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ّإهداء                                                 

ّتخطقتّبػضؾهّوماّإلاتمّولاّخًمّدعيّّالحؿدّللهّالذيّما                     

ّلقسّبجديّولاّبًوفقؼهّتخرجتّإلاهذهّالعؼياتّوالصعوباتّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّ

ّّّّّّمنّوؤمـونّّإلىبًوفققّمنّربيّ.اهديّمذكرةّالًُرجّّإنماّوّباجًفاديّّّّّّّّّّّّ

ّبيّواذؽرهمّسؾىّثؼًفمّدوماّأّوّأميّإلىيخذلنيّالجؿقعّ.ّبيّحينّّّّّّّّّّّّّ

ّّإخوتيالرائعةّّأدرتيّإلىالًفانيّوالشؽرّّأجملبؼدراتيّارفعّّّّّّّّّّّّّّ

فُورةّدائؿاّّوأكونالدافعةّّانًمّدسؿيّالحؼقؼيّوقوتيّوأخواتيّّّّّّّّّّّّّّّ

ّجزءّمنّهذهّالعائؾةّالرائعةّ.ّبأنني

ّكانتّمعيّفيّكلّلحظاتيّوبصػةّخاصةّخضرةّكروؽرّالتيّالأسزاءّأصدقائيوالىّ

ّ.رلهاّلدسؿفاّالدًِؿّاوذؽرالجؿقؾةّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّ

ّوالىّزمقؾتيّفيّالدذكرةّزهقةّقروشيّلحِنّمعامؾًفاّوروحفاّالطاهرة

ّإلىهديّسؿؾيّأمعيّخلالّالعؿلّوالدرادةّ.اّصبرهوواحترامفاّّ

ّفيّتطوورّمفاراتيّاالذونّداهؿوّوالدشرفينّالأداتذةعّجمقّ

 .وتوجقفيّنحوّالـٍاح
 حساني إيمان لطالبة:اّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّّ



 

 

 إهداء
ّّ من أخرجـا الذي لله الحؿد الصالحات تًم بػضؾه الذي لله الحؿدّّّّّّ

 خير سؾى والِلام والصلاة والعؾم، الدعرفة إلىّأنوار الجفل زؾؿاتّّّّّّّ
 حدوٌه في قال الذي الردل وأفضل الخؾقّّّّّّّّّّّ
ّ"الله وشؽر لم الـاس وشؽر لم من" :ودؾم سؾقه الله ؾىصّّّّّّّّّّ

ّحػظفاّّأمينيضّروحيّّإلىكلّمنّوِعىّلراحًـاّوضؿانّمًِؼيؾـاّّإلىّ

ّّّّّّ ّإلى ّالله ّرحمه ّأبي ّإلى ّّإخوتيالله ّجمقع إلىّّوالأقاربّالأهلإلى

كلّمنّّإلىالتيّرافؼًنيّرقؾةّهذاّالعؿلّإلىّزملائيّبالعؿلّّإيمانصدوؼتيّ

ّفيّدربّ ّالدرادةّرافؼـا وكلّمنّدعىّلرفعّّصدوؼاتيكلّّإلىالعؾمّزملاء

 .معـوواتيّفيّالدعرفةّوالىّكلّمنّهوّفيّالؼؾبّولمّوذكره
 الطالبة: قروشي زهية                                                                    
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ّذؽرّوتؼدور

ّاولاّذؽرّللهّديَانهّوتعالىّسؾىّماّأديغهّسؾقـاّمن

ّنعمّوسؾىّتقِيرّالِيقلّفؾهّالحؿدّوالشؽرّفيّكل

ّوقتّ،كؿاّنًؼدمّبجزولّالشؽرّوخالصّالامًـانّالى

ّالادًاذّالدشرفّلعقشيّداسدّلًوجقفاتهّلـاّولصبره

رقؾةّاذرافهّسؾىّهذهّالدذكرةّوحِنّمعامؾًهّاثـاءّالعؿلّ

،ونشؽرّجمقعّالاداتذةّوالزملاءّالذونّقدمواّلـاّالدِاسدةّ

مفؿاّكانتّريقعًفاّوالىّكلّمنّقدمّلـاّتشٍقعاّمفؿاّ

ّبؾغتّدرجًهّرقؾةّفترةّتؽووــاّوبصػةّخاصة

وناّفيّالحصولّسؾىّاليقاناتّاللازمةّلاتمامّهذاّإلىّمنّداسد
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 مقدمة
 

 أ 
 

 : مقدمة
إف مف أىّـِ ما يُميِّز حياة الإنساف مع نياية القرف العشريف وبداية القرف الحادي والعشريف   

سرعة إيقاع الحياة، وثورة الإتصالات التي جعمت العالـ قرية صغيرة، وكذلؾ دخوؿ 
، التكنولوجيا في كؿِ أنشطة الحياة اليومية في جميع المجالات مف تعميـ، رياضة، صناعة

ؿ الاقتصاد العالمي إلى نظاـ السوؽ الحرة; كؿ  تجارة، زراعة، طب، مواصلبت...وأيضًا تحوُّ
ىذه المتغيرات الكبيرة في نمط الحياة تشكؿ تحديا لقدرات الإنساف ومف ثّـَ فإف عميو 
إستيعابيا والتعامؿ معيا، فيي إذف تشكؿ ضغوطًا لإنساف ىذا العصر وعميوِ التكيّؼ معيا، 

قت الذي يمكنو التكيؼ مع بعض ىذه الضغوط، فإنو قد لا يستطيع التكيؼ مع وفي الو 
 البعض الآخر.
في العمؿ جانب ىاـ مف ضغوط الحياة، فيي ظاىرة نفسية مثميا مثؿ  مينيةوالضغوط ال

القمؽ والعدواف وغيرىا، لا يمكف إنكارىا بؿ يجب التصدي ليا مف قبؿ المختصيف لمساعدة 
مع عممو، وصولًا إلى زيادة الإنتاج وجودتو وبالتالي تنمية المجتمع العامؿ عمى التكيؼ 

وتقدمو؛ وتُعد مينة التعميـ مف أكثر مجالات العمؿ ضغوطًا سواء كاف مدرسا أو عاملب في 
القطاع ، وذلؾ لما تزخر بو البيئة التعميمية مف مثيرات ضاغطة، يرجع بعضيا إلى شخصية 

تكيؼ مع المتغيرات ونوع الفئة العمرية التي يتعامؿ معيا لمعامؿ التي تحدد قدرتو عمى ال
العامؿ، و إلى ما ينظـ أو يقيد عممو مف قرارات ولوائح وقوانيف؛ ويرجع البعض الآخر إلى 

 البيئة الاجتماعية الخارجية التي يعيش فييا العامؿ، ومدى تقديرىا لدوره ولأىمية التعميـ.
ينية لدى الموظفيف في مديرية التربية لولاية الجمفة وعميو وقصد تشخيص ظاىرة الضغوط الم

، ارتأينا القياـ بدراسة إجتماعية ميدانية، تقوـ عمى أسس عممية ومنيجية واضحة، لتَقَصي 
 حقيقة الضغط الميني لدى ىاتو الفئة، لمعرفة مصادره وتأثيره.

اـ لمبحث، ثّـ تقسيـ وحتى يأتي بحثنا ىذا بثماره ومصداقيتو ارتأينا أولا أف نضع كإطار ع
 .البحث إلى جانبيف أساسييف، تمثلب في الجانب الأوؿ النظري والجانب الثاني التطبيقي
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 :البحث إشكالية
 الحياة مجالات كؿ في التطور و التقدـ مف ىائمة إلى ثروة الأياـ ىذه في العالـ يحتاج

 والمنافسة بيف الصراع يحدث ومف ىنا وغيرىا، والاجتماعية والثقافية الاقتصادية المختمفة
 العالـ، فإذا أحسف دوؿ بيف اللبئؽ المكاف و إحتلبؿ والمعرفة، التقدـ بركب لمّحاؽ البشر

 في صالح ىذا فسيكوف والتقدـ التطور مجالات في المتلبحقة العممية الثروة ىذه استخداـ
ذا البشرية،  التي اثوالأحد المشكلبت مف الكثير تؤدي إلى فسوؼ استخداميا يحسف ـل وا 
ذا كميا، الحياة مجالات في والتيديد التوتر مف كثير حدوث إلى تؤدي  حمولا ىناؾ تكف لـ وا 
 عمى ينعكس  سوؼ الضار تأثيرىا فإف المتنوعة المؤثرات ىذه تسببيا التي المشكلبت ليذه
 وغيرىا.  والمينية والعقمية والبدنية  سيةالنف الجوانب مختمؼ مف الفرد

في التنظيمات المختمفة أحد  الموظفيفوتعد ضغوط العمؿ ومصادرىا وآثارىا في 
الموضوعات التي استحوذت عمى اىتماـ الباحثيف في ىذا المجاؿ, وذلؾ للآثار المباشرة 

المتعمقة بالفرد نفسو  وغير المباشرة التي تسببيا ضغوط العمؿ ومصادرىا المختمفة سواءً منيا
أو المتعمقة  المنظمة وفي الفرد العامؿ الذي يعتبر مدخلًب رئيسياً وميماً مف مدخلبت 
نما ىي  المنظمة وسبباً جوىرياً في نجاحيا, وضغوط العمؿ ليست وليدة العصر الحديث وا 
 موجودة منذ وجد الإنساف عمى الأرض، إلا أنيا زادت وظيرت بصورة أكثر وضوحاً في

في المنظمات وتضخـ حجميا وزيادة أعباء  الموظفيفالعصر الحديث نتيجة لزيادة عدد 
 العمؿ وتعقد بيئاتيا وكثرة متطمبات الحياة.

ولذلؾ تطور الاىتماـ في العصر الحديث بدراسة ضغوط العمؿ حيث أثبتت العديد مف  
ئات العمؿ لا يؤثر الدراسات المتخصصة أف ما يتعرض لو العامموف غالباً مف ضغوط في بي

حباط, وغضب، بؿ ينعكس  فقط في حالتيـ الصحية والنفسية مف اضطراب, وقمؽ, وخوؼ, وا 
أيضاً عمى مستويات أدائيـ لعمميـ،  ومف ثـ قدرتيـ عمى العمؿ والتي تعيؽ بالتالي 

 المنظمات والمؤسسات في الوصوؿ إلى أىدافيا التي تعمؿ عمى تحقيقيا. 
ة المتنامية التي تولييا التنظيمات المعاصرة تجاه ظاىرة ضغوط وعمى الرغـ مف الأىمي

العمؿ, والتي أصبحت ظاىرة عامة لا يمكف تجنبيا أو تجاىميا حيث أف أثرىا يشمؿ كؿ 
فييا أكانوا  الموظفيفالمنظمات سواء كانت إنتاجية أو خدمية، خاصة أو حكومية وعمى 

أف ىذا الموضوع لا يحظى بالاىتماـ الكافي رؤساء أو مرؤوسيف ولكف بدرجات متفاوتة، إلا 
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في العديد مف المنظمات إما لأف إدارة تمؾ المنظمات تجيؿ كيفية التعامؿ مع الضغوط أو 
لأنيا لا تدرؾ بدرجة كافية مدى أثر تمؾ الضغوط في أداء أعضاء المنظمة وبالتالي أثرىا 

عمى تمؾ المنظمات, وكذلؾ مما يتسبب في خسائر مادية كبيرة  المنظمة كفاءة في أداء
في ىذه المنظمات وغيرىا مف المشاكؿ والجوانب  الموظفيفأمراض جسدية وعقمية لآلاؼ 

 السمبية.
وخلبؿ العقديف الماضييف, أولى الباحثوف في مجاؿ تقنية المعمومات الكثير مف اىتماميـ 

 اتواء بآثارىلضغوط العمؿ والاك تعرضاً بضغوط العمؿ, وذلؾ لأف مينيي الحاسوب أكثر 
السمبية, فمع ارتفاع المسؤوليات الممقاة عمى عاتقيـ, عمييـ أف يرضوا إدارات منشآتيـ 

بالإضافة إلى ويكونوا عمى إلماـ بالتطورات في تقنية المعمومات التي لا تفتأ تتغير وتتبدؿ 
 وما ينتج عنو مف آثار صحية عمى النظر وآلاـ في الجموس ساعات طويمة أماـ الحاسوب

 الظير والعمود الفقري.
 ومف كؿ ىذا طرحنا التساؤؿ التالي:

 ىل تؤثر الضغوط المينية عمى أداء الموظفين داخل مديرية التربية؟.
 التساؤلات الجزئية: -1-1

  ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف عبء العمؿ و أداء الموظفيف داخؿ مديرية
 التربية؟

  بيف ظروؼ العمؿ و أداء الموظفيف داخؿ ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية
 مديرية التربية؟

  ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف صراع الدور و أداء الموظفيف داخؿ مديرية
 التربية؟

  ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف عدـ ملبئمة الدور و أداء الموظفيف داخؿ
 مديرية التربية؟
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 :الفرضيات 2-
 :عامةال الفرضية 1-2-

 تؤثر الضغوط المينية عمى أداء الموظفين داخل مديرية التربية. -
 :الجزئية الفرضيات 2-2-
  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف عبء العمؿ و أداء الموظفيف داخؿ مديرية

 التربية.
  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف ظروؼ العمؿ و أداء الموظفيف داخؿ مديرية

 التربية.
  وؽ ذات دلالة إحصائية بيف صراع الدور و أداء الموظفيف داخؿ مديرية توجد فر

 التربية.
  توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف عدـ ملبئمة الدور و أداء الموظفيف داخؿ

 مديرية التربية.
   :البحث إختيار أسباب -3
ت التي الضغوطا حوؿ وصفية دراسة في والمتمثؿ موضوعنا نختار جعمتنا التي الأسباب مف

ىي أسباب ذاتية و ستاذ التربية البدنية والرياضية في المؤسسات التربوية أتؤثر عمى أداء 
 :يمي ما منيانذكر  أسباب موضوعية 

 الأسباب الذاتية: 3-1
  .  البحث عف الحقيقة التي يواجييا الموظؼ داخؿ مديرية التربية 
 وطات  أثناء التربص كوننا كأساتذة مررنا في مرحمة الميسانس بكثير مف الضغ

 الميداني.
 .إرتأينا اف نعرؼ العلبقة بيف أستاذ التربية البدنية والرياضية والوسط الإجتماعي 
 الأسباب الموضوعية: 3-2

 .الوصوؿ الى معرفة الضغوطات التي تواجو الموظؼ 
 .عدـ إعطاء المكانة اللّبزمة والمطموبة لمموظؼ 
 .النظرة السيئة مف طرؼ المحيط الخارجي   
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  أىداف البحث:-4
 ىي:  الموضوع ليذا اختيارنا خلبؿ مف تحقيقيا إلى نسعى التي الأىداؼ إف

 .معرفة تأثير عبء العمؿ عمى أداء الموظفيف داخؿ مديرية التربية 
 .معرفة تأثير ظروؼ العمؿ عمى أداء الموظفيف داخؿ مديرية التربية 
 مديرية التربية. معرفة تأثير صراع الدور عمى أداء الموظفيف داخؿ 
 .معرفة تأثير عدـ ملبئمة الدور عمى أداء الموظفيف داخؿ مديرية التربية 
 البحث أىمية -5

 تؤثر عمى أداء الموظؼ. التي  المينية لمعوائؽ المناسبة الحموؿ إيجاد في البحث أىمية تكمف
يمكف  يوالت والاقتراحات الحموؿ بعض تقديـ ذلؾ بعد الضغوطات سنحاوؿ ىذه وبمعرفة 

 الاستعانة بيا لضماف إنجاز أحسف عمؿ.   لمموظؼ 
  :البحث مصطمحات شرح -6
 الضغوطات:-6-1

 ىي الشدّة والمشقة. لغويا:
كممة  وىيالضغط:  stringerتعني الشد، الضـ، والربط. استعممت بصفة  إصطلاحا:

بات، الشد أصميا لاتيني وىي متداولة في القرف السابع عشر بما يرادؼ، الألـ والصعو 
والحزف، الخسارة، أو المصائب والنكبات، أي كؿ مايعبّر عمى نتائج حياة صعبة، وفي أواخر 

 1 القرف الثامف عشر كاف الضغط يستعمؿ مرادفا لمعاني القوّة، والتوتر، أو الجيد المكثؼ.
وتغير مفيوـ الضغط في بداية القرف العشريف، إذ أصبح يعني قوة دافعة أو قوة مجموعة 

 الدوافع المحركة لمسموؾ.
 
 
 
 
 
 

                                                           
  .18، ص 2005، مركز كتاب النشر القاىرة سيكولوجية مواجية الضغوط في المجال الرياضيد عبد العزيز عبد المجيد محمد.  -1
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 والمشابية: السابقة الدراسات -7
 الدراسة الأولى:  -7-1

 لدى الوظيفي الرضا عمى وأثرىا المينية الضغوط"بعنوان ) 2016 (رشيد حمدوني دراسة
 1 بمغنية الجامعية بالممحقة الجامعي الأستاذ
 الوظيفي الرضا عمى لمينيةا العمؿ ضغوط تأثير مدى ما : حوؿ الدراسة إشكالية وكانت
 مستويات عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت ,مغنية الجامعية الممحقة التدريسية الييئة لدى

 .المينية الضغوط أنواع خلبؿ مف والمرتفعة المنخفضة الأداء
 والأجور الضغوط نتيجة عمميـ عف راضيف غير الأساتذة أغمبية أف الدراسة نتائج وبينت

 . نقصاف دوف مف والإداري الأكاديمي وأدائيـ بعمميـ قياميـ أكدوا ,والحوافز
 الأكاديمي البيداغوجي العمؿ عف الناجمة النفسية الضغوط بيف عكسية علبقة وجود -

 .الوظيفي والرضا
 .للؤساتذة البحثية المتطمبات مع الأجر تماثؿ عدـ -
 عمى العمل ضغوط أثر" بعنوان ) 2014 ( حمدي فييمة الدراسة الثانية: دراسة-7-2

  البواقي أم- البيضاء بعين"صالح زرداني  المؤسسة الإستشفائية في البشري المورد أداء
 ىدفت ,البشري المورد أداء عمى العمؿ ضغوط تؤثر ىؿ: حوؿ الدراسة إشكالية وتدور
 البشري المورد منيا تعاني التي العمؿ ضغوط ومصادر أسباب عمى التعرؼ إلى الدراسة
 مف وكاف تخمفيا التي السمبية والآثار العمؿ ضغوط زيادة في المؤثرة والعوامؿ منظمةال داخؿ
 : كالتالي نتائجيا أبرز

 بيف عكسية علبقة توجد إذ إلييا المتوصؿ  والنتائج البحث فرضية بيف توافؽ ىناؾ أف-
 .البشري المورد وأداء العمؿ ضغوط
 العمؿ ظروؼ ومشكلبت العمؿ بطبيعة مشكلبت مف معانات العامموف توجد. 
 البشري المورد أداء عمى سمبا الثقافية الضغوط تأثير . 
 البشري المورد أداء عمى سمبا الاقتصادية الضغوط تأثير . 
 البشري المورد أداء عمى سمبا الاجتماعية الضغوط تأثير. 
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 الرضا عمى العمل ضغوط أثر " بعنوان شفيق شاطر دراسة-الدراسة الثالثة:-7-3
 .2010 المؤسسة الصناعية في البشرية لمموارد يفيالوظ
 عناصرىا مختمؼ ومعرفة وطبيعتيا العمؿ ضغوط عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت

 .الضغوط ىذه مع الممكنة الأساليب مختمؼ وتحديد أسبابيا و ومصادرىا
 : كالتالي كانت الدراسة ونتائج

 . معينة فترة في وظيفيال الرضا عناصر مف معيف عنصر البشري المورد رضا -
 رئيسيتيف: طريقتيف باستخداـ البشرية لمموارد الوظيفي الرضا مستوى قياس يمكف -
 العمؿ. نواتج معدلات حساب عمى تعتمد التي مباشرة غير طريقة ىي الأولى 
 الاستقصاء قوائـ عمى تعتمد التي المباشرة ىي الثانية والطريقة 

 . الوظيفي لمرضا محدد تفسير حوؿ ريفالمنظ بيف اتفاؽ ىناؾ يوجد لا -
 .ونوعا كما الاداء مستوى مف لمرفع الميمة الوسائؿ مف الوظيفي الرضا يعتبر -
 والمشابية التعقيب عمى الدراسات السابقة-8

 . من حيث اختيار الموضوع:1.8
 تشابيت دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة في اختيار الموضوع .

 ف الدراسة :. من حيث اىدا2.8
 كاف اليدؼ موحد بيف دراستنا الحالية والدراسات المشابية.

 . من حيث المنيج المتبع :3.8
 اتفقت دراستنا الحالية مع الدراسات السابقة في اختيار المنيج المتبع وىو المنيج الوصفي .

 . من حيث مجتمع الدراسة :4.8
 يار المجتمع .اختمفت  دراستنا مع بعض الدراسات المشابية في اخت

 . من حيث عينة الدراسة :5.8
 اختمفت  دراستنا مع بغض الدراسات المشابية في اختيار العينة  .

 . من حيث اداة جمع المعمومات : 6.8
اتفقت دراستنا الحالية مع جميع الدراسات المشابية في اختيار اداة جمع المعمومات مف 

 داة لجمع المعمومات مف المفحوصيف .المفحوصيف ، حيث اعتمدنا عمى الاستبياف كأ
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 . من حيث الاسموب الاحصائي المتبع في جمع المعمومات :7.8
اختمفت دراستنا الحالية مع الدراسات المشابية في عممية اختيار الاسموب الاحصائي المتبع 

لمعرفة وجود الفروؽ بيف  Ttestلجمع المعمومات مف المفحوصيف ، حيث اعتمدنا عمى 
معامل الارتباط  وتارة  كاف تربيعالمفحوثيف ، فيما استعممت الدراسات السابقة تارة إجابات 

 كأسموب احصائي لجمع المعمومات مف المفحوصيف .
 . من حيث النتائج المتحصل عمييا :8.8

كانت النتائج جد متقاربة في جميع الدراسات مع دراستنا الحالية والتي جميعيا تصب في 
 احد.اتجاه واحد وىدؼ و 

 . من حيث الاستفادة من الدراسات المشابية :9.8
استفدنا مف كافة الدراسات المشابية في انيا وفرت ليا التراث النظري الخاص بدراستنا 
الحالية ، حيث ساعدتنا في البناء المنيجي لإشكالية الدراسة ، و أوضحت لنا الطريؽ 

 المنيجي المتبع في مثؿ ىذه الدراسات .
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 :تمييد     
يسعى كؿ عامؿ في أي مؤسسة رياضية إلى تحقيؽ الاستقرار والراحة النفسية وذلؾ       

بتخفيؼ عبء الحياة عف كاىمو ويحاوؿ كؿ عامؿ إنجاز عممو المناط بو في الوقت المحدد 
التزامو بوقت محدد لإنجاز ىذا العمؿ، وقد أشار )ماري  لو، مما ينشأ عنو ضغوط بسبب

 . 1ريتشاردز(إلى أف "الوقت ىو أحد المصادر الخطيرة لمضغوط في العمؿ"
وليذا زاد الاىتماـ في السنوات الأخيرة بموضوع ضغوط العمؿ باعتباره يمس بالدرجة       

ت أف لضغوط العمؿ آثارا عمى الأولى الصحة النفسية لمعماؿ، بؿ أثبتت الكثير مف الدراسا
سموؾ العمؿ، وأنو قد ينتج عف ضغوط العمؿ آثارا فسيولوجية مما يؤدي بالضرورة إلى 
التأثير إما إيجابا أو سمبا عمى أدائيـ لإىماليـ، لأف العماؿ يستجيبوف ليذه الضغوطات 

سة وذلؾ بأساليب مختمفة، فمنيـ مف تدفعو عمى المثابرة والجدية لتحقيؽ أىداؼ المؤس
بإنجازىـ للئعماؿ في أوقاتيا المحددة وبأحسف وجو، وقد تدفع البعض منيـ إلى الإحباط 
نجازه في الوقت المخصص  والتوتر واليأس مما قد يتسبب في تدني مستوى أدائيـ لمعمؿ وا 
لو، ولعؿ ىذا التبايف في آثار ضغوط العمؿ عمى الأفراد، يرجع إلى إختلبؼ مستوى ىذه 

 إختلبؼ السمات الشخصية لكؿ عامؿ أو إلى أسباب أخرى...  الضغوط أو 
وليذا ظيرت الكثير مف النماذج المفسرة لضغوط العمؿ غير أف كؿ ىذه النماذج تشير      

إلى أف كميا تشير إلى أف في عصرنا الحديث يصعب عمى الإنساف التوافؽ مع بعض 
وفي عممو بصفة خاصة حيث تعد الظروؼ والمتغيرات التي تواجيو في حياتو بصفة عامة 

الضغوط مف عوائؽ ىذا العصر، بؿ تعتبره مف العوائؽ الأولى للئنساف فلب تكاد تكوف مينة 
خالية مف شكؿ أو مف آخر مف أشكاؿ الضغوط كما أشار الكثير مف الباحثيف  " أف ضغوط 

نيا تؤثر مف الظواىر التي لا يمكف تجنبيا في المنظمات حيث أ  -Job stresses-العمؿ
 . 2عمى كؿ أعضاء المنظمة سواء أكانوا رؤساء أـ مرؤوسيف ولكف بدرجات متفاوتة "

 northوىذا ما أثبتتو الدراسة التي قامت بيا شركة نورث ويسترز ناسيوناؿ لايؼ )     
wester national life  ـ  أظيرت نتائجيا زيادة معدلات الإصابة 1991( في عاـ

                                                           
 .32، ص 2006مكتبة جرير ، السعودية ، ، ،  1"، ط التوترماري ريتشاردز  : " ػ  1
  517، ص 2005" ، ب ط ، مطبعة العشري ،السويس مصر   السموك التنظيميجاد الرب : " ػ  سيد محمد  2
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ـ إلى 1985بمعدؿ وصؿ إلى الضعؼ خلبؿ الفترة مف عاـ  ظفيفالمو بضغوط العمؿ بيف 
 .%25إلى  %13ـ كما زادت نسبة المصابيف بالأمراض الناتجة عف الضغوط مف 1990
وعمى أساس ىذه المعطيات سنتناوؿ موضوع ضغوط العمؿ في الفصؿ الثالث مبينيف       

 رىا وطرؽ التعامؿ معيا.مختمؼ النماذج والنظريات المفسرة لضغوط العمؿ وأىـ مصاد
 ماىية ضغوط العمل: . 1

 مفيوم ضغوط العمل:. 1.1
ينشأ مفيوـ ضغوط العمؿ في المؤسسات التي تعتمد في تحقيؽ أىدافيا بصورة رئيسية    

 الموظفيفعمى العنصر البشري، حيث أطمؽ ىذا المصطمح عمى المتغيرات التي تحيط ب
 .1وتسبب ليـ شعورا بالتوتر

الزريزاء إلى أف "ضغوط العمؿ ىي تأثير داخمي لدى الفرد ينجـ عف التفاعؿ  وقد أشار  
بيف قوى ضاغطة ومكونات الشخصية وقد يؤدي عمى اضطرابات جسمية أو نفسية أو 

 . 2سموكية لديو، تدفعو إلى الانحراؼ عف الأداء الطبيعي أو يؤدي إلى حفزه لتحسيف أداءه"
وعة مف المتغيرات الجسمية والنفسية التي قد تحدث يشير مصطمح الضغط إلى "مجم       

لمفرد أثناء تعرضو لممعانات الناتجة عف الأحداث والمواقؼ الضاغطة والتي تتنوع مصادرىا 
بحسب طبيعة العمؿ في كؿ مينة بسبب عدـ التوافؽ بيف الفرد والمواقؼ التي يتعرض ليا 

 . 3في محيط عممو"
الضغوط ىي مجموعة مف ردود الأفعاؿ التي تظير في ويرى صلبح عبد الباقي أف "     

سموؾ الأفراد في العمؿ، أو في أدائيـ لأعماليـ نتيجة تفاعؿ الأفراد مع بيئة عمميـ التي 
 4تحوي الضغوط"

 

                                                           
" ،رسالة ماجستير غير منشورة ، قسـ العموـ الإدارية ، كمية القروض الشخصية وعلاقتيا بضغوط العملعمي القحطاني: " ػ  1

 39، ص 2007لمعموـ الأمنية ، السعودية ،  لعميا، جامعة نايؼ العربيةالدراسات ا
قسـ  " ، رسالة ماجستير غير منشورة ،ضغوط العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيمي في الأجيزة الأمنية سعد بف عميقاف الدوسري : " ػ 2

 . 20،ص نية ، السعوديةالعميا ، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأم العموـ الإدارية ، كمية الدراسات
مطبوعات مكتبة الممؾ فيد ، ، 1ط"، مصادر الضغوط المينية في المكتبات الأكاديميةنجاح بنت قبلبف القبلبف: " ػ 3

 . 13ـ، ص 2004الرياض)السعودية( ، 
 .387، ص2004(  ،  " ، الدار الجامعية ، الإسكندرية )مصرالسموك الفعال في المنظماتعبد الباقي : "  ػ صلبح الديف محمد 4
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 خصائص ضغوط العمل: .2.1
 تمتاز ضغوط العمؿ بعدد مف الحقائؽ اليامة نوضحيا في ما يمي :   

 وتوجد في مكاف العمؿ بشكؿ أو بآخر. أف ضغوط العمؿ منتشرة دائما 
 .يختمؼ الناس في استجابتيـ وردود أفعاليـ تجاه الضغوط 
 .1تتفاوت ضغوط العمؿ مف حيث طبيعتيا ودرجة تأثيرىا عمى الأفراد  
فالضغوط التي تنتج في المؤسسات الرياضية ذات الإقباؿ الجماىيري المكثؼ والكبير        

 وط الموجودة في المؤسسات الرياضية ذات الإقباؿ المحدود. تكوف كبيرة مقارنة  بالضغ
 عناصر ضغوط العمل:. 3.1

 ثلبث مكونات لضغوط العمؿ تتمثؿ في : sizlagy & wallaceحدد سيزلاغي و والاس 
 : وىو عبارة عف مصادر الضغوط المختمفة الشخصية والبيئة والوظيفة.المثير . أ
ف الفرد عند تعرضو لممثيرات وىي ردة الفعؿ التي تحدث مالاستجابة:  . ب

 ،الضاغطة
 وىي ردود فعؿ نفسية أو جسمانية أو سموكية تجاه الضغط وىي :           

 :قمؽ ،  توتر.  الآثار النفسية 
 :صداع، قرحة، أزمات القمب...  . الآثار الجسمي 
 :التأثير السمبي عمى الأداء. الآثار التنظيمية 

دث بيف مثيرات الضغوط سواء كانت عوامؿ تنظيمية أو : وىو الذي يحجـ. التفاعل        
 .2بيئية أو شخصية وبيف ما يحدث مف استجابات

 
 
 
 
 
 

                                                           
 .26ص ، ػ سعد بف عميقاف الدوسري : مرجع سابؽ  1
 .337صلبح الديف محمد عبد الباقي ، مرجع سابؽ ، بتصرؼ ، ص 2
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 مراحل الضغوط: . 4.1
 seley "1( مراحل ردود الفعل تجاه الضغوط عند "01شكل رقم )

 (3المرحمة) (2المرحمة ) ( 1المرحمة )
   مستوى طبيعي لممقاومة

 
 حركة المنبو"الجرس"

 

 
 المقاومة

 
 إنياك / تعب

 2إف استجابة الإنساف لمضغوط تمر بثلبث مراحؿ :
 المرحمة الأولى: الإنذار   أ.    

وىي المرحمة التي تكوف فييا مقاومة الفرد لمضغوط ضعيفة، يمي ذلؾ ىجوـ مضاد       
 تنشط فيو آليات دفاعية لديو.

 المرحمة الثانية: المقاومة .  ب   
لمرحمة يصؿ الفرد إلى قدرتو القصوى عمى التكيؼ وفي الأحواؿ المثمى فإنو في ىذه ا    

 يعود إلى التوازف.
 المرحمة الثالثة: الإنياك . جـ 

في ىذه المرحمة ومع مسببات الضغوط يؤدي إلى مرحمة الإنياؾ حيث تنيار فييا آليات     
 التكيؼ.

 
 

                                                           
 .519، ص  2002،  1"، دار الجامعة ، الإسكندرية )مصر( ، طالسموك التنظيميجماؿ مرسي و ثابت إدريس :" 1
"، رسالة ماجستير غير منشورة ، تحت إشراؼ د.عبد الرحمف علاقتيا بالرضا الوظيفيالضغوط الإدارية و سعد عايد الروقي ، " 2

 .19ـ ، ص2003ىيجاف ، غير منشورة، قسـ العموـ الإدارية، أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض)السعودية(،

ل كشف في أو يبدأ الجسم بالتغير 
ل للعوامل الضاغطة ، وكذلك تهم

 المقاومة .

يزداد ظهور عوامل الضغط غير أن المقاومة 
 تزداد أكثر من المعدل.

بعد فترة مقاومة، يبدأ الجسم الإحساس 
 بالإنهاك فتقل طاقة المقاومة
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 بعض النماذج المفسرة لمفيوم ضغوط العمل :. 2
 ( :seleyنموذج السيمي )  .1.2

. يعد ىذا النموذج مف أقدـ النماذج  1974ػ و يسمى نموذج الأعراض العامة لمتكيؼ       
التي حاولت تفسير ضغوط العمؿ حيث يشير سيمي في نموذجو إلى أف أي سب مف 
مسببات ضغوط العمؿ لو تأثيرات سموكية أو فسيولوجية عمى الفرد تتمثؿ في ردود الفعؿ 

جسمية والنفسية، واف ىذه الردود لا تحدث في وقت واحد بؿ تمر بثلبث مراحؿ ،ويمخص ال
 .1الشكؿ )  (  ىذه المراحؿ

 نظرية التوافق البيئي:. 2.2
يندرج تحت ىذه النظرية  العديد مف النماذج أبرزىا نموذج ) ميتشجاف ( الذي اقترحو      

لية ليذا النموذج فإف البيئة تؤثر عمى ، ووفقا لمتصورات الأو (katz end kahnكؿ مف ) 
إدراؾ الفرد وبالتالي تؤثر عمى إستجابتو ثـ عمى صحتو، حيث يركز نموذج ميتشغف عمى 
دراكو لقدراتو الشخصية وعلبقة ذلؾ بالضغوط والإجياد،  العلبقة بيف إدراؾ الفرد لعممو، وا 

 أيف يميز بيف نوعيف مف التوافؽ بيف الفرد والبيئة :
بيف حاجات ودوافع وأىداؼ الفرد وبيف المزايا التي تحققيا لو وظيفتو في  التوافؽ . أ

 الرضا الوظيفي....وغيرىا مف المزايا(  -تحمؿ المسؤولية -عممو مثؿ )الإنجاز
 2التوافؽ بيف متطمبات المينة وقدرات وميارات العامؿ. . ب

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
"، ماجستير ، قسـ العموـ الإدارية، جامعة نايؼ  نيةمستويات ضغوط العمل وسبل مواجيتيا في الأجيزة الأمنايؼ بف فيد التويـ ، " 1

 .61، ص 2005لمعموـ الأمنية ، 
 .34سعد عايد الرويقي ،مرجع سابؽ ، ص 2
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 1لعمل ( يبين نموذج ميتشيغن ) كاتز وكان ( لضغوط ا02شكل رقم )    
                          

 
 
 
 
 
  
   

جـ                               ب                                       أ                      
 د
 

 :( peehr & newmanنموذج بيير ونيومان ) .3.2
ة بيف مسببات ضغوط العمؿ يركز ىذا النموذج في تفسيره لضغوط العمؿ عمى العلبق     

والتوترات التي تصيب الفرد، أي بيف الجانب البيئي والآثار الإنسانية الناجمة عنيا ويشير 
ىذا النموذج إلى أف مسببات ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا الأفراد ناتجة عف التفاعؿ بيف 

ة الملبئمة ليذه الفرد والمنظمة التي يعمؿ فييا ويترتب عمى ىذا التفاعؿ ظيور الاستجاب
 الضغوط.

 
 
 
 
 
 

                                                           
 .45سعد الدوسري ، المرجع السابؽ ، ص 1

خصائص الثابتة لدى الفرد الوراثية ـال.  4
 والسكانية والشخصية 

. البيئة 3
عيةالدوضو   

. البيئة 2
 النفسية

.الاستجابة النفسية، 1
 والسلوكية والعاطفية

.الجوانب الصحية والدرضية 2
 الدرتبطة بالناحية

. العـلاقـات الشـخصـية  3  
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 لضغوط العمل peehr & newman( نموذج بيير ونيومان 03شكل رقم )
        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الجــانب الدـتعلـق بالـوقـت

الجانب الدتعلق 
بشخصية  

 الفرد

الجانب الدتعلق 
 بالبنية

الجانب 
الدتعلق 
 بالعملية

الجانب الدتعلق 
  بالنتائج التنظيمية

الجانب الدتعلق 
 بالنتائج الفردية

الجانب الدتعلق 
 بالاستجابة

 الملائمة
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 : 1982نموذج جيبسون  .4.2
 يوضح ىذا النموذج العلبقة بيف المؤثرات في الضغوط المينية والفروؽ الفردية والضغوط   

وآثار ذلؾ عمى العمؿ، أيف نجده يركز عمى أىمية سموؾ الأفراد وخصائصيـ الشخصية في 
 الاستجابة لمضغوط.

 1( نموذج جيبسون وزملائو04شكل رقم )
 

 عوامل الضغوط في العمل
                                                                          الآثار          و  النتائج                                                                      

                                            
 الفروق الفردية               الضغوط                                     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                            
 

                                                           
 .48سعد بف عميقاف الدوسري ، مرجع سابؽ ، ص ػ  1

عواملللللللللللل  لللللللللللغو  البي لللللللللللة 
 المادية:

الحـــرارة ،  )الضـــوا، الضوضـــاا،
 الذواا الدلوث (

 عوامل الضغط الفردية :
ـــــــــــدور،  مـــــــــــو   ) صـــــــــــراع ال
الــدور، كثــرة العمــؤ، الدســ ولية 

ــــــة، للنــــــاس ، الحااــــــة إ  الد هنن
النمـــــــــــــو ، التطـــــــــــــور، تعمـــــــــــــي  

 العمؤ(
 عوامل  غو  جماعية :

علاقــــة ضــــعيفة بــــ  لاا العمــــؤ 
 والدرؤوسين والددير 

 عوامل الضغو  التنظيمية :
 الحااة إ  الدشاركة 

 هيكؤ الدنظمة 
 الدستوى الوظيفي 

 الحااة إ  سياسات واضحة

 الخصائص :
 العمر  –السلوك  

 التعلي    -الجنس  
 الحالة الفي يولواية

 التأثر -الذهن  
 النمط السلوكي 

    احترام الذات

 التجارب النفسية
 أو

 الفي يولواية 
 أو 

 إدراك  تطلبات 
 فردال

 عدم الدوضوعية
 القلق

  يول سلوكية الحوادث
 الذهن     

عدم القدرة على اتخاذ 
 القرارات
 في يولواية
 ضغط زائد

 صحة اسدية
  ر  قلب
 تنظيميا

 إنتااية  نخفضة
 

عواملللللللللللل  لللللللللللغو  البي لللللللللللة 
 المادية:

الحـــرارة ،  )الضـــوا، الضوضـــاا،
 الذواا الدلوث (

 عوامل الضغط الفردية :
ـــــــــــدور،  مـــــــــــو   ) صـــــــــــراع ال
الــدور، كثــرة العمــؤ، الدســ ولية 
ــــــة،  للنــــــاس ، الحااــــــة إ  الدهنن
النمـــــــــــــو ، التطـــــــــــــور، تعمـــــــــــــي  

 العمؤ(
 عوامل  غو  جماعية :

علاقــــة ضــــعيفة بــــ  لاا العمــــؤ 
 والدرؤوسين والددير 

 عوامل الضغو  التنظيمية :
 الحااة إ  الدشاركة 

 ؤ الدنظمة هيك
 الدستوى الوظيفي 

 الحااة إ  سياسات واضحة
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 :1998الإطار الثنائي نموذج .5.2
 ( أبعاد:04اقترح ىيجاف النموذج الثنائي لتفسير ضغوط العمؿ ضمنو أربعة)  

  .البعد الأوؿ: مصادر ضغوط العمؿ 
  .البعد الثاني: النتائج المترتبة عؿ ضغوط العمؿ 
  .البعد الثالث: إدارة الضغوط المينية 
 1البعد الرابع: برنامج إدارة الضغوط المينية 
 (  أىـ عناصر ىذا النموذج مف وجية نظر ىيجاف03ويوضح الشكؿ رقـ )         

 2( يبين نموذج ىيجان لتفسير ضغوط العمل05شكل رقم )                     
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 79عامر بف خضير الكبيسي، مرجع سابؽ ، ص  1
 .  80رجع سابؽ   ،  صنايؼ التويـ ، م 2

 الإطار النظري لدراسة  غو  العمل

 المصادر المتعلقة بالفرد
  صادر  تعلقة بشخصية الفرد -

الدصادر النفسية -  
الدصادر السلوكية -  

 المصادر المتعلقة بالمنظمة
 ثقافة الدنظمة، طبيعة الوظيفة ،عبا العمؤ،

ظروف  الإحباط الوظيفي ،العمليات التنظيمية ،
 التنظيمي .العمؤ الدادية ،التغير 

 نتائج  غو  العمل على الفرد
 الاضطرابات الفسيولواية -
الاضطرابات  الاضطرابات النفسية  -

 -السلوكية

 إدارة  غو  على مستوى الفرد
الف ع إ  الله، تعديؤ الشخصية، إدارة 
الوقت ،  وااهنة الصراع في بيئة العمؤ ، 

ماعي ، التمارين الرياضية ، الدع  الاات
الحفاظ على الطاقة، طلب الدساعدة  ن 

 لدختصين ا

 برا ج إدارة الضغوط على  ستوى الفرد

 نتائج  غو  العمل على المنظمة
 عدم دقة القرارات، تدني  ستوى الإنتاج،
الغياب والتسرب الوظيفي، الصراع الشخصي 

ع  عدل الشكاوي في بيئة العمؤ ، ارتفا 
 والحوادث 

 إدارة  غو  على مستوى المنظمة
إدارة ثقافة الدنظمة، إعادة تصمي  الوظائف 

الدوافع بفاعلية،  م،الإشراف النااح، استخدا
 وااهنة الصراع في بيئة العمؤ ،توفير الدناخ 
الدلائ  للتقويم والتطوير الوظيفي ،تحسين ظروف 

 ؤ الدادية العم
 

 برا ج إدارة الضغوط على  ستوى الدنظمة
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 أنواع ضغوط العمل:. 3
مي أىـ ىذه تقسـ ضغوط العمؿ بالنظر إلى إعتبارات متعددة، ونعرض فيما ي    

 الاعتبارات:  
 عمى أساس تأثيرىا: .1.3

 . الضغوط الإيجابية: 1.1.3
وىي الضغوط المفضمة والمرغوب فييا حيث يمكف أف تستخدـ كمنبو أو أداة تحذير    

المؤشرات التالية فيما يتعمؽ  (Forbesلممشاكؿ التي يتعرض ليا الفرد، وقد أوضح )
 الموظفيف . بالضغوط الإيجابية التي تحدث بيف

 .إرتفاع حجـ النشاط وقوتو 
 . زيادة الدوافع 
 .تعمـ اليدوء وعدـ الانفعاؿ تحت الضغوط 
  .القدرة عمى إدراؾ وتحميؿ المشاكؿ 
 . زيادة القدرة عمى التذكر والتركيز 
  .التفاعؿ نحو المستقبؿ 
 ة تساعد عمى تحديد خطوات المواجية أو المحددات النيائية مثؿ تاريخ بداية ونياي

 . 1العمؿ
 الضغوط السمبية: . 2.1.3

ىي الضغوط التي تسبب الضرر والأذى للؤفراد، وتركز معظـ الدراسات عمى التعامؿ مع   
الضغوط بمفيوميا السمبي ومف ثـ يمكف تعريؼ الضغط السمبي عمى انو عبارة عف قميؿ أو 

د كتعرضو لبعض كثير مف الإستثارة التي ينتج عنيا أذى أو ضرر عمى عقؿ أو جسـ الفر 
أمراض القمب وتصمب الشراييف .....، أو مف الناحية النفسية مثؿ: )الفتور واللبمبالاة والسأـ 
والأرؽ والنظرة التشاؤمية للؤمور(، أو مف الناحية الوظيفية مثؿ: )انخفاض الإنتاجية وزيادة 

 . 2معدلات الغياب(

                                                           
 . 511، ص 2005، ب ط ، مطبعة العشرى ، السويس ، مصر ،  السموك التنظيمي"سيد محمد جاد : "ػ  1
 407، ص  2000، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصر ، 7السموك التنظيمي " ، طػ احمد ماىر : "  2
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فلب بد وانو قد يواجو العماؿ بعض  كما انو مف الممكف اف ينتج الاجياد عف عدـ النظاـ ،
المواقؼ العصيبة بسبب ضياع شيئ ميـ نتيجة الفوضى ، وفي مثؿ ىذه المواقؼ يزيد 
انفعاؿ الجسـ وىو ما يؤدي في النياية الى الإجياد ، لانو سرعاف ما يشعروف بخيبة الأمؿ 

ضياع الأشياء  عندما يمر الوقت دوف العثور عمى الشيء الضائع تماما كما ىو الحاؿ عند
 1الورقية 

ولعؿ استمرار الفوضى الورقية يؤدي الى اضطرار العامؿ الى تكرار عممية البحث كمما اراد 
الحصوؿ عمى ممؼ معيف او ورقة معينة ، وىذا التكرار يسبب لو روتينية في العمؿ وعبء 

 زائد .
 عمى أساس الفترة الزمنية التي وتستغرقيا الشدة: .2.3

وتستمر مف ثواني معدودة إلى ساعات طويمة، وتكوف ناجمة عف بسيطة: أ. الضغوط ال
 مضايقات صادرة مف أشخاص تافييف، أو أحداث قميمة الأىمية في الحياة.

وتستمر مف ساعات إلى أياـ، وتنجـ عف بعض أمور كفترة عمؿ ب. الضغوط المتوسطة : 
 إضافية أو زيارة شخص مسئوؿ أو غير مرغوب فيو.

وىي التي تستمر لأسابيع أو أشير أو سنوات وتنجـ عف أحداث المضاعفة:  جـ. الضغوط
 2كبيرة ،كالنقؿ مف العمؿ أو الإيقاؼ عف العمؿ أو موت شخص عزيز 

 مصادر ضغوط العمل : . 4
ػ حظيت مسالة مصادر الضغوط أو ما يطمؽ عميو بعض الأفراد مجازا أسباب الضغوط    

، وأفضت ىذه الدراسات إلى تصنيفات مختمفة لمصادر بكـ كبير مف الاىتماـ و الدراسة
 الضغوط أىميا : 

 : وتصنؼ إلى :من حيث المنشأ .1.4
ضغوط داخمية )أي مف داخؿ الفرد مثؿ الحاجات والمتغيرات الفيزيولوجية ، والطموحات     

والأىداؼ وغيرىا(، في المقابؿ ىناؾ ضغوط خارجية )أي تأتي مف البيئة الخارجية، وىي 
 كثيرة كالضوضاء والظروؼ الطبيعية كالمموثات ... الخ(

                                                           
، ترجمت عماد الحداد ،دار الفاروؽ لمنشر والتوزيع ، القاىرة ،  1" ، ط ػػػ كويؾ نوتس :" كيؼ تتخمص مف الاجياد البدني في العمؿ 1

 55، 51،ص 2004مصر ،
 24نايؼ بف فيد التويـ ، مرجع سابؽ ، ص 2



الضغوط المينية                                            الفصل الأول               
 

30 
 

: ) أي في العمؿ أو في المنزؿ أو في المدرسة أو من حيث المكان الذي تحدث فيو .2.4
 في الشارع ...الخ  (

 وىي تصنؼ إلى  من حيث عدد المتأثرين بيا: .3.4
زلة (وفي المقابؿ ىناؾ ػ العامة )أي التي يتأثر بيا عدد كبير مف الناس كالأحداث المزل  

الخاصة )التي تأثر عمى فرد واحد أو عمى عدد محدود مف الأفراد كحوادث الطرؽ او 
 .1منغصات الحيات اليومية(

( أف الباحثيف الذيف اجتيدوا في ضع تصانيؼ لمصادر ضغوط العمؿ سمكوا )ىيجانيرى  
 ثلبث مسارات ىي:

 يف. النموذج الثنائي: يصنؼ ضغوط العمؿ في مجموعت 
  النموذج الثلبثي: يصنؼ مصادر ضغوط العمؿ إلى ثلبث مجموعات رئيسية 
  النموذج المتعدد الأبعاد: يصنؼ مصادر ضغوط العمؿ إلى أربع مجموعات رئيسية

 2فأكثر.
 أولا : النموذج الثنائي

 schulerمع كؿ مف   brufيتألؼ النموذج مصادر ضغوط العمؿ الذي وضعو   
.vansell ف رئيسيتيف ، تشمؿ كؿ مجموعة عمى عدة عناصر حيث يوضح مف مجموعتي

 .3( أىـ عناصر ىذا الأنموذج14المخطط رقـ )
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 15، ص  2004، دار ايتراؾ  ، القاىرة ،  1نموذج لمتدريب و الممارسة "،  ط "إدارة ضغوط العملػػػ جمعو سيد يوسؼ:  1
 .89رجع سابؽ ، صنجاح القبلبف :  مػ  2
 32نايؼ التويـ، مرجع سابؽ ، ص 3
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( النموذج الثنائي لتصنيف مصادر ضغوط العمل حسب كان وكوبر ومارشال 06شكل )
19931 

 
 
 
 
 
 
 
 

ّذُصقة1ّ .نوع

ّالػرد

 .عوامل متعؾؼة بالوظيػة:1 

ّ_داساتّالعؿل_الدورّسيئّّ_)زروفّالعؿلّ

 تؽـولوجقاّالدعؾوماتّ(
.الانطواء2ّ

ّوالانيِاط

ّ

ّ:عوامل متعؾؼة بدور الػرد.2

ّالدور ّالدورّ-)صراع ّالوزقػقةّ-سيئ ّ–الدؽانة

ّالدِؤولقةّسنّالآخرون(

الؼؾقّّ.درجة3

ّوالادًؼرار

ّ:ّ.عوامل التطور الوظيػي3

وجودّفرصّلؾترقيّّ-الأمانّالوزقػيّّ-)الترققةّ

ّقػي(لوزا

 4 .العؿر
 

 العلاقات مع الآخرون في مجال العؿل:.4

سدمّانٍِامّالػردّّ-)العلاقةّمعّالرئقسّالدياذرّ

ّمعّبقىةّالعؿل(

ّ.الخبرة5  البـاء والمـاخ التـظيؿي :.5

ّالؼراراتّ ّفيّاتخاذ ّّ_)الدشاركة ّالأداء ّ_تؼووم

ّالٌؼافةّالًـظقؿقة

ّ.نوعّالجـس6  ل :التداخل بين البيت والعؿ.6

ّ ّبالأدرة ّالعؿل ّّ_)سلاقة ّالأزواج خارجّ_سؿل

ّالدـزل(

ّ.الؼدراتّالػعؾقة7 ّ

.الدِاندة8ّ

                                                           
 32نايؼ التويـ، مرجع سابؽ ، ص 1

 مصادر ضغوط العؿل

 مصادر متعؾؼة بالعؿل ذاته  مصادر متعؾؼة بشخصية الػرد
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ّالاجًؿاسقة

 

 ثانيا : النموذج الثلاثي 
 ( أف الضغوط تنبع مف ثلبث مصادر رئيسية ىي :والاس وسيزلاقييرى كؿ مف ) 

 مصادر بيئية 
  مصادر تنظيمية 
 1مصادر فردية  

 :المصادر البيئية 
تتمثؿ بالضغوط الناتجة عف افتقار بيئية العمؿ المادية إلى عوامؿ الراحة الجسمية والسلبـ ـ  

  2النفسية لمعامميف
كأف يكوف مقر المؤسسة الرياضية في وسط المدينة، وىذا ما يعرض العامؿ لمضوضاء     

الإضاءة الجو، أو كأف تفتقر ىذه المؤسسة إلى التجييزات المختمفة لراحة العامؿ ك وتموث
 الجيدة  .
  :المصادر التنظيمية والجماعية 
يجمع عمماء السموؾ عمى أف العلبقة الوطيدة بيف أعضاء جماعة العمؿ تعتبر عاملب      

، كما أف ىناؾ العديد مف العوامؿ التنظيمية التي 3محوريا  في تحقيؽ الصحة النفسية لمعماؿ
لإدارييف يتسببوف في خمؽ ثقافة ( أف "بعض اماجدة العطيةتؤدي لمضغط حيث ترى )

تنظيمية تتميز بالضغط والخوؼ والقمؽ، ويفرضوف ضغوطا غير واقعية للئنجاز خلبؿ فترة 
الذيف لا يكوف  الموظفيفزمنية قصيرة ويستخدموف أساليب السيطرة الشديدة ويطردوف 

 . 4إنجازىـ بمستوى المعايير المحددة "
  : المصادر الفردية 

 المسببات التي تعود إلى ما يتعمؽ بجوانب شخصية الفرد وىي تشمؿ:  وىي مجموعة مف  
  مشاكؿ مع الأفراد ....(  –القضايا العائمية )مشاكؿ زوجية 

                                                           
 . 522جماؿ الديف المرسي وثابت إدريس : مرجع سابؽ ، صػ   1
 .92ػ نجاح بنت قبلبف القبلبف : مرجع سابؽ ، ص  2
  534ػ جماؿ المرسي وثابت إدريس : مرجع سابؽ ، ص  3
 . 343،  ص  2003، عماف  الأردف  ،  1، دار الشروؽ ، ط لمنظمة"سموك اػ.ماجدة العطية :"  4
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  مشاكؿ اقتصادية )إنفاؽ الفرد أكثر مف إيراداتو، عدـ تمكف العماؿ، عدـ
 .1تمكف العماؿ مف إدارة أمورىـ المالية( حاجاتيـ تزيد عف قدراتيـ المالية

 ثالثا: النموذج المتعدد لمصادر ضغوط العمل 
يعتقد أصحاب ىذا الاتجاه انو مف الصعب حصر مسببات ضغوط العمؿ في فئتيف أو     

ثلبثة وانو عمى المنيج الذي يتصدى لمعرفة ضغوط العمؿ أف يكوف متعدد الإبعاد وفقا 
 لممخطط التالي:

 2( النموذج المتعدد في تصنيف ضغوط العمل07شكل )
      

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

                                                           
 63ػ سعد الدوسري : مرجع سابؽ ، ص  1
 .35نايؼ  التويـ: مرجع سابؽ ، صػ   2

 عوامل متعلقة بالعمل ذاته وتشمل
 العمؤ ال ائد او القليؤ  عبا  -
 ضغوط الوقت ..... -

  

 عوا ؤ  تعلقة بالعلاقات  ع الدنظمة وتشمؤ:
 العلاقات البيئية  ع ال  لاا والدرؤوسين -
 صعوبات في تفويض الدس ولية  -

عوا ؤ  تعلقة بكون الفرد عضوا في 
 الدنظمة وتشمؤ:

ال  ع عدم  ياب الاستثمار الفع -
 حرية التصور 

في  شيوع التعا ؤ السياسي -
   ....الدكتب

عوا ؤ  تعلقة بالتطور الوظيفي 
 وتشمؤ :

إن ال الشخص  ن  رتبته  -
 الحالية 

  ياب الأ ان الوظيفي  -
 

عوا ــــــــــــؤ  تعلقـــــــــــــة بالـــــــــــــدور في 
 الدنظمة وتشمؤ: 

 الدس ولية عن الآخرين  -
 عدم الدشاركة في اتخاذ القرار -

ة بتداخؤ الدنضمة  ع عوا ؤ  تعلق
 : العالم الخاراي وتشمؤ

التعار  بين  طالب العمؤ  -
 و طالب البيت.

 تأثير عمؤ ال واين خارج البيت  -

 : عوامل متعلقة بالفرد وتشمل
 الشخصية  -
 ا ح بشان الغمو  التس -
 القدرة على التكيف  ع التغير -
 الدوافع -
 السمات السلوكية  -
 نوع الشخصية   -
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 آثار ضغوط العمل :. 5
( أف لمضغوط تأثيرا إما أف يكوف إيجابا أو سمبيا عمى الفرد وبالتالي عمى محمد لطفييرى )
 1أدائو
 :  الآثار الإيجابية. 1.5
 تتمثؿ أىـ الآثار الإيجابية المترتبة عمى ضغوط العمؿ:      
 الفرد وتنمية معارفو لتأكيد القدرة في القياـ بالعمؿ . إثارة الدوافع القوية لدى 
  في المؤسسات الرياضية.  الموظفيفتقوية العلبقات الاجتماعية بيف 
  ومستوى الشعور بالرضا، لتحقيؽ الاستقرار والأداء  الموظفيفرفع الروح المعنوية بيف

 المتميز.
  لمؤسسة مف خلبؿ مواجية با الموظفيفاكتشاؼ القدرات والكفاءات المتميزة مف بيف

 التحديات المتعددة بالعمؿ.
  بالمؤسسة، حيث تتطمب ضغوط العمؿ زيادة قنوات  الموظفيفتنمية الاتصاؿ بيف

الاتصاؿ واستخداميا شكؿ فعاؿ لمواجية تمؾ الضغوط وتحقيؽ أىداؼ المنظمة كما 
 تؤدي الضغوط إلى:

  .زيادة تركيز الفرد في العمؿ وعمى نتائجو 
  عمى التعبير عف الانفعالات والمشاعر. المقدرة 
 .الشعور بالانجاز والنظر إلى المستقبؿ بتفاؤؿ 
 2المقدرة عمى العودة إلى الحالة النفسية الطبيعية عند مواجية تجربة غير سارة. 

  :الآثار السمبية. 2.5
 يظير تأثير الضغط بعدة طرؽ ، فالأفراد الذيف يشعروف بمستويات عالية مف الضغط،    

قد يصابوف بضغط الدـ ، أو القرحة أو الانفعاؿ .... ويمكف تصنيؼ الآثار السمبية إلى 
 ثلبث أصناؼ: فيزيولوجية، سيكولوجية ، مظاىر سموكية .

                                                           
 .60، ص2002"، دار الأميرية ، القاىرة ،  الأسس النفسية لانتقاء الرياضيينمحمد لطفي : " 1
 .51.52نايؼ بف فيد التويـ ، مرجع سابؽ ، ص 2
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أدت أبحاث المختصيف في العموـ الصحية والطبية إلى الآثار الفيزيولوجية :. 1.2.5
لتمثيؿ الغذائي وزيادة عدد ضربات الاستنتاج باف الضغط يمكف أف يؤدي إلى تغيرات في ا

رتفاع ضغط الدـ والصداع وقد يؤدي إلى سكتة قمبية  . 1القمب وتسارع التنفس وا 
توجد درجة محدودة في تحمؿ الإنساف لمضغوط، وعندما الآثار السيكولوجية : . 2.2.5

ة التي يتجاوز الأفراد ىذه الدرجة لمضغوط العالية التي تواجييـ، تبدأ الإضرابات النفسي
 تصيب الأفراد نتيجة لضغوط العمؿ الكثيرة والمتنوعة مف أىميا :

  : تتميز بالأعراض التالية :القمق 
 العجز عف التركيز 
  شعور الفرد بفقداف السيطرة عمى نفسو 
 2التوتر العضمي الذي يترتب عميو شعور الفرد بالعجز عف الاسترخاء  
  : غوط العمؿ ولو استجابات مختمفة ولو وىو أحد الاستجابات النفسية لضالاكتئاب

أشكاؿ مختمفة منيا )الحزف ، الاكتئاب الشديد والذي يحدث غالبا بسبب حادثة مثيرة 
 ، الاكتئاب المزمف وىو يختمؼ عف الاكتئاب الشديد لأف أعراضو تستمر لفترة طويؿ(

 : دافع القومي ويقصد بو تمؾ الحالة النفسية التي تنشأ مف القياـ بعمؿ ينقصو ال الممل
،او اضطرار الفرد إلى الإستمرار في عمؿ لا يميؿ إليو ، ويختمؼ مفيوـ الممؿ عف 
التعب فالعمؿ الممؿ غير المتعب يختمؼ عف العمؿ المتعب غير الممؿ ، لاف العمؿ 
غير الممؿ يمكف السيطرة عميو لتنوع العمؿ اما الشعر بالتعب فلب يخفؼ سوى 

ركاف في الضجر و الساـ وفتور اليمة ، والميؿ الى ترؾ بالراحة ، وفي المقابؿ يشت
 انجاز المياـ 

 : ويقصد بو الإحساس بالضيؽ الذي يصاحب الأداء المستمر لأي  التعب النفسي
عمؿ مف الإعماؿ ، وعادة ما يصاحبو الشعور بالتعب والقمؽ و عدـ الثبات 

 .3عية والاستقرار وىذا ما يؤدي الى اضطراب علبقات الفرد الاجتما
 ( بتمخيص الآثار النفسية المحتممة لمضغط في أربعة آثار ىي :الطريريوقد قاـ )  

                                                           
 . 377ماجدة العطية ، مرجع سابؽ ، ص 1
 .  370، ص1993، دار المعارؼ ، الإسكندرية ، مصر ،  السموك الإنساني"د.إنتصار يونس : " 2
 151، ص 1996، بيروت لبناف ،  1، دار الكتب العممية ،طعمم النفس الصناعي"ػ كامؿ عويضة : " 3
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  روح المقاتمة والمواجية 
  اليروب وعدـ المواجية مف خلبؿ الإبتعاد عف مصدر الضغط أو الإنسحاب مف

 المواقؼ الضاغطة 
 ة الجمود في الرأي، الأمر الذي يؤدي إلى سوء التصرؼ في المواقؼ الضاغط 
 تعمـ مف الموقؼ والإستفادة الإيجابية مف خلبؿ إستثمار الفرد لمموقؼ الضاغط ال

 1وتحويمو لصالحو 
 الآثار السموكية :. 3.2.5
إف الآثار التي تترتب عمى إحساس الفرد بتزايد الضغط عميو في العمؿ تحدث بعض     

السموكية الناتجة عف  التغيرات في عاداتو المألوفة وأنماط سموكو المعتادة ، فالأغراض
ضغوط العمؿ تبرز بشكؿ واضح عمى الفرد أكثر مف الأغراض الجسمية والنفسية ويمكف 
الإسترشاد بيا عند تحميؿ آثار ضغوط العمؿ عمى الأداء ومف أىـ تمؾ الأعراض السموكية 

 ما يمي :
  .المعانات مف الأرؽ 
  .الإفراط في التدخيف 
 .اضطراب الوزف وفقداف الشيية 
 ال .  تغير في عادات النوـ
  .إستخداـ الأدوية الميدئة 
  2عدـ إحتراـ الأنظمة والقوانيف المرعية في المؤسسة. 
 أساليب مواجية ضغوط العمل : .6

لقد تـ الاتفاؽ عمى أف الضغوط سمة مف سمات العصر الحديث حيث لا يمكف       
 .3طرة عمييا تجنبيا تماما بأي حاؿ مف الأحواؿ ولكف يمكف إدارتيا بالسي

لكف تبقى أساليب ومناىج مواجية الضغوط متعددة ومختمفة ،حيث يشير ىيجاف إلى       
لتزاـ  أف ىناؾ أساليب عامة تطبؽ عمى معظـ أنواع ضغوط العمؿ كتدعيـ العقيدة الإيمانية وا 

                                                           
 . 54نايؼ التويـ ، مرجع سابؽ ، ص  1
 . 51مي بف مرعى القحطاني : مرجع سابؽ ، صعػػػ   2
 . 130ػ  نجاح القبلبف :  مرجع سابؽ ، ص  3
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العبادات وارتياد المساجد والدعاء، وىناؾ أساليب خاصة ببعض أنواع الضغوط مثؿ إعادة 
صميـ الوظائؼ بالنسبة إلى أعباء الوظيفة وىناؾ أساليب تركز عمى مسببات الضغوط ت

  1ومحاولة تجنب الافراد ليا أو التقميؿ مف حدتيا ، وىناؾ أساليب تركز عمى آثار الضغوط 
 :الأساليب الفردية لمواجية ضغوط العمل .1.6
د عمى التحكـ في الضغوط ذكر الباحثوف مجموعة مف الأساليب التي يمكف أف تساع      

 والسيطرة عمييا عمى مستوى الفرد أىميا :
  إعادة بناء الشخصية 

يمكف تعديؿ بناء الشخصية مف خلبؿ بناء الذات الإيجابية ، وذلؾ بتعزيز الثقة بالنفس    
والاعتماد عمى الذات وتقبؿ الخبرات ، والبعد عف السموؾ الدفاعي وكذلؾ يمكف تعديؿ بناء  

مف خلبؿ ممارسة السموؾ الحازـ بحيث يمكف لمفرد التعبير عف ذاتو وتقديرىا ،  الشخصية
 بدرجة تسمح لو بالمطالبة بحقوقو والدفاع عنيا بطريقة معقولة . 

كما يمكف لمفرد تعديؿ بناء الشخصية عف طريؽ تعديؿ السموؾ المتصؿ بنمط الشخصية 
 مثؿ : 
 . التحكـ في الغضب 
  .التعود عمى التركيز 
 يقاؼ حالات التفكير المزعجة .إ 
 2تدويف أسباب القمؽ والمبادرة إلى التخمص منيا. 

    : التأييد الاجتماعي 
ويتمثؿ في البحث عف المساندة الاجتماعية مف قبؿ الفرد إما لمحصوؿ عمى المعمومات      

لعاطفية التي تساعد عمى فيـ المشكمة التي تسبب الضغط لإيجاد أساليب لحميا أو لممساندة ا
التي تعيش عمى تحمؿ موجة الانفعاؿ بإقامة علبقات صادقة وحميمة مع أفراد يشعر 

 .3بالارتياح ليـ ويثؽ بإتزانيـ وصحة حكميـ عمى الأمور
 

                                                           
 . 88نايؼ التويـ :  مرجع سابؽ ، صػ   1
 .58ػ  سعيد عبد ا﵀ غناـ : مرجع سابؽ ، ص 2
 .137نجاح القبلبف ، مرجع سابؽ ، ص 3
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   :التركيز 
إف قياـ الفرد بالتركيز في أداء نشاط ذي معنى وأىمية لمدة معينة ، يساعد في تخفيؼ      

كيز في الأداء إلى صرؼ الفرد عف التفكير لمصادر حدة الضغوط ، حيث يؤدي التر 
حتراـ  نجاز ، ساعد عمى الشعور بالتقدير وا  الضغوط ويؤدي بو إلى القياـ بعمؿ خلبؽ وا 

 الذات .
 : الاسترخاء والراحة 

بالحصوؿ عمى فترات راحة مناسبة خلبؿ وقت العمؿ مع ضرورة عدـ التفكير في     
ب الاسترخاء البعد عف كؿ ما يجعؿ الفرد يتذكر المشكلبت التي تزعجو ، حيث يتطم

 1 الضغوط حتى يعيد الجسـ إلى توازنو الطبيعي .
 : طمب المساعدة من المختصين 

يمجأ الفرد إلى ىذا الأسموب عندما لا تجدي المحاولات السابقة نفعا ، حيث أف الضغوط    
سابقة مما يحتـ طمب قد تكوف مف الحدة بحيث يعجز الشخص عف مواجيتيا بالأساليب ال

 المساعدة مف الأشخاص المختصيف.
   :فرص العمل البديمة 

تعتمد ىذه الإستراتيجية إذا بمغت الضغوط درجة كبيرة جدا حيث تضطر العامؿ إلى     
 ترؾ العمؿ أو الغياب أو طمب النقؿ إلى وظيفة جديدة أو الحصوؿ عمى إيجازه.

 ا المجوء إلى مختص :ومف أعراض الضغوط التي يقرر الفرد بعدى
  شعور الفرد بالأعراض العضوية والنفسية الشديدة كأمراض القمب والاضطرابات

  اليضمية
  .طوؿ المدة التي يتعرض ليا الفرد للبضطرابات الصحية أو النفسية 
 .عدـ القدرة عمى التخمص مف المشكلبت المسببة لمضغوط 

  .2صعوبة الانسجاـ مع أشخاص محدديف في العمؿ 
 

                                                           
 . 54عمي القحطاني ، مرجع سابؽ، ص 1
 138، صنجاح قبلبف ، مرجع سابؽ  2
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إلى جانب كؿ المحاولات الفردية السابقة لتقميص ضغوط العمؿ يبقى عمى المؤسسات     
 1والمنظمات دور ميـ جدا يقع في نطاؽ مسؤولياتيا بشكؿ مباشر

  :عمى مستوى المؤسسة  .2.6
إف مواجية الضغوط تقتضي تضافر جيود كؿ مف الفرد والمؤسسة وليذا فإف المؤسسة       

اليب المناسبة لمواجية ضغوط العمؿ مف خلبؿ اتخاذىا لمجموعة مف ممزمة باتخاذ الأس
القرارات والإجراءات لمسيطرة عمى مسببات الضغوط والتخفيؼ مف آثارىا الضارة، وتتمثؿ 

 أىـ الأساليب التي يمكف لممؤسسة استخداميا لمواجية ضغوط العمؿ : 
  بالمؤسسة لمقضاء  موظفيفالالعمؿ عمى تحقيؽ الانسجاـ بيف الأدوار التي يقوـ بيا

 عمى صراع الدور.
  إقرار مبدأ المشاركة في وضع السياسات واتخاذ القرارات لمتخمص مف الشعور

 تيميش العامؿ . بالإحباط الناتج عف
  لمتقميؿ مف غموض الدور  الموظفيفزيادة الاتصالات الرسمية مع 
 2عور الأفراد بالضغطوضع أىداؼ محددة وتتميز بالتحدي لأنيا تؤدي إلى التقميؿ ش 
 عمى الأساليب التالية لمتقميؿ مف ضغوط العمؿ:  hellrietgel ,slcumوقد ركز كؿ مف   
الدعـ العاطفي الذي يقوـ بو المشرفوف في بيئة العمؿ لمتأثير عمى مشاعر ووجداف   -أ 

 نحو التغمب عمى الضغوط التي يتعرضوف ليا. الموظفيفالأفراد 
 موائمة والتيدئة في تسوية الصراعات التنظيمية .استخداـ منيج ال -ب 
 وضع وتطبيؽ البرامج الخاصة مثؿ :  -ج 

  .برامج تيدؼ لتحسيف صحة الأفراد 
  .برامج لتدريب القيادات العميا وتدريب الأفراد 
  3تقديـ النصح والإرشاد للآخريف. 

 

                                                           
 139ػ نجاح قبلبف : نممرجع السابؽ ، ص  1
 . 381.380ػ ماجد العطية : مرجع سابؽ ، ص   2
 542ػ محمد جاد الرب : مرجع سابؽ ، ص  3
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 عمؿ في الوقت الذيوبما يسمح لمموظؼ بأف ي "  flextimeتطبيؽ برامج الوقت المرف " -د
  1ناسب ظروفو العائمية أو الصحية ، وىي تخمص الفرد مف الأرؽ والقمؽ والإرىاؽ والتشتت

( أف تحسيف ظروؼ العمؿ المادية تعتبر عاملب أساسيا لمتقميؿ مف ضغوط ىيجانويرى ) 
 العمؿ حيث أف تحسيف ظروؼ العمؿ المادية تأخذ بعيف الاعتبار الإجراءات التالية:

: يمزـ إتخاذ الإجراءات اللبزمة لمحد مف الأصوات المزعجة والتي تعتبر مصدر  لصوت_ ا
لمضغوط، كأف تقوـ بتكييؼ أصوات الأجيزة والمعدات المستخدمة لتتلبءـ ومستوى السمع 

 العادي للؤفراد ، أو تزويدىـ ببعض وسائؿ الحماية مف الأصوات الزائدة عف الحد . 
 سة توفير الإضاءة الملبئمة لمعماؿيجب عمى المؤس _ الإضاءة:
مف واجب المؤسسة تزويد الأفراد لممعمومات الضرورية عف المخاطر المترتبة عف _ التموث: 

علبميـ بوسائؿ الوقاية والأمف الصحي  2التموث الناجـ عف إستخداـ الأجيزة والمواد وا 
عوامؿ الصحية يجب تصميـ المكاتب وأماكف العمؿ بصورة تأخذ ال _ تصميم المكاتب :

والاجتماعية في الإعتبار وتوفر الخصوصية المناسبة لانجاز المياـ ، وتوفر أماكف خاصة 
لممارسة بعض الأنشطة الاجتماعية و مثؿ )المكتبة ، قاعات الاستراحة ، قاعات الاستقباؿ 

 .3.......الخ(
طر الى وبصرؼ النظر عف مكاف العمؿ او طبيعتو ، فانو مف المؤكد اف العامؿ سيض

التعامؿ مع مجموعة مف الناس السمبييف ، فبعضيـ سيكوف ذا سموؾ سيئ او عدائي ،ما قد 
يسبب حدوث صراعات بينيـ و بيف العامؿ ، وىذا ما يؤكد عمى ضرورة تعمـ كيفية التعامؿ 

 . 4مع ىؤلاء الناس بحيث لايؤثروف عمى العامؿ 
قامة العلبقات الاجتماعية عمى حساب العمؿ تعتبر مف  ولعؿ تجنب المبالغة في الاختلبط وا 

     بيف أىـ الأساليب لتفادي الصراعات الشخصية في بيئة العمؿ.
 

                                                                     
                                                           

 .543ػ محمد جاد الرب : نفس المرجع ، ص   1
 . 95نايؼ التويـ ، مرجع سابؽ ، ص 2
" ، قسـ العموـ الإدارية ، جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية ، السعودية ، جويضغوط العمل لدى المراقب السعيد محمد عبد ا﵀ غناـ ، " 3

 .67، ص 2004
   5، ص2003" ، ب ط ، الييئة الممكية لمجبيؿ وينبع ، السعودية ،تخفيف ضغوط العملػ محمد بف عبد ا﵀ محمد الزناف : " 4
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 مزايا وطرق التعامل مع ضغوط العمل
 1( مزايا طرق تعمل ضغوط العمل من جانب المنشأة 08شكل رقم )

 المزايا طريقة التعامل مع الضغوط
.ـ الطرق والوسائل المتصمة بسياسات 1

 التنظيم بالمنشأة:
 

 
 
.إعادة توصيؼ العلبقات التنظيمية بيف 1

 الإدارات
 . إعادة تصميـ إجراءات العمؿ وتبسيطيا2
. إعادة التوازف بيف حجـ العمؿ المسند 3

المختمفة        إلى الاقتساـ والوظائؼ 
 .بالييكؿ

. إعادة التوازف لاختصاصات الوظائؼ 4
تخفيؼ      ولكؿ ىذه المزايا أىمية في 

 حدة الضغوط

    
 
أ. الاىتماـ بمراجعة الييكؿ التنظيمي   

 واختصاصات الوظائؼ
 
 
 

 
ب. وضوح فرص الترقية بالييكؿ     

 التنظيمي لممنضمة
    

.تعطى فرصة للؤفراد لمعرفة أوضاعيـ 1
تقميؿ     بمية وبالتالي الوظيفية المستق
 الشعور بالتوتر 

.تقميؿ معدؿ دوراف العمؿ بالمنشأة، 2
الأفراد قد     ولاسيما أف ىناؾ نوعية مف 

يدفعيا عدـ وضوح الترقية بالمنشاة إلى 
 ترؾ العمؿ بيا  

 
ج. تحديد معايير واضحة للبختبار   

 والترقية داخؿ المنشأة

. تخفيؼ حدة الشعور بالضغوط 1
 مصاحبة لمترقية أو النقؿ ال
. تأميف الأفراد ضد المشاكؿ والتوترات 2

                                                           
 .157صلبح الديف عبد الباقي ، مرجع سابؽ ، ص 1
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الناتجة عف شغميـ لوظائؼ لا تتناسب مع  
 قدراتيـ ومؤىلبتيـ . 

ـ.الطرق والوسائل المستعممة بتنظيم  2
 الموظفينالعلاقة بين إدارة المنشأة و 

 بيا:

 
  
 
ترشيد السياسات والموائح والقواعد التي   1

لمنشأة كنتيجة طبيعية تسير عمييا ا
 للبشتراؾ في وضعيا

تخفيؼ حدة الشعور بالغربة في    2
 المنشأة

 
أ. الاتجاه نحو المشاركة في          

 اتخاذ القرارات

 
 

بقنوات تمقي  الموظفيفب.تعريؼ 
 التظممات والشكاوى

تخفيؼ حدة الضغوط بيف المديريف   1
المرؤوسيف     ومرؤوسييـ، او بيف     

 ـ البعضبعضي
استكشاؼ أوجو الظمـ التي قد  2

يتعرض ليا الأفراد والتي يكوف ليا 
 أكبر الأثر في الشعور بالضغوط

 

.الطرق والوسائل المتصمة 2
 بسياسات العمالة لممنشأة:

 
. التعرؼ عمى مسببات الضغوط بالمنشأة  1

 في غفمة عنيا    والتي قد تكوف الإدارة العميا  
فعالة لمتعامؿ مع المسببات . اقتراح الوسائؿ ال 2

 المتعارؼ عمييا
 . تحقيؽ نوع مف العلبج الوقائي لمضغوط 3
 . استكشاؼ بوادر الأزمات قبؿ حدوثيا  4
 

 أ. دراسة مسببات الضغوط بالمنشاة
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ب.الاىتماـ بوسائؿ خمؽ الانتماء 

 لممنشأة
 
 

. الشعور بالانتماء لممنشأة يعطي للؤفراد  1
التوترات             صاص القدرة عمى امت

 والصدمات الناتجة عف الضغوط
 . ساعد عمى تحسيف أداء الأفراد 2
 
ج.إتباع المنشأة للؤساليب الحديثة في 

 تقييـ الأداء
. تخفيؼ حدة الشعور بالضغوط المصاحبة  1

 آخر     لمنقؿ مف مكاف جغرافي إلى 
. . تحقيؽ قدر مف الضماف لممنشأة عف 2      

           قيؽ مبدأ وضع الرجؿ   طريؽ تح
 المناسب في المكاف المناسب

الطرق والوسائل المتعمقة بسياسة .3
 التدريب

 
بالمنشأة عمى الارتقاء  الموظفيف. مساعدة   1

 بأدائيـ لأعماليـ
. إتاحة الفرصة لممناقشة في مسببات  2

 أثناء انعقاد الدورة الأفرادالضغوط التي يشعر بيا 
راحة نفسية وجسمانية لأفرادىا في . إحداث  3

لابتعاد الأفراد عف بيئة  أثناء الدورة نتيجة
 أعماليـ التي تحوي الضغوط

 داخل المنشاة : 
 أ. إعادة البرامج التدريبية عف الضغوط

 
 
 

 
 

 ب.إعادة برامج تدريبات التحميؿ الذاتي

 
 تحجيـ الضغوط بالمنشأة  .1
الضغوط . يعطى لمفرد القدرة عمى إدراؾ 2

            المتصمة بسموكو في المنشاة 
وبالتبعية  يمكف تكييؼ سموكو مع الضغوط بعد 

 ذلؾ
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 خلاصة:   
بات مف المؤكد أف ضغوط العمؿ في المؤسسات أيف كاف نوعيا لا يمكف أف نخفؼ منيا    

عف طريؽ عدة إستراتيجيات مختمفة بسبب إختلبؼ مصادر الضغوط فالضغوط التي تنشأ 
مى مستوى الفرد يتـ معالجتيا بإستراتيجية ذاتية والمصادر المتعمقة بالمنظمة فكؿ نوع مف ع

 أنواع الضغوط يتـ مواجيتيا حسب مستواىا ومصدرىا .
ولا شؾ في أف إدارة الوقت تعتبر مف أىـ الطرؽ لمتخفيؼ مف آثار ضغوط العمؿ      

مكف أف نستفيد منيا في تحديد السمبية كما أف معرفة عناصر ضغوط العمؿ ومراحميا ي
الآثار الإيجابية ومحاولة توظيفيا لزيادة كفاءة العماؿ، لاف التعرؼ عمى ضغوط العمؿ في 
مرحمتيا الطبيعية أي مرحمة الإنذار تمكف مف اتخاذ الإجراءات اللبزمة لتفادي تطورىا 

 ووصوليا بالعامؿ إلى مرحمة الإنياؾ .
ة لضغوط العمؿ فتح المجاؿ لمتعرؼ أكثر عمى ضغوط كما أف تعدد النماذج المفسر    

العمؿ وعلبقتيا ببيئة العمؿ وشخصية العامؿ والخصائص الثابتة لدى الفرد )الوراثية 
 والسكانية(

وفي محاولة منا تطبيؽ ليذه النظريات والإستراتيجيات لمعرفة إلى أي مدى يمكف أف       
تناوؿ في الجانب الميداني لدراستنا ىاذيف تؤثر إدارة الوقت عمى مستوى ضغوط العمؿ ن

 المتغيريف معتمديف في ذلؾ عمى ما تـ ذكره في الجانب النظري .     
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 تمييد 
يعتبر  أداء الموظفيف المحور الرئيسي الذي تنصب حولو جيود المدراء، كونو يشكؿ بامتياز 

، حيث تتجسد استراتيجيات المنظمة في أداء عاممييا و يظير أداء أػيـ أىداؼ المنظمة
الموظفيف في خدماتيا و مردود ىذه المنظمة و عمى ىذا الأساس يتـ مف خلبليا تقييـ أداء 
الموظفيف و ما ىو مخطط و قد تحقؽ عمى ارض الواقع و مف خلبؿ تقييـ أداء الموظفيف 

ة مع استمرار قياـ التنظيـ و ىذا مف خلبؿ ورصد كؿ مستجدات العمؿ وىو عممية مستمر 
حقيقة جوىرية مفادىا اف أداء المنظمة ما ىو الا محصمة أداء مجموعة افراد الموظفيف فييا 

 بمختمؼ مستوياتيـ ومراكزىـ .
و لكثر تفصيؿ في الموضوع و مف اجؿ التعريؼ بو، تـ تخصيص ىذا الفصؿ الذي يعتبر 

دـ مفاىيـ حوؿ أداء الموظفيف و تصنيؼ و أىميتو و تقديما لموضوعنا فمف خلبلو سنق
 شروط و عوامؿ و مراحؿ المؤثرة في جراء تقيـ الأداء .
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 .الموظفينماىية أداء  .1
الإدارة بمفيوميا الواسع ىي عممية استخداـ الموارد التنظيمية المتاحة مف اجؿ تحقيؽ أىداؼ 

ف المنظمة ىو تعظيـ رفاىية الكانساف، و في ظؿ المحددة ويعد اليدؼ الأساسي مف تكوي
التنافس الشديد بيف المنظمات في مجالات المختمفة في العصر الحديث، فإف المنظمات 
تسعى الى تفعيؿ خطوات تساعد الفرد عمى ترقية اداءه و يتـ قياس ىذا الداء عمى مستوى 

و مف إنجازات مف اجؿ الفرد و عمى مستوى الجماعة و عمى مستوى المنظمة و ما حققت
و  الموظفيفاثبات وجودىا في محيطيا، ومف خلبؿ ما تطرقنا اليو سوؼ نقوـ بتعريؼ أداء 

و مستويات و معايير و  الموظفيفتصنيؼ الأداء وأىميتو وأىدافو و معايير تقييـ أداء 
 .الموظفيفأساليب أداء 

 .الموظفينمفيوم أداء  .1.1
لمنظمة فقد أخذ وسطا كبيرا مف اىتماـ الباحثيف وقد قدمت نظرا لما للؤداء مف أىمية في ا

عدة تعاريؼ للؤداء، حيث يعتبر الأداء مؤشرا أساسيا لمحكـ عمى فعالية المستخدـ في 
المنظمة، فنجد عدة تعاريؼ منيا ''الأداء أي نشاط يؤدي إلى نتيجة وخاصة السموؾ الذي 

 .1يغير المحيط بأي شكؿ مف الأشكاؿ'' 
تماـ المياـ المكونة لوظيفة و الموكمة ليذا ويبيف ىذ ا التعريؼ اف الأداء ىو درجة تحقيؽ وا 

الفرد، و الأداء ىو القيمة المقدمة مف قبؿ الموظؼ في مركز معيف و يعتبر الأداء النشاط 
 الذي يحدث بيدؼ تغيير المحيط الحالي الى الأحسف.

و إتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد  الأداء ىو درجة تحقيؽ:» كما عرفتو راوية محمد حسف 
 «.وىو يعكس الكيفية التي تحقؽ او يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة 

نتاج سموؾ، فالسموؾ ىو النشاط الذي يقوـ بو الأفراد، اما نتاجات :» كما عرفو نيكولاس 
يائية السموؾ فيي النتائج التي تنضد عف ذلؾ السموؾ، مما جعؿ البيئة أو المصمحة الن

 .2«مختمفة عما كانت عميو قبؿ ذلؾ السموؾ

                                                           
 -دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية' –دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسات الاقتصادية ،بوبرطخ عبد الكريـ 1

 .09، ص2011/2012، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة ماجستير في عموـ التسيير، جامعة منتوري ،قسنطينة، 
 .15، ص 2003نظمة العربية لمتنمية الإدارية، مصر ، ، المتكنولوجيا الأداء البشري في المنظماتعبد الباري إبراىيـ درة،  2
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انو درجة بموغ الفرد او الفريؽ للؤىداؼ » كما يعرؼ الأداء عمى مستوى المنظمة بأنو:
المخططة بكفاءة وفاعمية، فالكفاءة ىي القدرة عمى خفض أو تحجيـ الفاقد في الموارد 

ارد بالقدر المناسب وفؽ معايير المتاحة لممنظمة، والأداء ىو العمؿ المقدـ باستخداـ المو 
محددة لمجدولة و الجودة والتكمفة، أما الفاعمية فيي تتمثؿ في القدرة عمى تحقيؽ أىداؼ 

 .1«المنظمة مف خلبؿ تحسيف أداء الأنشطة المناسبة
وكحوصمة لتعريفات السابقة يمكف اف نجمع كؿ ما سبؽ في تعريؼ شامؿ للؤداء بالنسبة 

لأثر الصافي لمجيود التي تبدأ بالقدرات و أداراؾ الدور والذي يشير ىو ا:» لمعامميف وىو 
إلى إتماـ ميمة لمفرد العامؿ في وظيفة ما، كما يدؿ الأداء عمى تأدية عمؿ أو انجاز نشاط 
أو تنفيذ ميمة بمعنى القياـ بفعؿ يساعد عمى الوصوؿ إلى الأىداؼ المسطرة والمرجوة، و 

داء يتجسد في القياـ بالأعماؿ والأنشطة و الميارات بما يحقؽ نلبحظ مف ىذا التعريؼ أف الأ
 .2«الوصوؿ إلى الغايات والأىداؼ المرسومة مف طرؼ إداءة المؤسسة

 .الموظفينمكونات و محددات أداء  .2.1
 .الموظفينمكونات أداء  .1.2.1

 :3يتكوف الأداء مف ثلبثة عناصر وىي 
مية والجسمية والنفسية التي يبذليا  الفرد في تعبر عف مقدار الطاقة العق كمية العمل: .أ 

العمؿ خلبؿ فتًة زمنية محددة، وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء خلبؿ فتًة 
 زمنية المحددة عف البعد الكمي لمطاقة المبذولة؛

مستوى الثقة والجودة ومدى مطابقتيا )الجيد المبذوؿ  تعني العمل: نوعية .ب 
ع الأعماؿ قد لا ييـ كثيرا سرعة الأداء ما ييـ ىو نوعية لمموصفات( ففي بعض أنوا

 .وجود الجيود المبذولة
يقصد بو الطريقة التي يؤدي بيا الفرد عممو ويقاس ببعض نمط انجاز العمل:  .ج 

 الحركات والوسائؿ والطرؽ التي قاـ بيا العاـ لفي أدائو لعممو .

                                                           
 .147، ص 2005، الناشر المؤلؼ، مصر ، ، المدير و مياراتو السموكيةأحمد السيد مصطفى 1
 .219،220، ص 2003، دار الجامعية الجديدة، مصر، السموك التنظيميمحمد سعيد أنور سمطاف، 2
العاممين في المؤسسة الصغيرة و المتوسطة )دراسة ميدانية طبية جراحية ضياء  دور التدريب في تحسين أداءبف عزة فردوس ،  3

 .9ص، 2015/2016، مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة الماستر، عموـ التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، بورقمة
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ية بتقسيـ أخر و ىي ثلبثة عناصر كما كما نجده في كتاب إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبم
 :1يمي
 و ما يمتمكو مف معرفة وميارات واىتمامات و قيـ و دوافع و اتجاىات؛ الموظف: .أ 
وما تتصؼ بو مف متطمبات وتحديات وما تقدمو مف فرص عمؿ ممتع فيو  الوظيفة:  .ب 

 تحد ويحتوي عمى عناصر التغذية العكسية كجزء منو؛
التنظيمية وما تتصؼ بو، وما تتضمنو مف مناخ لمعمؿ، ويقصد بو البيئة  الموقف:  .ج 

و الإشراؼ ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية والييكؿ التنظيمي، حيث تؤدي الوظيفة 
 مف خلبؿ وضمف ىذه العوامؿ.

 .الموظفينمحددات أداء  .2.2.1
التي تتمثؿ إف الأداء لا يمكف النظر إليو عمى أنو نتائج لمعلبقة المتداخمة بيف محدداتو، و 

 :2في
 ويشير  إلى الطاقة الجسمانية والعقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو؛ الجيد: .أ 
ىي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة وتتقمب ىذه القدرات  القدرات: .ب 

 عبر فترات زمنية معينة؛
ي يشير إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو مف الضرور إدراك الدور ) الميمة (:  .ج 

توجيو جيوده في العمؿ مف خلبلو، ولتحقيؽ مستوى مرضي مف الأداء لابد مف 
وجود حد مف الإتقاف في كؿ محددات الأداء، بمعنى أف الفرد عندنا يبذلوف جيود 
فائقة ويكوف لدييـ قدرات متفوقة ولكنيـ لا يفيموف أدوارىـ فإف أدائيـ لف يكوف 

ميمميكوف موجيا في الطريؽ الصحيح مقبولا مف وجية نظر الآخريف وبالتالي عم
 .3نفس الشيء إذا كاف الفرد ينقصو القدرات أو ينقصو الجيد اللبزـ للؤعماؿ

 
 
 

                                                           
 .209، ص 2001، 1لتوزيع، القاىرة، مصر ،ط، الدار الجامعية لمنشر واإدارة الموارد البشرية رؤية مستقبميةراوية محمد حسف ،1
 .9صبف عزة فردوس ، نفس المرجع ،  2
 .9صبف عزة فردوس ، نفس المرجع ،  3
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 .الموظفينأبعاد أداء  .3.1
 الموظفيفعمى مجموعة مف الأبعاد يمكف مف خلبليا قياس أداء  الموظفيفيشتمؿ أداء 

 :1والحكـ عميو ويمكف مناقشتيا عمى النحو التالي
وقد يكوف وحدة التحميؿ الفرد، أو التنظيـ أو الجماعة الصغيرة، أو التنظيـ  حدة التحميل:.و 1

 )المؤسسة (.
و ىي تمؾ العناصر القابمة لمقياس في أي مجاؿ مف مجالات الأداء، و  . مقاييس الأداء:2

 ىذه المعايير
دة، تحقيؽ الربح، النمو، قد تشمؿ واحدا أو أكثر مما يمي: الإنتاجية، الفعالية، والكفاءة، الجو 

 رضا الموظفيف، رضا الزبائف )العملبء (، والتجديد والابتكار.
 المقاييس ىنا قد تكوف موضوعية كمية أو ذاتية. . قياس الأداء:3
إف طوؿ المدى أو متوسطة أو قصره قد يكوف إطار الاىتماـ أو .الإطار الزمني للأداء:4

 القياس.
: و ىنا يكوف مجاؿ الاىتماـ الإبقاء عمى الأداء كما أو الأداء . مجال الاىتمام أو التركيز5

 .2ىو أو تحسينو وتطويره، والتحسيف ىو الذي تركز عميو جيود الإصلبح والتطوير
 :3ويمكف تجسيدىا فالشكؿ التالي

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
دراسة تحميمية مطبقة عمى منطقة الرياض، مجمة الإدارة،  تقييم نظام أداء العاممين بالقطاع الخاص الخدمي،سمطاف الظرؼ، 1

 .85، ص2004، القاىرة، أبريؿ 18العدد
 .85سمطاف الظرؼ، مرجع سابؽ، ص2
، مرجع سابؽ ، تقييم نظام أداء العاممين بالقطاع الخاص الخدمي، دراسة تحميمية مطبقة عمى منطقة الرياضسمطاف الظرؼ، 3

 .85ص
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 تقييم نظام أداء الموظفين( 09الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

بالقطاع الخاص الخدمي، دراسة تحميمية  الموظفيفمطاف الظرؼ، تقييـ نظاـ أداء سالمصدر:
 مطبقة عمى منطقة الرياض

 
 
 
 
 

 أبعادّأداءّالدوزػينّ

 مؼقاسّالأداء وحدةّالًَؾقلّ

 ققاسّالأداء

الأداءّققاس ققاسّالأداء  

الػرد،ّالًـظقم،ّ

 الجؿاسة
 الإنًاجقة،ّالجودة

 كؿقة،ّنوسقة

 تحِقـه،ّتطووره مًودطة،ّقصيرة
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 .الموظفينأىمية وأىداف تقييم أداء  .4.1
 .الموظفينأىمية أداء  1.4.1

نمجأ عادة لمعرفة أىمية أي عمؿ إلى قياس مستوى أدائو ومدى تحقيقو للئنجازات المخططة 
مختمفة مف جماعة إلى أخرى ومف تنظيـ إلى آخر  -كما ىو معروؼ  -يير الأداء لو، ومعا

لأف تمؾ المعايير المختمفة مرتبطة بالعادات التقاليد الموجودة في كؿ مجتمع وبالظروؼ 
البيئية المحيطة بكؿ منظمة وبالمستوى التكنولوجي، وتستشؼ أىمية تقويـ الأداء مف خلبؿ 

 :1ر الأداء ومقاييسو، ومنياالأىمية الكبيرة لمعايي
توحيد الخصائص والصفات الخاصة بكؿ سموؾ وبكؿ عمؿ، لكي نستطيع تقويما  .1

لأداء وفؽ تمؾ الخصائص، فنحف لا نستطيع الحكـ عمى سمعة معينة دوف معرفة 
صفاتيا ووزنيا وحجميا ومتانتيا وجودتيا و... إلخ.، وعند معرفة تمؾ الخصائص 

 .العممية الإنتاجية حكماً موضوعياً عندئذ نحكـ عمييا وعمى 
والأجيزة والمعدات  الموظفيفقياس الأداء الواقعي لكميات الإنتاج المختمفة )وعدد  .2

والتكاليؼ المادية وغيرىا( يمكف توقعيا مف خلبؿ المقدرة عمى وضع المقاييس 
 .الخاصة بمستويات الأداء لكؿ عمؿ، ميما كاف نوعو وفي أية منظمة وجد

عاوف والمشاركة الفعالة بيف الرؤساء والمرؤوسيف وفؽ خطوات واضحة تحقيؽ الت .3
 .ومعروفة لمجميع وبشكؿ واضح وصريح

الاعتماد عمى الأسس الرقابية الموضوعية لممشكلبت المتعددة التي قد تصاحب أية  .4
خطوة مف خطوات العمؿ، والتي لا نستطيع دونيا تحديد المشكمة وانحرافاتيا ولمحكـ 

ببطلبف أي سموؾ أو صحتو، أو إجراء خاص بالعمؿ، فالرقابة عمى أساسيا 
الموضوعية ىي البوصمة التي توجينا نحو العقبات التي تحوؿ دوف تحقيقا لمستوى 

 .المطموب مف الأداء والإنتاجية
وتواجينا أىمية تطوير معدلات ومقاييس الأداء بصورة دائمة، وذلؾ لأىميتيا الكبيرة في 

جراء مختمؼ مراحؿ العممي ة الإنتاجية، فيجب القياـ بمراجعة مستمرة لتمؾ المعايير وا 
التعديلبت المناسبة عمييا حسب ما تقتضيو ضرورة العمؿ وفي ضوءا لتطورات الاقتصادية 

                                                           
 . 217، ص2012، العدد الأوؿ ،28، مجمة جامعة دمشؽ، المجمد تقويم الأداء في المؤسسات الاجتماعيةحسيف صديؽ،  1
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والاجتماعية والتكنولوجية، وتحقيؽ المرونة الكافية لممعايير الرقابية في ضوء اعتباريف 
 .1ات المختمفة وعدـأساسييف يجب الأخذ بيما في التنظيم

 وجود وسائؿ فعالة يمكف بواسطتيا اكتشاؼ درجة كفاءة المعايير القائمة، ومدى .1
 .ملبءمتيا لمظروؼ السائدة

مراجعة دورية ومستمرة لمتغيرات التكنولوجية والاقتصادية وغيرىا مف التغيرات التي قد  .2
 تؤثر في كفاءة وفاعمية المعدلات والمعايير القائمة.

 .الموظفينأىداف تقييم أداء  .2.4.1
تتعدد أىداؼ تقويـ الأداء وتتشعب ضمف كؿ قسـ مف أقساـ المنشأة أو في كخمية مف خلبيا 

 :2التنظيـ الاجتماعي والاقتصادي، ويمكف اختصارىا في عدة نقاط رئيسة ىي
يستفاد منيا في أثناء اتخاذ أي قرار عمى مستوى العممية الإنتاجية، ومعرفة لأداء  .1

 في المستوى المطموب أو دونو؛ موظفيفال
لتمؾ  الموظفيفمدى تحقيؽ أىداؼ المنشأة أو المنظمة، وذلؾ مف خلبؿ تمثؿ  .2

 الأىداؼ، مف خلبؿ مستويات أدائيـ؛
المقصريف كإخضاعيـ لدورات  الموظفيفيساعد عمى وضع الاقتراحات الخاصة ب .3

 تدريبية؛
فآت ليـ وترقيتيـ وزيادة رواتبيـ عف طريؽ صرؼ المكا الموظفيفمكافأة المجديف مف  .4

 وحوافزىـ،
جميعاً وقدراتيـ ومؤىلبتيـ، ووضع كؿ عامؿ فيالمكاف  الموظفيفيوضح إمكانيات  .5

 الذي يتناسب وقدراتو؛
والمشرفيف، وفتح قنوات الاتصاؿ الأفقية  الموظفيفزيادة أواصر التعاوف والمحبة بيف  .6

ر الحواجز التقميدية الموجودة في والعمودية في المنشأة أو المنظمة، ومف ثـ كس
 المستويات الإدارية المختمفة.

 
 

                                                           
 .218صديؽ، مرجع سابؽ، ص حسيف  1
 .215مرجع نفسو، ص 2
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 .الموظفينمدخل تقييم أداء  .2
يعتبر الأداء معامؿ الحكـ عمى الجيد المبذوؿ مف قبؿ العامؿ في المنظمة، و يعكس كيفية 
 قياـ الفرد بإنجاز ميامو و متطمبات الوظيفة، و مف ىنا كاف لازما عمى إدارة الأفراد أف

 تعمؿ عمى تحسيف أداء الأفراد عمى اختلبؼ مستوياتيـ.
و عميو سنحاوؿ مف خلبؿ ىذا المبحث تسميط الضوء عمى أىـ طرؽ والعوامؿ المؤثرة بأداء 

 .الموظفيف، والصعوبات والمبادئ الإسلبمية في عمميات تقييـ أداء الموظفيف
 .نالموظفيأنواع وعوامل المؤثرة في  إجراء تقييم أداء   .1.2

 .الموظفينأنواع أداء  .1.1.2
اف تصنيؼ الأداء كغيره مف التصنيفات المتعمقة بالظواىر الاقتصادية، اختيار المعايير 
الدقيقة والعممية في الوقت ذاتو الذي يمكف الاعتماد عميو لتحديد مختمؼ الأنواع، وبما اف 

نقؿ المعايير المعتمدة في الأداء مف حيث المفيوـ يرتبط الى حد بعيد بالأىداؼ فإنو يمكف 
تصنيؼ ىذه الأخيرة واستعماليا في تصنيؼ الأداء كمعايير الشمولية الذي قسـ الأىداؼ الى 

 : 1كمية و جزئية
و ىو الذي يتجسد بالإنجازات التي ساىمت جميع العناصر أو الأنظمة  . الأداء الكمي:1

داء يمكف الحديث عف مدى الفرعية لممؤسسة في تحقيقيا، وفي إطار ىذا النوع مف الأ
 وكيفيات بموغ المؤسسة أىدافيا الشاممة كالاستمرارية، الشمولية، الأرباح، النمو.

وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية ويتقسـ بدوره الى عدة . الأداء الجزئي: 2
مي لممؤسسة أنواع تختمؼ باختلبؼ المعيار المعتمد لتقييـ الأداء، و نشير الى انا الأداء الك

في كؿ فرع مف ىذا  الموظفيففي الحقيقة ىو نتيجة تفاعؿ أداءات أنظمتيا الفرعية، و أداء 
 النظاـ .

 
 
 
 

                                                           
 .209، مرجع سابؽ، ص إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبميةمحمد حسف راوية،  1
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 .الموظفينعوامل المؤثرة في الأداء  2.1.2
 :1يتأثر الأفراد بعوامؿ عديدة يمكف حصرىا فيما يمي

لديناميكي المؤثر في يشكؿ أىـ مورد في المؤسسة باعتباره العامؿ ا . العنصر البشري:1
جميع عمميات الإنتاج، أما العوامؿ الأخرى فيي تؤثر بالدرجة التي يتحكـ فييا العنصر 

الذي يتخذه الإنساف والعمؿ الذي يؤديو ىو الأساس في تحديد  البشري حيث أف القرار
 الإنتاج كمية وتكمفة.

لجميع الموارد البشرية حيث إف الإدارة مسؤوليتيا عظيمة في الاستخداـ الفعاؿ . الإدارة:2
تقع تحت سيطرة المؤسسة ويقاؿ أف زيادة معدلات الأداء يعتمد عمى أساليب الإدارة حيث 
تؤثر في جميعا لأنشطة فيي بذلؾ تعبر عف التخطيط التنظيمي والتنسيؽ والرقابة لذلؾ فإنو 

 أي ضعؼ أتقصير في أي عممية سيكوف سببا في عجز وكفاءة الأداء .
يشير إلى مدى الأىمية الوظيفية التي يؤدييا العمؿ ومقدار فرص الترقية ة العمل: . طبيع3

المتاحة ومقدارا لإشاعات المركبة عف الميمة حيث أف كمما ا زدت درجة توافؽ العامؿ مع 
 مينتو كمما ا زدت دافعتو وولائو لممؤسسة وبالتالي العطاء والأداء الجيد.

والمعدات دور ومركز في التأثير عمى الداء، حيث توفر جو لموازـ  أف .العوامل النفسية:4
 المريح الذي يبث روح المبادرة ويرفع روح المعنوية لمعامميف مما يدفعيا لتحسيف أداءه.

 .الموظفينخطوات و معايير تقييم أداء  .2.2
 .خطوات تقييم الأداء 1.2.2

و إعطاء الزملبء صلبحية تقييـ تشير الدراسات إلى أف لتقييـ الأداء عدة اتجاىات حديثة ى
بعضيـ البعض، وكذلؾ قياـ المرؤوسيف بتقييـ رؤسائيـ، ىناؾ اتجاه ثلبثي لعممية التقييـ 
وذلؾ عف طريؽ قياـ الرئيس والزميؿ والمرؤوس نفسو بعممية التقييـ وذلؾ لمقضاء عمى 

ف المسئوؿ التحيز الشخصي لعممية ويتـ عمى ىذا الأساس تخصيص أوزاف معينة وميما كا
 عف عممية تقييـ الأداء فإنيا تمر بالمراحؿ الآتية:

                                                           
، 1990،مذكرة لنيؿ دكتوراه دولة ، قسـ التسيير، جامعة الجزائر، ،  أثر البيئة عمى أداء المؤسسات العموميةعمي العبد ا﵀ ، 1

 .27ص
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ويقصد بيا الأساس الذي ينسب إليو الفرد وبالتالي يقارف بو الحكـ  تحديد معايير الأداء:
عميو أو ىي المستويات التي تعتبر فييا الأداء جيدا أو مرضيا، وبصورة عامة فإف ىذه 

 ا:المعايير تؤكد عمى جانبيف أساسييف ىم
يعبر عمى مقومات الأساسية التي تستمزميا طبيعة العمؿ مثؿ: كمية  موضوعي: .1

 الإنتاج، النوعية، السرعة، وتحقيؽ الأىداؼ؛
يكشؼ عف صفات الفرد الشخصية كالقابمية والسرعة في التعمـ  ذاتي سموكي: .2

مكانية الاعتماد عمييا وعلبقة الرؤساء والمديريف.  والاستفادة مف التدريب وا 
ترط في المعيار وميما كانت نوعية أف يكوف دقيقا في التعبير عف الأداء المراد قياسو ويش

 ويكوف المعيار ىكذا إذا تميز بالخصائص الآتية:
 :عف العوامؿ الداخمية في المقياس يجب أف تعبر عف تمؾ  صدق المقياس

 الخصائص التي يطمبيا أداء العمؿ بدوف زيادة أو نقصاف؛
 :ني أف يكوف نتائج أعماؿ الفرد مف خلبؿ المقياس الثبات عندما يع ثبات المقياس

 يكوف أداؤه ثابتا، كما تختمؼ نتائج القياس باختلبؼ درجات او مستويات أدائو؛
 :ونعني بيا درجة حساسية المقياس بإظيار الاختلبفات في مستويات الأداء  التميز

 الأفراد؛ميما كانت بسيطة، فتميز بيف الأداء الفرد ومجموعة مف 
 :مكانية استخدامو مف قبؿ  سيولة استخدام المقياس ونعني بو وضوح المقياس وا 

 1الرؤساء في العمؿ؛
 :والمعيار المقبوؿ  الموظفيفيجب اف تكوف المعايير مقبولة مف قبؿ الأفراد  القبول

 ىو المعيار العادؿ الذي يعكس الداء الفعمي للؤفراد.
  لمعرفة  الموظفيفيجب توفير المعايير للؤفراد  :فينالموظنقل توقعات الأداء للأفراد

ما يجب أف يعمموا وما يتوقع منيـ، وأفضؿ طريقة لتحقيؽ ذلؾ ىي نقؿ المعمومات 
مف المدير لمرؤوسيو، ومناقشتيا معيـ، والتأكد مف فيميا ثـ معرفة ردود فعؿ 

 المرؤوسيف حوؿ الاستفياـ عف أيو جوانب غير واضحة ليـ.

                                                           
 .177، ص 2000، دار و مكتبة الحامد لمنشر و التوزيع، عماف ،1، ط إدارة الموارد البشريةـ الييبتي، خالد عبد الحمي 1
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 :وىذه الخطوة تتعمؽ بجميع المعمومات حوؿ الأداء الفعمي وىناؾ أربعة  قياس الأداء
 مصادر لممعمومات تستخدـ لقياس الأداء الفعمي ىي:

  ؛الموظفيفملبحظة الأفراد 
 التقارير الإحصائية؛ 
 التقارير الشفوية؛ 
 .التقارير المكتوبة 

 .الموظفينمعايير تقييم أداء  2.2.2
عدة معايير يتـ عمى أساسو تقييـ الأداء، والتركيز عمى  الى الموظفيفيستند نظاـ أداء 

معيار معيف دوف سواءه ينقمنا مف طريقة الى أخرى لمتقييـ، وىي معايير التي يمكف بيا تقييـ 
سواء عمى مستوى الفرد او الجماعة، مثؿ كمية الإنتاج و نوعية الخدمة  الموظفيفأداء 

ات، الكفاءة، ويمكف اف نمخص ىذه المعايير في المقدمة لمعملبء، المعرفة الجيدة لمعممي
 .1مجموعة مف النقاط مع العمـ اف ىذه المعايير صعبة التقييـ و التقدير 

 .المعايير الشخصية . 1.2.2.2
غالبا ما تركز ىذه المعايير عمى قدرة الموظؼ عمى البذؿ و العطاء وتحقيؽ الذات، والبراعة 

ستواء  الإنفعالي مواقؼ مختمفة، ومدى النضج والياقة التي يتحمى بيا الموظؼ في وا 
  الموظفيفالشخصية، وعمى الرغـ مف أف الشخصية تعتبر عنصرا أساسيا لمنجاح في أداء 

 لعمميـ إلا انو مف الصعوبة إمكانية تقييـ عوامؿ الشخصية لعدة أسباب .
 .معايير النتائج. 2.2.2.2

اء كما انيا في الغالب اليدؼ الأوؿ لمتقييـ وىي النتائج في العادة ىي المحصمة النيائية للؤد
تعتبر سيمة القياس، حيث تكوف في معظـ الحياف أرقاميا مختصرة مثؿ وحدات الإنتاج أو 
المبيعات الإجمالية أو الدخؿ الإجمالي، أو مستوى رضى العملبء، وقد تكوف بإستخداـ 

 .2دمات لتقييـ النتائجالحكـ الشخصي )لمعملبء( في وظائؼ خاصة كتمؾ التي تقدـ خ
 حجـ ما تـ إنجازه بالمقارنة مع ما كاف متوقعا. الكمية:
 معرفة تكمفة تحقيؽ النتائج ومقارنتيا مع التكمفة المحتممة. التكمفة:

                                                           
 .97، ص1998، دار قباء لمطباعة و النشرو التوزيع، القاىرة، كيف تقييم أداء الشركات و العاممينزىير ثابت،  1
 .97ص ، مرجع سابؽ، كيف تقييم أداء الشركات و العاممينزىير ثابت،  2
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 نوعية العمؿ الذي أنجز بالمقارنة مع المتوقع. الجودة:
ذا كاف ىنا ؾ تأخير في الإنجاز الوقت: ىؿ أنجز العامؿ المطموب منو في الوقت لـ حدد، وا 

 يتـ البحث عف الأسباب التي أدت الى ىذا التأخير.
 .معايير السموك. 3.2.2.2

مف الضروري إعطاء الجانب السموكي في معايير التقييـ وزنا لا يقؿ أىمية عف المعايير 
الأخرى التي تتعمؽ بتقييـ الداء، بالرغـ مف انو لا يمكف قياس معايير السموؾ بموضوعية 

النتائج إلا أنيا سيمة ويمكف تقييميا، ذلؾ أف ىناؾ تصرفات تصدر مف العامؿ قد لا مثؿ 
تؤثر في الأداء الوظيفي ولكنيا تؤثر في عمؿ المنظمة مف خلبؿ التأثير عمى صورتيا و 
مف ىذه التصرفات )الكذب، النفاؽ، الرشوة، السرقة في التعاملبت(، و فيما يمي سنعرض 

 :1موكية التي يتـ تقييمياامثمة عدة مف معايير س
وتتمثؿ في الحكـ عمى المور التي يتـ اتخاذ إجراءات حياليا وتحمؿ مسؤولية  اتخاذ القرارات:

 الإجراء.
 وتتمثؿ في مقدرة العامؿ عمى ترتيب الأمور حسب أولويتيا. تحديد الأولويات:

ظيـ الوقت لإنجاز يقاس مدى اىتماـ ىذا العامؿ بإنجاز عممو اليومي، مع مدى تن التنظيم:
 ىذا العمؿ الموكؿ اليو حسب المواد المتاحة.

 رصد مدى قدرت العامؿ عمى التخطيط الجيد للئنجاز العمؿ و مدى اتقانو. التخطيط:
مدى قدرت العامؿ عمى إيصاؿ أفكاره في مواقؼ الخاصة بالعمؿ وقدرتو عمى  الإتصال:

 التعبير عف أفكاره.
 :2قييـ الاداء و ىي كما نجد تقسيـ اخر لمعايير ت

بموجب ىذا النوع يجري تحديد كمية معينة مف وحدات الإنتاج التي يجب  المعايير الكمية:
أف تنتج خلبؿ مدة زمنية معينة أي أنيا تدؿ عمى العلبقة بيف كمية العمؿ المنتج والزمف 

 المرتبط بيذا الأداء.
 د المنتج إلى مدى وده و الإتقاف.مف خلبؿ ىذا يتـ إخضاع الإنتاج لمفر  المعايير النوعية:

 ىو مزيج مف المعايير الكمية والنوعية. المعايير النوعية و الكمية:
                                                           

 .98زىير ثابت، مرجع سابؽ، ص 1
 .98نفس المرجع، ص2



 فينالموظأداء                                                 الفصل الثاني :           
 

59 
 

 وصعوباتو. الموظفينطرق تقييم أداء  .3.2
 .الموظفينطرق تقييم أداء  .1.3.2

 ىناؾ مجموعة مف الطرؽ التي يتـ مف خلبليا تقييـ الأداء الأفراد، و منو عمى الجية
 قييـ أف تختار الطريقة المناسبة مف طبيعة الأعماؿ التي يقوـ بيا الأفراد مع حجـبالت المكمؼ

 المنظمة و طبيعة ونوعية نشاطيا وغيرىا مف العوامؿ الأخرى .
 1و سنتناوؿ أبرز ىذه الطرؽ و ىي كما يمي:

 2تنطوي تحت ظؿ ىذه الطريقة مجموعة مف الطرؽ التي ىي كما يمي: الطرق التقميدية:
الترتيب البسيط: ىذه الطريقة مف أقدـ و أبسط الطرؽ حيث يقوـ الرئيس السممي طريقة 

المباشر بترتيب الأفراد حسب قدراتيـ لمقارنة كؿ فرد منيـ بأقرانو، حيث يقوـ بترتيبيـ ترتيبا 
تنازليا أي حسب الكفاءة ويأخذ في ذلؾ مجموعة مف العوامؿ مثؿ: الانضباط، السموؾ 

 ، و تكوف ىذه الطريقة ناجحة إذا كاف عدد الأفراد قميؿ ومف عيوبيا:والتعاوف .......الخ
 .غياب المعايير الدقيقة مما يؤدي الى إمكانية التحيز لفرد غير الأخر 

في ىذه الطريقة يتـ مقارنة فرد بفرد أخرى مف نفس المصمحة  طريقة المقارنة المزدوجة :
رنات يتحدد في كؿ مرة الأحسف منيما، داخؿ المنظمة أي يكوف ذلؾ و فؽ ثنائيات مف المق

تنازليا حسب أدائيـ العاـ  الموظفيفوبتجميع ىذه المقارنات يمكف التعرؼ عمى الترتيب 
 .3،وعند إجراء المقارنات يقوـ المكمؼ بالتقييـ بتحديد أفضؿ فرد في كؿ مقارنة ثنائية

ي والذي يسقـ بدوره إلى يتـ تقييـ الأفراد حسب المنحنى الطبيعطريقة التوزيع الإجباري :
مجموعات ) ممتازيف، جيديف، مقبوليف، متوسطيف، ضعفاء ( ،و مف مميزات ىاتو الطريقة 

 أنيا:
 تقيس عدد قميلب مف الأفراد؛ -
 4تضع مبادئ محددة لعممية التقييـ بدلا مف إعتمادىا عمى التعميـ. -

 بعض منياكما نجد لتقييـ الأداء عدة طرؽ ومداخؿ ويبيف الشكؿ التالي 

                                                           
 .326ص  ،1994، منشورات الجامعة المفتوحة، طرابمس، ادارة الموارد البشريةصالح عودة سعيد، 1
 .326نفس المرجع،  ص  2
 .286صلبح ودة سعيد، مرجع سابؽ ،ص3
 .288ص نفس المرجع،  4
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 الموظفين(: مداخل تقييم أداء 10شكل )
 
 
 
 
 
 
 
 

 .الموظفينصعوبات تقييم أداء  .2.3.2
ونجد اف ىنالؾ عدة صعوبات تحوؿ دوف ذلؾ، لو كاف  الموظفيفليسف مف السيؿ تقييـ أداء 

 مف السيؿ استخداـ أسس كمية في التقييـ كعدد مف الوحدات المنتجة أو قيمة المبيعات
لماحدثت أخطاء كثيرة في التقييـ إلا أف ذلؾ يصعب حدوثو وتتـ عممية التقييـ عمى أساس 
التقديرات الشخصية وتصاحب كثير مف الأخطاء التي تجنبيا وىناؾ العديد مف الأخطاء 

 :1الشائع منيا ما يمي
د وذلؾ أف الرئيس قد يعطي أح . التأثر بصفة معينة في الحكم عمى كفاءة المرؤوسين:1

مرؤوسيو تقدير عالي أو منخفض عمى أساس فكرة معينة أو صفة واحدة يممسيا الرئيس في 
المرؤوس مثاؿ ذلؾ صفة الأمانة لدى المرؤوس قد تدفع الرئيس إلى إعطاء المرؤوس تقدير 

 الكفاءة مثلب. المتعمقة بالمرؤوس كمستوى ممتاز دوف مراعاة النواحي الأخرى
قد يتأثر نتاجية المرؤوسين في الفترات الأخيرة قبل التقييم:. تأثير الرؤساء بسموك وا  2

الرئيس بتصرفات مرؤوسيو في الفترات الأخيرة قبؿ التقييـ في كثير مف الأحيانعند إعداد 
التقارير المفروض تعبر عف مستوى إنتاجية المرؤوس وسموكيـ عف السنة بأكممياوليس لفترة 

 أو السيئة لممرؤوسيف طواؿ السنة. وقد لا يتذكر الرؤساء الأعماؿ الطيبة

                                                           
، 288، 287، ص 2011، دار الميسرة لمنشر و التوزيع ، عماف ،الأردف ، 1، طشريةإدارة الموارد البأنس عبد الباسط عباس ، 1
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فبعض الرؤساء يميموف إلى . التشدد أو التساىل من الجانب الرؤساء في التقييم: 3
عطائيـ تقديرات عالية بصرؼ النظرعف أدائيـ لعدة أسباب منيا  التساىؿ مع مرؤوسييـ وا 

رغبة في تجنب المشاكؿ الإنسانية التي قد تنشأ في حالة إعطائيـ تقديرات سيئة ، ال
مساعدتيـ بسبب الظروؼ وعمى العكس مف ذلؾ يميؿ بعض الرؤساء إلى التشدد وعادة 

وقد يرجع السبب في ذلؾ إلى طبيعة شخصية  الموظفيفيعطوف تقديرات منخفضة لمعظـ 
 القائـ بالتقييـ واعتقاده بأف المرؤوسيف عادة أقؿ مف كفاءة وميارة.

قييـ بالعلبقات الشخصية بيف الرئيس والمرؤوس تتأثر عممية الت . التحيزات الشخصية:4
فيميؿ الرئيس إلى مرؤوس معيف يؤثر تأثير ممحوظ عمى التقديرات التي يمنحيا لو وقد يكوف 
التحيز بسبب الجنس أوالسف أو المستوى التعميمي وعادة ما يحدث ذلؾ في حالة غياب 

 معايير موضوعية لمتقييـ.
قد يغفؿ القائـ بالتقييـ الاختلبؼ والتبايف في أداء متوسطة: . الاتجاه نحوا إعطاء تقديرات 5

الأفراد وسموكيـ في العمؿ ،ويعتمد إلى إعطاء تقديرات متوسطة لاىي بالعالية ولا 
المنخفضة، وقد تنشأ ىذه الظاىرة بسبب عدـ معرفة القائـ بالتقييـ بالبيانات الخاصة بكؿ 

ـ بعممية التقييـ و لعدـ رغبتو في أف يظير بعض مرؤوس، أو لعدـ توافر الوقت الكافي لمقيا
تحت  الموظفيفالمتفوقيف والبعض الغير متفوقيف حتى لا يرقى أو ينقؿ بعض  الموظفيف
 .1رئاستو

تمؾ ىي أىـ الصعوبات و الأخطاء الشائعة المصاحبة لعممية تقييـ الأداء، ولا ننسى أف 
ى ورغبات وتوجيات المقيـ، إلا أف المسؤوؿ عممية تقييـ الأداء ىي مسألة إنسانية تتأثر بيو 

المسمـ والممتزـ بتعاليـ الإسلبـ الحقة يكوف أكثر واقعية ومنطقية وأمانة وعدؿ لا يظمـ 
حقوقيـ ويشعر أف ا﵀ تعاؿ ىو رقيبو وحسيب ليكوف أكثر إخلبصا وصدقا في  الموظفيف

رة الموارد البشرية وىي تقييـ أداء واجباتو الوظيفية ومنيا الوظيفة الأكثر حساسية في إدا
 .الموظفيفكفاءة أداء 

 
 

                                                           
 .289، 288، مرجع سابؽ ،ص  إدارة الموارد البشريةأنس عبد الباسط عباس ، 1
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 .الموظفينالمبادئ الإسلامية في عمميات تقييم أداء  .4.2
تقوـ الإدارة في البمداف الإسلبمية عمى مبادئ و يحترـ العامميف ىذه المبادئ و ما يتناسب 

ف العامؿ يحب ويحترـ مع ديننا الحنيؼ مف اىـ المبادئ الإسلبمية في تقييـ أداء العامميف أ
، ويعمؿ بجد خوفا مف ا﵀ تعالي، حيث قاؿ ا﵀ في كتابو عز وجؿ: ﴿وَقُؿِ اعْمَمُوا 1عممو

ْـ وَرَسُولُوُ وَالْمُؤْمِنُوفَ وَسَتُرَدُّوفَ إِلَى عَالِِـ الْغَيْبِ وَالشَّيَادَةِ فَيُنَبِّئُكُ  ْـ فَسَيَرَى المَّوُ عَمَمَكُ ْـ بِمَا كُنْتُ
  2وفَ﴾تَعْمَمُ 

إف جعؿ الموظفيف يحسنوف مف أدائيـ يحتاج أوؿ الأمر إلى تقويـ أعماليـ بصدؽ وأمانة 
وعدؿ، فمف تستطيع أية شركة أو مؤسسة أف تجعؿ موظفييا يحسنوا أعماليـ مف دوف أف 

%( مف الشركات الغربية 10تحدد مستوى أدائيـ.تشير الدراسات في ىذا المجاؿ إلى أف )
 تقويـ فعّاؿ. تتبنى وتنفذ نظاـ

أما أغمب الشركات والمؤسسات فمدييا نظاـ تقويـ أداء، ولكف ينفذ بطرائؽ صورية في 
الغالب، وفي الدوؿ العربية والإسلبمية الأمر لا يزاؿ بعيداً عف التطبيؽ الفعّاؿ في أغمب 
ف وجد وطبؽ فيكوف صورياً في شركات القطاع العاـ ومؤسساتو  شركات القطاع الخاص، وا 

 دمية والإنتاجية.الخ
إف تقويـ الأداء ىو نشاط شامؿ ومستمر ومنظـ ودوري، ييدؼ إلى تحديد مدى صلبحية 
الفرد في أدائو لممياـ الموكمة إليو، ومستوى أدائو ليذه المياـ، ومدى التزامو بالمعايير 

 التنظيمية وتقيده بالمبادئ والقيـ المؤسسية خلبؿ فترة زمنية معينة.
القيـ  –لتأكيد عمى تقويـ التزاـ الأفراد في الثقافة المؤسسية )المبادئ وىنا لابد مف ا

المؤسسية( لأنيا تعتبر مف العوامؿ التي تضمف استدامة المؤسسة، بغض النظر عف المياـ، 
ىماؿ الثقافة المؤسسية وبالتالي يؤدي لعدـ تجانس داخؿ  فيمكف للؤفراد تنفيذ المياـ وا 

 : 3ي بعض المؤسسات الإسلبمية، ونجد ىناؾ عدة مبادئ وىيالمؤسسة، وىذا ما نلبحظو ف
استحضار رقابة ا﵀ سبحانو عمى العمؿ لقولو الرسوؿ عميو أفضؿ الصلبة  المبدأ الأول:

والسلبـ يؤكد في الحديث الشريؼ أف عبادة الإنساف المؤمف لا تكوف كاممة ومقبولة إلا 
                                                           

 .2019، مجمة الاقتصادي العالمية، العدد شباط المابدئ الإسلامية في عممية تقييم الأداءعبد المنعـ دىماف،  1
 .105رآف الكريـ، سورة التوبة، الآيةالق2
 .253، ص 2003، مطبعة جامعة حمب، حمب، سوريا، إدارة الموارد البشريةعقيمي، عمر وصفي وآخروف.  3
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الإحساف أف تعبد ا﵀ »...ا﵀ أنو قاؿ: باستحضار رقابة ا﵀ عز وجؿ. فقد روى عف رسوؿ
، ولما كاف العمؿ جزءاً مف العبادة فينبغي عمى «كأنؾ تراه فإنؾ إف لـ تكف تراه فإنو يراؾ...

العامؿ أف يستشعر وجود ا﵀ معو في أثناء عممو، وىذا المبدأ ينقؿ الفرد مف التعامؿ مع 
 ي بالعمؿ لوجو ا﵀.الناس والعمؿ معيـ إلى مرحمة عميا ىي مرحمة الرق

وكذلؾ امتثاؿ لمرقابة الربانية عمى الأعماؿ جميعيا، كما في قولو تعالى: ﴿مَا يَمْفِظُ مِفْ قَوْؿٍ 
ْـ مِفْ   ،1إِلاَّ لَدَيْوِ رَقِيبٌ عَتِيدٌ﴾ ُـ الَّذِي خَمَقَكُ وفي قولو سبحانو وتعالى:﴿يَا أَيُّيَا النَّاسُ اتَّقُوا رَبَّكُ

وَخَمَؽَ مِنْيَا زَوْجَيَا وَبَثَّ مِنْيُمَا رِجَالًا كَثِيرًا وَنِسَاءً وَاتَّقُوا المَّوَ الَّذِي تَسَاءَلُوفَ بِوِ  نَفْسٍ وَاحِدَةٍ 
ْـ رَقِيبًا﴾ َـ إِفَّ المَّوَ كَافَ عَمَيْكُ وَالْأَرْحَا

2 . 
اس حياءً وقد بيّف ا﵀ سبحانو وتعالى أف بعضيـ يمارس الباطؿ قولًا وفعلًب، مستتراً مف الن

وخوفاً، ولا يستحي مف ا﵀ وىو أحؽ بأف يستحي منو ويخاؼ عقابو؛ لأنو معيـ محيط 
بأحواليـ، حيث يقوؿ الحؽ تبارؾ وتعالى:﴿ يَسْتَخْفُوفَ مِفَ النَّاسِ وَلَا يَسْتَخْفُوفَ مِفَ المَّوِ وَىُوَ 

ْـ إِذْ يُبَيِّتُوفَ مَا لَا يَرْضَى مِفَ الْقَوْؿِ وَكَافَ   . 3المَّوُ بِمَا يَعْمَمُوفَ مُحِيطًا﴾ مَعَيُ
إف إدراؾ الرقابة الربانية تجعؿ العامؿ يبذؿ أقصى طاقاتو في العمؿ ويكوف أكثر التزاماً، 
وىذه الرقابة الربانية ىي الرقابة الأساسية في الفكر الإداري الإسلبمي، وىي مرتبطة ارتباطاً 

ـ، فكمما كاف الوازع الديني قوياً لدى الإنساف كبيراً بمدى قوة الإيماف لدى الإنساف المسم
أعمالو وأفعالو وفي سره وعمنو، وخاؼ مف عقابو وطمع في  المسمـ أحس بمراقبة ا﵀ لو في

ثوابو، إف ىذا النوع مف الرقابة لو عمؿ بيا الإنساف المسمـ وطبقيا وأخذ بيا في دينو ودنياه 
 .4ابة الوضعيةلأصبح المجتمع المسمـ في غنى عف أنظمة الرق

التقويـ الذاتي: والتقويـ الإسلبمي قائـ أصلًب بدافع الرقابة الذاتية لإرضاء ا﵀  المبدأ الثاني:
ذا خرج عف قواعد فطرتو  تعالى فالإنساف إذا فعؿ شيئاً مخالفاً لفطرتو يشعر بالتغير والألـ، وا 

جممة مف الأسباب، يشعر بالضيؽ، حتى إف عمماء النفس يرجعوف الأمراض النفسية إلى 
 أىميا ىو الانحراؼ عف فطرتو" .

                                                           
 .105القرآف الكريـ، سورة ؽ، الآية1
 .105القرآف الكريـ، سورة النساء، الآية2

 .108القرآف الكريـ، سورة النساء، الآية33
 .254، 253وآخروف، مرجع سابؽ، ص ،  عقيمي، عمر وصفي 4
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لذلؾ عمى المؤسسات الإسلبمية أف تسعى إلى تقوية الإحساس الذاتي لدى العامميف، وتنبييـ 
إلى ضرورة مراقبة الذات وتقويـ الفرد لنفسو قبؿ أف يقوّمو غيره؛ لأف ا﵀ سبحانو وتعالى 

 ر.مطّمع عمى الأعماؿ كميا ما خفي منيا وما ظي
ْـ فَاعْدِلُواْ وَلَوْ كَافَ ذَا قُرْبَى﴾ المبدأ الثالث: ذَا قُمْتُ العدؿ: قاؿ سبحانو وتعالى: ﴿وَاِ 

، إف مف  1
العدؿ تقويـ الموظفيف بشكؿ موضوعيّ نظاميّ، لا عمى أساس مصمحيّ، وعمى جميع 

 الموارد البشرية في المؤسسة بمختمؼ المستويات الإدارية.
إف ما يميّز نظاـ تقويـ الأداء الإسلبمي أنو تقويـ مستمر طواؿ  مرارية:المبدأ الرابع: الاست

أياـ العمؿ، ولا يترؾ الفردَ حتى نياية السنة ليتفاجأ بأخطائو التي لا يمكف أف يتلبفاىا مما 
 .2يصيبو بأزمة قد تؤدي إلى تركو العمؿ
ميز عف غيره مف كما أف نظاـ التقويـ الإسلبمي يت المبدأ الخامس: التقويم الصحبة:

الأنظمة الوضعية بتقويـ الموظؼ لزميمو في العمؿ، وذلؾ عف طريؽ التناصح والتوجيو 
والإرشاد، وأىـ وسيمة إلى تحقيؽ ذلؾ ىي الأمر بالمعروؼ والنيي عف المنكر. يقوؿ الحؽ 
تبارؾ وتعالى داعياً طائفة مف المؤمنيف إلى الدعوة إلى الخير وذلؾ بالأمر بالمعروؼ 

ْـ أُمَّةٌ يَدْعُوفَ إِلَى الْخَيْرِ وَيَأْمُرُوفَ بِالْمَعْرُوؼِ وال نيي عف المنكر: لقولو تعالى :﴿وَلْتَكُفْ مِنْكُ
ُـ الْمُفْمِحُوفَ﴾ وَيَنْيَوْفَ عَفِ الْمُنْكَرِ وَأُولَئِؾَ ىُ

3. 
ر وقد دعا الرسوؿ عميو أفضؿ الصلبة والسلبـ الإنساف المسمـ إلى محاربة المنكر عمى قد

 الاستطاعة.
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 .خلاصة
في وظائفيـ، كما أنيا الركيزة  الموظفيفيتضح مما سبؽ أف الأداء ذو أىمية بالغة فيتثبت 

ويكتشؼ فعالية الأفراد في العمؿ لذا فإنو  الموظفيفالأساسية أو المصنع الذي يعمؿ فييا 
لموكمة إلييـ عمى بدلا مف التأكد مف ميما قيمنيا بأعماليـ ا الموظفيفمف الضروري عند 

الوجو المطموب مف خلبؿ تقييـ أدائيـ قبؿ كؿ شيء وذلؾ بالاستعانة بمختمؼ الطرؽ 
مف جية وتحقيؽ أىداؼ  الموظفيفوالمعايير التي تطرقنا إليو لمكشؼ عف مستوى أداء 

 المنظمة التي تسعى إلييا.
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 الجانب التطبيقي
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 تمييد:
بعد أف تناولنا الجانب النظري  لموضوع الدراسة الحالية، لابد أف نتطرؽ إلى الجانب 
الميداني والذي نسعى مف خلبلو للئجابة عمى التساؤؿ العاـ لمدراسة وذلؾ قصد التحقؽ مف 

عينة التي تـ عمى ال ستبيافصحة فرضيات الدراسة أو نفييا، وىذا مف خلبؿ توزيع الإ
اختيارىا وجمع المعمومات والعمؿ عمى ترتيبيا وتصنيفيا وتحميميا واستخلبص النتائج 
والوقوؼ عمى ثوابت الموضوع المدروس وفي الفصؿ الميداني سنتناوؿ مجالات الدراسة 
والمتمثمة في المجاؿ الزماني والمكاني والمنيج المستخدـ فضلب عف تحديد الأدوات 

 ع البيانات والمعمومات التي تيـ موضوع البحث.المستخدمة لجم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الإجراءات المنيجية لمدراسة                                                الفصل الأول:
 

69 
 

 :الاستطلاعية الدراسة-1
أي  إلييا يتطرؽ لـ جديدة موضوعات تتناوؿ التي البحوث تمؾ ىي الإستطلبعية، البحوث
أبعادىا  مف كثيرا الباحث يجيؿ حتى أو معمومات أو بيانات عنيا تتوفر ولا قبؿ مف باحث

 .إلخ1...وجوانبيا
أساس  ىو الفرضيات، وصياغة الإشكالية سؤاؿ ضبط إف باحث، أي عمى يخفى لا كما

يعطي  الذي الميداني، الجانب إنجاز أساس فيي المناسبة البحث أدوات وأما الدراسة انطلبؽ
البحث،  ىذا لإنجاز عمييا المعتمد الأدوات أحد ىو الاستبيان كاف ولما للئشكالية مصداقية

رشاد توجيو منذ لمشروعا بداية كانت مديرية   بزيارة قمنا فقد وبعدىا المشرؼ، الأستاذ وا 
 المحتممة العوامؿ مختمؼ وكذا ميداف البحث عمى التعرؼ بغرض وىذا التربية لولاية الجمفة

 مف مكننا ما وذلؾ لمبحث، السير الحسف أو الدراسة لأدوات الجيد التطبيؽ تعرقؿ قد التي
 الأسئمة بعض وطرحالموظفيف  مع بعض لقاءات لنا وكانت ،اؿالعم عمؿ عمى الإطلبع
 والغرض ممارسة نشاطيـالضغوطات المينية التي تؤثر عمى آدائيـ خلبؿ  بخصوص عمييـ
 بموضوع الدراسة. المتعمقة المفاىيـ بعض إيضاح ىو منيا
قياسو،  المطموب لمشيء وقياسيا عامة بصفة الأسئمة، وضوح مدى عمى لمتعرؼ كذالؾ

 عمييا، الإجابة عدـ يحاولوف أو لممستجوبيف حرجا تسبب قد التي الأسئمة عمى والتعرؼ
 .الحرج ىذا تبعد أخرى بطريقة صياغتيا إعادة حتى يتـ

 :البحث مجالات-2
 :الزماني المجال
 الإدارة عمى موضوع البحث المقرر طرؼ مف الموافقة النيائية تمقينا عندما البحث في انطمقنا

 عيّنة اختيار تـ و لمبحث، النظري بالجانب علبقة ليا التي المعمومات فبدأنا بجمع لممناقشة،
 2024-04-25العينة  أفراد عمى الإستبياف توزيع ثـ 2024في أوائؿ شير أفريؿ  البحث
 .التطبيقي العمؿ في استرجاعو تّـ مباشرة الشروع وبعد
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 :المكاني المجال 
 .التربية لولاية الجمفة  مديرية مستوى ىعم الميدانية، الدراسة أجريت لقد
 منيج البحث:-3

 .لخإ 1والمستقيـ... الواضح الطريؽ ىو لغة فالمنيج .مناىجو بتعدد العممي البحث يتميز
 .إلخ… "2ومنياجا شرعة منكـ جعمنا لكؿ" تعالى قولو الترتيؿ في

جمع  كيفية يحدد إذ العممي، البحث عممية ىامة في مرحمة الدراسة منيج إختيار يعتبر حيث
مباشرة  علبقة لو الدراسة منيج فإف لذا المدروس، الموضوع حوؿ والمعمومات البيانات
 ىو الذي يعرّؼ بػ: الوصفي المنيج اعتمدنالذلؾ البحث،  وبإشكالية الدراسة، بموضوع
 ثبحي والرغبات والتصور والميوؿ الإتجاىات و المجتمع بيف المتبادلة لمعلبقات دقيؽ تصور
 وقد إلخ.3تنبؤات مستقبمية... وبناء مؤشرات ووضع الحياتي لمواقع صورة يعطي

 مقارنتيا ثـ الحقائؽ والمعمومات تجميع عمى يعتمد لممناىج: بأنو تصنيفو في عرفو)ىويتي(
  .إلخ4…مقبولة. تعميمات إلى لموصوؿ وتفسيرىا وتحميميا

 الظاىرة لوصؼ تتكامؿ التي البحثية الإجراءات بأنو: مجموعة الرشيدي صالح وعرّفو بشير
 تحميلب كافيا وتحميميا ومعالجتيا وتصنيفيا والبيانات الحقائؽ جمع عمى أو الموضوع إعتمادا

الموضوع محؿ  أو الظاىرة عمى تعميمات أو نتائج إلى والوصوؿ للئستخلبص دلالتيا ودقيقا
  إلخ.5البحث...
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 : وعينة البحث  مجتمع-4
 مجتمع البحث:

 وفؽ المنيج عمييا التطبيقية الدراسة إقامة نريد التي الاجتماعية الفئة يمثؿ الدراسة مجتمع إف
 عامؿ في 54مف  بحثنا مجتمع يتكوف الدراسة ىذه وفي الدراسة، ليذه والمناسب المختار
 .لولاية الجمفة التربية مديرية

  البحث: عينة -
 فالعينة لمبحث، الأصمي المجتمع مف تمعموما عمى الحصوؿ العينة إختيار مف اليدؼ إف

 الدراسة، لمجتمع ممثميف منيـ النتائج تجعؿ معينة لدراسة الأفراد عدد انتقاء إذا ىي
 نتائجيا تكوف حيث المجتمع، عمى لمتعميـ قابمة النتائج يجعؿ الجدير لمعينة فالاختيار
 1لو. بالنسبة صادقة

ما  ىذا الأصمي، لممجتمع تمثيلب أكثر تكوف ة،الدراس ليذه يحدد عينة أف الباحث، حاوؿ لقد
تلبزـ  بنتائج الخروج ثـ ومف نسبية، بصورة ولو تعميميا يمكف نتائج عمى الحصوؿ لو يخوؿ
 المدروس. لمميداف واقعية صورة وتعطي الحقيقة

 صدؽ أكثر النتائج تكوف وحتى العممية البحوث إجراء عند المنيجية للؤسس إحتراما و
تمثمت عينة  حيث مقصودة الأصمي بطريقة المجتمع مف لعيّنة إختيارنا تـ قدف وموضوعية،
 موظؼ في مديرية التربية لولاية الجمفة. 25البحث في 

 : الدراسة أداة-5
 وقد الاستبانة في تمثمت فقد الفرضيات لاختيار المعمومات جميع في المستخدمة لأداةا

 .محكميف جامعييف أساتذة بعأر  عمى عرضيا بعد النيائي شكميا إلى توصمنا
 :رئيسية محاور ثلاث ستبانةالإ تضمنت

 ,الجنس ( فقرات 05 مف ويتكوف لمعينة الديمغرافية المتغيرات تغطية : الأول المحور -أ
 واحدة إجابة اختيار طريؽ عف )الميني المستوى ,المينية الخبرة ,التعميمي المستوى ,السف
 .المتاحة الخيرات مف عدد ضمف

                                                           
، 2666،مصر لمنشر، الكتاب مركز ،الإحصائي والتحميل العممي البحث طرق :باىي حسيف مصطفى الحفيظ، عبد محمد إخلبص -1

 .321ص 
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 أربع إلى قسمناه وقد العمؿ ضغوط في والمتمثؿ المستقؿ المتغير حوؿ :الثاني المحور- ب
 :أبعاد
 العمؿ. ظروؼ - 2العمؿ .      عبء -1
 الدور. ملبئمة عدـ -4الدور.      صراع -3

 العمؿ ضغوط مسببات عف أسئمة شكؿ في عبارات 05 بعد كؿ ويتضمف
 17َ إلى قسمناه وقد العامميف أداء في لمتمثؿوا التابع المتغير حوؿ:الثالث المحور -ج

 .الأداء لقياس أسئمة شكؿ في عبارات
 فوؽ العمؿ عبء فزيادة ,العمؿ ضغوط أسباب مف سبب العمؿ عبء زيادة أف نستخمص

 .الفرد صحة مستوى وتدني الأخطاء كثرة إلى بو تؤدي الفرد طاقة
 الخصائص السيكومترية للأداة: .6

 ان: الصدق الظاىري.  صدق الاستبي1.6
 لمتأكد مف صحة المقياس قمنا باستخداـ صدؽ المحكميف باعتباره أحد الطرؽ الشائعة .

حيث قمنا بعرض أداة الدراسة في صورتيا الأولية عمى مجموعة مف المحكميف ذوي الخبرة 
 العالية والعمـ والمعرفة في مجاؿ الاختصاص ومف المؤىميف عمميا لمحكـ عميو.

المحكميف إبداء الرأي في مدى وضوح عبارات أداة الدراسة، ومدى تلبؤميا مع  وطمبنا مف
الفرضيات ,ومدى كفاية العبارات لتغطية كؿ محور مف محاور متغيرات الدراسة، كذلؾ 

 حذؼ أو إضافة أو تعديؿ أي عبارة مف عبارات .
 كرومباخ: . حساب معامل الثبات 2.6

  كرومباخ الخاص باستمارة الاستبيان: ت . حساب معامل الثبا1.2.6
 .0.771=الفا كرومباخ 

 . الصدق الذاتي:2.2.6
 . الصدق الذاتي لاستمارة الاستبيان:1.2.2.6

 لقد تـ استنتاج معامؿ صدؽ المقياس انطلبقا مف معامؿ الثبات,وفؽ المعادلة التالية:
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 ذر معامل الثبات. معامل الصدق=ج
  0.771=     √ معامؿ الصدؽ

 وىو داؿ إحصائيا. (0.87ومنو معامؿ الصدؽ لاستمارة المقياس يساوي)
 الأساليب الإحصائية:   .7

بعد مرحمة التطبيؽ تـ تفريغ البيانات بواسطة الأدوات المستعممة)استمارة المقابمة 
وذلؾ عف طريؽ   SPSSاسطة برنامجوالمقياس(بغرض تحميميما ومعالجتيما إحصائيا بو 
 مجموعة مف العمميات تـ الاعتماد عمييا وىي:

 /العدد الإجمالي لمعينة.100×عدد التكرارات . قانون النسب المئوية:1.7
بموجب ىذا القانوف سنحاوؿ التعرؼ عمى مدى وجود فروؽ في  :T test. قانون 2.7

 .الاستبيافإجابات المبحوثيف عمى الأسئمة 
 0.05=الخطأ المعياريدرجة 
 :المتوسط الحسابي .3.7

 .واليدؼ منو لاستخراج الانحراؼ المعياري ، بالإضافة إلى مقارنة النتائج بيف أفراد العينة
 :وعمى ذكر المتوسط الحسابي فمعادلتو كالتالي

مج س
ف

 س 

 التكرارات. س:
 موظفيف.: عدد الن
 
 
 
 
 
 
 



 الإجراءات المنيجية لمدراسة                                                الفصل الأول:
 

74 
 

  :الانحراف المعياري .4.7
عتبر الانحراؼ المعياري مف أىـ مقاييس التشتت وأكثرىا دقة ، حيث ىو عبارة عف الجذر ي

التربيعي  لمتوسط مجموع انحرافات القيـ عف وسطيا الحسابي ،إذف فيو يبيف مدى ابتعاد 
 :درجة المفحوص عف  النقطة المركزية ،إذ سيفيد في حساب المعادلات الإحصائية

 
√ س)  (س  مج

ف  
 ع 

 حيث أف:
 ع: الانحراؼ المعياري
 س : المتوسط الحسابي

 س: قيمة العينة
 1ف: عدد العينة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
ب ط. دار الفكر  .ربوي والنفسي :أساسياتو وتطبيقاتو وتوجياتو المعاصرةالقياس والتقويم الت صلبح الديف علبـ. 1

 . ب س.211العربي.مصر.ص
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 خلاصة:
 

جراءاتو في ىذا  نظرا لطبيعة مشكمة بحثنا الحالي استدعى منا التعريؼ بالبحث ومنيجو وا 
 الفصؿ.

ثمينيا بدراسة لأجؿ ت فطرحنا مف خلبؿ مشكمتنا معتمديف في ذلؾ عمى المعاينة الميدانية،
ويعتبر ىذا الفصؿ بمثابة الدليؿ والمرشد  استطلبعية لمتأكد مف أف المشكمة موجودة فعلب،

الذي ساعدنا عمى تخطي كؿ الصعوبات وبالتالي الوصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ بسيولة 
كما تناولنا فيو أىـ العناصر التي تفيد الدراسة بشكؿ مباشر  كبيرة في ىذا البحث،

مجتمع وعينة البحث، مجالات  متغيرات البحث، الدراسة الاستطلبعية، نيج المتبع،منيا)الم
 الإحصائية( الأساليب البيانات، أدوات جمع البحث،

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

ّ

 الفصل الثاني:
 عرض و تحميل ومناقشة

 نتائج الفرضيات
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 ض وتحميل ومناقشة نتائج الفرضية :عر 
 الاولى : عرض وتحميل ومناقشة نتائج الفرضية.1

نص الفرضية الاولى : " توجد فروق ذات دلالة احصائية بين عبء العمل و أداء الموظفين 
 داخل مديرية التربية"

 ( : يمثل الاحصاء الوصفي المتبع في معالجة نتائج الفرضية الاولى . 01الجدول رقم ) 
 

 معياريالخطأ ال الانحراؼ المعياري المتوسط الحسابي  عدد العينة عبء العمل
25 1.4352 1.07888 0.10382 

 2.72900 28.36061 92.2222 25 أداء الموظفين
 

( والذي يمثؿ الاحصاء الوصفي المتبع في معالجة الفرضية  01مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
الانحراف ، فيما بمغ  1.4352بمغ  المتوسط الحسابي لعبء العملالاولى ، نلبحظ اف 

المتوسط الحسابي لاداء ، بينما بمغ  0.10382 الخطأ المعياري ، وبمغ 1.07888 المعياري
 الخطأ المعياري، وبمغ  28.36061 الانحراف المعياري، فيما بمغ  92.2222 الموظفين

2.72900 . 
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 ( : يمثل درجة الارتباط بين متغيرات الفرضية الاولى . 02الجدول رقم ) 
 

 *عبء العمل 
 أداء الموظفين

درجة الارتباط بين عبء  ينةعدد الع
 العمل أداء الموظفين 

القيمة 
المعنوية 

sig 

مستوى 
 الدلالة

25 0.732 0.000 0.05 
 

( والذي يمثؿ درجة الارتباط بيف متغيرات الفرضية الاولى ،  02مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
قيمة معامل  ، نلبحظ اف نسبة  بين عبء العمل و أداء الموظفين معامل الارتباط نلبحظ اف 
بمغت  قيمة معنويةوىي موجبة وقوية  جدا ودالة احصائيا  ، عند  0.732قدرت ب  الارتباط
 . 0.05 مستوى دلالة، عند  0.000

 ( : يمثل الاساليب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية الاولى . 03الجدول رقم ) 
 

عبء العمل 
 الموظفين اداء*

الفرق بين 
 المتوسطات

ين الفرق ب
 الانحرافات

الفرق في 
الخطأ 
 المعياري

 Tقيمة 
test 

درجة 
الحرية 

df 

مستوى 
 الدلالة

القيمة 
 المعنوية 
sig 

القرار 
 الاحصائي

 

- 90.78704 

 

27.58032 

 

 

2.65392 

 

 

- 34.209 
 

109 

 

0.05 

 

0.000 
دال 

 احصائيا

في معالجة الفرضية  ( والذي  يمثؿ الاساليب الاحصائية المتبعة 03مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
الفرق بين ، بينما بمغ  90.78704قدر ب  الفرق بين المتوسطاتالاولى ، نلبحظ اف 

 Tقيمة ، وبمغت  2.65392 الفرق في الخطأ المعياري، فيما بمغ  27.58032الانحرافات 
test – 34.209  درجة حرية ، عندdf   قيمة ، عند  0.05 ومستوى دلالة،  109بمغت

 . 0.00قدرت ب  sigمعنوية 
مف مستوى الدلالة  اقلوعند مقارنة القيمة المعنوية بمستوى الدلالة ، نلبحظ اف القيمة المعنوية 

،  تحققت، اذف توجد فروؽ في اجابات المفحوصيف ، وىذا ما يدؿ عمى اف الفرضية الاولى قد 
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اخل مديرية انو  توجد فروق ذات دلالة احصائية بين عبء العمل و أداء الموظفين دأي 
 التربية.

 فوؽ العمؿ عبء فزيادة ,العمؿ ضغوط أسباب مف سبب العمؿ عبء زيادة أف نستخمص   
 .الفرد صحة مستوى وتدني الأخطاء كثرة إلى بو تؤدي الفرد طاقة
 ضغطا تشكؿ أنيا بمعنى عمييـ عبء تشكؿ إلييـ توكؿ التي الأعماؿ أف عمى يدؿ وىذا
 ملبحظة خلبؿ مف و ، الجسدية صحتيـ عمى تنعكس شديد رتوت حالة في تجعميـ و عمييـ
 عبئا تشكؿ ونوعيا كميا في إلييـ توكؿ التي المياـ أف عمى اتفقوا العينة أفراد أف نجد القيـ
 . لمعمؿ

 وىذا ما توافق مع نتائج الدراسات السابقة والتي جميعيا تصب في نفس اليدف .
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 ائج الفرضية الثانية :عرض وتحميل ومناقشة نت.2
نص الفرضية الثانية : " توجد فروق ذات دلالة احصائية بين ظروف العمل و أداء الموظفين 

 داخل مديرية التربية "
 ( : يمثل الاحصاء الوصفي المتبع في معالجة نتائج الفرضية الثانية . 04الجدول رقم ) 
المتوسط  عدد العينة ظروف العمل

 الحسابي 
الانحراف 

 لمعياريا
الخطأ 
 المعياري

25 2.6204 0.65163 0.06270 
 2.72900 28.36061 92.2222 25 أداء الموظفين

( والذي يمثؿ الاحصاء الوصفي المتبع في معالجة الفرضية  04مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
الانحراف ، فيما بمغ  2.6204بمغ  المتوسط الحسابي لظروف العملالثانية ، نلبحظ اف 

المتوسط الحسابي لأداء ، بينما بمغ  0.06270 الخطأ المعياري، وبمغ  0.65163 ريالمعيا
 الخطأ المعياري، وبمغ  28.36061 الانحراف المعياري، فيما بمغ  92.2222 الموظفين

2.72900 . 
 ( : يمثل درجة الارتباط بين متغيرات الفرضية الثانية . 05الجدول رقم ) 
 *ظروف العمل 
 نأداء الموظفي

درجة الارتباط بين ظروف العمل  عدد العينة
 و أداء الموظفين

القيمة 
 sigالمعنوية 

مستوى 
 الدلالة

25 0.541 0.000 0.05 
( والذي يمثؿ درجة الارتباط بيف متغيرات الفرضية الثانية ،  05مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 

قيمة لبحظ اف نسبة ، ن  بين ظروف العمل و أداء الموظفين معامل الارتباط نلبحظ اف 
 قيمة معنويةوىي موجبة وقوية  جدا ودالة احصائيا  ، عند  0.541قدرت ب  معامل الارتباط

 . 0.05 مستوى دلالة، عند  0.000بمغت 
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 ( : يمثل الاساليب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية الثانية . 06الجدول رقم ) 
 

ظروف العمل 
أداء *

 الموظفين

الفرق بين 
 المتوسطات

الفرق بين 
 الانحرافات

الفرق في 
الخطأ 
 المعياري

درجة  T testقيمة 
الحرية 

df 

مستوى 
 الدلالة

القيمة 
 المعنوية 

sig 

القرار 
 الاحصائي

 

- 89.60185 

 

28.01333 

 

 

2.6955

8 

 

- 33.240 
 

 

109 

 

 

0.05 

 

 

0.000 
دال 

 احصائيا

ب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية ( والذي  يمثؿ الاسالي 06مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
الفرق بين ، بينما بمغ  89.60185–قدر ب  الفرق بين المتوسطاتالثانية ، نلبحظ اف 

 Tقيمة ، وبمغت  2.69558 الفرق في الخطأ المعياري، فيما بمغ  28.01333الانحرافات 
test – 33.240  درجة حرية ، عندdf   قيمة ، عند  0.05 ومستوى دلالة،  109بمغت

 . 0.00قدرت ب  sigمعنوية 
مف مستوى الدلالة  اقلوعند مقارنة القيمة المعنوية بمستوى الدلالة ، نلبحظ اف القيمة المعنوية 

،  تحققت، اذف توجد فروؽ في اجابات المفحوصيف ، وىذا ما يدؿ عمى اف الفرضية الثانية قد 
العمل و أداء الموظفين داخل مديرية انو  توجد فروق ذات دلالة احصائية بين طروف أي 

 التربية.
التي  الضغوط بسبب بمؤسستيـ العمؿ ظروؼ عف موافقيف الموظفيف عدـ أف نستخمص
 .يوجيونيا

 مياميـ. تأدية عمييـ تسيؿ التي اللبزمة الإمكانيات توفر لعدـ وىذا   
 ليدف .وىذا ما توافق مع نتائج الدراسات السابقة والتي جميعيا تصب في نفس ا
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 عرض وتحميل ومناقشة نتائج الفرضية الثالثة :.3
نص الفرضية الثالثة : " توجد فروق ذات دلالة احصائية بين صراع الدور و أداء الموظفين 

 داخل مديرية التربية "
 ( : يمثل الاحصاء الوصفي المتبع في معالجة نتائج الفرضية الثالثة . 07الجدول رقم ) 
المتوسط  العينة عدد صراع الدور

 الحسابي 
الانحراف 
 المعياري

الخطأ 
 المعياري

25 2.4167 0.72505 0.06977 
 2.72900 28.36061 92.2222 25 أداء الموظفين

( والذي يمثؿ الاحصاء الوصفي المتبع في معالجة الفرضية  07مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
الانحراف ، فيما بمغ  2.4167غ بم المتوسط الحسابي لصراع الدورالثالثة ، نلبحظ اف 

المتوسط الحسابي لأداء ، بينما بمغ  0.06977 الخطأ المعياري، وبمغ  0.72505 المعياري
 الخطأ المعياري، وبمغ  28.36061 الانحراف المعياري، فيما بمغ  92.2222 الموظفين

2.72900 . 
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 ات الفرضية الثالثة .( : يمثل درجة الارتباط بين متغير  08الجدول رقم ) 
أداء  *صراع الدور 

 الموظفين
درجة الارتباط بين صراع  عدد العينة

 الدور  و أداء الموظفين 
القيمة 

 sigالمعنوية 
مستوى 
 الدلالة

110 0.718 0.000 0.05 
( والذي يمثؿ درجة الارتباط بيف متغيرات الفرضية الثالثة ،  08مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 

قيمة ، نلبحظ اف نسبة   بين صراع الدور و لأداء الموظفين امل الارتباط معنلبحظ اف 
 قيمة معنويةوىي موجبة وقوية  جدا ودالة احصائيا  ، عند  0.718قدرت ب  معامل الارتباط

 . 0.05 مستوى دلالة، عند  0.000بمغت 
 الثالثة .( : يمثل الاساليب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية  09الجدول رقم ) 

صراع 
 *الدور 
أداء 
 الموظفين

الفرق بين 
 المتوسطات

الفرق بين 
 الانحرافات

الفرق في 
الخطأ 
 المعياري

 Tقيمة 
test 

درجة 
الحرية 

df 

مستوى 
 الدلالة

القيمة 
 المعنوية 
sig 

القرار 
 الاحصائي

 

- 89.80556 

 

27.84451 

 

 

2.67934 

 

 

- 33.518 

 

109 

 

0.05 

 

0.000 
دال 

 احصائيا
( والذي  يمثؿ الاساليب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية  09مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 

الفرق بين ، بينما بمغ  89.80556–قدر ب  الفرق بين المتوسطاتالثالثة ، نلبحظ اف 
 Tقيمة ، وبمغت  2.67934 الفرق في الخطأ المعياري، فيما بمغ  27.84451الانحرافات 

test – 33.518 درجة حرية د ، عنdf   قيمة ، عند  0.05 ومستوى دلالة،  109بمغت
 . 0.00قدرت ب  sigمعنوية 

مف مستوى الدلالة  اقلوعند مقارنة القيمة المعنوية بمستوى الدلالة ، نلبحظ اف القيمة المعنوية 
،  تحققت، اذف توجد فروؽ في اجابات المفحوصيف ، وىذا ما يدؿ عمى اف الفرضية الثالثة قد 

انو  توجد فروق ذات دلالة احصائية بين صراع الدور و أداء الموظفين داخل مديرية أي 
 التربية.
 حد ما. إلى ور الد ملبئمة عدـ عف ناجمة ضغوط مف يعانوف العينة أفراد

 وىذا ما توافق مع نتائج الدراسات السابقة والتي جميعيا تصب في نفس اليدف .
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 رضية الرابعة :عرض وتحميل ومناقشة نتائج الف.4
نص الفرضية الرابعة : " توجد فروق ذات دلالة احصائية بين عدم ملائمة الدور  و أداء 

 الموظفين داخل مديرية التربية "
 ( : يمثل الاحصاء الوصفي المتبع في معالجة نتائج الفرضية الرابعة . 10الجدول رقم ) 

المتوسط  عدد العينة عدم ملائمة الدور
 الحسابي 

حراف الان
 المعياري

الخطأ 
 المعياري

25 1.8148 0.93876 0.09033 
 2.72900 28.36061 92.2222 25 أداء الموظفين

( والذي يمثؿ الاحصاء الوصفي المتبع في معالجة الفرضية  10مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
نحراف الا ، فيما بمغ  1.8148بمغ  المتوسط الحسابي لعدم ملائمة العملالرابعة ، نلبحظ اف 

المتوسط الحسابي لأداء ، بينما بمغ  0.09033 الخطأ المعياري، وبمغ  0.93876 المعياري
 الخطأ المعياري، وبمغ  28.36061 الانحراف المعياري، فيما بمغ  92.2222 الموظفين

2.72900 . 
 ( : يمثل درجة الارتباط بين متغيرات الفرضية الرابعة . 11الجدول رقم ) 

عمل عدم ملائمة ال
 أداء الموظفين *

درجة الارتباط بين عدم  عدد العينة
ملائمة العمل  و أداء 

 الموظفين 

القيمة 
المعنوية 

sig 

مستوى 
 الدلالة

25 0.707 0.000 0.05 

( والذي يمثؿ درجة الارتباط بيف متغيرات الفرضية الرابعة ،  11مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
قيمة ، نلبحظ اف نسبة   لائمة العمل و أداء الموظفينبين عدم م معامل الارتباط نلبحظ اف 

 قيمة معنويةوىي موجبة وقوية  جدا ودالة احصائيا  ، عند  0.707قدرت ب  معامل الارتباط
 . 0.05 مستوى دلالة، عند  0.000بمغت 
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 ( : يمثل الاساليب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية الرابعة . 12الجدول رقم ) 
ئمة عدم ملا 
أداء *العمل 

 الموظفين

الفرق بين 
 المتوسطات

الفرق بين 
 الانحرافات

الفرق 
في الخطأ 
 المعياري

 Tقيمة 
test 

درجة 
الحرية 

df 

مستوى 
 الدلالة

القيمة 
 المعنوية 

sig 

القرار 
 الاحصائي

- 
90.40741 

 
27.70507 

 

 
2.66592 

 

- 
33.912 

 
109 

 
0.05 

 
0.000 

دال 
 احصائيا

( والذي  يمثؿ الاساليب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية  12ؿ رقـ ) مف خلبؿ الجدو 
الفرق بين ، بينما بمغ  90.40741–قدر ب  الفرق بين المتوسطاتالرابعة ، نلبحظ اف 

 Tقيمة ، وبمغت  2.66592 الفرق في الخطأ المعياري، فيما بمغ  27.70507الانحرافات 
test – 33.912  درجة حرية ، عندdf   قيمة ، عند  0.05 ومستوى دلالة،  109بمغت

 . 0.00قدرت ب  sigمعنوية 
مف مستوى الدلالة  اقلوعند مقارنة القيمة المعنوية بمستوى الدلالة ، نلبحظ اف القيمة المعنوية 

،  تحققت، اذف توجد فروؽ في اجابات المفحوصيف ، وىذا ما يدؿ عمى اف الفرضية الرابعة قد 
فروق ذات دلالة احصائية بين عبء العمل و أداء الموظفين داخل مديرية انو  توجد أي 

 التربية.
 حد ما. إلى الدور ملبئمة عدـ عف ناجمة ضغوط مف يعانوف العينة أفراد نجد أف
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 عرض وتحميل ومناقشة نتائج الفرضية العامة :.5
 ن داخل مديرية التربية "نص الفرضية العامة : " تؤثر الضغوط المينية عمى أداء الموظفي

 ( : يمثل الاساليب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية العامة . 13الجدول رقم ) 
القرار 

 الاحصائي
مستوى 
 الدلالة

القيمة 
 المعنوية 

sig 

درجة 
الحرية 

df 

 Tقيمة 
test 

الفرق بين 
 المتوسطات

الخطأ 
المعياري 

 لممتوسطات

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 ابيالحس

الفرضية  العينة
 العامة

دال 
 احصائيا

 
0.05 

 

 
0.000 

 

 
109 

 
33.793 

 

 
92.22222 

 

 
2.72900 

 

 
28.36061 

 
92.2222 

 
 

 
25 
 

( والذي  يمثؿ الاساليب الاحصائية المتبعة في معالجة الفرضية  13مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
الانحراف المعياري غ ، فيما بم  92.2222بمغ  المتوسط الحسابيالعامة ، نلبحظ اف 

الفرق بين ، فيما قدر 2.72900الخطأ المعياري لممتوسطات  ، بينما قدر  28.36061
  dfدرجة حرية ، عند  T test – 33.793قيمة ، وبمغت  92.22222ب  المتوسطات

 . 0.00قدرت ب  sigقيمة معنوية ، عند  0.05 ومستوى دلالة،  109بمغت 
مف مستوى الدلالة  اقلة بمستوى الدلالة ، نلبحظ اف القيمة المعنوية وعند مقارنة القيمة المعنوي

 تحققت، اذف توجد فروؽ في اجابات  المفحوصيف ، وىذا ما يدؿ عمى اف الفرضية العامة قد 
 ان الضغوط المينية تؤثر عمى أداء الموظفين داخل مديرية التربية .، أي 
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 الاقتراحات :.6
 مف لمحد بيا الاىتماـ يجب التي النقاط أىـ إلى نتوصؿ أف مكفي السابقة النتائج خلبؿ مف
 . العامميف أداء يخدـ إيجابي جانب جعميا و العامميف أداء عمى العمؿ ضغوط أثر

 أداء عمى عبء تكوف قد التي الملببسات كؿ تجنب و موظؼ لكؿ المياـ تحديد .1
 . العامميف

 الوقت إعطاء مع المياـ ءأدا في الخمط تجنب و ىاـ كعنصر بالوقت الاىتماـ .2
 . الجدد الموظفيف عند خاصة و الضغط الوظيفي لتجنب للؤداء المناسب

 ) ..... أجور , كفاءات , تحفيزات ( المالية الناحية مف مناسبة عمؿ ظروؼ توفير .3
 يتوقؼ لا حتى ) .... لممياـ ملبئمة سيارات , مكتبية تجييزات) الوسائؿ ناحية مف و

 . الاحتياجات يف نقص بسبب العمؿ
 مع يتناسب المكاتب موقع تحديد خلبؿ مف ذلؾ و التنظيمي بالييكؿ الاىتماـ .4

 عرقؿ ما ىذا و المديرية في المكاتب موقع تناسب وعدـ خمط لحظنا حيث , الوظيفة
 . مياميـ أداء في الموظفيف

 الموظفيف و المصالح بيف مياـ تداخؿ عدـ و المياـ أداء في واضحة قواعد ترسيخ .5
 . و واضح سميـ بأسموب الأداء يكوف حتى المياـ أداء في الدور صراع مف لمحد

 و المياـ تحديد و رؤسائيـ و الموظفيف بيف الاتصاؿ أسموب بتحسيف الاىتماـ .6
 دافعا الموظفيف لإعطاء ذلؾ و , المينية الخبرة و العممية الكفاءات حسب المسؤولية
 .الأداء لتحقيؽ الجماعي لمعمؿ ـتشجيعي و بنفسيـ ثقتيـ تعزيز و معنويا
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 الخاتمة:
يعيش الإنساف حياتو اليومية في بيئة متغيرة باستمرار نظرا لمتقدـ في العموـ المختمفة ومف ثـ 
يحاوؿ أف يتکيؼ في حياتو مع ىذه المتغيرات ويستثمرىا لصالحو وفي بعض الأوقات 

ف التوافؽ مع بعض الظروؼ المتغيرة في بيئتو ولا يستطيع التفاعؿ معيا يصعب عمى الإنسا
مما يترتب عميو حدوث الضغوط التي تعد مف عوائؽ ىذا العصر حيث أصبحت الضغوط 
مظيرا طبيعيا مف مظاىر الحياة الإنسانية لا يمکف تفادييا کما يعاني العامموف في المنظمة 

ي مختمؼ المستويات التنظيمية وتعد الضغوط في العمؿ الواحدة ألوانا مختمفة مف الضغوط ف
مف الظواىر التي لا يمکف تجنبيا في المنظمات حيث إنيا تؤثر عمى کافة أعضاء المنظمة 
سواء کانوا قيادات إدارية أـ مرؤوسيف ولکف بدرجات متفاوتة ويشيد العصر الحديث العديد 

ت الحياتية والتي تتسـ بالتغيير السريع مف التغيرات والتطورات المتلبحقة في شتى المجالا
والمستمر والذي يصعب ملبحقتو حتى أصبح ىو السمة الواضحة ليذا العصر بؿ أف عالـ 
اليوـ بمختمؼ مجتمعاتو المتقدمة والنامية أصبح في دوامة وصراع مع ىذا التغيير الذي 

مف المخاطر  صار حقيقة في حياة المجتمعات والمنظمات والتي أسفرت عنيا العديد
 .والتيديدات

وتتسبب ضغوط العمؿ في حدوث خسائر منيا الخسائر المادية أو البشرية ومنيا فقداف الثقة 
والتسرب الوظيفي وقمة الإنتاج وانخفاض الروح المعنوية لدييـ وفي النياية إفلبس المنظمة 

منظمة أخرى إذا وتسريح العامميف فييا إذا کانت المنظمة خاصة أو إلغائيا أو دمجيا مع 
کانت حکومية. حيث إف ضغوط العمؿ تؤدي إلى آثار سمبية عمى سموک الأفراد والجماعات 
بالإضافة إلى أنيا ترىؽ کاىؿ الاقتصاد الوطني والإدارة الواعية ىي التي تيتـ بالأفراد 
 والجماعات الاىتماـ الذي يمکنيـ مف أداء أعماليـ بکفاءة عالية .

مک الضغوط بأساليب مختمفة فمنيـ مف تدفعو تمک الضغوط إلى المثابرة ويستجيب الأفراد لت
والجدية لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة وقد تدفع بعضيـ الآخر إلى الإحباط واليأس وانخفاض 
الإنتاجية وارتفاع دوراف العمؿ، وبالتالي تواجو المنظمات ارتفاعا في نفقات الآثار النفسية 

 والبدنية لضغوط العمؿ.
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