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 ضغوط العمل الداخلية  و الأداء الوظيفي للموظف

 ࡩʏ مدȊغة الɺضاب العليا باݍݨلفة

Internal work pressures and job performance of the employee 

in the upper hills tannery in Djelfa 
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  :المݏݵص

ܵݰة ونفسية ɸذا المورد الȎشري الذي أصبح ʇعاɲي من قلق و توتر و إحباط داخل مɢان عمله ،ومن أجل تكيف عرفت بʋئة 

الأصعدة ɠان من شاٰڈا أن تدفع بالمورد الȎشري ٭ڈذه المنظمات العمل ࢭʏ منظماتنا المعاصرة Ȗغ؈فات و تطورات عڴʄ مختلف 

للعمل Ȋشɢل يضمن بقاء ɸاو استمرارɸا داخلɺا وࢭʏ ظل ماʇشɺده العالم من نمو و تطور معرࢭʏ وجد المورد الȎشري نفسه 

لبية عڴʄ مع مجمل مج؄فا عڴʄ مواكبة ɸذه التغ؈فات اݍݰاصلة ٭ڈدف التحس؈ن من مسوى ادائه لوظيفته مما نتج عنه أثار س

  الضغوط الۘܣ ʇعاɲي مٔڈا الفرد ɠان لابدا من معرفة مصادر الضغوط الۘܣ يتعرض لɺا المورد الȎشري 

   المفتاحية:الɢلمات 

  عبء العمل ،ظروف العمل ،غموض الدور ،صراع الدور 

  

Abstract:  

The health and psychology of this human resource, who has become suffering from 
anxiety, tension and frustration within his workplace, and in order to adapt, the work 
environment in our contemporary organizations has undergone changes and 
developments at various levels that would push the human resource in these 
organizations to work in a way that guarantees the survival of and its continuity within 
and in them. In light of what the world is witnessing in terms of growth and cognitive 
development, the human resource found itself forced to keep pace with these changes in 
order to improve the level of performance of its job, which resulted in negative effects on 
the overall pressures that the individual suffers from. It was necessary to know the 
sources of pressures that the human resource is exposed to. 
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  : مقـدمـــة

رغم ما شɺده العالم من تطورات ࢭʏ مجال  -

التكنولوجيا و البحث العل׿ܣ و الۘܣ جعلت منه قرʈة واحدة و 

رغم ما حققته ɸذه التطورات من رفاɸية للفرد إلا انه وجد 

نفسه ࢭʏ صراع معɺا مما أدى إڲȖ ʄعقيد حياته نȘيجة محاولته 

التكيف مع ɸذه المتغ؈فات الۘܣ غزت مختلف جوانب اݍݰياة 

  وكنȘيجة حتمية لɺذه الأخ؈فة أصبح الفرد ʇعاɲي من مشاɠل ،

  

متعددة سواء نفسية أو جسدية ʇعود سبّڈا إڲʄ التغ؈فات الۘܣ 

أحدٯڈا العلم ࢭʏ مجال اݍݰياة الܨݵصية و العملية أين أصبح 

ساعة 24الفرد مج؄فا عڴʄ التعامل مع ɸذه التغ؈فات عڴʄ مدار 

وقته داخل العمل فان من 2/3،وȋما أن الفرد يقغۜܣ مايقارب 

عڴʄ المنظمات الۘܣ Ȗسڥʄ إڲʄ تحقيق النجاح أن تراڤʏ بالدرجة 

الأوڲʄ الظروف الۘܣ ʇعʋش ٭ڈا موردɸا الȎشري باعتباره رك؈قٮڈا 



 دراسات وأبحاث اݝݨلة العرȋية للأبحاث والدراسات ࡩʏ العلوم الإɲسانية والاجتماعية

EISSN: 2253-0363  /9751                                                                               ISSN: 1112-  عشر اݍݵامسةالسنة  2023 جانفي  1عدد   15مجلد 

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
228 

 

باعتباره رك؈قة المنظمة وذلك من خلال تقديم أحسن 

اݍݵدمات له ،فما يتعرض له الفرد من ضغوطات مختلفة 

ɸا داخليا ناتج عن بʋئة العمل داخل العمل سواء ɠانت مصدر 

أو خارجيا ناتج عن مجموعة من العوامل الاقتصادية و 

الاجتماعية وغ؈فɸا له تأث؈ف مباشر عڴʄ نفسية العامل مما 

ينعكس بدوره عڴʄ أدائه وقد لɺذه الضغوطات تأث؈ف ايجاȌي 

عڴʄ الفرد فيحقق نتائج ايجابية كما قد يɢون لɺا تأث؈ف سلۗܣ 

 ʄذا راجع إڲɸالتأقلم مع الضغوط و ʄعدم قدرة الفرد عڴ

 ʄكفاءة وفعالية أدائه ،لذا عڴ ʄاݍݰاصلة له مما يؤثر عڴ

 ʄذا المورد و القضاء عڴɺالمنظمات أن توفر الظروف الملائمة ل

ɠل الضغوط الۘܣ Ȗشɢل عائقا له من اجل ضمان أداء أفضل 

  . وتحقيق البقاء و الاستمرار لɺا

ȋذه المقدم وɸ ماسبق يمكن لنا أن نطرح وانطلاقا من ʄناءا عڴ

  الإشɢالية الآتية: 

مامدى تأث؈ف ضغوط العمل الداخلية  عڴʄ الأداء 

  الوظيفي للموظف ࡩʏ مدȊغة الɺضاب العليا باݍݨلفة  ؟ 

  مفɺوم ضغوط العمل . -

ترجع ɠلمة الضغط ࢭʏ مفɺومɺا اللغوي إڲʄ (ضغط ) فقد جاء 

) بمعۚܢ عصره ࢭʏ القاموس اݝݰيط للف؈فوز أبادي ( ضغطة 

وزجه إڲʄ ءۜܣء ما والإكراه و الشدة و୒ذا انتقلنا من المعاɲي 

اللغوʈة لɢلمة ضغطة إڲʄ معناɸا  الفكري الإداري و التنظي׿ܣ 

نجد أن الباحث؈ن والمفكرʈن لم يتفقوا ࢭȖ ʏعرʈف واحد وموحد 

   1للضغوط

ضغوط العمل بأٰڈا  :" مجموعة من  راوʈة حسنوعرفت 

رد وȋيȁته والۘܣ تȘسȎب ࢭʏ حالة عاطفية أو التفاعلات ب؈ن الف

وجدانية غ؈ف سارة،  مثل التوتر والقلق أو الشعور بالامْڈان،  

فعادة ما يحدث شʋئا ما والذي يجعل الفرد يواجɺه بطلب 

  2مع؈ن أو قيد أو فرصة معينة للقيام Ȋسلوك مع؈ن.

  عناصر ضغوط العمل .  -

لمنظمات وۂɸ ʏنالك ثلاث عناصر رئʋسية لضغوط العمل ࢭʏ ا

  عڴʄ النحو التاڲʏ : المث؈ف ،والاستجابة والتفاعل

  

يحتوي ɸذا العنصر عل المث؈فات الأولية  _ عنصر المث؈ف :1

الناتجة عن مشاعر الضغوط وقد  يɢون مصدر ɸذا العنصر 

  البʋئة أو المنظمة أو الفرد .

: يمثل ɸذا العنصر ردود الفعل  عنصر الاستجابة_ 2

الف؈قيولوجية والنفسية والسلوكية الۘܣ يبدٱڈا الفرد مثل 

  بالقلق والتوتر والإحباط وغ؈فɸا .

: وɸو التفاعل ب؈ن العوامل المث؈فة  عنصر التفاعل_ 3

 3والعوامل المستجيبة .

  مراحل ضغوط العمل . -

ʄدراساٮڈم إڲ ʏوجود  لقد توصل عدد من الباحث؈ن والكتاب ࢭ

عدد من المراحل الۘܣ تمر ٭ڈا ضغوط العمل ࢭʏ المنظمات، إذ 

تمر ردود فعل العامل؈ن اتجاه ضغوط العمل بأرȌعة مراحل 

.ʏ4أساسية ۂ  :  

: وʈطلق علٕڈا البعض مرحلة  مرحلة التعرض للضغوط_ 1

الإنذار المبكر ن أو مرحلة الإحساس بوجود اݍݵطر، تبدأ ɸذه 

؈ف مع؈ن، سواء ɠان داخليا أو خارجيا، المرحلة بتعرض الفرد لمث

وʈمكن القول بان ɸذا المث؈ف أدى إڲʄ حدوث ضغوط معينة 

عندما تفرز الغد الصماء ɸرمونات معينة ي؅فتب علٕڈا Ȋعض 

المظاɸر الۘܣ يمكن أن ɲستدل مٔڈا عڴȖ ʄعرض الفرد لɺذه 

الضغوط، ومن أɸم ɸذه المظاɸر الۘܣ يمكن أن ɲستدل مٔڈا 

رد لɺذه الضغوط، من أɸم ɸذه المظاɸر زʈادة عڴȖ ʄعرض الف

ضرȋات القلب، و الأرق، وتوتر الأعصاب، والܸݰك 

  الɺست؈في، وسوء استغلال الوقت واݍݰساسية للنقد .

تبدأ ɸذه  مرحلة رد الفعل ( التعامل مع الضغط ):_ 2

المرحلة فور حدوث التغ؈فات السابقة، حيث تؤدي إڲʄ إثارة 

 ʏمحاولة للتعامل مع العمليات الدفاعية ࢭ ʏاݍݨسم ࢭ

التغ؈فات، وʈأخذ رد الفعل احد الاتجاɸ؈ن إما المواجɺة و୒ما 

الɺرب، و ذلك للتغلب علٕڈا أو الɺروب و التخلص مٔڈا 

 ʏذا لم ينݬݳ ࢭ୒حالة التوازن، و ʄعود الفرد إڲʇ ذلكȋسرعة، وȊ

ذلك يɴتقل إڲʄ المرحلة التالية، حيث يɢون قد Ȗعرض بالفعل 

  ضغوط العمل أو أصʋب ب

: يحاول الفرد  ࢭɸ ʏذه  مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف_ 3

المرحلة علاج الآثار الۘܣ حدثت بالفعل، ومقاومة أي تدɸور أو 
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تطورات إضافية بالإضافة ݝݰاولة التكيف مع اݍݰدث فعلا ، 

فإذا نݬݳ ࢭʏ ذلك قد ʇستقر الأمر عند ɸذا اݍݰد ،وتزداد 

التوازن ، أما ࢭʏ حالة الفشل يɴتقل فرصة العودة إڲʄ حالة 

  الفرد إڲʄ المرحلة الموالية .

: يɴتقل الفرد إڲɸ ʄذه المرحلة  مرحلة التعب و الإٰڈاك _4

عندما يتعرض لمصادر الضغوط باستمرار لف؅فة زمنية طوʈلة 

حيث يصاب بالإجɺاد نȘيجة لتكرار المقاومة ومحاولات 

ɸ ʄذه المرحلة من التكيف،وʈمكن الاستدلال عڴʄ الوصول إڲ

خلال Ȋعض المظاɸر والآثار مٔڈا الاسȘياء من جو العمل، 

انخفاض معدلات الانجاز، التفك؈ف ࢭʏ ترك الوظيفة، الإصابة 

بالأمراض النفسية ɠالɴسيان المتكرر، السلبية، اللامبالاة، 

الاكتئاب والإصابة بالأمراض العضوʈة ɠالقرحة المعدية، 

  السكر،

  أنواع الضغوط .  -

اول الباحثون تقسيم الضغوط إڲʄ أنواع وذلك ح

حسب معاي؈ف تصɴيف معينة، من حيث الآثار الم؅فتبة عٔڈا، 

ومن حيث الف؅فة الزمنية، ومن حيث محور الضغط ووفقا 

لمصادرɸا وʉعت؄ف التصɴيف عڴʄ أساس الآثار الم؅فتبة عٔڈا 

  الأك؆ف  شيوعا .

  _ أنواع الضغوط وفقا لمعيار التأث؈ف  :1

وۂʏ الضغوط المفضلة أو المرغوب  الضغوط الايجابية :ا)_ 

فٕڈا، وȖعت؄ف الضغوط الايجابية أداة مساعدة للفرد نحو 

توف؈ف الدافع ݍݰل المواقف المتعارضة مع الآخرʈن بأقل قدر 

ممكن من الضرر،فࢼܣ Ȗستخدم كمنبه أو ɠأداة تحذير 

د للمشاɠل الۘܣ تتعرض لɺا المنظمة والأفراد، حيث ʇشعر الفر 

بالقدرة عڴʄ الإنتاج وانجاز المɺام وزʈادة الإحساس بالإشباع 

والرضا والقدرة عڴʄ الاستعداد للاستجابة والتصرف بطرʈقة 

سليمة ࢭʏ المواقف اݝݵتلفة، وȖساعد عڴʄ التفك؈ف وتحافظ 

عڴʄ ال؅فك؈ق ࢭʏ العمل،وتمد الفرد بالقوة والثقة والتفاؤل 

والقدرة عڴʄ التعب؈ف عن بالمستقبل، وتمنحه الإحساس بالمتعة 

 انفعالاته وتزوده باݍݰيوʈة والدافعية لاتخاذ قرارات رشيدة .

:وۂʏ الضغوط الغ؈ف المفضلة والۘܣ  الضغوط السلبيةب ) _ 

ت؅فك أثار سلبية عڴʄ ܵݰة ونفسية الفرد وتنعكس عڴʄ أدائه 

و قدراته الإدراكية حيث ʇشعر العامل Ȋعدم الرضا ونقص 

وɴʈتج عٔڈا أذى أو ضرر عڴʄ عقل أو جسم الإحساس بالإشباع 

   5الفرد.

  

 _ أنواع الضغوط وفقا لمعيار المدة الزمنية .2

قسم Ȋعض الباحث؈ن الضغوط تبعا للف؅فة الزمنية 

الۘܣ Ȗستغرقɺا شدة  التوتر ومدى تأث؈فɸا عڴʄ ܵݰة الإɲسان 

: ʏكما يڴ ʏثلاث أنواع من الضغوط وۂ ʄالنفسية والبدنية إڲ  

وۂʏ عادة  Ȗستمر عدة ثوان قليلة إڲʄ  الȎسيطة :الضغوط أ_ 

ساعات ɠالمضايقات الصادرة من أܧݵاص تافɺ؈ن أو أحداث 

  أخرى ࢭʏ اݍݰياة العلمية تɢون مصدرا للضغوط .

: وȖستمر ساعات إڲʄ أيام مثل ف؅فة  الضغوط المتوسطةب_ 

العمل الإضاࢭʏ أو زʈارة ܧݵص مسؤول غ؈ف مرغوب فيه، أو 

  المعدة أو الأمعاء . الضيق الناتج عن

: وۂʏ عادة Ȗستمر لأسابيع أو شɺور  الضغوط الشديدةج_ 

أو حۘܢ سنوات،مثل غياب ܧݵص عزʈز عن عائلة لف؅فة 

طوʈلة بالسفر أو الموت،وما شابه ذلك ࢭʏ اݍݰياة، أما ࢭʏ العمل 

فɺنالك حالات يɴتج عٔڈا مثل ɸذا النوع من الضغوط مثل 

  عن العمل ݍݰ؈ن زوال السȎب . النقل ،أو التجديد أو الإيقاف

  

وȖعد الضغوط الشديدة من أɸم الضغوط،نظرا 

لاستمرارʈْڈا  مدة طوʈلة ،ولأٰڈا قد تؤثر عڴʄ الفرد من جميع 

النواڌʏ ،وخاصة ࢭʏ العمل ،لأٰڈا تجعله ࢭʏ حالة إرȋاك وتوتر 

  6مستمر .

  _ أنواع الضغوط وفقا لمعيار المصدر :3

  لمعيار إڲʄ ثلاثة تصɴيفات .تم تقسيم الضغوط وفقا لɺذا ا

: وʈتعرض لɺا الفرد  الضغوط الناتجة عن البʋئة الماديةا_ 

داخل المنظمة أثناء ممارسة مسؤولياته ومɺام وظيفته، 

وتتضمن مصادر متنوعة قد تɢون نفسية أو اجتماعية أو 

  تقنية .

: وتظɺر لدى  الضغوط الناتجة عن البʋئة الاجتماعيةب_ 

  فاعلون معا ࢭʏ مجالات العمل مع الزملاء الأفراد الذين يت
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وȖعزى  الضغوط الناتجة عڴʄ النظام الܨݵظۜܣ للفردج _ 

  7إڲʄ اݍݵصائص الܨݵصية المتوازنة أو المكȘسبة .

  أنواع الضغوط وفقا لمعيار الشمول و الموضوع :_ 4

: ʄدا المعيار إڲɺوتنقسم الضغوط وفقا ل  

ɠل ءۜܣء من ɸو الضغط السائد ࢭʏ   ا_ ضغط كڴʏ شامل :

اɸتمامات العامل ، ومسيطر عڴɠ ʄافة العوامل ࢭʏ المنظمة 

  الۘܣ ʇعمل ٭ڈا .

ʏي فرڤǿيرتبط بمصݏݰة فئة من الفئات الۘܣ  ب_ ضغط جز :

يضمɺا الكيان الإداري الذي ʇعمل به  متخذ القرار، حيث 

تصدم مصاݍݰه مع أɸدافه ،نȘيجة لممارسة الضغط 

ɠلما أج؄فت متخذ القرار  عليه،فɢلما ɠانت ɸذه الفئة مؤثرة

  8عڴʄ الانصياع لطالبْڈا .

تتصل  ɸذه الضغوط بالمزايا المادية الۘܣ  ج_ ضغوط المادية:

  Ȗسڥʄ إڲʄ اݍݰصول علٕڈا قوى الضغط مثل : الأجور والمɢافآت 

وتتصل بالمناخ العاطفي والنفؠۜܣ العام  د_ ضغوط المعنوʈة :

فه وا؅ɸقاز ࢭʏ لمتخذ القرار،وقد تؤدي إڲʄ اضطراب ࢭʏ تفك؈

  قدرته عڴʄ إصدار القرار السليم ࢭʏ الوقت المناسب .

تتصل بالقيود الۘܣ توضع عڴʄ سلوك  ه_ ضغوط سلوكية :

  العامل مثل النظم والتعليمات .

تتصل ɸذه الضغوط بطبيعة الوظيفة  و_ ضغوط  وظيفية :

وأعمالɺا ،كما تتصل بالبɴيان التنظي׿ܣ للمنظمة،وموقع 

  الوظيفة 

خطوط السلطة وخطوط الاتصال والتɴسيق وما ʇعطيه من 

  9لɺا من أɸمية ومɢانة بالمقارنة بالوظائف الأخرى للمنظمة .

: ʏنوع؈ن من الضغوط ۂ ʄش؈ف إڲɲ كما يكمن أن  

يم؈ق علماء السلوك ب؈ن نوع؈ن من الضغوط التنظيمية داخل 

  بʋئة العمل عڴʄ النحو المب؈ن :

  CONSTRUCTIVE STRESS: ضغط بناء

 Destructive stress: ضغط ɸدام

  CONSTRUCTIVE STRESS: _ ضغط بناء1

وɸو الضغط الذي يدفع الفرد داخل بʋئة العمل إڲʄ زʈادة 

اݝݨɺود،محاولة التطوʈر والتجديد،إعادة تنظيم الوقت 

  واݍݨɺد،ابتɢار وسائل حديثة لأداء العمل .

 Destructive stress: _ ضغط ɸدام2

إڲʄ إحباط الفرد واليأس، والأداء  وɸو الضغط الذي يؤدي

  المنخفض للأفراد داخل بʋئة العمل،أو اللامبالاة 

ومع ذلك توجد علاقة ب؈ن شدة الضغط داخل بʋئة العمل 

ونوعه فمن المتوقع عند زʈادة شدة الضغط البناء عن اݍݰد 

المعتاد أن يتحمله الفرد بالمنظمة يتحول إڲʄ ضغط ɸدام 

 stressالسلبية للضغط  وتظɺر ما ʇعرف بالأعراض

symptoms . 

  مصادر ضغوط العمل المتعلقة البʋئة الداخلية : -

من مصادر الضغوط المتواجدة ࢭʏ البʋئة الداخلية للمنظمة 

: ʏمايڴ  

:إن طبيعة العمل الذي يقوم به الفرد  من  أ_ طبيعة العمل

حيث مدى تنوع الواجبات المطلوȋة ،ومدى أɸمية العمل 

وكمية ونوعية المعلومات المرتدة من تقييم الأداء ،ɠلɺا من 

العوامل الۘܣ من اݝݰتمل أن تɢون مصدرا أساسيا للإحساس 

  بالضغوط .

ݳ المغرȌي بان طبيعة العمل Ȗعت؄ف عاملا محفز  ا كما وܷ

للعامل؈ن أو محبط لɺم فالعمل الروتيۚܣ ʇعمل عڴʄ إحداث 

الملل وزʈادة الإɸمال وعدم الاك؅فاث نحو تحديث وتطوʈر 

 10المشروع وذلك لشعور العامل بان عمله لʋس ذات أɸمية .

  صراع الدور :ب_ 

وۂʏ من الأسباب الɢامنة للضغط وتظɺر إذا ɠان 

طة بالدور أي أن ɸنالك Ȗعارض ب؈ن متطلبات التوقعات المرتب

الموظف ʇشعر بذلك عند مسايرته أو مواجɺته ݝݨموعة 

أخرى من التوقعات أي Ȋعبارة أخرى عندما يلعب الفرد المعۚܣ 

عدة ادوار ݝݰاولة مقابلة التوقعات الۘܣ ترʈدɸا أطراف أخرى 

و الۘܣ قد تɢون متعارضة وɸذا يؤدي أحيانا إڲʄ حدوث Ȗعارض 

حيث الأولوʈة وȖعارض ب؈ن حاجات بالɴسبة لمطالب العمل من 

الأفراد مع متطلبات المنظمة من ناحية وȖعارض ب؈ن متطلبات 
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الآخرʈن مع التعليمات الۘܣ Ȗسي؈ف علٕڈا المنظمة فيɴتج عن 

ذلك الضغوط نȘيجة لعدم قدرة الفرد عڴʄ تحقيق التوقعات 

  11اݝݵتلفة.

وغموض الدور ɸو الافتقار إڲʄ المعلومات ج _غموض الدور :

الۘܣ يحتاجɺا الفرد عن أداء دوره ࢭʏ المنظمة أو عدم وضوح 

مسؤوليات العمل ومتطلباته ،ونقص التغذية الراجعة لدى 

 ʄالأفراد من جراء العمل الذي يقومون به ، الأمر الذي يؤدي إڲ

اݍݰ؈فة والإحباط ومن ثم الشعور بالضغوط ، كما يɢون 

رضا الوظيفي غموض الدور سȎبا ࢭʏ زʈادة التوتر وانخفاض ال

  ، وعدم الثقة بالنفس ،وارتفاع ضغط الدم .

مما يؤدي إڲʄ التفك؈ف ب؅فك العمل، وʈمكن القول 

بان غموض الدور عبارة عن نقص ࢭʏ معرفته الواجبات 

والامتيازات و الال؅قامات المطلوȋة من الفرد و୒ليه ،لɢي يقوم 

   12بأداء عمله .

لفرد بمɺام لا زʈادة عبء الدور وقيام ا د_ عبء الدور :

ʇستطيع انجازɸا ࢭʏ الوقت المتاح وأٰڈا تتطلب مɺارات عالية لا 

 . يملكɺا الفرد

وʈتعرض Ȋعض الناس بفعل عوامل كث؈فة مختلفة 

ومٔڈا :زʈادة الأعباء الناجمة عن Ȗعدد الأدوار ،أو Ȗعدد 

المسؤوليات ونمط الܨݵصية إڲʄ الإحساس الم؅قايد بالضغوط 

ص الذين يؤدن عدد من المɺام اقل ،ولا إذ ما قورنوا بالأܧݵا

يتحملون مسؤوليات كب؈فة ،وʈزداد ɸذا الإحساس إذا ɠان 

  13الفرد مسؤولا  عن أناس آخرʈن .

:ʇعد تقييم الأداء أɸم مصدر من مصادر  _ تقييم الأداءه

الضغوط حيث أن الأداء ɸو المؤشر اݍݰقيقي الذي Ȗعتمد 

يات مɴسوȋٕڈا وȋذلك عليه المنظمات لتعرف عڴʄ قدرات و୒مɢان

تتطلب عملية تقييم الأداء معاي؈ف يɴسب إلٕڈا أداء الأفراد 

 ʄأدا٬ڈم ، فالتقييم حينما يبۚܢ عڴ ʄقارن ٭ڈا لݏݰكم عڴʈو

العلاقات الܨݵصية وعڴʄ اݝݰسوȋيات ب؈ن القائد ومرؤوسيه 

دون الاعتماد عڴʄ كفاءة الأداء ،فان ذلك يود نوعا من 

،ࢭʏ المرؤس؈ن اݝݨْڈدين نظرا  الإحباط لدى Ȋعض الزملاء

لمساواٮڈم بزملاء اقل مٔڈم كفاءة أو قد يفضل الزملاء الآخرʈن 

علٕڈم ࢭʏ توڲʏ مناصب الإدارʈة .وɸذه الأمور تɢون مصدرا من 

  14مصادر الضغوط ࢭʏ العمل الۘܣ Ȗشعر ٭ڈا الأفراد .

افق ܧݵصية الفرد مع متطلبات التنظيم و _ عدم تو

  الرس׿ܣ :

تميل المنظمات الكب؈فة اݍݱݨم إڲʄ الأخذ بالشɢل 

الب؈فوقراطي المتقيد بلوائح والإجراءات رسمية ،فيتعارض ذلك 

عادة مع رغبة الأفراد العامل؈ن ࢭʏ الاستقلالية والتصرف 

  بحرʈة ،وذلك بإجبارɸم عڴʄ الال؅قام بالأنظمة 

ɢار والإجراءات والقواعد الرسمية الۘܣ تحد من المبادأة أو الابت

ʄلقي ذلك التعارض ضغوطا نفسية عڴʈوالإبداع ،و  

 15العامل؈ن . 

  ي_ طبيعة العلاقات ب؈ن الأفراد داخل بʋئة العمل :

يتطلب أداء العمل تفاعل الأفراد مع Ȋعضɺم البعض وتلعب 

 ʏم ࢭɺالمنظمة دور م ʏالعلاقات الܨݵصية ب؈ن العامل؈ن ࢭ

ولكن تɴشا إشباع  اݍݰاجات النفسية والاجتماعية لدٱڈم 

الضغوطات إذا ɠانت ɸذه العلاقات سʋئة ب؈ن الأفراد داخل 

المنظمة فيمكن أن تؤدي ٭ڈم إڲʄ العزلة والشعور بالاغ؅فاب 

  الوظيفي .

ʇعرف المسار الوظيفي بأنه ذلك ضعف المسار الوظيفي :_ 

لسلك الذي يوܷݳ مجموعة الوظائف الۘܣ يتدرج فٕڈا المورد 

فية ࢭʏ المؤسسة إما عموديا عن الȎشري أثناء حياته الوظي

  طرʈق ال؅فقية ، أو أفقيا عن طرʈق النقل .

وʈواجه المورد الȎشري ࢭɠ ʏل مرحلة من مرحل مساره الوظيفي 

  تحديات كث؈فة ȖسȎب له شعورا بضغوط العمل. 

: ɸنالك عدة ظروف مادية يمكن أن  ظروف المادية للعمل _

، كسوء تؤدي إڲʄ شعور المورد الȎشري بضغوط العمل

الْڈوئة،  الضوضاء ، تلوث الɺواء وضعف الإضاءة ،ونظرا 

لɢون ɸذه الظروف لɺا علاقة مباشرة باݍݰالة النفسية 

واݍݨسدية للمورد الȎشري،  فࢼܣ غالبا ما Ȗشɢل سȎبا مɺما 

 16لضغوط العمل. 

  Ȗعرʈف الأداء الوظيفي . -

لقد Ȗعددت مفاɸيم الأداء الوظيفي وفقا لأراء الكتاب و 

 ʄوم واحد ولعل مرد ذلك يرجع إڲɺإعطا٬ڈم مف ʏالباحث؈ن ࢭ

  17منطقاٮڈم الفكرʈة وتصوراٮڈم .
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وʉعرف عاشور احمد صقر الأداء الوظيفي عڴʄ انه  

:" قيام الفرد بالأɲشطة والمɺام اݝݵتلفة الۘܣ يتɢون مٔڈا عمله، 

وʈمكننا أن نم؈ق ب؈ن ثلاث أȊعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء 

وɸذه الأȊعاد ۂʏ كمية اݍݨɺد المبذول ،ونوعية  الفرد علٕڈا

  18اݍݨɺد ونمط الأداء .

و عڴʄ الرغم من الاختلافات ب؈ن الباحث؈ن ࢭȖ ʏعرʈف الأداء ، 

: ʏكما يڴ ʏفات وۂʈذه التعرɸ نالك عوامل تجمعɸ 19إلا أن  

أ_ الموظف : وما يمتلكه من معرفة ومɺارات وقيم واتجاɸات 

  ودوافع .

تصف به متطلبات وتحديات وما تقدمه ب_ الوظيفة : وما ت

  من فرص عمل .

ج_ الموقف : وɸو ما تتصف به البʋئة التنظيمية والۘܣ تتضمن 

  مناخ العمل والإشراف والأنظمة الإدارʈة والɺيɢل التنظي׿ܣ.

وɸنالك من يرى أن مصطݏݳ الأداء ʇش؈ف إڲʄ ثلاث أنواع من  

: ʏالتاڲɠ ʏيم ۂɸالمفا  

داء لʋس موجود ࢭʏ حد ذاته وله _ الأداء ɸو النجاح ،الأ 

  متغ؈فات حسب المؤسسات ( دالة لتمثيل النجاح ).

_ الأداء ɸو نȘيجة عمل بمعۚܢ أن الأداء ɸو تقدير لنتائج 

  اݝݰصلة .

_ الأداء ɸو العمل ،ࢭɸ ʏذا المفɺوم ، الأداء ɸو عملية ولʋس 

  20نȘيجة تظɺر ࢭʏ ݍݰظة معينة . 

داء الوظيفي ، فمٔڈم من وʈتܸݳ مما سبق ، Ȗعدد Ȗعارʈف الأ 

يرى انه انجاز عمل ومٔڈم من يرى انه إتمام المɺام المɢونة 

  لوظيفة الفرد 

  أɸمية الأداء الوظيفي .  -

الأداء الوظيفي له أɸمية كب؈فة داخل أي  منظمة 

تحاول تحقيق النجاح والتقدم وانطلاقا من أن الأداء ɸو 

يقوم ٭ڈا الفرد أو الناتج الٔڈاǿي ݝݰصلة جميع الأɲشطة الۘܣ 

المنظمة ،فان ɠان مستوى ɸذا الناتج مرتفعا ،فان ذلك ʇعد 

  مؤشرا واܷݰا لنجاح المنظمة واستقرارɸا وفعاليْڈا .

 ʄسبة للمنظمة إڲɴمية الأداء بالɸكما ترجع أ

ارتباطɺا بانتقال المنظمة من مرحلة إڲʄ أخرى من مراحل 

توى المنظمة ، تطورɸا،  كما لا تتوقف أɸمية الأداء عند مس

بل تتعدى ذلك إڲʄ أɸمية الأداء ࢭʏ نجاح خطط التنمية 

 21الاقتصادية والاجتماعية ࢭʏ الدولة 

 :علاقة ضغوط العمل بالأداء الوظيفي . -

أشارات معظم الدراسات إڲʄ وجود علاقة ب؈ن 

الضغوط المɺنية والأداء ، علما أن Ȋعضɺا كشف عن وجود 

،كما أن تأث؈ف الضغوط علاقة موجبة ب؈ن الضغط والأداء 

المɺنية عڴʄ الأداء يتوقف عڴʄ مدى إدراك وشعور وتفس؈ف 

   22الفرد لɺذه الضغوط .

_ والاتجاه الذي يرى وجود علاقة موجب ب؈ن الضغوط المɺنية 

والأداء ʇسȘند إڲʄ أن Ȋعض التوتر الناتج عن صعوȋة العمل 

يمثل مقدار من التحدي لقدرات العامل؈ن ، مما يزʈد من 

غبْڈم  ࢭʏ الانجاز ،وتفس؈ف ذلك بان وجود مقدار من ر 

الضغوط المɺنية ʇشعر الموظف؈ن بالتجديد والمتعة والتحدي 

الذي يث؈ف قدراٮڈم عڴʄ ابتɢار حلول مناسبة للمشكلات الۘܣ 

يواجɺوٰڈا ،وʉعتقد أنصار ɸذا الاتجاه أن العامل؈ن يȘسمون 

ɺم التأث؈ف بنوع من الموضوعية والرشد ، الأمر الذي يكفل ل

بالضغوط المɺنية الملقاة عڴʄ عاتقɺم وʈف؅فضون مبدأ الفصل 

  التام ب؈ن ܧݵصيات الأفراد وأعمالɺم .

_ أما الاتجاه الأخر ف؈فى وجود علاقة سالبة ب؈ن ضغوط 

 ʏدا كب؈فا ࢭɺالموظف؈ن يبذلون ج ʄند إڲȘسʉالعمل والأداء و

 محاولة السيطرة عڴʄ الضغوط الۘܣ يتعرضون لɺا ،وɸذا

ʇستقطع بدوره جزءا من وقت العمل ،وɠلما ارتفع مستوى 

ضغوط العمل انخفض معه مستوى الأداء و୒ذا استمر 

مستوى الضغط ࢭʏ الارتقاء ظɺرت Ȋعض الأنماط السلوكية 

  السلبية لتخفيض حدة تلك الضغوط .

_ الاتجاه الثالث يرى عدم وجود علاقة تذكر ب؈ن ضغوط 

ɸ ذا العمل وكفاءة الأداء وأܵݰابɸ ف؅فضʈذا الرأي قلة ،و

الرأي أن الفرد قد ال؅قم ذاتيا Ȋعقد مع المنطقة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا ، 

في۷ܡ نفسه جسديا ونفسيا للعمل ࢭɸ ʏذه المنظمة وانجاز 

واجباته ، Ȋغض النظر عما يحيط به من ضغوط وʈف؅فض 
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أܵݰاب ɸذا الاتجاه بان الفرد يتمتع بمستوى مع؈ن من 

  ز ɸذا العقد الم؄فم بʋنه وȋ؈ن المنظمة .الرشد ʇساعده عڴʄ انجا

 ʄنالك علاقة خطية منحنية عڴɸ ع يرى أنȊالاتجاه الرا _

)ب؈ن الضغوط والأداء ،وɸذا الاتجاه  uشɢل مقلوب حرف(

يف؅فض أن وجود مستوى منخفض من الضغوط لن يؤدي 

لتحف؈ق الأفراد عڴʄ العمل ، ووجود مستوى عال من الضغوط 

درات الأفراد ࢭʏ محاولة مɢافحته ، سوف يؤدي لامتصاص ق

 23. وȋالتاڲʏ اسȘنفاذ ɸذه القدرات وعدم توفره لانجاز العمل

افات  يوܷݳ اݍݨدول  المتوسطات اݍݰسابية والانحر

افقة لبعد عبء العمل.   المعيارʈة ومستوʈات المو

الفقرات اݍݵاصة  ببعد عبء 

 العمل

المتوسط 

 اݍݰساȌي

الانحراف 

ب المعياري 
ʋفت

ال؅
اه  

ج
لات

ا
 

الوقت اݝݵصص  1

 ʏسمح ڲʇ للعمل لا

بأداء ɠل ما ɸو 

 مطلوب مۚܣ .

2,0638 1,05097 3  

 

ق
اف

مو
؈ف 

غ
 

ك؆فة المɺام و  2

الواجبات Ȗشعرɲي 

 بالتعب و الإرɸاق .

2,3617 1,09198 2 

ق
اف

مو
؈ف 

غ
 

3  ʏلة ڲɠالأعمال المو

تفوق قدراȖي وطاقۘܣ 

 الاسȘيعابية .

2,4043 ,97042 1 

؈ف 
غ

 
ق

اف
مو

 

الاتجاه العام لبعد عبء 

 العمل

2,2766 ,87178 // 

ض
خف

من
 

أن أفراد عينة الدراسة موافقون  يتܸݳ من نتائج  اݍݨدول 

بدرجة منخفضة عڴʄ إجماڲʏ عبارات Ȋعد عبء العمل ، إذ بلغ 

) و انحراف معياري قدره  2.276المتوسط اݍݰساȌي المرݦݳ (

ࢭʏ إجابات عينة الدراسة حول ) مما ʇعۚܣ وجود تباين 0.871(

 ماجاء ࢭɸ ʏذا البعد .

 ترتʋب ) يمكن16-2اݍݨدول ( ࢭʏ الواردة النتائج من وانطلاقا

 من تنازليا Ȋعبء العمل  للبعد اݍݵاص المشɢلة الفقرات

 المتوسط اݍݰساȌي عڴʄ بناء وذلك الأقل، إڲʄ الأقوى  الاتجاه

 كما لدراسةا أفراد عينة بإجابات المعياري اݍݵاص والانحراف

ʏيڴ: 

الأعمال الموɠلة ڲʏ تفوق « تضمنت  الۘܣ )03رقم( الفقرة -

حيث ɠان  الأوڲʄ المرتبة جاءت ࢭʏ» قدراȖي وطاقۘܣ الاسȘيعابية 

، اتجاه المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ اݝݨال " غ؈ف موافق"

قدره  معياري  وانحراف )2.404( اݍݰساȌي بمتوسط

مما يدل أن الأعمال الۘܣ يɢلف ٭ڈا الأفراد تتماءۜܢ مع 0.970(

  .قدراٮڈم وأٰڈم راض؈ن بݲݨم المɺام الموɠلة لɺم 

ك؆فة المɺام و الواجبات  «تضمنت  الۘܣ ) 02رقم( الفقرة -

حيث ɠان اتجاه الثانية  المرتبة ࢭȖ  «ʏشعرɲي بالتعب و الإرɸاق

 بمتوسط، المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال "غ؈ف موافق "

مما يدل )1.091قدره ( معياري  وانحراف )2.361( اݍݰساȌي

عڴʄ آن الأعمال الۘܣ يقوم ٭ڈا الأفراد لا تتطلب مٔڈم بذل 

  مجɺود كب؈ف .

الوقت اݝݵصص للعمل لا « تضمنت  الۘܣ )01( رقم الفقرة -

 المرتبة جاءت ࢭʇ  «ʏسمح ڲʏ بأداء ɠل ما ɸو مطلوب مۚܣ .

حيث ɠان اتجاه المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ اݝݨال الثالثة 

 معياري  وانحراف )2.063( اݍݰساȌي بمتوسط، "غ؈ف موافق" 

مما يدل عڴʄ أن المؤسسة Ȗعمل Ȋشɢل جيد ) 1.051قدره (

وان الأعمال الۘܣ يقوم ٭ڈا الأفراد لا تتطلب وقتا طوʈلا 

لانجازɸا كما أن اݍݱݨم الساڤʏ للعمل  يتوافق مع ݯݨم 

  .عمال الۘܣ يɢلف ٭ڈا الأفرادالأ 

افات  يوܷݳ اݍݨدول المتوسطات اݍݰسابية والانحر

افقة لبعد ظروف العمل .   المعيارʈة ومستوʈات المو

الفقرات اݍݵاصة ببعد ظروف 

 العمل

المتوسط 

 اݍݰساȌي

الانحراف 

ب المعياري 
ʋفت

ال؅
اه  

ج
لات

ا
 

أعاɲي من ك؆فة الضوضاء   04

و الܸݨيج ࢭʏ مɢان 

 العمل .

2,6383 1,15015 3 

حاي
م

 د

أعاɲي من نقص الإضاءة  05

.ʏان عمڴɢم ʏࢭ 

2,7447 1,20629 2 

يد
حا

م
 

06  ʏعمڴ ʏة ࢭʈمستوى الْڈو

 غ؈ف ملائم .

3,1277 1,37710 1 

يد
حا

م
 

الاتجاه العام لبعد ظروف 

 العمل

2,8369 1,07198 // 

ط
س

تو
م
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يتܸݳ من نتائج  اݍݨدول أن أفراد عينة الدراسة موافقون 

عڴʄ إجماڲʏ عبارات Ȋعد ظروف العمل ، إذ  متوسطةبدرجة 

) و انحراف معياري 2.836بلغ المتوسط اݍݰساȌي المرݦݳ (

) مما ʇعۚܣ  عدم وجود تباين ࢭʏ إجابات عينة 1.071قدره  (

 الدراسة حول ماجاء ࢭɸ ʏذا البعد .

 ترتʋب ) يمكن17-2اݍݨدول ( ࢭʏ الواردة تائجالن من وانطلاقا

 من تنازليا بظروف العمل   للبعد اݍݵاص المشɢلة الفقرات

 المتوسط اݍݰساȌي عڴʄ بناء وذلك الأقل، إڲʄ الأقوى  الاتجاه

 كما الدراسة أفراد عينة بإجابات المعياري اݍݵاص والانحراف

ʏيڴ: 

ࢭʏ عمڴʏ غ؈ف مستوى الْڈوʈة « تضمنت  الۘܣ)06( رقم الفقرة -

حيث ɠان اتجاه المستجوȋ؈ن   الأوڲʄ المرتبة جاءت ࢭʏ» ملائم .

 )3.127( حساȌي بمتوسط،  لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال" اݍݰياد" 

اين ال؅قم اغلب المستجوȋ؈ن ) 1.377قدره ( معياري  وانحراف

اݍݰياد حول ɸذه الفقرة رȋما لطبيعة الɴشاط الذي تقوم به 

  من اݍݨو داخل مɢان العمل .المؤسسة والذي يفرض نوعا 

أعاɲي من نقص الإضاءة ࢭʏ  «تضمنت  الۘܣ )05رقم( الفقرة -

 . ʏان عمڴɢم«ʏان اتجاه  الثانية  المرتبة جاءت  ࢭɠ حيث

 بمتوسط، "اݍݰيادالمستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال "

أين ال؅قم ) 1.206قدره ( معياري  وانحراف )2.744( اݍݰساȌي

اݍݰياد حول الفقرة رȋما ʇعود ɸذا إڲʄ نوع اغلب المستجوȋ؈ن 

أين %100الإضاءة الۘܣ تȘبعɺا المؤسسة وۂʏ إضاءة طبيعية 

اعتمدت المؤسسة ɸذا النوع من الإضاءة ࢭʏ السنوات الأخ؈فة 

والۘܣ Ȗعمل عڴʄ تخفيض التɢاليف الواقعة عڴʄ عاتق 

  المؤسسة .

ء و أعاɲي من ك؆فة الضوضا «تضمنت  الۘܣ )04( رقم الفقرة -

حيث ɠان الثالثة   المرتبة جاءت ࢭʏ» الܸݨيج ࢭʏ مɢان العمل.

 بمتوسط، "اݍݰياد" اتجاه المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال

أين ال؅قم ) 1.150قدره ( معياري  وانحراف )2.638( اݍݰساȌي

 ʄذا راجع إڲɸ ماȋذه الفقرة ورɸ ؈ن اݍݰياد حولȋاغلب المستجو

سسة والذي ʇعتمد عڴʄ طبيعة الɴشاط الذي تقوم به المؤ 

عدد كب؈ف من الآلات الۘܣ تصدر أصوات أثناء العمل ٭ڈا وɸو 

 ما Ȗعود عليه اغلب العمال داخل المؤسسة .

  

  

افات  يوܷݳ اݍݨدول المتوسطات اݍݰسابية والانحر

افقة لبعد صراع الدور  .   المعيارʈة ومستوʈات المو

  

الفقرات  اݍݵاصة Ȋعد 

 صراع الدور 

المتوسط 

 اݍݰساȌي

الانحراف 

ب  المعياري 
ʋفت

ال؅
  

اه
ج

لات
ا

 

أتلقى أوامر  07

مختلفة من عدة 

 مشرف؈ن

3,0851 1,24813 1 

يد
حا

م
 

يتدخل الآخرʈن  08

ࢭʏ عمڴȊ ʏشɢل 

ݨۚܣ وʈجعلۚܣ  يزܿ

 ʄغ؈ف قادر عڴ

أداء عمڴȊ ʏشɢل 

 جيد .

2,0213 ,82064 3 

ق
اف

مو
؈ف 

غ
 

يطلب مۚܣ انجاز  09

الأعمال بطرʈقة 

أٰڈا غ؈ف  اعتقد

 ܵݰيحة

2,1915 1,05580 2 

ق
اف

مو
؈ف 

غ
 

الاتجاه العام لبعد 

 صراع الدور 

2,4326  ,79222 /

/ 

ط
س

تو
م

 

  

يتܸݳ من نتائج  أن أفراد عينة الدراسة موافقون بدرجة 

عڴʄ إجماڲʏ عبارات Ȋعد صراع الدور ، إذ بلغ  متوسطة

) و انحراف معياري قدره  2.276المتوسط اݍݰساȌي المرݦݳ (

) مما ʇعۚܣ وجود تباين ࢭʏ إجابات عينة الدراسة حول 0.871(

 ماجاء ࢭɸ ʏذا البعد .

 ترتʋب ) يمكن18- 2اݍݨدول (  ࢭʏ الواردة النتائج من وانطلاقا

 من تنازليا بصراع الدور   للبعد اݍݵاص المشɢلة الفقرات

 المتوسط اݍݰساȌي عڴʄ بناء وذلك الأقل، إڲʄ الأقوى  الاتجاه

 كما الدراسة أفراد عينة بإجابات المعياري اݍݵاص والانحراف

ʏيڴ: 

أتلقى أوامر مختلفة من « تضمنت  الۘܣ )07( رقم الفقرة -

حيث ɠان اتجاه  الأوڲʄ المرتبة جاءت ࢭʏ»  عدة مشرف؈ن

 بمتوسط، المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال " اݍݰياد"
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أين ال؅قم ) 1.248قدره ( معياري  وانحراف )3.085( اݍݰساȌي

اغلب المستجوȋ؈ن اݍݰياد حول ɸذه الفقرة رȋما  لطبيعة 

  السياسة الۘܣ Ȗعتمدɸا المؤسسة ࢭȖ ʏسي؈ف عاملٕڈا 

يطلب مۚܣ انجاز الأعمال  «تضمنت  الۘܣ  )09رقم( الفقرة -

 الثانية  المرتبة جاءت ࢭʏ»  بطرʈقة اعتقد أٰڈا غ؈ف ܵݰيحة

حيث ɠان اتجاه المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال "غ؈ف 

قدره  معياري  وانحراف )2.19( اݍݰساȌي بمتوسط، موافق "

مما يدل عڴʄ الدراية الɢاملة للأفراد بطرʈقة تأديْڈم )1.055(

لموɠلة إضافة إڲʄ إن المؤسسة Ȗعطي نوع من للمɺام والأعمال ا

  اݍݰرʈة للفرد باعتبار مؤɸل ࢭʏ مɺنته .

يتدخل الآخرʈن ࢭʏ عمڴʏ  «تضمنت  الۘܣ )08( رقم الفقرة -

ݨۚܣ وʈجعلۚܣ غ؈ف قادر عڴʄ أداء عمڴȊ ʏشɢل جيد. »  Ȋشɢل يزܿ

ʏاته الثالثة  المرتبة جاءت ࢭɺ؈ن لȋان اتجاه المستجوɠ حيث

 )2.063( اݍݰساȌي بمتوسط، "غ؈ف موافق "الفقرة ࢭʏ مجال 

مما يدل عڴʄ أن الأفراد داخل ) 0.820قدره ( معياري  وانحراف

 ʏاملة ࢭɢة الʈون اݍݰرɢح وأٰڈم يمتلʈل مرɢشȊ عملونʇ المؤسسة

 ʏڈا مناسبة دون أي يتدخل ࢭ تأدية مɺامɺم بالطرʈقة الۘܣ يروٰ

شؤون الأفراد الآخرʈن مما يخلق جو من الألفة بئڈم 

  لاستقلالية ɠل مٔڈم ࢭʏ مجال عمله 

افات  يوܷݳ اݍݨدول المتوسطات اݍݰسابية والانحر

افقة لبعد غموض الدور  .   المعيارʈة ومستوʈات المو

فقرات Ȋعد غموض 

  الدور 

المتوسط 

 اݍݰساȌي

الانحراف 

ب المعياري 
ʋفت

ال؅
اه  

ج
لات

ا
 

10  ʏلدي  غموض ࢭ

الأنظمة و 

القوان؈ن داخل 

 المنظمة 

2,2340 0,96036 3 

ق
اف

مو
؈ف 

غ
 

المسؤوليات و  11

وɠلة صلاحيات الم

ڲʏ غ؈ف محددة 

 .تحديدا دقيقا

2,5957 0,99257  

2 

يد
حا

م
 

أعاɲي من عدم  12

وجود رئʋس 

مباشر أعود  إليه 

 عند حاجۘܣ له.

2,7234 1,15537  

1 

يد
حا

م
 

الاتجاه العام لبعد 

  غموض الدور 

2,5177 ,88686 // 

ط
س

تو
م

 

  

  

يتܸݳ من نتائج  اݍݨدول أن أفراد عينة الدراسة موافقون 

عڴʄ إجماڲʏ عبارات Ȋعد غموض الدور ، إذ  متوسطةبدرجة 

) و انحراف معياري 2.517بلغ المتوسط اݍݰساȌي المرݦݳ (

) مما ʇعۚܣ وجود تباين ࢭʏ إجابات عينة الدراسة 0.886قدره  (

 حول ماجاء ࢭɸ ʏذا البعد .

 ترتʋب ) يمكن19-2اݍݨدول ( ࢭʏ الواردة النتائج من وانطلاقا

 من تنازليا Ȋغموض الدور  للبعد اݍݵاص المشɢلة الفقرات

 المتوسط اݍݰساȌي عڴʄ بناء وذلك الأقل، إڲʄ الأقوى  الاتجاه

 كما الدراسة أفراد عينة بإجابات المعياري اݍݵاص والانحراف

ʏيڴ: 

عدم وجود رئʋس أعاɲي من « تضمنت  الۘܣ )12( رقم الفقرة -

 الأوڲʄ المرتبة جاءت ࢭʏ» مباشر أعود  إليه عند حاجۘܣ له.

، حيث ɠان اتجاه المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال " اݍݰياد"

) 1.115قدره ( معياري  وانحراف )2.723( اݍݰساȌي بمتوسط

أين ال؅قم اغلب المستجوȋ؈ن اݍݰياد حول ɸذه الفقرة رȋما  

Ȗعتمدɸا المؤسسة ࢭȖ ʏسي؈ف عاملٕڈا لطبيعة السياسة الۘܣ 

من Ȋعد صراع 07وɸو ماتحصلنا عليه سابقا ࡩʏ العبارة رقم .

  . الدور 

المسؤوليات و صلاحيات  «تضمنت  الۘܣ  )11رقم( الفقرة -

 المرتبة جاءت ࢭʏ»  الموɠلة ڲʏ غ؈ف محددة تحديدا دقيقا .

حيث ɠان اتجاه المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال  الثانية 

 معياري  وانحراف )2.595( اݍݰساȌي بمتوسط، "اݍݰياد  "

أين ال؅قم اغلب المستجوȋ؈ن اݍݰياد حول ɸذه )0.992قدره (

  الفقرة.

لدي  غموض ࢭʏ الأنظمة و  «تضمنت  الۘܣ )10( رقم الفقرة -

حيث ɠان الثالثة  المرتبة جاءت ࢭʏ»  القوان؈ن داخل المنظمة .

، اتجاه المستجوȋ؈ن لɺاته الفقرة ࢭʏ مجال "غ؈ف موافق "

) 0.960قدره ( معياري  وانحراف )2.234( اݍݰساȌي بمتوسط

مما يدل أن المؤسسة توفر نوع من الأنظمة و اللوائح الۘܣ 

  ʇسɺل عڴʄ العامل؈ن فɺمɺا و العمل ٭ڈا . 
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  خاتمة:

ضغوط العمل ۂʏ عبارة عن حالة من عدم التوازن 

النفؠۜܣ و اݍݨس׿ܣ الذي ʇشعر به الفرد أثناء قيامه Ȋعمله مما 

يؤدي إڲʄ اختلال وظيفي ࢭʏ المنظمة الۘܣ ʇعمل ٭ڈا الفرد و 

لضغوط العمل أنواع فمٔڈا ماɸو ايجاȌي و الذي ʇساعد الفرد 

  عڴʄ التفك؈ف ࢭʏ إيجاد اݍݰلول للمشاɠل الۘܣ يقع فٕڈا و التأقلم 

مع المواقف الطارئة الۘܣ يتعرض لɺا كما أٰڈا تكسب 

 ʄان العمل و تمنحه القدرة عڴɢالفرد القوة و الثقة داخل م

التعب؈ف عڴʄ انفعالاته و اتخاذ القرارات المناسبة و مٔڈا ماɸو 

  ماي؅فكه من أثار  سلۗܣ و لɺذا النوع اثر بالغ نȘيجة

  

  

  

  

  

 ʄذا ما ينعكس بدوره عڴɸ ܵݰة و نفسية الفرد و ʄئة عڴʋس

أدائه وقدرته عڴʄ انجاز مɺامه بكفاءة و فعالية و يختلف تأث؈ف 

ضغوط العمل عڴʄ الفرد من حيث الشدة فɢلما ɠانت 

،ومما سبق ذكره الضغوط قوʈة ɠلما ɠان أداء الفرد ࢭʏ تراجع 

يظɺر لنا مدى تأث؈ف ضغوط العمل عڴʄ الإفراد العامل؈ن 

،وȋالتاڲʏ تأث؈فɸا عڴʄ مستوى أدا٬ڈم، لذا عڴʄ المنظمات الۘܣ 

 ʄا عڴɸثقيف أفرادȘتحقيق النجاح أن تقوم ب ʄإڲ ʄسڥȖ

التعامل مع الضغوط الۘܣ تواجɺɺم داخل مɢان العمل ،مما 

زʈادة قدراٮڈم عڴʇ ʄساعد عڴʄ تحس؈ن مستوى الأداء و 

التفاعل و التكيف مع المتغ؈فات و اݍݰد من الآثار السلبية 

 ʄالمنظمات أن تتعرف عڴ ʄلضغوط العمل كما يجب عڴ

  مصادر الضغوط و تتعامل معɺا بالشɢل المناسب.
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  قائمة المراجع : 

السلوك التنظي׿ܣ ࡩʏ المؤسسات  محمد حسن محمد حمادات ،1

، 1، دار حامد لɴشر و التوزʉع ، الطبعة ال؅فبوʈة 

   .161،ص:2008الأردن،

راوʈة حسن ، السلوك التنظي׿ܣ المعاصر ، الدار اݍݨامعية ، مصر 

  2004،2 ،ص: 399 .

السلوك التنظي׿ܣ ࡩʏ إدارة المؤسسات  فاروق عبده فليه ،3 

،عمان،  2والتوزʉع ، الطبعة ، دار المʋسرة لɴشر التعليمية 

   .306،ص:2009
،دار  إدارة السلوك التنظي׿ܣغۚܣ دحام تناي الزȋيدي و آخرون  ،4

   .159،ص:2015غيداء للɴشر و التوزʉع ، الطبعة الأوڲʄ،  عمان، 

، ʏمؤسسة حورس الضغط والقلق الإداري محمد الص؈فࢭ ،

  5 . 47، ص: 2008الدولية للɴشر و التوزʉع ، مصر ،

  
ضغوط العمل و علاقْڈا باتجاɸات  وليد عبد اݝݰسن المݏݰم ،6

رسالة ماجست؈ف ࢭʏ العلوم ،العامل؈ن نحو الȘسرب الوظيفي

الادارʈة، ɠلية الدراسات العليا ،جامعة نايف العرȋية للعلوم 

   .39،ص:2007الامنية ،الرʈاض،

  7فاروق عبده فيله ، مرجع سابق ،ص: 308. 

ضغوط العمل و علاقْڈا  ي ،عوض بن فرح عوض الاسمر 8 

بمستوى أداء العامل؈ن بالإدارة اݍݨمركية بجمرك جسر الملك 

،رسالة ماجست؈ف ࢭʏ العلوم الادارʈة ،ɠلية الدراسات العليا فɺد

 .8 ،ص:2015،جامعة نايف للعلوم الامنية ،الرʈاض،

إدارة السلوك التنظي׿ܣ غۚܣ دحام تناي الزȋيدي و اخرون ،   9 .

   163.9، ص ،دار غيداء للɴشر و التوزʉع ، الطبعة الأوڲʄ،  عمان، 

، دار  السلوك التنظي׿ܣ ࡩʏ بʋئة العولمة و الان؅فنت طارق طه ،10 

  .597-596، ص: 2008الفكر اݍݨامڥʏ ، الإسكندرʈة ، 

 11، ʏعد عمر وصفي عقيڴȊ: ة المعاصرةʈشرȎإدارة الموارد ال

ʏشر ،عمان ، اس؅فاتيڋɴ11 .593،ص:2005،دار وائل ل  

  12محمد حسن حمادات ،مرجع سابق  ،ص:174.

 13، ʏالمشرࢭ ʄت سعيد عڴɴضغوط العمل وعلاقْڈا باݍݰراك راية ب

الم۶ܣ بالمديرʈات العامة لل؅فبية و التعليم Ȋسلطة عمان من وجɺة 

                                                                                       
العلوم رسالة ماجست؈ف ࢭʏ  الإدارة التعليمية ،ɠلية  ،نظر الإدارʈ؈ن

   .18،ص:2014والأدب ،جامعة نزوى، عمان ،
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