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  تسبيحاً ولأبي وأمي دعاء بالرحمة إلى يوم الدينأهدي حروفه  

 أهدي حروفه  حمداً  وكل من شد أزري  من اجل انجاز بحث التخرج

  حامد كاظم متعب الدكتور الاستاذ وكذلك لأستاذي الفاضل

  دوام الصحة والعافية والتوفيق متمنياً له
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شكر والتقدیرال    

احمد االله العظیم، الواسع العلیم ذا الجود والمن والكرمِ، وأصلي على الحبیب المصطفى شاكراً 

نعمته سبحانه وتعالى أن مّن علي بالصحة والعافیة والقدرة على إنجاز بحثي وبالمستوى الذي 

على قیامها بالإشراف على  بالشكر إلى الأستاذ المشرفأرجو أن أكون وفقت إلیه، وأتقدم 

لما كان من الممكن أن یظهر البحث بالشكل الذي  یم النصح والإرشاد له الذي لولاهالبحث وتقد

بالصحة والعافیة و طول العمر. واشكر أساتذتي في قسم  وصل ألیه. سائلاً المولى أن یمده

واشكر والداي  من جهد إدارة الأعمال على جهودهم القیمة أثناء مدة الدراسة لما بذلوه معي

الذین لم ینقطعا عن الدعاء لي بالتوفیق والهدایة سائلاً المولى عز وجل أن یطیل عمرهما 

واشكر كل من ساعدني ووقف إلى جانبي سائلاً المولى عز وجل أن  ویهبهما الصحة والعافیة

  ینصرهم ویؤیدهم إنه نعم مجیب الدعاء

  ......واالله من وراء القصد
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  مقدمةال

نجاح المنظمة في تحقیق أهدافها یقاس بمجموعة من المتغیرات ، وضغوط العمل جزء مهم من  هذه المتغیرات.     

ضغوط العمل من الموضوعات الرئیسیة التي یركز الباحثون في مجال الإدارة على دراستها من حیث الأسباب 

المعاصرة في تحقیق أهدافها مع اشتداد والآثار ، معتبرین أن ضغط العمل من التحدیات التي تواجه المنظمة 

المنافسة التي تواجهها.  حیث أن وجود مستویات عالیة من ضغط العمل قد یؤثر سلباً على الأداء الفردي وبالتالي 

على أداء المنظمة ككل.  ومن هنا حظیت قضیة ضغوط العمل باهتمام متزاید من قبل الباحثین في عدة مجالات 

سلبیة على سلوك الأفراد وموقفهم وأدائهم في العمل نتیجة تأثرهم بالمحفزات والمحفزات البیئیة  لما لها من انعكاسات

المختلفة وهذه الضغوط.  جعل الفرد یعیش في حالة من القلق والتوتر والانفعال مما یؤثر على صحته وتفاعلاته 

ن في المنظمات.  تختلف مصادر ضغط الجسدیة.  وبالتالي فقد انعكس ذلك على مهام وظیفته وعلاقته بالعاملی

العمل الذي یوجهه العاملون حسب الخصوصیة المهنیة لكل وظیفة.  تظهر درجة الشعور بضغط العمل أیضًا وفقاً 

لا   )Barham  ،2006: 3( للعدید من العوامل المتعلقة بالفرد نفسه من حیث شخصه وجنسه ومستوى تعلیمه

مزعجة وغیر طبیعیة ، ولكن قد یصاحب ارتفاع مستوى الضغط بعض یشكل مستوى معین من الضغط ظاهرة 

الآثار السلبیة على الفرد والمنظمة ، وأن ضغوط العمل لیست بالضرورة آثارًا سلبیة ، ولكنها قد تؤدي أحیانًا إلى 

  إیجابیة  وتسبب في وجود دافع وحافز لتحسین العمل والأداء.
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: منهجیة البحث المبحث الأول  

 مشكلة الدراسة:

تتمثل في مشكلة الدراسة الحالیة في الأسئلة التالیة:   

؟  مدیریة الضرائب في الدیوانیة مجتمع الدراسة على العاملین في ضغوط العمل تأثیر ما مدى .1   

؟العاملین في مدیریة الضرائب في الدیوانیة مجتمع البحثما هو مستوى أداء  .2   

؟ ضغوط العمل على أداء العاملین في مجتمع  ابعادبین  تأثیر هل توجد علاقة .3   

  

 أهداف الدراسة:

هدفت الدراسة الحالیة إلى تحقیق ما یلي:   

مجتمع الدراسة.مدیریة الضرائب في الدیوانیة التعرف على مدى الضغوط في  .1   

مجتمع الدراسة.العاملین في الكشف عن مستوى أداء  .2    

.یر أبعاد ضغوط العمل على أداء الموظفینتحدید العلاقة وتأث .3    

 

أهمیة الدراسة:   

تنبع أهمیة الدراسة الحالیة من:   

إلقاء الضوء على متغیر بالغ الأهمیة یعاني منه معظم المنظمات.  وخاصة الأفراد العاملین فیها ، وهو ضغط  .1

 العمل وما ینتج عنه من آثار على أداء العاملین.  
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تقدم هذه الدراسة نتائج وتوصیات تخدم صناع القرار والمسؤولین لمحاولة التحقیق في هذه من المتوقع أن .2

 الضغوط على كاهل الأفراد العاملین وبالتالي الارتقاء بمستوى الأداء لهم .

 

: فرضیة الدراسة   

بالاعتماد على مشكلة الدراسة تمت صیاغة الفرضیة الاتیة :   

إحصائیة بین ضغوط العمل بأبعادها ( عبئ العمل ، الأجور والمكافئات ، الهیكل  توجد علاقة ارتباط ذو دلالة -1

 التنظیمي ، بیئة العمل ) وأداء العاملین .

یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل بأبعادها ( عبئ العمل ، الأجور والمكافئات ، الهیكل  -2

 التنظیمي ، بیئة العمل ) وأداء العاملین .

 

نموذج الدراسة :أ    

) المتغیر المستقل ضغوط العمل بأبعادها ( عبئ العمل ، الأجور والمكافئات ، الهیكل التنظیمي  1یثبت الشكل (  

)  99:  2009، بیئة العمل والمتغیر المعتمد أداء العاملین ، بالاعتماد على ( المعشر ،   

 

التأثیرعلاقة   
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المبحث الثاني الجانب النظري  

ضغوط العملاولا :   

 مفهوم ضغوط العمل

استخدمت كلمة ضغوط في القرن الثامن عشر لتعني اكراه وقسر وجهد قوي ، اجهاد وتوتر لدى الأفراد أو   

أعضاء الجسم او فواه العقلیة كما أن الضغوط هي مفاهیم جاءت من الفیزیاء وهبي بهذا تعني المضاعفات التي 

الجسم اما في علم النفس فتعني الضغوط المطالب التي تجعل الكائن الحي او تؤثر على حركة ضغط الدم في 

القرد یتكیف ویتعاون لكي یتلاءم مع ما حوله وتتمثل الضغوط النفسیة في القلق والإحباط ، الصراع والنزاع ، عدم 

                                                         ) 2:   2013 الارتیاح والشعور بالألم ( أیمان وفائزة ،

في حین عرف سیزلاغي واخرون ضغوط العمل بانه تجربة ذاتیة تحدث اختلال نفسي لدى الفرد وینتج عن  

                             ) 180،  1991العوامل البیئیة الخارجیة أو المنظمة أو الفرد نفسه . ( سیزلاغي ، 

في مواقف تكون متطلباتها الحالیة  للأفرادكما عرف بارون ضغط العمل بأنه استجابة جسمیة ونفسیة وسلوكیة  

                                     ) 305،  1983اكبر من قدرات الأفراد على التأقلم معها . ( بارون ، 

ل بین القوى الضاغطة ومكونات الشخصیة وقد عرف محمد الضغط بانه ( تأثیر داخلي لدى الفرد ینجم عن التفاع

یؤدي الى اضطرابات جسمیة او نفسیة لدیه تدفعه الى الانحراف عن الأداء الطبیعي التي تؤدي الى حفزه لتحسین 

) حیث عرف هیجان ضغوط العمل بانه ( ( تجربة ذاتیة لدى الفرد تحدث نتیجة  23:  1998الأداء . ( محمد ، 

البیئة التي یعمل فیها بما في ذلك المنظمة حیث یترتب على هذه العوامل حدوث آثار او نتائج عوامل في الفرد او 

                    ) 23:  1998 ، جسمیة او نفسیة أو سلوكیة على الفرد تؤثر على أدائه في العمل . ( هیجان

تحدث للفرد في ردود أفعاله أثناء حیث عرف عسكر الضغط بانه  مجموعة من التغیرات الجسمیة والنفسیة التي  

مواجهته لمواقف المحیط التي تمثل تهدیدا له . وأشار الى ضغوط العمل بانه یعكس التوافق الضعیف بیت الفرد 

والی انه یحدث في المواقف التي یدرك فیها الفرد انه قدراته لمواجهة    والمواقف التي یتعرض لها في محیط عمله

  ) 23: 1988 ، عسكر (عبئا كبیرا علیه ، فمتغیرات المحیط هي التي تسبب ضغط العمل متطلبات المحیط تمثل 
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 مصادر ضغوط العمل

 اولا : المصادر التنظیمیة : 

طبیعة العمل : ان طبیعة العمل الذي یقوم من حیث مدى تنوع الواجبات المطلوبة او مدى أهمیة العمل او  .1 

كمیة ونوعیة المعلومات المرتدة من تقییم الأداء كلاهما من العوامل التي من المحتمل أنت كون مصدرا اساسیا 

یعتها تضمن ضغوطة عالیة مثل ( رجال بعض الوظائف بطب  ) 193:  2005للإحساس بالضغوط . ( العمیان ، 

الإطفاء ، وكبار المدیرین ،والجراحین ) في حین أن وظائف أخرى مثل المحاسبیین واجراء التأمین اقل ضغوطأ . 

أن هنالك اختلاف بین مسببا الضغط الكل وظیفة ، فالوظائف الإداریة  ) 257:  ۲۰۰4(جرینبرج ، بارون ، 

بسبب ضغط الوقت والمقابلات الكثیرة والصعوبات في تحقیق المعاییر افالوظائف تعاني مستوى عالي من الضغط 

                     . )11:  1988ذات الضغط المنخفض غالبا ما یكون بسببها مشکلات فنیة . ( عسكر ، 

الغموض عندما وهنالك احتمال أن یحدث الغموض في المنظمات المعقدة الكبیرة الحجم ویحدث  غموض الدور :.2

تحدث تغیرات تكنلوجیا بتغیر احد افراد عمله یوجد نقص في المعلومات الواردة من الإدارة العلیا یخفي المرؤوسون 

معلومات عن المشرف كوسیلة للسیطرة على الاحداث او كوسیلة لمضایقة مشرف غیر مفضل بالنسبة الهم . ( 

وض الدور ینشأ عند الفرد توترة سلبیة یتجسد مباشرتا في وقد اثبتت بحوث عدیدة أن غم )304،  2001حسن ، 

                                  .) 84 :1990،تدهور رضائه عن العمل وزعزعة ثقته بنفسه وبالأخرین ( السالم 

صراع الدور : یظهر صراع الدور في العمل حینما یقوم الفرد بأداء مهام كثیرة تتطلب سرعة كبیرة لإنجازها ،  .3  

وامثلة ذلك تداخل عمل  رد .ف، بالإضافة الى ان هذه المهام تكون متشعبة ومتداخلة مع مهام او أدوار یؤدیها ال

هذه الوظیفة ولا یعتبرها محببة الى نفسه وبالتالي یشعر الفرد مع واجبات العائلة او عدم اهتماماته الشخصیة في 

الفرد بالاستیاء من عمله  لإنتاجیة ، وبالضغوط الواقعة علیه ، كذلك یظهر صراع الدور حینما یكون الفرد واقعة 

تحت اكثر من قیادة ، یتلقى أوامر من اكثر من رئیس یطالبون منه القیام بوظائف متناقضة  ( عبد الباقي ، 

وینشأ صراع الدور عندما یواجه الفرد العدید من طلبات العمل المتناقضة او عندما یعمل أشیاء .  ) 333:  2003

لا یرغبها اصلا او لا یعتقد انها جزء من عمله . وهنالك عدة صور من صراع الدور في المنظمات تتكون من 

                                                                                  ) 85:1990(السالم، العناصر
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قد تكون زیادة العبء بشكل نوعي ، كما ان یطلب من الفرد القیام بأعمال لا  زیادة او انخفاض عبئ الدور : . 4

انت الزیادة في أعباء العمل تمثل واذا ك. ) 204: 2004تلائم استعداداته وقراراته الخاصة . ( جرینبرج ، بارون،

مصدرا للضغط ، فان انخفاض أعباء العمل یمثل مشكلة لكثیر من الأفراد وخاصة عندما یصبح ظاهرة مستمرة ، 

ذلك الى ان العمل لا یمثل تحدیا لقدراتهم ویدفعهم الى الملل كما هو الحال بالنسبة لعمال خطوط الإنتاج . ویرجع 

وعبئ العمل الناقص یقصد به أن الموظف لدیه عمل قلیل غیر كاف لاستیعاب قدراته  ). 80:  1992( محمد ، 

وطاقاته واهتماماته ، أي یكون لدیه إمكانیات اكبر من المهام والواجبات المكلف بها وهذا ما یصیب شعور بعدم 

مما یؤدي بالجمیع الى الإهمال الارتیاح والملل لان هذا العمل القلیل لا یؤدي الى استثمار حماسه واهتمام الأفراد 

                                       ). 171:  1998والقلق وذلك لشعورهم بعدم اهمیتهم في العمل ( هیجان ، 

النمو والتقدم الوظیفي : قد تفرض بعض الضغوط نفسها على الفرد مثل الضغوط للشرفي او الإنجاز ویحث  .5 

او عندما یقارن نفسه بالأخرین او عندما یضع لنفسه وقت محدد لتحقیق  معاییرهنفسه هنا عادة عندما یصغ الفرد ل

هدف معین ، ویشعر بعض الأفراد بالراحة لهذه الضغوط لاعتقادهم أن اشباع الحاجة تعد قوة دافعة ویتوقف ما اذا 

مالات تحقیقها . ( حسن ، كانت الأهداف تخلق ضغوطا او تحقق قوة دافعة إیجابیة على مدى واقعة الأهداف واحت

2001  :171 (.                                                                                              

ان اختلاف الظروف المادیة للعمل من حرارة واضاءة ورطوبة ودرجة حرارة عالیة  - الظروف المادیة للعمل :  .6 

مواد كیمیائیة كالفلزات یمكن أن تؤدي الى الشعور بعدم مناسبة العمل وظروفه ، ونظرا ، ضوضاء أو التعامل مع 

الوثیق بین هذه الأمور وصحة وسلامة الفرد البدنیة فأنها یمكن أن تكون مصدرا اساسیة من مصادر  للارتباط

                                                                   ) 195:  2005ضغوط العمل . ( الغبان ، 

 ثانیا : المصادر الفردیة : 

اختلاف شخصیة الفرد كمسبب للشعور بضغوط العمل : قد تكون الضغوط الموجودة في بیئة العمل واحدة الا  .1 

 ان الشخصیة مختلفة للأفراد هي التي تعطي الفرصة للقرد بانه یشعر بالضغوط دون شخص اخر .
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الأفراد : تتفاوت القدرات من فرد الى اخر وتلعب ذلك دورا في تفاوت الشعور بضغوط العمل اختلاف قدرات  .۲ 

 ومن هذه القدرات :

مركز التحكم في الأحداث ( داخلي او خارجي ) : توجد بعض الأدلة التي تربط بین اعتقاد الفرد في مدى  .3

فمركز التحكم الداخلي یعي أن الفرد  .تحكمه وسیطرته على الأحداث المحیطة وبین الشعور بضغوط العمل 

یستطیع التحكم والسیطرة على الأحداث المحیطة به بدرجة كبیرة في حین أن مركز التحكم الخارجي یعي أن الفرد 

     ) 18:  1988یعتقد ان ما یحدث له یتحدد بعوامل وقوى خارجة عن تحكمه مثل الحظ والفرصة . ( عسكر ، 

الى أحداث في حیاته الشخصیة تمثل قدرا من  لآخرالاحداث الضاغطة في حیاة الفرد : یتعرض الفرد من حین  .4

.) 192:  2005الاثارة والضغط النفسي وهذه الأحداث بما تسببه من توتر ینتقل تأثیرها الى العمل . ( العمیان ،   

ید من العلاقات الشخصیة الا ان اطراف هذه العلاقات الشخصیة : من متطلبات أداء العمل تكوین العد . 5

العلاقات قد یسیئوا استغلالها ، مما یؤدي الى تمیز هذه العلاقات بالعدوانیة ، او الصراعات او وجود مناورات 

سیاسیة ترهق احد اطراف العلاقة كما قد تؤدي بعض العلاقات الى الإساءة إلى الحریة الشخصیة أو عدم الحفاض 

لومات الشخصیة وقد یزید حجم العلاقات الشخصیة بدرجة عالیة الى الحد الذي یمثل اثارة عالیة لا على سریة المع

یمكن تحملها ، وقد تقل هذه العلاقات بدرجة كبیرة الى الحد الذي یمثل انفصال واغتراب من قبل الفرد . ( ماهر : 

2002 ،406 .(                                                                               )  

: ضغوط البیئة الخارجیة :  ثالثا  

الما كانت المنظمة عبارة عن نظام مفتوح یتفاعل مع البیئة یصبح من الصعب أن تقصر الضغوط التي یتعرض 

فعندما یأتي الفرد الى المنظمة یأتي ومعه  لها الفرد على تلك التي تحدث داخل المنظمة خلال ساعات العمل .

القیم والعادات والتقالید التي اكتسبها من المجتمع ، كما ویأتي ومعه ضغوط الحیاة التي یعیشها وهي بدورها تؤثر 

               ومن المسببات البیئیة للضغط نذكر :)  84:  1992على ضغوط العمل كما تتأثر بها . ( محمد ، 

ضغوط الحیة وتأتي في مقدمتها مشاكل الأسرة . .1  

الظروف الاقتصادیة السائدة واتجاهاتها في المستقبل ، کمرور بحالة الكساد وانخفاض مستویات الدخل وانتشار  .2 

 البطالة وارتفاع معدلات التضخم .
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وظهور بعض المشاكل في المجتمع كانتشار المخدرات . الاجتماعیةالتغیرات  .3   

تلوث البیئة وسوء تخطیطها وكتابة المظهر العام لها والازدحام . . 4   

تباین الثقافات داخل المجتمع . .5   

. الكوارث الطبیعیة والحرائق والحروب .6   

 آثار ضغوط العمل :

:اولا : الاثار الإیجابیة  

أن العدید من المنظمات ان لم یكن جمیعها تنظر الى ضغوط العمل على انها شيء یجب مكافحته وذلك لآثارها  

ولكن الحقیقة غیر ذلك اذ ان الضغوط العمل أثار إیجابیة مرغوب فیها الى  السلبیة على الفرد والمنظمة معا .

كما یأتي :)  195:  2005ا . ( العمیان ، ومن الاثار السلبیة كمورده جانب السلبیة غیر المرغوب فیها .  

التحفیز على العمل . .1   

یزداد تركیز الفرد على العمل .۲   

ینظر الفرد الى عمله بتمیز . .3   

التركیز على نتائج العمل . . 4   

المقدرة على التعبیر عن الانفعالات والمشاعر . .5   

 ثانیا : الاثار السلبیة :

یترتب على الإحساس بتزاید ضغوط العمل بعض الآثار السلبیة الضارة للفرد والمنظمة ومنها ما یأتي :   

عندما تتأثر استجابة الضغط لدى الفرد بشكل قوي ومتكرر ولم یستطع مواجهتها  :اثار الضغوط على الفرد  .1 

وسلوكیة . فسیولوجیة ونفسیة یظهر الجانب السلبي للضغط ومن ثم یؤدي إلى نتائج  
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یمكن ایجاز الاثار السلبیة لضغوط العمل على المنظمة بما یأتي . ( العمیان ،  اثار الضغوط على المنظمة :.2 

2005  :119 (  

زیادة التكالیف المالیة ( تكلفة التأخر عن العمل ، الغیاب والتوقف عن العمل ، تشغیل عمال إضافیین ، عطل  .1 

 الآلات واصلاحها ، كلفة العائد من المواد اثناء العمل 

تدني مستوى الإنتاج وانخفاض جودته . .2   

صعوبة التركیز على العمل والوقوع في حوادث صناعیة . .3   

ع معدل الشكاوي والتظلمات وعدم الرضا الوظیفي .ارتفا .4   

عدم الدقة في اتخاذ القرارات . .5   

سوء العلاقة بین أفراد المنظمة وسوء الاتصال بسبب غموض الدور وتشویه المعلومات .6   

 

أداء العاملین ثانیا :  

مفهوم أداء العاملین    

المخرجات او الأهداف التي یسعى النظام لتحقیقها أي انه الأداء على أنه )  7:   2002 عرف ( عبد المحسن ،

 یربط بین أوجه النشاط وبین الأهداف التي تسعى هذه الأنشطة الى تحقیقها داخل المنظمة .

عرف الأداء بانه نشاط یمكن الفرد انجازه للمهمة او الهدف المخصص له )  18:  1995( جمال ،  وعرف 

العادیة للاستخدام المعقول للموارد المتاحة .بنجاح ویتوقف ذلك على القیود   

الى انه یقصد بالأداء قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي یكون منها )  50،  1989وعرف ( عاشور ،  

 عمله ویمكن التمییز بین ثلاث ابعاد او معاییر یمكن من خلالها أن یقاس الأداء وهذه المعاییر هي :

بذول كمیة الجهد الم .أ   
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نوعیة الجهد  .ب  

نمط الأداء .ج  

ان مفهوم الأداء هو التفاعل بین السلوك والانجاز او انه مجموعة السلوك )  13:   2002وأضاف ( الدرة ، 

 والنتائج التي تتحقق معا مع المیل الى ابراز الإنجاز او النتائج من ناحیة أخرى .

ه دراسة وتحلیل أداء العاملین لعملهم وملاحظة سلوكهم بأن)  152:   2005 كما عرف الأداء ( المدهون ، 

. وتصرفاتهم اثناء العمل وذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم بالقیام في أعمالهم  

بانه سلوك وظیفي هادف لا یظهر وظیفة نتیجة قوى او ضغوط نابعة من )  19:  1999وقد عرف ( هلال ، 

تفاعل وتوافق بین القوى الداخلیة للفرد والقوى الخارجیة المحیطة به .داخل القرد فقط لكنه نتیجة   

بانه نشاط یمكن الفرد من انجاز مهمة او الهدف المخلص له بنجاح )  195:  2013كما عرف ( المعبر ،  

.ویتوقف ذلك على القیود العادیة للاستخدام المعقول للموارد المتاحة   

تبر الأداء سلوك یهدف الى تحقیق نتیجة ، فعرفه بانه سلوك یحدث نتیجة ، اع)  20:  1999اما ( الخزامي ، 

. وهو ما یقوم به الفرد استجابة المهمة معینة سواء قام بها بذاته او فرضها على الاخرین  

بانه عبارة عن القیام بأعباء الوظیفة من مسؤولیات وواجبات وفقا للمعدل )  3:  1984كما عرفه ( بدوي ، 

                                                                      أدائه من العامل الكفء المدرب  المفروض

 طرق قیاس أداء العاملین :

 2011توجد طرق مقدرة لقیاس أداء العاملین ویمكن للمؤسسة المعنیة أن تختار طریقة او أكثر ( سوسن مجید ، 

أهمها :)  20:  

طریقة التدریج البیاني : تعتبر هذه الطریقة من اقدم وابسط وأكثرها شیوعا حیث یقاس أداء العاملین بناء على  .1 

) او من (  1- 5معاییر محددة مثل : ( نوعیة الأداء ، كمیة الأداء المظهر ، تحدید الدرجات على أساس من ( 

3-1 . (  
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المدیر بأعداد قائمة بأسماء العاملین معه ثم یقوم بترتیبهم تصاعدیا او طریقة الترتیب : في هذه الطریقة یقوم  .2 

 تنازلیة اعتمادا على أحسنهم كفاءة .

طریقة القواعد الحرجة : الهدف من استخدام هذه الطریقة هو استیعاب احتمال التقویم على أسس شخصیة ویتم  .3 

ظف اثناء العمل من خلال تسجیل المدیر للوقائع والاحداث تقویم الأداء في هذه الطریقة استنادا الى سلوكیات المو 

التي تطرأ خلال عمل الموظف سواء كانت جیدة أو سیئة في ملف الموظف تمهیدا الإصدار حكمه على أداء 

 الموظف اثناء التقییم الدوري .

ة حول أداء العمل ، حیث طریقة قائمة الاختبار : تعتمد هذه الطریقة على قائمة مراجعة الأسئلة وعبارات محدد .4

الأوزان لتلك الإجابات دون علم  بإعطاءیقوم المدیر بالإجابة عن تلك الأسئلة ثم یقوم بعد ذلك مدیر الموارد البشریة 

. القائم بالتقویم وفقا لأهمیة وزن او كل عبارة او سؤال  

بكتابة تقریر تفصیلي عن العامل طریقة التقویم المكتوب : وهي طریقة بطیئة حیث یقوم المدیر او المشرف  -5

یصف فیه نقاط القوة ونقاط الضعف التي یتمتع بها إضافة الى جانب ما یمتلكه من مهارات یمكن تطویرها مستقبلا 

 ومدى إمكانیة التقدم الوظیفي والترقیة لذلك الموظف .

لمشاكل التي امتازت بها طریقة الهدف من هذه الطریقة هو التغلب على ا - طریقة التدرج البیاني السلوكي :  .6 

التدرج البیاني من افتراض وزان واحد لكل الخصائص علی رغم اختلاف أهمیة بعظها على الاخر وخضوع معاییرها 

العامل السلوكي في التقویم والوقائع الحرجة للعامل المراد تقویم  بإدخالللجدل وإمكانیة التحضیر وتقوم هذه الطریقة 

 أدائه .

تقوم هذه الطریقة على مجموعة افتراضات أساسیة خلاصتها أن العاملین في  -طریقة الإدارة بالأهداف :  .7 

المنظمة یمیلون إلى المعرفة وجمع النواحي المتوقع منهم القیام بها ویرغبون في المشاركة بعملیة اتخاذ القرارات التي 

ویات أدائه باستمرار والملاحظة لهذه الطریقة انها تقع تمس حیاتهم ومستقبلهم ، كما یرغبون في الوقوف على مست

،  1987قبل عرض الأداء في الوقت الذي تقوم فیه الطرف الأخرى على التقویم بعد الأداء . ( سوسن مجید ، 

79 (  
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الجانب الاحصائي: المبحث الثالث  

   العمل ضغوط مستوى تقییم :الأول المطلب

  العمل عبئ تقییم مستوى یوضح) 1 ( الجدول

 

من خلال الجدول نلاحظ أن من أھم مستویات تقییم عبئ العمل ھو توكیل أعمال كثیرة تتطلب الإنجاز في نفس 

  .% وھذا یعود إلى طبیعة عمل المؤسسة 10بنسبة  الوقت
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یوضح مستوى تقییم الأجور والمكافئات) 2 (جدول   

 

 الأجور والمكافئات ھو أن الراتب لا یتناسب مع طبیعة العملمن خلال الجدول نلاحظ أن من أھم مستویات تقییم 

  % وھذا یعود إلى عدم إتباع نظام الأجور في المؤسسة 14.0الذي یقومون بھ بنسبة 
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  التنظیمي الهیكل تقییم مستوى یوضح )3( جدول

  

 في التنسیق بین الأفراد في من خلال الجدول نلاحظ أن من أھم مستویات تقییم الھیكل التنظیمي أن ھنالك ضعف

  .% وھذا یعود إلى أن المؤسسة تتبع المركزیة 14.0الوحدات الإداریة بنسبة 
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  المطلب الثاني : تقییم اداء العاملین

یوضح مستوى تقییم متغیر الأداء )5 (جدول   

 

 زملائي والعمل معھم بروح الفریق بنسبةمن خلال الجدول نلاحظ أن من أھم تقییم أداء العاملین ھو التواصل مع 

  . وھذا یعود إلى طبیعة العمل في المؤسسة لتغلب على الضغوط.%014

 

الاستنتاجات والتوصیاتالمبحث الرابع :   

اولا : الاستنتاجات :   

تنظیمي من المتوقع وجود علاقة ارتباط بین ابعاد ضغوط العمل ( عبئ العمل ، الأجور والمكافئات ، الهیكل ال .1 

 ، بیئة العمل ) وأداء العاملین
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من المتوقع وجود تأثیر لبعض أبعاد ضغوط العمل على أداء العاملین . .2   

: ثانیا : التوصیات   

یجب توفیر بیئة عمل تضمن رضا العاملین والتي بدورها تنعكس على أدائه في بیئة العمل . . 1   

ضرورة تعزیز نظام الأجور والمكافئات لارتباطها بقوة وأداء العاملین والاخذ بنظر الاعتبار تطویر سیاسات  .2 

 الأجور والرواتب بما یضمن أداء افضل لدي العاملین

الالتزام بالنزاهة و الموضوعیة في تقییم أداء العاملین . . 3   

سیمها للعاملین بشكل دقیقالقیام بالمهام الوظیفیة كل وظیفة على حدى وتق - 4    

 

 المصادر 

) اثر ضغوط العمل على أداء العاملین ودراسة حالة الضرائب ،  2013یمان ، وعاش فائزة ، ( ا هرزاق بعر .1  

 مذكرة لاستكمال شهادة اللسان جامعة قاصدي مرباح .

) السلوك التنظیمي والأداء . ( ترجمة جعفر ابو قاسم  1991دي سیزلاقي ، اندرو ، وهي الأس ، مارك (  . 2 

 احمد ) . الریاض معهد الإدارة العامة .

) ، ضغوط العمل ، مصادرها ونتائجها وكیفیة ادارتها معهد الإدارة العامة . 1998هیجان ، عبدالرحمن (  .3   

ي قطاع المصارف بدولة ) . متغیرات ضغط العمل : دراسة نظریة وتطبیقیة ف 1988عسکر سمیر (  .4 

 الإمارات العربیة المتحدة ، مجلة الإدارة العامة .

عمان  ) السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال الطبعة الثالثة ، دار وائل للنشر ، 2000العمیان محمود ، (  .5  

) ، تعریب مراجعة : " إدارة السلوك في المنظمات " ، الریاض :  2000جریند برج جیرالد ، بارون روبرت (  .6 

 دار المریخ للنشر .
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) ، " السلوك في المنظمات " ، الدار الجامعیة للطباعة والنشر والتوزیع ، الإسكندریة  2001حسن روایة ، (  .7   

یات ادارته " مجلة الإدارة العامة .) التوتر التنظیمي " : مفاهیمه واسبابه واستراتیج 1990مؤید ، (  مالسال .8   

) السلوك التنظیمي " : مدخل تطبیقي معاصر " ، دار الجامعة الجدیدة  2003عبد الباقي صلاح (  .9 

 الإسكندریة .

) : أثر ضغوط العمل على إدارة العاملین في الفنادق الأردنیة فئة ضمن  2009عیسى إبراهیم المعشر (  .10 

 .نجوح ( دراسة میدانیة ) رسالة لأكشمان درجة المحاجیر في إدارة الأعمال .

، الإسكندریة : الدار الجامعیة  1) السلوك الإنساني في المنظمات . ط  1989عاشور الاداد ، احمد (  .11

 للنشر .

) ، تقییم الأداء : مداخل جدیدة لعالم جدید ، دار الفكر العربي ودار  2002عبدو محمد توفیق ( المحسن ،  .12

 النهضة العربیة .

) مهارات إدارة الأداء طبعة أولى ، القاهرة مركز تطویر الأداء والتنمیة . 1999هلال محمد ، (  .13   

" ، الطبعة الأولى ، دار الكتاب اللبناني ، بیروت ) معجم مصطلحات العلوم الإداریة  1984بدوي احمد ، (  .14   

) إدارة وتنمیة الموارد البشریة " الطبعة الأولى ، فلسطین . 2000المدهون محمد ، (  .15   

) تكنلوجیا الأداء من التقییم الى التحسین : تقییم الأداء ، القاهرة ، مكتبة ابن  1999الخزامي عبد الكریم ، (  .16 

 سینا .

) : السلوك التنظیمي مدخل بناء المهارات ، مصر ، الإسكندریة ، الدار الجامعیة 2002ماهر احمد (  .17    

  

 

 


