مع البيئة.

  العمل ضغوط مصادر وعناصر الثاني:المطلب 
  Stressors  Classifications of Work ضغوط العملمصادر  الأول:الفرع 
 تصنيف لؽكن لكن تعداد ىذه الدصادر، في كالباحثتُ الكتاب اختلف كقد العمل، لضغوط الدصادر من العديد يوجد

  :5رئيسية  لرموعات ثلاث إلذىا  مصادر
 كمصادر تنظيمية. ةبيئي مصادر إلذىذا التصنيف  العمل حسبتصنف مصادر ضغوط  :الثنائية التصنيفات
 العمل تتعلق ببيئة مصادر الداخلية، العمل ببيئة تتعلق مصادر إلذ العمل ضغوط مصادر ترجع :الثلاثية التصنيفات

 .الفردية كالاختلافات الفرد بشخصية تتعلق كأخرل الخارجية،
 طبيعة :كىي فرادالأ سلوؾ في أساسية تؤثر مصادر أك أسباب ستة في الضغوط مصادر :المتعددة التصنيفات

 الذاتية كالدشكلات التنظيمية، الذيكل الوظيفة، تطور عدـ العمل، في العلاقات سوء الدنظمة، في الفرد دكر العمل،
 .للفرد

                                                             
1
 .107معن لزمود عياصرة  ،مرجع سابق ،ص  
 .13زريبي أحلاـ،مرجع سابق، ص 2
 .57،ص  2009،زمالة أكادلؽية ناصر العليا ،العدد الأكؿ ديسمبر  ضغوط العمل ،دراسات أمنيةلزمد عبد القادر علاـ،  3
 .10،ص1،2008الاسكندرية،ط–،الدار الجامعية  كيفية التعامل مع ضغوط العملأبضد ماىر،  4
5
 بقطاع الفلسطينية الجامعات في والأكاديمية الإدارية الهيئة لدى العمل ضغط مستوى على الداخلية المتغيرات بعض أثر حغزٌد سٌاد أبى عوار ، 

 .بتصرؼ 30-29ص ص ،2006في ادارة الأعماؿ ،الجامعة الاسلامية بغزة ،رة مكملة لنيل شهادة الداجيستً كمذ ، غزة
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 الأقرب التصنيف البشرية فإف الدوارد معها كتتأثر بها المحيطة بالبيئة كتتأثر تؤثر مفتوح نظاـ الدؤسسة أف كباعتبار     
 الخارجية بالبيئة الدرتبطة الدصادر أم الثلاثة معا، الدصادر يأخذ الذم التصنيف ذلك ىو موضوعية الأكثر ك الواقع إلذ

  1.البشرم بالدورد الدرتبطة للمؤسسة كالدصادر الداخلية بالبيئة الدرتبطة كالدصادر للمؤسسة،
 للمؤسسة الخارجية بالبيئة المرتبطة العمل ضغوط أولا: مصادر

 :في للمؤسسة الخارجية البيئة تتمثل
 الاقتصادية : المتغيرات عن الناجمة العمل ضغوط- 1

 الفرد الدتطلبات، كشعورعدـ القدرة على مسايرة  إلذ البلد، بها لؽر التي العامة الاقتصادية الحالة تأزـ ؤدمي أف لؽكن
 كلغعلها البشرية للموارد شرائيةال القدرة لؽتص أف شأنو من للأسعار الدستوم العاـ ارتفاعحالة  مثلا: في بضغوط
 الدتزايدة. متطلبات الحياة مقابلة عن عاجزة

 :التكنولوجية  المتغيرات عن الناجمة العمل ضغوط- 2
 كثتَ تشتَ إذ البشرية، الدوارد على الواقعة ضغوطالمن  تزيد كقد الدنافسة، ميداف في الرئيسي العامل التكنولوجيا تعتبر
كيقظة  عالية ذىنية قدرات يتطلب لأنو نظرا كيفيا، العمل عبء من زاد أنو الحاسب خاؿإد أف إلذ الدراسات من

 الآلر. الحاسب لراؿ في الحاصلة التطورات أجل مواكبة من  الأداء مستمر في ككجوده
 القانونية و السياسية المتغيرات عن الناجمة العمل ضغوط- 3

 الذم للغموض نظرا الواقعة الضغوط تتزايد حيث العمل، غوطلض مهما سببا تكوف أف السياسية للمتغتَات لؽكن
 سببا تكوف أف لؽكن القانونية الدتغتَات كذلك ،الضريبية..الخ السياسات حوؿ غموض ،الجدد القادة سلوؾ يكتنف

 نادرا اذ ،تُكالدستهلك البشرية الدوارد بحماية الخاصة كالقوانتُ بالبيئة الدرتبطة ذلك القوانتُ مثاؿ الضغوط، إحداث في
 . حركتها يعيق ك نشاطها من لػد أكثر أك بقانوف تصطدـ أف دكف معتُ عمل بأداء الدؤسسة تقوـ ما

 والثقافية الاجتماعية المتغيرات عن الناجمة العمل ضغوط 4-
 المجتمع، في ةالدرأ دكر تزايد بينها لصد كمن ،العمل لضغوط الدهمة الأسباب من كالثقافية الاجتماعية الدتغتَات تعتبر 

 الدتعلمتُ عدد زيادة فإف الدثل ك ،كالأسرية العملية حياتهما في بتُ الرجل ك الدرأة التي يؤديانها الأدكار تداخل نتيجة
 الواقعة الضغوط حجم من زاد ما كىو ،العمل كشركط ظركؼ عن توقعاتهم زيادة إلذ أدل الثقافي لذم الدستول كارتفاع
 :للمؤسسةيلخص اىم مصادر ضغوط العمل الدتعلقة بالبيئة الخارجية  ( 1-2)كالشكل  ،الددراءعلى 

 
                                                             

–الصناعية ،دراسة ميدانية بالمؤسسة الصناعية انتاج الكهرباء  البشرية بالمؤسسة للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثرشاطر شفيق، 1
 بتصرؼ. 83،ص  2010-2009دارة الاعماؿ ،جامعة أبضد بوقرة بومرداس ،،مذكرة لنيل شهادة الداجيستً في علوـ التسيتَ ،بزصص: اجيجل-سونلغاز
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 الخارجية للمؤسسةضغوط العمل المتعلقة بالبيئة  ( مصادر2-1الشكل رقم )

 
 عمى المعطيات النظرية. الطالبين، اعتماداعداد امن  المصدر:

 
 للمؤسسة الداخلية بالبيئة المرتبطة العمل ضغوط مصادر :ثانيا

 الدؤسسة، كىي عبارة كياف تشكل التي مادية كغتَ الدادية الخصائص تلك في للمؤسسة الداخلية البيئة لتتمث
 .1بدوجبها الدنظمة كتعمل الدنظمة داخل التي تعمل كالنظم كالتشريعات كالتقنيات كالجماعات الأفراد عن

 برتوم العمل، كونها لضغوط كالرئيسي لأكؿا الدصدر ىي للمؤسسة الداخلية البيئة أف الباحثتُ من كثتَ كيرل      
 .الدوارد البشرية على مباشر تأثتَ لذا التي الخصائص من لرموعة على
 :الوظيفة طبيعة عن الناجمة العمل ضغوط-01

كبتَين ،فمن الطبيعي أف  كتركيز مسؤكلية من تتضمنو عالية لدا ضغوطا بطبيعتها برتوم الوظائف بعض ىناؾ
  2تتضمن الحفاظ على حياة الناس أكثر مسالعة في القلق. تكوف الأعماؿ التي

 
 

                                                             
 ا للدر كالسياسة الإدارة أكادلؽية ماجستتَ من ، رسالةالفلسطينية الجامعات في الإداريين العاملين نظر وجهة التنظيمي من الالتزام في العمل بيئة ، دورنصار اىيم إبر علي ألرد 1

 .9،ص 2016كالإدارة ،جامعة الأقصى غزة ، القيادة بزصص - العليا سات
عنابة،مذكرة لنيل شهادة -الاستعجالية ،دراسة ميدانية بالمركز الاستشفائي الجامعي في المصالح مواجهتها وسبل الصحة عمال لدى العمل ضغوط مصادرلعجايلية يوسف،   2

 .63،ص2015-2014نظيم ،جامعة لزمد خيضر بسكرة ، الداجيستً في علم النفس العلم كالتنظيم، بزصص :علم النفس العمل ك الت



 .وأداء الموارد البشرية لضغوط العمل النظريالإطار  ..... ............... .............الفصل الأول :   

7 
 

 القرارات صنع في المشاركة ضعف عن الناجمة العمل ضغوط -02
 ليست كمعلوماتهم كبأف أفكارىم الألعية بعدـ الشعور فيهم ينمي القرارات صنع في الدرؤكستُ مشاركة ضعف إف      

 عمل.ال بضغوط شعورىم حدة من يزيد لشا قيمة، لذا
 الدور عبء تباين عن الناجمة العمل ضغوط -03

كىو يعتٍ  يشكل الإرباؾ في العمل، موقع تهديد للفرد كىو ما يقع العمل الزائد ك الإحساس بضغط الوقت،      
 ،زيادة عبئ القياـ بدهاـ لا يستطيع الشخص الصازىا في الوقت الدتاح ،كىذه الدهاـ قد تتطلب مهارات لا لؽتلكها الفرد

 عندما خاصة بحملها الفرد ينوء حتى كتزيد الأعباء تتًاكم فقد سهلان، أك صعبان  ضئيلان، أك كثيفان  كونو حيث من
 كرابعة ،زملائو من كثالثة ،مرؤكسيو من لر كأخ الدباشر، رئيسو من توقعات فهناؾ الأدكار، من كبتَ عدد مع يتعامل

 .اكىكذ المحلي المجتمع من كسابعة الدنظمة، مع الدتعامل الجمهور من كسادسة النقابة، من كخامسة العليا، الإدارة من
 ففي الضغوط، بعض يواجو الحالتتُ كفي عنده، توجد التي القدرات عن كتقصر الفرد أعباء فتقل العكس لػدث كقد

 أك يؤديو لذما عملال بضآلة يشعر الثانية كفي منو، الدتوقعة الواجبات يؤدم ألا كلؼشى كيتوتر لؼاؼ قد الأكلذ الحالة
 .1ألعيتو قلة

 الدور غموض عن الناجمة العمل ضغوط -04
 ألظاط من لرموعة إلذ الدكر كلمة كتشتَ الدنظمات، في الرئيسية العمل ضغط مصادر من الدكر غموض يعتبر   

 في الفرد لػتاجها تيال الدعلومات إلذ الافتقار الدكر غموض كيعتٍ ،معتُ مركزان  يشغل الذم الفرد من الدتوقعة السلوؾ
 الدنظمة، كقواعد بسياسات الخاصة كالدعلومات كمسئوليتو، سلطتو بحدكد الخاصة الدعلومات مثل الدنظمة، في دكره أداء

 معرفتو عدـ مثل كظيفتو متطلبات من متأكد غتَ الفرد يصبح أف ذلك على كيتًتب كغتَىا، الأداء تقييم كطرؽ
 2ت.التوقعا ىذه برقيق ككيفية للأداء منو الدطلوبة بالتوقعات

 الدور صراع عن الناجمة العمل ضغوط-05
 العمل طلبات من العديد الفرد يواجو عندما الصراع ىذا كينشأ العمل، لضغط الكامنة الأسباب من الدكر صراع يعتبر

 داخلو لػوم الدكر صراع فإف ثم كمن عملو من جزء أنها يعتقد لا أك أصلان   يرغبها لا أشياء يعمل عندما أك الدتناقضة،
 :3ألعها الصراع من أنواع عدة

 ؛منو الدتوقع السلوؾ كبتُ للفرد الذاتية كالدعايتَ القيم بتُ التعارض أم : الدكر داخل الصراع أك الفرد، الدكر صراع -

                                                             
 .36، صمرجع سابق تغريد زياد أبو عمار، 1
 .36نفس الدرجع، ص 2
 .36-35ص  الدرجع، صنفس  3
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 السلوؾ في تغتَات أك البعض بعضها مع متوافقة غتَ سلوكية ألظاط تتطلب التي : للفرد الدتعددة الأدكار بتُ الصراع -
 الدكر؛ نظاـ في كظيفة من لأكثر الفرد لشغل نتيجة ذلك لػدث ما كغالبان  للموقف، تبعان 
 الدتوقع؛ السلوؾ كبتُ الفرد ككقت كموارد قدرات بتُ الصراع -
 .الفرد من الآخرين طلبات أك توقعات بتُ الصراع -

 الوظيفي المسار ضعف عن الناجمة العمل ضغوط -06
 حياتو أثناء البشرم الدورد فيها يتدرج التي الوظائف لرموعة يوضح الذم الدسلك ذلك الوظيفي ساريقصد بالد

 فرصتو بأف البشرم الدورد يشعر النقل كحتُ طريق عن أفقيا، أك التًقية، طريق عن عموديا، إما الدؤسسة في الوظيفية
 العمل. بضغوط شعوره إلذ سيؤدم شك كلا ذلكفإف  مع طموحاتو، كتتعارض لزدكدة أنها أك ضعيفة، للتًقية
 :للعمل المادية الظروف عن الناجمة العمل ضغوط -07

 التي الجماعة ك عملو، بذاه في ميولو ك أدائو ك سلوكو في يؤثر ك عملو في بالفرد لػيط ما كل العمل، بظركؼ يقصد 
 الحرارة، ، الضوضاء من كل فتتضمن لطبيعيةا أك العمل الدادية ظركؼ أما ، إليها ينتمي التي كالدؤسسة معها، يعمل
 1.إلخ ...الراحة فتًات ، عدد الساعات التهوية، ، النظافة ، الإنارة
 الناشئة عن جماعة العمل العمل ضغوط - 08
 لذا يتعرض التي الضغوط بعض لصد أف مستغربان  كليس الفرد، على للجماعة الكبتَ أثتَتال إلذ العديدة الدراسات تشتَ
 :  2طالضغو  ىذه أىم كمن معها، يعمل  التي الجماعة مصدرىا الفرد

 بساسك الجماعة؛ إلذالافتقار  -

 ؛الجماعة كمؤازرتهادعم  إلذافتقار الفرد  -

 .كالجماعةالأفراد  كالصراع بتُالتنازع  -
 :خلاؿ من عليهم، يشرؼ الذين للإفراد العمل ضغوط من كثتَ في يتسبب أف الدشرؼ أك للمدير كلؽكن

 كمؤازرتها؛ الجماعة دعم على الفرد قارافت -
 للفرد؛ كالدؤازرة الدعم توفتَ عدـ -
 بالفرد؛ اىتماـ إظهار عدـ -
 مناسب؛ غتَ كتوجيو إشراؼ لشارسة -

                                                             
ية ميدانية بمدارس العوينات لولا ، دراسةالجزائرية التربوية المؤسسة للمدرسين في الوظيفي بالرضا العمل ضغوط الدين، علاقةابن خركر ختَ   1

 .55،ص  2010/2011جامعة لزمد خيضر بسكرة، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداجيستتَ في العلوـ الاجتماعية ،بزصص :علم الاجتماع التًبية، ،تبسة
 .34سابق، صمرجع  عمار،تغريد زياد أبو   2
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 الإنتاجية؛ عالية بيئة لإلغاد السعي -
 .الجيد الأداء إغفاؿ الوقت نفس كفي السلبيات على التًكيز -
 التعاكف جيد يسوده تنظيمي مناخ توفر إلذ العمل مكاف في البشرية الدوارد ا بتُم الجيدة العلاقات كتؤدم       
  .العمل إمكانية التعرض لضغوط من يقلل ما كىو ،الدتبادؿ كالاحتًاـ كالثقة
 التنظيمي الهيكل ضعف عن الناجمة العمل ضغوط-09

 الاتصالات كالدسؤكلية كضعف السلطة خطوط كضوح فعدـ ضعيفة، تنظيمية ىياكل بوجود العمل ضغوط تظهر 
 حيصح غتَ بشكل ضيقة أك نطاؽ الإشراؼ كالاستشارية كاتساع التنفيذية الوحدات بتُ الصراع كاشتداد كالتنسيق

 تواكب مرنة تنظيمية ىياكل كجود عدـ فإف بضغوط العمل، كذلك البشرية الدوارد شعور حدة من تزيد عوامل ،كلها
ك  ،عالية عمل ضغوط من تعاني البشرية الدوارد لغعل للمؤسسة، الداخلية كالخارجية البيئة في بردث التي التغتَات

 :1الذيكل التنظيمي يتضمن الجوانب التالية 
 ؛الدركزية كعدـ الدشاركة في ابزاذ القرار-
 ؛كالتقدـفرص لزدكدة من التًقية -
 كالتخصص الوظيفي.درجة عالية من التخصص -
 مسببات ضغوط العمل النابذة عن البيئة الداخلية للمؤسسة:اىم  يوضح (1-3)كالشكل     

 (   مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة الداخلية للمؤسسة3-1الشكل رقم )

 
 

الصناعية ،دراسة ميدانية بالمؤسسة الصناعية انتاج  البشرية بالمؤسسة للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثرشاطر شفيق ،  المصدر :
 .89،ص  2010-2009ماجيستً في علوـ التسيتَ ،بزصص: ادارة الاعماؿ ،جامعة أبضد بوقرة بومرداس ، ،مذكرة  جيجل-سونلغاز–كهرباء ال

                                                             
 .115معن لزمود عياصرة،مرجع سابق ،ص 1
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 البشري للمورد الشخصية بالخصائص المرتبطة العمل ضغوط مصادر :ثالثا
مكاف  إلذ التقاعد، نقلإحالة على  قرب عزيز، : وفاةذلكالعوامل الشخصية التي تتعلق بحالة الفرد كمن الأمثلة على 

 عمل آخر.
كيتفاكت العاملتُ  في شخصياتهم كسماتهم كميولذم كمدل قابليتهم للضغوط كتكيفهم معها كمدل شعور الفرد      

 1بقدراتو على السيطرة  بقدراتو على السيطرة  على زماـ الأمور ك الأحداث .
 كنسبة الشخصية  الأحداث  ىذه يوضح جدكلان  Thomas Holmes & Richard Rahe من  كضع كل كقد

 ( :1-1رقم ) الجدكؿ في موضح ىو كما الأفراد على تأثتَىا
 الضاغطة الحياة :احداث (1-1)جدول رقم    

 النسبة الحياة احداث 
 100 كفاة الزكج /الزكجة 01
 73 الطلاؽ 02
 63 العائلة أفراد أحد كفاة 03
 53 كالدرض الاصابة 04
 50 زكاجال 05
 47 الفصل من الوظيفة 06
 45 التقاعد 07
 40 الحمل 08
 37 كفاة صديق مقرب 09
 30 دين اك قرض 10
 29 مغادرة الابن اك البنت 11
 28 مشاكل قانونية 12
 23 مشاكل مع الددير 13
 20 تغيتَ مكانالاقامة 14
 13 الاجازات 15
 12 الأعياد 16

Sourc: Greenbery & Baron, 5th ed; based on data from Holmes & Rahe "The social 

Readjustment Rating Scale" Journal of Psychosomatic Research, Vol.11, (1967) P. 18-213. 
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 تفاعل المثٌر 

 و الاستجابة

 عناصر ضغوط العمل الثاني:الفرع 
 : 1مل تتمثل فيأف ىناؾ ثلاث عناصر رئيسية للضغوط في الع Sijlagi ,Wallaceلقد بتُ كالاس كسيزلاجي     
 ىذا مصدر يكوف كقد الضغوط مشاعر عن النابذة الأكلية الدثتَات على العنصر ىذا : لػتومالمثيرالعنصر  -أولا

 الفرد. أك الدنظمة أك البيئة العنصر
 ط.كالسلوكية التي يبديها الفرد مثل القلق كالتوتر كالإحبا الفيزيولوجية: كلؽثل ردكد الفعل عنصر الاستجابة-ثانيا
لدكونات الثلاث لضغوط اكلؽكن توضيح  ،التفاعل بتُ العوامل الدثتَة كالعوامل الدستجيبة : كىوالتفاعلعنصر -ثالثا

 العمل  من خلاؿ الشكل التالر:
 العمل ( عناصر ضغوط4-1الشكل )

 

 
 
 

–مذكرة لاستكماؿ شهادة الداجستتَ ة فئة خمسة نجوم ،المصدر : عيسى ابراىيم المعشر ،أثر ضغوط العمل على أداء العاملين في الفنادق الأدرني
 .25،ص 2009بزصص ادارة الأعماؿ،

 توضيحهما كلؽكن الفركؽ الفردية، كعنصر الإدراؾ عنصر لعا العمل لضغوط آخرين عنصرين يضيف من كىناؾ   
 2:يلي كما

 خلاؿ ،فمن "لزدد سلوؾ إلذ هاتربصت ك تفستَىا ك الدثتَات استقباؿ في الإدراؾ يتمثل " : الإدراك عنصر 1-
 .العمل ضغوط ابذاه كضعيتو لػدد أف البشرم الدورد يستطيع الإدراؾ عملية
 كالسن، سلوؾ الأفراد، في تؤثر التي الشخصية الدتغتَات تلك في الفردية الفركؽ تتمثل : الفردية الفروق عنصر 2-

 الدوارد استجابات اختلاؼ في درجة اكبتَ  اتأثتَ  لفرديةا للفركؽ أف الدراسات بعض أثبتت لقد .الخ...الخبرة الجنس،
 .عليها كالسيطرة معها التعامل كفي العمل لضغوط البشرية

                                                             

 .039   -038.، ص ص ، 1999 الإسكندرية، دط، كالتوزيع، كالنشر للطباعة الجامعية الدار معاصرة، ادارية قضايا ،الباقي عبد دينال صلاح 1
 .79شفيق شاطر ،مرجع سابق ،ص 2

تفاعل 
 المثٌر

 والاستجابة
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 ضغوط العمل الأنواع والمراحل الثالث:المطلب 
 أنواع ضغوط العمل :الفرع الأول

 معيار الشدة ر،الأث معيار منها نذكر معايتَ عدة كفق تصنيفها لؽكن العمل لضغوط متعددة أنواع ىناؾ
 :1 الدصدر كمعيار

 :الأثر معيار وفق العمل ضغوط أنواع-أولا
  :السلبية كالضغوط الإلغابية الضغوط لعا الضغوط من نوعتُ لصد الدعيار ىذا كفق

فهي  كالدؤسسة، البشرم للمورد كضركرية مهمة تكوف التي الضغوط تلك عن عبارة ىي : الإيجابية الضغوط 1-
 الوسيلة بدثابة تكوف الإلغابية الضغوط فإف للمؤسسة بالنسبة أما ،النجاح برقيق ثم كمن أدائو برسنك  دافعيتو ترفع

 العمل. في الركتتُ عن الناتج كالدلل الكسل كسر كذا ك الدورد البشرم، أداء ك حيوية من للرفع الفعالة
 كالدؤسسة، البشرم الدورد على سلبي انعكاس لذا يكوف التي الضغوط تلك عن عبارة السلبية: ىي الضغوط-2

 الضغوط فإف بالنسبة للمؤسسة أما ،الدستقبل من كالتشاؤـ كالقلق بالإرىاؽ كشعور الدافعية في الطفاضا فتسبب
 .الخ...التسرب الوظيفي ك العمل عن حوادث نابذة باىظة تكاليف برملها السلبية

 الشدة: معيار وفق العمل ضغوط أنواع -ثانيا
 :الشديدة كالضغوطالدتوسطة  الضغوط البسيطة، الضغوط ىي الضغوط من أنواع ثلاث لصد ارالدعي ىذا كفق
 عن عبارة ىي أك أك ساعات، دقائق يبلغ قد قصتَ لوقت تستمر التي الضغوط تلك ىي البسيطة: الضغوط -1

 . خارجو أك العمل في البشرم الدورد لذا يتعرض التي البسيطة تلك الأحداث
 الإضافية، العمل فتًة مثل أياـ إلذ ساعات من تستمر التي الضغوط تلك عن عبارة ىي سطة:المتو  الضغوط-2

 .الخ...فيو مرغوب غتَ زيارة شخص
 مثاؿ سنوات، أك أشهر إلذ تصل فقد .طويل لوقت تستمر التي الضغوط تلك عن عبارة ىي الشديدة: الضغوط-3

 .لخا...العائلة عن عزيز شخص غياب العمل، من ذلك الفصل
 المصدر معيار وفق العمل ضغوط أنواع :ثانيا
 مادية ظركؼ توفر نتيجة البشرم الدورد لذا يتعرض التي الضغوط تلك ىي : المادية البيئة عن الناتجة الضغوط 1-
 .الخ...الضوضاء الإضاءة، مثل ضعف ملائمة، غتَ

                                                             

 .بتصرؼ79ص مرجع سابق، الباقي ، عبد الدين صلاح 1 
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 الدوارد بتُ ما الاجتماعية التفاعلات عن النابذة الضغوط تلك ىيالاجتماعية : البيئة عن الناتجة الضغوط 2-
 .الخ...الدباشر الرئيس مع خلاؼ العمل مثل مواقع داخل البشرية
 ما الفردية الفركقات عن تنتج التي الضغوط تلك ىيالبشري : للمورد الشخصي النظام عن الناتجة الضغوط 3-
 .الخ...الديانة ك العرؽ في الاختلاؼ في الجنس، الاختلاؼ مثل البشرية، الدوارد بتُ

 العمل ضغوط أنواع :  )5-1(رقم  الشكل

 
الصناعية ،دراسة ميدانية بالمؤسسة الصناعية انتاج  البشرية بالمؤسسة للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثرشاطر شفيق ، المصدر : 
 .79،ص 2009التسيتَ ،بزصص: ادارة الاعماؿ ،جامعة أبضد بوقرة بومرداس ،،مذكرة لنيل شهادة الداجيستً في علوـ  جيجل-سونلغاز–الكهرباء 

 الفرع الثاني : مراحل التعرض للضغط 
كيربط بتُ ،يعتبر سيلي أف أعراض الاستجابة الفسيولوجية للضاغط عالدية كىدفها ىو المحافظة على الكياف كالحياة

 :1ثل عنده مراحل التكيف العاـ كىذه الدراحل الثلاثة ىيتقدـ الفعل أك الدفاع ضد الضغط،كىذه الدراحل بينها بس
 كفيو يظهر الجسم تغتَات ك استجابات تتميز بها درجة التعرض الدبدئي للضاغط ،المرحلة الأولى )الفزع(: -

كنتيجة لذذه التغتَات،تقل مقاكمة الجسم ،كيوضح سيلي أنو في حالة يكوف الضاغط شديد فأف مقاكمة الجسم تنهار 
 كوف الوفاة.كت

                                                             
ى مدرسي الابتدائي و المتوسط و الثانوي ،دراسة ميدانية على عينية من مصادر الضغوط المهنية والاضطرابات السيكوسوماتية لدباىي سلامى ، 1

 .70، ص2008،مذكرة لنيل شهادة الدكتوراء في العلوـ الانسانية كالاجتماعية ،بزصص: علم النفس،جامعة الجزائر ، أربع ولايات
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بزتفي  التكيف، كىناكبردث ىذه الدرحلة عندما يكوف التعرض للضاغط متلازما مع  المرحلة الثانية )المقاومة(:-
 الأكلذ، كيشعرالجسم إصلاح أم ضرر نتج من الصدمة  الأكلذ، فيحاكؿالتغيتَات التي ظهرت على الجسم في الدرحلة 

 كالتغلب على استطاع النجاحفإذا الضغط، مسببات  وتر، كلػاكؿ مقاكمةكالتكالقلق  الدرحلة بالتعبالفرد في ىذه 
 أعراض الضغط تزكؿ. الدشكلة فإف

تظهر ىذه الدرحلة إذا لد يستطع الفرد التغلب على مسببات الضغط كاستمر يعاني منها المرحلة الثالثة )الإنهاك(: -
كتصبح طاقة الجسم في التكيف منهكة جدا  ،لبية ..الخفتًة طويلة ،فتظهر القرحة كارتفاع ضغط الدـ ،ك الأزمات الق

 .1عن الدقاكمة
 ( مراحل التعرض للضغوط6-1شكل )

 
 
 
 
 
 
 

     
 
 

 

 
 
 
 
 

ميدانية على  الثانوي، دراسةالضغوط المهنية والاضطرابات السيكوسوماتية لدى مدرسي الابتدائي و المتوسط و  سلامى، مصادرباىي  المصدر:
 .71ص،2008جامعة الجزائر ، : علم النفس،كالاجتماعية، بزصصلنيل شهادة الدكتوراء في العلوـ الانسانية  ، مذكرةياتولاعينية من أربع 

 
 
 

                                                             
 .15ص سابق، الدعشر، مرجعيسى ابراىيم ع  1
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 النظريات المفسرة للضغوط الرابع:المطلب 
كما اختلفت  ،تفستَ الضغوطكذلك لاختلاؼ نظرتهم في  تعددت كجهات نظر العلماء التي تناكلت الضغوط،      

 على ذلك من حيث مسلمات كل منها.  بينها بناءريات فيما ىذه النظ
بينما  فقد ابزذ سيلي من استجابة الجسم الفسيولوجي أساسا على أف الشخص يقع برت تأثتَ موقف ضاغط،  
فالضغط عنده صفة  مورايأما  ابزذ من قلق الحالة كىو عامل أساسي للتعرؼ على كجود الضغط، "سبيلبرجر"

ن ىناؾ كاف منطقيا أف بزتلف ىذه النظريات فيما بينها في مسلمات الإطار النظرم لكل منهما كم لدوضوع بيئي،
 :1كىو ما يتضح من العرض التالر

     :                                                                                                     :  1972نظرية سبيلبرجر  -أولا
شقتُ قلق الحالة أك  إف للقلقكيقوؿ  القلق كسمة كالقلق كحالة، نظريتتُ في القلق على أساس التمييز بتُ أقاـ  

استعداد طبيعي أك  كىو الدزمن(أك  العصبي، القلق (السمةكيعتمد على الطرؽ الضاغطة كقلق  ،الدوضعي أك الدوقفي
بتُ الضغط كالقلق معتبرا أف الضغط مسببا  ، كيربطاضيةالدسلوكي لغعل القلق يعتمد بصورة أساسية على الخبرة  ابذاه

 للقلق.
 الدعرفية السلوكية التيتتابع الاستجابات  إلذعملية انفعالية تشتَ  ، فالقلقكالقلقمفهوـ الضغط  بتُ سبيليجركلؽيز    

 إلذ حيث أف الضغط يشتَ كالتهديد منبتُ مفهوـ الضغط  لؽيزكما  ،الضغوط ما منبردث كرد فعل لشكل 
الذاتي التفستَ  إلذأما التهديد فيشتَ  الخطر الدوضوعيالتي تتم بدرجة ما من  كالأحواؿ البيئيةالاختلافات في الظركؼ 

 لسيف. خطر أكخاص على انو  لدوقف
 :1978نظرية موراي -ثانيا

ددات الجوىرية أف الحاجة ىي أساس المح اعتبارأساسياف على  كالضغط مفهوماف الحاجةاف مفهوـ  موراييعتبر 
بيئي أك  صفة لدوضوعالضغط ىو  كيعرؼ في البيئة، كالجوىرية للسلوؾكمفهوـ الضغط لؽثل المحددات الدؤثرة  للسلوؾ،
 معتُ.ىدؼ  إلذتيسر أك تعوؽ جهود الفرد للوصوؿ  ،لشخص

 Hans Selyeنظرية "ىانز سيلي: -ثالثا
كبحكم بزصصو كطبيب مهتم  ىم بدوضوع ضغوط العمل،يعتبر ىانز سيلي من أشهر الباحثتُ الذين ارتبطت أسماؤ 

قاـ بعدة بذارب على الفئراف بعد حقنها بأنسجة غددية غتَ معقمة حدكث ردكد  بتفستَ الضغط تفستَ فيزيولوجي،

                                                             
1
 بتصرؼ 55-54لعجايلية يوسف، مرجع سابق، ص ص  
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كفي بذارب لاحقة لاحظ اف ىناؾ أعراض تظهر مع مصادر  أفعاؿ غتَ كاضحة منها تضخم في الغدة الادرينالية،
 .للضغطسماىا سيلي لرموعة الأعراض الحيوية  من الدؤثرات، كغتَىا لحرارة، البرداضغط اخرل مثل 

من مسلمة أف الضغط متغتَ غتَ مستقل كىو  Hans Selye"ىانز سيلي" عالد الفسيولوجي كتنطلق نظرية ال   
عتدلة أك بأف درجة م كيؤمن الضاغطة،استجابة لعامل ضاغط لؽيز الشخص كيضعو على أساس استجابتو للبيئة 

 اضطراب التوازف الجسمي. إلذمتوسطة من الضغط النفسي تؤدم 
 General adaptationعلى ىذه النظرية بعد صياغتها متلازمة التكيف العاـ " Selyeكقد أطلق"سيلي" 

Syndrome »يفرض متطلبات  الفرد، لشاتأثتَات سالبة على حياة  إلذيؤكد أف التعرض الدستمر للضغوط يؤدم  اذ
حشد كل طاقتو لدواجهة تلك  إلذيؤدم بالفرد  بينهما، كىذاولوجية أك اجتماعية أك انفعالية اك نفسية اك الجمع فسي

 .يدفع بشنها في شكل اعراض فسيولوجية الضغوط، كىنا
 : 1كبسثل ىذه الاستجابات الفسيولوجية الثلاثة التالية ك التي بردث في العديد من الدواقف الضاغطة كىي

 القرح الذضمية. ،انكماش الغدة الصعتًية ،ساع الغدة الادريناليةتضخم كات
 تخطيط نظرية سيلي يوضح( 7-1شكل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

-الاستعجالية ،دراسة ميدانية بالمركز الاستشفائي الجامعي في المصالح مواجهتها وسبل الصحة عمال لدى العمل ضغوط ، مصادرلعجايلية يوسف :المصدر
 .55ص،2015-2014نابة،مذكرة لنيل شهادة الداجيستً في علم النفس العلم كالتنظيم، بزصص :علم النفس العمل ك التنظيم ،جامعة لزمد خيضر بسكرة ، ع

                                                             
 .17باىي سلامى،مرجع سابق ،ص  1

 ةالعوامل الوسٌط الضاغط

 الضغوط

 عدم التكٌف التكٌف

 استجابات عدم التكٌف استجابات التكٌف
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  ماىية الأداءالثاني: المبحث 
اح أم مؤسسة بات لأف لص يعتبر موضوع أداء الدوارد البشرية كتقييمو من أىم الدواضيع التي برظى بالاىتماـ البالغ،   

 لارتباطوجعلو المحور الرئيس الذم تنصب لضوه جهود القادة  ما مرىوف بددل كفاءة كفعالية أداء مواردىا البشرية،
تهتم بشؤكنو كتتابع  البشرية، التيعلى عاتق إدارة الدوارد  ة الاىتماـ بهذا الدوردتقع مسؤكلي حيث ،بفاعلية الدنظمة

 كبناء استًاتيجية فعالة للموارد البشرية. كالضعف لديولقوة عملية تقييمو لتحدد نقاط ا

 والموارد البشريةالمطلب الأول: مفاىيم حول الأداء 
 البشرية فيما يلي: كالأداء الدوارد الأداءسنحاكؿ التعريج على مفهوـ 

 الأداء الأول: مفهومالفرع 
 " بالصتُ ،Wei Dynastyاكمة كم دينستي "سنة مضت مع الأسرة الح 1700تقييم الأداء يرجع لأكثر من      

 Walter Dillمن كالتً ديل سكايت  باقتًاحأما التقييم الرسمي  فيعتقد انو طبق أكؿ مرة في الحرب العالدية  الأكلذ  

Scatt " " رجل لرجل " فعلى الجيش الإمريكي الذم اعتمد نظاـ التصنيMan to Man "،ىذا  لتقييم الجنود
الأعماؿ التجارية   إلذ" ثم انتقلت  التجربة  Merit ratingللأداء أطلق عليو تقييم كتثمتُ الجدارة "التصنيف الدبكر 

أصبح التًكيز على النتائج لشا أدل  1945.بعد سنة 1أين أصبح تصميم ىياكل الأجور  يعتمد على نتائج التقييم 
صبح التقييم يعتمد على معلومات  من لرموعة  كفي التسعينات أ تطوير الادارة بالأىداؼ كالتقييم الذاتي.  إلذ

كبهذا شهدت فلسفة   مصادر لا تقتصر فقط على تقييم الددير بل تشمل الدديرين التنفيذيتُ كملاحظات الزملاء،
 مراجعة الدوظفتُ، تقييم الدوظفتُ، تقييم السلوؾ، تصنيف الجدارة،لتقييم الأداء تغتَات ىائلة كمسميات عديدة  

تعريف الأداء كسنحاكؿ عرض .2ىو تقييم الأداء استخداماإلا أف الدصطلح الأكثر  ،الدرحليظفتُ، التقدير تقدير الدو 
 من كجهات نظر لستلفة على أنو :

أم انو مفهوـ يربط بتُ أكجو النشاط كبتُ  "الدخرجات اك الأىداؼ التي يسعى النظاـ لتحقيقها،يعرؼ على أنو      
 .3برقيقها داخل الدنظمة" إلذنشطة تسعى ىذه الأ التيالأىداؼ  

                                                             
 لوزارة  بالمصالح الخارجية ميدانية الجزائرية ،دراسة العمومية الادارات فعالية وانعكاساتها على الموظفين أداء على  العمل بيئة أثر نبيل سوفي ، 1

 .69. ص  2017/2018لتسيتَ ، أطركحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراء علوـ في علوـ التسيتَ ،بزصص :علوـ االمالية ،
2 Leena Toppo, Twinkle Prusty, Performance Appraisal to Performance Management, Journal of Business and 
Managemet, Vol 03, N° 05, Sep-Oct 2012, p: 02. 

جامعة مؤتة ،المجلد لحكومية في اقليم جنوب الأردن،أثر ضغوط العمل في الآداء الوظيفي لمديري المدارس الأساسية اعبد الفتاح حليفات، 3
 .605،ص 2010،سنة  2ك 1،العدد26
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مفهوـ الأداء عن الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات كإدراؾ الدكر أك الدهاـ كالذم بالتالر عن عبر كما ي      
 .1يشتَ  على درجة برقيق كإبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد

ضل للموارد الدادية ك البشرية  الدتاحة لتحقيق  أىداؼ بأنو الاستخداـ الأف  Rohhins wiersena يرل الباحث ك
 2الدنظمة  كدلؽومتها ك المحافظة على ميزتها التنافسية.

الدتوقع كالحقيقي، عبر عدة مراحل  الفردم كالجماعي، الأداءالدقارنة بتُ  إلذكتقييم الأداء عملية تنظيمية رسمية تؤدم 
التكاليف كسهولة الاستخداـ كطريقة   كالوقت، ليب بزتلف من حيث الجهد،كفقا لمجالات التقييم كبأسا اختيارىايتم 

 .3درجة 360طريقة  التغذية العكسية، بالأىداؼ، الإدارة الأحداث الحرجة،
 

 الموارد البشرية وإدارة الموارد البشرية الثاني: مفهومالفرع 
 البشرية:مفهوم الموارد  -أولا   
كاف  زعيم مدرسة الإدارة بالأىداؼ أف الدوارد البشرية ىي الدورد الوحيد الحقيقي،  Peter Drekerيعتبر بيتً دراكر  

 كل منظمة لذا مورد كاحد حقيقي كىو الفرد أك الإنساف.
كلؼتلف ىؤلاء الأفراد  تكوف في الدنظمة في كقت معتُ، التييقصد بالدورد البشرم لرموعة الأفراد ك الجماعات       

كوينهم كخبرتهم كسلوكهم كابذاىاتهم كطموحاتهم ،كما لؼتلفوف في كظائفهم كمستوياتهم فيما بينهم من حيث ت
 .4الإدارية ك مساراتهم الدهنية ك الوظيفية

 الموارد البشرية: إدارة مفهوم-ثانيا
 ارةإدأك ،الدوظفتُ  إدارةأك ،أك ادارة القول العاملة ،أك إدارة شؤكف العاملتُ ،الدستخدمتُ  بإدارةكانت تسمى 

 Personnelالجزئي بالعاملتُ كمتطلباتهم بدأت تسميتها بإدارة الأفراد  الاىتماـالعلاقات الصناعية ،كبعد 

Management  فأصبحت تسميها إدارة  ثم تغتَت النظرة لضو أنشطة الأفراد، الإنسانية،كالعلاقات  الأفرادأك أدارة
قديرا لقيمتها كمورد مؤثر في تشغيل باقي الدوارد كحسن استخدامها الدوارد البشرية نظرا للاىتماـ بالدوارد البشرية كت

 .5كأبشن الدوارد الدتاحة ىباعتباره أغل
 

                                                             
 .239،ص 2011،سنة  1،دار الدستَة ،ط السلوك التنظيمي في منظمات الأعمالأنس عبد الباسط عباس،  1
 .215،ص  2013،  36ادية العدد ،لرلة كلية بغداد الاقتصقياس تأثير ضغوط العمل  في مستوى الأداء الوظيفيسحراء انور حستُ، 2

3
 Venclova Katerina et al, Identification of Employee Performance Appraisal Methods in Agricultural 

Organizations ( Czech Republic ), Journal of Competitiveness, Vol 50, June 2013, p : 21 - 23. 
 . 16-15ص ص ،1،2011،دار الأمة ،ط البشرية ادارة الموارد نور الدين حاركش ، 4
5
يل شهادة الداجتستَ ،علوـ التسيتَ ، بزصص ادارة الأعماؿ ،جامعة ابي بكر لن،مذكرة  دور الموارد البشرية في التأثير على الأداء باباه كلد سيدف ، 

 .23ص 2009تلمساف ،–بلقايد 
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 الموارد البشرية أداء وأىمية تقييمالمطلب الثاني: أىداف 
 مستوياتالىداف و الأداء المفهوم والأ الأول: تقييمالفرع 
 العاملين:مفهوم تقييم أداء –أولا 

 الدطلوبة منهم، للأىداؼكبرقيقهم  إليهمداء العاملتُ قياس مدل قياـ العاملتُ بالوظائف الدسندة يقصد بتقييم أ
كما لؽكن تعريفو بأنو لزاكلة  من فرص التًقي كالزيادة في الأجور، الاستفادةكمدل تقدمهم في العمل كقدرتهم على 

كذلك بهدؼ  ك مهارات فنية أك فكرية  أك سلوكية،أ لتحليل  أداء الفرد بكل ما بتعلق بو من صفات نفسية أك بدنية،
 .1مةظكلزاكلة تعزيز الأكلذ كمواجهة الثانية كضماف أساسي لتحقيق فاعلية الدن،برديد نقاط القوة  كالضعف 

 أىداف ومستويات تقييم أداء العاملين: -ثانيا
 :2بتحقيق ىدفتُ الأداءتقوـ برامج تقييم ك  لقد لقي ىذا الدوضوع ألعية بالغة  في إطار فاعلية الإدارة بصورة عامة،

 طريق ابزاذ القرارات الدتعلقة بالنقل ك التًقية ك الانتقاء. : عنإداريىدف .1
 ىمزيادة برفيز  إلذالعاملتُ بسهيدا للتغلب عليها بالإضافة  الضعف عندطريق برديد نقاط  : عنتطويريىدف .2

 :إلذتهدؼ  الأداءف برامج تقييم إموـ فكبالع باستخداـ طرؽ موضوعية في عملية التقييم،
 ؛الدكافأة العدالة كالدقة فيبرقيق -
 برديد الأفراد الدمكن ترقيتهم؛-
 توفتَ نظاـ اتصالر ذك ابذاىتُ؛-
 برديد الاحتياجات التدريبية؛-
 الدساعدة في برديد القول العاملة؛-
 الدساعدة في بزطيط الدسار الوظيفي.-

 :3يم الأداء يعكس الجوانب الرئيسية التاليةكلؽكن القوؿ أف مفهوـ تقي
 ؛كخططها الدوضوعةتقييم الأداء عملية ىادفة لتعرؼ على مدل برقيق الدؤسسة لأىدافها الدقررة -
خلاؿ الفتًات  الأداءاستخلاص النتائج التي يتعتُ ابتاعها لتصحيح الالضرافات كبرستُ  إلذعملية مستمرة تهدؼ -

 ؛الزمنية القادمة
 لية تساعد في كضع أىداؼ جديدة كتعديل الخطط القائمة لتخدـ أفضل مستول من الالصاز الدمكن.ىو عم-

                                                             
1
 59ص سابق، سيدف، مرجعباباه كلد  
 .164ص ، ص2015، 2الجامعية، طالدطبوعات  ، ديوافالبشريةفي تسير الموارد  زمنتَ، الوجينورم 2
 .144،ص2019الاردف،-،عماف 1دار النشر،ط ،تسيير ادارة الموارد البشرية مصطفى كولار كآخركف، 3
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 كىناؾ ثلاث مستويات لتقييم الآداء في الدؤسسة يوضحها الشكل التالر:
 ( مستويات تقييم الآدء8-1الشكل )

 

 
الاردف ، -دار النشر، عماف ،دارة الموارد البشريةتسيير ا مصطفى كولار كآخركف،:  بالاعتماد على تُمن اعداد الطالب المصدر:

 .114،ص 1،2019ط

 تقييم أداء الموارد البشرية: الثاني: أىميةالفرع 
 :1 ما يليتتجلى الألعية التي ينطوم عليها تقييم الأداء من خلاؿ 

لحاجة الدستقبلية فاعلية التقييم تساىم في بزطيط الدوارد البشرية لتحديد مدل ا : إفالبشريةتخطيط الموارد  .1
 قدراتها بكل فعالية. كتدريبها كاستثماركاختيارىا  البشرية،للموارد الدتاحة لديها كحاجتها الفعلية للقول 

لشا  الأفراد العاملتُ، كالضعف لدلالإدارة العليا للمنظمة في برديد نقاط القوة  : يساعدوتطويرهتحسين الأداء  .2
 سارىم الوظيفي.في م نقاط قوتهملػفزىم على استثمار 

إذ أف قياس الآداء يعتبر من  Discovering Of Training Needs:يةيباكتشاف الاحتياجات التدر  .3
 .2برامج التدريب ك التطوير اللازمة أنواعفي الكشف عن الحاجات التدريبية كبالتالر برديد ، العوامل  الأساسية  

                                                             
 )بتصرؼ( 152،ص5،2013الاردف،ط -،دار الدستَة ،عمافادارة الموارد البشرية خيضر كاظم بضود، 1
 .88،ص 2000، 1دار الشركؽ ،عماف ،طادارة الموارد البشرية)ادارة الأفراد(،يب شاكيش،مصطفى لص 2
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الفرص الدناسبة للإدارة العليا بتحديد الخلل أك الضعف : يساىم التقييم في توفتَ معرفة معوقات ومشاكل العمل .4
 برستُ كتطوير قدرات الأفراد.كبالتالر  ،كالسياسات كالبرامج كالإجراءات كالتعليمات.. الخفي اللوائح 

 ( يلخص أىداف تقييم الأداء9-1والشكل )

 
،علوـ التسيتَ ، بزصص ادارة الأعماؿ ،جامعة ابي  الداجستتَ،مذكرة انيل شهادة  دور الموارد البشرية في التأثير على الأداءباباه كلد سيدف ،المصدر :

 .63ص 2009تلمساف ،–بكر بلقايد 

 
 
 
 
 

ترشٌد 
سٌاسات 

 الاجور

توفٌر التوفٌق 
للقرارات 
 الإدارٌة
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 المطلب الثالث: خطوات وخصائص تقييم الأداء الفعال  
 تقييم أداء المورد البشري الأول: خطواتالفرع 

كىذا ما استوجب على القائمتُ بها من رؤساء  قول كعوامل،تتسم عملية التقييم بالتعقيد لأنها تتدخل فيها عدة     
 ،كأف يتبعوا خطوات منطقية ،في الدنشأة الدختلفة أف لؼططوا لذا بزطيطا جيدا ،الأفراد إدارةكمشرفتُ كمسؤكلتُ في 

 :1كلؽكن برديد قياس آداء العاملتُ كالآتي
 لعاملتُ فيو كىو ما يعتٍ برليل ككصف كتصنيف ا أداءالتعرؼ على طبيعة العمل الدراد قياس  :الخطوة الأولى

 كتقييم الوظائف.
 تكوف ىذه الدعايتَ كاضحة لدل  إفعلى  الدقيمتُ بها، إعلاـبرديد أسس كمعايتَ التقييم ك  :الخطوة الثانية

 الطرفتُ.
 اطلاع الدرؤكس كمناقشتو عن آدائو. :الخطوة الثالثة 
 تصحيح الدسار كتلافي أم خركج عن الدعايتَ المحددة.ابزاذ الإجراءات الدناسبة ل :الخطوة الرابعة 

 الخطوات:ىذه  التالر يلخصكالشكل 
 تقييم الاداء : خطوات10-1الشكل رقم 

 
 

      

 10الخطوة                       10الخطوة                            10الخطوة                                 10الخطوة               
 

                          
 

تحديد طرق التقييم           إطلاع المرؤوس عن آدائو          اجراء                    الوظائفمعرفة وتحليل      
 التصحيحات

 
 
 
 

ر الشروق ،عمان داادارة الموارد البشرٌة)ادارة الأفراد(، مصطفى نجٌب شاوٌش،من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على:  :المصدر

 .122،ص 0222، 1،ط
 

                                                             
1
 .100مصطفى لصيب شاكيش:مرجع سابق ، ص  
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 خصائص نظام تقييم الأداء الفعال الثاني:الفرع 
لؽكن الغاز  كمعرفة لستلف الخطوات اللازمة لقياـ بعملية التقييم، كمستوياتو، من خلاؿ تطرقنا لدفهوـ تقييم الأداء،
 :1خصائص نظاـ تقييم الأداء الفعاؿ في

 :Comprehensivenessالشمول  .1
كغتَ  ،نظاـ التقييم لغب أف يشمل كل أكجو النشاط في الدشركع سواء الأنشطة الإدارية أك الإنتاجية الدباشرة       

 الدباشرة ككل أجزاء التنظيم كمستوياتو.
 :Clarityالوضوح  .2

 عناصر التقييمككذلك لغب أف تكوف  مستويات الأداء الدستهدؼ، معايتَ بسثللغب أف لػتوم النظاـ على      
 كاضحة للمسؤكلتُ عن التقييم كالدتأثرين بو. ،الاتو كطرؽ القياسكلر
   :Speedالسرعة  .3

 الدقياس الحقيقي لفعالية نظاـ تقييم الأداء ىو متابعة الالصازات الحالية كمقارنتها مع الدستويات الدخطط لذا، اف     
 عديل كالتصحيح .فكلما كانت الفتًة بتُ الأداء  الفعلي كالتقييم قصتَة  كلما سهل الت

  : Integrationدارية التكامل مع العملية الا .4
كيبرز التكامل  ،كالرقابة كابزاذ القراراتحد بعيد بددل تكامل ىذه الأختَة مع التخطيط  إلذترتبط فعالية التقييم     

نسبة للعمليات على بتُ التقييم كالتخطيط على أساس أف كل مستول من الخطط يوفر الأىداؼ التي بسثل الدعايتَ بال
 كىذا ما يستلزـ توفر الدعلومات للمدير قبل ابزاذ أم قرار كليس بعده. الدستول الأدنى مباشرة،

 المطلب الرابع: طرق قياس أداء العاملين:  
 كقد صنفت الأدبيات في لراؿ الإدارة ىذه يقصد بأسلوب تقييم الأداء الكيفية التي من خلالذا تتم عملية التقييم،    

كقد استخدمت عدة معايتَ في برديد ،الأساليب لرموعات لستلة تهدؼ كلها لتقييم الدورد البشرم في نهاية الدطاؼ
 :2طرؽ تقليدية كأخرل حديثة إلذكبسييز ىذه الطرؽ إلا أف البعض يقوـ بتقسيمها 

 الطرق التقليدية: –أولا 
 متصل، يبدأم آداء الدوظف أك صفاتو على خط تقوـ ىذه الطريقة على أساس تقييطريقة التدرج البياني: -01

بتقدير منخفض كينتهي بتقدير مرتفع،كأف تكوف التقديرات )ضعيف،متوسط،جيد جدا،لشتاز( كذلك حسب درجة 

                                                             
1
 .بتصرؼ.104،ص1،2011زاىد لزمد ديرم ،الرقابة الادارية،دار الدستَة ،ط 
 بتصرؼ. 89مصطفى لصيب شاكيش ،مرجع سابق ،ص  2
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المحافظة  العلاقة مع الزملاء، توفر  كلا من ىذه الخصائص  فيو كالتي يعبر عنها بأرقاـ اك نقاط مثل مستول الأداء،
 سمي...الخ ، ثم بذمع تلك التقديرات.على الدكاـ الر 

، ك الجدكؿ التالر يبتُ  1كىكذا يتم اعتماد الصفات التي تراىا الإدارة العليا ضركرة في الصاز الأداء للعاملتُ   
 ذلك بوضوح:

 ( نموذج صفات ومعايير تقييم العاملين2-1جدول رقم ) 
 جيد جدا        جيد      مقبول       ضعيف  ممتاز        الصفات                       المقياس   

10              08         06        04          02 
  مستول الأداء

  العلاقة مع رؤسائو بالعمل
  العلاقة مع زملائو بالعمل

  برمل الدسؤكلية
  المحافظة على أكقات الدكاـ الرسمي

  الدقة في إلصاز العمل
  العملالسرعة في الصاز 

  الانضباط في العمل
  ركح الدبادرة ك الابداع

ــــوع ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــ   المجمــ
 .115 ،ص5، 2013ط  الاردف، -،دار الدستَة ،عمافادارة الموارد البشرية  خيضر كاظم بضود،المصدر : 

 
لكي يتم من ،لدعيارية ،بعدىا بذمع النقاط التي حصل عليها الفرد في لظوذج التقييم النهائي يتم برديد النقاط ا  

 : 2خلالذا برديد الدستول التقييمي للموظف كاف تكوف  الدعايتَ  التقييمية كالآتي
 

 جدول التقييم النهائي لتحديد المستوى التقييمي للموظف( 1-3جدول رقم ) 
 49 59-50 69-60 79-70 89-80 100-90 اطــــــــــــــــــــــــــــــــــــالنق

 فأقل ضعيف مقبــــــــــــول متوســــــــــــط جيـــــــــــــــــــــــد جيد جـــــــــــدا ممتـــــــــــــاز المستوى التقييمي

 .156 ، ص5،2013الاردف، ط -الدستَة، عماف شرية، دارالبادارة الموارد  خيضر كاظم بضود، من اعداد الطالبتُ بالاعتماد على المصدر:
 

                                                             
1
 155ص خيضر كاضم بضود ،مرجع سابق، 
 156الدرجع نفسو، ص  2
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  Simple ranking method البسيط:طريقة الترتيب -02
أك العكس  ،الأسوء إلذالدشرؼ بتًتيب بصيع الدوظفتُ تنازليا من الأفضل  التقييم كفق ىذه الطريقة يقوـ فيو

لأسوء فرد ،كيكوف التًتيب بناء على  10كرقم ، لأفضل فرد 01أشخاص فيعطي الرقم  10فاذا كاف الدطلوب تقييم 
 .1إبصالر الأداء أك صفة معينة

 كلتوضيح أسلوب التًتيب نفتًض الدعطيات الدوضحة بالجدكؿ التالر:
 (  أسلوب الترتيب4-1الجدول) 

 ترتيب الأفراد  ترتيبــو الفــــــــرد
 ج 9 أ

 د 10 ب
 ذ 7 ت
 ث 4 ث
 ح 1 ج
 خ 5 ح
 ت 6 خ
 ذ 2 د
 أ 3 ذ
 ب 8 ر

 162ص،،2019، 1ط،الاردف -،دار النشر، عمافتسيير ادارة الموارد البشريةمصطفى كولار كآخركف،بالاعتماد على :  ينالمصدر:من اعداد الطالب
الأكلذ، فإنو لػصل على الدرتبة  المجموعة، كبالتالرنلاحظ إف الفرد "ج" تم اختياره على أنو أفضل فرد من بصيع أفراد    

 أف يأخذ الفرد ب الدرتبة الأختَ في التًتيب. إلذثم يتبعو بصيع أفراد المجموعة الدقيمة  كمن
زد على ذلك ىو  ،كالعاطفةعن سلبياتها فقد تتسم بالتحيز  الاستخداـ، أمامن الغابيات ىذه الطريقة ىي سهولة    

 د يكوف أغلبهم ضعاؼ الأداء.فقد يكونوا أغلبهم لشتازين في حتُ قفقط، تقييم ضمن الأفراد أنفسهم 
 Check Lists القوائم:طريقة -03

سلوؾ  كالتي بسثللزددة، تقوـ الإدارة بإعداد استمارة لغرض التقييم تتعلق بوصف الوقائع أك أعماؿ أك تصرفات  
 أداء قياس حساب أكلزدد لاستخدامها في  بصلة قيمة عبارة أكالدورد البشرم أك تصرفاتو، كفي العادة تعطي لكل 

 التالر:العامل كاستخراج درجتو النهائية كما ىو موضح بالجدكؿ 
 

 ( طريقة القوائم5-1جدول ) 
                                                             

 .162مصطفى كولار كآخركف ،مرجع سابق ،ص 1
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 لا نعم  
   يظهر تحيزا في تعاملو لمرؤوسيو

   إنتاجو يتميز بالجودة
   نادرا ما ينسى قرارات الدارة 

   علاقتو بمرؤوسيو طيبة
   يتخذ قرارات سريعة وناجحة

   بدقةيتبع تعليمات 
   يتهرب من المسؤولية

   نادرا ما يرتكب أخطاء
 .95ص ، 2000، 1دار الشركؽ ،عماف ،طادارة الموارد البشرية)ادارة الأفراد(،مصطفى لصيب شاكيش،المصدر : 

 :الطرق الحديثة لتقييم الأداء -ثانيا
كبسبب القصور الواضح في كل  الثانية، حد كبتَ قبل الحرب العالدية إلذاف الطرؽ السالفة الذكر كانت مستخدمة    

 :1ما يلي إلذكمن بتُ الطرؽ الحديثة نشتَ  منها بدا البحث عن طرؽ أفضل لقياس أداء الأفراد،
 Management bey objectif الإدارة بالأىداف :-01
ؿ الإداريتُ يستخدـ أسلوب الإدارة بالأىداؼ في لراؿ تقييم الأداء بشكل كاسع في النطاؽ الواسع من خلا    

كتعتمد ىذه الطريقة  كغالبا ما نطلق على ىذا النمط من التقييم  مسميات ىي كضع الأىداؼ، الاختصاصيتُ،ك 
 :2على الخطوات التالية

 ؛الأفراد بالأداء كدقة بدشاركةيتم برديد كتعريف لرموعة من الأىداؼ بوضوح .1
 الدوضوعة؛كضع آلية لتنفيذ العمل كتطبيق الأىداؼ .2
 ؛طةىذه الخ بإلصازتعطى الحرية للفرد العامل .3
 ؛الدتابعة الدكرية للتحقق من مدل الالصاز.4
 ؛ابزاذ الإجراءات التصحيحية للالضراؼ عن الخطة.5
 برديد ككضع أىداؼ جديدة للمستقبل..6

 

                                                             
 .96مصطفى لصيب شاكيش، مرجع سابق، ص  1
 بتصرؼ. 162خيضر كاظم بضود،مرجع سابق،ص ص 2
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 :1كلكي تطبق  ىذه الطريقة  بالشكل السليم لغب توافر  بصلة من الدتطلبات
 ؛(لؽكن قياسها التي لا)الأخرل كاستبعاد  قابلة للقياس كما،أف تكوف الأىداؼ .1
 ؛تكوف الأىداؼ أكبر من قدرات الفرد كطاقتو ألا.2
  ؛كفق جدكؿ زمتٍ معتُ كأف يكوف شهر لإلصازأف يتم جدكلة .3
 ؛برمل الغموض كاضحة كلاأف تكوف موثقة كمكتوبة كبصيغة .4
 الأىداؼ.أف تتم مشاركة الأفراد العاملتُ في برديد .5

 Cortical incidentsالقصوى: إدارة الوقائع)الآداءات( ذات الأىمية -02
بها خلاؿ الفتًة التي يقيم فيها  ىامة، قاـتتمثل ىذه الطريقة في قياس آداء العامل في ضوء كقائع جوىرية أك أعماؿ 

الدقيم الاحتفاظ بسجل يتم تدكين كتتطلب ىذه الطريقة من  ،كقد تكوف ىذه الوقائع لشتازة كقد تكوف رديئةأداؤه، 
فهي بذلك  حيث يتم تدكين السلوؾ الدرضي كغتَ الدرضي لو، كفقا لحدكثها أثناء أداء العاملتُ، ،الأحداث فيو

 التقييم.تستبعد عامل التمييز في 
  المراجعة:طريقة قوائم -03

ي السلوؾ الدختلفة للموظف ،كلؽكن كىذه تصف نواح كتعتٍ اختيار البديل الدناسب من بتُ عدة بدائل،        
متعددة الأجوبة ،كالتي يتمثل فيو دكر الدقيم بدكر الشخص الذم  بسثيل ىذا الأسلوب بنموذج الامتحانات الدوضوعية،

 .2لغيب على ىذه الأسئلة  كلؼتار أفضل إجابة في رأيو 
 بػ )نعم( أك )لا( كما في الجدكؿ التالر: كتتطلب الإجابةالتقييم، تتميز بأنها طريقة سهلة لا تتطلب كقت طويل في 
 ( نموذج أسئمة المراجعة6-1جدول )

 لا نعم الأسئمة

   ىل يلتزـ بآداء عملو

   ىل يفقد أعصابو أثناء عملو

   ىل يتسم بالدبادرة ك الإبداع

   ىل يتعاكف مع زملائو

   ىل يتطوع بالقياـ بأعماؿ خاصة

 .165،ص ،5،2013الاردف،ط -،دار الدستَة ،عمافالموارد البشرية ادارة  خيضر كاظم بضود، المصدر:

                                                             
 96مصطفى لصيب شاكيش ،مرجع سابق ،ص  1
 .173د.نورم منتَ ،مرجع سابق ،ص 2
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 على أداء الموارد البشريةللمؤسسة  البيئة الداخلية انعكاساتالمبحث الثالث: 
يتخذ سلوؾ الدوظف ثلاث أشكاؿ رئيسية  :سلوؾ إلغابي مع توجهات الدؤسسة كيساعد على لصاحها كبرقيق      

يتعارض  مع توجهاتها كيتسبب في فشلها كأختَا سلوؾ لزايد كىو الحد الأدنى من أىدافها ،كسلوؾ سلبي معرقلا 
سلوؾ سلبي  إلذالإلغابية  أك السلبية كتكمن خطورتو في احتماؿ الضرافو  إلذالتعاكف الذم يبديو الدوظف دكف أف يتجو 
 .1خاصة اذا كانت بيئة العمل غتَ مساعدة

مشرؼ فتٍ كتشغيلي اختتَكا عشوائيا من  360على  2008" سنة A.K Srivastavaكفي دراسة لػ سريفاستافا "   
بتُ تصور بيئة العمل  إلغابية" الذندية أظهرت كجود علاقة Varanasiمنظمات صناعية بددينة فاراناسي " 04

مهمة للأداء كىي  الفعالية التنظيمية ،فالدتغتَات الدادية كالاجتماعية كغتَىا من الخصائص الدواتية لبيئة العمل عوامل ك 
 .2كذلك لزددات للفعالية الشاملة للمنظمة

كتتميز بيئة العمل الداخلية بخصائص عديدة تؤثر على الأداء العاـ للمنظمة ،كتسهم في رفع مستول الالتزاـ    
 .3التنظيمي أك الطفاضو في ضوء التأثتَات الالغابية أك السلبية لعناصر ىذه البيئة

سنتتبع انعكاسات بعض متغتَات البيئة الداخلية البشرية، أثر بيئة العمل على أداء الدوارد  إلذا كبدا أننا تطرقنا سابق
 الأداء:على  للعمل

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
1

 .141هزجع سابق ،صسىفً ًبٍل ،
2
 A.K. Srivastava, Effect of perceived Work Environment on Employees’ Job Behavior and Organizational 

Effectiveness, Journal of the Indian Academy of psychology, January 2008, Vol 34،p:53. 
 الغوث بوكالة الخدمات قطاع في دى العاملينل الانجاز دافعية مستوىعلى الداخلية للمنظمة  البيئة عوامل أثر أبضد أبو يوسف ربضة، 3

 .13،ص2017الجامعة الاسلامية بغزة ،–مذكرة لنيل درجة الداجيستً  كلية التجارة قسم ادارة الأعماؿ  ،)الاونروا(الدولية
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 على أداء الموارد البشرية أثرهالبناء التنظيمـي و  الأول:المطلب 
ع بفضل التطورات التكنولوجية يلعب الذيكل التنظيمي دكرا حيويا في الدنظمات كيتعاظم ىذا الدكر بشكل سري      

كثورة الدعلومات ك الذياكل التنظيمية الدرنة قادرة على الاستجابة للمنافسة ،كىو من بتُ الدؤشرات  التي يتم الأخذ بها 
 . 1بنظر الاعتبار في دراسة أم منظمة

دكر حيوم في ادراؾ الدنظمة الذيكل التنظيمي كما يلعبو من  ألعيةك أكد العديد من الباحثتُ كالدفكرين على       
 .2كبلوغها غاياتها بكفاءة ك فعالية ك ألعيتو في ضماف التكيف ك الدوائمة بتُ مكونات كمتغتَات بيئتها الخارجية 

حدكث العديد من الدشكلات بالدؤسسة منها تدني  إلذاف تطبيق ىيكل تنظيمي غتَ سليم من شأنو أف يؤدم      
 إلذسبب التناقض في القرارات النابذة عن عدـ كجود قواعد كمعايتَ لزددة ،كما يؤدم العاملتُ ب كحافزيومعنويات 

عدـ كضوح الدكر لكل فرد بالدؤسسة ،لشا يتسبب في حدكث تداخل في الاختصاصات ،كتنامي الصراع كالنزاعات ،  
ىذا كلو تزايد في  إلذبطء في القرارات كابزاذ قرارات غتَ سليمة ،كيضاؼ  إلذيد يؤدم الجكما أف الذيكل غتَ 

 .3النفقات ،كإىدار في الدوارد الدالية للمؤسسة
الدم يتمثل بدسك ،حد كبتَ دكر الذيكل العظمي في جسم الإنساف  إلذاف دكر الذيكل التنظيمي في الدنظمة يشبو   

برقيق الأىداؼ عن لذا فالذيكل التنظيمي يعد أداة  إدارية  مهمة تساعد الدنظمة على  كدعم أعضاء الجسم الأخرل،
ف غياب الذيكل التنظيمي الدلائم يعتٍ :اف العمليات التنظيمية إكعليو ف طريق تنظيم العلاقات كبرديد الدسؤكليات،

ىذا فضلا عن زيادة النفقات ك الصراعات  ملتُ،اكينتج عن ذلك آثار سلبية تؤثر على معنويات الع ستقع في فوضى،
لدعقدة ،كعدـ كضوح الرسالة ك الأىداؼ ك الأنظمة ك القواعد ك الأدكار الغامضة كالدسائل التنظيمية ا،4التنظيمية

 .5بذعل بيئة العمل سامة كتؤثر سلبا على أداء الدوظفتُ
( أشارت أنو كلما كانت الذياكل التنظيمية للمنظمة مرنة كمفتوحة 2010دراسة )د. موسى أبضد ختَ الدين -

 .           6ا تكوف مشجعة على الخلق كالإبداع كالتكيف مع الحالاتكمستوعبو للظركؼ كمتفهمو للموقف فإنه

                                                             
 .163ص 2018 ،53،لرلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية ،العدد   أثر الهيكل التنظيمي في تمكين العاملينجهاف سلماف علاكم، 1
 .164الدرجع نفسو ،ص 2
 .101،ص 2016، 25،العدد  الهيكل التنظيمي بمدارس التعليم الأساسي بليبيا مشكلاتو وسبل تطويرهعز الدين لزمد على عيسى، 3
 للصناعات العامة لشركةا في العاملين العديد من لآراء استطلاعية دراسة التنظيمي التعلم في التنظيمي الهيكل اثرالحمتَم،  عباس أدـ بشار 4

 .26،ص  19، لرلة أىل البيت ، العدد الحلة / النسيجية
5 Olukunle S. Oludeyi, op cit, p: 34. 

 ،ص2010جامعة البتًا ػ عماف، أثر البيئة الداخلية على الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة،موسى أبضد ختَ الدين،   6
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إف الذيكل التنظيمي الذم لؽتاز بدرجة عالية من  إلذ( اشار في دراستو 2018دراسة )جهاف سلماف علاكم -
تعيق  من الحرية التعقيد ك الرسمية ك الدركزية كالتي تعتمد على إجراءات ك تعليمات مكتوبة لتوجيو سلوؾ العاملتُ برد ك 

 .1الشخصية
 غموض الدور على أداء المـــــوارد البشــــــرية انعكاساتالمطلب الثاني: 

 معلومات توفر عدـ الغموض عند كلػصل الدنظمات، في للضغوط الرئيسية الدصادر من الدكر غموض يعتبر        
 كمعلومات سلطتو، حدكد عن معلومات دـ توفرع أك بو، القياـ منو الدطلوب الدكر عن الفرد لدل كاضحة كبيانات
 .2الفرد بو يقوـ الذم الدكر مع كازدكاجية عند كجود تعارض أك الدنظمة، كسياسات بقواعد متعلقة

كما يكوف غموض الدكر سببا في زيادة التوتر ك الطفاض الرضا الوظيفي كعدـ الثقة بالنفس  كارتفاع ضغط الدـ لشا    
كالامتيازات  الواجبات معرفة في خفض عن عبارة الدكر غموض بأف القوؿ رؾ العمل، كلؽكنالتفكتَ في ت إلذيؤدم 

 .3عملو بأداء يقوـ لكي كاليو الفرد من الدطلوبة كالالتزامات
جانب الطريقة  التي ينبغي أف لؽارس  إلذكإدراؾ الدكر ىو بصع لرموعة من الانطباعات ك التصورات في أداء كظيفتو 

سة ،كلتحقيق مستول مرضي في الأداء لا بد من كجود حد أدنى من الإتقاف في كل لزدد من ىذه دكره في الدؤس
فهذا  قدرات متفوقة لكن لا يفهموف أدكارىم ، يعتٍ أف الأفراد الذين يبذلوف جهودا فائقة  كتكوف لديهم،المحددات 

 .4يعتٍ أف أداءىم غتَ مقبوؿ من كجهة نظر الآخرين
 دكر إلذ بعض الدراسات  حيث تشتَ الوظيفي، الأداء على العمل ضغوط آثار ككضوح لعيةأ على الدراسات تتفق

 التقليد لحالة كالانتقاؿ العمل لفهم الفرد لدل اختفاء الدافع بسبب كذلك الأداء، مستول الطفاض في الضغوط
 ىدفو للقرارات، منفذ ردلر الفرد يصبح حيث إلصازه، بالفرد يفتًض كما بسلامة الأداء الاكتًاث عدـ مع الأعمى

 بغموض الفرد زيادة شعور كأف الإنتاج، تدني ك الأداء مستول لالطفاض سيؤدم لشا الدرؤكستُ، رضا الحصوؿ على
 .5كالقيادية العقلية لدهاراتو استخدامو من تقلل قد الوظيفي الدكر

 

                                                             

 .180جهاف سلماف علاكم ،مرجع سابق ،ص 1
 قطاع في الحكومية الأولية الرعاية مراكز على تطبيقية القرار ،دراسة اتخاذ عملية على الوظيفي الدور غموض أثرعاشور ،  حستُ حامد لزمد 2

 .11،ص 2017بِغَزة ، يوليو  الِإسلامِيةِ  الْجاَمِعَةِ  ، التجارة بِكُليِةِ  الأعماؿ إدارة الْمَاجِستِتَِ في  دَرَجَةِ  عَلى الُحصوؿِ  لِمُتَطلباتِ  ،مذكرة اِستِكمَالان غزة
 (3 ) العدد ( 15 ) المجلد - كالعلم التًبية ،لرلة عملهم عن برضاىم وعلاقتو التربويين المرشدين لدى الدور غموضالجميلي،  خضر عليج علي 3

 .311.ص2008 لسنة 
 .58ص 2003 ائرالجز  جامعة ماجستً رسالة "الأداء على أثره و العمل عن الرضا"سرار عمر 4
 .14لزمد حامد حستُ عاشور ،مرجع سابق،ص 5
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 أداء الموارد البشرية وتأثيرىا علىالعمل المادية  ظروفالمطلب الثالث: 
الدنظمة  في نبشكالأ الأىمالدورد  ىو البشرمللعمل، كالدورد تعتبر العناصر الدادية من مكونات البيئة الداخلية       
 لشا كالدادية، كالاجتماعية النفسية احتياجاتو تلبية خلّاؿ من كذلك منو؛ القصول الاستفادة جدان  من الدهم أصبح

 عمل بيئة بخلق الأختَة في السنوات اىتمت الدنظمات أف لصد لذذا يتو،كإنتاج كأدائو رضاه إلغابي على بشكل ينعكس
الضوضاء..( حدل  التهوية، الحرارة، الإضاءة، الداخلي، التصميم (الدختلفة بأبعادىا الدادية العمل تعتبر بيئة مناسبة،

 أداء في صدرا للضغط ك التأثتَ أك تكوف م ،العوامل التي بإمكانها أف بزلق جوا مرلػا لو كتيسر مهامو كدافعتيو للعمل
 من ، ك الضغوط ك الطبيعية العوامل بعض بتُ قوية علاقة ىناؾ" باف التجارب من الكثتَ ما أثبتتو ىذا العاملتُ، ك

 .1) " الخطرة الأعماؿ العمل، ركتينية  ، العمل ساعات طوؿ ، الرطوبة ، الحرارة الضوضاء، : العوامل ىذه بتُ
كالتي  ،مفردات بيئة العمل الدادية إلذ( ضمن مفاىيم الذندسة البشرية ISOواصفات العالدية )لقد تطرقت الد     

مادم يساىم في العملية الإنتاجية .كالتي لغب  شيءك الدعدات كالأدكات كالأجهزة كالدركبات ككل ، تشمل الدكائن 
لصاز العمل لتجنب الإصابات ك معرفة أف تتواءـ مع مواصفات كخصائص الأفراد العاملتُ لغرض رفع الإنتاجية كا

ك التي على ضوئها يتم تصميم العمل كفقا لتلك الدقاييس لذلك جاء في برديد ،كل الصحية التي يعانوف منها ا الدش
أنها الدعرفة الدتخصصة بالجسم البشرم كالدتعلقة بقدراتو كلزدداتو ،( Ergonomics )مفهوـ الذندسة البشرية 
بعمليات التصميم للأدكات كالدكائن كالأنظمة كالدهاـ كالوظائف كبيئات العمل لتحقيق  كخصائصو ذات العلاقة

 .2كضماف الاستخداـ البشرم الآمن  كالدريح كالفاعل
كقد كجد بوت  الدادية، البيئة العوامل العاملتُ أداء على كبتَة بدرجة تؤثر التي العمل بيئة جوانب أىم من    

. في 3الدمرضات  التزاـأف البيئة الدادية للعمل بالدستشفيات تؤثر بشكل ملحوظ على  "Butt et al "2012كآخركف 
حتُ أف الإجهاد الذم يعاني منو الدوظفوف الناتج  عن عدـ كفاية  أك عدـ ملائمة  العوامل  في بيئة العمل تؤثر سلبا 

في العقد الثاني  "Fredrick Taylor تايلور "كىذا ينطبق مع التحقيقات التجريبية التي قاـ بها فريديريك  على آدائهم،
 .4( الإنتاجيةكفاية كملائمة لستلف ملامح البيئة الدادية للعمل تساعد في تعزيز  (من القرف العشرين 

 الدلائمة ىذه كبرقيق ككيفا،ن  كما الإنتاجية زيادة إلذ يؤدم العلمية بالطرؽ كعملو العامل بتُ الدواءمة تحقيقف   
 العمل ظركؼ فجودة .إليو لو، كبذذبو تيستَه ك عملو، أداء على العامل تساعد مناسبة عمل ظركؼ توافر يقتضي

                                                             

  .55ابن خركر ختَ الدين ،مرجع سابق ،ص  1
، لرلة  بائيةلكهر اللصناعات  العامة الشركة في استطلاعية العاملين دراسة أداء تحسين في اھوأثر المادية العمل فؤاد يوسف عبد الربضاف ،بيئة 2

 .بتصرؼ187،ص 91،2012البيئة كالاقتصاد ،العدد 
3
 Olukunle S. Oludeyi, A Review of literature on Work Environment and Work Commitment : implication for 

future research in citadels of learning, Tai Solarin University of Education, Ogun State, Nigeria, 2015, p: 39. 
4
 A.K Srivastava, op cit, p: 53. 
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 في يرتفعاف الغياب كمعدؿ الخدمة بتًؾ العمل فمعدؿ دكراف بعملو، الفرد تربط التي الجلب قوة على تؤثر الدادية
 ،ك جيدة مادية عمل بظركؼ تتصف التي الأعماؿ في كينخفضاف ،سيئة  مادية عمل بظركؼ تتصف التي الأعماؿ

 في الألواف كطبيعة ،كتصميم الأثاث تنسيق كطبيعة ،كالرطوبة الحرارة كدرجة التهوية في تتمثل الصحية الدادية العمل بيئة
 .1الدكاتب ترتيب ك كالدباني ،الداخلية البيئة

 أداء الموارد البشرية الدور علىالمطلب الرابع: تأثير عبء 
 الكمية الناحية من الأعباء زيادة تكوف كقد، من مصادر الضغوط  مصدرا يعتبر طاقتو فوؽ بأعباء العامل الفرد برميل
 كأف نوعي شكل في تكوف قد اك المحدد الوقت في الصازه يستطيع لشا أكثر بأعماؿ القياـ الفرد من يطلب حيث
 أعماؿ من لغب لشا بأقل الفرد برميل أف كما الخاصة، توار دكق استعداداتو تلاءـلا  بأعماؿ القياـ الفرد من يطلب
 .2كإمكانياتوالضغوط  لأف ذلك يعتٍ الاستهانة بقدراتو  مصادر من يعتبر

يعتبر عبء العمل الزائد سببا أساسيا من أسباب ضغوط العمل التي نالت اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ في 
يتعلق بكمية العمل كتدني مستول صحة الفرد ،ففيما  داءالأىذا المجاؿ ،كذلك لدا يتًتب عليو من كثرة الأخطاء في 

التي تتطلب  منو الالصاز في الوقت   الأعماؿينشأ عندما يكوف لدل الفرد الكثتَ من  الإشكاؿمن  ع،فإف ىذا النو 
تو كفاء  إظهاركمع أف الشخص قد يكوف كفؤا بدرجة فائقة في أداء عملو ،فإف كمية العمل قد لا تساعد في  المحدد،

فالعبء الزائد من العمل ،قد يقضي من الشخص العمل لساعات طويلة متواصلة دكف التمكن من أخذ فتًات  ،
كالعمل   سواء أكاف ذلك خلاؿ كقت العمل أك ما يتطلبو العمل أحيانا فيما يسمى بخارج كقت الدكاـ..، راحة،

الشعور بالخوؼ ك القلق ك  إلذد بل قد يؤدم بهم استثارة بضاس ك اىتماـ الأفرا إلذفي الغالب  لا يؤدمالقليل قد 
 .3التمارض ك الإلعاؿ ،كذلك لشعورىم بعدـ ألعيتهم  في الدنظمة ككل

 
 
 
 
 

                                                             
 ماجستتَ من ، رسالةالفلسطينية الجامعات في الإداريين العاملين نظر وجهة التنظيمي من الالتزام في العمل بيئة دورنصار،  ىيم ا إبر علي ألرد 1

 .18،ص 2016كالإدارة ،جامعة الأقصى غزة ، القيادة بزصص - العليا سات ا للدر كالسياسة الإدارة أكادلؽية
 .214- 213،مرجع سابق،ص ص  سحراء أنور    2
كلية التجارة ،بزصص ضغوط العمل و أثرىا على أداء الموظفين،في شركة الاتصالات الفلسطينية في منطقة قطاع غزة،عبد القادر سعيد بنات،   3

 .بتصرؼ18-17،ص ص  2009ادارة الاعماؿ  /موارد بشرية ،
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 الفصل خلاصة
ىذه الدوارد ىو  ىدفها، كأىمكبلوغ  آدائها للدل الدؤسسة العديد من الدوارد التي تستخدمها لتحستُ مستو        

كبسثل الدوارد البشرية في لرملها كل الأفراد  جنب الإدارة الفعالة، إلذر كل لصاح العنصر البشرم الذم لؽثل مصد
، العاملتُ بالدؤسسة،  تهتم بشؤكنهم ادارة الدوارد البشرية. القادرين كالراغبتُ على الأداء بشكل جاد كملتزـ

ية اللازمة التي تتجلى من خلاؿ لغب أف يتحلى بالكفاءة الدهنالأداء، على قدر عاؿ من  ىذا الدوردكحتى يكوف      
مدل اداركو لدكره فيوجو جهوده لتحقيق  إلذالرغبة كالقوة كالدافعية للأداء، إضافة  كامتلاؾفيها، التي يتفوؽ  امكانياتو

 مستول مرض من الأداء كبإتقاف. 
الأمر الذم أعطاىا  ،سسةاىم العوامل التنافسية لصاعة في الدؤ  لقد فرضت الدوارد البشرية نفسها بأف صارت أحد    

كيتطلب حشد طاقاتها توفتَىا بيئة عمل ملائمة لذا تتسم بخصائص كقوة البناء التنظيمي ك  ،إدارتهابعدا استًاتيجيا في 
من تصميم مكاف العمل  بدء موائمةمع توفتَ ظركؼ عمل مادية  تبتٍ اللامركزية بإشراؾ كل الدوظفتُ في ابزاذ القرار،

ة الدقدمة كتوفتَ التجهيزات الدكتبية، كمستويات الإضاءة التي تسمح بالنشاط دكف إجهاد ،إضافة فيتناسب مع الخدم
التهوية الدناسبة كالتقليل من الضوضاء لشا يتيح التًكيز أكثر ،كما لغب أف يكوف ىناؾ توزيع  مستوياتبسكتُ  إلذ

راعاة في الدكر الدنوط لكل فرد ،مع مللمهاـ كبرديد للصلاحيات كتوفتَ للمعلومات كي لا يكوف ىناؾ غموض 
العمل حتى يتحرل الدقة أكثر، كل ىذه  لإلصاز،كإعطاء الوقت الكافي  الدوظف حجم العمل الدلقى على عاتق

كيساىم بشكل الغابي في برستُ أداء الدؤسسة ،العوامل كغتَىا لرتمعة من شانها اف برفزه ليبذؿ أقصى لرهود لديو 
 .عموما
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 الثاني:الفصل 
 :المسيلة-بلدية مسيفبدراسة ميدانية 

 
 الميدانية الدراسة إجراءات -أولا
 الدراسة بيانات وتحليل عرض -ثانيا
 النتائج وتفسير الدراسة فرضيات اختبار -ثالثا
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 :تمهيد
ثم أداء الدوارد البشرية من حيث  عمل،ضغوط ال لدراسة تطرقنا خلاؿ كمن النظرم، الجانب في جاء ما إلذ استنادا     
 العمل ضغوط تأثتَ مدل على التعرؼ أجل من كىذا ،الأعماؿ بيئة في القياس ككذا أساليب طرؽ كالألعية الدفهوـ

 البشرية. أداء الدوارد علىللمؤسسة البيئة الداخلية 
 في تناكلو تم إسقاط ما الفصل ىذا في سنحاكؿ ،الدطركحة الإشكالية عن للإجابة كاستكمالا لدعلوماتنا كتدعيما  

 لطبيعة نظرا للدراسة، ميدانا بالدسيلة اختيار مقر بلدية مسيف تم الديداني فقدالتطبيق  أجل منالنظرم،  الجانب
الداخلية البيئة  العمل ضغوط بتُ العلاقة بياف أجل من إحصائية بدراسة كالقياـ كالدوضوع، الذم يتماشى نشاطها

 ،كبرليلها تبويبها ثم البيانات بصع في الاستبياف أسلوب بانتهاج "SPSS" الحزـ البشرية كذلك برنامج الدوارد كأداء
 :كالآتي مباحث ثلاثة إلذ الفصل بتقسيم قمنا لذذا ككفقا

 .الديدانية الدراسة إجراءات :الأول المبحث
 .الدراسة بيانات كبرليل عرض :الثاني المبحث
 .النتائج كتفستَ الدراسة ياتفرض اختبار :الثالث المبحث

شانها برستُ دافعية الأداء لدل  من التي الاقتًاحات من لرموعة كتقدنً العامة، النتائج من بدجموعة البحث لنختتم
 .الدوارد البشرية من خلاؿ التحكم في ضغوط العمل كتوجيهها
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 منهج وإجراءات الدراسة :الأول المبحث
 من الدعلومات تنظيم قصد الدوضوع لذذا الديدانية للدراسة الدنهجي الإطار برديد بحثالد ىذا في سنحاكؿ

 كما الدختارة، كالعينة الدراسة ككذا لرتمع فيها، في الدستعملة الأدكات كسنستعرض ،كالنتائج الحقائق إلذ الوصوؿ اجل
 مقر بلدية مسيف. كىي الدراسة لزل بالدؤسسة التعريف إلذ سنتطرؽ

 المسيلة-مسيف التعريف ببلدية الأول: المطلب
 النشأة والخصائص الأول:الفرع 

 نشأة بلدية مسيف -أكلا
 تتمتع القاعدية للدكلة، قليميةالإماعة البلدية كما عرفت في الدادة الأكلذ من قانوف الجماعات الإقليمية ىي الج     

 ىو منتخب لرلس كيديرىا ،مركزك  كاسم كلذا إقليم وف،قان بدوجب كبردث ،1كالذمة الدالية الدستقلة الدعنوية بالشخصية
 تنفيذية. كىيئة البلدم الشعبي المجلس
 إعادة أحكاـ الدرسوـ الدتضمن بدوجب كذلك،الجزائر  استقلاؿ غداة بلدية أصبحت عريقة، مسيف مدينة تارلؼية     

عديل التسمية بطلب مقدـ من إدارة ،تم ت2بـمصيف،قد نص في مضمونو على تسميتها للبلديات  الإقليميالتقسيم 
 ،م 1970  عاـ مسيف إلذ كانتقلـ ،  1964عاـبالدسيلة  الإدارم مقرىا كاف  البلدية لتصبح تسميتها بدسيف ،كقد

  .1970 -1967لرلس شعبي بلدم لذا في الفتًة  رئيس أكؿ عتُ شػػبػيػػػػرة  مػحػػػػمػػػػد
 :3خصائص ومميزات بلدية مسيف -ثانيا

بتُ البلديات التي تشكل شط  الدسيلة، منكلاية  : بلدية مسيف إحدل بلديات دائرة الخبانةموقع و الحدودال - 1
كلم ،  75عن مدينة بوسعادة بػ: كلم، كتبعد 90مقرىا بتبعد عن الولاية الحضنة كتقع في الناحية الشرقية لمحيط 

 كلم. 50بلدية بريكة كلاية باتنة بػ: كعن
 :بلديتي أكلاد ماضي ك السوامع ,الشـمالمن -لػدىا: 

 الحوامد, : بلديةالجنوبمن -
  ،بلدية بريكة  :الشرقمن -
 .:بػػلػديػة الػخػبانػةو من الغـرب -

                                                             
1
 .3،ص  0210هي قاًىى الجواعاث الأقلٍوٍت ،  21: رئاست الجوهىرٌت ،الأهاًت العاهت للحكىهت ، الوادة  
2
العدد الجريدة الرسمية ،الدتضمن اعادة التقسيم الاقليمي للبلديات، 02/12/1963الدؤرخ في :  466/63الأمر رقم،الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية  

 .06/12/1963الدؤرخة في ، 91

3
 .للبلديةالدشاريع الاقتصادية  نظاـمتابعة العامة،ملف  الأمانةكثائق البلدية ،مصلحة  
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 .2كلم  593.2تقدر مساحتها الإبصالية بػ:  :المساحة والسكان-     
 .2016نسمة سنة  15660كقدر عدد سكانها لضو                         

 : إلذ:تتوزع الذياكل الددرسية حسب الطور التعليمي والنقل المدرسيالتعليم -
 ( توزع الهياكل المدرسية 7-2جدول )                 

 ثانوي متوسط ابتدائي 
 01 03 09 عدد المؤسسات
 حافلات 04 النقل المدرسي

 .للبلديةشاريع الاقتصادية الد نظاـمتابعة كثائق البلدية ،ملف :من أعداد الطالبتُ بالاعتماد على المصدر

 البلدية على ثلاث ملحقات ادارية تابعة لذا تتوفر البلدية: لإقليمالتابعة  الإداريةالفروع  -
 عدد الفروع الادارية(  8-2جدول )                       

 البعد عن مركز البلدية كلم الملحقة  الادارية 
 14 فرع بئر العربي 01
 4 فرع ذراع يوسف 02
 1.2 فرع قرية بئر القلالية 03

 .للبلديةالدشاريع الاقتصادية  نظاـمتابعة كثائق البلدية ،ملف :من أعداد الطالبتُ بالاعتماد على المصدر

 ككلائية كمايليتتوفر البلدية على شبكات طرؽ بلدية  مسيف:ببلدية  شبكة الطرق -4
 شبكة الطرق(  9-2جدول )                          

 البعد عن مركز البلدية كلم شبكة الطرق 
 51.30 الطرق الولائية 01

 34.20 الطرق الخاصة بالبلديات 02

 08 طرق غير معبدة 03
 .للبلديةالدشاريع الاقتصادية  نظاـمتابعة كثائق البلدية ،ملف :من أعداد الطالبتُ بالاعتماد على المصدر
  1ة علىتتوفر البلديىيئات البلدية وىياكلها :-5
 المجلس الشعبي البلدم،ىيئة مداولة :-
 يرأسها رئيس المجلس الشعبي البلدم،ىيئة تنفيذية: -
 الأمتُ العاـ للبلدية برت  سلطة رئيس المجلس الشعبي البلدم .إدارة ينشطها -

 .يهمابسارس الذيئات البلدية أعمالذا في إطار التشريع ك التنظيم الدعموؿ 
                                                             

1
 .3،ص  0210هي قاًىى الجواعاث الأقلٍوٍت ،  13رئاست الجوهىرٌت ،الأهاًت العاهت للحكىهت ، الوادة :  
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 للبلدي الإداريةوالمصالح  للبلدية التنظيمي الهيكل :الفرع الثاني
تقدلؽها  حاكلنا كقد الوطتٍ، الدستول كعلى الدسيلة كلاية مستول على البلديات أقدـ من كاحدة مسيف بلدية تعتبر
 :أدناه الشكل على بناء مهامها بشرح سنقوـ التي .البلدية كمصالح العامة الأمانة فنجد التنظيم حيث من

 لبلدية مسيف التنظيمي الهيكل :(11-2رقم: )الشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ببلدية مسيف بالدسيلة. البشرية الدوارد مصلحة للبلدية، التنظيمي الذيكل المصدر:
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 العامة: الأمانة -أولا
لدهاـ كصلاحيات الأمتُ العاـ للبلدية  2011جواف  22الدؤرخ في 10-11لقد تطرؽ القانوف الجديد للبلدية 

،حيث يتولذ الأمتُ  13/12/2016،الدؤرخ في  320-16وقو ككاجباتو من خلاؿ الدرسوـ التنفيذم  رقم كحق
 :1العاـ برت سلطة رئيس المجلس الشعبي البلدم الدهاـ التالية

 ؛ضماف برضتَ اجتماعات المجلس الشعبي البلدم 
  ؛المجلس الشعبي البلدمتنفيذ مداكلات متابعة ضماف 
 ؛الإداريةلدصالح تنشيط كتنسيق ستَ ا 
 ؛كالرئيس الجديدبتُ رئيس المجلس الدنتهية صلاحيتو  كاستلاـ الدهاـلزضر تسليم  إعداد 
  التقتٍ  بالتسيتَمن طرؼ رئيس المجلس الشعبي البلدم على كافة الوثائق الدتعلقة  بالإمضاءيتولذ التفويض

 ؛باستثناء القرارات للبلدية كالإدارم
 الديزانية؛مشركع  إعدادالبلدم، لطة رئيس المجلس الشعبي يتولذ الأمتُ العاـ برت س 
 ؛عضو اللجنة البلدية للمناقصات 
 ُ؛متابعة الذيكل التنظيمي كلسطط تسيتَ الدستخدمت 
  الدداكلاتضماف تنفيذ القارات كتطبيق. 

 المصالح الإدارية بالبلدية -ثانيا
 إليها، للحاجة طبقا تنشأ مصالح عدة لىع تشرؼ التي  ،عامة مانةمكتب الأ من البلدية مصالح  تتكوف

 ىيكلا يضع للبلدية الإدارم بالتنظيم لدتعلق، 1981 أكتوبر 11 في الدؤرخ 67/29الداخلية رقم كزارة قرار كاف كإذا
 الذم الدتعلق بالبلدية 10/11القانوف صدكر مع تغتَ قد الوضع الوطن، فإف بلديات تنظيميا لظوذجيا تتبعو بصيع 

كفيما  ،الدسندة إليها كالدهاـ حجمها بحسب يتغتَ بلدية لكل الإدارم التنظيم أف على 127 ك 126 يومادت في نص
 :2بلدية مسيف حسب الذيكل التنظيمي  الإداريةيلي عرض للمصالح 

I- تعتبر ىذه الدصلحة الأكبر حجما ك أكثر نشاطا لارتباطها الدباشر بدصالح  :مصلحة التنظيم و الشؤون العامة
                                                                              واطنتُ كىي بروم ثلاث مكاتب  :الد
 الشبكة النقل الددرسي، قفة رمضاف، :تسند أليو مهاـ متابعة ملف: التضامن الددرسي، مكتب الشؤون الاجتماعية-1

 ،الدسنتُ الأرامل، الدطلقات، ذكك الأمراض الدزمنة، الدعاقتُ.جهاز نشاطات الإدماج لاجتماعي  عقود الاجتماعية،
                                                             

ٍٛ انؼاو نهثهذٚح نًٓاو ٔصلاحٛاخ الأي،الوحدد   15/10/0213،الوؤرخ فً  502-13الخٌفٍذي  رقن  الجزٌدة الزسوٍت للجوهىرٌت الجشائزٌت، الوزسىم 1

 .5،ص 0213، 15الجزٌدة الزسوٍت ، العدد  ، ٔحمٕلّ ٔٔاخثاذّ
2
 الوخضوٌت الخصىٌج على حعدٌل الهٍكل الخٌظٍوً .  14/20/0221بخارٌد      24الوداولت رقن    
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  كبو ثلاث فركع :والحالة المدنيةمكتب التنظيم -02
الدصادقة على  الدؤسسات الدصغرة، إنشاءالحج،  الخدمة الوطنية، :اتىذا الدكتب بدتابعة ملف : يقوـالتنظيمفرع -

 عقد البيع. التوقيع،
 كبذديد الوفاة، الزكاج، الديلاد، الددنية الحالة سجلات مسك في الدصلحة ىذه مهاـ ص: تتلخفرع الحالة المدنية-

حددت في  التي الدختلفة الددنية الحالة كثائق بإصدار تقوـ كما ،عليها التلف بوادر حالة ظهور في السجلات ىذه
،لػدد قائمة 2014م سنة فيفر  17الدوافق  1435ربيع الثاني عاـ  17مؤرخ في  14-75الدرسوـ التنفيذم رقم 

شهادة عدـ  عقد الزكاج، الإقامة،شهادة ك  الوفاة شهادة الديلاد، ألعها كثيقة، 14 عددىا يبلغ،1كثائق الحالة الددنية 
كقد تم مؤخرا ربطها  ،مستخرج شهادة الديلاد الخاصة...الخ البطاقة العائلية، شهادة الفردية، الزكاج كعدـ تكرار الزكاج،

 على الدواطن من التنقل ك استخراج كثائقو من أم مكاف. العبءلكتًكني الدوحد لتخفيف بالشباؾ الا
العمليات  على الإشراؼ مثل الاجتماعية الطبيعة ذات الدهاـ الدصلحة ىذه إلذ : تسندفرع الانتخاب والإحصاء -

 كشطب كبرويل الإقامة آليا باستخداـ التطبيقات الدخصصة لدلك. تسجيل الانتخابية،
بتاريخ فكانت الانطلاقة الفعلية  البلديات، إلذ كتم برويلو من مقر الدائرة :مكتب رخص السياقة-3

حيز  البيو متًيةتم كضع رخصة السياقة  كأصنافها، كمؤخرابأنواعها  السياؽباستصدار رخص  ، يقوـ18/09/2016
 .26/05/2019التطبيق ابتداء من 

يقوـ باستصدار  28/12/2016البلديات بتاريخ  إلذن مقر الدائرة تم كذلك برويلو م :مكتب حركة السيارات-4
 .كبطاقة الدراقبةالبطاقة الرمادية 

كتم برويلو  البيو متًية: يقوـ بدتابعة طلبات جوازات السفر كبطاقات التعريف الوطنية البيو متريةمكتب الوثائق -5
 .01/01/2016مؤخرا من مقر الدائرة بتاريخ 

II– كتضم مكتبتُ  :المالية الإدارية و  مصلحة الشؤون 
 كالقياـ العماؿ لسالصة النفقات، برميل الإيرادات، الأكلذ بتحصيل تتكفل :والعمليات الماليةمكتب الميزانية  .1

 .الدالر المجاؿ في بالإحصائيات كتقوـ كالحسابات الديزانيات بإعداد البلدية، مستول على المحاسبية بالعمليات
 حيث تقوـ بالدهاـ التالية ارية:مكتب الشؤون الإد .2
 لؼص فيما كذلك منهم كالتقنيتُ، بالبلدية الإداريتُ للمستخدمتُ الدهنية الحياة بدتابعة تقوـ فرع تسيير المستخدمين:  -

 .العمل الدطلوبة كشهادة كالشهادات الوثائق منح التًقيات، لعطل، الغيابات، التأختَات، التنقيط،
 غاية إلذالعركض  استقباؿ من بدءا كتتبعها البلدية مشاريع عن بالإعلاف الدصلحة ىذه تتكفل :فرع الصفقات -

 أيضا بعمليات الدصلحة ىذه كتهتم إجراءات، من ذلك يصحب كما الدقاكؿ مع بالاتفاؽ مركرا الصفقة، إلصاز
 .البلدية كمكاتب العمومية، الأشغاؿ البلدية، بدشاريع الدتعلقة التجهيز

                                                             
1
 .31،ص 0213-0213،دار هىهه للطباعت و الٌشز و الخىسٌع ،الجشائز ، ط لإٌَ انحانح انًذَٛحٌىسف دلاًدة، 
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كتعمل  كالدنقولة منها العقارية البلدية لشتلكات كجرد بإحصاء سنويا الدصلحة ىذه تتكفل :البلدية فرع أملاك -
 .كالإلغار البيع كعمليات بها يتعلق ما كل كمتابعة تسيتَىا على

III –تظم ىذه الدصلحةك  : مصلحة العمليات التقنية 
 كالتعمتَ؛فرع البناء  -
  ؛فرع الاستغلاؿ الدباشر -
 .ة العامةكالصيانفرع الحظتَة  -
 البلدية البشرية  : إمكانياتلثالثاالفرع 

 الاداريةحسب الرتب  موزعةلدل البلدية موارد بشرية ىامة 
  البشرية الموارد مصلحة الوظيفي، الصنف حسب لبلدية مسيف البشرية الموارد ( توزيع10-2)جدول 

 العدد الصنف الرتبة  الرقم
 01 14 مهندس معماري  .1

 01 12 مهندس إعلام الي  .2

 08 12 متصرف إقليمي   .3

 01 10 ملحق رئيسي للإدارة الإقليمية  .4

 01 10 تقني سام للإدارة الإقليمية  .5

 10 09 ملحق الإدارة الإقليمية  .6

 02 08 عون رئيسي للإدارة الإقليمية  .7

 01 08 تقني الإدارة الإقليمية   .8

 11 07 عون الإدارة الإقليمية  .9

 01 06 عامل مهتٍ خارج الصنف  .10

 01 05 عون مكتب للإدارة الإقليمية .11

 04 05 عون حفظ البيانات للإدارة الإقليمية .12

 02 05 عوف نظافة رئيسي لنظافة ك النقاكة العمومية  .13

 23 05 عامل مهتٍ مستول الاكؿ  .14

 13 03   2عامل مهتٍ ص  .15
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 01 02 عامل مهتٍ من الصنف الاكؿ  .16

 54 01 حارس   .17

 01 01 عوف امن ككقاية  .18

 20 01 عوف نظافة ك النقاكة العمومية  .19

 تسيتَ شؤكف الدستخدمتُ من اعداد الطالبتُ، بالاعتماد على كثائق مكتب :المصدر
 للدراسة المنهجي الإطار :الثاني المطلب

 الدراسة منهج :الأول الفرع
 طبيعة أف كما كاضح، منهج كفق الستَ دكف فيها الدرغوب النتائج إلذ يصل أف علمي بحث لأم لؽكن لا

 .علمية موثوقة نتائج إلذ الوصوؿ بغية الدختار الدنهج نوع برديد الباحث على تفرض موضوع أم
على تأثتَ ضغوط العمل على أداء الدوارد البشرية  للوقوؼ التحليلي الوصفي الدنهج إتباع تم ىذه دراستنا كفي

 الأكؿ الأسلوب يتمثل إذ بصع البيانات، أساليب من متكاملتُ أسلوبتُ باستخداـ كذلك العاملتُ بدقر بلدية مسيف،
 أطركحات، رسائل سابقة، دراسات بحوث، كتب،مراجع، من متنوعة مصادر للدراسة  كفر الذم الدكتبي، الدسح في

 أسلوب في فيتمثل الثاني الأسلوب ماا ،كباللغتتُ العربية كالأجنبيةكالمحلي  الدكلر الدستويتُ على الدوضوع تناكلت التي
 كأداة من الكمي الددخل الاعتماد مع الاستبياف، استخداـ،ب مقر بلدية مسيف لى مستولالذم تم ع الحالة، دراسة

 .للأرقاـ الحسابية الدعالجة في كالإحصائية الرياضية الأدكات
 الدراسة وعينة مجتمع :الثاني الفرع

 على أداء الدوارد البشريةلداخلية للمؤسسة الدرتبطة بالبيئة ا تأثتَ ضغوط العملمعرفة  إلذ الدراسة ىذه تسعى
 العاملتُ بالبلدية. في الدراسة لرتمع كيتمثل الدسيلة،–بلدية مسيف حالة دراسة من

كيرجع  أما عينة الدراسة فقد تم اختيار عينة قصدية بسثلت في موظفي الدصالح الإدارية بالبلدية لزل الدراسة،
بزدـ  الدعلومة التيقدرة على تقدنً  منىذه العينة  لدم كما ذلك، تقتضي التي الدوضوع لطبيعة اختيارنا لذذه الفئة،

 .دراستنا موضوع
أف نقوـ بدسح شامل لكل الإداريتُ  رتأيناا الدسيلة،-الإداريتُ ببلدية مسيف في عينة الدراسة بسثلت أف كبدا  

الدصالح الإدارية  لستلف على فردا موزعتُ 34من  ةمكون العينةكوف تفحتى نصل لأدؽ النتائج، ،العاملتُ بدقر البلدية
 .البلديةب
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 بناء أداة الدراسة الثالث: المطلب
 "الاستبيان" تصميم أداة الدراسة :الأول الفرع
 عن اللازمة الدعلومات بصع في الاعتماد عليها يتم التي الأداة"فهي الاستبيافأداة باستخداـ  الدعلومات بصع عملية بست

 :يلي كما الاستبياف كتصميم بناء عملية بها مرت التي الدراحل لستلف إبراز كلؽكن ،» قعوككا العلمي البحث
 الأفكار من لرموعة كتكوين النظرية، الدراسة إلذ الدكتبي استنادا الدسحكب ،الدراسة لأدبيات مستفيضة بدراجعة القياـ-1

 ؛افبيفقرات الاست لرموعة لصياغة بدايةك ،الحالية ةالدراس لراؿ في راسات علمية،د بحوث، ،الأدبيات: كتببالقراءة في 
 ؛البيانات كالدعلومات بصع في استخدامو اجل من الأكلية، صورتو في كإعداد الاستبياف بصياغة قمنا -2
 ؛البيانات لجمع كملاءمتو مدل اختبار اجل من الدشرؼ الأستاذ على الاستبياف عرض تم -3
 ؛الدشرؼ يراه الأستاذ ما حسب أكلر بشكل الاستبياف تعديل تم -4
 ؛يلزـ ما كحذؼ حوؿ تعديل كالإرشاد النصح بتقدنً قاموا الذين الأساتذة من لرموعة على وعرضتم   -5
 .الددركسة الظاىرة لقياس كجدكاىا بدصداقيتها لؼل غموض لك لإزالة ،صياغة الاستبياف كإعادة تعديل تم -6

 الفرع الثاني: محتوى الاستبيان
 كأىدافها الدراسة تؤكد ألعية للمجتمع الددركس موجهة رسالة إلذ بالإضافة قسمتُ، على الاستبياف اشتمل كقد       
 :في الأقساـ ىذه كتتمثل
  :الأول القسم
 كيضم: للمبحوثتُ الأكلية بالدعلومات كيتعلق

 .التكوينية خلاؿ الدسار الوظيفيالخبرة ،الدكرات  سنوات كعدد التعليمي، الدستول العمر، الجنس،(  عبارات-1
 سلسلة تم تصميم حيث البشرية،تأثتَ ضغوط العمل على أداء الدوارد  الدتمثل الدراسة بدوضوع يتعلق :الثاني القسم

 كقد الدراسة، حوؿ موضوع آرائهم لاستقصاء بالدؤسسة للإداريتُ موجهة سؤاؿ 30من تكونت التي الأسئلة من
 :أساسيتُ ينلزور  على القسم ىذا اشتمل

  :الأول المحور
 ظركؼ العمل عبء العمل،(كىي  أبعاد أربعة إلذ بدكره الدقسم بضغوط العمل، الدوسوـ الدستقل الدتغتَ على اشتمل
 :التالر الجدكؿ في موضح ىو كما غموض الدكر ،كالبناء التنظيمي( ،الدادية

 ضغوط العمل لمحور الأبعاد عبارات ( عدد 11-2الجدول رقم )
 ظروف العمل عبء العمل وط العملضغ

 المادية
 البناء التنظيمي غموض الدور
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 5 4 6 5 عدد العبارات
 20 إلى 16من  15 إلى 12من  11 إلى 06من  5 إلى 1من  ترقيم العبارات

 بالاعتماد على بيانات الاستبياف ،من أعداد الطالبتُالمصدر 
 التالر: الجدكؿ في ىو موضح كماالبشرية  أداء الدوارد  سوـكالدو  التابع الدتغتَ على اشتمل :الثاني المحور

  المتغير التابع  عبارات ( عدد 12-2الجدول رقم )
 
 
 
 

 بالاعتماد على بيانات الاستبياف ،من أعداد الطالبتُالمصدر 
لأف خيارات الرأم فيو أكسع كأدؽ من الدقاييس  س ليكرت الخماسي،كقد اعتمدنا في تصميم الاستبياف على مقيا

يعبر عن درجة موافقة أفراد العينة على كل عبارة من عبارات  إذ لدا يتيح مساحة أكبر للتحليل الدنطقي، الأخرل،
 كلتحديد لراؿ كل فئة يتم برديد مداىا كطولذا كمايلي : الاستبياف،

 الدراسة:يكرت الخماسي الدستخدـ في الاستبياف : لتحديد لرالات لدقياس لالمدى 
 4(=1-5أدني درجة في مقياس( =) -الددل = )أعلى درجة في مقياس ، 
 كبإضػػافة ىػذه القيمػػة في كػػل مػػرة للحػد الأدنى لدرجػػة الدوافقػػة لضصػػل علػػى  0.8=4/5طػػوؿ الفئػػة  = برديػد

في التعرؼ على موقف الُمشتًؾ لإبصالر أفػراد  كىكذا مع كل لرالات الدوافقة، كتفيد ىذه العملية،الحد الأعلى   
 :1العينة على كل عبارة كعلى كل لزور حيث لضصل على المجالات كما يلي

 الخماسي ليكرت مقياس درجات ( 13-2الجدول رقم )
 موافق بشدة  موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة درجة الموافقة

 5 4 3 2 1 الوزن

 [5   -   4.20[  [4,20    - 3.40[ [3.40 - 2.60[  [2.60   - 1.80[  [1.80   -    1] المجال

 درجة عالية جدا درجة عالية متوسطةدرجة  درجة منخفضة  درجة منخفضة جدا مستوى الأىمية

 بالاعتماد على الدراسات السابقة من إعداد الطالبتُ،المصدر:
  على أكبر قيمة متوسط حسابي في المحور كعند تساكم الدتوسط ترتيب العبارة من خلاؿ ألعيتها في المحور بالاعتماد

 الحسابي بتُ عبارتتُ فإنو يأخذ بعتُ الاعتبار اقل قيمة للالضراؼ معيارم بينهما.
 الإحصائية المستخدمة في الدراسة  الأساليب الثالث:الفرع 

                                                             
لزاضرات، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية  ،-منظور الإحصائي  –أساليب تصميم وإعداد الدراسات الميدانية طويطي مصطفى، كعيل ميلود:  -1

 111-110، ص ص 2013/2014كعلوـ التسيتَ، جامعة البويرة، السنة الجامعية 

 الأداء
 11 عدد العبارات
 31 إلى 21من  ترقيم العبارات
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برليل إجابات كأراء افرد العينة  في دراستنا سنستخدـ الأدكات الإحصائية الدعلمية الوصفية كالاستدلالية في
 شرح للأدكات الإحصائية الدستخدمة في الدراسة: الدراسة، كفيما يليكاختبار الفرضيات 

  ؛إجابات أفراد العينة حوؿ الاستبياف لدعرفة مقدار التشتت الإجابة : برليلالمعياريالمتوسط الحسابي والانحراف 
   الدراسة؛ فير مدل الاعتمادية على أداة بصع البيانات الدستخدمة لاختبا : كذلككرو نباخمعامل الثبات ألفا 
  لدعرفة نوع توزيع بيانات العينة لضو كل الدتغتَات الدراسة؛ الطبيعي:اختبار التوزيع 
 :لتأكيد الصدؽ البنائي كإثبات أف الدقياس يقيس ما كضع لقياسو؛ معامل الارتباط بيرسون 
  معامل التحديدR²: ؛1ك 0كقيمتو تتًاكح بتُ  ة الدتغتَ التابع في الدتغتَ الدستقليقيس مدل مسالع 
 ؛يعبر عن علاقة بتُ متغتَ تابع كبتُ متغتَ كاحد مستقل إحصائيكىو لظوذج  :تحليل الانحدار البسيط 
 )معامل الانحدار)التأثيرB: ؛ار الوحدة كاحدةمعامل يعبر عن متوسط التغتَ الدتغتَ التابع عندما يتغتَ الدتغتَ الدستقل بدقد كىو 
 كترتيبها؛: لدعرفة البيانات الأكلية لمجتمع الدراسة كبرديد استجابات أفرادىا التكرارات والنسب المئوية 
 0.05 مستوى الدلالة: ( احتماؿ الخطأSig الدصاحبة لقيمة )Tكانت قيمة   ، فاذاSig  فاف0.05اقل من ، 

كجود تأثتَ معنوم )داؿ احصائيا( للمتغتَ الدستقل  إلذدار تشتَ أم اف قيمة معامل الالض ،معنويةذك دلالة التأثتَ 
 ؛على الدتغتَ التابع

  قيمةF كيتم الحكم على  الدتغتَين،جودة لظوذج العلاقة بتُ  إلذكىي القيمة التي تشتَ  :لجودة النموذج العلاقة
 0.05اقل من  Sigت قيمة فاذا كان F( الدصاحبة لقيمة Sigمعنوية العلاقة من خلاؿ قيمة احتماؿ الخطأ )

 ؛فاف العلاقة معنوية. كمن خلالو يتم الحكم على قبوؿ الفرضية
  قيمةT للتحقق من معنوية التأثتَ )حقيقي كلو دلالة إحصائية( :لمعنوية التأثير. 
 ( مستوى المعنويةSigأو ،) ( )احتمال الخطأ(P-value:) اختبار دلالة الإحصائية للمؤشرات  يتم

( الدصاحبة للقيم الدؤشرات Sigسوبة كىذا من خلاؿ مقارنة خلاؿ قيمة احتماؿ الخطأ )الإحصائية المح
 .0.05مع مستول الدلالة  الإحصائية

 نالاستبيا: إجراءات صدق وثبات الرابعالفرع 
 لابد من إخضاعو لاختبارم الصدؽ بعدما بست صياغة الاستبياف الدوجو لأفراد عينة الدراسة في الصورة الأكلية،

التأكد من صدؽ الاستبياف من كقمنا ب بصدؽ أداة الدراسة؛ أف تقيس فقرات الاستبياف ما كضعت لقياسو، كالثبات، كيقصد
 الاستبياف البنائي لمحاكر الاستبياف. (، لعباراتالصدؽ الظاىرم للاستبياف )صدؽ المحكمتُ خلاؿ

  الاستبيان:أولا: صدق الظاىري 
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مدل قياس الاستبياف للغرض الذم كضع من اجلو ظاىريا، كيتم التوصل  إلذالإشارة يعرؼ الصدؽ الظاىرم بأنو: '' 
 .إليو من خلاؿ توافق تقديرات المحكمتُ كالدختصتُ على درجة قياس الاستبياف للسمة )الدتغتَ( 

كمدل  اكموضوعيتهكالصدؽ الظاىرم يقصد بو الدظهر العاـ للاستبياف من حيث الدفردات ككيفية صياغتها، كدقتها 
 1مناسبة الأداة للغرض الذم كضع لأجلو''.

لأخذ كجهات نظرىم  كمن ىذا الدنطلق تم عرض الاستبياف على لروعة المحكمتُ من ذكم الخبرة كاختصاص،
للعبارات كمدل سلامة كدقة الصياغة اللفظية كالعلمية  من مدل ملائمة كل عبارة للمحور الذم تنتمي إليو، للتحقق
 تم إعادة صياغة بعض العبارات كإضافة عبارات أخرل لتحستُ أداة الدراسة. ،أرائهموء كفى ض كشمولذا،
 : نللاستبياصدق الاتساق البنائي ثانيا: 

يقصد بصدؽ أداة الدراسة؛ أف تقيس عبارات الاستبياف ما كضعت لقياسو، كقمنا بالتأكد من صدؽ الاستبياف من 
كيبتُ  يقيس مدل برقق الأىداؼ التي تسعى الأداة الوصوؿ إليها،حيث ، صدؽ البنائي لمحاكر الاستبيافخلاؿ 

 .مدل ارتباط كل لزور من لزاكر أداة الدراسة بالدرجة الكلية لعبارات الاستبياف لرتمعة
-)الدعامل يتًاكح بتُ ك ،امل الارتباط لعبارات الاستبيافحساب معنعبر عن الصدؽ البنائي من خلاؿ  كإحصائيا    

ستول الدعنوية مأف نفحص دلالة معامل الارتباط بتَسوف كىذا من خلاؿ مقارنة قيمة  لغب أيضان ،لك(1( ك)+1
(sig)*  0.05لكل معامل ارتباط مع مستول الدلالة(فإذا كانت قيمة،sig)≤ فاف معامل  0.05: *مستول الدلالة

كالدرجة الكلية للاستبياف ككل توجد علاقة بتُ الدرجة الكلية للمحور ك  ،الارتباط بتَسوف ذا دلالة إحصائية
 :كالجدكؿ التالر يوضح ذلك،

 (: يوضح صدق الاتساق البنائي لأداة الدراسة14-2جدول رقم )
 النتيجة Pearson Corrélation Sigمعاملات الارتباط  لزاكر الاستبياف

 دال 0.000 **0.971 المحور الأول 01
 دال 0.000 **0.796 المحور الثاني 02

 SPSS .V 25من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر: 
                                                             

 .239، ص 2007، مصر، الطبعة السادسة، ، مكتبة ألصلو الدصرية، القاىرةالقياس النفسيصفوت فرج، -1
، كعلػى أساسػها Spss: تظهػر في لسرجػات الػبرامج الإحصػائية مثػل برنػامج (P-valueأك مػا يسػمى ب )احتمػاؿ الخطػأ( )(:Sig)مستوى المعنوية  -*

، 02، الجػػزء Spssة كتطبيقاتهػػا يػػدكيا كباسػػتخداـ يػػتم اختبػػار دلالػػة الاحصػػائية لنتػػائج الدراسػػة الديدانيػػة نقػػلا عػػن عبػػد الكػػرنً بػػوحفص: الأسػػاليب الإحصػػائي
 .24، ص: 2013ديواف الدطبوعات الجامعية، الجزائر، 

% كيعػػتٍ ذلػػك أف الاحتمػػاؿ 5كيعػػتٍ ذلػػك اف الباحػث يشػػك في النتػػائج الديدانيػػة بنسػبة كىػي قيمػػة لؼتارىػػا الباحػػث في بحثػو ( 0.05مســتوى الدلالــة الإحصــائية ) - *
عبػد الكػرنً ، ًقلا  علاي   0.05لا تزيػد عػن   sigقيمػة أك بدعػتٌ آخػر يقُبػل مقػدار خطػأ في صػحة النتػائج اذا كانػت 0.05عاينة، لغب ألا يزيػد عػن الدقبوؿ بالخطأ في الد

 .24، ص: نفس الدرجعبوحفص: 
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عبػػارات لبػتُ كػػل المحػور مػػن لزػاكر الاسػػتبياف كالدرجػة الكليػػة نلاحػظ مػػن الجػدكؿ أعػػلاه أف معػاملات الارتبػػاط 
يعػػػتٍ أنهػػا صػػػادقة لدػػػا 0.05مػػن  الإبصاليػػة أقػػػلأف القيمػػػة  حيػػث 0.05عنػػػد مسػػتول دلالػػػة الاسػػتبياف دالػػػة إحصػػائيا

يعػتٍ ىنػاؾ اتسػاؽ داخلػي بػتُ بصيػع لزػاكر  جػدا، لشػاقػوم كجود ارتباط  إلذالارتباط فيما تشتَ معاملات ، لو كضعت
 الاستبياف كالدرجة الكلية لو.

   الاستبيان:  ثبات  -ثالثا 
توزيعو على نفس  إعادةثبات الاستبياف أف يكوف قادرا على أف لػقق دائما النتائج نفسها في حالة يقصد ب    
باخ، لكركمالثبات بطريقة ألفا امن ذلك قمنا بحساب معامل  [، كللتأكد1-0]كيقع معامل الثبات بتُ  ،لأفرادا

 :أدناهمدكنة في الجدكؿ  ، كالنتائجالباحثتُيعد من أكثر مقاييس الثبات استخداما من طرؼ  حيث
 ( لأداة الدراسةCronbach's Alpha(: يوضح قيم)15-2جدول رقم )  

 
Cronbach's Alpha N of Items 

 20 0.926 المحور الأول: ضغوط العمل
 10 0.911 المحور الثاني: أداء الموارد البشرية
 30 0.926 قيمة ثبات جميع عبارات الاستبيان

 SPSS .V 25المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات برنامج
القيمة إبصالية  الاستبياف، كأفلزاكر في بصيع  0.6الأدنى لحد من ا قيم أكبرلصد أف قيمة معامل ألفا كركنباخ ذات 

 الدراسة.داة لأ بدرجة عالية دؿ على ثباتنسبة مرتفعة ت ، كىي0.926بصيع عبارات الاستبياف بلغت 
 اختبار التوزيع لبيانات العينة  :الرابعالفرع 

( كمعامػػػػل الػػػػػتفلطح Skewnesلؽكػػػػن الكشػػػػػف عػػػػن اعتداليػػػػػة أم توزيػػػػع مػػػػػن خػػػػلاؿ حسػػػػػاب معامػػػػل الالتػػػػػواء )
(Kurtosis كأيضا رسومات بيانية كاف الكشف عن اعتدالية التوزيع يساعدنا على اختيار بتُ أحػد الأسػلوبتُ في ،)

عملية التحليل كالاسػتدلاؿ الاحصػائي كلعػا الإحصػاء البػارامتًم كالاحصػاء اللابػارامتًم فػاذا كػاف التوزيػع معتػدلا فػاف 
كفق الإحصاء  البارامتًم ، أما اذا كاف التوزيع غتَ معتػدؿ فػاف التحاليػل الإحصػائية تكػوف  التحاليل الإحصائية تكوف

الدعاملتُ  ىاذينكننا لؽكلضن سوؼ نتبع طريقة حساب معاملي الالتواء كالتفلطح بحيث ، 1كفق الإحصاء اللابارامتًم.
 كؿ التالر:حيث برصلنا على الجد،ف كل متغتَ يتبع توزيع طبيعي أك لاأمن التأكد ب

 لمتغيرات الدراسةيبين نتائج اختبار التوزيع الطبيعي ( 16-2جدول رقم )

 المتغيرات الرقم
 

Skewness 
 معامل الالتواء

Kurtosis 
 النتيجة معامل التفمطح

Statistic القاعدة Statistic القاعدة 
المحور الثانً : أداء الموارد  1

 البشرٌة
جب أن تتراوح قيم  0.752-

 معامل الالتواء بين
يجب أن تتراوح قيم  0.575-

 معامل التفمطح بين 
 يتبع لمتوزيع الطبيعي

 يتبع لمتوزيع الطبيعي 1.292 1.530 المحور الأول : ضغوط العمل 2
                                                             

1
 ، 2013الجامعيػػػػػػػػػػػػػة، الجزائػػػػػػػػػػػػػػر، ، الجػػػػػػػػػػػػػزء الأكؿ، ديػػػػػػػػػػػػػواف الدطبوعػػػػػػػػػػػػػات Spssعبػػػػػػػػػػػػػد الكػػػػػػػػػػػػػرنً بػػػػػػػػػػػػػوحفص: الأسػػػػػػػػػػػػػاليب الإحصػػػػػػػػػػػػػائية كتطبيقاتهػػػػػػػػػػػػػا يػػػػػػػػػػػػػػدكيا كباسػػػػػػػػػػػػػتخداـ -

 95ص: 
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 يتبع لمتوزيع الطبيعي [3-،  3]  0.394- [1-،  1]   0.599 البعد الأول: عبءالعمل 3
 يتبع لمتوزيع الطبيعي 0.073- 0.809 لعمـلالبعد الثانً : ظروف ا 4
 يتبع لمتوزيع الطبيعي 0.537- 0.387 البعد الثالث : غموض الدور 5
 يتبع لمتوزيع الطبيعي 1.950 1.453 البعد الرابع: البناء التنظٌمــً 6

، بينما تشير دراسات أخرى إلى  [7-،  7]ومعامل التفمطح بين  [3-،  3]ء تتراوح بين : تشير بعض الدراسات إلى أن قيمة معامل الالتوا قاعدة الحكم عمى توزيع الطبيعي
 1[3-،  3]ومعامل التفمطح بين  [1-،  1]أن قيمة معامل الإلتواء تتراوح قيمتو بين 

 SPSS .V 25المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات برنامج
 الػػتفلطح [ كقػػيم معامػػل1-، 1]الالتػػواء للمتغػػتَات لزصػػورة ضػػمن المجػػاؿ أف قػػيم معامػػل  ومــن الجــدول أعــلاه نجــد

 تتبع التوزيع الطبيعي. [ أم أف بيانات الدتغتَات3-، 3لزصورة بتُ ]
 وتحليل بيانات الدراسة الثاني: عرضالمبحث 

رارم كتم استخداـ جداكؿ التوزيع التك عرض نتائج آراء عينة الدراسة، إلذنهدؼ من خلاؿ ىذا الدبحث 
كاستعماؿ النماذج الإحصائية من اجل  كالدتوسطات الحسابية لتقدير الدستويات كالالضرافات الدعيارية، كالنسب الدئوية،

 اختبار الفرضيات. 
 عينة الدراسة خصائص أفراد المطلب الأول: 

 الفرع الأول: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس
 راسة حسب متغتَ الجنس كفق الجدكؿ التالر:لؽكن عرض توزيع أفراد عينة الد

 حسب متغير الجنس(: توزيع أفراد عينة الدراسة 17-2جدول )
 النسبة التكرار الفئة

 الجنس
 94.1 32 ذكر
 5.9 02 أنثى

 100,0 34 المجموع
 2SPSS. V 2بالاعتماد على لسرجات   إعداد الطالبتُ: من المصدر

كبػػ نسبة  ،بسثل الذكور %94.1العينة يتوزعوف حسب متغتَ الجنس بػػ نسبة من الجدكؿ أعلاه أف أفراد يظهر
إناث من إبصالر عينة الدراسة، كبالتالر فإف أغلبية الدوظفتُ الإداريتُ في ىذا القطاع ىم ذكراف، كىذا  % 05.9
 عزكؼ الإناث. إلذأدل  كصبر، ماطبيعة العمل بهذا القطاع كما يتطلبو من جهد  إلذراجع 

 فرع الثاني: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السنال
      يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ السن في ثلاث فئات كما ىي موضحة في الجدكؿ التالر:

 حسب متغير السن(: توزيع أفراد عينة الدراسة 18-2جدول )
 النسبة التكرار الفئة

 67.6 23 سنة 40 إلىسنة  31من  السن

                                                             
1
جتماعية، قسم علم ساخي بوبكر: بسكتُ العاملتُ كعلاقتو بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغتَ كسيطي، رسالة ماجستتَ،  كلية العلوـ الا 

 167لزمد بن أبضد، ص  2النفس، جامعة كىراف
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 29.4 10 سنة 50 إلىسنة  41من 
 2.9 1 سنة فأكثر 50

 100,0 34 المجموع
 SPSS. V 22من إعداد الطالب بالاعتماد على لسرجات  المصدر:

أم  العمرية الثانيةتقع أعمارىم في الفئة تتميز بالنضج الفكرم أف أغلبية عينة الدراسة  أعلاه، يتضحمن الجدكؿ  
ثم تليها الفئة كالتي تتميز عموما بالجد كالعطاء ، % 67.6سنة( بنسبة 40 إلى 31)من أعمارىم تتًاكح أعمارىم 

سنة  50الفئة العمرية الأختَة  ثم %،29.4بنسبة  سنة( 50إلى 41)من الذين تتًاكح أعمارىم  الثالثة، أمالعمرية 
 اعد النسبي. بلوغ سن التقاعد ك التق إلذالفئة نسبة ىذه سبب الطفاض  %، كيرجع 2.9ة بفأكثر بنس

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليميالفرع الثالث: 
 يلخص الجدكؿ أدناه النتائج الدتوصل إليها بخصوص توزيع أفراد العينة حسب الدستول التعليمي:

 حسب متغير المستوى التعليمي(: توزيع أفراد عينة الدراسة 19-2جدول )

 النسبة التكرار الفئة 

لمستوى ا
 التعليمي

 41.2 14 ثانوي فأقل 
 58.8 20 دراسات عليا

 100,0 34 المجموع
 SPSS. V 22من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات  المصدر:

% 58.8نسبة كانت  اعليكيلاحظ أف  الغابييظهر الجدكؿ أعلاه الأىلية العلمية لعينة الدراسة كىذا شئ         
%، كىذا يدؿ 41.2الذين لديهم مستول ثانوم فأقل بنسبة  عليا، كيليهمين لديهم دراسات لأفراد العينة اللذ

 ؤىلات علمية عالية.الدعلى أف الدؤسسة بررص على توظيف أفراد ذكم 
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرةالفرع الرابع: 

 يلي: لقد توزع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة كما
 حسب متغير سنوات الخبرة(: توزيع أفراد عينة الدراسة 20-2جدول )

 النسبة التكرار الفئة       

 سنوات الخبرة

 47.1 16 سنوات 5اقل من 
 29.4 10 سنوات 10 إلى 6من 
 2.9 1 سنة 15 إلى 11من 

 20.6 7 سنة فأكثر 16من 
 100,0 34 المجموع

 SPSS. V 22بالاعتماد على لسرجات  من إعداد الطالبتُالمصدر: 
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أف أغلبية أفراد  لصد ،حسب متغتَ سنوات الخبرةتوزيع أفراد عينة الدراسة من ملاحظة الجدكؿ أعلاه الدتعلق 
 6%، كتليها الفئة التي تتًاكح خبرتهم ما بتُ 47.1سنوات بنسبة  5قل من لا تالعينة العاملة بالدؤسسة لديها خبرة 

 . %20.6سنة بنسبة 16بعدىا الفئة التي تتجاكز خبرتها  %، لتأتي29.4سنوات بنسبة 10ك
لدوظفيها،  كالتشبيب الدستمرحيث التجديد  البشرية، منكىذا يعتٍ أف الدؤسسة بزطط بشكل جيد لدواردىا 

 .الدقبلة إطاراتهاما يضمن لذا الاستقرار دكف التأثر بتقاعد  كىذا
 
 

 دراسة حسب عدد الدورات التكوينية خلال المسار المهنيتوزيع أفراد عينة الالفرع الخامس: 
 كما يلي:  الدكرات التكوينية خلاؿ الدسار الدهتٍ لقد توزع أفراد عينة الدراسة حسب عدد

 حسب سنوات الدورات التكوينية خلال المسار المهني(: توزيع أفراد عينة الدراسة 21-2جدول )
 
 
 

 عدد الدكرات التكوينية

 النسبة التكرار الفئة
 55.9 19 دورة واحدة

 11.8 4 دورتان
 5.9 2 دورات 03
 8.8 3 دورات 4

 17.6 6 دورة واحدة ولا
 100 34 المجموع

 SPSS. V 22من إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات المصدر: 

بسثل ىذه الفئة نسبة  الدهتٍ اذمن الجدكؿ أعلاه نلاحظ أف أغلب الإداريتُ تلقوا دكرة تكوينية كاحدة خلاؿ مسارىم  
 .%17.6الفئة التي لد تتلقى كلو دكرة كاحدة بنسبة  ، ثم% 55.9

بسثل  % 05.9دكرات  03 ، ثم% 8.8أربع دكرات بنسبة  ، ثم% 11.8بعدىا فئة الذين تلقوا دكرتاف بنسبة
 ة في تكوين مواردىا البشرية.الدؤسس ـيبرز اىتما الدهتٍ، كىذاالذين تلقوا ثلاث دكرات تكوينية خلاؿ مسارىم 

 ،% 82.4الدوظفتُ الذين تلقوا دكرات تكوينية خلاؿ مسارىم الدهتٍ كانت  نسبةكما نلاحظو بشكل عاـ بأف 
 كىذا مايبتُ جهود الدؤسسة لتكوين موظفيها.

 الرتبة:توزيع أفراد عينة الدراسة حسب : السادسالفرع 
 الادارية:اسة في مقر بلدية مسيف حسب الرتب توزيع أفراد عينة الدر  لأتيالؽثل الجدكؿ 
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 تصنيف الرتبحسب (: توزيع أفراد عينة الدراسة 22-2جدول )
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ــــو  ــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ المجمـــ

 ع

ــــالع  34 1 4 2 1 1 1 8 2 6 1 7 ددــ
 100 3 12 5.9 2.9 2.9 2.9 24 5.9 18 2.94 20.6 النسبة 

 على كثائق مصلحة الدستخدمتُ.من إعداد الطالبتُ بالاعتماد المصدر: 

ثم  ،%24فكانت رتبة أعواف الإدارة الإقليمية بنسبة  ،نة حسب الرتبالعي أفرادنلاحظ من الجدكؿ أعلاه توزع    
كىذا مؤشر  تليها باقي الرتب، ، ثم% 18رتبة ملحق الإدارة الإقليمية  ، ثم% 20.6الدتصرفوف الإقليميوف بنسبة 

 ىائلة.على مدل توفر الدؤسسة لزل الدراسات على الطاقات البشرية 
 ور الدراسةنتائج محالمطلب الثاني: تحليل 

لكل سؤاؿ من فقرات الاستبياف الدتعلقة بدحورم  ،الدعيارم الحسابي، الالضراؼالددل، الدتوسط  باستخداـ:
 درجة موافقتها لدلكذلك بهدؼ التعرؼ على  كبرديد الألعية النسبية كمستول القبوؿ، ضغوط العمل كالأداء،

 .لمن أجل توجيو مزيد من الاىتماـ بهذه العوام الدوظفتُ،
 البيئة الداخليةالفرع الأول: عرض وتحليل نتائج محور ضغوط العمل 

 )عػبء العمػل، ظػركؼ العمػػل من أبعاد ضػغوط العمػل البيئػة الداخليػة لإجابات العينة على كل بعد عرضكفيما يلي 
 ، غموض الدكر، البناء التنظيمي( الدادية
 البعػد الأكؿ العينػة أفػراد إجابػات كابذػاه الدعياريػة كالالضرافػات بيةالحسا الدتوسطات يبتُ التالر الجدكؿ :عبء العمل -أولا 

 .عبء العمل :ب كالدتعلق
 عبء العمل بعد فقرات تحليل نتائج(:23-2جدول رقم )

  العبارة الرقم
الدتوسط 
 الحسابي
Mean 

 الضراؼ الدعيارم
Std. Devionati يب

التًت
 

الابذاه العاـ للعينة لضو 
قة توفر الدتغتَات كمواف

 على مضموف العبارات

 العمل الدوكل إليكم لالؽكن الصازه في الوقت المحدد  01

 

 بدرجة عالية 04 1.41925 3.5294

 بدرجة عالية 05 1.46133 3.5294 تكلفوف بدهاـ خارج نطاؽ عملكم كعلى حساب عملكم الرسمي  02

 يةبدرجة عال 01 0.89811 4.2647 تشعركف بالإرىاؽ دكما بعد نهاية العمل  03

 بدرجة عالية 02 1.18065 4.0000 تشعركف بالدلل كالركتتُ في عملكم  04



 الجانب التطبيقي                                                             الفصل الثاني:           

   30 
 

 بدرجة عالية 03 1.43300 3.6471 حجم العمل الدوكل إليكم أكبر من اللازـ  05

3.794 عبء العمل :البعد الأكؿ
 بدرجة عالية   0.93483 1

 25SPSS .Vت برنامجالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان، مخرجا
 (  0.93483=) كبػالضراؼ معيػارم بلػغ  (̅ = 3.79توسػط حسػابي )يتبػتُ مػن الجػدكؿ أعػلاه أف بعػد عػبء العمػل بد

أفػػراد العينػػة لػػػ  معظػػم ابذاىػػات كىػػذا يػػدؿ  أف  (درجــة 4.20 إلــى 3.41مــن )كقيمػػة الدتوسػػط الحسػػابي ىػػي ضػػمن المجػػاؿ 
ملقى كبتَ حجم العمل   ىناؾ ،كلؽكن تفستَ ذلك أف مسيف بالدسيلة ببلدية في ، عالية بدرجةعبء العمل  بعدمستول 

يشـعرىم بالإرىـاق و التعـب دومـا بعـد نهايـة الػذم  4ك  3مػن إجابػاتهم علػى الفقػرتتُ  يتضػحالػذم  ،على عاتق الدوظفتُ
كىو ينتمػي  4.2647ط حسابي بدتوس حيث نلاحظ إبصاع أفراد العينة حوؿ ىذه العبارة التي جاءت  في الدرتبة الأكلذ العمل

بدتوسػط حسػابي   وشـعورىم بالملـل والـروتين،ثم تليهػا  في الدرتبػة الثانيػة فقػرة المجاؿ الخامس بدستول تػأثتَ عػاؿ جػدا إلذ
 .بدستول تأثتَ عاؿ (= 4

  المادية: ظروف العمل -ثانيا

 :ب كالدتعلػقالثػاني البعػد  العينػة أفػراد إجابػات كابذػاه ريػةالدعيا كالالضرافػات الحسػابية الدتوسػطات يبػتُ التػالر الجػدكؿ
 .المادية ظروف العمل

 المادية بعد ظروف العمل فقرات تحليل نتائج(:24-2جدول رقم )

  العبارة الرقم
الدتوسط 
 الحسابي
Mean 

 الضراؼ الدعيارم
Std. 

Deviation يب
التًت

 

الابذاه العاـ للعينة لضو 
توفر الدتغتَات كموافقة 
 على مضموف العبارات

 مستول الإضاءة الاصطناعية غتَ مناسبة لطبيعة العمل. 01

 

 بدرجة عالية 06 1.27362 3.8824

 بدرجة عالية 02 1.19005 4.0882 .كثرة الضجيج لا بسنحكم الدقة في الصاز عملكم 02

 بدرجة عالية 05 1.42457 4.0294 تصميم مكاف عملكم لا يرلػكم 03

 بدرجة عالية 03 1.21818 4.0294 تهوية غتَ ملائم في مكاف العملنظاـ ال 04

 بدرجة عالية 01 0.97014 4.2941 كثتَا ما يتوقف العمل بسبب نقص في الوسائل 05

 بدرجة عالية 04 1.31392 4.0294 التجهيزات الدكتبية لا تتناسب مع طبيعة عملكم 06

 بدرجة عالية   0.91184 4.0588 المادية ظروف العمـل :البعد الثاني

 25SPSS .Vالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان، مخرجات برنامج
(،كقيمػػػة  ىػػػذا  = 0.91184كبػػػالضراؼ معيػػػارم بلػػػغ )(= 4.05توسػػػط حسػػػابي )ظهػػػر ىػػػذا البعػػػد بد

كىػػػذا يػػػدؿ أف معظػػػم ابذاىػػػات أفػػػراد العينػػػة درجػػػة(  4.20 إلذ 3.41الدتوسػػػط الحسػػػابي كاقعػػػة ضػػػمن المجػػػاؿ )مػػػن 
 .ىذا حسب كجهة نظرىم، عاليموجود بدستول تأثتَ  الدادية الدستجوبة يركف ػتأثتَ ظركؼ العمل
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ــرا مــا يتوقــف العمــل بســبب نقــص فــي الوســائل " 05علػػى الفقػػرة الإجابػػاتحيػػث اف    " بدتوسػػط  كثي
كلؽكن تفستَ سبب ذلػك عػدـ تػوفر الوسػائل الػتي تتسػبب غالبػا  الاكلذ ،(التي كانت في الدرتبة (= 4.29حسابي )

،فالدؤسسة تبتُ انها مثلا لا تتوفر على مولد كهربائي احتياطي بتشغيل تلقائي عند انقطاع التيػار لشػا في توقف العمل 
 يتوقف العمل لساعات.

ـــرة   02حػػػوؿ الفقػػػرةلأراء خػػػلاؿ ابذاىػػػات ا الثانيػػػة مػػػنالدرتبػػػة  الضػػػجيج فيمسػػػتول  إلذكيرجػػػع أيضػػػا  " كث
 .(= 4.08بدتوسط حسابي )  ".الضجيج لا تمنحكم الدقة في انجاز عملكم

مسػػيف  تزيػػد مػػن مسػػتول ضػػغط العمػػل لػػدم أفػػراد العينػػة ببلديػػة بــدرجات عاليــةكػػل ىػػذه الظػػركؼ متػػوفرة 
 .لزل الدراسة ،بالدسيلة

النظػر في ظػركؼ العمػل الداديػة بتػوفتَ التجهيػزات  إعػادة إلذ بحاجػة إدارتهػمالعينػة فػإف  أفػراد إجاباتكحسب 
 مستويات الضوضاء. خفضك  عملهم،بذهيزات تتناسب كمتطلبات  العمل، اقتناءتفاديا لتوقف 

   :غموض الدور -ثالثا
 :ب لقكالدتع البعد الثالث العينة أفراد إجابات كابذاه الدعيارية كالالضرافات الحسابية فيما يلي عرض للمتوسطات

 .غموض الدور
 غموض الدور تؼذ فمشاخ ذحهٛم َرائح (:25-2جدول رقم )

 الدتوسط الحسابي  العبارة الرقم
Mean 

 الضراؼ الدعيارم
Std. Deviation يب

التًت
 

الابذاه العاـ للعينة 
لضو توفر الدتغتَات 

كموافقة على 
 مضموف العبارات

 مسؤكلياتكم غتَ لزددة برديدا دقيقا 01

 

 بدرجة عالية 02 1.23993 3.9118

 بدرجة عالية 03 1.20049 3.7941 حدكد صلاحياتكم في كظيفتكم غتَ مدركة جيدا  02

 بدرجة عالية 01 1.05508 3.9118 تعانوف من نقص الدعلومات الدتعلقة بعملكم 03

 بدرجة عالية 04 1.17763 3.6471 يوجد غموض في الأىداؼ التي ينبغي برقيقها 04

 بدرجة عالية 0.81953 3.8162 غموض الدكر :الثالث البعد
 25SPSS .Vالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان، مخرجات برنامج

البعد الدتعلق  فقرات  على العينة أفراد لإجابات الإبصالر الحسابي لصد الدتوسط أعلاه الجدكؿ خلاؿ من
 إلذ يشتَ لشا(،   = 0.81953كبالضراؼ معيارم بلغ )(= 3.8162توسط حسابي )بد ،كاف بغموض الدور

درجة( 4.20 إلذ 3.41ضمن المجاؿ )من  العاـ للبعد الواقع  الحسابي الدتوسط قيمة حوؿ تباين أراء الأفراد كبسركزىا
 . عاليبدستول تأثتَ  متوفرػتأثتَ غموض الدكر  لغدكفكىذا يدؿ أف معظم ابذاىات أفراد العينة الدستجوبة 
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تعانون من نقص المعلومات المتعلقة  من البعد " 03إبصاع أفراد العينة حوؿ عبارة الفقرة  كما يظهر
كىي أكبر من قيمة الدتوسط الحسابي العاـ للبعد  (= 3.91توسط حسابي )بدالتي كانت في الدرتبة الأكلذ  بعملكم"

الابذاه ا يعرؼ ببدالاستحداث الدستمرة في لراؿ الإدارة  إلذتعلقة بالعمل عادة  سبب نقص الدعلومات الديرجع ، ك 
قد تكوف صعبة  ،برامج تتطلب في حد ذاتها الدراسة ك التوجيو استخداـ كما يتطلبو من  ،رقمنة الإدارةلضو 

قد لا  كاف عمل لأخرالتوجيهات العشوائية للموظفتُ كتغيتَ ىم من م  إلذالاستعماؿ من قبل الكثتَين ،إضافة 
 لؽتلكوف عنو ادنى دراية من قبل.

كعلى ىذه الدصالح العينة، كعموما فقد جاء البعد الثالث الدتعلق بغموض الدكر بدرجة ألعية عالية لدل أفراد 
 دكر.توفتَ الدعلومات اللازمة حوؿ كل 

 
 

  التنظيمي:البناء  ضعف-رابعا
البناء  :ب كالدتعلق البعد الرابع العينة أفراد إجابات كابذاه الدعيارية الالضرافاتك  الحسابية الدتوسطات يبتُ التالر الجدكؿ

 .التنظيمي
 البناء التنظيمي بعد فقرات تحليل نتائج(:26-2جدول رقم )

  العبارة الرقم
الدتوسط 
 الحسابي
Mean 

 الضراؼ الدعيارم
Std. 

Deviation 

يب
التًت

 

الابذاه العاـ للعينة لضو 
ات كموافقة على توفر الدتغتَ 

 مضموف العبارات

 اف الدركزية الدتبعة في العمل برد من قدراتكم 01

 

 بدرجة عالية 03 1.07682 4.1471

 بدرجة عالية 04 1.18404 4.1471 نظاـ الاتصاؿ بينكم كبتُ رؤسائكم ضعيف 02

 بدرجة عالية 01 1.07350 4.3824 عملية ابزاذ القرار لا يشتًؾ فيها الدوظفوف مع رؤسائهم 03

 بدرجة عالية 02 1.10258 4.2353 تواجهكم صعوبات في كصوؿ الأفكار للإدارة العليا 04

 بدرجة عالية 05 1.28788 3.9118 القرارات التي تصدرىا الإدارة لا بزدـ الذدؼ الذم كضعت من أجلو 05

 بدرجة عالية   0.98038 4.1647 البناء التنظيمي ضعفالبعد الرابع:
 25SPSS .Vمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان، مخرجات برنامجال

 كفق متقاربة أنها بلدية مسيف بالدسيلة لصد في البناء التنظيميضعف  لبعد العبارات متوسطات إلذ بالنظر
 (  = 0.98038يارم بلغ )كبالضراؼ مع(= 4.1647)  الحسابي الدتوسط بلغ إذ الخماسي، التدرج مقياس

ىي ضمن المجاؿ  العاـ  كقيمة الدتوسط الحسابي  ،بدرجة عاليةككفقا لذذه النتائج فإف الدوافقة على ىذا البعد كانت 
  . درجة( 4.20 إلذ 3.41)من 
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ل مؤشر لدد كىذا ،عالية بدرجة) عليها الدوافقة درجة حسب (التًتيب على 5،4،3،2،1فقد ظهرت كل العبارات : 

عملية اتخاذ القرار لا ، حيث كانت في الدرتبة الأكلذ " ابزاذ القراراتتبتٍ الدؤسسة لزل الدراسة لسياسة الدركزية في

 .(= 4.3824بدتوسط حسابي " يشترك فيها الموظفون مع رؤسائهم

كحسب  التأثتَ، ة عالرالعينأفراد  إجاباتالدتوسط العاـ لصد أف بعد البناء التنظيمي حسب  إلذكبالنظر 
أضف  ،كونها لا تشركهم في ابزاذ القرارات كتواجههم صعوبات في كصوؿ أفكارىم  الإدارةرأيهم أنهم مستاؤكف من 

 التنظيمي للمؤسسة لزل الدراسة. ضعف البناء إلذذلك حالة الانسداد التي مر بها المجلس لدا يقارب السنة أدت  إلذ
 

 أداء الموارد البشريةنتائج محور عرض وتحليل  الثاني:الفرع 
 الثانيالمحور  عباراتنتائج تحليل إجابات أفراد العينة على  (:27-2جدول رقم )

 العبارة الرقم

 

الدتوسط 
 الحسابي
Mean 

 الضراؼ الدعيارم
Std. 

Deviation 

يب
التًت

 

يب
التًت

 

الابذاه العاـ للعينة لضو 
توفر الدتغتَات كموافقة على 

 مضموف العبارات

 درجة عالية جدا 01 0.70141 4.5882 تلتزموف بتنفيذ التعليمات الدنظمة لعملكم  01
 درجة عالية جدا 07 0.82356 4.4412 تراعوف التوقيت الدطلوب لإلصاز الأعماؿ الدكلفوف بها  02
 درجة عالية جدا 06 0.82518 4.4706 بررصوف على برستُ مستول أدائكم دكما  03
 درجة عالية جدا 10 0.89163 4.4118 اؿ قبل تنفيذىابزططوف جيدا للأعم  04
 درجة عالية جدا 05 0.70711 4.5000 تنفذكف الأعماؿ الدطلوبة بكفاءة كفعالية  05
 درجة عالية جدا 04 0.66287 4.5000 تفضلوف الصاز الدهاـ الوظيفية من خلاؿ فرؽ العمل  06
 درجة عالية جدا 09 0.70141 4.4118 تواجهوف مشكلات تعيق أدائكم الوظيفي  07
 درجة عالية جدا 08 0.82085 4.4118 بسلكوف القدرة على التكيف كالصاز الأعماؿ في الحالات الطارئة  08
 درجة عالية جدا 03 0.70711 4.5000 لديكم القدرة على الحوار كإدارة النقاش  09
 دادرجة عالية ج 02 0.89413 4.5588 تسعوف للتواصل مع الزملاء  10

 بدرجة عالية جدا   0.57985 4.4794 أداء الدوارد البشرية المحور الثاني:
 25SPSS .Vبالاعتماد على بيانات الاستبيان، مخرجات برنامج الطالبينالمصدر: من إعداد 

ب: والمتعلـق الدتوسػط الحسػابي الإبصػالر لإجابػات أفػراد العينػة علػى عبػارات  :من خلاؿ الجدكؿ أعػلاه لصػد
 ( = 0.57985كبالضراؼ معيارم بلػغ ) (= 4.4794)لزل الدراسة ببلدية مسيف داء الموارد البشرية أبعد  
ىػػو  للمحػػور كالػذمقيمػة الدتوسػط الحسػػابي العػاـ  كبسركزىػا حػػوؿأراء الأفػػراد  تقػارب إلذمػػن الواحػد لشػػا يشػتَ  اقػلكىػو 

لـدى  أداء الدوارد البشػريةمستوى  اد العينة موافقوف على أف( أم أف ابذاىات أفر درجة 5 إلى4.21من ضمن لراؿ )
 .بدرجة   عالية جدا لزل الدراسة ىي'بلدية مسيف '
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على معظم العبارات بدرجػة عاليػة جػدا كىػي لزصػورة  بػتُ أعلػى قيمػة  إجاباتهم  كما نلاحظ أف متوسطات
يعػتٍ درجػة كبػتَة مػن  ،العينػة أفػراد إجابػات في إبصػاع كجػود أم(= 4.4118)كأدنى قيمة (= 4.5882) بلغت 

 الاتفاؽ على أنهم يقوموف بأداء الدهاـ الدكلفتُ بها في اطار الوظيفة .
جػػػػاءت في الدرتبػػػػة الأكلذ   تلتزمــــون بتنفيــــذ التعليمـــات المنظمــــة لعملكـــم" " 01الفقــــرة رقـــم نلاحػػػظ أف 

 5 إلــى4.21مــن ( ،ضػػمن لرػػاؿ )  = 0.70141راؼ معيػػارم بلػػغ )كبػػالض (= 4.5882)حسػػابي توسػػطبد
كأنهم يضعوف رأس اىتمامهم في تنفيذ التعليمات الدنظمة لعملهػم ،كيسػعوف دكمػا للتواصػل  ،بدرجة عالية جدا( درجة

 فيما بينهم.
حسابي   توسطبد تسعون للتواصل مع الزملاء" في المرتبة الثانية من ناحية ترتيب الأىمية " 10الفقرة رقم ثم 
 بدرجة عالية جدا.( درجة 5 إلى4.21من )(،ضمن لراؿ  = 0.8941كبالضراؼ معيارم بلغ ) (= 4.5588)

 
 فراد العينةأالفرع الثالث: ترتيب أىمية متغيرات الدراسة حسب وجهة نظر 

بتحديػػػد أكثػػػر  نقػػػوـالدراسػػػة، ات بعػػػد عمليػػػة عػػػرض كبرليػػػل إجابػػػات أفػػػراد العينػػػة حػػػوؿ تقػػػونً مسػػػتول تػػػوفر متغػػػتَ   
  كالجدكؿ الأتي يوضح ذلك:أفراد العينة في الدؤسسة لزل الدراسة  الدتغتَات كترتيبها حسب العيتها لدل

 (:  مستوى توفر وترتيب أىمية متغيرات الدراسة بالمؤسسة محل الدراسة28-2جدول رقم)
 Mean 

 المتوسط
Std. 

Deviation 
 الانحراف

 النسبة
% 

 الترتيب التوفر مستوى

 المجال الدرجة

 04 [4420 -3440[ بدرجة عالية 75.882 0.93483 3.7941 عبء العمل 

 02 [4420 -3440[ بدرجة عالية 81.176 0.91184 4.0588 المادية ظروف العمـل

 03 [4420 -3440[ بدرجة عالية 76.324 0.81953 3.8162 غموض الدور

 01 [4420 -3440[ بدرجة عالية 83.294 0.98038 4.1647 البناء التنظيمي

المحور الأول: ضغوط 
 العمل

 [4420 -3440[ درجة عالية 79.412 0.72906 3.9706

 [5 -4421[ درجة عالية جدا 89.588 0.57985 4.4794 المحور الثاني: الاداء

 25SPSS .Vبالاعتماد على بيانات الاستبيان، مخرجات برنامج الطالبينالمصدر: من إعداد 
 ما يلي:  إلذحسب آراء كابذاىات أفراد العينة الدستجوبتُ توصلنا 

ظػػركؼ ، يليػػو متغػػتَ % 83.294الأكلذ بنسػػبة بلغػػت  الدرتبػػةالتنظيمػػي البنػػاء فػػإف  ،ضــغوط العمــلبالنسػػبة لدتغػػتَات 
 75.882بنسػبة  عػبء العمػل كفي الأخػتَ، % 76.324بنسػبة  غموض الدكر، يليو % 81.176بنسبة  العمل

حسب كجهة نظرىم  ،الدراسة بالدسيلة لزلبلدية مسيف  لدلالعمل ضغوط  ، كأف النسبة الإبصالية لدتغتَات أبعاد%
   .% 79.412ىي 



 الجانب التطبيقي                                                             الفصل الثاني:           

   31 
 

الدراسػة حسػب  بالدسيلة لزلالدوارد البشرية لدل بلدية مسيف  أداءلدتغتَ بعد النسبة الإبصالية ف ،الأداءلدتغتَ كبالنسبة 
   .% 89.588كجهة نظرىم ىي 

 بالدسػيلة لزػلفي أداء الدػوارد بلديػة مسػيف للمؤسسػة تأثتَ ضغوط العمل البيئة الداخلية كعليو كجب علينا معرفة مدل 
الدتغػتَ التػابع، أـ أف  مسػتولالدسػتقل في  تػأثتَ الدتغػتَ مػدل الدراسة لتحديػدكىذا من خلاؿ اختبار فرضيات  الدراسة،

 الدراسة تتحكم فيو عوامل كمؤشرات أخرل لد نتطرؽ إليها في دراستنا.   الدؤسسة لزل البشرية فيأداء الدوارد 
 وتفسير النتائج المبحث الثالث: اختبار فرضيات الدراسة

أداء الدوارد  الداخلية علىنقوـ في ىذا الدبحث باختبار فرضيات الدراسة الدتعلقة بتأثتَ ضغوط العمل البيئة 
 ار الخطي الدتعدد.البشرية من خلاؿ لظوذج الالضد

 فرضيات الدراسة أساليب المتبعة لاختبار  الأول:المطلب 
بعػد القيػاـ بالتحليػل الوصػفي لاسػتجابات الدسػتجوبتُ حػوؿ عبػارات كابعػاد لزػاكر الاسػتبياف، كاسػتخراج متوسػػط 

ء العمــل، عــب) بأبعػػادهالعمــل  ضــغوط تــأثيرمــدى اسػػتجاباتهم كترتيػػب عبػػارات كػػل بعػػد ككػػل لزػػور، ننتقػػل لدراسػػة 
كذلػك  ،ببلدية مسيف بالمسيلةالبشرية أداء الموارد  التنظيمي( في ء، غموض الدور، البناالمادية ظروف العمـل

 التالية:نقوـ باختبار الفركض كمعالجتها إحصائيا، باستخداـ الأساليب الإحصائية ،من حيث درجة التأثتَ كابذاىو
  على:كسنركز  يطنموذج الانحدار الخطي البستم استخداـ برليل 
 rلو بالرمز  ، كيرمز(Corrélation de Pearsonمعامل الارتباط بيرسون ) - 
 . Bمعامل الالضدار   -
 .F (F-test)اختبار  -
 .T (T-test)اختبار  -
ككلما  r (: يعتبر مقياس لجودة النموذج الالضدار الخطي )جودة العلاقة الددركسة( كىو مربع(R2 معامل التفسير-

لؽثل أيضا النسبة الدئوية للتباين  الددركسة، كىوجودة العلاقة على  %، دؿ100ت قيمة معامل التفستَ من اقتًب
 برستُ الدتغتَ التابع.  إلذ)الدسالعة( التي لؽكن تفستَىا بواسطة الدتغتَ الدستقل في التغتَات التي تؤدم 

  كتقع قيمةR2 1 ≥R2≥ 0  ككلما اقتًبت قيمةR2  1ع معنوية النموذج التفستَيةيعتٍ ارتفا  1من. 
 مستويات التفستَ لدعامل التحديد  برديدR2 كبرديد لرالات(، )مرتفع، متوسط، منخفض R2   يلي: كما 
 ( 1- 0/)3 =0.333 ، ( معناه ثلاثة مستويات للتفستَ كلضصل على المجالات كما يلي:03حيث )رقم 

 
 
 

                                                             
، دار الشركؽ للنشر كالتوزيع، SPSSيب التطبيقية لتحليل واعداد البحوث العلمية مع حالات دراسية باستخدام برنامج الأسالعبد المحميد عبد المجيد البلداكم، 1

 .242، ص 2008عماف، 
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 R2مستويات التفسير لمعامل التحديد  : (29-2)جدول  
 R2مجال معامل التحديد  
 1 إلى 03667من  03666 إلى 03334من  03333 إلى 0من  

 مرتفع متوسط منخفض درجة المساهمة
 %6637أكثر من  % 6636إلى % 3334من  % 3333اقل من  النسبة المئوية

 25SPSS .Vبالاعتماد على بيانات الاستبيان، مخرجات برنامج الطالبينالمصدر: من إعداد 
% من التغتَات الحاصلة في الدتغتَ التابع 80% يعتٍ ذلك أف لضو 80قلنا إف قيمة معامل التفستَ قد بلغت لضو  فاذا

عوامل أك متغتَات أخرل لد تدخل النموذج )لد يتم دراستها ضمن  إلذ% تعود 20سببها الدتغتَ الدستقل كالباقي 
 اختبار الفرضيات: يلي نتائج (، كفيماالعلاقة الحالية بتُ متغتَات الدراسة

 :العامةالفرضية اختبار  الثاني:المطلب 
 ة ببلدية مسيف.البشري رداأداء المو  على العمل: يوجد تأثير سلبي لضغوط البحثة ينص الفرض

0.05)لاختبار الفرضية نقوـ بصياغتها احصائيا عند مستول دلالة     :كما يلي ) 
0.05ذك دلالة إحصائية عند مستول )تأثير سلبي لا يوجد  : لفرضية الصفرية ا  )العمل  ضغوطلػ 

 البشرية.أداء الموارد على                                
0.05دلالة إحصائية عند مستول ) سلبي ذو يوجد تأثير      :الفرضية البديلة  ) العمل  ضغوطلـ  

 .البشريةأداء الموارد على                                  
 
 
 
 

 الجدكؿ الدوالر: على  نتحصلالبسيط لظوذج الالضدار  إحصائياتلتقدير SPSS.V 25 كبالاستعانة ببرنامج
 مة( يبين ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط للعلاقة الفرضية العا30-2جدول رقم )

  SPSS .V 25المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برنامج
ة أف قيم حيثدالة احصائيا  كىي (Fcal=20.631)المحسوبة بلغت  Fلصد قيمةمن خلاؿ الجدكؿ      

SIG=0.000  ( الدصاحبة لقيمةF )≥ (0.05 )،  َمعنوية العلاقة )جودة النموذج الالضدار(بتُ  إلذكىذا يشت
 البشرية.الدوارد  أداءك التنظيمي( ء، غموض الدور، البناالمادية )عبء العمل، ظروف العمـلبأبعادهالعمل  ضغوط

 معنوية تأثير بين المتغيرين  معنوية )جودة(العلاقة بين المتغيرين بين المتغيرات  دراسة العلاقة

المتغير 
 المستقل

 المتغير التابع
معامل الارتباط 

 ( rبيرسون)
 معامل التفسير

 (R2) 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى المعنوية 

(SIG) 

معامل 
 الانحدار

B 

 اختبار
(T-

Test) 

مستوى 
ة المعنوي

(SIG) 

أداء الموارد  ضغوط العمل
 0.000 4.542- 0.498- 0.000 20.631 0.392 0.626- البشرية

   Sig=0.05)مع  ) F    (F-test)  (sigنقارف بتُ قيمة الدستول الدعنوية ): اختبار الفرضية قاعدة القرار
 فاف علاقة بتُ الدتغتَات دالة إحصائيا  0.05 ≤ (F-test) لاختبارل Sig)فإذا كانت )-

     ونقبل الفرضية البديلة     نرفض الفرضية الصفريةأي 
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دالة احصائيا  كىي (Tcal=4.542-) بلغتالمحسوبة  Tقيمة ( لصدT-Testمن خلاؿ نتيجة اختبار )ك      
كجود تأثتَ معنوم )داؿ  إلذكىذا يشتَ  ،عتمد الد( 0.05) ≤( Tالدصاحبة لقيمة )  SIG=0.000حيث أف قيمة 

 البشرية.الدوارد  على أداء  بأبعادهالعمل  ضغوطاحصائيا( لػػ 
سلبية ف ابذاه العلاقة بتُ الدتغتَين أىذا يدؿ  =r ،0.626-معامل بتَسوف لصد قيمةكبدلاحظة الجدكؿ السابق 

 البشرية.الدوارد  على أداء سلبيًا وبنقصانتؤثر  الداخليةالعمل البيئة  ضغوط)عكسية(أم أف 
يتضح باف  متوسط،كالتي تقع ضمن مستول التفستَ  R2=0.392 قيمة معامل التحديد الدقدرة بػػػػ كما تظهر أف    

من %  39.20تفسرالتنظيمي(  ءوف العمـل، غموض الدور، البناعبء العمل، ظر ) بأبعادهالعمل  ضغوط
عوامل أخرل لد نتطرؽ اليها  إلذ % راجع60.80 مسيف، كالباقيببلدية البشرية الدوارد  التغتَات التي بردث في أداء

 الحالية.في الدراسة 
العمـل،  عـبء) أبعػادهبلعمػل ا ضػغوطأنػو كلمػا ازدادت  (B=-0.498)تشػتَ قيمػة معامػل التػأثتَ كالدقػدرة ب و

لزػل  بالدؤسسػةالبشػرية الدػوارد  أداءفي  كاحدة يعقبها نقصػاف بوحدة التنظيمي( ءالعمـل، غموض الدور، البنا ظروف
 .كحدة 0.498بقيمة  الدراسة

ـــار  احصـــائيا ذات تـــأثير معنـــوي بـــين المتغيـــرات المدروســـةومنـــو توجـــد علاقـــة دالـــة  وعليـــو نســـتنتج قـــرار اختب
 الفرضية:

 : الفرضية الصفريةنرفض 
0.05دلالة إحصائية عند مستول ) سلبي ذو يوجد تأثير :كنقبل الفرضية البديلة  )أداء على العمل  ضغوط    

 .ببلدية مسيف البشرية الموارد                                  
 ات الفرعية: المطلب الثالث :  اختبار الفرضي

 :الفرعية الأولى الفرضية رالفرع الأول: اختبا
 .البشرية ببلدية مسيف في  أداء المواردسلبا   ثر  عبء العمليؤ   :ة البحثينص الفرض

 ( كما يلي:0.05)عند مستول دلالة  إحصائيالاختبار الفرضية نقوـ بصياغتها 
 أداء على  العملعبء لػ( 0.05ذك دلالة إحصائية عند مستول )بي تأثير سللا يوجد  : الفرضية الصفرية -

 .ببلدية مسيف البشريةالموارد                                  
    أداء على  العملعبء ػلـ ( 0.05دلالة إحصائية عند مستول ) سلبي ذو يوجد تأثير :الفرضية البديلة-

 ببلدية مسيف. البشريةالموارد                               
 01( يبين ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط للعلاقة الفرضية 31-2جدول رقم )

 معنوية تأثير بين المتغيرين  معنوية )جودة(العلاقة بين المتغيرين دراسة العلاقة بين المتغيرات

المتغير 
 المستقل

 المتغير التابع
معامل الارتباط 

 ( rبيرسون)
 مل التفسيرمعا

 (R2) 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى المعنوية 

(SIG) 

معامل 
 الانحدار

B 

 اختبار
(T-

Test) 

مستوى 
المعنوية 

(SIG) 
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أداء الموارد  العملعـبء 
 0.037 2.174- 0.222- 0.037 4.724 0.129 *0.359- البشرية

  SPSS .V 25امجالمصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برن
 من جدكؿ برليل الالضدار البسيط ما يلي: يتضح

الدصاحبة لقيمة   Sig=0.037حيث أف  إحصائيادالة  كىي (Fcal=4.724)( لصد قيمة F-test) Fنتيجة اختبار من 
Sig (F )≤(0.05)،البشرية.الدوارد  أداءك  العملعـبء  ضغوطمعنوية العلاقة بتُ  إلذكىذا يشتَ الدعتمدة 

دالة احصائيا حيث أف قيمة  كىي(Tcal=2.174-) أف لصد (T-Testاختبار )نتيجة  وبملاحظة       
0.037=Sig  الدصاحبة لقيمةSig (T )≤ (0.05 ) ،( لػػ إحصائياكجود تأثتَ معنوم )داؿ  إلذكىذا يشتَ الدعتمد
 .ةببلدية مسيف بالدسيلة لزل الدراس البشريةالدوارد  على أداء العملعـبء  ضغوط

عـبء  ضغوطأم أف  سلبية )عكسية(ذلك أف ابذاه العلاقة بتُ الدتغتَين  يدؿ =r 0.359- بلغ (:r)وبملاحظة قيمة 
 .ببلدية مسيف بالدسيلةالبشريةالدوارد  تؤثر سلبينا كبنقصاف على أداء العمل

(، 0.333 إلذ 0)من  ضعيف أمكالتي تقع ضمن لراؿ مستول التفستَ R2=0.129التحديد معامل ونجد    
 مسيف، كالباقيببلدية البشريةالدوارد  التغتَات التي بردث في أداء% من  12.90تفسر العمل عـبء ضغوطيتضح باف 

 الحالية.عوامل أخرل لد نتطرؽ اليها في الدراسة  إلذ( راجع 12.90 -100) % =87.10
 البشرية     الدوارد أداءفي  يعقبها نقصافبوحدة كاحدة  العملعـبء أنو كلما ازداد  (B=-0.222)تشتَ كما          
 .كحدة 0.222بقيمة  ببلدية مسيف بالدسيلة لزل الدراسة       

ـــار احصـــائيا ذات تـــأثير معنـــوي بـــين المتغيـــرات المدروســـة ومنـــو توجـــد علاقـــة دالـــة  وعليـــو نســـتنتج قـــرار اختب
 الفرضية:

 : نرفض الفرضية الصفرية
علػى    العمـلعــبء  ضغوطؿ( 0.05دلالة إحصائية عند مسػتول ) سلبي ذو يوجد تأثير:ةكنقبل الفرضية البديل

 .ببلدية مسيفالبشرية أداء الموارد 
 :الفرعية الثانية الفرضية رالفرع الثاني: اختبا

 ببلدية مسيف. البشرية في أداء المواردالمادية العمل  لظروف سلبييوجد تأثير  نص فرضية البحث: .5
 ( كما يلي:0.05)عند مستول دلالة  إحصائيالاختبار الفرضية نقوـ بصياغتها 

ضــغط ظــروف  لػػػ( 0.05ذك دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتول )تــأثير ســلبي :لا يوجــد  الفرضــية الصــفرية -
  العمل

 بلدية مسيف.ب البشريةأداء الموارد على  المادية                                 
      العملضغط ظروف  لػ( 0.05ذك دلالة إحصائية عند مستول )تأثير سلبي يوجد  :لفرضية البديلةا-

  بلدية مسيف.بالبشرية أداء الموارد على المادية                                  
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    02( يبين ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط للعلاقة الفرضية 32-2جدول رقم )
 معنوية تأثير بين المتغيرين  معنوية )جودة(العلاقة بين المتغيرين بين المتغيرات  دراسة العلاقة

المتغير 
 المستقل

 المتغير التابع
معامل الارتباط 

 ( rبيرسون)
 معامل التفسير

 (R2) 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى المعنوية 

(SIG) 

معامل 
 الانحدار

B 

 اختبار
(T-

Test) 

مستوى 
 المعنوية

(SIG) 
ضغط ظروف 

 المادية العمل
أداء الموارد 

 0.000 4.682- 0.405- 0.000 21.917 0.406 0.638- البشرية

  SPSS .V 25المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برنامج
 من جدكؿ برليل الالضدار البسيط ما يلي: يتضح

  Sig=0.000حيػػػث أف قيمػػػة  إحصػػػائيادالػػػة  كىػػػي (Fcal=21.917)قيمػػػة ( لصػػػد F-test) Fنتيجػػػة اختبػػػار مػػػن 
 البشرية.الدوارد  أداءك  العملضغط ظروف معنوية العلاقة بتُ  إلذكىذا يشتَ الدعتمد ،( 0.05)≥( Fالدصاحبة لقيمة )

   Sig=0.000حيث أف قيمة  إحصائيادالة  كىي(Tcal=4.682-)لصد (T-Testاختبار )نتيجة  وبملاحظة      
 على الأداء.المادية  العملضغط ظروف كجود تأثتَ معنوم لػػ  إلذكىذا يشتَ ،(0.05)≥( Tالدصاحبة لقيمة )

تأثتَ العملضغط ظروف سلبية )عكسية(أم أف ؿبتُ الدتغتَين سالبة ارتباط  العلاقةف =r 0.638- تشير قيمة      
 .لدسيلةببلدية مسيف باالبشريةالدوارد  سلبينا كبنقصاف على أداء

)من  متوسط أمكالتي تقع ضمن لراؿ مستول التفستَ  R2=0.406 وبملاحظة الجدول السابق نجد        
الدوارد  التغتَات التي بردث في أداء% من  40.60تفسرالعملضغط ظروف (، يتضح باف 0.666 إلذ 0.333

 الحالية.لدراسة عوامل أخرل لد نتطرؽ اليها في ا إلذببلدية مسيف كالباقي راجع  البشرية
بوحػدة كاحػدة  العمـلضـغط ظـروف أنػو كلمػا ازدادت  (B=-0.405)تشتَ قيمػة معامػل التػأثتَ كالدقػدرة ب كما 

 كحدة 0.405. بقيمة ببلدية مسيف الأداءفي  يعقبها نقصاف
 :وعليو ذات تأثير معنوي بين المتغيرات المدروسة  إحصائياومنو توجد علاقة دالة 

 : يةنرفض الفرضية الصفر 
 :كنقبل الفرضية البديلة

ببلديـــة البشــرية أداء المــوارد علػػى الماديــة  العمــلضـــغط ظــروف ؿ ( 0.05دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتول ) ســلبي ذو يوجــد تــأثير
 مسف.

 :الفرعية الثالثة الفرضية رالفرع الثالث: اختبا
 البشرية ببلدية مسيف. داء المواردفي أالعكسي  لغموض الدور تأثير   نص الفرضية : .1

 ( كما يلي:0.05)عند مستول دلالة  إحصائيالاختبار الفرضية نقوـ بصياغتها 
  علىغموض الـدورلػ( 0.05ذك دلالة إحصائية عند مستول )تأثير سلبي :لا يوجد  الفرضية الصفرية -

 .يةالبشر الموارد  أداء                                 
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لــــ ضــــغط غمــــوض ( 0.05دلالػػػػة إحصػػػائية عنػػػد مسػػػػتول ) ســـلبي ذو :يوجـــد تــــأثيرالفرضـــية البديلــــة -
 .البشريةالموارد  أداء علىالـدور

 03( يبين ملخص مخرجات تحليل الانحدار البسيط للعلاقة الفرضية 33-2جدول رقم )
 معنوية تأثير بين المتغيرين  معنوية )جودة(العلاقة بين المتغيرين تغيراتبين الم  دراسة العلاقة

المتغير 
 المستقل

 المتغير التابع
معامل الارتباط 

 ( rبيرسون)
 معامل التفسير

 (R2) 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى المعنوية 

(SIG) 

معامل 
 الانحدار

B 

 اختبار
(T-

Test) 

مستوى 
المعنوية 

(SIG) 
ضغط غموض 

 الـدور
أداء الموارد 

 0.121 1.591- 0.192- 0.121 2.532 0.073 -0.271 البشرية

  SPSS .V 25المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برنامج
 من جدكؿ برليل الالضدار البسيط ما يلي: يتضح

  Sig=0.121حيث أف قيمة  صائياإحدالة  كىي (Fcal=2.532) أف لصد F (F-test)نتيجة اختبار بدلاحظة 
أم لا توجد البشرية الدوارد  أداءعدـ معنوية العلاقة بتُ غموض الػدكر ك  إلذكىذا يشتَ ،( 0.05)≤( Fالدصاحبة لقيمة )

 علاقة بينهما .
   Sig=0.121حيث أف قيمة  إحصائيادالة  كىي (Tcal=1.591-)بلغت قيمة  نلاحظ أف من الجدول
 على أداءغموض الـدور ( لػػ إحصائياتأثتَ معنوم )غتَ داؿ وجود عدـ  إلذ( كىذا يشتَ 0.05)≤ (Tالدصاحبة لقيمة )

 .البشريةالدوارد 
 وعليو نستنتج قرار اختبار الفرضية:ذات تأثير معنوي بين المتغيرات المدروسة  إحصائياتوجد علاقة دالة ومنو لا 
غمــوض الـــدور ؿ( 0.05دلالػػة إحصػػائية عنػػد مسػػتول ) ســلبي ذو يوجــد تــأثيرلا:الفرضػػية الصػػفريةنقبػػل ب

 .ببلدية مسف. البشريةأداء الموارد على
 :نرفض الفرضية البديلةك 

 :الفرعية الرابعة الفرضية الرابع اختبارالفرع 
 يف.ببلدية مس البشرية في أداء الموارد سلبيالبناء التنظيمي بشكل ضعف يساىم نص فرضية البحث:  .1

 ( كما يلي:0.05)عند مستول دلالة  إحصائيالاختبار الفرضية نقوـ بصياغتها 
 ضغط البناء  لػ( 0.05ذك دلالة إحصائية عند مستول )تأثير سلبي لا يوجد  : الفرضية الصفرية -

 لزل الدراسة. يةالعموم بالمؤسسةالبشريةأداء الموارد  على التنظيمي                                 
    التنظيميلـ ضغط البناء ( 0.05دلالة إحصائية عند مستول ) سلبي ذو :يوجد تأثيرالفرضية البديلة-

 لزل الدراسة. العمومية بالمؤسسةالبشريةأداء الموارد  على                              
 
 
 



 الجانب التطبيقي                                                             الفصل الثاني:           

   35 
 

 04لبسيط للعلاقة الفرضية ( يبين ملخص مخرجات تحليل الانحدار ا34-2جدول رقم )
 معنوية تأثير بين المتغيرين  معنوية )جودة(العلاقة بين المتغيرين بين المتغيرات  دراسة العلاقة

المتغير 
 المستقل

 المتغير التابع
معامل الارتباط 

 ( rبيرسون)
 معامل التفسير

 (R2) 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى المعنوية 

(SIG) 

معامل 
 الانحدار

B 

 اختبار
(T-

Test) 

مستوى 
المعنوية 

(SIG) 
ضغط البناء 

 التنظيمي
أداء الموارد 

 0.000 4.561- 0.371- 0.000 20.805 0.394 0.628- البشرية

  SPSS .V 25المصدر: من إعداد الطالبين بالاعتماد على بيانات الاستبيان ومخرجات برنامج
 من جدكؿ برليل الالضدار البسيط ما يلي: يتضح

  Sig=0.000حيػث أف قيمػة  إحصائيةدالة  كىيF (F-test )ختبار ( لاFcal=20.805)قيمة  قيمة من خلاؿ    
 البشرية.الدوارد  أداءك البناء التنظيمي معنوية العلاقة بتُ  إلذكىذا يشتَ ،( 0.05)≥( Fالدصاحبة لقيمة )

الدصاحبة    Sig=0.000 حيث أف قيمة إحصائيادالة  كىي (Tcal=4.561-)المحسوبة بلغت  Tقيمة كما تشير
 . البشريةالدوارد  على أداءلبناء التنظيمي ( ؿإحصائياكجود تأثتَ معنوم )داؿ  إلذكىذا يشتَ ،(0.05)≥( Tلقيمة )

سلبية ذلك أف ابذاه العلاقة بتُ الدتغتَين  سالبة يدؿارتباط  العلاقةأف  إلذكالذم يشتَ  =r 0.628- كما نجد
 .ببلدية مسيف بالدسيلة البشريةالدوارد  تأثر سلبينا على أداءالتنظيميضغط البناء )عكسية(أم أف ؿ 

(، يتضح 0.666 إلذ 0.333)من  متوسط أمكالتي تقع ضمن لراؿ مستول التفستَ R2=0.394 من خلاؿ ك     
قي راجع كالبا،ببلدية مسيف البشريةالدوارد  التغتَات التي بردث في أداء% من  39.40تفسرضغط البناء التنظيميباف 
 الحالية.عوامل أخرل لد نتطرؽ اليها في الدراسة  إلذ

بوحػػدة كاحػػدة ضــغط البنــاء التنظيمــي أنػػو كلمػػا ازدادت  (B=-0.371)تشػػتَ قيمػػة معامػػل التػػأثتَ كالدقػػدرة ب    
 كحدة. 0.371بقيمة البشرية الدوارد  أداءفي  يعقبها نقصاف

 وعليو نستنتج قرار اختبار الفرضية:ين المتغيرات المدروسة احصائيا ذات تأثير معنوي بومنو توجد علاقة دالة 
 : نرفض الفرضية الصفرية
 علػىالبنـاء التنظيمـيؿ ( 0.05دلالػة إحصػائية عنػد مسػتول ) سـلبي ذو يوجد تـأثير :كنقبل الفرضية البديلة

 لزل الدراسة العمومية بالمؤسسةالبشريةالموارد  أداء
 ما يلي:  إلذبناء على نتائج اختبار الفرضيات توصلنا  النموذج الميداني الدراسةلخامس : لفرع اا
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  النموذج الميداني الدراسةيبين  12-2الشكل رقم :3
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

    
 
 
 
 

 ، والدراسات السابقة اعتمادا الدراسة النظرية الطالبين إعداد المصدر: من 
 

مسيف بالدسيلة لزل  التنظيمي( ببلدية ءالبنا عبء العمل، ظركؼ العمػل، غموض الدكر،) بأبعادهمستول ضغوط العمل 
 .%79.41كىذا بنسبة عالية  بدرجة ىو .الدراسة

حسب كجهة  %89.40 كىذا بنسبةعالية  بدرجة الدراسة. ىومسيف بالدسيلة لزل  ببلديةالبشرية الدوارد  أداءمستول      
الدوارد  أداءتأثتَ على (التنظيمي ءر، البناعبء العمل، ظركؼ العمػل، غموض الدك ) العمللضغوط  ،نظر الدستجوبتُ

% من  39.20أف ضغوط العمل تفُسر( R2معامل التحديد )كنستطيع القوؿ حسب ببلدية مسيف بالدسيلة البشرية
العمومية لزل الدراسة كأنو كلما ازدادت  الدؤسسةبكىذا كفقا لأراء الدستجوبتُ البشرية الدوارد  التغتَات التي بردث في أداء

بقيمة  ببلدية مسيف بالدسيلة لزل الدراسةالبشريةالدوارد  أداءفي  بوحدة كاحدة يعقبها نقصاف العمل البيئة الداخلية وطضغ
 .كحدة 0.498

 
 

  در الهواأداء 

 ةالبشري
 
 
 

           ضغوط العهل   
0.000=Sig  

r =-0.626 

B=-0.498 
R2=0.392 

 
0.073=Sig   

r =-0.359 

B=-0.22 

R2=0.129 

 
 

0.000=Sig   

r =-0.638 

B=-0.405 

R2=0.406 

 
 

 عبء العمل
X=3.7941 

 

 ظروف العمل
X=4.0588 

 

0.212=Sig   

r =-0.638 

R2=0.406 

 
 

 غًٕض انذٔس

X=4.0588 

 

0.000=Sig   

r =-0.628 

B=-0.391 

R2=0.394 

 
 

 انثُاء انرُظًٛٙ
X=4.1647 

 

X=3.9706 

  =4.4794 

 الوخغٍز الخابع الوخغٍز الوسخقل

   

   

   

  

   

   

     

     

H1-1 

H1-2 

H1-4 

H0-3 

H1 
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 :الفصل صةخلا
أداء الدوارد  على ضغوط العمل البيئة الداخلية بواقع تأثتَ  كالدتعلقة الديدانية الدراسة نتائج الفصل ىذا تناكؿ    

،غموض الدادية أىم الأبعاد )عبء العمل،ظركؼ العمل إلذبلدية مسيف بالدسيلة من خلاؿ التطرؽ بالبشرية 
الدوظفتُ  الدتمثلة في  البحث لرتمع من عينة نظر كجو من ،كالتي لذا علاقة مباشرة  بالدوظف  الدكر،كالبناء التنظيمي(

 الصدؽ كتقدير البناء في العلمية الأسس كفق تصميمو تم الذم الاستبياف لىع كذلك بالاعتماد الإداريتُ بالبلدية،
 .كالثبات

كمن طبيعة ىذا الأثر ،على الأداء العمل البيئة الداخلية ، حاكلنا معرفة تأثتَ الضغوط  كمن خلاؿ دراستنا   
عالر أك أداء متدني ،كالبداية   نتائج أداء إلذتفاعل الدوظفتُ مع بيئة عملهم  كالذم يظهر في شكل سلوكيات تتًجم 

كمعايشتنا لذذه البيئة على بذربتنا  اعتمادا)أم تؤثر سلبا على الأداء ضغوط غتَ مساعدة ىذه الأف  بافتًاضكانت 
يوجد تأثتَ بأنو  ،إثبات صحة ىذه الفرضية إلذكالدعطيات التي برصلنا عليها من مقابلاتنا مع الدوظفتُ( أين توصلنا ،

 الأداء علىالتنظيمي(  ء)عبء العمل، ظروف العمـل، غموض الدور، البناالبيئة الداخلية   عمللا ضغوطسلبي ل
كىو  =r 0.626-بتُ ىذين الدتغتَين  ( r)معامل الارتباط بيرسونالدوارد البشرية ببلدية مسيف بالدسيلة ،حيث بلغ  

 عينة ض العوامل الالغابية من خلاؿ إجاباتمع توافر بع، 0.05معامل ارتباط قوم كداؿ إحصائيا عند مستول دلالة 
 .الددركسة البحث
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، اداء أفضلالدؤسسة العمومية كالارتقاء بها لدستويات  لعصرنومن طرؼ القطاع  كالدساعي الدبذكلةرغم الجهود  
تعتمد على مورد  ، كونهاالدقدمةكتظهر نتائجها جلية من خلاؿ نوعية الخدمة  الدنشود،الدستول  تبقى دكفإلا انها 

الذم يواجو بصلة من الضغوط غالبا ما تكوف لزصلة عدة عوامل لستلفة، ما أكسب  البشرم،كاحد ىو العنصر 
 كالتنقيب. جدير بالبحثالبشرية بعدا بالغ الألعية كجعلو  كأداء الدواردموضوع ضغوط العمل 

لأجل  البشرية،لية بالدؤسسة العمومية كأثرىا على أداء الدوارد معرفة كاقع بيئة العمل الداخ إلذفهدفت ىذه الدراسة     
 العمل بالدؤسسةأكثر بواقع بيئة  الدوضوع، كللإلداـذلك ارتكزت الدراسة لآراء كنتائج دراسات الباحثتُ حوؿ 

البحث  في إخراج ىذا بالدسيلة، ساعدتىذه الدؤسسات لشثلة ببلدية مسيف  ميدانية بإحدلالعمومية أجرينا دراسة 
من  إليهاالنتائج الدتوصل  علمية كعملية، أىمكالذم نأمل من خلالو أف يقدـ إضافة  الواقع، إلذمن إطاره النظرم 

         .كالاقتًاحاتبعض التوصيات  الدراسة معخلاؿ ىذه 
 نتائج الدراسة -1

 ج ألعها:بعض النتائ إلذمن خلاؿ قيامنا بالدراسة الديدانية ببلدية مسيف بالدسيلة، خلصنا 
  حيث تصميم مكاف  الأداء، منعلى بدا لػفز موظفيها الداخلية تها بيئلالاىتماـ الكامل تبتُ أف الدؤسسة لا تولر

 بالحد الكافي، مستول الفوضى...  الوسائلتوفر  العمل،
  فمن  ت،افي ابزاذ القرار  ءما ترتب عنو خلل في توزيع الدهاـ كبط ،الدؤسسة لديها بناء تنظيمي ضعيفتبتُ أف

كىناؾ من لا توجد لديو مهاـ كاضحة لدرجة إحساسو  ،الدستمرهاـ لدرجة الإرىاؽ يثقل كاىلو بالدالدوظفتُ من 
 إلذضعفو  يرجع سببقد ك  جدا،تأثتَ عالية  جعلو أىم مصدر ضغط لدل موظفيها كبدرجة كالركتتُ، مابالدلل 

 سنة؛حالة الانسداد التي مر بها المجلس لدا يقارب 
 ُتقل لا ذك خبرات  من بضلة الشهادة الجامعية، الدؤسسة الدبحوثة، ىم ذكور، شباب،ب الإداريتُأف الغالبية من  تبت

 ؛للمؤسسة ة العمل الداخليةئرغم عدـ موائمة بي ما جعلها قادرة على البحث كالعطاء سنوات، 5عن 
 ؛الدوارد البشرية ببلدية مسيف بالدسيلة معنوم ذك دلالة إحصائية لأبعاد ضغوط العمل على أداءسلبي تأثتَ  كجود 
  َ؛معنوم ذك دلالة إحصائية لبعد عبء العمل على أداء الدوارد البشرية ببلدية مسيف بالدسيلةسلبي كجود تأثت 
 َ؛معنوم ذك دلالة إحصائية لظركؼ العمل على أداء الدوارد البشرية ببلدية مسيف بالدسيلةسلبي  كجود تأثت 
  َ؛معنوم ذك دلالة إحصائية لغموض الدكر على أداء الدوارد البشرية ببلدية مسيف بالدسيلة سلبيعدـ ظهور تأثت 
 ؛لبناء التنظيمي على أداء الدوارد البشرية ببلدية مسيف بالدسيلةلضعف امعنوم ذك دلالة إحصائية سلبي تأثتَ  كجود 
 أداء الدوارد البشرية ببلدية  سلبي علىثتَ كفي الأختَ ككنتيجة رئيسية لصد أف ضغوط العمل للبيئة الداخلية لو تأ

 ؛مسيف
  من خلاؿ تعمقنا في البحث اتضح لنا أنو لؽكن برستُ أداء الدوارد البشرية أكثر من خلاؿ التحكم في ضغوط

 كتوجيهها.للمؤسسة العمل البيئة الداخلية 
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 :الاقتراحات -2
 ،ببلدية مسيف لاحظتها أثناء قيامنا بالدراسة الديدانيةكنظرا لبعض النقائص التي تم م على ضوء النتائج الدتوصل إليها،

 لؽكن تقدنً بعض الاقتًاحات التالية:
  أدائو؛ضركرة تعميق الوعي بدفاىيم بيئة العمل، لاسيما فيما يتعلق بأداء الدوارد البشرية كسبل برستُ مستول 
  لزامابات كعليو  ،رارات غتَ سليمةكابزاذ ق بطء في القراراتيتًتب عنو من  كما ،ضعف البناء التنظيمي إف : 

كمراعاة  ،بالدوظفلاىتماـ لللتحلي بثقافة بيئة العمل ،،الدؤسسة لزل الدراسة مسؤكلر ادارةنشر الوعي لدل -
 ؛يصبح ثركة جوىرية بدعتٌ الكلمة كتكوينو حتىعليو  العبءظركفو كبزفيف 

كاشتًاط  ،تضمن الاستمرار كالتقدـ كالخركج من الأزماتكفيلة ل  ، بشركطالإداراتىذه مسؤكلر  شركط تعيتُ مراجعة -
 ،الدؤىلات العلمية

  تهيئة بيئة العمل كجعلها أكثر ملائمة من حيث: إلذ لزل الدراسةضركرة التفات الدؤسسة 
  ؛أثناء العمل كالأماف للموظفالذدكء استمرار التأكد من توفر  -
 (؛كالتجهيزات الدناسبة، الوسائل الإضاءةالتهوية،  مكاف العمل،)برستُ ظركؼ العمل الدادية  -
 ؛الوقت الرسميمنح حوافز كامتيازات نظتَ العمل خارج  معكقت الراحة بعد الدكاـ  مراعاة -
 ؛كالابتعاد عن الأعماؿ الركتينية الدهاـ توزيعتنويع ك  -
 ؛الإدارةكمسؤكلر بتُ الدصالح كسائل الاتصاؿ الدادية توفتَ  -
 ؛م كتكليفهم بدهاـ توازم صلاحياتهمإعطاء فرصة للعاملتُ للتعل -
 الواحدة؛الأسرة  بدبدأللمشاركة كإبداء الرأم من أجل خلق الشعور  إعطاء فرصة للعاملتُ -

 :آفاق البحث -3
لا لؽكن الحكم على كماؿ ىذا البحث، إذ كبعد دراستنا لدوضوع تأثتَ ضغوط العمل على اداء الدوارد   

س سول جزء اليستَ، كلذا فيمكن أف تبرز بعض الدواضيع ذات الصلة بالدراسة، أف ىذه الدراسة لد تدر  البشرية، تبتُ
 قد تندرج ضمن نفس السياؽ البحثي كنفس المجاؿ أماـ الباحثتُ لدراستها كتناكلذا مستقبلا كمن ضمنها:

  ؛الأداء الوظيفي علىأثر ضغوط العمل 

 ؛الذيكل التنظيمي أثره على اداء الدوارد البشرية 
 العاملتُ؛لعمل الداخلية على رفع مستول أداء أثر بيئة ا 
 الجزائرية. العمومية الإدارات فعالية كانعكاساتها على الدوظفتُ أداء على العمل بيئة أثر 
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 اولا: المراجع بالمغة العربية   
 بــــــــــــالكت 

الرياض،دار جرير للنشر  ، spssاليب التحليل الإحصائي باستخداـ برلريةأس ختَ سليم،لزمد  زيد،أبو  .1
  .2005كالتوزيع ، 

 .2008،1،ط ،الإسكندرية–الدار الجامعية  ،العملكيفية التعامل مع ضغوط أبضد ماىر،  .2
 .2011 ، سنة1الدستَة، ط ، دارالأعمالالسلوك التنظيمي في منظمات  أنس عبد الباسط عباس،  .3
 .2013، 5الاردف، ط -الدستَة، عماف ، دارالبشريةادارة الموارد  بضود،خيضر كاظم  .4
 .2007 ، سنة42 منقحة، ططبعة جديدة  ،والأعلامالمنجد في اللغة بتَكت، –دار الدشرؽ   .5
 . 1،2011،دار الدستَة ،طالإدارية ديرم، الرقابةزاىد لزمد  .6
 . 2007مصر، الطبعة السادسة،  ، مكتبة ألصلو الدصرية، القاىرة،القياس النفسيصفوت فرج،  .7
 . 1999 كالنشر،الإسكندرية، للطباعة الجامعية الدار ،معاصرة إدارية قضاياالباقي، عبد الدين صلاح .8
، - منظور الإحصائي –: أساليب تصميم وإعداد الدراسات الميدانية طويطي مصطفى، كعيل ميلود .9

 . 2013،يتَ، جامعة البويرة، السنة الجامعيةلزاضرات،كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التس
البحوث العلمية مع حالات دراسية  وإعدادالأساليب التطبيقية لتحليل عبد الحميد عبد المجيد البلداكم،  .10

  .2008للنشر كالتوزيع، عماف،  ، دار الشركؽSPSSباستخدام برنامج 
، ديواف الدطبوعات 02، الجزء Spssستخداـ الإحصائية كتطبيقاتها يدكيا كبا بوحفص،الأساليبعبد الكرنً  .11

 .2013الجامعية، الجزائر، 
 .2019، 1،دار النشر،طالموارد البشرية إدارةتسيير مصطفى كولار كآخركف، .12
 .  2000، 1دار الشركؽ ،عماف ،طالأفراد(، إدارةالموارد البشرية) إدارةمصطفى لصيب شاكيش، .13
 .2008، 1حامد، ط ، دارالعمل ضغوطالصراع والأزمات و  عياصرة، إدارةمعن لزمود  .14
 . 2011،دار الامة ،ط ادارة الموارد البشريةنور الدين حاركش،  .15
 .2015، 2الجامعية، طالدطبوعات  ، ديوافالبشريةفي تسير الموارد  منتَ، الوجيزنورم  .16
 .2016-2015،دار ىومو للطباعة ك النشر ك التوزيع ،الجزائر ، ط قانون الحالة المدنيةيوسف دلاندة، .17
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 لاتــــــــــــالمج 
 العديد من لآراء استطلاعية دراسة التنظيمي التعلم في التنظيمي الهيكل اثرالحمتَم،  عباس بشار أدـ .1

 . 19،لرلة أىل البيت ، العدد الحلة / النسيجية للصناعات العامة الشركة في العاملين
 2018، 53،لرلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية،العددأثر الهيكل التنظيمي في تمكين العاملينجهاف سلماف علاكم، .2

. 
 . 2009،دراسات أمنية ،زمالة أكادلؽية ناصر العليا ،العدد الأكؿ ديسمبر ضغوط العملبضد عبد القادر علاـ، .3
 لأراء برليلية استطلاعية دراسة ،الأداء الوظيفيمستوى  العمل فيتأثير ضغوط  حستُ، قياسسحراء انور  .4

 .2013،سنة  36الجامعة ،العدد  الاقتصادية للعلوـ بغداد كلية التقتٍ،لرلة ىيئة التعليم في ملتُالعا من عينة
 إقليمالوظيفي لمديري المدارس الأساسية الحكومية في  الأداءأثر ضغوط العمل في عبد الفتاح حليفات، .5

 .2010،سنة  2ك 1،جامعة مؤتة العددجنوب الأردن
ل التنظيمي بمدارس التعليم الأساسي بليبيا مشكلاتو وسبل تطويره من الهيكعز الدين لزمد على عيسى، .6

 . 2016، 25،العدد  وجهة نظر  مديري المدارس
 التًبية ، لرلةعملهم عن برضاىم وعلاقتو التربويين المرشدين لدى الدور غموضالجميلي،  خضر عليج على .7

 .2008لسنة  (3) العدد (15) المجلد - كالعلم
 الشركة في استطلاعية العاملين دراسة أداء تحسين في ھاوأثر المادية العمل الربضاف، بيئة فؤاد يوسف عبد  .8

 .2012.91كالاقتصاد، العددلرلة البيئة  الكهربائية،للصناعات  العامة
  والأطروحاتالرسائل 

رية، الجزائ التربوية المؤسسة للمدرسين في الوظيفي بالرضا العمل ضغوط علاقة ابن خركر ختَ الدين، .1
الاجتماعية، مذكرة مكملة لنيل شهادة الداجيستتَ في العلوـ  دراسة ميدانية بمدارس العوينات لولاية تبسة،

 .2010/2011جامعة لزمد خيضر بسكرة،  الاجتماع التًبية، بزصص: علم
 في نلدى العاملي الانجاز دافعية مستوىعلى الداخلية للمنظمة  البيئة عوامل أثر أبضد أبو يوسف ربضة، .2

 إدارةلنيل درجة الداجيستً كلية التجارة قسم  مذكرة ،) الاونروا (الدولية الغوث بوكالة الخدمات قطاع
 . 2017بغزة ، الإسلاميةالجامعة –الأعماؿ 
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 في الإداريين العاملين نظر وجهة التنظيمي من الالتزام في العمل بيئة دورنصار،  ابراىيم علي ألرد .3
 القيادة بزصص - العليا ساتاللدر  كالسياسة الإدارة أكادلؽية من ماجستتَ سالة، ر الفلسطينية الجامعات

 .2016الأقصى غزة ، كالإدارة، جامعة
 الماجتسير، علومانيل شهادة  الأداء، مذكرةالموارد البشرية في التأثير على  سيدف، دكرباباه كلد   .4

  .2009ف ،تلمسا–ابي بكر بلقايد  ، جامعةالأعمالادارة  التسيير، تخصص
الضغوط المهنية والاضطرابات السيكوسوماتية لدى مدرسي الابتدائي و المتوسط  سلامى، مصادراىي ب .5

 الإنسانيةلنيل شهادة الدكتوراء في العلوـ  ، مذكرةولاياتميدانية على عينية من أربع  الثانوي، دراسةو 
 .2008: علم النفس،جامعة الجزائر ،كالاجتماعية، بزصص

 في كالأكادلؽية الإدارية الذيئة لدل العمل ضغط مستول على الداخلية الدتغتَات بعض أثر عمار،د أبو تغريد زيا .6
 .2006الاسلامية بغزة ، الأعماؿ، الجامعةماجيستً في ادارة  غزة، مذكرة بقطاع الفلسطينية الجامعات

الآداء،دراسة ميدانية بمؤسسة التصرف تجاه الضغوط المهنية وعلاقتها بفاعلية  أحلاـ، استًاتيجياتزريبي  .7
،مذكرة لنيل شهادة الداجيستً في علم النفس ك التنظيم،بزصص :علم -وىران-سونطراك نشاط المصب

 .2013.2014النفس العمل ك التنظيم،جامعة كىراف 
ساخي بوبكر: تمكين العاملين وعلاقتو بجودة الحياة الوظيفية في ضوء الثقة التنظيمية كمتغير وسيطي،  .8

 167محمد بن أحمد، ص  2لة ماجستير،  كلية العلوم الاجتماعية، قسم علم النفس، جامعة وىرانرسا
ميدانية  الصناعية، دراسة البشرية بالمؤسسة للموارد الوظيفي الرضا على العمل ضغوط أثر شفيق،شاطر   .9

التسيتَ، علوـ مذكرة لنيل شهادة الداجيستً في  جيجل-سونلغاز–بالمؤسسة الصناعية انتاج الكهرباء 
 .2010-2009أبضد بوقرة بومرداس ، الاعماؿ، جامعة إدارة: بزصص

عبد القادر سعيد بنات،ضغوط العمل ك أثرىا على أداء الدوظفتُ،في شركة الاتصالات الفلسطينية في منطقة  .10
 . 2009قطاع غزة،كلية التجارة ،بزصص ادارة الاعماؿ  /موارد بشرية ،

 . 2003 الجزائر جامعة ماجستً رسالة "الأداء على أثره و العمل عن الرضا"سرار عمر .11
 ، مذكرةنجومضغوط العمل على أداء العاملين في الفنادق الأدرنية فئة خمسة  الدعشر، أثرعيسى ابراىيم   .12

 .2009ادارة الأعماؿ، الداجستتَ، بزصصلاستكماؿ شهادة 
الاستعجالية،  في المصالح هتهامواج وسبل الصحة عمال لدى العمل ضغوط مصادرلعجايلية يوسف،  .13

 .2015-2014مذكرة لنيل شهادة الداجيستً في علم النفس العلم كالتنظيم، ،جامعة لزمد خيضر بسكرة ، ،
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 مراكز على تطبيقية القرار، دراسة اتخاذ عملية على الوظيفي الدور غموض أثر عاشور، حستُ حامد لزمد .14
 إدارة الْمَاجِستِتَِ فِي  دَرَجَةِ  عَلى الُحصوؿِ  لِمُتَطلباتِ  ة اِستِكمَالان ،مذكر غزة قطاع في الحكومية الأولية الرعاية

 .  2017بِغَزة ، يوليو  الِإسلامِيةِ  الْجاَمِعَةِ  ، التجارة بِكُليِةِ  الأعماؿ
غموض  وصراع الدور الوظيفي و أثرىا على الأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على مراد سامي عاطف قنديل، .15

 فِي  التجارة بِكُميِةِ  الأعماؿ إدارة الْمَاجِستِتَِ في  دَرَجَةِ  2016،مذكرة لنيل قطاع غزة–صاد الوطني وزارة الاقت
 . 2016بِغَزة،سبتمبر  الِإسلامِيةِ  الْجاَمِعَةِ 

ثر البيئة الداخلية على الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي موسى أبضد ختَ الدين، أ .16
 .2010جامعة البتًا ػ عماف، ،الهاشميةالأردنية  في المملكة

الجزائرية  العمومية الإدارات فعالية وانعكاساتها على الموظفين أداء على  العمل بيئة أثر سوفي،نبيل  .17
أطركحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراء علوـ في علوـ ، المالية لوزارة  بالمصالح الخارجية ميدانية ،دراسة

 .2017/2018وـ التسيتَ ، التسيتَ ،بزصص :عل
 :الجريدة الرسمية لمجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 إعادةالمتضمن  02/12/1963الدؤرخ في :  466/63:الأمر رقم 06/12/1963،الدؤرخة في 91العدد  .1
 . للبلديات الإقليميالتقسيم 

لمهام وصلاحيات ،المحدد 13/12/2016،الدؤرخ في  320-16:الدرسوـ التنفيذم رقم  2016، 73العدد  .2
 .الأمين العام للبلدية وحقوقو وواجباتو

 ثانيا3 المراجع الأجنبية :
 Livres 

1. Venclova Katerina et al, Identification of Employee Performance Appraisal 

Methods in Agricultural Organizations ( Czech Republic ), Journal of 

Competitiveness, Vol 50, June 2013. 
2. Olukunle S. Oludeyi, A Review of literature on Work Environment and Work 

Commitment : implication for future research in citadels of learning, Tai Solarin 

University of Education, Ogun State, Nigeria, 2015, p: 39. 

 Articles 
3. A.K. Srivastava, Effect of perceived Work Environment on Employees’ Job Behavior 

and Organizational Effectiveness, Journal of the Indian Academy of psychology, January 

2008, Vol 34 . 
4. Greenbery & Baron, 5th ed; based on data from Holmes & Rahe "The social 

Readjustment Rating Scale" Journal of Psychosomatic Research, Vol.11, (1967).  
5. Leena Toppo, Twinkle Prusty, Performance Appraisal to Performance 

Management, Journal of Business and Managemet, Vol 03, N° 05, Sep-Oct 2012. 
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 الاستبيان 01الممحق رقم 
 المسيمة بوضياف محمد جامعة

 التسيير وعموم والتجاريةالاقتصادية  العموم كمية
 التسيير عموم: قسم

 
 اسرثٛاٌ انثحث

 الفاضمة أختي, الفاضل أخي
 انجاز تماستكمال رسالة الماستر ،  رااط ،فيببمدية مسيف العامل الكريم سيدي

موارد البشرية ال أداء عمى العمل ضغوطتأثير  عمى التعرف بيدف الاستبيان ىذا
 راظ،ونمن جهة البيئة الداخمية لممؤسسة العمومية الجزائرية في المؤسسة

 حيث ,بدقة سئمةالأ عمى بالإجابة التكرم منكم نأمل , المجال ىذا في رأيكم لأىمية
 أنا نرجوا منكم لذ , إجابتكم عمى كبيرة بدرجة تعتمددراسة ال ىذه نتائج صحة أن

 و أىمية من لمالو أساس عاملرأيكم  فمشاركتكم , مامكماىتا الاستبيان ىذا تولو 
 .الدراسة ىذهانجاز  في كبير أثر

 تستخدم ولن بسرية ستعاملاستبيان  ىذه في الواردة المعمومات أن عمما نحيطكم
 .فقط العممي البحثلأغراض  إلا

 الاحترام.و  الشكر فائقمنا  وتفضموا
 إشراف الدكتور :                                            الطالبين:     

 لله ياسينزرواق الربيع                                         عطا 
 ناجي عادل 

2018/2019 
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 انثٛاَاخ انطخصٛح : انمسى الأٔل

 :المناسب الخيارمكان (x)إشارة وضع منكم نرجو

 اندُس:-02

 أنثى                              ذكر                 
 

 انسٍ-01

 سنة 40إلى سنة30من                             سنة30من   اقل
 سنة  50أكثر من                         سنة50إلى سنة41من
 

 انًسرٕٖ انرؼهًٛٙ-07

 تعميم عالي                     مينيفاقل                        ثانوي
 
 سُٕاخ انخثشج-00

 

 سنوات10 إلى6من                          سنوات5 من اقل
 فأكثر سنة16من                             سنة15إلى10من
 

 : عدد الدورات التدريبية التي قمت بها خلال المسار المهني -05
 

 دورات04دورات              03دورة  واحدة             دورتان             
 ولا دورة
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 محاور الدراسة : القسم الثاني
 ضغوط العمل : المحور الأول

 :المتاحةالخيارات  بين من مناسبا ترونو ما وفق عبارة كل أمام xإشارة  وضع منكم نرجو

 غير الأسئمة الرقم
فق

موا
 

اما
تم

 

 غير
فق

موا
 

ايد
مح

فق 
موا

 

فق
موا

 
اما

تم
 

 انؼًم  ءػة : الأٔل انثؼذ

      اَداصِ فٙ انٕلد انًحذد ًٚكٍ انؼًم انًٕكم إنٛكى لا 1

      ذكهفٌٕ تًٓاو  خاسج َطاق ػًهكى ٔػهٗ حساب ػًهكى انشسًٙ 2

      ذطؼشٌٔ تالإسْاق دٔيا تؼذ َٓاٚح انؼًم 3

      ذطؼشٌٔ تانًهم ٔ انشٔذٍٛ فٙ ػًهكى 4

      انًٕكم إنٛكى أكثش يٍ انلاصو انؼًمحدى  5

  

 انًادٚح انؼًــــــــــم ظـــــــــشٔف : ثاَٙان  انثؼذ

      يسرٕٖ الإضاءج الاصطُاػٛح غٛش يُاسثح نطثٛؼح انؼًم. 1

      .كثشج انضدٛح  لا ذًُحكى انذلح  فٙ اَداص ػًهكى 2

      ذصًٛى يكاٌ ػًهكى لا ٚشٚحكى 3

      َظاو  انرٕٓٚح غٛش يلائى فٙ يكاٌ انؼًم 4

      سائمكثٛشا يا ٚرٕلف انؼًم تسثة َمص فٙ انٕ 5

      ذرُاسة يغ طثٛؼح ػًهكى لا انردٓٛضاخ انًكرثٛح 6

 غًٕض انــــــــــذٔس : انثانث انثؼذ

      يسؤٔنٛاذكى غٛش يحذدج ذحذٚذا دلٛما 1

      كى غٛش يذسكح  خٛذا ٔظٛفر فٙكى صلاحٛاذ حذٔد 2

      ذؼإٌَ يٍ َمص انًؼهٕياخ انًرؼهمح  تؼًهكى 3

      الأْذاف انرٙ ُٚثغٙ ذحمٛمٓا ٕٚخذ غًٕض فٙ 4

  

 نثُـــــــاء انرُظًٛــــــــــٙا شاتغ:ان انثؼذ

 

فق غير
موا

اما 
تم

فق غير 
موا

ايد 
مح

فق 
موا

واف 
م

اما 
تم
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      اٌ انًشكضٚح انًرثؼح فٙ انؼًم ذحذ يٍ لذساذكى  1

      َظاو الاذصال تُٛكى ٔتٍٛ سؤسائكى ضؼٛف 2

      يغ  سؤسائٓىانًٕظفٌٕ  اٚطرشن فٛٓ لاػًهٛح اذخار انمشاس  3

      ذٕاخٓكى صؼٕتاخ فٙ ٔصٕل الأفكاس نلإداسج انؼهٛا 4

      انمشاساخ انرٙ ذصذسْا الإداسج لا ذخذو انٓذف انز٘ ٔضؼد يٍ أخهّ 5

 

 أداء الموارد البشرية : المحور الثاني

 غير الأسئمة الرقم
فق

موا
 

اما
تم

 

 غير
فق

موا
 

ايد
مح

فق 
موا

 

فق
موا

 
اما

تم
 

 الأداء : انثاَٙ انثؼذ

      ذهرضيٌٕ ترُفٛز انرؼهًٛاخ انًُظًح نؼًهكى 1

      ذشاػٌٕ انرٕلٛد انًطهٕب لاَداص الأػًال انًكهفٌٕ تٓا 2

      ذحشصٌٕ ػهٗ ذحسٍٛ يسرٕٖ أدائكى دٔيا 3

      ذخططٌٕ خٛذا نلأػًال لثم ذُفٛزْا 4

      ؼانٛحذُفزٌٔ الأػًال انًطهٕتح تكفاءج ٔف 5

      ذفضهٌٕ اَداص انًٓاو انٕظٛفٛح يٍ خلال فشق انؼًم 6

      ذٕاخٌٕٓ يطكلاخ ذؼٛك أدائكى انٕظٛفٙ 7

      ذًهكٌٕ انمذسج ػهٗ انركٛف ٔاَداص الأػًال فٙ انحالاخ انطاسئح 8

      نذٚكى انمذسج ػهٗ انحٕاس ٔإداسج انُماش 9

      ذسؼٌٕ نهرٕاصم يغ انضيلاء 10

 ضاكشٍٚ نكى حسٍ ذؼأَكى يؼُا،،،
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 : 10الملحق 
 قائمة المحكمٌن

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الجامعة الرتبة العلمٌة الاسم واللقب الرقم

 جامعة محمد بوضٌاف محاضر أستاذ أ لبار موسىان ب 10

 جامعة محمد بوضٌاف محاضر أستاذ أ حوحو رضا 10

 جامعة محمد بوضٌاف أمساعد ستاذ أ مهدي نزٌه 10

 جامعة محمد بوضٌاف محاضر بأستاذ  رٌةشنبً صو 10
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 (52)اصدار   spssيتضهن نخرجات برنانج الحزنة الاحصائية للعلوم الاجتهاعية  30نلحق رقو
SPSS:Statistical Package for the Social Sciences. 

Correlations 

 

البعد الأول: عبء  

 العمل

البعد الثانً : ظروف 

 العمـل

الثالث : غموض البعد 

 الدور

البعد الرابع: البناء 

 التنظٌمــً

المحور الأول : ضغوط 

 العمل

المحور الثانً : أداء 

 TOTAL الموارد البشرٌة

TOT

AL 

Pearson Correlation .706
**

 .915
**

 .505
**

 .855
**

 .971
**

 .796
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002 .000 .000 .000  

N 34 34 34 34 34 34 34 

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

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

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excluded
a

 0 .0 

Total 34 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.769 5 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=B1 B2 B3 B4 B5 B6 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.830 6 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=C1 C2 C3 C4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.654 4 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=D1 D2 D3 D4 D5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.907 5 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 B1 B2 B3 B4 B5 B6 C1 C2 C3 C4 D1 D2 D3 D4 D5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.916 20 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  / 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.911 10 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 B1 B2 B3 B4 B5 B6 C1 C2 C3 C4 D1 D2 D3 D4 D5 Y1 

Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 

    Y10 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

 

  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability Statistics 

 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

.926 30 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 007. 34 906. 065. 34 146. المحور الأول : ضغوط العمل

 000. 34 831. 000. 34 239. المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة

 023. 34 925. 001. 34 205. البعد الأول: عبء  العمل

 002. 34 888. 029. 34 159. البعد الثانً : ظروف العمـل

200. 34 118. البعد الثالث : غموض الدور
*

 .956 34 .182 

 000. 34 752. 001. 34 208. البعد الرابع: البناء التنظٌمــً

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

Frequency Table 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 94.1 94.1 94.1 32 ذكر 

 100.0 5.9 5.9 2 أنثى

Total 34 100.0 100.0  

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  67.6 67.6 67.6 23 سنة 41 إلىسنة  31من 

 97.1 29.4 29.4 10 سنة 51 إلىسنة  41من 

 100.0 2.9 2.9 1 سنة 51أكثر من 

Total 34 100.0 100.0  

 التعلٌم

 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 41.2 41.2 41.2 14 ثانوي فأقل 

 100.0 58.8 58.8 20 تعلٌم عالً

Total 34 100.0 100.0  
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 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  47.1 47.1 47.1 16 سنوات5أقل من 

 76.5 29.4 29.4 10 11  إلىسنوات  6من 

 79.4 2.9 2.9 1 15 إلىسنوات  11من 

 100.0 20.6 20.6 7 سنة فأكثر 16من 

Total 34 100.0 100.0  

 

 التكوٌنٌة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 55.9 55.9 55.9 19 دورة واحدة 

 67.6 11.8 11.8 4 دورتان

 73.5 5.9 5.9 2 دورات 03

 82.4 8.8 8.8 3 دورات 4

 100.0 17.6 17.6 6 ولادورة واحدة

Total 34 100.0 100.0  

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

A1 34 1.00 5.00 3.5294 1.41925 

A2 34 1.00 5.00 3.5294 1.46133 

A3 34 1.00 5.00 4.2647 .89811 

A4 34 1.00 5.00 4.0000 1.18065 

A5 34 1.00 5.00 3.6471 1.43300 

 93483. 3.7941 5.00 1.60 34 البعد الأول: عبء  العمل

Valid N (listwise) 34     

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

B1 34 1.00 5.00 3.8824 1.27362 

B2 34 1.00 5.00 4.0882 1.19005 

B3 34 1.00 5.00 4.0294 1.42457 

B4 34 1.00 5.00 4.0294 1.21818 

B5 34 2.00 5.00 4.2941 .97014 

B6 34 1.00 5.00 4.0294 1.31392 

 91184. 4.0588 5.00 1.83 34 البعد الثانً : ظروف العمـل

Valid N (listwise) 34     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

D1 34 1.00 5.00 4.1471 1.07682 

D2 34 1.00 5.00 4.1471 1.18404 

D3 34 1.00 5.00 4.3824 1.07350 

D4 34 1.00 5.00 4.2353 1.10258 

D5 34 1.00 5.00 3.9118 1.28788 

 98038. 4.1647 5.00 1.00 34 البعد الرابع: البناء التنظٌمــً

 72906. 3.9706 4.85 1.75 34 المحور الأول : ضغوط العمل

Valid N (listwise) 34     

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Y1 34 2.00 5.00 4.5882 .70141 

Y2 34 1.00 5.00 4.4412 .82356 

Y3 34 2.00 5.00 4.4706 .82518 

Y4 34 2.00 5.00 4.4118 .89163 

Y5 34 2.00 5.00 4.5000 .70711 

Y6 34 2.00 5.00 4.5000 .66287 

Y7 34 2.00 5.00 4.4118 .70141 

Y8 34 2.00 5.00 4.4118 .82085 

Y9 34 2.00 5.00 4.5000 .70711 

Y10 34 1.00 5.00 4.5588 .89413 

 57985. 4.4794 5.00 3.00 34 المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة

Valid N (listwise) 34     

 

Correlations 

 

المحور الثانً : أداء 

 الموارد البشرٌة

المحور الأول : ضغوط 

 العمل

-Pearson Correlation 1 -.626 المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 34 34 

-Pearson Correlation -.626 المحور الأول : ضغوط العمل
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 34 34 

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

 
 
 
 
 

Regression 
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Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

المحور الأول : ضغوط  1

العمل
b

 

. Enter 

a. Dependent Variable: المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة 

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .626
a

 .392 .373 .45915 

a. Predictors: (Constant), المحور الأول : ضغوط العمل 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.349 1 4.349 20.631 .000
b

 

Residual 6.746 32 .211   

Total 11.096 33    

a. Dependent Variable: ًأداء الموارد البشرٌة المحور الثان : 

b. Predictors: (Constant), المحور الأول : ضغوط العمل 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.490 .236  23.262 .000 

 000. -4.542- -626.- 110. -498.- المحور الأول : ضغوط العمل

a. Dependent Variable: المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=YYYY aaaaa 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Correlations 

Correlations 

 

المحور الثانً : أداء 

 البعد الأول: عبء  العمل الموارد البشرٌة

-Pearson Correlation 1 -.359 المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة
*

 

Sig. (2-tailed)  .037 

N 34 34 

-Pearson Correlation -.359 البعد الأول: عبء  العمل
*

 1 

Sig. (2-tailed) .037  

N 34 34 

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

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

البعد الأول: عبء  العمل 1
b

 . Enter 

a. Dependent Variable: المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة 

b. All requested variables entered. 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .359
a

 .129 .101 .54967 

a. Predictors: (Constant), البعد الأول: عبء  العمل 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.427 1 1.427 4.724 .037
b

 

Residual 9.668 32 .302   

Total 11.096 33    

a. Dependent Variable: المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة 

b. Predictors: (Constant), البعد الأول: عبء  العمل 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.970 .245  20.314 .000 

 037. -2.174- -359.- 102. -222.- البعد الأول: عبء  العمل

a. Dependent Variable: المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة 

Correlations 

 

المحور الثانً : أداء 

 الموارد البشرٌة

البعد الثانً : ظروف 

 العمـل

-Pearson Correlation 1 -.638 المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 34 34 

-Pearson Correlation -.638 البعد الثانً : ظروف العمـل
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 34 34 

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

 

 

 

 

 

 

Model Summary 
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Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .638
a

 .406 .388 .45364 

a. Predictors: (Constant), البعد الثانً : ظروف العمـل 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.510 1 4.510 21.917 .000
b

 

Residual 6.585 32 .206   

Total 11.096 33    

a. Dependent Variable: المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة 

b. Predictors: (Constant), البعد الثانً : ظروف العمـل 

 

 

 

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.266 .185  28.430 .000 

 000. -4.682- -638.- 087. -405.- البعد الثانً : ظروف العمـل

a. Dependent Variable: المحور الثانً : أداء الموارد البشرٌة 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

الحمد لله  أنوآخر دعوانا 
 رب العالمين


