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 س الريالقلب والدي  وقدوحي طيبالأعلى  مثلي الى كان ولاشال  العصٍ

 وعم السبان لظفيىتي في هره الحياة

  يذ حياحي بضياء الى مً مىحخني القىة  وشمىع الفسح الىالبدز مً شٍ

مت لمىاصلت  الغاليت الدزب امــــــــــــي والعصٍ

 خاصت اختي " ابدظام" التي كاهذ لها لمظت خاصت الى اخىحي 

  وفطيمت صدًقاحي طماحما في قلبي  اغلىالى 

  الى  الدزاس ي مً الابخدائيالى كل مً كاهذ له لمظت في مشىازي

 الجامعي

  حتى لى بكلمت في هرا العمل المخىاضعالى كل مً طاهدوي 

ل الشكس    اشكسكم جصٍ



 

 

 

الري بىعمخه جخم الصالحاث  والحمد للهالحمد لله الري اعاهىا بالعلم وشٍيىا بالعلم 

 المهداة محمد صلىاث زبي وطلامه عليه السحمت وأطلم على وأصلي

زبي ان اطيعهما وجعل طاعتهما مً  أمسويى اللران بالإهداء هرا العمل المخىاضع الأجقدم 

الري احمل اطمع بكل  بي وعقلي ومىبع اليل والنهاز الىالىىز الري ٌشيع قل طاعخه، اللي

 بش يء، الىلم ًبخل عليىا ًىما  والغلىة الريللكفاح  مثالي»العيفت فخس ابي الغالي "

 أجلىعلى وهً التي بكذ فسحا مً  حملخني وهًالى التي  ودالعطاء الري ًفيض بلا حد

ق بدعىاتها  واهازث لي الغاليت "مىشوهت " حفظهما الله  لأجلي اميشبابها  والتي افىذالطسٍ

 وامي عمسهما ابي واطال في

 وشوجخه "والدي عمي "جمال  الثاوي بعدي طىد والحىان الىالى معنى الحب 

اكدظب القىة  وأولاد عمي الدي بىجىدهم»وحمصة الى اخىحي "حظان بىشٍد طعيد 

 " وضياء الدًًحدود "مسوان خير الدًً  والمحبت بلا 

صة   ومسها وطاهدووي فيقاطمىوي الحياة بحلىها  اللىاحي»حىان وزوان الى اخىاحي "لىٍ

 جحدي صعىباث

الكخاكيذ  بدًىنهمالفسحت وحلاوة الدهيا  ولا جكملالى الفسحت التي جبهج البيذ بىجىدهم 

 »"ًاطس زؤوف وطيم مسام اصيل ونهــــــــــــال 

ق الىجاح والخير  طمـــــــاح »الى الاخىاث التي لم جلدهً امي الى مً كاهىا معي في طسٍ

 »واحـــــــــلام 

 وجىاضعهاـمت "التي كاهذ وعمت اطخاذة ب مظاعدتها الى الأطخاذة" شادي فاطــــــ



 

 

 

 شكر وعرفان
 ورسولو والمؤمنون(اعملوا فسيرى الله عملكم  قل) قال تعالى

بطاعتك ... ولا   تطيب بشكرك ولا يطيب النهار الا  لا يطيب اليل الا إلهي
 اللحظات الا بذكرك ... ولا تطيب الاخرة الا بعفوك ... ولا تطيب الجنة الا برؤيتك

 ةىذه المذكر  لإنهاءتوفيقك لنا  ونحمدك على إلهينشكرك 

المشرفة " شادي فاطمة " الأستاذة  والتقدير الىالشكر  أسميوقبل ان نمضي نقدم 
... ولم تدخر  والقيادة والدفع الايجابيتميز الاشراف التي قدمت لنا نموذجا رائعا في 

وفرت لنا الوقت الكافي  ممكن، حيثوجو  أفضله المذكرة على ذى لإنجازاي جهد 
رعاك الله  والتقدير ...وزادتنا بالنصيحة القيمة ندين لها بالفضل ولها منا كل الاحترام 

 وحفظك

 ذين وقفوا بجانبنا طيلةوزملائنا الكما لا ننسى كامل الاسرة الجامعية 

 مسارنا الجامعي

 لكــــــــــــــم شكـــــــــــــــــــــرا

 

 



 

 

 : الممخص
ييدف ىذا البحث لوجود علاقة بين ضغط العمل والأداء الوظيفي لدى أساتذة قسم عمم النفس 
لتحقيق ىذه الأىداف اعتمدنا عمى جممة من الإجراءات   المنيجية بدانا بانتياجنا المنيج الوصفي 

لتي تتمثل في واستخدام استبيان لجمع المعمومات الخاصة بأفراد مجتمع الدراسة   حيث تم اختيار العينة ا
 أستاذ لمحصول عمى النتائج وتم معالجة ىذه البيانات بالأساليب الإحصائية  54

 ومن اىم النتائج المتحصل عمييا ما يمي:
 توجد علاقة بين الأجور والأداء الوظيفي لدى أساتذة قسم عمم النفس  -
 توجد علاقة بين بيئة العمل والأداء الوظيفي لدى أساتذة قسم عمم النفس  -
 توجد علاقة بين الصراع الدور والأداء الوظيفي لدى أساتذة قسم عمم النفس  -

  



 

 

 

Résume : 
Cette recherche vise l'existence d'une relation entre la pression de travail et le rendement 

au travail chez les professeurs du Département de psychologie. Pour atteindre ces objectifs, 

nous nous sommes appuyés sur un certain nombre de démarches méthodologiques. Nous avons 

commencé par adopter l'approche descriptive et utiliser un questionnaire pour recueillir des 

informations pour les membres de la communauté d'étude. L'échantillon de 54 professeurs a 

été choisi pour obtenir les résultats. Ces données sont obtenues par des méthodes statistiques. 

Parmi les résultats les plus importants obtenus figurent les suivants  :  

- Il existe une relation entre les salaires et le rendement au travail chez les professeurs du 

Département de psychologie 

Il existe une relation entre l'environnement de travail et le rendement au travail chez les 

professeurs du Département de psychologie 

- Il existe une relation entre le conflit de rôle et le rendement au travail chez les 

professeurs du Département de psychologie 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

اثــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــفهسض المحخ ىٍ  
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 الإطار العام لمدراسة   الأول:الفصل 
 

 أ 
 

 إشكالية: (1

يعبر عن حالة الانفعال او التوتر لدى  البشرية، فيومن الظواىر القديمة في حياة  يعد الضغط 
موضوع اىتمام العديد من المفكرين والباحثين في شتى  أصبحالسريعة والمستمرة  ومع التغيرات الانسان،
وعماد ات البالغة حيث ىدفت دراسة "خميففي الإدارة والسموك التنظيمي بسبب أىميتو  وبصفة أخصالعموم 
عن ظاىرة الضغط النفسي لدى معممي مديرية التربية انيم يعانون من مستوى  لمكشف (:2001"زغمول

المصادر اثارة لمضغوط ارتبطت بعد الدخل والعلاقة بالمجتمع  أكثرمرتفع من الضغوط النفسية كما ان 
  .المحمي

العمل"  ضغوط»ب يعرف  وىذا مانرى الضغوط حتى عند العاممين في المؤسسات  أصبحناحيث 
تعتبر ضغوط العمل جزء ميما  بحيث عوامل،مما يؤثر عمى الفرد وبالتالي عمى المؤسسة ككل نتيجة عدة 

 المؤسسة اشكال مختمفة من ضغوط العمل  وليذا تعرفمن ىذه المتغيرات ومظيرا في حياة الافراد العاممين 

نعني بذلك قضية لازمت الانسان منذ وجوده عمى ىذه  فأننا العملوعند التحدث عن مفيوم ضغوط 
الأرض ولا يزال العمل الذي يقوم بو مصدر تعب وارىاق عمى قدر كبير من التحديات الاجتماعية 

خمقنا الانسان في كبدا "وعميو فقد  ولقدمحكم التنزيل " تعالى فيلقولو  لك مصدقاوذوغيرىا والاقتصادية 
باىتمام الباحثين في مختمف العموم بغرض  تحظىمن بين ىم المواضيع التي كانت ضغوط العمل ولا تزال 

والمنظمة عمى الفرد  انعكاساتياوتحديد نتائجيا واثارىا وكيفية الحد من وكيفية التغمب عمييا  معرفة أسبابيا
 .يشتغل فييا التي

وجود العديد من  سببوذلك باليسير اذ يعد ميمة صعبة  بالأمردر بينا الإشارة عمى الأداء ليس تج
عمى ذلك وجود العديد من  والفردية زيادة التنظيميةالعوامل البيئية  بما فيياعميو  تأثرالعوامل التي 

  .الأداء تقييمعمى  والمعوقات الناتجةالمشكلات 

 يتفاعلان معا في تحديد مستوى الأداء حيث ىناك علاقة متلازمة والقدرة عندماالأداء ىو الرغبة و 
عمر بن عبد الله مصطفى المغربي <<رأى  حيثومتبادلة بين القدرة والرغبة في العمل والمستوى في الأداء 

عمى ان مصطمح الأداء ديناميكي ومتعدد الابعاد، حيث يتضمن الأداء القيام بالأداء الوظيفية >>في دراستو
وىذا ما يؤثر   المسؤولياتاء و يخضع العاممين في عمميم لمجموعة من الضغوطات و الأعببيذا الخاصة 



 الإطار العام لمدراسة   الأول:الفصل 
 

 ب 
 

ل سعييم نحو تحقيق أىدافو و التفوق في انجاز الميام مما يقمل من مستوى أدائو و في نفسيتيم و يعد ق
 . د سواءية سواء عمى الفرد او منضمة عمى حيخمق نتائج سمب التأثيرىذا 

 وأداء العاممينالعلاقة بين ضغط العمل  توحي الىما تتبمور إشكالية البحث التي تسعى  وعمى ضوء    
  :في السؤال الرئيسي التالي صياغة الإشكالية  ومنو تتم

 ؟وظيفي لدى أساتذة عمم النفسداء الالأو توجد علاقة بين ضغط العمل  ىل

 التالية:الفرعية  التساؤلات صياغةللإجابة عمى ىذه الإشكالية يمكن 

  ؟لدى أساتذة   قسم عمم النفس الوظيفيوالأداء توجد علاقة بين الأجور ىل  
  ؟الوظيفي لدى أساتذة عمم قسم النفس والأداء ىل توجد علاقة بين بيئة العمل 
  ؟لدى أساتذة قسم عمم النفس والأداء الوظيفيىل توجد علاقة بين صراع الدور 

 :الفرضيات (2

 الفرضية العامة:

 .أساتذة قسم عمم النفسداء الوظيفي لدى الأتوجد علاقة بين ضغط العمل و 

 الفرضيات الفرعية:

 لدى أساتذة قسم عمم النفس  توجد علاقة بين الأجور والأداء الوظيفي 
 لدى أساتذة قسم عمم النفس  توجد علاقة بين بيئة العمل والأداء الوظيفي 
  لدى أساتذة قسم عمم النفس الوظيفي توجد علاقة بين صراع الدور والأداء 

 الدراسة:أىمية  (3

 تكمن أىمية ىذه الدراسة في:      

  بالخسارة في  وامكانيتيم تعودتجاىل لواقعيم او قدراتيم  فأي وىي العمالكونو يمس اىم فئة
 الأصعدة.مختمف 
 ثراء رصيدي المعرفي حول ىذا الموضوعا.  
  تؤدي الى الشعور العاممين بالضغوط في العمل والعوامل التيالتعرف عمى المصادر.  



 الإطار العام لمدراسة   الأول:الفصل 
 

 ج 
 

  العمل وأسباب ضغطإعطاء نظرة واسعة عن اىم مصادر.  
  والمؤسسةالضغوطات عمى العاممين  ىذتحديد الاثار التي سوف تخمفو.  
 الدراسة:اىداف  (4

  لدى العاممين الموجودةالتعرف عمى أسباب الضغوط.  
  والأداء الوظيفيبين ضغوط المينية  الموجودةالتعرف عمى العلاقة. 
  من حدىا وكيفية التخفيفالتعرف عمى مصادر الضغوط.  

  فعالية  لزيادة منيااو الحد  ومحاولة التغمبمع الضغوطات  والمدراء لمتعامل انظار المسؤولينتوجيو جميع
 .لمعاممين وكذلك زيادة مستوى انتاجيتيم بشكل أكبرالأداء 

 أسباب اختيار الموضوع: (5
  تدىور صحة نفسية العاممينالكشف عن الأسباب التي أدت الى.  
 تقديم المزيد من الدارسات والبحوث حول ىذا الموضوع اليام والواسع جدا.  
 محاولة ابراز التأثيرات التي تقررىا ضغوط العمل عمى مستوى أداء العاممين نحو عمميم.  
  عمميم.ضغوط العاممين نحو معرفة و 
  الموضوع.توسيع واكتساب معمومات أكثر حول خذا 

 تحديد المفاىيم (6
 : التعريف الاصطلاحي الضغط

ىو درجة استجابة الفرد للأحداث والمتغيرات البيئة في حياتو اليومية وىذه المتغيرات ربما تكون 
 مؤلمة تحدث بعض الاثار الفيسيولوجية

  ضغط:التعريف الاجرائي لم
 .يسعى الفرد الى منع حدوثيا مرة أخرى كما يسعى الى تناسييا  محبةعبارة عن تجارب غير 

  عوامل البيئية الخارجية او المنظمة او  وتنتج عنىي تجربة نفسية تحدث اختلال نفسي لدى الفرد 
  .الفرد نفسو
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 د 
 

 : العمل ضغوط التعريف الاصطلاحي
ويؤدي ىذا الاختلال الى انخفاض ىو اختلال وظيفي في المنظمة او المؤسسة التي يعمل بيا الفرد 

 1مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الفعالية.

  العمل:ضغوط التعريف الاجرائي 
عدم التوافق  بسبالتي تصيب الفرد في بيئة العمل  والتوترات النفسيةىي مجموعة من المشاكل 

مكانيات الفردقدرات  والمواءمة بين   .العمل ومتطمبات ذلك وا 
 : الوظيفي لأداءالاصطلاحي لالتعريف  

ىو القيام بأعباء الوظيفية من مسؤوليات وواجبات وفقا لممعدل المفروض أدائو من العامل الكفي 
 2المدرب

 لأداء الوظيفي:التعريف الاجرائي ل
 .الأداء ىو ذلك النشاط الذي يبذلو العاممين في القيام بعممو سواء كان عضميا او فكريا

  

                                                           
1
 -

الجالية يوسف، مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجيتيا في المصالح الاستعمالات، رسالة ماجستير - 1
 .32ص  2014جامعة محمد خيضر، بسكرة 

2
 -

ص ,2010،دار جميس الزمان الوظيفي، عمان التنظيمي و اثره في تحسين الأداء  الفروخ، التعميمفايز عبد الرحمان - 2
42,43. 

 



 الإطار العام لمدراسة   الأول:الفصل 
 

 ه 
 

 السابقة:الدراسات  (7

 ( تحت عنوان ضغوط العمل واثارىا عمى الأداء الحكام الإداريين 2005دراسة عميمات )
ىدفت دراستو الى قياس مدى تأثير ضغوط العمل التنظيمية في مجالات عبئ العمل وعممية اتخاذ       

عمى كافة الحكام القرارات .... في مستوى أداء الحكام الإداريين في الأردن حيث اشتممت ىذه الدراسة 
حاكما إداريا، اذ توصل  191الإداريين في الأردن من ىم في رتبة )متصرف مدير قضاء.( البالغ عددىم 

الى نتائج أبرزىا وجود علاقة سمبية بين ضغوط العمل التنظيمية المتعمقة بعبء العمل وعممية اتخاذ 
 .القرارات ومستوى أداء الحكام الإداريين

دراسة الطالب عيسى إبراىيم معشر لنيل شيادة ماجستير في تخصص العموم الإدارية والمالية سنة  
2009 

التي كانت بعنوان إثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين حيث خذفت ىذه الدراسة الى التعرف عمى مستوى 
ثر ىذه ال ضغوط عمى أدائيم، ضغوط العمل التي يتعرض ليا العامل في   القطاع الفندقي الأردني وا 

والتعرف عمى مصادر خذه الضغوط والمحاولة في وضع الحمول العممية الممكنة وتقديم التوصيات التي 
  .تسيم في التخفيف من خذه الضغوط

وقد تكون مجتمع الدراسة من الفنادق الأردنية فئة الحمسة نجوم ونظرا لكبر الحجم المجتمع التي يتكون من 
( فندق يتمثموا في منطقة عمان ولغايات جمع البيانات اللازمة ليذه الدراسة 12اختيار )( فندقا، فقد تم 23)

استبانة صالحة لمتحميل الاحصائي وتم  197استبانة عمى افراد عينة الدراسة واسترد منيا  240تم توزيع 
 ج التالية:علاج ىذه البيانات بالاستخدام أساليب الإحصاء الوصفي ومن كل ىذا تم الوصول الى نتائ

لابد من توفير بيئة عمل تضمن رضى العامل والتي بدورىا ستؤدي وجود بيئة أفضل لمتعامل مع  1      
  .عملاء في تمك الفنادق

  .إيضاح الميام الوظيفية لكل وظيفة عمى حدة وشرحيا لمعاممين بشكل دقيق تخفف من ضغوط 2     

 ; يم أداء العاممين والوضوح بالترفيعات والالتزام بالنزاىة والموضوعية في تقي 3     
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دراسة غيدي عبد القادر بعنوان: الضغط الميني واثاره عمى مستوى الأداء لدى أساتذة التربية البدنية  
 2011/2012والرياضية في طور متوسط والثانوي ب جزائر 

كان اليدف من ىذه الدراسة معرفة مدى تأثير الضغوط المينية عمى أداء أستاذة التربية البدنية     
والرياضية في جزائر من خلال اختبار وجود علاقة ارتباط ذات ذلالة إحصائية بين الضغوط المينية 

أستاذ من  60من  ونفسية وأداء أستاذة، وليذا الغرض تم توزيع استمارة استبيان عمى عينة مقصودة مكونة
 الولايات المدية، مسيمة، النعامة الجزائر العاصمة ولقد توصمت الدراسة الى ما يمي: 

وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين مشاكل إدارية والتنظيمية متغير مستقل وضغوط مينية       
  .لدى افراد العينة

 .ثرة العمل وصعوبة التخمي عن التفكير في العملوجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين ك    
 safranai (2015)دراسة 

دراسة إثر ضغوط وصراع الدور عمى أداء العاممين في القطاع العام  عمى safranaiعممت دراسة         
من العاممين في القطاع العام في ولاية سولا ويسي الجنوب شرقية في إندونيسيا، أظيرت  110حيث شممت 

في حين ان الضغوط تؤثر  ىذه الدراسة عدم وجود إثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدور عمى أداء العاممين،
 .مبي عمى أدائيمبشكل س

دراسة الطالبة بن يوسف نبيو لنيل شيادة ماجستير في تخصص عمم اجتماع تنظيم وعمل سنة 
2017/2018. 

التي كانت بعنوان  ضغوط العمل وعلاقتيا بالأداء الوظيفي حيث اجتث ىذه الدراسة عمى عينة من الموارد 
اشكاليتيا تدور حول طبيعة العلاقة ضغوط العمل و بحيث كانت , البشرية ب بمدية بوفيرات ولاية مستغانم

اذ  اليدف من دراستيا خو معرفة الأسباب الرئيسة التي , الأداء الوظيفي لدى موظفين الإداريين في البمدية
اذا توصمت بنتيجة من خلال ,تؤدي الى ضغوط  في العمل  وكيف تأثر عمى أداء العاممين الإداريين 

ن ضغوط العمل ىي محصمة لتفاعل لعدة عوامل و مؤثرات نابعة من مصادر دراستيا ليذا الموضوع ا
محتفمة بحيث تتعمق بالحياة الشخصية و العممية لمفرد و بالبيئة الخارجية لممؤسسة  و التي بدورىا  تؤثر 
قد عمى سموك أداء الافراد العاممين في المؤسسة مما قد تستنتج عنيا اثار سمبية و إيجابية وىذه الحيرة 

     .تكون مرغوبة لمفرد و مؤسسة حيث يتوقف ذلك عمى مستويات الضغوط التي يتعرض ليا
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 السابقة:التعقيب عمى الدراسات  (8

 أوجو التشابو 

والأداء المينية  وىما الضغوط المتغربينحالية من حيث استخدام نفس مع دراستنا  شابوتتالدراسات السابقة 
  الوظيفي

  .الدراسات السابقة في بعض أىدافياكما تواقت دراستنا مع 

  .الوصفي والتحقيق وىو المنيجاستخدمنا لنفس المنيج لتحميل 

  .رئيسية لجمع المعمومات اللازمة كأداةاستخدمنا للاستبيان 
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 أوجو الاختلاف 

 ىو السابقة:ودراسات من أوجو الاختلاف بين دراستنا الحالية 
  .والمكانيالزماني  الإطار

  ومجتمع الدراسةالاختلاف في العينة 

 اختلاف في خطة المذكرة 
 الاستفادة:

  ساعدتنا في انجاز مذكرتنا  والمصادر التيساعدتنا في جمع الكثير من المراجع 
  والبحث أكثردراستنا  لإكمالاعطتنا حافز كبير  
  وعنوانينمذكرة من حيث اشكال  لإنجازساعدتنا في اخذ أفكار كثيرة  
  منحت لنا أفكار عامة عمى الموضوع  والجيد لأنياوفرت لنا الوقت 
  تجنبنا الأخطاء التي وقعوا فييا في دراسات السابقة 
  من خلال الدراسات السابقة أصبحت مشكمة بحثنا واضحة 
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 :تمييد

ولا  المثيرات،بيذه  يتأثران تعدد المثيرات البيئية سواء منيا المادية او السيكولوجية جعمت انسان العصر 
في  التأثيرىذا  العمل، ويتمثلعمى مستوى الحياة الخاصة او العامة بل ينتقل الى بيئة  التأثيرىذا  يقف

اداءه عمى الذي ينعكس  والانفعال الامر وسيل الاستثارةتجعل الانسان قمق  المينية التيحدوث الضغوط 
  .والجسديةالنفسية  ورؤسائو وربما صحتوزملائو  وعلاقتو معالوظيفي 

ومصادره مفيوم ىذه الضغوط  ونتطرق الىالضوء عمى ماىية ضغوط العمل  السياق سنمقيوفي ىذا     
   .لتعامل معو الاستراتيجيات ومؤشراتو واىم



 ماىية ضغوط العمل     الثاني:الفصل 
 

11 
 

 العمل:مفيوم ضغوط  (1

والباحثين الباحثين في تعريف ضغط العمل حيث يعتبر من اىم المواضيع التي تواجو الميتمين  اراءاختمفت 
 التعاريف:يمي بعض  عميو، وفيماحيث التوصل الى تعريف متفق  تعريفو من في

  ظروف  ما بينالعمل يشير الى الموقف الذي يؤثر بو التفاعل  ضغط بقولو:تعريف زىير القباع
الى تغير نمط سموكو والتي تدفعو والبدنية الذي يؤثر عمى حالتو النفسية  لعاملوشخصية االعمل 

 1الاعتيادي 
 تحدث لمفرد والنفسية التيمن التغيرات الجسمية  مجموعة بانو:مير عسكر ضغط العمل عرف س 

 2 لو التي تمثل تيديدا يط افعالو اثناء مواجيتو لممواقف المحفي ردود 
  وزملائو زنكيبرود اما (brodziniski and other:) ضغط العمل بانو تفاعل بين الفرد  عرفوا

 3الفرد الطبيعي انحرافات في أداء  ونفسية تحدثعنو تغيرات جسمية  والبيئة ينتج
  المنظمة او المؤسسة التي يعمل بيا الفرد في وظيفي  اختلالانو  عمى العمي:عرفو فاروق عبد

 وانخفاض مستوىضعف الأداء وى الرضا الوظيفي و الاختلال الى انخفاض مست ويؤدي ىذا
 .4الفعالية 

 : أىمية دراسة ضغوط العمل (2

ان أىمية ضغوط العمل قد نالت نصيبا كبير من الاىتمام و الدراسة في العديد من دول العالم بيدف  
ولذلك عقدت تمك ,و كيفية التعامل معيا بالفعالية و نجاح التعرف عمى مصادرىا و الكشف عن اثارىا 

المختمفة بغية توعية العاممين و تثقيفيم  التدريبةالدول العديد من المؤتمرات العممية و الندوات و البرامج 
و كان الولايات الامريكية سبق الاىتمام بموضوع ,عمييا  السيطرةضغوط العمل و  لإدارةحول افضل السبل 

حيزا ممموسا في فكر الباحثين والييئات العممية  ذلك حيث احتل,ضغوط العمل منذ بداية السبعينات 

                                                           
 29صفحة  1981, 05المجمد  1ضغط العمل المجمة العربية لإدارة العدد -زىير الصباغ  - 1
ضغوط العمل عمى أداء العاممين، رسالة ماجستير، جامعة الشرق الأوسط لمدراسات العميا،  إثرعيسى إبراىيم المعشر، - 2

 15ص  2009الأردن 
 15نفس المرجع السابق ص  - 3
الجالية يوسف، مصادر ضغوط العمل لدى عمال الصحة وسبل مواجيتيا في المصالح الاستعمالات، رسالة ماجستير - 4

 .32ص  2014جامعة محمد خيضر، بسكرة 
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 ضغوطالنفسي الناتج عن  والإجيادالشكاوي من الإرىاق  لتزايدوالمنظمات المينية ورجال الاعمال نظرا 
 .العمل وتزايد حالات القمق والتوتر والاكتئاب والانييار العصبي بين العاممين 

 الى:في المنظمة ىمية دراسة ضغوط العمل وترجع ا

  العاطفي الوجداني او  والتأثيرحماية المدير من اتخاذ قرار خاطئ ناجم عن انفعالات المحظة
 الناجم عن ردود الفعل العصبية لممواقف الصعبة التي تواجيو 

  وقصور الرؤيةحماية العاممين من عشوائية القرارات وارتجالية السياسات ومن التخبط والازدواجية 
 لمدير نتيجة سيطرة الضغوط والوسواس القيري عميو وضيق دائرتيا امام ا

  توفير الظروف المناسبة والجو الصحي المناسب في بيئة العمل بالشكل الذي يجعل المدير يعمل
  أفضلبما يمكنو من اتخاذ القرارات وممارستو لسمطاتو وميامو الإدارية بشكل  أفضلفي جو 

 ة ضغوط العمل يق رفع قدراتيم عمى مواجيين عن طر زيادة وتحسين الإنتاجية لدى العامم
 والمواقف الصعبة 

  تواجو المدير بالتالي  والخارجية التي ضغوط الداخميةالتنمية ميارات التوافق والتعامل الفعال مع
 والمنظمة والتنظيم والتوجيو والرقابة تنمية ميارات التخطيط 

  بناءة في ال والمشاركة الإيجابية وزيادة التفيمن الفريق بين الموظفي وسيادة روحون روح التعازيادة
 ومستقبميم الوظيفيالفاعمة في صنع حاضرىم  واحساسيم بالمشاركةرفع روح المعنوية لمعاممين 

 داخل المنظمة 
  تحقيق الرقابة الفعالة والمتابعة الحديثة الإدارية لممدير في كافة مستويات الإدارة بالشكل يؤكد

 1ضغط عمى المدير الناجمة عن أي  ويتمقى الاخطاء تنفيذ الخطط الموضوعة

 

 

 

 

 

                                                           
إدارة ضغوط التربوية والنفسية، دار الفكر لمنشر  طو عبد العظيم حسين وسلامو عبد العظيم حسين، استراتيجيات - 1

  217/218ص  2006 1والتوزيع، الطبعة 
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 مصادر ضغوط العمل: (3
تتعدد مصادر ضغوط العمل والتوتر في العمل ما بين العوامل الداخمية والخارجية التي تترك اثارىا عمى 

راض وعمى العلاقات الشخصية مما يؤدي الى القمق والم التالي: النفسيةمستويات الأداء وعمى حالة الفرد 
 التالي:غوط عمى النحو ويمكن تصنيف التوتر والض

 المادية:ظروف العمل 

 مثل: تتمثل الظروف التي تسبب الإرىاق والتوتر والشعور بالقمق بعدة نواحي

  بيئة العمل المادية وطريقة تصميم مكان العمل 
  مستوى الإضاءة 
   درجة الحرارة والرطوبة 

 في:ويتمثل ذلك  نفسو:صعوبة العمل 

  المطموب منو  رعدم معرفة الفرد لمدو 
  وجود وصف وظيفيعدم 
 لية لا تتناسب مع الوقت المحدد لمعمل معدلات أداء عا 
  من القدرات المتاحة لمفرد أكبركمية عمل 

 الفرد:عدم التوافق بين متطمبات التنظيم ومتطمبات 

الرغبات الفردية في التصرف بحرية والعمل عمى تحقيق الذات مع تنص عميو  ويتمثل ذلك بتعارض     
 .التعميمات والموائح والاجراءات

 :الدورصراع 

ينشا ىذا النوع من التوتر نتيجة التعارض والاختلاف بين التوقعات العاممين من التنظيم وتوقعات    
 .التنظيم من العاممين
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 المتاحة:التنافس عمى الموارد 

غالبا في ظل موارد محدودة مما يزيد التنافس بين الوحدات المختمفة ودخول العاممين  تعمل التنظيمات    
 في مساومات ومناورات لمحصول عمى نصيبيم منيا وىي أمور تزيد الشعور بالضغط.

 السمطة.بسبب الصرع عمى  الرؤساء والمرؤوسينالاختلاف بين 

 الأمثمة عمى تمك الحالات: ومن العوامل الشخصية التي تتعمق بحالات يتعرض ليا الفرد:

   وفاة عزيز 
  قرب إحالة عمى التعاقد 
  زواج 
 1 طلاق 
  الحمل 
  تغير وظيفة 
  طبيعة الشخصية الفردية 
 مستوى الادراك 
 العمل:مؤشرات ضغوط  (4

بل تتطور تدريجيا  فجأةتحدث ولا تتفاقم  وضغوط لاالإشارة الى ان حالات الشعور بالقمق  من لا بد
ن والتعامل معيا وم لإدارتياسموك العاممين مما يتوجب عمى المدرين ملاحظتيا وذلك  وتنعكس عمى

 العاممين:المؤشرات التي تصيب 

 نفسو:مع  1

  زيادة في ضربات القمب 
 قمة التركيز 
  والمعدةالام في الصدر 
 النسيان 
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 جفاف الفم 
 القمق الزائد 
  فقدان الشيية 
 توتر في الاعصاب 

 غيره:مع 2

  والتأخرالغياب 
 الانفعال الشديد 
  سوء استغلال الوقت 
  الاخرين مع العلاقاتضعف 
 1 والشك  الحساسية 
 الغير مقاومة  
 العمل الى الحضور في التأخر 
  سميمة غير قراراتاتخاد 
  الاخرين  وسيئة مععلاقات عدائية 
  دفاعية غير عقلانية  واتخاذ مواقفتبرير الأخطاء 
  2في العمل ارتكاب أخطاء 

 :العمل واثار ضغوط نتائج (5

الى شعورىم بالممل  بالأفراديؤدي  كمياعادة ليا اثار إيجابية وسمبية وذلك ان انعدام الضغوط  ضغط العمل
 :يمي فيما يمكن حصر اثار ضغوط العمل وفقدان الدافعية، إذا

  

                                                           
 2008معن محمود عياصرة، مروان محمد بن احمد، إدارة الصراع والازمات وضغوط العمل والتغير، الطبعة الأولى ,-  - 1
 13ص

 5الطبعة ,دراسة السموك الإنساني الفردي الجماعي في منظمات  الاعمال  ,السموك التنظيمي ,محمد قاسم القريوتي  - 2
 .291دار واائل لنشر والتوزيع ص ,2009,
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 إيجابية:اثار  

  ى اثارة الدوافع القوية نحو القيام بالعمل لدى الافراد بالإضافة الالمعرفة تنمية 
  بحيث تتطمب تمك  والمنظمات المختمفةمؤسسات التدعيم العلاقات الاجتماعية بين العاممين في

من اجل  وبقية زملائوالقائم بالعمل  والمستمر بين والتعاون المشتركالضغوط وجود الاتصال 
 الضغوط المساعدة في مواجية تمك

  معالجة المشكلات التي تواجو العاممين من اجل انجازالعمل المطموب في الوقت المحدد بالكفاءة
التي تظير اثناء المعناة من  والصعوبات الإدارية مواجية المشكلاتالمطموبة ذلك من خلال 

 الأداء مطموب  ومواجيتيا لتحقيقالضغوط 
 ما بين العاممين مما يؤدي الى استقرار في  معنويةتوى الشعور بالرضى والثقة والروح الرفع مس

 العمل ورفع مستوى الأداء
  تساعد في تدعيم العلاقات الاجتماعية بين العاممين عن طريق مساعدة بعضيم 
  وكفاءتيم المتميزةالعاممين يتم اكتشاف قدراتيم تواجو  ضغوط التيمن خلال  

 1 لدييم   

 :السمبية الاثار

ان تعرض أناس لضغوط شديدة يمكن ان تتسبب في نشوء نتائج و اثار يتفق الكتاب و الباحثون عمى 
ضغوط في  الاثار المرتبة عمى ال coxaيضيف الكاتب ,ضارة لمفرد و المنظمة عمى السواء سمبية و 

 :خمس مجموعات  

الخمور واستخدام المخدرات  عمى والإدمانالميل لمحوادث  مثل (:comportementalسموكية )
 بعصبية.والمسكنات والانفجار العاطفي والافراد في الاكل والتدخين والسموك العدواني والضحك 

 

                                                           
 ,العقاري بالبويرة  اثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي  دراسة حالة بديوان الترقية و التسير,وناس ليمى ,عدة عانس- 1

 26ص,2017/2018,جامعة البويرة ,لنيل شيادة  الماستر 
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والإحباط،  القمق، والعدوانية، واللامبالاة، والممل، والاكتئاب، والارىاق ومنيا :(subjective) موضوعية
 … الذات، الوحدةتقدير  ، وعدمتقمب المزاج

 وانتباه قصيرالمقدرة عمى اتخاذ القرارات السممية وضعف التركيز  عدم (cognitive): ادراكية / ذىنية
 ذىنية.المدى وحساسية زائدة اتجاه النقد وحواجز 

تزايد نسبة الجموكوز في الدم زيادة في ضربات القمب  زيادة ضغط  (physiological): ) فيزيولوجية
 . وارتفاع وانخفاض في حرارة الجسم  الدم  جفاف  في الفم  العرق

الوظيفي وانخفاض الإنتاجية والعزلة عن الزملاء  الغياب والدورانمثل  :(Organisationnel)تنظيمية 
 وولائو.التزام الموظف  الوظيفي وانخفاضوعدم الرضا 

عنيا  تكشفرى لم اممة فقد تكون ىناك نتائج واثار اخولا تعتبر النتائج والاثار السابقة ذكرىا الش   
 1بعد  الدراسات والأبحاث

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .340ص ,2009,دار الحامد لنشر ,4الطبعة ,سموك الفرد و الجماعات في منظمات العمال,سموك التنظيمي,حريم حسين- 1
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 ضغوط:التعامل مع  استراتيجيات (6
من مسببات الضغوط  والفردي، لتحقيقوى تنظيمي لعمل عمى مستا العلاج ضغوطظيرت العديد من طرق 

 أىميا:ولعل 
المنظمات تحقيق ضغوط العمل الناشئة عن  تستطيع :العمل ضغوط لعلاج التنظيمية الوسائل .1

 مسبباتو، ومنالكفيمة بتجنب او تغمب عمى  والطرق المناسبةخلال الوسائل  والمنظمة منالعمل 
والطرق العامة التي يمكن لممنظمة من خلاليا تخفيف وعلاج الضغوط التي يتعرض  بين الوسائل
 ليا العاممين 

  يعي ويدرك كل فرد بوضوح مسؤولياتو وميامو وما  ثبحي :وتوضيحيا الافراد أدوار تحميل
يساعد عمى تجنب  غيره بماىو مطموب منو وما يتوقعو الاخرين منو، وما يتوقعو ىو من 

 التنازع والتضارب في ادواره 
 من خلال تحسين  الاعمال،يساعد عمى اثراء  بما :الاعمال تصميم في النظر إعادة

 والاعتراف وفرص التقدم  والاستقلاليةمزيد من المسؤولية  توفيرجوانب العمل الذاتية من 
 خلال إعادة تصميم الييكل التنظيمي والعمميات بما  من لمفرد: مؤازر تنظيمي مناخ إيجاد

 من الانفتاح والاتصالات والمشاركة  أكبرقدرا  للأفراديتيح 
 بحيث يشعر الفرد خلال توفير علاقات اجتماعية بين الافراد  من الاجتماعية: المؤازرة

 بزملائو ورئيسو يساندوه ويقدمون لو العون 
 وارشادية لمساعدة الافراد  وتدربيوعمى برامج تعممية  وتشمل العاممين: مساعدة برامج

 ون ليا جوب معالجة ضغوط العمل التي يتعرضبو 
 منيا:الانسان تجنب ضغوط العمل بوسائل عديدة  يستطيع :العمل ضغوط لعلاج الفردية الوسائل .2

  الدراسات ان الأشخاص الذين يمارسون رياضية مثل الركض  اثبتت الرياضية:التمارين
 اقل عرضة لضغوط والسباحة ىم

 :الدم وانخفاض ضغطالى انخفاض توتر العضلات  يؤدي الاسترخاء 
 :التفكير بالعالم الخارجي الذي يتسبب ب  والابتعاد عنفريغ الذىن يتم ت وفييا التأمل

 ضغوط
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 ض كما تشير ان بعالناس  يوجيياتشير بعض دراسات ان الضغوط التي  حيث ىة:الفكا
 1عائلات كانت تواجو حالات قمق وضغوط متزايدة الممثمين المشيورين ينتمون الى 

 

  

                                                           

دار الحامد لنشر  2013 ،4 حسين حريم، السموك التنظيمي، سموك الافراد والجماعات في منظمات الاعمال، الطبعة- 1
 .342/343والتوزيع، ص 
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 الخلاصة:

المنظمة، بعممو او يتجنب الضغوط الناشئة عن مصادر مختمفة تتعمق  لا يمكنو انالانسان الحي 
 في نفس المؤسسة  التنافس الكامليجد العامل  حتى وضرورية  إيجابياتوالضغوط بيا 

لطبيعة ىذه المشكلات باتباع الخطوات  العمل، ويتفيمان يتعامل مع مشكلات ضغوط  وعمى الإداري
العممية لمتعرف عمى أسباب المشكمة اذ ممكن ان تعالج ضغوط العمل وتسيطر عمييا خلال الطرق الفردية 

 وتحفيز نحونواحي حياة الفرد مما يؤدي الى زيادة إنتاجية  والتأمل والاىتمام بجميعسترخاء أيضا مثل الا
الضغوط حتى لا يتحول مع اخذ بعين الاعتبار لعدم زيادة في مقدار  وزيادة في الإنتاجية أفضلعمل ونوع 
  الى سمبية
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 تمييد

المشاكل التي  وتجاوز مختمفة الي تسعى المؤسسات الى حميا بان الأداء الوظيفي ىو من الميام الصع
حاليا ذلك مما يؤدي الى مستوى معين من الأداء الجيد والسميم ومنو الوصول الى خدمة ذات جودة تقف 
ومن ىذا المنطق نود من خلال ىذا الفصل تسميط الضوء عمى مختمف الجوانب المعرفية المتعمقة عالية 

بالأداء الوظيفي وكذا الاثار المترتبة عن الالتزام بالأخلاقيات العمل عمى الأداء الوظيفي إضافة الى 
  العلاقة بين ضغوط العمل والاداء الوظيفي لممورد البشري
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 الوظيفي:مفيوم الأداء  (1
 والمنظمات بشكل الأفراد بالبيئةأىمية الوظيفي لما ليدا الموضوع من  بالأداء الباحثينلقد اىتم العديد من 

 عام وسوف نستعرض معا مفاىيم الأداء الوظيفي 
بالبطيء وأدى الشيء معنى مشى مشيا ليس بالسريع ولا  أدى الىالمغوي لمفعل  المعنى المغوي:التعريف   

يتضح بان المعنى الدقيق في المغة  اليو وىكذااوصمو  الشيء بيا وأدى اليو وأدى الشيادة ادلىأي قام بو 
 او القيام بو الشيءالعربية لكممة أداء ىو قضاء 

  أبرزىا الإدارة ومنمجال  والكتاب فيتعريفاتو من قبل المفكرين  تعددت :الاصطلاحي التعريف   
  من  الوظيفية بأعباء انو القيامالأداء عمى  عرفواتعريف معجم مصطمحات العموم الإدارية الذين

  ل المفروض اداؤه من العامل الكفي المدربلممعد وواجبات وفقا مسؤوليات
  انو السموك النتائج التي تحققت  والإنجاز اوانو تفاعل بين السموك  عمى (:2002 )درةعرفو

وبين وذلك لصعوبة الفصل بين السموك من ناحية  النتائج،الميل الى ابراز الإنجاز او  مع معا،
 1ناحية أخرى  الإنجاز والنتائج من

  من السموكيات الإدارية المعبرة عن قيام الموظف  انو مجموعة عمى (:2004عرفو )العواممة
والتفاعل يفة فضلا عن الاتصال في الوظ والخبرة الفنية وحسن التنفيذالأداء  بعممو، وتتضمن جودة

الاستجابة ليا بكل  عممو والسعي نحوالإدارية التي تنظم  والالتزام بالموائحبقية أعضاء المنظمة  مع
 حرص

  دراك الدوربالقدرات  تبدأكما يشار تعريف الأداء عمى انو الأثر الصافي لجيود الفرد التي او  وا 
 2الفرد  المكونة لوظيفةلميام ق إتمام االى درجة تحقي بشير والذي بالتاليالميام 

  انو تحقيق بعض الشروط او الظروف التي تعكس نتيجة او مجموعة  عمى (:2003يعرفو )درة
 3وك شخص معين او مجموعة اشخاص نتائج معينة لسم

                                                           
ص ,2010دار جميس الزمان ,عمان ,التعميم التنظيمي و اثره في تحسين الأداء الوظيفي ,فايز عبد الرحمان افروخ - 1
42,43. 
ة، رسالة لبنى زياد خالد الساكت أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي دراسة تطبيقية عمى مجموعة الاتصالات الأردني- 2

 2013ماجيستر قسم الإدارة كمية الاعمال، جامعة عمان العربية 
عذاري سعود الياجري، أثر التمكين والابداع في تحسين أداء العاممين، رسالة ماجيستر قسم إدارة الاعمال جامعة الشق - 3

 35، ص2011الأوسط 
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 يىمية الأداء الوظيفأ (2

المنظمة التي يتبعيا كما ان العاممين  لأداء والتنظيمات انعكاساتمف المستويات يعد أداء الفرد عمى مخ
ودرجة أدائيم الجيدة خو تعبير عن درجة فاعمية المنظمة التي يعممون بيا حيث ان اىتمام الفرد بمستوى 

 التالي:أدائو ينعكس عميو إيجابيا عمى النحو 

ة نسبيا في وكذلك أداء اعمال اخرى مختمف الحاضريعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في 
ذا ماالمستقبل  فان الأداء الفردي ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضوعية سميمة لقياس كفاءة أداء العاممين  وا 
 اليمةببعض الأمور  والتي تتعمقالإدارية  القراراتالعوامل الأساسية التي تبنى عميو الكثير من  أحديصبح 

ذلك المنطق يجب عمى كل  ومن خلالعميا ....  بوالترقية والانتداب لمناصالنقل  فرد مثلفي حياة كل 
 في العمل لارتباطو بمستقبمو الوظيفي   لأدائوفرد ان يوجو اىتماما خاصا 

كما تتمثل أىمية الأداء الوظيفي في قدرتو عمى الحفاظ عمى مستوى أداء مميز لممنظمة و الذي يمكنيا من 
يتيا من تقمبات و تحديات العوامل البيئية الخارجية  احراز اعمى مراكز التنافسية و تحقيق أىدافيا  وحما

بالإضافة الى ان الأداء الوظيفي يساىم في ضمان استمرارية عمل المنظمة و تطويرىا  ومواكبة احدث 
الوسائل التكنولوجية المعاصرة التي تتيح الفرصة لموصول الى اكبر شريحة ممكنة من العملاء  وتقديم 

ت ليم كما تمكن أىمية الأداء الوظيفي بانو يمكن أصحاب العمل من التنبؤ و المنتجاافضل الخدمات 
لتصدييا و مواجيتيا وحل المشكلات الحالية فيناك حاجة متزايدة الى أداء  استراتيجياتبالخطار  ووضع 

 .1متميز و مرتفع لممنظمات لتحقيق أىدافيا

 الاداء:معايير  (3

تصرة تصف النتيجة النيائية التي يتوقع ان يصل الييا مخنات ابعض معايير الأداء بانيا بييصنف ال
والمرؤوسين الدستور او القانون الداخمي المتفق عميو بين الرؤساء  فيي معينا،الذي يؤدي عملا  الموظف
 القصور التيالوقت نفسو التعرف عمى أوجو  أداء، فيمستوى  أفضلالكيفية التي يتوصمون بيا الى  لتحديد
 .الأداءتشوب 

                                                           
لوظيفي، جزء من متطمبات الحصول عمى درجة ( اثر التدريب الإداري عمى الأداء ا2021الباسطي عمي مصطفى، )- 1

 الماجيستر الميني في إدارة الاعمال، كمية التجارة جامعة المنصورة 
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وفعالية الأداء وفعالية الأداء  وكفاءة الأداء وتستخدم ىذه المعايير أحيانا لمتفرقة بين فعالية الأداء      
الأداء منيم اما كفاءة  والميام المطموبة وتنفيذ الاعمالالى القيام الافراد بتحقيق الأىداف لممنظمات  تشير

اىداف  العمل وتحقيقون اصراف في تنفيذ ميام الموارد المتاحة بشكل اقتصادي ودالى استخدام  فستشير
 كفاءة ممكنة  لأعمىالمنظمة 

ىو مراقبة الأداء بصفة مستمرة لمتعرف عمى أي تذبذب او تغيير  معايير للأداءان اليدف من وضع       
 في مستوى الأداء لمتدخل في الوقت المناسب قبل تدني مستوى الأداء 

 يمي:اىم معايير الأداء فيما وتتحصر         

 :عرفيا  لذلك العمل،تعبر عن مستوى أداء  لأنياالجودة بجميع نشاطات المنظمة  ترتبط الجودة
 وخدمات ذاتعمل أساسية تساىم في تقديم سمع  استراتيجيةبعض رواد إدارة الجودة الأوائل بانيا "
من خلال تمبية توقعاتيم  والخارج، وذلكلمعملاء في الداخل مستويات قياسية ترضى بشكل كبير 

ذات معنى  ومتعددة فييويرى الكاتب خالد بن سعيد ان الجودة تحمل معاني كثيرة ، الصريحة 
والمقاييس الكمي واقعي يعني الالتزام المنظمات ب مواصفات  ومعنى حسي، فمعنىكمي واقعي 

الخدمة  واحاسيس متمقيمشاعر عمييا اما المعنى الحسي لمجودة فانو يرتكز عمى  المتعارف
 1المنظمات.الخدمات التي تقدميا ليم ىذه  ورضاىم عنمدى اقتناعيم  والمستفيد منيا، بمعنى

 :مكانيات الافرادعن جحم العمل المنجز الذي يتفق مع قدرات  تعبر الكمية  الإمكانياتفي ضوء  وا 
الأداء مما يصيب  بطيءذلك يعني  وامكانيتيم لانعن قدراتيم  ذاتو، يقلالوقت  المتوفرة وفي
الأداء، يؤدي الى مشكمة في المستقبل تتمثل في عدم القدرة عمى تطوير  تراخي، وقدالعاممين ب 

يفضل الاتفاق عمى حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل قبول من النمو في معدل  لذلك
 .الفرد من خبرات  ما يكتسبوالأداء بما يتناسب مع 

 التعويض، فيواو  لتجديدكونو من الموارد غير قابمة نادر في الحياة وترجع أىميتو  مورد :الوقت 
كان  الانسان، فانانو يعد أساسي من ابعاد وجود  وثابتة، كمايسير الى الامام بسرعة محددة 

خمسة موارد أساسية في  أحديعد  معين، فيويعيش في زمن  معين، فيوالانسان يعيش في مكان 
  المالية، الوقت الموارد، المعمومات، الأفراد، الموارد وىي:إدارة الاعمال مجال 

                                                           
 53ص,دار الجامعية لنشر ,إدارة الموارد البشرية الإسكندرية , (2005ماىر احمد )- 1



 الأداء الوظيفي  الفصل الثالث: 
 

26 
 

 العمل، مسؤولياتكما يعد الوقت بيان توقعي يحدد متى يتم تنفيذ 

 مراعاة:العمل مع  لإنجازويمكن ان يكون ذلك محدد لمدة التنفيذ لذلك يراعي الاتفاق عمى الوقت المناسب 

  حجم العمل المطموب إنجازه 
  عدد العاممين القائمين بإنجاز نفس العمل 
  1تقنيات المعمومات والاتصالات المتوفرة 

 تتبع في تنفيذ عممية معينة بشكل متتابع زمنيا تفصيميةالعض ان الإجراءات ىي خطوات  يرى الإجراءات:

تحديد أسموب الإجراءات مسبقا فعرفاىا بانيا "الخطوات التي تمر بيا  والزماني شرط وأضاف موسى
 الخاصة بيا" واتخاذ القراراتالمعاممة من البداية الى النياية بأسموب محدد لكيفية أداء الاعمال 

لذلك تسعى المنظمات بصفة عامة الى تبسيط إجراءات العمل بيدف تقديم خدمة متميزة من خلال الكشف 
 العمل  وأفضل الإجراءات لإنجاز أسيلعن تطبيق 

 الإجراءات:التالية من تبسيط  والأمنية الفوائدتجني المنظمات المدنية 

  الإدارية المختمفة  وتنفيذ المعاملاتاختصار وقت وجيد 
  تنفيذ العمميات الإدارية المختمفة داخل المنظمة  والوضوح فيالدقة 
  والأجيزة الاخرىمع المنظمات  المختمفة، وكذلكة المنظمتسييل اجراء الاتصال بين الدوائر  
  والدقيق لممياميؤثر إيجابيا عن الانجازالسريع  ممحوظ، مماتقميل استخدام الأوراق بشكل 

 .2والمعاملات

 

 

 

                                                           
 208_207الحامد، الطبعة الأولى، ص(، السموك التنظيمي، سموك الافراد والجماعات الاعمال، دار 2005حسن حريم )- 1
الأسس الوظائف و الاتجاىات , محمد سيد حمزاوي,محمد فتحي محمود ,ىاني يوسف خاشقجي,سعود بن محمد النمر  - 2
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 الوظيفي:في الأداء  المؤثرة العوامل (4

 ومنيا:أداء الفرد في عممو بالعديد من العوامل  يتأثر

  وتوجياتيا وأدوارىا المختمفةأنماط القيادة السائدة بالمنظمة  
  بيا  ويأثريعيشيا الفرد  والشخصية التيالظروف الاقتصادية 
  الفرد بيا  ومكوناتيا وأىدافيا ورؤيةالعدالة التنظيمية 
  يمارسيا الافراد  وسموكيتيا التي التنظيميةالمواطنة 
  ونظم  وأساليب التحفيزالموارد البشرية  والخاصة بسياسات تتبعيا المنظمة والسياسات التيالنظم

 العمل  والإجراءات ولوائحالأجور 
  لمعمل  لأدائو والمعمومات المتوفرةمدى التزام الفرد في عممو 
  مكانيات الفردمدى توافق متطمبات العمل مع قدرات  .1وا 
 الوظيفي:خصائص الأداء  (5

ىذه  الى الوظيفي ومن ثم فانو يمكن الاستنادىناك مجموعة من الخصائص التي يتصف بيا الأداء 
 وىي:تقييم الأداء الوظيفي  كأساسالخصائص 

بحيث يكون الأداء في ضوء تحقيق معايير  واليواء الشخصيةالبعد عن التحيز  أي :الموضوعية .1
 فعمية 

يكون الفعل مطابقا لمواقع وما يتطمب طبيعة أداء نشاط المنظمة او الإدارة التي ينتمي  ان :الواقعية .2
 الييا الموظف 

 قياسو.المفترض  الشيءيقيس  ويعني :الصدق .3
 اتساق النتائج طالما ان الظروف واحدة  يعني :الثبات .4
 تقويميا  والنواحي المرادان يتضمن القياس كافة الجوانب  ويعني :الشمول .5
 الأجيزة مثل:المالية  الإمكانياتالى قدر معقول كم  وان يحتاجام يكون مكمفا  ويعني :الاقتصاد .6

 المعدات بالإضافة الى انو لا يتطمب تطبيقو مدة طويمة 
                                                           

ة ماجستير غير منشورة، العوضي احمد عبد الخالق، أثر الحكومة الالكترونية عمى الجودة الشاممة والأداء الوظيفي، رسال- 1
 .50، ص 2008,جامعة عين شمس، كمية التجارة، قسم إدارة الاعمال 
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مكانية تطبيقو سيولة بمعنى :التطبيق إمكانيات .7  .1من المستحيل تطبيقو والا يكون وا 
 :الأداءطرق تقييم  (6
مدى توفر ىذه المعايير في  معايير، ويحددعن جدول تصنف فيو عدة  عبارة :التقييم معايير قائمة .1

 في ىذا الفرد ويتم التقييم الكمي لمفرد بجمع المقاييس التي وضعت لكل معيار  الفرد،أداء 
أداء، يب مرؤوسو تنازليا من الاحسن الى الأقل تكل رئيس مباشر بتر  يقوم :البسيط الترتيب طريقة .2

مشكمة تعاني منيا الطريقة عمى الرغم  أكبريسمى بالمعايير وىي  العام وبعيدا عماللأداء  وذلك
 تمتاز بو البساطة  عما

يتم من خلاليا مقارنة الموظف داخل القسم مع باقي  حيث (:موظفين بين) الزوجية المقارنة .3
تيب التنازلي ثم تجمع المقارنات ويتم التر  واحدة، ومنالموظفين الاخرين بشكل ثنائي وليس دفعة 

عمى ىذه الطريقة انيا صعبة الاستعمال ضمن الأقسام الكبيرة  النحو، ويعابالقسم عمى ىذا  لأفراد
 العدد

ان يكون الرئيس مجبرا عمى توزيع مرؤوسو وفق درجات تتحدىا  أي :الاجباري التوزيع طريقة .4
الموظفين في باقي  نسبةوتؤخذ توضع درجة وسيطة تصنف فييا غالبية الموظفين  المنظمة، بحيث

 الدرجات في انخفاض عن نسبة الدرجة الوسيطة 
عمى ان العبرة بالنتائج التي يستطيع الفرد ان يحققيا بعيدا عن  تعتمد :بالأىداف الإدارة طريقة .5

 التالية:تمر بالخطوات  لو، وىي والصفات الشخصيةالسموك 
 تحديد الأىداف المراد تحقيقيا كمقياس لتحديد الأداء.  
  كان  إذايعرف  المساعدة، حتى تقييمخلال فترة التنفيذ لابد لمرئيس من متابعة تحقيق الأىداف

الفعمية مع نظريتيا  مقارنة النتائجالأداء  ن سيطرة المرؤوس خلال مرحمة تقيمىناك تأخير خارج ع
ىذه القوائم  المشرفينوالمدراء إدارة الموارد البشرية بالتعاون مع  تكون المراجعة:المخططة قوائم 

 .2من كونيا موضوعية  والذاتي أكثرتيتم بالجانب السموكي 

 

                                                           
(، علاقة فرق الإدارة الذاتية بكل من الأداء والرضا الوظيفي بالتطبيق عمى ىيئة تنظيم 2007خالد محمد عبد الرحمان )- 1

 124عة عين شمس، صرسالة ماجيستر غير منشورة، كمية التجارة، جام سوق العمل البحرين،
 .22ص2015,مكتبة طريق العمم،  تنمية الأداء الوظيفي والإداري، نزار عوتي المبدي:- 2
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 الوظيفي: والاداءالعلاقة بين ضغوط العمل  (7

لان تعرض  الفرد، وذلكسمبيا عمى أداء  أثرىاالعمل ليس بالضرورة ان يكون  بالضغوط (Griffin)يرى 
وحماسو لمعمل عمى مواجية ذلك  وتحديا ويثير نشاطويشكل لو حافز  الضغط قدالفرد لمستوى لمعين من 

الاستجابة لمتحديات، عند ما يكون معتمد فانو يكون بمثابة مثير صحي يشجع الفرد عمى  التحدي، فالضغط
 ذروتو.اداؤه في التحسن حتى يبمغ  ويستمر

ىذا  الشكل بالمقموب، µحرف  ، عبارة عنوالأداءالضغط  العلاقة بينفي توضيح  يوعاش والشكل الأكثر
زيادة القابمية عمى رد  وتقود الىالجسم، عمى تحفيز  والمتوسطة تعمل المنخفضةيبين ان مستويات الضغط 

 ما يقود ذلك لارتفاع مستوى الأداء. وغالبا الفعل،

  وط المينية و الأداء الووظيفييمثل العلاقة بين ضغ 1رقم  شكل
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الضغط، الى التغيرات في شدة  بالإضافةردة الفعل نحو الضغط بمرور الزمن  يصف أيضاىذا الشكل قد 
 سمبية عمى الأداء عمى المدى البعيد  تأثيراتان مستويات متوسطة من الضغوط قد يكون ليا  حيث

صالح  عمميا( ليست فيويؤكد العميان ان القضاء الكمي عمى أسباب الضغوط )مع استحالة ذلك 
ظل مستوى معتدل من الضغوط مطموبة عمميا لان ذلك من شانو ان  الفرد فييعمل  المنظمة فضرورة ان

 1يؤدي الى تحسين مستوى أدائو. والنشاط ممايبعث عمى التحدي ويثير فيو الحيوية 

  

                                                           
، دار الشروق لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 1( سموك المنظمة، سموك الفرد والجماعة الطبعة 2003العطبة ماجد )- 1
 .46ص
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 الخلاصة:

يقوم بيا  والميام التيمجموعة من الأنشطة  والذي يعنيمن خلال ىذا الفصل تم تناول الأداء الوظيفي 
التطرق الى مختمف  بالمنظمة، مع ل تحقيق أىدافو الخاصة واىداف خاصةالموظف داخل المنظمة من اج

 الضوء عمى عممية تقييم الأداء والتي يوصى القيام بيا من ألقينا والعناصر، كماجوانبو من المحددات 
ادائو، مستوى  وانعكاساتيا عمى عمى الفرد العامل إثرطرف المختصين من ذوي خبرة في المجال لما ليا 

الى المستويات س كفاءة الأداء ومحاولة تحسين أدائو وتحفيزه لموصول وبيذا تكون عممية التقييم ضرورة لقيا
 .العالية منو
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 :تمييد

الى  بينيما، اتجينا النظري لممتغيرات الدراسة وكذا طبيعة العلاقة التي تربط الإطاربعد ما تعرفنا في 
الجانب الميداني كمحاولة اسقاط ما تم تناولو في الجانب النظري عمى الجانب التطبيقي حيث في ىذا 

دراسة مجالات ال, المنيجية التي اعتمدنا عمييا اثناء الدراسة وىي  المنيج تناول الإجراءاتالفصل سيتم 
 .بالإضافة الى الأساليب الإحصائيةأدوات جمع البيانات ,الدراسة الاستطلاعية  ,
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 تعريف الدراسة الاستطلاعية: (1

تعتبر الدراسة الاستطلاعية اىم أدوات جمع البيانات حيث ان دراسة استطلاعية ساعدتنا في الحصول عمى 
بيانات أولية، من مصادر، العينة، مجتمع دراسة، بناء الاستبيان، التحقق من الخصائص السيكو مترية 

 حيث تطرقنا الى الالمام بالمشكمة ))الصدق، الثبات 

 ية:اىداف دراسة الاستطلاع

 تعرف عمى الظاىرة المراد دراستيا، وجمع معمومات، وبيانات عنيا 
 ،والتعرف عمى العقبات التي تقف في طريق  استطلاع الظروف التي يجري فييا البحث

 اجراءه
  توضيح مفاىيم المصطمحات العممية، وتحديد معانييا تحديدا دقيقا يمنع من الخمط بين ما

 ىو متقارب منيا 
 ترتيب الموضوعات حسب أىميتيا وامداد الباحثين باىميا مما ىو جدير بالدراسة. 

 :منيج الدراسة (2

ان المنيج العممي ىو المنيج الذي يتبعو الباحث العممي اثناء دراستو العممية واليدف ىو الوصول الى 
 الحقائق العممية الصحيحة 

بالاعتبار ان الموضوع المتناول في ىذه الدراسة بالاستناد ليذا المنيج تم توظيف المنيج الوصفي 
 .يحتاج لموصف والتحميل والكشف عن العلاقة بين المتغيرين

حيث يعتبر المنيج الوصفي أسموب او نمط يتم استخدامو لدراسة ووصف الظواىر والمشكلات 
حث لوضع إطارات العممية وصفا دقيق لموصول الى تفسيرات منطقية مبرىنة تيدف الى اتاحة الفرصة لمبا
  .محددة لممشكمة واستخلاص عدد من الأسباب التي أدت لحدوث الظاىرة او المشكمة

  :الدراسة مجالات (3

تنقسم مجالات الدراسة الى ثلاثة اقسام وىي المجال المكاني الذي قمت فيو بالدراسة والمجال الزماني الذي 
الافراد الذين يمثمون مجتمع الدراسة وىي  البشري وىميمثل المدة الزمنية التي استغرقتيا الدراسة والمجال 

 كالتالي:
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  المجال مكاني:

تم اجراء البحث في جامعة البويرة المسماة جامعة اكمي محند اولحاج فيي جامعة حديثة النشأة وىي جامعة 
 2012سنة  تأسست باعتبارىا مركز جامعي تابع لجامعة بومرداس ثم رسمت جزائرية تقع في ولاية البويرة،

رجب عام 14المؤرخ في  241-12انشات جامعة اكمي محند اولحاج البويرة بموجب المرسوم التنفيذي رقم 
المتضمن انشاء جامعة البويرة التي ىي مؤسسة عمومية ذات طابع  2012الموافق ل يونيو سنة 1433

 ثقافي وميني تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي.

  .حثنا بالتحديد في كمية العموم الإنسانية والاجتماعية قسم عمم النفسحيث ان مكان ب

 المجال الزماني:

  .ماي أي مدة شير 15افريل الى غاية  15تم اجراء ىذه الدراسة في الفترة الزمنية الممتدة بين 

   المجال البشري:

 .عية والإنسانيةية العموم الاجتماأساتذة قسم عمم النفس المكونة من بجامعة البويرة لكم

 مجتمع الدراسة: (4

من العوامل الأساسية التي يجب تحديدىا قبل شروع في البحث ىو مجتمع الدراسة الذي ىو عبارة عن 
مجموعة من الأشخاص التي ينوي الباحث تعميم نتائج دراسة عمييم وعميو يمكن القول ان مجتمع دراسة 

 ا ودرجة دقتيا  يكون مع جميع مفردات التي تشكل مشكل الدراسة وقد يختمف عددىم او حجميم حسب ىدفي

  .أستاذ 137ومجتمع دراستنا ىو أساتذة كمية العموم الاجتماعية والإنسانية المكون من 

عمييا  واجراء دراسةيتم اختيارىا بطريقة عممية مناسبة ىي مجموعة جزئية من مجتمع دراسة  :العينة
 مجتمع دراسة الأصمي  وتعميميا عمىالنتائج  واستخدام تمك

 أستاذ. 54الدراسة  في أساتذة قسم عمم النفس بكمية العموم الاجتماعية و الإنسانية المكونة ب تتمثل عينة 
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 :العينةخصائص  (5

 حسب الجنس 

 الجنس  العينة حسبيتمثل توزيع افر اد  1: جدول رقم

 

 النسبة المئوية  التكرار الجنس 
 33.3 18 الذكر 
 66.66 36 الانثى 

 %100 54 المجموع 
 حسب الخبرة 

 توزيع افراد العينة حسب الخبرة  يمثل :2جدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار الخبرة 
01-05 14 25.92 
06-10 12 22.22 
 51.85 28  فأكثر-11من 

 100 54 المجموع 
 حسب المستوى العممي 

 يمثل توزيع افراد العينة حسب المستوى العممي  3جدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار  المستوى العممي 
 64.81 35 ماجيستر
 35.18 19 دكتورة

 %100 54 المجموع 
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  :البياناتأدوات جمع  (6

عمى مجموعة من الأدوات  تم الاعتمادتعتبر مرحمة جمع البيانات من اىم مراحل البحث العممي ولقد 
            وىي:المعمومات التي تخدم موضوع الدراسة  ممكن منقدر  أكبرالى  بيدف الوصولالمختمفة 

 :الملاحظة

مشاىدة لمظواىر في  والقياس أيىي مشاىدة منيجية تعتمد عمى الحواس وما تستعين بو من أدوات الرصد 
 1 وتسجيميا وتحميميا ع البيانات لجم وأوضاعيا المتعددةاحواليا المختمفة 

أولية بحيث ظير لنا ضغوط التي تعاني منيا أساتذة  البسيطة كأداةدراستنا الملاحظة  استخدمنا في*      
 ....( المواصلات المكاني، مادية، البعدجامعة البويرة عند تدريسيم )من ظروف 

 :المقابمة

جمع  أخرى بغرضاشخاص اخرين من جية  وشخص اوبين الباحث من جية  حوار موجو محادثة اوىي 
يتطمب الاجابة  الباحث التية من مجموعة من الأسئم عبر طرح لمبحث والحوار يتملازمة المعمومات ال

 2عمييا من الأشخاص المعنيين بالبحث 

 :الاستبيان

 واتجاىات الجميور بآراء وحقائق تتعمقىو احدى الوسائل الشائعة الاستعمال لمحصول عمى معمومات 
 .3ول موضوع معين او موقف معينح

طبقا لمحاور الأساسية  تصميم استبيانادبيات الدراسة قمنا ب  وأىدافيا وبناء عمىبناء عمى مشكمة الدراسة 
  وىيمحاور أساسية  3حيث قسمنا الاستبيان عمى 

 العممي( الخبرة المستوىوىي )الجنس  لممبحثينخاص بالبيانات الشخصية  الأول:المحور 

 وىي:ابعاد  3 موزعة عمىعبارة 15عمى  ويحتويالعمل بضغوط  خاص الثاني:المحور 

                                                           
عمان ا، لأردن، الطبعة  العممي لأعداد الرسائل الجامعية، مؤسسة الوراق،ينظر مروان، عبد المجيد إبراىيم، أسس البحث - 1
 .174م، ص200 1
 .313: حمدي أبو الفتوح عطيفة منيجية البحث العممي وتطبيقاتيا في الدراسات التربوية والنفسية ص:- 2
 .135ص كامل محمد المغربي، أساليب البحث العممي في عموم الاجتماعية والإنسانية،- 3
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  عبارات 5ويضم  5-1من  الاجر الأول:لبعد ا  

 عبارات  5ويضم  10-6العمل من  بيئة الثاني:البعد 

 عبارات5ويضم  15- 11الدور من  صراع الثالث:البعد 

 عبارات  12ويضم بالمتغير المستقل الأداء الوظيفي  الخاص الثالث:المحور 

 عبارات  4ويضم  4-1من  الاجر الأول:البعد 

 عبارات  4ويضم  8-5من  العملبيئة  البعد الثاني:

  .عبارات 4ويضم  12-9الدور من  صراع البعد الثالث:

 الإحصائية:الأساليب  (7
وتحميميا تعرف الأساليب الإحصائية عمى انيا مجموعة من البيانات يقوم الباحث بجمعيا 

 خلاليا عمى نتائج تسيم في حل مشكمة بحثية معينة  والحصول من
 كما يطمق عمييا مجموعة طرق تستخدم في البحث العممي من اجل التوصل لنتائج مرضية 

 التكرارات والنسب المئوية:
 يجب الاستعانة بالتكرار والنسب المئوية لتعرف عمى استجابة افراد عينة نحو بنود الاستبيانين.

يتم استعمالو لمعرفة مدى انخفاض وارتفاع استجابة افراد عينة الدراسة عممي  : المتوسط الحسابي
 كل محور من محاور الدراسة الأساسية )ضعت العمل والأداء الوظيفي(.

يستخدم لمعرفة مدى انحراف استجابات افراد عينة الدراسة لكل محور من    : الانحراف المعياري
الحسابي فكمما اقتربت قيمتو من الصفر كمما دل ذلك عممي محاور متغيرات الدراسة عن المتوسط 

انخفاض تشتت استجابة افراد عينة الدراسة وكمما كان الانحراف اقل من الواحد كمما قل تشتت بين 
 استجابات افراد عينة الدراسة.

استخدم لمعرفة مدى ارتباط لكل محور من محاور الضغط العمل  : معامل الارتباط سيبرمان
 1اء الوظيفي والأد

 

 
                                                           

1
شيخة حنان تسيير الحياة المهنية وعلاقته بالرضا الوظيفي مذكرة لنيل شهادة ماستر في علم النفس العمل وتسيير الموارد البشرية  - 

 42ص 4102,2015
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 السيكو مترية:الخصائص 

والتربوي وذلك قياس النفسي اىم المؤشرات التأكد من صلاحية أدوات ال السيكو مترية منتعتبر الخصائص 
الواجب توفرىا في  السيكو متريةالخصائص  والثبات منالصدق  ولذلك يعتبرصدقيا وثباتيا  بحساب

 والمقاييس النفسية.الاختبارات 

 السيكو مترية:تعريف الخصائص 

 الإجراءاتإحصائية مستخرجة ومشتقة من اخضاع مقياس معين لسمسمة من  مؤشراتىي عبارة عن 
التجريبية والاحصائية وفق واقع معين لمكشف عن نواحي القوة والضعف في كلا من المقياس والواقع ىدف 

 المقياس 

 الافراد المجموعة مناعيد تطبيقو عمى نفس  إذاالنتائج تقريبا  الاختبار نفسىو ان يعطي  :ت المقياسثبا

فقط بمعنى ان يكون الاختبار قادرا  وضع لقياسوقادرا عمى قياس ما  يكون الاختبار ان :المقياس صدق
  .التي يحتمل ان تختمط بيا او تتداخل معيا والقدرات الأخرىعمى ان يميز بين القدرة التي يقيسيا 
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 الفصل  خلاصة

كان اليدف الرئيسي من ىذه الدراسة  ىو التعرف عمى العلاقة بين الضغوط المينية و الأداء 
الوظيفي للأساتذة و بعد التحميل و اثراء المتغيرات الدراسة تطبيقيا  وذلك بالاستعمال أدوات منيجية تمثمت 

تطبيقية يمكن استنتاج ان العمل  في الملاحظة و المقابمة و الاستبيان و عمى ضوء ما توفرت من دراسات
 كان ولا يزال مصدرا لمشقاء الانسان  و الضغوط في مجال العمل حقيقية موجودة لا مفر منيا .

  



 

 

  

 خاجمت



 خــــــــــاتمة
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 الخاتمة:
الضغوط المينية عمى الأداء  تأثيره الدراسة ىو التعرف عمى مدى ذكان اليدف الرئيسي من ى

منيجية الوظيفي لمعمال و بعد تحميل و اثراء متغيرات الدراسة نظريا و تطبيقيا و ذلك بالاستعمال أدوات 
سابقة و التناول النظري يمكن و عمى ضوء ما توفر من دراسات في الملاحظة و مقابمة و الاستبيان  تمثمت

استنتاج ان العمل كان ولا يزال مصدرا لشقاء الانسان و الضغوط في مجال العمل حقيقة موجودة لا مفر 
منيا و اذا كانت الضغوط لازمة في حياة العاممين فلا بد من إدارة ىذه الضغوط و مواجيتيا و التصدي 

ا  و ذاك عن طريق زيادة الضغوط النافعة التي تدفع الى النمو ليا و الاستفادة منيا و توجيييا توجييا سميم
 .و الازدىار و التقميل من الضغوط الضارة التي تعرضنا لممخاطر
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 الحصول عمى درجة الماجيستر الميني في إدارة الاعمال، كمية التجارة جامعة المنصورة 
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 وزارة التعميم العالي و البحث العممي
 ةالعموم الانسانية والاجتماعيكمية              جامعة : أكمي محند أولحاج _البويرة_                

 قسم عمم النفس وعموم التربية
 الدراسة استبيان

 السلام عميكم و رحمة الله تعالى و بركاتو   
 أخي الكريم /أختي الكريمة:

يسرنا أن نضع بين أيديكم ىذا الاستبيان الذي صمم لجمع المعمومات اللازمة لمدراسة التي نقوم 
في عمم النفس تنظيم وعمل و تسيير الموارد البشرية  بعنوان  الميسانسبإعدادىا لمحصول عمى شيادة 

" وتيدف ىذه الدارسة إلى الحصول عمى المعمومات الضرورية  العمل وعلاقتيا بالأداء الوظيفيضغوط 
حول التكوين ودوره في تحسين أداء العاممين ، لذلك نأمل منكم التكرم بالإجابة عمى أسئمة الاستبيان بدقة ، 

عن موافقتكم عمييا ، لذلك نأمل ( في الخانة التي تعبر  xبعد القراءة المتأنية لكل عبارة ثم وضع علامة ) 
 أن تولوا اىتمامكم ليذا الاستبيان.

 عمما أن جميع إجاباتكم تكون في سرية تامة ولا تستخدم إلا لغرض البحث العممي.
 تفضموا بقبول فائق التقدير والاحترام.

 اشراف                                                من إعداد الطالبتين: 
 د/ شادي فاطمة                                                 احلام بن مداح 
 دحماني فاطمة الزىراء 

 

 المحور الأول: البيانات الشخصية.

 الجنس:  .1
 ذكر                  انثى     

سنوات                     10الى  06من              سنوات       05الى  01من  الخبرة : .2
 وما فوق  11من 

 :  ماجيستر                 دكتوراه المستوى .3
  



 

 

 الضغوط المينية 

 

 غير موافق محايد موافق العبارات 

 الأجور

1 
ابذلو في  الذياجري لا يتناسب مع الجيد 

 عممي 
   

    اجري غير كافي ولا يشبع حاجتي  2
    أحس ان ىذا الأجر ليس فيعو عدل  3
    اجري يسبب لي القمق والإحباط  4
    لا توجد حوافز مادية 5

 بيئة العمل
    أعصابي متوترة بسبب ضوضاء عالية  6
    مكان عممي غير مريح بسبب درجة الحرارة  7
    مينية مستقبلا  بأمراضالإصابة  احتمالاشعر  8
    التنفس بسبب نقص التيويةاشغر بالضيق في  9
    عدم وجود الأدوات اللازمة للاتقان العمل 10

 صراع الدور
    جماعة العمل غير متماسكة وفي صراع وعداوة 11

12 
أتيرب من العمل بسبب جماعة العمل 

 المتصارعة
   

    أتمقى أوامر ومعمومات من عدة رؤساء 13
رشادات 14     متعارضة اعمل في سياسات وا 
    ييتم المرؤوسين بالمشاكل و الصراعات 15



 

 

 الأداء الوظيفي 

 

 غير مىافق محاًد ىافقم العبازاث السقم

    ان الزاجب لا ًدناسب مع طبيعت العمل الذي اكىم به   1

2 
جمنح الجامعت مكافئاث وحىافش للمىظف  المبدع الذي ًلدم 

   العمل افكار حساعد على جنميت اجزاءاث وجنظم

   

3 
الحصىل على التركيت في مىاعيدها ٌشجع على اداء وظيفخك 

 بكفاءة  

   

    اشعز بالاهشعاج عند جأخز في دفع الاجىر   4

5 
كلت الامكاهياث في بيئت العمل من اسباب اهخفاض مسخىي 

 الاداء الىظيفي 

   

    العمل في الضىضاء ًللل من مسخىي التركيز في عملك   6

7 
ًخم إسالت العىائم في أرضياث التي حسبب  فلد الخىاسن 

 والاهشلاق 

   

8 
الآلاث والمعداث جىجد ف أماكن المناسبت التي ٌسهل 

 اسخخدامها وحزكت العاملين 

   

    ألىم هفس ي عند اهجاس أشياء في العمل بشكل خاطئ  9

    اشعز ان سملائي في العمل ٌشعزون بالإحباط عند أدائهم  11

11 
ز  سبم لي ان جلدمذ بأفكار وملترحاث كاهذ مفيدة في جطىٍ

 ادائي

   

    جضاًلني أفعال سملائي التي حسيئ السمعت الجامعت  12

13     

14     

15     


