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لله الحمد والشكر عمى كرمو وفضمو أن وفقني لإتمام ىذا العمل، فقد أنييت ىذا العمل وما 
وفضل أصحاب الفضل الذين ليم أدين، وكنت كان ليذا العمل أن يتم إلا بفضل الله وتوفيقو 

بيم بعد الله أستعين، لذا أرجو من الله أن يتقبمو منا يحتسبو لنا في ميزان حسناتنا وميزان 
 من أعاننا عمى إتمام ىذا العمل.

فمن ىذا المقام أتقدم بخالص شكري وامتناني إلى الأستاذ "" الذي أشرف عمى ىذا العمل، 
 كثير نصحو، وحسن معاممتو وجميل صبره.وغمرني بفيض عممو، و 

كما أتقدم بالتقدير العميق والعرفان إلى جميع عمال الحماية المدنية، وكذا رؤساء المصالح 
 العاممين بالحماية المدنية.

كما لا يفوتني أن أتقدم بالشكر الجزيل إلى جميع أساتذة كمية العموم الاجتماعية والإنسانية، 
يل الشكر والعرفان إلى أساتذة تخصص عمم الاجتماع عمل وتنظيم وبصفة خاصة أتقدم بجز 

 بجامعة غرداية، لما قدموه لي من مساعدة ودعم معنوي لإنجاز ىذا العمل.

وأخيرا أتقدم بخالص الشكر والتقدير والعرفان إلى كل من مد لي يد العون والمساعدة في 
خراجو في أحسن صورة.  إتمام ىذا العمل وا 



 
 

 

 
 ربي عمى عظيم فضمك و كثير عطائك لك الحمد

انو لا يسعني في ىذه المحظات التي لعمي لا اممك اغمى منيا ان اىدي ثمرة ىذا العمل 
 المتواضع الى:

الميم اغفر ليا وارحميا واعف  وجعميا تسكن بساتين النعيم   رحميا الله إلى أمي الغالية
 . وأبي العزيز حفظيما الله وأطال في عمرهعنيا يارب 

 إلى إخواني وأخواتي حفظيم الله ورعاىم.

 إلى كل الأصدقاء والأقارب، الذين لم يبخموا عميا بالدعاء.

 إلى كل من ساىم من قريب أو بعيد في إنجاز البحث.

 إلى كل من وسعيم قمبي ولم يسعيم قممي.

 

 

 



 
 

 

 الممخص:

والأداء الوظيفي محاولة التعرؼ عمى العلبقة التي تربط ضغوط العمؿ ىدفت الدراسة الى 
لمعماؿ في الحماية المدنية، مع الوقوؼ عمى أوجو القصور والصعوبات والضغوطات التي تؤثر 
بدورىا عمى أداء العامميف بالحماية المدنية، وىذا بالاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، مف 

 الدراسة الى موظؼ بالحماية المدنية، وتوصمت 60خلبؿ انجاز استمارة استبياف وزعت عمى 
توجد علبقة عكسية بيف ضغوط العمؿ عمى أداء العامميف في الحماية المدنية، وىذا تمت 

 برىنت مف خلبؿ الإجابة عمى الفرضيات التالية والبرىنة عمى انيا محققة والتي أثبتت:

 الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية.يؤثر عبء العمؿ عمى  -

 الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية.الأداء يؤثر غموض الدور عمى  -

 الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية.تؤثر بيئة العمؿ عمى  -

 الكممات المفتاحية:

 الأداء الوظيفي، ضغوط العمؿ، العامؿ، عبء العمؿ، بيئة العمؿ، غموض الدور. 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

The Summary:  

The study aimed to investigate the relationship between work pressures and job 

performance of workers in civil defense, while identifying shortcomings, 

difficulties, and pressures that affect the performance of civil defense personnel. 

This was achieved using a descriptive-analytical approach, through the completion 

of a questionnaire distributed to 60 civil defense employees. The study found an 

inverse relationship between work pressures and the performance of civil defense 

workers. This was substantiated by addressing the following hypotheses and 

proving them to be true: 

 Workload affects the job performance of civil defense workers. 

 Role ambiguity affects the job performance of civil defense workers. 

 Work environment affects the job performance of civil defense workers. 

Keywords: Job performance, work pressures, worker, workload, work 

environment, role ambiguity. 
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 المقدمة 
 

 أ
 

 قدمة مال

إف العمؿ في التنظيمات الإدارية يشكؿ مصدرا لمضغوطات التي يشعر بيا الموظفيف 
عمى مختمؼ المستويات، إذ يشعر كثير مف الموظفيف بالإرىاؽ النفسي وعدـ التوازف 

لما لو مف الجسمي الأمر الذي يستدعي مف المنظمات الاىتماـ بموضوع ضغوط العمؿ 
آثار عمى الأفراد مف الناحية الجسمية والنفسية وانعكاس عمى انتاجيتيـ في العمؿ، إذ يحدث 
ىذا الضغط نتيجة لزيادة أعباء الوظيفة ومتطمباتيا، مما قد ينتج عنيا بعض الأعراض 
كالقمؽ، التوتر، التعب، الممؿ، كثرة التغيب، الرغبة في ترؾ العمؿ ويرجع ذلؾ إلى ظروؼ 

لعمؿ، العلبقة بيف الزملبء، طبيعة العمؿ، العبء الوظيفي، لذا فإف لضغوط العمؿ تأثير ا
كبير عمى الأداء في العمؿ وما تنجـ عف ىذه الضغوط مف تأثيرات عمى الأداء الوظيفي 

 لمموظفيف بالمؤسسات.

ومف خلبؿ ىذه الدراسة سنحاوؿ التعرؼ عمى انعكاسات ضغوط العمؿ عمى الأداء 
لعماؿ الحماية المدنية، ومف أجؿ بموغ ىذا اليدؼ قمنا بدراسة ميدانية شممت جميع  الوظيفي

 عماؿ الحماية المدنية بولاية غرداية.

لذا وحتى تحقؽ ىذه الدراسة أىدافيا ومف أجؿ الإجابة عمى إشكالية البحث وتساؤلاتيا 
عامة، وسيختتـ  مف جية، واختبار فرضياتيا مف جية أخرى، فسيتـ استيلبؿ بحثنا بمقدمة

بخاتمة متضمنة لأىـ النتائج المتوصؿ إلييا مف خلبؿ ىذا البحث، وكذا بعض المقترحات، 
 مع الإشارة إلى بعض الجوانب اليامة والتي يمكف اعتبارىا كآفاؽ لبحثنا ىذا.

أما صمب الموضوع فتـ تقسيمو إلى خمسة فصوؿ انطلبقا مف الجانب النظري 
إشكالية الدراسة وىو الإطار التصوري لمدراسة الذي تناولنا فيو  الاوؿوالمتمثؿ في الفصؿ 

 وتناولنا فيو أسباب اختيار الموضوع وأىميتو، وتساؤلاتيا وصياغة الفرضيات المتعمقة بيا،
مجموعة مف المفاىيـ ذات العلبقة و كما عرض فيو الأىداؼ التي تصبو إلى تحقيقيا، 



 المقدمة 
 

ب  
 

عمييا مف الناحية الإجرائية، إضافة إلى استعراض أىـ الوطيدة بيذا البحث وذلؾ بالتركيز 
 والتعقيب عمييا. الدراسات السابقة

الذي جاء تحت مفاىيـ أساسية حوؿ ضغوط العمؿ، والذي تطرقنا  الثانيأما الفصؿ 
فيو إلى ثلبث مباحث؛ تضمف المبحث الأوؿ ماىية ضغوط العمؿ، أما المبحث الثاني 

المبحث الثالث تطرقنا فيو إلى آثار ضغوط العمؿ خصصناه لطبيعة ضغوط العمؿ و 
 واستراتيجيات التغمب عمييا.

سنتطرؽ فيو لماىية الأداء الوظيفي، والذي قسمناه إلى ثلبث  الثالثثـ الفصؿ 
مباحث؛ تناولنا في المبحث الأوؿ مفيوـ الأداء الوظيفي، أما المبحث الثاني جاء تحت 

والنظريات المفسرة لو، والمبحث الثالث جاء حوؿ عنواف مستويات مؤشرات قياس الأداء 
 تقييـ الأداء الوظيفي لمعامميف.

مف خلبؿ تحديد مجالات  الرابعأما الجانب التطبيقي في دراستنا فتناولناه في الفصؿ 
الدراسة، مجتمع الدراسة، وأدوات جمع البيانات والأساليب الإحصائية المستخدمة وأيضا قمنا 

 لعينةت الدراسة الميدانية مف خلبؿ عرض وتحميؿ البيانات الشخصية عرض وتحميؿ بياناب
 مناقشة النتائج العامة لمدراسة. بالاضافةتحميؿ بيانات ونتائج الدراسة، و الدراسة، 
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 لمدراسة: الإطار التصوري الأولالفصل 

 تمييد

 أولا: الإشكالية

 ثانيا: فرضيات الموضوع

 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع

 رابعا: أىمية الموضوع

 خامسا: أىداؼ الموضوع

 سادسا: تحديد المفاىيـ

 سابعا: الدراسات السابقة

 ثامنا: المقاربة النظرية

 خلبصة الفصؿ 



الإطار التصوري لمدراسة                                                                 لفصل الأولا  
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 تمييد
تجيب عف  كؿ الدراسات الأكاديمية ليا أىميتيا في دفع الباحثيف لمتوصؿ إلى نتائج

تساؤلاتيـ ويعبر الإطار النظري لمدراسة خطوة أساسية وميمة في البحث العممي، حيث يبرز 
الباحث أىـ القضايا والمسائؿ التي يتناوليا في البحث، ونحف في دراستنا ىذه سنتطرؽ إلى 

، حيث في ىذا ضغوط العمل وانعكاساتيا عمى الأداء الوظيفي في الحماية المدنيةموضوع 
الفصؿ قمنا بإعداد الإطار التصوري ليذه الدراسة وذلؾ مف خلبؿ تحديد الإشكالية، والإجابة 
عف التساؤلات الفرعية )فرضيات الموضوع( وتوضيح أسباب اختيار الموضوع، أىميتو، 
أىدافو، مرورا بتحديد المفاىيـ ذات الصمة بالموضوع بالإضافة إلى الدراسات السابقة التي 

 لموضوع مف جوانب مختمفة أو جزء منو.تناولت ىذا ا
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 أولا: الإشكالية

إف التطور المستمر والسريع في المؤسسات عمى مختمؼ المستويات ىو السمة      
الواضحة ليذا العصر، حيث يرجع العمماء والباحثيف ىذا التطور إلى التكنولوجيات الحديثة 

لخارجية في مختمؼ مجالات الحياة طيات البيئة الداخمية واوقوة التصنيع والتنظيـ ومع
وخاصة ما تعمؽ بالمؤسسة ونظاـ العمؿ فييا، ويعتبر العمؿ ذو قيمة كبيرة في حياة الفرد 
داخؿ التنظيـ، فيو الذي يعطيو مكانة ويربطو بالمجتمع ويحدد دوره فيو، باعتباره يقضي فيو 

قيقيا، ومف ىذا المنطمؽ معظـ وقتو، مف اجؿ اشباع حاجياتو ومتطمباتو التي يسعى الى تح
تسعة المنظمات الى تحسيف أداء عماليا مف خلبؿ توفير وسائؿ حديثة متقدمة وىذا راجع 
لمتطور السريع لممنظمات وتزايد اعدادىا وكبر حجميا مما ادى الى تعقد المياـ وصعوبة 

ة عمى وحدة المنافسة والتطورات التكنولوجية حيث وجدت العديد مف المؤسسات نفسيا مجبر 
لذا فإف النتيجة الحتمية ليذا التطور ىو ما يتعرض لو العامموف مواجية ىذا التطور، 

بمستويات متفاوتة مف الضغوط والتوترات التي تترؾ آثارا نفسية واجتماعية عمييـ، حيث 
ازدادت في الآونة الأخيرة ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا الأفراد العامميف في المنظمات 

رىا، مما أدى إلى حالة قمؽ وتوتر وانفعاؿ انعكس ذلؾ عمى الصحة وعمى وتنوعت مصاد
 .المياـ والمتطمبات الوظيفية

ف الإنساف في بيئتو الخارجية يتعرض لذا قد اىتـ عمماء الاجتماع بدراسة ىذه الظاىرة، لأ
تنوعة لضغوط متباينة، بالإضافة إلى بيئة العمؿ الداخمية التي تزخر بالعديد مف المصادر الم

التأثير عمى الأفراد، وبالتالي ظيور ضغوطات خاصة بالعمؿ قممت مف أداء العامؿ 
وانعكست أيضا عمى بيئة عممو ومحيطو الداخمي والخارجي، لأنو يمثؿ موردا بشريا داخؿ 

ومف ىنا وجب دراسة  ادت إنتاجيتو وأداءه والعكس صحيح،التنظيـ وأنو كمما قمت المشاكؿ ز 
 بظاىرة ضغوط العمؿ وانعكاساتيا عمى الفرد وأدائيـ الوظيفي.وفيـ والاىتماـ 
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كما تعتبر مؤسسات الحماية المدنية احدى المؤسسات العمومية التي يتعرض موظفونيا 
والتي تتطمب أخذ الحذر  لضغوط متعددة وذلؾ راجع لطبيعة أعماليـ والجيد المبذوؿ

 ا تتزايد الأعباء والمسؤوليات.والحيطة والانتباه والجاىزية الممستمرة خصوصا عندم

ضغوط العمل وانعكاساتيا عمى الأداء وانطلبقا مما سبؽ ذكره ونظرا لأىمية موضوع      
 يمكف طرح الإشكالية التالية:الوظيفي في الحماية المدنية، 

 ما مدى تأثير ضغوط العمل عمى أداء عاممين الحماية المدنية؟

 بو الأساسية تـ طرح الأسئمة الفرعية التالية:ولدراسة الموضوع مف جميع جوان     

 ىؿ يؤثر عبء العمؿ عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية؟ -
 يؤثر غموض الدور عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية؟ىؿ  -
 ؟ىؿ تؤثر بيئة العمؿ عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية  -

 ثانيا: فرضيات الموضوع

 مف خلبؿ الإشكالية العامة والتساؤلات الفرعية نطرح الفرضيات التالية:     

 :الفرضية العامة 
 في الحماية المدنية. لمعماؿ الأداء الوظيفيضغوط العمؿ عمى ل يوجد أثر  -

 :الفرضيات الجزئية 
 عماؿ الحماية المدنية.مالأداء الوظيفي لعمى  عبء العمؿ يؤثر -
 عماؿ الحماية المدنية.مالأداء الوظيفي لعمى  غموض الدور يؤثر -
 عماؿ الحماية المدنية.مالأداء الوظيفي لبيئة العمؿ عمى  تؤثر -
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 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع

 تنوعت أسباب اختيارنا ليذا الموضوع لأسباب عديدة نذكر منيا:     

  :الأسباب الذاتية 
 ملبئمة موضوع الدراسة مع تخصص. -
 الشغؼ العممي والاىتماـ الشخصي بالموضوع.  -
 التمييد لأرضية عممية أكاديمية فيما يخص ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي. -
 إثراء رصيدنا المعرفي. -
 الرغبة الشخصية في الاطلبع والبحث عف ىذا الموضوع ومحاولة دراستو.  -

 :الأسباب الموضوعية 
 زاوجة بينو وبيف الأداء الوظيفي.اىتمامنا بموضوع ضغوط العمؿ ورغبتنا في الم  -
تقديرنا لمدى تأثير ضغوط العمؿ في الحماية المدنية وانعكاساتو التي تعود عمى وتيرة   -

 الأداء الوظيفي.
محاولة تشخيص واقع ضغوط العمؿ وعوائقو التي تحد مف عممية تفعيؿ الأداء الوظيفي  -

 في الحماية المدنية.
قابمية الدراسة لمبحث المعرفي والمنيجي، وكذا إمكانية النزوؿ بيا إلى الميداف واختبار   -

 فرضياتيا. 
 رابعا: أىمية الموضوع

 تتجمى أىمية دراسة ىذا الموضوع مف خلبؿ الاعتبارات التالية:     

يا تكمف أىمية ىذه الدراسة في القيمة العممية التي يمكف أف يضفييا، وفي أىمية موضوع -
 الذي يتناوؿ متغيري ضغوط العمؿ والأداء الوظيفي. 

ترتبط أىمية البحث العممي بطبيعة الظاىرة وما تنطوي عميو مف مشكلبت وآثار سمبية  -
عف طريؽ تسميط الضوء عمى ضغوط العمؿ، قصد محاولة التحكـ فييا وجعميا في 

 حدود صعبة سعيا لتحقيؽ الأداء الأمثؿ لعماؿ الحماية المدنية.
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يكتسب ىذا البحث أىميتو مف أىمية الشريحة التي يتناوليا والمتمثمة في عماؿ الحماية  -
 المدنية في دراسة ضغوط العمؿ لدييـ وانعكاساتيا عمى أدائيـ الوظيفي.

 خامسا: أىداف الموضوع

لكؿ دراسة أو بحث ىدؼ أو مجموعة مف الأىداؼ يسعى الباحث إلى تحقيقيا، ويرجى      
 لإجابة عف إشكالية الدراسة. ويمكف تحديد أىداؼ دراستنا في النقاط التالية:مف ورائيا ا

 التعرؼ عمى انعكاسات ضغوط العمؿ في الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية. -
الوقوؼ عمى أوجو القصور والصعوبات والضغوطات التي تؤثر بدورىا عمى أداء  -

 العامميف.
العمؿ لدى عماؿ الحماية المدنية وأدائيـ العلبقة بيف درجة ضغوط الكشؼ عف  -

 الوظيفي.
الوصوؿ إلى مجموعة مف النتائج وتقديـ بعض التوصيات التي تساىـ في التخفيؼ مف  -

 الضغوط ومصادرىا.
 سادسا: تحديد المفاىيم

تعتبر المفاىيـ الإطار المرجعي الذي يقود عممية البحث الاجتماعي وذلؾ مف خلبؿ      
لمفاىيـ الأساسية وتحديدىا إجرائيا ومف الواضح أف ىذا التحديد يرتبط بواقع إعطاء مدلولات ا

الظاىرة المدروسة ويشكؿ في نفس الوقت أداة تحميمية ومنيجية لفيـ الواقع والتأكد مف 
 صدقيا الإمبريقي.

 : ضغوط العمل .1
غْطةُ: عصر شيء إلى شيء ضَغَطَو يَضْغَطوُ ضَغطًا: غْطُ والضَّ زَحَمو إلى  لغة: ضغط: الضَّ
ويعرؼ  1حائطٍ ونحوه؛ ومنو ضَغْطةُ القبر. ويقاؿ ضَغَطَو إِذا عصره وضيَّؽ عميو وقَيَره.

                                                           
 .61، ص 2008، 8، ج 1الجزائر، ط ، ضبط: خالد رشيد القاضي، دار الأبحاث، لسان العربابف منظور،  1
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لـ يكف يرغب في العمؿ الإداري ولكنو »أيضا ضغَطَ يَضْغَطُ ضَغْطًا عميو: تشدد وضيّؽ 
 1.«ضُغط عميو لقبولو

والمياـ وبيئة العمؿ والذي اصطلبحا: عبارة عف شعور سمبي غير سار، يتولد نتيجة الأعباء 
 2مف شأنو أف يؤثر عمى سير العمؿ أو يعرقمو حسب قوة ىذا الشعور.

 تعددت تعاريؼ ضغوط العمؿ واختمفت وفؽ الاتجاىات ودارس الباحثيف والكتب، نذكر منيا:

التي تمثؿ تيديدا ليـ وىي تشير لعدـ  بانيا ردود فعؿ اتجاه ظروؼ بيئة العمؿ :مالكيعرفيا 
تناسب قدرات الفرد مع بيئة العمؿ، وتعرض الفرد لزيادة متطمبات العمؿ بصفة مستمرة 

 3تجعمو مف الصعب عميو اف يتكيؼ مع المواقؼ التي تواجيو.

: بانيا تمؾ المتغيرات والظروؼ البيئية التي تحيط بالفرد سمير عسكري وعباس احمديعرفيا 
ئة العمؿ وتسبب لو الضيؽ والتوتر الامر الذي يترتب عميو احداث تأثير سمبي عمى في بي

 4أداء الأفراد.

ضغوط العمؿ تشير إلى الضغوط والتحديات التي يواجييا الفرد في بيئة  التعريف الاجرائي:
يمكف أف تكوف ىذه الضغوط ناتجة عف متطمبات العمؿ، المياـ الصعبة، الضغط  العمؿ

 .التوتر بيف الزملبء، أو أي عوامؿ أخرىالزمني، 

 

                                                           
، تقديـ: محيى الديف صابر، المنظمة العربية لمتربية المعجم العربي الأساسي "لاروس"جماعة مف كبار المغوييف العرب،  1

، تونس،   .773، ص 1988والثقافة والعموـ
، رسالة ربويين بمحافظات غزةضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التمحمد حسف خميس أبو رحمة،  2

 .8، ص 2012إدارة تربوية، كمية التربية، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف،  -ماجستير، قسـ أصوؿ التربية
، 1مكتبة الوفاء القانونية، ط ضغوط العمل لدى القيادة الادارية )أثرىا عمى عممية اتخاذ القرار(،يوسؼ كماؿ،   3

 .74-73، ص2016الاسكندرية، 
، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية، مصر، السموك التنظيمي بين النظري والتطبيقيشعباف عمى حسيف السيسي،   4

 .362، ص2009
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 الوظيفي الأداء  .2

لغة: يعرفو لساف العرب بأنو مشتؽ مف الفعؿ أدى الشيء أي أوصمو والاسـ الأداء، وىو 
 1آدَى للَؤمانة منو، ووجو الكلبـ أف يقاؿ: فلبف أَحْسَفُ أداء.

تماـ المياـ المكونة  لوظيفة الفرد، وىو يعكس اصطلبحا: يشير الأداء إلى درجة تحقيؽ وا 
 2الكيفية التي يحقؽ أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة.

يعرؼ عمى أنو درجة تحقيؽ الفرد العامؿ لممياـ الموكمة إليو مف حيث الجيد والجودة  كما
 3والنوعية المحققة مع العمؿ مف أجؿ تخفيض تكاليؼ الموارد المستخدمة.

ي ىو تفاعؿ بيف سموؾ الأفراد أثناء قيامو بالمياـ الموكمة : الأداء الوظيفالتعريف الإجرائي
و والنتائج المحققة داخؿ المنظمة، و ىو قدرة الفرد عمى تحقيؽ أىداؼ الوظيفة التي إلي

 يشغميا.
 :عبء العمل .3

( Contraintesيشمؿ عبء العمؿ جانبيف أساسييف؛ يتمثؿ الجانب الأوؿ في الارغامات ) 
المفروضة عمى العامؿ، أما الجانب الثاني فيتمثؿ في استجابات الفرد ليذه الارغامات 

(Astreintes أي الخضوع ليا، بالتالي يعبر عبء العمؿ عف صرؼ الطاقة والإنياؾ ،)
والتعب الناتج عف أداء العمؿ أو عف الوقت اللبزـ لتنفيذ مقدار معيف مف العمؿ أو مقدار 

 داء(.العمؿ المنجز )الأ

                                                           
 .87، ص 2008، 1، ج 1، ضبط: خالد رشيد القاضي، دار الأبحاث، الجزائر، ط لسان العربابف منظور،  1
، مجمة رصيف تطوير أداء العاممين في المؤسسات الرياضيةدور وظيفة التنظيم في محمد بف عروس وآخروف،  2

 .33، ص 2022جواف  20جامعة المسيمة، الجزائر،  ، 3، المجمد 1لمدراسات الأنشطة الرياضية وعموـ الحركة، العدد 
 أثر استخدام المعمومات والاتصال عمى تحسين الأداء الوظيفي لمعاممين في مكاتبعصاـ عبيدلي، اعمر عزاوي،  3

)دراسة تطبيقية عمى عينة من مكاتب المحاسبة في الجنوب  -19كوفيد  -المحاسبة خلال أزمة فيروس كورونا
 .124، ص 2021جواف جامعة غرداية، الجزائر،  ، 9، المجمد 2، مجمة التكامؿ الاقتصادي، العدد الشرقي(
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عبء العمؿ ىو النيج الذي يرتبط بتحميؿ وفيـ الضغوط والتحديات التي  التعريف الاجرائي:
 .يواجييا الأفراد في بيئة العمؿ، وكيفية استجابتيـ ليذه التحديات

 غموض الدور:   .4

ويشير إلى عدـ وضوح المياـ والواجبات والاختصاصات والسمطات، أو ىو الفرؽ بيف ما 
، وترجع حالة الغموض ىذه إلى أربعة أسباب رئيسية ىي:ىو مطموب وما   1ىو مفيوـ

  ،عدـ إيصاؿ المعمومات الكافية إلى الموظؼ فيما يتعمؽ بالدور المطموب منو في العمؿ
وبخاصة مف الأشخاص الأساسييف مثؿ: المديريف والمشرفيف، ىذا الخمؿ في المعمومات 

غير متأكد مف الدور المطموب منو القياـ  الذي كثيرا ما يحدث مع الموظؼ الجديد يجعمو
 بو في المنظمة؛

  ،تقديـ المعمومات غير الواضحة أو المشوشة مف قبؿ الرئيس أو المشرؼ إلى الموظؼ
وبخاصة في الحالات التي يكوف فييا مثؿ ىذه المعمومات تحمؿ مصطمحات فنية غير 

 و الفنية؛مألوفة لمموظؼ، كما ىو الحاؿ بالنسبة لممصطمحات الطبية أ
  عدـ وضوح السموكيات التي تمكف الفرد مف أداء الدور المتوقع منو حيث نجد في مثؿ

ىذه الحالة الكثير مف المياـ المسندة إلى الموظؼ دوف وضوح الكيفية التي يمكف 
 لمموظؼ مف خلبليا أف يقوـ بتنفيذىا؛

 ىو الحاؿ عندما  عدـ وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع مف الفرد وذلؾ كما
يتجاوز الموظؼ الأىداؼ المطموبة منو، أو يخفؽ في تحقيقيا، أو أف يحقؽ ىذه 

 الأىداؼ بطريقة غير مألوفة في المنظمة.
غموض الدور يعبر عف عدـ وضوح المياـ والواجبات والاختصاصات التعريف الاجرائي: 

، ويكوف راجع الى عدـ إيصاؿ المعمومات والسمطات الممقاة عمى الأفراد في سياؽ العمؿ
الكافية إلى الموظؼ، تقديـ المعمومات غير الواضحة أو المشوشة مف قبؿ الرئيس أو 

                                                           
، المجمد 12، مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظمات، العدد صراع الدور وتأثيره عمى الأداء الوظيفيأمينة قيواجي،  1
 .30 -29، ص ص 2018، 2
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المشرؼ إلى الموظؼ، مع عدـ وضوح السموكيات التي تمكف الفرد مف أداء الدور، 
 بالإضافة الى عدـ وضوح النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع مف الفرد.

 بيئة العمل:  .5

لمعوامؿ البيئية )اقتصادية، تكنولوجية، سياسية، اجتماعية ....( تأثيرات ضاغطة متعددة 
عمى الفرد والمنظمة فتمؾ العوامؿ ليا أثر في مستوى التوتر الذي يعانيو العامميف داخؿ 

لبيئة المنظمة، فضلب عف أف المنظمة نظاـ مفتوح تؤثر وتتأثر بالبيئة المحيطة بيا. تتمثؿ ا
الخارجية لممنظمة بمجموعة عوامؿ تؤثر بشكؿ مباشر أو غير مباشر في نشاط المنظمة 

 1ويقصد بيا تمؾ المتغيرات التي تقع في التصنيؼ ضمف المصادر البيئية.

بيئة العمؿ ىي السياؽ الذي يحيط بالمنظمة والذي يتأثر بيا بشكؿ  التعريف الاجرائي:
ة مف العوامؿ البيئية المحيطة، والتي تتضمف العوامؿ مستمر، وتتألؼ مف مجموعة متنوع

تعد ىذه العوامؿ مصادر  ؛ حيثالاقتصادية، والتكنولوجية، والسياسية، والاجتماعية، وغيرىا
 .تأثير تشكؿ تحديات وفرصًا لممنظمة وللؤفراد العامميف فييا

 سابعا: الدراسات السابقة

تعد الجيود الفكرية مرتكزا فكريا أساسيا لأي بحث خاصة في بناء نموذجو النظري،      
لأنيا بمثابة الحجر الأساس الذي ترتكز عميو أي دراسة في بدايتيا وأساس التحميؿ الذي 
تنتيي بو الدراسة في خاتمة المطاؼ، وعميو سنقوـ فيما يمي بعرض مبسط إلى أىـ الدراسات 

موضوعنا والتي تطرقت لمتغيرات بحثنا، محاوليف تحديد أىدافيا ومناقشة الأكثر خدمة ل
 نتائجيا وتبايف أوجو التشابو والاختلبؼ بينيا وبيف الدراسة الحالية.

وفيما يمي سوؼ نعرض مجموعة مف الدراسات السابقة عمى أساس التسمسؿ الزمني      
 والأداء الوظيفي.اعتمادا عمى تصنيؼ متغيري دراستنا وىما ضغوط العمؿ 

                                                           
 .182إياد طاىر محمد، ياسر سعد عبد الأمير، المرجع السابؽ، ص  1
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   :الدراسات المتعمقة بضغوط العمل 
( بعنواف ضغوط العمؿ وأثرىا عمى 2009* دراسة الباحث محمد صلبح الديف أبو العلب )

الولاء التنظيمي، وىي رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ والتي أجريت عمى المدراء العامميف 
 في وزارة الداخمية بقطاع غزة.

في دراستو مف خلبؿ طرحو للئشكالية التالية: ما أثر مستوى ضغوط العمؿ وانطمؽ الباحث 
عمى الولاء التنظيمي لممدراء العامميف وزارة الخارجية والأمف الوطني بقطاع غزة؟ وللئجابة 
عمى ىذه الإشكالية قاـ الباحث بافتراض أنو ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

ف مستوى ضغوط العمؿ وبيف درجة الولاء التنظيمي لدى المدراء ( بي0.005دلالة إحصائية )
 العامميف في وزارة الداخمية بقطاع غزة.

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر مستوى ضغوط العمؿ عمى درجة الولاء      
التنظيمي عند المدراء العامميف في وزارة الداخمية والأمف الوطني بقطاع غزة ومحاولة التعرؼ 
عمى الأسباب التي تزيد مف ضغوط العمؿ، وأيضا التعرؼ عمى فروؽ المتوسطات في 
ضغط العمؿ والولاء التنظيمي لمعامميف في وزارة الداخمية بقطاع غزة والتي تعزى لممتغيرات 

 الشخصية والوظيفية.

وقد استخدـ الباحث الاستبانة لجمع المعمومات واقتصرت عممية التوزيع عمى أسموب      
مدير مف مدراء  147العينة العشوائية الطبقية، حيث أف عدد أفراد مجتمع الدراسة يضـ 

وزارة الداخمية والأمف الوطني مف مختمؼ الأجيزة والإدارات والمديريات المدنية منيا 
 والعسكرية. ولقد خمصت الدراسة لعدد مف النتائج أىميا:

بوجو عاـ ضعيؼ، حيث بمغ الوزف  إف مستوى ضغوط العمؿ الذي يشعر بو المدراء ظير-
( وأف عبء العمؿ ىو أكثر العوامؿ تأثيرا عمى الضغوط ثـ صراع الدور %13.53النسبي )

 ثـ الثقافة التنظيمية.
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عدـ وجود فروؽ بيف مفردات العينة حوؿ أثر مستوى ضغوط العمؿ عمى درجة الولاء  -
 التنظيمي تعزى لممتغيرات الشخصية والوظيفية.

( بعنواف ضغوط العمؿ وعلبقتيا 2012الباحث محمد حسف خميس أبو رحمة )* دراسة 
بالرضا الوظيفي لدى المشرفيف التربوييف لمحافظات غزة، وىي رسالة لنيؿ شيادة ماجستير 

إدارة تربوية والتي أجريت عمى المشرفيف التربوييف مف وزارة التربية  ،في أصوؿ التربية
 ت غزة.والتعميـ ووكالة الغوث بمحافظا

وانطمؽ الباحث في ىذه الدراسة مف طرح الإشكالية التالية: ما علبقة ضغوط العمؿ      
لدى المشرفيف التربوييف بمحافظات غزة برضاىـ الوظيفي؟ وللئجابة عف الإشكالية قاـ 

بيف متوسطات        الباحث بافتراض لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
 تقديرات عينة الدراسة لدرجة الرضا الوظيفي تبعا لمتغير المنطقة التعميمية.

ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف درجة تقدير المشرفيف التربوييف لمستوى ضغوط      
التي تواجييـ ومعرفة مدى درجة الرضا الوظيفي لدييـ. واستخدـ الباحث المنيج  العمؿ

وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع المشرفيف التربػوييف مػف وزارة التربيػة  الوصفي التحميمي،
أمػػا عينػػة الدراسػػة فتكونػػت (، %92)والتعمػيـ ووكالػة الغػوث بمحافظػات غػزةً  أي مػػا نػػسبتو 

واعتمد عمى الاستمارة كأداة لجمع البيانات إذ ، مػػشرفا ومػػشرفة تربويػػة الدراسة( 189مػػف )
 عتبر مف أنسب الوسائؿ المستعممة والأكثر شيوعا في الحصوؿ عمى البيانات، حيثت

مجػالات( وكاف  سػت)الوظيفي مجالات( والرضا  تسع)العمؿ اشتممت عمى قسميف: ضغوط 
فقرة. وقد استخدـ الباحث برنامج الرزـ الإحػصائية لمدراسػات ( 125مجموع فقراتيا )

تجابات أفػراد عينػة الدراسػة، ومػػف أىػػـ النتػػائج التػػي لتحميػؿ اسػ  SPSSالاجتماعيػة 
  :توصػػمت إلييػػا الدراسػػة

يتعػػرض المػػشرفوف التربويػػوف فػػي محافظات غزة إلى مستوى متوسط مف ضغوط العمؿ  -
  .% 34.63بنسبة مئوية 
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متوسػطات تقػدير عينػة  فػي       لا توجد فروؽ ذات دلالػة إحػصائية عنػد مػستوى  -
الدراسػة لدرجػة ضػغوط العمػؿ التػي تػواجييـ تعػزى لمتغيػر الجػنس ونػوع المدرسػة )حكوميػة 

 .أو تابعػة لوكالػة الغػوث وعػدد سػنوات الخدمة كمشرؼ تربوي والمنطقة التعميمية

في متوسػطات تقػديرات        توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -
المػشرفيف التربػوييف لدرجػة ضػغوط العمػؿ التػي تػواجييـ تعػزى لمتغيػر المؤىػؿ العممي لصالح 

 .ماجستير فأعمى

(، تحت عنواف علبقة ضغوط العمؿ 2011-2010* دراسة ابف خرور خير الديف، )
ماجيستر، تخصص عمـ بالرضا الوظيفي لممدرسيف في المؤسسة التربوية الجزائرية، مذكرة 

الاجتماع تربية، جامعة محمد خيضر بسكرة، ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى ضغوط العمؿ 
التي تواجو معممي المرحمة الابتدائية ببمدية لعوينات وعلبقتيا بالرضا الوظيفي مف خلبؿ 

عمى  تمت الدراسةالابعاد الثمانية المختار ليا، مف خلبؿ الاعتماد عمى المنيج الوصفي، 
 استمارة. 66معمـ وجمع  78مدرسة تربوية، وتوزيع الاستمارة عمى  12

 توصؿ الباحث الى مجموعة مف النتائج المتمثمة في:

اف محور ضغط الاجر ياتي في المرتبة الاولى بيف المحاور الثمانية في علبقة بمستوى  -
ىيئات التدريس بمدارس لعوينات، يميو عمى ترتيب محور  ضغوط العمؿ الكمي لاعضاء

ضغط نمط الاشراؼ، ضغط متطمبات الدور، ضغط ظروؼ المادية، ضغط جماعة العمؿ، 
 ضغط محتوى العمؿ، ثـ ضغط متطمبات الترقية واخيرا ضغط متطمبات الخياة.

لثمانية في اف محور الرضا عف محتوى العمؿ ياتي في المرتبة الاولى بيف المحاور ا -
علبقة بمستوى الرضا الوظيفي الكمي لاعضاء ىيئات التدريس بمدارس لعوينات يميو عمى 
ترتيب محور الرضا عف احداث الحياة الرضا عف متطمبات الترقية، الرضا عمى نمط 
الاشراؼ، الرضا عف متطمبات الدور الرضا عف الاجر ثـ الرضا عف ظروؼ العمؿ المادية 

 جماعة العمؿ.واخيرا الرضا عف 
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 :الدراسات المتعمقة بالأداء الوظيفي 
( بعنواف الاتصاؿ التنظيمي وعلبقتو بالأداء 2009* دراسة الباحث بوعطيط جلبؿ )

تنظيـ وعمؿ والتي تخصص الوظيفي، وىي رسالة لنيؿ شيادة ماجستير في عمـ النفس 
 أجريت عمى العماؿ المنفذيف بمؤسسة سونمغاز بعنابة.

الباحث في ىذه الدراسة مف خلبؿ طرحو للئشكالية التالية: ىؿ ىناؾ علبقة وانطمؽ      
بيف الاتصاؿ التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العماؿ التنفيذييف؟ وللئجابة عف ىذه الإشكالية 
قاـ الباحث بافتراض أنو ىناؾ علبقة ارتباطية قوية بيف الاتصاؿ النازؿ والأداء الوظيفي 

يف. وكاف اليدؼ الأساسي لمدراسة ىو معرفة العلبقة بيف الاتصاؿ لدى العماؿ التنفيذي
 التنظيمي والأداء الوظيفي.

فردا، كما  210أما عينة الدراسة فقد استخدـ الباحث العينة العشوائي، وقد بمغ حجميا      
عاملب  49كعينة مف المجتمع الأصمي، وبالتالي عينة البحث تتكوف مف  %25أخذ نسبة 
بالنسبة لمنيج الدراسة استخدـ الباحث المنيج الوظيفي ىو الأكثر كفاءة في  منفذ، أما

براز خصائصيا، واعتمد عمى الاستمارة كأداة لجمع البيانات إذ  الكشؼ عف حقيقة الظاىرة وا 
تعتبر مف أنسب الوسائؿ المستعممة والأكثر شيوعا في الحصوؿ عمى البيانات. أما الأسموب 

 ي دراستو ىو الأسموب الكمي والأسموب الكيفي.الذي اعتمده الباحث ف
 وفي الأخير توصؿ الباحث مف خلبؿ دراستو لموضوعتو لجممة مف النتائج تمثمت في:     

. وجود علبقة ارتباطية موجبة متوسط في جدوؿ الدلالة الإحصائية لمعاملبت الارتباط 1
 .0.52رتباط بػ بيف بعد الاتصاؿ النازؿ والأداء الوظيفي حيث قدرت قيمة الا

. وجود علبقة ارتباطية موجبة ليست قوية ولكنيا متوسطة في جدوؿ الدلالة الإحصائية 2
لمعاملبت الارتباط بيف بعد الاتصاؿ الصاعد والأداء الوظيفي حيث حددت قيمة الارتباط بػ 

0.57. 
في عمى ( تحت عنواف أثر الرضا الوظي2016* دراسة البحثاف باديس بوخموة وسييمة قمو )

الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، وىو مقاؿ عممي منشور في المجمة 
الجزائرية لمدراسات المحاسبية والمالية حيث أجريت الدراسة مقارنة بيف مؤسستي مطاحف 

 الواحات ومطاحف جديع الخاصة بتقرت.
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ة التالية: إلى أي مدى وانطمؽ الباحثاف في ىذه الدراسة مف خلبؿ طرحيما للئشكالي     
يؤثر الرضا الوظيفي في الأداء الوظيفي لمعامميف في المؤسسة العمومية مطاحف الواحات 
والمؤسسة الخاصة مطاحف جديع بتقرت؟ وللئجابة عمى الإشكالية قاـ الباحثاف بافتراض أف 

لعمومية الرضا الوظيفي يؤثر في الأداء الوظيفي لمعامميف تأثيرا إيجابيا في المؤسسة ا
 مطاحف الواحات والمؤسسة الخاصة مطاحف جديع.

ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف أثر الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لمعامميف      
كدراسة مقارنة بيف مؤسستيف في قطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ىما المؤسسة 

بالإضافة إلى التعرؼ  العمومية مطاحف الواحات والمؤسسة الخاصة مطاحف جديع بتقرت،
عمى الاختلبؼ في تصور العامميف في المؤسستيف حوؿ الأداء الوظيفي، واستخدـ الباحثاف 
المنيج الوصفي التحميمي مف أجؿ التعرؼ عمى تأثير أبعاد المتغير المستقؿ عمى المتغير 

لمستعممة التابع واعتمد عمى الاستمارة كأداة لجمع البيانات إذ تعتبر مف أنسب الوسائؿ ا
 والأكثر شيوعا في الحصوؿ عمى البيانات.

( 113( فردا متمثمة في عماؿ مطاحف الواحات )220يتكوف مجتمع الدراسة مف )     
( 91( فردا متمثمة في )180(، تـ اختيار عينة قدرىا )107والعامميف في مطاحف جديع )
ارىـ بأسموب العينة ( عاملب في مطاحف جديع، تـ اختي89عاملب في مطاحف الواحات و)

  :ومػػف أىػػـ النتػػائج التػػي توصػػمت إلييػػا الدراسػػة العشوائية البسيطة.

مستوى الأداء الوظيفي في المؤسستيف كبير إلا أنو في المؤسسة الخاصة أكبر منو في -
 المؤسسة العمومية.

بيف الرؤساء وجود أثر ذي دلالة إحصائية لأبعاد الرضا الوظيفي مجتمعة )العلبقة  -
والمرؤوسيف، الأماف في العمؿ، الراتب، الترقية، الظروؼ الملبئمة في العمؿ( عمى الأداء 

 الوظيفي لمعامميف في المؤسسة الخاصة بينما ينعدـ ىذا الأثر في المؤسسة العمومية.
 يوجد اختلبؼ في تصور العامميف في المؤسستيف حوؿ الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي. -

  اسات التي تربط المتغيرين:الدر 
تحت عنواف " تاثير ضغوط  (،2022-2021) * دراسة قيرة صفاء، بف عشور نسريف،

العمؿ عمى الأداء الوظيفي في ظؿ جائحة كورونا لدى اعواف الحماية المدنية دراسة ميدانية 
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الرئيسية لمحماية المدنية محمد بف جدة برج بوعريريج، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر في  بالوخدة
العموـ الاجتماعية والانسانية، تخصص عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ، جامعة محمد البشير 

، ىدفت الدراسة الى معرفة الضغوط التي مارستيا جائحة كرونا -برج بوعريريج-الإبراىيمي
لدى أعواف الحماية المدنية بالوحدة الرئيسية محمد بف جدة برج بوعريرج عمى الاداء الوظيفي 

مف خلبؿ الاعتماد عمى عينة حصصية في اختيار الموظفيف مع الاعتماد عمى تقنية 
الاستمارة والملبحظة في جمع البيانات، والمنيج الوصفي للبحاطة بالموضوع مف كؿ جوانبو 

الى اف الضغوط التنظيمية التي فرضتيا جائحة  التحميمية والوصفية، وتوصمت الدراسة
كورونا عمى أداء العماؿ تمثمت في عبء العمؿ الذي بدوره يؤدي الى خمؽ ممؿ عند 
العماؿ، في حيف الضغوط الاجتماعية تمثمت في ضعؼ التكفؿ النادي وتذبذب نظاـ العطؿ، 

اف، ىذا ما ينعكس وكذلؾ توصمت الدراسة الى اف الجائحة تفرض ضغطا نفسيا عمى الأعو 
 سمبا عمى أدائيـ.

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة والدراسة الحالية 
مف خلبؿ الاطلبع عمى الدراسات السابقة يتبيف لنا أنيا تتفؽ مع دراستنا في العديد مف      

 ، نمخص ما يمي:النقاط كما تختمؼ معيا في نقاط أخرى

 وكيفية الاستفادة من الدراسات السابقةأوجو التشابو والاختلاف مع ىذه الدراسة  -

 تمثمت فيما يمي:

 السابقة الدراسات مع الحالية الدراسة اتفاق أوجو :أولا

السابقة  الدراسات تناولت :أىميا النقاط مف عدد في السابقة الدراسات مع دراستنا اتفقت
مباشر،  غير أو مباشر بشكؿ (ضغوط العمؿ، الأداء الوظيفي بمتغيرات تتعمؽ موضوعات

 ،والتحميمي الوصفي المنيج استخداـ في السابقة الدراسات معظـ مع الحالية الدراسة اتفقت
 لجمع كأداة الاستبانة أداة استخداـ في السابقة الدراسات معظـ مع الدراسة الحالية واتفقت
 .spssمع الاعتماد عمى برنامج التحميؿ الاحصائي  .الأولية البيانات

 السابقة الدراسات مع الحالية الدراسة اختلاف أوجو :ثانيا
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وحدود  ، بالإضافة الى التغير في الابعاد المدروسة المدروسة العينة حجـ في اختلبؼ
 .الدراسة بالاضافة الى التغير في المؤسسة المدروسة

 السابقة الدراسات من الحالية الدراسة استفادة :ثالثا

 :يمي فيما السابقة الدراسات خلبؿ مف الحالية الدراسة استفادة

  الإحصائية والأساليب الدراسة منيج اختيارالمساعدة في. 

  النظري لمدراسة. الإطار صياغة وعرضالمساعدة في 

  الحالية الدراسة فرضيات صياغةالمساعدة في. 

  الحالية الدراسة إشكالية صياغةالمساعدة في. 

  البيانات جمع أداة بناءالمساعدة في 

  الإحصائية الأساليب و لمدراسة المناسب المنيج اختيارالمساعدة في . 

 

 مقاربة النظرية: الثامنا

المدخؿ النظري يمثؿ إحدى السُبُؿ التي يُستخدميا الباحث لمتقرب مف الظاىرة المدروسة، 
في سياؽ دراستنا، يبرز المدخؿ و  ،حيث ييدؼ إلى فيـ أعمؽ لمموضوع الذي يدرسو الباحث

يُعتبر مفيوـ التوافؽ مف أحد المفاىيـ  ،النظري "نظرية التوافؽ" كأحد أقرب النظريات إلينا
 .الأساسية في فمسفة ما بعد الحداثة، ويُظير وجيات نظر ومعاني متعددة

في النقيض مف المفيوـ العاـ، يُشير التوافؽ إلى الخصوصية، ويُظير التغير وعدـ الاستقرار 
بينما العديد مف الأمور تعتمد عمى ذاتيا وتؤثر في الآخريف، يرتبط التوافؽ  ،وعدـ اليقيف

وبعكس الانتظاـ والاتساؽ، يُظير التوافؽ  ،بالأشياء التي تعتمد عمى الآخريف وتتأثر بتأثيرىـ
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عدـ الانتظاـ والتقمب. وبينما الأماف والضماف يُمثلبف الاستقرار، يُشير التوافؽ إلى الخطر 
 .زيز الرقابة والتحكـوضرورة تع

ىي إحدى النظريات التنظيمية التي تشدد عمى أىمية الظروؼ والضغوط التوافؽ نظرية ف
المحيطة بالتنظيـ في تحديد الأنماط الأكثر فعالية لإدارتو وتنظيمو. تمثؿ ىذه النظرية نيجًا 

 .البيئة المحيطةمعينًا في فيـ كيفية تحقيؽ النجاح التنظيمي والفعالية مف خلبؿ التكيؼ مع 

تعتمد نظرية التوافؽ عمى الفكرة الرئيسية التي تقوؿ إنو لا يوجد نمط واحد مف الإدارة يمكف 
أف يكوف فعالًا في جميع الظروؼ والبيئات. بدلًا مف ذلؾ، يجب عمى التنظيمات أف تكوف 

ا. ىذا يعني مرنة وقابمة لمتكيؼ، وأف تضبط ىياكميا وأساليبيا بناءً عمى الظروؼ الخاصة بي
 .أف التوافؽ بيف ىيكؿ التنظيـ وبيئتو ىو مفتاح النجاح

النظرية تركز عمى عوامؿ مثؿ الحجـ والتكنولوجيا والسوؽ والثقافة والمياـ، وكيؼ يمكف 
دارتو لتلبئـ ىذه العوامؿ بشكؿ أفضؿ. تقدـ نظرية التوافؽ تفسيرات  تكييؼ ىيكؿ التنظيـ وا 

ات وتشجع عمى تطوير نماذج متغيرة لإدارة الشركات لمتحديات التي تواجو التنظيم
 .والمؤسسات بناءً عمى السياؽ والظروؼ الفعمية التي تعمؿ فييا

لذلؾ تـ اسقاط نظرية جوانب في ىذه الدراسة انطلبقا مف الإشكالية وصولا الى النتائج وذلؾ 
نية، وأيضا بتوظيؼ عف طريؽ ابراز بيئة العمؿ وعبء العمؿ بالوحدة الرئيسية لمحماية المد

مصطمحات الدلالية الخاصة بنظرية التوافؽ منيا )التغير، العمؿ، الضغوط، التنظيـ، الأداء، 
 الخ(. …الانساؽ، الظروؼ، بيئة العمؿ، التكنولوجيا
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 خلاصة الفصل

مف خلبؿ ما تناولناه في ىذا الفصؿ تـ تحديد الرؤية العامة ليذه الدراسة وبالتالي      
يساىـ الإطار النظري بشكؿ كبير في توجيو الباحث المسار الصحيح لمدراسة وىتو المرحمة 
تزيؿ الغموض والمبس الذي كاف يسود موضوع دراستنا الحالية إذ التطرؽ إلى مجموعة مف 

نما خضعت لتقسيـ منيجي قائـ عمى تحديد المتغير المستؿ وىو العناصر التي  لـ توضع وا 
 "ضغوط العمؿ" والمتغير التابع وىو "الأداء الوظيفي" في الحماية المدنية.

ونحف بصدد عرض كؿ فصوؿ الدراسة بدء مف الاتجاىات الفكرية والأنساؽ النظرية      
بالإيرادات المنيجية لمدراسة وتحميؿ ومناقشة التي عالجت متغيرات دراستنا الراىنة وانتياء 

 النتائج.
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 الثاني: ضغوط العملالفصل 

 تمييد

 ماىية ضغوط العملالمبحث الأول: 

 العمؿ مفيوـ ضغوط.1
 أىمية ضغوط العمؿ.2
 عناصر ضغوط العمؿ.3
 أنواع ضغوط العمؿ.4

 طبيعة ضغوط العملالمبحث الثاني: 

 مصادر ضغوط العمؿ.1
 مراحؿ ضغوط العمؿ.2
 مستويات ضغوط العمؿ.3

 آثار ضغوط العمل واستراتيجيات التغمب عميياالمبحث الثالث: 

 أعراض الإصابة بضغوط العمؿ.1
 آثار ضغوط العمؿ.2
 التغمب عمى ضغوط العمؿاستراتيجيات .3

 خلبصة الفصؿ 
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 تمييد
يعد موضوع ضغوط العمؿ مف المواضيع البارزة والحساسة التي لقيت اىتماما كبيرا في 

جلبؿ جيود  المنظمات المعاصرة، لاسيما وأف ىذه الأخير تسعى دائما لتحقيؽ أىدافيا مف
مواردىا البشرية، فمقد تزايد الاىتماـ في السنوات الأخيرة بالعنصر البشري ودوره في المنظمة 
ميما اختمفت طبيعتيا، فالعنصر البشري يمثؿ أىـ وأغمى عناصر الإنتاج لدييا، ومف ثـ فإف 

 الخمؿ الذي قد يصيبو نتيجة ضغوط العمؿ سينعكس بشكؿ مباشر عمى أداء المنظمة.

ليذا تسعى ىذه الأخيرة بشتى أشكاليا إلى إحداث موازنة بيف حاجاتيا وحاجات ورغبات      
عاممييا، وتوفير جو مناسب لمعمؿ، لينعكس ىذا عمى رفع معدلات أدائيـ ومف ثـ عمى 

 مدى تحقيؽ أىدافيا.

 وعميو فإف البحث حوؿ ضغوط العمؿ يستدعي منا تخصيص ثلبث مباحث:     

 ماىية ضغوط العمؿالمبحث الأوؿ: 

 المبحث الثاني: طبيعة ضغوط العمؿ

 المبحث الثالث: آثار ضغوط العمؿ واستراتيجيات التغمب عمييا
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 المبحث الأول: ماىية ضغوط العمل

يعتبر العمؿ أحد أىـ إف لـ نقؿ السبيؿ الوحيد للئنساف حتى يعيش حياة كريمة ويترتب      
ات أو ما يسمى بالضغوط فيي مرتبطة ارتباطا وثيقا عف ىذا الأخير بعض المخاطر والتحدي

بالعمؿ، مما جعؿ الإنساف يعيش حالة فزع وتوتر وانفعاؿ وىذا ما انعكست آثاره عمى ميامو 
الوظيفية، صحتو النفسية والجسدية وحتى عمى علبقاتو مع العامميف معو، الأمر الذي يدفع 

تتولد عف عوامؿ موجودة في العمؿ أو المنظمات الحديثة إلى مواجية ضغوط العمؿ التي 
 في البيئة المحيطة بو.

 مفيوم ضغوط العمل: .1
مما لا شؾ فيو أننا نعيش في بيئة تسودىا المثيرات والمنبيات المتنوعة بغض النظر      

ف ضغوط العمؿ قضية لازمت الإنساف منذ وجوده  عف أسبابيا سواء مادية أو سيكولوجية، وا 
عمى الأرض فقد وجد ليعمؿ، وما صاحبو مف شقاء مواجية الإنساف لمعديد مف المخاطر 

 1، تمؾ التي جمبت لو الضغوط.والتحديات في حياتو

ولقد تعددت مفاىيـ ضغوط العمؿ واختمفت وفقا لاتجاىات ومدارس الباحثيف والكتاب،      
فلب يوجد ىناؾ تعريؼ محدد ودقيؽ ليذا المفيوـ يتفؽ عميو الجميع، وذلؾ بحكـ تبايف 

ضغوط التخصصات وتنوع الأفكار والآراء واختلبؼ طريقة تناوليـ ودراستيـ لموضوع 
العمؿ؛ فمنيـ مف عرفيا عمى أساس البيئة الخارجية المحيطة بالفرد، ومنيـ مف عرفيا عمى 
أساس مدى استجابة الفرد لممؤثرات والقوى الخارجية المسببة لمضغوط، ورأى آخروف أف 

 2الضغوط ىي نتاج التفاعؿ بيف الفرد والبيئة المحيطة بو.

حالة الإجياد العقمي أو الجسمي وتحدث نتيجة  إف ضغوط العمؿ ىي تعبير عفوعميو ف     
لمحوادث التي تسبب قمقا أو إزعاجا أو تحدث نتيجة لعوامؿ عدـ الرضا أو نتيجة للؤجواء 

                                                           
 .12محمد حسف خميس أبو رحمة، المرجع السابؽ، ص  1
 .12المرجع نفسو، ص  2
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العامة التي تسود بيئة العمؿ أو أنيا تحدث نتيجة لمتفاعؿ بيف ىذه المسببات جميعا. وىناؾ 
ؼ اضطرتيـ لممارستو. قد يكوف ذلؾ إما العديد مف الأفراد الذيف لا يحبوف عمميـ بؿ الظرو 

لممردود المادي الذي لا يساوي المجيود المبذوؿ أو لعدد الساعات الطويمة، أو العمؿ لنوبات 
مختمفة، أو العمؿ في غير مجاؿ التخصص. كذلؾ المعاممة القاسية مف الرئيس أو عدـ 

 1تقديره لمجيود العامؿ أو عدـ تعاوف الزملبء واضطيادىـ.

، ضغوط العمؿ بأنيا: تجربة ذاتية the language of the heartويعرؼ معجـ      
تحدث لدى الإنساف محؿ ىذا الضغط اختلبلا نفسيا، مثؿ: التوتر، القمؽ، الإحباط، أو 

 2اختلبلا عضويا، مثؿ: سرعة ضربات القمب، ارتفاع ضغط الدـ.

النفسية والجسمية التي  ترتبط بمجموعة مف المتغيراتأنيا " يري عسكر ضغوط العمؿ 
تحدث لدى الفرد مف خلبؿ ردود الفعؿ عند مواجيتو لممواقؼ المحيطة بو والتي تمثؿ تيديدا 

 .3 "لو

بأنيا تجربة ذاتية لدى الفرد تحدث نتيجة عوامؿ في  "عرؼ ىيجاف في كتابو ضغوط العمؿ 
ىذه العوامؿ حدوث  الفرد او البيئة التي يعمؿ فييا بما في ذلؾ المنضمة حيث يترتب عمى

 4."الفرد، تؤثر عمى أدائو لمعمؿ اثار او نتائج جسمية او نفسية او سموكية عمى

                                                           
، 1، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف، ط ة وأساليب المساندةالضغوط والأزمات النفسيفاطمة عبد الرحيـ النوايسة،  1

 .30، ص 2013
 .40، مكتبة جزيرة الورد، دت، ص استراتيجيات رجال الأعمال لمسيطرة عمى الضغوط النفسيةعمرو حسف أحمد بدراف، 2
نسانية والاجتماعية ، جامعة مجمة العموـ الإ ،أثر ضغوط العمل عمى درجة الولاء التنظيميد. محمد بف سعيد العمري،  3

 .8، ص 39الممؾ سعود ، العدد 
 أثر ضغوط العمل عمى عممية اتخاذ القرارات دراسة ميدانية عمى المصارف العاممة في قطاع غزةميسوف سميـ السقا،  4

 .10،ص 2009 الجامعة الإسلبمية، غزة، ،رسالة ماجيستير في إدارة أعماؿ، كمية التجارة،
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وتعرؼ بأنيا: مجموعة مف التجارب التي تؤثر عمى الأفراد، بسبب عوامؿ شخصية أو بيئية 
ترتبط مع عمميـ في المؤسسة، حيث ينتج عنو ظيور آثار جسمية ونفسية وسموكية عمى 

 1الأفراد.

كما عرؼ بأنو:" جزء مف بيئة العمؿ المادية والنفسية وىو أحد المصادر التي تتسبب في 
حوادث وأمراض عمؿ متنوعة جسدي ومنيا ما ىو نفسي تنعكس آثارىا سمبا عمى الفرد 

 2وعمى المنظمة".

ومف التعاريؼ السابقة نستخمص أف ضغوط العمؿ ىي عبارة عف تجربة شخصية أو      
لدى الفرد محؿ ىذا الضغط اختلبلا نفسيا وعضويا، وذلؾ بسبب عوامؿ ذاتية تحدث 

شخصية أو عوامؿ متعمقة ببيئة عممو، والذي يترتب عمييا آثار مادية ونفسية وسموكية 
 تختمؼ درجتيا طبقا لخصائص الفرد وتؤثر عمى كفاءة أدائو.

 أىمية ضغوط العمل: .2
 3العامميف وعمى المؤسسة نذكر منيا:لدراسة ضغوط العمؿ أىمية كبيرة تعود عمى      

تفعيؿ اتخاذ القرارات في المؤسسة، ومف ثـ تفادي أي قرار خاطئ يمكف أف يكوف ناتجا -
 عف الظروؼ الصعبة التي يواجييا متخذ القرار.

 الرفع مف ربحية المؤسسة، وىذا بتفادي التكاليؼ المباشرة وغير المباشرة لضغوط العمؿ. -

 تنظيمي مناسب يساعد عمى تأدية الأعماؿ بفاعمية وفاعمية.توفير مناخ  -
                                                           

، المجمة الدولية لنشر ضغوط العمل وعلاقتو في الضغوط النفسية لدى الموظفين أثناء فترة العملعماد يوسؼ المزيني، 1
 .22، ص 2019آيار  15 جامعة الممؾ عبد العزيز، المممكة العربية السعودية، ،3، المجمد 2الدراسات العممية، العدد 

، دراسة ميدانية: المؤسسة المينائية سكيكدة -في المؤسسة الاقتصاديةتحميل أثر مصادر ضغوط العمل فريدة بوغازي، 2
 .328، ص 2015 سكيكدة، الجزائر،  1955اوت  20جامعة  ،11مجمة البحوث والدراسات الإنسانية، العدد 

ي أثر ضغوط العمل عمى جودة الخدمات الصحية خلال جائحة كورونا من منظور مقدمتركية جربوب، إلياس العيداني، 3
، مجمة الإبداع، دراسة عينة من فئة الشبو طبيين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية يوسف دمرجي بولاية تيارت -الخدمة
 .47، ص 2022جامعة تيسمسيمت، مخبر الاقتصاد الحديث والتنمية المستدامة، الجزائر،  ،12، المجمد 2العدد 
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تحسيف الإنتاجية وىذا مف خلبؿ تنمية قدرات متخذي القرار في المؤسسة عمى واجية  -
 الضغوط والمواقؼ الصعبة.

تنمية الميارات الإدارية لمتخذي القرار مف تخطيط، تنظيـ، توجيو ورقابة في ظؿ سيادة  -
 الضغوط.

 بة فعالة لسموكيات الموارد البشرية في كافة المستويات الإدارية.تحقيؽ رقا -

 :عناصر ضغوط العمل .3
إف الحديث عف عناصر ضغوط العمؿ يتناوؿ العوامؿ التي تتفاعؿ مع بعضيا البعض 
وينتج عنيا ضغط العمؿ فمكؿ فعؿ رد فعؿ ولكؿ مثير استجابة، لذا فإنو يمكف تحديد ثلبثة 

 1العمؿ في المنظمة ىي:عناصر رئيسية لضغوط 

يحتوي ىذا العنصر عمى القوى المسببة لمضغط والتي تؤدي إلى الشعور  عنصر المثير:. 1
 بالضغط النفسي، وقد يكوف مصدر ىذا العنصر ىو:

 البيئة. -
 المنظمة. -
 الفرد نفسو. -

: يمثؿ ىذا المصدر ردود الفعؿ الجسمية والنفسية والسموكية التي عنصر الاستجابة. 2
 يا الفرد اتجاه الضغط مثؿ القمؽ، التوتر، والإحباط.يبدي

 : وىو التفاعؿ بيف العوامؿ المثيرة لمضغط والاستجابة لو.عنصر التفاعل. 3

 ويمكف توضيح المكونات الرئيسية الثلبث لضغوط العمؿ مف خلبؿ الشكؿ التالي:     

                                                           
، اممين في الفنادق الأردنية فئة الخمسة نجوم )دراسة ميدانية(أثر ضغوط العمل عمى أداء الععيسى إبراىيـ المعشر، 1

، 2009 رسالة ماجستير، قسـ إدارة الأعماؿ، كمية العموـ الإداريػػػػػػػة والمالية، جػػػػػػػامعة الشرؽ الأوسط لمدراسػػػػػػات العميا، أيار
 .25ص 
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 (: يوضح مكونات ضغوط العمل الرئيسية01الشكل رقم )

 
إضافة إلى ذلؾ ىناؾ مف يضيؼ عنصريف آخريف لضغوط العمؿ، ىما عنصر الإدراؾ      

 1وعنصر الفروؽ الفردية، ويمكف توضيحيما كما يمي:

المثيرات وتفسيرىا وترجمتيا إلى سموؾ محدد : يتمثؿ الإدراؾ في استقباؿ عنصر الإدراك.1
 أي أف الفرد يستطيع أف يحدد وضعيتو اتجاه ضغوط العمؿ.

: تتمثؿ الفروؽ الفردية في تمؾ الخصائص الشخصية، كالسف، عنصر الفروق الفردية. 2
الجنس، الخبرة ...الخ، حيث أثبتت الدراسات أف لمفروؽ الفردية تأثيرا بيرا في اختلبؼ 

 ات الأفراد لضغوط العمؿ وفي التعامؿ معيا وكيفية السيطرة عمييا.استجاب

 أنواع ضغوط العمل: .4
تنقسـ ضغوط العمؿ إلى أنواع عديدة ومتعددة حسب معايير تصنيؼ معينة فمنيا      

الأنواع حسب الأثار المترتبة عمييا ضغوط العمؿ، وحسب معيار السبب، ...ومف حيث 
 مف أكثر المعايير استخداما في ىذا الصدد وتنقسـ إلى: المصادر. ويعتبر ىذا الأخير

 وتتمثؿ في عوامؿ عديدة نذكر أىميا وىي:ضغوط ناتجة عن البيئة الداخمية : 

                                                           
للأفراد في مراكز حرس الحدود بمنطقة المدينة ضغوط العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي مبارؾ بف فالح الدوسري، 1

 .40، ص 2010، رسالة ماجستير، قسـ العموـ الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، المنورة

 المثير
 البيئة-
 المنظمة-
 الفرد-

 رد الفعل
 الإحباط-

 القمؽ -
 التوتر-

تفاعل المثير 
 والاستجابة

 .25 عيسى إبراىيـ المعشر، المرجع السابؽ، ص المصدر:
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: وىو مجموعة الضمانات والمنافع الوظيفية التي يتطمبيا العامموف مثؿ الأمن الوظيفي -
ات إدارية تعسفية الأمر الذي الأمف مف فقداف الوظيفة دوف أسباب شرعية، الأمف مف إجراء

 1يؤدي إلى الاستقرار النفسي ودفع روح المعنوية وبالتالي تحسف الأداء وتوثيؽ الولاء.

: يحدد موقع الفرد داخؿ الييكؿ التنظيمي نوع مسببات الضغط التي الييكل التنظيمي -
 2بيئة العمؿ. يتعرض ليا، فالإدارة العميا يتعرضوف لضغوط البيئة الخارجية بالإضافة إلى

: إف تقييـ الأداء ىو عبارة عف تحميؿ وتقييـ أداء الموظفيف لعمميـ ومسمكيـ، تقييم الأداء -
وتقدير مدى صلبحيتيـ وكفاءتيـ في النيوض بأعباء ما كمفوا بو مف أعماؿ ومدى تحمميـ 

العدالة لمسؤولياتيـ اتجاه تمؾ الأعماؿ، ىناؾ طرؽ عديدة لتقييـ الأداء، ومف ثـ فإف عدـ 
 3في تقييـ أداء العامميف في المنظمة يؤدي إلى ضغوط نفسية شديدة.

: التي تتمثؿ أساسا في: الإضاءة، الرطوبة، درجة الحرارة، الضوضاء، ظروف العمل -
التيوية، توفير التجييزات اللبزمة لمعمؿ ...الخ، فاختلبؿ أي عنصر مف ىذه العناصر قد 

 4وتسبب لو نوعا مف ضغوط العمؿ.يؤثر عمى صحة وسلبمة الفرد، 

 

                                                           
 -19أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين في القطاع الصحي في ظل جائحة كوفيد أماؿ بوسمينة، أسماء سفاري، 1

، 3، مجمة الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية، العدد دراسة عينة من العاممين في القطاع الصحي بولاية أم البواقي
 .214، ص 2021، ديسمبر 8المجمد 

انعكــــــــاس بعض مصادر ضغوط العمل التنظيمية عمى جودة تدقيق الييئات إياد طاىر محمد، ياسر سعد عبد الأمير،  2
، العدد بحث ميداني في ديوان الرقابة الماليـــــة الاتحادي -ةالرقابي ، 2015، 36، مجمة كمية الرافديف الجامعة لمعمػػػػػػػػػػػػػػػػوـ
 .182ص 

 .181المرجع نفسو، ص ،  إياد طاىر محمد، ياسر سعد عبد الأمير 3
، 1، المجمد 8مجمة أبعاد اقتصادية، العدد ، العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممين في المنظمةسامية بف طالب،  4

 .292، ص 2018
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 وتتعمؽ بكؿ الضغوط التي يتعرض ليا الفرد خارج ضغوط ناتجة عن البيئة الخارجية :
 1المؤسسة وتنقسـ إلى:

: وتتمثؿ في حالات التضخـ والانكماش وغيرىا والتي تؤدي إلى عدـ ظروف اقتصادية-
يسبب ليـ ضغوطا حيث تؤدي الاستقرار وخمؽ حالة مف عدـ التأكد في حياة الأفراد مما 

 ىذه التغيرات لتدني القدرة الشرائية للؤفراد، وقد تصؿ أحيانا إلى فقداف الوظيفة.

: برزت في المجتمعات الجديدة والقديمة ظواىر جديدة تختمؼ مع القيـ ظروف اجتماعية -
ة الإدماف والعادات والتقاليد المتعارؼ عمييا مما ينتج مشكلبت في المجتمع مثؿ انتشار حال

 مما يؤدي إلى شعور الفرد بالضغوط.

: وحيث أف التعددية الثقافية لا يمكف فصميا عف وجود إطار ظروف ثقافية وتشريعية -
ديموقراطي فإنيا تيسر المبادلات الثقافية وازدىار القدرات الإبداعية التي تغذي الحياة 

ذا كانت الحقوؽ الثقافية جزءا لا يتجزأ مف حق وؽ الإنساف التي ىي حقوؽ عالمية العامة، وا 
ومتكافمة فإف مف حؽ كؿ شخص أف يتمتع بالقدرة عمى التعبير عف نفسو والإبداع في كؿ 
المجالات، كما أف لو الحؽ في تعميـ وتدريب جيديف يحترماف ىويتو الثقافية احتراما كاملب، 

ة وذلؾ مف خلبؿ تنمية فضلب عف الحؽ في ممارسة تقاليده وأعرافو الثقافية الخاصة والمميز 
وتحسيف السبؿ الكفيمة بتحقيؽ ذلؾ والمتمثمة في تطوير ميارات وقدرات الفرد بما يتلبشى 
وقيـ تمؾ الثقافات وخاصة داخؿ منظمات العمؿ التي لا تكاد تخمو مف الثقافات الفرعية 

ف  ووالتي كثيرا مف الأحياف ستؤثر لا محاؿ بشكؿ أو بآخر في سموكيات لـ نقؿ في وقيمو، وا 
ىويتو الشخصية مما يسبب لو العديد مف الضغوط النفسية والصراعات الداخمية ذات التأثير 

 السمبي عمى حالتو الصحية والاجتماعية والأدائية.

 

 
                                                           

 .214أماؿ بوسمينة، أسماء سفاري، المرجع السابؽ، ص  1
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 المبحث الثاني: طبيعة ضغوط العمل

 :مصادر ضغوط العمل .1
قد يكوف  إف مصادر ضغوط العمؿ كثيرة حتى أنو يمكف القوؿ إف أي شيء داخؿ العمؿ

مصدرا لمتوتر والقمؽ، ويعتمد ىذا عمى إدراؾ الفرد ليذه الأسباب وعمى أبعاد العمؿ والبيئة 
وعميو يمكف تحديد 1المحيطة بو، أو بمعنى آخر فإنيا تعد تجربة ذاتية تحدث لدى الفرد،

 مصادر ضغوط العمؿ كما يأتي:

 :المصادر التنظيمية لضغوط العمل 
تمؾ الضغوط التي تسببيا السياسات التنظيمية أو الوظيفية داخؿ يقصد بالضغوط التنظيمية 

المنظمة، لذلؾ فالضغوط التنظيمية عمى العامميف في أي منظمة تفرز نوعا آخر مف 
الضغوط ىي الضغوط المرتدة مف العامميف عمى المنظمة مما يضاعؼ حجـ الأعباء الممقاة 

منيا لمتوفيؽ بيف أىداؼ المنظمة وتمؾ  عمى عاتؽ الإدارة العميا في المنظمة في محاولة
 وفيما يمي استعراض لبعض أبعاد المصادر التنظيمية لضغوط العمؿ: 2الضغوط.

 .عبء العمل-

: يعرؼ صراع الدور بأنو:" تعارض دور الفرد مع ميامو الوظيفية وقيمو صراع الدور -
صراع التضارب الشخصية أو مع ظروفو الخاصة أو معيما معا"، وىو يأخذ عدة أشكاؿ 

الداخمي لممرسؿ ويحدث عندما يطمب مف الفرد القياـ لواجبيف متعارضيف، وصراع التضارب 
الخارجي لممرسؿ ويحدث عندما تتعارض توقعات الأعضاء مع بعضيا اتجاه عمؿ ما، 
وصراع تعدد الأدوار ويحدث عندما يقوـ الفرد بأدوار مختمفة ومتعددة، وصراع الدور 

 ند تعارض قيـ الفرد مع المؤسسة.الشخصي ويحدث ع

                                                           
 .18محمد حسف خميس أبو رحمة، المرجع السابؽ، ص 1
 .180إياد طاىر محمد، ياسر سعد عبد الأمير، المرجع السابؽ، ص 2



مفاىيم أساسية ضغوط العمل                             الثاني                                    الفصل   
 

30 
 
 

وعادة ما يحصؿ صراع الدور عندما تكوف ىناؾ متطمبات متعارضة في آف واحد تقع      
عمى عاتؽ الموظؼ، سواء مف رئيسو أو زميمو في العمؿ أو المرؤوسيف بحيث أف مسايرة 

ى مف الموظؼ لمجموعة مف التوقعات ذات الصمة بالعمؿ تتعارض مع مسايرة مجموعة أخر 
 1التوقعات، مما يؤدي إلى حدوث صراع الدور بالنسبة لمموظؼ.

 .غموض الدور -

: بعض الوظائؼ تكوف ذات ضغوط عمؿ أكثر مف وظائؼ أخرى، تحميل الوظائف -
فالوظائؼ في المستويات المختمفة داخؿ الييكؿ التنظيمي لكؿ منيا ضغوطيا الخاصة، لذا 

رات الميمة التي تأخذ بنظر الاعتبار عند اتخاذ فإف مستويات الضغوط تعد أحد الاعتبا
مكانيات الفرد.  2القرار باختيار الوظيفة والتي تتلبءـ مع قابميات وا 

: ىناؾ العديد مف الوظائؼ التي تعاني مف ضغوط العمؿ أكثر مف غيرىا طبيعة العمل -
ف الوظائؼ ولا يمكف أف نجذ وظيفة في مجتمعنا المعاصر خالية مف الضغوط، وبذلؾ نجذ أ

التي تتطمب مف شاغميا اتخاذ قرارات حاسمة وىامة في ظؿ عدـ التأكد، أو الوظائؼ التي 
تتطمب قدرا ضئيلب مف التحكـ والرقابة أو التي لا يستطيع شاغميا تنفيذ المياـ المسندة إليو 

 3غالبا، ما ينتج عنيا مستوى عاؿ مف الضغوط.

 :المصادر البيئية لضغوط العمل 
 يمي:تشمؿ ما 

 

                                                           
أثر صراع الدور عمى الالتزام الوظيفي بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط باستخدام يوسؼ صوار، أحمد ستي سيد، 1

، 1، المجمد 2، المجمة الجزائرية لمموارد البشرية، العدد لدى عينة من موظفي الإدارات العمومية بسعيدة PLSمنيجية 
 .41، ص 2016ديسمبر 

 .182إياد طاىر محمد، ياسر سعد عبد الأمير، المرجع السابؽ، ص  2
 .46تركية جربوب، إلياس العيداني، المرجع السابؽ، ص  3
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 :المصادر الفردية 
وىي مجموعة مف العوامؿ الشخصية التي تسبب بشعور الأفراد بالضغوط مف عدمو      

 1ومف ىذه العوامؿ:

: قد توف الضغوط الموجودة في اختلاف شخصية الفرد كمسبب لمشعور بضغوط العمل -
الفرصة لمفرد بأنو يشعر بيئة العمؿ واحدة، إلا أف الشخصية المختمفة للؤفراد ىي التي تعطي 

 بالضغوط دوف شخص آخر.

: حيث تتفاوت القدرات مف فرد إلى آخر، ويمعب ذلؾ دور في اختلاف قدرات الأفراد -
 تفاوت الشعور بضغوط العمؿ، ومف ىذه القدرات:

 القدرة عمى تحمؿ الأعباء والمياـ والصعاب؛ 
 مى الآخريف والمسؤولية عف القدرة عمى تحمؿ المسؤولية وقد تكوف مسؤولية الإشراؼ ع

 أشياء مادية للؤفراد؛
  القدرة عمى التعامؿ والتأقمـ مع الضغوط؛ فبعض الأفراد لدييـ القدرة عمى التكيؼ مع

ضغوط العمؿ، ومع أف مصادر الضغوط واحدة إلا أف ليا ردود فعؿ مختمفة مف جانب 
 الأفراد.

 دراكيـ لمضغوط مف حوليـ، مدى إدراؾ الفرد لمضغوط: فالأفراد يختمفوف في مدى إ
 ويرجع ذلؾ إلى التفاوت بيف المعاني المدركة بواسطة الأفراد مدى فيميـ وتفسيرىـ ليا.

: يتعرض الفرد مف حيف لآخر إلى أحداث في حياتو الأحداث الضاغطة في حياة الفرد -
نتقؿ الشخصية تمثؿ قدرا مف الإثارة والضغط النفسي وىذه الأحداث بما تسببو مف توتر ي

تأثيرىا إلى العمؿ مثؿ وفاة الزوجة أو الزوج أو الطلبؽ أو مرض أحد الأبناء أو تدىور 
 البورصة.

                                                           
دراســـــة تطبيقية عمى المدراء العاممين في  -ضغوط العمل وأثرىا عمى الولاء التنظيميمحمد صلبح الديف أبو العلب،  1

غزة،  -رسالػة مػػػػػاجسػػػػػػتير، قسـ إدارة الأعمػػػػػػاؿ، كمية التجػػػػػػػػارة، الجػػػػػػػػػامعة الإسلبمية ،ةوزارة الداخميــــــــة في قطاع غز 
 .14 -13، ص ص 2009
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 :مراحل ضغوط العمل .2
يمكف التمييز بيف المراحؿ التي تمر بيا عممية الإصابة بضغوط العمؿ وىي أربعة      

 1مراحؿ عمى النحو التالي:

 :مرحمة التعرض لمضغوط.أ 
يطمؽ عمييا مرحمة الإنذار المبكر أو مرحمة الإحساس بوجود الخطر، وتبدأ ىذه      

 المرحمة بتعرض الفرد لمثير معيف سواء كاف داخميا أو خارجيا.

ويمكف القوؿ بأف المثير أدى إلى حدوث ضغوط معينة، عندما تفرز الغدد الصماء      
مكف أف يستدؿ منيا عمى تعرض الفرد ىرمونات معينة يترتب عمييا بعض المظاىر التي ي

ليذه الضغوط ومف أىـ ىذه المظاىر: زيادة ضربات القمب، الأرؽ، توتر الأعصاب، 
 الضحؾ اليستيري، سوء استغلبؿ الوقت، الاستيداؼ لمحوادث، الحساسية لمنقد.

 مرحمة رد الفعل )التعامل مع الضغوط(: .ب 
بقة، حيث يؤدي إلى إثارة العمميات الدفاعية تبدأ ىذه المرحمة فور حدوث التغيرات السا     

في الجسـ في محاولة لمتعامؿ مع ىذه التغيرات ويأخذ رد الفعؿ أحد الاتجاىيف؛ إما 
المواجية وذلؾ في محاولة لمتغمب عمييا أو اليروب والتخمص منيا بسرعة وبذلؾ يعود الفرد 

ذا لـ ينجح في ذلؾ ينتقؿ إلى المرحم ة التالية حيث يكوف قد تعرض إلى حالة التوازف، وا 
 بالفعؿ أو أصيب بالضغوط.

 

 

 
                                                           

دراسة ميدانية عمى أعوان  -التوافق الميني وعلاقتو بضغوط العمل لدى موظفي المؤسسات العقابيةمحمد مكناسي، 1
، رسالة ماجستير، تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ، قسـ عمـ النفس والعموـ ل قسنطينةالسجون بمؤسسة إعادة التأىي

 .78، ص 2007 -2006قسنطينة،  -التربوية والأرطوفونيا، كمية العموـ الإنسانية والعموـ الاجتماعية، جامعة منتوري
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 مرحمة المقاومة ومحاولات التكيف: .ج 
في ىذه المرحمة يصؿ الفرد إلى قدرتو القصوى عمى التكيؼ، وفي الأحواؿ المثمى فإنو يعود 

حيث يحاوؿ الفرد في ىذه المرحمة علبج الأثار التي تحدث بالفعؿ ومقاومة  1إلى التوازف،
ىور أو تطورات إضافية لمحاولة التكيؼ مع ما حدث فعلب فإذا نجح في ذلؾ قد يستقر أي تد

الأمر عند ىذا الحد وتزداد فرص العودة إلى حالة التوازف، أما في حالة الفشؿ ينتقؿ الفرد 
 إلى المرحمة الموالية.

 مرحمة التعب والإنياك: .د 
ينتقؿ الفرد إلى ىذه المرحمة عندما يتعرض لمصادر الضغوط باستمرار ولفترة زمنية      

طويمة حيث يصاب بالإجياد نتيجة لتكرار المقاومة ومحاولة التكيؼ، ويمكف الاستدلاؿ عمى 
 الوصوؿ إلى ىذه المرحمة مف خلبؿ بعض المظاىر والأثار مف أىميا:

 الاستياء مف جو العمؿ. -
 لات الإنجاز.انخفاض معد -
 التفكير في ترؾ الوظيفة. -
 الإصابة بالأمراض النفسية، مثؿ النسياف المتكرر، السمبية، اللبمبالاة، الاكتئاب. -
 الإصابة بالأمراض العضوية كقرحة المعدة، السكر، ضغط الدـ. -

 
 
 
 
 
 

                                                           
ميداني في المستشفيات الحكومية بحث  -ضغوط العمل لدى الأطباء المصادر والأعراضحناف عبد الرحيـ الأحمدى، 1

 .33، ص 2002، معيد الإدارة العامة، الرياض، المممكة العربية السعودية، والخاصة بمدينة الرياض
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 مستويات ضغوط العمل: .3
المستوى ىو درجة الإحساس بالتوتر وعدـ الارتياح والرضا الناتج عف الإرىاؽ البدني      

أو العقمي والنفسي، ويختمؼ مف فرد إلى آخر حيث يكوف مستوى الضغط إما مرتفع أو 
 2لذا تـ تقسيـ مستويات الضغط إلى ثلبث أقساـ وىي: 1منخفض،

والتي تشعر الفرد بتراكـ العمؿ عميو : وىي مف الضغوط السمبية المستوى المرتفع. 1
.  وتسبب انخفاضا في روحو المعنوية وتولد ارتباكا عنده وتشعره بالفشؿ والتشاؤـ

: وىي مف الضغوط الإيجابية والتي يشعر بيا الفرد بالمتعة في العمؿ المستوى المقبول. 2
الحيوية والنشاط وعمى قدرتو الفائقة عمى حؿ المشكلبت وتتميز بأنيا تعطي شخصية الفرد 

 والتفاؤؿ الدائـ والقدرة العالية عمى التفكير بتركيز وعمى حؿ المشكلبت.

: وىي مف الضغوط السمبية والتي تشعر الفرد بالممؿ والإجياد المستوى المنخفض. 3
والإحباط وتسبب لو الشعور بالضعؼ. وبما أف الفرد لا يمكف لو تجنب الضغوط تماما فعميو 

والتصدي ليا قبؿ وقوعيا والاستفادة منيا وتوجيييا التوجو السميـ وذلؾ عف طريؽ مواجيتيا 
إقامة نوع مف التوازف بزيادة الضغوط النافعة التي تدفع الفرد والمنظمة لمنمو والتقميؿ مف 
الضغوط الضارة التي تعرض سلبمة الفرد والمنظمة لمفشؿ، إذ عميو أف يعرؼ حجـ العمؿ 

 مقدرتو ولا يتعداه وكذلؾ المنظمة. الذي يقؼ عند حدود

 المبحث الثالث: آثار ضغوط العمل واستراتيجيات التغمب عمييا

إف تعدد مصادر وأنواع ضغوط العمؿ يؤدي إلى تعدد نتائجيا وآثارىا عمى الفرد      
والمنظمة عمى حد السواء، وىذه الآثار لا يمكف التخمص منيا نيائيا في الحياة، ولكف يمكف 

أساليب واستراتيجيات تساعد عمى التقميؿ مف مصادرىا وتجنب الوقوع فييا. لذا فإف وضع 

                                                           
دراسة ميدانية بمدينة  -مستويات ضغوط العمل وسبل مواجيتيا في المؤسسات الاقتصاديةمحمد قوارح، نرجس زكري،  1

 .270سانية والاجتماعية، عدد خاص الممتقى الدولي حوؿ المعاناة في العمؿ، د ت، ص ، مجمة العموـ الإنورقمة )الجزائر(
 .42، ص 2015، جواف 5، مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظمات، العدد ضغوط العملنعوـ فؤاد،  2
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الوسيمة الكفيمة لتخفيؼ مف ضغوط العمؿ تتمثؿ في الأسموب المستعمؿ في إدارتيا مف 
 طرؼ المنظمة لموقاية مف مسبباتيا عف طريؽ السيطرة عمييا أو محاولة الإنقاص منيا.

 :أعراض الإصابة بضغوط العمل .1
إف الاىتماـ بموضوع ضغوط العمؿ قد يرجع إلى ما تتركو ىذه الضغوط مف آثار عمى      

سموؾ الأفراد ومواقفيـ اتجاه وظائفيـ، لذلؾ فسوؼ تكوف النتائج سمبية عمى كمية الإنتاج 
ونوعيتو، وساعات العمؿ، مما يؤدي إلى تدىور صحتو جسديا ونفسيا، إذ أف التعرض 

 1و لا توازنات ىرمونية، يمكف أف تحدث تشكيمة مف الأعراض:المفرط لمضغط ينجـ عن

 :الأعراض الجسدية 
 تغيرات في أنماط النوـ؛-

 التعب، وآلاـ الرأس، وأوجاع في أماكف مختمفة مف الجسـ؛ -

 الغثياف، والقيء، والإسياؿ، وعسر اليضـ؛ -تغيرات في اليضـ -

 فقداف الدافع الجنسي؛ -

 العدوى؛ -

 والاغماء، والتعرؽ، والارتعاش، تنمؿ اليديف والقدميف؛الدوار،  -

 الوجيب )خفقاف القمب بسرعة وقوة(؛ -

 :الأعراض العقمية 
 فقداف التركيز ونوبات اليمع؛ -

 انحطاط في قوة الذاكرة؛ -

                                                           
عربي لمطباعة ، دار الفكر ال( طبيعتو، أسبابو، المساعدة الذاتية، المداواةSTRESSالضغط النفسي )سمير شيخاني، 1

 .19 -18، ص ص 2003، 1والنشر والتوزيع، بيروت، لبناف، ط 
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 صعوبة في اتخاذ القرارات؛ -

 التشوش )الفوضى(، والارتباؾ؛ -

 الانحراؼ عف الوضع السويّ. -

 وكية:الأعراض السم 
فقد الشيوة إلى الطعاـ  -تغيرات في الشيية )الأكؿ كثيرا أو قميلب(، واضطرابات في الأكؿ -

وْر(؛  )الخَمْفة(، والشَرَه المَرَضي )الضَّ

 زيادة في تناوؿ الكحوؿ وسائر العقاقير؛ -

 الافراط في التدخيف، التمممؿ، قضـ الأظافر؛ -

 القمؽ المتميز بحركات عصبية؛ -

توسوس المرء عمى صحتو، وبخاصة حيف يكوف مصحوبا بتوىـ وجود  -لمرضوسواس ا -
 مرض جسماني.

 :الأعراض العاطفية 
 نوبات اكتئاب؛ -

 نفاذ الصبر والنزؽ أو حدة الطبع؛ -

 نوبات غضب شديد؛ -

 فساد في العادات والأحواؿ )كالنظافة( المفضية إلى الصحة، والمظير. -

 :آثار ضغوط العمل .2

ذا استمرت       يواجو العامؿ داخؿ المنظمة العديد مف أنواع الضغوط أثناء قيامو بعممو وا 
وزادت عف القدر المعقوؿ، تركت أثرا سمبيا عمى الفرد في حد ذاتو، وعمى المنظمة، وىذا 
يعيؽ الطرفيف لبموغ أىدافيما المرجوة. لكف ىذا لا ينفي أف الضغوط يمكف أف تؤدي إلى 



مفاىيم أساسية ضغوط العمل                             الثاني                                    الفصل   
 

37 
 
 

، حيث أف المتفؽ عميو أف وجود قدر معيف مف الضغوط يمكف أف يسيـ في نتائج فعالة
 تحسيف أداء الفرد وعميو فإف لمضغوط أثارا سمبية وأخرى إيجابية.

 1: تتمثؿ فيما يمي:الأثار الإيجابية لضغوط العمل 
 التعاوف والتضافر في الجيود مف أجؿ إيجاد حموؿ لممشكلبت.-

 العمؿ. زيادة الرغبة والدافعية نحو -

 تعزيز الشعور بالرضا الوظيفي والشعور بالإنجاز. -

 انخفاض الغياب والتأخر ومعدؿ دوراف العمؿ. -

تنمية الاتصاؿ بيف العامميف بالمنظمة سواء كاف ىذا الاتصاؿ رسميا أو غير رسمي،  -
حيث تتطمب الضغوط المينية زيادة في قنوات الاتصاؿ واستخداميا بشكؿ فعاؿ مف أجؿ 

 جية ىاتو الضغوط.موا

 يترتب عمى الضغوط المينية آثار سمبية متنوعة تشمؿ الآثار السمبية لضغوط العمل :
 2الفرد والمنظمة تتمثؿ في:

 جسمية: ضربات قمب عالية، صعوبة التنفس، ارتفاع ضغط الدـ، القرحة.-

 شخصية: إحباط، توتر، قمؽ، اكتئاب، عصبية، شعور بالذنب. -

 شيية، التدخيف، ضعؼ الأداء.سموكية، فقداف ال -

 ذىنية: الشرود، النسياف، عدـ القدرة عمى اتخاذ القرار. -

 

                                                           
، المؤسسة العمومية الاستشفائية بغرداية -أثر ضغوط العمل عمى مشاركة المعرفة لدى الأطباءسعيدة تمي وآخروف، 1

 .191، ص 2021، 5، المجمد 2مجمة العموـ الإدارية والمالية، العدد 
، 1، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، القاىرة، مصر، ط ميارات التكيف مع ظروف العملمحمود عبد الفتاح رضواف، 2

 .70، ص 2012
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 آثار الضغوط النفسية عمى الأفراد والمؤسسات: 
لقد دلت دراسات عديدة أف لضغوط العمؿ دوراً كبيراً في لجوء الأفراد إلى التقاعد      

ضطرابات نفسية يكوف سببيا إما المبكر وذلؾ بسبب كثرة مشاكؿ العمؿ مما يؤدي إلى ا
 طبيعة العمؿ نفسو أو العلبقة مع الزملبء في العمؿ.

إف الضغوط النفسية لدى الأفراد العامميف في المؤسسات يمحؽ ضرراً بالعمؿ نفسو،      
فالتوقؼ عف العمؿ نتيجة المشكلبت والضغوط النفسية يؤدي إلى تقميؿ حجـ الإنتاج 

ضع أصحاب العمؿ برامج تساعد الموظفيف عمى حؿ مشاكميـ السنوي، وىذا يتطمب أف ي
المينية والعائمية والشخصية، كما يتطمب عدـ اتخاذ قرارات سريعة وعد التفريؽ في المعاممة 
ىماؿ آخريف بسبب العلبقات الشخصية والمصالح الذاتية.  بيف الموظفيف كنصرة زملبء وا 

العلبقات بيف الأفراد في المؤسسة الواحدة ويتطمب كذلؾ تعزيز ثقة الموظؼ بنفسو وتحسيف 
حتى يتـ تحقيؽ ىدؼ المؤسسة مع مراعاة البعد عف التوترات والانفعالات مما ينعكس 
إيجابا عمى الفرد والمؤسسة بحيث يكوف اليدؼ واحد وسامي يسعى الجميع لتحقيقو بكؿ 

نما يتـ تحويمو طمأنينة، وبالتالي لا يصبح الضغط النفسي عامؿ قمؽ للؤفراد والمؤسس ات وا 
بداع وتحفيز ونجاح ليـ.  1إلى عامؿ إنجاز وا 

 استراتيجيات التغمب عمى ضغوط العمل: .3
ىناؾ العديد مف الاستراتيجيات لمواجية ضغوط العمؿ، ويقصد باستراتيجيات التعامؿ      

مع ضغوط العمؿ السبؿ المتبناة مف قبؿ الفرد والمنظمة في سبيؿ التقميؿ مف الضغوط والحد 
منيا، ويفضؿ عمماء السموؾ التنظيمي تصنيفيا إلى نمطيف أو صنفيف، الاستراتيجيات 

 اتيجيات التنظيمية.الفردية، والاستر 

 

 

                                                           
 .31فاطمة عبد الرحيـ النوايسة، المرجع السابؽ، ص 1
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 الاستراتيجيات الفردية لمواجية ضغوط العمل: . أ
ويقصد بيا الجيود التي يقوـ بيا الفرد لكي يسيطر أو يحد أو يدير أو يتحمؿ مسببات      

ضغط العمؿ التي تفوؽ قدراتو الشخصية، وميما يكف الأسموب المتبع مف طرؼ الفرد 
 1لمواجية الضغوط فإنو ينبغي توافر مجموعة مف العناصر في ىذا الأسموب منيا:

 صلببة نمط الشخصية؛ -

 ؿ عمى تحقيؽ التكيؼ العقمي مع مصادر الضغوط؛العم -

 الحد مف العوامؿ المسببة لمضغوط؛ -

عطاء فرصة المشاركة  - الدعـ الاجتماعي مف مجموعة الأصدقاء وأفراد الأسرة والزملبء وا 
 في تنفيذ المياـ.

ويرى الباحثوف بأف الفرد يستطيع تجنب ضغوط العمؿ والتكيؼ معيا بطرؽ ووسائؿ عديدة 
 أىميا:مف 

: يعرؼ الاسترخاء عمميا بأنو توقؼ كامؿ لكؿ الانقباضات والتقمص العضمي الاسترخاء -
ويعتبر طريقة فعالة لتخفيض الضغط  2الذي يتصاحب ظيوره عادة مع تزايد نسبة التوتر.

 3في الجسـ ىي عبر بعض الأنظمة التي تأتي تحت عنواف تقنيات الاسترخاء.

لنفسيوف عمى فائدة التدريب بالاسترخاء لخفض القمؽ والاكتئاب حيث يجمع المعالجوف ا     
 ، ومقاومة أحداث الحياة الضاغطة، ويختمؼ الاسترخاء عف اليدوء الظاىري أو حتى النوـ
وىناؾ بعض العوامؿ التي تساعد عمى سرعة إتقاف أسموب الاسترخاء منيا: الإلماـ 

                                                           
 .122محمد مكناسي، المرجع السابؽ،ص  1
، مؤسسة اليمامة الصحفية، الرياض، بالتوتر وضغوط الحياة السعــــادة الشخصية في عالم مشحونعبد الستار إبراىيـ، 2

 .99، ص 2005، 1ط 
 .68سمير شيخاني، المرجع السابؽ، ص 3
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ء والتركيز، التغمب عمى المخاوؼ، التكرار بالإحساس العممي للبسترخاء واستخداـ قوة الإيحا
 1والتعميـ، اختيار الوقت المناسب لمتدريب.

: أظيرت العديد مف الدراسات أف الأشخاص الذيف يمارسوف التماريف ممارسة الرياضة -
الرياضية بشكؿ منتظـ أقدر عمى مقاومة التوتر، وأوضح جوزاؼ كنيدي أف التماريف 

أو معقدة ليست مجرد تنمية عضلبت فحسب، بؿ ىناؾ أىـ  الرياضية ميما كانت بسيطة
مف ذلؾ بكثير وىو الرضا النفسي الذي ينبعث مف شعور الفرد بأف الآلة الإنسانية تؤدي 
وظائفيا بميارة وبتوجيو وبنجاح. لذلؾ فإف مجرد وقفة قصيرة بعد كؿ نصؼ ساعة مف 

مع قيامو بحركات تنفسية عميقة  العمؿ الفكري المجيد ينيض فييا الفرد ويسير في الحجرة
أو شد جسمو عمى الكرسي مع الانحناء عمى الظير والتنفس بعمؽ، يضمف ذؿ زيادة في 

وىناؾ أشكاؿ عديدة مف التماريف، بعضيا  2إمكانات العمؿ الفكري وانتاجيتو بشكؿ ممموس.
غير  يستمزـ تخصيص بعض الوقت، وبعضيا الآخر لا يستمزـ ذلؾ، ويمكف ممارستو بشكؿ

منتظـ، ومف أشكاليا أف تمدد أطرافؾ أو تمشي أو تقوـ بعمؿ تماريف حيوية كالجري أو 
لى إحساس أكبر بالصحة  ركوب الدراجات. كؿ ىذه الأمور تؤدي إلى الاسترخاء وا 

 3والسعادة.

: إف الغضب ليس برد فعؿ تمقائي لا يمكننا التحكـ والسيطرة عميو، التريث وكبح الغضب -
ف كا ف الأمر يبدو كذلؾ في بعض الأحياف. لكف الغضب ىو بمثابة استجابة انفعالية حتى وا 

مف الممكف إخضاعيا لمسيطرة؛ ليذا، عميؾ قبؿ أف تتممكؾ مشاعر الغضب والحنؽ أف تمقي 
نظرة سريعة عمى بعض مف الأساليب والاستراتيجيات التي يمكنؾ مف خلبليا الحد مف 

ذه الأساليب عمى تجنب الدخوؿ في مجادلات لا مشاعر الغضب تمؾ كما قد تساعدؾ ى

                                                           
دراسة في الصحة النفسية وعمم  -الضغوط النفسية والعلاج بالتحميل النفسيمحمد عبد الظاىر، سيد أحمد البياص، 1

 .174، ص 2012، 1، دار الكتاب الحديث، القاىرة، ط النفس الإيجابي
 .73، ص 2006، مخبر التطبيقات النفسية والتربوية، الجزائر، لإجــــــــــــيــــــــــادالياشمي لوكيا، فتيحة بف زرواؿ، ا2
 .117، ص 2008، 2، مكتبة جرير لمنشر والتوزيع، الرياض، ط التعايش مع ضغوط العملجوف بي أردف،  3
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طائؿ مف ورائيا أو رفع دعاوى قضائية مكمفة أو معاناة الأعراض التي تصاحب الغضب 
 1مثؿ آلاـ المعدة والظير.

تمعب الثقة بالنفس دورا ميما في طريقة تفسيراتنا لمتصرفات الغامضة  الثقة بالنفس: -
في مظيرؾ أو في كفاءتؾ أو في قدرتؾ عمى التأثير في للآخريف. فإذا كنت لا تشعر بالثقة 

الآخريف أو قدرتؾ عمى إقناع الآخريف أو مياراتؾ في البيع أو قدرتؾ عمى تحفيز الآخريف 
فستفسر تصرفات الآخريف بشكؿ سمبي، أما إذا  -أو قدرة عمى التحدث بمباقة أماـ الآخريف

فستفسر التصرفات غير المنطقية كنت تشعر بالثقة في نفسؾ وفي قدراتؾ وكفاءتؾ، 
 2للآخريف بشكؿ مختمؼ تماما.

تتمثؿ غالبا في انفعاؿ الفرح  ةىو ظاىرة فسيولوجية تعبر عف حالة سيكولوجي الضحك: -
 3والسرور، وأحيانا في انفعاؿ الألـ والثبور كما في المقولة المشيورة "شر البمية ما يضحؾ".

لفسيولوجي والنفسي، وتبرز أىميتو في كافة جوانب وتتعدد فوائد الضحؾ عمى المستوييف ا
حياة الفرد الجسمية والعقمية والانفعالية والاجتماعية، ويمكننا أف نعرض لبعض تمؾ الفوائد 

 4في النقاط التالية:

 استيلبؾ الكمية الفائضة مف التوتر؛ 
 الوقاية مف الأزمات القمبية ومف الأمراض النفسية؛ 
 والاجتماعي؛ استعادة التوافؽ النفسي 
 التأثير الإيجابي عمى الغدد الصماء؛ 

                                                           
، 2003، 1، دار الفػػػػػػػػاروؽ لمنشػػػػر والتوزيع، القػػػػػػػاىرة، ط النفسية في العمل؟ كيف تتغمب عمى الضغوطكويؾ نوتس، 1

 .28ص 
، 1، دار الفاروؽ للبستثمارات الثقافية، القاىرة، ط كيف تقمل من الضغوط والصراعات داخل العمل؟آنا مارقيلبس، 2

 .348، ص 2009
 .104 -103ابؽ، ص ص محمد عبد الظاىر، سيد أحمد البياص، المرجع الس3
 .130 -127المرجع نفسو، ص ص 4
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 .ترويح القموب 
: مف الميـ تنظيـ الوقت وتوزيعو بيف المياـ والمتطمبات اليومية المختمفة تنظيم الوقت -

وأفضؿ طريقة أف يكتب الإنساف كؿ صباح واجباتو حتى لا ينسى منيا شيئا مع محو كؿ 
 1واجب أو عمؿ يؤديو.

 مف المتخصصيف في معالجة الضغوط.طمب المساعدة  -

 الاستراتيجيات التنظيمية لمواجية ضغوط العمل: . ب
إف مواجية ضغوط العمؿ تقتضي تظافر جيود كؿ مف الفرد والمنظمة وليذا فإف      

المنظمة ممزمة باتخاذ الأساليب المناسبة لمواجية ضغوط العمؿ مف خلبؿ اتخاذ المنظمة 
ءات اليادفة إلى السيطرة عمى مسببات الضغوط والتخفيؼ مف لمجموعة مف القرارات والإجرا

آثارىا الضارة عمى كؿ فرد والمنظمة وتتمثؿ أىـ الأساليب التي يمكف أف تستخدميا 
 2المنظمات لمواجية ضغوط العمؿ في:

تطبيؽ أساليب الإدارة الحديثة وما يترتب مف تعديؿ السياسات والبرامج والإجراءات وتغيير  -
التنظيمي ليتواكب مع المستجدات والمتغيرات الاقتصادية والاجتماعية التي يشيدىا المناخ 

 المجتمع.

تطوير النظـ الخاصة باختيار العامميف بحيث يتـ انتقاء الأفراد الأكثر قدرة عمى تحمؿ  -
عادة تصميـ الوظائؼ لتكوف ذات  ضغوط العمؿ، مف خلبؿ وضع شروط جديدة لمتوظيؼ وا 

عادة تصميـ الاختصاصات، وتعديؿ مغزى وأكثر  استقلبلية، وتعديؿ مستويات السمطة وا 
 مستويات الأداء وكميا إجراءات تيدؼ إلى تعديؿ المواقؼ المسببة لضغوط العمؿ.

العمؿ عمى تحقيؽ الانسجاـ بيف الأدوار التي يقوـ بيا العامميف في المنظمة لمقضاء عمى  -
 صراع الدور.

                                                           
 .59عمرو حسف أحمد بدراف، المرجع السابؽ، ص 1
 .124 -123محمد مكناسي، المرجع السابؽ،ص ص  2



مفاىيم أساسية ضغوط العمل                             الثاني                                    الفصل   
 

43 
 
 

ات جيدة بيف العامميف وبينيـ وبيف الرؤساء وتوفير سبؿ التعاوف العمؿ عمى تكويف علبق -
فيما بينيـ، وبيف المستويات القيادية، وبالتالي تخفيض حدة الضغوط التي يواجييا الفرد 

 داخؿ المنظمة التي يعمؿ بيا.

توظيؼ الثقافة الموجودة حاليا في المنظمة مف خلبؿ استيعاب المديريف ليذه القيـ ونقميا  -
لى المستويات الدنيا في المنظمة لتضييؽ الفجوة بيف قيـ الأفراد وقيـ المنظمة التي يعمموف إ

 بيا.

التطبيع الاجتماعي أي تمقيف الأفراد ثقافة المنظمة مف خلبؿ اختيار الأفراد المناسبيف  -
قوـ لمتعييف في المنظمة والعمؿ عمى تكييؼ الأفراد مع واقع المنظمة وتحديد الأدوار التي ي

 بيا الفرد داخؿ المنظمة.

 تغيير الثقافة التنظيمية بيدؼ مساعدة الأفراد عمى التكيؼ مع التغير. -

تحسيف ظروؼ العمؿ المادية مف الإضاءة، الصوت، الحرارة، الضجيج وتصميـ أماكف  -
 العمؿ.

و : مف أىـ واجبات المنظمة التحديد الواضح لمدور الذي يقوـ بالتحديد الواضح لمدور -
العامؿ داخؿ المنظمة، ذلؾ أف إغفاؿ ىذا المبدأ يؤدي إلى غموض الدور ومف ثـ الضغوط 

 وتكوف النتائج المترتبة عنيا مباشرة ىي شيوع المسؤولية وتدىور الأداء.
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 خلاصة الفصل

مجمؿ القوؿ إف ضغوط العمؿ تتولد مف البيئة التي يعمؿ بيا الفرد وتسمى البيئة     
الداخمية، ليا خصائص كثيرة وليا إشارات تحذيرية قبؿ أف تستفحؿ، مما يسيؿ عممية 

 التخمص منيا قبؿ الوصوؿ لآثارىا السمبية. 

ئرة الاىتماـ بيا مف وعميو فدراسة ضغوط العمؿ تكتسي أىمية بالغة وىذا ما جعؿ دا     
طرؼ الباحثيف تتسع في الآونة الأخيرة، حيث تـ تحديد أىـ مصادرىا وذلؾ لمعمؿ عمى الحد 
منيا أو عمى الأقؿ التقميؿ مف آثارىا السمبية. فضغوط العمؿ مف الموضوعات الحديثة نسبيا 

ؽ في ىذا الفصؿ في مجاؿ الإدارة، وأف البحث فييا لا يزاؿ في مراحمو الأولى، وقد تـ التطر 
إلى العناصر الرئيسية لظاىرة ضغوط العمؿ، وبياف بأف ىناؾ جانب إيجابي لمضغوط 
وجانب سمبي، والذي يؤثر بدوره عمى أداء الأفراد اتجاه المنظمة التي يعمموف بيا، وىو ما 

 سيتـ التطرؽ لو في الفصؿ الموالي.
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 تمييد:
يعبر الأداء بشكؿ مباشر عف مجيودات العامميف في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمات، ويتوقؼ 
مستوى الأداء عمى قدرات، وميارات وخبرات العامميف التي تنبثؽ عف مجموعة مف المتطمبات 
التي تتضمف المؤىلبت، والميولات، والاىتمامات وغيرىا مف العوامؿ. فالأداء المتميز يتركز 

عممية وتأىيؿ عممي يوضح متطمبات عمؿ ويبسط إجراءاتو وخطواتو، حيث تساىـ  عمى خمفية
 القدرات والخبرات السابقة لمعامميف في دعـ الابتكار والابداع في عممية الأداء.

عممية تقييـ الأداء ىي مف السياسات الإدارية اليامة لأنيا تجبر الرؤساء عمى متابعة وملبحقة 
صدار حكـ موضوعي عمى قدرة الموظؼ في أداء واجباتو  أداء مرؤوسييـ بشكؿ مستمر، وا 
ومسؤوليتو والتحقؽ مف سموكو أثناء العمؿ والتحسف الذي طرأ عمى أدائو، بغرض تحديد كفاءة 

 فعاليتو ومدى مساىمتو في الإنتاجية. العامؿ و 

 وعميو فإف البحث في ماىية الأداء الوظيفي يستدعي منا تخصيص ثلبث مباحث:     

 المبحث الأوؿ: مفيوـ الأداء الوظيفي

 المبحث الثاني: مستويات قياس الأداء والنظريات المفسرة لو

 المبحث الثالث: تقييـ الأداء الوظيفي لمعامميف
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 لأول: مفيوم الأداء الوظيفيالمبحث ا

يعتبر الأداء الوظيفي سموؾ وظيفي ىادؼ يقوـ بو العامؿ لإنجاز ما كمؼ بو مف أعماؿ، 
ويعتبر قياسا لدرجة العمؿ الذي قاـ بو؛ وىذا القياس يعتمد عمى العوامؿ الداخمية والخارجية 

 المؤثرة بمستوى نشاط العامؿ.

 :تعريف الأداء الوظيفي .1
الأداء الوظيفي مف المصطمحات التي نالت النصيب الأوفر مف الاىتماـ يعتبر مصطمح 

والتحميؿ في البحوث والدراسات الإدارية بشكؿ عاـ، والمواضيع المتعمقة بالموارد البشرية بشكؿ 
خاص. ومف ىنا يجدر الإشارة إلى الاختلبفات المسجمة فيما يخص مفيوـ الأداء، والتي يرجع 

عايير والمقاييس التي تعتمد عمى دراسة الأداء وقياسو، والتي يستخدميا سببيا إلى اختلبؼ الم
المدراء والمنظمات. وعمى الرغـ مف ىذا الاختلبؼ فإف جؿ الباحثيف يعبروف عف الأداء مف 
خلبؿ النجاح الذي تحققو المنظمة في تحقيؽ أىدافيا عف طريؽ الأفراد العامميف فييا. وفيما 

 التي تناولت الأداء الوظيفي: يمي مجموعة مف التعاريؼ

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس 1تعريف  : يشير الأداء إلى درجة تحقيؽ وا 
الكيفية التي يحقؽ أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداخؿ بيف 

فالسموؾ ىو  1تاج سموؾ،الأداء والجيد. فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء ىو ن
دراسة التأثير الناتج عف الأفراد أو المجموعات أو الييكؿ التنظيمي عمى السموؾ في المنظمات، 

 2وذلؾ بغرض انسجاـ وترشيد تمؾ المتغيرات لتحسيف الكفاءة التنظيمية.

 

                                                           
دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية  -محددات الأداء الوظيفي لمعاممين بالقطاع الصحيالزىرة بف بريكة، طارؽ بف قسمي، 1

 .141 -140، ص ص 2015، 15، مجمة الباحث، العدد الاستشفائية سميمان عميرات ببريكة
 .308 ، مكتبة الشقيري، د ت، صالإدارة العامة "الأسس والوظائف والاتجاىات الحديثة"سعود بف محمد النمر وآخروف، 2
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: يمكف تعريؼ الأداء عمى أنو تحقيؽ نتائج محددة مف خلبؿ إجراءات محددة في 2تعريف 
فالأداء في المؤسسة ىو حصيمة تفاعؿ عوامؿ  1السموكيات المينية الرئيسية ومؤشرات الميارة،

داخمية تتعمؽ بالتنظيـ الداخمي لممؤسسة، وعوامؿ خارجية تتعمؽ بالبيئة الخارجية المحيطة 
وىو 2بالمؤسسة، إضافة إلى عوامؿ ذاتية أو شخصية وىي العوامؿ المتعمقة بالمتصرؼ ذاتو.

المدخلبت التنظيمية مف مواد أولية ومواد نصؼ مصنعة وآلات إلى مخرجات تتكوف مف تحويؿ 
 3سمع وخدمات بمواصفات فنية ومعدلات محددة.

: الأداء الوظيفي ىو تنفيذ العامؿ لأعمالو ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو 3تعريف 
 4الموظؼ في المنظمة.الجية التي ترتبط وظيفتو بيا، ويعني النتائج التي يحققيا 

يقصد بأداء الفرد لمعمؿ ىو قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا : 4تعريف
عممو، ويحكـ عمى ىذا الأداء بوساطة معايير محددة تستخدـ لقياس الأداء، وتكوف نتيجة 

المحددة، وتكوف نتيجة التقييـ إيجابية إذا كانت نتائج العمؿ المؤدى متوافقة مع معايير الأداء 
التقييـ سمبية إذا كانت مخرجات العمؿ المؤدى خارج حدود ىذه المعايير، ومف المعايير التي 

 5يمكف أف يقاس أداء الفرد عمييا ىي كمية ونوعية الجيد المبذوؿ، ونمط الأداء.

                                                           

, Revue Insaniyat, Evaluation des performances des Ressources HumainesNoui Mimouni,  1

N 12, 2005, p 61. 
، الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي بالمركز الجامعي تامنغستليمى ديعمي، ياسيف محجر، 2

 .189، ص 2021، 13، المجمد 5مجمة آفاؽ عممية، العدد 
، 11، المجمد 2، مجمة أبعاد اقتصادية، العدد الارتباط الشرطي بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفيعبد الوىاب عميري، 3

 .1022، ص 2021
دراسة حالة المؤسسة  -، تأثير محددات الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين بالمؤسسةمحمد بف العائب4

 .333، ص 2020، 6، المجمد 1، مجمة إدارة الأعماؿ والدراسات الاقتصادية، العدد ية بالإدريسيةالاستشفائ
، 1، دار جميس الزماف لمنشر والتوزيع، عماف، طالتعمم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفيفايز عبد الرحمف الفروخ، 5

 .42، ص 2010
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ظمة، يقوـ : الأداء الوظيفي ىو ترجمة عممية لمقرارات التي يتـ اتخاذىا مف طرؼ المن5تعريف 
العامؿ )الموظؼ( سواء كانت أعماؿ، مسؤوليات، مياـ أو مجيود تكمفو بيا المنظمة أو الجية 
المنوطة بالعمؿ عمى جميع المستويات، وىذا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ تنظيمية )مدخلبت، 
عمميات، مخرجات( مسطرة وموضوعة وفؽ مخطط مسار وظيفي معيف موضوع بطرؽ رسمية 

 1وموضوعية.

وعميو ومف خلبؿ التعاريؼ السابقة توصمنا إلى أف الأداء الوظيفي ىو: تنفيذ العامؿ      
لأعمالو ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة، كما أنو يسيؿ عمى ىذه الأخيرة الحصوؿ عمى 
البيانات التي تساعد عمى تحميؿ وتقويـ أداء العامؿ الذي يمكف قياسو مف خلبؿ كمية الجيد 

 نوعية الجيد، ونمط الأداء. وعميو فالمعادلة التالية توضح مفيوـ الأداء:المبذوؿ، 

 

 الوظيفي(: الجوانب المتداخمة في مفيوم الأداء 02الشكل رقم )

 

 

 

 

 .مف إعداد الطالبالمصدر: 

 

 

                                                           
، مجمة القبس لمدراسات النفسية تحسين الأداء الوظيفي في المنظمةتخطيط المسار الوظيفي ودوره في عمي حماش،  1

 .97،ص 2020، 8والاجتماعية، العدد 

 الإلماـ بالعمؿ السموؾ الاجتماعي لمعامؿ 

 ناتج العمؿ الأداء الحالة النفسية اتجاه العمؿ

 سموؾ العمؿ فرص لمتقدـ في العمؿ
 بصمات العامؿ في العمؿ

 نمط الأداء )الطريقة(×نوعية الجيد )الدقة والجودة( ×كمية الجيد )الطاقة المبذولة( الأداء
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 أىمية الأداء الوظيفي: .2
حيث انعكس عمى حظي الأداء الوظيفي باىتماـ متزايد مف قبؿ المجتمعات المتقدمة والنامية، 

 مستوييف؛ الأوؿ يتعمؽ بالفرد، أما الثاني فيتعمؽ بالمؤسسة.

بالنسبة لمفرد العامؿ ينعكس أداء الفرد عمى مختمؼ المستويات والتنظيمات عمى أداء      
المنظمة، كما أف العامميف ودرجة أدائيـ جيدة؛ ىو تعبير عف درجة فاعمية المنظمة التي 

 1تماـ الفرد بمستوى أدائو ينعكس عميو إيجابا.يعمموف بيا، حيث أف اى

بالنسبة لممنظمة؛ يحظى الأداء الوظيفي لدى المنظمات بأىمية كبيرة لأنو يمثؿ حصيمة      
مردودية الفرد داخؿ المنظمة، بحيث يكوف مستوى نشاط المنظمات مرتبط بدرجة أداء العماؿ 

ذا الموضوع أىمية كبيرة لارتباطو الوثيؽ فييا سواء كاف متميزا أو غير ذلؾ وقد تـ إيلبء ى
وتتمثؿ أىمية الأداء الوظيفي  2بمردودية المنظمة سواء كانت وحدة اقتصادية أو خدمة عمومية،

 3بالمنظمات في النقاط التالية:

تتألؼ أي عممية مف عدة مراحؿ حتى تخرج لموجود وتنتج منتجات وتحقؽ الأىداؼ المصممة -
لى عدة موارد تتفاعؿ مع بعضيا البعض لتنتج مادة جديدة تحقؽ أىدافيا، ليا، كما أنيا تحتاج إ

وقد تكوف العممية ممموسة أو غير ممموسة، والأداء ىو المكوف الرئيسي لمعممية، وىو الجزء 
الحي منيا لأنو مرتبط بالعنصر البشري الذي يدير العممية ويحوؿ المواد الخاـ إلى مواد 

ـ بيعيا لممستيمؾ بقيمة أعمى مف قيمة الموارد التي استخدمت فييا مصنعة ذات قيمة مادية، يت
وقيمة جيد وعمؿ العنصر البشري، وبذلؾ يتحقؽ الربح، وعميو فإف ثبات كمفة الموارد وتفعيؿ 

                                                           
، مجمة تيارت ALFETدراسة ميدانية بمصنع السباكة  -لمجودة؛ كمؤشر للأداء الوظيفي 9001معايير إيزو منور ماريؼ، 1

 .274، ص 2022، 7مجمد ، ال2الجامع في الدراسات النفسية والعموـ التربوية، العدد 
 .125عصاـ عبيدلي، اعمر عزاوي، المرجع السابؽ، ص 2
 .103 -102عمي حماش، المرجع السابؽ، ص ص 3
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إنتاجية العنصر البشري يجعمنا نصؿ إلى أىداؼ المنظمة بأفضؿ فعالية وأفضؿ قدرة وأقؿ 
 تكمفة وأكثر ربحا.

الأداء الوظيفي بالنسبة لممنظمة إلى ارتباطو بدورة حياتيا في مراحميا )مرحمة  ترجع أىمية -
الظيور، مرحمة البقاء والاستمرارية، مرحمة الاستقرار، مرحمة السمعة والفخر، مرحمة التميز، 
مرحمة الريادة( إذ أف قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة ما مف مراحؿ النمو والدخوؿ في مرحمة 

 إنما يعتمد عمى مستوى الأداء بيا. أكثر تقدما

لا تتوقؼ أىمية الأداء الوظيفي عمى مستوى المنظمة فقط بؿ تتعدى ذلؾ إلى أىمية الأداء  -
 في نجاح خطط التنمية الاقتصادية والاجتماعية في الدولة.

 عناصر الأداء الوظيفي: .3
ذا المستوى والتفاعؿ بينيا، يتطمب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامؿ التي تحدد ى     

ونظرا لتعدد ىذه العوامؿ وصعوبة معرفة درجة تأثير كؿ منيا عمى الأداء، واختلبؼ نتائج 
الدراسات السابقة التي تناولت ىذا الموضوع فإف الباحثيف يواجيوف صعوبات في تحديد العوامؿ 

لأداء الوظيفي تستند إلى المؤثرة عمى الأداء ومدى التفاعؿ بينيا. ويمكف القوؿ أف عناصر ا
 1المتغيرات التالية:

: وتشمؿ المعارؼ العامة، والميارات افنية والمينية والخفية المعرفة بالمتطمبات الوظيفية-
 العممية العامة عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا.

ة وميارات : وتتمثؿ فيما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف رغبنوعية العمل -
 فنية وبراعة وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.

                                                           
دراسة مقارنة بين  -أثر الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطةباديس بوخموة، سييمة قمو، 1

، 2، المجمة الجزائرية لمدراسات المحاسبية والمالية، العدد مؤسستي مطاحن الواحات العمومية ومطاحن جديع الخاصة بتقرت
 .168 -167،ص ص 2016جواف 
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: أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ العادية كمية العمل المنجز -
 لمعمؿ ومقدار سرعة ىذا الإنجاز.

تحمؿ مسؤولية : وتشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ وقدرة الموظؼ عمى المثابرة والوثوق -
نجاز الأعماؿ في أوقاتيا المحددة ومدى حاجة ىذا الموظؼ للئرشاد والتوجيو مف قبؿ  العمؿ وا 

 المشرفيف وتقييـ نتائج عممو.

: ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة، والتي تتضمف مناخ العمؿ الموقف -
 1تنظيمي، إلى كفاءة في الأداء.والإشراؼ ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية والييكؿ ال

 محددات الأداء الوظيفي: .4
يرى العديد مف الباحثيف أف الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي في جيود الفرد التي تبدأ      

دراؾ الدور أو المياـ، ويعني ىذا أف الأداء ىو نتيجة لمحصمة التفاعؿ بيف جممة  بالقدرات، وا 
 مف المحددات وىي كالآتي:

: ىي العممية التي يتـ فييا توجيو السموؾ نحو أىداؼ معينة لإمكانية إشباع فعيةالدا -
الحاجات المثارة وليا ثلبثة أوجو ىي: تقوية الاستجابة، توجيو السموؾ، الإصرار عمى مواصمة 

 2السموؾ.

: تفي الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو مف الضروري توجيو جيوده في إدراك الدور أو الميمة -
عمؿ مف خلبلو وتقوـ الأنشطة والسموؾ المذاف يعتقد الفرد بأىميتيما في أداء ميامو بتعريؼ ال

حيث يغطي أداء الميمة مساىمة أي شخص في أداء المنظمة، ويشير إلى  3إدراؾ الدور،
                                                           

ثة في تقويم الأداء التدريسي للأستاذ الجامعي بين المأمول وواقع التنفيذ في الأساليب الحديمحمود سمايمي وآخروف، 1
 .109، ص 2019، ديسمبر 5، المجمد 2، مجمة ميلبؼ لمبحوث والدراسات، العدد الجزائر

 ،دراسة في التحميل السموكي لمبيروقراطية المصرية -السموك التنظيميصديؽ محمد عفيفي، أحمد إبراىيـ عبد اليادي، 2
 .358، ص 1994مكتبة عيف شمس، القاىرة، 

 .65، ص 2015، جواف 5، مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظمات، العدد أداء العامميننعوـ فؤادػ،  3



 الفصل الثالث                                                                                       ماهية الأداء الوظيفي 
 

53 
 

الإجراءات التي تشكؿ جزءا مف نظاـ المكافآت الرسمي؛ أي الأساس الفني، وتفي بالمتطمبات 
وصيؼ الوظيفة لدعـ أنشطة الوظائؼ التنظيمية الأساسية والرئيسية في المحددة في ت

 1المنظمة.

: وتتكوف مف مجموعة عوامؿ داخمية وخارجية، العوامؿ الداخمية التي تؤثر في بيئة العمل -
الأداء الفعاؿ لمموظؼ تشمؿ أىداؼ التنظيـ والإجراءات المستخدمة فيو، وموارده ومركزه 

لعوامؿ الخارجية فيي التي تشكؿ بيئة التنظيـ وتشمؿ العوامؿ الاجتماعية الاستراتيجي، أما ا
 2والتكنولوجية والحضارية والسياسية والقانونية. ةوالاقتصادي

: ىي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة، التي تدفع قدرة الفرد عمى أداء عممو -
 3جيدا أكبر نحو الأداء المستمر.عنو مزاولة أي نشاط أيا كاف نوعو، ىذا يجعمو يبذؿ 

 العلاقة بين المحددات الثلاث للأداء الوظيفي :( 03الشكل رقم )

 

                                                           
دراسة  -تأثير التمكين النفسي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيطمميكة شيخي وآخروف، 1

 .49، ص 2020، 8، المجمد 3مجمة التنظيـ والعمؿ، العدد  ،بسعيدة حالة القطاع المصرفي
دراسة  -التأثير التفاعمي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو في تحسين الأداء الوظيفي لمعاممينحياة سرير الحرتسي، 2

دارة الأعماؿ، العدد، المجمة الجزائرية للبتحميمية لآراء عينة من العاممين بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة ، المجمد 2قتصاد وا 
 .64، ص 2017، 8
 .65المرجع السابؽ، ص ، أداء العامميننعوـ فؤاد، 3

 الجيد

 القدرات إدراؾ الدور

 الأداء الوظيفي
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دراسة ميدانية  -دور ثقافة المؤسسة في تحسين الأداء الوظيفي لممورد البشري: عبد العالي خبار، عزيز قودة، المصدر
، 14، المجمد 4، مجمة الباحث في العموـ الإنسانية والاجتماعية، العدد المديرية الجيوية بغرد النص -سونطراكبمؤسسة 

 .48، ص 2022

 المبحث الثاني: مستويات مؤشرات قياس الأداء والنظريات المفسرة لو

 مستويات مؤشرات قياس الأداء الوظيفي: .1
مؤشرات قياس الأداء ويطمؽ عمييا مؤشرات أداء النجاح وىي مؤشرات تساعد المؤسسة      

عمى قياس التقدـ نحو أىدافيا المنشودة. عندما تقوـ المؤسسة بتحميؿ ميمتيا وتعريؼ أىدافيا 
وتعييف المساىميف مف مزوديف وموزعيف ومدراء وغيرىـ تحتاج إلى قياس مدى تقدـ أدائيا عف 

 1تخداـ مؤشرات قياس الأداء.طريؽ اس

مؤشر الأداء ىو العنصر المناسب والذي يستخدـ لتقييـ الأداء الكمي أو الجزئي، وتقييـ الأداء 
في الأجؿ القصير والأجؿ الطويؿ، وتقييـ الأداء الوظيفي )المحاسبة، التسويؽ، التصنيع، 

ة ىي وسائؿ لقياس الأداء أو وىكذا( وتقييـ الأداء ككؿ، وتعتبر مؤشرات قياس الأداء الأساسي
التقييـ تجاه تحقيؽ الأىداؼ العممية لممنظمة أو الوحدة، فإف ىذه المؤشرات تساعد المنظمة أو 
أي وحدة فييا أو حتى عملبئيا الخارجييف عمى تفيـ أىداؼ المنظمة وكيفية تحقيقيا بشكؿ 

 2جيد.

عطائو العناية فقد أجمع أغمب المفكريف عمى أف الاىتماـ بأداء الفر       د في المنظمة وا 
اللبزمة يصؿ بالمؤسسة إلى أسمى أىدافيا، حيث إف مستوى الأداء الوظيفي مؤشر يعكس 
الأداء الكمي لممنظمة، بالتالي يتحتـ عمى الموظفيف السعي لامتلبؾ المعرفة ذات الصمة 

                                                           
، بطاقة الأداء المتوازن البيئية كآلية لتأىيل بيئة منظمات الأعمال وتفعيل دورىا في التنمية المستدامةيوسؼ بومديف، 1

 .84، ص 2،2013مجمة الاقتصاد والاحصائيات التطبيقية، العدد 
https://www.dr-، الموقع الإلكتروني قياس الأداء المتوازن وفمسفة إدارة الأداء في القطاع الحكوميعبد الرحيـ محمد، 2

ama.com 21:24، ساعة الاطلبع 8/2/2023، تاريخ الاطلبع. 

https://www.dr-ama.com/
https://www.dr-ama.com/
https://www.dr-ama.com/
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اء العاـ لممؤسسة يضـ وعميو فإف الأد 1والميارة والقدرات اللبزمة لتنفيذ أعماليـ ومسؤولياتيـ.
 كؿ المستويات الآتية:

يتكوف الأداء الفردي مف الأنشطة التي يمارسيا الفرد لمقياـ بميامو قياس الأداء الفردي: 
المكمؼ بيا أو مسؤولياتو التي يقوـ بيا في الوحدة التنظيمي؛ للئسياـ في تحقيؽ أىدافيا، 

اء التي تعكس أداءه ومدى تحقؽ ويقاس أداء الفرد بمجموعة متنوعة مف مؤشرات الأد
المستيدؼ مف عممو أو وظيفتو مف حيث الكـ أو الجودة المنشودة. وغالبا ما يقوـ الرئيس 
المباشر بتقييـ أداء الفرد باستخداـ مؤشرات عديدة، مثؿ: مقدر الأعماؿ المنجزة مقارنة 

عماؿ مقارنة بالوقت بالأىداؼ المعيارية المستيدفة، والوقت المستنفذ في القياـ بيذه الأ
المعياري، والتكمفة المستغرقة في إنجاز العمؿ مقارنة بالتكمفة المعيارية، ودرجة التعاوف مع 
الرؤساء و الزملبء والمراجعيف كما تعكسو مؤشرات الرضا عف مناخ العمؿ ورضا المراجعيف، 

طاعة الأوامر الرئاسية والاستعدا د لبذؿ الجيد الزائد في ومدى الانتظاـ والانضباط في العمؿ، وا 
المواقؼ التي تتطمب ذلؾ وتحمؿ المسؤولية والمبادرة بحؿ مشكلبت العمؿ، والولاء والانتماء 

 2لممؤسسة التي يعمؿ بيا.

الجيود التي تقوـ يمكف القوؿ بأف أداء الوحدات التنظيمية ىو  قياس أداء الوحدات التنظيمية:
ذي يحدد ليا في المؤسسة؛ لتحقيؽ الأىداؼ المحددة ليا، بيا الوحدة التنظيمية لمقياـ بدورىا ال

 والمنبثقة عادة مف الأىداؼ الإستراتيجية لممؤسسة وسياساتيا العامة.

وعادة ما تتولى الإدارة العميا في المؤسسة وعمادة الجودة تقويـ أداء الوحدات التنظيمية، ويغمب 
في ىذا التقويـ استخداـ مؤشرات الفعالية و الكفاءة الإدارية، مثؿ: مدى تحقؽ الأىداؼ 

                                                           
ة العمل عمى الأداء الوظيفي: دراسة قياسية لعينة من أساتذة جامعة أم أثر جودة حياشوقي مرداسي، سامية معتوؽ، 1

 .624، ص 2022، ماي 5، المجمد 1، مجمة المنيؿ الاقتصادي، العدد البواقي
، الحمقة التعميمية قياس الأداء في العمؿ الأمني، قسـ قياس الأداء في المنظمات والمؤسسات المعاصرةمحمد سيد حمزاوي،  2

 .3، ص 2013لتدريبية، كمية التدريب، الرياض، البرامج ا
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التشغيمية لموحدة وترابطيا مع الأىداؼ الإستراتيجية لممؤسسة، ومعايير ضماف الجودة 
سية والبرمجية، ودرجة التخصص ووضوح تقسيـ العمؿ لمنع الازدواجية والتضارب، المؤس

ودرجة استخداـ التقنيات الحديثة في التدريس والاتصالات وفي العمؿ بصفة عامة، ووضوح 
الصلبحيات ودرجة التفويض، ومدى التعاوف في فرؽ العمؿ والمجاف المشكمة لإنجاز المياـ 

ستخداـ قدرات الأفراد في الوحدات التنظيمية، ومدى الالتزاـ الطارئة والخاصة، ومدى ا
 1بالتكاليؼ والموازنات المعيارية الموضوعة.

المنظمة يعكس الأداء المؤسسي مدى استجابة أداء قياس الأداء المؤسسي لممؤسسة كاممة: 
لعلبقة بفعالية لظروؼ ومتغيرات البيئة الخارجية والداخمية، وكذلؾ لتوقعات الأطراؼ ذات ا

)المستفيدوف(. فيناؾ العديد مف الأطراؼ التي تؤثر في تحديد رؤية المؤسسة ورسالتيا 
وأىدافيا، وتؤثر أيضا في تحديد سياساتيا العامة وما ىو المقبوؿ وغير المقبوؿ في أساليب 

 2الأداء لتحقيؽ ىذه الأىداؼ.

 :العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي .2
إلى سبعة عوامؿ رئيسية مؤثرة عمى تنمية الأداء منيا عاملبف متعمقاف بالعوامؿ  willصنفيا 

الداخمية وخمسة عوامؿ أخرى اعتبرىا خارجية بالنسبة لممنفذ وقد فصؿ عددا مف العوامؿ 
 الفرعية تحت حؿ عامؿ مف العوامؿ الرئيسية التابعة لو.

 

 

 

                                                           
 .4المرجع السابؽ، ص  ،قياس الأداء في المنظمات والمؤسسات المعاصرة محمد سيد حمزاوي، 1
 .4المرجع نفسو، ص 2
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 1وىي قسميف: والإنتاجية:أداء الفرد العوامل الخارجية التي تؤثر عمى  .1
 العوامل البيئية/ غير الممموسة . أ

: الحوافز وتشمؿ التعويضات المادية وغيرىا التغذية الراجعة، السياسات الداعمة العامل الأول
 وأف يكوف العمؿ ممتعا وذو ىدؼ محدد؛

جراءات عمؿ واضحة وقوانيف العامل الثاني : أنظمة المنظمة، وتشمؿ سياسات وأىداؼ وا 
وأنظمة وتصميـ العمؿ والوظائؼ، وتوزيع مناسب لأعباء العمؿ عمى الأفراد العامميف ووضع 

 المناسب وسيولة التنسيؽ والاتصاؿ.الشخص المناسب في المكاف 

 المصادر الممموسة . ب
 مساعدات وأدلة العمؿ والتوثيؽ؛ الدعـ الذىني وىو يشمؿ العامل الثالث:

الأدوات وىو يشمؿ الحواسيب المستخدمة، والبرمجيات، وأجيزة الاتصاؿ،  العامل الرابع:
 والآلات الحاسبة والآليات؛ UCRS والتفاعؿ المشترؾ

البيئة المادية وىي تشمؿ الأصوات المحيطة، والإضاءة، ودرجة الحرارة في  العامل الخامس:
 تصميـ الداخمي لمكاف العمؿ والأثاث؛موقع العمؿ وال

 2وتنقسـ إلى قسميف ىما: العوامل الداخمية التي تؤثر عمى أداء الفرد: .2
المعرفة والميارات وتشمؿ التدريب في موقع العمؿ والتعميـ والدراسات الخاصة  العامل السادس:

 والتوجيو والإشراؼ؛

القدرات المتأصمة وىي الذكاء، والقدرات العاطفية، والقدرة الجسدية عمى تنفيذ  العامل السابع:
 العمؿ والتعميـ والحوافز الداخمية.

                                                           
 .69المرجع السابؽ، ص ، أداء العامميننعوـ فؤاد، 1
 المرجع نفسو.2
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وعميو فإف الفرد يتأثر بالعديد مف العوامؿ المختمفة والمتشابكة إذ تكاد لا توجد ظاىرة في الحياة 
لى جانب تعدد واختلبؼ ال عوامؿ المؤثرة عمى الأداء يؤثر الزماف الاقتصادية لا تتأثر بالأداء، وا 

والمكاف وكذلؾ العوامؿ الفيزيائية عمى الفرد وأدائو، ومف ىنا يتضح أنو توجد عوامؿ تؤدي إلى 
رفع الأداء وأخرى تؤدي إلى خفضو حيث تـ حصرىا بالعنصر البشري المميز، والإدارة 

زيع العمؿ عمى العامميف حسب ومساىمتيا بزيادة معدلات الأداء في المؤسسة، والتنظيـ بتو 
مياراتيـ، وبيئة العمؿ المحيطة بالعمؿ أثناء تأدية العامؿ لعممو، وطبيعة العمؿ مف حيث أىمية 
الوظيفة التي يشغميا الفرد، والعوامؿ الفنية مف تكنولوجيا وآلات ووسائؿ اتصاؿ، والأىداؼ 

مكانيات  الإدارية التي تتعمؽ بالمكافئة والجزاءات والترقيات ونقاط القوة والضعؼ لدى الفرد وا 
 1الشخص الفنية التي تساعده عمى تنمية مياراتو وزيادة إنتاجيتو.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
، مجمة وأثره في أداء العاممين في ديوان الموظفين العام الفمسطينينظام تقييم الأداء الوظيفي ميمي علب، سويطي شبمي، 1

 .265 -264، ص ص 2019، 22، المجمد 1عموـ الاقتصاد والتسيير والتجارة، العدد 
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 willالعوامل المؤثرة عمى الأداء البشري حسب نموذج  :( 04الشكل رقم )

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .265ميمي علب، سويطي شبمي، مرجع سابؽ، ص  :المصدر

 

 

 

ويل العوامل المؤثرة عمى الأداء البشري حسب نموذج  

Performance أداء 

وميارات. معرفة 6 مصادر ممموسة بنية غير ممموسة . قدرات متأصمة7   

.أنظمة المنظمة1  

جراءات وأىداؼ واضحة؛-  سياسات وا 
قوانيف وأنظمة وتصميـ العمؿ -

 والوظائؼ؛
 قدرة جسدية؛-
 توزيع مناسب لمعمؿ؛-
 تفويض سمطة؛-
 سيولة الاتصاؿ والتنسيؽ.-

 تدريب عاـ؛-
تدريب في مواقع -

 العمؿ والتعميـ؛
دراسة شخصية -

التوجيو 
 والإشراؼ.

 ذكاء؛-
 عاطفة؛-
 صفات جسدية؛-
 تعميـ فني؛ -
 حوافز داخمية.-

.الحوافز2 . الدعم الذىني3  . الأدوات4  . بيئة مادية5   

 تعويضات مادية؛ -

 تغذية راجعة؛ -

 سياسات داعمة؛ -

 عمؿ ممتع. -

مساعدات وأدلة -
 عمؿ وتوثيؽ.

 حواسيب؛ -

 برمجيات؛ -

أجيزة اتصاؿ وتفاعؿ  -
 .UCRSمشترؾ 

 أصوات؛ -

 إضاءة؛ -

التصميـ  -
الداخمي لمكاف 

 .العمؿ
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 النظريات المفسرة للأداء الوظيفي: .3
ىناؾ العديد مف النظريات المفسرة للؤداء في التنظيـ وأشيرىا النظريات التقميدية لمتنظيـ      

الإداري وقد ظيرت في أوائؿ القرف العشريف وسادت حتى أواخر الثلبثينيات، وتعتبر نتاج 
التعامؿ مع العديد مف التيارات التي كانت سائدة في تمؾ الفترة تمثمت في سيطرة الآلة عمى 

 الإنساف والثورة الصناعية والجو غير الديمقراطي.

ومف ىذه النظريات نظرية الإدارة العممية ونظرية التقسيـ الإداري والنظرية البيروقراطية، ثـ      
جاءت نظرية العلبقات الإنسانية التي جاءت مناقضة لسابقتييا وناقدة ليـ ووجيت الأنظار إلى 

 1كيؼ يؤثر ذلؾ عمى أدائو.الجاني الإنساني لمعامؿ، وبينت 

تمتاز ىذه النظرية بالأىداؼ النبيمة التي تسعى نظرية الإدارة العممية "فريديريك تايمور": -
لتحقيقيا والمتمثمة في التوفيؽ بيف مسألتي ارتفاع أجور العماؿ والحد مف الارتفاع المتزايد 

( يرى أنو مف 1915 -1856لتكاليؼ الإنتاج. وكاف زعيـ ىذه المدرسة فريدريؾ تايمور )
مصمحة العماؿ وأصحاب المصانع تحسيف طرؽ العمؿ حتى يتسنى لكؿ طرؼ أف يحصؿ 

 2عمى مدخوؿ مالي أعمى وذلؾ عف طريؽ:

 الاعتماد عمى الأساليب الفنية في العمؿ )بدلا مف الأوامر التعسفية(. -

 إلا لشخص الكفؤ لو.الاختيار العممي والتطوير الإيجابي لمعماؿ بحيث لا يسند العمؿ  -

تتحمؿ الإدارة نصؼ مسؤولية العمؿ، إذ أنيا تتحمؿ مسؤولية تنمية مواىب العامؿ وتمكينو  -
مف جمع المعمومات وتبويبيا ثـ حفظيا في كراس لمعمؿ يتضمف جميع القوانيف المتعمقة 

 بأساليب العمؿ وكيفيات أدائو.
                                                           

 -490، ص ص 6، مجمة التغير الاجتماعي، العدد دراسة نظرية -الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمةمريـ أرفيس، 1
491. 

 -65، ص ص 2008، 2، دار البصائر لمنشر والتوزيع، الجزائر، ط الاتجاىات الحديثة في عمم الإدارةعمار بوحوش، 2
66. 
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مستواه ويتمكف مف أداء عممو بطريقة تعميـ وتدريب العامؿ حتى يتسنى لو أف يرفع مف  -
 عممية، تساعده في نياية الأمر عمى تحقيؽ أمانيو ورفاىيتو.

ويرى تايمور بأف الإدارة العممية ىي المعرفة الصحيحة لما يراد مف العامميف أداؤىـ والتأكد      
 1يمي:مف أنيـ يعمموف بأحسف الطرؽ وأقميا تكمفة، ومف أىـ المبادئ التي توصؿ ليا ما 

: يمح عميو تايمور وفقا لطبيعة الأعماؿ فالإدارة تخطط وتوجو تقسيم العمل والتخصص -
والعماؿ المنفذيف، ويرى بأف تقسيـ العمؿ يسيؿ مف عممية التدريب ويزيد في الخبرة والميارة مما 

 يؤدي إلى كفاءة الإنتاج كما ونوعا.

لزمف للؤعماؿ وذلؾ بيدؼ تجنب : قاـ تايمور بدراسة الحركة واقياس العمل ووصفو -
الحركات غير المفيدة مف أجؿ عدـ إىدار الوقت وبالتالي يتـ تحديد حركات الأداء بالتفصيؿ 

 لمعماؿ مما يؤدي إلى زيادة الإنتاج في أقؿ وقت ممكف.

: ركز تايمور عمى التحفيز المادي وىو الأجر إذ اعتمد نظاـ الأجر بالقطعة، فالذي التحفيز -
 ثر يأخذ أجر أكبر واعتبر الأجر كحافز مادي المحفز الوحيد لمعماؿ.ينتج أك

: في اختيار العماؿ وتدريبيـ وفي كؿ جوانب الإدارة وقد تـ استعمال المنيج العممي -
لى التخصص  الاستفادة مف ىذه النظرية أنيا أشارت إلى استعماؿ المنيج العممي في الإدارة، وا 

في الإدارة كما أشار إلى توصيؼ العمؿ ووضع الرجؿ المناسب  وتقسيـ العمؿ وىذا أمر إيجابي
في المكاف المناسب، وأشارت إلى التحفيز المادي وىو عنصر ميـ جدا في الإدارة مف أجؿ 

 رفع الإنتاج.

 

                                                           
 .492 -491مريـ أرفيس، المرجع السابؽ، ص ص 1
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: وقد توصؿ فايوؿ إلى عدد مف المبادئ التي تفرض نظرية التقسيم الإداري "ىنري فايول"-
قات التنظيمية والتي يرى أنيا أكثر قابمية لمتطبيؽ في مجاؿ الإدارة الرشد والعقلبنية في العلب

 1وتتمثؿ في:

 تقسيـ العمؿ؛ 
 السمطة والمسؤولية؛ 
 الامتثاؿ لمنظاـ؛ 
 وحدة التوجيو؛ 
 إخضاع المصمحة الشخصية لممصمحة العامة؛ 
 وحدة القيادة؛ 
 مكافأة الأفراد؛ 
 المركزية؛ 
 السمـ الإداري؛ 
 النظاـ؛ 
 العدالة؛ 
 المبادرة؛ 
 روح الجماعة؛ 
 .استقرار عمالة الأفراد 
وتوفر كؿ ىذه المبادئ دليؿ الاستقرار الإداري، وبدوف ىذه المبادئ عمى حد تعبير فايوؿ      

يعيش الإنساف في ظلبـ. فالإدارة الرشيدة تعتمد عمى التخطيط والتنظيـ والقيادة والتنسيؽ 
النظر إلى المستقبؿ، مما يؤكد أىمية التخطيط ودور والرقابة حيث أف الإدارة تعني عند فايوؿ 

                                                           
، مجمة دراسات اجتماعية، المبادئ الأولية العممية عند كل من ماكس فييبر، ىنري فايول وميشال كروزييوحممي دريدش، 1

 .98، ص 2009، أفريؿ 1العدد 
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التنظيـ والقيادة أما التنسيؽ فيو تحقيؽ الانسجاـ بيف مختمؼ أوجو النشاط في المنشأة، بقصد 
تسيير عمميا عف طريؽ تعاوف قادة المشروعات، فمف الخطأ أف يؤخذ الرؤساء بمبدأ فرؽ تسد 

نما يتوقؼ عمى  فالنجاح الإداري، في رأيو، 1أو فرؽ تحكـ. لا يتوقؼ عمى مؤىلبت العماؿ وا 
 2الطرؽ السميمة التي يستعمميا الأفراد في أعماليـ.

: البيروقراطية كممة مركبة مف شقيف مكتب وقوة نظرية البيروقراطية "ماكس فيبر" -
أما مف الناحية  3بمجموعيما تعني قوة المكتب أو سمطة المكتب ىذا مف الناحية المغوية،

حية فيي عبارة عف تنظيـ إداري لو خصائصو الإنسانية والفنية. ويقوـ ىذا النظاـ مف الاصطلب
خلبؿ أفراد مختاريف بموضوعية، يدركوف حدود دورىـ باستخداـ إمكانيات التنظيـ، المتمثؿ في 

 4الموارد والقواعد والتعميمات، استخداما واعيا لتحقيؽ الأىداؼ العامة بأقصى كفاءة ممكنة.

اـ فيبر بإيضاح الفرؽ بيف القوة والمواصفات التي تمكف القائد مف أف يدفع التابعيف الذيف ق     
يعمموف معو إلى طاعتو فيما يصدر عنو مف تعميمات بغض النظر عف رغبتيـ في مقاومتيا، 
واىتـ كذلؾ بتوضيح السمطة التي تنساب مف خلبؿ المراكز التي توجد داخؿ تمؾ التنظيمات 

لأفراد العامميف عف طواعية واختيار عمى تنفيذىا، وأوضح كذلؾ أسموب الشرعية بحيث يقبؿ ا
لممارسة السمطة داخؿ تمؾ التنظيمات وقسميا إلى ثلبثة أقساـ: السمطة البطولية، السمطة 

 5التقميدية، السمطة القانونية الرشيدة.

                                                           
 .99 -98حممي دريدش، المرجع السابؽ، ص ص 1
 .71عمار بوحوش، المرجع السابؽ، ص 2
 .494مريـ أرفيس، المرجع السابؽ، ص 3
 .198عمار بوحوش، المرجع السابؽ، ص 4
، قسنطينة -"سونمغاز" لمتوزيعدراسة حالة مؤسسة  -الميارات القيادية ودورىا في الأداء الوظيفيأحمد فارس بوعمامة، 5

رسالة ماجستير، تخصص تنمية وتسيير الموارد البشرية، قسـ عمـ الاجتماع، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة 
 .109، ص 2010 -2009قسنطينة،  -منتوري
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عدة محاور أىميا: وجود  وعميو يمكف القوؿ بأف النموذج المثالي لمبيروقراطية يرتكز عمى     
درجة عالية مف التخصص، بناء رئاسي لمسمطة، ونسؽ غير شخصي لمعلبقات بيف أعضاء 
التنظيـ، وتحديد العضوية وفقا لممقدرة والمؤىلبت الفنية، والتمييز بيف السمطات التنفيذية 

سمية، والاستشارية، والفصؿ بيف الدخؿ الخاص والمرتب الذي يتحصؿ عميو الفرد بصورة ر 
ويذىب فيبر إلى أف البيروقراطية الرشيدة تزداد في أىميتيا باستمرار، وىي التنظيـ القادر عمى 
تحقيؽ أعمى مستويات الكفاءة في الأداء، وذلؾ نظرا لما تتميز بو مف قدرة عمى ممارسة 
و الضبط المستند إلى المعرفة، والنظاـ والاستمرار، والوضوح والاستقرار، وىي خصائص جعمت

مف الناحية الفنية يحقؽ تفوقا عاليا بالنسبة لمذيف يقبضوف عمى مقاليد السمطة، أو غيرىـ مف 
الميتميف بيذا النوع مف التنظيـ، وفي ىذا الصدد يقوؿ فيبر:" الإدارة البيروقراطية تعني أولا 
وقبؿ كؿ شيء ممارسة الضبط عمى أساس المعرفة، فيذه ىي الخاصية التي تجعميا إدارة 

 1شيدة".ر 

: تعتبر نظرية العلبقات الإنسانية مف أىـ النظريات نظرية العلاقات الإنسانية "إلتون مايو"-
المعاصرة في الإدارة وذلؾ نظرا لممكانة المرموقة التي تعطييا للؤفراد الذيف يمكف وصفيـ بأنيـ 

كؿ، ىي في الخمية الحية لأي تنظيـ. فالمنظمة التي تنشأ بقصد خدمة أعضائيا والمجتمع ك
 2الحقيقة عبارة عف فئة مف الأشخاص تجمعيـ قيـ وأىداؼ مشتركة.

يعتبر "إلتوف مايو" مف أبرز رواد مدرسة العلبقات الإنسانية، حيث قاـ بإجراء تجاربو بمصانع 
الياوثورف بشركة "وستيرف إلكتريؾ" الأمريكية، حيث بدأ بدراسة العلبقة بيف نوعية الإضاءة 

فلبحظ أف الإبقاء عمى نفس الظروؼ لا يعني انخفاض في مستوى الأداء  وفعالية الأداء،
وبالتالي الإنتاجية. الأمر الذي جعمو يتفطف إلى أنو ىناؾ عوامؿ غير مادية تؤثر عمى أداء 
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العماؿ، فستخمص أف إنتاجية العماؿ ومردودىـ يرتبط أكثر بالجو السائد بيف العماؿ، ومدى 
 1قدرة المدير عمى التحفيز.

ولعؿ أىـ نظرية تجدر الإشارة إلييا في إطار العلبقات الإنسانية ىي نظرية الحوافز في      
العمؿ وخلبصتيا أف تحفيز الأفراد وحثيـ عمى أداء أعماليـ بمعدلات عالية لا يمكف أف يتحقؽ 
إلا مف خلبؿ التركيز عمى مجموعة مف العوامؿ تتعمؽ بمحتوى العمؿ نفسو )مثؿ: الإنجاز 

لتحصيؿ، والتقدير والاعتراض، وطبيعة العمؿ، والترقية والنمو والتطور( ومجموعة أخرى وا
متعمقة بقرينة العمؿ )مثؿ: الأجور والرواتب، إمكانيات النمو، العلبقات الجانبية بيف 
المرؤوسيف، المكانة الاجتماعية، العلبقة مع الرؤساء، العلبقة مع الزملبء، الإشراؼ الفني، 

دارتيا، ظروؼ العمؿ، الحياة الشخصية، الأمف بالعمؿ(.سياسة الش  2ركة وا 

 المبحث الثالث: تقييم الأداء الوظيفي لمعاممين

لمموظؼ حيث يتـ قياسو مف خلبؿ توقعات  الوظيفي الدوري للؤداء التقييـ ىو تقييـ الأداء     
كلًب مف الكفاءات الأساسية التي  تقييـ الأداء الكفاءة التي تحددىا الشركة. غالبًا ما يتضمف

 تتطمبيا الشركة وكذلؾ الكفاءات الخاصة بوظيفة الموظؼ.

 تعريف تقييم الأداء الوظيفي وأىميتو .1

تبمورت عممية التقييـ في المنظمات ومؤسسات الأعماؿ وأصبحت مع مرور الوقت وظيفة      
متخصصة ليا قواعد ويقوـ بيا أفراد مدربوف عمى أدائيا؛ وتستعمؿ فييا مقاييس رسمية توضع 

وىناؾ عدة تعريفات لتقييـ الأداء؛ فقد عرؼ بأنو:" نظاـ تفرضو 3عمى أساس عممي وموضوعي،
يفة الرقابية لمتقييـ وقياس أداء العامميف وفقا للؤبعاد الوظيفية أو المعايير الإدارية حتمية الوظ

التي يجب أف تؤدي بيا الوظيفة، لمحكـ عمى مدى فاعمية وكفاءة العامميف وتوجيو سموكيـ نحو 
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تحقيؽ الأىداؼ، عمى أف يتـ في فترات زمنيو مناسبة تعكس الصورة الواقعية للؤداء الفعمي، 
ى أف يتـ وفقا لإجراءات تضمف الحياد والواقعية والموضوعية، ويكوف عمى درجة مف وعم

المرونة لمتكيؼ مع كافة المتغيرات التي تؤثر عمى المنظمة سواء الداخمية أو الخارجية، وتأثره 
ويعرؼ أيضا بأنو قياس مدى قياـ  1بالاتجاىات الإدارية الحديثة في مجاؿ تقييـ الأداء"،

الوظائؼ المسندة إلييـ وتحقيقيـ للؤىداؼ المطموبة منيـ، ومدى تقدميـ في العمؿ العامميف ب
يقصد بتقييـ الأداء الوظيفي وكذا  2وقدرتيـ عمى الاستفادة مف فرص الترقي وزيادة الأجور،

دراسة و تحميؿ أداء العامميف لعمميـ وملبحظة سموكيـ وتصرفاتيـ أثناء العمؿ، وذلؾ لمحكـ 
ـ ومستوى كفاءتيـ في القياـ بأعماليـ الحالية، والحكـ عمى إمكانيات النمو عمى مدى نجاحي

كما عرؼ  3الميني والتقدـ لمفرد والمستقبؿ وتحممو لمسؤوليات أكبر أو ترقيتو لوظيفة أخرى،
تقييـ الأداء عمى أنو عممية تشمؿ جانبيف أوليما يتعمؽ بقياس مدى أداء الموظؼ لواجبات 

ندة إليو وفقا لمعيار محدد، وثانييما يتعمؽ بتقدير مدى استعداده لمتقدـ ومياـ الوظيفة المس
 4والترقية، وتحمؿ أعباء وظيفة ذات مستوى أعمى مف مستوى وظيفتو الحالية.

ومف التعاريؼ السابقة نستخمص أف تقييـ الأداء الوظيفي ىو عممية تقوـ بدراسة وتحميؿ      
يف، كما يقوـ بدراسة لما يقدمو الفرد في المنظمة وذلؾ وقياس كفاءة الأداء الوظيفي لمعامم

بتحميؿ مختمؼ سموكياتو ونتائجو، وذلؾ لمحكـ عمى مستوى الفرد والتطور الوظيفي داخؿ 
 المنظمة التي يعمؿ فييا.

كما يعد تقييـ الأداء وسيمة أساسية لمحكـ عمى فعالية وكفاءة أداء العامميف مف ناحية وعمى دقة 
سياسات التي تتبعيا المنظمة مف ناحية أخرى، وتكمف أىمية تقييـ الأداء الوظيفي في البرامج وال

ارتباطو بإنتاجية العمؿ وفعالية المنظمة وكفاءتيا، فمف خلبلو يمكف معرفة مستوى أداء 
                                                           

 .111محمود سمايمي وآخروف، المرجع السابؽ، ص 1
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العامميف ومف ثـ مستوى أداء المنظمة وىذا يساعدنا في تحديد موقعيا التنافسي وتقدير مدى 
ارىا أو فشميا وتراجع أدائيا، فنتائج ىذه العممية الحيوية تقدـ لنا تغذية عكسية عف إمكانية استمر 

أداء الأفراد وتبصرنا بنقاط القوة والضعؼ فيو، ومف ثـ فيي تساعدنا مف الناحية الإستراتيجية 
ستراتيجيات لتحسيف ىذا الأداء مستقبلب وذلؾ بمعالجة نقاط الضعؼ وتعزيز  في وضع خطط وا 

 1قوة ومف ثـ تحسيف أداء المؤسسة في المحصمة النيائية.نقاط ال

 عناصر وأىداف تقييم الأداء الوظيفي .2

عناصر تقييـ الأداء مف الإجراءات التطبيقية التي تساىـ عناصر تقييم الأداء الوظيفي: . أ
بشكؿ مباشر في نجاح عممية التقييـ؛ لأنيا تشكؿ إطارا متكاملب في نظاـ تتفاعؿ وتتابع 

لموصوؿ إلى تقييـ جيد يساىـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة. وتتمثؿ عناصر تقييـ عناصره 
 2الأداء في سبع مراحؿ ىي:

: يجب صياغة أىداؼ الإدارة العميا فيما يتعمؽ بأىداؼ تقييـ الأداء كمرشد تحديد الغرض-
 لمرؤساء في عممية التقييـ؛

قييـ مرؤوسيو، أو المرؤوسيف بتقييـ يمكف أف يتولى التقييـ مف خلبؿ ت المسؤول عن التقييم: -
أداء رئيسيـ، أو تقييـ الزملبء لبعضيـ، أو وجود لجنة تختص بتقييـ أداء كؿ عامؿ وكؿ إدارة، 
ولكف الشائع في المنظمات ىو قياـ الرئيس بتقييـ المرؤوسيف توافقا مع مبدأ وحدة الأمر 

 والتسمسؿ الرئاسي؛

تحديد الوقت المناسب والكافي لمقياـ بعممية التقييـ يجب  تحديد الوقت المناسب لمتقييم: -
والحكـ عمى مدى نجاح الموظفيف أو تقدميـ في العمؿ حسب طبيعة الوظيفة التي يشغميا كؿ 

 فرد؛
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يجب تحديد المستويات التي يعد عندىا الأداء مرضيا قبؿ القياـ  تحديد معايير التقييم: -
نة بيف الأداء الفعمي والمعياري، حيث تساىـ ىذه بعممية التقييـ، لكي تكوف أساسا لممقار 

المعايير في تعريؼ حجـ ونوعية العمؿ المطموب إنجازه مف قبؿ الموظؼ، فضلب عف تبصير 
 الرئيس بالنقاط التي يجب التركيز عمييا لتطوير أداء العامميف معو مف خلبؿ:

 :ثؿ كمية العمؿ تشمؿ الجوانب التي يسيؿ التعبير عنيا كميا م المعايير الكمية
 والمعاملبت المنجزة؛

 تعبر عف الخصائص غير الممموسة التي يتصؼ بيا العامموف مثؿ المعايير التقديرية :
 روح المبادرة، الانضباط، والثقة.

: تتوقؼ فعالية تقييـ الأداء عمى فعالية الطريقة المستخدمة تحديد الطريقة المناسبة لمتقييم-
 لمنظمة اختيار الطريقة المناسبة لأىدافيا وغايتيا مف التقييـ؛في التقييـ، لذلؾ يجب عمى ا

: يجب إخبار الموظؼ بالتقدير الذي حصؿ عميو بعد كؿ تقييـ، ومف الإخبار بنتائج التقييم -
ثـ تبصيره بإيجابياتو وسمبياتو، فضلب عف الإشادة بالموظفيف المتميزيف لتشجيعيـ عمى الإقباؿ 

 عمى العمؿ والإنجاز؛
: يجب الاىتماـ باستخداـ نتائج التقييـ لتأثيرىا عمى الأفراد والمنظمات تخدام نتائج التقييماس -

في الوقت نفسو، حيث تؤدي إلى تغيير مراكز الأفراد مف خلبؿ النقؿ والترقية أو تغيير دخوليـ 
 المادية، بينما تساعد عمى تحسيف برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية بالمنظمة.

: إف تقييـ الأداء يشمؿ زاويتيف رئيسيتيف وىما الكفاءة الإنتاجية أىداف تقييم الأداء الوظيفي. ب
واستعداد الأفراد لمتقدـ وذلؾ وفقا لمنظاـ الجديد لمتنقيط وتقييـ الموظفيف؛ وعميو تتمثؿ أىداؼ 

 عممية تقييـ الأداء الوظيفي فيما يمي:
 1:عمى مستوى الإدارة 

  ية وتوقع الحاجيات من الكفاءاتتخطيط الموارد البشر: 
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 توفير معمومات تسمح بوضع حصيمة الموارد البشرية وتخطيط الحاجيات مف الكفاءات؛ -

 تحديد الموارد البشرية الأكثر كفاءة وتقدير قيمتيا المينية مف أجؿ استعماليا بشكؿ أفضؿ. -

 تدبير الحياة الإدارية لمموظفين: 
 بالترسيـ أو الترقية؛ توضيح وتبرير القرار المتعمؽ -

عادة الانتشار؛ -  دراسة وجاىة سياسة الحركية وا 

 المساىمة في تحديد إسناد مناصب المسؤولية. -

 تدبير التكوين: 
 تحديد حاجيات التكويف؛-

 قياس تأثير برامج التكويف عمى أداء الموظفيف؛ -

 بمورة سياسة التكويف. -

 :تحسين مناخ العمل 
 بيف الرئيس المباشر ومساعديو؛دعـ وتطوير التفاىـ  -

 دعـ الحوار في إطار مناخ لمتبادؿ والتعاوف حوؿ الأىداؼ والمياـ؛ -

 خمؽ ظروؼ أفضؿ لمعمؿ. -

 1:عمى مستوى الرئيس المباشر 
 :عمى مستوى تشخيص وتنظيم العمل 

 اللبزمة؛تحديد الفوارؽ بيف النتائج المنتظرة والنتائج المحصؿ عمييا والقياـ بالتصحيحات  -

 إجراء دراسة معمقة للؤسباب التنظيمية والفردية لبعض صعوبات مردودية وأداء الموظفيف. -

 :عمى مستوى تحديد الأىداف الأولية 
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توضيح مياـ ومسؤوليات الموظؼ الذي يتـ تقييمو ورسـ أىداؼ محددة لمسنة الموالية مف  -
 لممرتفقيف؛حيث الرفع مف الإنتاجية وتحسيف جودة الخدمة المقدمة 

 توجيو الموظفيف حسب قدراتيـ نحو إنجاز الأىداؼ. -

 :عمى مستوى تحفيز الموظفين الذين يتم تقييميم 
 تحديد المساىمات الفردية لممعاونيف بالنظر للؤىداؼ العممية لموحدة الإدارية. -

انسجاـ رفع مستوى اىتماـ كؿ واحد بعممو، وتحفيز الموظفيف ودعـ تطورىـ وكذا تقدميـ في  -
 مع أىداؼ الوحدة الإدارية.

 :عمى مستوى الفرد 
خلبص حتى يتمكنوا مف الحصوؿ عمى احتراـ - دفع العامميف إلى العمؿ بإجياد وجدية وا 

 وتقدير رؤسائيـ؛

 شعور العامميف بالعدالة وبأف جيودىـ المبذولة تؤخذ بعيف الاعتبار؛ -

 لح التي تحتاج إلى تدخؿ؛حصر نقاط الضعؼ والقوة لدى الأفراد وتحديد الصا -

 تنبيو بعض الأفراد إلى ضرورة تحسيف أدائيـ. -

 :فوائد واستخدامات تقييم الأداء الوظيفي .3

 1تنقسـ الفوائد والاستخدامات التي تحققيا عممية تقييـ الأداء وفؽ ثلبث مستويات وىي:

 عمى مستوى المنظمة . أ
نظاـ سميـ وعادؿ لتقييـ الأعماؿ عمى خمؽ يساعد تقييـ أداء الموارد البشرية في حالة وجود  -

مناخ مف الثقة والتعامؿ الأخلبقي، وىذا عف طريؽ الموضوعية في إصدار الأحكاـ مما يبعد 
عف المنظمة احتمالات شكوى العامميف أو اتياميا بالمحاباة وتفضيؿ بعض العماؿ عمى بعض 

 لاعتبارات شخصية؛
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والحكـ عمى سلبمتيا فإذا تبيف أف قصور الأداء يرجع لنقص تقويـ سياسة الاختيار والتعييف  -
في قدرات أغفؿ تحرييا خلبؿ عممية الاختيار أو عدـ تناسب قدرات وميارات الأفراد مع 

 متطمبات وظائفيـ فإلزاما يجب مراجعة سياسة الاختيار والتعييف؛
نو التقييـ مف ميارات تخطيط سياسات وبرامج الترقية والتدرج الوظيفي مف خلبؿ ما يكشؼ ع -

 قيادية وتنظيمية تؤىؿ أصحابيا إلى النجاح في وظائؼ أعمى؛
رسـ وتقويـ سياسة التدريب والتطوير في نتائج تقييـ العامميف التي يعتمد عمييا لإعداد  -

 البرامج التدريبية بناء عمى نقاط الضعؼ في أداء العامميف؛
نواحي القصور ترجع لانخفاض المعنويات وضعؼ  تقويـ سياسة الأجور والحوافز إذ تبيف أف -

 دوافع العمؿ بسبب تدني مستويات الأجور والحوافز عمى مستوى الأداء.
 عمى مستوى المديرين. ب

كشؼ ما قد يتواجد مف قصور في ميارات الاتصاؿ لدى الرؤساء إذ تبيف قصور في فيـ  -
ف الطرؽ والأساليب المخططة للؤداء المرؤوسيف للؤىداؼ ومفيوـ معايير التقييـ والتوجييات بشأ

 والتعامؿ؛
تعريؼ المديريف بطرؽ تدعيـ وتشجيع الأفراد سموكا وأداء ومساعدة المديريف في تخطيط  -

 القوى العاممة ودعـ ثقتيـ بأنفسيـ ومرؤوسييـ.
 عمى مستوى المرؤوسين. ت

قدـ، ونواحي يساعد تقييـ الأداء المرؤوسيف عمى التعرؼ عمى نقاط الضعؼ ومجالات الت -
السموؾ غير المقبوؿ والذي يقمؿ مف كفاءة العامميف مف وجية نظر الإدارة، وبالتالي فإف التقييـ 
يشكؿ فرصة لمعامميف لتدارؾ أخطائيـ والعمؿ عمى تجنبيا وتنمية مياراتيـ وتحقيؽ ما يصبوف 

ـ والعمؿ عمى إليو مف وجية نظر الإدارة، وبالتالي فإف التقييـ يشكؿ فرصة لتدارؾ أخطائي
تجنبيا وتنمية مياراتيـ وتحقيؽ ما يصبوف إليو مف ترقية ونمو في السمـ الوظيفي لمحصوؿ 

 عمى مكافآت وتعويضات مرضية؛
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تعزيز حالة الشعور بالمسؤولية لدى المرؤوسيف مف خلبؿ توليد القناعة الكاممة لدييـ مف أف  -
ة ستقع تحت عممية التقييـ، الأمر الذي الجيود التي يبذلونيا في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظم

 يجعميـ يجتيدوف في العمؿ.
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 خلاصة الفصل
مف خلبؿ ىذا الفصؿ تـ تناوؿ الأداء الوظيفي والذي يعد مجموعة مف السموكيات      

والأنشطة التي يقوـ بيا الفرد مف داخؿ المنظمة مف أجؿ تحقيؽ أىدافو والأىداؼ الخاصة 
بالمنظمة، والتي قد ينتج عنيا آثار سمبية أو إيجابية، مع التطرؽ إلى مختمؼ جوانبو ومحدداتو 

جيد الفرد ومتطمبات الوظيفة، كما ألقينا الضوء عمى عممية تقييـ الأداء والتي ليا  وعناصره مف
أثر عمى الفرد العامؿ وانعكاسيا عمى مستوى أدائو لتكوف عممية التقييـ ضرورة لابد منيا لقياس 
كفاءة الأداء والحكـ عمى الفرد ومحاولة تحسيف أدائو وتحفيزه لموصوؿ إلى المستويات العالية 

 نو.م
ومف خلبؿ كؿ ما تـ تناولو تجدر الإشارة إلى إبراز أىمية العنصر البشري في العممية 
التنظيمية والإنتاجية لأي منظمة تسعى لتحقيؽ الميزة التنافسية ضمف عالـ المؤسسات مف 
خلبؿ أداء أفرادىا والذي يفرض عمى المنظمة الاىتماـ بالمورد أو العنصر البشري بصفتو 

 ستغناء عنو في أي حاؿ مف الأحواؿ.اسي الذي لا يمكف الاالمحرؾ الأس
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 عرض وتحميل بيانات الدراسة الميدانيةالرابع: الفصل 

 تمييد

 المبحث الأول: عرض وتحميل البيانات الشخصية لمفردات الدراسة

 ونتائج الدراسةالمبحث الثاني: تحميل بيانات 

 : النتائج العامة لمدراسةالتالث المبحث 

 خلبصة الفصؿ

  



 عرض وتحميل بيانات الدراسة الميدانية                                              الفصل الرابع
 

75 
 

 تمييد

مف خلبؿ القياـ  يُيدؼ ىذا الفصؿ إلى فحص النتائج والمعمومات المستقاة مف تحميؿ البيانات،
قديـ نظرة شاممة عمى البيانات الشخصية المرتبطة بالمفردات المدروسة في الدراسة. سيتـ بت

وتحميؿ البيانات الخاصة بالخصائص الديموغرافية لمعيّنة المشاركة في الدراسة، مثؿ تفصيؿ 
رض وتحميؿ النتائج التي تـ الحصوؿ عمييا مف مع ع،..العمر، الجنس، المستوى التعميمي

سيتـ تقديـ تحميؿ عميؽ ، كما البيانات الميدانية. سيتـ تفسير وتحميؿ البيانات بشكؿ مفصؿ
و تفنيد ىذه الفرضيات استنادًا إلى النتائج الفعمية. سيتـ أيضًا مناقشة التفسيرات لكيفية تأكيد أ

، وفي الاخير تقديـ استنتاج عاـ المحتممة لمنتائج وتوجيييا بناءً عمى الإطار النظري لمدراسة
 حوؿ نتائج الدراسة، وىذا مف خلبؿ المباحث التالية:

.المنيجي لمدراسة الإطارالمبحث الأوؿ:   

.عرض وتحميؿ البيانات الشخصية لعينة الدراسةمبحث الثاني: ال  

.تحميؿ بيانات ونتائج الدراسةالمبحث الثالث:   

 .المبحث الرابع: النتائج العامة لمدراسة
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 الاطار المنيجي لمدراسة المبحث الأول:

الاستطلبعية، وعينة حدود البحث، والمنيج المعتمد، والدراسة في ىذا المبحث سيتـ تناوؿ  
كما سيتـ شرح كيفية التعامؿ مع البيانات  ،الدراسة، والأدوات المستخدمة، ووسائؿ البحث

 . المحصمة مف خلبؿ التحميؿ الإحصائي

 تقديم عام لمؤسسة الحماية المدنية 

جياز يتولى مجموعة مف الإجراءات والأعماؿ اللبزمة  الوقاية المدنية أو الحماية المدنية
والحوادث  والحروب والكوارث والممتمكات العامة والخاصة مف أخطار الحريؽ السكاف لحماية

غاثة المنكوبيف وتأميف سلبمة مرافؽ والاتصالات وسير العمؿ في ال المواصلبت المختمفة وا 
 .والطوارئ الحرب العامة وحماية مصادر الثروة الوطنية في زمف السمـ وحالات

 سبب نشأة الحماية المدنية

بعد حريؽ روما  الامبراطورية الرومانية أوؿ مقايس لمحماية المدنية في العالـ كانت في ظؿ
، 1812، موسكو 1666حريؽ لندف سنة  التي تـ تسجيميا في العالـ، الشيير، ومف الحرائؽ

، سببيا في التفكير في  02و01العالميتيف ، لقد كاف نشوء الحربيف 1906ساف فرانسيسكو 
وضع خطة عممية لمواجية النتائج الوخيمة التي انجرت عف استعماؿ مختمؼ الاسمحة في 
الحرب، ففي ىذه الفترة وضعت اولى المقاييس الخاصة بالدفاع المدني في حالة الحرب، 

 .وامتد ىذا التاسيس في حالة السمـ

 تاريخ انشائيا 

، حيث قاـ الطبيب الفرنسي ) جورج 1931الحماية المدنية يعود إلى سنة  إف تاريخ إنشاء
مقرا ليا ومف ىذه الجمعية انبثقت  باريس واتخذ مف جنيؼ ساف بوؿ( بإنشاء جمعية مشارؼ

المنظمة الدولية لمحماية المدنية. وكاف الطبيب جورج ساف بوؿ مف خلبؿ الإشارة إلى مدينة 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B9%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B9%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%83%D8%A7%D8%B1%D8%AB%D8%A9_%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D8%B9%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%83%D8%A7%D8%B1%D8%AB%D8%A9_%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D8%B9%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%82%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%82%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%85%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D8%B7%D9%88%D8%B1%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%88%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%85%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D8%B7%D9%88%D8%B1%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B1%D9%88%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D9%8A%D9%82_%D9%84%D9%86%D8%AF%D9%86_%D8%A7%D9%84%D9%83%D8%A8%D9%8A%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D8%B1%D9%8A%D9%82_%D9%84%D9%86%D8%AF%D9%86_%D8%A7%D9%84%D9%83%D8%A8%D9%8A%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%86%D9%8A%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D9%86%D9%8A%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%B3
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%B3
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جنيؼ مسقط رأس ىنري دوناف مؤسس حركة الصميب الأحمر، يرمي إلى إيجاد مناطؽ 
المجوء إلييا في حالة الحروب والنزاعات. وفي محايدة أو مدف مفتوحة وآمنة، يمكف لممدنييف 

اصدر مجمس النواب الفرنسي وبوازع مف الجمعية )جمعية مشارؼ جنيؼ( قرارا  1935سنة 
يدعو فيو عصبة الأمـ إلى دراسة السبؿ المؤيدة إلى إنشاء مواقع في كؿ دولة تكوف بمأمف 

قيات تعتمدىا عصبة الأمـ ولقد عف الأعماؿ العسكرية زمف النزعات، وذلؾ استنادا عمى اتفا
،  1932وذلؾ سنة  الحرب الأىمية الإسبانية تدخمت الجمعية لدى الأطراؼ المتحاربة إباف

، أصدر المؤتمر  1949. وفي سنة 1937وكذلؾ عند نشوب النزاع الصيني الياباني في 
الدبموماسي انعقد في جنيؼ اتفاقية رابعة بعد الثلبث الأولى الخاصة بحماية المدنييف زمف 

المنظمة الدولية لمحماية المدنية منظمة غير ، أصبحت  1958النزاعات المسمحة. وفي عاـ 
تـ اعتماد دستور  1966حكومية أي انتقمت مف جمعية إلى منظمة غير حكومية وفي سنة 

لممنظمة أيف أصبحت المنظمة الدولية لمحماية المدنية الغير حكومية كمنظمة بيف الحكومات، 
دخؿ دستور  1972ارس سنة دولة عظوا وفي الفاتح مف م 18ولقد صادؽ عمى ىذا الدستور 

 104.المنظمة حيز التنفيذ وبدأ سرياف العمؿ بو مف قبؿ الدوؿ الأعضاء في المنظمة

 تاريخ انشاء في الجزائر 

عمى حالو حتى إعادة ىيكمة البمديات، وكانت نشأتو  الاستقلبؿ بقي تنظيـ الحماية المدنية بعد
في حالة بدائية؛ كاف الجياز يتكوف أساسا مف ىيئة مركزية لمحماية المدنية تابعة لوزارة 

الإغاثة ومكافحة الحرائؽ القائمة عمى مستوى الولايات ولـ يكف ليا إلا الداخمية، ومف مرافؽ 
دورا إداريا رمزيا يتمثؿ خاصة في اختيار وشراء المعدات، وكانت الوحدات الميتمة بالعمميات 
مجرد جمع وفير مف الأجيزة الخاضعة لإشراؼ البمديات، والمكونة إما مف رجاؿ المطافئ 

 .مف المتطوعيف تبعا لأىمية الأجيزة ومواردىا المستخدميف مقابؿ أجر، أو

                                                           
 

104
 نسخة0953ص35العدد0891الجرٌدةالرسمٌةالجزائرٌةالسنة-مرسومٌتضمنتعٌٌنالمدٌرالعامللحماٌةالمدنٌةبوزارةالداخلٌة

PDF وايباكمشٌن علىموقع9108أغسطس  1نسخةمحفوظة.
 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AD%D8%B1%D8%A8_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%87%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%A8%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AD%D8%B1%D8%A8_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%87%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%B3%D8%A8%D8%A7%D9%86%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AB%D9%88%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B1%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AB%D9%88%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D8%B1%D9%8A%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://www.joradp.dz/JO6283/1980/053/AP1835.pdf
https://www.joradp.dz/JO6283/1980/053/AP1835.pdf
https://www.joradp.dz/JO6283/1980/053/AP1835.pdf
https://web.archive.org/web/20190801114006/https:/www.joradp.dz/JO6283/1980/053/AP1835.pdf
https://web.archive.org/web/20190801114006/https:/www.joradp.dz/JO6283/1980/053/AP1835.pdf
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%A7%D9%8A_%D8%A8%D8%A7%D9%83_%D9%85%D8%B4%D9%8A%D9%86
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%A7%D9%8A_%D8%A8%D8%A7%D9%83_%D9%85%D8%B4%D9%8A%D9%86


 عرض وتحميل بيانات الدراسة الميدانية                                              الفصل الرابع
 

78 
 

 

 1964إصلاح 

أوؿ حركة إصلبح في ىذا المجاؿ إذ يعتبر مرحمة انتقالية مف النظاـ الاستعماري إلى النظاـ 
المتضمف التنظيـ  1964 افريؿ 15المؤرخ في  129 – 64الجزائري فبمقتضى المرسوـ رقـ 

الإداري لمحماية المدنية حيث تضمف الباب الأوؿ مف ىذا المرسوـ مياـ وتحضير الحماية 
حيث أسست الحماية المدنية عمى مبدأ التضامف الإنساني في الإطاري الوطني »المدنية 

ر: )الوقاية والدولي لمقياـ بالميمة الكمية المتمثمة في حماية الأشخاص والممتمكات تحت شعا
التدخؿ( ، تمس جميع أفراد المجتمع لحماية الحياة والموارد المادية التي تمثؿ  –التوقع  –

 ." الثروة الوطنية

 1970إصلاح 

و  1970 نوفمبر 10المؤرخ في  167 – 70كاف ىذا التنظيـ بمقتضى المرسوـ رقـ 
 .المتضمف تصنيؼ وحدات الحماية المدنية وتحديد إطارىا وتجييزىا

 تحول المصمحة الوطنية إلى المديرية العامة لمحماية المدنية

 المتضمف إعادة تنظيـ الإدارة /1976 02/ 20المؤرخ في  39 – 76بصدور المرسوـ رقـ 
المركزية لوزارة الداخمية تحولت المصمحة الوطنية لمحماية المدنية إلى المديرية العامة لمحماية 

 105.المدنية

 ىدف الحماية المدنية

وبما أف تأميف الحماية والمساعدة لمسكاف في مواجية الكوارث والمخاطر ميمة تقع عمى 
عاتؽ الدولة، المتمثمة في مرافقيا العمومية، والتي تشكؿ العمود الفقري لأعماؿ المرافؽ 
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وايباكمشٌن علىموقع9109نوفمبر 22 نسخةمحفوظة الحماٌةالمدنٌة 

 

https://ar.wikipedia.org/wiki/1964
https://ar.wikipedia.org/wiki/1970
https://ar.wikipedia.org/wiki/1976
http://www.protectioncivile.dz/arabe/?controller=article&action=contenu&ida=3771&idr=-1
http://www.protectioncivile.dz/arabe/?controller=article&action=contenu&ida=3771&idr=-1
https://web.archive.org/web/20181122180902/http:/www.protectioncivile.dz/arabe/?controller=article&action=contenu&ida=3771&idr=-1
https://web.archive.org/web/20181122180902/http:/www.protectioncivile.dz/arabe/?controller=article&action=contenu&ida=3771&idr=-1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%A7%D9%8A_%D8%A8%D8%A7%D9%83_%D9%85%D8%B4%D9%8A%D9%86
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%A7%D9%8A_%D8%A8%D8%A7%D9%83_%D9%85%D8%B4%D9%8A%D9%86
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العمومية، فإنيا ميمة تقع عمى الحماية المدنية التي تعد مف بيف المرافؽ العامة في الدولة 
المدنية تعمؿ مف اجؿ حماية الأرواح والممتمكات والبيئة وتيدؼ إلى توعية الأفراد  فالحماية

 :بمياـ الأجيزة الوطنية لمحماية المدنية مف أىـ مياـ الحماية المدنية

  دراسة القواعد والإجراءات الأمنية المطبقة في مجاؿ الحماية المدنية ضد كؿ أخطار
تمؼ أنواع المؤسسات الصناعية والمستقبمة الحريؽ والفزع وما ينجر عنيما في مخ

 .لمجميور، ومراقبة تنفيذ ذلؾ

 الوقاية مف الأخطار الصناعية و التكنولوجية الكبرى. 

 مكافحة حرائؽ الغابات والمحاصيؿ الزراعية. 

 حماية الشواطئ و مناطؽ الاستجماـ. 

 (الأمف الحضري مف مختمؼ الحوادث )حرائؽ، انفجار، فيضانات،...الخ. 

 حوادث المنزلية بجميع أنواعياال. 

 حوادث الطرقات والسكؾ الحديدية. 

 الإعلبـ و التحسيس لمختمؼ أنواع الحوادث. 

 106تنفيذ وتنسيؽ مخططات الإسعاؼ في حالة حدوث كوارث كبرى وما إلى ذلؾ 

 

 

 

 
                                                           

"protection civil de BBA". 9191اطلععلٌهبتارٌخأغسطس .9105نوفمبر5فً الأصل مؤرشفمن
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https://web.archive.org/web/20131103233919/http:/www.himaya34.info/page.php?id=13
https://web.archive.org/web/20131103233919/http:/www.himaya34.info/page.php?id=13
http://www.himaya34.info/page.php?id=13
http://www.himaya34.info/page.php?id=13
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 مجالات الدراسة .1

يسعى إلى تحقيؽ تمييدًا لاستكشاؼ وتحميؿ مجالات الدراسة، يجب أف نفيـ أف البحث العممي 
وسنحاوؿ في ىذا المبحث تحديد مجالات  ،فيـ أعمؽ لمظواىر والعلبقات في مختمؼ المجالات

 الدراسة.

غرداية  تـ اجراء الدراسة الميدانية عمى مستوى الحماية المدنية بولاية: المجال الجغرافي .1.1
 1جنب طريؽ الوطني رقـ  في بمدية غرداية منطقة بوىراوة " شييد لواجب بمعور عمر"

واسعاؼ  ذه المؤسسة تعمؿ في مجاؿ انساني عمى النحو التالي: انقاذاماـ مقر شرطة ى
الادارة و ساحة تجمع  مف: و اطفاء و حماية اشخاص و ممتمكات تتكوف الوحدة الرئسية

 25صباحي و مسبح و ممعب و مقر تدريب و تكويف كما ليا مرقد للبعواف يتكوف مف 
تسمية و راحة و يتكوف عامميف فييا  بيدؼموقؼ عتاد حماية المدنية و مكاف  غرفة و

فرد يومي مف مختمؼ اختصاصات منيا طبيب و غطاسيف و اداريف و اعواف  80
تدخؿ بمختمؼ رتب و مستخدميف كما تتعبر دعـ لجميع وحدات تابعة ليا في ولاية 

في ولاية غرداية مف حيث  ةواجدمتالغرداية بحيث تدعـ جميع وحدات الحماية المدنية 
 .ولايةالوحدة ثانوية في  14توجد حوالي  اذالعتاد و اعواف تدخؿ 

الى غاية ماي  2023أفريؿ  20تـ اجراء الدراسة الميدانية مف الفترة : المجال الزمني .1.2
2023. 

موظؼ مف موظفي الحماية  60تـ اجراء الدراسة الميدانية عمى  :المجال البشري .1.3
 المدنية.

 مجتمع الدراسة  .2

مف الضروري  ، بحيث أنومجتمع البحث ىو الجماعة التي يمكف تعميـ نتائج البحث عمييا
، توجيو الانتباه نحو تبرير استخداـ العينة في البحث بدلًا مف تطبيقو عمى المجتمع بأكممو
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العينة يكمف اليدؼ وراء ذلؾ في فحص قابمية نتائج البحث لمتعميـ والتحقؽ مف تمثيمية و 
 .لممجتمع

"شييد لواجب بعور   غرداية لولاية الوحدة الرئسية الحماية المدنية مجتمع الدراسة فييتمثؿ 
ىي منظمة مخصصة لتقديـ الخدمات والإجراءات الضرورية لحفظ الأماف والسلبمة في عمر " 
تيدؼ إلى التعامؿ مع مجموعة متنوعة مف  بولاية غرداية 2008، تاسست سنة المجتمع

المخاطر والحوادث التي يمكف أف تشمؿ الحرائؽ، والكوارث الطبيعية مثؿ الزلازؿ والفيضانات، 
 .والحوادث الصناعية، والإسعافات الأولية

شييد الحماية المدنية لولاية غرداية "يتألؼ مجتمع الدراسة مف الموارد البشرية المتاحة في 
 موظؼ موزوعوف عمى مختمؼ الأقساـ. 300والذيف قدر عددىـ ب عور عمر "لواجب ب

 منيج الدراسة .3

المنيج البحثي ىو الأسموب الذي يستخدمو الباحث لاستكشاؼ الحقائؽ العممية في مختمؼ 
مجالات المعرفة. ىدؼ المنيج الرئيسي ىو كشؼ الحقائؽ العممية ونقميا إلى الآخريف لتعريفيـ 

يرتبط المنيج المستخدـ في أي دراسة بطبيعة الموضوع المدروس والمشكمة  بيا. وبالتالي،
 .المطروحة، ويتأثر أيضًا بالافتراضات المعتمدة لمعالجة الموضوع

عمى أداء العامميف، تـ الاعتماد عمى المنيج  وانعكاساتيا في دراسة تأثير ضغوط العمؿ
ة وأىدافيا. يُسيـ ىذا المنيج في جمع الوصفي التحميمي بناءً عمى توافقو مع موضوع الدراس

وتحميؿ البيانات الملبئمة لفيـ الظاىرة كما تتجمى في الواقع. بفضمو، يُمكف تحميؿ العلبقة بيف 
ضغوط العمؿ وأداء العامميف بدقة واستخلبص معمومات قيمة. يمنح ىذا المنيج القدرة عمى 

 .وصيات تخدـ الفيـ العاـ لممسألةالوصوؿ إلى نتائج دقيقة وعممية، وتقديـ اقتراحات وت

باستخداـ ىذا المنيج، يتسنى لمباحث تحقيؽ تقدـ ممموس في فيـ الظاىرة المدروسة والتعرؼ 
عمى أداء العامميف، مما يساىـ في تحسيف الوضع وتقديـ  وانعكاساتيا عمى تأثير ضغوط العمؿ

 .توصيات قائمة عمى أسس عممية
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 عينة الدراسة  .4

ستخداـ عينة مف مجتمع الدراسة نظرًا لعدـ الإمكانية العممية لإجراء الدراسة عمى تـ اتخاذ قرار ا
 جميع أفراد مجتمع البحث، بسبب تكاليفيا المادية العالية وضيؽ الوقت المتاح.

، وتـ اختيار أفراد -ولاية غرداية–الحماية المدنية موظفًا مف  60تـ استيداؼ عينة مكونة مف 
 .عشوائيةالعينة بطريقة 

 أدوات جمع البيانات والأساليب الإحصائية المستخدمة  .5

تـ استخداـ مجموعة مف الأدوات لجمع البيانات بيدؼ تحقيؽ أىداؼ الدراسة، حيث تـ اتباع 
المنيج الذي يساعد في تحقيؽ ىذه الأىداؼ. تـ تحميؿ البيانات باستخداـ مجموعة مف 

 لتحقيؽ ىدؼ الدراسة وصياغة نتائجيا.الأساليب الإحصائية والحسابية المناسبة 

 أدوات جمع البيانات .5.1

 استمارة الاستبيان تتمثؿ في:

يمثؿ الاستبياف المصدر الأساسي لجمع البيانات والمعمومات اللبزمة، يجري إعداده بعد  
 107الاطلبع عمى الدراسات السابقة.

البحث، تُرسَؿُ إلى الأشخاص  كما يُعَرَّؼُ الاستبياف بأنو مجموعة مف الأسئمة المتعمقة بموضوع
المعنييف للئجابة عمييا، بيدؼ الإفادة في الدراسة، وتُعَدُّ ىذه الأسئمة انطلبقا مف إشكالية 

 البحث والدراسات السابقة والفرضيات ذات الصمة.

 عبارة أُنجِزتْ بالطريقة التالية:  25تتكوف استمارة الاستبياف مف 

  السابقة التي ليا علبقة بموضوع بحثنا.أخذ نظرة عامة مف الدراسات 

                                                           
 .99، ص2010، دار الصفاء لمنشر، عماف، الاردف، 1طوطرق البحث العممي، مناىج  إبراىيـ بف عبد العزيز الدعميج،  107
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  ،تحضير استبياف أولي وعرضو عمى المشرؼ لمراقبة مدى ملبءَمتو لجمع البيانات
جراء التعديلبت اللبزمة.  وا 

  استخداـ عبارات وأسئمة واضحة غير معقدة وسيمة الفيـ، حتى يستطيع الجميع الإجابة
 عنيا.

  ْـ إعداد الاستبياف في صورتو النيائية وتوز  موظفًا مف 60يعو عمى العينة المختارة وىُ
 .-ولاية غرداية–الحماية المدنية 

 تتكوف استمارة الاستبياف مف أربعة محاور:

: ويضـ المعمومات الشخصية )السف، الجنس، المستوى التعميمي، الحالة المحور الأول .1
 الاجتماعية، سنوات الخبرة(.

 عبارة. 24 ضغوط العمؿ ويتكوف مف المحور الثاني: .2

 .عبارات 9الأداء الوظيفي ويتكوف أيضا مف : المحور الثالث .3

 بالإضافة إلى الصفحة الأولى التي وضحت الجية المنفذة لمبحث واليدؼ مف الدراسة. .4

 الأساليب الإحصائية المستخدمة .5.2

 الجداوؿ المركبة. :ـ استخداـ الأساليب الإحصائية التالية في الدراسةت

 البيانات الشخصية لعينة الدراسةالمبحث الثاني: عرض 

سنُجرِي التحميؿ الوصفي لمخصائص الأساسية لعينة الدراسة مف خلبؿ متغيرات الجنس، الفئة 
 .العمرية، المستوى التعميمي، الخبرة المينية، الوظيفة، المياـ، عدد الدورات التدريبية

 :توزيع أفراد العينة حسب الجنس .1

 :ىذا السؤاؿ كما يميوُزِّعتْ إجابات العينة عمى 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس (:01رقم ) الجدول
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 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %86.66 52 ذكر

 %13.33 8 أنثى

 %100 60 المجموع

 SPSS V) 25برنامج  المصدر: نتائج الدراسة الميدانية )مخرجات

 نسبة توزيع أفراد العينة حسب الجنس (:05رقم ) الشكل

 
 ( EXCEL) برنامج مخرجات المصدر: نتائج الدراسة الميدانية

مف  أعمى نسبةمف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ السابقيف؛ ومف خلبؿ القراءة الإحصائية نلبحظ أف 
، اما العاملبت فبمغ %86.66فردا بنسبة تقدر ب 52نصيب فئة الذكور حيث بمغ عددىـ 

تفوؽ العامميف مف الذكور في الأساس إلى طبيعة العمؿ في  عاملبت، ويمكف تفسير 8عددىيـ 
، ، حيث يتطمب ىذا العمؿ جيدًا عضميًا كبيرًا وقوة تحمؿ مف الجانب التنفيذيالحماية المدنية

يمعب الجيد العضمي دورًا أساسيًا يتناسب مع الطبيعة الجسدية والفيزيولوجية لمرجؿ أكثر كما 
 .مف النساء
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البدنية، تمعب الجوانب النفسية دورًا كبيرًا في الأداء الوظيفي، مثؿ التركيز وبجانب الجوانب 
يتوفر لدى الرجؿ ىذه السمات بشكؿ أكبر مف النساء، وىذا يمعب دورًا ميمًا  ، اذالشديد والجرأة

 وظائؼ الحماية المدنية.في جميع 

الحماية ع الجنسي في إلى جانب ذلؾ، يمعب نوع العمؿ ونظاـ العمؿ دورًا في تشكيؿ التوزي
إلى وجود مستمر ليلًب ونيارًا ونظاـ تناوب، وىذا  الحماية المدنيةيحتاج نشاط  المدنية، حيث

وتُؤثر أيضًا طبيعة المجتمع والثقافة المحيطة، حيث يميؿ  ،يناسب الذكور أكثر مف الإناث
 .النوعالمجتمع المحافظ إلى عدـ تشجيع النساء عمى المشاركة في أعماؿ مف ىذا 

التوظيؼ في الحماية في النياية، يمكف اعتبار ىذا النوع مف التوزيع الجنسي نمطًا يسيطر عمى 
، نتيجة لتفوؽ الذكور في الأعماؿ التي تتطمب جيدًا عضميًا وحضوراً مستمراً، بالإضافة المدنية

 .إلى العوامؿ الثقافية والاجتماعية

 توزيع العينة حسب الفئة العمرية: .2

 تحميؿ معطيات التي جُمِعت عف طريؽ الاستبياف؛ توصمنا إلى: مف خلبؿ

 توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية (:02رقم ) الجدول

 النسبة التكرار السن

 %28.33 17 سنة 30أقل من 

 %33.33 20 سنة 40إلى  30من 

 %16.66 10 سنة 50إلى  41من 

 %21.66 13 سنة 50أكثر من 

 %100 60 المجموع
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 SPSS V) 25برنامج  المصدر: نتائج الدراسة الميدانية )مخرجات

 نسبة توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية (:06رقم ) الشكل

 
 ( EXCEL) برنامج مخرجات نتائج الدراسة الميدانيةالمصدر: 

 سنة تشكؿ 40و  30يُلبحَظ بوضوح أف الفئة العمرية بيف مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ السابقيف؛ 
%. يُعزى ىذا التفوؽ إلى قدرة ىذه 33.33النسبة الأكبر مف أفراد العينة، حيث يبمغ عددىـ 

الفئة عمى تحمؿ أعباء العمؿ بشكؿ كبير نتيجة لمخبرات التي تمتمكونيا والتجربة الواسعة في 
المجاؿ. يُلبحَظ أف ىؤلاء الموظفيف يتميزوف بالكفاءة في مجموعة متنوعة مف المياـ، مما 

 .عميـ موجييف وقادريف عمى التعامؿ مع متطمبات العمؿ بفاعميةيج

موظفًا،  17سنة، حيث بمغ عدد الموظفيف في ىذه الفئة  30تموح بعدىا فئة الأعمار الأقؿ مف 
%. يُمكف تفسير ىذا الاىتماـ بتوظيؼ الأفراد الأصغر سنًا بأف الحماية 28.33أي بنسبة 

متفوقيف وموىوبيف في مجاؿ العمؿ، لاستثمار طاقاتيـ وتطويرىـ المدنية تسعى لاستدراج شباب 
 .لتحقيؽ نجاحات مستقبمية

%. يُمكف تفسير 21.66سنة، حيث يبمغ عددىـ  50تأتي بعد ذلؾ فئة الأعمار التي تزيد عمى 
ىذا بأنو جزء مف استراتيجية توظيؼ لمحفاظ عمى التجربة والخبرة الطويمة الأمد، مع توفير 

 .ؤلاء الموظفيف في تقديـ مساىماتيـ بشكؿ مستمرالدعـ لي
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أفراد. يُمكف تصوير ىذا  10سنة، حيث يبمغ عددىـ  50و  40أخيرًا، تأتي فئة الأعمار بيف 
بأنيا فئة تقع بيف الفئتيف السابقتيف مف حيث الخبرة والقدرة عمى التحمؿ، وتعكس توزيع الأعمار 

 .عمى التنوع والتجانس في العمؿ والأداء في المؤسسة التوازف المستمر الذي يُحافظ

بيذا التوازف في توزيع الأعمار، تعكس الحماية المدنية التفكير الاستراتيجي في توظيؼ 
الكفاءات المتنوعة وتقديـ الدعـ المناسب لكؿ فئة عمرية، لتحقيؽ أقصى إمكاناتيا وتطوير أداء 

 .العمؿ بشكؿ مستداـ

 :التعميمي المستوى حسب العينة أفراد توزيع .3

 وُزِّعتْ إجابات أفراد العينة عمى ىذا السؤاؿ عمى النحو التالي:

 التعميمي المستوى حسب العينة أفراد توزيع (:03رقم ) الجدول

 النسبة التكرار المستوى التعميمي

 %0 0 إبتدائي

 %6.66 4 متوسط

 %53.33 32 ثانوي

 %40 24 جامعي
 %100 60 المجموع

 SPSS V) 25برنامج  المصدر: نتائج الدراسة الميدانية )مخرجات

 التعميمي المستوى حسب العينة أفراد نسبة توزيع :(07رقم ) الشكل
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 ( EXCEL) برنامج مخرجات المصدر: نتائج الدراسة الميدانية

مف حيث المستوى التعميمي  مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ السابقيف، يُلبحَظ بوضوح أف أعمى نسبة
%. يُمكف تفسير ىذا بأف الحماية المدنية 53.33تعود لحممة الشيادة الثانوية بنسبة قدرت بػ 

ترى في حممة الشيادة الثانوية قاعدة قوية تستند عمى تعميـ عاـ وأساسي، مما يمكنيـ مف تعمـ 
 .وتطبيؽ الميارات العممية بسرعة وكفاءة

%. يُمكف تفسير ىذا بأف الحماية المدنية 40ة الشيادات الجامعية بنسبة تأتي بعد ذلؾ فئة حمم
دارية أكثر تعقيدًا.  تحتاج إلى توظيؼ أفراد مع مؤىلبت أكاديمية أعمى لتولي مياـ تحميمية وا 

 .وقد يتعمؽ ذلؾ بالقيادة والإشراؼ عمى الأقساـ المختمفة واتخاذ القرارات الاستراتيجية

التعميمي المتوسط، فيي تمثؿ أربعة موظفيف. يُمكف تفسير ىذا بأف  أما فئة ذات المستوى
الحماية المدنية تحتاج إلى توظيؼ ىؤلاء الأفراد لممياـ التي لا تتطمب مؤىلبت أكاديمية عالية، 

 .ولكنيا تتطمب ميارات تطبيقية وخبرة عممية في مجالات محددة

المؤسسة تكييفًا دقيقًا مع احتياجات الأدوار باختصار، يُظير توزيع الفئات التعميمية في 
المختمفة. حيث تسعى الحماية المدنية لاستيفاء فراغاتيا بالميارات والمؤىلبت الملبئمة لكؿ 

 .وظيفة، سواء كانت تمؾ المياـ تحتاج إلى تعميـ أكاديمي متقدـ أو خبرة عممية محددة
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 الخبرة المينية: حسب العينة توزيع أفراد .4

 إجابات أفراد العينة عمى ىذا السؤاؿ؛ عمى النحو التالي:كانت 

 الخبرة المينية حسب العينة توزيع أفراد (:04رقم )الجدول 

 النسبة التكرار الخبرة المينية

 %6.66 4 سنوات 5أقل من 

 %26.66 16 سنوات 10الى  6من 

 %26.66 16 سنة 15الى  11من 

 %40 24 سنة 15أكثر من 

 %100 60 المجموع

  SPSS V) 25برنامج  المصدر: نتائج الدراسة الميدانية )مخرجات

 الخبرة المينية حسب العينة نسبة توزيع أفراد (:08رقم ) الشكل

 
 ( EXCEL) برنامج مخرجات المصدر: نتائج الدراسة الميدانية
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الخبرة  مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ السابقيف، يُلبحَظ بوضوح أف النسبة الأكثر ىي لمفئة ذات
%. يُمكف تفسير ىذا بأف الحماية المدنية ترى في توظيؼ 40سنة بنسبة  15المينية لأكثر مف 

الأفراد ذوي الخبرة الواسعة فرصة ميمة للبستفادة مف الميارات والمعرفة العممية التي تكوف قد 
ه الخبرات إلى تراكمت خلبؿ فترة طويمة مف الخدمة. تمعب ىؤلاء الأفراد دورًا حاسمًا في نقؿ ىذ

 .الأجياؿ الجديدة مف الموظفيف وفي تطوير أساليب العمؿ والتحسيف المستمر

%. 53.32سنة، بنسبة  15إلى أقؿ مف  5تأتي في المرتبة الثانية فئتي الخبرة المينية مف 
يُمكف تفسير ىذا بأف الحماية المدنية تحتاج إلى توظيؼ أفراد لدييـ خبرة جيدة وقدرة عمى 

لميارات المكتسبة عمى مدى فترة متوسطة. ىؤلاء الأفراد يمكنيـ الجمع بيف الخبرة تطبيؽ ا
 .والحماس لتطوير وتحسيف أداء العمؿ

%. يُمكف 6.66سنوات بنسبة  5أما في المرتبة الأخيرة، فتأتي فئة الخبرة المينية أقؿ مف 
دفعة مف الطاقات الجديدة تفسير ىذا بأف الحماية المدنية تحتاج إلى توظيؼ أفراد جدد لتوفير 

والإبداعات. يُعزز توظيؼ الأفراد ذوي الخبرة القميمة التجربة والتعمـ مف خلبؿ العمؿ العممي 
 .وتكويف قاعدة قوية لمتطور المستقبمي

بيذه التوزيعات، تُظيِر الحماية المدنية استراتيجية توظيؼ متوازنة تيدؼ إلى الاستفادة القصوى 
مينية وتطوير الأداء وتطوير قاعدة مف الكفاءات عمى مدى مختمؼ الفئات مف تنوع الخبرات ال

 .الخبرية
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 الإجتماعيةالحالة توزيع أفراد العينة حسب  .5

 كانت إجابات أفراد العينة عمى ىذا السؤاؿ؛ عمى النحو التالي:

 الإجتماعيةالحالة توزيع أفراد العينة حسب  (:05رقم )الجدول 

 النسبة التكرار الإجتماعيةالحالة 

 %36.66 22 أعزب

 %56.66 34 متزوج

 %6.66 4 مطمق

 %100 60 المجموع

 SPSS V) 25برنامج  المصدر: نتائج الدراسة الميدانية )مخرجات

 الإجتماعيةالحالة العينة حسب  نسبة توزيع أفراد (:09رقم )الشكل 

 
 ( EXCEL) برنامج مخرجات المصدر: نتائج الدراسة الميدانية
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مف خلبؿ الجدوؿ والشكؿ السابقيف، يُلبحَظ بوضوح أف النسبة الأكثر شيوعًا ىي ذوي الحالة  
تأتي بعدىا في المرتبة الثانية فئة الحالة الاجتماعية  ،%57الاجتماعية المتزوجيف بنسبة 

 .%6أما في المرتبة الأخيرة، تأتي فئة الحالة الاجتماعية "مطمؽ" بنسبة  ،%37"أعزب" بنسبة 

 الراتب الشيريتوزيع العينة حسب  .6

 :مى ىذا السؤاؿ؛ عمى النحو التاليكانت إجابات أفراد العينة ع

 الراتب الشيريتوزيع أفراد العينة حسب  (:06رقم )الجدول 

 النسبة التكرار الراتب الشيري

 %0 0 دج. 15000أقل من 

 %6.66 4 دج. 30000دج أقل من  15000من 

 %18.33 11 دج. 50000دج أقل من  30000من 

 %75 45 دج. 50000أكبر من 

 %100 60 المجموع

 SPSS V) 25برنامج  المصدر: نتائج الدراسة الميدانية )مخرجات

 الراتب الشيريالعينة حسب  نسبة توزيع أفراد (:10رقم )الشكل 
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 ( EXCEL) برنامج مخرجات المصدر: نتائج الدراسة الميدانية

والشكميف السابقيف، يُلبحَظ بوضوح أف النسبة الأكثر شيوعًا تنتمي لمفئة ذات خلبؿ الجدوؿ مف 
%. يُمكف تفسير ىذا بأف الحماية 75دينار جزائري بنسبة  50000الراتب الشيري أكثر مف 

المدنية تيتـ بموظفييا وتيدؼ إلى توفير تعويضات مناسبة ليـ، مما يشير إلى احتراـ وتقدير 
 .عمؿ الذي يقدمو الموظفوفالمؤسسة لمجيود وال

دينار جزائري. يُمكف  50000إلى أقؿ مف  30000تموح بعد ذلؾ فئة الراتب الشيري مف 
تفسير ىذا بأف الحماية المدنية تسعى لتوفير مكافآت تعكس قيمة العمؿ المقدـ مف قبؿ ىؤلاء 

 .الموظفيف، وتحفيزىـ عمى تطوير أدائيـ

دينار  30000إلى أقؿ مف  15000الراتب الشيري مف  أما في المرتبة الأخيرة، تأتي فئة
جزائري. يُمكف تفسير ىذا بأف ىذه الفئة تمثؿ الراتب الأدنى وقد يكوف ليا الحاجة إلى دعـ 
مالي إضافي. وتيدؼ الحماية المدنية إلى تحسيف ظروؼ عمؿ ىؤلاء الموظفيف وتقديـ الدعـ 

 .تكاليؼالمناسب ليـ لتحقيؽ توازف أفضؿ بيف الدخؿ وال

باختصار، توضح توزيعات الراتب الشيري في المؤسسة الرعاية المالية التي تقدميا الحماية 
المدنية لموظفييا، وتعكس التفكير في تقديـ تعويضات ملبئمة لكؿ فئة ومستوى دخؿ، وذلؾ 

 .مف أجؿ الحفاظ عمى رضا الموظفيف وتشجيعيـ عمى الإنتاجية والتفاني في العمؿ
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 تحميل بيانات ونتائج الدراسة :الثالث المبحث

 سنقوـ في ىذا المبحث بتحميؿ بيانات ونتائج الدراسة مف خلبؿ ما يمي:

 الفرضية الفرعية الأولى: .1
تنص الفرضية الفرعية الأولى عمى" يؤثر عبء العمؿ عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية 

 المدنية بولاية غرداية".

 الجداوؿ المركبة التالية:وسنحاوؿ تحميميا مف خلبؿ 

العلاقة بين التكيف مع المشكلات الطارئة أثناء العمل والمعاناة الناجمة (: 07الجدول رقم )
 عن العمل

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

 المشكلبت مع وأتأقمـ أتكيؼ
 .العمؿ أثناء الطارئة

 المجموع

 نعـ لا
 مف أعاني
 بسبب توترات
 الذي العمؿ
 بو أقوـ

 4 1 3 التكرارات أعاني
 %100.0 %25.0 %75.0 النسبة المئوية

 8 6 2 التكرارات لا أعاني
 %100.0 %75.0 %25.0 النسبة المئوية

 47 39 8 التكرارات أحيانا
 %100.0 %83.0 %17.0 النسبة المئوية

 60 46 14 التكرارات المجموع
 %100.0 %78.0 %22.0 النسبة المئوية

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

مف المبحوثيف يتكيفوف مع المشكلبت  78 %يتضح لنا أف النسبة 07مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 
 ممف يعانوف مف توترات أثناء العمؿ. 83%الطارئة أثناء العمؿ، تدعـ ب
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ممف  75%لا يتكيفوف مع المشكلبت الطارئة، تدعـ ب مف المبحوثيف 22 %في حيف أف
 يعانوف بالتوترات أثناء العمؿ.

تأثير البيئة الاجتماعية: يظير  :مف منظور سوسيولوجي، يمكف تحميؿ النتائج عمى النحو التالي
يتكيفوف مع المشكلبت الطارئة أثناء العمؿ بغض النظر  موظفي الحماية المدنيةمف  %78أف 

ىذا يشير إلى أف البيئة الاجتماعية أو الثقافة في مكاف العمؿ قد تكوف  ،عف توترات العمؿ
ربما ىناؾ مستوى عاؿٍ مف التعاوف والدعـ بيف الزملبء، مما ، و مشجعة عمى التكيؼ والتحمؿ

يعانوف مف توترات  %75عمى الرغـ مف أف و  ،يساعد في تخفيؼ التوترات وتعزيز التكيؼ
ىذا  في عمؿ الحماية المدنية، بسبب العمؿ، إلا أنيـ لا يزالوف يتكيفوف مع المشكلبت الطارئة
يمكف أف يكوف ىذا تأثيرًا لمقيـ  ،يعكس القدرة عمى التكيؼ مع ضغوط العمؿ والمعاناة المحتممة

يبدو أف التوترات الناتجة عف العمؿ تنمو ، كما مرونةالثقافية التي تشجع عمى الالتزاـ بالعمؿ وال
أكثر بيف الأفراد الذيف يعانوف مف توترات بسبب العمؿ، وىذا يمكف أف يكوف نتيجة لعوامؿ 

تظير ىذه النتائج أف الأفراد و  ،اجتماعية مثؿ العلبقات في مكاف العمؿ والضغوط الاجتماعية
العمؿ ويتكيفوف بطرؽ مختمفة. يشير ذلؾ إلى  يواجيوف تحديات اجتماعية مختمفة في مكاف

 .أىمية دراسة الأثر الاجتماعي لمعمؿ والعلبقات الاجتماعية في بيئة العمؿ
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 توازن بين الأعباء الوظيفية والواجبات الأسرية(: ال08الجدول رقم )

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

وواجباتي أشعر أف أعبائي 
 الوظيفية مناسبة جدا

 المجموع

 نعـ أحيانا لا
 عمؿ مف بو أقوـ ما

 قيامي دوف يحوؿ
 الأسرية بواجباتي

 37 30 6 1 التكرارات نعـ

 %100.0 %81.1 %16.2 %2.7 النسبة المئوية

 22 13 9 0 التكرارات لا

 %100.0 %59.1 %40.9 %0.0 النسبة المئوية

 60 43 15 2 التكرارات المجموع

 %100.0 %72.9 %25.4 %1.7 النسبة المئوية

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

يشعروف أف أعباء وواجبات الوظيفة  72.9%يتضح لنا أف نسبة  08مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 
 ممف يعانوف أثناء يقوموف بعمؿ يحوؿ دوف قياميـ بواجباتيـ الاسرية. %81تدعـ ب

يشعروف أف أعبائيـ وواجباتيـ الوظيفية   صرحوا باحيانامف المبحوثين %25.4في حيف أف 
 لا يقوموف بعمؿ يحوؿ دوف قياميـ بواجباتيـ الاسرية.   %40.9 المناسبة قد تدعـ ب

مف منظور سوسيولوجي، يظير مف النتائج أف العمؿ يمكف أف يكوف لو تأثير كبير عمى الأسرة 
أداء الواجبات الأسرية. الأفراد الذيف يشعروف بأف الأعباء الوظيفية تحوؿ دوف أداء والقدرة عمى 

واجباتيـ الأسرية بشكؿ جيد يمكف أف يواجيوا تحديات اجتماعية في التوازف بيف العمؿ والحياة 
تظير النتائج أىمية دراسة التوازف بيف العمؿ والحياة الشخصية مف منظور كما  ،الأسرية
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. الأفراد الذيف يشعروف بالضغوط الوظيفية قد يواجيوف صراعًا بيف التوازف بيف سوسيولوجي
الالتزامات المينية والاجتماعية. ىذا يمكف أف يكوف نتيجة لمقيـ الاجتماعية والثقافية المتغيرة في 

يمكف أف يكوف لمتفاعلبت الاجتماعية دور كبير في كيفية تأثير العمؿ عمى الحياة  ،المجتمع
رية. دعـ الزملبء والمديريف يمكف أف يمعب دورًا في تخفيؼ تأثير العمؿ عمى الأسرة، بينما الأس

يظير الاختلبؼ في النتائج ، و قد يكوف عدـ وجود دعـ اجتماعي يزيد مف الضغط والتوترات
بيف الأفراد الذيف يشعروف بأف العمؿ يؤثر بشكؿ كبير عمى واجباتيـ الأسرية والأفراد الذيف لا 

عروف بذلؾ. ىذا يشير إلى وجود اختلبفات اجتماعية واستجابات متغيرة لمظروؼ الوظيفية يش
 .والاجتماعية

 التوتر بين الرغبة في العمل والإرىاق الناجم عن ضغوط العمل(: 09الجدول رقم )

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

تتوفر لدي الرغبة والحماس لانجاز 
 العمؿ

 المجموع

 تتوفر أحيانا لا تتوفر
 بالتعب أشعر

 لكثرة والإرىاؽ
 المطموب العمؿ

 نيـ احيانا م 

 16 8 7 1 التكرارات نعـ
 %100.0 %50.0 %43.8 %6.3 النسبة المئوية

 14 6 7 1 التكرارات لا
 %100.0 %42.9 %50.0 %7.1 النسبة المئوية

 29 13 15 1 التكرارات أحيانا
 %100.0 %44.8 %51.7 %3.4 النسبة المئوية

 60 27 29 4 التكرارات المجموع
 %100.0 %45.8 %49.2 %5.1 النسبة المئوية

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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تتوفر لدييـ رغبة  احيانا مف المبحوثيف %49.2 أف نسبة 09 رقـالجدوؿ نلبحظ مف خلبؿ 
يشعروف بالتعب والارىاؽ  مف المبحوثيف الذيف أحيانا %51.7 العمؿ تدعـ ب وحماس لانجاز

 لكثرة العمؿ المطموب.

مف المبحوثيف لا تتوفر لدييـ رغبة وحماس لانجاز العمؿ تدعـ   %45.8في حيف أف نسبة 
 مف المبحوثيف يشعروف بالتعب والارىاؽ لكثرة العمؿ المطموب. 50%ب

النتائج أف ىناؾ نسبة كبيرة مف الأفراد يشعروف بالتعب مف منظور سوسيولوجي، تظير 
ىذا يمكف أف يعكس التأثير النفسي  في الحماية المدنية والإرىاؽ بسبب كثرة العمؿ المطموب

لى وجود صراع بيف الرغبة والحماس لأداء النتائج اتشير ، كما لمضغوط الوظيفية عمى الأفراد
ىذا يعكس التحديات في تحقيؽ التوازف بيف الحياة المينية  ،العمؿ وبيف التعب والإرىاؽ

تمعب دورًا في  لمحماية المدنيةيمكف أف تكوف الثقافة والقيـ المؤسسية كما  ،والصحة النفسية
إذا كانت الثقافة تشجع عمى العمؿ بشكؿ مكثؼ دوف مراعاة الصحة  ،تشكيؿ تجارب الأفراد

قد يكوف التفاعؿ مع الزملبء والمديريف في و  ،مى الأفرادالنفسية، فقد يكوف ليا تأثير سمبي ع
الدعـ الاجتماعي ف ،مكاف العمؿ لو تأثير كبير عمى كيفية تعامؿ الأفراد مع التعب والإرىاؽ

يمكف أف يكوف لو تأثير إيجابي عمى تخفيؼ الضغط النفسي والمساعدة في التعامؿ مع 
لؤفراد تجاه العمؿ والتعب والإرىاؽ بالعوامؿ يمكف أف تتأثر ردود الأفعاؿ ل ، كماالتحديات

 الاجتماعية مثؿ الجنس، العمر، والثقافة. 
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تقييم العلاقة بين التعاون مع الزملاء والاحتياج إلى دعم إضافي في (: 10الجدول رقم )
 العمل

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

أحتاج دعـ اضافي في أداء 
 العمؿ

 المجموع

 نعـ لا  احيانا  
 العمؿ بأف أشعر
 يفوؽ بو أقوـ الذي

 لمف وأحتاج طاقتي
 يساعدني

 23 15 6 2 التكرارات نعـ
 %100.0 %65.2 %26.1 %8.7 النسبة المئوية

 36 23 12 1 التكرارات لا
 %100.0 %63.9 %33.3 %2.8 النسبة المئوية

 60 38 18 4 التكرارات المجموع
 %100.0 %64.4 %30.5 %5.1 النسبة المئوية 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

مف المبحوثيف يحتاجوف لدعـ اضافي   %64.4 يتضح لنا أف نسبة 10رقـ  مف خلبؿ الجدوؿ
مف المبحوثيف الذيف يشعروف بأف العمؿ الذي يقوموف بو يفوؽ  %65.2في أداء العمؿ تدعـ ب

 طاقتيـ يحتاجوف لمف يساعدىـ.

مف المبحوثيف لا يحتاجوف لدعـ اضافي في أداء العمؿ تدعـ  %30.5  %في حيف أف نسبة
مف المبحوثيف الذيف لا يشعروف بأف العمؿ الذي يقوموف بو يفوؽ طاقتيـ يحتاجوف  %33.3ب

 لمف يساعدىـ.

خاصة بيا. يمكف أف تشجع مف منظور سوسيولوجي، قد تكوف لمحماية المدنية ثقافة مؤسسية 
ىذه الثقافة عمى تقديـ المساعدة والتعاوف بيف الزملبء، وىذا قد يؤثر عمى الحاجة إلى الدعـ 

مع النظر إلى أف ىؤلاء المشتركيف ىـ موظفوف في الحماية المدنية، قد ، و الإضافي في العمؿ
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ماؿ. يمكف أف تشمؿ تكوف ىناؾ عوامؿ اجتماعية تؤثر عمى تصورىـ لقدرتيـ عمى أداء الأع
يمكف ، و ىذه العوامؿ التفاعلبت مع الجميور، والضغوط النفسية والاجتماعية في مجاؿ العمؿ

أف يكوف لمحماية المدنية أعباء ومسؤوليات خاصة، وقد يتطمب العمؿ في ىذا المجاؿ تكيفًا مع 
يكونوف في مواقؼ  موظفو الحماية المدنية غالبًا ما، خاصة مواقؼ طارئة وضغوطًا نفسية كبيرة

تتطمب التفاعؿ مع الجميور أثناء حالات الطوارئ. يمكف أف يكوف ليذا التفاعؿ تأثير عمى 
 .تقييـ الأفراد لقدرتيـ عمى أداء العمؿ والحاجة إلى الدعـ الإضافي

 تصميم الأثاث المكتبي لتعزيز الإبداع وتطوير الأداء في محيط العمل (:11الجدول رقم )

 المتغير التابع                                
 

 المتغير المستقؿ

 عمى القدرة لدى تتوفر
 العمؿ تطوير و الابداع

  المجموع 

 نعـ لا

 أقوـ الذي العمؿ ىؿ
 حدود يتجاوز بو

 ميامي

 لا
 يتجاوز

 31 13 18 التكرارات 

 %100.0 %43.3 %56.7 نسبة المئوية  

 20 6 14 التكرارات يتجاوز

 %100.0 %30.0 %70.0 نسبة المئوية 

 9 5 4 التكرارات احيانا

 %100.0 %55.6 %44.4 نسبة المئوية 

 60 24 36 التكرارات  المجموع 

 %100.0 %40.7 %59.3 نسبة المئوية

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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صرحوا لا تتوفر لدييـ القدرة عمى الابداع و التطير  %59.3مف خلبؿ الجدوؿ تبيف لنا اف 
صرحوا انيـ العمؿ الدي يقوموف  بو يتجاوز حدود مياميـ   %70.0العمؿ تدعميا نسبة 

بانيـ   %55.6بانيـ تتوفر لدييـ القدرة عمى الابداع والتطوير تدعميا نسبة  %40.7مقارنة 
 يـ.احيانا العمؿ الدي يقوموف بيو يتجاوز حدود ميام

أف يكوف  المبحوثيفيمكف تحميؿ ىذه النسب والإجابات التي قدميا  مف منظور سوسيولوجي،
لمثقافة المؤسسية تأثير كبير عمى كيفية تقييـ الموظفيف لقدرتيـ عمى الإبداع وتطوير العمؿ. إذا 

يؤثر سمباً كانت الثقافة تشجع عمى الالتزاـ بالمياـ الرئيسية دوف التركيز عمى الإبداع، فإنو قد 
يمكف أف يكوف تجاوز حدود المياـ ناتجًا عف ، كما عمى تقييـ الموظفيف لقدرتيـ عمى الابتكار

تفاعلبت معقدة بيف الموظفيف والييكؿ الإداري. إذا كاف ىناؾ انحياز في القوة نحو الإدارة دوف 
جاوز حدود إعطاء الموظفيف حرية أو تحفيز للئبداع، فإف ذلؾ قد يظير في الإحصائيات كت

قد يكوف ىناؾ ضغوط اجتماعية تؤثر عمى كيفية تصريح الموظفيف بقدرتيـ عمى ، كما المياـ
الإبداع. إذا كانت الثقافة الاجتماعية أو المؤسسية تعزز التزامًا بالمياـ الرئيسية، فقد يشعر 

 .الموظفوف بعدـ الراحة في التحدث عف قدرتيـ عمى الإبداع
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 تطوير بيئة العمل لمتغمب عمى التحديات وتعزيز الإبداع يةكيف(: 12الجدول رقم )

 المتغير التابع                                  
 

 المتغير المستقؿ

 عمى القدرة لدىر تتوف
 العمؿ  تطوير و الابداع

   المجموع

 نعـ لا

 مف أعاني 
 العمؿ بسبب توترات
 بو أقوـ الذي

 لا
أعان
 ي

 4 3 1 التكرارات

100.0 %75.0 %25.0 المئوية نسبة
% 

اعان
 ي

 9 3 6 التكرارات

100.0 %37.5 %62.5 المئوية نسبة
% 

 47 18 29 التكرارات احيانا

100.0 %38.3 %61.7 المئوية نسبة
% 

 60 24 36 التكرارات   المجموع

100.0 %40.7 %59.3 المئوية نسبة
% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

العمؿ تدعميا   تطوير و الابداع عمى القدرة لدىيـ  لا تتوفر %59.3مف خلبؿ جدوؿ تبيف لنا 
صرحوا  %40.7ي يقوموف بو مقارنة بيعانوف مف  توترات بسبب العمؿ الد %62.5نسبة 
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صرحوا لا يعانوف مف   %75.0نسبة  بنعـ تتوفر لدييـ القدرة عمى الابداع والتطوير تدعميا
 .توترات في العمؿ

قد يكوف ىناؾ تأثير اجتماعي يمعب دورًا في  :يمكننا تحميؿ ىذه العلبقة بمنظور سوسيولوجي 
تشكيؿ نظرة الموظفيف لأنفسيـ ولقدرتيـ عمى الإبداع. ىؿ ىناؾ اعتراؼ اجتماعي بالقدرات 

يمكف كما  عمى التطور والابتكار في بيئة العمؿ؟ الإبداعية للؤفراد؟ ىؿ يتـ تشجيع الموظفيف
أف يكوف التوتر في العمؿ ناتجًا عف تحديات محددة في بيئة العمؿ، وقد يتأثر ذلؾ بقدرة 
 الموظفيف عمى الإبداع. ىؿ ىناؾ ضغوط أو تحديات في العمؿ تجعؿ الأفراد يشعروف بالتوتر؟

ة تقدير الأفراد لقدرتيـ عمى الإبداع. ىؿ قد يكوف لمثقافة المؤسسية تأثير كبير عمى كيفيو
 الثقافة تشجع عمى التطوير والابتكار، أـ ىي تفضؿ الالتزاـ بالمياـ الروتينية؟
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تحميل تأثير التوترات الناجمة عن العمل عمى الإنجاز الشخصي (: 13الجدول رقم )
 والمساىمة في تحقيق الأىداف المؤسسية

 المتغير التابع                        
 

 المتغير المستقؿ

 اىداؼ تحقيؽ عمى احرص 
 العامة

 المجموع 

 نعـ احيانا لا

 مف أعاني 
 العمؿ بسبب توترات
 بو أقوـ الذي

 لا
أعان
 ي

 4 2 1 1 التكرارات

25.0 %25.0 المئوية نسبة 
% 

50.0% 100.0% 

اعان
 ي

 8 1 6 1 التكرارات  

75.0 %12.5 المئوية نسبة 
% 

12.5% 100.0% 

 48 26 17 5 التكرارات   احيانا

36.2 %8.5 المئوية نسبة
% 

55.3% 100.0% 

 60 29 24 7 التكرارات  المجموع 

40.7 %10.2 المئوية نسبة
% 

49.2% 100.0% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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صرحوا بنعـ يحرصوف عمى تحقيؽ الاىداؼ  %49.2مف خلبؿ الجدوؿ تبيف لينا اف نسبة 
ا يعانوف مف توترت بسسب العمؿ الدي يقوموف بو مقارنة احيان %55.3 العامة يدعميا نسبة 

 %75.0صرحوا بأحياننا يحرصوف عمى تحقيؽ الاىداؼ العامة  تدعميا نسبة  %40.7بنسبة 
 .توترات بسبب العمؿ الدي يقوموف بيو صرحوا بانيـ يعانوف مف

يمكف تفسير ىذا التفاوت بناءً عمى الثقافة المؤسسية في مكاف العمؿ. مف منظور سوسيولوجي، 
إذا كانت الشركة تشجع عمى التحفيز وتوفير بيئة داعمة لتحقيؽ الأىداؼ، فقد يكوف لدييا تأثير 

ترات. عمى العكس مف ذلؾ، في البيئات إيجابي عمى تجربة الموظفيف وقدرتيـ عمى تجنب التو 
التي تفتقر إلى الدعـ أو تضع ضغوطًا زائدة عمى الموظفيف، قد يزيد التوتر ويقمؿ مف الرغبة 

 .في تحقيؽ الأىداؼ
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(: تحميل العلاقة بين الرغبة والحماس لانجاز العمل وتوكل لي ميام للانجاز 14الجدول رقم )
 في نفس الوقت

 المتغير التابع                       
 

 المتغير المستقؿ

 الرغبة لدي تتوفر 
 العمؿ لإنجاز والحماس

 المجموع 

 تتوفر احيانا لاتتوفر

 كثيرة اعماؿ لي توكؿ 
 في الانجاز تتطمب
 الوقت النفس

 31 14 17 0 التكرارات  نعـ

53.3 %0.0 المئوية نسبة
% 

46.7
% 

100.0% 

 29 13 13 3 التكرارات لا

44.8 %10.3 المئوية نسبة
% 

44.8
% 

100.0% 

 60 27 30 3 التكرارات المجموع

49.2 %5.1 المئوية نسبة
% 

45.8
% 

100.0% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

 الرغبة لدييـ  نا تتوفرمف المبحوثيف صرحوا بأحيا %49.2لبؿ جدوؿ تبيف لنا اف نسبة مف خ
 تتطمب كثيرة اعماؿ الييـ توكؿ صرحوا بنعـ   %53.3العمؿ تدعميا نسبة  لإنجاز والحماس
 لإنجاز والحماس الرغبة صرحوا ب تتوفر لدييـ %45.8الوقت مقارنة نسبة  النفس في الانجاز

 .وقتال النفس في الانجاز تتطمب كثيرة اعماؿ الييـ بنعـ  توكؿ %46.7العمؿ تدعميا نسبة 
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مف خلبؿ تحميؿ البيانات في الجدوؿ، يتضح أف ىناؾ تفاوتًا في مدى توفر الرغبة والحماس 
قد  :لإنجاز العمؿ بيف المشاركيف. يمكف تفسير ىذا التفاوت مف خلبؿ عدة عوامؿ سوسيولوجية

تكوف ىناؾ ثقافة مؤسسية تشجع أو تقيد الرغبة والحماس لإنجاز العمؿ. إذا كانت ىناؾ 
، تشجيعات ومكافآت لتحقيؽ الأىداؼ، فإنو قد يؤثر إيجابًا عمى مستوى الحماس لدي الموظفيف

يمكف أف يكوف توزيع الأعباء العممية والمسؤوليات عاملًب ىامًا في مدى استعداد الأفراد كما 
اد، لتحمؿ المياـ والالتزاـ بيا. إذا كاف ىناؾ تكافؤ في التوزيع وعدـ فرض عبء زائد عمى الأفر 

 .فإف ذلؾ قد يزيد مف مستوى الرغبة والحماس

 :الأولى الفرضية استنتاج -

بناءً عمى البيانات والجداوؿ المركبة وفرضية "يؤثر عبء العمؿ عمى الأداء الوظيفي لعماؿ 
الحماية المدنية بولاية غرداية"، يمكف توضيح العلبقة بيف عبء العمؿ والأداء الوظيفي عمى 

 :النحو التالي

تظير البيانات أف ىناؾ عددًا كبيرًا مف عماؿ الحماية المدنية الذيف  :زيادة عبء العمل .1
يشعروف بأف العمؿ الذي يقوموف بو يتجاوز قدرتيـ، وىـ بحاجة إلى دعـ إضافي. يمكف 

 .أف يشمؿ ذلؾ الضغوط الزمنية، والحوادث الطارئة، والأعباء النفسية

ئج تشير إلى أف ىؤلاء العماؿ الذيف يشعروف بأف النتا :التأثير عمى الأداء الوظيفي .2
العبء الوظيفي يفوؽ قدرتيـ قد يكوف لدييـ أداء أقؿ مف زملبئيـ الذيف يجدوف أف 
العمؿ يمكف أف يتجاوز قدرتيـ بشكؿ مقبوؿ. ىذا يشير إلى وجود علبقة بيف عبء 

 .العمؿ والأداء الوظيفي، حيث يؤثر زيادة العبء عمى تقميؿ الأداء

الدعـ الاجتماعي مف الزملبء والمديريف يمكف أف يكوف لو دور  :ىمية الاجتماعيةالأ .3
كبير في مساعدة العماؿ عمى التعامؿ مع عبء العمؿ والحفاظ عمى أداء جيد. يمكف 

 .أف يقدـ الدعـ الاجتماعي الدعـ النفسي والتشجيع عمى التكيؼ
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جة إلى تحسيف بيئة العمؿ يمكف أف تكوف ىناؾ حا :الحاجة إلى تحسين بيئة العمل .4
دارة الأعباء الوظيفية بفعالية لضماف أف العماؿ في الحماية المدنية يمكنيـ تقديـ  وا 

 .أفضؿ أداء

بناءً عمى البيانات والتحميؿ، يمكف القوؿ إف ىناؾ علبقة بيف عبء العمؿ والأداء الوظيفي 
دة العبء إلى تقميؿ الأداء إذا لـ لعماؿ الحماية المدنية بولاية غرداية، حيث يمكف أف يؤدي زيا

 .محققة الاولى الفرضية ومنو ،يتـ التعامؿ معو بفعالية وبوجود الدعـ اللبزـ
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 الفرضية الفرعية الثانية: .2
تنص الفرضية الفرعية الثانية عمى" يؤثر غموض الدور عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية 

 المدنية بولاية غرداية".

 تحميميا مف خلبؿ الجداوؿ المركبة التالية: وسنحاوؿ

تأثير عدم وضوح الوظائف والشعور بروتينية العمل وعدم الضرورة عمى (:15الجدول رقم )
 الأداء الوظيفي

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

 لإنجاز والحماس الرغبة لدي تتوفر
 العمؿ

 المجموع

 تتوفر أحيانا لا تتوفر
 بأف تشعر ىؿ

 الذي العمؿ
 غير بو تقوـ

واضح مف 
الوظائؼ  حيث

 والمسؤوليات 

 7 4 3 0 التكرارات نعـ

 %100.0 %57.1 %42.9 %0.0 النسبة المئوية

 15 3 12 0 التكرارات لا

 %100.0 %20.0 %80.0 %0.0 النسبة المئوية

 37 20 14 3 التكرارات أحيانا

 %100.0 %54.1 %37.8 %8.1 النسبة المئوية

 60 27 29 4 التكرارات المجموع

 %100.0 %45.8 %49.2 %5.1 النسبة المئوية

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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تتوفر لدييـ رغبة صرحوا باحيانا   %49.2 نسبة يمكف ملبحظة أف مف خلبؿ الجدوؿ 
يشعروف بأف العمؿ الذيف يقوموف  صرحوا لا ممف %80.0 وحماس لانجاز العمؿ تدعـ بنسبة

 بو واضح مف حيث الوظائؼ والمسؤوليات.

 %57.1 تتوفر لدييـ رغبة وحماس لانجاز العمؿ تدعـ بنسبة   %45.8  %نسبةأف في حيف 
 يشعروف بأف العمؿ الذيف يقوموف بو واضح مف حيث الوظائؼ والمسؤوليات.  مما

السوسيولوجية، يمكف تحميؿ كيؼ يؤثر غموض الوظائؼ عمى الأداء في سياؽ مف الناحية 
قد تكوف ىناؾ توقعات محددة وقيـ مؤسسية تشجع أو تقيد  أنوالعماؿ في الحماية المدنية 

الأفراد في أداء مياميـ. عندما تكوف الوظائؼ غير واضحة، قد تكوف ىناؾ تصورات متضاربة 
 ، كما أفحوؿ ما يتوقع مف العماؿ، مما يؤدي إلى التوتر والارتباؾ في التفاعلبت الاجتماعية

التواصؿ والتعاوف بيف الأفراد في المؤسسة. عندما غموض الوظائؼ يمكف أف يقمؿ مف فعالية 
،  لا يكوف لدييـ فيـ واضح لممياـ المطموبة منيـ، قد يصبح التعاوف والتنسيؽ أصعب

موض الوظائؼ يمكف أف يكوف لو تأثير عمى تطور الميني لمعماؿ. عندما يكوف الوضوح وغ
 .يني وتطوير مياراتيـمفقودًا، قد يكوف مف الصعب عمى الأفراد تحديد مسارىـ الم
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العلاقة بين غموض ميمة العمل والمسؤوليات والتأثير عمى الأرق (: 16لجدول رقم )ا
 والإجياد بعد نياية الدوام

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

 الأرؽ مف أعاني نفسي أجد
 العمؿ نياية بعد والإجياد

 المجموع

 نعـ لا  احيانا
عدـ وضوح 
ميمة العمؿ 

والمسؤوليات 
الممزمة 

لمموظؼ في 
 سياؽ العمؿ

 15 8 5 2 التكرارات أبدا

 %100.0 %53.3 %33.3 %13.3 النسبة المئوية

 41 28 12 1 التكرارات أحيانا

 %100.0 %68.3 %29.3 %2.4 النسبة المئوية

 3 2 1 0 التكرارات دائما

 %100.0 %66.7 %33.3 %0.0 النسبة المئوية

 60 38 18 4 التكرارات المجموع

 %100.0 %64.4 %30.5 %5.1 النسبة المئوية

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

يجدوف أنفسيـ يعانوف مف الارؽ والاجياد بعد نياية  64%نسبة مف خلبؿ الجدوؿ، نلبحظ أف 
 يشعروف دائما بعدـ وضوح ميمة العمؿ. صرحوا احيانا ممف 68.3 %العمؿ، تدعـ بنسبة

لا يجدوف أنفسيـ يعانوف مف الارؽ والاجياد بعد نياية العمؿ،   30.5 %نسبة أف في حيف 
%33.3 بنسبةمقابؿ  بعدـ وضوح ميمة العمؿ دائما ممف يشعروف   %33.3 تدعـ بنسبة

 .  العمؿ ميمة وضوح بعدـ  يشعروف لا ممف
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إذا لـ يكف لدييـ فيـ واضح لميمتيـ، فإنيـ قد يشعروف : ويتمثؿ التحميؿ السوسيولجي فيما يمي
الإجياد والأرؽ يمكف أف تكوف علبمات عمى عدـ و ، بعدـ اليقيف والقمؽ بشأف أدائيـ في العمؿ

ف إذا كانوا يعانوف مف إجياد وأرؽ بشكؿ دائـ، فإف ىذا يمكف أ ،رضا الموظفيف عف بيئة العمؿ
تفسير ىذه العلبقة مف خلبؿ العوامؿ  ، كما يمكفيؤدي إلى تأثيرات سمبية عمى صحتيـ وأدائيـ

 قد يكوف ىناؾ ضغط اجتماعي عمى الموظفيف لأداء عمميـ بكفاءة وبدقة.  ،الاجتماعية

العلاقة بين استخدام معايير تقييم الأداء والعدالة والموضوعية في بيئة (: 17الجدول رقم )
 واضحة عمل غير

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

 لتقييـ معايير الإدارة تستخدـ
 بالعدالة تتصؼ الأداء

 والموضوعية

 المجموع

 نعـ لا
  تشعر ىؿ
 العمؿ بأف
 تقوـ الذي
 واضح غير

 33 17 16 التكرارات واضحة

 %100.0 %51.5 %48.5 النسبة المئوية

 20 7 13 التكرارات غير واضحة

 %100.0 %35.0 %65.0 النسبة المئوية

 6 2 4 التكرارات أحيانا

 %100.0 %33.3 %66.7 النسبة المئوية

 60 27 33 التكرارات المجموع

 %100.0 %44.1 %55.9 النسبة المئوية
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   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

مف المبحوثيف لا يستخدموف معايير لتقييـ الاداء  55.9 %نسبةمف خلبؿ الجدوؿ، نلبحظ أف 
ممف يشعروف باف العمؿ الذي يقوموف بو  66.7 %تتصؼ بالعدالة والموضوعية تدعـ بنسبة

 واضح أحيانا.

مف المبحوثيف يستخدموف معايير لتقييـ الاداء تتصؼ بالعدالة  44.1 %في حيف اف نسبة
 واضح.  ممف يشعروف باف العمؿ الذي يقوموف بو   %51.5 ضوعية تدعـ بنسبة والمو 

يظير أف ىناؾ ارتباطًا بيف استخداـ معايير تقييـ الأداء التي تتسـ  مف منظور سوسيولوجي،
نسبة أعمى مف العمؿ واضحة عندما تستخدـ  بالعدالة والموضوعية ووضوح العمؿ. تظير

الإدارة معايير تقييـ الأداء التي تتسـ بالعدالة والموضوعية، بينما تظير نسبة أعمى مف العمؿ 
 .غير واضحة عندما لا تستخدـ الإدارة ىذه المعايير
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 وز حدود ميامي(: العلاقة بين القدرة عمى الابداع وتطوير العمل والعمل يجا18الجدول رقم )

 المتغير التابع                       
 

 المتغير المستقؿ

 عمى القدرة لدى  تتوفر
 العمؿ  تطوير و الابداع

المجموع
   

 نعـ لا

 أقوـ الذي العمؿ ىؿ
 حدود يتجاوز بو

 ميامي

 لا
 يتجاوز

 31 14 17 التكرارات 

100.0 %43.3 %56.7 نسبة المئوية  
% 

 20 6 14 التكرارات يتجاوز

100.0 %30.0 %70.0 نسبة المئوية 
% 

 9 5 4 التكرارات احيانا

100.0 %55.6 %44.4 نسبة المئوية 
% 

 60 25 35 التكرارات  المجموع 

100.0 %40.7 %59.3 نسبة المئوية
% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

صرحوا لا تتوفر لدييـ القدرة عمى الابداع و التطير  %59.3مف خلبؿ الجدوؿ تبيف لنا اف 
صرحوا انيـ العمؿ الدي يقوموف  بو يتجاوز حدود مياميـ   %70.0العمؿ تدعميا نسبة 
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بانيـ   %55.6بانيـ تتوفر لدييـ القدرة عمى الابداع والتطوير تدعميا نسبة  %40.7مقارنة 
 الدي يقوموف بيو يتجاوز حدود مياميـاحيانا العمؿ 

سمط الضوء عمى الديناميات الاجتماعية في مكاف العمؿ نيمكف أف  ومف منظور سوسيولوجي،
قد يكوف التفوؽ في العمؿ أو ، و وكيفية تأثيرىا عمى قدرة الموظفيف عمى الابتكار وتطوير العمؿ

لإدارة والييكؿ التنظيمي لمشركة. إذا الشعور بالقيود عمى القدرة عمى الابتكار يعكس توجييات ا
كاف ىناؾ توجييات صارمة أو تحديد دقيؽ لممياـ دوف إعطاء مجاؿ للبستفادة مف إبداع 

% مف الذيف 70.0نسبة ، و الموظفيف، فقد يكوف لذلؾ تأثير سمبي عمى قدرتيـ عمى التطوير
و المسؤوليات وضبط يشعروف بأف العمؿ يتجاوز حدود مياميـ قد تشير إلى تحديات في توجي

العمميات في المؤسسة. ىذا يمكف أف يرتبط بضغوط العمؿ، حيث يجد الموظفوف أنفسيـ في 
مكانياتيـ الإبداعية  .مواقؼ تتجاوز إطار مسؤولياتيـ المحددة، مما يؤثر عمى تركيزىـ وا 
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العمل والمعاناة من (: العلاقة بين تتوفر لدي القدرة عمى الابداع وتطوير 19الجدول رقم )
 توترات بسبب العمل

 المتغير التابع                   
 

 المتغير المستقؿ

 عمى القدرة لدى رتتوف
 العمؿ  تطوير و الابداع

   المجموع

 نعـ لا

 مف أعاني 
 العمؿ بسبب توترات
 بو أقوـ الذي

 لا
أعان
 ي

 4 3 1 التكرارات

100.0 %75.0 %25.0 المئوية نسبة
% 

اعان
 ي

 8 3 5 التكرارات

100.0 %37.5 %62.5 المئوية نسبة
% 

 48 18 30 التكرارات احيانا

100.0 %38.3 %61.7 المئوية نسبة
% 

 60 24 36 التكرارات   المجموع

100.0 %40.7 %59.3 المئوية نسبة
% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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العمؿ تدعميا   تطوير و الابداع عمى القدرة لدىيـ  لا تتوفر %59.3لنا  مف خلبؿ جدوؿ تبيف
صرحوا  %40.7يعانوف مف  توترات بسبب العمؿ الدي يقوموف بو مقارنة ب %62.5نسبة 

صرحوا لا يعانوف مف   %75.0بنعـ تتوفر لدييـ القدرة عمى الابداع والتطوير تدعميا نسبة 
 توترات في العمؿ 

قد يكوف ىناؾ تأثير : ه العلبقة مف منظور سوسيولوجي عبر عدة نقاطيمكف تفسير ىذ
اجتماعي يؤثر عمى قدرة الموظفيف عمى الإبداع وتطوير العمؿ. إذا كاف ىناؾ ضغط اجتماعي 

قد  ، كماأو توتر في البيئة الاجتماعية لمعمؿ، فإف ذلؾ قد يقمؿ مف القدرة عمى التركيز والإبداع
إلى طبيعة المياـ والمسؤوليات الممقاة عمى عاتؽ الموظفيف. إذا كاف يعود التوتر في العمؿ 

ىناؾ توتر ناتج عف مياـ كثيرة أو مسؤوليات زائدة، فإف ذلؾ قد يؤثر عمى التوازف ويؤدي إلى 
يمكف أف تمعب الثقافة التنظيمية دورًا كبيرًا في تشكيؿ تجربة الموظفيف. ، و زيادة مستويات التوتر

ثقافة داعمة للئبداع والتطوير، فإف ذلؾ قد يقمؿ مف التوتر ويعزز القدرة عمى إذا كانت ىناؾ 
يمكف أف يمعب التوازف الصحيح بيف الضغط والإشراؼ دورًا كبيرًا في تجنب و  ،التفكير الإبداعي

التوتر. إذا كاف ىناؾ توجيو فعاؿ ودعـ مف الإدارة، فإف ذلؾ يمكف أف يسيـ في توفير بيئة 
 يكوف التفاعؿ الاجتماعي ميمًا أيضًا.  قد ،عمؿ صحية
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(: العلاقة بين الحرص عمى تحقيق الأىداف العامة والمعاناة بسبب توترات 20الجدول رقم )
 في العمل.

 المتغير التابع                          
 

 المتغير المستقؿ

 اىداؼ تحقيؽ عمى احرص 
 العامة

 
 المجموع

 نعـ احيانا لا

 مف أعاني 
 العمؿ بسبب توترات
 بو أقوـ الذي

 لا
أعان
 ي

 4 2 1 1 التكرارات

25.0 المئوية نسبة 
% 

25.0
% 

50.0
% 

100.0
% 

اعان
 ي

 8 1 7 1 التكرارات  

12.5 المئوية نسبة 
% 

75.0
% 

12.5
% 

100.0
% 

 48 26 18 4 التكرارات   احيانا

36.2 %8.5 المئوية نسبة
% 

55.3
% 

100.0
% 

 60 29 24 7 التكرارات  المجموع 

10.2 المئوية نسبة
% 

40.7
% 

49.2
% 

100.0
% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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صرحوا بنعـ يحرصوف عمى تحقيؽ الاىداؼ  %49.2مف خلبؿ الجدوؿ تبيف لينا اف نسبة 
العمؿ الذي يقوموف بو  يعانوف مف توترت بسسب صرحوا احيانا  %55.5العامة يدعميا نسبة 

صرحوا بأحياننا يحرصوف عمى تحقيؽ الاىداؼ العامة تدعميا نسبة  %40.7مقارنة بنسبة 
 صرحوا بانيـ يعانوف مف توترات بسبب العمؿ الذي يقوموف بيو. 75.0%

قد يعكس التأثير الاجتماعي  :مكف تفسير ىذا التفاوت بوجية نظر سوسيولوجية عبر عدة نقاط
لمقيـ والتوجييات في مكاف العمؿ. إذا كاف ىناؾ تشجيع واضح عمى تحقيؽ الأىداؼ، فإف ذلؾ 

يمكف أف يكوف ىناؾ ارتباط بيف و  ،قد يؤثر إيجابيًا عمى الديناميات الاجتماعية في المؤسسة
للؤىداؼ، فإف ذلؾ قد يقمؿ التحقيؽ مف الأىداؼ ومستويات التوتر. إذا كاف ىناؾ تحقيؽ ناجح 

يمكف أف تكوف الثقافة المؤسسية لمشركة ليا دور و  ،مف التوتر الذي قد ينشأ عف تحديات العمؿ
كبير في توجيو سموؾ الموظفيف. إذا كانت ىناؾ ثقافة داعمة وتشجيع عمى تحقيؽ الأىداؼ، 

  .فإف ذلؾ يعزز الروح الجماعية ويمكف أف يقمؿ مف التوتر
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(: العلاقة بين تتوفر لدي الرغبة والحماس لانجاز العمل وتوكل لي أعمال 21لجدول رقم )ا
 كثيرة.

 المتغير التابع                     
 

 المتغير المستقؿ

 الرغبة لدي تتوفر 
 العمؿ لإنجاز والحماس

 
 المجموع

 تتوفر احيانا لاتتوفر

 كثيرة اعماؿ لي توكؿ 
 في الانجاز تتطمب
 الوقت النفس

 31 14 17 0 التكرارات  نعـ

53.3 %0.0 المئوية نسبة
% 

46.7
% 

100.0
% 

 29 13 13 3 التكرارات لا

10.3 المئوية نسبة
% 

44.8
% 

44.8
% 

100.0
% 

 60 27 30 3 التكرارات المجموع

49.2 %5.1 المئوية نسبة
% 

45.8
% 

100.0
% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

 لدييـ  مف  المبحوثيف  صرحوا  بأحياننا تتوفر %49.2لبؿ جدوؿ تبيف لنا اف نسبة مف خ
 كثيرة اعماؿ الييـ توكؿ صرحوا بنعـ   %53.3العمؿ تدعميا نسبة  لإنجاز والحماس الرغبة
 والحماس الرغبة صرحوا ب تتوفر لدييـ %45.8الوقت مقارنة نسبة  النفس في الانجاز تتطمب
 النفس في الانجاز تتطمب كثيرة اعماؿ الييـ بنعـ  توكؿ%46.7العمؿ تدعميا نسبة  لإنجاز
 .الوقت
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يعكس تفاوت مدى الرغبة : ىذه النتائج مف خلبؿ عدة جوانب سوسيولوجيةيمكف التحميؿ 
العمؿ. إذا كاف ىناؾ تبادؿ  والحماس قد يكوف ناتجًا عف التأثيرات الاجتماعية في محيط

إيجابي للؤفكار والدعـ بيف الموظفيف، فإف ذلؾ يمكف أف يؤثر إيجابًا عمى مدى الرغبة في 
قد يكوف ىناؾ تأثير مف ضغط العمؿ وكمية المسؤوليات الممقاة عمى  ، كماتحقيؽ الأىداؼ

عالية، فإف ذلؾ قد عاتؽ الموظفيف. إذا كاف ىناؾ إعطاء الكثير مف الأعباء مع التوقعات ال
يظير أف ىناؾ تأثيرًا لثقافة توكيؿ المياـ والتحفيز كما  ،يؤدي إلى تقميؿ مدى الرغبة والحماس

في مدى الرغبة في إنجاز العمؿ. إذا كاف ىناؾ نيج إيجابي لتفويض المياـ وتوفير الدعـ، فإف 
 .ذلؾ يمكف أف يشجع عمى الرغبة في تحقيؽ الأىداؼ

 الثانية الفرضية استنتاج  -

 الجداوؿ المركبة وتحميؿ دراسة وبعد المركبة، الجداوؿ في سابقًا المذكورة المعمومات عمى بناءً 
 لعماؿ الوظيفي عمى الأداء الدور يؤثر غموض"  مفادىا والتي الثانية بالفرضية المتعمقة
 لعماؿ الوظيفي والأداء الدور غموض بيف العلبقة توضيح يمكننا المدنية بولاية غرداية" الحماية
 :كالتالي المدنية الحماية

 :العلاقة بين غموض الدور ووضوح العمل .1

الجدوؿ يظير أف ىناؾ ارتباطًا بيف استخداـ الإدارة لمعايير تقييـ الأداء التي تتسـ بالعدالة 
والموضوعية ووضوح العمؿ. عندما تكوف معايير التقييـ عادلة وموضوعية، يظير أف العمؿ 

 .بالنسبة لممراجعيفأكثر وضوحًا 

 :العلاقة بين غموض الدور والأداء الوظيفي .2

بناءً عمى الجدوؿ المركب، يمكف استخداـ المعمومات لتوضيح كيؼ يؤثر غموض الدور 
)وضوح العمؿ( عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية. عندما يكوف العمؿ غير واضح 
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مبي عمى أدائيـ ومستوى رضاىـ. ىذا يمكف بالنسبة لمموظفيف، يمكف أف يكوف لو تأثير س
 .أف يتسبب في زيادة مستويات الإجياد والأرؽ وقد يؤدي إلى أداء أقؿ كفاءة

 :الحاجة إلى تحسين وضوح الدور .3

استنادًا إلى ىذا التحميؿ، يمكف أف يكوف ىناؾ حاجة ممحة إلى تحسيف وضوح الدور لعماؿ 
شمؿ تقديـ توجييات وتعميمات أكثر وضوحًا بشأف الحماية المدنية في ولاية غرداية. ذلؾ ي

المياـ والمسؤوليات. تحسيف وضوح العمؿ يمكف أف يسيـ في تعزيز الرضا الوظيفي وزيادة 
 .الأداء الوظيفي

بشكؿ عاـ، يمكف القوؿ أف غموض الدور يمكف أف يكوف لو تأثير سمبي عمى الأداء الوظيفي 
ية، ويمكف تحسيف الأداء مف خلبؿ توضيح وتبسيط لعماؿ الحماية المدنية في ولاية غردا

 .الأدوار والمسؤوليات في بيئة العمؿ
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 الفرضية الفرعية الثالثة:3. 
تنص الفرضية الفرعية الثالثة عمى" تؤثر بيئة العمؿ عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية 

 المركبة التالية:بولاية غرداية " وسنحاوؿ تحميميا مف خلبؿ الجداوؿ 

العلاقة بين التكيف والتأقمم مع المشكلات الطارئة خلال العمل وتأثير (: 22) رقم الجدول
 العوامل البيئية )مثل الرياح ودرجة الحرارة( عمى الأداء

 المتغير التابع             
 

 المتغير المستقؿ

 مع وأتأقمـ أتكيؼ
 أثناء الطارئة المشكلبت

 العمؿ

 المجموع

 لا نعـ
 العوامؿ أف ترى ىؿ

 الرياح، ) البيئية
 تؤثر (الحرارة درجة
 أدائؾ عمى

 31 25 6 التكرارات نعـ
 %100.0 %80.6 %19.4 النسبة المئوية

 28 21 7 التكرارات لا
 %100.0 %75.0 %25.0 النسبة المئوية

 60 46 14 التكرارات المجموع
 %100.0 %78.0 %22.0 النسبة المئوية

   spss مخرجات عمى بالاعتماد الطالب اعداد مف :المصدر

مف المبحوثيف لا يتكيفوف مع المشكلبت الطارئة  78.1 %أف نسبة الجدوؿ خلبؿ مف نلبحظ
مف الذيف لا يروف أف العوامؿ البيئية )الرياح، درجة الحرارة(  75 %أثناء العمؿ تدعـ بنسبة

 تؤثر عمى أداء الموظفيف.

مف المبحوثيف يتكيفوف مع المشكلبت الطارئة أثناء العمؿ تدعـ بنسبة  22 %نسبةفي حيف أف 
 مف الذيف يروف أف العوامؿ البيئية )الرياح، درجة الحرارة( تؤثر عمى أداء الموظفيف. %19.41
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يمكف أف يكوف  :يمكف أف يتـ تحميؿ ىذه البيانات مف منظور سوسيولوجي بناءً عمى عدة نقاط
إلى وجود ثقافة مؤسسية تحدد كيفية تكييؼ الموظفيف مع المشكلبت الطارئة. إذا التحميؿ يشير 

كاف ىناؾ تفضيؿ لمتكييؼ والمرونة، فقد يكوف ىذا ناتجًا عف توجييات وقيـ اجتماعية داخؿ 
قد يكوف ىناؾ تأثير لعلبقة الموظفيف مع العوامؿ البيئية عمى قدرتيـ عمى التكييؼ. و  ،المؤسسة

إدراؾ لعدـ تأثير العوامؿ البيئية عمى الأداء، فقد يزيد ذلؾ مف قدرتيـ عمى  إذا كاف ىناؾ
 .قد تكوف ثقافة المؤسسة والرؤى الاجتماعية ليا تأثير كبيرو  ،التكييؼ مع المشكلبت الطارئة

 تراعي الإدارة مصالح الجميع والضغوط العممية(: 23الجدول رقم )

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

 الجميع مصالح الإدارة تراعي
 القرارات اتخاذىا عند

 المجموع

 نعـ لا
 تعاني ىؿ
 بعض مف

 في الضغوط
 بسبب العمؿ

 العلبقات
 الرسمية
 السائدة

 9 2 7 التكرارات أعاني

 %100.0 %22.2 %77.8 النسبة المئوية

 17 5 12 التكرارات لا أعاني

 %100.0 %29.4 %70.6 النسبة المئوية

 33 16 17 التكرارات أحيانا

 %100.0 %48.5 %51.5 النسبة المئوية

 60 24 36 التكرارات المجموع

 %100.0 %39.0 %61.0 النسبة المئوية

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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مصالح يشعروف بأف الادارة لا تراعي  مف المبحوثيف 61 %نسبةأف نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ 
مف الذيف لا يعانوف مف بعض الضغوط في  51 %الجميع عند اتخاذىا القرارات تدعـ بنسبة

 العمؿ بسبب العالقات الرسمية السائدة.

مف المبحوثيف يشعروف بأف الادارة تراعي مصالح الجميع عند اتخاذىا  39 %نسبةأف في حيف 
مف الذيف يعانوف مف بعض الضغوط في العمؿ  صرحوا احيانا %48.5 القرارات تدعـ بنسبة 

 بسبب العالقات الرسمية السائدة.

يمكف أف يعكس تصور  :يمكف تحميؿ ىذه البيانات مف منظور سوسيولوجي عبر عدة نقاط
المشاركيف حوؿ عدـ اىتماـ الإدارة بمصالح الجميع قضايا سمطوية داخؿ الييكؿ التنظيمي. إذا 
كاف ىناؾ شعور بأف السمطة تركز في القمة ولا تراعي احتياجات الجميع، فإف ذلؾ يمكف أف 

يف بالضغوط في يشير الارتباط بيف شعور المشارك ، كمايؤدي إلى انعداـ الرغبة في التعاوف
العمؿ والعلبقات الرسمية إلى وجود تأثير لمديناميات الاجتماعية عمى مستويات الضغط. قد 

قد يكوف و  ،يكوف ىناؾ انعكاس لتأثير العلبقات الرسمية عمى السياؽ الاجتماعي في العمؿ
ا كاف ىناؾ انخراط المشاركيف في العمؿ ورغبتيـ في التعاوف مرتبطًا بمدى ثقتيـ في الإدارة. إذ

 شعور بعدـ اىتماـ الإدارة بمصالح الجميع، فإف ذلؾ قد يؤثر سمبًا عمى التواصؿ والتعاوف
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 العلاقة بين تماسك الفريق وتعاون الأعضاء وتجاوز ميام العمل(: 24الجدول رقم )

 المتغير التابع                    
 

 المتغير المستقؿ

 ىو معو تعمؿ الذي الفريؽ ىؿ
 بعضو ويساند متماسؾ فريؽ

 ؟ البعض

 المجموع

 نعـ احيانا لا

 العمؿ ىؿ
 أقوـ الذي
 يتجاوز بو

 حدود
 ميامي

 30 17 10 3 التكرارات يتجاوز

 %100.0 %56.7 %33.3 %10.0 النسبة المئوية

 20 9 9 2 التكرارات يتجاوز لا

 %100.0 %45.0 %45.0 %10.0 النسبة المئوية

 9 3 5 1 التكرارات احيانا

 %100.0 %33.3 %55.6 %11.1 النسبة المئوية

 60 29 24 7 التكرارات المجموع

 %100.0 %49.2 %40.7 %10.2 النسبة المئوية

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

المبحوثيف يروف مف  49.2 %نسبةنلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أف نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أف 
 %56.7 %تدعـ بنسبة  البعض بعضو ويساند متماسؾ فريؽ ىو معو تعمؿ الذي الفريؽأف 

 يـ أحيانا.ميام حدود يتجاوز بو يقوموف الذي العمؿمف الذيف يروف أف 
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 الذي الفريؽمف المبحوثيف يروف أف  %40.7 نسبةأف نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أف في حيف 
مف الذيف يروف أف  صرحوا باحيانا %55.6  %تدعـ بنسبة متماسؾغير  فريؽ ىو معو تعمؿ
 يـ أحيانا.ميام حدود يتجاوز لا  بو يقوموف الذي العمؿ

إذا كاف ىناؾ  :يمكف تحميؿ ىذه البيانات مف منظور سوسيولوجي مف خلبؿ مراعاة عدة جوانب
اجتماعية داخؿ تصور إيجابي حياؿ فريؽ العمؿ كفريؽ متماسؾ، فقد يرجع ذلؾ إلى عوامؿ 

يظير تبايف في تقييـ القدرة ، و الفريؽ، مثؿ التواصؿ الفعّاؿ، والثقة المتبادلة، والتفاعؿ الإيجابي
عمى تجاوز حدود المياـ. يمكف أف يكوف ذلؾ نتيجة لتفاعلبت اجتماعية معينة داخؿ الفريؽ أو 

يف الآراء بيف التماسؾ يمكف أف يشير تبا ، كمالتحديات محددة تعيؽ توزيع المياـ بشكؿ واضح
وتجاوز حدود المياـ إلى أف ىناؾ تفاعلبت اجتماعية معينة تؤثر عمى كيفية تحديد وتوزيع 

الرؤى حوؿ مدى التماسؾ أو قمة التماسؾ قد تكوف متأثرة بثقافة الفريؽ ، و المياـ داخؿ الفريؽ
يمكف  ،فريقية إيجابية وقيمو. إذا كاف ىناؾ تفضيؿ لمتعاوف والتماسؾ، فإف ذلؾ قد يعكس ثقافة

أف يكوف العمؿ الذي يتجاوز حدود المياـ أحيانًا ناتجًا عف انخراط فعّاؿ وتماسؾ الفريؽ. يمكف 
 .أف يكوف ىذا نقطة قوة في تحميؿ الديناميات الاجتماعية
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دراسة العلاقة في بيئة العمل المحدودة والمكتظة و  الإبداع وتطوير العمل(: 25الجدول رقم )
 بالعاممين مع التركيز عمى مسألة الخصوصية

 المتغير التابع         

 المتغير المستقؿ

 الابداع عمى القدرة لدى تتوفر
 العمؿ تطوير و

 المجموع  

 نعـ لا

 تتمع ىؿ 
 في بالخصوصية

 مكاف
 ضيؽ)العممؾ
 وكثرة مساحة
 ( العامميف

 7 5 2 التكرارات دائما

71.4 %28.6 المئوية النسبة
% 

100.0% 

 31 11 20 التكرارات ابدا

36.7 %63.3 المئوية النسبة
% 

100.0% 

 22 8 14 التكرارات احيانا

36.4 %63.6 المئوية النسبة
% 

100.0% 

 60 24 36 التكرارات المجموع  

40.7 %59.3 المئوية النسبة
% 

100.0% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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مف المبحوثيف صرحوا بانيـ لا تتوفر لدييـ القدرة عمى  %59.3مف خلبؿ الجدوؿ تبيف لنا 
بانيـ احيانا يتمتعوف بالخصوصية في مكاف العمؿ  %63.6الابداع و التطوير تدعميا نسبة 

  %71.4تتوفر لدييـ قدرة عمى ابداع و التطوير تدعميا نسبة  %40.7وىدا مقارنة بنسبة 
تمتع  بالخصوصية في مكاف العمؿ ) ضيؽ مساحة المكتب غير مناسب كثرة صرحوا دائما  ت

 .العامميف(

يمكف أف يكوف تحديد مدى  :يمكف تحميؿ ىذه البيانات مف منظور سوسيولوجي عبر عدة نقاط
قدرة الأفراد عمى الإبداع مرتبطًا بعدة عوامؿ، بما في ذلؾ البيئة العممية والتحديات التي 

يظير ، كما لمعوامؿ مثؿ ضيؽ المساحة وكثرة العامميف أف تؤثر عمى الإبداع يواجيونيا. يمكف
أف ىناؾ نسبة كبيرة مف المبحوثيف يروف أنيـ يتمتعوف بالخصوصية في مكاف العمؿ بشكؿ 
، دائـ أو أحيانًا. يمكف أف تكوف ىذه الخصوصية عاملًب ىامًا في تعزيز الراحة والأداء الإبداعي

اد المكتب وعدـ مناسبتو لكثرة العامميف عاملًب يؤثر سمبًا عمى قدرة الأفر يعتبر ضيؽ مساحة و 
عمى الإبداع والتطوير. يمكف أف يؤدي الضيؽ إلى إحساس بالتقييد وتقميؿ فرص التفكير 

 .الإبداعي
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حق الموظفين في رفض القرارات الإدارية: دراسة لدور الاستقلالية في (: 26الجدول رقم )
 العلاقة بين الموظفين والإدارةتحسين 

 المتغير التابع                          

 

 المتغير المستقؿ

 قبوؿ بعدـ لمموظفيف يسمح 
 تصدرىا التي القرارات معارضة أو

 الإدارة؟

 المجموع

 لا نعـ

 أشعر
 بالاستقلبلية

 عممي في

 15 8 7 التكرار نعـ

100.0 %53.3 %46.7 النسبة المئوية
% 

 41 21 20 التكرار لا

100.0 %51.2 %48.8 النسبة المئوية
% 

 4 3 1 التكرار احيانا

100.0 %66.7 %33.3 النسبة المئوية
% 

 60 32 28 التكرار المجموع

100.0 %52.5 %47.5 النسبة المئوية
% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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صرحوا  لا يسمح لمموظفيف بعدـ قبوؿ او معارضة القرارات  %52.5مف خلبؿ جدوؿ تبيف لنا 
 .صرحو بانيـ احيانا يشعروف بالاستقلبلية في العمؿ %66.7التي تصدرىا الادارة كما تدعـ 

صرحوا بنعـ يسمح لمموظفيف بعدـ القبوؿ و معارضة في القرارات  %47.5وفي حيف اف  
 .انيـ  لايشعروف بالاستقلبلية في العمؿصرحوا ب %48.8الإدارة  تدعميا في دلمؾ  

يظير أف ىناؾ تناقضًا بيف  :يمكف تحميؿ ىذه البيانات مف منظور سوسيولوجي عبر عدة نقاط
الذيف يشعروف بأنو يُسمح لمموظفيف بعدـ قبوؿ القرارات والذيف يشعروف بالاستقلبلية في العمؿ. 

قد كما ، تماعية والثقافية في البيئة العمميةيمكف أف يكوف ىذا ناتجًا عف تأثير التفاعلبت الاج
يكوف ىناؾ تأثير لمسيطرة الإدارية عمى كيفية شعور الموظفيف بالاستقلبلية في العمؿ. عمى 
سبيؿ المثاؿ، إذا كاف ىناؾ تفاوت في مدى السماح بالرفض، فإف ذلؾ قد يؤثر عمى شعور 

 .الموظفيف بالتحكـ في قراراتيـ
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تجربة الاستقلالية في مكان العمل: فحص الأفكار والمقترحات السابقة (: 27الجدول رقم )
 لتعزيز الحرية العممية

 المتغير التابع                     

 المتغير المستقؿ

 بافكار تقدمت واف سبؽ  
 ومقترحات

Total 

 لا نعـ

 أشعر 
 بالاستقلبلية

 عممي في

 15 8 7 التكرارات نعـ

100.0 %53.3 %46.7 المئويةالنسبة 
% 

 41 22 19 التكرارات لا

100.0 %53.7 %46.3 المئوية النسبة
% 

 4 3 1 التكرارات احيانا

100.0 %66.7 %33.3 المئوية النسبة
% 

 60 33 27 التكرارات المجموع

100.0 %54.2 %45.8 النسبة المئوية
% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:
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 %66.7تدعـ ب وا لا يقدموف افكار و لا مقترحاتصرح %54.2مف خلبؿ جدوؿ تبيف لنا 
   .مما يشعروف احيانا بالاستقلبلية في عمؿ

 %46.7صرحوا ب نعـ سبؽ و تقدموا بأفكار و الحموؿ ومقترحات  تدعميا  %45.8في حيف 
 .لا يشعروف باستقلبلية في العمؿ %46.3مما يشعروف بالاستقلبلية في العمؿ تمييا 

سوسيولوجي يمكف أف يكوف ىناؾ تناقض في كيفية تفاعؿ الموظفيف مع مفيوـ  مف منظور
يمكف أف يكوف ىناؾ تأثير لمثقافة التنظيمية لممؤسسة عمى كيفية تفاعؿ  ، كماالاستقلبلية

الموظفيف مع الاستقلبلية. إذا كاف ىناؾ تشجيع عمى التفاعؿ وتقديـ الأفكار، فقد يرتبط ذلؾ 
ؤثر الخبرة السابقة لمموظفيف في تقديـ الأفكار والمقترحات. قد تقد ، و بالاستقلبلية في العمؿ

يظير تضارب بيف  ، كماا بالفعؿ أفكارًا ىـ أكثر تفاعلًب بسبب خبرتيـ الإيجابيةيكوف الذيف قدمو 
الذيف يقدموف أفكارًا ويشعروف بالاستقلبلية، والذيف لا يقدموف. يمكف أف يكوف ىذا مرتبطًا 

  .بتوقعات الموظفيف لكيفية قبوؿ أفكارىـ ومقترحاتيـ
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 لتعزيز الإبداع وتطوير الأداء في محيط العمل تصميم الأثاث المكتبي(: 28الجدول رقم )

 المتغير التابع                     

 المتغير المستقؿ

 و الابداع عمى القدرة لدى  تتوفر
 العمؿ  تطوير

 
 المجموع

 نعـ لا

 يتناسب مكتبي الاثاث 
 مع المؤسسة في

 بيا اقوـ التي  الوظيفة

 22 12 10 التكرارات  نعـ

100.0 %54.5 %45.5 المئوية النسبة
% 

 38 12 26 التكرارات  لا

 النسبة      
 المئوية

67.6% 32.4% 100.0
% 

 60 24 36 التكرارات  المجموع 

 النسبة      
 المئوية

59.3% 40.7% 100.0
% 

   spssمف اعداد الطالب بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر:

المبحوثيف صرحو بانيـ لاتتوفر لدييـ القدرة عمى مف  %59.3مف خلبؿ الجدوؿ تبيف لنا 
مف الديف يروف انا الاثاث لا تتناسب في المؤسسة  %67.6الابداع و التطوير تدعميا 

 صرحوا بانيا تتناسب . %45.5والوظيفة مقابؿ 
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مف  المبحوثيف  صرحوا انيـ تتوفر لدييـ القدرة عمى الابداع و  %40.7في حيف نسبة  
مف المبحوثيف انا الاثاث تتناسب في المؤسسة مع الوظيفة التي  %54.5يا تطوير  و تدعم

 اف الاثاث لا تتناسب لا في المؤسسة ولا في الوظيفة . %32.4يقوموف بييا مقابؿ 

يظير أف ىناؾ تناقضًا بيف الذيف يروف أف لدييـ القدرة عمى الابتكار  مف منظور سوسيولوجي،
لأثاث لا يتناسب مع الوظيفة والمؤسسة. يمكف أف يكوف ىناؾ والتطوير وبيف الذيف يروف أف ا

يمكف أف يكوف توجو ، كما تأثير لمبيئة العممية عمى كيفية تفاعؿ الموظفيف مع مساحات العمؿ
الموظفيف نحو الأثاث وكيفية تناسبو مع الوظيفة مرتبطًا بالعوامؿ الاجتماعية والثقافية في 

يمكف ، كما رؤيتيـ لممساحة وكيؼ يمكف استخداميا بشكؿ فعّاؿالمؤسسة. قد يؤثر ذلؾ عمى 
أف يكوف لمبنية التنظيمية تأثير عمى القدرة عمى الإبداع والتطوير. قد يتأثر الموظفوف بشكؿ 

 .كبير بالبيئة العممية وكيفية تنظيـ المؤسسة

 :الثالثة الفرضية استنتاج -

 المركبة الجداوؿ وتحميؿ دراسة وبعد المركبة، الجداوؿ في سابقًا المذكورة المعمومات عمى بناءً 
 الحماية لعماؿ الوظيفي عمى الأداء العمؿ بيئة تؤثر"  مفادىا والتي الثالثة بالفرضية المتعمقة

 الحماية لعماؿ الوظيفي والأداء العمؿ بيئة بيف العلبقة توضيح يمكننا" المدنية بولاية غرداية
 :كالتالي المدنية

 :بيئة العمل عمى الأداء الوظيفيتأثير  .1

o  يمكف رؤية أف بعض الموظفيف يعانوف مف عدـ وضوح في ميمتيـ والضغوط الناجمة عف
 .العلبقات الرسمية، وىذا قد يؤثر سمبًا عمى أدائيـ

o  الجداوؿ تشير إلى أف ىناؾ موظفيف يروف تأثيرًا سمبيًا لمبيئة العممية عمى أدائيـ ومستوى
 .رضاىـ في العمؿ
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 :تأثير وضوح العمل عمى الأداء .2

o  عدـ وضوح ميمة العمؿ والضغوط الناجمة عف العلبقات الرسمية تظير بنسب مختمفة مف
 .العامميف

o  مف الممكف أف يكوف العمؿ غير واضح ومعقد يؤدي إلى زيادة مستويات الإجياد والأرؽ
 .وبالتالي يؤثر سمبًا عمى الأداء

ا ميمًا في تأثير أداء عماؿ الحماية المدنية، ويجب أخذ ىذه باختصار، البيئة العممية تمعب دورً 
 .العوامؿ في اعتبارنا عند التفكير في تحسيف الأداء وزيادة رضا الموظفيف في المنظمة

 الفرضية الرئيسية استنتاج .4
بعد دراسة وتحميؿ الجداوؿ المركبة و بناءً عمى المعمومات المذكورة سابقًا في الجداوؿ المركبة، 

المتعمقة بالفرضيات الجزئية يمكننا الإجابة عمى الفرضية الرئيسية والتي مفادىا " تؤثر ضغوط 
يمكننا توضيح العلبقة بيف العمؿ عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية بولاية غرداية" 

 :كالتالي والأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنيةضغوط العمؿ 

 :عبء العمل .1

o  عندما يكوف ىناؾ عبء عمؿ زائد عمى الموظفيف، يزيد مف فرص حدوث الإجياد وتقميؿ
 .الأداء الوظيفي

o  العمؿ الزائد والمياـ الكثيرة يمكف أف تؤثر سمبًا عمى القدرة عمى إتماـ المياـ بفعالية
 .ودقة، مما يؤدي إلى تراجع في الأداء

 :غموض الدور .2

o  لدييـ غموض بشأف مياميـ ومسؤولياتيـ، يمكف أف يؤدي ذلؾ إلى عندما يكوف
 .الإحساس بعدـ اليقيف والضغوط النفسية



 عرض وتحميل بيانات الدراسة الميدانية                                              الفصل الرابع
 

137 
 

o  غموض الدور يمكف أف يؤدي إلى عدـ التمييز بيف المسؤوليات والتكرار في الأدوار، مما
 .يؤدي إلى الارتباؾ وتقميؿ الأداء الوظيفي

 :بيئة العمل .3

o قات الرسمية ومدى التعاوف والدعـ بيف الزملبء يؤثر بشكؿ البيئة العممية التي تشمؿ العلب
 .مباشر عمى مستوى الإجياد والراحة النفسية

o  بيئة عمؿ سميمة ومستقرة تشجع عمى التعاوف وتقميؿ الضغوط الاجتماعية والنفسية، مما
 .يساعد في تحسيف الأداء الوظيفي

في العمؿ وغموض الدور وتأثير بيئة بناءً عمى ىذه الفرضيات، يمكف القوؿ إف زيادة العبء 
العمؿ السمبي يمكف أف يؤثر بشكؿ كبير عمى الأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية في ولاية 
غرداية. إدارة ىذه العوامؿ بشكؿ فعاؿ واتخاذ التدابير اللبزمة لمحد منيا يمكف أف يسيـ في 

 .تحسيف أداء الموظفيف ورفاىيتيـ في مكاف العمؿ

 : النتائج العامة لمدراسةالرابع المبحث

بناءً عمى البيانات والإحصائيات المقدمة في الجداوؿ المركبة، يمكف تقديـ الاستنتاجات التالية 
 :بحيث الثلبثالجزئية حوؿ الفرضيات 

 تؤكد  ، فمثلبيُظيِر التحميؿ وجود علبقة إيجابية بيف بيئة العمؿ الجيدة والأداء الوظيفي
ظفيف أف طبيعة علبقتيـ مع زملبئيـ في إنجاز الأعماؿ جيدة، % مف المو 65نسبة 

 .ويمكف أف يُعزى ذلؾ إلى الجو الأسري المسود والتفاعؿ الإيجابي داخؿ فرؽ العمؿ

 تظير البيانات أف ىناؾ ارتباطًا إيجابيًا بيف وجود غموض في الدور والأداء الوظيفي ،
ي يقوموف بو ليس واضحًا، وربما % مف الموظفيف يروف أف العمؿ الذ61نسبة  فمثلب

 .يكوف ىذا الغموض قد يؤثر سمبًا عمى القدرة عمى تنفيذ المياـ بكفاءة
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 50نسبة  ، فمثلبيدعـ التحميؿ وجود علبقة عكسية بيف عبء العمؿ والأداء الوظيفي %
مف الموظفيف ترى أف أعبائيـ وواجباتيـ الوظيفية مناسبة جدًا، ولكف نسبة مماثمة تشعر 

تعب والإرىاؽ بسبب العمؿ الكثير المطموب منيـ. قد يكوف ىذا التعب والإرىاؽ قد بال
 .يقمؿ مف جودة الأداء عمى المدى الطويؿ

 نسبة  ، فمثلبالأداء الوظيفيعمى ضغوط العمؿ ل أثريتبيف مف البيانات وجود  ومنو
% مف الموظفيف يشعروف بالأرؽ والإجياد بعد نياية العمؿ، وىذا قد يؤثر سمبًا عمى 53

 .قدرتيـ عمى تقديـ أداء جيد خلبؿ ساعات العمؿ
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 خلاصة الفصل

مف خلبؿ دراستنا التطبيقية في ىذا الفصؿ تطرقنا الى أثر ضغوط العمؿ عمى أداء       
لعامميف بمؤسسة اتصالات الجزائر بالمدية ولقد اعتمدنا عمى الاستبياف الذي قمنا بتوزيعو عمى 
أفراد المؤسسة ويحتوي عمى ثلبث محاور )قسـ خاص بالبينات الشخصية والوظيفية، وقسـ 

ات الدراسة والمتمثمة في ضغوط العمؿ وأداء العامميف وتـ تقسيميا الى محوريف: خاص بمتغير 
ف اليدؼ الرئيسي  محور متعمؽ بعامؿ ضغوط العمؿ ومحور الثاني متعمؽ بأداء العامميف( وا 
ليذه الدراسة ىو الإجابة عف الإشكالية التالية، ىؿ تؤثر ضغوط العمؿ عمى أداء العامميف؟  

خلبؿ إجابة أفراد العينة التي تـ اختيارىا قمنا بتحميؿ البينات باستخداـ  فم بالحماية المدنية
الأساليب الإحصائية التي مف خلبليا توصمنا الى صحة الفرضية الرئيسية بأف ضغوط العمؿ 

 ليا تأثير كبير في أداء العامميف.
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 الخاتمة:
في خضـ التطورات المتسارعة والمتنوعة في عصرنا الحالي، يظير السياؽ الميني واجية 

تتسـ ىذه  ،تفاعمية بيف مجموعة مف التحديات والضغوط التي تتعرض ليا قوى الحماية المدنية
الضغوط بتعقيداتيا وتنوعيا، وقد أثرت بشكؿ ممموس عمى الأداء الوظيفي لمكوادر العاممة في 

 ىذا المجاؿ.
لتمقي نظرة شاممة عمى تأثير ضغوط العمؿ عمى أداء العامميف في  الدراسةىذه  أتت 

قطاع الحماية المدنية، وتسميط الضوء عمى أىـ الإجراءات الممكف اتخاذىا لمتغمب عمى ىذه 
 .التحديات

توضّح نتائج ىذه الدراسة أف ضغوط العمؿ قد تتضمف الاستجابة لمطوارئ في ظروؼ 
س عمى الصحة النفسية والبدنية لممشاركيف في قوى الحماية تنعك والتي مف الممكف اف ،قاسية

 .المدنية، وبالتالي تؤثر عمى جودة الأداء والإنتاجية
 أولا: نتائج الدراسة:

 تمثمت نتائج الدراسة فيما يمي:
مف  وضغوط العمؿ عمى أداء العامميف في الحماية المدنية، وىذا تمت برىنتل يوجد أثر -

 خلبؿ الإجابة عمى الفرضيات التالية والبرىنة عمى انيا محققة والتي أثبتت:
 بيف عبء العمؿ والأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية.يوجد أثر  -
 بيف غموض الدور والأداء الوظيفي لعماؿ الحماية المدنية.يوجد أثر  -
 مدنية.بيف بيئة العمؿ والأداء الوظيفي لعماؿ الحماية اليوجد أثر  -

 ثانيا: الإقتراحات والتوصيات
لمتغمب عمى ىذه التحديات وتحسيف أداء العامميف في الحماية المدنية، يقتضي الأمر تبني 

 :قترح ما يمينبناءً عمى النتائج المستخمصة مف ىذه الدراسة، و  ،إجراءات واستراتيجيات فعّالة
العامميف بفرص تطوير مستدامة يجب أف يتـ تزويد  :تطوير برامج تدريب وتطوير ميني .1

 .لتعزيز مياراتيـ وزيادة قدرتيـ عمى التعامؿ مع ضغوط العمؿ المتزايدة
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ينبغي تقديـ دعـ نفسي واجتماعي لمموظفيف لمتعامؿ  :تعزيز الدعم النفسي والاجتماعي .2
 .مع التحديات النفسية والاجتماعية الناجمة عف ضغوط العمؿ

دارة الوقت .3 يجب تطوير استراتيجيات تخطيطية وأساليب إدارة  :تحسين التخطيط وا 
 .الوقت لضماف توازف أفضؿ بيف العمؿ والحياة الشخصية

يُشجع عمى تعزيز الوعي بأىمية الصحة النفسية  :تعزيز ثقافة الوعي بالصحة النفسية .4
 .وتقديـ الموارد لممساعدة في التعامؿ مع التحديات النفسية

 ثالثا: الآفاق المستقبمية
لمباحثيف في عمـ ثؿ آفاؽ البحث التي نقترحيا لاف تكوف إشكاليات لمواضيع بحث مستقبلب وتتم

 يمي: ماالاجتماع 
 أثر ضغوط العمؿ عمى ادراة شكاوي العملبء ) دراسة حالة(. -
 دور الأداء الوظيفي في تحسيف الصورة الذىنية لمؤسسة )دراسة حالة(. -
يف الأداء الوظيفي )دراسة حالة(.علبقة المناخ التنظيمي في تحس -
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 قائمة المراجع:
 أولا: بالمغة العربية:

I. الكتب 
دار الصفاء لمنشر،  ،1طمناىج وطرق البحث العممي،  براىيـ بف عبد العزيز الدعميج،إ .1

 .2010عماف، الاردف، 
، ج 1، ضبط: خالد رشيد القاضي، دار الأبحاث، الجزائر، ط لسان العربابف منظور،  .2

8 ،2008. 
، ج 1، ضبط: خالد رشيد القاضي، دار الأبحاث، الجزائر، ط لسان العربابف منظور،  .3

9 ،2008. 
، ج 1، ضبط: خالد رشيد القاضي، دار الأبحاث، الجزائر، ط لسان العربابف منظور،  .4

1 ،2008. 
، دار الفاروؽ كيف تقمل من الضغوط والصراعات داخل العمل؟مارقيلبس، آنا  .5

 .2009، 1للبستثمارات الثقافية، القاىرة، ط 
، تقديـ: محيى المعجم العربي الأساسي "لاروس"جماعة مف كبار المغوييف العرب،  .6

، تونس،   .1988الديف صابر، المنظمة العربية لمتربية والثقافة والعموـ
، مكتبة جرير لمنشر والتوزيع، الرياض، ط التعايش مع ضغوط العملجوف بي أردف،  .7

2 ،2008. 
، غراض البحث العمميطرق جمع البيانات و المعمومات لأربحي مصطفى عمياف،  .8

 .2009، دار الصفاء لمنشر، عماف، الاردف، 1ط
، اىات الحديثة"الإدارة العامة "الأسس والوظائف والاتجسعود بف محمد النمر وآخروف،  .9

 مكتبة الشقيري، د ت.
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( طبيعتو، أسبابو، المساعدة STRESSالضغط النفسي )سمير شيخاني،  .10
، 1، دار الفكر العربي لمطباعة والنشر والتوزيع، بيروت، لبناف، ط الذاتية، المداواة

2003. 
دراسة في  -السموك التنظيميصديؽ محمد عفيفي، أحمد إبراىيـ عبد اليادي،  .11

 .1994، مكتبة عيف شمس، القاىرة، السموكي لمبيروقراطية المصرية التحميل
السعــــادة الشخصية في عالم مشحون بالتوتر وضغوط عبد الستار إبراىيـ،  .12

 .2005، 1، مؤسسة اليمامة الصحفية، الرياض، ط الحياة
، دار البصائر لمنشر والتوزيع، الاتجاىات الحديثة في عمم الإدارةعمار بوحوش،  .13

 .2008، 2زائر، ط الج
استراتيجيات رجال الأعمال لمسيطرة عمى الضغوط عمرو حسف أحمد بدراف،  .14

 ، مكتبة جزيرة الورد، دت.النفسية
، دار الضغوط والأزمات النفسية وأساليب المساندةفاطمة عبد الرحيـ النوايسة،  .15

 .2013، 1والتوزيع، عماف، ط  المناىج لمنشر
، دار مم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفيالتعفايز عبد الرحمف الفروخ،  .16

 .2010، 1جميس الزماف لمنشر والتوزيع، عماف، ط
، دار الفػػػػػػػػاروؽ كيف تتغمب عمى الضغوط النفسية في العمل؟كويؾ نوتس،  .17

 .2003، 1لمنشػػػػر والتوزيع، القػػػػػػػاىرة، ط 
، مراجعة: محمد المحيطالقاموس مجد الديف محمد بف يعقوب الفيروز أبادي،  .18

 .2010الإسكندرافي، دار الكتاب العربي، بيروت، لبناف، 
الضغوط النفسية والعلاج بالتحميل محمد عبد الظاىر، سيد أحمد البياص،  .19

، دار الكتاب الحديث، دراسة في الصحة النفسية وعمم النفس الإيجابي -النفسي
 .2012، 1القاىرة، ط 
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، المجموعة العربية ارات التكيف مع ظروف العملميمحمود عبد الفتاح رضواف،  .20
 .2012، 1لمتدريب والنشر، القاىرة، مصر، ط 

ديواف  منيجية البحث العممي في العموم السياسية والإعلام،مصباح عامر،  .21
 .1948 ،، الجزائرالمطبوعات الجامعية

التطبيقات النفسية ، مخبر لإجــــــــــــيــــــــــادالياشمي لوكيا، فتيحة بف زرواؿ، ا .22
 .2006والتربوية، الجزائر، 

II. الرسائل وأطروحات التخرج 
دراسة  -الميارات القيادية ودورىا في الأداء الوظيفيأحمد فارس بوعمامة،  .23

، رسالة ماجستير، تخصص تنمية وتسيير قسنطينة -حالة مؤسسة "سونمغاز" لمتوزيع
 -الإنسانية والاجتماعية، جامعة منتوريالموارد البشرية، قسـ عمـ الاجتماع، كمية العموـ 
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أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين في الفنادق عيسى إبراىيـ المعشر،  .24
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إدارة تربوية،  -، رسالة ماجستير، قسـ أصوؿ التربيةالمشرفين التربويين بمحافظات غزة
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 التوافق الميني وعلاقتو بضغوط العمل لدى موظفي المؤسساتمحمد مكناسي،  .28
، رسالة دراسة ميدانية عمى أعوان السجون بمؤسسة إعادة التأىيل قسنطينة -العقابية

ماجستير، تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ، قسـ عمـ النفس والعموـ التربوية 
قسنطينة،  -والأرطوفونيا، كمية العموـ الإنسانية والعموـ الاجتماعية، جامعة منتوري

2006- 2007. 
أثر ضغوط العمل عمى عممية اتخاذ القرارات دراسة ميدانية  ،ميسوف سميـ السقا .29

 ،كمية التجارة ،رسالة ماجيستير في إدارة أعماؿ، عمى المصارف العاممة في قطاع غزة
 . 2009،  الجامعة الإسلبمية، غزة

III. المجلات والممتقيات 
دور وظيفة التنظيم في تطوير أداء العاممين في اب محمد بف عروس وآخروف،  .30

، مجمة رصيف لمدراسات الأنشطة الرياضية وعموـ الحركة، العدد المؤسسات الرياضية
 .2022جواف  20 الجزائر، ،3، المجمد 1
أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين في القطاع أماؿ بوسمينة، أسماء سفاري،  .31

دراسة عينة من العاممين في القطاع الصحي  -19كوفيد  الصحي في ظل جائحة
، 8، المجمد 3، مجمة الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية، العدد م البواقيبولاية أ
 .2021ديسمبر الجزائر، 

، مجمة دراسات في عمـ صراع الدور وتأثيره عمى الأداء الوظيفيأمينة قيواجي،  .32
 .2018الجزائر، ، 2، المجمد 12اجتماع المنظمات، العدد 

انعكــــــــاس بعض مصادر ضغوط  إياد طاىر محمد، ياسر سعد عبد الأمير، .33
بحث ميداني في ديوان الرقابة  -العمل التنظيمية عمى جودة تدقيق الييئات الرقابية

 .2015، 36، مجمة كمية الرافديف الجامعة لمعمػػػػػػػػػػػػػػػػوـ، العدد الماليـــــة الاتحادي
يفي في أثر الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظباديس بوخموة، سييمة قمو،  .34

دراسة مقارنة بين مؤسستي مطاحن الواحات  -المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
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، المجمة الجزائرية لمدراسات المحاسبية والمالية، العمومية ومطاحن جديع الخاصة بتقرت
 .2016جواف الجزائر، ، 2العدد 

أثر ضغوط العمل عمى جودة الخدمات الصحية تركية جربوب، إلياس العيداني،  .35
دراسة عينة من فئة الشبو طبيين  -خلال جائحة كورونا من منظور مقدمي الخدمة

، 2عدد ، مجمة الإبداع، البالمؤسسة العمومية الاستشفائية يوسف دمرجي بولاية تيارت
 ، الجزائر، د.ذ.س.12المجمد 

ل من ماكس فييبر، ىنري فايول المبادئ الأولية العممية عند كحممي دريدش،  .36
 .2009، أفريؿ 1، مجمة دراسات اجتماعية، العدد وميشال كروزييو

 -ضغوط العمل لدى الأطباء المصادر والأعراضحناف عبد الرحيـ الأحمدى،  .37
، معيد الإدارة بحث ميداني في المستشفيات الحكومية والخاصة بمدينة الرياض

 .2002لسعودية، العامة، الرياض، المممكة العربية ا
التأثير التفاعمي بين العدالة والثقة التنظيمية وانعكاسو حياة سرير الحرتسي،  .38

دراسة تحميمية لآراء عينة من العاممين  -في تحسين الأداء الوظيفي لمعاممين
دارة الأعماؿ، العددبالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة ، 2، المجمة الجزائرية للبقتصاد وا 

 .2017ر،الجزائ ، 8المجمد 
مجمة  ،أثر ضغوط العمل عمى درجة الولاء التنظيمي ،د. محمد بف سعيد العمري .39

العدد  المممكة العربية السعودية، ،جامعة الممؾ سعود ، العموـ الإنسانية والاجتماعية 
 د.ذ.س. . 39

محددات الأداء الوظيفي لمعاممين بالقطاع الزىرة بف بريكة، طارؽ بف قسمي،  .40
، دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية سميمان عميرات ببريكة -الصحي

 .2015الجزائر،  ، 15مجمة الباحث، العدد 
، مجمة العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاممين في المنظمةسامية بف طالب،  .41

 .2018، 1، المجمد 8أبعاد اقتصادية، العدد 
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 -أثر ضغوط العمل عمى مشاركة المعرفة لدى الأطباءسعيدة تمي وآخروف،  .42
، 2، مجمة العموـ الإدارية والمالية، العدد المؤسسة العمومية الاستشفائية بغرداية

 .2021 الجزائر، ،5المجمد 
أثر جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي: شوقي مرداسي، سامية معتوؽ،  .43

، 1، مجمة المنيؿ الاقتصادي، العدد نة من أساتذة جامعة أم البواقيدراسة قياسية لعي
 .2022ماي الجزائر، ، 5المجمد 

، الارتباط الشرطي بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفيعبد الوىاب عميري،  .44
 .2021، 11، المجمد 2مجمة أبعاد اقتصادية، العدد 

ات والاتصال عمى تحسين أثر استخدام المعمومعصاـ عبيدلي، اعمر عزاوي،  .45
كوفيد  -الأداء الوظيفي لمعاممين في مكاتب المحاسبة خلال أزمة فيروس كورونا

، مجمة )دراسة تطبيقية عمى عينة من مكاتب المحاسبة في الجنوب الشرقي( -19
 .2021، جواف 9، المجمد 2التكامؿ الاقتصادي، العدد 

تحسين الأداء الوظيفي في تخطيط المسار الوظيفي ودوره في عمي حماش،  .46
 .2020، 8، مجمة القبس لمدراسات النفسية والاجتماعية، العدد المنظمة

ضغوط العمل وعلاقتو في الضغوط النفسية لدى عماد يوسؼ المزيني،  .47
، 3، المجمد 2، المجمة الدولية لنشر الدراسات العممية، العدد الموظفين أثناء فترة العمل

 .2019آيار  15
 -تحميل أثر مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الاقتصاديةبوغازي، فريدة  .48

، مجمة البحوث والدراسات الإنسانية، العدد دراسة ميدانية: المؤسسة المينائية سكيكدة
 ..2015سكيكدة، -1955اوت  20جامعة ، 11

، جويمية 16، مجمة الحقيقة، العدد طرق تقييم أداء العاممينلعمى بوكميش،  .49
2010. 
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الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالاتصال التنظيمي يعمي، ياسيف محجر، ليمى د .50
، 13، المجمد 5، مجمة آفاؽ عممية، العدد والأداء الوظيفي بالمركز الجامعي تامنغست

2021. 
، تأثير محددات الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين محمد بف العائب .51

، مجمة إدارة الأعماؿ ية بالإدريسيةدراسة حالة المؤسسة الاستشفائ -بالمؤسسة
 .2020، 6، المجمد 1والدراسات الاقتصادية، العدد 

، الحمقة قياس الأداء في المنظمات والمؤسسات المعاصرةمحمد سيد حمزاوي،  .52
التعميمية قياس الأداء في العمؿ الأمني، قسـ البرامج التدريبية، كمية التدريب، الرياض، 

2013. 
مستويات ضغوط العمل وسبل مواجيتيا في زكري، محمد قوارح، نرجس  .53

، مجمة العموـ الإنسانية دراسة ميدانية بمدينة ورقمة )الجزائر( -المؤسسات الاقتصادية
 والاجتماعية، عدد خاص الممتقى الدولي حوؿ المعاناة في العمؿ، د ت.

ذ الأساليب الحديثة في تقويم الأداء التدريسي للأستامحمود سمايمي وآخروف،  .54
، مجمة ميلبؼ لمبحوث والدراسات، الجامعي بين المأمول وواقع التنفيذ في الجزائر

 .2019، ديسمبر 5، المجمد 2العدد 
، مجمة التغير دراسة نظرية -الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمةمريـ أرفيس،  .55

 .6، العدد الاجتماعي
، 1عمؿ، العدد ، مجمة مجتمع تربية عبء العمل وصحة العاملممحة سعودي،  .56

 .2021، 6المجمد 
تأثير التمكين النفسي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين مميكة شيخي وآخروف،  .57

مجمة  ،دراسة حالة القطاع المصرفي بسعيدة -بوجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط
 .2020، 8، المجمد 3التنظيـ والعمؿ، العدد 
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دراسة  -داء الوظيفيلمجودة؛ كمؤشر للأ 9001معايير إيزو منور ماريؼ،  .58
، مجمة الجامع في الدراسات النفسية والعموـ تيارت ALFETميدانية بمصنع السباكة 

 .2022، 7، المجمد 2التربوية، العدد 
نظام تقييم الأداء الوظيفي وأثره في أداء العاممين ميمي علب، سويطي شبمي،  .59

، 1التسيير والتجارة، العدد ، مجمة عموـ الاقتصاد و في ديوان الموظفين العام الفمسطيني
 .2019، 22المجمد 

، 5، مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظمات، العدد أداء العاممين، نعوـ فؤاد .60
 .2015جواف 

، 5، مجمة دراسات في عمـ اجتماع المنظمات، العدد ضغوط العمل، نعوـ فؤاد .61
 .2015جواف 

لتأىيل بيئة منظمات بطاقة الأداء المتوازن البيئية كآلية يوسؼ بومديف،  .62
، مجمة الاقتصاد والاحصائيات التطبيقية، في التنمية المستدامة الأعمال وتفعيل دورىا

 .2013، 2العدد 
أثر صراع الدور عمى الالتزام الوظيفي بوجود يوسؼ صوار، أحمد ستي سيد،  .63

لدى عينة من موظفي الإدارات  PLSالرضا الوظيفي كمتغير وسيط باستخدام منيجية 
، ديسمبر 1، المجمد 2، المجمة الجزائرية لمموارد البشرية، العدد عمومية بسعيدةال

2016. 
IV. :المواقع الالكترونية 

قياس الأداء المتوازن وفمسفة إدارة الأداء في القطاع عبد الرحيـ محمد،  .64
، تاريخ الاطلبع ama.com-https://www.dr، الموقع الإلكتروني الحكومي

 .21:24، ساعة الاطلبع 8/2/2023

https://www.dr-ama.com/
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 إستمارة الاستبيان :01الممحق رقم 
الشعبٌة الدٌمقراطٌة الجزائرٌة الجمهورٌة    

العلمً والبحث العالً التعلٌم وزارة  

غرداٌة جامعة  

 الإنسانٌة و الاجتماعٌة العلوم كلٌة



 لقٌاس استبانة:   الموضوع











لكمنقدمأعلاه،المبٌنالدراسةموضوعحولمذكرةوإعدادمٌدانًتربصإجراءإطارفً

سٌادتكممنفالرجاءالعلمً،البحثأهدافمباشرةتخدمبٌاناتلجمعالمصممةالاستبانة

أجلمنوذلكوموضوعٌةوشفافٌةبدقةالاستبانةتحتوٌهاالتًالعباراتعلىبالإجابةالتكرم

العلمًالبحثلأغراضإلاتستخدملنالإجاباتأنعلماوصحٌحة،دقٌقةنتائجعلىالحصول

.التامةبالسرٌةوستحاط

 الاستبانةلملئهامةمعلومات:
 واللقب الاسم كتابة ٌتم لا. 

 المناسبة الخانة داخل)×(  العلامة وضع ٌتم. 

 العبارات كافة على الإجابة من التأكد ٌرجى. 



 :الطالب إعداد من

 ٌوسف كرٌمات 




 2222/ 2222: الجامعٌة السنة

 فً الوظٌفً الأداء على وانعكاساتها العمل ضغوط

 المدنٌة الحماٌة
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 الشخصٌة البٌانات: الأول المحور



 أنثىذكر:الجنس .0

 

                     سنة              22 من أقل    :       السن .2

سنة 02 -22 مابٌن                      

 سنة 02إلى  02مابٌن                                  

             سنة  02اكثر من                       



 :التعلٌمً المستوى .2

 جامعً                ثانوي                 متوسط              ابتدائً 

 

 :الحالة الاجتماعٌة  .0

 مطلق                                  متزوج                          أعزب   

 

 :الشهري الراتب .0

   22222 من أقل إلى 00222 من                                00222 من أقل 

                   02222 من أكبر               02222 من أقل إلى 22222 من

 :الخبرة .6

   سنوات  02 من أقل إلى 0 من                                    سنوات 0 من أقل 

    فأكثر     سنة 00                 سنة 00 من أقل إلى سنوات 02 من

 



 الملاحق

155 
 

 العمل ضغوط: الثانً المحور

 من حٌث الوظائف والمسؤولٌات. واضح غٌر به تقوم الذي العمل بأن  تشعر هل .7

      ما نوعا                            واضحة غٌر                         واضحة 

 ضروري؟ وغٌر وممل روتٌنً به تقوم الذي العمل بأن تشعر هل .8

                               احٌانا                               لا                                        منع            

     السائدة؟ الرسمٌة العلاقات بسبب العمل فً الضغوط بعض من تعانً هل .9

          احٌانا                             اعانً لا                      اعانً 

 .مهامً حدود ٌتجاوز به أقوم الذي العمل هل .02

     احٌانا                       لاٌتجاوز                          ٌتجاوز 

 به أقوم الذي العمل بسبب توترات من أعانً .00

     احٌانا                             لا                            نعم              

 الوقت النفس فً الانجاز تتطلب كثٌرة اعمال لً توكل .02

                                             لا                         نعم

  .تخصصً مجال خارج ٌقع به أقوم ما أن بسبب العمل فً الضغوط بعض من تعانً هل  .02

    أحٌانا                        لااعانً                           اعانً                  

                       الأسرٌة بواجباتً قٌامً دون ٌحول عمل من به أقوم ما .00

             أحٌانا                             لا                نعم                    

 الٌك الموكلة المهام و المسؤلٌات الوضوح  عدم .00

  احٌانا                غٌر واضحة                  واضحة   

 منً ب المطلوب العمل لكثرة والإرهاق بالتعب أشعر .06

                    أحٌانا                        لا                   نعم               

   ٌساعدنً لمن وأحتاج طاقتً ٌفوق به أقوم الذي العمل بأن أشعر .07

                 لا                     نعم     
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 ؟ أدائك على تؤثر( الحرارة درجة الرٌاح،)  البٌئٌة العوامل أن ترى هل .08

        لا                   نعم            

  مهامً لفهم كافً غٌر للوظٌفة القبلً التدرب .09

              لا             نعم 

 عملً مكان فً الضوضاء كثرة من تعانً هل .22

                                            لا                    نعم  

 .إجازات على الحصول فً صعوبة أجد .20

                                            لا                    نعم   

 عملً فً بالاستقلالٌة أشعر .22

     أبدا                                     أحٌانا                    دائما  

 .          العمل نهاٌة بعد والإجهاد الأرق من أعانً نفسً أجد .22

   أبدا                                      أحٌانا                     دائما

    أبذله؟ الذي الإضافً الجهد عن رؤسائً من مكافأة على أحصل هل .20

           أبدا             أحٌانا                   دائما                

 عنها. الاستفسار عند للموظفٌن إضافٌة معلومات تقدٌم الإدارة تتولى .20

                    لا                               نعم               

 .  والموضوعٌة بالعدالة تتصف الأداء لتقٌٌم معاٌٌر الإدارة تستخدم .26

              لا                              نعم                

 .الأعمال إنجاز فً زملائك  مع ما طبٌعة علاقة .27

     مقبولة          منعدمة           جٌدة       

 .متنوعة ومعارف مهارات لامتلاكهم العمل فً زملائً على أعتمد .28

 احٌانا                 لا                              نعم     

 بها اقوم التً  الوظٌفة مع المؤسسة فً ٌتناسب مكتبً الاثاث .29

    لا                       نعم
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 العاملٌن( وكثرة مساحة ضٌق) العملك مكان فً بالخصوصٌة تتمع هل .22

 احٌانا                   ابدا                      دائما 

 الوظٌفً  الأداء: الثالث المحور 

 الإدارة؟ تصدرها التً القرارات معارضة أو قبول بعدم للموظفٌن ٌسمح .13

              أبدا              أحٌانا               دائما               

   . بسرعة عملً أنجز .22

               لا                             نعم     

 .العمل أثناء الطارئة المشكلات مع وأتأقلم أتكٌف .22

               لا                                 نعم    

 العمل لإنجاز والحماس الرغبة لدي تتوفر .20

               احٌانا                        وفرلا تت                       تتوفر   

 الأداء تحسٌن بهدف زملائً مع أتناقش .20

             احٌانا                              لا                         نعم    

  جدا مناسبة الوظٌفٌة وواجباتً أعبائً أن أشعر .26

 احٌانا                            لا                           نعم    

   العمل  تطوٌر و الابداع على القدرة لدى  تتوفر .27

                 لا                             نعم 

 ؟ البعض بعضه وٌساند متماسك فرٌق هو معه تعمل الذي الفرٌق هل .28

 احٌانا                            لا                            نعم  

 العامة اهداف تحقٌق على احرص .29

                         احيانا                         لا                        نعم


