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ىَّكَ أَىِتَ قَالُْا ضُبِحَاىَكَ لَا عِلِهَ لَيَا إِلَّا مَا عَلَّنِتَيَا إِ بطه الله السحماٌ السحٔه "

 مً ضْزٗ البكسٗ  23لآ٘ " االِعَلِٔهُ الِحَكِٔه

ٍرا العنل الرٖ ىسجْا اٌ  لإتماوّجل علٙ تْفٔكُ ليا  الشكس لله عص
 ٓكٌْ لبي٘ في صالح المعسف٘ 

بالاشساف علٙ   تفضل الدكتْز المْقس الرٖ ىتْجُ بالشكس الجصٓل إلى 
زداف طٔل٘ فترٗ إنجاشٍا   بخل علٔيا بتْجَٔاتٍُٓرِ المركسٗ ّلم 

   لكناٌ

الأضاترٗ الرًٓ  كنا ىتكدو أٓضا بجنٔل الشكس ّجصٓل العسفاٌ إلى كل
ضحْا بجَدٍه مً أجل اطلاعيا علٙ ىافرٗ المطتكبل ّالرًٓ زافكْىا 

ّضاىدّىا طٔل٘ المشْاز الدزاضٕ الرًٓ ٓبدٌّ بأسمائَه كبازا 
 ّبشخضٔاتَه أكبر ّبعلنَه أكبر مً كل ذلك

 إلى كل الأضاترٗ الكساو متنئا لهه التْفٔل

 ً دٍكاٌ ىْال ب

 ً الطيرش فاطن٘ ب

 



  اذي  سر  ذ  رب  اذلم  أنارب ذ  ر سك الحمد الله

 أاذصلاة أاذرلام عمى اش ف خمل الله سيدار محمد

 اهد  هيا اذلمل المتواضع الى أاذدسر اذك يمين حفظومر الله ذ 

 اخوت  أفكو  الله ذكل خير الى 

 .الاصدقرءأالى كل اف ار اذلرئمة أ
 

 
 ن رهكرن اوال ب

 
  

 
 

 



سلاو وىشكره علِ إتماو عنليا فإلًه نحند الله علِ ىعنُ الإ
يرجع الأمر كله والضلاَ والشلاو علِ سًدىا  محند  وعلٌ 

 اله صحبه وسله تشلًنا كثيرا  

اهدٍ هذا العنل المتىاضع إلى مً أوصِ الله بهنا خيرا في 
 .كتابه العزيز فقال" وبالىالديً إحشاىا " أكرميا الله ببرهنا

 اهدائٌ الى اخىتٌ  وثاىٌ 

  أصدقائٌ و ئٌ كل ممًلاالى

 ً الطيرش فاطنُ ب
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في عدد و حجم تشيد المجتمعات الحديثة عمى اختلاف انواعيا تزايداً مضطرداً 
وتعتمد ىذه المنظمات عمى متخصصين  ،المنظمات التي توفر الخدمات الضرورية لممجتمع 
ولأسباب شتى تبرز معوقات تحول دون  ،يفترض فييم القيام بعمميم بطرق تتسم بالفاعمية 

قياميم بدورىم كاملًا ، الأمر الذي يسيم في إحساسو بالعجز عند تقديم العمل المطموب منو، 
ومتى ما حدث ذلك فإن العلاقة التي تربط الموظف لأخرون، وبالمستوى الذي يتوقعة منو ا

 بالمنظمة تاخذ بعداً سمبياً لو اثاره السيئة عمى الفرد والمنظمة والعممية الإنتاجية ككل . 
ويرى البعض أن اىمية دراسة العلاقة بين المنظمة و الافراد العاممين فييا الى اىمية 

تو واثره البالغ في الحياة الافراد كما أن لو الاثر نفسو في استمرار وبقاء المنظمة العمل ذا
بصفة عامة ، فضلَا عن اثره عمى نفسية العامل و اتزان مشاعره وتأمين الحياة السعيده لو، 

 . إذ تجعل منو عضواً فعالًا في مجال عممو ومجتمعو

حثين في مجال السموك التنظيمي , في  السنوات الماضية القميمة شيدت إىتمام البا
وعمم النفس الصناعي ، وعمم الاجتماع التنظيمي بدراسة العوامل و المؤثرة في الاداء 
الوظيفي ، والتي تشتمل عمى متغيرات مثل الرضا والضغوط حيث تعد ىذه العوامل من اكثر 

جاه وظائفيم العوامل اىمية لاسباب ما تتركية من آثار عمى سموك الافراد ومواقفيم ت
ومنظماتيم ، خاصة ان تحسين الاداء الوظيفي مطمب ميم تسعى اليو كل منظمة ، وذلك 
من خلال محاولاتيا الدائمة العمل عمى تعزيز وتعزيز وتدعيم الرضا. وفي الجانب الآخر 
تحاول المنظمات جاىدة العمل عمى إزالو او تحييد العوامل او المسببات التي تؤدي الى 

مل لدى الافراد المنتمين ليا الان ذلك كمو يؤدي الى تحقيق مستوى عال من ضغوط الع
الاداء الوظيفي وبذلك تسعى الدراسة الحالية الى بيان اثر الضغوط الاجتماعية  عمى الاداء 

 الوظيفي .
 من اجل دراسة موضوع الضغوط الاجتماعية وانعكاساتيا عمى الاداء الوظيفي قمنا

ثة فصل تطرقنا في الفصل الاول الى لاجانبين الاول نظري وتضمن ثبتقسيم الدراسة الى 
من خلال تحديد الاشكالية وفرضيات الدراسة ثم اىداف واسباب اختيار موضوع الدراسة 

 الموضوع وتحديد اىميتو الدراسة وفي الاخير الدراسات السابقة.



 مقدمة 

 ب‌

 

وظيفي من خلال والاداء ال ةاما الفصل الثاني فقد خصصناه الى الضغوط الاجتماعي
تحديد مفيوم الضغوط الاجتماعية ومسبباتيا ثم الاثار المترتبة عمى الضغوط الاجتماعية 

 .وفي الاخير علاقة الضغوط الاجتماعية بالاداء الوظيفي
وفي الفصل الثالث تطرقنا الى الاداء الوظيفي والنظريات المفسرة لو من خلال 

ثم الى اىمية وخطوات ىداف تقييم الاداء الوظيفي عناصر وانماط الاداء الوظيفي وتقييمو و 
 وطرق تقييم الاداء الوظيفي وفي الاخير الى النظريات المفسرة للاداء الوظيفي.

اما الجانب التطبيقي فقد تطرقنا فيو الى الدراسة الميدانية من خلال فصمين تناولنا 
من خلال مجالات الدراسة ة الميدانية الى الاجراءات المنيجية لمدراسفي الفصل الرابع 

 ثم ادواتيا.والمنيج المستخدم في الدراسة الميدانية 
وفي الفصل الخامس كان مخصصا لتحميل نتائج الدراسة ومناقشتيا من خلال تحميل 

 الفرضيات . ءنتائج الاستبيان ثم مناقشتيا عمى ضو 
  .والتطبيقيوأخيرا الخاتمة كانت حوصمة عامة لما تقدم عرضو في الجانبين النظري 



 الفصل الأول  

 الاطار العام
 لدراسةل
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 اولا: الاشكالية 
ي  من العوامل الرئيسية المؤثرة عمى اداء الموظف وحيث ان يعتبر الضغط الاجتماع

البحوث التي تناولت طبيعة العلاقة بين الموظف والمنظمة والتأثرات المتبادلة بين الطرفين 
لتحديد شكل ىذه التأثيرات بشقييا المرغوبة وغير المرغوبة فإن الدراسة الحالية تستيدف 

ذه المتغيرات ) الضغوط الاجتماعية والاداء الوظيفي ( دراسة طبيعة العلاقة والتأثير بين ى
 وما الذي يمكن ان تحدثتو من آثار بالنسبة لمفرد والمنظمة . 

 ىدف تحقيق قصد مسؤوليات و واجبات و أعباء بأداء منظمة أية في العاممون يقوم
 و بكم التعريف في ميما دورا الأداء تقييم ويمعب عمييا، المنظمة سياسة استقرت أىداف أو

 العمل، أثناء وتصرفاتيم وسموكاتيم، العاممين أداء صلاحية من والتأكد الإنجاز مستوى نوع
 .ومرؤوسييم زملائيم مع معاممتيم وعمى أدائيم، أسموب عمى طرأ الذي التحسن مقدار عمى

 الاداء الوظيفي عمي  الاجتماعية الضغوط أثر موضوع دراسة أىمية من الرغم وعمي

ومن بين التي اىتم بيا العمماء والمفكرين  في مختمف المجالات العممية،   المنظمات في
ىؤلاء عمماء الاجتماع وذلك باعتبار مثل ان الضغوط الاجتماعية تنعكس عمى حياة 
الموظف وأدائو الوظيفي، وليذا نجد العديد من نظريات تناولت مؤشرات ليا علاقة بالضغط 
الاجتماعي مثل الوضعية الاسرية والمحيط  الخارجي والظروف المادية لمموظف وعلاقتيا 

ي اتي كيفية تأثير ىذه الضغوط عمى اداء الموظف في المؤسسات التي بالاداء الوظيف
وبالتالي ممكن تحديد مشكمة الدراسة بصورة اكثر جلاء من خلال إثارة السؤال ، يعممون بيا 

 الرئيس التالي:

 ؟ لعمال بمدية الاغواط عمى الاداء الوظيفي ىل تؤثر الضغوط الاجتماعية 
 ونشتق منيا الاسئمة التالية :

 ؟بمدية الاغواطعمى الاداء الوظيفي لمعامل داخل وضعية الاسرية تأثيرا . ىل تؤثر ال1

ىل ىناك عوامل تؤدي من الحد من الاثار السمبية لمضغوط الاجتماعي عمى الاداء  .2
 الوظيفي؟.

 ثانيا :الفرضيات 
 تؤثر الضغوط الاجتماعية سمبيا عمى الاداء الوظيفي

 : ونشتق منيا الفرضيات الجزئية  التالية
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  بمدية الاغواط.تؤثر الوضعية الاسرية تأثيرا سمبيا عمى الاداء الوظيفي لمعامل داخل  .1

ىناك عوامل تؤدي من الحد من الاثار السمبية لمضغوط الاجتماعي عمى الاداء  .2
 الوظيفي.

 ثالثا: اهداف  الدراسة 
 : التالي النحو عمي الأىداف أىم ذكر ويمكن

عمى الاداء الوظيفي لمعامل داخل  الاجتماعية لمضغوط  الاثار المتوقعة عمي التعرف -1
 المؤسسة وذلك باعتباره عنصر اساسي في العممية التنموية.

المترتبة عمى الوضعية الاسرية لمموظف من خلال معرفة  الأثار عمي التعرف -2
 المشكلات الاجتماعية التي تؤدي الى الضغوط الاجتماعية. 

 لمضغوط السمبية الأثار من الحد إلي تؤدي سباب لتياوالا العوامل عمي التعرف -3
 عمى الاداء الوظيفي  الاجتماعية

 رابعا: اسباب اختيار الموضوع

يرجع أسباب اختيار موضوع الضغوط الاجتماعية و الأداء الوظيفي لدى العامل في 
 المؤسسة إلى أسباب ذاتية وأخرى موضوعية وىي:

 : الذاتية المبررات – أ
 .والعمل التنظيم الاجتماع عمم في الماستر شيادة نيلبيدف  اكاديميو دارسو ديمتق محاولة

الرغبة في إجراء دراسة ميدانية تتناول انعكاسات الضغوط الاجتماعية عمي أداء العمال في 
 المؤسسة 

 فضولنا أثار نشاطيا، باختلاف المؤسسات بعض في السائدة للأوضاع ملاحظتنا أن كما

 عمى تأثر الضغوط الاجتماعية وكيف عماليا بين إلى تؤدي التي الأسباب معرفة لمحاولة

 .أدائيم
 : الموضوعية المبررات -ب
 وذلك الاجتماعية البحوث من باعتبارىا الدراسة ليذه دفعتنا التي العممية الأسباب من

 وخاصة أنفرضياتيا  صحة من والتأكد لتحقيق أىدافيا الميدان إلىبيا  النزول لإمكانية
ىناك العديد من النظريات التي تناولت أو اىتمت بالضغوط الاجتماعية  ببعدىا الاسري 

 .العامل عمى والأدائي
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 الضغوط تناولت التي الدراسات وخصوصا المواضيع ىذه بمثل الكبير الاىتمام من بالرغم

 . لميما الموضوع ىذا دراسة في نقصنا أن ىناك لاحظنا أننا إلا المؤسسات في الاجتماعية 
 أداء عمى والتأثير التوجيو في الاجتماعية  الضغوط تمعبو الذي والتأثير الدور إبراز محاولة

بتحويل ىذه الضغوط من مسارىا السمبي إلى المؤسسة  اىتمام ومدى المؤسسة، داخل العامل
 مسار إيجابي فعال تستثمره لصالحيا والصالح العممية الادائية .

 خامسا: اهمية الدراسة 
 وعلاقتيا العامل  تواجو التي  الضغوط عمي التعرف واقع من الدراسة ىذه أىمية تنبع

 سمبية بدرجة الاجتماعية الضغوط تؤثر حيث ، العاممين نظر وجية بالاداء الوظيفي من

 ا داخل المنظمةبي يقوم التي الميمات عمي
 حول الدراسة كانت الاداء الوظيفي اىم عنصر في المنظمة ىو العنصر البشري   أن وبما

  .الدراسة ىذه إجراء الذىن الي تبادر فقد لذا، العامل  تواجو التي الاجتماعية الضغوط

 يمكن مساوئ من عنيا ينتج وما الضغوط عمي أكثر بالإطلاع أنو الدراسات تؤكد حيث

 الجانبية. أثارىا من التخفيف عمي التدريب

 خطط وضع في الدراسة نتائج ىذه من دارةبالإ التدريب عن المسئولون يستفيد قد وبيذا

 من بالضغوط الاجتماعية  الاىتمام ولأن ، العامل تواجو التي الاجتماعية الضغوط لمعالجة

 ما أفضل يعطوا حتي لموظفييا المريح النفسي بتييئة الجو تيتم التي الناجحة الإدارة واجبات

 .المقدمة الخدمات مستوى رفع في وميارات تساىم قدرات من لدييم
 والقيادات عام بشكل البشرية القوى تنمية مجالات في الرأي عمييا استقر التي الأمور ومن 

 مستوى ومن مرتفعة معنويات من المديرون بو يتمتع أن مايجب ىو خاص بشكل الإدارية

 . النفسية الصحة في ممموس

 أو الأفراد مستوى يعم سواء وطرق دراستيا الاجتماعية الضغوط تولي الواعية الإدارة إن

 فكمما ، بفعالية أعماليم أداء من الموظفون يتمكن حتي ، تستحقو الذي الاىتمام الجماعات

 ، إنتاجيتيم تزداد وبالتالي عمميم عن رضاىم مستوى زاد لمعاممين العامة الصحة مستوى زاد
 . عامة بصفة المنظمة عمي يجابي إ بشكل ينعكس وىذا
 إذا خصوصا العمل في تطوير يسيم - الاجتماعية الضغوط- بالجان بيذا الاىتمام إن

 من اجل الاداء الافضل  ، الجيود بذل عمي تقوم التي المؤسسات  حقيقة الاعتبار في أخذنا
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 لأنيم العمال  التي تواجو الضغوط وتعالج العقبات تذلك أن من لابد فإنو ذلك أجل ومن

  .العنصر الفعال في اداء المنظمة

 صطمحات الدراسة  م سادسا:

 .الضغوط الاجتماعية 1
 عمى او الرجل المرأةسوء    الفرد في تؤثر التي الخارجية الضغوط تمك" أنيا"حنفي"يعرفيا

وتظير في المستويات والأدوار الكثيرة الممقاة عمى عاتق الفرد، وتشتد عندما سواء  حد
لأفراد الذين يتواجد بينيم، يقتصر ىذا الفرد في أداء الدور المنشود والمنتظر من طرف ا

 1فيواجو مشكلات اجتماعية كثيرة تعتبر مسببات الضغوط الاجتماعية"
 التكيف وتتطمب عمى أنيا: "الأحداث التي تتحدى الفرد وكوىين لازاروس ويعرفيا

  2."السموكي أو عرفيالم أو الفسيولوجي،
 حادة انفعالية استجابة إلى يؤدي أن شأنو من شيء أي إلى يشير بأنو الضغط ويعرف

 3.ومستمرة
 تؤثر عمى الحالة وىذه تفكيره، عممية وفي لمفرد الانفعالية الجوانب في تأثر حالة والضغوط

 4 .الصحية حالتيم وفي سموكياتيم وفي الأفراد تفكير في سمبي نحو

ويری محمد الشاذلي" أن الفرد يتعرض لكثير من الضغوط من الأسرة وجماعة العمل 
وغيرىا، وتفرض ىذه الجماعات كثيرا من الضوابط عمى سموك الفرد وعميو الخضوع ليا بأن 

 5ولا يريده لكي يرضي الجماعة" .يسمك سموكا لا يرضيو 
ويشير الرشيدي "أنو في البيئة الاجتماعية توجد ضغوط التشكيلات والوضعيات والنماذج 

وت الحضري، كثرة الأبناء والجيران المتنافسة، صراع الاجتماعية والتشققات الأسرية، التفا
الأجيال، اختلاف الميول والاتجاىات، قمة نصيب الفرد من الرفاىية الأجتماعية والوسائط 

                                                           

 03 .ص، 1999 ، القاىرة ،مدبولي مكتبة ، النفسي الطب موسوعة حنفي، العميم عبد 1

2
 القاىرة، مصر، ، 2004، 1ط والنشر، طباعة ايتراك ،-والممارسة التدريب نموذج-العمل ضغوط إدارة:يوسف سيد جمعة 

 .11ص

3
 1والنشر، ط الطباعة لدنيا الوفاء ،دار-وتطبيقات مفاىيم-الرياضي مجالال في النفسية الصحة مدخل :الحميم عبد منى 
 33ص  مصر، ، الإسكندرية ، 2009،

4
 03:ص مصر، القاىرة، ، 11،2007ط والتوزيع، لمنشر الكتب عالم معاصرة، إدارية قضايا :مدأح فرج حافظ 

 .ص،م 2001 ،الإسكندرية ،الجامعية المكتبة ،2 الشخصية،ط والسيكولوجية النفسية الصحة، ،الشاالي محمد الحميد عبد 5

88 
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التكنولوجية وضغوط الأحداث الشاقة في الحياة ، كميا يمكن أن تكون مصدرا لمضغوط 
 .1التوافق الثابت"الاجتماعية حيث تؤدي إلى تغير الحياة وتتطمب إعادة 

 أو سموكية، نفسية أو كانت بدنية أفعال ردود باعتباره اما البعض الذين  يرون ان الضغط

 .معينة لمثيرات التعرض نتيجة الفرد عن تصدر التي
 والإمكانيات القدرات عن الخارجية المطالب تزيد عندما تنتج حالة ىي الضغوطكما ان  

 2 .الحي لمكائن الشخصية

 معينة، مواقف في تحدث التي يةالفسيولوج الأفعال الحالات وردود من نوع وكذلك ىي  

  3.المنظمة أىداف تحقيق عمى أنيم قادرون الأفراد يشعر حيث

وتر والشدة الناتجة عن المتطمبات التي تمزم كذلك تعرف بانيا  تمك الظروف المرتبطة بالت
 .4نوعا من إعادة التوافق عند الفرد وما ينتج عن ذلك من آثار جسمية ونفسية

ء ومتطمبات فائقة وييدده أو أما لازاروس فيعرفيا :"ىي ظرف خارجي يضع عمى الفرد أعبا
 . 5يعرضو لمخطر"

 بو في تحيط التي الظروف مع التعامل عمى الشخص قدرة عدم تعني الاجتماعية والضغوط

 6الاجتماعية البيئة
الاجتماعية ىي  ومن خلال التعريفات السابقة نصل الى تعريف اجرائي مفاده ان  الضغوط

الظروف الخارجية التي تؤثر عمى الفرد داخل العمل وبالتالي تؤثر سمبا عمى الاداء 
 الوظيفي.

                                                           

 4 .ص،م 2004 ،القاىرة ،المصرية الأنجمو مكتبة ،،نظرياتيا طبيعتيا :النفسية الضغوط: الرشيدي توفي ىارون 1

2
 القاىرة، مصر، ، 2005لمنشر، الكتاب مركز الرياضي، المجال في الضغوط مواجية سيكولوجية :محمد المجيد العزيز عبد 

 81:ص

3
 ، 1،2006 ط الفكر، دار والنفسية، التربوية الضغوط إدارة إستراتيجية :حسين العظيم عبد سلامة حسين، العظيم عبد طو  

 22 ص الأردن، عمان،

4
دارة الضغوط النفسية، دار الفكر العربي، ب،ط، مصر     69، ص 2111فاروق السيد عثمان ، القمق وا 

5
، ص 1696، مصر ، 13رمضان محمد القذافي، الصحة النفسية والتوافق النفسي ، المكتب الجامعي الحديث ، ط  

113 

بي يونس ، الضغوط الاجتماعية والنفسية التي تواجو العاممين بالمستشفيات وتصور مقترح من منظور محمد السيد شم  6
الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية لمواجيتيا، دراسة مطبقة عمى عينة من العاممين ببعض مستشفيات مدينة الرياض 

ص ، 0301يوليو 11المجمد  31ة والعموم الإنسانية العددمجمة دراسات في الخدمة الاجتماعيالسعودية،  العربية بالمممكة
313 
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يشير إلى درجة تحقيق واتمام الميام المكونة لوظيفة  : " الاداء الوظيفي .الاداء الوظيفي2
الفرد ، وىو يعكس الكيفية التي يحقق ويشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة ، وغالبا مايحدث 

  ..1لبس وتداخل بين الاداء والجيد فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة 
اجات النفسية والمادية حيث يرتبط الاداء الوظيفي بمدى تحقيق العمل الذي يقوم بو الفرد لح

يرتبط العامل النفسي بمدى تقبل الفرد لعممو ويرتبط الجانب المادي بما يحقق ىذا العمل من 
 2 .رضا مادي مثل الراتب الترقية ...الخ

من خلال تعرفينا للاداء الوظيفي نصل الى التعريف الاجرائي التالي: ىو كل جيد فكري 
عمل مقابل عائد محدد، كما أنو الطريقة التي يؤدي ليا الفرد يبذلو العامل في موقع ال وبدني 
 عممو .

 الدراسات السابقة سابعا: 
الضغوط الاجتماعية والنفسية التي تواجه العاممين دراسة محمد السيد شمبي يونس : .1 

بالمستشفيات وتصور مقترح من منظور الممارسة العامة في الخدمة الاجتماعية 
 تواجو التي والنفسية الاجتماعية الضغوط عمى التعرف إلى الدراسة تىدف، 2222لمواجهتا،

 بالمممكة الرياض مدينة مستشفيات ببعض العاممين من عينة لدى العاممين بالمستشفيات

 مفردة 152 من عينة عمى الاجتماعي المسح منيج الدراسة استخدمت وقد السعودية، العربية

العاممين  تواجو التي الضغوط أىم ان الدراسة تأوضح وقد بالمستشفيات، من  العاممين
الحوافز  ضعف الضغوط أىم كانت العمل لضغوط بالنسبة :في تتمثل بالمستشفيات

  أىميا كانت الشخصية لمضغوط وبالنسبة لمعاممين ترفييية أنشطة توفر عم و والمكافآت

 وبالنسبة العمل في المبذول الجيد مع الراتب تناسب وعدم بانتظام الرياضة أمارس عدم
 العمل لظروف الأسرة أفراد تفيم عدم و الأسرية الأعباء كثرة) أىميا كانت الأسرية لمضغوط

 الرغبة  يمييا العمل ميام تكرار من بالممل الشعور أىميا كانت النفسية لمضغوط وبالنسبة و

 في الراحة الشعور بعدم ثم العمل في الفريق روح وافتقاد آخر بمجال لمعمل الانتقال في

                                                           

1
، 8998الإخوة الأشقاء لمطباعة، القاىرة، مصر مطبعة  -عبد المحسن توفيق محمد ، تقييم الأداء، دار النيضة العربية 

 .30ص 
2
 . 033، ص3330العربية السعودية، ديسمر جاري ، إدارة الموارد البشرية، دار المريخ، الرياض،  
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 العامة منظور الممارسة من مقترح لتصور الباحث عرض الدراسة نياية وفي ،العمل

 .العاممين بالمستشفيات تواجو التي والنفسية الاجتماعية الضغوط حدة من لمتخفيف
 البشرية لمموارد الوظيفي الرضا عمى العمل ضغوط أثار :بعنوان  شفيق شاطر دراسة.2

 .بجيجل سونمغاز الكهرباء إنتاج مؤسسة في ميدانية سةدرا الصناعية، لممؤسسة
 التي العمل ضغوط عمى الضوء إلقاء حول الدراسة ىذه إشكالية تمحورتـ 2222-2212

 وتتبع ومصادرىا عناصرىا مختمف الصناعية ومعرفة المؤسسة في البشرية الموارد تواجو

 الوظيفي. الرضا عمى آثارىا
 :يمي ما الدراسة ىذه نتائج أظيرت 

 العمل ضغوط من مرتفعة مستويات من تعني الكيرباء إنتاج بمؤسسة البشرية الموارد إن

 .الوظيفي الرضا من منخفضة بمستويات وتتمتع

 شعور في تسببيا حيث من الأولى المرتبة في الداخمية بالبيئة المرتبطة المصادر جاءت

 بالخصائص المرتبطة المصادر اتميي ثم العمل ضغوط من مرتفعة بمستويات البشرية الموارد

 .الخارجية بالبيئة مرتبطة مصادر وأخير الشخصية

 دلالة ذات عكسية بعلاقة ترتبط مصادرىا بكل العمل ضغوط أن الدراسة أظيرت كما

 .الوظيفي الرضا مع إحصائية
 التعقيب عمى الدراسات السابقة ثامنا: 

المضمون ان الدراسات الموجودة مع ان موضوعنا لم يتوفر عمى دراسات سابقة في نفس 
من حيث مسبباتيا واثرىا النفسية وما يمكن اقولو أننا استفدنا تعمقت بالضغوط الاجتماعية 

اتفقت دراستنا مع الدراسة السابقة في من الدراسات السابقة من حيث منيج الدراسة 
لدراسة ئمة استخداميا لممنيج الوصفي التحميمي في الدراسة كون ىذا المنيج اكثر ملا

 ، كما وجيتنا لاىم المراجع المتعمقة بالضغوط الاجتماعية.الظواىر 
من جانب الضغوط واثرىا عمى الاداء الوظيفي  دراستنا بالضغوط الاجتماعية لمعاممين  متيت

تتناول متغير  لأنياوىو ما يجعل دراستنا جديدة مقارنة بالدراسات السابقة الاسرية  وقد 
  .ة، والاداء الوظيفيالضغوط الاجتماعي

 
 



 الفصل الثاني

  الاجتماعي الضغط
 الوظيفي والاداء
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 تمهيد : 
مضمون الضغوط الاساسية التي يتضح من خلاليا  المفاىيم ي ىذا الفصل أىم نتناول ف

تنظيم  الاجتماعية والاداء الوظيفي من خلال ما ىو مستقر عميو في مجال عمم الاجتماع
 وعمل من اجل اسجاد فيم اكثر لمضمون كل من الضغط الاجتماعي والاداء الوظيفي 
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 جتماعيلضغط الااولا: ا
 والثقافات المحمية والقيم والتقاليد العادات عمي تشمل والتي الاجتماعية البيئة تؤثر

 سموكيات وتصرفات عمي وبالتالي التنظيم داخل الأفراد واستيعاب فيم عمي والاتجاىات

 لبيئة الاجتماعي الجانب معرفة التنظيمية القيادات واجب من لذلك ، الأشخاص ىؤلاء

. بموجبو المنسوبين مع عاملوالت التنظيم
1 

 والسمات الإجتماعية بإختلاف الأوضاع الواحد البمد في تختمف الإدارة أن البعض   ويرى

 طبيعة مع وتتناسب وحضاراتيا تتفق ليا إدارة لصحراويةا المناطق أن فيلاحظ ، الحضارية

 . وتقاليدىم وعاداتيم سكانيا
 فاعميتة تتساوى العامة الإدارة مبادئ من مبدأ أن ض نفتر لكي سبب لايوجد ، الواقع وفي

 معينة دولة في الإدارة الناجحة طرق أن أو ، العالم دول من دولة كل في أثارة تتوحد أو

 قتصاديا وا   إجتماعيا تختمف عنيا اخرى بيئة في نفسيا النجاح فرص ليا تتاح سوف

.وسياسيا
2 

 . ماهية الضغوط 1

أصبحت ىذه الكممة مرادفا لأية أزمات يمر بيا الشخص في حياتو بتعدد  الضغوط،
أشكاليا وأنماطيا ... فيذه الكممة مزيفة وليس ليا أساس من الصحة والستار الذي تختفي 

لكنو ذكاء من أول شخص قام .وراءه ىو "المشاكل" وىذا ىو الاسم الصحيح لمضغوط
ن الضغوط مصطمح يير موجود، فوجده مخرجا باستخداميا تيربا من أزمة كان يواجييا لأ

 .يبعده حتى ولو في الخيال عن ما يؤرقو

 أ. تعريف الضغوط

ىي تمك الظروف المرتبطة والتوتر والشدة الناتجة عن المتطمبات التي تمزم نوعا من إعادة 
 .3التوافق عند الفرد وما ينتج عن ذلك من آثار جسمية ونفسية

                                                           

 م، 2000 الطجم، عبدا لله عبد العني والسواط، طمق عوض الله : السموك التنظيمي ، جدة، دار حافظ لمنشر والتوزيع، ، 1

  254 ص

، رسالة  الإدارية القرارات اتخاذ عمى وأثرىا العمل وضغوط الاجتماعية ، الضغوط القحطاني شغرود ناصر بن صالح  2
 40، ص 2007ماجستير، جامعة نايف لمعموم الامنية، الرياض، 

3
دارة مقالق ، عثمان السيد فاروق    96 ص ،2001 مصر ب،ط، العربي، الفكر دار النفسية، الضغوط وا 
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أما لازاروس فيعرفيا :"ىي ظرف خارجي يضع عمى الفرد أعباء ومتطمبات فائقة وييدده أو 
 . 1يعرضو لمخطر"

 ب. أنماط الضغوط

 ميزىا موراي ىما:
 ضغط بيتا: وىي دلالات الموضوعات البيئية كما يدركيا الفرد. -

ضغط ألف: وىي خصائص الموضوعات كما توجد في الواقع أو كما يظيرىا البحث  -
الموضوعي ويوضح موراي أن سموك الفرد يرتبط يالبا بضوايط "بيتا" التي يستجيب 

  2.ن ضغط "ألفا" الموجودة بالفعلليا الفرد وبي
 قدميا موراي كالآتي:

التنافر الحضاري، التنافر الأسري، انفصال الوالدين، يياب أحد  ضغط نقص التأييد الأسري:
ىما، عدم الاستقرار المنزلي، الفقر، ضغط الأخطار والكوارث الوالدين، أو مرض أحد

كالكوارث الطبيعية، المرتفعات، الوحدة والظلام، البرد القارس، الحريق، البرق، ضغط النقص 
والضياع ، وتتمثل في التغذية والممتمكات، في الصحة، ضغط الاحتجاز، والموضوعات 

ار، ضغط الخصوم والأقران، المنافسين، ضغط الكابحة، ضغط النبذ وعدم الاىتمام والاحتق
ولادة أشقاء ، ضغط العدوان الناتج عن سوء معاممة الذكر الأكبر أو الأنثى الكبرى، وكذا 
سوء المعاممة من جانب الأقران ، ضغط السيطرة والقسوة والمنع ، التأديب الديني، ضغط 

ضغط الانقياد والمدح  التعاطف مع الآخرين، ضغط العطف من الآخرين وطمب الرفق ،
والتقدير، ضغط الانتماء والصداقات، ضغط الجنس والمتمثل في الإيراء الجنسي، 
الاستعراض الجنسي، الاتصال الجنسي، ضغط الاحتيال أو الخداع، ضغط الدونية سواء 

   3بدنيا أو اجتماعيا أو فكريا.
 
 
 

                                                           

1
 115 ص ،1989 ، مصر ،03ط ، الحديث الجامعي المكتب ، النفسي والتوافق النفسية الصحة القذافي، محمد رمضان  

2
 65 ص مصر، ،2004 ،02ط مصرية، الانجمو مكتبة ونظرياتيا، وطبيعتيا النفسية الضغوط الرشيدي، توفيق ىارون  

3
 (66،67) ص  ، المرجع نفس 
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 وطسمات الشخصية المعرضة لمضغ ج.
 لمضغوط قابمية أكثر أحدىما :الشخصية أنماط من نمطين إلى الأفراد تصنيف ويمكن

 طموحاتو، في والمبالغة ممكن وقت أقصر في الميام من عدد اكبر انجاز في بسبب ريبتو

 يعرف :الأول النمط عكس فيكون الثاني النمط ، أما"أ" بالنمط ويعرف   الزمن وكأنو يسابق

 التعامل في الوقت وأخذ ببساطة الأمور أخذ وكذا بالثقة واليدوء يتميز الذي "ب" النمط باسم

  .ومواجيتيا الأمور مع

 خلال من "ب" ونمط الشخصية "أ" الشخصية نمط بين يفرق أن  1985لوثانس " حاول ولقد

  :التالي الجدول يوضحو كما وذلك منيما كل لسموكيات وصفو
 )ب( الشخصية نمط )أ( الشخصية نمط

 دائما ستعجلم 

 بسرعة يمشي 
 بسرعة يأكل 

 الوقت ضياع بسبب صبور يير 
 واحد آن في شيئين يعمل 

 الفراغ بوقت يستمتع لا 
 بالارقام مشغول 

 بالكمية النجاح يقيس 
 وعنيف شديد 

 منافس 
 الوقت ضغط تحت أنو دائما يشعر 

 دائما أمره من عجمة في ليس 

 مشيتو متأن في 

 بالذنب الإحساس دون بوقتو يستمتع 

 عمى كثيرا نفسو يؤنب ولا صبور 

 الوقت ضياع

 إنجاز نيائية مواعيد لديو ليست 

 العمل

 من وليس المتعة أجل من يمعب 

 أجل الكسب

 الحياة في لطيف أسموب ذو 

 بالوقت ييتم لا 

 1)ب( الشخصية )أ(ونمط الشخصية نمط بين :الفرق 11رقم الشكل 
 الميكانيزمات البيولوجية لمضغط د.

عندما يفسر الدماغ ظرفا بأنو خطر يطمق الوطاء )الييبوتلاموس( وىو مركز الضغط في 
 غ عددا من العمميات المتتالية وكأنو يييئو لمعركة ما وذلك عمى النحو التالي :الدما

                                                           

1
 وكيفية ونتائجيا مصادرىا – الضغوط لدراسة شامل منيج – العمل ضغوط، ىيجان محمد بن أحمد بن مانالرح عبد 

 106 ص ،1998 الرياض، العامة، الإدارة معيد ادارتيا،
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يفرز الجياز العصبي الودي الأدرينالين أو )الكظرية( داخل مجرى الدم مما  -1
يؤدي إلى زيادة سرعة دقات القمب وارتفاع ضغط الدم وبالتالي وصول الشخص 

سريعة التي يحتاجيا لمقيام بأية خطوة إلى حالة التنبو المطموبة لتأمين الطاقة ال
تالية إلا أن ىذه العممية تخفف من تدفق الدم إلى الدماغ حاجبة عنو نسبة 
الأكسجين الضرورية لعممو السميم وما يفسر عجز بعض الناس عن التحرك في 

 مواجية الخطر أو عمى العكس قيام بتصرفات متيورة.

في حالة الضغط: اليرمون الكظري القشري تفرز الغدة الصماء اليرمون الأساسي  -2
الايتذائي فترتفع نسبة السكر في الدم )الغموكوز( مؤمن الطاقة اللازمة لمعضلات 
لكي تتجاوب مع الظروف الطارئة ، مما يعد الجسم إعدادات ما لمتصرف ويفسر 
كيف تقوم بعض التصرفات فارقة في حالة الخطر ، واليدف من ىذا كمو إعداد 

لمدفاع عن نفسو تزداد سرعة التنفس فينشط مسكن الجسد الطبيعي الجسد  
)الأندروفين(، وينتج عن ذلك كمو زيادة في عدد الكريات الحمراء التي تحمل 
الأكسجين ، وزيادة في انتاج الكريات البيضاء التي تحارب الالتياب، إلا أن 

 1عودة الجسد إلى حالتو الطبيعية تختمف باختلاف درجة التوتر.
 .الضغوط الاجتماعية 2

 والظروف والحضارية، والإقتصادية يةالتفاعلات السياس من لعديد ذاتة ىو إنما مجتمع فكل

 وأنماطا وطباعا ، معينة عادات جميعيا ولدت ، النجاح والإخفاق بين وخبرات ، والإزمات

 ىذه فإن وبالتالي ومعتقداتة لقيمة خاصة وسيكولوجية بل ، متعارف عمييا السموك من

 التنظيم في تؤثر ةإجتماعي تمثل ضغوطا أنيا لاشل بالإدارة تحيط التي العوامل و الظروف

 .خاص بشكل وبالاداء الوظيفي  عام بشكل

 المجتمع الإدارة وتإثير في الاجتماعي بالجانب للإىتمام التاريخي التطور عن الحديث قبل

 . المنظمة عمي
 عام بشكل الانسان سموك عمي الاجتماعية . اثر الضغوطأ

 . عام بشكل الانسان سموك عمي الاجتماعية الضغوط تأثير ، نقوم باستعراض سوف

                                                           

1
 شيادة لنيل مذكرة المينية، والأقدمية الجنس بمتغيري وعلاقتيا الصيانة عمال لدى العمل ضغوط مصادر بوشارب، إبراىيم  

 13 ص ، 2004/2005 الأيواط ثميجي، عمار جامعة العيادي، النفس عمم في الميسانس
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 الانسان أن يقول الذي الزعم ذلمك أمام طويًلا الوقوف يجب لا أنو 1فيرى عب الرحمان 

 ذلل في والسبب  اجتماعية، ومؤثرات من ضغوط لو يتعرض ما حصيمة ىو متكامل ككل

 تعضيد إلي يحتاج ما بقدر وجدل حوار إلي لا يحتاج صحيح الزعم ىذا أن أننا نعتقد

 مستمر دائم تفاعل أيضا نتاج وىو وديناميكيتاىا الجماعة حصيمة عمميات ومساندة، فالفرد

 . وعاداتو وتقاليده خصائصو ويتشرب فيو أالذي ينش المجتمع في
الضغوط  ىذه حصيمة الفرد أن طالما " وىو التالي السؤال أذىاننا إلي يتبادر وسوف

 ىذه تكون حصيمة أن إذن فلابد ما مجتمع في واحدة الضغوط ىذه وطالما ان الاجتماعية

 ان عمي تعتمد التساؤل ىذا عمي كما ان  الإجابة " ومتماثمة متشابية الاجتماعية الضغوط

 يختمفون ولكنيم ين ومتشابو متماثمين فرادأ تؤثر عمي ولا تنشط لا الاجتماعية الضغوط ىذه

 الضغوط ىذه تفاعل حصيمة ىو الحقيقة في يصبح الفرد وبذلك البعض بعضيم عن

 لا والتي ، الفرد لدى الموجودة الخصائص ومع من ناحية البعض بعضيا مع الاجتماعية
  . أخرى ناحية من الضغوط الاجتماعية مصدرىا يكون

 أن حيث ، فعًلا كذلل أنيا ولو نأخذىا ككل أن لنا يمكن لا عيةالاجتما الضغوط ولمناقشة

 . جميعًا بينيما مشتركة واحدة دينامية ليا
 المجتمع حيث أفراد عمي الجيد عالي ضغطا تسبب ىائمة اجتماعية قوة والتقاليد فالعادات

. تفاديو بسيولة أو تجاىمو يمكن لا خاص نوع من ضغط تحت أنيم الجميع يشعر
2

 

 سموكك الأفراد في يتحكم ثيرأالت قوي اجتماعيا ضغطا أيضا تمثل كذلل والمعايير والقيم

 . السموك ىذا تحصيل عمي الحكم أو السموك ىذا توجيو دور في سواء

 تصرفو ءأثنا حسابو ويحسب الفرد بو يشعر أخر نوع من اجتماعي ضغط العام والرأي

 عناصر مع اليومي لمفرد التفاعل يوجو كبير أخر ضغط والإعلام الدعاية وكذلك وسموكو

 . الاجتماعية الضغوط ىذه من كصورة الإشاعة تيأت وأخيرًا ، بيئتو

 أن جذورىا إلا المظيرية الناحية من الضايطة القوى ىذه واختلاف تباين من الريم وعمي

 المجتمع تفاعل أفراد عمي أصميا في مدتتع التي المجتمع دينامية ىو واحد أصل من تنبع

  . ودائما حيا تفاعًلا

                                                           

 457 ص ، 1983 عبد الرحمن ، سعد ، السمول الإنساني : تحميل وقياس المتغيرات ، الكويت ، مكتبة الفلاح ، 1

 44ص  ، المرجع السابق القحطاني شغرود ناصر بن لحصا  2
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 عن مختمفون ولكنيم تشابيون م جميعيم أفراد مع تتفاعل لا الضغوط ىذه أن الى بالعودة و

 العلاقة ىذه تحكم التي المتغيرات نصنف أن نستطيع ذلل عمي ء وبنا ، ض بعضيم البع

 : ىما أساسين الى صنفين
 من عن ييره تميزه التي كيانو تحدد التي وصفاتو خصائصو لو كإنسان الفرد متغيرات -1

 . الأفراد

 ويير بشرية ويير بشرية ومتحركة ساكنة عناصر من فييا بما الخارجية ئيةيالب متغيرات -2

 . أيضا ذلك

 قد الذي الفرد ذلك ، الفرد حياة في الاجتماعية الضغوط تمعبو الذي الدور سبق مما ويتضح

 أو المنظمات الحكومية سواء المختمفة المنظمات في مسؤوًلا أو موظفا ما يوما يكون

 مما الإجتماعية لتمك الضغوط تعرضو نيةاإمك وبالتالي ، القرار إتخاذ سمطة وبيده الخاصة

. المتخذة القرارات في نقصا أو اختلًالا يسبب قد
1

 

 :الاجتماعية الضغوط مسببات.ب
 بعد اجتماعي كيان إلى الصغر منذ يتحول بيولوجي كيان الأسرة تعتبر :الأسرية الضغوط
 جسديا أعضائيا رعاية الأسرة مسؤولية ومن وأولاد، وأب أم من مكون والتعمم التدريب

 لمنواحي الأسرة تأمين انبج إلى وصقميا، الطفل شخصية وبمورة وتعميميا، ونفسيا واجتماعيا
 ومحددة لممجتمع مثيلاتيا مع المكونة الأولى المبنة الأسرة وتعتبر ، للإنفاق الاقتصادية
 عوامل أىم من والتأثر والتأثير والانخراط المجتمع مع التفاعل فعممية مستقبلا، لملامحو
 اجتماعية مؤسسة يالأن الحياة ضغوط مواجية في أفرادىا إنجاح وكذا وتقدمو المجتمع نجاح
 2. الأم المجتمع من مصغر اجتماعي كيان أو
 الأسرة تتمييا التي الإيجابية المفاىيم إلى والإناث الذكور لدى الضغوط مع التأقمم يعزي لذا
ثراء القمق وتقميل الخارجية بالضغوط والشعور بالذات الاعتزاز من اءىا،أبن لدى  القدرات وا 
 في دورا تغمب الأسرية الأدوار وصراع الأسرية الخلافات أن كما ، الحياة تغيرات تحمل عمى

 في ىاما دورا تمعب الأسرية الخلافات أن إلى EMERY 1983 ويشير.الضغط إحداث
 انفصال إلى الأسري الصراع أدي إذا خطورة أكثر الأمر بح،ويص النفسي الضغط إحداث

                                                           

 45ص  لسابق، المرجع ا القحطاني شغرود ناصر بن صالح 1

 .164.ص م2011, عمان, والتوزيع لمنشر العربي المجتمع مكتبة ، الطبي الاجتماع عمم ، وآخرون عمي الشيخ قدري 2
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 لاسيما بالتيديد الأسرة أفراد شعور إلى يعود ذلك أن" GARMEZY 1983" ويرى الوالدين
 ".مستقبلا الخسارة توقع أو بالخسارة شعورا الفرد لدى يكون كما ، الحب بفقدان يتعمق فيما
 بأن( SANDLER 1980) وكذلك( HARBURG 1973) من كلا دراسة نتائج أثبتت وقد

 أسباب عن تنتج والتي لمضغوط مصادر تعتبر الأسرية، كالمشاكل الاجتماعية الضغوط
 .الأسرة أفراد أحد مرض مثل الأسرة داخل متعددة

 بعض ظيور في تتسبب مصادر وكميا الطلاق أو الأسرة عن الوالدين أحد يياب أو
 1.الأفراد الدي الإضطرابات

 جماعات مكونين بينيم فيما الأفراد عمى يتفقا عندما تنشأ الاجتماعية الحياة أن القول ومجمل
 الأساسي المحور تعتبر التي لاتوالتفاع الاجتماعية العلاقات من مجموعة عنيا ينتج بشرية
 عمى سمبية تكون نتائجيا فان العلاقات ىذه اضطراب أو توتر حالة وفي البشر حياة في

 الميتم الاجتماعي فالباحث وصحتيم، نفسيتيم عمى تأثير ليا يكون قد بحيث الأفراد
 صياتالشخ مختمف بين الواقعة التفاعل أنماط فيم إلى يسعى الأسرة، داخل بالعلاقات
 التواصل صيغ عمى الاجتماعي - الثقافي التغير أثر إبراز إلى أيضا ويسعى ليا، المكونة

 علاقات في الأسرية العلاقات لأن المتفاعمين، الأفراد بين والتأثر والتأثير والاتصال،
 المرض و الصحة في كبير دور للأسرة أن أي التغير عمييا يطرأ دينامية، اجتماعية
 بالمرض الإصابة أو السمبية والصحة الأسرة في الإيجابية مسبباتيا أحد بيةالإيجا فالصحة

 الصحة وجود لاحقا يتحدد وبالتالي أفرادىا ثقافة نمط تحدد الأخيرة فيذه الأسرة مسبباتيا أحد
 الأمراض أنواع تتحدد كذلك وبيا منيا، الوبائية وخاصة بالأمراض الإصابة أو السميمة
 2. طورتياوخ بيا الإصابة ومدى

 لما وذلك الأسرة حياة في أساسيا دورا يمعب الاقتصادي الجانب إن :الاقتصادية الضغوط
 الممبس الغذاء، توفير كالسكن لمعيش الضرورية المادية الأسرة الحاجات إشباع من عنو ينجم

 لنا يتبين والاجتماعي، النفسي ، المادي بنائيا عمى لمحفاظ وذلك الميمة الموازم من وييرىا
                                                           

 ,الكويت ،جامعة 47 : العدد, التربوية ،المجمة النفسية الخدمة مجال في العاممين لدى النفسية الموسوي،الضغوط حسن 1

 104ص,م 1998

 ميدانية دراسة - المزمنة بالأمراض وعلاقتيا الوراثية والعوامل الاجتماعية دلاسي ، الضغوط بومدين ، امحمد فاطنة  2

 ماي 24 العدد الاجتماعية العموم ، مجمة -بالأيواط الاستشفائية العمومية بالمؤسسة الدموي والضغط السكري لمرضى

 179 ص  ،2017،
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 الأسرية، الحياة قيام أساس ىو الاقتصادي فالعامل الأسرة، اءلبن ضروري المقوم ىذا أن
 من والكثير الاجتماعية المشاركة من الأسرة يحرم الذي الفقر العامل ىذا قصور عن ويترتب
 الإنسان جيد تشتيت في الأعظم الدور ليا الاقتصادية الضغوط أن نجد لذا. الحياة جوانب
 الخسارة أو المالية الأزمات بو تعصف حينما اصةوخ والتفكير التركيز عمى قدرتو وضعف

 النفسية حالتو عمى ذلك فينعكس رزقو، مصدر كان ما إذا نيائي، بشكل العمل فقدان أو
 1. الحياة متطمبات مسايرة عمى قدرتو عدم ذلك عن وينجم والصحية،
 فالوضع وبيذا المادي الدخل مستوى دراستنا في( المادي) الاقتصادي بالضغط ويقصد

 الاقتصادية الموارد في العجز ينعكس وأحيانا الأسرة، كيان في يؤثر لممجتمع الاقتصادي
 مثل أسرية مشكلات إلى ييؤد مما البطالة أو الفقر من بعضيا فتعاني الأسرة عمى لممجتمع

 يؤثر بدوره وىذا الخ،... للأميرة الأساسية الاحتياطات توفر وعدم الإنفاق عمى القدرة عدم
 بالأمراض الإصابة الجسد مستوى عمى التأثير ذلك ويظير للأفراد الصحي الجانب عمى

 (.المزمنة
 : الاجتماعية الضغوط عمى المترتبة الآثار.3

 : وىي أشكال عدة ليا الفرد عمى الضغوط تحدثيا التي الآثار:  الفرد عمى آثارىا
 يير الإنسان جسم داخل كيميائية وتحولات تغيرات يحدث الضغط إن :الفسيولوجية الآثار

 كان إذا خاصة الفرد صحة عمى واضحة آثارة تكون طبيعي الغير الوضع ىذا ومثل طبيعية،
 الاختلالات من الكثير الفرد صحة يعتري فقد لذا ، عاليا منو يعاني الذي الضغط مستوى
 2. الضعف ومؤثرات علامات عمييا ويظير
 يترتب الضغط فزيادة مالية، خطية علاقة ىي العامة والصحة الضغط بين فالعلاقة إذن
 من داخمية فعل ردود وعمي يترتب ضايط مثير أي أن أي الفرد صحة في تدىور عميو
 3. فسيولوجية تغيرات يحدث مما وأعضائو الإنسان أجزاء معظم

                                                           

 .ص,م 2008 ,البميدة جامعة عالاجتما ممع :ماجستير رسالة المراىقات، لدى الانتحار محاولات الله،دوافع عبد بن ينية 1
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 والاكتئاب لمعمل الميل وانخفاض والممل والإرىاق التعب عمى وتشتمل:  النفسية لآثارا
 التوافق في القرد يفشل فعندما....  التقصي والاحتراق الذات تقدير وانخفاض والقمق والأرق

 الذي النفسي الاحتراق إلى بو يؤدي ذلك فان المعقول الحد عن القمق ويزداد الضغوط مع
 الضغوط ارآث نتائج من كذلك الاكتئاب ،ويعد الضغوط عن الناتجة الآثار أخطر من يعد
 ويكون سبب بلا والغضب الأعصاب وتوتر لمحزن عرضة ويصبح الفرد بيا يصاب قد التي
 1 المتقمبة والسموك والأرق الارتباك من حالة عنو وينتج الاستتارة سريع
 بعض إلى تقوده قد الفرد عمى الضغوط كثرة أن 2003 الزىراني أشار :السموكية الآثار

 والنسيان السموان عن البحث أو فيو، مبالغ بشكل التدخين في كالإفراط السمبية، السموكيات
 حجم في زيادة أو العقاقير تعاطي في البعض يشرع وقد والمخدرات، الكحول بتعاطي
 وتشير بالانتحار، ذواتيم لتدمير آخرون يمجأ وقد أنفسيم، الأذي لتعمد المحددة الجرعات
 الضغوط عن الناجمة الآثار من مجموعة أوردت ماريتا أن إلى 1961 الأعصر صفاء
 السوداوية والنظرة الدم ضغط وارتفاع التركيز عمى القدرة وعدم الغضب حالات في وتتمثل
 2.لمحياة

 جوانب بين الفصل يستطيعون لا الأفراد من الكثير لأن نظرا:  المجتمع عمى أثارىا: -
 قاتوالعلا المنزل في كالعلاقات الأخرى الجوانب عمى تؤثر جانب في الضغوط فإن حياتيم،

 والطلاق الزواجية، الاختلالات فتحدث العمل، في والعلاقات عام بشكل المجتمع في
 الزملاء من والشكوى والجرائم المخالفات وارتكاب ، والزوجة للأبناء والإساءة والانفصال
 ، ذلك ويير الاجتماعية الحياة من والانسحاب الصراعات لحل الحاكم إلى والمجوء والرؤساء

 3. الاجتماعي البناء عمى سمبي عكاسان كمو وىذا
 أن إلا لمضغوط السمبية الجوانب عمى ركزت الدراسات عالية أن من بالريم أنو ونخمص
 من عدد إلى وتوصموا الأفراد، يدركيا كما حياةال لضغوط الإيجابي التأثير إلى أشار بعضيا
 تحقيق مثل ضايطة لخيرات التعرض من الأفراد يجنييا التي الإيجابية والجوانب الفوائد

                                                           

 رتش بمد بدون لمنشر لممكتبات العامة الادارة النفسية بالصحة وعلاقتيا المينية الضغوط النعاس محمد مصطفى عمر 1
 62ص م2006

. عمان والتوزيع، لمنشر الشروق دار ، النفسية الضغوط مع التعامل ، أسعد أبو المطيف عبد أحمد و الحرير نايل أحمد 2

 52ص. 2009

 36ص,م 2007 ,القاىرة ,ندسية ال العموم في والبحوث العميا الدراسات تطوير مركز الضغوط، يوسف،إدارة سيد جمعة 3
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 التواصل وتحسين الذات وتقدير بالنفس الثقة وتعميم المختمفة الميارات وتطوير التكيف
 وكيفية الأخرين لصعوبات موالقي الشخص قدرات تنمية عمى تعمل أنيا كما, الاجتماعي

 .1تواجيو التي المشاكل مسايرة
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 الاداء الوظيفي الضغوط الاجتماعية  :ثانيا
يرتبط مفيوم الأداء بكل من سموك الفرد والمنظمة و يحتل مكانة خاصة داخل أية منظمة 

ه الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة بيا وذلك عمى مستوى الفرد والمنظمة باعتبار 
والدولة، وقد تعددت تعريفات الباحثين للأداء، والأداء الوظيفي يشير إلى محصمة السموك 

 الإنساني في ضوء الإجراءات والتقنيات التي توجو العمل نحو تحقيق الأىداف المريوبة.

 عناصر الأداء الوظيفي:.1
سيتم من خلال ىذا العنصر شرح مختمف العناصر المكونة للأداء الوظيفي وكذا محددات 

 ىذا المتغير باعتبارىا ميمة جدا لتعميق فيم الأداء الوظيفي.

يتألف الأداء الوظيفي من مجموعة عناصر والتي يمكن عناصر الأداء الوظيفي: -1
 1:توضيح أىميا في الآتي

وتشمل المعارف العامة، والميارات الفنية، والمينية والخمفية المعرفة بمتطمبات الوظيفة: -
 .العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا

 من يمتمكو وما بو يقوم الذي عممو عن الفرد ركويد ما مدى في وتتمثل : نوعية العمل-

 .الأخطاء في الوقوع دون العمل وتنفيذ التنظيم عمى وقدرة وميارات وبراعة ريبة
 العادية الظروف في إنجازه الموظف يستطيع الذي العمل مقدار أيالمنجز:  العمل كمية -

 .الإنجاز ىذا سرعة ومقدار لمعمل،
 مسئولية تحمل عمى الموظف وقدرة العمل في والتفاني الجدية وتشمل والوثوق: المثابرة -

نجاز العمل  من والتوجيو للإرشاد الموظف ىذا حاجة ومدى المحددة، أوقاتيا في الأعمال وا 

 المشرفين. قبل
 2 . محددات الأداء الوظيفي:2

يحاط أداء الفرد بالعديد من المحددات المترابطة والمتداخمة، وحتى يتسنى إدارة الأفراد بكفاءة 
لابد أولا من فيم العوامل والمحددات التي من شأنيا تحديد طبيعة السموك الذي سيسمكو الفرد 

ثون في عمم الإدارة إلى تحديد أىم تمك المحددات عند أدائو لميام وظيفتو، وقد سعى الباح
                                                           

، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، فمسطين، فة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفيأثر الثقاأسعد محمد عكاشة، 
 . 34، ص 2008

، ص 2009ر، جامعة حموان، اليمن، "، رسالة ماجستيأثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفيزيد صالح حسن سميع، " 2
 .101-97ص: 
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وقد خمصوا إلى أن أداء الفرد يحدث نتيجة لمتفاعل ما بين القدرة عمى العمل والدافعية في 
 العمل ودرجة الدعم التنظيمي، كما ىو موضح المعادلة التالية:

 أداء الفرد = الدافعية+ القدرة + الدعم التنظيمي+ الإدراك.
عرف الدافعية بأنيا "منبع السموك ووقود الأداء، وتشير إلى مدى قوة الريبة لدى تالدافعية:-

 الفرد لمقيام بميام العمل المحددة، والاندفاع الذاتي والفوري لأداء ىذه الميام".
القدرات عبارة عن الخصائص الشخصية التي يستخدميا الفرد العامل في أداء القدرات: -

ام بالعمل كما ىو مخطط لو، القدرة عمى الاتصال لتحسين النتائج عممو، مثل القدرة عمى القي
من خلال اكتساب أكبر قدر من المعمومات، القدرة عمى الاستيعاب والفيم الصحيح لما ىو 
مطموب لمقيام بالعمل بشكل صحيح، وىذه القدرات لا تتغير عبر فترة زمنية قصيرة، ويمكن 

ريب، التعمم، ويجب أن تكون ىذه القدرات تتناسب مع بناء ىذه القدرات من خلال عممية التد
 الوظيفة التي يتم أداؤىا.

يشير الدعم التنظيمي إلى القدر الذي تيتم فيو المنظمة برعاية ورفاىية الدعم التنظيمي: -
أعضائيا من خلال معاممتيم بعدالة، ومساعدتيم في حل ما يواجيونو من مشكلات 

فالدعم التنظيمي ينعكس في صورة اىتمام القيم التنظيمية  والإنصات لشكواىم. وبمعنى آخر
بالأفراد العاممين، وتقديم المساعدات والمساىمات والعناية بيم وبصحتيم النفسية وتبدو 
إيجابية وفعالية المنظمة في استمرارية العناية والاىتمام، مما ينعكس في صورة إدراك الأفراد 

 ليذا التأييد والدعم.
شير الإدراك إلى: "العممية المعرفية الأساسية الخاصة بتنظيم المعمومات أو أنو يالإدراك: -

عممية استقبال المؤثرات الخارجية وتفسيرىا من قبل الفرد تمييدا لترجمتيا إلى سموك معين، 
لذا فإن ىذه العممية ىي الأساس الذي تقوم عميو سائر العمميات الأخرى، وبدونيا لا يستطيع 

ي أو أن يتعمم، وتجدر الإشارة إلى أن الإدراك يختمف بين الأفراد، لذا لا بد من الفرد أن يع
 1تفيم قدرات الموظفين وأسموب تنظيميا لممعمومات الواردة إلييا".
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 العلاقة بين الضغوط الاجتماعية والاداء: ثالثا
 لاجتماعيةوظيفي لمفرد في المنظمة وما يعيشو في بيئتو اداء الىناك علاقة كبيرة بين الا

الاجتماعية والاداء الوظيفي ثم  طالضغو  علاقةالتعرف عمى  العنصرا ذنحاول من خلال ى
 العلاقة التي توجد بينيما.

 من أكثر نقل لم إن – كغيره عرضة أداءه من تجعل البشري، لممورد الحساسة الطبيعة إن
 بعضيا ، لمستواه دة المحد العوامل من العديد لتأثير لمؤسسي ا الأداء مكونات من -ييره

 تغير في أداءه يجعل ما ىذا. إلييا ينتمي التي بالبيئة يتعمق الآخر بعضيا و الفرد، يخص
 .العمل أداء في المنتيج السموك و الفعالية و الكفاءة حيث من
 للأداء الاجتماعي البعد. 1
  عمى اختلاف المؤسسة أفراد عند الرضا مدى تحقيق   إلى للأداء الاجتماعي البعد يشير 

 الأداء لمؤسستيم لأن الأفراد كفاء عمى مؤشرا يعتبر مستوياتيم لان مستوى رضا العاممين 

الاقتصادي   الجانب تحقيق عمى المؤسسة اقتصرت ما إذا سمبا يتأثر لممؤسسة الكمي
 في إن وجود التسيير :التسيير أدبيات ففي ، لمواردىا البشرية الاجتماعي واىممت الجانب 

 . الاجتماعية الفعالية مع الاقتصادية الفعالية بمدى تلازم  يرتبط ؤسسةالم

أي الجمع   صحيحة بطريقة الصحيحة الأشياء عمل وإن :مفيوم الاداء الشيخ حيث لخص
بين الفعالية والكفاءة في التسيير والانتاج وانو لا يتضمن البعد الاقتصادي فقد بل يتعداه الى 

 مي.البعد الاجتماعي والتنظي
وعمى صعيد اخر يشير محمد السعيد انور سمطان عمى انو يمكن التمييز بين ثلاثة ابعاد 

 .1 للاداء.
بنوعية  الاىتمام يكون  بحيث الاعمال  من الأنواع بعض مستوى  تعني: الجيد المبذول 

 .وجودة الجيد المبذول 
 خلال الفرد يبذليا التي العقمية أو الجسمانية عن الطاقة بيرتع وىو  كمية الجيد المبذول:

 . زمنية فترة
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 .1العمل في الجيد تبذل بيا   التي الطريقة أو  بو الاسموب  نمط الاداء : يقصد
 و سموك ال عن انطباعاتو و ه تصورات ل يشم و : الوظيفي لدوره الفرد إدراك -ج
 .المؤسسة في دوره بيا يمارس التي الكيفية عن و عممو، منيا يتكون التي لأنشطةا

 لدوره الفرد إدراك مدى ىو و ثالثاً أساسياً  عنصرًا يضيفان "لولير" و "بورتر" فإن ي بالتال و

 مستوى تحديد إلى بينيما فيما السابقة الثلاثة العناصر تفاعل يؤدي حيث ، في ظفي الو

 2.الأداء
 المتوافرة الدرجة أو المستوى عمى يتوقف الأداء عمى العوامل أحد في التغيير أثر فإن عميو و

 الأداء عمى  القدرات زيادة  التدريب أثر أن شك فلا  الآخرين العاممين من عامل كل من

 تكون الذي ذلك من عالية للأداء دافعيتو ن تكو ذي ال د الفر لدى أكبر بدرجة نيتحس
 لدى التدريب أحدثو الذي القدرات في الزيادة مقدار تماثل بفرض منخفضة للأداء دافعيتو
 الوظيفي الدور وضوح زيادة نتيجة الأداء في يحدث ذي ال التحسين فإن بالمثل و الفردين،

 و عالية دافعيتو تكون فرد لدى أكبر يكون إدراكو في تغيير الفرد ىنذ في العمل مكونات و
 كانت قدراتو و منخفضة كانت دافعيتو لكن المقدار بنفس إدراكو تغير آخر عن عالية، قدراتو

 بعنصر أساسا يتعمق ،"لولير" و" بورتر" نموذج في الآخر الإضافي الشيء و منخفضة
 العلاقات لمدرسة بالنسبة العنصر ىذا يشكل كان فقد، بالأداء علاقتو في الوظيفي الرضا

 عن الفرد رضا إرتفاع بأن الإعتقاد كان حيث للأداء، مباشرا و رئيسيا محددا الإنسانية،
 . عميو إقبالو و لمعمل حماسو زيادة ى إل يؤدي عممو

 آثارها عمى الفرد : .2
 :الآثار التي تحدثيا الضغوط عمى الفرد ليا عدة أشكال وىي

إن الضغط يحدث تغيرات وتحولات كيميائية داخل جسم الإنسان أ. الآثار الفسيولوجية :
عمر طبيعية، ومثل ىذا الوضع الغير طبيعي تكون آثارة واضحة عمى صحة الفرد خاصية 
إذا كان مستوى الضغط الذي يعاني منو عاليا ، لذا فقد يعتري صحة الفرد الكثير من 

مات ومؤثرات الضعف، إذن فالعلاقة بين الضغط والصحة الاختلالات ويظير عمييا علا
العامة في علاقة خطية مالية، فزيادة الضغط يترتب عميو تدىور في صحة الفرد ،أي أن أي 
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مثير ضايط يترتب عميو ردود فعل داخمية من معظم أجزاء الإنسان وأعضائو مما يحدث 
 1.تغيرات فسيولوجية 

وتشتمل عمى التعب والإرىاق والممل وانخفاض الميل لمعمل والاكتئاب  ب.الآثار النفسية :
يفشل القرد في التوافق مع والأرق والقمق وانخفاض تقدير الذات والاحتراق النقدي.... فعندما 

الضغوط ويزداد القمق عن الحد المعقول فان ذلك يؤدي بو إلى الاحتراق النفسي الذي يعد 
. وبعد الاكتئاب كذلك من نتائج آثار الضغوط التي . عن الضغوط من أخطر الآثار الناتجة

سريع  قد يصاب بيا الفرد ويصبح عرضة لمحزن وتوتر الأعصاب والغضب بلا عيب ويكون
 2.الاستثارة وينتج عنو حالة من الارتباك والأرق والسموك المتقمب

وده إلى بعض أن كثرة الضغوط عمى الفرد قد تق 2003أشار "الزىراني ج.الآثار السموكية: 
السموكيات السمبية، كالإفراط في التدخين بشكل مبالغ فيو، أو البحث عن السموان والنسيان 
بتعاطي الكحول والمخدرات، وقد يشرع البعض في تعاطي العقاقير أو زيادة في حجم 

أنفسيم، وقد يمجأ آخرون لتدمير ذواتيم بالانتحار، وتشير  الجرعات المحددة لتعمد الأني
إلى أن ماريتا أوردت مجموعة من الآثار الناجمة عن الضغوط  1961الأعصر  صفاء

وتتمثل في حالات الغضب وعدم القدرة عمى التركيز وارتفاع ضغط الدم والنظرة السوداوية 
 3لمحياة.

 أثارها عمى المجتمع :  .3
نظرا لأن الكثير من الأفراد لا يستطيعون الفصل بين جوانب حياتيم، فإن الضغوط في 
جانب تؤثر عمى الجوانب الأخرى كالعلاقات في المنزل والعلاقات في المجتمع بشكل عام 

 ق والانفصال والإساءة للأبناءوالعلاقات في العمل، فتحدث الاختلالات الزواجية، والطلا
والزوجة ، وارتكاب المخالفات والجرائم والشكوى من الزملاء والرؤساء والمجوء إلى الحاكم 

                                                           

الضغط النفسي : مفيومو ، تشخيصو ، طرق علاجو و مقاومتو، مطابع شركة  عبد الرحمن سميمان الطريزدي ، 1
  25 ۔ص 1994الصفحات الذىبية المحدودة بالرياض 

عمر مصطفى محمد النعاس الضغوط المينية وعلاقتيا بالصحة النفسية الادارة العامة لممكتبات لمشر بدون بمد تشر  2
 63-62م. ص2006

، عمان، أحمد نايل الحرير و أحمد عبد المطيف أبو أسعد التعامل مع الضغوط النفسية ، دار الشروق لمنشر والتوزيع 3
 53-52. ص2009
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لحل الصراعات والانسحاب من الحياة الاجتماعية ويير ذلك ، وىذا كمو انعكاس سمبي عمى 
ى الجوانب السمبية ونخمص أنو بالريم من أن عالية الدراسات ركزت عم، البناء الاجتماعي

لمضغوط إلا أن بعضيا أشار إلى التأثير الإيجابي لضغوط الحياة كما يتركيا الأفراد، 
وتوصموا إلى عدد من الفوائد والجوانب الإيجابية التي يجنييا الأفراد من التعرض لخيرات 

الذات  ضاعمة مثل التحقيق التكيف وتطوير الميارات المختمفة وتدعيم الثقة بالنفس وتقدير
وتحسين التواصل الاجتماعي، كما أنيا تعمل عمى تنمية قدرات الشخص والتقيم لصعوبات 

 .1الأخرين وكيفية مسايرة المشاكل التي تواجيو
 :المنظمةآثار الضغوط عمى  .4

لا تقتصر نتائج و آثار الضغوط عمى الفرد يل تمتد أيضا إلى المنظمة، وحيث أن الإنسان 
ىو الوسيمة المباشرة لتحقيق أىداف المنظمة في لمن تعرض المنظمة والفرد عمى حد سواء 
سوف ينعكس عمى أداء المنظمة وذلك د مسب ىا تؤكده معظم الدراسات أن ىناك علاقة 

ترى دراسات أذای ظيور علاقة إيجابية بين ىذه الضغوط وبين الفرد والمنظمة،  سمبية بينما
وتتمثل الآثار والنتائج السمبية لمضغوط عمى المنظمة في أمور عدة يقع معظميا في عدم 
الدقة في اتخاذ القرارات حيث أن علاقة سمبية بين ىذه الضغوط وبين الفرد والمنظمة، بينما 

ر علاقة إيجابية بين ىذه الضغوط وبين الفرد والمقطم ، وتتمثل ترى دراسات أخرى ظيو 
في عدم الدقة في  الآثار والنتائج السمبية لمضغوط عمى المنظمة في أمور عدة يقع معظميا

اتخاذ القرارات حيث أن اتخاذ القرار من قبل الى الفرد الذي يتعرض لمضغوط يكون بصورة 
ئج يير محمودة بالنسبة لممنظمة والأفراد العاممين سريعة و يير مدروسة مما يكون لو نتا

بيا. كما أن لمضغوط كمفة مالية عمى المنظمة حيث تؤدي إلى وقوع خسائر اقتصادية كبيرة، 
 2.إلى أن ضغوط العمل ترىق كاىل الاقتصاد الوطني لمدول

التكاليف المالية الناجمة عن الضغوط إلى قسمين : تكاليف مباشرة ، وتكاليف  ويضم اخرون
ة تقع تحت تكاليف المشاركة في العمل مثل تكمفة يير مباشرة، ويرى أن التكاليف المباشر 

الغياب والتأخر أو التوقف عن العمل أو تكاليف في الأداء تنجم عن تكمفة الانخفاض في 
                                                           

 36 .ص,م 2007 ,القاىرة ,الانسانية العموم في والبحوث العميا الدراسات تطوير مركز الضغوط، يوسف،إدارة سيد جمعة 1

ي ، دراسة مسحية عمى ضباط حرس سعد بن معتاد عايد الروقي، الضغوط الادارية وعلاقتيا بالاداء والرضا الوظيف  2
 31الحدود بمحافظة جدة والقطاعات التابعة ليا، رسالة ماجستير في العموم الادارية، جامعة نايف لمعموم الامنية، ص 
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في مستوى الجودة وتعطل الآلات، أما التكاليف يير المباشرة  انخفاضمستوى الأداء و 
 .الروح المعنوية وانخفاض لمضغوط فتتمثل في سوء الاتصالات وسوء العلاقات في العمل

ومن الآثار والنتائج السمبية التي تتركيا الضغوط عمى المنظمة لني مستوى الإنتاج، 
والغياب، و التسرب الوظيفي، و ارتفاع معدل السكري بين العاممين والصراع الشخصي في 

ي يشعر بيئة العمل، إلى جانب ارتفاع نسبة العنف وحوادث العمل، كتعبير عن الإحباط الذ
 .بو العاممون من جراء تمك الضغوط

وكما أن لمضغوط آثار و نتائج سمبية فإن ليا آثار و نتائج إيجابية خاصة عندما تكون 
الضغوط معتدلة حيث تؤدي إلى تنمية المعرفة لدى الفرد بالإضافة إلى تدعيم العلاقات 

ع الروح المعنوية وبث روح الاجتماعية بين العاممين كما تؤدي أيضا الضغوط المعتمة إلى رف
الصداقة بين العاممين، مما ينعكس بذلك عمى الاستقرار في الحياة العممية بالمنظمة، 

 .وتحقيق الأداء والإصرار عمى القيام بو و لو أىمية عمى الريم من وجود ضغوط 
ولمضغوط أيضا آثار ونتائج واضحة عمى مستوى الأداء والرضا الوظيفي كما تشير بعض 

حوث والدراسات إلى أن الضغوط علاقة بمستوى انخفاض الأداء حيث يختفي الدافع لدى الب
الفرد عمى فيم العمل الذي يقوم بو ويصبح العمل مجرد تقميد أعمى، بصرف النظر عن 

من إنجاز الأعمال وتحقيق الأىداف، ويصبح  سلامة الأداء و عن ما يفترض أن يقوم بو
صل عمی رضا الرؤساء ومن ثم يتنقى الإنتاج وينخفض مستوى القرد فقط منفذا لمقرارات لي

1الأداء.
 

وتؤكد العديد من الدراسات أيضا عمى أن الضغوط السمبية التي يتعرض ليا العاممون في 
القرد في الوظيفة بيئة العمل ليا علاقة بمستوى الرضا الوظيفي حيث أن مع استمرار وجود 

التي لا يريبيا ومع الزملاء يير المناسبين، ووجوده في طرف عمل يير مناسبة من حيث 
الإضاءة والتيوية وترتيب المكان وال نمط القيادي والإداري الذي تتبعو المنظمة أن يحدث 
عدم رضاء عن الوظيفة مما يؤدي إلى تدني مستوى الأداء وربما يياب أو انعدام الرضا 

 2.الوظيفي لدى الفرد

                                                           

 32سعد بن معتاد عايد الروقي،  المرجع السابق، ص   1

 33نفس المرجع، ص  2
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 خلاصة الفصل 
 بإعتباره إما المفكرين، و المدراء قبل من البشري لمعنصر ينظر كان ببعيد، ليس أمد منذ
 مخموقا ما و المادية؛ الحوافز سوى تحركو لا الإنتاجية، العممية مكونات من بسيطا جزءا

 الإنتباه و تحدبينيا وجب عممو محيط في السائدة يةالإندبات بالعلاقات يتأثر بطبعو، إجتماعية
 و ثقافية، صحوة و التجارة، تحرير و تقنية، و عممية ثورات من العالم صاحب ما لكن. ليا

 لممؤدية، التنافسية لمميزة الرئيسي المحدد و الأساسي المورد منو جعل المعرفة، عصر بزوغ
 متقدمة تكنولوجيا إمتلاك و جديدة، منتجات تقديم في يمعبو أضحى الذي الفعال لمدور نظرا
 ، المؤدية في الوظيفي أداءه خلال من النور ىذا يترجم و. المفتوحة الأسواق في التنافس و

 فعاليتو ستعك نتائج من يحققو بما ذلك و لممؤدية، الشامل للأداء الأساسية النواة يشكل الذي
 .بو كمف ما ماملإت ىادف سموك أو نشاط من يبديو وما كفايتو، و

 بعضيا و الفرد، عن ينتج بعضيا العوامل، من بمجموعة الوظيفي الأداء مستوى يتحدد
 عمى يؤثر بعضيا. إلييا ينتمي التي التنظيمية البيئة لتحكم يخضع سيطرتو عن خارج الآخر
 و التدريب ، كالتعميم قدرتو عمى يؤثر بعضيا و الدور، تعارض و كغموض الوظيفي إدراكو
 العوامل فكل أخر، من أىم عامل يوجد ولا دافعيتو، عمى يؤثر الأخر البعض و. براتالخ

 .الأداء مستوى تحددتي ال بينيا فيما تتفاعل
 الأساليب و السبل عن لمبحث إلا ييدف لا العوامل بيذه والإدارة الاجتماع عمماء اىتمام إن
 و الأحسن إلى البشرية لمموارد يفيالوظ الأداء بمستوى الارتقاء بإمكانيا التي الممارسات و

 .لذلك تحفيزىم
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 تمهيد
كالمنظمة ك يحتؿ مكانة خاصة داخؿ أية منظمة  يرتبط مفيكـ الأداء بكؿ مف سمكؾ الفرد

باعتباره الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة بيا كذلؾ عمى مستكل الفرد كالمنظمة 
كالدكلة، كقد تعددت تعريفات الباحثيف للأداء، كالأداء الكظيفي يشير إلى محصمة السمكؾ 

 حك تحقيؽ الأىداؼ المرغكبة.الإنساني في ضكء الإجراءات كالتقنيات التي تكجو العمؿ ن
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 عناصر الأداء الوظيفي:.اولا
سيتـ مف خلاؿ ىذا العنصر شرح مختمؼ العناصر المككنة للأداء الكظيفي ككذا محددات 

 ىذا المتغير باعتبارىا ميمة جدا لتعميؽ فيـ الأداء الكظيفي.

ف مجمكعة عناصر كالتي يمكف يتألؼ الأداء الكظيفي معناصر الأداء الوظيفي: -1
 1:تكضيح أىميا في الآتي

كتشمؿ المعارؼ العامة، كالميارات الفنية، كالمينية كالخمفية المعرفة بمتطمبات الوظيفة: -
 .عامة عف الكظيفة كالمجالات المرتبطة بياال
 مف يمتمكو كما بو يقكـ الذم عممو عف الفرد يدركو ما مدل في كتتمثؿ : نوعية العمل-

 .الأخطاء في الكقكع دكف العمؿ كتنفيذ التنظيـ عمى كقدرة كميارات كبراعة رغبة
 العادية الظركؼ يف إنجازه المكظؼ يستطيع الذم العمؿ مقدار أمالمنجز:  العمل كمية -

 .الإنجاز ىذا سرعة كمقدار لمعمؿ،
 مسئكلية تحمؿ عمى المكظؼ كقدرة العمؿ في كالتفاني الجدية كتشمؿ والوثوق: المثابرة -

نجاز العمؿ  مف كالتكجيو للإرشاد المكظؼ ىذا حاجة كمدل المحددة، أكقاتيا في الأعماؿ كا 

 المشرفيف. قبؿ
يحاط أداء الفرد بالعديد مف المحددات المترابطة كالمتداخمة، 2 . محددات الأداء الوظيفي:2

حديد كحتى يتسنى إدارة الأفراد بكفاءة لابد أكلا مف فيـ العكامؿ كالمحددات التي مف شأنيا ت
طبيعة السمكؾ الذم سيسمكو الفرد عند أدائو لمياـ كظيفتو، كقد سعى الباحثكف في عمـ 
الإدارة إلى تحديد أىـ تمؾ المحددات كقد خمصكا إلى أف أداء الفرد يحدث نتيجة لمتفاعؿ ما 
بيف القدرة عمى العمؿ كالدافعية في العمؿ كدرجة الدعـ التنظيمي، كما ىك مكضح المعادلة 

 لية:التا

 أداء الفرد = الدافعية+ القدرة + الدعـ التنظيمي+ الإدراؾ.

                                                           

، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية، فمسطيف، أثر الثقافة التنظيمية عمى مستكل الأداء الكظيفيأسعد محمد عكاشة،  1
 34، ص 2008

، ص 2009"، رسالة ماجستير، جامعة حمكاف، اليمف، أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الكظيفييد صالح حسف سميع، "ز  2
 .97،101ص: 
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تعرؼ الدافعية بأنيا "منبع السمكؾ ككقكد الأداء، كتشير إلى مدل قكة الرغبة لدل الدافعية:-
 الفرد لمقياـ بمياـ العمؿ المحددة، كالاندفاع الذاتي كالفكرم لأداء ىذه المياـ".

صائص الشخصية التي يستخدميا الفرد العامؿ في أداء القدرات عبارة عف الخالقدرات: -
عممو، مثؿ القدرة عمى القياـ بالعمؿ كما ىك مخطط لو، القدرة عمى الاتصاؿ لتحسيف النتائج 
مف خلاؿ اكتساب أكبر قدر مف المعمكمات، القدرة عمى الاستيعاب كالفيـ الصحيح لما ىك 

لا تتغير عبر فترة زمنية قصيرة، كيمكف  مطمكب لمقياـ بالعمؿ بشكؿ صحيح، كىذه القدرات
بناء ىذه القدرات مف خلاؿ عممية التدريب، التعمـ، كيجب أف تككف ىذه القدرات تتناسب مع 

 الكظيفة التي يتـ أداؤىا.

يشير الدعـ التنظيمي إلى القدر الذم تيتـ فيو المنظمة برعاية كرفاىية الدعم التنظيمي: -
عدالة، كمساعدتيـ في حؿ ما يكاجيكنو مف مشكلات أعضائيا مف خلاؿ معاممتيـ ب

كالإنصات لشككاىـ. كبمعنى آخر فالدعـ التنظيمي ينعكس في صكرة اىتماـ القيـ التنظيمية 
بالأفراد العامميف، كتقديـ المساعدات كالمساىمات كالعناية بيـ كبصحتيـ النفسية كتبدك 

لاىتماـ، مما ينعكس في صكرة إدراؾ الأفراد إيجابية كفعالية المنظمة في استمرارية العناية كا
 ليذا التأييد كالدعـ.

يشير الإدراؾ إلى: "العممية المعرفية الأساسية الخاصة بتنظيـ المعمكمات أك أنو الإدراك: -
عممية استقباؿ المؤثرات الخارجية كتفسيرىا مف قبؿ الفرد تمييدا لترجمتيا إلى سمكؾ معيف، 

الأساس الذم تقكـ عميو سائر العمميات الأخرل، كبدكنيا لا يستطيع لذا فإف ىذه العممية ىي 
الفرد أف يعي أك أف يتعمـ، كتجدر الإشارة إلى أف الإدراؾ يختمؼ بيف الأفراد، لذا لا بد مف 

 1تفيـ قدرات المكظفيف كأسمكب تنظيميا لممعمكمات الكاردة إلييا".
 : أنماط الأداء الوظيفيثانيا: 

شيدت نظريات نماذج الأداء الكظيفي تطكرا كبيرا منذ ظيكرىا، كيمكف إبراز أىـ ىذه 
 النظريات في الآتي:

 

بعد التعرؼ عمى الأداء كمفيكمو كالتطرؽ إلى عناصره كمحدداتو يمكننا الانتقاؿ  -
قسيمو كغيره مف الظكاىر التنظيمية إلى عرض أنكاع الأداء كىذا الأخير يمكف تصنيفو كت

 كفؽ معياراف كىما كالتالي:
                                                           

 .97،101: زيد صالح حسف سميع، مرجع سبؽ ذكره، ص ص 1
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كفقا ليذا المعيار يمكف تقسيـ الأداء إلى نكعيف الأداء الذاتي  حسب معيار المصدر: (‌أ
 أك الداخمي كالأداء الخارجي:

 :كيطمؽ عمى ىذا النكع مف الأداء أداء الكحدة، أم أنو ينتج ما تممكو  الأداء الداخمي
 سة مف المكارد فيك ينتج أساسا مما يمي:المؤس

الأداء البشرم: كىك أداء أفراد المؤسسة الذم يمكف اعتبارىـ مكردا إستراتيجي قادر  -
 عمى صنع القيمة كتحقيؽ الأفضمية التنافسية مف خلاؿ تسيير مياراتيـ.

 الأداء التقني: كيتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثمارىا بشكؿ فعاؿ. -
 الأداء المالي: كيكمف في فعالية تييئة كاستخداـ الكسائؿ المالية. -
  :كىك الأداء الناتج عف المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي، الأداء الخارجي

فالمؤسسة لا تسبب في إحداثو كلكف المحيط الخارجي ىك الذم يكلده، فيذا النكع بصفة 
حصؿ عمييا المؤسسة كارتفاع درجة الخدمة المقدمة، عامة يظير في النتائج الجيدة التي تت

ككؿ ىذه التغيرات تنعكس عمى الأداء سكاء بالإيجاب أك السمب، كىذا النكع مف الأداء 
 1يفرض عمى المؤسسة تحميؿ نتائجيا.

كحسب ىذا المعيار يمكف تقسيـ الأداء إلى نكعيف ىما  حسب معيار الشمولية: -ب(
 الأداء الكمى كالأداء الجزئي.

الأداء الكمي: ىك الذم يتجسد في الإنجازات التي ساىمت فييا جميع العناصر  -1
ازىا إلى أم عنصر مف كالكظائؼ أك الأنظمة الفرعية لممؤسسة لتحقيقيا، كلا يمكف نسب إنج

 دكف مساىمة باقي العناصر. 
كفي ىذا النكع مف الأداء يمكف الحديث عف مدل ككيفيات بمكغ المؤسسة أىدافيا 
الشاممة كالاستمرارية كالشمكلية، الربح كالنمك، كما أف الأداء في المؤسسة حقيقة ىك نتيجة 

 تفاعؿ أداء أنظمتيا الفرعية.
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لذم يتحقؽ عمى مستكل الأنظمة الفرعية لممؤسسة كينقسـ الأداء الجزئي:  كىك ا -1
بدكره إلى عدة أنكاع تختمؼ باختلاؼ المعيار المعتمد لتقييـ عناصر المؤسسة حيث يمكف 

 1أف ينقسـ حسب المعيار الكظيفي إلى أداء كظيفة الإنتاج، أداء كظيفة التسكيؽ.
 أداء المهمة والأداء السياقي:

تعد نماذج أداء الميمة تمخيصا للأبعاد التي تعبر عف الأنشطة كالسمككيات أداء المهمة: 
التي تشير إلى مدل كفاء الفرد بمجمكعة محددة مف المياـ المتصمة مباشرة بكظيفتو. كيحكم 

التقميدية لمقدرة كالمتمثمة في كمية الأداء؛ الإتقاف؛ الكفاءة؛ الكقت المحدد ىذا النمكذج الأبعاد 
للإنجاز. كقد أشار البعض إلى أف الأبعاد السابقة ذات فعالية أكبر في تنبئيا بأداء الفرد في 
القطاع السمعي؛ أما المنظمات الخدمية فإنيا لا تحتكم أداء الفرد بشكؿ كامؿ لذا سعت 

مة بمؤشرات الأداء إلى التعرؼ عمى أبعاد أخرل )بالإضافة إلى أبعاد القدرة الدراسات الميت
التقميدية( تككف أكثر تنبؤا بأداء الفرد في المنظمات ذات النشاط الخدمي تتمثؿ أىـ ىده 
الأبعاد في الإلماـ بكؿ جكانب الكظيفة؛ الالتزاـ الكظيفي؛ الإبداع كالابتكار في أداء الكظيفة؛ 

 لأحكاـ كالقرارات المرتبطة بالكظيفة.حسف إصدار ا
يسمي البعض أنماط الأداء السياقي بأنماط الأداء خارج الدكر كذلؾ لعدـ الأداء السياقي: 

نما تقيس جكانب الأداء التي لا ترتبط بمياـ محددة. كقد أشارت  اتصاليا مباشرة بالأداء كا 
في -لعمؿ كبشكؿ غير مباشرفي سياؽ ا-الأبحاث إلى الدرجة التي يسيـ فييا العاممكف 

تعظيـ كزيادة الفعالية التنظيمية. كتصنؼ بعض الدراسات الأداء السياقي إلى مجمكعتيف 
تضـ المجمكعة الأكلى عددا مف الأبعاد في شأنيا تعزيز أداء المياـ المحددة )العمؿ 

ة الثانية الانتماء لممنظمة؛ تأييد الأىداؼ التنظيمية(؛ بينما تضـ المجمكع-التطكع-الشاؽ
 مساعدة الآخريف(.-عددا مف الأبعاد التي تيسر التفاعؿ بيف الأفراد )التعاكف

 الأداء السمبي والأداء المتكيف:
يشير إلى تمؾ السمككيات التي ينتج عنيا اختلاؿ كظيفي في أداء الفرد الأداء السمبي: 

لسمككيات تنبؤا بالأداء لميامو الكظيفية؛ كيعد سمكؾ الرغبة في الانسحاب كترؾ العمؿ أكثر ا
السمبي؛ حيث يبدأ الفرد مف ىذا السمكؾ في صرؼ انتباىو عف المياـ الكظيفية المككمة إليو 

                                                           

1
  56 ص ،1998 طرابمس، ط، ب لمكتاب، العربية الدار الإدارم، النفس عمـ الشيبمي، ككمي محمد عمر 



 الاداء الوظيفي والنظريات المفسرة له الفصل الثالث:

26 

 

كالنأم بنفسو عف كظيفتو؛ عندىا يبدأ الفرد في التغيب عف العمؿ بدكف عذر؛ كغياب الإتقاف 
 في أدائو كانخفاض الإنتاجية.

كثر حضكرا في ظؿ التغير السريع في متطمبات أصبح الأداء المتكيؼ أ: الأداء المتكيف
العمؿ الناجـ عف الابتكارات التكنكلكجية؛ الاندماج؛ إعادة الييكمة؛ تقميص حجـ المنظمة؛ 
الذم يستمزـ قدرة الفرد عمى التعمـ السريع كالتكيؼ مع الكضع الجديد ليككف قادرا عمى 

اء المتكيؼ إلى "ذلؾ السمكؾ الذم المنافسة عمى الكظائؼ كالمياـ المستحدثة. كيشير الأد
يعبر عف مدل كفاءة الفرد كقدرتو عمى تغيير سمككو كذلؾ لمقابمة متطمبات التغير في البيئة 

 1كالانتقاؿ المستمر مف حاؿ إلى آخر".
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 تقييم الأداء ثالثا: 
 :  ييمكن تعريف تقييم الاداء فيما يم -1

حيث يقصد بتقييـ اداء فرد في المنظمة ىك:" دراسة أداء العامميف لعمميـ كملاحظة 
سمككيـ كتصرفاتيـ اثناء العمؿ ،كذلؾ لمحكـ عمى مدل نجاحيـ كمستكل قدراتيـ في القياـ 
بأعماليـ الحالية ككذا عمى امكانية النمك كالتقدـ لمفرد في المستقبؿ كتحممو لمسؤكليات 

  1أكبر"
"قياس كفاءة الاداء الكظيفي لفرد ما كالحكـ عميو كعمى قدرتو : كيعتبر تقييـ الاداء

  2كاستعداده لمتقدـ".
"نظاـ يتـ مف خلالو تحديد مدل كفاءة اداء العامميف : يعره احمد ماىر بانو كما
  3لأعماليـ".

مف خلاؿ ملاحظتو ىذه التعاريؼ نجد انيا تنص عمى تكضيح تقييـ اداء الفرد مف 
جية، كعمى سمككو كتصرفاتو مف جية اخرل ، كاف التقييـ يشتمؿ عمى خلاؿ نتاج عممو مف 

نجاح الفرد كتفكقو في كظيفة مف ناحية ،نكمف ناحية اخرل نجاحاتو كفرص ترقية كتطكير 
 . مستكل ادائو في المستقبؿ

 :  القائمون بعممية تقييم الاداء -2
مة ضمف الإجراءات التي إف تقييـ الاداء الكظيفي يعد عممية جكىرية كتحتؿ مكانة ىا

تقكـ جممة الإدارات الرياضية كىذا بغرض الكشؼ عمى مستكل الاداء كتحسينو لمحفاظ عمى 
 استمرارية كاستقرار المنظمة، كيمكف تقاـ عممية التقييـ مف قبؿ: 

  .التقييـ عف طريؽ المشرؼ أك الرئيس المباشر 
 .التقييـ عف طريؽ الزملاء 
 عف طريؽ الأفراد أنفسيـ(. التقييـ الذاتي )أم 
 .التقييـ عف طريؽ المرؤكسيف 
 التقييـ عف طريؽ العملاء. 
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 أهداف تقييم الأداء رابعا:
 العمؿ أداء عمى يعممكف مف تساعد فيي الأىمية، بالغ دكرا الأداء تقييـ لأنظمة إف .أ‌

 مف جك كخمؽ ، بالأحرل تجنبيا أك منيا كالتقميؿ الأخطاء مف الاستفادة ك أفضؿ بصكرة
 ذلؾ أسباب معرفة المشرؼ عمى ، العامؿ أخطأ فإذا كالمرؤكس، الرئيس بيف التفاىـ

 يشغؿ ما أىـ أف شؾ فلا المراحؿ كافة في لعممو التقييـ بأىمية راضيا يجعمو بما الانحراؼ
 فالفرد الكظيفي، لمرضى الأساس ىك الأداء تقييـ إذف فيو، مرؤكسو رأم ىك العامؿ ذىف
 مما الكظيفي رضاؤه يرتفع مستمرة بصفة مكضكعي أساس عمى مقاـ أداءه أف شعري حينما
 .أداءه مستكل تحسيف عمى يحفزه

 المنظمة بيف الترابط تحقيؽ ىك الأداء تقييـ عممية كراء مف الأساسي اليدؼ إف
 نفس في ييدؼ كما العمؿ، بيئة في العلاقات كتحسيف معنكياتو رفع خلاؿ مف كالعامؿ
 فإف العامؿ نظر كجية كمف أىدافيا، تحقيؽ عمى كقدرتيا المنظمة كفاءة رفع ىإل الكقت
 :الآتي تحقيؽ عمى يساعد الأداء تقييـ

 بشكؿ يرغبكنيا التي الأعماؿ بتأدية الأشخاص يقكـ: والواجبات الاهتمامات بين التوفيق
 تيجةن الكاقع في ىي الأداء مشكلات مف  %90ك  %80 بيف ما تقديرات كىناؾ أفضؿ
 يكمفكف التي الكظائؼ كبيف كقدراتيـ كميارتيـ العامميف إىتمامات بيف التكافؽ لعدـ مباشرة
 العامميف اىتمامات بيف التكفيؽ في القدرة مدل عمى الجيد الأداء فرص زيادة تعتمد لذا بيا،

 1.المطمكب كالعمؿ
 كبالتالي ؿ،كالعم الاىتمامات بيف التكافؽ عدـ عمى التعرؼ ينتج الأداء تقييـ إف
 .الكظائؼ ىيكمة إعادة أك النقؿ أك بالتدريب إما معالجة

 التكجيو خلاؿ فمف الأداء، لتحسيف الأىمية مف كبير جانب عمى الكظيفي التكجيو إف
 .لمعامميف التدريبية الاحتياجات كبالتالي الأداء تحسيف يتـ أف يمكف
 عمى تؤثر التي كالاتجاىات العادات عمى التعرؼ الأداء تقييـ نتائج تنتج: العاممين إرشاد
حلاؿ ، عنيا الاقلاع بضركرة العامميف اقناع كبالتالي الأداء  الانضباط عمى مساعدة قيـ كا 
 عمى سمبا تؤثر حرجة شخصية مكاقؼ العاممكف يكاجو ما فكثيرا. الانجاز إلى لمحاجة مدعمة
 .الميني كالارشاد العائمية المالية، المشكلات:  مثؿ الأداء
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 عمى الحكار يساعد حيث بالراحة، العامميف يشعر بانفتاح كالتحدث النتائج مناقشة إف
.  العامؿ معنكيات عمى سمبا يؤثر أف شأنو مف ما كؿ مف العمؿ محيط تطيير أك تنظيؼ
 لما بالاضافة الاتية النقاط في العامؿ نظر كجية مف الأداء تقييـ أىداؼ تمخيص كيمكف
 :سبؽ
 . ممتازة تقارير عمى لمحصكؿ أدائيـ تحسيف عمى الأفراد تشجيع •
 عف كذلؾ علاج إلى تحتاج كالتي عممو في الضعؼ بنكاحي الإلماـ الفرد يستطيع •

رشاده نصحو طريؽ  .أدائو لتحسيف كا 
 .علاجيا عمى كالعمؿ العامؿ أداء في كالقصكر الضعؼ نقاط تحديد •
 . لامستقب يحدث الذم التطكير لمقابمة الفرد اعداد •
 معايير استخداـ في المكضكعية نتيجة زملائو كبيف بينو كالمساكاة بالعدالة الاحساس •

 . كاضحة كمقاييس
 مدل التقييـ ىذا نتائج عمى كيتكقؼ التقييـ مكضع أداءه كأف بسؤكلياتو العامؿ شعكر •

 مففتك المنظمة نظر كجية مف كأما المكافأة عمى كالحصكؿ الترقي في فرص مف لو إيتاح
 :1 الآتية النقاط في الأداء تقييـ أىداؼ

 العمؿ بمجمكعات أعضاء ك كأفراد بينيـ التنافس ك الأفراد بيف الحماس ركح بعث 
 . نتاجيةالا تحسيف خلاؿ مف أعمى تقييـ عمى لمحصكؿ – ككحداتيـ

 الاختبار تحت كمازالكا حديثا المعنييف الأشخاص عمى لمحكـ كسيمة تعتبر. 
 فصميـ الأمر كيتطمب لمعمؿ يصمحكف لا الذيف الأشخاص لتحديد تستخدـ . 
 التدريب إلى الحاجة تحديد عمى تساعد . 
 التدريب كسياسة الاختبار سياسة عمى لمحكـ مقياسا تعتبر . 
 في فرد كؿ تقدـ مدل كمناقشة مرؤكسيو عف دكرم تقرير إعداد عمى الرئيس تجبر 

 .العمؿ
 المناسب المكاف في المناسب المشرؼ كضع . 
 المكظفيف بشؤكف المتعمقة القرارات إتخاذ يتـ التقييـ نتائج عمى بناءا . 
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 عيفا،ض أك ممتازا بمرتبو العامؿ تقدير أف بمراعاة ، التحميؿ عمى الرؤساء مقدرة تنمية  
 كالعكامؿ الضعؼ أك الإمتياز أكجو بالتحميؿ يتناكؿ مكضكعي بتقديـ يرتبط كأف بد لا

 . كقكعيا كأسباب المؤثرة كالإعتبارات
 يتطمب كما للأداء، كمعدلات قياسية معايير كجكد يتطمب للأداء المكضكعي التقييـ 

 ليذه كتحقيقا.  الأفراد بأدائيا يقكـ التي الأعماؿ لنتائج المستمر كالتسجيؿ المتابعة
 المكاضبة جانب إلى كالمعدلات المعايير بمكرة عمى أكبر تركيزا المنظمة تعطي الاحتياجات

 .بالمنظمة العمؿ لكفاءة المذىؿ الارتفاع عمى ينعكس مما كالتسجيؿ المتابعة عمى
 لأخرل سنة مف المرؤكسيف ىؤلاء كفاءة مستكل في التطكر متابعة إلى بالإضافة. 
 مف فيناؾ ، الأداء تقييـ بعممية الأجر ربط حكؿ الأراء اختمفت حيث الأجكر مراجعة 

 مكضكعي بشكؿ تتـ أف ينبغي أنو حيث التقييـ عممية مف الأجكر إستبعاد يتعيف:   يقكؿ
 أحد يككف أف ينبغي تحديده ك الأجر أف يركف أخركف بينما التقييـ عممية في المالية المسائؿ
 ،كعمى التجديد ك لمتطكير حافزا يككف أف شأنو مف ذلؾ حيث ، ليا نتيجة أك ـالتقيي كسائؿ
 :الأتي كىك كالعامؿ الإدارة:  كجيتيف مف إليو ينظر الأداء تقييـ ك الأجكر تدرج فإف حاؿ أية

 تكفير إلى كالعامؿ الادارة مف  كؿ يحتاج: لمعامل( back -feed) الإسترجاعية التغذية
 ىذه مثؿ كتفيد التقييـ لعممية السابقة الفترة خلاؿ الأداء كيفية عف ةالأساسي المعمكمات
 . عممو سنكات خلاؿ لمعامؿ الأدائية القدرة في كالتأخر التقدـ مدل معرفة في المعمكمات

 كجد التي الأىداؼ بتحديد التنفيذم المدير يقكـ أف في النظاـ ىذا يتمثؿ :1بالأهداف الإدارة
 التي الأىداؼ يشتؽ منيا كالتي كتفكيره سمككو محكر تشكؿ أف يجب كالتي أجميا مف التنظيـ
 التي القرارات تتخذ ثـ كالقصير المتكسط المدل في كالتحقيؽ كالحيكية الإنجاز أكلكية تعطي
 في مجتمعيف أك حده عمى كؿ المديريف يمتقي ثـ الأىداؼ تحقيؽ أماـ تتفؽ أف يمكف

 نياية حتى كىكذا لمكظفييـ بالنسبة العممية نفس بتكرار ىؤلاء كيقكـ الأىداؼ استعراض
 تعتبر التي السمكؾ قكاعد مف كمجمكعة الأىداؼ إستعراض يتـ أف عمى الكظيفي السمـ
 الكفيمة كالتكجييات كالإرشادات كالمزدكج لذاتيا لمتقييـ كمعايير تعتمد كالتي لمتنفيذ ممزمة

 . عمييا بالتغمب
 : منيا نذكر عدة مزايا تحقيؽ الأداء لتقييـ أف بو نختـ ما كأحسف
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 العمؿ علاقات تحسيف ك لمعامميف المعنكية الركح مف الرفع . 
 الذاتي الأداء لتطكير كسيمة . 
 المعاممة عدالة لضماف كسيمة . 
 الأجكر، النقؿ، الفصؿ، الترقية،: منيا جديدة إستخداـ مجالات ليا الأداء نتائج أف كما

 الخ...  التدريب
 أهمية تقييم الأداء:خامسا

 فالحكـ أفضؿ، بصكرة العمؿ أداء عمى يعممكف مف لمساعدة كسيمة الأداء تقييـ إف .ب‌
 نقاط تحديد عمى ساعد فصؿ، تنزيؿ، تصعيد، علاكات مف الأفراد استحقاقات عمى المكضكع
 بتطكير كفيمة تدريب برامج بتصميـ علاجيا عمى لمعمؿ العامؿ، أداء في كالقصكر الضعؼ

 بأىمية المجديف إقناع الحكافز، تنكيع ك القكة مكاطف تدعيـ ك المستقبمي الأداء تحسيف ك
 الأمر يتػػطمب كالذيف لمعمؿ يصمحكف الذيف الأشخاص تحديد أكثر، جػيكد بذؿ كفائدة
 في تقدميـ كأف كمحاسبة، مساءلػػة محؿ بأنيـ الجميع إشعػػار يجب كما عنيـ، ناءالاستغ
نضباطيـ بإنجازاتيـ مرىكف الكظيفي السمـ  ،1 كنتائجيـ قيميـ صلاحية بمعنى أك كا 

 :سيأتي فيما كنبرزىا الأىمية ىذه الشرح مف كمزيد التفصيؿ مف بنكع كسنعرض
 قبؿ مف تقييـ مكضع أداءه بأف العامؿ يشعر عندما: بالمسؤولية العامل إحساس .1

 سكؼ فإنو الكظيفي، مستقبمو مست قرارات اتخاذ عمييا سيترتب التقييـ نتائج كأف رؤساءه
 عمى عممو لتأدية جيده قصار سيبذؿ كبالتالي العمؿ، كاتجاه نفسو اتجاه بالمسؤكلية يشعر
 المزايا مف تحرمو أحكاـ إلى يتعرض لا حتى رؤساءه رضا بذلؾ ليكسب كجو كأكمؿ أحسف

 .المفعكؿ السارية التشريعية كالأحكاـ القكاعد عمييا تنص التي كالتعكيضات
 يخضع أف عمى التكظيؼ في القانكنية القكاعد تمزـ: التجربة تحت العامل اختبار .2

 فييا، عيف التي الكظيفة لشغؿ صلاحيتو مدل عمى فييا يختبر تجربة فترة إلى الجديد العامؿ
 عمؿ عف اللازمة المعمكمات لتكفير كسيمة العامؿ أداء تقيـ التي الدكرية التقارير تعتبر لذلؾ

 مدل في حكما أساسو عمى تتخذ الذم المبرر البشرية المكارد لإدارة لتعطي الجديد العامؿ

                                                           

1
 .02 ص ،مصر القاىرة، عيف مكتبة" الإدارة ك المنظمة ميؿتح منيج"  الأفراد إدارة الكىاب، عبد محمد عمي 
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 السميـ غير الاختيار بسبب تتحمميا قد التي التبعات المنظمة كتجنب لمكظيفة العامؿ ملائمة
 .لمعامؿ

 لدل القصكر نكاحي عف الكشؼ في الأداء تقييـ عممية تساىـ: العامل أداء تطوير .3
 :كأسمكبيف ىذه التطكير عممية كتتـ العامؿ، أداء لتطكير البدء نقطة ذلؾ تبركيع العماؿ،

 تأىيؿ مف العماؿ خصائص أف تبيف إذا إجراءاتو، كتبسيط العمؿ تحسيف أكليما 
 مع تتلاءـ كسمككية كنفسية فسيكلكجية كصفات متخصص كتدريب عممية كخبرة عممي

 ىذه ففي المطمكب، الحد إلى يرقى لا داءالأ في الكفاءة مستكل أف إلا العمؿ، متطمبات
 الإمكانيات كتكفير إجراءاتو كتبسيط العمؿ لظركؼ أساسا راجع القصكر يككف قد الحالة

 .لو المناسبة
 متكفرة، المناسبة العمؿ ظركؼ أف تبيف إذا كتدريبيـ، العماؿ تنمية ىك كثانييما 

 إلى بعد يصؿ لـ الأداء في الكفاءة تكلمس لكف العمؿ لأداء ملائمة كالإجراءات كالإمكانيات
 كالميارات الخبرات في القصكر جكانب بعض كجكد إلى يشير ذلؾ فإف المرضية، المعدلات
 أك بإرشاد المنظمة إدارة تقكـ الحالة ىذه مثؿ ففي العامؿ، لدل الأداء سمكؾ أك كالمعارؼ
 .مستقبلا أدائو مستكل سيفبتح كظيفتو متطمبات كيحقؽ النقائص ىذه ليتجاكز العامؿ تدريب

 العامؿ يسعى التي الأىداؼ أىـ مف الكظيفي الرضا يعد: العامل رضا مستوى زيادة .4
 لو قدمتو ما نتيجة لممنظمة بانتمائو العامؿ سعادة مدل عمى مؤشر ككنيا إلييا الكصكؿ إلى
 الأداء في ثؿكالمتم لممنظمة، قدمو الذم كالجيد تتلاءـ كالتي حاجاتو بيا يشبع عكائد مف
 الذم الأداء مقابؿ يتقاضاه الذم العائد بأف العامؿ شعر فكمما كظيفتػو، إنجاز في بذلو الذم
 إلى يؤدم ذلؾ فإف الإشباع، مف ممكف قدر أكبر لو كيحقؽ كمنصؼ عادؿ لممنظمة يقدمو
 . 1 كمنظمتيـ  كرؤسائيـ العماؿ بيف ثقة خمؽ

 :فيمايمي تكمػف التقييـ فأىمية كالمشرفيف لمرؤساء بالنسبة أما لمعامؿ بالنسبة ىذا
 كمكاعيد محدد اـنظ كفؽ العامؿ أداء تقييـ إف: والإشراف الرقابة استمرارية ضمـان .1

 بسجلات كالاحتفاظ كفاءتيـ حكؿ تقاريرىـ كتقػديـ العماؿ منجزات تتبع الإدارات سيمزـ محددة

                                                           

1
 .26،25 ص ، بؽاسال مرجعال ، الديف نكر شنكفي.  
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 كبذلؾ بمكاعيده كالتقيد التقييـ صحة عمى لمحكـ ككثائؽ تقييميـ كنتائج ملاحظاتيـ لتدكيف
 .كالإشراؼ الرقابة استمرارية يضمف

 إصدار ضركرة إلى بالرؤساء الأداء تقييـ يةعمم تدفع: التحميل عمى القدرة تنمية .2
 مكظؼ عمى حكمو يصدر أف رئيس أم عمى اليسر فمف العماؿ، مف مرؤكسييـ عمى حكـ
 تمؾ أك الصفة بيذه المكظؼ عمى حكـ لماذا نفسو يسأؿ أف دكف ضعيؼ أك ممتاز بأنو ما،

 ىك كما محددة عناصر كفؽ المكظؼ ىذا أداء سبب عف تقرير كضع  منو يطمب عندما
 يعتبر لماذا نفسو، سؤاؿ إلى حكمو إصدار قبؿ يضطر فإنو الأداء، قياس نظاـ في الحاؿ
 كعمى المنظمة، في بو دراسة إجراء إلى مسكقا نفسو يجد كىنا ضعيفا؟ أك ممتازا ما مكظؼ
 عندما التحميؿ عمى قدراتيـ تنمية إلى كالمشرفيف بالرؤساء يدفع الأداء تقييـ فإف ذلؾ

 حتى العماؿ أداء جكانب عف كالحساسة الدقيقة التقديرات كضع عمى مسؤكليف أنيـ يشعركف
 بإمكانية المشرؼ فييا يشعر كبالتالي مستقبلا، العماؿ طرؼ مف طػعف مكضع تككف لا

 عف عجزه حالة في المختصة الجيات أك العماؿ، أماـ مساءلة أك انتقادات إلى تعرضو
 .الملائمة الأحكاـ إصدار

 كسيمة تعد الأداء تقييـ عممية إف :العمال و الرئيس المشرف بين الاتصال ةتنمي .3
 كمناقشة التقييـ عممية لإجراء بعضيـ مع التعامؿ خلاؿ مف بالمرؤكسيف الرؤساء بيف تجمع
 معالجة مف لمعامؿ تسمح التي -عكسية تغذية – المرتدة المعمكمات كتقديـ العمؿ ظركؼ
 أف يشعر عندما المشرفيف رؤسائو اتجاه العامؿ يطمئف ما اككثير . الأداء في ضعفو نقاط

 جكا فإف ككؿ، الإدارة ك الرؤساء طرؼ مف كاىتماـ تقدير مكضع العمؿ في طاقتو ك جيكده
 عمى المشرفيف رؤسائيـ كبيف بينيـ أك العماؿ بيف فيما سكاء يسكد الحسنة العلاقات مف

"  كىك يقكؿ المؤلفيف أحد بأف التنكيو يجب سبؽ لما ككنتيجة ،1التقييـ كعممية العمؿ
AKHEMAKHEME "فإنو لمرقابة يخضع عممو أف ما فرد أك شخص عرؼ إذا: أنو 

 بحسب كىذا التقييـ أك بةلمرقا يخضع لا عممو أف عرؼ إذا عما  مغايرة بطبيعة يتصرؼ
 .2إنساف أك فرد لكؿ الفطرية الطبيعة

 
                                                           

1
 .76 ص ،2000 الأردف    عماف، التكزيع، ك لمنشر صفاء دار البشرية، المكارد إدارة آخركف، ك شحاذة نظمي 

2
 .2005 الجزائر جامعة دكتكراه، مناقشة مف للأستاذ استنتاج مف لمطالبة مقتطؼ ، عمي الله عبد 
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 خطوات وطرق تقييم الأداءسادسا: 

إف تقييـ الأداء ىك عممية يتـ بمكجبيا تقدير جيكد العامميف بشكؿ منصؼ كعادؿ 
ف مكافأتيـ بقدر ما يعممكف كينتجكف كلذلؾ يعتمد تقييـ الأداء عمى عدة خطكات يجب لتكك 

تحديدىا بالإضافة نتطرؽ إلى أىـ الطرؽ التي تككف في تقييـ الأداء منيا الطرؽ الحديثة 
 .1كالتقميدية
 طرق تقييم الأداء -1

يمكف تصنيؼ طرؽ تقييـ الأداء إلى مجمكعتيف أساسيتيف ىما، الطرؽ التقميدية 
 كالطرؽ الحديثة، كفيما يمي شرح لكمتا الطريقتيف:

 .الطرق التقميدية 
تعتمد ىذه الطرؽ في عممية التقييـ عمى الحكـ الشخصي لمرؤساء عمى أداء  -

الحكـ الشخصي أك الإنساني يمعب دكرا في عممية التقييـ، فإنيا كصفت  مرؤكسييـ، كلأف
 2بالطرؽ غير مكضكعية مما يؤدم إلى ظيكر الأخطاء التالية:

خطأ التساىؿ أم أف المقيـ يعطي درجات عالية لكؿ الأفراد دكف اعتبار لمتفاكت  -
 الحقيقي بينيـ أك العكس.

 خطأ النزعة المركزية: أم إعطاء درجات متكسطة لكؿ الأفراد. -

خطأ تعميـ الصفات: يرتكب المقيـ ىذا الخطأ عندما يقكـ بتقييـ جميع الصفات عند  -
 .الفرد بناءا عمى معرفتو الشخصية بصفة كاحدة فقط

نتاجية فمثلا لك كاف الفرد يتعاكف جيدا مع زملائو فقد تقيـ صفات الذكاء كالجدية كالإ
 .بدرجة جيدة أيضا

خطأ التشابو: كىنا يركز المقيـ عمى تقييـ الأفراد بناءا عمى صفات مكجكدة فيو ىك،  -
 فإف كاف جريئا فإنو يركز عمى الجرأة عند الشخص المقيـ

الديف كمستكل التعميـ، أما بالنسبة : أخطاء عائدة إلى المظير الخارجي لمفرد مثؿ -
3فنجد منيا: لأنكاع الطرؽ التقميدية

 

                                                           

1
  .244ص ،2007 ،3ط عماف، لمنشر، كائؿ دار البشرية، المكارد إدارة عمى، حسيف كعمى عباس محمد سييمة  

2
 . 129ص ذكره، سبؽ مرجع بربر، كامؿ  

3
  .248،258ص ذكره سبؽ مرجع عمي، حسف كعمي عباس محمد سييمة  
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طريقة الترتيب البسيط، طريقة المقارنة المزدكجة، طريقة التدرج، طريقة الاختيار  -
 .الإجبارم، طريقة المكاقؼ الحرجة كطريقة المقابمة

 : الطريقة الترتيب البسيط -(1

كتقييـ الأداء كتعتمد عمى ترتيب العامميف بالتسمسؿ  تعد مف أقداـ طرؽ تقييـ الأداء
حيث يضع المقيـ كؿ الفرد عامؿ في ترتيب يبدأ بأحسف أداء إلى أسكء أداء، فكؿ العامميف 
في قسـ ما يعممكف بأف بعض الأفراد العامميف أفضؿ مف البعض الآخر كفقا ليذا الترتيب، 

يؽ كالتكضيح لأفراد العامميف كقد يعاب فييا كمف مزايا ىذه الطريقة شمكليتيا مف حيث التطب
 أنيا عرضة لمتأثير الشخصية.

 : طريقة المقارنة المزدوجة -(2
يقكـ المقيـ كفقا ليذه الطريقة بمقارنة كؿ فرد عامؿ مع جميع الأفراد العامميف 
ع الخاضعيف لمتقييـ أيضا في مجمكعة نفسيا كتككف ىذه المقارنة ثنائية أك زكجية ثـ يتـ جم

ىذه المقارنات ككضع ترتيب تنازلي لمعامميف كفقا ليذه المقارنات المزدكجة مثلا إذا كاف لدينا 
خمسة أفراد عامميف فيتـ تقييـ الفرد الأكؿ )أ( مع الفرد الثاني )ب( لمعرفة مف ىـ الأفراد كما 
 يتـ مقارنة )أ( مع )ج( كمع)د( كمع )ق( لمعرفة أييـ الأفضؿ كفي ىذا المثاؿ يمكف
 1الحصكؿ عمى عشرة قرارات حيث كؿ قرار يأخذ شخصيف فقط كالعلاقة التالية تكضح ذلؾ.

 
 كىذه الطريقة تتميز بصعكبة التطبيؽ عندما يككف حجـ المجمكعة تقييميا كبير.

 :طريقة التدرج( 3
جة معينة كىذه الطريقة تقكـ بكضع تصنيفات للأفراد العامميف يمثؿ كؿ تصنيؼ در 

كتكضع ىذه التصنيفات مف طرؼ المدير أك المقيـ كيقكـ بمقارنة الأفراد كفقا التصنيفات 
. الخ . ..المحددة حيث يكضع كؿ فرد كفقا لدرجة أدائو كيعرؼ أنو مرضي أك غير مرضي

كمف الممكف تعديؿ طريقة التدريج بحيث ىذه الطريقة تعتبر مف أسيؿ كأكثر طرؽ تقييـ 
داما كشيكعا حيث مف السيؿ تطبيقيا كتطكيرىا كتغطي ىذه الطريقة مجمكعة الأداء استخ

مف عناصر المرتبطة بالتقييـ، حيث يتـ استخداـ مقياس متدرج الدرجات لكؿ صفة أك 
عنصر مف عناصر التقييـ كيحدد المقيـ درجة معينة يحصؿ عمييا الفرد بالنسبة لكؿ عنصر 
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  .248ص المرجع، نفس ، 
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فرد التي حصؿ عمييا بالنسبة عناصر التقييـ  مف عناصر التقييـ، كبتجميع درجات كؿ
تستطيع المقارنة بيف الأفراد بالرجكع إلى مجمكع الدرجات النيائية التي حصؿ عمييا كؿ 

 1منيـ.
 ( طريقة الترتيب العام:4

ا تنازليا كفقا للأداء كتمثؿ ىذه الطريقة قياـ الرئيس بترتيب مجمكعة المرؤكسيف ترتيب
. كىذا يعني أف . .كليس بناء عمى مجمكعة الخصائص العامة لمعمؿ أك الصفات الشخصية

الأساس ىنا ىك ملاحظة فعالية العمؿ الكمي لكؿ مرؤكس حيث يعطي تقديرا كاحدا لأداء 
 . ممتاز –جيد  –متكسط  –ضعيؼ  : المرؤكس مثؿ

كعية كاعتمادىا كميا عمى تقدير الشخصي كيعاب عمى ىذه الطريقة أيضا عدـ المكض
2. 

 طريقة المقارنة بين العاممين: (5
رنة أزكاج مف العامميف، حيث يقكـ كىي تشبو الطريقة السابقة كتعرؼ أحيانا بمقا

الرئيس  مقارنة كؿ فرد في المجمكعة مع كؿ فرد مف الأفراد الباقيف، كتناسب ىذه الطريقة 
المجمكعات الصغيرة، حيث تقؿ فعاليتيا كمما زاد عدد أعضاء المجمكعة، لطكؿ الكقت 

 كالذم تستغرقو مف الناحية كلصعكبة المقارنة مف الناحية الأخرل.

الطريقة لا تخدـ أغراضا أخرل، مثؿ أغراض الترقية كالنقؿ كالتدريب لعدـ تكفر  كىذه
أسس المقارنة، كقد يقتصر الغرض مف استخداميا عمى اختيار فعالية سياسات الاختيار 

 كالتعييف.
  الطرق الحديثة في تقييم الأداء 
 طريقة الاختيار الإجباري: (1

التي تصؼ أداء العمؿ، حيث يتـ تكزيع ىذه  كىي طريقة تقكـ عمى عدد مف العبارات
العبارات في مجمكعات عادة ما تككف عبارات ثنائية تعبر عف نكاحي إيجابية أك سمبية تكفر 
المعايير المكضكعية ذات العلاقة المباشرة بالعمؿ، كيختار القائـ بعممية التقييـ مف كؿ 
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 كالطباعػة، كالتكزيػع لمنشػر المسػيرة دار التعميميػة، المؤسسات الإدارة في التنظيمي السمكؾ المجيد، ع كمحمد عبده فاركؽ ،2
  .273،274ص الأردف عماف، ،1ط
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الذم يقكـ بتقييمو، ثـ تقكـ جية أخرل مجمكعة العبارة التي يرم أنيا تنطبؽ عمى أداء الفرد 
 محايدة ليا شفرة سرية خاصة بتقييـ العبارة بعممية التقييـ.

كتمتاز ىذه الطريقة بقمة التحيز مف جانب القائـ بعممية التقييـ، لكنيا تتسـ بصعكبات 
 أىميا:
 صعكبة المحافظة عمى السرية -
 صعكبة تصميـ العبارات المستخدمة كمعايير للأداء -

كيضاؼ إلى ذلؾ عدـ صلاحية ىذه الطريقة في معاكنة المرؤكسيف عمى التغمب عمى 
 نكاحي القصكر في أدائيـ، كتطكير قدراتيـ.

 طريقة الأحداث الحرجة: (2
كتككف مف خلاؿ رصد الأحداث الحرجة، كىي تمؾ الأحداث اليامة الغير متكررة في 

ر سمبيا كمف خلاؿ ضبطيا كتحميميا أداء كؿ فرد قد يككف بعضيا إيجابيا كبعضيا الأخ
تتضح الصكرة العامة عف الأداء الكمي لمفرد، الأساس في ىذه الطريقة ىك تجميع عدد مف 
الكقائع التي تسبب في نجاح أك فشؿ العمؿ كيطمب مف الرئيس المباشر أف يلاحظ أداء 

 1.مميـالمرؤكسيف كيقرر ما إذا كانت أم مف الكقائع تحدث منيـ أثناء أدائيـ لع

كيتـ اكتشاؼ مثؿ ىذه الحكادث الجكىرية مف خلاؿ دراسة سمكؾ الأفراد أثناء العمؿ 
مثؿ ىذه الأحداث المجمعة حسب تكرارىا أك أىميتيا ثـ تعطي أكزاف لكؿ بعد ذلؾ ترتب 

منيا بحيث تككف أساسا لعممية التقدير كفي بعض الأحياف قد تترجـ ىذه الكقائع المسجمة 
إلى خصائص أك سمات معينة مثؿ المقدرة التعميمية الاعتمادية، القدرة عمى العمؿ 

 كالمسؤكلية.
 كة:طريقة التقييم المشتر  (3

تقكـ عمى أساس قياـ كؿ فرد مف أفراد جماعة العمؿ بتقييـ كؿ مف أعضاء الجماعة 
بطريقة الاقتراع السرم كبدكف أم اعتبار لممركز الإدارم، كعمى ذلؾ فإف تقييـ الفرد يتـ 

 بمعرفة زملائو كرؤسائو كمرؤكسيو، كتتميز ىذه الطريقة بالخصائص التالية:

 ف كالزملاء في عممية التقييـ.اشتراؾ الرؤساء كالمرؤكسي -
                                                           

 الحػػادم القػػرف لمنظمػػة تنافسػػية ميػػزة لتحقيػػؽ المػػدخؿ البشػػرية، لممػػكارد الاسػػتراتيجية الإدارة ،المرسػػي محمػػد الػػديف جمػػاؿ ،1
 .425،426 ص ،2006 ،1 ط الجامعية، الدار كالعشركف،
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 اشتراؾ القائميف بعممية التقييـ في اختيار كتحديد الصفات مكضكع التقييـ. -

 .تعرؼ كؿ مشترؾ عمى نتائج عممية التقييـ كالإفادة منيا -
 رقابة المشتركيف في التقييـ عمى الأغراض التي تستعمؿ فييا نتائج التقييـ. -

 طريقة الإدارة بالأهداف: (4

تيتـ جميع الطرؽ السابقة بتقييـ أدائو العامميف في فترات سابقة، أما أسمكب الإدارة 
بالأىداؼ فنتيجة إلى الاىتماـ بأداء المستقبؿ إلى جانب الأداء في الماضي، كيتـ ذلؾ مف 
خلاؿ مشاركة كؿ مف الرئيس كالمرؤكس في تحديد الأىداؼ كالكاجبات التي سيقكـ المرؤكس 

ـ المرؤكس بالتقييـ لنفس عمى ضكء ما أنجزه خلاؿ فترة زمنية معينة كالتعرؼ بتحقيقيا كقيا
عمى نكاحي القصكر ككيفية مكاجيتيا تمييدا للاتفاؽ مع الرئيس عمى برنامج جديد يتضمف 

1أىدافا أخرل ككاجبات محددة لفترة أخرل مقبمة.
 

 : نظريات الأداء الوظيفيسابعا
ىناؾ العديد مف النظريات المفسرة للأداء في التنظيـ كأشيرىا النظريات الكلاسيكية التقميدية 

أكاخر الثلاثينات، كتعتبر  لمتنظيـ الإدارم كقد ظيرت في أكائؿ القرف العشريف كسادت حتى
العديد مف التيارات التي كانت سائدة في تمؾ الفترة تمثمت في سيطرة الآلة نتاج التعامؿ مع 

كمف ىذه النظريات نظرية الإدارة  عمى الإنساف كالثكرة الصناعية كالجك غير الديمقراطية
ثـ جاءت نظرية العلاقات الانسانية  2العممية كنظرية التقسيـ الإدارم كالنظرية البيركقراطية،

التي جاءت مناقضة لسابقاىا كناقدة ليـ ككجيت الأنظار إلى الجاني الانساني لمعامؿ، 
 كيتمت كيؼ يؤثر ذلؾ عمى أدائو، كفيما يمي سيتـ شرح كؿ نظرية عمى حده:

يطمؽ عميو البعض بالأب  (:1115-1556" )الإدارة العممية الفرديريك تايمورنظرية  -1
الركحي للإدارة العممية بدأ مراقب العاؿ الخط الأكؿ في شركة أمريكية لمحديد كالصمب في 
أكاخر القرف التاسع عشر، كتدرج إلى أف أصبح رئيسا لمميندسيف،  كخلاؿ مسيرتو المينية 

يدركف الكثير مف الكقت كالجيد في حركات لا حاجة ليا مما يؤدم لاحظ تايمكر أف العماؿ ي

                                                           

 . 276ص ذكره، سبؽ مرجع التعميمية، ؤسساتالم إدارة في التنظيمي السمكؾ المجيد، عبد كمحمد عبده، فاركؽ ،1
ة في الخدمة الاجتماعية، دار المعرفة الجامعية، الازاريطة، د.ت، ىناء حافظ بدكم ، ادارة كتنظيـ المؤسسات الاجتماعي 2

 64ص 
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إلى إىدار الكقت كبالتالي ضعؼ الإنتاج، كما رأل أف المسؤكليف لا يعرفكف بالضبط معدؿ 
 إنتاج مرؤكسيـ كالعامؿ لا يعرؼ يدقة المطمكب منو كما ككيؼ.
عماؿ حركة بحركة بتطبيؽ ىذه الأسباب دفعت تايمكر إلى دراسة ذلؾ دراسة عممية لأداء الأ

المنيج العممي، كاستغرقت أجاثة سنكات عدة ىدفت إلى تخفيض الكقت كالجيد كالتكاليؼ 
مقابؿ أداء جيد مركزا عمى أساليب العمؿ كأدكاتو مف خلاؿ دراسة الزمف كالحركة أثناء أداء 

صى منفعة العمؿ. لأنو كاف اليدؼ الرئيسي للإدارة تحقيؽ أقصى منفعة ليا كيقابميا أق
 ۔لمعماؿ

كيرل بأف الإدارة العممية ىي المعرفة الصحيحة لما يراد مف العامميف أداؤىـ كالتأكد مف أنيـ 
ؼ کتاب بعنكاف ييعممكف بأحسف الطرؽ كأقميا تكمفة كتكصؿ مف خلاؿ دراستو إلى تال

 "مبادئ الإدارة العممية التي أحدث ضجة كبيرة كمف أىـ ىذه المبادئ ما يمي:
يـ العمؿ كالتخصص: يمح عميو تايمكر كفقا لطبيعة الأعماؿ كالإدارة تخطط كتكجو تقس -

كالعماؿ المنفذيف، كيرل بأف تقسيـ العمؿ يسيؿ مف عممية التدريب كيزيد في الحيرة كالميارة 
 .مما يؤدم إلى كفاءة الإنتاج كما كنكعا

كذلؾ بيدؼ تجنب قاـ تايمكر بدراسة الحركة كالزمف للأعماؿ  قياس العمل ووصفه:
الحركات غير المقيدة مف أجؿ عدـ إىدار الكقت كبالتالي يتـ تحديد حركات الأداء بالتفصيؿ 

 1لمعقاؿ مما يؤدم إلى زيادة الإنتاج في أقؿ كقت ممكف.
ركز تايمكر عمى التحفيز المادم كىك الأجر إذ اعتمد نظاـ الأجر بالقطعة  التحفيز: -

 فالذم ينتج أكثر يأخذ أجر أكبر كأعتير الأجر كحافز مادم المحفز الكحيد لمعماؿ.

 إستعمال المنهج العممي -
تـ الاستفادة مف ىذه النظرية أنيا في اختيار العاؿ كتدريبيـ كفي كؿ جكانب الإدارة كقد 

أشارت إلى استعماؿ المنيج العممي في الإدارة، ك إلى التخصص كتقسيـ العمؿ كىذا أمر 
إيجابي في الإدارة كما أشار إلى تكصيؼ العمؿ ككضع الرجؿ المناسب في المكاف 
ع المناسب، كأشارت إلى التحفيز المادم كىك عنصر ميـ جدا في الإدارة مف أجؿ رف

 الإنتاج.
                                                           

العدد  مريـ ارفيس، الاداء الكظيفي لمعاممية في المنظمة، دراسة نظرية، مجمة التغير الاجتماعي كالعلاقات الاجتماعية، 1
 493 492ص صالسادس، 
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الجنسية مف  یكىك قرقس (:1125-1541نظرية التقسيم الإداري " لهنري فايول ") -2
عائمة بكرجكازية، قدـ تفسيرا جيدا لظاىرة التنظيـ اعتمد فيو عمى مبادئ تفرض الرشد 

 كالعقلانية في العلاقات التنظيمية، كتمت الاستفادة مف ىذه النظرية مف خلاؿ ما يمي:
 -التدرج كالترتيب.  -كحدة التكجيو.  -كحدة الأمر.  -تمثؿ في:  الإدارة: مبادئ -2 - 1

 -المركزية.  - -السمطة كالمسؤكلية.  -خضكع.  المساكاة. -مكافأة الأفراد.  -النظاـ. 
 1ركح التعاكف.  -المبادرة كالابتكار.  -تقسيـ العمؿ.  -الانضباط  -الاستقرار في العمؿ. 

التخطيط  -كظائؼ الإدارة: ص فايكؿ كظائؼ الادارة في خمسة عناصر ىي:  -2-2
 2التنظيـ، التكجيو، التنسيؽ، كالرقابة.

التخطيط: أم رسـ طريؽ العمؿ القريبة كالبعيدة المدل مف خلاؿ القرارات المتخذة مف  -
 ارد المتاحة .أجؿ بمكغ أىداؼ المنظمة انطلاقا مف المك 

التنظيـ: أم تحديد كتصنيؼ كترتيب الأنشطة كالمياـ داخؿ المنظمة بما يخدـ أىداؼ  -
 المنظمة.

التنسيؽ : كىك الربط  -التكجيو : كىك الاتصاؿ بالعامميف كارشادىـ نحك أىداؼ المنظمة.  -
 كالتكفيؽ بيف المياـ لمعامميف بما يخدـ أىداؼ المنظمة.

ابعة أداء العامميف مف فترة لأخرل كمقارنة أدائيـ بالكجو المطمكب مف المراقبة : أم مت -
 أجؿ تدارؾ النقص كتقكيـ الأخطاء

جاءت ىذه النظرية بالعديد مف الأفكار القيمة في الإدارة تمثمت في كظائؼ الإدارة كالمياديف 
 3الأربعة عشر كالى الصفات المطمكبة في العامميف

كىك مف أكبر ركاد عمـ  (:1121-1564نظرية البيروقراطية "لماكس فيبر") -3
 الاجتماع، ككاف اىتمامو بالتنظيات كبيرة الحجـ باعتبارىا كحدات اجتماعية مع أنو لـ يعد

                                                           

، استراتيجية ادارة المكارد البشرية في المؤسسة العمكمية التدريب كالحكافز، دار الابتكار، عماف، منير احمد بف دريدم  1
 62 ، ص2013

ارية كعلاقتيا بالاداء الكظيفي في الاجيزة الامنية، دراسة مسحية عمى شرطة عبد الله عبد الرحماف النمياف، الرقابة الاد 2
 42 ، ص2004حائؿ، رسالة ماجستير، جامعة نايؼ لمعمكـ المنية، الرياض، 

 20، ص 2006، 02النفس الصناعي، ديكاف المطبكعات الامعية، بف عكنكف، طبكفمجة غيات مقدمة في عمـ  3
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ة بكرجكازية بدأ بدراسة الاقتصاد فالتقى بأفكار نفسو ليذا التخصص، كمف أسرة بركتستانتي
 1آدـ سميث كماركس كعمؿ أستاذ السياسة كالاقتصاد.

كعيا تعني قكة المكتب أك سمطة كالبيركقراطية كممة مركبة مف شقيف مكتب كقكة كمجم
المكتب ىذا مف الناحية المغكية، أما مف الناحية الاصطلاحية فتعني التنظيـ الإدارم الضخـ 

 الذم يتسـ بتقسيـ الأعماؿ كيشكؿ ىرمي لتحقيؽ الكفاية الإدارية لإنجاز أىداؼ التنظيـ

ردا عمى الذاتية كالمصالح كجاءت  یقالبيركقراطية لديو تعد العمكد الفقرم لأم تنظيـ اجتماع
الشخصية، كىي تحدد التسمسؿ اليرم الإدارم كنظاـ الحقكؽ كالكاجبات كمبدأ تقسيـ العمؿ 
كآلية العمؿ لكؿ عناصر التنظيـ، كتتميز العلاقات فييا بالرسمية بعيدة عف الاعتبارات 

مو مف خلاؿ نظاـ الشخصية، كيعتمد نظاـ الترقيات كالكفاءات عمى الأقدمية كالكفاءة. كىذا ك
معقد مف المكائح كالنظـ كالسمطة كالإشراؼ فكؿ فرد في المنظمة لو مرکزه المناسب كعممو 
المناسب، كيعتقد فيير بأف تطبيؽ البيركقراطية يؤدم إلى رفع مستكيات الأداء في 

 2التنظيمات
 مما جعمو يطمؽ عمييا "النمكذج المثالي"، كقسـ السمطة في التنظيمات إلى ثلاثة أقساـ

السمطة البطولية أو الكاريزماتية: وتكون أساسا من خلال المواصفات الشخصية  -
 القطرية.

 في التنظيـ الاجتماعي بسبب العادات كالتقاليد.السمطة التقميدية: كتستند إلى مركز الفرد  -
 السمطة القانكنية الرشيدة: كتستند إلى الشكؿ البيركقراطي لمتنظيـ. -

مع أف ىذه النظرية قامت بتركيز سمطة اتخاذ القرار في فئة صغيرة عمى حساب الفئة 
يؤثر كيتأثر بالبيئة الكبرل، كأىممت تأثير المجتمع عمى التنظيـ كبالتالي يعد نظاما مغمقا لا 

 المحيطة، كما أف الالتزاـ بالبيركقراطية يؤدم إلى الجمكد كاعتبار الكسائؿ غايات بدؿ
 الأىداؼ الحقيقية، كما أىممت الجانب الإنساني لمعامؿ، كقضت عمى ركح المبادة كالابتكار.

                                                           

عبد الباسط عبد المعطي ، اتجاىات نزرية في عمـ الاجتماع ، المجمس الكطني لمثقافة كالفنكف كالاداب، الككيت،  1
 90، ص 1981

كتقكيـ، مجمة جامعة دمشؽ، العدد حسيف صديؽ الاتجاىات النظرية التقميدية لدراسة التنظيمات الاجتماعية، عرض  2
 331، ص 2011الثالث، 
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جاؿ الإدارة إلا أنو تـ الاستفادة منيا مف خلاؿ إضافتيا الكثير مف الأفكار القيمة في م
كالتنظيـ حيث جاءت ردا عمى الذاتية كالمصالح الشخصية، كقامت بتحديد التسمسؿ اليرم 
الإدارم كنظاـ الحقكؽ كالكاجبات، كمبدأ تقسيـ العمؿ كآلية العمؿ لكؿ عناصر التنظيـ، 
كتتميز العلاقات فييا بالرسمية بعيدة عف الاعتبارات الشخصية، كيعتمد نظاـ الترقيات 

فاءات عمى الأقدمية كالكفاءة كىذا كمو مف خلاؿ نظاـ معقد مف المكائح كالنظـ كالسمطة كالك
كالإشراؼ فكؿ فرد في المنظمة لو مركزه المناسب كعممو المناسب، كىذا | ما يؤدم إلى رفع 

 مستكيات الأداء في التنظيمات.

د المكجو إلى أتى التق (:1141-1551و")ينظرية العلاقات الإنسانية " لإلتون ما -4
مدارس النظرية التقميدية إلى ظيكر اتجاه جديد في أكاخر العشرينات مف القرف العشريف، 
ييتـ بالعلاقات الإنسانية، كافترضت النظرية أف المنطات كائنات اجتماعية كالعامميف داخميا 

 يسعكف إلى التعاكف كالعيش في علاقات كدية، كأىـ مبادئ ىذه النظرية:
 كائنات اجتماعية.المنظمات  -
شعر الناس بالسعادة كالأىمية مف خلاؿ علاقات كدية كطنية مع الآخريف مما يزيد كفاءة  -

 .الأداء
 التخصص كتقسيـ العمؿ المفرطيف يؤدياف إلى الركتينية مما يفضي إلى السأـ كالممؿ. -
 1علاقات التعاكف كالكد الاجتماعي أىـ مف الرقابة كالحكافر المادية.  -

كجكانب الاستفادة مف ىذه النظرية أنيا كجيت أنظار الإدارييف إلى الجانب الإنساني لمعماؿ 
ـ ككذلؾ ركزت عمى أىمية كضركرة الأخذ بعيف الاعتبار الظركؼ النفسية كالاجتماعية لي

التحفيز المعنكم كالتنظيـ غير الرسمي في المنظمة، ىذه الأفكار التي كانت غائية تماما 
 قبميا، كالتي مف شأنيا رفع الأداء الكظيفي كزيادة الانتاجية.

يتصؼ العصر الحالي ىيمنة التنظيمات كشمكليا في شتى المجالات الحياة، بؿ كتعتبر 
 اس الذم يمبي حاجاتيـ المختمفة.العصب الحيكم لمن

كىي تسعى جاىدة لتحقيؽ أىدافيا التي أنشئت مف أجميا، برفع كفاءىا كفعاليتيا مف خلاؿ 
حسف الإدارة كالتسيير، ىذا الأخير الذم تثبت نجاعتو عف طريؽ تحسيف كتجكيد أداء 

                                                           

، 2007حمد ماىر، التنظيـ الدليؿ العممي لتصميمي اليياكؿ كالممارسات  التنظيمية ، الدار الجامعية ، الابراىيمية ، ا 1
 28ص 
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تمد بشكؿ المنظمة كالتي لا يككف إلا برفع مستكل أداء مكظفييا، فنجاح أم منظمة يع
 .أساسي كجكىرم عمى أداء العاـ
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 خلاصة:

يمكف القكؿ أفّ الأداء ىك سمكؾ يساىـ فيو الفرد في التعبير عف إسياماتو في         
تحقيؽ أىداؼ المنظمة عمى أف يدعّـ ىذا السمكؾ كيعزّز مف قبؿ إدارة المنظمة بما يضمف 

           تدريب.                                                              النّكعية كالجكدة مف خلاؿ ال
إفّ النّظرة التقميدية لمتعامؿ مع أداء المكارد البشرية في المنظمات ينصب عمى تقييـ الأداء 
كدفع المكافأة، كيرجع سبب ذلؾ إلى الأنظمة كالإجراءات التي كانت تعتمد عمى نتائج 

                    ف قابميات الفرد كمياراتو مع أنظمة الحكافز كدفع الأجكر.              التفاعؿ بي

مف خلاؿ ىذه الدّراسة نجد أفّ المنظمات أدركت بعد فترة بأفّ التخطيط كتمكيف الأداء لو 
الأثر  الكبير عمى أداء الفرد، ككذلؾ كضكح الأىداؼ، كمعايير الأداء يجب أف تمقى 

كالتعزيز مف قبؿ المدراء بما يكفؿ زيادة فعالية المنظمة كحاجات العامميف حاجات  المساندة
 مشتركة كمتّسقة مع بعضيا البعض.                                                                  

مف ىذا المنطمؽ نصؿ أيضا إلى أفّ إدارة المكارد البشرية أصبحت تستيدؼ تحسيف نكعية 
 ة العمؿ لمعامميف بما يكفؿ فعالية أدائيـ كرضاىـ.                                         حيا

 
 



 الفصل الرابع

 الدراسة 

 لميدانيةا
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 تمهيد

 بموضوع المتعمقة النظرية يـالمفاى أىـ عمى التعرؼ السابقة الفصوؿ في حاولنا أف بعد
معرفة سوؼ نحاوؿ في الدراسة التطبيقية الى  العامميف أداء الضغوط الاجتماعية و

 .الوظيفي لدى عماؿ بمدية الاغواطالاداء  انعكاسات الضغوط الاجتماعية عمى 
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 اولا: الإجراءات المنهجية لمدراسة 
 . مجالات الدراسة 1

 لدراسة : مجالات ا
أجريت الدراسة بولاية الأغواط و بالضبط في عاصمة الولاية أي المجال المكاني: .1.1

 ببمدية الأغواط.
 _ ىيئات البمدية:

 _ ىيئة المجمس الشعبي البمدي:
يجتمع ىذا المجمس في دورة عادية كؿ ثلاث أشير و في دورة غير عادية اذا 

أعضائو أو مف الوالي أو مف إختصاصات  3 اقتضت الضرورة و ذلؾ تحت أمر رئيسو أو
 ىذه البيئة .

تقوـ باعتداد الميزانية و يتولى تنفيذىا بأمر مف رئيسيا، بدوف نقاط مدرجة في جدوؿ 
الأعماؿ و يمكنو إدراج نقاط جديدة في جدوؿ الأعماؿ الذي يضـ كؿ الأعماؿ التي تخص 

 البمدية.
 _ رئيس المجمس الشعبي البمدي:

ف أعضاء القائمة التي نالت أغمبية المقاعد، و يساعده في عممو نائبا أو يعيف مف بي
 50نواب و ىذا يرجع حسب عدد المنتخبيف كما جاء في المادة  06إلى  02عدة نواب مف 

مف قانوف البمدية ، إف لرئيس المجمس الشعبي البمدي دور ىاما جدا في تسيير مالية البمدية 
ولية و الإضافية إلى جانب الحسابات الإدارية فيو يقوـ بتنفيذ كؿ فيو الذي يعد الميزانية الأ

 قرارات المجمس الشعبي البمدي.
و انطلاقا مف طبيعة الموضوع الذي نحف بصدد دراستو و المتمثؿ في الضغوط 
الاجتماعية و انعكاساتيا عمى الأداء الوظيفي ، فقد اقتضى مف دراسة واقع الظاىرة و 

 ؤشراتيا ،مستعمميف في ذلؾ المنيج المسح الشامؿ.معالجتيا و تشخيص م
 المجال البشري :.1.1

و يقصد بو تحديد مجتمع الدراسة أو مجموعة الأشخاص الذيف سنجري عمييـ 
الدراسة ، و قد حدد المجاؿ البشري لدراستنا حيث إعتمدت الدراسة عمى عماؿ بمدية الأغواط 

 بالاغواط
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 واط بصفة عامة:حيث أف عدد العماؿ في ولاية الأغ
 )الاغواط( 248_موظفيف مرسميف 

منيـ سائقيف و منيـ أعواف النظافة و منيـ عامؿ  218_عماؿ موظفيف متعاقديف 
 ميني مستوى أوؿ و ثاني

 2018/12/31توقؼ توظيؼ العماؿ بداية مف 
 عامؿ  37أما بالنسبة لعدد عماؿ بمدية الأغواط 

 المجال الزمني.1.1
منية المستغرقة في اجراء الدراسة بشقييا النظري والميداني، بحيث ويقصد بو المدة الز 

قمنا بتحديد موضوع الدراسة مع المشرؼ ثـ عرضو عمى المجنة العممية، وبعد الموافقة عمى 
الموضوع قمنا بجمع المادة العممية مف اجؿ اعداد الفصوؿ النظرية وتحديد الاشكالية 

جانفي الى غاية شير جواف، ثـ بعد الانتياء مف  وفرضيات الدراسة، وقد تـ ذلؾ مف شير
الاطار النظري قمنا بصياغة محاور الاستمارة وذلؾ بعد عرضيا لمتحكيـ مف طرؼ بعض 
الاساتذة، وبعد موافقة الاستاذ المشرؼ قمنا بالنزوؿ الى الميداف مف أجؿ الاجابة عمى اسئمة 

عمومات وقد داـ الجانب الميداني  الى الاستمارة وتفريغيا في الجداوؿ مع القياـ بجمع الم
غاية شير جويمية بحيث قمنا بتحميؿ الجداوؿ ووضع النتائج النيائية التي تجيب عمى 

 الفرضيات مع ترتيب المذكرة ووضعيا في شكميا النيائي.
 المنهج :  .1

يعتبػػػر المػػػنيج خطػػػوة رئيسػػػية فػػػي ترتيػػػب و تنظػػػيـ أفكػػػار الباحػػػث ،لموصػػػوؿ إلػػػى نتػػػائج 
 فالمنيج يعرؼ عمى انو " الطريؽ المؤدي الى المعرفة العممية الصحيحة "   منطقية

كمػػػا يعػػػػرؼ عمػػػػى انػػػػو " الطريػػػؽ المتبػػػػع لمكشػػػػؼ عػػػػف ىػػػذه الدراسػػػػة ،بواسػػػػطة اسػػػػتخداـ 
مجموعػػة مػػف القواعػػد ، و التػػػي تػػرتبط أساسػػا بتجميػػع البيانػػػات و تحميميػػا ، حتػػى تسػػاىـ فػػػي 

 1التوصؿ إلى نتائج ممموسة " 
و ىو أيضا " مجموعة مف الأسس و القواعد التي يتبناىا الباحث ،بغرض التوصػؿ إلػى 

 2 .نتائج معينة ، و يعتبر مف أىـ الخطوات المتبعة  في انجاز البحث العممي "

                                                           

 .287ص ،1995 الجزائر، ،ا لمكتبة الأكاديمية، الطبعة الأولى،أساليب توثيؽ البحوث العمميةيادي محمد: محمد ال 1
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و قبػػؿ التطػػرؽ إلػػى المػػنيج المسػػتخدـ ،لا بػػد مػػف الإشػػارة إلػػى أف لكػػؿ مػػنيج شػػروط و 
يا فػػػي متطمبػػػات   و قػػػدرات محػػػدودة فػػػي البحػػػث و التقصػػػي، تفػػػرض عمػػػى الباحػػػث اسػػػتخدام

حػػػالات معينػػػة ،و إف عمميػػػة اختيػػػار الباحػػػث لمػػػنيج بحثػػػو لا تػػػتـ بطريقػػػة اعتباطيػػػة ، و إنمػػػا 
طبيعػػة الموضػػوع الػػذي يعالجػػو و نوعيتػػو  ىػػي التػػي تفػػرض عمػػى الباحػػث تفضػػيؿ مػػنيج عمػػى 

 آخر .
غوط الاجتماعيػػة عمػى الاداء الػػوظيفي ضػو انطلاقػا مػف أننػػا نحػاوؿ التعػػرؼ عمػى اثػػر ال

 اط .ببمدية الاغو 
اسػتخدمت الدراسػة  المػنيج الوصػػفي طريقػة المسػح الشػامؿ وذلػػؾ لمكشػؼ عػف متغيػػرات 
الدراسة المتمثمة في الضغوط الاجتماعية واثرىا عمى الاداء الوظيفي وذلؾ مف خلاؿ التطػرؽ 

 ختمؼ المؤشرات المتعمقة بالضغوط الاجتماعية كالاسرة والاداء الوظيفي .مل
ييػػدؼ الػػى دراسػػة ظػػاىرة ليػػا خصائصػػيا وابعادىػػا فػػي  و المػػنيج الوصػػفي " ىػػو الػػذي

اطػػػار معػػػيف، ويقػػػوـ بتحميميػػػا اسػػػتنادا لمبيانػػػات المجمعػػػة، ثػػػـ محاولػػػة الوصػػػوؿ الػػػى اسػػػبابيا 
والعوامػػؿ التػػي تػػتحكـ فييػػا، وبالتػػالي الوصػػوؿ الػػى نتػػائج قابمػػة لمتعمػػيـ، فمػػنيج الوصػػفي يقػػوـ 

فسػػػيرىا وتحميميػػػا مػػػف اجػػػؿ قيػػػاس ومعرفػػػة عمػػػى جمػػػع البيانػػػات وتصػػػنيفيا وتػػػدوينيا ومحاولػػػة ت
مػػدى تػػأثير العوامػػؿ عمػػى احػػداث الظػػاىرة محػػؿ الدراسػػة، كمػػا ييػػدؼ الػػى اسػػتخلاص النتػػائج 
ومعرفػػػة كيفيػػػة الضػػػبط والػػػتحكـ فػػػي ىػػػذه العوامػػػؿ وايضػػػا امكانيػػػة التنبػػػؤ بسػػػموؾ ظػػػاىرة محػػػؿ 

 3الدراسة في المستقبؿ " 

وطبيعػػػػة الموضػػػػوع فرضػػػػت عمينػػػػا اسػػػػتخداـ ىػػػػذا المػػػػنيج نظػػػػرا لانػػػػو الانسػػػػب لمعالجػػػػة 
 مجريات البحث.

 الإجراءات المنهجية لمدراسة :.1
 أدوات جمع البيانات : .1.1

البحػث ،فيػي تحتػاج إلػى عنايػة كبيػرة تعتبر مرحمة جمع البيانات مرحمة جد حساسة في 
مػػف طػػرؼ الباحػػث ،لاف الاختيػػار الصػػائب و الأمثػػؿ لػػمداة التػػي سػػتعتمد فػػي جمػػع البيانػػات 

                                                                                                                                                                                     

، ديواف المطبوعات الجامعية،الطبعة الثانية، مناىج البحث العممي و طرؽ إعداد البحوثب عبد الكريـ: محمد الغري 2
 .19، ص1999الجزائر، 

، ص ص 1998وث والرسائؿ الجامعية، منشورات الشياب، باتنة، الجزائر، عثماف حسف عثماف، المنيجية في كتابة البح 3
24-29. 
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،سيسػػػػاعد فػػػػػي تسػػػػػييؿ جمػػػػع البيانػػػػػات بػػػػػأكبر قػػػػدر ممكػػػػػف . ليػػػػػذا نجػػػػد أف معظػػػػػـ البػػػػػاحثيف 
 يستخدموف أكثر مف أداة ،و ىذا ىو الشيئ الذي اعتمدناه في دراستنا .

عمى أننا اعتمػدنا عمػى المػنيج الوصػفي ، و الػذي يقتضػي وجػود كميػة كبيػرة مػف علاوة 
البيانػػات حػػوؿ الموضػػوع المػػدروس، مػػف اجػػؿ الوصػػوؿ إلػػى نتػػائج دقيقػػة .و ليػػدا فػػاف طبيعػػة 

 الأدوات المستخدمة تمثمت في: الاستمارة الاستبيانية ،الملاحظة ، المقابمة  .
الدراسة عمى الوثائؽ المتحصؿ عمييا مف طرؼ ادارة اعتمدنا في ىذه  .الوثائق والسجلات:1

البمديػػػة والتػػػي سػػػاعدتنا فػػػي تعريػػػؼ المجػػػاؿ المكػػػاني والبشػػػري لمدراسػػػة، والمتمثػػػؿ فػػػي الييكػػػؿ 
 التنظيمي لمبمدية وبعض الاحصائيات حوؿ العماؿ.

 .الملاحظة البسيطة : 1
نيػػػػا تسػػػػمح لأ ،"تعتبػػػػر الملاحظػػػػة مػػػػف أىػػػػـ الأدوات المسػػػػتخدمة فػػػػي جمػػػػع البيانػػػػات
 4لمباحث بجمع المعمومات و الحقائؽ، مف الحقؿ الطبيعي لمدراسة ".

تطمؽ عمى الملاحظات البسيطة  التي يقوـ بيا الإنساف في حياتو العادية، و ترتبط بالنظر 
تماع لموقؼ محدد دوف المشاركة الفعمية فيو، كملاحظة أداء أشخاص لميمة معينة و الاس

أو عند اجتماع معيف و ما شابو ذلؾ. و ىي ملاحظة عرضية لا تيدؼ إلى الكشؼ عف 
حقائؽ و ىي تأتي دوف ضبط عممي أو اتخاذ إجراءات معينة أو استخداـ أجيزة أو أدوات 

الظاىرة المدروسة و تتضمف صورا مبسطة مف المشاىدة قياس دقيقة لتحديد أبعاد أو سمات 
و الاستماع، و يقوـ الباحث فييا بملاحظة الظواىر و الأحداث كما تحدث تمقائيا في 
ظروفيا الطبيعية دوف إخضاعيا لمضبط العممي، و ىذا النوع مف الملاحظة مفيد في 

ظواىر و الأحداث تمييدا الدراسات الاستطلاعية التي تيدؼ إلى جمع بيانات أولية عف ال
.لدراستيا دراسة متعمقة و مضبوطة في المستقبؿ

5 
وقػػػد قمنػػػا بالملاحظػػػة البسػػػيطة فػػػي مجػػػاؿ الدراسػػػة الميدانيػػػة حػػػوؿ بعػػػض العوامػػػؿ مػػػثلا 

ر الاجيػػػػػزة قيدمػػػػػة او حديثػػػػػة، معاممػػػػػة العمػػػػػاؿ لممػػػػػواطنيف/ انفعػػػػػالات نظافػػػػػة المكػػػػػاف ، تػػػػػوف
 المواطنيف.
 

                                                           

 . 93، ص1999، دار الطميعة،ا لطبعة الأولى، الأسس العممية لمناىج البحث الاجتماعيإحساف محمد حسف:  4

5
 88 ،ص.1999محمد محمد اليادي: أساليب إعداد و توثيؽ البحوث العممية،القاىرة، المكتبة الأكاديمية ، 
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 : غير المقننة .المقابمة1
تعتبػػر المقابمػػة مػػف بػػيف الأدوات المسػػاعدة فػػي جمػػع المعمومػػات و البيانػػات، مػػف الميػػداف 
المتعمػػػؽ بموضػػػوع البحػػػث و تبريرىػػػا، و تصػػػنيفيا و تحميميػػػا عمميػػػا.  بمػػػا يسػػػاعد الباحػػػث 

التوصػؿ إلػى النتػائج النيائيػة، التػي يسػتعمميا فػي الكشػؼ عػف خبايػا الموضػوع محػؿ عمى 
 6الدراسة" .

و ىي التي يقوـ الباحث فييا بفتح المجاؿ أماـ المبحوث لمتحدث ، بكػؿ تمقائيػة عػف الخطػوط 
 7ط العريضة لمموضوع ، دوف أية ضواب

و قػػد اعتمػػدنا فػػي دراسػػتنا عمػػى المقابمػػة غيػػر المقننػػة ، باعتبارىػػا تسػػاعدنا فػػي تحميػػؿ البيانػػات 
التػػػي تحصػػػمنا عمييػػػا مػػػف اسػػػتمارة البحػػػث  وذلػػػؾ  لمكشػػػؼ عػػػف التناقضػػػات بػػػيف المبحػػػوثيف 

د تقابمنػػػا مػػػػع احػػػػد ومسػػػؤولي الادارة، وىػػػػذا حتػػػى يػػػػتـ فيػػػـ ابعػػػػاد الموضػػػوع، وفػػػػي ىػػػذا الصػػػػد
مسػػؤولي الادارة بحيػػث اعاطانػػا لمحػػة حػػوؿ البمديػػة وكيفيػػة سػػيرورة العمػػؿ بالاضػػافة الػػى شػػرح 

 أىـ المياـ التي تقوـ بيا البمدية
 الاستمارة: .4

و تعتبػػر الػػدليؿ أو المرشػػد الػػذي يوجػػو المقابمػػة ، التػػي تقػػع بػػيف الباحػػث و المبحػػوث، بعػػد أف 
اتيا . و يشػخص طبيعػة المعمومػات التػي يطمبيػا الباحػث مػف يرسـ مسػاراتيا و يحػدد موضػوع

 المبحوث، و تحتوي الاستمارة عادة عمى مجموعة مف الأسئمة المفتوحة و المغمقة .
و فػػي ىػػذا الصػػدد نجػػد محػػي الػػديف مختػػار يػػرى أف " أسػػئمة الاسػػتمارة يجػػب أف تصػػاغ مػػف 

ة يعػػػػد مػػػػف المراحػػػػػؿ خػػػػلاؿ مؤشػػػػرات ، مستخمصػػػػة مػػػػف الفرضػػػػػيات. و أف تصػػػػميـ الاسػػػػتمار 
   ."، حتى توصمنا إلى حقائؽ دقيقة المنيجية اليامة ، و التي لا بد مف إيلائيا الأىمية الكافية

تػػػـ الاسػػػتعانة بالاسػػػتمارة كػػػأداة اساسػػػية فػػػي الدراسػػػة بعػػػد اعػػػدادىا قمنػػػا بتحكيميػػػا مػػػف طػػػرؼ 
ض الاسػػئمة التػػي لا تخػػدـ الموضػػوع وزيػػادة اسػػئمة اخػػرى بعػػض الاسػػاتذة مػػف اجػػؿ حػػذؼ بعػػ

تػوفي بػػالغرض، وبعػد اسػػترجاعيا مػف التحكػػيـ تػـ عرضػػيا عمػى المشػػرؼ وبعػد الموافقػػة عمييػػا 
 46وثيقػة مػف الاسػتمارة وتػـ اسػترجاع  50قمنا بتوزيعيا عمى مجتمع الدراسػة حيػث تػـ تقسػيـ 

                                                           

 .104، ص مرجع سابؽإحساف محمد حس:  6

 .105 -104: ص ص المرجع نفسو 7
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اللازمػة لمدراسػة ومنػو مجمػؿ الاسػتمارات استمارة غيػر مسػتوفية لمشػروط  11منيا وجدنا منيا 
 استمارة. 35المدروسة كانت 

 وقد قسمت الاستمارة الى مجموعة مف المحاور :
 ( اسئمة.05المحور الاوؿ : خاص بالبيانات الشخصية وقد تضمف )

المحػػػػور الثػػػػاني: خػػػػاص بالفرضػػػػية الجزيػػػػة الاولػػػػى والتػػػػي جػػػػاءت بعنػػػػواف الوضػػػػعية الاسػػػػرية 
 ( اسئمة .08داء الوظيفي وقد تضمف )وتأثيرىا عمى الا

المحور الثالث: خاص بالفرضػية الجزئيػة الثانيػة والتػي جػاء عنوانيػا العوامػؿ التػي تػؤدي لمحػد 
 ( اسئمة.08مف الاثار السمبية لمضغوط الاجتماعية عمى الاداء الوظيفي وقد تضمف )

 عينة الدراسة :.1.1

اء دراسػػػتو دوف التعػػػرؼ بشػػػكؿ جيػػػد إف الباحػػػث فػػػي مختمػػػؼ المجػػػالات ، لا يمكنػػػو إجػػػر 
عػػف –عمػػى مجتمػػع بحثػػو ، و الػػذي يػػتـ مػػف خلالػػو اعتمػػاد طريقػػة الدراسػػة الكميػػة لمفرداتػػو   

، و ذالػػؾ فػػي المجتمعػػات المتكونػػة مػػف عػػدد محػػدود مػػف المفػػردات،  -طريػػؽ الحصػػر الشػػامؿ
ؼ المسػطرة فبإمكاف الباحث حصر حجميا الكمي و إخضاعيا لمملاحظة العممية، وفقا لمىػدا

 لمبحث .
و اعتمػػاد طريقػػة الدراسػػة الجزئيػػة لتمػػؾ المفػػردات باسػػتخداـ طريقػػة المعينػػة، و ىػػذا فػػي 
المجتمعات البحثية الكبيرة، و التي تصؿ مفرداتيػا أحيانػا إلػى ا لاؼ و الملايػيف، لػدالؾ يمجػا 

نتػائج، الباحث إلػى اختيػار جػزء معػيف مػف مفرداتيػا، و إخضػاعو لمدراسػة قصػد الوصػوؿ إلػى 
يمكػػػػف تعميميػػػػا عمػػػػى مجتمػػػػع البحػػػػث. و لكػػػػف تبعػػػػا لمشػػػػروط العمميػػػػة المعمػػػػوؿ بيػػػػا، و ذالػػػػؾ 
بالحصوؿ عمى عينة ممثمة لمجتمع البحث ككؿ، فاستخداـ أسموب العينة يسػاعد عمػى التقميػؿ 
مػػف التحيػػز  النػػاجـ عػػف عػػدـ الدقػػة فػػي قيػػاس الظػػواىر، حيػػث أف اقتصػػار البحػػث عمػػى عػػدد 

ت، قػػد يمكػػف الباحػػث مػػف اسػػتخداـ طػػرؽ سػػميمة فػػي القيػػاس .فػػي حػػيف قػػد محػػدود مػػف المفػػردا
 يتعذر استخداـ ىذه الطرؽ، إذا اجري البحث بطريقة الحصر الشامؿ .

و العينػػػة ىػػػي " اختيػػػار جػػػزء صػػػغير مػػػف وحػػػدات مجتمػػػع البحػػػث ، اختيػػػارا عشػػػوائيا أو 
و ىػػذا مػػا يشػػير إليػػو بعػػض البػػاحثيف بأسػػموب العػػد العشػػوائي أو قػػد يكػػوف تحكمػػا 8منظمػػا ". 

 فصديا ، فيشكؿ ىذا الجزء المختار مف وحدات مجتمع البحث المادة الأساسية لمدراسة . 
                                                           

 .197ص،  ، الجزائر ، ديواف المطبوعات الجامعيةو الاتصاؿمناىج البحث العممي في عموـ الإعلاـ احمد بف مرسمي:  8
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احث يمجا إلى الطريقة العشػوائية و العينة "تختار بطريقتيف إما عشوائية أو منظمة ، فالب
  لاجتناب التحيز ، خاصة إذا كاف مجتمع البحث كبيرا " .

و نظػػرا لقػػدرتنا عمػػى الػػتحكـ فػػي مفػػردات مجتمػػع البحػػث الخػػاص بدراسػػتنا، فقػػد اعتمػػدنا 
 عمى طريؽ الحصر الشامؿ . 
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 :عرض تحميل نتائج الدراسةثانيا
 بيانات تحميل و تفسير ال .1

 : البيانات الشخصية :  المحور الأول
 : يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس.11جدول رقم 

 %النسبة التكرار المتغير

 51.42% 18 ذكر

 48.57% 17 أنثى

 %100 35 المجموع

يتبػيف مػػف ىػػذا الجػػدوؿ أف نسػػبة أفػراد العينػػة مػػف الإنػػاث تقػػؿ عػف نسػػبة أفػػراد العينػػة مػػف 
مػػف إجمػػالي  % 51.42، وتمثػػؿ الثانيػػة نسػػبة % 48.57در الأولػػى بنسػػبة الػػذكور حيػػث تقػػ

 أفراد العينة.
و ىػػذا راجػػع إلػػى التنػػوع فػػي المػػوظفيف العػػامميف ببمديػػة الاغػػواط، و أف كػػاف عػػدد أفػػراد 

 العينة مف الذكور اكبر مف نسبة الإناث ، إلا أنيا تبقى متقاربة فيما بينيا .  
 العينة. : يبين سن أفراد11جدول رقم 

 %النسبة التكرار الفئات

 %0 0 30اقؿ مف 

 %22.85 08 40إلى  30

 48.57% 17 50إلى  41

 %28.57 10 فاكثر 51

 %100 35 المجموع        

يتبيف مف ىذا الجدوؿ أف مختمؼ الفئات العمرية لأفراد عينة البحث، مػوظفيف فػي بمديػة 
( سػػنة تمثػػؿ أعمػػى نسػػبة مػػف أفػػراد 50-41)   الاغػػواط ، ونلاحػػظ بوضػػوح أف الفئػػة العمريػػة

، وتمثػػػؿ الفئػػػة %28.57فػػػأكثر( سػػػنة بنسػػػبة -51، ثػػػـ تمييػػػا الفئػػػة )%48.57العينػػػة تقػػػدر بػػػػ
 مف أفراد العينة. %22.85( سنة نسبة 40-30العمرية )
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ومف خلاؿ حساب المتوسط الحسابي لمفئات العمرية أعلاه نجد أف متوسط السػف لأفػراد 
سػنة، وىػو مػا يػدؿ  55سػنة ، عمػى اعتبػار أف الفئػة الأخيػرة أقصػاىا  36ريبا بػ العينة يقدر تق

 عمى فتوة العينة.

ىذه النسب يمكف إرجاعيا أساسا إلػى اليػرـ الػديموغرافي لممجتمػع الجزائػري الػذي يتميػز 
 بقاعدة عريضة وقمة ضيقة ) نسبة الشباب مرتفعة (.

 : يبين المستوى التعميمي11جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 %08.57 03 متوسط

 %57.14 20 ثانوي

 %34.28 12 جامعي

 %100 35 المجموع

نلاحػػػظ مػػػػف ىػػػػذا الجػػػػدوؿ أف ىنػػػاؾ تنػػػػوع فػػػػي المسػػػػتوى التعميمػػػي لممػػػػوظفيف فػػػػي بمديػػػػة 
الاغػػواط وأيضػػا تبػػايف فػػي حجميػػـ، حيػػث نلاحػػظ أعمػػى نسػػبة مثمػػت ذوي المسػػتوى الثػػانوي بػػػ 

ذوي المسػػػػػػتوى الجػػػػػامعي، ثػػػػػػـ نسػػػػػػبة  %34.28ة، تمتيػػػػػا نسػػػػػػبة مػػػػػف أفػػػػػػراد العينػػػػػػ 57.14%
 .%08.57المتوسطييف بػ 

أىـ ما يستخمص مف ىذه البيانػات ىػو أف بمديػة الاغػواط و كبػاقي المؤسسػات ، تشػتمؿ 
عمػػػػى مػػػػوظفيف مػػػػف مختمػػػػؼ المسػػػػتويات التعميميػػػػة، و الشػػػػيء الملاحػػػػظ ىػػػػو ارتفػػػػاع الدرجػػػػة 

 لاغواط.التعميمية لأغمب الموظفيف في بمدية ا
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 الحالة العائميةبين ي: 10جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 %08.57 03 اعزب

 %57.14 20 متزوج

 %34.28 12 مطمؽ

 %0 0 ارمؿ

 %100 35 المجموع

نلاحظ مف ىذا الجدوؿ أف ىناؾ تنػوع فػي الحالػة العائميػة  لممػوظفيف فػي بمديػة الاغػواط 
مػف أفػراد  %57.14ظ أعمػى نسػبة مثمػت المتػزوجيف  بػػ وأيضا تبايف في حجميـ، حيػث نلاحػ

 .%08.57الاعزب بػ  مف المطمقيف ، ثـ نسبة %34.28العينة، تمتيا نسبة 
أىـ ما يستخمص مف ىذه البيانػات ىػو أف بمديػة الاغػواط و كبػاقي المؤسسػات ، تشػتمؿ 

ة المتػزوجيف عمى موظفيف مف مختمؼ الفئات الاجتماعية، و الشيء الملاحػظ ىػو ارتفػاع نسػب
 لأغمب الموظفيف في بمدية الاغواط.

 : يبين توزيع أفراد العينة حسب مدة العمل )الأقدمية(.10جدول رقم 
 %النسبة التكرار الفئات

 2,85 1 سنوات 05اقؿ مف 

 28,57 10 سنوات 10الى  05مف 

 28,57 10 سنوات  16إلى  11مف 

 20 7 سنة 22الى  17مف 

 2,85 1 سنة 22اكثر مف 

 %100 35 المجموع

نلاحػػظ مػػف الجػػدوؿ أعػػلاه، أف العينػػة المختػػارة  اشػػتممت عمػػى مختمػػؼ فتػػرات الأقدميػػة، 
 05حيػػث تفاوتػػت مػػدة الأقدميػػة بػػيف المػػوظفيف عمػػى ثػػلاث فئػػات رئيسػػية، حيػػث مثمػػت الفئػػة )

سػػػػنة  ، بػػػػأعمى نسػػػػبة   16الػػػػى  11مػػػػع فئػػػػة )مػػػػف  سػػػػنوات( الفئػػػػة الأولػػػػى 10سػػػػنوات إلػػػػى 
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 17مثمتيػا الفئػة )مػف  %20مف أفػراد العينػة، تمييػا نسػبة متوسػطة نوعػا مػا مثمػت  28.57%
مػف  %2.85سػنة ( نسػبة  22سػنوات واكثػر مػف  05سػنة(، ثػـ مثمػت فئػة )اقػؿ مػف  22إلػى 

 مجمؿ أفراد العينة.  

و ىػػذا راجػػع إلػػى أف معظػػـ المػػوظفيف ببمديػػة الاغػػواط يمثمػػوف فئػػة متوسػػطة السػػف، )كمػػا 
دوؿ الفئػات العمريػة(. و عميػو فػاف اغمػب المػوظفيف لػدييـ مػدة متوسػطة نوعػا ىو مبػيف فػي جػ

 ما مف العمؿ .                     
 : الوضعية الاسرية وتأثيرها عمى الاداء الوظيفي  المحور الثاني

 : هل تسكن وحدك أم مع العائمية.10جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 %88.57 31 مع العائمة

 11.42% 04 يوحد

 100 35 المجموع

سػػكنوف مػػع العائمػػة  حيػػث ينلاحػػظ مػػف ىػػذا الجػػدوؿ ارتفػػاع نسػػبة أفػػراد العينػػة مػػف الػػذيف 
 .%11.42مف أفراد العينة، يمييا الموظفيف الذيف يسكنوف وحدىـ  بنسبة  %88.57مثموا 

المػادي وىذا راجع لعدـ قػدرة الكثيػر مػف المػوظفيف اقتنػاء منػزؿ خػاص بيػـ نظػرا لمعامػؿ 
 الذي يؤثر بشكؿ كبير عمى نمط السكف 

 : هل السكن مؤجر ام ممك لمعائمة ام ممك لك 10جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 62,85%  22 مؤجر

 22,85%  8 ممؾ العائمة

 14,28%  5 ممؾ لي 

 %100 35 المجموع

سػكنوف يالمػوظفيف  مف خلاؿ بيانات الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا ، أف نسػبة اعمػي نسػبة مػف
% سػكنيا ممػؾ 22.85%  فػي حػيف نجػد  نسػبة 62.85في سكنات مػؤجرة ، و مثمػتيـ نسػبة 

 % مف الذيف لدييـ سكف ممؾ ليـ  . 14.28لمعائمة وفي اخر تقدير نسبة 
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و ىذا يرجع إلى ازمة السكنات التي يعاني منيا معظـ سكاف الاغواط فيمجػا الكثيػر الػى 
 ع العائمة  .تأجير السكف أو السكف م

 : هل المسكن واسع  .10جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 42,85% 15 نعـ 

 57,14% 20 لا

 %100 35 المجموع

نلاحػػظ مػػف بيانػػات الجػػدوؿ أف معظػػـ مػػوظفي بمديػػة الاغػػواط يسػػكنوف فػػي بيػػوت ليسػػت 
،  %57.14 سػبة واسعة  ، بػدليؿ أف النسػبة المؤويػة ليػذه الفئػة جػاءت فػي المرتبػة الأولػى بن

 نسبة لمف يسكنوف في مساكف واسعة.%  بال42.85و سجمت الاختصاصات الأخرى نسبة 
ويمكف اف يرجع ىذا الى تدني المستوى الاجري بالنسػبة لعمػاؿ بمديػة الاغػواط حيػث انػو 
 ليس بامكانيتيـ الحصوؿ عمى مساكف واسعة نظرا لكمفتيا العالية التي تفوؽ قدراتيـ المادية . 

 : هل لديك اولاد  .10ل رقم جدو
 %النسبة التكرار المتغير

 91.42% 32 نعـ 

 8.57% 3 لا

 %100 35 المجموع

نلاحظ مف بيانات الجدوؿ أف معظـ موظفي بمدية الاغواط لدييـ اولاد   ، بدليؿ أف 
قية ، بينما النسبة المتب %91.42 النسبة المؤوية ليذه الفئة جاءت في المرتبة الأولى بنسبة 

 %، ليس لدييـ اولاد وىذا لأنيـ عزاب كما ىو مبيف في الحالة الاجتماعية 8.57بنسبة 
اف معظـ موظفي بمدية الاغواط لدييـ اولاد لانيـ الاكثر فئة المتزوجة ولاف الطبيعة 

 لدييـ اولاد .الاجتماعية ليـ بحبوف اف يكوف 
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 : كم عدد الاولاد 11جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 25% 8 03الى  1مف 

 53,12% 17 6الى  4مف 

 21,87% 7   06اكثر مف 

 %100 32 المجموع

مػػف خػػلاؿ بيانػػات الجػػدوؿ أعػػلاه يتبػػيف لنػػا ، أف نسػػبة اعمػػي نسػػبة مػػف المػػوظفيف لػػدييـ 
الػػى  01% مػػف 25%  فػػي حػػيف نجػػد  نسػػبة 53.12، و مثمػػتيـ نسػػبة  06الػػى  4اولاد مػػف 

 اولاد.  06% مف الذيف لدييـ اكثر مف 21.87تقدير نسبة اولاد  وفي اخر  03
فػػي الجػػدوؿ اعػػلاه اف الفئػػة الاكبػػر ىػػي التػػي لػػدىا عػػدد نمحػػظ مػػف نتػػائج البيانػػات المعروضػػة 

ابنػػاء متوسػػط يعنػػي مػػف اربعػػة الػػى سػػتة ابنػػاء ويعػػود ىػػذا الػػى الثقافػػة الاجتماعيػػة السػػائدة فػػي 
 د.المجتمع وىو انجاب عدد لا باس منو للاولا
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 : هل هناك من يعاني من امراض مزمنة في الاسرة 11جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 91.42% 32 نعـ

 8.57% 3 لا

 %100 35 المجموع

يتبيف مف ىذا الجدوؿ أف معظـ العماؿ  في بمديػة الاغػواط لػدييـ مػف يعػاني مػف مػرض 
%    ممػػف لػػيس لػػدييـ امػػراض 08.57سػػبة % ، تمييػػا ن91.42مػػزمف فػػي الاسػػرة  ، بنسػػبة 

 مزمنة في الاسرة 
و الملاحػػظ ىػػو أف ىػػذه النتػػائج متفسػػر بانتشػػار الامػػراض المزمنػػة بػػيف اوسػػاط المجتمػػع 

 نتيجة لمضغوط اليومية التي يتعرض ليا الانساف في بيئتو.  
 : هل لديك اولاد  في سن التمدرس .11جدول رقم 

 %النسبة التكرار المتغير

 91.42% 32 نعـ 

 8.57% 3 لا

 %100 35 المجموع

نلاحػػػػظ مػػػػف بيانػػػػات الجػػػػدوؿ أف معظػػػػـ مػػػػوظفي بمديػػػػة الاغػػػػواط لػػػػدييـ اولاد  فػػػػي سػػػػف 
،  %91.42 التمدرس ، بدليؿ أف النسبة المؤوية ليذه الفئة جاءت فػي المرتبػة الأولػى بنسػبة 

 قد يعود ىذا لصغر سنيـ.%، ليس لدييـ اولاد متمدرسيف و 8.57بينما النسبة المتبقية بنسبة 
مف خلاؿ التحميؿ جدنا اف اكبر نسبة مف الموظفيف لدييـ اولاد في سف التمدرس 

سنة كما كاف مبينا في  50الى  40ويعود ىذا الى متغير الجنس لاف اكبر فئة كانت مف 
الجدوؿ الخاص بمتغير العمر وىو ما يرفض حتما اف الموظفيف الذيف لدييـ اولاد بسف 

 س ىو الغالب مف مجتمع البحث التمدر 
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 : هل اجرك  كافي لاعالة الاسرة 11جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 0% 0 نعـ 

 100% 35 لا

 %100 35 المجموع

نلاحظ مف بيانات الجدوؿ أف كؿ  موظفي بمدية الاغواط اجمعوا باف الاجػر غيػر كػافي 
ع لضػػػػعؼ الاجػػػػر الممنػػػػوح لعمػػػػاؿ بمديػػػػة ، وىػػػػذا راجػػػػ %100لاعالػػػػة الاسػػػػرة وذلػػػػؾ بنسػػػػبة  

 الاغواط 
اجابػت كػؿ مفػردات العينػة اف الاجػر لا يتوافػػؽ ومتطمبػات اعالػة الاسػرة لاف ىػذا الاجػػر 
يعتبػر ضػعيؼ مقارنػة بمتطمبػات الحيػاة الاسػرية التػػي اصػبحت كثيػرة ويعػود ايضػا الػى الغػػلاء 

متطمبػػات عؼ الاجػػر مقارنػػة بالالكبيػػر فػػي المػػواد والمنتجػػات المتداولػػة ممػػا يطػػرح اشػػكالية ضػػ
  اليومية لاعالة الاسرة.

  
 : هل تعاني من بعد المسافة بين العمل والمنزل .10جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 77,14% 27 نعـ 

 22,85% 8 لا

 %100 35 المجموع

مػف   أعمى نسبة مف أفراد العينة ، اجمعوا عمى أنيـ يعػانوفيتبيف مف الجدوؿ أعلاه أف 
% ، ينما مثمت نسبة الػذيف 77.14بعد المسافة بيف العمؿ والمنزؿ و ىذا ما دلت عميو نسبة 

 %  22.85لا بعانوف  مف بعد المسافة بيف العمؿ والمنزؿ  بنسة 
السػػػبب الرئيسػػػي فػػػي تفػػػاوت ىػػػذه النسػػػب راجػػػع إلػػػى أف  نجػػػد اف ومػػػف خػػػلاؿ التحميػػػؿ 

 وعدـ توفير نقؿ خاص بيـ .  الموظفيف يقطنوف في اماكف بعيدة عف العمؿ
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: العواموول التووي تووؤدي لمحوود موون الاثووار السوومبية لمضووىوط الاجتماعيووة عمووى  المحووور الثالووث
 الاداء الوظيفي 
 : هل الاجهزة والوسائل متوفرة في اطار عممك  .10جدول رقم 

 %النسبة التكرار المتغير

 22,85% 8 نعـ

 77,14% 27 لا

 %100 35 المجموع

مف ىذا الجدوؿ أف نسبة كبيرة مف أفراد العينة عمى لنو لا  يوجد الاجيزة ووسػائؿ يتبيف 
% أفػػراد 22.85، بينمػػا مثمػػت نسػػبة  %77.14  متػػوفرة فػػي اطػػار عممػػؾ  أعمػػى نسػػبة بمغػػت

 العينة الذيف قاؿ أنيا متوفرة 
ظػؼ وقد يعود ذلؾ الى طبيعة الوظيفة التي يعمؿ بيا او المصمحة التػي ينتمػي ليػا المو 

 فيناؾ مصالح تتوفر عمى اجيزة ووسائؿ العمؿ واخرى لا .
 . : هل الخدامات الاجتماعية كافية في مجال عممك 10جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 25,71% 9 كافية 

 74,28% 26 غير كافية 

 %100 35 المجموع

تػػرى أف  %74.28 نلاحػػظ مػػف ىػػذا الجػػدوؿة أف نسػػبة كبيػػرة مػػف أفػػراد العينػػة، وتقػػدر بػػػ
مػػف أفػػراد  % 25.71الخػػدمات الاجتماعيػػة فػػي مجػػاؿ العمػػؿ غيػػر كافيػػة ، بينمػػا  تػػر نسػػبة 

العينة أنيا كافيػة ممػا يفسػر نقػص فػي الخػدمات الاجتماعيػة عمػى مسػتوى بمديػة الاغػواط وىػو 
 ما يؤثر بالشكؿ الكبير عمى الاداء الوظيفي ليـ.
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 ترقية : هل هناك عدالة في اطار ال10جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 22,85% 8 نعـ

 77,14% 27 لا

 %100 35 المجموع

يتبيف مف ىذا الجدوؿ أف نسبة كبيرة مف أفراد العينة عمى لنو لا  يوجد عدالة فػي اطػار 
% أفػراد العينػة الػذيف ىنػاؾ  22.85، بينمػا مثمػت نسػبة  %77.14الترقية أعمى نسبة بمغػت  

رقيػػػة، اف عػػػدـ تػػػوفير عدالػػػة فػػػي اطػػػار الترقيػػػة يػػػؤثر بالسػػػمب عمػػػى اداء عدالػػػة فػػػي اطػػػار الت
الموظؼ مما يخمؽ لو شعور بػالظمـ خصوصػا اذا كانػت الترقيػة تقػوـ عمػى اسػاس المحسػوبية 

 لا عمى اساس الكفاءة والاداء.
 : هل هناك تحفيزات في العمل  10جدول رقم 

 %النسبة التكرار المتغير

 28,57% 10 نعـ 

 71.42% 25 لا 

 %100 35 المجموع

مف أفراد العينة  لا يحصموف عمى تحفيزات فػي  %71.42نلاحظ مف الجدوؿ أف نسبة 
 .يروف اف ىناؾ تحفيزات  %28.57 العمؿ ونسبة

وما نستنتجو اف بمديػة الاغػواط تعػاني مػف ضػعؼ فػي نظػاـ التحفيػز الػذي لػو دور كبيػر 
 في زيادة الاداء الوظيفي 
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 نوع الحوافز ما هي : 10 جدول رقم
 %النسبة التكرار المتغير

 10% 1 مادية 

 20% 2 معنوية 

 70% 7 الاثنيف معا 

 %100 10 المجموع

يتضح مف ىذا الجػدوؿ أف نسػبة كبيػرة مػف أفػراد العينػة قػالوا بػاف الحػوافز الممنوحػة ىػي 
مثمػػت الفئػػة  %20% ، بينمػػا نسػػبة 70ماديػػة ومعنويػػة معػػا  ليػػذه الفئػػة كانػػت الأعمػػى بنسػػبة 

 مثمت الحوافز المادية   . %10التي قالت بأنيا معنوية ، في حيف نسبة 
وبػذلؾ فالبيانػات تتػرجـ كيفيػة تقػديـ الحػوافز بالنسػبة لمعمػاؿ مػف قبػؿ بمديػة الاغػواط ففػػي 
كثيػػر مػػف الاحيػػاف تكػػوف ماديػػة ومعنويػػة معػػا ونػػادرا مػػا تكػػوف ماديػػة ممػػا يػػؤثر سػػمبا عمػػى اداء 

 مدية الاغواط  .الموظفيف في ب
 :  هل هذه التحفيزات كافية او غير كافية  .11جدول رقم

 %النسبة التكرار المتغير

 %20 02 كافية

 %80 08 غير كافية  

 %100 10 المجموع

مػف أفػراد العينػة تػرى بػاف الحػوافز  %80نلاحظ مف ىذا الجػدوؿ أف نسػبة عاليػة تقػدر بػػ
% مػػف أفػػراد العينػػة التػػي تػػرى بػػاف  20ط ، تمييػػا نسػػبة المقدمػػة. غيػػر كافيػػة  فػػي بمديػػة الاغػػوا

 .الحوافز كافية 
رضػػػا المػػػوظفيف عػػػف الحػػػوافز المقدمػػػة مػػػف قبػػػؿ بمديػػػة الاغػػػواط وعػػػدـ  ـممػػػا يظيػػػر عػػػد

 الرضا ىذا يؤثر سمبا عمى الاداء الوظيفي
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 : هل مكان العمل يخضع لشروط النظافة 11جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 28,57% 10 نعـ 

 71.42% 25 لا 

 %100 35 المجموع

مػػػف أفػػػراد يػػػروف أف مكػػػاف العمػػػؿ لا  يخضػػػع  %71.42نلاحػػػظ مػػػف الجػػػدوؿ أف نسػػػبة 
 .يروف انو يخضع لشروط النظافة %28.57لشروط النظافة ونسبة 

ديػػة لا تيػػتـ بشػػكؿ كبيػػر بشػػروط لميدانيػػة لبمديػػة الاغػػواط أف البموالملاحػػظ مػػف الزيػػارة ا 
جدنا بعض العمؿ ىـ مف يقوموف بتنظيؼ مكاتبيـ وىذا راجع لنقص عماؿ النظافػة النظافة فو 

 في بمدية الاغواط او عدـ اتقانيـ عمميـ.
 : هل هناك مساواة بين العمل في اطار العمل 11جدول رقم 

 %النسبة التكرار المتغير

 20% 07 نعـ 

 80% 28 لا 

 %100 35 المجموع

مف أفػراد يػروف أف لا يتوجػد مسػاواة بػيف العمػاؿ فػي  %80نلاحظ مف الجدوؿ أف نسبة 
 .ترى اف ىناؾ مساواة   %20اطار العمؿ بينتما مثمت نسبة  

ظيفي حيػث لاحظنػا ية العامػؿ ممػا يقمػؿ مػف ادائػو الػو اف غياب المساواة يؤثر عمى نفس 
مكػػف تػػذمرا كبيػػرا مػػف طػػرؼ العمػػاؿ بسػػبب عػػدـ المسػػاواه بػػيف العمػػاؿ فػػي اطػػار العمػػؿ وىػػذا ي

ارجاعو الى اف المحسوبية والاعتبػارات الاخػرى تمعػب دورا كبيػرا فػي المسػاواة بػيف العمػاؿ فػي 
 بمدية الاغواط..
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 : هل هناك رقابة في العمل  .11جدول رقم 
 %النسبة التكرار المتغير

 34,28% 12 دائما 

 48,57% 17 احيانا 

 17,14% 6 ابدا 

 %100 35 المجموع

نصفا مػف أفػراد العينػة الػذيف اقػروا بػأف ىنػا فػي بعػض الاحيػاف رقابػة فػي ىنا نلاحظ أف 
، فػػػػػي حػػػػػيف بمغػػػػػت نسػػػػػبة الػػػػػذيف يػػػػػروف دائمػػػػػا توجػػػػػد رقابػػػػػة بنسػػػػػبة   %48.57العمػػػػػؿ  بنسػػػػػبة 

تػرى أنػو لا وجػود  %17.14، بينما نلاحػظ أف نسػبة ضػئيمة مػف المبحػوثيف تقػدر  34.28%
 .لمراقابة عمى مستوى البمدية في العمؿ

 ما يعبر عف وجود رقابة واف كانت احيانا الا انيا موجودة  وىو 
: هل تعمل المؤسسة عمى فرض تطبيق العقوبات لمن يخوال  القوانون 10جدول رقم 
 الداخمي لممؤسسة

 %النسبة التكرار المتغير

 45,71% 16 احيانا 

 51,42% 18 دائما 

 2,85% 1 ابدا 

 %100 35 المجموع

أفراد العينػة الػذيف اقػروا بػأف ىنػا فػي يػتـ دائمػا تطبيػؽ عقوبػات  ىنا نلاحظ أف نصفا مف
، فػػي حػػيف بمغػػت نسػػبة %51.42 فػػي حالػػة مخالفػػة القػػانوف الػػداخمي لممؤسسػػة وذلػػؾ  بنسػػبة

الػػػػذيف يػػػػروف احيانػػػػا  توجػػػػد عقوبػػػػات فػػػػي حالػػػػة مخالفػػػػة القػػػػانوف الػػػػداخمي لممؤسسػػػػة  بنسػػػػبة   
تػػرى أنػػو لا وجػػود  %2.85بحػػوثيف تقػػدر ، بينمػػا نلاحػػظ أف نسػػبة ضػػئيمة مػػف الم 45.71%

 .لمعقوبات في حالة مخالفة القانوف الداخمي لممؤسسة
 .ونستنتج مف النتائج اف المؤسسة تشدد في تطبيؽ العقوبات في حالة مخالفة القوانيف  
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 .مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضيات1
 مناقشة البيانات الشخصية 

فيمػػػػا يتعمػػػػؽ بػػػػالجنس وجػػػػدنا التنػػػػوع فػػػػي  دنامػػػػف خػػػػلاؿ تحميػػػػؿ البيانػػػػات الشخصػػػػية وجػػػػ
المػػوظفيف العػػامميف ببمديػػة الاغػػواط، و أف كػػاف عػػدد أفػػراد العينػػة مػػف الػػذكور اكبػػر مػػف نسػػبة 

 الإناث ، إلا أنيا تبقى متقاربة فيما بينيا .  

كما  أف مختمػؼ الفئػات العمريػة لأفػراد عينػة البحػث، مػوظفيف فػي بمديػة الاغػواط ،وجنػا 
كف إرجاعيا أساسا إلى اليرـ الػديموغرافي لممجتمػع الجزائػري الػذي يتميػز بقاعػدة اف النسب يم

 عريضة وقمة ضيقة ) نسبة الشباب مرتفعة (.
ووجدنا  ىناؾ تنوع في المستوى التعميمي لمموظفيف فػي بمديػة الاغػواط وأيضػا تبػايف فػي 

المؤسسػػػات ،  حجميـ،أىػػػـ مػػػا يسػػػتخمص مػػػف ىػػػذه البيانػػػات ىػػػو أف بمديػػػة الاغػػػواط و كبػػػاقي
تشتمؿ عمى موظفيف مف مختمؼ المستويات التعميميػة، و الشػيء الملاحػظ ىػو ارتفػاع الدرجػة 

 التعميمية لأغمب الموظفيف في بمدية الاغواط.
 أف ىناؾ تنوع في الحالة العائمية  لمموظفيف في بمدية الاغواط وأيضا تبايف في حجميـ، كما 

بمديػة الاغػواط و كبػاقي المؤسسػات ، تشػتمؿ  أىـ ما يستخمص مف ىذه البيانػات ىػو أف
عمى موظفيف مف مختمؼ الفئات الاجتماعية، و الشيء الملاحػظ ىػو ارتفػاع نسػبة المتػزوجيف 

 لأغمب الموظفيف في بمدية الاغواط.
كمػػػا  أف العينػػػة المختػػػارة  اشػػػتممت عمػػػى مختمػػػؼ فتػػػرات الأقدميػػػة، حيػػػث تفاوتػػػت مػػػدة 

فئػات رئيسػية و ىػذا راجػع إلػى أف معظػـ المػوظفيف ببمديػة  الأقدمية بيف المػوظفيف عمػى ثػلاث
الاغواط يمثموف فئػة متوسػطة السػف، )كمػا ىػو مبػيف فػي جػدوؿ الفئػات العمريػة(. و عميػو فػاف 

 اغمب الموظفيف لدييـ مدة متوسطة نوعا ما مف العمؿ .                     
 الوضعية الاسرية وتأثيرها عمى الاداء الوظيفيمناقشة 
جػػدنا  ارتفػػاع نسػػبة أفػػراد العينػػة مػػف الػػذيف يسػػكنوف مػػع العائمػػة  وىػػذا راجػػع لعػػدـ قػػدرة و 

الكثير مف الموظفيف اقتناء منزؿ خاص بيـ نظرا لمعامؿ المادي الذي يػؤثر بشػكؿ كبيػر عمػى 
 نمط السكف 
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مف خلاؿ طرح السؤاؿ ىؿ السكف مؤجر اـ ممؾ لمعائمة اـ ممؾ لؾ وجدنا  أف اعمي 
وظفيف يسكنوف في سكنات مؤجرة ، و ىذا يرجع إلى ازمة السكنات التي يعاني نسبة مف الم

 منيا معظـ سكاف الاغواط فيمجا الكثير الى تأجير السكف أو السكف مع العائمة  .
أف معظـ موظفي بمدية الاغواط يسكنوف في اما فيما يخص  ىؿ المسكف واسع  وجدنا 
تدني المستوى الاجري بالنسبة لعماؿ بمدية بيوت ليست واسعة ويمكف اف يرجع ىذا الى 

الاغواط حيث انو ليس بامكانيتيـ الحصوؿ عمى مساكف واسعة نظرا لكمفتيا العالية التي 
 تفوؽ قدراتيـ المادية . 

معظـ موظفي بمدية الاغواط لدييـ اولاد لانيـ الاكثر فئة المتزوجة ولاف كما وجدنا أف  
  ف يكوف لدييـ اولاد .الطبيعة الاجتماعية ليـ بحبوف ا

الى  4تبيف لنا ، أف نسبة اعمي نسبة مف الموظفيف لدييـ اولاد مف أما فيما يخص اعمارىـ  
، ويعود ىذا الى الثقافة الاجتماعية السائدة في المجتمع وىو انجاب عدد لا باس منو  06

 للاولاد.
مػػرض مػػزمف فػػي كمػػا وجػػدنا  معظػػـ العمػػاؿ  فػػي بمديػػة الاغػػواط لػػدييـ مػػف يعػػاني مػػف 

الاسػػػػرة  ، و الملاحػػػػظ ىػػػػو أف ىػػػػذه النتػػػػائج متفسػػػػر بانتشػػػػار الامػػػػراض المزمنػػػػة بػػػػيف اوسػػػػاط 
 المجتمع نتيجة لمضغوط اليومية التي يتعرض ليا الانساف في بيئتو.  

ويعػود ىػذا كما تبيف  أف معظػـ مػوظفي بمديػة الاغػواط لػدييـ اولاد  فػي سػف التمػدرس ، 
سػػػنة كمػػػا كػػػاف مبينػػػا فػػػي الجػػػدوؿ  50الػػػى  40فئػػػة كانػػػت مػػػف الػػػى متغيػػػر الجػػػنس لاف اكبػػػر 

الخاص بمتغير العمر وىو ما يرفض حتما اف الموظفيف الػذيف لػدييـ اولاد بسػف التمػدرس ىػو 
 الغالب مف مجتمع البحث 

كمػػا  اجابػػت كػػؿ مفػػردات العينػػة اف الاجػػر لا يتوافػػؽ ومتطمبػػات اعالػػة الاسػػرة لاف ىػػذا 
متطمبػات الحيػػاة الاسػػرية التػػي اصػبحت كثيػػرة ويعػػود ايضػػا الػػى الاجػر يعتبػػر ضػػعيؼ مقارنػػة ب

الغػػػػلاء الكبيػػػػر فػػػػي المػػػػواد والمنتجػػػػات المتداولػػػػة ممػػػػا يطػػػػرح اشػػػػكالية ضػػػػعؼ الاجػػػػر مقارنػػػػة 
 بالمتطمبات اليومية لاعالة الاسرة. 

أعمى نسبة مف أفراد العينػة ، اجمعػوا عمػى أنيػـ يعػانوف  مػف بعػد المسػافة كما تبيف  أف 
ونجػد اف  السػبب الرئيسػي فػي تفػاوت ىػذه النسػب راجػع إلػى أف المػوظفيف ؿ والمنزؿ بيف العم

 يقطنوف في اماكف بعيدة عف العمؿ وعدـ توفير نقؿ خاص بيـ . 
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العواموول التووي تووؤدي لمحوود موون الاثووار السوومبية لمضووىوط الاجتماعيووة عمووى الاداء  مناقشووة 
 الوظيفي 

لنػػو لا  يوجػػد الاجيػػزة ووسػػائؿ متػػوفرة فػػي  وجػػدنا أف نسػػبة كبيػػرة مػػف أفػػراد العينػػة عمػػى
اطار عمميـ  وقد يعود ذلؾ الى طبيعػة الوظيفػة التػي يعمػؿ بيػا او المصػمحة التػي ينتمػي ليػا 

 الموظؼ فيناؾ مصالح تتوفر عمى اجيزة ووسائؿ العمؿ واخرى لا .
 كمػػا  أف نسػػبة كبيػػرة مػػف أفػػراد العينػػة، تػػرى أف الخػػدمات الاجتماعيػػة فػػي مجػػاؿ العمػػؿ
غيػػر كافيػػة ، ممػػا يفسػػر نقػػص فػػي الخػػدمات الاجتماعيػػة عمػػى مسػػتوى بمديػػة الاغػػواط وىػػو مػػا 

 يؤثر بالشكؿ الكبير عمى الاداء الوظيفي ليـ.
يتبيف مف ىذا الدراسة الميدانية أف نسبة كبيرة مف أفػراد العينػة عمػى أنػو لا  يوجػد عدالػة 

يػػة يػػؤثر بالسػػمب عمػػى اداء الموظػػؼ فػػي اطػػار الترقيػػة ، اف عػػدـ تػػوفير عدالػػة فػػي اطػػار الترق
ممػا يخمػػؽ لػػو شػػعور بػػالظمـ خصوصػػا اذا كانػػت الترقيػػة تقػػوـ عمػػى اسػػاس المحسػػوبية لا عمػػى 

 اساس الكفاءة والاداء.
كمػػػػا اف أفػػػػراد العينػػػػة  لا يحصػػػػموف عمػػػػى تحفيػػػػزات فػػػػي العمػػػػؿ ومػػػػا نسػػػػتنتجو اف بمديػػػػة 

 ر في زيادة الاداء الوظيفي الاغواط تعاني مف ضعؼ في نظاـ التحفيز الذي لو دور كبي
يتضح مف ىذا الدراسة  أف نسبة كبيرة مف أفػراد العينػة قػالوا بػاف الحػوافز الممنوحػة ىػي 
مادية ومعنوية معا  ليذه الفئة، وبذلؾ فالبيانات تترجـ كيفية تقديـ الحوافز بالنسبة لمعماؿ مػف 

معا ونػادرا مػا تكػوف ماديػة ممػا قبؿ بمدية الاغواط ففي كثير مف الاحياف تكوف مادية ومعنوية 
 يؤثر سمبا عمى اداء الموظفيف في بمدية الاغواط  .

كما وجػدنا  أف نسػبة عاليػة مػف أفػراد العينػة تػرى بػاف الحػوافز المقدمػة. غيػر كافيػة  فػي 
بمدية الاغواط ، مما يظير عػدـ رضػا المػوظفيف عػف الحػوافز المقدمػة مػف قبػؿ بمديػة الاغػواط 

 ثر سمبا عمى الاداء الوظيفيوعدـ الرضا ىذا يؤ 
واجابت نسبة كبيرة  أفراد يػروف أف مكػاف العمػؿ لا  يخضػع لشػروط النظافػة  والملاحػظ 
مػػػف الزيػػػارة الميدانيػػػة لبمديػػػة الاغػػػواط أف البمديػػػة لا تيػػػتـ بشػػػكؿ كبيػػػر بشػػػروط النظافػػػة فوجػػػدنا 

فػػي بمديػػػة بعػػض العمػػؿ ىػػـ مػػف يقومػػوف بتنظيػػؼ مكػػاتبيـ وىػػذا راجػػع لػػنقص عمػػاؿ النظافػػة 
 الاغواط او عدـ اتقانيـ عمميـ.
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كما اقر معظـ  أفراد يروف أف لا يتوجد مساواة بيف العماؿ في اطار العمؿ بينتمػا حيػث 
اف غياب المسػاواة يػؤثر عمػى نفسػية العامػؿ ممػا يقمػؿ مػف ادائػو الػوظيفي حيػث لاحظنػا تػذمرا 

ر العمػؿ وىػذا يمكػف ارجاعػو كبيرا مف طرؼ العماؿ بسػبب عػدـ المسػاواه بػيف العمػاؿ فػي اطػا
الػػى اف المحسػػوبية والاعتبػػارات الاخػػرى تمعػػب دورا كبيػػرا فػػي المسػػاواة بػػيف العمػػاؿ فػػي بمديػػة 

 الاغواط..
ىنا نلاحظ أف نصفا مػف أفػراد العينػة الػذيف اقػروا بػأف ىنػا فػي بعػض الاحيػاف رقابػة فػي 

 وجودة العمؿ  وىو ما يعبر عف وجود رقابة واف كانت احيانا الا انيا م
ىنا نلاحظ أف نصفا مف أفراد العينػة الػذيف اقػروا بػأف ىنػا فػي يػتـ دائمػا تطبيػؽ عقوبػات 
في حالة مخالفة القانوف الداخمي لممؤسسة ونستنتج مػف النتػائج اف المؤسسػة تشػدد فػي تطبيػؽ 

 العقوبات في حالة مخالفة القوانيف .
عمقػػػة بالعامػػػؿ ومحيطػػػو ومػػػا يمكػػػف استخلاصػػػو اف لمظػػػروؼ الاجتماعيػػػة سػػػواء كانػػػت مت

الاسري او بما يحيط بو مف ظروؼ عمؿ تثر بشكؿ كبير عمػى مسػتوى الاداء الػوظيفي فكممػا 
 كانت الظروؼ الاجتماعية جيدة زادت نسبة الاداء والعكس صحيح.
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 في الكامنة والمتغيرات العوامل من العديد تفاعل محصمة الاجتماعية  ضغوطال تعتبر

 تجاىيا فعمو ردود وتظير بيا، يتأثر و فيو فتؤثر الفرد بيا يحتك التي لفرد الاجتماعية ا بيئة

 من الفرد يحممو ما بين الفجوة اتساع عند حدتيا تزيد جسمية، أو نفسية استجابات شكل عمى

 الاجتماعية الضغوط تؤثر ومسؤوليات، واجبات من وظيفتو تتطمبو ما وبين ميارات معارف،

 إلى بالعاممين يدفع الضغوط من معين مستوى وجود بأن يرى من فيناك الوظيفي، الأداء عمى

 يرى حين في الذات، تحقيق من المستويات أعمى وتحقيق الأداء وتحسين المثمر العمل

 ومستوى الوظيفي الرضا مستوى انخفاض خلال من تظير سمبية آثارىا ليا بأن الآخر البعض

 بين سواء العمل أماكن في الصراعات كثرة والغيابات، كاويالش معدلات ارتفاع الإنتاجية،

 غير السموكيات من وغيرىا الفساد كالتسيب، المكتبية الأمراض تفشي ، الرؤساء أو الزملاء

 .السوية

 : أن نستنتج عرضو تم ما خلال ومن

 آثار في حصرىا يصعب والتي الايجابية آثارىا تجاوزت السمبية الضغوط الاجتماعية آثار

 . لمقياس القابمة الجوانب تتعدى كونيا محددة

 . واحد وقت وفي معا الآثار ىذه لكل يتعرض لا أو /يتعرض قد الفرد أن

 فرد من تتباين التي الفردية لمفروق تبعا سمبا أو إيجابا إما الفرد عمى جتماعيةالا ضغوطال تؤثر

 من بد لا لو تيديدا أو ياتحد الفرد يعتبرىا قد مخاطر أو فرصا الضغوط ىذه تحمل لآخر،

 . تجاوزه

 يستطيع وسيمة فيو محددة، أىداف تحقيق لأجل العامل يبذلو الذي الجيد حصيمة الأداء يمثل

 . وفعالية بكفاءة وظيفتو متطمبات إشباع خلاليا من الفرد

 خلال من عميو تأثيرىا تمارس التي الاجتماعية ضغوطال أىميا من عوامل بعدة الأداء يتأثر

 الخ،.. لراتبا ،الحياة المعيشية  نمط ،د الابناء عد ،الحالة الاجتماعية ك ومصادر شراتمؤ 

 التنظيمية، الصراعات كثرة خلال من الظيور في المؤشرات ليذه الاستجابة فعل ردود فتبدأ

 ...الوظيفة عن الرضا معدلات انخفاض التنظيمي، والتطوير التغيير سبل مقاومة

 : التأثير هذا لمعالجة ونقترح

 ىناك أم الفرد؟، المنظمة؟، السبب ىل الضغوط لنشأة الفعمية الأسباب في والتحري البحث

 .أمكن إن بيا التحكم أو تقميميا عمى العمل لأجل وذلك أخرى؟ عوامل



 :خاتمةال
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 الاستجابة في المرونة خمق لأجل وذلك الضاغطة، المواقف عمى الكفاءات وتطوير تدريب

 . المؤىمة البشرية الكوادر استقطاب عمى عملال كذلك المستجدة، لمظروف

 العمل تشجيع مع ،الاداء  المنخفض لتجنب الجديد لمعامل خاصة الوظيفة متطمبات توضيح

 لمعمال المادية العمل ظروف تحسين قدراتيم وفي فييم والثقة العمال بين الجماعي

 . موضوعية أسس إلى يستند لمترقية عادل نظام بناء ضرورة

 .العمال لدى الحماس و الدافعية خمق شأنو من الذي التعويضات و لمحوافز فعال ظامن إيجاد

معالجة الضغوط  سيولة لضمان المختمفة العاممين والقيادات  بين الاتصال قنوات فتح
 بالانتماء الشعور فييم ينمي ما العمال طرف من والمشاركة الحوار باب فتحو  ،الاجتماعية 

 .الوظيفي

 افاق البحث 

 جد مواضيع باعتبارىا الباحثين قبل من المواضيع ىذه مثل دراسة في التوسع يتم أن ارجو ن

 أخرى بمتغيرات الاجتماعية  ضغوطال ربط يمكن كما البشري، بالمورد أساسا تتعمق حساسة

ات الالتزام ،ريفي(–، الانتماء الاجتماعي )حضري المستوى الاجتماعي  ،مؤىل العممي كال
 ....ير ذلك من المتغيرات الاجتماعية الاسرية الى غ
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 ية والاجتماعيةكمية العموم الانسان

 قسم عمم الاجتماع
 
 
 
 

   تنظيم وعمل تخصص : عمم الاجتماع 
 
 

 إستمـارة :
 
 
 
 
 
 
 

، تستخدم كإحدى  الوظيفي الاداء عمى رهاواث الاجتماعية الضغوطبين أيديكم استمارة مقابمة  :1ملاحظة 
عمم الاجتماع تنظيم تخصص :   شهادة ماسترأدوات البحث العممي في إطار إنجاز رسالة تخرج لنيل 

نرجو منكم الإجابة عمى الأسئمة بكل موضوعية ونتعهد بالمحافظة عمى سرية المعمومات وعدم   وعمل 
 استعمالها إلا لغرض بحث عممي.

 ( في الخانة المناسبة للإجابة.Xع علامة )ض :2ملاحظة 
 

                                             إشراف الدكتور         ين تالطالبإعداد    

 رداف لقمان -                           نوال قان بن ده -

  طمةفابن الطيرش  -

 
 

 0202-0202السنة الجامعية 
 

 

 

 

 الاداء على واثرها الاجتماعية الضغوط
  الوظيفي
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 :خصيةالش البيانات:الأول المحور
 ؟: ما هو جنسك01س

 ذكر 
 

 أنثى

  

  
 ؟: كم عمرك02س

   30اقل من 
   

   40إلى  30من 
   

   50 إلى 41من 
   

   سنة فاكثر 51
 

 ؟: ما هو مستواك التعميمية 03س
   ابتدائي

   
   متوسط

   
   ثانوي

   
   جامعي 
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 ؟الحالة الاجتماعية : ما هي 04س 

   متزوج
   

   اعزب
   

    مطمق
   

   ارمل 
  

 ؟الخبرة سنواتكم : 05س
   سنوات 05اقل من 

   
   سنوات 10الى  05من 

   
   سنة  16سنوات الى  11من 

   
   سنة 22 الى 17 من
   

   سنة 22اكثر من 
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 : الوضعية الاسرية وتأثيرها عمى الاداء الوظيفي  المحور الثاني
 ؟العائمية مع أم وحدك تسكن هل: 6س 

   العائمة مع 
   

   وحدي
 

 ؟هل السكن مؤجر ام ممك لمعائمة ام ممك لك: 07س
   مؤجر

   

   العائمة ممك

   

   ممك لي

   ؟هل المسكن واسع: 08س 
   نعم 

   

   لا 

 ؟هل لديك اولاد  : 09س 
   نعم 

   

   لا 

 
 ؟الاولاد عدد كم: 10 س

   03 الى 1من 

   

   6الى  4من 

   

   06اكثر من 
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 ؟هل هناك من يعاني من امراض مزمنة في الاسرة:  11س
   نعم 

   

   لا 

 
 ؟: هل لديك اولاد  في سن التمدرس: 12س

   نعم 

   

   لا 

 
 ؟هل اجرك  كافي لاعالة الاسرة: 13س 

   نعم 

   

   لا 

 
 ؟هل تعاني من بعد المسافة بين العمل والمنزل :14س

   نعم 

   

   لا 
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 : العوامل التي تؤدي لمحد من الاثار السمبية لمضغوط الاجتماعية عمى الاداء الوظيفي  المحور الثالث
 ؟  هل الاجهزة والوسائل متوفرة في اطار عممك :15س

   نعم 

   

   لا 

 
 ؟هل الخدامات الاجتماعية كافية في مجال عممك   :16:س

    كافية

   

   كافية غير 

 
 ؟هل هناك عدالة في اطار الترقية :17س

   نعم 

   

   لا 

 
 

 ؟هل هناك تحفيزات في العمل: 18س 
   نعم 

   

   لا 

 
 ؟نوع الحوافزما هو  :19س 

    ادية م

   

   معنوية 

   

   معاالاثنين 
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 ؟هل هذه التحفيزات كافية او غير كافية  : 20س 
    كافية

   

   كافية غير 

 ؟: هل مكان العمل يخضع لشروط النظافة21س
 

   نعم 

   

   لا 

 
  ؟: هل هناك مساواة بين العمل في اطار العمل22 س

   نعم 

   

   لا 

 ؟: هل هناك رقابة في العمل  23س
     دائما

   

    احيانا

   

   ابدا

 ؟: هل تعمل المؤسسة عمى فرض تطبيق العقوبات لمن يخالف القانون الداخمي لممؤسسة24س
     دائما

   

    احيانا

   

   ابدا

 


