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 شكر ر كرف ارر
 (قل اعملوا فسيرى الله عملكم و رسوله و المؤمنون ): قال تعالى                     

           صدق الله العظيم

و لا تطيب اللحظات إلا .... إلذي لا يطيب الليل إلا بشكرك و لا يطيب النهار إلا بطاعتك
    .و لا تطيب الجنة إلا برؤيتك..... تطيب الآخرة إلا بعفوك  و لا .... بذكرك

. نشكرك إلذي و نحمدك على توفيقك لنا لإنهاء ىذه الدذكرة

إلى الذين ....       و قبل أن نمضي نقدم أسمى آيات الشكر و الامتنان إلى الذين حملوا أقدس رسالة في الحياة
كرمية الذي .إلى أساتذتنا الأفاضل كل الشكر و التقدير للأستاذ الدشرف ت, مهدوا لنا طريق العلم و الدعرفة

إن الحوت في البحر، و الطير في السماء ليصلون على "الذي نقول لو بشراك قول الرسول صلى الله عليو و سلم 
، كما نتوجو بخالص الشكر للأستاذة زعادي التي لم تبخل علينا بالدساعدة و التوجيو و وقفت " معلم الناس الخير

. رعاك الله و حفظك ، كل الشكر للأساتذة أعضاء اللجنة الدوقرة على مناقشة و تقويم ىذا البحث .... بجانبنا
العاملة بقسم الدوارد البشرية في مديرية الديوان الوطني و الترقية و التسيير العقاري التي ..... نشكر السيدة أم النون

ساعدتنا كثيرا و كل الدوظفين على حسن استقبالذم و تعاونهم الذي مكننا من إجراء الدراسة الديدانية في أحسن 
. الظروف

.       في الأخير نشكر كل من ساعدنا من قريب أو من بعيد بفعل أو كلمة أو دعاء

شكرا لكم  

 



 إىداء
 كلت أناملو ليقدم إلى من أحمل اسمو بكل فخر، إلى من جرع الكأس فارغا ليسقينا قطرة حب، إلى من

 روح والدي أىديو ىذا البحث إلى. لنا لحظة سعادة إلى من يرتعش قلبي لذكره، إلى من أودعني لله
 .الطاىرة

 إلى رمز إلى طريقي المستقيم إلى ينبوع الصبر و التفاؤل و الأمل إلى من أرضعتني الحب و الحنان
 الله الحب و بلسم الشفاء إلى القلب الناصع بالبياض إلى من تحت أقدامها الجنة والدتي الحبيبة أطال

 .في عمرىا

إلى  قوتي و ملاذي بعد الله إلى من آثروني على نفسهم إلى من أتقاسم معهم الحياة بحلوىا و مرىا إلى 
وزجتو سهام ، عيسى وخطيبتو كريمة،إلى أختي الحبيبة الويزة وإلى  رياحين حياتي إخوتي حفظهم الله يحي

 ..زوجها عادل

 إياد ،رحاب ، محمد أمين: إلى فرحة حياتي من يبهج البيت بوجودىم و لا تكتمل حلاوة الدنيا بدونهم

 . و وصال

إلى من تذوقت معهم أجمل اللحظات إلى من جعلهم الله إخوتي في الله و من أحببتهم في الله أخصهم 
 ..........فريدة، أمينة، يمينة ،شيماء، كهينة، ندى: بالذكر

 إلى كل من نساىم قلمي لكنهم محفورين في قلبي، إلى أقاربي و أىلي إلى كل من أعرفهم من قريب أو
 .بعيد

 العانس                                              



دالإهداءء
الحمد لله الذي أعاننا بالعلم و زيننا بالحلم و الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات و أصلي و أسلم 

 :على الرحمة الدهداة محمد صلوات ربي و سلامه عليه و بعد

إلى .أتقدم بإهداء هذا العمل الدتواضع إلى اللذان أمرني ربي أن أطيعهما و جعل طاعتهما من طاعته
" أبي الغالي"النور الذي يشيع قلبي و عقلي و منبع الليل و النهار إلى الذي أحمل اسمه بكل فخر 

مثالي للكفاح و الخلود الذي لم يبخل علينا يوما بشيء، إلى العطاء الذي يفيض بلا حدود إلى التي 
حملتني وهن على وهن إلى التي بكت فرحا من أجلي و أنارت لي الطريق بدعواتها و التي أفنت زهرة 

حفظهما الله و ". أمي الحنون" شبابها لأجلي إلى التي كانت صاحبة القلب الدعطاء و الصدر الحنون
 .أطال في عمرهما أبي و أمي

أحمد، : إلى إخوتي الذين قاسموني الحياة بحلوها و مرها و ساعدوني على تحدي كل الصعاب 
واهداء خاص الى  أروع قلب و سندي في ˓وكل زوجات اخوتي نبيل،جمال،جميلة،عثمان،وهاب،فايزة 

 .و كل زوجاتهم. الحياة أختي سعيدة

إلى الفرحة التي تبهج البيت بوجودهم و لا تكتمل الفرحة و حلاوة الدنيا بدونهم 
 .رؤى،رهام،أدم،سرين،رشا،إياد،فرح، أكرم و محمد:الكتاكيت

 هدى،دنيا،مريم،نسمة،ياسمين،وردة:إلى من أكن لذم المحبة و لذم مكانة خاصة في قلبي صديقاتي

 . و إسمهان

إلى كل من نسيهم قلمي و لم ينساهم قلبي كل أقاربي و أهلي و كل من أعرفه من قريب أو 
 .من بعيد

  ليلى                                                                                                                                         
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    :مقدمة 

 ينتج أكثر و أن ينافس أن العامل الإنسانتتميز بيئة العمل في منظمتنا الدعاصرة و بشكل عام بسمات و معالم فرضت على 
 البيئي و لكل ذلك نتائج و آثار سلبية على الاضطراب الوظيفة خاصة في ظل الانفجار الدعرفي،و عدم التأكد و فيللبقاء 

 العامل و صفائو الذىني و النفسي و البدني ،كل ذلك يسبب ضغوطات تتفاوت في مستوى قوتها الإنساننفسية و صحة 
 أو التوتر و الغضب الإحباط يصاحبها من حالات من القلق و ما آخر نتيجة الدواقف،التي يتعرضون لذا  و إلىمن شخص 

 أخذنا بعين الاعتبار أن إذا في العمل و موقفهم اتجاه عملهم و منظماتهم ،خاصة أدائهم على مستويات سلبا،لشا يؤثر 
العاملون يقضون جزء كبير من حياتهم في تلك الدنظمة و بيئتها 

   يعد الدوظف أو العامل أساس لصاح أي منظمة،من خلال العمل الذي يؤديو ومقدار الجهد الذي يبذلو باعتباره القادر 
 بالدنظمة،الأمر الذي يستلزم الاىتمام بو و متابعة مستوى أداءه و ما يعانيو من ضغوط في الأخرى الدوارد إدارةالوحيد على 

 رفع روحو الدعنوية و بالتالي رفع مستوى أدائو و أداء الدنظمة التي يعمل بها  إلىالعمل بشكل يؤدي 

 أو خدماتية إنتاجية سواء كانت الإداريةمات ظ في الدنالوظيفي العمل تكمن في أثارىا الفعال على الأداء ضغوط   إن أهمية 
 لان فهم الضغوط التي يتعرض لذا الدوظفين يتوقف على عدة عوامل تساعد في رفع مستوى الأداء

 :وعليو قمنا بتقسيم الدوضوع إلى فصلين

 نظري تطرقنا فيو لضغوط العمل و الأداء الوظيفي :الفصل الأول

 ميداني يحتوي على الإجراءات الديدانية و تحليل الدراسة:الفصل الثاني

I.  طرح الإشكالية: 

من خلال ما سبق تظهر ملامح إشكالية ىذا البحث ، و التي يدكن صياغتها في شكل سؤال لزوري حولو الدراسة و تهدف 
 ؟مدى تأثير ضغوط العمل على أداء العاملين ما:الإجابة عليو و ىو 

 :و قصد تسهيل الدراسة و الإجابة على إشكالية البحث قمنا بتقسيمها إلى سؤالين فرعيين 

 ىل توجد علاقة بين ضغط العمل و أداء العاملين ؟ ـــ 

 ماىي علاقة ضغوط العمل بأداء العاملين؟ـــ 
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II.  الفرضيات: 

 .توجد علاقة بين ضغط العمل وأداء العاملينـــ 

 . ـ توجد علاقة سلبية بين ضغوط العمل و أداء العاملينــ

III.  منهج الدراسة: 

من أجل الوصول إلى ىدف الدراسة أو البحث و الإجابة عن الأسئلة التي طرحت في الإشكالية سيتم الاعتماد على الدنهج 
الوصفي كمنهج رئيسي و منهج التحليل كمنهج مساعد بالإضافة إلى منهج دراسة الحالة و اتدعيم لستلف جوانب موضوع 

 .البحث سيتم الاعتماد على الدراجع الدتاحة التي تناولت موضوع البحث بعينو

 ,أما فيما يخص الأدوات الإحصائية فاعتمدنا على الجداول التكرارية.إثراء الدوضوع و إضفاء مصداقية أكثر

IV. أهمية الدراسة: 

تكمن أهمية دراسة ىذا الدوضوع باعتباره أحد الدواضيع الواسعة في عدة لرالات و خاصة في لرال الإدارة ، و باعتبار أن 
مؤسسة ديوان الترقية و التسيير العقاري إحدى الدؤسسات الذامة في الدولة و بالتالي فإن العاملين في ىذه الدؤسسة يتعرضون 

 .لضغوط متعددة الدصادر

 .نقوم في ىذه الدراسة على إعطاء نظرة واسعة عن أىم مصادر و أسباب ضغوط العمل - 

 .تحديد الآثار التي سوف تخلفو ىذه الضغوط على العامل و الدؤسسة- 

 . الوصول إلى توصيات و نصائح للتجنيب من ضغط العمل الذي سوف ينعكس على أداء العاملين-

V. أهداف البحث: 

 : تتمثل أىداف البحث في الكشف عن أكثر الأبعاد تأثيرا في مستوى الأداء الوظيفي من خلال الأتي-

 . التعرف على ضغوط العمل في ديوان الترقية و التسيير العقاري بالبويرة و درجة تأثيرىا على الأداء-

 . دراسة العلاقة بين ضغوط العمل و الأداء الوظيفي-



 ــــةــــمقدمـــــــــ

 

 

 ت‌

 

VI. أسباب اختيار الموضوع: 

 :    من أىم الأسباب التي دفعتنا إلى اختيار و دراسة الدوضوع مايلي

 :ــ أسباب موضوعية

من بين ىذه الأسباب علاقة الدوضوع بمجال التخصص، و قلة الدراسات النظرية و الديدانية التي تناولت موضوع ضغوط 
العمل بعمق في ديوان الترقية و التسيير العقاري لولاية البويرة ، بالإضافة إلى تحسيس الدؤسسات الجزائرية بأهمية الدورد البشري 

 .و بالتالي زيادة الاىتمام بو

 :ــ أسباب ذاتية

من بين الأسباب التي دفعتنا إلى اختيار ىذا الدوضوع ىي قناعتنا الخاصة بالقيمة الدميزة و الأهمية الإستراتيجية التي تكسبها 
 .الدوارد البشرية و الكفاءات الفردية و الجماعية ضمن موارد الديوان، وكيف تؤثر عليهم ضغوط العمل

 : حدود الدراسةــ

      من أجل الإحاطة بإشكالية البحث و فهم جوانبها الدختلفة حددنا لرال دراستنا كما يلي 

 :ــ حدود بشرية

 . عامل في ديوان الترقية و التسيير العقاري لولاية البويرة40     اقتصرت دراستنا على عينة تقدر ب 

 :ــ حدود مكانية

اخترنا لتحقيق ىذه .     بهدف التعرف على الآثار التي يخلفها ضغط العمل على الأداء الوظيفي في الدؤسسة الجزائرية
 . مسكن بولاية البويرة1100الدراسة الديدانية ديوان الترقية و التسيير العقاري الكائن مقره بحي 

 :ــ حدود زمنية

     فرضت الظروف الدتاحة و طبيعة الدوضوع الذي لضن بصدد دراستو على الحصول على البيانات الخاصة بالسنة الحالية 
2017-2018. 
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VII. هيكلة البحث: 

 :لدراسة موضوع الإشكالية و التحقق من الفرضيات سيتم تقسيم البحث إلى فصلين 

يناقش الفصل الأول بعض النواحي الأساسية لضغوط العمل بحيث يقسم الفصل الأول إلى ثلاث مباحث ، يقدم الدبحث 
الأول مفاىيم أساسية حول ضغوط العمل أما الدبحث الثاني و ىو خاص بأداء العاملين من خلال تحديد تعريف لو،أهميتو و 

 .أنواعو،و الدبحث الثالث و ىو خاص بمدى تأثير ضغوط العمل على أداء العاملين في الدؤسسة

أما الفصل الثاني فهو خاص بالدراسة التطبيقية لديوان الترقية و التسيير العقاري لولاية البويرة و تتمحور ىذه الدراسة في 
الدبحث الأول سنتطرق فيو إلى تقديم ديوان الترقية و التسيير العقاري أما الدبحث الثاني فيو نتائج الدراسة . إطار مبحثين

 .الديدانية على مستوي الديوان

VIII. صعوبات الدراسة: 

      مثل العديد من الدراسات و الأعمال فإن القيام بدراسة أو بحث ينجر عنها مواجهة الشخص الباحث عدة 
 :صعوبات و عراقيل منها 

 . عدم قبول العديد من الدؤسسات إجراء الدراسة فيهاــ

 . عدم الإفصاح عن بعض الدعلومات التي تراىا الدؤسسة تتسم بالسريةــ

 . إضاعة استمارة الاستبيان التي وزعت على العمال لشا اضطرنا في بعض الدرات إعادة توزيعهاــ

IX. الدراسات السابقة: 

 :من بين الدراسات السابقة حول موضوع البحث الذي قمنا بالاطلاع عليها نذكر

 " ضغوط العمل و تأثيرها على الأداء الوظيفي" بعنوان ( 2004أليكس ) دراسة   ـــ

دراستو ميدانية في قطاع البنوك القطرية ىدفت غلى تحديد أىم مصادر ضغوط العمل و لرموعة من الدتغيرات التنظيمية و ــ 
الشخصية على تصورات العاملين في قطاع البنوك و تحديد أثر ضغوط العمل غلى أداء العاملين في البنوك العاملة في دولة 

 .قطر



 ــــةــــمقدمـــــــــ

 

 

 ج‌

و قد توصلت الدراسة إلى النتائج التاية أن حجم العاملين الدطلوب من موظفي البنوك العاملة في قطر كبيرة لشا يزيد التوتر و 
 .الضغوط التي يواجهونها و أن فرصة الترقية لزدودة كما أن الدوظفين راضين عن حجم العمل الدنجز من قبلهم

 "أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي" بعنوان (2010خليفات و المطاردة  )دراسة  -

دراسة ميدانية في الددارس الأساسية الحكومية إقليم جنوب الأردن، ىدفت إلى تحديد أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي 
لدى مديري الددارس الحكومية في إقليم جنوب الأردن و قد توصلت الدراسة إلى أن مستوى الضغوط في الأداء لدى الدديرين 

كان متوسطا، و ىناك فروق ذات دلالة إحصائية لدستوى ضغوط العمل يؤول لدتغير الجنس و الدستوى التعليمي و العمر و 
 .الحالة الاجتماعية
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: دـــــــــتمهي

 ينتج أكثر و أن   تتسم بيئة العمل في منظمتها ابؼعاصرة و بشكل عام بسمات و معالم فرضت على الإنسان العامل 
أن يعمل أطول و أن ينافس أشد للبقاء في الوظيفة و خاصة في ظل الانفجار ابؼعرفي و عدم التأكد و الاضطراب 

 الذىتٍ و النفسي و البدني كل صفائو العامل و الإنسانالبيئي و لكل ذلك نتائج و آثار سلبية على نفسية و صحة 
 آخر نتيجة ابؼواقف التي يتعرضون بؽا و ما يصاحبها إلىذلك يسبب ضغوطا تتفاوت في مستوى قوتها من شخص 

 و التوتر و الغضب بفا يؤثر سلبا على مستويات أدائهم في العمل و موقفهم بذاه الإحباطمن حالات من القلق و 
 الاعتبار أن العاملتُ يقضون جزءا كبتَا من حياتهم في تلك ابؼنظمات و عتُعملهم و منظماتهم خاصة إذا أخذنا ب

 و علاقتهم في ابؼنظمات ،حيث قمنا بتقسيم الفصل الوظيفي الأداء دراسة ضغوط العمل و إلىبيئتها لذا ابذها بحثنا 
 أما بالنسبة للمبحث الثالث فلقد الأداءالثاني يتمحور حول  ،الضغوط يدور حول مفهوم  الأول ثلاث مباحث،إلى

.  الوظيفيالأداءخصصناه للعلاقة بتُ ضغوط العمل و 
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ماىية ضغوط العمل : المبحث الأول 

 العصر يتأثر بهذه ابؼثتَات و لا إنسانإن تعدد ابؼثتَات البيئية سواء منها،ابؼادية أو السيكولوجية،جعلت 
 بيئة العمل،و يتمثل ىذا التأثتَ في حدوث إلى العامة بل ينتقل أوبغياة ابػاصة ايقف ىذا التأثر على مستوى 

 قلق و سهل الاستثارة و الانفعال،الأمر الذي ينعكس على أدائو الوظيفي و الإنسان التي بذعل الإنسانيةالضغوط  
علاقتو مع زملائو و رؤسائو و ربدا صحتو النفسية و ابعسدية ،و في ىذا ابؼبحث بكدد مفهوم ضغوط العمل في 

 في ابؼطلب آخراابؼطلب الأول و النظريات و النماذج التي تفسر لنا الضغوط بالنسبة للمطلب الثاني و أختَا و ليس 
استًاتيجيات التعامل مع  أنواع و مصادر ضغوط العمل على الفرد و ابؼؤسسة و إلىا مالثالث و الرابع سنتطرق فيو

 .الضغوط

 العمل ضغوطمفهوم :المطلب الأول

 و ىي متداولة في القرن السابع عشر بدا (stringer)لاتينية  الكلمة الإلى (stresse )ترجع كلمة ضغوط
يعبر عن نتائج حياة  كبات أي كل مان ابؼصائب و الأويرادف الألم و الصعوبات و الشدة و ابغزن و ابػسارة 

  1.صحية،و في القرن الثامن عشر كان الضغط يستعمل مرادفا بؼعاني القوة و التوتر و ابعهد ابؼكثف

تعددت التعاريف للضغوط و لم يتفق بصيع الباحثون على تعريف واحد بؽا و يعود السبب في ذلك 
 . ضغوط العملإلىلاختلاف نظرة كل باحث 

قف أو طرف خارجي ينتج عنو ابكراف جسماني أو وضغوط العمل على أنو الاستجابة لملوثا نر عرّف 
 .2نفساني أو سلوكي للأفراد

 التهديدات ابغقيقة أو التصورية التي أوللمسؤوليات رافق الضاغطة  فقد عرفّو بأنو الاستجابة للمبارىنأما 
 .تنشأ عن البيئة

 و التي ينتج عنها الأفراد بؾموعة من ابؼثتَات التي تتواجد في بيئة عمل بأنهاو ىناك من عرف ضغوط العمل     
لأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل أو في حالتهم النفسية أو ابعسمانية أو في أدائهم ابؾموعة من الردود 

                                                           
 159،ص 2005،دار وائل للنشر،الأردن،الطبعة الثالثة،الأعمالالسلوك التنظيمي في منظمات بؿمود سلمان العميان، - 1
 102،ص2008،دار ابغامد للنشر و التوزيع،عمان الأردن،إدارة الصراع و ضغوط العمل و التغييرصرة،مروان بؿمد بن أبضد،ياعن بؿمود ع - 2
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ا العالم سلاي عرّف الضغوط على أنها أمراض م أ1.الوظيفي نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عملهم التي بروي الضغوط
 .ايو تناسإلى بذنب حدوثها مرة أخرى كما يسعى إلىيسعى الفرد بؿببة الكبت و الضغوط ىي عبارة عن بذارب غتَ 

لالا نفسي لدى الفرد و ينتج تو آخرون ضغوط العمل بأنها بذربة ذاتية بردث اخ (يغسلا)في حتُ يعرّف 
 .عن عوامل البيئة ابػارجية و ابؼنظمة أو الفرد نفسو

و ىناك من عرفّو على انو بذربة ذاتية بردث لدى الفرد بؿل ىذا الضغط اختلال نفسي  كالتوتر و القلق و     
 القلب و ارتفاع ضغط الدم و ىذا الضغط نتيجة لعوامل قد يكون ات و اختلال عضوي كسرعة ضربالإحباط

 ابؼنظمة أو الفرد نفسو و بزتلف ابؼواقف ابؼسببة لضغوط العمل باختلاف الأفراد و طبيعة أومصدرىا البيئة ابػارجية 
 .2عملهم

من خلال التعاريف السابقة بيكن القول أن ضغوط العمل ىي الفعل أو ابؼوقف الذي يكون فيو عدم 
 أوابؼلائمة بتُ الفرد و مهنتو أو بيئتو و بتُ متطلباتو بفا بودث تأثتَا داخلي  بىلق حالة من عدم التوازن النفسي 

 . أغراض تنظيمية منها ارتفاع معدل دوران العمل و تدني ابعودةإلى إضافةابعسمي داخل الفرد 

النظريات و النماذج المفسرة للضغوط : المطلب الثاني

لقد احتل موضوع الضغوط جل اىتمام الباحثتُ و ابؼهتمتُ بدراسة الضغوط بفا جعلهم يقدموا بعض 
 التحليل العلمي إلى التعمق في دراستها و إلى تفستَ الضغوط التي برتاج بها النظريات و النماذج الكثتَة التي حاولوا 

الشامل و الدقيق بؼعرفة مكونات و أجزاء و عناصر ىذه الضغوط ،وفيما يلي نستعرض بعض من ىذه النظريات و 
 3:النماذج

 HANS SEELYE : الضغط نظرية ىانز سيلي في 1: أولا

و كان متأثرا بفكرة "" زملة التوافق العام"" حيث أطلق على ىذه النظرية اسم 1936   قدم سيلي ىذه النظرية عام 
أن معظم الكائنات البشرية بؽا رد فعل للضغوط عن طريق تنمية أعراض غتَ نوعية فتعرض الضغوط على الفرد 

                                                           
 09،ص 2009،سنة الأعمال إدارة،رسالة ماجيستتَ أثر ضغوط العمل على عملية اتخاذ القرارميسون سليم السقا، - 1
 بومرداس كلية العلوم بوقره،رسالة ماجيستتَ جامعة أبضد أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةشاطر شفيق، - 2

 78 ص 2010التجارية و علوم التسيتَ 
 120 ص 1996مكتبة مديولي،القاىرة محمد،نحو إطار شامل لمتغير ضغوط العمل و كيفية مواجهتها ،لطفي راشد  - 3
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 الفرد في ا ثلاث مراحل بير بوSELYE أو اجتماعية أو نفسية ،وقد حدد سيلي فسيولوجيةمتطلبات قد تكون 
:  على ذلك فيما يلين التعرفكاستجابة للضغوط و نً

( 1)الشكل رقم 

مراحل ردود الفعل النفسية و الجسدية تجاه ضغوط العمل 

 

 

        ابؼرحلة الأولى                   ابؼرحلة الثانية                               ابؼرحلة الثالثة 

   ابؼستوى العادي للمقاومة 

 

 

 الإنهاكرد فعل بذاه ابػطر                ابؼقاومة                                          

 

 

 

 181 معهد الادارة العلمية ص الرياض، أبو القاسم أبضد جعفر،:تر الأداء، السلوك التنظيمي و  أندرودي،فيسيزلا:رالمصد

: النظرية المعرفية- 2

 النظريات التي ركزت على أبنية التفكتَ و العوامل ابؼعرفية و التفستَات التي إحدىتعد النظرية ابؼعرفية 
ت الفرد في برديد استجابة للضغوط ،حيث أن الاستجابة للضغوط تتأثر بدا يشعر بو اتصنفها ىذه النظرية على خبر

 إلى و مدى مقاومتو و قدرتو على الصمود و ابؼواجهة ،و تستند النظرية ابؼعرفية في تفستَىا للضغوط إثارةالفرد من 
: ثلاثة افتًاضات ىي

 ابعسم التغتَات ابػاصة يظهر
بالتعرض لعوامل الضغط الأول مرة 

في ,الاضمحلالو تبدأ مقاومتو في 
 نفس الوقت

في ابؼرحلة الثانية يتم التأكد بفا إذا كان 
التعرض لعوامل الضغط يتوافق مع 

التكيف،تزداد ابؼقاومة لتجاوز ابؼستوى .
 العادي

يعقب التعرض ابؼستمر و ابؼتصل 
لنفس عوامل الاجهاد التي أصبح 
ابعسم متأقلما معها،وفي النهاية 

 تستنزف طاقة التكيف
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 الانفعالات التي تصيب الفرد بسثل انعكاسا لأفكار الفرد حول ذاتو و العالم المحيط بو؛ أنالافتًاض الأول مثل في -أ

بط أفكاره التي قد تكون سببا في الانفعالات السلوكية؛ ض الفرد في إمكانيةيتمثل الافتًاض الثاني في مدى -ب

أما الافتًاض الثالث فيتمثل في كون أن السلوك ما ىو إلا إنتاج  لتقدنً ابؼوقف الضاغط و الاستجابة الأولية لو،و -ج
 1.توقعات النجاح في التعامل مع ذلك ابؼوقف

: نظرية التوافق البيئي-3

 إلىتركز ىذه النظرية على بؿصلة التفاعل ابؼرن بتُ الفرد و البيئة التي يعمل بها و تأثتَ كل منهما في الآخر و تهدف 
برقيق الانسجام بينهما،و عليو فإن وجود الضغوط لدى الفرد وفقا بؽذه النظرية يعتٍ أن ىناك سوء توافق بتُ الفرد و 

: البيئة التي يعمل بها  الفرد وفقا بؽذا ىناك نوعان من التوافق بتُ الفرد و البيئة التي يعمل بها بنا

 وبيثل ابؼدى الذي تواكب فيو إمكانات الفرد ومهاراتو أعباء العمل ومتطلباتو: النوع الأول-أ

ويتمثل في ابؼدى الذي تعمل فيو بيئة العمل على إشباع حاجات الفرد كما قدم الباحثون وابؼهتمون :النوع الثاني-ب
: بدراسة الضغوط عدد من النماذج والتي بيكن من خلابؽا تفستَ الضغوط نستعرض بعض من تلك النماذج 

: Michigan Modelشغن تنموذج مي – 1

 في مركز البحوث الاجتماعية أجريتشغن أحد النماذج الأساسية و الذي بتٍ على نتائج الأبحاث التي تيعد بموذج مي
 ىذا النموذج في يأتيبهذا الاسم و  شغن في الولايات ابؼتحدة الأمريكية و لذلك بظيتالتابع بعامعة مي

بلور مفهوم توافق الفرد مع البيئة و علاقة ذلك بضغوط العمل ي الفرد بؽا ،إدراكتصورين،أحدبنا  أن البيئة تؤثر على 
قة ذلك بالضغوط أو علا لقدراتو الشخصية،و إدراكوقة بتُ إدراك الفرد لعملو و لا،و يركز ىذا النموذج على الع

 .الإجهاد

 Mcgrathنموذج الضغوط المهنية - 2

 من إدراكو ابؼوقف يتم أن من خلال دراسات قام بها ماكجراث و الذي أوضح فيو 1972ظهر ىذا النموذج عام 
 مقارنة بالنموذج الاجتماعي و البيئي لدراسة الضغوط ،و ىذا الإدراكد على تقونً ابؼوقف في عملية يؤكقبل الفرد ،و 

                                                           

121لطفي راشد بؿمد ،مرجع سبق ذكره ص - 1  
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وقف وىذه الاستجابة ىي سلوكية وتطوعية   بذاه ىذا المة القيام باستجابة بؿددإلىالفرد د التقونً للموقف قد يقو
أيضا بموذج عملية ابزاذ القرار لأنو بهعل التًكيز على السلوك الاجتماعي الذي فابؼقام الأول ويطلق على ىذا النموذج 

 .يقوم بو الفرد في مقر العمل و بخاصة أداء ابؼهمة

 Beehr  Newmanنموذج بيرنيومان -3

 م و قد تم تصميمو ليضم العناصر 1978 في عام beehr  newmanمان نيوقدم ىذا النموذج من قبل بتَ
ابعوىرية بالنسبة لضغوط العمل و العلاقة بتُ مسببات الضغوط و التوترات التي تصيب الفرد،حيث تم توضيحها في 

 و ىي بسثل التفاعل بتُ ىذين الإنسانية و الآثار أو النتائج ئيقة بتُ ابعانب البيلاىذا النموذج من خلال الع
 العلاقة بتُ مصادر ضغوط العمل و نتائجها بسثل من وجهة نظر الباحثتُ مطلبا أساسا في فهم هابعانبتُ،و ىذ
ه من ابؼمكن أن يعمل كدليل أو نحيث ا, ويعد بموذج بتَنيومان بموذجا شاملا لفهم ضغوط العمل ضغوط العمل،

 .1سي في فهم التفكتَ الاعتيادي بخصوص ضغوط العمليموجو رئ

: نماذج دراسة ضغوط العمل :ثانيا

 ه و الذي يعتبرselye hansكانت أول بؿاولة عملية جادة لتفستَ الضغوط ىي التي قام بها العالم سيلي ىانز 
الكثتَون رائد ابؼفهوم ابغديث للضغوط و قد ركز في دراستو الأولى على ردود أفعال ابعسم البدنية و النفسية حيث 

 2: اقتًح أن استجابة الفرد للضغوط بسر بثلاث مراحل و ىي 

  (exhanstion) الاستنزاف 3و  (resistance) ابؼقاومة 2،(alarm)الإنذار  – 1

لقد شجعت و حفزت نتائج دراسات سيلي العديد من الكتاب و الباحثتُ و ابؼهتمتُ بالضغوط،و بخاصة 
ى باىتمام الكتاب ظ و الدراسات في ىذا المجال ،و لا يزال ىذا ابؼوضوع يحالأبحاث ابؼزيد من إجراء إلىضغوط العمل 

 و الطبية و غتَىا ،و قد الإداريةالنفسية،و الاجتماعية و التنظيمية و :و الباحثتُ من بـتلف المجالات و التخصصات 
ذلك على التباين في تفستَ مفهوم الضغوط و على نظرة الكتاب و الباحثتُ بؼفهوم ضغوط العمل و طريقة  انعكس

يكفي ىنا و   ظهور العديد من النماذج أو الأطر الفكرية لدراسة ضغوط العمل،إلى الذي أدى الأمردراستهم بؽا 

                                                           

 122لطفي راشد بؿمد،مرجع سبق ذكره ص 1 -
 333، ص 2013،دار ابغامد للنشر و التوزيع،عمان الأردن الطبعة الرابعة ،السلوك التنظيميحستُ حرنً،-  2
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استعراض بموذجتُ يعتبران من أكثر النماذج قبولا و شمولية ،حيث ليس ابؽدف ،كما لايتسع المجال لاستعراض بصيع 
 ةالنماذج الفكري

 Gibson,Ivancerich and Donnellyنموذج  – 1

يوضح النموذج مصادر الضغوط الوظيفية ابؼختلفة ،و تأثتَ عملية إدراك الفرد بؽذه الضغوط على مستوى 
 دور الفروق الفردية إلىالضغط الذي يشعر بو الفرد و بالتالي على النتائج و آثار الضغط و يشتَ النموذج 

 الضاغطة التي يواجهها يوضح الشكل الآتي عناصر للظروف الفرد إدراكعلى  (دبيوغرافية/معرفية،عاطفية و بيولوجية)
 .النموذج و العلاقات فيما بينها

 نموذج جيبسون وزملائو لدراسة ضغوط العمل:(2)الشكل 

 

 

 

 ااااالاا

 

 

 
 

  334 ص ، مرجع سبق ذكره،حستُ مرنً:المصدر

 kinicki kreitnerنموذج  -2

 في mattesan john ,ivanceciel ,tا على النموذج الذي طوره مو قد اعتمدا في تطوير بموذجو
ون و زملائو ،حيث يوضح النموذج مسببات بسلا بىتلف كثتَا عن بموذج جي.ز و كينيكيت،و بموذج كراي1979عام 

 و نوعية ابغياة الأسرية الاقتصادية و الأوضاع)و ابػارجية (عمل الفرد،و ابعماعة ،و ابؼنظمة)الضغوط التنظيمية 

 الضغوط الوظيفية
الاضاءة،ابغرارة،التلوث:البيئة العادية-  
روف العملظصراع الدور،غموض الدور،فقدان السيطرة،ابؼسؤولية،:على مستوى الفرد-  
علاقات ضعيفة مع الزملاء وابؼرؤوستُ و الرؤساء: ابعماعةىعلى مستو-  
بناء تنظيمي غتَ سليم،عدم وجود سياسات واضحة:على مستوى ابؼنظمة-  

:النتائج  
القلق اللامبالاة: موضوعة  
الادمان،ابؼخدرات،ابغواد:سلوكية

 ث
تركيز ضعيف،الاحتًاف:معرفية  

زيادة ضغط :فيسيولوجية
 الدم،زيادة دقات القلب

انتاجية :تنظيمية
 أقل،تغيب،دعاوى

 الضغوط
 عملية التقونً

 كيف يدرك الفرد
 الضغوط الوظيفية 

 الفروق الفردية
عاطفية             /معرفية

دبيغرافية/بيولوجية  
ب       العمر/بمط الشخصية أ  

 ابعراءة                    ابعنس 
الدعم الاجتماعي        

العرق :ابؼهنة  
 

 الضغوط الوظيفية                     
على -التلوث    ˓ابغرارة˓الإضاءة:البيئة العادية-

غموض الدور فقدان ˓صراع الدور:مستوى الفرد
ظروف العمل˓ابؼسؤولية˓السيطرة  

علاقات ضعيفة مع :على مستوى ابعماعة-
 الزملاء وابؼرؤوستُ والرؤساء       

بناء تنظيمي غتَ سليم :على مستوى ابؼنظمة-
.عدم وجود سياسات واضحة  
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 و نتائجها الضغوط الفرد بؼصادر الضغوط و بالتالي على مستوى إدراكو ىناك الفروق الفردية التي تؤثر على  (غتَىاو
 1كما يناقش النموذج إدارة الضغوط على مستوى الفرد و ابؼنظمة 

نموذج كرايتنز وكينيكي لدراسة ضغوط العمل :(3)الشكل 

 

  

 

 

 

 
 

 335 مرجع سبق ذكره ص ،حستُ حرنً: ابؼصدر 

يتضح من استعراض النموذجتُ السابقتُ و النماذج الأخرى بشأن دراسة ضغوط العمل أنو لا يوجد اتفاق جامع  
بتُ الكتاب حول بموذج واحد بيكن استخدامو لدراسة ضغوط العمل فكل بموذج يركز على عناصر و متغتَات 

 . 2معينة

 

 

 

 

                                                           
 334ابؼرجع السابق ص - 1
 335ابؼرجع السابق ص - 2

 مصادر الضغوط

Stresses 

على مستوى عمل الفرد-  

على مستوى ابعماعة-  

على مستوى ابؼنظمة-  

 خارجية

 النتائج

سلوكية-  

معرفية-  

فسيولوجية-  

 الضغوط

stresses 

الفروق الفردية 
(الشخصية،التكيف،العمر،اابعنس)  
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أنواع و مصادر ضغوط العمل :طلب الثالثمال

أنواع ضغوط العمل – أولا

معيار الأثر معيار الشدة و معيار :1ىناك أنواع متعددة لضغوط العمل بيكن تصنيفها وفق عدة معايتَ نذكر منها 
ابؼصدر 

 : وفق معيار الأثر-1

غوط الابهابية و الضغوط السلبية  ضوفق ىذا ابؼعيار بقد نوعتُ من الضغوط ،ال

ىي عبارة عن تلك الضغوط التي تكون مهمة و ضرورية للمورد البشري و ابؼؤسسة ،فالنسبة : الضغوط الايجابية-ا
  و برستُ أداءه و من ثم برقيق النجاح،أما بالنسبة للمؤسسة دافعيةعمل الضغوط الابهابية على رفع تللمورد البشري 

 ابؼورد البشري و كذا كسر الكسل و ابؼلل أداءفإن الضغوط الابهابية تكون بدثابة الوسيلة الفعالة للرفع من حيوية و 
 .الإنتاج على كمية وجود بالإبهاب الأختَالناتج عن الروتتُ في العمل،و ىو ما ينعكس في 

ىي عبارة عن تلك الضغوط التي يكون بؽا انعكاس سلبي على ابؼورد البشري للمؤسسة ،حيث :الضغوط السلبية-2
م من ابؼستقبل أما بالنسبة للمؤسسة ؤ في الدافعية و الشعور بالإرىاق و القلق و التشاضاتسبب للمورد البشري ابلفا

 للمورد البشري،و كذا حوادث الوظيفي الرضا ضفإن الضغوط السلبية برملها تكاليف باىضة نابذة عن ابلفا
 .الخ......العمل،الشرب الوظيفي

: وفق معيار الشدة:ثانيا

 .الضغوط ابؼتوسطة الضغوط الشديدة , وىي الضغوط البسيطةوفقا بؽذا ابؼعيار بقد ثلاث أنواع من الضغوط 

 التي تستثمر الوقت قصتَ قد يبلغ دقائق أو ساعات أو ىي عبارة عن تلك الأحداث البسطة :الضغوط البسيطة-1
 .التي يتعرض بؽا ابؼورد البشري في العمل أو خارجو

                                                           
،السلوك التنظيمي،دراسة السلوك الانساني،الفردي و ابعماعي في ابؼنظمات الأعمال،دار وائل للنشر و التوزيع،الأردن،الطبعة قريونيبؿمد قاسم ال- 1

 146،ص 2009ابػامسة،
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،زيارة شخص الإضافية مثلا فتًة العمرة أيام إلىىي تلك الضغوط التي تستمر من ساعات :الضغوط المتوسطة-2
 .الخ..... غتَ مرغوب فيو

 أشهر و سنوات، مثال ذلك الفصل إلىىي تلك الضغوط التي تستمر لوقت طويل فقد تصل :ضغوط شديدة-3
الخ .... من العمل ،غياب شخص من العائلة 

وفق معيار المصدر  :ثالثا 

: ىناك بقد اختلاف كبتَ بتُ الباحثتُ و الكتاب نظرا لتعدد مصادر ضغوط العمل و من بتُ ىذه التصنيفات بقد 

ىي تلك الضغوط التي يتعرض بؽا ابؼورد البشري نتيجة توفر ظروف مادية :الضغوط الناتجة عن البيئة المادية – 1
 . و الضوضاءالإضاءةغتَ ملائمة مثل ضعف 

 ىي تلك الضغوط النابذة عن التفاعلات الاجتماعية ما بتُ ابؼورد :ضغوط ناتجة عن البيئة الاجتماعية – 2
 ة و ابعماعات ،خلاف مع الرئيس مباشرالأفرادالبشري داخل ابؼواقع العمل مثل الصراعات التي قد بردث بتُ 

 .الخ....

ىي تلك الضغوط التي تنتج عن الفروقات الفردية ما بتُ :ضغوط ناتجة عن النظام الشخص للمورد البشري-3
 .ابؼوارد البشرية مثل الاختلاف في ابعنس ،العرق،الديانة

 مصادر ضغوط العمل – ثانيا

بشة متطلبات إن الضغوط كما عرفت سابقا ىي عبارة عن بذارب الفرد مع العديد من ابؼواقف و ابؼتطلبات فإن – 
 :جهها الفرد في حياتو اليومية و التي تنتج عنها مصادر عديدة للضغوط من بينهااعديدة يو

كن فهم و معرفة الضغط كما الناتج عن ابؼصادر تنظيمية على أساس ثلاث مستويات في أي نً: ةالمصادر التنظيمي
 .ستوى الفردمابؼستوى ابعماعي ،التنظيمي،منظمة و ىي ابؼستوى 

 وجود علاقة متبادلة ابهابية و متعادلة و سلبية بتُ عناصر ترتبط إلىأشارت أغلب الدراسات :المستوى التنظيمي-
الخ ....بالوظيفة مثل الراتب ،و ابؼشكلات الصحية 



ي    أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيف  الفصل الأول                                               
 

 

12 

التنوع و حرية ابزاذ القرار و :  دراسة دقيقة كعناصر كل وظيفة على حدى مثالإجراء إلىو قد دفعت ىذه النتائج  
 .1التعددية ابؼرتدة و علاقتها بالنتائج ابؼتًتبة على الضغط النفسي

فالعمل ابؼتدني الكمي يشتَ للشؤم الناتج عن أداء أعمال قليلة مع وجود متسع  وقد يكون كمي أو نوعي،  
 غياب ابؼوقف الفعلي ابؼصاحب لكثتَ من الأعمال الروتينية إلىمن الوقت أما عبئ العمل ابؼتدني النوعي فيشتَ 

 .ابؼتكررة

من ابؼمكن أن يتأثر الأداء الفردي و التنظيمي بالعلاقات داخل ابعماعات و بينها و بتُ  : مستوى الجماعة- 
 بعضها و ىناك عدد من العوامل تعتبر عناصر فعالة في الضغوط تشمل عدم التحديد الدقيق للأدوار و نشاطات

 ابؼشاركة و الدعم ،صراع داخل ابعماعة أو مع ابعماعة أو ص و بؿدودية فرالأفراد تولد الضغوط بتُ التيابعماعة و 
عدم الاتفاق حول قيادة ابعماعة 

تعد الكثتَ من العوامل ابؼذكورة سابقا للضغط على ابؼستوى الفردي و بيكن حصر ابؼصادر :المستوى الفردي-
 2:التنظيمية في النقاط التالية

خصائص العمل ابؼادية؛ -

بضل العمل الزائد؛ -

 .ابؽيكل التنظيمي-

: المصادر الشخصية-

بزتلف ابؼصادر الشخصية بوضوح عن تلك ابؼصادر اللازمة للوظيفة أو شخصية الفرد و ىي في الواقع عوامل في  
 تولد الضغط و قد تسبب الأحداث التي تؤثر في أسرة الفرد و عاداتو الاجتماعية و حياتو ابػاصة أنكن نًحياة الفرد 

:  حد يتجاوز ابؼقياس العادي ابؼتوافق و بيكن تلخيص ىذه ابؼصادر في النقاط التاليةإلىارتفاع مستوى الضغط 

بمط الشخصية؛ -

الدوافع الشخصية و الطموحات الوظيفية؛ -
                                                           

 164-162ص -بؿمود سليمان العميان،مرجع سبق ذكره ص- 1
 337حستُ حرنً،مرجع سابق ص - 2
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؛ فرد والوظيفة ال بتُافقوالت-

 .مرحلة النمو الوظيفي-

أما ابؼصادر الداخلية فقط تضاعف أو بزفف من حدة الضغط تولد عملية الدمج التي بضلت قلقا حول   
 التأثتَات الضاغطة للتقنية قد تتلاشى بدرور أنالوظائف مثلما تفعل التغتَات في بؾال العاملتُ و تعنيو ابؼكاتب على 

الوقت و قد تشمل البيئة الداخلية على مصادر أخرى للضغط،ترتبط بالصحة و السلامة و تقتضي ابغوادث و 
 ،كما أن ىناك قلقا حول أثار طويلة و قصتَة ابؼدى و توجد مصادر الإصاباتب في عدد غتَ بؿدود من بستت

 1مصادر تنبع من الأحداث البيئية  للحياة و مصادر من الوظيفة: قسمتُ إلىأخرى لضغوط العمل تنقسم 

: بع من الأحداث البيئية للحياةنمصادر الضغوط التي ت:أولا

: و التي تشمل ما يلي 

 ؛وفاة أحد الزوجتُ أو الانفصال-

الفصل من العمل أو التغتَات و التعديلات في العمل أو التقاعد؛ -

 ؛الزواج أو ابغمل للسيدات أو التغتَات في صحة الفرد-

 ؛التغتَات في الأحوال ابؼالية أو الديون ابؼرتفعة-

 ؛أو تغتَات في الانشطة الاجتماعية(مثل حلول شهر رمضان)التغتَات في الانشطة الدينية -

 نالانتهاكات لمحدودة في القانو-

: مصادر الضغوط في الوظيفة:نياثا

 ؛طلبات الوظيفة حيث تتعرض بعض الوظائف بصورة أكثر من غتَىا للأحداث الضاغطة-1

 ؛ تأتي من يعارض الطلبات على الوظيفة الواحدةالضغوطتعارض الدور حيث أن - 2

                                                           
 336حستُ حرنً ،مرجع سابق،ص - 1
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 غتَ متأكدين من أحداث أو أمور و كيفية تقسيم أوقاتهم بتُ واجبات الأفرادغموض و بودث ىذا عندما يكون -3
 ؛الوظيفة

 كمي و الآخر نوعي فالأول بودث لاعتقاد إحدابنا العمل و ءىناك نوعتُ من زيادة عب :العبءزيادة أو قلة -4
 العمل ابؼنخفض ءالعاملتُ بأنهم يفتقدون ابؼهارات و القدرات ابؼطلوبة لأداء الوظيفة المحددة كذلك يتبتٌ ن عب

 .يؤدي للضجر أو ابؼلل

: ابؼصادر البيئية

 : تكون للبيئة تأثتَات متعددة و شائكة سنجد منها مصادر داخل و خارج العملانمن ابؼمكن  

بها بسبب التذبذب في  ابغالة الاقتصادية العامة و الابذاىات التي تم التنبأ:تشمل ابؼصادر ابػارجية على سبيل ابؼثال-
 يظهر القلق حول لسيئة الاقتصادية االظروففمع (الخ.....،الضغط النفسي(صعودا ، نزولا)الوضع الاقتصادي 

 .و ما شابو ذلك.....الوظائف و سبل العيش 

د بزات و العقوبات و ابؼكآفآت و اا عن الاتصالات و التحفيزمسؤولايكون الشخص :ابؼسؤولية عن الآخرين5
 . ابؼلقى على ابؼدير الرئيسالإبصالي العبءكلها طلبات تساىم في , الخ,,,,,لاقاتعالقرارات و التوسط في ال

 . التأييد الاجتماعي في العملإلىالافتقاد -6

 . ابؼنخفض و الذي يتم بواسطة الرؤساء ابؼباشرونالأداءتقسيم -7

 الضعيفة الإضاءةالبيئة ابؼادية السيئة و التي قد تتسم بابغرارة أو الضوضاء أو -8

 . تأكد للشخص و ىذه كلها بسثل مصادر للضغوطعدمالضغوط ابؼتولدة من التعبتَ بدا بوملو من -9 

 

 

 

 



ي    أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيف  الفصل الأول                                               
 

 

15 

استراتجيات التعامل مع ضغوط العمل :المطلب الرابع

 1: التاليةالأساليب  إن معابعة ضغوط العمل و مواجهتها على مستوى الفرد و ابؼنظمة تتم من خلال الطرق و   

:  التعامل مع الضغوط على مستوى الفردإستراتجية:أولا

 حالو و اقتناعو إصلاح   ظهرت العديد من طرق العلاج العمل على مستوى الفردي ،وبيكن القول أن رغبة الفرد في 
 القوية ىي شروط أساسية لنجاح الطريقة،و بقاح الفرد في علاج ضغوط الإرادةبالطريقة التي يستخدمها و بستعو بها 

: ق الطرهالعمل ،ومن ىذ

 :التأمل-1

 تور الفرصة للفرد لكي يوقف أنشطف برقيق حالو من ابؽدوء و الراحة ابعسمية  ،و توإلى   و تسعى ىذه الطريقة 
 الذىن و تدريبو إعداد إلىمن الانتباه و الوعي على مشاعره و وجدانو و يؤدي ىذا  اليومية و أن بيارس درجة عالية

على برمل ضغوط العمل 

: الاسترخاء-2

 أن طريقة التأمل ،حيث إليها نفس النتائج التي تؤدي إلى جلوس الفرد مستًبوا و ىادئا في الاستًخاء يؤدي  إن  
 أن الراحة العقلية ىي إلى من خلال الاستًخاء العام للجسم،و يعتٍ ىذا أن ينتبو الفرد إلااستًخاء العقل لا يتم 

 يتًتب على راحة ابعسم شيء

 :التركيز-3

 قيام الفرد بالتًكيز في أداء نشاط ذي معتٌ و أبنية و بؼدة معينة يساعد في بزفيف حدة الضغوط النفسية إن   
للعمل،و تعتمد طريقة التًكيز من حيث ابؼبدأ على نفس الفكرة تقريبا التي تعتمد علياىا طرق التأمل و الاستًخاء و 

 قيامو بعمل خلاق و ابقاز يساعد على الشعور إلىالتًكيز يصرف الفرد عن التفكتَ في مصادر الضغوط و يؤدي بو 
بالتقدير و الاحتًام و برقيق الذات 
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 التمرينات الرياضية-4

 ابعانبية السيئة لضغوط العمل،و تؤدي الآثارت أن للكفاءة البدنية للفرد دورا في مواجهة اب بيكن القول انو من الث  
 مقاومتها للإجهاد،فمن ابؼعروف أن إلى رفع فعالية أعضاء ابعسم بالشكل الذي يؤدي إلىبفارسة التمرينات الرياضية 

 بسرينات،كما انو من ابؼعروف أن أيت لا يرىق بسرعة مثل الشخص الذي لا بيارس االشخص الذي بيارس التمرين
 ذلك فإن إلى بالإضافة نفسية للعمل،أو تكون قدرتو منخفضة في برمل أعباء جسمانية بإرىاقالشخص ابؼصاب 

التمرينات الرياضية تعتبر وسيلة للتًكيز و الاستًخاء و صرف العقل عن أي متاعب و توتر 

 و الوقوف على مدى قدرتهم على برمل الضغوط و الاستجابة بؽا و التخلص من أثر الأفرادمعرفة شخصية -5
 علاقات جيدة و إقامةابؼؤثرات ابؼادية و النفسية عن طريق برقيق مطالب العاملتُ و برقيق ابؼساندة الاجتماعية و 

 -تشجيع الزمالة و العمل على توفتَ بيئة ىادئة

 إلى بالإضافة واقعية قابلة للتنفيذ الأىداف تكون تلك أن و الإفراد واضحة و بؿددة لعمل أىدافأن تكون ىناك 6
 1الأحداثالتخطيط ابؼسبق و ذلك بتجهيز الفرد نفسو للتعامل مع 

 على مستوى المنظمة استراتجيات التعامل مع الضغوط:ثانيا 

 2: التاليةالأساليب غالى الضغوط على مستوى ابؼنظمة بيكن اللجوء إدارة من أجل    

 و التنظيم  الإدارةالتطبيق الجيد لمبادئ -1

 ابؼبادئ ابؼتعارف إتباعهم في بفارستهم اليومية بسبب عدم الإداريتُ ابؼخالفات التي يقع فيها كثتَ من إن     
 العليا الإداريةىم ،لذلك يتعتُ على ابؼستويات ي و التنظيم تسبب الكثتَ من الضغوط النفسية بؼرؤوسالإدارةعليها في 

 و التنظيمي بتُ الإداريع جوا من الانضباط ي و التنظيم بشكل جيد و ىذا بدوره بيكن أن يشالإدارةبفارسة مبادئ 
 الأدنى الإداريةابؼستويات 
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 ذات معنى  وظائفتصميم -2

   تفقد كثتَ من الوظائف معناىا و قيمتها لبعض الأسباب منها زيادة حدة التخصص بالقدر الذي يفقد ابؼوظف 
كما تفقد الوظائف معناىا و أبنيتها من انعدام حرية التصرف . روتيتٍ بفل إلىأي متعة في أداء العمل،وينقلب العمل 

 تصميم الوظائف بالشكل الذي بهعلها ذات معتٌ و إعادة و عليو يكون العلاج أو الوقاية متمثلة في تصميم و .فيها
   و ابؼهامالأنشطة و يتحقق ذلك من خلال ضمان أن الوظيفة تقوم بالعديد من .ةأبني

 . مقدار مناسب من السلطة للأداءتيحكما ت

 تصميم الهيكل التنظيمي إعادة-3

  تصميم ابؽيكل التنظيمي بعدة طرق لعلاج مشاكل الضغوط مثل إضافة مستوى تنظيمي جديد أو إعادة بيكن    
 و الإدارات توظيف العلاقات التنظيمية بتُ إمكانية تلك إلى،يضاف وظائف أو دمج و الإشرافبزفيض مستوى 

 الأقسام

تطوير نظم الاختيار و التعيتُ و ذلك باختيار أفراد لديهم القدرة على العمل ابؼطلوب و كذلك بزفيض أعباء -4
،و تنشيط نظم الأداءالوظيفة من خلال إعادة تصميم نظم تدريب متطورة،و خلق نظم عادلة للحوافز و تقييم 

،و برامج الشكاوي الأرباح  ابزاذ القرارات مثل اللجان وبرامج ابؼشاركة فيالاتصال و قنواتو و تطبيق نظم ابؼشاركة في
 الدبيقراطية في ابؼنظمة الإدارة بأسلوب الأخذ،و 

 ابؼنظمة مع توفتَ كافة الأخرىالتحديد الدقيق بؼتطلبات الدور بدا بينع أي تدخل أو تعارض مع الوظائف -5
التسهيلات التي بسكن الفرد من القيام بتلك ابؼتطلبات 

ترتيب بيئة العمل ابؼادية بالشكل الذي بيكن الفرد من أداء عملو في سهولة و يسر  و بهعلو أقل عرضة للمخاطر -6
و الأضرار 

 تعيتُ مستشار الأنظمة إنشاء أنظمة علاجية لتخفيض حدة الضغوط عن العاملتُ ،ومن ىذه الأنشطةو من أىداف 
 1 التمرينات الرياضيةبؼمارسةنفسي اجتماعي للعمل و بزصيص حجرات 
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أساسيات في الأداء الوظيفي :المبحث الثاني

 الباحثتُ و فالوظيفي بأبنية كبرى في تسيتَ ابؼؤسسات لذا نال أكبر اىتمام من طرالأداء ى مفهوم ظ يح    
 لوجود أي منظمة من الأساسي بيثل الدافع الأداء أن و التسيتَ،وىذا من منطلق الإدارةابؼفكرين و ابؼمارستُ في بؾال 

 ىو البقاء و الاستمرارية  إلا في برقيق ىدفها الرئيسي إسهاما الأكثرعدمها كما تعتبر العامل 

 و الإستًابذية لكونو يرتبط بددى برقيق ابؼنظمة لأىدافها أساسي الوظيفي مفهوم جوىري و الأداء   و بؽذا يعتبر 
 بكفاءة و فعالية التشغيلية

العوامل ابؼؤثرة على الأداء ,أبنيتو وأنواعو  الوظيفي الأداء مفهوم إلىو من ىذا ابؼنطلق سيتم التطرق في ىذا ابؼبحث 
 وإبعاده وفي الأختَ معايتَ قياس الأداء

 ي الوظيفالأداء و الأداءمفهوم :الأولالمطلب 

 الإدارية من الاىتمام و التحليل في البحوث و الدراسات الأوفر من ابؼفاىيم التي نالت النصيب الأداءيعتبر   
بشكل عام ،و ابؼواضيع ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية بشكل خاص و ذلك نظرا لأبنية ابؼوضوع على مستوى الفرد و 

 .ابؼؤسسة من جهة و تداخلو مع العلوم و الابذاىات الفكرية ابؼختلفة من جهة أخرى

 عمل أو ابقاز نشاط أو تنفيذ تأديةأصل كلمة أداء لاتيتٍ فاللغة الابقليزية أعطت لو معتٌ واضح  و بؿدد بدعتٌ -
 .1 ابؼسطرةالأىداف إلىمهمة،أو بدعتٌ القيام بفعل يساعد على الوصول 

 : الوظيفي نذكر منهاللأداء تعار يفو لقد قدم الباحثون عدة 

 kerakim على أنو التوازن بتُ رضا ابؼسابنتُ و العمال فقد أشارpeter feredinand drukerعرفّو  
 إلى بدل على تأدية عمل أو ابقاز نشاط أو تنفيذ مهمة بؼعتٌ القيام بفعل يساعد على الوصول الأداء أن إلى

 .2 المحددةالأىداف

،و ابعماعات و ابؼؤسسات و يقصد الأفراد الذي من خلالو يتم ابغكم على فعالية الأساسيعرف أيضا على انو  
 .1بو من زاوية أخرى ابقاز أىداف ابؼؤسسة 
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 .2 في برقيق أىداف ابؼنظمةالإسهامأنو السلوك الذي تقاس بو قدرة الفرد على الأداء بكما يعرف  

 ابؼهام و ابؼسؤوليات إبسام ىو درجة برقيق و الأداءمن خلال التعاريف السابقة للأداء بيكن القول أن   
 من حيث الأداءو بدا بوقق أىداف ابؼنظمة و ىذا من خلال برستُ ىذا ˓ابؼختلفة ابؼكونة للوظيفة التي يشغلها الفرد 

 .ابعودة و النوعية بواسطة التدريب ابؼستمر للعاملتُ

 برليل الوظيفة و التي بدا يسمى ابؼطلوب من الكفاءة و الفعالية يتوجب القيام وجو الفرد على الأداءو حتى يأتي  
 الأداءمعدلات ,  العمل وأساليب برديد مسؤوليات الوظيفة واجباتها و إلى إضافة يتميز بها شاغل الوظيفة إنبهب 

 .من حيث الكم و الكيف و حتى الظروف التي تؤدى فيها الوظيفة

 تكون على سلوك الأداء على نتائج السلوك ابؼوظف و لكن على السلوكيات نفسها فقط الأداءلايشمل مفهوم  
 .أو ما يفعلو الفرد و ليس ما ينتجو

 : الأداءو ىناك خاصيتين للسلوكيات يتميز بها  

 أساسىذا يعتٍ أنو ابغكم على ىذه السلوكيات على أنها سلبية و ابهابية فهي بزتلف على :مية يذات طبيعة تقي:أولا
  الأىدافمسابنتهم في الابقاز و برقيق 

  3الأىدافيعتٍ ىناك أنواع عديدة بـتلفة السلوكيات التي بؽا القدرة على برقيق : الأبعادمتعددة :ثانيا

 اعو و أنوالأداء أىمية:المطلب الثاني

 :الأداءأىمية -أولا

 ˓ للعامل فيهاالوظيفي الأداءبيكن القول أن حياة ابؼنظمة أيا كانت طبيعة النشاط الذي بسارسو تتوقف على   
مة بكو ظ فإن ىذا سيقود ابؼنالإدارة مهامهم على الوجو  ابؼطلوب و ابؼخطط لو من قبل أبقزوا بأعمابؽم و قاموافإذا 

 . كالبقاء و النمو و التوسعابؼنشودةبرقيق أىدافها 

                                                                                                                                                                                           
  بتَوت1،ابذاىات و بفارسات ،دار ابؼنل اللبناني ،الطبعة ادارة الموارد البشريةبربر كامل،- 1
 2005 ،الدار ابعامعية ،الاسكندرية،التحليل المالي لأغراض تقييم و مراجعة الاداء و الاستثمار في البورصةأبضد السيد،أبضد لطفي،-  2
 55،دار التعليم ابعامعي الاسكندرية ص راوية ،ادارة الموارد البشريةحسن ،- 3
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 أبنيةيو فإن ل دون ابؼستوى ابؼطلوب فإنو سيشكل عائق كبتَ أمام ابؼنظمة في برقيق أىدافها و عالأداءو إذا ماكان 
 1:ا يليفيم الوظيفي تتبلور الأداء

 بـتلفة نسبيا في الأخرى الأعمال عملو في ابغاضر و كذلك على أداء أداء مقياس لقدرة الفرد على الأداءيعد -
؛ نقل والتًفيوابؼستقبل و بالتالي ليساعد في ابزاذ قرارات ال

 بأدائو لعملو و بؿاولة برسبو؛ الأفراد اىتمام إلىغالبا ما يتم ربط ابغوافز لأداء الفرد و ىذا ما يؤدي  -

 الأداء فإن العاملتُ ذوي الإدارة أنظمة تعديلات في أية الاستقرار في العمل فإذا حدثت إلى بابغاجة الأداءيرتبط -
 .ابؼتدني يكونون مهددين بالاستغناء عن خدماتهم

 :الأداءأنواع -ثانيا

 بيكن الأختَ ىذا الأداء أنواع عرض إلى  بيكننا الانتقال أبنيتو إلى الوظيفي  و التطرق الأداءيعد التعرف على مفهوم 
 يكون حسب معيار التقسيم و من ثم بيكن تقسيم الأداءفإن نوع  تصنيفو و تقسيمو كبتَة من الظواىر التنظيمية

 .الشمولية معيار إلى إضافة أنواع حسب معيار ابؼصدر إلى الأداء

داخلي والأداء  الالأداء الذاتي أو الأداء نوعتُ إلى الأداءوفقا بؽذا ابؼعيار بيكن تقسيم :حسب معيار المصدر2-1
 ابػارجي

تلكو ابؼؤسسة من ابؼوارد فهو ينتج تم أداء الوحدة أي انو ينتج ماالأداءو يطلق على ىذا النوع من : الداخليالأداء-أ
: 2 بفا يليأساسا

ع القيمة و برقيق صن ابؼؤسسة الذي بيكن اعتبارىم موردا استًابذيا قادر على أفرادو ىو أداء : البشريالأداء-
 ؛ التنافسية من خلال تسيتَ مهاراتهمالأفضلية

 ؛ بشكل فعالاستثماراتهاويتمثل في قدرة ابؼؤسسة على استعمال :الأداء التقتٍ-

 .و استخدام الوسائل ابؼالية ابؼتاحةتهيئة ويكمن في فعالية : ابؼاليالأداء-
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 . الناتج عن ابؼتغتَات التي بردث في المحيط ابػارجيالأداءىو : ابػارجيالأداء-ب

ع بصفة عامة يظهر في و و لكن المحيط ابػارجي ىو الذي يولده فهذا النإحداثوفابؼؤسسة لا تتسبب في   
 بالإبهاب سواء الأداءو كل ىذه التغتَات تنعكس على ˓النتائج ابعيدة التي تتحصل عليها ابؼؤسسة كارتفاع سعر البيع 

 بدتغتَات كمية أين بيكن الأمرأو بالسلب،و ىذا النوع يفرض على ابؼؤسسة برليل نتائجها،و ىذا مهم إذا تعلق 
 .قياسها و برديد أثرىا

 الأداء الكلي و الأداء:  نوعتُ بنا إلى الأداءو حسب ىذا ابؼعيار بيكن تقسيم : حسب معيار الشمولية-2-2

 .1ابعزئي

 الفرعية الأنظمةوىو الذي يتجسد في الابقازات التي سابنت فيها بصيع العناصر و الوظائف و : الكليالأداء-أ

 الأداء أي عنصر من دون مسابنة باقي العناصر ،في ىذا النوع من إلىللمؤسسة لتحقيقها،و لا بيكن نسب ابقازىا 

 ˓الأداءبيكن ابغديث عن مدى و كيفيات بلوغ ابؼؤسسة أىدافها الشاملة كالاستمرارية ،الربح و النمو،كما أن 

 . أنظمتها الفرعيةأداءللمؤسسة في ابغقيقة ىو نتيجة تفاعل 

 عدة أنواع بزتلف إلى الفرعية للمؤسسة و ينقسم بدوره الأنظمةو ىو الذي يتحقق على مستوى : ابعزئيالأداء-ب

 أداء وظيفة مالية إلىقسم حسب ابؼعيار الوظيفي نباختلاف ابؼعيار ابؼعتمد لتقسيم عناصر ابؼؤسسة حيث بيكن أن ي

 .ق ،أداء وظيفة التسويالإنتاج وظيفة التموين،أداء وظيفة أداء،الأفراد،أداء وظيفة 
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 أبعاده و الأداءالعوامل المؤثرة على :المطلب الثالث

العوامل المؤثرة -اولا 

 1: ما يليالأداءمن أىم العوامل ابؼؤثرة على   

:  المحددةالأىدافغياب -1

 ابؼطلوب أدائها لن تستطيع الإنتاجفابؼنظمة التي لا بستلك خطط تفصيلية لعملها و أىدافها و معدلات   

 بؿاسبة موظفيها على مستوى أدائهم لعدم وجود معيار بؿدد مسبقا لذلك،فلا بسلك أوقياس ما برقق من ابقاز 

 الأداء ابعيد مع ابؼوظف ذو الأداء ابعيد فعندىا يساوي ابؼوظف ذو الأداء و للإنتاج مؤشرات أوابؼنظمة معايتَ 

الضعيف 

: عدم المشاركة في الإدارة-2

 ابؼختلفة في التخطيط و صنع القرارات يساىم في وجود فجوة الإدارية عدم مشاركة العاملتُ في ابؼستويات   إن

 ضعف الشعور بابؼسؤولية و العمل ابعماعي  إلى و ابؼوظفتُ في ابؼستويات الدنيا و بالتالي يؤدي الإداريةبتُ القيادة 

 في يشاركوا لدى ىؤلاء ابؼوظفتُ لشعورىم بأنهم لم الأداء تدني مستوى إلىلتحقيق أىداف ابؼنظمة ،و ىذا يؤدي 

 و قد يعتبرون أنفسهم مهمشتُ في الأداء ابؼطلوب ابقازىا أو في ابغلول للمشاكل التي يواجهونها في الأىدافوضع 

ابؼنظمة  

:: الأداءاختلاف مستويات -3

 و ابؼردود الأداء الاداية التي تربط بتُ معدلات الأساليبمن العوامل ابؼؤثرة على أداء ابؼوظفتُ عدم بقاح   

 ابؼوظف بالتًقيات و العلاوات و ابغوافز التي بوصل أداء ارتبط مستوى  فكلماابؼادي و ابؼعنوي الذي بوصلون عليو

نً أداء ابؼوظفتُ ليتم التمييز ي و ىذا يتطلب نظاما متميزا لتق˓عليها كلها كانت عوامل التحفيز غتَ مؤثرة بالعاملتُ

                                                           
 ،قسم ير نسبة الطبيتُ بابؼؤسسة العمومية تراييب بوبصعة،رسالة ماجيستالأفراد،دراسة حالة فئة أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفيعيساوي وىيبة،- 1

 2011،ابعزائر،(تلمسان) بلقا يد بكر أبوالعلوم الاجتماعية،جامعة 
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 ابؼوظف الكسول و ابؼوظف غتَ أو ابؼتوسط الأداء العالي و ابؼوظف المجتهد ذو الأداءالفعلي بتُ ابؼوظف المجتهد ذو 

ابؼنتج 

: مشكلات الرضا الوظيفي-

 ابلفاضو أو للموظفتُ فعدم الرضا الوظيفي الأداء ابؼؤثرة على مستوى الأساسية الوظيفي من العوامل اضلرفا  

 كالسن و ابؼؤىل الاجتماعية بعدد كثتَ من العوامل  يتأثر أقل و الرضا الوظيفيإنتاجية ضعيف و أداء إلىيؤدي 

 و ابغوافز في ترقيات التنظيمية كابؼسؤوليات و الواجبات و نظام الالعواملالتعليمي و ابعنس و العادات و التقاليد و 

 .مةابؼنظ

: الإداريالسبب -

 في ابؼنظمة يعتٍ ضياع ساعات العمل في أمور غتَ منتجة بل قد تكون مؤثرة بشكل سلبي على الإداريفالسبب  

 للثقافة التنظيمية السائدة أو الإشراف نتيجة لأسلوب القيادة و الإداري تسيبو قد ينشأ ال ,الآخرينأداء ابؼوظفتُ 

 .في ابؼنظمة

 الأداء أبعاد-ثانيا

 للأداء أبعاد بميز ثلاثة إنتعتٍ بأداء الفرد للعمل القيام بالأنشطة و ابؼهام ابؼختلفة التي يتكون منها عملو و بيكننا  

 1: ىيالأبعاد ىذه ˓

 ؛ابعهد ابؼبذول-

 ؛كمية ابعهد-

 .الأداء بمط -

                                                           
 60-58،ص 1999 ،مكتبة ابن سينا القاىرة،تكنولوجيا الاداء ،من الاداء الى التحسينابػزامي عبد الكرنً،- 1
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 الفعلية التي يبذبؽا الفرد خلال فتًة زمنية و تعتبر ابؼقاييس أوتعبر عن مقدار الطاقة ابعسمانية :كمية ابعهد ابؼبذول-أ

 أو كميتو في خلال فتًة معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة ابؼبذولة الأداءالتي تقيس سرعة 

 أو كميتو بقدر ما يهتم بنوعيتو الأداء قد لا يهتم كثتَا بسرعة للأعمال الأنواعفتعتٍ مستوى بعض :ابعهد ابؼبذول-ب

و جودة ابعهد ابؼبذول و يندرج برت ابؼعيار النوعي للجهد الكثتَ من ابؼقاييس التي تقيس درجة مطابقة 

 الأداء و الابتكار في الإبداع و التي تعتٍ درجة الأخطاء من الادعاء ابؼواصفات و التي تقسمو درجة خلو الإنتاج

 العمل أنشطة الطريقة التي يؤدي بها أي الطريقة التي تبذل بها ابعهد في العمل أو الأسلوبيقصد بو :الأداءبمط -ج

 مزيج ىذه ابغركات أو معينة أنشطة أو حركات أداء بيكن قياس التًتيب الذي بيارسو الفرد في الأداء بمط أساسفعلى 

 أو حل  إلى قياس الطريقة التي يتم الوصول بها أيضا،كما بيكن الأولى كان العمل جسمانيا بالدرجة إذا الأنشطة أو

 . دراسةأو بحث إجراء الذي يتبع في الأسلوب أوقرار بؼشكلة معينة 

 الأداءمعايير قياس :طلب الرابعمال

العناصر :ىم الفعلي،و ابؼعايتَ نوعان بناائ العنصر البشري باستخدام معايتَ بؿددة يقارن بها أدأداءيتم قياس   

 1الأداءو معدلات 

 يتحلى بها في عملو و سلوكو أن تتوفر في الفرد و التي بهب أن العناصر فتشمل الصفات و ابؼميزات التي بهب  أما

،التعاون،ابؼواظبة على الأمانة و التفاني في العمل،الإخلاص عملو بنجاح و كفاءة ومن أمثلتها أداءليتمكن من 

الخ ....العمل

 و للعناصر نوعان بنا هتاءإذ في ضوء مدى توفر ىذه العناصر في الفرد و سلوكو،يتم ابغكم على مستوى كف  

 من خلال إذبة على العمل،و الدقة فيو ظو ىي التي بيكن قياسها بسهولة لدى الفرد مثل ابؼوا: العناصر ابؼلموسة-أ

و مدى احتًام الفرد بؼواعيد العمل الربظي،بيكن ابغكم على مدى مواظبتو على عملو،كما انو , عدد مرات الغياب

                                                           
 102-101 ص ص 2007 الأردن،عمان ،الأولىدار الشروق للنشر و التوزيع،الطبعة  ،الأفرادإدارة الموارد البشرية إدارة مصطفى بقيب شاويش،- 1
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 الأخطاءفبهذه ابؼراجعة مثلا بيكن اكتشاف , بعد تنظيمها لرئيسوبيكن الدقة بدراجعة ابؼعاملات ابؼقدمة من قبل الفرد 

التي وقع فيها ،و بالتالي ابغكم على مدى الدقة في عملو بشكل صحيح 

و تشمل الصفات الغتَ ملموسة ،و التي بهد ابؼقيّم صعوبة في قياسها،نظرا لأنها تتكون من :العناصر الغتَ ملموسة-ب

 على الأمثلة،و من ملاحظتها و ىذه تتطلب ملاحظة مستمرة لكي يتمكن ابؼقيم من .الصفات الشخصية لدى الفرد

: مثل ىذه الصفات

الخ .....الأمانة،الذكاء،الشخصية،و التعاون 

 إليهااختيار العناصر تقوم على النتائج التي توصلت  و ىو كيف يتم برديد. او لكن السؤال الذي يطرح نفسو ىن

 مهام و بتُ التي تالأعمال عملية برليل إليهاديد و اختيار العناصر تقوم على النتائج التي توصلت تحعملية 

 الذي عليو يتم اختيار الأساس مع برديد مواصفات شاغلة لذلك فنتائج التوصيف ىي .مسؤوليات كل عمل

العناصر التي سيتم قياس كفاءة ابؼوظف بناء عليها 

 بها لان العناصر التي يتم اختيارىا بسثل صفات و أداء الفرد الكفاءة ذي أدائوو ذلك عن طريق مقارنة صفاتو و  

السلوك السليم في العمل 

 ابؼوظف بؼعرفة مدة إنتاجية فيمكن تعريفها بأنها عبارة عن ميزان بيكن بواسطتو أن يزن ابؼقيّم الأداءأما معدلات -

و يتم ذلك بدقارنة العمل ابؼنجز للموظف مع ,  في العمل من حيث ابعودة و الكمية خلال فتًة زمنية بؿددةكفاءتو

 ثلاثة بيكن أنواع الأداء ابعودة و بؼعدلات أو من حيث الكمية إنتاجو برديد مستوى إلى أختَا للتوصلابؼعدل المحدد 

:  فيما يأتيبإبهاز إيضاحها

 تنتج خلال فتًة زمنية إن التي بهب الإنتاجو بدوجبها يتم برديد كمية معينة من وحدات :المعدلات الكمية-أ

 مئة و بطستُ إنتاج و مثال ذلك الأداءالعلاقة بتُ كمية العمل ابؼنتج و الزمن ابؼرتبط بهذا على  تدل أنها أيبؿددة،
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 كتابة عشر صفحات على الآلة أو،(وىي ساعات العمل الربظية في اليوم)وحدة من منتج معتُ خلال بشاني ساعات 

الكاتبة خلال أربعتُ دقيقة و بيكن أن يسمى ىذا النوع بابؼعدل الزمتٍ للإنتاج 

،و غالبا ما الإتقان مستوى معتُ من ابعودة و الدقة و إلى الفرد إنتاجو تعتٍ وجوب وصول :المعدلات النوعية-ب

يتجاوزىا الفرد،و يسمى ىذا النوع بابؼعدل النوعي للأداء ألا  ابؼعيب بهب الإنتاج أوبردد نسبة معينة للأخطاء 

 إلى الفرد إنتاجو ىذا ابؼعدل و مزيج من النوعتُ السابقتُ،إذ بدوجبو بهب أن يصل :المعدلات الكمية و النوعية-ج

 الإتقانو بدستوى معتُ من ابعودة و ˓عدد من الوحدات خلال فتًة زمنية بؿددة 

وز عدد الوحدات ايتج  لاأن مئة و بطستُ وحدة من منتج معتُ خلال ساعات العمل الربظية على إتباعومثال ذلك 

التالفة ثلاث وحدات 

 للاستخدام فإن ذلك يعتمد على طبيعة و ماىية ˓الأفضل يثار حول ابؼعدل أنو للإجابة على التساؤل الذي بيكن 

 و ابػدمات التي تقدمها ابؼؤسسة الإنتاجنوع العمل و 

 الوظيفي بالأداءعلاقة ضغوط العمل :المبحث الثالث

الآثار و المترتبة جراء الضغوط على الفرد و المؤسسة و طرق ووسائل الوقاية منها :المطلب الأول

آثار ضغوط العمل :أولا

: لضغوط العمل آثار ابهابية و أخرى سلبية -

:  الابهابيةالآثار- أ

 1:   بيكن برديد أىم الآثار الابهابية للضغوط ابؼهنية فيما يلي

 برقيق متطلباتو ابؼختلفة إلى الدوافع القوية بكو القيام بالعمل و السعي إثارة إلى بالإضافةتنمية ابؼعرفة لدى الفرد -

رغبة في برقيق الذات 
                                                           

 309 ص ص 2005،دار ابؼستَة،الطبعة الاولى،عمان الاردن،السلوك التنظيمي في ادارة المؤسسات التعليميةفاروق عبده قلية،بؿمد عبد المجيد،-1
،310  
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تدعيم العلاقات الاجتماعية بتُ العاملتُ في ابؼؤسسات و ابؼنظمات ابؼختلفة،حيث تتطلب تلك الضغوط وجود -

الاتصال و التعاون ابؼشتًك و ابؼستمر بتُ القائم بالعمل و بقية زملائو من اجل ابؼساعدة ف مواجهة تلك 

الضغوط،أو الوقاية من حدوث مشكلات تؤثر في العاملتُ كافة 

رفع الروح ابؼعنوية و الثقة بتُ العاملتُ و رفع مستوى الشعور بالرضا و يعكس ذلك على الاستقرار في ابغياة العملية -

 على القيام بعمل لو أبنية على الرغم من ضغوط العمل ابؼرتبطة بو الإصرار ابؼتميز و الأداءبابؼنظمة ،و برقق 

 الذي يقوم بو و الوقوف على جوانب القصور عند الفرد و الإداري في العمل كفاءتو الفرد و رفع مهاراتزيادة -

 ابؼهارات التي تكسبو القدرة على مواجهة ضغوط العمل اكتسابوبؿاولة تلافيها من خلال 

معابعة ابؼشكلات التي تواجو العمل من أجل ابقاز العمل ابؼطلوب في الوقت المحدد و بالكفاءة ابؼطلوبة،و ذلك من -

 التي تظهر أثناء ابؼعاناة من الضغوط و مواجهتها لتحقيق الاداء الإداريةخلال مواجهة ابؼشكلات و الصعوبات 

ابؼطلوب و بالتالي تصبح ضغوط العمل ىي الدافع بكو معابعة ابؼشكلات ابؼرتبطة بالعمل،و بكو مزيد من العمل 

للتغلب على ىذه ابؼشكلات 

اكتشاف القدرات و الكفاءات ابؼتميزة من بتُ العاملتُ بابؼؤسسات و ابؼنظمات ابؼختلفة من خلال مواجهة -

 ترتبط بتحقيق أىداف ابؼنظمة،و من لأنهاضغوط العمل،فقد تكون ىناك برديات متصلة بالعمل بهب مواجهتها 

 و ختَاتهم و مستوياتو ابؼهنية و العلمية التي يعبرون عنها خلال الأفرادخلا ل مواجهة تلك التحديات تتضح قدرات 

 أثناء مواجهة ضغوط ظهرتابؼواقف العملية ابؼختلفة و ىكذا بيكن للمنظمة الاستفادة من جهود ىؤلاء العاملتُ التي 

العمل 

 ابؼنظمة سواء كان ىذا الاتصال ربظيا او غتَ ربظي،حيث تتطلب ضغوط أوتنمية الاتصال بتُ العملتُ بابؼؤسسة -

العمل زيادة قنوات الاتصال و استخدامها بشكل فعال  من أجل مواجهة تلك الضغوط و برقيق أىداف ابؼنظمة 

 السلبية الآثار-ب 
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 1: بتزايد ضغوط العمل بعض الآثار السلبية الضارة للفرد و للمنظمة،و أبنها ما يليالإحساس   يتًتب على 

آثار الضغوط على الفرد -1

آثار سلوكية -

 الفرد بتزايد الضغوط عليو حدوث بعض التغتَات في عاداتو ابؼألوفة إحساس من بتُ الآثار التي تتًتب على     

 و ذات آثار سلبية ضارة سواء في الأجل القصتَ أو الأسوأ إلىو أبماط سلوكو ابؼعتادة و عادة ما تكون تلك التغتَات 

: الأجل الطويل،و من أىم تلك التغتَات ما يلي

 في التدختُ،اضطراب الوزن و فقدان الشهية،التغتَ في عادات النوم،استخدام الأدوية الإفراطابؼعاناة من الأرق ،

 و التخريب،و عدم احتًام الأنظمة و القوانتُ ابؼرعية في ابؼنظمة العدائيةابؼهدئة،

 (سيكولوجية)أعراض نفسية  -

 الفرد بتزايد الضغط عليو في العمل حدوث بعض الاستجابات النفسية التي بردث تأثتَىا إحساسيتًتب على    

 إلىابغزن و الكآبة و الشعور بالقلق،النظر : ما يليالأعراض تلك أىمعلى تفكتَ الفرد و على علاقتو بالآخرين و من 

ابؼستقبل بتشاؤم،التصرف بعصبية شديدة،عدم القدرة على التًكيز،فقد الثقة بالغتَ،النسيان ابؼتكرر،ابغساسية للنقد 

ة الطبيعية عند مواجهة بذربة غتَ س ابغالة النفيإلىمن جانب الآخرين ،عدم الاتزان الانفعالي،عدم القدرة على العودة 

 .سارة،صعوبة في التحدث و التعبتَ،التًدد و اللامبالاة

 (صحة بدنية)أثار جسدية -

 أىم السلبية الضارة على الفرد و سلامتو البدنية و من الآثاربستد نتائج تزايد الضغوط على الفرد لتحديث بعض 

الصداع،القرحة : ابعسدية التي بيكن أن يعاني منها الفرد بسبب الضغوط في العمل ما يليالأمراض

 . القلب و ضغط الدمأمراضابؼعدية،السكري،

                                                           
مكتبة المجتمع العربي لللنشر و التوزيع،الطبعة العلربية الأولى،عمان الأردن ˓ السلوك التنظيمي ف المنظماتعبد الرزاق الرحاحلة،زكريا أبضد الفرام،- 1

 177-175، ص ص 2011
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آثار الضغوط على المنظمة  -2

:  السلبية لضغوط العمل على ابؼنظمة ما يلي الآثار إبهاز بيكن     

 على العمل ،الغياب و التوقف عن العمل،تشغيل عمال اضافيتُ،عطل التأخرتكلفة )زيادة التكاليف ابؼالية -1

 ؛( و تكلفة الفاقد من ابؼواد أثناء العملإصلاحهاالآلات و 

 ؛ جودتوابلفاض و الإنتاجتدني مستوى -2

صعوبة التًكيز على العمل و الوقوع في حوادث صناعية؛ -3

 الروح ابؼعنوية؛ ابلفاضالاستياء من جو العمل و -4

 عن العمل؛ التأخرالغياب و -5

ارتفاع معدل الشكاوي و التظلمات؛ -7

عدم الدقة في ابزاذ القرار؛  -8

سوء العلاقات بتُ أفراد ابؼنظمة؛ -9

 ابؼعلومة؛ نشرسوء الاتصال بسبب غموض الدور و -10

 .الشعور بالفشل-12

طرق ووسائل الوقاية من الضغوط :ثانيا

 1:ىناك طرق ووسائل للوقاية من ضغوط العمل نذكرىا  فيما يلي 

: الوسائل التنظيمية-أ

:  العمل على أفرادىا بدايليضغوط بيكن للمنظمة التحقيق من    

؛ الأدواربرليل أدوار الفرد و توضيحها،ليعرف كل فرد أدواره و ليتم ضمان عدم تضارب -1

                                                           
 ص 2009 الأردندار الثقافة للنشر و التوزيع ،عمان ،˓تطبيقات -عمليات–ادارة الوقت مفاهيم ˓،أبضدبقوى رمضان ˓ علوان،نايفقاسم - 1
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 تصميم الأعمال،و برستُ جوانب العمل الذاتي و توفتَ قدر أكبر من ابؼسؤولية و الاستقلالية؛ إعادة-2

مؤازرة اجتماعية من خلال توفتَ علاقات اجتماعية ابهابية للفرد من قبل زملائو و رئيس و تقدنً كل عون لو؛ -3

 قدر أكبر من الانفتاح؛ لإتاحة تصميم ابؽيكل التنظيمي إعادة مناخ تنظيمي مؤازر للأفراد من خلال إبهاد-4

بزطيط و تصوير ابؼسارات الوظيفية للفرد،حتى يكون الفرد على علم في أي ابذاه ىو سائر؛ -5

  .الإرشاديةبرامج مساندة العاملتُ مثل البرامج التدريبية و - 6

 الطرق الفردية لعلاج الضغوط– ب 

التمارين الرياضية؛ -1

 ابلفاض العضلات؛ إلىالاستًخاء الذي يؤدي -2

الفكاىة و بؿاولة التًفيو عن النفس؛ -3

؛ الأعمال أسباب التوتر و التقليل منها و موازنة إزالة-4

ضبط السلوك ذاتيا و ذلك بسيطرة الفرد على سلوكو؛ -5

 في أمر ما لا يعتٍ الفشل ؛ إخفاقو البناء ابؼعرفي و ىي تشجيع الفرد بأن إعادة- 6

 .بناء شبكة علاقات لزيادة الصدقات خارج العمل-7

 الأداءطرق تقييم :المطلب الثاني

 تتعدد طرق تقونً أداء العاملتُ و تتنوع تبعا للمنظمات التي يعملون فيها و للوظائف التي يشغلونها غتَ أن     

 و بساطتها و وضوحها في ابؼنظمات العامة غالبا ما تتماثل إن لم تكن موحدة و ىذا يستلزم و الأداءنظم تقونً 

بسيزىا بالشمولية و العمومية لتصلح بعميع العاملتُ على الرغم من اختلاف مهنهم ووظائفهم ،بفا بهعلها أقل تعقيدا 

و بالتالي أقل دقة من النظم التي يتم اعتمادىا في ظل بؼركزية التقونً الذي يعطي كل قطاع أو كل منظمة صلاحية 

 و يوائم العاملتُ فيها يلاءموضع النظام الذي 
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 نظام التعدد و التنوع ،فتقونً إلى  و ابؼتأمل في بذارب أغلب الأقطار العربية يلحظ أن ىناك برولا من النظام ابؼوحد 

 و رجال الأمن و القضاة،و ىكذا ابغال بالنسبة للمهندستُ و لرجال الأساتذة بىتلف عن نظام تقونً الأطباء أداء

 العاملتُ و يقصد أداء و الصحافة و أئمة ابؼساجد و خطاباتها و ىناك العديد من الطرق ابؼتبعة في تقدنً الأعلام

 و الكيفية التي يتم بها تقييم أدائهم و كفاءة العاملتُ التي يستخدمها ابؼقيم في عملية تقدير الأداةبطريقة الأداء ىي 

 للتأكيد على أخرىغالبا ما تتفاوت الطرق التي بيكن استخدامها و قد استخدمنا مصطلح التقييم تارة و التقونً تارة 

 التقييم أكثر شيوعا في الاستعمال  أن اللغويون استخدامهما مع أجاز يعبران عن معتٌ واحد و قد إنهما

 1:و تتوقف الطريقة ابؼستخدمة على عدة اختيارات ىي   

طريقة ابؼقاييس ابؼتدرجة،طريقة التًتيب،طريقة ابؼقارنة الثنائية،طريقة  :إلىتقسم ىذه الطرق :الطريقة التقليدية-أ

 الإجباريالقوائم و طريقة التوزيع 

،و تقوم طريقة ابؼقاييس ابؼتدرجة على الأداءتعد ىذه الطريقة من أبسط طرق تقييم :طريقة المقاييس المتدرجة-ب

 ابؼرؤوستُ،ثم برديد مدى معتُ لتقييم كل أداء ابػصائص التي يراد ابغكم عليها في أو حصر بؾموعة السمات أساس

خاصية،و يبدأ الرئيس في تقييم كل مرؤوس من خلال و ضع دائرة حول الدرجة التي بوصل عليها ابؼرؤوس بالنسبة 

 ابػصائص أو يتم بذميع الدرجات التي حصل عليها الفرد في بصيع السمات أختَالكل خاصية ثم 

 طبقا الأسوأ إلى الأفضل ترتيب تنازليا من مرؤوسيو يقوم الرئيس بتًتيب أنتقضي طريقة التًتيب  :طريقة الترتيب-ج

 و بالتالي أىداف ابؼؤسسة الأداةأدائهم،و قيمة ىذا ابؼستوى أو مسابنتو في بلوغ أىداف القسم أو )للمستوى العام 

تقوم طريقة ابؼقارنات الثنائية على ترتيب ابؼرؤوستُ اعتمادا على ابؼقارنة الثنائية بتُ كل مرؤوس :طريقة ابؼقارنة الثنائية

 أفضلهم تساىم ىذه الطريقة في جعل طريقة التًتيب أكثر دقة ،حيث يتم مقارنة كل إلىمع باقي ابؼرؤوستُ للوصول 

مرؤوس بالنسبة لكل بظة أو خاصية بباقي ابؼرؤوستُ ،بفا يسهل عملية ابؼقارنة و بهعلها أكثر دقة 

                                                           
 185-182كامل بربر،مرجع سبق ذكره ص ص - 1
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 متنوعة نصف مستويات على بصليتم بدقتضى طريقة القوائم قيام الرئيس بإعداد قائمة برتوي : طريقة القوائم-ه

بـتلفة لأداء ابؼرؤوستُ،و يتم اختيار ابعمل التي يعتقد الرئيس بأنها تصنف أداء ابؼرؤوس الذي يقوم بتقييم أدائو 

 بؾموعات و يرتب كل  إلىىاي يقوم الرئيس بتقسيم مرؤوسالإجباري التوزيعوفقا لطريقة :الإجباريطريقة التوزيع 

 في المجموعة %25،الأولى من أعضاء بؾموعة معينة في المجموعة % 15بؾموعة حسب موقعها أو مركزىا ،كأن بينع 

التي تليها و ىكذا  

 بؾموعات و ترتيب ىذه المجموعات طبقا للمستوى العام لأدائهم وليس على أساس إلى الإفرادو يعرف تقسيم  

 للتقييمبؾموعة من العوامل ابؼختلفة 

الطرق ابغديثة – ب 

 الإحداث ،طريقة الإجباريطريقة الاختيار :أبرز الطرق ابغديثة ابؼستخدمة في تقييم داء ابؼوارد البشرية ىي 

 بنظام الأىداف الإدارةابغرجة،طريقة التقرير ابؼكتوب و 

 على بذمع عدد كبتَ من العبارات التي تصف أداء الفرد الإجباريتقوم طريقة الاختيار :الإجباريطريقة الاختيار -

 سر إعداد الفرد،و يتم أداء،ويتم توزيع تلك العبارات في ثنائيات كل منها تعبر عن ناصيتتُ من النواحي ابؼرغوبة في 

 في كل ثنائية و ذلك السر لا يعرفو الرئيس القائم بعملية التقييم و يتم طبع أبنيةخاص بتحديد العبارة التي تعتبر أكثر 

تلك العبارات في قوائم خاصة كل منها برتوي على أربع عبارات اثنتتُ تعبران عن الصفات ابؼرغوبة في ابؼرؤوستُ و 

اثنتتُ تعبران عن الصفات الغتَ ابؼرغوبة فيو،و يطلب من ابؼشرف وضع علامة أمام العبارة الأكثر انطباقا على ابؼرؤوس 

و العبارة أقل انطباقا عليو ،و بدرحلة العبارات ابؼختارة على السر ابػاص بيكن برديد قيم الشخص عن طريق 

احتساب العبارات ابؼختارة و التي تنفق مع العبارات الواردة في السر الذي تم إعداده مسبقا 

 ابغرجة ىو بذميع أكبر عدد بفكن من الوقائع التي تسبب في الأحداث في طريقة الأساس: ابغرجةالإحداثطريقة -

 مرؤوسيو و يقرر ماذا إذا كانت أي من تلك الوقائع بردث أداءبقاح أو فشل العمل،و يطلب من الرئيس أن يلاحظ 
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 لعملهم و يتم تقييم أداء الفرد على أساس عدد من الوقائع التي حدثت في عملو و مدى خطورتها أدائهممنهم في 

من حيث بقاح أو فشل العمل 

تقوم طريقة التقرير ابؼكتوب على احتفاظ الرئيس بقائمة خاصة و لا يركز على الوقائع :طريقة التقرير ابؼكتوب

 انطباعاتو مرؤوسو و أداءالأساسية فقط ،إبما يكتب في نهاية الفتًة التي بهري فيها التقييم تقرير يذكر فيو حكمو على 

 ابؼوارد البشرية تصنيف الأحكام و التعليقات حسب دلالتها على خصائص إدارة ،ثم تتولى الأداءو تعليقاتو على ىذا 

 للتقييم سيئةأو عوامل 

 قابلة للقياس لكل الأىداف بالأىداف و ضع بؾموعة من الإدارةتتضمن طريقة :الأىداف بنظام الإدارةطريقة 

 بودد أىدافا معينة لكل مرؤوس ثم يناقشها و أنمرؤوس و مراجعة مدى تقدمو في برقيقها،و تتطلب من الرئيس 

 . ابؼخصصة لوالأىدافيناقش أداتو و تقدمو في العمل بكو برقيق 

 تحسينو إجراءات و الأداءمشكلات تقييم :المطلب الثالث

 :الأداءمشكلات تقييم -1

 الضعف،و بعض أوجو أو الأخطاء العاملتُ يتم عن طريق الفرد لذلك عادة ما يتعرض لعدد من أداءبؼا أن تقييم  

 على الوجو الأخطاء كما ينضج من مناقشتنا بؽذه الأخرى يكون شائعا في بعض طرق التقييم عن الأخطاءىذه 

: 1التالي

 خصائص التقديران تأثر بدرجة لإحدى مضمون ىذا التأثتَ ىو ابذاه معظم القائمتُ بابزاذ الفرصة إن:تأثتَ ابؽالة-

 إلى و بالتالي على التقدير الكلي للكفاءة فهناك الكثتَ من ابؼشرفتُ الذين بييلون الأخرىكبتَة على باقي ابػصائص 

 الفرد نفس التقدير الذي يعطى لكل العوامل أي درجات متساوية لكل العوامل و ىنا يتم ابغكم على كفاءة إعطاء

 خاصية واحدة و التي تشكل التقدير الكلي للكفاءة أوفقا لصفة والشخص و 

                                                           
 387، ص الإسكندرية،دار ابعامعة ابغديثة للبشر ، الموارد البشريةإدارةالاتجاىات الحديثة في صلاح الدين عبد الباقي ،- 1
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 يعطون تقديرات أنهم السخاء أو التشدد في تقديراتهم معتٌ ذلك إلىيتجو بعض ابؼشرفتُ :ابؼيل للتساىل أو التشدد-

 الذي يقلل من قيمتو و الأمر منخفضة بؼرؤوسيهم  أن ذلك يعتبر خطأ شائعا بدرجة كبتَة في برنامج التقسيم أوعالية 

 ،و بيكن التغلب على ذلك جزئيا من لتقدير يكون سببا في نشوء النزاعات الشخصية للفرد القائم أنأبنيتو و بيكن 

 اتفاق إلى يتوصلوا أنخلال عقد لقاءات أو اجتماعات أو حلقات تدريب للقائمتُ على التدريب و بالتالي بيكن 

عام حول ما ىو متوقع بالفعل من مرؤوسيهم 

 يقيموا كفاءة مرؤوسيهم عند نهاية ابؼقياس ابؼدرج،فإن كان أنيعارض بعض القائمتُ :الابذاه الوسط في التقدير-

 بسلي عليو تقسيم كفاءة العاملتُ على فتًات منتظمة فإنو بييل غالبا إلى ناحية الإدارة سياسة أنابؼشرف يدرك جيدا 

 نقص ابؼعرفة إلىالوسط في التقدير و غالبا ما يكون السبب في ىذا الابذاه بكو الوسط في تقدير الكفاءة راجعا 

 بعض العاملتُ أو عدم توافر الوقت لوضع التقدير لأداءتقدير كفاءاتهم ،أو أنو غتَ مدرك   الذين يتمالإفرادبسلوك 

على أسس موضوعية سليمة ،أو عدم اىتمامو بوضع تقدير سليم،و في مثل ىذه ابغالات فإنو يقوم بإعطاء تقدير 

 مدى تأثتَ ذلك التصرف على ىيكل الوظيفي للمشروع خاصة في ابؼستقبل متجاىلا الإفرادمتوسط الكفاءة ىؤلاء 

إن شعور ابؼشرف بذاه كل شخص من مرؤوسو سواء كان ذلك الشعور بالولاء  (التختَ)العلاقات الشخصية ابؼتداخلة 

 ابؼوضوعية لا ابؼقاييس في ابؼواقف التي تكون فيها بوضوحأو الكره لو تأثتَ كبتَ على تقديراتو لأدائهم و يظهر ذلك 

 وجود عشرة إلى الدراسات ابغديثة إحدى ما سبق،تشتَ نتائج إلى من الصعب إعدادىا ،إضافة أوللأداء غتَ متاحة 

 1: ىيالأداء رئيسية لفشل تقييمات أسباب

 نقص ابؼعلومات ابؼتوافرة للمقيم عن الأداء الفعلي للشخص موضع التقييم ؛ 

 عدم وضوح معايتَ تقييم الأداء؛ 

 ضعف الاىتمام و عدم ابعدية من قبل القائمتُ بالتقييم؛ 

  مع العاملتُ؛الأداءعدم الاستعداد ابؼراجعة  
                                                           

 الأولى ،حورس للنشر و التوزيع،الطبعة تقويم أداء العاملينالصتَفي بؿمد،فيناس و - 1
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  للتقسيم؛الصحيحة للممارسةنقص ابػبرات و ابؼهارات و ابػبرات اللازمة  

  ؛أدائهمعدم تلقي العاملتُ بؼعلومات مرتدة مستمرة حول 

 عدم كفاية ابؼوارد اللازمة لتدعيم لتدعيم عملية التقييم أو نتائجها؛ 

  مع العاملتُ؛الأداءبؿدودية ابؼناقشات و ابغوار حول  

   منذ سنوات الأداء ابػبراء في بؾال تقونً إدراكاستخدام لغة غامضة أو تغتَات غتَ دقيقة في عملية التقييم 

 بودث ابػطأ حينما يعجز ابؼشرف إن بودث ابػطأ و بيكن إن عرضو للخطأ و بيكن الأداء عملية تقونً إن

 . في وقت لاحقالأداء حينما تعجز ذاكرتو عن استًجاع أو بطريقة سليمة الأداء ملاحظةعن 

 الأداء تحسين مستوى إجراءات – 2

 1: من خلال ابػطوات التاليةالأداء ىو برستُ الأداء إدارة و الأداء لعملية تقييم الأىداف واحدا من أىم   إن

 :الأداء الرئيسية لمشاكل الأسبابتحديد -

 الإدارة ذو أبنية لكل من الأسباب برديد إذا ابؼعياري،الأداء العاملتُ عن أداءلابد من برديد أسباب الابكراف في  

 كانت العملية قد بست بؼوضوعية و إذا و فيما الأداء تستفيد من ذلك في الكشف عن كيفية تقونً فالإدارةو العاملتُ 

 الصراعات بتُ إن ندرة ابؼوارد ابؼتاحة بؽم ىي السبب الرئيسي كما و إن عائد للعاملتُ أو الأداء ابلفاض إنىل 

 الدوافع و الأسباب و من ىذه الأداء ابلفاض إلى ابؼؤدية الأسباب و العاملتُ بيكن تقليلها من خلال برديد الإدارة

 و العوامل ابؼوقفية في بيئة ابؼنظمة و العمل و الفاعلية تعكس ابؼهارات و القدرات التي يتمتع بها العاملون التقابليات

و  (ابغاجات) ابؼتغتَات الذاتية إلى إضافة و ابغوافز ،الأجورأما الدوافع فتأثر بالعديد من ابؼتغتَات ابػارجية مثل 

 كنوعية ابؼواد ابؼستخدمة و  إبهاباالعوامل ابؼوقفية التي تتضمن الكثتَ من العوامل التنظيمية ابؼؤثرة على الأداء سلبا أو

الخ .... و نوعية التدريب و ظروف العملالإشرافنوعية 

                                                           
الملتقى الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات و  "مظاهر الأداء الاستراتيجي و المبرة التنافسية˓سناء عبد الكريم الحناق - 1

 35 ص 2005 مارس 9-8الحكومات ،جامعة ورقلة ،كلية الحقوق و العلوم الاقتصادية ،قسم علوم التسيير ،
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 لذلك لابد من دراسة ىذه العوامل بدقة عند بذديد الأداء ضعف إلى غياب واحد من ىذه العوامل قد يؤدي إن

 الأداءأسباب الابلفاض في 

:  الحلولإلىتطوير خطة عمل للوصول  -

 و العاملتُ من الإدارة ووضع ابغلول بؽا التعاون بتُ الأداءبسيل خطة العمل اللازمة للتقليل من مشكلات   

 ابؼفتوحة و ابؼشاركة في الآراء ،فاللقاءات ابؼباشرة و الأداءتثماريتُ الاختصاصيتُ في بؾال تطوير و برستُ سجهة و الا

 العملتُ يساىم في وضع إلى مباشرة الأداء و عدم السرية في كشف ابغقائق و ابؼعلومات حول لمناقشة ابؼشاك

 الأداء مشكلات إزالة و أدائهمابغلول ابؼقنعة للعاملتُ و برستُ 

: الاتصالات المباشرة - 

 و أسلوبو و لابد من برديد بؿتوى الاتصال و الأداء الاتصالات بتُ ابؼشرفتُ و العاملتُ ذات أبنية في برستُ  إن

 الاتصالات ابؼناسبة أبماط

 1: ىناك عدة مداخل نوجزىا فيما يليالأفراد أداءو لتحستُ  

:  و ذلك عن طريقالأداء برستُ إلى ابؼوظف دائما بحاجة لأنو ىو أكثر العوامل أبنية :تحسين الموظف– أ 

التًكيز على مواطن القوة و ما بهب عملو و ابزاذه ابذاه ابهابي عن ابؼوظف بدا في ذلك مشاكل الأداء التي يعاني -

منها 

 زيادة إلى تؤدي الأداءالتًكيز على بتُ ما يرغب الفرد و بتُ ما يؤديو باعتبار فوجود العلاقة السببية بتُ الرغبة و -

 بشكل بفتاز يؤذونها التي يرغبون فيها و الإعمال و ابؼمتاز من خلال السماح للأفراد بأداء الأداء

 مرتبط و منسجم مع اىتمامات و الأداء الشخصية حيث بهب أن يكون جوىر برستُ الأىدافالربط بتُ -

 التحستُ ابؼرغوب إظهار ابؼوظف و الاستعادة منها من خلال أىداف

                                                           
 أعمال ،جامعة ابؼسيلة ،ابعزائر إدارة ،تتَ ،مذكرة ماجيستقسيم فعالية نظام تقسيم أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية  الجزائرية,نعجي سعاد - 1

 83 ص2007
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 إذا حيث تساىم بؿتويات الوظيفة الأداء التغتَ في مهام الوظيفة يوظف فرصا كبتَة لتحستُ إن:تحسين الوظيفة-ب

 الفرد و نفوره منها ،و بالتالي فإن برستُ الوظيفة يعطي دفعا للفرد أداءكانت تفوق مهارات ابؼوظف في ابلفاض 

 من خلال بضلهم على الأفراد بابؼستوى ابؼرغوب و بذلك زيادة مستوى الدافعية لدى أدائوالاستمرار في عملو و 

 ابؼلل و ىذا يعطي منفعة للموظف إزالةالتدوير الوظيفي لفتًة من الزمن لتخفيض و 

 الوظيفي الأداءالعلاقة بين ضغوط العمل و :المطلب الرابع

: 1 ابذاىات  بـتلفة فبعض الدراساتإلىتشتَ نتائج الدراسات التي أجريت بهذا الصدد  

 حيث تقف ىذه الضغوط كمعيقات للفرد في العمل الأداء وجود علاقة سلبية بتُ ضغوط العمل و إلىتشتَ -1

 بعض ابغيل في إلى وقتا كبتَا من اجل السيطرة عليها و قد يلجأ إتقان إلىحيث يلجأ الفرد و بؼواجهة ىذه ابؼعيقات 

ب ل القأمراض إلى ابعسمي فقد يصاب الفرد الأداء إلى ىذه الضغوط تأثتَالعمل كالتدليس و التحايل  أو قد بيكن 

 فالعمليات العقلية تتأثر من تذكر و ربط و ربط أيضا العقلي للفرد يتأثر الأداء إنو اضطرابات ابؽضم و القرحة،كما 

  لأن كافة حواسو و طاقتو ابؼرؤوستُللمعلومات و الاستدلال تصبح ضعيفة أو قد يلجأ الفرد للعدوانية مع الزملاء و 

 يقوم بعملو بدرجة انتباه إن إلى التكيف معها بفا يقوده إلى مصادر و الضغوط و إلىالعقلية و النفسية موجهة 

 عدم الشعور بالدافعية لعملو إلى الذي يقوده الإحباط الضغوط بزتلف لديو نوعا من التوتر و إنمنخفضة  كما 

 عن مستوى ابؼطلوب ابؼرتفع الأداءفينخفض مستوى 

 وجود ضغوط منخفضة لا يولد لدى الفرد برديات بحثو على العمل و لكن إنو يقول الباحثون في ىذا الابذاه -2

 الأداء رفع مستوى إلىكلما ارتفع حجم ضغوط العمل يزداد بابؼقابل حجم التحدي الذي يواجو الفرد بفا يقوده 

  أبماط إلى برديات نقود بالضرورة إلا صعوبات بصيعها ما ىي أوفكل ما يتعرض لو الفرد من مشكلات في العمل 

 الابذاه الثالث فتَى أن ىناك علاقة خطية منحنية بتُ ضغوط العمل و أما أفضل أداء إلىبناءة في السلوك يقود 

                                                           
 45 ص 2011،الأردن 1دار جليس الزمان للنشر و التوزيع،الطبعة˓ التعلم التنظيمي،و أثره في تحسين الأداء الوظيفيفايز عبد الربضن الفروح،- 1
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 للعمل و سيشعرون بالضجر  و تناقض  الأفراد التحفيزإلىالأداء ،فوجود مستوى منخفض من الضغط لن يؤدي 

 الإفراد امتصاص قدرات إلى وجود مستوى عالي من الضغط سوف يؤدي إنالدافعية و كثرة التعب عن العمل كما 

 قدراتهم فيصاب الفرد بالأرق و يتًدد في ابزاذ القرارات  استفادةفي بؿاولة منهم بؼكافحة ذلك الضغط و بالتالي 

 نوع من التوازن إبهاد وجود مستوى متوسط من الضغوط يساعد الفرد على إنلذلك فإن أصحاب ىذا الابذاه يرون 

فيمتلك دافعية عالية للعمل و تصبح لديو  ˓في قواه و قدراتو فيقوم بتوزيعها بتُ ابقاز العمل و مكافحة تلك الضغوط

 يكون قادرا على برمل ابؼسؤولية و ىو الوضع الأمثل و تلاحظ العاقة أن إلىة حادة بفا تؤىلو ظحملاطاقة عالية و 

 : في الشكل الآتيالأداءبتُ الضغوط و 

علاقة ضغوط العمل بالأداء  (4)شكل رقم 

                                                                 

مستوى الضغط الأمثل                                    

                          

 

 

مستوى عالي                   متوسط            منخفض     

                  

 

 

 

 

شعور بابؼلل -

تناقض في الدافعية -

تغيب عن العمل -

 لامبالاة-

أرق  -

سرعة غضب -

زيادة في الأخطاء -

 تردد

  عاليةدافعية-

طاقة عمل مرتفعة -

 وملاحظة حادة إدراك-

 ثقة عالية بالنفس-
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خلاصة  

 ضغوط العمل ىي بؿصلة لعدّة عوامل و مؤثرات نابعة من مصادر بـتلفة أنمن خلال ما سبق أتضح لنا   
تتعلق بالبيئة الداخلية و ابػارجية للمؤسسة بابغياة الشخصية و العملية للموارد البشرية و التي بدورىا تؤثر على كمية 

 التي قد الإدارية العاملتُ ىو بؾموعة من السلوكيات أداء ابؼستعمل كما أن الأداءو نوعية ابعهد ابؼبذول و كذا بمط 
 قد تكون مرغوبة للموارد البشرية و للمؤسسة حيث توقف ذلك الأختَةتنتج عنها آثار سلبية و آثار ابهابية و ىذه 

 كذا طول مدتها و مدى تكرارىا بيكن للمؤسسة التقليل من البشريعلى مستويات الضغوط التي يتعرض بؽا العنصر 
الآثار السلبية للضغوط من خلال طريقة تعاملها ابذاىها كما توجد عدّت أساليب تستخدمها ابؼؤسسة من بينها 

 تصميم ابؽيكل التنظيمي،الرعاية الشاملة للمورد البشري داخل و خارج العمل،برديد الأىداف ابعزئية و إعادة
 .التفصيلية للعمل



 

 

 

                                        

 

 

 

 

 

 

: الفصل الثاني  

دراسة حالة ديوان    

الترقية والتسيير   

بويرة الالعقاري ب  
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 :تمهيد

يعد الدوظف أو العامل أساس لصاح الدنظمة من خلبؿ العمل الذي يؤديو ومقدار الجهد الذي يبذلو باعتباره 
القادر الوحيد على إدارة الدوارد الأخرى الأمر الذي يستلزـ اىتماـ ومتابعة مستوى أداءه وما يعانيو من ضغوط 

 .العمل

بعدما تم التطرؽ في الفصل السابق إلذ مفهوـ ضغوط العمل والأداء وما مدى تأثتَ ىذه الأختَة في الأداء، 
وتأثتَىا أيضا على الدنظمة وإنتاجيتها، سنحاوؿ من خلبؿ ىذا الفصل إسقاط تأثتَ ضغوط العمل على ميداف 

 حيث تعتبر من الدؤسسات القليلة ذات الطابع ˓الدراسة والدتمثل في ديواف التًقية والتسيتَ العقاري بالبويرة
الصناعي والتجاري وسنقوـ من خلبؿ ىذا الفصل بالتعرؼ على  الدؤسسة وعلى الضغوط فيها ومدى تأثتَىا على 

أفراد الدؤسسة وسيتم ذلك من خلبؿ تحليل أسئلة لزاور الاستمارة وتفستَ نتائجها وفق فرضيات البحث أمّا في 
 :الأختَ سيتم عرص لرموعة من النتائج والتوصيات  وتلخصت لزاور ىذا الفصل في النقاط التالية

 تقديم ديواف التًقية والتسيتَ العقاري: المبحث الأول

 .نتائج الدراسة الديدانية على مستوى الديواف: المبحث الثاني
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 تقديم عام لديوان الترقية والتسيير العقاري: المبحث الأول

ديواف ترقية والتسيتَ العقاري حسب النصوص القانونية الحالية ىو مؤسسة اقتصادية تدلك الدولة رأس 
مالذا مع استقلبلذا الدالر والتسيتَ، يتحدد نشاطها بصفة عامة في التًقية والتسيتَ العقاري على مستوى 

القطر الوطتٍ تخضع علبقتها مع الغتَ إلذ القانوف العاـ، يصطلح عليها بمؤسسة عمومية ذات طابع صناعي 
 .(C.I.P.E)وتجاري 

 :الإطار التنظيمي لدواوين الترقية والتسيير العقاري: المطلب الأول

حتى تتمكن من تعريف ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لابد من معرفة التحولات التي عرفتها طبيعتها 
القانونية منذ إنشاءىا إلذ يومنا ىذا، حيث عرفت دواوين التًقية والتسيتَ العقاري ثلبث مراحل أساسية 

 :1وىي

 (1985-1974 )المرحلة الأولى: أولا

 1985 إلذ غاية سنة 1974وىي الدرحلة الدمتدة من تاريخ إنشاء دواوين التًقية والتسيتَ العقاري سنة 
وأىم ما ميز ىذه الدرحلة ىو عدـ استقلبؿ الدواوين في تسيتَىا اتجاه الإدارة العمومية، وأىم النصوص القانونية 

 :التي تناولت تنظيم وعمل الدواوين خلبؿ ىذه الدرحلة تتمثل في

 الدتضمن إنشاء وتحديد نظاـ دواوين التًقية والتسيتَ 10/06/1974 الدؤرخ في 74/63الأمر رقم  -
 .العقاري
 المحدد لشروط إنشاء وتنظيم وعمل دواوين التًقية والتسيتَ 23/10/1976 الدؤرخ في 76/93الأمر رقم  -

 .العقاري للولاية
 . الدتضمن إنشاء دواوين التًقية والتسيتَ العقاري للولاية23/10/1976 الدؤرخ في 76/143الدرسوـ  -
 الدتضمن إنشاء دواوين التًقية والتسيتَ العقاري لولاية الجزائر 05/01/1980 الدؤرخ في 80/01الدرسوـ  -

 .76/93 من الأمر رقم 01أحكاـ الدادة 

                                                   

  E.P.I.C : Intreprise. Publique. Industriel et Commercial. 

 .وثائق مقدمة من طرؼ ديواف التًقية والتسيتَ العقاري- 1
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 .76/93 الدعدؿ والدتمم للآمر رقم 25/12/1982 الدؤرخ في 82/502الدرسوـ رقم  -
 . التنظيم الداخلي لدواوين التًقية والتسيتَ العقاري للولاية01/06/1985الأمر الوزاري الدشتًؾ الدؤرخ في  -

 (1991-1985)المرحلة الثانية :  انياً 

، عرفت دواوين التًقية والتسيتَ العقاري تعديلب في طبيعتها 1991 إلذ غاية 1985وىي الدرحلة الدمتدة من 
 الدؤرخ 85/270 من الدرسوـ رقم 01حيث أصبحت مؤسسة اقتصادية عمومية لزلية وىذا بموجب أحكاـ الدادة 

 . الدتضمن تحويل وتنظيم أعماؿ دواوين التًقية والتسيتَ العقاري للولاية05/11/1985في 

 :ع ما يلي.ت.وأىم النصوص القانونية التي تناولت تنظيم وعمل دواوين ت

الدتضمن تحويل وتنظيم أعماؿ دواوين التًقية والتسيتَ ) 05/11/1985 الدؤرخ في 85/270الدرسوـ  -
 .(العقاري للولاية

 . المحدد لشروط إنشاء وتنظيم وعمل الدؤسسات العمومية19/03/1983 الدؤرخ في 83/200الدرسوـ  -

 ( إلى يومنا1991)المرحلة الثالثة :  الثا

ع تحولا .ت. إلذ يومنا ىذا وخلبؿ ىذه الدرحلة عرفت دواوين ت1991وىي الدرحلة الحالية والدمتدة من سنة 
أساسيا، لذلك أنها أصبحت مؤسسة عمومية تجمع بتُ خصائص الشركات الخاصة والدؤسسات العمومية وىذا 

 .12/05/1991 الدؤرخ في 91/147 من الدرسوـ التنفيذي رقم 01الدقتضيات الدادة 

 :ع خلبؿ ىذه الدرحلة.ت.ومن النصوص القانونية التي تناولت تنظيم وعمل دواوين ت

 الدتضمن تحويل الطبيعة القانونية لدواوين 12/05/1991 الدؤرخ في 91/147الدرسوـ التنفيذي رقم   -
 .ع والمحددة لكيفيات تنظيمها وعملها.ت.ت

 

 

 مهام وأهداف ديوان الترقية والتسيير العقاري: المطلب الثاني
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 25/04/2005 الصادر في 512تدت إعادة تنظيم الديواف لولاية البويرة أساسا طبق للقرار الوزاري رقم 
 ولديها OPGI الحامل لدخطط 19/04/1998 الصادر في SMP/43والدعدؿ والدتمم للقرار الوزاري رقم 

 عدة مهاـ وأىداؼ أنشأت من اجلها نوجزىا فيما يلي
:1 

 مهام ديوان الترقية والتسيير العقاري: أولا

 :من الدهاـ التي أوكلت إلذ ديواف التًقية والتسيتَ العقاري نذكر ما يلي

تلبية حاجات السكن للولاية وتحمل الدسؤولية الكاملة في نوعية البناءات والدراقبة بالإضافة إلذ اختيار  -
 .الأرض الدناسبة لذلك

 .مراقبة أشغاؿ ما بعد البناء وتهيئة الظروؼ اللبزمة للسكن الاجتماعي -
تسند إليها أعماؿ التًميم والإصلبح اللبزـ للسكنات البيئية من طرؼ الوكالة ذاتها، كما تراعي الوكالات  -

الدكلفة المحددة من طرؼ وزير التخطيط والتجهيز ووزير السكن والتهيئة العمرانية لكل نوع من السكنات عند 
 .إجراء العقود

 :أيضا ديواف التًقية والتسيتَ العقاري مكلف بمتابعة برنالرها الدخطط من حيث

 ؛إتداـ البناءات حسب الدخطط سواء كانت سكنات أو لزلبت تجارية تحت السكنات -
 ؛تكلف بجمع الإلغار والأعباء -
 ؛المحافظة على البنايات والمحيط الخارجي وصيانتها -
 ؛الدتابعة القضائية لكل تعدي على البناية من طرؼ أصحاب السكنات الذاربتُ من دفع الكراء -
 ؛التنظيم والتنسيق لكل الأعماؿ الدوجهة لحسن استعماؿ لرموعة البنايات التي تستَىا -
 الدتضمن تعديل وتتميم الدرسوـ التنفيذي رقم 02/01/1993 الدؤرخ في 93/08الدرسوـ التنفيذي رقم  -

 147؛/91
 يتضمن تحديد الإطار القانوني للهيكل التنظيمي لدواوين التًقية 19/10/1998 مؤرخ في 43قرار رقم  -

 ؛والتسيتَ العقاري
 .19/10/1998 يتضمن تطبيق أحكاـ القرار الوزاري الدؤرخ في 18/11/1998منشور مؤرخ في  -

                                                   
.وثائق مقدمة من طرؼ مصلحة الدوارد البشرية ديواف التًقية والتسيتَ العقاري-   1 
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 23/10/1998 الصادر قي 63/76وتم تأسيس ديواف التًقية والتسيتَ العقاري بالبويرة طبق للؤمر رقم 
 الصادر 147/76الدثبت لشروط التأسيس الدنظمات وستَ وكالات التًقية والتسيتَ العقاري بالبويرة للمرسوـ رقم 

، وتم تغيتَ الطبعة الثانية لديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية البويرة طبق الدرسوـ التنفيذي 23/10/1976في 
 : وقد نص ىذا الأختَ على الدواد التالية12/05/1991 الصادر في 91رقم 

أف ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية البويرة نص كمنشأة عمومية ذات طبيعة صناعية : "01الدادة  -
وتجارية تتمتع بالشخصية الدعنوية والاستقلبلية الدالية وتدارس وظائف على مستوى الولاية تحت وصاية وزارة السكن 

 ؛"والعمراف
 ؛الدقر الاجتماعي لديواف لػدد في مقر الولاية: 02الدادة  -
ديواف التًقية والتسيتَ العقاري يتصرؼ في لشتلكات حقوؽ وواجبات الغرفة العمومية للسكن : 03الدادة  -

 .والكراء الدعتدؿ الدتواجد على مستوى الولاية

إف ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية البويرة مستَ من طرؼ الددير العاـ الدعتُ في فتًة أقصاىا خمس 
 :سنوات ويدار عن طريق لرلس الإدارة الدكوف من

 .رئيساً 
 .عضواً 
 .عضواً 
 .عضواً 
 .عضواً 

 

 لشثل لوزير السكن والعمراف -
 مدير السكن والتجهيزات الاجتماعية لولاية البويرة -
 مدير الذيئة والتخطيط على مستوى ولاية البويرة -
 مدير تنظيم الشؤوف العامة لولاية البويرة -
 أمتُ خزينة ولاية البويرة -

 .بالإضافة إلذ لشثلي عن عماؿ الديواف لولاية البويرة

 
 أهداف ديوان الترقية والتسيير العقاري:  انيا

يتولذ ديواف التًقية والتسيتَ العقاري في إطار تجسيد السياسة الاجتماعية للدولة ترقية الخدمة العمومية في السكن 
 :لاسيما بالنسبة للفئات الاجتماعية الأكثر حرماف ويهدؼ إلذ
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 .كراء السكنات أو المحلبت للبستعماؿ الدهتٍ التجاري والحرفي -
 .تغطية الكراء والأحياء التي تعود إليها -
 .الحفاظ على البيانات واستقلبليتها -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مجال نشاط ديوان الترقية والتسيير العقاري                                        : المطلب الثالث  
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 :1يشمل نشاط ديواف التًقية والتسيتَ العقاري المجالات التالية
 ؛ترقية البناءات -
 ؛الانابة عن أي متعامل في الإشراؼ على الدشاريع الدسندة -
 ؛التًقية العقارية -
 ؛عملية تأدية الخدمات قصد ضماف الأملبؾ العقارية وإعادة الاعتبار إليها وصيانتها -
 :عملية التسيتَ العقاري للؤملبؾ الدسندة والتي تشمل -

 ؛تأجتَ الدساكن والمحلبت ذات الاستعماؿ الدهتٍ والحرفي أو التنازؿ عنها 
 ؛تحصيل مبالغ الإلغار والأعباء الدرتبطة بالإلغار وكذلك مقابل التنازؿ عن الأملبؾ العقارية التي تستَىا 
 ؛المحافظة على العمارات وملحقاتها قصد الإبقاء عليها بالاستمرار في حالة صالحة للسكن 
  إعداد جرد للعمارات الدكونة للحظتَة العقارية التي تستَىا وضبط ومراقبة وضعية النظاـ القانوني

 ؛الشاغلي الشقق والمحلبت الكائنة بهذه العمارات
 ؛تنظيم جميع العمليات التي تستهدؼ الاستعماؿ الأمثل للمجتمعات العقارية التي تستَىا وتنسق ذلك 
  ضماف تسيتَ جميع الأملبؾ التي ألحقت بها أو سوؼ تلتحق بها حسب شروط خاصة في إطار

 .وحدودية قواعد الدمتلكات العقارية
  

                                                   
.وثائق مقدمة من طرؼ مصلحة الدوارد البشرية ديواف التًقية والتسيتَ العقاري  -1   
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 الهيكل التنظيمي لديوان الترقية والتسيير العقاري:المطلب الرابع
تكمن ركيزة ولصاح أي مؤسسة في مدى حسن اختيارىا للهيكل التنظيمي الذي يوافق نشاطها وتوزيع مهامو 

 :1وفقاً للمخطط الذي يتشكل من لرموعة الدوائر الرئيسية وىي وفق التًتيب التالر
 ؛الدديرية العامة -
 ؛دائرة الدوارد البشرية والوسائل العامة -
 ؛دائرة المحاسبة والدالية -
 ؛دائرة التحكم في الصاز الدشاريع -
 ؛دائرة التسيتَ وصيانة الدمتلكات -

ىذه بالإضافة إلذ الطابق الأرضي الدخصص للبستقباؿ الأرشيف مساعد الإعلبـ الآلر مساعد الأمن والوقاية 
 .الدكلف بتحويل الاتصالات

 :المديرية العامة: أولا
ـ الدتعلق بتحويل طبيعة النظم الثانية للمادة 12/05/1991 والدؤرخ في 91/147وفقاً لأحكاـ الدرسوـ 

 : لديواف التًقية والتسيتَ العقاري وخاصة بػ16

يعد العنصر الأساسي لأنو يشرؼ على تسيتَ الديواف ومشاريعو عن قرب ويعتبر الدسؤوؿ  :المدير العام -1
 :الأوؿ والأختَ على مدى لصاحو وتسيتَ الديواف ونشاطو وىو مكلف بػ

 ؛ضماف تحقيق الأىداؼ المحدّدة للديواف وتنفيذ قرارات لرلس الإدارة -
 ؛التوقيع على جميع الإجراءات التي تنطوي على الديواف -
 ؛لشارسة سلطة الإشراؼ على جميع العاملتُ -
تحضتَ تقرير سنوي عن الأنشطة مع الديزانية العمومية وبيانات الدخل وإرسالذا إلذ الذيئة الدشرفة بعد موافقة  -

 .لرلس الإدارة

 :وىو مساعد مباشر للمدير العاـ وتقع تحت مسؤوليتو ما يلي :المدير المساعد -2
 ؛رصد، تنسيق، متابعة وتنفيذ برامج العمل والأىداؼ المحددة لو -
 ؛تدثيل الددير العاـ في اللجاف الداخلية والخارجية -
 .تحليل وتقييم الأنشطة التي تتميز بها الذياكل التابعة لدكتب الديواف -

                                                   
 .وثائق مقدمة من طرؼ ديواف التًقية والتسيتَ العقاري- 1
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تعتبر كوسيلة اتصاؿ بتُ مديريات الديواف والدديرية العامة وتعمل على خلق جو أكثر  :الأمانة العامة -3
تنظيمي لتسجيل عمل الددير، كما تقوـ بالإشراؼ على كل العمليات التشكيلية، خاصة بمكتب الددير العاـ وىي 

 :مكلفة بػ
 ؛تسجيل، نقل، تحرير الوثائق الخاصة بنشاط الدديرية العامة -
تقسيم العمل وتوزيع البريد الذي يصل إلذ الدديرية العامة عبر لستلف الدديريات وإعلبف جميع الدسؤولتُ بالديواف  -

 ؛بقرارات الددير العاـ
 .استقباؿ الزوار بالدديرية العامة -

 :يسهر على الأمن بالديواف وتدثل مهامو في :الأمن الداخلي -4
 .وضع لسطط أمن والسهر على تنفيذه إلذ غاية إنهائو من طرؼ الددير العاـ -
 .تنسيق ومراقبة نشاطات أعواف الأمن العاملتُ بالديواف -

 :مكلفة بػ :خلية المنازعات والشؤون القانونية -5
 ؛السهر على تنفيذ الإجراءات الخاصة بالتشريع والدتعلقة بمصلحة الديواف -
 ؛السهر على تنفيذ القرارات وإصدار الأحكاـ لصالح الديواف -
 .إعداد ىياكل لدساعدة الديواف في تنفيذ التشريعات واللوائح -
 :المراجعة الداخلية -6

 ؛السهر على التنفيذ الجيد  للطرؽ والقواعد والإجراءات للتكفل بالدهاـ الدتعلقة بكل فرع من فروع الديواف -
 ؛تحليل وتقييم النشاط الإداري والدالر ومتابعة التطبيق الجيد للتشريعات واللوائح -
 .تقييم أداء المجلس والإصلبحات الدقتًحة إذ لزـ الأمر من أجل تحستُ أدائها -
 :خلية التنظيم ونظام الإعلام الآلي والاتصال -7

 ؛تصميم سياسة معلومات عامة داخل الديواف -
 ؛السهر على استثمار إمكانيات الإعلبـ الآلر -
 .ضماف الاستخداـ الرشيد للموارد والكمبيوتر وصيانتها -
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 :الموارد البشرية والوسائل العامة:  انياً 
تعتٍ ىذه الدديرية لكل ما يتعلق بالإمكانيات البشرية والوسائل الضرورية الخاصة بالتقسيمات الدوجودة 

 .بالديواف كما تهتم بالتنسيق ومراقبة النشاطات الدرتبطة بالتسيتَ الاحتًافي الدتعلق بمستخدمي الديواف
فهي الدديرية اللبزمة لتشغيل جميع الذياكل التابعة لدكتب وتنفيذ إجراءات لضماف الحفاظ على مصالح المجلس يأتي 

على رأسها رئيس يهتم بمتابعة الدلفات الإدارية للمواطنتُ وحسن التسيتَ والأداء، وتتكوف ىذه الدديرية من 
 : 1مصلحتتُ

 ؛مصلحة تسيتَ الدوارد البشرية -
 .مصلحة الوسائل العامة -
 :مصلحة تسيير الموارد البشرية -1

 :تعتبر الوصل بتُ الإدارة والدوظفتُ تتمثل مهامها أساسا في
 ؛احتًاـ قواعد التوظيف -
 ؛تنفيذ القرارات الدتعلقة بالنصوص والتًقية -
 ؛متابعة الحياة الوظيفية للموظفتُ ودفع الأجور -
 .معالجة ومتابعة العطل الخاصة بموظفي الديواف -

 :وتنقسم بدورىا إلذ خليتتُ
 ؛فرع التوظيف والتكوين -
 .فرع الأجور والشؤوف الاجتماعية -
تهتم بكل ما لؼص تكوين الأفراد وتدريبهم بالتمهتُ والتًبص يشرؼ عليها : فرع التوظيف والتكوين - أ

 :رئيس خلية و مستَي التوظيف والتكوين وتتمثل مهامها في
تحضتَ لسطط التكوين بالتنسيق مع رؤساء الدديريات ودراسة احتياجات الديواف من حيث التكوين والعمل  -

 ؛على الاتصاؿ مع لستلف مراكز التكوين
تكوين العماؿ وىذا بعد القياـ بدراسة الاحتياجات التكوينية مع لستلف الدديريات وأخذ ميزانية التكوين بعتُ  -
 ؛الاعتبار
 ؛متابعة التكوين داخل الدؤسسة والإشراؼ على مذكرة نهاية التًبص -

                                                   
 .وثائق مقدمة من طرؼ مصلحة الدوارد البشرية ديواف التًقية والتسيتَ العقاري- 1
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 ؛دراسة الاحتياجات في لراؿ الدستخدمتُ بالتنسيق مع رؤساء الدديريات وتنفيذ لسطط التوظيف -
 ؛الدتابعة والإشراؼ على الدتًبصتُ من لستلف مراكز التكوين والجامعات -
 .(فيما لؼص مدة صلبحيتها)الدتابعة والإشراؼ على تنفيذ عقود التوظيف  -

 :فروع الأجور والشؤون الاجتماعية - ب
دورىا في تحرير دفع الرواتب وتهتم بالعطل الدرضية وحوادث العمل بالتنسيق مع مصلحة الضماف 

 .الاجتماعي كما تقوـ بالدراقبة الدقيقة للحضور من أجل تحديد الغياب والانضباط في العمل
 :تتمثل مهامها عموماً في: مصلحة الوسائل العامة -2

 ؛تستَ الدوارد الدادية الخاصة بحظتَة الديواف -
 إنشاء وسائل القياس للتوقعات الدورية للديواف  -
 ؛إمساؾ  دفاتر وقوائم الجرد-

 ؛ضماف صيانة الدرافق الدادية للديواف -
 .تْخطي جميع الدوارد الدادية وعقود التأمتُ لديواف -
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 مديرية الموارد البشرية والوسائل العامة (:5)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .وثائق من طرؼ مصلحة الدوارد البشرية :المصدر
يظهر من خلبؿ ىذا الشكل مديرية الدوارد البشرية والوسائل العامة بكل فروعها حيث تنقسم مديرية الدوارد 
البشرية إلذ قسم الشؤوف الاجتماعية، التكوين، تسيتَ الدستخدمتُ، والأجور كما تنقسم مديرية الوسائل العامة 

إلذ قسم التأمتُ، الدشتًيات وتسيتَ الدخزوف، الدخازف، وقسم الوسائل العامة وكل قسم لستص بنوع معتُ من 
 .الدسؤوليات

 :دائرة المحاسبة والمالية:  الثاً 
تهتم ىذه الدديرية بضماف جميع العمليات الدالية المحاسبية الخاصة بالديواف وتحديد الديزانية الأزمة لتنفيذ الدهاـ التي 
تصطلح بها الوكالة لرصد وتنفيذ وضماف السيطرة عليها، كما تهتم بضماف وصيانة وتحديد مكتب المحاسبة وتوحيد 

 :جميع القيود المحاسبية تتمثل ىذه الدديرية في
 : تتمحور مهامها في:مصلحة المحاسبة -1

 ؛اقرار الديزانية والإشراؼ على تنفيذىا -
 ؛مسك الدفاتر وفقاً للقواعد الدعموؿ بها لدى الديواف واستكمالذا -

 رئيس الدديرية

 الأمانة العامة

 مصلحة الدوارد البشرية مصلحة الوسائل العامة

فرع تسيتَ 
 الدستخدمتُ

فرع 
 التكوين

فرع 
الشؤوف 
 الاجتماعية

فرع 
الوسائل 

 العامة

فرع 
 الدخازف

فرع الدشتًيات 
والتسيتَ 
 الدخزوف

فرع 
 التأمتُ

فرع 
 الأجور
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 .إعداد الوثائق الدتعلقة بالأنشطة الدالية والمحاسبية للديواف وقوائم الجرد حساب قيمة الاستهلبؾ الخاصة بهم -
 :تهتم بػ: مصلحة المالية -2

 ؛ضماف الدراقبة الدنتظمة لدواقع الخزينة والحركات الدالية -
 .متابعة وتنفيذ الدعاملبت الضريبية بنشاط الديواف -

 :مصلحة الاستثمارات -3
 .وضع ومراقبة برنامج الاستثمار السنوي -

 :مصلحة تحصيل الإيجار -4
 ؛تحصيل الإلغارات وحصيلة البيع -
 .تنفيذ جميع الإجراءات التنظيمية لضماف استًداد عائدات الإلغار والبيع -

 :دائرة التحكم في انجاز المشاريع: رابعاً 
 تقوـ بإعداد وتنفيذ الإجراءات لبرنامج استئجار الدساكن الاجتماعية كما أنّها تقوـ بالتنسيق والتسيتَ ومتابعة 

 :الدشاريع وىي تتألف من
 :مصلحة الدراسات والبرمجة -1

 ؛متابعة الدراسات والبرلرة لبرامج الديواف -
 .تنسيق ورصد الدراسات قبل انطلبؽ البرامج -

 :مصلحة التسيير والصفقات -2
 ؛تنفيذ الإجراءات التشريعية والأنظمة الدتعلقة بالدنشورات -
 ؛تحليل العروض والتفاوض في حدود الخطة الدالية -
 .إجراء بحوث السوؽ  لوضع جدوؿ زمتٍ من الرسوـ الدطلوبة في أي مفاوضات -

 :مصلحة إدارة عمليات السلوك -3
رصد تنسيق العمل لتنفيذ برامج ترولغية واجتماعية ومعدات الدكتب وفقاً لشروط العقد والدعايتَ الدقبولة في  -

 .ىذا المجاؿ
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 :دائرة التسيير وصيانة الممتلكات: خامسا
تهتم بتوفتَ عمليات إدارة الدمتلكات، نقل الدلفات والعقارات وصيانتها، وضع واتخاذ الإجراءات للحفاظ على 

الدمتلكات، تعزيز العلبقات مع الدستخدمتُ وجمعيات الدمتلكات في اتصاؿ مع الإجراءات ذات الصلة للحفاظ على 
 :الدمتلكات، وتضم ىذه الدديرية

 :وتشمل: مصلحة استقلال الممتلكات -1
إضفاء الطابع الرسمي على العقود والاتفاقات الاستئجار الدنازؿ والدباني والدباني غتَ السكنية ورصد ملفات  -

 .الدستأجرين
 :مصلحة الصيانة -2

 ؛ضماف كافة معاملبت البيع لديواف بوصفو جزءاً من التشريعات واللوائح -
  ؛وضع جداوؿ زمنية لدفع الإلغار -

 :مصلحة الصيانة والمحافظة على الممتلكات -3
 ؛تنظيم ومراقبة وصد جميع أعماؿ الصيانة بالدطابقة مع الجدوؿ الزمن -
 .التعامل مع عمليات واسعة إصلبح وإعادة تأىيل الدمتلكات -

 :دائرة التنمية والترقية العقارية على الممتلكات: سادساً 
تتمثل مهامها لرملبً في وضع وتنفيذ سياسة التنمية العقارية والأراضي كما تقوـ بتنسيق ومتابعة مشاريع الإسكاف 

التي بدأت نيابة عن المجلس تطوير الأراضي من خلبؿ الاستيلبء عليها لتشكيل أرض المحفظة وتدثل ىذه الدديرية ما 
 :يلي

 :مصلحة الترقية العقارية -1
 ؛تطوير أنشطة التطوير العقاري -
 إشراؾ الدراسات الفنية والاقتصادية الدتعلقة بجدوؿ الدعاملبت العقارية -

 :مصلحة التجارة -2
 ؛تنفيذ الإجراءات لشراء الأراضي بغرض تشكيل أرض المحفظة -
أرض الوكالة، المجاؿ العقاري، كاتب العدؿ، )الاتصاؿ مع الشركاء في الديواف فيما يتعلق بحيازة الأراضي  -

 .(الخ...التًبية والتعليم، خدمات الحقوؿ
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 :جناح المراجعة: سابعاً 
 ؛تغطية الإجراءات والدخل والنفقات ذات الصلة بنقل الأصوؿ -
 ؛تنفيذ التخفيضات الإدارية الدتعلقة ببرامج الإسكاف وشاغلها -
 ؛توقف دوري حالات نتائج الإلغار والإيرادات ومصروفات البيع واستًداد الدتأخرات الدستخدمة -
 .الدفع الدنتظم للعائدات ومتابعة حركة حسابات الخزينة التي  أجراىا الديواف -
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 (البويرة)الهيكل التنظيمي لديوان الترقية والتسيير العقاري : (6)الشكل 
  

 الددير العاـ
 الأمانة العامة ساعدالددير الد

 خلية الأمن الداخلي خلية الدراجعة الداخلية عملية التنظيم ونظاـ الإعلبـ الآلر والاتصاؿ خلية الدنازعات والشؤوف القانوينة

 مديرية المحاسبة والدالية

 مصلحة المحاسبة

 مصلحة الدالية

 مصلحة الاستثمارات

 مصلحة تحصيل الإلغار

مديرية الدوارد البشرية 
 والوسائل العامة

مصلحة تسيتَ الدوارد 
 البشرية

 مصلحة الوسائل العامة

مديرية التسيتَ وصيانة 
 الدمتلكات

مصلحة استغلبؿ 
 الدمتلكات

 مصلحة الصيانة

مصلحة الصيانة والمحافظة 
 على

 

مديرية التحكم في الصاز 
 الدشاريع

مصلحة الدراسات 
 والبرلرة

مصلحة التسيتَ 
 والصفقات

 مصلحة الدتابعة

مديرية التنمية والتًقية 
 العقارية والأراضي

 مصلحة التًقية العقارية

 مصلحة التجارة

 وحدة بشلوؿ وحدة أمشداؿ وحدة عتُ بساـ

 وحدة بئر غبالو

وحدة سور 
 الغزلاف

 وحدة البويرة وحدة الاخضرية

 وحدة قادرية
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 نتائج الدراسة الميدانية على مستوى الديوان: المبحث الثاني
تهدؼ من خلبؿ ىذا البحث إلذ التعرؼ بالطريقة التي سيتم استخدامها بجميع البيانات بهدؼ تحليلها واستنتاج 

 :النتائج الدتعلقة بػ
 .منهجية الدراسة: المطلب الأول

من أجل معرفة ما إذا كاف ديواف التًقية والتسيتَ العقاري يقوـ تحت الضغوط ارتأينا إلذ دراسة واقع ضغوط العمل 
 .داخلو لكن قبل ىذا سوؼ نسعى لدعرفة منهجية البحث ثم تفريغ مستوى الاستبياف

 :منهج الدراسة: أولا
يعرؼ الدنهج العلمي بأنو لرموعة القواعد العامة التي يستخدمها الباحث للوصوؿ إلذ الحقيقة جديدة أو أف 

 .الباحث يرغب إيصالذا للآخرين بغية تعريفهم بها فالذدؼ من الدنهج ىو الكشف عن الحقيقة العلمية
وبالاستناد إلذ اختيار الدنهج الصحيح لكل مشكلة يعتمد أولا على طبيعة الدشكلة واستجابة لدوضوع الدراسة 
ارتأينا انتهاج الدنهج الوصفي الذي يقوـ على أساس تحديد خصائص الظاىرة ووصف طبيعتها ونوعية العلبقة بتُ 

 .متغتَاتها وأسبابها واتجاىاتها وما إلذ ذلك من جوانب بدور حوؿ ستَ مشكلة أو ظاىرة معينة على حقيقتها في الواقع
وقد وقع اختيارنا على ىذا الدنهج لأف الدوضوع الدتناوؿ في ىذه الدراسة لػتاج أكثر للوصف والتحليل والكشف 

 .1عن العلبقة للوصوؿ إلذ استنتاجات وتوصيات تسهم في فهم الواقع وتطويره
 :أداة الدراسة الاستبياف: ثانياً 

والطرؽ لجمع البيانات، لقد قمنا .... من أجل جمع البيانات التي تخص أي دراسة يتم الاستعانة بمجموعة من ا
 .بالاعتماد على أداة الاستبياف

يعرؼ بأنو أداة لجمع البيانات الدتعلقة بموضوع البحث لزدد عن طريق استمارة لغري بغيئتها : (إستمارة)الاستبياف 
 .من قبل الدستجيب

ترسل إما بجمع البيانات من إجابة الدبحوثتُ في الاستبياف، والاستبياف يعتبر أحد أكثر وسائل جمع البيانات 
 .2استخدامها لدى الباحثتُ، لتحقيق أىداؼ الدراسة

 
 

                                                   
 .97، ص2012، الأردف، 14عبدات ذوقاف وآخروف، البحث العلمي مفهومو وأدواتو وأساليبو، دار الفكر للنشر والتوزيع، ط- 1
 .109، ص2008، القاىرة، 1أحمد عبد الكريم سلبمة، الأصوؿ الدنهجية لإعداد البحوث العلمية، دار الفكر العربي، ط- 2
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 :أنواع الاستبيان
 :للبستبياف عدة أنواع

 وىو الذي يتًؾ فيو للموجو إليو حرية الإجابة على الأسئلة open form :الاستبيان الحر والمفتوح -1
 .الددونة وفق إرادتو طريقتو الخاصة دوف الإجبار على الاختيار بتُ إجابات لزددة

 وىو الذي يكوف مزود بإجابات لزددة أماـ الأسئلة، Closed form :الاستبيان المقيد والمختلط -2
ولا يكوف أماـ الدطلوب منو إبداء رأي أو بغيت الإجابة الأنسب من وجهة نظره بموضع علبمة أماـ تلك الإجابة وىو 

 .النوع الأكثر قبولا لدى الجمهور

وفيو تكوف ورقة الاستبياف لزتوية على أسئلة وإجابات لزددة  (:mixed form )الاستبيان المختلط -3
لؽكن للموجو إليو الاستبياف اختيار إحدى الإجابات كما تحتوي الورقة على فراغات بيضاء يتًؾ فيها للموجو إليو أف 

 .يكتب ما يشاء من معلومات لد يسأؿ عنها الباحث
 :للبستبياف مزايا وعيوب نذكر منها ما يلي

 :مزايا الاستبيان - أ
 ؛أقل جهد وأقل تكلفة وأقل وقت -
 ؛لغيب الدبحوث عن الأسئلة بكل راحة -
 ؛يعطي الوقت الكافي والدلبئم للئجابة على الأسئلة -
 ؛التعرؼ على معتقدات جديدة للمبحوثتُ -
 ؛لا لػتاج لعدد كبتَ من جامعي الدعلومات -
 .أسئلة نهائية وغتَ قابلة للتجديد والتغيتَ -

 :عيوب الاستبيان - ب
 ؛احتماؿ عدـ إرجاع الاستمارات -
 ؛ىناؾ العديد من الأسئلة التي تحتمل أكثر من إجابة لشا لغعل الإجابة أقل دقة -
 ؛عدـ ملبحظة ردود أفعاؿ الدبحوثتُ الدباشرة -
 .صعوبة استعمالو في لرتمع لا لغيد القراءة والكتابة -
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بعد الدراجعة للؤدبيات والدراسات ذات صلة بالدوضوع، وجدنا أنسب وسيلة لجمع البيانات ىي الاستبياف 
لذلك تم الاطلبع على العديد من الاستبيانات السابقة الدرتبطة بالضغوط وأداء العماؿ، وعلى ضوء ذلك تم 

 :تصميم الاستبياف بما يتوافق وأىداؼ الدراسة كالتالر
 ؛إعداد استبياف أولر من أجل استخدامو في جمع البيانات والدعلومات -
 ؛عرض الاستبياف على الدشرؼ من أجل اختيار مدى ملبئمتو لجميع البيانات -
 ؛تعديل الاستبياف بشكل أولر حسب ملبحظات الدشرؼ -
إجراء دراسة اختباريو ميدانية أولية للبستبياف على العينة الاستطلبعية لاختيار ما إذا كاف ىناؾ ضرورة  -

 ؛للتعديل أو الإضافة أو الحذؼ
 .توزيع الاستبياف على جميع أفراد العينة لجميع البيانات اللبزمة للدراسة -

وللكشف عن آثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي قمنا بتصميم استمارة استبياف كأداة لجمع البيانات 
 :والدعلومات من أفراد عينة الدراسة وتم تقسيم الاستبياف إلذ أربعة أقساـ

 (...الجنس، السن، الدؤىل العلمي، التصنيف الدهتٍ)يتضمن القسم الأوؿ البيانات الشخصية الدتعلقة بأفراد العينة 
أما القسم الثاني يتضمن معلومات حوؿ ضغوط العمل، في حتُ يتضمن القسم الثالث معلومات حوؿ الاداء 

 الوظيفي، والقسم الرابع يتضمن معلومات حوؿ العلبقة بتُ ضغوط العمل والأداء
 .أمّا فيما لؼص نوع الأسئلة التي وضعناىا في الاستمارة ىي موجودة بالاستمارة في الأختَ

 :مجتمع الدراسة:  الثاً 
يعتٍ بمجتمع الدراسة جميع مفردات الظاىرة التي لضن بصدد دراستها وبذلك فإف لرتمع الدراسة ىو جميع 

 .الأفراد الذين يكونوف موضوع إشكالية الدراسة
يتكوف لرتمع الدراسة من جميع العاملتُ في الدستويات الإدارية الثلبث لديواف التًقية والتسيتَ العقاري بالبويرة 

 .(الدلبحق)، والدوضحة بحسب الذيكل التنظيمي (العليا، الوسطى والدنيا)
 عامل في ىذا الديواف وذلك حسب الإحصاءات التي حصلنا عليها من ديواف 130لزدد أفراد لرتمع الدراسة 
 .التًقية والتسيتَ العقاري للبويرة

 :عينة الدراسة
العينة ىي لرموعة جزئية من لرتمع البحث ولشثلة لعناصر المجتمع أفضل تدثيل، بحيث لؽكن تعميم نتائج تلك 

العينة على جميع أفراد المجتمع، الذي اختتَت منو العينة إذا تم اختيار العينة بالطرؽ العلمية السليمة حيث يتم تعميم 
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 موظف وبعد تطبيق أداة 45النتائج الدتوصل إليها من خلبؿ العينة على المجتمع ككل، تشكلت عينة الدراسة بواقع 
 . الدوزعة وىي صالحة للتحليل45 استبانة من لرموع 41الدراسة استعدنا 

 :الأساليب الإحصائية المتبعة: رابعاً 
والأدوات  (Excel)تم استخداـ الجانب الآلر لتحليل البيانات ومعالجتها إحصائياً عن طريق استخداـ برنامج 

 .الإحصائية ىي أساليب الإحصاء الوصفي والاستدلالر التي تتناسب مع الدراسة الحالية
لقد تم عرض الاستبياف على الدشرؼ قبل توزيعو في شكلو النهائي أين تم تعديل بعض الأسئلة وتوضيح وإلغاء 

 45البعض الآخر لتصاغ في نهاية الأمر بماء العلمية للبستبياف ثم بعد ذلك تم توزيع الاستبياف على أفراد العينة 
 45 أياـ لإعطاء الوقت الكافي للئجابة ومن بتُ 3موظف وقد تم جمع الاستبياف بعدة مدة تتًاوح ما بتُ يوـ إلذ 

 .من لرموع الاستمارات الدوزعة %92 استمارة استبياف مقدرة بما نسبتو 41استبياف موجو للموظفتُ استعدنا 
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 تفريغ وتحليل نتائج الاستبيان: المطلب الثاني
بعد عملية جمع الاستبيانات التي أجاب عليها أفراد العينة يأتي تحليل البيانات المحصل عليها، وقد اعتمدنا في 

 :عملية التحليل على الأدوات الإحصائية التالية
 .عرض الجداوؿ الإحصائية للئجابات -
 .تدثيل النسب الدئوية لنتائج الاستبياف بدوائر نسبية ، منحتٌ بياني -

 تحليل وتفريغ المعلومات الخاصة بالمعلومات الشخصية : أولا
من خلبؿ الدعلومات الدتحصل عليها من الدراسات البيانية عن طريق  الاستبياف لؽكن القوؿ أف أفراد العينة 

 :يتميزوف بالصفات التالية
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 :طبيعة الجنس لأفراد العينة -1

توزيع أفراد العينة حسب الجنس : 07الشكل رقم

 
بالاعتماد على  (Excel)لسرجات : المصدر

 1رقم.الجدوؿ

توزيع أفراد العينة حسب الجنس  : 01الجدوؿ رقم 

 %النسبة التكرار الجنس 
ذكر 
أنثى 

22 
19 

53,66% 
46,34% 

 %100 41المجموع 
 من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على نتائج: المصدر

. لاستبيافا

 فرد من حجم العينة أي 22أف نسبة الذكور ىي الأكثر حيث كاف عددىم  01يتضح من الجدوؿ رقم 
 ىذا لتوجيو لعمل الرجل في %46,34 فرد من أفراد العينة نسبة 19 بينما الإناث عددىم %53,66نسبة 

ىذا القطاع دليل على تلبئم العمل طبيعة لأف ىناؾ أحياناً خرجات ميدانية للقياـ بالدشاريع لكن ىذا لا يعتٍ قلة 
  .العنصر الأنثوي لأنو موجود في الدؤسسة ولو دور فعاؿ في العمل

نسبة توزيع أفراد العينة حسب 
الجنس

ذكر

أنثى
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 :الحالة العائلية -2

:  على ىذا السؤاؿ وكانوا موزعتُ حسب الحالة العائلية كما يليواأجابكل  الافراد 

توزيع أفراد العينة حسب الحالة : 8الشكل رقم 
. العائلية

 
 2على الجدوؿ رقم بالاعتماد Excelلسرجات : المصدر

توزيع أفراد العينة حسب الحالة : 02الجدوؿ رقم 
. العائلية

 بالاعتماد على بياناتاعداد الطالبتتُ من : المصدر
. الاستبياف

 بنسبة  من لرموع أفراد العينة أي28والشكل السابق أف عدد الدتزوجتُ  2 رقم من الجدوؿنلبحظ 
 من ىنا يتضح أف العماؿ الدتزوجتُ كما ،%31,70 فرد أي 13 وبينما العازبتُ كاف عددىم ،68,29%

ذكرنا عددىم سابقا ىم أكبر نسبة من لرموع الدستجوبتُ أي مسؤولياتهم كبتَة مقارنة بالعزاب لأف لديهم 
التزامات عائلية لؽكن أف العمل لا يسمح لذم بأدائها على أكمل وجو ىذا ما يولد لذم ضغط والشعور بالتقصتَ 
اتجاه الأولاد والأزواج والعائلة ككل، بينما العزاب مسؤولياتهم ليست كبتَة مقارنة بالدتزوجتُ ىذا لغعلهم يعملوف 

 .بكل راحة

  

توزيع أفراد العينة حسب الحالة 
العائلية

متزوج

أعزب

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
أعزب 
متزوج 

13 
28 

31,70 
68,29 

  100 41المجموع 
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 :المؤهل العلمي لأفراد العينة -3

: أجاب على ىذا السؤاؿ كل أفراد العينة وكانوا موزعتُ حسب الدؤىل العلمي كما يلي

توزيع أفراد العينة حسب الدؤىل : 9الشكل رقم
. العلمي

 

 رقم  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات  :المصدر
3 

توزيع أفراد العينة حسب الدؤىل : 3ـالجدوؿ رؽ
. العلمي

 بالاعتماد على بيانات لطالبتتُمن إعداد ا: المصدر
.الاستبياف

  ونسبة درجة ليسانس%39,02التي تتمثل في  والشكل السابق أف النسبة الأكبر(3 رقم يتبتُ من الجدوؿ

 بينما نسبة التكوين الدهتٍ تدثلت في %17,07 في حتُ أف مستوى الثانوي تدثل في%31,7 دراسات العليا

 من عينة الدراسة %70,72 إذا قمنا بجمع درجة ليسانس ودرجات دراسات عليا نتحصل على نسبة 12,2%
ىذه النسبة تدؿ على أف نسبة عالية من أفراد لرتمع الدراسة مؤىلتُ لديهم الكفاءة والقدرة الكافية على الصاز 

 .العمل وىذا وما يعطي انسيابية أكبر في ستَورة العمل

  

توزيع أفراد العينة حسب المؤهل 
العلمي

الثانوي

التكوٌن المهنً

لٌسانس

الدراسات العلٌا

 %النسبة التكرار الدؤىل العلمي 
التكوين الدهتٍ 

الثانوي الدستوى 
ليسانس 

الدراسات العليا  

5 
7 

16 
13 

12,2 
17,07 
39,02 

31,7 
  100 41المجموع 
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 :(السن)فئات العمر لأفراد العينة  -4

: أجاب على ىذا السؤاؿ كل أفراد العينة وكانوا موزعتُ حسب السن كما يلي

توزيع أفراد العينة حسب الحالة 10 رقمالشكل
. العائلية

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

 4رقم 

 

.  أفراد العينة حسب السن توزيع: 4الجدوؿ رقم 

 

 بالاعتماد على بيانات الاطالبتتُ من إعداد : المصدر
.الاستبياف

من أفراد العينة تتًاوح  %58,53 فرد أي نسبة 24العينة  أفراد يةأف أغلب 4رقم الجدوؿ يتضح من خلبؿ
 25 سنة، والباقتُ بتُ 45 إلذ 36 فرد من الدستجوبتُ تتًاوح أعمارىم من 13 سنة، 35 إلذ 26أعمارىم من 

 . سنة فأكثر46سنة و

نلبحظ أف أغلبية أفراد العينة من فئة الشباب وذلك لدا يتطلبو العمل من قوة تحمل وجهد كبتَين وىذا يؤدي 
إلذ وجود تشابو نسبي في حاجاتهم ورغباتهم في ىذا السن الذي يكوف فيو الإنساف قادر على العطاء والتميز 

. بالحيوية والنشاط والقدرة على الأداء بشكل أفضل

  

0

10

20

30

25 26 36 46

توزيع أفراد العينة حسب 
السن

توزٌع أفراد 
العٌنة حسب 

السن

 %النسبة التكرار السن 
 سنة 25
سنة 35سنة إلذ 26من 
سنة 45سنةإلذ 36من
سنة فما فوؽ 46

1 
24 
13 

3 

2,43 
58,53 

31,7 
7,31 

  100 41المجموع 



 الفصل الثاني                             دراست حالت بديوان الترقيت والتسيير العقاري بالبويرة

 

 
66 

 :التصنيف المهني -5

:  أفراد العينة وكانوا موزعتُ كما يليكلأجاب على ىذا السؤاؿ 

التصنيف توزيع أفراد العينة حسب : 11الشكل رقم
. الدهتٍ

 
  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات : المصدر

 5رقم

التصنيف  أفراد العينة حسب عتوزي: 5الجدوؿ رقم
. الدهتٍ

بالاعتماد على بيانات الطالبتتُ من إعداد : المصدر
.الاستبياف

 تدثل فئة الأفراد الدستجوبتُ %82,92 نسبة  من أفراد العينة أي34 أفوالشكل السابق  (5)رقم الجدوؿ يشتَ 

 2، بينما %12,19نسبة  أفراد أي 5الذين يعملوف كرئيس قسم فراد العاملتُ بالإدارة في حتُ بلغ عدد الأ
 .الباقتُ يعملوف في الاستقباؿ

. من ىنا نلبحظ أف أفراد العينة موزعتُ في مناصب لستلفة حسب طبيعة عمل كل فرد

  

توزيع أفراد العينة حسب المستوى 
الإداري

الاستقبال

الإدارة 

رئٌس المصلحة

الدستوى 
الإداري  

 %النسبة التكرار 

الاستقباؿ 
الإدارة 

رئيس مصلحة 

2 
34 

5 

4,87 
82,92 
12,19 
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  ىل يتطلب عملك السرعة؟:01السؤال  -1

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 12الشكل رقم 
01 .

 
  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات : مصدراؿ
 06رقم

 

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 06الجدوؿ رقم 
01 .

 نتائجبالاعتماد على إعداد الطالبتتُ من : المصدر
.الاستبياف

 فرد 36أغلب الأفراد الدستجوبتُ يعملوف تحت الضغط، حيث أكد أف ( 6)رقم  الجدوؿ نلبحظ من
الدستجوبة ما   أفراد من لرموع العينة5بينما  يتطلب السرعة  أف عملهم%87,8نسبة مستجوب  أي ما يعادؿ 

، ومن خلبؿ ىذا لؽكن القوؿ أف العمل في ديواف التًقية والتسيتَ لا يتطلب السرعة عملهم %12,2نسبة يعادؿ 
العقاري يتطلب السرعة في الإلصاز وىذا يتطلب تنمية القدرة الضرورية على ذلك فهذا يؤدي إلذ إدارة الوقت 

. وبالتالر يكوف الضغط على الأفراد لأف عليهم تقديم الدهاـ في الوقت الدطلوب

  

01إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

 %النسبة التكرار فئات 
نعم 
لا 

36 
5 

87.80 
12.20 
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 كم عدد ساعات عملك في الأسبوع؟ :02السؤال  -2

: تحصلنا بعد ذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 13الشكل رقم 
02 .

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

 7رقم

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 07الجدوؿ رقم 
02 .

 نتائجبالاعتماد على الطالبتتُ من إعداد : المصدر
الاستبياف 

العماؿ  يةأف أغلبوالشكل السابق نلبحظ  (7)الدتحصل عليها من الجدوؿ رقم نتائج   يتبتُ من خلبؿ اؿ
، وىذا ما يبتُ سا40سا إلذ 35 من  فرد من أفراد العينة الدستجوبة يعملوف36 أي ما يعادؿ %87,8بنسبة 

لنا أف العامل يعمل لساعات طويلة وىناؾ بعض يعمل لساعات إضافية خارج إطار الساعات الرسمية للعمل وىذا 
ما يسبب تعب وضغط كبتَ للعماؿ وعدـ القدرة على التًكيز فاستغراؽ كل ىذا الوقت في العمل يؤثر على 

الالتزامات العائلية باعتبار أف أكبر فئة من الدستجوبتُ كانت من الدتزوجتُ من خلبؿ طرحنا لسؤاؿ عن الحالة 
.  العائلية

  

02إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

إلى  30من 
سا35

إلى  35من 
سا40

 %النسبة التكرار الفئات 
سا 35 إلذ 30من 
سا 40 إلذ 35من 

5 
36 

12,19 
87,8 
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 ىل تتلقى أوامر ومعلومات متضاربة من عدة رؤساء؟ :03السؤال  -3

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 14الشكل رقم 
03 .

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

 8رقم

 

. 03إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 08الجدوؿ رقم 

 نتائج ىبالاعتماد علالطالبتتُ من إعداد : المصدر
الاستبياف   

 أي %36,59أف نسبة والشكل السابق نلبحظ  (8)رقم  الجدوؿ  النتائج الدتحصل عليها منمن خلبؿ  

 فرد  من أفراد العينة أجابوا بنعم 11 أي %26,83 الدستجوبة أجابوا بلب، ونسبة من العينة  فرد15ما يعادؿ 

.  فرد من لرموع أفراد العينة كانت إجابتهم أحيانا15 أي %36,59في حتُ نسبة 

طبعاً )يتضح أف مصدر الأوامر في الدؤسسة ليس واضح بل ىناؾ ازدواجية في إصدار الأوامر والقرارات 
تدؿ على أف نسبة كبتَة من العماؿ الدستجوبتُ لا  (%36,59)، كما أف إجابة أحيانا ( نسبة كبتَة26,83%

لعا يؤثر سلبا على .. يعرفوف أصلبً لشن يتلقوف الأوامر والتضارب في الأوامر يضع العامل تحت ضغط وضياع كبتَ 
 .نتائجو في العمل

  

03إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا 

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
نعم 
لا 

أحيانا 

11 
15 
15 

26,83 
36,59 
36,59 
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 ؟يتطلب عملك إحتكاؾ متواصل مع الزبائن والعملبء :04السؤال  -4

: وتحصلنا بعد ذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 15الشكل رقم 
04 .

 
 9رقم  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات : المصدر

 

. 04إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 9الجدوؿ رقم 

 بالاعتماد على بياناتالطالبتتُ من إعداد : رالمصد
.الاستبياف

 %63,41أف نسبة والشكل السابق نرى  (9)رقم الجدوؿ النتائج الدتحصل عليها من يتضح لنا من خلبؿ 
الدستجوبة يتطلب عملهم الاحتكاؾ مع العملبء والزبائن ويتواصلوف بشكل من أفراد العينة  فرد 26 أي ما يعادؿ

مباشر ومستمر معهم باختلبؼ عقلياتهم وتصرفاتهم وىو ما يولد الضغط على أفراد العينة وذلك في لزاولة 
لإرضائهم لأف طبيعة الإنساف الجزائري ككل والفرد البويري بصفة خاصة يتمتع بالنرفزة والعصبية الكبتَة وعدـ 
الصبر، عند التقدـ للمؤسسات من أجل طلب خدمة معينة يريدوف إجراء لذم الخدمة في الحتُ لكن كما ىو 

معروؼ بعض الوثائق أو الأعماؿ تتطلب الوقت، وبالتالر يصعب التفاىم كما ذكرنا مع العقليات واقناعهم بما 
. ىو لازـ

  

04إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
 نعم
 لا

 احيانا

26 
6 
9 

63,41 
14,63 
21,95 
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 ؟ىل لديك الحرية في اتخاذ القرارات الدتعلقة بعملك :5السؤال  -5

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 16الشكل رقم 
01 .

 
  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات  :المصدر

 10رقم

 

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 10الجدوؿ رقم 
01 .

نتائج  بالاعتماد على طالبتتُ من إعداد اؿ :المصدر
.الاستبياف

 من نسبة %43,9نسبة  أفوالشكل السابق  (10)رقم الجدوؿ خلبؿ النتائج الدتحصل عليها من  يتضح من

 أي ما %17,07نسبة  فرد من العينة الدستجوبة ليس لديهم الحرية في اتخاذ القرارات في حتُ 18العينة أي 
 أفراد صرحوا بأنو لديهم الحرية في ذلك ومن خلبؿ ىذه النتائج نرى أف السبب راجع لعدـ وجود جهة 7يعادؿ 

. آمرة واحدة وإلظا عدت جهات لذذا لغد العامل نفسو أماـ صعوبة اتخاذ قرار يرضي جميع الأطراؼ

 .(الثالث)وىذا ما تطرقنا إليو في تحليلنا للسؤاؿ 

  

05إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا 

 %النسبة التكرار فئات 
نعم 
لا 

 احيانا

7 
18 
16 

17,07 
43,9 

39,02 
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 ؟ىل تعتبر زملبئك في العمل أصحاب كفاءة مهنية عالية :6السؤال  -6

: تحصلنا بعد ذلك على النتائج التالية

. 6إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم: 17الشكل رقم 

 

  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : رصدالد
 11رقم

. 6إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم: 11الجدوؿ رقم 

 من اعداد الطالبتتُ بلبعتماد على نتائج: لمصدر  ا
 استبيافاؿ

 فرد يعتبروف 29 أي ما يعادؿ %70,7بنسبة والشكل السابق يتضح أف  (11)من خلبؿ الجدوؿ رقم 

 فرد من العينة 12 أي ما يعادؿ %29,3زملبئهم في العمل أصحاب كفاءة مهنية عالية في حتُ أف نسبة 
 .الدستجوبة أجابوا بلب

وىذا يبتُ أف العماؿ فيما بينهم راضتُ عن كفاءة بعضهم البعض ومقدرين لدهارات بعضهم البعض واذا اعتبر 
العامل زملبئو أكفاء فهذا يعتٍ انو يعمل في انسجاـ وتوافق معهم وأنهم لا يعرقلوف مهامو وىذا لؼفف الضغط 

.  والعكس صحيح

  

06إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

 %النسبة التكرار الفئات 
 نعم
 لا

29 
12 

70,7 
29,3 
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 ؟يهتم الدرؤوستُ بالدشاكل والاقتًاحات الدقدمة :7السؤال  -7

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 18الشكل رقم 
07 .

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

 12رقم

 

. 07إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم: 12الجدوؿ رقم 

 نتائجبالاعتماد على الطلبة من إعداد : لمصدرا
.الاستبياف

أغلب الدسؤولتُ يقوموف بمناقشة مشاكل العمل مع الدوظفتُ أف والشكل أعلبه  (12)رقم  الجدوؿ يتضح من
.  من نسبة أفراد العينة%46,34 و%39,02 بنعم وغالبا على التوالر نسبة والتي كانت تقدر اؿ

وىذا راجع لطبيعة العمل التي تتطلب معرفة أحواؿ العمل عن طريق الاقتًاحات والآراء الدقدمة وكذا طرح الدشاكل 
 .والعمل على إلغاد حلوؿ لذا

ىذا ما لغعل الفرد في الدؤسسة يشعر بأف لو ألعية وأف انشغالاتو لزل الدراسة لشا لؼفف الضغط والقلق والتوتر 
 .على العامل بكل راحة وتقديم ما ىو أفضل

  

07إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا 

 %النسبة التكرار  لفئاتا
نعم 
لا 

أحيانا 

16 
6 

19 

39,02 
14,63 
46,34 
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 ؟حجم العمل الذي يقوـ بو يؤثر على التزاماتك العائلية :8السؤال  -8

: وتحصلنا بعد ذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 19الشكل رقم 
08 

 
  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات : المصدر

 13رقم

 

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 13الجدوؿ رقم 
08 .

 نتائج  بالاعتماد على طالبتتُ من إعداد اؿ: المصدر
.الاستبياف

نسبة  فرد من العينة الدستجوبة أي 14والشكل السابق أف  (13)رقم الجدوؿ   لنا من خلبؿبتُيت
 صرحوا بأف حجم العمل يؤثر على التزاماتهم العائلية وربما تكوف ىذه الفئة تكوف عاملة في مواقع 34,14%

 فرد مستجوب لا ترى ذلك لأنها ربما 21 أي ما يعادؿ %51,22الدسؤولية ولذا التزامات عمل كثتَة، أما نسبة 
 .تعمل في مواقع بسيطة لذلك لا يطغى العمل على الحياة الخاصة

  

08إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
 نعم
 لا

 احيانا

14 
21 

6 

34,14 
51,22 
14,63 
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 ؟عادة ما يتصل بك الرئيس خارج أوقات العمل الرسمية لالصاز مهمات معينة :9السؤال  -9

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

قم إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ ر: 20الشكل رقم 
09 .

 
رقم . الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

14 

 

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 14الجدوؿ رقم 
09 

 نتائج بالاعتماد على لطالبتتُ من إعداد ا: المصدر
.الاستبياف

ىناؾ اتصاؿ بتُ الرئيس وأفراد العينة خارج أوقات العمل الرسمية حيث أف ( 14)رقم  الجدوؿ يتضح من
 . فرد من أفراد العينة بأنو يتم الاتصاؿ بهم، بينما الدستجوبتُ الباقتُ كانت إجابتهم بلب وأحيانا19صرح 

الاتصالات خارج أوقات العمل تسبب للفرد انزعاج وضجر وعدـ الاستمتاع الكامل بالوقت مع الأىل 
. والأصدقاء خاصة وأف أغلب الأفراد كما ذكرنا أنهم متزوجتُ وبالتالر ىذا يسبب لذم ضغط وإرىاؽ من العمل

  

09إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا 

 %النسبة التكرار فئات 
نعم 
لا 

 أحيانا

19 
15 

7 

46,34 
36,59 
17,07 
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 ؟تأخذ معك عملك الغتَ منتهي إلذ البيت :10السؤال  -10

: تحصلنا بعد ذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ : 21الشكل رقم 
. 10رقم

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات  :المصدر

 15رقم

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 15الجدوؿ رقم 
10 .

نتائج  بالاعتماد علىالطالبتتُ من إعداد  :المصدر
.الاستبياف 

 فرد من العينة الدستجوبة أي 26السابق أف  (21)والشكل رقم  (15)يتضح لنا من خلبؿ الجدوؿ رقم 
 تأخذ معها العمل للبيت وىذا ربما راجع للعمل تحت الضغط والسرعة في الأداء في حتُ نسبة 63,41%

 . فرد من أفراد العينة الدستجوبة أجابوا بنعم وأحيانا11 أي %26,89 أفراد من الدستجوبتُ و 4 أي 9,78%

 .وىذا راجع ربما للؤعماؿ الإضافية التي يقوـ بها العماؿ أو عند تقديم الأعماؿ بأجل معتُ

  

10إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا

 %النسبة التكرار الفئات 
 نعم
 لا

 أحيانا

4 
26 
11 

9,78 
63,41 
26,89 
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 الفصل الثاني                             دراست حالت بديوان الترقيت والتسيير العقاري بالبويرة

 

 
77 

 ؟الخ...تعرضت لدشاكل صحية بسبب وظيفتك، كالأرؽ، تساقط الشعر :11السؤال  -11

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 22الشكل رقم 
11 

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

 16رقم

 

. 11إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم: 16الجدوؿ رقم 

نتائج   بالاعتماد علىطالبتتُ من إعداد اؿ: المصدر
.الاستبياف

 من لرموع %34,15 فرد من أفراد العينة أي 14أف والشكل السابق نلبحظ  (16)رقم الجدوؿ  من خلبؿ
النسبة صرحوا بأنهم يعانوف من مشاكل صحية بسبب عملهم وتدثلت ىذه الدشاكل في ألاـ الظهر، الأرؽ، 

 لا يعانوف من ذلك، لؽكن %65,85 فرد من أفراد العينة الدستجوبة أي 27الخ في حتُ أف ..القولوف العصبي
القوؿ أف ىذا ربما عائد لطبيعة العمل ونوع الضغط الدتعرض لو أما يكوف ضغط مرتفع أو ضغط منخفض 

 .فالرؤساء يتعرضوف للضغط أكثر من غتَىم بسبب الدسؤولية الدلقاة على عاتقهم

  

11إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
نعم 
لا 

14 
27 

34,15 
65,85 
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 ىل أنت راض بمستوى العمل الذي تقدمو؟ :12السؤال  -12

: وتحصلنا بعد ذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 23الشكل رقم 
12 .

 
 رقم  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات : المصدر

17 

 

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 17الجدوؿ رقم 
12 .

 نتائج بالاعتماد على الطالبتتُ من إعداد : المصدر
.الاستبياف

 فرد من أفراد العينة 16والشكل أعلبه أف إجابة الدستجوبتُ كانت، بنعم ولا  (17)رقم الجدوؿ نرى من 
 فرد أجابوا بلب، من ىنا 25، بينما %39,02 نسبة أجابوا بأنهم راضتُ عن مستوى العمل الذي يقدمونو أي

يتضح لنا أف الأفراد الدستجوبتُ يطمحوف لتقديم عمل أفضل من عملهم بما أف إجابة أغلبيتهم كانت بػ لا أي 
 أنهم 6دليل على وجود منافسة خفية وتحقيق للطموح ورفع من الكفاءة باعتبار أنهم صرحوا في السؤاؿ رقم 

 .يعتبروف زملبئهم في العمل ذو الكفاءة

. لشا لػفزىم لبذؿ لرهود أكثر لتحستُ الأداء

 

  

12إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
 نعم
 لا

16 
25 

39,02 
60,96 
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 ؟تؤدي واجبات ومهاـ أضافية ىل :13السؤال  -13

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 24الشكل رقم 
13 

 
 رقم  بالاعتماد على الجدوؿExcel لسرجات :المصدر

18 

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 18الجدوؿ رقم 
13 

نتائج بالاعتماد على الطالبتتُ من إعداد  :المصدر
.الاستبياف

 فرد من أفراد العينة الدستجوبة أي ما 23نلبحظ أف  (18)رقم الجدوؿ خلبؿ النتائج الدتحصل عليها من  من
 يقوموف بتأدية مهمات إضافية وىذا ما يولد ضغط ويؤثر على أداء العامل للقياـ بواجباتو وأعمالو  %56يعادؿ 

 لا يقوموف بالدهمات %43,9 فرد من أفراد العينة أي ما يعادؿ نسبة18الرئيسية داخل الدؤسسة في حتُ أف 
 .الإضافية وذلك راجع ربما لطبيعة الدنصب ونوع عمل كل فرد

  

13إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

 %النسبة التكرار فئات 
نعم 
لا 

23 
18 

56,1 
43,9 
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 ؟يتدخل الدسؤولتُ بأداء عملك بشكل كبتَ :14السؤال  -14

: لك على النتائج التاليةبذتحصلنا  

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 25الشكل رقم 
14 .

 
  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات : المصدر

 19رقم

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 19الجدوؿ رقم 
14 .

نتائج   بالاعتماد علىطالبتتُ من إعداد اؿ: المصدر
.الاستبياف 

 %60,97نسبة  فرد من لرموع الدستجوبتُ أي 25والشكل السابق يتبتُ أف  (19)من خلبؿ الجدوؿ رقم 
 فرد صرحوا 16يتم التدخل في أداء وظيفتهم بشكل كبتَ وذلك من طرؼ الدسئولتُ، بينهما الأفراد الباقتُ أي 

 .بالعكس

يتدخل الدسئولتُ في الدهاـ الدوكلة لأفراد العينة تفاديا للؤخطاء والقياـ بالأعماؿ الدطلوبة كما ىو مطلوب، ىذا 
 .ما يسبب للفرد ضغط وتوتر في العمل لأنو لا يشعر بالحرية الكاملة

  

02إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

 %النسبة التكرار الفئات 
 نعم
 لا

25 
16 

60,97 
39,03 
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 ؟كل الأىداؼ والدشاريع واضحة بالنسبة لك :15السؤال  -15

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 26الشكل رقم 
15 .

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

 20رقم 

 

. 15إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 20الجدوؿ رقم 

 على بياناتالطالبتتُ بالاعتماد من إعداد : المصدر
.الاستبياف

أغلبية أفراد العينة صرحوا بأف الأىداؼ واضحة بالنسبة لذم أف والشكل السابق  (20)رقم الجدوؿ  مننرى 
 أفراد العينة صرحوا بػ لا قدرت نسبتهم بػ 4 بينما %53,66نسبة  فرد من لرموع الدستجوبتُ أي 22كانوا 

9,75%. 

نلبحظ من خلبؿ ىذه النتائج أف الأىداؼ واضحة بالنسبة للعماؿ وىو ما لغعلهم لػسوف بالانتماء ولػسنوف 
  .أدائهم من أجل بلوغ ىذه الأىداؼ

15إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا 

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
نعم 
لا 

أحيانا 

22 
4 

15 

53,66 
9,75 

36,58 
  100 41المجموع 
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 ؟ىل تعتبر نفسك ركيزة أساسية في الدؤسسة :16السؤال  -16

: وتحصلنا بعد ذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 27الشكل رقم 
16 .

 
 رقم  بالاعتماد على الجدوؿExcelلسرجات : لمصدرا

21 

 

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 21الجدوؿ رقم 
16 .

 نتائج بالاعتماد على الطالبتتُ من إعداد : المصدر
.الاستبياف

 يؤكدوف %51,22 فرد من أفراد العينة وبنسبة 21أف والشكل أعلبه نلبحظ  (21)رقم الجدوؿ  من خلبؿ
 فرد من لرموع الدستجوبتُ أكدوا العكس، بينما 15بأنهم يعتبروف نفسهم ركيزة أساسية في الدؤسسة في حتُ أف 

 . الباقتُ تجنبوا الإجابة5

شعور الفرد بأنو ركيزة أساسية في الدؤسسة لغعلو لػس بالولاء والألعية للخدمات التي يقدمها وبالتالر لػافظ 
. على ىذا الاعتبار بتقديم ما ىو أفضل والسعي لتحستُ أدائو للبحتفاظ بهذا الاعتبار

 

  

16إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
 نعم
 لا

 احيانا

21 
15 

5 

51,22 
36,59 
12,19 
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 ؟ىل تعتبر أف الأجر والحوافز التي تتحصل عليها متوافقة مع المجهودات التي تبذلذا :17السؤال  -17

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 28الشكل رقم 
17 .

 
  رقمالجدوؿ  بالاعتماد علىExcel لسرجات :المصدر

22 

 

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 22الجدوؿ رقم 
17 .

 نتائج  بالاعتماد على الطالبتتُ  من إعداد ا:المصدر
.الاستبياف

 فرد من لرموع العينة أي ما يعادؿ 19أكبر نسبة من نصيب أف والشكل السابق  (22)رقم  الجدوؿ تبتُ من
 صرحوا بأف الأجر والحوافز التي يتحصلوف عليها غتَ متوافقة مع المجهودات التي تبذؿ في حتُ %46,34نسبة 

 فرد من أفراد العينة صرحوا بالعكس، أما الباقي أجابوا بأحيانا على الرغم من تقارب النتائج إلا أف العماؿ 13أف 
الدستجوبتُ غتَ راضتُ على الحوافز والأجور التي يتقاضونها لأنهم يعتبروف أف الدهاـ التي تؤدى أكبر بكثتَ لشا 
يكافئوف بو، وبالتالر يكوف ىناؾ أثر على الأداء حيث يبدأ بالالطفاض على ما ىو عليو والنتائج تصبح غتَ 

 .مرضية حيث يصبح العماؿ يتحججوف بالعطل الدرضية وكثرة الغيابات

  

17إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا 

 %النسبة التكرار فئات 
نعم 
لا 

 أحيانا

13 
19 

9 

31,71 
46,34 
21,95 
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 ؟ما ىو عدد العطل الدرضية التي أخذتها في السنة :18السؤال  -18

: تحصلنا بعد ذلك على النتائج التالية

 إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم :29الشكل رقم 
18 .

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

 23رقم 

 إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم :23الجدول رقم 
18 .

 نتائج  بالاعتماد علىطالبتتُمن إعداد اؿ: المصدر
.الاستبياف 

 فرد من لرموع الدستجوبتُ كانت عدد غيابا تهم ما بتُ 21 أف  علبهأوالشكل  (23)يتضح من الجدوؿ رقم 
 .%51,22بنسبة  مرات أي 4 إلذ 2

 مرات، ما يعادؿ نسبة 6 إلذ 4 أفراد من لرموع العينة تتًاوح عدد غيابا تهم ما بتُ 9في حتُ أف 
 . فرد الباقتُ صرحوا بأنهم لد يأخذوا أي عطلة مرضية11، بينما 21,95%

 .من ىنا نلبحظ أف أفراد العينة قاموا بأخذ عطل مرضية لستلفة العدد وىذا ما صرح بو الأغلبية

ىذا افتًاض بأف اللجوء إلذ ىذه العطل دليل على وجود ضغط يعاني منو العامل في الدؤسسة وعدـ الشعور 
 .بالراحة في مكاف تواجده وبالتالر التهرب من العمل والتحجج بهذه العطل

  

18إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

 4إلى  2من 
مرات

 6إلى  4من 
مرات

ولا مرة

 %النسبة التكرار الفئات 
  مرات4 إلذ 2من 
  مرات6إلذ  4من 

 ولا مرة

21 
9 

11 

51,22 
21,95 
26,83 
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 ؟ىل تقوـ الدؤسسة بعقد دورات تكوينية لتحستُ كفاءات ومستويات العماؿ :19السؤال  -19

: وتحصلنا بذلك على النتائج التالية

 إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم :30الشكل رقم 
19 .

 
  الجدوؿ بالاعتماد علىExcelلسرجات : المصدر

 24رقم 

 

 إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم :24الجدول رقم 
19 .

  نتائجبالاعتماد على الطالبتتُ إعداد من : المصدر
.لاستبيافا

 صرحوا %56نسبة  فرد من لرموع الدستجوبتُ أي ب23أف والشكل السابق  (24)رقم  الجدوؿ يتضح من
بأنهم يقوموف بدورات تكوينية في حتُ أف بقية الأفراد الدستجوبتُ صرحوا بػ لا وأحيانا ما يقوموف بدورات، 

نلبحظ أف الدورات التكوينية مهمة في تحستُ كفاءات الأفراد، وذلك لتمكتُ الفرد الدستجوب من التأقلم مع 
ظروؼ العمل الجديدة أو نظاـ فالانتقاؿ من منصب إلذ منصب آخر أو حتى البقاء في الدنصب نفسو إذا تطلب 
الأمر لػتاج إلذ القياـ بالتكوين لأف التكنولوجيا في تقدـ مستمر وطرؽ العمل كذلك، لذا وجب على الفرد القياـ 

بالتكوين لدواكبة لستلف التغتَات وتحستُ الأداء ورفع كفاءاتو لدا لذا من فائدة وألعية للفرد والدؤسسة معا تجنبا 
 .للفشل

  

19إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا 

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
نعم 
لا 

أحيانا 

23 
5 

13 

56,1 
12,2 
31,7 
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 ؟ىل يتم عقد اجتماعات دورية مع رؤوساء العمل للبحث في مشاكل العماؿ :20السؤال  -20

: ذلك على النتائج التاليةبوتحصلنا 

 إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم :31الشكل رقم 
20 .

 
  جدوؿ على اللبعتمادExcelلسرجات  :لمصدرا

 25رقم

إجابة الدبحوثتُ للسؤاؿ رقم : 25الجدول رقم 
20 .

  على نتائجبالاعتمادالطالبتتُ من إعداد  :المصدر
.الاستبياف

 15علبه أف النسب متقاربة من خلبؿ أجوبة أفراد العينة حيث أف أوالشكل  (25)رقم يتضح لنا الجدوؿ 
 . فرد الباقتُ أجابوا بنعم12 فرد صرحوا بػ لا، أما 14فرد صرحوا بأنو غالبا ما يتم عقد اجتماعات بينما 

نلبحظ من ىذه النتائج أنو يتم عقد اجتماعات لكن ليس مع كل أفراد العينة ىذا ما يبتُ أف الفئة التي 
أجابت بنعم قد تكوف من فئة الدستجوبتُ العاملتُ في الإدارة أو لشثلي أو رؤساء أقساـ حيث تتاح الفرصة من 

 .خلبؿ ىذه الاجتماعات لعرض الدشاكل والانشغالات

 .أما الذين أجابوا بػلب فقد يكونوا من بتُ العماؿ البسطاء لا يتم استدعائهم أثناء عقد الاجتماعات

إذا مفهوـ الاجتماعات لستلف عند العماؿ حسب الدستوى الإداري الذي يشغلو الفرد باعتبار الضغط 
لؼتلف من قسم إلذ آخر وبالتالر يلجأ للبجتماعات  ليكوف ىناؾ لراؿ مفتوح للبتصاؿ والتواصل ومعرفة ما 

 .لغري في الدؤسسة

20إجابة المبحوثين للسؤال رقم 

نعم

لا

أحٌانا

 %النسبة التكرار الحالة العائلية 
 نعم
 لا

 أحيانا

12 
14 
15 

29,27 
34,15 
36,59 

  100 41المجموع 
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 :خلاصة

من أجل الوقوؼ على واقع الضغوط في ديواف التًقية والتسيتَ العقاري لولاية البويرة ومعرفة تأثتَىا على أداء 
العاملتُ في الدنظمة، تناولنا في بداية ىذا الفصل تقديم الشركة والتعريف العاـ لذا ولرالاتها وأىدافها والتعريف 

بكل الجوانب الرئيسية المحيطة بنشاطها، تم تقديم لستلف جوانب التصميم الدنهجي للدراسة الديدانية إضافة إلذ 
لرتمع وعينة الدراسة إلذ جانب كل من أساليب القياس وجمع البيانات، وبغرض معرفة أثر الضغوط على 

تحقيق التميز في الأداء لد عرض لستلف البيانات الدستخرجة من استثمار البحث بمختلف لزاورىا حيث تم 
للوقوؼ على صحة فرضيات البحث والإجابة على إشكالية  Excelتحليلها بالاعتماد على أسلوب 

 .الدراسة

لؽكن القوؿ أف ديواف التًقية والتسيتَ العقاري من أكثر الدؤسسات التي تواجو الضغوط لكونها مؤسسة 
عمومية ذات طابع اقتصادي، حيث يعتبر عنصر الوقت مهم بالنسبة للعماؿ وينبغي عدـ وركيزة أساسية في 

الدؤسسة وىذا ما يعطي العامل دافع الإخلبص في العمل، في حتُ أف الاىتماـ بالدشاكل الدقتًحة وتقديم 
التحضتَات موجود بصفة متوسطة ولشا سبق، لؽكن القوؿ أف ديواف التًقية والتسيتَ العقاري يستمد استمرار 
 .يتو رغم الضغوط الكثيفة التي يواجهها من خلبؿ تحمل موظفيو الدسؤولية في التعامل معها والتأقلم مع الوضع



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ــــةـخاتمـــ    
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 :خاتمة

على ضوء ما سبق دراستو يتبين لنا أن موضوع ضغوط العمل لزل اىتمام الكثير من الباحثين و مراكز البحث     
و ىذا ما ينتج عنو إيجابيات و سلبيات و إلى التكاليف على مستوى الفرد و الجماعة أو على الدستوى التنظيمي 

فالأهمية .و ىو أحد الدوضوعات التي شغلت أذىان الباحثين، كما أن جل الدوظفين يقصون معظم وقتهم في العمل
بالنسبة للمؤسسة ىو تحسين أداء العمال، و عليو نربط مفهوم ضغوط العمل بالأداء و ىو قياس مدى تأثير 

 .عنصر ضغوط العمل على الأداء

 ىذه الدراسة من كونها تساىم في إلقاء الضوء على بعض الدشاكل التي تعاني منها الدؤسسة و ىي ت    فانطلق
لإشكالية البحث التي تدحورت حول معرفة ضغوط العمل و مدى و منها ضغوط العمل على الدورد البشري، 

تأثيرىا على أداء العاملين في الدؤسسة، ىذه الإشكالية تم معالجتها من خلال فصلين تجمع بين الجانب النظري و 
التطبيقي و إتباع الدنهج الوصفي التحليلي ثم التوصل إلى عدة نتائج مع اختبار الفرضيات الدطروحة في مقدمة 

 .البحث و إثرائو مستقبلا

لقد ربطنا دراستنا بموظفي ديوان الترقية و التسيير العقاري لدعرفة مدى تأثير لستلف مصادر الضغوط التي يتعرض 
 .لذا و توضيح الآثار النفسية و الجسمية و السلوكية و على الأداء الوظيفي

    و من خلال الدراسة تم التوصل إلى لرموعة من النتائج و سعينا إلى تقديم بعض التوصيات التي رأينا أنها نهمة 
من أجل رفع مستوى الأداء في الدؤسسات الجزائرية و سوف نقوم بتلخيص ما تم التوصل إليو في ىذه الدراسة في 

 :النقاط التالية

 :النتائج النظرية

 .الواقع الذي تعيش فيو الدنظمات الدعاصرة يتخللو تعقيدات و تغيرات شديدة -
تعتبر الضغوط لرموعة من الدثيرات التي تتواجد في بيئة عمل الأفراد و التي من خلالذا تنتج لرموعة من  -

 .الردود السلوكية
 .تسعى الدنظمات دائما للبحث عن طرق لعلاج ضغوط عمالذا و التخفيف من حدتو -
 .ضغوط العمل تؤثر سلبا على أداء العاملين و بالتالي على الدؤسسة -
 .لضغوط العمل تأثر و وزن نسبي في مستوى الأداء -
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 :النتائج الميدانية

العمل في مؤسسة الترقية و التسيير العقاري يتطلب دائما السرعة في الأداء و ىذا ما يجعلهم تحت  -
 .الضغط

كانت النسب متقاربة بين أفراد العينة في سؤالنا لذم عن تأثير العمل الدؤدى على التزاماتهم العائلية  -
فاختلفت الإجابات بين نعم و لا و ذلك راجع لدوقع الدسؤولية، فهناك فئة موقعها العملي يؤثر على 

 .التزاماتو الخاصة و ىناك فئة تعمل في مواقع بسيطة
ىناك ارتباك للعمال فيما يخص تلقي الأوامر و ىذا ما يسبب لذم ضغط كبير ، فتلقي الأوامر غير  -

واضحة لذم بل ىناك ازدواجية في اتخاذ القرارات كما كانت ىناك نسبة كبيرة لا تعرف أصلا لشن تتلقى 
 .الأوامر و ىذا يؤدي بها إلى الضياع

الاتصال بالعمال خارج أوقات العمل الرسمية للقيام بمهام إضافية يسبب لذم ضغط و توتر لأنو يؤثر على  -
 .حياتو الخاصة و الالتزامات العائلية

يرى العمال أن الأجور و الحوافز الدقدمة غير متوافقة مع الجهود الدبذولة لأن العمل الدقدم أكبر لشا  -
 .يتقاضون ،ىذا ما يؤثر على الأداء الدقدم من طرفهم

القيام بدورات تكوينية في صالح العمال لأنو يساعدىم على التأقلم مع الأنظمة الجديدة و كذا اكتساب  -
 .مهارات و خبرات جديدة و بالتالي التحسين من مستوى الأداء

يتعرض العمال لكثير من الضغوط بسبب طبيعة العمل التي تتطلب احتكاك مع العمال و ىذا ما يؤثر  -
 .      في بعض الأحيان على أداء العمال داخل الديوان و ىذا يؤكد صحة الفرضية الأولى



 
 

     قائمــــــــة
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SITUATION  DES  EFFECTIFS 

Situation des effectifs par catégorie socioprofessionnelle arête au 31-10-2017 

 

NB : Effectif globale est de 380dont (13CID,18CIP prise en charge 100% par la 

direction d’emploi) 

 

 

 

  عدد العمال في ديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية البويرة( :01)الملحق رقم 

 

 

 
Catégorie 

socio 
professionnelle 

E     F    F    E    C    T    I    F    S  

 
Taux 

Permanent Contractuel Total Total 
Générale Masculin Féminin Masculin Féminin Masculin Féminin 

Cadre  37 08 06 02 43 10 53 13.39
% 

Maitre 54 62 10 22 64 84 148 37.37
% 

Exécution 110 29 44 12 155 40 195 49.24
% 

Total 201 99 60 36 261 135 396  

 
Taux 

 

 
65.91% 

 
34.09% 

 

100% 



 

 الاستبيان الموجه لعمال ديوان الترقية والتسيير العقاري( : 02)الملحق رقم  

 جامعة أكلي محند أولحاج بالبويرة

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

 لبسم الله الرحمن الرحيم

السلام عليكم و رحمة الله تعالى و بركاته، أرجو التكرم بالإجابة عن الأسئلة الموجودة في هذا 
أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي، صمم : الاستبيان في إطار إعداد مذكرة ماستر الحاملة لعنوان

الاستبيان لأعراض البحث العلمي فقط و من ذلك نطلب منكم التفضل بالإجابة عن الأسئلة 
 .المطروحة للاستفادة منها لإنجاز الجزء التطبيقي من مذكرتنا

 :         من إعداد الطالبتين  

 عدة العانس -
 وناس ليلى -

 :حسب الإجابة المناسبة ( x )ضع علامة 

 أسئلة شخصية: 
 :أنثى:                   ذكر : الجنس  -
 :أعزب:      متزوج: الحالة العائلية -
 : سنة35-26:      سنة25: العمر -

 :                   فأكثر46 :سنة36-45        
 المؤهل العلمي: 

 :           دراسات عليا:             ليسانس:             تكوين مهني:              الثانوي -
 التصنيف المهني الذي تعمل فيه: 

 :            رئيس قسم:                      الإدارة:                         الاستقبال -



 

 :يتطلب عملك السرعة؟ -1
 :            لا:                     نعم

 كم عدد ساعات عملك في الأسبوع ؟ -2
 :                   ساعة 35 – 30:                            ساعة 30 إلى 25من 

 تتلقى أوامر و معلومات متضاربة من عدة رؤساء؟  -3
 :                    أحيانا :                          لا :                       نعم

 يتطلب عملك احتكاك متواصل مع الزبائن و العملاء ؟ -4
 :             أحيانا :                       لا :                        نعم

 هل لديك الحرية في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملك؟ -5
 :            أحيانا :                          لا :                    نعم 

 هل تعتبر زملائك في العمل أصحاب كفاءة مهنية عالية؟ -6
 :              أحيانا :                          لا :                  نعم 

 يهتم الرؤساء بالمشاكل و الاقتراحات المقدمة ؟ -7
 :              أحيانا :                         لا :                 نعم 

 حجم العمل الذي تقوم به يؤثر عاى التزاماتك العائلية ؟ -8
 :                  أحيانا :                        لا :                 نعم 

 عادة ما يتصل بك الرئيس خارج أوقات العمل الرسمية لانجاز مهمات معنية؟ -9
 :               أحيانا :                       لا :                 نعم 

 هل تأخذ معك عملك الغير منتهي للبيت ؟ -10
 :              أحيانا :                      لا :                نعم 

 
 إلخ ؟.... تعرضت لمشاكل صحية بسبب وظيفتك كالأرق ، تساقط الشعر  -11

 :                   لا :                                 نعم 



 

 هل أنت راض بمستوى العمل الذي تقدمه؟  -12
 :          لا :                                  نعم 

 هل تؤدي واجبات و مهام إضافية ؟ -13
 :            لا :                                  نعم 

 يتدخل المسؤولين بأداء عملك بشكل كبير ؟ -14
 :               لا :                                  نعم 

 كل الأهداف و المشاريع واضحة بالنسبة لك ؟ -15
 :  أحيانا :                 لا :                                  نعم 

 هل تعتبر نفسك ركيزة أساسية في المؤسسة ؟ -16
 :            عدم الإجابة :                     لا :                             نعم 

 هل تعتبر أن الأجر و الحوافز التي تتحصل عليها متوافقة مع المجهودات التي تبذلها ؟ -17
 :             أحيانا :                     لا :                              نعم 

 عدد العطل المرضية التي اخذتها في السنة ؟ -18

 :         و لا مرة :                  مرات 6 إلى 4من :                  مرات  4 إلى 2          من 

 هل تقوم المؤسسة بعقد دورات تكوينية لتحسين كفاءات و مستويات العمال ؟ -19
 : أحيانا :                       لا :                              نعم 

 هل يتم عقد اجتماعات دورية مع رؤساء العمل للبحث في مشاكل العمال ؟ -20
  :أحيانا :                      لا :                              نعم 

                                                         
 .شكرا على تعاونكم                                                   

 


