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  : مقدمة البحث
یتسم العصر الحدیث بتزاید ضغوط العمل المفروضة علي الأفراد حیث تسعي الإدارة    

لمواجهة تلك الضغوط بما یضمن لها البقاء والاستمرار ومما یساعدها علي ذلك إدارة ضغوط 
 الانتماءالعمل التي یتعرض لها الأفراد بشكل یؤدي إلى تحسین الأداء وزیادة الفعالیة وتعزیز 

  . للمنظمة بما یؤدي إلى تحسین جودة العمل أو الخدمة المقدمة وبالتالي رفع الكفاءة
إن الفرد یقضي معظم وقته في عمله ویتم هذا العمل في جهات مختلفة قد تكون الجامعة أو    

  . المصنع أو المصرف أو المستشفى أو غیر ذلك
یش الفرد في بیئة تملي علیه شروطها وتفرض ووجود الفرد في تلك المنظمات یقتضي أن یع   

علیه نوعاً من القلق أو الخوف فالتعلم علي الآلات الحدیثة والتأقلم مع جو العمل وطبیعة 
العمل الملقي علي عاتقه وشدة الإیقاع الذي یجب أن یعمل به لكي ینجز عمله وغیر ذلك، كل 

اع النفسي والتردد والشك في قدرته علي مشاعر كثیرة ومتعددة ملیئة بالإحباط والصر ذلك یخلق 
  . )15 ،1992: عبد اللطیف(إنجاز العمل 

وقد لا یستمر جمیع العاملین بالضیق والتوتر من ضغوط العمل بل قد یستجیب بعضهم    
ولكن زیادة التوتر إلي مستویات عالیة یؤدي إلي نتائج سلبیة  يبشكل إیجابي ویستمرون بالتحد

تكلیف باهظة وترك مثل إصابات العمل والمرض والتغیب عن العمل مما قد یكلف المصانع 
البحوث العلمیة علي أن مستویات التوتر العالیة لها نتائج سلبیة علي الصحة الجسدیة والسعادة 

  . )409، ص1995: محمد النجار( النفسیة وعلي حسن الأداء في العمل
كبیراً من قبل الباحثین في  وتعتبر ضغوط العمل من أبرز الموضوعات التي لقیت اهتماماً  

: اللوزي، موسي(موضوع السلوك التنظیمي لما له من أهمیة في مجال التنظیم والسلوك والأداء 
  ).105ص، م1999
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هرة ترتبط بالصحة العامة للفرج وضمن ففي الماضي كان ینظر إلي المشكلة علي أنها ظا   
اختصاص الطب البشري أو النفسي أما الیوم فإنه یعد من الموضوعات المرتبطة بالسلوك 
دارة الموارد البشریة فضغوط العمل والتوتر تؤثر علي حسن أداء العاملین ورضاهم  التنظیمي وإ

، 1995: محمد النجار(كما أن العلاقة قویة بین التوتر والأمراض وحسن أداء العمل 
  . )410ص
ویعود الاهتمام المتزاید من الباحثین في مجالات عدیدة بموضوع ضغط العمل إلى ما     

لي ما تسببه من ، تسببه من آثار نفسیة وجسدیة ضارة مثل الاكتئاب وأمراض القلب وإ
اض الشعور إنعكاسات سلبیة علي سلوك الأفراد واتجاهاتهم وآرائهم بالعمل متمثلاً في انخف

  . )15، م2002: حنان الأحمدي( .بالإنتماء للمنظمة
حیث أن كل من ضغوط العمل والأداء الوظیفي تؤثر علي اتجاهات وسلوكیات الأفراد لذلك   

ویحاول هذا البحث التعرف علي هذه العلاقة من خلال ، فإنه من المتوقع وجود علاقة بینهما
  . الدراسة النظریة والمیدانیة

  : ت البحثمصطلحا
هي الإنعكاس السلبي والضار علي صحة الإنسان النفسیة والعضویة نتیجة : ضغوط العمل .1

للمتطلبات المتزایدة في بیئة العمل والتي تفوق قدرة الشخص علي العطاء في الكثیر من 
 ).29م،2005: میسرة طاهر(الأحیان 

، باستمرار العلاقة التعاقدیة یعبر عن استثمار متبادل بین الفرد والمنظمة: الأداء الوظیفي .2
یترتب علیه أن یسلك الفرد سلوكاً یفوق السلوك الرسمي المتوقع منه والمرغوب فیه من 

ورغبة الفرد في إعطاء جزء من نفسه من أجل الإسهام في نجاح ، جانب المنظمة
ستمراریة المنظمة كالإستمرار لبذل مجهود اكبر والقیام بأعمال تطوعیة وتحمل مسؤو  لیات وإ

 . )413ص، م1995: محمد النجار(إضافیة 
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   :)804ص  م،1996: عابدة خطاب(كما یتضمن الإنتماء التنظیمي الأبعاد التالیة 
 المقصود : عبء العمل الزائد .1
أو أن الأعمال لا ، أي أن الفرد لا یؤدي أعمالاً كافیة تشغل وقته: عبء العمل الناقص .2

 . )415ص ،1995: جارمحمد الن(تتطلب قدرات ومهارات الفرد 
، أسالیب أداء العمل وهي مدى التغیر في السیاسات والإجراءات ومتطلبات العملالتغیر في  .3

عبد (أو مكان العمل أو تغییر العمل نفسه أو متابعة المستجدات داخل وخارج العمل 
 . )152ص م،1992: اللطیف

بمكان العمل مثل الأثاث هي ظروف البیئة المحیطة : البیئة المادیة في مكان العمل .4
وتوفیر شروط السلامة المهنیة، وما یسببه ، المكتبي وتوفیر الأدوات والمواد اللازمة للعمل

أو إزعاج بسبب التلوث والضوضاء ومشاكل التهویة والإضاءة ، جو العمل من راحة نفسیة
 . )66ص م،1995: سلیمان الفارسي(والنظافة 

وظیفیة وغیر الوظیفیة السائدة بین العاملین وكل من العلاقات ال: العلاقات في العمل .5
 . )128ص، م1992: عبد اللطیف(الرؤساء والمرؤوسین والزملاء 

الطریقة التي یتبعها رئیس العمل في التعامل مع المرؤوسین وتوجیههم نحو : المدیر أسلوب .6
الحث علي العمل أو التهدید , إنجاز الأعمال المطلوبة منهم مثل الإقناع أو التشجیع أ

 . )67ص، م1995: سلیمان الفارسي(بالعقوبات واستخدامها 
الكافیة عن دوره في المنظمة یظهر عادة عندما لا یمتلك الفرد المعلومات : الدور غموض .7

أو عندما تتضارب أو عندما تكون أهداف المنظمة غیر واضحة ، أو القسم الذي یعمل به
م، 1992: عبد اللطیف(توقعات الآخرین حول دور الفرد والمسؤولیات المرتبطة بهذا الدور 

 . )129ص
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یطلب إلیه أن ینجز كان  .هو نتیجة لمتطلبات العمل المتعددة والمتناقضة: صراع الأدوار .8
عمله في أقل وقت ممكن ویرتدي الملابس الخاصة بالعمل التي لا تتیح له حریة الحركة 

عبد (لأنها غي متناسبة مع العمل، أو أن یكلف بأعمال تتنافى مع أخلاقیات العمل 
 .)129م، ص1992: اللطیف

  : منهج البحث
واختبار مدى صحة الفرضیات من خلال سیتم التحقق من الأهداف الموضوعة لهذا البحث     

  : تبني المنهج الوصفي والمنهج التحلیلي كما یلي
هذا المنهج من خلال الكتب والدوریات والدراسات السابقة  إتباعسیتم  :نهج الوصفيالم: أولاً 

  . المرتبطة بكل من ضغوط العمل والأداء الوظیفي
الجوانب والأبعاد الخاصة بالدراسة  هذا المنهج وتناول إتباعسیتم : المنهج التحلیلي: ثانیاً 

المیدانیة حیث سیتم جمع البیانات المیدانیة من مفردات العینة باستخدام قائمة الاستقصاء التي 
  : تتألف من

المستوى ، النوع، السن، الخبرة، الحالة الاجتماعیة(تم في هذا القسم السؤال عن  :القسم الأول
  . )الإداري
وقد قام الباحثین بتصمیم هذا المقیاس في هذا ، یقیس هذا القسم ضغوط العمل :الثاني القسم

القسم معتمدین علي الكتب والمراجع ذات الصلة بالموضوع ویتألف هذا القسم من المقاییس 
  : التالیة

 . مقیاس عبء العمل الزائد .1
 . مقیاس عبء العمل الناقص .2
 . مقیاس التغیر في أسالیب أداء العمل .3
 . مقیاس ضغوط البیئة المادیة .4
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 . مقیاس العلاقات في العمل .5
 . مقیاس الضغوط الناشئة من اسلوب المدیر .6
 . غموض الدور .7
 . ضغوط العمل .8

  : أهداف البحث
العمل وضغوط ) الراتب، العمر، الخدمة(التعرف علي العلاقة بین المتغیرات الدیموغرافیة  .1

 . عند العاملین بكلیة التربیة جامعة السودان
 . وضغوط العمل عند العاملین، التعرف علي العلاقة بین المتغیرات الوظیفیة .2
اكتشاف أي المتغیرات أكثر تأثیراً علي ضغوط العمل، هل هي المتغیرات الوظیفیة أم المتغیرات  .3

 . الدیموغرافیة
  : فروض البحث

 )أنثى، ذكر(بین ضغوط العمل تعزى لعامل النوع  إحصائیةلا توجد فروق فردیة ذات دلالة  .1
 . العمل تعزى لعامل السكن طبین ضغو  إحصائیةلا توجد فروق فردیة ذات دلالة  .2
  .ل تعزى لعامل الحالة الاجتماعیةبین ضغط العم إحصائیةلا توجد فروق فردیة ذات دلالة  .3

 : هیكل البحث
  . الإطار العام :الفصل الأول
  : الإطار النظري ویشمل: الفصل الثاني
  . ضغوط العمل: المبحث الأول
  . الأداء الوظیفي: المبحث الثاني
  . الدراسات السابقة: المبحث الثالث
  إجراءات الدراسة المیدانیة : الفصل الثالث
  مناقشة النتائج والفروض: الفصل الرابع

  النتائج والتوصیات وقائمة المراجع: الفصل الخامس 
  ضغوط العمل : المبحث الأول
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  : المقدمة: أولاً 
مما لا شك فیه أننا نعیش في بیئة تسودها المثیرات والمنبهات المتنوعة بغض النظر عن   

وأثرت هذه المثیرات علي الفرد، ولم یقتصر أثرها علي . أسبابها سواء مادیة أو سیكولوجیة
نما تجاوز ذلك إلي بیئة العمل، وهذه ا لضغوط جعلت الفرد یعیش البیت أو الأماكن العامة وإ

مهامه وواجباته الوظیفیة وعلي علاقاته مع العاملین  في حالة قلق وتوتر وانفعال مما أثر علي
وكذلك علي صحته وجسده فإن ضغوط العمل قضیة لازمت الإنسان منذ وجوده ، في المنظمة

علي الأرض فقد وجد لیعمل، وكان هذا العمل لا یزال مصدر شقاء وذلك مصداقاً لقوله تعالي 
ولقد ترتب علي هذا العمل وما صاحبه من شقاء  .سورة البلد) لقد خلقنا الإنسان في كبد(

: العمیان(مخاطر والتحدیات تلك التي جلبت له الضغوط مواجهة الإنسان للعدید من ال
  . )159ص، م2005

هذا ، لذلك أصبح موضوع العمل محل اهتمام الكثیر من الأفراد والمنظمات التي یعملوا بها  
  : الاهتمام یمكن رده إلي عاملین رئیسین هما

 : الأمراض المترتبة علي هذه الضغوط .1
ة علي هذه الضغوط فإن الدلائل المرتبطة بدراسة ضغوط وفیما یتعلق بالأمراض المترتب   

العمل تشیر أن هذه الضغوط من الممكن أن تؤدي بالفرد إلي الشعور بعدم الرضا عن عمله 
من الآثار مما یكون له العدید ، في الإضطرابات الجسمیة والنفسیة والعقلیةومن ثم الوقوع 

ذلك أنه بینما یتجاوب الضغط لدي الفرد . بهاالسیئة علي سلامة الفرج والمنظمة التي یعمل 
فإنه قد یظهر علیه بعض المشكلات الصحیة التي قد تكن في ، المستویات العادیة أو المألوفة

شكل الإصابة بالصداع أو قرحة المعدة وارتفاع نسبة السكر في الدم وسرعة ضربات القلب 
  .ي الإنتحارأو قد یؤدي به إل، وارتفاع ضغط الدم وأمراض الشرایین
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القلب،والنزعة : قد تظهر في شكل ردود فعل سلوكیة عدیدة تشمل الاضطراباتكذلك فإن    
وهذه الردود قد تدفع بالفرد إلى ، العدوانیة واللامبالاة والاكتئاب والإرهاق والتوتر العصبي

تماعیة ارتكاب الحوادث والمخالفات والإنزلاق في مشكلات الإدمان إلي جانب المشكلات الاج
  . والأسریة

 : التكالیف الناجمة عن الضغوط .2
هناك كثیر من المشكلات المالیة المترتبة علي هذه الضغوط سواء أكان ذلك علي المستوي   

فعلي المستوي الوطني هناك الكثیر من الدراسات التي تشیر إلي ووجود ، الوطني أو التنظیمي
أما علي المستوى . والموظفین للضغوط خسائر اقتصادیة كبیرة ناتجة عن تعرض العاملین

فقد تزاید التأیید للنظریة التي تقول أن الضغط هو العامل الرئیسي في كثیر من ، التنظیمي
وبخاصة مشكلة الأداء المنخفض ودوران العمل والتغیب والتسرب ، المشكلات التنظیمیة

  ).159م، ص2005: العملیات(الوظیفي 
  : مفهوم ضغوط العمل: ثانیاً 
الضغوط بصفة عامة وضغوط إن من أهم المشكلات التي یواجهها المهتمون بموضوع    

هي محاولة التوصل إلي تعریف متفق علیه لمعني الضغوط، وذلك أن ، العمل بصفة خاصة
ن أصبح الآن من المصطلحات المألوفة في مجال علم النفس والسلوك  -مصطلح الضغوط وإ

  . متباینةلا یزال یعرف بطریقة  -الإداري
فرصة ومحددات أو متطلبات عرف العطیة الضغط بأنه حالة دینامیكیة یواجه فیها الفرد    

: العطیة(مرتبطة بما یرغب به ولكن النتائج المرتبطة بها تدرك علي أنها غیر مؤكدة ومهمة 
  . )371ص، م2003

تخلق  وآخرون ضغط العمل بأنه أیة خصائص موجودة في بیئة العمل Kaplanوعرف   
یقصد بالضغوط الوظیفیة مجموعة العوامل  cooper & Marshalووفقاً لتعریف ، تهدیداً للفرد
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والتي لها ، صراع الدور وأحوال العمل السیئة والأعباء الزائدة، غموض الدور(السلبیة مثل 
  . )160ص، م2005: العمیان(علاقة بأداء عمل معین 

بأنه نمط معقد من حالة عاطفیة ووجدانیة  Stressجینبر جیرالد وآخرون الضغط وعرف     
أما الإجهاد فهو التأثیر ، وردود فعل فسیولوجیة استجابة لمجموعة من الضواغط الخارجیة

والذي یتمثل بشكل رئیسي في الانجراف عن الحالة المعتادة بسبب التعرض ، المتجمع للضغوط
  . )257ص، م2004: جینبرج جیردالد وآخرون(للحوادث الضاغطة 

ضغط العمل بأنه عدم المواءمة أو عدم  French Rogers & Cobbویعرف كلامن   
وزملائه  Marglisالتناسب بین ما یمتلكه الفرد من مهارة وقدرات وبین متطلبات عمله أما 

فیعرفونه بأنه بعض ظروف العمل بتفاعلها مع خصائص العوامل الشخصیة تسبب خللاً في 
  . )160م،ص2005: العمیان(سي للفرد الإتزان البدني والنف

  : عناصر ضغوط العمل
  : یمكن تحدید ثلاث عناصر رئیسیة للضغوط في المنظمة وهي

ویحتوي هذا العنصر علي المثیرات الأولیة الناتجة من مشاعر الضغوط وقد : عنصر مثیر .1
 . یكون مصدر هذا العنصر البیئة أو المنظمة أو الفرد

هذا العنصر ردود الفعل الفسیولوجیة والنفسیة والسلوكیة التي یبدیها یمثل : عنصر الاستجابة .2
 . الفرد مثل القلق والتوتر والإحباط وغیرها

 ،م2005: العمیان(یبة والعوامل المستج المثیرةوهو التفاعل بین العوامل : عنصر التفاعل .3
 .)161ص

  : نماذج دراسة ضغوط العمل: ثالثاً 
ویكفي هنا استعراض بعض النماذج وهي من أكثر النماذج قبولاً وشمولیة كما لا یتسع    

  .)286م،ص2004: حریم(المجال لاستعرض جمیع النماذج الفكریة 
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  Gibson/ vamcevich and Donnellyنموذج  .1
 .یوضح نموذج جیبسون وزملائه لدراسة ضغوط العمل) 1(شكل رقم 

  
  

  
  
  
  
  

  
  

 Gibson, Invecevich & Donnelly, OP, CIT, 1994, P226 :المصدر
إدارات الفرد لهذه الضغوط یوضح النموذج مصادر الضغوط الوظیفیة المختلفة وتأثیر عملیة    

ویشیر النموذج  .علي مستوي الضغط الذي یشعر به الفرد وبالتالي علي نتائج وآثار الضغط
علي إرباك الفرد للظروف  )دیموغرافیة –عاطفیة وبیولوجیة  –معرفیة (إلي دور الفروق الفردیة 
 isbson(بینها  فیمایوضح الشكل الآتي عناصر النموذج والعلاقات  .الضاغطة التي یواجهها

others ،1994 ،266م.(  
   

  : الضغوط الوظیفیة
 . الإضافة، الحرارة، التلوث: البیئة المادیة -
صداع الدور، : على مستوى الفرد -

غموض الدور، فقدان السیطرة، 
 .المسئولیة، ظروف العمل

علاقات ضعیفة : على مستوى الجماعة -
 . مع الزملاء والمرؤوسین والرؤساء

بناء تنظیمي غیر : على مستوى المنظمة -
 .سلیم، عدم وجود سیاسات واضحة

  الضغوط
  عملیة التقویم 

كیف یدرك الفرد 
 الضغوط الوظیفیة

  : الفروق الفردیة
  دیموغرافیة / عاطفیة     بیولوجیة/ معرفیة

  العمر  ب /نمط الشخصیة أ
  الجنس      الجراءة 

 العرق: المهنة    الدعم الاقتصادي 

  النتائج 
  موضوعیة والقلق اللامبالاة

 –المخدرات  –الإدمان : سلوكیة
  الحوادث 

  .تركیز ضعیف الاحتراق: معرفیة
  زیادة وضغط الدم : فسیولوجیة

  .زیادة دقات القلق
إنتاجیة أقل، تغیب، : تنظیمیة
 . دعاوي
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  kinick ،kreitherنموذج  .2
  نموذج كرایتر وكینكي لدراسة ضغوط العمل

  
  
  
 

    
  

 invanecicht mattesonوقد اعتمدا في تطویر نموذجهما علي النموذج الذي طوره    
John كثیراَ عن نموذج بیبسون وزملائه ونموذج كراتینر وكینكي لا یختلف .م1979 في عام .

؛ )عمل الفرد، والجماعة والمنظمة(وحیث یوضح النموذج مسببات الضغوط التنظیمیة 
وهناك الفروق الفردیة التي تؤثر علي ) اع الأسریة ونوعیة الحیاة وغیرهاالأوض(والخارجیة 

كما یناقش النموذج  .إدراك الفرد لمصادر الضغوط وبالتالي علي مستوى الضغوط ونتائجها
  .)(kreitn& kinicki,,1992,p5,8مستوي الفرد والمنظمة  إدارة الضغوط علي

   

  مصادر الضغوط
Stressors 
  على مستوى الفرد

  على مستوى الجماعة
  على مستوى المنظمة

  خارجیة -

  الضغوط
Stressors 

 

  الفروق الفردیة الشخصیة
  ...)التكیف، العمر، الجنس (
 

  النتائج
 سلوكیة  
 معرفیة  
 فسیولوجیة 
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 نموذج تحلیل ضغط العمل  .3
  إطار تحلیل ضغط العمل

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

أندرو دي سیلافي ومارك جي ولاس، السلوك التنظیمي والأداء، معهد الإدارة العامة، : المصدر
  .182، ص 1991

یحتوي هذا النموذج علي أربعة عوامل رئیسیة هي الضغط ومصادره والعوامل الوسیطة ونتائج   
، تحكم بالضغط أو عوامل تحقیق حدثهالضوء علي عامل رابع وهو ال الضغط فیما یتم إلقاء

  النتائج
  : السلوكیة

  .الأداء الرضا الوظیفي، التغیب، دوران العمل
  : النفسیة 

  أمراض القلب، ارتفاع ضغط الدم، مشكلات أخرى
 

  العناصر البیئیة
  الاقتصاد
  السیاسيالغموض 

 نوعیة الحیاة

  العناصر التنظیمیة
  المستوى التنظیمي
  المستوى الجماعي

  مستوى الفرد 

  العناصر الفردیة
  المشكلات الأسریة 

  المشكلات الاقتصادیة 
  مشكلات الانتقال 

 

  الضغط
  ضغط العمل
  الإحباط القلق
  ضغوط الحیاة

  الفروق الفردیة
  الشخصیة 
  الحاجات 

  الوراثة والعمر 
  العادات 
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وینشأ الضغط عن . المرتكز علي عناصر العمل والحیاةیشمل الضغط الشعور بالإحباط والقلق 
البیئة والمنظمة والعوامل الفردیة كما یعرض النموذج العوامل : ثلاث مصادر علي الأقل

أما ، الناس یختلفون من حیث ردود فعلهم تجاه الضغطالوسیطة للضغط مؤكداً علي حقیقة أن 
النتائج السلوكیة والأخرى النفسیة لإبراز : النتائج المترتبة علي الضغط فقد عرضت من فئتین

  . )182ص ،م1991سیزلا في ووالاس (لضغط الأبعاد الداخلیة والخارجیة كردة فعل ل
  : مصادر ضغوط العمل: رابعاً 

, إلى ضغوط تأتي من مصادر مختلفة وتعمل كل منها بشكل مستقل أیتعرض الفرد في حیاته 
  : تتفاعل معاً في تأثیرها علي الفرد منها

 : المصادر المتعلقة بالبیئة المحیطة بالعمل  - أ
عادة ما یكون للعوامل البیئیة تأثیرات ضاغطة متعددة علي الفرد والمنظمة وتشمل هذه    

  : العوامل
العوامل السیاسیة علي حیاة العدید من الأفراد لیس المهتمین بها تأثر  :العوامل السیاسیة .1

، فالجو السیاسي العام والتیارات السیاسیة السائدة والعقوبات المفروضة علي بعض الدول
المساعدات المقدمة من بعض الدول كلها ، العلاقات السیئة مع بعض الدول، الحروب

 ).152ص م،2004 أبوبكر،(عوامل قد تزید من حجم الضغوط 
لها الدور الأعظم في تثبیت جهد الإنسان وضعف قدرته علي التركیز  :العوامل الاقتصادیة .2

والتفكیر خاصة فیما تعصف بالدولة الأزمات المالیة الخاسرة وینجم عن ذلك عدم قدرة 
وبالإضافة إلي ما یمكن أن یسببه التذبذب في الوضع ، الأفراد علي مسایرة متطلبات الحیاة

قتصادي صعوداً ونزولاً فمع الظروف الاقتصادیة السیئة یظهر القلق حول الوظائف الا
والمنظمات مما یؤدي وسبل العیش فمثلاً یمكن أن تكون حالة الفساد ضاغطة علي الأفراد 

تجاهات غیر منتظمة إلي ظهور أنماط سلوك  . )150ص م،2004 ،ابوبكر(یة وإ
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الأساسي في التماسك الاجتماعي والتفاعلي بین وهي تشكل الحجر  :العوامل الاجتماعیة .3
فمعاییر المجتمع تحتم علي الفرد الالتزام بها والخروج عنها بعد ، الأفراد بین أفراد المجتمع

حروباً علي العرف والتقالید الاجتماعیة فبذلك تصبح هي سبباً في إحداث الضغط ویتضح 
أو معارضة  ودعم، قضاء علي الفقرذلك من نتائج الحركات الداعیة لحقوق الإنسان وال

في طریقة تفكیر الناس وآرائهم وسلوكهم وقد تكون الأسرة مصدر لبعض الحكومات الأجنبیة 
وما یحدث في ، الضغوط بسبب توقعاتهم من الفرد وتعارض متطلباتها مع متطلبات العمل

، م2004: بكرابو (الخ .... الحیاة الأسریة من تغیرات جوهریة كحالات الوفاة والأمراض
 ) 151ص

 

 : المصادر المتعلقة بالمنظمة والوظیفة  - ب
 : طبیعة العمل .1

إن طبیعة العمل الذي یقوم به الفرد من حیث مدى تنوع الواجبات المطلوبة ومدى أهمیة    
العمل وكمیته ونوعیة المعلومات المؤثرة من تقییم الأداء كلها من العوامل التي من المحتمل أن 

  ).163ص –م 2005: العمیان(تكون مصدراً أساسیاً للإحساس بالضغوط 
ة العمل تعتبر عاملاً محفزاً للعاملین أو محبط لهم فالعمل كما وضح المغربي بأن طبیع   

الإهمال وعدم الإكتراث نحو تحدیث وتطویر المشروع الروتیني یعمل علي إحداث الملل وزیادة 
  ).305ص، م1994: المغربي(وذلك لشعور العامل بأن عمله لیس ذات أهمیة 

  
  
 : صعوبة العمل .2
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تسبب صعوبة العمل شعور الفرد لعدم الإتزان وترجع صعوبة العمل إما لعدم المعرفة    
بجوانب عمله أو أن كمیة العمل أكبر من نطاق الخاص بالأداء أو أكبر من القدرات المتاحة 

  . )164ص، م2005: العمیان(للفرد 
 

 : الأمن الوظیفي .3
مثل الأمن من فقدان  لبها العاملونوالمنافع الوظیفیة التي یتطوهو مجموعة الضمانات    

الأمن من إجراءات إداریة تعسفیة الأمر الذي یؤدي إلي الاستقرار ، الوظیفة دون أسباب شرعیة
  ).304ص، م1994: المغربي(النفسي ودفع روح المعنویة وبالتالي تحسین الأداء وتوثیق الولاء

 : اختلال بیئة العمل المادیة .4
ضاءة ودرجة الحرارة العالیة أو التعامل مع مواد    أي المكان غیر مجهز من تهویة ورطوبة وإ

كیمیائیة تردي إلي الشعور لعدم مناسبة العمل وظروفه فإنها یمكن أن تكون مصدر من 
  . )71ص، م2002: ماهر(مصادر ضغوط العمل 

 : تقییم الأداء .5
إن تقییم الأداء هو عبارة عن تحلیل وتقییم أداء الموظفین لعملهم ومسلكهم وتقدیر مدة    

صلاحیتهم وكفاءتهم في النهوض بأعباء ما كلفوا به من أعمال ومدى تحملهم لمسئولیاتهم تجاه 
  . )52ص، م2003: الحاج(هذه الأعمال 

ي تقییم آداء العاملین في المنظمة ومن ثم فإن عدم العدالة ف، هناك طرق عدیدة لتقییم الأداء  
  . )1030ص، م1991: جار الرب(یؤدي إلي ضغوط نفسیة شدیدة 

  
  
 : عبء العمل .6
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یمیل معظم الناس إلي تفضیل القیام بالأعمال التي توفر لهم إثبات الذات وذلك لما تحمله    
أصحابها مشغولین هذه الأعمال غالباً ما تجعل ، في طبیعتها من خصائص التحدي والتجرید

بداعاتهم نها فيولكن لیس إلي درجة الإنهاك، كما أ بمعني ، نفس الوقت تشیر اهتماماتهم وإ
عندما لا تكون هذه الأعمال تحمل طابع ، آخر، فإن الأفراد غالباً ما یكونون سعداء في أعمالهم

تعدد الخصائص أو إنها مملة لدرجة أنهم یفقدون الحماس في أدائها ونظراً ل، الضغط علیهم
هما العبء الزائد : فإننا نفرق هنا بین نوعین منها، المرتبطة بعبء العمل في مجال الضغوط

  . )م1998: هیجان(في العمل والعبء الناقص أو البطالة المقنعة 
 : عبء العمل الزائد  - أ

الكثیر من یعتبر عبء العمل الزائد سبباً أساسیاً من أسباب ضغوط العمل التي نالت اهتمام    
الباحثین في هذا المجال وذلك لما یترتب علیه من كثرة الأخطاء في الأداء وتدني مستوي 

ففیما یتعلق بكمیة العمل فإن هذا النوع من الإشكال ینشأ عندما یكون لدي الفرد ، صحة الفرد
كثیر من الأعمال التي تتطب منه الإنجاز في وقت محدد ومع أن الشخص ربما یكون كفؤاً 

فإن كمیة العمل قد لا تساعد في إظهار كفاءته كذلك فإن العبء ، بدرجة فائقة في الأداء لعمله
قد یقتضي من الشخص العمل لساعات طویلة متواصلة دون التمكن من أخذ ، الزائد في العمل

فترات راحته، سواء أكان ذلك خلال وقت العمل أو ما یتطلبه العمل أحیاناً فیما یسمي بخارج 
الدوام، هذه الحاجة إلى الاستمرار في العمل دون أخذ فترات راحة، قد یكون مصدرها وقت 

تواصل العمل والمقاطعات المستمرة في العمل سواء أكان ذلك من خلال الاجتماعات أو 
، م2004: الباقي(أو وجود مواعید نهائیة مسبقة لإنجاز الأعمال ، المكالمات الهاتفیة

  . )339ص
الزائد الذي یفوق طاقة المرء یمثل سبباً أو مصدراً للضغط فإن قلة العمل  إن عبء العمل   

إن العمل القلیل لا یؤدي ، التي تؤدي بالأفراد إلي البطالة قد تعد سبباً من أسباب ضغوط العمل
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الأفراد بل قد یؤدي بهم إلي الشعور بالخوف والقلق  في الغالب إلي استشارة حماس واهتمام
، م1998: هیجان(م بعدم أهمیتهم في المنظمة ككل وذلك لشعوره، مالوالتمارض والإه

  . )171ص
 : غموض الدور .7

یعني غموض الدور النقص في المعلومات اللازمة لتأدیة الدور المتوقع من الفرد كذلك    
یحدث غموض الدور عندما تكون الأهداف والمهام والاختصاصات ومتطلبات العمل غامضة 

، م2005: العمیان(وغیر واضحة مما یؤدي إلي شعور الفرد بعدم سیطرته علي عمله 
  ).164ص
ن أكثر العوامل المؤدیة للضغط، بسبب شعور العاملین بعدم التأكد ویعتبر غموض الدور م   

  . )381ص، م2003: العطیة(فیما یتعلق بالأهداف والتوقعات وأسلوب تقییمهم وغیرها 
ینشأ هذا الموقف بالنسبة للفرد في العمل عندما لاتكون لدیه معلومات كافیة أو واضحة تمكنه 

في هذا الحالة ربما لا یكون علي داریة تامة بأهداف  فالشخص، من أداء عمله بطریقة مرضیة
أو ربما یكون غیر متأكد بخصوص المجال والمسؤولیات ، العمل أو الإجراءات المتبعة فیه

وذلك عندما ، بعمله، كذلك فإن الحیرة والغموض قد تنشأ لدى الفرد وتكون مصدراً للضغط لدیه
بل ، التي تبین له نتائج الأداء وما یترتب علیه feef backیكون محروماً من التغذیة المؤثرة 

فقط دون الإشارة إلي  أن الفرد في بعض الأحیان یتلقي التغذیة المؤثرة التي تبین أخطاءه
مما قد یمثل له في الواقع مصدراً من مصادر الضغوط علي أن غموض في العمل ، إیجابیاته

  ).12ص، م1989: عسكر(وأن تعددت مظاهره 
  

  : مصادر رئیسیة هي تسبب غموض الدورأربعة 
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عدم إیصال المعلومات الكافیة إلي الموظف، فیما یتعلق بالدور المطلوب منه في العمل  .1
هذا خلل في المعلومات الذي . والمشرفین، المدیر: وبخاصة من الأشخاص الأساسیین مثل

 .كثیراً ما یحدث مع الموظف الجدید غیر متأكد من الدور المطلوب منه
قدیم المعلومات غیر الواضحة أو المشوشة من قبل الرئیس أو المشرف أو الزملاء إلي ت .2

مصطلحات فنیة  الموظف، وبخاصة في الحالات التي یكون فیها مثل هذه المعلومات تحمل
 . غیر مألوفة للموظف، كما هو الحال بالنسبة للمصطلحات الطبیة أو الفنیة

د من أداء الدور المتوقع منه حیث نجد في مثل هذه الفر عدم وضوح السلوكیات التي تمكن  .3
الحالة الكثیر من المهام المسندة إلي الموظف دون وضوح الكیفیة التي یمكن للموظف من 

 . خلالها أن یقوم بتنفیذها
عدم وضوح النتائج المترتبة علي الدور المتوقع من الفرد، وذلك كما هو الحال عندما  .4

أو أن یحقق هذه الأهداف ، المطلوبة منه أو یخفق في تحقیقهایتجاوز الموظف الأهداف 
 . )م1998هیجان (بطریقة غیر مألوفة في المنظمة 

 : صراع الدور .8
أي أنه یقوم بمحاولة مقابلة التوقعات المختلفة التي تریدها الأطراف  ،یلعب الفرد عدة أدوار     

هذا یعني أنه قد یحدث تعارض ، متعارضة )التوقعات(وأحیاناً تكون هذه الأدوار ، المختلفة منه
وتعارض في حاجات الأفراد مع متطلبات المنظمة الأولویة في مطالب العمل من حیث 

وتعارض مطالب الزملاء مع تعلیمات المنظمة وتكون الضغوط نتیجة لعدم مقدرة الفرد علي 
  . )164م، ص2005: العمیان(تحقیق التوقعات 

  
  
  : المنظماتصور صراع الدور في : 8/1
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  تعارض في مطالب العمل من حیث الأولویات ذلك أنه في كثیر من الأحیان یجد بعض
الموظفین أنفسهم وبخاصة مدیرو الإدارة في مأزق، نتیجة لحاجتهم إلى إنجاز الأعمال التي 

التي یكلفهم بها الرؤساء ویتوقعون بها الإنجاز  تملیها علیهم أدوارهم الیومیة والأعمال
الفوري، وكذلك فإن المدیرین قد یجدون أنفسهم في موضع حرج وذلك نتیجة لتعارض 

 . مطالب الإدارة الإشرافیة أو التنفیذیة
 هذا التعارض یحدث في المنظمات التي : تعارض حاجات الفرد مع متطلبات المنظمة

في العمل، كذلك یمكن القول أن عدم التوافق بین الفرد تحاول تطبیق الصیغ الرسمیة 
، وذلك عندما یكون ذا شخصیة ناضجة ویسمى لتحقیق الذات  والمنظمة قد یزداد سوءاً
والاستقلال، في الوقت الذي تحاول فیه المنظمة أن تجعل الأفراد معتمدین علیها من خلال 

 .التخصص الدقیق في العمل ووحدات التحكم والسیطرة
 غالباً ما یحدث هذا الموقف بالنسبة للموظف : عارض مطالب الزملاء مع تعلیمات المنظمةت

الجدید الذي یجد نفسه حائراً بین الالتزام بتعلیمات وتوجیهات المنظمة أو الإدارة التي یعمل 
بها، والتي تتطلب الالتزام الدقیق بمهامه ومسئولیاته الموضحة في الوصف الوظیفي لعمله، 

تنفیذ رغبات الزملاء في تقدیم المساعدة لقسم آخر والتي ربما تعني الخروج عن مهامه وبین 
وواجباته، مثل هذه المشكلة تحدث على الدوام في بیئات العمل، حیث أن الموظفین القدامى 
غالباً ما یقومون بأداء الكثیر من الأعمال التي لا ینص علیها الوصف الوظیفي لأعمالهم، 

نوعاً من المساعدة بین الأفراد في العمل في حین أن الموظف الجدید قد یشعر  إذ یعتبرونها
بالخوف والتردد في أداء هذه الأعمال لاسیما إذا ما كانت تتعارض مع توجیهات رئیسه 

 . المباشر
 تتمثل القیم عادة الأشیاء التي تبین : تعارض قیم الفرد مع قیمة المنظمة التي یعمل بها

أ، أو تلك التي تبین الأشیاء المهمة من غیر المهمة بالنسبة للفرد أو الصحیح من الخط
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التي تواجه المنظمات  المنظمة، وعادة ما یعتبر تعارض القیم مشكلة من المشكلات الرئیسیة
والتي تحول دون انسجام الأفراد مع أهدافها وبیئتها وبالتالي عجز المنظمة عن تحقیق 

 ).م1998: هیجان. (أهدافها
 : یر شخصیة الفردتأث .9
هناك شخصیات حیویة وحادة في طباعها تتمیز بالرغبة في العمل الدءوب والتسابق مع   

 –م 2005: العمیان. (الزمن وعادة یتحمل هؤلاء درجات عالیة من التوتر والضغط النفسي
162.(  
 : مشاكل الخضوع للسلطة .10

تتمیز المنظمات بوجود هیكل متدرج من السلطة الرسمیة ویختلف المرؤوسین في قبولهم لنفوذ   
  .ي إلى الشعور بالتوتر لدى البعضسلطة الرؤساء، وهذا یؤد

 : اختلال العلاقات الشخصیة .11
تؤدي العلاقات الشخصیة بین الفرج وزملائه في العمل دوراً هاماً للحیاة العملیة فهذه   

ذا أسیئ استقلال هذه العلاقة العلاقات  قد تتیح له إشباع حاجاته النفسیة من احترام وتقدیر وإ
فإنها بلا شك ستتصف بسمات العداء والكراهیة وقد تتعمق إلى الحد الذي یشعر فیه الفرد 

 ).163 –م 2005: العمیان. (بالاعتراض وانفصاله
 : التنافس على الموارد .12

دائماً الموارد شحیحة ولذا یقوم الفرد بالمناورة للحصول علیها مما یسبب التوتر والشعور   
  ). 164 –م 2005: العمیان. (بالضغط النفسي

  
  : آثار ضغوط العمل: خامساً 

  : لضغوط العمل آثار إیجابیة وأخرى سلبیة
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 : الآثار الإیجابیة  . أ
ن لم یكن جمیعها تنظر  إلى ضغوط العمل على أنها شر یجب إن العدید من المنظمات وإ

، ولكن الحقیقة غیر ذلك إذ أن لضغوط  مكافحته وذلك لآثارها السلبیة على الفرد والمنظمة معاً
  : العمل آثاراً إیجابیة مرغوباً فیها إلى جانب السلبیة غیر، ومن الآثار الإیجابیة ما یلي

 .تحفز على العمل .1
 . تجعل الفرد یفكر في العمل .2
 . یز الفرد في العملیزداد ترك .3
 .یتطلع الفرد إلى عمله بتمیز .4
 . التركیز على نتائج العمل .5
 .النوم بشكل مریح .6
 . المقدرة على التعبیر عن الانفعالات والمشاعر .7
 . الشعور بالمتعة .8
 . الشعور بالإنجاز .9

 . تزوید الفرد بالحیویة والنشاط والثقة .10
 . النظر للمستقبل بتفاؤل .11
 –م 2005: العمیان. (النفسیة الطبیعیة عند مواجهة تجربة غیرالمقدرة على العودة إلى  .12

165.( 
 

 : الآثار السلبیة  . ب
یترتب على الإحساس بتزاید ضغوط العمل بعض الآثار السلبیة الضارة للفرد والمنظمة   

  : وأهمها ما یلي
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 : آثار الضغوط على الفرد )1
  : آثار سلوكیة - 1\1
الضغط المرتبط بالعمل یمكن أن یؤدي إلى عدم الرضا عن العمل، وفي الواقع فإن عدم   

الرضا عن العمل یعتبر النتیجة الأبسط والأكثر وضوحاً في التأثیرات السیكولوجیة للضغط 
ویظهر تأثیر ذلك في مجالات سیكولوجیة أخرى مثل المیل للحوادث، والإدمان على الخمور، 

ات والمسكنات، والانفجار العاطفي، والإفراط في الأكل والتدخین، والسلوك واستخدام المخدر 
  ).م2003: العطیة. (العدواني والضحك بعصبیة

  : آثار فسیولوجیة - 2\1
وقد أشارت الدراسات إلى وجود علاقة كبیرة بین ضغوط العمل الشدیدة وارتفاع ضغط الدم   

أمراض القلب والقرح المعویة والتهابات  ومستوى الكلسترول في الدم والتي قد تؤدي إلى
 - م2004: الكبیسي. (المفاصل، وهناك علاقة طردیة بین ضغوط العمل ومرض السرطان

175.(  
  : )موضوعیة(آثار نفسیة  - 3\1
من أهم تلك الأعراض القلق، والعدوانیة، واللامبالاة، والملل، والاكتئاب، والإرهاق، والإحباط،  

 ).م2004: كریم. (اب، وعدم تقدیر الذات، والوحدةوفقدان المزاج والأعص
 : آثار الضغوط على المنظمة )2

  : یمكن إیجازها فیما یلي
  تكلفة التأخر عن العمل، التوقف عن العمل، تشغیل عمال إضافیین، (زیادة التكالیف المالیة

صلاحها، تكلفة الفاقد من المواد  ).عطل الآلات وإ
 تدني مستوى الإنتاج وانخفاض جودته . 
 صعوبة التركیز على العمل والوقوع في حوادث صناعیة . 
 الاستیاء من جو العمل. 
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 عدم الرضا الوظیفي. 
 الغیاب والتأخیر عن العمل . 
 ارتفاع معدل الشكاوي والتظلمات. 
 عدم الثقة في اتخاذ القرار. 
 سوء العلاقة بین الأفراد . 
 سوء الاتصال بسبب غموض الدور وتشویه المعلومات . 
 167 –م 2005: العمیان. (التسرب الوظیفي.( 

  : ضغوط العمل والأداء: سادساً 
هل المطلوب : طرق علاج ضغوط العمل فإن السؤال الذي یثار على ضوء استعراض  

القضاء كلیة على أسباب الضغوط؟ والإجابة على ذلك بالنفي، لأن محاولة القضاء كلیة على 
ضرورة أن یعمل وتؤكد العدید من الدراسات كل أسباب الضغوط لیست في صالح المنظمة 

الفرد في ظل مستوى معتدل من الضغوط لأن ذلك من شأنه أن یبعث على التحدي ویثیر فیه 
والنشاط مما یؤدي إلى تحسین مستوى أداءه وفي هذا المجال یمكن الإشارة إلى الحیویة 
  ).264 –م 1988: رفاعي. (نموذجین

 : yerks – Dadsonنموذج  .1
وبموجب هذا النموذج فإنه كلما زاد مقدار الضغط الواقع على الفرد زادت إنتاجیته إلى أن   

ه نقص في الإنتاجیة، وتفسیر ذلك أن یصل إلى مستوى معین یترتب بعده على أیة زیادة فی
الفرد حینما تكون ضغوط العمل الواقعة علیه بسیطة فإن ذلك لا ینشطه ومن ثم لن یظهر أي 
تحسین في الأداء، ومن ناحیة ثانیة إذا كانت الضغوط الواقعة كبیرة فإنه سیبذل جهداً كبیراً 

د الفرد انصرف في عملیة للتكیف مما یؤدي إلى تخفیض مستوى أداءه لأن جزءاً من جه
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التكیف، والموقف المثالي وفقاً لهذا النموذج هو مقدار مقبول من الضغط لأنه عند هذا 
 . المستوى یكون الفرد قادراً على بذل الجهد والطاقة التي یمكن توجیهها لتحسین مستوى أداءه

 : Meglineنموذج  .2
حیث یرى أن المشاكل  Challengeیعتبر هذا النموذج أن الضغط معادل للتحدي   

تتیح فرصة للنشاط البناء الذي یساعد على تحسین مستوى الأداء، ویفترض والصعوبات 
النموذج أن حینما یكون مستوى الضغط الواقع على الفرد منخفضاً فإنه في هذا الموقف لا 

لضغوط یتیح یواجه أي تأثیر یبعث الاهتمام بتحسین الأداء، ولكن وجود مستوى متوسط من ا
فرصة لإثارة التحدي الذي ینشط الفرد لتحسین مستوى أداءه، أما إذا كان مقدار الضغط عالیاً 

  . فإن التحدي قد یكون عند المستوى الذي یثبط من عزیمة الفرد ویؤدي إلى فتور همته
  : شكل العلاقة بین الضغط وأداء العمل

العلاقة بین الضغوط والأداء، والشكل الأكثر هنالك العدید من الدراسات التي حاولت اكتشاف   
مقلوب، والذي یوضح أن  Uشیوعاً في توضیح العلاقة بین الضغط والأداء، هو حرف 

مستویات الضغط المنخفضة والمتوسطة تعمل على تحفیز البدن، وتؤدي إلى زیادة القابلیة على 
: العطیة. (وغالباً ما یؤدي ذلك لارتفاع مستوى الأداء، ویصبح الأفراد أكثر الأداء. رد الفعل
  ).378 –م 2003

  
  
  

  العلاقة بین الضغط والأداء
  
  

 عالٍ 

 الأداء
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  .م2003ماجد العطیة، سلوك الفرد والجماعة، الطبعة الأولى، دار الشروق للنشر، العراق، : المصدر
قد یصف أیضاً رد الفعل نحو الضغط بمرور الزمن بالإضافة إلى التغیرات في وهذا الشكل    

متوسطة من الضغوطات قد یكون لها تأثیرات سلبیة على شدة الضغط، حیث أن مستویات 
حیث أنه باستمرار الضغط على الفرد، فإن ذلك یؤدي لإرهاقه ویؤثر . الأداء على المدى البعید

  .على مصادر طاقته
  : استراتیجیات التعامل مع ضغوط العمل: سادساً 

إن معالجة ضغوط العمل ومواجهتها على مستوى الفرد والمنظمة تتم من خلال الطرق   
  : والأسباب التالیة

 : إستراتیجیة التعامل مع الضغوط على مستوى الفرد .1
  : یستطیع الإنسان تجنب ضغوط العمل وعلاجها بوسائل وطرق عدیدة من أهمها  
  : التمارین الریاضیة -1/1
: المتنوعة مثلأثبتت الدراسات والأبحاث أن الأشخاص الذین یمارسون التمارین الریاضیة   

المشي، والركض، والسباحة، وركوب الدراجات، وغیرها هم أقل عرضة للتوتر والضغوط من 
  .غیرهم

  : الفكاهة -1/2
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 حیث تشیر بعض الدراسات والأبحاث إلى أن الضحك یساعد على تجنب وتخفیف الضغوط  
التي یواجهها الناس، كما تشیر إلى أن بعض الممثلین الهزلیین المشهورین ینتمون إلى عائلات 

  . كانت تواجه حالات قلق وضغوط متزایدة
  : شبكة العلاقات -1/3
ذلك بتشجیع الفرد على الانضمام للجماعات المختلفة وتوثیق مدى الصداقة، والعلاقات بینه   

. وبین زملائه في العمل وغیرهم خارج العمل، بما یساعد على توفیر المساندة الاجتماعیة له
  ).م2004: مریم(
  : إعادة البناء المعرفي -1/4
قه المتقطع لا یجب أن یعني له بأنه إنسان وهي بتشجیع الفرد على تبني الاعتقاد بأن إخفا  

  . فاشل أو سیئ
  : التأمل -1/5
وتسمي هذه الطریقة إلى تحقیق حالة من الهدوء والراحة الجسمیة، وتوفر الفرصة للفرد كي   

یوقف أنشطته الیومیة وأن یمارس درجة عالیة من الانتباه والوعي على مشاعره ووجدانه ویؤدي 
  . هذا إلى إعداد الذهن وتدریبه على تحمل ضغوطات العمل

  : الاسترخاء -1/6
ریحاً وهادئاً في الاسترخاء یؤدي إلى نفس النتائج التي تؤدي إلیها طریقة إن جلوس الفرد مست  

التأمل حیث أن استرخاء العقل لا یتم إلا من خلال الاسترخاء العام للجسم، ویعني هذا أن ینتبه 
  . الفرد إلى أن الراحة العقلیة هي شيء یترتب على راحة الجسم

  
  
  : التركیز -1/7
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ز في أداء نشاط ذي معني وأهمیة ولمدة معینة یساعد في تخفیف حدة إن قیام الفرد بالتركی 
الضغوط النفسیة للعمل، وتعتمد طریقة التركیز من حیث المبدأ على نفس الفكرة تقریباً التي 
تعتمد علیها طرق التأمل والاسترخاء، والتركیز یصرف الفرد عن التفكیر في مصادر الضغوط، 

نجاز یساعد على الشعور بالتقدیر والاحترام وتحقیق الذاتویؤدي به إلى قیامه بعمل خلا . ق وإ
  ).168 –م 2005: العمیان(
  : الوعي الذاتي المتزاید -1/8
یعني التركیز على الطریقة التي تتصرف بها في عملك بشكل طبیعي وبصفة خاصة في   

المواقف الاجتماعیة أو عند التعامل مع الآخرین، ویلعب وعیك الذاتي دوراً هاماً ورئیسیاً لكي 
تنسحب وتتراجع من مواقف الأعباء المتزاید علیك والبحث عن المساعدة والدعم عند حاجتك 

 . لذلك
 : تیجیة التعامل مع الضغوط على مستوى المنظمةإسترا .2
المختلفة بتقدیم العدید من الحوافز التي تقلل من التوتر والضغوط في العمل، تقوم المنظمات   

ما یتم تقدیمه تحت عنوان الحوافز الإنسانیة بصورها ومجالاتها المختلفة هناك أیضاً فبجانب 
الضغوط على مستوى المنظمة یمكن اللجوء إلى  الحوافز المالیة المباشرة ومن أجل إدارة

  : الأسالیب التالیة
  : الاختیار والتسكین المناسب -2/1
  إن اختیارك للعمل واختیار أصحاب العمل لك، هما البدایة الصحیحة، فعندما ترى نفسك  

ف راغباً في الوظیفة وتسعى إلیها وتكون مستعداً لأن تبذل الجهد من أجل الوصول إلیها سو 
تعمل علي تطویر نفسك وقدراتك من خلالها وهذا یني التوافق مع الوظیفة من جانبك، أما إذا 
كنت تنظر إلیها كمجرد محطة أو مصدر للدخل فقط فإن هذا یعني أ، تصنع ضغوطاً تبدو 

  . ضعیفة في البدایة ولكنها سرعان ما تنمو حتي تمثل مشكلة بالنسبة إلیك
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  : التدریب -2/2
التدریب دوراً مهماً في تدریب الأفراد بشكل مباشر علي كیفیة التعامل مع الضغوط یلعب    

هذا فضلاً عما یتم تدریب الفرد ، والتوترات المختلفة التي یمكن أن یواجهها الفرد أثناء العمل
  . )م2000 هلال،(علیه من مهارات التعامل مع الآخرین والعلاقات الإنسانیة 

  : كل التنظیميإعادة تصمیم الهی -2/3
یمكن إعادة تصمیم الهیكل التنظیمي بعدة طرق لعلاج مشاكل الضغوط مثل إضافة مستوى    

تنظیمي جدید أو تخفیض مستوى الإشراف ودمج وظائف، یضاف إلي ذلك إمكانیة توظیف 
  . )170ص، م2005: العمیان(العلاقات التنظیمیة بین الإدارات والأقسام 

  : المفتوح الاتصال -2/4
عندما تتوفر قنوات الاتصال المفتوح من خلال الهیكل التنظیمي والتي تسمح بأن یتلقي الفرد    

المعلومات ویعید إرسال إنعكاساته، فسوف یشعر أنه أكثر قبولاً لدي الإدارة وأنه یستطیع أن 
الثقة ولا شك أن ذلك یعني مزیداً من ، أن الإدارة تفهمه بالشكل الصحیح یعبر عما یرید ویشعر

والاحترام المتبادل بین الأفراد في الهرم الوظیفي ویؤدي ذلك إلي مزیداً من السلوكیات المنتجة 
  . والمثمرة

  : المتابعة الدوریة -2/5
لا شك أن تحلیل العمل من أجل متابعة وتقییم الأداء والبنیة المحیطة یعني تحدید متطلبات    

  . الموظف مع العمل المنوط به العمل الدقیق للتوافق والاتصال مع قدرات
  
  
  : بناء الفریق -2/6
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تحتاج غالبیة الأعمال في المنظمات المختلفة إلى تفاعل الجماعة مع بعضها البعض، ولذلك   
فإن تصمیم وبناء هذه الجماعة لا بد أن یتضمن حوافز لتحقیق التعاون بدلاً من التنافس، ومن 
خلال بناء روح الفریق وتوفیر المناخ المساعد یمكن أن تمنع المنشأة حدوث وظهور العناصر 

  . )م2000، هلال(رة للضغوط والتوترات المثی
  : تحلیل أدوار الفرد وتوضیحها -2/7

وما یتوقعه ، بحیث یعي ویدرك كل فرج مسئولیاته ومهامه وسلطاته وما هو مطلوب منه   
  . الآخرون منه، وما یتوقعه هو من غیره، بما یساعد علي تجنب التنازع وتضارب في الأدوار

  : المؤازرة الإجتماعیة -2/8
وذلك من خلال توفیر علاقات اجتماعیة إیجابیة بین الأفراد، بحیث یشعر الفرد بأن زملائه 

وأنهم ویشعر بأنه مقبول منهم،، ورئیسه یساندونه ویقدمون له العون والمساعدة ویقدرونه
  . یساعدونه في حل مشكلاته، ویشاركونه في أنشطتهم مما یبرر شعور الفرد بالعزلة والاغتراب

  : برامج مساعدة العاملین -2/9
قناعهم بوجوب معالجة     رشادیة لمساعدة الأفراد وإ وتشتمل علي برامج تعلیمیة وتدریبیة وإ

  . ضغوط العمل التي یتعرضوا لها
  : الإرشاد - 2/10

یهدف إرشاد الموظفین إلي تحسین صحة وسلامة الموظف عقلیاً بحیث یشعر الفرد بارتیاح    
  . یح نحو الآخرین، وبأنه قادر علي مواجهة متطلبات الحیاةوبشكل صر ، تجاه نفسه

ویمكن أن یتم الإرشاد بطرق متنوعة تتفاوت فیها درجة مشاركة وسیطرة الموظف في عملیة    
  : الإرشاد ومن هذه الطرق

 : الإرشاد الموجه  - أ
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ویحفزه وفیه یتم الإستماع إلي مشكلة الموظف، یقرر المرشد ما یجب عمله ویخبر الموظف    
  . علي عمل ماهو مطلوب وهذا الإسلوب یحقق وظیفة النصح

 : الإرشاد غیر الموجه  - ب
وفیها یقوم المرشد ، وهو عكس الأول ویركز علي إعطاء الموظف قدراً كبیراً من المشاركة   

  . وتشجیع الموظف علي شرح المشكلة وفهمها وتقدیر الحلول المناسبة، بالإصغاء بمهارة
  : الإرشاد التعاوني –ج 
 .)م2004: حریم(مسیطرا علي عملیة الإرشاد ) المرشد والموظف(وفیه لا یكون أحد الطرفین   

 
 
 

  
  
  
  
  
 

  : الوظیفي الأداء: المبحث الثاني
  : مقدمة: أولاً 

تنطوي وظیفة إدارة العنصر البشري علي تلك النشاطات المصممة لتوفیر القوى العاملة   
المطلوبة في المنشآت وكذلك المحافظة علي تلك الكفاءات وتنمیتها حسب التخصصات 

فالعنصر البشري لا یمكن  .وتحفیزها بما یمكن المنظمة من بلوغ أهدافها بكفایة وفعالیة
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حتمي الوجود في أي مرحلة سواء كان العمل یدویاً أو آلیاً أو الاستغناء عنه وهو بلا شك 
، فهذه التطورات  المتسارعة في عالم التعلیم العالي وتكنولوجیا المعلومات عززت أهمیة محوسباً

، رسالة المؤسسة بأیدي العاملین وقد أكدت العدید من التجارب أن نجاح، الموارد البشریة
   .)3م، ص2002: نصر االله(وتحقیق الأهداف یعتمد علي أداء العاملین 

دارة الأعمال وعلماء  إدارة باهتماملذلك حظي موضوع الأداء الوظیفي     الموارد البشریة وإ
بمستقبل العنصر البشري في المؤسسات  الوثیق لاتصالهالإدارة العامة والسلوك التنظیمي 

ویعتبر موضوع الأداء من الموضوعات التي نالت إهتماماً كبیراً من قبل المنظرین ، الإداریة
، الوحیدة لتحقیق أهداف العمل بالمنظمات والإداریین في المجالات الإداریة، إذ أنه یعد الوسیلة

فضلاً عن الأداء یعبر عن مستوى التقدم الحضاري والاقتصادي لجمیع الدول المتقدمة والنامیة 
یعطون موضوع الأداء والعوامل علي حد سواء ومن هنا نجد أن غالبیة المسئولین الإداریین 

م ماهو إلا إنعكاس للأداء الفردي داخلها المؤثرة فیه الأهمیة القصوي، نظراً لأن أداء إدراته
  ).589، ص2003: العماج(

  : مفهوم الأداء: ثانیاً 
یشیر العوالمة إلي الأداء الوظیفي علي أنه مجموعة السلوكیات المعبرة عن قیام        

الموظف بعمله، وتتضمن جودة الأداء وحسن التنفیذ والخبرة الفنیة في الوظیفة، فضلاً عن 
باللوائح الإداریة التي تنظم عمله، والسعي  والالتزاموالتفاعل مع بقیة أعضاء المنظمة  الاتصال

  . )66م، ص2004: العوالمة(حرص لها بكل  الاستجابةنحو 
تمام المهام المكونة لوظیفة الفرد   وهو یعكس الكیفیة التي . كما یشیر الأداء إلي درجة تحقیق وإ

، وغالباً ما یحدث لبس وتداخل بین الأداء والجهد. الوظیفةیحقق أو یشبع بها الفرد متطلبات 
، . فالجهد یشیر إلي الطاقة المبذولة، أما الأداء فیقاس علي أساس النتائج التي حققها الفرد فمثلاً

للامتحانات، ولكنه یحصل علي درجات  الاستمرارالطالب الذي یبذل جهداً كبیراً في 
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، 2000: حسن(لجهد المبذول عالي بینما الأداء منخفض وفي مثل هذه الحالة یكون ا.منخفضة
  ).215ص
وعرفه عبد الباقي بأنه دراسة وتحلیل أداء العاملین لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم    

أثناء العمل وذلك للحكم علي مدى نجاحهم ومستوي كفاءتهم في القیام بأعمالهم الحالیة وأیضاً 
أو ترقیة لوظیفة ، روتحمله لمسئولیات أكب قدم للفرد في المستقبلللحكم علي إمكانیات النمو والت

  ).152ص، م2005: المرهون(أخرى 
عرف هلال الأداء بأنه سلوك وظیفي هادف لا یظهر نتیجة قوى أو ضغوط نابعة من  وقد  

به  داخل الفرد فقط، لكنه نتیجة تفاعل وتوافق بین القوى الداخلیة للفرد والقوى الخارجیة المحیطة
  ).19م، ص1999: هلال(

بأنه نشاط یمكن الفرد من إنجاز المهمة أو الهدف المخصص له لمیر الأداء أكما یعرف    
، م1995، ألمیر( .ذلك علي القیود العادیة للاستخدام المعقول للموارد المتاحةبنجاح ویتوقف 

  ).213ص
كما عرف بدوي الأداء بأنه عبارة عن القیام بأعباء الوظیفة من مسئولیات وواجبات وفقاً    

  . )3ص م،1984: بدوي(للمعدل المفروض أدائه من العامل الكفء المدرب 
من خلال ما سبق یعرف الباحثین الأداء بأنه عبارة عن قدرة العاملین علي القیام بمهام 

احة العناصر والمعالم بأقل وقت وأقل تكلفة لتحقیق أقصي وواجبات ومسئولیات الوظیفة الو 
درجة الإنتاج في ظل بیئة تنظیمیة متكاملة تتصف بمناخ ملائم وجید للعمل مع توفر التعلیمات 

  . الإداریة في ظل هیكل تنظیمي یأخذ في الاعتبار كل المتغیرات المحیطة
السلوك الإنساني في ضوء الإجراءات بصفة عامة یري الباحثین أن الأداء الوظیفي محصلة    

  . والواجبات والأنشطة والمهام للوصول إلي أقصي إنتاجیة في تحقیق أهداف المؤسسة
  : عناصر الأداء: ثالثاً 
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أما إذا نظرنا إلي عناصر الأداء نجد أنه یتكون من عدة عناصر هامة تكون في مجموعها    
  . ما یعرف بالأداء

وتشمل المهارة المهنیة والمعرفة الفنیة والخلفیة العامة عن : المعرفة بمتطلبات الوظیفة  . أ
 . الوظیفة والمجالات المرتبطة بها

وتشمل الدقة والنظام والإتقان والبراعة والتمكن الفني علي تنفیذ وتنظیم العمل : نوعیة العمل  . ب
 .والتحرر من الأخطاء

  . وسرعة الإنجازوتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادیة : كمیة العمل .ج
تجاهات ودوافعوما یمتكله من معرفة : الموظف. د   . ومهارات واهتمامات وقیم وإ
وهو ما تتصف به البیئة التنظیمیة حیث تؤدي الوظیفة والتي تتضمن مناخ العمل : الموقف. هـ

  . )22ص، م1999: الزهراني(والإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإداریة والهیكل التنظیمي 
  
  
  

  : محددات الأداء: رابعاً 
دراك الدور أو المهام ، الأداء الوظیفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات    وإ

ویعني هذا أن الأداء في موقف معین یمكن أن ینظر إلیه علي أنه نتاج العلاقة المتداخلة بین 
  : كل من
 )المهام(إدراك الدور . 3                  القدرات. 2                    الجهد .1

، إلي الطاقة الجسمانیة والعقلیة) الحوافز(ویشیر الجهد الناتج من حصول الفرد علي التدعیم   
الشخصیة المستخدمة لأداء إما القدرات فهي الخصائص . بذلها الفرد لأداء مهمتهالتي ی
ویشیر إدراك الدور أو المهمة . قصیرةذه القدرات عبر فترة زمنیة ولا تتغیر وتتغلب ه. الوظیفة
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وتقوم . ي توجیه جهوده في العمل من خلالهإلي الاتجاه الذي یعتقد الفرد أنه من الضرور 
  .بتعریف إدراك الدور ،قد الفرد بأهمیتها في أداء مهامهالأنشطة والسلوك الذي یعت

  : تقییم الأداء الوظیفي: خامساً 
المتعارف علیها في إدارة الأفراد والموارد البشریة في  یعتبر تقییم الأداء أحد الوظائف  

وتقییم الأداء هو نظام . وهذه الوظیفة ذات مبادئ وممارسات علمیة مستقرة، المنظمات الحدیثة
  . كفاءة العاملین لأعمالهم د مدىیتم من خلاله تحدی

فإن تقییم الأداء ولما كانت جمیع الأعمال تنطوي علي واجبات ومسئولیات تتطلب الإنجاز،    
ونظراً لأهمیته . یركز علي تعزیز مدى نجاح الفرد أو فشله في تحقیق الأهداف الخاصة بعمله
تعریف تقییم : یتطرق الباحثین في هذا البعد من الإطار النظري إلي مناقشة عناصر هي

  . )284م، ص2004: ماهر(وأسس التقییم الجید ، الأداء، الغرض منه، مصادره، طرقه
 : یف تقییم الأداء ومفهومهتعر  .1

إن تقییم الأداء یعني تقدیر كفاءة العاملین لعملهم ومسلكهم فیه، وأنه نظام رسمي مصمم من    
أجل قیاس وتقییم أداء وسلوك الأفراد أثناء العمل وذلك عن طریق الملاحظة المستمرة والمنظمة 

 م،2002: نصر االله. (عروفةلهذا الأداء والسلوك ونتائجها، خلال فترات زمنیة محددة وم
  ).169ص
هو قیاس أداء وسلوك العاملین أثناء فترة زمنیة محددة ودوریة وتحدید كفاءة الموظفین حسب   

الوصف الوظیفي المحدد لهم ویتم ذلك من خلال الملاحظة المستمرة من قبل المدیر المباشر 
من خلال  بتطویر الموظفقرارات تتعلق كما یترتب علي ذلك إصدار . في معظم الأحیان

حضور برامج تدریبیة أو قرارات تتعلق بترقیة الموظف أو نقله وفي أحیان أخرى الإستغناء عن 
من التعریفات والمفاهیم التي تناولت تقییم الأداء حیث جاء في أحد  وهناك العدید.خدماته
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ب العمل لمعرفة أي من الطریقة أو العملیة التي یستخدمها أربا(التعریفات تقییم الأداء بأنه 
  . )598ص، م1996: حنفي(الأفراد أنجز العمل وفقاً لما ینبغي له أن یؤدي 

ویعرف تقییم الأداء بأنه عملیة تقدیر أداء كل فرد من العاملین خلال فترة زمنیة معینة    
وفي أي وتنفیذ العملیة لتحدید فیما إذا كان الأداء جیداً أم لا، ، لتقدیر مستوى ونوعیة أدائه

  .)378ص، م2004: برنوطي(مجالات 
ومن خلال التعاریف السابقة یمكن استخلاص النقاط التالیة التي توضح مفهوم ومعني تقییم   

  . الأداء الوظیفي
  بشكل  داءإن تقییم الأداء عملیة مستمرة منتظمة تتطلب وجود شخص یلاحظ ویراقب الأ

 . مستمر لیكون التقییم موضوعیاً 
  الأداء لا یقتصر علي التقدیر فقط بل یتعدي ذلك إلي تشخیص نواحي الضعف إن تقییم

 . والعمل علي معالجتها
  إن تقییم الأداء عملیة تتطلب وجود معاییر ومعدلات محددة للأداء تتم بموجبها مقارنة أداء

 .لي مستوي كفاءته وسلوكه في العملالموظفین للحكم ع
 

 : مصادر تقسیم الأداء الوظیفي .2
تجمع أغلب الآراء أن أنسب شخص تتوفر لدیه المعلومات الكافیة عن : الرئیس المباشر  .أ 

أداء الموظف أو العامل هو رئیسه المباشر، باعتباره الشخص الذي یكون على دراسة كاملة 
 ).103 –م 2005: شاویش. (وشخصیة بكل ما یتعلق بمرؤوسیه

داء هنا هو الفرد نفسه الذي یخضع للتقییم أن الذي یقوم بالتقییم وقیاس الأ: التقییم الذاتي  .ب 
خاصة إذا كان هذا الفرد قد سبق واشترك في تحدید الأهداف الممكن تحقیقها، إن الغایة من 

 . اختیار الفرد نفسه لیقوم بالقیاس، هو أنه أدرى الناس جمعیاً بحقیقة الأداء
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والمستوى والمجموعة الذین یقصد بالنظیر هنا هو الزمیل في نفس العمل : النظیر في العمل  .ج 
 ).104 -م2005: شاویش. (یعمل معهم الفرد

هو أن یقوم المرؤوسین بقیاس وتقییم أداء رئیسه، بحیث یرعى بآرائه : المرؤوسین  .د 
ومعلوماته المتوفرة لدیه عن رئیسه بما یتعلق بسلوكه أداءه في العمل، وذلك نتیجة الاحتكاك 

 ).105 –م 2005: شاویش. (الیومي المستمر بینهم
یعد ملف الموظف الشخصي مرجعاً رئیسیاً یتضمن كل ما یخص : ملف الموظف الشخصي  .ه 

 . الموظف من قرارات لذا یجب الرجوع إلیه قبل إجراء التقییم النهائي
 . تقاریر الإنجاز الشهریة  .و 

  : أهمیة قیاس أداء العنصر البشري: سادساً 
یحظى موضوع تقییم أداء العاملین بأهمیة مرموقة في العملیة الإداریة وبین موضوعاتها،    

فهو الوسیلة التي تدفع الأجهزة الإداریة للعمل بحیویة ونشاط حیث تجعل الرؤساء یتابعون 
ظرة ؤوسین للعمل بفعالیة وقد اختلفت نواجبات ومسئولیات مرؤوسیهم بشكل مستمر، وتدفع المر 

لمجالات الاستفادة من تقییم الأداء الوظیفي منذ ظهور التقییم بمفهومه البسیط، الذي لا  قینالبا
معدو أن یكون الغرض منه متابعة ومراقبة الموظفین، حتى بروز المفهوم الحدیث لتقییم الأداء 

الات الوظیفي الذي یهدف إلى زیادة الكفایة الإنتاجیة واستمرار الأفراد للتقدم وبالتالي ظهرت مج
  : )م2003: سلطان. (متعددة لاستخدام تقییم الأداء الوظیفي یمكن تصنیفها كالتالي

ویمكن تبیین أهمیة قیاس أداء العنصر البشري من الأهداف التي یسعى لتحقیقها قیاس 
  : الأداء والتي یمكن تلخیصها بما یأتي

عن قرارات إذ یكشف قیاس الأداء : Promotions and Transferالترقیة والتنقل  .1
 –م 2007: حمود وآخرون. (العاملین وبالتالي یتم ترقیتهم إلى وظائف أعلى من وظائفهم

153.( 
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: Evaluation of Supervisors and Managersتقییم المشرفین والمدیرین   .2
حیث یساعد قیاس الأداء في تحدید مدى فعالیة المشرفین والمدیرین في تنمیة وتطویر 

 .یعمل تحت إشرافهم وتوجیهاتهمأعضاء الفریق الذي 
إذ أن قیاس : Wage and Salary Adjustmentإجراء تعدیلات في الرواتب والأجور  .3

ففي ضوء المعلومات التي یتم . الأداء یسهم في اقتراح المكافآت المالیة المناسبة للعاملین
كما ویمكن  الحصول علیها من قیاس الأداء یمكن زیادة رواتب وأجور العاملین أو إنقاصها

 ).289 –م 2004: حسن. (اقتراح نظام حوافز معین لهم
إذ أن قیاس الأداء : Discovering of Training Needsاكتشاف الحاجات التدریبیة  .4

یعتبر من العوامل الأساسیة في الكشف عن الحاجات التدریبیة وبالتالي تحدید أنواع برامج 
وتتكامل عملیة تقییم الأداء في ذلك ). 78 –م 2005: شاویش. (التدریب والتطویر اللازمة

عملیات تشخیص وتحلیل الأداء وصولاً إلى التحدید السلیم لمظاهر قصور الأداء ومصادره 
 ).270 –م 2001: السلمي. (وأسبابه، ومن ثم أنجح الطرق لإصلاحه

لرجوع تستخدم بیانات تقویم الأداء الوظیفي في تزوید قاعدة البیانات عن كل موظف یمكن ا .5
إلیها عند الحاجة كما تساعد الإدارة العلیا بالمنظمة في عملیة التخطیط بعید المدى للمنظمة 

 .ورسم السیاسات المستقبلیة فیما یتعلق بالموارد البشریة
الأفراد في المؤسسات المختلفة بمعلومات واقعیة عن أداء  یزود قیاس الأداء مسئولي إدارات .6

نتاجیتهم ومستقبل المؤسسة نفسها، كما یعتبر قیاس الأداء  وأوضاع العاملین ومشكلاتهم وإ
 ).78 –م 2005: شاویش. (مؤشراً لعملیات الاختبار والتعیین في المؤسسة

  : )للأفراد(طرق قیاس أداء العنصر البشري : سابعاً 
هناك طرق متعددة لقیاس أداء الأفراد في المؤسسات، وقد استخدمت عدة معاییر في تحدید   

  : وتمییز هذه الطرق، إلا أن البعض یقوم بتقسیمها إلى طرق تقلیدیة وأخرى حدیثة، كما یأتي
 : الطرق التقلیدیة وتشمل  . أ
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 . طریقة التدرج البیاني .1
 . طریقة الترتیب .2
 . العاملین طریقة المقارنة الثنائیة بین .3
 . طریقة التوزیع الإجباري .4
 . طریقة القوائم .5
 . طریقة التقییم بحریة التعبیر .6
 : الطرق الحدیثة ومنها  . ب
 . طریقة التقییم على أساس النتائج .1
 . ذات الأهمیة القصوى) الأداء(طریقة الوقائع  .2
 . طریقة البحث المیداني .3
 . طریقة التقریر الجماعي .4
 ).89 –م 2005: شاویش. (الأداءالاتجاه السلوكي في قیاس  .5

  : أسس التقییم الجید: ثامناً 
إن كل نشاط بشري یهدف إلى تحقیق غرض معین یصاحبه عملیة التقییم، وأي منظمة إداریة   

أنشئت من أجل تحقیق هدف معین یحتاج إلى عملیة تقییم، للتعرف على مدى تحقیق الأهداف 
ولكي یكون التقییم فعال یجب أن یشتمل . ة الإداریةالمرجوة من ذلك النشاط أو من تلك المنظم

. على مجموعة من الخصائص التي تحقق له الفعالیة والرقة والثقة في النتائج المترتبة علیه
  ).222 – 2000: حسن. (وتوجز فیما یلي أهم المقومات

التقییم الجید یستند إلى أهداف واضحة ومحددة، تتسم بالواقعیة وقابلیتها : وضوح الهدف )1
 . للتطبیق
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نما : التقییمشمولیة  )2 التقییم الجید یراعى مبدأ الشمولیة للمعلم الرئیسیة واحد دون سواه، وإ
 . یشمل جمیع الجوانب والمتغیرات ذات الصلة المباشرة أو غیر المباشرة بمجال التقییم

التقییم الجید هو عملیة متابعة مستمرة غیر مقیدة بفترة معینة تتوقف : التقییماستمراریة  )3
واستمراریة التقییم تعني ضرورة مصاحبة التقییم نشاط منذ بدایة التخطیط له مروراً . عندها

 .وصولاً إلى النتائج بمراحل تنفیذه المختلفة
یجب أن لا یكون التقییم سهل التنفیذ، حیث أن التعقید في إجراءات : اقتصادیة التقییم )4

 . التقییم تجعله عبئاً غیر مرغوب فیه
التقییم الفعال هو الذي یستند إلى الأسلوب العلمي ویعني ذلك أن تكون : عملیة التقییم )5

: حسن. (وسائل التقویم قد بنیت على أساس علمي یحقق الصدق والثبات والموضوعیة
 ).222-م 2000

  
  
  

  : العوامل المؤثرة على تقییم الأداء الوظیفي: تاسعاً 
التي تدفع الرؤساء إلى تنقسم العوامل المؤثرة على التقییم إلى عوامل إیجابیة وهي العوامل   

الاستفادة من عملیة تقییم الأداء الوظیفي، وعوامل سلبیة وهي التي تحد من الاستفادة الممكنة 
  . م الأداء الوظیفيمن عملیة تقیی

 : العوامل الإیجابیة  . أ
تتعلق العوامل الإیجابیة الدافعة إلى الاستفادة من عملیة تقییم الأداء الوظیفي یتوفر عدة   

عناصر في كل من عملیة تقییم الأداء نفسها ممثلة في نماذج تقییم الأداء الوظیفي، وتوفر 
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بعض الصفات في القائمین بعملیة التقییم وتوفر الدعم اللازم لعملیة تقییم الأداء من قبل الإدارة 
  . العلیا

ویمكن تقسیم العوامل الإیجابیة إلى عوامل خاصة بالمقوم، وعوامل خاصة بعملیة التقییم  
  . نفسها

  : العوامل الخاصة بالمقوم -1/1
 . تدریب القائمین على التقییم  .أ 
 ). 203 –م 2002: نصر االله. (الموظفین في عملیة التقییم اشتراك  .ب 
 .مساندة ودعم الإدارة العلیا  .ج 

 

  : العوامل الخاصة بالتقییم -1/2
 ).56 –م 1996: ماهر. (الاهتمام بشكل وبطریقة إخراج نماذج التقییم  .أ 
 ).294 –م 1999: ماهر. (دقة المعاییر المستخدمة في التقییم  .ب 
 ).176 –م 2002: نصر االله(. علانیة نتائج التقییم  .ج 

 
 : العوامل السلبیة  . ب
. هو قیاس لكفاءة الأداء الوظیفي وهو حكم بشري یصوره إنسان على آخر إن تقییم الأداء   

ونظراً لأهمیة تقییم الرئیس . المشكلات والأخطاءوبهذه الصفة لا یتوقع أن یكون خالیاً من 
لمرؤوسیه فإن هناك أخطاء في عملیة تقییم الأداء حیث تعاني بعض المؤسسات من مشاكل 

  . عدیدة قد تؤدي في النهایة إلى التأثیر سلبیاً على عملیة التقییم لدیها
القسم الأول : ها إلى قسمینوتتمثل العوامل السلبیة في العدید من المشكلات التي یمكن تقسیم  

  . خاص بمشاكل أنظمة تقییم الأداء، والقسم الثاني خاص بالمدیرین القائمین بعملیة التقییم
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  : مشاكل أنظمة التقییم -2/1
  : تعاني بعض المنظمات من مشاكل ترجع إلى نظام تقییم الأداء ذاته، ومن أهمها  
 . عدم دقة معاییر التقییم .1
 . عدم وجود تعلیمات سلیمة وكافیة في أسلوب التقییم .2
 . التركیز على عناصر تتعلق بالصفات الشخصیة للمقیم ولیس أدائه .3
 . عدم تضمن النماذج لتعاریف محددة لعناصر التقییم .4
 . استخدام عبارات وألفاظ غیر واضحة محددة المعنى .5
 ).285 –م 1999: ماهر(. عدم تضمن النماذج لإرشادات توضیحیة لمعد التقریر .6
  : مشاكل المدیرین القائمین بالتقییم -2/2
  : یواجه المدیرون مشاكل خاصة بهم في عملیة التقییم، ومن أهمها 
 : میل المدیرین إلى التقییم .1
یعممها على باقي صفات الأداء، أو أنه في أداء المرؤوس، تجعله  وهو أن یتأثر بصفة وحیدة 

  . یتأثر بالأداء العام الكلي للمرؤوس، فیمیل إلى تقییم كل جوانب ومعاییر الأداء بنفس القیمة
 ).285 –م 2004: ماهر(: عدم فهم معاییر التقییم .2
 . عدم فهم مقیاس التقییم .3
 . التساهل، أو التشدد، أو التوسط .4
 . التحیز الشخصي .5
 ).109 –م 2005: شاویش. (ییم العشوائيالمیل إلى التق .6
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  : الدراسات السابقة: المبحث الثالث
  : الدراسات المحلیة: أولاً 
 : م2011" جامعة النیلین": دراسة سماح محجوب .1

  ).التفاؤل لدى النساء المصابات بالسرطان وعلاقته بمواجهة الضغوط(: بعنوان
أجریت هذه الدراسة بهدف الكشف عن العلاقة بین التفاؤل وأسالیب مواجهة الضغوط لدى   

والطب النووي بالخرطوم، ولتحقیق  بالأشعةالنساء المصابات بالسرطان بالمركز القومي للعلاج 
رتباطي، ولغرض جمع البیانات استخدمت الاهذا الهدف استخدمت الباحثة المنهج الوصفي 

   .ومقیاس مواجهة الضغوط بعد استخراج الصدق والثبات لهمامقیاس التفاؤل 
معاناة النساء المصابات بالسرطان من انخفاض : الدراسة إلیهاأهم النتائج التي توصلت   

التفاؤل وأسالیب مواجهة الضغوط لدیهن، ووجود إرتباط دال موجب إحصائیا بین مواجهة 
الدراسة بتوصیات إجرائیة  اختتمتؤل، وقد الضغوط لدى النساء المصابات بالسرطان والتفا

یتجزأ من البرامج  والعلاجیة النفسیة واعتبارها جزءاً لا الإرشادیةأهمها الاهتمام بالبرامج 
  .العلاجیة الدوائیة

  : جامعة النیلین: )م2003 هیم،اإبر ( سةدرا .2
  "النیلین بجامعة التجارة كلیة حالةدراسة " الوظیفي الرضا علي وأثرها الحوافز نظم": بعنوان

 ،للموظفین الوظیفي الرضا درجة على الحوافز نظم اثر توضیح إلى البحث هذا ویهدف   
 الجامعة، في الموظفین رضا ینال للحوافز نظام وضع في تساهم وتوصیات بمقترحات والخروج
 غیر النیلین بجامعة التجارة كلیة في العاملین الموظفین إن: الآتیة النتائج إلى الدارسة توصلت

 إجماع أیضا الهامة النتائج ومن ة،الجامع في المطبق الحوافز نظام عن بالأغلبیة ضینرا
 الشعور(ل مث الجامعة في المطبق الحوافز نظام في السلبیات من عدید هناك أن على الموظفین

، بالعدل الحوافز تطبیق عدم، الموظفین أداء لتقییم ثابتة معاییر وجود عدم، حوافز وجود بعدم
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 أن یرون الموظفین غالبیة أن أیضا النتائج ومن )زوافالح تطبیق في شخصیة عوامل وجود
، علیها یحصلوا أن یجب الحوافز من أخرى أنواعا هناك وان كافیة غیر لهم الممنوحة الحوافز

 بین التعاون درجة على التأثیر( إلى یؤدى الحافز من الحرمان أن إلى البحث توصل لذلك
 درجة وعلى للجامعة الولاء درجة على التأثیر، الجامعة داخل عاالصر  حدة زیادة، الزملاء
  ).فیها رارالاستق
 : الدراسات العربیة: ثانیاً 

  : م2006، عمار دراسة .1
 في والأكادیمیة الإداریة الهیئة لدى العمل ضغط مستوى على الداخلیة المتغیرات أثر": بعنوان

  "غزة بقطاع الفلسطینیة الجامعات
 ضغط مستوى على المختلفة الداخلیة المتغیرات أثر على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت  

 رئیسیة فرضیات ثلاثة الدراسة شملت .غزة بقطاع الفلسطینیة الجامعات في العاملین لدى العمل
 الدراسة مجتمع وتكون .ةالتنظیمی والمتغیرات الوظیفیة، الشخصیة، المتغیرات من كل تناولت

 الإسلامیة والجامعة الأزهر الأقصى، جامعة من كل في للعاملین والأكادیمیة الإداریة الهیئة من
 تم حیث الأصلي، الدراسة مجتمع من %30 الدراسة عینة وشكلت، فرد )١٤٨٦(عددهم وبلغ

  .العشوائیة الطبقیة العینة استخدام
 الحالة الجنس، العمر،( الشخصیة للمتغیرات تأثیر أي وجود عدم الباحثة استنتجت  

 الخبرة، سنوات العلمي، المؤهل الوظیفي، المسمى التخصص، الأسرة، أفراد عدد الاجتماعیة،
 مستوى في اختلاف وجدت بینما .العمل بضغط الإحساس على) الجامعة في العمل ومكان
 غموض الدور، صراع( والوظیفیة التنظیمیة المتغیرات لبعض یعزى العمل بضغوط الشعور
 العمل، ظروف الشخصیة، العلاقات والكمي، النوعي الدور عبء الدور، ملائمة عدم الدور،

 التكنولوجیا الوظیفي، الأمان المادیة، العمل بیئة التنظیمي، الهیكل الآخرین، تجاه المسئولیة
 ).القرار اتخاذ في المشاركة والتقدم، النمو فرص المستخدمة،
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 على الملقى والنوعي الكمي الدور هیكل في تغییر إحداث بضرورة الباحثة أوصت وأخیراً   
 الوظیفة، ومتطلبات الفرد خصائص بین التوفیق الفلسطینیة، الجامعات في العاملین عاتق

 لجماعة متماسك قوي ببناء الاهتمام بالأداء، مباشرة وربطها الترقیات وقواعد أسس توضیح
 للرعایة والعنایة الاهتمام من أكبر قدر توجیه العمل، وفرق الجماعي العمل وتعزیز العمل

  .النفسیة
  : م2004دراسة الكبیسي،  .2

  "القطریة البنوك قطاع على میدانیة دراسة الوظیفي الأداء على وتأثیرها العمل ضغوط": بعنوان
 وتحدید قطر بدولة العاملة البنوك في العمل ضغوط مصادر أهم تحدید إلى الدراسة هدفت  
 المتغیرات من مجموعة اثر تحدید إلى هدفت كما العاملین أداء على الضغوط هذه ثرأ

وتحدید أثر ضغوط العمل على  .البنوك قطاع في العاملین تصورات على والشخصیة التنظیمیة
أداء العاملین في البنوك العاملة بدولة قطر وقد تم استخدام الاستبیان كأداة رئیسیة لجمع 

من العاملین في البنوك ) 100(تم توزیع الاستبیان على عینة عشوائیة حجمها البیانات وقد 
  . المختلفةالقطریة 

  : وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالیة
  یطلب من موظفي البنوك العاملة في قطر كم كبیر من العمل مما یزید من التوتر

 . والضغوط التي تواجههم
 فرصة الترقیة في البنوك العاملة في قطر محدودة وهناك منافسة شدیدة علیها . 
  توجد علاقة بین البنوك العاملة في قطر ومستوى أداء الموظفین حیث أن المستویات

 . المرتفعة من ضغوط العمل تساهم في التأثیر السلبي على أداء الموظفین
 جزونهاعن كمیة العمل التي ین یشعر الموظفین بالرضا. 
  

  : وكان من أهم توصیات الباحث
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 .توفیر المزید من فرص الترقیة للموظفین وبشكل عادل .1
 .التخفیض من كم العمل المطلوب إنجازه من الموظفین وتحسین الظروف المادیة في البنوك .2
 . الاهتمام بتقییم الأداء من خلال تطویر مستوى العدالة والموضوعیة والابتعاد عن التمیز .3
عداد بطاقات وصف وظیفي تحدد المهام  .4 تبني مبدأ وحدة الأمر والتوجیه في العمل وإ

 . والواجبات
  : الدراسات الأجنبیة: ثالثاً 

 : Bakhshi sudha,sandhu (2008)دراسة   .1
 Impact of accoupational stress on Home Enviroment  
 An Analytical study of working Women of Ludhiana City  

الدراسة إلي فحص ظروف العمل للفئات المختارة من النساء العاملات أو تحلیل أثر  هدفت   
الضغط المهني علي المحیط العائلي حسب استجابات العینة المختارة المرأة العاملة في مدینة 
لوریان الهندیة وقد أخذت بعین الاعتبار معرفة الخصائص الشخصیة والإجتماعیة للفئات 

ة من النساء العاملات وأسرهم أدى ارتفاع عدد النساء المتزوجات الذین یدخلون في قوة المختار 
  .العمل الرسمیة إلي زیادة الضغط في داخل البیت ومكان العمل علي حد سواء

تم اختیارهم من ثلاث فئات ، امرأة) 150(وقد جرت هذه الدراسة علي عینة مكونة من   
  . امرأة 50وقد ضمت كل فئة ، ة والعاملات في البنوكوتشمل الطبیبات، مدرسات الجامع

وقد أظهرت النتائج تأثیر هذه الضغوط علي الرعایة المنزلیة والنظام داخل المنزل وقد نال هذا 
  . البند أعلي النقاط والاعتماد علي الخادمات لم یتغیر أعلي النقاط أیضاً 

الخروج في أیام " فقد كان الأكثر نقاطاً "  إما أثر الضغط علي الحیاة الاجتماعیة والترخیصیة   
أما البند تأثیر " مات الاجتماعیة االاستمتاع بالإلتز " العطلات أما الأقل تفضیلاً فقد سجله البند 

الاهتمام " أعلي النقاط تم تسجیلها لصالح البیان علي الأعمال المتنوعة فقد تبین أنالضغط 
  .أما أقل النقاط فقد سجلها متابعة احتیاجات المطبخ .الخ...بسداد الفواتیر والشیكات، التأمینات
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 Swee, Anza& Hassim (2007): wprk strees pervaience amongدراسة  .2
the management staff in an international tobacco company malaise.  

المقر الرئیسي لشركة من المسئولین التنفیذیین والمدراء في  185علي فقد أجریت هذه الدراسة   
  . التبغ في مالیزیا

جهادات العمل  انتشاروالهدف من الدراسة هو تحدید معدل    ضغط العمل في هذه الشركة وإ
  .التي جربها العمال

وقد استخدم في هذه الدراسة أداة جمع البیانات الاستبیان والبیانات التي تم جمعها من   
أعراض التوتر واجهادات العمال ذات ، الدیموغرافیة –المشاركین تضمنتها العوامل الاجتماعیة 

  . الهیكل التنظیمي، العملیة التنظیمیة ومناخ العمل، الصلة بالسیاسة التنظیمیة
أما % 68.1انتشار ضغط العمل بین المسئولین التنفیذیین بنسبة  أنلدراسة وقد أظهرت ا   

كبیر ذات أهمیة في مستوي التوتر  اختلافولم یكن هنالك ، %67.9بین المدراء كانت النسبة 
  . فیذیین والمدراء العاملین في الشركةبین المسئولین التن

: ت مرتبطة بشكل كبیر بالضغط فهيالدیموغرافیة والتي كان –أما العوامل الاجتماعیة    
وقد كانت أكثر الضغوطات أهمیة في مكان العمل  .وعدد الأطفال وعوامل شخصیة، الراتب

  . هي عدم تقدیر والتركیز أكثر علي نوعیة العمل، عبء العمل الثقیل وطول ساعات العمل
  : التعقیب علي الدراسات السابقة: رابعاً  

دراسة سابقة متعلقة بكل من ضغوط العمل والأداء ) 6(استعراض عدد قد تم في هذا الفصل    
) 2(محلیة وعددها ، الوظیفي وتنوعت الدراسات السابقة بین دراسات أجریت في بیئات مختلفة

 وقد تم عرض هذه الدراسات، دراسات) 2(دراسات أجنبیة وعددها ، )2(دراسات عربیة وعددها 
م وأقدمها أجري عام 2011هذه الدراسات قد أجري عام  من البیئات الثلاث وقد كان أحدث

وقد استفاد الباحثین من الدراسات في ، وقد غلب علي هذه الدراسات المنهج الوصفي، م2003
بناء أداة الاستبیان والخلفیة النظریة للإطار النظري، ولوحظ أن هذه الدراسات تعددت أهدافها 

یخص ضغوط العمل ركزت أغلب الدراسات علي تحدید وتساؤلاتها ومحاورها ونتائجها وفي ما 
ضغوط العمل ومصادرها ومسبباتها ومحدداتها ونتائجها وآثارها علي العاملین في  مستویات
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والبنوك، وشركات ، عدد من المؤسسات المختلفة وفي مجالات متعددة منها التعلیم الجامعي
  . الطبخ

والمیل نحو ، العمل وكل من الأداء الوظیفيكما وضحت هذه الدراسات العلاقة بین ضغوط    
  . والرضا الوظیفي، وعملیة اتخاذ القرار، والولاء التنظیمي، الشرب الوظیفي

، الوظیفي كانت قلیلة ضغوط العمل الداخلیة وأثرها علي الأداءإن الدراسات التي تناولت    
ث العلمي وخاصة في ویأمل الباحثین أن تسهم هذه الدراسة في إضافة جدیدة لمجال البح

ظهار المشكلات  موضوع ضغوط العمل الداخلیة والخارجیة معاً وأثرها علي الأداء الوظیفي وإ
  . التي تواجه الجامعة والإستفادة من التوصیات التي توصل لها الباحثین

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 الفصل الثالث
 إجراءات الدراسة 
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  : مقدمة
وأدواته المستخدمة التي تتمثل في الاستبیان مكون من هذا الفصل سیعالج إجراءات البحث   

بجامعة السودان كلیة التربیة ونعرض من خلال  ست والأربعون عبارة تم تطبیقها علي العاملین
  . هذا الفصل أیضاً منهج وأدوات ومجتمع هذه الدراسة

  : منهج البحث .1
هذه الدراسة من خلال نوعیة اتبع الباحثین في هذا البحث المنهج الوصفي الذي یتناسب مع    

المقیاس ومجتمع الدراسة وهو منهج تحلیل یعتمد علي تحلیل النتائج المستخلصة من 
  . المعلومات التي تم جمعها عن طریق المسح المیداني لمجتمع عینة البحث

 : مجتمع البحث .2
لاثة فئات تمثل مجتمع هذا البحث في العاملین بجامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا وشمل ث

وتم من هذا المجتمع اختیار العینة التي تم تطبیق القیاس ) عمال –موظفین  –هیئة تدریس (
  . علیها

  

 : عینة البحث .3
تم اختیار عینة البحث من العاملین بكلیة التربیة جامعة السودان وتم اختیارها عن طریق    

 . شخص 30وتم تطبیق الاستبانة علي . العینة العشوائیة
 : البحث أدوات .4

استخدم الباحثین في هذا البحث مقیاس ضغوط العمل وتم تصمیم استبانة تقوم بقیاس هذه    
الضغوط لدي العاملین توجه هذه الاستبانة للعاملین مباشرة ویتم جمعها ومن ثم یتم تحلیلها 

 . احصائیاً 
 
  

  : وصف الاستبیان
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، بالاختیار الإجابة المناسبة من بین البدائلاختار الباحثین الاستبیان المقید الذي یسمح    
وعرضه علي المحكمین حیث تم حذف وتعدیل بعض العبارات لتناسب الاستبیان وتم عرضه 

وفي ضوء هذا كان تصمیم . علي الدكتورة بخیتة محمد زین وعلي الدكتور علي فرح أحمد فرح
  : الاستبیان كالآتي

رة عن تقیس ضغوط العمل والأداء الوظیفي یتم یحتوي الاستبیان علي ست وأربعون عبا   
  ).موافق –محاید  -معارض(الإجابة علیها من خلال الخیارات الموجودة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 الفصل الرابع
 مناقشة النتائج والفروض 
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0

5

10

15

ذكر أنثى

  : وصف البیانات العامة: القسم الأول
  : النوع- 1
  . لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر النوعالتوزیع التكراري ) 1-4(والشكل ) 1-4(یوضح الجدول   

  )1-4(الجدول 
  التوزیع التكراري لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر النوع 

  النسبة  التكرار  النوع
 %55.6  15  ذكر
 % 44.4  11  أنثى

  %100  26  المجموع
 

 )1-4(الشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  النوعالتوزیع التكراري لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر 
فرداً وبنسبة ) 15(أن أفراد عینة البحث الذین هم ذكور بعدد ) 1-4(والشكل ) 1- 4(یتضح من الجدول   
 . من العینة الكلیة%) 44.4(فرداً وبنسبة ) 11(والذین هم من الإناث بعدد ، %)55.6(
  
  : السكن -2
  .السكنالتوزیع التكراري لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر ) 2-4(والشكل ) 2-4(یوضح الجدول   
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11

11.5

12

12.5

13

13.5

14

ملك إیجار

  )2-4(الجدول 
  السكنالتوزیع التكراري لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر 

  النسبة  التكرار  السكن
 %48.1 12  ملك

 % 51.9 14  إیجار
  %100  26  المجموع

  
  )2-4(الشكل 

  السكنالتوزیع التكراري لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر 
  

      
 
 
 
 
 
 
 

 یعیشون في سكن إیجار بعدد دراسةأن غالبیة أفراد عینة ال) 2-4(والشكل ) 2- 4(یتضح من الجدول    
من %) 48.1(فرداً وبنسبة ) 12(والذین یعیشون في سكن ملك عددهم ، %)51.9(وبنسبة  اً دفر ) 14(

  . العینة الكلیة
 
  
  : الحالة الاجتماعیة -3
  . الحالة الاجتماعیةالتوزیع التكراري لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر ) 3-4(والشكل ) 3-4(یوضح الجدول   
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0

2

4

6

8

10

12

14

16

أعزب متزوج

  )3-4(الجدول 
  الحالة الاجتماعیةالتوزیع التكراري لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر 

  النسبة  التكرار  الحالة الاجتماعیة
 %7 .40 10  أعزب
 59.3% 16  متزوج

  %100  26  المجموع
 

  )3-4(الشكل 
  الحالة الاجتماعیةالتوزیع التكراري لأفراد عینة الدراسة وفق متغیر 

  
  
  

      
 
 
 
 
 

یعیشون في سكن خارجي بعدد  دراسةأن غالبیة أفراد عینة ال) 3-4(والشكل ) 3-4(یتضح من الجدول    
من  %)43.3(وبنسبة  فرداً ) 13(ویلیهم الذین یعیشون في سكن داخلي بعدد %) 56.7(فرداً وبنسبة ) 17(

  . العینة الكلیة
  

  : اختبار صحة فرضیات الدراسة: القسم الثاني
  : عبارات الاستبانةعرض ومناقشة نتائج 

   الاستبیانیبین التوزیع التكراري لإجابات أفراد عینة الدراسة على عبارات  )5-4(الجدول 
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  "التكرار"المقیاس     العبارات
  موافق  محاید  معارض

 19 5 2  . على انجاز كثیر من الاعمال بوظیفتي- 1
 15 2 2  . یحتاج انجاز اعمالي الى وقت كبیر- 2
 14 8 4  . أعمالي تتلاءم مع مهاراتي وقدرتي- 3
 9 9 8  . المهام التي اقوم بها لا تحتاج الى كل مهاراتي وقدراتي- 4
 16 7 3  . یحتاج انجاز عملي لوقت كبیر- 5
 6 6 13  . الاعمال المرتبة بوظیفتيلدي القلیل من - 6
 21 4 1  امتلك قدرات ومؤهلات تساعدني على اداء اعمال اكثر مما اقوم به - 7
 11 7 8  یتسم عملي بكثرة التغیر في الاجراءات واللوائح والمعلومات المرتطة به - 8
 14 7 5  . یتسم عملي بكثرة المستجدات الواجب متابعتها- 9

 12 7 7  كبیر وجهد أكبر لتعلم المستجداتاحتاج الى وقت -10
 16 3 7  . اشعر بالراحة النفسیة والاسترخاء في مكان عملي-11
 13 6 7  . التهویة جیدة في مكان العمل-12
 14 7 4  . النظافة جیدة في مكان العمل-13
 12 7 6  . اشعر بالانزعاج بسبب الازدحام في مكان العمل-14
 6 8 12  كل الادوات اللازمة للقیام به بسهولة ویسرتتوفر في مكان العمل -15
 18 6 2  . اشارك زملائي في مناسباتهم الخاصة-16
 19 6 1  . لدي علاقات جیدة مع المرؤوسین-17
 24 0  2  . لدي علاقات عمل جیدة مع زملائي-18
 4 9 13  . كل موظف ینطوي على نفسه في عمله ولا یهتم لامور الاخرین-19
 3 12 11  . المدیر في التعامل مع المرؤوسین یزعجنياسلوب -20
 7 15 3  . اشعر بالارتیاح عندما یطلبني المدیر-21
 9 11 6  یفتح المدیر المجال لابداء الراي -22
 13 7 6  . یتیح المدیر المشاركة في اتخاذ القرارات-23
 6 10 9  . انزعج من اسالیب التعامل مع المخالفین-24
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 13 9 2  . الجامعة واضحة بالنسبة لياهداف -25
 4 16 6  . تتعارض واجبات الوظیفة مع اهتماماتي-26
 5 6 15  . اتلقى اوامر عدیدة من مصادر متعددة-27
 5 12 9  . ستكون سعادتي بالغة اذا ما قضیت بقیة حیاتي الوظیفیة في عملي الحالي-28
 15 7 3  . وظیفة اخرى بانتظاري اخشى أن اترك وظیفتي الحالیة دون أن تكون هناك-29
ان الافضل للشخص ان ینتقل من مكان لاخر بدلا من البقاء في مكان -30

  . واحد
4 9 13 

 9 9 7  . استمتع بالحدیث عن وظیفتي مع اصدقائي خارج العمل-31
 5 12 9  . من الصعب جداً أن اترك العمل في هذه الجامعة-32
 19 4 3  . ولاءه دائما في المكان الذي یعمل بهاعتقد أن الموظف یجب أن یظهر -33
 6 9 11  . اشعر ان مشكلات الجامعة تعثر مشكلاتي الخاصة-34
 3 10 13  . اذا ما تركت هذه الجامعة فذلك قد یسبب لي ارتباكاً  شدیداً في حیاتي-35
اعتقد ان انتقاال الموظف من منظمة الى اخرى في فترات قصیرة هو شئ -36

  . طبیعي
9 7 10 

 6 8 12  ان قراري بترك العمل الان لن یكبدني الكثیر من الخسائر المادیة -37
اعتقد ان الولاء شئ مهم ولهذا فاني اشعر بالالتزام الاخلاقي في هذه -38

  . الجامعة
1 3 22 

 19 5 2  اشعر انني فرد من افراد العائلة في هذه الجامعة -39
 14 9 3  . حاجتي للعملان بقائي في عملي الحالي یعكس -40
 14 10 2  . اشعر انه لیس من الصواب ان اترك عملي الحالي-41
 7 10 9  تجاه هذه الجامعة )عاطفي(اشعر بارتباك نفسي -42
 9 14 3  اعتقد أن الوظائف المتاحة في مكان اخر قلیلة -43
 19 4 3  . تعلمت منذ الصغر الولاء المستمر لجهة العمل-44
 16 7 3  . كبیرة عندي لهذه الجامعة قیمة شخصیة-45
 22 1 3  . اعتقد ان اخلاص الموظف لا بد أن یكون بمكان العمل الذي یعمل به-46
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المبحوثین تم استخدام مربع كاي لدلالة الفروق بین  بین أعدادلإختبار وجود فروق ذات دلالة احصائیة     
  : یلخص نتائج الاختبار لهذه العبارات) 6-4(الجدول ، الاستبیانالاجابات على كل عبارة من عبارات 

القیمة   قیمة مربع كاي  العبارات
  الاحتمالیة

درجة 
  الحریة

قیمة 
  الوسیط

تفسیر اتجاه 
  المبحوثین

  موافق 3.000 000. 2 19.000  . على انجاز كثیر من الاعمال بوظیفتي- 1

  موافق 3.000 008. 2 9.769  . یحتاج انجاز اعمالي الى وقت كبیر- 2

  موافق 3.000 054. 2 5.846  . أعمالي تتلاءم مع مهاراتي وقدرتي- 3

  محاید  2.000 962. 2 077.  . المهام التي اقوم بها لا تحتاج الى كل مهاراتي وقدراتي- 4

  موافق  3.000 006. 2 10.231  . یحتاج انجاز عملي لوقت كبیر- 5

  معارض  1.000 141. 2 3.920  . لدي القلیل من الاعمال المرتبة بوظیفتي- 6

امتلك قدرات ومؤهلات تساعدني على اداء اعمال اكثر مما - 7
  اقوم به 

  موافق  3.000 000. 2 26.846

یتسم عملي بكثرة التغیر في الاجراءات واللوائح والمعلومات - 8
  . المرتطة به

  محاید  2.000 607. 2 1.000

  موافق  3.000 076. 2 5.154  . یتسم عملي بكثرة المستجدات الواجب متابعتها- 9

  محاید  2.000 382. 2 1.923  احتاج الى وقت كبیر وجهد أكبر لتعلم المستجدات-10

  موافق  3.000 006. 2 10.231  . اشعر بالراحة النفسیة والاسترخاء في مكان عملي-11

  محاید  2.500 191. 2 3.308  . التهویة جیدة في مكان العمل-12

  موافق 3.000 042. 2 6.320  . مكان العمل النظافة جیدة في-13

  محاید  2.000 289. 2 2.480  . اشعر بالانزعاج بسبب الازدحام في مكان العمل-14

تتوفر في مكان العمل كل الادوات اللازمة للقیام به بسهولة -15
  ویسر

  محاید  2.000 341. 2 2.154

  موافق  3.000 000. 2 16.000  . اشارك زملائي في مناسباتهم الخاصة-16

  موافق  3.000 000. 2 19.923  . لدي علاقات جیدة مع المرؤوسین-17

  موافق  3.000 000. 1 18.615  . لدي علاقات عمل جیدة مع زملائي-18

  معارض  1.500 096. 2 4.692كل موظف ینطوي على نفسه في عمله ولا یهتم لامور -19
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  الاخرین 
  محاید  2.000 060. 2 5.615  . المرؤوسین یزعجنياسلوب المدیر في التعامل مع -20

  محاید  2.000 011. 2 8.960  . اشعر بالارتیاح عندما یطلبني المدیر-21

  محاید  2.000 482. 2 1.462  یفتح المدیر المجال لابداء الراي -22

  محاید  2.500 191. 2 3.308  . یتیح المدیر المشاركة في اتخاذ القرارات-23

  محاید  2.000 595. 2 1.040  . اسالیب التعامل مع المخالفینانزعج من -24

  موافق  3.000 021. 2 7.750  . اهداف الجامعة واضحة بالنسبة لي-25

  محاید  2.000 008. 2 9.538  . تتعارض واجبات الوظیفة مع اهتماماتي-26

  معارض  1.000 030. 2 7.000  . اتلقى اوامر عدیدة من مصادر متعددة-27

ستكون سعادتي بالغة اذا ما قضیت بقیة حیاتي الوظیفیة في -28
  . عملي الحالي

  محاید  2.000 241. 2 2.846

اخشى أن اترك وظیفتي الحالیة دون أن تكون هناك وظیفة -29
  . اخرى بانتظاري

  موافق  3.000 011. 2 8.960

ان الافضل للشخص ان ینتقل من مكان لاخر بدلا من -30
  . واحد البقاء في مكان

  محاید  2.500 096. 2 4.692

  محاید  2.000 852. 2 320.  . استمتع بالحدیث عن وظیفتي مع اصدقائي خارج العمل-31

  محاید  2.000 241. 2 2.846  . من الصعب جداً أن اترك العمل في هذه الجامعة-32

اعتقد أن الموظف یجب أن یظهر ولاءه دائما في المكان -33
  . الذي یعمل به

  موافق  3.000 000. 2 18.538

  محاید  2.000 000. 2 18.538  . اشعر ان مشكلات الجامعة تعثر مشكلاتي الخاصة-34

اذا ما تركت هذه الجامعة فذلك قد یسبب لي ارتباكاً  شدیداً -35
  . في حیاتي

  معارض  1.500 048. 2 6.077

اعتقد ان انتقاال الموظف من منظمة الى اخرى في فترات -36
  . قصیرة هو شئ طبیعي

  محاید  2.000 764. 2 538.

ان قراري بترك العمل الان لن یكبدني الكثیر من الخسائر  -37
  المادیة

  محاید  2.000 341. 2 2.154

  موافق  3.000 000. 2 31.000اعتقد ان الولاء شئ مهم ولهذا فاني اشعر بالالتزام الاخلاقي -38
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  : من الجدول أعلاه
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 19.000(الأولى 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
  . الموافقینبین اجابات أفراد العینة ولصالح %) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.008(والقیمة الاحتمالیة ) 9.769(الثانیة 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
  . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(

  . في هذه الجامعة
  موافق  3.000 000. 2 19.000  اشعر انني فرد من افراد العائلة في هذه الجامعة -39

  موافق  3.000 030. 2 7.000  . ان بقائي في عملي الحالي یعكس حاجتي للعمل-40

  موافق  3.000 013. 2 8.615  . اشعر انه لیس من الصواب ان اترك عملي الحالي-41

  محاید  2.000 764. 2 538.  تجاه هذه الجامعة )عاطفي(اشعر بارتباك نفسي -42

  محاید  2.000 030. 2 7.000  اعتقد أن الوظائف المتاحة في مكان اخر قلیلة -43

  موافق  3.000 000. 2 18.538  . تعلمت منذ الصغر الولاء المستمر لجهة العمل-44

  موافق  3.000 006. 2 10.231  . قیمة شخصیة كبیرة عندي لهذه الجامعة-45

اعتقد ان اخلاص الموظف لا بد أن یكون بمكان العمل -46
  . الذي یعمل به

  موافق  3.000 000. 2 31.000

  محاید  2.184 749. 16 11.923  جمیع العبارات
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  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة
یمة أكبر من قیمة مربع كاي وهذه الق) 0.054(والقیمة الاحتمالیة ) 5.846(الثالثة 

واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 

  . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة

وهذه القیمة أقل من قیمة مربع كاي الجدولیة ) 0.926(والقیمة الاحتمالیة ) 0.770(الرابعة 
واعتماداً على ما ورد في ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(عند درجة حریة 

فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى  فإن ذلك یشیر الى عدم وجود) 6-4(الجدول 
  . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المحایدین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.006(والقیمة الاحتمالیة ) 10.231(الخامسة 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(لجدولیة عند درجة حریة ا

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
  . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
 ة الدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عین

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.141(والقیمة الاحتمالیة ) 3.920(السادسة 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

ستوى فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند م) 6- 4(في الجدول 
  . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المعارضین%) 5(
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  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 26.846(السابعة 

واعتماداً على ما ورد ) 0.45(والبالغة %) 5(وى دلالة ومست) 1(الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 

  . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أقل من قیمة مربع كاي ) 0.607(والقیمة الاحتمالیة ) 1.000(الثامنة 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
  . العینة ولصالح المحایدینبین اجابات أفراد %) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.076(والقیمة الاحتمالیة ) 5.154(التاسعة 
اً على ما ورد واعتماد) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.382(والقیمة الاحتمالیة ) 1.923(العاشرة 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
  . بین اجابات أفراد العینة ولصالح المحایدین%) 5(
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 كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة  بلغت قیمة مربع
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.006(والقیمة الاحتمالیة ) 10.231(الحادیة عشر 

واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
لك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى فإن ذ) 6-4(ورد في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

ربع كاي وهذه القیمة أكبر من قیمة م) 0.191(والقیمة الاحتمالیة ) 3.308(الثانیة عشر
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.042(والقیمة الاحتمالیة ) 6.320(الثالثة عشر
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

صائیة وعند مستوى فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة اح) 6- 4(في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.289(والقیمة الاحتمالیة ) 2.480(الرابعة عشر
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة  )2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح المحایدین%) 5(
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 بارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالع
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.341(والقیمة الاحتمالیة ) 2.154(الخامسة عشر

واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 

 . فراد العینة ولصالح المحایدینبین اجابات أ%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 16.000(السادسة عشر
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.000(الاحتمالیة والقیمة ) 19.923(السابعة عشر
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
  . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
 لغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة ب

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 18.615(الثامنة عشر
واعتماداً على ما ورد ) 0.45(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 1(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4( في الجدول
  . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
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  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة
بر من قیمة مربع كاي وهذه القیمة أك) 0.096(والقیمة الاحتمالیة ) 4.692(التاسعة عشر

واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح المعارضین%) 5(
 الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.011(والقیمة الاحتمالیة ) 8.960(العشرین 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

دلالة احصائیة وعند مستوى  فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات) 6- 4(في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح المحایدین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.482(والقیمة الاحتمالیة ) 1.462(الواحد والعشرین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(درجة حریة  كاي الجدولیة عند
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح المحایدین%) 5(
 لى ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة ع

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.191(والقیمة الاحتمالیة ) 3.308(الثانیة والعشرین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

وى فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مست) 6-4(ورد في الجدول 
 .بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
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  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.595(والقیمة الاحتمالیة ) 1.040(الثالثة والعشرین 

واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(لالة ومستوى د) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 

 .بین اجابات أفراد العینة ولصالح المحایدین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.021(والقیمة الاحتمالیة ) 7.750(عة والعشرین الراب
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 
 . العینة ولصالح الموافقین بین اجابات أفراد%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.008(والقیمة الاحتمالیة ) 9.538(الخامسة والعشرین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح المحایدین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.008(لقیمة الاحتمالیة وا) 9.538(السادسة والعشرین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 
 . ینبین اجابات أفراد العینة ولصالح المحاید%) 5(
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  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.030(والقیمة الاحتمالیة ) 7.000(السابعة والعشرین 

واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(د في الجدول ور 
 .بین اجابات أفراد العینة ولصالح المعارضین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.241(والقیمة الاحتمالیة ) 2.846(الثامنة والعشرین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح المحایدین%) 5(
 المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة  بلغت قیمة مربع كاي

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.011(والقیمة الاحتمالیة ) 8.960(والعشرین  التاسعة
واعتماداً على ما ) 0.45(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 1(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

لك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى فإن ذ) 6-4(ورد في الجدول 
 .بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

كاي  وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع) 0.096(والقیمة الاحتمالیة ) 4.692(الثلاثین 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقین%) 5(
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  ق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفرو
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.852(والقیمة الاحتمالیة ) 0.320(الحادیة و الثلاثین 

واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
ق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى فإن ذلك یشیر الى وجود فرو ) 6-4(ورد في الجدول 

 . بین إجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المحایدین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

 وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع) 0.241(والقیمة الاحتمالیة ) 2.846(الثانیة و الثلاثین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المحایدین%) 5(
  ق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفرو

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 18.538(الثالثة والثلاثین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

ق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى فإن ذلك یشیر الى وجود فرو ) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح الموافقین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 18.538(الرابعة والثلاثین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(ولیة عند درجة حریة كاي الجد

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقین%) 5(
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 اد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعد
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.048(والقیمة الاحتمالیة ) 6.077(الخامسة و الثلاثین 

واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
لة احصائیة وعند مستوى فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلا) 6-4(ورد في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المعارضین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أقل من قیمة مربع ) 0.764(والقیمة الاحتمالیة ) 0.538(السادسة والثلاثین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(یة عند درجة حریة كاي الجدول

فإن ذلك یشیر الى عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند ) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المحایدین%) 5(مستوى 

 عداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أ
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.341(والقیمة الاحتمالیة ) 2.154(السابعة والثلاثین 

واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
لة احصائیة وعند مستوى فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلا) 6-4(ورد في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المحایدین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 31.000(الثانة و الثلاثین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(دولیة عند درجة حریة كاي الج

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقین%) 5(
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 داد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أع
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 19.000(التاسعة والثلاثین 

واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
لة احصائیة وعند مستوى فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلا) 6-4(ورد في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.030(والقیمة الاحتمالیة ) 7.000(الأربعین 
واعتماداً على ما ورد ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(درجة حریة الجدولیة عند 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6- 4(في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقین%) 5(
 لدراسة على ما جاء بالعبارة بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة ا

وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.013(والقیمة الاحتمالیة ) 8.615(الواحدة والأربعین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 

وعند مستوى  فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة) 6-4(ورد في الجدول 
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقین%) 5(

 
 
  
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أقل من قیمة مربع ) 0.764(والقیمة الاحتمالیة ) 0.538(الثانیة و الأربعین 
واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
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فإن ذلك یشیر الى عدم وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند ) 6-4(الجدول  ورد في
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المحایدین%) 5(مستوى 

  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع ) 0.030(مالیة والقیمة الاحت) 7.000(الثالثة و الأربعین 

واعتماداً على ما ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(كاي الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند مستوى ) 6-4(ورد في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح المحایدین%) 5(
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 18.538(الرابعة و الأربعین 
واعتماداً ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(مربع كاي الجدولیة عند درجة حریة 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند ) 6-4(رد في الجدول على ما و 
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقین%) 5(مستوى 

  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة
وهذه القیمة أكبر من قیمة ) 0.006(تمالیة والقیمة الاح) 10.231(الخامسة والأربعین 

واعتماداً ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(مربع كاي الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند ) 6-4(على ما ورد في الجدول 

 . نبین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقی%) 5(مستوى 
  بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء بالعبارة

وهذه القیمة أكبر من قیمة ) 0.000(والقیمة الاحتمالیة ) 31.000(السادسة والأربعین 
واعتماداً ) 1.39(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 2(مربع كاي الجدولیة عند درجة حریة 
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فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ذات دلالة احصائیة وعند ) 6-4(رد في الجدول على ما و 
 . بین اجابات أفراد العینة القائلین ولصالح الموافقین%) 5(مستوى 

  ولقد بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین أعداد عینة الدراسة على ما جاء في
وهذه القیمة أقل من قیمة ) 0.749(لاحتمالیة والقیمة ا) 11.923( جمیع عبارات الاستبیان

) 15.34(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 16(مربع كاي الجدولیة عند درجة حریة 
فإن ذلك یشیر الى عدم وجود فروق ذات دلالة ) 5-4(واعتماداً على ما ورد في الجدول 

 . بین اجابات أفراد العینة ولصالح المحایدین%) 5(احصائیة وعند مستوى 
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  : عرض ومناقشة نتائج الفرضیة الأولى
  : تنص الفرضیة الأولى من فرضیات الدراسة على

 )"أنثى –ذكر (لا توجد فروق فردیة ذات دلالة احصائیة بین ضغوط العمل تعزى لعامل النوع "
 –ذكر (لإختبار وجود فروق ذات دلالة احصائیة بین ضغوط العمل تعزى لعامل النوع       
 . تم استخدام مربع كاي لدلالة الفروق بین المتغیرین )أنثى

  :الجدول التالي یوضح قیم اختبار مربع كاي
  درجة الحریة  قیمة مربع كاي الجدولیة  القیمة الاحتمالیة  قیمة مربع كاي المحسوبة

32.500  0.442  29.34  32  
  

     
بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین متغیر غوط العمل ومتغیر النوع   
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي الجدولیة عند ) 0.442(والقیمة الاحتمالیة ) 32.500(

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ) 29.34(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 32(درجة حریة 
 . بین متغیر ضغوط العمل ومتغیر النوع%) 5(ند مستوى ذات دلالة احصائیة وع

 
 
 
 
 
  

  : عرض ومناقشة نتائج الفرضیة الثانیة
  : تنص الفرضیة الثانیة من فرضیات الدراسة على
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 "لا توجد فروق فردیة ذات دلالة احصائیة بین ضغو العمل تعزى لعامل السكن " 
ضغوط العمل تعزى لعامل السكن تم لإختبار وجود فروق ذات دلالة احصائیة بین نوع     

  . استخدام مربع كاي لدلالة الفروق بین المتغیرین
  

  الجدول التالي یوضح قیم اختبار مربع كاي
  درجة الحریة  قیمة مربع كاي الجدولیة  القیمة الاحتمالیة  قیمة مربع كاي المحسوبة

18.757  0.281  15.34  16  
  

بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین متغیر الضغوط لدى الطلبة ومتغیر      
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي الجدولیة ) 0.281(والقیمة الاحتمالیة ) 18.757(النوع 

فإن ذلك یشیر الى وجود فروق ) 15.34(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 16(عند درجة حریة 
  . بین متغیر ضغوط العمل ومتغیر السكن%) 5(صائیة وعند مستوى ذات دلالة اح

  
  
  
  
  
  

  : عرض ومناقشة نتائج الفرضیة الثالثة
  : تنص الفرضیة الثالثة من فرضیات الدراسة على

   "لا توجد فروق فردیة ذات دلالة احصائیة بین ضغط العمل تعزى لعامل الحالة الاجتماعیة" 
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دلالة احصائیة بین نوع ضغوط العمل تعزى لعامل الحالة لإختبار وجود فروق ذات     
  . الاجتماعیة تم استخدام مربع كاي لدلالة الفروق بین المتغیرین

  الجدول التالي یوضح قیم اختبار مربع كاي
  درجة الحریة  قیمة مربع كاي الجدولیة  القیمة الاحتمالیة  قیمة مربع كاي المحسوبة

18.958  0.271  15.34  16  
  

بلغت قیمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بین متغیر ضغوط العمل ومتغیر الحالة      
وهذه القیمة أكبر من قیمة مربع كاي ) 0.271(والقیمة الاحتمالیة ) 18.958(الاجتماعیة 

فإن ذلك یشیر الى ) 15.34(والبالغة %) 5(ومستوى دلالة ) 16(الجدولیة عند درجة حریة 
بین ضغوط العمل ومتغیر الحالة %) 5(لة احصائیة وعند مستوى وجود فروق ذات دلا

  .الاجتماعیة
  : صدق وثبات الاستبانة: ثالثاً 

ولقد بلغت قیمة معامل كرونباخ ، ولمعرفة مدى صدق الاستبانة تم حساب معامل كرونباخ ألفا 
وبالتالي ، مما یدل على انخفاض صدق الاستبانة% 70وهذه القیمة أقل من ) 43890.(ألفا 

فإنه لابد من حذف العبارات ذات الارتباط والاتساق المنخفض للحصول على قیمة أعلى 
  .لمعامل كرونباخ ألفا



72 
 

 الفصل الخامس

  النتائج والتوصیات وقائمة المراجع
  : الخاتمة

وهكذا ترنم القلم علي قیثارة الفكر والشجن، متجولاً حیناً ومتأملاً أحیاناً فالموضوع الدوحة    
وثمارها متعة لذیذة فحقاً تحتاج إلي صفحات وصفحات لكي نأتي علي ، المثمرة وأغصانها وارفة

فهذا جهد متواضع، لعله أنار غصناً من أغصانها، وهفا عبر ، ثمارها، فما بالنا بطلالها الوارفة
  .أشجان وأفكار متدافعة لعلنا قدمنا شیئاً نافعاً 

، الحیاة لتغدوا خرائط الأمل زاهیة متألقة في عالم الحقیقةنسأل االله أن یوفقنا عبر صفحات   
  لیسعد الجمیع 
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  : النتائج
  
إن مفهوم ضغط العمل یعكس التوافق الضعیف بین الفرد والمواقف التي یتعرض لها في  .1

محیط عمله وینتج الضغط من خلال إدراك الفرد بأنه أصبح عبئاً كبیراً علیه لمواجهة 
 .المتطلبات فضلاً عن التغیرات الجسمیة والنفسیة 

یوجد فرق معنوي ذو دلالة إحصائیة بین متوسط إجابات العینة یرجع إلي اختلاف مراحل  .2
غموض الدور ، صراع الدور ، وكمیة ( التحصیل العلمي بالنسبة للفقرات المتعلقة متغیر 

فروق إحصائیة ترجع إلي اختلاف  والنمو والتقدم المهني في حین لا توجد) ونوعیة العمل 
العلاقات في العمل ، هیكل ( مراحل التحصیل العلمي مع متغیرات ضغوط العمل 

 .)تنظیمي
الهیكل التنظیمي هو المتغیر الأكثر اهتماماً بآراء العینة المبحوثة مما یشیر إلي قبول  .3

 .المدیرین المفاهیم المؤكدة بهذا المبدأ من العلاقات الوظیفیة من المرؤوسین و 
بین مصادر ضغوط العمل وبین أداء العمل بالنسبة لمتغیرات  ارتباطیهاتضح وجود علاقة  .4

البحث عدا الهیكل التنظیمي ویرجع ذلك إلي أن مكونات الهیكل التنظیمي الجید تسهم في 
 .إنجاز العاملین لمهامهم وواجباتهم بشكل متمیز وكفوء

اختلاف أفراد العینة تبعاً لشخصیاتهم وقدراتهم في الاستجابة والتكیف مع الضغوط الناتجة  .5
  عن طبیعة العمل وصراع وغموض وعبئ العمل 
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  : التوصیات
 : تخفیف غموض الدور لدي الأفراد العاملین الأقل عمراً ومدة خدمته في الوظیفة من خلال .1
 .وتصمیم الأعمال والوظائف القیام بتحلیل وتوصیف  . أ

 . تحدید إجراءات إنجاز الأعمال والوظائف بدقة ووضوح  . ب
تخفیف مستوي صراع الدور وخاص عند الأفراد العاملین علي الأقل سناً ومدة خدمة في  .2

 : الوظیفة من خلال
 . تحدید المسؤولیات والصلاحیات  . أ

جراءات العمل والتأكد من عدم تعارضها  . ب  . تحدید السیاسات وإ
 . ضرورة العمل علي زیادة وبنا العلاقات الإنسانیة في بیئة العمل .3
إعداد برامج خاصة لتدریب العاملین وتنمیة مهاراتهم في التعامل مع ضغوط العمل بحیث  .4

 : تخفف حدة الضغوط لدي العاملین ومن الضروري أن تتضمن برامج التدریب علي ما یأتي
 . لدي الفردجوانب تتعلق بكیفیة رفع طاقة التحمل   .أ 
 . كیفیة إدارة الوقت والتخطیط اللازم لإنجاز أعماله  .ب 
توزیع الواجبات والصلاحیات بشكل یتناسب مع الإمكانات والمهارات والمؤهلات العلمیة    .ج 

  . للأفراد العاملین
  : تخفیف الضغوط الناشئة عن محدودیة فرص النمو والتقدم المهني من خلال. 5
لشكل الذي یؤدي إلي تحسین فاعلیة الأداء وتخفیف مستوى إعادة تصمیم الوظائف با. أ

  . ضغوط العمل
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زیادة الحوافز المادیة والمعنویة والعمل بها وفق أسس علمیة سلیمة تلبي رغبات وطموحات . ب
  .العاملین

الاهتمام بالأفراد العاملین في المجالات القیادیة وتوفر الموضوعیة والدقة في تحدید . 6
  .مسؤولیات والأهداف والسیاسات وتعزیزها من أجل العمل بإسلوب أفضلالصلاحیات وال

إیجاد معاییر جدیدة لاختیار وتعیین الأفراد القادرین علي التعامل مع مسببات أو ضغوط . 7
  . العمل التي یمكن أن یتعرضون لها في محیط العمل الذي سیعملون به

  . یؤدي إلي تحسین فاعلیة الأداءتدریب العاملین علي أداء العمل بمستوى عال وبما 
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