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 هداء لإا
بي الغالي "سليمان" ألى سندي الأول والأخير إ عز رجل في حياتي ألى إ

 . طال الله عمرهأ
 .مي اطال الله عمرها ألى الغالية والعزيزة على قلبي إ

لى هذا  إلى من لهم الفضل في وصولي إمعنى الحياة  انيلى من علمإ
 .اطال في عمرهمأمي حفظهما الله تعالى و أبي و أ المستوى 

لى براعم العائلة خالد  إخواتي  الأعزاء أخوتي منير وعبد الرزاق و إلى إ
لى من كتبهم قلبي ولم إ الأحباب لى إلى أصدقائي إوشمس الدين و 

 .يكتبهم قلمي 
ن يجد القبول أمن المولى عز وجل  ةالعمل المتواضع راجيهدي هذا أ

 .والنجاح
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 : قال تعالى
رَبِ أَوْزعِْنِِ أَنْ أَشْكُرَ نعِْمَتَكَ الَّتِِ أنَْ عَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَىٰ وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِِاً تَ رْضَاهُ  ﴿ 

 ( 19سورة النمل  )الآية وَأدَْخِلْنِِ بِرَحْْتَِكَ فِ عِبَادِكَ الصَّالِِِيَن﴾
 .جمعي أله وصحبه أالصلاة والسلام على سيدنا محمد وعلى و 

نجاز هذا العمل  إعطاني من القوة والمقدرة على أشكره على ما أحمد الله تعالى و أولا أ
 . البسيط المتواضع

بقبوله  المشرف الدكتور" سيف الدين هيبة"  ذلى الأستاإوأتقدم بجزيل الشكر والعرفان 
 أمدني الت  القيمة  والتوجيهات النصائح المجهودات و كل على شراف على هذا العمل و الإ

 .الخير  كل جزاه لله العمل  هذا لإتمام بها
ستاذة الدكتورة  بجامعة غرداية وبالأخص الأ   جتماع الاساتذة قسم علم أشكر كافة أكما 

 .مال على نصائحها القيمة والمفيدة أحواطي 
المشرف  و مدير متوسطة الشهيد محمد بورويس  :إلى  الشكر  جزيل تقديم يفوتني وكما لا

وكل العاملي بالمتوسطة على تعاونهم معي وتسهيل الجانب التطبيقي  الرئيسي للتربية 
 .للموضوع 

هذا   إنجاز في مهسا من لى كل إو  البناءة  ا وملاحظاتهم المناقشة  للجنة  الشكر بجزيل أتقدم و

 .العمل
 صدق الله العظيم 
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 مقدمة 

 أ 

 

 : مقدمة
 تسعى   بحيث  المنظمات   فِ   المهنية  الضغوط   مشكلة   العصور   باقي   عن  الِديث  العصر   به   يتميز  ما  إن
 وجود   بدون   ذلك  تحقق   ان   منظمة   لأي   يمكن  ،فلا  والبقاء    الاستمرارية  لها  يضمن  لما   مواجهتها  لىإ   المنظمات

 فئات   مختلف  فيه  تتفاعل  مفتوح  نسق  عن  عبارة  الإدارة  أن   باعتبار  المصاعب  مواجهة  على  قادر  فعال  اداري  تنظيم
 خلالها   من   ينتج  وتأثير  تأثر  عملية  يحدث   أن  يمكن  مما  المختلفة،  والثقافات   الاتجاهات  بمختلف  فرداأ  تحوي   المجتمع 

 حدأ   باعتباره    المنظمة  داخل  للأفراد  الوظيفي   الأداء  على   تؤثر  قد  سلوكات   فِ   خاصة  تظهر  متنوعة   تفاعلات 
 سلوك   ضبط   لىإ   تسعى  تجدها   ،لذلك   اجلها   من   عملت  التِ  أهدافها  لتحقيق  المؤسسة  عليها   تعتمد  التِ  الركائز
 شروطها،   عليه  تملي  بيئة  فِ  يعيش  ان (  العامل)  الفرد  على  يقتضي  الشروط  ملاءإ و   القواعد  خلال  من  فرادالأ

 على  الملقاة الاعمال ينجز لكي  التوتر او القلق من  نوعا عليه  يفرض المؤسسة هذه داخل  الطبيعة هذه  مع فالتأقلم
 أن  وبما  ،  وصراعات  مهنية  وضغوط  واجتماعية  نفسية  مشاكل  لديه  يخلق  وجه  اكمل  على  ينجزها  ولكي  عاتقه
 التِ   للضغوط   معرضون  بها   فالعاملين   والانساني،   والاجتماعي   التربوي  الطابع  ذات  المهن  من   التعليم  مجال   فِ   العمل 
 قد  التِ   ذاتها   بحد  العمل   بيئة  أو   المتعلمين  قبل  من   سواء  مختلفة   مصادر   عن   ناتجة   مؤثرات  عدة   لتفاعل   نتيجة  تظهر
  عملهم،  تسيير   أجل  من   العاملون  يحتاجه ما كل  لهم  توفر  لا

 الوظيفي  داء الأ   على   كبير  وبشكل  تؤثر  شك فهي  المهنية  والضغوطات   المؤثرات  تلك   طبيعة كانت  فمهما
 الأفراد   حياة   على   ايجابية  و   سلبية   نتائج   من   لها   لما   كبير،   بشكل  عليه   وتؤثر   عملهم،  مكان  داخل   للعاملين 

 تنظيم  جتماعا  وعلم  كالإدارة  المجالات  مختلف  فِ  الباحثين  من  العديد   باهتمام   تحظى  جعلها  ما  هذا  والتنظيمات،
 . وعمل

 للعاملين   الوظيفي  الأداء  على  ثرهاأو   بالمتوسطة  المهنية  ضغوط  لموضوع  دراستنا  جاءت  ذلك  على  وبناء
 :   وهي   فصول  ربعأ لىإ انقسمت   علمية  منهجية وفق  البحث   خطة   ببناء  قمنا   ،حيث

  يةأ،   الموضوع  اختيار  سباب أ  عرض  فِ  ،متمثلا  للدراسة  المنهجي  الجانب  فيه  تناولنا:    ولالأ   الفصل
 والمصطلحات   المفاهيم  تحديد  لى إ   ،بالإضافة   فرضياتها  وصياغة   الدراسة   اشكالية  تقديم  فيه  ،وتم  الدراسة  هداف أو 

 تناولت   التِ   السابقة   الدراسات  لبعض   عرض  خيراأ،و   للدراسة  والنظري  المنهجي  قترابالا،  الدراسة  بموضوع  المتعلقة
 . بحثنا موضوع



 مقدمة 

 ب  

 خلاله   من   تناولنا  ،حيث  المهنية  الضغوط  موضوع  حول  النظري   الجانب  لعرض  خصص :    الثاني  الفصل
 المفسرة   النظريات   وبعض  عنها  المترتبة  ثارالأ   لىإ   بالإضافة  ومصادرها   نواعها أ،  ،مراحلها  المهنية  الضغوط  عناصر  لى إ
 .   لها

 من   وتناولنا   ،  الوظيفي   الأداء  موضوع   حول  النظري  الجانب   لعرض   خرالأ  هو   خصص:    الثالث   الفصل
 المفسرة   النظريات  وبعض   فيه  المؤثرة   العوامل   لى إ   بالإضافة  بعاده أ،  وعناصره  ومحدداته  الوظيفي   داءالأ  نواع أ  لى إ   خلاله 

 .   له

 بمجتمع  التعريف  لى إ  خلاله  من  تطرقنا  والذي  الدراسة  من  الميداني  للجانب  خصص:    الرابع   الفصل
 عرض   ثم  ،من   وخصائصها   ،العينة   ،   الدراسة   مجالات   برازإ،و   فيه  الموجودة   المهنية  الفئات  مختلف   وتحديد   البحث 
 .   الدراسة  خاتمة خيراأ،و   بهم  المتعلقة   الجزئية  النتائج  واستنتاج  الدراسة  فرضيات  ختبار او   الدراسة  نتائج  وتحليل
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I     أسباب اختيار الموضوع : 
 اكثر علمية   يخلو أي بحث من أسباب تدفع بالباحث الى التمعن فيه ودراسته وأ ية تجعله لا     

 : هذا الموضوع كما يلي ختيار اوموضوعية وقد جاءت أسباب 

 : _الأسباب الذاتية   1

 .بالموضوع  هتمامالا-

 .كثر عن موضوع الضغوط المهنيةأطلاع والبحث الرغبة الشخصية فِ الإ-

 .تحسيس العاملين بالضغوط المهنية والآثار الناجمة عنها-

 .لى ظهور الضغوط المهنية إهم الأسباب التِ تؤدي أالكشف عن -

 .ثراء رصينا المعرفِإ-

 : _ الأسباب الموضوعية  2

 .موضوع الدراسة فِ الآونة الأخيرة وبكثرةنتشار إ-

 .ثار المختلفة الناجمة عن الضغوط المهنيةمعرفة الأ-

                                         .ثراء المكتبة الجامعية بموضوع الضغوط المهنية وأثرها على الأداء الوظيفي للعاملين  بمؤسسة تربوية إ-

 .للعاملين هم أسباب الضغوط المهنية وكيف تؤثر على الأداء الوظيفيأالتعرف على -

 .ثار الضغوط المهنيةأرفع وتحسيس وعي العاملين لمواجهة -

.II     أهمية وأهداف الدراسة : 
 : همية_الأ1

بالباحث  - تدفع  علمية  أ ية  يكتسي  العموم  على  العلمي  فيه  إالبحث  والبحث  دراسته  لى 
 : فِ مايلي وتكمن أ ية دراسة هذا الموضوع  
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منه  أ  عتباربا- تعاني  مشكل  باعتباره  المهنية   الضغوط  موضوع  ستتناول  دراستنا  غلب  أن 
 .والآثار الناجمة عنه من الواجب  معرفة  أسبابه  المؤسسات لذا كان

بدورها   هم الضغوط المهنية التِ يتعرض لها العاملين داخل المتوسطة التِأمعرفة   لىإبالإضافة  -
 .الوظيفيوتؤثر على أدائهم   تعيق

التعرف على     لىإ معرفة العلاقة  التِ تربط بين الضغوط المهنية والأداء الوظيفي بالإضافة   وأيضا-
    .          العاملين داخل المؤسسة داءأ التِ تؤثر عل بعض الأسباب 

   .الضغوط المهنية  وأثارها إيجاد حلول من شانها التقليل من  وأخيرا محاولة-

 : هداف_الأ2

هم الأهداف أومن    ,كثر فعاليةألى تحقيقها بحيث يكون  إهداف يسعى الباحث  ألكل بحث علمي  
 : لى تحقيقها كالتاليإالتِ تطمح دراستنا 

وهو دراسة موضوع الضغوط المهنية وأثرها على   الرئيسيلى تحقيق الهدف  إتسعى هذه الدراسة  -
 .الشهيد محمد بورويس بالمنيعة  الأداء الوظيفي للعاملين فِ متوسطة 

 .تحديد الضغوط المهنية التِ يواجهها العاملين داخل المتوسطة-

 .معرفة العلاقة التِ تربط بين الضغوط المهنية والأداء الوظيفي لعمال المتوسطة-

 .ثار تعرقل السير الِسن لنشاط المؤسسةأالضغوط المهنية وما تخلفه من  معرفة مسببات -

داخل- العمال  يواجهها  التِ  المهنية  الضغوطات  من  للتخفيف  المقترحات  من  مجموعة   تقديم 
 .المؤسسة

.III الدراسة الاستطلاعية : 
ماي  شهر  الى غاية  2022شهر نوفمبر من الممتدة الفترة أجريت الدراسة الاستطلاعية فِ لقد

.2023 
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 مع مقابلات  لإجراء وأيضا  الدراسة ميدان واقع ستكشاف لإ زيارات حيث تمثلت هذه الفترة بعدة 
 .الدراسة العاملين الذين يشغلون المناصب الرئيسية فِ المؤسسة محل من البعض
 الاجتماع وبعد علم قسم رئيس من الموافقة على حصولنا بعد المرحلة هذه كانت  :الأولى المرحلة
وبعد     دقيقا ضبطا  الدراسة وعينة  عنوان البحث ضبط  فِ محاولة  وذلك  المشرف، الأستاذ  مع التنسيق

   .الميدانية الدراسة  لإجراء حصولي على الرخصة الميدانية من طرف مدير المؤسسة

 : تيلآكا   جراء الدراسةإوبعد مقابلة مدير المؤسسة التربوية و طرح عليه بعض الأسئلة المتعلقة بمكان 

 .مرافقها الإدارية والبيداغوجية  ،موقعها الجغرافِ ،المؤسسة  ت أنش امتى 

البحث   إجراء فيها سيتم التِ الظروف على  وقفت المؤسسة حيث بزيارة قمت ولقد : الثانية المرحلة
 للحصول وأيضا الميدانية عليهم، الدراسة لإجراء البشري المجال المعلومات اللازمة حول على والِصول

 .عليهم الدراسة إجراء سيتم الذين مجتمع البحث  على التعرف إلى بالإضافة الازمة على الوثائق

 : فادني بالمعلومات التاليةأداة المقابلة مع مدير المؤسسة حيث أوباستعمال  

للعاملين بالمؤسسة   ينقسمون    83العدد الإجمالي  داري وعدد  إ  48أستاذ و موظف  35لى  إبحيث 
 . 760التلاميذ المتمدرسين بالمؤسسة وعددهم 

وكيفية  أوباستخدام    عملهم  بمزاولة  يقومون  وهم  الموظفين  لملاحظة  الملاحظة  الموكلة  إداة  المهام  نجاز 
 .بالقوانين العملية لتزامهمااليهم ومدى 

 :ومن خلال نتائج الدراسة الاستطلاعية تمكنا من 

العينة  نوع  وكذا تحديد  الدراسة وحجمه  مجتمع  على   البيانات  جمع أدوات  وإعداد  المناسبة   التعرف 
 كأداة المقابلة على عتماد الإالدراسة، و   لهذه داة رئيسيةأباعتبارها   الاستمارة داةأعلى   بحيث ركزنا

  .ثانوية
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فراد العينة حيث دامت هذه العملية  أعلى   ستبيانات الاتوزيع  المرحلة تم هذه فِ :الثالثة المرحلة
الاستبيانات   سترجاعالى غاية إ  2023/06/18من تاريخ   بتداءا12يوما   خلال هذه المرحلة  

 .  2023/06/29وذلك بتاريخ  
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.IV  شكاليةالإ : 
النواحي   الدولة أ ية بالغة من جميع  التعليم فِ الجزائر أحد أهم القطاعات التِ تولي لها  يعتبر 

التعليم المتوسط التعليم الثانوي التعليم العالي  يهدف    بتدائي الاالتعليم    : ربع مراحلألى  إبحيث ينقسم  
فكل مراحل    ، عقليا وخلقيا  يحقق له النمو والتقدم بالمجتمع   ، لى إعداد التلميذ إعدادا بدنيا  إالتعليم  

هم باعتبار المتعلم فِ هذه الفترة  التعليم ضرورية ومهمة إلا أن مرحلة التعليم فِ طور المتوسط تعتبر الأ
شخصيته حيث يتعلم فيها   رحلة صعبة ألا وهي سن المراهقة لكونها الأصعب لنمو الانسان وبناءفِ م

كل المقررات الدراسية والأسس فِ كل المواد لذا ينبغي هنا على العاملين داخل المؤسسة بدل أقصى 
  منظومةجهودهم من أجل تحقيق وتوفير الجو المناسب للمتعلمين للمحافظة على السيرورة الِسنة لل 

 .التعليمية

ومن أجل المحافظة والإبقاء على ذلك الجو التعليمي المريح قد يصادفهم نوعا من القلق والتوتر 
فالتأقلم مع تلك الظروف العملية ومع التطورات التِ     ، جراء بذلهم أقصى جهودهم المادية والمعنوية
مستمر فِ المنظومة التربوية نتج عنه الكثير من الضغوط   يشهدها التعليم فِ الوقت الِالي من تغيير

المهنية التِ لها اثار سلبية على نفسية وصحة الموظف من كثرة المواقف والظروف المختلفة التِ يتعرض  
من ارهاق وقلق وإحباط  قد تؤثر وبدرجة كبيرة جدا على مستوى أدائه وموقفه لها داخل بيئة العمل  

 عام بشكل والإدارات  البحوث  فِ كبيرا اهتماما المهنية الضغوط موضوع لقي وقد . تجاه ذلك العمل
المنافسة  شدة  زيادة  مع ، خاصة الأهداف تحقيق المؤسسة فِ و الفرد مستوى على بالغة أ ية  له  كما

 .العاملين أداء بالسلب  على تؤثر قد التِ و بين المؤسسات الاخرى فِ الوقت الِالي

المؤسسات   الإدارة  مهنة نأباعتبار   من   العديد أكدته الذي الأمر صعبة  مهنة التربوية فِ 
وتعتبر متوسطة    ، التربية مجال فِ المهنية  الضغوط من عالية نسبة وجود إلى توصلت الدراسات التِ

من   متعددة  لمصادر  عملها  فِ  تتعرض  التِ  المؤسسات  ضمن  من  بالمنيعة   بورويس  محمد  الشهيد 
جل السعي أالضغوطات لدى موظفيها نظرا لطبيعة عملها فهي تسعى لإيجاد جيل واع ومثقف ومن  
المستمر خاصة ع الانتباه  المؤسسة  هذه  داخل  الموظفين  على  ينبغي  الهدف  هذا  تزداد  لتحقيق  ندما 
 .الأعباء وهذا ما يؤثر على أدائهم النفسي و المهنِ ويعرقل سعيهم نحو تحقيق ذلك الهدف  
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 مكانة خاصة، يحتل حيث والمنظمة،  الفرد بسلوك المتعلقة المفاهيم من الوظيفي يعتبر الأداءف
 الأنشطة داخلها وذلك على جميع لمحصلة وذلك  النهائي الناتج و منظمة باعتبارهأمؤسسة   أية داخل
  .الفرد والمؤسسة مستوى

هذه فِ  سنحاول  ذلك  خلال  الأ ومن  على  المهنية  الضغوط  تأثير  مدى  معرفة  داء الدراسة 
من خلال طرح  وذلك  بالمنيعة  بورويس  الشهيد محمد  متوسطة  والموظفين فِ  العمال  لدى  الوظيفي 

الت الرئيسي  الأ  : اليالتساؤل  على  المهنية  الضغوط  تؤثر  بمتوسطة  كيف  للموظفين  الوظيفي  داء 
 ؟وكيف يتم هذا التأثير؟  الشهيد محمد بورويس بالمنيعة

 :التالية الفرعية التساؤلات التساؤل هذا ضمن ويندرج

 ؟وما نوع تلك الظروف ؟ العمل على الأداء الوظيفي للعاملين ظروفكيف تؤثر البيئة و 

 ؟  الوظيفي للعاملين الأداءمدى تأثير النظام و السياسية العامة فِ البلاد على  ما

 ؟ لى زيادة الضغوط المهنيةإالعلاقات الاجتماعية الوظيفية  نسجاماهل يؤدي عدم 

.V الفرضيات : 
ا  زدادت اكلما   على  المهنية  أداؤهم    لموظفينالضغوط  قل  كلما  بورويس  محمد  الشهيد  بمتوسطة 
 .الوظيفي

 : الفرضيات الجزئية

 .مالثير على الأداء الوظيفي للعللبيئة والظروف المادية والمعنوية للعمل تأ

 .مالتأثير على الأداء الوظيفي للع البلادللنظام والسياسة العامة فِ 

 .ة كلما ازدادت الضغوط المهنية كلما كانت العلاقات الاجتماعية الوظيفية غير منسجم
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.VI   تحديد المفاهيم والمصطلحات: 

 : _مفهوم الضغوط المهنية 1

   :الضغط مفهوم ➢
اللاتينِ    :  Stressالضغط     :اللغوي التعريف  - الفعل  من  يعنِ  Stringersمشتق    : الذي 

الفرنسي  ,ضيق الفعل  اخد  ومنه  الى    : بمعنى  Etreinderشدة  مؤديا  وجسمه  ذراعيه  طوق 
  .2والمشقة الشدة بمعنى والضغط الاضطراب  القهر : الضغط  ,1الاختناق الذي يسبب القلق

على انه "الاحداث   Lazarus et Cohenيعرفه لازاروس وكوهين    :الاصطلاحي التعريف  -
 .3التِ تتحدى الفرد وتتطلب التكيف الفسيولوجي او المعرفِ او السلوكي"

 بها يعمل التِ المؤسسة أو المنظمة فِ وظيفي اختلال عن عبارة الضغوط أن الباحثي بعض ويرى   -
 مستوى وانخفاض الأداء الوظيفي وضعف الرضى مستوى إنخفاض الاختلال إلى هذا ويؤدي ، الفرد

 .4الفاعلية 

 :العمل مفهوم_ 2

 تعطل نقيض وهي بعمل،  قام مهنة، زاول اشتغل، وأعمالا، عملا، عمل، "من :لتعريف اللغويا  -
  "5.أداه الدور،  وعمل صنعه، عمل الشيء، ويقال

 
 . 208ص, 2003لبنان، اللبنانية، المصرية الدار ، والنفسية التربوية المصطلحات معجم :النجار  زينب حسن،  شحاته  )1 (
 الدولي الأول  الملتقى أعمال متعددة،  معرفية  مداخل والمجتمع العنف -الإجهاد مظاهر من كمظهر العنف  :زروال  بن فتيحة  )2 (

 . 445ص،الجزائر ،بسكرة دار الهدى للطباعة والنشر ،خيضر جامعة محمد ،2003مارس 
،مصر،  القاهرة  والنشر، طباعة لل ،ايتراك 1،ط  والممارسة التدريب نموذج-العمل ضغوط  إدارة:يوسف  سيد  جمعة  )3 (

 . 17،ص2004
 والتوزيع،عمان، لنشر المسيرة ،دار  التعليمية المؤسسات إدارة في  التنظيمي السلوك ,السيد المجيد  وعبد فليه عبده فاروق (4) 
  502،ص2002 
 .  537،ص  لبنان ،  بيروت2000 ,لبنان، المجاني، دار  ، 2ط المصور  المجاني  :إلياس  حزيف(5)
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 : الوظيفي  الأداءمفهوم 3_

   :الاداء مفهوم ➢
 وأدى  بالبطيء، ولا بالسريع ليس مشى المشي، معنى أي أدى الفعل من"  :اللغوي التعريف   -

 وأدى  لوقتها، بها قام أي  الصلاة، فلان وأدى قضاه،  أي  الدين أدى ويقال فلان به،  قام أي الشيء
  .1"أوصله أي  الشيء وأدى إليه بها، أدلى أي الشهادة

عمله    :الاصطلاحي التعريف  - منها  يتكون  التِ  المختلفة  والمهام  بالأنشطة  الفرد  قيام  هو  الأداء 
لها باستخدام  المرافقة  والعمليات  الإنتاجية  العمليات  اثناء  مهامهم  العاملون  يؤدي بها  التِ  والكيفية 

 .2 وسائل الانتاج

 القيام بمعنى مهمة،  تنفيذ أو  نشاط انجاز  أو العمل تأدية  بأنه  " :الوظيفي الأداء كيراكيم  يعرف  -
  ."3المحددة الأهداف إلى الوصول على يساعد بفعل

 :الوظيفة مفهوم ➢
 وما خاصة  مؤسسة أو  الِكومية الدوائر  فِ والخدمة العمل أي  وظائف،  جمع  :اللغوي التعريف  -

 .4عمل او اطعام او رزق وغير ذلك  من يوم كل يعين

 متشابهة أنشطة على تحتوي عمل وحدة" :بأنها الصحاف حجيب عرفها :الاصطلاحي التعريف   -
 .5أكثر  أو واحد موظف  يؤديها ان ويمكن والشكل المضمون فِ بعض تجميعها مع تم التعقيد فِ

 .بها القيام واحد لفرد يمكن التِ الواجبات  من مجموعة على يحتوي العمل من جزء  أنها أي

 
 ،الاردن ، عمان  ،  للنشر وائل دار  ،  1ط  ، والأنترنت والمحاسبة الادارية العلوم  مصطلحات معجم  :يونس  شريف  طارق (، 1)

 115 .ص  2005
  ،بسكرة ,جامعة محمد خيضر  ,  مجلة العلوم الانسانية,  الاداء بي الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييم,مزهودة  عبد المليك  ( 2)  

 . 2001نوفمبر1العدد،الجزائر  
  115ص  سابق، مرجع ،والأنترنت  والمحاسبية الادارية العلوم  مصطلحات معجم :يونس  شريف طارق  ( 3) 
 .   1087ص  ،  2001لبنان،  ، بيروت  5ط  ،المجاني  دار  ، الطلاب مجاني(4)  

  80ص  ،  2003لبنان،  ناشرون،  لبنان مكتبة  ، العاملي وشؤون  البشرية الموارد  إدارة  معجم :الصحاف  حجيب(5)  
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العاملي4_ أداء  بالقيام  الهو    : مفهوم  تسمح  التِ  العاملين  وقت بقدرة  بأقل  الوظيفة  واجبات 
 .الانتاج جات در  علىأالقيام به لتحقيق لهم إدراكهم للدور الذي ينبغي  مع وتكلفة ممكنة 

 الأعباء هذه تكون وقد طاقته فوق بأعباء العامل الفرد تحميل  يعرف بأنه  :عباء العملأمفهوم  5_
 .1المحدد الوقت فِ نجازهإ يستطيع مما أكثر بأعمال القيام الفرد من يطلب كمية حيث 

هي كل ما يحيط بالفرد فِ عمله ويؤثر فِ سلوكه وأدائه وفِ ميوله اتجاه   : مفهوم ظروف العمل6_
 .2 العمل والمجموعة التِ يعمل معها والإدارة التِ يتبعها والمؤسسة التِ ينتمي اليها 

 البيئة  تتضمن وبذلك  به، ويتأثر فيه  ويؤثر بالإنسان يحيط  ما كل البيئة تعنِ : مفهوم بيئة العمل7_
 :بأنها البيئة (Robins-1990) روبنز   يعرف والثقافية، حيث الجغرافية والاجتماعية الطبيعية،

جميع الظواهر  :بأنها  البيئة عرف  Howley هاولي المنظمة،أما  خارج حدود الواقعة المتغيرات  جميع
 .3المؤسسة على التأثير ات يإمكان لديها وتؤثر أو  المؤسسة خارج
"ذلك الشخص الذي يعمل فِ خدمة مرفق عام    : نهبأ   عرفه مصطفى أبو زيد: الموظف تعريف  8_

 4  .وقبوله لهذا التعيين",دخلها عن طريق تعيينه فيها  ,وبصفة دائمة فِ وظيفة دائمة  ,معنوي
ال9_  صلة أية  :"بأنها الاجتماعية العلاقات  بدوي زكي أحْد يعرف  : علاقات الاجتماعيةتعريف 
 عدم أو  التعاون على الصلة هذه تقوم وقد وجماعة،  فرد بين أو أكثر،  أو  أو جماعتين فردين بين

  ."5 آجلة أو  فورية تكون  وقد مباشرة،  غير أو مباشرة  وقد تكون  التعاون،

 
 الجامعية  الاقتصادية للعلوم  بغداد كلية  مجلة ، الوظيفي الأداء مستوى في العمل ضغوط  تأثير قياس :حسين أنوار  سحراء  ( (1

 . 213ص,  2013 ,  36العدد

 ,مؤسسة شباب الجامعة الاسكندرية   ,الطبعة الأولى  ,إدارة الافراد والعلاقات الإنسانية  ,صلاح الشنواني )2( 
 . 205ص2004مصر,
 عل م-العل وم فِ ال دكتوراه ش هادة لني ل مكمل ة أطروح ة ،الـوظيفي الأداء علـى وأثرها الداخلية العمل بيئة سهام، رحْون بن ( 3)

  30،صم2013 -2014تخصص تنمية الموارد البشرية ،جامعة محمد خيضر ،بسكرة ، -الاجتماع
دار هومه للطباعة والنشر والتوزيع  ,  نظام الموظفي في القانون الجزائري,تعريف محمد حامد الجملاني نقلا عن بوطبة مراد    ( 4)
 .  32ص, 2018 ,الجزائر ,
  262،ص   1993، لبنان ،بيروت،  لبنان ،مكتبة  دط  ،الاجتماعية العلوم مصطلحات معجم ،  بدوي  زكي أحْد(  5)
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.VII قتراب المنهجي للدراسة الإ: 

 : المنهج المستخدم1_

 المكتسبة أو والبيانات  المعلومات  جمع فِ الباحث يعتمدها التِ البحث طريقة  "هو بالمنهج  ويقصد
 .وتنظيرها" وتحليلها وتصنيفها الِلقية

انه الاكثر استخداما فِ الدراسات الانسانية وتتضح ا ي  التحليلي  يعد المنهج الوصفي نه  أفِ    ته فِ 
فِ مجال الظواهر الطبيعية   ستخدامهاكما يمكن  ,المنهج الوحيد لدراسة بعض الموضوعات الانسانية  

بل لابد من تصنيف   المعلومات عنها  الظاهرة وجمع  الوصفي على وصف  المنهج  يقتصر حدود  فلا 
لى فهم علاقة هذه الظاهرة مع غيرها من  إو كيفا وصولا أهذه المعلومات وتنظيمها والتعبير عنها كما 

  ستنتاجات الى  إلباحث على الوصول  والهدف من تنظيم المعلومات وتصنيفها هو مساعدة ا  ,الظواهر
 .1وتعميمات تسهم فِ فهم الواقع وتطويره

التِ تناولت   الدراسة لهذه ملائمة والأكثر نسبالأ المنهج هوالتحليلي    الوصفي المنهج عتبارا ويمكن
لموضوع  للعاملين من حيث تشخيصه وتحليله وتفسيره ووصفه  داء الوظيفيثر الضغوط المهنية على الأأ

 .داء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة التربوية بالمنيعةالضغوط المهنية وأثرها على الأ : الدراسة
 عتمادا ا أو الموضوع الظاهرة لوصف تتكامل التِ البحثية الاجراءات  مجموعةنه  أبحيث يعرف على  

 دلالتها ستخلاصلاودقيقا   كافيا تحليلا وتحليلها ومعالجتها وتصنيفها والسياسات  الِقائق جمع على
 . الظاهرة عن تعميمات  أو  نتائج إلى الوصول أو

 : مجالات الدراسة2_

   .العاملين بمتوسطة الشهيد محمد بورويس بالمنيعة  جميع على البحث جراءإ تم  :البشري المجال

الزماني  فِ أجريت ولقد الدراسة، ميدان إلى فيها نزلنا التِ الفترة يمثل المجال الزماني حيث  : المجال 
 2023.لى غاية شهر جوان إ 2022شهر نوفمبر من الممتدة  الفترة

 
  41ص 1987 ,دار الفكر للنشر والتوزيع: الاردن,عمان,اساليبه ,ادواته ,مفهومه  ,البحث العلمي ,ذوقان عبيدات وآخرون (1)
. 
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باعتبارها  الواقعة بوسط المدينة  جراء البحث الميداني بمتوسطة الشهيد محمد بورويسإتم : المجال المكاني
 .ول واعرق متوسطة ومؤسسة تربوية بولاية المنيعة أ

 : دوات المستخدمة لجمع البياناتالأ3_
التِ   الأداة لأنها الميدانية الدراسة فِ خاصة المستعملة التقنيات  من الملاحظة تعد   : الملاحظة _أ

 الباحث بها يقوم منهجية  طريقة تمثل " العلمية الملاحظة ،  بالمبحوثين اتصالا  أكثر الباحث تجعل
عناصرها،   بين تربط التِ العلاقات  ولمعرفة الظواهر تفاصيل عن للكشف محددة قواعد وفق بدقة تامة
 وتسجيل البحث ميدان  فِ الظواهر من ظاهرة بملاحظة الباحث قيام على الملاحظة وتعتمد

 .  1الملاحظة ستخدمتاوقد  منها المؤشرات  ستخلاصا فِ ستخدامهالا ملاحظاته وتجميعها
التنظيم  يخص  فيما  الدراسة  محل  المؤسسة  وضع  ملاحظة  بغرض  الملاحظة  أداة  استعملت  حيث 

 بها وعلاقاتهم يقومون التِ نشاطاتهم واعمالهم وملاحظةوالالتزام بالقوانين وتطبيق الأنظمة المقررة فيها 
 .البعض  بعضهم مع الاجتماعية

التِ  العينة أفراد وهم المبحوثين،  إلى توجه الأسئلة من مجموعة تتضمن هي وثيقة "  : ستمارةالا _ب
يقدموا  أن المستجوبين هؤلاء من وينتظر البحث فرضيات  من التحقق بغرض  الباحث استخرجها
 ."2الدراسة بأهداف مرتبطة معينة نقاط أو مسائل فِ اجابات 

 الأسئلة  من مجموعة تتضمن نها وثيقةأداة الرئيسية فِ هذه الدراسة  فهي تعرف على  وباعتبارها الأ
المبحوثين، فقد وزعتها على جميع العاملين بمتوسطة الشهيد محمد  بورويس بالمنيعة وعددهم  إلى توجه
النهائي فِعاملا     79 لة  عبارة عن مجموعة من الأسئ  : ول من الاستبيانالجزء الأ  : وتمثل شكلها 

العائلية   :فِ وتتمثل البحث مجتمع خصائص تمثل والتِأسئلة    06المقدرة ب  الِالة  ،السن،  الجنس 
 .،المستوى التعليمي، الاقدمية فِ منصب العمل، المنصب الوظيفي

ثرها على أسؤال متنوع حول البيئة والظروف المادية والمعنوية و   19ويضم  : المحور الأول من الاستبيان
 .الأداء الوظيفي للعاملين 

 
 . 126ص ،  2003الجزائر،  ،   1ط ريحانة، دار  ،العلمي البحث منهج  :جامد  خالد(1) 
 للنشر  القصبة دار الاجتماع، علم  في  الجامعية  والرسائل المذكرات اعداد  في  المنهجي دليل :جرادي  حفصة سبعون، سعيد (2)
 173 .ص ،  2012 الجزائر،  ، 1 ط
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ثرها أأسئلة متنوعة حول النظام والسياسة العامة فِ البلاد و   07ويضم    : المحور الثاني من الاستبيان
 .على الأداء الوظيفي للعاملين
الاستبيان  الثالث من  و   07ويضم    : المحور  الوظيفية  الاجتماعية  العلاقات  متنوعة حول  ثرها  أأسئلة 
 .على الأداء الوظيفي للعاملين

بتوزيع   قمت  اصل  79بحيث  من  بحيث    83استمارة  المناصب    4استمارة  يشغلون  والذين  عمال 
بمقابلتهم   قمت  استرجعت  الرئيسية  وقد  فترة  بعد  منهم  استرجاعها  صالِة    75،وطلبت  استمارة 

 .استمارات فكانت اجاباتهم غير كاملة 4ما أ للتحليل 
الباحث    : المقابلة _ج شخصين  بين  تحدث  صرفة  اجتماعية  عملية  المقابل  أباعتبارها  و 
(Interviewer والمبحوث ويصنفها  ويجمعها  المعلومات  يستلم  الذي   ) (Respondent)  

 .1ليه من قبل المقابلإجابته على الاسئلة الموجهة إلى الباحث بعد إالذي يعطي المعلومات 
 البشري المجال الجغرافِ، استخدمناها للحصول على المعلومات المتنوعة الخاصة بميدان الدراسة )المجال

 .والمرافق التِ تحتويها(   للمؤسسة
فِ   من مجموعة لإجراء لىإبالإضافة   الرئيسية  المناصب  يشغلون  الذين  العاملين  لبعض  المقابلات 
 .المؤسسة 

آرائهم وهذا المؤسسة  فِ أدائهم على  تأثيرها ومدى يواجهونها التِ العمل ضغوط ايضا نحو   لمعرفة 
   . باعتبارهم يشغلون المناصب الرئيسية والمهام الصعبة نوعا ما فِ متوسطة الشهيد محمد بورويس

مقابلة تم حيث بالإضافة   إجراء  المتوسطة  مدير  مع  يشغلون إشخصية  الذين  العاملين  مقابلة  لى  
المقتصد ، مستشار التربية ، المشرف الرئيسي للتربية بهدف  ،المدير     : المناصب الرئيسة بالمتوسطة وهم

هم الضغوط التِ يعانون منها بسبب المناصب التِ يشغلونها ولمساعدتنا فِ تحليل وتفسير نتائج  أمعرفة 
 .الدراسة 

  06عبارة عن مجموعة من الأسئلة المقدرة ب   : ول من المقابلةالجزء الأ  : وقد تمثل شكلها النهائي فِ
،المستوى    :فِ وتتمثل البحث مجتمع خصائص تمثل والتِأسئلة   العائلية  الِالة  ،السن،  الجنس 

 .قدمية فِ منصب العمل، المنصب الوظيفيالتعليمي، الأ
 

(1)Swedner,H.interviewing ,paper  I, research Submitted to the 2nd Unesco 
seminar on Social Research  methodology held in Copenhagen ,1968,P.3. 
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المقابلة من  الأول  و 14ويضم  : المحور  والمعنوية  المادية  والظروف  البيئة  حول  متنوع  على أسؤال  ثرها 
 .الأداء الوظيفي للعاملين 
ثرها على  أأسئلة متنوعة حول النظام والسياسة العامة فِ البلاد و   08ويضم    : المحور الثاني من المقابلة
 .الأداء الوظيفي للعاملين
ثرها على أأسئلة متنوعة حول العلاقات الاجتماعية الوظيفية و   07ويضم    : المحور الثالث من المقابلة
 .الأداء الوظيفي للعاملين

 : اختيارها وكيفية الدراسة _عينة4

البحث ويجرى   مجتمع  استخراجها من  يتم  التِ  الوحدات  او  العناصر  من  المجموعة  تلك  العينة هي 
موضوعيا التحقق من كل المجتمع نظرا  عليها الاختبار او التحقق على اعتبار ان الباحث لا يستطيع

 .الى الخصائص التِ يتميز بها هذا المجتمع 

 . 1فرعية من عناصر مجتمع بحث معين"وعليه يمكن القول ان العينة" هي مجموعة  

سهولة حصر مجتمع  ل نسب لموضوع الدراسة و الأ  ا الطريقةباعتباره  الشامل المسح طريقة    ستخداماقدتم  
 .الموظفين  المتنوعة بمختلف فئاتهم المهنية بالمؤسسة   إجابات الدراسة وبغية الِصول على جميع 

وعن  من والمعلومات  البيانات  جمع طريقة" :أنها على  الشامل المسح  طريقة عليان ربحي  يعرفبحيث  
 "2.مختلفة بأساليب الدراسة  مجتمع مفردات  عناصر أو جميع

داريون  إموظفون  ،)أستاذة    :بالمنيعة بمتوسطة الشهيد محمد بورويس   جميع العاملين علىبحيث طبقت  
 : تيلآاكيتوزعون    79 عمال مهنيون( وعددهم،

 . ا عامل مهني 14  ، داريا إ 30 ،  اأستاذ 35

 
سبعون   ,بوشرف كمال   ,ترجمة صحراوي بوزيد , تدريبات عملية   ,منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية ,انجرس موريس  (1)

 123.ص , , 2006دار القصبة للنشر   ,الجزائر,سعيد  
 .   288ص ،  2009عمان، ،  1ط  للنشر،  صفاء ،  العلمي البحث  لأغراض والمعلومات البيانات عليان،  مصطفى  ربحي(2)
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.VIII   السوسيولوجيةالمقاربة: 

دراستنا         على  اعتمدنا فِ  لصاحبها  هذه  الانسانية  الِاجات  )أنظرية  ماسلوا  1970-براهام 
مع  1908 تتناسب  لأنها  الأ(  على  وأثرها  المهنية  الضغوط  بعنوان  هو  والذي  الدراسة  داء  موضوع 

 .الوظيفي للعاملين بمتوسطة الشهيد محمد بورويس 

ذ قدم إدارة  عالم نفس ورائد من رواد الإ  )بروكلين 1908افريل  01)  براهام ماسلوا المولودأيعد  
التِ  إ هذه  نظريته  بينها  من  عديدة  السلوك  أمن    عتبرتاسهامات  تغيير  على  قدرة  النظريات  كثر 

ضمن التيار السلوكي تقوم على مجموعة مبادئ   انتشار او كثر نظريات الدافعية شهرة  أالانساني ومن  
والِاجات غير المشبعة هي التِ  ترتيب الِاجات الفردية ترتيبا تصاعديا حسب اولويتها  : تتعلق ب 

الِاجة "بأنها اختلال فِ حالة    اتؤثر بدرجة كبيرة على سلوك الفرد وتدفعه للعمل بحيث يعرف ماسلو 
هم  أبحيث تعتبر من  , فِ ظروف التوازن القائمة مع المحيط   ختلالا و النفسي نتيجة  أالتوازن العضوي  

ن يستفيد منها فِ توجيه سلوك الافراد المرؤوسين وتحفيزهم  أو المسؤول  أالنظريات التِ يمكن للمدير  
 .نحو مزيد من الجودة فِ الأداء انطلاقا من دراسة حاجاتهم ومساعدتهم فِ تلبيتها مستقبلا 

رك ز فيها وبشكل أساسي  بصياغة  هذه النظرية حيث  اقام عالم النفس الأمريكي إبراهام ماسلو و 
الإنسانية الدافعية  فِ  نظريته  قد م  حيث  الإنسانية.  للشخصية  الدافعية  الجوانب    Humanعلى 

motivation   الِاجات أو  الدوافع  يفسر من خلاله طبيعة  مترابطاً  نسقاً  أن يصيغ  فيها  حاول 
الدوافع   أو  الِاجات  أن  ماسلوا  يفترض  النظرية،  هذه  فِ  وتشك له.  الإنساني  السلوك  تحرك  التِ 

متصاعد نظام  أو  تدرج  فِ  تنتظم  التأثير  Hierarchyالإنسانية  شدة  أو  الأولوية  حيث   من 
Prepotency فعندما الِاجات    ،  فإن  الأعظم حاجة وإلِاحاً  أو  أولوية  الأكثر  الِاجات  تشبع 

درجة   قد صعدنا  نكون  تشبع  وعندما  الأخرى،  هي  الإشباع  وتطلب  تبرز  الهرمي  التدرج  التالية فِ 
فِ  لأولوياتها  وفقاً  والدوافع  الِاجات  هذه  قمته.  إلى  نصل  حتى  وهكذا  الدوافع،  سلم  على  أعلى 

 .وصفه  النظام المتصاعد كما



 الاطار المنهجي للدراسة الفصل الأول                                                

16 

هم النظريات التِ يمكن للمدير  أباعتبارها من  نظرية  هذه على هذه الن نعتمد فِ دراستنا أيمكن  
ن يستفيد منها فِ توجيه سلوك الافراد المرؤوسين وتحفيزهم نحو مزيد من الجودة فِ الأداء أاو المسؤول  

 : من دراسة حاجاتهم وتتلخص نظريته كالتالي نطلاقاا,

  حتياجات الاالمشرب، هي   المسكن، الهواء،  الماء، فِ وتتمثل   الفسيولوجية الجسدية  الِاجات   : اولا
العيش بدونها،  التِ تأتي فِ قاعدة هرم "ماسلوا" والتِ لا يمكن  تلبية    الإنسانية الأساسية  المهم  ومن 

 .إلى مستوى متقدم من الاحتياجات فِ الهرم نتقالالاجميع الاحتياجات الأساسية حتى يمكن 
حاجات الامن والسلامة وينتقل بها الفرد بعد ان يتم اشباعه للحاجات الأولى الفسيولوجية   : ثانيا 

تأتي الِاجة إلى الشعور بالأمان مباشرة بعد    ،وتتمثل فِ طمأنينة الفرد على نفسه وأهله وعلى دخله
عنف والأمن الِاجات الفسيولوجية لأنها تتعلق بالصحة والسلامة الجسدية بما فِ ذلك الِماية من ال

 .المالي وتوافر الرعاية الصحية 
العلاقات الاجتماعية وتكوين صداقات والارتباط مع الاخرين فِ    : ثالثا حاجات اجتماعية كبناء 

ويلبي الأشخاص هذه الِاجة بطرق  ،  ن الانسان اجتماعي بطبعه يفضل العيش فِ جماعةالمجتمع لأ
خلال   من  يلبيها  فبعضهم  بالأنشطة مختلفة،  القيام  خلال  من  الآخر  والبعض  عائلته،  مع  التواجد 

 .المجتمعية، بينما يلبيها آخرون من خلال تكوين صداقات عديدة
فِ  : رابعا  الرغبة  وتتضمن  والاحترام  التقدير  والإخلاص    حتراماحاجات  الإنجاز  وتحقيق  الذات 

ذكر ماسلوا أن الِاجة إلى التقدير تأتي فِ شكلين،  ،بالإضافة الى الشعور بالأ ية من قبل الاخرين  
الشكل "الأقل" هو الِاجة إلى الشعور بالتقدير من جانب الآخرين، فالإنسان يحتاج إلى الشعور بأن  

ال العمل  تقدير  أصدقاءه وزملاءه يحترمونه ويقدرون  "الأعلى" فِ  الشكل  يتمثل  بينما  به،  يقوم  ذي 
الذات واحترامها، وهي حاجة أعلى لأن الأشخاص الذين لديهم تقدير للذات يلبون هذه الِاجة  

 .حتى فِ تلك الظروف التِ لا يتلقون فيها تقديراً ممن حولهم
معروف ويفعل شيئا يقدر   سمان يكون له  أالِاجة لتحقيق الذات وإشباع الطموحات بمعنى  : خامسا

قدراته ومهاراته    ستخداما، فيحاول الفرد تحقيق ذاته من خلال تعظيم  يأمل فيه  ن ما كاعليه يحقق له  
 .الِالية والمحتملة لتحقيق أكبر قدر ممكن من الإنجازات
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يرى ماسلوا   للحاجات أبحيث  الهرمي  التسلسل  نظام هو  الأول لانتماء الأشخاص لأي  السبب  ن 
لى  إوان عدم اشباع الِاجات قد يؤدي الى اختلال الاتزان وقد تتسبب عدم تلبية الِاجات الإنسانية  

 .عدم الرغبة فِ العمل: سلوكيات سلبية مثل
تأوباعتبار   التِ  المختلفة  العوامل  المهنية مجموعة من  الضغوط  العمل  ن  الفرد فِ  أداء  ؤثر سلبا على 

التواصل بين الأ الدور ونقص  المنظمةكغموض   العمل  ,فراد داخل  الشخصية فِ  ظروف  ,العلاقات 
 . فرادجهاد لدى الأالعمل البيئية هذه العناصر تسبب الإ

.IX  الدراسات السابقة: 

 : بعض الدراسات التِ لها علاقة بدراستنا

 : الدراسة الاولى

،ط أكرم.د  دراسة ( ط  مريم .بوطورة   الضغوط  "عنوان تحت 2020) سلطاني  نعيمة .عبود، 
الوظيفي على  أثرها و الجامعية بالمكتبات للعاملي  المهنية  كلية بمكتبة ميدانية دراسة :الأداء 
 ."-تبسة-الإنسانية والاجتماعية العلوم

يلي كما  الدراسة  إشكالية  العلوم   :جاءت  العاملين بمكتبة كلية  المهنية على  الضغوط  تؤثر  كيف 
 ؟ الأداء الوظيفي  الإنسانية والاجتماعية على

 الإنسانية العلوم كلية بمكتبة المهنية الضغوط مسببات  على الضوء الى تسليطهدفت هذه الدراسة  
إدراك الى  بالإضافة   أدائهم مستوى على للعاملين الشخصية المصادر تأثير كيفية والاجتماعية 

 العلوم كلية بمكتبة العاملين لدى  المهنية الضغوط تشكل كيفية إلى الجامعية ،اضافة التطرق بالمكتبات 
 بمكتبة الوظيفي الأداء على المادية البيئة تأثير كيفية على و التعرف-تبسة -الإنسانية والاجتماعية

 على الوظيفية  العلاقات  تأثير مدى بالإضافة الى معرفة  – تبسة  -والاجتماعيةالإنسانية   العلوم كلية
 .الإنسانية والاجتماعية العلوم كلية  بمكتبة الوظيفي الأداء

مجموعة فِ  الدراسة  مجتمع  الإنسانية  العلوم كلية بمكتبة  يعملون الذين المكتبيين تمثل 
لصعوبة  ونظرا الدراسة لمجتمع الشامل يقوموا بالمسححيث اختاروا فِ بداية الامر ان   والاجتماعية،
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 الِجر الصحي بداعي للبحث الكلي المجتمع أفراد  مع التواصل تعذر خلال من الشامل المسح إجراء
 عليهم الاستبيان  توزيع أجل من الميدان إلى  النزول من منعهم الذي

 المجتمع نصف من أكثر إلى الوصول تم عامل 17 من مكون الكلي مجتمع الدراسة  كان بعدما
 من المكون  الكلي المجتمع  تمثل العينة  هذه  أن اعتبروا حيث الذكور فئة أفراد من 10 ب  مقدر الكلي
 ما وهذا عامل 14 ب  مقدرين الدائمين العاملين فإن وبالتالي دائمين، غير 03منهم عامل 17
 .الكلي المجتمع  تمثل عينة الدراسة بأن يؤكدون جعلهم

الميدانية   البيانات  جمع المعتمد على التحليل، وتم الوصفي الأسلوب  على الدراسة اعتمدت  وقد
أداتي ببنائها الملاحظة بواسطة  قاموا  الذي   ينص الذي للدراسة الرئيسي للتساؤل وفقا والاستبيان 

 :على
الوظيفي على الجامعية بالمكتبات  للعاملين المهنية الضغوط تأثير كيفية  محل بالمكتبة الأداء 
 الدراسة لميدان للدراسة والملاحظة النظري والإطار السابقة الدراسات  إلى العودة  خلال من الدراسة،
 .الأسئلة  صياغة فِ والتدرج التسلسل على تصميمها  فِ معتمدين

 :التالية النتائج  إلى الدراسة توصلت وقد
التِ  المصادر من والاجتماعية الإنسانية العلوم  مكتبة عمال بها يقوم التِ المكررة الأعمال ان
 على أدائهم  سلبا تؤثر التِ الضغوطات  من نوع لهم يخلق مما  العمل بمكان الارتياح عدم إلى تؤدي

أظهرت  و   التأثير الى تؤدي مسؤولهم مع الجيدة العاملين  علاقة طبيعة بأن الدراسة عينة الوظيفي 
 بين الوظيفي، يساهم التعاون  أدائهم تحسين إلى يؤدي  مما  لهم  الموكلة  المهام تأدية  على بشكل ايجابي

المساعدات  إطار فِ الإنسانية والاجتماعية  العلوم كلية مكتبة عاملي  ورفع البعض لبعضهم تقديم 
 خلق فِ مشاكل من يعاني من ورفع معنويات  البعض لبعضهم المساعدات  من يعاني من معنويات 
 الوظيفي أدائهم من يحسن مما ايجابي بشكل الوسط المهنِ على فتؤثر بينهم جيدة  اجتماعية  علاقات 
 .لها  التِ يتعرضون الضغوط نسبة من ويقلل ويطوره

 تقلل أن يمكن كحلول الاقتراحات  بعض إلى حاولوا من خلال هذه الدراسة الى للوصول كما
 خلال من مدروسة وأساليب طرق  ذلك  فِ متبعة التعايش معها،  محاولة أو الضغوط هذه تأثير من
 مما واستغلالها، العاملين قدرات  وتنمية للعمل المواتية وكافة الظروف المادية والموارد الإمكانيات  توفير
 من والاجتماعية الإنسانية العلوم كلية بمكتبة العاملون  لها يتعرض الضغوط التِ من التقليل فِ يسهم
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 دورية  بصفة أخرى إلى مصلحة من العاملين بالإضافة الى تبديل الأداء من مستويات عالية بلوغ أجل
 نظام للعاملين بالإضافة الى تفعيل والمعنوية المادية التحفيزات  نظام وتفعيل  ,الأعمال تكرارية لتقليل

 .للمكتبة الداخلي بالقانون يتقيدون لا الذين للمستفيدين العقوبات 
 : الدراسة الثانية

دردون ( وكنزة  ايمان  الزهراء  فاطمة  لمتيوي  عنوان  )  2021دراسة  المهنية   : تحت  "الضغوط 
دراسة   والرياضية  البدنية  التربية  أساتذة  لدى  البيداغوجي  الأداء  على  وتأثيرها  والاجتماعية 

 ميدانية على عينة من أساتذة التعليم المتوسط بولايت سيدي بلعباس والشلف"
يلي   الدراسة كما  إشكالية  البدنية على   : جاءت  هل تؤثر مصادر الضغوط المهنية لأستاذ التربية 

البيداغوجي العامة؟  أدائه  الفرضية  الأداء    : وكانت  على  سلبا  تؤثر  المهنية  الضغوط  مصادر 
 .البيداغوجي لأساتذة التربية البدنية والرياضية

الدراسة   هذه  والرياضية  لى  إهدفت  البدنية  التربية  المهنية لأساتذة  الضغوط  مستويات  تحديد 
التربية   الفردية لأساتذة  المهنية باختلاف الخصائص  الضغوط  بالإضافة الى معرفة مدى تأثير مصادر 

)الجنس   والرياضية  المهنية وكذلك معرفة  ,البدنية  الضغوط  الى مسببات  ايضا  والتعرف  المهنية(  الخبرة 
 .ا تأثيرا على الاداء البيداغوجيالاكثر منه

فِ   الدراسة  مجتمع  بلعباس  60تمثل  سيدي  ولايتِ  من  والرياضية فِ كل  البدنية  للتربية  أستاذ 
 وتم  ,المنهج الوصفي الذي يقوم على دراسة الواقع الِاضر كما  على الدراسة اعتمدت  وقد والشلف

 . spssالاستبيان تمت معالجة بياناته من خلال  الميدانية بواسطة أداة البيانات  جمع
 :التالية النتائج  إلى الدراسة توصلت وقد

 .ان الضغوط المهنية تؤثر سلبا على الأداء البيداغوجي لأستاذ التربية البدنية والرياضية

والسياسية   المهنية  الأعباء  ضغط  فِ  والمتمثلة  المهنية  الضغوط  مصادر  تلك  ان  القول  ويمكن 
التعليمية والمكانة الاقتصادية والاجتماعية تؤثر سلبا على الأداء البيداغوجي وهذا التأثير متفاوت فِ 

بالإضافة   .التربية البدنية والرياضية ان الضغوط المهنية تؤثر سلبا على الأداء البيداغوجي لأستاذ الشدة 
النتائج  ان  الى   المهنية وهذه  الضغوط  يعانون من مستوى مرتفع من  والرياضية  البدنية  التربية  اساتذة 

توصلت اليها العديد من الدراسات التِ تناولت الضغوط لدى المدرسين كما بينت النتائج ان عامل 
حيث   الضغوط  مستويات  تحديد  فِ  ساهم  الذكور  أتبين  الجنس  على  أن  بالضغط  شعورا  كثر 
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 نعداماو معاناتهم من الضغط المهنِ تؤثر فيه عدة عوامل او أسباب منها قلة او    ,ككل    ستبيانالا
 . المنشأة الرياضية وعدم توفر الوسائل البيداغوجية بالإضافة الى العوامل المحيطية والمناخية

 : الدراسة الثالثة

المعشر إبراهيم  عنوان  2009))دراسة عيسى  العاملي في  أ  : تحت  أداء  العمل على  ثر ضغوط 
كلية  ,رسالة ماجستير بجامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا  الفنادق الأردنية فئة الخمسة نجوم(  

 .  العلوم الإدارية والمالية قسم إدارة الاعمال ايار

يلي  كما  الدراسة  إشكالية  العمل    : جاءت  العمل )عبء  هل توجد علاقة لعناصر ضغوط 
وكانت    ؟بيئة العمل(على أداء العاملين فِ الفنادق الاردنية  ,الهيكل التنظيمي  ,الأجور والمكافآت  ,

العامة توج  : الفرضية  العمل    دلا  )عبء  بأبعاده  العمل  ضغوط  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة 
 .بيئة العمل( وأداء العاملين  ,الهيكل التنظيمي ,الأجور والمكافآت ,

الدراسة   ثر ضغوط العمل للعاملين فِ القطاع الفندقي أمحاولة الكشف عن   لىإهدفت هذه 
الفنادق ذات فئة الخمسة نجوم فِ الأردن بالإضافة الى  الأردني على أدائهم الوظيفي والذي يتمثل فِ  

العمل بأبعاده)عبء  العمل  علاقة ضغوط  مدى  على  والمكافاة  ,التعرف  التنظيمي,الاجور    ,الهيكل 
والوصول الى نتائج تساعد على وضع توصيات قد يكون من شانها الِد من مسببات  بيئة العمل(

على العاملين فِ القطاع الفندقي لتحقيق مستويات اعلى  ضغط العمل والتخفيف من اثارها السلبية  
 .من الأداء الفردي والمؤسسي 

مجموعة من الفنادق الأردنية فئة الخمسة نجوم ونظرا لكبر حجم المجتمع     تمثل مجتمع الدراسة فِ
(فندقا يتمثلوا فِ منطقة الوسط )عمان( تم توزيع  12(فندقا فقد تم اختيار ) 23الذي يتكون من )

واسترد  فِ كل فندقافراد عينة الدراسة   (من(10 %وزعت على العاملين بواقع  (استبانة على240)
تم التوزيع بواسطة المدراء بطريقة العينة العشوائية المنتظمة وعند    ,نة صالِة للتحليل  (استبا 197منها )

 .(فردا22رفض احد الفنادق التعاون مما أدى الى استبعاد العاملين فيه وعددهم )
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 جمع وتم ,المنهج الوصفي الذي يقوم على دراسة الواقع الِاضر كما على الدراسة عتمدت ا وقد
حصاء الوصفي و  الاستبيان تمت معالجة بياناته باستخدام اساليب الإ الميدانية بواسطة أداة البيانات 

         . بواسطة الِاسوب  spssمعالجة البيانات باستعمال  

 :التالية النتائج  إلى الدراسة توصلت وقد
وجود علاقة بين المتغيرين المستقلين عبء العمل والهيكل التنظيمي من جهة وأداء العاملين فِ عدم  

   .تلك الفنادق من جهة أخرى

عبئ العمل والهيكل التنظيمي لا يعتبران مؤثرا معنويا فِ أداء العاملين فِ فنادق خمسة نجوم فِ عمان  
لمستوى التعليمي وسنوات الخبرة فِ حين ان أداء  وانه لا يوجد فروق فِ الأداء تعزي الجنس والعمر وا

 .العمل يختلف باختلاف الِالة الاجتماعية للعاملين فِ الفنادق

لى وجود بيئة افضل للتعامل مع إولابد من توفير بيئة عمل تضمن رضى العامل والتِ بدورها ستؤدي  
 .العملاء فِ تلك الفنادق

 : الدراسة الرابعة

انتظار  ( جاسمأدراسة  عنوان  2021)حمد  في  أ  : تحت  الوظيفي  الأداء  على  العمل  ضغوط  ثر 
 .دراسة ميدانية بالعراق -العراق -العراقية هليةالمصارف الأ

يلي الدراسة كما  -ثر لضغوط العمل بمتغيراته )عبء العمل  أهل هناك    : جاءت إشكالية 
الأدوار وغموض  للعمل(  -صراع  المادية  )الدافعيةالظروف  بمتغيراته  الوظيفي  فرص  ,القدرة,والأداء 

الوظيفي( ,النمو العامة  ؟ والتقدم  الفرضية  العمل  : وكانت  اثر ذو دلالة إحصائية لضغط  "لا يوجد 
العمل الادوار,)عبء  وغموض  الوظيفي  ,صراع  الأداء  للعمل(على  المادية  الظروف 

 . " رف الأهليةفرص النمو والتقدم الوظيفي فِ المصا ,القدرة,)الدافعية

الدراسة   ثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي فِ المصارف  أالتعرف على   : لىإهدفت هذه 
 والتقدم النمو فرص ، القدرة  ، الدافعية( الوظيفي الاداء على العمل عبء اثر بيان  الاهلية العراقية و
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 الوظيفي داءالأ على الادوار وغموض ثر صراعألى تحديد  إالمصارف الاهلية بالإضافة   فِ )الوظيفي
 .هليةالأ المصارف فِ )الوظيفي والتقدم النمو فرص ،  القدرة ، الدافعية(

 ثرهااو  العمل ضغوط واقع وتقييم وصف يحاول والذي التحليلي الوصفي المنهج  ستخداما تم
الأ ويحاول المصارف فِ الوظيفي داءعلى   أملا فِ ويقيم ويفسر يقارن  نأ الوصفي المنهج الاهلية 
 .المعرفة  رصيد بها يزيد معنى ذات  تعميمات  لىإالتوصل 

الأ  ستخداماوتم   كافة  على  وزعت  بحيث  الاستبيان  الإدارية  أداة  المستويات  فِ  العاملين  فراد 
الملائمة  (اما عينة الدراسة فتم تحديد عينة الدراسة  600هلية والبالغ عددهم )الدنيا فِ المصارف الأ

  ( %25أي نسبة    150فراد العاملين فِ المستويات الدنيا بالمصارف الاهلية والبالغ عددهم  من الأ
الكلي   المجتمع  البرامج ,(من  الِزمة  الفرضيات باستخدام  البيانات واختبار  فِ ذلك تم جمع وتحميل 

 . spssالإحصائية للعلوم الاجتماعية 

ظروف العمل المادية على  ,ثر لضغوط العمل عبئ العملأوجود    : لىإبحيث توصلت هذه الدراسة  
 . الأداء الوظيفي فِ المصارف الاهلية من حيث الدافعية )القدرة على الإنجاز(

 .هلية الأ المصارف فِ الوظيفي داءالأ على دوارالأ وغموض لصراع اثر وجود
 الخبرة لإعطائهم الكافِ التدريب هليةالأ المصارف فِ العاملين الموظفين تدريب على لعملوتوصي با
 العاملين للموظفين الموكلة المهام  تسهيل لى  إبالإضافة  , دقيق بشكل وواجباتهم اعمالهم لأداء اللازمة

 . نجازوالإ التنفيذ حيث من سهلة وجعلها هليةالأ المصارف فِ

 حيث من سهلة وجعلها هليةالأ المصارف فِ العاملين  للموظفين الموكلة المهام لى تسهيلإبالإضافة  
 .نجازوالإ التنفيذ

 : الدراسة الخامسة

 على المهنية الضغوط تأثير   : تحت عنوان   )  2018سامية عدائكة  / ود شوقي قدادرة  /دراسة د
الوادي     والرياضية البدنية التربية ستاذأ  بولاية الثانويات مستوى على ميدانية دراسة  ,بولاية 

 الوادي  
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 و  ةية البدن يالترب أستاذ عمل على تأثر ةيالمهن الضغوط هل : جاءت إشكالية الدراسة كما يلي
 : وكانت الفرضيات كالتالي ة؟يضياالر 

 من تقلل ةي المهن الخبرة ,ةي ضياالر  و ةيالبدن ةيالترب أساتذة لدى الضغط من ديتز  ئةيالس  ةيالمهن الظروف
 .ة يضيا الر  و ة يالبدن ة ي الترب أساتذة لدى الضغط

 التِ ةيالنفس  للضغوط الِلول اديجإ محاولة فِ البحث أ ية تكمن : لىإهدفت هذه الدراسة  
والتِيضيا والر  ةيالبدن ةيالترب أستاذ منها عانيي  ةيالترب أستاذ لعمل قةيالمع المهمة العوامل من تعد ة 

 .س يالتدر  مهام أداء على ومساعدة فهي محفزة أخرى جهة ومن.,ة يضيا والر  ةيالبدن

 كما من الظواهر ظاهرة فِ نصبي ستقصاءا عن عبارة هو الوصفي الذي  المنهج  استخدام تم
 .عناصرها ينب العلاقات  ديتحد و  و كشف جوانبها صهايتشخ الِاضر قصد فِ قائمة هي

الاستبيان   أداة  استخدام   ةير قص ة يزمن مدةفِ   ة ير كب نة ي ع اري اخت من الباحث كنيم لأنه وتم 
 مجتمع  ة  بحيث تكونيل يالتحل  ةيالوصف البحوث  فِ الأداة الشائعة معنى هذه على طلع القارئي وحتى

 على حاصل أستاذ 25 من تتكون  البحث نةي ع أما )ة يثانو  (36  الوادي ةيولا من ثانويات  الدراسة
 .الثانويات فِ   يدرسون  والرياضة  البدنية ةيالترب فِ ليسانس شهادة

 : لىإ و توصلت هذه الدراسة 
 إن  ,الثانويات   فِ والرياضة  البدنية  التربية أساتذة  لدى  الضغط من د يتز  ئة يالس  ة يالمهن  الظروف

أو   قلة منها  أسباب  أو عوامل عدة ه يف تؤثر المهنِ الضغط من الرياضة و البدنية  التربية أستاذ  معاناة
 .ةيالمناخ  و ةيطيالمح العوامل إلى بالإضافة البيداغوجية الوسائل توفر عدم ة و يضياالر  المنشآت  انعدام

 الِصص كسائر المؤسسات  فِ ةيقيالِق أ يتها والرياضة ةي البدن ةيالترب  حصة  وتوصي بإعطاء
من ةيالتربو  المخصصة ثي ح الأخرى  الِد  الخاصة والقاعات  الوسائل  الى  بالإضافة   من لذلك 

 .الأستاذ عمل ليوتسه القسم داخل النظام ضبط  ةيعمل  ليلتسه ذلك  و ذيللتلام الزائد الاكتظاظ
الِالية   اسةللدر  النظري الاطار  عن فكرة تكوين فِ السابقة الدراسات من ستفدتا دلق_  

 كيفية وكذلك  البيانات  مع لج الأدوات المناسبةو  الدراسات  هذه فِ المستخدمة المناهج على والاطلاع
والمقابلةالا  بناء  حصائيةالإ  الطرق ستخداماو  العينة  نتقاءا كيفيةكذلك  و  اتنفيذ  وطريقة  ستمارة 

 .المناسبة 
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 :بموضوعنا السابقة الدراسات علاقة

 .المتغير المستقل فِ  السابقة الدراسات  جميع مع تفقت دراستِ الِالية أن ­
كالأداء   أخرى متغيرات على   العمل ضغوط ثر أ تناولت السابقة والدراسات  الِالية  دراستِ أن ­

 .الوظيفي

 وأيضا التحليلي الوصفي على المنهج البيانات  مع الدراسات السابقة فِ تحليل  تتشابهالِالية    دراستِ
 . كأداة رئيسية  مارةالاست وهي ألا الدراسة فِ المستخدمة الأدوات 



 

 

 الضغوط المهنية  ثاني ال  الفصل
 

 تمهيد
o مدخل مفاهيمي للضغوط المهنية : ولاأ. 
o عناصر الضغوط المهنية : ثانيا. 
o مراحل الضغوط المهنية : ثالثا. 
o المهنية نواع الضغوط أ  : رابعا 
o مصادر الضغوط المهنية  : خامسا. 
o ثار المترتبة عن الضغوط المهنيةالأ  : سادسا. 
o النظريات المفسرة للضغوط المهنية : سابعا. 

 خلاصة 
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 :تمهيد

 فِ الباحثين من العديد قبل من كبيرا، اهتماما الِديث عصرنا فِ حظيت الضغوط المهنية
 تعتبر بحيث التنظيمي المجال وكذلك  والصحي الاجتماعي والمجالالنفس  علم منها كثيرة مجالات 
 .التنظيمية بالبيئة  المحيطة المتغيرات  أهم من العمل ضغوط

 لهذا الرئيسية الجوانب مفهوم الضغوط المهنية وبعض لىإ الفصل سنتطرق فِ ومن خلال هذا
،وبعض   عنها المترتبة الآثار لىإبالإضافة  ،انواع ،مراحل واهم مصادرها، عناصر من الموضوع

 .النظريات المفسرة لها

 : مدخل مفاهيمي للضغوط المهنية : ولاأ
 الأرض على وجوده منذ الإنسان لازمت قضية بذلك  نعي فإننا الضغوط عن نتحدث  عندما

 خلقنا لقد : "تعالى لقوله للبقاء وذلك مصداقا مصدرا يزال ولا العمل هذا  وكان وجد ليعمل فقد
العديد  شقاء من هصاحب وما العمل عن هذا ترتب ولقد 4 )  الآية : )سورة البلد " كبد فِ الإنسان

  .1الضغوط هاته سببا فِ كانت والتحديات والتِ من المخاطر
  الفرد لدى عضويا أو نفسيا اختلالا تحدث  ذاتية تجربة " :بأنها العمل ضغوط سيزلافي  يعرف

 ."2 نفسه الفرد  أو المنظمة أو  الخارجية البيئة فِ عوامل عن وتنتج
التِ   والنفسية الجسمية المتغيرات  من مجموعة هو  " :بأنها العمل ضغوط عسكر سمير  يعرف

  ."3له  تهديد تمثل التِ المحيطة للمواقف مواجهة  أثناء فعل ردود أو للفرد، تحدث 
 ينتج  والتِ بيئة العمل فِ تتواجد التِ المثيرات  من مجموعة هي العمل ضغوط ن نقول أن  أيمكن  
 العمل، بيئة بالوظيفة أو بالمنظمة أو  متعلقة تكون قد المثيرات  هذه ومصادر مختلفة، أفعال ردود عنها

 
ــامل لدراســـة الضـــغوط،عب   د الرحْ   ان ب   ن احْ   د هيج   ان(1) ــنهج شـ ،مص   ادرها ونتائجه   ا وكيفي   ة ادارته   ا ،ب   دون  ضـــغوط العمـــل مـ

 . 1998طبعة،معهد الادارة العامة،الرياض،
 ،عمان  1ط والتوزيع، للنشر حامد دار ،العمل وضغوط والأزمات الصراع إدارة :أحْد بنِ محمد ومروان عياصرة محمود معن(2)

 .  170ص ، 2008

الادارة  المتح دة، العربي ة الام ارات بدول ة المص اريف قط اع فِ وتطبيقي ة نظري ة دراس ة ،العمـل ضـغط متغـيرات :عس كر سم ير(3) 
 . 66ص1988، 60العاصمة الرياض، معهد الادارة العامة، العدد
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 إلى الن ظر وتنظيمية و يمكن وجسمية وسلوكية نفسية آثار عنها ويترت ب العامل، الفرد بشخصية أو
ذلك  الموارد وبين الِياة متطلبات  بين الت وافق عدم أنها على الضغوط فهي  المتاحة،   والإمكانيات 
 .1لتحقيقها نسعى وكيف  الِياة لمتطلبات  رؤيتين يعكس الذي الميزان
 : عناصر الضغوط المهنية : ثانيا

 .عنصر التفاعل  الاستجابة، عنصر المثير، عنصر هي رئيسية ثلاث عناصر من العمل ضغوط تتكون

 هذه تأتي وقد الضغوط عن الناتجة الأولية والمؤثرات  الضغوطات  على يشمل  :المثير  عنصر 1-
 .2الاشخاص  أو المؤسسة أو البيئة من العناصر

 :مثل للضغوط والسلوكية والنفسية الفيزيولوجية الأفعال ردود من يتكون :ستجابةالاعنصر    2-
  .3حباط والقلق الإ

، المثيرة العوامل بين التفاعل بسبب تحدث  التِ النتيجة  هو   :التفاعل عنصر 3-  وبين للضغط 
 .4البشري للمورد والنفسي الفيزيولوجي التوازن فِ خللا يحدث  التفاعل هذا له،  ستجابةالا

 : مراحل الضغوط المهنية : ثالثا
 الفعل ،مرحلة رد مرحلة للضغط، التعرض مرحلة هي رئيسية مراحل بأربع  للضغوط  التعرض عملية تمر

 .والإنهاك التعب مرحلة المقاومة،

 الاحساس مرحْة البعض عليها ويطلق ) :المبكر نذارالإ مرحلة( لضغط التعرض مرحلة -
 ويمكن خارجيا،  أو داخليا  كان سواء معين لمثير الفرد بتعرض المرحلة هذه الخطر وتبدأ بوجود
 معينة هرمونات  الصماء الغدد تفرز عندما معينة ضغوط حدوث  أدى إلى المثير بأن القول

 
  10.ص ، 2005،القاهرة ،مصر الجامعية الدار ،العمل ضغوط مع التّعامل كيفية ماهر، أحْد الدكتور(1)

  2004مص ر، الاس كندرية، ، 1ط والتوزي ع، للنش ر الجامعي ة ال دار ،المنظمات في الفعال السلوك :الباقي عبد الدين صلاح(2) 
 .  337،ص

 ، 2001القاهرة،،مص ر ، 1ط والتوزي ع، للنش ر الجامعي ة ال دار ،المنظمـات في الانسـاني السلوك :الباقي عبد الدين صلاح ( 3) 
 .  285ص

 العل وم فِ ماجس تير رس الة ، الـوظيفي التسـرب نحـو العـاملي باتجاهـات وعلاقتهـا العمـل ضـغوط :ح ملالم المحس ن عب د ول يم(4)
 . 39 ص ، 2007 الرياض، الأمنية، للعلوم العربية نايف جامعة الاجتماعية، العلوم قسم ، كلية الدراسات العليا الإدارية
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هم أن نعرف من خلالها لتعرض الفرد للضغط ومن  أالتِ يمكن   الظواهر بعض عليها  يترتب
 .الوقت  ستغلالا سوء  زيادة ضربات القلب ،الاعصاب،:هذه المظاهر 

 التغيرات  حدوث  فور المرحلة هذه تبدأ ) : الضغوط  مع التعامل( الفعل رد مرحلة- -
إلى  حيث السابقة،  هذه مع لمتعامل محاولة فِ الجسم فِ الدفاعية العمليات  إثارة تؤذي 
 .التغيرات 

المقاومة -  الطاقة من الطبيعي فوق  قدرا أجسامنا تكتسب الفعل رد نتيجة وهي :مرحلة 
 .التغيير مع أو التكيف  التهديد لمقاومة

 مقاومته، فتضعف الضغوط مواجهة من الفرد تمكن عدم  عن تعبر :والإنهاك مرحلة التعب -
عرضة  بالأمراض الاصابة  :أ ها سلبية  نتائج ذلك  عن ويترتب أمامها للانهيار ويكون 

،  كالسكر العضوية الدم  مثل صابة الإ وضغط  النفسية  المتكرر،    : بالأمراض  النسيان 
 . كتئاب والا اللامبالاة 

 : نواع الضغوط المهنيةأ  : رابعا
 معيار الأثر معيار  منها نذكر معايير عدة وفق تصنيفها  يمكن العمل لضغوط متعددة نواعأ هناك
  .1ومعيار المصدر الشدة

 يجابيةالإ الضغوط  ا الضغوط من نوعين نجد المعيار  هذا وفق : الاثر  معيار  وفق الضغوط نواع أ
 .السلبية والضغوط

 والمؤسسة للإنسان وضرورية مهمة تكون التِ الضغوط تلك  هي : الايجابية الضغوط 
تعمل  للإنسان  الإ فبالنسبة  العمل دافعيته رفع على يجابيةالضغوط   تحقيق ثم ومن نحو 

بمثابة   للمؤسسة  بالنسبة النجاح  المورد وأداء حيوية من للرفع الفعالة الوسيلة تكون 
 خيرالأ فِ ينعكس ما وهو العمل فِ الروتين عن والملل الناتج الكسل  كسر وكذا البشري
 . نتاجالإ وجودة كمية على بالإيجاب 

 
جامع ة احْ د  ،رس الة ماجس تير ،للمـوارد البشـرية بالمؤسسـة الصـناعية اثر ضغوط العمـل علـى الرضـا الـوظيفي: شاطر ش فيق(1)

   2010،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  ،بوقرة بومرداس
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 المورد على سلبي انعكاس لها  تكون التِ الضغوط تلك  عن عبارة هي : السلبية الضغوط 
 والشعور بالإرهاق الدافعية فِ البشري انخفاضا للمورد تسبب حيث والمؤسسة البشري
 . المستقبل من والتشاؤم والقلق

 : الضغوط من نواعأ ثلاث  هذا نجد وفق : الشدة معيار وفق الضغوط نواع أ

 أو دقائق يبلغ قد قصير لوقت تستمر التِ الضغوط تلك  هي  : البسيطة الضغوط 
الأحداث  عن عبارة  هي  أو ساعات  لها   التِ البسيطة تلك   فِ البشري المورد  يتعرض 
 . خارجه أو العمل

 مثل أيام إلى ساعات  من تستمر التِ الضغوط  تلك  عن عبارة هي : المتوسطة الضغوط 
 .فيه زيادة شخص غير مرغوب  الإضافية العمل فترة
 تصل قد و  طويل لوقت تستمر التِ الضغوط تلك  عن عبارة هي : الشديدة  الضغوط 

 . العائلة عن عزيز شخص غياب   العمل من الفصل مثال ذلك  سنوات  أو أشهر إلى
   : المصدر معيار وفق الضغوط أنواع 

الغير   الظروف نتيجة الانسان  لها  يتعرض التِ الضغوط تلك  هي : المادية البيئة  عن الناتجة الضغوط
 . و الضوضاء الإضاءة ضعف: مثل ملائمة

 التفاعلات  عن الناتجة الضغوط تلك  هي : الاجتماعية البيئة عن الناتجة الضغوط ➢
 تحدث  قد  التِ الصراعات    : مثل العمل موقع البشرية داخل الموارد بين ما الاجتماعية

 . المباشر  الرئيس مع خلاف  أو الجماعات  أو الأفراد بين
 تنتج  التِ الضغوط تلك  هي : البشري للمورد الشخصي النظام عن الناتجة الضغوط ➢

الموارد ما الفردية الفروقات  عن  فِ الاختلاف الجنس فِ الاختلاف  مثل البشرية بين 
 . الديانة و العرق
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 : مصادر الضغوط المهنية : خامسا
مستويات   على أثرها تتحرك والتِ والخارجية الداخلية العوامل بين ما العمل ضغوط مصادر تتعد

الفرد وعلى الأداء،  هذه ومن والأمراض للقلق يؤدي مما الشخصية العلاقات  النفسية وعلى حالة 
 :1المصادر

 من بالضغوط الأفراد شعور فِ تسبب التِ الشخصية العوامل من مجموعة هناك  :الفردية المصادر .1
 :هذه العوامل أهم ومن عدمه

 بيئة  فِ الموجودة  الضغوط تكون  قد  :العمل بضغوط لشعور كمسبب الفرد شخصية اختلاف .أ
 بالضغوط يشعر بأن للفرد الفرصة تعطي التِ  هي  الشخصية المختلفة للأفراد أن إلا واحدة العمل
 .2آخر شخص دون

 من عدد أكبر إنجاز فِ رغبته  بسبب قابلية أكثر أحد ا نمطين إلى الشخصية أنماط تصنيف ويمكن
 .  )أ  ( بالنمط  ويعرف الزمان والمبالغة فِ طموحاته، وكأنه يسابق وقت ممكن أصر فِ المهام

 والهدوء  بالثقة يتميز  الذي )ب ( النمط باسم يعرف الأول النمط عكس فيكون الثاني النمط أما
 .3ومواجهتها  الأمور مع  الوقت فِ التعامل ببساطة وأخذ الأمور أخذ وكذا 
 ولقد luthans " وصفه خلال من )ب ( الشخصية نمط  وبين )أ( الشخصية نمط  بين يفرق أن

 :4التالي فِ الجدول كما منهما وذلك  لوثانس لسلوكيات كل  "حاول

 

 

 
 العراقي ة المجل ة ،الحكـومي القطـاع في العاملون لها يتعرض الت العمل ضغوط مصادر :ع ابر عبد وسعد دواي مشتت جاسم( 1) 

 27العدد الإدارية، للعلوم

 الأردن ، الأوسط الشرق جامعة – الإسلامية البنوك في الوظيفي الأداء على العمل ضغوط أثر  :الِلبي خالد محمود أحْد( 2) 
 . 19،ص 2011 ،
 .  173ص ،  2000، الجامعية المكتبة الثانية، الطبعة العمل وضغوط الاتصال سيكولوجيا ،حْدي علي (3) 
 إدارته ا، وكيفية ونتائجها مصدرها – الضغوط لدراسة شامل منهج العمل، ضغوطالهيجان، محمد بن أحْد بن الرحْان عبد ( 4)

 .  106ص ،  1998العامة، الإدارة معهد الرياض،
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 .  )ب ( الشخصية  ونمط  )أ( الشخصية  نمط يوضح  جدول

 
 ) أ  ( الشخصية نمط

  
 ) ب ( الشخصية نمط

 دائما مستعجل 1.

 بسرعة يمشي 2.

 الوقت ضياع بسبب صبور غير 3.
 واحد آن  فِ شيئين يعمل 4 .
 الفراغ  بوقت يستمتع لا 5.
 بالأرقام مشغول 6.
 بكمية  النجاح يقيس 7 .
 وعنيف  شديد  8.
 منافس  9.

 الوقت ضغط تحت أنه دائما يشعر 10.

 دائما  أمره من عجلة فِ ليس  1.

 مشيته  فِ متأني 2.

 بالذنب  سالإحسا دون بوقته  يستمتع 3.
 ضياع  على كثيرا نفسه يؤنب ولا  صبور 4.
 الوقت 

 العمل إنجاز نهاية مواعيد لديه ليس  5.
 أجل من وليس المتعة أجل من يلعب 6.

 الكسب 
 الِياة  فِ لطيف أسلوب  ذو  7.
 بالوقت يهتم لا 8.

 1998 .،  ،الرياض العمل ضغوط الهيجان،  محمد بن أحْد بن الرحْان عبد : المصدر

 فِ ذلك    ويلعب ،   نعنِ بها تفاوت القدرات من شخص الى اخر   :الأفراد قدرات اختلاف .ب
 :هذه القدرات  ومن العمل بضغوط الشعور تفاوت  الاختلاف

 الصعبة؛  والمهام الأعباء تحمل على القدرة -
 إلى ذلك  ورجع حولهم، من للضغوط إدراكهم مدى فِ يخلفون فالأفراد :لضغوط الفرد أدراك مدى -

 .1لها وتفسيرهم الأفراد ومدى فهمهم المدركة بواسطة المعاني بين التفات 

 الفرد اعتقاد تربط التِ الأدلة بعض توجد ) :وخارجي  داخلي ( الأحداث في  التحكم  مركز -ج
 يعنِ الداخلي التحكم فمركز العمل، بضغوط الشعور وبين المحيطة به  على المهام وسيطرته بتحكمه

 الخارجي مركز التحكم أن فِ كبيرة بدرجة المهام المحيطة به على والسيطرة التحكم يستطيع الفرد أن

 
 .  174ص سابق، مرجع حْدي، علي(1) 
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 تحكمه وسيطرته مثل الِظ عن خارجية وقوى بعوامل يتحدد له يحدث  ما  أن يعتقد الفرد أن يعنِ
 .1والفرصة

 والأكثر المنظمات  فِ العاملين لها يتعرض التِ العمل ضغوط مصادر أهم من :التنظيمية المصادر2 .
 :الآتي فِ تتمثل شيوعا

 الموظف قيام يعنِ العبء الوظيفي فزيادة ، الانخفاض أو الزيادة فِ ويتمثل : الوظيفي العبء -أ
 .2الموظف يملكها لا عالية مهارات  تتطلب المهام وقد فِ الوقت المتاح، إنجازهالا يستطيع  بمهام

 ويعنِ المنظمات  فِ العمل  لضغوط الرئيسية المصادر من الدور غموض ويعتبر :الدور  غموض -ب
 .الفرد من اختصاصاته تأكد العمل وعدم عناصر وضوح عدم

 اتخاذ بإمكانهم  أنهم أي  القرارات  باتخاذ المدراء يطلع حيث :القرارات اتخاذ في  المشاركة عدم -ج
 وذلك  رفين المش أو للمديرين ضمن اختصاصاتهم  تقع التِ يتعلق بالمجالات  فيما الإدارية القرارات 
 :3منها عوامل عدة إلى عائد
 .عنه المترتبة والنتائج القرار أ ية -
 .القرار تعقيد درجة -
 .القرار اتخاذ فِ المشاركة مدى -
 .القرار على المترتبة المسؤولية -

 من مصدرا تمثل والمشرفين، الرؤساء قبل من العاملين إشراك وعدم القرارات  اتخاذ فِ الفردية وإتباع
 تلك  وخاصة القرارات  اتخاذ فِ أ يتهم  بعدم للموظفين الذين يشعرون العمل بالنسبة ضغوط مصادر
  .4عنها  مسؤولون وهم بها يتأثرون التِ

 
 . 19ص سابق، مرجع الِلبي، خالد محمود أحْد( 1)

 .  259ص الرياض، – السعودية المريخ، دار ،المنظمات في السلوك إدارة ، بارون وربورت جرينبرج جيرالد(2)

 .عم ان، ،  2007والتوزي ع، للنش ر المسيرة دار ،الأعمال إدارة على التركيز مع الإدارة مبادئ :الشماع حسين محمد خليل(3) 
 . 109ص الأردن،

 . 182ص سابق، مرجع ، الهيجان محمد بن أحْد بن الرحْان عبد(4) 
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 وذلك  العمل لضغوط مصدرا يعد القرارات  اتخاذ  فِ المرؤوسين مشاركة عدم أن الهنداوي ويرجع
 : ا لسببين

 أو لأفكاره ليس مهمل، كل أنه  و بها يعمل التِ المنظمة  فِ أ يته  بعدم إحساس الفرد لدى ينمو  -
 .القرار صنع من المشاركة فِ فقد استبعد ولهذا قيمة، آراءه

 نظر وجهة من الأقل على فعال، بشكل تخدم لا القرارات  كانت ما إذا الضغوط حدة  تتزايد -
 هذه على الفرد جانب من اعتراض و  ما يعنِ مقاومة أجله، وهو  من الذي سطرت  الهدف الفرد،

 .1لديه ضغوط العمل حدة من النهاية فِ يضاعف مما القرارات 

 فِ الضغوط صنع فِ  كبيرا دور تلعب )ةالفيزيولوجي( المادية البيئة أن :المادية العمل ظروف )د
المادية فِ العمل منظمات  البيئة  ونعنِ  الِاضر،   تحيط التِ المادية  العوامل ) ة الفيزيولوجي ( عصرنا 
والأصوات  والإضاءة  التكيف  :مثل المنظمات  فِ بالعاملين  للمكتب المعماري  والهيكل والأثاث 
 .والتهوية
مرتفعة( العمل مكان  فِ  الِرارة درجة  أن بحيث تحدث  )  منخفضة   أو سواء   لدى توترا  فقد 

 ويخفض والملل التعب بالتوتر و إحساسه  يزيد  لديه، مما  الفيزيولوجية  النواحي تؤثر على كما  الموظف، 
 .2العملية من كفاءته

 : ثار المترتبة عن الضغوط المهنيةالأ : سادسا
 : ايجابية  أخرى و سلبية أثار للضغوط

 : يلي فيما  تتمثل : المهنية للضغوط الايجابية الآثار1–
 . انجازه المراد العمل نحو الدافعية و الرغبة زيادة -
 . بالإنجاز  الشعور و الوظيفي بالرضا الشعور تعزيز -

 
 جامع ة منش ورة، غ ير ماجس تير رس الة ،الأمنيـة الأجهـزة في مواجهتهـا وسـبل العمـل ضـغوط مسـتويات :ت ويم فه د ب ن ناي ف(1)

 ، 2005 العلوم الإدارية، قسم الأمنية، للعلوم العربية نايف
 . 41 ص السعودية، العربية المملكة

  253ص2001، 09ط والتوزي ع، والنشر لطباعة قباء دار :القاهرة ،والتنظيمي الصناعي النفس علم :طه القادر عبد فرج(2) 
 .  254ص :
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 مواجهةاجل  من رسمي غير او رسمي الاتصال هذا سواء بالمنظمة العاملين  بين الاتصال تنمية  -
  .1الضغوطات هذه

 و المنظمة الفرد تشمل متنوعة سلبية اثار الضغوط على يترتب : المهنية للضغوط السلبية الآثار2–
 : فِ تتمثل
 سلبي ثرأ فهو ذو انخفاضه أو المناسب المقدار عن الضغط ارتفاع أن  حيث : الأداء نخفاضإ -

 .أدائه  ضعف به إلى يؤدي و العامل أداء على
 .يميل له لا عمل فِ الاستمرار فِ الشخص بقاء به يقصد : الملل -
القيام القدرة  تناقص فِ تظهر  التِ  النشاطات  نتائج  مجموع  " بأنه  يعرف  : التعب -  على 

 .القلق و الاستقرار عدم الثبات و عدم و بالتعب يصاحب الشعور ما عادة ، حيث بالعمل
 التِ المواقف و الأعمال بطبيعة مرتبطة تكون و هامة مشكلة التغيب مشكلة يعتبر : التغيب -

 . 2عمله  فِ الفرد بها يمر
 التحمل على قدرته عن يزيد  انفعالي استنفار إلى الفرد تعرض أن حيث : صحية مشكلات -

 ارتفاع ، العصبي الجهاز  مراضأ ،  المستمر الصداع : مثل جدا خطيرة  راضبأم يصيبه  ،قد
 . 3غيرها  و الدم ضغط

 : النظريات المفسرة للضغوط المهنية : سابعا
 إلى و جهة من الضغوط بسبب تعقيد ظاهرة  وذلك  المهنية للضغوط المفسرة النظريات  تنوعت

 : منها لبعض التطرق حيث سنحاول الموضوع بهذا المهتمة تعدد التخصصات 

 : نظرية "لازاروس"1-
توافق بين المتطلبات الشخصية للفرد بحيث يؤدي  ن الضغط يحدث بوجود عدم  توضح هذه النظرية بأ

 : ذلك الى تقييم التهديد والى إدراكه فِ مرحلتين  ا
 

 . 24مصر ص، القاهرة  ، 1994،  مركز الخبرات المهنية للإدارة المدير في مواجهة ضغوط العملتوفيق عبد الرحْان ، (1) 

 ال رياض ، 1،ط الم ريخ دار ،النتـائج علـم إلى الاداريـة القيـادة فـن تحويـل الج دد، الق ادة :الفرم اوي عل ي ترجم ة :فونت انا ديفيد( 2)
 .  37ص ، 2007

 م ذكرة بس ام، بع ين عري ب م داجن مؤسس ة حال ة دراس ة ،العمـل ضـغوط من الحد في الإدارية القيادة مساهمة ،أمينة براقوبة (3)
  59  .ص 2013-  2014الاستراتيجية، الأعمال إدارة تخصص البويرة، الِاج، محند آكلي جامعة ، ماستر،
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 .معرفة الأسباب التِ تسبب الضغط  -

   .ايجاد الِلول التِ تتغلب على المشكلات الظاهرة فِ الموقف -

 بعنوان لهما دراسة فِ   (Lazarus , R et Cohen) كوهيو  لازاروس يشير كما
 بين مضطربة علاقة وجود  بسبب والبيئة الشخص تفاعل من ينشأ الضغط أن   "البيئية الضغوط"

 العلاقة حدوث  فِ تسهم  التِ الوسيطة المتغيرات  دراسة إلى بحاجة فإننا ولذلك   النسقين، هذين
 .1فيها  يعيش التِ الشخص والبيئة بين المضطربة

 :2 (1932)  كانوت ويليام نظرية_2

 قد م حيث -الضغط- عبارة استخدموا الذين أوائل من الفيسولوجية عالم "كانوت" يعتبر
اتية العوامل على البيئية العوامل تأثير الن ظرية هذه ورج حت للض غط تفسيرا ماد يا  أن   حيث من الذ 

 .العامل للفرد البيولوجي الن ظام اختلال إلى تماديها فِ تؤد ي بالقسوة توصف عمل التعر ض لظروف
النظرية وتتعامل  بالمحدث، الشخصية وصفت حيث بيولوجي كائن  أن ه على العامل الفرد مع  هذه 
 للمؤثرات  الاستجابة تجعل والتِ بالإنسان  والر وحية والنفسية العقلية النظرية المقو مات  هذه وتجاهلت
 .فرد لآخر من تختلف  البيئية

 : 3" هانز سيلينظرية "-3
العامل  للفرد الفعل ردود أن   على أك دت  حيث العمل لضغط آخر مفهوما  النظرية هذه قد مت
 ."المتزامنة للأعراض العام التّكيف نمط" "سيلي" عليه أطلق منسقا نمطا تتبع الضاغطة( )الأحداث 
 مرحلة :هي مراحل بثلاث  تمر   العمل لضغوط الإنسان  استجابات  فإن   النظرية  لتطورات  ووفقا

 والتِ الت كيف على القصوى القدرة  حيث المقاومة يليها  الضغوط مع للت عاطي الجاهزية  الإنذار حيث
 

 .النفس ية الدراس ات ش عبة "البحثيـة للاستشـارات الخدمـة مركـز في منشـورة دراسـة الب بلاوي، الب اقي عبد العزيز عبد إيهاب (1) 
  10ص ،  2002نوفمبر ،  11العدد المنوفية، جامعة الآداب، كلية ،"والاجتماعية

 59 .ص المرجع، نفس(   2) 
 الص حة اطب  اء عل ى ميداني ة دراس ة – العموميـة الصـحة أطبـّاء لـدى الإنجـاز بدافعيـة وعلاقتـه المهـني الضـغط حن ان، ق وراري(3)

-2014 بس كرة، خيض ر، محم د جامع ة والاجتماعي  ة، الإنس انية العل وم كلي ة ماجس تير، رس  الة الدوس ن، -العمومي ة
 48،ص2013
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ا الها   هو  النظرية  هذه  على  يؤخذ  وما  للضغط  للتعرض  تمادي  حالة  الانهاك فِ  او  بالتوازن  تنتهي 
 .للعوامل النفسية فِ الاستجابة للضغط 

 :1   ماسلوا نظرية_4

ا يرى  الِاجات  إشباع لنقص نتيجة يكون بالضغط الِاجات فالشعور من متدرجة سلسلة أنه 
سلسلة   أو هرم شكل على تكون  الأخيرة  وهذه بالض غط،  إلى الشعور يؤدي مم ا فيزيولوجية،  سيما  ولا

  .متدرجة من الِاجات 

 سلم هرم الِاجات لماسلو: يوضح (01رقم )شكل 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 الص حة اطب  اء عل ى ميداني ة دراس ة – العموميـة الصـحة أطبـّاء لـدى الإنجـاز بدافعيـة وعلاقتـه المهـني الضـغط حن ان، ق وراري(1)

-2014 بس كرة، خيض ر، محم د جامع ة والاجتماعي  ة، الإنس انية العل وم كلي ة ماجس تير، رس  الة الدوس ن، -العمومي ة
 48،ص2013

 1تقدير الذات •

 2)حاجات التقدير(•

 وتقدير الذاتالاحترام .

 )حاجات الامان (المادية والمعنوية   4•

 الطعام والشراب واللبس والراحة )الحاجات الفيزيولوجية(5•

 

 الحاجات الاجتماعية 3•

 الحب والتفاعل مع الاخرين.•
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 : خلاصة
باعتبارها   الفصل هذا فِ إليه  تطرقنا ما خلال من المهنية  الضغوط  فيه  عرفنا  الذي  النظري 

 . المثيرات المتواجدة فِ بيئة العمل والتِ ينتج عنها ردود افعال مختلفةمجموعة من 

المثير )عنصر  الرئيسية  عناصرها  التطرق لأهم  الاستجابة    ، مع  وبعض ،عنصر  التفاعل(  عنصر 
الرئيسية  واهم عناصرها والآثار   الأربعة  والتعريف بمراحلها  لعدة معايير  والتِ يمكن تصنيفها  أنواعها 

 .المترتبة عنها وأخيرا ذكر لأهم النظريات المفسرة لها

 

 
. 



 

 

 

 

 داء الوظيفي للعمالثالث الأال  الفصل
 

 تمهيد

o مدخل مفاهيمي للأداء الوظيفي  : ولاأ. 
o انواع الأداء الوظيفي : ثانيا. 
o محددات الأداء الوظيفي : ثالثا. 
o عناصر الأداء الوظيفي : رابعا. 
o بعاد الأداء الوظيفي أ : خامسا. 
o العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي : سادسا. 
o النظريات المفسرة للأداء الوظيفي : سابعا. 

 خلاصة 
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 :تمهيد 
 الهدف لتحقيق تسعى فهي وإمكانياتها  أنواعها باختلاف المؤسسات تختلف
 فِ خاصة النجاح وتحقيق واستمرارها  بقائها على الِفاظ لوجودها وهو الأساسي

بمدى وهذا الخارجية  المنافسة  ظل  إذ العمل، فِ وكفاءتهم أفرادها  فاعلية مرهون 
الأفراد على للحكم الأساسي المقياس الوظيفي  الأداء يعتبر والمؤسسات   فاعلية 

والمؤسسات فقد    والجماعات الأفراد أداء فِ والضعف القوة نقاط لإبراز  ويستخدم
 .متعددة مجالات فِ والمفكرين الباحثين من العديد اهتمام الاداء الوظيفي لقي

سنتطرق هذا خلال ومن مفهوم الفصل  واهم   الأداء إلى  انواعه الوظيفي 
بالإضافة الى محدداته وعناصره و ابعاده والى بعض انواعه والعوامل المؤثرة فيه والى  

 .النظريات المفسرة له
 

 : مدخل مفاهيمي للأداء الوظيفي : ولاأ
 تعتبر من إذ والوظيفة،  الأداء :  ا مفهومين من مركب مفهوم هو الوظيفي  الأداء مفهوم إن
 . الدراسات المختلفة فِ الباحثين اهتمام من وافرا نصيبا أخذت  التِ المفاهيم

التِ   والكيفية  عمله  من تتكون التِ مختلفة ومهام  بأنشطة الفرد قيام'' بأنه  الأداء يعرف  كما
  1وسائل الانتاج باستخدام لها المرافقة والعمليات  الإنتاجية العمليات  أثناء مهامهم العاملون بها  يؤدي

 ىل ع توجب والمسؤوليات الواجبات  من مجموعة يتضمن نظامي كيان'' :بأنها الوظيفة   وتعرف
 .2شاغلها التزامات معينة مقابل تمتعه بالِقوق والمزايا الوظيفية  

 
 .  215ص ،  2000الإسكندرية، الجامعية، الدار ،البشرية الموارد إدارة ،حسن محمد رواية(1)

 . 185ص، 1999 ،1ط الرياض، العبيكان، مكتبة ،الإدارية المصطمحات معجم ،محمد والتويجري محمد اعيالبر (2)
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 المهام الدور أو  وإدراك  بالقدرات  تبدأ التِوظف الم لجهود الصافِ الأثر '' الوظيفي بر الأداءتويع 
 .1 ''للموظف  المكونة المهام وإتمام تحقيق درجة إلى بالتالي يشير والذي

 : نواع الأداء الوظيفيأ : ثانيا
 :المعايير من مجموعة حسب وذلك  أنواع عدة إلىالوظيفي   الأداء تقسيم يمكن

 أداء به يقصد الذي الداخلي الأداء هو الأول نوعين إلى الأداء يقسم :المصدر معيار _حسب
 الذي البشري الأداء أساس ينتج الموارد الذي من  تملكه المؤسسة ما كل به يقصد أنه الوحدة أي

أساسي  يعتبر المؤسسة  فِ  يتمثل الذي  التقنِ والأداء التنافسية،  التنمية  تحقيق فِ مورد   على قدرة 
واست  فِ المؤسسة فعالية يصف الذي المالي الأداء وأيضا فعال بشكل استثماراتها عمالاستغلال 

 متغيرات  عن ينتج الذي  وهو  الخارجي  الأداء هو  الثاني  النوع  أما  المتاحة، الموارد  توظيف واستخدام
 .2إحداثه  فِ تتدخل لا حيث المؤسسة إدارة عن خارج وهو الخارجية  البيئة

الذي   الوحدة أداء على يقوم الأول ،  وخارجي داخلي قسمين إلى ينقسم أنه المعيار هذا من نستنتج
 ما والمتغيرات البيئية  الخارجية بالتطورات  مرتبط وهو الخارجي  أما والمالي، والتقنِ البشري الجهد أساسه
 .المؤسسة  نطاق خارج يجعله

 نقصد حيث وكلي، جزئي أداء إلى المعيار هذا حسب الأداء ينقسم :الشمولية معيار _حسب
الأنظمة   مختلف  فيها وشاركته  العناصر جميع فيها تشترك التِ الانجازات  فِ يظهر الذي بالأول الأداء

بدوره  وينقسم للمؤسسة الفرعية الأنظمة مستوى على فيتحقق الجزئي الأداء أما للمؤسسة، الفرعية
أداء الوظيفي المعيار حسب والتموين   الأفراد وظيفة من الأخرى الوظائف  ومختلف  مالية وظيفة إلى 
 .3والتسويق والإنتاج

 
   155ص ،  2010الأردن، الِديثة، الكتب علم ،الحديثة والتطبيقات المبادئ :الإدارة أساسيات إبراهيم ، نعيم الطاهر( 1)
 ،77ص ،  2009الجزائر، ماجستير، شهادة لنيل مذكرة الوظيفي، ءبالأدا وعلاقته التنظيمي الاتصال :الدين جلال بوعطيط )2(

76 . 

 .  56ص ،  1988،سطرابل ، 1ط للكتاب، العربية الدار ،الصناعي النفس علم :الشبلي تومي محمد عمر(3)
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فِ   يتجسد فالكلي وجزئي، كلي قسمين إلى ينقسم الأداء أن المعيار هذا خلال من ونلاحظ
الأنظمة  فِ فيظهر الجزئي  أما التنظيم، عناصر جميع بمشاركة الفرعية الأنظمة قبل من الانجازات 
والمالية   والإنتاجية التمويلية منها وظائف مجموعة) الوظيفي المعيار حسب بذاته ينقسم وهو الفرعية

 . والتسويقية
 : محددات الأداء الوظيفي  : ثالثا

 '' : الدافعية 1-4-

واستمرا مستوى تحدد أو  تؤثر  التِ الفرد داخل الكامنة  القوة بأنها  تعرف  الجهد رية واتجاه 
نوعين العاملين الأفراد التعريف هذا مفسرو صنف  حيث  العمل، نحو المبذول  المؤسسات  فِ إلى 

 . العالي بالإنجاز   يتسم أدائهم وبالتالي العمل، نحو بدافعية الأفراد والى والمنظمات 

 وهناك متدني، وبالتالي أدائهم العمل نحو بالدافعية  يتمتعون لا الذين الأفراد هم الثاني النوع أما
 إمكانية  بمدى والمشروطة التنظيميةالأهداف  لتحقيق الجهود بذل فِ الرغبة بأنها  الدافعية إلى يشير من

 ''.المبذول لهذا النشاط نتيجة الشخصية الِاجات  بعض إشباع

ذات  بالدوافع بالإدارة المعنيين النفس علماء اهتم ولقد الفرد، داخل أشياء هي الدافعية أما
 : ا ها بالعمل الصلة

، الاجتماعية الدوافع مصدر يعتبر الذي'' ،الذات لتحقيق الدافع-أ الانتماء   التقدير كالأمن 
 .واحترام الذات  الذات، عن التعبير

 .بالفرد يحيط مما والتمكن الاستطلاع إلى يؤدي الذي ،التعلم أو  التمكن دافع-ب
 سليم ويؤديه بشكل يسعى فهو  ما، عمل تنفيذ احتاج أو  قرر ما إذ الإنسان لأن للإنجاز الحاجة-ج

 .القدرات  لاختلاف  لآخر فرد من تختلف النجاح نسبة وطبعا وصحيح،
 والتوتر خاصة القلق مسببات  بعض من التخلص إلى يهدف الذي ،القلق وعدم الارتياح دافع -د

  1جديدة  ظروف فِ نفسه الفرد يجد عندما يحدث  الذي

 
 .  586ص ،  2007الإسكندرية، الجامعة، دار ، وتطبيقات نظريات الأعمال إدارة إدريس، الرحْان عبد ثابت( 1) 
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 :  الدور إدراك 2-4-

 وعن الكيفية عمله، منيا يتكون التِ والأنشطة السلوك عن وانطباعه لمدور الفرد تصور'' ويعنِ
 جهوده توجيه من الضروري أنه الفرد يعتقد الذي والاتجاه.المؤسسة فِ دوره بها يمارس أن ينبغي التِ
مؤثرات لمهنته  أدائه أثناء  العامل فإن  وبالتالي ،''1 خلاله من العمل فِ  شكل فِ تكون  يتلقى 

 المؤثرات  وهذه وحوافز، أجور يتلقاه من وما الزملاء أفعال عن توجيهات وردود عبارة وهي معلومات 
 جهة من وخبراته السابقة بدافعه من تأثيره انطلاقا وفهمها وتنظيمها وتفسيرها بفرزها العامل يقوم

 فهمهم فِ يختلفون الأفراد أن نجد المنطلق ومن هذا أخرى جهة  من المعلومات  وخصائص وبطبيعة
 .معه الذي يتعامون والواقع الظروف لنفس وإدراكهم

 بما  يجب تهيئته حيث الوظيفي، الأداء يسهل العمل ومكان مناخ أن معلوم'' : العمل بيئة 3-4-
 بالأدوات  حيث تجهيزه من وذلك  والرضا بالارتياح يشعر حيث العامل الفرد  مع حاجات  يتناسب
أيضا، والقوانين والنظم العامل قيادة ونمط والِرارة والإضاءة  المناسبة   العمل بيئة  تهيئة  بمعنى العادلة 
 .2الملائمة  الداخلية

 : العمل أداء على الفرد قدرة 4-4-
 من من محصلة وتتألف تتغير لا والتِ الوظيفة، لأداء المستخدمة الشخصية الخصائص من وهي''

 الدور وضوح ومدى نص معين، ترجمة من كالتمكن والمهارة  للعمل اللازمة الفنية المعلومات  أو المعرفة
 درجة تحدد التِ السابقة المحدد والخبرات  العمل أداء على القدرة العامل الفرد لدى  تتوافر  أن فيجب
 .والخبرات  والتدريب التعليم : ويشمل المبذول الجهد فاعلية

 : عناصر الأداء الوظيفي : رابعا
 :التالية  النقاط فِ الأداء عناصر تلخيص يمكن

   خصائصه تمثل واتجاهات  وقيم ومهارات  معلومات  من الموظف  يمتلكه ما أي  :الموظف كفاءة -
 .الموظف بذلك  به يقوم فعال  أداء تنتج التِ الأساسية

 
 .  210ص ،  5000الإسكندرية، الجامعية، الدار ،البشرية الموارد إدارة ،حسن محمد رواية(1)

 .  319ص ،  226الإسكندرية، الجامعية، الفكر دار والإنترنت العولمة بيئة في التنظيمي السلوك طارق، طه (2) 
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أو  الأعمال من عمل يتطلبها التِ والمهارات  والأدوار والمسؤوليات  المهام وهي :العمل متطلبات  -
 .لإنجازها الوظائف  من وظيفة

 الفعال الأداء على تأثيرها  فِ تتمثل داخلية  ، وداخلية  خارجية  عوامل من وتتكون  :المنظمة بيئة -
 والتكنولوجية   والاقتصادية السياسية العوامل  فِ تتمثل خارجية وأهدافه، وهيكله تنظيمه من خلال
 .1والِضارية

 وضوح كل عدم مع بينها فيما  متداخلة أنها  نلاحظ سابقا  استعراضها  تم التِ الأداء عناصر خلال من
ومتطلباته   برغبته الموظف أداء  مستوى يتأثر ،فقد الأداء بمستوى  الخاصة العناصر  هذه من عنصر
 .واتجاهاته وقدراته الموظف  لطبيعة ملائمتها عدم حالة فِ خصوصا الأداء مستوى تدنى إلى تؤذي

 : بعاد الأداء الوظيفيأ : خامسا
 تميز بين أن ويمكننا عمله منها  يتكون التِ المختلفة والمهام بالأنشطة القيام للعمل الفرد بأداء تعنى
  :كالتالي وهي للأداء أبعاد ثلاث 

زمنية   فترة خلال الفرد يبدلها  التِ العقلية أو الجسمية الطاقة مقدار عن تعبر :المبذول الجهد كمية-
للطاقة   الكمي البعد عن  معبرة معينة فترة خلال كميته فِ أو الأداء سرعة التِ تقيس المقاييس وتعتبر
 .2المبذولة 

 أو  الأداء بسرعة كثيرا لايهتم  قد الذي ،  لأعمال انواع بعض مستوى عنِفي :المبذول الجهد    -
 مطابقة درجة للجهد النوعي المعيار تحت ويندرج المبذول الجهد كميةو  بنوعيته يهتم بقدر ما كميته
 والابتكار  الابداع درجة تقيس والتِ الأخطاء من الأداء خلو ات درج تقسمه والتِ المواصفات  لإنتاج

 .3هفي

 
 جامع  ة الماجس  تير، ش  هادة لني  ل م  ذكرة ، الــوظيفي الأداء تحســي في الاداري الابــداع دور :الِعب  وي عن  ان(1) 

 41فلسطين ص2009الخليل،

 ص ،  2009الجزائر، ماجستير، شهادة لنيل مذكرة ،الوظيفي بالأداء وعلاقته التنظيمي الاتصال :الدين جلال بوعطيط ( 2)  
78 

 محم د جامع ة التجاري ة، العل وم فِ الماجس تير ش هادة لني ل م ذكرة : العـاملي أداء تقيـيم نظـام فعاليـة تقيـيم  :بعج ي س عاد( 3) 
 83 .ص ،   2007بوضياف
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بهاي التِ سلوب الا أي العمل، فِ الجهد بها نبذل التِ الطريقة به يقصدو  :الأداء  نمط -   ؤذي 
 النشاطات  أداء فِ ورد البشريالم يمارسه الذي قياس الترتيب يمكنف نمط الأداء أساس العمل أنشطة

هذه  قياس   يمكن كما الأولى جسمانيا ،  بالدرجة العمل كان  إذ ، الِركات  من هذه مزيج أو  عينةالم
 .1لمشكلةا حل إلى بها الوصول تم التِ الطريقة
 : العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي : سادسا

 :يلي ما الأداء على  المؤثرة العوامل أهم من

اللامركزية   أو والمركزية العامة أو الخاصة  والملكية الاقتصادي التنظيم نوع وتشمل :الاقتصادية البيئة -
إذ   الاستهلاك وخصائص الاستثمار  ومستوى المالية والسياسات  البنكي والنظام الاقتصادي التخطيط

تتعامل  التِ الخارجية  العوامل  أهم الاقتصادية( السياسية،  الثقافية الاجتماعية، العوامل) هذه تعتبر
 ككل المؤسسة مستوى على سواء الجيد الاداء لتضمن معها تتكيف  أن يجب والتِالمؤسسات   معها

 .2الفرد مستوى أو على
تمتل  التِ نظمةفالم  :المحددة الأهداف غياب - أعمالها   مفصلة خطط ك لا   وأهدافها لكافة 

ادائها المطلوبالانتاج   ومعدلات  ومحاسب من لها   قدم ما  ابدا    قياسال تستطيع لن ، من   ة إنجاز 
 أو معايير تملك  فالمنظمة لا لذلك  ،فِ السابق محدد  معيار لعدم وجود أدائهم مستوى على وظفيها لم

يتساوى  الجيد والأداء للإنتاج مؤشرات   الأداء ذو  الموظف مع الجيد  الأداء  ذو الموظف فعندما 
  .3الضعيف

 الاداري لوب الأس نجاح عدم الموظفين أداء فِ المؤثرة العوامل من :الأداء مستويات اختلاف -
اداء   مستوى  ارتبط فكلما عليهالمتحصل   والمعنوي المادي  والمردود الأداء معدلات  بين  ربط ي  ذيال

مؤثرة  غير التحفيز عوامل كانت كلما عليها يحصل التِ والِوافز والعلاوات  بالترقيات  الموظف

 
  220ص ،  2003الاسكندرية، ، 1للنشر،ط الجامعية الدار ،البشرية الموارد إدارة :سلطان أنور سعيد، محمد(1)
 ،ال رياض، 1ط ، العام ة الادارة معه د زروق، خال د ترجم ة لـلادارة(، كلـي التنظـيم )منظـور نظريـة :وآخ رون جاكسون جون ( 2)

  109 .ص ، 1988
 ،  21الع دد والاجتماعي ة، الانس انية العل وم مجل ة ،بالمؤسسـة العامـل أداء علـى وأثرهـا الانسـانية العلاقـات :زاف ب ن جميل ة(3)

 . 64،ص  2015مرياح ورقلة، قاصدي  جامعة
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وهذا ذو   المجتهد الموظف بين الفعال التمييز  ليتم الموظفين أداء لتقييم  مميزا  نظاما يتطلب بالعاملين 
 .المنتج  غير والموظف الكسول والموظف المتوسط الأداء ذو والموظف العالي الأداء

الاداريةالأ مشاركة عدم -  فِ المختلفة الادارية المسؤوليات  فِ العاملين مشاركة عدم إن  :عمال 
 الدنيا، المستويات  فِ والموظفين الادارية القيادة بين فجوة وجود فِ يساهم القرارات  التخطيط ووضع
 إلى يؤذي  وهذا المنظمة أهداف لتحقيق الجماعية والعمل بالمسؤولية الشعور ضعف إلى وبالتالي يؤذي 

 المطلوب  الأهداف وضع  فِ يشاركوهم لم  بأنهم لشعورهم الموظفين هؤلاء لدي  تدني مستوى الأداء
 . 1مهمشين أنفسهم يعتبرون فقد الأداء فِ يواجهونها التِ للمشاكل الِلول انجازها وفِ

تواجهها   التِ بالمتغيرات  يرتبط  املينالع أداء أنتخلص فِ الاخير  نس  الذكر  السابقة العوامل خلال من
 .يدالج ه أداء لضمان العمل  معها يتكيف أن يجب والتِمن الخارج  المؤسسة
 :النظريات المفسرة للأداء الوظيفي : سابعا

 :الإنسانية  العلاقات نظرية  
يسم  ظهر الماضي القرن  من ات العشريني فِ  تحسين أ ية على لتركز الإنسانية لعلاقات با ىما 

 .المذهب لهذا الاساسية  الدراسات  إحدى من  نالهاو ثور  دراسات  وكانت العمل، ات بيئ و العلاقات 
 أن يرى حيث قبل، من سائدا كان ما إيضاح فِ الكبير الفضل " مايو التون " لدراسة كان لقد

 من كانت التِ الشخصية العلاقات  انقطاع إلى أدى وتطورها الصناعية الأعمال ونمو التقدم الصناعي
 وثبتها الشخصية الروابط تلك  قوى وما القديم، الصناعي النظام فِ عماله و العمل بين صاحب قبل
 حصل ما عكس واحدة، عمل ظروف وتحت واحد، عمل فِ والعمال العمل إشراف صاحب هو
 الأمر زاد وما العمل، وأرباب  العمال بين العلاقات  فِ ضعف من عنه انجر وما التطور الصناعي، بعد

تغاضي تدهورا  البطالة  نسبة ارتفاع بسبب للعامل المزرية الظروف عن العمل أصحاب  بعض هو 
 على طريقته اعتمدت  حيث بشيكاغو  الكهرباء شركة فِ بأبحاثه " مايو " الفترة قام هذه وفِ آنذاك،
 سلوك لاحظ  وفراغهم، وكما عملهم أوقات  فِ العمال وملاحظة  الإنتاجية بدقة، العمليات  ملاحظة
واستمعالعم من الصغيرة الجماعات   العمل يوم  آثار لكشف خطة وضع  كما  أحاديثهم، إلى  ال، 

 
  .الاقتصادية للعلوم دكتوراه شهادة لنيل مقدمة أطروحة ،الاقتصادية العمومية المؤسسات أداء على البيئة أثر :الله عبد على(1)  

 . 27 ص ، 1988 الجزائر، جامعة
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العمل قد  معدل أن والشاي، فوجد  المرطبات  العمال فيهايتناول   الراحة، فترات تتخلله الذي القصير
  المناسب  الجو توفير لان العمال، بين العلاقة تحسين على ضرورة وصىأ كما  ارتفع قد والتعاون زاد
من لك وكذ عملال فِ ستقرار الا إلى يؤدي  لهم  العلاقات  نظرية على تأكيدا وهذا أدائهم،  يحسن 

 .1المؤسسة الصناعية داخل العاملين أداء التحسين فِ ودورها الإنسانية
 :العلمية الإدارة نظرية
علمي  أسلوب  بتطبيق اهتموا الذين الأوائل ومن والإدارة، الإنتاج رجال من " تايلور فريدريك  " كان

 بديلة تكون أن يمكن مبادئ مجموعة صياغة إلى تحليله من خلص بحيث الصناعة، مشكلات  لمقاومة
 العمل إن "تايلور" ويعتقد  الفترة، هذه خلال عليه الاعتماد شاع الذي والخطأ المحاولة عن أسلوب 
 على الِصول اجل من  والخدمات  السلع إنتاج فِ  الدائم الانشغال يعنِ معقدة فِ تنظيمات  الصناعي
 :محاور ثلاث  على يرتكز العمل مفهوم ثمة فان ومن مكافأة،

 .الاستمرار :الأول
 .الإنتاج :الثاني

 .الأجر :الثالث
الذي  الزمن وتسجيل الصناعة، أعمال لأداء همة الم الِركات  دراسة حاول من أول "تايلور" كانبحيث   

 العمل،  منها يتألف  التِ عاقبة المت الِركات  لأداء اللازم الكلي  وقتال ديدتح ثم  منها  حركة كل تستغرقه
 يفرضها كان  الإنتاجية العمليات  من عملية لأداء وحيدة مثلى طريقة هناك إن  يكتشف وحينها كان

 فِ الزمن دراسة استخدم من أول أصبح  وبذلك  تدريبهم، أثناء العمال على يختارهم على من فرضا
 .2أداء العمل  تحسين
لتحقيق  الإدارة  تتبعها أن يجب محددة كإجراءات  رئيسية  مبادئ  ثلاث  التايلورية النظرية لنا قدمت ولقد

 : وهي العمل فِ الكفاية
التِ  الطريقة وهي العمل، لأداء والوحيدة المثلى الطريقة إلى للوصول والزمن الِركة دراسات  استخدام _

 .يومي إنتاج متوسط أعلى لتحقيق تسمح

 
 .بدون سنةنشر،لبنان  ،بدون طبعة،دار الرتب الجامعية  ،سيكولوجية العمل والعمال ،عبد الرحْان العيري( (1
 .م1996،مصر  ،دار المعارف الجامعية ،علم النفس الصناعي بي النظرية والتطبيق،مجدي محمد عبد الله (  (2
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 بأسلوب  إليها  التوصل تم التِ للطريقة وفقا العمل أداء إلى يدفعهم تشجيعي بحافز العمال تزويد  _
 أن استطاع إذا اليومي الأجر معدل عن تزيد   محددة مكافئة العامل منح بواسطة ذلك  علمي، وتحقيق
 .للإنتاج والمقننة المطلوبة يحقق المستويات 
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 : خلاصة
م    ن خ    لال ه    ذا الفص    ل تم تن    اول الأداء ال    وظيفي وال    ذي يع    رف بأن    ه قي    ام الف    رد 

 سبيل فِ يبذل الذي الجهد وبمجموعة من الأنشطة والمهام المختلفة داخل المنظمة  
م  ع التط  رق   التغي  ير المطل  وب، إح  داث فِ المس  ا ة وم  د المؤسس  ة أه  داف تحقي  ق

ه   م العوام   ل الم   ؤثرة فِ ألى إبع   اده بالم   رور أ،لمختل   ف محددات   ه واه   م انواع   ه وعناص   ره 
داء الف  رد والمنظم  ة وإلق  اء الض  وء أداء الوظيفي والتِ لها انعكاسات عل  ى مس  توى  الأ

 .هم افكارهمأعلى النظريات المفسرة للأداء الوظيفي وذكر 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 الجانب الميداني للدراسة  الرابع الفصل
 

 
  

o التعريف بميدان الدراسة : أولا   
o توزيع العينة وفق متغير المستوى التعليمي : ثانيا  
o متغير الأقدمية في العملتوزيع العينة وفق : ثالثا  
o توزيع العينة وفق متغير المنصب الوظيف : رابعا 
o المادية  : خامسا والظروف  للبيئة   : القائلة   : الأولى  الفرضية  ومناقشة  تحليل 

 .والمعنوية للعمل تأثير على الأداء الوظيفي للعاملي
o نتائج الفرضية الأولى : سادسا 
o الثانية :القائلة: للنظام والسياسة العامة في البلاد  تحليل ومناقشة الفرضية : سابعا

 .تأثير على الأداء الوظيفي للعاملي 
o نتائج الفرضية الثانية : ثامنا  
o العلاقات    : تاسعا كانت  كلما   : القائلة   : الثالثة  الفرضية  ومناقشة  تحليل 

 .الاجتماعية الوظيفية غير منسجمة كلما ازدادت الضغوط المهنية للعاملي
o نتائج الفرضية الثالثة : را عاش 

   الاستنتاجات الجزئية 
 خاتمة      
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 : الدراسة بميدان التعريف: أولا
 : وتتمثل فِ المجال الزماني والمكاني والبشري للدراسة : مجالات الدراسة_

بشارع   بحيث تقع،الدراسة بمتوسطة الشهيد محمد بورويس بالمنيعة   هذه اجريت  : المجال المكاني  _
 .المدينة بوسط حسيبة بن بوعلي 

 : _نبذة تاريخية عن المؤسسة
 متوسطة الشهيد محمد بورويس  هي عبارة عن مؤسسة حكومية تعليمية حيث نشأت 

كأول مؤسسة بمستوى المتوسط بالمنيعة اول تسمية لها متوسطة التعليم   ,م 1967 /1968عام
الفلاحي ثم المتوسطة المتعددة التقنيات الفلاحية والآن تعرف بمسمى متوسطة الشهيد  محمد  

  . بورويس

مؤسسة فِ ولاية المنيعة   كأكبرتعتبر  كان مقابل لابتدائية ابن خلدون   فِ السابق موقعها آنذاك 
بشارع   فموقعها الِالي  ,  2م 1665المساحة المبنية منها  2م 62175مساحتها  حيث بلغت

 .حسيبة بن بوعلي بوسط المدينة

  ، 2015،   2010،  2009 ، 1993  ،1992سنوات فِ تحصلت على المراتب الأولى 
2016 . 

أستاذ و   35عامل منهم 83لى إوقد بلغ عدد العمال الإجمالي لمتوسطة الشهيد محمد بورويس 
ولمزيد من المعلومات  ربع مستويات ألى إتلميذا مقسمين  760وعدد تلاميذها   داريإعامل 48

المتعلقة بهذه المؤسسة في كل  جوانبها البشرية )العدد الإجمالي والتفصيلي للأساتذة والطاقم  
والرياضية المتواجدة   ةداري والمهني وعدد التلاميذ بالإضافة الى المرافق الإدارية والبيداغوجيالإ

 .لى الملاحق إ نظر أبالمؤسسة 
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 .الدراسة  ميدان إلى فيها  نزلنا التِ الفترة يمثل المجال الزماني حيث : المجال الزماني_

 : المجال البشري_
جميع العاملين بمتوسطة   المجتمع  هذا يمثل و  له، المكونين فرادالأ و البحث مجتمع البشري بالمجال نعنِ و

عامل  14داري وإعامل 30أستاذ و  35منهم،عامل  79الشهيد محمد بورويس وقد بلغ عددهم 
  .مهنِ

 : العينة وخصائصها

  : تيكالآيتوزعون على مختلف المناصب  

 :الجنس متغير حسب

  24% : العينة حسب متغير الجنس حيث تتوزع النسبتين بين الذكور ب يوضح الجدول التالي 
 .  76%ناث والإ

 : يوضح توزيع العينة وفق متغير الجنس (01)جدول رقم  

 ( %) النسبة المئوية  التكرارات  نسالج
 24 18 ذكر 
 76 57 أنثى
 100 75 المجموع 
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 العينة وفق متغير الجنس: يوضح النسب المئوية لتوزيع (02)شكل رقم 

 
م  ن ج  نس  %76يتب  ين لن  ا أن النس  بة الأك  بر م  ن المبح  وثين وال  تِ تمث  ل  (01)م  ن خ  لال الج  دول رق  م

 .من جنس ذكور %24إناث، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل 

نستنتج   سبق  مما  راجع  أواستنادا  وهذا  الذكور  عدد  يفوق  الاناث  عدد  الأألى  إن  يفضلون ن  هل 
انها   التعليمية لخلوها من الاختلاط كما  المؤسسات  الإدارية خاصة فِ  المهن  و  التعليم  للأنثى مهنة 
مهنة مستقرة تسمح للأنثى بتحقيق التوازن بين بيتها وعملها من خلال رجوعها الى المنزل فِ وقت  

 اجياتها المنزلية والعناية بزوجها واولادها.  مبكر للاهتمام بح

إلى   تذهب  أن  الممكن  ومن  متأخرة،  ساعات  الدوام فِ  وقت  ينتهي  الوقت  هذا  فِ  المهن  فمعظم 
بطبعه محافظاً  الجزائري  المجتمع  زال  ما  حيث  الرجال  تخالط  وأن  الميداني،  جانب   العمل  من  كما 

التواصل  التدريس نجد ان المرأة لديها مهارات أكثر من   التلاميذ، و الصبر و  الرجل فِ التحاور مع 
معهم كأنهم أبنائها حتى فِ خدمات التنظيف نجد ان المرأة افضل . أما الرجل فغالباً لا يحتمل الضغط  

، فيفضل الشباب أن يختاروا تخصصات أخرى غير التعليم لجوانب لا يمكن المرأةالعصبي على عكس  
فمهنة التعليم لا تمنح  وتجده يبحث عن العمل فِ الشركات الوطنية    أن ننكرها وهي الجانب المادي

 المعلم دخلاً مادياً مشجعاً، ولا تمنحه اجرة عالية كي يتطور مستقبلًا.

 

24%

76%

)%(  النسب المئوية 

ذكر

أنثى
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 توزيع العينة وفق متغير السن: 

 : يوضح توزيع العينة وفق متغير السن (02)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات سنال
 04 03 سنة 25-30
 36 27 سنة 31-35
 34 26 سنة 36-40
 12 09 سنة 41-45
 11 08 سنة 46-50

 03 02 سنة 50أكبر من 
 100 75 المجموع 

 : يوضح النسب المئوية لتوزيع العينة وفق متغير السن (03)شكل رقم 

 
ت   تراوح  %36يتب   ين لن   ا أن النس   بة الأك   بر م   ن المبح   وثين وال   تِ تمث   ل  (02)م   ن خ   لال الج   دول رق   م

 %12ثم تليه ا نس بة  40و 36تتراوح أعم ارهم ب ين %43،تليها نسبة  سنة  35و  31أعمارهم بين  

4%

36%

34%

12%

11%

3%

)%(  النسب المئوية 

سنة25-30

سنة31-35

سنة36-40

سنة41-45

سنة46-50

سنة50أكبر من 
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فِ ح ين أن   50و 46ت تراوح أعم ارهم ب ين %11وتليه ا أيض ا نس بة 45 و 41ت تراوح أعم ارهم ب ين
 .سنة   50تفوق أعمارهم  %03النسبة الأقل والتِ تمثل 

يمكنن  ا الاس  تنتاج مم  ا س  بق أن هن  اك تفض  يلًا لتوظي  ف الأش  خاص ال  ذين يكون  ون فِ منتص  ف مرحل  ة 
حي  اتهم المهني  ة والشخص  ية، حي  ث يكون  ون ل  ديهم الخ  برة والكف  اءة المناس  بة للعم  ل ام  ا فئ  ة العم  ر أك  بر 

 لة بسبب التقاعد.سنة فهي قلي 50من 

 توزيع العينة وفق متغير الحالة العائلية: 

 : يوضح توزيع العينة وفق متغير الحالة العائلية(04)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات الةالح
 36 27 أعزب
 59 44 متزوج 
 05 04 مطلق
 00 00 أرمل

 100 75 المجموع 

 لتوزيع العينة وفق متغير الحالة العائلية: يوضح النسب المئوية (04)شكل رقم 

 

36%

59%

5%

)%(  النسب المئوية 

أعزب

متزوج

مطلق

أرمل
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متزوج  ون،  %59يتب  ين لن  ا أن النس  بة الأك  بر م  ن المبح  وثين وال  تِ تمث  ل  (03)م  ن خ  لال الج  دول رق  م
 مطلقون. %05عزاب فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل  %36تليها نسبة 

٪.  59المؤسسة هم الأشخاص المتزوجون بنسبة  يُلاحظ  مما سبق أن النسبة الأكبر من الموظفين فِ  
هذا الرقم  يُشير إلى أن الأشخاص المتزوجين يمثلون غالبية الموظفين فِ المدرسة، وهذا قد يعُزى جزئيًا  
إلى أن الأشخاص المتزوجين يمتلكون الاستقرار الاجتماعي والمالي، وبالتالي يُمكنهم الالتزام بالوظيفة  

 بشكل أفضل .

 وزيع العينة وفق متغير المستوى التعليمي: ت  : ثانيا
 : يوضح توزيع العينة وفق متغير المستوى التعليمي (04)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات المستوى
 23 17 ثانوي

 46 35 ليسانس
 07 05 ماستر

 24 18 شهادة أخرى 
 100 75 المجموع 

 العينة وفق متغير المستوى التعليمي: يوضح النسب المئوية لتوزيع (05)شكل رقم 

 

23%

46%
7%

24%

)%(  النسب المئوية 

ثانوي

ليسانس

ماستر

شهادة أخرى
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ل ديهم  %46يتبين لنا أن النسبة الأكبر من الموظفين والتِ تمث ل  (04)من خلال الجدول رقم 
ل   ديهم ش   هادة أخ   رى ،  فِ ح   ين أن النس   بة الأق   ل وال   تِ تمث   ل  24%ش   هادة ليس   انس، تليه   ا نس   بة 

لديهم شهادة ماستر و ذلك راجع الى ان شهادة ليسانس مؤهلة لتدريس فِ المتوسطة كما ان   07%
الإدارات اص  بحوا يفض  لون توظي  ف ح  املي ش  هادة الليس  انس فش  هادة الماس  تر أص  بحت لترقي  ة فق  ط 

فالأغل  ب يفض  لون التوج  ه الى الت  دريس فِ الثانوي  ة الا فِ حال  ة بينم  ا المتحص  لين عل  ى ش  هادة الماس  تر 
 منصب فيعملون مؤقتا فِ المتوسطة او بشكل دائم .   ايجادعدم 

% بالإضافة الى الذين لديهم شهادة أخرى  ونس بتهم 23اما من لديهم مستوى ثانوي نسبتهم حوالي
لمؤسس    ة ونظافته    ا و الع    املين فِ وال    تِ تتمث    ل فِ العم    ال الق    ائمين عل    ى الأم    ن الخ    ارجي ل %24

 الصيانة. 

 توزيع العينة وفق متغير الأقدمية في العمل: : ثالثا
 : يوضح توزيع العينة وفق متغير الأقدمية في العمل(05)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات قدميةالا
 27 20 سنوات 05أقل من 

 27 20 سنوات 05-10
 32 24 سنة 11-15
 14 11 سنة 16-20

 100 75 المجموع 
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 : يوضح النسب المئوية لتوزيع العينة وفق متغير الأقدمية في العمل(06)شكل رقم 

 
عن  د فئ  ة العم  ال م  ا ب  ين  %32أن أعل  ى نس  بة بلغ  ت    (05)يتب  ين م  ن خ  لال الج  دول رق  م

سنة هؤلاء الموظفين لديهم خبرة طويلة فِ العمل فِ هذه المتوس طة و ه ذه النس بة العالي ة   [11-15]
ترجع جزئيً ا إلى تق دير المؤسس ة للخ برة والاس تقرار ال ذي يجلب ه الموظف ون ال ذين يعمل ون لف ترة طويل ة و 

ونج د أن .الفترة  وجود امتيازات مالية وترقيات للعمال الذين يظهرون الالتزام والكفاءة على مدار هذه
وه  ي  %27س  نوات لهم  ا نف  س النس  بة  5[ س  نوات و الفئ  ة الأق  ل م  ن 10-5الفئ  ة المحص  ورة ب  ين ]

تعك   س مجتم   ع الم   وظفين الناش   ئين والمتوس   طين الخ   برة و يش   ير ذل   ك إلى أن هن   اك مس   اواة فِ التق   دير 
 .دد للتحسن والتطوروالفرص بين هذه الفئتين، وأن المؤسسة تهتم بتوفير بيئة جاذبة للموظفين الج

[ س  نة ح  د دت نس  بتهم ب 20-16أم  ا فئ  ة العم  ال ال  ذين بلغ  ت س  نوات عمله  م م  ا ب  ين ] 
% و ه ي اق  ل نس  بة و يرج  ع ذل ك إلى حقيق  ة أن بع  ض الم  وظفين ال ذين يمتلك  ون خ  برة طويل  ة ق  د 14

اتهم يفض  لون الانتق  ال لت  دريس فِ الثانوي  ة للحص  ول عل  ى دخ  ل م  الي افض  ل فِ ه  ذه المرحل  ة م  ن حي  
[ س نة خاص ة 15-11المهنية  خاصة فِ حالة عدم توفر امتيازات اكثر ممن هم اقل خبرة م نهم فئ ة ]

ان التعليم و العمل الإداري يحتاج لطاقة كبيرة و صبر، كما تؤثر التحولات فِ البيئة العملي ة و العائلي ة 
ه  نِ ل  دى بع  ض العم  ال فِ عل  ى ه  ؤلاء الم  وظفين فم  نهم م  ن يغ  ير المؤسس  ة كم  ا ان ع  دم الاس  تقرار الم

المؤسسة يساهم فِ ع دم تك يفهم م ع أي منص ب عم ل مم ا ي نقص ل ديهم الخ برة والمه ارة المهني ة ال تِ لا 
 تتماشى إلا مع الأقدمية فِ العمل.

 

27%

27%

32%

14%

)%(  النسب المئوية 

سنوات05أقل من 

سنوات05-10

سنة11-15

سنة16-20
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 توزيع العينة وفق متغير المنصب الوظيفي: : رابعا
 : يوضح توزيع العينة وفق متغير المنصب الوظيفي(06)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات نصبالم
 46 35 أستاذ 

 35 26 موظف إداري
 19 14 عامل مهني

 100 75 المجموع 
 : يوضح النسب المئوية لتوزيع العينة وفق متغير المنصب الوظيفي(07)شكل رقم    

 
 %46يتب   ين لن   ا أن النس   بة الأك   بر م   ن المبح   وثين وال   تِ تمث   ل  (06)م   ن خ   لال الج   دول رق   م 

عم    ال  %19موظف    ون اداري    ين فِ ح    ين أن النس    بة الأق    ل وال    تِ تمث    ل  %53اس    تاذة، تليه    ا نس    بة 
 مهنيين.

يرج ع  يعمل ون فِ منص ب أس تاذ %46م ن الم وظفين وال تِ تمث ل  نسبة لابأس بهامما سبق يتبين لنا أن  
يعمل ون  %35، تليها نس بة ذلك إلى طبيعة المؤسسة فهي مؤسسة تعليمية لها احتياج كبير للأساتذة 

يرجع تواجد ه ذه النس بة الكب يرة م ن الم وظفين الإداري ين إلى الِاج ة المتزاي دة   فِ منصب موظف اداري
اد م    ع توس    عها وتن    وع والأنش    طة الإداري    ة فمتطلب    ات الإدارة فِ الم    دارس ت    زد ؤسس    ةلإدارة ش    ؤون الم

أنش  طتها وبرامجه   ا كم   ا تحت  اج المتوس   طة إلى ف   رق إداري  ة قوي   ة لتنظ   يم العملي  ات المدرس   ية وتحس   ين أداء 
يعمل ون فِ منص ب عام ل مه نِ و الس بب  %19، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمث ل   الإدارة العامة

46%

35%

19%

)%(  النسب المئوية 

أستاذ

موظف إداري

عامل مهني
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حاج ة أق ل للعم ال المهني ين بالمقارن ة م ع فهن اك  ؤسس ةقلة هذه النسبة يرجع إلى طبيعة العمل فِ المفِ  
أعداد المعلمين والموظفين الإداريين ، يشمل العمال المهنيين للمؤسسة وحرفيين يقدمون خ دمات دع م 
للمؤسس   ة مث   ل الص   يانة والتنظي   ف و بم   ا ان حج   م المتوس   طة لا يحت   اج الى العدي   د م   ن عم   ال النظاف   ة  

 حاجة اقل للعمال المهنيين .كذلك الاحتياجات المادية قليلة لذلك هناك 

للبيئة والظروف المادية  : القائلة : تحليل ومناقشة الفرضية الأولى: خامسا
 .مالثير على الأداء الوظيفي للعوالمعنوية للعمل تأ
 :من عدمه ع بمهارة التواصل مع زملاء العمل: يوضح التمت(07)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 03 02 لا

 13 10 أحيانا
 84 63 نعم

 100 75 المجموع 
 : يوضح النسب المئوية لإجابات الموظفي (08)شكل رقم 

 
% م  ن المبح  وثين يتمتع  ون بمه  ارة التواص  ل الجي  د 84نلاح  ظ ان نس  بة (07)م  ن خ  لال الج  دول  رق  م 

ام   ا نس   بة  ,%م   ن المبح   وثين أحي   انا م   ا يتمتع   ون بمه   ارة التواص   ل 13م   ع ال   زملاء فِ ح   ين ان  نس   بة 
 .% من افراد العينة لا يتمتعون بمهارة التواصل مع زملاء العمل03

3% 13%

84%

)%(  النسب المئوية 

لا

أحيانا

نعم
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%  م   ن المبح   وثين  يتمتع   ون بمه   ارة التواص   ل الجي   د م   ع ال   زملاء ه   ذا 84يلاح   ظ مم   ا س   بق أن نس   بة 
بينم  ا الفئ  ة ال  تِ داخ  ل  تش  جع عل  ى التواص  ل ب  ين ال  زملاء  لا بأس به  ا ق  ديعك  س أن هن  اك بيئ  ة عم  ل 

 و يفس  ر ه  ذا اخ  تلاف الظ  روف والأوض  اع ال  تِ يم  رون به  ا% 13كان  ت نس  بتهم    اجاب  ت ب    "احي  انا"
% 3فِ ح  ين ال  ذين لا يتمتع  ون بمه  ارة التواص  ل الجي  د م  ع زملائه  م ق  د بلغ  ت نس  بتهم  خ  لال العم  ل

وه  ي نس  به ج  د ض  ئيلة مقارن  ة بالفئ  ة الأولى وه  ذا م  ا يفس  ر بان الم  وظفين يتمتع  ون بمه  ارة التواص  ل م  ع 
 الزملاء وهو ما تسعى إليه أي مؤسسة من اجل بلوغ أهدافها.

 ؟  جر مع الجهد المبذول في العمللأناسب اهل يت: يوضح (08)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 15 11 لا

 34 26 نوعا ما
 51 38 نعم

 100 75 المجموع 
 : يوضح النسب المئوية لإجابات الموظفي (09)شكل رقم 

 
يتلقونه  51نلاحظ ان نسبة    (08)من خلال الجدول رقم   الذين  % من المبحوثين يرون ان الاجر 

  ,من المبحوثين  يرون انه يتناسب نوعا ما   34%فِ حين ان نسبة    ,يتناسب مع جهدهم فِ العمل  
 .يرون ان الاجر الذي يتلقونه لا يتناسب مع جهدهم المبذول فِ العمل  %15اما نسبة 

15%

34%

51%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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الموظفين يرون أن الأجر الذي يتلقونه  من    هناك نسبة لابأس بها  من خلال ماسبق  ذكره نلاحظ أن  
% و هذا راجع الى ان اكبر نسبة  51فِ العمل وقد بلغت نسبتهم  نوعا ما    يتناسب مع مجهودهم  

من الموظفين تتمثل فِ الاناث الذين يجدون ان الدخل مناسب لأنهم يعتبرونه دخل إضافِ على دخل  
عازبات اما بالنسبة للأقلية الذكرية الذين اجابوا  ازواجهن او مصروف شخصي فِ حالة ما اذا كنا  

بنعم فذلك راجع الى عدم زواجهم بعد اي ليس لديهم مسؤولية مالية كبيرة بينما الفئة التِ اجابت ب   
ما " نسبتهم   "   نوعا  فيما  و    34%   كانت  العدالة  ببعض  يشعرون  الموظفين  يعنِ أن هؤلاء  هذا 

ال بعض  هناك  ولكن  بالأجور،  بدخل يتعلق  عمل  لفرص  إيجادهم  عدم  ربما  او  القلق  أو  تحفظات 
ل جعلهم يرضون نوعا ما عن اجورهم مقابل المجهودات المبذولة، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ ضاف

يتناسب مع مجهودهم و ذلك راجع الى ان الذكر لديه مصاريف و    اجرهم لايرون أن    %15تمثل  
 مقارنة بالأنثى. عيل لعائلته لكونه الم  مسؤوليات اكثر فِ الِياة 

 ؟ م لاأ: يوضح توافق الوظيفة مع المهارات والقدرات (09)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 %03 02 لا

 %10 08 نوعا ما
 %87 65 نعم

 100 75 المجموع 
 : يوضح النسب المئوية لإجابات الموظفي  (10)شكل رقم                  

 

3% 10%

87%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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م  ن المبح  وثين ي  رون ان وظيف  تهم تتواف  ق م  ع  %87نلاح  ظ ان نس  بة  (09)م  ن خ  لال الج  دول رق  م 
م  ن المبح   وثين ي  رون انه   ا تتناس  ب نوع   ا م  ا م   ع ق   دراتهم  %10مه  اراتهم وق   دراتهم ،فِ ح  ين ان نس   بة 

 .يرون ان الوظيفة لا تتوافق مع قدراتهم ومهاراتهم  03%ومهاراتهم ،آما نسبة

ي  رون أن وظيف  تهم  %87م  ن الم  وظفين وال  تِ تمث  ل  نس  بة لابأسم  ن خ  لال ماس  بق ذك  ره نلاح  ظ أن 
ه ذا و  10%  كان ت نس بتهم   " نوع ا م ا ب   "تتواف ق م ع مه اراتهم وق دراتهم، بينم ا الفئ ة ال تِ اجاب ت 

فِ  ,يعنِ أن هؤلاء الموظفين يرون بان الوظيفة قد تتوافق مع قدراتهم ومهاراتهم فِ بعض الأحي ان فق ط
لا ي  رون ذل  ك م  ن هن  ا نج  د أن العم  ال لا يج  دون ص  عوبة فِ  %03ح  ين أن النس  بة الأق  ل وال  تِ تمث  ل 

العمل حيث يتوافق مع قدراتهم و مهاراتهم وهذا راجع إلى ان التوظيف ل يس عش وائي ب ل ي تم اعتم ادا 
 على مؤهلات و شهادة وخصائص كل فرد.

 ؟ بالرضا على الأداء في العمل هل يشعر العاملون: يوضح (10)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 %08 06 لا

 %12 09 نوعا ما
 %80 60 نعم

 100 75 المجموع 
 : يوضح النسب المئوية لإجابات الموظفي  (11)شكل رقم               

 

 

 

 

8%
12%

80%

)%(  النسب المئوية 
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م ن المبح وثين يش عرون بالرض ا عل ى أدائه م فِ  80 %نلاحظ ان نس بة  (10)من خلال الجدول رقم
م  ن المبح  وثين نوع  ا م  ا يش  عرون بالرض  ى عل  ى أدائه  م فِ العم  ل ام  ا  %12العم  ل ،فِ ح  ين ان نس  بة 

 لا يشعرون بالرضى نحو أدائهم فِ العمل  80%نسبة 

يش عرون  %80من الموظفين والتِ تمثل  النسبة التِ لابأسمن خلال ماسبق ذكره نلاحظ أن   
ه ذا و  12%  كان ت نس بتهم   " نوع ا م ا لرضا على أدائهم فِ العمل، بينم ا الفئ ة ال تِ اجاب ت ب   "با

فِ ح   ين أن  ,يع   نِ أن ه   ؤلاء الم   وظفين يش   عرون بالرض   ى عل   ى أدائه   م فِ العم   ل فِ بع   ض الاحي   ان 
لا يش  عرون ب  ذلك ف  يمكن تفس  ير ش  عور اغلبي  ة الم  وظفين بالرض  ا عل  ى  %08النس  بة الأق  ل وال  تِ تمث  ل 
م   ؤهلاتهم العلمي  ة بالإض   افة إلى أن الِج  م الس   اعي يتواف  ق م   ع م  ع يتواف   ق ق  د  ادائه  م الى ان عمله   م 

 الوظيفة.

 ؟ م لا أ لأداء بشكل مستمرلتطوير  هل يوجد  : يوضح (11)جدول رقم

 ( %) المئويةالنسبة  التكرارات جابةالا
 %07 05 لا

 %25 19 أحيانا
 %68 51 نعم

 100 75 المجموع 
 : يوضح النسب المئوية لإجابات الموظفي (12)شكل رقم 

 

7%

25%

68%

)%(  النسب المئوية 
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أحيانا

نعم
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من المبحوثين يطورون من أدائهم بشكل مستمر   68نلاحظ ان نسبة٪    (11)من خلال الجدول رقم
  07من المبحوثين أحيانا ما يطورون من أدائهم بشكل مستمر اما نسبة ٪   25فِ حين ان نسبة ٪

 .فهم لا يطورون من أدائهم بشكل مستمر

نسبة لا  ي  ٪ وه68لذين أجابوا ب "نعم" هي  نلاحظ مما سبق  ذكره ان النسبة المئوية للموظفين ا
بها الا  بأس  بشكل    جابات بين  يتحسن  أدائهم  أن  يرون  الموظفين  غالبية  أن  يعنِ  وهذا  المختلفة، 
٪، وهي نسبة متوسطة، وتشير  25فِ حين ان نسبة الموظفين الذين أجابوا "أحيانًا" بلغت    ,مستمر

وظفين الذين أجابوا  أما نسبة الم  ,إلى أن بعض الموظفين قد يرى تحسناً فِ أدائهم بين الِين والآخر
٪ وهي الأدنى بين البدائل، وهذا يعنِ أن العدد القليل من الموظفين يرى أنه لم  7لا" فقد بلغت  ب"

 .يحدث أي تحسن فِ أدائهم 

بناءً على هذه الإحصائيات، يمكن الاستدلال بأن الغالبية العظمى من الموظفين فِ المؤسسة يرون  

 تطوراً مستمراً فِ أدائهم. 

 من عدمه  : يوضح التقدير بي زملاء العمل(12)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات البديل 
 00 00 لا

 %12 09 أحيانا
 %88 66 نعم

 100 75 المجموع 
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 : يوضح النسب المئوية لإجابات الموظفي (13)شكل رقم 

 
من المبحوثين يشعرون بالتقدير بين زملائهم فِ   88نلاحظ ان نسبة ٪    (12)من خلال الجدول رقم

 .أحيانا ما يشعرون بالتقدير بين زملائهم فِ العمل  12العمل فِ حين ان نسبة٪  

٪( أجابوا ب  "نعم"، مما يعنِ أن  88من الموظفين )نسبة    لابأس بها نسبة  مما سبق ذكره يتبين لنا أن  
معظمهم يشعرون بالتقدير بين زملائهم فِ العمل. هذا يشير إلى أن هناك بيئة عمل قد تكون متمثلة  

٪ من الموظفين أجابوا ب  "أحيانا"، مما يشير إلى  12فِ تبادل الاحترام والتقدير بين الموظفين ، نسبة  
ت التِ يشعرون فيها بالتقدير ولكنها ليست دائمة. هذا يمكن أن يكون مؤشراً  أن هناك بعض الِالا

 .على بعض القضايا الاجتماعية أو التفاوت فِ مستويات التقدير بين الزملاء

تشجع على التقدير    قد  ثقافة منفتحة ومدعومة  نوعا ما  لديها  ؤسسةيمكن تفسير هذه النتائج بأن الم
 .والاحترام بين الموظفين فِ المؤسسة

 

 

 

 

 

12%

88%

)%(  النسب المئوية 

لا

أحيانا

نعم
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 ؟ م لاأ : يوضح التقدير من طرف المسؤول المباشر(13)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 %08 06 لا

 %04 03 نوعا ما
 %88 66 نعم

 100 75 المجموع 
 :يوضح النسب المئوية لإجابات الموظفي  (14)شكل رقم                  

 
م  ن المبح  وثين يش  عرون بالتق  دير م  ن ط  رف  88نلاح  ظ ان نس  بة ٪  (13)م  ن خ  لال الج  دول رق  م 

فيش عرون ب ذلك نوع ا  04ام ا نس بة ٪  ,لا يشعرون ب ذلك   80المسؤول المباشر فِ حين ان نسبة ٪  
 .ما 

يش  عرون بالتق  دير م  ن  %88م  ن الم  وظفين وال  تِ تمث  ل  نس  بة لا بأس به  ايتب  ين م  ن خ  لال الج  دول أن 
ف لا يش عرون بالتق دير اب دا  م ن ط رف المس ؤول، فِ ح ين أن   08طرف المسؤول المباشر، اما نس بة ٪  

 يشعرون بذلك نوعا ما. %04النسبة الأقل والتِ تمثل 

يش  عرون بالتق  دير م  ن ط  رف مس  ؤوليهم المباش  رين لك  ن ق  د   ؤسس  ةالم  وظفين فِ الميش  ير إلى أن غالبي  ة 
 .هناك عدد قليل أكثر يشعرون بعدم التقدير

 

8% 4%

88%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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 من عدمه  : يوضح تقدير الجهود وزيادة الإخلاص في العمل(14)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 %00 00 لا

 07 05 نوعا ما
 93 70 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (15)شكل رقم 

 
رقم   الجدول  نسبة ٪    (14)من خلال  ان  يزيد فِ   93نلاحظ  تقدير جهودهم  ان  المبحوثين  من 

  ٪ نسبة  ان  حين  فِ   ، العمل  فِ  من    7اخلاصهم  يزيد  جهودهم  تقدير  بان  يرون  المبحوثين  من 
 .اخلاصهم فِ العمل نوعا ما 

الموظفين   معظم  أن  استنتاج  يمكننا  الثامن،  السؤال  على  الموظفين  لإجابات  الجدول  خلال  من 
 ."هم يزيد من إخلاصهم فِ العمل، حيث قاموا بالإجابة ب  "نعم%( يعتقدون أن تقدير جهود93)

الباقية، فهناك   النسبة  يؤثر بشكل محدود 7أما  تقدير جهودهم  الذين يشعرون أن  الموظفين  % من 
النسبة صغيرة   هذه  أن  يبدو  ولكن  ما".  "نوعاً  ب   بالإجابة  قاموا  حيث  العمل،  فِ  إخلاصهم  على 

 .الإيجابيةبالمقارنة مع نسبة الإجابة 

7%

93%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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سة ويشير إلى أن تقدير جهودهم يلعب دوراً كبيراً ؤسهذا يعكس رؤية الموظفين الذين يعملون فِ الم
فِ تعزيز إخلاصهم ورغبتهم فِ التفاني فِ العمل. وهذا يعود جزئيًا إلى أن الاعتراف بالجهود المبذولة  

 .ام فِ تحقيق أهداف المدرسة بشكل أكبريعزز من روح الانتماء والرغبة فِ تقديم الأداء المميز والإسه

فالتقدير من قبل الإدارة والزملاء يعطي دافعًا قويًا للموظفين للمضي قدمًا فِ العمل بحماس وتفانٍ.  
 .سة قد تسهم فِ تعزيز روح الفريق والانتماء لديهمؤسكما أن البيئة الاجتماعية الداعمة داخل الم

  زملاء العمل بيالعلاقة  نوع  : يوضح (15)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 %05 04 سيئة

 %11 08 متوسطة
 %84 63 جيدة
 100 75 المجموع 

 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي  (16)شكل رقم                   

 
رقم  الجدول  خلال  النسبة   (15)من  أن  بها   نلاحظ  لابأس  تمثل    التِ  والتِ  المبحوثين  من 
نسبة  84% تليها  جيدة،  العمل  فِ  زملائهم  مع  علاقتهم  ان  زملائهم   %11يرون  مع  علاقتهم 

 علاقتهم مع زملائهم سيئة.  %05متوسطة فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل 

5%
11%

84%

)%(  النسب المئوية 

سيئة

متوسطة

جيدة
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النسبة   أن  سبق  مما  بهانلاحظ  لابأس  تمثل    التِ  والتِ  الموظفين  مع ي  %84من  علاقتهم  أن  رون 
علاقتهم مع زملائهم فِ العمل متوسطة فِ حين أن   %11زملائهم فِ العمل جيدة ،تليها نسبة   

 يرون أنها سيئة.  %05النسبة الأقل والتِ تمثل 

علاقات جيدة اقامة    لتعاون بين الموظفين فِ المؤسسة، مما يؤدي إلى  اهذا راجع الى ان هناك ثقافة  
بينهم كما تلعب القيم الاجتماعية للمجتمع الجزائري دوراً فِ تعزيز التعاون والتواصل بين الموظفين فِ  

 .المؤسسة

 ؟  المعتاد  عملهم بأعمال لا تتناسب مع   يوضح هل يكلف العاملون:  (16)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 65 49 لا

 20 15 أحيانا
 15 11 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (17)شكل رقم                  

 
الجدول   خلال  النسبة    (16)رقممن  أن  بها  نلاحظ  لابأس  تمثل  التب  والتِ  المبحوثين    %65من 

نسبة   تليها  المعتاد،  عملهم  تناسب  لا  بأعمال  يكلفون  لا  بانهم  بانهم    %20يصرحون  يصرحون 
تمثل والتِ  الأقل  النسبة  أن  احيانا فِ حين  المعتاد  عملهم  تناسب  لا  بأعمال  صرحوا  %15يكلفون 

 بانهم يكلفون بأعمال لا تناسب عملهم المعتاد. 

65%

20%

15%

)%(  النسب المئوية 

لا

أحيانا

نعم
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أن   التِ لا بأس بهمما سبق ذكره نلاحظ  الم  ا منالنسبة  لا يشعرون بأنهم    ؤسسةالموظفين فِ 
لا" يعود ذلك إلى  ب % بحيث أن أجابوا "65يتكلفون بأعمال لا تتناسب مع عملهم المعتاد،  بنسبة  

لتكليفهم بأعمال أخرى  قد  أنهم بنجاح دون أن يكون هناك حاجة ملحة  الرئيسية    يؤدون مهامهم 
خاصة الأساتذة و هذا يدل أيضا على ان المؤسسة لا تعاني من نقص من ناحية الموظفين او ا ال  

ومن المثير للاهتمام أن عددًا قليلاً  لبعض المناصب لذلك الأغلبية لا يضطرون لتكلف بأعمال أخرى  
يعترفون بأنهم قد يتكلفون بأعمال غير معتادة أحيانًا، وقد   %(20%( و)15ن الموظفين بنسبة)م

 .يكون هذا بسبب وجود احتياجات استثنائية أو ظروف غير متوقعة فِ بعض الأحيان

 ؟ ام لا : يوضح التكليف بعمل الزملاء من طرف المسؤول(17)جدول رقم

 ( %) المئويةالنسبة  التكرارات البديل 
 37 28 لا

 39 29 أحيانا
 24 18 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (18)شكل رقم 

 
الجدول   خلال  أن    (17)رقممن  بها نلاحظ  بأس  لا  التِ  تمثل    النسبة  والتِ  المبحوثين    %39من 

تليها    ، يقوموا بإنجازه  لم  المسؤول فِ حال  قبل  يكلفون بأعمال زملائهم من  احيانا  يصرحون بانهم 

يصرحون بانهم لا يكلفون بأعمال زملائهم من طرف المسؤول فِ حال لم يقوموا بإنجازه    %37نسبة  

37%

39%

24%

)%(  النسب المئوية 

لا

أحيانا

نعم
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لمسؤول فِ  صرحوا بانهم يكلفون بأعمال زملائهم من قبل ا%24فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل

 حال لم يقوموا بإنجازه. 

يكلف ون  %39من الموظفين وال تِ تمث ل  التِ لا بأس بهامن خلال  ماسبق نلاحظ أن النسبة  
يصرحون بانهم لا  %37أحيانا بعمل زملائهم من قبل المسؤول فِ حال لم يقوموا بإنجازه، تليها نسبة 

وم وا بإنج ازه فِ ح ين أن النس بة الأق ل وال تِ يكلفون بأعمال زملائهم م ن ط رف المس ؤول فِ ح ال لم يق
 يكلفون بذلك دائما. %24تمثل 

ه  ذا الف  ارق يع  ود إلى الض  غوط المهني  ة ال  تِ يواجهه  ا الموظف  ون ربم  ا الأش  خاص ال  ذين يكلف  ون بعم  ل 
زملائهم أحيانًا يكونون أكثر تسامًحا مع الظروف الخاصة التِ تجبر زملاءه م عل ى ع دم إنج از المه ام فِ 

كما قد يكون للعلاق ات الاجتماعي ة دور فِ ق د يك ون هن اك موظف ون يكلف ون بعم ل   بعض الأوقات 
 .زملائهم بناءً على صداقات أو علاقات مميزة تؤثر على اتخاذ القرارات 

 من عدمه :يوضح الشعور بالأمان والراحة في مكان العمل (18)جدول رقم

  نعم احيانا  لا المجموع 

 ذكر  17 94.44% 1 5.56% 0 0% 18 100%

 انثى 50 87.72% 3 5.26% 4 7.02% 57 100%

 المجموع  67 89.33% 4 5.33% 4 5.33% 75 100%

 

رقم  يلاحظ من خلال والأمان فِ    (18)الجدول  بالراحة  يشعرون  الذين  الذكور  الموظفين  نسبة  أن 
بنسبة   عالية  العمل  بنفس  94.44مكان  يشعرن  اللاتي  الإناث  الموظفات  نسبة  تبلغ  بينما   ،%

 . بين متغير الجنس فروقات واختلافات % يشير هذا الفرق إلى وجود 87.72الشعور 
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الفصل فِ بدون  عام  بشكل  ان  متغير  و  نلاحظ  )ال   الجنس  الموظفين  %(  89.33نسبة كبيرة من 
%( يشعرون بالراحة  5.33الراحة والأمان فِ مكان العمل، بينما هناك نسبة قليلة )ببعض    يشعرون  

%( لا يشعرون بالراحة أبدًا هذا راجع الى عدة عوامل مثل بيئة العمل،  5.33أحيانًا ونسبة أقل )
 .ة، والدعم الإداري والمعنويطبيعة العمل، العلاقات الاجتماعية داخل المدرس

 الإضاءة في مكان العمل نوع :يوضح (19)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 03 02 سيئة

 13 10 متوسطة
 35 26 حسنة 
 49 37 جيدة
 100 75 المجموع 

 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (19)شكل رقم 

 
يرون  %49 من المبحوثين والتِ تمثل    التِ لا بأس بها  يلاحظ أن النسبة  (19)من خلال الجدول رقم

ان الإضاءة فِ مكان عملهم    %35ان الإضاءة فِ مكان عملهم جيدة، تدعمها نسبة   يرون فيه 
يرون بان    0%3يرون بانها متوسطة فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل    %13حسنة ،ثم تليها نسبة 

 الإضاءة فِ مكان عملهم سيئة. 

3% 13%

35%

49%

)%(  النسب المئوية 
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ي رون أن  %49م ن الم وظفين وال تِ تمث ل  ال تِ لا بأس به امن خ لال م ا س بق ذك ره نلاح ظ أن النس بة 
ي  رون ان الإض   اءة فِ مك  ان عمله  م حس   نة و  %35له  م جي   دة، تليه  ا نس  بة الإض  اءة فِ مك  ان عم

 ي     رون أنه     ا س     يئة. %03ي     رون بانه     ا متوس     طة فِ ح     ين أن النس     بة الأق     ل وال     تِ تمث     ل  %13نس     بة
تُظه  ر الإحص  ائيات أن الغالبي  ة م  ن الم  وظفين فِ المؤسس  ة ي  رون أن ج  ودة الإض  اءة فِ مك  ان عمله  م 

٪ م ن إجم الي العين ة المش اركة. ه ذا يُش ير إلى أن إدارة المؤسس ة ق د 84يمثل ون  جيدة أو حس نة، حي ث  
يس   اهم فِ راح   ة الم   وظفين أثن   اء أداء  ق   د أهتم   ت بت   وفير بيئ   ة عم   ل مناس   بة م   ن حي   ث الإض   اءة، مم   ا

 .مهامهم

عل   ى ال   رغم م   ن أن هن   اك بع   ض الم   وظفين ال   ذين ي   رون أن ج   ودة الإض   اءة متوس   طة أو س   يئة، إلا أن 
لموظفين الذين يرون جودة الإض اءة جي دة يعك س أن معظ م الع املين فِ ا  التِ لا بأس بها من  النسب  
 .يشعرون بالراحة من حيث الإضاءةقد  المؤسسة 

 ؟ م لا أ بكل العتاد والأجهزة المناسبة: يوضح تزويد مكان العمل (20)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 03 02 لا

 36 27 نوعا ما
 61 46 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (20)شكل رقم 
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يرون    %61 من المبحوثين والتِ تمثل    التِ لا بأس بهانلاحظ أن النسبة    (20)من خلال الجدول رقم
يرون أن مكان العمل مزود    %36أن مكان العمل مزود بكل العتاد والأجهزة المناسبة ، تليها نسبة  

يرون أن مكان    0%3نوعا ما بكل العتاد والأجهزة المناسبة ، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل  
 ة. العمل ليس مزود بكل العتاد والأجهزة المناسب

ي رون أن  %61م ن الم وظفين وال تِ تمث ل  نس بة لابأس به امن خ لال ماس بق ذك ره نلاح ظ أن  
ي  رون أن مك  ان  %36م  زود بك  ل العت  اد والأجه  زة المناس  بة، ، تليه  ا نس  بة ق  د يك  ون  مك  ان العم  ل 

لا ي رون  %03العمل مزود نوعا ما بكل العتاد والأجهزة المناسبة فِ حين أن النسبة الأقل وال تِ تمث ل 
 أنه مزود بذلك.

يرج   ع ه   ذا الى العدي   د م   ن العوام   ل ال   تِ ت   ؤثر عل   ى آراء الم   وظفين بش   أن مك   ان العم   ل وت   وفر العت   اد 
للمؤسس  ة ي  ؤثر عل  ى ق  درتها عل  ى ت  وفير العت  اد والأجه  زة والأجه  زة المناس  بة أولا حج  م الميزاني  ة المتاح  ة 

ت وفر التكنولوجي ا المتط ورة والأجه زة الِديث ة ي ؤثر أيض ا بش كل كب ير عل ى تجرب ة   ثاني االلازمة للم وظفين  
 .الموظفين فِ العمل

 ؟من الفوضى والضوضاء في مكان العملهل يعاني العمال :يوضح (21)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 52 39 لا

 31 23 أحيانا
 17 13 نعم

 100 75 المجموع 
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 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (21)شكل رقم 

 
لا يعانون    %52 من المبحوثين والتِ تمثل    نسبة لا بأس بها يلاحظ أن    (21)من خلال الجدول رقم

من فوضى وضوضاء فِ    احيانا   يعانون  %31، تليها نسبة    العمل،من فوضى وضوضاء فِ مكان  
من فوضى وضوضاء    يعانونصرحوا بانهم    %17، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل  مكان العمل

 .فِ مكان العمل

٪( لا يع    انون م    ن فوض    ى 52الم    وظفين ) لا بأس به    اأن نس    بة م    ن خ    لال ماس    بق نلاح    ظ  
وج ود بيئ ة عم ل منظم ة بالنس بة له ؤلاء الم وظفين ، نوع ا م ا   وضوضاء فِ مكان العمل، وهذا يعك س  

٪ م  ن الم  وظفين أحي  انًا م  ن الفوض  ى والضوض  اء، وه  ذا يش  ير إلى أن هن  اك بع  ض 31م  ع ذل  ك يع  اني 
وق د ي ؤثر ذل ك عل ى مس توى الإنتاجي ة العوامل التِ تسبب التشويش والاضطراب فِ بع ض الأوق ات، 

 .والتركيز لدى هؤلاء الموظفين

٪( م   ن الم   وظفين ال   ذين يع   انون م   ن الفوض   ى والضوض   اء 17كم   ا نلاح   ظ أن هن   اك نس   بة ص   غيرة )
بش  كل مس  تمر فِ مك  ان العم  ل، وه  ذا يمك  ن أن ي  ؤثر بش  كل س  لبي عل  ى ص  حتهم النفس  ية والعملي  ة، 

 .نخفاض معنوياتهمويمكن أن يؤدي إلى تراجع أدائهم وا

 

 

 

52%
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 ؟ المؤسسة لاقتراحات العاملي نحو العمل بعي الاعتبار تأخذهل : يوضح (22)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 07 05 لا

 36 27 أحيانا
 57 43 نعم

 100 75 المجموع 
 

 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (22)شكل رقم               

 
  %57 من المبحوثين والتِ تمثل    نسبة لا بأس بهايلاحظ أن    (22)من خلال الجدول رقم

تليها نسبة    ،  التِ يعملون بها تأخذ اقتراحاتهم نحو العمل بعين الاعتبار  يرون بان المؤسسة 
التِ يعملون بها احيانا تأخذ اقتراحاتهم نحو العمل بعين الاعتبار    يرون بان المؤسسة   36%

 لا يرون أنها تأخذ بذلك.  %07، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل

 %57م  ن الم  وظفين وال  تِ تمث  ل  نسبة لا بأس بهامن خلال ماسبق ذكره نلاحظ أن   
نح  و العم  ل بع  ين الاعتب  ار ، فِ ح  ين أن  يرون أن المؤسس  ة ال  تِ يعمل  ون به  ا تأخ  ذ اقتراح  اتهم

رض  ا م  ن قب  ل الو ه  ذا ام  ر يمث  ل لا ي  رون أنه  ا تأخ  ذ ب  ذلك  %07النس  بة الأق  ل وال  تِ تمث  ل 
  بانها تأخذ باقتراحاتهممن الجيد أن العدد الأكبر يرون فالموظفين على العمل الإداري 
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%( فهذا 7اقتراحاتهم بعين الاعتبار )أما النسبة البسيطة لمن يعتقدون أن المؤسسة لا تأخذ  
التفاع  ل والتواص  ل م  ع ه  ذه الفئ  ة م  ن   نونس   يح لا عم  ل المس  ؤولون فِ المؤسس  ة  ان يشير إلى

بالنس   بة لل   ذين ي   رون أن المؤسس   ة تأخ   ذ اقتراح   اتهم بش   كل  ام   االم   وظفين لمعرف   ة مش   كلاتهم 
 تزيدتحرص اعلى التفاعل المستمر معهم و  فالإدارة لا%(، 36محدود أو فِ بعض الأحيان )

 .ملتحسين استجابته بينهم التواصلمن 

المؤسسة لتوفير كل الوسائل المساعدة للتنقل لأداء   هل تسعى: يوضح (23)جدول رقم
 ؟الاعمال

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 28 21 لا

 24 18 نوعا ما
 48 36 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (23)شكل رقم 

 
  48   %من المبحوثين والتِ تمثل  نسبة لا بأس لهايلاحظ أن    (23)من خلال الجدول رقم

تليها نسبة   ،   يرون أن المؤسسة تسعى لتوفير كل الوسائل المساعدة للتنقل لأداء الاعمال
،   تسعى لتوفير كل الوسائل المساعدة للتنقل لأداء الاعمال   ن المؤسسة لايرون بأ  28%

 ئل نوعا ما. يرون أنها تسعى لتوفير الوسا %24فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل

28%

24%

48%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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 %48م  ن الم  وظفين وال  تِ تمث  ل  نسبة لا بأس له  انلاحظ أن  من خلال ماسبق ذكره 
تسعى لتوفير كل الوس  ائل المس  اعدة للتنق  ل لأداء  يرون بان المؤسسة لا %28، تليها نسبة 

 يرون أنها تسعى لذلك نوعا ما. %24، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل  الاعمال

ا فِ ال    رؤى والتص    ورات ل    دى الم    وظفين ح    ول سياس    ات المؤسس    ة  نس    تنتج أن هن    اك تباين    ً
وجهوده   ا فِ ت   وفير وس   ائل المس   اعدة ه   ذا التب   اين نتيج   ة لاخ   تلاف الثقاف   ات الاجتماعي   ة 

 والتعليمية للموظفين.

 ؟ م لا أهل هي مساعدة : يوضح بيئة العمل (24)جدول رقم

  نعم احيانا  لا المجموع 

 ذكر  15 83.33% 3 16.67% 0 0% 18 100%

 انثى 35 61.40% 18 31.58% 4 7.02% 57 100%

 المجموع  50 66.67% 21 28% 4 5.33% 75 100%

%( من الموظفين الذين ي رون أن 67)التِ لا بأس لها نلاحظ أن النسبة  (24)من خلال الجدول رقم
 .داخل العملربما يتلقون الدعم اللازم لمواجهة الضغوط المهنية  مبيئة العمل مساعدة تشير إلى أنه

%( م  ن الم  وظفين ال  ذين لا 5النس  بة المنخفض  ة )مناس  بة و  نم  ا تك  و أحي  انا  %(28)بحي  ث نس  بة  
بال دعم الك افِ م ن يرون بيئة العمل مساعدة قد يكون لديهم تجارب سلبية فِ العمل أو ع دم الش عور 

قب  ل الإدارة أو ال  زملاء ، يمك  ن أن يك  ون للج  نس أث  ر عل  ى وجه  ات النظ  ر بش  أن بيئ  ة العم  ل، حي  ث 
%( ق د يك ون 83%( يشعرن بأن البيئة أكثر مس اعدة بالمقارن ة بال ذكور )61.40يبدو أن الإناث )

 .هذا ناتًجا عن اختلافات فِ تفضيلات العمل أو الدعم المقدم للجنسين

 

 



 للدراسة  الميداني الجانب      الفصل الرابع  

79 

 ؟ نقص وسائل العمل للقيام بالمهمة  هل تأثر:يوضح (25)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 58 43 لا

 29 22 أحيانا
 13 10 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (24)شكل رقم 

 
 من المبحوثين والتِ تمثل التِ لا بأس بهايلاحظ أن النسبة  (25)من خلال الجدول رقم 

 ي رون بان نق ص %29تليه ا نس بة  ،  بمهم تهم القي ام م ن وس ائل العم ل لا يم نعهم نق ص 58   %
ي رون بان  %13، فِ حين أن النس بة الأق ل وال تِ تمث ل بمهمتهم القيام من وسائل العمل يمنعهم احيانا

 نقص وسائل العمل يمنعهم من ذلك.

وس  ائل  نق  صي  رون أن  %58م  ن الم  وظفين وال  تِ تمث  ل  ال  تِ لا بأس به  انلاح  ظ مم  ا س  بق أن النس  بة 
 وسائل العمل يم نعهم احي انا يرون بان نقص %29تليها نسبة  بمهمتهم ، القيام من العمل لا يمنعهم

 يرون أنه يمنعهم من ذلك. %13فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل  بمهمتهم القيام من

58%
29%

13%

)%(  النسب المئوية 

لا

أحيانا

نعم
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%( م  ن أداء مه  امهم ه  ذا يش  ير إلى أن 58ظه  ر أن نق  ص وس  ائل العم  ل لا يمن  ع غالبي  ة الم  وظفين ) 
نوع  ا م ا  ق د تك  ون  عل  ى التكي ف م ع الظ  روف وإيج اد حل ول نوع ا م ا  الم وظفين ل ديهم الق  درة  بع ض

 .مهامهم رغم التحديات المادية الموجودةبديلة لتنفيذ 

   : نتائج الفرضية الأولى: سادسا

لى غاية الجدول رقم  إ( 01رقم) ولى ابتداء من الجدولنطلاقا من تحليل بيانات جداول الفرضية الأإ
جريتها مع العاملين ذو المناصب الرئيسية بمتوسطة الشهيد محمد  أ( ، ومن خلال المقابلات التِ 25)

  ستنتاجالى إولى توصلنا ثبات صحة الفرضية الأإبورويس بالمنيعة ،وللإجابة على تساؤلات الدراسة و 
 : مجموعة من النتائج نستعرضها كما يلي

ن المبحوثين  يتمتعون بمهارة التواصل الجيد مع  ألى  إول توصلنا امن خلال عرضنا وتحليلنا لبيانات الجد
تشجع على  لا بأس بها قد هذا يعكس أن هناك بيئة عمل ، % 84زملائهم فِ العمل بنسبة  

 . داخل المؤسسة التواصل بين الزملاء

الموظفين يرون أن الأجر الذي يتلقونه يتناسب مع مجهودهم فِ العمل   من نسبة لا بأس بها ن أكما 
هذا يعنِ أن هؤلاء الموظفين يشعرون ،% وذلك من خلال نتائج الجدول 51وقد بلغت نسبتهم 

 .مع مجهودهم فِ العمل  بيتناس  ماوهو  فيما يتعلق بالأجور  بالراحة

تدل على ان مهنتهم تتوافق مع قدراتهم  المبحوثينإجابات ول كانت اومن خلال تحليل بيانات الجد
 .87%ومهاراتهم بنسبة 

ن مكان العمل يشعر العاملين بالراحة بنسبة  ول والتِ نتائجه تشير بأ اومن خلال نتائج الجد
(89.33 )% 

من فوضى فِ الكثير من الأحيان  لا يعانون  وظفينالمن ألى إ ول تشيراكما كانت نتائج الجد
أحيانًا من الفوضى  يعانون منهم %31 ما نسبةأ٪ 52وذلك بنسبة ،وضوضاء فِ مكان العمل  

  هذا يعكسمن الفوضى والضوضاء  نلا يعانو   من الموظفين هناك نسبة لا بأس بها نأوالضوضاء وبما 
 .وجود بيئة عمل منظمة وهادئة   ربما فِ نظرهم
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ن الع  املين بمتوس  طة الش  هيد محم  د ب  ورويس بالمنيع  ة تب  ين بأول الى نت  ائج تحلي  ل بي  انات الج  دإ س  تنادااو 
 .%67توفر لهم بيئة عمل مساعدة لأداء الاعمال بنسبة ت

 االشيء فلم يجيبو كانت متحايلة بعض كأنما    إجابات المبحوثين  ن تبين بأ  السابقة نتائج الومن خلال 
 .  فِ نظر الباحث بصدق لظروف غامضة

حسن  أالى وجود بيئة عمل منظمة وهادئة لأداء عملهم فِ تسعى  على حسب إجاباتهم فالمؤسسة
موجود فِ  ووهذا يعكس تماما ما ه وتوفر بيئة عمل إيجابية تشجع على التواصل الفعالحال 

المؤسسات الجزائرية فِ الوقت الِالي  فهي تعاني  بدورها من مشاكل لاتعد ولا تحصى فتجد العديد  
من الموظفين يتدمرون من سوء التسيير وانعدام الرقابة داخل المؤسسة وضعف الاجر الذي يقابله  

 .المسؤولين غلاء المعيشة بالإضافة الى العديد من المشاكل الاجتماعية بين الموظفين و 

و تسترا عن الواقع  ألي كأنما هناك تحايلا إ ليه من خلال نتائج هذه الفرضية يوحي إما توصلت 
الِقيقي للموظفين فِ هذه المؤسسة حيث كانت جل اذ لم نقل كل نتائج  تصريحاتهم ونتائج الجداول 

و على  أنه لا توجد ضغوطا مهنية عندهم أك  لتصب فِ الاتجاه الإيجابي لأدائهم الوظيفي وهذا ما يد 
 .الأقل بالشكل الأساسي والكبير الذي تظهر نتائجه فِ الجداول

   .ليها لا تتطابق مع الفرضية بدقة إن النتائج المتوصل أوهكذا نرى 

للنظام والسياسة العامة في   :القائلة: تحليل ومناقشة الفرضية الثانية: سابعا
 .مالالبلاد تأثير على الأداء الوظيفي للع

  التعليمات والقواني المعتمدة في المؤسسة مدى وضوح  : يوضح (26جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 04 03 لا

 13 10 نوعا ما
 83 62 نعم

 100 75 المجموع 
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 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي  (25)شكل رقم               

 
يرون    %83 من المبحوثين والتِ تمثل    النسبة التِ لا بأس بهانلاحظ أن    (26)من خلال الجدول رقم

نسبة    واضحة  المؤسسة فِ المعتمدة والقوانين التعليمات أن   تدعمها  بأ  13%،  التعليمات  يرون  ن 
لا يرون أنها    %04، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل  حياناأوالقوانين المعتمدة فِ المؤسسة واضحة  

 واضحة. 

 والقوانين التعليمات يرون أن   %83من الموظفين والتِ تمثل   التِ لابأس بهانلاحظ أن النسبة  
ن ف إ، لا ي رون أنه ا واض حة  %04وال تِ تمث ل ، فِ حين أن النسبة الأق ل واضحة المؤسسة فِ المعتمدة

 ت  زاماليعك  س ذل  ك ق  د  معظ  م الم  وظفين فِ المؤسس  ة ي  رون أن التعليم  ات والق  وانين المعتم  دة واض  حة. 
 .المؤسسة بتقديم التدريب والتطوير للموظفين

 ؟ م لاأ  ن العمل ينجز بمساعدة القواني التربوية:يوضح الاعتقاد بأ(27)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 16 12 لا

 21 16 أحيانا
 63 47 نعم

 100 75 المجموع 
 

 

4%
13%

83%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (26)شكل رقم 

 
النسبة    (27)من خلال الجدول رقم  المبحوثين والتِ تمثل    التِ لا بأس بهانلاحظ أن   من 
أن    65% إنجاز تساعد قد  التربوية القوانينيرون  نسبة    المحدد موعده فِ العمل على  تدعمها   ،
بان    21% المحدد يرون  موعده  فِ  العمل  انجاز  على  تساعد  التربوية  أن  احيانا  القوانين  حين  فِ   ،

 لا يرون أنها تساعد على ذلك. %16النسبة الأقل والتِ تمثل 

 تساعد قد  التربوية القوانينيرون أن    %63تمثل  من الموظفين والتِ  التِ لا بأس بهانلاحظ أن النسبة 
لا ي رون أنه ا  %16، فِ ح ين أن النس بة الأق ل وال تِ تمث ل المحدد موعده فِ العمل على إنجاز نوعا ما 

الثقاف  ة التنظيمي  ة يمك  ن أن ت  دعم اعتق  اد الم  وظفين بأن الق  وانين التربوي  ة مفي  دة ف، تس  اعد عل  ى ذل  ك 
الأه   داف بفاعلي   ة ، إذا ك   ان هن   اك ع   دم انس   جام ب   ين الق   يم والأه   داف الإداري   ة وتس   اهم فِ تحقي   ق 

والواق  ع العمل  ي، فق  د ي  نعكس ذل  ك س  لبًا عل  ى آراء الم  وظفين بش  أن الق  وانين التربوي  ة ودوره  ا فِ تحقي  ق 
 .الأهداف

 ؟العمل بمساعدة القانون الداخلي للمؤسسة هل ينجز: يوضح (28)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات لاجابةا
 04 03 لا

 16 12 أحيانا
 80 60 نعم

 100 75 المجموع 

16%

21%
63%

)%(  النسب المئوية 

لا

أحيانا

نعم
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 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (27)شكل رقم 

 
 %80 م ن المبح وثين وال تِ تمث ل  نس بة لا بأس به انلاح ظ أن  (28)م ن خ لال الج دول رق م 
، ت دعمها نس بة  المح دد موع ده فِ العم ل انج از عل ى يس اعدق د  للمؤسس ة  ال داخلي الق انوني رون أن 

، فِ احي  انا الق  انون ال  داخلي للمؤسس  ة يس  اعد عل  ى انج  از العم  ل فِ موع  ده المح  ددي  رون بان  16%
 فِ ذلك. لا يرون أنه يساعد %04حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل 

 ال داخلي الق انوني رون أن  %80من الموظفين والتِ تمث ل  التِ لا بأس بهانستنتج مما سبق أن النسبة 
 %04، فِ ح ين أن النس بة الأق ل وال تِ تمث ل المح دد موع ده فِ العم ل انج از على يساعدقد للمؤسسة 

 .لا يرون أنه يساعد فِ ذلك 

يثق    ون فِ النظ    ام والقواع    د الموج    ودة فِ  ربم    ا الم    وظفين%( ه    و أن 80الس    بب وراء النس    بة العالي    ة )
تسهم فِ تنظيم العمل وتحفي زهم لإنج از المه ام فِ المواعي د  قد  القانون الداخلي، ويرون أن هذه القواعد

%( ال تِ تعتق د أن ه لا يس اعد، ناتج ة ع ن ع دم الثق ة فِ النظ ام، 4المحددة. فِ المقابل النسبة الص غيرة )
  .ن القواعد لا تنطبق على الظروف الفعلية للعملأو أنهم يرون أ

 

 

 

 ؟ الصرامة في القواني ومساهمتها في تحقيق اهداف المؤسسة  هل تطبق : يوضح (29)جدول رقم

4%

16%

80%

)%(  النسب المئوية 

لا

أحيانا

نعم
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 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 15 11 لا

 20 15 نوعا ما
 65 49 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (28)شكل رقم 

 
 أن يرون    %65 من المبحوثين والتِ تمثل    نسبة لا بأس بها نلاحظ أن    (29)من خلال الجدول رقم

تدعمها  المؤسسة   أهداف  تحقيق فِ تساهم قد   التنظيمية والتعليمات  القوانين  تطبيق فِ الصرامة  ،
تطبيق    %20نسبة   فِ  الصرامة  بان  تحقيق يرون  فِ  احيانا  تساهم  التنظيمية  والتعليمات  القوانين 

 لا يرون أنها تساهم فِ ذلك. %15، فِ حين أن النسبة الأقل والتِ تمثل اهداف المؤسسة

 الص رامة أني رون  %65من الموظفين والتِ تمثل  التِ لا بأس بهانلاحظ  مما سبق أن النسبة  
، فِ ح ين أن النس بة المؤسس ة أه داف تحقي ق فِ تس اهمق د   التنظيمي ة والتعليم ات  الق وانين تطبي ق فِ

م ن خ لال ه ذا يمك ن الق ول أن هن اك نق اط ق وة لا يرون أنها تساهم فِ ذل ك   %15الأقل والتِ تمثل  
  . وضعف فِ تطبيق الصرامة فِ مؤسسة التعليم المتوسط
 

 داء واللوائح على الأثر الصرامة في تطبيق القواني أ: يوضح (30)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات لاجابةا

15%

20%

65%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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 49 35 لا
 28 21 أحيانا
 25 19 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (29)شكل رقم 

 
 %49 م ن المبح وثين وال تِ تمث ل نس بة لا بأس به ا  نلاح ظ أن  (30)من خ لال الج دول رق م 
 %28، ت دعمها نس بة  أدائه م لا تؤثر على قد التنظيمية واللوائح القوانين تطبيق فِ الصرامةيرون أن 

، فِ ح  ين أن النس  بة التنظيمي  ة ت  ؤثر احي  انا عل  ى ادائه  مل  وائح ي  رون بان الص  رامة فِ تطبي  ق الق  وانين وال
 على أنها تؤثر على أدائهم. يرون  %25الأقل والتِ تمثل 

 القوانين تطبيق فِ الصرامةيرون أن  %49من الموظفين والتِ تمثل التِ لا بأس بها نلاحظ أن النسبة 
ي رون أنه ا ت ؤثر  %25، فِ ح ين أن النس بة الأق ل وال تِ تمث ل أدائهم لا تؤثر على قد التنظيمية واللوائح

دور فِ توجي ه الم وظفين  نوع ا م ا يك ون التفس ير الاجتم اعي له ذه النتيج ة ه و أن ه للص رامة  على أدائهم
تس اهم  ق د . قد يشعر بعض الموظفين أن الص رامةتعليميةالوتشجيعهم على الالتزام بالقوانين والأنظمة  

وم ن جه ة أخ رى، ق د يش عر الاحيان  فِ بعض فِ توفير بيئة عمل منظمة تحفزهم على تحسين أدائهم 
آخ  رون بأن الص  رامة ق  د تك  ون ع  املاً مح  دداً للض  غط والت  وتر فِ العم  ل، مم  ا ي  ؤثر س  لباً عل  ى أدائه  م فِ 

 .بعض الأحيان

نس   تنتج أن هن   اك تأث   ير للص   رامة فِ تطبي   ق الق   وانين والل   وائح عل   ى أداء الم   وظفين فِ متوس   طة الش   هيد 
 .محمد بورويس

47%

28%

25%

)%(  النسب المئوية 

لا

أحيانا

نعم
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 ثرها على الأداء في العمل  أ: يوضح كثرة القواني التنظيمية والسياسية  و (31)جدول رقم

  نعم لا المجموع 

 ذكر  5 27.78% 13 27.78% 18 100%

 انثى 26 45.61% 31 54.39% 57 100%

 المجموع  31 41.33% 44 58.67% 75 100%

 %59م   ن الم   وظفين وال   تِ تمث   ل  نس  بة لا بأس به   انلاح   ظ أن  (31)م  ن خ   لال الج   دول رق   م 
دائه م فِ العم ل، فِ ح ين أن النس بة الأق ل أيرون أن كثرة الق وانين التنظيمي ة والسياس ية لا ت ؤثر عل ى 

الكثير م  ن الم  وظفين بالمؤسس  ة ي  رون أن كث  رة الق  وانين ي  رون أنه  ا ت  ؤثر عل  ى ذل  ك ف   %41وال  تِ تمث  ل 
س   ية ليس   ت له   ا تأث   ير إيج   ابي عل   ى أدائه   م فِ العم   ل، حي   ث يتج   اوز ع   دد الم   وظفين التنظيمي   ة والسيا

ي  رتبط ه  ذا  .ال  ذين ي  رون أنه  ا ت  ؤثر إيجابي  ًا )نع  م( ع  ددهم ال  ذين ي  رون أنه  ا لا ت  ؤثر )لا( بف  ارق ض  ئيل
فاعلي  ة ه  ذه ، وربم  ا يع  زى ه  ذا إلى ع  دم زائ  ريالج تم  عال  رأي الس  لبي للق  وانين والل  وائح التنظيمي  ة فِ المج
الق    وانين التنظيمي    ة فِ بالس    لب عل    ى ي    ؤثر ،  وص    حيح الق    وانين أو ص    عوبة تطبيقه    ا بش    كل عمل    ي

 .على الِرية الشخصية والإبداع فِ العمل تقييدالشعور بال

 

 

 

 ؟ القواني الداخلية للمؤسسة مع اهداف الموظف هل تتماشى: يوضح (32)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
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 03 02 لا
 17 13 نوعا ما

 80 60 نعم
 100 75 المجموع 

 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (30)شكل رقم 

 
 %80 م ن المبح وثين وال تِ تمث ل  نس بة لا بأس به انلاح ظ أن  (32)م ن خ لال الج دول رق م 

، ت  دعمها نس  بة  م  ن الم  وظفين ي  رون أن الق  وانين الداخلي  ة للمؤسس  ة تتماش  ى م  ع أه  دافهم كم  وظفين
، فِ  احي انا من الموظفين يرون أن القوانين الداخلية للمؤسسة تتماشى م ع أه دافهم كم وظفين 17%

ال ذين لا ي رون أن الق وانين الداخلي ة للمؤسس ة  الم وظفين %03ح ين أن النس بة الأق ل وال تِ تمث ل نس بة
 تتماشى مع أهدافهم كموظفين.

القوانين   أن  يعكس  يساهم فِ قد  هذا  مما  الموظفين،  واحتياجات  المؤسسة  بين مطالب  توازنًا  تحقق 
الوظيفي أدائهم  وتعزيز  الى  تحفيزهم  وأهداأ،بالإضافة  للمؤسسة  الداخلية  القوانين  بين  التوافق  ف ن 

 الوظيفي وزيادة رضاهم عن العمل.  يساهم فِ تحسين أدائهم قد  الموظفين 

 

 

   : نتائج الفرضية الثانية: ثامنا

3%

17%

80%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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( الى غاية الجدول رقم  26رقم) انطلاقا من تحليل بيانات جداول الفرضية الثانية ابتداء من الجدول
المناصب الرئيسية بمتوسطة الشهيد محمد   و( ، ومن خلال المقابلات التِ اجريتها مع العاملين ذو 32)

  ستنتاجاتوصلنا الى  الثانيةبورويس بالمنيعة ،وللإجابة على تساؤلات الدراسة واثبات صحة الفرضية 
 : مجموعة من النتائج نستعرضها كما يلي

 التعليمات يرون أن  قد  المبحوثين  بعض    ن  أول توصلنا الى  امن خلال عرضنا وتحليلنا لبيانات الجد
الموظفين فِ المؤسسة  هذا يدل على    %83بنسبة    واضحة المؤسسة فِ المعتمدة والقوانين ان معظم 

 يرون أن التعليمات والقوانين المعتمدة واضحة.  

ا من  كما  بها  بأس  لا  نسبة  بأ قد    المبحوثين    ن  التربوية  يرون  القوانين  بمساعدة  ينجز  العمل  ن 
 . يعتقد فيها الموظفين بفاعلية القوانين التربويةقد  ول اوذلك من خلال بيانات الجد %65بنسبة

لبيانات الجد المبحوثين داخل المؤسسة يرون أن     %49ول  نجد ان نسبة  اومن خلال عرضنا  من 
 .نوعا ما أدائهم لا تؤثر علىقد   التنظيمية  واللوائح القوانين تطبيق فِ الصرامة

دور فِ توجيه الموظفين وتشجيعهم نوعا ما  يكون التفسير الاجتماعي لهذه النتيجة هو أنه للصرامة  
فِ توفير بيئة  نوعا ما    قد يشعر بعض الموظفين أن الصرامة تساهم  و   ،  المؤسسةعلى الالتزام بقوانين  

 .أدائهممن  عمل تحسن 

الجد بيانات  تحليل  خلال  نجد  اومن  نسبة  أول  الداخلية  من  %80 ن  القوانين  أن  يرون  الموظفين 
 .للمؤسسة تتماشى مع أهدافهم كموظفين

 اكانت متحايلة بعض الشيء فلم يجيبو   كأنما  إجابات المبحوثينن بأ تبين السابقة نتائج المن خلال 
 .نظر الباحث فِبصدق لظروف غامضة 

ن الصرامة فِ تطبيق القوانين واللوائح التنظيمية يؤثر بالإيجاب على أدائهم فِ العمل هم يرون بأ ف
يوفر بيئة عمل جيدة عادلة تسير وفق القوانين  قد   ن الالتزام بالقوانين السياسية وتطبيقها ا  باعتبار 

لمعاش  تماما  دائهم داخل العمل وهذا يعكس الواقع  اأتحفزهم وتزيد من   قدالتربوية المصادق عليها 
فأغلبية المؤسسات التربوية فِ الوقت الِالي تجدها تعاني من كثرة القوانين والمقررات لصعوبة تنفيذها 



 للدراسة  الميداني الجانب      الفصل الرابع  

90 

وعدم ملائمتها لمطالبها ومطالب موظفيها فهي لا تحقق مطالبهم بل تزيد مهامهم وتأثر على أدائهم  
 .داخل العمل 

الي كأنما هناك تحايلا او تسترا عن الواقع   ليه من خلال نتائج هذه الفرضية يوحيإما توصلت 
الِقيقي للموظفين فِ هذه المؤسسة حيث كانت جل اذ لم نقل كل نتائج  تصريحاتهم ونتائج الجداول 

بأ ن النظام و السياسية فِ   إجاباتهمعلى  لتصب فِ الاتجاه الإيجابي لأدائهم الوظيفي وهذا ما يد 
 .بالشكل الأساسي والكبير الذي تظهر نتائجه فِ الجداول البلاد لا تأثر على أدائهم فِ العمل

 .ن النتائج المتوصل اليها لا تتطابق مع الفرضية بدقة أوهكذا نرى 

كلما كانت العلاقات   : : القائلة الثالثةومناقشة الفرضية  تحليل: تاسعا
 .الضغوط المهنية ازدادتالاجتماعية الوظيفية غير منسجمة كلما 

 ؟ م لا أ المشاكل الخاصة بالعمل مع الزملاء هل تناقش: يوضح (33)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 04 03 أبدا 

 76 57 أحيانا
 20 15 دائما 
 100 75 المجموع 

 

 

 

 

 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (31)شكل رقم 
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رقم  الجدول  أن   (33)من خلال  محمد  %  76  نسبة   نلاحظ  الشهيد  متوسطة  موظفي  من 

أن   الخاصة بالعمل، فِ حين  المشاكل  أحيانًا مع زملائهم  يناقشون  دائماً  20بورويس  يناقشونها   %
ارتفاع النسبة المئوية للموظفين الذين يناقشون المشاكل العملية إلى   % لا يقومون بذلك أبدا يرجع 4و

حة بالتحدث عن الصعوبات التِ يواجهونها فِ يشعرون بالراقد    ، حيث  نوعا ما  بيئة عمل متعاونة
 أداء وظائفهم.  

 ؟بالمؤسسة لى محاولة إيجاد حل للمشاكل إالزملاء  ىسعي هل : يوضح (34)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 05 04 أبدا 

 83 62 أحيانا
 12 09 دائما 
 100 75 المجموع 

 

 

 

 

 المئوية لإجابات الموظفي: يبي النسب (32)شكل رقم 

4%

76%

20%

)%(  النسب المئوية 

أبدا

أحيانا

دائما
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 :نلاحظ أن  (34)من خلال الجدول رقم 

هذه النسبة المنخفضة تشير إلى أن عدد قليل جدًا من الموظفين   :%( 05  -موظفين    04أبدًا ) .1
( يشعرون بأن زملائهم لا يسعون لمحاولة إيجاد حلول لمشاكلهم يكون هذا الأمر 75من أصل    4)

 .هؤلاء الموظفين يشعرون بالانعزال أو عدم الدعم من قبل زملائهممقلقًا يعنِ ذلك أن 

) :%( 83  -موظفًا    62أحيانًا ) .2 الموظفين  أن غالبية  تُظهر  الكبيرة  النسبة  من أصل    62هذه 
( يرون أن زملائهم يبذلون محاولات بعض الأحيان للمساعدة وحل المشاكل يفُهم من هذا بأن  75

 .بعضهم البعض لكنهم قد لا يكونون دائمًا ملتزمين بذلك  الزملاء يتعاونون ويساندون 

 9هذه النسبة المنخفضة تشير إلى أن عدد قليل من الموظفين ):%( 12  -موظفين    09دائمًا ) .3
( يعتقدون أن زملائهم يسعون دائمًا لمساعدتهم وحل مشاكلهم يمكن اعتبار هذا العدد 75من أصل  

 .موظفينقليلًا مقارنةً بالمجموع الكلي لل 

 من عدمه  خرين في المؤسسة:يوضح السعي لإقامة علاقات شخصية مع الأ(35)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 16 12 لا

 67 50 نوعا ما
 17 13 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (33)شكل رقم 

5%

83%

12%

)%(  النسب المئوية 

أبدا

أحيانا

دائما
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يسعون نوعا   %67تمثلمن المبحوثين والتِ    نسبة لا بأس بهايلاحظ أن    (35)من خلال الجدول رقم

يسعون الى  ٪من المبحوثين  17نسبةتدعمها     المؤسسة ، فِ الآخرين  مع شخصية علاقات  لإقامة ما
  ، العمل  فِ  الاخرين  مع  شخصية  علاقات  تمثلإقامة  والتِ  الأقل  النسبة  أن  حين  من  16فِ   ٪

 .الى إقامة علاقات شخصية مع الاخرين نلا يسعو الموظفين 

يس عون  %67م ن الم وظفين وال تِ تمث ل نس بة النسبة ال تِ لا بأس به امما سبق ذكره نلاحظ أن  
وال تِ تمث ل ، فِ ح ين أن النس بة الأق ل المؤسس ة فِ الآخ رين م ع شخص ية علاق ات  لإقام ة نوع ا م ا
طبيع    ة عم    ل الم    وظفين فِ المؤسس    ة حي    ث ان الاس    اتذة لا يس    عون إلى ذل    ك يرج    ع ه    ذا الى  16%

يتعاملون بشكل مباشر مع الطلاب والآخرين، وبالتالي فإن العلاقات الشخصية تك ون أكث ر أ ي ة فِ 
 تلك الِالة بينما بالنسبة للإداريين و عمال النظافة و الصيانة عكس ذلك.

 

 

 

 

 

 

 ؟ التعاون الجماعي في العمل كيفية  :يوضح (36)جدول رقم

16%

67%

17%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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  كل العمال  بعض العمال لا احد المجموع 

 ذكر  1 5.56% 16 88.89% 1 5.56% 18 100%

 انثى 15 26.32% 42 73.68% 0 0% 57 100%

 المجموع  16 21.33% 58 77.33% 1 1.33% 75 100%

 

نلاحظ أنه هناك تفاوت فِ الاجابات بين الموظفين ح ول م دى  (36)من خلال الجدول رقم 
 :توافر التعاون الجماعي فِ العمل حيث

 .من الموظفين ذكور أجابوا ب  "نعم" على وجود تعاون جماعي فِ العمل   5.56% ✓
فِ     88.89% ✓ جماعي  تعاون  وجود  على  العمال"  "بعض  ب   أجابوا  ذكور  الموظفين  من 

 .العمل
 .الموظفين ذكور أجابوا ب  "لا احد" على وجود تعاون جماعي فِ العملمن    5.56% ✓

 :وبالنسبة للموظفات 
 .من الموظفات أجابوا ب  "نعم" على وجود تعاون جماعي فِ العمل  0% ✓
 .من الموظفات أجابوا ب  "بعض العمال" على وجود تعاون جماعي فِ العمل  73.68% ✓
 .د" على وجود تعاون جماعي فِ العملمن الموظفات أجابوا ب  "لا اح  26.32% ✓

العمل   للتعاون الجماعي فِ  الذكور والإناث  الموظفين  تفاوتًا بين تصور  نسبة لا  تظهر الإحصائيات 
من الموظفين الذكور يرون وجود بعض التعاون الجماعي، بينما يرى عدد قليل منهم وجود   بأس بها

تعاون جماعي بشكل كامل من ناحية أخرى، فإن النسبة الأكبر من الموظفات لديهن اعتقاد أكثر  
 .بوجود بعض التعاون الجماعي، ولكن لا يرى العديد منهن أن هناك تعاون جماعي بالكامل
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تفسير   والخلفية يمكن  والتربية  الثقافة  مثل  عوامل  عدة  على  بناءً  الاجتماعية  الاختلافات  هذه 
الاجتماعية والاقتصادية للموظفين، الثقافة والعادات الاجتماعية تلعب دوراً فِ كيفية نظر الموظفين  

 للتعاون والعمل الجماعي.

 ؟للعمال طلبات الشخصيةالالإدارة  هل تلبي: يوضح (37)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 34 25 لا

 45 34 نوعا ما
 21 16 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (34)شكل رقم 

 
ي رون ٪  45نس بة م ن المبح وثين وال تِ تمث ل نس بة لا بأس به ايلاح ظ أن    (37)من خلال الجدول رقم

٪م ن المبح وثين ي رون بان الادارة لا تل بي 34نس بةتليه ا   الشخص ية ، نوع ا م ا طلب اتهمتلبي  الإدارةأن 
ي  رون أنه  ا تل  بي طلب  اتهم ٪ م  ن الم  وظفين 21، فِ ح  ين أن النس  بة الأق  ل وال  تِ تمث  ل طلب  اتهم الشخص  ية

 .الشخصية

نوع  ا م  ا تل  بي  الإدارةي  رون أن  %45م  ن الم  وظفين وال  تِ تمث  ل نس  بة لا بأس به  ا نلاح  ظ أن  
ي رون أنه ا تل بي طلب اتهم ه ذا راج ع الى  %21، فِ حين أن النس بة الأق ل وال تِ تمث ل الشخصية طلباتهم

34%

45%

21%

)%(  النسب المئوية 

لا

نوعا ما

نعم
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هناك اختلاف فِ توقع ات الم وظفين ومتطلب اتهم الشخص ية مقارن ة بم ا تقدم ه الإدارة، مم ا ي ؤدي إلى ان  
 .اختلاف فِ الرضا بينهم

 من عدمه  المباشرة من طرف المدير : يوضح تلقي التعليمات (38)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 05 04 لا

 07 05 أحيانا
 88 66 نعم

 100 75 المجموع 
 : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي (35)شكل رقم 

 
 88نس بة م ن المبح وثين وال تِ تمث ل نس بة لا بأس به ايلاح ظ أن  (38)من خ لال الج دول رق م 

تليه   ا   ٪ يتلق   ون تعليم   ات مباش   رة م   ن ط   رف الم   دير تفس   ير ه   ذا بأن التوجي   ه المباش   ر م   ن الم   دير ،
، فِ حين أن النس بة الأق ل  ٪من المبحوثين احيانا ما يلقون تعليمات مباشرة من طرف المدير07نسبة

 .مباشرة من المدير٪ فقط من الموظفين لا يتلقون تعليمات 5والتِ تمثل

٪( م  ن الم  وظفين يتلق  ون تعليم  ات مباش  رة م  ن ط  رف الم  دير تفس  ير ه  ذا 88نس  بة )ح  والي نلاح  ظ أن 
٪( م  ن 5بأن التوجي  ه المباش  ر م  ن الم  دير يعُت  بر أم  راً ش  ائعًا فِ بيئ  ة المؤسس  ة بينم  ا نس  بة ص  غيرة )ح  والي 

طبيعة عملهم و بن اءً عل ى ثق ة الم دير  الموظفين لا يتلقون تعليمات مباشرة من المدير يرجع هذا بسبب
٪( م   ن 7فِ ق   دراتهم عل   ى اتخ   اذ الق   رارات الص   حيحة ب   دون توجي   ه مباش   ر كم   ا هن   اك نس   بة )ح   والي 

5% 7%

88%

)%(  النسب المئوية 
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الموظفين يتلقون تعليمات مباشرة من المدير بشكل غير دوري أو بشكل متقط ع ه ذا بس بب الظ روف 
 .قات الِرجة فقطالمتغيرة فِ المؤسسة أو الِاجة إلى التدخل فِ بعض الأو 

 والإدارة من عدمه والتوجيهات للزملاء  قتراحاتالا: يوضح تقديم (39)جدول رقم

 ( %) النسبة المئوية التكرارات جابةالا
 28 21 لا

 63 47 أحيانا
 09 07 نعم

 100 75 المجموع 
 والثلاثي : يبي النسب المئوية لإجابات الموظفي على السؤال الثالث (36)شكل رقم 

 
٪  63نس   بة م   ن المبح   وثين وال   تِ تمث   ل نس   بة لا بأس به   ايلاح   ظ أن  (39)م   ن خ   لال الج   دول رق   م

تفاع   ل ب   ين ال بع   ض ت   دل عل   ى ق   د  يق   دمون اقتراح   ات وتوجيه   ات ب   ين الِ   ين والآخ   ر ه   ذه النس   بة 
اقتراح  ات أو توجيه   ات ٪م  ن الم  وظفين يقول  ون أنه  م لا يق  دمون 28نس  بة ،تليه  ا  الم  وظفين والإدارة
٪ فق   ط م   ن الم   وظفين  ال   ذين يقول   ون انه   م 9، فِ ح   ين أن النس   بة الأق   ل وال   تِ تمث   ل ل   زملائهم والإدارة

 .يقدمون اقتراحات وتوجيهات لزملائهم وللإدارة

٪ يق  دمون اقتراح  ات وتوجيه  ات ب  ين  63هن  اك نس  بةم  ن خ  لال م  ا س  بق ذك  ره نلاح  ظ أن   
تواص    ل ب    ين الم    وظفين والإدارة، تليه    ا بع    ض ال ت    دل عل    ى وج    ود ق    د  الِ    ين والآخ    ر ه    ذه النس    بة 

٪من الموظفين يقول ون أنه م لا يق دمون اقتراح ات أو توجيه ات ل زملائهم والإدارة. ه ذا الع دد 28نسبة

28%

63%

9%

)%(  النسب المئوية 
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يعكس عدم الرغبة فِ المشاركة الفعالة أو يمكن أن يكون بسبب عوامل أخرى مثل الخوف م ن ال ردود 
ة فِ قدرتهم على تقديم اقتراحات مفيدة بينما غالبية الم وظفين لك ن ق د لا يكون ون السلبية أو العدم ثق

٪( فق ط م ن الم وظفين 9هن اك نس بة ص غيرة )و  مستعدين لتقديم الاقتراحات بشكل دوري أو مستمر
يقولون إنهم يقدمون اقتراحات وتوجيهات بشكل منتظم هؤلاء الموظفين ه م المب ادرين وال ذين يش عرون 

 .قادرون على تحسين العمل أو لديهم اهتمام خاص بالمؤسسةبأنهم 

   : نتائج الفرضية الثالثة: عاشرا

( الى غاية الجدول رقم  33رقم) من تحليل بيانات جداول الفرضية الثالثة ابتداء من الجدول نطلاقاا
المناصب الرئيسية بمتوسطة الشهيد محمد   و( ، ومن خلال المقابلات التِ اجريتها مع العاملين ذو 39)

 ستنتاجالى إولى توصلنا بورويس بالمنيعة ، وللإجابة على تساؤلات الدراسة واثبات صحة الفرضية الأ
 : مجموعة من النتائج نستعرضها كما يلي

% من موظفي متوسطة الشهيد 76ن نسبة  ألى  إول توصلنا  امن خلال عرضنا وتحليلنا لبيانات الجد
حيث    ، بالعمل  الخاصة  المشاكل  زملائهم  مع  أحيانًا  يناقشون  بورويس  بأ  محمد  صرحوا  نهم  كما 

 بالتحدث عن الصعوبات التِ يواجهونها فِ أداء وظائفهم. لقليل من الراحةيشعرون با

ع الاخ    رين فِ يس    عون الى اقام    ة علاق    ات شخص    ية م     ق    د المبح    وثين ع    ددا لا بأس ب    ه م    نن أكم    ا 
ول ، وبالت  الي ف  إن العلاق  ات الشخص  ية تك  ون اوذل  ك م  ن خ  لال بي  انات الج  د %67المؤسس  ة بنس  بة 

عل  ى حس  ب م  ا  أكث  ر بالنس  بة للإداري  ين و عم  ال النظاف  ة و الص  يانة عل  ى عك  س الاس  اتذةنوع  ا م  ا 
 .صرحوا به

٪ من الموظفين يتلقون تعليمات مباشرة من  88نسبة نجد أن  ولاومن خلال عرضنا لبيانات الجد
 .يعُتبر أمراً شائعًا فِ بيئة المؤسسةقد   طرف المدير تفسير هذا بأن التوجيه المباشر من المدير 

٪ يقدمون اقتراحات  63نسبة ان نجد ولاوبالإضافة الى إجابات المبحوثين من خلال بيانات الجد 
 .تفاعل بين الموظفين والإدارةال بعضتدل على قد   وتوجيهات بين الِين والآخر هذه النسبة 
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 اكانت متحايلة بعض الشيء فلم يجيبو كأنما    إجابات المبحوثين ن بأ تبين  السابقة  نتائج المن خلال 
 . فِ نظر الباحث بصدق لظروف غامضة 

ن تكون فعالة اجتماعيا  أن مناقشتهم لمشاكلهم أحيانا مع زملائهم داخل العمل يمكن أهم يرون ف
لتعزيز العلاقات الاجتماعية فِ المؤسسة لبناء بيئة عمل ويصرحون أيضا بان  إدارة متوسطة الشهيد  
دعم محمد بورويس تشجع على تعزيز هذه البيئة التفاعلية وعلى التواصل بين الموظفين وبين المسؤول ل

وهذا   ،العمل الجماعي لتقلل من الضغوط المهنية التِ تصادف الموظفين وتحسن من أدائهم الوظيفي
يعكس واقع المؤسسات الجزائرية فِ الوقت الِالي فأغلبيتها تعاني من ضعف العلاقات وكثرة الخلافات 

الموظفين بشكل جيد  معاملة بقية نبين الموظفين لسوء التسيير الجيد فتجد المسؤول المباشر لا يحس 
بالإضافة الى  ،ولا يتواصل معهم بشكل مستمر نتيجة لعدم توافر الثقة بينه وبين أعضاء التنظيم  

فتجد اغلب الموظفين غير مستعدون لتقبل التوجيهات والمهام للعمل  سلوبه ونمط قيادته المتعصبأ
   .بها

و تسترا عن الواقع  ألي كأنما هناك تحايلا إ ليه من خلال نتائج هذه الفرضية يوحي إما توصلت 
الِقيقي للموظفين فِ هذه المؤسسة حيث كانت جل اذ لم نقل كل نتائج  تصريحاتهم ونتائج الجداول 

الاجتماعية  على إجاباتهم بأ ن علاقاتهم  لتصب فِ الاتجاه الإيجابي لأدائهم الوظيفي وهذا ما يد 
 .لوظيفية  منسجمة بالشكل الأساسي والكبير الذي تظهر نتائجه فِ الجداولا

 .لا تتطابق مع الفرضية بدقة  اليهان النتائج المتوصل أوهكذا نرى 

 

 

 

 

 : الاستنتاج العام
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م   ن خ   لال اجرائن   ا للدراس   ة الاس   تطلاعية والميداني   ة أيض   ا وتحلي   ل بي   انات ج   داول الفرض   يات الثلاث   ة 
 : نتائج الفرضيات يمكن استخلاص مايلي واستنادا الى

الي  ه م  ن نت  ائج الفرض  ية الأولى او كنتيج  ة عام  ة وه  و كأنم  ا هن  اك وج  ود لبيئ  ة عم  ل هادئ  ة م  ا توص  لنا 
 .وظروف مادية ومعنوية مساعدة تشجعهم لأداء عملهم حسب وجهة نظرهم فقط 

الثقاف  ة فه  م ي  رون بأن  ،ادائه  ملنظ  ام والسياس  ة العام  ة فِ المجتم  ع لا ي  ؤثران عل  ى وكم  ا ص  رحوا ا بأن ا 
 .التِ تشجع على الشفافية والعدل والمساواةهي التنظيمية 

العلاقات  الوظيفية    اما  بأنها    فهمالاجتماعية  التفاهم يرون  يسودها  منسجمة  علاقات 
 .والاستقرار

 

من خلال النتائج العامة التِ تم التوصل إليها لابد من الإشارة إلى أن هذه النتائج تبقى  
إلى أنه إذا أتيحت لنا   اغير دقيقة وربما تفتقر إلى التفصيل العلمي والمنهجي  وهو ما يدفعن

مق فيها أكثر وإخضاعها  فرصا بحثية علمية فِ المستقبل فإننا سنعيد التأكد منها والتع
للتحليل الواقعي والميداني حتى تتطابق مع المنطق أكثر حيث أنه لا يخلوا موضوعا بحثيا من  

.الأخطاء والهفوات المنهجية والتقصير الغير متعمد بصفة عامة 
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ختاما لبحثنا ه  ذا وانطلاق  ا مم  ا تطرقن  ا الي  ه فِ الفص  ول الأربع  ة ح  ول موض  وع الض  غوط 
،وم  ن خ  لال الدراس  ة الميداني  ة ال  تِ قمن  ا بإجرائه  ا عل  ى ا عل  ى الأداء ال  وظيفي المهني  ة واثره   

ن الض  غوط المهني  ة موض  وع توسطة الش  هيد محم  د ب  ورويس بالمنيع  ة ،يمك  ن الق  ول بأبم  العاملين
وحس  ب   لأخ  ريختل  ف تأثيره  ا م  ن ش  خص إجتم  اعي  حي  ث ص  بح لا يخل  و من  ه أي تنظ  يم أ

فِ  أو بأخ  رداء الوظيفي بش  كل ن تؤثر على الأأيمكن فالضغوط كل تنظيم ومجاله تخصصه  
 .لى طبيعة ونوع المؤثر إنفس الوقت وذلك يعود 

 خرى ن مهنة التعليم مهنة تتسم بالعديد من الاعباء قد لا نجدها فِ المهن الأأوباعتبار  
لا م   ن خ   لال إوتعليم   ه  ولا يأتي ه   ذا ع   دادا س   ويا إع   داد التلمي   ذ إوه   ي مهن   ة تعل   يم و  ألا

 . الجيد من المدرس  داءوالأالإدارة التسيير الِسن من 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 والمراجع  المصادر قائمة
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 : لخصالم
، وتناولنا  ثرها على الأداء الوظيفي للعاملينأالضغوط المهينة و كان موضوع هذه الدراسة حول  

داء الوظيفي ،وقد  فِ الجانب النظري الخاص بها موضوع الضغوط المهنية ومختلف جوانبها، من ثم الأ
داء الوظيفي كيف تؤثر الضغوط المهنية على الأ  : فِ دراستنا من التساؤل الرئيسي المتمثل فِ  نطلقناا

نوع  هذه الضغوط؟   ؟وكيف يتم هذا التأثير؟ وما وسطة الشهيد محمد بورويس بالمنيعةللموظفين بمت
كثر أوالبحث    طلاعالا الرغبة الشخصية فِ  لى  إوما جعلنا نختارها هو الاهتمام بالموضوع بالإضافة  

عن موضوع الضغوط المهنية وهدفنا من خلال هذه الدراسة للتعرف على الضغوط الذي يتعرض لها  
 .العاملين بالمؤسسة التربوية 

جريت الدراسة الميدانية  أ،  فيها على المنهج الوصفي  لكونه يلائم مع موضوع الدراسة  عتمدناا
 .عامل بالمتوسطة 83دهم المسح الشامل شملت جميع العاملين بالمتوسطة  حيث بلغ عد

 : لى النتائج التالية إ، توصلنا وبتحليل معطيات وفرضيات الدراسة 

للعمل لا تؤثر على الأداء الوظيفي للعاملين بمتوسطة الشهيد  البيئة والظروف المادية والمعنوية   ­
 .محمد بورويس

للعا ­ الوظيفي  الأداء  يؤثران على  المجتمع لا  العامة فِ  والسياسة  الشهيد النظام  ملين بمتوسطة 
 .محمد بورويس بالمنيعة

علاقات أكما   ­ هي  بورويس  محمد  الشهيد  بمتوسطة  الوظيفية  الاجتماعية  العلاقات  ن 
 .منسجمة  

 .ضغوط مهنية، أداء وظيفي، العلاقات الاجتماعية الوظيفية  الكلمات المفتاحية:
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Abstract:  
 

The subject of this study was about demeaning pressures and 

their impact on the job performance of employees. In the theoretical 

aspect, we addressed the topic of occupational pressures and their 

various facets, subsequently linking them to job performance. Our 

study was initiated by the main question: How do occupational 

pressures affect the job performance of employees at the Mohammed 

Bourouis Martyr Intermediate School in Al-Mania? How is this 

influence realized? What are the types of these pressures? Our 

selection of this topic was driven by an interest in the subject, coupled 

with a personal desire to delve deeper into the topic of occupational 

pressures. The objective of our study was to identify the pressures 

faced by workers in the educational institution. 

We adopted a descriptive methodology that suited the study's 

theme. The field study was conducted on a comprehensive sample 

that included all employees of the intermediate school, totaling 83 

workers. 

 

Through the analysis of study data and hypotheses, we arrived at the 

following results: 

- The work environment and material and moral conditions do not 

impact the job performance of the employees at Mohammed Bourouis 

Martyr Intermediate School. 

- The societal system and public policies do not affect the job 

performance of the employees at Mohammed Bourouis Martyr 

Intermediate School in Al-Mania. 

- Furthermore, the social work relationships at Mohammed Bourouis 

Martyr Intermediate School are harmonious. 

Keywords: Demeaning Pressures, Job Performance, Social Work 

Relationships. 
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 .في ال انة المناسبة  (X)العلامة 
طكم علمدددا ان المعلومدددات التدددي تددددلون  ادددا تبقددد  سدددرية ولدددن تسدددتعمل  لا ونحدددي   

 .لغرض البحث العلمي

 .ولعم منا جزيل الشكر
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 نث    أ              ،بلر                 : الجنس -
  ,               35ال   30من   ،             30ال  25من    : السن -
             50 ال    45من  ،             45 ال  40من                 40ال  35من
   50اكبر من  ،

مطلق                   ،متزوج                 ، اعزب                  : الحالة العائلية -
 ارملة          ،
ماستر                 ،ليسانس               ، ثانوي               : المستوى التعليمي -
 ااادة اخرى   ،
سنوات  05 من    ،سنوات              05اقل من  : لعملالاقدمية في من ب ا -
  15من     ،سنة               15سنوات ال   10من ،            سنة10ال  
 سنة20 ال   سنة

 عامل ماني            موظف اداري  ،أستاب             : المن ب الوظيفي -
للبيئووة والوووروم الماديووة : تقوووليتنوواول الفرةووية الأولووى والتووي  : المحووور الاول

 .والمعنوية للعمل تأثير على الأداء الوظيفي للعاملين
لا                   ،نعم               ؟ تتمتع بماارة التواصل الجيد مع زملائ  في العمل هل   -1

 حيانا أ     ،
   ،نعم                 ؟ الاجر الذي تتلقاه يتناسب مع مجاودك في العمل هل  -2

 نوعا ما      ،لا                

لا                  ،نعم                 ؟ تتوافق وظيفت  مع ماارات  وقدرات    هل-3

 ؟ نوعا ما  ،
لا                     ،نعم                 ؟ تشعر بالر ا عل  ادائ  في العمل   هل-4

 نوعا ما  ،
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     ، لا                 ، نعم                    ؟ هل تطور من ادائ  بشكل مستمر  -5

 حياناأ
      ……………………………………………………… ؟ ذلككيف 

………………………………………………………………… 
…………………………… 

…………………………………………………………………
……………………………… 

لا                   ،نعم                       ؟ هل تشعر بالتقدير  ين زملاء العمل  -6

 حياناأ    ،

لا                   ، نعم               ؟ هل تشعر بالتقدير من طرف المسؤول المباار  -7

 نوعا ما    ،
لا                   ، نعم               ؟ هل تقدير جاودك يزيد من اخلاص  في العمل  -8

 نوعا ما    ،
سيئة                 ، جيدة                   ؟ ليف هي علاقت  مع زملاءك في العمل   -9

 متوسطة    ،
لا                 ، نعم              ؟ هل تعلف بأعمال لا تتناسب مع عمل  المعتاد  -10

 حيانا أ    ،
       ؟ هل تعلف بعمل زملائ  من قبل المسؤول في حال لم يقوموا بإنجازه   -11

 احيانا                   ،   لا   ،نعم                

 

لا                    ، نعم                    ؟ مكان العمل يشعرك بالراحة والأمان هل  -12

 نوعا ما  ،

    ،جيدة                   ؟ ليف هي الإ اءة في مكان عمل    -13
 سيئة     ،متوسطة                     ، حسنة            
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      ،نعم                      ؟ مكان العمل مزود بكل العتاد والأجازة المناسبة  -14

       نوعا ما  ، لا              

       ،نعم                   ؟ هل تعاني من فو   و و اء في مكان عمل   -15

    احيانا      ، لا              

 ؟ ما م در هذه الضو اء : في حالة الإجابة ب نعم

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………....................................….. 

………………………………………………………………………………………………
…………………………… 

   ؟ خذ اقتراحات  نحو العمل بعين الاعتبارأالمؤسسة التي تعمل  اا تهل   -16

 احيانا       ،لا               ، نعم              

   ؟ تسع  المؤسسة لتوفير لل الوسائل المساعدة للتنقل لأداء الاعمالهل   -17

 نوعا ما                   ، لا                ، نعم              
   ، لا                  ، نعم                 ؟ هل ترى ان  يةة العمل مساعدة  -18

 نوعا ما    

لا                    ،     ،نعم               ؟  بمامت  القيام  من وسائل العمل نق  نع يم هل19

 نوعا ما    ،
للنوام والسياسة العامة  : يتناول الفرةية الثانية والتي تقول  : المحور الثاني 

 . في البلاد تأثير على الأداء الوظيفي للعاملين

    ، نعم                ؟  واضحة المؤسسة في المعتمدة والقوانين التعليمات هل -20
 نوعا ما     ،لا             

    المحدد؟  موعده في العمل انجاز على تساعد سياسيةال القوانين أن تعتقد هل -21

 احيانا        ،         لا                     ، نعم              
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 موعده في العمل انجاز على للمؤسسة يساعد داخليال القانون أن تعتقد هل -22

      ، احيانا                   لا  ،نعم                 المحدد؟ 
  

 في يساهم التنظيمية والتعليمات القوانين تطبيق في الصرامة أن تعتقد هل -23

 المؤسسة؟ أهداف تحقيق
          نوعا ما  ،   لا                    ،نعم                

دائك  أ تؤثر على التنظيمية اللوائح و القوانين تطبيق في الصرامة أن تعتقد هل-24

 احيانا                        ،نعم                 ؟ 

نعم                      ؟ دائ  في العملأ هل تؤثر لثرة القوانين التنظيمية والسياسية عل   -25

 لا                       ،

علل  ؟ كيف ذلك  

………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………

………………………… 

نعم                   ؟ هل القوانين الداخلية للمؤسسة تتماا  مع اهداف  لموظف  -26

    نوعا ما  ،لا               ،

في حالة الاجابة ب لا 
 ……………………………………………………………………………؟ لماذا

………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………

……………………….. 

كلما كانت العلاقات  : يتناول الفرةية الثالثة والتي تقول  : المحور الثالث
 . الاجتماعية الوظيفية غير منسجمة كلما ازدادت الضغوط المهنية للعاملين

دائما                          ؟  بالعمل ال اصة المشاكل الزملاء مع تناقش له -27

 ابدا                          ،احيانا                     
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                     دائما ؟   لمشاك حل ايجاد محاولة  ل  زملائ  يسع  له -28

 ابدا          ،                   احيانا
نعم                      ؟  المؤسسة في الاخرين مع ا  ية علاقات لإقامة دائما تسع  له -29

 ل          ،

      ،كل العمال                  ؟  طرف من العمل في جماعي تعاون  ناكه له -30

 ول عامل     ،بعض العمال                 

ابدا                        ، دائما                     ؟  الش  ية بات لط الادارة بيلت هل -31

 نوعا ما       ،

ل                             ،نعم                     ؟ المدير طرف من يماتلتع ق لتت له -32

 احيانا     ،

        ،         دائما      ؟  وللإدارة ئ لزملا اتاوالتوجي راحاتالاقت تقدم هل -33

 ابدا     ،احيانا                 
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 قسم علم الاجتماع تنظيم وعمل 

 : دليل مقا لة حول
 الضغوط المهنية وأثرها على الأداء الوظيفي للعمال

 -المنيعة-الشهيد محمد بورويسدراسة ميدانية بمتوسطة 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
 : اختي الموظفة( , خي الموظفأ)

 : تحية طيبة وبعد
في اطار اعددداد مددذلرة لنيددل ادداادة الماسددتر فددي علددم الاجتمدداع ت  دد  تنظدديم    

 .والإجابة عل  أسةلة المقا لة وعمل نرجو منعم التعاون معنا 

  ونحيطكم علما ان المعلومات التي تدلون  اا تبق  سرية ولن تستعمل  لا          
                   .لغرض البحث العلمي

 .الشكر ولعم منا جزيل     

                                                                                       

   :الأستاب الدلتور سيف الدين هيبة تحت ااراف   ا تسام صديقي من اعداد الطالبة  
      

 

 2023 - /2022 ه1444  :السنة الجامعية

 



 قائمة الملاحق 

 

 : البيانات الشخصية*
        : الجنس -
 : السن -
 : الحالة العائلية -
       : المستوى التعليمي - 

 : الاقدمية في من ب العمل -

 : المن ب الوظيفي -

للبيئة والوروم المادية : يتناول الفرةية الأولى والتي تقول  : المحور الاول
 : والمعنوية للعمل تأثير على الأداء الوظيفي للعاملين

 ؟ التواصل الجيد مع زملائ  في العملهل تتمتع بماارة 1-
………………………………………………....................…. 

…………………………………………………………………
………………………………… 

 ؟ هل الاجر الذي تتلقاه يتناسب مع مجاودك في العمل  -2
…………………… ...............……………….…..………….  

..……………………………………………………………….   

 ؟ هل تتوافق وظيفت  مع ماارات  وقدرات  -3
…………………….…………….. …………………………

…………………………………… 

؟  كيف ذلك؟  في العمل بشكل مستمر هل تطور من ادائ    -4

……...…………………………………………………………
……………….......................................…………………… 

………………………………………………………….. ……
. 
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 ؟ هل تشعر بالتقدير  ين زملاء العمل -5
………………………………………….…………………… 

ولماذا    كيف : اذا كان الجواب ب لا او نعم 
…………………………..…………………………………… 

………………………………………………………… …   … 

 ؟ هل تقدير جاودك يزيد من اخلاص  في العمل -6
…………………..........……………………………………… 

 ………………………………………………………………. 

 .………………وضح؟  هل تعلف بأعمال لا تتناسب مع عمل  المعتاد  -7

……………………………………  
…………………………………………………………. 

؟   هل مكان العمل يشعرك بالراحة والأمان  -8

 ………………………………………..………………وضح
……………………………………………………… . 

؟    ليف هي الإ اءة في مكان عمل    -9

………………………………………………………………… 
…………………………………………………………..  … 

؟   هل مكان العمل مزود بكل العتاد والأجازة المناسبة -10

……………….…………………………………… 
………………………………………………………………… 

؟    هل تعاني من فو   و و اء في مكان عمل   -11

………………..…………………………………… 
………………………………………………………….   

……. 

؟  العمل بعين الاعتبار فيخذ اقتراحات  أهل المؤسسة التي تعمل  اا ت -12

……………………………………………….. ………………
…………………………………… 

……………………………………………………………….. 



 قائمة الملاحق 

 

 ؟ مساعدة عمل هل ترى ان  يةة  -13
…………………………………………………………………

…................................................................................… 
  : ؟ بغير مساعدة كيف الجواب  اذا كان

………………………………………………………………… 

  ؟  من القيام بمامت هل يمنع  نق  وسائل العمل 14-

……………………………………………………… 
………………………………………………………………… 

للنوام والسياسة العامة  : يتناول الفرةية الثانية والتي تقول  : المحور الثاني 
 . تأثير على الأداء الوظيفي للعاملين المجتمعفي  

   هل التعليمات والقوانين المعتمدة في المؤسسة واضحة ؟  -15

………………………………………………… 
………………………………………………………… 

تساعد على انجاز العمل في موعده   التربوية التعليميةهل تعتقد أن القوانين  -16

  ……………………………………………………  ؟ ذلك فكي  المحدد؟ 

……….……………………………………………………… 

هل تعتقد أن القانون الداخلي للمؤسسة يساعد على انجاز العمل في موعده   -17

 علل محدد؟ ال
……………………………………………….………………

………………………….....................................……… 
……………………………………………………….. …. 

هل تعتقد أن الصرامة في تطبيق القوانين يساهم في تحقيق أهداف   -18

  ؟ كيف ذلك المؤسسة؟ 
…………………………………………………….…………

………………………………… 
……………………………………………………………… 

  هل تعتقد أن الصرامة في تطبيق القوانين و اللوائح التنظيمية تؤثر على أدائك-19

ذلك  ف ؟كي



 قائمة الملاحق 

 

……………………………………………………..………………………
…………………………… 

؟   دائ  في العملأهل تؤثر لثرة القوانين التنظيمية عل    -20

 ..…………………………………………………………برر

؟    هل القوانين الداخلية للمؤسسة تتماا  مع اهداف  لموظف  -21

…………………………………………………………………………………
………………………………… 

 ؟ والالتزام  اا  يؤثر عل  ادائ  في العمل  التنظيميةهل ترى ان القوانين  -22
     : علل

……………………………………………………………………
………………………………………… 

………………………………………………………… 

كلما كانت العلاقات  : يتناول الفرةية الثالثة والتي تقول  : المحور الثالث
 . الاجتماعية الوظيفية غير منسجمة كلما ازدادت الضغوط المهنية للعاملين

  : وضح ؟ بالعمل ال اصة المشاكل الزملاء مع تناقش له-23

………...……………………………………………………………………………
………………………………………….. 

  ؟  لمشاك حل ايجاد محاولة  ل  زملائ  يسع  له -24
……………………………………………………….. 

………………………………………………………………. 

 : برر؟  المؤسسة في الاخرين  مع ا  ية علاقات لإقامة دائما تسع  له -25

………………………………………………………………..………………
………………………………… 

………………………………………………………………… 
  :وضح؟  طرف من العمل في جماعي تعاون  ناكه له -26

………….......……………………………………... 
……………………………………………………………….. 



 قائمة الملاحق 

 

   ؟  الش  ية بات لط الادارة بيلت هل -27

…………………………….………………………………………… 
……………………………………………………………….. 

  : برر  ؟  وللإدارة ئ لزملا اتاوالتوجي راحاتالاقت تقدم هل -28

………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………

………………………………………………. 

 ؟ هل تتواصل مع الزملاء خارج أوقات العمل -29
………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………
……… 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 قائمة الملاحق 

 

 : البطاقة التقنية لمتوسطة الشهيد محمد بورويس
 : يوضح العدد الإجمالي للأساتذة بمتوسطة الشهيد محمد بورويس (01) الجدول رقم 

 المادة عدد الاساتذة  المجموع 
                                

    
35 

 اللغة العربية  07
 اللغة الفرنسية 05
 اللغة الانجليزية  04
 الرياضيات 06
 التاريخ والجغرافيا  03
التكنولوجيةالعلوم  05  
 العلوم الطبيعية 03
 التربية البدنية 02

 

 :يوضح العدد الاجمالي للطاقم الإداري بمتوسطة الشهيد محمد بورويس(02) الجدول رقم 

 العدد الاطار الرقم 
 1 المدير 01
 1 مستشار التربية  02
 1 مشرف رئيسي للتربية  03
 4 مشرف التربية 04
 1 للتربيةمساعد رئيسي  05
 1 مستشار التوجيه والإرشاد 06
 1 مقتصد  07
 5 عون مكتب  08



 قائمة الملاحق 

 

 6 كاتب 09
 1 رئيسي  عون ادارة 10
 4 عون حفظ البيانات  11
 3 عون ادارة  12
 1 مساعد وثائقي  13

  30   : المجموع 

 :يوضح  العدد الإجمالي للعمال المهنيون بمتوسطة الشهيد محمد بورويس (03) الجدول رقم 

 1 حاجب 01
 1 حارس ليلي  02
 11 عمال صيانة  03
 5 عمال نظافة 04

  18   : المجموع 

 : يمثل العدد الاجمالي لتلاميذ متوسطة الشهيد محمد بورويس (04) الجدول رقم 

سنة رابعة  المجموع العام 
 متوسط

سنة ثالثة  
 متوسط

سنة ثانية  
 متوسط

سنة أولى  
 متوسط

 عدد التلاميذ

 ذكور  94 78 89 122 383
 اناث 102 91 75 109 377
 الاقسام عدد 05 05 04 06 20

 المجموع  196 169 164 231 760
 

يوضح المرافق الإدارية والبيداغوجية المتواجدة بمتوسطة الشهيد محمد  (05) الجدول رقم 
 : بورويس



 قائمة الملاحق 

 

 الرقم  المرافق العدد
 1 مكتب المدير 01
 2 الأمانة  01
 3 مكتب المقتصد ونائبه 02
 4  مخزن خاص بالمقتصد 01
 5 مكتب مستشار التربية  01
ومساعدي التربية مكتب مشرفي  01  6 
 7 قاعة الأساتذة 01
 8 المكتبة 01
 9 قاعة مطالعة  01
 10 قاعة اعلام الي 02
 11 مخزن للعلوم الطبيعية والتكنولوجية 01
 12 مخابر علمية 03
 13 قاعة رقمنة 01
 14 مخزن للصيانة 01
 15 مخزن لعتاد التربية البدنية  01

 19 : المجموع 

 

 

 

 : يوضح مرافق الرياضية المتواجدة بمتوسطة الشهيد محمد بورويس (06) الجدول رقم 

 الرقم  المرفق العدد



 قائمة الملاحق 

 

 01 ملعب مجهز لكرة القدم  01
 02 ساحة مخصصة لكرة السلة وكرة اليد   01
 03 ساحة مخصصة لرياضة رمي الجلة والقفز الطويل  01

 :   03 المجموع 

 

 

 

 



 قائمة الملاحق 

 

 
 


