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  الكلمات المفتاحیة  ملخص

اهتمام الباحثین والمفكرین في مجال الإدارة، یعتبر موضوع ضغوط العمل  من بین أهم المواضیع التي أثارت 
نظرا لكونه احد أهم المؤشرات الدالة على تحقیق المنظمة لأهدافها، وقدرات موظفیها على انجاز المهام المسندة 

  .إلیهم 

ضغوط العمل هي محصلة تفاعل بین العوامل الداخلیة في بیئة العمل والعوامل الخارجیة المحیطة بالمؤسسة 
تؤدي إلى حالة من عدم التوازن النفسي والجسمي للفرد مما ینعكس على أدائه داخل مكان العمل وهذا ما والتي 

  . یسبب له شعور بعدم الرضا والرغبة في ترك العمل

الضغوط  ؛ضغوط العمل 
الضغوط ؛ الاقتصادیة

  الأداء الوظیفي؛ السیاسیة

   JEL: L10تصنیف 
Abstract Keywords 

The subject of work stress is among the most important topics that aroused the interest of 
researchers and thinkers in the field of management, given that it is one of the most important 
indicators of the organization's achievement of its goals, and the capabilities of its employees 
to accomplish the tasks assigned to them. 

Work stress is the result of interaction between the internal factors in the work 
environment and the external factors surrounding the institution, which lead to a state of 
psychological and physical imbalance for the individual, which is reflected in his 
performance inside the workplace, and this causes him to feel dissatisfied and desire to leave 
work. 
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 :مقدمة  - 
إن ضغوط العمل هي ناتج لعوامل بیئة محیطة بالفرد تولد حالة من عدم التوازن النفسي والجسمي لدیه مما ینعكس 
على أدائه الوظیفي داخل المنظمة ، حیث نجد أن ضغوط العمل من أبرز التحدیات التي تواجه المنظمة ، والتي تعمل 

  .وكیفیة التعامل معها  على اكتشافها وعرفة أهم المصادر المسبب لها ،
تعد ضغوط العمل من المظاهر التي لا یمكن تجاهلها داخل المنظمة  ، حیث تأثر على كل أفراد  المنظمة سواء 
كان مرؤوسا أو رئیسا ، وتختلف استجابة الفرد لهذه الضغوط من شخص لأخر ، قد یكون تأثیرها إیجابي على البعض و 

  .تواجه المنظمات مشاكل عدیدة تأثر على تحقیق أهدافها  سلبي على البعض الأخر ، بالتالي
  :من خلال ما سبق یمكن طرح الإشكال التالي 

 ما مدى تأثیر الضغوط العمل  الإقتصادیة و السیاسیة على الأداء الوظیفي للموظف داخل المنظمة ؟ - 

الوظیفي و ام الخصائص التي من خلال هذا المقال سنحاول التطرق الى تعریف ظغوط العمل و علاقتها بالأداء 
  :تتمیز بها 
  :تعریف ضغوط العمل  -1

ویرى بعض الباحثین أن ضغوط العمل عبارة عن اختلال وظیفي في المنظمة أو المؤسسة التي یعمل بها الفرد 
  )305، ص2009فلیه، (.ویؤدي هذا الاختلال إلى انخفاض مستوى الرضا وضعف الأداء وانخفاض مستوى الفاعلیة 

مجموعة من المثیرات التي تتواجد في بیئة عمل الأفراد و التي تنتج عنها مجموعة من " عرف ضغط العمل كذلك ی
ردود الأفعال التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل أو في حالتهم النفسیة أو الجسمانیة أو في أدائهم لأعمالهم نتیجة 

  )283، ص2001باقي، ال( " . تفاعل الأفراد مع بیئة عملهم التي تحوي الضغوط
  megline/ yerks.نماذج ضغوط العمل و علاقتها بالأداء الوظیفي   -2

تؤكد العدید من الدراسات على ضرورة أن یعمل الفرد في ظل مستوى معتدل من الضغوط  لان ذلك من شانه أن 
لمجال یمكن الإشارة إلى یبعث على التحدي ویثیر فیه الحیویة والنشاط مما یؤدي إلى تحسین مستوى أدائه وفي هذا ا

  )172- 171، ص2008العمیان، ( .نموذجین
   yerk- dadson: نموذج_ 1

وبموجب هذا النموذج فانه كلما زاد مقدار الضغط الواقع على الفرد زادت إنتاجیته ،وتفسیر ذلك أن الفرد حینما تكون 
ن في الأداء ،ومن ناحیة ثانیة إذا كانت ضغوط العمل الواقعة علیه بسیطة فان ذلك ینشطه ومن ثم لن یظهر أي تحسی

  .الضغوط الواقعة علیه كبیرة فانه سیبذل جهدا 
  megline:نموذج _ 2

حین یرى أن المشاكل والصعوبات تتیح فرصة للنشاط challengeیعتبر هذا النموذج أن الضغط معادل للتحدي 
ینما یكون مستوى الضغط الواقع على الفرد البناء الذي یساعد على تحسین مستوى الأداء ویفترض النموذج انه ح

منخفض فانه في هذا  الموقف لا یواجه أي تأثیر یبعث الاهتمام بتحسین الأداء ،ولكن وجود مستوى متوسط من 
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الضغوط یتیح فرصة لإثارة التحدي الذي ینشط الفرد لتحسن مستوى أدائه ، أما إذ كان مقدار الضغط عالیا فان التحدي 
  .المستوى الذي یثبط من عزیمة الفرد ویؤدي إلى فتور همته قد یكون عند 

  : خصائص ضغوط العمل -3

  :تتمیز ضغوط العمل بمجموعة من الخصائص ، ومن أهم تلك الخصائص نذكر مایلي

تتفاوت ضغوط العمل من حیث طبیعتها ودرجة تأثیرها على الأفراد ، بحیث یمكن أن یكـون عامـل مفیـد  -1        
  .لرفع جودة العمل و أیضا الإبداع والابتكار في شكل دافع 

كـذلك  یمكـن أن تكــون الضـغوط عامـل ســلبي مـن خــلال الأضـرار التـي قــد تتسـبب فیهـا علــى المسـتوى الشخصــي أو 
  .التنظیمي

وتوجـــد ضـــغوط العمـــل فـــي مكـــان العمـــل بشـــكل دائـــم ، فازدحـــام المكاتـــب ، أو تكـــاثر الواجبـــات وتعـــاظم  -2       
  )373، ص1998عامر و عبد الوهاب، (. ، یشكل ضغط على تفكیر الموظف وأعصابه وحالته المزاجیة....المسؤولیات

الأفراد فـي اسـتجاباتهم وردود أفعـالهم تجـاه ضـغوط  العمـل الموجـودة ، فكثـرة العمـل وازدحـام أوقاتـه  یختلف -3      
ثبـات الـذات ، بینمـا انخفـاض مسـتوى یختلـف عنـد الـبعض ویعتبـره  فرصـة  یعني قلقا وتوترا عنـد الـبعض ، بینمـا للتحـدي وإ

للفرد الموظف عن القدر المطلـوب یعتبرهـا الـبعض سـوء تقـدیر لمهـاراتهم وغیابـا لفـرص النجـاح التـي یریـدونها ، فـي  الأداء
  )375، ص1998عامر و عبد الوهاب، ( .فرصة للراحة وعدم مواجهة المشكلات  حین یراها البعض على أنها

  .لوظیفي تعریف الأداء ا -4

فیتكلم عن الأداء ویؤكد بأنه لا یجوز الخلط بین السلوك وبین الانجاز  thomas gilbertأما  توماس جیلبرت 
والأداء ،ذلك لان السلوك هو ما یقوم به الأفراد من أنشطة في المنظمة التي یعملون بها، أما الانجاز فهو ما یبقى من 

لعمل ،أي مخرج أو نتاج أو النتائج أما الأداء فهو التفاعل بین السلوك والانجاز اثر أو نتائج بعد أن یتوقف الأفراد عن ا
 )97، ص2003درة، ( .،انه مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا 

  من خلال التعاریف السابقة یمكن القول أن أداء الفرد یتمثل في انجازه لمجموعة من المهام والأنشطة المكونة لعمله 

  )360، ص2000بلوط، ( ."انجاز هدف أو أهداف المؤسسة :"الأداء على انه كذلك  عرف و 

كما عرف الأداء بأنه انعكاس لكیفیة استخدام المؤسسة للموارد المادیة والبشریة واستغلالها بالصورة التي تجعلها قادرة 
  )231، ص2000الحسیني، ( .على تحقیق أهدافها

  : محددات  الأداء الوظیفي -5
لأداء في المجهود الذي یبذله الفرد العامل داخل المنظمة ، ویكون ذلك وفق القدرات و إدراك الفرد یتمثل ا     

للمهام الوظیفة ، لذلك نجد أن الأداء هو حوصلة لجهد الفرد وقدرات و المهام الموكلة له ، أي استغلال الطاقات الجسمیة 
ة ،  فالفرد كلما حصل على حوافز تتناسب مع احتیاجاته دفعه ذلك و العقلیة للفرد من اجل انجاز المهام المتعلقة بالوظیف

  .إلى بذل جهد اكبر 
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أما القدرات هنا نقصد بها الصفات التي یتمیز بها الشخص عن غیره من الأفراد العاملین بالمنظمة والتي یستعملها 
ل في الأنشطة والسلوك الذي یتبعه في القیام لإنجاز مهام وظیفته ، بالإضافة إلى معرفة الفرد العامل لدوره ، و الذي یتمث

  .بمهامه
و لكي یحقق الفرد العامل مستوى أداء فعال ، یجب أن یكون هنالك تكامل و اتفق في مكونات الأداء،في حالة إذا 

، و  كان الفرد العامل یقوم ببذل جهد اكبر ، وهو یمتلك قدرات متوسطة و یعرف دوره و مهام وظیفته یكون أدائه مقبولا
العكس إذا كان الفرد العامل یبذل جهدا كبیرا و لا یعرف دوره یكون أدائه منخفض،و أیضا إذا كان عنده قدرات عالیة و 

  . یعرف دوره ومهام وظیفته لكنه لا یقدم الأداء المطلوب یكون مستواه منخفض 
د و القدرات و معرفة الدور و مهام إلا انه في بعض الحالة قد تتوفر جمیع الشروط في الفرد العامل من بذل الجه

   )216، ص2000حسن، ( . الوظیفة إلا انه یواجه عراقیل تشكل حاجز أمامه للقیام بدور داخل المنظمة
  أبعاد الأداء  -6

سنقوم بعرض أهم الأبعاد التي تناولها الباحثین والمفكرین في مجال الإدارة بصافة عامة والسلوك التنظیمي بصفة 
  ء الوظیفي مع الإشارة إلى العوامل التي تأثر على أداء الأفراد داخل مكان عملهم خاصة حول الأدا

شرف ( البعد الاقتصادي ، التنظیمي ، الاجتماعي و البیئي: و هنالك أربعة أبعاد للأداء تمثل الأداء الشامل هي 
  )51، ص2012الدین، 

ساهمین والزبائن والموردین وتكتسب ثقتهم ،ویقاس والذي بواسطته تشبع المؤسسة رغبات الم: البعد الاقتصادي _ 1
  .هذا الأداء بالاستعانة بالقوائم المالیة 

التي تعتمدها المؤسسة في المجال التنظیمي  الكیفیة یقصد بالأداء التنظیمي الطرق و: البعد التنظیمي للأداء _ 2
ى أساسها قیاس فعالیة الإجراءات التنظیمیة بغیة تحقیق أهدافها ، ومن ثم یكون لدى مسیري المؤسسة معاییر یتم عل

المعتمدة وأثرها على الأداء ،مع الإشارة إلى أن هذا القیاس یتعلق مباشرة بالهیكلة التنظیمیة ولیس بالنتائج المتوقعة ذات 
لمعاییر الطبیعة الاجتماعیة الاقتصادیة ، وهذا یعني انه بإمكان المؤسسة أن تصل إلى مستوى  فعالیة أخر ناتج عن ا

  .الاجتماعیة والاقتصادیة یختلف عن ذلك المتعلق بالفعالیة التنظیمیة 

إذا نستنتج مما سبق ، أن هذه المعاییر المعتمدة في قیاس الفعالیة التنظیمیة تلعب دورا هاما في تقویم الأداء، حیث 
ولى ،قبل أن یتم إدراكها من خلال تتیح للمؤسسة إدراك الصعوبات التنظیمیة في الوقت الملائم من خلال مظاهرها الأ

  .تأثیراتها الاقتصادیة 

یشیر البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقیق الرضا عند أفراد المؤسسة على : البعد الاجتماعي للأداء _ 3
نب، في اختلاف مستویاتهم ،لان مستوى رضا العاملین یعتبر مؤشرا على وفاء الأفراد لمؤسستهم ، وتتجلى أهمیة هذا الجا

كون أن الأداء الكلي للمؤسسة قد یتأثر سلبا على المدى البعید إذا اقتصرت  المؤسسة على تحقیق الجانب الاقتصادي ، 
وأهملت الجانب الاجتماعي لمواردها البشریة ، فكما هو معروف في أدبیات التسییر أن جودة التسییر في المؤسسة ترتبط 

الفعالیة الاجتماعیة ، لذا ینصح إعطاء أهمیة معتبرة للمناخ الاجتماعي السائد داخل  بمدى تلازم الفعالیة الاقتصادیة مع
  ...) صراعات ، أزمات ( المؤسسة ،  أي لكل ماله  صلة بطبیعة العلاقات الاجتماعیة داخل المؤسسة 
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، 2012شرف الدین، ( .والذي یرتكز على المساهمة الفاعلة للمؤسسة في تنمیة وتطویر بیئتها : البعد البیئي _ 4
  )52ص

  :إدارة الأداء  -7

  إدارة الأداء هي من أحد المستجدات المهمة في تسییر الموارد البشریة و أول من استخدم هذه العبارة 

، و جاء هذا المفهوم عن إدراك الحاجة و إخفاق مختلف أنظمة التقییم في الوصول "  مایكل بیر و روبرت روه" 
  .(Armstrong, 2000, P1) لیها إلى نتائج المراد التوصل إ

أیضا إدارة الأداء هي نظام مفتوح یحتوي على مدخلات بشریة و تقنیة و مادیة التي تستعمل في تحقیق الأداء ، و 
مجموعة من العملیات التي تؤثر في ما بینها ، ومن خلال هذا التفاعل الحاصل بین هذه العملیات یتمكن النظام من 

  )135، ص2001السلمي، ( .ة في المخرجاتتحقیق أهدافه المتمثل

تهتم إدارة الأداء بتصمیم العمل و تحدید معاییره و تطویر الأهداف و التعامل مع المشاكل التي تعیق إدارة الأداء 
 من خلال تبادل النصائح و المشورة بین القادة و فرق العمل للوصول إلى كیفیة حلها ، واتخاذ القرارات و تنفیذ عقد الأداء

   .)4، ص2002مصطفى، ( ، ووضع خطط لتطویر أداء الأفراد خلال أدائهم لعملهم 

و لتحقیق المنظمة لأهدافها یجب أن یقوم الفرد بالعدید من المهام و الأنشطة ، وهذا اعتمدا على جهد بشري أو 
ى تطویره و تحسینه لتجنب الإعتماد على الجهد البشري و الآلة ، و الحرص على وجود آلیات توجیه الأداء و العمل عل

 )37، ص1998السلمي، ( .أي مشاكل أو إنحراف أهداف الأداء إلى إتجاهات مغایرة

  :و لنجاح إدارة الأداء یجب توفر بعض العوامل التي تساعد على ذلك و نذكر منها

  .العمل على تحدید أداء كل فرد في المنظمة _ 

  .ارة الأداء إعادة توصیف مهام الرؤساء لضمان مسؤولیة إد_ 
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  .تصادیة   الجدول یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ومستویات الموافقة لبعد الضغوط الاق

ا على مخرجات إعداد صاحبة البحث  من: المصدر   ).spss(بناءً

  

یتضح من نتائج  الجدول أن أفراد عینة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة  على إجمالي عبارات بعد الضغوط 
م وجود مما یعني  عد) 1.134(و انحراف معیاري قدره  ) 2.602(الاقتصادیة  ، اذ بلغ المتوسط الحسابي المرجح 

 .تباین في إجابات عینة الدراسة حول ماجاء في هذا البعد 

 من تنازلیا بالضغوط الاقتصادیة   للبعد الخاص المشكلة الفقرات ترتیب الجدول یمكن في الواردة النتائج من وانطلاقا
 كما الدراسة أفراد عینة اتبإجاب المعیاري الخاص والانحراف المتوسط الحسابي على بناء وذلك الأقل، إلى الأقوى الاتجاه

 :یلي

 جاءت في» .الأجر الذي أتقاضه لا یتناسب  مع خبراتي و مؤهلاتي العلمیة «تضمنت  التي )01( رقم الفقرة - 
 معیاري وانحراف )2.829( الحسابي بمتوسط، "الحیاد" حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال  الأولى المرتبة
أین التزم اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة مما یدل لنا أن نظام الأجور في المؤسسة یحظى بنوع ) 1.508(قدره 

  .من الغموض وان الأفراد لیسوا راضین كل الرضى عن الأجور التي یتلقونها في مقابل أدائهم لمهامهم 

  

الفقرات الخاصة ببعد ضغوط 
  الاقتصادیة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

یب
ترت

ال
  

 الاتجاه

راتبك یلبي احتیاجاتك  01
 غیر موافق 2 1,41028 2,5745 .المعیشیة 

02 
الأجر الذي أتقاضه لا 

یتناسب  مع خبراتي و 
 .مؤهلاتي العلمیة 

2,8298 1,50823 
1 

 
 محاید

03 
توجد حوافز و مكافآت 
 مادیة تكافئ الجهد الذي أقوم

 .به 
 غیر موافق 3 1,26250 2,4043

الاتجاه العام لبعد الضغوط 
 الاقتصادیة

 

2,602
8 1,13495 

// 
 متوسط
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حیث كان اتجاه  الثانیة  المرتبة في جاءت» راتبك یلبي احتیاجاتك المعیشیة « تضمنت  التي  )02(رقم الفقرة - 
مما یدل )1.410(قدره  معیاري وانحراف )2.574( الحسابي بمتوسط، "غیر موافق   "المستجوبین لهاته الفقرة في مجال 

أن الرواتب التي یتحصل علیها العاملین في المؤسسة لا تكفي لتلبیة متطلباتهم الشخصیة و العائلیة وهذا ما نجده 
  .الفقرة السابقة لنفس البعدمتطابق مع 

 المرتبة جاءت في»  .به  توجد حوافز و مكافآت مادیة تكافئ الجهد الذي أقوم «تضمنت  التي )03( رقم الفقرة - 
 معیاري وانحراف )2.404( الحسابي بمتوسط، "غیر موافق "حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال الثالثة 

غیاب نظام للحوافز المادیة داخل المؤسسة یشجع الأفراد ذوي المهارات العالیة على أدائهم مما یدل ) 1.262(قدره 
 . الممیز وهذا ما یتسبب في وجود نوع من الإحباط بین العاملین لإهمال الجانب التحفیزي لهم بصورة واضحة 

  

  بعد الضغوط السیاسیة  المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ومستویات الموافقة ل الجدول یبین

  

  

الفقرات الخاصة ببعد الضغوط 
 السیاسیة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

یب
ترت

ال
  

  

 الاتجاه

04 
تمیز من قبل الإدارة   هنالك

مابین العاملین بناءا على 
 .انتماءاهم السیاسي 

2,9149 1,34859 
1  

 
 محاید

05 

هنالك تمییز من قبل الإدارة في 
بیق القوانین و التشریعات تط

على العاملین بناءا على 
 انتماءاتهم السیاسیة

2,0851 ,85541 
3  

 
 غیر موافق

06 
یوجد نوع من التفاهم بیني وبین 

 1,03456 2,1277 زملائي رغم انتماءاتنا السیاسیة
2  

 
 غیر موافق

 متوسط // 83004, 2,3759 الاتجاه العام لبعد الضغوط السیاسیة  

ا على مخرجات إعداد صاحبة البحث  من: المصدر   ).spss(بناءً
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یتضح من نتائج  الجدول أن أفراد عینة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة  على إجمالي عبارات بعد الضغوط 
تباین  مما یعني  عدم وجود) 0.830(و انحراف معیاري قدره  ) 2.375(السیاسیة  ، إذ بلغ المتوسط الحسابي المرجح 

 .جاء في هذا البعد  في إجابات عینة الدراسة حول ما

 من تنازلیا الضغوط السیاسیة   للبعد الخاص المشكلة الفقرات ترتیب الجدول  یمكن في الواردة النتائج من وانطلاقا
 كما الدراسة د عینةأفرا بإجابات المعیاري الخاص والانحراف المتوسط الحسابي على بناء وذلك الأقل، إلى الأقوى الاتجاه

 :یلي

» تمیز من قبل الإدارة  مابین العاملین بناءا على انتماءاهم السیاسي  هنالك «تضمنت  التي )04( رقم الفقرة - 
 )2.914( الحسابي بمتوسط، "الحیاد" حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال  الأولى المرتبة جاءت في

  أین التزم اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة ) 1.348(قدره  معیاري وانحراف
 جاءت في»  یوجد نوع من التفاهم بیني وبین زملائي رغم انتماءاتنا السیاسیة «تضمنت  التي  )05(رقم الفقرة - 
 انحرافو  )2.127( الحسابي بمتوسط، "غیر الموافق "حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال  الثانیة  المرتبة
مما یدل على أن العاملین في مدبغة الهضاب العلیا یعانون من ضغوط بسبب انتماءاتهم السیاسیة )1.034(قدره  معیاري

  یؤثر على أدائهم بصفة عامة    مما یحول دون تعاملهم مع بعضهم البعض بشكل طبیعي وهذا ما
ي تطبیق القوانین و التشریعات على العاملین هنالك تمییز من قبل الإدارة ف «تضمنت  التي )06( رقم الفقرة - 

غیر "حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال الثالثة  المرتبة جاءت في»   بناءا على انتماءاتهم السیاسیة
مما یدل على أن أنظمة الإدارة تعمل بشكل سوي )0.855(قدره  معیاري وانحراف )2.085( الحسابي بمتوسط، "موافق  

توضحه العبارة السابقة كون أن التمیز ینشا بین العاملین فقط ولیس بین الإدارة و  التفریق بین عامل وأخر وهذا ما دون
  العاملین 

 .الوظیفي الجدول یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ومستویات الموافقة لبعد الأداء

  

  الأداء الوظیفي

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 یاريالمع

یب
ترت

ال
  

 الاتجاه

أقوم بانجاز عملي في  07
  .الوقت المحدد 

 محاید 12 1,25846 2,6383

التزم بتنفیذ الأنظمة و  08
القوانین المعمول بها داخل 

 المؤسسة

 محاید 10 1,19085 2,8723

تتوفر لدي الرغبة و الحماس  09
 .لانجاز المهام الموكلة لي 

3,0213 1,13232 7  

 

 محاید
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لدي القدرة على التكیف مع  10
مستجدات العمل و الحالات 

 .الطارئة 

 محاید 2 1,31841 3,1489

أنجز عملي بدقة في الوقت  11
 المحدد له

 محاید 1 1,35030 3,2128

12 
 .التزم بأوقات العمل الرسمي 

 محاید 3 1,48349 3,1277

تحسین مستوى  لدي الرغبة في 13
 .أدائي 

 محاید 4 1,49250 3,1064

امتلك القدرة على الحوار و  14
إدارة النقاش و التواصل مع 

 الزملاء

 محاید 11 1,39412 2,7234

أقوم بالتخطیط لعملي قبل أن  15
 .أنفذه

 محاید 9 1,25809 2,9362

أسعى إلى تنفیذ أعمالي بكفاءة  16
 .و فعالیة 

 محاید 6 1,35064 3,0426

تتوفر لدیا الرغبة في التعامل  17
 .مع الزملاء 

 محاید 5 1,30890 3,0638

احرص على تحسین مستوى   18
 أدائي بصفة مستمرة

 محاید 8 1,49498 2,9362

الاتجاه العام للمتغیر التابع الأداء 
 الوظیفي

 متوسط // 94110,  2,9858

ا على مخرجات حبة البحث إعداد صا من: المصدر   .)spss(بناءً
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یتضح من نتائج  الجدول أن أفراد عینة الدراسة موافقون بدرجة متوسطة  على إجمالي عبارات محور الأداء 
مما یعني  عدم وجود وجود ) 0.941(و انحراف معیاري قدره  ) 2.985(الوظیفي ، إذ بلغ المتوسط الحسابي المرجح 

 .جاء في هذا البعد  لدراسة حول ماتباین في إجابات عینة ا

 من تنازلیا  للمحور الخاص بالأداء الوظیفي  المشكلة الفقرات ترتیب الجدول یمكن في الواردة النتائج من وانطلاقا
 كما الدراسة أفراد عینة بإجابات المعیاري الخاص والانحراف المتوسط الحسابي على بناء وذلك الأقل، إلى الأقوى الاتجاه

 :یلي

حیث كان  الأولى المرتبة جاءت في» .أنجز عملي بدقة في الوقت المحدد له  «تضمنت  التي )07( رقم الفقرة - 
أین التزم ) 1.350(قدره  معیاري وانحراف )3.212( الحسابي بمتوسط، "الحیاد" اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال 

  اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة 
 جاءت في»  .لدي القدرة على التكیف مع مستجدات العمل و الحالات الطارئة  «تضمنت  التي  )08(رقم ةالفقر  - 
 معیاري وانحراف )3.148( الحسابي بمتوسط، "الحیاد"حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال  الثانیة  المرتبة
  الفقرة  این التزم اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه)1.318(قدره 

حیث كان اتجاه الثالثة  المرتبة جاءت في»   .التزم بأوقات العمل الرسمي  «تضمنت  التي )09( رقم الفقرة - 
این التزم اغلب )1.483(قدره  معیاري وانحراف )3.127( الحسابي بمتوسط، "الحیاد "المستجوبین لهاته الفقرة في مجال 
 . المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة 

حیث كان  الرابعة  المرتبة جاءت في» .لدي الرغبة في تحسین مستوى أدائي  «تضمنت  التي )10( رقم لفقرةا - 
أین التزم ) 1.492(قدره  معیاري وانحراف )3.106( الحسابي بمتوسط، "الحیاد" اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال 

  اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة 
 الخامسة   المرتبة جاءت في» .ا الرغبة في التعامل مع الزملاء هاتتوفر لدی «تضمنت  التي  )11(مرق الفقرة - 

قدره  معیاري وانحراف )3.063( الحسابي بمتوسط، "الحیاد"حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال 
  این التزم اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة )1.308(

السادسة   المرتبة جاءت في»   .أسعى إلى تنفیذ أعمالي بكفاءة و فعالیة  «تضمنت  التي )12( قمر  الفقرة - 
قدره  معیاري وانحراف )3.042( الحسابي بمتوسط، "الحیاد "حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال 

  . این التزم اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة )1.350(
 المرتبة جاءت في» .تتوفر لدي الرغبة و الحماس لانجاز المهام الموكلة لي «تضمنت  التي )13( رقم الفقرة - 

قدره  معیاري وانحراف )3.021( الحسابي بمتوسط، "الحیاد" حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال  السابعة 
  .أین التزم اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة ) 1.132(

 الثامنة   المرتبة جاءت في»  احرص على تحسین مستوى  أدائي بصفة مستمرة «تضمنت  التي  )14(رقم الفقرة - 
قدره  معیاري وانحراف )2.936( الحسابي بمتوسط، "الحیاد"حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال 

  .التزم اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة  أین)1.494(
حیث كان التاسعة   المرتبة جاءت في»  .أقوم بالتخطیط لعملي قبل أن أنفذه «تضمنت  التي )15( رقم الفقرة - 

أین التزم )1.258(قدره  معیاري وانحراف )2.936( الحسابي بمتوسط، "الحیاد "اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال 
  . اغلب المستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة 
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 المرتبة جاءت في»  التزم بتنفیذ الأنظمة و القوانین المعمول بها داخل المؤسسة «تضمنت  التي )16( رقم قرةالف - 
قدره  معیاري وانحراف )2.872( الحسابي بمتوسط، "الحیاد" حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال  العاشرة 

  .ذه الفقرة أین التزم اغلب المستجوبین الحیاد حول ه) 1.190(
  »امتلك القدرة على الحوار و إدارة النقاش و التواصل مع الزملاء «تضمنت  التي  )17(رقم الفقرة - 
 الحسابي بمتوسط، "الحیاد"حیث كان اتجاه المستجوبین لهاته الفقرة في مجال  الحادي عشر  المرتبة جاءت في  

  .لمستجوبین الحیاد حول هذه الفقرة أین التزم اغلب ا)1.394(قدره  معیاري وانحراف )2.723(
  

  :خاتمة  - 

وفي ضوء ما سبق یظهر لنا مدى عمق الآثار التي یمكن أن تحدثها ضغوط العمل على الأفراد العاملین بمنظمات 
 الأعمال من الناحیة النفسیة والصحیة والسلوكیة بالتالي فإننا لا نتوقع من هؤلاء الأفراد أداء متمیزا أو تركیزا في مهام

العمل أو حرصا على مستوى ما یقدم من خدمات أو إنتاج ، ما لم تتم تثقیف هؤلاء الأفراد لیتمكنوا من التعامل مع 
مختلف هذه الضغوط التي تواجههم ، مما یؤدي إلى زیادة قدرتهم على التفاعل والتكیف ،ویحد من الآثار السلبیة 

عدید من الاستراتیجیات والأسالیب التي تعمل على إزالة أسباب ،وبجانبه ذلك یجب على المنظمات الحرص على إتباع ال
  .ومصادر هذه الضغوط بالإضافة إلى الحد من أثرها السلبیة 

تمر ضغوط العمل بعدة مراحل تبدأ بمرحلة التعرض لضغط ثم مرحلة ثانیة متمثلة في رد الفعل أي التعامل مع 
ة التكیف مع الضغط أما بالنسبة للمرحلة الرابعة فهي مرحلة التعب و الضغط ثم مرحلة ثالثة وهي مرحلة مقاومة و محاول

 . الإنهاك

كم انه توجد عدة مصادر لضغوط العمل فقد تكون نابعة من الفرد في حد ذاته كما قد تكون مصدرها المنظمة التي 
العوامل الاقتصادیة و  یعمل بها الفرد و قد تكون داخلیة ناتجة عن البیئة العمل كما قد تكون خارجیة ناتجة عن

 .الاجتماعیة و الثقافیة وغیرها

لضغوط العمل أثار مختلفة فقد تكون لها أثار ایجابیة تساعد على زیادة الأداء و الإنتاج في المؤسسة كما قد تكون 
ارة ومنه خس التقلیل في الإنتاج إلىسلبیة تؤدي إلى خفض من الأداء نتیجة لعدم الرضا من قبل الفرد مما یؤدي 

  .المؤسسة

  :قائمة المراجع - 
  

1- Armstrong, M. (2000). performance mangement :Key strategies and practical guidelines. 
London dover: second edition ,krgan page. 

ي مؤتمر التطویر الوظیف. إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة و التطویر الوظیفي ). 2002. (احمد سید مصطفى -2
 .الأول كلیة التجارة ، جامعة بنها ، الكویت 
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