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دراسة -  أثر ضغوط العمل على الأداء الوظیفي للعاملین في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة
  الغذائیة بولایة قالمة الصناعة مؤسسات عینة من

الخارجيـة، الداخليـة   (التعرف على أثر ضغوط العمـل بمختلـف مصـادرها     تهدف هذه الدراسة إلى    
الغذائيـة الصـغيرة والمتوسـطة     الصناعة مؤسسات على الأداء الوظيفي للعاملين في عينة من) والشخصية
      .بولاية قالمة

خـلال   بغية الوصول إلى نتائج ملموسة بخصوص هذا الموضوع، تم أولاً دراسة الجانب النظري مـن و    
بضغوط العمل، الأداء الـوظيفي، المؤسسـات الصـغيرة     ةالتطرق إلى مفاهيم ونظريات ومصطلحات خاص

 مؤسسات الصناعةوالمتوسطة، وكذلك الصناعات الغذائية، ثم إجراء دراسة ميدانية من خلال زيارة عينة من 
يانات وبعد جمعهـا قمنـا بالتحليـل    تم توزيع الاستبوقد والمتوسطة الناشطة بولاية قالمة،  الغذائية الصغيرة

  .والدراسة الإحصائية اللازمة
موافقة أفراد العينة على تعرضهم لضـغوط عمـل خارجيـة    قد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها و    

ى ارتفاع مسـتوى  اتجاه تعرضهم لضغوط عمل داخلية وشخصية، وكذا تأكيدهم عل توقعاتهم كانت متوسطةو
علـى الأداء الـوظيفي    أهم نتيجة توصلنا إليها هي وجود تأثير نسبي لضغوط العملما أن أدائهم الوظيفي، ك

  .هذه المؤسساتللعاملين في 
  .ضغوط العمل، الأداء الوظيفي، المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، الصناعات الغذائية :الكلمات المفتاحية
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Le Résumé en Français: 
 

L'effet du stress professionnel sur la performance professionnelle des employés dans les petites et 
moyennes entreprises - Étude d'un échantillon d’entreprises de l’industrie agroalimentaires à Guelma 

    Le but de cette étude est d'identifier l'effet du stress au travail avec ses diverses sources 
(externes, internes et personnelles) sur la performance des travailleurs dans un échantillon 
de petites et moyennes entreprises appartenant au secteur industriel agroalimentaire de la 
wilaya de Guelma. 

    Afin d'atteindre des résultats tangibles sur le sujet, l'aspect théorique d’abord a été étudié 
en abordant les concepts, les théories et la terminologie liés au stress au travail, aux 
performances professionnelles, aux petites et moyennes entreprises, et aussi  à l’industrie 
agroalimentaire, puis la réalisation d'une étude pratique dans un échantillon de petites et 
moyennes entreprises agroalimentaires actives à Guelma, par la moyen d’un questionnaire 
destiné aux employés de ces entreprises.  

    L'étude pratique a abouti à plusieurs résultats, dont le plus important était l'approbation 
des membres de l'échantillon de leur exposition au stress professionnel au travail, et leurs 
attentes étaient modérées par rapport à leur exposition au stress au travail interne et 
personnel, ainsi qu'à leur niveau élevé de performance professionnelle. Le résultat le plus 
important est l'impact relatif au stress professionnel sur la performance des employés dans 
ces entreprises. 

Mots-clés: stress professionnel, performance professionnelle, petites et moyennes 
entreprises, industries agroalimentaires. 
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The Abstract in English: 
 

The effect of job stress on the professional performance of employees in small and medium 
enterprises –  Study of a sample of food industry enterprises in Guelma 

    The purpose of this study is to identify the effect of job stress with its various sources 
(external, internal and personal) on the performance of workers in a sample of small and 
medium food industries in Guelma. 

     In order to reach tangible results on this subject, The theoretical aspect was studied first 
by addressing concepts, theories and terminology related to job stress, job performance, 
small and medium enterprises, as well as food industries, Then conducting a field study by 
visiting a sample of small and medium food industries active in Guelma, and distributing  
questionnaires to the employees of these enterprises.  

 The study reached several results, the most important of which was the approval of the 
sample members for exposure to external job stress, and their expectations were moderate to 
their exposure to internal and personal job stress, as well as their high level of job 
performance, The most important result is the relative impact of job stress on the job 
performance of employees in these enterprises. 

Keywords: job stress , job performance, small and medium enterprises, food industries.  
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 الإهــــداء
:أهدي ثمرة هذا العمل إلى كل من  

 الوالدين الكريمين أطال الله في عمرهما بالخير

 الزوجة الكريمة الغالية

حفظه الله" أنس: "قرة عيني ابني  

 الأهـل والأقـارب

 الأصدقاء والزملاء 

 

 

مشعلي بلال: الباحث      



 
 

  ح

  

 الشكر والعرفان
أحمد الله عز وجل أن وفقني لإتمام هذا العمل وألهمني القوة 

والصبر، فله الحمد والشكر والمنة، وأسأله سبحانه وتعالى أن 

.يعلمني ما ينفعني وأن ينفعني بما علمني وأن يزدني علماً  

إتمام هذا العمل لا يسعني إلا أن أتقدم بجزيل الشكر لكل  بعد

من ساعدني ومد يد العون، بداية من الأستاذة المشرفة 

أشكرها على تكرمها بتأطير " الأستاذة الدكتورة حمداوي وسيلة"

هذا العمل وعلى كل المعلومات والتوجيهات التي لم تبخل بها 

.عليا  

اء لجنة المناقشة لمنحهم لنا كما أتقدم بالشكر الجزيل إلى أعض

.جزء من وقتهم الثمين وقبول مناقشة هذه الدراسة  

أشكر كل من كانت له يد العون في إتمام هذه الأطروحة،  وأخيراً

.أخص بالذكر مدراء وعمال المؤسسات محل الدراسة  
 

  مشعلي بلال  : الباحث     
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 خلال من أهميتها تبرز حيث الحديثة، الاقتصاديات في هاماً دوراً والمتوسطة الصغيرة للمؤسسات أصبح    
 واضطرابات وانحرافات فقر من نهاع يترتب وما البطالة حدة من والتخفيف مناصب الشغل من المزيد توفير

 التبعية، حدة من تقلل بصورة والإقليمي الوطني المستوى على والتكامل والاندماج الارتباط وتطوير اجتماعية،

  .النامية الدول في بالخصوص المؤسسات هذه أهمية وتزداد الاقتصادي، المؤسساتي النسيج تنامي في ساهمتُ كما
 بالنسبة كبيراً عائقاً الأخيرة هذه تشكل أصبحت حيث المنافسة حدة وتزايد الأسواق عولمة ظل وفي   

 باقتصاد يعرف أصبح ما ظل في خاصة أهدافها، تحقيق وبين بينها تحول والمتوسطة الصغيرة للمؤسسات
 من قدمهتُ لما والمتوسطة، الصغيرة المؤسسات تنافسية محددات كأحد البشرية بالموارد الاهتمام وتزايد المعرفة

 رأس شكلتُ اليوم أصبحت والمهارات المعارف أن اعتبار على والتفوق، التميز تحقيق نهاشأ من هامة أفضليات

  .عليه المتصارع الحقيقي المال
 في كثيراً المؤثرة العناصر وأحد المؤسسات، موارد أهم أنه على إليه نظري أصبح البشري المورد أن ورغم    

بضغوط العمل الحادة والمرتفعة، ومن  التأثر شديد فإنه الموارد باقي خلاف وعلى أنه إلا للمؤسسة، الكلي الأداء
العوامل التي زادت الضغوط المهنية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة نجد التطور التكنولوجي 

وانفتاح الأسواق العالمية بالإضافة دة المنافسة والمعلوماتي الكبير الذي أصبح يميز هذا العصر وكذا تزايد ح
إلى العديد من المصادر الأخرى، مما يلقي على عاتق هذا النوع من المؤسسات تحديات كبيرة من أجل 
تحقيق أهدافها، وذلك يتطلب مزيد من ضغوط العمل على الموظفين مما يولد بعض الإرباك في العمل لدى 

ية مما يؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية والشعور بالإحباط والاضطرابات العمال وتحميلهم أعباء إضاف
  .الصحية والنفسية

 على ؤثرتُ التي الخارجية بالبيئة أو مباشرة بالعمل مرتبطة مصادر من والتوترات الضغوط هذه معظم ولأن    

وسلوكيات  صحة في تؤثر الضغوط وتلك الحياة، أوجه بكل حيطتُ عموماً فالضغوط والمؤسسات، الأفراد من كل
 الضغط، هذا بمستوى والرؤساء الزملاء مع العلاقات تتأثر وكذلك خارجه،أو  العمل مكان داخل سواء الفرد

  .المشكلة هذه حدة زيادة على تأثير من لهذا وما
ونظراً لأهمية ضغوط العمل فقد أصبح هذا الموضوع أحد المجالات الأساسية لاهتمام العديد من رجال     

الفكر الإداري والتنظيمي، ولكن يلاحظ أن الكتابات في هذا المجال ما زالت في معظمها على مستوى التحليل 
  .لاهتمامالنظري، ولم تنل الدراسات التطبيقية فيه إلا نصيباً محدوداً من ا

همية موضوع ضغوط العمل وانعكاسه على عدة جوانب سلوكية ونفسية وإدارية تتعلق وبالنظر أيضاً لأ   
اتجه الباحث إلى تناول هذين المتغيرين بالدراسة من أجل  فقدالصغيرة والمتوسطة،  بأداء العمال بالمؤسسات
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الغذائية الصغيرة والمتوسطة الناشطة بولاية  الصناعة مؤسسات استقصاء طبيعة العلاقة بينهما في عينة من
قالمة، من أجل التعرف على مستويات ضغوط العمل التي يتعرض لها العمال ومدى تأثيرها على الأداء 

   .الوظيفي لهم
والنتيجة الحتمية هي تعرض  ،إن التغيرات المتسارعة هي سمة العصر الحالي :إشكالية الدراسة: أولاً

سات لمستويات مختلفة من ضغوط العمل وتوتراته التي تترك عادة آثارا نفسية واجتماعية العاملين في المؤس
 مثل هي المؤسسات الصغيرة والمتوسطة أن وحيث على العاملين والتي قد تنعكس سلباً على مستوى أدائهم،

 معرفةتُحاول  الدراسة هذه فإن لذلك ،المهنية الضغوط العاملون فيها يواجه التي الأعمال منظمات من غيرها

 إذن فإشكالية، ايواجهونه التي بالضغوط والمتوسطة الضغوطالمؤسسات الصغيرة  في العاملين أداء تأثر مدى

 لدى الأداء الوظيفي مستوى على والتنظيمية والشخصية الخارجية ضغوط العمل أثر تحديد في تكمن الدراسة

  .الغذائية الصغيرة والمتوسطة الناشطة بولاية قالمة مؤسسات الصناعةفي عينة من  العاملين
  : استناداً لما ذُكر يمكن طرح إشكالية الدراسة في سؤال رئيسي كالتالي   

الغذائية الصغيرة  الصناعة عينة من مؤسسات للعاملين فيالوظيفي ضغوط العمل على الأداء هل يوجد أثر ل
   ؟والمتوسطة بولاية قالمة

  :التاليةمجموعة من الأسئلة الفرعية  الإشكالية الرئيسية هذهندرج تحت تو   

 الصناعة عينة من مؤسسات للعاملين فيعلى الأداء الوظيفي  العمل الخارجيةضغوط هل يوجد أثر ل /1
 الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة؟

 عينة من مؤسسات للعاملين فيعلى الأداء الوظيفي  )التنظيمية( العمل الداخليةلضغوط  هل يوجد أثر/ 2
  الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة؟ الصناعة

 عينة من مؤسسات للعاملين فيعلى الأداء الوظيفي  )الفردية( العمل الشخصيةلضغوط  هل يوجد أثر/ 3
  الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة؟ الصناعة

 الشخصية والوظيفية المتغيرات إلى عزىتُ الدارسة محاور حول العينة أفراد إجابات بين فروق توجد هل/ 4

، الخبرة المهنية، الأجر الحالة العائلية، المؤهل العلمي، نوع الوظيفة، نوع عقد العمل الجنس، العمر،(
  ؟)الشهري
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 فرضيات وضع تم فرعية وتساؤلات رئيسي تساؤل من طرحه تم ما على بناءا :فرضيات الدراسة: ثانياً

 :يلي كما الدراسة

عينة من  يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعاملين في :الفرضية الرئيسية
 .الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة الصناعة مؤسسات

  :الفرضيات الفرعية
 عينة من مؤسسات للعاملين فيعلى الأداء الوظيفي  العمل الخارجيةيوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط  /1

 .الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة الغذائية الصناعة

عينة من  للعاملين فيعلى الأداء الوظيفي  )التنظيمية(العمل الداخلية يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط  /2
  .الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة الغذائية مؤسسات الصناعة

عينة من  للعاملين فيعلى الأداء الوظيفي  )الفردية(العمل الشخصية صائية لضغوط يوجد أثر ذا دلالة إح /3
  .الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة الغذائية الصناعة

 المتغيرات إلى عزىتُ الدارسة، محاور حول العينة أفراد إجابات بين ذات دلالة إحصائية فروق توجد /4

الخبرة  المؤهل العلمي، نوع الوظيفة، نوع عقد العمل، العائلية، الجنس، العمر،الحالة( الشخصية والوظيفية
  .)المهنية، الأجر الشهري

 والمتوسطة الصغيرة المؤسسات بموضوع لارتباطه كبيرة أهمية البحث موضوع يكتسي :أهمية الدراسة: ثالثاً

 الذي البالغ ظل الاهتمام في أيضاً أهميته تبرز كما الاقتصادية، التنمية تحقيق في كبيراً تلعب دوراً التي أضحت

 والمتوسطة الصغيرة المؤسسات عليها حاضر يبنى التي الأسس أهم اعتبارها على البشرية يحيط بالموارد أصبح

 أي لنجاح الأساسية العوامل مجموعة ضمن المعارف والمهارات تحتلها أصبحت التي ومستقبلها، والمكانة

   .مؤسسة
 ،ضغوط العملف بالغة، واجتماعية إنسانية أهمية الاقتصادية أهميته إلى بالإضافة الموضوع هذا يمثل كما   

  .دلالة من أكثر تحمل مصطلحات كلها المهنية الأمراض ،الصحة الجسدية والنفسية
  :يؤمل أن تفيد هذه الدراسة كل منو    
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 هذه نتائج على إطلاعهم أن حيث الدراسة محلوالمتوسطة  قطاع الصناعات الغذائية الصغيرة في العاملون/ 1

 الارتقاء منه وبالتالي التخلص ومحاولة العمل ضغط على للتغلب تطوير استراتيجيات في قد يفيدهم الدراسة

  الوظيفي؛ أدائهم بمستوى
الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة مؤسسات الناشطة في قطاع لفت انتباه مالكي ومسؤولي  /2

  ؛وأهمية معرفة أهم مصادره من أجل الحد أو التخفيف من آثاره السلبيةلموضوع ضغوط العمل 
الباحثين والأكاديميين للتعرف على مصادر ومتغيرات وأسباب ضغوط العمل وطرق علاجه وبالتالي  /3

  ؛الجميع في النهوض بالقطاع الصناعيوتوصيات واقتراحات تفيد الخروج بنتائج 

  .وعلم النفس مجال إدارة الموارد البشرية في الباحثين باهتمام حظي بموضوع المكتبات /4
  :التالية الأهداف إلى للوصول الدراسة هذه خلال من أسعى :أهداف الدراسة: ابعاًر
ضغوط العمل، الأداء الوظيفي، المؤسسات الصغيرة : محاولة الإلمام بمصطلحات ومتغيرات الدراسة/ 1

   ؛والمتوسطة، الصناعات الغذائية
  ؛محل الدراسة المؤسسات وعلى الفرد على وآثاره ونتائجه العمل ضغوط مصادر على التعرف /2
 والتنظيمية والمتغيرات الوظيفية الديموغرافية المتغيرات بين الارتباطية العلاقة طبيعة على التعرف /3

  ؛لالعم وضغوط
 مشكلة معالجة الدراسة من محلالمؤسسات  في المسؤولين تمكن قد وآراء توصيات إلى التوصل محاولة /4

  ؛العاملين لدى العمل ضغوط
تسليط الضوء على أهمية إدارة الأداء الوظيفي داخل المؤسسة من خلال التعرف على طرق تقييم الأداء / 5

  ؛الوظيفي ومحدداته وأهم طرق تحسينه

استكمال ما بدأه الباحثون السابقون في موضوع ضغوط العمل وأثره على الأداء الوظيفي وربط هذه  /6
  .وهو الصناعات الغذائيةوحساس الدراسة بقطاع مهم 

  :يلي ما الموضوعهذا  اختيار إلى الباحث دعت التي الأسباب أبرز من :أسباب اختيار الموضوع: خامساً
 في الوقت الموضوع هذا وأهمية بقيمة والشعور المواضيع، هذه مثل في والاطلاع للبحث الشخصي الميل/ 1

  ؛الراهن
اختيار الموضوع بحكم التخصص الأكاديمي الذي يتناول المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وضرورة إيجاد / 2

  الآليات والوسائل المختلفة لتطوير مثل هذه المؤسسات؛
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ضغوط العمل  أي معاً؛ المتغيرين تناولت والتي الاقتصادية منها خاصة الموضوع هذا في الدراسات قلة/ 3
   ؛والأداء الوظيفي

 بل تطرح وحسب اقتصادية أهمية ذات ليست فضغوط العمل والأبعاد، الجوانب متعدد كونه الموضوع أهمية/ 4

  ؛واجتماعية إنسانية مسائل لذلك بالإضافة
مستوى  على سواء ضغوط العمل تسببها التي للمشاكل والمتوسطة الصغيرة للمؤسسات التام الإغفال/ 5

  .ككل المؤسسة أو العامل

 نيزم بإطار الالتزام الدراسة هذه من المرجوة الأهداف على الوقوف استدعى لقد :حدود الدراسة: اًسادس

 وحسب المعلومات توفر مدى حسب لآخر عنصر من المدة اختلفت فقد نيالزم الإطار فعن محدد، ومكاني

 إلى 2013 سنة من الدراسة امتدت محددة، حيث زمنية بفترة التقيد عدم أحياناً تستدعي التي الدراسة مقتضيات

 .2017 سنة غاية

الغذائية الصغيرة والمتوسطة الناشطة  الصناعة مؤسسات عينة من الدراسة شملت فقد المكاني الإطار أما    
لولاية قالمة من أجل والمصالح الإدارية بولاية قالمة، كما قمنا أيضا بزيارات ميدانية إلى بعض المديريات 

مديرية الصناعة والمناجم، (الحصول على الإحصائيات والمعلومات اللازمة حول الموضوع محل الدراسة 
  .)الغرفة التجاريةالمركز الوطني للسجل التجاري، 

 :أهمها من الصعوبات من مجموعة الدراسة اعترضت :صعوبات الدراسة: اًسابع

  .ضغوط العمل والأداء الوظيفي أي الدراسة متغيرات بين تربط التي والمواضيع، المراجع قلة/ 1
 إيجاد صعوبة، ووالموظفين المديرين من التعاون نقص في والمتمثلة الميدانية، بالدراسة المتعلقة الصعوبة/ 2

 .الميدانية بالدراسة للقيام اللازمة الشروط فيها تتوفر التي مؤسسةال

 .المستجوبين بعض إجابات خلال من الأحيان بعض في والعشوائية الدقة عدم/ 3

  .لشرحها اضطرنا مما المستجوبين، طرف من الاستمارة في الواردة المصطلحات بعض فهم عدم/ 4
 تعبئة في منهم تعاون البعض وعدم العاملين لدى العلمي البحث بأهمية الوعي بغياب تتعلق صعوبات/ 5

  .الاستبيان
قصد الإجابة على الإشكالية الرئيسية للدراسة الحالية واختبار فرضياتها وتحقيق  :هيكل الدراسة: ثامناً

تضمنا الشق التطبيقي والميداني لهذه أهدافها، ارتأيت تقسيم البحث إلى خمسة فصول، ثلاثة نظرية وفصلين 
  :ويمكن توضيح هيكل الدراسة على النحو التالي ،الدراسة
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درست كل من ضغوط العمل، الأداء الوظيفي والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة  الجانب النظريفي     
  .مركزاً على مصادر ضغوط العمل من جهة ومحددات الأداء الوظيفي من جهة أخرى

التحليل فقمت بالتمهيد له من خلال وضع الموضوع في إطاره المنهجي ومن ثم قمت ب يالجانب التطبيقأما    
الوصفي لعينة الدراسة وكذا مناقشة النتائج المتعلقة بإجابات أفراد العينة عن الاستمارة المتضمنة لمتغيرات 

   . الدراسة، وأيضاً تحليل ومناقشة نتائج اختبار الدراسة الميدانية

 العلمية الدوريات وكذلك والأجنبية العربية الكتب منعلى ما تيسر  بالاطلاع قمت :الدراسات السابقة: تاسعاً
 حول أجريت التي الدراسات على التعرف بغرض وذلك المنشورة، وغير المنشورةوالرسائل والأطروحات 

  :يلي كما أهمها عرض يمكننا والتي الدراسة، موضوع
I / العربيةالدراسات:  
  .1991، )أحمد ماهر(دراسة / 1

  "علاقة ضغوط العمل بالأداء"
انصب هدف هذه الدراسة على محاولة تحديد اتجاه العلاقة بين الضغوط التي تتعرض لها الطالبات في     

والعائلي، الأداء الدراسي والأداء الوظيفي، والأداء الأسري : الدراسة الجامعية وبين عدة أنواع من الأداء
طالبة في نظام الانتساب الموجه بجامعة الإمارات العربية والذي ) 212(ولقد أُجريت الدراسة على عينة من 

  .يتيح إمكانية توافر الثلاثة أنواع المذكورة لدى الطالبات
  :وكانت أهم نتائج الدراسة كالآتي    

أدائهن الوظيفي : الدراسة وبين كل منهناك علاقة ارتباط خطية سالبة بين شعور الطالبات بضغوط  -
  كمعلمات، أدائهن الأسري والعائلي باعتبارهن ربات أسر؛

هناك علاقة ارتباط غير خطية منحنية بين شعور الطالبات بضغوط الدراسة وبين الأداء الدراسي لهن،  -
  ؛)U(وتأخذ العلاقة المنحنية شكل مقلوب حرف 

الحالة الوظيفية، الحالة الاجتماعية، والسنة (للمتغيرات الوسيطية لم تستطع الدراسة إثبات أي تأثير  -
  .  على علاقات الارتباط بين الضغوط والأداء الدراسي والوظيفي والأسري) الدراسية

  :وقد قدمت الدراسة مجموعة من المقترحات، أهمها ما يلي    
ء الوظيفي، للتحقق من اتجاه العلاقة، ضرورة إجراء المزيد من البحوث حول العلاقة بين الضغوط والأدا -

مع إعطاء الأهمية لفكرة اختلاف العلاقة بين الضغوط والأداء حسب اختلاف أنواع الأداء الوظيفي والدراسي 
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نة بالأداء النفسي والأسري، كما يجب الاهتمام البحثي بأنواع أخرى من الأداء مثل الأداء العقلي وذلك مقار
  الجسمي؛  والأداء

اتخاذ القرارات  جالات العمل المختلفة، فإذا قيل أنضرورة بحث العلاقات التبادلية بين الضغوط في م -
تتأثر ) مثل الابتكارات، والعلاقات الشخصية(يتأثر بالضغوط، فهل يصدق القول أن معايير الأداء الأخرى 

  من البحث؛بضغوط العمل بنفس الشكل، وإن التوصل لمثل هذه الإجابة يحتاج إلى مزيد 
تساعد في تنظير  مهملة، ومحاولة التوصل إلى نتائجن البحوث المتراكمة والمضرورة مراجعة الكم الهائل  -

  .مجال ضغوط العمل
  .1995، )عبد الرحيم بن علي المير(دراسة / 2

دراسة  –العلاقة بين ضغوط العمل وبين الولاء التنظيمي والأداء والرضا الوظيفي والصفات الشخصية "
  "مقارنة

قياس ومقارنة مستويات صراع الدور وغموض الدور بين أربعة مجموعات من تهدف هذه الدراسة إلى     
المجموعة السعودية والمجموعة العربية والمجموعة الآسيوية والمجموعة الغربية، وكذا : اليد العاملة هي

مقارنة  وفي الأخير عات الأربعة السالفة الذكر،قياس ومقارنة الولاء التنظيمي والأداء الوظيفي بين المجمو
طبيعة العلاقة الارتباطية بين صراع الدور وغموض الدور والولاء التنظيمي والأداء الوظيفي والرضاء 

) العمر، مدة الخدمة في الوظيفة الحالية، طبيعة الوظيفة، والحالة الاجتماعية(الوظيفي والصفات الشخصية 
   .بين المجموعات الأربعة

فرد ممن يجيدون اللغة الإنجليزية، والذين يقومون ) 200(إشراك  سة تمالدراهذه ومن أجل تحقيق أهداف     
بمهام إدارية وغير إدارية ويعملون في العديد من المنشآت في المملكة العربية السعودية، وينتمي المشاركون 

دولة، ومن أهم ما توصلت إليه هذه الدراسة في ما يخص علاقة صراع الدور وغموض الدور ) 14(إلى 
  :داء الوظيفي ما يليبالأ
إلى أن مستوى الأداء الوظيفي لأفراد المجموعة العربية أعلى من مستوى الأداء الوظيفي أشارت النتائج  -

  لبقية المجموعات؛
وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين صراع الدور والأداء الوظيفي للمجموعة العربية، بقية  -

  المجموعات علاقة غير معنوية؛
وجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين غموض الدور والأداء الوظيفي لأفراد المجموعة السعودية  -

  .والمجموعة الآسيوية
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  .1999، )شبيب منصور محمد السبيعي(دراسة / 3
  "دراسة مسحية على ضباط مدينة الرياض –أثر ضغوط العمل على أداء ضباط الشرطة "

تعرف على مختلف مصادر ضغوط العمل التي يتعرض لها ضباط الشرطة في تهدف هذه الدراسة إلى ال    
مدينة الرياض، وكذا الوقوف على مدى اختلاف إدراك ضباط شرطة مدينة الرياض لمتغيرات ضغوط العمل 
باختلاف خصائصهم الشخصية وخبراتهم المهنية، كما تهدف هذه الدراسة أيضاً إلى كشف العلاقة بين 

يتعرض لها ضباط شرطة مدينة الرياض والأداء الوظيفي، وكيفية إدارة ضغوط العمل  ضغوط العمل التي
  :والتخفيف من آثارها السلبية، وقد خلصت هذه الدراسة إلى النتائج التالية

إن أهم مصادر ضغوط العمل التي يتعرض لها ضباط شرطة مدينة الرياض تتمثل في مصادر تتعلق  -
نفسية وسلوكية، ومصادر تتعلق بالمنظمات الأمنية كثقافة المنظمة، وطبيعة بشخصية الفرد وهي مصادر 

  الوظيفة، وعبء العمل، والظروف المادية، والتغيير في بيئة العمل؛
  إن ضغوط العمل لها تأثير كبير على الأداء الوظيفي لضباط الشرطة؛ -
تتمثل في تنمية الوازع الديني  إن أهم الأساليب المقترحة لمواجهة ضغوط العمل لدى ضباط الشرطة -

لديهم، ومواجهة الصراع في بيئة العمل وكذا تحسين ظروف العمل المادية، وتوفير المناخ الملائم للتقويم 
  والتطوير الوظيفي؛

  .إعداد برامج لإدارة ضغوط العمل على مستوى الفرد وعلى مستوى المنظمة الأمنية -
  .2009، )عبد القادر سعيد بنات(دراسة / 4

  "ضغوط العمل وأثرها على أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية في منطقة قطاع غزة"
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستويات ضغوط العمل والأداء الوظيفي وطبيعة العلاقة بين     

الدراسة ثلاثة ضغوط العمل والأداء الوظيفي لدى العاملين بشركة الاتصالات الفلسطينية، وقد شملت 
فرضيات رئيسية تناولت كلاً من ضغوط العمل الداخلية، ضغوط العمل الخارجية، والمتغيرات الشخصية 

  .والتنظيمية
فقرة تم توزيعها على عينة عشوائية مشكلة من ) 98(من  إعداد استبانه مكونةولتحقيق أهداف الدراسة تم     

المتغيرات : قد تم تقسيم الاستبيان إلى أربعة أجزاءموظف، و) 440(موظف من مجتمع مكون من ) 250(
الشخصية والتنظيمية، ضغوط العمل الداخلية، ضغوط العمل الخارجية، الأداء الوظيفي، واستخدم الباحث 

  .العديد من الأساليب الإحصائية في اختبار الفرضيات
  : وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية    
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النمو والتقدم المهني، الأمان الوظيفي، عدم (ط عمل داخلية ناتجة عن مجالات يتعرض الموظفين لضغو -
، كما يتعرض الموظفين لضغوط عمل خارجية ناتجة عن )ملائمة الدور، تقييم الأداء، الهيكل التنظيمي

  ؛)الضغوط السياسية، الضغوط الثقافية، الضغوط الاقتصادية(مجالات 
الأمان الوظيفي (بين ضغوط العمل الداخلية والأداء الوظيفي لمجالات وجود علاقة ذات دلالة إحصائية  -

  ، وعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لباقي المجالات؛)وتقييم الأداء
الضغوط (وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل الخارجية والأداء الوظيفي لمجالات  -

  .وعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية لباقي المجالات ،)صاديةالسياسية، الضغوط الثقافية، الضغوط الاقت
  :وقد أوصى الباحث بما يلي    

  زيادة فرص الترقية وزيادة الدرجات الوظيفية؛ -
  الاهتمام أكثر بتقييم الأداء الوظيفي من خلال مستوى الموضوعية والعدالة؛ -
  العمل؛تكثيف البرامج التدريبية حول كيفية التعامل مع ضغوط  -
  إثراء وتنويع الأعمال والتقليل قدر المستطاع من الأعمال الروتينية؛ -
  زيادة التنسيق والتعاون بين الإدارات والأقسام؛ -
  .تحسين مستوى الأجور بما يتناسب مع غلاء المعيشة في منطقة قطاع غزة -
  .2010، )عبد الفتاح صالح خليفات وشرين محمد المطارنة(دراسة / 5

  "الأردن جنوب إقليم في الحكومية الأساسية مديري المدارس لدى الوظيفي الأداء في العمل ضغوط أثر"
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس     

مديراً ) 331(البالغة الحكومية في إقليم جنوب الأردن، وقد تم تطوير استبانتين تم توزيعها على عينة الدراسة 
  .معلماً ومعلمة) 985(ومديرة و

 كان المدراء لدى الأداء في الضغوط مستوى أن د توصلت الدراسة إلى أهم نتيجة والتي تتمثل فيوق   

 التعليمي والمستوى الجنس لمتغير تعزى العمل ضغوط لمستوى دلالة إحصائية ذات فروق وهناك متوسطاً،

  .الاجتماعية والحالة والخبرة والعمر
 فعال بشكل العمل على إدارة المدراء يساعد بما المهني النمو فرص بتوفير الدراسة توصي ذلك ضوء وفي    

 .لديهم الضغوط مستوى من يقلل مما

  .2011، )محمد أحمد جلوب وأشواق عبد الرزاق ناجي(دراسة / 6
  "الوسطى من العراقضغوط العمل وعلاقتها بأداء المرشدين الزراعيين في المنطقة "
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تحديد مستوى ضغوط العمل التي يتعرض لها المرشدون أثناء عملهم وتحديد مستوى  استهدفت الدراسة    
أداء المرشدين الزراعيين لواجباتهم وتحديد العلاقة بين مستوى ضغوط العمل ومستوى أداء المرشدين 

وسطى من العراق، وقد خلصت الدراسة إلى الزراعيين، تم اختيار عينة عشوائية من محافظات المنطقة ال
  :النتائج التالية

  من مستوى ضغوط عمل متوسطة يميل للارتفاع؛المرشدين الزراعيين يعانون  -
  مستوى أداء المرشدين الزراعيين لواجباتهم كان متوسطاً يميل للانخفاض؛ -
  .ظيفيوجود علاقة معنوية سالبة بين مستوى ضغوط العمل ومستوى الأداء الو -

  :وقد أوصت الدراسة بما يلي    
  ضرورة الاهتمام بإعداد دورات تدريبية للمرشدين الزراعيين حول ضغوط العمل ومسبباتها ونتائجها؛ -
ضرورة الأخذ بعين الاعتبار أهمية الإرشاد الزراعي ودوره في إحداث التنمية الزراعية من خلال  -

  النهوض بمستوى أداء المرشدين الزراعيين؛
ضرورة طرح موضوع ضغوط العمل في مادة الإدارة الإرشادية، التي تُدرس لطلبة الدراسة الأولية  -

  .لتوعيتهم حول أهمية هذا الموضوع
  .2011، )أحمد محمود خالد الحلبي(دراسة / 7

  "لين في البنوك الإسلامية بالأردنأثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعام"
الأردن،  في البنوك الإسلامية في الوظيفي الأداء على العمل ضغوط أثر على التعرف إلى الدراسة هدفت    

فقرة لجمع المعلومات من عينة مكونة من  35ولتحقيق هدف الدراسة قام الباحث بإعداد استمارة مكونة من 
 للعلوم الإحصائية الحزمة الفرضيات باستخدام واختبار البيانات وتحليل جمع جرى ذلك ضوء وفيفرد،  110

 عملية وبعد إجراء والمتعدد، البسيط الانحدار تحليل من بينها الإحصائية الأساليب منوالعديد الاجتماعية 

  :أبرزها النتائج من عدد إلى الدراسة توصلت وفرضياتها الدراسة لبيانات التحليل
 )المادية العمل الأدوار؛ ظروف وغموض صراع العمل؛ عبء(العمل  لضغوط إحصائية دلالة ذي أثر وجود -

 النمو فرص ،الإنجاز على القدرة، الدافعية حيث من الأردنية الإسلامية المصارف في الوظيفي الأداء على
  ؛الوظيفي والتقدم

 حيث من الأردنية الإسلامية المصارف في الوظيفي الأداء على العمل لعبء إحصائية دلالة ذي أثر وجود -

  ؛الوظيفي والتقدم النمو فرص الإنجاز، على الدافعية، القدرة
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 الإسلامية المصارف في الوظيفي الأداء على الأدوار وغموض لصراع إحصائية دلالة ذي أثر وجود -

  ؛الوظيفي والتقدم النمو فرص الإنجاز، على الدافعية، القدرة حيث من الأردنية
 الأردنية الإسلامية المصارف في الوظيفي الأداء على المادية العمل ظروفل إحصائية دلالة ذي أثر وجود -

  .الوظيفي والتقدم النمو فرص الإنجاز، على الدافعية، القدرة حيث من
  :وقد أوصت الدراسة بما يلي    
 وجعلها الأردنية الهاشمية المملكة في الإسلامية المصارف في العاملين للموظفين الموكلة المهمات تسهيل -

  والإنجاز؛ التنفيذ حيث من سهلة
 بمنحهم الهاشمية، وذلك الأردنية المملكة في الإسلامية المصارف في العاملين الموظفين بتحفيز الاهتمام -

  .قدراتهم مع تتفق مناسبة تشجيعية حوافز
  .2012، )ريم شاكر النقيبكمؤيد عبد ال: (دراسة/ 8
دراسة ميدانية لعينة من المؤسسات  –العوامل التنظيمية المسببة لضغط العمل وعلاقتها بالانتماء الوظيفي "

  "الصحية بمحافة الأنبار
تهدف هذه الدراسة للتعرف على مستوى ضغط العمل الناتج عن بعض العوامل التنظيمية ممثلة بـ     

ماء الوظيفي في المؤسسات وعلاقتها وتأثيرها على الانت) صراع الدور، غموض الدور، بيئة العمل المادية(
  .محافظة الأنبارالصحية ب

من الأطباء العاملين في تلك ) 110(اعتمد البحث على استبيان تم توزيعه على عينة مشكلة من     
  .المؤسسات من اختصاصات وشهادات وسنوات خبرة مختلفة

أستخدم الوسط الحسابي والانحراف المعياري لقياس مستوى ضغط العمل والانتماء الوظيفي، في حين تم     
استخدام معامل بيرسون والانحدار الخطي وتحليل التباين لتحديد العلاقة والتأثير بين ضغط العمل والانتماء 

  .الوظيفي
  :وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج منها    

  الأطباء مستوى منخفض من ضغط العمل وخاصة بالنسبة لحديثي التعيين؛يواجه  -
  هناك علاقة سلبية وقوية بين المتغيرين وذات دلالة احصائية؛ -
  . هناك تأثير واضح لمؤثرات ضغوط العمل على الانتماء الوظيفي -
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  .2013، )سحراء أنور حسين(دراسة / 9
دراسة استطلاعية تحليلية لأراء عينة من العاملين  –قياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفي "

  "في هيئة التعليم التقني
 الجهد ومقدار يؤديه الذي العمل خلال من منظمة أي نجاح أساس العامل أو الموظف تعتبر هذه الدراسة    

ة ومتابع به الاهتمام استلزم الذي الأمر بالمنظمة، الأخرى الموارد إدارة على الوحيد القادر باعتباره يبذله الذي
 وأداء أداءه مستوى وبالتالي المعنوية روحه رفع إلى يؤدي بشكل العمل في ضغوط من يعانيه وما أداءه مستوى

ضغوط العمل ما هو مستوى : الآتي التساؤل على الدراسة الإجابة حاولت عام وبشكللها،  يعمل التي المنظمة
  لدى عينة الدراسة؟ وما مدى تأثيره في مستوى الأداء الوظيفي؟

 : أهمها الاستنتاجات من مجموعة إلى الدراسة توصلت وقد    

 ما سواء عامبشكل  مرتفعة كانت الدراسة عينة أفراد منها يعاني التي العمل لضغوط الخاصة المستويات نإ -

  دور؛ال عبء أو الدور وصراع غموض أو العمل طبيعة عن ناتج منها كان

 الدور، غموض الدور، صراع العمل، طبيعة( العمل لضغوط الفرعية بعادللأ معنوية دلالة ذو تأثير وجود -

  ).  الأداء الوظيفي(في المتغير التابع ) دورال عبء
 : أهمها التوصيات من مجموعة الدراسة اقترحت فقد الاستنتاجات على وبناء    

 ؛العاملين دافعية تعزيز في أثر من ذلك في لما الإدارة في الإنسانية العلاقات مفهوم تفعيل  -

  .للعمل محفزات إلى وتحويلها الضغوط مع الفعال التعامل في المناسبة البنية إيجاد -
  .2014، )حنان قوراري(دراسة / 10
على أطباء الصحة دراسة ميدانية  –وعلاقته بدافعية الإنجاز لدى أطباء الصحة العمومية  المهنيالضغط "

  "العمومية الدوسن
 الصحة أطباء لدى الانجاز ودافعية المهنية الضغوط مستويات على التعرف إلى هذه الدراسة تهدف    

تم  وطبيبات أطباء على ثمانية تم إجراء دراسة ميدانية وقد ،سابقينال المتغيرين بين العلاقة وطبيعة العمومية
معالجة  وتم ،الدوسنبالجوارية  للصحة العمومية بالمؤسسة وطبيبة طبيبا عشرون عشوائياً من بين اختيارهم

 المعياري، الانحراف الحسابي، المتوسط :وهي الإحصائية الأدوات من عدد طريق عن إحصائيا النتائج

  .بيرسون معامل الخ،...المئوية النسب التكرارات،
  :التالية وقد خلصت الدراسة إلى النتائج    

  مرتفع؛ العمومية الصحة أطباء لدى المهنية الضغوط مستوى أن -
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  منخفض؛ العمومية الصحة أطباء لدى الانجاز دافعية مستوى أن -
  .العمومية الصحة أطباء لدى الانجاز ودافعية المهنية الضغوط بين عكسية علاقة هناك أن -

  :وقد أوصت هذه الدراسة بما يلي    
 عليه تؤثر أن يمكن التي كل الضغوطات عن بعيدا النفسي الاستقرار يسوده جو في الطبيب يعمل أن لابد -

  المهني؛ أدائه وعلى
  تحسين ظروف عمل الطبيب المادية؛ -
  .التكوين طريق عن وتحسينها العلمية إمكانيات الطبيب تطوير -

  .2015 ،)صفاء تائه محمد والهام عزيز عبد الكريم(دراسة / 11
  "دراسة حالة في مديرية تربية محافظة النجف –أثر ضغوط العمل في فاعلية الأداء الوظيفي "

حسب هذه الدراسة تعد التنظيمات الإدارية وحدات عمل تتألف من مجموعة أفراد يعملون معاً لتحقيق     
لدراسة إلى ضغوط عمل من مصادر متعددة، وبذلك تهدف هذه ا هدف معين، ويمكن أن يتعرض الأفراد

للتعرف على مستوى مصادر ضغوط العمل لدى موظفي الوحدات الإدارية للمديرية العامة للتربية في 
محافظة النجف، والكشف عن ماهية العلاقة بين مصادر ضغوط العمل وأثرها في فاعلية الأداء الوظيفي 

  .للموظفين
  : عديدة أهمها ما يلي وخلصت الدراسة إلى استنتاجات    

التطور (تباينت استجابة عينة البحث لمصادر ضغوط العمل وأخذت بعض المصادر الاتجاه الايجابي  -
غموض الدور، (إلا أن المصادر الأخرى لم تكن كذلك ) الوظيفي، صعوبة وطبيعة العمل، صراع الدور

  ؛)عبء الدور، المشكلات الشخصية
مقبولة وايجابية في أغلب فقراتها لدى عينة حققت مؤشرات مستوى فاعلية الأداء الوظيفي استجابة  -

  الدراسة؛
  ترابطات دالة إحصائياً مع فاعلية الأداء الوظيفي؛) المشكلات الشخصية والتطور الوظيفي(كان لمتغيري  -
ترابطات غير دالة ) صراع الدور، غموض الدور، عبء الدور، صعوبة وطبيعة العمل(كان لمتغيرات  -

  .داء الوظيفيإحصائياً مع فاعلية الأ
  :منهاوقد قدمت الدراسة مجموعة من التوصيات     

  التأكيد على وضوح القواعد والنظم التي تحكم العمل الوظيفي في المنظمة المبحوثة؛ -
  الدقيقة لتسهيل العمل الإداري؛توفير البيانات والمعلومات  -
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  اتخاذ القرارات؛المشاركة في على حث الإدارة العليا على تشجيع الموظفين  -
  الكشف عن مسببات ضغوط العمل المختلفة ومحاولة إيجاد الحلول المناسبة لها؛ -
  التأكد من الانضباط  الاداري والوظيفي بين المستويات الوظيفية المختلفة؛ -
  ؛تقديم الحوافز والمكافآت بشكل عادل، الأمر الذي يساهم في تخفيف العبء الزائد على موظفي المديرية -
  .ومعالجتها لتخفيف من ضغوط العملللموظفين وبشكل متواصل ل إقامة دورات تدريبية -
  

II/ الدراسات الأجنبية:  
  .Rubina & Shehla & Delawar(، 2008(دراسة / 1

"Occupational stress and its effect on job performance. A case study of medical house 
officers of district Abbottabad" 

 "تباد بوبي بمقاطعة أطدراسة حالة الضباط العاملين بالمركز ال. الضغوط المهنية وأثرها على الأداء الوظيفي"

لى التعرف على تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي، وأُجريت هذه الدراسة في إتهدف هذه الدراسة     
ضابطاً، وقد تم الحصول  55المنطقة من الضباط وعددهم في باكستان بمقاطعة أبو تباد على جميع العاملين 

على المعلومات من خلال توزيع استبيان على مجتمع الدراسة، وتم تحليلها باستخدام الطرق الإحصائية مثل 
  .الانحدار المتعدد ومعامل الارتباط سبيرمان

بأنه توجد علاقة عكسية بين الضغط في  أظهرت النتائج بعد التحليل الإحصائي تأييداً قوياً للفرضية القائلة    
العمل والأداء الوظيفي، مشيراً إلى أن هناك ضغوط عمل متنوعة لدى الضباط مما أدى إلى أداء وظيفي 

  .منخفض، وكان تأثر الضباط الذكور أكثر من الإناث
لإدارة، ويوصي الباحثون بأنه يجب تحسين العلاقات بين الأشخاص وعدم خلق ضغوط عمل من قبل ا    

  .    حيث أن ثقافة الانفتاح والتفهم أنسب وأحسن من ثقافة الانتقاد والتقوقع
  .Syed Saad Hussain Shah, et al(، 2012(دراسة / 2

"Impact of Stress on Employee’s Performance: A Study on Teachers of Private 
Colleges of Rawalpindi" 

  "يدراسة حالة المدرسين في المعاهد الخاصة في روا لبند: الوظيفيأثر الضغوط على الأداء "
تهدف هذه الدراسة للتعرف على مصادر ضغوط العمل المرتبطة بمهنة التعليم في المعاهد الخاصة،     

  .ومدى تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي
على  وايجابياً كبيراً تأثيراًالذي يؤثر وبنظام المكافئة  ضغوط العمل تتأثر أن نتائج الدراسة أظهرتحيث     

كبيرة على  اًثارأا أنه من الواضح أن للضغوط المتأتية من الهيكل التنظيمي كم ،في الأداء كفاءة الموظف
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وفعال في التأثير على جزء حيوي  العمل تُعتبر طوضغ إلى أن وقد خلصت الدراسةكفاءة الموظف أيضا، 
  .الوظيفيالأداء 

  .Muhammad Irfan & Ali Raza( ،2014(دراسة / 3
"Impact of Stress on Job Satisfaction of Managerial Employees working in 

Commercial Banks: a case study of District Ghotki Sindh" 

دراسة حالة مدراء غوتكي : التجاريةأثر تأثير ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للمدراء العاملين بالبنوك "
 "السند

 يكونلا  عندما تحدث التي الضارة والنفسية الجسدية الاستجابة حسب هذه الدراسة هي العمل ضغوط     
  .عامل من جهة أخرىال واحتياجات والموارد العمال من جهة قدراتو العمل متطلبات بين تناسقال

 الإداريين الموظفين لدى الوظيفي الرضا درجة على العمل ضغط تأثير قياسل البحث هذا جريوأُ    
مدير  30، حيث تم اختيار عينة مشكلة من الباكستانيةالعاملة بمقاطعة السند  التجارية البنوك في العاملين

  .فرعي، وزع عليهم استبيان من أجل جمع البيانات اللازمة لهذه الدراسة
، كما التجارية البنوك فروع مديري لدى الوظيفي الضغط من عالية درجة هناك أن ان إلىالباحث توصل    

 وخلصت ،الذكور المدراءب قارنةم العمل ضغوط من عالية درجة نلديه النساء أنأيضاً  النتائج كشفت
  .الوظيفي الرضا مع اًكبير ارتباطاً ترتبط العمل ضغوط أن إلى الدراسة

 .Ojo Bamidele B., et al(، 2014(دراسة / 4

"Impact of Job Stress on the Job Performance of Nigeria Security And Civil Defence 
Corps Members" 

  "قوات الأمن والدفاع المدني النيجيريأفراد أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي لدى "
والدفاع  الأمنات قو أفراد الوظيفي لدى الأداءثير ضغوط العمل على أتإلى قياس هذه الدراسة  تهدف    

وقد تم اختيار  ،إناث 115وذكور  185مشارك منهم  300تتكون عينة الدراسة من  ،يالمدني النيجير
ضغوط  أنشارت نتائج تحليل البيانات التي تم جمعها ، وأالمعاينة والموافقة أسلوبق يالمشاركين عن طر

العمر والجنس وسنوات  أن إلىالنتائج  أشارتذلك فقد  إلى بالإضافة ،الوظيفي الأداءعلى  إيجاباً تؤثرالعمل 
  .مع ضغوط العملولا بشكل تفاعلي  ةالوظيفي لا بصورة مستقل الأداءلا تؤثر على  الخبرة 

 الضغط الوظيفي دراسةبضرورة  هذه الدراسة أوصتحيث تائج تتماشى مع الدراسات السابقة مناقشة الن    
   .ضغط وظيفي معتدل ينتج عنه أداء وظيفي جيدللحفاظ على  داخل منظمات العمل

III /التعقيب على الدراسات السابقة: 
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متعلقة بكل من ضغوط العمل والأداء الوظيفي، وتنوعت  دراسة سابقة) 15(خمسة عشرة  لقد تم عرض   
وأجنبية ) 10(وعربية وعددها ) 1(الدراسات السابقة بين دراسات أجريت في بيئات مختلفة، محلية وعددها 

دراسات، وقد تم عرض هذه الدراسات وفق ترتيب زمني من الأقدم إلى الأحدث، حيث كان أقدم ) 4(وعددها 
، وقد غلب على تلك الدراسات المنهج 2015وأحدثها أُجري سنة  1991جري سنة هذه الدراسات قد أُ

وتساؤلاتها ومحاورها ونتائجها وفيما يخص ضغوط  الوصفي، وقد لوحظ أن هذه الدراسات تعددت أهدافها
تها ومحدداتها ونتائجها االعمل ركزت أغلب الدراسات على تحديد مستويات ضغوط العمل ومصادرها ومسبب

وكذا  التعليمية رها على عدد من العاملين في مؤسسات مختلفة ومجالات متعددة منها المعاهد والمدارسوآثا
شركات الاتصالات، كما وضحت هذه الدراسات العلاقة بين المراكز الأمنية والمؤسسات الصحية والبنوك و

الانتماء و افعية الإنجاز،ود كل من ضغوط العمل والأداء الوظيفي، والولاء التنظيمي، والرضا الوظيفي،
     .الوظيفي

IV /ميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةما ي:   
أُجريت الدراسات السابقة على البنوك التجارية والمدارس : من حيث بيئة التطبيق وقطاع الدراسة الميدانية/ 1

سواء في الدراسات العربية أو الأجنبية، في حين تم تطبيق  والمعاهد والأجهزة الأمنية والعيادات والجامعات
  الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة الناشطة بولاية قالمة؛ اقتصادي متمثل في الدراسة الحالية على قطاع

تنوعت الاتجاهات البحثية للدراسات السابقة والتي هدفت في معظمها إلى بيان : من حيث هدف الدراسة/ 2
ضغوط العمل على الأداء الوظيفي كما هو الشأن بالنسبة للدراسة الحالية، بينما اختلفت في حالتين فقط أثر 

  فقد كان الاهتمام بأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي والولاء التنظيمي؛
اقتصرت الدراسات السابقة في دراستها لموضوع أثر ضغوط  :من حيث الشمولية والتوسع في الموضوع/ 3
عمل على الأداء الوظيفي على بعض المتغيرات فقط، أما الدراسة الحالية فقد فصلت وتشعبت في جميع ال

  المتغيرات والمصادر والأبعاد الخاصة بضغوط العمل والأداء الوظيفي؛
 الأفراد نظر أراء وجهة تأخذ لكونها تحليلية وصفية دراسة الحالية الدراسة اعتبار يمكن: المنهجية حيث من/ 4

  .الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة قطاع في العاملين
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  :الفصل ـدتمهيـ
أثناء العمل لأسباب قد تكون ناتجة عن العمل  ي عصرنا الحالي شتى أنواع الضغوطيواجه معظم الناس ف    

نفسه أو من خارجه، وهناك العديد من الموظفين الذين فشلوا في التأقلم والتكيف مع متطلبات وظروف العمل 
والأسلوب القيادي والإشرافي وغيرها، هذا عدا عن الظـروف والتحـديات والمتطلبـات     المؤسسةوسياسات 

في حياتهم اليومية خارج أعمالهم من ارتفاع تكاليف المعيشة والأوضـاع الماليـة    الكثيرة التي يواجهها الناس
  ...ي والبطالة والمشاكل العائليةالصعبة والازدحام المرور

ومن هنا برزت الضغوط الإنسانية نتيجة التأثر بالمثيرات والمنبهات البيئية المختلفة التي جعلـت الفـرد       
عال، مما أثر على مهامه وواجباته الوظيفية وعلاقاته مع رؤسائه ومرؤوسـيه  يعيش في حالة قلق وتوتر وانف

  .وكذلك على صحته وجسدهوزملائه، 
فقد أصبح هذا الموضوع أحد المجالات الرئيسية التـي اسـتحوذت علـى    لأهمية ضغوط العمل نظراً و     

ولكن يلاحظ أن الكتابات في هذا المجال ما زالت في معظمهـا علـى مسـتوى     ،الاهتمام في الفترة الأخيرة
التحليل النظري، ولم تنل الدراسات التطبيقية فيه إلا نصيباً محدوداً من الاهتمام نظراً لتنوع العوامل المسـببة  

  .على الفرد للضغوط المهنية وتداخلها مما يثير مشكلة فصل كل منها لدراسة تأثيرها
ماهية ضغوط العمل ومسـبباتها ونتائجهـا واسـتراتيجيات    كل من هذا الفصل سنسلط الضوء على  وفي    

  . والعديد من النقاط الأخرى من أجل الإلمام بجميع جوانب ومفاهيم ضغوط العمل التحكم فيها
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  ماهية ضغوط العمل /1.1
فنجـد   أو الخاصـة، /عة في حياتنا العامـة و مما لا شك فيه أننا كثيراً ما نتعرض لمثيرات متعددة ومتنو    

أو سـلوكي، فـي   /أو فسيولوجي و/واختلال نفسي أي بعض هذه المثيرات تمر علينا من دون أن تُحدث فينا 
 هـذا  إذا ارتـبط لضـغوط، و ، وهنا يمكن القول أننا في حالة تعرض لاختلالحين يؤدي بعضها إلى حدوث 

وسنحاول من خلال هـذا  . بمجال العمل والصناعة فإننا نتكلم عن الضغوط المهنية أو ضغوط العمل الاختلال
  .اتجاهاتها، والمفاهيم المرتبطة بهاإلقاء الضوء على ضغوط العمل من حيث مفهومها،  جزءال

   مفهوم ضغوط العمل /1.1.1
لكلمة ضغط بالرجوع إلى المعاجم اللغوية نجد تعريفاً للضغط منسوباً إلـى   للتعرف إلى الاشتقاق اللغوي    

أما مفهومه الهندسي فهو القوة الواقعة  ،دثه تيار الدم على جدر الأوعيةضغط الدم ويقصد به الضغط الذي يح
ة على أنـه  كما نجد كذلك تعريفاً للضغط الجوي في الطبيع ،مساحات في الاتجاه العمودي عليهاعلى وحدة ال

يق والقهـر  هي الض ةُغطَوالض ،حدثه عمود الهواء على هذه النقطةالتركز على نقطة معينة بفعل الثقل الذي ي
والضغيطُ تقال للرجـل ضـعيف    ،دة والمجاحدة بين المدين والدائنوالضغطَةُ هي الزحمة والش ،والاضطرار

   (1).الرأي لا ينبعث مع القوم
التي تعتمد في تحقيـق أهـدافها بصـورة     ط العمل فقد نشأ في المؤسساتوضغالاصطلاحي لمفهوم الأما     

رئيسية على العنصر البشري، حيث يفترض من هذه العناصر أن تقوم بواجباتهـا المهنيـة بأسـلوب يتسـم     
قد تكون  بالفاعلية لتقديم الخدمات المنتظرة منها على أحسن وجه، ولكن على الرغم من الرغبة الصادقة التي

لدى أولئك المهنيين ومؤسساتهم في تذليل العقبات التي تقف في طريق تقديم الخدمات المطلوبة إلا أن هنـاك  
ضـغوط  بعليـه   يولد مـا يطلـق  معوقات في بيئة العمل تحول دون قيامهم بدورهم بصورة كاملة، وهذا ما 

لين وتسبب لهم شـعورا بـالتوتر، وتكمـن    المتغيرات التي تحيط بالعام ، وهي بشكل عام"Job Stress"العمل
خطورة هذا الشعور في نتائجه السلبية التي تتمثل في حالات مختلفة منها القيام بالواجبات بصورة آلية تفتقـر  

  (2).إلى الاندماج الوجداني، والتشاؤم، وقلة الدافعية، وفقدان القدرة على الابتكار
  

                                                             
كتبة ، مالضغوط المهنية في المكتبات الأكاديمية في المملكة العربية السعوديةمصادر  ):2004( نجاح بنت قبلان القبلان،.  (1)

  .74-73.ص.، صالرياض: الملك فهد الوطنية
  .73.، صنفس المرجع. (2)
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، إلا أن الباحثين بصورة عامة يكاد يكون واضحاً وسهل الفهم أن المفهوم الاصطلاحي لضغوط العملومع    
لمفهـوم  امتفق عليـه، حيـثُ يمثـل     المهنية ضغوطلل موحدفي هذا المجال اختلفوا في التوصل إلى تعريف 

   .ضوع أنماطاً مختلفة من الاتجاهاتالإجرائي لضغط العمل لدى الباحثين الذين لديهم خبرات بحثية في المو
يمثل نوع من التأثير النفسي أو المادي علـى الفـرد فـي     أن ضغط العمل "عكاشة"مثلاً يرى وفي ذلك      

أو معرفي أو اجتماعي أو أدائي بصورة  فسيولوجيموقف ما يجعله في حالة عدم توازن نفسي أو انفعالي أو 
  )1(.تؤثر على سلوكه تجاه المواقف الضاغطة التي تواجهه

بأنهـا   THE LANGUAGE OF THE HEARTضغوط العمل مسـتعينة بمعجـم    "الهنداوي"وتعرف     
  ، أو اختلالاً عضوياً تجربة ذاتية تُحدث لدى الفرد محل هذا الضغط اختلالاً نفسياً كالتوتر أو القلق أو الإحباط

هذا الضغط نتيجة لعوامل قد يكـون مصـدرها البيئـة     ثويحد ،ضربات القلب أو ارتفاع ضغط الدم كسرعة
أو الفرد نفسه، وتختلف المواقف المسببة لضغوط العمـل بـاختلاف مواقـع الأفـراد      المؤسسةالخارجية أو 

  )2(.وطبيعة عملهم
إلى أن كلمة ضغوط العمل تدل على مجموعة المواقـف أو الحـالات التـي     "فوزي فائق"في حين يشير     

يتعرض لها الفرد في مجال عمله، والتي تؤدي إلى تغيرات جسمية ونفسية نتيجة لردود فعلية لمواجهتها، وقد 
اً تكون هذه المواقف على درجة كبيرة من التهديد فتسبب الإرهاق والتعب والقلق من حيث التأثير فتولد شـيئ 

    )3(.من الانزعاج
   )4(.أن ضغوط العمل هي استجابة وجدانية وسلوكية وفسيولوجية لمنبه مؤلم "فائق"ويرى أيضاً     
حالة من انعـدام التـوازن بـين المطالـب     مفهوم ضغوط العمل لدى هنداوي بأنه  "نداء الصوص"ؤيد تو    

   )5(.هذه المطالبالداخلية والخارجية على حد سواء وبين قدرتنا على إشباع 
هوم الضغوط إلـى  في جامعة مونتريال والذي يعتبر أول من قدم مفالصماء عالم الغدد  "Hans selye"أما     

ذكر أن الضغوط لها دور هام في إحداث معدل عال من الإنهـاك والانفعـال الـذي يصـيب     الحياة العملية، 

                                                             
  . 85.، صالإسكندرية: ، مطبعة الجمهوريةعلم النفس الصناعي ):1999( محمود فتحي عكاشة،. )1(
:  ، مقال منشور في المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية على موقع الانترنت التالي"ضغوط العمل"محمد أحمد إسماعيل، . )2(

http://www.hrdiscussion.com/hr44941.html  
، المعهد العالي )68-67العدد (مجلة آفاق الاقتصادية،  ،"ضغوط العمل الوظيفي" ):دون سنة نشر( فوزي عبد الخالق فائق،. )3(

  .136.صللصناعة، ليبيا، 
  .137.، صنفس المرجع. )4(
   .85.، صعمان: مع العربي للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، مكتبة المجتالسلوك التنظيمي ):2008( نداء محمد الصوص،.  )5(
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 ـ   الجسم، فأي إصابة جسمية أو حالة انفعالية غير سارة   ــكـالقلق والإحبـاط والتعـب له ة بتلـك  ـا علاق
  )1(.وطـالضغ
ضغوط العمل بأنها استجابة مكيفة تتوسطها الفروق الشخصية الفرديـة أو العمليـات    "Baron" كما عرف    

السيكولوجية نتيجة حدث أو فعل بيئي خارجي بحيث تضع متطلبات سـيكولوجية أو ماديـة مفرطـة علـى     
  )2(.الفرد

يبدو من استعراض السياق السابق لوجهات النظر حول ضغوط العمل عدم اتفاق البـاحثين فـي إيجـاد        
تعريف محدد لضغوط العمل، رغم وجود مجموعة من النقاط المشتركة التي يلتقي فيها المفكرون والبـاحثون  

تلاف التجارب الشخصـية  للمصطلح نتيجة اخ هوميب هذه الفروقات في البعد المففي هذا المجال، ويعود سب
والاهتمامات والخبرات للباحثين في مجال التخصص نفسه، إضافة إلى عامل أكثر قوة وهو ارتباط ضـغوط  
العمل بعلوم عديدة ومجالات عمل مختلفة، حيث يمثل الموضوع نقطة اهتمام مشتركة لا يخلو منها أي مجال 

الطريقة التي يتم دراسة الموضوع بها بالتأكيـد لـن   عمل مهما كان نوع العاملين المتخصصين فيه، لذا فإن 
    .ناءاً عليهاتكون واحدة، وسيختلف مفهوم تحديد المصطلح ب

إن شيوع استخدام مفهوم ضغوط العمل قد أدى إلى ظهور بعض الأفكار التي لا تعبر عن فهم صـحيح  ثم    
    )3(:ار وتصويبها، ومنهالضغوط العمل، وهذا ما دفع أحد الكتاب إلى التنبيه إلى هذه الأفك

إن ضغوط العمل ليست مجرد توتر عصبي فحسب، ذلك أن التوتر العصبي ربما ينشأ لدى الفـرد نتيجـة    /1
  .تعرضه للضغوط

  .إن ضغط العمل ليس مرادفاً للقلق، ذلك إن القلق يعتبر أحد ردود الفعل للضغوط التي يواجهها الفرد/ 2

ضارة أو سيئة، بل يمكن أن يكون لها نتائج إيجابية إذا كانت معتدلـة  إن ضغوط العمل ليست بالضرورة / 3
  .ومقبولة

الضغوط ليست حادثة أو ظرفاً، ولكنها استجابة لهذه الظروف أو الحادثة، إذ أن الحادثة أو الظروف تمثل  /4
  .مثيراً وأن الضغوط تعتبر استجابة

                                                             
  .85.، صمرجع سبق ذكرهمحمود فتحي عكاشة، .  )1(

(2). Sonja Treven, (2005): "Strategies and programs for managing stress in work settings", An 
article published in Original scientific paper journal: Slovenia, , p.46. 

، عمـان : ، دار حامد للنشـر سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال-السلوك التنظيمي ):2009( حسين حريم،. )3(
  .133-132.ص.ص
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ما دام الإنسان يتفاعل مع بيئته فإنـه عرضـة    ضغوط العمل أمر لا يمكن ولا يستحسن تجنبه، حيث أنه /5
لمطالب الحياة والعمل التي تؤدي إلى الضغوط، بل إن الفرد في كثير من الأحيان بحاجة إلى درجة معتدلـة  

  .ومقبولة من الضغوط التي تدفعه نحو تحقيق التميز والتفوق في الأداء

  .إن غياب الضغط بصورة مطلقة يعني موت الإنسان /6
الاستثارة الزائدة فقط، إذ من الممكن أن تحدث الضغوط نتيجة لغيـاب  الضغوط لا تحدث دائماً نتيجة إن  /7

   .المطالب أو عدم كفايتها كالبطالة المقنعة في العمل والعمل القليل
وكخلاصة يرى الباحث أن ضغط العمل يعكس مدى مقدرة الفرد على التأقلم أو التكيف مـع المواقـف        

الناتجة عن العوامل التنظيمية والبيئية والشخصية، والتي تؤدي إلى رد فعل وعدم اتزان مما يؤثر على حالته 
 .الأداء الطبيعي لإنجـاز مهامـه   سارالصحية والجسدية والنفسية والسلوكية، وتؤدي به إلى الانحراف عن م

  .ضغوط العمللماهية   صور كليتيمثل  )1-1(والشكل رقم 
 الشكل رقم (1- 1): الصورة الكلية لضغوط العمل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

النتائـــــــــج                                                                   المصادر المحتملة       

:الأعراض الصحية  
  الصداع -
  ضغط الدم -
  أمراض القلب -

:الاختلافات الفردية   
  الإدراك والخبرة -
  الدعم الاجتماعي -
  التحكم والعدوانية -

:العوامل البيئية   
  عدم التأكد الاقتصادي -
  عدم التأكد السياسي -
 عدم التأكد التكنولوجي -

  
:الأعراض النفسية  

  القلـــــــق -

  الاكتئــاب -

الرضا عن انخفاض  -

  العمل

  
 
 
 
 
 

 العوامل التنظيمية
  متطلبات المهنة -
  متطلبات الدور -
  العلاقات بين الأفراد -
  الهيكل التنظيمي -
  القيادة التنظيمية -
 مرحلة نمو المؤسسة -

  
:الأعراض السلوكية  

  الإنتاجية -
  الغيابات -
  دوران العمل -

  :العوامل الفردية 
  المشاكل العائليــة -
  المشاكل الاقتصادية -
 المشاكل الشخصيـة -

     

Source : Stephen Robbins & Timothy Judge (2013): Organizational Behavior, 15 th Edition, 
Pearson Education, New Jersey (USA), p.597. 

 المعاناة من الضغط
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البيئية والتنظيمية والفردية، والتي تعتبر مصادر محتملة النموذج ثلاث مجموعات من العوامل  هذا حدديو    
لضغوط العمل وفيما أصبح الضغط فعلياً، فإن ذلك يعتمد على الاختلافات الفردية، مثل الخبـرة فـي العمـل    

حية أو سـلوكية أو  والشخصية، وحينما يشعر الفرد بالضغط فان أعراضه يمكن أن تظهر على شكل نتائج ص
  .نفسية

  :اتجاهات دراسة ضغوط العمل/ 2.1.1
تنظيماً لمفهوم الضغوط حسب نقاط اتفاق الباحثين حولها، تم تصنيفها إلى ثلاثة اتجاهـات يمكـن مـن         

  :خلالها تشكيل إطار عام لها، يجمع اتجاهات الباحثين فيها، ويوضح مسار دراساتهم وذلك على النحو الآتي
يميل أصحاب هذا الاتجاه  :الموجودة بالبيئة المحيطة بالفردالمثيرات أو الأحداث الخارجية : الاتجاه الأول/ 1

إلى قصر مصادر ضغوط البيئة ومسبباتها على المثيرات والأحداث المختلفة الموجودة في البيئـة المحيطـة   
الحروب، دون الأخذ بعين الاعتبار  للفرد مثل وفاة شخص عزيز أو الكوارث الطبيعية من زلزال وغيرها أو

القوى الذاتية للفرد أو ردود أفعاله التي يبديها تجاه هذه المثيرات التي ينتج عنها مجموعـة مـن التغيـرات    
  .النفسية والجسدية

يركز أصحاب هذا الاتجاه على استجابة الفرد للمصـادر  : إدراك الفرد للحدث وتقديره له :الاتجاه الثاني/ 2
للضغوط دون وضع اعتبار لتفاعل الخصائص الذاتية للفرد مع بيئة العمل، لأنهم يقيسون النتيجة التي المسببة 

  .نحو المثير أو المسبب للضغط الإنسانتنجم عن حالة الضغوط والتي تتمثل في الاستجابة التي يتخذها 
أصحاب هذا الاتجاه وجوب وجود يرى  :الاستجابة السيكولوجية للحدث ومثيرات البيئة: الاتجاه الثالث/ 3

تفاعل بين مثيرات الضغوط واستجابة الفرد لها، ينشأ بسببها لدى الفرد حالة من التغيـرات الداخليـة وردود   
   .الفعل الفسيولوجية والنفسية، تدفعهم إلى سلوك غير طبيعي في أدائهم لعملهم

  :المفاهيم المرتبطة بضغوط العمل/ 3.1.1
أن هناك مفاهيم تـرتبط  إلى التنبيه ضغوط العمل  اهيةجدير بالذكر في نهاية هذا الجزء الذي يستعرض م    

  :بضغوط العمل نذكر منها
رادف بعض الباحثين بين الضغط والأزمة ولكن في حقيقة الأمر فـإن الضـغط يختلـف عـن     ي: الأزمة/ 1

 كما يمكـن تعريفهـا   ،)1("ؤدي إلى نتائج سيئةيأن  عبارة عن موقف عصيب يمكن"الأزمة، فهذه الأخيرة هي 

                                                             
العشـرون، جامعـة   مجلة العلوم الإنسانية، العدد السادس و ،"نظريات ونماذج: العملضغوط " ):2012( خديجة عاشور،. )1(

  . 189.، صمحمد خيضر بسكرة
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أو  المؤسسةأو في حياة الفرد أو الجماعة ظرف انتقالي يتسم بعدم التوازن ويمثل نقطة تحول "أيضاً على أنها 
  .وبهذا فالأزمة أكثر حدةً وشدةً من الضغط ،)1("تغيير كبير المجتمع وغالباً ما ينتج عنه

هذا المصطلح إلى نتائج تعرض الشخص للضغوط المهنية على المدى الطويـل ،  يشير : الوظيفي الإجهاد/ 2
الخوف، الاكتئاب والتوتر أو صورة أعـراض جسـمية   : وتظهر في شكل صفات مثل والتي يعاني منها الفرد

مثل ضغط الدم، أمراض القلب والسكري أو أعراض سلوكية مثـل تـدخين السـجائر وتنـاول الكحوليـات      
   .ل والعنفواضطرابات الأك

مرحلة متقدمة من الضغط بحيث يصل بنا الأمر إلى حد الاستسلام والشعور بالعجز والرغبة هو : الإحباط/ 3
فالإحباط يؤثر بشكل سلبي على سلوكياتنا في الحياة عموماً فهو يعوق تقدمنا في مواصلة الحياة  في الانطواء،

   )2(.ويجعلنا نبدو مكبلين بالهموم وعاجزين عن الانجاز
هو مجموعة الأعراض المتداخلة نتيجة للخوف والتوتر من احتمال خطر متوقع يكون مصدره في : القلق/ 4

أغلب الأحيان غير معلوم، ومن هنا يمكن أن يكون القلق مظهراً أو علامةً علـى الضـغوط أو جـزء مـن     
  )3(.القلقالاستجابة للضغوط، ومن هذا المنطلق يتبين أن الضغوط سبباً مباشراً لظهور 

هو حالة انفعالية وقتية أو دائمة، يشعر فيها الفرد بالانقباض والحزن والضـيق وتشـيع فيهـا    : الاكتئاب /5
والعجز، وتصاحب هذه الحالة أعـراض  مشاعر الهم والغم والشؤم فضلاً عن مشاعر القنوط والجزع واليأس 

نقص الاهتمامات، فقدان الـوزن، اضـطرابات   محددة متصلة بالجوانب المزاجية والمعرفية والسلوكية ومنها 
  )4(.في النوم والشهية، سرعة التعب وضعف التركيز، الشعور بنقص الكفاءة، والميل للانتحار

أو الاسـتنزاف البـدني والانفعـالي نتيجـة      الإنهاكحالة من " على أنه" عسكر"عرفه : الاحتراق النفسي/ 6
التعرض المستمر لضغوط عالية، ويتمثل الاحتراق النفسي في مجموعة من المظاهر السـلبية منهـا التعـب    

  )5(".بالآخرين، وفقدان الاهتمام بالعمل، والشعور بالعجز وفقدان الاهتمام والإرهاق
                                                             

، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية "أثر نقل المعرفة في مستقبل إدارة الأزمات للمنظمة" ):2012( عواطف شاكر،. )1(
  .236.الجامعة، العدد الثاني والثلاثون، بغداد، ص

  .15.دون مكان نشر، ص :، شركة جنى للنشر والتوزيعمن أجل  حياة بلا إحباط ):2009( محمد السيد،. )2(
  .190.، صمرجع سبق ذكرهخديجة عاشور، . )3(
، العدد الثالث والرابع، 27، مجلة جامعة دمشق، المجلد القلق وعلاقته بالاكتئاب عند المراهقين ):2011( دانيا الشبؤون،. )4(

  .767.، صدمشق
إدراك مصادر الضغوط المهنية وعلاقتها بالاحتراق النفسي لدى المعلمـين  ): 2013( سميرة ميسون وفوزية محمدي،. )5(

المعاناة فـي العمـل، جامعـة    ، مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية،عدد خاص بالملتقى الدولي حول بالمرحلة الابتدائية بورقلة
   .294.، صورقلة
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  :دراسة ضغوط العملوأهمية أسباب / 2.1
  .الدارس لضغوط العمل لا بد عليه أن يعرف أسباب وأهمية الخوض في هذا الموضوع     

  : أسباب دراسة ضغوط العمل /1.2.1
أدت تكاليف الحياة المختلفة إلى أن تكون الضغوط سمة من سمات العصر الحديث، حيث يطلـق عليهـا       

وأصبحت العديد من المؤسسات فـي الوقـت    ،"THE SILENT KILLER" بعض الباحثين القاتل الصامت
الراهن على اختلاف أنشطتها تعاني من ازدياد ضغوط العمل وانتشارها بشكل واسع بين العاملين فيها، وثبت 

  )1(.أن استمرارها يترك آثاراً سلبية على صحتهم البدنية والنفسية ومن ثم على أدائهم الوظيفي
تعد خلالاً في الأسلوب الذي تدار به المؤسسة أو في طريقة تنظـيم   والجدير بالذكر أن ضغوط العمل لا    

العمل وأدائه بها، لأنها عنصر لازم ينشأ مع أي تنظيم إداري، حيث يصعب أن توجـد مؤسسـة لا يشـعر    
مهما قامت بخطط وجهود في سبيل القضاء علـى   العاملون فيها بمستويات مختلفة ومتنوعة من ضغوط العمل

   .ةالضغوط المهني
ولهذا كان للولايات المتحدة سبق الاهتمام بموضوع ضغوط العمل منذ بداية السبعينات، حيث احتل حيـزاً      

والمنظمات المهنية ورجال الأعمال لتزايد الشكاوى بإرهاق العمل،  العلميةملموساً في فكر الباحثين والهيئات 
  . التوتر والاكتئاب والانهيار العصبي والانفصاموالإجهاد النفسي الناتج عن الضجر وتزايد حالات القلق و

كذلك في أوروبا يصرح أكثر من عامل من بين خمسة عمال أنه يتعـرض لمشـاكل صـحية مرتبطـة         
   )2(.بضغوط العمل، وهذه الظاهرة لا تستثني أي قطاع أو نشاط

من العاملين الكنديين يعانون من ضـغوط العمـل    %80كما أشار تقرير آخر عن كندا أن ما يقرب من     
  )3(.والقلق بسبب عدم قدرتهم على الموازنة بين عملهم وتطلعاتهم الخاصة

كما أعلنت منظمة العمل الدولية التابعة للأمم المتحدة، والمعنية بشؤون العمـل والعمـال نتـائج بحثهـا         
 ،موضوع أجرتها على خمسة دولوالعلمية تتعلق بالالمستمدة من معطيات مجموعة من الدراسات الإحصائية 

يصابون بفعل ظروف العمل الضاغطة بأنواع من الإحباط المؤدية للكآبة كل  عمالمن ال %10وتبين أن نحو 
الذهنية تقدر بنحو ولمانيا من المشاكل الصحية ذات الطبيعة النفسية لأ المادية خسارةالوتذكر الدراسة أن  ،عام

                                                             
  .81.، ص، مرجع سبق ذكرهت قبلان القبلاننجاح بن. )1(

(2).  Information issue du site internet de l’Institut National de Recherche et de Sécurité au travail 
(institut français): http://www.inrs.fr/accueil/risques/psychosociaux/stress.html 

مجلة العلوم  ، دراسة استكشافية بمدينة ورقلة: ضغوط العمل عند معلمي المرحلة الابتدائية مصادر ):2013( كلثوم قاجة،. )3(
  .381.ص ناة في العمل، جامعة ورقلة،الإنسانية والاجتماعية، عدد خاص بالملتقى الدولي حول المعا
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من شكل من أشكال الضغط النفسـي   القوة العاملةمن  %30دولار في العام، وفي بريطانيا يعاني مليار  2,2
خلال الفترة مـن   %50وفي بولندا نما القلق من ضغط العمل والخوف من فقدان الوظيفة بنسبة  ،أو الإحباط

نتحـار  لات الاألف ساعة عمل كل عام بسبب حـا  30وفي فنلندا يضيع ما مجموعه . م 1999إلى غاية  97
وأدت هذه النتائج السلبية إلى توقع المنظمة الدولية حدوث ارتفاعات شديدة  ،ظروف العمل السلبية عنالناتجة 

الهولنديـة  " جامعة ماسترخت"كما وجد الباحثون في  ،في الضغوط النفسية والكآبة الناتجة عن ظروف العمل
مختلفة لمدة ثلاث سـنوات أن العـاملين فـي وظـائف     بعد متابعة أكثر من ثمانية آلاف موظف في شركات 

تتصف بضغوط العمل وذات متطلبات وظيفية متعددة يصابون بأمراض القناة الهضمية والتهاباتها والأنفلونزة 
  )1(.عن أقرانهم العاملين في الوظائف الأقل متطلبات %20بنسبة 

كاليف الاعتناء بصحة العمال المعرضـين  ألف عامل أن ت 46كما بينت نتائج دراسة أخرى أجريت على     
  )2(.أعلى من أولئك الذين يعملون تحت ضغوط مهنية أقل %46لضغوط عالية 

رجع إلى ما يترتب عليها مـن تحمـل   يدراسة ضغوط العمل  سببأن " Baruch & Lois"ويرى كل من    
وانخفـاض الدافعيـة؛ والالتـزام     المؤسسات تكلفة غياب العاملين وتركهم العمل؛ وفقدان الرغبة في الإبداع؛

بالعمل، ذلك إلى جانب خطرها على العاملين الذي يتمثل في عدم الرضا المهني وضـعف الدافعيـة للعمـل    
  )3(.والشعور بالإنهاك النفسي مما يؤثر على جودة الأداء المطلوب

أثـره  والعمل ذاتـه   ميةأهعود إلى أمرين أولهما يدراسة ضغوط العمل  سببأن " الخثيلة"في حين تعتقد     
وانعكاس تلك العلاقات علـى المجتمـع    ،في حياة الأفراد وعلاقاتهم الاجتماعية والسياسية والاقتصادية البالغ

ضغط العمل مـن   يسببهالأمر الثاني هو ما  ،بصفة عامة، فضلاً عن أثره على نفسية الإنسان واتزان مشاعره
شعور بالتوتر والإجهاد المتصلين بالأمراض الجسمية والنفسية والعقلية التي تؤثر علـى الانجـاز والإتقـان    

  )4(.والإنتاج بشكل عام
خاصة أنه بدأ الاعتراف في الآونة الأخيرة بشكل رسمي بتأثير ضغوط العمل العضوية والنفسية على صحة  

حف عن أفراد قاضوا قانونياً شركات تسببت لهم بأمراض أو جرح لمشـاعرهم  الفرد، وكثيراً ما نقرأ في الص
                                                             

  .83- 82.ص.، صمرجع سبق ذكرهنجاح بنت قبلان القبلان، . )1(
(2). Gary Dessler, (2013): Human Resource management, 13th Edition, Pearson Education: New 
Jersey (USA), p.555.  

  :، مقال منشور في المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية على موقع الانترنت التالي"ضغوط العمل"، إسماعيلمحمد  أحمد. )3(
  http://www.hrdiscussion.com/hr44941.html  

، مجلة الملك سعود للعلوم "مصادر ضغوط العمل كما يدركها العاملون في التعليم الجامعي" ):1997( ماجد الخثيلة،هند . )4(
   . 88.، جامعة الملك سعود، المملكة العربية السعودية، ص1، العدد 9التربوية والدراسات الإسلامية، المجلد 
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هذا بالتأكيد بعد أن تم  المجتمعات الغربية،وكسبوا من وراء تلك القضايا أموالاً طائلة، والتي تتركز غالباً في 
  .إثبات صلتها علمياً بضغوط العمل التي تعرضوا لها

لضغوط العمل لا تمس الموظف فقط في حد ذاته وإنما تمتد لتمثل تحدياً  والجدير بالذكر أن الآثار السلبية    
  .للمؤسسات التي يعمل بها أيضاً وتعيق مسيرتها الوظيفية الحالية والمستقبلية عن العمل والتطوير

مهنة اجتماعية حيوية تقوم بصفة رئيسية على الكوادر  صناعيةومهنة العمال في الورشات والمؤسسات ال    
في الأعمال التي تؤديها، ويتوقع أن يتعرض العاملون فيها إلى مصادر ضغوط مختلفة تـؤثر علـى    البشرية

أداء المؤسسات بشكل عام وبالتالي عرقلة مسيرتها في تحقيق أهدافها التي وجدت مـن أجلهـا، لـذا ينبغـي     
الضغوط والتعامل معها بحكمة لزيادة فاعلية تلك المؤسسات، لا سيما أن الدراسات  التعرف على مصادر تلك

العلمية في هذا الجانب لم تنظر باهتمام كبير لضغوط العمل للعاملين في المؤسسات الصناعية بشكل يتناسـب  
الدراسـات  مقارنـة مـع    ي وتنفيذ الخطط الوطنية بشكل عـام رهم الكبير المؤثر في القطاع الاقتصادومع د

. الأجنبية الوفيرة والعربية القليلة التي تتناول ضغوط العمل لفئات أخرى كالمعلمين والأطبـاء والممرضـين  
أو  من محصلة تفاعل مكونات عناصر العمل، ومن ثم فان ارتفاع ضـغط العمـل  حيث تتولد ضغوط العمل 

بيئـة العمـل الحاليـة والتحـديات      انخفاضه يعد مؤشراً على درجة الاستقرار، وعلى قدرة تحمل العـاملين 
  .م لروح مسؤولية العمل المناط بهمالمستقبلية، وتقديره

فضغوط العاملين ينبغي أن ينظر إليها بصفتها علماً يحاول تطوير أسسـه النظريـة وتقويـة الأبحـاث         
اءة العاملين فيهـا،  التطبيقية حوله كرؤية شاملة وبعيدة لتطوير أداء المؤسسات الصناعية بشكل عام بزيادة كف

ه على المؤسسات في تحقيـق  في الجزائر التي لم توجه اهتمامها بعد إلى البعد النفسي للعاملين وتأثيرلا سيما 
لأن تخطيط أي مؤسسة وتطويرها لا يتم بمعزل عن تفهم تأثير ضغوط العمل على العـاملين فيهـا،    أهدافها،

  .ا من خلالهتنفذ أهدافه الذيلأنهم جزء من نظام المؤسسة 
والجدير بالذكر أنه رغم الاهتمام المتزايد بالآثار السلبية للضغوط، إلا أن جميع نتائجها ليست بالضـرورة      

إلا أن . سلبية أو ضارة، فقد تدفع الفرد نحو الانجاز والتفوق وتكون حافزاً له لتحقيق أهدافه وتحفـزه للعمـل  
لها فوائد عديدة بوصفها مؤشـر حقيقيـاً لتفسـير سـلوك      دراسة ضغوط العمل في أي مؤسسة بكل الأحوال

ي سلوك العاملين وأدائهـم  إيجاباً، لتقديم التوصيات اللازمة لتقليل النواحي السلبية فالعاملين سواء كان سلباً أو 
تفيـد دراسـة   و ،من الضـغط  بية التي تنتج عن مستوى متوسطوكذا تنمية وتطوير النواحي الإيجا الوظيفي

  :العمل في تحقيق الأهداف الآتيةط ضغو
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بعـة والإشـراف   تمكين المؤسسة من تحسين أداء موظفيها بإتباع الوسائل المختلفة الجادة والفاعلـة للمتا / 1
  نواحي القوة والضعف في أداء العاملين فيها؛ والتوجيه للتعرف على

ت وقدرات العاملين حسب متطلبـات  توظيفها لخبراة المؤسسة على الارتقاء بأدائها من خلال مساعدة إدار/ 2
العمل، والكشف عن إمكانيات وقدرات العاملين الكامنة للاستفادة منهم في بعض المهام المتميـزة والصـعبة   

  التنفيذ؛
المساهمة في تفعيل البرامج التدريبية بالكشف عن مهارات العاملين الفعلية ومعارفهم، والقيمـة الحقيقيـة   / 3

ي يتلقونها، وقدرتها على تطوير مهاراتهم في أعمالهم التي يؤدونها، مع تصـميم بـرامج   للبرامج التدريبية الت
   مناسبة لاحتياجاتهم الفعلية؛ 

إظهار القدرات الإدارية للمدراء والمشرفين غير الظاهرة في مجال القيادة والتوجيه للمرؤوسين، وفاعليـة  / 4
  العمل والثقة بين الرؤساء والمرؤوسين؛ أسلوبهم في إيجاد مستوى من العلاقات الإنسانية في

العمل على التزويد بمعلومات من شأنها دعم الخطط التطويرية بالمؤسسة بالكشف عن عوامـل الضـعف   / 5
التي تؤثر في أداء العاملين في المؤسسة بشكل عام منها ضعف التجهيز، وعـدم ملائمـة المنـاخ الـوظيفي     

  عمال، وعدم إشباع الحاجات؛للعمل، وضعف المعلومات لأداء مختلف الأ
زيادة حماس العاملين للعمل وتحملهم للمهام والمسؤوليات التي توكل لهم مما يسهم في الإنتاج الفعال الذي / 6

  معايير الجودة والمواصفات التي يتطلبها العمل بالمؤسسة؛يطابق 
  .والمحافظة على ممتلكات المؤسسةتفعيل الانضباط الإداري الذي يشمل الالتزام بمواعيد العمل / 7
مما سبق يتضح الأهمية المتزايدة لدراسة ضغوط العمل خاصة في إبراز مدى مساهمتها في تقيـيم أداء       

  .جيد ن وتحفيزهم على العمل في مناخملياالع

  :أهمية دراسة ضغوط العمل/ 2.2.1
  )1(:يبع أهمية دراسة ضغوط العمل مما يلتن    

القرار ومن ثم المنشأة من اتخاذ قرار خاطئ ناجم عن انفعالات اللحظـة والتـأثير العـاطفي    حماية متخذ / 1
  والوجداني أو ناجم عن ردود الفعل العصبية للمواقف الصعبة التي تواجه متخذ القرار؛

  ة؛تأكيد ربحية المنشأة وتحقيق أهدافها بالشكل السليم ووفقاً لما هو مخطط وموضوع بالبرامج التنفيذي/ 2

                                                             
: نيا الطباعة والنشر، الطبعة الأولى، دار الوفاء لد)الإنسانية العلاقات(السلوك الإداري  ):2007( محمد الصيرفي،. )1(

  .325-324.ص.، صالإسكندرية
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حماية المنفذين من عشوائية القرار ومن ارتجالية السياسات ومن القرارات الازدواجية الناجمة عن قصور / 3
  الرؤية وضيق دائرتها أمام متخذ القرار نتيجة سيطرة الضغوط والوساوس القهرية عليه؛

الذي يجعل لكـل مـدير   توفير الظروف المناسبة والجو الصحي المناسب في بيئة العمل بالمنشأة وبالشكل / 4
  جو عمل أفضل، وبما يمكنه من اتخاذ القرارات وممارسة سلطاته ومهامه الإدارية بشكل أفضل؛

زيادة الإنتاج وتحسين الإنتاجية بتبسيط دوافع متخذي القرار في المنشأة عن طريق رفع قـدراتهم علـى   / 5
  مواجهة ضغوط العمل والمواقف الصعبة؛

والتعامل الفعال مع الضغوط الداخلية والخارجية التي تواجه متخذ القرار وبالتـالي   تنمية مهارات التوافق/ 6
تنمية مهارات التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة في ظل سيادة جو من الضغوط على متخـذ القـرار فـي    

  ؛المؤسسة
المشـاركة الايجابيـة   و إزكاء روح التعاون وسيادة روح الفريق بين الرؤساء والمرؤوسين وزيادة التفهم/ 7

سهم في رفع الروح المعنوية للعاملين وإحساسهم بالمشـاركة الفعالـة فـي صـنع حاضـرهم      بما يوالبناءة 
  ؛المؤسسةومستقبلهم الوظيفي في 

 –عليـا  (تحقيق الرقابة الفعالة والمتابعة الحثيثة للسلوكيات الإدارية للمديرين في كافة مسـتويات الادارة  / 8
  .    بشكل يؤكد تنفيذ الخطط) تنفيذية –وسطى 

  مراحل وأنواع ضغوط العمل /3.1
  . الأنواع المختلفة لها ضغوط العمل وكذا صيل لكل من مراحل تشكلبالتف جزءنتطرق في هذا ال    

  :مراحل ضغوط العمل /1.3.1
موضوع متشعب له ارتباطات عديدة بالمفاهيم والتخصصات المختلفة وبنواحي الحيـاة   عد ضغوط العملي    

ودراسـته   إليـه موضوع من المهم التطـرق  هو ككل، فلا يمكن فصل ضغوط العمل عن تلك المتغيرات، و
  .بالنظر للعديد من الأسباب

ئدة في هذا المجال للدكتور هانز إلى الأعمال الرا رجوعضغوط العمل أكثر بال ويمكننا التعمق في دراسة     
الذي حدد ردود فعل الإنسان النفسية والجسدية اتجـاه الضـغط فـي ثلاثـة مراحـل      " Hans Seley" سيلي

  )1(:متميزة

                                                             
  .51-50.ص.ص عمان،: ، دار الخليجضغوط العمل وأثرها على الأداء ):2011( خالد عيادة نزال عليمات،. )1(
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يجهز فيها الجسم نفسه لمواجهة التهديد أو التحدي الذي يربكه ) الإنذار أو التنبيه للخطر: (المرحلة الأولى/ 1
هرمونات من الغدد الصماء يترتب عليها سرعة ضربات القلب، وزيادة معدل التنفس وزيـادة نسـبة    بإفراز

  .السكر في الدم وتوتر العضلات
وفيهـا يحـاول الجسـم    مرحلة المقاومة  إلىبعد الصدمة الأولى ينتقل الفرد  )المقاومة: (المرحلة الثانية/ 2

في هذه المرحلة بالتعـب والقلـق والتـوتر،    إصلاح أي ضرر أو أذى نتج من الصدمة الأولى ويشعر الفرد 
ويحاول الفرد مقاومة مسببات الضغط، فإذا استطاع النجاح والتغلب على المشكلة فـان أعـراض الضـغط    

  .تزول
 لب على مسببات الضـغط وعـانى  ع الفرد التغلم يستطوتظهر هذه المرحلة إذا ) الإنهاك: (المرحلة الثالثة/3

منها لفترة طويلة، فإن طاقة الجسم على التكيف تصبح منهكة ومجهدة، وتضعف وسائل الـدفاع والمقاومـة   
والقرحة والأزمات القلبية، وتعتبـر هـذه    ويتعرض الفرد لأمراض الضغط مثل الصداع وارتفاع ضغط الدم

، فعقل وجسم الإنسـان لـه حـدود للتحمـل     والمؤسسةديداً لكل من الفرد المرحلة حادة وخطيرة وتشكل ته
والمقاومة، وكلما زاد معدل تكرار الإنذارات والمقاومة أصبح الفرد أكثر إرهاقاً وإنهاكاً فـي عملـه وحياتـه    

 .هذه المفاهيم بصورة مبسطة )2-1( وازدادت قابليته للأمراض البدنية والنفسية، ويوضح الشكل رقم

 الشكل رقم (1- 2): الأعراض العامة للتكيف
  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 المرحلة الثالثة
 
 

 المرحلة الثانية
 

 
 
 

 
المستوى العادي 

 للمقاومة
 

 المرحلة الأولى
 
 

 ردة الفعل تجاه الخطر  المقاومة الإنهاك
 

الكويت، : ، مكتبة الفلاح للنشر والتوزيععلم النفس الصناعي ):1994( عويد سلطان المشعان،: المصدر
  .308.ص
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نقاط تتعلق بالضغط النفسي يتعين على المديرين أخـذها بعـين    ةثلاث (seley)رحت أعمال سيلي وقد ط    
  )1(:الاعتبار

  فعل محددة تجاه الضغط؛هناك ردود  -
الفردية بين الأفـراد فـي محـيط    هناك اختلاف في شكل ردود الفعل بين الأفراد يعزى ذلك إلى الفروق  -

  العمل، إضافة إلى نوعية وحدة الضغوط التي يتعرضون لها؛
لما يمكن احتماله ومقاومته فقد يؤدي تكرار واستمرار حالات الضـغط إلـى    أن لعقل وجسم الإنسان حدود -

سلباً علـى أدائـه   زيادة قابلية الشخص للحوادث والأمراض والسلوك المرتبك والنتائج الأخرى التي قد تؤثر 
  .التنظيمي

  أنواع ضغوط العمل /2.3.1
الضغوط الحادة جداً، والضغوط : أربعة أنواع رئيسية لضغوط العمل هيبين يميز أن " Seley"" سيلي"حاول 

 .يوضح هذه الأنواع الأربعة )3-1(القليلة جداً، والضغوط المفيدة والضغوط الضارة، والشكل رقم 
     الشكل رقم (1- 3): أنواع ضغوط العمل

  

  

  

  

  

  

  .55.عمان، ص :، دار الخليجضغوط العمل وأثرها على الأداء ):2011( خالد عيادة نزال عليمات، :المصدر             

التـي   المؤسسةفرد نلاحظ من خلال الشكل أنه ليس كل الضغوط سيئة بل قد تكون مفيدة ونافعة بالنسبة لل    
، وذلك عندما تكون هذه الضغوط معتدلة، حيث تعمل على تحفيـز الفـرد للعمـل والإنتـاج مثـل      يعمل بها

النجاحات التي حققها الكثير من الأفراد في مجال الرياضة والتجارة والدراسة حيث تمثل الرغبة في تحقيـق  
 ـالنجاح نوعاً من الضغوط  ا تجـاوزت درجـة   تدفع الفرد لتحقيق أفضل النتائج، غير أن هذه الضغوط إذا م

                                                             
   .53.، صمرجع سبق ذكرهخالد عيادة عليمات، . )1(

 

 

 

 

 

 
 

 

 الضغــوط الحادة جــداً

 الضغوط المهنية

 الضغــوط المتدنية جـداً

 الضغـوط المفيـدة الضغوط الضـارة
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معينة بحيث تكون حادة أو شبه منعدمة في حياة الفرد فإنها تكون ضغوط هدامة وضارة سـواء أكـان ذلـك    
  .المؤسسةبالنسبة للفرد أو 

  ضغوط العمل طرق قياسوعناصر  /4.1
  .هذه الضغوططرق قياس إلى كل من عناصر ضغوط العمل و الجزءنتطرق في هذا     

  :العملعناصر ضغوط  1.4.1
أنه يمكن تحديد ثلاثة عناصر رئيسية لضغوط العمـل   (Szilagy & Wallace)يرى سيزلاقي ووالآس     
  )1(:هي المؤسسةفي 

إلى الشعور بالضـغط   تؤديويحتوي هذا العنصر على القوى المسببة لهذا الضغط والتي : عنصر المثير /1
  أو الفرد؛ المؤسسةالنفسي، وقد يكون مصدر هذا العنصر البيئة أو 

  امل المثيرة للضغط والاستجابة له؛وهو تفاعل بين العو: عنصر التفاعل/ 2
يمثل هذا العنصر ردود الفعل الجسمية والنفسية والسلوكية التي يبـديها الفـرد تجـاه    : عنصر الاستجابة/ 3

  ...لقلق والتوتر والإحباط وغيرهاالضغط، مثل ا
  .)4-1(ويمكن توضيح المكونات الرئيسية الثلاثة لضغوط العمل من خلال الشكل رقم     

 الشكل رقم (1- 4): مكونات ضغوط العمل الرئيسية

  

  

  

  

      

  

 .87.ص الاسكندرية،: تبة الجمهورية، مكعلم النفس الصناعي ):1999( محمود فتحي عكاشة،: المصدر           

  

                                                             
 عمان،: وائل للنشر والتوزيع، الطبعة الثالثة، دار السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال ):2005( محمود سلمان العميان،. )1(

  .161.ص

 

 

                                                                    

 

 

 
 

  تفاعل                              ــرالمثیــ

  المثیر البیئة                                -

  والاستجابةالمؤسسة                          -

 الفرد -

 رد الفعل

الإحباط -  

القلق    -  



..................................................................ضغوط العمل :الفصل الأول  
 

34 
 

  طرق قياس ضغوط العمل /2.4.1
الإنسان بعدة وسائل أو أدوات، ومـن تلـك الأدوات، أدوات القيـاس النفسـي      ديقاس الضغط النفسي عن    

المستخدمة لدى المختصين في موضوع القياس النفسي أو الإكلينيكي، وتكون تلك الأداة إما مكتوبـة أي عـن   
 طريق الإجابة على بعض الأسئلة، ثم تحسب الإجابات لتستخرج نسبة الإجهاد أو كمية الضغوط الواقعة على

  )1(.العقلي أو قوة الانفعالات وشدتها –الفرد، أو يقاس بواسطة أجهزة عملية تقيس التوازن الحركي 
وهناك عدد من العناصر التي يمكن أن تقاس ويعتمد عليها كمعايير تقريبية في قياس معدلات الضـغوط،      

أو  المؤسسـة بـالفرد أو   إلا أن هذه العناصر تختلف حسب ما إذا كانت الضغوط المطلوب قياسـها خاصـة  
  .المجتمع

: وتعد الإحصاءات القومية من أفضل مصادر المعلومات عن مستوى الضغط في المجتمع، مثـال ذلـك      
المعدل السنوي للانتحار والأزمات القلبية، ولا شك أن التغيير في هذه الإحصاءات خلال فترة معينة لها دلالة 

  .معنوية، خاصة إذا كانت الفوارق كبيرة
فزيادة معدلات الأزمات القلبية، وحالات الانتحار عادة ما تعكـس أسـباباً اجتماعيـة للضـغوط داخـل          

  .انتشار البطالة والمشكلات الاقتصادية: المجتمع، مثل
بالرغم من أنه يمكن قياس الضغوط لدى الأفراد من خلال معدلات ضربات : قياس الضغوط لدى الأفراد/ 1

البدنيـة  القلب، أو مستوى الهرمونات بالجسم، إلا أنه من الأفضل قياسها لكل فرد على حدة في ضوء ظروفه 
فإنه ما دام لكل فرد معدل ضربات قلب، وكذا معدل لضغط الـدم مختلـف عـن     والذهنية، من ناحية أخرى

وكذلك فـإن الأفـراد   . ، فلا يوجد متوسط إحصائي يمكن الاعتماد عليه في تحديد الضغوط الشخصيةالآخر
يستجيبون بأنماط مختلفة للضغوط، فلدى البعض قد تعبر الضغوط عن نفسها في صورة صداع بـالرأس، أو  

فـي  –هناك اختلافاً  مشكلات بالمعدة، بينما قد يعاني البعض الآخر من الأرق وعدم القدرة على النوم، بل أن
بين الرجال والنساء في استجابة كل منهم للضغوط، بينما تميل النساء إلى الانسحاب والاكتئاب،  -الوقت نفسه

  .الإدماننجد أن الرجال يصبحون أكثر عدوانية وسريعي الانفعال، وأكثر عرضة للانغماس في 
ا من المنظمات العديد من الأساليب لقياس لا شك أن لدى المؤسسة وغيره: قياس الضغوط في المؤسسات/ 2

مستوى الضغط، ولعل من أكثرها شيوعاً معدل الغياب، والذي يعني النسبة المئوية للموظفين الغـائبين عـن   
العمل في يوم ما، ومع ذلك لا يمكن أن نستنتج أن المؤسسة التي لديها أعلى معدل للغياب هـي بالضـرورة   

                                                             
إثـراء للنشـر   ، الطبعة الأولـى،  )مفاهيم معاصرة(السلوك التنظيمي  ):2009( خضير كاظم حمود الفريجات وأخرون،. )1(

  . 283.، صعمان: والتوزيع
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بعض المؤسسات تجبر بعض موظفيها على الغياب والبقـاء فـي المنـزل    : لاًالأكثر معاناة من الضغوط، فمث
  .خلال مواسم الكساد والخسارة

وفي الحقيقة فإن الكثير من المؤسسات تعاني من حضور بعض العاملين وهم متعبون، ومـن ثـم فهـم        
 -بحضورهم لا يحققون للشركة مزايا تفوق الخسارة المتحققة في حالة الغياب، هذا بجانـب مـا نـراه الآن    

      .دلاً من البقاء في المنزلمن تفضيل الأفراد الذين يعانون الضغوط الذهاب إلى العمل، ب - وبصورة متزايدة
  :تكاليف وآثار ضغوط العمل/ 5.1
ينتج عن ضغوط العمل مجموعة من التكاليف المباشرة وغير المباشرة وكذا مجموعة من الآثار النفسـية       

  .والجسدية والسلوكية
  )1(:تكاليف ضغوط العمل/ 1.5.1

التكاليف المباشـرة والتكـاليف   : كما هو متبع إلى قسمين رئيسيين همايمكن تقسيم تكاليف ضغوط العمل     
   : غير المباشرة، وفي ما يلي عرض للبنود التي يمكن أن تدخل تحت هاذين القسمين الرئيسيين

  :ئاتوتنقسم إلى ثلاثة ف: التكاليف المباشرة/ 1
  وتتضمن : التكاليف العضوية أو المشاركة في العمل -

  ن العمل؛التأخر عتكلفة  
 تكلفة الغياب عن العمل؛  
 تكلفة التوقف عن العمل؛  
 محل المتغيبين عن العمل؛ تكلفة تشغيل عمال إضافيين لإحلالهم  
 تكلفة معدل دوران العمل؛  
 تكلفة تعيين عمال جدد ليحلوا محل من تركوا العمل وتكلفة تدريبهم.  

  :وتتضمن :تكاليف الأداء في العمل -
 ؛الإنتاج عن المعدلات المعتادة يةتكلفة الانخفاض في كم  
 ؛العمل تكلفة انخفاض الجودة بسبب ضغوط  
 تكلفة الإصابات وحوادث العمل وتكاليف الانقطاع عن العمل؛  
 تكاليف عطل الآلات وإصلاحها؛  
 تكلفة الفاقد من المواد أثناء العمل.  

  .قاً للنظام المعمول بهبناءاً على أحكام قضائية أو طب المؤسسةتكاليف التعويضات التي تتكبدها  -
  :وتتضمن: التكاليف غير المباشرة/ 2
  انخفاض الروح المعنوية؛ -

                                                             
   .91-90. ص.، صسبق ذكرهمرجع خالد عيادة عليمات، . )1(
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  .-غموض الدور، بطء الاتصال، تشويه المعلومات –سوء الاتصالات  -
  اتخاذ قرارات خاطئة؛ -
  .-فقد الثقة والمشاجرات -سوء العلاقات في العمل -
  .تكلفة الفرصة البديلة -

ومن المتوقع أن تواجه الإدارة صعوبة في تقدير هذه المجموعة من التكاليف نظراً لتأثرها بالعديـد مـن       
  .العوامل

ويرى الباحث أنه لا بد من وضع نظام تكاليف التي تساعد في حصر وتقدير تكـاليف ضـغوط العمـل،        
الأسـاليب أو الأدوات التـي يمكـن    وكيفية معالجتها من الناحية المحاسبية، وأن يتم وضع مجموعـة مـن   

  .  تتماشى مع بيئات العمل المختلفة بحيث تكون استخدامها لقياس ضغوط العمل التي يتعرض لها الأفراد
   :آثار ضغـــــوط العمل/ 2.5.1

بشـكل أو بـآخر ونظـراً لوجـود      للضـغوط ة للضغوط فإن الأفراد يتعرضون بسبب المصادر المختلف    
ضغوط العمـل إلـى ايجابيـة    أو آثار  نتائج ويمكن تصنيف. الاختلافات الفردية فإنهم يتبادلون في مواجهتها

   :يوسلبية كما يل
إن العديد من المؤسسات إن لم يكن جميعها تنظر إلى ضغوط العمل على أنها شر يجب : الآثار الايجابية/ 1

السلبية على الفرد والمؤسسة معاً، ولكن الحقيقة غير ذلك، إذ أن لضغوط العمل آثـاراً   مكافحته وذلك لآثارها
  )1(:ومن الآثار الايجابية ما يلي. ايجابية مرغوباً فيها إلى جانب الآثار السلبية غير المرغوب فيها

  تحفز على العمل؛ -
  تجعل الفرد يفكر في العمل؛ -
  يزداد تركيز الفرد على العمل؛ -
  ينظر الفرد إلى عمله بتميز؛ -
  التركيز على نتائج العمل؛ -
  .المقدرة على التعبير عن الانفعالات والمشاعر -
ية الضارة للفرد والمؤسسـة،  يترتب على الإحساس بتزايد ضغوط العمل بعض الآثار السلب: الآثار السلبية/ 2

  :ما يلي حيث أن أهم هذه الآثار
  :ن التمييز بينيمك:  آثار الضغوط على الفرد -
من بين الآثار التي تترتب على إحساس الفرد بتزايد الضغوط عليه حدوث بعض التغيرات : الآثار السلوكية •

في عاداته المألوفة وأنماط سلوكه المعتادة، وعادة ما تكون تلك التغيرات إلى الأسوأ وذات آثار سلبية ضـارة  
المعاناة من الأرق، الإفراط في التـدخين،  : التغيرات ما يلي ومن أهم تلك. سواء في الأجل القصير أو البعيد

  .اضطراب الوزن وفقدان الشهية للأكل، العدوانية والتخريب، عدم احترام الأنظمة والقوانين في المؤسسة
                                                             

  .165.، صمرجع سبق ذكرهمحمود سلمان العمیان، . )1(
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يترتب على إحساس الفرد بتزايد الضغط عليه في العمل حدوث بعض الاستجابات النفسـية  : الآثار النفسية •
الحزن : ومن أهم تلك الأعراض النفسية ما يلي كير الفرد وعلى علاقاته بالآخرين،ث تأثيرها على تفالتي تُحد

والكآبة والشعور بالقلق، النظر إلى المستقبل بتشاؤم، التصرف بعصبية شديدة، عدم القدرة على التركيز، فقـد  
الثقة بالغير، النسيان المتكرر، الحساسية للنقد من جانب الآخرين، عدم الاتزان الانفعالي، صعوبة العودة إلـى  

  .بيعية عند مواجهة تجربة غير سارة، صعوبة في التحدث والتعبيرالحالة الط
لضارة على الفـرد وسـلامته   تمتد نتائج الضغوط على الفرد لتحدث بعض الآثار السلبية ا: الآثار الجسدية •

: ومن أهم الأمراض الجسدية التي يمكن أن يعاني منها الفرد بسبب الضغوط فـي العمـل مـا يلـي     البدنية،
  .رحة المعدة، السكري، أمراض القلب وضغط الدمالصداع، ق

  :يمكن إيجاز الآثار السلبية لضغوط العمل على المؤسسة في ما يلي: آثار الضغوط على المؤسسة -
  ؛...)تكلفة التأخر عن العمل، الغياب والتوقف عن العمل، تشغيل عمال إضافيين (زيادة التكاليف المالية  •
  اض جودته؛تدني مستوى الإنتاج وانخف •
  صعوبة التركيز على العمل والوقوع في الحوادث الصناعية؛ •
  الاستياء من جو العمل وانخفاض الروح المعنوية؛ •
  سوء العلاقات بين أفراد المؤسسة؛ •
  سوء الاتصال بسبب غموض الدور وتشويه المعلومات؛ •
  .ارتفاع معدلات الشكاوي والتظلمات •
  .عدم الدقة في اتخاذ القرارات •

   ضغوط العمل مصادر /6.1
يأتي هذا المبحث حول مصادر ضغوط العمل بوصفه أمراً حتمياً ينبغي توضـيحه بعـد تنـاول مفهـوم         

الضغوط المهنية، حيث إن التعريف بمصادر الضغوط المهنية يرشد أو يكشف عن عنصر مهـم لا بـد مـن    
بضغط العمل،  الفردتوضيحه عند دراسة الموضوع، وهو التعريف بالعوامل والأسباب التي تؤدي إلى شعور 

رت العديد مـن  ويندر أن نجد دراسة بحثت في مجال ضغوط العمل لم تتطرق للكشف عن مصادرها، لذا ظه
التي وضعها الباحثون لتصنيف مصادر الضغوط تبعاً للعوامل المسـببة لهـا، ويـرجح     التصنيفات والنماذج

مجـال  الباحث عدم الاتفاق على تحديد مسببات ضغوط العمل لأن مصادر ضغوط العمل تختلف بـاختلاف  
  .ومجتمع وعينة الدراسة

معها المـوارد البشـرية فـإن    وباعتبار أن المؤسسة نظام مفتوح تؤثر وتتأثر بالبيئة المحيطة بها وتتأثر     
التصنيف الأقرب إلى الواقع والأكثر موضوعية هو ذلك التصنيف الذي يأخذ جميع العوامل المسببة لضـغوط  
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 .بـالمورد البشـري  بالبيئة الداخلية للمؤسسـة، و العمل، أي المصادر المرتبطة بالبيئة الخارجية للمؤسسة، و
  .بالمؤسسة ةهم العوامل المحيطيمثل أ )5-1(رقم والشكل 

  البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة): 5- 1(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 
  

  .وفي ما يلي شرح وتفصيل لأهم عوامل البيئة المحيطة بالمؤسسة وأثرها على ضغوط العمل    

  :مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الخارجية للمؤسسة /1.6.1
متغيرات على : يمكن أن ننظر للبيئة الخارجية للمؤسسات على أنها تتكون من مجموعتين من المتغيرات     

  . )1()البيئة الخاصة للمؤسسة(ومتغيرات على المستوى الجزئي  )البيئة العامة للمؤسسة(المستوى الكلي

                                                             
حالة شـركة   –أثر متغيرات البيئة الخارجية على أداء المؤسسة الاقتصادية الجزائرية " ):2014( الهاشمي بن واضح،. )1(

 .149.، صسطيف -فرحات عباس، جامعة 14مجلة العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، العدد  ،"موبيليس الجزائر

  

  

  

                          

 عوامل اجتماعیة            عوامل اقتصادیة
 

 

 

 

 
 

 عوامل ثقافیة               عوامل تكنولوجیة

 

 المنظمـــــــــة

 عوامل داخلیة

 عوامل خارجیة خاصة

 الممولـــــــــــــــون

 مقدمــــــــــوا التسھیــــــــلات

 الحكومة

 المنافسون

 تكنولوجیا

 العملاء

 الموردون

 الوسطاء

یـة عوامل سیاسیة
ون

قان
ل 

وام
 ع

 عوامل خارجیة عامة

 المنظمـــــــــــــــة

عوامل 
 داخلیــــــــــــــة

، مجلة الباحث، أثر تحليل البيئة الداخلية والخارجية في صياغة الإستراتيجية ):2007( الطيب الداودي،: المصدر
 .56.ص العدد الخامس، جامعة ورقلة،

 المؤسســــــة
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 (1-1)رقـم   الجدولوتعتبر البيئة الخارجية للمؤسسة بشقيها العام والخاص مصدراً مهماً لضغوط العمل و   
  .يوضح أهم مكونات البيئة الخارجية للمؤسسة

  مكونات البيئة الخارجية للمؤسسةأهم : (1-1)الجدول رقم 

  مكونات البيئة الخارجيةأهم 
  البيئة الخاصة  البيئة العامة

 المتغيرات الاقتصادية -

 المتغيرات التكنولوجية -

 المتغيرات السياسية والقانونية -

  المتغيرات الاجتماعية والثقافية -

 المنافســـــــــــون -

 المـــــــــــوردون -

 ـــائنالزبــــــــــ -

  
  .بالاعتماد على عدة مراجع من إعداد الباحث: المصدر

  . شرح لأهم متغيرات البيئة الخارجية بشقيها العامة والخاصةوفي ما يلي     
  :مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة العامة للمؤسسة /1

التي تتأثر بها جميع المؤسسات على اخـتلاف أنشـطتها    تتمثل البيئة الخارجية العامة في تلك المتغيرات    
قد تشكل مصدراً من  التيالاجتماعية والثقافية، قتصادية، التكنولوجية، السياسية، القانونية، الا المتغيرات: مثل

  .مصادر ضغوط العمل
يمكن أن تؤدي الحالة الاقتصادية العامة التـي يمـر بهـا    : ضغوط العمل المرتبطة بالمتغيرات الاقتصادية -

إلى شعور الموارد البشرية بضغوط العمل، ففـي   البلد، وكذا مستويات التضخم وسياسات الانفتاح الاقتصادي،
الصـعبة التـي تمـر بهـا      يـة حالة الركود الاقتصادي تزداد المخاوف على الوظائف نتيجة الظروف المال
  )1(.المؤسسات، وبذلك يزداد الضغط بالنسبة للأفراد في ما يخص أمنهم الوظيفي

وكأمثلة أخرى فقد يؤدي التضخم إلى شعور الموارد البشرية بضغوط العمل، حيث ارتفاع المستوى العام     
للأسعار من شأنه أن يمتص القدرة الشرائية للموارد البشرية ويجعلها عاجزة عن مقابلـة متطلبـات الحيـاة    

وط العمل، حيث إنه غالباً مـا يصـاحب   المتزايدة، وكذا قد تكون سياسات الانفتاح الاقتصادي سبباً مهماً لضغ
  .ذلك الانفتاح خوصصة المؤسسات الشيء الذي يضع الموارد البشرية في مصير مجهول أمام الادارة الجديدة

وكذلك تحدث الضغوط عندما يكون الاقتصاد مزدهراً وذلك عندما يفكر أحد المديرين في الفـرص التـي       
  )2(.اذ القرار الصحيحيمكن أن يستفيد منها ويقلق بشأن اتخ

                                                             
(1). Stephen Robbins & Timothy Judge, (2013): Organizational Behavior, 15 th Edition, Pearson 
Education: New Jersey (USA), p.p.597-598.    

، الإسكندرية: الجامعية، الدار مدخل تحقيق الميزة التنافسية: السلوك الإنساني في المنظمات): 2004(مصطفى أبو بكر، . )2(
  .149.ص
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يؤدي عدم الاستقرار السياسي إلى شعور الأفـراد  : ضغوط العمل المرتبطة بالمتغيرات السياسية والقانونية -
بالضغط، حيث أن الاستقرار السياسي يؤدي إلى تطبيق التغيير بشكل منتظم، وبالرغم من ذلك فإن التهديدات 
والتغيرات السياسية، حتى في الدول المستقرة سياسياً، مثل الولايات المتحدة الأمريكية وكندا، قد تـؤدي إلـى   

 واسـتخدام للاستقلال عن كندا لكي تصبح دولة قائمة بذاتها، " Quibéqueكيباك "تهديد مقاطعة الضغط، فمثلاً 
   )1(.استعمال الفرنسية للشعور بالضغط اللغة الفرنسية يؤدي بالأفراد الذين لا يجيدون

وكذلك فإن المتغيرات القانونية يمكن أن تكون سبباً في إحداث الضغوط، مثال ذلك القـوانين المرتبطـة        
   .  بالبيئة والقوانين الخاصة بحماية الموارد البشرية والمستهلكين

عدم التأكد التكنولوجي هو نوع آخر من العوامل البيئيـة  : ضغوط العمل المرتبطة بالمتغيرات التكنولوجية -
لتي يمكن أن تؤدي للضغط، بسبب أن الابداعات الجديدة قد تجعل من مهارات العاملين وخبـراتهم متقادمـة   ا

مـن   وتات، أو الأتمتة والأشكال الأخرىخلال فترة زمنية قصيرة، وذلك مثل استخدام الكمبيوترات، أو الروب
  )2(.لضغط الوظيفيالابداعات التكنولوجية تعتبر تهديداً للعديد من الأفراد وتسبب لهم ا

من بين أهم الجوانب الاجتماعية والثقافيـة نجـد    :ضغوط العمل المرتبطة بالمتغيرات الاجتماعية والثقافية -
تزايد دور المرأة في الحياة المجتمعية وارتفاع المستوى التعليمي للأفراد وزيادة أهمية المسؤولية الاجتماعيـة  

فقد أدى خروج المرأة للعمل إلى جانب الرجل زيادة في مسـتويات الضـغوط الواقعـة    وكمثال للمؤسسات، 
 إذاً فمتطلبـات العائلـة وواجباتهـا    ية والأسـرية، ر التي يؤديانها في حياتهما العملنتيجة تداخل الأدواعليهما 

   )3(.وغيرها من المتغيرات الاجتماعية والثقافية تتسبب في تكوين الضغوط المهنية
  :مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالبيئة الخاصة للمؤسسة /2

 ـ   تتمثل البيئة الخارجية الخاصة للمؤسسة في تلك      ل المتغيرات التي ترتبط ارتباطـاً وثيقـاً بطبيعـة عم
  )4(.الخ...ون والمستهلكونالمؤسسة مثل المنافسون، المورد

                                                             
عمان، : ولى، دار الشروق للنشر والتوزيع، الطبعة الأ)سلوك الفرد والجماعات(سلوك المنظمة  ):2003( ماجدة العطية،. )1(

  .373.ص
  .373.، صمرجع سبق ذكرهماجدة العطية، . )2(

(3). V. G. Kondalkar, (2007): Organizational Behavior, New Age International Publishers: New 
Delhi (India), p.180.   

تحليل القوى التنافسية بالمؤسسة وعلاقتها بالتقسيم الاستراتيجي وتقسيم " ):2010( هشام سفيان صلواتشي ويوسف بودلة،. )4(
رج قطاع المحروقات في الـدول  المنافسة والاستراتيجيات التنافسية للمؤسسة الصناعية خا: الملتقى الدولي الرابع حول ،"السوق

  . 02.، صنوفمبر، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الشلف 9و  8العربية المنعقد يومي 
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 المؤسسـات جميع  "يمكن تعريف المنافسون بصورة عامة على أنهم : عن المنافسون جمةضغوط العمل النا -
التي تتنافس فيما بينها في الحصول على الموارد، سواء كانت دخل المستهلك، موارد ماليـة، مـواد أوليـة،    

  ".الخ...والعمالة 
لضغوط غلبـت علـى يوميـات    لقد خلقت المنافسة الشديدة والمتزايدة ما بين المؤسسات درجة عالية من ا   

الموارد البشرية، حيث وجدت نفسها مجبرة وباستمرار على التحلي باليقظة التامة اتجـاه المنافسـين، وهـذا    
لمواجهة أي قرار يمكن أن يصدر عنهم يكون له أثر سلبي على الموقع التنافسي للمؤسسة، وهذا من خـلال  

فسين وتحليلها وتبويبها للحصول في الأخيـر علـى معلومـات    الجمع المستمر لمختلف البيانات المتعلقة بالمنا
  .يمكن الوثوق بها والاعتماد عليها في اتخاذ القرارات الإستراتيجية

هذا كله من شأنه أن يزيد من حجم المسؤوليات ومن ثم يزيد في حجم الضغوط الواقعة علـى المـوارد       
البشرية، فأي سوء تقدير منها لتحركات المنافسين يعني إمكانية خسارة المؤسسـة لـبعض أو كـل حصـتها     

  .السوقية
ت الموردين والمستهلكين ضغطاً يمكن أن تشكل سلوكيا: ضغوط العمل الناجمة عن الموردين والمستهلكين -

كبيراً على الموارد البشرية، فنظرية النظم تذكرنا دائماً أن المؤسسة نظام مفتوح تؤثر وتتأثر بالبيئة المحيطـة  
، وعليه فإن عدم تهاوتقدم لها في المقابل منتجا الإنتاجيةبها، فهي تتحصل منها على مدخلاتها لتشغيل العملية 

مواد الأولية من الموردين أو عدم تقبل المستهلكين للمنتجات التي تقدمها، يؤدي إلـى  تحصل المؤسسة على ال
، وهذا ما شكل ضغطاً كبيراً على مختلف الموارد البشرية فـي  )من خصائص النظام التحلل والتلاشي(زوالها 

ورغبـاتهم  فهذه الأخيرة مطالبة من جهة بضمان تسويق المنتجات للمسـتهلكين وفـق حاجيـاتهم    . المؤسسة
الإنتاجية من خلال التحقق مـن درجـة   المتزايدة والمتنوعة، ومن جهة أخرى الحفاظ على استمرارية العملية 
   .توافر عناصر المدخلات وجودتها وكذا درجة الاستمرارية في توفيرها

مما تقدم في هذا المطلب يتضح جلياً أن البيئة الخارجية للمؤسسة بشقيها الخاصة والعامة تعتبر مصـدراً      
خصباً لضغوط العمل، لذا ينبغي على المدراء في المؤسسات تتبع تغيراتها وأثارها باستمرار، وهـذا لتفـادي   

  .أي خلل قد يحد من فعالية أداء المؤسسة لأنشطتها
  .ضغوط العمل المرتبطة بالبيئة الداخلية للمؤسسة مصادر /2.6.1

ارتباطاً مباشراً بأنشطة الأداء داخل المؤسسة، مما يسـتدعي تسـميتها بالمجموعـة     ترتبط ضغوط العمل    
وأحياناً أخـرى بيئـة العمـل    " Porterبورتر "، وأحياناً بالبيئة العملية حسب "Millesميليز "التنظيمية حسب 

، وترتبط هذه البيئة ارتباطاً عضوياً بكيفية صياغة وتشكيل أهداف المؤسسـة،  "Thompsonتومبسون "حسب 
وفي نفس الوقت بكيفيات تحقيقها من خلال المنتجات التي تقدمها المؤسسة والأساليب الفنية المسـتعملة فـي   

   )1(.الإنتاج

                                                             
    .01.، صمرجع سبق ذكرههشام سفيان صلواتشي ويوسف بودلة، . )1(
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  .(1-6)في الشكل رقم  ضغوط العملالتي لها أثر على ويمكن تلخيص أهم مكونات البيئة الداخلية للمؤسسة   
  الداخليةمصادر ضغوط العمل : 6)-(1الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  
  

 .من إعداد الباحث بالاعتماد على مجموعة من المراجع: المصدر

   :مكونات مصادر ضغوط العمل المرتبطة ببيئة العمل الداخلية كما يلييمكن شرح وتوضيح     

من الصعب أن نجد وظيفة في مجتمعنا المعاصر خالية من أي ضغوط، وإن كـان بعـض   : طبيعة العمل /1
الوظائف تعاني من ضغط العمل أكثر من غيرها، حيث تختلف حدة هذه الضغوط باختلاف طبيعـة العمـل،   
فالوظيفة التي تتطلب من شاغلها اتخاذ قرارات هامة في ظل ظروف عدم التأكد والوظيفة التي تتضمن قـدراً  

ن التحكم والرقابة والوظيفة التي لا يستطيع صاحبها تنفيذ المهام المسندة إليه حتى ولو كان مستوى مهاراته م
  .مستوى عالي من الضغطالشخصية عالية عادة ما ينتج عن ممارسة هذه الوظائف 

بـار  ، وكالإطفـاء ثم إن بعض الوظائف بطبيعتها تتضمن ضغوطاً عالية على شاغلها، كوظائف رجـال      
أن وظائف أخرى مثل وظائف المحاسبين وخبراء التأمين يتعـرض  في حين . المديرين، والجراحين وغيرهم

وبعض الوظائف تتضمن اتخاذ قرارات خطيرة في بعض الأحوال، فالقائد العسـكري  . أصحابها لضغوط أقل
وبعض الوظائف يتطلب . ريشكل عمله ضغوطاً عالية عليه، لأنه يتخذ قرارات تؤثر في حياة الآلاف من البش

التركيز الذهني المستمر والمراقبة الحثيثة، بحيث تؤدي الغفلة اليسيرة فيها إلى عواقـب وخيمـة، فمراقـب    
، فـي  طوال فترة عملـه ) الرادار(الحركة الجوية ينطوي عمله على ضغوط شديدة، لأنه يركز على المرقاب 

العمل في ظروف مادية صعبة، مثل العمل في الظلام، أو في بيئة غير نظيفة أو  الوظائفحين تتطلب بعض 
ويتطلب البعض منها القيام بواجبات غير نمطية تحتاج إلى معاناة فكرية، كما في حالـة الوظيفـة   . غير آمنة

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

  

مصادر ضغوط 
العمل المرتبطة 
بالبيئة الداخلية 

 للمؤسسة

 الأمـــــن الوظیفــــي

الاتـــــــــالاتص  

 بیئة العمل المادیة

 النمو والتقدم المھني

 طبیعـــــة العمـــــــل

م الأداءـــــــــتقیی  

دورــــــــبء الــــــع  

دور ــــوض الـــــغم  

 ضغـــــــط الوقـــــت

رارـــــــــاذ القـــاتخ  

ورــــــام الأجـــــنظ ةـة المھنیــــالسلام   

دورــــــراع الــــص العمــــــــلا علاقات   
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يعـاني   الجديدة، أو حين تأليف كتاب أو إعداد بحث عويص، فكاتب القصة أو الرواية أو القصيدة الشـعرية 
، وبعض الوظائف تفرض طبيعتها التفاعل مع الجمهور، وما يتطلبه ذلـك  الكثير حتى ينتهي من مسودة العمل

وهكذا تتفاوت الوظائف في طبيعتها مـن حيـث شـدة    . الخ...من مشقة لإرضاء الأمزجة والرغبات المتباينة
  .الضغط التي يتعرض لها شاغلوها

وظيفة وفقاً لمقدار الضغوط التي يتعرض لها شـاغلوها، باسـتخدام العديـد مـن      250وقد رتب علماء     
الوقت الإضافي، وحصص العمل، وضغط الوقت، والمتطلبات البدنيـة، والأحـوال البيئيـة،    : المعايير، مثل

   )1(.لخا...ومقدار المبادرة المطلوبة، ومواقف الكسب والخسارة، والعمل في أعين الناس
  :ترتيب بعض هذه الوظائف وفق الدرجة التي حصلت عليها )2-1( ويوضح الجدول رقم      

  ترتيب بعض الوظائف حسب مقدار الضغط: )2- 1(الجدول رقم 

  الوظــــــيفة  الرتبة
مقدار 
  الوظيــــــفة  الرتبة  الضغط

مقدار 
  الضغط

  56,3  بائع سيارات  47  176,6  رئيس الدولة  01
  54,2  أستاذ جامعي  50  110,9  مطافئرجل   02
  51,7  مدير مدرسة  60  108,6  مدير عام  03
  42,1  محلل بحوث أسواق  103  99,5  جراح  06
  39,6  مدير مستشفى  113  83,1  مراقب حركة جوية  10
  38,7  اقتصادي  119  78,5  مدير علاقات عامة  12
  38,3  مهندس ميكانيكي  122  74,6  مدير حسابات إعلان  16
  37,9  معالج طبيعي  124  73,1  سمسار عقارات  17
  36,5  كاتب محترف  132  71,7  سمسار بورصة  20
  34,9  بائع تجزئة  149  68,7  طيار  22
  31,1  محاسب  173  66,9  مهندس معماري  25
  28,2  مندوب مشتريات  193  64,3  محامي  31
  24,2  فني إذاعة  229  64,0  طبيب عام  33
  20,2  تأمينخبير   245  63,3  وكيل تأمين  35

  يـد رفاعـرجمة رفاعي محم، تإدارة السلوك التنظيمي ):2004( رج وروبرت بارون،ـجيرالد جرينب :المصدر 
  .259.، صالرياض: علي بسيوني، دار المريخ للنشر لوإسماعي      

                                                             
 عمـان، : دار الإعلام للنشر والتوزيع، )منحنى تطبيقي معاصر(السلوك التنظيمي  ):2012( إبراهيم بدر شهاب الخالدي،. )1(

  .363.ص
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قـد تكـون   ف .)1("به العمل الموكول للفرد مهمة القيام زيادة أو انخفاض حجم معدل"عني وي :عبء الدور/ 2
الموظف بالقيام بمهام كثيرة لا يستطيع إنجازها في الوقت المحدد من قبـل إدارتـه، أو   الزيادة كمية كمطالبة 

  .عبئاً نوعياً كالتكليف بأداء مهام تتطلب قدرات جسمية ومهارات علمية عالية لا يملكها الموظف
ب طاقاتـه وقدراتـه   ير كافي لاسـتيعا أما انخفاض عبء الدور فيقصد به أن الموظف لديه عمل قليل غ    

  .لديه إمكانات أكبر من المهام والواجبات المكلف بها واهتماماته لأن
، مولدة خلفهـا ضـغوط عمـل قـد     لارتياح والملل والرتابة والتضجروتسبب كلتا الحالتين شعوراً بعدم ا    

د الوظيفي، وتكرار الوقوع في على الصعيتدني المستوى الصحي للفرد، وانخفاض مستوى الأداء تتسبب في 
الأخطاء نتيجة لعدم إتاحة الفرصة للموظف لإظهار كفاءته وعدم أخذ فترات راحة كافيـة لتجديـد نشـاطه،    

الكفاءة المطلوبة للانجاز، أو اتخاذ قرارات حاسمة، بجانب اسناد بعض الأعمال المعقدة إلى من لا تتوفر فيهم 
  .الأفراد ويؤدي بهم للشعور بعدم أهميتهم في المؤسسة أو لنقص العمل الذي لا يستثير حماس

فرد  1540مكونة من  بدراسة العلاقة بين زيادة عبء العمل ومستوى الضغط لعينة" Weiman"وقد قام     
في بعض الشركات، وأظهرت نتائج الدراسة أن كافة أفراد العينة سواء من كان لديهم أعباء عمل كثيـرة أو  

   )2(.المقبولة كان لديهم مشاكل صحية ويعانون من ضغط العمل قليلة من المعدلات
  .)7-1(وتقترح الدراسة أن تأخذ العلاقة بين ضغط عبء العمل وأثاره كما هو مبين في الشكل رقم     

 الشكل رقم (1- 7): العلاقة بين ضغط عبء العمل وأثاره

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .60.، صمرجع سبق ذكرهخالد عيادة نزال عليمات، . )1(
  .61-60.ص.، صنفس المرجع. )2(

 

 

 

 

 

 

 

 

 مستوى
 الضغط

لــالأمث  

أداء منخفض عند 
 عبئ عمل منخفض

مـــــلـــــل -  

دافع ضعیف -  

غیــــــاب -  

لا مبــــالاة -  

عند  أمثــــــلداء أ
 عبئ عمل مناسب

دافع قـــــــوي -  

طاقة كبیــــرة -  

إدراك حــــــاد -  

ھدوء أعصاب -  

أداء منخفض عند 
 عبئ عمل زائـــــد

أرق كبیــــــــر -  

سریعــــةإثارة  -  

زیادة بالأخطاء -  

تردد في القرار -  

  .61.، صمرجع سبق ذكرهخالد عيادة نزال عليمات، : المصدر
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أن مستوى الأداء الأمثل هو الذي يحدث التوازن بين تحديات الفرد ومسؤولياته، والثواب " عليمات" ويرى    
انخفاضه يؤدي إلى انخفاض مسـتوى الأداء، وحـدوث   ، في حين أن زيادة عبء العمل أو عليه الذي يحصل

    )1(.المشاكل النفسية والبدنية والسلوكية المعروفة
افتقار الفرد للمعلومة اللازمة لأداء العمل مثل المعلومات الخاصـة  "يعني غموض الدور : غموض الدور/ 3

، ويحدث أيضـاً غمـوض الـدور    )2("د سلطات ومسؤوليات العاملبأهداف وسياسات وإجراءات العمل بحدو
  .)3("والعامل لا يدري ما يفعل تكون غير واضحة الدور لما توقعات ") David & Stephen(حسب 
وينتج غموض الدور من عدم إدراك الفرد لدوره، وهنا ينشأ ارتباك في العمل، إذ أن الفـرد عنـدما لا        

يدرك بالضبط متطلبات الدور الذي يجب القيام به فإن عمله يصبح غير متزن ويتسم بالتشـويش والارتبـاك،   
  .ويحدث التناقض بين توقعاته وتوقعات الآخرين لدوره

ير قادرين علـى  وقد يشمل غموض الدور جهل الأفراد بالمهام التي يفترض أن يقوموا بها مما يجعلهم غ    
  .الاندماج في العمل، وبالتالي الشعور بالضغط خوفاً من ارتكاب أخطاء قد تعرضهم للمسائلة

نيـة، وإن تلـك   هوتشير الدراسات إلى أن حديثي التخرج الملتحقين بالعمل أكثر شـعوراً بالضـغوط الم      
الضغوط تقل في الوظائف العليا نتيجة الخبرة المكتسبة، ولذلك فإن وجود توصيف وظيفـي جيـد واطـلاع    

لة العـاملين  الموظف عليه في بداية عمله يسهم إلى حد كبير في وضوح الـدور لأنـه يجيـب عـن أسـئ     
  )4(.واستفساراتهم

إضافة إلى ما سبق أن الضغط الناتج من غموض الدور ينشأ عنـدما يفتقـد الموظـف    " Beehr"ويرى     
للتغذية المرتدة التي تبين نتائج أدائه وما يترتب عليها، أو عندما تتركـز التغذيـة المرتـدة علـى السـلبيات      

يميل إلى إرجـاع مصـادر ضـغوط العمـل      Beehrوماً فإن والأخطاء دون الإشارة إلى الايجابيات، وعم
  )5(:المرتبطة بغموض الدور إلى أربعة أسباب رئيسية هي

  نقص المعلومات الواردة من الرئيس للموظف عن الدور المطلوب منه للعمل؛ -

                                                             
  .61.، صمرجع سبق ذكرهخالد عيادة نزال عليمات، . )1(
: ، بحـث منشـور فـي منتـديات المصـطبة، علـى الموقـع الالكترونـي التـالي         "مفهـوم الـدور  "صالح حمـودة،  . )2(

www.vb.elmstba.com 
(3). David A. Decenzo & Stephen P.Robbins (2010), Fundamentals of Human Resource 
Management, 9 th Edition, Wiley & Sons Inc: NJ (USA), p.330. 

دراسة مقارنة بين الموظفين الكويتيين وغير الكويتيين في القطاع : ضغوط العملمصادر "عويد سلطان المشعان، . )4(
   www.acofps.com: ، بحث منشور في المنتدى التعليمي، بالموقع الالكتروني التالي"الحكومي

  .99.، صمرجع سبق ذكره قبلان القبلان،نجاح بنت . )5(
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  تقديم معلومات غير دقيقة من الرئيس أو الزملاء للموظف؛ -
  أو أسلوب الأداء التي يتم عن طريقها دوره المتوقع منه ليقوم بتنفيذه؛عدم توضيح الرئيس للموظف الكيفية  -
غموض النتائج المترتبة على الدور المتوقع من الموظف مما يؤدي إلى فشله في تحقيق أهداف الـدور أو   -

  .تجاوزها
المختلفة التـي  أن يلعب الفرد عدة أدوار، أي أنه يقوم بمحاولة مقابلة التوقعات " يقصد به  :صراع الدور /4

يمكن تعريفـه أيضـاً   كما ، )1("متعارضة) التوقعات(تريدها الأطراف المختلفة منه، وأحياناً تكون هذه الأدوار 
  .)2("عدم قدرة الفرد للموائمة بين دورين أو أكثر، إذ يؤثر أحدهما على القيام بالدور الآخر"على أنه 

وهذا يعني أنه قد يحدث تعارض في مطالب العمل من حيث الأولوية وتعارض في حاجات الأفـراد مـع       
وتكون الضغوط نتيجة لعدم مقدرة الفـرد   المؤسسةمع تعليمات وتعارض مطالب الزملاء  المؤسسةمتطلبات 

  . على تحقيق التوقعات المختلفة
  :وهناك عدة مصادر لصراع الدور منها     

يحدث هذا النوع من الصراع عندما يتعرض الفـرد فـي   : ع الدور الذي يكون مصدره شخص واحدصرا -
  بيئة العمل لتوقعات متعارضة أو متناقضة من نفس الشخص؛

يحدث هذا النوع من الصـراع عنـدما يواجـه الفـرد     : فأكثر شخصينع الدور الذي يكون مصدره صرا -
  الوقت؛ متطلبات متعارضة من شخصين أو أكثر في نفس

وتحـدث عنـدما تتعـارض قـيم     : صراع الدور الناتج عن تعارض بين متطلبات الدور والقيم الشخصية -
بالقطاع الفندقي ولديه المسلم الذي يعمل  لوبة منه في وظيفة ما، مثل العاملومعتقدات الفرد مع التوقعات المط

  .ا تنص عليه تعاليمه الدينيةقناعة بأن بعض ما يقدمه الفندق من أطعمة ومشروبات يتعارض مع م
العمـل والتنقـل   مثال على ذلك ك: صراع الدور الناتج عن التعارض بين متطلبات العمل ومتطلبات الأسرة -

ومتطلبـات  عمل المـرأة  تعارض  ويظهر أيضاً في بعيداً عن أسرته لمدة طويلة، ل الفردإلى أماكن بعيدة تجع
   .تربية وتنشئة أبنائها

يحدث هذا النوع من الصراع عندما يكون للفرد أكثر مـن دور  : ناتج عن تعدد أدوار الفردصراع الدور ال -
  .وتتعارض هذه الأدوار مع بعضها البعض

                                                             
  .164.، صمرجع سبق ذكرهمحمود سلمان العميان، . )1(
مجلة  ،"صراع الأدوار وتأثيره على التوافق المهني لطلاب العاملين بالمركز الجامعي بغرداية" ):2013( سمية بن عمارة،. )2(

  .354.، صالمعاناة في العمل، جامعة ورقلةالعلوم الإنسانية والاجتماعية، عدد خاص بالملتقى الدولي حول 
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ومنه فصراع الدور يعتبر مشكلة شائعة في كثير من بيئات العمل والتي من الممكن أن تواجـه الأفـراد        
ث لهم مثل هذه المواقف غالباً ما يحاولون تحملها والتكيف من خلال طرق متعددة، على أن الأفراد عندما تحد

معها، غير أنه إذا ما طالت مدة وجودها أو تكررت فإنهم يجدون من الصعب أن يتغاضـوا عنهـا وبالتـالي    
  .يترتب على ذلك تعرضهم للضغوط الشديدة في بيئة العمل

ضغط الوقت تعبير مجازي، فليس للوقت ضغط من الناحية العملية، فهو ساعات ودقـائق   :ضغط الوقت /5
إنما يكون الضغط بسبب كثـرة الواجبـات وتزاحمهـا    . محدودة على مدار الزمان، تمضي على وتيرة واحدة

د على جهد الفرد في الوقت المحدود المخصص لها، فإذا تراكمت الأعمال وتزاحمت لتستوعب الوقت المحـد 
  . لها وزيادة، يسبب ذلك ضغطاً على أعصاب الفرد يفضي به إلى حالة من القلق والتوتر

يشعر الفرد بالضغوط عندما يكون عليه الاختيار بين البدائل المتاحة للقرار، خصوصاً عند : اتخاذ القرار /6
وي على مخاطرة كبيرة، مـع  تعدد البدائل وتقارب مزاياها وعيوبها، ولا سيما حينما يكون القرار مهماً، وينط

  .وإجهاداً لعقلهكل ضغطاً على أعصاب متخذ القرار ضيق الوقت المتاح للقرار، فإن ذلك يش
توفير شروط السلامة والصحة المهنية وقواعدها يعد مصدراً لضغوط  عدم إن: السلامة والصحة المهنية /7

وتظهر آثار هذا المصدر على العمل، كما يولد إحساس لدى الفرد بأنه غير آمن على حياته أثناء أدائه لعمله، 
وجه الخصوص في الوظائف التي يتعرض فيها العاملين لأخطار مهنية تؤثر على صحتهم كما هو الحال في 

ائف التي يتعامل أصحابها مع مواد كيماوية خطرة أو يتعرضون لإشـعاعات أو غـازات أو يواجهـون    الوظ
  .آلات ضخمة أو ما شابه ذلك

، حيث إن عدم وجود بالمؤسسةيقصد به مدى وجود نظام فعال لتقييم أداء العاملين : تقييم الأداء الوظيفي /8
من الممكن أن يكون مصدراً من مصادر ضغوط العمـل،   معايير منطقية ومنضبطة يقتنع بها جميع العاملون،

  .في آن واحد والمؤسسةتلبي حاجات الفرد تم التقييم يجب أن يتم وفق أسس  فإذا
إلى أن العاملين لن ينجزوا عملهم  وفقاً لما تقتضي به واجباتهم الوظيفية، " هنداوي"ويؤدي ذلك كما تقول     

لأنهم لن يحصلوا في النهاية على حقهم المناسب من التقدير المادي والأدبي، وسيسـود اعتقـاد أن الجميـع    
الاحباط تجعل هؤلاء العـاملين عرضـة   سواسية وأن من يعمل يتساوى مع من لا يعمل، مما يوجد حالة من 

  )1(.للعديد من الأمراض النفسية والجسدية

                                                             
  .102.، صمرجع سبق ذكرهنجاح بنت قبلان القبلان، . )1(
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، الأجر وملحقاته من المزايا والحوافز الاقتصادية التي يحصل عليها العامل يعتبر: نظام الأجور والحوافز/ 9
ونفقاتـه الأسـرية   في اتجاهاته نحو عمله والرضا عنه، وبالتالي عدم التكافؤ بين راتب الفرد لها تأثير  حيث

  )1(.مهنية طاًووالشخصية يعرضه لتدني مستوى المعيشة وصعوبة التخطيط المالي، وكل هذا يسبب ضغ
يؤدي النمو والتقدم المهني إلى تحقيق الذات، وذلك بعد أن يشعر الفرد أنه تعلـم  : النمو والتقدم المهني/ 10

موظف إلى الترقي في السلم الوظيفي لاكتسـاب   مهارات وامتلك قدرات جديدة تحقق أحلامه، حيث يتطلع كل
  .المادية والمعنويةخبرات جديدة تشبع طموحاته 

إن إحساس الفرد بأن فرصته في الترقية في مجال عمله ضعيفة أو تحكمها معايير أخـرى غيـر كفـاءة        
الأداء، يعد أحد المصادر المهمة لضغط العمل، لتعارض وضعه مع طموحاتـه ومحاولتـه تأكيـد مسـتقبله     

الوقت المناسب، ه في المهني، ورغم ما قد يعترض الفرد من ضغط بسبب عدم حصوله على الترقية في عمل
  .عندما يترقى لعمل يفوق قدراته وطاقاته الشخصية أيضاً هذا الشعور يستمرإلا أن 

إن اختلال ظروف العمل المادية من إضاءة، وحـرارة، ورطوبـة، وتهويـة،    :  ظروف العمل المادية/ 11
اسـبة مكـان   لى شعور الفرد بعدم منوضوضاء، وترتيب مكان عمل، وغيرها من الظروف يمكن أن يؤدي إ

   )2(.العمل وظروفه، ويؤدي هذا بالطبع إلى زيادة الشعور بالتوتر والضغوط النفسية
تتمثل علاقات العمل في سوء العلاقة بين الموظف وزملائه كالتنافس وحجب المعلومات  :علاقات العمل/ 12

وعدم التعاون، أو بين الموظف ومرؤوسيه كعدم إطاعتهم لأوامره أو تدني أدائهـم، أو سـوء العلاقـة بـين     
صـيد  الموظف وبين رؤسائه والتي تتمثل في عدم تفويضه صلاحيات كافية أو عدم تقـديرهم لجهـوده أو ت  

أخطائه أو إتباع أساليب ملتوية في التعامل معه، ولعل علاقة الموظف السيئة برؤسائه لها الأثر الأكبـر فـي   
ويمكن للرئيس أو المدير أو . تعرضه للضغط من الزملاء أو المرؤوسين لأنه يكون في موقف ضعف أمامهم

من خلال همشرف عليالمشرف أن يتسبب في كثير من ضغوط العمل للأفراد الذين ي:  
 عدم توفير الدعم والمؤازرة للفرد؛ -

 بالفرد؛ هعدم إظهار اهتمام -

 ممارسة إشراف وتوجيه غير مناسب؛ -

  . التركيز على السلبيات وفي نفس الوقت إغفال الأداء الجيد -
                                                             

الضغوط المهنية والاضطرابات السيكوسوماتية لدى مدرسي الابتـدائي والمتوسـط    مصادر ):2008( باهي سلامي،. )1(
  .85.ص غير منشورة، جامعة الجزائر،، أطروحة دكتوراه دراسة ميدانية على أربعة ولايات جزائرية -والثانوي

: بع والنشر والتوزيع، الطبعة السادسة، الدار الجامعية للطبناء المهاراتمدخل  - السلوك التنظيمي  ):1997( أحمد ماهر ،. )2(
  .405.، صالاسكندرية
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ضمن جماعـة   المؤسسةوترتبط علاقات العمل أيضاً بجماعة العمل، حيث غالباً ما يؤدي الفرد عمله في      
، وتشير الدراسات العديدة إلى التأثير الكبير للجماعة على الفـرد، ولـيس   )دائرة أو قسم أو شعبة(عمل معينة 

مستغرباً أن نجد بعض الضغوط التي يتعرض لها الفرد مصدرها الجماعة التي يعمل معها، ومن أهـم هـذه   
     )1(:الضغوط

 الافتقار إلى تماسك الجماعة؛ -

 إلى دعم الجماعة ومؤازرتها؛ افتقار الفرد -

 .التنازع والصراع بين أفراد الجماعة -

، والتـي  المؤسسـة السلوك الذي يتعلق بأسلوب نقل المعلومات بين أفراد "يقصد بالاتصال : الاتصالات/ 13
  )2("عند جميع المديرين والرؤساء والمشرفينغالباً ما ينظر لها بوصفها مهارة ينبغي توافرها 

غالباً ما يؤدي إلى مستوى مرتفع مـن الضـغط،    المؤسسةويعتقد أن أسلوب الاتصالات بين الأفراد داخل    
يتولد بشكل كبير إذا كان الأفراد يعملون تحت تنظيم عمودي وبيروقراطي، بعكس نظرائهم الـذين يشـعرون   

  )3(.بضغط أقل لأنهم يعملون في ظل تنظيم ذي هيكل مسطح وأقل بيروقراطية
الاتصال الواضح المبني على الثقة المتبادلة بـين  وأياً كان أسلوب تنظيم العمل بين الإدارة والعاملين فإن      

الطرفين يشكل عاملاً مهماً من تخفيف حدة الضغوط في بيئات العمل، لما يترتب عليه مـن زيـادة لكفـاءة    
  .د بمرؤوسيهم وزملائهم في العملالاتصال في المؤسسة، وإيجاد جو تعاوني يوثق بين علاقة الأفرا

يتمثل خطر الاستبدال في التهديد المستمر بالإعفاء من الخدمة، بما يشكل ضغطاً نفسـياً  : الأمن الوظيفي/ 14
وتزداد حدة ضغوط الاستبدال على الفرد عندما تشتد حاجتـه إلـى   . مستمراً على الفرد، ما دام الخطر قائماً

   )4(.عليه استبدالها بسهولةالوظيفة، في الوقت الذي يصعب 
هذه أهم مصادر ضغوط العمل ومسبباته في البيئة الداخلية للمؤسسة، وهي بطبيعة الحـال تتفـاوت فـي        

 وتحملهم لها، وتبعاً للفضاء الذيالضغوط تلاف شخصياتهم ومدى إدراكهم لهذه آثارها بين شخص وآخر لاخ
  .  المؤسسةيعملون به، أو المناخ السائد في 

  
                                                             

عمان، : امد للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، دار الح)إطار متكامل(إدارة الموارد البشرية  ):2013( حسين حريم،. )1(
  .365.ص

  .106.، صمرجع سبق ذكرهنجاح بنت قبلان القبلان، . )2(
  .107-106.ص.، صنفس المرجع. )3(
  .365.، صمرجع سبق ذكرهإبراهيم بدر شهاب الخالدي، . )4(
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  :مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصية للفرد/3.6.1
 ـ     غط، وردود فعلـه نحـو   تلعب الخصائص الشخصية للفرد دوراً هاماً في تحديد مستوى معاناته من الض

  .وبصفة عامة يمكن القول أن الأفراد لا يستجيبون بنفس الطريقة للمواقف الضاغطةمسبباته 
  .يوضح أهم هذه المؤثرات الشخصية )8-1(والشكل رقم      

 الشكل رقم (1- 8): مصادر ضغوط العمل الشخصية

  

  

  

  

  

  

  

  

                                   

   
   :ضغوط العمل الشخصية كما يليمكونات مصادر يمكن شرح وتوضيح    

هم يتفاوت الناس في شخصياتهم وخصائصهم وسماتهم وميولهم، وبالتالي في مدى قـابليت : نمط الشخصية/ 1
كما أن مدى شعور الفرد بقدرته على السـيطرة علـى زمـام الأمـور      للضغوط وتكيفهم مع هذه الضغوط،

. يؤثران على قابلية الفرد للضـغط وتكيفـه معـه    وفعالاًباستطاعته أن يكون كفؤاً والأحداث، ومدى شعوره 
وهكذا تعمل الفروق الفردية بمثابة عوامل وسيطة معدلة تؤثر على إدراك الفرد للضـغوط وتعاملـه معهـا    

  )1(:وقد صنفت الدراسات والأبحاث في هذا المجال أنماط الشخصية إلى نمطين. ونتائجها
والجادة في طباعها، والتي تتميز بالرغبة في العمل الـدؤوب،   الحيوية،ية هي الشخص :)Type A( النمط أ -

، ودائمـة  مع الزمن، والعدائية، والمنافسة، والتي تشعر باستمرار بضغط الوقت، وتتميز بعدم الصبر ةوالسباق

                                                             
  .339.، صمرجع سبق ذكره، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمل –السلوك التنظيمي حسين حريم، . )1(

 المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على عدة مراجع.

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

  

مصادر ضغوط 
العمل المرتبطة 

ائـص بالخصـ
 الشخصية للفرد 

 الخبــــرة المھنیة

ةـــــة العائلیــــــالحال  

 نمــــط الشخصیـــــة

 الحالة النفسیة والبدنیة

 مركــــز التحكم

 الأحداث الضاغطة

 القدرات والحاجات الجـنـــــــس

 احترام الــــــذات التفاؤل والتشاؤم
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وهذا النمط مـن الشخصـية أكثـر عرضـة      النجاح بالكم، ومهووسة بالأرقام، التحرك، والطموحة، وتقيس
   .لضغوط العمل

يتميز بالثقة والهدوء ويأخذ الأمور ببساطة أكثـر   حيث  أيكون على عكس النمط  : )Type B( بالنمط  -
  .وهذا النمط أقل عرضة للضغوط .كما يأخذ وقته في التعامل مع الأمور التي تواجهه

ويتعلق بدرجة اعتقاد الفرد في مدى تحكمه وسيطرته على الأحداث المحيطة به، والفـرد   :مركز التحكم/ 2
عاناة مـن ضـغط   لتي يتعرض لها وأنه أقل قلقاً ومصاحب التحكم الداخلي يتميز بأنه أكثر احتمالاً للتهديدات ا

عدوانية وأكثر معاناة في حين أن الفرد صاحب مركز التحكم الخارجي يتميز بارتفاع مستوى القلق وال العمل،
  )1(.من ضغوط العمل في كثير من المواقف التي تحيط به

تتحدد مواقف الأفراد وسلوكياتهم بناءاً على مقدار ما يتميزون : التوافق بين قدرات الفرد وحاجات العمل/ 3
به من قدرات شخصية واحتياجات وظيفية، لذا يعد عدم التوافق بين قدرات الفرد وحاجات العمل من العوامل 

الموظف الذي يملك مهارات عالية لن يعاني من الضـغوط الحـادة   المؤدية لضغوط العمل، ويرى باحثين أن 
لذا يعد التعليم والخبرة مـن الخصـائص   . والتصدي للمشكلات الطارئة العملعلى مواجهة متطلبات لقدرته 

الشخصية التي تؤثر في ضغوط العمل ومستوياتها لدى العاملين، لأن المعرفة والخبرة السابقة تمكـنهم مـن   
  .التعامل مع الضغوط وتساعدهم على فهم الضغوط الجديدة وإدراكها ومعالجتها

أحد العوامل التي تلعب دوراً هاماً في تحديد مدى مقاومة الأفراد للضغوط هو توجـه  : لتفاؤل والتشاؤما/ 04
الفرد نحو التفاؤل أو التشاؤم، المتفائل هو الشخص الذي يرى النصف الممتلئ من الكأس، فهو صاحب نظرة 

يميل لإخراج أفضل ما عنده للآخرين،  متفائلة في الحياة ومواقفه ايجابية سواء مع نفسه أو مع بيئته وعادة ما
الجانب السلبي في الحياة،  ي يرى النصف الفارغ من الكأس، وهو شخص يرىبينما المتشائم هو الشخص الذ

ولا تجد شيء من الايجابية في مخرجاتهم، الدراسات الحديثة وجدت أن الأشخاص الأكثر تفاؤلاً هـم أكثـر   
  .مقاومة للضغوط من غيرهم

يتعرض الفرد من آن لآخر لأحداث في حياته الشخصية تمثل مقـدار مـن الإثـارة     :الضاغطة الأحداث/ 5
والضغط النفسي، ولقد وجدت البحوث أن فقد الزوج أو الزوجة تمثل أعلى الأحداث من حيث الضغط النفسي 

ة الوظيفيـة،  يليها أحداث الطلاق، والإصابة أو المرض الخطير، والزواج،  والحمل، والتغيير في المسـؤولي 

                                                             
  .197.، صمرجع سبق ذكره، خديجة عاشور. )1(
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إن هذه الأحداث بما تسببه من توتر ينتقل تأثيرها إلى العمـل فتسـبب شـعور الفـرد     . والمشاكل مع الرئيس
  )1(.بضغوط العمل

ن فرد في أي عمل من الأعمـال، بحيـث أ  الحالة الصحية العامة هي رأسمال ال :الحالة النفسية والبدنية/ 6
اللياقة البدنية يستطيعون مواجهة ضغوط العمل بدرجة أقـوى مـن   الأفراد الذين يتمتعون بمستوى عالي من 

  )2(.الأفراد الذين يعانون من الأمراض سواء كانت هذه الأمراض جسمية أو نفسية
قد أشارت الأبحاث إلى أن مصادر الضغوط المنزلية قد تكون أكثر أثراً على الفرد للدرجة : الحالة العائلية/ 7

ورغم أن بحثنا هذا يتعلق بمصادر الضغوط المهنية في المقام الأول إلا أننـا لا   .التي تنعكس عليه في عمله
  .ننكر العلاقة الموجبة بين ضغوط العمل وضغوط الفرد الحياتية بما فيها العائلة

  )3(:ومن المصادر الهامة للضغوط العائلية كما تظهرها دراسات عديدة، ما يلي    
 قد تنتج عن طباع واهتمامات وأمزجة غير متوافقة؛ :الحياةشريكة / ضغوط مصدرها شريك  -

 قد تنتج عن واجبات منزلية تفوق طاقة أحد الشريكين؛ :ضغوط مصدرها أمور عائلية -

وتحمل ما يحدثونه من أخطـاء،  فقد تنتج عن الجهود اللازمة لتربيتهم وتعليمهم  :لضغوط مصدرها الأطفا -
 وعلاقاتهم بالجيران والرفقاء؛

فقد تنتج عن سوء علاقة الأسرة بالجيران، أو عـدم  : ضغوط مصدرها خارجي منعكسة على حياة الأسرة -
  .إلخ...ملائمة المسكن، أو قدم العقار 

بصفة عامة فإن الأفراد الذين يتسمون بوجود مستويات لتأكيد الذات واحترامها أو الـذين  : احترام الذات/ 8
للشعور بالتهديد أو القلق مقارنة بأولئك الذين لا يتسمون بتـوافر مسـتوى    يثقون في قدراتهم فهم أقل احتمالاً

مرتفع من تأكيد الذات، علاوة على ذلك فإن عند مواجهة التهديد فإن الفئة الأولى من المحتمل أن تتعامل معه 
   )4(.بسرعة وفاعلية وبأقل قدر ممكن من النتائج والآثار السلبية بالمقارنة مع الفئة الثانية

يعد عامل الجنس من ذكور وإناث من الخصائص الشخصية المؤثرة في دراسة ضغوط العمل، لا  :الجنس/ 9
سيما مع زيادة معدلات دخول الإناث في سوق العمل، والتي يختلف موقعها الاجتماعي والوظيفي عن الرجل 

                                                             
  .406.، صمرجع سبق ذكرهأحمد ماهر، . )1(
، عمان: ولى، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الأعلم النفس الصناعي والمهني ):2010( محمد شحاتة ربيع،. )2(

  .255.ص
مواجهات نفسية في سبيل التنمية (الضغوط النفسية في مجال العمل والحياة  ):2009( حمدي على الفرماوي وآخرون،. )3(

  .79-78.ص.ص عمان،: للنشر والتوزيعصفاء ، الطبعة الأولى، دار )البشرية
  . 156.، صمرجع سبق ذكرهمصطفى أبو بكر، . )4(



..................................................................ضغوط العمل :الفصل الأول  
 

53 
 

عليها مجتمعها، ومحدودية الدور من تداخل مسؤولياتها بين العمل والمنزل، والعزلة الاجتماعية التي يفرضها 
الوظيفي الذي يسمح لها به، ناهيك عن التفرقة في التعامل كونها امرأة عند الترقيـة أو اختيارهـا لمناصـب    

  )1(.عليا
دوراً علاقة عكسية، حيث تلعـب الخبـرة   المهنية إن العلاقة بين ضغط العمل والخبرة : المهنية الخبرة/ 10

يتميـزون   المؤسسةكبيراً في تخفيض الضغط الناتج من بيئة العمل، فالأفراد الذين يستمرون لفترة طويلة في 
بأنهم يتمتعون بسمات تعطيهم القدرة على مواجهة المواقف الضاغطة، إضـافة لـذلك أن هـؤلاء الأفـراد     

على التكيف وتخفـيض المعانـاة مـن     يطورون مع الوقت وسائل معينة للتعامل مع هذه المواقف لتساعدهم
  )2(.الضغوط المهنية

يتضح تعدد مصادر الضغوط في تنظيمات العمل المختلفة، وكما تشير الكتابـات والدراسـات    في الأخير    
 آثارها حول الموضوع فانه من الاستحالة القضاء نهائياً على الضغوط المهنية، ولكن يمكن التحكم فيها وتقليل

  .من خلال إتباع استراتيجيات وخطط مواجهة الضغوط ممكنة درجةإلى أقل 

  :ضغوط العمل استراتيجيات مواجهة /7.1
  .يتم مواجهة ضغوط العمل على مستوى الأفراد والمؤسسات وكذا المجتمعات    

  :ضغوط العمل على مستوى الفرد استراتيجيات مواجهة /1.7.1
ول الأول والأخيـر علـى سـلامته    ؤالشخصي من جانب الفرد بأنه المس تدخل هذه الأساليب ضمن الاعتقاد

وسعادته وبالتالي إدراك دوره في ما يجب القيام به، وتجدر الإشارة إلى أن الأساليب المذكورة تكمل بعضـها  
هذه الأسـاليب بإيجـاز   .  البعض وتتطلب إرادة قوية للاستمرار في توظيفها حتى تصبح جزء من حياة الفرد

  :هي
إن الإيمان باالله والفزع إليه يعتبر جزءاً من العلاج الطبي والنفسي في مواجهـة الهمـوم   : الفزع إلى االله /1

والضغوط، لهذا يجب على الفرد أن يتقي االله عز وجل أولاً ثم يتوجه له بالدعاء حين الاضطرار، والإكثـار  
  .من الاستغفار والتوسل إلى االله عز وجل بالعمل الصالح

حيث تهدف أساليب الاسترخاء إلى إعادة التوازن بين الراحة والنشاط، على أن تكـون  : الاسترخاء التام /2
فترة الاسترخاء قصيرة ومرة واحدة بعد الدوام وكذا عدم الإكثار من عمليات الاسترخاء فتصبح غاية بدل من 

  :ومن أبرز الوسائل ضمن هذا الإطار. أن تكون وسيلة للتخلص من الضغوط
                                                             

  .110.، صمرجع سبق ذكرهنجاح بنت قبلان القبلان، . )1(
  .82.، صمرجع سبق ذكرهخالد عيادة نزال العليمات، . )2(
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في هذا الأسلوب يتعلم الفرد كيفية استرخاء عضلات جسمه بشـكل مـنظم   : الاسترخاء التقدمي التدريجي -
  ).يبدأ ويتجه إلى أعلى نحو الرأس أو العكس(
  .حيث يختار الفرد وضعاً مريحاً ويغلق عينيه ويحاول أن يتخلص من الأفكار المتضاربة في ذهنه: التأمل -
تعتبر من الوسائل الفعالة لتقليل الضغوط، ولكي تكون الممارسة فعالـة   :ممارسة الرياضة بشكل منتظم /3

يجب أن تدور حول التمارين الرياضية الخفيفة التي لا تتطلب عملاً مكثفاً من الرئتين والقلب، كما يجـب أن  
وتشير الدراسـات ضـمن    ،مرة من عشرة إلى عشرون دقيقة لكلتمارس بشكل منتظم وبفترة زمنية تتراوح 

هذا الإطار إلى أن التأثير الرئيسي للممارسة المنتظمة هو الحماية ضد أمراض القلب والتوتر الزائد، يضـاف  
إلى ذلك أن التمرين المنتظم ينمي الثقة بالنفس والنشاط والرغبة في الحياة وهذه تعتبر عناصـر مهمـة فـي    

  .مؤسسةالعلاقة الشخص مع الآخرين خارج وداخل 
لا نستطيع أن نغير مـن سـلوكياتنا دون تغييـر    وتكمن أهمية الاتجاه والوعي في أننا : الاتجاه والوعي /4

اتجاهاتنا، وهذه بدورها لن تتغير إلا إذا كان هناك وعي وإدراك من جانبنا بما نقوم به أو ينبغي أن نقوم بـه  
والتعامل مع كل مشكلة أو قضية حسب الأولويات  ولعل أهم اتجاه تنمية هو عدم الاندفاع،. لتحسين الظروف

من الشخصية الـذي سـبق   " B"وكأننا ندعو هنا إلى تغيير ردود فعلنا للأحداث لتتماشى مع سلوكيات النمط 
  : وضمن إطار الاتجاه هناك أسلوبان آخران يساعدان على التعامل مع الضغوط هما. تناوله

التوقـف والتركيـز   : التعامل مع المواقف الضاغطة من خلال خطوتينوتشير إلى : إعادة البرمجة الذهنية -
  .على الموقف ذهنياً كخطوة أولى ثم إعادة التفكير في حل المشكلة بصورة عقلانية كخطوة ثانية

يدخل ذلك ضمن إعادة البرمجة الذهنية ويساعد الفـرد فـي توقـع مصـادر الضـغوط      : التصور الذهني -
  .ها، وبخاصة أثناء الاسترخاء من خلال التأملوالخطوات اللازمة لمواجهت

في ضوء الحقائق فانه من الصعب أن يقلل الفرد من أهمية الغـذاء للصـحة   : إتباع نظام غذائي صحي /5
بتناول المجموعات الغذائية بشكل معتـدل مـع    العقلية والجسدية للإنسان، وبصورة عامة ينصح المختصون

اتية، وكما ينبغي الابتعاد عن المواد الغذائيـة الاصـطناعية والتقليـل مـن     تقليل اللحوم والمواد الكربوهيدر
  .المنبهات والامتناع عن التدخين

لا يعرف كثيرين من الأفراد كيف يتحكمون ويستغلون الوقت بشكل مفيد وفعال والفرد الذي : إدارة الوقت/ 6
لا يعرف كيف يدير وقته يحقق ضعف ما يحققه شخص آخر لا يعرف كيف يدير وقته، ومـن أهـم مبـادئ    

  )1(:الوقت ما يلي إدارة
                                                             

  .96.، صمرجع سبق ذكرهخالد عيادة نزال عليمات، . )1(
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  ذكر وتحديد الأنشطة والمهمات التي على الشخص أن يؤديها يومياً؛ -
  وضع أولويات وأفضليات لهذه الأنشطة والمهمات حسب أهميتها وضروريتها؛ -
حسن الاستفادة من دورة الإنسان اليومية وأداء المهمات والأنشطة الأكثر إلحاحاً خلال فترة الـدورة التـي    -

  .يكون فيها يقضاً ومنتجاً
المقاومة النفسية الفردية قد لا تستطيع مواجهة الصعوبات اليومية التي يتعـرض  إمكانيات : العلاج النفسي/ 7

بعض الاضطرابات الجسـدية   ظهورلها الأفراد، فمن الضروري عند حدوث القلق أو الانهيار عند الأفراد أو 
  .أن يلجأ هؤلاء الأفراد إلى الأطباء المحللين والمعالجين النفسنيين للعلاج

بعض الدراسات والأبحاث أن الضحك يساعد على تجنب وتخفيف الضغوط التي يواجههـا   تشير: الفكاهة/ 8
الأفراد، كما أن بعض الممثلين الهزليين المشهورين ينتمون الى عائلات كانت تواجه حالات قلـق وضـغوط   

    )1(.متزايدة

   :   المؤسسةضغوط العمل على مستوى  استراتيجيات مواجهة /2.7.1
في التقليل من ضـغوط العمـل،    المؤسسةمات العمل فانه من الطبيعي تناول دور اهتمامنا تنظيما دام محور 

  :ويتم ذلك من خلال
  الاهتمام بالاختيار والتعيين لتحقيق التوافق المهني؛ /1
الاهتمام بالبرامج التدريبية للارتقاء بمهارات المدراء والعاملين وبالتالي زيادة فعاليتهم في التعامـل مـع    /2

  مواقف العمل؛
إعادة تصميم بعض الوظائف وزيادة إثرائها مما يؤدي إلى زيادة استقلالية الأفراد فـي إنجـاز مهـامهم     /3

  وبالتالي تخفيف مستوى المعاناة من الضغوط؛
مما يؤدي إلى التقليل مـن الشـعور بـالعجز بـين      المؤسسةوليات داخل ؤلامركزية حيث تتوزع المسال /4

  العاملين؛
  إتاحة الفرصة للمشاركة في القرارات الإدارية؛ /5
  التأكد من أن عمليات التقويم والمكافآت تنفذ بشكل عادل بين جميع العمال؛ /6
، كما المؤسسةلى فتح قنوات الاتصال وتنمية روح الجماعة داخل التطوير التنظيمي الذي غالباً ما يركز ع /7

يهدف التطوير التنظيمي إلى إيجاد الثقة بين الجميع، الأمر الذي يؤدي إلى حريـة التعبيـر عـن المطالـب     

                                                             
  .344.، صمرجع سبق ذكره ،سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال-التنظيميالسلوك حسين حريم، . )1(
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والمعوقات والقضاء على الإشاعات بين العمال والتي بدورها تقلل من مسـتوى الضـغوط بـين العـاملين     
  )1(.تلفةبمستوياتهم المخ

  :ضغوط العمل على مستوى المجتمع استراتيجيات مواجهة/ 3.7.1
على الحكومات والدول ضمان نوع من الاستقرار السياسـي والاقتصـادي وكـذا تطـوير المنظومـة          

الاجتماعية والثقافية ومواكبة التطورات الحاصلة في مجال التكنولوجيات الحديثة والمناهج التعليمة، كل هـذا  
  . خارجية غير مسببة للضغوط المهنيةمن أجل خلق بيئة 

المنهج الاجتماعي لإدارة الضغوط، وهو عبـارة   Schaferأثير الضغوط البيئية فقد وضع نظراً لزيادة تو     
عن مجموعة من المجهودات اللازمة لتخفيض تأثير البيئة التي تخلق الضغوط السلبية ولمساعدة الأفراد فـي  

  .مقاومة هذه الضغوط
  )2(:يرتكز المدخل الاجتماعي لتخفيض الآثار السلبية للضغوط على    

الحد من الضغوط البيئية التي تؤثر على الأفراد مثل الرقابة على الجرائم، تحسين مستويات التعليم، توفير  /1
الخدمات الصحية والاجتماعية المتنوعة، تقليل المشاكل التي يتعرض لها الأطفال في المجتمـع، والتصـرف   

 بطريقة ايجابية مع المحالين على التقاعد؛

في المجتمع باستمرار في تخفيض حدة الضغوط التي يتعرضون لها مـن خـلال تكـوين    مساعدة الأفراد  /2
الصداقات، الترابط الأسري، إنشاء مراكز إدارة الأزمات، توفير التمويل اللازم لإعداد برامج للبـاغين سـن   

  التقاعد؛
المدرسـة وبيئـة   تخفيض هيكل القوى الاجتماعية التي تؤدي إلى الضغوط من خلال الاهتمام بالأسـرة و  /3

  .العمل والمجتمع ككل
تخفيض حدة تدخل الحكومات وترشيد دورها المركزي نحو المحليـات مثـل تـوفير التمويـل الـلازم       /4

  .للمجتمعات المحلية
يتضح مما سبق أن المنهج الاجتماعي لإدارة الضغوط يبين بوضوح الدور الذي يقع على عاتق المجتمـع      

ومؤسساته المتنوعة، وبالتالي تخفيض حدة المشاكل المتوقعة من نقص توفير الخدمات والبـرامج  تجاه أفراده 
الملائمة للتنمية، لأن ذلك يترتب عليه إمكانية الحد من تأثير الضغوط الأخرى التي يتعرض لها الفـرد فـي   

 ـ فالمؤسسة، المؤسسة ة أساسـاً تحـت نفـس    لا تستطيع معالجة كل الضغوط التي يتحملها الفرد لأنها واقع
  .الضغط

  
                                                             

  .190. ص الكويت،: دار الكتاب الحديث، سيكولوجية الاتصال وضغوط العمل ):2008( علي حمدي،. )1(
الإدارية والأكاديمية في أثر بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغط العمل لدى الهيئات  ):2006( تغريد زياد عمار،. )2(

  .72.ص الجامعة الإسلامية، فلسطين،، )غير منشورة(، رسالة ماجستير الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة
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  :ــلخلاصـــة الفص     
، باعتبارهـا  من الأهمية وهو إدارة ضغوط العملتم في هذا الفصل استعراض موضوع على قدر كبير      

أحد المؤثرات المهمة على سلوك العاملين وحياتهم الشخصية والعملية، ويلاحظ أن ظاهرة ضغوط العمل من 
نسبياً في مجال الإدارة، وأن البحث فيها لا يزال في مراحله الأولى خاصة من الناحيـة  الموضوعات الحديثة 

  .العملية
الرئيسية لظاهرة ضغوط العمل، وإبراز علاقة التفاعل بين  مصادروقد تم التطرق في هذا الفصل إلى ال      

ي، علمـاً أن مفهـوم   للضغط وجانـب سـلب  مسببات الضغط وخصائص الفرد، وبينا بأن هناك جانب ايجابي 
  .الضغط عادة ما ينصرف إلى المعنى السلبي

، حيث المؤسسةإلى النتائج المحتملة لظاهرة الضغط التي تظهر على كل من الفرد وأيضاً وقد تم التطرق     
 المؤسسـة نتائج الضغط على الفرد من خلال النتائج النفسية والجسدية والسلوكية، أما نتائجـه علـى    تتوضح
في انخفاض الأداء وارتفاع التكاليف هذا في حالة ظهور الجانب السلبي للضغط، أما الجانب الايجـابي   فيتمثل

  .المؤسسةمنه فيؤدي إلى النمو والتقدم وتعاظم الأداء لكل من الفرد و
وأيضا على  المؤسسةوفي آخر الفصل تم مناقشة بعض الاستراتيجيات على مستوى الفرد وعلى مستوى     

  .لضغوط العمل ةانب السلبيولمواجهة الج الاعتماد عليهالمجتمع التي يمكن مستوى ا
 للمنظمـات وفي الأخير ينبغي التأكيد بأن إهمال معالجة ظاهرة ضغوط العمل أمر قـد يكـون مكلـف        

 فـي الـدول الناميـة   بل إننا أحوج ما نكون بالدول المتقدمة،  فقطمنوط وللمجتمع بشكل عام، فهو أمر ليس 
       .والأهمية الكافيتين لإعطاء هذا الموضوع مزيداً من العناية

          
  



  
  
  
  
  
  

  :ثانيال الفصل     
  ـفيالأداء الوظیـ   

  
  لالفصـ دتمهيـ

  فيــــالأداء الوظي ةـــــماهي/ 1.2                        
  رة على الأداء الوظيفيـالعوامل المؤث/ 2.2                        
  فيـــــــــإدارة الأداء الوظي/ 3.2                        
  فيــــــــم الأداء الوظيـتقيي/ 4.2                        
  فيـــم الأداء الوظيــرق تقييـط/ 5.2                        
  فيــــــن الأداء الوظيــتحسي/ 6.2                        
  لـعلاقة الأداء الوظيفي بضغوط العم/ 7.2                        

  لالفصـ ةـخلاص
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      :الفصل ـدتمهيـ
إن التطورات التي عرفها مصطلح التسيير لم تكن لتصل إلى ما وصلت إليه اليوم لولا ذلك الارتباط بـين      

لف الأطـراف  اتجاه مخت تمكنه من أداء دورهالنتائج التي تعبر على مدى و المؤسسةالتسيير كنظام فرعي من 
  .التي هي تحت مسؤوليته

يعد الضامن الرئيسي لاستمرارها، وذلـك   المؤسسةوعليه فإن تحسين هذه النتائج أو بالأحرى تحسين أداء    
من خلال التحكم والتكيف مع مختلف العوامل المؤثرة في أدائها، ولو أن هذه العوامل تبقى صـعبة التحديـد   

  .لضبط كما هو الحال بالنسبة لمصطلح الأداء في حد ذاته، الذي يكتنفه الكثير من الغموضوا
وتنطوي وظيفة إدارة الموارد البشرية على تلك النشاطات المصـممة لتـوفير القـوى العاملـة حسـب          

مكـن  ، وكذا المحافظة على تلك الكفاءات وتنميتهـا وتحفيزهـا بمـا ي   المؤسساتالتخصصات المطلوبة في 
فـي أي  من بلوغ أهدافها، فالعنصر البشري لا يمكن الاستغناء عنه وهو بلا شك حتمـي الوجـود    المؤسسة

سواء كان العمل يدوياً أو آلياً، فهذه التطورات المتسارعة فـي عـالم الاتصـالات     المؤسسةمرحلة من حياة 
نجـاح رسـالة    أنمـن التجـارب   وتكنولوجيا المعلومات عززت أهمية الموارد البشرية، وقد أكدت العديد 

  .المؤسسة بأيدي العاملين، وتحقيق الأهداف يعتمد على أداء العاملين
لذلك حضي موضوع الأداء الوظيفي باهتمام إدارة الموارد البشرية وإدارة الأعمال وعلماء الإدارة العامة     

، فضلاً الأهداف الإستراتيجية، إذ أنه يعد الوسيلة لتحقيق ؤسسةوالسلوك التنظيمي لاتصاله الوثيق بمستقبل الم
أن  فلا بـد   هقتصادي لجميع الدول على حد سواء، ومنعبر عن مستوى التقدم الحضاري والاعن أن الأداء ي

، نظـراً لأن أداء  من قبـل مـدراء المؤسسـات    موضوع الأداء والعوامل المؤثرة فيه الأهمية البالغة يعطى
  .ؤسسةما هو إلا انعكاس للأداء الفردي داخل الم المؤسسة ككل

وفي هذا الفصل سنسلط الضوء على الأداء الوظيفي من حيث الماهية والإدارة وكيفيـة تحسـينه، وكـذا        
  .طرق تقييم الأداء، وفي الأخير علاقة الأداء الوظيفي بضغوط العمل
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  ماهية الأداء الوظيفي/ 1.2
إن تحسين الأداء الوظيفي وتطوير وتجديد المؤسسات لم يعد أمراً اختيارياً، ولكنه أصبح شرطاً جوهريـاً      

لإمكان البقاء والاستمرارية وعدم الاندثار، لذا أصبح هناك اهتمام كبير بالأداء الوظيفي يسـتهدف بالأسـاس   
ي يندرج ضمن التفكير الاستراتيجي، وأصـبحت  تكوين وتدعيم القدرات التنافسية، فأصبح مفهوم الأداء الوظيف

  .المؤسسة تهدف إلى تحقيق أحسن أداء وظيفي
   مفهوم الأداء الوظيفي/ 1.1.2
بين الكتاب والباحثين سواء في مجـال الإدارة  " la Performance "رغم شيوع استخدام مصطلح الأداء      

هذا المصـطلح، وباعتبـار المـورد    مفهوم لتوحيد  أو مجالات أخرى إلا أنه لم يتم التوصل إلى حد الآن إلى
في أداء  المؤسسة، فقد ذهب بعض الباحثين إلى حصر أداء المؤسسةالبشري أهم الموارد التي تؤثر على أداء 

  .)1("القدرة على إنجاز المهام" المورد البشري فقط، وتم تعريفه من هذا المنطلق على أنه 
، وهو أيضاً )2("قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله"كذلك بأنه  وعرف أداء الأفراد    

  .)3("أي نشاط أو سلوك يؤدي إلى نتيجة، وخاصة السلوك الذي يغير المحيط بأي شكل من الأشكال"
ه بعمله، وكميـة  يحققه العامل عند قيامالمستوى الذي "أداء الأفراد على أنه  "حمداويوسيلة "كما عرفت     

  )4("وجودة العمل المقدمة من طرفه
  )5(:أداء الأفراد هو نتيجة تفاعل ثلاثة عناصر أساسية وهي "Christian Batal"وحسب     

  المهارات التي يمتلكها الفرد والمعارف التي يحتاجها لأداء عمله؛ -
  مستوى التحفيز الذي يحظى به الفرد؛ -
  .والوسائل المتاحة لذلكمستوى تنظيم العمل  -

ويفهم من ذلك أنه على الرغم من امتلاك الأفراد للمهارات والمعارف التي تعد ضرورية للعمل، إلا أنهـا      
غير كافية لوحدها، بل لا بد من تحفيز الأفراد بشكل جيد، بالإضافة إلى توفير التنظيم المناسب للعمل وكـذا  

ه العناصر مع بعضها الـبعض وتكاملهـا يعطينـا فـي النهايـة الأداء      الوسائل اللازمة لإنجازه، فتفاعل هذ
  .المرغوب

                                                             
(1).  A. M. Fericelli, (1996) : Performance et ressources humaines, Economica: Paris, p.04. 

  .33.ص بيروت،: ، الدار الجامعية للنشر والتوزيعالسلوك الإنساني في المنظمات ):1989(، أحمد صقر عاشور. )2(
  .244.، صالجزائر: لمؤسسة الوطنية للكتاب، اأسس علم النفس الصناعي والتنظيمي ):1992( مصطفى عاشوري،. )3(
  .123.، صالجزائر): قالمة( 1945ماي  08ر بجامعة ، مديرية النشإدارة الموارد البشرية ):2004( وسيلة حمداوي،. )4(

(5). Christian Batal, (2000) : la gestion des ressources humaines dans le secteur public, 2éme 
édition, Edition d’organisation: Paris, p.95. 
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وبالرغم من تعدد التعريفات المقدمة بخصوص الأداء الوظيفي إلا أنها تصب جميعها في نفـس الاتجـاه،       
لأهداف وعليه من خلال التعريفات السابقة يمكن تعريف الأداء الوظيفي على أنه بذل الجهود اللازمة لتحقيق ا

  .المرجوة باستخدام الوسائل المتاحة لذلك
، فإنه يتعين علينا التطرق إلى مفهومين لهمـا علاقـة مباشـرة    وللتفصيل أكثر في مفهوم الأداء الوظيفي    

  .بالأداء ألا وهما الفعالية والكفاءة
النتائج التي يتم تحديـدها  تعني القدرة على تحقيق الأهداف المسطرة والوصول إلى " Efficacy"فالفعالية     

    )1(.مسبقاً، فالعملية الفعالة هي تلك العملية التي تبلغ أهدافها بالضبط
فيقصد بها القدرة على تحقيق الأهداف المسطرة بأقل التكاليف، فالعمليـة الكفـأة   " efficiency"أما الكفاءة    

   )2(.هي العملية الأقل تكلفة
النتيجة والجهد المبذول، فلا يمكـن تحقيـق الأداء   وعليه يمكن القول أن الأداء الوظيفي يمثل العلاقة بين     

وفعالية تمكـن مـن   ) استخدام رشيد للموارد دون تبذير وبأدنى تكلفة ممكنة(المرغوب دون وجود كفاءة تامة 
لفعالية، وهذا ما نبينه من خلال الشـكل رقـم   بلوغ الأهداف، وعليه فإن الأداء يشمل مفهومين هما الكفاءة وا

)2-1(.   
 الشكل رقم (2- 1): الأداء بين الكفاءة والفعالية

  
  
  
  

      
  
  
  
  
  
  

                                                             
(1). Bernard Matory & Daniel Crozet, (2005): Gestion des ressources humaines: pilotage social et 
performance, 6éme édition, Dunob: Paris, p.164. 
(2). Ibidem. 

 

 

 

 

 
 

 الأداء الوظیفي
  الفعـــــــــــــــــــالیة

  )الأھـــداف تحقیق(

 ــــاجــــنتــالإ -

 حصة سوقیةال -

 احــــــــربالأ -

   رىـــــــــأخ -

 الكفـــــــــــــــــــاءة

)إنتاج بأدنى تكلفة(  

  ةـــــــالبشری -

  ةــــــــالمادی -

  ةــــــــالمالی -

 رىـــــــأخ -

مجلѧة العلѧوم  ،"الأداء الѧوظیفي بѧین الكفѧاءة والفاعلیѧة مفھѧوم وتقیѧیم" ):2001( عبد الملیѧك مزھѧودة،: لمصدرا
 .88.ص ،)بسكرة(جامعة محمد خیضر الإنسانیة، العدد الأول، 
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ككـل فهـو فـي     المؤسسةأداء الأفراد وإن كان هو المحدد الأساسي لأداء  وتجدر الإشارة أيضاً إلى أن     
كما هو معروف يتحقق مـن   المؤسسة، فأداء حقيقة الأمر لا يمكن أن يتحقق دون إدراج أداء الموارد الأخرى

  )1(.خلال تفاعل مختلف مواردها سواء كانت المادية أو المالية أو التنظيمية
  :أنواع الأداء/ 2.1.2

إن أي تطبيق لأي ظاهرة اقتصادية يطرح إشكالية تحديد واختيار أي المعايير أكثر دقة وأحسن استخداماً،     
تتطلب الدقة في اختيار المعيار الدقيق والعملي في ذات الوقـت،  وتصنيف الأداء يعتبر أحد هذه الظواهر التي 

2(:عتمد عليه في تحديد أنواع الأداء، وعادة ما يتم تصنيف الأداء وفقاً للمعايير التاليةوالذي ي(  
  .حسب معيار الشمولية يقسم الأداء إلى كلي وجزئي :معيار الشمولية/ 1
الفرعية للمؤسسة في تحقيقه، وبالتالي  الذي ساهمت كل الوظائف والأنظمة  يقصد به الانجاز: الأداء الكلي -

لا يمكن ربط الوصول إليه بعنصر دون مساهمة بقية العناصر، وفي إطار هذا النوع من الأداء يمكن الحديث 
  .الخ...عن مدى وكيفية بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالاستمرارية، الأرباح، النمو 

هو الأداء الذي يرتبط تحقيقه بالأنظمة الفرعية للمؤسسة، وينقسم بدوره إلى عـدة أنـواع   : جزئيالأداء ال -
فنجد مثلاً أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة المالية، أداء وظيفة التموين، أداء وظيفـة الإنتـاج، أداء وظيفـة    

يسمى بالأداء الكلي لهـا، وعليـه    وينتج عن تفاعل مجموع أداء الأنظمة الفرعية للمؤسسة ما. الخ...التسويق
  .فدراسة الأداء الكلي للمؤسسة يفرض دراسة الأداء على مستوى مختلف وظائفها

  :معيار الطبيعة/ 2
للمؤسسة تحقيق أهدافها الخ؛ إذ لا يمكن ..وفيه يتم تصنيف الأداء إلى اقتصادي، اجتماعي، مالي، تسويقي    

  .لوجيوالتكامل بينهم، فمثلاً لن يتحقق الأداء الاقتصادي دون أداء تكنأداء دون الآخر لاعتبار باعتماد 
  :محددات الأداء الوظيفي/ 3.1.2

السلوك الإنساني هو المحدد للأداء الوظيفي، وهو محصلة التفاعل بين طبيعة الفرد ونشأته والموقف  إن   
ل الفرد نفسه فقط، ولكن نتيجة لعملية الذي يوجد فيه، والأداء لا يظهر نتيجة لقوى أو ضغوط نابعة من داخ
 .التفاعل والتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة به

في تحديد مستوى الأداء، أي أن تأثير  أن المقدرة والرغبة في العمل يتفاعلان معاً "السلمي"ويوضح     
المقدرة على العمل على مستوى الأداء يتوقف على درجة رغبة الشخص في العمل، وبالعكس فإن تأثير 

                                                             
مجلة العلوم الإنسانیة، العدد الأول،  ،"الأداء الوظیفي بین الكفاءة والفاعلیة مفھوم وتقییم" ):2001( عبد الملیك مزھودة، .)1(

  .87.، ص)بسكرة(جامعة محمد خیضر 
  .89.، صنفس المرجع .)2(
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الرغبة في العمل على مستوى الأداء يتوقف على مدى مقدرة الشخص على القيام بالعمل، ويلخص ذلك من 
  )1(:خلال المعادلة التالية

  الرغبة في العمل  xالمقدرة على العمل =مستوى الأداء 
لا يوجد اتفاق موحــد بين الكتاب والباحثين حول محددات الأداء، ويعود ذلك إلى عدة أسباب منها أن و    

هذه المحددات تختلف باختلاف فئات العمال، وتختلف أيضا من مؤسســـة إلى أخرى، كمـــا أن 
  .تحديد محددات الأداء العوامل البيئية الخارجية لها تأثير في

محددات الأداء الوظيفي في ثلاثة عوامل  « Porter & Lawler » "ريبورتر ولو"ويلخص نموذج     
 )2(:رئيسة

  لأداء العمل؛وتحفزه ، وهو الذي يعكس درجة حماس الفرد جهد المبذولال  -
  قدرات الفرد وخبراته السابقة، وهي التي تحدد درجة فعالية الجهد المبذول؛ -
إدراك الفرد لدوره الوظيفي وتصوراته وانطباعاته عن السلوك والنشاطات التي يتكون منها عمله  -

 .المؤسسةوالكيفية التي ينبغي أن يمارس بها دوره في 

 بالقدرات، تبدأ التي )الحماس والتحفز( الفرد لجهود الصافي الأثر هو الوظيفي الأداءوهذا يعني أن     
 للعلاقة نتاج أنه على إليه نظري أن يمكن معين موقف في الأداء أن مما يدل المهام، أو الدور وإدراك

  ).المهام إدراك القدرات، الجهد،( من كل بين المتداخلة

  :إذن معادلة قياس الأداء الوظيفي تُصبح على الشكل التالي
  إدراك الدور xالقدرة على العمل  x الجهد المبذول= مستوى الأداء 

في الدراسة الميدانية، حيث تم تقسيم أبعاد أو محددات  "ريبورتر ولو"يشار إلى أنني اعتمدت على نموذج     
 .الجهد المبذول والقدرة على العمل وإدراك الدور: الأداء الوظيفي في المحور الخامس للاستبيان إلى كل من

  :العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي/ 2.2
هاوثورن "إن النتائج التي أسفرت عنها الدراسات والأبحاث العلمية وعلى رأسها الدراسة التي أُجريت في     

- Howthorne " واسترن إلكتريك "التابعة لشركة- Western Electric "  التي نبهت لأهمية أبحـاث الأداء
نتاج، وهذا ما دفع بـالمهتمين إلـى   الوظيفي، أكدت أن ثمة عوامل تتعلق بالعمل تؤدي إلى اختلاف معدل الإ

إيجاد نظريات تخص العوامل المسببة والمكونة للأداء الوظيفي وتحديد مدى تأثيرهـا علـى مسـتوى الأداء    
  .للعمال في وظائفهم التي يشغلونها في مؤسسة معينة

                                                             
، تم تصفح www.oujdacity.com: ، مقال موجود في الموقع الالكتروني التالي"الأداء الوظيفي"عبد الكريم بن رزوق، . )1(

  .31/12/2016: الموقع بتاريخ
  .نفس المرجع .)2(
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  .)2-2(ويمكن تلخيص العوامل المؤثرة في أربعة مجموعات يوضحها الشكل رقم     
 الشكل رقم (2- 2): مجموعة العوامل المؤثرة في مستوى الأداء الوظيفي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

حالة المؤسسة : تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية ):2005(نور الدين شنوفي، : المصدر
  . 194.، جامعة الجزائر، ص)غير منشورة(أطروحة دكتوراه الجزائرية للكهرباء والغاز، 

يتضح أن العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي مختلفة ومتعددة، حيث يمكـن   )2-2(رقم  من خلال الشكل    
    )1(:شرحها من خلال

  : العوامل المتعلقة بالعامل/ 1.2.2
هذه العوامل تتعلق بقدرات العمال ومهاراتهم، والتي يمكن قياسها وتحديدها عن طريق تحليل الخصـائص      

الأقدميـة  ل فئات العمر والحالة التعليمية ون غيره من العمال مثوالسمات التي يتصف بها كل عامل وتميزه ع
والخبرة في العمل ونوع الجنس وأهمية العمل بالنسبة للعامل بالإضافة إلى مدى توافـق العمـل مـع القـيم     

  .والاتجاهات والطموحات التي يسعى العامل لإشباعها
  : العوامل المتعلقة بالوظيفة/ 2.2.2

  :يلاحظ أن هذه العوامل يمكن تقسيمها إلى قسمين    

                                                             
حالة المؤسسة الجزائرية : تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية ):2005( نور الدين شنوفي، .)1(

  . 194.، جامعة الجزائر، ص)غير منشورة(أطروحة دكتوراه للكهرباء والغاز، 

 
 

 متعلقة بالعامل متعلقة بالوظیفة متعلقة بالمؤسسة متعلقة بالبیئة
 

مدى رضا العامل  -

عن الحیاة بصفة 

 عامة 

المجتمع نظرة  -

 للموظف

الانتماء الدیمغرافي -  

الجنسیة -  

 

مدة وتوقیت العمل -  

ظروف العمل -  

أسالیب العمل -  

الإجراءات القانونیة  -

 للعمل

نظام الاتصال -  

التكنولوجیا -  

نمط القیادة -  

من حیث إنجاز 
 العامل للوظیفة:

الشعور  -
 بالانجاز

الأجر  -
 والحوافز

فرص الترقي  -  
الشعور  -

 بالسلامة المھنیة
العلاقة مع  -

  الآخرین

من حیث طبیعة 
 تصمیم الوظیفة:

درجة إثراء  -

فةالوظی  

السیطرة على  -

 الوظیفة

المشاركة في  -

 اتخاذ القرار

عامل السن -  
الأقدمیة في  -

 العمل
نوع الجنس -  
المستوى  -

 التعلیمي
أھمیة العمل -  
شخصیة العامل -  
اتجاھاتھ -  
طموحاتھ -  

 

ة العواملمجموع  
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ودرجة إثراء الوظيفة ) التوسيع الوظيفي(تتمثل في التكبير الوظيفي عوامل ترتبط بطبيعة تصميم الوظيفة / 1
  .وطبيعة الوظيفة والسيطرة على الوظيفة والمشاركة في اتخاذ القرار وكذا المستوى التنظيمي للوظيفة

، والتي يحصل عليها العامل لكونه يعمل فـي وظيفـة معينـة منهـا     بانجاز العامل للوظيفةعوامل ترتبط / 2
الأجر، الحوافز المادية والمعنوية، الشعور بالسلامة المهنية، فرص الترقي والعلاقات مع الآخرين، الشـعور  

  .بالانجاز واستغلال القدرات في الانجاز والمهارات في العمل
  :ة بالمؤسسةالعوامل المتعلق/ 3.2.2

مجموعة هذه العوامل تنشأ من حقيقة أن العامل يعمل في إطار جماعي ينتمي هذا الإطار إلى تنظيم أكبر     
علـى أداء   هو المؤسسة التي يعمل بها، وهذه العوامل ترتبط بسياسات واستراتيجيات المؤسسة، ولها تأثيرها

ظروف العمل ونظم الاتصال، التكنولوجيا المسـتخدمة  مدة وتوقيت العمل الرسمي، : الفرد، ومن هذه العوامل
  . ونمط الإشراف والقيادة، الإجراءات والقواعد القانونية والتنظيمية للعمل

فكلمـا  كل هذه العوامل تختلف من حيث شدة واتجاه تأثيرها أو مصدرها على مستوى الأداء الـوظيفي،      
لإطلاق قوته الكامنة والإحساس بفاعليته الذاتية كلما كان للعامل إتاحة الفرصة بكانت عوامل المؤسسة تسمح 

  .ذلك سبباً في تحسين مستوى الأداء الوظيفي
  : العوامل المتعلقة بالبيئة/ 4.2.2

أغلب هذه العوامل خارجية تتعلق بالمحيط الخارجي للمؤسسة الذي يؤثر على العامل بالصورة التي تؤثر     
ن هذه العوامل مدى رضا العامل عن الحياة بصفة عامة ونظرة المجتمع إلـى  في أدائه الوظيفي، ونذكر من بي

والاختلاف في الجنسـية  ) الريفي أو الحضري(العامل الموظف في مؤسسة معينة وكذا الانتماء الديموغرافي 
  . جانب البيئة الاجتماعية والثقافية الخارجية إلىبين العمال 

  الأداء الوظيفيإدارة / 3.2
ا تسعى المؤسسة إلى تحقيق ميزة تنافسية عن طريق العاملين، فإنها لا بد أن تدير سلوكيات ونتائج عندم     

الحديثة هـي إدارة أداء   المؤسساتومن ثم فإن أهم التحديات التي تواجه المديرين في أعمال هؤلاء العاملين، 
  .العاملين
  :الوظيفي مفهوم إدارة الأداء/ 1.3.2

عبارة عن مجموعة من العمليات التي يتعـين القيـام بهـا    "على أنها  الوظيفي عملية إدارة الأداء تُعرف    
  .)1("لمساعدة الأنظمة على تحقيق أهدافها

الوسيلة التي يضمن من خلالها المدير التأكد من أن الجهـود التـي يبـذلها    "كما يعرفها آخرون على أنها     
  .)2("المؤسسةالعاملون والنتائج التي يحققونها تحقق أهداف 

                                                             
ثامن ، مجلة العلوم الإنسانية، العدد ال"اعيةتحليل وتقييم الأداء الاجتماعي في المنشأة الصن" ):2002( عبد الفتاح بوخمخم،. )1(

  . 126.، صعشر، جامعة منتوري قسنطينة
  .328.، صالقاهرة: ، دار الكتب العربيةرؤية إستراتيجية –إدارة الموارد البشرية  ):2003( عادل محمد زايد،. )2(
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   .)1("التي تهدف إلى تحقيق نتائج جيدة وتحفز الأفراد صيرورة أو مجموعة من العمليات"وهي أيضاً     
  .)2("صيرورة دورية في الفعالية الإجمالية للمؤسسة"وهناك من عرفها أيضاً على أنها     

عملية إدارة ومساعدة العمال على العمل بالكفاءة والفعالية اللازمة مـن  "وتعرف أيضاً إدارة الأداء على أنها 
  )3("المؤسسةأجل تحقيق أهداف 

ن من عدة عمليات متشابكة ومتكاملة تهدف إلى ضمان وصـول  فإن إدارة الأداء تتكوبناءاً على ما سبق     
  .الأفراد إلى نتائج الأداء المستهدفة وبما يحقق غايات المؤسسة ذاتها

  :وبصفة عامة يمكن تحديد ثلاثة أجزاء أساسية لعملية إدارة الأداء هي    
المؤسسة، ويمكن أن يتم ذلـك مـن   يجب تحديد جوانب الأداء الوظيفي التي تحقق أهداف : تحديد الأداء/ 1

  .خلال عملية تحليل الوظائف
للتأكد من تحقيق الأداء المستهدف، حيث يتضح من ذلك أن عملية تقييم الأداء هي جزء مـن  : تقييم الأداء/ 2

  .عملية إدارة الأداء
من خلال جلسات تقيـيم   )إيجاباسلباً أو (هي عملية تزويد العاملين بنتائج أعمالهم : التغذية العكسية للأداء/ 3

تعديل السلوك الوظيفي بما يتماشى مع أهداف المؤسسة، وغالباً ما تمثـل  الأداء، الهدف منها هو العمل على 
  .عملية التغذية العكسية للأداء الأساس لتحديد المكافآت المالية للعاملين وترقيتهم

  .لأداءيمثل العلاقة بين مكونات عملية إدارة ا )3-2(والشكل رقم     
 الشكل رقم (2- 3): مكونات عملية إدارة الأداء

     

  
  
  
  
  
  
 
  
 

                                                             
(1). Alain Mitrani & Murray M Dalziel, (2002): Des compétences et des hommes (le management 
des ressources humaines en Europe), Edition d’organisation: Paris, p.90. 
(2). Yeves Emery & François Gonion, (1999): Dynamiser les ressources humaines, 1ere édition, 
presses polytechniques et universitaires romandes: France, p.54. 
(3). Michael Armstrong, (2006): Performance management : Key strategies and practical 
guidelines, 3rd edition, Thomson-shore inc: United states, p.02. 

 

 

 

 

 

 

 

 التغذیة العكسیة

لأداءــــــل   

 

د الأداءـــــتحدی  

 

 تقییـــــــم الأداء

القاھرة، : ، دار الكتب العربیةرؤیة إستراتیجیة –إدارة الموارد البشریة ): 2003(عادل محمد زاید، : المصدر
  .330.ص
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  : الوظيفي أهداف إدارة الأداء/ 2.3.2
  .هناك ثلاثة أهداف أساسية لإدارة الأداء هي الأهداف الإستراتيجية، الأهداف الإدارية، وأهداف التنمية    

من أهم أهداف إدارة الأداء هو هدف الربط بـين أداء العـاملين وبـين أهـداف     : الأهداف الإستراتيجية/ 1
هي تحديـد النتـائج والسـلوكيات وتحديـد      الإستراتيجياتالإستراتيجية، وإن أفضل الطرق لتنفيذ  المؤسسة

خصائص العاملين القادرين على وضع الإستراتيجية موضع التنفيذ، ويلي ذلك تصميم نظم القيـاس والتغذيـة   
اة العملية فإن العديد من وفي الحي. المؤسسةالعكسية التي تساعد على أداء السلوك الوظيفي الذي يحقق أهداف 

تغفل أهمية هذا الهدف، حيث لا يتم الربط مباشـرة بـين إدارة الأداء والأهـداف الإسـتراتيجية      المؤسسات
  .للمؤسسة

إلى حد كبير على المعلومات الناتجة عن إدارة وتقييم الأداء في اتخاذ  المؤسساتتعتمد  :الأهداف الإدارية/ 2
  .ة مثل تحديد الأجور والمكافآت وتحديد الاحتياجات التدريبيةالعديد من القرارات الإداري

الهدف الثالث لإدارة الأداء هو تنمية مهارات وقدرات ومعارف العاملين، وفي الحالات : الأهداف التنموية/ 3
التي لا يرقى فيها أداء العاملين إلى المستوى المطلوب فإن هدف إدارة الأداء هو رفع مسـتوى أداء هـؤلاء   

  .العاملين
  .يوضح ويختصر أهم أهداف إدارة الأداء )4-2(والشكل رقم     

 الشكل رقم (2- 4): أهداف عملية إدارة الأداء

  
  

  
  
  
  

  
  

 المصدر: عادل محمد زاید، مرجع سبق ذكره، ص.338.

  
  
  

 

 

 

 
 

 

 أھداف إدارة الأداء

دافـــــــالأھ  

 التنمویـــــــة

دافـــــــالأھ  

 الإداریــــــــة

دافـــــــالأھ  

 الإستراتیجیة
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  :الوظيفي خصائص وسمات إدارة الأداء/ 3.3.2
  )1(:تتمثل أهم خصائص إدارة الأداء في العناصر التالية    

  .أهداف واضحة للمؤسسة وتحديد عملية صحيحة لتعريف وتطوير وقياس ومراجعة هذه الأهدافوضع / 1
  .التي يتم وضعها بواسطة الإدارة العليا مع أهداف الأفراد العاملينتكامل أهداف المؤسسة / 2
 ن ذلك من تأكيد أكبر علـى ضـرورة  إنشاء نوع من الحوار المستمر بين الإدارة والموظفين وما ينتج ع/ 3

  .الأفرادأداء تطوير 
اقشتها بطريقة عادية ومـا  تطوير بيئة عمل تعليمية أكثر انفتاحاً يتم من خلالها تقديم الحلول والأفكار ومن/ 4

  .ينتج عن ذلك من تطوير لثقافة تعليمية
  .جعل المؤسسة جهة فاعلة حيث يتم القيام ببعض الأشياء والتوصل لبعض النتائج/ 5
  .التشجيع على التطوير الذاتي/ 6

  :خطوات إدارة الأداء/ 4.3.2
  )2(:تتبع عملية إدارة الأداء بصورة عامة المراحل الآتية    

  تحديد الأهداف والتي لا بد من أن تكون واضحة لكل مجال ونشاط؛/ 1
  وضع معايير محددة لقياس الأداء؛/ 2
  إبلاغ العاملين بالمعايير ومستويات الأداء المتوقعة؛/ 3
  قياس الأداء الوظيفي الفعلي؛/ 4
  مقارنة الأداء الفعلي بالمستويات المتوقعة؛/ 5
  ة؛مناقشة النتائج والتغذية العكسي/ 6
  .وضع خطط لتطوير الأداء الوظيفي ومتابعتها/ 7

  :الوظيفي مظاهر الصعوبة في إدارة الأداء/ 5.3.2
إلى طبيعة النظام ذاته ومتطلباته التـي تخـالف مـا    تعترض إدارة الأداء صعوبات متعددة، يعود بعضها     

التقليدية وتفرض عليها أعباء لم تتعود عليها، والبعض الآخر من الصعوبات يتعلـق   المؤسساتدرجت عليه 
  )3(:وتتبلور أهم تلك الصعوبات فيما يلي. بإدراك الإدارة والعاملين للنظام ومدى استيعابهم لمفاهيمه وأهدافه

                                                             
  .92.، صالقاهرة :، دار الفاروق للنشر والتوزيعإدارة الموارد البشرية ):2006( باري كشواري،. )1(
   .255- 252. ص.، ص، مرجع سبق ذكره)إطار متكامل(إدارة الموارد البشرية حسين حريم،  .)2(
 ـ المنتدى العربي لإدارة الموارد البشـرية  مقال منشور في، "مظاهر الصعوبة في إدارة الأداء"أميرة إسماعيل،  .)3( الموقع ب

  .12/12/2017: تم تصفح الموقع بتاريخ https://hrdiscussion.com/hr31237.html: التالي
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ري واحتمال الاخـتلاف  تبدو الصعوبة الأولى في تطبيق نظام إدارة الأداء من كونها تتعلق بالعنصر البش/ 1
  .في الاتجاهات والرغبات والإدراك بين الرؤساء والمرؤوسين

: م إدارة الأداء هي أهمية التنسيق والتوازن بين مكونات النظـام الأساسـية  انظتطبيق الصعوبة الثانية في / 2
أهداف النظام، معايير النظام وإجراءاته؛ بمعنى ألا تستغرق الإجراءات جل اهتمـام الإدارة مـثلاً وتتجاهـل    

  .وراء إدخال النظامالأهداف التي كانت 
في التناقض بين متطلبات العمل ومتطلبات العامل الذي الصعوبة الثالثة في تطبيق نظام إدارة الأداء تتمثل / 3

يؤدي العمل؛ من ناحية فمتطلبات العمل يكون التركيز عادة على مسـتوى الأداء وسـرعته وكـذا الجـودة     
المطلوبة بمعنى التقنية المطبقة أما متطلبات العامل فيكون التركيز من جهة العمال عادة في السعي إلى الأداء 

  .توفر له سعة من الوقت والرغبة في فترات راحة أكثر وضغوط أقل من جانب المشرفين مثلاًالمريح الذي ت
  :دارة الأداء في المؤسسات كما يليبناءاً على كل ما سبق يمكن أن نقدم نموذجاً مبسطاً لإ    

 الشكل رقم (2- 5): نموذج إدارة الأداء

  
  
  
  
  
  

  
  
  

    
  
  

المهارات (إن النموذج التنظيمي لإدارة الأداء يركز على أن العاملين يجب أن تتوافر لديهم سمات معينة     
، ولتحقيق ميزة تنافسية فإن المخططة كافية لإظهار سلوكيات إيجابية تساعد على تحقيق النتائج) والقدرات

  .المؤسسةنوع السمات وأنماط السلوك واتجاهات النتائج يجب أن ترتبط بإستراتيجية 
داخل بيئة ) الثقافة التنظيمية والظروف الاقتصادية(وجود قيود موقفية كذلك فإنه من الضروري ملاحظة    

  .المرغوبة العمل والتي قد تعرقل جهود العاملين لتحقيق مستويات الأداء
  
  

 

 

 

 

 

 
 

 إستراتیجیة المؤسسة

رديـــوك الفــــالسل  النتائــج المخططــة السمــــات الفردیــة 

 العوامــل الموقفیـــة

المدخل لتحقیق میزة (الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة ): 2006(جمال الدین محمد المرسي،  :المصدر
  .405.الإسكندریة، ص: الجامعیة، الدار )تنافسیة لمنظمة القرن الحادي والعشرین
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  تقييم الأداء الوظيفي/ 4.2
يعتبر نظام تقييم الأداء من أهم الأدوات المستعملة في إدارة الموارد البشرية، حيـث تعتمـد عليـه إدارة        

، ويؤدي استعمال هذا النظام بفاعلية إلى تحسين النتائج الفردية والجماعيـة،  الوظيفي تحسين الأداءل المؤسسة
والمساعدة على إدماجها، كما يساعد على تحسين الكفاءات بفضل تخطيط وتحديد الأهـداف   التنبؤ بالتطورات

  .والقيام بالأعمال المختلفة لتحقيقها
ويعمل هذا النظام في ظل الوظائف المختلفة لإدارة الموارد البشرية، فهو يؤثر ويتأثر بها ويخـدم بـذلك       

  .الأغراض التي وجد من أجلها
  :  ييم الأداء الوظيفيمفهوم تق/ 1.4.2

ها مصطلح تقييم الأداء الوظيفي، نتعرف فيمـا يلـي علـى هـذا     البارز والأهمية التي يكتسينظراً للدور     
  .اختلفت في مضمون العملية والهدف من استخدامها الاصطلاح، حيث وردت العديد من التعريفات

عملية يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل منصـف  " :عملية تقييم الأداء الوظيفي على أنها تم تعريف    
مكافأتهم بقدر ما يعملون وينتجون، وذلك بالاستناد إلى عناصر ومعدلات تتم علـى أساسـها   وعادل، لتجري 

  .)1("كفاءتهم في العمل مقارنة أدائهم بها من أجل تحديد
تقرير دوري يبين مستوى أداء الفرد ونوع عبارة عن : "وقد عرف تقييم الأداء الوظيفي أيضاً على أنه    

  .)2("سلوكه مقارنة مع مهمات وواجبات الوظيفة المنوطة به
    كذا عملية تهدف إلى تحديد أداء العامل وتعريفه به و: " عرف آخرون تقييم الأداء الوظيفي على أنهوي

فقط تعريف العامل بمستوى أدائه بل  كيفية أداء عمله وتصميم خطة لتنمية العامل، فمن شأن تقييم الأداء ليس
  .)3("التأثير على مستوى أدائه مستقبلاً

وتقييم الأداء الوظيفي، فقد  للمؤسسةبمحاولة إيجاد العلاقة بين الوظيفة الرقابية  كما قام أحد الباحثين    
دما تقوم برقابة الأداء عن المؤسسةأن توصل إلى أن تقييم الأداء الوظيفي يعتبر نتيجة للرقابة التسييرية؛ حيث 

  )4(.تصل إلى تقييم هذا الأخير فيما إذا كان بالحجم والكيف المطلوبين أم لالدى عمالها 

                                                             
  .188.، صعمان: تبة المجتمع العربي للنشر، مكإدارة الأفراد ):2003( مهدي حسن زويلف،. )1(
، عمان: دار حامد للنشر والتوزيع ، الطبعة الأولى،عرض وتحليل –إدارة الموارد البشرية  ):2004( محمد فالح صالح،. )2(

  .137.ص
  .129.، صعمان: دار زهران للنشر والتوزيع ،إدارة الموارد البشرية ):2002( حنا نصر االله،. )3(

(4). Mohammed SADEG, (1999): management des entreprises publiques, les presses d’Alger: 
Alger, p.105. 
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خلال التطرق للتعريفات السابقة يمكن القول أن تقييم الأداء يعني تقدير كفاءة العاملين، فهو نظام  من    
مصمم من أجل قياس وتقييم سلوك الأفراد أثناء العمل، وذلك عن طريق الملاحظة المستمرة والمنتظمة لهذا 

  .الأداء خلال فترات زمنية محددة ومعروفة
  :تحديد المرتكزات الأساسية لمفهوم تقييم الأداء كالتاليوفي ضوء ما تقدم نستطيع     

إنها عملية حيوية تهدف إلى الوقوف على أداء وسلوك العامل في عمله وتعريفه بمدى كفاءته أو قصوره / 1
  .في أداء واجباته ومسؤولياته

وة والضعف بهدف إنها عملية موجهة لتحسين وتطوير العاملين، حيث أنها تعمل على الكشف عن نقاط الق/ 2
  .ككل المؤسسةتطوير أداء العمال وبالتالي أداء 

إنها عملية مستمرة تتطلب الملاحظة والتحليل والمقارنة المستمرة للأداء وفق سياسات ومعايير ومواعيد / 3
  .ثابتة يقاس بموجبها أداء العامل

ومكافآت عادلة والبروز قديرات إنها عملية من شأنها إتاحة الفرصة للعاملين للترقية وللحصول على ت/ 4
  .والتميز فيما لو أُتبع نظام تقييم عادل يساوي بين العاملين ويراعي الدقة والموضوعية في التقييم

  :  أهمية تقييم الأداء الوظيفي/ 2.4.2
 المؤسسـة باستطاعتنا فهم أهمية تقييم أداء العاملين من خلال التعرف على مدى الفائدة التي تعود علـى      

  :م وعلى العاملين بشكل خاص، وتكمن أهمية تقييم الأداء الوظيفي فيبشكل عا
من تقييم المشرفين والمدراء ومدى فاعليتهم في تنمية وتطوير أعضـاء الفريـق الـذين     المؤسسةتمكين / 1

  .يعملون تحت إشرافهم
  .بمعلومات عن أداء وأوضاع العاملين ومشكلاتهم المؤسسةتزويد / 2
  .ه على أنه مقياس أو معيار للأعمالينظر إلي/ 3
فـي   جوانب القصـور والضـعف  كل  رفة نقاط ضعفهم وقوتهم والعمل على تفاديتمكين العاملين من مع/ 4

  .الأداء
تباع موظفيها بإجميع العدالة في التعامل مع للوصل إلى تحقيق موضوعية بكل  المؤسسات تنتهجهأسلوب / 5

  .معايير محددة
نواحي الضعف في الأنظمة والإجـراءات والقـوانين وأسـاليب العمـل والمعـايير       أسلوب للكشف عن/ 6

  .المستخدمة ومدى صلاحيتها
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7 /شكل فرصة للعاملين لتدارك أخطائهم والعمل على تجنبها وتنمية مهاراتهم وتحقيق ما يصبون إليـه مـن   ي
  .مكافآت

  .تسلق السلم الوظيفي والحصول على مكافآت وتعويضات مجزية/ 8
وعـدم الحمـاس    وإهماليفيد في خفض معدل الدوران الوظيفي والسلبيات في سلوك العاملين من غياب / 9

  .للعمل
  .يفيد في رفع الروح المعنوية للعاملين وتوطيد الصلات والعلاقات بين الرئيس والمرؤوس/ 10
ر المكافـآت والحـوافز   يسهم في رسم خطة القوى العاملة للمؤسسة وما يتطلبه من تنمية وتدريب وتوفي/ 11

  .للعاملين
  :  أهداف تقييم الأداء الوظيفي/ 3.4.2

  :لتقييم الأداء الوظيفي أهداف عديدة تسعى المؤسسة إلى تحقيقها منها    
يساعد التقييم الدوري للأداء الوظيفي في تحديـد مـواطن   : تحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة للعاملين /1

حيث القدرات والمهارات الفنية والإدارية، كما يكشف مدى قدرة الموظـف علـى    الضعف عند العاملين من
التأقلم في بيئة عمله ومن هنا فهو يساعد الإدارة في وضع برامج تدريبية تعالج الاحتياجات الفعلية للعـاملين  

  .وتعمل على تطوير خبراتهم ومهاراتهم
ى الأداء الفعلي للموظف ومدى قدرته علـى تحقيـق   تبين نتائج التقييم مستو: وضع نظام عادل للحوافز/ 2

المتطلبات الحقيقية للوظيفة، وعلى هذا الأساس تتم مكافأة الموظفين كل حسب الجهد الذي يقدمه والنتائج التي 
يحصل عليها، وتتضمن ذلك اعترافاً من الإدارة بمساهمات العاملين وتشجيعاً لهم لتحقيق مستوى أكبـر مـن   

 بعدالـة تقبل، مما يدفع العاملين للعمل برغبة كبيرة، حيث يشعر العاملون بمعاملة الإدارة لهم الإنتاج في المس
في منح المكافآت أو زيادة الرواتب، أما العامل المهمل فقد يعرض نفسه لأنواع مختلفة من الجـزاءات مثـل   

  .أديبية عليهحرمانه من العلاوات الدورية أو نصيبه من الأرباح الموزعة أو توقيع عقوبات ت
فقد يكشف أن السـبب  : يساعد التقييم في إنجاز عملية النقل والترقية وتحديد الفائض من القوى العاملة /3

الحقيقي لفشل الأفراد العاملين في أداء مهامهم بكفاءة إنما يرجع لعدم وضعهم في الوظيفة المناسبة لمؤهلاتهم 
نقلهم أو ترقيتهم إلى الوظائف المناسبة لهم، كذلك يساعد التقييم  العلمية والعملية، وعند ذلك تعمل الإدارة على

فتستطيع معالجة هذا الوضع إما الإدارة على معرفة مواطن النقص والزيادة في القوى العاملة داخل المؤسسة 
  .بالنقل أو الاستغناء عن العناصر الفاشلة
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ويظهر ذلك من خلال رسم سياسات الاختيار والتعيين، ويبـين   :يساهم التقييم في تخطيط القوى العاملة/ 4
  .مدى نجاح أو فشل هذه السياسات من خلال معدلات تقييم أداء العاملين الذين تم تعيينهم واختبارهم

حيث يدفع التقييم الرئيس إلـى متابعـة أداء وسـلوك    : كذلك يساهم التقييم في تحسين عملية الإشراف/ 5
  .اللازمة ورفعها للإدارة المختصة في الوقت اللازمر، بغية الإنصاف عند وضع التقارير المرؤوسين باستمرا

مثل السياسات واللوائح والتعليمات : كل هذا إضافة إلى أن التقييم يساعد الإدارة في معرفة معوقات العمل/ 6
  .المطبقة أو عدم توفر المعدات والأجهزة اللازمة لإنجاز العمل المطلوب

أن الهدف الأساسي من عمليـة تقيـيم    "جيمس آل فار"و " فرانك لاندي"يقول كل من  لما سبق كحوصلةو    
واقعية وصادقة عن سلوك وأداء الأفراد في المؤسسة، فكلما كانت المعلومات الأداء هو استخلاص معلومات 

   )1(.تعكس الواقع الفعلي للأداء كلما كانت الفرصة كبيرة لتطوير المؤسسة
  :  عناصر تقييم الأداء الوظيفي/ 4.4.2

لـه العديـد مـن     كـذلك يتكون أي نظام من عدة عناصر تعبر عنه وتفسره، ونظام تقييم الأداء الوظيفي     
  .العناصر المكونة لنظام تقييم الأداء الوظيفي )6-2(العناصر التي تعبر عنه، ويبين الشكل رقم 

 الشكل رقم  (2-6): عناصر نظام تقییم الأداء الوظیفي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .410.ص ،الإسكندریة: ، الدار الجامعیةإدارة الموارد البشریة ):2007( أحمد ماھر،: المصدر

نفـس الوقـت تمثـل     فـي  مختلف العناصر المكونة لعملية تقييم الأداء، وهي )6-2(يوضح الشكل رقم     
، ويبدأ نظام تقييم الأداء الوظيفي بتحديد الغرض منـه لأن  المؤسساتخطوات الممارسة التطبيقية السليمة في 

                                                             
، الرياض: دار البحوث ، ترجمة يحي محمد حسن،قياس أداء العمل ): دون سنة نشر( فرانك لاندي وجيمس آل فار، .)1(

   .14.ص

 

 

 

 

 

 

 

دام ــــــستخا  
جــــــــالنتائ  

  الإخبــــــــار
 بالنتائـــــــج

 طریقـــــــــة
 التقییـــــــــم

 معاییـــــــــر
 التقییــــــــم

  توقیــــــــت
 التقییــــــــم

 مــــــــــــــن
 المســـــؤول

 تحدیـــــــــد
 الغـــــــرض
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ذلك يحدد عناصر أخرى في هذا النظام ويؤثر فيها، ثم ينتقل الأمر إلى تحديد كل من هو مسؤول عن عمليـة  
بعدها يتم الانتقال إلى خطوات أكثر أهمية هـي تحديـد    ،)توقيت التقييم(التقييم، وكم مرة يتم التقييم في السنة 

معايير التي سيتم على أساسها تقييم أداء العمال وتحديد الطريقة المناسبة لذلك، وبعد الوصول إلى النتائج يتم ال
إعلام المعنيين بها، ومن ثم فإن لإدارة الموارد البشرية الحرية في استخدام نتائج تقييم الأداء فـي الوظـائف   

  .الإدارية المختلفة
  :  اء الوظيفيمسؤولية إجراء تقييم الأد/ 5.4.2

بوسع المؤسسة إتباع نظام تقييم للأداء الوظيفي ، بحيث يخول لكـل مـن المسـؤولين فـي المؤسسـة          
  :ومرؤوسيهم إجراء التقييم كالتالي

  مسؤوليات تقييم الأداء الوظيفي: )1- 2(الجدول رقم 
  مسؤوليات تقييم الأداء الوظيفي

  الإداراتـــدراء مـــ  إدارة الموارد البشرية
تصميم نظام التقييم واختيار النماذج  -

  .والأساليب
  .تدريب المدراء على إجراء التقييم -
  .تطبيق نظام لتقييم الأداء بشكل دوري -
  .حفظ السجلات والقيود للعاملين -

  .إجراء التقييم للموظفين -
تعبئة النماذج المخصصة للتقييم وإعادتها  -

  .لإدارة الموارد البشرية
  .مراجعة تقرير الأداء مع العاملين -
  .تطبيق نتائج تقييم الأداء الوظيفي -

  

  .172، عمان: دار زھران للنشر والتوزیع، إدارة الموارد البشریة ):2002( نصر الله، حنا :المصدر

  :توكل عملية تقييم الأداء الوظيفي إلى كل منو    
الأكثر شيوعاً ويقوم على الفرضية بأن المشرف يعتبر  يعتبر هذا الأسلوب :المشرفون يقيمون مرؤوسيهم/ 1

الأحسن والأقدر على وضع تقييم فعلي وواقعي لمرؤوسيه، نظراً لاحتكاكه المباشر اليومي معهم، ولاعتباره 
 المسؤول عنهم تجاه المستويات الإدارية الأخرى، إلا أن هذا الأسلوب يتعرض للانتقاد بسبب الاعتماد على

شخصية للرئيس التي قد لا تخلو من الانحياز والتسلط أو العشوائية في تحديد التقييم المطلوب التقديرات ال
  )1(:لمرؤوسيه، ويقترح البعض عناصر معينة يلتزم بها المشرف في التقييم كالتالي

 .أن تبنى التقديرات على الأداء الفعلي -

 .أن تطبق المعايير بشكل منظم على أداء العاملين -

                                                             
  .173-172.ص.، صمرجع سبق ذكرهحنا نصر االله،  .1
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 .جمع المعلومات حول الأداء وتحليلها قبل عملية التقييم ينبغي -

  .أن يتم الاتصال والمكاشفة حول نتائج التقييم بين الرئيس والمرؤوس وجهاً لوجه -
يشترك فيها أكثر من شخص في  المؤسسةقد تشكل لجان في وفي سبيل توخي الحيادية والموضوعية     

دة التقييم وإشراك أطراف مختلفة تضع تقييم يعبر عن أكثر من تقييم الموظف، والهدف من ذلك توسيع قاع
  .رأي ويتم استخراج متوسط مستوى الأداء بالنسبة للعامل

والمؤسسات التعليمية طبق هذا الأسلوب على نطاق واسع في الجامعات ي :المرؤوسون يقيمون رؤسائهم/ 2
تعريف ي من خلال معرفة نقاط ضعفه والوظيفوالتدريبية، ومن فوائده مساعدة المشرف على تحسين أدائه 

الإدارة العليا بالمستوى القيادي للمشرفين والمسؤولين سواء سلباً أو إيجاباً، كما يبقى المسؤولون أكثر تجاوباً 
لمشاعر وردود فعل المرؤوسين، مما يجعله أكثر حرصاً في أدائه وسلوكه، إلا أن هذا الأسلوب لا يخلو من 

رؤساء والشعور بالقلق والتوتر والخوف، وقد تستغل هذه المواقف من المرؤوسين في تحقيق احتمال نفور ال
مكاسب على حساب الرؤساء كما قد توفر لهم عنصر ضغط قد تسيء لعملية التقييم بأكملها لو أسيء فهم هذا 

  .الأسلوب
يؤدي إلى سلبيات في بعض وقد  يندر إتباع هذا الأسلوب :زملائهمالموظفون في نفس المستوى يقيمون / 3

الأحيان مثل زيادة التناحر والتضارب، إلا أن هذا الأسلوب قد يستفاد منه لو طبق على المدراء فيما بينهم 
  .لتحسين مستويات القيادة والإشراف

ستخدم هذا الأسلوب كأداة للتنمية الذاتية للموظفين، تتطلب من الموظف وتجبره على ي :التقييم الذاتي/ 4
  .التفكير في نقاط القوة والضعف لديه، واقتراح طرق لتحسين أدائه الوظيفي والمعايير اللازمة لذلك

أحياناً إلى الطلب من الخبراء الخارجيين لإجراء تقييم للعاملين لديها  المؤسساتتلجأ  :مقيمون من الخارج/ 5
وتخصصي من جهات محترفة، إلا أن خاصة في المجالات المهنية والفنية بهدف الحصول على تقييم حيادي 

لهذا الأسلوب سلبيات من حيث أنه مكلف في الجهد والمال والوقت، كما قد يؤدي إلى ردة فعل سلبية لدى 
  .العاملين بسبب عدم الاعتماد على المشرفين والانتقاص من كفائتهم أو الثقة بهم

الأساسية لمعلومات تقييم الأداء الوظيفي خاصة في عتبر عميل أو زبون المؤسسة من المصادر ي :العملاء/ 6
الحالات التي يتعامل فيها الموظف مع العميل مباشرة، ويتميز هذا المصدر بأنه المصدر الأساسي للحكم على 
أداء المؤسسة بصفة عامة وأداء العمال بصفة خاصة، وغالباً ما تستخدم المؤسسات نماذج مختلفة من 

    )1(.كوسيلة أساسية للحصول على المعلومات بخصوص الأداء الوظيفياستقصاء آراء العملاء 
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  :  مشاكل وتحديات تقييم الأداء الوظيفي/ 6.4.2
قد تصاحب عملية تقييم الأداء الوظيفي بعض الصعوبات والمشاكل التي تؤثر على فعاليتها، ونذكر من     

  :بين هذه المشاكل والتحديات ما يلي
قد تنشأ صعوبة في تحديد معايير لقياس أداء الأعمال الإدارية والاستشارية  :رصعوبة وضع المعايي/ 1
إذ أن أغلب العناصر ومجالات العمل غير قابلة للقياس بشكل ملموس على عكس ما هو ) الأعمال الذهنية(

  .الحال بالنسبة للأعمال الإنتاجية
المشرف صعوبات في لعب دور الموجه قد يواجه  :لعب المشرف دور المرشد والحكم في نفس الوقت/ 2

والمحفز والمرشد لمرؤوسه في أعماله والقيام بدور الحكم على النتائج والأداء للعاملين، مما يخلق تعارض 
  )1(.في دوره وارتباك في أداء مهامه المختلفة

لأداء وهي أن يتحيز المشرف مع أو ضد أحد العمال لأسباب لا علاقة لها با :التحيزات الشخصية/ 3
الوظيفي، كالتحيز بسبب الدين أو العرق أو الجنس أو العائلة التي ينحدر منها الفرد، وقد يخضع التقييم 
لمراجعة الرؤساء بغية فحص نتائج الأداء والوقوف على حيادية المشرفين، عدا أن هذا الإجراء قد لا يمنع 

  .ى بصحة التقييمشرف في موقع يستطيع إقناع الجهة الأعلمالتحيز، إذ سيكون ال
إذ المقصود بالتقييم أن يكون على فترات زمنية معينة قد تكون سنة  :التأثر بسلوك الأفراد قُبيل فترة التقييم/ 4

مثلاً، إلا أن ما يحدث أن يتأثر المشرف الذي يقوم بالتقييم بتصرفات عماله في الفترة الأخيرة التي تسبق 
أدائه قبل ذلك عملية التقييم، فإذا كان أداء الفرد آنذاك جيداً فمن المحتمل أن يمنحه تقديراً مرتفعاً حتى لو كان 

إذ قد يكون أداء الفرد في الفترة الأخيرة من التقييم ضعيفاً، فقد يعطي غير مرضي، وكذلك العكس صحيح، 
  تقييماً ضعيفاً حتى لو كان أدائه خلال الفترة السابقة مرتفعاً

ظل  شرف تقدير أداء المرؤوس فييصعب على الم :الافتقار إلى التحليل الوظيفي والوصف الوظيفي/ 5
الوظيفي والوصف الوظيفي، لأنهما يحددان طبيعة المهام والواجبات والمسؤوليات المنوطة غياب التحليل 

  .بالوظيفة، ومستوى الخبرات والمهارات اللازمة لأداء الوظيفة
رغم من أنه قد يظن أن بالهناك عوامل تعتبر خارج إرادة العامل تؤثر على مستوى أدائه، ف :عوامل بيئية/ 6

مثل هذه العوامل قد تستخدم كأعذار، إلا أن على المشرف التأكد من وجودها، وقد تتعلق أغلبها بالنقص في 
وغياب التعاون مع الآخرين، وإتباع المشرف  الظروف العائلية التجهيزات والمعدات اللازمة لأداء الأعمال،
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ضاء المرتفعة، حيث نستطيع أسلوب متشدد في الإشراف، ودرجة الحرارة وتدني شدة الإضاءة والضو
  .إجمالها في بيئة العمل غير السليمة

  :  معايير تقييم الأداء الوظيفي/ 7.4.2
بعـاً  ت خدمية، زراعية وأخرى صناعية، وتتختلف نشاطات المؤسسات من واحدة لأخرى، فهناك مؤسسا    

داخل المؤسسة ذاتها من موقع عمـل  لذلك تختلف المهمات التي يؤديها العاملون، بل أن تلك المهمات تختلف 
  .لآخر
معيار واحد ، فلا وجود لوبناءاً على ذلك فانه يصعب وضع مقياس موحد لتقييم أداء العاملين في المؤسسة    

لذلك وضع المختصون عدة معـايير أو مقـاييس    على كافة العاملين، يطبق في كافة المؤسسات أو على الأقل
  .لأفراديمكن الأخذ بها لقياس أداء ا

في تحديد هذه المعايير فمنهم من لجأ إلى تخصيص معايير لكـل مسـتوى وظيفـي    وقد اختلف الباحثون     
    )1(.ائفبإمكانية تطبيقها على جميع الوظ ومنهم من قدم مجموعة معايير توصف

  :أساسية أنواع تقييم الأداء يمكن تقسيمها إلى ثلاثةوبصورة عامة فإن معايير      
عبر عن المقومات الأساسية التي تحتاجها طبيعة العمل وتتمثل تلك المقومات في وي: معيار موضوعي/ 1

  :الآتي
  .ويقصد بها درجة إلمام العامل بتفاصيل وإجراءات العمل وكيفية أدائه: المعرفة بالعمل ومطالبه -
الإنتاج مع الأخذ في عين  وتشمل مدى تغطية العامل لمسؤوليات عمله من حيث كمية: كمية الإنتاج -

  .الاعتبار ظروف العمل المتاحة
مع مراعاة قواعد السلامة المهنية  إنتاجهوهنا يتم تقييم مدى إتقان العامل لعمله ومدى سلامة : جودة الإنتاج -

  .وظروف العمل والإمكانيات المتاحة
  :ويكشف عن صفات الفرد الشخصية التي تشمل :معيار سلوكي/ 2
أو  بالمؤسسةحيث يقيم هذا العنصر درجة التعاون بين العامل والمتصلين به من زملائه : التعاون -

  .المسؤولين عليه أو الجمهور الخارجي
  .حيث يقيم هذا العنصر مدى تقدير العامل لمسؤولياته المختلفة ومدى حاجته للمتابعة: درجة الاعتماد عليه -
حيث يقيم هذا العنصر مدى حرص العامل على سلامة الآلات : الموادالحرص على الآلات والأدوات و -

  .ة مع تجنب الإسراف في الموادها بكفاءوالمعدات واستخدام
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  .يقيم هذا العنصر مدى محافظة العامل على مواعيد الحضور والانصراف: المواظبة -
ومدى تخصيص هذا الوقت للأداء  هنا يتم تقييم مدى محافظة العامل على وقت عمله: استغلال وقت العمل -

  .الفعلي
يقيم هذا العنصر الصفات الأخلاقية داخل العمل فقط إلا إذا أثر السلوك الخارجي على : السلوك الشخصي -

  .التقييم مؤسسة فيؤخذ حينئذ في الاعتبار عندسمعة ال
في النوع الأول من المعايير يتم التركيز على نواتج أداء المرؤوسين من كمية وجودة  :معيار شخصي/ 3

  .معينة، ومن أمثلتها عدد الأمتار المصنوعة، عدد الأوراق المطبوعة وعدد الوحدات السليمة المنتجة
تمس نواتج الأداء أما النوع الثاني من المعايير فهو يقوم بالاعتماد على معايير غير مباشرة، لأنها لا      

مباشرة، بل تمس الأسلوب والسلوك الذي تم الاعتماد عليه للتوصل إلى النواتج، ومن أمثلة المعايير السلوكية 
  .القدرة على معالجة شكاوي العملاء، وتنمية مهارات المرؤوسين، وإدارة الاجتماعات بكفاءة

حين يتعذر الوصول إلى معايير نواتج الأداء أو إلى بعض المعايير الشخصية، وذلك أيضاً يمكن اللجوء      
سلوك الأداء، ومعايير صفات الشخصية هي أقل المعايير دقة، لأنها لا تصف الأداء مباشرة، وإنما تصف 
الشخص القائم بالأداء، وأنه إذا توافرت به صفات معينة فإن أدائه من المحتمل أن يكون ممتازاً، ومن أمثلة 

  .الذكاء، الانتباه، المبادرة، ردة الفعل الايجابية والسريعة، واللباقةهذه الصفات الشخصية 
  )1(:وتجدر الإشارة إلى أن هناك عدة مبادئ في استخدام معايير تقييم الأداء وهي كالتالي    

يجب استخدام عدد كبير نسبياً من المعايير عند تقييم الأداء ولا يجب الاقتصار على معيار واحد أو  -
من المعايير المحدودة، والسبب في ذلك يرجع إلى أن العاملين يقومون بعدة أنشطة وعليه يجب أن مجموعة 

  .تتعدد المعايير حتى يمكن تغطية الجوانب المختلفة لأداء الفرد
بقدر الإمكان، وأكثر المعايير موضوعية هي معايير نواتج الأداء يليها  يجب أن تكون المعايير موضوعية -

  .معايير سلوك الأفراد، وأقلها موضوعية هي معايير الصفات الشخصية
) أو القائم بتصميم قائمة التقييم(لو قامت إدارة الموارد البشرية يمكن التوصل إلى معايير موضوعية  -

  .على نواتج الأداء بدراسة وتحليل العمل وذلك للتعرف
يمكن أن تأخذ المعايير أوزاناً مختلفة، وذلك لكي تعكس تأثيرها على الأداء، فإذا كان المطلوب تقييم أداء  -

عمال الإنتاج من خلال قائمة تقييم تضم عدة معايير، فإن المعايير التالية قد تكون مناسبة، والأهم أن هذه 
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يوضح مثال لبعض معايير التقييم مرفقة  )2-2(والجدول رقم  .المعايير تأخذ في قيمتها أوزان نسبية
  .بأوزانها

  مثال لمعايير التقييم وأوزانها: )2- 2(الجدول رقم 
  :..............التأریخ:..................   الإدارة:................    الاسم واللقب

  الأداء تقییــــــــــم  الأوزان المستخدمة  المعاییـــــــــــــر
  ..................  35  كمیــــــــــــــة الانتاج
  ..................  25  الجــــــــــــــــــــودة

  ..................  15  المواظبـــــة في العمل
  ..................  10  التعــــاون مع الزملاء
  ..................  10  المبــــــــــــــــــادرة
  ..................  05  الدافعیــــــــــــــــــة

  ..................  100  المجمـــــــوع
  .418.، صمرجع سبق ذكرهأحمد ماهر، : المصدر

  طرق تقييم الأداء الوظيفي/ 5.2
الممكن تقسيم طرق تقييم الأداء الوظيفي إلى مجموعتين رئيسيتين، المجموعة الأولى الطرق  من      

التقليدية المعتمدة على أحكام المقيمين سواء المشرف المباشر أو الإدارة، أما المجموعة الثانية فتشمل الطرق 
  .الحديثة التي صممت لتجنب الأخطاء الواردة في الطرق التقليدية

  :طرق التقييم التقليدية/ 1.5.2
الطرق التقليدية في عملية تقييم الأداء على الحكم الشخصي للرؤساء علـى أداء مرؤوسـيهم، وإن   تعتمد     

  )1(.اختلفت كل طريقة عن الطرق الأخرى من حيث المحتوى والأسلوب المتبع في التقييم
يقـة  وطريقـة التـدرج وطر   المزدوجةالمقارنة طريقة قة الترتيب البسيط ويطر الأساليب نجدهذه بين ومن 

  .محتوى وأسلوب كل طريقة من هذه الطرق التوزيع الإجباري، وفيما يلي
عد هذه الطريقة من أقدم طرق تقييم الأداء، وتعتمد هذه الطريقة علـى ترتيـب   تُ :قة الترتيب البسيطيطر /1

إلى الأسوأ من حيـث  ي ترتيب يبدأ من الأحسن الأفراد العاملين بالتسلسل، حيث يضع المقيم كل فرد عامل ف
الأداء، لكن ما يعاب على هذه الطريقة هو معرفة كيف يكون هؤلاء أفضل، أي ما هي درجة الأفضلية، كمـا  
أن هذه الطريقة عرضة للهالة والتأثيرات الشخصية في علاقة المقيم بالفرد العامل، ولذلك فإن الاعتماد علـى  

  .قلل من التحيزات، ومن مزاياها سهولة تطبيقها ووضوحهان أن يأكثر من مقيم من الممك
                                                             

، عمان: دار وائل للنشر والتوزيع ، الطبعة الثالثة،إدارة الموارد البشرية ):2007( سهيلة محمد عباس وعلي حسين علي، .)1(
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فرد عامل مع جميع الأفراد العاملين، يقوم المقيم وفقاً لهذه الطريقة بمقارنة كل  :طريقة المقارنة المزدوجة/ 2
أفراد عاملين فيتم تقييم  خمسة والذين يخضعون هم أيضا لنفس التقييم في المجموعة نفسها، فإذا كان لدينا مثلاً

لمعرفة ) هـ(و) د(، )ج(مع كل من ) أ(، ومن ثم تتم مقارنة الفرد الأول )ب(مع الفرد الثاني ) أ(الفرد الأول 
أيهم أفضل، لذلك فان تطبيق هذه الطريقة على  خمسة أفراد عاملين يتضمن عشرة قرارات حيث كل قـرار  

  :يأخذ في الحسبان شخصين فقط؛ أي أن

 
ቀଵିعدد العاملينቁ × عدد العاملين

ଶ
= 10=  عدد القرارات = ସ × ହ

ଶ
 

 :والصيغة الرياضية لتلك المعادلة هي

  
  .الخاضعين للمقارنة المزدوجةويشير إلى عدد الأفراد العاملين  nحيث 

يعاب على هذه الطريقة من التقييم أنها تأخذ وقتاً طويلاً في التقييم، خاصة إذا كان عدد العاملين  ومما    
فالمقيم في هذه الحالة مجبر عاملاً،  15الخاضعين للتقييم كبيراً، فمثلاً إذا كان عدد العمال الخاضعين للتقييم 

  .2)/14×15( أيمقارنة  105على إجراء 
في هذه الطريقة يكون كل رئيس مجبر على توزيع مرؤوسيه على درجات  :الإجباريطريقة التوزيع / 3

قياس الكفاءة بشكل تحدده المؤسسة، ويأخذ هذا الشكل ما يطلق عليه بالتوزيع الطبيعي، وهو توزيع يرى أن 
عن الدرجة متوسطة من القياس، وتأخذ نسبة الأفراد في الانخفاض كلما ابتعدنا غالبة الأفراد يأخذون درجة 

عند  المؤسساتنظاماً تتبعه كثير من  )7-2(المتوسطة، سواء بالارتفاع أو الانخفاض، ويوضح الشكل رقم 
  الإجبارياستخدام طريقة التوزيع 

 الشكل رقم (2- 7): درجات التوزيع الإجباري

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 المصدر: أحمد ماھر، مرجع سبق ذكره، ص.301.
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توزيع عدد العمال المتاحين لديه أن على المشرف المباشر يمكن أن نلاحظ  )7-2(رقم  الشكلخلال من     
 4منهم تقدير ممتاز،  2عامل فانه سيعطي  20 في القسم أو الوحدة على هذه الدرجات، فإذا افترضنا أن لديه

وقد تسأل . منهم تقدير دون المتوسط 2عمال تقدير متوسط، و 4عمال تقدير جيد،  8عمال تقدير جيد جداً، 
فرد تقدير ممتاز مثلاً هنا تكمن صعوبة الطريقة،  1.5املاً، هل سنعطي ع 15نفسك ماذا يحدث لو كان لدينا 

تحل هذه المشكلة بالاعتماد على هذه النسبة بشكل تقريبي، وأنه لا يجب التقيد بشدة بهذه  المؤسساتولكن 
  .النسب

وفقاً لهذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للأفراد العاملين يمثل كل تصنيف درجة معينة  :طريقة التدرج/ 4
الأداء غير المرضي، الأداء المرضي، الأداء الجيد، : تكون هناك ثلاثة تصنيفات كالآتيللأداء، فمثلاً قد 

ثم تتم مقارنة أداء والأداء الممتاز، توضع هذا التصنيفات من قبل إدارة الموارد البشرية أو المقيم، ومن 
الأفراد وفقاً لهذه التصنيفات المحددة مسبقاً، حيث يوضع كل فرد وفقاً لدرجة أدائه، لذلك وحسب المثال 
السابق فإن كل فرد من الأفراد العاملين إما أن يتسلم درجة متميزة أو جيدة أو مرضية أو غير مرضية، كما 

   .أنه بالإمكان وضع أكثر من أربعة تصنيفات
  :طرق التقييم الحديثة/ 2.5.2

ونظرة  المؤسسةظهرت هذه الأساليب نتيجة للتطورات الفلسفية التي طرأت على العملية الإدارية في     
الإدارة الجديدة للعاملين بصفتهم شركاء، هذا بالإضافة إلى كون هذه الأساليب تستخدم لغرض تنمية وتطوير 

  :هداف المنشودة ومن بين أبرز تلك الأساليب ما يليقدرات وطاقات العمال باتجاه تحقيق الأ
نقطة البداية في هذا الأسلوب هو أن يقوم رؤساء الإدارة العليا  :مدخل الإدارة بالأهداف في تقييم الأداء/ 1

إلى تحقيقها خلال فترة زمنية قادمة تحديداً دقيقاً، يتم  المؤسسةبتحديد الأهداف التي تسعى  المؤسسةفي 
ه الأهداف للمستويات الإدارية الأقل كي تقوم بدورها بتحديد الأهداف التي يجب أن تحققها كل إدارة تمرير هذ

حتى تتحقق الأهداف التنظيمية، وهكذا تستمر العملية حتى تصل إلى أقل المستويات الإدارية، وفي النهاية 
  .تستخدم تلك الأهداف كمعايير لتقييم أداء العاملين على كافة المستويات

  :الإدارة بالأهداف ثلاث مكونات أساسيةوبصفة عامة يتضمن أسلوب     
  .تحديد أهداف موضوعية واضحة -
  .يتم الاتفاق على الأهداف بين المدير والمرؤوس -
  .عن نتائج أعمالهم" feedback"يزود المدير المرؤوسين بتغذية عكسية  -
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ومن الممكن أن يحقق هذا الأسلوب العديد من النتائج الايجابية على الأداء الفردي والتنظيمي، فتحديد     
المرؤوسين بتلك الأهداف ويزيد من درجة  فهمالأهداف عن طريق الاتفاق بين المدير والمرؤوس يقوي من 

    .التزامهم بتحقيقها
الاختيار الإجباري من الطرق الحديثة في تقييم الأداء، حيث أسلوب عتبر ي :طريقة الاختيار الإجباري/ 2

  )1(.تعتبر هذه الطريقة من أكثر الطرق شيوعاً واستخداماً في تقييم الأداء الوظيفي
في هذه إلى تخفيض عنصر التحيز البشري في التقييم، حيث تتكون استمارة التقييم وتهدف هذه الطريقة     

أربعة عبارات، فيها عبارتان تمثلان الصفات المرغوبة واثنتان  مشكلة من كل واحدة من مجموعات الحالة
تمثلان الصفات غير المرغوبة في أداء العامل، ويقوم المشرف باختيار عبارتين منهما فقط واحدة تعبر عن 

  .الصفة المرغوبة في أداء العامل والثانية تعبر عن الصفة غير المرغوبة في أدائه
لاحظة هو أن هناك عبارة واحدة فقط تعبر عن الصفات المرغوبة وعبارة واحدة فقط تعبر والجدير بالم    

عن الصفات غير المرغوبة في أدائه، ولكن المشرف حينما يقرأ العبارات كلها لا يدري على نحو دقيق أي 
، وكل ما هو منها سيحسب في صالح العامل أو ضده، حيث أنه لا يعلم الأوزان المخصصة للعبارات أو قيمها

  .مطلوب منه هو أن يختار بموضوعية
ويعاب على هذه الطريقة أنها صعبة الفهم بسبب تعقيدها والحاجة الكبيرة للمهارة والخبرة في إعدادها،     

كما لا يمكن ضمان عدم تسرب الأوزان إلى المقيمين، فضلاً عن استياء بعض المقَيمين من عملية إجبارهم 
خدام في تقييم أداء لوسائل الشائعة والحديثة في الاستالعبارات، إلا أنها بشكل عام من اعلى الاختيار بين 

  .العاملين
يتطلب هذا الأسلوب من المقيم حفظ سجل للعاملين، يخصص صفحة لكل واحد  :قة الأحداث الحرجةيطر/ 3

لأداء من جهة أخرى، حسب منهم يدون فيها المواقف والإنجازات المميزة من جهة والمخالفات والقصور في ا
تواريخ وقوعها وكذا تكرارها، ويعتبر هذا السجل قاعدة وأساس عملي وواقعي لمراجعة أداء العاملين خلال 

    :التي سيقيم أدائهم خلالها، كما هو موضح في الجدول التالي) عادة ما تكون سنة(فترة التقييم 
  
  
  

                                                             
للنشر والتوزيع  الطبعة الأولى، دار المسيرة، إدارة الموارد البشرية ):2007( خضير كاظم حمود وياسين كاسب الخرشة، .)1(

  .165.، صعمان: والطباعة
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  الحرجة نموذج مبسط لطریقة الأحداث: )3- 2(الجدول رقم 
  تاریخ حدوثھا  الأحداث الھامة

  :الإنجازات
.......................................  
.......................................  
.......................................  

  :المخالفات
.......................................  
.......................................  
.......................................  

  

  
.......................................  
.......................................  
.......................................  

  
.......................................  

.......................................  
.......................................  

  
  
  

حيث يتعين عليه كل مرة تسجيل الأحداث ) المشرف(أن هذا الأسلوب قد يشكل عبئاً على المقيم  إلا    
  .حسب وقوعها كل مرة، كما قد يثير هذا الأسلوب امتعاض العاملين وحساسية ضد المشرفين

مشرف الأحداث الحرجة إلى حد كبير حيث يقوم الشابه هذه الطريقة طريقة تُ :طريقة التقرير المكتوب/ 4
تقرير نهاية الفترة يذكر فيه حكمه حول أداء مرؤوسيه وملاحظاته على هذا الأداء وكذا مستواهم، بكتابة 

معتمداً في ذلك على ذاكرته دون الاستناد إلى أجندة أو قائمة يسجل فيها الأحداث الجوهرية كما هو الحال في 
وملاحظات المشرف وتصنيفها طبقاً لعناصر حالة طريقة الأحداث الحرجة، وتقوم الإدارة بجمع تعليقات 

  .الخ...، وحاجة المرؤوس على التدريب معينة كتقبل النقد وتحمل المسؤولية والتعاون مع الزملاء
ويشترط لنجاح هذه الطريقة أن يكون المشرف يقظاً ومنتبهاً لكل ما يتعلق بأداء مرؤوسيه حتى يستطيع     

في أدائهم، ويعاب على هذه الطريقة أنها تحتاج إلى مهارات عالية  ملاحظة مواطن القوة ومواطن الضعف
من جانب المشرف في إعداد وكتابة التقرير، كما أنها تحتاج إلى وقت طويل في كتابة التقرير، خاصة إذا 

  )1(.كان عدد المرؤوسين كبيراً
راء ذوي دراية بسلوكيات الوظيفة وفقاً لهذه الطريقة يتم إعداد قائمة من طرف خب :قة قوائم المراجعةيطر/ 5

التي تصف الجوانب الإيجابية المختلفة من الأوصاف  محل التقييم، تحتوي على عدد من العبارات أو الصفات
وضع عبارات نمطية لكل وظيفة أو لكل عمل من الأعمال، ويطلب من  اء العامل، وكثيراً ما يتمالسلوكية لأد

المشرف القائم بالتقييم بوضع علامة أمام كل عبارة أو الصفة التي تصف أداء العامل حسب رأيه الشخصي 
د وعند إتمام المشرف لعملية التأشير لكافة العمال الخاضعين للتقييم تعو" لا"أو " نعم"له وذلك بالتأشير على 

                                                             
، دار قباء كيف تقيم أداء الشركات والعاملين: سلسلة الدليل العلمي لمدير القرن الواحد والعشرون ):2001( زهير ثابت، .)1(
  .125.، صالقاهرة: طباعة والنشر والتوزيعلل

: دار الفكر الجامعي ، الطبعة الأولى،إدارة الموارد البشرية ):2006( محمد الصيرفي،: المصدر
 .230.، صالإسكندرية
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كقيمة معينة لكل عبارة، ) ترجيح(القائمة مرة أخرى إلى خبراء إدارة الموارد البشرية وتخصيص وزن 
وتكون هذه القيم سرية لا يعلم بها العمال ولا المشرف المقيم نفسه خوفاً من احتمال الوقوع في مشكلة 

  .التحيز
كل الأوزان المقابلة للعبارات ذات الإشارة  وللحصول على الدرجة النهائية لمستوى أداء العامل، يتم جمع    

  ".نعم"ويتم تقسيم المجموع على عدد العبارات ذات الإشارة " نعم"
تشاورية بين العمال والمشرفين والخبراء لاختيار لقاءات  المؤسسةومن أجل تطوير هذه الطريقة تنظم     

  .المؤسسةف سلوكياتهم باختلاف وظائفهم في العبارات النمطية لتحسين القوائم وجعلها أكثر استجابة في وص
الصفة والسلوك  عنكما يلاحظ على الطريقة أن العبارات يمكن لها أن تأخذ صيغة سؤال، وتعبر دوماً     

   .يوضح هذه الطريقة بصورة أفضل )4- 2(والجدول رقم . الايجابي للعمال
  .نموذج مبسط لطريقة قوائم المراجعة: )4- 2(الجدول رقم 

  العبارات النمطیة  الرقم
  تأشیرة المُقیم

  وزن العبارة
  لا  نعم

  ...............  ............... ...............  هل يقدم أفكاراً جديدة في العمل؟  01

  ...............  ...............  ...............  ؟یلتزم بأوقات العملھل   02

  ...............  ...............  ...............  ھل دقیق الملاحظة في العمل؟  03

  ...............  ...............  ...............  ھل یتعاون مع زملائھ؟  04

  ...............  ...............  ...............  ھل یتعاون مع رؤسائھ؟  05

  ...............  ...............  ...............  ھل یمتثل لتعلیمات رئیسھ؟  06

  ...............  ...............  ...............  ھل یبدو بمظھر لائق؟  07

  ...............  ...............  ...............  ھل ینجز المھام المطلوبة منھ؟  08

  ...............  ...............  ...............  ھل یقتصد في استخدام الموارد؟  09

  ...............  ...............  ...............  یتصرف بحزم في المواقف الحرجة؟ ھل  10

  ...............  ...............  ...............  ھل ینجز المھام المطلوبة منھ بدقة؟  11

  ...............  ةـــــــــــــــــل النھائیــــــــــــة أداء العامـــــــــدرج

  .143.، صمرجع سبق ذكرهنور الدين شنوفي، : المصدر
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  .تحسين الأداء الوظيفي/ 6.2
حيث أصبح نجاح المؤسسة محكـوم بقـدرات   يعتبر تحسين أداء الأفراد من أهم مخرجات إدارة الأداء،     

ذا وفي ظل الظروف الراهنة فإن الحاجة إلى تطـوير وتحسـين   موظفيها وكفاءاتهم وحسن أدائهم لأعمالهم، ل
  .الأداء والإنتاجية بطريقة تقنية ومنظمة أصبح حاجة ضرورية، وضماناً لمنافسة قوية في عالم متقلب ومتغير

  :مفهوم تحسين الأداء الوظيفي/ 1.6.2
إن عملية تحسين الأداء الوظيفي تتطلب نظرة شمولية، فعند اتخاذ إجراء أو قـرار مـا بشـأن تحسـين         

ساس، وهذا أمر بديهي لأنه إذا قامت المؤسسة بمعالجـة ظـواهر المشـكلة    وتطوير الأداء يجب البدء من الأ
 ـوقشورها الخارجية فستظهر من جديد، لذا الحل المنطقي والمطلوب البدء من الأساس والبناء عليه د ، وبالتأكي

  .ما سينتج عنه سيكون قوي ومتين فإن البناء على أساس قوي ومتين
وجود أمور أساسية، فقبل البدء بتحسين الأداء يجب التأكد من جدوى هـذه   وعملية تحسين الأداء تستلزم    

العملية وهل هي لازمة وعلى أي مستوى، فعلى سبيل المثال بالنسبة للتدريب لا يمكننا أن نقوم بتطـوير أداء  
يمكـن  الموظف ونترك الأمور الأخرى في بيئة العمل التي يمكن أن تعيق من تطبيقه للمهارات الجديدة، ولا 

أن ندرب الموظفين في مستوى معين والمستوى الأعلى من المسؤولين لا نهتم بهم، فهذا سيخلق نـوع مـن   
  .الصعوبة في تطبيق ما تم تعلمه من مهارات وبالتالي ظهور عوائق أخرى تزيد من العبء على المؤسسة

اء إلا أنه يبقى جزءاً من المطلـوب،  وعلى الرغم من أهمية التعليم والتدريب لزيادة الإنتاجية وتحسين الأد    
لأن الصورة تتكامل عندما نركز على كل الموارد الممكنة لتحسين الأداء، لذا فإن عملية تحسين الأداء تعتبـر  
نوعاً من أنواع التعليم المستمر لأنها تهدف إلى تطوير المهارات اللازمة لما يتناسب مع التطورات السـريعة  

  .يطةالحاصلة في البيئة المح
بأنها طريقة منظمة شـاملة   ويمكن تعريفها ،وتسمى عملية تحسين الأداء أيضاً بتكنولوجيا الأداء الإنساني    

لعلاج المشاكل التي تعاني منها مؤسسة ما، وهي عملية منظمة تبـدأ بمقارنـة الوضـع الحـالي والوضـع      
، وهنا يأتي تحليـل المسـببات لمعرفـة    المرغوب للأداء الفردي والمؤسسي ومحاولة تحديد الفجوة في الأداء

  )1(.تأثير بيئة العمل على الأداء
فعندما يتم معرفة وتحديد الفجوة الحاصلة في الأداء ومسبباتها يتم اتخاذ الإجراءات والخطوات المناسـبة      

لمكافئات، لتطوير الأداء، وهذا يمكن أن يتضمن قياسات ومراجعة للنظام ووسائل ومعدات جديدة، مثلاً نظام ا

                                                             
  www.maharaty.com: ، مقال منشور في الموقع الالكتروني التالي"إستراتيجية تحسين وتطوير الأداء"عبد الجليل الشوارمة،  .)1(
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اختيار وتغيير مواقع الموظفين وتدريبهم، وعند الاتفاق على أحد هذه الخطوات أو أكثر يتم تطبيقهـا فعليـاً،   
  .وبعد التطبيق يتم التقييم

  :الأداء الوظيفيخطوات تحسين / 2.6.2
  :تمر عملية تحسين الأداء الوظيفي بخمس خطوات مهمة متمثلة في    

وهـو  يتم تحليل الأداء باختيار أداء المؤسسة ضمن أولوياتها وقـدراتها،  : "الأداء ليلتح" الخطوة الأولى/ 1
تعريف وتحليل للوضع الحالي والمتوقع للمشاكل في أداء العمل والمنافسة، حيث يرتبط بعملية تحليـل الأداء  

  :مفهومين هما
مـة لتحقيـق إسـتراتيجية    ويصف الإمكانات والقدرات المتاحة في بيئة العمـل واللاز : الوضع المرغوب -

  .وأهداف المؤسسة
  .يصف مستوى أداء العمل والإمكانات والقدرات المتاحة كما هي موجودة فعلياً): الفعلي(الوضع الحالي  -

وينتج عن هذين المفهومين إدراك الفجوة في الأداء، ومن خلالها يمكن إدراك المشاكل المتعلقـة بـالأداء       
  .لها ومحاولة توقع المشاكل التي قد تحدث مستقبلاًوالعمل على إيجاد الحلول 

لذا فإن الهدف من تحليل الأداء هو محاولة إغلاق هذه الفجوة أو على الأقل تقليصها إلى أدنـى مسـتوى       
  .باستخدام أقل التكاليف

وهنا نبدأ يجب عند تحليل أي مشكلة أن نبدأ من جذورها، : "البحث عن جذور المسببات" الخطوة الثانية/ 2
  .بالسؤال لماذا توجد هذه الفجوة في الأداء الوظيفي؟

حيث نبدأ بجمع المعلومات الممكنة لتحديد وتعريف سبب ضعف الأداء الـوظيفي قبـل اختيـار وسـيلة         
  .المعالجة، يجب أن لا نخجل من مواجهة ومصارحة أنفسنا أو المتسببين بضعف الأداء الوظيفي

لا بد من اختيار وتصميم الطريقة المناسبة التي يمكن : "يار وسيلة التدخل أو المعالجةاخت" الخطوة الثالثة/ 3
معالجة الفجوة الحاصلة في الأداء الوظيفي، ويمكن أن تكون هناك عدة طرق مع ملاحظة أنـه لا يمكـن    بها

تطبيق أكثر من طريقة في نفس الوقت، يجب اختيار طريقة واحدة والتركيز عليها واختبارها فإن لم تنجح يتم 
ار الطريقـة المناسـبة، والحسـاب    اختيار طريقة أخرى، مع الأخذ بعين الاعتبار الأولوية والأهمية في اختي

  .الدقيق للتكلفة والمنافع المتوقعة
بعد اختيار الطريقة الملائمة يجب وضعها حيز التنفيذ، ": تطبيق وسيلة أو طريقة المعالجة" الخطوة الرابعة/ 4

يومية، ويجب لا بد من القيام بها في الأعمال التضمين مفاهيم التغيير التي وتصميم نظاماً للمتابعة، كما يجب 
  .المباشرة وغير المباشرة لضمان تحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة وفعالية اتتأثيرالالاهتمام ب أيضاً
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يجب أن تكون هذه العملية مستمرة، لأن بعض هذه  :"مراقبة وتقييم الأداء الوظيفي" الخطوة الخامسة/ 5
الأساليب والحلول لا يكون لها آثار  مباشرة على تحسين وتطوير الأداء الوظيفي، ولا يتم هذا إلا من خلال 

ومبكرة لنتيجة هذه توفير وسائل مراقبة ومتابعة تركز على قياس التغيير الحاصل لتوفير تغذية راجعة 
  .الوسائل

  .الأداء الوظيفي بضغوط العمل علاقة/ 7.2
لقد شهدت الفترات السابقة بحثاً متواصلاً عن حلول للمشاكل المتعلقة بالأداء الوظيفي، وأصبح من المهم     

تحليل وتشخيص سلوك الفرد والجماعة في مكان العمل، حتى نستطيع التعرف على العوامل التي يجب أخذها 
بين الفرد والعمل، وتحديد أصل العوامل التي تؤثر في سلوك الأفراد بالحسبان من أجل أن تحقق الانسجام 

  .وأدائهم وبالتالي في فعالية التنظيم
إمكانياتها ومواردها لا يمكن أن تكون فعالة إلا بفاعلية المحرك الفعلي ونحن نعلم بأن المؤسسة بكافة     

  .لتلك الموارد المتمثل في الأداء الإنساني
وأن من أهم الموضوعات التي ما زالت تلقى اهتماماً وجدلاً بحثياً هو موضوع علاقة ضغوط العمل     

بالأداء الوظيفي، حيث أشارت نتائج الدراسات العديدة التي أجريت حول هذا الموضوع إلى نتائج مختلفة 
  .وأراء متنوعة بخصوص طبيعة ونمط هذه العلاقة

 الوظيفي البحثية في هذا المجال تنحصر العلاقة ما بين ضغوط العمل والأداءومن خلال مراجعة الجهود     
  )1(:رئيسية هيفي أربعة اتجاهات 

  .)عكسية( العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي سلبية: الاتجاه الأول        
  .)طردية( العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي ايجابية: الاتجاه الثاني        
  .العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي منحنية: الاتجاه الثالث        
  .لا توجد علاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي: الاتجاه الرابع        

   :العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي سلبية: الاتجاه الأول/ 1.7.2
ما هي غوط العمل والأداء الوظيفي حيث أن ضغوط العمل يؤكد هذا الاتجاه وجود علاقة سلبية بين ض     

إلا عوائق للسلوك الإنساني، حيث عندما يقابل الفرد عوائق في عمله ينفق وقتاً طويلاً للسيطرة على هذه 
العوائق، وقد يؤدي الأمر إلى لجوء الفرد لبعض الحيل السياسية في العمل والتدليس والتحايل، والانتقام من 

متد تأثير ضغوط العمل إلى الأداء الجسمي أيضاً، فيتعرض الفرد لضغوط في عمله يؤدي إلى العمل، وي
                                                             

    .103 .، صمرجع سبق ذكرهخالد عيادة نزال عليمات، .)1(
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أمراض القلب والتنفس واضطرابات الهضم والقرح، والروماتيزم وغيرها، كما يمتد التأثر إلى الأداء العقلي، 
الأفراد لضغوط العمل ولقد فعمليات الحكم والتقدير والاستدلال والتذكر وربط المعلومات تتأثر سلباً بتعرض 

أثبتت الدراسات أن التعرض للضغوط يؤدي إلى السلبية في العمل، والاتجاه العدواني تجاه الزملاء والرؤساء 
والمرؤوسين وإلى السلبية في الأداء وهناك تفسير وجداني ونفسي للعلاقة السلبية بين الضغوط والأداء 

أن الضغوط تفرض على الفرد أن يكون متجهاً بحواسه وطاقته النفسية والعقلية إلى مصادر  مفادهاالوظيفي 
الضغوط وإلى التكيف معها، مما يجعل من الصعب عليه أن يؤدي عمله بانتباه عالي،  كما أن الضغوط تخلق 

وعليه ينخفض مستوى نوعاً من المضايقة والإحباط مما يؤثر سلباً على الحالة المزاجية والدافعية للعمل، 
    )1(.الأداء

  :العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي إيجابية: الاتجاه الثاني/ 2.7.2
وهذا الاتجاه مضاد للسابق، حيث يرى بعض الباحثين أن الضغوط تمثل نوعاً من التحدي للسلوك      

للفرد تبني أنماط بناءة من السلوك وتؤدي الإنساني، وتعتبر مشاكل العمل وصعوباته وتوتراته بمثابة تحديات 
إلى أداء أفضل، ويفترض هذا الاتجاه أنه في حالة وجود ضغوط منخفضة لا يواجه الفرد أي تحديات تحثه 

  .على العمل، وأنه بارتفاع حجم الضغوط يزداد التحدي الذي يواجهه الفرد ويرتفع أدائه بالتبعية
ويرى الباحث أنه يمكن قبول هذا الاتجاه جزئياً فهو أقرب إلى الصحة عند المستويات الدنيا من     

الضغوط، حيث أن انعدام الضغوط يجعل الأمر غير مثير وغير محفز لجهود الفرد في الأداء، وأنه بظهور 
فضل، إلا أنه من الصعب وارتفاع حجم الضغوط يبدأ الفرد بالشعور بنوع من الإثارة والتحدي للأداء الأ

الاستمرار في قبول مثل هذا الاتجاه عند المستويات العليا من الضغوط حيث يحتمل أن ينقلب التحدي إلى 
  .عمله بكفاءة نوع من قهر المهارات وإحباط الهمم والقدرات، وبالتالي يتعذر على الفرد أن يؤدي

     :داء الوظيفي منحنيةالعلاقة بين ضغوط العمل والأ: الاتجاه الثالث/ 3.7.2
بين الضغوط والأداء  Uويرى هذا الاتجاه أن هناك علاقة خطية منحنية على شكل مقلوب حرف     

الوظيفي، ويعتبر هذا الاتجاه أن وجود ضغوط بمستوى ضعيف لا يمثل أي تنشيط لقدرات الأفراد، ولن 
لمستويات العالية من الضغوط تمتص قدرات ايؤدي هذا إلى أي ارتفاع في مستوى الأداء الوظيفي، كما أن 

لا يتبقى بارتفاع مستوى الضغوط وجهود الأفراد في محاولة منهم للتأقلم أو السيطرة على هذه الضغوط، و
  .شيء يذكر من قدرات ونشاط الأفراد يخصص للأداء وتكون النتيجة مستوى متدني من الأداء الوظيفي

                                                             
مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية ، "قياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفي" ):2013( سحراء أنور، .)1(

  .216.، صالعدد السادس والثلاثون، بغداد الجامعة،
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وسط من الضغوط، باعتباره حجماً مثالياً في علاقته بالأداء الوظيفي، ويفضل هذا الاتجاه توافر حجم مت    
الأداء، ولقد أخذ وذلك لأن الفرد يكون في أعلى مستوى له من النشاط والانتباه، وهو يوجهها نحو تحسين 

في الدافعية ثم أثبتت بعض الدراسات  قبولاً من الباحثين والدارسين بعد ظهور نظرية النشاط هذا الاتجاه 
  . الميدانية صحة هذا الاتجاه

العلاقة المنحنية بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي التي ينادي بها هذا  )8- 2(ويوضح الشكل رقم     
  .الاتجاه

 الشكل رقم (2-8): العلاقة المنحنیة بین ضغوط العمل والأداء الوظیفي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
     

   :لا توجد علاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي: الاتجاه الرابع/ 4.7.2
ويرى هذا الاتجاه أنه ليس هناك علاقة تذكر بين ضغوط العمل وبين كفاءة الأداء وأصحاب هذا الاتجاه     

ا، فيه التي يعملون المؤسساتيرون أن الأفراد قد أبرموا عقداً نفسياً بينهم وبين ) بالرغم من قلة عددهم(
وبمقتضى هذا العقد فعليهم أن يقدموا جهودهم وأن يؤدوا العمل بكفاءة، وذلك في مقابل ما يحصلون عليه من 
أجر ومميزات، ويفترض هذا العقد نوعاً من الرشد في الأفراد يجعلهم لا يتأثرون بالضغوط الملقاة على 

نفس العقد قدرة الأفراد على الفصل التام  عاتقهم ويجعلهم يتجنبون أثرها عليهم أثناء أدائهم للعمل، ويفترض
ليمارسوا حياتهم  ويخرجوالشروط العقد،  إتمامابين العمل وبين حياة هؤلاء الأفراد، فهم يتوجهون إلى العمل 

  .عيةالطبي
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داء أ

 منخفض

 ضغوط عالیة                                                           ضغوط منخفضة

Source : V.G. Kondalkar, (2007): Organizational Behavior, new age international 
publishers: New Delhi, p.182. 
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وهناك تفسير آخر لنفس الاتجاه يعتمد على قدرة الفرد على التأقلم والتكيف مع الضغوط التي يتعرض     
تكيف معها، وظهور مثل هذه الضغوط من جديد يعني أن الفرد قادر على أن يتأقلم معها بسهولة لها، وأن ي

   .وبالتالي لن تحدث آثاراً عقلية ونفسية على الفرد كما أنها لن تحدث آثاراً عملية على الأداء
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  :الفصل خلاصة
    الاعتماد خلال من إلا ذلك تحقيق لهذه الأخيرة يمكن لا إذ ،مؤسسة لأي الأول الهدف الأداء تحسين عتبري 

 أسس على تقوم التي الرشيدة الإدارة خلال من وذلك البشري، المورد وهو ألا فيها تأثيراً الأكثر على العنصر

 واكتشاف الأداء تحسين على يساعد ما وهذا البشرية، خاصة مواردها أداء في التحكم على علمية تساعدها

 على هذا يتحقق وحتى الأداء، في والتحسن الرقي يضمن بما معالجتها على والعمل فيه تؤثر العوامل التي

 واكتشاف واستغلالها، لديهم القوة نقاط تطوير دفبه عمالها لأداء والمستمر الدائم التقييم على أن تعمل المؤسسة

 .معالجتها ومحاولة نقاط الضعف

 رفع في تساهم حيث  دولة، لأية الاقتصادية المنظومة من يتجزأ لا جزءاً الصناعية المؤسسات وباعتبار    

التنافسية ظل  في خاصة العامل هو فيها والأساسي الجوهري فالعنصر الاقتصادي، للأداء العام المستوى
 لا وهذا الملائمة، بالظروف وإحاطته العناية العامل كامل إعطاء المؤسسات هذه على بد لا كان ولهذا ،الكبيرة

  .أداء العمال على المؤثرة العوامل جميع معرفة خلال من إلا يتم



  
  
  
  
  

     :الثثالفصل ال
  الصغیرة  المؤسسات

  والمتوسطة
  

  تمهيــد الفصــل
  ةــرة والمتوسطـــالصغي ــاتوم المؤسســمفه/ 1.3

  ـرة والمتوسطــــةـات الصغيــالمؤسس الـأشك/ 2.3

  ـةات الصغيـرة والمتوسطالمؤسسة ـأهميخصائص و /3.3

  متوسطـةاجه المؤسسات الصغيرة والالمشاكل التي تو/ 4.3

  اجه المؤسسات الصغيرة والمتوسطـةالتحديات التي تو/ 5.3

  ات الصغيرة والمتوسطة في الجزائرأساليب دعم المؤسس/ 6.3

  غذائيــــــــــــة ال الصناعـــــــة/ 7.3

 خلاصــة الفصــل
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   :الفصل ـدتمهيـ
منها، بنـوع جديـد مـن المؤسسـات      ازداد مؤخراً اهتمام عدد كبير من الدول في العالم وخاصة النامية    

 Petite et Moyenne Entreprise) م ص م( الاقتصادية يطلق عليها المؤسسات الصـغيرة والمتوسـطة  

(PME) ،Small and Medium Entreprise (SME)   لما لها من دور فعال في بناء النسـيج الصـناعي ،
من ثم إحداث تغييرات جذرية علـى المسـتوى   المتكامل وتحفيز القطاع الخاص لزيادة الاستثمار والتوسع، و

بدأ تعـاظم   وقدالاقتصادي، كخلق فرص جديدة للعمل، رفع حجم الناتج الداخلي بتحقيق معدلات نمو معتبرة، 
دور هذه المؤسسات في الحياة الاقتصادية مع نهاية السبعينات وأصـبحت محـوراً للدراسـات الاقتصـادية     

قة الإدارة وتصميم الاسـتراتيجيات،  ؤسسات الكبيرة من ناحية الحجم وكذا طريباعتبارها كياناً مختلفاً عن الم
ومن بين القطاعات الأكثر استقطاباً لهذا النوع من المؤسسات نجـد قطـاع الصـناعات الغذائيـة، فغالبيـة      

  .الصناعات الغذائية نجدها مؤسسات عائلية، مصغرة، صغيرة ومتوسطة، تنشط على مستوى محلي
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  فهوم المؤسسات الصغيرة والمتوسطةم/ 1.3
همية فائقـة فـي   على الرغم من توافق أساسي في الآراء بشأن ما للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة من أ    

عملية التنمية، لا يزال هناك إشكال فيما يتعلق بإعطاء تعريفاً مناسباً لها وفـي تحديـد معالمهـا وأشـكالها،     
ه كضرورة أمام كل باحث يتناول هذا الموضوع بالدراسة والتحليـل، وكـذا أمـام    ويطرح هذا الإشكال نفس

  .   مقرري السياسات التنموية في مختلف الدول عند إعدادهم لبرامج إنماء ومساعدة لهذا النوع من المؤسسات
   صعوبات تحديد تعريف للمؤسسة الصغيرة والمتوسطة/ 1.1.3

واضح ومحدد خاص بالمؤسسات الصـغيرة والمتوسـطة، يكـون    ثمة صعوبات كبيرة في وضع تعريف     
  :مقبولاً ويحظى بإجماع مختلف الأطراف المهتمة بهذا القطاع، وتتمثل أهم هذه الصعوبات فيما يلي

عتبر معيار النمو الاقتصادي من المؤشرات الاقتصادية الهامـة التـي   ي :اختلاف درجة النمو الاقتصادي/ 1
دارسين والمحللين في الحكم على مدى التقدم والتخلف الاقتصـادي لأي دولـة كانـت،    يأخذ بها الباحثين وال

ويتمثل الاختلاف في درجة النمو الاقتصادي في ذلك التطور اللامتكافئ بـين مختلـف الـدول واخـتلاف     
و أي بلـد  مستويات النمو، فالمؤسسة الصغيرة والمتوسطة في الولايات المتحدة الأمريكية، ألمانيا أو اليابان أ

كما أن شروط النمـو الاقتصـادي   صناعي آخر تعتبر كبيرة في بلد نامي كالجزائر، تونس أو السنغال مثلاً، 
والاجتماعي تتباين من فترة إلى أخرى، فما يمكن أن نسميها بالمؤسسة الكبيـرة الآن قـد تصـبح مؤسسـة     

المؤسسـات  ي ويحدد بـدوره أحجـام   متوسطة أو حتى صغيرة في فترة لاحقة، كما يؤثر المستوى التكنولوج
   )1(.الاقتصادية المختلفة ويعكس التفاوت في مستوى التطور الاقتصادي

يغير فـي أحجـام المؤسسـات     إن تنوع الأنشطة الاقتصادية :اختلاف حجم وطبيعة النشاط الاقتصادي/ 2
تي تعمل فـي مجـال   ويميزها من نشاط لآخر، فالمؤسسات التي تعمل في مجال الصناعة غير المؤسسات ال

ويمكـن أن   التجارة، وتختلف المؤسسات التي تعمل في مجال الزراعة عن تلك التي تقدم خـدمات وهكـذا،  
وتزداد . مؤسسات صناعية، زراعية وخدمية: نصنف المؤسسات الاقتصادية حسب القطاعات الاقتصادية إلى

ختلاف الحاجـة إلـى العمالـة ورأس    أهمية تصنيفات المؤسسات الصغيرة والمتوسطة من قطاع إلى آخر لا
وتكون في شكل المال، فالمؤسسات الصناعية تحتاج لرؤوس أموال ضخمة لإقامة استثماراتها أو التوسع فيها 

ومتخصصـة، الأمـر الـذي لا يطـرح فـي       الخ، كما تحتاج إلى يد عاملة مؤهلة...مباني، آلات ومخزون
التنظيمـي فالمؤسسـات    نفس الدرجة، أما على المستوىعلى الأقل ب) مؤسسات خدمية(المؤسسات التجارية 

                                                             
الدورة التدريبية ، "آفاق تمويل وترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر" ):2003( رابح خوني ورقية حساني،. )1(

 28إلى  25لاقتصاديات المغاربية المنعقدة في الأيام من تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة وتطويرها في ا: الدولية حول
  .02.، صماي، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف
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ولأجل التحكم في أنشطتها تحتاج إلى هيكل تنظيمي أكثر تعقيداً يتم من خلاله توزيع المهام وتحديد الصناعية 
الأدوار والمستويات لاتخاذ القرارات الصائبة، لكن المؤسسات التجارية لا تحتاج إلى مستوى تنظيمي معقـد  

  .ما يفسر صعوبة تحديد التعريف االبساطة والوضوح وسهولة اتخاذ القرارات، وهذإنما يتسم ب
يختلف النشاط الاقتصادي وتتنوع فروعه، فالنشاط التجاري ينقسم إلى  :اختلاف فروع النشاط الاقتصادي/ 3

وأخـرى  تجارة التجزئة وتجارة الجملة، وأيضاً على مستوى الامتداد الجغرافي ينقسم إلى تجـارة خارجيـة   
داخلية، والنشاط الصناعي بدوره ينقسم إلى فروع عدة منها الصناعات الإسـتراتيجية، الغذائيـة، التحويليـة،    

وتختلف كل مؤسسة حسب النشاط المنتمية إليه أو أحد فروعه وذلك بسبب تعـداد  . الخ...الكيميائية والتعدينية 
لصغيرة والمتوسطة في مجال الصناعة التعدينيـة قـد   اليد العاملة ورأس المال الموجه للاستثمار، فالمؤسسة ا

 .مجال الصناعة الغذائيةب مقارنةتكون كبيرة 

صطدم بوجود عدد توسطة  يلمؤسسات الصغيرة والمإن كل محاولة لتحديد مفهوم ل :تعدد معايير التعريف/ 4
منها ما يأخـذ   ،شرين معياراًهائل ومتنوع من المعايير والمؤشرات، ففي بلجيكا مثلاً هناك أكثر من ثمانية وع

في الحسبان الحجم والقياس كمعيار عدد العمال أو حجم الاستثمارات، ومنها ما يأخذ بالخصائص النوعية مثل 
القطاع وطبيعة النشاط الاقتصادي، وهناك من يمزج بين الحجم والنوع من أجل تمييز المؤسسات الصـغيرة  

   )1(.والمتوسطة عن غيرها من المؤسسات الأخرى
التي تساعد في وضع الحدود الفاصلة بـين  اختيار المناسب منها ويخلق تعدد المعايير صعوبات كبيرة في     

  .أصناف المؤسسات على اختلاف أوجه نشاطاتها والقطاعات التي تنتمي إليها
  :خصائص التعريف الصحيح والجيد/ 2.1.3

من شكل ومنظور، وقد يختلف أيضاً من دولة إلى  قد يكون لتعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة أكثر    
ومن مناخ اقتصادي إلى آخر، بل والأكثر من ذلك أنه قد يختلف داخل الدولة الواحدة باختلاف تعريف  أخرى

التي لا بـد أن تتـوافر فـي    الهيئات والمنظمات داخل الدولة الواحدة، وفي ما يلي نستعرض بعض الجوانب 
  )2(.ابلاً للاستخدام من قبل الجميع وبصورة واضحة وسهلةالتعريف ليكون صحيحاً وق

                                                             
غير (اه ، أطروحة دكتوردراسة حالة الجزائر: واقع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وسبل دعمها): 2004(عثمان لخلف، . )1(

  .06.، صر، جامعة الجزائ)منشورة
المنشآت الصغيرة محركات " ):2003( مركز تنمية المنشآت الصغيرة والمتوسطة بالغرفة التجارية الصناعية بالرياض،. )2(

أكتوبر،  8إلى  6منتدى الرياض الاقتصادي نحو تنمية اقتصادية مستدامة المنعقد أيام من ، "أساسية لنمو اقتصادي منشود
  .26.، صالرياض
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لا لا بد من أن يتضمن التعريف قدراً من التحديد يناسب المعلومات المتاحة و :ومات المتاحةلمرتبط بالمع/ 1
  .يتعدى حدود إمكانية تواجد البيانات أو الطرق الممكنة للحصول على المعلومات

لا بد أن يكون التعريف سهل الفهم بالنسبة لأصـحاب الأعمـال، وكـذلك     :بسيط الفهم وسهل الاستخدام/ 2
بالنسبة لكل من صانعي السياسات ومقدمي الخدمات، وألا يكون غامضاً أو خاضـعاً لتفسـيرات متعـددة أو    

، وينبغي أن لا يتضمن التعريف صيغاً معقدة، وألا يحتوي على صفحات وقوائم طويلـة تجعـل مـن    يةجدل
يئاً مستحيلاً، كل هذا من أجل أن يساعد التعريف الجيد والصحيح في تحديد الفئات التي يجـب  التعامل معه ش

  . التعامل معها في إطار هذا التعريف
ربما يشتمل التعريف على عدة عناصر مشابهة مع دول أخرى أو مجموعات  :قائم على حقائق اقتصادية/ 3

ريف مناسب ومنسق مع الحقائق والأهـداف الاقتصـادية   من الدول، ولكن لا بد أن تكون الأولوية لوضع تع
الوطنية، فليس المهم استخدام أي معيار من معايير تحديد التعريف، بل يكون الأساس النهائي لوضع التعريف 
هو الوضع الاقتصادي القائم بالفعل، ومدى ملائمة التعريف لهذه الظروف وارتبـاط المؤسسـات الصـغيرة    

  .ف، ومدى تأثيرها على الوضع الاقتصاديوالمتوسطة بتلك الظرو
قد تكون عملية التعديل دورية على التعريف حسب المتغيـرات   :قابل للتعديل وفقاً للتغيرات الاقتصادية/ 4

الاقتصادية أو التغيرات التي تحدث في قطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ذاته، ولذلك لا بـد أن يكـون   
آلية لتغيير التعريف إذا أصابه أي خلل، أو تغيرت دقة هـذا  وجود أيضاً ، ولا بد لالتعريف مرناً وقابلاً للتعدي

  .التعريف بتغير الظروف الاقتصادية
  :معايير تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة/ 3.1.3
دون تحديـد تعريـف موحـد لهـا،     الدراسات والأبحاث حول المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  تتعدد     

تلك المؤسسـة  : "يفات والتصنيفات، فبعض الدراسات تعتبر المؤسسة الصغيرة والمتوسطة بأنهافاختلفت التعر
   )1(."التي تستخدم عدداً قليلاً من العاملين وتدار من قبل المالكين وتخدم السوق المحلية

 ـ     ور ومنهم من يعتبرها ذات تصنيف يختلف من قطاع إلى آخر، فالمؤسسة الصغيرة في قطاع إنتاج متط
، بالإضافة إلى اخـتلاف معـايير   يمكن أن تكون مؤسسة كبيرة في قطاع إنتاج غير متطور والعكس صحيح

   )2(.التقييم في قياس حجم المؤسسة من حجم العمالة وقيمة الموجودات وحجم المبيعات
                                                             

، عمان: باعة، الطبعة الأولى، دار العسير للنشر والتوزيع والطإدارة المشروعات الصغيرة ):2002( طية،ماجدة الع. )1(
  .15.ص

دار ومكتبة حامد للنشر  ، الطبعة الأولى،إدارة المشروعات الصغيرة ):2000( كاسر نصر المنصور وشوقي ناجي جواد،. )2(
  .41.، صعمان: والتوزيع
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المؤسسـات   اختلاف المعايير التي يمكن إتباعها لتعريـف  إلىإن اختلاف الدراسات هو في الحقيقة مرده     
  .المعايير الكمية والمعايير النوعية: ين نوعين من المعاييرالصغيرة والمتوسطة، وعموماً يمكن التمييز ب

لقد أشارت إحدى دراسات البنك الدولي إلى وجود ما لا يقل عن خمسين تعريفاً مختلفـاً   :المعايير الكمية/ 1
دولة، كما أوضحت هذه الدراسـة وجـود اتجـاه     75في  اللمؤسسات الصغيرة والمتوسطة يتم الاسترشاد به

  )1(.تفضيلي للمعايير الكمية في الدول النامية والدول الصناعية المتقدمة على حد سواء
عـدد العمـل، رأس المـال    : ومن أهم المعايير المستخدمة في تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة نجد

 مزدوجـة أو منفـردة   القيمة المضافة، إضافة إلـى معـايير   المستثمر، حجم أو قيمة الإنتاج، قيمة المبيعات،
  .أخرى

وهو من المؤشرات التي تتميز بالسهولة والثبات النسبي، خاصة إذا علمنا أن البيانـات  : معيار عدد العمال -
الخاصة بالعمالة متوفرة في غالبية الدول، ويتم نشرها دورياً وبصفة مستمرة، إلا أن هناك من يرى وجـوب  

في استعمال هذا المؤشر، لان الاعتماد المطلق على هذا المعيار قد يؤدي إلى تصـنيف خـاطئ   الحذر  توخي
للمؤسسات، حيث تعتبر على أساسه المؤسسات ذات الكثافة العمالية مؤسسات كبيرة بالنظر إلـى تلـك التـي    

أخرى تجعلنا نتوخى الحذر فـي  تعوض الكثافة العمالية بالكثافة الرأسمالية والتكنولوجية، كما أن هناك عوامل 
استعمال هذا المعيار تتمثل في ظاهرة عدم التصريح بعدد العمال الحقيقي، وكذا اشتغال أفـراد العائلـة فـي    

  .المؤسسات العائلية بطريقة غير نظامية
ان يعتمد هذا المعيار كثيراً في تحديد حجم المؤسسات الصناعية، بحيث إذا ك: معيار رأس المال المستثمر -

أما إذا كان صـغيراً نسـبياً اعتبـرت المؤسسـة      حجم رأس المال المستثمر كبيراً اعتبرت المؤسسة كبيرة،
متوسطة أو صغيرة الحجم، مع الأخذ بعين الاعتبار درجة النمو الاقتصادي لكل دولة، وهنـا يجـب تحديـد    

  .هو فقط رأس المال الثابت؟؟ أم )ثابت وعامل(المقصود برأس المال المستثمر، هل هو رأس المال الكلي 
في حقيقة الأمر أن هناك اتجاه ينادي باستبعاد رأس المال العامل عند استخدام معيار رأس المال، وذلـك      

لاعتبارات متعددة منها أن هناك صناعات تقل فيها أهمية رأس المال الثابت وتعظم فيها رأس المال العامـل،  
رأس المال كما أن العناصر التي تكون من دائرة الصناعات الصغيرة، وعليه فجمعهما يخرج هذه الصناعات 

   )2(.العامل قد تختلف بشكل كبير من مؤسسة إلى أخرى، وعلى ذلك يفضل استخدام رأس المال الثابت وحده

                                                             
  .17.، صق ذكرهمرجع سبعثمان لخلف، . )1(
  .217.، ص، الإسكندرية، مؤسسة شباب الجامعةاقتصاديات الصناعة والتصنيع ):1997( محمد محروس إسماعيل،. )2(
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هناك من الدول من تعتمد بالإضافة إلى المعايير المنفردة على : )معيار مزدوج(معيار العمالة ورأس المال  -
ويتم ذلك من خلال من خـلال الجمـع   معايير أخرى مزدوجة مثل معيار العمالة ورأس المال المستثمر معاً، 

أي معيار العمالة ومعيار رأس المال في معيار واحد، يعمل على وضع حـد أقصـى   بين المعيارين السابقين 
   . تلعدد العمال بجانب مبلغ معين للاستثمارات الرأسمالية الثابتة في المؤسسا

السنوي للتمييز بـين المؤسسـات   يتم في بعض الدول تطبيق معيار الإنتاج  :الإنتاجأو قيمة  معيار حجم -
والكبيرة العاملة في بعض القطاعات وخاصة القطاع الصناعي، إلا أن تطبيق هذا المعيـار يواجـه   الصغيرة 

رية والخدمية، كمـا أن معيـار   بعض الصعوبات أهمها عدم صلاحيته بصفة عامة في حالة المؤسسات التجا
حجم الإنتاج لا يصلح في حالة المؤسسات متعددة المنتجات لصعوبة الجمع بينها، فضلاً عن أن معيار قيمـة  

  .مضللة في حالة التغيرات الكبيرة في الأسعارنتائج الإنتاج يعيبه تأثر القيمة بالأسعار، مما قد يعطي 
دول معيار قيمة المبيعات السنوية للتمييز بين أحجـام المؤسسـات،   تستخدم بعض ال: معيار قيمة المبيعات -

حيث يتميز هذا المعيار بصلاحيته للتطبيق على المؤسسات الصناعية والتجارية والخدمية، وإن كان يتطلـب  
توفر معلومات وبيانات دقيقة عن المبيعات السنوية للمؤسسات، وهو ما يتعذر في حالـة أغلـب المؤسسـات    

خاصة تلك التي لا تحتفظ بدفاتر وحسابات منتظمة، كما يصعب تطبيقه في حالـة الأنشـطة التـي    الصغيرة، 
  .تتصف مبيعاتها بالتغيرات أو التقلبات الموسمية

يقصد بالقيمة المضافة صافي إنتاج المؤسسة بعـد اسـتبعاد قيمـة المسـتلزمات     : معيار القيمة المضافة -
في مجال النشاط الاجتماعي حيث يمكـن حسـاب قيمـة الإنتـاج أو     الوسيطة، ويصلح هذا المعيار للتطبيق 

المبيعات السنوية وقيمة الخامات والمستلزمات الداخلة في الإنتاج، ولكنه لا يصلح في إجراء المقارنـة بـين   
الأنشطة والقطاعات المختلفة، هذا إلى جانب صعوبة حساب تكلفة المستلزمات والقيمة المضـافة فـي حالـة    

  .لصغيرةالأعمال ا
عرف كثافة العمل بأنها ناتج قسمة رأس المـال المسـتثمر علـى عـدد المشـتغلين      تُ: معيار كثافة العمل -

لأنه يعكس حجم رأس المال الـلازم  " تكلفة فرصة العمل"بالمؤسسة، ويطلق البعض على هذا المعيار مسمى 
سب طبيعة الكثافة العمالية، حيـث  لتوظيف عامل واحد في المؤسسة ويختلف الحد الفاصل من قطاع لآخر بح

يميل إلى الارتفاع في المؤسسات المنتمية لقطاعات كثيفة رأس المال وإلى الانخفاض في المؤسسات التابعـة  
للقطاعات خفيفة رأس المال، ويتطلب هذا المعيار توفر بيانات دقيقة عـن عنصـري العمـل ورأس المـال     

المؤسسات الكبيرة كثيفة العمالة ضمن الأعمال الصـغيرة، ممـا    المستثمر، ويتميز بأن تطبيقه يسمح بإدراج
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تنمية الدول التي يساعد تلك المؤسسات على الحصول على خدمات وامتيازات داعمة لتسهم بصورة فعالة في 
  .كثافة سكانية ووفرة نسبية لعرض العملب تتصف

طبيعة النشاط، منها معيـار الطاقـة   توجد معايير كمية أخرى ذات صبغة فنية لارتباطها ب: معايير أخرى -
وعدد المركبات في حالة قطاع النقل وكذا عدد الغرف في حالـة النشـاط   " قدرة حصان"المحركة المستخدمة 

الفندقي، وتصلح هذه المعايير للتطبيق في نشاطات معينة، ولكن يصعب تعميمها واستخدامها للمقارنـة بـين   
  .القطاعات المختلفة

ن تعدد المعايير الكمية، إلا أنه يمكن القول بأن معيار عدد العمال يعتبر أكثرهم قبولاً علـى  إنه وبالرغم م    
  )1(.المستوى الدولي

وبصفة عامة يتوقف المعيار المرجح على طبيعة القطاع الذي ينتمي إليه نشاط المؤسسة وعلى الغـرض      
سات الصغيرة والمتوسطة، وكذا طبيعة الخدمات من التحليل والدراسة ونوعية البرامج المقترحة لتنمية المؤس

البيانـات  الداعمة لهذه المؤسسات، ويفضل الاعتماد على المعايير المزدوجـة والمركبـة إذا مـا تـوفرت     
  .والمعلومات التي تمكن من استخدامها وبما يتوافق وخصائص القطاع ونشاط المؤسسة التابعة له

ينا من خلال تطرقنا للمعايير الكمية أنها تتضمن بعض الجوانب السلبية لقد رأ: )الكيفية(المعايير النوعية / 2
وبالتالي عدم قدرتها لوحدها على التمييز بين المؤسسات الصغيرة والمتوسـطة وغيرهـا مـن المؤسسـات     

وهذا ما جعل الباحثين يدرجون معايير أُخرى من شأنها الأخذ بعين الاعتبار عدة أمور أكثر تعقيـداً  الأخرى، 
المؤسسـات  ومتناسبة فيما بينها، والتي من شأنها المساهمة في إبراز الخصائص المميـزة لكـل نـوع مـن     

  .، المسؤولية، الاستقلالية، حصة المؤسسة من السوق وكذا طبيعة الصناعةالاقتصادية مثل الملكية
لبية المؤسسـات الصـغيرة   يعتبر هذا المعيار من المعايير النوعية الهامة، حيث نجد أن غا: معيار الملكية -

والمتوسطة تعود ملكيتها إلى القطاع الخاص في شكل شركات أشخاص أو شركات أموال، معظمها فرديـة أو  
  .وصاحب اتخاذ القرار الوحيدعائلية، يلعب فيها مالك هذه المؤسسة دور المدير والمنظم 

القرارات المتخذة داخل المؤسسة إلى عادة في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تعود كل : معيار المسؤولية -
المالك أو صاحب المشروع، فيجمع بين عدة وظائف في آن واحد، كالتسيير، التسـويق والتمويـل، عكـس    

  )1(.المؤسسات الكبيرة حيث يتم تقسيم الوظائف على عدة أشخاص

                                                             
، ندوة بعنوان المشروعات الصغيرة والمتوسطة في "واقع المشروعات الصغيرة وأهميتها" ):2004( محمد فتحي صقر،. )1(

  .15.، صجانفي، جامعة القاهرة 22 لىإ 18الأيام من  في ية المنعقدةالإشكاليات وآفاق التنم: الوطن العربي
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وبذلك نسـتثني فـروع   ونعني بها استقلالية المؤسسة عن أي تكتلات اقتصادية أخرى، : معيار الاستقلالية -
، ويمكن أن نطلق على هذا المعيار اسم المعيار القانوني، حيث يكون المدير هـو المالـك   ىالمؤسسات الكبر

 ـ ؤولية الكاملـة  دون تدخل هيئات خارجية في عمل المؤسسة، وأن يتحمل صاحب أو أصحاب المؤسسة المس
   )2(.تجاه الغيرفيما يخص التزاماتها 

التي تربط المؤسسة بالسوق كونه الهدف الـذي  بالنظر للعلاقة الحتمية : من السوق معيار حصة المؤسسة -
تؤول إليه منتجاتها، فهو يعتبر بهذا مؤشراً لتحديد حجم هذه المؤسسة، بالاعتماد على وزنها وأهميتها داخـل  

كبيرة الحجـم،   السوق الذي كلما كانت حصة المؤسسة فيه كبيرة وحظوظها وافرة كلما اعتبرت هذه المؤسسة
أما تلك المؤسسات التي تستحوذ على جزء قليل منه وتنشط في مناطق ومجالات محدودة فتُعتبر صـغيرة أو  

  .متوسطة
يتوقف حجم المؤسسات على الطبيعة الفنية للصناعي أي حجم استخدام الآلات في : معيار طبيعة الصناعة -

ها إلى وحدات كبيرة نسبياً من العمل ووحدات صـغيرة  إنتاج منتج معين، فبعض الصناعات تحتاج لإنتاج سلع
نسبياً من رأس المال كما هو الحال في بعض الصناعات الغذائية الخفيفة أين يكـون الإنتـاج الصـغير هـو     

  .  أو التعدينية الإستراتيجيةالأنسب بينما يكون العكس بالنسبة للصناعات 
للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، في ظل العديد من يتضح مما سبق أنه من الصعب وضع تعريف موحد     

المعايير الكمية والنوعية، إذ لا يوجد تعريف دولي متفق عليه، حتى إنه في بعض الدول يوجـد أكثـر مـن    
مؤسسات الصغيرة والمتوسطة، فعلى سبيل المثال فإنه في الولايات المتحدة الأمريكيـة يوجـد   لتعريف واحد ل
غيرة والمتوسطة، ومع ذلك فإن كل ولاية وحتى المقاطعات داخـل الولايـات،   للمؤسسات الصتعريف رسمي 

بل وإن بعض الجهات التي تقدم برامج خاصة يمكن أن يكون لها تعريف خاص بها، ولكن معظم إن لم يكـن  
  )3(.جميع هذه التعريفات تستمد الأساس في التعريفات الخاصة بها من التعريف الرسمي

  :تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في يةالتجارب الدول/ 4.1.3
الاقتصادية الدولية المهتمة بقطـاع   المنظمات إذا استثنينا بعض الاقتراحات والتوصيات التي قدمتها بعض    

المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، نجد شبه غياب لوجود تعريف رسمي واضح يمكن الاعتماد عليه في دراسة 

                                                                                                                                                                                                          
الملتقى الوطني  ،"واقع وآفاق –المؤسسات المتوسطة والصغيرة في الجزائر " ):2002( زغيب شهرزاد وليلى عيساوي،. )1(

م الاقتصادية وعلوم التسيير، أفريل، كلية العلو 9و  8حول المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ودورها في التنمية المنعقد يومي 
  .172.، صجامعة الأغواط

  .42.، صمرجع سبق ذكرهكاسر نصر المنصور وشوقي ناجي جواد، . )2(
  www.sba.gov/size/section: موقع إدارة الأعمال الصغيرة الأمريكية على الانترنت. )3(
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راجع في نظرنا إلى انفراد كل دولة بتعريف خاص بها يتماشى مع حجم نموهـا   نموذج هذه المؤسسات، وهذا
  .الاقتصادي ومكانة هذه المؤسسات داخل محيطها الاقتصادي

تلـك  "عرفت منظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية المؤسسات الصـغيرة بأنهـا    :تعريف الأمم المتحدة/ 1
ة بأبعادها الإستراتيجية والفنية، كما يتراوح عدد بكامل المسؤوليالمشروعات التي يديرها مالك واحد، ويتكفل 

  )1("عاملاً 50إلى  10العاملين فيها من 
يميز البنك العالمي في تعريفه للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة بين ثلاثـة أنـواع    :تعريف البنك العالمي/ 2

  )2(:هي
دولار ألـف   100وإجمالي أصولها أقل مـن  عمال،  10هي التي يكون فيها أقل من : المؤسسة المصغرة -

 .دولار أمريكيألف  100أمريكي، وكذلك حجم المبيعات السنوية لا يتعدى 

عامل، وكل من إجمالي أصولها وقيمة مبيعاتها السـنوية لا   50هي التي تضم أقل من : المؤسسة الصغيرة -
 .ملايين دولار أمريكي 03 قيمتها كل على حدا تتجاوز

عامل، وكل من إجمالي أصولها وقيمة مبيعاتها السنوية لا  300عدد موظفيها أقل من : لمتوسطةالمؤسسة ا -
  .مليون دولار أمريكي 15 كل على حدا تتجاوز قيمتهما

 المؤسسة  Small Business Actيقدم قانون المؤسسات الصغيرة  :تعريف الولايات المتحدة الأمريكية/ 3
حيث لا تسيطر علـى  تلك المؤسسة التي يتم امتلاكها وإدارتها بطريقة مستقلة "الصغيرة والمتوسطة على أنها 

، وقد تم تحديد مفهوم المؤسسة الصـغيرة والمتوسـطة بطريقـة أكثـر     )3("مجال العمل الذي تنشط في نطاقه
ؤسسـة  تفصيلاً بالاعتماد على معيار حجم المبيعات وعدد العاملين ، ولذلك فقد حدد القانون حدوداً عليـا للم 

  .)1-3(الصغيرة كما هو مبين في الجدول رقم 
  
  
  

                                                             
  .02.، صمسقط: ة الاقتصادية العمانيةمعيالج، المشاريع الصغيرة والمتوسطة): 2013(محمد بن عبد االله، . )1(
: الملتقى الدولي حول، "تمويل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بالصيغ المصرفية الإسلامية"): 2011(يمان ناصر، لس. )2(

ة فيفري، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامع 24و  23الاقتصاد الإسلامي، الواقع ورهانات المستقبل المنعقد يومي 
  .03.، صغرداية

: ، مقال موجود على موقع المنتدى التالي"دراسة عامة للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة"منتدى التمويل الإسلامي، . )3(
islamfin.go-forum.net  
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  أو م  النشاط فيتعريف المؤسسات الصغيرة حسب أوجه : )1- 3( الجدول رقم

  فــــــــــالتعري  مجال النشاط
  .إرادات المبيعات السنوية أقل من مليوني دولار  تجارة التجزئة
  .ولارإرادات المبيعات السنوية أقل من مليوني د  الخدمـــات

  .مليون دولار 8,5إرادات المبيعات السنوية أقل من   تجارة الجملــة

متوسطة الثلاث (ملايين دولار  5الإرادات السنوية أقل من   ـاءاتالإنشــ
  ).سنوات المالية السابقة

عامل، لكن يمكن أن يصل  250بصفة عامة عدد العمال أقل من   ــعالتصنيــ
  .مستوى الصناعةعامل اعتماداً على  1500إلى 

الواقع  –المنشآت الصغيرة والمتوسطة السعودية " ):2004( لؤي محمد زكي رضوان،: المصدر
 –المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الوطن العربي : ندوة علمية بعنوان، "ومعوقات التطوير

  .121.، صةجانفي، جامعة القاهر 22إلى  18الإشكاليات وآفاق التنمية المنعقدة في الأيام من 
 Small andلقد نص القانون المسمى بالقانون الأساسي لمؤسسات الصغيرة والمتوسطة : تعريف اليابان/ 4

Medium Enterprise Basic Law  عتبر دستور المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في اليابان علىوالذي ي
يرة والمتوسطة وتطويرها ضرورة القضاء على كافة الحواجز والعقبات التي تواجه المؤسسات الصغ

م المؤسسات الصغيرة  1999وتنميتها، وقد عرف القانون الذي عدل في الثالث من ديسمبر من عام 
  :المتوسطة على الشكل التالي

  تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في اليابان حسب القطاعات: )2- 3(الجدول رقم 

  الــدد العمـــع  )مليون ين(رأس المال   اعـــالقط
  عامل أوأقل 300  أوأقل 300  ةـــالصناع

  عامل أوأقل 100  أوأقل 100  مبيعات الجملة
  عامل أوأقل 50  أوأقل 50  مبيعات التجزئة

  عامل أوأقل 100  أوأقل 50  اتـــالخدم
التجربة اليابانية في دعم وتنمية المؤسسات " ):2002( إبراهيم بن صالح القرناس،: المصدر

برنامج  تدريبي من تنظيم مركز التعاون الياباني لمنطقة الشرق الأوسط ، "الصغيرة والمتوسطة
  .04.، صجانفي، طوكيو 25إلى  21عقد الأيام من نالم
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إن اختلاف الدول الأوروبية من حيث درجة النمو وحجم الاقتصاديات جعل : تعريف الاتحاد الأوروبي/ 5
إلا أنه كان لا بد من إعطاء محددات عامة  في أوروبا،من الصعوبة توحيد تعريف لهذا النوع من المؤسسات 

  )1(:للمشروع الصغير والمتوسط، حيث تتمثل هذه المحددات  في
 مليون دولار أمريكي؛ 28حجم تداول سنوي لا يزيد عن  -

 مليون دولار أمريكي؛ 14حجم رأس مال مستثمر لا يزيد عن  -

 .عامل 250عدد عمال لا يزيد عن  -

: ة الأوروبية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة تعريفاً أكثر تفصيلاً على النحو التاليوقد أعطت اللجن    
في حين أن المؤسسة الصغيرة هي تلك التي  ،عمال 9إلى  1المؤسسات المصغرة هي تلك التي تضم من "

عامل، بالإضافة إلى كونها  250بينما تضم المؤسسة المتوسطة أقل من  عامل، 49إلى  10تحتوي على 
  )2("تتميز بالاستقلالية

المؤسسات : "كما يلي 1985عرفت الحكومة الهندية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عام : تعريف الهند/ 6
، بينما المؤسسات أمريكي ألف دولار 65الصغيرة هي تلك المؤسسات التي لا تتجاوز تكاليفها الاستثمارية 

  )3("ألف دولار أمريكي 750 لاستثماريةاالمتوسطة الحجم لا تتجاوز تكاليفها 
لا يوجد تعريف موحد للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة في المملكة، : المملكة العربية السعوديةتعريف / 7

هي :"لتعريف هذا النوع من المؤسسات على النحو التالي من قبل مجلس الغرف السعودية ولكن هناك اقتراح
عاملاً، ويقدر حجم رأس المال فيها بأقل من مليون  20عن  تلك المشاريع التي لا يزيد عدد العاملين فيها

  )4("ريال دون المباني والأراضي ولا تزيد مبيعاتها السنوية عن خمسة ملايين ريال
والمسمى بقانون تنمية  م 2004لسنة  141في مصر صدر القانون رقم : تعريف جمهورية مصر العربية/ 8

كل شركة أو منشأة فردية تمارس ": المؤسسات الصغيرة كما يلي نهذا القانووقد عرف  المنشآت الصغيرة،

                                                             
المؤسسة وقضايا التنمية،  ، مجلة"دور المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في التنمية الاقتصادية" ):2010( عمار شلابي،. )1(

  .261.معة سكيكدة، صجا
  .261.، صنفس المرجع. )2(
  :، مقال منشور على الانترنت"الصناعات الصغيرة والمتوسطة مفتاح التنمية في الهند"حسن قمحاوي، . )3(

 www.islamic–online.net/iol-arabic/dawlia 
ور في جريدة ، مقال منش"الموحدالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة وغياب التعريف " ):2013( سلمان بن محمد الجشي،. )4(

 www.aleqt.com/2013/07/22/articl_772223.html: على الرابط التالي موجود المقال ،الاقتصادية، الرياض



.............................................................والمتوسطة الصغيرة المؤسسات :الثالث الفصل  
 

104 
 

ألف جنيه مصري ولا يتجاوز مليون  50نشاطاً اقتصادياً أو خدمياً أو تجارياً لا يقل رأسمالها المدفوع عن 
  .)1( "عاملاً 50جنيه، ولا يزيد عدد العاملين فيها عن 

قانوني أو إداري يمكن الاعتماد عليه في تحديد مفهوم في الجزائر لم يكن يوجد أي نص  :تعريف الجزائر/ 9
عام للمؤسسة الصغيرة والمتوسطة داخل الاقتصاد الجزائري، وهذا يرجع بالأساس إلى إهمال الدولة للقطاع 

التقرير الخاص ببرنامج التنمية الخاص وتغييب دوره في مجال التنمية، إلا أنه يمكن اعتبار ما جاء في 
تعريف عملي للمؤسسة الصغيرة ) 1977-1974( الثاني المخطط الرباعيوالطاقة ضمن لوزارة الصناعة 

كل وحدة إنتاج تتمتع بالاستقلالية القانونية "والمتوسطة في الجزائر، والذي عرف هذه المؤسسات على أنها 
تتجاوز مليون دينار جزائري، واستثماراتها لا  15عامل، وتحقق رقم أعمال أقل من  500وتشغل أقل من 

  .)2( "مليون دينار جزائري 10
وجاءت ثاني محاولة لتعريف هذه المؤسسات من قبل المؤسسة الوطنية للهندسة وتنمية الصناعات     

، حيث بالجزائر 1983في أفريل سنة  الخفيفة، بمناسبة الملتقى الأول حول الصناعات الصغيرة والمتوسطة
مليون دينار  10عامل وتحقق رقم أعمال أقل من  200ل من كل مؤسسة تُشغل أق"تم تعريفها على أنها 

  .3"جزائري
وقد صدرت المحاولة الثالثة للتعريف خلال الملتقى الوطني حول تنمية المناطق الجبلية، حيث تم تعريف     

كل وحدة إنتاج ذات حجم صغير تتمتع بالتسيير المستقل وتأخذ إما شكل مؤسسة "هذه المؤسسات على أنها 
  .4)"بلدية وولائية(ة أو مؤسسة عامة محلية النشاط خاص
ما عدا هذه المحاولات يمكن أن نقول أن تعريف المؤسسة الصغيرة والمتوسطة في القوانين الجزائرية     

ديسمبر  12هـ الموافق  1422رمضان  27المؤرخ في  18-01إلى أن تم إصدار القانون رقم بقي غائباً 
التوجيهي بترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، والذي جاء ليعالج هذا النقص  م والمتضمن القانون 2001

الفادح ويعطي تعريفاً واضحاً للمؤسسة الصغيرة والمتوسطة ويحدد التدابير الكفيلة لمساعدتها ودعم ترقيتها 
ر قد تبنت ميثاق في ظل التوجه الجديد للاقتصاد الوطني نحو اقتصاد السوق، وهنا تجدر الإشارة بأن الجزائ

كرس في تعريفها للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، وهو ميثاق يLa Charte de Bologne ""بولوني 

                                                             
  .15.، صالقاهرة: ، مطابع مؤسسة الأهراممستقبل المشروعات الصغيرة في مصر ):2006( حسين عبد المطلب الأسرج،. )1(
  .263.، صذكره مرجع سبقعمار شلابي، . )2(
  .06.، صمرجع سبق ذكرهرابح خوني ورقية حساني، . )3(
  .174.، صمرجع سبق ذكرهزغيب شهرزاد وليلى عيساوي، . )4(
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، والذي كان موضوع توصية لكل البلدان الأعضاء في 1996التعريف الذي حدده الاتحاد الأوربي سنة 
   )1(.الاتحاد

لترقية ة الرابعة من القانون التوجيهي وقد جاء تعريف المؤسسة الصغيرة والمتوسطة حسب الماد    
تُعرف المؤسسة الصغيرة والمتوسطة مهما كانت :"كما يلي 2001لسنة  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

شخص، وأن لا يتجاوز  250إلى  01أو الخدمات، تُشغل من /طبيعتها القانونية بأنها مؤسسة إنتاج السلع و
مليون دينار، وتستوفي  500لا يتجاوز مجموع حصيلتها السنوية  مليار دينار، أو 2رقم أعمالها السنوي 

  .)2("٭معايير الاستقلالية
يعدل ويتمم القانون التوجيهي لسنة  2017جانفي  11بتاريخ  02-17وقد تم إصدار قانون جديد رقم     

هذا القانون ، يتضمن القانون التوجيهي الجديد لتطوير المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، حيث جاء 2001
بين كل من المؤسسات المصغرة، الصغيرة،  الفاصلة) رقم الأعمال والحصيلة السنوية(لتعديل الحدود المالية 

  .أهداف الدولة الرامية لتطوير هذا القطاعوالمتوسطة بما يتوافق مع التطور الاقتصادي الحاصل و
من القانون التوجيهي لترقية  خامسةوقد جاء تعريف المؤسسة الصغيرة والمتوسطة حسب المادة ال    

تُعرف المؤسسة الصغيرة والمتوسطة مهما كانت :"كما يلي 2017لسنة  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة
شخص، وأن لا يتجاوز  250إلى  01أو الخدمات، تُشغل من /طبيعتها القانونية بأنها مؤسسة إنتاج السلع و

 دينار )1(ليار أو لا يتجاوز مجموع حصيلتها السنوية  م مليار دينار )4(أربعة رقم أعمالها السنوي 
     .)3("، وتستوفي معايير الاستقلاليةجزائري

                                                             
الدورة ، "حالة المشروعات المحلية سطيف –تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة " ):2003( محمد بوهزة وآخرون،. )1(

 25وعات الصغيرة والمتوسطة وتطويرها في الاقتصاديات المغاربية المنعقدة في الأيام من تمويل المشر: التدريبية الدولية حول
  .08.ص ماي، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف، 28إلى 

ثر من قبل مؤسسة أو فما أك %25كل مؤسسة لا يمتلك رأسمالها بمقدار : يقصد بالمؤسسة المستقلة حسب المشرع الجزائري. ٭
  .مجموعة مؤسسات أخرى لا ينطبق عليها تعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

 ، العددالخاص بترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصادر بالجريدة الرسمية 18-01المادة الرابعة من القانون رقم . )2(
  15/12/2001بتاريخ  77رقم 

ترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصادر القانون التوجيهي ل متضمنال 02-17قم من القانون ر خامسةالمادة ال. )3(
  .10/01/2017بتاريخ  2رقم  ، العددبالجريدة الرسمية
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 50مؤسسة تُشغل ما بين "من نفس القانون إلى تعريف المؤسسة المتوسطة بأنها  الثامنةكما أشارت المادة     
أو مجموع  جزائري يار دينارمل 4 مليون و 400ما بين محصور عامل ويكون رقم أعمالها  250إلى 

  )1(.دينار جزائريمليون دينار جزائري إلى غاية مليار  200حصيلتها السنوية ما بين 
 49إلى  10مؤسسة تُشغل ما بين "من ذات القانون فتُعرف المؤسسة الصغيرة بأنها  التاسعةأما المادة     

ي أو لا يتجاوز مجموع حصيلتها السنوية مليون دينار جزائر 400شخص ولا يتجاوز رقم أعمالها السنوي 
  .)2("مليون دينار جزائري 200
) الصغيرة جداً(من القانون السالف الذكر إلى تعريف المؤسسة المصغرة  العاشرةالمادة وأخيراً تعرضت     

مليون دينار جزائري أو لا  40مؤسسة تُشغل من عامل إلى تسعة عمال، رقم أعمالها أقل من "على أنها 
  .)3("دينار جزائري مليون 20تجاوز مجموع حصيلتها السنوية ي

من القانون التوجيهي  والعاشرة، التاسعة ، الثامنة، الخامسةنلاحظ من خلال التعريفات الواردة في المادة    
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة اعتماده على عدد العمال، قيمة المبيعات والحصيلة السنوية الخاص بترقية 

ا معايير كمية، وهذا من أجل إيجاد حدود بين المؤسسات المصغرة والصغيرة والمتوسطة من جهة وكله
وتمييزها عن بقية المؤسسات الكبيرة من جهة أخرى، وتعتبر هذه المعايير من أكثر المعايير استخداماً 

لاستقلالية، ويمكن تلخيص وشيوعاً، كما استعمل المشرع الجزائري معياراً نوعياً عندما اشترط استفاء معيار ا
  :ربعة في الجدول التاليما جاء في المواد الأ

  المعايير الكمية لتعريف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر: )3- 3(الجدول رقم 
  المعيار           

  المؤسسة
 رقم الأعمال  عدد العمال

   )مليون دج(
  الحصيلة السنوية

  )مليون دج(
  20أقل من   40 أقل من  09-01  المصغرة
  200أقل من   400أقل من   49-10  الصغيرة
  1000أقل من   4000أقل من   250-50  المتوسطة

بالاعتماد على القانون التوجيهي لترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، الجريدة  الباحثمن إعداد : المصدر
 .2017، 02رقم في عددها  الرسمية 

  

                                                             
ترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصادر بالجريدة القانون التوجيهي ل متضمنال 02-17من القانون رقم  الثامنةالمادة . )1(

  .10/01/2017بتاريخ  2قم ر ، العددالرسمية
ترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصادر القانون التوجيهي ل متضمنال 02-17من القانون رقم  التاسعةالمادة . )2(

  .10/01/2017بتاريخ  2رقم  ، العددبالجريدة الرسمية
ؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصادر ترقية المالقانون التوجيهي ل متضمنال 02- 17من القانون رقم  العاشرةالمادة . )3(

  .10/01/2017بتاريخ  2رقم  ، العددبالجريدة الرسمية
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  :متوسطةأشكال المؤسسات الصغيرة وال/ 2.3
توسطة وحتى الكبيرة وفقـاً  سيتم التطرق لمختلف الأشكال التي يمكن أن تأخذها المؤسسات الصغيرة والم    

  .النشاط والشكل القانوني لمعايير طبيعة الملكية،
تُصنف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة حسب هـذا المعيـار إلـى    :التصنيف حسب طبيعة الملكية/ 1.2.3

  .ت عامة ومؤسسات مختلطةمؤسسات خاصة، مؤسسا
سواء كانوا مواطنين  لفرد أو مجموعة من الأفرادالتي تعود ملكيتها ل هي المؤسسات :المؤسسات الخاصة /1

  .أو أجانب
  .هي المؤسسات التي تعود ملكيتها للدولة أو الجماعات المحلية :ةــــالمؤسسات العام /2
لقطاع العام من جهة والقطاع بصفة مشتركة بين الكيتها هي المؤسسات التي تعود م :المؤسسات المختلطة /3

  .أخرى الخاص من جهة
وفقاً  لتقسيم القطاعات الاقتصادية إلى قطاع إنتاجي، خدمي وتجاري : التصنيف حسب طبيعة النشاط/ 2.2.3

  )1(:يمكن تصنيف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة إلى
 ،)صـناعية أو فلاحيـة  ( في ميدان تحويل وإنتاج السلعهي كل المؤسسات التي تعمل : مؤسسات إنتاجية/ 1

  .وتعتبر الصناعات الغذائية من بين تلك المؤسسات التي تختص في إنتاج وحفظ وتعليب المواد الغذائية
الخـدمات  وتشمل كافة المؤسسات التي يتمثل نشاطها في تقديم الخدمات فـي مجـال   : مؤسسات خدمية/ 2

  الخ... التوزيع والصحةالنقل، الاتصالات، المالية، 
  .وهي المؤسسات التي تقوم بشراء السلع وإعادة بيعها مثل تجارة الجملة والتجزئة: مؤسسات تجارية/ 3

من بين الأشكال القانونية التـي تأخـذها المؤسسـات الصـغيرة     : التصنيف حسب الشكل القانوني/ 3.2.3
  :والمتوسطة ما يلي

الأكثر بساطة في مجال الأعمال، تمتاز بـرأس مـال    ع من المؤسساتيعد هذا النو :المؤسسات الفردية/ 1
قبـل   محدود وإجراءات قانونية بسيطة عند الإنشاء، إضافة إلى سهولة اتخاذ القرارات، تُمـول وتـدار مـن   

ولية على اطاتها، كما أنه يتحمل كافة المسؤول الأول والأخير عن مختلف نششخص واحد يعد المالك والمسؤ
  .ويكون هدفه الأساسي تحقيق الربح قراراته،

                                                             
الانترنت والتجارة الإلكترونية ودورها في تعزيز الميزة التنافسية للمؤسسات الصغيرة  ):2016( شهرزاد عبيدي،. )1(

  .136.، صباتنة –، جامعة الحاج لخضر )غير منشورة(، أطروحة دكتوراه والمتوسطة
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من عدد قليل من  الشخصي، وتتكون أساساً الاعتبارالتي تقوم على  مؤسساتوهي ال :مؤسسات الأشخاص/ 2
ويثق كل منهم في الآخر وفـي قدرتـه    ،ة القرابة أو الصداقة أو المعرفةالأشخاص تربطهم صلة معينة كصل

لشخصي الذي تقوم عليه هـذه  ا الاعتبار دويهد ءيهدد الثقة بين الشركاما قام ما وكفاءته، وعلى ذلك فإنه متى 
 مؤسسـات صل على وفاة أحد الشركاء فـي  قد تتعرض للحل، ولذلك يترتب في الأ مؤسسةفإن ال مؤسساتال

الأشـخاص   مؤسسـات وتشمل ، مؤسسةال حل لمؤسسةه أو إفلاسه أو انسحابه من االأشخاص أو الحجر علي
  .المحاصة مؤسسةالتوصية البسيطة و سسةمؤالتضامن و مؤسسة

سأل فيها هي تلك المؤسسة التي تتكون من شريكين أو أكثر يSNC ""مؤسسة التضامن : التضامن مؤسسة -
الشريك عن ديون الشركة مسؤولية شخصية تضامنية ومطلقة، ويكتسب فيها الشريك صفة التـاجر وتسـمى   

  )1(.بأسماء الشركاء
من شركاء متضامنون لهم نفس النظام  "SCS" تتألف مؤسسة التوصية البسيطة: طةالبسي التوصية مؤسسة -

 ـ(القانوني لمؤسسة التضامن  لون وؤهم الذين يتولون مسؤولية إدارة المؤسسة وممارسة أعمالها، ويكونون مس
ن فـي  ، وشركاء موصون يشاركو)المترتبة عليها في أموالهم الخاصةبالتضامن والتكافل عن ديون المؤسسة 

ول عـن ديـون   مارسة أعمالها، ويكون كل منهم مسؤرأسمال المؤسسة دون أن يحق لهم إدارة المؤسسة وم
    )2(.المؤسسة والالتزامات المترتبة عليها في حدود حصته في رأسمال المؤسسة

تنعقد بين شخصين أو أكثر، تتسم بالسـرية وعـدم ظهورهـا     "SA"المحاصة  مؤسسة :مؤسسة المحاصة -
سة بالنسبة للغير، فهي مؤسسة بين الشركاء فقط، أما الغير فيتعامل مع أحـد الشـركاء دون أن يعلـم    كمؤس

بوجودها، كما أنها لا تخضع لإجراءات التسجيل والتـرخيص والإشـهار وبالتـالي لا تكتسـب الشخصـية      
  )3(.المعنوية

لمالي هو أسـاس تكوينهـا،   مؤسسات الأموال هي التي يكون فيها الاعتبار ا :مؤسسات الأمــــوال/ 3
وتقوم على جمع الأموال، ولا تكون مسؤولية الشريك فيها إلا بقدر ما يملكه مـن أسـهم، ولـذلك لا أهميـة     

  )4(.أو بإفلاسه نقضي المؤسسة بوفاة أحد الشركاءللاعتبار الشخصي في هذه المؤسسات، فلا ت

                                                             
  .229.، جامعة بسكرة، ص5مجلة المفكر، العدد  ،"تحديد الطبيعة القانونية لشركة التضامن" ):2010( حورية لشهب،. )1(
: ، مقال منشور على الموقع الالكتروني التالي"شركة التوصية البسيطة"منتدى ملخصات المواد،. )2(

www.lawjo.net/vb/showthread.php?6823 05/11/2016: بتاريخ، تم تصفح الموقع.  
  .138.، صمرجع سبق ذكرهشهرزاد عبيدي، . )3(
، مقال منشور في منتديات المحاكم والمجالس القضائية، في "الجزائري القانون في الأموال شركات حول بحث"لواء المجد، . )4(

   .05/11/2016: ، تاريخ تصفح الموقعwww.tribunaldz.com/forum/t1764: الموقع الالكتروني التالي



.............................................................والمتوسطة الصغيرة المؤسسات :الثالث الفصل  
 

109 
 

متساوية ويسمى الشركاء فـي   أسهم إلىالها شركات المساهمة التي يقسم رأسمإذن مؤسسات الأموال هي     
كسـب هـذه الشـركة    لا تُهمة مغلقة وشركات مساهمة عامة، وهذه الشركات بالمساهمين وهي شركات مسا

  .مساهميها صفة التجار
المرسـوم  (من القانون التجاري الجزائـري   592في المادة " SPA"ورد تعريف شركات المساهمة  ولقد    

شركة المساهمة هي التـي ينقسـم   :"يالتي نصت على ما يل) 1993أفريل  25ؤرخ في الم 08-93التشريعي 
 )1("رأسمالها إلى أسهم متساوية القيمة، وتتكون من شركاء لا يتحملون الخسائر إلا بقدر حصتهم

تقوم على الاعتبار المالي والاعتبار الشخصي في آن واحـد   المؤسسات التي وهي :المؤسسات المختلطة/ 4
ويشـمل هـذا النـوع مـن      ،فهي تجمع بين خصائص شركات الأموال وخصائص شركات الأشخاص ولذا

  . بالأسهمالتوصية ومؤسسات   كل من المؤسسات ذات المسؤولية المحدودة الشركات
يزيـد  عادة لا عدد قليل من الشركاء  منالتي تتكون  هي المؤسسة :المحدودة المسؤولية ذات المؤسسات -

من حيث قلة عدد الشركاء فيها وحظر اللجـوء   الأشخاصكاً، وهذه الشركة تشبه شركات على الخمسين شري
حصـص الشـركاء،    تـداول  أو تقييد انتقالوكذا  ،سندات أو أسهمالادخار العام عن طريق الاكتتاب في  إلى

  .وتشبه شركات الأموال من حيث تحديد مسؤولية كل شريك فيها عن ديون الشركة بمقدار حصته
يـتم  أن علـى  في فقرتها الأولى  1975من القانون التجاري الجزائري الصادر سنة  564تنص المادة و    

من شخص أو عدة أشخاص لا يتحملون الخسـائر إلا  " SARL"أسيس المؤسسات ذات المسؤولية المحدودة ت
مؤسسـة ذات  في حدود ما قدموه من حصص مالية، وحسب الفقرة الثانية من نفس المادة فإنـه إذا كانـت ال  

بمؤسسة الشخص الوحيد ذات المسؤولية المحـدودة  المسؤولية المحدودة لا تضم إلا شريك وحيد فإنها تسمى 
"EURL".)2(   

شركة تتكون مـن   على أنها " SCA"يمكن تعريف مؤسسة التوصية بالأسهم  :مؤسسات التوصية بالأسهم -
أمواله عن ديون الشركة، وفريق آخر يضم شـركاء   فريقين فريقاً يضم على الأقل شريكاً متضامناً في جميع

فهذه الشركة تشبه شركة التوصـية   ،سألون عن ديون الشركة إلا بقدر حصصهم في رأس المالي لامساهمين 
شـركاء   -شركاء متضامين (البسيطة من حيث أنها تضم فريقين من الشركاء مختلفين في مركزهما القانوني 

لا تكون شخصية الشـريك محـل اعتبـار فـي     " شركة التوصية بالأسهم"ركة ، إلا أنه في هذه الش)موصين
الشركة، ولذا فإن حصص الشركاء في رأس المال الشركة هي أسهم قابلة للتداول بالطرق التجاريـة ولهـذا   

                                                             
  .)1993أفريل  25المؤرخ في  08- 93المرسوم التشريعي (من القانون التجاري الجزائري  592المادة . )1(
  .1975من القانون التجاري الجزائري الصادر سنة  564المادة . )2(
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يقال بأن شركة التوصية بالأسهم هي شركة تضامن بالنسبة للشركاء المتضامنين وشركة مسـاهمة بالنسـبة   
  )1(.لموصيينللشركاء ا

من خلال ما تقدم من تصنيف للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة يمكن القـول أن هـذا الصـنف مـن             
المؤسسات الفردية والعائلية والتضامنية وشـركات التوصـية البسـيطة     يكون أكثر تمثيلاً من قبلالمؤسسات 

تكـون  ما عادة موال ما شركات الأ، ألمحدودة المسؤوليةا الشخص الوحيد والشركات ذاتوشركات المحاصة 
  )2(.كبيرة الحجم

  : أهمية المؤسسات الصغيرة والمتوسطةخصائص و/ 3.3
للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة مجموعة من الخصائص التي تميزها عن غيرها من المؤسسات، هـذه       

  .في الحياة الاقتصادية والاجتماعية كبير أهمية ودورلها الخصائص أعطت 
  :صائص المؤسسات الصغيرة والمتوسطةخ/ 1.3.3

أهم هـذه الخصـائص    بين ومن ،خصائصالصفات والعديد من التتميز المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ب    
  :يمكن ذكر ما يلي

تستمد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عنصر السهولة في إنشائها من انخفاض : )المنشأ(سهولة التأسيس / 1
طلوبة لإنشائها نسبياً، حيث أنها تستند في الأساس إلى جذب المـدخرات الصـغيرة   مستلزمات رأس المال الم

من أجل منفعة أو فائدة أو توفير حاجات محلية في أنواع متعددة من النشاط الاقتصادي، وهذا مـا يتناسـب   
     3.والبلدان النامية التي تعاني من ندرة نسبية في رؤوس الأموال

نسـبة إلـى   (عادة ما يكون نمط إدارة هذه المؤسسات على الشـكل المارشـالي   : الاستقلالية في الإدارة/ 2
Alfred Marshal(  حيث تتركز معظم القرارات الإدارية لهذه المؤسسات في شخصية مالكها، إذ في كثيـر ،

من الحالات يلتقي شخص المالك بشخص المسير، وهذا ما يجعلها تتسم بالمرونة والاهتمام الشخصي من قبل 
  .لكيها، مما يسهل عملية رفع الأداء وتحقيق عائد اكبرما

                                                             
: مقال موجود في الرابط التالي" أنواع الشركات التجارية"، islamifnموقع . )1(

http://www.islamifn.com/banking/sharekat.htm07/11/2016: ، تم تصفح الموقع بتاريخ.  
 –مدى مساهمة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الخاصة في التنمية الاقتصادية والاجتماعية "): 2007( السعيد بريبش،. )2(

  .64.، ص، جامعة محمد خيضر بسكرة12، مجلة العلوم الإنسانية، العدد "حالة الجزائر
التجربة التنموية في الجزائر وإستراتيجية تنمية المؤسسات الصغيرة " ):2003( ماعيل بوخاوة وعبد القادر عطوي،إس. )3(

تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة وتطويرها في الاقتصاديات المغاربية : الدورة التدريبية الدولية حول، "والمتوسطة
  .04.ص ،لعلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيفماي، كلية ا 28إلى  25المنعقدة في الأيام من 
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في المنطقة التـي   حلية أو جهوية النشاطإذ أن معظم هذه المؤسسات تكون م: محدودية التوسع الجغرافي/ 3
، كما أن سهولة تأسيس هذا النوع من المؤسسات يفسح المجال أمام تحقيق التشغيل الذاتي، وترقيـة  اتعمل به

  .ائلي مما جعل هذه المؤسسات تفرض نفسها عددياً في أنحاء متعددة من العالمالاقتصاد الع
صغر الحجم وقلة التخصص وكذا ضآلة حجم رأس المـال الأساسـي   : سرعة الاستجابة لحاجات السوق/ 4

والدقة في اتخاذ القرارات مقارنة مع المؤسسات الكبيرة، هذه العوامل تسمح بتغيير درجة مستوى النشـاط أو  
  .بيعته على اعتبار أنه سيكون أقل تكلفة مما لو تعلق الأمر بمؤسسة كبيرةط
نظراً لقدرتها على التكيف مع مختلف الظروف مما يؤدي إلى تحقيـق  : المرونة والمقدرة على الانتشار/ 5

ان، وهـذه  التوازن في العملية التنموية، والميزة الانتشارية يجعلها تغطي مناطق مختلفة وأعداد كبيرة من السك
  .المرونة في التغيير تُوائم خصائص اقتصاديات الدول النامية غير المستقرة

من خلال التوزيع المناسب للاختصاصات بين أقسام المشروع، التحديد الـدقيق  : سهولة وبساطة التنظيم/ 6
كزية لأغـراض  للمسؤوليات وتوضيح المهام، التوفيق بين المركزية لأغراض التخطيط والرقابة، وبين اللامر

  )1(.سرعة التنفيذ
تسم هذا النوع من المؤسسات بقلة التكاليف اللازمة للتدريب لاعتمادها أساساً على ي: مركز التدريب الذاتي/ 7

أسلوب التدريب أثناء العمل، بمعنى أنها تُعتبر مركزاً ذاتياً للتدريب والتكوين لمالكيها وللعاملين فيهـا، وذلـك   
هم الإنتاجي باستمرار، وهذا ما يساعدهم على الحصول علـى المزيـد مـن الخبـرة     جراء مزاولتهم لنشاط

والمعرفة، وهو الشيء الذي ينمي قدراتهم ويؤهلهم لقيادة عمليات استثمارية جديدة وتوسـيع نطـاق فـرص    
تُعد منبتـاً  العمل المتاحة وإعداد أجيال من المدربين للعمل في المؤسسات الكبيرة مستقبلاً، وهي بهذا المعنى 

   )2(.خصباً لتنمية المواهب والإبداعات والابتكارات وإتقان وتنظيم المشاريع الصناعية وإدارتها
تعتمد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في كثير من الأحيان على الإبـداع والابتكـار،   : الإبداع والابتكار/ 8

ذا فهي تلجأ إلى تعويض هذا النقص بـإجراء  ويرجع ذلك إلى اعتماد هذه الأخيرة الإنتاج بأحجام صغيرة، له
  .تعديلات على بعض المنتجات بإضافة بعض الاختراعات والابتكارات الجديدة لإعطاء المنتج صبغة تنافسية

تقوم المؤسسات الصغيرة والمتوسـطة بتلبيـة حاجيـات    : تلبية طلب المستهلكين ذوي الدخل الضعيف/ 9
الطلب على السلع والخدمات البسيطة المنخفضة التكلفة، في حين أن المستهلكين ذوي الدخل المنخفض خاصة 

                                                             
مشكلات المشروعات الصغيرة والمتوسطة وأساليب تطويرها ودعم ): "2003( عبد الرحمان بن عنتر وعبد االله بلوناس،. )1(

ويرها في الاقتصاديات المغاربية تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة وتط: الدورة التدريبية الدولية حول، "قدرتها التنافسية
  .04.صماي، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف،  28إلى  25 من يامفي الأالمنعقدة 

  .04.، صنفس المرجع .)2(
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أغلب المؤسسات الكبيرة تميل إلى الإنتاج بصفة رئيسية من اجل تلبية رغبات المستهلكين ذوي الدخل العـالي  
  .نسبياً مقارنة مع ذوي الدخل الضعيف

يرة والمتوسطة فـي نشـاطاتها   تستخدم المؤسسات الصغ: العمل/انخفاض مستويات معامل رأس المال/ 10
التكنولوجيات البسيطة والأقل كثافة لرأس المال نظراً لتخصصها في عدد محدود من عمليات التصنيع، وهـذا  

العمل، مما يجعل هذه المؤسسات أكثر قدرة علـى  /ما يؤدي بدوره إلى انخفاض مستويات معامل رأس المال
وجيات المستخدمة تكون أقل تعقيداً، وفي غالـب الأحيـان مـا    استيعاب الفائض من العمالة، لان هذه التكنول
  . تُستبدل هذه التكنولوجيات باليد العاملة المهرة

حيث تتمتع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بقدر كبير من التكيف : المعرفة التفصيلية بالعملاء والسوق/ 11
اجهة الصـعوبات فـي أوقـات الأزمـات     سواء من حيث كمية الإنتاج أو نوعيته، مما يعني القدرة على مو

الاقتصادية وفترات الركود، نتيجة اتخاذ القرار السريع والمناسب في الوقت الملائم عكس المؤسسات الكبيـرة  
  .التي تتميز بتدرج وظيفي معقد يعرقل اتخاذ القرارات بسرعة

مؤسسات الكبيرة، حيـث  تدعم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وتتكامل مع ال: مؤسسات داعمة ومكملة/ 12
تقدم لها مجموعة من المنتجات الوسيطة والخدمات المساعدة، وبالتالي تُسهم في تنشيط وتطـوير الاقتصـاد   

  .الوطني
  :أهمية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة/ 2.3.3

رية جوه مكانة هامة داخل نسيج الاقتصاديات المعاصرة، لها أهمية تحتل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة    
الاقتصاد وتحقيق التطور والتقدم ورعاية الابتكارات التكنولوجية، ناهيك عن دورها الذي لا ينكـر  في تنشيط 

في مجال محاربة البطالة، وسنحاول فيما يلي أن نبين مدى أهميتها وفاعليتهـا مـن النـاحيتين الاقتصـادية     
  .والاجتماعية

الأمثل للموارد المحلية فهـي  ذه المشروعات على الاستغلال تساعد ه: الاستخدام الأمثل للموارد المحلية/ 1
تعمل على استثمار المدخرات القليلة المتواجدة لدى الأفراد والعائلات، بدلاً من ترك هذه الأمـوال عرضـة   
للاكتناز، كما تقوم باستغلال المواد الأولية الخاصة بالصناعات التقليدية والغذائيـة، إضـافة إلـى اسـتغلال     

  .ات والفضلات الناتجة عن الاستهلاك النهائي للسلع كمواد التعبئة والتغليف التالفةالنفاي



.............................................................والمتوسطة الصغيرة المؤسسات :الثالث الفصل  
 

113 
 

القطاع الخاص ممثلا في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة يساهم بنسب  :المساهمة في خلق القيمة المضافة/ 2
كانت هذه النسـبة  جد معتبرة في تشكيل القيمة المضافة للاقتصاد الجزائري مقارنة مع القطاع العمومي، وقد 

   )1(.2004إلى غاية  2002بالنسبة للسنوات  %85في حدود 
إسهامها في تنمية الصادرات والتقليل من الواردات يحسن  :تساهم في تنمية الصادرات وتقليص الواردات /3

 من %40من وضعية الميزان التجاري، ففي بلدان شرق آسيا تُقدر صادرات المؤسسات الصغيرة بها حوالي 
   )2(.مجموع الصادرات

تقليص فاتورة الاسـتيراد   يؤدي إلى كما تعمل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة على إحلال الواردات مما    
      .من الخارج

إن تواجد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة يرتبط بدرجة كبيرة بالمنافسة في الأسواق، لأن : تنمية المنافسة/ 4
، وبذلك تكون المنافسـة حـادة علـى مسـتوى     وفي نفس القطاع ولنفس المنتجتواجدها يكون بأعداد كبيرة 

    )3(.التكاليف، الجودة، الأسعار، الابتكار والتطوير
حيث يمكن أن تُشكل أداة فعالة لتوطين الأنشطة في المناطق النائية : المساهمة في تحقيق التوازن الإقليمي/ 5

      )4(.وة المحلية وإحدى وسائل الاندماج والتكامل بين المناطقمما يجعلها أداة هامة لترقية وتثمين الثر
قطاع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة من أكبر القطاعات : خلق فرص للعمل والتخفيف من حدة البطالة/ 6

 الاقتصادية استيعاباً لليد العاملة، كون هذه المشروعات تعتمد على تقنيات مكثفة نوعاً ما للعمل، بالإضافة إلى
النمط الاجتماعي المرتبط بهذه المؤسسات من حيث تشـغيل الأقـارب والأصـدقاء والنسـاء دون الالتـزام      
بمؤهلات دراسية أو شهادات رسمية، كما أن قدرة هذا النوع من المؤسسات على التواجد في المناطق البعيدة 

حـل مشـكل البطالـة فـي      فيم تُسهم هذه المؤسسات ، ومن ثعمل والنائية يوفر لأفراد تلك المناطق فرص
  . غير الحضرية المناطق

                                                             
  .74-73.ص.ص ،مرجع سبق ذكره السعيد بريبش،. )1(
  .03.، صذكرهمرجع سبق عبد الرحمان بن عنتر وعبد االله بلوناس، . )2(
: عية للنشر والتوزيع، الدار الجامتنمية الصناعات الصغيرة ومشكلة تمويلها ):1996( عبد الرحمان يسري أحمد،. )3(

  .17.، صالإسكندرية
الملتقى الوطني حول المؤسسات الصغيرة ، "المؤسسة المصغرة ودورها في التنمية" ):2002( محمد الهادي مباركي،. )4(

  .86.، صأفريل، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الأغواط 9و  8ها في التنمية المنعقد يومي والمتوسطة ودور
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وذلك من خلال استحداث أنشطة اقتصادية سلعية أو خدمية لـم  : ترقية روح المبادرة الفردية والجماعية/ 7
تكن موجودة من قبل، وكذا إحياء أنشطة اقتصادية تم التخلي عنها لأي سبب مثل إعادة تنشـيط الصـناعات   

   .التقليدية
  :المؤسسات الصغيرة والمتوسطة التي تواجه المشاكل/ 4.3
المؤسسات الصغيرة المتوسطة مشاكل عديدة، منها ما هو خارج عـن إرادة المؤسسـة وإدارتهـا     تواجه    

بسبب ارتباطها بالأوضاع السياسية والاقتصادية والاجتماعية التي تمر بها الدول، وهي مشاكل يصعب حلهـا  
سة بل يجب التأقلم معها، وهناك مشاكل أخرى داخلية ترتبط أساساً بنشـاط  أو تغييرها من طرف إدارة المؤس

  :وعمل المؤسسة، ويمكن حصر أهم المشاكل التي تواجهها المؤسسات الصغيرة والمتوسطة فيما يلي
  :تتمثل هذه المشاكل في :المشاكل الخارجة عن إرادة المؤسسة/ 1.4.3

اجهها هذه المؤسسات، إذ أن صغر حجم هذه المؤسسة يجعل من وهي في مقدمة المشاكل التي تو :التمويل /1
الصعب حصولها على القروض المصرفية لأسباب عديدة منها ارتفـاع احتمـال المخـاطرة وعـدم وجـود      
ضمانات كافية لدى أصحاب تلك المؤسسات مقابل القروض، فضلاً عن انعدام الوعي المصرفي وعدم تـوفر  

    )1(.الوضع المالي للمؤسسة والتنبؤ بمستقبلهاالسجلات المحاسبية التي تعكس 
يعتبر من بين المشاكل الأساسية التي تواجه المستثمرين الجدد، ويعود ذلك إلـى  : مشكلة العقار الصناعي/ 2

انعدام سياسة واضحة المعالم لتنظيم آليات الحصول على العقار الصناعي، خاصة إذا ما لاحظنا الحالة السيئة 
  )2(.ها المناطق الصناعية من حيث التنمية والتسيير والتنظيمالتي آلت إلي

هرة هو من أهم نتاج، ولذلك فإن نقص العمال الميعد العنصر البشري أحد أهم عناصر الإ: العمالة الماهرة/ 3
، ويعود سبب عدم وفرة العمالة المـاهرة  المعوقات التي تواجهها هذه المؤسسات، إذ لا يمكن تجاوزها بسهولة

لى تفضيل العاملين الاشتغال في المؤسسات الكبيرة بالأخص الحكومية بسـبب الأجـور العاليـة والحـوافز     إ
  )3(.وامتيازات التقاعد والضمان الاجتماعي

                                                             
ملتقى دولي حول متطلبات تأهيل ، "تجربة بعض الدول في الصناعات الصغيرة والمتوسطة" ):2006( سليمة رقيبة،. )1(

أفريل، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير،  18و  17ومي المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الدول العربية المنعقد ي
  . 33.ص الشلف، –جامعة حسيبة بن بوعلي 

ملتقى ، "المشاكل والصعوبات التي تواجه المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر" ):2013( بوبكر نعرورة وآخرون،. )2(
ماي،  6و 5سات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر المنعقد يومي واقع وآفاق النظام المحاسبي المالي في المؤس: وطني حول

  .06.، صكلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الوادي
  .33.، صمرجع سبق ذكرهسليمة رقيبة، . )3(
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يتصف تعامل الجمارك مع المستثمرين بالبطء والتعقيد مما يجعل الكثير من السلع : لصعوبات الجمركيةا/ 4
موانئ والحاويات لعدة شهور، مما ينعكس على مردود المؤسسات الصـغيرة  المستوردة من الخارج حبيسة ال

  )1(.والمتوسطة خاصة بالنسبة لتلك التي تحتاج إلى مواد أولية مستوردة
بالرغم من الإجراءات المتخذة حيال تخفيـف الأعبـاء الجبائيـة علـى المؤسسـات الصـغيرة        :الجباية/ 5

رباح ومـن مختلـف   الأوالمتوسطة، لا يزال المستثمر في هذا القطاع يعاني من ارتفاع نسبة الضرائب على 
   )2(.الاشتراكات المفروضة على هؤلاء المستثمرين

لإجراءات الإدارية يعد من بين العناصر الأساسية المعرقلـة لنمـو   بطء وتعقيد ا: البيروقراطية الإدارية /6
ا، كما يعاني هذا القطاع من تعـدد الجهـات التفتيشـية والرقابيـة     المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وتطوره

الصحية، العمالية، الضمان الاجتماعي، الدوائر الضريبية والجمركية، الجهات المهتمة بالمواصفات ومقاييس (
  .)الخ...دة الجو

  :تتمثل هذه المشاكل في: )مشاكل داخلية(مشاكل ضمن أعمال المؤسسة / 2.4.3
في كثير من الدول يسود إدارة المؤسسـات الصـغيرة والمتوسـطة الطـابع     : الطابع الفردي في الإدارة/ 1

خصـية، والتـي   الفردي، بسبب سيادة الشخصية أو العائلة التي تقوم على مزيج من التقاليد والاجتهادات الش
حيث يضطلع فرد واحد أو عدد قليل من الأفراد بكافة المهام والمسؤوليات الفنية (تتميز بمركزية اتخاذ القرار 

، وهي ظاهرة تُشكل قصوراً واضـحاً فـي الخبـرات الإداريـة والقـدرات      )والإدارية والتسويقية والتمويلية
العمل في زيـادة الإنتاجيـة، وكـذا غيـاب الهياكـل      التنظيمية، وعدم الاستفادة من مزايا التخصص وتقسيم 

التنظيمية للمؤسسة، وعدم اتساق القرارات بسبب نقص القدرة والمهارة والمؤهلات الإدارية للمـدير المالـك   
  )3(.تدخله في كافة شؤون المؤسسةكذا غير المحترف و

طة على آلات ومعـدات قديمـة   كثيراً ما تعتمد المؤسسات الصغيرة والمتوس: قدم التجهيزات والمعدات/ 2
مضى على تشغيلها وقت طويل نسبياً وأغلبها في حاجة إلى إحلال وتجديد شامل حيث لا يتـوفر للمؤسسـة   
الصغيرة والمتوسطة نظام دوري للصيانة والإصلاح نتيجة عدم الوعي بضرورة أعمال الصـيانة وصـعوبة   

                                                             
ت الصغيرة دراسة وتحليل التكاليف البيئية ودورها في قياس وتقييم مستوى الأداء البيئي للمنشآ ):2015( رضا زهواني،. )1(

  .10.، صباتنة - ، جامعة الحاج لخضر)نشورةغير م(أطروحة دكتوراه  ،والمتوسطة دراسة حالة المنشآت الصناعية الجزائرية
  .10.، صنفس المرجع. )2(
ملتقى دولي ، "المشاكل والتحديات الرئيسية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الوطن العربي" ):2006( محمد فريحي،. )3(

أفريل، كلية العلوم  18و  17متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الوطن العربي المنعقد يومي : حول
  .744.، صالشلف –الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعلي 
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ومعدات قديمة مستهلكة إلى ارتفاع التكاليف وعـدم  تدبير قطع الغيار اللازمة، ويؤدي استمرار تشغيل آلات 
  .انتظام الإنتاج وانخفاض الجودة بسبب كثرة الأعطال

تُعاني المؤسسات الصغيرة والمتوسطة من مشكلات وصعوبات تسـويقية فـي   : مشكلة تسويق المنتجات/ 3
سسات الكبيرة ومؤسسـات  السوقين المحلي والخارجي بسبب المنافسة القوية التي تتعرض لها من جانب المؤ

التجارة الخارجية التي تستورد منتجات مماثلة، ويضاعف إلى هذه الصعوبات تفضـيل الجهـات الحكوميـة    
وبعض فئات المجتمع التعامل مع المؤسسات الكبيرة لاعتبارات الجودة والسعر والضمان وانتظـام التوريـد   

لمشكلات الإدارية والمالية الناتجة عن التعامل مـع عـدد   بالكميات المطلوبة، وفي المواعيد المقررة وتفادياً ل
  .كبير من المؤسسات الصغيرة، فضلاً عن ظاهرة عدم الثقة بالمنتج الوطني مقارنة بالمنتج الأجنبي

وبصفة عامة فإن صاحب المؤسسة الصغيرة والمتوسطة يفتقر إلى الوعي التسويقي ويعاني مـن نقـص        
ويق وقصور المعلومات عن أحوال السوق ومسـتويات الأسـعار وطبيعـة السـلع     كفاءات رجال البيع والتس

والخدمات المنافسة، ولا سيما بالنسبة لأسواق التصدير، كما تنقصه الإمكانيات المادية للإنفاق على التـرويج  
  )1(.وتنشيط المبيعات، مثل الاشتراك في المعارض والإعلان في المجلات والجرائد والتلفزيون

هناك أسباب عدة تؤثر في انخفاض إنتاجية المشروع الصغير منها سوء التخطيط الذي : خفاض الإنتاجيةان/ 4
يؤدي إلى عدم تدفق المواد الأولية وسوء تدبير مستلزمات الإنتاج الأخرى مثل قطع الغيار وخدمات الإنـارة  

  .ة العاملين الذين يتركون مكان العملوالتبريد فضلاً عن قلة الخبرات الفنية وكثرة توقفات العمل وارتفاع نسب
بسبب استعمال الآلات القديمة في عمليات الإنتاج، وارتفاع أسعار المواد الأوليـة،   ويكون :تردي النوعية/ 5

فضلاً عن صعوبة الاستعانة بالكوادر الهندسية والعناصر الفنية المدربة، وعدم وجود مراكز ومخابر لفحـص  
  .الجودة والنوعية

بسبب الجهل بقواعد الأمن والسلامة المهنية لدى العاملين وأربـاب العمـل أيضـاً    تحدث : ث العملحواد/ 6
فضلاً عن العوامل النفسية وسوء الحالة الصحية، والإجهاد الذي يصيب العامل بسـبب الاسـتمرار بالعمـل،    

  .وتأثيرات ظروف العمل القاسية
بسبب غياب الأجهزة الرقابية والمحاسبية التي تدقق في جميـع  ترتفع تكلفة الإنتاج : ارتفاع تكلفة الإنتاج/ 7

تكاليف الإنتاج، وكذا غياب سياسة وثقافة ترشيد الاستهلاك داخل المؤسسة مثـل الكهربـاء، المـاء وحتـى     
  .الهاتف

  

                                                             
  .744.، صسبق ذكره مرجع محمد فريحي، .)1(
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 :المؤسسات الصغيرة والمتوسطة التحديات التي تواجه/ 5.3

نشاط وتطور المؤسسات الصغيرة والمتوسطة نجدها أيضـاً   التي تواجه والعراقيل لمشاكلبالإضافة إلى ا    
  : في مواجهة مجموعة من التحديات التي يمكن تلخيصها فيما يلي

 الثورة الصناعية باسم عليه يطلق ما بوجود الجديد العالمي الاقتصادي النظام يتميز :ثورة المعلومات /1.5.3

 إذ الجديد، الاقتصادي للنظام المادي الأساس تُمثل أصبحت لقد و المعلومات، في ثورة علمية تمثل والتي الثالثة،

 ثورة مخرجات تعكسها التي والدلالة أجزائه، جميع في التغيير ومحرك في تشكيله محورياً دوراً تلعب أنها

 اجالاندم وتشجيع الملكيات، شكل وتغيير كبير، بشكل الأسواق  هذه هي تقارب العالم لأسواق بالنسبة المعلومات

 حيث نجد من أهم متطلباتها العالمية، البيئة لمتطلبات محاولة منها للاستجابة في الصغيرة المؤسسات بين

 التكلفة تخفيض ثم ومن الحجم، راتوبوف عليه طلقما ي كبير لتحقيق حجمالإنتاج ب المتخصص، وكذا الإنتاج

  )1(.العالمي المستوى على التنافسية المقدرة وزيادة
 الدول بين الانتقالو لالاتصا عمليات تسهيل إلى التكنولوجي التقدم أدى لقد :طور التكنولوجيالت/ 2.5.3

 السياسية الحدود تجاوز إلى أدى كما المالية، أو التجارية سواء الدولية الاقتصادية المعاملات أداء في وسرعة

 في الاستهلاك أنماط تشابه إلى أدى كما العالمية، الصفة تأخذ المنتجات جعلت بصورة الأسواق واتساع للدول،

 الأساليب ونشر بتنمية للاهتمام بالمؤسسات التكنولوجي التقدم أدى كما. الثقافات مختلفة شعوب بين العالم

 داخلتحسين الأداء الإنتاجي و المنتجات، جودة من الزيادة دفبه العالية التكنولوجيا على تعتمد التي الإنتاجية

  )2(.بالمنافسين مقارنة بها تتمتع التي التنافسية المزايا دعميو حسني مما المؤسسات،
 الحديثة، المعلومات والتقنيات وتبادل الاتصال مجال في الفني التقدم أدى لقد :عالمية الاتصال/ 3.5.3

 ،وحضارياً جغرافياً المسافات فيها تلاشت صغيرة قرية العالم جعل ما هذا ،المسافات طي إلى والفضائيات
 الوقت نفس وفي نجده ما دولة في يظهر الذي فالمنتج التنافس، شديدة عالمية بيئة في تعمل المؤسسات أصبحتو

شبكاتو الصناعية والأقمار الفضائيات خلال ، تم نقل طرق وكيفيات إنتاجه من العالم أسواق جميع في طرحي 

  .الإنترنيت
 خلال إنشاء من عالمية وجعلها الدولية التجارة ائرةد توسيع إلى العالم دول سعت :عالمية التجارة/ 4.5.3

والتي  1995 في سنة العالمية التجارة منظمة محلها حلت والتي الجمركية والتعريفة للتجارة العامة الاتفاقيات
                                                             

  .11.، صمرجع سبق ذكرهرضا زهواني، . )1(
 مع التكيف ومتطلبات العربية الدول في والمتوسطة الصغيرة المؤسسات تواجه التي التحديات" ):2004(  برودي،نعيمة . )2(

 17متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الدول العربية المنعقد يومي : ، ملتقى دولي حول"العالمية المستجدات
  .117.، صة الشلفأفريل، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامع 18و
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، حيث أن تحرير هذه الأخيرة يمثل تحدي كبير بالنسبة للمؤسسات الصغيرة العالمية التجارة تحرير إلى تهدف
  .طة خاصة تلك التي تنتمي لدول العالم الثالثوالمتوس
 الدول من العديد توجههو  الآن العالمية الساحة ما يميز :التكتلات الاقتصادية والاتجاه نحو الاندماج/ 5.5.3
 وقيامها الموحدة الأوروبية فالسوق الدول، لهذه التنافسية القوة لزيادة وتكتلات اقتصادية اتفاقيات في للدخول

 بزيادة الأعمال عالم تميز كما ،الأخرى الاقتصادية الكيانات لمواجهة تكتلات في للدخول الدول من العديد أغرى

 التنافسي الموقف زيادة في الرغبة الاتجاه هذا يعكس وقد والتحالف، الاستحواذ الاندماج، على التركيز

 والوصول الفعالية وزيادة الموارد تجميع طريق عن للمؤسسات

  .ق أرباح أكبرتحقي إلى
 ذلك و ،العالمية الجودة بمتطلبات عرفي ما ظهور العالمية المنافسة ازدياد عن ترتب :عالمية الجودة/ 6.5.3

 كل أصبحت العالمية الجودة وبنشوء، السلع والخدمات  جودة طوري نحو على العالمية التجارةن يتحس جلأ من

المنظمة الدولية  مثل القياسي لتوحيدل ةـعالمي منظمات من الممنوحة ودةـالج شهادات
 دولي مرور جواز بمثابة  *International Organization for Standardization *ISOرـللمعايي

 المتدنية الخدمات  السلع دخول من تحد أن المنظمة في الأعضاء الدول بمقدور أصبح وبالتالي العالمية، للتجارة

  .المنظمة وثيقة مع ذلك يتعارض أن دون أسواقها إلى الجودة
  :الجزائرفي أساليب دعم المؤسسات الصغيرة والمتوسطة / 6.3
القيمة  خلق في والمشاركة البطالة مشكلة من الحد في والمتوسطة الصغيرة المؤسسات تلعبه الذي للدور نظراً    

فإن  والأجنبي، المحلي ثمارالاست وزيادة الصادرات، وترقية الإجمالي المحلي الناتج حجم في والزيادة المضافة
الآليات  لإيجاد وتنظيمياً تشريعياً القطاع تأطير حول وأعمالها تهاوانشغالا جهودها كل صبت الجزائرية الحكومة

 إدارياً المؤسسة محيط تحسين نهاشأ من التي والتقنية الإدارية والهيئات المؤسسات وكذا والميكانيزمات
 التي والمعوقات المشكلات من للحد التمويل طرق وتنويع تسهيل خدماتياً،و ًوتكنولوجيا وتنظيمياً، تقنيا

 بقطاع الاهتمام أولوية اعتبارها في تضع تنموية إستراتيجية عن والبحث نموها، تطوير وزيادة تعترضها،
  .له الدولة دعم بمدى مرهونة تبقى فعاليته لأن الصغيرة والمتوسطة المؤسسات

  .لصغيرة والمتوسطة والصناعة التقليديةوزارة المؤسسات ا /1.6.3
وزارة منتدبة مكلفة بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة، ثم  1991لقد أُنشئت بالجزائر اعتباراً من سنة     

إلى وزارة مستقلة خاصة بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة والصناعة التقليدية بموجب  1994تحولت سنة 
حيث حدد هدفها بترقية المؤسسات الصغيرة  1994جويلية  18 الصادر في 94/211مرسوم تنفيذي رقم 
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لتوكل  2000جويلية  11الصادر في  2000/190صلاحياتها وفقاً للمرسوم رقم  وقد تم توسيع ،والمتوسطة
  )1(:لها العديد من المهام أهمها

 ؛وتطويرها الموجودة والمتوسطة الصغيرة والصناعات المشروعات تثمين -
واستثمارات  الصغيرة والمتوسطة والصناعات للمشروعات والمطورة والموسعة المنشأة ماراتالاستث ترقية -

 القطاع؛ هذا ضمن الشراكة
 ؛المناولة وترقية تمويلها وأساليب طرق ترقية -
وترقية  بتأهيل خاصة واقتصادية قانونية دراسات إعداد طريق عن القطاع هذا لتطوير استراتيجيات إعداد -

 ؛والمتوسطة لصغيرةا المؤسسات
الصغيرة  والصناعات للمشروعات الجمعوية الحركة مع التشاور لترقية والجهوي الإقليمي الدولي، التعاون -

 ؛والمتوسطة
  .القطاع هذا في للمستثمر الضرورية المعلومة وتقديم اللازمة الإحصائية والقوائم النشرات إعداد -

 :في وتمثلت  بمهامها، والقيام أهدافها تحقيق أجل من والمراكز بالمكات مجموعة من الوزارة أنشأت وقد    
صناعي  طابع ذات مختلطة أو خاصة عمومية، تكون قد مؤسسات وهي :الأعمال وحاضنات المشاتل /1

والتسهيلات  الخدمات من جملة توفير على تعمل المالي والاستقلال المعنوية بالشخصية تتمتع وتجاري
 استشاراتوالجدوى  دراسات الدعم هذا ويتضمن صغيرة مؤسسة لإقامة يبادرون لذينا الصغار للمستثمرين

 الأقطاب أهم في مشتلة 14بإنشاء  الوزارة قامت فقد لذلك تسويقي، ودعم إداريو ومالي فني دعم قانونية،
 أفكار يحامل وحتى تدريب واحتضان استقبال مجال في هاماً دوراً تلعب المشاتل هذه الجزائرية الصناعية
  )2(.الواقع أرض على لتجسيدها المشاريع

، )3("المعنوية والاستقلال المالي بالشخصية تتمتع إداري طابع ذات عمومية مؤسسات" وهي :التسهيل مراكز /2
 المشروعات إنشاء ودعم والتوجيه والإعلام التأسيس مركز يعمل على تسهيل إجراءات 14وقد تم إنشاء 

 الهيئات تنفيذها لدى في والإسراع الإدارية العمليات كتسهيل ،بهاأصحا مساعدة طريق عن الصغيرة والمتوسطة
 في ودمجه هذا القطاع تطوير على العمل إلى إضافة والكفاءات، البحث وتثمين التكنولوجيات المختصة، تطوير

  .)4(والدولية المحلية الاقتصاديات

                                                             
  .2000، 42الجريدة الرسمية رقم الصادر ب 2000/190المرسوم رقم . )1(
  .2001ديسمبر  12، الصادر بتاريخ 01/18القانون التوجيهي رقم . )2(
، مجلة العلوم "أساليب تنمية المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الاقتصاد الجزائري" ):2004( صالح صالحي،. )3(

  .32.، صجامعة فرحات عباس العدد الثالث،وعلوم التسيير،الاقتصادية 
  .2001ديسمبر  12، الصادر بتاريخ 01/18القانون التوجيهي رقم . )4(
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يلات الوزارية وتم دمجها في وزارات أُخرى بداية من سنة يذكر أنه تم تغيير اسم هذه الوزارة في التعد    
2012:)1(  

  ؛الصناعة والمؤسسات الصغير والمتوسطة وترقية الاستثماروزارة : 2012تعديل سبتمبر  -
  ؛التنمية الصناعية و ترقية الاستثمار ارةوز: 2013تعديل سبتمبر  -
  .وزارة الصناعة والمناجم: 2014تعديل مـاي  -
لترقية  استشاري يسعى جهاز وهو: والمتوسطة الصغيرة المؤسسات لترقية الاستشاري الوطني سالمجل /3

العمومية  والسلطات والهيئات جهة، من المهنية تهموجمعيا والمتوسطة الصغيرة المؤسسات بين والتشاور الحوار
والتشاور  الدائم الحوار انضم: مهامه ومن المالي، والاستقلال المعنوية بالشخصية يتمتع وهو أخرى، جهة من
وترقية  تشجيع القطاع، لتطوير وإستراتيجيات سياسات بإعداد يسمح بما الاجتماعيين والشركاء السلطات بين

 المجلس ويتشكل، المهنية والجمعيات العمل أرباب بمنظمات المتعلقة المعلومات وجمع المهنية، الجمعيات إنشاء
  )2(.المكتب، اللجان الدائمة الرئيس، مة،العا الجمعية :التالية من الهيئات

  :والمتوسطة الصغيرة المؤسسات وترقية دعم في المتخصصة والمشروعات الحكومية الوكالات /2.6.3
أُنشئت هذه الوكالة وفقاً للمرسوم التنفيذي رقم : «ANSEJ»الوكالة الوطنية لدعم وتشغيل الشباب  /1

ضعت تحت وصاية سلطة رئيس الحكومة، ويتولى الوزير وقد و 1996سبتمبر  8المؤرخ في  96/296
 جهوية فروع ولها المالي، والاستقلال المعنوية بالشخصية الوكالة هذه وتتمتع ،تهانشاطا متابعة المكلف بالتشغيل

 وتأهيلهم تهمقدر بحسب وصغيرة مصغرة مؤسسات إنشاء خلال من الشباب دعم على الوكالة هذه ومحلية، تعمل
 الإدارة حول المعلومات كل وتوفير الشباب تشغيل ترقية أجل من والمالية التقنية الفنية، لمساندةا عن طريق

  )3(.ككل خاصة وبالاقتصاد بالاستثمار يتعلق ما وكل والتسيير والتنظيم
لقد أُنشئت كهيئة حكومية تحت إشراف رئيس الحكومة، : «APSI»وكالة ترقية ودعم الاستثمارات  /2

، وهي مكلفة بمساعدة أصحاب المشاريع لاكتمال المنظومة 1993الاستثمار الصادر في  بموجب قانون
الإجرائية المتعلقة بإقامة استثماراتهم، من خلال إنشاء شُباك موحد يضم الإدارات والمصالح المعنية 

امة المشروعات، بالاستثمارات، وإقامة المشروعات وذلك بغية تقليص آجال الإجراءات الإدارية والقانوينة لإق
    )4(:يوم، وتتكفل وكالة ترقية ودعم الاستثمارات بالمهام التالية 60بحيث لا تتجاوز 

 .وترقيتها الاستثمارات متابعة  -
 .الامتيازات رفض أو بمنح المتعلقة القرارات وتقديم الاستثمارات تقييم  -

                                                             
ــى. )1( ــوزارة الأول ــالي  ال ــي الت ــرابط الالكترون ــى ال -http://www.premier-ministre.gov.dz/ar/premier: عل

ministre/biographie  
  .33.، صمرجع سبق ذكرهصالح صالحي،  .)2(
  .1996سبتمبر  08المؤرخ  96/296المرسوم التنفيذي رقم . )3(
  .1993أكتوبر  05الصادر بتاريخ  93/12رقم  التنفيذي المرسوم. )4(
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 .الاستثمارات بإنجاز المتعلقة النفقات بعض أو بكل التكفل  -
 .الاستثمارات بترقية المتعلقة الامتيازات منح  -
 .المحددة والمواصفات الشروط إطار في لتتم الاستثمارات ومتابعة مراقبة  -
  .الأولية والمواد الإنتاج بوسائل الخاصة الجمركية التسهيلات تقديم  -
والمتعلق بتطوير  01/03بمقتضى الأمر الرئاسي رقم : «ANDI»الوكالة الوطنية لتنمية الاستثمار  /3

الاستثمار جاءت الوكالة الوطنية لتطوير الاستثمار لتحل محل الوكالة الوطنية لترقية ودعم الاستثمار سابقاً 
«APSI»  الوطنيين المستثمرين بخدمة تعنى إداري طابع ذات عمومية مؤسسة ،  وهي2002أوت عام  20في 

 رؤوس واستقطاب لها والترويج القائمة الاستثمار بفرص للتعريف الأساسية الأداة الوكالة هذه والأجانب، وتعتبر
 اقتصاد باتجاه عميقاً اقتصادياً تحولاً تشهد الجزائر وأن خصوصا المباشرة الأجنبية الأموال والاستثمارات

  .الهيكلة إعادة إطار ضمن الخاص المال الرأس على السوق والانفتاح
  :تنظيمات وهيئات مكملة /3.6.3

المشروعات  دعم على تعمل التي التنظيمات من العديد بإنشاء الدولة قامت فقد السابقة الهيئات إلى افةإض    
  :أهمها والمتوسطة الصغيرة والصناعات

وهي لجان على مستوى  1994ماي  5أُنشأت في : «CALPI»لجان دعم وتنمية الاستثمارات المحلية  /1
وتقدم  المشروعات لإقامة المخصصة والمواقع الأراضي حول لمستثمرينل الكافي الإعلام بتوفير مكلفة المحليات
  .والمتوسطة الصغيرة المشاريع لأصحاب الأراضي بتخصيص المتعلقة القرارات

ات عمومية تعمل على تشجيع وتتكون من مؤسس 1991تم إنشاؤها عام : بورصات المناولة والشراكة /2
حالياً  وتوجد ،ةمختلف دول مع عديدة شراكة عقود إبرام إلى إضافة لية،والدو المحلية والشراكة المناولة وترقية
  )1(.قسنطينة، وغرداية وهران، الجزائر، في والشراكة الباطن من للمقاولة جهوية بورصات أربعة

، وهي آلية جديدة تهتم 2004تم استحداثها سنة : «ANGEM»الوكالة الوطنية لتسيير القرض المصغر /3
القروض المصغرة التي تقدمها البنوك والمؤسسات المالية للمستثمرين، وتقع الوكالة تحت  بإدارة وتسيير

سلطة رئيس الحكومة، ويتولى الوزير المكلف بالتشغيل متابعة أنشطتها وهي تتمتع بالشخصية المعنوية 
  )2(:والاستقلال المالي وتقوم بالمهام الآتية

 في الدائم غير الضعيف الدخل ذوي أو دخل دون للمواطنين منحي الذي المصغر القرض جهاز وتسيير إدارة -
 ؛دج مليون 4 عن يزيد ولا جزائري دينار ألف 50 يساوي استثماري مبلغ حدود

 القروض ضمان صندوق من بمساعدة للمستفيدين والإعلانات والاستشارات فوائد دون القروض تقديم -
 ؛المصغرة

 ؛الشروط بدفاتر التزاماتهم إطار في يدينللمستف الاستثمارية الأنشطة تتابع -
                                                             

  .40.، صمرجع سبق ذكرهصالح صالحي، . )1(
  .15.، ص6/2004، الجريدة الرسمية رقم 2004جانفي  22المؤرخ في  04/16لمرسوم التنفيذي رقم ا. )2(
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 ؛للمشاريع المناسب التمويل لتوفير المالية والمؤسسات البنوك مع العلاقات إقامة -
 القـرض  جهـاز  من للمستفيدين والمرافقة والتوعية الإعلام أجل من والمؤسسات الهيئات مع الاتفاقيات إبرام -

  .المصغر
 ، حيث2004مارس  في فعلياً وانطلق 2002 نوفمبر 11 في إنشائه تم: المصغرة القروض ضمان صندوق/ 4
ولةؤالمس المنظمة تقوم بحيث والمتوسطة الصغيرة المشروعات أمام التمويلية العقبة لمواجهة أساسية ركيزة عدي 

 وفق للصندوق المنتمية المالية والمؤسسات البنوك أمام والمتوسطة الصغيرة المشروعاتقروض  بضمان
 غطاء توافر عدم رغم لأعمالها اللازم المنشآت التمويل لتلك تتيح الأطراف كافة من عليها متفق مسبقة شروط
  .المشروع جدوى سوى لضمانه

 الصغيرة المؤسسات قطاع وترقية دعم نهاشأ من التي والهيئات الوكالات من العديد هناك أن إلى إضافة    
 المستوى على المتواجدة والصناعات التجارة وغرف الوطني، تجالمن لحماية الوطنية اللجنة مثل والمتوسطة

  .الخ...المختلفة الدعم وصناديق الاجتماعية، التنمية ووكالة الجهوي،
  ةتوسطلمرة واغيلصة اائيالغذ عةنالصت اساسؤم/ 7.3
يتميز القطاع الزراعي بارتباطه مع القطاع الصناعي بالعديد من الروابط المباشرة وغير المباشرة، حيث     

أحد  الصناعية، ويعتبر الصناعة الغذائية ادر مستلزمات الإنتاج الرئيسية للعديد من القطاعاتعتبر أحد مصي
ومجال حيوي  أهم مكونات الصناعة لما له من فوائد اقتصادية عديدة تساهم في تحقيق قيمة مضافة ملموسة

  .الصغيرة والمتوسطة المؤسساتلنشاط 
  :د من التعريفات الخاصة بالصناعة الغذائية نذكر منهاهناك العدي :تعريف الصناعة الغذائية /1.7.3

 لمواصفات محددة، وفقا الزراعية الأولية المواد بتحويل يقوم الذي الصناعي الفرع هي: التعريف الأول/ 1

طرق  ممكنة بفضل مدة أطول للاستعمال صالحة الغذائية المنتجات بقاء الصناعات على تعمل هذه حيث
 والتي يفرضها مع المتطلبات المتعددة للمستهلك تماشيا والاستعمال، صبير والتكييفوالت التحويل والحفظ

  )1(.الحضاري التطور
 ،)وظيفة النقل( هي جميع الوظائف التي تقوم بها المؤسسة من أجل خلق منافع مكانية: التعريف الثاني/ 2

فعة المكانية تتحقق عندما لا يجد ، فالمن)وظيفة التجهيز( ومنافع شكلية )وظيفة التخزين( ومنافع زمنية
، أما المنفعة الزمنية في مكان تواجده المستهلك النهائي أو الوسيط صعوبة في بحثه وشرائه للمواد الغذائية

فتتحقق عندما يكون بمقدور المستهلك الحصول على المواد الغذائية في جميع الأوقات والمواسم، وأخيراً 
                                                             

الملتقى الدولي  ،"الصناعات الغذائية كمدخل لتحقيق الأمن الغذائي في الجزائر الواقع والمأمول" ):2014( أحمد مصنوعة،. )1(
 24و  23المتغيرات والتحديات الاقتصادية الدولية المنعقد يومي  استدامة الأمن الغذائي في الوطن العربي في ظل: التاسع حول

  .07.، صنوفمبر، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الشلف
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ن خلال التجهيز والتحضير حيث يتم من خلالها إجراء تعديلات وتحويلات المنفعة الشكلية والتي تتحقق م
     )1(.منتجات الزراعية الخامة بالشكل الذي يلبي متطلبات ورغبات المستهلكعلى ال

الصناعة الغذائية هي القطاع الذي يقوم بتصنيع الخامات النباتية والحيوانية الزائدة عن  :التعريف الثالث/ 3
ازج وتحويلها إلى صورة أخرى من المنتجات الغذائية، مع إمكانية حفظها من الفساد أطول مدة الاستهلاك الط

ممكنة، لاستخدامها في مواسم غير مواسم ظهورها أو لاستهلاكها في أماكن غير أماكن إنتاجها، حيث تبقى 
  )2(.صالحة الاستعمال

كنولوجيا الحديثة من أجل تصنيع وحفظ وتسويق الصناعة الغذائية تهدف إلى استغلال الت :التعريف الرابع/ 4
المواد الغذائية، من خلال استغلال نتائج وأسس العلوم الأخرى في تصنيع الأغذية لزيادة عمرها التخزيني 

  )3(.والمحافظة على قيمتها الغذائية وجودتها
فروع الصناعات  فرع منالصناعة الغذائية  يتضح أنها تتفق على أنمن خلال التعريفات السابقة     

القابلة للتلف إلى مواد غذائية ) نباتية أو حيوانية(التحويلية، حيث تقوم بتحويل الخامات والمواد الفلاحية 
تلبي رغبات ويمكن نقلها إلى أماكن أخرى،  كما صالحة للاستهلاك في أوقات لاحقة، قابلة للتخزين والحفظ،

 .وتطلعات المستهلكين

   :لغذائيةتطور الصناعة ا /2.7.3
تزامن مع ظهور الزراعة بمفهومها البسيط تشير بعض الدراسات إلى أن ظهور الصناعة الغذائية     

على المواد الخام  ففي العصر الحجري كان الإنسان يجري بعض التحويلات والتغييرات البسيطةوالتوطن، 
، مثل بنكهة مختلفة أو الاستهلاك المباشرمواد قابلة للتخزين  ، حيث تصبحالزراعية والحيوانية القابلة للتلف

جغرافياً حيث كان يغلب عليه ، لكن مثل هذا النشاط بقي محدود أو طحن الحبوب تجفيف اللحوم بإضافة الملح
  )4(.الطابع الحرفي والعائلي

                                                             
مع الإشارة إلى حالة الصناعات الغذائية  –دور التسويق الزراعي في تحسين الأمن الغذائي " ):2011( عبد الحق بن تفات،. )1(

  .187- 186.، ص، جامعة ورقلة09احث، العدد رقم ة البمجل ،"الجزائرية
دراسة  –الأهمية الاقتصادية والاجتماعية للصناعات الغذائية وعلاقتها بالنشاط الفلاحي " ):2007( عبد الرزاق فوزي،. )2(

  .53.، ص، جامعة الجزائر)ير منشورةغ(، أطروحة دكتوراه "حالة الجزائر
مجموعة من الصناعات : همة الذكاء التنافسي في تحسين الأداء الصناعي دراسة حالةمسا" ):2016( سميرة فرحات،. )3(

    .224.، صبسكرة –، جامعة محمد خيضر )غير منشورة(، أطروحة دكتوراه "الغذائية
(4). Jean-Louis RASTOIN, (2000) : «Une brève histoire économique de l’industrie alimentaire», 
Revue Economie rural, France, p.61. 
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اسع عشر، إلا أن الصناعة الغذائية بمفهومها الحالي لم تظهر إلا بعد قيام الثورة الصناعية في القرن الت    
حيث توفرت لها جميع الامكانيات مثلها مثل قطاع النسيج والتعدين، فالتقدم والتطور التقني ساعد كثيراً مثل 

 ،)1846(، صناعة البسكويت والحلويات )م 1811(هذه الصناعة، فظهر السكر المستخرج من الشمندر 
  )1().م 1959(لتبريد ، أجهزة ا)م 1802(التعقيم الحراري  ،)م 1824(صناعة الشكولاتة 

ولقد كان للتنافس الشديد في إنتاج الغذاء أثر كبير في دفع هذه الصناعة إلى التطور، فكان التنافس في     
المستخرجة من مصادر نباتية كالزبدة المستخرجة من الحليب  ن المصادر الحيوانية تشبه تلكإنتاج أغذية م

ى أن التوجه لتنافس في ابتكار وسائل حفظ الأغذية، بالإضافة إلوالمارغرين المستخرجة من النباتات، وكذا ا
يركز على موضوع جودة الغذاء وسلامته، مما يكون له  طلع الثمانينات من القرن العشرينالعالمي الذي بدأ م

     .انعكاس على تطور الصناعات الغذائية
  )2(:د من الخصائص والمزايا نذكر منهاتتميز الصناعة الغذائية بالعدي :ائيةذخصائص الصناعة الغ /3.7.3

ارتباط الصناعة الغذائية مباشرة بالزراعة في الحصول على مدخلاتها من مواد أولية أو مواد وسيطية / 1
  وغيرها؛

غالبية المؤسسات المنتمية لها مؤسسات تحويلية حيث تشكل حلقة ضمن سلسلة طويلة تسمى السلسلة / 2
  ؛الغذائية

  بالتنوع والتطور لأنها تعكس تنوع وتطور احتياجات المستهلكين ورغباتهم؛ تتميز مخرجاتها/ 3
الأسعار، (يتميز سوق منتجاتها بالتناسق الشديد، حيث يكون أساس التنافس قائم على أصول مختلفة / 4

  ...).الخ ،العلامات التجارية، طرق التغليف والتعليب، الجودة
 جهة، من الشرائية تفضيلاتهم وقدرتهمو المستهلكين لأذواق تبعا ذائيةالغ المنتجات نوعيةو كمية تتحددإذن    

 لذا القطاع، هذا في شطةاالن المؤسسات عليه تتوفر الذي والفني التكنولوجي التطور لمستوى أخرى جهة ومن
 افعهودو رغباته دراسة خلال من كبيرة، أهمية المستهلك يولي أن القطاع هذا في لإنتاجل يتجه من على يتعين

 الأسباب هي وما شرائه في يرغب الذي ما لمعرفة وذلك الاستهلاكية، قراراته في المؤثرة الظروف وطبيعة
 طرق في خربآ أو بشكل يؤثر ما وهذا ،هاعن الامتناع أو منتجات معينة بشراء قرار اتخاذ إلى تدفعه التي

 التي الصورة وعلى المناسبين المكان و الوقت في المستهلك إلى يصل حتى توزيعه، قنوات و الغذاء تصنيع

                                                             
(1). Jean-Louis RASTOIN, OP. CIT., P.64. 

  .8.، صمرجع سبق ذكرهأحمد مصنوعة، . )2(
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 وأسلوب عرضها طريقة لكن العامة خصائصها في تتغير لم الغذائية المنتجات بعض أن ملاحظة مع يفضلها،
 )1(.متطورة منتجات منها جعل الذي هو حفظها

عادة ما وصعب ذكرها جميعها، ي هناك عدد كبير من الصناعات الغذائية :الغذائية أنواع الصناعات/ 4.7.3
  : أهمها ما يلي رئيسية،إنتاج  يتم تجميعها في شعب

  مؤسسات طحن وتصنيع الحبوب وإنتاج مختلف العجائن؛ /1
  مؤسسات المشروبات الغازية والعصائر والمياه المعدنية؛ /2
  ؛ومشتقاتهمؤسسات إنتاج الحليب  /3
  مؤسسات تصنيع وتعليب وتجفيف الخضر والفواكه؛ /4
  ؛والأسماك ات الحيوانية واللحوممؤسسات المنتج /5
  إنتاج الخبز ومختلف أنواع الحلويات؛مؤسسات  /6
  مؤسسات صناعة الزيوت والدهون النباتية والحيوانية؛ /7
    ة؛مؤسسات إنتاج الأعلاف الحيواني /8

ه من كافة دول العالم لما يوفر باهتماميحظى قطاع الصناعات الغذائية : أهمية الصناعة الغذائية/ 5.7.3
الفائدة التي تتكامل مع القطاع الزراعي بالإضافة إلى أهميته على الصعيد الإستراتيجي والأمن الغذائي 

لتطوير  ومحفزاً داعماً عنصراً قطاع الصناعات الغذائية الذاتي للدول، ولهذا يعتبر الاكتفاءومساهمته في 
لإحلال وزيادة الإنتاج المحلي  الاقتصادي تقراروالاسالقطاع الزراعي وركنا أساسيا في تحقيق الأمن الغذائي 

  )2(.الدول الناميةالتي ترتفع يوما بعد يوم في كافة  الواردات
  :وبصفة عامة يمكن إجمال أهمية الصناعة الغذائية فيما يلي     

يع والبعض تحويل المواد الغذائية السريعة التلف إلى مواد أكثر ثباتاً فيمكن حفظ بعضها عدة أيام أو أساب/ 1
 ويمكن بهذه الطريقة جعل الغذاء متوفراًة سنوات حسب طريقة الحفظ المتبعة، لفتر أوالآخر لبضعة شهور 

بسبب  الإنتاجالتجفيف في مواسم رداءة  أوالتجميد  أوطول السنة والاستفادة من المحفوظ منه بالتعليب 
  ؛الظروف غيرها من أوالجفاف  

                                                             
  .8.، صمرجع سبق ذكرهأحمد مصنوعة،  .)1( 
: ، مكتب الدراسات الخضراء، مقال موجود بالموقع الالكتروني التالي"الغذائية الصناعات مشاريع"مجد جرعتلي، . )2(

www.green-studies.com26/11/2016: ، تم تصفح الموقع بتاريخ.   
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 إنتاجهافي مواسم  أسعارهاالغذائية فتحول دون هبوط  أسعار الموادلى تنظيم تساعد الصناعات الغذائية ع /2
أثمان دفع  منالمستهلك  تعفيتوفرها في مواسم ندرتها  أنكما ، إنتاجهاشجع على ي حد ربما لا إلى بكثرة

 ؛في فترات إنتاجها أثمانهاعن  مرتفعة

قلل من نفقات شحنه سهل ويالغذاء مما ي حجمو كالتجفيف على تقليل وزن الأغذيةتعمل بعض طرق حفظ / 3
  ؛مسافات بعيدة إلىونقله 

المصنعة هي  الأغذية أنكما  ،وكاملة غذاء ذي قيمة غذائية متجانسة إعدادالصناعات الغذائية مهمة في / 4
 ؛مقارنة مع الطازجة رخيصة نسبياً

لاقة مباشرة معها كصناعة مواد ذات ع أخرىمباشر على تشجيع صناعات  تأثيرللصناعات الغذائية / 5
 ؛الحافظةالمواد كذا الخاصة بالتصنيع و الآلاتالتعبئة المختلفة وصناعة 

العملة الصعبة وتعديل وضع توفير  إلىدي مصنعة من الخارج مما يؤ أغذيةالاستغناء عن استيراد / 6
 ؛الميزان التجاري

 مثلاً ففي حالة الفواكه والخضروات يوانيةوالحالزراعية  المحاصيلتساعد هذه الصناعة في تحسين / 7
 جيدة؛النوعية الذات وذات النضج المتجانس  الأصناففضل تُ

 أغذيةثر على صحتهم وكذلك تهيئة تؤ لمرضى بحيث لاخاصة باصفات وتراكيب اتهيئة مواد غذائية بمو/ 8
 ؛أعمارهمتتناسب مع  للأطفالخاصة 

مصادر غذائية جديدة كالحصول على مواد  وإيجاد لعالم المتزايدسكان ا لإطعامالكافية  الأغذية إيجاد/ 9
  ؛أخرى غير معروفة سابقابروتينية من مصادر 

  .تُسهم في التخفيف من حدة البطالة فالصناعات الغذائيةيد العاملة، لذلك لاستقطاب المزيد من ا/ 10
  الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة في الجزائرقطاع واقع  /6.7.3

    من %50 من بأكثر يساهم فهو، الجزائر في الصناعي الإنتاج فروع أهم من الغذائية الصناعات فرع عدي 
 لأكثر توفيره إلى إضافةمن القيمة المضافة الصناعية،  %50 – 45وبحوالي  الصناعي الخام المحلي الناتج

  )1(.ناعيالص القطاع في العاملة اليد من %40 حوالي تمثل شغل منصب 145000 من
وبالنظر إلى مكانة هذا الفرع في إطار السياسات الاقتصادية والتنموية التي تبنتها الجزائر بعد الاستقلال     

لا سيما في إطار المخططات التنموية التي ركزت على إقامة قاعدة صناعية مصنعة على حساب الصناعات 
هتمام، إذ لم تتعد حصتها في إجمالي المخصصات الخفيفة، يلاحظ أن هذه الصناعة لم تحظ بالأولوية والا

                                                             
واقع الصناعات الزراعية الغذائية في الجزائر ومدى مساهمتها في تحقيق الأمن الغذائي " ):2015( ذهبية لطرش،. )1(

  .195.، ص، جامعة سطيف15لتسيير، العدد مجلة العلوم الاقتصادية وعلوم ا، "المستدام
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، وإن كانت قد عرفت تحسناً في الفترة الموالية %5نسبة ) 1976 – 1973(الاستثمارية العمومية للفترة 
نظراً لوعي الدولة بأهمية الفرع في تحقيق الأمن  %13حيث ارتفعت حصتها إلى ) 1979 – 1976(

  )1(.الغذائي
نات زيادة في عدد المشاريع المنجزة في فرع الصناعات الغذائية، حيث شكلت في وشهدت فترة الثماني    

من إجمالي المشاريع الاستثمارية المنجزة في قطاع المؤسسات الصغيرة  %21ما يعادل  1982سنة 
من إجمالي  %15إلى  1984لتُسجل تراجعاً نوعاً ما في سنة  1983في سنة  %29والمتوسطة وارتفعت إلى 

   )2(.ريع الاستثماريةالمشا
وقد تميز هيكل الصناعات الغذائية في الجزائر بعد النصف الثاني من عقد التسعينات من القرن الماضي     

في إطار انفتاح الاقتصاد الجزائري والتحول إلى اقتصاد السوق بظهور وانتشار نسيج ديناميكي من 
الذي ظل محروماً من الاستثمار في هذا الفرع في (المؤسسات الصغيرة والمتوسطة التابعة للقطاع الخاص 

الإنتاج الحيواني، منتجات الصيد البحري، : وفروع متنوعة منهافي مجالات ) فترات سابقة لأسباب معلومة
المطاحن، الحليب ومشتقاته، الحلويات (الإنتاج النباتي، الأنشطة المتعلقة بتحويل المواد النباتية والحيوانية 

، إلى جانب التدخل في )صفية وتكرير الزيوت، السكر، المياه المعدنية والمشروبات المختلفةوالبسكويت، ت
مجال خدمات حفظ المنتجات الغذائية، التغليف، ونقل السلع وتوفير شروط الإنتاج الملائمة، حيث تميزت هذه 

ق الحضرية الكبرى ذات الصناعات بالتمركز في المناطق ذات البنية التحتية الملائمة القريبة من الأسوا
في  -عادة ما تكون عائلية-المصغرة معدلات الاستهلاك المرتفعة، كما انتشر نوع آخر من المؤسسات 

ب شغل ولو موسمياً مثل ط وترقية تلك المناطق وتوفير مناصالأرياف والمناطق النائية حيث عملت على تنشي
    .الصغيرة الحبوب معاصر الزيتون ومطاحن

، لا ع الصناعات الغذائية تطوراً هاماًد عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة التي تنشط في قطاشهوقد     
  .يوضح ذلك )4-3( والجدول رقم، )2015 – 2009(في الفترة  سيما تلك التابعة للقطاع الخاص

  الغذائية الصغيرة والمتوسطة الخاصة في الجزائر مؤسسات الصناعةتطور عدد : )4- 3( الجدول رقم

  2015  2014  2013  2012  2011  2010  2009  ةـــــــالسن
  24746  23075  21624  20198  19172  18394  17679  ددــــــالع

  07,24  06,71  07,06  05,35  04,22  04,04  -  )%(معدل النمو السنوي 
 Source: Ministère de l’industrie et des Mines, Direction générale de la veille stratégique, des 
études et des systèmes d’information, Bulletins d’information statistique de la PME, 2010 – 2016. 

                                                             
  .195.، صسبق ذكرهمرجع  ذهبية لطرش، .)1(
  .195.، صنفس المرجع. )2(
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 17679من الغذائية الصغيرة والمتوسطة  مؤسسات الصناعةنتقل عدد من الجدول السابق يتضح أنه قد ا    

في هذه   %40قدر تقريبا  بـ  ، مسجلاً معدل نمو ي2015مؤسسة سنة  24746إلى  2009مؤسسة سنة 

ونلاحظ أيضاً تزايد معدل النمو السنوي للصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة خلال الفترة      ،الفترة

سجل أعلى معدل نمو سنوي  2015إلا أن في سنة  2014رغم الانخفاض الذي طرأ سنة ، 2013 - 2009

وافز المقدمة للقطاع متمثلة في التخفيضات الضريبية والحذلك كنتيجة للإجراءات  ،)07,24(يقدر بـ 

والجمركية والامتيازات المتضمنة في قوانين الاستثمار، والتي سمحت باندماج هذا القطاع المهم في 

    .الاستثمار
عدد ال من بين المركز الأول 2015الغذائية الصغيرة والمتوسطة سنة  مؤسسات الصناعةوقد احتلت     

ونسبة  ،هذه المؤسسات من مجمل %29,56ؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصناعية بنسبة قدرها لملالإجمالي 

  )1(.سنةال في نفس  من مجمل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر 04,60%

مساهمة هناك  فقد كانت 2014لسنة  ووفقاً للبيانات الإحصائية الصادرة عن وزارة الصناعة والمناجم   

  )2(:يرة والمتوسطة في كل منات الغذائية الصغلصناعمهمة ل

قُدر عدد الأجراء في قطاع الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة بـ : « L’emploi » التشغيل -  

   .من مجمل عمال الصناعات الصغيرة والمتوسطة %23,72شخص يمثل ما نسبته  81001

المضافة للصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة بـ قدرت القيمة  :)La valeur ajouté( القيمة المضافة -
من إجمالي القيمة المضافة للصناعات الصغيرة  %25,39مليار دينار جزائري تُمثل نسبة  122,3

  .والمتوسطة

قُدرت قيمة الإنتاج الإجمالي للصناعات الغذائية الصغيرة  :)Le produit brute( الناتج الإجمالي -

بالنسبة للصناعات الصغيرة والمتوسطة يار دينار جزائري محققة المركز الأول مل 642,9والمتوسطة بـ 

  .%35,37بنسبة قدرها 

                                                             
(1). Ministère de l’industrie et des Mines, Direction générale de la veille stratégique, des études et 
des systèmes d’information, Bulletin d’information statistique de la PME, No 28, mai 2016. 
(2). Ibidem. 
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في قطاع الصناعات الغذائية الصغيرة  2014سنة  تم استثمار :)L’investissement( قيمة الاستثمار -

 استثمارات لمن مجم %46,17مليار دينار جزائري تمثل نسبة  140قدرها  مالية والمتوسطة قيمة

  .الصناعات الصغيرة والمتوسطة

، محدودة جد ينجزائريكين المستهللل الغذائية الاحتياجات تغطية في الفرع هذا ودور مساهمة تظل ذلك ومع    
 على دولة أول عدتُ جعلها ما الجزائر في الغذاء استيراد لفاتورة المستمر التزايد هو ذلك ؤكدي ما أهم ولعل

  )1(.القمح استيراد في العالمي المستوى على دول خمس كبرأ بين ومن الحليب استيراد في قيالإفري المستوى
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                             
  .195.، صمرجع سبق ذكرهیة لطرش، ذھب. )1(
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  :الفصل ةــخلاص
 مفهوملموضوع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، من خلال إبراز وتبيان  لقد تم التطرق في هذا الفصل    

 والمتوسطة الصغيرة المؤسسات تعريف أهمية ضعر من انطلاقا وذلك والمتوسطة، الصغيرة المؤسسات
 تعتمد التي اتريفالتع بعض و تصنيفها معايير مختلف و لها، موحد تعريف تحديد تواجه التي والصعوبات

 الإدارية تھاوخصوصيا تھاومميزا المؤسسات هذه فيها تنشط أن يمكن التي والمجالات المعايير، هذه على
 في ودورها والمتوسطة الصغيرة المؤسسات أهمية توضيح إلى فصلال هذا في التطرق تم كما والتنظيمية،

 تطورها معوقات ومختلف تنموية، كإستراتيجية تھااعتمد التي للدول بالنسبة الاقتصادية التنمية عجلة دفع
، وكذا مختلف الداخلي بمحيطها المرتبطة تلك أو للمؤسسة الخارجي بالمحيط المرتبطة المعوقات سواء
  .ديات التي تواجه المؤسسات الصغيرة والمتوسطةالتح
إبراز مفهوم كما تم التطرق أيضاً في آخر الفصل للصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة من خلال    

الصناعة الغذائية والأهمية الاقتصادية لها، وكذا تم التطرق لمختلف الصعوبات والتحديات التي تواجه تطوير 
    .في الأخير تطرقنا لواقع الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة في الجزائروتنمية هذا القطاع، و
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  :الفصل دتمهيـ   

الأداء  من خلال التطرق لضغوط العمل، السابقةبعد استعراضنا للدراسة النظرية في الفصول الثلاثة     
الرابع للدراسة الميدانية من خلال وضع الدراسة مهد في الفصل ، نُالوظيفي والمؤسسات الصغيرة والمتوسطة

  .في إطارها المنهجي

حلقة الربط بين التراكم المعرفي النظري من جهة والدراسة ) الطريقة والإجراءات(وتُعد المنهجية     
في حياة التطبيقية من جهة أخرى، فالمنهجية تُعتبر تلك الوسيلة التي تسمح بتجسيد ذلك التراكم المعرفي 

ويعتمد تحديد مسارات المنهجية على معرفة كل من مجتمع الدراسة، وكذا  .نظمات الأعمال إلى واقع عمليم
وكيفية اختيارها إذا تعذر إجراء دراسة مسحية لكل أفراد المجتمع، وكذا معرفة أدوات  الدراسة عينة معرفة

الدراسة ومصادر الحصول على المعلومات، وكذا مختلف الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل ودراسة 
ج مناسب كل هذا يتم من خلال تقديم نموذ البيانات، وكذا التحقق من مدى صدق وثبات أدوات الدراسة،

  .خاص بالدراسة
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  :منهج الدراســة/ 1.4

المنهج  على الاعتماد تم عدمها من المتبناة الفرضيات صحةمدى  وإثبات البحث مشكلة لمعالجة    
 طبيعة لوصف وذلك القائمة الدراسة طبيعة تقتضيه لما نظراً النظري الجانب التحليلي في الوصفي

 الصغيرة المؤسسات إلى التطرق خلال منا تهمتغيرا بين وتحديد العلاقة بحثها المراد الظاهرة

  .ضغوط العمل وكذا الأداء الوظيفي والمتوسطة،
 المنهج هذا خلال إذ أنه من ،أيضاً التحليلي الوصفي المنهج على الاعتماد تم فقد التطبيقي الجانب وفي   

على الاعتماد وكذا دراستها، دفبه وتحليلها وتبويبهاالدراسة  محل الظاهرة عن جمع البيانات مكني 

 واختبار البيانات تحليل في الكمي الأسلوب تعتمد التي البحث طرق من الإحصائي كطريقة المنهج

  .الفرضيات

 :الدراســـة مجتمع/ 2.4

قطاع " على الاختيار وقع حيث معينة، شروط ترافقه ميدانها اختيار فإن الدراسة أهداف مع بالتماشي    
 الاقتصاد في مهم ودور حساس مركز من يحتله وما أهمية من القطاع لهذا لما ذلك ،"الصناعات الغذائية

تُعتبر الصناعات إذ فبالإضافة إلى توفيره الغذاء بأشكال وأنواع مختلفة، والحفاظ عليه لمدة أطول،  الوطني،
الغذائية  قطاع الصناعة، وطبعاً تم اختيار بولاية قالمةالغذائية من بين أهم القطاعات الموفرة لمناصب الشغل 

  .لبحث في هذا الميدان من جهة أخرىفي ابناءا على التخصص من جهة ورغبتي  الصغيرة والمتوسطة
ودورها في امتصاص البطالة  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة عدد حيث من هامة مكانة قالمة لولاية    

يبين تطور عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وكذا عدد ) 1-4(والجدول رقم  ،وتوفير مناصب شغل
  .2016إلى غاية سنة  2006العاملين بها بولاية قالمة من سنة 

  تطور عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة): 1- 4(الجدول رقم 
  2016  2015  2014  2013  2012  2011  2010  2009  2008  2007  2006  ةـــالسن
  6122  5734  6117  5644  5215  4840  4538  4065  3657 3304  2990  ددــالع

  20040  18300  19343  17677  23816  20429  15954  14769  12987  11562  9261  عدد العمال

  .بمديرية الصناعة والمناجم لولاية قالمة م ص ممصلحة من إعداد الباحث بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف : المصدر

في عدد المؤسسات الصغيرة من سنة إلى أخرى أعلاه أن هناك زيادة مستمرة  من خلال الجدول نلاحظ    
 إلى 2006سنة  مؤسسة 2990انتقل عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة من ، حيث والمتوسطة بولاية قالمة
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تنشط في والتي تطور عدد المؤسسات الخاصة إلى وهذه الزيادة راجعة بالأساس  ،2016مؤسسة سنة  6122
خاصة تلك المؤسسات المصغرة التي تم خلقها في إطار جهود الدولة قطاعات وفروع اقتصادية متنوعة، 

  .لدعم تشغيل الشباب في السنوات الأخيرة
 دةزيا وفيما يخص مساهمة هذا النوع من المؤسسات في توفير مناصب شغل، فقط لوحظ أيضاً أن هناك    

  ،2016عامل سنة  20040 إلى غاية 2006سنة  9261من  عدد العمل ارتفع، إذ في عدد العمال ةمستمر
 أكثر دور إلى قد يشير مما للعمالة، استيعاباً الأكثر بالتالي وهي ا،انتشار الأكثر هي المؤسسات هذهباعتبار 

 إعادة عملية مع معروفهو  كما البداية كانت إذ البطالة، امتصاص في والمتوسطة الصغيرة للمؤسسات فعالية

 وأفقيا، عموديا تتوزع صغيرة استثمارات إلى الكبيرة توزيع الاستثمارات خلال من العمومية المؤسسات هيكلة

المتزايد  الطلب لتغطية الكبيرة المؤسسات محل حلت التي الاقتصادية من الوحدات بإنشاء العديد سمحت حيث
مختلف مناطق  على وبتوزعها الأفقي منخفضة وبتكاليف قصيرة فترات في شغل لمناصب بتوفيرها العمل، على

  .الولاية

، فإن جزء مهم من الاستثمارات والمشاريع تم توجيهه لاحية بالدرجة الأولىفوباعتبار ولاية قالمة ولاية     
إنشاء وتوسيع قاعدة  والزراعية إلىحيث أدى توفر المنتجات والمحاصيل الفلاحية إلى هذا القطاع الحيوي، 

الصناعة الغذائية بالولاية، وقد وجد المستثمرين الصغار أصحاب المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في هذا 
  .مجالاً خصباً لتوسيع استثماراتهمالقطاع 

يرة الصغ الغذائيةات في قطاع الصناع تطور عدد المؤسسات والعاملين بها) 2-4(دول رقم الج ويوضح    
     .2016إلى سنة  2006بولاية قالمة من سنة  والمتوسطة

 قالمةولاية بالخاصة  الغذائية الصغيرة والمتوسطة مؤسسات الصناعةعدد تطور ): 2- 4(الجدول رقم  

  2016  2015  2014  2013  2012  2011  2010  2009  2008  2007  2006  ةـــالسن

  227  206  219  195  176  161  155  186  158  127  102  ددــالع

  1710  1236  1236  1162  1290  824  744  702  587  460  348  عدد العمال
  .بمديرية الصناعة والمناجم لولاية قالمة م ص ممصلحة من إعداد الباحث بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف : المصدر

بولاية قالمة في الخاصة الصغيرة والمتوسطة الغذائية أن عدد الصناعات  يتضح من خلال الجدول أعلاه    
ليتضاعف من بعدها  2006مؤسسة سنة  102، حيث بلغت 2016إلى غاية سنة  2006نمو مستمر منذ سنة 

من مجموع مؤسسات  %99,12تُمثل نسبة حيث مؤسسة،  227إلى  2016العدد حتى وصل في سنة 
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عدد المؤسسات قد زاد خلال عقد بـ ف إذن1*،2016الصناعات الغذائية الناشطة بالولاية حسب إحصائيات
السياسة التنموية المنتهجة خلال هذه الفترة من خلال منح إلى مؤسسة، ويرجع ذلك في اعتقادي ) 125(

  .امتيازات ودعم كبير للقطاع الخاص
 348ولقد لوحظ أيضاً خلال نفس الفترة زيادة مستمرة في عدد العمال بهذا القطاع، حيث انتقل الرقم من     

قفزة نوعية في عدد العمال مقارنة  2016وقد سجلت سنة  ،2016عامل سنة  1710إلى  2006عامل سنة 
، ويرجع هذا إلى تحفيز وتشجيع القطاع الخاص على استقبال %38، بمعدل نمو قدره تقريباً 2015بسنة 

  .المزيد من اليد العاملة في إطار هياكل الدولة المساعدة على تشغيل الشباب البطال
د من يفي العد على اختلاف أحجامها وتنشط الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة    

الغذائية الصغيرة  ةالصناع مؤسسات توزيعيوضح ) 3-4(الجدول رقم  النشاطات والمجالات المختلفة،
     .2016والمتوسطة حسب معيار النشاط، الحجم، والعمالة لسنة 

 2016سنة ل الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة مؤسسات الصناعة توزيع): 3- 4(الجدول رقم 

  الفــــرع  الرقم
  عـدد  عدد المؤسســــات

  المصغرة  الالعم
)1 -9(  

  الصغيرة 
)10-49(  

  المتوسطة
)50-250(  

  الإجمالي

  446  23  1  09  13  نـوب وإنتاج العجائــن الحبــمطاح  01
  283  09  02  03  04  والعصائر والمياه المعدنيةالمشروبات الغازية   02
  81  04  00  03  01  هـــــاتـب ومشتقــاج الحليــإنت  03
  293  03  02  01  00  هـتصنيع وتعليب وتجفيف الخضر والفواك  04
  36  02  00  01  01  اكـوم والأسمـة واللحـالمنتجات الحيواني  05
  370  155  00  02  153  اتـوالمرطب الحلويات، زـمنتجات المخاب  06
  08  04  00  00  04  صناعة الزيوت والدهون النباتية والحيوانية  07
  169  27  01  01  25  ةـــلاف الحيوانيــــاج الأعــإنت  08
  250  02  01  00  01  رــــوة والسكـــــاج القهــإنت  09

  1936  229  07  20  202  المجمــــــــــــوع
  .بمديرية الصناعة والمناجم لولاية قالمة م ص ممصلحة من إعداد الباحث بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف : المصدر

                                                             
مطاحن "مؤسسة : تجدر الإشارة إلى أن بولاية قالمة مؤسستين كبيرتين فقط تعملان في قطاع الصناعات الغذائية هما .*1

الوقاعة ببلدية بوعاتي محمود، حيث تُشغل كلتا " مصبرات بن عمر" الواقعة ببلدية الفجوج وكذا مؤسسة" وعجائن بن عمر
 ).مصدر المعلومة مديرية الصناعة والمناجم لولاية قالمة(، 2016عامل دائم سنة ) 1242(المؤسستين 
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تنشط  2016مؤسسة غذائية صغيرة ومتوسطة سنة  229أنه تم تسجيل  يتضح من خلال الجدول أعلاه    
لمخابز والحلويات والمرطبات لنشاط منتجات ا أكبر عدد كانبربوع ولاية قالمة، تنقسم بين خاصة وعامة، 

فيما يخص المؤسسات الصغيرة مؤسسة مصغرة تُشغل أقل من عشرة عمال،  153مؤسسة منها  155بـ 
مؤسسة صغيرة، بينما تم  20نجد أكبر عدد في فرع المطاحن وإنتاج العجائن بتسعة مؤسسات من بين 

كر، والمشروبات والمياه المعدنية، تسجيل سبعة مؤسسات متوسطة الحجم مختصة في إنتاج القهوة والس
  .وتصنيع وتعليب الخضر والفواكه، وكذا المطاحن وإنتاج العجائن

على مستوى فرع المطاحن  عدد للعمال كانأكبر  عامل، 1936 أما فيما يخص اليد العاملة فقد تم تسجيل    
أن هذا الفرع به ، وهذا راجع طابعاً إلى %23عامل بنسبة مئوية تُقدر تقريباً بـ  446وإنتاج العجائن بـ 

  .  تستقطب أكبر عدد من العمال تسعة مؤسسات متوسطة الحجم
الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة سنة  مؤسسات الصناعةيوضح توزيع ) 4-4(والجدول رقم     

  .موزعة على مختلف الفروع والأنشطةوعدد العمال حسب طبيعة الملكية  2016
 وعدد العمالحسب طبيعة الملكية  2016سنة  بولاية قالمةص غ ص م توزيع ): 4- 4(جدول رقم ال

  الفــــرع  الرقم
  عدد العمال  ـاتالمؤسس ملكية
  خاصة  عامة  خاصة  عامة

  289  157  22  01  مطاحــن الحبــوب وإنتاج العجائـن  01
  283  00  09  00  المشروبات الغازية والعصائر والمياه المعدنية  02
  81  00  04  00  إنتــاج الحليــب ومشتقـاتـــــه  03
  293  00  03  00  تصنيع وتعليب وتجفيف الخضر والفواكـه  04
  36  00  02  00  المنتجات الحيوانيـة واللحـوم والأسمـاك  05
  370  00  155  00  منتجات المخابـز، الحلويات والمرطبـات  06
  08  00  04  00  والحيوانيةصناعة الزيوت والدهون النباتية   07
  100  69  26  01  إنتــاج الأعــــلاف الحيوانيـــة  08
  250  00  02  00  إنتــاج القهـــــوة والسكــــر  09

  1710  226  227  02  المجمــــــــــــوع
229  1936  

  .بمديرية الصناعة والمناجم لولاية قالمة م ص ممصلحة من إعداد الباحث بالاعتماد على وثائق مقدمة من طرف : المصدر    

القطاع العام والقطاع الخاص فيما يخص توزيع  أن هناك فرق كبير بين) 4-4(يوضح الجدول رقم 
من الصغيرة والمتوسطة، فقد تم تسجيل مؤسستين عموميتين فقط تنشطان في هذا القطاع الغذائية الصناعات 

عامل في القطاع  1936عامل من بين  226دد عمال يقدر بـ وع ،%0,87مؤسسة بنسبة قدرها  229بين 
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وهذا يرجع كما سبق القول إلى سياسة الخصخصة التي اتبعتها الدولة منذ تسعينيات  ،%11,67بنسبة قدرها 
  .القرن الماضي وكذا سياسات الدعم والتحفيز المقدمة  للخواص وتشجيعهم على الاستثمار أكثر

لتحديد مجتمع الدراسة تحديداً دقيقاً يخدم الموضوع فقد تم الاحتفاظ بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة     
عامل ، حيث تم استبعاد المؤسسات المصغرة، ومن بين  250إلى  10كمجتمع الدراسة التي تُشغل من 

  :العوامل التي أدت إلى استبعاد المؤسسات المصغرة ما يلي
 سات لأن أغلبيتها مؤسسات فردية تم استحداثها في إطار دعم تشغيل الشباب؛صغر حجم هذه المؤس -

 غياب مقر ثابت لهذه المؤسسات أو كثرة تغييره مما يصعب إيجاد عنوان هذه المؤسسات؛ -

 .هذا النوع من المؤسساتوصغر عدم تلاؤم موضوع البحث مع نشاط  -

ومنه فإن مجتمع المعني بالدراسة يتمثل في الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة التي     
بمصلحة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بمديرية  2016عامل، المسجلة سنة  250إلى  10تُشغل من 

  .ليالصناعة والمناجم لولاية قالمة، ويمكن توضيح مجتمع الدراسة في الجدول التا
  مجتمع الدراسةل المؤسسات المشكلة):5- 4(الجدول رقم 

 بلدية المقـر  الطبيعة القانونية  المؤسسة  النشاط

 Secteur Privé اصـــــالقطـــــــــاع الخ

  رـر السكــتكري
Raffinage de Sucre 

Sorasucre ة ـــة مساهمــــشرك)SPA(  ةـــقالم  

  المياه المعدنية
L’Eau Minérale 

Aquasim   شركــــة مساهمـــة)SPA(  بلخيـــر  
El Dahouara   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  وارةــالده  

  بومهرة أحمد Personne physique شخصية طبيعية  Ben Mabrouk  والحلويات المرطبات

وإنتاج  نــالمطاح
  الغذائيـة نـالعجائ

Minoterie et 
production de 

Pâtes 
Alimentaires 

Mabrouk   شركة الشخص الوحيد ذات مسؤولية محدودة)EURL(  رـــبلخي  
Kafek   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  رـــبلخي  

El Hassan   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(   زناتيالوادي  

El safia   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  وجــالفج  
Agro Délice MLA    محدودة شركة ذات مسؤولية)SARL(   زناتيالوادي  

Abidi Karim  شخصية طبيعية Personne physique رـــبلخي  
Groupe Abidi   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  وجــالفج  
Beni Dhafer   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  رـــبلخي  

Abidi Mohamed  شخصية طبيعية Personne physique رـــبلخي  
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  المشروبات
Limonaderie 

Frère Boukabou    شركة الاسم الجماعي)SNC(  ة ـــقالم  
Drink RJK   شركة الشخص الوحيد ذات مسؤولية محدودة)EURL(  ةــالنشماي  

Fendjel   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  رـــبلخي  

  بـالحلياج ـإنت
Laiterie 

Beni Foghal   شركة الشخص الوحيد ذات مسؤولية محدودة)EURL(  وجــالفج  
Kafek   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  رـــبلخي  

El Safia   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  وجــالفج  
  امـة الأنعــأغذي

Aliment de bétail 
Nutri Aliment   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  ةــتاملوك  

  راتــالمصب
La Conserverie 

CAB Ben amor   مسؤولية محدودة شركة ذات)SARL(  وجــالفج  

Conserverie Abidi    شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  رـــبلخي  
Conserverie du Sud   شركة ذات مسؤولية محدودة)SARL(  بومهرة أحمد  

 زــــالمخاب
Boulangerie  

Bakhma Ali   شخصية طبيعية Personne physique ةـــقالم  

وم ـاج اللحــإنت
L’Abattage 

Bedboudi Djamel  شخصية طبيعية Personne physique النشمايــة  
Abattoir Tolba*1  شخصية طبيعية Personne physique وادي فراغة  

 Secteur Publiqueالقطـــــــــاع العــــــام 

  هيليوبوليس EPE/SPAمؤسسة عمومية اقتصادية ذات أسهم   Moulins Mermoura  المطاحــــن
  وادي فراغة  )SPA(شركــــة مساهمـــة   ONAB Boudaroua  أغذية الأنعــام

 بمديرية الصناعة والمنـاجم لولايـة قالمـة    م ص ممصلحة وثائق مقدمة من طرف  من إعداد الباحث بالاعتماد على:المصدر
  .مصالح الضرائب لدائرة بوشقوف ولاية قالمةو

  :موزعة كما يلي مؤسسة، 28أعلاه أن مجتمع الدراسة يتكون من  جدوليتضح من خلال ال    
 بعشرة الغذائية غالبية مؤسسات مجتمع الدراسة تنتمي إلى نشاط المطاحن وإنتاج العجائن: طبيعة النشاط - 

مؤسسات، تتلوها كل من إنتاج المشروبات، إنتاج الحليب، وإنتاج المصبرات بثلاثة مؤسسات لكل نشاط، ثم 
  البقية مؤسسة واحدة لكل نشاط؛  ،لكل نشاط بمؤسستينوانتاج اللحوم ه المعدنية وأغذية الأنعام الميا

  ؛من مجتمع الدراسة %92,86تمثل نسبة  ةمؤسسة خاص 26مؤسستان عموميتان و: طبيعة الملكية - 

                                                             
  .ولاية قالمة مؤسسة مسجلة لدى مصالح الضرائب لدائرة بوشقوف/ *
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عشرون مؤسسة واحد وو )عامل 250إلى  50من (الحجم  سبعة مؤسسات متوسطة: حجم المؤسسة - 
  ؛)عامل 49إلى 10من (الحجـم  صغيرة

مؤسسات الشخص الوحيد ذات  SARL( ،03(ذات مسؤولية محدودة مؤسسة  14: الصيغة القانونية - 
ومؤسسة  مؤسسات الشخص الطبيعي 06و، )SPA(شركات مساهمة  04، )EURL(المسؤولية المحدودة 

  ؛)SNC(شركة الاسم الجماعي واحدة تُعتبر 

بلدية بلخير دائرة قلعة بوصبع، ، نخص بالذكر رب عاصمة الولايةأغلبية المؤسسات قُ تتموقع: العنوان - 
  .إليها لإجراء الدراسة الميدانيةس، وهذا ما سهل التنقل وبلدية قالمة، وبلدية الفجوج دائرة هيليوبولي

ناعة والمناجم من قبل مديرية الص الحصول على معلومات أُخرىتعذر علينا بقي أن أشير فقط إلى أنه     
رقم الأعمال  ،Nombre d’employées حول مجتمع الدراسة، أخص بالذكر عدد العمال لولاية قالمة

لكل مؤسسة، حيث تم اعتبارها  Bilan Annuelوالحصيلة السنوية  ،Chiffre d’Affaire Annuelالسنوي 
      .المؤسسات التي تنضوي تحت إشرافهاأمور سرية يحتفظ بها من أجل الحفاظ على الثقة بين هذه الهيئة و

  :عينة الدراسة/ 3.4
إجراء الدراسة الميدانية على جميـع   إمكانيةلعدم  L’échantillonnageتم الاعتماد على طريقة المعاينة     

 الدراسة الميدانية على ثمانية مؤسسات إجراءما يخص حجم هذه العينة فقد تم وفي مؤسسات المجتمع الأصلي،
مؤسسات تعمـل فـي نشـاطات مختلفـة، مؤسسـتين      ال هذهمجتمع الكلي، من حجم ال %28,57نسبة  تمثل

  .مؤسسات خاصة ستةعموميتين و
فكانت قصدية، إذ تم اختيـار   الاختياروبهذا نكون قد اخترنا عينة عنقودية طبقية، أما فيما يخص طريقة     

  :المؤسسات التي تتوفر فيها الشروط التالية
 بالتمثيل الجيد لجميع مؤسسات المجتمع؛تسمح  -

  مؤسسات تُسهل إجراءات الدراسة؛ -

 ؛نوعاً ما فترة طويلةها منذ ؤتم إنشامؤسسات مهيكلة، تنشط باستمرار، و -

  .مؤسسات تحتوي على أكبر عدد من العمال -
 ثمانيةبعد الاتصال ببعض المؤسسات لاختيار عينة الدراسة، تم قبولنا لإجراء الدراسة الميدانية في     

ة مؤسسمطاحن مرمورة،  مؤسسة تكرير السكر، ملبنة بني فوغال،مصبرات عبيدي، : مؤسسات فقط هي
  .طلبة ومذبحةبوكبو،  الإخوةمشروبات فنجال، مشروبات  ،ببوظروة إنتاج أغذية الحيوانات

كانت لي رغبة في توسيع عينة الدراسة على عدد أكبر من المؤسسات لكن للأسف فإن طلبنا في أكثر      
  :متحججين بالأسباب التالية ،من مرة جوبه بالرفض المطلق

 إعادة تهيئة؛المؤسسة في حالة توقف عن العمل أو  -

 من أجل الإجابة على الاستبيانات؛ كافيالليس للعمال الوقت  -
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 ، هو في مهمة بعيدة؛غائبالمسؤول الأول عن المؤسسة  -

 ؛التربصمع الجامعة لقبول طلبات ليس للمؤسسة اتفاقية  -

 .التحجج بصغر حجم المؤسسة كونها لا تتوفر على متطلبات إجراء البحث العلمي على حد اعتقادهم -

من ساعدني وتحمل معي خاصة  دراستي الميدانية،لذلك أوجه تحية شكر وعرفان لكل من ساعدني في    
بمؤسسات عينة  )بطاقة فنية( مؤسسات القطاع الخاص، وفيما يلي تعريف مختصرصعوبات اختراق 

  .2016الدراسة، علماً أن كافة المعلومات المقدمة خاصة بسنة 
  :Moulins Mermouraمطاحن مرمورة مؤسسة / 1

    في الجدول التاليمكن تلخيص أهم المعطيات والمعلومات الخاصة بالمؤسسة ي:  
  بوشقوف - بطاقة فنية حول مطاحن مرمورة : )6- 4( الجدول رقم

/Moulins Mermoura  L’entrepriseمطاحن مرمورة  المؤسسةاسم   

 رأس المال الاجتماعي  دج 000,00 000 135
Le capital social 

م 1914سنة   Date de la création/ تاريخ الإنشاء 

/Nature de la propriété ملكية عامة الملكية طبيعة   

 الطبيعة القانونية/SPA La nature Juridiqueشركة مساهمة 

 طبيعة النشاط/les moulins Nature de L’activitéالمطاحن 
B 2 B      /     B 2 C طبيعة المعاملات/ Nature de la transaction 

نخالة+ سميد ممتاز + سميد عادي   Les Produits/المنتجات 

مبنى الإدارة+ ورشة الإنتاج + ورشة الصيانة  ام أو الورشــاتـــالأقس   
Les départements ou les ateliers 

عامل 70   Nombre des employés/ عدد العمال 

دج   رقـــم الأعمـــال  74 , 331 084 493
Le chiffre d’affaires  

 الحصيلة السنوية/Le bilan annuel  دج 02 , 388 499 40
24300ب .جسر بوشقوف ص  Le siège social المقر الاجتماعي 

في سبعينيات القرن تم تأميم المؤسسة مباشرة بعد الاستقلال، 
تجديدها واعتماد الطاقة الكهربائية بدل الطاقة الماضي تم 

.البخارية  

مختلف المراحل التي مرت بها 
 المؤسسة

L'histoire de l'entreprise 
  .وثائق المؤسسةاستناداً إلى  الباحثمن إعداد : المصدر
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أعلاه أن مؤسسة مطاحن مرمورة تُعتبر مؤسسة متوسطة الحجم وهذا بالنظر لكل  يتبين من خلال الجدول    
سنة مملوكة  100من حجم العمالة ورقم الأعمال السنوي أو الحصيلة السنوية، مؤسسة تنشط لفترة تزيد عن 

  .وفي ما يلي تطور عدد عمال المؤسسة في العشرة سنوات الأخيرة. «Agrodiv»للمجمع الغذائي للشرق 
  بوشقوف - تطور عدد العمال بمؤسسة مطاحن مرمورة : )7- 4( الجدول رقم

 السنة 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
 العدد 50 54 52 58 61 59 64 66 65 70

  .وثائق المؤسسةاستناداً إلى  الباحثمن إعداد : المصدر
 –أن هناك زيادة عامة في عدد العمال بمؤسسة مطاحن مرمورة  السابقيتضح من خلال الجدول     

رغم تسجيل بعض الانخفاضات  2016و 2007بين سنتي  %40فقد تم تسجيل معدل نمو يقدر بـ  ،بوشقوف
  .2011مقارنة بسنة  2012السنوية الطفيفة مثل سنة 

  .وفيما يلي الهيكل التنظيمي للمؤسسة الذي يبين مختلف المصالح والوظائف الموجودة بالمؤسسة   
  وحدة بوشقوف–الهيكل التنظيمي لمؤسسة مطاحن مرمورة : )1- 4( الشكل رقم

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  .المؤسسةوثائق من إعداد الباحث بالاعتماد على : المصدر

  

غير معقد،  -وحدة بوشقوف –يتضح من الشكل أعلاه أن الهيكل التنظيمي لمؤسسة مطاحن مرمورة     

نجد أنها  فقط مصلحة الإنتاج ا تحت إشراف مدير المؤسسة،للمؤسسة ثمانية مصالح تقع كلهوالبساطة، بيمتاز 

  

  

 

 
مديــر 
    المؤسسة

       

       

 مصلحة المخبر
مصلحة 
 الأمن

مصلحة 
 الصيانة

مصلحة 
 التموين

مصلحة 
 الإنتاج

مصلحة 
 مصلحة المحاسبة التجارة

مصلحة 
الموارد 
 البشرية

        

فرع    
فرع  فرع المطحنة الإرسال

   الشحن
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إذ أنها بسيطة  ة للمؤسسات الصغيرة والمتوسطةما يميز الهياكل التنظيمي وهذاتتفرع منها ثلاثة أقسام فرعية، 

  . وغير معقدة

   :ONAB Boudaroua وحدة أغذية الأنعام بوضروة/ 2
    مكن تلخيص أهم المعطيات والمعلومات الخاصة بالمؤسسة في الجدول التاليي:  

  بوضروة - بطاقة فنية حول وحدة أغذية الأنعام : )8- 4(الجدول رقم
/ONAB Boudaroua  L’entrepriseوحدة أغذية الأنعام بوضروة  المؤسسةاسم   

م 1983سنة   Date de la création/ تاريخ الإنشاء 

/Nature de la propriété ملكية عامة الملكية طبيعة   

 الطبيعة القانونية/SPA La nature Juridiqueشركة مساهمة 

 طبيعة النشاط/Aliment de bétails Nature de L’activitéأغذية الأنعام 
B 2 C      /     B 2 G طبيعة المعاملات/ Nature de la transaction 

أعلاف + أعلاف دجاج البيض + أعلاف الدجاج الموجه للذبح 
أعلاف الأبقار والأغنام الموجهة للذبح+ الأبقار الحلوب   

Les Produits/المنتجات 

مبنى الإدارة+ ورشة الإنتاج + المخازن  ام أو الورشــاتـــالأقس   
Les départements ou les ateliers 

عامل 77   Nombre des employés/ عدد العمال 
. ، بوضروة، وادي فراغة16الطريق الوطني رقم   Le siège social المقر الاجتماعي 

  .وثائق المؤسسةاستناداً إلى  الباحثمن إعداد : المصدر
 ـمن الجدول أعلاه يتضح من خلال عدد العمال أن      طة الحجـم، هـؤلاء العمـال    المؤسسة تعتبر متوس

  ).2-4(في الشكل رقم  يتوزعون في هيكل تنظيمي يمكن توضيحه
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  بوضروة  - لوحدة إنتاج أغذية الانعام  الهيكل التنظيمي: )2- 4(مالشكل رق
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .وثائق المؤسسةمن إعداد الباحث استناداً إلى : المصدر
مقسمة إلى عدة دوائـر،   -وحدة بوظروة–يتبين لنا أن مؤسسة أغذية الأنعام ) 2-4(من خلال الشكل رقم     

هام والعلاقات، وهذا مـا  فيه نوع من التدرج من حيث المكل دائرة بها مجموعة من المصالح، هيكل تنظيمي 
  .لعمومية، حيث لا بد من تفصيل المهام والوظائفيميز عادة المؤسسات ا

  :Conserverie Abidi مصبرات عبيديمؤسسة  /3

مكن تلخيص أهم المعطيات والمعلومات الخاصة بالمؤسسة في الجدول التاليي:  
  
  
  

  
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدير الوحدة

مساعد مكلف بتسيير 
 ومراقبة الميزانية

 مساعد مكلف بالأمن

دائرة تسيير 
 المخازن

دائرة الإدارة 
 العامة

دائرة المالية 
 والمحاسبة

دائـــرة 
 الاستغلال

دائرة التموين 
 والنقل

مصلحة قطع 
 الغيار

مصلحة 
الموارد الأولية 
 والمستلزمات

ة مصلح
ائل العامةالوس  

مصلحة تسيير 
 المستخدمين

محاسبة مصلحة 
 الموارد البشرية

مصلحة المالية 
 والمحاسبة العامة

مصلحة 
 الصيانة

مصلحة 
 المبيعات

مصلحة 
 الإنتاج

مصلحة 
 المشتريات

مصلحة النقل 
 والصيانة
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  مؤسسة مصبرات عبيديبطاقة فنية حول : )9- 4(الجدول رقم
/Conserverie Abidi  L’entrepriseمصبرات عبيدي  المؤسسةاسم   

 رأس المال الاجتماعي  دج 000,00 500 159
Le capital social 

م 2010سنة   Date de la création/ تاريخ الإنشاء 

/Nature de la propriété ملكيـــة خاصــة الملكية طبيعة   

 الطبيعة القانونية/SARL(  La nature Juridique(شركة ذات مسؤولية محدودة 

 طبيعة النشاط/la Conserverie  Nature de L’activitéإنتاج المصبرات 
B 2 B      /     B 2 C   /    B 2 G طبيعة المعاملات/ Nature de la transaction 

+مصبــرات الطماطـم والهريسـة   
معجـون التيـن، المشمش، والفراولة   

Les Produits/المنتجات 

+ المخبر + المديرية التجارية + قسم التوزيع + قسم الإنتاج 
مصلحة الميزانية + مصلحة المستخدمين + المخزن الرئيسي   

ام أو الورشــاتـــالأقس  
Les départements ou les ateliers 

عامل 140   Nombre des employés/ عدد العمال 
قالمة –طريق سدراتة بلدية بلخير   Le siège social الاجتماعيالمقر  

تم إضافة  2016شهر أوت المؤسسة في تطور مستمر، ففي 
 سلسلة إنتاج جديدة خاصة بإنتاج الطماطم الصناعية 

مختلف المراحل التي مرت بها 
 المؤسسة

L'histoire de l'entreprise 
  .وثائق المؤسسةاستناداً إلى  الباحثمن إعداد : المصدر

  2016إلى غاية  2011يعطي تطور عدد العمل بالمؤسسة من سنة ) 10-4( والجدول رقم      
  مصبرات عبيديبمؤسسة تطور عدد العمال : )10- 4(الجدول رقم 

 السنة 2011 2012 2013 2014 2015 2016
 العدد 26 57 88 118 123 140

  .وثائق المؤسسةاستناداً إلى  الباحثمن إعداد : المصدر
نمو كبير في عدد العمال من سنة إلى أخرى، فقد تضاعف عدد  تسجيليلاحظ من خلال الجدول أعلاه     

، وهذا دليل على الأهمية التي أصبح يلعبها القطاع 2016و  2011العمال تقريباً خمسة مرات ما بين سنتي 
  .ةالخاص في توفير مناصب الشغل والحد من ظاهرة البطال
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  .للمؤسسة في الشكل المواليالهيكل التنظيمي ويمكن توضيح     
 مصبرات عبيديالهيكل التنظيمي لمؤسسة  :)3- 4(الشكل رقم

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .وثائق المؤسسةبالاعتماد على  الباحثمن إعداد : المصدر

هي الإدارة العليا،  المكون الرئيسي لهذا التنظيم ما يميز الهيكل التنظيمي لمؤسسة مصبرات عبيدي أن   
وذو درجة رسمية منخفضة حيث تتركز السلطة لدى  وليس معقداً حيث يتميز هذا الهيكل بأنه ليس تفصيلياً

فقط الهيكل ويوضح تويات الإدارية إضافة إلى هذا يتميز أيضا بقله المس، شخص واحد وهو المالك للمؤسسة
  ).المصالح والأقسام(المؤسسة العمليات الرئيسية والأنشطة الهامة في 

  : « La sucrerie de raffinage « Sorasucre مؤسسة تكرير السكر/ 4

مكن تلخيص أهم المعطيات والمعلومات الخاصة بالمؤسسة في الجدول التاليي:  

  

  
  
  
  
  
  

  
    المدير العام    

الأمانة   
      العانمة

        

مصلحة الأمن 
 والوقاية

مصلحة 
 الإنتاج

مصلحة 
 الصيانة

مصلحة 
 التجارة

مصلحة 
 التجارة

مصلحة 
النقل   

 مصلحة المحاسبة
 والمالية

مصلحة 
 المستخدمين

        

قسم  
قسم  قسم البيع  قسم التصنيع المراقبة

 قسم الخزينة قسم المحاسبة العامة التموين
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  « Sorasucre » مؤسسة تكرير السكربطاقة فنية حول : )11- 4( الجدول رقم

/Sorasucre »  L’entreprise » مؤسسة تكرير السكر المؤسسةاسم   

م 1970جوان شهر   Date de la création/ تاريخ الإنشاء 

/Nature de la propriété ملكية خاصة الملكية طبيعة   

/SPA La nature Juridiqueشركة مساهمة  القانونيةالطبيعة   

 طبيعة النشاط/Raffinage de Sucre Nature de L’activitéتكرير السكر 

B 2 C       /      B 2 B طبيعة المعاملات/ Nature de la transaction 

 المنتجات/Les Produits  1•دبس السكر+ سكر مبلور 

عامل 246   Nombre des employés/ عدد العمال 

قالمة –المنطقة الصناعية طريق بلخير   Le siège social المقر الاجتماعي 

   م 2007 تم خصخصة المؤسسة سنة
مختلف المراحل التي مرت بها 

 المؤسسة
L'histoire de l'entreprise 

 .المؤسسة استناداً إلى معلومات من الباحثمن إعداد : المصدر

  :Laiterie BENI FOGHALملبنة بني فوغال / 5

    مكن تلخيص أهم المعطيات والمعلومات الخاصة بالمؤسسة في الجدول التاليي:  

  

  

  

  

 
  

                                                             
وهو الناتج الثانوي من عملية كبيرة سائل بني لزج غامق كثافته  )Mélasse la(المولاس أو العسل الأسود أو دبس السكر. 1•

  .، يستعمل في بعض الصناعات الغذائية الأخرىالسكر البلورة النهائية لتصنيع
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  ملبنة بني فوغالبطاقة فنية حول : )12- 4(الجدول رقم
/Laiterie BENI FOGHAL  L’entrepriseملبنة بني فوغال  المؤسسةاسم   

 رأس المال الاجتماعي  دج 000,00 500
Le capital social 

م 02/06/2001  Date de la création/ تاريخ الإنشاء 

/Nature de la propriété ملكية خاصة الملكية طبيعة   

 الطبيعة القانونية/EURL(  La nature Juridique(شركة الشخص الوحيد ذات مسؤولية محدودة 

 طبيعة النشاط/Laiterie Nature de L’activitéإنتاج الحليب 

B 2 C  المعاملاتطبيعة/ Nature de la transaction 

حليب البقرة+ حليب مبستر   Les Produits/المنتجات 
عامل 34   Nombre des employés/ عدد العمال 

 Le siège social المقر الاجتماعي  .الفجوج ،المنطقة الصناعية

  .المؤسسة معلومات مناستناداً إلى  الباحثمن إعداد : المصدر
  
  :Limonaderie FENDJEL فنجالمشروبات مؤسسة / 6

    مكن تلخيص أهم المعطيات والمعلومات الخاصة بالمؤسسة في الجدول التاليي:  
  فنجال مؤسسةبطاقة فنية حول : )13- 4(الجدول رقم

/Limonaderie FENDJEL  L’entrepriseفنجال مشروبات  مؤسسة المؤسسةاسم   
م 15/04/1990  Date de la création/ تاريخ الإنشاء 

/Nature de la propriété ملكية خاصة الملكية طبيعة   

 الطبيعة القانونية/SARL(  La nature Juridique(شركة ذات مسؤولية محدودة 

 طبيعة النشاط/Limonaderie Nature de L’activité إنتاج المشروبات 

B 2 C طبيعة المعاملات/ Nature de la transaction 

 المنتجات/Les Produits  المشروبات الغازية
عامل 65   Nombre des employés/ عدد العمال 

24000 رحابي، قالمة الإخوة 32المنطقة الصناعية رقم   Le siège social المقر الاجتماعي 

  .وثائق المؤسسةاستناداً إلى  الباحثمن إعداد : المصدر
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ويمتد  ،رائدة في إنتاج المشروبات الغازية على مستوى الولايةتُعتبر مؤسسة مشروبات فنجال مؤسسة      
   .بالتالي فهي مؤسسة متوسطة الحجمعامل و 65إنتاجها ويتم توزيعه حتى في الولايات المجاورة، تُشغل 

  :Limonaderie Frères BOUKABOU بوكبو الإخوةمؤسسة / 7

    بالمؤسسة في الجدول التاليمكن تلخيص أهم المعطيات والمعلومات الخاصة ي:  
  حول مؤسسة الإخوة بوكبوبطاقة فنية : )14- 4(الجدول رقم

/Limonaderie Frères BOUKABOU  L’entreprise الإخوة بوكبومؤسسة  المؤسسةاسم   
م 1999سنة   Date de la création/ تاريخ الإنشاء 

/Nature de la propriété ملكية خاصة الملكية طبيعة   

 الطبيعة القانونية/SNC(  La nature Juridique( الاسم الجماعيشركة 

 طبيعة النشاط/Limonaderie Nature de L’activité إنتاج المشروبات 

B 2 C طبيعة المعاملات/ Nature de la transaction 

 المنتجات/BOUKA Les Produitsالمشروبات الغازية الحاملة للعلامة التجارية 
عامل 20   Nombre des employés/ عدد العمال 

قالمة –المنطقة الصناعية، طريق بلخير   Le siège social المقر الاجتماعي 

تم تغيير العبوات من زجاجية إلى بلاستيكية  2006في سنة 
.من أجل تقليص تكاليف التعبئة  

مختلف المراحل التي مرت بها 
 المؤسسة

L'histoire de l'entreprise 
  .وثائق المؤسسةاستناداً إلى  الباحثمن إعداد : المصدر

  

  : Abattoir TOLBA مؤسسة مذبحة طلبة/ 8

  :تلخيص أهم المعطيات والمعلومات الخاصة بالمؤسسة في الجدول التالي يمكن     
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  حول مؤسسة مذبحة طلبةبطاقة فنية : )15- 4(الجدول رقم 
/Abattoir TOLBA  L’entrepriseمذبحة طلبة  المؤسسةاسم   

م 2007سنة   Date de la création/ تاريخ الإنشاء 

/Nature de la propriété ملكية خاصة الملكية طبيعة   

 الطبيعة القانونية/Personne physique La nature Juridique شخصية طبيعية

 طبيعة النشاط/Nature de L’activité الصناعات الغذائية
B 2 C طبيعة المعاملات/ Nature de la transaction 

 المنتجات/les Abats Les Produits+ اللحوم البيضاء 
عامل 18   Nombre des employés/ عدد العمال 

، وادي فراغة16الطريق الوطني رقم   Le siège social المقر الاجتماعي 

  .استناداً إلى معلومات تقدم بها أحد العمال الباحثمن إعداد : المصدر

عامل، أصغر مؤسسة  18من الجدول أعلاه يتضح أن مذبحة طلبة تُعتبر مؤسسة صغيرة لأنها تُشغل     
  .ضمن مؤسسات عينة الدراسة تنشط وتوزع منتجاتها محلياً في مناطق شمال شرق عاصمة الولاية

   :نمـوذج الدراسـة/ 4.4
للعـاملين فـي    العمـل علـى الأداء الـوظيفي   ضغوط لأثر  فيما إذا كان هناك تهتم هذه الدراسة بمعرفة    

يختصر متغيرات الدراسة والعلاقـة  ) 4-4(الشكل رقم ، الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة
    .  توضيحي بينها في شكل

  نموذج الدراسة): 4- 4(الشكل رقم 
      

  
  
  
  
  
  
  

  

 

 المتغير التابـــع
 الأداء الوظيفــــي

 
 

 المتغير المستقــل
 ضغــــــوط العمل

 ضغوط العمل الخارجيـة  الجهد المـــبذول

ةــضغوط العمل الداخلي  القـدرة على العمل  

 ضغوط العمل الشخصيـة  إدراك الــــدور 
 

رـة تأثيـعلاق  

  .الباحثمن إعداد : المصدر
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المتغيـر  و "ضـغوط العمـل  "لمتغير المستقل ا بينإن وجدت علاقة التأثير اتجاه ) 4-4(يبين الشكل رقم     
، أكثر من هذا فهو يوضح المحددات والعناصر المشكلة لكل من المتغيرين الرئيسـين،  "الأداء الوظيفي"التابع 

، وإدراك على العمل ، القدرةالجهد المبذولضغوط العمل الخارجية، الداخلية والشخصية وأثرها على كل من 
  .     الدور
  :دوات الدراسـةأ/ 5.4
 أداة على الاعتماد تم الأحيان، بعض في عليها الحصول قدرة وعدم المعلومة في النقص إشكالية على للتغلب    

 الشخصي بالتقدير المتعلقة الأدوات أهم بين من تعد والتي الاستبيان استمارة وهي البيانات جمع في رئيسية

 والملاحظة المقابلة على الاعتماد تم كما المعلومات، من كبير قدر وجمع الوصول بغرض والأحداث، للظواهر
 الجزء إعداد في بها الاستعانة تمت التي والأدوات الوسائل لأهم استعراض يلي فيما ثانوية، كأدوات والوثائق

  :وهي الدراسة، من التطبيقي
  :استمارة الاستبيان/ 1.5.4

    إذ الحقائق والمواقف، إلى للوصول مفيدة وأداة البيانات، جمع في المستخدمة الأدوات أكثر من الاستبيان عدي 

 الحصـول  فرصة أنه يتيح كما إليها، الوصول أو ملاحظتها للباحث يمكن لا معلومات على بالحصول يسمح أنه

فـي   وسـرية  حريـة  من يضمنه الاستبيان لما وذلك البحث، موضوع حول والمعلومات الآراء من الكثير على
  .الدراسة هذه في أساسية كأداة الاستبيان مااستخدتم  وقد الإجابة،

  :بناء وتصميم استمارة الاستبيان/ 1
المحـاور   بتحديـد  بـدأت  والخطـوات،  المراحل من بالعديد الاستبيان استمارة فقرات صياغة عملية مرت    

 إلـى عمليـة   الاستبيان خضع ولقد معالجتها، غاية إلى بتصميمها ابدء الدراسة، متغيرات تعكس التي الأساسية

 المنهجية والإحصـاء  الأعمال، إدارة تخصص التسيير، علوم في المختصين الأساتذة من عدد قبل من التحكيم

 اللغـوي والمعرفـي   المحتوى سلامة من التأكد بهدف وهذا وصياغتها، الفقرات وضع في بخبرتهم للاسترشاد

  .الاستبيان لاستمارة
 أوليـة  مرحلـة  في تجريبها تم أنه ذلك إلى ضف المطلوبة، الدراسة محاور غطيتُ فقراتال أن من التأكد تم    

 .الأمر تطلب إن اللازمة التعديلات إجراء قصد

 محل الموضوع جوانب مختلف تعكس ،فقرة) 66( وستون ستة تضمنت محاور شكل في الاستمارة صيغت    

 :مراعاة تم وقد الدراسة،

 المستجوبين؛ مستوى تناسب المناسبة، باللغة الفهم سهلة واضحة عبارات استخدام -

 ذلك؛ أمكن إن مضمونها وشرح يدويا، الاستمارة تقديم على الإمكان قدر الحرص -
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وذلـك   المقترحة البدائل نطاق في تكون حيث الاستبيان ميزة هي مغلقة، بدائل إجابات لها التي الاستبيانفقرات -
 .المستجوبين وملل ضجر وتفادي ،ممكنة استجابة أكبر وتحقيق الإجابة، لتسهيل

هـذه المحـاور   تم توزيع فقرات الاستبيان في خمسة محاور، وذلك من أجل تسهيل عملية تحليل النتائج،     
 :مفصلة كما يلي

  للبيانـات الشخصيـة والوظيفيـة للمستجوبيــن؛الفقرات المحددة  :)فقرات 07(ول المحور الأ -
  ؛)الخارجيـةضغوط العمل ( الأولالفقرات المحددة للمتغير المستقل  :)فقـرة 11( لثانيالمحور ا -
  ؛)الداخليـةضغوط العمل ( ثانيالفقرات المحددة للمتغير المستقل ال :)فقـرة 26( ثالثالمحور ال -
  ؛)لشخصيةضغوط العمل ا( ثالثالفقرات المحددة للمتغير المستقل ال :)فقـرة 13( المحور الرابع -
  .)الأداء الوظيفـــــي( ــعـالتابــالفقرات المحددة للمتغير  :)فقرة 15( المحور الخامس -
  :معالجة استمارة الاستبيان/ 2

قمنا خلال ھذه المرحلة بفرز وتحلیل الإجابات المتضمنة فѧي الاسѧتمارة، قصѧد بنѧاء قاعѧدة معطیѧات والتѧي تѧم     
، وھѧذا بعѧد اسѧتبعاد الاسѧتمارات الملغѧاة، حیѧث تѧم تفریѧغ إجابѧات )SPSS 2010(د علѧى برنѧامج إعدادھا بالاعتما

   .جمیع فقرات محاور الدراسةالاستبیان في شكل جدول مصفوفي یتضمن 
  :ثم تم ترميز هذه المعطيات بالاعتماد على الأسلوبين التاليين    

، الخيار )1(بالبيانات الشخصية والوظيفية للمستجوبين، يرمز للخيار الأول بالعدد بالنسبة للفقرات الخاصة  -
  .إن وجدا) 4(و) 3(، الخيار الثالث والرابع على التوالي بالعددين )2(الثاني بالعدد 

  :الخماسي، والمبين في الجدول التالي" Likert"اعتمدنا على مقياس ليكرت : بالنسبة لباقي الفقرات -
  الخماسي "Likert" مقياس ليكرت :)16- 4(الجدول رقم 

  المقياس
غير موافــق 

  موافـــــق  محايـــــد  غير موافق  بشــــدة
موافـــــق 

  بشــــدة
  5  4  3  2  1  الدرجة

  .10.ص ،عمان :، دار وائل للنشرفهم وتحليل البيانات الإحصائية - SPSSالنظام الإحصائي  ):2003( محمد بلال الزعبي،: المصدر

 ثم المدروسة، النوعية الخصائص من خاصية كل بخصوص الدراسة عينة إجابات وتحليل وصف سنحاول    

 ليكـرت،  لمقيـاس  المرجحـة  الأوزان على بالاعتماد وهذا الدراسة فقرات من فقرة لكل العينة اتجاه استنتاج

 والـذي  الفئـة  طـول  بحساب قمنا ،"لكل فئة والعليا الدنيا الحدود" الخماسي ليكرت مقياس فئات طول ولتحديد

، ومنه 4=  1-5العام يساوي أن المدى المدى العام على عدد الخيارات المتوفرة، حيث  قسمة حاصل يساوي
  ).0,8(طول كل فئة من الفئات الخمسة هو إذن ف، 0,8=  4/5طول الفئة يساوي 
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 لنجد أن الفئة الأولـى هـي  ) 1(يار تخاة أول ـدرجة طول الفئة إلى ـة الأولى نقوم بإضافـلتحديد الفئو    
  .يوضح ذلك )17-4(الجدول رقم و، نفس الطريقة بالنسبة لبقية الفئات، [1-1,8[

  الأوزان المرجحة لمقياس الدراسة: )17- 4(الجدول رقم 
  اتجاه الإجابة  )%( المتوسط المرجح النسبي  المتوسط المرجح

  موافق بشدةغير   [36,0 - 20,0[  [1,8 - 1,0[
  غير موافـــق  [52,0 - 36,0[  [2,6 - 1,8[
  محايـــــد  [68,0 - 52,0[  [3,4 - 2,6[
  موافـــــق  [84,0 - 68,0[  [4,2 - 3,4[
  موافـق بشـدة  ]100,0 - 84,0[  ]5,0 – 4,2[

  .الباحثمن إعداد : المصدر

   :المقابلة/ 2.5.4
لأخذ  وهي الطريقة التي بواسطتها يتم جمع المعطيات عن طريق اتصال الباحثين شخصياً بالمبحوثين    

  )1(:الإجابات منهم، وتُعد هذه الطريقة ملائمة للحالات التالية
  إذا كان عدد وحدات المشمولين صغيراً؛ -
  ؛أُميين المبحوثين إذا كان معظم الأشخاص -
   . لوحدها الاستبيان تحتاج إلى شرح وتوضيح لا يمكن فهمه من خلال الاستمارةإذا كانت طبيعة  -

قيام الباحث بتوضـيح   أنها تُساعد الأشخاص المبحوثين على الإجابة من خلال مميزات هذه الطريقة من    
وشرح أي استفسار أو غموض، مما يساعد على زيادة دقة المعطيات وتقليل نسبة الخطأ فيها، كما تُتيح هـذه  
الطريقة للباحث التعرف على أحوال الأشخاص المبحوثين من خلال مشاهدة ردة فعلهم وملامـح وجـوههم   

تتمثل بحاجتها إلى أعداد كبيرة من الباحثين مما يـؤدي  ف عيوبهاأما . واستعمال المعطيات الخاصة بهم أحياناً
إلى زيادة كلفة المسح، بالإضافة إلى أنها قد تؤدي إلى تحيز الباحث أو قيامه بتعديل بعض الإجابـات التـي   

  . يسجلها من خلال التأثير الشخصي
خاصـة بميـدان الدراسـة     وإحصـائيات  معلومـات  إلى الوصول أجل من الأداة هذه بالنسبة لي اعتمدت    

مـن المسـؤولين    مجموعة مع مقابلات إجراء تم وقد الإصرار، بعض عليها الحصول يتطلب والتي ،التطبيقية
  :والعمال أذكر منهم

                                                             
: ، دار الشروق للنشر والتوزيعأساليب البحث العلمي والتحليل الإحصائي): 2007(عبد الحميد عبد المجيد البلداوي،  .)1(

     .37.عمان، ص
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  رئيسة مصلحة بالمركز الوطني للسجل التجاري لولاية قالمة؛ -
  مهندس الإحصاء بمديرية الصناعة والمناجم لولاية قالمة؛ -
  .ومسؤولي المؤسسات المشكلة لعينة الدراسةبعض عمال  -

  :والمقابلات كانت مهمة في التعرف علىهذه اللقاءات     
  تطور عدد المؤسسات الصغيرة والمتوسطة والعاملين بها بولاية قالمة؛ -
  تطور عدد الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة والعاملين بها بولاية قالمة؛ -
  مباشرة؛ إليها الملائمة للدراسة الميدانية ومن ثم التوجه معرفة قائمة المؤسسات -
  التعريف بالمؤسسات محل الدراسة؛ -
  .مساعدة بعض العمال على الإجابة على استمارة الاستبيان -

  :الملاحظة/ 3.5.4
حيث استخدمها الإنسان قديماً فـي التعـرف علـى     المعلومات، جمع وسائل أقدم من واحدة الملاحظة عدتُ    

الظواهر الطبيعية وغيرها من الظواهر، ثم انتقل استخدامها إلى العلوم بشكل عام، وإلـى العلـوم الإنسـانية    
  .والاجتماعية بشكل خاص

 ومتابعـة  والبيئية، المادية ومكوناتها الأحداثو والمشكلات ،اهرالظو لسلوك مشاهدة أو مراقبة عملية فهي     

 بـين  العلاقـة  وتحديـد  تفسـير  بقصـد  وهادف، ومخطط منظم علمي بأسلوب ،وعلاقاتها واتجاهاتها سيرها

   )1(.، والتنبؤ بسلوك الظاهرة وتوجيهها لخدمة أغراض الإنسان وتلبية حاجاتهالمتغيرات
 مـن  كـل  جانـب  إلى الملاحظة ستعملتُاو البحث، الموضوع محل عن واقعية صورة قدمتُ إذن الملاحظة   

  .بعض بعضهم مع تفاعل العاملين ظروف العمل المادية وكذا ملاحظة خلال من والوثائق والمقابلة، الاستبيان
  ):مصادر المعلومات(الوثائق / 4.5.4

باعتبارها أدوات أو طـرق لجمـع المعلومـات، يسـتخدم      انيبالإضافة إلى الملاحظة والمقابلة والاستب    
التي تضم المعلومات، وتُقدم هذه الوثـائق أو المصـادر الكثيـر مـن      المصادر المختلفة الباحثون الوثائق أو

المعلومات المهمة للباحث حول دراسته، وخاصة في المراحل الأولى التي يسعى خلالها الباحث إلـى تكـوين   
ة الميدانية خلفية نظرية عامة عن المشكلة أو موضوع الدراسة، وكذلك في مرحلة التعرف على ميدان الدراس

  .عينة الدراسةوالتعريف بمختلف مؤسسات 

                                                             
 عمان،: والتوزيع للنشر الصفاء دار ،العلمي البحث وأساليب مناهج ):2000( ،غنيم محمد وعثمان عليانمصطفى  ربحي .)1(

   .112.ص
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إذن فالوثيقة مادة توفر معلومات وإرشادات، وهي الوعاء المادي للمعرفة وللذاكرة الإنسـانية، وتوجـد        
جري عليهـا المعالجـة   يمعرفة خواصها وتحديد نوعها حتى  أنواع كثيرة من الوثائق، لا بد للباحث أن يجيد

         )1(.ويستعملها الاستعمال الأنسبالمناسبة 
عن طريق الوثائق المقدمة لي من مختلف الجهات المعنية بدراستي الميدانية اسـتطعت تكـوين قاعـدة    ف    

بيانات أفادتني في التحديد الدقيق والجيد لعينة الدراسة، ثم أن التعريف بمؤسسات عينة الدراسة استوجب مني 
  .تلك المؤسساتجمع الوثائق اللازمة من 

إذن فالاستبيان، المقابلة، الملاحظة، والوثائق أدوات ومصادر مهمة لجمع المعلومـات والبيانـات حـول        
   .وتخدم تحقيق أهداف الدراسةمجال الدراسة، تُكمل بعضها البعض 

  :المعالجـة الإحصائيـة المستخدمة/ 6.4
نامج الحزمة الإحصائية لتطبيقات العلـوم الاجتماعيـة   تمت عملية تفريغ وتحليل الاستبيانات من خلال بر    

«Statistical Package for the Social Sciences»  ويسمى اختصاراً برنامج«SPSS»  وقد تم الاسـتعانة ،
  :التالية الإحصائيةبالأدوات 

 ؛ «Percentages and Frequencies» المطلقة والنسبية النسب المئوية والتكرارات -

  ؛« Mean and Standard Deviation» «Moyenne et Ecart type»والانحراف المعياري  يالمتوسط الحساب -
درجة التشتت النسبي لقـيم   يقيس «CV» يرمز له بالرمز «Coefficient of Variance»معامل الاختلاف  -

  الإجابات عن المتوسط الحسابي؛
من أجل   «Split-Half Reliability» النصفيةالتجزئة  وطريقة «Alpha Cronbakh» ألفا كرونباخمعامل  -

  قياس مدى ثبات أداة الدراسة؛
  من أجل قياس صدق أداة الدراسة؛ »Pearson correlation coefficient«معامل الارتباط بيرسون  -
  الإجابات؛من أجل قياس ومعرفة الفروق في  «One Way Anova»اختبار تحليل التباين الأحادي  -
حيث تم استخدامه في الدراسة من أجل تحديد الأثر بين المتغيـرات   »Regression«أسلوب دالة الانحدار  -

  المستقلة والتابعة من أجل اختبار فرضيات الدراسة؛
  للتأكد إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا؛ »Smirnov»-Kolmogorovاختبار  -
  العلاقات؛اختبار خطية  -

                                                             
  .119.ص ،مرجع سبق ذكره ،غنيم محمد وعثمان عليانمصطفى  ربحي. )1(
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كل متغيـر مـن المتغيـرات المشـكلة     لدراسة استقلالية  «Multicollinearity»اختبار الازدواج الخطي  -
  ؛)المستقلة(لمصادر ضغوط العمل 

حيث يقيس هذا الاختبار مـدى وجـود مشـكلة الارتبـاط       Watson-urbin«D«  يالذاتاختبار الارتباط  -
  ؛)البواقي(العشوائية التسلسلي أو الذاتي بين الأخطاء 

بيان العلاقة بـين المتغيـرات   تأجل  من »Pearson correlation coefficient«معامل الارتباط بيرسون  -
 .التابعة والمستقلة في الدراسة

  :أداة الدراسـةوصـدق  ثبات/ 7.4
 أداة القياس موثوقية من التأكد من لابد الدراسة، فرضيات لتحليل المناسبة الإحصائية بالاختبارات القيام قبل    

نذكر  عوامل بعدة القياس أداة وتتأثر القياس، أداةوصدق  ثبات درجة هنا الموثوقية تعكس حيث المستخدمة،
  )1(:منها

 على العبارات عدد زيادة تأثير خلال من وذلك الاستبيان، في العبارات عدد بزيادة الثبات معامل قيمة تزداد -

  .المحتوى شمولية
 أفراد تباين زيادة مع الثبات معامل وتزداد قيمة العينة، أفراد تجانس بزيادة الاختبار ثبات معاملتقل قيمة  -

  .إجاباتهم في العينة
 درجة تتأثر وبالتالي ،فتكثر القيم المفقودة  الاستيعاب، صعبة أو مفهومة غير الاستبيان عبارات تكون عندما -

  .القياس أداة ثبات
 على ذلك يوثر قد وبالتالي تختلف قد الظروف فان نسبيا طويلة الأداة بنفس قياسين بين الزمنية الفترة كانت ذاإ -

  .القياس ثبات عدم إلى يؤدي مما المستجوبة العينة أفراد بعض إجابات
  :Reliability أداة الدراسة ثبات/ 1.7.4

عه أكثر من مرة تحت نفس ييقصد بثبات الاستبيان أن يعطي هذا الاستبيان نفس النتيجة لو تم إعادة توز    
نتائجه وعدم تغيرها بشكل كبير  الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى أن ثبات الاستبيان يعني الاستقرار في

  .زمنية مختلفةفيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلال فترات 
 Alpha Cronbakhويوجد طريقتين للتحقق من مدى ثبات أداة الدراسة هما طريقة معامل ألفا كرونباخ     

   .   النصفيةوطريقة التجزئة 
        

                                                             
   .297.، صعمان: الطبعة الأولى، دار وائل للنشر ،SPSSالتحليل الإحصائي الأساسي باستخدام  ):2008( محفوظ جودة، .)1(
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  :Alpha Cronbakh Coefficient نباخوألفا كريقة معامل رط/ 1
، والجدول ستطيع القول أن معامل الثبات جيدن) 0,60( %60إذا كانت قيمة معامل ألفا كرونباخ أكبر من     
  .يبين معامل ألفا كرونباخ لكل من الأبعاد، المحاور، والدرجة الكلية للاستبيان) 18-4(رقم 

  معامل ألفا كرونباخ ةطريق باستخدامثبات أداة الدراسة : )18- 4( الجدول رقم

دد ــع  البعــــد المحـور
  الفقرات

 Alpha cronpakhمعامل ألفا كرونباخ 

  الدرجة الكلیة  المحـــــور  البعـــــد

الضغوط 
  الخارجیة

  0,644  04  الضغوط الاقتصادیــــــة
0,837  

0,912  

  0,723  03  الضغوط الاجتماعیــــــة
  0,809  04  الضغوط الثقافیة والقانونیة

الضغوط 
  التنظیمیة

  0,742  05  عبء الـــــــــــــــــــــدور

0,902  
  0,647  05  صـــــــــراع الــــــــدور
  0,791  05  غمــــــــوض الــــــــدور
  0,782  06  الأجـــــــــور والحوافــز
  0,811  06  ظروف وعلاقات العمل

الضغوط 
  الشخصیة

  0,619  04  نمـــــــط الشخصیــــــة
  0,684  05  الحالة البدنیة والصحیة  0,770

  0,589  04  الحالــــــــة العائلیــــــة

الأداء 
  الوظیفي

  0,799  05  الجھــــــد المبـــــــــذول 
  0,644  05  القــــــــدرة على العمـل  0,877

  0,878  05  إدراك الـــــــــــــــــدور
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

تتمتع بدرجة ثبات عالية، لأن معاملات ألفا ) الاستبانة(أداة القياس  يتضح أن من خلال الجدول أعلاه    
ما عدا بعد الحالة  %60أكبر من  سواء تعلق الأمر بالأبعاد أو المحاور أو حتى الدرجة الكلية كلهاكرونباخ 

وهي  %91,2 )الدرجة الكلية( معامل الثبات الكلي ، ولقد بلغالنسبة الضروريةالعائلية الذي يقترب كثيراً من 
  .مما طمأن الباحث بخصوص ثبات أداة الدراسةدرجة جد عالية، 

 %91,2بفرض أنه تم إعادة توزيع الاستمارات على عينة الدراسة في نفس الظروف فإن  في هذه الحالة   
    . ولىمن أفراد العينة سيعطون إجابات مماثلة للتي أعطوها في المرة الأ

  :Split-Half Reliability نصفيةالتجزئة ال طريقة /2
رتباط درجات النصف تم حساب معامل ا، ثم يتجزئة المقياس إلى نصفين الطريقة يتممن خلال هذه     

-Spearmanتعديل الطول عن طريق معادلة سبيرمان براون  اءجراثم ومن الأول والنصف الثاني، 

Brown.   
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  التجزئة النصفية ةطريق باستخدامثبات أداة الدراسة : )19- 4( الجدول رقم

دد ــع  المحور  البعــــــد الرقــم
  الفقرات

  معامل الارتباط
  بعد التعديل  قبل التعديل

  الضغوط الاقتصادیــــــة  01
الضغوط 
  الضغوط الاجتماعیــــــة  02  0,761  0,614  11  الخارجیة

  والقانونیةالضغوط الثقافیة   03
  عبء الـــــــــــــــــــــدور  04

الضغوط 
  0,760  0,612  27  التنظیمیة

  صـــــــــراع الــــــــدور  05
  غمــــــــوض الــــــــدور  06
  الأجـــــــــور والحوافــز  07
  ظروف وعلاقات العمل  08
  نمـــــــط الشخصیــــــة  09

الضغوط 
  الحالة البدنیة والصحیة  10  0,666  0,500  13  الشخصیة

  الحالــــــــة العائلیــــــة  11
  الجھــــــد المبـــــــــذول   12

الأداء 
  القـــــــــــــــــــــــدرات  13  0,715  0,557  15  الوظیفي

  إدراك الـــــــــــــــــدور  14
  0,699  0,537  66  للاستبیان الكلیــــــــةالدرجــــــة   15

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

حذف الفقرات (ثبات بطريقة التجزئة النصفية بعد التعديل أن معاملات اليتضح من خلال الجدول أعلاه     
، وهذا يدل على أن المقياس يتمتع %69,9، وأن معامل الثبات الكلي بلغ %60جميعها يفوق ) غير الدالة

  .بدرجة عالية من الثبات
تبين لنا أن ) التجزئة النصفية(راون ب -من خلال حساب معامل ألفا كونباخ ومعامل الثبات لسبيرمان      

  .أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات، مما يجعلنا على ثقة بصحة الاستبيان وثباته
  :Validity الدراسة صدق أداة/ 2.7.4

صدق أداة الدراسة هو أن تقيس أسئلة وفقرات الاستبيان أو الاختبار ما وضعت لقياسه، أي يقيس فعلا    
صدق الاتساق وهناك أنواع كثيرة لقياس صدق أداة الدراسة أهمها  الوظيفة التي يفترض أن يقيسها،

  .الدراسةالظاهري، صدق الاتساق الداخلي، والصدق البنائي لأداة 
  :لأداة الدراسة) الخارجي(صدق الاتساق الظاهري / 1

للتحقق من صدق محتوى أداة الدراسة، والتأكد من أنها تخدم أهداف الدراسة، تم عرضها على مجموعة     
، وطُلب منهم دراسة الاستبيان وإبداء والإحصاء  في مجال تخصص علوم التسيير والمنهجية من المحكمين



.......................................................الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع  
 

  158  
 

مدى مناسبة الفقرات للمحتوى، ومن حيث مدى كفاية أداة الدراسة من حيث عدد : حيث رأيهم فيه من
أيه ملاحظات يرونها وى الصياغة اللغوية والإخراج، أو الفقرات وشموليتها وتنوع محتواها، وكذا تقويم مست

  .مناسبة فيما يتعلق بالتعديل أو التغيير أو الحذف وفق ما يراه المحكم لازماً
الباحث بدراسة ملاحظات المحكمين، واقتراحاتهم، وأجرى التعديلات في ضوء التوصيات، مثل  وقام    

تعديل محتوى بعض الفقرات لتصبح أكثر ملائمة، وحذف بعض الفقرات وهو أهم شيء ركز عليه كل 
  .المحكمين، وكذا تصحيح بعض أخطاء الصياغة اللغوية

ين وإجراء التعديلات المشار إليها أعلاه بمثابة الصدق وقد اعتبر الباحث الأخذ بملاحظات المحكم   
    .الظاهري، وصدق المحتوى للأداة، واعتبر الباحث أن الأداة صالحة لقياس ما وضعت له

    .2أساتذة، توجد قائمة بأسمائهم في الملحق رقم ) 5( خمسة تألفت لجنة التحكيم من: ملاحظة
  :Internal Validity صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة/ 2

 الذي المحور مع الاستبيان فقرات من فقرة كل اتساق مدىيقصد بصدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة     

والتأكد من عدم التداخل بينها، وتحقق الباحث من ذلك بإيجاد معاملات الارتباط ، الفقرة إليه هذه تنتمي
الأكثر استخداماً في الدراسات    coefficient lationcorrePearson بيرسونالارتباط  املباستخدام مع

  )1(:كما يليئته والتعبير عن معناه قراويمكن  ،"r"بالرمز ويرمز لمعامل الارتباط  الاجتماعية والتربوية،
  ؛]1+،    1- [معامل الارتباط يأخذ قيمة في المجال المحدود  -
  العلاقة تكون منعدمة تماماً؛ عندما يكون معامل الارتباط يساوي الصفر فإن -
إن ف) 1(+، أما إذا كان يساوي عكسية تامة العلاقة تكون فإن) 1- (عندما يكون معامل الارتباط يساوي  -

  ؛طردية تامة تكون العلاقة
  )2(:وبصفة عامة يمكن التعبير عن قوة علاقة الارتباط من خلال ما يلي   
  إما عكسية أو طردية؛) قوية(العلاقة تكون متينة  r| ≥ 0,70| عندما يكون معامل الارتباط -
  إما عكسية أو طردية؛ )متوسطة(مقبولة العلاقة تكون r| < 0,70 ≤  0,30| عندما يكون معامل الارتباط -
  العلاقة تكون ضعيفة إما عكسية أو طردية؛ r| < 0,30| عندما يكون معامل الارتباط -

                                                             
  .110.، صعنابة: ر العلوم للنشر والتوزيع، داالوصفي الإحصاء ):2009( عبد النور موساوي ويوسف بركان،. )1(
، عمان: المناهج للنشر، دار SPSS تطبيقات اقتصادية وإدارية باستخدام –طرق الإحصاء  ):2006( شفيق العتوم،. )2(

  .419-418. ص.ص
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حسب كل محور من المحاور المشكلة ) الاستبيان(الداخلي لأداة الدراسة وفيما يلي اختبار صدق الاتساق    
  .لها
  :صدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور الأول - 

مصادر (بأبعاده الثلاثة  ،)مصادر ضغوط العمل الخارجية(المحور الاول يتعلق بالمتغير المستقل الأول     
مدى ارتباط  كل فقرة يبين  )20-4(والجدول رقم )ضغوط العمل الاقتصادية، الإجتماعية، والثقافية والقانونية

  .من فقرات المحور الأول والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه
  صدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور الأول: )20- 4(الجدول رقم

  معامـل  الفقـــــــــــــــــرة  البعد الرقم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

01 

ـة 
یـــ

صاد
اقت

Ec
on

om
ic

 

  0,01  0,728  .قلة الراتب مقارنة بنفس الوظیفة في مؤسسات أخرى
  0,01  0,811  .راتبي لا یكفي لتغطیة جمیع متطلبات الحیاة الكریمة  02
  0,01  0,685  .المعیشةأشعر بالضیق جراء ارتفاع الأسعار وغلاء   03
  0,01  0,576  .الوضعیة العامة للاقتصاد الوطني ھشة وغیر مستقرة  04
05 

ـة 
عی

تما
اج

So
ci

al
  

  0,01  0,688  .تدني المركز الاجتماعي للعاملین بالمؤسسة
  0,01  0,858  .التأمین الاجتماعي للعمال لا یلبي جمیع المتطلبات  06
  0,01  0,853  .اجتماعیة لفائدة العمال وعائلاتھمالمؤسسة لا توفر خدمات   07
08  

نیة
نو

وقا
ـة 

افی
ــق

ث
 Cu

ltu
ra

l a
nd

 L
eg

al
 

 
  0,01  0,806  .یوجد تمییز بین العاملین على أساس المحاباة والموالاة

  0,01  0,799  .غیاب فن وثقافة التواصل بین الزملاء في المؤسسة  09
  0,01  0,783  .العاملقانون العمل لا یحمي بصورة جیدة حقوق   10
  0,01  0,805  .المؤسسة تُسیر بالأحكام والقرارات الشخصیة لا القانونیة  11

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

وأن ، %1كلها دالة عند مستوى معنوية  كانت أن معاملات الارتباط أعلاهالجدول خلال  يتضح من    
أما بالنسبة لقوة الارتباط كانت مقبولة في موجبة دليل على طردية العلاقة، كلها رتباط كانت الاإشارة معامل 

 وارتباط تجانسب ومتينة، ومنه يمكن القول قوية كانت الفقرات فالعلاقة بقية اما) 05 – 04 – 03(الفقرات 
   .، وأن هذه الفقرات صادقة لما وضعت لقياسهأبعادهابالمحور الأول  فقرات

  :ثانيصدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور ال - 
عبء (بأبعاده الخمسة  )تنظيميةمصادر ضغوط العمل ال( ثانييتعلق بالمتغير المستقل ال ثانيالمحور ال    

) 21-4(والجدول رقم، )الدور، صراع الدور، غموض الدور، الأجور والحوافز، وظروف وعلاقات العمل
 .فقرة من فقرات المحور الثاني والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليهمدى ارتباط  كل يبين 
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  ثانيصدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور ال: )21- 4(الجدول رقم

  معامـل  الفقـــــــــــــــــرة  البعد الرقم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

12  

ور
ــد

 ال
بء

عــ
 

  
Ro

le
 lo

ad
 

  0,01  0,653  .العمل المطلوب وقت العمل المخصص لا یكفي لأداء
  0,01  0,797  . الواجبات والمھام أشعر بالتعب والإرھاق نتیجة كثرة  13
ً صعبة ومعقدة 14   0,01  0,767  .تُعتبر الأعمال الموكلة لي أحیانا
  0,01  0,699  . أنا مسؤول عن عدة واجبات غیر مرتبطة ببعضھا البعض  15
  0,01  0,589  .للراحة الكاملةحجم العمل لا یعطیني الفرصة   16
17  

ور
ــد

الــ
ع 

ـرا
صـ

 
 

Ro
le

 c
on

fli
ct

  

  0,01  0,694  .أستقبل الأوامر من أكثر من جھة مسؤولة
  0,01  0,695  .أتعامل مع أكثر من مجموعة عمل تختلف في مطالبھا  18
  0,01  0,705  .یتوقع مني الآخرون إنجاز ما لا أتوقعھ من نفسي  19
  0,01  0,580  .یكون على حساب راحتي وحیاتي الخاصةنجاحي المھني   20
  0,01  0,564  .یجب أن أفعل أشیاء في عملي ضد مبادئي الشخصیة  21
22  

ر 
دو

ــــ
 ال

ض
ــو

غمـ
Ro

le
 a

m
bi

gu
ity

 

  0,01  0,702  .تنقصني المعلومات اللازمة لأداء عملي على أحسن وجھ
  0,01  0,762  .عاتقيعدم وضوح الصلاحیات والمسؤولیات الملقاة على   23
  0,01  0,743  .لا أعرف مدى مساھمة عملي في تحقیق الأھداف العامة  24
  0,01  0,749  .حدود سلطتي في وظیفتي الحالیة غیر واضحة  25
ً الطریقة السلیمة لأداء ما أنا مكلف بھ  26   0,01  0,738  .لا أعرف جیدا
27  

ـز 
افـ

حو
وال

ر 
ــو

جــ
الأ

W
ag

es
 a

nd
 In

ce
nt

iv
es

 
 

  0,01  0,543  .یوجد تفاوت في أجور العاملین رغم تقارب المھام
  0,01  0,670  .یُعتبر الأجر المدفوع للعمل الإضافي غیر مناسب  28
  0,01  0,641  .لیس لي فرصة للتدریب والتكوین ومواصلة دراستي  29
  0,01  0,737  .عملي لا یُتیح الفرصة لإمكانیة الترقي والتطور الوظیفي  30
  0,01  0,804  .لا تتناسب العلاوات والامتیازات مع الجھد الذي أبذلھ  31
  0,01  0,748  .لا تُقدم الإدارة امتیازات وحوافز لأصحاب الأفكار الجدیدة  32
33  

ف
رو

ظـ
 

مـل
الع

ت 
لاقا

وع
 co

nd
iti

on
s a

nd
 la

bo
r 

re
la

tio
ns

 

ً والبرودة شتاءًا(مكان عملي غیر مُكیف    0,01  0,611  ).الحرارة صیفا
  0,01  0,815  .أعاني سوء الإضاءة، والضوضاء، والغبار في مكان العمل  34
  0,01  0,785  .أمكنة العمل ضیقة لا تتناسب مع عدد العمال  35
  0,01  0,758  . لا توجد وسائل وأدوات السلامة المھنیة والصحیة اللازمة  36
  0,01  0,665  .وجود صراعات تتسبب في تشنج مستمر لعلاقات العمل  37
  0,01  0,683  .الإدارة عاجزة عن إنھاء الخلافات والنزاعات بین العمال  38

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

وأن ، %1كلها دالة عند مستوى معنوية  كانت الجدول أعلاه أن معاملات الارتباطخلال  يتضح من    
إشارة معامل الارتباط كانت كلها موجبة دليل على طردية العلاقة، أما بالنسبة لقوة الارتباط كانت مقبولة في 

بقية  أما) 38 - 37 – 33 – 29 – 28 – 27 – 21 – 20 – 18 – 17 – 16 – 15 – 12(الفقرات 
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المحور الثاني بأبعادها، وأن  الفقرات فكانت العلاقة قوية ومتينة، ومنه يمكن القول بتجانس وارتباط فقرات
 .هذه الفقرات صادقة لما وضعت لقياسه

  :صدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور الثالث - 
نمط (بأبعاده الثلاثة  )مصادر ضغوط العمل الشخصية(المحور الثالث يتعلق بالمتغير المستقل الثالث     

يبين مدى ارتباط  كل فقرة من ) 22-4( والجدول رقم، )الشخصية، الحالة البدنية والصحية، والحالة العائلية
  .فقرات المحور الثالث والدرجة الكلية للبعد الذي تنتمي إليه

  الثالثصدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور : )22- 4(الجدول رقم

  معامـل  الفقـــــــــــــــــرة  البعد الرقم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

39  

ة 
صی

شخ
 ال

مط
ن

Pe
rs

on
al

ity
 st

yl
e

 

  0,01  0,715  .أشعر بحساسیة كبیرة تجاه انتقاد الآخرین لي
  0,01  0,788  .یصفني زملائي في العمل بأني سریع الغضب  40
نھي عملي بسرعة ودون طلب المساعدة من الآخرین  41 ُ   0,01  0,497  .أ
  0,01  0,732  .أشعر بضغط الوقت، غیر صبور وذو شخصیة مزاجیة  42
43  

حیة
ص

وال
یة 

بدن
 ال

الة
لح

ا
  Ph

ys
ic

al
 a

nd
 h

ea
lth

 
co

nd
iti

on
  

  0,01  0,605  .لا أمارس الریاضة ولیاقتي البدنیة غیر جیدة
  0,01  0,652  .أعاني من أمراض مزمنة وحالتي النفسیة غیر مریحة  44
  0,01  0,755  .أتناول الأدویة والعقاقیر التي تخفض من قلقي وتھدئني  45
  0,01  0,671  .القھوة والشاي وكثیر التدخینمدمن على شرب   46
  0,01  0,679  .لیس لي شھیة للأكل ولا أتناول الأطعمة المتوازنة والغنیة  47
48  

لیة
عائ

 ال
الة

لح
ا

 
Fa

m
ily

 st
at

us
  

  0,01  0,572  .أعاني من مشاكل عائلیة تؤثر بالسلب على عملي
  0,01  0,630  .عائلتي غیر راضیة عن مجال عملي  49
  0,01  0,820  .یوجد تعارض بین الواجبات العائلیة والمتطلبات الوظیفیة  50
  0,01  0,656  . صعوبة التنقل من وإلى العمل بسبب بُعد السكن العائلي  51

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

وأن ، %1كلها دالة عند مستوى معنوية  كانت الجدول أعلاه أن معاملات الارتباطخلال  يتضح من    
العلاقة إشارة معامل الارتباط كانت كلها موجبة دليل على طردية العلاقة، أما بالنسبة لقوة الارتباط كانت 

، مقبولة ومتوسطةبقية الفقرات فالعلاقة كانت  أما) 50 - 45 – 42 – 40 – 39(في الفقرات  قوية ومتينة
بأبعادها، وأن هذه الفقرات صادقة لما وضعت  الثالثارتباط فقرات المحور ومنه يمكن القول بتجانس و

  .لقياسه
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  :صدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور الرابع - 
الجهد المبذول، القدرات، (بأبعاده الثلاثة  )محددات الأداء الوظيفي( المحور الرابع يتعلق بالمتغير التابع     

يبين مدى ارتباط  كل فقرة من فقرات المحور الرابع والدرجة الكلية ) 23-4(رقموالجدول ، )وإدراك الدور
  .للبعد الذي تنتمي إليه

  الرابعصدق الاتساق الداخلي لفقرات المحور : )23- 4(الجدول رقم

  معامـل  الفقـــــــــــــــــرة  البعد الرقم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

52  

ل 
ذو

لمب
د ا

ـھـ
لج

ا
Su

bm
itt

ed
 e

ff
or

t
  

  0,01  0,711  .بالدقـة اللازمـة عملي ازـلإنج يـالكاف دـالجھ ذلـأب
  0,01  0,727  .أحــرص على التخطیـط الجیــد لعملـي قبل البدء فیــھ  53
  0,01  0,754  .أنجــز جمیع المھــام والواجبـات المتعلقــة بوظیفتـــي  54
ُراعي التوقیت المطلوب لإنجاز الأعمال   55   0,01  0,777  .المكلف بھاأ
  0,01  0,758  .أحرص على اتخاذ جمیع القرارات المتعلقــة بوظیفتـــي  56
قــ  57
ال

رة 
د

مل
الع

ى 
عل

  
Th

e 
ab

ili
ty

 to
 w

or
k

 

  0,01  0,655  .قدرتي على الانجاز جیدة لأني أعمل بكل إمكانیاتي
  0,01  0,498  .تتناسب شھادتي وتأھیلي العلمي مع متطلبات عملي  58
  0,01  0,782  .أملك الخبرة والتجربة الكافیتین لانجاز عملي بسھولة  59
  0,01  0,632  .أتمتع بروح العمل الجماعي ومشاركة أفكاري مع الآخرین  60
  0,01  0,730  .عندي قدرة كبیرة على التكیف مع حالات العمل الطارئة  61
62  

ور
ــد

ــــ
ــــ

 ال
اك

در
إ

 
Re

co
gn

iz
e 

th
e 

ro
le

  
درك  ُ   0,01  0,726  .أھمیة المساھمة في تحقیـق الأھـداف العامة للمؤسسةأ

  0,01  0,837  .رئیسي من ة الصادر والتعلیمات الأوامر تنفیذ أھمیة أعي  63
  0,01  0,881  .المطلوبة المھام لإنجاز العمل فریق مع التعاون بأھمیة أشعر  64
كلف بھ  65 ُ   0,01  0,818  .من أعمال أشعر بأھمیة تنمیة الرقابة الذاتیة لما أ
درك أھمیة الحوار وإدارة النقاش والتواصل مع الزملاء  66 ُ   0,01  0,873  .أ

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

وأن ، %1كلها دالة عند مستوى معنوية  كانت الجدول أعلاه أن معاملات الارتباط خلال يتضح من    
 العلاقة معامل الارتباط كانت كلها موجبة دليل على طردية العلاقة، أما بالنسبة لقوة الارتباط كانتإشارة 
بقية الفقرات فالعلاقة كانت قوية ومتينة، ومنه يمكن  أما) 60 – 58 – 57(في الفقرات  ومتوسطة مقبولة

  .صادقة لما وضعت لقياسهالقول بتجانس وارتباط فقرات المحور الأول بأبعادها، وأن هذه الفقرات 
  :Structure Validity الصدق البنائي/ 3

داة لأصدق أداة الدراسة الذي يقيس مدى تحقق الأهداف التي تريد ايعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس     
من جهة والارتباط بين  للمحاورالدراسة بالدرجة الكلية  بعد من أبعادالوصول إليها، ويبين مدى ارتباط كل 

  .المحاور والمتغيرات من جهة أخرى
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  :الصدق البنائي لأبعاد المحور الأول - 
مصادر ضغوط (بأبعاده الثلاثة ) ضغوط العمل الخارجيةمصادر ( المحور الأول يتعلق بالمتغير المستقل     

يبين مدى ارتباط  كل بعد من ) 24-4(والجدول رقم ،)العمل الاقتصادية، الاجتماعية، والثقافية والقانونية
  .أبعاد المحور الأول والدرجة الكلية له

  الأول لأبعاد المحورالصدق البنائي لأداة الدراسة بالنسبة : )24- 4(الجدول رقم

  معامـل  البعــــــــــد الرقــم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

  0,01  0,686  ةــــــل الاقتصادیــــمصادر ضغوط العم: البعد الأول  01
  0,01  0,819  ةــــــل الاجتماعیــــمصادر ضغوط العم: البعد الثاني  02
  0,01  0,887  مصادر ضغوط العمل الثقافیة والقانونیة: البعد الثالث  03

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
أن ، و%1كلها دالة عند مستوى معنوية كانت خلال الجدول أعلاه أن معاملات الارتباط  يتضح من    

إشارة معامل الارتباط كانت كلها موجبة دليل على طردية العلاقة، أما بالنسبة لقوة الارتباط كانت العلاقة 
علاقة الارتباط قوية ومتينة، البعدين الثاني والثالث كانت فيهما ولة ومتوسطة بالنسبة للبعد الأول، أما مقب

مصادر ضغوط العمل الاقتصادية، الاجتماعية، والثقافية (ومنه يمكن القول بتجانس وارتباط هذه الأبعاد 
  .مع المحور الخاص بها، وأن هذه الأبعاد صادقة لما وضعت لقياسه) والقانونية

  :ثانيالصدق البنائي لأبعاد المحور ال - 
عبء (بأبعاده الخمسة ) مصادر ضغوط العمل التنظيمية(لق بالمتغير المستقل الثاني المحور الثاني يتع    

) 25-4(، والجدول رقم)الدور، صراع الدور، غموض الدور، الأجور والحوافز، وظروف وعلاقات العمل
  .يبين مدى ارتباط  كل بعد من أبعاد المحور الثاني والدرجة الكلية له

  الثانيلأبعاد المحور  البنائي لأداة الدراسة بالنسبةالصدق : )25- 4(الجدول رقم

  معامـل  البعــــــــــد الرقــم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

  0,01  0,666  لــــــــــــــــــــــعبء العم: البعد الأول  01
  0,01  0,775  دورــــــــراع الـــــــــــص: البعد الثاني  02
  0,01  0,723  دورـــــــــوض الــــــــغم: البعد الثالث  03
  0,01  0,817  زـــــور والحوافــــــــالأج: البعد الرابع  04
  0,01  0,802  ظروف وعلاقات العمل: البعد الخامس  05

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
إشارة أن ، و%1خلال الجدول أعلاه أن معاملات الارتباط كلها دالة عند مستوى معنوية  يتضح من    

معاملات الارتباط كانت كلها موجبة دليل على طردية العلاقة، أما بالنسبة لقوة الارتباط كانت العلاقة مقبولة 
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علاقة الارتباط قوية ومتينة عكس بقية الأبعاد التي كانت فيها ) r = 0,666( ومتوسطة بالنسبة للبعد الأول 
عبء الدور، صراع الدور، غموض الدور، الأجور ( بعادنه يمكن القول بتجانس وارتباط هذه الأوم

  .، وأن هذه الأبعاد صادقة لما وضعت لقياسهالخاص بهامع المحور  )والحوافز، وظروف وعلاقات العمل
  :ثالثالصدق البنائي لأبعاد المحور ال - 

نمط (بأبعاده الثلاثة ) مصادر ضغوط العمل الشخصية(لثالث يتعلق بالمتغير المستقل الثالث المحور ا    
يبين مدى ارتباط  كل بعد من ) 26- 4(، والجدول رقم)الشخصية، الحالة البدنية والصحية، والحالة العائلية

  .أبعاد المحور الثالث والدرجة الكلية له
  لمحور الثالثالبنائي لأداة الدراسة بالنسبة لأبعاد ا الصدق: )26- 4(الجدول رقم

  معامـل  البعــــــــــد الرقــم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

  0,01  0,688  ةــــــــط الشخصیـــــنم: البعد الأول  01
  0,01  0,852  الحالة البدنیة والصحیة: البعد الثاني  02
  0,01  0,741  ةــــــة العائلیـــــــالحال: البعد الثالث  03

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
أن ، و%1خلال الجدول أعلاه أن معاملات الارتباط كانت كلها دالة عند مستوى معنوية  يتضح من    

الارتباط كانت العلاقة إشارة معامل الارتباط كانت كلها موجبة دليل على طردية العلاقة، أما بالنسبة لقوة 
الحالة البدنية والصحية، (البعدين الثاني والثالث ، أما )نمط الشخصية(لنسبة للبعد الأول مقبولة ومتوسطة با

حيث كانت فيهما علاقة الارتباط قوية ومتينة، ومنه يمكن القول بتجانس وارتباط هذه الأبعاد ) والحالة العائلية
 .ه الأبعاد صادقة لما وضعت لقياسهمع المحور الخاص بها، وأن هذ

 :محاور المتغير المستقلالصدق البنائي ل - 

مصادر ضغوط العمل (إلى ثلاثة محاور رئيسية ) مصادر ضغوط العمل(تم تقسيم المتغير المستقل     
يبين ) 27- 4(، والجدول رقم)الخارجية، مصادر ضغوط العمل التنظيمية، ومصادر ضغوط العمل الشخصية

  .ارتباط  كل محور من محاور المتغير المستقل والدرجة الكلية له مدى
  متغير المستقلال لمحاور بالنسبة الصدق البنائي لأداة الدراسة: )27- 4(الجدول رقم

  معامـل  المحـــــــــــــور الرقـــم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

  0,01  0,737  مصادر ضغوط العمل الخارجیة: المحور الأول  01
  0,01  0,955  مصادر ضغوط العمل التنظیمیة: المحور الثاني  02
  0,01  0,747  مصادر ضغوط العمل الشخصیة: المحور الثالث  03

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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، وأن إشارة %1خلال الجدول أعلاه أن معاملات الارتباط كلها دالة عند مستوى معنوية  يتضح من    
معامل الارتباط كانت كلها موجبة دليل على طردية العلاقة، أما بالنسبة لقوة الارتباط كانت العلاقة قوية 

 خاصة بالنسبة للمحور الثاني المتعلق بضغوط العمل التنظيمية كانت العلاقةومتينة بالنسبة للمحاور الثلاثة، 
الخاص بها،  المتغير المستقلمع  محاورومنه يمكن القول بتجانس وارتباط هذه ال ،)r = 0,955(قوية جداً 

  .وأن هذه الأبعاد صادقة لما وضعت لقياسه
  :التابعلأبعاد المتغير الصدق البنائي  - 

، القدرة على العملالجهد المبذول، (إلى ثلاثة أبعاد ) محددات الأداء الوظيفي(تم تقسيم المتغير التابع     
  .يبين مدى ارتباط  كل بعد من أبعاد المتغير التابع والدرجة الكلية له) 28-4(، والجدول رقم)وإدراك الدور

  متغير التابعاللأبعاد الصدق البنائي لأداة الدراسة بالنسبة : )28- 4(الجدول رقم

  معامـل  بعــــــدال الرقــم
  الارتباط

  الدلالـة
  المعنوية

  0,01  0,812  ذولـــــالمبالجھد : البعد الأول  01
  0,01  0,843  القدرة على العمل: الثاني بعدال  02
  0,01  0,853  ـدورــــإدراك الـ: ثـالثال دـبعال  03

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

، وأن %1خلال الجدول أعلاه أن معاملات الارتباط كانت كلها دالة عند مستوى معنوية  يتضح من    
إشارة معامل الارتباط كانت كلها موجبة دليل على طردية العلاقة، أما بالنسبة لقوة الارتباط كانت العلاقة 

الأبعاد مع المتغير التابع الخاص قوية ومتينة بالنسبة للأبعاد الثلاثة، ومنه يمكن القول بتجانس وارتباط هذه 
  .بها، وأن هذه الأبعاد صادقة لما وضعت لقياسه

بعد ما توصلنا إليه بخصوص ثبات وصدق أداة الدراسة من خلال حساب مختلف المعاملات الاحصائية     
ت ، أصبحنا على ثقة تامة بصحة ومصداقية وثبا)، معاملات الارتباطالنصفيةألف كرونباخ، التجزئة (

  .الاستبانة وصلاحيتها لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها
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  :خلاصـة الفصل   
 في المنهجي للدراسة، حيث تعرفنا إلى مجتمع الدراسة والذي يتمثلللإطار تطرقنا من خلال هذا الفصل    

 مستثنين بذلك المؤسسات المصغرةالناشطة بولاية قالمة، جميع الصناعات الغذائية الصغيرة والمتوسطة 
مؤسسة تعمل في نشاطات  27مجتمع الدراسة من ، حيث تكون كونها لا تتمتع بعامل الثبات والاستقرار

مؤسستان عموميتان وستة المكونة من ثمانية مؤسسات، مختلفة، كما تعرفنا أيضاً على عينة الدراسة 
يضاً هيكل الدراسة من خلال إبراز المتغيرات المستقلة والتابعة واتجاه التأثير كما وضحنا أ مؤسسات خاصة،

ذه الأدوات، وقد قمنا بتطبيق وقد كانت استمارة الاستبيان أهم ه تعرفنا أيضاً على أدوات الدراسةو والتأثر،
ألفا ومعامل ، براون-ولسبيرمان الأساليب الإحصائية من خلال حساب كل من معاملات الارتباط لبيرسون

وقد توصلنا إلى معدلات صدق وثبات جيدة أعطتنا الثقة كرونباخ لتبيان مدى صدق وثبات أداة الدراسة، 
   .  الكاملة في صحة ومصداقية وثبات أداة الدراسة وصلاحيتها للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار الفرضيات

 

 
  



  

      
  :الخامسالفصل 
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  :لـتمهيد الفص

سنتطرق في هذا الفصل إلى تحليل وتفسير البيانات التي تم استخراجها من استمارة الاسـتبيان الموزعـة       
في جداول تُظهر التوزيع التكـراري لمحـاور الدراسـة،     تلك النتائجعرض سيتم على عينة الدراسة، حيث 

حسـاب المتوسـطات   من خـلال  ) نزعة مركزية وتشتت(بالاستعانة بأساليب أو مقاييس الإحصاء الوصفي 
  .الحسابية والانحرافات المعيارية وكذا المتوسطات النسبية ومعاملات الاختلاف

صحة النموذج وقابليته كما سيتم أيضاً الاعتماد على أسلوب دالة الانحدار والاختبارات اللازمة التي تُثبت     
 -اختبـار كـولمجروف  (اختبار مدى إتباع البيانات للتوزيع الطبيعي من بين هذه الاختبارات نجد للاختبار، و
وكذا اختبار الازدواج الخطي لمعرفة اسـتقلالية كـل متغيـر مـن      ،)Kolmogrove-Smirnovسمرنوف 

المتغيرات المستقلة، وكذا اختبار الارتباط الذاتي حيث يقيس هذا الاختبار مـدى وجـود مشـكلة الارتبـاط     
بين الأخطاء العشوائية، ومصفوفة الارتباط بيرسون لبيان علاقة الارتباط بين المتغيـرات   أو الذاتيالتسلسلي 

المستقلة والتابعة، وفي الأخير سوف يتم اختبار الفرضيات بأسلوب الانحدار البسيط واختبار تحليـل التبـاين   
  ).One Way Anova(الأحادي 
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  .الدراسةتوزيع الاستمارات على عينة / 1.5

قام الباحث بتوزيع الاستمارات شخصياً عن طريق زيارة المؤسسات محل الدراسة بعد حصوله على     
استمارة استبيان على عينة الدراسة لم تُسترجع كلها، الاستمارات  147تم توزيع أوامر تسهيل المهمة، حيث 

يبين التوزيع المفصل ) 1- 5(ل رقم المسترجعة منها ما هو قابلل للتحليل والبقية كانت ملغاة، الجدو
   .لاستمارات الدراسة على كل مؤسسة من مؤسسات عينة الدراسة

  عينة الدراسةتوزيع الاستمارات على : )1- 5( الجدول رقم

  المؤسسة
الاستمارات 

  الموزعة
الاستمارات 
  المسترجعة

الاستمارات القابلة   الاستمارات الملغاة
  للتحليل

  )%( النسبة  التكرار  )%( النسبة  التكرار  )%( النسبة  التكرار  )%( النسبة  التكرار
  73,08  19  26,92  07  100  26 17,68  26 مطاحن مرمورة

ONAB 32  21,77  26  81,25  02  07,69  24  92,31 
  76,92  20  23,08  06  92,86  26  19,04  28  يديبمصبرات ع

  100  14  00  00  93,33  14  10,20  15  لبنة بني فوغالم
SORASUCRE  20  13,60  20  100  11  55,00  09  45,00  

  18,19  02  81,81  09  100  11  07,48  11  شروبات بوكبوم

شروبات فنجالم  08 05,44  06  75  03  50,00  03  50,00  

ذبحة طلبةم  07 04,76  07  100  00  00  07  100  

لمجموعا  147 100  136  92,52  38  27,94  98  72,06  

  .بناءا على فرز استمارات الاستبيان الباحثمن إعداد : لمصدرا

   :ما يلي يتضح من خلال الجدول أعلاه    
 ـ  استرجاع نسبةاستمارة ب 136تم استرجاع حيث استمارة على عينة الدراسة،  147تم توزيع  -  قُـدرت بـ

ظـائفهم،  وو وهي نسبة مقبولة وقد يعود ذلك إلى التزام العمال خاصة في القطاع الخاص بمهامهم 92,52%
  .%75نسب الاسترجاع من مؤسسة لأخرى حيث كانت أضعفها في مؤسسة مشروبات فنجال بـ  تواختلف

 ـ استمارة ملغاة لعدم اكتمالها واحتوائها على أخطا 38ة توجد ستمارات المسترجعللا بالنسبة - درت ء، وقـد قُ
  .من بين مجموع الاستمارات المستردة %27,94نسبة الاستمارات الملغية بـ 

مـن بـين مجمـوع     %72,06تُعتبر قابلة للتحليل، حيث قدرت نسبتها بــ   98بقية الاستمارات وعددها  -
وقد كانت أضعف نسبة في مؤسسة مشروبات بوكبو حيث تم قبول استمارتان فقط من  الاستمارات المستردة،
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استمارة مسترجعة، وأعلاها في كل من مذبحة طلبة وملبنة بني فوغال بنسـبة قبـول قـدرت بــ      11بين 
100%.       
في بعض الاستمارات عن طريق   «Missing values»فإنه تم معالجة مشكلة القيم المفقودة للإشارة فقط     

 ، أوReplace Missing Valuesتُعرف بــ  ) SPSS(خاصية موجودة بالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
Remplacer les Valeurs Manquantes لمن يستعمل النسخة الفرنسية للبرنامج.  

  عينة الدراسةعرض وتحليل خصائص / 2.5

    للخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسةفصل فيما يلي عرض وتحليل م.  
  : Genderالجنس / 1.2.5

  .بعاً لمتغير الجنستتوزيع أفراد عينة الدراسة ) 1-5(والشكل البياني رقم ) 2-5(يوضح الجدول رقم     
  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس): 2- 5(الجدول رقم 

  )%(ة ــالنسب  ددـــالع  ســــــالجن
  Male   54  55,1ذكــــر

  Female   44  49,9 أنثـــى
 %100  98  المجمــــوع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
  عينة الدراسة حسب الجنسأفراد توزيع ): 1- 5(الشكل رقم 

  
  .SPSS V.20مخرجات برنامج  بالاعتماد على الباحثمن إعداد : لمصدرا

55,1%
44,9%

MALE
FEMALE
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من أفراد العينة ذكور، بينما  %55,1أن  )1-5(والشكل البياني رقم ) 2- 5(يتضح من الجدول رقم     
  .من أفراد عينة البحث إناث، وتدل هذه النتيجة على أن أكثر من نصف أفراد عينة البحث هم ذكور 44,9%

  : Age العمـــر/ 2.2.5
  .العمرتوزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير ) 2-5(والشكل البياني رقم ) 3-5(يوضح الجدول رقم     

  العمرتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب ): 3- 5(الجدول رقم 
  )%(النسبــة   العـــدد  العمـــــــر

  45,9  45  ةــسن 30أقل من 
  29,6  29  سنة 40إلى  30من 
  20,4  20  سنة 50إلى  41من 
  4,1  04  سنـة 50من  برأك

  %100  98  المجمــــوع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

  عينة الدراسة حسب العمرأفراد توزيع ): 2- 5(الشكل رقم 

  
  .SPSS V.20مخرجات برنامج بالاعتماد على  الباحثمن إعداد : لمصدرا

من أفراد عينة الدراسـة كانـت    %45,9أن  )2-5(والشكل البياني رقم ) 3-5(يتضح من الجدول رقم     
 40سـنة إلـى    30من أفراد عينة الدراسة تراوحت أعمارهم من  %29,6سنة، يليهم  30أعمارهم أقل من 

، وفي الأخيـر  نةس 50سنة إلى غاية  41رهم من تراوحت أعمامن أفراد عينة الدراسة  %20,4سنة، يليهم 
أفـراد  سنة، هذا وقد بلغ متوسط عمر  50من أفراد عينة الدراسة كانت أعمارهم أكبر من  %4,1نجد نسبة 

45,9%

29,6%

20,4%

4,1%

UNDER 30 YEARS

FROM 30 TO 40 YEARS

FROM 41 TO 50 YEARS

MORE THAN 50 YEARS



.....................................عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات:الفصل الخامس  
 

172 
 

وتمتاز هذه المرحلة العمرية بالاستعداد والتضحية والقوة وحب العمل والاتـزان فـي    سنة 33عينة الدراسة 
  .القرارات

  : Social Status الحالة الاجتماعية/ 3.2.5
توزيع أفراد عينة الدراسة تبعـاً لمتغيـر الحالـة    ) 3-5(والشكل البياني رقم ) 4-5(يوضح الجدول رقم     

  .الاجتماعية
  الحالة الاجتماعيةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب ): 4- 5(الجدول رقم 

  )%(النسبــة   العـــدد  الاجتماعيةالحالة 
  Maried 54  55,1 زوجــمت

  Divorced   03  3,1 قـمطل
  Single   40  40,8زبــأع
  Widowed   01  1,0 لـأرم

 %100  98  المجمــــوع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

  عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعيةأفراد توزيع ): 3- 5(الشكل رقم 

  
  .SPSS V.20مخرجات برنامج بالاعتماد على  الباحثمن إعداد : لمصدرا

مـن أفـراد عينـة الدراسـة      %55,1أن ) 3-5(والشكل البياني رقـم  ) 4-5(يتضح من الجدول رقم     
من الأفراد مطلقين، وفي الأخير  %3,1من أفراد عينة الدراسة عزاب، يليهم  %40,8متزوجين، يليهم نسبة 

  .أي شخص واحد من أفراد العينة أرمل %1يوجد نسبة 

55,1%

3,1%

40,8%

1,0%
0,0

10,0

20,0

30,0

40,0

50,0

60,0

MARIED DIVORCED SINGLE WIDOWED
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  : Qualification العلميالمؤهل / 4.2.5
توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغيـر المؤهـل   ) 4-5(والشكل البياني رقم ) 5-5(يوضح الجدول رقم     

  .العلمي
  المؤهل العلميتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب ): 5- 5(الجدول رقم 

  )%(النسبــة   العـــدد  الجنس
  25,5  25 ثانــوي وأقـــل

  62,2  61  جامعيـةدراسـات 
  12,2  12  تكـــوين مهنـي
 %100  98  المجمــــوع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
  المؤهل العلميعينة الدراسة حسب  أفراد توزيع): 4- 5(الشكل رقم 

  
  .SPSS V.20مخرجات برنامج بالاعتماد على  الباحثمن إعداد : لمصدرا

من أفراد عينة الدراسـة  نسبة الجامعيين ضأن ) 4-5(والشكل البياني رقم ) 5-5(يتضح من الجدول رقم     
من أفراد عينة الدراسة مستواهم التعليمي ثانوي وأقـل،   %25,5، يليهم %62,2حيث قُدرت بـ  هي الأكبر

  . من أفراد عينة الدراسة لديهم شهادات تكوين مهني %12,2وفي الأخير نجد نسبة 

  

  
  

25,5%

62,2%

12,2%

SECONDARY LEVEL

UNIVERSITY LEVEL

PROFESSIONAL 
FORMATION
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  : Professional Type نوع الوظيفة/ 5.2.5
توزيع أفراد عينة الدراسـة تبعـاً لمتغيـر نـوع     ) 5-5(والشكل البياني رقم ) 6-5(يوضح الجدول رقم     

  .الوظيفة
  نوع الوظيفةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب ): 6- 5(الجدول رقم 

  )%(النسبــة   العـــدد  الوظيفـــة نوع
  21,4  21 إداريــة إشرافيــة
  36,7  36 إداريــة تنفيذيــة

  41,8  41  فنيــة/  تقنيــة  
 %100  98  المجمــــوع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
  الوظيفةنوع عينة الدراسة حسب أفراد توزيع ): 5- 5(الشكل رقم 

  
  .SPSS V.20مخرجات برنامج بالاعتماد على  الباحثمن إعداد : لمصدرا                

من أفراد عينة الدراسة هـم   %41,8نسبة أن ) 5-5(والشكل البياني رقم ) 6-5(يتضح من الجدول رقم     
مـن   %36,7، البقية يشتغلون في وظائف إدارية، حيث مثلت الوظائف الإدارية التنفيذية نسبة )فنيون(تقنيون 

  .%21,4مجمل أفراد عينة البحث، أما الوظائف الإدارية الإشرافية فكانت نسبتها 

  

  

21,4%

36,7%

41,8% SUPERVISOR

EXECUTED

TECHNICAL
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  : Type of Contract نوع عقد العمل/ 6.2.5
توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغير نوع عقـد  ) 6-5(والشكل البياني رقم ) 7-5(يوضح الجدول رقم     

  .العمل
  نوع عقد الوظيفةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب ): 7- 5(الجدول رقم 

  )%(النسبــة   العـــدد  نوع الوظيفـــة
  32,7  32 دائـــــــم
  51,0  50 مؤقـــــت

  16,3  16  مهنيإدمـــاج 
 %100  98  المجمــــوع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
  عقد العملعينة الدراسة حسب نوع افراد توزيع ): 6- 5(الشكل رقم 

  
  .SPSS V.20مخرجات برنامج بالاعتماد على  الباحثمن إعداد : لمصدرا

أكثر من نصف أفراد عينة الدراسـة هـم   أن ) 6-5(والشكل البياني رقم ) 7-5(يتضح من الجدول رقم     
من أفراد العينة يعتبرون عمال دائمـون، وفـي    %32,7، يليهم نسبة %51,0عمال مؤقتون بنسبة تُقدر بـ 

إلى  من أفراد العينة يعملون بعقود عمل إدماج مهني في إطار سياسة الدولة الرامية %16,3الأخير نجد نسبة 
ون مكفول كلياً أو جزئياً من قبل الوكالـة الوطنيـة للشـغل    دعم وتشغيل الشباب، حيث أن هذا الإدماج قد يك

)ANEM.(  

  

32,7%

51,0%

16,3%

PERMANENT

TEMPORARY

INTEGRATION
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  : Professional Experience الخبرة المهنية/ 7.2.5
توزيع أفراد عينة الدراسة تبعاً لمتغيـر الخبـرة   ) 7-5(والشكل البياني رقم ) 8-5(يوضح الجدول رقم     

  .المهنية
  الخبرة المهنيةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب ): 8- 5(الجدول رقم 

  )%(النسبــة   العـــدد  الخبـرة المهنيــة
  56,1  55 سنـوات 5أقـل من 

  19,4  19 سنوات 10إلى  5من 
  10,2  10  سنـة 15إلى  11من 

  14,3  14  سنــة 15أكثر من 
 %100  98  المجمــــوع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
  الخبرة المهنيةعينة الدراسة حسب أفراد توزيع ): 7- 5(الشكل رقم 

  
  .SPSS V.20مخرجات برنامج بالاعتماد على  الباحثمن إعداد : لمصدرا

أكثر من نصـف أفـراد عينـة الدراسـة     أن ) 7-5(والشكل البياني رقم ) 8-5(يتضح من الجدول رقم     
بالنسبة للذين لهم خبرة مهنية من  %19,4يمتلكون خبرة مهنية تقل عن خمسة سنوات، فيما كانت ) 56,1%(
، بينما قُدرت %10,2سنة قُدرت نسبتهم بـ  15إلى غاية  11سنوات، والذين لهم خبرة مهنية من  10إلى  5

، ويقدر متوسط الخبـرة المهنيـة بالنسـبة    %14,3سنة بـ  15نسبة الأفراد الذين تزيد خبرتهم المهنية عن 
  .ي ستة سنوات وسبعة أشهر ونصف تقريباًسنة أ 6,63لأفراد عينة الدراسة بـ 

UNDER 5 
YEARS FROM 5 TO 

10 YEARS FROM 11 TO 
15 YEARS MORE THAN 

15 YEARS

0,0

10,0

20,0

30,0

40,0

50,0

60,0 56,1%

19,4%

10,2% 14,3%
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  : Monthly Salary الأجر الشهري/ 8.2.5
توزيع أفراد عينة الدراسة تبعـاً لمتغيـر الأجـر    ) 8-5(والشكل البياني رقم ) 9-5(يوضح الجدول رقم     

  ]28000 - 38000] الشهري
  الأجر الشهريتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب ): 9- 5(الجدول رقم 

  )%(النسبــة   العـــدد  الأجـر الشهـري
  10,2  10 دج 18000أقل من 

]18000 – 28000[  50  51,0  
]28001 – 38000[  23  23,5  
]38001  - 48000[  13  13,3  

  2,0  02  دج 48000أكثر من 
 %100  98  المجمــــوع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
  الأجر الشهريعينة الدراسة حسب أفراد توزيع ): 8- 5( الشكل رقم

  
  .SPSS V.20مخرجات برنامج بالاعتماد على  الباحثمن إعداد : لمصدرا

أقـل  أجـورهم   لهم الذيننسبة أفراد العينة أن ) 8-5(والشكل البياني رقم ) 9-5(يتضح من الجدول رقم     
 – 18000[من حجم العينة، وأولئك الـذين تراوحـت أجـورهم مـا بـين       %10,2دينار هي  18000 من

، وكانت نسـبة الـذين تراوحـت    وهي أكبر نسبة ضمن فئات الأجور %51,0دينار كانت نسبتهم  ]28000
مѧن  %13,3كمѧا تѧم تسѧجیل نسѧبة من حجѧم العینѧة،  %23,5دینار بـ  ]38000 – 28001[أجورهم في المجال 

دینѧار، بینمѧا كانѧت نسѧبة الѧذین زادت أجѧورھم  ]48000 – 38001[أفراد العینة أجورھم محصورة فѧي المجѧال 

دینѧار  27591وھѧي أضѧعف نسѧبة، ویقѧُدر متوسѧط أجѧور أفѧراد العینѧة بѧـ  %2,0دینѧار بѧـ  48000الشѧھریة عѧن 
ً أن ) دج  18000*1,5328(جزائري حیث یساوي    .(SMIG)اعدي المضمون دج ھو الأجر الق 18000علما

UNDER 
18000 DA

FROM 18000 
TO 28000 DA

FROM 28001 
TO 38000 DA

FROM 38001 
TO 48000 DA

MORE THAN 
48000 DA

10,2%

51,0%

23,5%
13,3%

2,0%
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  العمل عرض وتحليل مجال ضغوط/ 3.5
تتشكل ضغوط العمل من ضغوط العمل الخارجية، ضغوط العمل الداخلية، وضغوط العمـل الشخصـية،       

  .وفيما يلي تشخيص وتحليل لنتائج الدراسة الخاصة بالمحاور الثلاثة المشكلة لضغوط العمل
  العمل الخارجيةعرض وتحليل فقرات ضغوط / 1.3.5

في ) ضغوط العمل الخارجية(حور الثاني في الاستمارة ميمكن تلخيص النتائج المتحصل عليها الخاصة بال    
  :الجدول التالي

  حسب الفقرات وجهة نظر المستجوبين بخصوص ضغوط العمل الخارجية): 10- 5(الجدول رقم 

  الفقــــــــــــــرة  الرقم
  

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الـــوزن 
  النسبي

)%(  

معـــامل 
الاختلاف 

)%(  
  الرتبـة

اتجــاه 
  الإجابـة

01 

   
   

ـة 
یـــ

صاد
اقت

Ec
on

om
ic

 

قلة الراتب مقارنة بنفس الوظیفѧة 
  موافق  4 25,62  80,82  1,035  4,04  .في مؤسسات أخرى

راتبѧѧѧѧي لا یكفѧѧѧѧي لتغطیѧѧѧѧة جمیѧѧѧѧع   02
موافق   1 17,56  90,00  0,790  4,50  .متطلبات الحیاة الكریمة

  بشـدة

أشѧѧѧѧعر بالضѧѧѧѧیق جѧѧѧѧراء ارتفѧѧѧѧѧاع   03
موافق   2 15,51  88,98  0,690  4,45  .الأسعار وغلاء المعیشة

  بشـدة

الوضعیة العامة للاقتصاد الѧوطني   04
موافق   3 16,24  88,16  0,716  4,41  .ھشة وغیر مستقرة

  بشـدة

05 
   

   
   

ـة 
عی

تما
اج

So
ci

al
  

الاجتمѧاعي للعѧاملین تدني المركѧز 
  موافق  5 21,51  80,61  0,867  4,03  .بالمؤسسة

التأمین الاجتماعي للعمѧال لا یلبѧي   06
  موافق  6 26,32  77,75  1,024  3,89  .جمیع المتطلبات

07  
المؤسسѧѧѧѧѧѧѧة لا تѧѧѧѧѧѧѧѧوفر خѧѧѧѧѧѧѧѧدمات 
اجتماعیѧѧѧѧѧѧѧѧѧة لفائѧѧѧѧѧѧѧѧѧدة العمѧѧѧѧѧѧѧѧѧال 

  .وعائلاتھم
  موافق  7 31,71  73,88  1,170  3,69

08  

   
ة  

ونی
قان

 و
یـة

قاف
ثــ

Cu
ltu

ra
l a

nd
 L

eg
al

 
 

یوجѧѧد تمییѧѧز بѧѧین العѧѧاملین علѧѧѧى 
  موافق  7 36,18  73,88  1,335  3,69  .أساس المحاباة والموالاة

غیѧѧاب فѧѧن وثقافѧѧة التواصѧѧل بѧѧین   09
  موافق  9 35,42  71,63  1,268  3,58  .الزملاء في المؤسسة

قѧѧѧانون العمѧѧѧل لا یحمѧѧѧي بصѧѧѧورة   10
  موافق  10 32,74  70,82  1,159  3,54  .العاملجیدة حقوق 

المؤسسѧѧѧѧѧѧѧѧة تُسѧѧѧѧѧѧѧѧیر بالأحكѧѧѧѧѧѧѧѧام   11
  موافق  11 38,76  69,59  1,349  3,48  .والقرارات الشخصیة لا القانونیة

    26,32  78,74  1,037  3,94  الفقــــرات جميــع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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ضـغوط العمـل   "أن المتوسطات الحسابية لفقرات المحور الأول  )10-5(رقم يتضح من خلال الجدول     
بـوزن نسـبي قـدره     3,94، وقد بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي )4,50 - 3,48(كانت ما بين " الخارجية

وهذا ما يعني أن إجابات أفراد العينة على هذا المحور تتجه نحو الموافقة على وجـود ضـغوط   ، 78,74%
   . عمل خارجية

  :وكان ترتيب فقرات هذا المحور من حيث الأهمية كما يلي    
تنتمي إلى بعـد   ، والتي"راتبي لا يكفي لتغطية جميع متطلبات الحياة الكريمة" 2الفقرة رقم : المركز الأول -
، ما يعني درجة الموافقة بشدة على أن %90ووزن نسبي  4,50بمتوسط حسابي  ،"ضغوط العمل الاقتصادية"

  .الراتب لا يوفر حياة كريمة
تنتمي إلى بعـد   ، والتي"أشعر بالضيق جراء ارتفاع الأسعار وغلاء المعيشة" 3الفقرة رقم  :المركز الثاني -
، ما يعني درجـة الموافقـة بشـدة    %88,98ووزن نسبي  4,45بمتوسط حسابي ، "ضغوط العمل الاقتصادية"

  .على الشعور بالضيق نتيجة غلاء المعيشة
تنتمي إلى بعد  ، والتي"الوضعية العامة للاقتصاد الوطني هشة وغير مستقرة" 4الفقرة رقم  :المركز الثالث -
، ما يعني درجـة الموافقـة بشـدة    %88,16ووزن نسبي  4,41بمتوسط حسابي ، "ضغوط العمل الاقتصادية"

  .على هشاشة الاقتصاد الوطني وعدم استقراره
والتي تنتمي إلى بعـد   "قلة الراتب مقارنة بنفس الوظيفة في مؤسسات أخرى" 1الفقرة رقم : المركز الرابع -
الموافقة على قلـة  ، ما يعني درجة %80,82ووزن نسبي  4,04 بمتوسط حسابي ،"ضغوط العمل الاقتصادية"

  .الراتب
ضغوط "والتي تنتمي إلى بعد  ،"تدني المركز الاجتماعي للعاملين بالمؤسسة" 5الفقرة رقم  :المركز الخامس -

، ما يعني درجة الموافقة علـى تـدني   %80,61ووزن نسبي قدره  4,03بمتوسط حسابي ، "العمل الاجتماعية
  .المركز الاجتماعي للعاملين

 ، والتي تنتمي إلى بعـد "التأمين الاجتماعي للعمال لا يلبي جميع المتطلبات" 6الفقرة رقم  :السادسالمركز  -
، ما يعني درجة الموافقة علـى  %77,75ووزن نسبي قدره  3,89بمتوسط حسابي " ضغوط العمل الاجتماعية"

  .لبي المتطلباتلا ي الاجتماعي أن التأمين
والتي تنتمي إلى " المؤسسة لا توفر خدمات اجتماعية لفائدة العمال وعائلاتهم" 7الفقرة رقم  :المركز السابع -

يوجد تمييز بين العـاملين علـى   " 8وتشترك في هذا المركز مع الفقرة رقم ، "ضغوط العمل الاجتماعية"بعد 
 3,69حسـابي  بمتوسـط   ،"ضغوط العمل الثقافية والقانونيـة "، والتي تنتمي إلى بعد "أساس المحاباة والموالاة
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، ما يعني درجة الموافقة على عدم وتوفير الخدمات الاجتماعية من جهة ووجـود  %73,88ووزن نسبي قدره 
  .ىتمييز بين العمال من جهة أخر

، والتي تنتمي إلى بعـد  "غياب فن وثقافة التواصل بين الزملاء في المؤسسة" 9الفقرة رقم  :التاسعالمركز  -
، ما يعني درجـة الموافقـة   %71,88ووزن نسبي  3,58بمتوسط حسابي  ،"والقانونيةضغوط العمل الثقافية "

  .على غياب فن وثقافة التواصل بين الزملاء
والتي تنتمي إلى بعـد   ،"قانون العمل لا يحمي بصورة جيدة حقوق العامل" 10الفقرة رقم  :العاشرالمركز  -
، ما يعني درجـة الموافقـة   %70,82ووزن نسبي  3,54بمتوسط حسابي ، "ضغوط العمل الثقافية والقانونية"

  .على قانون العمل لا يحمي العامل بصورة جيدة
والتـي   ،"المؤسسة تُسير بالأحكام والقرارات الشخصية لا القانونية" 11الفقرة رقم : الحادي عشرالمركز  -

، مـا  %69,59ووزن نسـبي قـدره    3,48بمتوسط حسابي ، "ضغوط العمل الثقافية والقانونية"تنتمي إلى بعد 
  .يعني درجة الموافقة على أن المؤسسة تسير بالأحكام الشخصية لا القانونية

فقد اختلفت من فقرة إلى  )مقاييس التشتت(أما فيما يخص الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف         
  :أخرى، فكانت النتائج كما يلي

والتي تنتمي إلى بعـد   ،"أشعر بالضيق جراء ارتفاع الأسعار وغلاء المعيشة" 3الفقرة رقم : الأقـل تشتتاً -
، ممـا يـدل علـى    %15,51ومعامل اختلاف قـدره   0,690بانحراف معياري ، "ضغوط العمل الاقتصادية"

  .مقارنة بباقي فقرات المحور ضعف تشتت القيم، وتمركزها حول المتوسط الحسابي
والتي تنتمي إلـى  ، "المؤسسة تُسير بالأحكام والقرارات الشخصية لا القانونية" 11الفقرة رقم  :الأكثر تشتتاً -

، مما يـدل  %38,76ومعامل اختلاف قدره  1,349بانحراف معياري  ، "ضغوط العمل الثقافية والقانونية"بعد 
  .مقارنة بباقي فقرات المحور المتوسط الحسابي وتباعدها عن، قيم هذه الفقرةعلى تشتت 

 يبين مقارنة بين اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة علـى فقـرات المحـور الأول    )11-5( والجدول رقم    
 . ه المختلفةحسب أبعاد "ضغوط العمل الخارجية"

  حسب الأبعاد وجهة نظر المستجوبين بخصوص ضغوط العمل الخارجية): 11- 5(الجدول رقم 

  البعـــــــد  الرقم
عــــــدد 
  الفقرات

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الـــوزن 
  النسبي

)%(  

معـــامل 
الاختلاف 

)%(  
  الرتبـة

اتجــاه 
  الإجابـة

موافـق   1 13,06  87,00  2,272  17,40  4  الاقتصادية ضغوط العمل  01
  بشـــدة

  موافـق  2 21,30  77,40  2,473  11,61  3  الاجتماعية ضغوط العمل  02

  موافـق  3 28,55  71,50  4,082  14,30  4  والقانونيةالضغوط الثقافية   03

   16,64  78,75  7,207  43,31  11  مجال ضغوط العمل الخارجية
  )ين النسبلوزا ىلع عتمادلااب ةباجالا هاجتاتحديد  مت( .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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بخصوص موافقة أفـراد  ) 10-5(ما توصلنا إليه من استنتاج من الجدول رقم ) 11-5(يؤكد الجدول رقم     
حقق مجال ضـغوط العمـل ككـل     ، حيثعينة الدراسة على تعرضهم لضغوط العمل الخارجية وتأثرهم بها

ن الترتيـب  أ) 11-5(كما يتضح من الجدول رقم ، %78,75ووزن نسبي قدره  43,31متوسط حسابي قدره 
  :كان كالتاليحسب الأهمية الخاص بأبعاد ضغوط العمل الخارجية 

، مـا  %87ووزن نسـبي   17,40بمتوسط حسابي " ضغوط العمل الاقتصادية" 1البعد رقم : المركز الأول -
  .أن الظروف الاقتصادية العامة تعتبر من مصادر ضغوط العمليعني درجة الموافقة بشدة على 

، ما %77,40ووزن نسبي  11,61بمتوسط حسابي " ضغوط العمل الاجتماعية" 2البعد رقم : المركز الثاني -
  .أن للمحيط الاجتماعي تأثير على العامليعني درجة الموافقة على 

ووزن نسـبي   14,30بمتوسـط حسـابي   " ضغوط العمل الثقافية والقانونيـة " 3 البعد رقم: المركز الثالث -
على أن العوامل الثقافية والقانونية غير الموائمـة تعتبـر كمصـر مولـد     ، ما يعني درجة الموافقة 71,50%

  .لضغوط العمل
فقد اختلفت من فقرة إلى  )مقاييس التشتت(أما فيما يخص الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف         

  :أخرى، فكانت النتائج كما يلي
ومعامـل اخـتلاف    2,272بانحراف معياري مقداره " ضغوط العمل الاقتصادية" 1البعد رقم : الأقل تشتتاً -

  .، وهو تشتت ضعيف دليل على تقارب الإجابات وتمركزها حول المتوسط الحسابي%13,06مقداره 
ومعامـل   4,082بانحراف معيـاري قـدره   " ضغوط العمل الثقافية والقانونية" 3البعد رقم  :الأكثر تشتتاً -

، وهذا دليل على تشتت الإجابات وتباعدها عن المتوسـط الحسـابي مقارنـة ببقيـة     %28,55 اختلاف قدره
  .الأبعاد

ضـغوط العمـل   ) "2009( عبد القادر سعيد بنـات وقد توافقت هذه الدراسة مع النتيجة التي توصل لها     
، حيـث توصـلت هـذه    "وأثرها على أداء الموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية في منطقة قطاع غـزة 

الدراسة إلى أن الموظفين في شركة الاتصالات الفلسطينية يتعرضون لضغوط عمل خارجيـة ناتجـة عـن    
  . مجالات اقتصادية وثقافية
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  داخليةعمل العرض وتحليل فقرات ضغوط ال/ 2.3.5
الداخليـة أو  ضغوط العمـل  (في الاستمارة  لثحور الثاميمكن تلخيص النتائج المتحصل عليها الخاصة بال    

 :في الجدول التالي) التنظيمية

  حسب الفقرات وجهة نظر المستجوبين بخصوص ضغوط العمل الداخلية): 12- 5(الجدول رقم 

  الفقــــــــــــــرة  الرقم
  

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

ـوزن الـ
  النسبي

)%(  

معـــامـل 
الاختلاف 

)%(  
  الرتبـة

اتجــاه 
  الإجابـة

12  

ور
ــد

 ال
بء

عــ
  

Ro
le

 lo
ad

 

وقت العمل المخصѧص لا یكفѧي 
  .لأداء العمل المطلوب

  محایــد  24 45,47 55,51 1,264 2,78

أشѧѧعر بالتعѧѧب والإرھѧѧاق نتیجѧѧة   13
  . الواجبات والمھام كثرة

  موافـق  8 36,11 69,39 1,253 3,47

14   ً تُعتبر الأعمال الموكلة لي أحیانا
  .صعبة ومعقدة

  محایــد  23 41,59 57,96 1,206 2,90

أنѧѧا مسѧѧѧؤول عѧѧѧن عѧѧѧدة واجبѧѧѧات   15
  . غیر مرتبطة ببعضھا البعض

  محایــد  20 41,45 60,61 1,256 3,03

الفرصѧة حجم العمѧل لا یعطینѧي   16
  .للراحة الكاملة

  موافـق  10 35,01 68,57 1,201 3,43

17  

ر 
دو

ــــ
 ال

اع
ــر

ص
Ro

le
 c

on
fli

ct
  

أسѧѧѧتقبل الأوامѧѧѧر مѧѧѧن أكثѧѧѧر مѧѧѧن 
  .جھة مسؤولة

  محایــد  22 41,99 59,39 1,247 2,97

أتعامѧѧل مѧѧع أكثѧѧر مѧѧن مجموعѧѧة   18
  .عمل تختلف في مطالبھا

  محایــد  12 37,17 64,49 1,197 3,22

یتوقع مني الآخرون إنجاز ما لا   19
  .أتوقعھ من نفسي

  محایــد  11 37,87 64,90 1,227 3,24

نجѧѧѧѧѧاحي المھنѧѧѧѧѧي یكѧѧѧѧѧون علѧѧѧѧѧى   20
  .حساب راحتي وحیاتي الخاصة

  موافـق  5 32,02 74,49 1,191 3,72

یجѧѧب أن أفعѧѧل أشѧѧیاء فѧѧي عملѧѧي   21
  .ضد مبادئي الشخصیة

غیــــر   27 61,57 45,92 1,416 2,30
  موافـق

22  

ور
ــد

الــ
ض 

ــو
غمـ

 
Ro

le
 a

m
bi

gu
ity

  

تنقصѧѧѧѧѧني المعلومѧѧѧѧѧات اللازمѧѧѧѧѧة 
  .لأداء عملي على أحسن وجھ

  محایــد  19 40,89 60,82 1,243 3,04

عѧѧѧѧѧѧѧدم وضѧѧѧѧѧѧѧوح الصѧѧѧѧѧѧѧلاحیات   23
  محایــد  16 39,39 62,45 1,229 3,12  .والمسؤولیات الملقاة على عاتقي

لا أعѧѧرف مѧѧدى مسѧѧاھمة عملѧѧي   24
  .العامةفي تحقیق الأھداف 

  محایــد  12 37,98 64,49 1,223 3,22

حѧѧѧѧѧدود سѧѧѧѧѧلطتي فѧѧѧѧѧي وظیفتѧѧѧѧѧي   25
  .الحالیة غیر واضحة

  محایــد  18 36,92 61,63 1,137 3,08

26 
ً الطریقѧة السѧلیمة  لا أعرف جیѧدا

  .لأداء ما أنا مكلف بھ
  محایــد  26 46,46 52,04 1,208 2,60
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27  

ز 
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یوجد تفاوت في أجور العاملین رغѧم 
  .تقارب المھام

  ـقمواف  6 29,35 74,08 1,086 3,70

یُعتبѧѧѧѧѧѧѧر الأجѧѧѧѧѧѧѧر المѧѧѧѧѧѧѧدفوع للعمѧѧѧѧѧѧѧل   28
  .الإضافي غیر مناسب

  ـقمواف  4 28,46 76,33 1,087 3,82

لѧѧیس لѧѧي فرصѧѧة للتѧѧدریب والتكѧѧوین   29
  .ومواصلة دراستي

  ـقمواف  2 26,49 77,55 1,028 3,88

عملѧѧѧѧي لا یُتѧѧѧѧیح الفرصѧѧѧѧة لإمكانیѧѧѧѧة   30
  .الترقي والتطور الوظیفي

  ـقمواف  7 34,45 72,86 1,254 3,64

31  
لا تتناسب العلاوات والامتیازات مѧع 

  .الجھد الذي أبذلھ
  ـقمواف  3 28,81 77,14 1,112 3,86

32 
لا تُقѧѧѧѧدم الإدارة امتیѧѧѧѧازات وحѧѧѧѧوافز 

  .لأصحاب الأفكار الجدیدة
  ـقمواف  1 26,46 81,43 1,077 4,07

33  

ف
رو

ظـ
 

مـل
الع

ت 
لاقا

وع
 

co
nd

iti
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s a
nd

 la
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r r
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الحѧѧرارة (مكѧѧان عملѧѧي غیѧѧر مُكیѧѧف 
ً والبرودة شتاءًا   ).صیفا

  محایــد  21 49,93 60,20 1,503 3,01

أعѧѧاني سѧѧوء الإضѧѧاءة، والضوضѧѧاء،   34
  .والغبار في مكان العمل

  محایــد  16 44,46 62,45 1,387 3,12

35  
أمكنѧѧѧة العمѧѧѧل ضѧѧѧیقة لا تتناسѧѧѧب مѧѧѧع 

  .عدد العمال
  محایــد  24 47,48 55,51 1,320 2,78

لا توجѧѧѧѧѧد وسѧѧѧѧѧائل وأدوات السѧѧѧѧѧلامة   36
  . المھنیة والصحیة اللازمة

  محایــد  15 41,80 63,27 1,321 3,16

وجѧѧود صѧѧراعات تتسѧѧبب فѧѧي تشѧѧنج   37
  .مستمر لعلاقات العمل

  ـقمواف  9 35,00 69,18 1,211 3,46

38 
الإدارة عѧѧاجزة عѧѧن إنھѧѧاء الخلافѧѧات 

  .والنزاعات بین العمال
  محایــد  14 39,94 63,88 1,274 3,19

    37,78  65,06  1,228  3,25  الفقــــرات جميــع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

ضـغوط العمـل   "أن المتوسطات الحسابية لفقرات المحور الأول ) 12-5(يتضح من خلال الجدول رقم     
بـوزن نسـبي قـدره     3,25، وقد بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي )4,07 - 2,30(كانت ما بين " الخارجية

قريـب إلـى الموافقـة    الحياد الوهذا ما يعني أن إجابات أفراد العينة على هذا المحور تتجه نحو  ،65,06%
  .  داخلية أو تنظيميةعلى وجود ضغوط عمل  )الموافقة نوعاً ما(

  :كما يلي في هذا المحور أهميةالأكثر فقرات  الخمسة وكان ترتيب    
والتي تنتمـي   ،"لا تُقدم الإدارة امتيازات وحوافز لأصحاب الأفكار الجديدة" 32الفقرة رقم : المركز الأول -

، ما يعني %81,43ووزن نسبي  4,07بمتوسط حسابي ، "ضغوط العمل المرتبطة بالأجور والحوافز"إلى بعد 
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على أن الإدارة غير مهتمة بأصحاب الأفكار الجديدة ولا تقـوم بتحفيـزهم وتمييـزهم عـن     درجة الموافقة 
  .الآخرين

والتي تنتمي إلى بعد  ،"للتدريب والتكوين ومواصلة دراستيليس لي فرصة " 29الفقرة رقم : المركز الثاني -
، ما يعني درجـة  %77,55ووزن نسبي  3,88بمتوسط حسابي  ،"ضغوط العمل المرتبطة بالأجور والحوافز"

أن المؤسسات محل الدراسة لا تُوفر لعمالها إمكانية التدريب والتكوين وحتى مواصلة الدراسـة  الموافقة على 
  .يوالتدرج العلم

، والتي تنتمي إلـى  "لا تتناسب العلاوات والامتيازات مع الجهد الذي أبذله" 31الفقرة رقم : المركز الثالث -
، مـا يعنـي   %77,14ووزن نسبي  3,86بمتوسط حسابي  ،"ضغوط العمل المرتبطة بالأجور والحوافز"بعد 

  .للعمال مقابل الجهد المبذولعدم كفاية العلاوات والامتيازات الممنوحة درجة الموافقة على 
، والتي تنتمي إلى بعـد  "عتبر الأجر المدفوع للعمل الإضافي غير مناسبي" 28الفقرة رقم : المركز الرابع -
، ما يعني درجـة  %76,33ووزن نسبي  3,82بمتوسط حسابي  ،"ضغوط العمل المرتبطة بالأجور والحوافز"

  .على أن الأجر المدفوع بدل العمل الإضافي غير مناسب الموافقة
، والتي تنتمي "نجاحي المهني يكون على حساب راحتي وحياتي الخاصة" 20الفقرة رقم : المركز الخامس -

، مـا  %74,49ووزن نسبي قـدره   3,72بمتوسط حسابي  ،"ضغوط العمل المرتبطة بصراع الدور"إلى بعد 
أن النجاح في العمل حسب أفراد عينة الدراسة يتحقق على حساب الراحة الشخصية يعني درجة الموافقة على 

  .والحياة الخاصة للعامل
  :كما يلي في هذا المحور أهميةالأقل  مراكز الأخيرة الخمسة وكان ترتيب    

، والتي تنتمي إلى بعد "أستقبل الأوامر من أكثر من جهة مسؤولة" 17رقم الفقرة : والعشرون الثانيالمركز  -
عـدم  ، ما يعني درجة %59,39ووزن نسبي  2,97، بمتوسط حسابي "بصراع الدورضغوط العمل المرتبطة "

  .أن العامل يستقبل الأوامر من أكثر من جهةالموافقة على 
، والتي تنتمـي  "تُعتبر الأعمال الموكلة لي أحياناً صعبة ومعقدة" 14رقم الفقرة : والعشرون الثالثالمركز  -

، مـا يعنـي   %57,96ووزن نسـبي   2,90، بمتوسط حسابي "بعبء الدورضغوط العمل المرتبطة "إلى بعد 
  .العمل صعب ومعقد الموافقة على أنعدم درجة 

، والتي تنتمي إلى "أمكنة العمل ضيقة لا تتناسب مع عدد العمال" 35رقم الفقرة : والعشرون الرابعالمركز  -
وقت العمل المخصص لا يكفـي  " 12وكذا الفقرة رقم  ،"بظروف وعلاقات العملضغوط العمل المرتبطة "بعد 

 ، كلتـا الفقـرتين كانتـا   "ضغوط العمل التي مصدرها عبء الدور" والتي تنتمي لبعد " لأداء العمل المطلوب
ضيق أمكنة العمل وكذا عدم  الموافقة علىعدم  ، ما يعني درجة%55,51ووزن نسبي  2,78بمتوسط حسابي 

  .الموافقة أيضاً على وقت العمل المخصص لا يكفي لأداء العمل المطلوب
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، والتي "لا أعرف جيداً الطريقة السليمة لأداء ما أنا مكلف به" 26رقم الفقرة : المركز السادس والعشرون -
، مـا  %52,04ووزن نسبي  2,60، بمتوسط حسابي "بغموض الدورضغوط العمل المرتبطة "تنتمي إلى بعد 

  .العمل يتم بطريقة سليمة وصحيحة الموافقة على أن عدم يعني درجة
، والتـي  "يجب أن أفعل أشياء في عملي ضد مبادئي الشخصية" 21الفقرة رقم : السابع والعشرونالمركز  -

، مـا  %45,92ووزن نسـبي   2,30، بمتوسط حسابي "ضغوط العمل المرتبطة بصراع الدور"تنتمي إلى بعد 
  .على أن أفراد عينة الدراسة يعملون أشياء ضد مبادئهم الشخصيةالموافقة عدم يعني درجة 

من فقرة إلـى  فقد اختلفت  )مقاييس التشتت(الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف  أما فيما يخص    
  : فكانت النتائج كما يلي، أخرى

، والتي تنتمـي  " لا تُقدم الإدارة امتيازات وحوافز لأصحاب الأفكار الجديدة " 32الفقرة رقم : الأقـل تشتتاً -
، %26,46ومعامل اخـتلاف   1,077، بانحراف معياري "ضغوط العمل المرتبطة بالأجور والحوافزإلى بعد 
، نفس الفقرة على ضعف تشتت القيم، وتمركزها حول المتوسط الحسابي مقارنة بباقي فقرات المحورمما يدل 

عـدم  العمال وتقارب إجاباتهم فيما يخص  اتفاقدليل آخر على  وهو حازت على أعلى أهمية في هذا المحور
  .حصولهم على حوافز نظير أفكارهم الجديدة ومساهمتهم في التطوير

والتي تنتمي إلى بعد ، " يجب أن أفعل أشياء في عملي ضد مبادئي الشخصية" 21الفقرة رقم  :الأكثر تشتتاً -
، ممـا  %61,57ومعامل اختلاف قـدره   1,416بانحراف معياري  ،"العمل المرتبطة بصراع الدورضغوط "

نفـس الفقـرة   ، يدل على تشتت قيم هذه الفقرة، وتباعدها عن المتوسط الحسابي مقارنة بباقي فقرات المحـور 
  .كانت في آخر الترتيب حسب الأهمية في هذا المحور

يبين مقارنة بين اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة علـى فقـرات المحـور ثـاني     ) 13-5(والجدول رقم     
  .حسب أبعاده المختلفة" ضغوط العمل الداخلية"المتعلق بمجال 

  ضغوط العمل الداخلية حسب الأبعادتجوبين بخصوص وجهة نظر المس): 13- 5(الجدول رقم 

  ـدالبعـــ  الرقم
عــــــدد 
  الفقرات

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الـــوزن 
  النسبي

)%(  

معـــامل 
الاختلاف 

)%(  
  الرتبـة

اتجــاه 
  الإجابـة

  محایــد  2 27,79  62,40  4,336  15,60  5  دورضغـوط عـبء ال  01

  محایــد  4 26,21  61,84  4,052  15,46  5  ضغـوط صراع الـدور  02

  محایــد  5 29,60  60,28  4,461  15,07  5  دورضغـوط غموض ال  03

  موافـق  1 20,06  76,56  4,607  22,97  6  الأجــور والحوافــز  04

  محایــد  2 30,77  62,40  5,761  18,72  6  لظروف وعلاقات العم  05

  20,08  65,06  17,637  87,83  27  مجال ضغوط العمل الداخلية

  )ين النسبلوزا ىلع عتمادلااب ةباجالا هاجتاتحديد  مت( .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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نوعاً موافقة البخصوص ) 12-5(ما توصلنا إليه من استنتاج من الجدول رقم ) 13-5(يؤكد الجدول رقم     
 وتأثرهم بها، حيث حقق مجال ضـغوط  الداخليةعلى تعرضهم لضغوط العمل ) الحياد القريب من للموافقة(ما 

 ـ%65,06ووزن نسبي قدره  87,83ككل متوسط حسابي  العمل الداخلية  ــ، كما يتضح من الج م ـدول رق
  :حسب الأهمية كان كالتالي داخليةأن الترتيب الخاص بأبعاد ضغوط العمل ال) 5-13(

، ما يعنـي  %76,56ووزن نسبي  22,97بمتوسط حسابي " الأجور والحوافز" 4عد رقم الب: المركز الأول -
  .الأجور والحوافز المقدمة غير كافية ولا تلبي رغبات وتطلعات العمالدرجة الموافقة على أن 

ظروف وعلاقات " 5والبعد رقم  15,60بمتوسط حسابي " ضغوط عبء الدور" 1عد رقم الب: المركز الثاني -
نسـبي  الوزن النسبي رغم اختلاف المتوسطات، حيث قُدر ال، احتلا نفس المركز لأن لهما نفس الوزن "العمل

  .من الموافقة الحياد القريب، ما يعني درجة %62,40لهما بـ 
، مـا  %61,84ووزن نسـبي   15,46بمتوسط حسابي " ضغوط صراع الدور" 2البعد رقم : الرابعالمركز  -

  .الحياد القريب من الموافقة يعني درجة
، ما %60,28ووزن نسبي  15,07بمتوسط حسابي " ضغوط غموض الدور" 3رقم البعد : الخامسالمركز  -

  .يعني درجة الحياد القريب من الموافقة
فقد اختلفت من فقرة إلى  )مقاييس التشتت(أما فيما يخص الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف         

  :أخرى، فكانت النتائج كما يلي
، وهـو  %20,06ومعامل اختلاف  4,607بانحراف معياري " الأجور والحوافز" 4البعد رقم : الأقل تشتتاً -

  .مقارنة ببقية الأبعاد تشتت ضعيف دليل على تقارب الإجابات وتمركزها حول المتوسط الحسابي
، %30,77ومعامل اختلاف  5,761بانحراف معياري " ظروف وعلاقات العمل" 5البعد رقم  :الأكثر تشتتاً -

  .ى تشتت الإجابات وتباعدها عن المتوسط الحسابي مقارنة ببقية الأبعادوهذا دليل عل
أثر ضغوط العمل "، )2015(وقد توافقت هذه النتائج مع دراسة صفاء تائه محمد والهام عزيز عبد الكريم     

حيث لـم تكـن هنـاك اسـتجابة     " دراسة حالة في مديرية تربية محافظة النجف –في فاعلية الأداء الوظيفي 
لضغوط غموض الدور وعبء الدور في هذه الدراسة، وقد اختلفت هذه النتائج مع النتـائج توصـلت إليهـا    

دراسـة عينـة مـن     –قياس تأثير ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفي "، )2013(سحراء أنور حسين 
حيث أن مستوى الضغوط الناتجة عن صراع الدور، غموض الدور وعـبء  " يئة التعليم التقنيالعاملين في ه

  .الدور كانت مرتفعة
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  شخصيةعرض وتحليل فقرات ضغوط العمل ال/ 3.3.5
) شخصـية ضغوط العمـل ال (في الاستمارة رابع حور الميمكن تلخيص النتائج المتحصل عليها الخاصة بال    

  :في الجدول التالي
  حسب الفقرات وجهة نظر المستجوبين بخصوص ضغوط العمل الشخصية): 14- 5(الجدول رقم 

  الفقــــــــــــــرة  الرقم
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الـــوزن 
  النسبي

)%(  

معـــامل 
الاختلاف 

)%(  
  الرتبـة

اتجــاه 
  الإجابـة

39  

یة 
ص

شخ
 ال

مط
ن

Pe
rs

on
al

ity
 st

yl
e

 

تجѧѧѧѧاه  أشѧѧѧѧعر بحساسѧѧѧѧیة كبیѧѧѧѧرة
  .انتقاد الآخرین لي

  محایــد  3 44,92 59,80 1,343 2,99

یصفني زملائي في العمل بѧأني   40
  .سریع الغضب

  محایــد  5 45,00 53,67 1,206 2,68

نھѧѧѧѧѧي عملѧѧѧѧѧي بسѧѧѧѧѧرعة ودون   41 ُ أ
  .طلب المساعدة من الآخرین

  موافـق  1 34,24 71,22 1,219 3,56

أشѧѧѧѧعر بضѧѧѧѧغط الوقѧѧѧѧت، غیѧѧѧѧر   42
  .شخصیة مزاجیةصبور وذو 

  محایــد  7 47,07 52,65 1,238 2,63

حال  43
ال
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ة 
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ـ

  ة
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tio

n
  

لا أمѧѧѧѧارس الریاضѧѧѧѧة ولیѧѧѧѧاقتي 
  .البدنیة غیر جیدة

  محایــد  2 40,79 66,12 1,350 3,31

أعѧѧѧѧاني مѧѧѧѧن أمѧѧѧѧراض مزمنѧѧѧѧة   44
  .وحالتي النفسیة غیر مریحة

غیــــر   11 51,64 42,65 1,100 2,13
  موافـق

أتنѧѧاول الأدویѧѧة والعقѧѧاقیر التѧѧي   45
  .تخفض من قلقي وتھدئني

غیــــر   13 57,79 37,96 1,098 1,90
  موافـق

مѧѧѧѧѧدمن علѧѧѧѧѧى شѧѧѧѧѧرب القھѧѧѧѧѧوة   46
  .والشاي وكثیر التدخین

  محایــد  5 57,35 53,67 1,537 2,68

لیس لي شھیة للأكل ولا أتناول   47
  .المتوازنة والغنیة الأطعمة

  محایــد  4 49,41 54,29 1,339 2,71

48  

یة 
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أعاني مѧن مشѧاكل عائلیѧة تѧؤثر 
  .بالسلب على عملي

غیــــر   12 53,58 40,82 1,093 2,04
  موافـق

عائلتي غیر راضѧیة عѧن مجѧال   49
  .عملي

غیــــر   10 51,52 48,57 1,252 2,43
  موافـق

یوجѧѧѧد تعѧѧѧارض بѧѧѧین الواجبѧѧѧات   50
  .العائلیة والمتطلبات الوظیفیة

  محایــد  7 46,77 52,65 1,230 2,63

صعوبة التنقѧل مѧن وإلѧى العمѧل   51
  . بسبب بُعد السكن العائلي

غیــــر   9 55,10 50,61 1,394 2,53
  موافـق

   48,02  52,67  1,263  2,63  الفقــــرات جميــع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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ضـغوط العمـل   "أن المتوسطات الحسابية لفقرات المحور الثالث ) 14-5(يتضح من خلال الجدول رقم     
بـوزن   2,63، وقد بلغ المتوسط الحسابي الإجمالي لجميع الفقرات )3,56 – 1,90(كانت ما بين " الشخصية

 ـدرجة ، وهذا ما يعني أن إجابات أفراد العينة على هذا المحور تتجه نحو %52,67نسبي قدره   ةالحياد القريب
  .  جداً من عدم الموافقة على وجود ضغوط عمل شخصية

  :وكان ترتيب فقرات هذا المحور من حيث الأهمية كما يلي    
، والتي تنتمي إلـى  "الآخرينأُنهي عملي بسرعة ودون طلب المساعدة من " 41الفقرة رقم : المركز الأول -

علـى أن   ، ما يعنـي درجـة الموافقـة   %71,22ووزن نسبي  3,56، بمتوسط حسابي "نمط الشخصية"بعد 
  .الأشخاص المستجوبين يحبون إنهاء أعمالهم بسرعة ولا يطلبون المساعدة من زملائهم

الحالة "إلى بعد  ، والتي تنتمي"جيدة لا أمارس الرياضة ولياقتي البدنية غير" 43الفقرة رقم : المركز الثاني -
 الحياد القريبة من الموافقة، ما يعني درجة %66,12ووزن نسبي  3,31، بمتوسط حسابي "البدنية والشخصية

  .على أن أفراد عينة الدراسة لا يمارسون الرياضة ولياقتهم البدنية غير جيدة
نمـط  "، والتي تنتمي إلى بعد "تجاه انتقاد الآخرين ليأشعر بحساسية كبيرة " 39الفقرة رقم : المركز الثالث -

الحيـاد فيمـا يخـص الضـيق     ، ما يعني درجـة  %59,80ووزن نسبي  2,99، بمتوسط حسابي "الشخصية
  .والحساسية من انتقادات الآخرين

والتي تنتمـي  ، "ليس لي شهية للأكل ولا أتناول الأطعمة المتوازنة والغنية " 47الفقرة رقم : المركز الرابع -
 الحيـاد ، ما يعنـي درجـة   %54,29ووزن نسبي  2,71، بمتوسط حسابي "الحالة البدنية والصحية"إلى بعد 

  .بالنسبة للشهية للأكل وتناول الأطعمة المتوازنة
، والتي تنتمي إلـى بعـد   "يصفني زملائي في العمل بأني سريع الغضب" 40الفقرة رقم : المركز الخامس -
الحالة "والتي تنتمي للبعد  ،"مدمن على شرب القهوة والشاي وكثير التدخين " 46والفقرة رقم  "نمط الشخصية"

القريبـة مـن    الحياد، ما يعني درجة %53,67ووزن نسبي  2,68بمتوسط حسابي  ، كلاهما"البدنية والصحية
عدم الموافقة فيما يخص وصف الشخص بسريع الغضب من قبل زملائه وكذا الإدمان على شـرب القهـوة   

  . والشاي والتدخين
، والتي تنتمي إلى "أشعر بضغط الوقت، غير صبور وذو شخصية مزاجية" 42الفقرة رقم  :السابعالمركز  -

، والتي تنتمي "بين الواجبات العائلية والمتطلبات الوظيفيةيوجد تعارض " 50والفقرة رقم " نمط الشخصية"بعد 
، ما يعني درجة الحيـاد القريبـة   %52,65ووزن نسبي  2,63، كلاهما بمتوسط حسابي "الحالة العائلية"للبعد 

  .على الفقرتين من عدم الموافقة
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والتي تنتمي إلى  ،"ن العائليصعوبة التنقل من وإلى العمل بسبب بعد السك" 51الفقرة رقم : التاسعالمركز  -
 الموافقـة عدم ما يعني درجة وهذا ، %50,61ووزن نسبي قدره  2,53، بمتوسط حسابي "الحالة العائلية"بعد 

  .صعوبة التنقلفيما يخص 
الحالـة  "، والتي تنتمـي إلـى بعـد    "عائلتي غير راضية عن مجال عملي" 49رقم الفقرة : العاشرالمركز  -

عـائلات  الفقرة، أي أن  الموافقةعدم ، ما يعني درجة %48,57ووزن نسبي  2,43، بمتوسط حسابي "العائلية
  .عملهمراضية عن مجال  المستجوبين

، والتي تنتمي "أعاني من أمراض مزمنة وحالتي النفسية غير مريحة" 44الفقرة رقم  :الحادي عشرالمركز  -
الموافقة  عدم ، ما يعني درجة%42,65ووزن نسبي  2,13، بمتوسط حسابي "الحالة البدنية والصحية"إلى بعد 

  .هذه الفقرةعلى 
، والتي تنتمي إلـى  "أعاني من مشاكل عائلية تؤثر بالسلب على عملي" 48الفقرة رقم  :الثاني عشرالمركز  -

محتوى الموافقة على عدم ، ما يعني درجة %40,82ووزن نسبي  2,04، بمتوسط حسابي "الحالة العائلية"بعد 
  .الفقرة

والتي تنتمي  ،"أتناول الأدوية والعقاقير التي تخفض من قلقي وتهدئني" 45الفقرة رقم : عشر الثالثالمركز  -
عـدم  ، ما يعني درجـة  %37,96ووزن نسبي قدره  1,90، بمتوسط حسابي "الحالة البدنية والصحية"إلى بعد 
  .محتوى الفقرةالقريبة إلى الشدة على الموافقة 

فقد اختلفت من فقرة إلى  )مقاييس التشتت(أما فيما يخص الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف         
  :أخرى، فكانت النتائج كما يلي

، والتي تنتمي إلـى  "أُنهي عملي بسرعة ودون طلب المساعدة من الآخرين" 41الفقرة رقم : الأقـل تشتتاً -
، مما يدل على ضعف تشتت %34,24ومعامل اختلاف قدره  1,219، بانحراف معياري "نمط الشخصية"بعد 

، للتذكير فإن هذه الفقـرة جـاءت فـي    القيم، وتمركزها حول المتوسط الحسابي مقارنة بباقي فقرات المحور
  .المركز الأول من حيث الأهمية

تنتمي إلى بعد  والتي، "تخفض من قلقي وتهدئني أتناول الأدوية والعقاقير التي" 45الفقرة رقم  :الأكثر تشتتاً -
، مما يدل على تشـتت  %57,59ومعامل اختلاف قدره  1,098بانحراف معياري  ، "الحالة البدنية والصحية"

، للتذكير فإن هذه الفقـرة جـاءت   قيم هذه الفقرة، وتباعدها عن المتوسط الحسابي مقارنة بباقي فقرات المحور
  .حيث الأهميةفي المركز الأخير من 
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 الثالـث يبين مقارنة بين اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة على فقـرات المحـور   ) 15-5(والجدول رقم     
  . حسب أبعاده المختلفة" الشخصيةضغوط العمل "

  الشخصية حسب الأبعادوجهة نظر المستجوبين بخصوص ضغوط العمل ): 15- 5(الجدول رقم 

  ــدالبعــ  الرقم
عـــــدد 
  الفقرات

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الـــوزن 
  النسبي

)%(  

معـــامل 
الاختلاف 

)%(  
  الرتبـة

اتجــاه 
  الإجابـة

  محایــد  1 28,85  59,35  3,424  11,87  4  نمــط الشخصيــة  01

غیــــر   2 33,81  50,92  4,304  12,73  5  الحالة البدنية والصحية  02
  موافـق

غیــــر   3 34,66  48,15  3,338  9,63  4  العائليـــةالحالـة   03
  موافـق

   24,82  52,66  8,497  34,23  13  ال ضغوط العمل الشخصيةمج
  .)ين النسبلوزا ىلع عتمادلااب ةباجالا هاجتاتحديد  مت( .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

بخصوص درجة الحيـاد  ) 14-5(ما توصلنا إليه من استنتاج من الجدول رقم ) 15-5(يؤكد الجدول رقم     
، حيث حقق مجال ضـغوط العمـل   بالنسبة لمجال ضغوط العمل الشخصية ككل من عدم الموافقةجداً القريبة 

الترتيـب  أن ) 15-5(، كما يتضح مـن الجـدول رقـم    %52,66ووزن نسبي  34,23ككل متوسط حسابي 
  :الخاص بأبعاد ضغوط العمل الخارجية حسب الأهمية كان كالتالي

، مـا يعنـي   %59,35ووزن نسبي  11,87بمتوسط حسابي " نمط الشخصية" 1البعد رقم : المركز الأول -
  .فيما يخص وجود ضغوط مهنية مصدرها نمط الشخصية الحياددرجة 

، مـا  %50,92ووزن نسبي  11,73بمتوسط حسابي " والصحيةالحالة البدنية " 2البعد رقم : المركز الثاني -
  .عدم الموافقة على هذا البعديعني درجة 

، ما يعني درجة %48,15ووزن نسبي  9,63بمتوسط حسابي " الحالة العائلية" 3البعد رقم : المركز الثالث -
  .الحالة العائلية كمصدر من مصادر ضغوط العملالموافقة على أن عدم 
فقد اختلفت من فقرة إلى  )مقاييس التشتت(أما فيما يخص الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف         

  :أخرى، فكانت النتائج كما يلي
، وهـو  %28,85ومعامل اخـتلاف   3,424بانحراف معياري " نمط الشخصية" 1البعد رقم : الأقل تشتتاً -

  .تقارب الإجابات وتمركزها حول المتوسط الحسابيدليل على مقارنة ببقية الأبعاد، تشتت ضعيف 
، وهـذا  %34,66ومعامل اخـتلاف   3,338بانحراف معياري " الحالة العائلية" 3البعد رقم  :الأكثر تشتتاً -

  .دليل على تشتت الإجابات وتباعدها عن المتوسط الحسابي مقارنة ببقية الأبعاد
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أثر ضغوط العمـل  ) "2015(عزيز عبد الكريم ه محمد والهام هذه النتائج مع دراسة صفاء تائوقد توافقت    
، حيث لم تكن هناك استجابة لمصادر "دراسة حالة مديرية التربية محافظة النجف –في فاعلية الأداء الوظيفي 

  .الضغوط الشخصية
فقـرات   يبين مقارنة بين اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسـة علـى  ) 16-5(الجدول رقم في الأخير فإن     

 .حسب مجالاته المختلفة" ضغوط العمل"المتغير المستقل 

  حسب المجالات وجهة نظر المستجوبين بخصوص ضغوط العمل): 16- 5(الجدول رقم 

عــــــدد   المجــــال  الرقم
  الفقرات

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الـــوزن 
  النسبي

)%(  

معـــامل 
الاختلاف 

)%(  
اتجــاه   الرتبـة

  الإجابـة

  موافـق  1 16,64  78,75  7,207  43,31  11  ضغوط العمل الخارجية  01

  محایــد  2 20,08  65,06  17,637  87,83  27  ضغوط العمل الداخلية  02

  محایــد  3 24,82  52,66  8,495  34,23  13  ضغوط العمل الشخصية  03

   17,25  64,85  28,524  165,37  51  ضغوط العمل الكلية
  .)ين النسبلوزا ىلع عتمادلااب ةباجالا هاجتاتحديد  مت( .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

حيث حقق مجال ضغوط العمل ككـل   أن هناك درجة حياد قريبة من الموافقة،) 16-5(يبين الجدول رقم     
الخـاص  أن الترتيب ) 16-5(، كما يتضح من الجدول رقم %64,85ووزن نسبي  165,37متوسط حسابي 

  :ضغوط العمل حسب الأهمية كان كالتالي مجالاتب

، %78,75ووزن نسـبي   43,31بمتوسط حسابي  ،"ضغوط العمل الخارجية" 1رقم  مجالال: المركز الأول -
  .الموافقة على وجود ضغوط عمل مصدرها المحيط الخارجي للمؤسسةما يعني درجة 

، ما %65,06ووزن نسبي  87,83بمتوسط حسابي " ضغوط العمل الداخلية" 2رقم  مجالال: المركز الثاني -
  .الحياد القريبة إلى الموافقة على هذا المجاليعني درجة 

، %52,66ووزن نسـبي   34,23بمتوسط حسابي " ضغوط العمل الشخصية" 3رقم  لمجالا: المركز الثالث -
  .الحياد القريبة جداً من عدم الموافقة على فقرات هذا المجالما يعني درجة 

فقد اختلفت من فقرة إلى  )مقاييس التشتت(أما فيما يخص الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف         
  :أخرى، فكانت النتائج كما يلي

ومعامـل اخـتلاف    7,207بـانحراف معيـاري   " ضغوط العمل الخارجيـة " 1رقم  مجالال: الأقل تشتتاً -
، دليل على تقارب الإجابات وتمركزها حول المتوسـط  مجالات، وهو تشتت ضعيف مقارنة ببقية ال16,64%
  .للمجال الحسابي

ومعامـل اخـتلاف    8,495بـانحراف معيـاري   " ضغوط العمل الشخصية" 3رقم  مجالال :الأكثر تشتتاً -
  .المجالات، وهذا دليل على تشتت الإجابات وتباعدها عن المتوسط الحسابي مقارنة ببقية 24,82%
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  .الأداء الوظيفي عرض وتحليل مجال/ 4.5
   :في الجدول التالي) الأداء الوظيفي( خامسحور الميمكن تلخيص النتائج المتحصل عليها الخاصة بال    

  حسب الفقرات أدائهم الوظيفيوجهة نظر المستجوبين بخصوص ): 17- 5(الجدول رقم 

  الفقــــــــــــــرة  الرقم
  

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

ـوزن الـ
  النسبي

)%(  

معـــامل 
الاختلاف 

)%(  
  الرتبـة

اتجــاه 
  الإجابـة

52  
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ـھـ
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ѧذلـأب ѧѧدـالجھ ѧيـالكاف ѧازـلإنج 
  .بالدقـة اللازمـة عملي

موافـق   4 18,84 84,69 7970, 4,23
  بشــدة

أحــرص علѧى التخطیѧـط الجیـѧـد   53
  .لعملـي قبل البدء فیــھ

  موافـق  10 20,49 81,84 8380, 4,09

أنجــز جمیع المھــام والواجبѧـات  54
  .المتعلقــة بوظیفتـــي

موافـق   3 20,07 85,51 8590, 4,28
  بشــدة

ُراعي التوقیت المطلوب لإنجѧاز   55 أ
  .الأعمال المكلف بھا

موافـق   5 18,48 84,49 7800, 4,22
  بشــدة

أحѧѧѧѧѧرص علѧѧѧѧѧى اتخѧѧѧѧѧاذ جمیѧѧѧѧѧع   56
  .المتعلقــة بوظیفتـــيالقرارات 

  موافـق  10 21,37 81,84 8740, 4,09

57  
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قѧѧدرتي علѧѧى الانجѧѧاز جیѧѧدة لأنѧѧي 
  .أعمل بكل إمكانیاتي

موافـق   2 18,02 85,71 7730, 4,29
  بشــدة

تتناسب شھادتي وتѧأھیلي العلمѧي   58
  .مع متطلبات عملي

  موافـق  15 33,89 71,43 1,210 3,57

أملѧѧك الخبѧѧرة والتجربѧѧة الكѧѧافیتین   59
  .لانجاز عملي بسھولة

  موافـق  13 23,29 80,82 9410, 4,04

أتمتѧѧѧѧع بѧѧѧѧروح العمѧѧѧѧل الجمѧѧѧѧاعي   60
  .ومشاركة أفكاري مع الآخرین

  موافـق  8 19,50 83,47 8130, 4,17

عنѧѧدي قѧѧدرة كبیѧѧرة علѧѧى التكیѧѧف   61
  .مع حالات العمل الطارئة

  موافـق  14 22,95 80,61 9250, 4,03

62  

ــــ
 ال

اك
در

إ
ور

ــد
ـ

  
Re

co
gn

iz
e 

th
e 

ro
le

  

درك أھمیة المساھمة في تحقیѧـق  ُ أ
  موافـق  12 20,79 81,02 8420, 4,05  .الأھـداف العامة للمؤسسة

 الأوامѧѧѧر تنفیѧѧѧذ أھمیѧѧѧة أعѧѧѧي 63
  .رئیسي من الصادرة والتعلیمات

موافـق   1 15,17 86,94 6600, 4,35
  بشــدة

 فریѧق مѧع التعѧاون بأھمیѧة أشѧعر  64
  .المطلوبة المھام لإنجاز العمل

موافـق   5 16,16 84,49 6820, 4,22
  بشــدة

أشعر بأھمیة تنمیة الرقابة الذاتیة   65
كلف بھ من أعمال ُ   .لما أ

  موافـق  8 17,89 83,47 7460, 4,17

درك أھمیѧѧѧѧѧѧѧѧة الحѧѧѧѧѧѧѧѧوار وإدارة   66 ُ أ
  .النقاش والتواصل مع الزملاء

موافـق   5 17,84 84,49 7530, 4,22
  بشــدة

   21,33  82,72  0,883  4,14  الفقــــرات جميــع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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الأداء الـوظيفي  " رابـع أن المتوسطات الحسابية لفقرات المحور ال) 17-5(يتضح من خلال الجدول رقم     
، وهذا %82,72بوزن نسبي  4,14 لجميع الفقرات، وقد بلغ المتوسط الحسابي )4,35 – 3,57(كانت ما بين 

  .  أدائهم الوظيفي جيدأن  ما يعني أن إجابات أفراد العينة على هذا المحور تتجه نحو الموافقة على
  :وكان ترتيب فقرات هذا المحور من حيث الأهمية كما يلي    

، والتي تنتمي إلى "من رئيسي ة الصادر الأوامر والتعليمات تنفيذ أهمية أعي" 63الفقرة رقم : المركز الأول -
، ما يعني درجة الموافقـة بشـدة علـى أن    %86,94ووزن نسبي  3,35، بمتوسط حسابي "إدراك الدور"بعد 

  .المستجوبين يدركون أهمية تنفيذ أوامر وتعليمات العمل
، والتي تنتمي إلى بعـد  "الانجاز جيدة لأني أعمل بكل إمكانياتيقدرتي على " 57الفقرة رقم : المركز الثاني -
أن ، ما يعني درجة الموافقة بشـدة علـى   %85,71ووزن نسبي  4,29، بمتوسط حسابي "القدرة على العمل"

  .قدرة الإنجاز جيدة لدى أفراد عينة الدراسة
، والتي تنتمـي إلـى بعـد    "يوالواجبات المتعلقة بوظيفت امأنجز جميع المه" 54قم الفقرة ر: المركز الثالث -
إنجـاز  ، ما يعني درجة الموافقة بشدة علـى  %85,51ووزن نسبي  4,28، بمتوسط حسابي "الجهد المبذول"

  .جميع المهام والواجبات المتعلقة بالوظيفة
الجهد "والتي تنتمي إلى بعد  "ةاللازمعملي بالدقة  لإنجاز الكافي الجهد أبذل" 52الفقرة رقم : المركز الرابع -

بشدة علـى الأعمـال يـتم    ، ما يعني درجة الموافقة %84,69ووزن نسبي  4,23، بمتوسط حسابي "المبذول
  .إنجازها بالدقة اللازمة والجهد الكافي

تنتمي إلـى  ، والتي "أُراعي التوقيت المطلوب لإنجاز الأعمال المكلف بها" 55الفقرة رقم : المركز الخامس -
، والتـي  "المهام المطلوبـة  لإنجاز العمل فريق مع التعاون بأهمية أشعر" 64الفقرة رقم و ،"الجهد المبذول"بعد 

، "أُدرك أهمية الحوار وإدارة النقاش والتواصل مـع الـزملاء  " 66الفقرة رقم و ،"إدراك الدور"تنتمي إلى بعد 
، %84,49ووزن نسبي قـدره   4,22بمتوسط حسابي جميع هذه الفقرات  ،"إدراك الدور"والتي تنتمي إلى بعد 

  .بشدة على محتوى هذه الفقراتما يعني درجة الموافقة 
، والتي تنتمـي  "أتمتع بروح العمل الجماعي ومشاركة أفكاري مع الآخرين" 60الفقرة رقم : الثامنالمركز  -

، "بأهمية تنمية الرقابة الذاتية لما أُكلف بـه مـن أعمـال   أشعر " 65الفقرة رقم و ،"القدرة على العمل" إلى بعد
، مـا يعنـي درجـة    %83,47ووزن نسبي قدره  4,17بمتوسط حسابي ، "إدراك الدور" والتي تنتمي إلى بعد

  .محتوى الفقرتينالموافقة على 
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تنتمي إلـى بعـد   والتي " هأحرص على التخطيط الجيد لعملي قبل البدء في" 53رقم الفقرة : العاشرالمركز  -
، والتي تنتمـي  "يالمتعلقــة بوظيفتـأحرص على اتخاذ جميع القرارات " 56الفقرة رقم و، "الجهد المبذول"

الحـرص   ، ما يعني درجة الموافقة علـى %81,84ووزن نسبي قدره  4,09، بمتوسط حسابي نفس البعدإلى 
  .ةعلى التخطيط الجيد واتخاذ جميع القرارات المتعلقة بالوظيف

، والتي "أُدرك أهمية المساهمة في تحقيـق الأهـداف العامة للمؤسسة" 62الفقرة رقم : عشر الثانيالمركز  -
أن ، ما يعني درجة الموافقة على %81,02ووزن نسبي  4,05، بمتوسط حسابي "إدراك الدور"تنتمي إلى بعد 

  .المؤسسةأفراد عينة الدراسة يدركون أهمية المساهمة في تحقيق أهداف 
، والتي تنتمـي  "أملك الخبرة والتجربة الكافيتين لانجاز عملي بسهولة" 59الفقرة رقم  :الثالث عشرالمركز  -

أن  ، ما يعني درجة الموافقة علـى %80,82ووزن نسبي  4,04، بمتوسط حسابي "القدرة على العمل"إلى بعد 
  .أفراد عينة الدراسة يملكون الخبرة والتجربة الكافيتين

والتـي   ،"عندي قدرة كبيرة على التكيف مع حالات العمل الطارئـة " 61الفقرة رقم : الرابع عشرالمركز  -
، مـا يعنـي درجـة    %80,61ووزن نسبي قدره  4,03، بمتوسط حسابي "القدرة على العمل"تنتمي إلى بعد 
  .الطارئةتمتع أفراد عينة الدراسة بقدرة كبيرة للتكيف مع الأعمال الموافقة على 

والتي تنتمـي   ،"تتناسب شهادتي وتأهيلي العلمي مع متطلبات عملي" 58الفقرة رقم : عشر الخامسالمركز  -
، ما يعني درجـة الموافقـة   %71,43ووزن نسبي قدره  3,57، بمتوسط حسابي "القدرة على العمل"إلى بعد 

  .أن الشهادة تتناسب مع متطلبات العملعلى 
فقد اختلفت من فقرة إلى  )مقاييس التشتت(أما فيما يخص الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف         

  :أخرى، فكانت النتائج كما يلي
، والتي تنتمي إلى "من رئيسي ة الصادر الأوامر والتعليمات تنفيذ أهمية أعي" 63الفقرة رقم : الأقـل تشتتاً -

، مما يدل على ضعف تشـتت  %15,17ومعامل اختلاف قدره  0,660معياري ، بانحراف "إدراك الدور"بعد 
، علماً أن هذه الفقرة جاءت في المركـز  القيم، وتمركزها حول المتوسط الحسابي مقارنة بباقي فقرات المحور

  .الأول من حيث الأهمية حسب أفراد عينة الدراسة
والتي تنتمي إلى بعـد  ، "وتأهيلي العلمي مع متطلبات عمليتتناسب شهادتي " 58الفقرة رقم  :الأكثر تشتتاً -
، مما يدل على تشـتت قـيم هـذه    %33,89ومعامل اختلاف قدره  1,210بانحراف معياري ، "إدراك الدور"

، علماً أن هذه الفقـرة احتلـت المركـز    الفقرة، وتباعدها عن المتوسط الحسابي مقارنة بباقي فقرات المحور
  .ميةالأخير من حيث الأه
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 رابـع يبين مقارنة بين اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة على فقـرات المحـور ال  ) 18-5(والجدول رقم     
  .حسب أبعاده المختلفة" الأداء الوظيفي"

  وجهة نظر المستجوبين بخصوص أدائهم الوظيفي حسب الأبعاد): 18- 5(الجدول رقم 

  ــدالبعـ  الرقم
عــــــدد 
  الفقرات

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الـــوزن 
  النسبي

)%(  

معـــامل 
 الاختلاف

)%(  
  الرتبـة

اتجــاه 
  الإجابـة

  موافـق   2 14,78  83,68  3,092  20,92  5  ذولـالجهـد المب  01

  موافـق   3 15,09  80,40  3,034  20,10  5  درة على العملالق  02

موافـق   1 14,42  84,08  3,032  21,02  5  ـدورـإدراك الـ  03
  بشــدة

   12,34  82,72  7,656  62,04  15  مجال الأداء الوظيفي
  .)ين النسبلوزا ىلع عتمادلااب ةباجالا هاجتاتحديد  مت( .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا 
وأن هناك تقارب شديد بـين   أن هناك درجة موافقة على مجال الأداء الوظيفي) 18-5(يبين الجدول رقم     
، كما يتضح من الجدول رقـم  %82,72ووزن نسبي  62,04مجال ككل متوسط حسابي  هذا ، حيث حققالقيم

  :حسب الأهمية كان كالتالي أبعاد الأداء الوظيفيبالخاص أن الترتيب ) 5-18(

، مـا يعنـي   %84,08ووزن نسـبي   21,02بمتوسط حسابي  ،"إدراك الدور" 3رقم  بعدال: المركز الأول -
  .إدراك الدوربشدة على الموافقة درجة 

، مـا يعنـي   %83,68ووزن نسـبي   20,92بمتوسط حسابي " الجهد المبذول" 1رقم  بعدال: المركز الثاني -
  .الموافقة على هذا البعددرجة 

، ما يعنـي  %80,40ووزن نسبي  20,10بمتوسط حسابي " القدرة على العمل" 2رقم  بعدال: المركز الثالث -
  .الموافقة على هذا البعددرجة 

قيمـة   فقد تم تسجيل ، )مقاييس التشتت(أما فيما يخص الانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف         
 كانـت النتـائج  ، وكمعامل اختلاف بالنسبة لمجال الأداء الوظيفي ككـل  12,34كانحراف معياري و  7,656

  :كما يلي للأبعاد الثلاثة
، وهو تشتت %14,42ومعامل اختلاف  3,032بانحراف معياري " إدراك الدور" 3رقم  البعد: الأقل تشتتاً -

  .، دليل على تقارب الإجابات وتمركزها حول المتوسط الحسابي للمجالبعادضعيف مقارنة ببقية الأ



.....................................عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات:الفصل الخامس  
 

196 
 

، وهذا %15,09ومعامل اختلاف  3,034بانحراف معياري " القُدرة على العمل" 2رقم  بعدال :الأكثر تشتتاً -
  .الأبعادجابات وتباعدها عن المتوسط الحسابي مقارنة ببقية دليل على تشتت الإ

أثر ضغوط العمل في ) "2015(وتوافقت هذه النتائج مع دراسة صفاء تائه محمد والهام عزيز عبد الكريم     
حيث حققت مؤشـرات فاعليـة الأداء   " دراسة حالة في مديرية تربية محافظة النجف –فاعلية الأداء الوظيفي 

  الوظيفي استجابة مقبولة وايجابية في أغلب فقراتهاز

  ةالرياضية لنمـوذج الدراسـ ـةالصياغ/ 5.5
يظهر نموذج الدراسة على شكل معادلة انحدار متعدد، يتشكل طرفه الأول من المتغير التـابع وطرفـه       

  :، وتأخذ هذه المعادلة الشكل العام التاليخر من المتغيرات المستقلةالآ
+ e iXi+ …  + b 3X3+ b 2X2+ b 1X1Y = a + b 

 
  :حيث أن                  

Y :مثع؛ــــر التابــل المتغيــي  
a :مثدار؛ـــت الانحـة ثابـل قيمـي  

X1 :مثل الأول؛ــر المستقـل المتغيـي  
b1 : الانحدار للمتغير المستقل الأول؛ميل  
X2 :مثي؛ـل الثانـر المستقـل المتغيـي  
b2 :ميل الانحدار للمتغير المستقل الثاني؛  
X3 :مثث؛ـل الثالـر المستقـل المتغيـي  
b3 :ميل الانحدار للمتغير المستقل الثالث؛  
Xi :مثر؛ـل الأخيـر المستقـل المتغيـي 

bi : المستقل الأخير؛ميل الانحدار للمتغير  
e :قيمــة الخطــــأ العشوائــي         .  

 .مثل الفرق بين القيمة المتوقعة والقيمة الحقيقية للنموذجتُُ حيث أن قيمة الخطأ العشوائي    

  ةـة نموذج الدراسـار صلاحيــاختب/ 6.5
، والذي يتطلب تطبيقه )General Linear Model(ينتمي نموذج هذه الدراسة إلى النموذج الخطي العام     

توفر العديد من الشروط، ولذا لا بد من إجراء فحص لبيانات هذا النموذج للتأكد من تحقيقه لشروط النمـوذج  
الخطي العام، ومن المهم إجراء بعض الاختبارات الإحصائية قبل استخدام الاختبارات المعلمية في إثبـات أو  
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ليـل  البيانات للتح قابلية، وفيما يلي مختلف الاختبارات التي تُثبت مدى نفي الفرضيات الموضوعة قيد الدراسة
   :الإحصائي

  :اختبار التوزيع الطبيعي /1.6.5
تتبع التوزيع الطبيعي أو  هي قبل الشروع في تطبيق الاختبارات المختلفة يجب اختبار طبيعة البيانات هل    

لا، فإذا كانت تتبع التوزيع الطبيعي فإنه سوف يتم استخدام الاختبارات المعلمية، أما إذ كانت البيانات موزعة 
  .توزيعاً غير طبيعياً فإنه سوف نستخدم الاختبارات اللامعلمية

، الـذي  )Kolmogrove-Smirnovسـمرنوف  -كولمجروف(لذلك تم استخدام اختبار حسن المطابقة لـ     
يعتبر من أهم الاختبارات لمعرفة ما إذا كان توزيع البيانات تتطابق مع التوزيع الطبيعي أو لا، والـذي يعـد   

  .ضرورياً بالنسبة للاختبارات المعلمية التي تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعياً
  :  كما يلي H1والفرضية البديلة  H0الفرضية العدمية يتم أولاً صياغة    

H0 :ع التوزيع الطبيعيـنات تتبياالب  
H1 :البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي  

بالنسبة لمحاور الاستبيان،  K. S. Testسمرنوف -يبين نتائج اختبار كولمجروف) 19- 5(والجدول رقم     
  :حيث كانت النتائج كما يلي

 K.S. Testاختبار التوزيع الطبيعي ): 19- 5(الجدول رقم 

 SIG مستوى الدلالة  المحسوبة Z  دد الفقراتع  ورـال المحــمج  المحور

  0,336  0,943  11  ضغوط العمل الخارجية  الأول
  0,786  0,654  27  ةـضغوط العمل الداخلي  الثاني
  0,504  0,825  13  ضغوط العمل الشخصية  الثالث
  0,483  0,838  15  الأداء الوظيــــفي  الرابع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
لجميع  (Signification)نلاحظ أن قيمة مستوى الدلالة ) 19- 5(من خلال قراءة نتائج الجدول رقم      

، جميع هذه القيم أكبر من مستوى الدلالة 0,483، 0,504، 0,786، 0,336: المحاور أخذت القيم التالية
كانت أكبر من قيمة ) Z1-α = Z0,95 = 1,65(الجدولية  Zبالإضافة إلى أن قيمة  ،)0,05(المعتمد في الدراسة 

Z   ،صفريةوهذا يعني قبول الفرضية الالمحسوبة H0  على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي تنصالتي ،
   .وعليه يمكن تطبيق الاختبارات المعلمية على الدراسة
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  :اختبار خطية العلاقات /2.6.5
معرفة مدى خطية العلاقات  من د في مرحلة مواليةالطبيعي، لا ب التوزيعبيانات هذه الدراسة تتبع بما أن     

ن اختبار التباي عن طريق SPSSبين المتغيرات المستقلة والتابعة وملائمة نموذج الدراسة، وباستخدام برنامج 
ANOVA نتائج المبرزة في الجدول المواليقمنا بالتحقق من خطية العلاقات، حيث تحصلنا على ال:  

  اختبار خطية العلاقات): 20- 5(الجدول رقم 
المتغيـــر 
  المستقــل

المتغيـر 
  التابــع

مصـدر 
  التبايـن

مجموع 
  المربعات

DDL  متوسـط
  المربعات

قيمة 
"F"  

قيمة 
"SIG"  

ضغوط العمل 
  الخارجيـة

الأداء 
  الوظيفي

 364,794 3 1094,38  الانحــدار
 48,845 94 4591,46  البواقــي 0,000 7,468

 - 97 5685,84  الإجمالــي

ضغوط العمل 
  الداخليـة

الأداء 
  الوظيفي

 149,152 5 745,76  الانحــدار
 53,696 92 4940,08  البواقــي 0,022 2,778

 - 97 5685,84  الإجمالــي

ضغوط العمل 
  الشخصيـة

الأداء 
  الوظيفي

 223,332 3 669,99  الانحــدار
 53,360 94 5015,84  البواقــي 0,008 4,185

 - 97 5685,83  الإجمالــي
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

، 2,778، 7,468المحسوبة كانت  F، تُظهر النتائج أن قيم )20-5(بناءاً على معطيات الجدول رقم     
، ما يشير )%5(لكل منها أقل من مستوى  SIGوهي قيم دالة إحصائياً لأن مستوى الدلالة المعنوية  4,185

استناداً  تغيرات المستقلة والمتغير التابعإلى خطية النموذج وبالتالي فهو ملائم لتحديد وتفسير العلاقة بين الم
مؤسسات  أبعادها والأداء الوظيفي للعاملين في عينة من إلى درجة الارتباط بين ضغوط العمل باختلاف

  . الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة الصناعة

  :(Durbin-Watson)اختبار الارتباط الذاتي  /3.6.5
في نموذج الدراسة، مما يـؤثر علـى    (Auto correlation)) الذاتي(قد تظهر مشكلة الارتباط التسلسلي     

صحة النموذج ومصداقية النتائج، إذ سيكون أثر المتغيرات المستقلة على المتغيـر التـابع نـاتج مـن هـذا      
  .    الارتباط

من الاختبارات الشائعة الاستخدام للكشف عن  (Durbin-Watson test)واطسون -يعتبر اختبار دربنو    
، فـإذا اقتربـت قيمـة    (D.W. test<4 >0)طاء العشوائية للسلسلة، حيـث أن  وجود ارتباط ذاتي بين الأخ
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(D.W. test) أمـا  4 القيمة من الصفر يكون هناك ارتباط ذاتي موجب ويكون العكس إذا اقتربت قيمته من ،
والتي تُشير إلى عدم وجـود ارتبـاط ذاتـي بـين الأخطـاء       ]2,5 – 1,5[النتيجة المثلى فهي تتراوح بين 

   . ضح قيمة هذا الاختباروي) 21-5(العشوائية، والجدول رقم 
 D.W. Testاختبار الارتباط الذاتي ): 21- 5(الجدول رقم 

قيمة معامل الارتباط الذاتي  
D.W. test 

1.542 

عدم وجود مشكلة الارتباط   النتيجة
  الذاتي 

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا                           
وعنـد   1,542المحسوبة تسـاوي   (D.W. test)من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة اختبار      

، ]2,5 – 1,5[نجدها تقع في المجـال   (D.W. test)حدود القيم التي يمكن أن يأخذها مقارنة هذه النتيجة مع 
وصѧѧحة نمѧѧوذج الدراسѧѧة وقابلیتѧѧھ للتحلیѧѧل واختبѧѧار  وھѧѧذا یѧѧدل علѧѧى عѧѧدم وجѧѧود مشѧѧكلة ارتبѧѧاط ذاتѧѧي بѧѧین البѧѧواقي

     .الفرضیات
  :اختبار الازدواج الخطي /4.6.5

تعتمد قوة النموذج بالأساس على فرضية استقلالية كل متغير من المتغيرات المستقلة، حيث إذا لم يتحقـق      
للتحقـق مـن   وهذا الشرط فإن النموذج الخطي العام عندئذ يعد غير صالح للتطبيق ولا يمكن اعتباره مناسباً، 

تبـار التبـاين المسـموح بـه     ، وذلك بحسـاب معامـل اخ  «Multicolinearité»ذلك يتم استخدام مقياس 
«Tolérance» ة، ومــن ثــم ايجــاد معامــل تضــخم ـرات المستقلـــن المتغيـــر مـــلكــل متغيــ

، ويعد هـذا الاختبـار مقياسـاً    VIF =1/Tolerance: حيث أن «Variance Inflation Factor»اينـالتب
 «VIF»مناسباً لمعرفة درجة الارتباط بين المتغيرات المستقلة، ووفقاً لهذا الاختبار فان الحصول على قيمـة  

  .، فهذا يعني وجود مشكلة الازدواج الخطي للمتغيرات المستقلة5أعلى من القيمة 
للمتغيـرات المسـتقلة    «VIF»و  «Tolérance» يلخص نتيجة حساب معمـلات  )22-5(الجدول رقم     

  .الثلاثة للدراسة
  الازدواج الخطياختبار ): 22- 5(الجدول رقم 

  إحصائيات الازدواج الخطي  المتغيرات المستقلة
Tolérance  VIF 

 1,667  0,600  ضغوط العمـل الخارجيـة

  2,331  0,429  ضغوط العمـل الداخليـة
  1,569  0,637  ضغوط العمـل الشخصيـة

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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، كما أن 5لجميع المغيرات المستقلة كانت قيمتها أقل من  «VIF»من خلال الجدول نلاحظ أن قيمة     
  .    ما يعني أن نموذج الدراسة يخلو من مشكلة الازدواج الخطي 0,1أكبر من  « Tolérance »معاملات 

  ةـــــات الدراسـار فرضيـاختب/ 7.5
 ثنـا هـذا،  حفي ب أهم شيءدراسة والتأكد من صلاحيته للتطبيق، نأتي إلى المناسب للنموذج البعد تحديد     

حيث سيتم التحقق من صحتها من خلال اسـتدلالات   ،الفرضيات الموضوعة قيد الدراسة اختباروالمتمثل في 
نفي الفرضيات بناءاً على مستوى الدلالة والمعنوية، وحتى يمكـن  لإثبات أو ) الإحصاء الاستدلالي(إحصائية 

   .تعميم النتائج التي تم التوصل إليها على المجتمع الكلي الذي سحبت منه عينة الدراسة
  :الأولى الفرعية اختبار الفرضية /1.7.5

  :كما يلي صياغة الفرضية الفرعية الأولى في شكل الفرضية العدمية والفرضية البديلةتم     
H0 :لا يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل الخارجية على الأداء الوظيفي للعاملين في عينة الدراسة  
H1 :يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل الخارجية على الأداء الوظيفي للعاملين في عينة الدراسة  
، وبناءاً علـى ذلـك تـم    المتغيرات يتم دراسة علاقة الارتباط بين اختبار الفرضية الفرعية الأولىقبل و    

ضغوط "بين المتغير المستقل والمتمثل في بيرسون لقياس قوة واتجاه العلاقة الخطية  استخدام معامل الارتباط
ين ، وكانت معاملات الارتبـاط بـين المتغيـر   "الأداء الوظيفي"والمتغير التابع والمتمثل في " العمل الخارجية

  :وأبعادهما كما هي موضحة في الجدول التالي
  معاملات الارتباط بين ضغوط العمل الخارجية والأداء الوظيفي): 23- 5(الجدول رقم 

  الأداء الوظيفي
  الضغوط الخارجية

الجـهـــد 
  المبـذول

القــدرة على 
  العمـل

إدراك 
  الــدور

الأداء الوظيفي 
  ككل

  **0,264  0,196  **0,277  0,191  ضغوط العمل الاقتصادية

  0,012-  0,031  0,053  0,112-  ضغوط العمل الاجتماعية
  *0,223-  0,127-  *0,224-  *0,208-  الضغوط الثقافية والقانونية

 -0,047  0,001  0,021-  -0,096  الضغوط الخارجية ككل

  )%1(عند مستوى الارتباط دال إحصائياً **              )%5(الارتباط دال إحصائياً عند مستوى *  
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا                                     

 بين ضغوط العمل الخارجية والأداء الوظيفي أن معامل الارتباط بصورة عامة يتضح من الجدول أعلاه    
وهذا يدل على عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين وهي قيمة غير دالة إحصائياً، ) 0,047-(يساوي 

الصغيرة الغذائية  مؤسسات الصناعةمن في عينة  ضغوط العمل الخارجية والأداء الوظيفي لدى العاملين
) ضغوط العمل الخارجية(أما بالنسبة لمعاملات الارتباط بين أبعاد المتغير المستقل والمتوسطة بولاية قالمة، 



.....................................عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات:الفصل الخامس  
 

201 
 

، )%5(أو ) %1(فقد حقق جزءا منها الدلالة الإحصائية عند مستوى معنوية ) الأداء الوظيفي(التابع والمتغير 
لم تحقق بقية المعاملات رغم وجود علاقة ارتباط لكنها تعاني من حلقات ضعيفة أثرت على دلالة  بينما

  .النتائج
     : الدالة إحصائياً) تابع(حور الرابع المو) مستقل(المحور الأول الخاصة برتباط الاعلاقات  وفيما يلي    

حيث  0,277بلغت  بين هذين البعدين قيمة معامل الارتباط :القدرة على العمل •ضغوط العمل الخارجية  - 
   .طردية ضعيفةعلاقة  هيو ،)%1(دالة عند مستوى معنوية كانت 

ً عند  0,264قیمة معامل الارتباط  كانت  :الأداء الوظیفي •ضغوط العمل الخارجية  -  وھي قیمة دالة إحصائیا

  .بین المتغیرین علاقة طردیة ضعیفة إذ تمثل، )%1( معنویة مستوى
وهي قيمة دالة ) -0,208(قيمة معامل الارتباط كانت  :الجھد المبذول •الضغوط الثقافية والقانونية  - 

 .بين المتغيرين علاقة عكسية ضعيفة إذ تُمثل، )%5(إحصائياً عند مستوى معنوية 

وهي قيمة دالة ) - 0,224(قيمة معامل الارتباط كانت  :القدرة على العمل •الضغوط الثقافية والقانونية  - 
  .بين المتغيرين علاقة عكسية ضعيفة إذ تُمثل، )%5(إحصائياً عند مستوى معنوية 

وهي قيمة دالة ) -0,223(معامل الارتباط كانت  قيمة :الأداء الوظیفي •الضغوط الثقافية والقانونية  - 
  .بين المتغيرين علاقة عكسية ضعيفة إذ تُمثل، )%5(إحصائياً عند مستوى معنوية 

يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل : "ولى والتي مفادهااختبار الفرضية الأ يتم بعد قياس الارتباط    
الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية  مؤسسات الصناعة عينة من فيالخارجية على الأداء الوظيفي للعاملين 

  ."الأداء الوظيفي"و" ضغوط العمل الخارجية"بين  المتعدد وذلك من خلال دراسة تحليل خط الانحدار ،"قالمة
ضغوط العمل الخارجية بأبعاده  النتائج المتوصل إليها في تحليل الانحدار بينيوضح ) 24-5(الجدول رقم    

  .الثلاثة والأداء الوظيفي بأبعاده الثلاثة
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  تحليل الانحدار الخطي المتعدد للفرضية الفرعية الأولى): 24- 5(الجدول رقم 

المتغير 
  R r2  المستقـلر ــالمتغي  عـالتاب

b  ميل
  الانحدار

a  ثابت
  الانحدار

  قيمــة 
T 

SIG 
(T)  

د ـالجه
 المبذول

)Y1(  

  )X1( قتصاديةالا العمل ضغوط
0,367 0,134 

0,465 

17,35 

3,143 0,002 

 X2(  0,133- 0,853- 0,396( جتماعيةالعمل الاضغوط 

 X3(  0,208- 2,293- 0,024( القانونيةثقافية والضغوط ال

درة ـالق
على 

 لـالعم
)Y2(  

  )X1(ضغوط العمل الاقتصادية 
0,464 0,215 

0,509 

13,98 

3,685 0,000 

 X2(  0,179 1,229 0,222(الاجتماعية ضغوط العمل 

 X3(  0,337- 3,975- 0,000(الضغوط الثقافية والقانونية 

إدراك 
 دورـال
)Y3(  

  )X1(ضغوط العمل الاقتصادية 
0,297 0,088 

0,354 

16,74 

2,378 0,019 

 X2(  0,082 0,523 0,602(ضغوط العمل الاجتماعية 

 X3(  0,198- 2,162- 0,033(الضغوط الثقافية والقانونية 

الأداء 
الوظيفي 

)Y(  

  )X1(ضغوط العمل الاقتصادية 
0,439 0,192 

1,328 

48,07 

3,755 0,000 

 X2(  0,128 0,344 0,732(ضغوط العمل الاجتماعية 

 X3(  0,744- 3,424- 0,001(الضغوط الثقافية والقانونية 

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا                                     
  :كما يلي) 24-5(يمكن تحليل النتائج الموضحة في الجدول رقم     

المحسوبة كانت  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :الأداء الوظيفي علىضغوط العمل الخارجية  أثرتحليل  - 
بالنسبة لكل من بعدي ضغوط العمل الاقتصادية وضغوط العمل   )%5أقل من  SIGالمعنوية ( دالة إحصائياً

، وعليه الوظيفي الثقافية والقانونية، أما فيما يخص ضغوط العمل الاجتماعية فلا يوجد لها تأثير على الأداء
  :تُكتب دالة الانحدار الخطي المتعدد على الشكل التالي

3774X, 0 – 1328X,Y = 48,07 + 1  
كلما زاد ( الأداء الوظيفي علىوجود تأثير طردي لضغوط العمل الاقتصادية  المعادلةيظهر من خلال     

 وتأثير عكسي بالنسبة للضغوط الثقافية والقانونية )وحدة 1,328المتغير المستقل بوحدة زاد المتغير التابع بـ 
 ة، وأن في حال)وحدة 0,774المتغير المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ زاد كلما (الأداء الوظيفي  على

  .48,07عدم وجود ضغوط اقتصادية وضغوط ثقافية وقانونية فإن قيمة الأداء الوظيفي تبقى مساوية لـ 
بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     

 %19,2أي أن نسبة  %19,2تساوي  r2معامل التحديد أن و ،)مقبول( وهو ارتباط متوسط ،%43,9تساوي 
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 ضغوط العمل(المتغيرات المستقلة سببها ) الأداء الوظيفي(من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
  .، وأن النسبة المتبقية تعود إلى عوامل أخرى)الاقتصادية والثقافية والقانونية

المحسوبة كانت دالة  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :المبذولالجهد  علىضغوط العمل الخارجية  أثرتحليل  - 
بالنسبة لكل من بعدي ضغوط العمل الاقتصادية وضغوط العمل   )%5أقل من  SIGالمعنوية (إحصائياً 

الثقافية والقانونية، أما فيما يخص ضغوط العمل الاجتماعية فلا يوجد لها تأثير على الجهد المبذول، وعليه 
  :تُكتب دالة الانحدار الخطي المتعدد على الشكل التالي

30,208X – 1= 17,35 + 0,465X 1Y  
كلما زاد (الجهد المبذول  علىضغوط العمل الاقتصادية وجود تأثير طردي ل المعادلةيظهر من خلال     

 وتأثير عكسي بالنسبة للضغوط الثقافية والقانونية) وحدة 0,465المتغير المستقل بوحدة زاد المتغير التابع بـ 
 ة، وأن في حال)وحدة 0,208المتغير المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ زاد كلما ( الجهد المبذول على

  .وحدة 17,35تبقى مساوية لـ  الجهد المبذولعدم وجود ضغوط اقتصادية وضغوط ثقافية وقانونية فإن قيمة 
بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     

 %13,4أي أن نسبة  %13,4تساوي  r2معامل التحديد ، وأن )مقبول( ، وهو ارتباط متوسط%36,7تساوي 
ضغوط العمل الاقتصادية (سببها المتغيرات المستقلة ) الجهد المبذول(من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 

  .، وأن النسبة المتبقية تعود إلى عوامل أخرى)والثقافية والقانونية
المحسوبة كانت  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :على العملالقدرة  علىضغوط العمل الخارجية  أثرتحليل  - 

بالنسبة لكل من بعدي ضغوط العمل الاقتصادية وضغوط العمل   )%5أقل من  SIGالمعنوية (دالة إحصائياً 
الثقافية والقانونية، أما فيما يخص ضغوط العمل الاجتماعية فلا يوجد لها أثر في القدرة على العمل، وعليه 

  :تُكتب دالة الانحدار الخطي المتعدد على الشكل التالي
3X3370, – 1X0,509+  13,98=  2Y  

كلما زاد ( القدرة على العمل علىوجود تأثير طردي لضغوط العمل الاقتصادية  المعادلةيظهر من خلال     
وتأثير عكسي بالنسبة للضغوط الثقافية والقانونية ) وحدة 0,509المتغير المستقل بوحدة زاد المتغير التابع بـ 

، وأن في )وحدة 0,337كلما زاد المتغير المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ ( القدرة على العمل على
تبقى مساوية لـ  القدرة على العملعدم وجود ضغوط اقتصادية وضغوط ثقافية وقانونية فإن قيمة  ةحال

  .وحدة 13,98
قلة والمتغير التابع بين المغيرات المست rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     

 %21,5أي أن نسبة  %21,5تساوي  r2، وأن معامل التحديد )مقبول(، وهو ارتباط متوسط %46,4تساوي 
ضغوط العمل (سببها المتغيرات المستقلة ) القدرة على العمل(من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 

  .تعود إلى عوامل أخرى ، وأن النسبة المتبقية)الاقتصادية والثقافية والقانونية
المحسوبة كانت دالة  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :إدراك الدور علىضغوط العمل الخارجية  أثرتحليل  - 

بالنسبة لكل من بعدي ضغوط العمل الاقتصادية وضغوط العمل   )%5أقل من  SIGالمعنوية (إحصائياً 
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، وعليه تُكتب إدراك الدورالثقافية والقانونية، أما فيما يخص ضغوط العمل الاجتماعية فلا يوجد لها أثر في 
  :دالة الانحدار الخطي المتعدد على الشكل التالي

3X1980, – 1X354+ 0, 16,74=  3Y  
كلما زاد ( إدراك الدور علىدلة وجود تأثير طردي لضغوط العمل الاقتصادية يظهر من خلال المعا    

وتأثير عكسي بالنسبة للضغوط الثقافية والقانونية ) وحدة 0,354المتغير المستقل بوحدة زاد المتغير التابع بـ 
، وأن في حالة )وحدة 0,198كلما زاد المتغير المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ ( إدراك الدور على

 16,74 عدم وجود ضغوط اقتصادية وضغوط ثقافية وقانونية فإن قيمة القدرة على العمل تبقى مساوية لـ
  .وحدة
بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     

من  %8,8أي أن نسبة  %8,8تساوي  r2معامل التحديد  ، وأنضعيف نسبياً، وهو ارتباط %29,7تساوي 
ضغوط العمل الاقتصادية (سببها المتغيرات المستقلة ) إدراك الدور(التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 

  .، وأن النسبة المتبقية تعود إلى عوامل أخرى)والثقافية والقانونية
من خلال النتائج المتوصل إليها فإنه يمكن قبول الفرضية البديلة : الأولىخلاصة اختبار الفرضية الفرعية 

H1   أن هناك تأثير طردي لضغوط العمل الاقتصادية على الأداء الوظيفي، أي تحقق ولو جزئياً، فقد تبين
ينة كون أفراد عهذه النتيجة إلى  يعزو الباحثو، الاتجاه الثاني في العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي

 ون من العديد من المشاكل والصعوبات الاقتصاديةنبارتفاع أدائهم الوظيفي رغم أنهم يعا الدراسة اعترفوا
كل هذه الظروف ) ارتفاع الأسعار وغلاء المعيشة وعدم كفاية الأجور واعترافهم بهشاشة الاقتصاد الوطني(

أن هناك تأثير  كما تبين ،الصعوباتأجبرت العمال على العمل أكثر وتحسين أدائهم من أجل تجاوز تلك 
ا بين ضغوط عكسي للضغوط الثقافية والقانونية على الأداء الوظيفي، أي تحقق الاتجاه الأول في العلاقة م

  .، وهذا راجع إلى عدم اهتمام العمال كثيراً بالمحيط الثقافي والقانوني للعملالعمل والأداء الوظيفي
، كما توافقت الفرضية الفرعية الأولى التي وضعها الباحث في بداية الدراسةولقد توافقت هذه النتيجة مع    

ضغوط العمل وأثرها على أداء الموظفين في ) "2009(أيضاً هذه النتيجة مع دراسة عبد القادر سعيد بنات 
حيث توصلت هذه الدراسة إلى وجود تأثير لضغوط " شركة الاتصالات الفلسطينية في منطقة قطاع غزة

  . مل الخارجية على الأداء الوظيفيالع
  :الثانيةالفرعية اختبار الفرضية  /2.7.5

  :صياغة الفرضية الفرعية الثانية في شكل الفرضية العدمية والفرضية البديلة كما يليتم     
H0 :لا يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل الداخلية على الأداء الوظيفي للعاملين في عينة الدراسـة  
H1 :يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل الداخلية على الأداء الوظيفي للعاملين في عينة الدراسـة  
قبل اختبار الفرضية الفرعية الثانية يتم دراسة علاقة الارتباط بين المتغيرات، وبنـاءاً علـى ذلـك تـم     و    

ضغوط "الخطية بين المتغير المستقل والمتمثل في استخدام معامل الارتباط بيرسون لقياس قوة واتجاه العلاقة 
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، وكانت معـاملات الارتبـاط بـين    "الأداء الوظيفي"والمتغير التابع والمتمثل في )" التنظيمية(العمل الداخلية 
  :المتغيرين وأبعادهما كما هي موضحة في الجدول التالي

  والأداء الوظيفي معاملات الارتباط بين ضغوط العمل الداخلية): 25- 5(الجدول رقم 
  الأداء الوظيفي

  الضغوط الداخلية
الجـهـــد 

  المبـذول
القــدرة على 

  العمـل
إدراك 
  الــدور

الأداء الوظيفي 
  ككل

  0,085-  0,162-  0,002-  0,049-  عــبء الــــدور
  0,052-  0,085-  0,014  0,060-  صــراع الـــدور
  0,172-  0,046-  0,176-  *0,208-  غمــوض الـــدور
  0,144  0,142  0,187  0,032  الأجــور والحوافــز
  0,034-  0,005  0,025  0,114-  ظروف وعلاقات العمل
  0,050-  0,032-  0,015  0,107-  الضغـوط الداخلية ككل

  )%5(الارتباط دال إحصائياً عند مستوى  *  
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا                                     

والأداء الوظيفي  داخليةيتضح من الجدول أعلاه أن معامل الارتباط بصورة عامة بين ضغوط العمل ال    
وهي قيمة غير دالة إحصائياً، وهذا يدل على عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ) - 0,050(يساوي 

الغذائية الصغيرة  مؤسسات الصناعةوالأداء الوظيفي لدى العاملين في عينة من  داخليةضغوط العمل ال
) ضغوط العمل الخارجية(والمتوسطة بولاية قالمة، أما بالنسبة لمعاملات الارتباط بين أبعاد المتغير المستقل 

، )%5(توى معنوية الدلالة الإحصائية عند مسفقط منها  واحدة تفقد حقق) الأداء الوظيفي(والمتغير التابع 
لم تحقق بقية المعاملات رغم وجود علاقة ارتباط لكن يبدوا أنها تعاني من حلقات ضعيفة أثرت على  بينما

  .دلالة النتائج
  :العلاقة الوحيدة الدالة إحصائياً هي     

دالة حيث كانت  )-0,208(بلغت  بين هذين البعدين قيمة معامل الارتباط: الجهد المبذول • غموض الدور - 
  .ضعيفة عكسيةعلاقة  هيو ،)%5(عند مستوى معنوية 

يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل : "بعد قياس الارتباط يتم اختبار الفرضية الثانية والتي مفادها    
الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية  مؤسسات الصناعة عينة من على الأداء الوظيفي للعاملين في داخليةال

  ".الأداء الوظيفي"و" ضغوط العمل الداخلية"، وذلك من خلال دراسة تحليل خط الانحدار المتعدد بين "قالمة
يوضح النتائج المتوصل إليها في تحليل الانحدار بين ضغوط العمل الداخلية بأبعاده ) 26-5(الجدول رقم    

  .بعاده الثلاثةالخمسة والأداء الوظيفي بأ
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 تحليل الانحدار الخطي المتعدد للفرضية الفرعية الثانية): 26- 5(الجدول رقم 

المتغير 
  عـالتاب

  r r2  ـلـر المستقــالمتغي
b  ميل

  الانحدار
a  ثابت

  الانحدار
  قيمــة 

T 
SIG 
(T)  

د ـالجه
المبذول 

)Y1(  

  )X1( عـبء الــــدور

0,308  0,095 

0,021- 

20,98 

0,239- 0,812 

 X2(  0,044 0,422 0,674( صـراع الــــدور

  X3(  0,203-  2,362-  0,020( غمـوض الـــدور
  X4(  0,213  2,161  0,033( الأجـور والحوافــز
 X5(  0,121- 1,614- 0,110( ظروف وعلاقات العمل

القـدرة 
على 

 لـالعم
)Y2(  

  )X1(عـبء الــــدور 

0,383 0,147 

0,034- 

18,06 

0,412- 0,681 

 X2(  0,063 0,632 0,529(صـراع الــــدور 

  X3(  0,250-  3,045-  0,003(غمـوض الـــدور 
  X4(  0,300  3,188  0,002(الأجـور والحوافــز 
 X5(  0,082- 1,149- 0,254(ظروف وعلاقات العمل 

إدراك 
 دورـال
)Y3(  

  )X1(عـبء الــــدور 

0,305 0,093 

0,141- 

20,30 

1,660- 0,100 

 X2(  0,036- 0,352- 0,726(صـراع الــــدور 

  X3(  0,061-  0,717-  0,475(غمـوض الـــدور 
  X4(  0,244  2,514  0,014(الأجـور والحوافــز 
 X5(  0,064- 0,872- 0,385(ظروف وعلاقات العمل 

الأداء 
الوظيفي 

)Y(  

  )X1(عـبء الــــدور 

0,362 0,131 

0,196- 

59,34 

0,932- 0,354 

 X2(  0,071 0,280 0,780(صـراع الــــدور 

  X3(  0,513-  2,459-  0,016(غمـوض الـــدور 
  X4(  0,757  3,160  0,002(الأجـور والحوافــز 
 X5(  0,268- 1,469- 0,145(ظروف وعلاقات العمل 

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا                                     
  :كما يلي) 26-5(يمكن تحليل النتائج الموضحة في الجدول رقم     

المحسوبة كانت دالة  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :الأداء الوظيفي على الداخليةضغوط العمل  أثرتحليل  - 
بالنسبة لكل من بعدي غموض الدور و الأجور والحوافز، أما فيما   )%5أقل من  SIGالمعنوية (إحصائياً 
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يخص كل من عبء الدور، صراع الدور وظروف وعلاقات العمل فلا يوجد لها تأثير على الأداء الوظيفي، 
  :وعليه تُكتب دالة الانحدار الخطي المتعدد على الشكل التالي

4+ 0,757X 3513X,0 –Y = 59,34   
كلما زاد المتغير (الأداء الوظيفي  علىوجود تأثير عكسي لغموض الدور  المعادلة يظهر من خلال    

وتأثير طردي بالنسبة للضغوط التي مصدرها الأجور ) وحدة 0,513المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ 
، وأن )وحدة 0,757كلما زاد المتغير المستقل بوحدة زاد المتغير التابع بـ (الأداء الوظيفي  علىوالحوافز 

  .59,34قيمة ثابت الانحدار مساوية لـ 
بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     

 %13,1أي أن نسبة  %13,1تساوي  r2، وأن معامل التحديد )مقبول(، وهو ارتباط متوسط %36,2تساوي 
غموض الدور والأجور (سببها المتغيرات المستقلة ) الأداء الوظيفي(من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 

  .وأن النسبة المتبقية تعود إلى عوامل أخرى ،)والحوافز
المحسوبة كانت دالة  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :الجهد المبذول على الداخليةضغوط العمل  أثرتحليل  - 

بالنسبة لكل من بعدي غموض الدور و الأجور والحوافز، أما فيما   )%5أقل من  SIGالمعنوية (إحصائياً 
، جهد المبذوليخص كل من عبء الدور، صراع الدور وظروف وعلاقات العمل فلا يوجد لها تأثير على ال

  :لتاليوعليه تُكتب دالة الانحدار الخطي المتعدد على الشكل ا
4X213+ 0, 3X,2030 – 20,98=  1Y  

كلما زاد المتغير (الجهد المبذول  علىيظهر من خلال المعادلة وجود تأثير عكسي لغموض الدور     
وتأثير طردي بالنسبة للضغوط التي مصدرها الأجور ) وحدة 0,203المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ 

، وأن )وحدة 0,213كلما زاد المتغير المستقل بوحدة زاد المتغير التابع بـ ( على الجهد المبذولوالحوافز 
  .20,98قيمة ثابت الانحدار مساوية لـ 

بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     
من  %9,5أي أن نسبة  %9,5تساوي  r2، وأن معامل التحديد )مقبول(، وهو ارتباط متوسط %30,8تساوي 

غموض الدور والأجور (سببها المتغيرات المستقلة ) الجهد المبذول(التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
  .، وأن النسبة المتبقية تعود إلى عوامل أخرى)والحوافز

المحسوبة كانت  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :القدرة على العمل على يةالداخلضغوط العمل  أثرتحليل  - 
بالنسبة لكل من بعدي غموض الدور و الأجور والحوافز، أما   )%5أقل من  SIGالمعنوية (دالة إحصائياً 

القدرة على فيما يخص كل من عبء الدور، صراع الدور وظروف وعلاقات العمل فلا يوجد لها تأثير على 
  :وعليه تُكتب دالة الانحدار الخطي المتعدد على الشكل التالي ،العمل

4X300+ 0, 3X,2500 – 18,06=  2Y  
كلما زاد المتغير ( القدرة على العمل علىوجود تأثير عكسي لغموض الدور  يظهر من خلال المعادلة    

وتأثير طردي بالنسبة للضغوط التي مصدرها الأجور ) وحدة 0,250المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ 
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، وأن )وحدة 0,300كلما زاد المتغير المستقل بوحدة زاد المتغير التابع بـ ( القدرة على العمل علىوالحوافز 
  .18,06قيمة ثابت الانحدار مساوية لـ 

بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     
 %14,7أي أن نسبة  %14,7تساوي  r2، وأن معامل التحديد )مقبول(، وهو ارتباط متوسط %38,3تساوي 

غموض الدور (سببها المتغيرات المستقلة ) القدرة على العمل(من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
  .بقية تعود إلى عوامل أخرى، وأن النسبة المت)والأجور والحوافز

المحسوبة كانت دالة  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :إدراك الدور على الداخليةضغوط العمل  أثرتحليل  - 
عبء الدور، ( باقي الأبعاد، أما فقط بعد الأجور والحوافزلبالنسبة   )%5أقل من  SIGالمعنوية (إحصائياً 

، وعليه تُكتب إدراك الدورفلا يوجد لها تأثير على  )وظروف وعلاقات العمل ، غموض الدورصراع الدور
  :دالة الانحدار الخطي على الشكل التالي

4X244+ 0, 20,30=  3Y  
 علىوجود تأثير طردي بالنسبة للضغوط التي مصدرها الأجور والحوافز  يظهر من خلال المعادلة    

، وأن قيمة ثابت الانحدار )وحدة 0,244بوحدة زاد المتغير التابع بـ كلما زاد المتغير المستقل (إدراك الدور
  .20,30مساوية لـ 

بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     
من  %9,3سبة أي أن ن %9,3تساوي  r2، وأن معامل التحديد )مقبول(، وهو ارتباط متوسط %30,5تساوي 

وأن النسبة  )الأجور والحوافز(سببها المتغيرات المستقلة ) إدراك الدور(التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
  .)خارجة عن النموذج( المتبقية تعود إلى عوامل أخرى

من خلال النتائج المتوصل إليها فإنه يمكن قبول الفرضية البديلة : الثانيةخلاصة اختبار الفرضية الفرعية 
H1   على الأداء الوظيفي، أي تحقق  غموض الدورأن هناك تأثير عكسي لضغوط ولو جزئياً، فقد تبين

، ويعزو الباحث هذه النتيجة كون العمال يؤدون الاتجاه الأول في العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي
مما خفض من ضغوط  هم بطريقة سليمة مع وضوح الصلاحيات والمسؤوليات الملقاة على عاتقهموظائف

تأثير طردي للضغوط التي مصدرها الأجور والحوافز على الأداء  تبين أيضاً أن هناكقد و، غموض الدور
الباحث هذه  ، ويعزو، أي تحقق الاتجاه الثاني في العلاقة ما بين ضغوط العمل والأداء الوظيفيالوظيفي
كون ضعف الأجور وقلة الحوافز الممنوحة أجبرت العمال على الرفع من أدائهم الوظيفي من أجل  النتيجة

   .تحسين عوائدهم المادية
، كما توافقت التي وضعها الباحث في بداية الدراسة الثانيةولقد توافقت هذه النتيجة مع الفرضية الفرعية     

أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعاملين في ") 2011(ود خالد الحلبي النتيجة مع دراسة أحمد محم
حيث توصلت هذه الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية للضغوط الداخلية " البنوك الإسلامية الأردنية

  .على الأداء الوظيفي
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  :الثالثةالفرعية اختبار الفرضية  /3.7.5
  :الثالثة في شكل الفرضية العدمية والفرضية البديلة كما يليصياغة الفرضية الفرعية تم     
H0 :لا يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل الشخصية على الأداء الوظيفي للعاملين في عينة الدراسة  
H1 :يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل الشخصية على الأداء الوظيفي للعاملين في عينة الدراسـة  

قبل اختبار الفرضية الفرعية الثالثة يتم دراسة علاقة الارتباط بين المتغيرات، وبناءاً على ذلك تم و    
ضغوط "استخدام معامل الارتباط بيرسون لقياس قوة واتجاه العلاقة الخطية بين المتغير المستقل والمتمثل في 

كانت معاملات الارتباط البسيط بين ، و"الأداء الوظيفي"والمتغير التابع والمتمثل في " العمل الشخصية
  :المتغيرين وأبعادهما كما هي موضحة في الجدول التالي

  معاملات الارتباط بين ضغوط العمل الشخصية والأداء الوظيفي): 27- 5(الجدول رقم 
  الأداء الوظيفي

  شخصيةالضغوط ال
الجـهـــد 

  المبـذول
القــدرة على 

  العمـل
إدراك 
  الــدور

 الأداء الوظيفي
  ككل

  0,097  0,106  0,064  0,073  ةــط الشخصيــنم
  0,147-  0,129-  0,011-  *0,227-  الحالة البدنية والصحية
  **0,291-  *0,224-  0,194-  **0,311-  الحالــة العائليـــة

 0,150-  0,111-  0,056-  *0,208-  ككل الشخصيةالضغوط 

  )%1(الارتباط دال إحصائياً عند مستوى  **            )%5(الارتباط دال إحصائياً عند مستوى  *  
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا                                     

والأداء الوظيفي  شخصيةيتضح من الجدول أعلاه أن معامل الارتباط بصورة عامة بين ضغوط العمل ال    
قيمة غير دالة إحصائياً، وهذا يدل على عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين وهي ) - 0,150(يساوي 

الغذائية الصغيرة  مؤسسات الصناعةوالأداء الوظيفي لدى العاملين في عينة من  داخليةضغوط العمل ال
) شخصيةضغوط العمل ال(والمتوسطة بولاية قالمة، أما بالنسبة لمعاملات الارتباط بين أبعاد المتغير المستقل 

، )%1(و )%5(الدلالة الإحصائية عند مستوى معنوية بعضها  تفقد حقق) الأداء الوظيفي(والمتغير التابع 
ة ارتباط لكن يبدوا أنها تعاني من حلقات ضعيفة أثرت على لم تحقق بقية المعاملات رغم وجود علاق بينما

  .دلالة النتائج
  :وفيما يلي شرح وتحليل للعلاقات الدالة إحصائياً     

حيث  )- 0,208( بلغت بين هذين البعدين قيمة معامل الارتباط: الجهد المبذول • لشخصيةضغوط العمل ا - 
   .ضعيفة عكسيةعلاقة  هيو ،)%5(دالة عند مستوى معنوية كانت 

وهي قيمة دالة إحصائياً  )- 0,227( قيمة معامل الارتباط  كانت :الجهد المبذول •الحالة البدنية والصحية  - 
  .ضعيفة بين المتغيرين عكسيةعلاقة  تُمثل حيث، )%5( عند مستوى معنوية

وهي قيمة دالة إحصائياً عند ) -0,311(قيمة معامل الارتباط كانت  :الجهد المبذول • الحالة العائلية - 
 .تُمثل علاقة عكسية ضعيفة بين المتغيرين حيث، )%1(مستوى معنوية 
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وهي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى ) -0,224(قيمة معامل الارتباط كانت  :إدراك الدور • الحالة العائلية - 
  .تُمثل علاقة عكسية ضعيفة بين المتغيرين حيث، )%5(معنوية 

وهي قيمة دالة إحصائياً عند ) -0,291(قيمة معامل الارتباط كانت  :الأداء الوظیفي • العائليةالحالة  - 
  .تُمثل علاقة عكسية ضعيفة بين المتغيرين حيث، )%1(مستوى معنوية 

يوجد أثر ذا دلالة إحصائية لضغوط العمل : "والتي مفادها لثةبعد قياس الارتباط يتم اختبار الفرضية الثا    
الغذائية الصغيرة والمتوسطة بولاية  مؤسسات الصناعة عينة من على الأداء الوظيفي للعاملين في شخصيةال

  ".الأداء الوظيفي"و" شخصيةضغوط العمل ال"، وذلك من خلال دراسة تحليل خط الانحدار المتعدد بين "قالمة
 شخصيةبين ضغوط العمل ال يوضح النتائج المتوصل إليها في تحليل الانحدار) 28- 5(الجدول رقم    

  .والأداء الوظيفي بأبعاده الثلاثة ثلاثةبأبعاده ال
  تحليل الانحدار الخطي المتعدد للفرضية الفرعية الثالثة): 28- 5(الجدول رقم 

المتغير 
  التابع

  r r2  المتغير المستقـل
b  ميل

  الانحدار
a  ثابت

  الانحدار
  قيمــة 

T 
SIG 
(T)  

الجهد 
المبذول 

)Y1(  

  )X1( الشخصيـــةنمـط 
0,372 0,139 

0,182 

22,74 

1,953 0,054 

 X2(  0,118- 1,428- 0,157( الحالة البدنية والصحية

 X3(  0,258- 2,518- 0,013( الحالـة العائليـــة

القـدرة 
على 
 العمل

)Y2(  

  )X1(نمـط الشخصيـــة 

0,234 0,055 

0,085 

20,62 

0,890 0,376 

 X2(  0,056 0,658 0,512(الحالة البدنية والصحية 

 X3(  0,233- 2,218- 0,029(الحالـة العائليـــة 

إدراك 
 الدور

)Y3(  

  )X1(نمـط الشخصيـــة 
0,288 0,083 

0,172 

21,77 

1,817 0,072 

 X2(  0,063- 0,747- 0,457(الحالة البدنية والصحية 

 X3(  0,207- 1,996- 0,049(الحالـة العائليـــة 

الأداء 
الوظيفي 

)Y(  

  )X1(نمـط الشخصيـــة 
0,343 0,118 

0,440 

65,13 

1,878 0,063 

 X2(  0,125- 0,602- 0,549(الحالة البدنية والصحية 

 X3(  0,697- 2,720- 0,008(الحالـة العائليـــة 

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
  :كما يلي) 28-5(يمكن تحليل النتائج الموضحة في الجدول رقم     

المحسوبة كانت  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :الأداء الوظيفي على الشخصيةضغوط العمل  أثرتحليل  - 
فلا  المتبقيينالبعدين ، أما فيما يخص الحالة العائليةعد لببالنسبة   )%5أقل من  SIGالمعنوية (دالة إحصائياً 

  :تأثير على الأداء الوظيفي، وعليه تُكتب دالة الانحدار الخطي على الشكل التالي أي اميوجد له



.....................................عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات:الفصل الخامس  
 

211 
 

 3X6970, – 65,13Y =   
كلما (الأداء الوظيفي  علىللضغوط التي مصدرها العائلة يظهر من خلال المعادلة وجود تأثير عكسي     

، وأن قيمة ثابت الانحدار مساوية لـ )وحدة 0,697زاد المتغير المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ 
65,13. 

بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     
 %11,8أي أن نسبة  %11,8تساوي  r2، وأن معامل التحديد )مقبول(، وهو ارتباط متوسط %34,3تساوي 

سببها المتغيرات المستقلة، وأن النسبة المتبقية تعود ) الأداء الوظيفي(من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
  .إلى عوامل أخرى

المحسوبة كانت دالة  Tيتضح من الجدول أن قيمة : الجهد المبذول على الشخصيةضغوط العمل  أثرتحليل  - 
فلا يوجد  البعدين المتبقيين، أما فيما يخص الحالة العائليةبعد لبالنسبة   )%5أقل من  SIGالمعنوية (إحصائياً 

  :، وعليه تُكتب دالة الانحدار الخطي على الشكل التاليجهد المبذولتأثير على ال أي امله
 3X580,2 – 22,74=  1Y  

كلما زاد المتغير ( الجهد المبذول على للضغوط العائليةيظهر من خلال المعادلة وجود تأثير عكسي     
  .22,74وأن قيمة ثابت الانحدار مساوية لـ  ،)وحدة 0,258المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ 

لمستقلة والمتغير التابع بين المغيرات ا rكما يتبين أيضا من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     
 %13,9أي أن نسبة  %13,9تساوي  r2، وأن معامل التحديد )مقبول(، وهو ارتباط متوسط %37,2تساوي 

وأن النسبة المتبقية تعود ، سببها المتغيرات المستقلة) الجهد المبذول(من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
  .إلى عوامل أخرى

المحسوبة كانت  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :القدرة على العمل على الشخصيةضغوط العمل  أثرتحليل  - 
 البعدين المتبقيين، أما فيما يخص الحالة العائلية فقطبعد لبالنسبة   )%5أقل من  SIGالمعنوية (دالة إحصائياً 

  :الانحدار الخطي على الشكل التالي، وعليه تُكتب دالة قدرة على العملتأثير على ال أي امفلا يوجد له
 30,233X –= 20,62  2Y  

كلما زاد المتغير (القدرة على العمل  علىللضغوط العائلية يظهر من خلال المعادلة وجود تأثير عكسي     
  .20,62، وأن قيمة ثابت الانحدار مساوية لـ )وحدة 0,233المستقل بوحدة نقص المتغير التابع بـ 

بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rمن خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط  كما يتبين أيضاً    
من  %5,5أي أن نسبة  %5,5تساوي  r2وأن معامل التحديد  ضعيف،، وهو ارتباط %23,4تساوي 

وأن النسبة المتبقية تعود ، الضغوط العائليةسببها ) القدرة على العمل(التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 
  .إلى عوامل أخرى

المحسوبة كانت دالة  Tيتضح من الجدول أن قيمة  :إدراك الدور على الشخصيةضغوط العمل  أثرتحليل  - 
بالنسبة لبعد الحالة العائلية فقط، أما فيما يخص البعدين المتبقيين فلا   )%5أقل من  SIGالمعنوية (إحصائياً 

  :، وعليه تُكتب دالة الانحدار الخطي المتعدد على الشكل التاليإدراك الدوريوجد لهما أي تأثير على 
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 3X2070, – 21,77=  3Y  
كلما زاد المتغير المستقل ( الدورإدراك للضغوط العائلية في يظهر من خلال المعادلة وجود تأثير عكسي     

  .21,77، وأن قيمة ثابت الانحدار مساوية لـ )وحدة 0,207بوحدة نقص المتغير التابع بـ 
بين المغيرات المستقلة والمتغير التابع  rكما يتبين أيضاً من خلال الجدول أن قيمة معامل الارتباط     

من  %8,3أي أن نسبة  %8,3تساوي  r2، وهو ارتباط ضعيف، وأن معامل التحديد %28,8تساوي 
سببها الضغوط العائلية، وأن النسبة المتبقية تعود إلى ) إدراك الدور(التغيرات الحاصلة في المتغير التابع 

  .عوامل أخرى
 يمكن قبول الفرضية البديلةمن خلال النتائج المتوصل إليها فإنه : خلاصة اختبار الفرضية الفرعية الثالثة

H1   أن هناك تأثير عكسي للضغوط العائلية على الأداء الوظيفي، أي تحقق الاتجاه الأول ولو جزئياً، فقد تبين
ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن الحالة العائلية لأفراد عينة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي،  في العلاقة

  .أدائهم الوظيفيعلى  بالإيجابأثر  وليست مولدة للضغوط مماالدراسة كانت مريحة وجيدة 
  . ولقد توافقت هذه النتيجة مع الفرضية الفرعية الثالثة التي وضعها الباحث في بداية الدراسة   

  :الرابعةالفرعية اختبار الفرضية  /4.7.5
  :اختبار الفروق حسب متغير الجنس/ 1

  :، حيث تم صياغة الفرضيات كما يليStudent T testتم استخدام اختبار ستيودنت     
H0 :لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغير الجنس  
H1 :توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغيـر الجنس  

  :والجدول الموالي يبين نتائج اختبار التباين حسب متغير الجنس
 تحليل تباين إجابات أفراد عينة الدراسة حسب الجنس ): 29- 5(الجدول رقم 

 المتوسط  العدد  الجنس  المجـــال
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

قيمة 
"T"  

 قيمة
"SIG"  

مستوى 
 الدلالة

ل ـوط العمـضغ
  ةـالخارجي

 ـــةدال  0,013  2,533 6,561 44,93  54  ذكـر
 7,535 41,32  44  أنثـى  إحصائيـاً

ضغـوط العمـل 
  ةـالداخلي

 ةغير دال  0,073  1,810 16,997 90,70  54  ذكـر
 17,958 84,30  44  أنثـى  إحصائيـاً

ضغـوط العمـل 
  ةـالشخصي

 ةغير دال  0,338  0,964 9,217 34,98  54  ذكـر
 7,517 33,32  44  أنثـى  إحصائيـاً

  الأداء الوظيــفي
 ةغير دال  0,983  0,021 7,825 62,06  54  ذكـر

 7,534 62,02  44  أنثـى  إحصائيـاً
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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   :ما يلي )29-5( رقم يتضح من الجدول    
وهي قيمـة دالـة    2,533 كانت Tوالمتعلق بضغوط العمل الخارجية، حيث يتضح أن قيمة : المحور الأول

قبـول   ، وبالتـالي )%5(الخاصة بهذا المحور أقل من المعنوية المعتمـدة   )SIG( المعنويةإحصائياً لأن قيمة 
في إجابات أفراد العينة عن هذا المحور تُعزى إلى فروق ذات دلالة إحصائية أي وجود  ،H1الفرضية البديلة 

بينما بلغ متوسط درجة أفراد العينة الإناث  44,93حيث بلغ متوسط درجة أفراد العينة الذكور  ،متغير الجنس
  .، مما يدل على أن الذكور يشعرون بضغوط عمل خارجية أكبر من نظرائهم الإناث41,32

وهي قيمة غير دالـة   1,810 كانت T، حيث يتضح أن قيمة داخليةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثاني
، وبالتـالي قبـول   )%5(بهذا المحور أكبر من المعنوية المعتمدة الخاصة ) SIG(إحصائياً لأن قيمة المعنوية 

أي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة عن هذا المحور تُعـزى   ،H0 مفرضية العد
  .إلى متغير الجنس

 وهي قيمـة غيـر   0,964 كانت T، حيث يتضح أن قيمة شخصيةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثالث
، وبالتـالي  )%5(الخاصة بهذا المحور أكبر من المعنويـة المعتمـدة   ) SIG(دالة إحصائياً لأن قيمة المعنوية 

أي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينـة عـن هـذا     ،H0 لصفريةافرضية القبول 
  .المحور تُعزى إلى متغير الجنس

وهي قيمة غير دالة إحصائياً  0,983 كانت T، حيث يتضح أن قيمة الوظيفيبالأداء والمتعلق : المحور الرابع
فرضـية  ال، وبالتالي قبـول  )%5(الخاصة بهذا المحور أكبر من المعنوية المعتمدة ) SIG(لأن قيمة المعنوية 

 أي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة عن هذا المحور تُعـزى إلـى   ،H0 صفريةال
 .متغير الجنس

  :اختبار الفروق حسب متغير العمر/ 2
  :، حيث تم صياغة الفرضيات كما يليOne Way Anova تحليل التباين الأحادي تم استخدام اختبار    

H0 :لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغير العمر  
H1 : إلى متغيـر العمرتوجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى  

  :والجدول الموالي يبين نتائج اختبار التباين حسب متغير العمر
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  تحليل تباين إجابات أفراد عينة الدراسة حسب العمر ): 30- 5(الجدول رقم 

  مصـدر التبايـن  المحـــور
مجموع 
  المربعات

DDL ط ـمتوس
  المربعات

قيمة 
"F"  

قيمة 
"SIG"  

مستوى 
 الدلالة

وط العمل ضغ
  ةـالخارجي

 72,287 3 216,86  اتـبين المجموع
 غير دالة 0,245 1,409

  إحصائياً
 51,297 94 4821,96  داخل المجموعات
 - 97 5038,82  المجمــــوع

وط العمل ضغ
  ةـالداخلي

 387,293 3 1161,88  اتـبين المجموع
1,255 0,294 

غير دالة 
 308,640 94 29012,17  داخل المجموعات  إحصائياً

 - 97 30174,05  المجمــــوع

وط العمل ضغ
  ةـالشخصي

 70,461 3 211,38  اتـبين المجموع
غير دالة  0,408 0,976

  إحصائياً
 72,215 94 6788,22  داخل المجموعات
 - 97 6999,60  المجمــــوع

  فيالأداء الوظي
 3,517 3 10,55  اتـبين المجموع

0,058 0,981 
دالة غير 

 60,375 94 5675,29  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 5685,84  المجمــــوع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
 : ما يلييتضح من الجدول أعلاه     

وهي قيمة غير دالة  1,409 كانت Fوالمتعلق بضغوط العمل الخارجية، حيث يتضح أن قيمة : المحور الأول
درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

  .العينة في مقياس ضغوط العمل الخارجية تبعاً لمتغير العمر
وهي قيمة غير دالـة   1,255 كانت F، حيث يتضح أن قيمة داخليةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثاني

درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
  .العينة في مقياس ضغوط العمل الداخلية تبعاً لمتغير العمر

وهي قيمـة غيـر    0,976 كانت F، حيث يتضح أن قيمة شخصيةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثالث
درجـات   اتأي عدم وجود فروق بين متوسـط ، H0 صفريةفرضية الالدالة إحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

  .أفراد العينة في مقياس ضغوط العمل الشخصية تبعاً لمتغير العمر
وهـي قيمـة غيـر دالـة      0,058 كانت F، حيث يتضح أن قيمة بالأداء الوظيفيوالمتعلق : المحور الرابع

درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
  .العينة في مقياس الأداء الوظيفي تبعاً لمتغير العمر
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  :اختبار الفروق حسب متغير الحالة الاجتماعية/ 3
  :، حيث تم صياغة الفرضيات كما يليOne Way Anova تحليل التباين الأحادي تم استخدام اختبار    

H0 :لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغير الحالة الاجتماعية  
H1 :توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغيـر الحالة الاجتماعية  

  :لحالة الاجتماعيةوالجدول الموالي يبين نتائج اختبار التباين حسب متغير ا
  تحليل تباين إجابات أفراد عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية ): 31- 5(الجدول رقم 

  مصـدر التبايـن  المحـــور
مجموع 
  المربعات

DDL  متوسـط
  المربعات

قيمة 
"F"  

قيمة 
"SIG"  

مستوى 
 الدلالة

ضغوط العمل 
  الخارجيـة

 124,546 3 373,64  اتـبين المجموع
غير دالة   0,063  2,510

  إحصائياً
 49,630 94 4665,18  داخل المجموعات
 - 97 5038,82  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الداخليـة

 297,061 3 891,18  اتـبين المجموع
غير دالة   0,418  0,954

 311,520 94 29282,87  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 30174,05  المجمــــوع

العمل ضغوط 
  الشخصيـة

 109,109 3 327,33  اتـبين المجموع
غير دالة   0,210  1,537

  إحصائياً
 70,982 94 6672,28  داخل المجموعات
 - 97 6999,60  المجمــــوع

  الأداء الوظيفي
 237,397 3 712,19  اتـبين المجموع

دالــة   0,005  4,487
 52,911 94 4973,65  داخل المجموعات  إحصائياً

 - 97 5685,84  المجمــــوع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

 : ما يلييتضح من الجدول أعلاه     

وهي قيمة غير دالة  2,510 كانت Fوالمتعلق بضغوط العمل الخارجية، حيث يتضح أن قيمة : المحور الأول
درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

  .العينة في مقياس ضغوط العمل الخارجية تبعاً لمتغير الحالة العائلية
وهي قيمة غير دالـة   0,954 كانت F، حيث يتضح أن قيمة داخليةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثاني

درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةال فرضيةالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
  .العينة في مقياس ضغوط العمل الداخلية تبعاً لمتغير الحالة العائلية
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وهي قيمـة غيـر    1,537 كانت F، حيث يتضح أن قيمة شخصيةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثالث
درجـات   اتأي عدم وجود فروق بين متوسـط ، H0 صفريةفرضية الالدالة إحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

  .أفراد العينة في مقياس ضغوط العمل الشخصية تبعاً لمتغير الحالة العائلية
وهي قيمة دالـة إحصـائياً،    4,487 كانت F، حيث يتضح أن قيمة بالأداء الوظيفيوالمتعلق : المحور الرابع

درجات أفراد العينة في مقياس الأداء  اتوجود فروق بين متوسطأي ، H1 الفرية البديلةمما يدعونا إلى قبول 
 .ولا يمكن معرفة الفروق لصالح من كون يوجد شخص وحيد أرمل، الوظيفي تبعاً لمتغير الحالة الاجتماعية

  :اختبار الفروق حسب متغير المؤهل العلمي/ 4
  :تم صياغة الفرضيات كما يلي ، حيثOne Way Anova تحليل التباين الأحادي تم استخدام اختبار    

H0 :لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغير المؤهل العلمي  
H1 :توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغيـر المؤهل العلمي  

  :والجدول الموالي يبين نتائج اختبار التباين حسب متغير المؤهل العلمي
  تحليل تباين إجابات أفراد عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي): 32- 5(الجدول رقم 

مجموع   مصـدر التبايـن  المحـــور
  المربعات

DDL  متوسـط
  المربعات

قيمة 
"F"  

قيمة 
"SIG"  

مستوى 
 الدلالة

ضغوط العمل 
  الخارجيـة

 100,053 2 200,11  اتـبين المجموع
غير دالة   0,146  1,964

 50,934 95 4838,71  المجموعاتداخل   إحصائياً
 - 97 5038,82  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الداخليـة

 2150,922 2 4301,84  اتـبين المجموع
دالــة   0,001  7,898

 272,339 95 25872,21  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 30174,05  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الشخصيـة

 652,675 2 1305,35  اتـبين المجموع
دالــة   0,000  10,889

 59,940 95 5694,25  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 6999,60  المجمــــوع

  الأداء الوظيفي
 80,013 2 160,03  اتـبين المجموع

غير دالة   0,258  1,376
  إحصائياً

 58,166 95 5525,81  داخل المجموعات
 - 97 5685,84  المجمــــوع

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
 : ما يلييتضح من الجدول أعلاه     
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وهي قيمة غير دالة  1,964 كانت Fوالمتعلق بضغوط العمل الخارجية، حيث يتضح أن قيمة : المحور الأول
درجـات أفـراد    اتفروق بين متوسط أي عدم وجود، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

  .العينة في مقياس ضغوط العمل الخارجية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي
وهـي قيمـة دالـة     7,898 كانت F، حيث يتضح أن قيمة داخليةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثاني

درجات أفراد العينة فـي   اتأي وجود فروق بين متوسط، H1 بديلةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
خلية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي، ولمعرفة اتجاه الدلالة تم تطبيـق اختبـار شـيفيه    مقياس ضغوط العمل الدا

Scheffe Test وضح ذلك ،للمقارنات المتعددةوالجدول التالي ي:  
  العلمياختبار شيفيه لمحور ضغوط العمل الداخلية تبعاً للمؤهل ): 33- 5(الجدول رقم 

المؤهــــل 
  العلمــــي

  ثانـوي أو أقـل
x̅ = 98,64  

 دراسـات جامعيـة
x̅ = 83,11  

 تكويــن مهنـي
x̅ = 89,25  

  -  -  -  ثانوي أو أقــل
  -  -  *15,53  دراسات جامعيـة
  -  6,14-  9,39  تكويـن مهنـي

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
أفـراد العينـة بـاختلاف     في إجاباتوجود فروق ذات دلالة إحصائية  )33-5(من الجدول رقم يتضح     

، وكانت الفروق لصالح أفراد العينة ذوي مستوى ثانوية أو أقـل،  )%5(عند مستوى دلالة  مؤهلاتهم العلمية
بضغوط عمـل داخليـة    98,64حيث بلغ متوسط درجة أفراد العينة الذين لهم مستوى تعليمي ثانوي أو أقل 

  .أكبر من أفراد العينة الذين لهم دراسات جامعية
وهي قيمـة دالـة    10,889 كانت F، حيث يتضح أن قيمة شخصيةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثالث

درجات أفراد العينة فـي   اتأي وجود فروق بين متوسط، H1 بديلةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
شخصية تبعاً لمتغير المهل العلمي، ولمعرفة اتجاه الدلالة تم تطبيـق اختبـار شـيفيه    مقياس ضغوط العمل ال

Scheffe Test وضح ذلكللمقارنات المتعددة والجدول التالي ي:  
  اختبار شيفيه لمحور ضغوط العمل الشخصية تبعاً للمؤهل العلمي): 34- 5(الجدول رقم 

المؤهــــل 
  العلمــــي

  ثانـوي أو أقـل
x̅ = 40,24 

 دراسـات جامعيـة
x̅ = 31,67  

 تكويــن مهنـي
x̅ = 34,75  

  -  -  -  ثانوي أو أقــل
  -  -  *8,57  دراسات جامعيـة
  -  3,08-  5,49  تكويـن مهنـي

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا



.....................................عرض وتحليل النتائج واختبار الفرضيات:الفصل الخامس  
 

218 
 

أفـراد العينـة بـاختلاف     في إجاباتوجود فروق ذات دلالة إحصائية  )34-5(من الجدول رقم يتضح     
، وكانت الفروق لصالح أفراد العينة ذوي مستوى ثانوية أو أقـل،  )%5(عند مستوى دلالة  مؤهلاتهم العلمية

 شخصـية بضغوط عمل  40,24حيث بلغ متوسط درجة أفراد العينة الذين لهم مستوى تعليمي ثانوي أو أقل 
  .أكبر من أفراد العينة الذين لهم دراسات جامعية

وهـي قيمـة غيـر دالـة      1,376 كانت F، حيث يتضح أن قيمة بالأداء الوظيفيوالمتعلق : المحور الرابع
درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

 .المؤهل العلميالعينة في مقياس الأداء الوظيفي تبعاً لمتغير 

  :اختبار الفروق حسب متغير نوع الوظيفة/ 5
  :، حيث تم صياغة الفرضيات كما يليOne Way Anova تحليل التباين الأحادي تم استخدام اختبار    

H0 : إلى متغير نوع الوظيفةلا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى  
H1 :توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغيـر نوع الوظيفة  

  :والجدول الموالي يبين نتائج اختبار التباين حسب متغير نوع الوظيفة
  تحليل تباين إجابات أفراد عينة الدراسة حسب نوع الوظيفة ): 35- 5(الجدول رقم 

مجموع   التبايـنمصـدر   المحـــور
  المربعات

DDL  متوسـط
  المربعات

قيمة 
"F"  

قيمة 
"SIG"  

مستوى 
 الدلالة

ضغوط العمل 
  الخارجيـة

 99,002 2 198,00  اتـبين المجموع
غير دالة  0,149 1,943

 50,956 95 4840,81  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 5038,82  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الداخليـة

 2065,715 2 4131,43  اتـالمجموعبين 
دالــة  0,001 7,535

 274,133 95 26042,62  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 30174,05  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الشخصيـة

 293,786 2 587,57  اتـبين المجموع
دالــة  0,016 4,353

 67,495 95 6412,03  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 6999,60  المجمــــوع

  الأداء الوظيفي
 104,463 2 208,93  اتـبين المجموع

غير دالة  0,169 1,812
 57,652 95 5476,91  داخل المجموعات  إحصائياً

 - 97 5685,84  المجمــــوع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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 : ما يلي )35-5(رقم يتضح من الجدول     

وهي قيمة غير دالة  1,943 كانت Fوالمتعلق بضغوط العمل الخارجية، حيث يتضح أن قيمة : المحور الأول
درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

  .نوع الوظيفةالعينة في مقياس ضغوط العمل الخارجية تبعاً لمتغير 
وهـي قيمـة دالـة     7,535 كانت F، حيث يتضح أن قيمة داخليةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثاني

درجات أفراد العينة فـي   اتأي وجود فروق بين متوسط، H1 بديلةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
، ولمعرفة اتجاه الدلالة تـم تطبيـق اختبـار شـيفيه     نوع الوظيفةمقياس ضغوط العمل الداخلية تبعاً لمتغير 

Scheffe Test وضح ذلك ،للمقارنات المتعددةوالجدول التالي ي:  
  لنوع الوظيفةاختبار شيفيه لمحور ضغوط العمل الداخلية تبعاً ): 36- 5(الجدول رقم 

نـــــوع 
  الوظيفـــة

  إداريـة إشرافيـة
x̅ = 79,86 

 إداريـة تنفيذيـة
x̅ = 84,00  

 فنيــة/ تقنيـة 
x̅ = 95,27  

  -  -  -  إداريـة إشرافيـة
  -  -  -4,14  إداريـة تنفيذيـة

  -  *11,27-  *15,41-  فنيــة/ تقنيـة 
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

أفـراد العينـة بـاختلاف     في إجاباتوجود فروق ذات دلالة إحصائية  )36-5(من الجدول رقم يتضح     
، حيث بلـغ متوسـط   )الفنيون(التقنيون ، وكانت الفروق لصالح أفراد العينة )%5(عند مستوى دلالة  وظائفهم

بضغوط عمل داخلية أكبر مـن أفـراد العينـة     95,27) فنية(الذين يشتغلون وظائف تقنية درجة أفراد العينة 
  .وظائف إدارية إما إشرافية أو تنفيذيةالذين لهم 

وهي قيمـة دالـة    4,353 كانت F، حيث يتضح أن قيمة شخصيةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثالث
درجات أفراد العينة فـي   اتأي وجود فروق بين متوسط، H1 البديلةفرضية الإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

، ولمعرفة اتجاه الدلالة تم تطبيـق اختبـار شـيفيه    نوع الوظيفةمقياس ضغوط العمل الشخصية تبعاً لمتغير 
Scheffe Test وضح ذلكللمقارنات المتعددة والجدول التالي ي:  

  لنوع الوظيفةاختبار شيفيه لمحور ضغوط العمل الشخصية تبعاً ): 37- 5(الجدول رقم 
نـــــوع 
  الوظيفـــة

  إداريـة إشرافيـة
x̅ = 30,86 

 إداريـة تنفيذيـة
x̅ = 33,11  

 فنيــة/ تقنيـة 
x̅ = 36,95  

  -  -  -  إداريـة إشرافيـة
  -  -  -2,25  إداريـة تنفيذيـة

  -  -3,84  *6,09-  فنيــة/ تقنيـة 
 SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

V.20.  
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أفـراد العينـة بـاختلاف     في إجاباتوجود فروق ذات دلالة إحصائية  )37-5(من الجدول رقم يتضح     
، حيث بلـغ متوسـط   )الفنيون(، وكانت الفروق لصالح أفراد العينة التقنيون )%5(عند مستوى دلالة  وظائفهم

ة أكبر من أفـراد العينـة   بضغوط عمل شخصي 36,95) فنية(درجة أفراد العينة الذين يشتغلون وظائف تقنية 
  .الذين لهم وظائف إدارية إشرافية

وهـي قيمـة غيـر دالـة      1,812 كانت F، حيث يتضح أن قيمة بالأداء الوظيفيوالمتعلق : المحور الرابع
درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

 .نوع الوظيفةالعينة في مقياس الأداء الوظيفي تبعاً لمتغير 

  :اختبار الفروق حسب متغير نوع عقد العمل/ 6
  :، حيث تم صياغة الفرضيات كما يليOne Way Anova تحليل التباين الأحادي تم استخدام اختبار    

H0 : إلى متغير نوع عقد العمللا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى  
H1 :توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغيـر نوع عقد العمل  

  :والجدول الموالي يبين نتائج اختبار التباين حسب متغير نوع عقد العمل
  تحليل تباين إجابات أفراد عينة الدراسة حسب نوع عقد العمل): 38- 5(الجدول رقم 

مجموع   التبايـنمصـدر   المحـــور
  المربعات

DDL  متوسـط
  المربعات

قيمة 
"F"  

قيمة 
"SIG"  

مستوى 
 الدلالة

ضغوط العمل 
  الخارجيـة

 68,948 2 137,90  اتـبين المجموع
غير دالة  0,268 1,336

 51,589 95 4900,92  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 5038,82  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الداخليـة

 1253,232 2 2506,46  اتـالمجموعبين 
دالــة  0,016 4,303

 291,238 95 27667,59  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 30174,05  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الشخصيـة

 314,991 2 629,98  اتـبين المجموع
دالــة  0,011 4,698

 67,049 95 6369,62  داخل المجموعات  إحصائياً
 - 97 6999,60  المجمــــوع

  الأداء الوظيفي
 20,043 2 40,09  اتـبين المجموع

غير دالة  0,715 0,337
 59,429 95 5645,75  داخل المجموعات  إحصائياً

 - 97 5685,84  المجمــــوع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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 : ما يلي )38-5(رقم يتضح من الجدول     

وهي قيمة غير دالة  1,336 كانت Fوالمتعلق بضغوط العمل الخارجية، حيث يتضح أن قيمة : المحور الأول
درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 

  .عقد العملالعينة في مقياس ضغوط العمل الخارجية تبعاً لمتغير نوع 
وهـي قيمـة دالـة     4,303 كانت F، حيث يتضح أن قيمة داخليةوالمتعلق بضغوط العمل ال: المحور الثاني

درجات أفراد العينة فـي   اتأي وجود فروق بين متوسط، H1 بديلةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
، ولمعرفة اتجاه الدلالة تم تطبيـق اختبـار شـيفيه    عقد العملمقياس ضغوط العمل الداخلية تبعاً لمتغير نوع 

Scheffe Test وضح ذلكللمقارنات المتعددة، والجدول التالي ي:  
  العملعقد اختبار شيفيه لمحور ضغوط العمل الداخلية تبعاً لنوع ): 39- 5(الجدول رقم 

نــوع عقــد 
  العمــــــل

  منصب دائــــم
x̅ = 92,28 

 منصب مؤقـــت

x̅ = 88,42  
 إدمـاج مهنــي

x̅ = 77,06  
  -  -  -  منصب دائــــم
  -  -  3,86  منصب مؤقـــت
  -  11,36  *15,22  إدمـاج مهنــي

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
عقود أفراد العينة باختلاف  في إجاباتوجود فروق ذات دلالة إحصائية  )39-5(الجدول رقم من يتضح     

، حيث بلغ متوسط درجة وكانت الفروق لصالح أفراد عينة الدراسة الدائمون، )%5(عند مستوى دلالة  عملهم
الذين هـم فـي طـور    بضغوط عمل داخلية أكبر من أفراد العينة  92,28 الدائمون في مناصبهمأفراد العينة 

  .الإدماج المهني
وهي قيمـة دالـة    4,698 كانت F، حيث يتضح أن قيمة والمتعلق بضغوط العمل الشخصية: المحور الثالث

درجات أفراد العينة فـي   اتأي وجود فروق بين متوسط، H1 البديلةفرضية الإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
، ولمعرفة اتجاه الدلالة تم تطبيق اختبـار شـيفيه   عقد العملمقياس ضغوط العمل الشخصية تبعاً لمتغير نوع 

Scheffe Test وضح ذلكللمقارنات المتعددة والجدول التالي ي:  
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  العملعقد اختبار شيفيه لمحور ضغوط العمل الشخصية تبعاً لنوع ): 40- 5(الجدول رقم 
نــوع عقــد 
  العمــــــل

  منصب دائــــم
x̅ = 35,50 

 منصب مؤقـــت
x̅ = 35,26  

 إدمـاج مهنــي
x̅ = 28,50  

  -  -  -  منصب دائــــم
  -  -  0,24  منصب مؤقـــت
  -  *6,76  *7,00  إدمـاج مهنــي

  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
عقود أفراد العينة باختلاف  وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات )40-5(من الجدول رقم يتضح     

وكانت الفروق لصالح أفراد عينة الدراسة الدائمون، حيث بلغ متوسط درجة ، )%5(عند مستوى دلالة  عملهم
المدمجون مهنياً، كما ة أكبر من أفراد العينة يبضغوط عمل شخص 35,50أفراد العينة الدائمون في مناصبهم 

  .كانت هناك أيضا فروق ذات دلالة إحصائية لصالح الأفراد ذوي المناصب المؤقتة مقارنة بالمدمجين مهنياً
وهـي قيمـة غيـر دالـة      0,337 كانت F، حيث يتضح أن قيمة بالأداء الوظيفيوالمتعلق : المحور الرابع

درجـات أفـراد    اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0 صفريةفرضية الالإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول 
 .عقد العملمقياس الأداء الوظيفي تبعاً لمتغير نوع العينة في 

  :اختبار الفروق حسب متغير الخبرة المهنية/ 7
  :، حيث تم صياغة الفرضيات كما يليOne Way Anova تحليل التباين الأحادي تم استخدام اختبار    

H0 : إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغير الخبرة المهنيةلا توجد فروق في  
H1 :توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغيـر الخبرة المهنية  

  :والجدول الموالي يبين نتائج اختبار التباين حسب متغير الخبرة المهنية
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  تحليل تباين إجابات أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية ): 41- 5(الجدول رقم 

  مصـدر التبايـن  المحـــور
مجموع 
  المربعات

DDL  متوسـط
  المربعات

قيمة 
"F"  

قيمة 
"SIG"  

مستوى 
 الدلالة

ضغوط العمل 
  الخارجيـة

 189,683 3 569,05  اتـبين المجموع
دالــة  0,010 3,989

  إحصائياً
 47,551 94 4469,77  داخل المجموعات
 - 97 5038,82  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الداخليـة

 504,263 3 1512,79  اتـبين المجموع
1,654 0,182 

غير دالة 
 304,907 94 28661,26  داخل المجموعات  إحصائياً

 - 97 30174,05  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الشخصيـة

 148,718 3 446,15  اتـبين المجموع
غير دالة  0,101 2,133

  إحصائياً
 69,718 94 6553,45  داخل المجموعات
 - 97 6999,60  المجمــــوع

  الأداء الوظيفي
 25,914 3 77,74  اتـبين المجموع

0,434 0,729 
غير دالة 
 59,661 94 5608,09  داخل المجموعات  إحصائياً

 - 97 5685,84  المجمــــوع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

 : ما يلييتضح من الجدول أعلاه     

وهي قيمـة دالـة    3,989 كانت Fوالمتعلق بضغوط العمل الخارجية، حيث يتضح أن قيمة : المحور الأول
متوسطات درجات أفراد العينة فـي  أي وجود فروق بين ، H1إحصائياً، مما يدعونا إلى قبول الفرضية البديلة 

ولمعرفة اتجاه الدلالة تم تطبيـق اختبـار شـيفيه     مقياس ضغوط العمل الخارجية تبعاً لمتغير الخبرة المهنية،
Scheffe Test وضح ذلكللمقارنات المتعددة، والجدول التالي ي:  

  للخبرة المهنيةتبعاً  خارجيةاختبار شيفيه لمحور ضغوط العمل ال): 42- 5(الجدول رقم 
الحالـــة 
  الاجتماعيـة

  سنوات 5أقل من 
x̅ = 42,38 

  سنوات ]10 – 5[
x̅ = 45,26  

  سنة ]15 – 11[
x̅ = 38,80  

 سنة 15أكثر من 
x̅ = 47,50  

  -  -  -  -  سنوات 5أقل من 
  -  -  -  -2,88  سنوات ]10 – 5[
  -  -  6,46  3,58  سنة ]15 – 11[

  -  *8,70-  -2,24  -5,12  سنة 15أكثر من 
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا
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وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفـراد العينـة بـاختلاف     )42-5(من الجدول رقم يتضح     
الـذين تُقـدر خبـرتهم    ، وكانت الفروق لصالح أفراد عينة الدراسة )%5(عند مستوى دلالة  خبرتهم المهنية

 خارجيةبضغوط عمل  47,50 في هذه الفئة، حيث بلغ متوسط درجة أفراد العينة سنة 15أكثر من بـ المهنية
  .سنة 15إلى  10ذوي الخبرة من أكبر من 

دالـة   غير وهي قيمة 1,654 كانت F، حيث يتضح أن قيمة داخليةبضغوط العمل ال والمتعلق: المحور الثاني
وجود فروق بين متوسطات درجـات أفـراد   عدم أي ، H0 صفريةإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول الفرضية ال

   .العمل الداخلية تبعاً لمتغير الخبرة المهنيةالعينة في مقياس ضغوط 
غيـر  وهي قيمـة   2,133 كانت F، حيث يتضح أن قيمة والمتعلق بضغوط العمل الشخصية: المحور الثالث

وجود فروق بين متوسـطات درجـات   عدم أي ، H0 صفريةإحصائياً، مما يدعونا إلى قبول الفرضية الدالة 
  .الخبرة المهنيةأفراد العينة في مقياس ضغوط العمل الشخصية تبعاً لمتغير 

وهي قيمة غيـر دالـة    0,434 كانت F، حيث يتضح أن قيمة بالأداء الوظيفيوالمتعلق : المحور الرابع    
درجات أفراد العينـة   اتأي عدم وجود فروق بين متوسط، H0إحصائياً، مما يدعونا إلى قبول فرضية العدم 

 .الخبرة المهنيةفي مقياس الأداء الوظيفي تبعاً لمتغير 

  :اختبار الفروق حسب متغير الأجر الشهري/ 8
  :، حيث تم صياغة الفرضيات كما يليOne Way Anova تحليل التباين الأحادي تم استخدام اختبار    

H0 :لا توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغير الأجر الشهري  
H1 :توجد فروق في إجابات أفراد عينة الدراسة تُعزى إلى متغيـر الأجر الشهري  

  :والجدول الموالي يبين نتائج اختبار التباين حسب متغير الأجر الشهري
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  تحليل تباين إجابات أفراد عينة الدراسة حسب الأجر الشهري ): 43- 5(الجدول رقم 

  مصـدر التبايـن  المحـــور
مجموع 
  المربعات

DDL  متوسـط
  المربعات

قيمة 
"F"  

قيمة 
"SIG"  

مستوى 
 الدلالة

ضغوط العمل 
  الخارجيـة

 51,696 4 206,78  اتـبين المجموع
غير دالة  0,414 0,995

  إحصائياً
 51,957 93 4832,03  داخل المجموعات
  97 5038,82  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الداخليـة

 622,018 4 2488,07  اتـبين المجموع
2,089 0,088 

غير دالة 
 297,699 93 27685,98  داخل المجموعات  إحصائياً

  97 30174,05  المجمــــوع

ضغوط العمل 
  الشخصيـة

 101,693 4 406,77  اتـالمجموعبين 
غير دالة  0,229 1,435

  إحصائياً
 70,891 93 6592,83  داخل المجموعات
  97 6999,60  المجمــــوع

  الأداء الوظيفي
 76,432 4 305,73  اتـبين المجموع

1,321 0,268 
غير دالة 
 57,851 93 5380,11  داخل المجموعات  إحصائياً

  97 5685,84  المجمــــوع
  .SPSS V.20بالاعتماد على مخرجات برنامج  الباحثمن إعداد : لمصدرا

 : ما يلييتضح من الجدول أعلاه     

وهي قيمة غير دالة  0,995 كانت Fوالمتعلق بضغوط العمل الخارجية، حيث يتضح أن قيمة : المحور الأول
أي عدم وجود فروق بين متوسطات درجـات أفـراد   ، H0إحصائياً، مما يدعونا إلى قبول الفرضية الصفرية 

  .العينة في مقياس ضغوط العمل الخارجية تبعاً لمتغير الأجر الشهري
وهي قيمة غير دالـة   2,089 كانت F، حيث يتضح أن قيمة داخليةبضغوط العمل ال والمتعلق: المحور الثاني

أي عدم وجود فروق بين متوسطات درجـات أفـراد   ، H0إحصائياً، مما يدعونا إلى قبول الفرضية الصفرية 
  . العينة في مقياس ضغوط العمل الداخلية تبعاً لمتغير الأجر الشهري

وهي قيمـة غيـر    1,435 كانت F، حيث يتضح أن قيمة والمتعلق بضغوط العمل الشخصية: المحور الثالث
وجود فروق بين متوسـطات درجـات   أي عدم ، H0دالة إحصائياً، مما يدعونا إلى قبول الفرضية الصفرية 

  .أفراد العينة في مقياس ضغوط العمل الشخصية تبعاً لمتغير الأجر الشهري
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وهي قيمة غيـر دالـة    0,268 كانت F، حيث يتضح أن قيمة بالأداء الوظيفيوالمتعلق : المحور الرابع    
أي عدم وجود فروق بين متوسطات درجات أفراد العينـة  ، H0إحصائياً، مما يدعونا إلى قبول فرضية العدم 

  .الأجر الشهريفي مقياس الأداء الوظيفي تبعاً لمتغير 
يمكن ايجاز النتائج المتوصل اليها حول الفروق في إجابات أفراد : خلاصة اختبار الفرضية الفرعية الرابعة

  :عينة الدراسة فيما يلي
  ؛فقط، وكانت الفروق لصالح الذكور عمل الخارجيةتوجد فروق بالنسبة لضغوط ال: الجنس -
  لا توجد فروق في الإجابات بالنسبة لجميع المحاور؛: العمر -
  توجد فروق بالنسبة لمحور الأداء الوظيفي فقط؛: الحالة الاجتماعية -
لصالح توجد فروق بالنسبة لمحوري ضغوط العمل الداخلية والشخصية، حيث كان كلاهما : المؤهل العلمي -

  من لهم مستوى ثانوي وأقل؛
توجد فروق بالنسبة لمحوري ضغوط العمل الداخلية والشخصية، حيث كان كلاهما لصـالح  : نوع الوظيفية -

  ؛)الفنية(الوظائف التقنية 
توجد فروق بالنسبة لمحوري ضغوط العمل الداخلية والشخصـية، حيـث كـان كلاهمـا     : نوع عقد العمل -

 دائمة؛لصالح ذوي المناصب ال

توجد فروق بالنسبة لضغوط العمل الخارجية فقط، وكانت الفروق لصالح الأشخاص الـذين  : الخبرة المهنية -
  سنة؛ 15يمتلكون خبرة مهنية تفوق أو تساوي 

  . لا توجد فروق في الإجابات بالنسبة لجميع المحاور :الأجر الشهري -
الرابعة التي وضعها الباحث في بداية الدراسة فيما يخص توافقت هذه النتيجة مع الفرضية الفرعية و     

، وقد )الجنس، الحالة الاجتماعية، المؤهل العلمي، نوع الوظيفة، نوع عقد العمل، والخبرة المهنية(متغيرات 
 العمل ضغوط أثر" )2010(يفات وشرين محمد المطارنة، عبد الفتاح صالح خلمع دراسة توافقت هذه النتيجة 

 فروق، حيث تبن أن هناك "الأردن جنوب إقليم في الحكومية الأساسية مديري المدارس لدى الوظيفي الأداء في

 والخبرة والحالة التعليمي والمستوى الجنس لمتغير تعزى العمل ضغوط لمستوى دلالة إحصائية ذات

  .الاجتماعية
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  :خلاصـة الفصـل    
" أثر ضغوط العمل علـى الأداء الـوظيفي  "إسقاط الدراسة النظرية  حاولنا من خلال هذا الفصل التطبيقي    

وإجـراء  تقصي وجهات نظر العينة المدروسة  يرة والمتوسطة بولاية قالمة، فبعدعلى قطاع الصناعات الصغ
التحليلات والاختبارات الإحصائية اللازمة توصلنا إلى العديد من النتائج التي تُجيب على إشكالية هذا البحث، 

  :من بين أهم النتائج المتوصل إليها ما يليو
هناك أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل الاقتصادية والضغوط الثقافية والقانونية علـى الأداء الـوظيفي    -

  للعاملين في عينة الدراسة؛
هناك أثر ذو دلالة إحصائية للضغوط الناجمة عن الأجور والحوافز وكـذا غمـوض الـدور علـى الأداء      -
  وظيفي للعاملين في عينة الدراسة؛ال
هناك أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل الناتجة عن الحالة العائلية على الأداء الوظيفي للعـاملين فـي    -

  عينة الدراسة؛
توجد بعض الفروقات في إجابات أفراد عينة الدراسة على محاور الاستبيان حسب المتغيـرات الشخصـية    -

  .والوظيفية
مؤسسـات  ومنه يمكن القول أن ضغوط العمل تؤثر نسبياً في الأداء الوظيفي للعاملين فـي عينـة مـن        

  .الصغيرة والمتوسطة بولاية قالمة الصناعة الغذائية



  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  
  
  
  

  ةــــــــــــمــالخات
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إلى أن بيئة العمل في الوقت الحالي تتسم بصعوبات وتحديات فرضت  توصلنا من خلال الدراسة النظرية    
على الإنسان العامل أن ينتج أكثر وأن يعمل أطول وأن ينافس أشد للبقاء في الوظيفـة، خاصـة فـي ظـل     
الانفجار المعرفي وعدم التأكد والاضطراب البيئي، ولكل ذلك نتائج وآثار سلبية على نفسية وصـحة العامـل   

الذهني والنفسي والبدني، كل ذلك يسبب ضغوطاً مهنية تتفاوت في مستوى قوتها من شـخص إلـى   وصفاءه 
بالنظر إلى عدة أسباب، ويؤدي تراكم وتزايد هذه الضغوط إلى فقدان الرغبة في العمل وانخفاض الأداء  آخر

يل تراجـع فـي الأداء   الوظيفي للعامل، الشيء الذي يعود بالسلب على الأداء الكلي للمؤسسة وبالتالي تسـج 
  .الاقتصادي الكلي

وللتأكد من مدى صحة هذا التوجه النظري قمنا بإجراء دراسة ميدانية على عينة من المؤسسات الصغيرة     
بولاية قالمة، وقد توصلنا من خلال هذه الدراسة الميدانية  والمتوسطة التي تنشط في قطاع الصناعات الغذائية

  .إلى العديد من النتائج

  ةــج الدراســنتائ: أولاً
، وكانـت  تعرضهم لضغوط العمل الخارجيـة  أبدى المستجوبون موافقتهم على :ضغوط العمل الخارجية/ 1

  :إجابات أفراد عينة الدراسة على أبعاد هذا المحور كما يلي
مهنيـة تتعلـق بـالمحيط     أفراد العينة بشدة على تعرضـهم لضـغوط   وافق: ضغوط العمل الاقتصادية -

  .الاقتصادي
  .أفراد العينة على تعرضهم لضغوط مهنية مرتبطة بالوضعية الاجتماعية وافق :ضغوط العمل الاجتماعية -
أفراد العينة على تعرضهم لضغوط مهنية مرتبطة بالعوامل الثقافية  وافق :ضغوط العمل الثقافية والقانونية -

  .والقانونية
، وفيمـا يلـي   )التنظيمية(تجاه ضغوط العمل الداخلية اأبدى المستجوبون حيادهم  :الداخليةضغوط العمل / 2

  .التفاصيل
  .أبدى المستجوبون حيادهم تجاه تعرضهم لضغوط عمل مرتبطة بعبء الدور :عـبء الدورضغـوط  -
  .الدورأبدى المستجوبون حيادهم تجاه تعرضهم لضغوط عمل مرتبطة بصراع  :ضغـوط صراع الـدور -

   .هم لضغوط عمل مرتبطة بغموض الدورأبدى المستجوبون حيادهم تجاه تعرض :ضغـوط غموض الدور -
راد عينة الدراسة على تعرضهم لضغوط مهنيـة مرتبطـة بـالأجور    فوافق أ :الأجــور والحوافــز -

  .والحوافز
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مرتبطـة بظـروف   أبدى المستجوبون حيادهم تجاه تعرضهم لضـغوط عمـل    :ظروف وعلاقات العمل -
  .وعلاقات العمل

كان اتجاه الإجابـة  ، وستجوبون حيادهم اتجاه ضغوط العمل الشخصيةأبدى الم :ضغوط العمل الشخصية/ 3
  :بالنسبة لأبعاد هذا المحور كما يلي

   .م لضغوط عمل مرتبطة بنمط شخصيتهمتجاه تعرضهاأبدى المستجوبون حيادهم  :نمــط الشخصيــة -
بحالتهم البدنية راد عينة الدراسة على تعرضهم لضغوط مهنية مرتبطة فوافق ألم ي :البدنية والصحيةالحالة  -

   .والصحية
  . بحالتهم العائليةراد عينة الدراسة على تعرضهم لضغوط مهنية مرتبطة فوافق ألم ي :الحالـة العائليـــة -
، وكانت إجاباتهم على أبعـاد هـذا   أدائهم الوظيفي وافق أفراد عينة الدراسة على ارتفاع :الأداء الوظيفي/ 4

  :المحور كما يلي
  .على أنهم يبذلون الجهد اللازمراد عينة الدراسة فوافق أ :الجهـد المبـذول -
  .امتلاكهم القدرة الكافية على العملراد عينة الدراسة على فوافق أ :القدرة على العمل -
  ، إدراكهم للدور المنوط بهمراد عينة الدراسة على فأبشدة وافق  :إدراك الـــدور -
  :الأداء الوظيفيأثر ضغوط العمل الخارجية  على / 5
لكل من ضغوط العمل الاقتصادية والثقافية والقانونية علـى الأداء الـوظيفي    يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

  لأفراد العينة المستجوبة؛بالنسبة 
 الجهـد المبـذول  لكل من ضغوط العمل الاقتصادية والثقافية والقانونية علـى   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

  لأفراد العينة المستجوبة؛بالنسبة 
 القدرة على العمللكل من ضغوط العمل الاقتصادية والثقافية والقانونية على  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية - 

  لأفراد العينة المستجوبة؛بالنسبة 
لكل من ضغوط العمل الاقتصادية والثقافية والقانونيـة علـى إدراك الـدور     إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  -

  .لأفراد العينة المستجوبةبالنسبة 
  :الأداء الوظيفيأثر ضغوط العمل الداخلية  على / 6
لكل من ضغوط غموض الدور والضغوط المرتبطة بالأجور والحوافز علـى   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

  لأفراد العينة المستجوبة؛بالنسبة في الأداء الوظي
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لكل من ضغوط غموض الدور والضغوط المرتبطة بالأجور والحوافز علـى   يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -
  لأفراد العينة المستجوبة؛بالنسبة الجهد المبذول 

ز علـى  لكل من ضغوط غموض الدور والضغوط المرتبطة بالأجور والحواف يوجد أثر ذو دلالة إحصائية - 
  لأفراد العينة المستجوبة؛بالنسبة القدرة على العمل 

لأفراد بالنسبة للضغوط المهنية المرتبطة بالأجور والحوافز على إدراك الدور  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -
  .العينة المستجوبة

  :الأداء الوظيفيأثر ضغوط العمل الشخصية على / 7
لضغوط العمل المرتبطة بالحالة العائلية على الأداء الوظيفي بالنسـبة لأفـراد    يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

  العينة المستجوبة؛
لضغوط العمل المرتبطة بالحالة العائلية على الجهد المبذول بالنسـبة لأفـراد    يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

  العينة المستجوبة؛
ة بالحالة العائلية على القدرة على العمل بالنسبة لأفراد لضغوط العمل المرتبط يوجد أثر ذو دلالة إحصائية - 

  العينة المستجوبة؛
لضغوط العمل المرتبطة بالحالة العائلية على إدراك الـدور بالنسـبة لأفـراد     يوجد أثر ذو دلالة إحصائية -

  .العينة المستجوبة
  :في الإجابات الشخصية والوظيفية فوارقال/ 8
 فقـط   إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة على محور ضغوط العمل الخارجيةتوجد فروق ذات دلالة  -

  حسب متغير الجنس؛
حسب متغير  جميع محاور الدراسةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة على لا  -
  ؛عمرال
حسـب   الأداء الوظيفي فقـط ر توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة على محو -

  ؛حالة الاجتماعيةمتغير ال
ي ضـغوط العمـل الداخليـة    توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة على محور -

  ؛المؤهل العلميحسب متغير  وضغوط العمل الشخصية
ط العمـل الداخليـة   ي ضـغو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة على محور -

  ؛نوع الوظيفةحسب متغير  وضغوط العمل الشخصية
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ي ضـغوط العمـل الداخليـة    توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة على محور -
  ؛نوع عقد العملحسب متغير  وضغوط العمل الشخصية

فقـط   محور ضغوط العمل الخارجية توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة على -
  ؛الخبرة المهنيةحسب متغير 

حسب متغير  جميع محاور الدراسةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد عينة الدراسة على لا  -
  .الأجر الشهري

   اتـــالتوصي: ثانياً
   : التوصيات التاليةيمكن تقديم ضوء ما أسفرت عنه نتائج الدراسة  على    

  :)ةالحكوم( على مستوى المجتمع/ 1
  ع من قيمة الأجر القاعدي المضمون؛الرواتب من خلال الرفوتحسين  للعمال الحفاظ على القدرة الشرائية -
  والأُجور؛ الارتفاع العشوائي للأسعار وغلاء المعيشة كي لا تتآكل الرواتب مواجهة -
  ضد الهزات والاضطرابات الخارجية؛ العمل على بناء اقتصاد قوي يتمتع بقوة ومناعة -
  العدالة الاجتماعية داخل المؤسسة؛سن القوانين والعمل على تطبيقها الجيد من أجل الوصول إلى  -
تقوم بزيـارات ميدانيـة للمؤسسـات بغيـة      كما يمكن استحداث هيئات جديدة مفتشيات العمل تفعيل نشاط -

   . لى ظروف العملالاطلاع ع
  :المؤسساتعلى مستوى / 2
  ؛وإشراكه في إيجاد الحلول المناسبةالاهتمام أكثر بالمشاكل التي يعانيها العامل،  -
ها بطريقة عادلة بين جميع تحسين الأجور وتوزيع على المؤسسة بسبب غلاء المعيشة وتآكل الأجور يجب -

  ؛العمال
  ؛عمال عن ساعات العمل الإضافيةلل المناسب تعويضاليجب  -
من أجل تحفيزهم علـى العمـل والمثـابرة     والمبادرين المجتهدين على العمالوالمكافآت  العلاواتتوزيع  -

  أكثر؛
  الاهتمام بالبرامج التدريبية من أجل الارتقاء بالأداء الوظيفي، كما يجب منحها لمن يستحقها فعلاً؛ -
  وظيفي وإشعارهم بالرضا الوظيفي؛تقديم المساعدات والتسهيلات اللازمة للعمال من أجل إكسابهم الولاء ال-
  ر وسائل السلامة المهنية والصحية؛، وتوفيالمادية وحتى الاجتماعية ظروف العملتحسين الاهتمام أكثر ب -
  العمال ومعاملتهم معاملة متساوية؛عدم التمييز بين  -
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  .توفير الخدمات الاجتماعية والترفيهية للعمال وعائلاتهم -
  :فــرادعلى مستوى الأ/ 3
  ؛إتباع نظام غذائي صحيو بشكل منتظم ممارسة الرياضة -
  تناول القهوة والشاي؛الإكثار من عدم تجنب التدخين و -
  تخصيص أوقات للاستراحة والترفيه والاستجمام؛ -
  .قبل البدء له التركيز الجيد أثناء العمل والتخطيط -

  اتــــالاقتراح: ثالثاً
  :المستقبلية ذات العلاقة بهذا الموضوع، نذكر منها يقترح الباحث مجموعة من الدراسات والبحوث    

الرضا الوظيفي، الإحبـاط  (بحث علاقة ضغوط العمل لدى الموظفين ببعض المتغيرات الوظيفية الأخرى  -
  ؛)الوظيفي، الولاء الوظيفي، التغيب الوظيفي، التقاعد المبكر، الدوران الوظيفي

إجراء دراسة مقارنة بين مؤسسات القطاع العام والقطاع الخاص حول أثر ضـغوط العمـل علـى الأداء     -
  الوظيفي، مبرزاً أهم العوامل المؤثرة في كل منهما؛

ضرورة بحث ودراسة مختلف المتغيرات الأخرى التي تؤثر علـى الأداء الـوظيفي، ومقارنـة تأثيرهـا      -
  بضغوط العمل؛

  .أخرى وفي ولايات ومناطق أخرى اقتصاديةوشعب  لدراسة التطبيقية إلى ميادينطاق اتوسيع ن يمكن -
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  المراجع باللغة العربية: أولاً

I /الكتب:  

، الـدار  مدخل تحقيق الميـزة التنافسـية  : الإنساني في المنظمات السلوك ):2004( ،أبو بكر مصطفى/ 1
  .الإسكندرية :الجامعية

معية للنشـر  ، الدار الجاتنمية الصناعات الصغيرة ومشكلة تمويلها ):1996(، أحمد عبد الرحمان يسري/ 2
  .الإسكندرية: والتوزيع

: ، مطابع مؤسسة الأهراممستقبل المشروعات الصغيرة في مصر ):2006( ،الأسرج حسين عبد المطلب/ 3
  .القاهرة

  .الإسكندرية: مؤسسة شباب الجامعة ،اقتصاديات الصناعة والتصنيع ):1997( ،سإسماعيل محمد محرو/ 4

دار الشروق للنشر ، أساليب البحث العلمي والتحليل الإحصائي ):2007( ،البلداوي عبد الحميد عبد المجيد/ 5
  .عمان: والتوزيع

كيف تقيم أداء الشـركات   :سلسلة الدليل العلمي لمدير القرن الواحد والعشرون ):2001( ،ثابت زهير/ 6
  .القاهرة: ار قباء للطباعة والنشر والتوزيع، دوالعاملين

، ترجمة رفـاعي محمـد رفـاعي    إدارة السلوك التنظيمي ):2004( ،روبرتبارون  جرينبرج جيرالد و/ 7
  .الرياض: ـل علي بسيوني، دار المريخ للنشروإسماعيــ

: الطبعة الأولى، دار وائل للنشر ،SPSSالتحليل الإحصائي الأساسي باستخدام  ):2008( ،جودة محفوظ/ 8
  .عمان

، الطبعة الأولى، دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان، )إطار متكامل(إدارة الموارد البشرية حسين، حريم / 9
2013.  

: ، دار حامـد للنشـر  سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال-السلوك التنظيمي، حريم حسين/ 10
  .2009عمان، 

): قالمـة ( 1945مـاي   08عـة  ، مديرية النش بجامإدارة الموارد البشرية ):2004( ،حمداوي وسيلة/ 11
  .الجزائر

  .الكويت: الكتاب الحديث، دار سيكولوجية الاتصال وضغوط العمل ):2008( ،عليحمدي / 12

، الطبعـة الأولـى، دار   إدارة الموارد البشرية ):2007( ياسين كاسب،الخربشة خضير كاظم وحمود / 13
  .عمان: ة للنشر والتوزيع والطباعةالمسير



..........................................المراجـــع قائمة .............................................  
 

236 

، دار الإعلام للنشـر  )منحنى تطبيقي معاصر(السلوك التنظيمي  ):2012( إبراهيم بدر شهاب،الخالدي / 14
  .عمان :والتوزيع

ار المسـيرة للنشـر   ولـى، د ، الطبعـة الأ علم النفس الصناعي والمهني ):2010( ،ربيع محمد شحاتة/ 15
  .عمان: والتوزيع

 .القاهرة: دار الكتب العربية، رؤية إستراتيجية –إدارة الموارد البشرية  ):2003( ،زايد عادل محمد/ 16

فهم وتحليل البيانات الإحصـائية، دار وائـل    -SPSSالنظام الإحصائي ): 2003(الزعبي محمد بلال، / 17
  .عمان: للنشر

  .عمان: مع العربي للنشر، مكتبة المجتإدارة الأفراد ):2003( ،حسن مهديزويلف / 18

  .دون مكان نشر: ، شركة جنى للنشر والتوزيعمن أجل  حياة بلا إحباط ):2009( ،السيد محمد/ 19

الأولى، دار حامد للنشر ، الطبعة عرض وتحليل –إدارة الموارد البشرية  ):2004( محمد فالح،صالح / 20
  .عمان: والتوزيع

: تمع العربي للنشر والتوزيـع ، الطبعة الأولى، مكتبة المجالسلوك التنظيمي ):2008( الصوص محمد،/ 21
  .عمان

  .الإسكندرية: لطبعة الأولى، دار الفكر الجامعي، اإدارة الموارد البشرية ):2006( محمد،الصيرفي / 22

، الطبعة الأولـى، دار الوفـاء لـدنيا    )الإنسانيةالعلاقات (السلوك الإداري  ):2007( ،محمد الصيرفي/ 23
  .الإسكندرية: والنشرالطباعة 

  .بيروت: الجامعية للنشر والتوزيع ، الدارالسلوك الإنساني في المنظمات ):1989( أحمد صقر،عاشور / 24

: المؤسسـة الوطنيـة للكتـاب   ، أسس علم النفس الصناعي والتنظيمـي  ):1992( مصطفى،عاشوري / 25
  .الجزائر

، دار وائل للنشر ، الطبعة الثالثةإدارة الموارد البشرية ):2007( وعلي حسين علي، عباس سهيلة محمد/ 26
  .عمان: والتوزيع

، دار المنـاهج  SPSS تطبيقات اقتصادية وإدارية باستخدام –طرق الإحصاء  ):2006( شفيق،العتوم / 27
  .عمان: للنشر

، الطبعة الأولى، دار العسـير للنشـر والتوزيـع    إدارة المشروعات الصغيرة ):2002( ماجدة،العطية / 28
  .عمان: والطباعة
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دار الشروق للنشر ، الطبعة الأولى، )سلوك الفرد والجماعات(سلوك المنظمة  ):2003( ماجدة،العطية / 29
  .عمان: والتوزيع

  .الإسكندرية: الجمهورية، مطبعة علم النفس الصناعي ):1999( عكاشة محمود فتحي،/ 30

 للنشر الصفاء دار ،العلمي البحث وأساليب مناهج ):2000( ،محمد عثمانغنيم و مصطفى ربحيعليان / 31

  .عمان :والتوزيع

: ، دار الخليج للنشـر والتوزيـع  ضغوط العمل وأثرها على الأداء ):2011( ،خالد عيادة نزال عليمات/ 32
  .عمان

لثالثـة، دار وائـل   ، الطبعة االسلوك التنظيمي في منظمات الأعمال ):2005( محمود سلمان،العميان / 33
  .عمان :للنشر والتوزيع

مواجهات نفسية (الضغوط النفسية في مجال العمل والحياة  ):2009( حمدي على وآخرون،الفرماوي / 34
  .عمان: ، دار صفاء للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى)في سبيل التنمية البشرية

، الطبعة الأولى، )مفاهيم معاصرة(السلوك التنظيمي  ):2009( خضير كاظم حمود وأخرون،الفريجات / 35
  .عمان: إثراء للنشر والتوزيع

مصادر الضغوط المهنية في المكتبات الأكاديمية في المملكة العربية  ):2004( ،نجاح بنت قبلان القبلان/ 36
  .الرياض: الملك فهد الوطنية، مكتبة السعودية

  .الفاروق للنشر والتوزيع، القاهرة، دار إدارة الموارد البشرية ):2006( ،كشواري باري/ 37

حسـن، دار  ، ترجمـة يحـي محمـد    قياس أداء العمل ):دون سنة نشر( جيمس،آل فار فرانك ولاندي / 38
  .الرياض: البحوث

  .الإسكندرية :الدار الجامعية، إدارة الموارد البشرية :)2007( ماهر أحمد،/ 39

للطبع  ، الطبعة السادسة، الدار الجامعيةمدخل بناء المهارات -السلوك التنظيمي  ):1997( ماهر أحمد،/ 40
  .1997الاسكندرية،  :والنشر والتوزيع

المدخل لتحقيـق ميـزة   (الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية  ):2006( جمال الدين محمد،المرسي / 41
  .الإسكندرية: ، الدار الجامعية)القرن الحادي والعشرينتنافسية لمنظمة 

  .الكويت: للنشر والتوزيع، مكتبة الفلاح علم النفس الصناعي ):1994( المشعان عويد سلطان،/ 42

، الطبعة الأولـى، دار  إدارة المشروعات الصغيرة ):2000( المنصور كاسر نصر وجواد شوقي ناجي،/ 43
  .عمان: والتوزيعمكتبة حامد للنشر و
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  .عنابة: ار العلوم للنشر والتوزيع، دالوصفي الإحصاء ):2009( موساوي عبد النور وبركان يوسف،/ 44

  .عمان :، دار زهران للنشر والتوزيعإدارة الموارد البشرية ):2002( نصر االله حنا،/ 45

II /المجلات والدوريات العلمية: 

لة كلية بغداد للعلوم مج ،"ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفيقياس تأثير " ):2013( ،أنور سحراء/ 1
  .، بغداد36الاقتصادية الجامعة، العدد 

مدى مساهمة المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الخاصة في التنمية الاقتصادية "): 2007( ،بريبش السعيد/ 2
  .ة محمد خيضر بسكرةمع، جا12مجلة العلوم الإنسانية، العدد  ،"حالة الجزائر –والاجتماعية 

مع الإشارة إلى حالة  –دور التسويق الزراعي في تحسين الأمن الغذائي " ):2011( ،بن تفات عبد الحق/ 3
  .، جامعة ورقلة09باحث، العدد رقم مجلة ال ،"الصناعات الغذائية الجزائرية

جمعية الاقتصادية العمانيـة،  ، مقال  نشرته الالمشاريع الصغيرة والمتوسطة ):2013( ،بن عبد االله محمد/ 4
  .مسقط

صراع الأدوار وتأثيره على التوافق المهني لطـلاب العـاملين بـالمركز    " ):2013( ،بن عمارة سمية/ 5
مـل،  مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية، عدد خاص بالملتقى الدولي حول المعاناة في الع ،"الجامعي بغرداية

  .جامعة ورقلة

 –أثر متغيرات البيئة الخارجية على أداء المؤسسة الاقتصادية الجزائرية " ):2014( ،بن واضح الهاشمي/ 6
، جامعة فرحـات عبـاس   14عدد مجلة العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، ال ،"حالة شركة موبيليس الجزائر

  .سطيف

مجلـة العلـوم    ،"الصـناعية تحليل وتقييم الأداء الاجتماعي في المنشأة " ):2002( ،عبد الفتاحبوخمخم / 7
  .، جامعة منتوري قسنطينة18الإنسانية، العدد 

مجلـة   ، "مصادر ضغوط العمل كما يدركها العاملون في التعليم الجامعي" ):1997( الخثيلة هند ماجد،/ 8
ربيـة  سعود، المملكة الع ، جامعة الملك1، العدد 9علوم التربوية والدراسات الإسلامية، المجلد للالملك سعود 

  .السعودية

باحث، مجلة ال ، "أثر تحليل البيئة الداخلية والخارجية في صياغة الإستراتيجية" ):2007( الطيب،الداودي / 9
  .، جامعة ورقلة5العدد 

للعلوم كلية بغداد  مجلة ،"أثر نقل المعرفة في مستقبل إدارة الأزمات للمنظمة" ):2012( ،شاكر عواطف/ 10
  .، بغداد32العدد ، الاقتصادية الجامعة
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، 27ة دمشق، المجلـد  مجلة جامع ،"القلق وعلاقته بالاكتئاب عند المراهقين" ):2011( ،الشبؤون دانيا/ 11
  .، دمشق23العدد 

المؤسسة  ،  مجلة"دور المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في التنمية الاقتصادية" ):2010( ،شلابي عمار/ 12
  .وقضايا التنمية، جامعة سكيكدة

 ،"أساليب تنمية المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الاقتصاد الجزائـري " ):2003( ،صالح يصالح/ 13
  .جامعة فرحات عباس، سطيف ،3العدد  مجلة العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير،

مجلة العلوم الإنسانية، العـدد السـادس    ،"نظريات ونماذج: ضغوط العمل" ):2012( ،عاشور خديجة/ 14
  .والعشرون، جامعة محمد خيضر بسكرة

-67مجلة آفاق الاقتصادية، العدد  ،"ضغوط العمل الوظيفي" ):دون سنة نشر( فوزي عبد الخالق،فائق / 15
  .عالي للصناعة، ليبيا، المعهد ال68

دراسة استكشافية بمدينة : ضغوط العمل عند معلمي المرحلة الابتدائية مصادر" ):2013( ،قاجة كلثوم/ 16
المعاناة فـي العمـل، جامعـة     مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية، عدد خاص بالملتقى الدولي حول، "ورقلة
  .ورقلة

، جامعـة  5مفكر، العـدد  مجلة ال ،"تحديد الطبيعة القانونية لشركة التضامن" ):2010( ،لشهب حورية/ 17
  .بسكرة

الغذائية في الجزائر ومدى مساهمتها في تحقيـق  واقع الصناعات الزراعية " ):2015( ،لطرش ذهبية/ 18
  .، جامعة سطيف15التسيير، العدد مجلة العلوم الاقتصادية وعلوم  ،"الأمن الغذائي المستدام

مجلـة العلـوم    ،"الأداء الوظيفي بين الكفاءة والفاعلية مفهوم وتقيـيم " ):2001( مزهودة عبد المليك،/ 19
  .، نوفمبرمحمد خيضر بسكرة، العدد الأول، جامعة الانسانية

إدراك مصادر الضغوط المهنية وعلاقتها بالاحتراق النفسي " ):2013( ،محمدي فوزيةو ميسون سميرة / 20
عدد خاص بالملتقى الـدولي   مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية، ،"لدى المعلمين بالمرحلة الابتدائية بورقلة

  .المعاناة في العمل، جامعة ورقلة حول

III /الأطروحاتالرسائل و:  
دراسة وتحليل التكاليف البيئية ودورها في قياس وتقييم مستوى الأداء البيئي  ):2015( ،زهواني رضا/ 1

، )نشورةغير م(أطروحة دكتوراه  ،للمنشآت الصغيرة والمتوسطة دراسة حالة المنشآت الصناعية الجزائرية
  .باتنة -جامعة الحاج لخضر
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الضغوط المهنية والاضطرابات السيكوسوماتية لدى مدرسي الابتدائي  مصادر): 2008(، سلامي باهي/ 2
، جامعة )غير منشورة(راه ، أطروحة دكتودراسة ميدانية على أربعة ولايات جزائرية -والمتوسط والثانوي

  .الجزائر

حالـة  : تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصـادية  ):2005( نور الدين،شنوفي / 3
  .، جامعة الجزائر)ير منشورةغ(أطروحة دكتوراه المؤسسة الجزائرية للكهرباء والغاز، 

الانترنت والتجارة الإلكترونية ودورها في تعزيز الميزة التنافسية للمؤسسات  ):2016( شهرزاد،عبيدي / 4
  .باتنة –، جامعة الحاج لخضر )غير منشورة(، أطروحة دكتوراه وسطةالصغيرة والمت

أثر بعض المتغيرات الداخلية على مستوى ضغط العمـل لـدى الهيئـات     ):2006( ،عمار تغريد زياد/ 5
، الجامعـة  )غيـر منشـورة  (، رسالة ماجسـتير  الإدارية والأكاديمية في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة

  .فلسطينالإسلامية، 

مجموعة من : مساهمة الذكاء التنافسي في تحسين الأداء الصناعي دراسة حالة" ):2016( ،فرحات سميرة/ 6
  .بسكرة –، جامعة محمد خيضر )غير منشورة(، أطروحة دكتوراه "الصناعات الغذائية

الأهمية الاقتصادية والاجتماعية للصناعات الغذائية وعلاقتها بالنشـاط  "): 2007(، فوزي عبد الرزاق/ 7
  .، جامعة الجزائر)ير منشورةغ(، أطروحة دكتوراه "دراسة حالة الجزائر –الفلاحي 

، دراسة حالـة الجزائـر  : واقع المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وسبل دعمها ):2004( ،لخلف عثمان/ 8
  .جامعة الجزائر ،)ير منشورةغ(أطروحة دكتوراه 

IV /والدورات التدريبية الندوات، الملتقيات:  
 ومتطلبات العربية الدول في والمتوسطة الصغيرة المؤسسات تواجه التي التحديات" ):2004(  نعيمة، برودي/ 1

متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الدول : ، ملتقى دولي حول"العالمية المستجدات مع التكيف
  .أفريل، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الشلف 18و  17المنعقد يومي  العربية

مشكلات المشروعات الصغيرة والمتوسطة وأساليب " ):2003( ،بلوناس عبد االلهو بن عنتر عبد الرحمان/ 2
المشروعات الصـغيرة والمتوسـطة   تمويل : الدورة التدريبية الدولية حول، "تطويرها ودعم قدرتها التنافسية

قتصادية وعلـوم  ، كلية العلوم الاماي 28إلى  25 من يامفي الأالمنعقدة  وتطويرها في الاقتصاديات المغاربية
  .التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف

التجربة التنموية في الجزائـر وإسـتراتيجية تنميـة    " ):2003( ،عطوي عبد القادروبوخاوة إسماعيل / 3
تمويل المشروعات الصـغيرة والمتوسـطة   : الدورة التدريبية الدولية حول، "سسات الصغيرة والمتوسطةالمؤ

قتصادية وعلـوم  ، كلية العلوم الاماي 28إلى  25من  يامفي الأالمنعقدة  وتطويرها في الاقتصاديات المغاربية
  .التسيير، جامعة فرحات عباس، سطيف
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حالة المشروعات المحلية  –تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة " ):2003( وآخرون،بوهزة محمد / 4
تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة وتطويرها في الاقتصـاديات  : الدورة التدريبية الدولية حول، "سطيف

قتصادية وعلوم التسـيير، جامعـة فرحـات    ، كلية العلوم الاماي 28إلى  25في الأيام من المنعقدة  المغاربية
  .سطيف عباس،

، "آفاق تمويل وترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر" ):2003( ،حساني رقيةو خوني رابح/ 5
 تمويل المشروعات الصغيرة والمتوسطة وتطويرها في الاقتصاديات المغاربيـة : الدورة التدريبية الدولية حول

ة وعلوم التسـيير، جامعـة فرحـات عبـاس،     قتصادي، كلية العلوم الاماي 28إلى  25في الأيام من المنعقدة 
  .سطيف

الواقـع ومعوقـات    –المنشآت الصغيرة والمتوسطة السـعودية  " ):2004( لؤي محمد زكي،رضوان / 6
الإشـكاليات وآفـاق    –المشروعات الصغيرة والمتوسطة في الوطن العربـي  : بعنوانعلمية ، ندوة "التطوير
  .جانفي، جامعة القاهرة، القاهرة 22 إلى 18 في الأيام منالمنعقدة  التنمية

، ملتقى دولـي حـول   "تجربة بعض الدول في الصناعات الصغيرة والمتوسطة" ):2006( ،رقيبة سليمة/ 7
كلية العلوم ، أفريل 18و  17المنعقد يومي  متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الدول العربية

  .الشلف –جامعة حسيبة بن بوعلي الاقتصادية وعلوم التسيير، 

 ،"واقع وآفاق –المؤسسات المتوسطة والصغيرة في الجزائر " ):2002( ليلى،عيساوي زغيب شهرزاد و/ 8
أفريـل، كليـة    9و  8المنعقد يومي  الملتقى الوطني حول المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ودورها في التنمية

  .لأغواطالعلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة ا

، ندوة بعنوان المشروعات الصغيرة "واقع المشروعات الصغيرة وأهميتها" ):2004( محمد فتحي،صقر / 9
جـانفي، جامعـة    22 لىإ 18الأيام من  في المنعقدة الإشكاليات وآفاق التنمية: والمتوسطة في الوطن العربي

  .القاهرة

القوى التنافسية بالمؤسسة وعلاقتها بالتقسـيم  تحليل " ):2010( يوسف،بودلة صلواتشي هشام سفيان و/ 10
المنافسة والاسـتراتيجيات التنافسـية للمؤسسـة    : تقى الدولي الرابع حول، المل"الاستراتيجي وتقسيم السوق

كلية العلـوم الاقتصـادية    ،نوفمبر 9و  8المنعقد يومي  الصناعية خارج قطاع المحروقات في الدول العربية
  .جامعة الشلف وعلوم التسيير،

المشاكل والتحديات الرئيسية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الـوطن  " ):2006( ،فريحي محمد/ 11
المنعقد يومي  متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الوطن العربي: ، ملتقى دولي حول"العربي

  .الشلف –جامعة حسيبة بن بوعلي كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، ، أفريل 18و  17
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التجربة اليابانية فـي دعـم وتنميـة المؤسسـات الصـغيرة      " ):2002( ،القرناس إبراهيم بن صالح/ 12
 21عقد الأيام مـن  نالم ، برنامج  تدريبي من تنظيم مركز التعاون الياباني لمنطقة الشرق الأوسط"والمتوسطة

  .جانفي، طوكيو 25إلى 

، الملتقـى الـوطني حـول    "المؤسسة المصغرة ودورها في التنمية" ):2002( ،الهاديمباركي محمد / 13
كليـة العلـوم الاقتصـادية     ،أفريل 9و  8المنعقد يومي  المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ودورها في التنمية

  .وعلوم التسيير، جامعة الأغواط

المنشـآت  " ):2003( الصناعية بالريـاض، مركز تنمية المنشآت الصغيرة والمتوسطة بالغرفة التجارية / 14
 ، منتدى الرياض الاقتصادي نحو تنمية اقتصادية مستدامة"الصغيرة محركات أساسية لنمو اقتصادي منشود

  .، الرياضأكتوبر 8إلى  6المنعقد أيام من 

 الصناعات الغذائية كمدخل لتحقيق الأمن الغذائي فـي الجزائـر الواقـع   " ):2014( ،مصنوعة أحمد/ 15
استدامة الأمن الغذائي في الـوطن العربـي فـي ظـل المتغيـرات      : ، الملتقى الدولي التاسع حول"والمأمول

جامعة  كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، ،نوفمبر 24و  23المنعقد يومي  والتحديات الاقتصادية الدولية
  .الشلف

الملتقى ، "وسطة بالصيغ المصرفية الإسلاميةتمويل المؤسسات الصغيرة والمت" ):2001( ،ناصر سليمان/ 16
كليـة العلـوم    ،فيفـري  24و  23المنعقد يومي  الاقتصاد الإسلامي، الواقع ورهانات المستقبل: حول الدولي

  .الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة غرداية

والمتوسطة المشاكل والصعوبات التي تواجه المؤسسات الصغيرة " ):2013( وآخرون، نعرورة بوبكر/ 17
واقع وآفاق النظام المحاسبي المالي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في : ، ملتقى وطني حول"في الجزائر

  .كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الوادي ،ماي 6و 5المنعقد يومي  الجزائر

V /التشريعات والقوانين:  
  .1975لصادر سنة من القانون التجاري الجزائري ا 564المادة / 1

  .2000، 42الجريدة الرسمية رقم الصادر ب 2000/190المرسوم رقم / 2

  ).1993أفريل  25المؤرخ في  08-93المرسوم التشريعي (من القانون التجاري الجزائري  592المادة / 3

  .1993أكتوبر  05الصادر بتاريخ  93/12المرسوم رقم / 4

  .1996سبتمبر  08المؤرخ  96/296المرسوم التنفيذي رقم / 5

  .2001ديسمبر  12، الصادر بتاريخ 01/18القانون التوجيهي رقم / 6
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الخاص بترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة الصادر بالجريـدة   18-01المادة الرابعة من القانون رقم / 7
  .15/12/2001بتاريخ  77الرسمية، العدد رقم 

المتضمن القـانون التـوجيهي لترقيـة المؤسسـات الصـغيرة       02-17المادة الخامسة من القانون رقم / 8
  .10/01/2017بتاريخ  2والمتوسطة الصادر بالجريدة الرسمية، العدد رقم 

المتضمن القانون التوجيهي لترقية المؤسسات الصغيرة والمتوسطة  02-17المادة الثامنة من القانون رقم / 9
  .10/01/2017بتاريخ  2الصادر بالجريدة الرسمية، العدد رقم 

المتضمن القـانون التـوجيهي لترقيـة المؤسسـات الصـغيرة       02-17المادة التاسعة من القانون رقم / 10
  .10/01/2017بتاريخ  2والمتوسطة الصادر بالجريدة الرسمية، العدد رقم 

لصـغيرة  المتضمن القـانون التـوجيهي لترقيـة المؤسسـات ا     02-17المادة العاشرة من القانون رقم / 11
  .10/01/2017بتاريخ  2والمتوسطة الصادر بالجريدة الرسمية، العدد رقم 

 .6/2004، الجريدة الرسمية رقم 2004جانفي  22المؤرخ في  04/16المرسوم التنفيذي رقم / 12

VI /المواقع الالكترونية :  

المنتدى العربـي لإدارة المـوارد    ، مقال منشور في"مظاهر الصعوبة في إدارة الأداء"، إسماعيل أميرة/ 1
  https://hrdiscussion.com/hr31237.html: التالي الانترنت موقع البشرية على

، مقال منشور في المنتدى العربي لإدارة المـوارد البشـرية علـى    "ضغوط العمل"محمد أحمد، إسماعيل / 2
  .http://www.hrdiscussion.com/hr44941.html:  موقع الانترنت التالي

ــالي"الأداء الــوظيفي"، بــن رزوق عبــد الكــريم/ 3 : ، مقــال موجــود فــي الموقــع الالكترونــي الت
www.oujdacity.com  

، مكتب الدراسات الخضراء، مقال موجود بالموقع الالكتروني "الغذائية الصناعات مشاريع"، مجدجرعتلي / 4
  www.green-studies.com: التالي

، مقال منشور فـي  "المؤسسات الصغيرة والمتوسطة وغياب التعريف الموحد"، الجشي سلمان بن محمد/ 5
ــاض،   ــادية، الريـ ــدة الاقتصـ ــود ،2013جريـ ــال موجـ ــالي  المقـ ــرابط التـ ــى الـ : علـ

www.aleqt.com/2013/07/22/articl_772223.html  
: ، بحث منشور في منتديات المصطبة، علـى الموقـع الالكترونـي التـالي    "مفهوم الدور"، حمودة صالح/ 6

www.vb.elmstba.com  
: ، مقال منشور في الموقع الالكتروني التـالي "إستراتيجية تحسين وتطوير الأداء"، الشوارمة عبد الجليل/ 7

www.maharaty.com  
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 :، مقال منشور على الانترنت"الهندالصناعات الصغيرة والمتوسطة مفتاح التنمية في "، قمحاوي حسن/ 8
www.islamic–online.net/iol-arabic/dawlia   

، مقال منشور فـي منتـديات المحـاكم    "الجزائري القانون في الأموال شركات حول بحث"، المجد لواء/ 9
  www.tribunaldz.com/forum/t1764: الالكتروني التاليوالمجالس القضائية، في الموقع 

دراسة مقارنة بين الموظفين الكويتيين وغير الكويتيين : مصادر ضغوط العمل"، المشعان عويد سلطان/ 10
  www.acofps.com: ، بحث منشور في المنتدى التعليمي، بالموقع الالكتروني التالي"في القطاع الحكومي

، مقال موجود علـى موقـع   "دراسة عامة للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة"منتدى التمويل الإسلامي، / 11
  islamfin.go-forum.net: المنتدى التالي

: ، مقال منشور علـى الموقـع الالكترونـي التـالي    "شركة التوصية البسيطة"منتدى ملخصات المواد،/ 12
www.lawjo.net/vb/showthread.php?6823  

ــع / 13 ــة "، islamifnموق ــركات التجاري ــواع الش ــالي  " أن ــرابط الت ــي ال ــود ف ــال موج : مق
http://www.islamifn.com/banking/sharekat.htm  

  www.sba.gov/size/section: موقع إدارة الأعمال الصغيرة الأمريكية على الانترنت/ 14
  :لى على الرابط الالكتروني التاليالوزارة الأو/ 15

 http://www.premier-ministre.gov.dz/ar/premier-ministre/biographie 
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  ةــة الشعبيــة الديمقراطيــة الجزائريــالجمهوري
  يــث العلمــي والبحـم العالــوزارة التعلي
  ةـعناب –ار ـي مختـة باجــجامع

  قتصاديةالاعلوم القسم                               وعلوم التسيير يةعلوم الاقتصادالكلية 

  :والمحترمات تحية طيبة وبعدالسادة والسيدات المحترمون 

أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للعاملين في "نضع بين أيديكم استمارة الاستبيان لدراسة     
التفضل منكم راجين ، "الصناعات الغذائية بولاية قالمة دراسة عينة من - والمتوسطة المؤسسات الصغيرة 

 علىحيث أن استكمال الإجابة  الإجابة المناسبة من وجهة نظركم، تأشيرمن خلال الرأي ب الإدلاءبالاطلاع و
في الإجابة ستنعكس بالتأكيد على دقة النتائج التي سيتم التوصل والصراحة كافة عبارات الاستبيان والدقة 

  . ستخدم إلا لأغراض البحث العلميبأن كافة المعلومات الواردة في الاستبيان لن تُ ، علماًإليها

   The study sample characteristics خصائص عينة الدراسة: الأول المحور

  أنثى    □       ذكر                               □                :Genderس ـالجن
  سنة   40إلى  30من     □                  ـةـسن 30أقل من     □                      :Age عمـرال

     سنـة   51أكبر من     □                سنة   50إلى  41من    □                                    
  مطلق               □                       متزوج            □               :  جتماعيةالحالة الا

        Social status                        □               أرمل         □                    أعزب  
  دراسات جامعية    □                         أقل وأثانوي    □               :  المؤهـل العلمـي

Qualification                               □   تكوين مهني                                 
           ةـتنفيذيإدارية     □            إشرافية          إداريـة    □                  :ةـالوظيف نــوع

Type of the Job                           □   ةــفني/ ة ـتقني                              
  )محدد المدة( مؤقت    □      )   غير محدد المدة(  دائـــم   □                : نوع عقـد العمـل
Type of Contract                        □   مهنيالدماج المساعدة على الإ                                                

  سنوات  10إلى  5من     □                  ـواتـسن 5أقل من    □      :  ةــبرة المهنيـــالخ
Professional Experience          □    سنة 15ر من ثــأك     □                سنة    15إلى  11من   

   دج 28000إلى  18000من   □     دج 18000أقــــل مـن    □                  :    الأجر الشهري
monthly salary                     □    دج 48000إلى  38001من   □      دج 38000إلى  28001من     
  دج 48000ـر من أكثــ    □                                 
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 Job Stress Exterior ضغوط العمل الخارجية: الثاني المحور
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            .لا یلبي جمیع المتطلبات للعمالالتأمین الاجتماعي   06
            .لا توفر خدمات اجتماعیة لفائدة العمال وعائلاتھم المؤسسة  07
ــث  08
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            .المحاباة والموالاةیز بین العاملین على أساس یوجد تمی
            .غیاب فن وثقافة التواصل بین الزملاء في المؤسسة  09
            .لماعمل لا یحمي بصورة جیدة حقوق العقانون ال  10
            .القانونیة لاالشخصیة والقرارات الأحكام المؤسسة تُسیر ب  11

  

  Interior Job stress )التنظيمية( ضغوط العمل الداخلية: الثالث المحور
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            .مطلوبال العمل لأداء وقت العمل المخصص لا یكفي

            . الواجبات والمھام أشعر بالتعب والإرھاق نتیجة كثرة  13
ً صعبة ومعقدةتُ  14             .عتبر الأعمال الموكلة لي أحیانا
            . أنا مسؤول عن عدة واجبات غیر مرتبطة ببعضھا البعض  15
            .حجم العمل لا یعطیني الفرصة للراحة الكاملة  16
ــص  17
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            .ولةستقبل الأوامر من أكثر من جھة مسؤأ
            .أتعامل مع أكثر من مجموعة عمل تختلف في مطالبھا  18
            .مني الآخرون إنجاز ما لا أتوقعھ من نفسيیتوقع   19
            .حیاتي الخاصةراحتي ونجاحي المھني یكون على حساب   20
            .یجب أن أفعل أشیاء في عملي ضد مبادئي الشخصیة  21
22  
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            .تنقصني المعلومات اللازمة لأداء عملي على أحسن وجھ
            .عدم وضوح الصلاحیات والمسؤولیات الملقاة على عاتقي  23
            .لا أعرف مدى مساھمة عملي في تحقیق الأھداف العامة  24
            .حدود سلطتي في وظیفتي الحالیة غیر واضحة  25
ً الطریقة السلیمة لأداء ما أنا مكلف بھ  26             .لا أعرف جیدا
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            .یوجد تفاوت في أجور العاملین رغم تقارب المھام
            .یُعتبر الأجر المدفوع للعمل الإضافي غیر مناسب  28
            .ومواصلة دراستي لتدریب والتكوینللیس لي فرصة   29
            .عملي لا یُتیح الفرصة لإمكانیة الترقي والتطور الوظیفي  30
            .لا تتناسب العلاوات والامتیازات مع الجھد الذي أبذلھ  31
            .لا تُقدم الإدارة امتیازات وحوافز لأصحاب الأفكار الجدیدة  32
33  
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ً والبرودة شتاءًا(مكان عملي غیر مُكیف              ).الحرارة صیفا
            .الضوضاء، والغبار في مكان العملوأعاني سوء الإضاءة،   34
            .أمكنة العمل ضیقة لا تتناسب مع عدد العمال  35
            . لا توجد وسائل وأدوات السلامة المھنیة والصحیة اللازمة  36
            .وجود صراعات تتسبب في تشنج مستمر لعلاقات العمل  37
            .الإدارة عاجزة عن إنھاء الخلافات والنزاعات بین العمال  38

 

 

 ersonal Job StressP الشخصيةضغوط العمل : الرابع المحور
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            .أشعر بحساسیة كبیرة تجاه انتقاد الآخرین لي
            .یصفني زملائي في العمل بأني سریع الغضب  40
نھي عملي   41 ُ             .بسرعة ودون طلب المساعدة من الآخرینأ
            .أشعر بضغط الوقت، غیر صبور وذو شخصیة مزاجیة  42
43  
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            .لا أمارس الریاضة ولیاقتي البدنیة غیر جیدة
            .أعاني من أمراض مزمنة وحالتي النفسیة غیر مریحة  44
            .أتناول الأدویة والعقاقیر التي تخفض من قلقي وتھدئني  45
            .مدمن على شرب القھوة والشاي وكثیر التدخین  46
            .لیس لي شھیة للأكل ولا أتناول الأطعمة المتوازنة والغنیة  47
48  
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            .عمليأعاني من مشاكل عائلیة تؤثر بالسلب على 
            .عائلتي غیر راضیة عن مجال عملي  49
            .یوجد تعارض بین الواجبات العائلیة والمتطلبات الوظیفیة  50
            . العائلي بُعد السكن بسبب صعوبة التنقل من وإلى العمل  51
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 Job performance الأداء الوظيفي: المحور الخامس
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            .ةـة اللازمـبالدق عملي ازـلإنج يـالكاف دـالجھ ذلـأب
            .أحــرص على التخطیـط الجیــد لعملـي قبل البدء فیــھ  53
            .جمیع المھــام والواجبـات المتعلقــة بوظیفتـــيأنجــز   54
ُراعي التوقیت المطلوب لإنجاز الأعمال المكلف بھا  55             .أ
            .أحرص على اتخاذ جمیع القرارات المتعلقــة بوظیفتـــي  56
الق  57
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            .قدرتي على الانجاز جیدة لأني أعمل بكل إمكانیاتي
            .تتناسب شھادتي وتأھیلي العلمي مع متطلبات عملي  58
            .أملك الخبرة والتجربة الكافیتین لانجاز عملي بسھولة  59
            .أتمتع بروح العمل الجماعي ومشاركة أفكاري مع الآخرین  60
            .عندي قدرة كبیرة على التكیف مع حالات العمل الطارئة  61
62  
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درك أھمیة المساھمة في تحقیـق الأھـداف العامة للمؤسسة ُ             .أ
            .رئیسي من ة الصادر والتعلیمات الأوامر تنفیذ أھمیة أعي  63
            .المطلوبة المھام لإنجاز العمل فریق مع التعاون بأھمیة أشعر  64
كلف بھ من أعمالأشعر بأھمیة تنمیة   65 ُ             .الرقابة الذاتیة لما أ
درك أھمیة الحوار وإدارة النقاش والتواصل مع الزملاء  66 ُ             .أ

  

  تقبلوا مني فائق الاحترام والتقديرفي الأخیر 
  تعاونكم على وشكرا                                                                          
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  :2الملحق رقم 
  

  نــــة المحكمیـــــقائم
  الوظیفـــــة  التخصص  سم واللقبالا  الرقم

  أستاذ محاضر  اقتصاد تطبیقي وإدارة منظمات  بعلــي حمـــــزة/ د  01

  أستاذ محاضر  وإستراتیجیــــــــــةتسویــــــق   بخاخشة موسى/ د  02

  أستاذ محاضر  كمــــــياد ـــــــــــــــــــــــاقتص  بن جلول خالـد/ د  03

  أستاذ محاضر  إحصـــــاء واقتصــــاد تطبیقـي  مجلــــخ سلیــم/ د  04

  أستاذ محاضر  إحصـــــاء واقتصــــاد تطبیقـي  بشیشي ولیــــد/ د  05

  
  

  
  

 


