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 شكر وتقدير 

لكم  ، نوا لنا الفرصة والامكانيات لتجاوز الظروف والمسافات للحصول على العلمإلى من أم  

 الشكر والاحترام والتقدير. جزيل

دإرة إلجامعة الافترإضية إلسورية وأ عضاء إلهيئة إلتدريس ية إلكرإم   إ 

المتواضع، ولم   بحثي ف على شرابالإ تل ه وتفض  تإلا بذل دخر جهدا  تولم   اني بلطفهتإلى من غمر

ز  مة لتخرج هذه الرسالة إلى حي  القي   اني بملاحظاته تالنصح والإرشاد وأفاد عن تقديم تتوان  

 الوجود. 

 رة هدى رجب إلمحترمة إلدكتو 

الملاحظات   ليتحية شكر وتقدير إلى من قبلوا المشاركة في الحكم على هذا البحث وقدموا 

 السليمة.   والإرشادات

 لمناقشة إل فاضل لجنة إ أ عضاء  

  لإتمام لي  وتقديم المعلوماتلدعمهم  الأهلية للنقلشركة ال ةأتوجه بجزيل الشكر والحب إلى إدار

 هذا العمل. 

لي ذكرهم وكان لهم جهد كبير في تقديم المساعدة والتوجيه  والشكر الجزيل لمن لم يتسنى 

 هذا العمل.  والخبرة لإتمام



 
 ب  

 

 الإهداء 

  السنةفي  ،  دربي   ينير    ا  سراج  كلماتهوكانت  ،  حب العلم والإصرار  زرع في    يإلى ذلك الرجل الذ

إلى من تمنيته بقربي في    ،جنات النعيم  هويدخل  هأرجو من الله أن يغفر ل  ،على رحيلهسادسة  ال

 ..........  هذه اللحظات

 )أ بي رحمه الله(. 

أمام   ا  فت عاجزق وإلى من عجزت يداي عن وصف جزء مما يدور في عقلي وقلبي تجاهها، و

 صاحبة القلب الأبيض وأغلى نعم الله. ، عطائها عظيم

 )أ مي إلحبيبة أ طال الله في عمرك وأ لبسك ثوب إلعافية(. 

 . قلبي وروحي  ،عيوني رة قإلى 

 (. أ ختي إلغالية ) 

 . وتاج رأسي  إلى أولئك النجوم في سمائي والجبال الشامخة، مصدر قوتي وسندي وعزوتي

خوت   حفظكم الله(.   )إ 

 . أتمنى كما المتميز المشرقإلى البراعم النضرة وأصحاب الغد 

 خوت رعاكم الله(. أ ختي وإ  )أ ولاد  

 .إلى أولئك الذين اتشرف بهم وأرتقي بهم ولم يسعني المقام لذكرهم وشكر أفضالهم

  وأ صدقائي(. بي ر ا)أ ق 

 

 وبكل المحبة أهدي هذا العمل المتواضع الذي لولا دعمكم لما كان. لكم جميعا  

 عبد الجبار بكور د م. محم

 



 
 ج  

 

 الملخص

  محمد عبد الجبار بكور الطالب:

 أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي للموارد البشرية العاملة في شركات  العنوان:

 شركة الأهلية للنقل(  ة في اليل)دراسة عم ةالخاصة في سوري  النقل 

   هدى رجب  :ةاشراف الدكتور

معرفة   الى  الدراسة  هذه  الوظ الأفي    ملالع  ضغوط تهدف  في    يفيداء  العاملة  البشرية  للموارد 

 )دراسة عملية في الشركة الأهلية للنقل(. سوريةالخاصة في النقل  شركات 

الاستبانة على   توزيع  تم  الهدف  اولتحقيق هذا  البلالموارد  للنقل   في  عاملةشرية  الأهلية  ،  الشركة 

( احصائيا   تحليلها  تم  التي  الإجابات  بلغ عدد  إجابة،68وقد  المنهج   (  الدراسة على  اعتمدت  وقد 

عددا    ،Descriptive Methodالوصفي   الباحث  استخدم  في   وقد  الإحصائية  الأساليب  من 

 لعرض وتحليل نتائج الدراسة.  SPSSبرنامج 

الدراسة أثر   توصلت  إحصائية  إلى وجود  دلالة  ذو  العملل   سلبي  )   ضغط  الدور،  بأبعاده  صراع 

الدور، ظروف الع المادية،  عبء  الشركة في    الوظيفيداء  الأ  على (  التطوير والنمو الوظيفيمل 

   . الوظيفي اء دالأ علىبعد غموض الدور ل  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةه لا الأهلية للنقل، وأن

المبحوثين نحو المحور الكلي لضغوط العمل جابات  الحسابي لإمتوسط  ال  ة نتيج   وتبين من خلال

الموا  اتجاه  وفي  لاستجاب مرتفعة  بالنسبة  المحايد  اتجاه  وفي  القيمة  متوسط  كان  بينما  ة  فقة، 

 ي لأداء الموارد البشرية العاملة. المبحوثين نحو المحور الكل 

  أهمها: المقترحاتوانتهت الدراسة بتقديم مجموعة من 

زمة وتزويدهم بالمعلومات اللا  ضرورة زيادة مدة الراحة للموارد البشرية في أثناء فترات العمل، 

تنفي لكفية  واضح  واجباتهم، وبشكل  أيام   ذ  في  كبير  بشكل  بهم  الاتصال  أو  استدعائهم  وعدم 

تعمل في أوقات    التي  عددهم في الورديات، وتوزيع العمل عليهم بشكل عادل، وزيادة  إجازاتهم

فكار من أجل تحسين العمل ، وضرورة منحهم الفرصة للنمو والتطوير والمرونة لتقديم الأذروةلا

ع منهجية دقيقة لتقييم أدائهم، وضرورة دراسة وتعديل نظام الحوافز تطويره، بالإضافة إلى اتباو

 . المادية والمعنوية

، ظروف العمل روضغوط العمل، عبء الدور، غموض الدور، صراع الدالكلمات المفتاحية: 

 . لبشرية العاملةالموارد ا ، أداء  يفي المادية، التطوير والنمو الوظ
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Abstract 

Researcher: Mohammad Abdul-Jabbar Bakkour 

Title: The Impact of Work Pressures on the Job Performance of Human 

Resources Working in Private Transport Companies in Syria (A Practical 

study in Al-Ahlia Transport Company) 

Supervisor: Prof. Huda Rajab 

This study aims to know the work pressures on the job performance of human 

resources working in private transport companies in Syria (a practical study in 

Al-Ahlia Transport Company). 

To achieve this goal, the questionnaire was distributed to the human resources 

working in the Company. The number of answers that were statistically 

analyzed was (68) answers. The study relied on the descriptive method. The 

researcher used a number of statistical methods in the SPSS program to display 

and analyze the results of the study. 

The study concluded that there is a negative (statistically significant) impact of 

work pressure in its dimensions (role conflict, role burden, material work 

conditions, career development and growth) on job performance in Al-Ahlia 

Transport Company, and that there is no statistically significant effect of the 

role ambiguity dimension on job performance. 

It was found that the result of the arithmetic mean of the respondents' answers 

towards the total axis of work pressures is high and in the direction of approval, 

while it was medium value and in the neutral direction in relation to the 

respondents' response towards the total axis of the performance of working 

human resources.  

The study ended with a set of proposals, the most important of which are: 

The necessity of increasing the rest period for human resources during work 

periods, providing them with the necessary information clearly on how to carry 

out their duties, not calling or contacting them annoyingly  on their vacation 

days, distributing work to them equally, increasing their number in shifts that 

work at peak times, and the need to give them the opportunity for growth, 

development and flexibility to present ideas in order to improve and develop 

the work, in addition to following a precise methodology for evaluating their 

performance, and the need to study and amend the system of material and 

moral incentives. 

Keywords: work pressures, role burden, role ambiguity, role conflict, 

material work conditions, career development and growth, performance 

of working human resources. 
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 المقدمة: 

لتحقيق أهدافها على مدى كفاءة  أييعود نجاح   ال  منظمة  المنظمات    تعمل  حيث   ،بشريةمواردها 

ترتبط  حيث  منظمة،    أيوراء نجاح    يساسأ عل  هم فا وجعل  البشريةمواردها    وإعدادعلى تدريب  

داخل    فالمورد،  فيها  ةبشري لاالموارد    بفاعلية المنظمات    فاعلية  هام  منظمة،   أي البشري عنصر 

ا فته وهذداء وظي أي  ف  تؤثرالتي  و خارجها وأ  المنظمة سواء داخل    العوامليواجه مجموعة من  و

 ل. وط العمضغ ما يسمى ب 

في العمل   هئلاتشمل زم  وإنما وحده    هليتقتصر ع  لا  ريالمورد البشها  إن الضغوط التي يتعرض ل 

على    مما تعود سلبا    هخارج عمل  ه من حيات  ى جوانب أخر  إلىرها  يحيث يمتد تأث  ،والمنظمة ككل

على  هوأسرت  ملائهز ذلك  ينعكس  ويح  وبالتالي  قدراتأدائهم  من  تحقيق    مهد  هداف الأعلى 

ت الأوهذه  ،  التنظيمية يرتبط  بنوعيخيرة  عل ة  حقيقها  وقدرتها  البشرية  المهام  الموارد  إنجاز  ى 

 جه. و  على أكمل  االمسندة إليه

أن   هوضغكما  العمل  فـي    ي ط  السـائدة  المظـاهر  هـذه  المنظماتأحد  مـا أغلب  فعـادة  تسـعى   ، 

أداء  يا ز  لتحقيق الإدارة   البشلادة  فيهامورد  الموارد من رضا    عاليةدرجة    تحقيقمن خلال    ري 

،  هذا الهـدف   تحقيق   يربكقد    المنظماتووجود ضغوط عمل في هذه  ،  عملال  عن  رية العاملةالبش

الض ظـاهرةفهـذه  فـي    نفسية  ـغوط  البشرية    بين  الازديادأخـذت  مـن   العاملة، الموارد  وبـالرغم 

أننـا نجـد أن هنـاك  في    الإدارة  في مجال  ينوالمفكر  ثينالباحاهتمام بعض   هـذا الموضـوع، إلا 

 دراء. الم  بعض  بهـذه الظـاهرة مـن قبـلبشكل جدي لاهتمـام من عـدم ا وعا  ن

ير وتفك  برز ما يمكن التطرق إليه باعتباره موضوع شغل حيزألعمل من  ع ضغوط ايعد موضو

الا الميادين  كل  في  الباحثين  لتأثيره   يرجعوذلك    ،اسية...الخسيالوماعية  ت جالاو  دية صا قت مختلف 

وعلى   الفرد  سواء  مة المنظ على  حد  الضغوعلى  وهذه  توتر   تجعلطات  ،  حالة  في  يعيش  الفرد 

 مر الذي يؤديلأدائه الوظيفي ا أته الجسدية، مما ينعكس على  لاصحته وتفاعوقلق مما يؤثر على  

 لأهدافها. مة منظ ال تحقيق م عدالي وبالتفكار  لأكيز وتشتت ارفقدان الت إلى بدوره

أثر   تقييم  إلى  الدراسة  العمل على لذلك تسعى هذه  للعاملين في شركات   ضغوط  الوظيفي    الأداء 

البشري عملية في الشركة الأهلية  )دراسة    سورية الخاصة في    النقل للنقل(، حيث يعتبر المورد 

الشركة تحقق نجاح  التي  العناصر  أهم  العمشر ممبا   ى تواصلكونه عل،  فيها من  ما أن لاء، كع 

 لمستوى عالٍ من الضغوط.  ممكن أن تعرضهمطبيعة المهنة التي يعملون بها شاقة ومن ال 
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 : البحثأهمية  1-1

حقيق أهداف العمل أو فشلها خاصة  في ظل ندرة  ة الموارد البشرية في تانطلاقا  من إدراك أهمي

ن بقية الموارد، حيث أن  مبشري أكثر  و العنصر الالموارد الأخرى، كما أصبح الاهتمام يتجه نح

تؤدي الفعالة  البشرية  تناف  الموارد  ميزة  الإلى  استخدام  ترشيد  إلى  يؤدي  مما  عالية  موارد  سية 

بحت هذه الموارد المحرك الأساسي لنجاحات المنظمات على كافة الأصعدة  صأ الأخرى، وبالتالي 

اب ومجالا  خصبا  لدراسة أسباب  ت  ولية والك  لمنظمات الد وهدفا  للكثير من الباحثين الاقتصاديين وا

ا في  نجاحهم  أو  ا فشلهم  ودراسة  والمشكلعمل،  السلبية  تعلآثار  على  المترتبة  الموارد لات  رض 

 ر ذلك على الأداء الوظيفي. لة للضغوط الوظيفية وتأثيالبشرية العام 

 وهما: ن ناحيتين،  من أن الطرح السابق يؤكد أهمية دراسة هذا الموضوع م كولا ش

 النظرية للدراسة الراهنة:مية الأه

ع  ها أن للمحاولة  عتعر لمية  الف  الضغوط  الموارد لدى    الوظيفي   الأداءى  ل ع  وتأثيرها لوظيفية  ى 

العاملة الأهلية  البشرية  شركة  من في  باعتباره  الوظيفية  الضغوط  موضوع  تتناول  حيث   ،

با تحظي  التي  الباحهالموضوعات  من  العديد  التمام  لدى  ينتج عن  فراد والأ  ظمات نمثين  من    هلما 

س أثرلآثار  تترك  قد  التي  عهبية  ولا  المجتمع  يؤدي    والأفراد  ظمةمنالى  مستوى   إلىمما  تدني 

 ية العاملة. الموارد البشرلدى  الأداء

ونظرا  لتعقد الظروف الحياتية وصعوبة الأحوال المعيشية والهموم التي تعانيها الموارد البشرية  

بد من   أيضا ، وتزايد الضغوط التي يتعرضون لها في العمل، فلا  كات الخاصةا  وفي الشرعموم

تواجههم ومصادرهصورة واضحة عن  بإعطاء  القيام   التي  الوظيفية  ا من أجل طبيعة الضغوط 

 حد منها أو التقليل من تأثيرها. البحث عن الحلول اللازمة وصولا  لل 

 : الأهمية التطبيقية للدراسة الراهنة

الضغوط    عبمعلومات حول أنوا  سوريةفي   في شركات النقل الخاصةلين  المسؤو  ويد تز  محاولة

تقع  ومصادرها فية  الوظي العاملةى  لع  التي  البشرية  وضع   ،عملهمنتيجة    الموارد  ثم  ومن 

المناسب  هوت  الملائمة  الاستراتيجيات المناخ  العاملةيئة  البشرية  ى  ل ع  للتغلب  هملمساعدت  للموارد 

يسا   مرالأ،  لديهمالوظيفية    ط الضغو  تعميق شعور  هالذي  العاملةم في  البشرية    نتماء بالا  الموارد 

ورضاهم    الإنتاجية   هم بالرضا عن العمل وبالتالي زيادة كفاءت  رهمشعو  إلى ، مما يؤدي  تهملشرك

 أداء المنظمة ككل. ومن ثم تحسين 
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 :وتساؤلاتها مشكلة البحث 1-2

م  ،والهمومبالضغوط    مليئةالحياة   أفالضغوط  سماتهن  ولا  العصر  م  يخ  الحديث،   أي و  ليكاد 

م المجتمعات  من  ن هن  مجتمع  الضغوط  في    ظرا  ذه  السريعة  والتطورات  التحديات  ذا ه لكثرة 

تأثير تلك الضغوط أي إنسان، وإن تفاوتت مستويات التعرض    ينجو مناد  يك  لاوكذلك    ،العصر

 لها من إنسان لآخر، ومن مهنة لأخرى. 

ك لما  ي المجتمع السوري، وذلدي دورا  كبيرا  وبارزا  فاصة تؤ قل الخ الن  ركات حظ أن شكما نلا 

تداد المنافسة  في المجتمع، مما يؤدي إلى اش  خدمات هامة وضرورية لجميع المواطنين  تقدمه من

ت  والضغوط التي تتعرض لها هذه الشركات، لذلك فإن الاهتمام بالموارد البشرية في هذه الشركا

اسة من شكل مستمر للبحث والدرمن الأمور الهامة والتي تحتاج ب سلوكية يعدالجوانب ال  من حيث 

الب المورد  قبل  عمل  أن  حيث  والمختصين،  مهارة  احثين  إلى  يحتاج  فيها  مناسبة  البشري  وبيئة 

الأداء   في  الأحيان  من  كثير  في  تؤثر  كثيرة  ضغوط  الأعمال  هذه  على  يترتب  قد  لذا  لأدائه، 

 ة. وارد البشريظيفي للمالو

ال  صياغة  كن ميي  وبالتال  في  الدراسة  ال  ي: الآت  الرئيسيتساؤل  مشكلة  ضغوط  أثر   علىعمل  ما 

 ؟العاملة في الشركة الأهلية للموارد البشرية الوظيفي الأداء 

 التالية:ا التساؤلات ع منهوتتفر

 في الشركة الأهلية؟ ما مستوى ضغوط العمل  -1

 ؟ هليةفي الشركة الأما مستوى أداء المورد البشري  -2

 ية؟ في الشركة الأهلثر غموض الدور على أداء المورد البشري ؤي كيف -3

 في الشركة الأهلية؟د البشري على أداء المور يؤثر صراع الدور كيف -4

 في الشركة الأهلية؟لبشري لى أداء المورد ايؤثر عبء الدور ع كيف -5

 لية؟ في الشركة الأهكيف تؤثر ظروف العمل المادية على أداء المورد البشري  -6

 ة الأهلية؟ لشركفي ا طوير والنمو الوظيفي على أداء المورد البشري الت  رثكيف يؤ -7
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 : البحثاف أهد 1-3

الهدف يتحدد  الأساسية،  وإشكاليتها  الدراسة  قضية  إطار  محاولة    في  في  الدراسة  لهذه  الأساسي 

الأداء  التعرف ع وتأثيرها على  الوظيفية  الضغوط  البشريلدى    الوظيفيلى  العاملة فيالموارد   ة 

الأهليةا الشركة  الأهداف  الهدف مجموعة من  هذا  تحديدها على، ويتضمن  يمكن  النحو    لفرعية 

 الآتي: 

 .الشركة الأهلية  ية العاملة فيالموارد البشرلدى  الوظيفي على طبيعة الأداء   التعرف -1

لدى   -2 الوظيفية  الضغوط  على  الضوء  الأهلإلقاء  الشركة  في  العاملة  البشرية    ية الموارد 

 ومصادرها. 

لة في  الموارد البشرية العامى  لد  الوظيفي الكشف عن تأثير الضغوط الوظيفية على الأداء   -3

 . الشركة الأهلية

الو -4 الضغوط  حدة  من  للتخفيف  مقترحة  رؤية  التي  وضع  لها  تظيفية  الموارد  تعرض 

 . لبشرية العاملة في الشركة الأهليةا

 خاصة الأخرى.تعميم نتائج الدراسة من أجل شركات النقل ال  -5

 بحث:تغيرات الم 1-4

المستق بأبعا   ل:المتغير  العمل  الدور  دهضغوط  الدور،  )صراع  عبء  الدور،  ،  غموض 

 . الوظيفي(، التطوير والنمو يةظروف العمل الماد

 . أداء الموارد البشرية العاملة المتغير التابع:
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 نموذج البحث:  1-5

  

 

 

 

 

 البحث: فرضيات  1-6

 التالي:ئيسية على النحو تمت صياغة الفرضية الر

،  ر الدوالعمل بأبعاده )غموض الدور، صراع الدور، عبء  غوط  ة لضدلالة إحصائي يوجد أثر ذو  

في    للموارد البشرية العاملةالوظيفي  داء  الأالتطوير والنمو الوظيفي( على    ،المادية ظروف العمل  

 .0.05 ، عند مستوى دلالةللنقل لأهليةالشركة ا

  هي:ت فرعية لفرضية خمس فرضياويندرج ضمن هذه ا

  للموارد البشرية العاملة الوظيفي  داء  الأوض الدور على  ية لغميوجد أثر ذو دلالة إحصائ -1

 البحث.  حلم  الشركةفي 

  للموارد البشرية العاملة الوظيفي  داء  الأيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدور على   -2

 . البحثمحل  الشركةفي 

  ي ف  املةللموارد البشرية الع الوظيفي  داء  الأالدور على    ءة لعبيئو دلالة إحصا أثر ذيوجد   -3

 محل البحث.  الشركة

للموارد البشرية  الوظيفي  داء  الأعلى    ية اديوجد أثر ذو دلالة إحصائية لظروف العمل الم  -4

 البحث.  الشركةفي    العاملة

ا -5 للتطوير والنمو  أثر ذو دلالة إحصائية  للعا داء  لأالوظيفي على  يوجد  في    ملينالوظيفي 

 محل البحث.  الشركة

 وذج متغيرات البحث: نم1 /1 رسم توضيحي
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 : البحث ودحد 1-7

وقد قام الباحث بتطبيق   الميدانية، راسة  ويقصد به المنطقة التي أجريت بها الد  :ةيغرافالج  الحدود

 . سورية في الشركة الأهلية في الدراسة  

  وقد قام الباحث   الميدانية،عليها الدراسة    جريتفردات التي أ ويعني مجموع الم  :ةالبشري  الحدود

 . سوريةركة الأهلية في رد بشري عامل في الشوم( 68عينة قوامها ) بالتطبيق على 

ب  :ةالزمني  الحدود الفترة ويقصد  هذه    ه  استغرقت  وقد  للدراسة،  الميداني  التطبيق  فيها  تم  التي 

 .31/5/2022إلى  2022/ 15/3الدراسة ثلاث أشهر من تاريخ 

  :منهجية البحث 1-8

بهدف  الأبحاثمن    البحث  اهذ  يعد وذلك  التحليلية  ا ال  جمع  الوصفية  والحقائق  تتعلق  بيانات  لتي 

الأداء  بتأثير   على  الوظيفية  الأهلية  لدى    وظيفي لا الضغوط  الشركة  في  العاملة  البشرية  الموارد 

في   اعتمد    ،سوريةللنقل  الوصفي    البحثوقد  المنهج  أجل   Descriptive Methodعلى  من 

 كأداة للبحث.  Questionnaireان  استمارة الاستبي بحث، وتم استخدامتحقيق أهداف ال

  الحقائق، بل تتجه إلى تصنيف هذه    ائق، والحقصفية لا تقف عند مجرد جمع البيانات  ات الو الدراس

البيانات وتفسيرها وتط  نتائقيبوتلك  إلى  النهاية  الوصول في  بهدف  تعميمهها وذلك  يمكن  ا في ج 

 الأحيان. كثير من 

 ته:وعين  البحثجتمع م 1-9

مجتمع   و  البحثيعرف  تريد  البحثحدات  بأنه جميع  عل  التي  عالحصول  أو  منها  بيانات  ها،  نى 

ال العلمية أن  والأصل في  الدراسة لأن ذلك أدعى لصبحوث  أفراد مجتمع  دق  تجري على جميع 

مجتمع ، وقد تكون  سبب كثرة عددهم مثلا  ذلك بنهم إذا تعذر  الباحث للاختيار م  أالنتائج، ولكن يلج

البشرية  من جميع    ةالدراس الشرك الموارد  في  الأالعاملة  في  هلي ة  للنقل   2022عام  في    سورية ة 

محافظات، وتم استخدام أسلوب المعاينة بدلا  من   (7)( مفردة موزعين على  290م )والبالغ عدده

باستخدام   الشامل  الحصر  )وائية  عشال  نة عيالأسلوب  عددها  بشري68والبالغ  مورد  بنسبة    ( 

 % من مجتمع الدراسة. 23.44
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 ت: المعالجة الإحصائية للبيانا 1-10

لتطبيق والمعالجة  لصالح منها  نات ومراجعتها واستبعاد غير الوبعد الانتهاء من عملية جمع البيا 

إدخالها للحاسب الآلي، وقد تم   تبيان، لتهيئة لاستمارة الاس  Codingالكمية، تم إعداد سجل ترميز  

بر للعلوم  استخدام  الإحصائية  الحزم  اSPSS)  اعية الاجتمنامج  المعالجات  لإجراء  لإحصائية  ( 

الجد  للدراسة، من تصميم  البسيطة  حيث  المئوية اول  النسب  من حيث حساب  وكذلك   والمركبة، 

المعيارية والانحرافات  الحسابية  الخالانحد  واختبار،  والمتوسطات  البار  عن   سيط طي  للكشف 

سيرها  معالجة البيانات تم تحليلها وتفسة، وبعد الانتهاء من مرحلة  ت الدرامتغيرا  بينالارتباطات  

 .النظريطارها إ ء أهداف الدراسة وفي ضو 
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 الدراسات السابقة: 1-11

 الدراسات العربية:

 : بعنوان (2013، أثمار عبد الرازق محمد)دراسة  (1

عهد التقني  مفـي ال يةالتدريس الهيئةضغوط العمل لدى أعضاء  ببة لالمس التنظيميةالعوامـل 

 1. نينـوى

  الهيئة ى أعضاء  المسببة لضغوط العمل لد  التنظيميةمل  أهم العوا التعرف على  إلىالبحث    هدف

نينوى  التدريسية التقني  المعهـد  إعداد   منهجيةعداد  إوبعد    ،فـي  ذلك  في  بما  المناسبة  البحث 

الاسـتباس كانــتمارة  التـي  الأداانة  الباحثة    اتيانالبلجمع    الرئيسيةة  ت  قامت   ل يبتحلاللازمة، 

البحث    عينةمن    الحسابية اط  والأوسـ  ةالمئوين النسب  بالإفادة م  ا عليهالتي تم الحصـول    البيانات

عدتها على  ا س  ، وتوصلت الباحثة لعدد مـن النتائج التي المعيارية والانحرافات    ا  مدرس  48البالغة  

 :أهمهامن من الاستنتاجات  لخروج بجملةا

بلغ المتوسط    حيث  ،نسبيا    م عالٍ ا ر بوجه عبحوث ظهبه الم  يشعرمستوى ضغوط العمل الذي    أن 

 .3.177الحسابي 

 بها يترتالبحث من وجهه نظرهم وبحسب    عينة العوامل المسببة لضغوط العمل لدى أفراد    أهم إن  

  بيئة العمل،    الأداء، جماعة  وتقويموالطموح،    الوظيفي بل  هي )المستق  قل الأ  إلىا   من الأكثر ضغط 

 ر(.، صراع الدورالدو، غموض الدور، عبء  القرارات، اتخاذ المادية العمل 

على ضرورة   ينصب قترحات لعل أهمها  من ال م  قدمت الباحثة عددا    إليهل  وفي ضوء ما تم التوص

بموضوعات ضغوط العمل وفهم أبعادها    العينةأفراد    اهتمام  تثير عقد الندوات والمحاضرات التي  

 . خاصة السلبيةنتائجها  تعامل مع لالعليا ل  القياداتمهارات  وتنمية

 
ا  1 محمدعبد  أع  التنظيميةعوامـل  ال،  أثمار،  لرازق  لدى  العمل  لضغوط  ال   التدريسية  الهيئةضاء  المسببة  نينـوىمفـي  التقني  ، عهد 

 . 2013العراق،  
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 :بعنوان (2014، رامي بكر أبو زور ) دراسة (2

 2 .بقطاع غزة الماليةوزارة  في الإداريةالقرارات  باتخاذ  وعلاقتهاالعمل  ط غوض

الدراسة   على ضغ   إلى هدفت  العمل  التعرف  وزارة    في  الإداريةالقرارات    باتخاذ  ها وعلاقتوط 

العوام،  بقطاع غزة  ةالي الم   الإدارية القرارات    ذاتخا تؤثر على    التي  والمعوقاتل  والتعرف على 

  الإدارية القرارات    اتخاذضغوط العمل على    ثرأوالتعرف على    ،المالية وزارة    في  العاملينلدى  

 المالية بقطاع غزة.وزارة   في

لاله وصف الظاهرة موضوع  صفي التحليلي التي تحاول من خ ة المنهج الوتخدمت الدراس اس  وقد

 150غ عددهم  بالالار في وزارة المالية بقطاع غزة  كون مجتمع العينة من متخذي القرسة، وتالدرا

عام   إحصائيات  حسب  وموظفة  وتم  2014موظفا   الشاملة  العينة  استخدام  وتم   150توزيع  ، 

 .%93.3استبانة أي بنسبة  140سترداد قد تم امجتمع الدراسة واستبيان على  

كل   لأن  كبيرةبصورة    إجازتهمم  أيا   العاملينيتم استدعاء    لا  ة:التاليالنتائج    إلى توصلت الدراسة  

م عن   فيتخصص  موظف  الناتج  الضغط  وأن  العمل  خطوات  تسلسل  وفق  بتنفيذه  ويقوم  عمله 

و مقبول  العمل    الإنسانية   فالعلاقاتالوزارة    في العمل    زملاء  بينية  هنم   خلافاتيوجد    لاعبء 

  الموكلة   الأعمالوأن    ينللموظفالوزارة والقيم الشخصية    فيالقيم السائدة    بين  تجانسوجد  ة ويجيد

وبالوقت  الو  في  الموظفينلدى   وجه  أكمل  على  فيها  يقومون  إشراك    المناسبزارة  يتم  حيث 

وإفساح    اتخاذ  في   العاملين والرقي    ملينالعا أمام    مجال ل االقرارات  للتقدم  فرص  على  للحصول 

 . يالوظيف 

 ن:بعنوا (2014، مخلوفي اسعد)دراسة  (3

مديري التعليم   ىمواجهتها لد واستراتيجيات  للإنجازية بالدافع  وعلاقتهاضغوط العمل  

 3.المتوسط

لعمل ارتباط ذات دالة إحصائية بين ضغوط ا   علاقةالكشف عن وجود    دراستهحاول الباحث في  

الس   ى لد  نجاز لإلوالدافعية   البحث وقد حدد  ارتباط    : كالآتيـؤال  أفراد عينة  توجد عالقة  بين هل 

العمل  غض ا  ى دل  ازنج لإل  والدافعيةوط  درجة  وما  البحث؟  عينة  العينة  أفراد  أفراد  ستخدام 

العمل؟   لاستراتيجيات  ضغوط  البحث    مواجهة  عينة  أفراد  استخدام  في  فروق  توجد  وهل 

 
قسم  رسالة ماجستير،، غزة بقطاع المالية ةوزار في الادارية القرارات باتخاذ اقتهوعلا العمل ضغوط أثر ،رامي بكر أبو زور 2

 . 2014ة، العليا جامعة الأقصى، غز تالسياسة للدراساوبأكاديمية الإدارة  ةوالإدارالقيادة 
 رسالة ماجيستر في ،  سطتوالم  مديري التعليم  ىمواجهتها لد   واستراتيجيات  للإنجازبالدافعية    وعلاقتهاضغوط العمل  ،  مخلوفي،  اسعد  3

 2014، اقيعربي بن مهيدي أم البو جامعة ال ،في التربية والتسيير الإدارةالتربية تخصص  وعلومعلم النفس 
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الخبرة؟ وهل نس والج  الدراسة( تعزى لمتغيريط العمل )موضوع  جيات مواجهة ضغولاستراتي

استخد في  فروق  اتوجد  أبعاد  في  البحث  عينة  أفراد  الجنس  لدافعيام  لمتغيري  تعزى  للإنجاز  ة 

 والخبرة الإدارية؟ 

الوصفي   المنهج  على  الباحث  عن    ه ن أ  لاعتباره  الارتباطي اعتمد  بالكشف  بين   العلاقة يهتم 

أو  متغ لميرين  مدأكثر  حيث    الارتباط  ىعرفة  المتغيرات  هذه  هذه بين  قوة  تحديد  في  يساهم 

 . وتعمقا   أكثر تحديدا    تاتجاهافي   حقة اللا ية  البحوث العلم  هوطبيعتها في توجي الارتباطات 

باتنة   لمدينة  المتوسط  التعليم  مدراء  جميع  من  للباحث  الدراسة  مجتمع  تكون  عددهم   وبلغحيث 

عدد    2013/2014لسنة    ( ة)مدير  127 أن  فقأوبما  البحث صغير  مجتمع  الباحث  فراد  اعتمد  د 

البيانات مقابلة  الشامل وك  على الحصر أدوات جمع  مع توضيح   الاستمارةبتوزيع  شخصية  انت 

فرد  الإجابةقة  طري الباحث  .  لكل  توصل  عالقة    إلىوقد  وجود  في  المتمثلة  النتائج  من  جملة 

ضغوط  بين  موجبة  على    لإنجاز ل  ةوالدافعيالعمل    ارتباطية  يؤكد  استخدمما  درجة  ام انخفاض 

 .متوسطالقل من أ ى لإ )موضوع الدراسة( جهة الضغوط وا م تستراتيجياالبحث لاأفراد عينة 

 :( بعنوان2017 ،ىغضبان ليل)دراسة  (4

دراسة ميدانية  الاقتصادية،  بالمؤسسةالبشرية  المواردأداء  تحسين  في  المعرفةدور إدارة 

 4. صيدال عجمبم

الدراسة    تهدف إدارة    إلى هذه  دور    ؤسسة لمبا البشرية    المواردأداء    ينتحس  في   ة المعرف معرفة 

 بين   مباشرة  تأثيريةقة  لاعود  أظهرت النتائج وج  وقدلصناعة الدواء.    صيدال  بمجمع  الاقتصادية

الوظيف  يير التغ  ل قبوو  التنظيمي التعلم  )و  المعرفة إدارة   والرضا  وأداء ج  مني(  التنظيمي    هة 

أنه يوجد هنا،  البشرية من جهة أخرى  الموارد تأثكما  على    فةالمعر  لإدارةمباشر ضعيف    ير ك 

على   المعرفة  لإدارة   المباشر  غير  ر يالتأثالتحقق من وجود    تمكما    البشرية  المواردأداء    تحسين

من    المواردأداء    تحسين قبو)  الوسيطة  المتغيرات   خلالالبشرية  التنظيمي،  التغير التعلم   ل 

 (.الوظيفيالرضا  التنظيمي، 

 
أطروحة   ، صيدال مجمع ةحال  دراسة الاقتصادية بالمؤسسة  البشرية الموارد أداء تحسين في  المعرفة إدارة دورليلى،  غضبان، 4

 . 2017 ،01التسيير، باتنة  وعلومكلية العلوم الاقتصادية والجارية  ،يرلتسيقسم علوم ا دكتوراه،
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   ( بعنوان:2018، حمود حيمر)دراسة  (5

دراسة حالة بعض   ،بالمنظمة البشرية المواردأداء  تحسين في  ودورهانمية الكفاءات ت

 5الجزائرية.  الاقتصادية ظماتمنال

  ة، البشري   المواردأداء    ينتحس  فيبرامج تنمية الكفاءات    مساهمةمعرفة مدى    إلىالدراسة    تهدف

كما   التحليلي  الوصفي  المنهج  استخدام  إ  200الدراسة    شملت عينةوتم  ينتمون  منظمات فرد    لى 

  الكافي بالقدر    كفاءاتها بتنمية    ماتظ المن عدم اهتمام هذه    دراسةج النتائنت  يب، وجزائيرية  اقتصادية

لديها، الكفاءات  إدارة  أداء    وغياب  مستويات  على  مباشرة  انعكس  عدم و  ، ةشريالب  المواردمما 

تحسن، كما  عراقيل أخرى تعيق ال  إلىإضافة    ،ئها أدا  ينوجود حوافز مادية أو معنوية تدفعها لتحس

ال ارتباط  قلاعدراسة وجود  بينت  الكفاءات    بينة   باختلاف درجتها    تختلف  الأداء  ينوتحستنمية 

اهتمام    محاورها  يستدعي ضرورة  موأدا  ينتحسلضمان    كفاءاتهابتنمية    المنظمات مما  اردها  ء 

 .العامة  بيئتها  تفرضها  التيالبشرية باستمرار ومواجهة التحديات 

 ان:بعنو (2021، محمد نيفين مصطفى)راسة د (6

في صعيد مصر في ظل  للإعلامياتني هالم الأداءى لوالمجتمعية المؤثرة ع جتماعيةلاا العوامل

 . ريناي 25تداعيات ثورة 

الدراسة    ع  إلىسعت  الضغوطلالتعرف  رصد  تتعرض    ى  تأدية    الإعلامياتا  هل التي  أثناء  في 

قييم ت  يروتحديد معاي  ن،لهعمفي    قلالية بالاست  الإعلامياتدى شعور  لكشف عن من وكذلك الهعم

والمجتمعية    الاجتماعيةالكشف عن العوامل    إلى  بالإضافة  الإعلامية  منظمات داخل ال  الإعلاميات

ا  هم المقترحات التي قدمتهيناير، وتقديم أ  25ة  ي في ظل تداعيات ثورهنالم  هنى أدائلالمؤثرة ع

 وتنتمي   .لاميةع لإا  منظماتلبان  هني لهالم  داءلأاى تطوير  للتساعد ع  ( عينة الدراسة)   الإعلاميات

  الاستبيان ى استمارة  لج المسح كما اعتمدت عهالدراسات الوصفية حيث استخدمت من  إلىالدراسة  

تطبيق تم  عهحيث  من  ل ا  عشوائية  عينة  ال)  لاميات عالإى  في  لاالعام  ( الإعلامية  منظماتفي  ت 

ت  لوتوص   ة.مفرد  82ا  ه مقواى عينة  لع  يونيوالتليفز  والإذاعي،  ي المجال الصحفيصعيد مصر ف 

أ  إلىالدراسة   أه مهنتائج من  أن  تأديتين عم  بالاستقلالية   الإعلاميات م أسباب شعور  ها  ن له أثناء 

كما بينت النتائج أن   ا، ه ل  نيتعرض  اللاتيالتشريعية  والمجتمعية و  والأمنيةي الضغوط السياسية  ه

 
ال  حيمر،حمود،    5 حالة  ،بالمنظمةالبشرية    المواردأداء    نتحسي  في  ودورهاكفاءات  تنمية   الاقتصادية  المنظماتبعض    دراسة 

 .2018، سطيفجامعة  ،الاقتصاديةالعلوم   فيدكتوراه رسالة مقدمة لنيل شهادة   ،الجزائرية
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ي تأثير ساعات  ه   ةميالإعلا  ات ظم منفي ال  ملهاعناء  ا أثهالتي تتعرض ل   الاجتماعيةلضغوط  أكثر ا

 .6الوظيفي رضاهنوبالتالي ضعف  الاجتماعية العلاقات ى ل العمل غير المنتظمة ع

 الدراسات الأجنبية:

 :وانبعن (Moaz Gharib, 2016) دراسة .1

يئة التدريس في جامعة  هعضاء دراسة حالة عن أ ، الوظيفي  الأداءى لأثر ضغوط العمل ع

 7.ارظف

The impact of job stress on job performance: A case study on 

academic staff at dhofar university 

الدراسة  ه بين    إلىدفت  العمل  جامعة ظفار   والموظفين في  الأكاديميينتحديد مستويات ضغوط 

،  وار دالأعبء العمل، تناقض  )امل ضغط العمل  الوظيفي، وتحديد تأثير عو  الأداءقياس مستوى  ل

الدو المن  اءالأدى  لع (روغموض  الدراسة  استخدمت  ولقد  استعانت  هالوظيفي.  كما  الوصفي،  ج 

قواملع  الاستبيانبأداة   عينة  أعضاء    102ها  ى  من  أظ همفردة  وقد  التدريس.  نتائ هيئة  ج رت 

في    إلى سة  الدرا العمل  ضغوط  تأثير  ك   الأداءوجود  الالوظيفي  بينت  مستوى ما  أن  نتائج 

ذلك كان    إلى  بالإضافة منخفضة    الأحيانبعض    فيو  انت متوسطةكمن ضغوط العمل    ينالأكاديمي

 الوظيفي مرتفعا  إلى حد ما.  الأداءمستوى 

 بعنوان:  (Sharmilee Bala Murli, et al, 2017) دراسة .2

 8.ى أداء الموظفلوط الوظيفة عر ضغتأثي

Impact of Job Stress on Employee Performance 

ى أداء الموظفين، وقد استخدمت  ل مل عالع  وطضغل تأثير  حميى تلالكشف ع  إلى ة  دفت الدراس ه

البيانات، وقد تم   الاستبيانج الوصفي، كما استعانت الدراسة باستمارة  ه الدراسة المن كأداة لجمع 

مختاختيار   من  بلموظفين  حيث  ماليزيا،  في  القطاعات  العينلف  قوام  تم   136ة  غ  وقد  مفردة، 

ة  ل متغيرات مستق   أربع   الاستبيانوقد تضمن    ك، بوبريد الفيس  م عبر صندوق هإلي  نالاستبيا إرسال  

 
المؤثرة ع  محمد،نيفين مصطفى    6 الملالعوامل الاجتماعية والمجتمعية  الأداء  تداعيات مصر في ظل    في صعيد  اتللإعلاميي  هنى 

 .2021اج، ه، كمية الآداب، جامعة سو60عدد ية الآداب، اللة ك ليناير، مج  25ثورة 
7 Moaz Gharib et al, The impact of job stress on job performance: A case study on academic staff at 
dhofar university, International Journal of Economic Research, Volume 13, Issue 1, May 2016. 
8 Sharmilee Bala Murali, et al, Impact of Job Stress on Employee Performance, International Journal of 
Accounting & Business Management, Volume 5, No 2, November 2017. 
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الوقت، وعبء    هيو الحافزالدورضغط  ،  الضغوط لقياس مستوى    الأدواروغموض    ،، ونقص 

و التابع  أهوالمتغير  الدراسة    داءو  نتائج  كشفت  وقد  وغ  أن  إلى الموظف.  الوقت  موض  ضغوط 

ل وسه الدور  كبير  تأثير  علا  كم  ى لبي  الموظف،  عبء    إلى   أيضا  أشارت    اأداء  وعدم   الدورأن 

ل ليس  عهالتحفيز  تأثير  خ ل ما  لذلك  الموظف،  أداء  الدراسة  ل ى  الوقت    إلىصت  زيادة ضغط  أن 

مديرين لم لهفي جميع الجوانب، لذلك من الم  ء الموظفل من أدالأن يق  هوغموض الدور من شأن

موظفين بها إذا لا   غواضحة وإبلا  دنى وإعطاء أدوارالأدوار إلى الحد الأ  يل غموضلمن تق  التأكد

 كانوا يرغبون في تحسين أداء الموظف. 

 بعنوان:  (Celine Fonkeng, 2018) دراسة .3

 9.الكاميرونصغير في التمويل لاى أداء الموظف في مؤسسة لآثار الضغوط الوظيفية ع

Effects of Job-Stress on Employee Performance in an Enterprise: A 

microfinance institution in Cameroon 

الدراسة  ه ع  إلىدفت  الوظيفية  الضغوط  تأثير  عن  تمويل ل الكشف  مؤسسة  في  الموظف  أداء  ى 

ة  لكوسي  الاستبيانالوصفي كما استعانت بأداة    جهصغير بالكاميرون. وقد استخدمت الدراسة المنال

رت نتائج شا أ  وقد   . اركا  شم  50ة، وتألفت من  ار عينة عشوائية بسيط ت، وقد تم اختي لجمع البيانا

ع  إلى الدراسة   المفرط  الوظيفي  الضغط  المشاركين  لأن  له ى  س  كان  علتأثير   لأن،  أدائهمى  ل بي 

نتائج م، كما أسفرت الهلزيادة إنتاج  عليهم  ضغوطا  كانت تمارس    الإدارةم يعتقدون أن  هالعديد من

ابع   أن  أيضا   البرنامج  أن  يؤكدون  الموظفين  الض  الضغط  من  زيادة   مسيساهوظيفي  لخالي  في 

إنتاجيت بينما    والإنتاجيةم  هوتحسين  بالمؤسسة،  يساعد    لاالخاصة  أن  إمكانية  آخرون  ذا هيرى 

 .الضغوط الوظيفية  تقليلالبرنامج في 

 
9 Celine Fonkeng, Effects of Job-Stress on Employee Performance in an Enterprise: A microfinance 
institution in Cameroon, Master Thesis, Centria University of Applied Sciences, Business Management, 
April 2018. 
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 ت السابقة: ية والدراساالحالراسة  فرق بين الد ال

حيث   السابقة  : لبحثامنهج  من  الدراسات  جميع  الدراس  اتفقت  الحالية مع  حي  ة  استخدام من  ث 

 بحث. للوالاستبيان كأداة  ج الوصفيالمنه

طبيعة عينة  سابقة من حيث  اختلفت الدراسة الحالية مع جميع الدراسات ال   :البحثعينة  من حيث  

 . ة الخاص في الشركات قطاع النقل  موظفي على  راسةه الدهذ  تطبيق ، حيث تمراسةالد

متغيرات   حيث  الدر  ثالبح من  الحالية  اتفق  :اسة()هدف  الدراسة  م دراس  عمت  كل   نة 

(2016)Moaz   Sharmilee Bala Murli (2017), Celine Fonkeng (2018),   من

 خرى ت الدراسات الأ تناولفي حين    ،على أداء الموارد البشرية  ضغوط العمل  تأثيردراسة  حيث   

   متغير آخر.أحد هذين المتغيرين  مع 

 ت وجد   حيث   ،Sharmilee Bala Murli  اختلفت الدراسة الحالية مع دراسة      :من حيث النتائج

، وأنه لا يوجد رية العاملةء الموارد البشاعلى أد  غموض الدورط  كبير لضغ  سلبي  تأثير هناك    نأ

 . لعبء الدور على  الأداء الوظيفي  سلبي أثر

  سلبي  أثر  وجدت أن هناك، حيث   Moazو    Celineةحالية مع كل من دراس واتفقت الدراسة ال

 عاملة. شرية الوارد البأداء الملضغوط العمل على 
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 للدراسة  النظري الإطار    : الثاني الفصل  
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 مفهوم ضغوط العمل: 2-1-1

و  خلل  من  الفرد  الميعاني  توقعات  في  واحتظيفي  الخنظمات  بسبب  ياجاته  لقد و   الضغوط،اصة 

التي تؤثر على جمي العالمية  البلدان، وجميأصبح الآن القضية  العاملة ع فئات  ع  البشرية    الموارد 

ضغوط  من  مورد بشري  يعاني كل    ،البلدان  بعض يف   الاقتصاديد  الركوبسبب  ف  10، والمجتمعات

 11. العمل

أو صاحب عمل في الوظيفة ويتعامل معها بشري  مورد  كل    ايواجههظاهرة  "مل هي  ضغوط الع

الأسا  في  إنه  الخاصة.  لطريقته  وفق ا  مختلف  بينبشكل  تطابق  عدم  والطلب   س  الفردية  القدرات 

 12". التنظيمي 

مر بها الفرد عندما تتعارض متطلبات الوظيفة مع سارة ي  فية غيرحالة عاط" العمل هي    وط ضغ

ظاهرة معروفة تعبر عن نفسها بشكل مختلف في "   ها إنكما    13. "ى التعامل مع الموقفقدرته عل

 14  ".ل مختلف مواقف العمل المختلفة وتؤثر على العمال بشك

على اشر  ر مبمكان العمل تؤثر بشكل غي   مرض مزمن ناتج عن ظروف في "  خرون أنها ى آوير

بأداء    ا  سلبي  باطا  ارت  مورد البشريد اليرتبط إجها   الواقع،بشكل عام. في    وصحة جسمهأداء الفرد  

 15. "في العمل الموارد البشرية العاملة يبطئ أداء   أنلقليل من الضغط  حيث يمكن العمل.  

بعض  و أن    لات،الحا في  العمل  تيمكن  الحالات    .العجز  إلىؤدي ضغوط  م   المزمنة،في  ا  عادة 

حاجة  تكون   ودرجة    إلىهناك  سبب  من  للتحقق  نفسية  بالعمل  ط الضغواستشارة   16. المرتبط 

زيادة حجم    عنالنفسي والبدني التي تؤثر على سلوك الفرد الناتجة    الجهدمن  ك الحالة  وتعتبر تل

 17وإمكانياته. الفرد  راتد قفوق  إلى العمل متطلبات 

 
10  Haider, Y. &Supriya, M. V. 2007. Career management: A view through stress window. International 
Review of Business Research Papers., 3(5): 182-192 
11  Oke, A. & Dawson, P. 2008. Contextualizing work place stress: The experience of bank employees in 
Nigeria, Australian and Newzealand academy of management. Presented at: 22nd annual conference, 
Auckland, Newzealand., 1-16. 
12  Pediwal, G. L. 2011. Excessive stress and its impact on employee behavior. Journal of Global 
Economy., 1(1): 13-40. 
13 Medi bank private Inc. 2008. The cost of work place stress in Australia., 1-11 
14  Malik, N. 2011.A study on occupational stress experienced by private and public banks employees 
in Queta city. African Journal of Business Management.,5 (8): 3063-3070. 
15  Singh, J. K., & Jain, M. (2013). A Study of employee's job satisfaction and its impact on their 
performance. Journal of Indian research, 1(4), 105-111. 
16 Ibua, Mary, Matata, Kilungu, Effect of Work Stress on Employee Performance in the Public Sector in 
Kenya, A Case of the National Treasury, International Journal of Business & Law Research 7(4), 2019, P 
9. 

 .94-95، ص 2015، سنة الأولى التنظيمية، دار الحامد، عمان، الطبعة الأزماتوكافي، إدارة الصراع   مصطفى يوسف 17
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ضغوط  وصفت  تفاعل    بأنها  العمل  كما  عن  الخار "عبارة  البيئة  الداخلية،  بين  والقوى  جية 

الفرد والا قبل  من  عنها    ستيعاب  يترتب  ماديةوالتي  و   أثار  بسوسلوكية  متطلباتهذا  زيادة   بب 

 18". العمل التي تفوق قوى الفرد 

 :ننستنتج أالذكر   وعلى ضوء التعاريف السابقة

الفرد   • التي تحدث على  بها    يتأثره  حدوث ضغوطات كثيرة ما يجعل   إلىؤدي  تالتغيرات 

 . داءهأنقص   إلىوتؤثر على نفسه وهذا ما يؤدي 

يفوق قدراتهم وبالتالي    ذيمع العمل ال  الأفراد  متأقل صعوبة    خلاللعمل من  ضغط ا ينتج   •

 . ردسلبي على الف تأثيرن هذه الضغوطات تمارس إ ف

تع يمكن  العمل  ريف  كما  "أنها  ضغوط  كل  على  عن  له  عبارة  يتعرض  من ما  عمله  في  الفرد 

  ة الخارجية ، أو البيئالمنظمة   واء من البيئة الداخلية أي ما يفرض عليه داخلتأثيرات ومنبهات س

 19 ".و حدث يتعرض له أ، وهي عبارة عن استجابة يقوم بها الفرد نتيجة موقف المنظمة لمحيطة با

 ل:العم ضغوط عناصر 2-1-2

 :فيما يلي العمل تتمثل عناصر من ضغوط  لاثةيمكن تحديد ث

ال المسببة والتي تؤدي    مثير:عنصر  القوى  العنصر على  با الشع  إلىيحتوي هذا  وقد   لضغط،ور 

مصدر  يكو البيئة، ال   هذا ن  هو  العوامل   أيضا  وتعبر    ، الفردو  المنظمة، و  ضغط  مختلف  عن 

الخ  بالبيئة  والداخليةالمرتبطة  المرتبطة   نظمةللم  ارجية  العوامل  ال وكذلك  والتي بالمورد   بشري 

 20. ط تولد شعور بالضغ

الو  :الاستجابة  عنصر الفعل  ردة  تعر  تحدث   تيهي  عند  الفرد    الضاغطة،   للمثيرات ضه  من 

 . شكل إحباط أو قلقفي  وتكونجسمانية أو سلوكية  فسية،ردود فعل نوتكون إما 

 
الوقت  18 إدارة  دور  مرواني،  م  رانية  غير  ماستر  مذكرة  العمل،  مواجهة ضغوط  الاة  نشورفي  علم  بن  جتماع،  في  العربي  جامعة 

 . 5،ص 2016-2015، سنة  والاجتماعية ةالإنسانيمهدي، كلية العلوم 
ليزة،    19 الوظجاوتي،  العمل على الأداء  أثر ضغوط  إيدير،    –يفي  مبرك، رفيقة،  العميش أعلى وثانوية حمكي  ابتدائية  دراسة حالة 

 .17، ص 2019البشرية، صص إدارة الموارد تخ ية، ذكرة لنيل شهادة الماستر في العلوم السياسم
الصناعية، مذكرة ماجستير، جامعة محمد بوقرة  وارد البشرية بالمؤسسةشفيق شاطر، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للم  20

 . 25ص ،2010، الأعمال ادارة  التجارية وعلوم التسيير، فرع الاقتصاديةبومرداس، كلية العلوم 
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ي يواجه فالضغط الذ  بة للضغط، عوامل المثيرة والمستجا ل بين الالتفاع  وهو ذلك  عنصر التفاعل:

،  منظمة اخلية للالمركب بين العوامل المرتبطة بالبيئة الخارجية والبيئة الداعل  التف فرد ناتج عن  ال

 21 .بالمورد البشري أيضا  المرتبطة  واملالع  إلى فة بالإضا

 عمل عناصر ضغوط ال: 2 /2 رسم توضيحي

 

 . : من إعداد الباحثالمصدر

ا من  أنه  تؤدي  نلاحظ  أن  العنا لممكن  بين    إلى صر  هذه  متكررة  ضغوط  البشرية  خلق  الموارد 

ضغوط يمكن أن يؤثر ذلك    إلى   المدراءتعرض أحد    رى أنه فيما لول المثال ن، فعلى سبيالعاملة

 . للمنظمة نظيمي الهرم الت  حتى نهاية  وهكذاالطبقة التي تليه  المورد البشري العامل فيعلى 

 
 الأسرة  نكب  على  ميدانية  دراسة  السودانية  البنوك  في  القرارات  اتخاذ  عملية  في  العمل  ضغوط  أثر  ، الحاج صالحبد اللهع  منهل محمد  21

 . 17، ص2019السودان،  العلمي، جامعة شندي، والبحث دراسات العليا ال ماجستير، كليةرسالة   ،2018 - 2010 بين ترةالف  في
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 ل:أنواع ضغوط العم 2-1-3

 :عليها تبةب الآثار المترضغوط العمل بحس 2-1-3-1

إيجابية: • للأفراد    ضغوط  ومفيدة  م  المنظمة ونافعة  وتكون  وتثير نفسها،    ز حاف   عتدلة 

  داء توى الأرفع مس  إلىة للإنجاز والمقدرة على الإنتاج والشعور بالرضا، وتؤدي  يودافع

 لتفاؤل.تزودهم بالقوة والثقة وا، وتساعدهم على التركيز في العمل، وونوعا   كما  راد للأف

  الشعور بعدم الرضا  إلى ي  نفسها، وتؤد  المنظمة للأفراد و   ومؤذيةضارة    ضغوط سلبية: •

  العمل، وانخفاض الروح المعنوية والشعور بالقلق والتوتر والأرق والفشلي  والإحباط ف 

 22ؤم. والتشا 

 حسب الفترة الزمنية التي تستغرقها:العمل ب وطضغ  2-1-3-2

ثوان    مدتها   بسيطة:الضغوط  ال • قليلة    ناجمةوتكون  ة  ساع   إلىمعدودة  من  أحداث  عن 

 .مهمين  يرعن أشخاص غ يقات صادرةأو عن مضا  الأهمية

ساعة    تمتدو  متوسطة:الوط  غضال • بعض    إلى من  عن  وتنجم  عمل    كفترة  الأمورأيام 

 .مرغوب فيه  غيرسؤول خص مأو زيارة ش إضافية 

ال  :المضاعفةضغوط  ال • سنو  لأسابيع  تستمر  تيوهي  أو  أشهر  أحدأو  عن  وتنجم  اث  ات 

 23.عن العمل الإيقافكالنقل من العمل أو   كبيرة

  ر:معيار المصدغوط العمل وفق ض 2-1-3-3

البيئة    الناتجةالضغوط   • البيئة    المنظمة  فيكالتكنولوجيا    الماديةعن  فيها    تيالأو  يؤدي 

 ومسؤولياته. الفرد عمله 

البيئة    الناتجةالضغوط   • العمل    مجالات   في  لائه مز  معو  الأشخاص   بين  ماعيةالاجتعن 

 . الوظيفي

الشخص  الناتجة   الضغوط  • خصائص  أو  ة الفيزيولوجي  عن    داريةلإا   الأساليب  كالقلق 

 24.وغيرها 

 
ا2014،  محمدفليه، فاروق عبده وعبد المجيد، السيد    22 ، عمان، دار المسيرة  3لتنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، ط، السلوك 

 . 306والطباعة، ص  للنشر والتوزيع
جامعة    مجلة،  بغداد  في  الجامعات  أساتذة  من  عينة  على  تطبيقية   دراسة  لجامعيا  الأستاذ  على  العمل  ضغوطفصة عطا الله حسين،  ح   23

 . 182، صفحة 2014 ،11 ، العدد6المجلد   ،يةداروالإالأنبار للعلوم الاقتصادية 
 . 74 ، ص2016، الهاشميةالمملكة الأردنية  التوزيع،، دار الجنان للنشر و يالتنظيم السلوك ،المغربي ،محمد الفاتح محمود بشير 24
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 : مصادر ضغوط العمل 2-1-4

ومإ عديدة  مصادر  العمل  لضغوط  هن أ  إلاتنوعة  ن  ا ن  المصادر،  لاختاك  هذه  تصنيف  حول  ف 

نموذج   تحديد  الصعب  الباحثومن  عليه من طرف  وذلكمتفق  المصادر  هذه  من جراء    ين حول 

بينهم،لااخت الضغوطات  تلك  مسبباتيح  ف  أن  يرى  من  هناك  تعو  ث  التي    إلىد  الضغط  البيئة 

الفرد، داخل  توجد  أنها  يرى  من  وهناك  الفرد  فيها  ا  يعيش  هذه  تصنيف  ث  لا ث  إلىلمصادر  وتم 

 .لبيئة الخارجيةضغوط ا جانب   إلىادر الفردية مص ال التنظيمية،المصادر  تتمثل في:مجموعات  

 ة:المصادر التنظيمي 2-1-4-1

 : وتتمثل فيما يلي المنظمة    العمل داخلببة لضغوط  لعوامل المس صادر من أهم اتعتبر هذه الم 

طبيعة العمل ومتطلباته من    لافختباغوط  ف هذه الضحيث تختل  طبيعة العمل ومتطلباته: .1

ف تتعرض بدرجة عالية  ض الوظائفهناك بع  فراد،لأ ت بين احيث تنوع المهام والمسؤوليا 

يتعرض   من  هناك  بينما  العمل  حسب  لضغوط  قليلة  ضغط   المهام  فاختلالدرجة 

في يشع  25،اهوالوظيفة  بحيث  معقدة  تكنولوجيا  تستخدم  التي  الوظائف  تلك  الفرد أو  ر 

 26رتكاب خطأ فادح يؤثر على صحته وسلامة الآخرين. من ا بالخوف 

عمل محدد أو    لأداء  للمورد البشري  اللازمة   وماتالمعلنقص    ه ويقصد ب  دور:غموض ال .2

قو  أ  واجباتهم،تنفيذ  كيفية    بوضوح  فهمهمعدم   المتوقع    معلومات لا ة  ل في  النتائج  عن 

ى  لذا يؤثر عها وبهون  لمي يعالت  المنظمةات  سداف سيا هالمباشرة بأ   العلاقة ا ذات  ه تحقيق

ى  لغير قادرين ع  يجعلهممما    27التنظيمية،  والأهدافيات  لتحقيق الغا   مورد البشريأداء ال

الشع  العمل،في    الاندماج خوفا  وبالتالي  بالضغط  ارتكا   ور  ت من  أخطاء  م  هضرعب 

 28للمساءلة. 

عدة    الدور:   صراع .3 الفرد  يلعب  عندما  الدور  صراع  تواأديظهر  وأحيانا   هذه ر،  كون 

فقد يحدث تعارض  الأدوار م العمل منتعارضة،  ، وتعارض  الأولويةحيث    في مطالب 

حاجات  ف مطالب    متطلباتمع    الأفرادي  وتعارض  يمات  لتعمع    الزملاءالمنظمة، 

 
كلية التجارة، قسم ،  غزة  الإسلاميةت، مذكرة ماجستير، الجامعة  قراراميسون سليم السقا، أثر ضغوط العمل على عملية اتخاذ ال   25

 .11، ص2009  العمال، سنةادارة 
 . 118والتوزيع ص للنشر   افاق الكويت:، 1، ط لتنظيميا النفس  علم ( 2012) حمود ان ثمع لخضر،ا 26

27  Salika Azzahra, et al, The Influence of Role Ambiguity, Job Stress and Leadership on Job Satisfaction 
and Employee Turnover at PT. Bank BRI Syariah Samarinda, Saudi Journal of Business and 
Management Studies, Volume 6, Issue 1, Jan 2021, P.16. 

بن  28 العزيز  عبد  بنت  ج   بينة  في  ووكلائهم  العمداء  يواجهها  التي  العمل  ضغوط  الحصان،  ببعض  محمد  وعلافتها  القصيم  امعة 

ود، السعودية، ، الجمعية السعودية للدراسات الاجتماعية، جامعة الملك سع3اسات الاجتماعية السعودية، العدد  درة ال المتغيرات، مجل 

 . 115، ص2020
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يم  29، المنظمة أن  كما  قيم    صراع  يحدثكن  مع  العمل  متطلبات  تعارض  نتيجة  الدور 

ميطل   أنك  ه(مبادئ)الشخص   الب  البن  مسلم   شريمورد  الغير  البلد  في  العامل  المسلم 

أطباء  لج ا  لاةوقت ص  في  العمل يمنع  أن  أو  معالج معة  بسبب    ةالطوارئ عن  المريض 

رية العاملة  د البشالمواروبة  اني الكثير من الطلما ويعصحي ك  تأمين  لبطاقة   امتلاكهعدم  

 30. هم الرياضيةهامع مالرياضيين من تعارض متطلبات الدراسة أو العمل مو

ن  ه، إللفرد مهمة القيام بويعني زيادة أو انخفاض حجم معدل العمل الموكل    :الدور  ء عب .4

المقبول أعلى ممعدل    إلى لقيام بها  للفرد ما    الموكول  العمل  عباءأزيادة حجم   ن المعدل 

الموكول انخفاض حجم أعباء العمل  ، كما أن  من الضغط   ي عال  ىداث مستوتسبب في إح ت

بها  ل ل  ما   لفرد المقبول يؤدي  أمعدل    إلىقيام  المعدل   شعور  ىانخفاض مستو  إلىقل من 

 31ة. والعصبية والغياب والعزل شكوكهة د بتقدير ذات وزيادالفر

بالعمل    بشري المورد  ل أن يقوم ا  تتطلب  الأعمالعديد من  ال  ناكه  :الطويلةساعات العمل   .5

ى سبيل لضغط، عني كثيرا  من ال بدوره على صحته ويجعله يعا   لساعات كثيرة مما يؤثر

ال يجد  قد  البشريالمثال،  ي  مورد  لم  ربما  طويلةالذي  لساعات  جودة  نم  تت  أن  أثر  عمله 

 . أيضا  تأثر صحته   إلىبذلك، بالإضافة 

ية،  لة الجسدية والعقبالصح   لوظائفالعمل في ا لقد تم ربط ظروف    لمادية:ظروف العمل ا .6

التي  المادية  م  والبيئة  تكون  أن  اليمكن  لعوامل  لدرجات  صدرا   التعرض  تشمل  ضغط 

 32. ة لسامة الخطراءة المتكررة، والمواد الغرف العالية وانقطاعات الإضحرارة ا 

الوظيفي:  .7 والنمو  ف  التطـوير  بأن  الفرد  إحساس  الوظيف   الترقيرص  إن  داخل  والتقدم  ي 

إليها    تي ال  ةنظم الم أخرى  يمعاي  تحكمهاينتمي    المصادر   أحد   بريعت  الأداء كفاءة    غيرر 

و  الهامة الفرد  تتعارض مع طموحات  العمل حيث    المهني بله  تأكيد مستق  محاولةلضغط 

وع بة بنمصحو  التراخيوالكسل و  اللامبالاة حالة من    المهني  النمو والتقدموتولد عوائق  

 33. ةوالعزل الخمولن م

 
29  Muhammad Zulqarnain Arshad, et al, Effect of Role Conflict and Work Overload on Job Stress: A 
Case of Banking Sector Employees, Talent Development and Excellence, Volume 12, No 3, June 2020, 
P.2688. 

 .117-113بق ص، مرجع ساحمود مان ثع الخضر، 30
 . 60، صعوالتوزي للنشر  الخليج دار ، عمان، 1الأداء الوظيفي، ط  على واثرها  العمل  ضغوط  ،(2015) عيادة خالد ،عليمات 31

32  Enyonam Peace Amoako, et al, The Effect of Occupational Stress on Job Performance at Aspet A. 
Company Limited, Global Journal of Arts, Humanities and Social Sciences, Volume 5, No.8, European 
Centre for Research Training and Development UK, September 2017, P.3-4. 

 . 20سابق، صع مرج  ،عيادة خالد عليمات، 33
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في  العلاق .8 المنظمة    :العملات  داخل  الرئيس  أيوجد  بين  العلاقات  من  مختلفة  نواع 

الرعلا ال  أووالمرؤوس،   بين  العلاقة  كانت  فاذا  بينهم.  فيما  المرؤوسين  بين  ئيس  قة 

ع يغلب  له  التسلط  والتابعين  يؤدي    أوليها  فذلك  التفاهم  لدى   إلىانعدام  الضغوط    زيادة 

و الصر  إلى الافراد،  داخل  ظهور  وتعرض  اعات  العاملة المنظمة  البشرية    الموارد 

الش العلاقات  تؤدي  كما  الفرد  للضغوط،  بين  دورا  خصية  العمل  في  في    هاما    وزملائه 

ات النفسية والاجتماعية كالتقدير  الحاج  قات قد ينتج عنها اشباعالحياة العملية، فهذه العلا

بلا شك ستتصف    فإنهاات  ق ل هذه العلااسيء استغلا  إذا ما  أرها.  ترام والصداقة وغيوالاح

الحالة   هذه  تتعمق  وقد  والكراهية،  يؤدي  إلىبالعداء  الذي  عن    إلى  الحد  الفرد  انفصال 

 34ب. را يشبه دخوله في حالة اغت ما أوالجماعة  

 ة:رديالف رالمصاد 2-1-4-2

فرد  الأفرادقدرات    اختلاف .1 من  القدرات  تتفاوت  حيث  دور    ويلعبر،  آخ  إلى:    في ذلك 

 :ي ما يلومن هذه القدرات العمل ضغوط عور بت الشتفاو

 الصعاب. و مالمها و  الأعباءمل تح القدرة على  •

عالقد • مسؤولية    وقد  المسؤوليةمل  تحلى  رة   و أ  الآخرينعلى    الإشرافتكون 

 . ادية عن أشياء م المسؤولية

الضغوطالقدرة على   • والتأقلم مع  التكيف   يهملد  الأفرادفبعض    ،التعامل  القدرة على 

من   مختلفةها ردود فعل  لأن    إلالضغوط واحدة  مصادر ال، ومع أن  ضغوط العم  مع

 فراد. لأ جانب ا

الفرد:  الأحداث .2 حياة  في  ح  الضاغطة  من  الفرد  حياته    ي فأحداث    إلى  لآخر   ينيتعرض 

ينتقل  تسببه من توتر    بما   الأحداثوالضغط النفسي وهذه    الإثارةمن    را  قد  تمثلالشخصية  

 .الأبناءق أو مرض أحد لا جة أو الزوج أو الط لزوة امثل وفا العمل  إلى ها  يرتأث

  في   الموجودةتكون الضغوط    قدوط العمل:  غمسبب للشعور بضشخصية الفرد ك  اختلاف .3

العمل واحدة،   الشخصية    إلابيئة  بأنه  ت  التيهي    دفراللأ   المختلفة أن  للفرد  الفرصة  عطي 

آخر شخص  دون  بالضغوط  للش   35، يشعر  نمطين  هناك  أن  الأالنم خصية،  حيث    ولط 

 
ة الاستشفائية زيوشي  حالة المؤسسة العمومي   ضغوط العمل على الالتزام التنظيمي )دراسة  تأثير  2015-2014ابراهيم عز الدين.  -  34

ماجستير غ رسالة  منشورة،  طولقة(.  التسيير   قسمير  الاقتصادية    -علوم  العلوم  محمد خيضر والتجاركلية  جامعة  التسيير:  وعلوم  ية 
 .43ص ة،بسكر

زارة الداخلية المدراء العاملين في وعلى    دراسة تطبيقية-التنظيمي،    الولاءعلى    وأثرها، ضغوط العمل  العلا  صالح الدين أبو  محمد  35

 .13، ص 2009، غزة، الإسلامية  الجامعة، كلية التجارة، الأعمالإدارة  سمماجستير، قفي قطاع غزة، رسالة 
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ثيرة في وقت  يع إنجاز مهام كالفرد الذي ينتمي إليه بأنه يميل للعمل بمفرده ويستط ويتميز  

صفاته  وقصير   و  أيضا  من  صبور  وغير  وغيور  عنيد  نزعأنه  لديه  ودائما  ة  عدواني، 

الثانيما  ، أسيطرةال إن  ماعي والصبر والهدوء،  الذي يمتاز أفراده بالعمل الج  فهو  النمط 

تكيفا    الأولالنمط    إلىينتمون    ذينال  فرادالأ من    أقل  الضغوط  فهم  ذل ل  الثاني  النمط مع  ك 

 36. الناتجة عن ضغوط العمل كأمراض القلب و ضغط الدم بالأمراض ثرا  أكثر تأ 

 ية:الخارج رالمصاد 2-1-4-3

ومن   المنظماتالبشرية داخل    دالموارتصيب    تيالضغوط ال  فيدخل    لها   الخارجيةعوامل البيئة  

 :ما يلي ذه العوامل هأبرز 

كالكساد    الاقتصادي  بالجان  في  حدوثه  يمكنأي تذبذب    :الاقتصاديةعدم استقرار الحالة   .1

سيؤثر    أو دولة  أي  في  التضخم  معدلات  وارتفاع  الأفراد  دخل  مستوى  يشعرهم على 

 لتوتر.بالقلق وا

وتسارع .2 التكنولوجي  عأدخ   تيال  ةالحديث والتقنيات    الآلية  الجوانبإن    :هالتقدم  لى  لت 

 استعمالها. يتقن   مإن ل الكثيرةشعور الفرد بالتهديد والضغوط   إلى العمل أدت 

تمع تختلف مع القيم  برزت العديد من الظواهر الجديدة على المج   الاجتماعية:التغيرات   .3

اوالع والتقاليد  مثلادات  المجتمع  في  ينتج مشكلات  مما  عليها  انتشار حالات    لمتعارف 

 37مما يؤدي إلى إحساس الفرد بالضغوط.  ت ... الخ،عدد الزوجا الإدمان، ت

السياسيةا .4 سببا    للمتغيرات  كنيم  والقانونية:  لتغيرات  تكون  أن  لضغوط    مهما    القانونية 

،  لا  مث  الانتخابات  فترة  خلال  المنظماتعلى مدراء    الضغوط الواقعة  تتزايد  فمثلا    ،العمل

البيئ القانونية  كما أن    منظمة ما تقوم أي    ط حيث نادرا  ضغو لل   مصدرا    أن تكون  يمكن ة 

 38. حركتها ق  تعي ينبقوانبأداء عملها دون أن تصطدم 

 
ضغوط   36 أثر  المعشر،  ابراهيم  إدارة    ملالع   عيسى  قسم  الماجستير،  شهادة  لنيل  رسالة  العاملين،  أداء  العلوم الأعمالعلى  كلية   ،

 .69-69ص  ،2009 ،الأوسطق والمالية، جامعة الشر الإدارية 
 . 19-18، ص مرجع سابق عشر،م ال إبراهيمعيسى  37
بوضياف    محمد  الاستشفائية   المؤسسةالة  ح   راسةد -العامة  المرافقفي    ين العامل  المواردداء  ثر ضغوط العمل على أطارق مقدر، "أ  38

 . 17، ص2017، لأعمال، جامعة الجزائرتخصص إدارة ا التسيير في علوم الدكتوراه شهادة لنيل مقدمة أطروحة" ، بورقلة
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 :إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل 2-1-5

الكثير من   أو    للعلاج وذلك    مختلفة يمية بممارسة سياسات  لعالت  المنظماتا  هومن  ظمات المنتعمل 

الضغوط   من  أن    وظيفية،لاالحد  الالبشري  المواردكما  الهفي    ةعاملة  ذه هيدركون    منظماتذه 

الأن تمار  الممكن  حيث من  مختلفة،السياسات بطرق   حد من لذه السياسات ل هبعض    نظمات مس 

تعامل مع الضغوط الوظيفية على طرق النوضح    يلوفيما ي  ،وظيفيةالناتجة عن الضغوط ال  الآثار

 كالتالي:مستوى الفرد مستوى المنظمة وأيضا  على 

 التنظيمي: ستوىالم ىعل 2-1-5-1

ل  :صحية  عمل  بيئة  على  الحفاظ الحفاليمكن  عمنظمة  عمل  لظ  بيئة  خلاى  من  اتخاذ  صحية  ل 

الخاطئةإجراءات   الأفعال  ضد  صارمة  غير  لوالس  تصحيحية  أ  الأخلاقيوك  صغار  لكبار  و 

العاملة البشرية  تتعاملالموارد  أن  ويجب  ال   .  مع  معامالمنظمة  خ لجميع  من  عادلة  تحفيز لاة  ل 

م في  هترحاتقمو  أفكارهم  أخذ  لى المشاركة في أنشطة المنظمة من خلا ل ع  موارد البشرية العاملةلا

ومنح عمهالاعتبار  المناسب  التقدير  علايا  لم  ع،  إقلوة  بيامة  ى  أفضل  وتنسيق  القادة   نتعاون 

 .والمرؤوسين

،  لبشريد امورط لدى ال يل مستوى الضغول لتق  فة:ورش عمل حول إدارة الضغوط المرتبط بالوظي

الل يجب ع قيام  المنظمة عقد ورش عمل حول كيفية  ال  بالحد من  يالبشر مورد  ى  بي،  لسالضغط 

أعراضهوما   يمكن  هي  و  للمرء ، وكيف  الضغط  مع  الالتعامل  استخدام  يمكن  بكيف  شكل  ضغط 

 .يجابيإ

الوظيفة: ع  توضيح  الوظيفة  توضيح  تقليساعد  في  الأدوار  ضغمويل  لى  ينشأ  المنظمة    الذي 

ل  بببس الوظ لعدم وجود تفويض مناسب   ال الأعمناد  يفة إسعمل والمسؤوليات، ويقصد بتوضيح 

 للموارد البشرية العاملة. والمسؤوليات بعناية ووضوح 

المسؤ  الوظيتوزيع  ي  فية:وليات  أن  توزيع  يجب  وقدرات  تم  لمنصب  وفقا   الوظيفية  المسؤولية 

 وستزيد كفاءتهم في العمل.   عرون بالرضا ذلك فقط سيشية العاملة، وعند حدوث الموارد البشر 

ى المنظمة التحقق مما إذا كانت  ل يجب ع ب:يت مناسفي توق  لبشريد امورمن ال الملاحظاتقي لت

الموارد البشرية العاملة أم لا وهل هي    قبولة لدىجانبهم م  لمتبعة منوعة واالموض  الاستراتيجية

ت المناسب من المورد البشري على ت في التوقيقي الملاحظا لتنظيمي أم لا. يسهل تلمفيدة للنمو ا
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الخطط مع المخرجات الحقيقية وما هي العوامل التي  طابق  لسبب وراء عدم تالمنظمة في معرفة ا

 39قدرة المنظمة. تعيق كفاءة و

ا ال  ي:ن لمهالتدريب  التدريب  تعلم معلومات واكتسا   نيهمإن  الفرد على  ب مهارات جديدة يساعد 

 .صورة أكثر فعالية ومستويات اقل من الضغط يفته ب رسة وظ ن مماكنه ممت

إنشاء هذه   إلى من ضغوط العمل    نيتعا   تينظمات المتسعى ال  :لفي مناخ العم  يةالعلاج  الأنشطة

تعي   تي ال  الأنشطة بينها  نفمستش  ينمن  وتخصيص  واجتماعيسي  ار    لممارسةحجرات    للعمل، 

ه  للتركيز  وحجرات  الرياضة، ارتا   ذاوالاسترخاء،  فقد   تجربةاليابانية    المصانعدت  وقد  جديدة 

" حجرة  تسمى  حجرة  منفوخة    تحتوي"  العدوانيالسلوك  أنشأوا  أكياس  شخصيات    تمثلعلى 

  بمضرب أن يضرب بيده أو  حجرة ل الى الشخص الذي يدخل  ، وع(مسببات الضغوط   إلى   للإشارة)

 .النفسية السيئةلكي يفرغ بعض مشاعره  الأكياسبعض 

تركز    المهني:   ربالاختيا  امالاهتم ب  الحالية  البرامجحيث  التوافق  وال  ين على  على  الفرد  وظيفة 

بعض    والمهارات  والخبرةالتعليمي    المستوىأساس   بدأت  وقد  إجراء    في  تالمنظما والتدريب 

 .العمل  في دث حتقد   التي  المشكلات  فلاكتشا الجدد الموارد البشرية العاملة مع  مكثفة  مقابلات 

من    بهدف   الاختيار  إجراءات   لياحا   وتتخذ وذلك  العمل  من عبء  الشخ   خلال التقليل  ص  اختيار 

 توافق الذي نوع من ال  يخلق طلبات العمل مما  متكافئا مع مت   يجعله  بما   عمل، هذا اللشغل    المناسب

 40ط. ضغولا يقلل من حدة 

 المستوى الفردي:  ىعل 2-1-5-2

 ما:ه ينتإستراتيجي خصية الش  الإستراتيجيةتندرج ضمن 

تنمية    مثل:   والتي تنعكس على نفسية الشخص وتحسنها،   :نفسيةت الصحة الاستراتيجيا ❖

لأنشطة  الاسترخاء والتأمل، إدارة الوقت، المشاركة في ا ماعية،  المساندة الاجتشبكة من  

 المختلفة 

كن أن تساعد ميسن اللياقة البدنية  حت   تيإذ أن العوامل ال  :ة الجسميةيات الصحاستراتيج ❖

  ظة المحاف ات السلبية للضغط حيث تشمل عوامل استعادة الثقة و ير تأثمقاومته ال  الفرد على

 41.البدنيةعلى اللياقة  

 
39 Aruna Singh, Occupational Stress: A Comprehensive General Review, Amity Journal of Training and 
Development, Volume 3, Issue 1, ADMAA, Amity University, 2018, PP.43-44. 

، 2014جوان،    لاجتماعية،وامجلة جيل العلوم الانسانية    والتنظيمية،  يةالفرد  العمل  ضغوط  دارة إ  استراتيجيات  أهم   ابر بحري،ص  40

 . 135ص 
المجلة العراق  في  الحكومي   القطاع  في  لونالعام  لها  يتعرض  التي  العمل  ضغوط  مصادرر،  جاسم مشتت دواي، سعد عبد عاب   41  . 

 . 20-19، ص 2018، 27 الإدارية، العددالعراقية للعلوم 
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 الاستراتيجيات على المستوى الفردي:  هذه نستعرض البعض من

بالضغط  لاعال ا  : الإبريج  أن  لمعرومن  استرخاء    الإبري بالضغط    العلاج ف  في    وتهدئة يساعد 

والذي    الشخص الضغط  من  وما    موآلاالصداع  يعاني  الدم  وارتفاع ضغط  عن   إلىالجسم  ذلك 

 .الإنسانة من جسم مفاصل معينط أو  ى نقا لطريق الضغط ع

البدنية:لأا البشريلليمكن    نشطة  بمما  مورد  يقوم  ألعاب  أن  تنس  داخليةرسة  ما  ل ك  الطاولة   مثل 

أن يمكن    بالأعباءمثقل    هشعر  البشرية  أو  نشاط    العاملةللموارد  أي  ى  لع  يساعدهمآخر  تجربة 

 . لضغوط عوره با ما قل شل، كمورد البشرياسترخاء الما زاد  ل. وكالاسترخاء 

يعاني   إذا كان الشخص  ى سبيل المثال،ليريح التأمل العقل ويعطي ردود فعل إيجابية، فع  تأمل:لا

وحية  ه بالراحة الجسدية والرب البيئة المكتبية أو الثقافية، فإن التأمل سوف يشعرالضغوط بسبمن  

 .من الروحانيات  قربه يس لأنه

التنفس: البشرية  ب  لتغت  تمارين  ي  العاملةالموارد  ممالذين  مثل جربون  التنفس  تمارين  ارسة 

عه"الش عام  بشكل  والزفير"  الخوفليق  الواقويتحرر  ى  الضغط  من  عون  تعمل هي لع  حيث  م، 

ع التنفس  توزيع  لتمارين  عض لع  الأكسجينى  كل  أعى  من  ي و  مما  الجسم  الشخص  ضاء  جعل 

 .بالاسترخاء شعر ي

، وبدون القيام بذلك يشعر الأيام  ذههبمثابة عادة    الاجتماعيأصبح التواصل    :الاجتماعي صل  التوا

  إلى وواتساب وما    وإنستغرامصل الاجتماعي مثل فيسبوك  بالملل، حيث تلعب وسائل التوا   الناس

 42ذلك دورا  هاما  في حياتنا. 

البشرية  مساعدةأنشطة   تالعاملة  الموارد  الطبية  تمث:  الخدمات  توفير  في  وكذوالعلاجية ل    لك ، 

 43رية للعاملينروت الوقاية الضتقديم إجراءا 

المتخصصين: من  المساعدة  الحد إ  طلب  من  تكون  قد  الضغوط  عن ن  الشخص  يعجز  بحيث  ة 

من    بالأساليبجهتها  موا المساعدة  طلب  يحتم  مما  معالجة  تخصصالم  الأشخاصالسابقة  في  ين 

مختص    ى لإومن أعراض الضغوط التي يقرر الفرد بعدها اللجوء    ، علم النفسط من أطباء  الضغو 

 :كالآتي 

 
42 Aruna Singh, Ibid, p 44-45. 

  ، 36الجامعة، العدد    اديةالاقتصمجلة كلية بغداد للعلوم    الوظيفي،  الأداءلعمل في مستوى  سحراء أنور حسين، قياس تأثير ضغوط ا  43
 . 214، ص 2013
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الفرد  ش • والتهاب  بالأعراضعور  القلب  كأمراض  الشديدة  والنفسية  المفاصل    العضوية 

 والاكتئاب. الجلدية  والاضطرابات الهضمية   راباتضط والاالظهر  وآلام

ال • المدة  لها طول  يتعرض  النفسية من جراء ضغوط  حية  الص   ابات ضطرللاالفرد    تي  أو 

 . مبشكل سلي الأداءالشعور بعدم القدرة على   ،العمل

ل أو الحياة  العمفي    الإخفاقالمسببة للضغوط أو    المشكلاتعدم القدرة على التخلص من   •

 ط. ة بسبب الضغوبصفة عام

دين خاص محدلرؤساء أو مع أشفي العمل مثل ا  ينمحدد  صأشخامع    الانسجامصعوبة   •

 .44مبشكل عا 

 
،  الفنياج  والإنت والتوزيع  لنشرل الفا ، الجيزة، 1، طالضغوط مع التعامل وأساليب  الحديث  الإداري  الفكر، 2019، بركة ،اسلاغمب 44

 . 62-61ص 
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 ي:داء الوظيف م الأمفهو 2-2-1

الوظيفي  رفع   أنه:  الأداء  بلوغ    على  وأهداف  لأعامل  ال"درجة  العمل  وحدة  ،  المنظمة هداف 

 45. "هقدرته ومعارف وته خدام مهاراسلوكه واستكنتيجة ل

من ف التي يشغلونها وذلك  ئاظ تحقيق أهداف الو بعلى القيام    العاملةالموارد البشرية  قدرة  وهو  "

 46". لهابها في الوقت المحدد  وامهام التي كلفالو الأعمالاز انج   خلال

الفرد ومدى تفهمه لدوره واختص"بأنه    ون ويرى آخر الذي يؤديه  للتوقعات العمل   اصاته وفهمه 

 47.")قائد العمل( الذي يرشده به المشرف المباشرالمطلوبة منه، ومدى إتباعه لأسلوب العمل 

يح  داءالأ"بأنه    ونخرآويشير   كميالذي  يصعيا  ونو  ا  دد  ما  وهو  الفر،  إليه  أو ل  المجموعة  أو  د 

 48. "للهدف المقصود  وما يمكنهم تقديمه وفقا   المنظمة،

ويقوم على إنجاز الأعمال    الأهداف،تحقيق    إلىل يسعى  مبذوجهد  " بأنه    أيضا  عنه  ويمكن التعبير  

 49. "لعملوالدافعية ل  الفردية، ات ويرتبط بتوفر المهار د، المحدبالشكل المناسب وفي الوقت 

مقدار الجهد والنشاطات أو المسؤوليات أو الخدمات التي يتم إنجازها من قبل "ه  ذلك بأنويعرف ك

 50. " في ضوء الموارد المتاحة والبيئة السائدة في العملالأهداف لتحقيق  ةشرية العامل الموارد الب

 مهارة ب الكتسا لاالنشيط    يالإيجابفعل  لا"  ه لوم بأن ة والعللتربية والثقاف   المنظمة العربية  هعرفتكما  

 51. "أو القدرة أو المعرفة والتمكن الجيد من أدائها تبعا للمعايير الموضوعية

 

 

 
بورغدة،    45 الطيب  دريس،  ريمانناحسني  البشرية  بشري  الموارد  أداء  على  المعرفة  تشارك  حالة   ،أثر  التلفاز   وحدة   دراسة  إنتاج 

ال والمستقب التابعة لمؤسسة كوندور  رقل  العدد11  المجلد،  الأعمال  إدارة  في  الأردنية  المجلةبالجزائر،    للإلكترونيكمي   ،  4  ،2015  ،

 . 850 ص
النفسية  46 العمل  ضغوط  أثر  عدة،  بن  المؤسسات    والاجتماعية   محمد  أداء  رسالة    الاقتصاديةعلى  علوم الجزائرية،  في  دكتوراه 

 .105ص، 2018والتسيير والعلوم التجارية،  الاقتصاديةكلية العلوم ، سساتالتسيير، تخصص تسيير المؤ
 .68، ص 2015رة، هالقا نشر،وال  للتدريببداع القيادي، المجموعة العربية الإ وأسرارز ائد المتمي منال أحمد البارودى، الق 47

48  Ayhan Karakaş and Nilüfer Şahin Tezcan, The Relation Between Work Stress, Work-Family Life 
Conflict and Worker Performance: A Research Study on Hospitality Employees, European Journal of 
Tourism Research 21, March 2019, P.106. 

مات  لظيفي لمعلواء ا الأد   يمي في تحسينل ني التعهالتطوير الم  مجبرام اليحيوي، دور  لادي نواز وصبرية بنت مسهدانيا بنت عبد ال  49

يا  لسات العرا ية الد ل ، ك3، العدد  28د  لالتربوية، المج  مولة العل التربويات، مج ة نظر القائدات  هة الثانوية بالمدينة المنورة من وج ل المرح 

 . 345، ص2020 رة،هجامعة القا تربية، لل
سة ميدانية، راد  ،القرى  الإداريات بجامعة أم  اتموظفبالأداء الوظيفي لدى ال  وعلاقتهاالتنظيمي  لي سالم، المناخ  افريدة محمد غز  50

 . 4 ص، 2019والتربية، جامعة عين شمس،  وملداب والعية البنات للآل ، ك20د ، العد14بية، الجزء مي في الترل ة البحث العلمج 
 .479ص ، ماعيالاجت التغير  مجلة نظرية،  دراسة منظمةال في  للعاملين الوظيفي ، الأداء  2018، مريم ارفيس، 51
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 لأداء الوظيفي:ات امحدد 2-2-2

و يطلق عليها عادة بالعناصر المحددة للأداء أ   والتي أداء المورد البشري  ا  بهناصر يتحدد  د عتوج

 . خارجية  ومحدداتداخلية  محددات :نوعين إلى  موتنقس، الأداءمحددات 

 : المحددات الداخلية - أولا  

تبدأإ التي  الفرد  لجهود  الصافي  الأثر  يعتبر  الوظيفي  الأداء  ،  والمهام   الدور  وإدراكبالقدرات    ن 

بين كل متداخلة  هذا أن الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه نتاج للعلاقة ال  ويعني

والمهام،    وإدراك  القدراتهد،  الج  من: التي    ويتمثلالدور  والعقلية  الجسمانية  الطاقة  في  الجهد 

الفرد لأداء   الخصا   مهمته،يبذلها  فهي  القدرات  المستخدمة لأأما  الشخصية  الوظيفة ولائص   داء 

المهمة   أو  الدور  إدراك  ويشير  الفرد    الاتجاه   إلىتتغير،  يعتقد  توجيه  م  نه أالذي  الضروري  ن 

 .خلالهلعمل من له جهود

رد في العمل تتفاعل فيما بينها لتحديد هذا الأداء، فأداءه في العمل تحدد أداء الف  ن العوامل التيإ

الوظيفي هذا    ولدورهعمله    لمحتوىالأداء، مع إدراكه  للأداء مع قدرته على    هتيهو محصلة دافع

 53التالية:  يمكن تمثيل ذلك في المعادلة  52، من جهة

 

طة والمهام المختلفة التي  ه قيام الفرد بالأنشالذي يقصد بداء  الأ  خلال من    فإنه رى  ومن جهة أخ 

يمكن   أبعاد  ثلاثة  بين  التمييز  يمكن  عمله  منها  خلاليتكون  من  الأداء  يقاس  وهي  أن  على ها 

 التوالي:

المبذول: -1 الجهد  التي  كمية  العقلية  أو  الجسمانية  الطاقة  مقدار  الفرد خلال    وتعني  بذلها 

 ة.محددزمنية  فترة

م  :د الجه  نوعية -2 الدوتعني  والجودة  ستوى  المبذول    ودرجة قة  الجهد  مواصفات  لمطابقة 

 نوعية معينة. 

مل أو الطريقة التي يؤدي بها الفرد  في الع  ي يبذل به الجهدهو الأسلوب الذ  الأداء:نمط   -3

 54. طة العمل أنش

 

 
 . 32، ص 0182 عمان، ،الأكاديميالمحلية، مركز الكتاب  الإدارةالبشري في  الأداء، شمسةآمال بن  52
  محمد  جامعة الدكتوراه، شهادة لنيل   تخرج الوظيفي مذكرةالأداء   على واثرها  الداخلية  العمل   بيئة، 2014، سهام ،رحمون بن 53

 . 65، ص الجزائر بسكرة، خيضر 
 .32-31ص  مرجع سابق،سى ابراهيم المعشر، عي 54

 ت × الإدراكء = الجهد × القدراالأدا
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 55ة:الآتيويمكن تمثيل ذلك خلال المعادلة 

 

 

 :الخارجية المحددات :ا  ثاني

 يلي:فيما  وتتمثل امل فتؤثر على أدائه  ارجة عن سيطرة العالمحددات الخ  ذهه وتكون

من العامل    وقعاتوالت  والأدوات  سؤولياتلمواوتتعلق بكل من الواجبات    :متطلبات العمل -1

 الطرق والأساليب والأدوات والمعدات.   إلىبالإضافة 

  ، ا الوظيفة يهف  ىالتي تؤد ظمة المنفي ية السائدة البيئة التنظيم إلى شيروت ظيمية:تنالبيئة ال -2

العمل مناخ  عادة  الهيكل    على  الإشراف  ، وتشمل  الموارد،  السلطة،  توفر  التنظيمي، 

 . لقيادة ..... الخأسلوب ا 

الأداء  على    المورد البشريتؤثر البيئة الخارجية للتنظيم الذي يعمل به    ارجية:ة الخالبيئ -3

تعم  افسة المنك كما  التحديات  الخارجية،  عل الاقتصا ل  بالتأثير  الأداء  دية    كانخفاض ى 

من   الوظيفية  الرتب  واختلاف  والحوافز  أنهالأخرى   منظمة الرواتب  حيث  سلبا    ،    تؤثر 

 56. في حالة ارتفاعها  في حالة تدنيها وإيجابا   العاملة  الموارد البشرية أداء  لىع

 
 .66، مرجع سابق، ص 2014، سهام رحمون، بن 55
 .28-27 ليلى، مرجع سابق، ص ن،غضبا 56

 نمط الأداء )الطريقة( ×  نوعية الجهد )الدقة والجودة(×   ذولة()الطاقة المب الجهدية كمالأداء = 
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 وظيفي:الداء الأالعوامل المؤثرة على  2-2-3

لتعددها وتداخلها ومن   نظرا    الوظيفي داء  الأر على  مل التي تؤثلعوايد اد حلآراء حول تقد تباينت ال

 التالية:الخارجية  امل والعوالعوامل الداخلية  أبرزها عاملين أساسيين هما 

   العوامل الداخلية: :لا  وأ

 الآتي ذكرها:تتضمن العوامل الداخلية العوامل الثلاثة 

ما ناصر أهمها  من الع  مجموعة  وتضم  ظمةللمن  الداخلي  نظيمالت  وتشمل  مية:التنظي  العوامل -1

 يلي:

الأهداف   • التي    المحددة:غياب  المنظمات  وأهإن  لعملها  تفصيلية  خطط  تمتلك  دافها  لا 

أو    اتما تحقق من إنجاز   مدى  قيس أن ت لمطلوب أدائها، لن تستطيع  ومعدلات الإنتاج ا 

لعدم وجود معيا محاسبة موظفيها على مستوى   ساوى يتندها  ، فعر محدد مسبقا  أدائهم 

ا الم ذو  الجيوظف  الضعيفلأداء  الأداء  ذو  الموظف  مع  أداء  ،  د  على  يؤثر  الفرد  ما 

 57. ويجعل عمله محاط بالغموض

موارد   إلىالعمل تحتاج    من  كبيرا    التي تعالج حجما    المنظمة  في حجم العمل:  الاختلاف •

 58. هسل نف قليل من العمالتي لديها حجم  خرىلأاالمنظمات    هأكثر مما تحتاج

المشار   • في  عدم  مشاركة    الإدارة:كة  عدم  العاملةإن  البشرية  المستويات    الموارد  في 

ا تفصيلية  في  المختلفة  يساه  وصنعلتخطيط  الإدارية  فجالقرار  وجود  في  بين م  وة 

الإدارية   العاملةوالقيادات  البشرية  الدنيا    الموارد  المستويات    إلى يؤدي    تاليالوبفي 

ا أهالجماعي    والعملولية  بالمسؤلشعور  ضعف  المنظمة  لتحقيق    إلى يؤدي    وهذاداف 

  59. تدني مستوى الأداء

التأثير على الأد  ما  ها   يلعب نطاق الإشراف دورا    الإشراف:نطاق   • اء الوظيفي حيث  في 

المعنوية    يترتب الروح  انخفاض  الجيد  الإشراف  وجود  عدم  البشري على  ة  للموارد 

  60. عليهمبيا  لس يترك أثرا   ليالتا ب وعدم الثقة  ، وخلق جو منالعاملة

 
ر الفاروق للنشر والتوزيع،  دا  القاهرة:  ،2الطبعة    د البشرية"، ترجمة: خبراء دار الفاروق،(، "إدارة الموار2006)  اري كشواي،ب  57

 89ص 
 . 113جع سابق، ص مرمد، مح  ،عدة 58
الحق    59 عبد  الفلسفة،  ةوح أطر  ،الأعمال  منظمات  أداء  في  التنظيمي  السلوك  دور  ابراهيم،علي  كلية    دكتوراه  الأعمال،  إدارة  قسم 

 .131، ص  2015السودان للعلوم والتكنولوجيا، الخرطوم،  معةجا الدراسات العليا،
  الجوازات ن  بشؤو  المنافذ  إدارة  على  حالة  للعاملين، دراسة  الوظيفي  الأداء  لىع   ميالتنظي  المناخ  تأثير  علي عبد الله عيسى،  دحم  60

الإدارية، ج   ،رسالة ماجستير  ،رينالبح   بمملكة  الداخلية  وزارة   في  والإقامة العلوم  العلومكلية  البحرين،  امعة  ، ص  2014  التطبيقية، 

71 . 
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 هي:ذلك هناك عوامل أخرى تؤثر على الأداء  إلى إضافة 

  والمنفذين المشرفين  من    ية العاملةبالموارد البشرالمتعلقة  وهي العوامل    الإنسانية:العوامل   -2

 يلي: ام وتضم  وأساليبمن صفات وسلوكيات ومعاملات  المنظمةفي 

عمال صغار السن تمتعت    المنظمةفكلما ضمت    لسناو س  جنية من حيث ال التركيبة البشر  •

ة والمهارة في  ربخفي العمل أما إذا توفر لديها كبار السن فهم يمثلون ال  والطاقة بالقوة  

 . الإنجاز 

 المستخدمة.  والتكنولوجيا التي يشغلوها   والمناصبالتوافق بين مؤهلات العمال  •

ا  انيةنسالإ  الجوانب • بين  االسائد  نسانيةلإا  قاتوالعلالعمال  السائدة  بين  لمشرفين ة 

 .والمنفذين

ة  كون من مجموعالأفراد وتت  وأداءإن لهذه العوامل تأثير كبير على كفاءة    العوامل الفنية: -3

 ما يلي:ر من بينها عناصر نذك

 نسبة الاعتماد على الآلات بالمقارنة مع عدد العمال.   •

 . بيها ال ط   ورغبات المنظمة تجات التوافق بين من  •

المستخدمولوجيالتكننوع   • سواءا  معالجة    في   ة  في  المستخدمة  أو  الفعلية  الوظائف 

يدة كلما  ة، مواد خام ذات نوعية جفكلما توفرت التكنولوجيا من الات جديد،  المعلومات

المنظمة   إنتاجية  فيها   وذلك ارتفع مستوى  إ  61  ،من خلال مستوى الأداء  دخال كما أن 

الحديثة  التكن أداء    والبرمجيات   هزةالأج   نوالمتقدمة مولوجيات  تأثير على  الموارد له 

 62.يتحدد حسب مستوى ونوعية التكنولوجيات المتوفرة فالأداء البشرية العاملة

 ية: : العوامل الخارجثانيا  

 :وتشملوهي مجموعة العوامل المؤثرة على الأداء من المحيط الخارجي  

الاجتماعية -1 العادا  والثقافية:  البيئة  والتقاليمن  ال وثةمورالد  ت  النزعات  في  ،  فردية 

 نسبة الأمية، أنواع برامج التقييم المهني والفني. المجتمع، 

والقانونية -2 السياسية  النظام    لكوذ:  البيئة  طبيعة  حيث  الأنظم من  مرونة  ة  السياسي، 

 السياسية الخارجية.  والتشريعات 

 
،  2018جوان،    الثالث،  والإدارية، العددصيل للبحوث الاقتصادية  لألة امج ،  الوظيفي  الأداء  على  المؤثرة  العوامل،  إيمان بن محمد  61

 . 245-244ص 
 .113جع سابق، ص ، مرمحمد بن عدة 62
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الاقتصادية: -3 حيث    البيئة  من  الاقوذلك  العا الإطار  )تصادي  للدولة  أو  حر  اد  تصاقم 

 موجه(. 

فيه سواء   تالي الوب تؤثر  أن  البشري تحكمه عوامل عدة من شأنها  المورد  أداء  بأن  القول  يمكننا 

 63. أفضلبشتى أنواعها كلما كان الأداء   الجيدةت الظروف حيث أنه كلما توفر  جابا  سلبا  أو إي

 : تقييم الأداء الوظيفي وأهميته 2-2-4

ويشمل   المنظمة   فيالبشرية    الموارد ارة  تصممه إد  رسميم  نظا   بأنه   وظيفي لا  الأداءيعرف تقييم  

 موارد لا تتم عملية تقييم أداء    لها وفقا    التي  والإجراءات والقواعد العلمية    الأسسمن    مجموعة على  

بشرية  الموارد ال  جميع أو فرق عمل أي    مرؤوسينسواء كانوا رؤساء أو    ، المنظمة  في البشرية  

 الهرم بدءا من قمة    ، الأدنى  المستوى ء  تقييم أداري أعلى بإداوى  مستيقوم كل    يث حب فيها،    ملةالعا 

 64. لقاعدته  وصولا الإدارية بمستوياته التنظيمي مرورا 

العملية    هأن   كما  كفاءة    عنىت    التي تلك  العاملةبقياس  البشرية    وإنجازاتهم   حيتهملا وص  الموارد 

مدى    يالحالعملهم    في وسلوكهم   على    ة الحالي   لياتهمؤومس  تحملعلى    تهممقدرللتعرف 

 65. لا  مستقبواستعدادهم لتقلد مناصب أعلى 

 ي: تالكال، المنظمةولتقييم الأداء الوظيفي أهمية بالغة على مستوى 

 المنظمة:على مستوى  :أولا  

الثقة   -1 من  ملائم  مناخ  تعدد    والتعامل إيجاد  احتمال  يبعد  الذي  د وارالم  شكاوىالأخلاقي 

 ة. المنظماتجاه   البشرية العاملة

أداء   -2 مستوى  العاملةرفع  البشرية  التقدم    واستثمار   الموارد  على  يساعدهم  بما  قدراتهم 

 والتطور. 

إدارة -3 نت  تقييم برامج وسياسات  البشرية كون  التقييم يمكن أن تستعمل ائج  الموارد  عملية 

 66. كمؤشرات للحكم على دقة هذه السياسات

تقييمالمنظمة  تمكين   -4 وال  من  فالمشرفين  تيتهاعلمدراء ومدى  في  أعضاء  تونمية  م  طوير 

 الفريق الذين يعملون تحت إشرافهم. 

 
بلقايد، شوقي بوري،بر ا  63   مجلة   وهران  لوحدة  للدهن  الوطنية  بالمؤسسة  ميدانية  دراسة   العاملين،  أداء  ىبمستو   التحفيز  علاقة  اهيم 

 . 262، ص 2017، 17ثاني، العدد الاسي السد افريقيا،اقتصاديات شمال 
 . 363، ص 2004، التوزيع، عمانللنشر و وائل المعاصرة، دار البشرية الموارد عقيلي، إدارةعمر وصفي  64
 . 76، ص 2015 ،الصفاء، عمان الإداري، دار  الفكر في معاصرة قضايام العبادي، حجيم يوسف الطائي، فوزي هاش 65
 .18، ص 2015، دار دجلة للنشر والتوزيع عمان، والإداري الوظيفي  ءلأداا  تنميةعوني اللبدي،  نزار 66
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 ومشكلاتهم. العاملة الموارد البشرية وأوضاع  تزويد المنظمات بمؤشرات عن أداء  -5

 67وس. الصلة بين الرئيس والمرؤيد توط  -6

 المديرين:على مستوى  :ثانيا  

والمشرفين   -1 المديرين  وإمك  ى إلدفع  مهاراتهم  الفك تنمية    وتعزيز   ريةانياتهم 

 .مرؤوسيهمداء لأتقويم سليم وموضوعي   إلىية للوصول  الإبداع قدراتهم

ليهم  قرب إوالت  وتطويرها  المرؤوسينالعلاقات الجيدة مع    تبني   إلىدفع المديرين   -2

  68. التي تعترض الموارد البشرية العاملة  والصعوباتللتعرف على المشاكل 

 :على مستوى الفرد :ثالثا  

ا تجع -1 أكثل  شلعامل  بالعدالة    وذلكلمسؤولية  با   عورر  شعوره  جميع    وأنلزيادة 

 جهوده المبذولة تؤخذ بالحسبان من قبل المنظمة 

فوزه باحترام وتقدير رؤسائه  رقب  ليت  وإخلاص  وجديةاجتهاد  دفع العامل للعمل ب -2

  69. وماديا   معنويا  

أخطاءهم -3 لتدارك  للعاملين  فرصة  تجنبها  يشكل  على    مهاراتهم مية  وتن  والعمل 

 . إليه من ترقية والحصول على مكافآت وتعويضات مجزية نق ما يتطلعوحقيوت

للعاملين -4 المعنوية  الروح  الصلا   يفيد في رفع  بوتوطيد  والعلاقات  الرئيس  ت  ين 

 . والمرؤوس

 70يسهم في الكشف عن الكفاءات الكامنة والغير مستغلة للعاملين.  -5

 م الأداء: أهداف تقيي 2-2-5

 لية:التا الأهدافق يقح تالأداء إلى يسعى تقييم 

 اختيار الأفراد الصالحين للترقية.  ✓

 تنمية المنافسة بين الأفراد وتشجيعهم على بذل مجهود أكبر. ✓

 إلى عناية خاصة أو تدريب. راد الذين يحتاجون الأف معرفة ✓

 71المحافظة على مستوى عال للكفاءة الإنتاجية.  ✓

 
 .171-170، ص 2013،  ران للنشر والتوزيعه ار ز، دالأردنرد البشرية، حنا، إدارة الموا  اللهصر ن 67
حطب،    68 أبو  محمد  إدار  ماجستير،  رسالة   ،العاملين  أداء  ىمستو   على  وأثره  الأداء  متقيي  نظام  فاعليةموسى  أع قسم  كلية   ل،ماة 

 . 17، ص 2009غزة،  التجارة، الجامعة الإسلامية،
والتوزيع،  للنشر   المجتمع العربي  مكتبة  ،عولمي-ولوجينتك -تنموي -إداري   منظور   من  لبشريةا  الموارد  كافي، إدارةيوسف مصطفى    69

 . 227، ص 2014عمان، 
 .170ص بق، مرجع سا حنا نصر الله، 70
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 رد البشري:م أداء المومعايير تقيي 2-2-6

معايير الأد  تمثل  مستقييم  ااء  أعمالها توى  في  البشرية  الموارد  قبل  من  تحقيقه  المطلوب  لأداء 

إذن حيث على أساسها    ا، ه بالمكلفة   فيما  المطلوا كان أداؤهحكم  الحقيقة  ا وفق  ب أم لا، وهي في 

   72.ضمن فترة زمنية محددة  يجب على هذه الموارد إنجازها من خلال أدائها وذلك ا  تمثل أهداف 

 هي: ثلاثة أقسام حسب الحالات المستخدمة في التقييم   إلىالأداء  معايير ميتم تقسي

أداء   -1 العاملةمعايير نواتج  البشرية  الن تعتب  :الموارد  ال  هي   تائجر  اء  نهائية للأدالمحصلة 

 وكمية جم  فهي تتمثل في ح  ،السهل قياسها في معظم الأحيان  ومن  ،الهدف الأول للتقييمو

 تكلفة تحقيق النتائج.  الحوادث،تاج، عدد زمن المحدد للإنلاوة الإنتاج الإنتاج، جود

  الأفعال،   إلىم التطرق  عند تقييم سلوك العامل يت  :الموارد البشرية العاملةمعايير سلوك   -2

حيث يمكن قياس سلوك الفرد على أساس    عمله، صرفات والعادات التي يتبعها في أداء  لتا

العماحترام   شكا وقت  معالجة  العملاء،  ل،    التقارير، كتابة    ، الاجتماعاتدارة  إوى 

 حل المشكلات، اتخاذ القرارات.  الزملاء،على العمل، التعاون مع  المواظبة

لى بها الفرد أثناء تأدية عمله  الإيجابية التي يتحيقصد بها المزايا    خصية:صفات ش  معايير -3

مثل:   بنجاح  تأديته  من  تمكنه  دافعية  ة،ردالمباحتى  اازالات  العمل،  الانتباه،  لانفعالي  ن 

 73. مانةلأوا

 يلي: ما تتميز معايير الأداء بخصائص عدة من أهمها  

اسات  نطوي على أن قي، فالاستقرار ي والتوافق  الاستقرار  ،ثبات المقياس يضم جانبين  الثبات: -1

  إلى وية من شخص  متسا أو    متقاربةالمعيار المأخوذة من قبل أفراد مختلفين ينجم عنها نتائج  

 .أخرى   ىلإ من طريقة ر وآخ

قبل    :القبول -2 من  مقبولة  الأداء  معايير  تكون  أن  بد  العاملة لا  البشرية  والمعيار  الموارد   ،

 . للموارد البشرية العاملةداء الفعلي ويعكس الأالعدالة  إلى الذي يشير  المقبول هذا هو المعيار 

ب   التمييز: -3 يميز  وأن  بد  لا  الجيد  لأدائالمعيار  وفقا  الأفراد  اين  أن  حيث  الأساسي هلهم،    دف 

العاملةيم  يلتق البشرية  الجهود،    الموارد  تمييز  المنظمة هو  النتائج    وذلك في  لغرض استخدام 

 
 239، ص 2011الموارد البشرية، مصر، دار التعليم العالي،  رةإدا ، محمد سعيد سلطان،راوية حسن 71
 . 094مرجع سابق، ص عقيلي، عمر وصفي  72
رشيد    73 رجم،    المؤسسات  من  عينة  الةح   دراسة  البشرية  الموارد  مديري  ظرن  وجهة  من  العاملين  أداء  تقييم  واقعمناصرية،  خالد 

 . 4، ص 2018، مجلة الباحث، مسعود بحاسي ةالنفطي
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 : نموذج خصائص معايير تقييم الأداء 3 /2 رسم توضيحي

ا هذا  على  بناء  المترتبة  في  والرواتب  لأ ا  وتوزيعلتمييز  الأفراد    وفيجور    وتحديد ترقية 

 74. البرامج التدريبية

 هي: ائص أخرى ما سبق توجد خص إلى إضافة 

 داء مع أهداف المنشأة وإستراتيجيتها. معايير الأبه توافق   ويقصد الاستراتيجي:التوافق 

 .الوظيفة الخاصة بأداء   وهي مدى قدرة المقياس على تقييم كافة الجوانب المصداقية:

ي ما الذ )منهم    بالمتوقعفيما يتعلق    للعاملينعلى إعطاء إرشادات    المقياسمدى قدرة    الوضوح:

 75. مقابلة هذه التوقعات وكيفية   (أهدافها   تحقيق على   منظمةلا لمساعدةمل  ب أن يقوم به العا يج

تقييم    إن القول    يمكننا مما سبق     نظرا    البشرية،  المواردإدارة  إحدى سياسات    تعتبر   الأداءعملية 

ج  التيللفوائد   من  الدقة  رتعود  فيها  تتوفر  علمية  أسس  على  تطبيقها  عن   يدا  بع  والموضوعيةاء 

 معايير تقييم الأداء:  ذج خصائصيوضح نموالتالي  ، والشكلوبيةوالمحسالتحيز 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .252دعاء، إدارة الموارد البشرية، ص المصدر: كامل، مصطفى، رستم، 

 
  كلية  بسكرة،  الكهربائيةل  بالكوا   صناعة  مؤسسة  حالة  دراسة  التدريب  احتياجات  تحديد  في  العاملين  أداء  تقييم  دور  بن عيشي،ر  عما  74

 . 23، ص 2005م التجارية، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلو 
 . 252، ص 2018 القاهرة، القاهرة، جامعة ،ةالبشري الموارد ةارإد ، محمد رستم ودعاءكامل، نفيسة محمد باشري،   مصطفى 75
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 :يالمورد البشر طرق تقييم أداء 2-2-7

ى  اضي تعتمد عل ت في الم فقد كان   التقييم،تعبر طرق تقييم الأداء عن الكيفية التي يتم من خلالها  

الر  المباشر  ملاحظات  البشري   يهورأئيس  المورد  في  تتوفر  التي  الصفات  بعض  في  الشخصي 

 ير أساسية. ذلك وفق معاي ويتمأداءه هذه الطرق فيما بعد ليصبح التقييم بناء على  وتطورت

رق التقليدية  لط ا   هما:تعتمد عملية تقييم الأداء على استخدام طرق معينة حيث تنقسم إلى نوعين  

 كالآتي:  وهي ق الحديثة والطر 

  تقليدية:الالطرق  -1

 : هي أربع طرق أساسية  وتتضمن

  ترتيبا    تنازليا    يقوم كل رئيس مباشر القيام بترتيب مرؤوسيه  البسيط:طريقة الترتيب   -أ

أداء    ضلفالأمن   الأقل  وبعيدا    طبقا    وذلك  إلى  العام  المعايير    للأداء  أكبر   هوهذعن 

  76ها. رغم بساطتالطريقة  هذه ا نهني متعا  ةلكمش

 : طريقة الترتيب البسيط.1 /2 جدول

وهكذا   2موظف الأقل رقم وال 1رتب الموظفين في قسم ...... بحيث يتم إعطاء الموظف رقم 

 نسبة لكمية الإنتاج المنتجة خلال اليوم:بال

 رتبة  أ                        صاحب أعلىالموظف 

 الموظف ب

 ج  الموظف

 ز الموظف

 الموظف س

 موظف هلا

 الموظف ح                     صاحب أقل رتبة 

 .254لبشرية، ص المصدر: كامل، مصطفى، رستم، دعاء، إدارة الموارد ا 

 
 . 230مرجع سابق، ص  ،عولمي-ولوجينتك-تنموي -اريإد  منظور من البشرية دالموار كافي، إدارةيوسف مصطفى  76



 
41 

 

 

لبية من حيث احتمال التحيز من قبل المقي م في عملية الترتيب لذلك  الطريقة ستبدو هذه 

 77ت. ل التحي زان من تقليمك  ا يالترتيب ممكثر من مقيم بعملية اد أاعتم يفضل 

أو   -ب الصفات  ببحث  التقييم  عدد   الخصائص:طريقة  تحديد  على  الطريقة  هذه  تقوم 

بحسب توافر كل من   معينا    يرا  الخصائص ثم إعطاء الفرد تقدمعين من الصفات أو  

التقديرات   للمستوى الذي   ممثلا  المجموع    ويصبح تلك الخصائص فيه، ثم جمع تلك 

 78الشخص.  أنه يمثلالتقييم لية بعمقد القائم يعت

طة، وعادة يتم تقييم أو قياس كفاءة الأفراد بإتباع تتميز هذه الطريقة بالسهولة والبسا

التالي يوضح   والجدولمباشر للأفراد موضع التقييم،  ك الطريقة بواسطة الرئيس التل

 نموذج التقييم بطريقة الصفات:

 لصفات أو الخصائص.ا  قييم ببحثتقة ال: طري 2 /2 جدول

 ممتاز جدا  جيد  جيد مقبول ضعيف الوصف  الرقم 

      الأخلاق العامة 1

      النظام 2

      التعاون 3

      فيالجهد الإضا 4

      الإنتاج والكفاءة 5

      المهارة وجودة العمل 6

      اد عليه وحده إمكانية الاعتم  7

      رةلمبادروح ا 8

      وحسن الإدارةصية ة الشخالقياد 9

 .273البشرية، ص علي السلمي، إدارة الموارد : المصدر

 
، ص 0062  زيع،اتيجي متكامل، الأردن، الوراق للنشر والتو مدخل استريوسف حجيم الطائي وآخرون، إدارة الموارد البشرية  77

245. 
 .327، ص 2009، دار غريب للنشر والتوزيع، جامعة القاهرة البشرية،علي السلمي، إدارة الموارد  78



 
42 

 

 ع الإجباري.: طريقة التوزي4 /2 رسم توضيحي

 

المزد -ت المقارنة  مق  وجة:طريقة  على  الطريقة  هذه  كل  تعتمد  أداء   بشري مورد  ارنة 

العاملةبجميع   البشرية  ي  الموارد  الذي  القسم  أو  الوحدة  فيه،  في  هذه   وبموجبعمل 

التي المق بيتجر  ارنة  أداء  ي  اثنين  العاملةن من  كل  البشرية  المشرف   الموارد  يحدد 

  79في الأداء عن غيره من الآخرين. الأكثر تميزا  

تو  ع الإجباري:التوزي طريقة   -ث يتم  العاملة الموارد  زيع  حيث  إلى مجموعات    البشرية 

تتركز   الذي  المعتدل  التوزيع  لمنحنى  الوسط  وفقا  في  مجموعة  أكبر  يق فيه  ل بينما 

أ الت إلى    80، المنحنىف  طراوزيع عند  بالاستناد  يتم توزيع الأفراد توزيعا  طبيعيا   أي 

ا من  قليلة  نسبة  بأن  القائل  الأفالافتراض  الترتيب  على  تحصل  ونسبة  لأفراد  ضل، 

الأدنى، الترتيب  على  تحصل  منهم  أخرى  توزيع    81قليلة  يتم  البشركأن  ية  الموارد 

 الآتي:لشكل ينة في ا حسب النسب المب  العاملة

 

 

 

 

 

 

 .  141، ص البشرية الموارد إدارةمحمد فالح صالح، : المصدر

 
 المؤسسات في  البشري  المورد  أداء  على  العاملين  اتجاه  الاجتماعية   مسؤوليةال  وأبعاد  مفاهيم  تطبيق   انعكاس  القادر مغربي،  عبد  79

 .158، ص 2017ة نماء للاقتصاد والتجارة، العدد الثاني، سيدي بلعباس، جلم  ،يشيال مؤسسة حالة اسةر د الصناعية
 . 140، ص 2004 عمان، الحامد، ارالبشرية، د الموارد رةإدامحمد فالح صالح،  80
،  2021ية، منشورات الجامعة الافتراضية السورية، مة، بدر، فاطمة، حيدر، عصام، ناصر، فداء، إدارة الموارد البشرالفراج، أسا 81

 . 229ص 

 ممتاز 

 ضعيف جيد  جيد جدا  
  فضعي

 جدا  
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  الحديثة:الطرق  -2

 هي:   مةمهالطرق ال لتقييم الأداء على رتكز الطرق الحديثة ت

حيث يقوم المدير بعمل سجل بالسلوكيات المرغوبة وغير   طريقة الأحداث الحرجة: •

فترة الزمنية التي يعد عنها  ل اسيه خلال  ومرؤ  س منالمرغوبة التي قام بها كل مرؤو

  وفيفية لكل مرؤوس من واقع تحليل وظيفته  التقرير، وذلك في ضوء المهام الوظي

المنشأة،    وءض السلوكيات   شويناقإستراتيجية  تلك  المرؤوس  مع  . 82المشرف 

 ما سبق:والجدول التالي يوضح 

 حرجة.حداث اللأ: نموذج طريقة ا3 /2 جدول

 سلوك العامل )الفعلي( الهدف )المعيار( مهام لا

إعداد جدول  

 . إنتاج المصنع 

للموارد  الاستخدام الأمثل 

 والآلات.  العاملة  البشرية

عد على ول للإنتاج ساقام بإعداد جد 

)السلوك   الميعاد. الوفاء بالطلبيات في 

 المرغوب(

انة ة صيمراقب

 . الآلة
 تقليل الأعطال.

 15دة ( لمة )ألآلي اال فط ع حدوث أ

 )السلوك غير المرغوب( دقيقة. 

   .257، ص محمد رستم ودعاءمصطفى كامل، نفيسة محمد باشري، : المصدر

ذه ه   فيتقع    التي  الأحداث  خلالالتقييم من    فترةطي  تغا  نهذه الطريقة أ هإن أحد مزايا  

أن  الفترة وبسبب  تكون  لس ا  الأحداث،  تستخدم  نهفإ   محددةلوكية  أداء  تطوير    ي فا 

  المفضلة   وغير  المفضلةالطارئة    الأحداثيتم مناقشة    لم، وما  ارد البشرية العاملة موال

العا الموارد  مع   فإن  ملةالبشرية  تفقد  ه،  الطريقة  البشرية  لدى    ا قبولهذه  الموارد 

، كما يتم دمجها مع تخدامها في الرضا الوظيفي إذا ما أ حسن اس  ا تفيدنه أ  إلا  العاملة

 83اء. دحسين الأ خرى لتلأاالطرق  

تقوم هذه الطريقة على عدد من العبارات في مجموعات    طريقة الاختيار الإجباري: •

جموعات عادة ما تكون حيث يتم توزيع هذه العبارات في م   العمل، أداء    التي تصف 

بعيدة عن التحيز   ريقةالط   وهذهسلبية    وأخرىة تعبر عن نواحي إيجابية  عبارات ثنائي 

 ذه الطريقة:ح هيوضالي الت دولجلوا 84الشخصي. 

 
 .257مرجع سابق، ص  ، محمد رستم ودعاءمصطفى كامل، نفيسة محمد باشري،   82
 . 76، ص 2009قات العملية، مصر، )د.د.ن(، جية والتطبيتطوير وتحسين الأداء، الأطر المنهاد الرب، استراتيجيات سيدّ محمد ج  83
 . 274، ص مرجع سابق عبد المجيد، السيد محمد، فليه، فاروق عبده و 84
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 الإجباري.: نموذج التقييم بطريقة الاختيار 4 /2 جدول

 رنصالعالبند أو 
ر  الأكث

 وصفا  

قل  الأ

 وصفا  

فحص عمل المرؤوسين ويقدم المعاونات عندما  ب وييراق

 يطلب ذلك 
  

 شي ذلك معا للتحقق من مدى تم  ا به وضيتابع المهام المف

 ل.غيتش جراءات الإ
  

يحصل على أفكار وآراء الفرد ويستفيد منها عندما تسمح 

 الظروف بذلك.
  

   يعين حدود العمل والمهام. 

مكان  مسلك الملائم فيللذين يسلكون اليوجه الشكر والثناء 

 العمل ويكون ذلك محل التقدير والاحترام. 
  

 85  .69بشرية، ص لرد الموالى أداء ا ع سالم، تأثير الثقافة التنظيميةياس  : إلالمصدر

بالأهداف:   • الإدارة  أن  طريقة  على  الطريقة  هذه  يستطيع تعتمد  التي  بالنتائج  العبرة 

 هي:بثلاث خطوات  وثمرالشخصية له،  اتوالصفعن السلوك  د أن يحققها بعيدا  الفر

o  تحديد الأداء.  تحديد الأهداف المراد تحقيقها كمقياس ل 

o   التنفيذ فترة  ا  لاخلال  على  منلرئيبد  وتقييم مت  س  الأهداف  تحقيق  ابعة 

 . ر خارج عن سيطرة المرؤوسحتى يعرف إذا كان هناك تأخي  المساعدة،

o مر تقيخلال  الأداء  حلة  النت   وذلك يم  مبمقارنة  الفعلية  نظيرتها  ائج  ع 

 86المخططة. 

ة  الطريق   في، حيث  بالأهداف  والإدارة  دف التقييم التقليديه  بيننا يظهر الفرق  هو

على  رالت  يتم  التقليدية  على    التركيزيتم    بالأهداف  الإدارة  في بينما    الماضيكيز 

 87.التعليم بهدفيم التقي في  والإرشادوتقييم النصح  المستقبل

ال • التقييم  عدة   جماعي:طريقة  من  مكونة  لجنة  قبل  من  الأداء  تقييم  بموجبها  ويتم 

بينهم   من  البشري،  أعضاء  للمورد  المباشر  اللجن  لوعمالرئيس  هوهذه  شة  ق منا   ة 

 
، 2006، سيلةلم ا  العلوم التجارية،  في الماجستيرمذكرة لنيل شهادة  البشرية، المواردالثقافة التنظيمية على أداء  يرتأث م إلياس،لسا 85

 .69ص 
 . 123سابق، ص  مرجع ،عولمي-ولوجينتك-تنموي -إداري  منظور من البشرية الموارد ةكافي، إداريوسف مصطفى  86
 . 153، ص 2008، الأردن، دار أسامة للنشر والتوزيع، دار أسامة للنشر والتوزيع، رية بشد الفيصل حسونة، إدارة الموار 87
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ثم   المباشر ومن  الرئيس  أعده  الذي  كيفية  التقييم  لمناقشة  البشري  بالمورد  الاجتماع 

 88. قبلا  تحسين أدائه مست

الأدا  360أسلوب   • لتقييم  لتقييم   ء:درجة  السابقة  للمصادر  السلبية  الآثار  من  للحد 

 360  ه يطلق علي  ماتخدام مصدر يتسم بالشمولية، وهو  سلا  منظمات الأداء بادرت ال

ف إلى إمداد الإدارة بمعلومات  درجة، وكما هو واضح من اسم هذا الأسلوب فإنه يهد 

العاملةأداء  دقيقة وشاملة عن مستويات   البشرية  الزوايا    مةالمنظ ب   الموارد  كافة  من 

الزملاء،   المرؤوسين،  ال)الرؤساء،  إلى  الببالإضافة  ما(نفسه  شريمورد  وعادة   ،  

 89.م علاقة مباشرة مع المرؤوسينن لهمم فردا   12ن ي مييبلغ عدد المق

الشاملأسلوب   • الجودة  فلسفة  ة:  إدارة  أن    الجودةمؤيدو  يرون  تركيز   المجالشاملة 

تقييم   ي  يجب   الأداءأنشطة  عأن  تزويد  نصب  العاملةلى  البشرية  بمعلومات    الموارد 

التحسين مجالات   نوعين فر  تو  ب يجالغرض    ولهذا أدائهم    في   الممكنة   مرتدة حول 

 :لمعلومات المرتدةا من

 . لتحقيق العدالة  والعملاء  والزملاء المديرينمعلومات وصفية من  -

تستندم - موضوعية  الوظيفية    إلى  علومات    الأساليب ام  وباستخد  ذاتها العمليات 

 90على الجودة.للرقابة  الإحصائية 

 
 الجزائري،  السياحي  بالقطاع  حالة  دراسة   قتصاديةالا  المنظمات   في  البشري  المورد  أداء  تنمية  في  التكوين  دورين مهمل،  ادل أمع  88

 . 211، ص 2018 ،2 ، العدد21والتسيير والتجارة، المجلد  ادقتصعلوم الا ،الاقتصاديةاه، مجلة معهد العلوم أطروحة الدكتور
ب المجارف والرافعات  قتصادية، دراسة ميدانية بمركلاي في المؤسسة ا الوظيفي للمورد البشر  عز الدين هروم، واقع تسيير الأداء 89

(C.P.G ،)144، ص 2008 ينة،جستير في علوم التسيير، جامعة منتوري قسنطقسنطينة، مذكرة لنيل شهادة الما . 
 .230، ص 1120سامح عبد المطلب، استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، الأردن، دار الفكر،  90
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 وظيفي داء ال ل والأ ة بين ضغوط العم العلاق   : الثالث المبحث  
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 ء الوظيفي:داالأ علىقة ضغوط العمل لاع 2-3-1

تحديد ا في  المفكرون  وطبي  ختلف  العلاق نوع  بينعة  والأداء    ة  العمل  أدت  ضغوط  وقد  الوظيفي 

 التالي:اسات إلى تحديد أنماط العلاقة على النحو الدر

 : عمل والأداء: حالة انعدام العلاقة بين ضغوط الأولا  

العقد أو الاتصال النفسي  لعمل والأداء من نظرية  لاقة بين ضغوط اتشتق فرضية عدم وجود ع

تنشأ بين   نفسيةلى أن هناك عقود  ا، حيث تركز هذه النظرية عي يعمل بهمنظمة التبين الفرد وال

وعقلاني رشيد  شخص  الفرد  أن  العقود  هذه  وتفترض  فيها.  يعمل  التي  والمنظمة  يقدم   الفرد 

لانية( على الفرد أن وتفرض صفة الرشد )العق  ائد يحصل عليها،ه للمنظمة في مقابل عومساهمات

 لن يتأثر بضغوط العمل.   د أثرها، وعليه فإن الأداءلعمل ويحيموجودة با يتجاهل العقبات ال

تأييدا   الفرضية  الدراسات إلى أن بعض    بسيطا    ولقد لقيت هذه  ارد المومن البحوث فتشير إحدى 

ها وسيلة لشيء آخر وظائفهم على اعتبار أن  يين يرونالصناع  العمال  وخصوصا    لعاملةالبشرية ا

وإن   العمل  خارج  هامأهم  لبالعمل  وليس  الحي   ش  في  اهتمامهم  جوهر  فإن  أو  وعليه  اة. 

أو  في   الصعوبات  بالعناصر   الضغوط  قياسا  وذلك  محدود  أو  منعدم  تأثير  ذات  ستكون  العمل 

 91.مج نطاق وظائفهالموجودة خار 

 :بين الضغوط والأداءبية علاقة ايجا : حالة وجودثانيا  

تعا قووت العمل  ضغوط  أن  على  العلاقة  هذه  التحديم  تعتبر والحماس    دل  حيث  العمل،  في 

وا لضغو ا والتفوق  ط  الإبداعي  السلوك  لظهور  مناسبة  بمثابة  والتحديات  والصعوبات  لمشاكل 

لدى لن يثير أي تحد  فالمستوى المنخفض من ضغوط العمل  ل،  والقدرات الكامنة والأداء الأفض

يك أداءه متوسطا  الفرد، وبالتالي  العالي  ون  المستوى  أما  عالي من   توىسيثير مس   من الضغوط ، 

أداءه  التحدي وبالتا  النموذج  لي يرتفع ويتحسن  العمل. ولقد لقي هذا  من جانب   محدودا    ا  تأييدفي 

 92لتطبيقية.ت ا الدراسات الباحثين في الدراسا 

 منها: ادة الإنتاج فاع مستوى الضغط إلى زيي يؤدي فيها ارت هناك بعض المواقف الت 

 للتهديد  وليس مصدرا  عتبارها تحديات لقدراته،  اط العمل بد إلى ضغوأحيانا قد ينظر الفر ✓

 . لاعب الكرة المحترف هو من يقدم أفضل ما عنده عند وجود الضغوط  مثل:

 
 .206-204، ص 2011، الدار الجامعية للطباعة والنشر، قحف، محاضرات في السلوك التنظيمي، مصرم أبو  عبد السلا 91
 . 72، ص 2005دار الجامعة الجديدة، ، مصر، قبيتطوال  ماعيل بلال، السلوك التنظيمي، بين النظريةمحمد إس 92



 
48 

 

تها  وحا الشخصيات طم   للضغوط فبعض  تتعلق بمدى الاستجابة   هناك فروق فردية كبيرة ✓

بدرجة   اجتهادا  عالية وتعمل  التحديات ومثل هذه    أكثر  أدائالشخصيات  في ظل  ها  يكون 

ها محدودة تعكس ذلك طموحا   شخصيات   وط العالية، وهناكفي ظل مستوى الضغ  أفضل 

الض ارتفاع  يؤدي  أن  يمكن  ثم  ومن  هادئة،  ظروف  في  تعمل  أن  إلى  تحب  عليها  غوط 

 93تخفيض مستوى أدائها. 

 : الضغوط والأداء قة سلبية بين وجود علا: حالة الثا  ث

ومؤذية بالصحة    يرتب عليها مواقف ضارةيث  لأفراد، حمن جانب اضغوط العمل شيء مكروه  

فالفي   العمل،  التكيف فبيئة  محاولة  في  وجهده  وقته  يستنفذ  ضارة  عمل  بيئة  يواجه  الذي  رد 

قيا والسيطرة   عليها  يترتب  كما  الضغوط،  هذه  بأنماط  على  الفرد  مرغوبة  م  غير   ل:مث سلوكية 

الانسحا  أو  التخريب  أو  الإنتاج  تأييدا    لاموالاستسب  تعطيل  الفرضية  هذه  لاقت  من    كبيرا    وقد 

 94احثين.جانب الب

كان   على مستوى الأداء المحقق حتى لو  وهناك دلائل علمية حديثة تؤكد أن الضغوط تؤثر سلبا  

 منها:أسباب ع ذلك لعدة يرج ن أنمستواها منخفض أو نسبي ويمك

الفرد ✓ يت  أن  لتلك الضغوط سيكون تركيزه مالذي  شاعر والعواطف  الم  على   نصبا  عرض 

النا  على العمل نفسه، وهذا من شأنه أن  تجة عن الضغوط أكثر من تركيزه  غير السارة 

 . يؤثر على مستوى أدائه

لمستويا  ✓ الفرد  تعرض  يترككثرة  الضغوط  من  منخفضة  صحته  على    ضارة  أثارا    ت 

 95. لقيام بالكثير من الأعماللعلى قدرته  يؤثرية والنفسية مما البدن

 :عمل والأداء الوظيفي حالة وجود علاقة شرطية بين ضغوط ال: عا  راب

( حرف  شكل  تأخذ  منحنية  خطية  علاقة  هناك  بأن  الاتجاه  هذا  أصحاب  بين Uيرى  مقلوب   )

ض من ضغوط العمل لن فوجود مستوى منخذا الاتجاه أن  ل والأداء، حيث يفرض هضغوط العم

بل  ي العمل  عن  الأفراد  تحفيز  إلى  إيقودؤدي  ال هم  اللاشعور  لى  الدافعية،  وتناقص  مبالاة بالملل 

، كما أن وجود مستوى عال من الضغوط سيؤدي إلى امتصاص قدرات  وكثرة التغيب عن العمل

 
بية عي، إسماعيل علي بسيوني، المملكة العرمود رفافي المنظمات، تعريب مح ، روبرت بارون، إدارة السلوك ججيرالد جرينبر  93

 . 265-264، ص 2004، دار المريخ للنشر، السعودية
 .72اعيل بلال، مرجع سابق، ص محمد إسم 94
 .264روبرت بارون، مرجع سابق، ص ، نبرججيرالد جري  95
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 : العلاقة بين ضغوط العمل والأداء. 5 /2 ضيحيرسم تو

محاولة   وهذا  إالأفراد،  يؤدي  مما  الضغوط،  هذه  لمكافحة  استنمنهم  قدرا ا فلى  وإذ  صابتهم تهم 

 والملل.بالأرق 

إيجاد   ن ضغوط العمل يساعد الفرد علىوسط ممستوى مت  الرأي، أن وجوديفترض أصحاب هذا  

التوازن في قواه و المطلوب ومكافحة تلك نوع  العمل  قدراته، مما يمكنه من توزيعها بين انجاز 

لديه الضغوط ما يول العمل، وتصبح  لديه دافعية نحو  إدر  طاقة عالية مما   د  اك  يمكنه من امتلاك 

العمل   ويمكن توضيح العلاقة بين ضغوط   96  ل.وضع الأمثويعتبر هذا ال  لتحمل كافة المسؤولية،

 التالي:والأداء في الشكل 

 .378، ص ماجد العطية، سلوك المنظمة سلوك الفرد والجماعة: المصدر

 

 

 

 

 
 .378، ص2003توزيع، دار الشروق للنشر وال ماجد العطية، سلوك المنظمة سلوك الفرد والجماعة، الأردن: 96
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 :للنقل   شركة الأهليةالنقل الخاصة وال نبذة عن شركات 3-1

النقل   فتقوم شركات  هام  المجتبدور  مني  منها  نجد  السوري، حيث  نقل   مع  في  متخصص  هو 

ف لذلك،  قط البضائع  المعدة  الشاحنات  والبضائع  بواسطة  الركاب  نقل  الباصات    أو  طريق  عن 

كل  الكبيرة،   في  متخصص  الأخير  البضا والقسم  نقل  ومن  والركاب  المالية   حتى ئع  ،  الحوالات 

 م. ة علي السراج، شركة الهرقدموس، شرك ة، شركة الونذكر من هذه الشركات: الشركة الأهلي 

ية العاملة  الداعمة للشركات التجارية والصناع يمكن اعتبار هذه الشركات من المكونات الأساسية

ذه من التنافس بين ه  الةجد أن هناك حطنين، لذلك نقدم منافع كبيرة لها وللموا، حيث تسوريةفي  

سوا عملائهم  متطلبات  لتلبية  ناحية الشركات  من  في  ء  على    السرعة  الحفاظ  أو  حالة التوصيل 

تعويض العملاء بقيمة أو حتى من ناحية    بنقلها منعا  لتلفها أو من ناحية التكلفة  المنتجات التي تقوم

تلفها أو ضياعهاالمنتج  أساسي    لشركات مرتبط بشكلا  د أن نجاح هذه ، وبالتالي نجات في حال 

 الصحيح لأعمالها.   ة والتخطيط وم بالإداربنوعية مواردها البشرية التي تق

ال لكونها من   تركيزتم  للنقل وهي شركة مساهمة مغفلة،  الشركة الأهلية  الدراسة على  في هذه 

 مجال النقل. قدم وأكبر هذه الشركات ضمن أ

للنقل الشركة الأهلية  السورية،  ، في ا1992نيسان(  أبريل )  28في  "  تأسست  العربية  لجمهورية 

في مارس    ق للأوراق المالية" وأدرجت في "سوق دمشن ليرة سورية،  و ملي  200ره  برأس مال قد 

 . 2009)آذار( عام 

التجارة  10/8/2020  وفي "وزارة  صادقت  المستهلك"  ،  وحماية  النظام الداخلية  تعديل  على 

حيث تم تعديل أحكام النظام الأساسي   ./1976القرار رقم /ل"، بهلية للنق"الشركة الأـ  الأساسي ل 

، وعلى 2011/ لعام  29لمرسوم التشريعي رقم /لأحكام قانون الشركات الصادر با  ا  لشركة، وفق ل

 لخدمات البريدية الأساسية. أساسه تم زيادة نشاط الشركة، وهو تقديم ا

ية، ويتبع للشركة شحن للطرود البريداب، والنقل الركالسفر، والسياحة و تعمل على تقديم خدمات  

من كل  في  ومكاتب  وطر  فروع  وحلب،دمشق،  وحماة    ص،وحم  والرقة،  واللاذقية،  طوس، 

وادلب(    )وسابقا   وبانياس  الزور  دير  لال  كانت  أنها  كمافي  للحوالات"  ال"ـ  مالكة  الأهلية  شركة 

 . نوالتي توقف عملها الآ ة العربية السوريةبالجمهوري 
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ال إدارة الشركة عفي م  رئيسي للشركةيقع المقر  يتم  العا ن طريق مدينة حماة،  م وأعضاء ديرها 

دوم عدة  تضم  إدارتها،  المالي جلس  الدائرة  منها  والطرود ائر  الشحن  ودائرة  الحركة  ودائرة  ة 

 الإدارية ودائرة الصيانة. ودائرة الشؤون 

تار بالقرار  02/01/ 2022يخ  وفي  الإدارة  مجلس  الع الاقتر  7/2رقم    قرر  الهيئة  على  امة اح 

مبلغ   توزيع  القادمة  ليرة سمل  700العادية  كأربا يون  عام  ورية  بنسبة    2021ح عن  % 350أي 

را  في الربع الثاني من كبيرية للسهم الواحد، وتشهد قيمة السهم اليوم تحسنا   ليرة سو  350وبواقع  

 . 2022عام 

 : البحثأدوات   3-2

الب جمع  مصادر  عن  فوفقا  أما  الرطبل   يانات،  الدراسة  ونظرا  يعة  أن    اهنة،  الضروري  من  لأنه 

للدراسو  اقاتسهناك  يكون   المنهجي  الإطار  بين  في  ترابط  تستخدم  التي  الأدوات  وبين  جمع ة، 

انة  ب ستممت الا، وقد ص Questionnaireالبيانات، فقد اعتمدت الدراسة على استمارة الاستبيان  

الدراستحق بطريقة   أهداف  مق  تكونت  حيث  الأوقسمين  نة،  اختص  بالتساؤلا،  المتعلقة  ل  ت 

الأسا  )  والمهنية ة  صي الشخ  سية بالبيانات  من  الأسئلة  بينما 6لى  إ  1وتضمنت  القسم    (،  خصص 

  ينقسم إلى محورين، الأول حول ضغوط العمل والثاني حول أداءالذي  لمحاور الدراسة و  الثاني 

 كالتالي:وهو  المورد البشري

ى: عبارة، حيث قسمت إل   24  المختلفة وتتضمنالعمل وأبعاده    وطيتمثل في ضغ  ول:المحور الأ

الدور،    لبعدت  عبارا  4 الدور وظروف من بعد  عبارات لكل    5وغموض  الدور وصراع  عبء 

 العمل المادية وبعد التطوير والنمو الوظيفي. 

 عبارات.  9ويتضمن   اء الوظيفيدالأخاص بمتغير  المحور الثاني:

ا تم  مقوقد  يتراجابللإياس  عتماد  من  وة  ك5إلى    1)ح  بحيث  ليكارت  بسلم  يدعى  والذي  لما  ( 

 .بشدةفقة كلما كانت الموا 5ن الإجابة م  اقتربت

 الميدانية: مناقشة نتائج الدراسة  3-3

أن   الدر الأ ض  ااستعرتم  وبعد  منها  انطلقت  التي  والمنهجية  النظرية  وأهم    الراهنة، اسة  طر 

 لاختبار هذه الأطر ميدانيا    أ  مهي جال  أصبح الم   الدراسة، ي ترتبط بموضوع  الدراسات السابقة الت

نظ وجهة  عمن  مفردات  موضوع  ر  تجاه  الدراسة  وتأثيرهينة  الوظيفية  الأداء  الضغوط  على  ا 
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البشريةلدى    الوظيفي الأهلية  الموارد  الشركة  في  سوري  للنقل  العاملة  يتم وه،  ةفي  سوف  ما  و 

 في الآتي:تناوله  

 والثبات:  ارات الصدق ب اخت  أولا :

بد من تحكيمها وعرضها على  لا    كان  ن،تبياالاسلاستمارة    الصدق الظاهريمن  التأكد  من أجل  

وذلك للحكم على مدى صلاحية استمارة الاستبيان لإجراء    المشرفة على هذه الدراسة،  تورةالدك

 هامن  تءجا ي  ة الملاحظات الت ساؤلاتها، وقد تم الأخذ في الاعتبار كاف الدراسة وتحقيق أهدافها وت 

 للتطبيق العملي.  لدراسةخضاع ا قبل إ 

ا أجل  منمن  البحث  بث  لتأكد  أداة  وقياس    تم ات  الدراسة  ثبات صدق  "ألفا   أداة  اختبار  باستخدام 

 " وذلك لتحديد معامل ثبات الأداة المستخدمة في قياس المتغيرات. خكرونبا 

 يان.الاستب أبعادو اورلمحباخ لفا كرونمعامل أ :5 /3 لجدو

Reliability Statistics 

 المحور N of Items Cronbach’s Alpha درجة الثبات 

 ضغوط العمل 0.871 24 جيد

 غموض الدور -1 0.803 4 جيد

 صراع الدور -2 0.742 5 جيد

 عبء الدور -3 0.708 5 جيد

 ظروف العمل المادية  -4 0.774 5 جيد

 الوظيفي  والنمو التطوير -5 0.826 5 جيد

 الأداء الوظيفي 0.815 9 جيد

 . SPSSمخرجات برنامج بالاعتماد على ث عداد الباحالمصدر: من إ

( الجدول  من  كرونبا(  5ويلاحظ  ألفا  معامل  قيمة  ومحور ضغوط  لمحور    خأن  وأبعاده  العمل 

يدل  الوظيفي،    الأداء وبالتاليللاستبيانجيدة    ه وثوقيعلى  مما  اعتم  .  نتيمكن  الدراسة  اد  ائج 

 مها.وتعمي
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 الاتساق الداخلي: اختبار ثانيا : 

ت الاستبيان مع المحور الذي مدى اتساق جميع فقرا   ي لعبارات الاستبيان:ساق الداخلقصد بالاتي  و

ضعت لقياسه ولا تقيس شيء آخ   ر.تنتمي إليه، أي أن العبارة تقيس ما و 

، وكلما  على قوة العلاقة( دل ذلك  1من )  r+ كلما اقتربت  1و  1-أن معامل الارتباط يتراوح بين  

قة بين المتغيرين.  ى اتجاه العلا أما الإشارة فتدل علف العلاقة،  ذلك على ضع  ( دل0اقتربت من ) 

 كالتالي:  وقد حدد مجالات قوة العلاقة

 ارتباط قوي. 0.9إلى   0.7من 

 لقوة. ارتباط متوسط ا 0.69إلى   0.5من 

 ارتباط ضعيف.  0.49إلى  0.01من 
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 يان.تبسومحاور الا معامل الارتباط لعبارات: 6 /3 جدول

 لبعد " غموض الدور " دق الاتساق الداخلي ص

 العبارة 
معامل 

 بيرسون 
sig 

 0.000 0.765** واضحة.غير الصلاحيات والمسؤوليات الملقاة على عاتقي 

 0.000 0.834** واضحة. غير و ددة محغير ا ف التي ينبغي علي  تحقيقه هداالأ

 0.000 0.733** كافية عن عملي في الوقت المناسب.علومات تصلني م لا 

 0.000 0.837** واضحة.  غير الأنظمة والتعليمات في الشركة

 صدق الاتساق الداخلي لبعد " صراع الدور" 

 العبارة 
معامل 

 بيرسون 
sig 

 0.000 0.746** ة مدراء. عددة من عد متناقضة ومتيطلب مني تنفيذ أعمال 

 0.000 0.613** لاف بينها. جموعة عمل ويوجد اختأتعامل مع أكثر من م

 0.000 0.734** ا تفوض صلاحياتي لأحد زملائي. يق عندمضأشعر بال

 0.000 0.637** موظفة في عملي.  غير أرى أن مهاراتي

 0.000 0.618** ئلية. أرى أن متطلبات العمل تتعارض مع متطلبات حياتي العا

 ق الاتساق الداخلي لمحور " عبء الدور"صد

 العبارة 
معامل 

 بيرسون 
sig 

 0.000 0.551** ء فترة الدوام غير كافية.اأثنمدة الراحة الممنوحة 

 0.000 0.675** كبيرة.  يتكرر استدعائي للعمل أو الاتصال بي في أيام إجازتي بصورة

ف قدرات  من  لدي  ما  أقصى  إلى  أبذل  العمل  الي  من   تيالدرجة  متعبا   فيها  أصبح 

 جراء ذلك. 
**0.765 0.000 

إضا عمل  كمية  قيام  أتحمل  لعدم  نتيجة  بالشكل المفية  بعملهم  الآخرين  وظفين 

 اللازم.
**0.583 0.000 

أدائها الواجب  العمل  الموظفين  غير  كمية  بين  العمل   متساوية  فترات  خلال 

 0.000 0.819** مسائية(.-المختلفة )صباحية

 لداخلي لبعد " ظروف العمل المادية " ا صدق الاتساق

 العبارة 
معامل 

 بيرسون 
sig 

المشتتلا   مع  الإدارة  المادية كلا جاوب  العمل  تؤثر على ظروف  التي  الخارجية  ت 

 )مثل أزمة الكورونا(.
**0.786 0.000 

برامج  لا   تعلم  منيمكن  النقل  حال  في  بسهولة  والحجز  الشحن  إلى   مكاتب  قسم 

 آخر. 
**0.862 0.000 

ة تأمين السكن من قبل الشركة في حال طلبي للسفر بمهمة عمل إلى محافظ  تميلا  

 أخرى. 
**0.666 0.000 

 0.000 0.792** أشعر باحتمال الإصابة بأمراض مهنية مستقبلا  ناتجة عن عملي.

 0.000 0.501** الموظفين. يتناسب مع عددلا مكان عملي 
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 يفي " وظالداخلي لبعد " التطوير والنمو الاق صدق الاتس

 العبارة 
معامل 

 بيرسون 
sig 

 0.000 0.833** لل.المة دون ترقية يسبب لي بقائي في رتبتي الحالية مدة طويل

 0.000 0.728** يمنحني عملي فرصة للنمو والتطوير.لا 

 0.000 0.805** في الشركة.الترقية مسألة حظ وليست كفاءة 

 0.000 0.657** د مساري الوظيفي مستقبلا .حدالشركة بطاقة لبيان الترقية الوظيفية يفي  يوجدلا 

 0.000 0.821** سين وتطوير العمل. لتحرونة لتقديم الأفكار تمنحني إدارة الشركة الملا 

 صدق الاتساق الداخلي لمحور "أداء الموارد البشرية العاملة" 

 رة العبا
معامل 

 بيرسون 
sig 

 0.00 0.835** صحيحة. قةتأدية الأعمال الموكلة إلي على أكمل وجه وبطريبأقوم 

 0.00 0.906** لوقت في سبيل ذلك.أتميز بالجدية في أدائي لعملي وبذل الجهد وا

 0.00 0.903** أنجز مهامي الوظيفية طبقا  لمعايير الجودة المطلوبة.

 0.00 0.757** لي أتميز في أدائي. دافعا  لجعالمعنوية المقدمة تشكل الحوافز المادية و

 0.00 0.957** ئي بناء  على أسس علمية ومعايير واضحة. دايتم تقييم أ

 0.00 0.903** مهامي الحالية. إلىؤوليات جديدة إضافة  أتطلع إلى مس

 0.00 0.938** أتواصل مع زملائي وأعمل معهم بروح الفريق.

 0.00 0.855** افية ذات أهمية خاصة.الحالات بمهام إضفي كثير من يتم تكليفي 

 0.00 0.657** ستمرة على تحسين أدائي. م  أحرص بصفة

 ابقةالسعتماد على الدراسات المصدر: من إعداد الباحث بالا

( بأن جميع العبارات ترتبط مع المحور الذي تنتمي إليه، أي أن 6يتضح من الجدول )

ه يوجد ارتباط معنوي متفاوت ما بين  (، وأن0.05ائيا  عند مستوى )إحصفقراته دالة  

القوة إلى ارتباط قوي. أي أن جميع عبارات الاستبانة صادقة ومتسقة    سطارتباط متو

 داخليا  لما وضعت له. 
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 عينة الدراسة:  خصائص 3-4

من   الدراسة  عينة  ا  68تكونت  الشركة  في  العاملة  البشرية  الموارد  من  في لأهموظفا   للنقل  لية 

فيسورية نبين  الديموغرافية،  الخصائص  حسب  أفرادها  توزع  يلي  الجنس، ا  ما  في  لمتمثلة 

 . الوظيفي  والعمر، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، والمسمى

 حسب متغير الجنس:نة  توزيع العي

 : توزيع العينة حسب متغير الجنس. 7 /3جدول

 الجنس 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 72,1 72,1 72,1 49 ذكر 

 100,0 27,9 27,9 19 أنثى

Total 68 100,0 100,0  

 . SPSSمخرجات برنامج  ىالباحث بالاعتماد عل المصدر: من إعداد

 19اث  بينما بلغ عدد الإن%  72.1مفردة بنسبة    49( أن عدد الذكور بلغ  7نلاحظ من الجدول )

 .%27.9مفردة بنسبة  

 : العمرتوزيع العينة حسب متغير 

 لعمر.توزيع العينة حسب متغير ا:  8 /3جدول

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

 17,6 17,6 17,6 12 عام وأصغر 30

عام  40إلى  31من   21 30,9 30,9 48,5 

عام  50إلى  14من   23 33,8 33,8 82,4 

عام 50أكبر من   12 17,6 17,6 100,0 

Total 68 100,0 100,0  

 . SPSSبرنامج مخرجات المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 

العمرية  أ  نلاحظ الفئة  أعماره  للمبحوثينن  يتراوح  أعلى   كانت  (عام  50إلى    41من  )  مممن 

، وتلاها  (%30.9)  ( بنسبةعام  40إلى    31من  ك الفئة العمرية )، يلي ذل(%33.8)   النسب وهي

من   (%17.6)  متساوية   بنسبة  عام(  50والفئة العمرية )أكبر من    (عام وأصغر  30ية )مرالفئة الع

 العينة. ت إجمالي مفردا 

الموارد البشرية  ( هو عمر غالبية  عام  50إلى    41من  ومن هنا يمكن استنتاج أن الفئة العمرية )

لاقة بين الضغوط  ع  . كما يتضح أن هناكبالشركةالجدد    المعينين عدد  ويرجع ذلك إلى قلة    ملةالعا 

، حيث  جتماعية لالوظيفية والأعباء ا الضغوط ا  زادت   العمرحيث أنه كلما زاد    والعمر،الوظيفية  
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حتاج إلى رعاية صحية، كما أن تحمل تقد  نجد أن هذه الفئات تتعرض لأمراض أكثر من غيرها و

هذه الفئات  م قدرة  عدوبالتالي    من الفئات العمرية الكبيرة،   ون أفضل كيالشباب لضغوط العمل    فئة

 . ظيفيلو م اينعكس على أدائهعلى تحمل هذه الضغوط مما   الموارد البشرية العاملةمن 

 :الحالة الاجتماعيةتوزيع العينة حسب متغير 

 حالة الاجتماعيةير التوزيع العينة حسب متغ: 9 /3جدول

 الحالة الاجتماعية 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 70,6 70,6 70,6 48 متزوج 

 100,0 29,4 29,4 20 أعزب

Total 68 100,0 100,0  

 . SPSSمخرجات برنامج المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 

أن امن    المتزوجون  نسبة  نلاحظ  البشرية  في  لعاملة الموارد  بنسبة    كانت  الأولى  المرتبة 

غلبية  . ومن هنا يمكن استنتاج أن أ(%29.4)  ةفي المرتبة الثانية بنسب  الع زابجاء  و   ،(70.6%)

ا  المبحوثين )ينلمتزوجمن  رقم  الجدول  نتائج  مع  يتفق  وهذا  نسب  8،  أعلى  تسجيل  من خلال   )

( العمرية  الفئة  من  وهعام  50إلى    41من  الاستجابة  غالبيتهب  م(،  يكون  الحال  من   مطبيعة 

 . ينالمتزوج

كين  ويمك في  يؤثر  الذي  الأسري  والوسط  الاجتماعي  المحيط  في ضوء  النتيجة  هذه  فية  تفسير 

الفرد   عمل    عمله،ط  لمحيإدراك  البشريالوأن  الذي المتزوج    مورد  الأدوار  إلى صراع  يؤدي 

ضغوط أسرية أخرى من الممكن وهذا يشير إلى وجود    معليه  يعرض لكثير من الضغوط الواقعة 

الض حدة  من  تزيد  مقارنة  غوأن  المختلفة،  بمتطلباتها  أسرة  مسئولية  لتحمل  نتيجة  الوظيفية  ط 

الال  البشري  موردبال المنزل  الذيج  متزوغير  في  ومسؤوليات  أقل  مهام  فإن   أقل  لديها  وبالتالي 

 .يننسبة للمتزوجأفضل منه بال  غالبا   استقبالهم للمهام واستعدادهم لأدائها يكون

 :برةلخعدد سنوات اتوزيع العينة حسب 

 لخبرة. عدد سنوات اتوزيع العينة حسب متغير : 10 /2جدول

برةالخات عدد سنو  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  وات سن 5أقل من  13 19,1 19,1 19,1 

ةسن 10إلى  5من   15 22,1 22,1 41,2 

ةسن 20إلى  11من   28 41,2 41,2 82,4 

سنة  20أكثر من   12 17,6 17,6 100,0 

Total 68 100,0 100,0  

 . SPSSمخرجات برنامج الاعتماد على باحث بر: من إعداد الالمصد
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،  ة عدد سنوات الخبريث  ( إلى توزيع أفراد العينة من ح10تبين البيانات الموضحة بالجدول رقم )

( في  سنة  20إلى    11من  ممن قضوا )  العاملةة  الموارد البشريمن إجمالي    (%41.2)حيث أشار  

 ( سنوات 5أقل من ثم من قضوا ) (،%15) ( بنسبة سنوات  10إلى  5من ، يليهم من قضوا )عملهم

عن سنة(    20)أكثر من  من مارس العمل لمدة    ى، في حين لم يتعد(%13)في هذا العمل بنسبة  

 ط. فق (12%)

غالبية   أن  إلى  سبق  مما  البونستنتج  العاملة شرالموارد  من بالعمل    خبرتهم  (%80.9)  بنسبة   ية 

في مدى   الموارد البشرية العاملة ة آراء  لأهمي  جيدا    ة مؤشرا  فأكثر، وتعكس هذه النسب  (سنة  11)

يشير    يفية الحد منها مما وك  الوظيفي  مللضغوط الوظيفية ومصارها وتأثيرها على أدائه  متعرضه

من   جيدة  نسبة  أن  الإلى  البشرية  في    ملةعا الموارد  يساعد  مما  العمل  بطبيعة  أوسع  دراية  على 

 . ضع الراهن بشكل أكثر دقةقة الوفي استجلاء حقيإعطاء بيانات أكثر دقة تساعد 

 الوصفي لمتغيرات البحث:التحليل  3-5

كما  من حيث تم إعطاء القيم  رات متغيرات البحث  تم اعتماد مقياس ليكرت الخماسي لقياس عبا 

 يلي:

 : مقياس الإجابة على فقرات الاستبيان.11 /3 جدول

 ق بشدةغير مواف غير موافق دمحاي موافق موافق بشدة

5 4 3 2 1 

 إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقةالمصدر: من 

لدنيا  ا درجة الإجابة  –( 5ماسي: درجة الإجابة العليا )مقياس ليكرت الخوبالتالي يكون المدى لقيم 

ساوي  طول الفئة ي( ينتج لدينا أن  5وبقسمته على عدد الفئات )الخيارات( الذي يساوي ) 4=( 1)

سب الوسط الحسابي ومستوى الأهمية لمتغيرات البحث (، وعليه يكون اتجاه الإجابات ح0.8)

 التالي:كما هو مبين في الجدول 
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 ب الوسط الحسابي لمتغيرات البحث الكمية.حساتجاه الإجابات : 12 /3 لجدو

 المستوى الإجابة لمتوسطا

 خفض جدا  من ق بشدة غير مواف 1-1.8

 منخفض  غير موافق 1.81-2.6

 متوسط  محايد  2.61-3.4

 مرتفع موافق 3.41-4.2

 مرتفع جدا   موافق بشدة 4.21-5
 داد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة.إع من لمصدر:ا

فراد جراء التحليل الوصفي تم حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه إجابات أ لإو

 كما يلي:  عينة

 :: ضغوط العمللا  أو

 نة على فقرات البعد الأول للمحور الأول. فراد العيالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه إجابات أ: 13 /2 جدول

 ة ارالعب 
المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري
 الترتيب 

الاتجاه  

 العام 

مستوى  

 الضغط 

 وط العملول: ضغالمحور الأ

 الأول: غموض الدور البعد

1 
الصلاحيات والمسؤوليات  

  غير الملقاة على عاتقي

 واضحة. 
 متوسط  محايد  3 0.526 3.29

2 
التي ينبغي علي   الأهداف

وغير    ةمحدد غير تحقيقها 

 ة. واضح
 مرتفع موافق 1 0.555 3.43

3 
تصلني معلومات كافية عن  لا 

 عملي في الوقت المناسب.
 متوسط  محايد  4 0.526 3.19

4 
الأنظمة والتعليمات في الشركة  

 واضحة. غير 
 متوسط  محايد  2 0.621 3.37

 توسط م محايد 5 0.442 3.29 نتيجة البعد الأول 
 SPSSرجات برنامج مخالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 

ناحية غموض    عمل من ( أن نتائج المبحوثين نحو البعد الأول لضغوط ال13يلاحظ من الجدول )

الموارد   أن  ( مما يشير إلى3.29بمتوسط حسابي قدره )و  "محايدبـ "  ةعام للإجاب  ور في اتجاهٍ الد

العام  الشالبشرية  في  غلة  ناحية  من  عمل  لضغوط  تتعرض  للنقل  الأهلية  الدور موركة  ض 

 وبمستوى متوسط. 

داف التي  لتالي تكون الأه(، وبا 3.43ونجد أن العبارة الثانية كانت بأكبر متوسط حسابي وقدره )

محدد غير  تحقيقها  البشري  المورد  على  ال   ةيجب  العبارة  يليها  واضحة،  بمتوسط  وغير  رابعة 

 . ثةالث، ومن ثم العبارة الأولى، وأخيرا  العبارة ال(3.37ره )حسابي وقد
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 للمحور الأول.  الثانيفقرات البعد  ت أفراد العينة علىجاباالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه إ: 14 /3 جدول

 العبارة  
المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري
 الترتيب 

الاتجاه  

 العام 

مستوى  

 الضغط 

 المحور الأول: ضغوط العمل

 صراع الدور ي:البعد الثان

1 
يطلب مني تنفيذ أعمال  

متناقضة ومتعددة من عدة  

 مدراء.
4.44 0.583 4 

ق  مواف

 دة بش
 مرتفع جدا  

2 
تعامل مع أكثر من مجموعة أ

 عمل ويوجد اختلاف بينها. 
1.93 0.967 5 

غير 

 موافق
 منخفض 

3 
فوض  أشعر بالضيق عندما ت

 حياتي لأحد زملائي. صلا
4.5 0.533 2 

موافق  

 بشدة 
 فع جدا  رتم

4 
موظفة  غير أرى أن مهاراتي

 في عملي. 
4.47 0.610 3 

موافق  

 بشدة 
 مرتفع جدا  

5 
أن متطلبات العمل أرى 

تعارض مع متطلبات حياتي  ت

 العائلية. 
4.57 0.503 1 

موافق  

 بشدة 
 مرتفع جدا  

 مرتفع قمواف 4 0.423 3.96 نتيجة البعد الثاني
 SPSSمخرجات برنامج  لىالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد ع

ل من ناحية صراع العملضغوط    الثاني( أن نتائج المبحوثين نحو البعد  14يلاحظ من الجدول )

الموارد   أن  ( مما يشير إلى3.96بمتوسط حسابي قدره )و  "موافقبـ "  عام للإجابة  دور في اتجاهٍ ال

صراع الدور وبمستوى  ية الشركة الأهلية للنقل تتعرض لضغوط عمل من ناح ملة في البشرية العا 

 مرتفع. 

أيضا    نلاحظ  نحو  أن  كما  المبحوثين  أكثر من مجموأتعا )  الثانية  عبارةالنتائج  مع  ويوجد مل  عة 

اتجاهٍ  في  كانت  بينها(  "  اختلاف  بـ  للإجابة  موافق عام  أن  " غير  أي  العاملة  ،  البشرية  الموارد 

 ط منخفض من هذه الناحية. رض لضغ تتع

فك العبارات  بقية  اتجاهٍ ان أما  في  بشدة  ت  "موافق  بـ  للإجابة  مرتفعة  عام  حسابية  وبمتوسطات   "

ة العاملة في الشركة ي طلب منها تنفيذ أعمال متناقضة  أن الموارد البشري  ، أيومتقاربة فيما بينها 

ومهارات مدراء،  عدة  ويشعمن  عملهم،  في  موظفة  غير  با هم  تفويض  رون  حال  في  لضيق 

 لى وجود تعارض بين متطلبات العمل والمتطلبات العائلية. إ  صلاحياتهم لغيرهم، بالإضافة
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 للمحور الأول.  الثالثنحراف المعياري واتجاه إجابات أفراد العينة على فقرات البعد المتوسط الحسابي والا : 15 /3 جدول

 لعبارة ا
المتوسط 

 ي سابالح

الانحراف 

 المعياري
 الترتيب 

الاتجاه  

 العام 

ى  تومس

 الضغط 

 المحور الأول: ضغوط العمل

 البعد الثالث: عبء الدور 

1 
فترة   اءأثنمدة الراحة الممنوحة 

 ة.الدوام غير كافي
4.25 0.583 3 

موافق  

 بشدة 

مرتفع  

 جدا  

2 
يتكرر استدعائي للعمل أو الاتصال 

 .يرةبي في أيام إجازتي بصورة كب
 مرتفع موافق 5 0.674 3.41

3 
من قدرات في  ديأبذل أقصى ما ل 

العمل إلى الدرجة التي أصبح فيها 

 متعبا  من جراء ذلك. 
4.51 0.532 1 

موافق  

 ة شدب

مرتفع  

 جدا  

4 
كمية عمل إضافية نتيجة  أتحمل

لعدم قيام الموظفين الآخرين بعملهم  

 بالشكل اللازم. 
4.35 0.567 2 

موافق  

 بشدة 

فع  مرت

 جدا  

5 

 غير كمية العمل الواجب أدائها

ين الموظفين خلال  ب متساوية

-فترات العمل المختلفة )صباحية

 مسائية(. 

 مرتفع موافق 4 0.719 3.57

 مرتفع موافق 3 0.420 4.02 البعد الثالثة نتيج
 SPSSمخرجات برنامج المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 

( الجدول  من  أن  15يلاحظ  الثالث  نتا (  البعد  نحو  المبحوثين  منئج  العمل  احية عبء  ن  لضغوط 

الموارد   نأ  ( مما يشير إلى4.02بمتوسط حسابي قدره )  "موافق عام للإجابة بـ "  الدور في اتجاهٍ 

املة في الشركة الأهلية للنقل تتعرض لضغوط عمل من ناحية عبء الدور وبمستوى البشرية الع

 مرتفع. 

أيضا   نلاحظ  العبارة  تائن  أن  كما  نحو  المبحوثين  والرج  والثالثة  عام   عة ابالأولى  اتجاهٍ  في  كانت 

ة  ط مرتفعة جدا  من ناحي وغ"، أي أن الموارد البشرية العاملة تتعرض لضموافق بشدةللإجابة بـ "

لديه ما  أقصى  يبذلون  وأنهم  كافية،  الغير  الممنوحة  الراحة  عبء   ممدة  مع  للتعامل  طاقات  من 

 لشكل اللازم. با يهم وعدم قيام الموارد البشرية الأخرى بعملهم عل وضالمفرالعمل 

مرتفعة ومتقاربة ة  أما بقية العبارات فكانت في اتجاهٍ عام للإجابة بـ "موافق" وبمتوسطات حسابي 

تكرر استدعائهم أو الاتصال بهم في أيام بينها، أي أن الموارد البشرية العاملة في الشركة ي فيما  

با  بين فترات  ضاف لإ إجازاتهم  أدائها  الواجب  العمل  أن كمية  إلى  عمل غير متساوية وكل ذلك  ال ة 

 . يفرض عليهم ضغوط إضافية
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 للمحور الأول.  الرابعلمعياري واتجاه إجابات أفراد العينة على فقرات البعد توسط الحسابي والانحراف االم: 16 /3 جدول

 لعبارة ا
المتوسط 

 الحسابي 

نحراف الا

 المعياري
 الترتيب 

الاتجاه  

 العام 

مستوى  

 غط لضا

 المحور الأول: ضغوط العمل

 البعد الرابع: ظروف العمل المادية 

1 
المشكلات الإدارة مع تتجاوب لا 

ؤثر على ظروف الخارجية التي ت

 العمل المادية )مثل أزمة الكورونا(. 
 مرتفع موافق 5 0.581 3.93

2 
ب الشحن يمكن تعلم برامج مكاتلا 

والحجز بسهولة في حال النقل من 

 آخر.ى قسم إل
4.40 0.493 1 

موافق  

 بشدة 

مرتفع  

 جدا  

3 
الشركة يتم تأمين السكن من قبل لا 

للسفر بمهمة عمل  في حال طلبي

 فظة أخرى.إلى محا
 مرتفع موافق 4 0.376 4.07

4 
أشعر باحتمال الإصابة بأمراض 

 مهنية مستقبلا  ناتجة عن عملي.
4.31 0.629 2 

موافق  

 بشدة 

مرتفع  

 جدا  

5 
يتناسب مع عدد   لا مكان عملي

 الموظفين. 
 مرتفع موافق 3 0.334 4.09

 مرتفع فقموا 2 0.359 4.16 الرابعنتيجة البعد 
 SPSSمخرجات برنامج اد الباحث بالاعتماد على المصدر: من إعد

لضغوط العمل من ناحية ظروف   ( أن نتائج المبحوثين نحو البعد الرابع16يلاحظ من الجدول )

  أن   ( مما يشير إلى4.16بمتوسط حسابي قدره )  " موافق  عام للإجابة ب "جاهٍ ات العمل المادية في  

لنقل تتعرض لضغوط عمل من ناحية ظروف العمل املة في الشركة الأهلية لالموارد البشرية الع

 المادية وبمستوى مرتفع. 

م للإجابة بـ  عا والرابعة كانت في اتجاهٍ    نيةنحو العبارة الثا كما نلاحظ أيضا  أن نتائج المبحوثين  

صعوبة  ية  "موافق بشدة"، أي أن الموارد البشرية العاملة تتعرض لضغوط مرتفعة جدا  من ناح

 ن والحجز، بالإضافة إلى الإصابة بأمراض مهنية مستقبلا  ناتجة  عن عملهم.تعلم برامج الشح

رتفعة ومتقاربة م  "موافق" وبمتوسطات حسابية  جاهٍ عام للإجابة بـأما بقية العبارات فكانت في ات 

الشركة   في  العاملة  البشرية  الموارد  أن  أي  بينها،  لفيما  السكن  تأمين  يتم  طلبهم لا  حال  في  هم 

ل إلى محافظة أخرى، وأن مكان عملهم لا يتناسب مع عدد الموظفين، بالإضافة إلى أن بمهمة عم

 ملهم. ع تؤثر علىت الخارجية التي وب الصحيح مع المشكلاالإدارة لا تقوم بالتجا 
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 للمحور الأول.  الخامس البعد ت أفراد العينة على فقرات باالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه إجا: 17 /3 جدول

 لعبارة ا
المتوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري
 الترتيب 

الاتجاه  

 العام 

  مستوى

 ضغط ال

 الأول: ضغوط العملالمحور 

 التطوير والنمو الوظيفي: مس البعد الخا

1 
بقائي في رتبتي الحالية مدة  

طويلة دون ترقية يسبب لي 

 الملل. 
4.43 0.581 4 

موافق  

 بشدة 
 ع جدا  مرتف

2 
يمنحني عملي فرصة للنمو لا 

 والتطوير.
4.34 0.637 5 

موافق  

 بشدة 
 مرتفع جدا  

3 
كفاءة ظ وليست ة حالترقية مسأل

 في الشركة.
4.44 0.583 3 

  فقموا

 بشدة 
 مرتفع جدا  

4 
يوجد في الشركة بطاقة لبيان لا 

الترقية الوظيفية يحدد مساري 

 قبلا .ستالوظيفي م
4.47 0.503 2 

  موافق

 بشدة 
 مرتفع جدا  

5 
تمنحني إدارة الشركة المرونة  لا 

لتقديم الأفكار لتحسين وتطوير  

 العمل. 
4.50 0.533 1 

موافق  

 بشدة 
 مرتفع جدا  

 1 0.437 4.43 سنتيجة البعد الخام
موافق 

 بشدة

مرتفع 

 جدا  

 ــ 0.289 3.97 نتيجة المحور الأول   مرتفع موافق ـــ
 SPSSمخرجات برنامج تماد على در: من إعداد الباحث بالاعمصال

ناحية التطوير    من  العمل( أن نتائج المبحوثين نحو البعد الخامس لضغوط  17يلاحظ من الجدول )

( مما يشير 4.43بمتوسط حسابي قدره )   "موافق بشدة "  للإجابة ب ـ  امع  والنمو الوظيفي في اتجاهٍ 

تتعرض لضغوط عمل من ناحية التطوير في الشركة الأهلية للنقل  لة الموارد البشرية العام  أن إلى 

 . والنمو الوظيفي وبمستوى مرتفع جدا  

ة على أساس قيتعرض لضغوط مرتفعة جدا  من ناحية غياب التر ة تلعاملأي أن الموارد البشرية ا 

بالملل رهمسارهم الوظيفي مستقبلا ، وشعوتحدد    ةوظيفيال  للترقيةالكفاءات وعدم وجود بطاقة   م 

دة طويلة دون ترقية، وأخيرا  بسبب عدم قيام الشركة بمنحهم المرونة الكافية لتقديم نتيجة  لبقائهم م

 . الفرصة للنمو والتطورم وبسبب أن عملهم لا يمنحه وير العمل وتحسينهلتط اءة الأفكار البن  

كان ككل  والتطوير  النمو  غياب  بعد  ضغوط  أن  نلاحظ  ضغط    كما  الموارد   لهتعرض  تأعلى 

العاملة   الأبعادالبشرية  بين كل  )بمتوسط حسابي  ويليه    ، من  المادية  العمل  (، 4.16بعد ظروف 

سابي  ح  (، ومن ثم بعد صراع الدور )بمتوسط 4.02سابي  ط ح)بمتوس  الدورومن ثم بعد عبء  

 ( 3.29، وأخيرا  بعد غموض الدور )بمتوسط حسابي (3.96

المحو  كما  نحو  المبحوثين  نتائج  اتجا   ي الكلر  أن  في  العمل  ب ـه  لضغوط  للإجابة  عام    "وافق"م   

في الشركة    ملة الموارد البشرية العا  ( مما يشير إلى 3.97قدره )  للمحور ككل  بمتوسط حسابي و

 نوعة ومرتفعة المستوى.متالأهلية للنقل تتعرض لضغوط عمل 

)و من  أقل  مجتمعة  العمل  ضغوط  محور  لأبعاد  المعياري  الانحراف  أ1كان  تشتت  ي  (  أن 

  أفراد العينة كانت متقاربة وفي اتجاه واحد إلى حدٍ   ا  مما يشير إلى أن إجاباتالإجابات كان ضعيف

 كبير.
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 ظيفي: الوثانيا : الأداء 

 . الثانيلمحور امتوسط الحسابي والانحراف المعياري واتجاه إجابات أفراد العينة على فقرات ال : 18 /3 جدول

 عبارة ال
المتوسط 

 الحسابي 

 الانحراف

 المعياري
 الترتيب 

الاتجاه  

 العام 

مستوى  

 الأداء

 المحور الثاني: الأداء الوظيفي 

1 
الموكلة إلي  عمال أقوم بتأدية الأ

على أكمل وجه وبطريقة 

 .صحيحة
 متوسط  محايد  7 1.393 3.24

2 
أتميز بالجدية في أدائي لعملي  

وبذل الجهد والوقت في سبيل  

 ذلك. 
 مرتفع موافق 3 1.226 3.44

3 
الوظيفية طبقا   نجز مهامي أ

 لمعايير الجودة المطلوبة. 
 مرتفع موافق 4 1.284 3.43

4 
والمعنوية  مادية تشكل الحوافز ال 

ي  المقدمة دافعا  لجعلي أتميز ف

 أدائي. 
 مرتفع موافق 5 1.225 3.41

5 
يتم تقييم أدائي بناء  على أسس 

 علمية ومعايير واضحة. 
 مرتفع موافق 1 1.303 3.63

6 
مسؤوليات جديدة  لع إلى أتط

 إضافة  إلى مهامي الحالية. 
 مرتفع موافق 2 1.215 3.47

7 
وأعمل  أتواصل مع زملائي 

 معهم بروح الفريق.
 سط توم محايد  9 1.385 2.81

8 
يتم تكليفي في كثير من الحالات 

بمهام إضافية ذات أهمية 

 خاصة.
 سط متو محايد  6 1.223 3.40

9 
أحرص بصفة مستمرة على 

 أدائي. ين تحس
 متوسط  محايد  8 1.368 2.91

 ــ 1.156 3.3 نتيجة المحور الثاني  متوسط  محايد ـــ
 SPSSمخرجات برنامج اد الباحث بالاعتماد على من إعدالمصدر: 

  لة في( أن نتائج المبحوثين نحو المحور الكلي لأداء الموارد البشرية العام 18يلاحظ من الجدول )

( مما يشير إلى أن الموارد البشرية العاملة في الشركة 3.3بي قدره )اتجاه المحايد بمتوسط حسا 

 . طء متوستعمل بمستوى أداالأهلية للنقل 

( أي 1اء الموارد البشرية العاملة مجتمعة قريب من )أدوكان الانحراف المعياري لأبعاد محور  

إ يشير  مما  كان ضعيفا   الإجابات  تشتت  أن أن  كانت   لى  العينة  أفراد  اتجاه    إجابات  متقاربة وفي 

 واحد إلى حدٍ كبير.
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 اختبار الفرضيات: 3-6

 الفرضية الرئيسية:

،  ر راع الدور، عبء الدوص  الدور، صائية لضغوط العمل بأبعاده )غموض  لة إحيوجد أثر ذو دلا

المادية العمل  المو،  ظروف  أداء  الوظيفي( على  البشاالتطوير والنمو  الشركة  في    العاملةة  ري رد 

 للنقل.   الأهلية

  هي:ويندرج ضمن هذه الفرضية خمس فرضيات فرعية 

محل    الشركة المورد البشري في  أداء    يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور على -1

 البحث. 

البشري في  د  يوج -2 المورد  أداء  الدور على  محل    الشركةأثر ذو دلالة إحصائية لصراع 

 البحث. 

ذ -3 أثر  دلايوجد  إحصا و  لعبئيلة  على   ء ة  ال  الدور  في  مأداء  البشري  محل    الشركةورد 

 البحث. 

  الشركة ورد البشري في  اء المدلالة إحصائية لظروف العمل المادية على أد  يوجد أثر ذو -4

 البحث. 

ذ -5 أثر  البشريو  يوجد  المورد  أداء  على  الوظيفي  والنمو  للتطوير  إحصائية  في    دلالة 

 محل البحث.  الشركة

الختبا لا ا ر  الرئيسية وفرضياتها  الخطي  فرضية  تحليل الانحدار  إلى  الباحث  لجأ   البسيطلفرعية 

 (مل لعضغوط ا) ( بدلالة المتغير المستقل  لوظيفيداء ا الأالذي يستخدم للتنبؤ بقيمة المتغير التابع ) 

والنمو بأبعاده   التطوير  المادية،  العمل  الظروف  الدور،  غموض  الدور،  عبء  الدور،  )صراع 

 من الشكل:لانحدار الخطية وهي  ( وذلك بعد إيجاد معادلة ايوظيف ال

Y= a + bX 

 الحد الثابت.  aويمثل لميل، ا b، ويمثل ضغوط العملأبعاد  Xالأداء، ويمثل    Yحيث يمثل 



 
67 

 

 كما يلي:هذه الفرضيات  اروكانت نتائج اختب

 اختبار الفرضية الرئيسية: -أولا  

لضغوط  " إحصائية  دلالة  ذو  أثر  صراالعيوجد  الدور،  )غموض  بأبعاده  الدور،  مل  ع 

  ملةة العا رد البشرياالتطوير والنمو الوظيفي( على أداء المو  ،المادية، ظروف العمل  رعبء الدو

 الشركة الأهلية للنقل".  في

 ضغوط العمل من وجود ارتباط خطي بين أبعاد    يتأكدضية أراد الباحث أولا  أن  فرلاختبار هذه ال 

العاملةوارالموأداء    مجتمعة البشرية  م  د  خلال  )من  الخطي  الارتباط   Pearsonعامل 

Correlation)   وتتراوح قيمته بين كميين  الذي ي ستخدم لقياس درجة واتجاه العلاقة بين متغيرين

عامل الارتباط من  لا(، وي عتبر ا1+ , 1-) وبالتالي يدل على وجود   1+رتباط موجبا  كلما اقترب م 

إيجابية   قوية  أن  بينعلاقة  حيث  الم    المتغيرين  العلاقةإشارة  اتجاه  على  تدل  وي عتبر   ،عامل 

الارتباط من   معامل  اقترب  كلما  وبالتال1-الارتباط سالبا   يدل  ،  بين ي  على علاقة سلبية عكسية 

أ علاقة  r=0قيمة    ما المتغيرين.  وجود  عدم  على  تدل  ) فهي  الجدول  من  ونجد  يوجد 19،  أنه   )

مما يدل على وجود علاقة عكسية بين (  -0.685)  مة معامل الارتباط قي   ارتباط خطي، حيث بلغت

 ضغوط الوظيفية ومحور أداء الموارد البشرية العاملة. محور ال 

 بين محور الضغوط الوظيفية ومحو الأداء الوظيفي. ط : معامل الارتبا19 /3لجدو

Correlations 

لةأداء الموارد البشرية العام  وط العمل ضغ   

رية العاملةأداء الموارد البش  

Pearson Correlation 1 -,685** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 68 68 

 ضغوط العمل 

Pearson Correlation -,685** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 SPSSجات برنامج مخراد الباحث بالاعتماد على ن إعدالمصدر: م

)كما   التالي  الجدول  من  المستقل  20يظهر  المتغير  بين  الارتباط  نسبة  بأن  ا(   لعملضغوط 

التابع  وال الوظيفيمتغير  فيساوي  (%68.5)   يساوي  الأداء  التحديد  معامل  أن   (0.469)  أما  أي 

 . لعاملةرية االموارد البشمن أداء   (%46.9)فسر ت ضغوط العمل 
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 معامل الارتباط والتحديد في نموذج الانحدار البسيط للفرضية الرئيسية الأولى.: 20 /3جدول

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,685a ,469 ,461 ,84908 

a. Predictors: (Constant), لط العمضغو  
 SPSSمخرجات برنامج الاعتماد على المصدر: من إعداد الباحث ب

( التالي  الجدول  قيمة  21يشير  أن  إلى   )F  ه( مست(  58.352ي  دلالة  عند  وهي    (0.000)وى 

يشير  (0.05)   من  أصغر الإحصائية  إ  مما  الأهمية  العمللى    الوظيفي للأداء  بالنسبة    لضغوط 

 . رضية الخطي البسيط لاختبار هذه الفنحدار وبالتالي يمكن استخدام نموذج الا

 الأولى. ية الرئيسية لنموذج الانحدار في اختبار الفرض الأهمية الإحصائية: 21 /3جدول

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 42,068 1 42,068 58,352 ,000b 

Residual 47,582 66 ,721   

Total 89,651 67    

a. Dependent Variable:  أداء الموارد البشرية العاملة 

b. Predictors: (Constant), ضغوط العمل 
 SPSSرنامج ب مخرجاتعداد الباحث بالاعتماد على المصدر: من إ

( التالي  الجدول  الثابت  22يبين  الحد  معلمة  قيمة  بأن   )a  ا   (14.176)   تساوي  bلميل  ومعلمة 

المعلمتين وبالتالي نقبل   (0.05)  من  أصغر ة إحصائية  عند مستوى دلال  (2.736-)  ساويت لكلا 

أداء    على  ةبأبعاده الخمس  لضغوط العمل  حصائية ذو دلالة إ   رالقائلة بوجود أث  الرئيسيةالفرضية  

 كما يلي:، وبالتالي تكون معادلة الانحدار  العاملةالموارد البشرية 

 ( بأبعاده العمل ضغوط) 2.736 -  14.176= لعاملةلبشرية االموارد ا أداء 

زيادة   أن  العملأي  الى    بأبعاده  ضغوط  ستؤدي  واحدة  وحدة  بمقدار   الأداء   نقصانبمقدار 

(2.736.) 

 الانحدار لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى. ثوابت معادلة : 22 /3جدول

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 14,176 1,427  9,933 ,000 

العمل ضغوط   -2,736 ,358 -,685 -7,639 ,000 

a. Dependent Variable:  أداء الموارد البشرية العاملة 
 SPSSت برنامج مخرجاالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 
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 : الفرعية  اتاختبار الفرضي -ثانيا  

محل    الشركة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور على أداء المورد البشري في   -1

 لبحث. ا

أثر  -2 الدور    يوجد  البشري في  علذو دلالة إحصائية لصراع  المورد  أداء  محل    الشركةى 

 البحث. 

إحصا  -3 دلالة  ذو  أثر  لعبئييوجد  أداء   ء ة  على  البمال  الدور  في  ورد  محل    الشركةشري 

 البحث. 

  الشركة دلالة إحصائية لظروف العمل المادية على أداء المورد البشري في    جد أثر ذويو -4

 البحث. 

دلاي -5 ذو  أثر  الوظ وجد  والنمو  للتطوير  إحصائية  البشرييف لة  المورد  أداء  على  في    ي 

 محل البحث.  الشركة

الفرضي  هذه  أن  اتلاختبار  أولا   الباحث  و  أراد  من  ضغيتأكد  أبعاد  بين  خطي  ارتباط  وط  جود 

 Pearsonوأداء الموارد البشرية العاملة من خلال معامل الارتباط الخطي )  بشكل منفصل   العمل

Correlation)  كما يلي: وكانت النتائج 

 محو الأداء الوظيفي. معامل الارتباط بين محور الضغوط الوظيفية و: 23 /3جدول

Correlations 

 
  البشرية الموارد أداء

املة الع  

  غموض

 الدور

 صراع

 الدور

  عبء

 الدور

 العمل ظروف

 المادية

  والنمو التطوير

 الوظيفي

  ةالبشري الموارد ءأدا

 العاملة 

Pearson 

Correlation 
1 -,225 -,520** -,609** -,517** -,527** 

Sig. (2-

tailed) 
 ,065 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 SPSSمخرجات برنامج لاعتماد على باالمصدر: من إعداد الباحث 

( الجدول  أنه لا  23نلاحظ من  لغ(  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  الدور علىيوجد  الموارد   موض  أداء 

العام البعد )غموض  البشرية  الخاصة في هذا  لقيمة معامل الارتباط  الشركة الأهلية نظرا   لة في 

 . (0.05) معنويا  عند مستوى دلالةونها غير مرتبطة  الدور( وك

توى قوة وذات دلالة معنوية عند مسمتوسطة ال   ونجد أيضا  أن قيمة معامل الارتباط لبقية الأبعاد

 (.0.05دلالة )
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 ى: الفرضية الفرعية الأول .1

يوجد أثر ذو   لا  ة الفرعية الأولى، وبالتالي ينستطيع رفض الفرض   (23ن الجدول ) م

 محل البحث.  الشركة ي  دور على أداء المورد البشري فإحصائية لغموض الدلالة 

 الفرضية الفرعية الثانية: .2

 الشركة لبشري في  داء المورد ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدور على أ"

 . "محل البحث

غير والمت  "صراع الدور"( بأن نسبة الارتباط بين المتغير المستقل  24يظهر من الجدول التالي )

الوظيفي الأداالتابع   مع   %(52)  يساوي  ء  فيساوي امأما  التحديد  أن    (0.271)  ل  ضغوط  أي 

 . املةالموارد البشرية الع من أداء   %(27.1)فسر ت  صراع الدور

 . الفرعية الثانيةامل الارتباط والتحديد في نموذج الانحدار البسيط للفرضية مع: 24 /3جدول

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,520a ,271 ,260 ,99529 

a. Predictors: (Constant), صراع_الدور 
 SPSSجات برنامج مخرداد الباحث بالاعتماد على المصدر: من إع

( التالي  الجدول  قيمة  25يشير  أن  إلى   )F  ه( دلالة(  24.501ي  مستوى  وهي    (0.000)  عند 

الأ  (0.05)   من  أصغر إلى  يشير  الإحصائية  هممما  الدورية  الوظيفي بالنسبة    لصراع    للأداء 

 . تبار هذه الفرضية طي البسيط لاخخوبالتالي يمكن استخدام نموذج الانحدار ال 

 .ية الثانيةالفرعالأهمية الإحصائية لنموذج الانحدار في اختبار الفرضية : 25 /3جدول

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 24,271 1 24,271 24,501 ,000b 

Residual 65,380 66 ,991   

Total 89,651 67    

a. Dependent Variable: أداء_الموارد_البشرية_العاملة 

b. Predictors: (Constant), صراع_الدور 
 SPSSمخرجات برنامج عتماد على من إعداد الباحث بالاالمصدر: 

 اوي تس   bومعلمة الميل    (8.932)  تساوي  a( بأن قيمة معلمة الحد الثابت  26يبين الجدول التالي )

فرضية  اللكلا المعلمتين وبالتالي نقبل    (0.05)  من  أصغرمستوى دلالة إحصائية    عند  (1.421-)

لي تكون تا ، وبال"د البشرية العاملة أداء الموار  ىلدور علاصراع  ل  ذو دلالة احصائية  جد أثر"يو

 كما يلي: معادلة الانحدار 
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 ( رصراع الدو) 1.421 – 8.932أداء الموارد البشرية العاملة =

زيادة   أن  الدور  غوط  ضأي  وصراع  وحدة  الى  بمقدار  ستؤدي  بمقدار   نقصاناحدة  الأداء 

(1.421.) 

 .لثانيةا الفرعيةختبار الفرضية وابت معادلة الانحدار لاث: 26 /3جدول

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 8,932 1,144  7,810 ,000 

 000, 4,950- 520,- 287, 1,421- صراع_الدور 

a. Dependent Variable: بشرية_العاملةأداء_الموارد_ال  
 SPSSمخرجات برنامج ن إعداد الباحث بالاعتماد على م المصدر:

 :الثالثةالفرضية الفرعية  .3

د" ذو  أثر  إحصائية  يوجد  البشري  الدورلعبء  لالة  المورد  أداء    الشركة في    على 

 . "محل البحث

التالي )  المتغ27يظهر من الجدول  بأن نسبة الارتباط بين  المستقل  (  والمتغير   "عبء الدور"ير 

عبء الدور أي أن    (0.371)  أما معامل التحديد فيساوي  %( 60.9)  يساوي  الوظيفيء  الأدا التابع  

 . ية العاملةالموارد البشرأداء  من  %(37.1)فسر ي

 . فرعية الثالثةالمعامل الارتباط والتحديد في نموذج الانحدار البسيط للفرضية : 27 /3جدول

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,609a ,371 ,361 ,92457 

a. Predictors: (Constant),  ورعبء_الد  

 
 SPSSمخرجات برنامج بالاعتماد على  المصدر: من إعداد الباحث

( التالي  الجدول  قيمة  28يشير  أن  إلى   )F  دلالة(  38.876)ي  ه مستوى  وهي    (0.000)  عند 

  للأداء الوظيفي بالنسبة    عبء الدورلضغوط  مما يشير إلى الأهمية الإحصائية    (0.05)  من  أصغر

 . ذه الفرضية نحدار الخطي البسيط لاختبار هكن استخدام نموذج الاوبالتالي يم
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 .فرعية الثالثةالنحدار في اختبار الفرضية الأهمية الإحصائية لنموذج الا: 28 /3جدول

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 33,232 1 33,232 38,876 ,000b 

Residual 56,418 66 ,855   

Total 89,651 67    

a. Dependent Variable: أداء_الموارد_البشرية_العاملة 

b. Predictors: (Constant), عبء_الدور 
 SPSSمخرجات برنامج لاعتماد على با: من إعداد الباحث المصدر

( التالي  الجدول  الثابت  29يبين  الحد  معلمة  قيمة  بأن   )a   ال  (10.035)   ويتسا  bميل  ومعلمة 

المعلمتين وبالتالي نقبل   (0.05)  من  أصغر ى دلالة إحصائية  عند مستو  (1.675-)  تساوي لكلا 

، وبالتالي  " ارد البشرية العاملةموأداء ال  الدور على  لعبء  ذو دلالة احصائية  أثر   ديوج"فرضية  ال

 ما يلي:كتكون معادلة الانحدار 

 (بء الدورع ) 1.675 –  10.035لة =أداء الموارد البشرية العام

 (.1.675الأداء بمقدار ) نقصانبمقدار وحدة واحدة ستؤدي الى  ء الدورعب ضغوط أي أن زيادة  

 .الفرعية الثالثةر لاختبار الفرضية دا ابت معادلة الانحثو: 29 /3جدول

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 10,035 1,086  9,244 ,000 

 000, 6,235- 609,- 269, 1,675- عبء_الدور

a. Dependent Variable: البشرية_العاملةردأداء_الموا_  

 SPSSمخرجات برنامج المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 

 : الرابعةعية الفرضية الفر  .4

على أداء المورد البشري في    المادية لظروف العمل  ذو دلالة إحصائية  يوجد أثر  "

 . "محل البحث  الشركة

الت   "ظروف العمل المادية"  قلين المتغير المست( بأن نسبة الارتباط ب30الي ) يظهر من الجدول 

التابع   الوظيفيوالمتغير  في  %(51.7)   يساوي  الأداء  التحديد  معامل  أن   (0.268)  ساويأما  أي 

 . الموارد البشرية العاملةن أداء م  %(26.8)فسر  ت العمل المادية ظروف
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 .الفرعية الرابعةلفرضية ل لانحدار البسيطل الارتباط والتحديد في نموذج امعام: 30 /3جدول

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,517a ,268 ,256 ,99743 

a. Predictors: (Constant),  ظروف_العمل_المادية 
 SPSSمخرجات برنامج لى المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد ع

الج )يشير  التالي  قيمة  (  31دول  أن  )ه  Fإلى  دلالة  (  24.114ي  مستوى  وهي    (0.000)عند 

الأهم  (0.05)   من  أصغر إلى  يشير  الإحصائية  مما  المادية ظروف  ضغوط  ل ية  بالنسبة    العمل 

 . الفرضيةوبالتالي يمكن استخدام نموذج الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه  لوظيفيللأداء ا 

 الفرعية الرابعة.همية الإحصائية لنموذج الانحدار في اختبار الفرضية لأا: 31 /3جدول

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 23,990 1 23,990 24,114 ,000b 

Residual 65,661 66 ,995   

Total 89,651 67    

a. Dependent Variable:  عاملةالارد_البشرية_أداء_المو  

b. Predictors: (Constant),  ظروف_العمل_المادية 
 SPSSمخرجات برنامج على  المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد

)يب التالي  الجدول  قيمة 32ين  بأن  الثابت    (  الحد  الميل    (10.229)   تساوي  aمعلمة   bومعلمة 

ا  (0.05)  من  أصغر ند مستوى دلالة إحصائية  ع  (1.664-)  تساوي علمتين وبالتالي نقبل لملكلا 

، وبالتالي "ة العاملةأداء الموارد البشريظروف العمل المادية على  ضغوط  ل وجد أثر  "يالفرضية  

 كما يلي:معادلة الانحدار تكون 

 ( المادية العمل ظروف) 1.664 –  10.229الموارد البشرية العاملة =أداء 

الأداء بمقدار    نقصانؤدي الى  ية سحدقدار وحدة وابم  ظروف العمل الماديةضغوط  زيادة  أي أن  

(1.664.) 

 .فرعية الرابعةالالانحدار لاختبار الفرضية  ثوابت معادلة: 32 /3جدول

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 10,229 1,416  7,225 ,000 

 000, 4,911- 517,- 339, 1,664- ظروف_العمل_المادية 

a. Dependent Variable: عاملةأداء_الموارد_البشرية_ال  
 SPSSمخرجات برنامج بالاعتماد على  المصدر: من إعداد الباحث
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 :الخامسة الفرضية الفرعية  .5

إحصائية  يوجد  " دلالة  ذو  والنمأثر  الوظيفي للتطوير  البشري  عل  و  المورد  أداء  ى 

 . "محل البحث الشركةفي 

 ر والنمو الوظيفي" "التطويبين المتغير المستقل    ( بأن نسبة الارتباط33التالي )يظهر من الجدول  

الت  الوظيفيابع  والمتغير  فيساوي  %(52.7)   يساوي  الأداء  التحديد  معامل  أن   (0.277)  أما  أي 

 . الموارد البشرية العاملةأداء ن م %(27.7) فسرالتطوير والنمو الوظيفي ي

 . الخامسةضية الفرعية في نموذج الانحدار البسيط للفر معامل الارتباط والتحديد: 33 /3جدول

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,527a ,277 ,266 ,99076 

a. Predictors: (Constant), التطوير_والنمو_الوظيفي 
 SPSSج مخرجات برنامالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 

( التالي  الجدول  قيمة    ( 34يشير  أن  )ه  Fإلى  دلالة    عند(  25.330ي  وهي    (0.000)مستوى 

الإ   (0.05)   من  أصغر الأهمية  إلى  يشير  الوظيفي حصائية  مما  والنمو  ء  للأدا بة  بالنس  للتطوير 

 .وبالتالي يمكن استخدام نموذج الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه الفرضية  الوظيفي

 . الخامسةاختبار الفرضية الفرعية  ة الإحصائية لنموذج الانحدار فيالأهمي: 34 /3جدول

ANOVAa 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression 24,864 1 24,864 25,330 ,000b 

Residual 64,786 66 ,982   

Total 89,651 67    

a. Dependent Variable: لةأداء_الموارد_البشرية_العام  

b. Predictors: (Constant), التطوير_والنمو_الوظيفي 
 SPSSمخرجات برنامج ى المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد عل

 تساوي   bومعلمة الميل    (9.458)  تساوي  aأن قيمة معلمة الحد الثابت  ب  (35ي )يبين الجدول التال

علمتين وبالتالي نقبل الفرضية  لكلا الم  (0.05)  من  أصغرإحصائية    عند مستوى دلالة  (1.394-)

أثر ي" احصائية   وجد  دلالة  على   ذو  الوظيفي  والنمو  الم  للتطوير  العاملةأداء  البشرية  ،  "وارد 

 كما يلي: نحدار الاعادلة وبالتالي تكون م

 (النمو والتطوير الوظيفي ) 1.394 –  14.176أداء الموارد البشرية العاملة =
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الأداء بمقدار   نقصانالى  بمقدار وحدة واحدة ستؤدي    وظيفيالنمو والتطوير البعد  ي أن زيادة  أ

(1.394.) 

 . الخامسةفرعية الضية ثوابت معادلة الانحدار لاختبار الفر: 35 /3جدول

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 9,485 1,234  7,684 ,000 

 000, 5,033- 527,- 277, 1,394- التطوير_والنمو_الوظيفي

a. Dependent Variable: العاملةيةلبشرأداء_الموارد_ا_  
 SPSSمخرجات برنامج المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 
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 النتائج:

 عام  لي لضغوط العمل مرتفعة وفي اتجاهٍ استجابة المبحوثين نحو المحور الك  كانت نتيجة  .1

تتعرض له الموارد   تفعمرمما يشير إلى وجود مستوى ضغط عمل    " موافق للإجابة بـ "

 الأهلية للنقل.   كةالشرالبشرية العاملة في 

جابة  لإاتجاهٍ عام ل الدور متوسطة وفي    غموضكانت نتيجة استجابة المبحوثين نحو بعد   .2

الموارد البشرية    ود مستوى ضغط عمل متوسط تتعرض لهمما يشير إلى وجبـ "محايد"  

غ ناحية  من  للنقل  الأهلية  الشركة  في  الدورالعاملة  البشرية  موض  الموارد  أن  حيث   ،

 الأهداف التي يجب عليهم تحقيقها غير محددة وغير واضحة. لشركة ترى أن  ا  ة فيالعامل 

الدور، عبء الدور، ظروف    )صراع  الأبعاد التالية بحوثين نحو  مكانت نتيجة استجابة ال .3

مما  ابة بـ "موافق"  اتجاهٍ عام للإجمرتفعة وفي    لمادية، التطوير والنمو والوظيفي( العمل ا

ض مستوى  وجود  إلى  عيشير  في    ملغط  العاملة  البشرية  الموارد  له  تتعرض  مرتفع 

 .هذه الأبعادالشركة الأهلية للنقل من ناحية 

البشرية  ا .4 الشركة  لموارد  في  متناقضة  العاملة  أعمال  تنفيذ  منها  مدراء،  ي طلب  عدة  من 

بالضيق   ويشعرون  عملهم،  في  موظفة  غير  صلاحياتهم  ومهاراتهم  تفويض  حال  في 

 ود تعارض بين متطلبات العمل والمتطلبات العائلية. وج إلى لغيرهم، بالإضافة  

تتعرض   .5 العاملة  البشرية  مرت الموارد  المملضغوط  الراحة  مدة  ناحية  من  جدا   نوحة  فعة 

أقصى   ويبذلون  كافية،  لديهالغير  المفروض    مما  العمل  عبء  مع  للتعامل  طاقات  من 

 م. زاللا يام الموارد البشرية الأخرى بعملهم بالشكلعليهم وعدم ق

  ، ازاتهمالموارد البشرية العاملة في الشركة يتكرر استدعائهم أو الاتصال بهم في أيام إج  .6

الواجب  ب العمل  كمية  أن  إلى  متسا الإضافة  غير  العمل  فترات  بين  ذلك  أدائها  وكل  وية 

 يفرض عليهم ضغوط إضافية. 

العاملة  .7 البشرية  صعوبة    الموارد  ناحية  من  جدا   مرتفعة  لضغوط  رامج ب  تعلمتتعرض 

 الشحن والحجز، بالإضافة إلى الإصابة بأمراض مهنية مستقبلا  ناتجة  عن عملهم.

ى محافظة  ن لهم في حال طلبهم بمهمة عمل إلالبشرية العاملة لا يتم تأمين السكالموارد   .8

الموظفين،  كما أنأخرى،   يتناسب مع عدد  الإدارة لا    مكان عملهم لا  أن  إلى  بالإضافة 

 يح مع المشكلات الخارجية التي تؤثر على عملهم.صحب التقوم بالتجاو

لضغ .9 تتعرض  العاملة  البشرية  مرتفعةالموارد  على    وط  الترقية  غياب  ناحية  من  جدا  

للأ بطاقة  وجود  وعدم  الكفاءات  مستقبلا ،  ساس  الوظيفي  مسارهم  تحدد  الوظيفية  ترقية 
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بالملل وأخ  وشعورهم  ترقية،  دون  طويلة  مدة  لبقائهم  الشركة  ب  يرا  نتيجة   قيام  عدم  سبب 

وبسبب أن عملهم لا    ل وتحسينهبمنحهم المرونة الكافية لتقديم الأفكار البن اءة لتطوير العم

 للنمو والتطور. يمنحهم الفرصة  

متوسطة    بة المبحوثين نحو المحور الكلي لأداء الموارد البشرية العاملة كانت نتيجة استجا  .10

 متوسط لدى الموارد يشير إلى وجود مستوى أداء  ا  مم "  اتجاهٍ عام للإجابة بـ "محايدوفي  

 البشرية العاملة في الشركة الأهلية للنقل. 

الموارد    وثين نحو محوري ضغوط العمل وأداءالانحراف المعياري لاستجابة المبح  كان .11

كان ضع الإجابات  تشتت  أن  أي  العاملة ضعيفا ،  إجابات  البشرية  أن  إلى  يشير  مما  يفا ، 

 متقاربة وفي اتجاه واحد إلى حدٍ كبير.  نتة كاأفراد العين

وض الدور، صراع الدور، عبء  أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل بأبعاده )غم  جديو .12

في    الوظيفي للعاملينداء  الأنمو الوظيفي( على  التطوير وال  ،ظروف العمل المادية،  رالدو

 الشركة الأهلية. 

للا   .13 إحصائية  دلالة  ذو  أثر  للعاملينداء  الأعلى  ر  الدوغموض  بعد  يوجد  في    الوظيفي 

 البحث. محل   الشركة

  الشركة ي  ف  الوظيفي للعاملينداء  الأدور على  صراع البعد  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل .14

 محل البحث. 

  الشركة ي  ف  الوظيفي للعاملينداء  الأالدور على    ءعببعد  ة لئي دلالة إحصا   يوجد أثر ذو .15

 محل البحث. 

في    الوظيفي للعاملينداء  الأظروف العمل المادية على  بعد  لة  صائي يوجد أثر ذو دلالة إح .16

 البحث.  الشركة

  الوظيفي للعاملين داء  الأ في على  لتطوير والنمو الوظيبعد اإحصائية ليوجد أثر ذو دلالة   .17

 محل البحث.  في الشركة
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 المقترحات: 

 بما يلي: توصل إليها، يوصي الباحث في ضوء النتائج التي تم ال

ت .1 اللازمة وبشكل واضح ا  زويدضرورة  بالمعلومات  العاملة  البشرية  تنفيذ    لموارد  لكيفية 

التي يجب عليهم تحقيقها واض ، وأن تكون الأواجباتهم حة وذلك بشرحها من قبل  هداف 

قس كل  البشرية  مدير  الموارد  جميع  أن  والتأكد  صحي م  بشكل  فهموا  قد  هذه العاملة  ح 

 الأهداف وكيفية تحقيقها. 

لتجنب قيامهم بعدة أدوار والتي    بطريقة صحيحةارد البشرية العاملة  موه التوجيضرورة   .2

لبشرية العاملة فقط في  بتوجيه الموارد االمدراء    أن يقومقد تكون متعارضة، وضرورة  

فعليه أن  المدراء أي عمل من موظف قسم آخر  ، وفي حال أراد أحد  تابعة لهمالأقسام ال

القسم وهو بد يتم اختيار  وم بتوجيه موظفيه يقوره  يتواصل مع مدير ذاك  ، كما يجب أن 

  وذلك بناء  على كفاءته   فيه مهارتهالمورد البشري المناسب للعمل في القسم الذي يوظف  

للحالفعلية العمل  الإدارة  وعلى  م،  تتعارض  أن  من  الإمكان  قدر  مع  د  العمل  تطلبات 

في حل هذه المشكلات    رةلإداد يساعد ابتعيين مرش  ويمكن أن يتم ذلك  ليةالعائالمتطلبات  

 . للتوصل إلى رؤية تخفف الضغوط على الموارد البشرية

استدعاء  ضرورة   .3 أو  عدم  العاملة  البشرية  اجازاتهم،  الاتصالموارد  أيام  في  بهم  ال 

الوضرورة   بين  بشكل عادل  العمل  الصحيح    موظفينتوزيع  بالقيام  ية مراقبة  عمللوذلك 

أداء عمله، والانتباه إلى ورديات العمل خلال  ي  سل ف ومحاسبة الموظف المتكا   لموظفينا

في   تعمل  التي  العملاليوم  ذروة  عو  أوقات  في  زيادة  العاملة  البشرية  الموارد  ه  هذدد 

 . همأو زيادة أجورهم وحوافز الأوقات 

ل .4 الراحة  مدة  زيادة  أثناءضرورة  في  العاملة  البشرية  العمل  لموارد  قيمة    فترات  وزيادة 

طبيعة عملهم تتطلب إما عملا  مكتبيا  لساعات طويلة أو السفر    ن، لأم الضمان الصحي له

يؤدي إلى ضرر في    يات تحميل وتفريغ البضائع، كل ذلكلمسافات طويلة أو القيام بعمل

كن المشكلات الخارجية والتي من الممعلى الإدارة التعامل مع  ويجب  صحتهم الجسدية،  

، ويجب عليهم تأمين السكن للموظفين  لةلعام أن تسبب ضغوط مختلفة للموارد البشرية ا 

أخرى محافظة  إلى  عمل  بمهمة  الموظف  قيام  حال  بال  في  تلبي  سواء  فنادق  مع  تعاقد 

 . قق مفروشة لهذا الغرضحة للموظفين أو القيام باستئجار شمتطلبات الرا 

برامج الشركة لشرحها    لديهم الخبرة في  ضرورة إنشاء دورات تدريبة من قبل أشخاص .5

 وتعليهم، أو العمل على إعداد برامج جديدة تتسم بالسهولة والبساطة. وظفين لمية البق
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الموارد .6 منح  وا  ضرورة  للنمو  الفرصة  العاملة  الذي  البشرية  العمل  خلال  من  لتطوير 

لتقديم الأفكار    ، ومنحهم المرونة الكافية تدريب المستمرتوفير فرص للب  وذلك  به  يقومون

العمل وتحسينه، وأن يتم اعتماد نظام للترقية يعتمد على  ر  تطويالإيجابية التي من شأنها  

 كفاءة وفعالية المورد البشري.

يؤدي إلى  ا  لتقييم أداء المورد البشري، مم  مروبشكل مست  دقة  أكثر  اتباع منهجية  ضرورة .7

من معرفة أداء المورد البشري الجيد    أيضا    بعدالة التقييم، ويمك ن الشركة  إحساس الفرد 

الأ تجريها  ضعيفال داء  من  التي  التعديلات  أثر  معرفة  من  الشركة  ذلك  يمكن  كما   ،

الوظيفية   الضغوط  من  العاملة للتخلص  البشرية  الموارد  أداء  زيادة   على  وبالتالي  فيها 

 . الشركة ككل وتحسين أداء

درا .8 والمعنويةضرورة  المادية  الحوافز  نظام  الخدمة وتع  سة  نهاية  المقدمة    ويضات 

البشر  اللموارد  ومرؤوسياملة لع ية  المدير  بين  قوية  وبناء علاقات عمل  وزيادة روح   ه، 

 .لها من دور كبير في تحسين أدائهم  لما عمل الفريق بين الموظفين، 

العل .9 الإدارة  بين  التواصل  والموظفين  زيادة  التي  يا  بالطريقة  مشكلاتهم  حل  على  للعمل 

 أدائهم. تضمن زيادة

نتائج   .10 الدراس ومقترحات  تعميم  عل هذه  الخاصة  ى  ة  النقل  شركات  نفس  بقية  تتبع  والتي 

ل الأهلية  الشركة  فيه  تعمل  التي  العمل  وطبيعة  مستوى نظام  على  للتعرف  وذلك  لنقل، 

 رية العاملة. الموارد البش وط وكيفية تأثيره السلبي على أداءالضغ
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 قائمة الملاحق:

 . سورية: قائمة الاستبيان الموجهة إلى عمال الشركة الأهلية للنقل في 1 رقم  الملحق 

 استبيان 

 

الماجستير ادة  هذه الاستمارة لاستكمال متطلبات نيل شهيدات، يشرفني أن أقدم إليكم  السادة والس

أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي    نوان:تحت ععة الافتراضية،  ام في إدارة الأعمال في الج

في  ارللمو الخاصة  النقل  شركات  في  العاملة  البشرية  الشركة   سوريةد  في  عملية  )دراسة 

لأغراض تستخدم  القصوى لنجاح هذا البحث، وإنها  إن اجاباتكم تحظى بالأهمية    ،الأهلية للنقل(

ومساعد لمساندتكم  الشكر  جزيل  أشكركم  فقط،  العملي  عبارات البحث  أسمى  مني  تقبلوا  تكم، 

 التقدير. 

 

 في الخانة المناسبة:  ×ع علامة ض لا :أو

 الجنس

 

 ذكر 

 

 أنثى 

 

 العمر

 

 وأصغر عام  30

 

 امع 40إلى  31من 

 

 عام 50إلى  41من 

 

 عام 50ر من أكب

 

 التعليم مستوى 

 

 وأقل ثانوي 

 

 بكالوريوس

 

 دبلوم

 

 دراسات عليا 

 

 الحالة الاجتماعية

 

 بزأع

 

 متزوج

 

 المسمى الوظيفي

 

 سائق 

 

 سائق ونمعا

 

 موظف شحن 

 

 موظف حجز 

 

 اداري

 

 آخر 

 

 الخبرة عدد سنوات 

 

 سنوات 5أقل من 

 

 سنوات  10 إلى 5من 

 

 واتسن 20إلى  11من 

 

 سنة 20أكثر من 
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 :أمام الإجابة التي تعبر عن رأيك ×علامة : ضع ثانيا  

 العبارات  الرقم 
ق مواف

 بشدة
 محايد موافق

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 شدةب

 لمحور الأول: الضغوط الوظيفية: ا

 غموض الدورالبعد الأول:  

1 
على   الصلاحيات والمسؤوليات الملقاة

 واضحة. غير عاتقي 
     

2 
ر  غيتحقيقها  الأهداف التي ينبغي علي  

 واضحة. غير و ةمحدد
     

3 
تصلني معلومات كافية عن عملي  لا 

 في الوقت المناسب. 
     

4 

غير   ي الشركةف  يماتالأنظمة والتعل 

 واضحة. 
     

 ع الدوراصرالبعد الثاني: 

6 
يطلب مني تنفيذ أعمال متناقضة  

 ددة من عدة مدراء. ومتع
     

7 
أتعامل مع أكثر من مجموعة عمل  

 لاف بينها. ويوجد اخت
     

8 
 ض أشعر بالضيق عندما تفو

 . ئيصلاحياتي لأحد زملا
     

9 
  موظفة في غير أرى أن مهاراتي

 ي. عمل
     

10 

أرى أن متطلبات العمل تتعارض مع  

 متطلبات حياتي العائلية. 
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 العبارات  الرقم 
ق مواف

 بشدة
 محايد موافق

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 شدةب

 ء الدور عبالبعد الثالث: 

11 
منوحة أثناء فترة الدوام  مدة الراحة الم 

 . غير كافية 
     

12 
يتكرر استدعائي للعمل أو الاتصال بي  

 .رة كبيرةفي أيام إجازتي بصو
     

13 

ي  ف دراتأبذل أقصى ما لدي من ق

العمل إلى الدرجة التي أصبح فيها  

 متعبا  من جراء ذلك. 

     

14 

يجة لعدم  نتأتحمل كمية عمل إضافية 

بعملهم بالشكل   خرينالآ قيام الموظفين 

 . اللازم

     

15 

 غير  ية العمل الواجب أدائهاكم

خلال فترات   بين الموظفين متساوية

 . مسائية(-)صباحية المختلفة  عملال

     

 ظروف العمل المادية رابع: البعد ال

16 

تتجاوب الإدارة مع المشكلات  لا 

الخارجية التي تؤثر على ظروف 

 .كورونا(العمل المادية )مثل أزمة ال

     

17 

كاتب الشحن  يمكن تعلم برامج ملا 

والحجز بسهولة في حال النقل من قسم  

 إلى آخر. 

     

18 

يتم تأمين السكن من قبل الشركة في  لا 

بي للسفر بمهمة عمل إلى  طلحال 

 محافظة أخرى.
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 العبارات  الرقم 
ق مواف

 بشدة
 محايد موافق

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 شدةب

19 
أشعر باحتمال الإصابة بأمراض مهنية  

 ناتجة عن عملي.  مستقبلا  
     

20 
يتناسب مع عدد لا كان عملي م

 الموظفين. 
     

 التطوير والنمو الوظيفيالبعد الخامس: 

21 
الحالية مدة طويلة   رتبتيبقائي في 

 لل. دون ترقية يسبب لي الم 
     

22 
فرصة للنمو  عملي يمنحنيلا 

 والتطوير. 
     

23 
الترقية مسألة حظ وليست كفاءة في  

 ركة. الش
     

24 

لشركة بطاقة لبيان  يوجد في الا 

د مساري الترقية الوظيفية يحد

 الوظيفي مستقبلا .

     

25 
لتقديم   لمرونةاتمنحني إدارة الشركة  لا 

 .لالأفكار لتحسين وتطوير العم
     

 المحور الثاني: أداء الموارد البشرية: 

26 
إلي على  أقوم بتأدية الأعمال الموكلة  

 ه وبطريقة صحيحة. أكمل وج 
     

27 
ي وبذل  ل أتميز بالجدية في أدائي لعم

 د والوقت في سبيل ذلك.الجه
     

28 
عايير  لم  أنجز مهامي الوظيفية طبقا  

 الجودة المطلوبة. 
     

29 
لمادية والمعنوية  ا وافز تشكل الح

 . لجعلي أتميز في أدائي  دافعا  المقدمة 
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 العبارات  الرقم 
ق مواف

 بشدة
 محايد موافق

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 شدةب

30 
ى أسس علمية  يتم تقييم أدائي بناء  عل 

 . ومعايير واضحة
     

31 
إلى   فة  أتطلع إلى مسؤوليات جديدة إضا 

 .مهامي الحالية 
     

32 
 أتواصل مع زملائي وأعمل معهم

 . بروح الفريق 
     

33 
لحالات بمهام  ا ر منيتم تكليفي في كثي

 . إضافية ذات أهمية خاصة
     

34 
أحرص بصفة مستمرة على تحسين  

 أدائي. 
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 SPSSمج : مخرجات برنا 2لملحق رقم ا

 

 لعمل بأبعاده مجتمعةضغوط امعامل ألفا كرونباخ لمحور 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,871 24 

 
 الأداء الوظيفير معامل ألفا كرونباخ لمحو

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,969 9 

 
 ض الدورلبعد غمومعامل ألفا كرونباخ 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,803 4 
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لبعد صراع الدورمعامل ألفا كرونباخ   

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,642 5 

 
 لبعد عبء الدورمل ألفا كرونباخ معا

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,708 5 

 
 لبعد التطوير والنمو الوظيفيونباخ معامل ألفا كر

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,826 5 
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 لبعد ظروف العمل المادية لفا كرونباخ معامل أ

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,774 5 

 
 للاستبيان ككل فا كرونباخ معامل أل

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 68 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 68 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,898 34 

 

ضغوط العمل مع محور الأداء الوظيفي  بعادمعاملات الارتباط لأ  

 

Correlations 

 
أداء_الموارد_البشرية

 _العاملة 

غموض_ال

 دور

_الصراع

 دور

عبء_الد

 ور

ظروف_العمل_ال 

 مادية

لنمو_الواوير_التط

 وظيفي

أداء_الموارد_البشرية

 _العاملة 

Pearson 

Correlat

ion 

1 -,225 -,520** -,609** -,517** -,527** 

Sig. (2-

tailed) 
 ,065 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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ة الكلية للمحور نفسه الثاني مع النتيجمعاملات الارتباط لعبارات المحور   

 mean 2م  

mean 2م  

Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)  

N 68 

كمل وجه وبطريقة أقوم بتأدية الأعمال الموكلة إلي على أ

 .صحيحة

Pearson Correlation ,835** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 

يل ذلك وبذل الجهد والوقت في سب أتميز بالجدية في أدائي لعملي  . 

Pearson Correlation ,906** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 

 .أنجز مهامي الوظيفية طبقا  لمعايير الجودة المطلوبة

Pearson Correlation ,903** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 

أتميز في تشكل الحوافز المادية والمعنوية المقدمة دافعا  لجعلي 

 .أدائي

Pearson Correlation ,957** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 

ء  على أسس علمية ومعايير واضحةيتم تقييم أدائي بنا . 

Pearson Correlation ,903** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 

يات جديدة إضافة  إلى مهامي الحاليةول مسؤ أتطلع إلى . 

Pearson Correlation ,938** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 

ي وأعمل معهم بروح الفريقأتواصل مع زملائ . 

Pearson Correlation ,855** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 

ر من الحالات بمهام إضافية ذات أهمية  يتم تكليفي في كثي

 .خاصة

Pearson Correlation ,880** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 

 .أحرص بصفة مستمرة على تحسين أدائي

Pearson Correlation ,895** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 68 
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 معاملات الارتباط بين المحور الأول والمحور الثاني 

Correlations 

 الضغوط_الوظيفية  الأداء_الوظيفي 

وظيفيالداء_الأ  

Pearson Correlation 1 -,685** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 68 68 

 الضغوط_الوظيفية 

Pearson Correlation -,685** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

نفسهمع البعد س لخاممعاملات الارتباط بين عبارات البعد ا  

 

Correlations 

 mean 5ب   

بقائي في 

رتبتي الحالية 

مدة طويلة  

دون ترقية  

  يسبب لي

 .الملل

لا يمنحني  

ي فرصة عمل

للنمو  

 .والتطوير

الترقية مسألة 

ست  حظ ولي

كفاءة في  

 .الشركة

لا يوجد في 

الشركة بطاقة 

لبيان الترقية  

لوظيفية يحدد  ا

مساري 

الوظيفي 

 .مستقبلا  

  نيتمنح لا 

إدارة الشركة 

المرونة لتقديم  

الأفكار 

لتحسين  

وتطوير  

 .العمل

mean 5ب   

Pearson 

Correlation 
1 ,833** ,728** ,805** ,657** ,821** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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نفسهلبعد الرابع مع البعد معاملات الارتباط بين عبارات ا   

Correlations 

 mean 4ب   

لا تتجاوب  

ة مع  الإدار

المشكلات 

الخارجية التي 

تؤثر على  

ظروف العمل 

ل  المادية )مث

أزمة 

 .الكورونا(

تعلم  لا يمكن  

تب برامج مكا

حن لشا

والحجز  

بسهولة في  

حال النقل من 

 .قسم إلى آخر

لا يتم تأمين  

السكن من قبل  

الشركة في 

لبي حال ط

للسفر بمهمة 

لى عمل إ

محافظة 

 .أخرى

أشعر باحتمال 

الإصابة 

 بأمراض

مهنية مستقبلا   

ناتجة عن  

 .عملي

مكان عملي لا  

يتناسب مع  

عدد  

لموظفينا . 

mean 4ب   

Pearson 

Correlation 
1 ,786** ,862** ,666** ,792** ,501** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 68 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,051 ,000 ,509  

N 68 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

د الثالث مع البعد نفسهبعت المعاملات الارتباط بين عبارا  

Correlations 

 mean 3ب   

مدة الراحة  

الممنوحة 

أثناء فترة  

الدوام غير  

 .كافية

يتكرر 

  استدعائي

للعمل أو  

الاتصال بي  

في أيام 

إجازتي  

بصورة 

بيرةك . 

أبذل أقصى ما  

لدي من  

قدرات في 

العمل إلى 

التي الدرجة 

بح فيها  أص

متعبا  من  

 .جراء ذلك

أتحمل كمية 

فية ضامل إع

نتيجة لعدم  

قيام الموظفين  

الآخرين 

بعملهم بالشكل  

 .اللازم

كمية العمل 

الواجب أدائها 

متساوية   غير

  بين الموظفين

خلال فترات 

العمل المختلفة  

-)صباحية

 .مسائية(

mean 3ب   

Pearson 

Correlation 
1 ,551** ,675** ,765** ,583** ,819** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 68 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000 ,061  

N 68 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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مع البعد نفسه يانالث معاملات الارتباط بين عبارات البعد  

Correlations 

 mean 2ب   

يطلب مني  

تنفيذ أعمال 

متناقضة 

ومتعددة من  

 .عدة مدراء

أتعامل مع  

أكثر من  

جموعة عمل م

ويوجد  

 .اختلاف بينها

أشعر بالضيق  

ندما تفوض  ع

صلاحياتي 

 .لأحد زملائي

أرى أن  

مهاراتي غير 

  موظفة في

 .عملي

أرى أن  

متطلبات 

العمل 

تتعارض مع  

ت طلبامت

حياتي 

 .العائلية

mean 2ب   

Pearson 

Correlation 
1 ,746** ,613** ,734** ,637** ,618** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 68 

Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,558 ,068 ,000  

N 68 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

ات البعد الأول مع البعد نفسهلات الارتباط بين عبارمعام  

 

Correlations 

 mean 1ب   

الصلاحيات 

والمسؤوليات  

الملقاة على غير 

 .عاتقي واضحة

الأهداف التي  

ينبغي عليّ  

تحقيقها غير 

ر  غيدة ومحد

 .واضحة

لا تصلني  

معلومات كافية 

عن عملي في  

 .الوقت المناسب

الأنظمة 

والتعليمات في 

غير الشركة 

 .واضحة

mean 1ب   

Pearson 

Correlation 
1 ,765** ,834** ,733** ,837** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 68 68 68 68 68 

Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000 ,002  

N 68 68 68 68 68 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 


