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كلمـــة شكـــر

الحمد لله حمدا كثيرا حتى يبلغ الحمد 

 منتهاه والصلاة والسلام 

على أشرف مخلوق أناره الله بنوره 

 واصطفاه 

نتقدم بخالص الشكر والتقدير للأستاذ 

غير والدكتور المشرف قراوي أحمد الص

على إرشاداته وتوجيهاته التي لم 

 يبخل بها علينا يوما.

كما أتقدم بجزيل الشكر والعطاء إلى 

كل من ساعدنا في هذا العمل واخص 

بالذكر الأستاذ عسلي نور الدين الذي 

قدم لنا يد المساعدة في انجاز هذا 

 البحث.

كما لا أنسى أن أشكر جميع الأساتذة 

وجميع الزملاء والزميلات  والمؤطرين

.الدراسةالذين كانوا معنا في   
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 داءإه

 الحمد لله الذي أعاننا بالعلم و زيننا بالحلم  

 و الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات

 و أصلي و أسلم على الرحمة المهداة   

 محمد صلوات ربي و سلامه عليه وبعد :

 الى والدي الحبيبين شمس حياتي

 و نور دربي أهدي هذا العمل المتواضع   

 شكرا لما قدمتماه لي من حب و دعم لا محدود  

 وملو لاكما لما وصلت الى ما أنا عليه الي

 أخوتي و أخواتي الى جميع صديقـاتي  الى

 و الى كل زملائي في العمل .

 فضيلة
   



    

 
 

 ملخص الدراسة

رجرا  دراسةةةةةةةةة  خلال، من العاملينالضةةةةةةةةنوة المهنية  ل   دا  تهدف هذه الدراسةةةةةةةةة رل  التعرف  ل    ر 
بالمسييييييلة لمعرفة المن ميةةدانيةةة  ل   ينةةة  ية   تأثير مدى عاملين في مديرية البرمجة ومتابعة الميزان
 ،المصادر في رنجاز البحوث العلمية الأدا  و يضا توفيرلرفع مستوى   دا  العاملين ل  الضنوة المهنية 

زمة ، وتكمن  همية هذه الدراسةةةة للاولبلوغ هدف الدراسةةةة قمنا بتصةةةميا اسةةةتمارة اسةةةتبيان لجمع المعلوما  ا
، وا تمدنا في دراسةةةةةةةتنا  ل  المنهي الوصةةةةةةة ي بعينة  ا  سةةةةةةةاس الدراسةةةةةةةةبا تبارهالعاملين في  نها تخاةب 
 . SSPS ا برناميمعالجة البيانا  باستخدا  تم  املا( 41واحد و  ربعين ) قصدية تم ل  في

مستوى الضنوة المهنية  امل ريجابي في رفع   نكد ؤ خير ال  جملة من النتائي تلاتوصل  الدراسة في ا
رل   امل سةةةلبي وبالتالي نق   للا تتحو تكون نسةةةبة الضةةةنوة معقولة كي  دا  العاملين ولكن بشةةةرة  ن 

  دا .الا

التنظيمي، الضةةةةةةنوة الن سةةةةةةية، ضةةةةةةنوة  ب  العمل،  دا  ، الهيكل الضةةةةةةنوة المهنية :الكلمات المفتاحية
 العاملين.

Abstract 

This study aims to identify the impact of occupational pressures on the 

performance of workers, by conducting a field study on a sample of workers in 

the Directorate of Programming and Budget Follow-up in M’sila to find out the 

extent of the impact of professional pressures on the performance of workers to 

raise the level of performance and also provide resources in the completion of 

scientific research, and to achieve the goal of the study we have designed a 

questionnaire form to collect the necessary information, and the importance of 

This study lies in that it addresses workers as the basis of the study, and we relied 

in our study on the descriptive approach with a sample An intentional 41 workers 

processed the data using SSPS software. The study finally reached a number of 

results that confirmed that occupational pressure is a positive factor in raising the 

level of performance of employees, but provided that the percentage of pressure 

is not reasonable so as not to turn into a negative factor and thus lack of 

performance. 
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 مقــدمـــــة



 مقدمة

 أ
 

مقدمة   

رن نجاح المنظمة في تحقيق  هدافها يقاس بمجمو ة من المتنيرا  وتعتبر الضةةةةةةةةةةةنوة المهنية جز ا       
الباح ون في مجال الإدارة  ل    ليها مهما من هذه المتنيرا  وتعد  حد الموضو ا  الاساسية التي يركز

 ن الضةةنوة المهنية هي  حد التحديا  التي تواجه المنظما   والا ار با تباردراسةةتها من حيث المسةةببا  
 المعاصرة في تحقيق  هدافها.

ويعد موضةةوع الضةةنوة المهنية من  ها المواضةةيع التي شةةنل  الباح ين في مختلف المجالا  لما له      
من آ ار جسيمة  ل  ال رد والمجتمع والمنظمة وتشير الدراسا  ال   ن معدلا  الضنوة المهنية ارت ع  

 ل  مختلف جوانب حياة  بشةكل ملحوظ في السةنوا  الاخيرة مما  دى ال  ت اقا مشةكلاتها وتأ يرها السةلبي
 العاملين.

يعد الموظف  و العامل  سةةةةةةةةةةةةةةةاس نجاح اي منظمة من خلال العمل الذي يؤديه ومقدار الجهد الذي و     
يبذله با تباره القادر الوحيد  ل  ردارة الموارد الاخرى بالمنظمة الامر الذي يسةةةةةةةةةةةةةةتلزا الاهتماا به ومتابعة 

العمل بشةةةكل يؤدي ال  رفع روحه المعنوية وبالتالي رفع مسةةةتوى مسةةةتوى  دائه وما يعانيه من ضةةةنوة في 
  دائه و دا  المنظمة التي يعمل بها.

فإننا نرى الدراسةةةةةا  التي  في مهن معينة  و ل  الرغا من تعدد الدراسةةةةةا  التي تناول  جوانب مختل ة    
ولذلك تا اختيار  ة للعاملينم يرة للاهتماا كونها تتعلق بالحياة المهني تتعلق بموضةةةةةةةةةةةوع الضةةةةةةةةةةةنوة المهنية

 .الضغوط المهنية على أداء العاملين( أثرموضوع )
 الإشكالية  أولا:

 ما مدى تأثير الضغوط المهنية على أداء العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية بالمسيلة؟
 التالية: ال ر ية وللإجابة  ل  هذه الاشكالية يمكن صياغة التساؤلا  

  ب  العمل  ل   دا  العاملين؟ ةما مدى تأ ير ضنو   -
 ما مدى تأ ير ضنوة الاجور والحوافز  ل   دا  العاملين؟  -
 تأ ير ضنوة الهيكل التنظيمي  ل   دا  العاملين؟ ىما مد  -
 ما مدى تأ ير الضنوة الن سية  ل   دا  العاملين؟  -

 الفرضياتثانيا : 
 الرئيسية التالية:يقوا هذا البحث  ل  ال رضية  

         دا  العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة    ل  المهنية للضنوة رحصائية دلالة ذو   ر يوجد   
 :هي فر ية فرضيا  ال رضية هذه ضمن ويندرج  بالمسيلة.الميزانية 

العمل  ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية  يوجد   ر ذو دلالة احصائية لعب   -
 بالمسيلة.



 مقدمة

 ب
 

                              ومتابعة البرمجة مديرية في  ل   دا  العاملين زيوجد   ر ذو دلالة رحصائية للأجور والحواف  -
 الميزانية بالمسيلة.                       

متابعة  و البرمجة مديرية في العاملين  دا  للهيكل التنظيمي  ل يوجد   ر ذو دلالة رحصائية  -
 الميزانية بالمسيلة. 

يوجد   ر ذو دلالة رحصائية للضنوة الن سية  ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة   -
 الميزانية بالمسيلة. 

  الفرضي النموذج (01): رقم الشكل
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 من ر داد الةالبتين المصدر :            
 
 
 
 
 
 

 ضنوة  ب  العمل

 الضنوة الن سية

  دا  العاملين
ضنوة الهيكل 

 التنظيمي

 ضنوة الأجور والحوافز

  دا  العاملين الضنوة المهنية



 مقدمة

 ت
 

  الدراسةأهداف ثالثا : 
  ل   دا  العاملين في المؤسسا .  ةراسة هو معرفة   ر الضنوة المهنيرن الهدف الرئيسي من هذه الد

 .و دا  العامليننظري ينةي كل م اهيا الضنوة المهنية  رةارمحاولة تكوين  -
 بأبعاده.محاولة معرفة  لاقة الضنوة المهنية  -
 من مسببا  الضنوة المهنية التي تؤ ر  ل   دا  العاملين. ونصائح للتخ يفالوصول ال  نتائي  -
 ومتابعة الميزانيةالتعرف  ل  العلاقة بين ضنوة العمل و دا  العاملين  ل  مستوى مديرية البرمجة  -

  الدراسة أهميةرابعا : 
 سياسا  ورسا العمل بضنوة العناية ضرورة رل  المسؤولين نظر تل    نها في الدراسة  همية تبرز 

 . الادا  تحسين  نها يترتب مما آ ارها بتخ يف ك يلة واضحة
 استقرار  ل  الح اظ في تلعبه الذي الوظي ي لدورها نظرا ذلك و اجتما ية  همية الدراسة تكتسيكما 

 .المجتمع
 الموضوع  اختيار أسباب خامسا : 
 يمكن والتي العمل لضنوة يتعرض بذلك فهو الإدارية العملية في هاا  نصر هو الموظف  ن با تبار 
 :التالية للأسباب رلا الموضوع لهذا اختيارنا وما العمل في  دائه  ل  تؤ ر  ن
           ل  وانعكاساتها العمال والموظ ين لها يتعرض التي المهنية الضنوة مستويا  تحديد في الرغبة -

    .بشكل جيد العمل دا   في النجاح
     البيانا  و المعلوما  جمع وسهولة وظ ينملل المهنية ضنوةال مع التعامل ةرق معرفة في الةموح -

  الموظ ين  من مباشرة
 .به الاهتماا لازدياد ذلك و العصر في المواضيع  ها  حد يدرس للموضوع العلمي الوزن -

 الدراسة حدودسادسا : 

 الإدارا  في الموظف لها يتعرض التي المشكلا  ضمن الدراسة هذه تندرج الحدود الموضوعية :  - 
 .العمومية الإدارا  في الموظف  دا   ل  وتأ يرها العمل بضنوة خاصة بص ة ستهتا  نها  ي العمومية

 بالمسيلةمديرية البرمجة ومتابعة الميزانية  مستوى  ل  ميدانية دراسة الدراسة تتضمن : ةالمكاني الحدود  -
  ن ذلك و استجوابها وتا العمال والموظ ين في المتم لين البحث مجتمع من  شوائية  ينة  خذ يتا حيث
ت ب   و  نتائي رل  التوصل من نتمكن حت  بتحليلها والقياا البيانا  لجمع كوسيلة الاستبيان ةرح ةريق
 .البحث فرضيا  تن ي
 .2023/2024 الجامعية السنة من ال اني السداسي في الميدانية الدراسة  جري   :الزمانيةالحدود   -

 المنهج المستخدم  :سابعا



 مقدمة
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 الوص ي المنهي رتباع تا فقد بالمديرية للعاملين الوظي ي الأدا   ل  الضنوة   ربما  ن موضو نا يدرس 
 موضوع البحث بم اهيا للإلماا محاولة  ا ال رضيا  ووضع الإشكالية تحديد من انةلاقا سةراالد هذه في
 .سةار  دال

 الدراسات السابقة  : ثامنا
 .معا متنيرين  و متنير من سوا  سةاالدر  محل الموضوع تناول  التي سا راالد بعض سنعرض يلي فيما

 الدراسة الاولى: 
 في ميدانية سةرا د" العاملين أداء على العمل ضغوط أثر بعنوان 2009 المعشر هياار بر  يس  سةادر 

ا تمد  هذه الدراسةةةة  ل  المنهي  حيث   مال ردارة ماجسةةةتير رسةةةالة نجوم الخمس فئة الأردنية الفنادق
 والهيكل والمكافآ  والأجور العمل  ب  حيث من العمل ضةةةةنوة   ر معرفة رل   هدف  الوصةةةة ي كما

 .نجوا الخمسة فئة الأردنية ال نادق في العاملين  دا   ل  العمل بيئة يضا و  التنظيمي
 وتوصل  ال  النتائي التالية: 

للمتنيرين المسةةةةتقلين  ب  العمل ( a 0.05مسةةةةتوى معنوية )  ند رحصةةةةائية دا وجود  لاقة ذا  دلالة -
 والهيكل التنظيمي بأدا  العاملين .

( للمتنيرين المستقلين الأجور والمكافآ  a 0.05مستوى معنوية )ذا  دلالة رحصائية  ند وجود  لاقة -
 وبيئة العمل  ل   دا  العاملين .

 
 الدراسة الثانية: 

 أثر ضــغوط العمل على أداء العاملينبعنوان  2019 /2018دراسةةة مرضةةية بن قايد ومريا  بادقة 
دراسةةةةةةة ميدانية مديرية مسةةةةةةح الاراضةةةةةةي بنرداية مذكرة ماسةةةةةةتر  كاديمي في العلوا الاقتصةةةةةةادية تخصةةةةةة  

 .اقتصاد وتسيير المؤسسا 
 يؤديه الذي العمل خلال من منظمة  ي نجاح  سةةةةةاس العامل  و الموظف  ن تؤكد سةةةةةةرا الد هذه
 اسةةةةةةتلزا الذي الأمر بالمنظمة الأخرى الموارد ردارة  ل  الوحيد القادر با تباره يبذله الذي الجهد ومقدار
، واسةةتخدم  في ذلك المنهي الوصةة ي العمل في ضةةنوة من يعانيه وما  دائه مسةةتوى ومتابعة به الاهتماا

 الوظي ي والأدا  العمل ضةةنوة بينة ارتباةيه  لاقة وجود رل  سةةةرا الد هذه خلصةة  ومنه والاحصةةائي
 .عاملينال لدى
 
 
 
 الدراسة الثالثة :  



 مقدمة

 ج
 

بعنوان الضةةةنوة المهنية و تأ يرها  ل  الادا  الوظي ي  2021/2022 منية  ريبي و يمينة بيةة  دراسةةةة 
الجامعية سةةةعودي البشةةةير بالوادي مذكرة ماسةةةتر في  دراسةةةة ميدانية  ل   ينة من العمال بالاقامة للعاملين

  لا الاجتماع  تخص   لا الاجتماع تنظيا و مل .
 لدى  مل ضةةةةةةةنوة تسةةةةةةةبب قد التي المختل ة العوامل من العديد مصةةةةةةةادر رظهار  رل الدراسةةةةةةةة هدف  

 المسا دة الةرق و الاستراتيجيا   حسن  ند الوقوفو  المنظما  من الك ير يتجاهلها قد والتي العاملين
مسةةةتخدمة في ذلك المنهي الوصةةة ي الملائا لهذه الدراسةةةة والمنهي  الزائدة العمل ضةةةنوة من التخ يف  ل 

 الاستنتاجا  من جملة رل  سةرا الد هذه خلص  ومنه SPSSالاحصائي بواسةة الاستبيان ومخرجا  
 العامل ال رد  ل  تؤ ر لا العمل ضةةنوة و وجسةةديا ون سةةيا سةةلوكيا ال رد  ل  تؤ ر العمل ضةةنوة  برزها
نما فقة  . يضا المنظمة  ل  تؤ ر وا 

 الدراسة الرابعة : 
 "الوظيفي الأداء على العمل ضغوط أثر" بعنوان ) 2010 المطاردة و خليفات ( دراسة 

   ر تحديد رل  دف هرسالة ماجستير  الأردن جنوب رقليا الحكومية الأساسية دارسمال في ميدانية دراسة
واسةةةةةةتخدم   الأردن جنوب رقليا في الحكومية دارسمال مديري لدى الوظي ي الأدا   ل  العمل ضةةةةةةنوة

 ديرينمال لدى الأدا  في الضنوة مستوى  ن رل  الدراسة توصل  قد و يضا المنهي الوص ي والاحصائي 
 ستوىمال و الجنس تنيرمل يؤول العمل ضنوة ستوىمل رحصائية دلالة ذا  فروق ناكه و متوسةا كان

 .الاجتما ية والحالة العمر و التعليمي
 

 تقسيمات الدراسةتاسعا : 
 بالجانب فيتعلق ال اني ال صةةةةةل  ما النظري، بالجانب ويتعلق الأول فصةةةةةلين رل  هذهراسةةةةةتنا  د سةةةةةنقسةةةةةا
 ( .الميداني) التةبيقي
 حثامب  لاث رل  قسمناه حيث العاملين و دا المهنية  ضنوةلل النظري الإةار الأول ال صل في وسنعرف
وال الث للعلاقة بين الضنوة المهنية و دا  العاملين  العاملين لأدا  وال انيالمهنية  ضنوةلل خصصناه الأول
 .مةالب  ربع  ل  يحتوي مبحث وكل
 دانةةةبمي خص  بالتعريف الأول مباحث  لاث  ل  اشتمل حالة فتناولنا دراسة ال اني ال صل  ما

خص  لاختبار  ال الث ثةةوالمبح الاستبيان عبارا الوص ي ل تحليللل ال انيوالمبحث الدراسة وبنا  الأداة 
 اسةر الد و فاق الاقتراحا  من بجملة والخروج راسة الد نتائي  رض فيها تاوكخاتمة  ،ومناقشة ال رضيا 

. 
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الأولل ـــــــــــــــالفص  

على أداء العاملين لضغوط المهنيةالدراسة النظرية لأثر ا  
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 تمهيد 

من جوانب متعددة بد ا من تعري ها  دا  العاملين  وتأ يرها  ل موضوع الضنوة المهنية سنتناول 
و سبابها مرورا بأ رها  ل  ال رد والمؤسسة وصولا ال  استراتيجيا  فعالة لإدارتها والتخ يف من حدتها، 

ورفع لتعامل مع الضنوة المهنية هدفنا هو تقديا فها شامل يمكن من خلاله للقرا  تةوير مهاراتها في ا
 الأدا . مستوى

ؤسسا  العمومية ختل ة  ل   دا  العاملين بالمبأنوا ها الم مهنيةلضنوة اللالقصوى  ميةللأهونظرا 
  التالية: احثتناول المب خلالمن  الأساسيةفقد خص  هذا ال صل لعرض الم اهيا   و الخاصة

 المهنية.  ضنوة الماهية  الأولالمبحث 

 .دا  العاملينلأي مالم اهي الإةارمبحث ال اني ال .

 .العاملين المبحث ال الث العلاقة بين الضنوة المهنية و  دا  
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 ماهية الضغوط المهنية الاول:المبحث 
لب الضنوة المهنية هي حالة من التوتر والاجهاد الن سي التي يعاني منها العاملون نتيجة لتعرضها لمةا

             مهنية ت وق قدرتها  ل  التكيف  و التحكا فيها .
 تا تقسيا هذا المبحث لأربع مةالب تناولنا فيها م هوا الضنوة المهنية والنظريا  والنماذج       

 وكذا مصادرها وانوا ها  ا استراتيجيا  التعامل مع الضنوة المهنية  الم سرة لها
 المطلب الأول: مفهوم الضغوط المهنية 

 والتي تعني السحب بشدة"stringer"   رل  الكلمة اللاتينية" stress" ترجع كلمة ضنوة         
"tight draw."   وقد استخدم  كلمة الضنة في القرن ال امن  شر لتعني "ركراها و قسرا" و جهد

جهاد وتوتر لدى ال رد  . 1قوي وا 
 و  ضنوة العمل بأنها تجربة ذاتية لدى ال رد تحدث نتيجة لعوامل في ال رد لن سه و رف هيجان

وث آ ار  و نتائي البيئة التي يعمل بها بما في ذلك المنظمة، حيث يترتب  ل  هذه العوامل حد
جسمية  و ن سية  و سلوكية  ل  ال رد تؤ ر بدورها  ل   دائه في العمل، مما يستلزا معالجة هذه 

دارتها  .2الآ ار وا 
لها العاملون داخل  والتي يتعرضويعتبر الدوسري ضنوة العمل  ل   نها الظروف النير  ادية 

بدورها  و حاسيسها ومعنوياتها لتنعكسبيئة العمل  و بسببها، فتؤ ر  ل  راحتها الن سية ومشا رها 
 .3 ل  صحتها العقلية  و الجسدية  و كليهما معا

والفسيولوجية  ةـالنفسيمجموعة العثرات » نه  الضنة  ل العربية للتنمية الادارية م هوا  تعرف المنظمة    
وفي الواقع  «4أدائه لتي تضغط على الفرد وتجعله من الصعب عليه التكيف مع المواقف وتحول دونا

هناك تعري ا   ديدة للضنوة بجانب التعري ا  السابقة، ولكن  غلب التعري ا  تذكر  ن الضنة يتسبب 
له استجابة ما لذلك وال رد  ادة ما تكون   و ن سيا بواسةة م ير خارجي وذك الم ير يمكن  ن يكون ماديا

ستجابة مع الم ير الخارجي الذي يضع مةالب ن سية لاالم ير و ليه فالضنة هو قابلية ال رد للتأقلا وا
 .ستجابة لتلك المةالبلاومادية ت وق ةاقة ال رد ل

                                                           

،  2008،دار الحامد للنشر والتوزيع، الأردن، بعة الاول معين محمود و  يا صرة و آخرون، "ردارة الصراع و الأزما  و ضنوة العمل "، ة-1
106 .   

ا جامعة العلو  "،مجلة الدراسا  العلمية، بالأدا  الوظي ي"ضنوة العمل و لاقتها   بد اللةيف مصلح  ايض،  بد المنيث يحي  الشمسي، - 2
. .200،   2013،،اليمن 38والتكنولوجيا، العدد   

لة ماجستير في العلوا ظي ي للأفراد العاملين في مراكز حرس الحدود"، رسال و لاقتها بالرضا الو "ضنوة العم الدوسري مبارك بن فالح،  - 3 
13.  2010ا، جامعة  نايف العربية، الرياض ، الإدارية، كلية الدراسا  العلي  

 -المنظمة العربية للتنمية الإدارية، ضغط وصراعات العمل، 2006، ص4.2 
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 ن سي لدى ال رد وتنتي  ن لالمل "بأنها تجربة ذاتية تحدد اختي وآخرون ضنوة العغلايعرف سي    
 ."1 البيئة الخارجية  و المنظمة  و ال رد ن سه وامل 

غير فعرف الضنوة  ل   نها " مراض التكيف"، والضنوة هي  بارة  ن تجارب  يلاسيعالا  ما ال      
   .2 محببة رل  منع حدو ها مرة  خرى

 .ال رد بهاة ذاتية يمر بف ضنوة العمل  ل   نها "ضنوة تجر سبق ذكره، يمكن تعري مماانةلاقا      

 :ل هذا التعريف يمكن استنتاج خصائ  ضنوة العمل كما يليلامن خ

 .الخصائ  ال ردية وكذا الموقع في العمل باختلافضنوة العمل تجربة ذاتية تختلف ي 

      ته ذاحد العامل في  مصدرها البيئة الداخلية  و الخارجية  ومصادر ضنوة العمل متعددة، فقد يكون  -

 .ضنوة العمل ردود  فعال ن سية  و فيسيولوجية  و سلوكية  و تنظيمية ل يترتب   -

 المطلب الثاني: النظريات والنماذج المفسرة للضغوط المهنية
 المهنيةضغوط لاولا: النظريات المفسرة ل

الضةةةةةنوة مما جعلها  والمهتمين بدراسةةةةةةلقد احتل موضةةةةةوع الضةةةةةنوة المهنية جل اهتماا الباح ين 
التعمق في  تحتاج رل الضةةةةةةةةةةةةةةنوة التي  بها ت سةةةةةةةةةةةةةةيرحاولوا  والنماذج الك يرة التيبعض النظريا   نيقدمو 

ل  التحليلدراسةةةةةتها  يلي  الضةةةةةنوة، وفيما و جزا  و ناصةةةةةر هذه والدقيق لمعرفة مكونا العلمي الشةةةةةامل  وا 
 .3 نستعرض بعض من هذه النظريا  والنماذج

HANS SELYE: الضغط في سيلي هانز نظرية   1-  

وكان حيث  ةلق  ل  هذه النظرية اسةةةةةةةةةةةا "زملة التوافق العاا"  1936 اا قدا سةةةةةةةةةةةيلي هذه النظرية       
فتعرض غير نو ية  ن ةريق تنمية   راض  ب كرة  ن معظا الكائنا  البشةةرية لها رد فعل للضةةنوة متأ را

 حدد سيلي  لاث مراحل يمر ن سية، وقدالضنوة  ل  ال رد متةلبا  قد تكون فسيولوجية او اجتما ية  و 
 يلي:بها ال رد في استجابته للضنوة ويمكن التعرف  ل  ذلك فيما 

 

                                                           

. 2،  2008زة، ، غالإسلامية، الجامعة الأ مالسليا السقا،   ر ضنوة العمل  ل   ملية اتخاذ القرار، رسالة ماجستير في ردارة  ميةسون-1    
  -ة فرح ياسر  حمد، ردارة الوق  ومواجهة ضنوة العمل، دار الحامد للنشر والتوزيع، 2008 ، 671 .2 

  - ميسون سليا السقا،  مرجع سابق،  09  3 
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 مراحل ردود الفعل النفسية والجسدية تجاه ضغوط العمل( 01الشكل رقم )

 المرحلة ال ال ة المرحلة ال انية            المرحلة الاول             

 المستوى العادي للمقاومة  

  
 

  الانهاك                                        المقاومة                  رد فعل اتجاه الخةر   

 

 

 

 

 

 

 18دارة العلمية ص لاالرياض، معهد اد جعفر، حمالقاسم أ ترجمة: أبو، والأداءسيزاليف أندرودي، السلوك التنظيمي  المصدر:

  :المعرفيةالنظرية  -2

والت سيرا   والعوامل المعرفيةتعد النظرية المعرفية رحدى النظريا  التي ركز   ل   همية الت كير 
 ن الاستجابة للضنوة  للضنوة، حيثتصن ها هذه النظرية  ل  خبرا  ال رد في تحديد استجابة  التي

المعرفية  وتستند النظرية، والمواجهةالصمود  وقدرته  ل  ومدى مقاومتهتتأ ر بما يشعر به ال رد من ر ارة 
لافتراض الأول هو ا-                :1رل   لا ة افتراضا  هي ت سيرها للضنوةفي 

 ذاته و العالا المحية به .لأفكار ال رد حول  تم ل انعكاسا ن الان عالا  التي تصيب ال رد 

في مدى رمكانية ال رد من ضبة  فكاره التي قد تكون سببا في الان عالا  السلوكية  يتم ل ب الافتراض ال اني
 . 

الموقف الضاغة و الاستجابة  رنتاج لتقديا ما الافتراض ال الث فيتم ل في كون  ن السلوك ما هو رلا -ج
 النجاح في التعامل مع ذلك الموقف . له، وتوقعا الأولية 

                                                           

 1 -لة ي راشد محمد، نحو رةار شامل لمتنير ضنوة العمل و كي ية مواجهتها ،مكتبة مديويلي،القاهرة 1996   121

يظهر الجسم التغيرات الخاصة 

بالتعرض لعوامل الضغط لأول 

مرة وتبدأ مقاومته في الاضحلال 

 في نفس الوقت 

 

يعقب التعرض المستمر والمتصل 

لنفس عوامل الاجهاد التي أصبح 

الجسم متأقلما معها وفي النهاية  

 تستنزف طاقة التكيف

 

في المرحلة الثانية يتم التاكد مما 

اذا كان التعرض لعوامل الضغط 

يتوافق مع التكيف ،تزداد المقاومة 

 لتجاوز المستوى  العادي
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لمرن بين ال رد و البيئة التي يعمل اتركز هذه النظرية  ل  محصلة الت ا ل  نظرية التوافق البيئي: -3
دى وتأ ير كل منهما في الآخر و تهدف رل  تحقيق الانسجاا بينهما، و  ليه فإن وجود الضنوة ل بها،

هناك  اذوفقا لهو ،ال رد وفقا لهذه النظرية يعني  ن هناك سو  توافق بين ال رد و البيئة التي يعمل بها 
  .نو ان من التوافق بين  ال رد و البيئة التي يعمل بها 

 لعمل ومتةلباته.رمكانيا  ال رد ومهاراته   با  ا يهفالمدى الذي تواكب  م لالأول: ويالنوع -  

 د.ال ر في المدى الذي تعمل فيه بيئة العمل  ل  رشباع حاجا   ال اني: ويتم لالنوع -ب

الضةةةةةنوة  ت سةةةةةير خلالهاكما قدا الباح ون والمهتمون بدراسةةةةةة الضةةةةةنوة  دد من النماذج والتي يمكن من 
 :1 النماذج تلكمن نستعرض بعض 

 : Michigan Model ميشغن ـ نموذج 1 3 -  

يعد نموذج ميشةةنن  حد النماذج الأسةةاسةةية و الذي بني  ل  نتائي الأبحاث التي  جري  في مركز البحوث 
ا الاجتما ية التابع لجامعة ميشةةةةةةةةنن في الولايا  المتحدة الأمريكية و لذلك سةةةةةةةةمي بهذا الاسةةةةةةةةا و يأتي هذ

بيئة و  حدهما   ن البيئة تؤ ر  ل  ردراك ال رد لها ،يبلور م هوا توافق ال رد مع الالنموذج في تصةةةةةةةةورين، 
  لاقة ذلك بضةةةةةةةةةةةةةةنوة العمل ،و يركز هذا النموذج  ل  العلاقة بين ردراك ال رد لعمله و ردراكه لقدراته

 الشخصية، و  لاقة ذلك بالضنوة  و الإجهاد .
 : Mcgrathالضغوط المهنية  نموذج-3-2

وقف يتا الم ن  هاا ماكجراث و الذي  وضةةةةةةةةح فيبهل دراسةةةةةةةةا  قاا لامن خ 1972ذا النموذج  اا ه ظهر
ئي مةا ي و البيجتلادراك مقةارنةة بةالنموذج االا مليةة  فيوقف الم وياقبةل ال رد و يؤكةد  ل  تقمن  هردراكة

ذه هو  لموقفذا اهاه تجدة محدالقياا باسةةتجابة  ل للموقف قد يقو د ال رد ر قوياالت ذا هلدراسةةة الضةةنوة ،و 
اذ تخوذج  ملية انمذا النموذج  يضةةةةةةةةا هول ويةلق  ل  لاا اي المقاي سةةةةةةةةلوكية وتةو ية فهسةةةةةةةةتجابة االا

 دا   اصةةةةةةةةةةةةةةةةمقر العمل و خ فيال رد  هيقوا بجتما ي الذي لاكيز  ل  السةةةةةةةةةةةةةةلوك اتر عل اللانه يجالقرار 
 لمهنة. ا

 

 

 Beehr Newmanبيرنيومان  نموذج-3-3

                                                           
 .122مرجع سبق ذكره ص لطفي راشد محمد ، - 1
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 ليضةا تصةةميمه تا وقد ا1978  اا في beehr newman نيومان بير قبل من النموذج هذا قدا
 ال رد تصةةةيب التي والتوترا  الضةةةنوة مسةةةببا  بين العلاقة و العمل لضةةةنوة بالنسةةةبة الجوهرية العناصةةةر

 و الإنسانية النتائي  و الآ ار و لي البي الجانب بين العلاقة خلال من النموذج هذا في توضيحها تا حيث
 وجهة من تم ل ونتائجها العمل ضةةنوة مصةةادر بين العلاقة هذه و الجانبين، هذين بين الت ا ل تم ل هي
 ضةةةةةنوة ل ها شةةةةةاملا نموذجا بيرنيومان نموذج ويعد العمل، ضةةةةةنوة فها في  سةةةةةاسةةةةةا مةلبا الباح ين نظر
 ضةةنوة بخصةةو  الا تيادي الت كير فها في رئيسةةي  وموجه كدليل يعمل  ن الممكن من انه حيث العمل
 .1 العمل

 :المهنية  ضغوطال دراسة نماذج:  ثانيا

 selye hans هانز سيلي العالا بها قاا التي هي الضنوة لت سير جادة  ملية محاولة  ول كان 
  فعال ردود  ل  الأول  دراسته في ركز قد و للضنوة الحديث الم هوا رائد الك يرونيعتبره  الذي و

 :  2هي و مراحل ب لاث تمر للضنوة ال رد استجابة  ن اقترح حيث الن سية و البدنية الجسا

)exhanstion ) الاستنزاف 3 و(    resistance alarm ) المقاومة– 2  (  الإنذار)  -1    

 و بالضةةةةةنوة، والمهتمين الباح ين و الكتاب من العديد سةةةةةيلي دراسةةةةةا  نتائي ح ز  و شةةةةةجع  لقد       
 هذا يزال لا و ، المجال هذا في الدراسةةةةةةةةةةةةةا  و الأبحاث من المزيد رجرا  رل  العمل ضةةةةةةةةةةةةةنوة بخاصةةةةةةةةةةةةةة
 والاجتما ية الن سية،:  التخصصا  و المجالا  مختلف من الباح ين و الكتاب باهتماا يحظ  الموضوع

 و الضةةةةةةةنوة م هوا ت سةةةةةةةير في التباين  ل  ذلك انعكس قد و ، غيرها و الةبية و الإدارية و التنظيمية و
 ظهور رل   دى الذي الأمر لها دراسةةةةةةةةةةتها ةريقة و العمل ضةةةةةةةةةةنوة الم هوا الباح ين و الكتاب نظرة  ل 
 من يعتبران نموذجين اسةةةةةةتعراض هنا ويك ي العمل، ضةةةةةةنوة لدراسةةةةةةة ال كرية الأةر  و النماذج من العديد
 . شمولية و قبولا النماذج  ك ر

  : Gibson, Ivancerich and Donnelly 1 - نموذج  

 الضةةةةنوة لهذه ال رد ردراك  ملية تأ ير و ، المختل ة الوظي ية الضةةةةنوة مصةةةةادر النموذج يوضةةةةح
 دور رل  النموذج يشير و الضنة آ ار و النتائي  ل  بالتالي و ال رد به يشعر الذي الضنة مستوى  ل 

 التي الضةةةةةةةةةةةةةةةاغةة للظروف ال رد ردراك  ل  (ديموغرافية/  بيولوجية و  اة ية معرفية،)  ال ردية ال روق
 .بينها فيما العلاقا  و النموذج  ناصر الآتي الشكل يوضح يواجهها

 العمل ضغوط لدراسة وزملائه جيبسون نموذج (:2) الشكل          

                                                           
  - لطفي راشد محمد، مرجع سبق ذكره ص 1.123 

  -حسين حريم ،السلوك التنظيمي،دار الحامد للنشر والتوزيع،عمان الاردن،الطبعة الرابعة،2013 ص 333 .2 
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 334مرجع سبق ذكره،   ،: حسين حرياالمصدر

 : kinicki kreitner   2- نموذج  

 في mattesan john ,ivanceciel,  ةوره الذي  النموذج  ل  نموذجه تةوير في ا تمدا لقدو  
 يوضةةةةةةةح حيث زملائه، و يسةةةةةةةرونج نموذج  ن ك يرا يختلف لا.  كينيكي و نركرايت نموذج و 1979  اا

 الأوضةةةةةةةةةاع)   الخارجية و(  المنظمة و ، الجما ة و ال رد  مل) التنظيمية الضةةةةةةةةةنوة مسةةةةةةةةةببا  النموذج
 المصةةادر ال رد ردراك  ل  تؤ ر التي ال ردية ال روق هناكوغيرها( و  الحياة نو ية و الأسةةرية و الاقتصةةادية
 ال رد مسةةتوى  ل  الضةةنوة ردارة النموذج يناقش كما نتائجها و الضةةنوة مسةةتوى  ل  بالتالي و الضةةنوة

 .1 المنظمة و

  

                                                           
 -حسين حريم ،المرجع السابق، ص 334 .1 

الوظيفية الضغوط  
  ل البيئة العادية الإضا ة الحرارة التلوث   - 

 مستوى ال رد : صراع الدور، غموض الدور فقدان
ظروف العمل ، المسؤوليةالسيةرة   

    ل  مستوى الجما ة:  لاقا  ضعي ة مع - 
 الزملا  والمرؤوسين والرؤسا 

 ل  مستوى المنظمة: بنا  تنظيمي غير  - 
  سليا

حةواض دا وجود سياسا   . 

 ال روق ال ردية
 معرفية /  اة ية

 بيولوجية / ديمنرافية
العمر     ب/نمة الشخصية    

الجنس    ة           الجرا   
 

 النتائج :
 موضو ة القلق اللامبالاة

سلوكية : الادمان المخدرا ، 
 الحوادث

معرفية : تركيز ضعيف ، 
 الاحتراف

 فيسيولوجية : زيادة ضنة
 الدا، زيادة دقا  القلب

 تنظيمية : انتاجية
  قل، تنيب، د اوى

 الضغوط
  ملية التقويا

 كيف يدرك ال رد
 الضنوة الوظي ية
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 (: نموذج كرايتنر و كينيكي لدراسة ضغوط العمل3الشكل )  

 

 

 

 

                

 .335   ذكره سبق مرجع ،حريا حسين صدر:الم

 

 ات اق يوجد لا  نه العمل ضنوة دراسة بشأن والنماذج الأخرى السابقين النموذجين استعراض من يتضح
  ناصر  ل  يركز نموذج فكل العمل ضنوة لدراسة استخدامه يمكن واحد نموذج حول الكتاب جامع بين

 .1ومتنيرا  معينة

 أنواع ومصادر الضغوط المهنية  :الثالثالمطلب 

 :المهنية ضغوط الأنواع  –أولا

: معيار الأ ر ومعيار 2تصني ها وفق  دة معايير نذكر منهاهناك  نواع متعددة للضنوة المهنية يمكن 
 الشدة

 وفق هذا المعيار نجد نو ين من الضنوة الايجابية والسلبية وفق معيار الاثر: -1
 البشري وضرورية للمورد مهمة تكون التي الضنوة تلك  ن  بارة هي :الايجابية الضغوط - 

 ومن  ا  دا ه وتحسين دافعية رفع  ل  الايجابية الضنوة تعمل البشري للمورد والمؤسسة فالنسبة
 من للرفع ال عالة الوسيلة بم ابة تكون الايجابية الضنوة فإن للمؤسسة بالنسبة  ما النجاح تحقيق
 في ينعكس ما وهو العمل في الروتين  ن والملل الناتي وكذا الكسل البشري و دا  المورد حيوية
 الإنتاج. وجود كمية  ل  بالإيجاب الأخير

                                                           

  -حسين حريم ، المرجع السابق ص 335 .1 
ر و التوزيع،الاردن،الةبعة ي،السلوك التنظيمي،دراسة السلوك الانساني ال رد والجما ي في المنظما ،دار وائل للنشمحمد قاسا القريون-2  

     146ص  2009الخامسة

 مصادر الضنوة
Stresses 

مل   ل  مستوى -
 ال رد
جما ة ل  مستوى ال-  
منظمة ل  مستوى ال-  

 خارجية

 ال روق ال ردية
 )الشخصية، التكيف، العمر، الجنس(

 

لضغوطا  
Stresses 

 

   النتائي   

سلوكية -  

معرفية  -  

فسيولوجية -  
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  الضغوط السلبية: -ب 
 للمورد حيث تسبب للمؤسسة البشري  ل  المورد سلبي انعكاس يكون لها التي الضنوة تلك  ن  بارة هي 

 فإن للمؤسسة بالنسبة من المستقبل  ما التشاؤا و والقلق بالإرهاق الشعور و الدافعية في انخ اضا البشري
حوادث  كذا البشري و للمورد الوظي ي الرضا  ن ناتجة باهضة تكاليف تحملها السلبية الضنوة
 .الخ......العمل

 الشدة :وفق معيار -2
وهي الضنوة البسيةة والضنوة المتوسةة والضنوة  الضنوة وفق هذا المعيار نجد  لاث  نواع من   

 .1الشديدة

 تلك  ن  بارة  وهي  و سا ا  دقائق يبلغ قد قصير تست مر الوق  التي :البسيطة  الضغوط - 
 البسيةة التي يتعرض لها المورد البشري في العمل  و خارجه . الأحداث

ة العمرة الاضافي فترة م لا  ياا ال  سا ا  تستمر من التي الضنوة تلك هي المتوسطة : الضغوط -ب
 شخ  غير مرغوب .....الخ . زيارة

 م ال ا  شهر و سنو  ال  تصل فقد ةويل لوق  تستمر التي الضنوة تلك هي : شديدةال ضغوط -ج   
 الخ .....  العائلة من شخ  ،غياب العمل ال صل من ذلك

 المصدر: معيار وفق - 3

 2التصني ا  بين هذه من و العمل مصادر ضنوة لتعدد نظرا والكتاب الباح ين كبير بين اختلاف هنا نجد

 رتوف نتيجة البشري يتعرض لها المورد التي الضنوة تلك هي :المادية البيئة عن الناتجة الضغوط - 
 .الضوضا  و الاضا ة ضعف م ل ملائمة مادية غير ظروف

بين  ما الاجتما ية الت ا لا   ن الناتجة الضنوة تلك هي :الاجتماعية البيئة عن ناتجة ضغوط -ب
مع  والجما ا  خلاف الافراد بين التي قد تحدث الصرا ا  م ل البشري داخل مواقع العمل المورد
 مباشرة . الرئيس

 ال ردية قا ال رو   ن تنتي التي الضنوة تلك هي :البشري للمورد الشخصي النظام عن ناتجة ضغوط -ج 
: م ال شخصيته ونمة ةبيعة شخ  لآخر حسب من تختلف وهي لل رد الشخصية الخصائ  ال  وترجع
 الهادئ.  الشخ  من للضنوة  رضة  ك ر يكون النضب سريع شخ 

                                                           
 . 148-147محمد قاسم القريوني مرجع سابق ، ص  - 1

، مذكرة ماستر أكاديمي تخصص إدارة أعمال،     زكريا ، "أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالإدارة العمومية " بومالة -2 

    27، ص2018كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، جامعة المسيلة،
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 الايجابية والضنوة السلبية الضنوة بين لمقارنة جدولا هيجان محمد بن احمد بن الرحمن  بد وضع وقد
 :1يلي فيما نورده

 السلبية والضغوط الايجابية الضغوط بين المقارنة يوضح( 1) رقم جدول            

  
 1998 ، الرياض العمل، هيجان: ضنوة محمد بن احمد بن الرحمان  بد :المصدر           

 :المهنية   ضغوطال مصادر -ثانيا 
 وتقسيمهار المختل ة لمسببا  ضنوة العمل ويمكن تحديد المصاد التي تصنف المصادر تعدد  التقسيما 
 رئيسية:رل   لا ة فئا  

 

                                                           
 ، 1998 العامة، الإدارة معهد ،اإدارته وكيفية ونتائجها الضغوط مصادرها لدراسة شامل العمل منهج ضغوط :هيجان محمد بن احمد بن الرحمان عبد- 1

 .30ص الرياض،

 السلبية الضنوة الإيجابية الضنوة

 للعمل دافعا تمنح. 1
  الت كير  ل  تسا د. 2
 النتائي  ل  التركيز  ل  تحافظ. 3
 بتحد العمل رل  ينظر ال رد تجعل. 4
 العمل  ل  التركيز  ل  تحافظ. 5
 جيدا النوا. 6
 الان عالا   ل  التعبير  ل  القدرة. 7

 والمشا ر
 بالمتعة الإحساس تمنح. 8
 بالإنجاز الشعور تمنح. 9

 ال قة و بالقوة ال رد تمد.  10
 بالمستقبل الت اؤل.  11
 الحالة رل  الرجوع  ل  القدرة.  12

 المرور بتجربة  ند الةبيعية الن سية
 سارة غير

 المعنوية الروح في انخ اضا تسبب. 1
 ارتباكا تولد. 2
 المبذول الجهد في للت كير تد و. 3
  ليه العمل بتراكا يشعر ال رد تجعل. 4
ويشوش  يقاةعه  ن يمكن شي  كل بأن تشعر ال رد. 5

  ليه
 بالأرق الشعور. 6
  نها التعبير  ل  القدرة و دا الان عالا  ظهور. 7
 بالقلق الإحساس. 8
 بال شل الشعور رل  تؤدي. 9

 الضعف لل رد تسبب.  10
 المستقبل من التشاؤا.  11
 الن سية الحالة رل  الرجوع  ل  القدرة  دا.  12

 سارة غير بتجربة  ند المرور الةبيعية
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المنظمة  داخل العاملين يصيب الضنة مستوى في   ر لها المصادر البيئية رن البيئية: المصادر-1
    :1منها
ارت اع , )كساد الاقتصادي الجانب في حدو ه يمكن تذبذب  ي رنالاقتصادية:  الحالة استقرار عدم -

مدى   ل   و المواد وغلا  الأسعار ناحية من السكان سلبا  ل  سينعكس ما دولة ( في..التضخا. معدلا 
 .وضنة قلق يتيح مما العاملين الأفراد دخل مستوى  ل  ستؤ ر فإنه و ليه الاستهلاكية السلع توافر
  د  ملالع  ل   دخل  التي الحدي ة والتقنيا  الآلي الحاسب رن وتسارعه: التكنولوجي والتقدم التطور -
 استخدامها. يتقن لا رذا الك يرة والضنوة بالتهديد ال رد شعور رل 
 دا القيا و العا  ن تختلف جديدة ظواهر والقديمة الجديدة المجتمعا  في برز الاجتماعية:  التغيرات-

 شعور رل  يؤدي مما الإدمان حالة انتشار م ل المجتمع في مشكلا  ينتي مما  ليها المتعارف والتقاليد
 ال رد بالضنوة.

 :2 منها نذكر العمل لضنوة المصادر المسببة  ها من تعتبرالمصادر التنظيمية المصادر التنظيمية:-2
  ن ينبني ما كي ية حول محددة توقعا   مله بيئة في ال رد يجد  ندما الدور صراع يحدث :الدور صراع-

تكون  الضنوة فإن لذلك الأخرى السلوكية التوقعا  تحقيق الصعب من تجعل التوقعا  هذه ولكن يسلكه
 .للسلوك المختل ة التوقعا  مقابلة في الصعوبة  و القدرة لعدا نتيجة

 الدور لسلوك المةلوبة المعلوما  ك اية نق   و  دا في الدور غموض  ملية تتم ل :الدور غموض -
 .رنجازها المراد العمل ومتةلبا   هداف وضوح لعدا نتيجة  يضا ويحدث المتوقع

 ة همي ومدى المةلوبة الواجبا  تنوع مدى حيث من ال رد به يقوا الذي العمل ةبيعة رن طبيعة العمل: -
 امصدر  تكون  ن المحتمل من التي العوامل من الأدا  تقييا من المرتدة المعلوما  ونو ية وكميته العمل

 .بالضنوة  ساسيا للإحساس
 المعرفة لعدا رما العمل صعوبة الاتزان وترجع بعدا العمل شعور ال رد صعوبة تسبب صعوبة العمل: -

 كبر   و بالأدا  الخا  الوق  نةاق من  كبر العمل كمية  و  ن الجوانب لهذه ال رد فها لعدا  و بجوانبه
 لل رد. القدرا  المتاحة من
 فزيادة حجا به القياا مهمة لل رد الموكول العمل معدل حجا انخ اض  و زيادة ويعني العمل: عبء -

 ال  رحداث مستوى في تتسبب المقبول المعدل من   ل  معدل رل  بها القياا ما ل رد الموكول الأ با 
 لالمقبو  المعدل  قل من معدل رل  بها القياا مهمة لل رد لالموك العمل   با  حجا وانخ اض الضنة من

                                                           

عة الاردن ،الةب،السلوك التنظيمي السلوك الانساني ال ردي والجما ي في منظما  الا مال ،دار وائل للنشر و التوزيع ،قاسا القريوني محمد-1
 .   149، 2009الخامسة ،

 163،  2001، 2محمود سلمان العميان،السلوك التنظيمي في منظما  الا مال ،داروائل للنشر و التوزيع ، مان،الةبعة - 2
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 يصنف والعزلة والعصبية والنياب الشكوى وزيادة ذاته بتقدير ال رد شعور مستوى انخ اض رل  يؤدي
 :نو ين رل  العمل  ب 
 .كافي وق  غير في رنجازها يجب ك يرة مهاا ال رد رل  يسند ويحدث  ندما :الكمي العمل عبء
 ك ر من  معين مستوى  دا  لإنجاز المةلوبة المهارا   ن ال رديشعر  ويحدث  ندما :النوعي العمل عبء
 .1العمل لأدا  اللازمة القدرة رل  ي تقر ال رد  ن  ي قدرته

من  معاناته مسةةةةةتوى تحديد في هاما دورا لل رد الشةةةةةخصةةةةةية الخصةةةةةائ  تلعب :الشـــخصـــيةالمصـــادر -3
الةريقة  بن س لا يستجيبون الأفراد رن القول يمكن  امة وبص ة الضنة مسببا  نحو فعله الضنة وردود

 : 2 المؤ را  الشخصية هذه  ها يلي فيما وسنتناول العمل ضنة مع الضاغةة للمواقف
 التأ ير  ل  في دور لها ال رد شةةةةخصةةةةية نمة ةبيعة  ن رل  العلمية الدراسةةةةا  تشةةةةير :الشــخصــية نمط -

 ويةلق الأول النمة وهما الشةةةةةخصةةةةةية من نمةان هناك و لها، الاسةةةةةتجابة ةبيعة وتحديد للضةةةةةنوة ردراكه
 ك يرة مهاا انجاز يسةةةةةةتةيع و بم رده للعمل يميل بأنه النمة لهذا ينتمي الذي ال رد يتميز و ) ( النمة  ليه
 نز ة حب لديه دائما و  دواني و صةةةبور غير و غيور و  نيد  نه  ليه يؤخذ ما  ادة قصةةةير و وق  في

 لهذا النمة ينتمي الذي ال رد يتميز رذ )ب( الشةةةخصةةةية نمة تأتي  الشةةةخصةةةية هذه نقيض  ل  و السةةةيةرة
 رل  النمة ينتمون الذين الأفراد  ن الدارسا   وضح  و هادئ و صبور وهو الجما ي العمل ي ضل بأنه
 الضةةةنوة م ل  ن الناتجة بالأمراض تأ را  ك ر فها لذلك )ب( الشةةةخصةةةية من الضةةةنوة مع تكي ا  قل ) (

 .الدا ضنة و القلب  مراض
 تم ل معين مةلب لمواجهة قدرته  ن ال رد فيها يدرك التي المواقف في تحدث الضةةةةةةنة  ملية :الإدراك  -

 سلوكيةوالحالة الن سية و ال والخبرة السن  ل  الضاغةة للمواقف الإدراك  مليا  فتنعدا  ليه  كبيرا  بئا
 اللحظة.  تلك في لل رد
 لعملا ضةةنوة نحو اسةةتجابته  ل  المؤ رة العوامل من ال رد يمتلكها التي المكتسةةبة خبرا ال تعد :الخبرة -

 خ ض مؤ ر في دور لها  ن كما لل رد بالنسةةةةبة سةةةةهولتها  و الضةةةةنة مسةةةةببا  صةةةةعوبة درجة الخبرة وتحدد
 الضةةةةنة و التدريب لمصةةةةدر المتكررة المواجهة من برضةةةة  ال رد يشةةةةعر رذا العمل بيئة في الناتي الضةةةةنة

 من الشةةعور وتخل  الضةةاغة الموقف مع تكيف قد ال رد يكون وبهذا الموقف مع للتعاملالاسةةتجابة   ل 
 .ن سه الموقف مواجهة  ند بالضنة

                                                           

باهي سلامي ،مصادر الضنوة المهنية و الاضةرابا  السيكوماتية لدى المدرس،اةروحة لنيل شهادة الدكتورا  في  لا الن س -1
   117-112، 2014الاجتما ي،جامعة الجزائر،

حميد بوازدية،الضغوط المهنية و علاقتها بالاداء الوظيفي،مذكرة ماستر اكادمي،قسم علوم تسيير،تخصص إدارة أعمال،جامعة العربي التبسي - 2

 11،12،ص2020/2021،تبسة،
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 ل ردا  قة العمل ازداد  ومتةلبا  ال رد قدرا  بين التوافق زاد كلما  نه نجد :النفس في الثقة مســـــتوى -
 سةةلبية يسةةتجيب بصةةورة بالن س ال قة شةةعور ي تقد ال رد  ن حين في الن سةةي وتوتر بضةةنة يشةةعر فلا بن سةةه

 .العمل لضنوة  رضة  ك ر ويكون التحدي من نوع تتةلب التي الضاغةة للمواقف
 (ب (الشخصية ونمط) أ (الشخصية نمط يوضح :(02) رقم جدول       

1998المصدر:  بد الرحمان بن  حمد بن محمد الهيجان، ضنوة العمل، الرياض،    

 المهنيةالمطلب الرابع: استراتيجيات التعامل مع الضغوط 
 من التخ يف في ال رد تسا د التي الةرق و الأساليب مجمو ة العمل ضنوة تيجيا راباست يقصد 
 سةابدر  الكتاب و الباح ين اهتماا ازداد وقد بها يعمل التي المنظمة في لها يتعرض التي العمل ضنوة حدة

 بساةتها في الةرق هذه  ت اوت حيث العمل ضنوة لآ ار التصدي  جل من الةرق و السبل من العديد
 اختيار  ن و  سهل  لاجه كان امبكر  اكتشف كلما المرض م ل تعد العمل ضنوة لأن هاتوواقع تعقيدها و

 شدتها حيث من بلنتها التي المرحلة  ل  را خي و  ولا تتوقف العمل ضنوة مع لتعامل الأفضل الةريقة
 ةويلة  افتر  تستمر التي و القلق و التوتر من المتدنية  و العالية المستويا  لأن وذلك تةورها مدى و
  ا ارجر  واتخاذ التصرف البشرية الموارد ردارة من تتةلب و الأدا  مستوى انخ اض رل  تؤدي الزمن من

 والمنظمة ال رد يتبعها  ن يمكن التي تيجيا ار توالاس الةرق من مجمو ة هناك فإن  خرى جهة ومن .بشأنها
 :1نذكر منها  مواجهتها و العمل ضنوة ةلجمعال
 

                                                           
  1-محمود سليمان العميان السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال دار وائل للنشر، الأردن ،الطبعة الثالثة، 2005 ،ص .168

 ) ب ( الشخصية نمط ) أ ( الشخصية نمط
 دائما مستعجل-1
 بسر ة يمشي-2
 الوق  ضياع بسبب صبور غير-3
 واحد آن في شيئين يعمل-4
 ال راغ بوق  يستمتع لا-5
 بالأرقاا مشنول-6
 بكمية النجاح يقيس-7
 و نيف شديد-8
 منافس-9
 الوق  ضنة تح   نه دائما يشعر-10

 دائما  مره من  جلة في ليس-1
 مشيته في متأني-2

 بذنب سالإحسا دون بوقته يستمتع 3-
 ضياع  ل  ك يرا ن سه يؤنب ولا صبور-4

 الوق 
 العمل رنجاز نهاية موا يد لديه ليس-5
 الكسب  جل من وليس المتعة  جل من يلعب-6
 الحياة في لةيف  سلوب ذو-7
 بالوق  يهتا لا-8
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  الفرد مستوى على الضغوط مع التعامل : استراتيجيةأولا 
 حاله رصةةةةةةةةلاح في ال رد رن رغبة القول ويمكن ال ردي، مسةةةةةةةةتوىال  ل  العلاج ةرق من العديد ظهر    

 ل ردا ونجاح الةريقة لنجاح  سةةاسةةية شةةروة هي القوية الإرادة وتمتعه بها يسةةتخدمها التي واقتنا ه بالةريقة
 :الةرق هذه ومن العمل ضنوة  لاج في

 لل رد وتوفير ال رصةةةةةة والراحة الجسةةةةةمية، الهدو  من حاله تحقيق رل  الةريقة وتسةةةةةع  هذه :التأمل -1
ووجدانه  مشةةةةةةةةةةةةا ره والو ي  ل  الانتباه من  الية درجة و ن يمارس اليومية  نشةةةةةةةةةةةةةته يوقف لكي

 .العمل ضنوة تحمل وتدريبه  ل  الذهن ر داد رل  ويؤدي هذا
 ارليه تؤدي التي النتائي ن س رل  يؤدي الاسترخا  وهادئا في مستريحا ال رد جلوس رن :الاسترخا  -2

  ن ويعني هذا للجسةةةا العاا الاسةةةترخا  خلال من رلا يتا لا العقل اسةةةترخا   ن التأمل حيث ةريقة
 . الجسا راحة  ل  يترتب هي شي  العقلية الراحة  ن رل  ال رد ينتبه

 تخ يف في يسةةةةةةةا د و همية ولمدة معينة معن  ذي نشةةةةةةةاة  دا  في بالتركيز ال رد قياارن  :التركيز -3
 التي تقريبا ال كرة ن س  ل  المبد  حيث من التركيز وتعتمد ةريقة الن سةةةةةية للعمل، الضةةةةةنوة حدة
 الضةةةةةةنوة مصةةةةةةادر في الت كير  ن ال رد والاسةةةةةةترخا  والتركيز يصةةةةةةرف التأمل ةرق ها لي تعتمد

 ال  قيامه بعمل خلاق وانجاز يسا د  ل  الشعور بالتقدير والاحتراا وتحقيق الذا . ويؤدي به
 لآ ارا مواجهة في دورا لل رد البدنية للك ا ة  ن الت ب  من انه القول الرياضةةةةةةةية : يمكن التمرينا   -4

  ضةةةةةةا   فعالية رفع رل  يةالرياضةةةةةة التمرينا  ممارسةةةةةةة تؤدي و العمل، لضةةةةةةنوة السةةةةةةيئة الجانبية
 يمارس الذي الشةةةةةةةةةةةةخ   ن المعروف فمن للإجهاد، مقاومتها رل  يؤدي الذي بالشةةةةةةةةةةةةكل الجسةةةةةةةةةةةةا
  ن المعروف من انه كما تمرينا ،  ي يمارس لا الذي الشةةةةةةخ  م ل بسةةةةةةر ة يرهق لا التمرينا 
 للعمل ن سةةةةةةةةية  و جسةةةةةةةةمانية   با  تحمل في منخ ضةةةةةةةةة قدرته تكون بإرهاق المصةةةةةةةةاب الشةةةةةةةةخ 
  ن العقل صرف و الاسترخا  و للتركيز وسيلة تعتبر الرياضية التمرينا  فإن ذلك رل  بالإضافة

 . توتر و متا ب  ي
 والتخل  والاسةةتجابة لها الضةةنوة تحمل  ل  قدرتها مدى  ل  والوقوف الأفراد شةةخصةةية معرفة -5

 الاجتما ية وتحقيق المساندة العاملين مةالب تحقيق ةريق والن سية  ن المادية المؤ را    ر من
قامة  لاقا   .1هادئة  بيئة توفير والعمل  ل  وتشجيع الزمالة جيدة وا 

 للتن يذ قابلة واقعية الأهداف تلك و ن تكون الإفراد لعمل ومحددة واضةةةةةةةةةةةةةحة  هداف هناك تكون  ن -6
 الأحداث.  مع للتعامل ن سه ال رد بتجهيز وذلك المسبق التخةية رل  بالإضافة

 المنظمة مستوى على الضغوط مع التعامل استراتيجيات ثانيا:
                                                           

 169محمود سليمان العميان،مرجع سابق،ص - 1
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 :1من  جل ردارة الضنوة  ل  مستوى المنظمة يمكن اللجو  ال  الأساليب التالية 

 والتنظيم: الإدارة لمبادئ الجيد التطبيق-1
 مبادئال رتبا ها  دا بسبب اليومية ممارستها في الإداريين من ك ير فيها يقع التي المخال ا  رن     

  ل  يتعين لذلك لمرؤوسيها الن سية الضنوة من الك ير تسبب والتنظيا الإدارة في ليها  المتعارف
 من واج يشيع  ن يمكن وهذا بدوره جيد والتنظيا بشكل الإدارة مبادئ ممارسة العليا الإدارية المستويا 
. الأدن  الإدارية المستويا  والتنظيمي بين الإداري الانضباة  

   معنى: ذات وظائف تصميم-2
 ي قد الذي بالقدر التخصةةة  حدة زيادة منها الأسةةةباب لبعض وقيمتها معناها الوظائف من ك ير ت قد      

 من و هميتها معناها الوظائف ت قد ممل كما روتيني رل  العمل وينقلب العمل  دا  في متعة  ي الموظف
 يالذ بالشةةةكل الوظائف ر ادة تصةةةميا في متم لة الوقاية  و العلاج يكون ليه و  فيها التصةةةرف حرية انعداا
  والمهاا الأنشةة من بالعديد تقوا الوظي ة  ن ضمان خلال من و همية ويتحقق ذلك معن  ذا  يجعلها

 التنظيمي الهيكل تصميم إعادة-3 
 تنظيمي مستوى رضافة م ل الضنوة مشاكل لعلاج ةرق بعدة التنظيمي الهيكل تصميا ر ادة يمكن      
 بين التنظيمية العلاقا  توظيف رمكانية ايضا يضاف دمي وظائف  و الإشراف مستوى تخ يض  و جديد

 .الأقسااو  الإدارا 
  والتعيين الاختيار نظم تطوير  - 4

 ةر اد خلال من الوظي ة   با  وكذلك تخ يض المةلوب العمل  ل  القدرة لديها  فراد وذلك باختيار     
ق وقنواته وتةبي الاتصال وتنشية نظا وتقييا الأدا  للحوافز  ادلة وخلق نظا متةورة تدريب نظا تصميا
 سلوبوالأخذ بأ وبرامي الشكاوى الأرباح في المشاركة وبرامي اللجان م ل القرارا  اتخاذ في المشاركة نظا

 .المنظمة في الديمقراةية الإدارة
  الدور: لمتطلبات الدقيق التحديدـ  5

كافة التسهيلا  التي يمكن  توفير مع لمنظمةل الأخرى الوظائف مع تعارض  و تدخل  ي يمنع بما    
 ال رد من القياا بتلك المتةلبا . 

 :ترتيب بيئة العمل المادية ـ  6
 بشكل الذي يمكن ال رد من  دا   مله في سهولة ويسر ويجعله  قل  رضة للمخاةر والاضرار.  
  مفاهيم عن أداء العاملينالمبحث الثاني:    

                                                           
 170،171مرجع سبق ذكره، ص  محمود سليمان العميان، - 1
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ن  يعد  دا  العاملين من  ها الأنشةة التي تعكس الأهداف والوسائل اللازمة لتحقيقها كما يعبر    
لأك ا  مدى ك ا ة الإداري وفعاليته في بلوغ مستوى الإنجازا  المرغوب في العمل لذلك يتا تكليف الأفراد ا

 ،يةةة  كبرلها المكةةان والجو الملائا لأدا  الأ مةةال بك ةةا ة وفعةةال اللازمين للقيةةاا بةةالأ مةةال المختل ةةة وتوفير
ة ال  العوامل المؤ ر  رضةةافةانوا ه و  بالمؤسةةسةةة العاملين  دا  و همية لم هوا للتةرق المبحث هذاوخصةة  
  الأدا .قياس  و بعاده وايضا معايير ل  الادا  

  أداء العاملين مفهوم الاول:المطلب 
  و  مل تأدية بمعن  ومحدد واضةةح معن  له   ة  الإنجليزية فاللنة لاتيني الأدا  كلمة  صةةل

 .1المسةرة الأهداف رل  الوصول  ل  يسا د ب عل القياا بمعن   و مهمة تن يذ  و نشاة رنجاز

 :يلي ما منها نذكر للأدا  تعاريف  دة الباح ون قدا ولقد

 كمية حيث من بعمله قيامه  ند العامل ال رد يحققه الذي المسةةةةةةةةةتوى  ل  الأدا  م هوا يعتبر
 منظمين من بالمؤسةةةةةةسةةةةةةة يعمل من كل يبذله الذي المجهود هو والأدا  ،ةرفهمن  المقدا العمل وجودة

 . 2مهندسينو  ومديرين

تماا تحقيق درجة رل  الأدا  يشةةير  يحقق التي الكي ية يعكس وهو ،ال رد لوظي ة المكونة المهاا وا 
 .3 الوظي ة متةلبا ال رد  بها يشبع  و

  هداف تحقيق في الإسةةةةةةةةةهاا  ل  ال رد قدرة بهس تقا الذي السةةةةةةةةةلوك :بأنه الأدا  يعرف كما 
 .4المنظمة

كما  رف الادا   ل   نه المخرجا  او الاهداف التي يسةةةةةع  النظاا لتحقيقها اي انه م هوا يربة 
  .5مةالمنظه الانشةة ال  تحقيقها داخل التي تسع  هذ وبين الاهدافبين اوجه النشاة 

حيحة السةةلوك الذي يقوا به ال رد في المؤسةةسةةة التي يعمل بها بالةريقة الصةة هو:لذا يمكن القول  ن الادا  
 العمل. والك ا ة فيفي ذلك ال ا لية  والسليمة مرا يا

                                                           
  58،ص  2004الامام سلمى ، علاقة المناخ الوظيفي بالاداء الوظيفي ، مذكرة تخرج ليسانس في العلوم الإنسانية ، جامعة ورقلة ،- 1
رضا العاملين في المنظمات الأردنية الخاصة ، رسالة ماجستير في الإدارة جامعة عمان للدراسات العليا فيصل الدحلة ،أثر إدارة الأداء على -2

 76، ص، 2006
 209،ص 2003رواية حسن ، إدارة الموارد البشرية )رؤية مستقبلية(،الدار الجامعية ،مصر ،الإسكندرية،- 3

نظمات والحكومات ،جامعة الميزة التنافسية ،الملتقى الدولي حول الأداء المتميز للمسناء عبد الكريم الخناق ،مظاهر الأداء الاستراتيجي و -1
  35،ص2009ورقلة،كلية العلوم الاقتصادية،قسم علوم التسيير ،

جامعة الشرق عيسى إبراهيم المعشر،اثر ضغوط العمل على أداء العاملين ،مذكرة ماجستير،كلية العلوم الإدارية و المالية ،قسم إدارة أعمال ، - 5

 31ص  2009الأوسط للدراسات العليا ،
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 المتعلقة بأدا  العاملينومن خلال التعري ا  التي ذكرناها سةةةةةةةةةةةةابقا يمكننا اسةةةةةةةةةةةةتخلا   ها النقاة 
 وهي كالآتي:

ه الوظي ي، العامل هو امتزاج ل لاث  ناصةةةةةةةةر  سةةةةةةةةاسةةةةةةةةية وهي الجهد المبذول من ةرفه ردراكه لدور   دا - 
 وكذا القدرا  التي يتمتع بها.

 سس نو ية وكمية العامل في المؤسسة لا يتا القياا به بةريقة  شوائية، وانما وفق معايير و   دا -ب
 سابقا.دة تكون محد

تائي  دا  العامل دوما  ل  شكل  رقاا وانما قد تظهر  ل  شكل سلوك وذلك  ند قيامه نقد لا تظهر  -ج
 بالمهاا الموكلة رليه.

لأهداف ةويلة الأجل  دا  العامل  ل  قدرة المؤسسة  ل  الاستمرارية والبقا  والذي يعتبر من ا يعبر-د
 بين العاملين والمساهمين في المؤسسة.التي تةمح لها كل مؤسسة وكذا التوازن 

حديد من خلال كل هذه التعري ا  يمكن القول رنه مهما تعدد  واختل   اتجاها  الباح ين والكتاب في ت
ن م هوا  دا  العاملين، رلا  ن معظمها تصب في اتجاه واحد وكلها مكملة لبعضها البعض، و ليه يمك

 ''صياغة التعريف التالي لأدا  العاملين: 

عمل نحو "هو عبارة عن محصلة سلوك العامل أو الموظف في ضوء الإجراءات والتقنيات التي توجه ال
لمتعلقة اتحقيق الأهداف المرغوبة ويعتبر انعكاسا ومقياسا لمدى نجاح العامل في تحقيق الأهداف 

 بالعمل''.

 اهمية اداء العاملين وأنواعه  الثاني:المطلب 
 اهمية أداء العاملين  أولا: 

يكتسب الأدا   همية كبيرة لكل من الأفراد العاملين وللمؤسسة، ويمتد حت  للأةراف الخارجية 
 : 1 ذا  العلاقة مع المؤسسة، وتتجل   همية الأدا  في

ا  الأدا  في تحديد قدرة المؤسسة  ل  است مار القدرا  الكامنة وتوظيف الةموحا  والمهار  يساها ة
 والمعارف لدى العاملين، لأن الأدا  هو مقياس لقدرة ودافعية ال رد اتجاه  مله.

 الأدا  ال عال رل  خلق ميزة تنافسية للمؤسسة من خلال الابتكار والإبداع في الأدا . يؤدي ة

                                                           
معة خليل إسماعيل ،إبراهيم ماضي ،جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين ،أطروحة دكتوراهفي إدارة الاعمال ،جا- 1

 .77،ص2014قناة السويس ،الإسماعيلية ،مصر ،
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 الن قا . العمل( وترشيديؤدي الأدا  ال عال رل  خلق تخ يض التكاليف )تكاليف  ة

تي تعدها الأدا  في تحديد مدى نجاح ردارة الموارد البشرية في المؤسسة، ومدى سلامة برامجها ال يساها ة
 وتستخدمها بالمؤسسة.

  المؤسسا ية الإنتاجية فيالأدا  المتميز في رفع مستوى الجودة في مدخلا  ومخرجا  العمل يسا د ة
 الاقتصادية.

 .1 و هدافهالأدا  المتميز في تحقيق  هداف المؤسسة ومدى رشباع حاجا  ال رد  يسا د ة

  الأدا  في تحديد نقاة القوة والضعف لدى قوة العمل في منظما  الأ مال. يساها ة

 :2 و دا  العاملين يتجل  بأهمية كبيرة في  ي منظمة  و مؤسسة لأسباب نذكر منها 

 ي  ملية من  دة مراحل حت  تخرج للوجود وتنتي منتجا  وتحقق الأهداف المصممة لها كما  تتألف ةةةةةةةةةةةةةةة
ن تحتاج رل   دة  مور مع بعضةةةةةةةةةةةةةةها البعض لتنتي مادة جديدة تحقق  هدافها، وهذه العملية قد تكو    نها 

والأدا  هو المكون الرئيسةةةةةةةي  ا الخدما  في المجالا  المختل ة. مليا  رنتاج صةةةةةةةنا ي،  و  مليا  تقدي
( الذي يدير العملية ويحول ال مواد للعملية، وهو الجز  الحي منها لأنه مرتبة بالإنسةةةةةةان )العنصةةةةةةر البشةةةةةةريي

التي  بقيمة   ل  من قيمة الموارد الخاا )الموارد( رل  مواد مصةةةةةةنعة ذا  قيمة مادية، يتا بيعها للمسةةةةةةتهلك
 استخدم  فيها، وقيمة الجهد والعمل )رنتاجية( العنصر البشري، ومنه يتحقق الربح.

ع فإن كما  ن لأدا  العاملين  همية كبيرة في  ي مؤسةةسةةة تريد النجاح والتقدا، فإذا كان الأدا  مرت 
  ، فالمنظمة تكون  ك ر اسةةةةةةتقرار و ةول بقاذلك يعد مؤشةةةةةةرا واضةةةةةةحا لنجاح المنظمة واسةةةةةةتقرارها وفعاليتها

سا انعكاويمكن القول بأن  دا  العاملين في  ي مؤسسة لا يعد رلا يكون  دا   امليها كما هو مةلوب.حين 
 والقادة  يضا. لقدرا  ودوافع المرؤوسين

مرحلة ) همية  دا  العاملين بالنسبة للمؤسسة رل  ارتباةها بدورة حياتها في مراحلها المتم لة في  ترجع ةةةةةةةةةةةةةةةة
 لريادة(ومرحلة االظهور مرحلة البقا  والاستمرارية، مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة وال خر، مرحلة التميز 

     .لأدا  بهانمو لأخرى يعتمد  ساسا  ل  مستوى ا حيث  ن تةور المنظمة من مرحلة

دا  العاملين لا تتوقف  ل  مستوى المؤسسة فقة بل تتعدى ذلك رل  نجاح خةة التنمية في   همية  ةةةةةةةةةةةةةةةة 
 .  الدولة

                                                           
اثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي ، رسالة ماجستير في إدارة الاعمال ، كلية التجارة ،الجامعة الإسلامية  أحمد أسعد عكاشة ، - 1

 34، ص2008غزة، فلسطين ، 
جلة التغيير مريم أرفيس الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمة دراسة نظرية ،مخبر التغير الاجتماعي و العلاقات العامة في الجزائر ، م - 2

 482-481، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، ص 5الاجتماعي ، العدد 
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 الأداءانواع  ثانيا:
 يمكن تقسيا الادا  ال  نو ين حسب معيار المصدر ومعيار الشمولية 1

 المصدر:حسب معيار  ـ 1 
الموارد  ويةلق  ل  هذا النوع من الأدا   دا  الوحدة  ي  ن تنتي ما تملك المؤسسة من ـ الأداء الداخلي: 

  ساس مما يلي: فهي تنتي
 لأفضلا  ل  تحقيقوهو  دا   فراد المؤسسة التي يمكن ا تبارها موردا استراتيجيا قادرا  البشري:الأداء ـ 

 للتنافس.
 ويشمل القدرة  ل  استعمال است مارها بشكل فعال. ـ الأداء التقني:

 ويكمن في فعالية وتهيئة واستخداا الوسائل المالية المتاحة. الأداء المالي: ـ
ي فالمؤسسة لا تتسبب ف الأدا  الناتي  ن المتنيرا  التي تحدث في المحية الخارج الخارجي: ـ الأداء

تحصل هذا النوع وبص ة  امة يظهر في النتائي الجيدة التي تاحدا ه ولكن المحية الخارجي هو الذي يولده و 
  ليها المؤسسة كارت اع سعر البيع، وكل هذه التنييرا  تنعكس  ل  الادا  سوا  بالإيجاب  و السلب.

 :الشمولية معيار حسب ـ 2

 وجزئي: كلي نو ين رل  الأدا  هذا ينقسا 

 ال ر ية والوظائف  و الأنظمة العناصر جميع فيها ساهم  التي الانجازا  في يحتسب :الكلي الأداء -
 .والربح كالاستمرارية والشمولية الشاملة  هدافها المؤسسة بلوغ كي يا  مدى  ن

  نواع  دة رل  بدوره للمؤسسة وينقسا ال ر ية الأنظمة مستوى  ل  يتحقق الذي وهو :الجزئي الأداء -
 .سويقالت وظي ة و دا  الإنتاج الأفراد، وظي ة مالية، وظي ة وظي ة لأدا  الوظي ي المعيار باختلاف تختلف

 

 

 

 

 العوامل المؤثرة على الأداء أبعاده الثالث:المطلب 
                                                           

ظيم امنية عريبي ، يمينة بيطة ،الضغوط المهنية و تأثيرها على الأداء الوظيفي للعاملين ،مذكرة ماستر ،علم الاجتماع ،تخصص علم اجتماع تن - 1

 44-43، ص 2022-2021و عمل ،جامعة الشهيد حمه لخضر، الوادي ،
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 على الأداء المؤثرة العوامل-ولا أ
 :1من  ها العوامل المؤ رة  ل  الأدا  ما يلي

 : غياب الأهداف المحددة-1

ن لالمةلوب  دائها  و هدافها ومعدلا  الإنتاجفالمنظمة التي لا تمتلك خةة ت صيلية لعملها 
قا تستةيع قياس ما تحقق من انجاز  و محاسبة موظ يها  ل  مستوى  دائها لعدا وجود معيار محدد مسب

ا  الجيد لأدفعندها يساوي الموظف ذو ا والأدا  الجيدلذلك، فلا تملك المنظمة معايير  و مؤشرا  للإنتاج 
 .يفالضع مع الموظف ذو الأدا 

 : عدم المشاركة في الإدارة- 2

يسةةةةةةاها في  وصةةةةةةنع القرارا رن  دا مشةةةةةةاركة العاملين في المسةةةةةةتويا  الإدارية المختل ة في التخةية     
وجود فجوة بين القيادة الإدارية والموظ ين في المسةةةةةةةةةةةةةةتويا  الدنيا وبالتالي يؤدي رل  ضةةةةةةةةةةةةةةعف الشةةةةةةةةةةةةةةعور 

رل  تدني مسةةةةةةةةةةةةةةتوى الأدا  لدى هؤلا   وهذا يؤدي المنظمة،لتحقيق  هداف  والعمل الجما يبالمسةةةةةةةةةةةةةةؤولية 
الموظ ين لشةةةةةعورها بأنها لا يشةةةةةاركوا في وضةةةةةع الأهداف المةلوب انجازها  و في الحلول للمشةةةةةاكل التي 

 .المنظمة  ن سها مهمشين في وقد يعتبرونيواجهونها في الأدا  

 : الأداء مستويات اختلاف-3

 ا الأد معدلا  بين تربة التي الأدائية الأسةةةةةةةةةةةةةةاليب نجاح  دا الموظ ين   دا  ل  المؤ رة العوامل من    
والعلاوا   بالترقيا  الموظف  دا  مسةةةةةةةةةةةةتوى ارتبة فكلما  ليه يحصةةةةةةةةةةةةلون الذي والمعنوي والمردود المادي
 متميزا نظاما وهذا يتةلب بالعاملين. مؤ رة غير التح يز  وامل كان  كلها يحصةةةةةةةةةةةةةةل  ليها والحوافز التي

 ذو والموظف المجتهةةةد العةةةالي الأدا  ذو المجتهةةةد الموظف بين ال علي التمييز ليتا الموظ ين  دا  لتقييا
 .والموظف غير المنتي الكسول الموظف  و المتوسة الأدا 

 : الوظيفي الرضا مشكلات-4

 الوظي ي الرضا فعدا للموظ ين الأدا  مستوى  ل  المؤ رة الأساسية العوامل من الوظي ي فالرضا
نتاجية  قل ضعيف  دا  رل  يؤدي انخ اضه  و  الاجتما ية العوامل من ك ير بعدد يتأ ر والرضا الوظي ي وا 

                                                           

راييب بوجمعة، رسالة وهيبة،   ر ال قافة التنظيمية  ل  الرضا الوظي ي دراسة حالة فئة الأفراد نسبة الةبيين بالمؤسسة العمومية ت  يساوي-1 
 .2011 الجزائر،العلوا الاجتما ية، جامعة  بو بكر بلقايد تلمسان(،  قسا ماجيستير،
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والواجبا  ونظاا  كالمسةةةةةةةةةةةةةؤوليا  والعوامل التنظيمية والتقاليد والجنس والعادا  والمؤهل التعليمي كالسةةةةةةةةةةةةةن
 .1المنظمة والحوافز في الترقيا 

 الإداري السبب-5

 بشةةةكل مؤ رة تكون قد بل منتجة غير  مور في العمل سةةةا ا  ضةةةياع يعني المنظمة في الإداري فالسةةةبب 
 افةلل ق والإشةةةراف  و القيادة لأسةةةلوب نتيجة الإداري التسةةةيب وقد ينشةةةأ الآخرين، الموظ ين  دا   ل  سةةةلبي

 .المنظمة في السائدة التنظيمية

: الأداء أبعاد- ثانيا  

 نميز ويمكننا رن  مله منها يتكون التي المختل ة والمهاا بالأنشةة القياا للعمل ال رد بأدا  تعني
 الأدا . نمة الجهد؛ كمية المبذول؛ الجهد: 2هي الأبعاد هذه للأدا   بعاد  لا ة

 زمنية فترة خلال ال رد يبذلها التي ال علية  و الجسةةةةةةةةةمانية الةاقة مقدار  ن تعبر: المبذول الجهد كمية-1
 للةاقة الكمي البعد  ن معبرة معينة فترة خلال في كميته  و الأدا  سةةةةةةةةةةةةةةر ة تقيس التي المقاييسوتعتبر 
 .المبذولة

 قدرب كميته  و الأدا  بسةةةةةةر ة ك يرا يهتا لا قد للأ مال الأنواع بعض مسةةةةةةتوى فتعني :المبذول الجهد -2
 قيست التي المقاييس من الك ير للجهد النو ي المعيار ويندرج تح  المبذول وجودة الجهد بنو يته يهتا ما

 الإبداع درجة والتي تعني الأخةا  من الاد ا  خلو درجة والتي تقسةةةةةمه المواصةةةةة ا  الإنتاج مةابقة درجة
  الأدا  في والابتكار

 بها ؤديي التي الةريقة  ي العمل في الجهد بها تبذل التي الةريقة  و الأسةةلوب به يقصةةد :الأداء نمط- 3
  نشةةةةة  و حركا   دا  في ال رد يمارسةةةه الذي الترتيب قياس يمكن الأدا  نمة  سةةةاس فعل  العمل  نشةةةةة
 قياس  يضةةةةا يمكن كما الأول ، بالدرجة جسةةةةمانيا العمل كان رذا الأنشةةةةةة  و الحركا  هذه مزيي  و معينة

  و بحث رجرا  في يتبع الذي الأسةةةةةلوب  و معينة المشةةةةةكلة قرار  و حل رل  بها الوصةةةةةول يتا التي الةريقة
 .دراسة

 

 

                                                           
 . 140ص 2002ر الجامعية للنشر ،الإسكندرية مصر ، أحمد ماهر ، إدارة الموارد البشرية ، الدا- 1
العلوم  بودراع أمينة ،دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملين،دراسة عينة من البنوك الجزائرية ، مذكرة ماجستير في علوم التسيير كلية- 2

 .78، ص 2013الاقتصادية والتجارية والتسيير جامعة مسيلة ، 
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 معايير قياس الأداء :المطلب الرابع

 ا هم والمعايير نو ان ال علي،ها ا البشري باستخداا معايير محددة يقارن بها  د يتا قياس  دا  العنصر

 .1ومعدلا  الأدا  العناصر

 ن يتحل  بها في  مله  والتي يجبتشةةةةةةةةمل الصةةةةةةةة ا  والمميزا  التي يجب  ن تتوفر في ال رد العناصةةةةةةةةر 
ون، من  دا   مله بنجاح وك ا ة ومن  م لتها الإخلا  والت اني في العمل الأمانة، التعا وسةةةةةةةةةلوكه ليتمكن
 .العمل المواظبة  ل 

 وللعناصةةر نو ان، يتا الحكا  ل  مسةةتوى ك ا ته وسةةلوكهفي ضةةو  مدى توفر هذه العناصةةر في ال رد  ارذ
 :هما 

رذ  قة فيهوالد العمل،يمكن قياسةةها بسةةهولة لدى ال رد م ل المواظبة  ل   وهي التيالملموسةةة  العناصةةر-1
  مدى مواظبته يمكن الحكا  ل الرسةةةةةةةةمي،من خلال  دد مرا  النياب ومدى احتراا ال رد الموا يد العمل 

 بهذهف تنظيمها بعد لرئيسةةةةةةةةةةةةةةةه ال رد قبل من المقدمة المعاملا  بمراجعة الدقة يمكن  ل   مله، كما انه
 بشةةةةةةةةةةةكل  مله في الدقة مدى  ل  وبالتالي الحكا فيها، وقع التي الأخةا  اكتشةةةةةةةةةةةاف يمكن م لا المراجعة
 .صحيح

 نظرا قياسةةةها، في صةةةعوبة المقيا والتي يجد ملموسةةةة، النير وتشةةةمل الصةةة ا  ملموسةةةة النير العناصةةةر -2
 من المقيا يتمكن لكي مسةةةةةةةةةتمرة ملاحظة وهذه تتةلب ال رد لدى الشةةةةةةةةةخصةةةةةةةةةية الصةةةةةةةةة ا  من تتكون لأنها

  :الص ا  هذه م ل  ل  ومن الأم لة ملاحظتها،

 الخ والتعاون .... الشخصية، الذكا ، الأمانة،

 النتائي  ل  تقواالتي  واختيار العناصةةةةةر تحديد يتا كيف هو هنا ن سةةةةةه يةرح الذي ولكن السةةةةةؤال
  ل  تقواالتي  العناصةةةةةرومسةةةةةؤوليا  كل  مل  مهاا تبين التي الأ مالتحليل   ملية توصةةةةةل  رليها التي
 سيتا التي العناصر اختيار يتا  ليه الذي الأساس هي التوصيف فنتائي لذلك شاغلة مواص ا  تحديد مع

 رهااختيا يتا التي العناصر لان و دائه بها ص اته مقارنة ةريق وذلك  ن  ليها ابنا  الموظف ك ا ة قياس
 .العمل في السليا السلوك ذي و دا  ال رد ص ا  تم ل

 رنتاجية المقيا يزن  ن بواسةةةةةةةةةةةةةةته يمكن ميزان  ن  بارة بأنها تعري ها فيمكن:  الأدا  معدلا   ما
 ويتا ذلةةك محةةددة، زمنيةةة فترة خلال والكميةةة الجودة حيةةث من العمةةل في ك ةةا تةةهمةةدى  لمعرفةةة الموظف

                                                           
-101 ص 2007 لأردنا عمان الأولى، الطبعة والتوزيع، للنشر الشروق دار الأفراد، إدارة البشرية الموارد إدارة شاويش، الجيب مصطفى -1
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 حيث من رنتاجه مسةةةةةةةةةةةةةةتوى تحديد رل   خيرا للتوصةةةةةةةةةةةةةةل المحدد المعدل مع للموظف المنجز العمل بمقارنة
 : يأتي فيما بإيجاز ريضاحها يمكن  لا ة  نواع ولمعدلا  الأدا  الجودة  و الكمية

 فترة خلال تنتي رن يجب التي الإنتاج وحدا  من معينة كمية تحديد وبموجبها يتا الكمية: المعدلا -1
 وم ةةال ذلةةك الأدا  بهةةذا المرتبة والزمن المنتي العمةةل كميةةة بين العلاقةةة  ل  تةةدل  نهةةا  ي محةةددة، زمنيةةة
  و اليوا، في الرسةةةمية العمل سةةةا ا  وهي سةةةا ا   ماني خلال معين منتي من وحدةوخمسةةةين  مئة رنتاج
 الزمني بالمعدل النوع هذا يسةةةةةةةم  ويمكن  ن دقيقة  ربعين خلال الكاتبة الآلة  ل  صةةةةةةة حا   شةةةةةةةر كتابة

 .1للإنتاج
 

 قان،والإت والدقة الجودة من معين مسةةةةةةةةتوى رل  ال رد رنتاج وصةةةةةةةةول وجوب وتعني النو ية: المعدلا  - 2
 المعدلب النوع ويسم  هذا ال رد، يتجاوزها  لا يجب المعيب الإنتاج  و للأخةا  معينة نسبة تحدد وغالبا ما
 للأدا . النو ي

 يصةةةةةةةةةل ن  يجب بموجبه رذ السةةةةةةةةةابقين، النو ين من مزيي وه وهذا المعدل والنو ية: الكمية المعدلا - 3
 كذل وم ال والإتقان الجودة من وبمسةةةةةةةتوى معين محددة زمنية فترة خلال الوحدا  من  دد رل  ال رد رنتاج
 الوحدا   دد يتجاوز  لا  ل  الرسةةةةةةةةمية العمل سةةةةةةةةا ا  خلال معين منتي من وحدة وخمسةةةةةةةةين مئة رنتاج
 .وحدا   لاث التال ة
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العلاقة بين الضغوط المهنية والأداء المبحث الثالث:  

وة العلاقة بين الضنوة المهنية والأدا  معقدة ،وفي بعض الحالا  قد تؤدي مستويا  معتدلة من الضن
تؤدي ال   المهنية ال  زيادة الدافع والتح يز لتحسين الأدا  ،لكن  ندما تتجاوز الضنوة حدا معينا فإنها

وقاية حث ال  الا ار المترتبة  ن الضنوة المهنية  ا ةرق ووسائل الوسنتةرق في هذا المبنتائي  كسية 
 منها  ا تقييا  دا  العاملين   ا العلاقة بين الضنوة المهنية والأدا .

 المطلب الأول: الاثار المترتبة من جراء الضغوط المهنية 

 للضنوة المهنية   ار سلبية و خرى ريجابية 

 المهنية ضغوط االأولا: آثار 

 آ ار ريجابية و خرى سلبية  المهنيةلضنوة ل

 الآثار الإيجابية-1

 1يمكن تحديد  ها الآ ار الإيجابية للضنوة المهنية فيما يلي

والسعي رل  تحقيق متةلباته  ى ال رد بالإضافة رل  ر ارة الدوافع القوية نحو القياا بالعملتنمية المعرفة لد-
  المختل ة رغبة في تحقيق الذا .

 وجود الضنوة تلك تتةلب حيث المختل ة المنظما و  سسا لمؤ ا فية العام الاجتما ية العلاقا  تد يا-
 كتل مواجهة في سا دةلما اجل من زملائه بقيةو  بالعمل القائا بين المستمرو  المشترك التعاونو  الاتصال
 .كافةين العامل في تؤ ر مشكلا  حدوث من الوقاية  و الضنوة،

 يف الاستقرار  ل  ذلك يعكس و بالرضا الشعور مستوى رفع و ينالعامل ينب ال قة و عنويةلما الروح رفع-
 نم الرغا  ل  يةهم  لو بعمل القياا  ل  الإصرار و تميزمال الأدا  ققتح ،و نظمةالمب العملية لحياةا

 ه.ب رتبةةلما العمل ضنوة

  ند القصور جوانب  ل  الوقوف و هب يقوا الذي الإداري العمل في هك ا ت رفع و ال رد مهارا  زيادة-
 .العمل ضنوة مواجهة  ل  القدرة هتكسب التي هارا لما هاكتساب خلال من تلافيها اولةمحو  ال رد

                                                           
، ص 2005ن الأردن ،طبعة الأولى، عمااروق عبده قليلة، محمد عبد المجيد، السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، دار المسيرة الف- 1 
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 بالك ا ة و المحدد الوق  في ةلوبلما العمل نجازا  جل من العمل هتواج التي شكلا لما ةلجمعا-
  من عاناةلما   نا  تظهر التي الإدارية الصعوبا  و شكلا لما مواجهة خلال من ذلك و ةلوبة،لما

 شكلا لما ةلجمعا نحو الدافع يه العمل ضنوة تصبح بالتاليالضنوة ومواجهتها لتحقيق الأدا  المةلوب 
 .شكلا لما ذهه  ل  للتنلب العمل من مزيد نحو و بالعمل، رتبةةلما

 خلال من ختل ةلما نظما لما و سسا لمؤ باين العامل حيث من تميزةلما الك ا ا  و القدرا  اكتشاف-
 دافه  بتحقيق ترتبة لأنها مواجهتهايجب  بالعمل متصلة ديا تح ناكه تكون فقد العمل، ضنوة مواجهة

 و هنيةلما هامستويات و هاياراتخ و الأفراد قدرا  تتضح التحديا  تلك مواجهة ل خلا من و نظمة،لما
 ؤلا ه جهود من الاست ادة للمنظمة كنيم كذاه و ختل ةلما العملية واقفلما خلال  نها يعبرون التي العلمية
 . العمل ضنوة مواجهة   نا  ظهر  التيين العامل

 حيث ي،سمر  يرغ او ياسمر  الاتصال ذاه كان سوا  نظمةلما  و ؤسسةين بالمملاالعين ب الاتصال تنمية-
 و الضنوة تلك مواجهة  جل من فعال بشكل استخدامها و الاتصال قنوا  زيادة لالعم ضنوة تتةلب

 .نظمةلما دافه  قيقتح

 : السلبية الآثار- 2

 ما  همها و ،وللمنظمة لل رد الضةةةةةةةةارة السةةةةةةةةلبية الآ ار بعض العمل ضةةةةةةةةنوة بتزايد الإحسةةةةةةةةاس  ل  يترتب
 :1 "يلي

 الفرد على الضغوط آثار-2-1 

 : سلوكية آثار  -

 في التنيرا  بعض حدوث  ليه الضةةةةةةةةةةةةنوة بتزايد ال رد رحسةةةةةةةةةةةةاس  ل  تترتب التي الآ ار بين من
 ارةضةةةةة سةةةةةلبية وذا  آ ار الأسةةةةةو  رل  التنيرا  تلك تكون ما و ادة المعتادة و نماة سةةةةةلوكه المألوفة  اداته
 :يلي ما التنيرا  تلك ومن  ها الةويل، الأجل  و القصير الأجل في سوا 

 ،النوا  ادا  في وفقدان الشةةةهية، التنير الوزن اضةةةةراب التدخين، في الإفراة الأرق، من المعاناة
 المنظمة في السارية والقوانين الأنظمة والتخريب و دا احتراا العدائية المهدئة، الأدوية استخداا

 
                                                           

بية الأول ،  مان والتوزيع، الةبعة العر  للنشر بد الرزاق الرحاحلة، زكريا  حمد ال راا السلوك التنظيمي في المنظما  مكتبة المجتمع العربي -1
 .          177-175،  2011، الأردن
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 : (سيكولوجية) نفسية أعراض -

يكون  الن سةةةية الاسةةةتجابا  بعض حدوث العمل في  ليه الضةةةنة بتزايد ال رد رحسةةةاس  ل  يترتب     
 والشةةةةةةةةةةةةةعور  والكآبة الحزن يلي: ما الأ راض تلك ومن  ها بالآخرين  لاقته و ل  ال رد ت كير  ل  تأ يرها
 بالنير، ال قة فقد التركيز،  ل  القدرة  دا شةةديدة، بعصةةبية التصةةرفو  بتشةةاؤا المسةةتقبل رل  النظر بالقلق،
 دا القدرة  ل  العودة رل   الان عالي، دا الاتزان  الآخرين،من جانب  للنقد الحسةةةةاسةةةةية المتكرر، النسةةةةيان
 .التردد و اللامبالاة والتعبير،سارة، صعوبة في التحدث  ة الةبيعية  ند مواجهة تجربة غيرسيالن الحالة 
 (صحة بدنية)أثار جسدية  -

 وسلامته البدنيةث بعض الآ ار السلبية الضارة  ل  ال رد لتحدتمتد نتائي تزايد الضنوة  ل  ال رد 
الأمراض الجسدية التي يمكن  ن يعاني منها ال رد بسبب الضنوة في العمل ما يلي: الصداع،  ومن  همها

 .المعدية، السكري،  مراض القلب وضنة الدا القرحة

 :المنظمة على الضغوط آثار-2

 : يلي ما المنظمة  ل  العمل لضنوة السلبية الآ ار ريجاز يمكن

 اضافيين،  مال تشنيل ، العمل  ن والتوقف النياب ، العمل  ل  التأخر تكل ة) المالية التكاليف زيادة- 1
صلاحها الآلا   ةل  .(العمل   نا  المواد من ال اقد وتكل ة وا 

 .وانخ اض جودته الإنتاج مستوى تدني- 2 

 .صنا ية حوادث في الوقوع و العمل  ل  التركيز صعوبة-3

 .المعنوية الروح انخ اض و العمل جو من الاستيا -4

 .العمل  ن التأخر و النياب-5

 .والتظلما  الشكاوى معدل ارت اع- 6

 .القرار اتخاذ في الدقة  دا- 7

 .المنظمة  فراد بين العلاقا  سو -8

 .المعلومة نشر و الدور غموض بسبب الاتصال سو -9
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 المهنية الضغوط من الوقاية ووسائل طرق:  ثانيا

 : "يل  فيما نذكرهاالمهنية  ضنوةال من للوقاية ووسائل ةرق هناك

 :1 ايليمب هامن ضنوة العمل  ل   فراد التخ يف للمنظمة يمكن: التنظيميةالوسائل  -1

 الأدوار. دواره و ليتا ضمان  دا تضارب  ليعرف كل فرد ،وتوضيحهاليل  دوار ال رد تح-
 الاستقلالية؛ و المسؤولية من  كبر قدر توفير و الذاتي العمل جوانب وتحسين الأ مال، تصميا ر ادة-

 لك تقديا و رئيس و زملائه قبل من لل رد ايجابية اجتما ية  لاقا  توفير خلال من اجتما ية مؤازرة -
 .له  ون

 .تاحالان  من  كبر قدر لإتاحة التنظيمي الهيكل تصميا ر ادة خلال من للأفراد مؤازر تنظيمي مناخريجاد -
 سائر؛ هو اتجاه  ي في  لا  ل  ال رد يكون حت  لل رد، الوظي ية وتصوير المسارا تخةية -
 .والإرشادية التدريبية البرامي م ل العاملين مساندةبرامي -
 الضغوط : لعلاج الفردية الطرق -2
 .الرياضيةالتمارين -
 .العضلا  انخ اض رل  يؤدي الذيالاسترخا  -

 .الن س  ن ومحاولة الترفيهال كاهة -

 .وموازنة الأ مال والتقليل منها التوتر  سبابرزالة -

 .سلوكه  ل  ال رد وذلك بسيةرة ذاتيا السلوكضبة -

 ال شل. يعني لا ما  مر في رخ اقه بأن ال رد وهي تشجيع المعرفي البنا ر ادة -

 .العمل خارج الصدقا  لزيادة  لاقا  شبكةبنا  -

 

 

 

 

                                                           

  132  ، 2009،  مان الأردن والتوزيع، للنشر ال قافة دار تةبيقا   مليا  م اهيا الوق  ادارة  حمد رمضان يحوى  لوان، نايف قاسا-1 
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 وأهميتها العاملين أداء تقييم عملية المطلب الثاني: مفهوم
 :العاملين أداء تقييم مفهوم أولا :

 وتقييا قياس  جل من مصما رسمي نظاا  نه  ل  الأدا  تقييا  قيلي وص ي  مر الدكتور يعرف       
 والسلوك الأدا  لهذا والمنتظمة المستمرة الملاحظة ةريق  ن وذلك العمل،   نا  الأفراد وسلوك  دا 

 وسلوك ونشاة جهد تقدير الملاحظة نهاية في يجري ومعروفة، محددة زمنية فترا  وخلال ونتائجهما،
  ال رد مكافأة النهاية في لتجري تحيز، دون موضو ي وبشكل مدى  ل  فرد كل ك ا ة وبالتالي

  مله  دا  من وتمكينه مستقبلا، تلاقيها  ل  للعمل  دائه في الضعف نقاة ولتحديد وينتي، يعمل ما بقدر
 1. امة والمجتمع بها يعمل التي المنظمة ومصلحة مصلحته  جل من وذلك  كبر، ب ا لية

 دراسة البشرية الموارد  دا  بتقييا يقصد التالي: النحو  ل  الباقي  بد الدين صلاح الدكتور ويعرفه       
 نجاها مدى  ل  للحكا ذلك العمل،   نا  وتصرفاتها سلوكها وملاحظة لعملها العاملين  دا  وتحليل
 المستقبل في لل رد والتقدا النمو رمكانيا   ل  للحكا و يضا الحالية، بأ مالها القياا في ك ا تها ومستوى
 . 2 خرى لوظي ة ترقيته  و  كبر، المسؤوليا  وتحمله

 :يلي ما الم هوا هذا من ونستخل 

 ناحية من وتصرفاته سلوكه و ل  ناحية، من   ماله نتائي  و ال رد  دا   ل  ينصب التقييا  ن 
 .  خرى

 من الحاضر( الوق  في  و)  الحالية وظي ته في ال رد نجاح  ل  الحكا  ل  يشمل التقييا  ن 
  خرى. ناحية من المستقبل في مدى نجاحه وترقيته  ل  الحكا و ل  ناحية،

 هذا خلال ومن العامل ادا  وقياس لتحديد المنظمة بها تقوا التي العملية تلك انه  ل  ايضا ويعرف       
 . 3العامل لهذا المستقبلية الصورة وضع من تتمكن التقييا

                                                           
 ا.1  راوية حسن،"إدارة الموارد البشرية"، المكتب الجامعي الحديث، لإسكندرية، مصر، 1999، ص213.

 .103،   2003صلاح الدين محمد  بد الباقي، السلوك التنظيمي"، الدار الجامعية للنشر، الإسكندرية، - 1  
سيير، ، "دور  خلاقيا  الأ مال في تحسين  دا  العاملين، دراسة  ينة من البنوك التجارية الجزائرية، مذكرة ماجستير في  لوا التبودراع  مينة-2

 .78،   2013كلية العلوا الاقتصادية والتجارية و لوا التسيير ، جامعة المسيلة 
 . 261،    2005ار وائل للنشر، الأردن، دشرية المعاصرة "،  مر وص ي  قلي ردارة الموارد الب-3 
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 في البشرية الموارد لإدارة ال ر ية الأنظمة  حد هو الأدا  رن تقييا القول نستةيع الأخير وفي
 كوسلو   دا  متابعة خلالها من يتا والقوا د التي والإجرا ا  الأسس من مجمو ة  ل  يحتوي حيث المنظمة
 . الإدارية المستويا  جميع في الموظ ين

  العاملين أداء تقييم أهمية ثانيا :

 وذلك ها ن الاستننا  للإدارة يمكن لا والتي الهامة الإدارية السياسا  من الأدا  تقييا  ملية تعتبر 
 العمل ليوبالتا الأدا ، في والقوة القصور  ماكن و ن للأفراد الحالي الأدا   ن توفرها التي للمعلوما  نظرا
 رتقا والا الأفراد  دا  وتحسين تةوير في دورها رل  بالإضافة القوة نقاة وتد يا القصور نقاة معالجة  ل 
 تحققها، التي ال وائد راضاستع خلال من العملية هذه  همية مدى حددن  ن ويمكننا هذا الأفضل، نحو به

 يلي: ما منها نذكر والتي

 وجه  كمل  ل  رليه الموكلة بالمهاا قيامه  ن الموظف يشعر  ندما بالمسؤولية: الموظف رشعار-1 
 مستويا  ذا  وظائف رل  ترقيته فر  من وسيزيد التقييا  ملية موضو ية نتيجة والتقدير ال ائدة له سيجلب
 الذي بالشكل  مله لإتماا وقدراته ةاقاته   ل  يبذل وسيجعله لديه المسؤولية حس يزيد نحو  ل  ردارية
 . 1العمل في رؤسائه يرضي

 وملاحظة الأفراد بمراقبة تقوا  ن منها يتةلب الأدا  بتقييا الإدارة قياا رن الأدا :  ل  الرقابة تةوير- 2 
 الأحكاا ر ةا   ند وصحيحة موضو ية معايير  ل  الا تماد من نتمكن حت  ومستمر دائا بشكل  دا ها
 . 2الأفراد هؤلا   ل 

 الأفراد لدى شعورا يخلق سليمة  سس وفق تقييا نظاا قياا رن التشجيعية: المكافأة وتحديد الموضو ية- 3 
 من يستحقون ما بان لديها  اما انةبا ا يولد هذا فان وبالتالي تحيز، دون واحدة معاملة  وملوا  نها

 مقدرته  ساس  ل  موظف كل يكاف  الأدا  لتقييا العادل النظاا لأن وك ا تها لأدائها تشجيعية مكافآ 
 ينالون الموظ ين بعض تجعل التي الشخصية المصالح  ساس  ل  وليس العمل  دا  في وك ا ته وجهده
 .3 قل تقييا  ل  ويحصلون   ل  جهودا يبذلون الذين زملائها حساب و ل  يستحقون مما   ل  تقييما

                                                           
 

                                                

                         140   ، 2002 ، مصر الإسكندرية، للنشر، الجامعية الدار ،"  البشرية الموارد ردارة ماهر احمد  -1
 .120   ،2007 ، مصر الإسكندرية، للنشر، الجامعية الدار ،"  الإدارة في التنظيا ةه ةارق   -2
 .120   ذكره، سبق مرجع الباقي،  بد محمد الدين صلاح  -3
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 زةالمتمي جهودها بأن الأفراد  قة يزيد سوف  ادل  دا  تقييا نظاا وجود رن: العمل دوران معدل تخ ي- 4
 هؤلا  تمسك رل  سيؤدي وهذا مقدرته، حسب فرد كل تعامل لأنها الإدارة قبل من تقدير موضع ستكون
 . الدوران معدل وتخ ي بعملها الأفراد

جراءات تحسينه :المطلب الثالث   مشكلات تقييم الأداء وا 

 :العاملين أداء تقييم مشكلات: اولا   
 وموضو ية الأدا  فعالية تحقيق دون تحول التي الصعوبا  بعض العاملين  دا  تقيا  ملية تواجه

 : الصعوبا  هذه  ها ومن نتائجها،
 معدلا  وجود  دا هو الأدا  تقييا نظاا ك ا ة  دا  سباب  حد رن للأدا : واضحة معدلا  وجود  دا-1 

 الأدا  مقارنة من التقارير معدي لتمكين ضرورية والمعايير المعدلا  هذه للأدا ، ودقيقة واضحة ومعايير
  1.المةلوب بالأدا  ال علي

  دا  في قصور من يكون  ما للتناضي ميالا متساهلا الرؤسا  بعض نجد حيث التشدد  و التساهل-2
 .يستحقون مما  ك ر تقديرا  فيعةيها مرؤوسيه

 تنةوي  ن السهل من يكون فسوف نسبيا ومحددة واضحة الأهداف تكن لا ما الأهداف: وضوح  دا-3
 هدفا للرئيس  ن يجد  ا فقة يراه كما الهدف لتحقيق يسع  فالمرؤوس جادة اختلافا   ل  الأهداف هذه

 واضحة الأهداف تكون  ندما رذ واستمراره، العمل لانتظاا الأهمية بالنة تعد الأهداف رن تماما، مختل ا
 . 2الرئيس ينتظره ما تحقيق  ل  ةاقاتها تركيز من المرؤوسين سيتمكن

 ما و ادة سنة، تكون ما غالبا ماضية فترة لتنةي تعد المرؤوسين  ن التقديرا  فمعظا النسيان:  خةا -4
 ما  ل  تقديراتها لتأسيس الرؤسا  بعض ويميل ال ترة، تلك خلال للأدا  العاا  و الأوسة المستوى تم ل
 في  دا ه خصائ   ن تماما يعبر لا قد وهذا للمرؤوس، حدا ة الأك ر التصرفا   ل   و تذكره، يسهل
 الوق  هذا في م اليا يبدو  ن فيتعمد التقييا ر داد وق  يدرك المرؤوس كان رذا لاسيما كلها، السابقة ال ترة
 .3بقليل قبله  و

                                                           
1  

 

 .  165،   2004حمد  بو السعود محمد الاتجاها  الحدي ة لقياس وتقييا  دا  العاملين"، منشأة المعارف ، الإسكندرية، مصر ،  -1
 .67   ،2012، دار  سامة للنشر والتوزيع،  مان، الأردن،  1بن  يشي، اتجاها  التدريب وتقييا  دا  الأفراد، ة   مار -2
 35 .93بودراع  مينة، مرجع سبق ذكره،   -3
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 خلال من بالسرية تأخذلا  المنظما  بعض هناك رن: التقارير في السرية رل  المنظما  بعض اتجاه-5
 الهدف رل  بالوصول تسمح لا السرية هذه  ن رلا  دا ها، بنتائي المرضي غير الأدا   صحاب العمالرخبار 

 . 1الأدا  تحسين وهي  لا التقييا  ملية من الأساسي
 أداء العاملين تحسين مستوىثانيا: إجراءات 

دارة الأدا  الأدا  تقييا لعملية الأهداف  ها من رن  2: التالية الخةوا  خلال من الأدا  تحسين هو وا 

 الأداء: لمشاكل الرئيسية الأسباب تحديد -1

 ة همي ذو الأسباب تحديد رذا المعياري، الأدا   ن العاملين  دا  في الانحراف  سباب تحديد من لابد
 ن كا رذا فيما و الأدا  تقويا كي ية  ن الكشف في ذلك من تست يد فالإدارة العاملين و الإدارة من لكل

 يه لها المتاحة الموارد ندرة رن  و للعاملين  ائد الأدا  انخ اض رن هل و الموضو ية تم  قد العملية
 ديةالمؤ  الأسباب تحديد خلال من تقليلها يمكن والعاملين الإدارة بين الصرا ا  رن و كما الرئيسي السبب
 لعملا و المنظمة بيئة في الموق ية العوامل و التقابليا  و الدوافع الأسباب هذه من و الأدا  انخ اض رل 
 الخارجية را المتني من بالعديد فتأ ر الدوافع  ما العاملون بها يتمتع التي والقدرا  المهارا  تعكس ال ا لية و

 ك يرال تتضمن التي الموق ية العوامل و( الحاجا ) الذاتية المتنيرا  رل  رضافة ، الحوافز و الأجور م ل
ونو ية  افالإشر  نو ية  و المستخدمة المواد كنو ية ريجابا  و سلبا الأدا   ل  المؤ رة التنظيمية العوامل من

 الخ....  وظروف العمل التدريب

 بدقة العوامل هذه دراسة من لابد لذلك الأدا  ضعف رل  يؤدي قد العوامل هذه من واحد غياب نر
 .الأدا  في الانخ اض سباب  ديدتح  ند

 :الحلول إلى للوصول عمل خطة تطوير  -2

املين والع الإدارة بين التعاون لها الحلول ووضع الأدا  مشكلا  من للتقليل اللازمة العمل خةة تميل
 المباشرة فاللقا ا  ،من جهة  خرى الأدا  وتحسين تةوير مجال في الاختصاصيين والاست ماريين جهة من

 الأدا  والمعلوما  حول الحقائق كشف في و دا السرية المشاكل مناقشة فيوالمشاركة  والآرا  الم توحة
زالة مشكلا  وتحسين  دائها للعاملين المقنعة الحلول وضع في يساها العملين رل  مباشرة  الأدا  وا 

 :المباشرة الاتصالات -3

                                                           
 الحكوماتو نظماتللم المتميز الأداء حول الدولي الملتقى" التنافسية والمبرة الاستراتيجي الأداء مظاهر الحناق الكريم عبد سناء -1
. 35 ص 2005 مارس 9-8 التسيير علوم قسم ، الاقتصادية العلوم و الحقوق كلية ، ورقلة جامعة ،.  

 

.167رجع سابق ص مأحمد أبو السعود محمد ،  -2  
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 محتوى تحديد ولابد من الأدا  تحسين في  همية ذا  والعاملين المشرفين بين الاتصالا  رن
 : " 1يلي فيما نوجزها مداخل  دة هناك الأفراد ولتحسين  دا  المناسبة الاتصالا  نماة و سلوبه و  الاتصال

  نوذلك  ا الأد تحسين رل  بحاجة دائما الموظف لأن  همية العوامل وهو  ك ر :الموظف تحسين-3-1
 عانيي التي الأدا  مشاكل ذلك في بما واتخاذه اتجاه العامل  مله وما يجب القوة مواةن  ل  التركيز ةريق
 منها.

 رل  يوالأدا  تؤد الرغبة بين السببية العلاقة يؤديه فوجود وبين ما ال رد يرغب ما بين  ل  التركيز
 .زممتا ويؤدونها بشكل فيها يرغبون التي الإ مال بأدا  للأفراد السماح خلال من الممتاز الأدا  زيادة

 اهتماما  ومنسجا مع مرتبة الأدا  تحسين جوهر يكون  ن يجب حيث الشخصية الأهداف بين الربة-
 المرغوب التحسين رظهار خلال من منها والاستعادة  و العامل الموظف و هداف

 تساها ثحي الأدا  لتحسين كبيرة فرصا يوظف الوظي ة مهاا في التنير رن الوظيفة: تحسين- 3-2
 سينتح وبالتالي فإن ،ون وره منها ال رد  دا  انخ اض في الموظف مهارا  ت وق كان  رذا الوظي ة محتويا 
 دىل الدافعية مستوى وبذلك زيادة المرغوب و دائه بالمستوى  مله في الاستمرار لل رد دفعا يعةي الوظي ة
زالة الملل لتخ يض الزمن من ل ترة الوظي ي التدوير  ل  حملها خلال من الأفراد  من عة وهذا يعةي وا 

 .للموظف

 أداء العاملينو  العمل ضغوط بين العلاقة الرابع: المطلب
 ضنوة بين العلاقة ةبيعة توضيح من لابد ، الأدا   ل  و  رها العمل ضنوة  ل  الضو  الإلقا 

 العمل ضنوة بين العلاقة نحو الباح ين نظر وجها  في اختلاف  ل  الدراسا  دل  وقد والأدا  العمل
 :يلي كما والأدا 

  الدراسا هذه في فالباح ون سلبية  لاقة والأدا  العمل ضنوة بين العلاقة  ن  كدوا الباح ين بعض-1
 البدنية الحالة و ل  النتائي  ل  سلبا وينعكس الإنساني سلوكلل  ائق  ن  بارة العمل ضنوة  ن  كدوا

 .الضنوة هذه  ل  تنلبلل ك يرة  وقا  وتكريس كبيرة جهود بذل  ل  ال رد ويجبر لل رد والن سية

                                                           
 ، المسيلة جامعة ، عمالأ إدارة ، ماجيستير مذكرة ، الجزائرية الاقتصادية المؤسسة في العاملين أداء تقسيم نظام فعالية تقسيم سعاد نعجي-1

  .83ص 2007،الجزائر
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 لسلوك التحدي من نو ا ويم ل ايجابية  لاقة والأدا  العمل ضنوة بين العلاقة  ن الباح ين بعض يرى-2
 من ايجابية انماة تبني رل  وتؤدي ال رد تحديا  بم ابة وتوتراته وصعوباته العمر مشاكل وتعتبر الإنساني
 . 1 فضل  دا  وتعةي سلوك

 يواجهون ويجعلها الأفراد يح ز لا العمل ضنوة من منخ ض مستوى وجود  ن الباح ون هؤلا  ويرى
 . كسية آ ار رل  تؤدي فأنها الضنوة مستوى زيادة حالة في ولكن التحدي من محدد مستوى

 قلة، الر ي هذا و صحاب الادا  وك ا ة العمل ضنوة بين تذكر  لاقة وجود  دا يرى ال الث الاتجاه-3
 للعمل ياون س جسديا ن سه فيهي  بها، يعمل التي المنةقة مع بعقد ذاتيا التزا قد ال رد  ن الر ي هذا وي ترض

نجاز المنةقة هذه في  بأن الاتجاه هذا اصحاب وي ترض ضنوة من به يحية  ما النظر بنض واجباته، وا 
 .المنظمة وبين بينه المبرا العقد هذا رنجاز  ل  يسا ده الرشد، من معين بمستوى يتمتع ال رد

 والأدا ، الضنوة بين( U) حرف مقلوب شكل  ل  منحنية خةية  لاقة هناك  ن يرى الرابع الاتجاه-4
  الي مستوى دو ووج الأفراد، لتح يز يؤدي لن الضنوة من منخ ض مستوى وجود  ن ي ترض الاتجاه وهذا
 و دا القدرا  هذه استن اذ تاليالوب مكافحته، محاولة في الأفراد قدرا  لامتصا  يؤدي سوف الضنوة من
 يسا د العمل، ضنوة من متوسة مستوى وجود  ن ى الر  هذا  صحاب ي ترض لذلك. العمل لإنجاز توفره
 لإنجاز الأم ل الوضع وهو الضنوة، هذه ومكافحة  مله رنجاز بين لتوزيعها قواه في توازن ريجاد  ل  ال رد
 .2العمل

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
عبد المعطي السلوك الإداري  392، بط، ص : 2003لتوزيع، الدار الجامعية للنشر واالمهارات، احمد ماهر السلوك التنظيمي مدخل بناء -1

 .396، ص 1994والتنظيمي، مكتبة المحتسب، عمان، الأردن، 
 

 -  ماهر أحمد ، مرجع سابق ، ص397 .2 
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 المقلوبة( U)نموذج  والأداء الضغط بين العلاقة يوضح( 04) رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

                  

                    

 

 ةمذكرة ماستر من ا داد الةالبتين  دة العانس، وناس ليل  كلية العلوا الاقتصادية والتجاريالمصدر : 

 و لوا التسيير تخص  ردارة   مال جامعة البويرة. 

 المةلوب هل ي ار الذي السؤال فان والأدا  العمل ضنوة بين العلاقة استعراض من الانتها  وبعد
 الدارسا  من العديد  ليه  كد  ما وهو بالن ي. ذلك  ل  والإجابة العمل؟ ضنوة  سباب كل  ل  القضا 

 المنظمة صالح في ليس   مليا ذلك استحالة مع الضنوة اسباب  ل  كلية القضا  لان المجال هذا في
 يبعث ان شأنه من ذلك لان  مليا مةلوبة الضنوة من معتدل مستوى ظل في ال رد يعمل ان فضرورة
  دائه. مستوى تحسين ال  يؤدي مما والنشاة الحيوية فيه وي ير التحدي  ل 

 

 

 الاداء
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 خلاصة الفصل

 من نابعة مؤ را  و  واملضةةةةةةنوة العمل هي محصةةةةةةلة لعدة   ن لنا  تضةةةةةةح سةةةةةةبق ما خلال من
 العملية و الشخصية اةبالحي و للمؤسسة رجيةالخا و الداخلية بالبيئة تتعلق العمل ضنوة  ي مختل ة مصادر
  ن كما ستعملالم الأدا  مةن كذا و المبذول الجهد نو ية و كمية  ل  تؤ ر بدورها التي و البشرية للموارد
 ذهه و ابيةايج آ ار و سةةةةةةةةةةلبية آ ار  نها تنتي قد التي الإدارية السةةةةةةةةةةلوكيا  من و ةمجم وه العاملين  دا 

 التي الضةةةةةةنوة مسةةةةةةتويا   ل  ذلك توقفي حيث للمؤسةةةةةةسةةةةةةة و البشةةةةةةرية للموارد مرغوبة تكون قد  ةالأخير 
 الآ ار السةةةلبية من التقليل للمؤسةةةسةةةة تكرارها. يمكن مدى و مدتها ةول كذاو  البشةةةري العنصةةةر يتعرض لها
 البشري للمورد الشاملة الر اية التنظيمي؛ يكلاله تصميا ر ادة اتجاهها، تعاملها ةريقة خلال منللضنوة 

 الدقيقة للعمل.و  الجزئية دافالأه تحديد وخارج العمل، داخل

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصـــــــل الثانـــــــــي  

 الدراسة التطبيقية لأثر الضغوط المهنية على أداء العاملين
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  تمهيد :

النموذج  بنا  وكذاالعاملين الضنوة المهنية و  دا   م اهيا رةار  ل  النظري الجانب بعد  ن تةرقنا في   
من بالمسيلة مديرية البرمجة و متابعة الميزانية  في الميدانية راسة الد تكون  ن اخترنا فقد ،للدراسةالنظري 

  رل  اللجو   لينا توجب  دمها من ال رضيا  صحة من التأكد  جل ومن، العمومية  المؤسسا  بين
 الاستبيان  داة باستخداا راسة الحالة د منهي با تماد و ، الباح ون  وص  بها التي الدراسا  الميدانية
 الإحصائية والأدوا  الأساليب با تماد كميا قياسا الأ ر قياس والوصول رل  الكمية المناسبة للدراسا 

 . المناسبة

 الدراسة وبنا  الأداة  ميدان  رض الأول المبحث في ،مباحث  لاث رل  ال صل ذاه قسمنا وقد

 .ومناقشتها  اختبار ال رضيا ال الث المبحث  ما الوص ي لعبارا  الاستبيان التحليل ال اني والمبحث للبحث

 و دوا  الدراسةبميدان  التعريف :الأول المبحث

 الاستبيان الوص ي لعبارا  التحليل :ال اني المبحث

  ومناقشتها ال رضيا  اختبار :ال الث المبحث
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 ميدان وأدوات الدراسةالمبحث الأول: 

ن كوسيلة لمعرفة باستخداا الاستبيا لقد قمنا بدراسة ميدانية في مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية بالمسيلة ،
مهاا التي مدى تأ ر العاملين بالضنوة المهنية الموجودة بالمديرية وفيما يلي نبذة  ن نشأة المديرية وال

 والهيكل التنظيمي الخا  بها.تقوا بها 

 نشأة وتعريف بمديرية البرمجة ومتابعة الميزانية بالمسيلة الأول:المطلب 

 مسةةةةةاهمة ن قا  التنمية المحلية  ل  جملة المشةةةةةاريع التي يتا اقتراحها وتسةةةةةجيلهارن  همية ومدى   
سةةةةةةةةةةةنويا ضةةةةةةةةةةةمن مخةةا  وبرامي التنمية من ةرف الهيئا  المحلية والتي تحدد توجه الدولة العاا دفع  
لتةور هذا الجهاز وكذا  دواته بحيث  ن نشةةةةةأته كان  في السةةةةةبعينا  من القرن الماضةةةةةي  ين كان   بارة 

 ن مكتب يسم " مكتب النشاة الاقتصادي" التابع للولاية ،بعد ذلك  صبح  مصلحة تابعة لديوان الوالي 
(وبعةةةةةةةةةةةةةةةةد ذلك تةور  لتصبح" مديرية SAPECتسم  "مصلحة التنشية والتخةية الاقتصادي" اختصار)

رخ المؤ  79/41بنةةا   ل  المرسةةةةةةةةةةةةةةوا رقا 1979بةةدايةةة من سةةةةةةةةةةةةةةنةةة  (DPATالتخةية والتهيئةةة العمرانيةةة)
 والمتضمن تشكيل وتنظيا مهاا المجلس الولائي.08/09/1980في

والتي سةةةةةةةةةةاهم  بشةةةةةةةةةةكل كبير في  1980كما  نها  لحق  بعد ذلك بوزارة التخةية والتهيئة العمرانية سةةةةةةةةةةنة
والمتعلق بةرق  23/03/1980تةوير هذه الأخيرة، بنا   ل  المنشةةةةةةةةةةةةةةور الوزاري المشةةةةةةةةةةةةةةترك المؤرخ في:

 التنظيا.
والذي يحدد تنظيا الهيكل الإداري 18/02/1986المؤرخ في: 30/86:مرسةةةةةةةةةةةةةةوا رقاالوبنا   ل  

تا دمجها في قسا التنظيا الاقتصادي، وفي  1العاا للولاية ويبين مهامه" مديرية التخةية والتهيئة العمرانية"
 من خلال التقسيا الحكومي الذي حدد مهامها كمديرية تابعة للمجلس الوةني للتخةية.   1990سنة

والذي يحدد مهاا وتنظيا  10/02/2011المؤرخ في  11/75وفي الأخير وبنا ا  ل  مرسوا التن يذي رقا 
دة حيث العمرانية  خذ  تسةةةةمية جديالمصةةةةالح الخارجية للمديرية العامة للميزانية، مديرية التخةية والتهيئة 

تنظيمها في المنشةةةةةةةةةور الوزاري  صةةةةةةةةةبح  تسةةةةةةةةةم " مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية "، الذي حدد مهامها و 
 الذي حدد تنظيا مصةةةةةةةةةالح مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية للولاية 2011جويلية28المشةةةةةةةةةترك المؤرخ في 

 وكي ية سيرها في مكاتب.
  

                                                           

 .10/02/2011المؤرخ في  11/75مرسوم التنفيذي رقم  (1
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 بالمسيلة الهيكل التنظيمي لمديرية البرمجة ومتابعة الميزانية:  (06الشكل رقم )        
 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

الذي يحدد تنظيم مصالح مديرية البرمجة ومتابعة  28/07/2011القرار الوزاري المشترك المؤرخ في  المصدر :   

 الميزانية للولاية وسيرها في مكاتب
 : تابعة لمديرية البرمجة هي كالآتيمهام المصالح والمكاتب الـ 

مصلحة التنمية البشرية والنشاة الاجتما ي والاقتصادي ومصلحة تنمية المنشآ  والضبة المذكورتان      
 بعنوان مهامهما المشتركة كل فيما يخصه  ل  النحو التالي: في الهيكل التنظيمي

براا الص قا   ر داد تقارير فصلية وسنوية حول وضعية تقدا الاست مارا  في جانبها المادي والمالي وا 
 ل   ساس المعلوما  المقدمة من الوزارا  التقنية و صحاب المشاريع  وتحيين جدولها الزمني للإنجاز

 .الآخرين
برامي     تحليل  سباب التأخير وكل ال روق المحتملة المؤ رة في المحتوى المادي الأولي  و في مشاريع  و ة 

 .التجهيز العمومي
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 تحضير تقارير بشأن رنها  المشاريع مع  صحاب المشاريع. ة
 ة توصية  صحاب المشاريع للقياا بالمراجعة التقنية للمشاريع.

تحضةةير العناصةةر اللازمة لإ داد مشةةاريع ميزانيا  القةا ا  المكل ة بينها والممولة من ميزانية الدولة   ̶  
 الصادرة  ن الوزير المكليف بالميزانية. تبعا للتوجيها  الميزانياتية

 المساهمة في ر داد مشاريع ميزانيا  القةا ا  السنوية والمتعددة السنوا  الممولة من ميزانية الدولة   ̶ 
ودراسةةةةةةةةةة ةلبا  ر ادة التقييا للقةا ا  المكل ة بها وذلك تبعا للتقدا المادي والمالي للمشةةةةةةةةةاريع  و البرامي 

نظيا المعمول بها وا  لاا السةةةةةةةةةةةلةة السةةةةةةةةةةةليمية بها وجمع الاقتراحا  الميزانياتية المتعلقة وفقا للتشةةةةةةةةةةةريع والت
بالبرامي والمشةةةةةةةةاريع المحلية للقةا ا  المكل ة بها الموافق  ليها من المجلس التين يذي للولاية والممولة من 

 ميزانية الدولة.
من ميزانية الدولة وفقا للتشةةةةةةةةريع والتنظيا  تحضةةةةةةةةير اقتراح تسةةةةةةةةجيل البرامي والمشةةةةةةةةاريع المحلية الممولة   ̶

 المعمول بهما.
 متابعة رنجاز مشاريع البرامي القةا ية غير الممركزة وفقا لجدولهما الزمني للإنجاز والإق ال.   ̶

جرا  تقييا مادي ومالي وا  لاا سةةةةةةةةةةةةةةلةتهما    ̶   متابعة تن يذ ميزانيا  و مليا  القةا ا  المكل ة بينها وا 
 السليمية.

ضمان ومتابعة رجرا ا   ومتابعة التخصيصا  الميزانياتية بالاتصال مع القةا ا  الممنوح رياها وضع̶   
 التسيير الميزانياتي المتعلقة بالعمليا  التابعة للبرامي القةا ية غير الممركزة.

نةالمسةةةةةةةةةةةةةةجلةةةة جمع المعلومةةةا  اللازمةةةة لمتةةةابعةةةة وتقييا تن يةةةذ الميزانيةةةا  وتةهير العمليةةةا     ̶ مدو  في 
 الاست مارا  العمومية للقةا ا .

 متابعة تحيين مدونة الاست مارا  العمومية للقةا ا .   ̶
 تكلف مصلحة تلخي  الميزانية بوضع مجمو ة من قوا د ومعةيا  ميزانياتية قةا ية نذكر منها:   ̶

        من المصالح  السنوية والمتعددة السنوا  والواردة جمع التقديرا  والاقتراحا  الميزانياتية●
 المذكورة. 

 ر داد تقارير تلخيصية دورية تتعلق بتخصي  الموارد.●

اريع القرارا  الميزانياتية وكذا مشاريع القرارا  المعدلة لها بالاتصال شالمساهمة في تحضير م●
 مع مصالح المديرية. 

من ميزانية الدولة  لميزانياتي المتعلقة بالعمليا  الممولةاتسيير ضمان متابعة و رش ة رجرا ا  ال●
 وحسابا  التخصي  الخا . 

 المساهمة في تحضير مختلف التقارير بالاتصال مع مصالح المديرية لتبلينها لةلسلةة السلمية.●
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العمليا  ضمان ربلاغ المعلوما  المتعلقة بالتن يذ الميزانيا  وجمع المعةيا  الخاصة بتةهير ●
 المسجلة في مدونة الاست مارا  العمومية.

 انياتية وتكييف الإجرا ا  الميزانياتية.ز اقتراح مقاييس لضبة الو ائق المي●

 متابعة وتحليل تةور المؤشرا  الاجتما ية والاقتصادية والبيئية.●

 متابعة وتحليل تةور المقاييس الميزانياتية والتكاليف.●

 البرامي وتحليل درجة تحقيقها وال روق المستنتجة.الأهداف المحديدة في ●

 تحليل تكاليف مقارنة بالمقاييس الموضو ة.●

 ر داد تقرير سنوي يعكس الصعوبا  التي توجه لتن يذ والمتابعة الميزانياتية.●

 جمع اقتراحا  القةا ا  المرتبةة بالمدونة الميزانياتية ومتابعة التنيرا  الةارئة  ليها.●

جرا ا  التسيير متابعة ر●  لميزانياتي للبرامي والمشاريع المحلية.اجرا ا  التسجيل وا 

 المساهمة في تجسيد المخةة التوجيهي للإ لاا الآلي للمديرية العامة للميزانية.●

  وضع قا دة معةيا  تتعلق بمعايير تقييا الوضعية الاجتما ية والاقتصادية والماليية والبيئية.●
 عينة الدراسة مجتمع وخصائص  المطلب الثاني:  
 مجتمع وعينة الدراسة:   ̶  1 

 اختيار تا من  املين وموظ ين لمديرية البرمجة ومتابعة الميزانية مجمو ة في الدارسة مجتمع يتم ل
من  مجمو ة  ل  ورقية نسخ شكل في  ادية بةريقة المديرية داخل الاستبيانة وتا توزيع قصدي  ينة

 ٪100النسبة  تكون وبذلك الاستبيانا  كل استرجاع امل وتا  41الموظ ين والعاملين يقدر  ددها ب 
 

 الدارسة و ينة مجتمع يم ل نسبة (:03الجدول رقم )         
 الصالحة الاستبيانا  الاستبيانا  المسترجعة الاستبيانا  الموز ة المجتمع البيان 

 41 41 41 41 
 100٪ 100٪ 

         spssالمصدر: من ا داد الةالبتين ا تمادا  ل  

         

   المدروسة العينة خصائ  يم ل ( :04)رقم   الجدول  خصائص العينة المدروسة:-2    
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 spssمن ا داد الةالبتين بالا تماد  ل  المخرجا   المصدر :     

 

  :يلي ما الجدول خلال من نلاحظ

 ٪النسبة  التكرارا  الخيارا  المتنير
 ٪58.5 24 ذكر الجنس

 ٪41.5 17  ن  
 ٪34.8 14 سنة 40سنة ال  30من  السن

 ٪48.8 20 سنة 50سنة ال   41من 
 ٪17.1 07 سنة  51 كبر من 

 الحالة العائلية 
 

 ٪78 32 متزوج
 ٪14.6 06   زب

 ٪7.3 03 حالة  خري
 ٪14.6 06  انوي المستوى التعليمي 

 ٪17.1 07 تكوين مهني
 ٪61.0 25 جامعي

 ٪7.3 03 مستوى   ل 
 ٪17.1 7  قل من خمس سنوا  الاقدمية في العمل 

 ٪51.2 21 سنة 15سنة ال   05من 
 ٪31.7 13 سنة 15 ك ر من 

 ٪9.8 04 رئيس مصلحة ةبيعة الوظي ة
 ٪26.8 11 رئيس مكتب
 ٪51.2 21 موظف  ادي

 ٪12.2 05  ون
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نلاحظ  ن تكرارا   فراد  ينة الدراسة والبالغ  ددها الإجمالي   (04رقا)من خلال الجدول الجنس:    ̶  1
من مجموع م ردا   ينة الدراسةةةة هي للذكور  ا  ٪ 58.5موظ ا و املا ،تبين  ن النسةةةبة الأكبر ب:  41

 . ٪ 41.5الاناث بنسبة 

سةةةنة حيث  50سةةةنة ال   41 ن الموظ ين يتراوح سةةةنها من (04رقا ) تبين بيانا  الجدولالســن:    ̶  2 
المتم لة في الموظ ين ٪ 34.8من مجموع  فراد  ينة الدراسةةةةةة  ا تليها  ٪ 48.8كان  النسةةةةةبة الأكبر ب: 
سةةةةنة والتي  51سةةةةنة وفي الأخير ال ئة التي   مارها  كبر من  40سةةةةنة ال   30الذين تتراوح   مارها من 

 ٪ 17.1بنسبة تحتل المرتبة الأخيرة 

حسةةةةةةةةةةةةةةةب متنير الحالة العائلية  ن  كبر نسةةةةةةةةةةةةةةبة من  (04رقا ) نلاحظ من الجدول الحالة العائلية:  ̶  3
حالا   ٪ 7.3من العزاب  ا نسةةةةةةةةبة  ٪ 14.6من المتزوجين  ا تليها نسةةةةةةةةبة  ٪ 78الموظ ين تم ل  ب: 

  خرى 

نلاحظ  ن  كبر نسةةةةبة موظ ين مسةةةةتواها جامعي بنسةةةةبة  (04رقا )من الجدول المســـتوى التعليمي:    ̶  4
 ا المسةةةةةتوى  ٪14.6 ا المسةةةةةتوى ال انوي بنسةةةةةبة  ٪17.1 ا يليها مسةةةةةتوى التكوين المهني بنسةةةةةبة  ٪ 61

 الأ ل  

، من هنا نلاحظ ان مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية بالمسةةةةةةةةةةةةةةيلة تعتمد في  ملها  ل   ٪7.3بنسةةةةةةةةةةةةةةبة 
 المستوى الجامعي 

 5نلاحظ  ن نسةةبة الموظ ين لديها خبرة من  (04رقا ) من خلال ن س الجدولالاقدمية في العمل:    ̶  5
وهي تم ل  كبر نسةةةةةةةةةبة وهذا راجع رل  مهارا  وقدرا  ال رد في  ٪51.2سةةةةةةةةةنة بنسةةةةةةةةةبة  15سةةةةةةةةةنوا  رل  

اما الموظ ين الذين  ٪31.7سةةةنة بنسةةةبة  15المؤسةةةسةةةة تليها نسةةةبة الموظ ين الذين يملكون خبرة  كبر من 
 . ٪17.1سنوا  يم لون نسبة ضئيلة قدر  ب5لديها خبرة  قل من 

نلاحظ  ن الموظ ين في المؤسةةةةةسةةةةةة  غلبها موظ ين  اديين ( 04رقا )من الجدول  طبيعة الوظيفة:   ̶  6
 ا رؤسةةةا  مصةةةلحة  ٪12.2 ا يليها   وان بنسةةةبة  ٪26.8 ا يليها رؤسةةةا  مكاتب بنسةةةبة  ٪51.2بنسةةةبة 
  ٪9.8بنسبة 
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 الدراسةأداة  المطلب الثالث: بناء

 جمع في الباحث  ليها يعتمد التي الوسةةةةةائل  حد يعد فهو الاسةةةةةتبيان اداة  ل  سةةةةةةراالد هذه في ا تمدنا
 الحصةةةول  جل من بالبحث المسةةةتهدفين دفراالا اسةةةتنةاق  ل  ويعتمد مصةةةادرها من والمعلوما  البيانا 
 .1الموضوع  ن اجابتها  ل 

 يعد نموذج في المكتوبة الأسئلة من لعدد الإجابا   ل  للحصول  داة هو : الإستبيان تعريف  ̶  1 
 . 2بن سه بملئه الم حو  يقوا النرض لهذا

  دد رل  الباحث ةرف من بدقة معدة الاسئلة من مجمو ة تتضمن قائمة هو العاا بم هومه والاستبيان

 . بالبحث الخاصة العينة يكونون الذين المجتمع درا ف من كبير

 ارياختي وقع وقد الجامعيين الةلبةلدراسة  الملائمة البيانا  وجمع التقصي وسائل  ك ر الاستبيان يعتبر

 ينالمبحو  الاشخا  مقابلة لصعوبة وهذا المعلوما  لجمع رئيسية  داة كونها ) الاستبيان ( الاداة لهذه

 هذه وتستهدف ،الاستبيان استمارة مل   ليها يسهل الموظ ين من العينة   ضا  لأن وكذا  ددها لك رة
 البيانا  اةار في معينة و فكار  ار آو  حقائق لتقديا مقننة منهجية بةريقة المبحو ين است ارة الأداة

 . 3للمبحو ين الذاتي التقرير في الباحث تدخل دون سةالدرا بموضوع المرتبةة

 وفي  امة بص ة العلمي البحث في ار كبي دورا الاستبيان يلعب : الكمية الدراسات في أهميته   ̶ 2
 هل يتعرض مما بالرغا المعلوما  لجمع كأدوا  الاستبيان  همية وتأتي ، خاصة بص ة الكمية سا راالد
 من فيتأل فالاستبيان ،والملاحظة بالمقابلة قورن ما رذا والوق  الجهد في اقتصادي فهو ،انتقادا  من

 تدخل  و مسا دة دون بن سه  ليها بالإجابة مشارك كل يقوا  قراال  من مجمو ة  ل  تحتوي استمارة
 .  حد من

  

 

  :الاستبيان بناء خطوات

                                                           
 184   ، 1999 مصر ، القاهرة ،1 الةبعة ، مديولي مكتبة ، العلمي البحث ومناهج فلسفة ، قيل حسين  قيل-1
 ، 2010 ، فلسةين .، غزة ، ةال اني الةبعة ، الجراح ،ابنا  الإستبيان لبناء التربوية المنهجية القواعد ، الجرجاوي محمود بن  لي بن زياد -2 

 17. 
 .303 ،1994،غزة ،  (جامعة قارينوس )احمد مصة    مر ، البحث الا لامي م اهيمه واجرا اته ومناهجه ، بننازي ليبيا  -3
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  ساس و ل  متنير كل لأبعاد المكونةرا  العبا  ها تحديد تا  السابقة سا راالد  ل  بالا تماد
 ستناراد في الإستبيان يتكون حيث. راسةالد وفرضيا   هداف وفق وتصميمه الاستبيان  داة بنا  تا ذلك
 : وهي جز ين رل  مقسمة سؤال 37 من هذه

المستوى  ،حالة العائليةال ، السن ، الجنس حيث من الشخصية المعلوما   ل  يحتوي : الأول الجزء  ̶
 التعليمي ،الأقدمية في العمل ،وةبيعة الوظي ة.

 من الضنوة المهنية  ي المستقل المتنير في يتم ل الأول المحور محورين  ل  يحتوي : الثاني الجزء
( كما 10رل  1)السؤال من  ي  دا  العاملين التابع المتنير في يتم ل ال اني والمحور( 17رل   1السؤال )
 يلي : 

 :  بعاد ربعة    ل  مقسمة الضنوة المهنية  ي المستقل المتنير في يتم ل : الأول المحور
  (.5-1ضنوة  ب  العمل من السؤال) الأول: البعد
 (.9-6: ضنوة الأجور والحوافز من السؤال)الثاني البعد
 (.13-10من السؤال) ضنوة الهيكل التنظيميالثالث:  البعد
 (.17-14الضنوة الن سية من السؤال) الرابع: البعد

  بعد واحد ويتكون من  شرة  سئلة دا  العاملين وهو   ي التابع المتنير في يتم ل :الثاني المحور
 :القياس سلم   ̶ 4 
غير  : وهي المةروحة الخمسةةة يارا الاخت بين من واحد باختيار الخماسةةي ليكار  سةةلا  ل  لا تمادا تا

في  (x) لامة بوضةةع وذلك ، بشةةدة موافق ، موافق ، متوسةةةة بدرجة موافق ، موافق غير ، بشةةدة قمواف

 : التالي الجدول في موضحو وه الخماسي ليكار  مقياس  ي ، المناسبة الإجابة
 الخماسي ليكارت ( : مقياس05رقم ) الجدول

 مراجع  دة  ل  بالا تماد بتينالةال ا داد من :المصدر                      
 

 :الاستبيان وثبات صدق   ̶ 5  

 بشدة غير موافق موافق غير محايد موافق بشدة موافق الموافقة درجة

 1 2 3 4 5 المرجح الوزن
 المتوسة مجالا 

1.81-2.6 2.61-3.4 3.41-4.2 4.21-5 ضيراالافت  1- 1.8 
 جدا منخ ض منخ ضة متوسةة مرت عة جدا مرت ع الموافقة درجة
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 :الظاهري الصدق

 صلاحية مدى لمعرفة  ساسية خةوةره با تبا للاستبيان الظاهري الصدق من التحقق  جل من
جامعة ال فيمحاضرين   ساتذة  ل  الأولية صورته في الاستبيان  سئلة بعرض مناق ،البيانا  لجمع الأدا 

 را العبا لبعض والحذف التقلي  ضرورة  ل  وتركز  المحكمين توجيها  وتعدد  ،لتحكيا الاستبيان
 :يلي فيما التوجيها   ها وتجسد  ،المحاور بعض من

 الشخصية البيانات :الأول الجزء

 راح تعديل بعض الخيارا  في السن وةبيعة الوظي ةاقت -

 : الثاني الجزء

   را العباض بع حذف-  الأسئلة بعض صياغة ر ادة- الابعاد وفق  راالعبا ترتيب   ̶

  ليها ات ق التي التعديلا  جرا بإ مناق المحكمون  قرها التي والتوجيها  الملاحظا   ل  وبنا ا
  1النهائية صورتها في الاستمارة لتكون المحكمين معظا

 اةةةاخترن وقد ذلك جرا لإ ةرق  دة هناك الإستبيان  با  قياس  جل من : الإستبيان ثبات   ̶  6  

 ذاه كان رذا حيث ، الاستخداا شائعة الأداة با تباره الإستبيان  رافق  با  لمعرفة كرونباخ  ل ا معامل

 والنتائي ، الميداني المسةةةةةةةةةةةح جرا لإ وصةةةةةةةةةةةلاحيتها الأداة  با   ل  ذلك دل 0.60 كبر من  املالمع
 : التالي الجدول في موضحة  ليها المتحصل

 Alpha Cronbach معامل خلال من الإستبيان عبارات (: ثبات06رقم ) الجدول

 Alpha Cronbachقيمة   دد العبارا  المتنر
 0.657 17 الضنوة المهنية
 0.746 10  دا  العاملين

  spss مخرجا   ل  ا تماداتين الةالب ر داد من المصدر :                  

 ( جيدة جدا0.746 – 0.657(  ن معاملا  ال ا كرونباخ تتراوح بين )04يتضح من خلال الجدول رقا )
 .تدل  ل  صدق و با  الاستبيان و بأنها صالحة لاجرا  الدراسة 

 : المستخدمة الإحصائية الأدوات  ̶  7 

                                                           

2 نظر الملحق رقا -1  
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 للمعلوما  الإحصائي التحليل برنامي بالاستعانة الإحصائي التحليل  ملية رل  البيانا  رخضاع تا

 وتا SPS V: (25) SPSS : Statistical Package for the Social Sciences الاجتما ية

 : التالية الإحصائية والأدوا  الأساليب  ل  الا تماد

 الفرضيات واختبار بيانات تحليل في المستخدمة الإحصائية الأدوات يبين:  (07) رقم الجدول

 وص ها الإحصائية الأداة
 الاستبيان  را  با  ل  واجابتها سةرا الد  ينة درا ف لوصف  % المئويةرار والنسب التك

 . الاستبيان  با  اختبار كرونباخ  ل ا معامل
 خلال ومن المتنيرين بين العلاقة وقوة اتجاه لقياس ويستخدا R بيرسون الارتباة معامل

  لاقة وجود رقرار  دا  و راررق يمكن الارتباة معامل قيمة
 حساب في توظي ه و ا المتنيرين بين رحصائية دلالة ذا  خةية
 .الاستبيان صدق

 مقسوا المدروسة القيا مجموع او القيا من مجمو ة متوسة وهو  الحسابي المتوسة
 ضيوف رجابا  متوسة  ل  التعرف بنية وذلك  ددها  ل 

 ترتيب في  يضا يسا د والمتوسة الاستبيان حول المقابلة
 . له قيمة   ل  حسب ارا العب

 درا ف استجابا  فاانحر  مدى  ل  التعرف اجل من وذلك σ المعياري فراحالان
 الاستبيان من بعد او محور  و  بارة كل نحو واتجاهاتها رسةالد

 قيمته اقترب  فكلما سةار دال دا فر  استجابا  في التشت  ويوضح
 ي يد انه كما  تشتتها و دا الاجابا  تركز يعني فهذا الص ر من
 تساوي  ند تشتتا الأقل لصالح  ار االعب او  راالعبا ترتيب في

 . بينها الحسابي المتوسة
 ويكشف المستقل المتنير في التابع المتنير مساهمة مدى يقيس : R² التحديد معامل

 التابع المتنير  ل  المستقل المتنير بها تؤ ر التي النسبة لنا
   كبر المساهمة كان  كلنا كبيرة النسبة هذه كان  كلما حيث
 وكذاراسة  الد خارج  خرى لمتنيرا  المتبقية  االمتنير  وتعزى
 . العشوائي للخةأ
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 الدلالة ومسةةةةتوى محدد دلالة مسةةةةتوى  ل  ال رضةةةةية اختبار يتا 0.05 الدلالة مستوى
    هو والاجتما ية الانسانية العلوا سا االدر  في الاستخداا الشائع
 ال رضةةةةةةية اختبار يتا  نه  ي  ل ا بقيمة يعرف ما وهو   0.05

 ان ذلك ويعني0.05 تسةةةةاوي  ل ا الدلالة مسةةةةتوى  ل  الصةةةة رية
 بمعن  او 0.05  ن يزيد لا ان يجب المعاينة في الخةأ احتمال
 0.05  ن يزيد لا النتائي صحة في الخةأ مقدار يقبل اخر

 احتمال  و(Sig ) المعنوية مستوى
  أةالخ

 و ل  SPSS م ل الاحصائية مياالبر  مخرجا  في يظهر
 قيمة  ن ايضا يعبر وهو النتائي دلالة اختبار يتا  ساسه
 هو  ما تعبر والتي (للاختبار المحسوبة القيمة بين المقارنة
 تعبر التي (المجدولة والقيمة) الميدانية البيانا  خلال من كائن
 ) النتائي  ليه تكون  ن يجب  ما
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  التحليل الوصفي لعبارات الاستبيان الثاني:المبحث 

  بعاد حول المبحو ين رجابا  توزع وصف في المعياري فار نحوالا الحسابية المتوسةا  نستخدا
 الأصنر المعياري الانحرافو  الأكبر الحسابي المتوسة قيمة حسب العبارا  ترتيب ويتا سةار الد

 المطلب الأول : التحليل الوصفي لأبعاد الضغوط المهنية : 
 مختصر تعليق تقديا مع خا  جدول في الضنوة المهنية  بعاد من بعد كل  بارا  بتحليل نقوا سوف

 لكل جدول .
 التحليل الوصفي لعبارات ضغوط عبئ العمل :      ̶  1  ̶ 1 

 :توزيع رجابا  المستجوبين حول ضنوة  ب  العمل  (08الجدول رقم )
 

 الرقا 
 

 العبةةةةةةةةةةةةارا 
 المتوسة
 الحسابي

 لانحرافا
 المعياري

 الدرجة الرتبة

 مرت عة 2 0.83 4.04 يك يني الوق  الرسمي لأدا   ملي اليومي  01
 مرت عة جدا  1 0.48 4.34  متلك الخبرة المةلوبة لتن يذ المهاا الموكلة لي  02

توكل لي   مال ك يرة تتةلب الإنجاز في ن س  03
 الوق  

 متوسةة 4 1.15 3.34

 مرت عة 3 0.96 3.78 لدي الصلاحيا  الكافية لتن يذ صلاحياتي  04

يتا تكلي ي بأ مال رضافية خارج الأوقا   05
 الرسمية 

 متوسةة 5 1.17 2.97

 مرت عة   0.47 3.69 الكلي 
 spss مخرجا   ل  بالا تمادتين الةالب ا داد من : المصدر

  ل  العينة درا ف لإجابا  الإجمالي الحسةةةةةةابي المتوسةةةةةةة  ن نجد (08رقا )  الجدول خلال من        
بدرجة مرت عة و هذا الاخير  0.47معياري  و بإنحراف 3.69بضةةةةةةةنوة  ب  العمل بلغ  المتعلقة العبارا 

( 02اقل من الواحد و هذا يدل  ل  ان كل الإجابا  تتركز حول رجابة واحدة حيث جا   العبارة رقا )
 معياري انحرافو  (4.34قدره ) حسةةةابي بمتوسةةةة الأول  المرتبة في الحسةةةابي المتوسةةةة الترتيبة ناحي من
الانحراف و  (4.04)حسابي بمتوسة ال انية المرتبة في (01) رقا العبارة تليها جدا مرت عة بدرجة( 0.48 )

 (3.78) حسةةةةةةةةابي بمتوسةةةةةةةةة ال ال ة المرتبة احتل ( 04) رقا العبارة  ما مرت عة بدرجة (0.83)معياري
 معياري فنحراوا (2.97)حسةةةةةابي بمتوسةةةةةة( 05) العبارة  خيراو  مرت عة بدرجة( 0.96) معياري وانحراف

ه لتن يذ المهاا الموكلة لها يجب امتلاك الخبرة  ن  ل  يت قون العينة راد ف  ن  ل  دلي وهذا( 1.17)
 اللازمة.  
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 التحليل الوصفي لعبارات الأجور والحوافز:   ̶ 2   ̶ 1
 

 توزيع رجابا  المستجوبين حول بعد الأجور والحوافز(: 09الجدول رقم )
 

 
 الرقا

 
 العبةةةةةةةةةةةةارا 

 المتوسة
 الحسابي

 لانحرافا
 المعياري

 الدرجة الرتبة

 متوسةة 3 1.11 2.90 الراتب يتناسب مع ةبيعة العمل الذي  قوا به  01
 متوسةة 2 1.07 3.12 يتا توزيع نقاة الحوافز مع نهاية الشهر حسب الك ا ة 02
 متوسةة 4 0.92 2.51 الاجر المدفوع للعمل الإضافي مناسبا 03
 مرت عة 1 1.46 3.51 المستوى المعيشي الراتب متدني مع 04
 متوسةة  0.87 3.01 الكلي 

 .spss مخرجا   ل  بالا تمادمن ا داد الةالبتين المصدر: 

  ل  العينة درا ف لإجابا  الإجمالي الحسةةةةةةابي المتوسةةةةةةة  ن نجد ( 09رقا ) الجدول خلال من        
(  بدرجة متوسةةةةةةةةةةةة  0.87( وبانحراف معياري )3.01بضةةةةةةةةةةنوة الأجور والحوافز بلغ ) المتعلقة العبارا 

( وبانحراف معياري 3.51( في المرتبة الأول  بمتوسةةةةةةةةةةةةةةة حسةةةةةةةةةةةةةةةابي قدره )04حيث جا   العبارة رقا )
( وانحراف 3.12( بمتوسةةةةةةةةةةةةةةة حسةةةةةةةةةةةةةةابي قدره )02( بدرجة مرت عة وفي المرتبة ال انية العبارة رقا )1.46)

( وانحراف 2.90( في المرتبة ال ال ة بمتوسةةةةة حسةةةةابي قدره )01(  ا تليه العبارة رقا )1.07ره )معياري قد
( 2.51( في المرتبة الرابعة بمتوسةةةةةةة حسةةةةةةابي قدره )03( بدرجة متوسةةةةةةةة  ا العبارة رقا )1.11معياري )

ن  ل  ان الأجور ( بدرجة متوسةة، وهذه النتائي تعني ان اغلبية الموظ ين مت قي0.92وانحراف معياري )
 مناسبة نو ا ما مع متةلباتها اليومية.
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 التحليل الوصفي لعبارات الهيكل التنظيمي:  ̶ 3  ̶ 1
 ( : توزيع إجابات المستجوبين حول بعد الهيكل التنظيمي10الجدول رقم )

 المتوسة العبةةةةةةةةةةةةارا  الرقا
 الحسابي

 لانحرافا
 المعياري

 الدرجة الرتبة

يلتزا الموظ ون بالح اظ  ل  سرية المعلوما  داخل  01
 مرت عة جدا 1 0.70 4.26 المديرية 

هناك الك ير من الإجرا ا  الرسمية في الهيكل  02
 متوسةة 3 0.85 3.24 التنظيمي

تعمل الإدارة  ل  رشةةةةةةةةةةةةراك العاملين في  ملية اتخاذ  03
 متوسةة 4 1.06 2.90 القرارا 

 مرت عة 2 0.79 3.85 واضحة بشكل قانونيرجرا ا  العمل  04
 مرت عة  0.45 3.56 الكلي 

 .spss مخرجا   ل  بالا تمادمن ا داد الةالبتين المصدر: 

نلاحظ  ن المتوسة الحسابي الإجمالي للعينة المدروسة  ل  العبارا   ( 10رقا )من خلال الجدول       
( بةةدرجةةة مرت عةةة ، حيةةث 0.45( و بةةانحراف معيةةاري قةةدر ب ) 3.56المتعلقةةة بةةالهيكةةل التنظيمي بلغ ) 

( 0.70( و انحراف معياري )4.26( في المرتبة الأول  بمتوسةةةةةةةةةةةة حسةةةةةةةةةةةابي قدره )01جا   العبارة رقا )
( و انحراف معياري 3.85( بمتوسة حسابي قدره )04و في المرتبة ال انية العبارة رقا ) بدرجة مرت عة جدا

( و 3.24( جا   في المرتبة ال ال ة بمتوسةةةةة حسةةةةابي قدره )02( بدرجة مرت عة و العبارة رقا )0.79ب )
بمتوسةةةةةةةةةةةةةةة ( 03( بدرجة متوسةةةةةةةةةةةةةةةة و في المرتبة الرابعة و الأخيرة العبارة )0.85انحراف معياري قدره ) 

( بدرجة متوسةةةةةةة وحسةةةةةب التحليل معظا الآرا  تت ق 1.06( و انحراف معياري بلغ )2.90حسةةةةةابي بلغ )
  ل  سرية المعلوما  داخل مديرية البرمجة و متابعة الميزانية بالمسيلة .

 التحليل الوصفي لعبارات الضغوط النفسية:  ̶ 4̶  1

 الضغوط النفسية توزيع إجابات المستجوبين حول: ( 11الجدول رقم )

 المتوسة العبةةةةةةةةةةةةارا  الرقا
 الحسابي

 لانحرافا
 الدرجة الرتبة المعياري

 متوسةة 3 1.15 2.90  ؤمن بأن ضنوة العمل دافع ريجابي لإنجاز المهاا 01

سهولة التواصل مع الرؤسا  والزملا  والتعاون في  02
 مرت عة 1 0.97 3.51  دا  المهاا 

 مرت عة 2 1.09 3.43 التوازن بين حياتي المهنية والخاصة حافظ  ل   03
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 متوسةة 4 1.15 2.60  شعر بالتوتر والقلق معظا الوق  في العمل 04

 متوسةة  0.70 3.11 الكلي 
 spss مخرجا   ل  بالا تمادمن ا داد الةالبتين المصدر: 

افراد العينة  ل  العبارا   ( نجد  ن المتوسةةةةةةةةةةة الحسةةةةةةةةةةابي الإجمالي لاجابا 11من الجدول رقا )
( و هذا الأخير اقل من 0.70( و انحراف معياري قدر ب )3.11المتعلقة بالضةةةةةةةةةةنوة الن سةةةةةةةةةةية قدر ب )

الواحد يشةةةةير ال  تقارب الأفكار و تمركزها حول قيمة المتوسةةةةة الحسةةةةابي العاا بدرجة متوسةةةةةة و جا   
( بدرجة 0.97( و انحراف معياري )3.51ب ) ( في المرتبة الأول  بمتوسةةةةة حسةةةةابي قدر02العبارة رقا )

( و انحراف معياري قدره 3.43( في المرتبة ال انية بمتوسةةةةةةةةةةةةةةة حسةةةةةةةةةةةةةةةابي قدره )03مرت عة و العبارة رقا )
( و انحراف 2.90(في المرتبة ال ال ة بمتوسةةةةةةة حسةةةةةةابي بلغ )01( بدرجة مرت عة تليها العبارة رقا )1.09)

( و 2.60( بمتوسةةةةةةةةة حسةةةةةةةةابي قدره )04في الأخير العبارة رقا ) ( بدرجة متوسةةةةةةةةةة و1.15معياري بلغ )
( بدرجة متوسةةةةةةةةةةةةةةة من خلال هذه النتائي يتضةةةةةةةةةةةةةح لنا ان هناك سةةةةةةةةةةةةةهولة في 1.15انحراف معياري بلغ )

 التواصل بين الموظ ين و التعاون فيما بينها  و كذلك مع الرؤسا  .  

 المطلب الثاني : التحليل الوصفي لأداء العاملين

 للجدول . مختصر تعليق تقديا مع خا  جدول في العاملين  دا  بعد  بارا  بتحليل وانق سوف
 توزيع رجابا  المستجوبين حول  دا  العاملين ( :12الجدول رقم )

 المتوسة العبةةةةةةةةةةةةارا  الرقا
 الحسابي

 لانحرافا
 المعياري

 الدرجة الرتبة

 مرت عة 4 0.91 4.09  لتزا بتن يذ الواجبا  المتعلقة بعملي 01
 مرت عة 3 0.70 4.17  را ي التوقي  المةلوب لإنجاز الأ مال المكلف بها 02
 مرت عة جدا 1 0.72 4.31  حر   ل  رفع مستوى  دائي 03
 مرت عة 5 0.80 3.95   تمد  ل  الذا  في رنجاز الأ مال 04
 مرت عة 8 1.03 3.65  فضل رنجاز المهاا الوظي ية من خلال فرق العمل 05
نجاز الا مال في الحالا  الةارئة 06  مرت عة 6 0.90 3.85  ستةيع التكيف وا 
 مرت عة 9 0.91 3.60 يتا تقييا الأدا  بنا ا  ل   سس  لمية ومعايير واضحة 07
 مرت عة 10 1.00 3.12 يمكنني الا تراض  ل  نتيجة التقييا 08
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 مرت عة 7 0.84 3.68  تمتع بالقدرة  ل  حل مشاكل العمل 09
 مرت عة جدا 2 0.44 4.26  تحمل المسؤولية الناتجة  ن تصرفاتي الخاةئة 10
 مرت عة  0.46 3.87 الكلي

 spss مخرجا   ل  بالا تمادمن ا داد الةالبتين المصدر: 

افراد العينة  ل  العبارا   نلاحظ ان المتوسةةةةةةةة الحسةةةةةةةابي الكلي لاجابا   ( 12رقا )من الجدول 
( بدرجة مرت عة حيث جا   اك ر 0.46( و بانحراف معياري قدره )3.87المتعلقة بأدا  العاملين مبلغ )

( 03العبارا  بدرجة مرت عة و هذا من ناحية الترتيب حسةةةةب المتوسةةةةة الحسةةةةابي حيث جا   العبارة رقا )
( بدرجة مرت عة جدا و جا   0.72انحراف معياري )( و 4.31في المرتبة الأول  بمتوسة  حسابي قدره )

( بدرجة 0.44( و انحراف معياري قدره )4.26( في المرتبة ال انية بمتوسةةة حسةةابي قدره )10العبارة رقا )
( 0.70( و انحراف معياري )4.17( في المرتبة ال ال ة بمتوسةةةةةةة حسةةةةةةابي )02مرت عة جدا و العبارة رقا )
( وانحراف معياري 4.09( في المرتبة الرابعة بمتوسةةة حسةةابي قدره )01بارة رقا )بدرجة مرت عة و تليها الع

( و انحراف 3.95( في المرتبة الخامسةةةةةةةةةة بمتوسةةةةةةةةةة حسةةةةةةةةةابي )04( بدرجة مرت عة و العبارة رقا )0.91)
( و 3.85( بمتوسةةةةةةةة حسةةةةةةةابي )06( بدرجة مرت عة و في المرتبة السةةةةةةةادسةةةةةةةة العبارة رقا )0.80معياري )

( بمتوسةةةةةةةةةة حسةةةةةةةةةابي قدره 09( بدرجة مرت عة و في المرتبة السةةةةةةةةةابعة العبارة رقا )0.90ياري )انحراف مع
( في المرتبة ال امنة بمتوسةةةةةة حسةةةةةابي 05( بدرجة مرت عة و العبارة رقا )0.84( انحراف معياري )3.68)

التاسةةةةةةةةةةةةةةعة ( جا   في المرتبة 07( بدرجة مرت عة و العبارة رقا )1.03( و انحراف معياري )3.65قدره )
( في 08( بدرجة مرت عة و  خيرا العبارة رقا )0.91( و انحراف معياري )3.60بمتوسةةة حسةةابي قدر ب )

( بدرجة مرت عة نلاحظ ان كل 1.00( و انحراف معياري )3.12المرتبة العاشةةةةةرة بمتوسةةةةةة حسةةةةةابي قدره )
 الآرا  مت قة  ل  ان  دا  العاملين جيد .

 

 

 

 

 الفرضيات اقشةومن المبحث الثالث: اختبار
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 ومص وفة الةبيعي التوزيع باستخداا ال رضيا  اختبار خلال من النتائي  رض سيتا المبحث هذا في    
 . بمناقشتها وسنقوا الارتباة

 الخةي الانحدار هي المناسبة الإحصائية الأداة فإن  ساسا بالتأ ير المتعلقة ال رضيا  اختبار  جل من   
 (.…X1.X2.X3) المسةةةةةةتقل المتنير بين والربة الأ ر اتجاه لقياس الأنسةةةةةةب الأداة هو والمتعدد البسةةةةةةية
 :التالية المعادلة  ل  نحصل وبذلك (Y) التابع والمتنير

المتغير المسييييتقل الثاني(    2B Xالمتغير المسييييتقل الأول(   ) B1 X})+  Y  =B0 المتنير التابع

.......}   E . 

 المطلب الأول: اختبار الفرضيات 

نسةةةةةتخدا اختبار التوزيع من اجل معرفة توزيع البيانا  وتحديد الاختبار الاحصةةةةةائي الأنسةةةةةب فإننا 
وبةةالتةةالي فةةإن توزيع البيةةانةةا  يقترب من  30م ردة وهي  كبر من  41حيةةث  ن حجا المجتمع  الةبيعي

التوزيع الةبيعي ويشير التوزيع التكراري لكل بعد من  بعاد الدراسة بأن البيانا  تقترب من الشكل الجرسي 
. 

 المتغيرات:  بين الارتباط مصفوفة * 

 نبيرسو معامل باستخداا قياسه يمكن ال نائي الارتباة فإن ةبيعيا توزيعا البيانا  لتوزعنظرا 
 :توفرها الواجب الشروط

 .وهي شروة  دة يتحقق  ن يجب بيرسون لمعامل ال نائي الارتباة اختباررا  لإج
              ابينهما ةبيعي ةالعلاق ريجاد داالمر  المتنيرين من متنير كل توزيع يكون  ن يجب : الأول الشرط   ̶  
 قيا  ي البعض بعضةها  ن مسةتقلة العينة  فراد وقيا  شةوائية العينة تكون  ن يجب : الثاني  الشرط  ̶  
 يمكن ولا دقيقة غير الارتباة معامل نتيجة فإن الشةةةةرة هذا يتحقق لا اذا و الآخر  ل  تعتمد لا ما فرد

 .بها الو وق
 .كميين المتنيرين يكون  ن يجب : الثالث الشرط  ̶

 

 

 

 

 



 لعاملينعلى أداء ا الدراسة التطبيقية لأثر الضغوط المهنية ----: ـيالفصل الثان

60 
 

 المتغيرات بين الارتباط مصفوفة يمثل (:13)رقم الجدول 

 
 بعادالأ

 

 المعامل
 المستوى

ضنوة 
 ب  
 العمل

ضنوة 
الأجور و 
 الحوافز

ضنوة 
الهيكل 
 التنظيمي

الضنوة 
 الن سية

ضنوة 
 دا  
 العاملين

ضنوة  ب  
 العمل 

 معامل بيرسون
 مستوى الدلالة

1 
41 

0.127 
0.473 

-0.061 
0.733 

-0.324 
0.061 

0.349 
0.043 

ضنوة الأجور 
 و الحوافز

 معامل بيرسون
 مستوى الدلالة

0.127 
0.473 

1 
41 

0.155 
0.381 

-0.210 
0.233 

0.056 
0.753 

ضنوة الهيكل 
 التنظيمي

 معامل بيرسون
 مستوى الدلالة

-0.061 
0.733 

0.155 
0.381 

1 
41 

-0.073 
0.682 

0.021 
0.907 

الضنوة 
 الن سية

 معامل بيرسون
 مستوى الدلالة

-0.324 
0.061 

-0.210 
0.233 

-0.073 
0.682 

1 
41 

-0.340 
0.049 

 spss مخرجا   ل  بالا تمادمن ا داد الةالبتين المصدر: 

  يتضح مايلى :( 13) رقم من خلال الجدول 

 الارتباط بين ضغوط عبئ العمل وضغوط أداء العاملين:   ̶

  لاقة وجود  ل  وهذا يدل 0.05 من قل  وهو (0.043) دلالةال ومستوى( 0.349) الارتباة معامل بلغ
  ب  العمل و دا  العاملين. بين الإحصائية دلالة ذا  ارتباة

 الارتباط بين ضغوط الأجور والحوافز وضغوط أداء العاملين:   ̶

  ل  وهذا يدل 0.05 من ( وهو  كبر0.753( ومستوى الدلالة )0.056بلغ معامل الارتباة ) 
 الأجور والحوافز و دا  العاملين. بين الإحصائية دلالة ذا  ارتباة  لاقة وجود  دا

 :الارتباط بين ضغوط الهيكل التنظيمي وضغوط أداء العاملين  ̶

وهذا يدل  ل   دا  0.05( وهو  كبر من 0.907( ومستوى الدلالة )0.021بلغ معامل الارتباة )
ضنوة الهيكل التنظيمي و دا   بين(a 0.05مستوى معنوية )وجود  لاقة ارتباة ذا  دلالة رحصائية 

 العاملين.

 

 الارتباط بين الضغوط النفسية وضغوط أداء العاملين:-
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  ل  وهذا يدل 0.05 من ( وهو  قل0.049( ومستوى الدلالة )0.340-بلغ معامل الارتباة )
الضنوة الن سية و دا   بين (a 0.05مستوى معنوية ) حصائيةر دلالة ذا   كسية ارتباة  لاقة وجود

 العاملين.

بين ضنوة  ب  العمل ( a 0.05مستوى معنوية )نستنتي  نه توجد  لاقة ذا  دلالة رحصائية 
 و دا  العاملين وتوجد  لاقة ذا  دلالة رحصائية بين الضنوة الن سية وضنوة  دا  العاملين. 

 أولا : اختبار الفرضية الأولى

لضنوة  ب  العمل ( a 0.05 ند مستوى معنوية ) رحصائية دلالة ذو   ر يوجد  نه ال رضية تن       
في مديرية البرمجة و متابعة الميزانية بالمسيلة ، وبما  ن بيانا  العينة التي قمنا بجمعها   ل   دا  العاملين
 .المقدمة لل رضيا  الاختبارا   للإجرا المناسبة هي فإن الاختبارا  المعملية الةبيعي تقترب من التوزيع

 Sig =0.05يوجد   ر ذو دلالة رحصائية  ند مستوى معنوي  :الاحصائية الفرضيات بناء

لضنوة  ب  العمل  ( a 0.05 ند مستوى معنوية ) رحصائية دلالة ذو   ر يوجد لا :الصفرية الفرضية
  ل   دا  العاملين في المؤسسة محل الدراسة.

H0 : Sig> 0,05 

لضنوة  ب  العمل  ل  ( a 0.05 ند مستوى معنوية ) ةدلالة رحصائي ذو   ر يوجد :البديلة الفرضية
 في المؤسسة محل الدراسة.  دا  العاملين

H1 : Sig< 0.05 

 .ةبيعيين متنيرين بين للأ ر السببية العلاقة لاختبار المناسب وهو البسية الانحدار نستخدا سوف

  العاملين.  و  دا ضنوة  ب  العمل بين f ل يشر اختبار التباين يوضح( 14الجدول رقم : )

 مستوى الدلالة fقيمة  معامل التحديد معامل الارتباة 
 0.043 4.451 0.122 0.349 1ال رضية 

 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر :         

٪(  35(  ي نسبة )0.349يتضح  ن معامل الارتباة بيرسون بلغ ) (14رقا )من خلال الجدول 
التي تدل  ل  قدرة المتنير المستقل ضنوة  ب   ²R=0.122وهي  لاقة ةردية، اما قيمة معامل التحديد 
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٪( من تنيرا  الأدا  تتأ ر 12رل   ن نسبة)  ²Rالعمل في التنبؤ بقيا  دا  العاملين ويشير معامل التحديد 
 بعد ضنوة  ب  العمل  بتنيرا 

 وهو دال 0.050 قل من  0.043للتباين فأنه بلغ مستوى الدلالة  f=4.451فيشر  وحسب اختبار
 رحصائيا  ي  ن تباين قيمة  دا  العاملين تعزى ال  تباين قيا بعد ضنوة  ب  العمل. 

 بين بعد ضنوة  ب  العمل و دا  العاملين fيوضح معاملا  نموذج الانحدار ل يشر ( :15جدول رقم )

  معاملا  معيارية معاملا  غير معيارية 
 
T 

 

 
مستوى 
 الدلالة

 
B 

الخةأ 
 المعياري

Beta 
 
 

 0.000 7.353  0.408 3.008 ال با 
 0.043 2.110 0.349 0.143 0.301 ضنوة  ب  العمل

 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر :              

ان نموذج بعد ضنوة  ب  العمل و دا  العاملين يمكن رظهاره من خلال  ( 15رقا )يبين الجدول 
( وباختبار 3.008(  ما ال اب  فقد بلغ )0.301معامل الانحدار البسية، حيث بلغ معامل المتنير المستقل)

(  ي دال رحصائيا ومنه نرفض 0.05(  قل من )0.043لدلالة )معاملا  النموذج يتضح  ن مستوى ا
( a 0.05 ند مستوى معنوية )ال رضية الص رية و نقبل ال رضية البديلة  ي يوجد   ر ذو دلالة رحصائية 

تةيع كتابة معادلة ونسبين بعد ضنوة  ب  العمل و دا  العاملين لدى  ينة من المؤسسة محل الدراسة 
 . y=3.008+0.301x بهذا الشكل:  y=B0+BX الانحدار 

 ثانيا : اختبار الفرضية الثانية 

لضنوة الأجور ( a 0.05 ند مستوى معنوية )يوجد   ر ذو دلالة رحصائية  وتن  ال رضية بأنه:
 .المعلمية هي المناسبة لإجرا  الإختبارا  لل رضيا  المقدمة و الحوافز  ل   دا  العاملين في مديرية 

 Sig =0.05يوجد   ر ذو دلالة رحصائية  ند مستوى معنوي  لا:   بناء الفرضيات الإحصائية

مديرية في  دا  العاملين  ل  الأجور و الحزافز : لا يوجد   ر ذو دلالة رحصائية للبعد الفرضية الصفرية
 البرمجة ومتابعة الميزانية محل الدراسة .

H0:Sig> 0,05 
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والحوافز الأجور  بعدل( a 0.05 ند مستوى معنوية )رحصائية يوجد   ر ذو دلالة  :الفرضية البديلة
 الدراسة.محل  ومتابعة الميزانيةمديرية البرمجة في العاملين  دا    ل 

H1 : Sig< 0.05  
 .ةبيعيين متنيرين بين للأ ر السببية العلاقة لاختبار المناسب وهو البسية سوف نستخدا الانحدار

  العاملين.  و  دا ضنوة الأجور و الحوافز بين f فيشر رختبار يوضح( 16رقم : )الجدول 

 مستوى الدلالة fقيمة  معامل التحديد معامل الارتباة 

 0.753 0.101 0.003 0.056 2ال رضية 

 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر :              

٪(  5.6(  ي نسبة )0.056يتضح  ن معامل الارتباة بيرسون بلغ ) (16رقا ) من خلال الجدول
التي تدل  ل  قدرة المتنير المستقل ضنوة  ²R=0.003وهي  لاقة ةردية، اما قيمة معامل التحديد 

٪( من تنيرا  الأدا  3رل   ن نسبة) ²Rالتنبؤ بقيا  دا  العاملين ويشير معامل التحديد  والحوافز فيالأجور 
  .نيرا  بعد ضنوة الأجور والحوافز تتأ ر بت

 0.050(  كبر من 0.753للتباين فأنه بلغ مستوى الدلالة ) f= 0.101وحسب اختبار فيشر 
للعلاقة بين ضنوة الأجور والحوافز و دا  ( a 0.05 ند مستوى معنوية )وبالتالي لا توجد دلالة رحصائية 

 العاملين. 

 

 

 

 بين بعد ضنوة الأجور والحوافز و دا  العاملين fيوضح معاملا  نموذج الانحدار ل يشر ( :17جدول رقم )

  معاملا  معيارية معاملا  غير معيارية 
 
T 

 
مستوى 
 الدلالة

 
B 

 Beta الخةأ المعياري
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 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر :             

ان نموذج بعد ضةةنوة الأجور والحوافز و دا  العاملين يمكن رظهاره من خلال  (17رقا )من الجدول      
( 3.756(  ما ال اب  فقد بلغ )0.030المتنير المسةةةةةةةةةةةةةةتقل) معامل بلغمعامل الانحدار البسةةةةةةةةةةةةةةية، حيث 

(  ي لا توجد دلالة 0.05(  كبر من )0.753املا  النموذج يتضةةةةةةةةةةةةةح  ن مسةةةةةةةةةةةةةتوى الدلالة )وباختبار مع
ومنه نقبل ال رضةةةةةية الصةةةةة رية ونرفض ال رضةةةةةية البديلة  ي لا ( a 0.05 ند مسةةةةةتوى معنوية )رحصةةةةةائية 

يوجد   ر ذو دلالة رحصةةةةةةةةةةةةةةةائية بين بعد ضةةةةةةةةةةةةةةنوة الأجور والحوافز و دا  العاملين لدى  ينة من مديرية 
 .بالمسيلة ونكتب معادلة الانحدار بهذا الشكل رمجة ومتابعة الميزانية محل الدراسة الب

 الفرضية الثالثة  اختبارثالثا: 

لضةةةنوة الهيكل  ( a 0.05 ند مسةةةتوى معنوية ) رحصةةةائية دلالة ذو   ر يوجد  نه " ال رضةةةية تن     
الميزانية بالمسةةةةةةةةةةةةةةيلة، وبما  ن بيانا  العينة التي في مديرية البرمجة ومتابعة  التنظيمي  ل   دا  العاملين

 الاختبارا   للإجرا المناسةةةةةةةةةةةةةةبة هي فإن الاختبارا  المعلمية الةبيعي قمنا بجمعها تقترب من التوزيع
 . المقدمة لل رضيا 

 :الاحصائية الفرضيات بناء

الهيكل  لضةةةةةةنوة( a 0.05 ند مسةةةةةةتوى معنوية ) رحصةةةةةةائية دلالة ذو   ر يوجد لا :الصــــفرية الفرضــــية
 التنظيمي  ل   دا  العاملين في المؤسسة محل الدراسة.

H0:Sig> 0,05 

 لضةةنوة الهيكل التنظيمي( a 0.05 ند مسةةتوى معنوية ) ةدلالة رحصةةائي ذو   ر يوجد :البديلة الفرضــية
  ل   دا  العاملين في المؤسسة محل الدراسة.

H1 : Sig< 0.05 

 .ةبيعيين متنيرين بين للأ ر السببية العلاقة لاختبار المناسب وهو البسية الانحدار نستخدا سوف

  العاملين.  و  دا ضنوة الهيكل التنظيمي بين f فيشر رختبار يوضح( 18الجدول رقم : )

 0.000 11.781  0.319 3.756 ال با 
 0.753 0.318 0.056 0.094 0.030 والحوافز رضنوة الأجو 
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 مستوى الدلالة fقيمة  معامل التحديد معامل الارتباة 
 0.907 0.014 0.000 0.021 3ال رضية 

 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر:                        

٪( وهي  2.1(  ي نسبة )0.021يتضح  ن معامل الارتباة بيرسون بلغ )( 18رقا )من خلال الجدول  
التي تدل  ل  قدرة المتنير المستقل ضنوة االهيكل  ²R=0.000 لاقة ةردية، اما قيمة معامل التحديد 

معامل  وحسب  ٪(0.0نسبة)رل   ن  ²Rالتحديد   دا  العاملين ويشير معامل و  ره  ل  قياالتنظيمي 
 العاملين. ل   دا   ضنوة الهيكل التنظيميل ريأ لا يوجد  ي تالتحديد 

و بالتالي  0.050(  كبر من 0.907فأنه بلغ مستوى الدلالة ) للتباين f= 0.014و حسب اختبار فيشر 
للعلاقة بين ضنوة الهيكل التنظيمي و  دا  ( a 0.05 ند مستوى معنوية )لا يوجد دلالة رحصائية 

 العاملين. 

بين بعد ضنوة الهيكل التنظيمي و دا   fيوضح معاملا  نموذج الانحدار ل يشر ( :19جدول رقم )
 العاملين

 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر:                        

 

ان نموذج بعةد ضةةةةةةةةةةةةةةنوة الهيكةل التنظيمي و دا  العةاملين يمكن رظهةاره من  ( 19رقا )يبين الجةدول     
 (3.795( أما الثابت فقد بلم )0.017معامل الانحدار البسيييط، حيث بلم معامل المتغير المسييتقل)خلال 

(  ي لا توجد دلالة 0.05(  كبر من )0.907وباختبار معاملا  النموذج يتضةةةةةةةةةةةةةح  ن مسةةةةةةةةةةةةةتوى الدلالة )
 ي لا ومنه نقبل ال رضةةةةةية الصةةةةة رية ونرفض ال رضةةةةةية البديلة ( a 0.05 ند مسةةةةةتوى معنوية )رحصةةةةةائية 

بين بعد ضةةةةةةةةةنوة الهيكل التنظيمي و دا  ( a 0.05 ند مسةةةةةةةةةتوى معنوية )يوجد   ر ذو دلالة رحصةةةةةةةةةائية 
 البرمجة ومتابعة الميزانية بالمسيلة محل الدراسة.  مديرية ينة من  لدىالعاملين 

  معاملا  معيارية معاملا  غير معيارية 
 
T 

 
مستوى 
 الدلالة

 
B 

 Beta الخةأ المعياري

 0.000 7.304  0.520 3.756 ال با 
 0.907 0.118 0.056 0.147 0.017 ضنوة الهيكل التنظيمي
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 رابعا: اختبار الفرضية الرابعة

للضةةةةةةنوة  ( a 0.05 ند مسةةةةةةتوى معنوية ) رحصةةةةةةائية دلالة ذو   ر يوجد  نه " ال رضةةةةةةية تن 
في مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية، وبما  ن بيانا  العينة التي قمنا بجمعها  الن سةةةةةةةةية  ل   دا  العاملين

 .المقدمة لل رضيا  الاختبارا   لإجرا المناسبة هي فإن الاختبارا  المعلمية الةبيعي تقترب من التوزيع

 :الاحصائية الفرضيات بناء

للضةةةنوة الن سةةةية  ( a 0.05 ند مسةةةتوى معنوية ) رحصةةةائية دلالة ذو   ر يوجد لا :الصــفرية الفرضــية
  ل   دا  العاملين في المؤسسة محل الدراسة.

H0:Sig> 0,05 

لضنوة الن سية  ل   دا  ( a 0.05 ند مستوى معنوية ) ةدلالة رحصائي ذو   ر يوجد :البديلة الفرضية
 محل الدراسة. العاملين في المؤسسة

H1 : Sig< 0.05 

 .ةبيعيين متنيرين بين للأ ر السببية العلاقة لاختبار المناسب وهو البسية الانحدار نستخدا سوف

  العاملين.  و  دا بين الضنوة الن سية f فيشر رختبار يوضح( 20الجدول رقم : )

 مستوى الدلالة fقيمة  معامل التحديد معامل الارتباة 

 0.049 4.174 0.115 -0.340 4ال رضية 

 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر :              

٪(  34(  ي نسبة )0.340-يتضح  ن معامل الارتباة بيرسون بلغ ) ( 20رقا )من خلال الجدول     
المتنير المستقل  التي تدل  ل  دراسة   ر ²R=0.115تحديد وهي  لاقة  كسية، اما قيمة معامل ال

٪( من 11.5رل   ن نسبة)  ²Rالتحديد  دا  العاملين ويشير معامل  ل  المتنير التابع الن سية الضنوة 
 تنيرا   دا  العاملين تتأ ر بتنيرا  بعد الضنوة الن سية. 

 و هو دال 0.050(  قل من 0.049للتباين فأنه بلغ مستوى الدلالة)  f=4.174و حسب اختبار فيشر    
 رحصائيا  ي  ن تباين قيمة  دا  العاملين تعزي ال  تباين قيا بعد الضنوة الن سية . 

بين بعد الضنوة الن سية و دا  العاملين fيوضح معاملا  نموذج الانحدار ل يشر ( :21جدول رقم )  
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مةةةةعةةةةةةةامةةةةلا   معاملا  غير معيارية 
 معيارية

 

 

T 

 

 مستوى الدلالة
B الخةأ المعياري Beta 

 0.000 12.853  0.356 4.575 ال با 

 0.049 2.043- 0.340- 0.119 0.243- الضنوة الن سية

 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر :              

ان نموذج بعد الضةةةةةةةنوة الن سةةةةةةةية و دا  العاملين يمكن رظهاره من خلال  ( 21رقا )يبين الجدول 
( 4.575(  ما ال اب  فقد بلغ )0.243-معامل الانحدار البسةةةةةةةةةةةةةةية، حيث بلغ معامل المتنير المسةةةةةةةةةةةةةةتقل)

 ند (  ي دال رحصةةةائيا 0.05(  قل من )0.049وباختبار لمعاملا  النموذج يتضةةةح  ن مسةةةتوى الدلالة )
ومنه نرفض ال رضةةةية الصةةة رية و نقبل ال رضةةةية البديلة  ي يوجد   ر ذو دلالة ( a 0.05مسةةةتوى معنوية )

بين بعد الضةةنوة الن سةةية و دا  العاملين لدى  ينة من مؤسةةسةةة ( a 0.05 ند مسةةتوى معنوية )رحصةةائية 
-y=4.575                 جة ومتابعة الميزانية بالمسيلة ونكتب معادلة الانحدار بهذا الشكلمديرية البرم

0.243X 
  (0.05معنوية )  ند مستوىرحصائية  دلالةيوجد   ر ذو "تن  ال رضية  نه  : اختبار الفرضية الرئيسية

 الانحدار بالمسيلة نستخدا تقنية  دا  العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية ل   للضنوة المهنية

قة في التنبؤ بقيا لابين المتنيرين و استخداا هذه الع الأ رلة تحديد اتجاه و والتي تهتا بمحا البسيةالخةي 

 الانحدارمعادلة  خلالمن  للضنوة المهنيةمن قيا المتنيرا  المستقلة   دا  العاملينوهو   لاالمتنير التابع 

 .الخةي 

 المتنير المستقل ال اني 2B x)+ الأول(المتنير المستقل  Y =0B })1B x المتنير التابع
E+{....+    وحسب اختبار التضخا .الأخةا رل  انعداا بواقي vif  10وهو اقل من  1.21يساوي والذي 

 النموذج. صلاحية ال  التضخا معامل يشير وبالتالي
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للضةةةنوة المهنية ( a 0.05 ند مسةةةتوى معنوية )احصةةةائية  دلالة" يوجد   ر ذو الرئيسةةةية تن  ال رضةةةية 
لاختبار وهو المناسةةةةب  البسةةةةية الانحدارسةةةةوف نسةةةةتخدا في المؤسةةةةسةةةةة محل الدراسةةةةة   دا  العاملين  ل 
  .بين متنيرين ةبيعيين للأ رالسببية  ةالعلاق

 الإحصائية:بناء الفرضيات 
لأبعاد الضنوة ( a 0.05 ند مستوى معنوية )رحصائية  دلالةيوجد   ر ذو لا  الفرضية الصفرية: 

  .المدروسةالمؤسسة في   دا  العاملين ل  المهنية 
 الضنوة المهنية لأبعاد( a 0.05 ند مستوى معنوية )رحصائية  دلالةيوجد   ر ذو  الفرضية البديلة:

  .المدروسةالمؤسسة في   دا  العاملين ل  
  الضنوة المهنية و دا  العاملينبين  f فيشر اختباريوضح  :(22)رقم الجدول   

 spssمن ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا   المصدر :                        

متوسةة  و  دا  العاملين الضنوة المهنية بين R الارتباةقيمة فإن  ( 22رقا )الجدول  خلالمن 
 لالمتنير المسةتقالتي تدل  ل  قدرة  (0.181)قة ةردية  ما قيمة معامل التحديد هي لاوهي   (0.425)

ما  المهنية ي سةةةرالضةةةنوة وهذا يعني  ن المتنير المسةةةتقل العاملين   دا بقيا التأ ير في  الضةةةنوة المهنية
 العاملين.التأ ير في  دا  % فقة من 18.1مقدراه 

 ند احصةةائية  دلالةوبالتالي توجد  0.05وهو  صةةنر من  (0.043 )بلغ f فيشةةر لإختبار الدلالةومسةةتوى 
   دا  العاملين.و الضنوة المهنية قة بين لالع( a 0.05مستوى معنوية )

 

 

  دا  العاملينو  الضنوة المهنية بين   fل يشر الانحدارنموذج  معاملا يوضح  (:23جدول رقم)

 مستوى الدلالة fقيمة  معامل التحديد معامل الارتباة 
 0.043 4.451 0.181 0.425 ال رضية الرئيسية

  معاملا  معيارية معاملا  غير معيارية 
 
T 

 
مستوى 
 الدلالة

 
B 

 Beta الخةأ المعياري

 0.000 7.353  0.408 3.002 ال با 
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 spssالمصدر من ر داد الةالبتين ا تمادا  ل  مخرجا  

 خلاليمكن رظهاره من  الضنوة المهنية و دا  العاملين ن نموذج ر داد  ( 23رقا )بين الجدول       
وبإجرا   (3.002) ما ال اب  فقد بلغ  (0.301)المستقل حيث بلغ معامل المتنير  البسية، الانحدارمعامل 
احصائية  دلالة ي يوجد  (0.05) صنر من  (0.043) الدلالةالنموذج يتضح  ن مستوى  لمعاملا اختبار 

بديلة ،  ي يوجد   ر ذو ومنه نرفض ال رضية الص رية ونقبل ال رضية ال( a 0.05 ند مستوى معنوية )
وتكون معادلة الانحدار  الضنوة المهنية و دا  العاملينبين ( a 0.05 ند مستوى معنوية )رحصائية  دلالة

 .  y=3.002+0.301Xبهذا الشكل 

 ند مستوى معنوية من خلال تحليل ال رضيا  نستنتي  نه يوجد بعدين لهما   ر ذو دلالة رحصائية 
(0.05 a )  ب  العمل والضنوة الن سية بالترتيب وبعدين ليس لهما   ر ذو دلالة رحصائية وهما ضنوة

 وهما الأجور والحوافز والهيكل التنظيمي. (a 0.05 ند مستوى معنوية )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     (: نموذج الد ارسة التجريبي لاختبار الفرضيات07الشكل رقم )
   

 

 

 0.043 2.110 0.349 0.143 0.301 الضنوة المهنية

R=0.425   R²=0.181 دا  العاملين الضنوة المهنية  

  ب  العمل 

الهيكل التنظيمي 
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 من ر داد الةالبتين المصدر:

 

 المطلب الثاني: مناقشة الفرضيات 

 أولا: مناقشة الفرضية الأولى 

رحصائية لضنوة  ب  العمل  ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة  دلالة ذو   ر يوجد
 الميزانية بالمسيلة محل الدراسة. 

( نستنتي  نه يوجد   ر ذو دلالة رحصائية لضنوة  ب  العمل 15( و )14من خلال الجدول رقا )
اسة و ن ال رضية صحيحة وهذا  ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية بالمسيلة محل الدر 

ي ب   ن الخبرة تعزز الك ا ة لتن يذ المهاا الموكلة للموظف مما يسمح بإنجازها في الوق  المحدد لأدا  
 العمل والصلاحيا  اللازمة تسا د الموظف لإنجاز المهاا ب عالية.

 ثانيا : مناقشة الفرضية الثانية 

لضنوة الأجور والحوافز  ل   دا  ( a 0.05وية ) ند مستوى معنرحصائية  دلالة ذو   ر يوجد
 العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة  الميزانية بالمسيلة محل الدراسة. 

 ند مستوى ( نستنتي  نه لا يوتجد   ر ذو دلالة رحصائية 17( و )16ومن خلال الجدول رقا )
لضنوة الأجور والحوافز  ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة و متابعة الميزانية ( a 0.05معنوية )

حيث مهما كان الراتب يتناسب مع ةبيعة العمل الذي يقومون بالمسيلة محل الدراسة و  ن ال رضية خاةئة 
الميزانية به ، ومهما كان الاجر فإنه لا يؤ ر  ل  مستوى  دا  العاملين في مديرية البرمجة و متابعة 

 بالمسيلة .



 لعاملينعلى أداء ا الدراسة التطبيقية لأثر الضغوط المهنية ----: ـيالفصل الثان

71 
 

 ثالثا : مناقشة الفرضية الثالثة

لضنوة الهيكل التنظيمي  ل   دا  ( a 0.05 ند مستوى معنوية )رحصائية  دلالة ذو   ر يوجد
 الدراسة.بالمسيلة محل  ومتابعة الميزانيةالعاملين في مديرية البرمجة 

 ند مستوى ( نستنتي  نه لا يوجد   ر ذو دلالة رحصائية 19( و )18ومن خلال الجدول رقا )
 دا  العاملين في مديرية البرمجة و متابعة الميزانية  التنظيمي  ل لضنوة الهيكل ( a 0.05معنوية )

للعاملين في  بالمسيلة محل الدراسة و  ن ال رضية خاةئة لأن معظا الإدارا  العمومية لا تعةي المجال
 رتخاذ بعض القرارا  و  ن الإجرا ا  التنظيمية لا تسمح للعاملين بالتدخل في شؤون الإدارة .

 رابعا : مناقشة الفرضية الرابعة

للضنوة الن سية  ل   دا  العاملين ( a 0.05 ند مستوى معنوية )رحصائية  دلالة ذو   ر يوجد
 الدراسة.بالمسيلة محل  ومتابعة الميزانيةفي مديرية البرمجة 

( نستنتي  نه يوجد   ر ذو دلالة رحصائية للضنوة الن سية 21( و )20من خلال الجدول رقا )
 ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة و متابعة الميزانية بالمسيلة محل الدراسة و  ن ال رضية صحيحة و 

ل بينها و بين الرؤسا  و كذلك وجود ما يسم  ذلك للتعاون بين الزملا  في  دا  المهاا و سهولة التواص
بالنمو الشخصي وهو المصةلح الذي يجمع بين التوازن في الحياة المهنية و الحياة الشخصية و رفع 

 المسؤولية.مستوى الأدا  و تحمل 

 

 

 

 

 خامسا : مناقشة الفرضية الرئيسية 

للضةةنوة المهنية  ل   دا  العاملين ( a 0.05 ند مسةةتوى معنوية )رحصةةائية  دلالة ذو   ر يوجد
( نسةتنتي 23( و )22من خلال الجدول رقا ) الدراسةة،بالمسةيلة محل  ومتابعة الميزانيةفي مديرية البرمجة 

 ومتابعة الميزانية نه يوجد   ر ذو دلالة رحصةةةائية للضةةةنوة المهنية  ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة 
صحيحة و منه نستني  نه يوجد   ر للضنوة المهنية  ل   دا   و ن ال رضيةل الدراسة ةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةبالمسيلة مح

ة هما اللذان   را ةةةةةنا ركنتش نا  ن بعد ضنوة  ب  العمل و الضنوة الن سيالعاملين و ذلك من خلال دراست
وخاصة ضنوة  ب  العمل بنسبة  كبر.  ل   دا  العاملين



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

ةـــمـاتـخ  
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 الخاتمة:    

حاولنا في هذه الدراسة معرفة مدى تأ ير الضنوة المهنية  ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة   
بالمسيلة وهذه الضنوة تختلف من مؤسسة لأخرى حسب ةابع العمل واختلاف بيئة العمل ومتابعة الميزانية 

، حيث  ردنا في هذه الدراسة  ن نسلة الضو   ل  جانب مها يتعلق بالعامل وادائه في المؤسسة وقد لا 
العمال  يعتبر البعض الضنوة في العمل  مرا مهما ولكنه في الحقيقة موضوع مها جدا لأنه يؤ ر  ل   دا 

والموظ ين حيث يرى بعض الم كرين ان الضنوة تؤ ر  ل  الأدا   حيث كلما زاد  الضنوة زاد الأدا  
فهي تعتبر  املا ريجابيا ولكن البعض الآخر يرى بأن الضنوة  ندما تصل رل  مستوى معين ينق  

  رد والمؤسسة  ل  حد السوا .الأدا  وذلك لأنها زاد   ن الحد المعقول وبالتالي تصبح  املا سلبيا يهدد ال

 النتائج النظرية:

 ،الخصائ  ال ردية وكذا الموقع في العمل باختلافتجربة ذاتية تختلف الضنوة المهنية القول  ن يمكن - 
ردود  فعال ن سية  و  ليهاذاته يترتب  حد العامل في فقد يكون مصدرها البيئة الدا خلية  و الخارجية  و 

 .فيسيولوجية  و سلوكية  و تنظيمية

تتم ل  بعاد الضنوة المهنية في ضنوة  ب  العمل وضنوة الأجور والحوافز وكذلك ضنوة الهيكل -
 التنظيمي والضنوة الن سية.

العامل هو امتزاج ل لاث  ناصةةةةةةةر  سةةةةةةةاسةةةةةةةية وهي الجهد المبذول من ةرفه ردراكه لدوره الوظي ي،   دا  -
 وكذا القدرا  التي يتمتع بها.

العامل في المؤسسة لا يتا القياا به بةريقة  شوائية، وانما وفق معايير و سس نو ية وكمية تكون   دا -
 سابقا.محددة 

ما  ل  شكل  رقاا وانما قد تظهر  ل  شكل سلوك وذلك  ند قيامه قد لا تظهر نتائي  دا  العامل دو  -
 بالمهاا الموكلة رليه.

 لسلوك التحدي من نو ا ويم ل ايجابية  لاقة والأدا  العمل ضنوة بين العلاقة  ن الباح ين بعض يرى
 . الإنسان

  كدوا الدراسا  هذه في فالباح ون سلبية  لاقة والأدا  العمل ضنوة بين العلاقة  ن  كدوا الباح ين بعضو  
 . النتائي  ل  سلبا وينعكس الإنساني للسلوك  ائق  ن العمل  بارة ضنوة  ن
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  مليا ذلك استحالة مع الضنوة اسباب  ل  كلية القضا ان  المجال هذا في الدارسا  من العديد  كد 
 لان  مليا مةلوبة الضنوةمن  معتدل مستوى ظل في ال رد يعمل ان فضرورة المنظمة صالح في ليس 
  دائه. مستوى تحسين ال  يؤدي مما والنشاة الحيوية فيه وي ير التحدي  ل  يبعث ان شأنه من ذلك

 أهم نتائج الجانب الميداني

يوجد   ر ذو دلالة رحصائية لضنوة  ب  العمل  ل   دا  العاملين في مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية -
 فرضية صحيحة ومحققة.وهي  بولاية المسيلة

في مديرية البرمجة ومتابعة الأجور والحوافز  ل   دا  العاملين    ر ذو دلالة رحصائية لضنوة دلا يوج-
 .ةمحقق خاةئة غير وهي فرضية الميزانية بولاية المسيلة

ومتابعة في مديرية البرمجة  ل   دا  العاملين  الهيكل التنظيمي يوجد   ر ذو دلالة رحصائية لضنوةلا -
 .ةمحقق خاةئة غيروهي فرضية  الميزانية بولاية المسيلة

في مديرية البرمجة ومتابعة الميزانية الن سية  ل   دا  العاملين ضنوة ليوجد   ر ذو دلالة رحصائية ل -
 وهي فرضية صحيحة ومحققة. بولاية المسيلة

  الاقتراحات

 ليه  وبنا  الموظ ينموافقة ال ئة المستجوبة من من العبارا  التي لا تحصل  ل   الاقتراحا تا استقا  
  :التالية الاقتراحا نقدا 

 محاولة تجنب العمل خارج الأوقا  الرسمية رلا في حالة الضرورة.-

 توزيع الأ مال  ل  رؤسا  المصالح والموظ ين بالتساوي حت  يكون الأدا  جيدا.-

 لأجور في وقتها دون تأخير.رفع الحوافز ودفع ا-

 الأخذ بر ي العمال في بعض الأمور التي تختلف فيها الأرا  .-

 محاولة التقليل من الرسمية الزائدة داخل المؤسسا  من  جل تقليل التوتر.-

 خلق جو من المنافسة والتحدي في العمل.-

 .تشجيع العاملين و د ا روح المبادرة و العمل الجما ي في المديرية  -

 استنلال الأ ار الإيجابية لضنوة المهنية واستخدامها لرفع الك ا ة في المديرية. -
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القياا بدورا  تكوينية لصالح العمال لأنه يسا دها  ل  التأقلا مع الأنظمة الجديدة وكذا اكتساب  -
 مهارا  وخبرا  جديدة و بالتالي التحسين في مستوى الأدا .

  أفاق الدراسة:

 :المستقبلفي  لإجرائهافإننا نقترح بعض الدراسا   الدراسة هنا لهذتناول خلالمن 

 العلاقة بين ضنوة العمل و الأدا  في بيئا  العمل المختل ة . -

 دور القيادة و الإدارة في تقليل ضنوة العمل . -

 تأ ير برامي التدريب و التةوير المهني  ل  ضنوة العمل . -

 التكنولوجيا و ضنوة العمل . -

 ل الهجين  ل  ضنوة العمل و الأدا  .تأ ير العم -

 العلاقة بين ضنوة العمل و الابداع في بيئا  العمل الديناميكية . -

 دور الحوكمة و ردارة التنيير في تقليل ضنوة العمل . -

 تأ ير الذكا  الاصةنا ي  ل  تقليل ضنوة العمل و تحسين الأدا  . -
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 في  لوا التسيير تخص  تسيير 02رةار  مل  لمي يندرج ضمن التحضير لنيل شهادة الماستر في 
نرجو من سيادتكا الإجابة  ل  هذه الأسئلة بكل صدق و مانة خدمة للبحث العلمي آملين   الموارد البشرية

 في المكان المناسب. (Xفي تحقيق نتائي صادقة وذلك بوضع  لامة )

وفي الأخير نحيةكا  لما بان المعلوما  التي تدلون بها تبق  سرية وتوظف في رةار البحث العلمي 
 نا.ل مسا دتكا ومساندتكافحسب، وشكرا  ل  

 الأستاذ: تحت إشراف                                                            إعدادمن   

                                           د. قراوي أحمد الصغير        هيشور خضرة 
 مسهل فضيلةةة                  

 

 .الشخصية البيانات: أولا

 النرض من هذا المحور هو معرفة بعض المعلوما  الشخصية الخاصة بكا. فالرجا  وضع  لامة
(x. في الخانة المناسبة لك ) 
  ( الجنس:1)

             ن               ذكر

 ( السن:2)

 سنة 55سنة        كبر من  55- 45من   سنة          45-35من   سنة       35-25سنة        من  30 قل من 

     زب /  زبا            متزوج / متزوجة   ( الحالة العائلية:3)

( الأقدمية 5)مستوى   لي      جامعي            تكوين مهني           انوي:   ( المستوى التعليمي4)
   : ةبيعة الوظي ة   سنة  15 ك ر من      سنوا   15 - 05من    اقل من خمس سنوا    في العمل:

  ون        موظف  ادي              رئيس مكتب      رئيس مصلحة  
  



 

 
 

  ثانيا : ضغوط العمل
في الخانة  (x) من العبارا  التي تعكس مستوى ضنوة العمل في مؤسستكا والمرجو منكا وضع  لامة فيما يلي مجمو ة 

 .المناسبة لاختيارك
 
 الرقم

 
 العبارة

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

 ضغوط عبىء العمل  - أ  

      اليومي  يوق  الرسمي  لادا   مليك يني ال 01

       متلك الخبرة المةلوبة لتن يذ المهاا الموكلة لي  02
      توكل لي   مال ك يرة تتةلب الانجاز في ن س الوق   03
       يالصلاحيا  الكافية لتن يذ مسؤولياتلديا  04
      يتا تكلي ي بأ مال اضافية خارج الاوقا  الرسمية  05

 ضغوط الاجور و الحوافز  -ب   
      الراتب لا يتناسب مع ةبيعة العمل الذي اقوا بهرن  06
      يتا توزيع نقاة الحوافز مع نهاية الشهر حسب الك ا ة 07
      الاجر المدفوع للعمل الاضافي مناسبا  08
       مستوى المعيشيالراتب متدني مع ال 09
 ضغوط الهيكل التنظيمي  –ج  
      يلتزا الموظ ون بالح اظ  ل  سرية المعلوما  داخل المديرية  10
      هناك الك ير من الاجرا ا  والقيود الرسمية في الهيكل التنظيمي  11
      تعمل الادارة  ل  رشراك العاملين في  ملية اتخاذ القرارا  12
      رجرا ا  العمل واضحة بشكل قانوني 13
      التواصل مع الرؤسا  جد صعوبة في  14
 الضغوط انفسية -د 
       ؤمن بأن ضنوة العمل دافع ريجابي لإنجاز المهاا 15
      سهولة التواصل مع الزملا  والتعاون في  دا  المهاا 16
       حافظ  ل  التوازن بين حياتي المهنية والشخصية 17
       شعر بالتوتر والقلق معظا الوق  في العمل  18

 
 



 

 
 

 العاملين أداء  :ثالثا
 الخانة في (x)  لامة وضع منكا المؤسسة والمرجو في العاملين  دا  مستوى تعكس التي العبارا  من مجمو ة يلي فيما

  .لاختيارك المناسبة
غير  العبارات   الرقم

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

 أداء العاملين  
      التزا بتن يذ الواجبا  و التعليما  المتعلقة بعملي  01
      ارا ي التوقي  المةلوب لإنجاز الا مال المكلف بها  02
      احر   ل  رفع مستوى ادائي 03
        تمد  ل  الذا  في انجاز الا مال  04
       فضل انجاز المهاا الوظي ية من خلال فرق العمل  05
      القدرة  ل  التكيف و انجاز الا مال في الحالا  الةارئة  06
      يتا تقييا الادا  بنا ا  ل   سس  لمية ومعايير واضحة  07
      يمكنني الا تراض  ل  نتيجة التقييا  08
       تمتع بالقدة  ل  حل مشاكل العمل  09
       تحمل المسؤولية الناتجة  ن تصرفاتي الخاةئة  10

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

ةالمعتمدة في الدراس للاستمارةالمحكمين  الأساتذة ةقائم  

 

 الرقا  اسا الاستاذ  ها التوجيها 
 01  .د فراحتية العيد    حذف بعض العبارا  في البيانا  الشخصية 

 02  .د  سلي نور الدين تعديل في ةريقة كتابة العبارا 

 03  .د صالح بو  بد الله حذف بعض الأسئلة في بعد  دا  العاملين

 04  .د شريف مراد بعض التوجيها  الشكلية في الاستبيان

 

 

  



 

 
 

 

 

  



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

الجنس                                                             SPSSملاحق   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 58.5 58.5 58.5 24 ذكر 

 100.0 41.5 41.5 17 انثى

Total 41 100.0 100.0  

  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 34.1 34.1 34.1 14 40-30 من 

41-50 20 48.8 48.8 82.9 

 100.0 17.1 17.1 7 51 من اكبر

Total 41 100.0 100.0  

 

 

 الحالة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 78.0 78.0 78.0 32 متزوج 

 92.7 14.6 14.6 6 أعزب

 100.0 7.3 7.3 3 أخرى حالة

Total 41 100.0 100.0  

 

 

 المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 14.6 14.6 14.6 6 ثانوي 

 31.7 17.1 17.1 7 مهني تكوين

 92.7 61.0 61.0 25 جامعي

 100.0 7.3 7.3 3 أعلى مستوى

Total 41 100.0 100.0  

 

 

 

 الاقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 17.1 17.1 17.1 7 سنوات 5 من أقل 



 

 
 

 68.3 51.2 51.2 21 سنة 15-5 من

 100.0 31.7 31.7 13 سنة 15 من أكثر

Total 41 100.0 100.0  

 

 

 

 الوظيفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 9.8 9.8 9.8 4 مصلحة رئيس 

 36.6 26.8 26.8 11 مكتب رئيس

 87.8 51.2 51.2 21 عادي موظف

 100.0 12.2 12.2 5 عون

Total 41 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

EXECUTE. 

DESCRIPTIVES VARIABLES=ع 5ع 4ع 3ع 2ع 1ع 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 83520. 4.0488 41 1ع

 48009. 4.3415 41 2ع

 1.15347 3.3415 41 3ع

 96209. 3.7805 41 4ع

 1.17234 2.9756 41 5ع

 47565. 3.6976 41 ع

N valide (liste) 41   

 
COMPUTE ج=( 1ج 2ج +  3ج +  4ج +  ) / 4. 

EXECUTE. 

DESCRIPTIVES VARIABLES= 1ج 2ج  3ج  4ج   ج 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.746 10 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach Nombre d'éléments 

.657 17 



 

 
 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 1.11366 2.9024 41 1ج

 1.07692 3.1220 41 2ج

 92526. 2.5122 41 3ج

 1.46837 3.5122 41 4ج

 87133. 3.0122 41 ج

N valide (liste) 41   

 
 

EXECUTE. 

DESCRIPTIVES VARIABLES= 1هـ 2هـ  3هـ  4هـ   ه 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 70797. 4.2683 41 1هي

 85967. 3.2439 41 2هي

 1.06782 2.9024 41 3هي

 79250. 3.8537 41 4هي

 45423. 3.5671 41 ه

N valide (liste) 41   

 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 1.15769 2.9024 41 1ن

 97780. 3.5122 41 2ن

 1.09656 3.4390 41 3ن

 1.15927 2.6098 41 4ن

 70732. 3.1159 41 ن

N valide (liste) 41   

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 91665. 4.0976 41 1د

 70365. 4.1707 41 2د

 72246. 4.3171 41 3د



 

 
 

 80471. 3.9512 41 4د

 1.03947 3.6585 41 5د

 90997. 3.8537 41 6د

 91864. 3.6098 41 7د

 1.00487 3.1220 41 8د

 84968. 3.6829 41 9د

 44857. 4.2683 41 10د

 46799. 3.8732 41 ذ

N valide (liste) 41   

 

 

 جدول الارتباط 

Correlations 

 د ن ه ج ع 

 *Pearson Correlation 1 .127 -.061 -.324 .349 ع

Sig. (2-tailed)  .473 .733 .061 .043 

 Pearson Correlation .127 1 .155 -.210 .056 ج

Sig. (2-tailed) .473  .381 .233 .753 

 Pearson Correlation -.061 .155 1 -.073 .021 ه

Sig. (2-tailed) .733 .381  .682 .907 

 *Pearson Correlation -.324 -.210 -.073 1 -.340 ن

Sig. (2-tailed) .061 .233 .682  .049 

 Pearson Correlation .349* .056 .021 -.340* 1 د

Sig. (2-tailed) .043 .753 .907 .049  

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

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .349a .122 .095 .30106 

a. Predictors: (Constant), ع 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .403 1 .403 4.451 .043b 

Residual 2.900 32 .091   

Total 3.304 33    

a. Dependent Variable: د 



 

 
 

b. Predictors: (Constant), ع 

 

 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.002 .408  7.353 .000 

 043. 2.110 349. 143. 301. ع

 

 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .056a .003 -.028 .32081 

a. Predictors: (Constant), ج 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression .010 1 .010 .101 .753b 

Residual 3.293 32 .103   

Total 3.304 33    

a. Dependent Variable: د 

b. Predictors: (Constant), ج 

 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.756 .319  11.781 .000 

 753. 318. 056. 094. 030. ج

 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .021a .000 -.031 .32125 

a. Predictors: (Constant), ه 



 

 
 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .001 1 .001 .014 .907b 

Residual 3.302 32 .103   

Total 3.304 33    

a. Dependent Variable: د 

b. Predictors: (Constant), ه 

 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.795 .520  7.304 .000 

 907. 118. 021. 147. 017. ه

 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .340a .115 .088 .30221 

a. Predictors: (Constant), ن 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .381 1 .381 4.174 .049b 

Residual 2.923 32 .091   

Total 3.304 33    

a. Dependent Variable: د 

b. Predictors: (Constant), ن 

 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.575 .356  12.853 .000 

 049. 2.043- 340.- 119. 243.- ن



 

 
 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .425a .181 .068 .30547 

2 .000b .000 .000 .31641 

a. Predictors: (Constant), ع ,ج ,ه ,ن 

b. Predictor: (constant) 

 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .403 1 .403 4.451 .043b 

Residual 2.900 32 .091   

Total 3.304 33    

a. Dependent Variable: د 

b. Predictors: (Constant), ع 

 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.002 .408  7.353 .000 

 043. 2.110 349. 143. 301. ع

 

 

 

 

  



 

 
 

  



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


