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 ملخص
اسة هذه هدفت ى رالد ى الأداء الوظيفي للعامل  إ معرفة أثر ضغوط العمل التنظيمية ع

، تكونت اسة يالجزائر رعينة الد ي بالميلية، ولاية ) 230(من  ّ عاملا بشركة الخزف الص
هم جيجل، تم اسة صمم  هذه أغراض البسيطة، ولتحقيق بالطريقة العشوائية راختيا رالد

رحه ، وآخر )2009السقا، (الباحث استبيانا لقياس ضغوط العمل التنظيمية حسب ما اق
رحه  ، (لقياس الأداء الوظيفي حسب ما اق اسة وجود  نتائج وأظهرت). 1988يالتويجر رالد

ن ضغوط العمل التنظي ن الأداء الوظيفي،أثر ذي دلالة إحصائية ب  أظهرت كما مية وب
، (وجود أثر ذي دلالة إحصائية لـ النتائج أيضا ي، غموض الدو رعبء الدو الكم والنو ر

، كما بينت النتائج عدم وجود أثر ذو دلالة )تقييم الأداء الوظيفي، وبيئة العمل المادية
ات، والت(إحصائية لـ ي اتخاذ القرا ، عدم المشاركة  رصراع الدو ي.  )رطو المر  هذه ضوء و

اسة أوصت النتائج  .من التوصيات العملية والنظرية بمجموعة رالد
 .الأداء الوظيفي ضغوط العمل التنظيمية، :المفتاحية الكلمات
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Abstract 
This study aimed to recognize the impact of organizational work stress on the job 
performance of the Algerian worker, the study sample consisted of (230) workers in 
healthy ceramic company in El-Milia, wilaya of Jijel. Which they were been 
selected as a simple random method. And to achieve the purposes of this study, 
researcher designed two questionnaires, the first to measure the organizational 
work stress as proposed by (Saka, 2009), and the second to measure job performance 
as proposed by (Altwaijri, 1988). Descriptive method has been used.The statistical 
package for the 
social sciences (SPSS) was used to analyze and test the hypotheses. The researcher 
used a proper statistical methods to achieve study purposes, such as simple and 
multiple regression. The main conclusions of the study were: 
Results of the study showed the existence of the effect of a statistical significance 
between the organizational work stress and the job performance. Also, the results 
showed the effect of a statistical significance for: (surcharge of quantitative and 
qualitative role, role ambiguity, job performance evaluation, and the physical 
environment work), as the results signified an inexistence of the effect of a 
statistical significance for: (role conflict, no participation in decision-making and 
professional development). 
The results of the study  have also shown that there were no differences of 
statistical significance in job performance which can be attributed to sex, marital 
status, whereas they had indicated the existence of differences of statistical 
significance in job performance can be attributed to age, education level, and 
seniority at work. 
In light of these results the study recommended a series of practical and theoretical 
recommendations. 
Keywords: organizational work stress, job performance. 

 
 مقدمــــــة

راتمع  ي ضوء التغ ا   تزايد سرعة المواقف الحياتية وتلاحق أحدا

ي عالم الاقتصادية والاجتماعية ي المذهل   الاتصالات والتقدم التكنولو
ا، تزايدت ضغوط الحياة  ي وتعقد أساليب الحياة وعدم بساط والحاسب الآ
رادفات ى هذا العصر م ا العلمية والعملية ح أصبح يطلق ع : بكل مكونا

 .عصر السرعة، عصر القلق، وعصر الضغوط النفسية
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ي ضو    يخية وما تفرضه من و رء هذه الخصائص العصرية لتلك الحقبة التا
ات بمكان تصدي علماء النفس  ورتنام سريع ومتلاحق كل يوم، بات من الضر

ي مجاله  ،(كل  ي، التجار ، الصنا ربو يال اسة الفاحصة لظاهرة ....) ي ى الد رإ
ا، راتيجيات الوقاية م  الضغوط النفسية  من حيث الأسباب وسبل واس
ر النفس الهام  ذا المتغ رها من العوامل المرتبطة  ا وغ والأعراض الناجمة ع

 ).85.م، ص1999عكاشة، (

 بآثار ضغوط العمل التنظيمية جانبا مهما من قبل الاهتمامهذا، وقد أخذ 
اسات المعنية بتطوير المنظمات الصناعية والخدماتية وتنمية  رالبحوث و الد

رتبة عن ضغوط العمل يالعنصر البشر داخل الت ن الآثار الم نظيم؛ ومن ب
ي الأداء الوظيفي للعمال داخل المنظمات  .التنظيمية انخفاض 

ي أي منظمة أو مجتمع يمثل مطلبا أساسيا، ذلك  ن  إن كفاءة أداء العامل
ى تحقيقه جميع المنظمات، وهو مؤشر يدل  ى إ ائي الذي تس أنه يعد الناتج ال

ى نجاح المنظمة ن ع ي بمستو الأداء الوظيفي للعامل ى أو فشلها؛ كما أن الر
ا ى عدة عوامل تؤثر عليه من بي              العوامل الشخصية : ذه المنظمات يتوقف ع

ي ويؤكد اهتمام. والعوامل التنظيمية ن  ، مجال الباحث  وعلم السلوك التنظيم
ي، النفس اسة الاجتماع وعلم الصنا  ي الأداء المؤثرة لعواملا رالتنظيم بد

ى تشتمل الوظيفي، ال رات ع هذه  تعد الر والضغوط؛ حيث مثل متغ
ر العوامل ركه ما بسبب أهمية العوامل من أك ى من ت الأفراد  سلوك آثار ع

م، وظائفهم ومواقفهم تجاه ن الأداء أن خاصة ومنظما  مطلب الوظيفي تحس
ى مهم ا خلال من كل منظمة، وذلك إليه تس ى العمل الدائمة محاول  تعزيز ع

ي الجانب. الر وتدعيم ى جاهدة المنظمات لالآخر تحاو و الة العمل ع  أو زإ
ى تؤدي المسببات ال أو العوامل تحييد ن الأفراد لدى ضغوط العمل إ  لها المنتم

ى تحقيق مستو يؤدي كله ذلك لأن  .الوظيفي الأداء من عال ىإ
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ى وبذلك    اسةا تس ى الحالية رلد ى العمل التنظيمية ضغوط أثر بيان إ  ع
ي بالميلية، ولاية جيجل الوظيفي الأداء  .لدى عمال شركة الخزف الص

اسة .1  :رإشكالية الد
ييمكن     اسة من خلال طرح التساؤ الرئيس التا لصياغة إشكالية الد   :ر

ى الأداء الوظيفي لدى  عمال هل يوجد أثر لضغوط العمل التنظيمية ع
ي بالميلية ؟  شركة الخزف الص

اسة .2   :رفرضيات الد
ى اختبار الفرضيات التالية    اسة إ ى هذه الد  :رتس

 :الفرضية العامة. 1.2
ن الأداء الوظيفي و ضغوط العمل التنظيمية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب

ي بالميلية  .لدى عمال شركة الخزف الص
 :الفرضيات الجزئية. 2.2

ن  يو.1.2.2 ن رعبء الدوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب  الوظيفي  الأداء وب
ي بالميلية  .لدى عمال شركة الخزف الص

ن .2.2.2 ن رصراع الدو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب  الأداء الوظيفي وب
ي بالميلية  .لدى عمال شركة الخزف الص

ن .3.2.2 ي اتخا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب اتعدم المشاركة   و رذ القرا
ن  ي بالميليةالأداء الوظيفيب  . لدى عمال شركة الخزف الص

ن .4.2.2 ن  رغموض الدو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب  الأداء الوظيفيوب
ي بالميلية  .لدى عمال شركة الخزف الص

ن . 5.2.2 ن تقييم الأداء الوظيفي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب الأداء  و ب
ي بالميلية لدى الوظيفي  .عمال شركة الخزف الص



½çÇ•<ØÛÃÖ]<<íéÛé¿ßjÖ]<<<^â†m_æ<<î×Â<ð]ù]<<êËé¾çÖ]<<ØÚ^Ã×Ö<<ë†ñ]ˆ¢]< <
  

 291

ن  .6.2.2 ن  رالتطو الم يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب  الأداء الوظيفي و ب
ي بالميلية  .لدى عمال شركة الخزف الص

ن .7.2.2 ن بيئة العمل المادية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب الأداء  و ب
ي بالميليةالوظيفي  . لدى عمال شركة الخزف الص

اسة. 3  :رأهمية الد

اسة تستمد ا الحالية رالد  :الآتية النقاط من أهمي
رات  أهمية.1.3  .الوظيفي والأداء العمل بضغوط والمتمثلة المبحوثة المتغ
ر مدى توضيح. 2.3 راته العمل ضغوط تأث ى بمتغ راته الوظيفي الأداء ع  .بمتغ
ى الحاجة. 3.3  بد لا هذه التطوير عملية وإن العمل، ضغوط مفهوم تحديد إ

ن الوظيفي  الأداءبالاعتبار تأخذ أن لها ي بالميلية،  ي للعامل شركة الخزف الص
 .ولاية جيجل

رية العلاقات نتائج  أهمية.4.3 ن التأث رات ب اسة متغ  ستوضح ال رالد
ة ات أمام متخذي رالصو ي بالميلية، ولاية جيجل  ي رالقرا شركة الخزف الص

را والأقل رالأك الجوانب عن را ًتأث ة يعطي بما ًتأث ال  الجوانب عن واضحة رصو
ا ا، الإهتمام زيادة يجب بما الأولوية، وإعطا ى النتائج تلك تقود رو ة إ  ورضر
اسات لاحقة إجراء ر؛ فائدة ذات رد ي  أداء لتطوير أك شركة الخزف الص

ة أن بعد بالميلية، ولاية جيجل، رتكو الصو  .جيد بشكل اتضحت قد ن

اسة. 4  :رأهداف الد
ي ى تحقيق ما ي ى وجه التحديد إ اسة ع  :ردف هذه الد

ى آثار ضغوط العمل التنظيمية لدى عمال شركة الخزف . 1.4 التعرف ع
ي بالميلية  .الص

ي بالميلية. 2.4 جة الأداء الوظيفي لدى عمال شركة الخزف الص ى د  .رالتعرف ع
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ر ضغوط العم.3.4 ى تأث ى الأداء الوظيفي لدى  التعرف ع ل التنظيمية ع
ي بالميلية  .عمال شركة الخزف الص

 ضغوط العمل التنظيمية

 :العمل ضغوط مفهوم )1

س لاتجاهات ًوفقا واختلفت العمل ضغوط مفاهيم تعددت لقد     رومدا
ن والكتاب  محدد تعريف هناك يوجد فلا .الموضوع هذا تناولوا الذين الباحث

 .(Quick. Et al., 2001)الجميع  عليه يتفق لهذا المفهوم ٌودقيق

ى الاختلاف ذلك    ومرد تباط أساسا إ ر العمل ضغوط مفهوم را  من بكث
 والعلوم الاجتماع وعلم النفس الطب وعلم مثل والمختلفة المتباينة العلوم

ية؛ ن الكتاب نظرة هؤلاء معه تنعكس الذي الأمر رالإدا  ،لمفهوم الضغوط والباحث
 تناولهم طريقة واختلاف روالآاء وتنوع الأفكار التخصصات تباين مبحك وذلك

م اس م ضغوط لموضوع رود ى عرفها من العمل؛ فم جية البيئة أساس ع  رالخا
ن الاعتبار الأخذ ندو بالفرد المحيطة  الخصائص مثل ىالأخر العوامل أثر بع
م أو أنواع أو للأفراد الذاتية  العوامل هذه عن نتجت ال أفعالهم ردود استجاب

م المختلفة، ى أساس عرفها من وم  ىوالقو للمؤثرات الفرد استجابة مدى ع
جية  الخصائص مثل ىالأخر العوامل تفاعل أثر مع إهمال للضغوط المسببة رالخا
ف مع للفرد الذاتية ا يتحدد وال العمل بيئة وخصائص وظر  ما مقدار ًبناء  عل
ن رأىو من ضغوط ، الفرد به يشعر ن التفاعل نتاج ي الضغوط أن وآخر  ب
 السلوكية بالمفاهيم الاتجاه هذا أصحاب تأثر حيث المحيطة به؛ والبيئة الفرد

ر ال السائدة ى تش ر لتفاعل نتيجة تحدث أن الضغوط إ ن أي والاستجابة المث  ب
  .والفرد نفسه المحيطة البيئة
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باختلاف  تختلف للضغوط الفرد استجابة أن الاتجاه هذا أصحاب ىوير
والبيئة  الثقافية، والخلفية الشخصية، نمط مثل نفسه للفرد الذاتية الخصائص
) 2002, الأحمدي(,) 1992 محمد،(,( Cooper & Cartwright, 1998 )الاجتماعية 

 ,)،  ).2002 رمدكو

 :العمل ضغوط ونتائج أسباب )2

ر لها ال العمل ضغوط أسباب لحو نوالباحثو الكتاب    اختلف ى  تأث ع
اسة النظرية المداخل اختلاف بسبب وذلك الفرد، والاتجاهات  الضغوط رلد
اسة يمكن لا إذ مفهومها؛ تحديد ي المتبعة ضغوط  مصادر جميع يتحو أن رلد
ى تطبيقها ويمكن العمل ر اختلاف لوجود وذلك والمهن؛ الوظائف جميع ع  ي تأث
ا تحدث ال والمهن لوظائفوا التنظيمات لتباين تبعا المصادر تلك تلك  ف

ق وما الضغوط ر من الفردية وللفر بالمهنة  المرتبطة الضغوط فهناك. ذلك  ي تأث
جية الضغوط ذاته ، وهناك بالفرد المرتبطة الضغوط وهناك الوظيفة ، أو  .رالخا
 . )1998 هيجان،(, ) Lussier, 1999(,  )2003 هاشم،(

ى سبقت  كما – التنظيمية بالضغوط متعلق البحث مجال أن اعتبار    وع
ة ى رالإشا ي  قياسها تم ال للضغوط المسببة العوامل اعتماد تم فقد – ذلك إ
اسات ، (مجال العمل  ي سابقة رد  تم فقد ؛) 2009السقا، ( و )1988يالتويجر

رك ى ال ي  العمل لضغوط ٍسبع مسببات ع  :و

 العمل ضغوط مصادر من ارًمصد رالدو غموض يعد: رالدو غموض - أ
ا ومن الرئيسة ر مسببا  إحدى أوضحت فقد المختلفة؛ والمهن للوظائف أك

اسات  بالوظيفة المتعلقة المعلومات كفاية عدم عن الناتج رغموض الدو أن رالد
ا يمثل ن لثلث بالنسبة لضغوط العمل رًمصد اسة عينة من العامل  . رالد

)،  تتوافر لا عندما يحدث رالدو غموض أن ىوير البعض . )1994 يالهنداو



á^ÛnÂ<<<…æ‚Î<<<< <
         

 294

 رالدو هذا أداء طريقة أو به القيام الفرد من رالدو المطلوب عن ملائمة معلومات
ض عند أو ن هذه رالتعا  ).Brief. et al.,  1981 (المعلومات ب

ى ) 1988, عسكر( أشار فقد رالدو غموض لنتائج بالنسبة أما  أن غموض إ
ى يؤدي رالدو  والأهمية  وانخفاض ىالجدو بعدم روالشعو التوتر زيادة إ

 :  (Cooper ,1998 &ن م كل ويضيف .النفس ي والثقة والرضا الدافعية
Cartwright (وانخفاض بالنفس الثقة وفقدان الاكتئاب يسبب رالدو غموض أن  

ى كما يؤدي الدافعية ر .العمل ترك ي الرغبة إ اسات إحدى  وتش ى أن رالد  إ
ن إحصائية دلالة ذات لبةسا علاقة هناك الولاء  من وكل رالدو غموض ب

ن الوظيفي والرضا الوظيفي ر،  (للموظف  هو رالدو فإن غموض عليهو ؛) 1995 الم
رات أحد ا تنتج ال الأساسية المتغ  تؤثر قد وال العمل التنظيمية ضغوط ع
ى ى تتعداها قد بل الأداء ع  .العمل ترك إ

 متناقضة، العمل مطالب نتكو عندما رالدو صراع ثيحد: رالدو صراع - ب
 أو به، يقوم الذي العمل مطالب مع للفرد الشخصية القناعات عندما تتناقض أو

ام الفرد رعند شعو   .)2002 الأحمدي،( ٍومتباينة ٍمختلفة جهات تجاه بالال

ض عندما يحدث رالدو صراع أن )1998 , هيجان( ى   وير   مطالب رتتعا
ى ل يجبا العمل ات لتعليمات وفقا ا القيام الفرد ع  وبعض المنظمة، وتوج

 أو الأساس عمله عن تختلف وال المنظمة داخل ىالأخر المطالب المواقف أو
ض مع  .الشخصية قناعاته رتتعا

ر:العمل أعباء - ج  ضغوط أسباب من أساسيا سببا الزائد العمل عبء  يعت
ى ال العمل ت ع رك اهتمام زحا ن قبل من ب ن الباحث  المجال؛ هذا ي والمتخصص
رتب وذلك ى لما ي  .الفرد  صحة ي ٍواعتلال الأداء ي ٍتدن من العمل عبء ع
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رة :العمل أعباء كم    ويقصد بزيادة  المطلوب والمهام والواجبات الأعمال  ك
 والمهنية العلمية الفرد إمكانات تناسب عدم أو محدد وقت ي ا  الفرد القيام من

ذه رات(  الواجبات للقيام  ن، الشق   ).     م 2003 ووآخر

اسة نتائج أظهرت    كما  عن الناتجة العمل ضغوط أن) 1988عسكر،  (رد
ى المرتبة العمل تحتل أعباء كم زيادة ن من الأو رات ب  ي المستخدمة ىالأخر المتغ

اسة ر   كما.رالد اسات نتائج تش  المتحدة الولايات ي تمت ال رإحدى الد
ى الأمريكية ض أعباء زيادة أن إ  المتطلبات مع العمل متطلبات رالعمل وتعا

ن  العمل عند ضغوط أسباب أهم من الشخصية  ).Collins., 1993(المراجع

ي العمل عبء يحدث: العمل  نوعية - د ى الفرد يفتقر عندما النو  المؤهلات إ
مة والفنية العلمية والمهنية  عندما أخر وبمع منه؛ المطلوب العمل داءلأ زاللا

ات أن يشعر الفرد ر مهمته لأداء المطلوبة رالمها اته من أك , هيجان (ىوير  .  رقد
يادة العمل ضغوط مشكلة ي تُسهم ال العوامل أهم من أن ) 1998 ا زو   حد
جة ًمعقدا العمل نيكو قد إذ نفسه، العمل تعقد هو رة ، ربد جة ويتطلب كب ًد  ر

ات من ًعالية ر تحت يجعله مما الفرد لدى تتوفر لا قد لأدائه رالمها هذه  تأث
 .الضغوط 

اسات إحدى نتائج أظهرت    وقد ن ترجع عند العمل ضغوط أن رالد  المراجع
ى ا  أسباب عدة إ ، العمل بيئة  متطلبات: م  طويلة خلال لساعات والعمل الم

رات  عبء نفإ   وعليه (Collins and Killough,. 1989)السنة   من معينة ف
ي العمل ر ا القيام المطلوب الوظيفة تعقد عن الناتج النو ئيسا يعت  من رسببا 
ر ي العمل ضغوط أسباب  .والمهن المنظمات من كث

ي  فرص -  ه ر ر: ال ر ًهاما ًأمرا الوظيفي رالتطو  يعت  ليس الأفراد من لكث
م فقط ى لأ ر يماد دخل نيحصلو ع م ولكن أك  أفضل ، مكانة نيحققو لأ

ة عدم فإن ًجديدا؛ ولذلك ًتحديا نويواجهو ى رالقد  المهنية المكانة تعزيز ع
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ا يمثل التخصص مجال ي ومواكبة المستجدات الوظيفي والمستقبل  من رًمصد
 ) . 2002 الأحمدي،(العمل  ضغوط مصادر

ا تُعد الوظيفة  أن) 1994 , النمر (ى   وير  الذات تحقيق من مصادر رمصد
ى العمل لتحو منه أو جزء المصدر هذا فُقد وإذا للفرد، والوظيفي الم والتقدم  إ
  .اليومية الحياة ي ضغط مصدر

ت    وقد اسات نتائج إحدى رأشا ى رالد  العمل ضغوط مصادر أهم من أن إ
ن لدى ي؛ فرص انخفاض  المراجع ر ى ينعكس الذي الأمر ال هم ع  ركب رقرا

 . (Collins, 1993) العمل

لية - و لية: الآخرين  عن والمسؤ ام ي الآخرين عن والمسؤ ى يقع الذي الال  ع
ات الإجراءات جميع عن ًمسئولا نويكو للقيام بوجباته، الفرد عاتق  ال روالقرا

ن الخوف مشاعر تظهر وعندما . ومن يرأسهم هو يتخذها ئيسه ، الفرد ب  وتقل رو
وسيه الرئيس ثقة  .  رالظهو ي والضغوط والقلق التوتر مشاعر تبدأ ؤي مر

 ) 1988 ماهر،(

ن هناك أن) 2002 , الأحمدي  (ى   وتر  :المنظمات  ي المسئولية من نوع
اسة أوضحت وقد الأشياء، فعن ىالأخر أما الأفراد، عن إحداهما أن  رالد
ن من وال رالدو خصائص ى لمرتبةا تحتل ) المسئولية(عواملها  ب ن مصادر الأو  ب
    .العمل ضغوط

ن رالدو بالنسبة وضوح عدم أن ) 1998 , هيجان(ىير     كما  عن للمسئول
لياته القيام من الفرد ِيمكن والذي الآخرين ، ى الوجه وبمسؤ  وعدم الصحيح، ع

ن بينه العلاقة بقواعد تقيده ن وب وس   للصراع الشائعة من الأسباب يعد ؤالمر
ن الرئيس بعلاقة علقيت فيما وس ى قد وال ؤبالمر  الضغوط من نوع إيجاد تؤدي إ
 .العمل بيئة ي
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ة :الوظيفة بمتطلبات  يقصد: والمهنية  الوظيفية المتطلبات - ز ى ر القد  ع
ات واكتساب بتطوير المهنية المكانة تعزيز رات رالقد ات ومواكبة جديدة خ  رالتطو

 .  والمهنية العلمية

ة التخصص مجال ي المستجدات مواكبة  إن) 2002 , حمديالأ (ى   وتر  ورضر
رة الوقت ضيق أهمها مختلفة، لأسباب يتعذر قد ذلك أن إلا حتمية،  الأعباء ، وك
ي ولذلك ات وتطوير المستجدات لمواكبة يعد الس ا رالمها  مصادر من رًمصد

   .الضغوط 

ت اسة  ر   كما أشا ى )1993 ,يوسف (رد  يمثل الوظيفة طلباتمت زيادة أن إ
رات ، بالعمل المرتبطة الضغوط قياس ي تؤثر ال الرئيسة أحد المتغ وال  الم

ر لها ى أداء المراجع ومن ثم  تأث ه ع رك رقرا  .فيه الاستمرار أو الم العمل ب

اسة  ت د ر   وبالمقابل فقد أشا يش(ر ى أن ضغوط  ) 2008, والسعد ودر إ
ى أداء العمل المتعلقة بالمت ًطلبات الوظيفية والمهنية يكو أثرها إيجابيا ع ن

ن م , المراجع ا تحفزهم وتزيد من أدا ى يرجع ذلك ولعل, أي أ  المتطلبات أن إ
ات من إمكانيات تزيد والمهنية الوظيفية ي المراجع رومها  ينعكس الذي الأمر رالخا

ى أدائه إيجابي بشكل  .ع

 :الأداء الوظيفي

 :الوظيفيمفهوم الأداء  .1

ر    السلوك  نظريات ي الأساسية الموضوعات من الوظيفي الأداء موضوع يعت
لللوصو  أهمية من يمثله لما خاص بشكل يالإدار والتنظيم عام بشكل يالإدار

 . وفعالية بكفاءة للمنظمات المرجوة للأهداف

ى الأداء كلمة وتطلق    ات عدة ع ا رعبا ر ما م ى يش ام إ  بواجباتالموظف  ال
 وتحمله للأعباء وظيفته لمهام أدائه خلال من إليه المسندة بالمهام وقيامه وظيفته
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ام الوظيفية والمسئوليات ال  المنظمة داخل الحميدة والآداب بالأخلاق والال
ا يعمل ام ف ،  الزهراني( والانصراف رالحضو ي الرسم العمل بمواعيد والال
1999( . 

ى ن تعريفات تتعدد ذلك    وع ر" عرف حيث للأداء الباحث   الأداء"الم
 له بنجاح المخصص الهدف أو المهمة إنجاز من الفرد يمكن نشاط " بأنه الوظيفي
ى ذلك ويتوقف د لالمعقو للاستخدام العادية القيود ع ر " (المتاحة رللموا ،  الم

1995(   

أو  فرد ببذله قام نمع جهد نتاج (بأنه الأداء " ومصطفى ، يبدو "    ويعرف
ن عمل لإنجاز مجموعة  ).1984، ومصطفى يبدو (،) مع

والمهام  بالأنشطة الفرد قيام( بأنه للعمل الفرد أداء " رعاشو " عرف    كما
ا نيتكو ال المختلفة  ) .1983 ، رعاشو( ، )عمله م

بأنه  موظف لأي الفردي الأداء (Ketih Davis) " ديفس كتيه" ُ   ويعرف 
ته للعمل الموظف ذلك لدافعية حصلةم( ى روقد  .)1995 ، الحربي( ،) العمل ع

هذا  أن حيث الموظف سلوك تفاعل( الفرد أداء " والعسكر العربان " ُويعرف
ته جهده بتفاعل يتحدد السلوك مي( ، )روقد  .) 1999 ، زالحا

رت ثوماس "    ويلقي ى الضوء (Thomas Gilbert) "  جيل الأداء  مصطلح ع
ن الخلط زيجو لا(    بأنه لويقو ن السلوك ب  السلوك أن ذلك ، والأداء الإنجاز وب
 ما فهو الإنجاز أما ، ا نيعملو ال المنظمة ي أعمال من الأفراد به يقوم هو ما

 أو ، نتاج أو مخرج أنه أي العمل عن الأفراد يتوقف أن بعد نتائج أو أثر يبقى من
ن التفاعل فهو الأداء النتائج ، أما  السلوك مجموع أنه ، والإنجاز السلوك ب

ة (،) ًمعا ال تحققت والنتائج  .)1998 ، رد
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ر ى " يبدو" ويش ة بأنه الأداء إ مسئوليات  من الوظيفة بأعباء القيام عن( رعبا
اجبات ض للمعدل ًوفقا وو ب الكفء العامل من أدائه والمفر ، ( ،)رالمد يبدو

1984(. 

وهو  ، للفرد الوظيفي للأداء المحدد هو الإنساني السلوك أن " هلال " ىوير
ن التفاعل محصلة لا  الأداء وأن ، فيه يوجد الذي والموقف ونشأته الفرد طبيعة ب
 هناك وأن فقط نفسه الفرد داخل من نابعة ىقو أو لضغوط نتيجة إلا يظهر

ن تفاعل وتوافق جية ىوالقو للفرد الداخلية ىالقو ب  يؤدي مما به المحيطة رالخا
ى  ) .1996 ، هلال (رظهو الأداء إ

ر " زيدان " أما ى يعتمد فقط لا الأفراد أداء أن ىف م ع ا ي   يعتمد وإنما رقد
ى الوقت نفس م ما ع              عامة بصفة تعتمد لا الدافعية وهذه دافعيه من لد

ى)إلا بنسبة بسيطة ( ف ع ى تعتمد وإنما ، المادية العمل وظر ف ع  والظر
        السلوك تدفع لا المشبعة فالحاجات الأفراد حاجات التفاعل مع ي الاجتماعية

 .) 1984 زيدان، ( 

ر" أما  ر سي تفاعل  من ينتج الوظيفي الأداء أن ىير (Sutermeister) " ميس
ة عامل ة من كل ويمثل ، يالبشر بالسلوك المرتبطة والدوافع رالقد والدوافع  رالقد

رين ن متغ ى الفرد مكونات يتنطو فقد ، الوظيفي الأداء أجل من رئيسي أعظم  ع
ات ن العلاقة ستنعدم للعمل الدافع توافر ن بدو ولكن ، للعمل رالقد ات ب  رالقد

 للعمل ىالقو الدافع الفرد لدى يتوافر فقد صحيح والعكس ، والأداء الوظيفي
ى ندو ولكن ة ع ن العلاقة ستنعدم العمل رقد  عامر ( الوظيفي والأداء عالداف ب

  1982)  .والخلف،

تر " الباحثان    وقدم ى ًنظريا ًنموذجا (Porter & Lawler) " ولولر ربو  يقوم ع
ض من مجموعة ى  بناء يتحدد والذي الوظيفي الأداء محددات لحو ، والفر ع

ات ، لالمبذو الجهد : ي أساسية عوامل ثلاثة النموذج هذا  والخصائص روالقد
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اك ، رديةالف ه الفرد روإد ر لالمبذو فالجهد .الوظيفي  رلدو جة عن يع  حماس رد
ر ما بمقدار بجهده الفرد يستمر ما وبمقدار ، العمل الفرد لأداء جة عن هذا يع  رد

ات أما ، العمل دافعيته لأداء جة تحدد ال فه وخصائصه الفرد رقد  فعالية رد
، اك أما لالجهد المبذو ه الفرد رإد ر عن فهو وظيفيال رلدو  الفرد انطباعات يع

اته ا نيتكو ال والنشاطات عن السلوك روتصو  أن يجب ال والطريقة عمله م
س ي ا ريما ه   .) 1986 ، رعاشو(المنظمة  ردو

ة الرغبة أن " السلم " ى   وير تحديد  ي ًمعا يتفاعلان العمل ي روالمقد
مة علاقة هناك أن حيث الأداء ىمستو ن ومتبادلة زمتلا ة الرغبة ب  ي روالمقد

ى ، (الأداء ىمستو العمل ع  .) 1985 السلم

را بالأمر  ليست الأداء تحكم ال العوامل تحديد أن " الحربي " ىير ً   وأخ
ر أمر النتائج تعميم وأن السهل  ) 1995 الحربي،( : التالية للأسباب صحيح غ
ن من معينة فئة أداء محددات أن - ة ليست العامل  محددات ي وربالضر
 .ىفئة أخر أداء

ن الأفراد أداء محددات أن - ة ليست معينة منظمة ي العامل  ي وربالضر
ن الأفراد أداء نفسها محددات  .ىأخر منظمة ي العامل

جية البيئية العوامل تؤثر -  . الأداء محددات تحديد ي رالخا

اسات من    ونستنتج ب هناك أن السابقة رالد ن نب واضح رتقا ي  الباحث
ى للأداء تعريفهم ى لالوصو الصعب من يبدو أنه ذلك من الرغم وع  تعريف إ

يف تعدد وأن الأداء لمفهوم عليه محدد ومتفق ى يعود به المتعلقة رالتعا  تعدد إ
ن الذين غبة تناولوه الباحث م واحد كل رو ي أن ي م  من الموضوع هذا ي بدلوه يد

 . خاصةال واهتماماته وجهة نظره
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ر من يعد الأداء موضوع أن ىأخر جهة    ومن  ًوغموضا ًتشعبا المواضيع الأك
رها ي نتائج لاختلاف للمنظمات بالنسبة ًتعقيدا وأك اسات   المجال هذا رالد

ى بالإضافة  هذه من كل عامل علاقة ردو وضوح وعدم متعددة عوامل وجود إ
 . الأداء ىبمستو العوامل

رح ي  التعريف الوظيفي داءللأ الباحث    ويق  ال يزاولها والمهام الأنشطة( :التا
 بنجاح لتحقيق عمله مجال ي يحققها ال الفعلية والنتائج الشركة ي الموظف
د ًوفقا وفاعلية بكفاءة الشركة أهداف ية والقواعد والأنظمة المتاحة رللموا  رالإدا

  .) للعمل المحددة قوالطر والإجراءات

 :العملعناصر أداء  .2

ا للأداء أساسية مكونات أو عناصر هناك    إن عن  التحدث يمكن لا وبدو
ا يعود وذلك ، فعال أداء وجود ن الأداء ىمستو وتحديد قياس ي لأهمي ي  للعامل

ى للتعرف نالباحثو اتجه وقد ، المنظمات اجل  من الأداء مكونات أو عناصر ع
ج   .للمنظمات الوظيفي الأداء فاعلية ةوتنمي لدعم المساهمات من بمزيد والخر

 خلال من الأداء عناصر إبراز ي " رعاشو " ذكره ما المساهمات هذه    ومن
 :النقاط التالية

رة الثابتة والجوانب العمل  أنشطة1.2 ا والمتغ   :  ف

ا ، تخدمها ال والأهداف العمل أنشطة تحديد    إن حيث  من النسبية وأهمي
رتبة والآثار تغرقه،يس الذي الوقت ا الم  . العمل مكونات تحليل ي البداية ي عل

اسات ل   وتحاو ى إضافة العمل أداء ي ًنسبيا المستقرة المكونات تحديد رالد  إ
ر ال والمهام تحديد الأنشطة ر تتغ ر أو ، العمل فيه يؤدى الذي الزمن بتغ  بتغي
ر أو ، العمل نيؤدو الأفراد الذين فال بتغي  , بالأداء المحيطة المواقف أو وظر

ى وذلك ي النحو ع  :  التا
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ر ال الأنشطة. 1.1.2 ر تتغ ي : الزمن بتغ ا تتصف ال الأنشطة و  بأ
ر رة بتغ ر مثل , العمل فيه يؤدى الذي الوقت متطلبات بفعل الزمن متغ مهام  تغ

رت قد حيث السنة خلال ىالأخر مهامه عن السنة آخر ي الموظف هذه  تغ
رة زيادة نتيجة الزمن مع الأنشطة سته من الفرد خ ر  فبحدوث ,للعمل رمما التغ

جة مثل الفرد أداء قطر ي ى اعتماده رد ة لالحصو ي رئيسه ع ى المشو  أو رع
ر المساعدة رته زيادة بفعل أداؤه يتغ سته خلال من خ  .للعمل رمما

ر ال الأنشطة. 2.1.2 ر تتغ  : العمل نيؤدو الذين فرادالأ تفاوت أو بتغ
ى يجلبونه وما العمل نيؤدو الذين الأفراد تفاوت يحدث نتيجة وهذا من  أعمالهم إ

ة خصائص رات متم ن الأداء ي الاختلاف وهذا . خاصة وخ  ي هذه الأفراد ب
ى قائم الأنشطة أو الأعمال راض ع را أن اف ر لها الأعمال من ًكث  أو من طريقة أك
 .للأهداف لوالوصو العمل جازلإن أسلوب

جة ي نفسها تختلف الأعمال وأن    كما ا رد  اختيار ي للفرد الحرية إعطا
رة حريات للأفراد تتيح أعمال فهناك. له  الملائم الأداء وسيلة  نشاط تكيف ي كب
يس البحوث أعمال مثل وإمكانياته الفرد مع خصائص يتناسب بما الأداء  روالتد

ة  بحكم وذلك الحريات هذه لشاغلها يتاح لا ىأخر أعمال يع وهناكوالب روالإدا
ى التفتيش أعمال العمل مثل طبيعة  السجلات ي القيد أو الإنتاج جودة ع

 . أو مراجعة الحسابات  المحاسبية

ر ال الأنشطة. 3.1.2 ر تتغ ف بتغ ي  : بالأداء المحيطة المواقف أو والظر و
رات ا تؤدى وال الحركية لبيئةا طبيعة من الناتجة التغ  . الأعمال ف

ر أنه كما ى يش ف هذه نتكو متعددة عوامل وجود إ وال  المواقف أو والظر
ر ي تسهم أن يمكن  :ي العوامل وهذه الأداء تغ
رات - وية الإضاءة مثل للعمل المادية بالبيئة تتعلق متغ والضوضاء  وال

 ... الخ المستخدمة والمعدات
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رات -  مثل للعمل الاجتماعية البيئة نيكونو الذي بالأفراد علقتت متغ
ساء ن والر  العمل وجماعات ، الأفراد معهم يتعامل الذين والأفراد ، ؤالمشرف

رهم نفوسهم وطبيعة والجماعات الأفراد هؤلاء وخصائص. ى وتأث شاغل  ع
م ونمط ،العمل  .معه وتفاعلهم علاقا
رات - يخية متغ رات بمصدر لقتتع ال تلك مثل رتا لها  تعرض ال التغ
، ي العمل  .الخ .… الأداء ي السابقة الفشل أو النجاح وحالات الما
رات - زالأمنة  ي العمل أنشطة بتكوين تتعلق ال تلك مثل كيفية متغ

 .الخ ... الأداء تكشف ال زوالأمات ، العمل، ضغوط وطبيعة ، المختلفة
ن العلاقات .3  : للعمل  المناسب والتصميم ملالع ومهام أنشطة ب

ى  الأنشطة هذه تجميع طريق عن نيكو الأنشطة معرفة  أن "رعاشو " يؤكد إ
ى والمهام مهام ى هذا ويقوم أعمال إ  التكامل أو التجانس علاقات تحديد أساس ع

ات ن رأو القد ى فقط ليس الأنشطة هذه ب ى تنتم ال والمهام الأنشطة ع  عمل إ
ن بل ى مع ن العلاقات إ جية الداخلية العلاقات ومعرفة المختلفة الأعمال ب  روالخا

ن الأنشطة رتب قد مما ب ى ي  تصميم إعادة ًوأحيانا العمل تصميم إعادة ذلك ع
 .التنظيم ككل

  : العمل يؤدي الذي الفرد ي المطلوبة المواصفات .1.3

ر العنصر هذا  أن "رعاشو " يؤكد ن  تربط لا الوصل همزة بمثابة يعت ب
ى ,الاختيار وبحوث ومكوناته الأداء تحليل بحوث الثابتة  الأداء أنشطة ضوء فع

رة يقوم  الذي الفرد ي تتوفر أن يجب ال المطلوبة المواصفات تحديد يمكن والمتغ
ر المواصفات وهذه . الأنشطة هذه بأداء  يجب وال الاختيار، لبحوث أساس تعت

ى أن تقوم اسة ع بط الأداء جوانب لمختلف متأنية لةشام رد  الجوانب هذه رو
، .(الفردية بالمواصفات المتعلقة بالأداء   ).1983 رعاشو
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رز ة "    وي ة،(  :التالية النقاط خلال من الأداء عناصر "رد  ) 1982 رد

ي: الموظف كفايات. 2.1.3 ات معلومات من الموظف لدى ما تع و  واتجاهات رومها
ي تمثل . وقيم  .الموظف  ذلك به يقوم فعال أداء تنتج ال الأساسية خصائصه و

 الأدوار أو والمسئوليات المهام تشمل وهذه): الوظيفة( العمل متطلبات. 2.1.3
ات رات روالمها ا عمل ال والخ  .الوظائف من وظيفة أو الأعمال من يتطل

ي: التنظيم  بيئة. 3.1.3 ج وعوامل داخلية عوامل من نتتكو و  ية،رخا
 وأهدافه وهيكله التنظيم: (الفعال  الأداء ي تؤثر الداخلية ال العوامل وتتضمن
ده ي والإجراءات ومركزه روموا راتي جية العوامل ،  أما)المستخدمة الاس  ال رالخا
ي وال التنظيم بيئة تشكل  الاقتصادية، العوامل:  ( ي الفعال الأداء تؤثر 

ية ، ةوالتكنولوجي ، والاجتماعية  ) . ، والقانونية والسياسية ، روالحضا

ي للأداء عناصر ثلاثة (Haynes) " هاي "    ويحدد  :و

ات معرفة من الموظف يمتلكه ما حيث من: الموظف  -  واهتمامات رومها
 .ودوافع واتجاهات وقيم
 وما وتحديات متطلبات من الوظيفة به تتصف ما حيث من: الوظيفة  -
ى يويحتو ٍتحد فيه , ععمل ممت فرص من تقدمه  الراجعة التغذية عنصر ع
 .منه كجزء

 الوظيفة تؤدى حيث التنظيمية البيئة به تتصف ما حيث من: الموقف  -
فرة العمل والإشراف مناخ تتضمن وال د وو ية والأنظمة رالموا  والهيكل رالإدا

 )1988، هاي (التنظيم
ن الأداء  .4  :قالطر تحس

ن مداخل ثلاثة (Haynes) " هاي " يحدد ي الأداء لتحس ن:  و  الموظف، تحس
ن ن ، الوظيفة تحس ى وذلك الموقف تحس ي النحو ع  :التا
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ن : لالأو المدخل  : الموظف  تحس

ن أن " هاي " ىير ر الموظف تحس ر ي صعوبة العوامل أك ن  من التغي ب
ة الثلاثة العوامل  الموظف ًاملا بأنك الأداء تحليل بعد التأكد تم وإذا . رالمذكو

ى ر بحاجة إ ن أو تغي ن لأحداث وسائل عدة فهناك الأداء ي تحس  أداء ي التحس
ي  :الموظف و

ى الوسيلة رك ي وتتمثل : الأو ى ال ي ع  ًأولا واتخاذ عمله يجب وما القوة نوا
راف يعاني ال الأداء مشاكل ذلك ي بما الموظف عن إيجابي اتجاه ا والاع  هبأن م
اك كامل فرد هناك ليس ى جميع القضاء يمكن لا بأنه حقيقة روإد ي ع  نوا

ن جهود وترك الموظف لدى والضعف رالقصو  خلال من ي الأداء التحس
ا أو ضعيفة جديدة مواهب من الموظف لدى ما الاستفادة أساليب  . وتنمي

رك ي تتمثل : الثانية الوسيلة ى ال ن المرغوب ع  ي عمله الفرد يرغب ما ب
ن ن السببية العلاقة وجود وأن بامتياز الفرد يؤديه ما وب  تؤدي الرغبة والأداء ب
ى  ال الأعمال للأفراد  بأداء السماح خلال من الممتاز الأداء احتمالات زيادة إ

ا عن نيبحثو أو نيرغبو ر يع وهذا أدا ن توف م الأفراد الانسجام ب  واهتماما
ة ي أو المنظمة ي يؤدى الذي والعمل  . رالإدا

مجهودات  نتكو أن يجب حيث الشخصية بالأهداف الربط : الثالثة الوسيلة
ن ا الموظف وأهداف اهتمامات مع منسجمة مرتبطة الأداء تحس  والاستفادة م

ن أن إظهار خلال من  تحقيق هذه ي يساهم سوف الأداء ي المرغوب التحس
 . للموظف المرغوبة التحسينات حقيقت من يزيد مما الاهتمامات

ن : الثاني المدخل  : الوظيفة  تحس

ر أن " هاي " يؤكد ن ًفرصا يوفر الوظيفة مهام ي التغي حيث  الأداء لتحس
 قتفو كانت إذا أو للهمم مثبطة أو مملة كانت إذا الوظيفة محتويات تساهم
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ات الموظف ا أو رمها ى احتوا ر مهام ع ية رغ أو مناسبة غ ا ورضر ى تؤدي فإ  إ
ر ، الأداء ىتدني مستو اسة ي البداية نقطة أن " هاي " ويعت ن وسائل رد  تحس

ة مدى معرفة ي معينة ي وظيفة الأداء  الوظيفة مهام من كل مهمة ورضر
ال بعد ح المهام بعض أداء ي مع الاستمرار ًخصوصا ا وز  أداء وتكرار منفع

ة مهام ن ىبأخر رخاصة بإدا ات ب  ثقة عدم بسبب المنظمة داخل أقسام أو رإدا
ات ا والأقسام فيما رالإدا ى المهام أداء ي بي ى صحيح وجه ع  يجب ذلك وع
ى عناصرها الوظيفة تقليص    .فقط الأساسية إ

ن :الثالث المدخل  :الموقف تحس

ا تؤدى ال البيئة أو الموقف أن " هاي " ىير رًفرصا تعطي الوظيفة ف   للتغي
ى يؤدي قد الذي ن إ المستويات  عدد مناسبة مدى معرفة خلال من الأداء تحس

 مناسبة ومدى )فريق العمل(المجموعة  تنظيم ا تم ال والطريقة التنظيمية
ضوح ات مع المتبادل التفاعل وفعالية والمسئولية خطوط الاتصال وو  رالإدا
 للعمل لجداو عمل أن يفويض الخدمة من العميل المستفيد ومع ىالأخر

رها ى بالإضافة العمل خدمة ومصلحة يناسب بما وتغي  الإشراف أسلوب إيجاد إ
جة مناسبة تحقيق خلال من المناسب ن التناسق من رد ي الأسلوب ب ن الإشرا  وب
ن يتمتع الذي الرشد ىمستو ي الأسلوب أنحرف فإذا ،به الموظف  هو عما الإشرا
ى سيؤدي ذلك فإن التوجيه ي رهناك قصو كان أو مناسب أو مألوف  تثبيط إ
ا ال رالأمو ومن  ،الموظف همة  ي فعال ردو ولها يالإدار الإشراف ي يجب مراعا

ن جة اهتمام الوظيفي الأداء تحس  تفويضه ومقدار بالاتصالات المشرف رد
ر للسلطة ى الإنجاز أثناء للأعمال متابعته يضعها ومدى ال الأداء ومعاي  أي وإ

ى المشرف يشجع أو يسمح مدى  إذا إنه هاي ىوير المخاطر، تحمل موظفيه ع
يد ن التخطيط رأ ى تؤدي لا بأساليب يعالج فيجب أن بنجاح الأداء لتحس  إ

 )  1988 ، هاي. (الموظف نفسية تحطيم
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 :أهداف قياس الأداء .5

ى نظرنا    إذا ن ًاختلافا نجد لا فإننا الأداء قياس أهداف إ ن ب  لحو الباحث
 :التالية الجوانب ي تتفق وال تلك الأهداف

د - ات متخذي ويز ن أداء عن بمعلومات المنظمة ي رالقرا  هو وهل العامل
ر أم ٍأداء مرض  . ٍمرض غ

ى يساعد - ى الحكم ع ن إسهام مدى ع  ، المنظمة أهداف تحقيق ي العامل
هم ى إنجا  . الشخ زوع

ن ضعف لمعرفة ةوسيل التقييم أداة تشكل - راح العامل  إجراءات واق
م ن أدا ن يأخذ وقد ، لتحس يب شكل التحس جها أو المنظمة داخل رتد  .رخا

راح ي يسهم - ن المناسبة المالية المكافآت اق زيادة  إمكانية حيث من للعامل
م ات راح بل تناقصها أو ور ن حوافز نظام اق  . مع
ات عن يكشف - ن رقد راح العامل م كانيةإم واق ي ترقي  قيادية مناصب وتو
ى  .أع
ة يشكل فهو المنظمة ي البشرية ىللقو التخطيط ي يفيد -  مراجعة رإدا

راح معينة بمؤهلات معينة بشرية قوة لمدى توفر ىأخر  بشرية ىقو إحلال واق
 .محلها
ر - ن فهو (Feedback) راجعة تغذية يعت وقد  ىأخر جهة من المطلوب يب

ن ي يساعد رك الفهم إساءة وأ تحس ن المش ن ب  . الطرف
د - ي ويز ات مسئو وأوضاع  أداء عن واقعية بمعلومات البشرية يالقو رإدا

ن ر ،المنظمة ي العامل اسات لإجراء انطلاق نقطة ويعت  لتطبيقية تتناو ميدانية رد
ن أوضاع م العامل م ومشكلا  .ومستقبلهم وإنتاجي
يد ي يسهم - ي وتز ات مسئو  واقعية بمعلومات البشرية ىالقو رإدا

ن الاختيار لعمليات بمؤشرات التنبؤ ي( . المنظمة ي والتعي  .) 1993 ، العدي
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ى الأداء قياس دف    كما ر صنع إ ات السياسات من الكث  وتقييم روالقرا
ى دف وكما ، والإجراءات السياسات فاعلية هذه يد إ  ومعلومات المنظمات وتز

ر ر شراتومؤ وفرة وغ أك  . القياس محل للفرد المباشرة للمساهمة ًصدقا أك

دف ى ًأيضا    و ي  وتشخيص للأداء المختلفة والجوانب الأبعاد تحديد إ نوا
ا ال والضعف القوة  ،للفرد العمل تصميم مناسبة ومعرفة الأداء يحتو

،(  للعمل أدائه ي الفرد يواجهها والمشكلات ال  . ) 1983 رعاشو

 : الأداءقياس .6

 بواسطة القياس ويتم ,تمت  أو تتم ال الأعمال (الأداء بقياس    يقصد
ر الرقابية ت ال المعاي ي رتقر  الأداء قياس وعملية,  الرقابة وسائل من وسيلة و

ة هناك كانت ولو ح كل مدير ا يقوم ة تسم رإدا ،) . (المتابعة رإدا  يالهوار
1987( 

ر ة فهو يالإدار الأداء قياس أما ، حكملل وسيلة المعيار ويعت  عن تحديد رعبا
ات نتائج ى رالقرا ات اتخاذ أثر مدى أي وإ ى رالقرا ى لالوصو ع  الهدف المرغوب إ
ر وتختلف ًسلفا، والمحدد فيه ا ,الأداء  قياس معاي ر فم ي ال الكمية المعاي  و

ه الواجب العمل بكمية تتعلق ر  وهناك ، محددة زمنية مدة ي أداؤه أو زإنجا المعاي
ي النوعية جة مواصفات بوضع تتعلق ال و  وهناك ، المطلوب الأداء نوع رلد

منية ر  ي زمعاي رنامج تتعلق ال و اء المحدد الزم بال ن، عمل من للان  مع
روهناك  ي المعنوية المعاي ر و ر بمجالات تتعلق ال المعاي ا ملموسة غ  تقاس و

جة الإخلاص رها العامة العلاقات برامج ونجاح المنظمة سمعة ودعم والولاء رد  وغ
ن ، ويختلف ر تحديد يمكن ال الأعمال لحو والمنظرين الباحث  لها معاي

ف الأفضل ا يفضل ال ووالظر ر هذه تحديد ف ر هذه تختلف إذ المعاي  من المعاي
ر ًتبعا ىلأخر منظمة لأخر ومن مجتمع  المجتمع ي السائدة ليدوالتقا العادات لتأث

جة والمنظمة  .)1982 الوهاب، عبد  (والتق العلم التقدم روتتأثر بد
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ا  مختلفة وسائل  " عسكر "    ويحدد  :لقياس الأداء م
ي  :الأداء سجلات -  ى يتحتو ال و  تسجيلها عن تم وال الخاصة البيانات ع
ي والإنتاج الأداء ن نتاجيةالإ العمليات سجلات مثل الفع قام  ، ووالمخز روأ

ا  السجلات هذه من البيانات واستخراج ، الشراء وأوامر ، المبيعات ن رومقا
ر  .بسهولة الانحراف اكتشاف من ذلك يُمكن حيث الرقابية بالمعاي

أو  المدير بواسطة والأفراد العمل مراقبة ا يقصد :الشخصية الملاحظة - 
ر يطابق اءالأد ىمستو أن من للتأكد المشرف   .الموضوعة المعاي

ر  :الرضا ىمستو -   من وذلك الأداء قياس وسائل من الرضا ىمستو يعت
ن تعليقات من تأتي ال خلال المعلومات لك ن أو المس ن الذي العامل  ويتأثر
رت إذا ًفمثلا القياس بالنشاط موضع  الرديء التصنيع لحو العملاء ىشكو ك

 .المطلوب المعيار أو ىالمستو من أقل المنتجات من اًجزء أن ذلك للمنتج فيع
 ) .1997 عسكر،(

ن أداة كفاءة لقياس قطر هناك أن " القا " ىوير ي وفيما العامل هذه  أهم ي
  :قالطر

ى الطريقة نة: الأو  نموذجية أداء لسجلات العامل به يقوم الذي الإنتاج رمقا
ى هذه المعدلات وتوضع اسة أساس ع  القابلة للمنتجات بالنسبة العمل رد
ن الكم للقياس  الأعمال  أما.معينة زمنية وحدة ي الجودة من ىبمستو مع
 قابلة وحدات شكل ي أداء معدلات تحديد فيصعب معها التنظيمية أو الذهنية
ي للقياس ر لذلك الموضو ى الحالة هذه ي الأداء فكرة معدل تتغ  أو أهداف إ
ات ي زإنجا ن نمو كمعدل مختلفة ً◌ الأهداف أشكالا وتتخذ , تحقيقها ينب  أو مع

ى الخدمة ىمستو يصل أن جة إ  . من الجودة معينة رد

ات إجراء: الثانية الطريقة ية راختبا ن ردو  الطريقة هذه وتشمل للعامل
ات ات الوظيفة لمكونات الأساسية الخاصة بالمعرفة رالاختبا  النفسية روالاختبا
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ى التعرف دف  وأبعاد ، واستعداده واتجاهاته  ، وميوله ، لعاملشخصية ا ع
ات ، شخصيته دف الأداء رواختبا ى هذه  ات تحديد إ ات رقد  أدائه ي الفرد رومها

ى هذه ويعاب , به  يكلف الذي للعمل ات ع ية رالاختبا ا رالدو  ً◌ أموالا تكلف بأ
رات طائلة ا لإمكانية متخصصة وخ ى إضافة القيام   الذي رالكب الوقت إ

 .نتائجها رلظهو تستغرقه

ير: الثالثة الطريقة ي الكفاءة رتقا ر قالطر و  هذه إعداد ويتم ًشيوعا الأك
ير ى رالتقا ير نظم وتختلف نماذج معينة ع  تتبع ال للطريقة بالنسبة الكفاءة رتقا

جة تقدير أي العددية يأخذ الطريقة فبعضها , تقديرها ي قام الكفاءة رد  ربالأ
اية القصو ذات الحسابية جاتروالد ى ىال  والبعض التقدير عناصر مختلف ع
 وبعض وحالاته الأداء بأوصاف يتم التقدير حيث المراتب بطريقة يأخذ الآخر
ن تجمع النظم ن ب  بمع الأنشطة اختلاف لتعدد ًالنماذج تبعا وتتعدد ، الطريقت
 لا المختلفة والوظائف نوعيات الأعمال كفاءة لقياس واحد نظام وضع إن آخر
ى يؤدي ا تقرير من المنشود الهدف تحقيق إ ى تفتقر سوف الكفاءة لأ  إ

 كفاءة تقيس والأعمال ال الوظائف ي أساسية متطلبات وتغفل الموضوعية
ا القيام ،( بأعبا  .)1979 القا

   الأداء مقاييس من فئتان توجد حيث الأداء لقياس ىأخر وسائل    وهناك
ر الأداء ومقاييس ، )التقديرية( الحكمية الأداء مقاييس:  ا وهم  الحكمية غ

 تتطلب حيث الحكمية المقاييس من ًنوعا الأداء تقديرات ، وتمثل)الموضوعية(
 جمع وتتضمن ، آخر شخص أداء ىمستو لحو بإصدار حكم شخص قيام

ز معلومات نو ا واستخدامها و  خاضعال الشخص أداء عن بيان إعداد ي أهمي
ر تقديرات الأداء فإن وهكذا للتقويم ا بعض ي تعت  . التجريد من ًنوعا جوان

ر الأداء مقاييس أما أو  ًتجميعا أو ًتجريدا تتطلب لا مقاييس فه الحكمية غ
ى القياسات بتجميع يقوم الذي الشخص قبل من استنتاجات  وتتألف ,الأقل ع
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ا أو اومشاهد عدها يمكن أشياء من هذه البيانات ن  موظف من مباشرة رمقا
ر المقاييس لآخر وتشمل ى عادة الحكمية غ  ومعدل التالف، كنسبة مؤشرات ع

ى واضحة وهذه ، المهمة إنجاز ي قالمستغر الإنتاج والموقف ر حد إ ي  وتحدد كب
رة مجالات ر ىأخر مقاييس وهناك , للمنظمة بالنسبة الفرد أداء قيمة كث  غ

ا مباشر بشكل الأداء تمثل حكمية ولا  تعريف أي ي واضح بشكل تدخل ولك
 ، لاندي( يوالشكاو والحوادث ، العمل وترك ، الغياب الكلية كمعدل للفعالية

 . ) 1987 ، فار وأل

ى ة لنظريات بالنسبة الأداء موضوع أهمية من الرغم وع لا  ذلك أن إلا رالإدا
ي  الهامة السياسات من تعد داءالأ قياس فعملية الأداء قياس صعوبة حقيقة يل

ية ي المنظمات ا مهمة فه رالإدا ات تدفع ال الوسيلة لأ  بحيوية للعمل رالإدا
ر ونشاط حيث ساء تج ى ؤالر م أداء وملاحظة متابعة ع وس  ، مستمر بشكل ؤمر

ا تدفع كما ن أ وس ا وكفاءة بنشاط للعمل ؤالمر ن بمظهر وليظهر  أمام المنتج
م سا اك ، ؤر ن بعض أداء لان معقدة ما أ  العمل لطبيعة قياسه صعب العامل

ر يتسم الذي  الأعمال تلك وخاصة قياسها يصعب وال الملموسة بالإنتاجية غ
ى تعتمد ال ية الأعمال مثل والعقلية الطاقة الذهنية ع ن وأعمال رالإدا  المشرف

رها ى داءالأ قياس عملية ي الاعتماد  الأساس نيكو حيث وغ  الرئيس ملاحظة ع
أيه المباشر يلف( الفرد ا يتمتع ال الصفات ي بعض الشخ رو  .)1983 ، وز

ن اختلاف نتيجة الأداء قياس نماذج ي رالآاء تعدد سبق مما    ويتضح  الباحث
م ا ا ال العناصر ي روتعدد آ تبطت وقد القياس، نماذج تتضم  قياس نماذج را
تباطا ًالأداء ا

ى وذلك والوظيفة بالموظف ًوياق ر ما اعتبار ع ان أ  أو للأداء رمصد
  .مجال العمل
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ن العلاقة  :والأداء الوظيفي العمل ضغوط ب

ن لاقةالع موضوع حظي ر عدد باهتمام العمل والأداء ضغوط ب من  كب
ن م إلا الباحث ى يتفقوا لم أ ن العلاقة شكل ع حيث  ؛ والأداء العمل ضغوط ب
رها ى وينظر ،سالبة خطية علاقة البعض يعت الاتجاه  هذا وفق العمل ضغوط إ

ى ا ع   .  المطلوب بالشكل بعمله القيام عن الفرد تعيق عقبات أ

ا البعض الآخر ىوير ى الاتجاه هذا أصحاب  ، وينظرموجبة خطية علاقة أ  إ
ى الفرد يواجهها العمل ال ضغوط ا ع  السلوك رلظهو محفزات بمثابة أ
ي يادة مستو الإبدا ىو ر لن  الضغوط من منخفض ىمستو فوجود الأداء، ز  يث

  .  ًضعيفا أداؤه ن، ويكو الفرد لدى من التحدي  نوع أي

ا ثالث فريق ىوير ،شكل  تأخذ بأ  ىلمستو الفرد يتعرض ما عند وأنه منح
ى يحافظ الفرد فإن ضغوط العمل، من معدوم أو منخفض  الأداء ىمستو ع

 ،الضغوط من مرتفع ىلمستو الفرد تعرض فيه، أما إذا تحسن أي يبدى ولا يالحا
 الأمر الضغوط هذه مع والتكيف السيطرة ي محاولة طاقاته سيصرف الفرد فإن
ى ينعكس الذي  معتدل ، ىمستو ي الضغوط نتكو عندما أما إنتاجيته وأدائه، ع
ر للفرد يحفزه تحديا يشكل ذلك فإن ي ؛ عمللل نشاطه ويستث  يرتفع وبالتا

ة نوعا يمثل لأنه أداؤه ىمستو ى يؤدي العمل داخل رمن الإثا  بالتحدي رالشعو إ
 . والتجديد المتعةو

ر الاتجاه الرابع    أما ن  علاقة توجد لا أنه مؤيدوه ىف  العمل ضغوط ب
ر،(والأداء   & 1993Kahn and Cooper, ( ,)Greenberg(, )1995 الم

Baron,1984 (. 

اسات التخصصية ال تناولت علاقة  ريظهر من العرض السابق أن الد
ا لعدم اتفاق  ر مستقرة، ولا يمكن الركو إل الت غ نضغوط العمل بالأداء ما  ز
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ر هذا الخلاف يمكن القو إن مستو الأداء الأمثل يتحدد من . نتائجها ىولتفس ل
ا بالأداء انخفاض عبء يادته، ىمستو الضغط ونوعه، ويحكم علاق ز العمل أو 

ى  ى المحافظة ع ى الفرد يؤدي إ ىحيث يلاحظ أن مستو الضغط المنخفض ع
نمط محدد من الأداء، لأنه لا يشعر بالمعاناة أو التوتر أو الإجهاد عند تأدية 

يادة . المهام والواجبات زوالعكس صحيح حيث يحفز الفرد وينشط عندما يواجه 
ى خلق أساليب ونشاطات ىي ضغوط العمل ترفع مستو أدائه  وقد تساعده ع

ي المقابل إذا كانت مستويات . مبتكرة لمحاولة حل مشكلة صعبة يواجهها ولكن 
رات السلبية تبدأ بالظهو  رالضغوط ال يواجهها الفرد عالية جدا فإن التأث ً

رر، – أو ترك العمل – أو عدم الرضا –ركالشعو بالإجهاد  ر الم  أو الغياب غ
 .ذلك بعض السلوك العدواني مثل التخريب والاعتداء وما شابه ذلكويظهر ك

ي هذا المجال علاقة ضغوط العمل بالأداء علاقة متذبذبة  ىوير فائق 
ا فإذا . يحكمها شدة وقوة ونوعية الضغوط، وطبيعة استجابة الأفراد وتأثره 

ى الأ ره ع ي والمنخفض فإن تأث ن العا راوح ما ب داء ىكان مستو الضغط ي
ي الاستجابة للمؤثر أو  نسوف يكو بشكل عادي ومتوسط حسب طبيعة الفرد 

ي أن يتأثر أداء الفرد بالضغوط فإذا كان مستو . المنبه ىوإن كان من الطبي
ًالأداء منخفضا يع هذا وجود حالات من الضغوط بمستويات عالية بسبب 

ات، وبالعكس فإذا كان ة والمؤهل والمها رمحدودية القد ى مستو الضغط ر
ي  يادة أداء الأفراد بشكل طبي ى  زمنخفضا فإنه يدل ع

 ).  1996: فائق (ً

ي  ى أن أساليب الكشف عن مصادر ضغوط العمل ما  ًوختاما يجدر التنبه إ

يادة الأداء أو  ي أي مؤسسة، حيث إن  يادته  ن الأداء و زإلا وسائل لتحس ز
ست مص رتحسينه سوف يحدثان تلقائيا إذا ما د

ى أساس ً ادر تلك الضغوط ع
ي المنشأة،  من التخطيط الجيد والتنظيم السليم للطاقات البشرية المتاحة 

ى الأداء والإبداع فيه ف التنظيمية والطبيعية ال تحفز ع ر الظر  .ووتوف
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 الجانب التطبيقي

اسة .1  :رمنهج الد

ى  ى أثر ضغوط العمل التنظيمية ع دف التعرف ع اسة تس ربما أن الد
ي بالميلية، فقد استخدم الباحث الأ داء الوظيفي لدى عمال شركة الخزف الص

ي، ذلك لأنه  اسة المنهج الوصفي التحلي ري إعداد الجزء التطبيقي من هذه الد
ن كل المناهج إذ لا يمكن أن  ركا ب ر من الناحية التطبيقية عاملا مش ًيعت ً

استه لأي ظاهرة بغض ال نظر عن نوع منهج ريستغ عنه أي باحث عند د
ي كمية من  اسة، ويوفر المنهج الوصفي التحلي ي الد رالبحث المستخدم 
اسة، ومن الممكن أن يكو  نالمعلومات المهمة للباحث عن الحالة موضوع الد ر
ا وطبيعة  ا وأنظم ن وصفه لأهدافها وإمكانا ًشاملا كل جوانب المنظمة ح

ا ًنشاطها وإنتاجها، كما أنه من الممكن أيضا ى جانب واحد م  أن يقتصر ع
) ،  ).120.هـ، ص1428يالأشعر

اسة .2  :رمجتمع وعينة الد

ي(   ويقصد بالمجتمع  اسة الأص ، )روهنالك من يطلق عليه مجتمع الد
اسة . رويقصد به كامل أفراد أو أحداث أو مشاهدات موضوع البحث أو الد

اسة من  رويتكو مجتمع الد ي) 442(ن  بالميلية، ولاية عاملا بشركة الخزف الص
 . جيجل

ها  اسة يتم اختيا ة عن مجموعة جزئية من مجتمع الد ي عبا روالعينة  ر ر
ا، ومن ثم استخدام تلك النتائج وتعميمها  اسة عل ربطريقة معينة وإجراء الد

ي  اسة الأص ى كامل مجتمع الد ن، ص(رع  ). 84.وعبيدات، وآخر

ى ا اسة ع ي تحديد عينة الد لعينة العشوائية البسيطة ر   اعتمد الباحث 
)Simple Random Sample( ئيسيا لاستخدام ر العينة العشوائية شرطا  ً، وتعت ً

ر
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اتالأدوات الإحصائية  صفت بالبسيطة لسهولة طريقة روالاختبا و المعنوية، و
سة أو كلية أو جامعة  ي مد ا، ولمعرفة حجم المجتمع مثل عدد الطلاب  رتكوي

) ،  ).147. ، صھ1428يالأشعر

اسة، وقد استجاب ) 442(وقد قام الباحث بتحديد  عاملا، ) 230(رعاملا لإجراء الد
ر من  ي نسبة مقبولة %) 52.03(وهو ما يمثل أك رضة و اسة المف  .رمن عينة الد

 :أدوات جمع البيانات. 3

 :الاستبيان. 1.3

ى أسلوب الاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات،  اعتمد الباحث ع
ر الاستبيان من الأدوات ًوأساسا اء واتجاهات عينة البحث، حيث يعت ر لمعرفة آ

ى إمكانية  اسة الميدانية، ويعود ذلك إ ي الد رالمهمة والأساسية لجمع البيانات 
ي الأسئلة والحقائق المراد جمعها من مجتمع البحث  .تحكم الباحث 

رحة من قبل رات ضغوط العمل المق ى متغ السقا،  (وقد اعتمد الباحث ع
ي) 2009 ف المادية للعمل: (و ، الظر ، غموض الدو ، صراع الدو وعبء الدو ر ر ، )ر

ر الأداء الوظيفي فقد تم  ى الاعتمادوفيما يتعلق بمتغ ، ( ع ) 1988يالتويجر
ي ى الإنجاز، فرص النمو والتقدم الوظيفي: (و ة ع  ).رالدافعية، القد

ى ثلاثة أقسام     يوقد تم تقسيم الاستبيان إ  :كالتا

ن: لالقسم الأو ة عن مجموعة من الأسئلة العامة عن العامل الجنس، : (رعبا
ي العمل ، الأقدمية   ).ىالسن، الحالة العائلية، المستو التعليم

ى : القسم الثاني اسة واشتمل ع رالخاص بالأسئلة المتعلقة بفرضيات الد
ر رمحاو تتعلق بأبعاد ضغوط العمل التنظيمية، وال ت) 07( ر كمتغ عت

ي ي كالتا  :مستقل، و
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لالمحو الأو ر العبء الوظيفي ) 05(تضمن : ر العبء الكم و (محددات بتأث
ي  .كأحد أبعاد ضغوط العمل التنظيمية) العبء النو

 .رمحددات تتعلق بصراع الدو) 05(تضمن : رالمحو الثاني
ي اتخاذ) 05(رالمحو الثالث تضمن   محددات تتعلق بعدم المشاركة 

ات  .رالقرا
 .رمحددات تتعلق بغموض الدو) 05(تضمن : رالمحو الرابع

 .محددات تتعلق تقييم الأداء الوظيفي) 04(تضمن : رالمحو الخامس
 .رمحددات تتعلق بالتطو الم) 05(تضمن : رالمحو السادس
 .محددات تتعلق ببيئة العمل المادية) 05(تضمن : رالمحو السابع

ى الخاص ب: القسم الثالث ) 03(الأسئلة المتعلقة بالأداء الوظيفي واشتمل ع
ى الإنجاز، فرص النمو والتقدم الوظيفي: (يرمحاو  ة ع ي )رالدافعية، القد ، و

ر التابع  .بمثابة المتغ

ي القسم الثاني ذات إجابات مغلقة وفقا لمقياس ليكرت  ًوكانت الإجابات 

)Likert ( الخماس)لا أوافق ، لا أوافق بشدةموافق بشدة ، موافق، محايد ،.( 

ات الاستبيان البساطة والسهولة قدر  ي صياغته لعبا ى الباحث  ا روقد  ر
ى عند صياغته  ا ن، كما  رالمستطاع بحيث يكو مفهوما لعامة المبحوث ن

ا المبحوث أن تكو وفق مقياس ليكرت الخماس ات ال يجيب عل نللعبا  .ر

ى الأسئلة وقد قام الباحث بحساب المتوسط المر جح لإجابات العينة ع
ر من أفضل أساليب قياس  ي شكل مشابه لمقياس ليكرت، حيث يعت دة  رالوا

ر يأخذ قيما تختلف من . الاتجاهات ًويستخدم المتوسط المرجح إذا كان المتغ

ة  ي الاعتبار وذلك بإعطاء كل عبا ا، لذلك يجب أخذ هذه الأهمية  رحيث أهمي
ن المناسب لأهمي ة زالو ن المناسب لأهمية كل عبا را، فقام الباحث بإعطاء الو ز

ي ي الجدو التا ات الاستبيان، وذلك كما هو موضح  لمن عبا  :ر
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قم رجدو  ن كل بند من الإستبيان وفق مقياس ) 01: (ل زيمثل خيار و و
 ):ليكرت(

ن اترالخيا  زالو

 5 موافق بشدة

 4 موافق

 3 محايد

 2 لا أوافق

 1 لا أوافق بشدة

ي مقياس ليكرت الخماس تم عمل الآتي : ولتحديد بداية منطقة محايد 
) ،  ).43. م، ص2001شل

ي المقياس  ى قيمة  -5(تم حساب المدى وذلك بطرح أصغر قيمة من أع
1=4( 

ي المقياس ) 4(تم قسمة المدى  ر قيمة  ى أك والهدف من ذلك تحديد ) 5(ع
ي لكل خلية، وكانت   ).0.8= 5÷4(لالطو الفع

ى ) 1(ولأن المقياس لا يبدأ من الصفر بل من العدد  اية الخلية الأو فإن 
ن القيمة ) 1.8 = 0.8+1(نتكو  ) 1(، وهذا يع أن أي وسط حسابي يقع ب

ى ) 1.8(والقيمة   ".لا أوافق بشدة"يعد ضمن الخلية الأو
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ر من  ي مقياس ليكرت أك ا ) 1.8(نتكو بداية الخلية الثانية  اي نتكو و
ر من ) 2.6 = 0.8 + 1.8( ى 2.6 وأقل من 1.8، ولهذا يعد أي وسط حسابي أك  ع

 ".لا أوافق"أنه ضمن الخلية الثانية 

ر من  ي مقياس ليكرت أك ا تكو ) 2.6(نتكو بداية الخلية الثالثة  اي نو
ر من ) 3.4 = 2.6+0.8( ى 3.4 وأقل من 2.6، ولهذا يعد أي وسط حسابي أك  ع

 . الخلية الثالثة محايدأنه ضمن

ر من  ي مقياس ليكرت أك ى هذا تكو بداية الخلية الرابعة  ا ) 3.4(نوع اي و
ر من ) 4.2 = 0.8 + 3.4(نتكو   4.2 وأقل من 3.4ولهذا يعد أي وسط حسابي أك

ى أنه ضمن الخلية الرابعة أوافق  .ع

ر من  ي مقياس ليكرت أك ا تكو ) 4.2(نوتكو بداية الخلية الخامسة  اي نو
ر من ) 5 = 0.8 + 4.2( ى أنه 5 وأقل من 4.2ولهذا يعد أي وسط حسابي أك  ع

 .ضمن الخلية الخامسة أوافق بشدة

ي  ن  ن المرجح لإجابات كل بند من البنود كما هو مب زوبذلك يكو الو ن
ي  :لالجدو التا
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قم رجدو  ن خيار لإجابات أفراد) 02: (ل ن المسافة أو المدى ب  عينة يب
اسة  :رالد

 :أساليب المعالجة الإحصائية. 4

اسة عن طريق  الحزمة رلأغراض التحليل الإحصائي واختبار فرضيات الد
ي العلوم الاجتماعية يةالإحصائ  )the Statistical Package for the Social 

Sciences) (spss version 20 ( قام الباحث باستخدام العديد من أساليب
ي ي، و  :الإحصاء الوصفي والتحلي

 Mean and Standard Deviationيالوسط الحسابي والانحراف المعيار . 1.4
ن تجاه ضغوط العمل التنظيمية بأبعاده لمعرفة اتجاهات إجابات المبحوث

ن ي إجابات هؤلاء المبحوث ب أو التجانس  جة التقا روالأداء الوظيفي وكذلك د  .ر

اسة. 2.4 يع التكرار والنسب المئوية لوصف خصائص عينة الد رالتو ي  .ز

ن اترالخيا  زالو

ى 4.21من  موافق بشدة  5 إ

ى 3.41من  موافق  4.2 إ

ى 2.61من  محايد  3.4 إ

ى 1.81من  لا أوافق  2.6 إ

ى 1من  لا أوافق بشدة  1.8 إ
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 Simple and Multiple Regression  والمتعددتحليل الانحدار البسيط. 3.4
ر المستقل حيث تم استخدام هذا ضغوط العمل ( التحليل لاختبار أثر المتغ

ر التابع )التنظيمية ى المتغ  ).الأداء الوظيفي( وأبعاده ع

 وذلك Two Independent Samples t-testللعينات المستقلة ) ت(اختبار . 4.4
ن تبعا للجنس ي متوسط إجابات المبحوث  .ًلقياس مدى جوهرية الاختلافات 

 :يات الفرضاختبار. 1
ن: الفرضية العامة. 1.1 ضغوط العمل  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب

ي بالميلية والأداء الوظيفي التنظيمية  .لدى عمال شركة الخزف الص

قام الباحث باختبار هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد 
ي  :وكانت النتائج كما ي

قم  رجدو  ر ضغوط العمل تحليل الانحدار ايمثل ) 03(ل لمتعدد لتأث
ى الأداء الوظيفي  :التنظيمية ع

جات حري) α ≥ 0.05( ى الجدولية عند مستو دلالة (F ) قيمة  ) 219 ، 10(ة رود
 =2.19 

قم  ن الجدو  ريب ) F(فيما يتعلق بالفرضية العامة أن قيمة ) 03(ل
ر الأداء الوظيفي بلغت  ر ضغوط العمل التنظيمية ومتغ المستخرجة لمتغ

ر  المتغ
معامل 
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ا الجدولية ) 18.380( ر من قيم ي أك ) α ≥ 0.05(ىعند مستو الدلالة ) 2.19(و
فض الفرضية الصفرية وقبو الف لمما يوجب  ى ر رضية البديلة ال تنص ع

ى الأداء الوظيفي ر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل التنظيمية ع  .وجود تأث
ىأقل من مستو الدلالة ) 0.000(ىويؤكد القرار المتخذ أن مستو الدلالة البالغ 

اسة، وهو مستو الدلالة  ي هذه الد ىالمعتمد  ن الجدو )α ≥ 0.05(ر ل، كما يب
ر ضغوط العمل التنظيمية والأداء الوظيفي نفسه أن قوة العلا ن متغ يقة ب

، وقيمة معامل التحديد %)45.6(، وقيمة معامل التحديد %)67.6(كانت 
رات المستقلة %). 43.1(المصحح  رية(مما يع أن المتغ ي) التفس عبء : (و

ي اتخاذ  ، عدم المشاركة  ي، صراع الدو ، عبء الدو النو رالدو الكم ر ر
ات ، تقييم رالقرا ، بيئة العمل الأداءر، غموض الدو ر الوظيفي، التطو الم

استطاعت أن تفسر ) المادية، ضغوط العمل السلبية، ضغوط العمل الايجابية
ي %) 43.1( ر التابع أي الأداء الوظيفي، والبا ي المتغ رات الحاصلة  من التغ
ى عوامل أخر%) 56.9( ىيعز إ  .ى

 :الفرضيات الجزئية. 2
ى.1.2 ن :  الفرضية الجزئية الاو رعبء الدو يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب

ي( ن )الكمي والنو ي الوظيفي  الأداء و ب  لدى عمال شركة الخزف الص
 .بالميلية

قام الباحث باختبار هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد 
ي  :وكانت النتائج كما ي
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قم  رجدو  ر عبء الدو تحليل يمثل ) 04(ل الكمي (رالانحدار المتعدد لتأث
ي ى الأداء الوظيفي) والنو  :ع

جات حرية ) α ≥ 0.05 ( ى الجدولية عند مستو دلالة(F ) قيمة  ) = 227 ، 2(رود
3.04 

قم  ن الجدو  ريب ى أن قيمة ) 04(ل ) F(فيما يتعلق بالفرضية الجزئية الاو
ر عبء الدو  ي(رالمستخرجة لمتغ ر الأداء الوظيفي بلغت ) الكم والنو ومتغ

ا الجدولية ) 6.824( ر من قيم ي أك ) α ≥ 0.05(ىعند مستو الدلالة ) 3.04(و
ى مما  فض الفرضية الصفرية وقبو الفرضية البديلة ال تنص ع ليوجب  ر

ر ذو دلالة إحصائية لعبء الدو  ي(روجود تأث ى الأداء ) الكم والنو ع
أقل من ) 0.001(ىويؤكد القرار المتخذ أن مستو الدلالة البالغ  .الوظيفي

اسة، وهو مستو الدلالة  ي هذه الد ىمستو الدلالة المعتمد  ، )α ≥ 0.05(رى
ر عبء الدو  ن متغ ن الجدو نفسه أن قوة العلاقة ب ركما يب ي الكم (ل

ي ، %)05.7(، وقيمة معامل التحديد %)23.8(والأداء الوظيفي كانت ) والنو
رات المستقلة %). 04.8(وقيمة معامل التحديد المصحح  مما يع أن المتغ

رية( ي) التفس ي: (و ، عبء الدو النو رعبء الدو الكم ، استطاعت أن )ر
ر التابع أي الأداء الوظيفي، %) 04.8(تفسر  ي المتغ رات الحاصلة  من التغ
ي  ى عوامل أخر%) 95.2(والبا ىيعز إ  .ى
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ن : الفرضية الجزئية الثانية. 2.2  رصراع الدويوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب
ن  ي بالميليةالوظيفي  الأداءو ب  . لدى عمال شركة الخزف الص

باحث باختبار هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الخطي قام ال
ي  :البسيط وكانت النتائج كما ي

قم  رجدو  ى الأداء يمثل ) 05(ل ر صراع الدو ع رتحليل الانحدار البسيط لتأث
 :الوظيفي

جات حرية ) α ≥ 0.05( ى الجدولية عند مستو دلالة (F )قيمة   3.89) = 228 ، 1(رود

قم  ن الجدو  ريب ) F(فيما يتعلق بالفرضية الجزئية الثانية أن قيمة ) 05(ل
ر الأداء الوظيفي بلغت  ر صراع الدو ومتغ ي) 2.581(رالمستخرجة لمتغ  أقل و

ا الجدولية  لمما يوجب قبو ) α ≥ 0.05(ىعند مستو الدلالة ) 3.89(من قيم
ر ذو دلالة إحصائية لصراع  ى عدم وجود تأث الفرضية الصفرية ال تنص ع

فض الفرضية البديلة ى الأداء الوظيفي و رالدو ع ويؤكد القرار المتخذ أن  .ر
ر من مستو ال) 0.110(ىمستو الدلالة البالغ  ي هذه ىأك دلالة المعتمد 

اسة، وهو مستو الدلالة  ىالد ن الجدو نفسه أن ضعف )α ≥ 0.05(ر ل، كما يب
ر صراع الدو والأداء الوظيفي كانت  ن متغ ، وقيمة معامل %)10.6(رالعلاقة ب

 %).0.00(، وقيمة معامل التحديد المصحح %)0.01(التحديد 

ن يوجد أثر ذو دلا: الفرضية الجزئية الثالثة. 3.2 عدم لة إحصائية ب
ات ي اتخاذ القرا ن رالمشاركة   لدى عمال شركة الخزف الوظيفي  الأداء و ب

ي بالميلية  .الص
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قام الباحث باختبار هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الخطي 
ي  :البسيط وكانت النتائج كما ي

قم  رجدو  ر عدم المشاركةيمثل ) 06(ل ي تحليل الانحدار البسيط لتأث  
ى الأداء الوظيفي ات ع  :راتخاذ القرا

جات حرية ) α ≥ 0.05( ى الجدولية عند مستو دلالة (F ) قيمة   3.89) = 228 ، 1(رود

قم  ن الجدو  ريب ) F(فيما يتعلق بالفرضية الجزئية الثالثة أن قيمة ) 06(ل
ر الأداء الوظيفي بلغت  ات ومتغ ي اتخاذ القرا ر عدم المشاركة  رالمستخرجة لمتغ

ا الجدولية ) 0.040( ي أقل من قيم ) α ≥ 0.05(ىعند مستو الدلالة ) 3.89(و
ر ذو دلالة لمما يوجب قبو الفرضية ال ى عدم وجود تأث صفرية ال تنص ع

فض الفرضية  ى الأداء الوظيفي و ات ع ي اتخاذ القرا رإحصائية عدم المشاركة  ر
ر من مستو ) 0.842(ىويؤكد القرار المتخذ أن مستو الدلالة البالغ  .البديلة ىأك

اسة، وهو مستو الدلالة  ي هذه الد ىالدلالة المعتمد  ن ، كما ي)α ≥ 0.05(ر ب
ات  ي اتخاذ القرا ر عدم المشاركة  ن متغ رالجدو نفسه أن ضعف العلاقة ب ل

، وقيمة %)0.00(، وقيمة معامل التحديد %)0.01(والأداء الوظيفي كانت 
  %).-0.00(معامل التحديد المصحح 

ن : الفرضية الجزئية الرابعة. 4.2 غموض يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب
ن رالدو ي بالميليةوظيفيال  الأداء و ب  . لدى عمال شركة الخزف الص
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قام الباحث باختبار هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الخطي 
ي  :البسيط وكانت النتائج كما ي

قم  رجدو  ى يمثل ) 07(ل ر غموض الدو ع رتحليل الانحدار البسيط لتأث
 :الأداء الوظيفي

جات حرية ) α ≥ 0.05( ى الجدولية عند مستو دلالة (F ) قيمة   3.89) = 228 ، 1(رود

قم  ن الجدو  ريب ) F(فيما يتعلق بالفرضية الجزئية الرابعة أن قيمة ) 07(ل
ر  ر الأداء الوظيفي بلغت المستخرجة لمتغ ر ) 5.753(رغموض الدو ومتغ ي أك و

ا الجدولية  فض ) α ≥ 0.05(ىعند مستو الدلالة ) 3.89(من قيم رمما يوجب 
ر ذو دلالة  ى وجود تأث لالفرضية الصفرية وقبو الفرضية البديلة ال تنص ع

ى الأداء الوظيفي ى مستو ويؤكد القرار المتخذ أن .رإحصائية لغموض الدو ع
اسة، وهو ) 0.017(الدلالة البالغ  ي هذه الد رأقل من مستو الدلالة المعتمد  ى

ن )α ≥ 0.05(ىمستو الدلالة  ن الجدو نفسه أن قوة العلاقة ب ل، كما يب
ر غموض الدو والأداء الوظيفي كانت  رمتغ ، وقيمة معامل التحديد %)15.7(ي

ر . %)02.0(، وقيمة معامل التحديد المصحح %)02.5( مما يع أن المتغ
، استطاع أن يفسر : المستقل وهو رات الحاصلة %) 02.0(رغموض الدو من التغ

ي  ر التابع أي الأداء الوظيفي، والبا ى عوامل أخر%) 98.0(ي المتغ ىيعز إ  .ى
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ن : الفرضية الجزئية الخامسة. 5.2 تقييم يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب
ن الأداء الوظيفي ي بالميليةالوظيفي ءالأدا و ب  . لدى عمال شركة الخزف الص

قام الباحث باختبار هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الخطي 
ي  :البسيط وكانت النتائج كما ي

قم  رجدو  ر تقييم يمثل ) 08(ل  الأداءتحليل الانحدار البسيط لتأث
ى الأداء الوظيفي  :الوظيفي ع

جات حرية ) α ≥ 0.05( ى الجدولية عند مستو دلالة (F ) قيمة   3.89) = 228 ، 1(رود
قم  ن الجدو  ريب ) F(فيما يتعلق بالفرضية الجزئية الخامسة أن قيمة ) 08(ل

ر الأداء الوظيفي بلغت الم ر تقييم الاداء الوظيفي ومتغ ) 9.547(ستخرجة لمتغ
ا الجدولية  ر من قيم ي أك مما ) α ≥ 0.05(ىعند مستو الدلالة ) 3.89(و

ى وجود  فض الفرضية الصفرية وقبو الفرضية البديلة ال تنص ع ليوجب  ر
ى الأد ر ذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء الوظيفي ع ويؤكد القرار  .اء الوظيفيتأث

ي ) 0.002(ىالمتخذ أن مستو الدلالة البالغ  ىأقل من مستو الدلالة المعتمد 
اسة، وهو مستو الدلالة  ىهذه الد ن الجدو نفسه أن )α ≥ 0.05(ر ل، كما يب

ر تقييم الأداء الوظيفي والأداء الوظيفي كانت  ن متغ ، %)20.0(يقوة العلاقة ب
مما %). 03.6(، وقيمة معامل التحديد المصحح %)04.0 (وقيمة معامل التحديد

ر المستقل وهو %) 03.6(تقييم الاداء الوظيفي، استطاع أن يفسر : يع أن المتغ
ي  ر التابع أي الأداء الوظيفي، والبا ي المتغ رات الحاصلة  %) 96.4(من التغ

ى عوامل أخر ىيعز إ  .ى
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ن يوجد أ: الفرضية الجزئية السادسة. 5.2.3 رالتطو ثر ذو دلالة إحصائية ب
ن الم ي بالميليةالوظيفي  الأداء و ب  . لدى عمال شركة الخزف الص

قام الباحث باختبار هذه الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الخطي 
ي  :البسيط وكانت النتائج كما ي

قم  رجدو  ى يمثل ) 09(ل ر التطو الم ع رتحليل الانحدار البسيط لتأث
 :داء الوظيفيالأ

جات حرية ) α ≥ 0.05( ى الجدولية عند مستو دلالة (F ) قيمة   3.89) = 228 ، 1(رود

قم  ن الجدو  ريب ) F(يتعلق بالفرضية الجزئية السادسة أن قيمة فيما ) 09(ل
ر الأداء الوظيفي بلغت  ر التطو الم ومتغ ي أقل ) 1.823(رالمستخرجة لمتغ و

ا الجدولية  لمما يوجب قبو ) α ≥ 0.05(ىعند مستو الدلالة ) 3.89(من قيم
ر ذو دلالة إحصائية للتطو  ى عدم وجود تأث رالفرضية الصفرية ال تنص ع

فض الفرضية البديلةالم ى الأداء الوظيفي و ويؤكد القرار المتخذ أن  .ر ع
ي هذه ) 1.823(ىمستو الدلالة البالغ  ر من مستو الدلالة المعتمد  ىأك

اسة، وهو مستو الدلالة  ىالد ن الجدو نفسه أن ضعف )α ≥ 0.05(ر ل، كما يب
ر التطو الم والأداء الوظيفي كانت  ن متغ ، وقيمة معامل %)8.90(رالعلاقة ب

 %).0.40(، وقيمة معامل التحديد المصحح %)0.80(التحديد 

ن : الفرضية الجزئية السابعة. 5.2.3 بيئة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ب
ن العمل المادية ي بالميليةالوظيفي  الأداء و ب  . لدى عمال شركة الخزف الص
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ل الانحدار الخطي قام الباحث باختبار هذه الفرضية باستخدام تحلي
ي  :البسيط وكانت النتائج كما ي

قم  رجدو  ر بيئة العمل المادية يمثل ) 10(ل تحليل الانحدار البسيط لتأث
ى الأداء الوظيفي  :ع

جات حرية ) α ≥ 0.05( ى الجدولية عند مستو دلالة (F )قيمة    3.89) = 228 ، 1(رود

قم  ن الجدو  ريب ) F(فيما يتعلق بالفرضية الجزئية السابعة أن قيمة ) 10(ل
ر الأداء الوظيفي بلغت  ر بيئة العمل المادية ومتغ ي ) 19.977(المستخرجة لمتغ و

ا  ر من قيم مما يوجب ) α ≥ 0.05(ىعند مستو الدلالة ) 3.89(الجدولية أك
ر ذو  ى وجود تأث لفض الفرضية الصفرية وقبو الفرضية البديلة ال تنص ع ر

ى الأداء الوظيفي ويؤكد القرار المتخذ أن  .دلالة إحصائية لبيئة العمل المادية ع
ي هذه ىأقل من مستو الدلالة المعتم) 0.000(ىمستو الدلالة البالغ  د 

اسة، وهو مستو الدلالة  ىالد ن الجدو نفسه أن قوة )α ≥ 0.05(ر ل، كما يب
ر بيئة العمل المادية والأداء الوظيفي كانت  ن متغ ، وقيمة %)28.4(يالعلاقة ب

مما يع %). 07.7(، وقيمة معامل التحديد المصحح %)08.1(معامل التحديد 
ر المستقل وهو من %) 07.7(ادية، استطاع أن يفسر بيئة العمل الم: أن المتغ

ي  ر التابع أي الأداء الوظيفي، والبا ي المتغ رات الحاصلة  ى %) 92.3(التغ ىيعز إ
 .ىعوامل أخر

 

ر  المتغ
معامل 
تباط   Rرالا

معامل 
 R2التحديد 

معامل 
التحديد 

 -R2المصحح 

 قيمة
F 

الدلالة 
 الإحصائية

.Sig 
 رالتطو الم

 
284. 081. 077. 19.977 000. 
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 :مناقشة النتائج. 4

ر ضغوط العمل التنظيمية وأبعادها  اسة وتحليل مدى تأث رمن خلال د
ي شركة الخزف ال ن  ى الأداء الوظيفي للعامل ي بالميلية، يمكن المختلفة ع ص

ي ا كما ي  :إيجاز النتائج ال تم التوصل إل

را ذو دلالة إحصائية لضغوط  -1.4 ى أن هناك تأث اسة إ ت نتائج الد ًأشا
ر ر

ى الأداء الوظيفي؛ حيث كانت قيمة  ر من fالعمل التنظيمية ع  المحسوبة أك
ا الجدولية، وكانت الدلالة الإحصائية المستخرجة صفرا ى أن . ًقيم ر إ وهذا يش

ى الأداء ن يؤكدو بأن الضغط يؤثر ع  .نالعامل

ى بعدي-2.4 ي، فقد :  أما بالنسبة إ ، عبء الدو النو رعبء الدو الكم ر
ي  ، والنو را ذو دلالة إحصائية لعبء الدو الكم رأظهرت النتائج أن هناك تأث ً

ى الأداء الوظيفي، بعكس بعدي ، وعدم المشارك: ع ي اتخاذ رصراع الدو ة 
ر ذو دلالة إحصائية لهذين  ات، فقد أظهرت النتائج أنه ليس هناك تأث رالقرا

ى الأداء الوظيفي، وبالنسبة لبعدي ، تقييم الأداء : البعدين ع رغموض الدو
را ذو دلالة إحصائية لهذين البعدين  ًالوظيفي، فقد أظهرت النتائج أن هناك تأث

ن بشرك ى الأداء الوظيفي للعامل ي بالميلية، ولكن فيما يتعلق ع ة الخزف الص
ر ذو دلالة إحصائية : ببعد ، فقد أظهرت النتائج أنه ليس هناك تأث رالتطو الم

را فيما يخص بعد اسة، وأخ ى الأداء الوظيفي لدى عينة الد بيئة : رلهذا البعد ع
را ذو دلالة إحصائية ل ر ًالعمل المادية، فقد أظهرت النتائج أن هناك تأث هذا الأخ

اسة بالشركة م الد ن الذين شمل ى الأداء الوظيفي للعامل  .رع

ى الأداء ) السلبية والإيجابية( العمل طضغووفيما يتعلق بآثار  -3.4 ع
اسة، فقد بلغ  م الد ن بالشركة والذين شمل رالوظيفي من وجهة نظر العامل

الذي يندرج ضمن ، و)1.64(الآثار السلبية للضغوط : المتوسط الحسابي لبعد
جة موافقة  ، مما يؤكد ذلك بأن الضغوط ليست دائما لها )أوافق بشدة لا(رد
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؛  آثار سلبية، بل العكس مثلها مثل الصراع، منه ما هو إيجابي ومنه ما هو سل
الآثار الإيجابية للضغوط، فقد كان المتوسط الحسابي لهذا : وفيما يتعلق ببعد

جة موافقة ، والذي يندرج ضم)1.84(البعد  ، وتعليل هذه )أوافق لا(رن د
ى الإجابة العشوائية للعمال عن محتو هذا البعد،  أيي ـ يرجع إ ي  ىالنتيجة ـ  ر
ى  رلأنه يتناقض مع المنطق ومع الواقع، لأن الشعو بالضغوط الإيجابية يؤدي إ

ي الأداء الوظيفي للأفراد  .الزيادة 

راحات. 5  :التوصيات والإق

ى النت يبناء ع  :ائج السابقة ، يو الباحث بما ي
ات  بمراعاة وذلك الضغط مسببات من التقليص  محاولة1.5  العمالرقد

فو س ال والظر ا ريما  .العمل ف
ات اهتمام إعطاء -2.5 هم وذلك للعمال النفسية رللاعتبا ومعنويا   ماديا بتحف

م الم يادة أدا  .زبغية 
ة -3.5 ات اتخاذ لياتعم ي العمال مشاركة ورضر م الم يزيد مما رالقرا  .أدا

ي العمل، العمل تنويع  -4.5 ى الطر الجديدة  يب العمال ع قوتد م  ر وإعطا
ر فرصا م لإبراز أك ا  .رقد

ة -5.5  .جميع العمال مشاركة يتيح عادل إشراف نمط وضع ورضر

 .الالعم يبذلها ال المجهودات مع تتما عادلة رأجو سياسة  وضع-6.5

اسات من مزيد إجراء -7.5 ى للتعرف رالد ي مجال  الضغط ظاهرة أبعاد ع ي 
ى الأداء الوظيفي أثرها و العمل  .ع
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 مركز ،"الرياض بمدينة والخاصة ةالحكومي المستشفيات ي ميداني بحث– والأعراض
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19. ، ي الأجهزة والهيئات  " ،1987د،محم فؤاد القا نظم قياس كفاءة الأداء 
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