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شرف المرسلين سيدنا محمد صلى االله أمد الله رب العالمين ، والصلاة والسلام على الح

  .جمعينأله وصحبه آعليه وسلم وعلى 

  :اما بعد 

 بأن شكرك ربي على نعمك وفضلك الذي مننت علي وعلى والديأالحمد الله اولا، 

  .وفقتني لإنجاز هذه الرساله

يات الشكر والتقدير من آأتقدم بأسمى وبكل الوفاء وصادق العرفان وعظيم الامتنان 

الدكتور نجم العزاوي، الذي أحاطني بكل رعايه وتوجيه حكيم ، مما الأستاذ ستاذي الفاضل أ

  .ستكمال هذا العمللاكان له عظيم الأثر في إثراء معارفي 

 على جهدهم ولما ة الكرام أعضاء لجنة المناقشةتقدم بالشكر والتقدير للأساتذأكما 

من وقتهم الثمين لمناقشة وتحكيم هذا العمل المتواضع وتقديم الملاحظات والتوجيهات منحوني 

  .ئهالتي ستسهم في اثرا

لى كل من كان له جهد في سبيل اتمام هذا العمل فله مني  إمتنان لاتقدم بالشكر واأكذلك 

  .خراج هذه الرساله الى حيز الوجودإالشكر والتقدير ولكل شخص ساهم في 

  
  .... جميعا تحية إكبار وتقدير لهم مني

  
  واالله ولي التوفيق
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 ةنه في الدين والعلم صدقا وانتماء هو مثال الأبوألى والدي الغالي الذي علمني إ*

  ....الذي كان وما زال نعم الربان لسفينتي في هذه الحياه وة والصداقةخولإوا

  

 القلب الذي ينبض بالحب والصدق والعطاء ، التي كانت بعطفها ةلى والدتي الغاليإ*

  ....طراف النهار أناء الليل وآومثابرتها تسهر على رعايتي 

  

ارت دربي نألى الشموع التي إ ضحكتها حياتي بهجة وسرور  يقين قلبي التي تملألىإ *

  خوتيإ...... غلى الناس في هذه الدنيا الذين وقفوا بجانبي ألى إلى من اتكئ عليهم ، إ، 
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ل على الأداء الـوظيفي فـي البنـوك    ضغوط العم على أثر  التعرف   لىإهدفت الدراسة   

 .الأردنفي  الإسلامية

لجمع المعلومـات   فقرة  ) 35(شملت   الباحث بتصميم استبانة     قامف الدراسة   ولتحقيق هد 

 وفي ضوء ذلك جرى جمع وتحليل البيانات        .مفردة) 110( من عينة الدراسة المكونة من       وليةالأ

وتم استخدام العديد   . SPSS لعلوم الاجتماعية    ل حصائيةلإواختبار الفرضيات باستخدام الحزمة ا    

وبعد .  من الأساليب الإحصائية لتحقيق أهداف الدراسة، ومنها تحليل الانحدار البسيط والمتعدد          

  : أبرزهالى عدد من النتائجإتوصلت الدراسة لبيانات الدراسة وفرضياتها التحليل عملية جراء إ

 ؛ دوارلأصـراع وغمـوض ا    عبء العمـل؛    (لضغوط العمل   إحصائية  دلالة  وجود أثر ذي     . 1

ردنية من حيث الدافعيـة؛     لأ الأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية ا      على) ظروف العمل المادية  

 .)α ≤ 0.05( عند مستوى دلالة القدرة على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفي
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 ـ     لعبء العمل على  إحصائية  دلالة  وجود أثر ذي     . 2 صارف الإسـلامية   الأداء الوظيفي فـي الم

 عند مستوى دلالة   ردنية من حيث الدافعية؛ القدرة على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفي           لأا

)α ≤ 0.05(. 

 الأداء الوظيفي في المـصارف       على دوارلأصراع وغموض ا  لإحصائية  دلالة  وجود أثر ذي     . 3

عنـد   مو والتقدم الـوظيفي   ردنية من حيث الدافعية؛ القدرة على الإنجاز ؛ فرص الن         الإسلامية الأ 

 .)α ≤ 0.05( مستوى دلالة

 الأداء الـوظيفي فـي المـصارف         على ظروف العمل المادية  لإحصائية  دلالة  وجود أثر ذي     . 4

عنـد   ردنية من حيث الدافعية؛ القدرة على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الـوظيفي            لأالإسلامية ا 

 .)α ≤ 0.05( مستوى دلالة

 

    :يليوقد أوصت الدراسة بما 

 الموكلة للموظفين العاملين في المصارف الإسلامية فـي المملكـة الأردنيـة             ماتتسهبل المه  . 1

 .الهاشمية وجعلها سهلة من حيث التنفيذ والإنجاز

المصارف الإسلامية في المملكة الأردنيـة الهاشـمية،       هتمام بتحفيز الموظفين العاملين في      لاا . 2

 .مع قدراتهم مناسبة تتفق تشجيعيةوذلك بمنحهم حوافز 
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Abstract 

 

The Impact of Work Stress on Job Performance in Jordanian 
Islamic Banks 
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Prof. Dr. 

Najim Abdullah AL – Azawi 

  

  
This study aimed at investigating the impact of Work Stress on Job Performance in 

Jordanian Islamic Banks 

In order to achieve the objectives of the study, the researcher designed a 

questionnaire consisting of F35E�  opene paragraphs to gather the primary information from a 

research the study socity which consisted of (110) individuals. The statistical package for 

social sciences (SPSS) was used to analyze and examine the hypotheses. The researcher 

useda proper statistical methods to achieve study objectives, such as simple, and multiple 

regression….etc. The main conclusions of the study were: 

1. There is a significant impact of Work Stress (Workload; conflict and ambiguity of roles; 

physical working conditions) on Job Performance in Jordanian Islamic Banks (Motivation; 

ability to deliver; growth opportunities and career advancement) at the level (0.05). 
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2. There is a significant impact of Workload on Job Performance in Jordanian Islamic 

Banks (Motivation; ability to deliver; growth opportunities and career advancement) at the 

level (0.05). 

3. There is a significant impact of conflict and ambiguity of roles on Job Performance in 

Jordanian Islamic Banks (Motivation; ability to deliver; growth opportunities and career 

advancement) at the level (0.05). 

4. There is a significant impact of physical working conditions on Job Performance in 

Jordanian Islamic Banks (Motivation; ability to deliver; growth opportunities and career 

advancement) at the level (0.05). 

  
The main recommendations of the study were: 

1. Facilitate the tasks assigned to employees in the Islamic banks of Jordan and make it 

easy in terms of implementation and achievement. 

2. Stimulate the interest of the staff of the jordanian Islamic banks in by providing them 

with appropriate incentives relative to their abilities. 
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  ��������****א��Qא��Qא��Qא��W�W�W�W�Q)1 ـ 1(

  

ختلاف أنواعها تزايداً مضطرداً في عدد وحجم المنظمات اتشهد المجتمعات الحديثة على 

تعتمد هذه المنظمات على متخصصين يفترض فيهم و. التي توفر الخدمات الضرورية للمجتمع

 كاملاً، م بدورهمولأسباب شتى تبرز معوقات تحول دون قيامه. القيام بعملهم بطرق تتسم بالفاعلية

 العمل المطلوب منه، وبالمستوى الذي يتوقعه منه  بالعجز عند أداءمالأمر الذي يسهم في إحساسه

 التي تربط الموظف بالمنظمة تأخذ بعداً سلبياً له آثاره ومتى ما حدث ذلك فإن العلاقة. الآخرون

 .السيئة على الفرد والمنظمة والعملية الإنتاجية ككل

أن أهمية دراسة العلاقة بين المنظمة والأفراد �)Boswell, et..al, 2004: 167(�ويشير

ستمرار ا الأثر نفسه في همية العمل ذاته وأثره البالغ في حياة الأفراد كما أن لهأالعاملين فيها إلى 

تزان مشاعره وتأمين الحياة اوبقاء المنظمة بصفة عامة، فضلاً عن أثره على نفسية العامل و

  .السعيدة له، إذ تجعل منه عضواً فعالاً في مجال عمله ومجتمعه

أن السنوات الماضـية القليلـة شـهدت    �)Shockley-Zalabak &  Ellis, 2000: 377(�ويؤكد

جتمـاع التنظيمـي   لاين في مجال السلوك التنظيمي، وعلم النفس الصناعي، وعلـم ا       هتمام الباحث ا

الأداء الوظيفي، التي تشتمل على متغيرات مثل الرضا والـضغوط،          لمؤثرة في   بدراسة العوامل ا  

كثر العوامل أهمية لأسباب ما تتركه من آثار علـى سـلوك الأفـراد              أحيث تعد هذه العوامل من      

ن تحسين الأداء الوظيفي مطلب مهم تسعى إليه كـل          أفهم ومنظماتهم، خاصة    ومواقفهم تجاه وظائ  

وفي الجانب الآخـر    . منظمة، وذلك من خلال محاولتها الدائمة العمل على تعزيز وتدعيم الرضا          

و تحييد العوامل أو المسببات التي تؤدي إلى ضـغوط          أتحاول المنظمات جاهدة العمل على إزالة       

  .نتمين لها لأن ذلك كله يؤدي إلى تحقيق مستوى عال من الأداء الوظيفيالعمل لدى الأفراد الم
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في قطـاع    الوظيفي   الأداء ضغوط العمل على     وبذلك تسعى الدراسة الحالية إلى بيان أثر      

  .البنوك الإسلامية في الأردن

  

�W�W�W�W�J)2 ـ 1(�A�;א���و����%2א��*�J�A�;א���و����%2א��*�J�A�;א���و����%2א��*�J�A�;א���و����%2א��*  

  

لضفوط في بيئة العمل ولما يتعرض العاملون في منظمات الأعمال للعديد من مصادر ا

فراد العاملين على تحمل الضغوط محدودة عند مستوى معين فإن قدرتهم على لأكانت قدرة ا

 ينعكس على صحتهم وإنتاجية عملهم، وحيث أن اًها تبدأ بالنفاذ، مما يخلق عندهم توترات وقلقجنبت

ها العاملون الضغوط، فإنه البنوك الإسلامية هي مثل غيرها من منظمات الأعمال التي يواجه في

ربما تؤثر هذه الضغوط على أدائهم اليومي، لذلك فإن هذه الدراسة تضع التساؤل الرئيس التالي 

 ردنية الهاشميةلأالإسلامية في المملكة افي محاولة جادة لمعرفة مدى تأثر أداء العاملين في البنوك 

  .   بالضغوط التي يواجهونها

 يمكن إظهار مشكلة الدراسة بصورة أكثر جلاء من خلال إثارة ،ستناداً لما ذكر آنفاًاو

  :السؤال الرئيس التالي

الظروف ، صراع وغموض الادوار، عبء العمل(هل هناك أثر لضغوط العمل بمتغيراته 

في ) فرص النمو والتقدم الوظيفي، القدرة، الدافعية(على الأداء الوظيفي بمتغيراته ) المادية للعمل

  : يشتق منه الأسئلة الفرعية التاليةردنية الهاشمية؟لألامية في المملكة االبنوك الإس
  

صراع وغموض ،  عبء العمل (بضغوط العمل   والمتعلقة  متغيرات الدراسة   أهمية  ما مستوى    WWWW;وً#;وً#;وً#;وً#

) فرص النمو والتقدم الوظيفي   ،  القدرة،  الدافعية(والأداء الوظيفي   ) الظروف المادية للعمل  ،  الادوار

 ؟ردنية الهاشميةلأ الإسلامية في المملكة افي البنوك
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�ً��.:�a�ً��.:�a�ً��.:�a�ً��.:�aWWWW     فرص النمـو والتقـدم     ،  القدرة،  الدافعية(لعبء العمل على الأداء الوظيفي      هل هناك أثر

 ؟ردنية الهاشميةلأفي البنوك الإسلامية في المملكة ا) الوظيفي

�ًb��a�ًb��a�ًb��a�ًb��aWWWW  فرص النمو ، القدرة ،الدافعية(لصراع وغموض الأدوار على الأداء الوظيفي هل هناك أثر

 ؟ردنية الهاشميةلأفي البنوك الإسلامية في المملكة ا) والتقدم الوظيفي

�ً��3Iא���3ً�Iא���3ً�Iא���3ً�Iא�WWWW     فرص النمـو   ،  القدرة،  الدافعية(للظروف المادية للعمل على الأداء الوظيفي       هل هناك أثر

 ؟ردنية الهاشميةفي البنوك الإسلامية في المملكة الأ) والتقدم الوظيفي

  

��א���א���א���א���א���א���א���א������;)$.;)$.;)$.;)$.�W�W�W�W)3  ـ1( �� �� �� �
  

  :الآتيةأهميتها من النقاط الحالية تستمد الدراسة 

 بضغوط العمل والأداء الوظيفي؟أهمية المتغيرات المبحوثة والمتمثلة  . 1

 ؟ضغوط العمل بمتغيراته على الأداء الوظيفي بمتغيراته  تأثير مدىتوضيح  . 2

 بالاعتبـار  تأخـذ  أن اله بد لا هذه التطوير وإن عملية تحديد مفهوم ضغوط العمل، إلى الحاجة . 3

 .للعاملين في المصارف الإسلامية باللملكة الأردنية الهاشمية الأداء الوظيفي

رتباطية والتأثيرية بين متغيرات الدراسة التي ستوضح الصورة أمـام          لاأهمية نتائج العلاقات ا    . 4

كثر تـأثيراً    عن الجوانب الأ   ملكة الأردنية الهاشمية  مالمصارف الإسلامية بالل   القرارات في    يمتخذ

 بما يعطي صورة واضحة عن الجوانـب التـي        ارتباطا والأضعف   ارتباطاوالأقل تأثيراً والأقوى    

 بها، وإعطائها الأولوية، وربما تقود تلك النتائج إلى ضرورة إجراء دراسات            الاهتماميجب زيادة   

 بعد أن تكـون     لهاشميةالمصارف الإسلامية باللملكة الأردنية ا    لاحقة ذات فائدة أكبر؛ لتطوير أداء       

 . بشكل جيداتضحتالصورة قد 
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  ;)�א��א���א��;)�א��א���א��;)�א��א���א��;)�א��א���א���W�W�W�W)4  ـ1(

  

  :تتمثل أهداف الدراسة بما يأتي

في البنوك  الأداء الوظيفي بمتغيراته    أثرها على   التعرف على أهمية ضغوط العمل بمتغيراته و       . 1

 .ردنية الهاشميةلأالإسلامية في المملكة ا

في ) فرص النمو والتقدم الوظيفي   ،  القدرة،  الدافعية(وظيفي  بيان أثر عبء العمل على الأداء ال       . 2

 .ردنية الهاشميةلأالبنوك الإسلامية في المملكة ا

فرص النمو والتقدم   ،  القدرة،  الدافعية(صراع وغموض الأدوار على الأداء الوظيفي       أثر  تحديد   . 3

 .ردنية الهاشميةلأفي البنوك الإسلامية في المملكة ا) الوظيفي

فرص النمـو والتقـدم     ،  القدرة،  الدافعية(لظروف المادية للعمل على الأداء الوظيفي       بيان أثر ا   . 4

 .ردنية الهاشميةلأفي البنوك الإسلامية في المملكة ا) الوظيفي

  

�<	^.���א���א��<	^.���א���א��<	^.���א���א��<	^.���א���א���W�W�W�W)5  ـ1( �� �� �� �
  

  : ختبارهااسيجرى  التي التالية الرئيسة؛ الفرضيات صياغة الدراسة تمت مشكلة ستناداً إلىا

 <HOHOHOHO	U.���א�א�8	^.�

��Yd���.U�ط�א�$3[� "W����#ذو�د�	a;����4�#�]$3ط�א��Yd���.U��W����#ذو�د�	a;����4�#�]$3ط�א��Yd���.U��W����#ذو�د�	a;����4�#�]$3ط�א��Yd���.U��W����#ذو�د�	a;����4�#)��4و��א��د	e،�א���ض�א#دوא�$gאع�و	iא�3$[�؛��Rk���4و��א��د	e،�א���ض�א#دوא�$gאع�و	iא�3$[�؛��Rk���4و��א��د	e،�א���ض�א#دوא�$gאع�و	iא�3$[�؛��Rk���4و��א��د	e،�א���ض�א#دوא�$gאع�و	iא�3$[�؛��Rk�

]$3��]$3��]$3��]$3��(��l8.m�א��Rא�دא�������l8.m�א��Rא�دא�������l8.m�א��Rא�دא�������l8.m�א��Rא�دא�����)l8.m�م�א��Q���א� �n�5אX�S*.�����א� �n�5אX�S*.�����א� �n�5אX�S*.�����א� �n�5אX�S*.��) א��א<3.�،�א��Q�,،�<	ص�א�5$��وא��Qم�א��l8.mא��א<3.�،�א��Q�,،�<	ص�א�5$��وא��Qم�א��l8.mא��א<3.�،�א��Q�,،�<	ص�א�5$��وא��Qم�א��l8.mא��א<3.�،�א��Q�,،�<	ص�א�5$��وא�

�:يةيشتق منها الفرضيات الفرعية الآت. "�����د:.��אo�B.�د:.��אo�B.�د:.��אo�B.�د:.��אo�B.������א�$�%��א��א�$�%��א��א�$�%��א��א�$�%��א �� �� �� �
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 HOHOHOHO1111 א#وp>א�8	�.�>א�8	^.�

 فرص النمـو    ،القدرة،  الدافعية(الوظيفي  الأداء  إحصائية لعبء العمل على     وجد أثر ذو دلالة     يلا  "

  .")0.05(عند مستوى دلالة ردنية الهاشمية لأ الإسلامية في المملكة افي) والتقدم الوظيفي

 HOHOHOHO2222 א��b:.�>א�8	�.�>א�8	^.�

، القدرة،  الدافعية(الوظيفي  الأداء  إحصائية لصراع وغموض الأدوار على       وجد أثر ذو دلالة   ي لا   "

عنـد مـستوى دلالـة      ردنية الهاشمية   لأ الإسلامية في المملكة ا    في) فرص النمو والتقدم الوظيفي   

)0.05("   .  

 HOHOHOHO3333 א��b��b>א�8	�.�>א�8	^.�

، القدرة، الدافعية(وظيفي الالأداء إحصائية للظروف المادية للعمل على وجد أثر ذو دلالة يلا "

عند مستوى دلالة ردنية الهاشمية لأ الإسلامية في المملكة افي) فرص النمو والتقدم الوظيفي

)0.05("   .  

  

  �Wود�א���א���Wود�א���א���Wود�א���א���Wود�א���א���W�W�W�W)6  ـ1(

    

�א� 2	�4 �א� 2	�4א��ود �א� 2	�4א��ود �א� 2	�4א��ود الإسلامية في المملكة  المستويات الإدارية الدنيا في البنوك في ونالأفراد العامل����WWWWא��ود

  .ةردنية الهاشميلأا

بنك، وهي البنك ) 2( البالغ عددها ردنية الهاشميةلأالإسلامية في المملكة االبنوك ����WWWWא�%�:.�א�%�:.�א�%�:.�א�%�:.�א��ود�א��ود�א��ود�א��ود�

  .ستثمار والتمويللاردني لالعربي الإسلامي الدولي؛ والبنك الإسلامي الأ

ولغاية  8/2/2010 من الفترة  لإنجاز الدراسة، وهيستغرقتانية التي المدة الزم����WWWWא�H*�:.�א�H*�:.�א�H*�:.�א�H*�:.�א��ود�א��ود�א��ود�א��ود�

11 /11 /2010.  
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� �א��ود �א��ود �א��ود ) 2009السقا، (على متغيرات ضغوط العمل المقترحة من قبل  الباحث ����ا����WWWWא�$�3.�א�$�3.�א�$�3.�א�$�3.�א��ود

وفيما يتعلق بمتغير ) دوار ، الظروف المادية للعمللأعبء العمل ؛ صراع وغموض ا(وهي 

فرص الدافعية، القدرة، (، والمتضمن )1988التويجري، (عتماد على لاالأداء الوظيفي فقد تم ا

  ).النمو والتقدم الوظيفي

  

�_�دא��א���א��_�دא��א���א��_�دא��א���א��_�دא��א���א���W�W�W�W)7  ـ1( �� �� �� �
  

 . إسلاميةاًكونها بنوك عينة الدراسةالتي تم اختيارها ك بنوكطبيعة المحدودية عدد و .1

 .بضغوط العمل والأداء الوظيفيالمتغيرات التي شملتها الدراسة ممثلة  .2

  فقطلمستويات الإدارية الدنياالنتائج التي ستبرز ستكون من وجهة نظر الأفراد العاملين من ا .3

، لذا لا يمكن تعميم النتائج على البنوك الأردنية ردنية الهاشميةلأالإسلامية في المملكة افي البنوك 

 .الأخرى

ستتحدد نتائج الدراسة بدرجة صدق أداة الدراسة وثباتها وموضوعية إجابة أفراد عينة الدراسة  .4

 .عن فقرات أداة الدراسة
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 العاملين، وتشجيعهم لغرض توفير مهاراتهم الخاصة وخبراتهم على  الأفرادحثY^WWWW�َ�ط�א�$3[

 والمشاركة في ك عن طريق منحهم المزيد من الصلاحيات للسيطرة على وظائفهمنحو أفضل، وذل

تحقيقاً  بفاعلية العمل على لتعزيز قدرتهم الأخرى متيازاتوالا المواردتوفير المعلومات إلى جانب 

  .)Nixon, 1994: 16(�المنظمة لأهداف

 تكون وقد ، الضغوط مصادر من مصدرا ديع طاقته فوق بأعباء الفرد تحميل :��Rkא�$3[    

 في نجازهإ يستطيع مما أكثر بأعمال القيام الفرد من يطلب حيث الكمية الناحية من الأعباء زيادة

 تلائم لا بأعمال القيام الفرد من يطلب كأن نوعي، شكل في العبء زيادة تكون قد كما. المحدد الوقت

 ).260: 2004، بارون وجرينبرج (الخاصة وقدراته استعداداته

�وg$�ض�א�دوא�      مركزا يشغل الذي الفرد من المتوقعة السلوك أنماط من مجموعة :i	אع

  .وكيف متى و، الفرد يعمل بماذا يتعلق فيما التأكد عدم الدور غموضصراع  ويمثل . معيناً

 درجة رطوبة، إضاءة، تهوية، منالمتعلقة  العمل مجموعة ظروف :א�e	و��א��د$3����4[    

 الشعور إلى تؤدي أن يمكن  والتيكالغازات كيميائية مواد مع التعامل أو ضوضاء، عالية، حرارة

  ).165: 2005العميان،  (وظروفه العمل مناسبة بعدم

جانب من جوانب التنظيم غير الرسمي الذي يتمتع به بعض الأفراد او الجماعات ��WWWWدא�Rא��l8.mא

 وواجبات ومسؤوليات ماتفي المنظمات ويعرف بأنه عبارة عن قدرة العاملين على القيام بمه

 الوظيفة المحددة له بأقل وقت وكلفة لتحقيق أقصى درجة من الإنتاج في ظل بيئة تنظيمية متكاملة

تتصف بمناخ ملائم وجيد للعمل مع توفر التعليمات الإدارية في ظل هيكل تنظيمي يأخذ في 

  ).2009، بنات(�عتبار كافة المتغيرات المحيطةلاا
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الرغبة لدى الأفراد العاملين في بذل أقصى جهود ممكنة لتحقيق أهداف  :א��א<3.�

  .)166: 2006،����س(�المؤسسة

,��Qزא��rSفي القيام بعمل جيد، والنجاح في العمل بشكل طموح وتنافسي الرغبة  :�����א

  .)103: 2002،������،�و��س(�ومواجهة المشكلات وحلها

    l8.m�م�وא�$5��א��Qو الإنجاز، وتتم أمجموعة الظروف التي تتهيأ للفرد للترقي  :<	ص�א�

 معين هدف لتحقيق محدداً وقتاً لنفسه يضع عندما أومن خلال مقارنة الفرد العامل نفسه مع الآخرين 

  ).404: 2004حسن، (

ويتفق الباحث مع ما تطرق إليه الباحثون والكتاب حول تعريف متغيرات الدراسة الحالية     

  .والتي سيعتمدها في دراسته

  

� �
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 وتنوعت الأخيرة الآونة في ازدادت الضغوط، من العديد إلى المنظمات في الأفراد عرضيت

 وواجباته مهامه على ثرأ مما وانفعال وتوتر قلق حالة في يعيش الفرد جعلت الضغوط وهذه .مصادرها

  .وجسده صحته على وكذلك الآخرين مع العلاقة وعلى ، الوظيفية

 استحوذت التي الأساسية المجالات حدأ الموضوع هذا حأصب فقد العمل ضغوط لأهمية ونظرا

 على معظمها في زالت ما المجال هذا في الكتابات أن يلاحظ ولكن .الأخيرين العقدين في الاهتمام على

 إرجاع ويمكن الاهتمام، من محدودا نصيبا إلا فيه التطبيقية الدراسات تنل ولم النظري، التحليل مستوى

 كل فصل مشكلة يثير مما وتداخلها للضغوط المسببة العوامل تنوع :الأول :هما ينرئيسي سببين إلى ذلك

 يوقع مما العمل لضغوط ودقيق محدد مفهوم على الباحثين اتفاق عدم :الثاني .تأثيرها لدراسة منها

 يحاول أو كلياً عنه يبتعد نأ اإم النهاية في تجعله بحيرة المجال هذا في الخوض يحاول الذي الباحث

 ).159: 2005العميان،  (الشخصية قناعته مع يتفق الذي المفهوم تبني

 الحيوية الأمور من منها الحد  وواستراتيجيات وأثارها ومصادرها الضغوط دراسة نإف لذلك

 .الحديث عصرنا في
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 ولكن به يرغب بما مرتبطة متطلبات أو اًفرص الفرد فيها يواجه ديناميكية حالة الضغوط دتع

  ).371: 2003العطيه،  (ومبهمة مؤكدة غير أنها على تدرك بها المرتبطة النتائج

 العقلية القدرات مع متوافقة غير للعمل أو للوظيفة متطلبات لوجود نتيجة يحدث العمل ضغط

 :Greiner & Krause,2005 (مهامه أداء في متوازن غير تجعله مما للموظف والفسيولوجية والجسمية

145.( 

 العمل هذا وكان الأرض، علي وجوده منذ الإنسان لازمت التي القضايا من العمل ضغوط دتع

 ما أو والتحديات المخاطر بعض شقاء من صاحبه وما هذا على ترتب ولقد ، للمتاعب مصدراً ولازال

  ).19: 2005الدوسري،  (بالضغوط يعرف

 العديد لاهتمام الأساسية المجالات أحد الموضوع هذا أصبح قدف العمل ضغوط لأهمية ونظراً

 الدارسات تنل ولم النظري التحليل ىمستو على اهتماماتهم ركزت حيث الإداري، الفكر رجال من

 وتداخلها للضغوط المسببة العوامل كثرة، الأول ،التالية لأسبابل ذالك ويرجع كافياً نصيباً التطبيقية

 ).159: 2005العميان،  (العمل لضغوط ودقيق محدد مفهوم على الباحثين اتفاق عدم، الثاني والسبب

  

 سواء أسبابها عن بعيداً المتنوعة والمنبهات المثيرات تسودها بيئة في نعيش إننا فيه لاشك مما

 المدرسة أو البيت في التأثير هذا يقتصر لم حيث الفرد، على المثيرات هذه وأثرت .سيكولوجية أو مادية

 البيئية بالمثيرات والمنبهات التأثر نتيجة الإنسانية الضغوط برزت هنا ومن العمل بيئة إلي تجاوز إنما

 ).159: 2005العميان،  (المختلفة

 فرصة يكون نهإ إذ للضغوط إيجابيات هناك لكن دائماً، سيئة حالة ليس ذاته بحد الضغطف

 هؤلاء مثل إن الصعبة، المواقف في للرياضي فوقالمت الأداء مثال ونذكر الربح، احتمال يتضمن حينما
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 يتمكنون ما بأقصى والأداء الموقف بمستوي للارتقاء إيجابي بشكل الضغط من يستفيدون الأفراد

  ).372: 2003، ةالعطي(

 والإرهاق بالشعور وتتسم الإنسان تنتاب واجتماعية وذهنية نفسية حالة هي الضغوطإن 

 على القدرة وعدم والتعاسة الضيق بالشعور تتسم كما الاحتراق، ىإل يصل قد الذي والبدني الجسمي

معروف،  (عامة بصفة المجتمع أو المنظمة أو النفس عن رضا عدم من ذلك يصاحب وما التأقلم

2001 :21.( 

 العمل مجال في توجد التي المصادر هي العمل ضغوط بأن )72: 2001المشعان،  (يرىو 

 لتجنبها الفرد يسعى والضيق التوتر من درجة عليها ويترتب عاملين،ال على زائداً حملاً وتفرض

 . منها والتقليل

 قد والتي المحيطة البيئة في الضارة المثيرات هي الضغوط أن ) 32: 2001الأحمدي، (ويرى

  .دائمة أو مؤقتة اجتماعية، أو مادية، أو نفسية، تكون

 التي الأفراد عمل بيئة في تتواجد يالت المثيرات من مجموعة بأنها أيضا الضغوط وعرفت

 النفسية حالتهم في أو العمل، في الأفراد سلوك في تظهر التي الأفعال ردود من مجموعة عنها ينتج

عبد  (الضغوط تحوي التي عملهم بيئة في الأفراد تفاعل نتيجة لأعمالهم أدائهم في أو والجسمانية،

 ).15: 2000الجواد، 

 القرار، متخذ سلوك على تؤثر أشكالاً يأخذ معنوي أو نفسي وأ مادي تأثير كل والضغوط

 على قادر غير يجعله نفسي قلق أو عصبي توتر إحداث إلى ويؤدي والعاطفي النفسي توازنه ويعوق

 متخذ تواجه التي والتنفيذية الإدارية المواقف تجاه الرشيد بالسلوك القيام أو جيد بشكل القرار اتخاذ

 ).12: 1991يري، ضالخ( المشكلة في القرار
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 الشخص يبديها التي الأفعال ردود من مجموعة هي الضغوطأن ) 15: 1994النمر، (ويؤكد 

 مجموعة من هذه الأفعال ردود وتنتج العمل، بيئة في لها يتعرض التي المواقف من لمجموعة نتيجة

 هي العمل ضغوط أن على تقريبا الجميع ويتفق ذاته الشخص على والنفسية الفسيولوجية المتغيرات

 التعارض نإف ، ذلك ومع النظر وجهات وتختلف .العمل وظروف الموظف بين التفاعل ناتج عن عبارة

  .العمل للضغوط الرئيسي السبب هو العمل وظروف الموظف خصائص بين

  

��د��^Y�ط�א��W�W�W�W]$3)3  ـ2(* 

 

 الأولى تينمجموع في الضغوطمصادر  ) 2007 ؛ مسلم، 2003الكبيسي، ( كلاً من صنف

  .العمللضغوط  الفردية المصادر والأخرى تشمل التنظيمية، المصادر تضم

�א���د��א��W�W�W�W�.$.e5)1 ـ 3  ـ2 ( �
 

 أو المطلوبة الواجبات تنوع مدى حيث من الفرد به يقوم الذي العمل طبيعةن إ، إذ طبيعة العمل .1

 المحتمل من التي العوامل من كلها داءالأ تقييم من المرتدة المعلومات ونوعية وكميته العمل أهمية مدى

 ).163: 2005العميان،  (بالضغوط للإحساس أساسيا مصدرا تكون أن

 المديرين وكبار الإطفاء رجال مثل عالية ضغوطا تتضمن بطبيعتها الوظائف بعض

 جرينبرج (ضغوطاً قلأ التأمين وخبراء المحاسبيين مثل أخرى وظائف أن حين في والجراحين،

 The National Institute for Occupational Safety andوفي دراسة لـ ). 257: 2004، بارونو

Health ضغط من عال مستوى من تعاني مهناً هناك أن تبين مهنة، 130 من لأكثر الضغط مستوى عن 

 ومدير والمشرف والسكرتير المدير مهنة ترتيبها حسب المهن هذه مقدمة وفي غيرها، من أكثر العمل

 الزراعي العامل مهنة مثل الضغوط من منخفض لمستوى تتعرض المهن بعض أن وتبين ب،المكت

 ).11: 1988عسكر،  (والخادمة
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 يشغل الذي الفرد من المتوقعة السلوك أنماط من مجموعة إلى الدور كلمة تشير، الدور غموض .2

 أن ويمكن. وكيف متى الفرد، يعمل بماذا يتعلق فيما التأكد عدم الدور غموض ويمثل .معيناً مركزا

 التغيرات الفرد، لأداء المشرف تقييم السلطة، مصادر القواعد، الفرد، يةؤولمس في الغموض يوجد

 الحجم كبيرة المعقدة المنظمات في الغموض يحدث أن احتمال وهناك، الوظيفي والأمان التنظيمية

 في نقص يوجد ، ملهع الأفراد حدأ يغير ، تكنولوجية تغيرات تحدث :عندما الغموض ويحدث

 على للسيطرة كوسيلة المشرف عن معلومات المرؤوسون يخفي ، العليا الإدارة من الواردة المعلومات

 ثبتتأ وقد ). 403: 2001حسن،  (لهم بالنسبة مفضل غير مشرف لمضايقة كأسلوب أو الأحداث

 عن رضائه تدهور في مباشرة يتجسد سلبياً توتراً الفرد عند ينشئ الدور غموض نأ عديدة بحوث

 ).84: 1990السالم،  (وبالآخرين بنفسه ثقته وزعزعة العمل

 سرعة تتطلب كثيرة ماتمه بأداء الفرد يقوم حينما العمل في الدور صراع يظهر، الدور صراع .3

 من جزءاً ويعتبرها أدائها في رغبته بعدم ماتالمه لهذه أدائه عند الفرد ويشعر ، نجازهالإ كبيرة

 أخرى دوارأ أو ماتمه مع ومتداخلة متشعبة تكون ماتالمه هذه أن إلى بالإضافة ، تهوظيف ماتمه

 هذه في الشخصية اهتماماته عدم أو العائلية واجباته مع الفرد عمل تداخل ذلك وأمثلة .الفرد يؤديها

 عليه، عةالواق وبالضغوط عمله من بالاستياء الفرد يشعر وبالتالي نفسه، إلى محببة ديع ولا ، الوظيفة

 من أكثر من أوامر ويتلقى ، قيادة من أكثر تحت واقعا الفرد يكون حينما الدور صراع يظهر كذلك

 هناك نأ أيضا لوحظ كما). 333: 2003عبد الباقي،  (متناقضة بوظائف القيام منه يطلبون رئيس

 الفرد يواجه عندما الدور صراع أيضا وينشأ. المنظمة في الفرد وتوتير الدور صراع بين وثيقة علاقة

 من جزء نهاأ يعتقد لا وأ أصلا يرغبها لا أشياء يعمل عندما وأ المتناقضة العمل طلبات من العديد

 العناصر من تتكون المنظمات في الدور صراع من صور عدة وهناك). 85: 1990السالم،  (عمله

 ):177: 1998هيجان،  (التالية
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 .العمل مطالب أولويات تعارض �

 .المنظمة متطلبات مع الفرد تحاجا تعارض �

 .المنظمة تعليمات مع الزملاء مطالب تعارض �

 .بها يعمل التي المنظمة قيم مع الفرد قيم تعارض �

 مصادر من مصدرا يعتبر طاقته فوق بأعباء الفرد تحميل، الدور عبء انخفاض أو زيادة .4

 مما أكثر بأعمال القيام ردالف من يطلب حيث الكمية الناحية من الأعباء زيادة تكون وقد ، الضغوط

 القيام الفرد من يطلب كأن نوعي، شكل في العبء زيادة تكون قد كما .المحدد الوقت في نجازإ يستطيع

 في الزيادة كانت وإذا). 260: 2004، بارون وجرينبرج (الخاصة وقدراته استعداداته تلائم لا بأعمال

 خاصة الأفراد من لكثير مشكلة يمثل العمل ءأعبا انخفاض نإف ، للضغط مصدرا تمثل العمل أعباء

 كما الملل إلى ويدفعهم لقدراتهم تحديا يمثل لا العمل أن إلى ذلك ويرجع مستمرة، ظاهرة يصبح عندما

 نأ به يقصد الناقص العمل عبء). 80: 1992محمد،  (الإنتاج خطوط لعمال بالنسبة الحال هو

 كبرأ إمكانات لديه يكون أي واهتماماته، وطاقاته راتهقد لاستيعاب كاف غير قليل عمل لديه الموظف

 لا القليل العمل هذا نلأ والملل الارتياح بعدم شعورا يسبب ما وهذا بها، المكلف والواجبات المهام من

 بعدم لشعورهم وذلك والقلق الإهمال لىإ  بهم يؤدي مما الأفراد واهتمام حماس استثارة لىإ يؤدي

 ).171: 1998جان، هي (العمل في أهميتهم

 أو للترقي الضغوط مثل الفرد على نفسها الضغوط بعض تفرض قد، الوظيفي والتقدم النمو .5

 عندما أو بالآخرين، نفسه يقارن عندما أو معاييراً، لنفسه الفرد يضع عندما عادة هذا ويحدث نجاز،لإا

 نأ لاعتقادهم الضغوط لهذه بالراحة الأفراد بعض ويشعر .معين هدف لتحقيق محدداً وقتاً لنفسه يضع

 جابيةإي دفع قوة تحقق أو ضغوطاً تخلق الأهداف كانت إذا ما ويتوقف .دافعة قوة تعد الحاجة إشباع

 الفرد شعور يرجع وقد). 404: 2001حسن،  (تحقيقها واحتمالات الأهداف واقعية مدى على
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 سنه تقدم مع خاصة ، مستقبلال في له المتاحة والترقي النمو لفرص معرفته عدم نتيجة بالضغوط

 كذلك عمله، من والاستياء بالإحباطشعوراً  الفرد لدى يولد وهذا الوظيفية، حياته خرآ في نهأ وشعوره

 ).334: 2003عبد الباقي، ( للمنظمة  بالانتماء الشعور في انخفاضاً

 ومكافأتهم، م،تحفيزه في آخرين عنالمسؤولين  الأفراد نإف عام بوجه، الآخرين تجاهالمسؤولية  .6

 المنطقة في المديرين وظائف نإف لذلك غيرهم، من أكثر ضغوطا يواجهون بهم والاتصال وعقابهم،

 المديرين وتوقعات اتجاهات كذلك. وقراراتها المنظمة لسياسات الإنسانية التكاليف تتحمل التي هي

 الأسلوب كذلك عليهم، ونيشرف الذين العاملين وأ بالموظفين علاقاتهم طبيعة على تؤثر والمشرفين

 المديرين نظرة كانت ما إذا نهأ ذلك .الموظفين لهؤلاء قيادتهم في نروالمدي يتبعه الذي الإشرافي

 رفع على يؤثر سوف ذلك نإف العمل، يحبون أنهم اعتبار على ويعاملونهم موظفيهم نحو يجابيةإ

 إذا نهإف وبالمقابل عليهم، العمل وطضغ من يقلل وبالتالي الوظيفي رضاهم وزيادة الموظفين معنويات

 ودرجة الموظفين لمعنويات بالنسبة سلبية أيضا تكون سوف النتيجة نإف ، سلبية النظرة كانت ما

 ).180: 1998هيجان،  (العمل في يعانونها التي الضغوط

 درجة رطوبة، إضاءة، تهوية، من المادية العمل ظروف اختلال إن، للعمل المادية الظروف .7

 بعدم الشعور إلى تؤدي أن يمكن كالغازات كيميائية مواد مع التعامل أو ضوضاء، عالية، ةحرار

 فإنها البدنية الفرد وسلامة وصحة الأمور هذه بين الوثيق للارتباط ونظراً .وظروفه العمل مناسبة

 ).165: 2005العميان،  (العمل ضغوط مصادر من أساسيا مصدراً تكون أن يمكن

 لها، يتعرض التي الضغط مسببات نوع التنظيمي الهيكل داخل الفرد موقع يحدد، يالتنظيم الهيكل .8

 يواجه فهو العمل، بيئة إلى بالإضافة الخارجية البيئة من تأتيه لضغوط يتعرض العليا الإدارة فرجل

 تدبير مشكلة يواجه كما .والاجتماعية والاقتصادية السياسية الظروف في والتغير المنافسة مشاكل

 من الوسطى الإدارة رجال يعاني بينما .العاملين ومشاكل الصعبة القرارات واتخاذ وتوزيعها مواردال
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 بين التوازن عدم فهي التنظيم، من الأدنى المستويات عند العامة الشكوى أما .الدور صراع ضغوط

 الهيكل شكل نأ تبين كما، عليهم تؤثر التي القرارات اتخاذ في المشاركة وعدم والمسؤوليات السلطات

 الملائم غير الإشراف ونطاق العمل وتقسيم التخصص في والإفراط الشديدة والمركزية التنظيمي

 ).160: 2005العميان،  (العمل لضغوط المسببة العوامل من المنظمة وحدات بين الزائد والاعتماد

 بالجوانب الآخرين من الفرد يتلقاها التي الاجتماعية المساندة ترتبط، الاجتماعية المساندة .9

 الشعور إلى الاجتماعية المساندة مفهوم ويشير، والاجتماعي النفسي والاستقرار للصحة المختلفة

 الرسمي غير أو الرسمي اتصاله خلال من الفرد يتلقاها التي المعلومات أو والمساعدة بالراحة

 مساعدة أو الترقية في اهطتخ الذي صديقه لشكوى العامل استماع لذلك ومثالا، والأفراد بالجماعات

 عمل عن البحث في عمله من فصل الذي زميله الفرد مساعدة أو جديدة، مهارات تعلم في زميله العامل

 إليه اللجوء يستطيع اًقريب أو اًصديق بجواره يجد حينما بالأمان يشعر فالفرد). 16: 1988عسكر،  (أخر

 بين الإنسانية العلاقة أهمية تأتي هنا ومن .مشورة إلى يحتاج أو مشكلة أو صعوبات يواجه حينما

 الضغوط مقدار من يخفف نأ شأنه من ذلك نلأ العمل في الزملاء بين الصداقة وجو ،ومرؤسيه المدير

 ).260: 2004، بارون وجرينبرج (الفرد يواجهها التي

  
  

 א�8	د��4א���د���W�W�W�W)2 ـ 3  ـ2(
 

 ومن عدمه من بالضغوط الأفراد شعور في تسبب التي الشخصية العوامل من مجموعة هناك

 ):336: 2003عبد الباقي،  (العوامل هذه أهم

 بيئة في الموجودة الضغوط تكون قد :العمل بضغوط للشعور كمسبب الفرد شخصية اختلاف .1

 بالضغوط يشعر بأنه للفرد الفرصة تعطي التي هي للأفراد المختلفة الشخصية أن إلا واحدة، العمل

 .أخر شخص دون
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 الشعور تفاوت في دورا ذلك ويلعب آخر، إلى فرد من القدرات تتفاوت :الأفراد قدرات تلافاخ .2

 :القدرات هذه ومن ، العمل بضغوط

 .الصعبة والمهام الأعباء تحمل على القدرة �

 أشياء عنوالمسؤولية  الآخرين على الإشرافمسؤولية  تكون وقد المسئولية تحمل على القدرة �

 .للأفراد مادية

 ضغوط مع التكيف على القدرة لديهم الأفراد فبعض :الضغوط مع والتأقلم التعامل على ةالقدر �

 .الأفراد جانب من مختلفة فعل ردود لها أن إلا واحدة الضغوط مصادر أن ومع العمل،

 ذلك ويرجع ، حولهم من للضغوط إدراكهم مدى في يختلفون فالأفراد :للضغوط الفرد إدراك مدى �

 .لها وتفسيرهم فهمهم ومدى الأفراد بواسطة المدركة المعاني بين التفاوت إلى

 الفرد اعتقاد بين تربط التي الأدلة بعض توجد): خارجي أو داخلي ( الأحداث في التحكم مركز .3

 التحكم فمركز .العمل بضغوط الشعور وبين به المحيطة الأحداث على وسيطرته تحكمه مدى في

 في كبيرة بدرجة به المحيطة الأحداث على والسيطرة التحكم ستطيعي نهأ يعتقد الفرد أن يعني الداخلي

 عن خارجة وقوى بعوامل يتحدد له يحدث ما أن يعتقد الفرد أن يعني الخارجي التحكم مركز أن حين

 ).18: 1988عسكر،  (والفرصة الحظ مثل وسيطرته تحكمه

 الشخصية حياته في أحداث إلى لآخر حين من الفرد يتعرض، الفرد حياة في الضاغطة الأحداث .4

 العمل إلى تأثيرها ينتقل توتر من تسببه بما الأحداث وهذه النفسي والضغط الإثارة من قدرا تمثل

 تدهور حدوث أو الأبناء حدأ مرض أو الطلاق أو الزوجة وأ الزوج فوفاة ). 162: 2005العميان، (

 الفرد إحساس زيادة على تساعد أن يمكن المؤلمة الأحداث من وغيرها المالية الأوراق بورصة في

 ).262: 2004، بارون وجرينبرج (عليه الواقعة بالضغوط
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 أطراف أن إلا الشخصية، العلاقات من العديد تكوين العمل أداء متطلبات من، الشخصية العلاقات .5

 أو اتالصراع أو بالعدوانية، العلاقات هذه تميز إلى يؤدي مما استغلالها، يسيئوا قد العلاقات هذه

 إلى الإساءة إلى العلاقات بعض تؤدي قد كما العلاقة، أطراف أحد ترهق سياسيةمناورات  وجود

 الشخصية العلاقات حجم يزيد وقد الشخصية، المعلومات سرية على الحفاظ عدم أو الشخصية الحرية

 إلى كبيرة بدرجة تالعلاقا هذه تقل وقد تحملها، يمكن لا عالية إثارة يمثل الذي الحد إلى عالية بدرجة

 ).406: 2002ماهر،  (الفرد قبل من اً واغترابانفصالاً يمثل الذي الحد

 الظاهرة البدنية التغيرات من نوع يصاحبه أن بد لا التوتر من نوع أي، والبدنية النفسية الحالة .6

 آثار يتلمس نأ الممكن من فإنه الضغط من بحالة الفرد يمر عندما أي الداخلية، الفسيولوجية والتغيرات

 معدل وزيادة الدم، ضغط ارتفاع وزيادة القلب؛ ضربات زيادة من جسمه في يجري ما على الحالة هذه

 محدثة ببطء العمل ضغط عن الناجمة الآثار تلك وتتطور الحلق، وجفاف العرق، وتصبب التنفس،

 ).257: 1998هيجان،  ( وسلوكيةنفسية واضطرابات فسيولوجية نتائج

  :، وهيوسلبية إيجابية اًد من الباحثين أن لضغوط العمل أثارويرى العدي

 الأثار الإيجابية المترتبة على ضغوط العمل .1

 مكافحته يجب شر أنها على العمل ضغوط ىإل تنظر جميعها يكن لم إن المنظمات من العديد إن

 أثاراً العمل لضغوط نإ ،إذا ذلك غير الحقيقة ولكن. معاً والمنظمة الفرد على السلبية لأثارها وذلك

التحفيزعلى : يلي ما يجابيةلإا الآثار ومن فيها مرغوب غير السلبية جانب إلى فيها مرغوباً يجابيةإ

ز؛ بتمي عمله ىإل الفرد؛ ونظر العمل على الفرد تركيز؛ وزيادة العمل في يفكرالعمل؛ وتجعل الفرد 

ر؛ والمشاع الانفعالات عن التعبير على المقدرة؛ ومريح بشكل النومول؛ العم نتائج على التركيزو

 المقدرة؛ وبالتفاؤل للمستقبل ؛ والنظربالحيوية الفرد تزويدر بالمتعة؛ والشعور بالإنجاز؛ والشعوو

  ).65: 2005العميان،  ( سارةغير تجربة مواجهة عند الطبيعية النفسية الحالة إلى العودة على
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 المترتبة على ضغوط العملالسلبية الأثار  .2

   الفرد على الضغوط آثار 1ـ  2
  السلوكية ثارالآ 1 ـ 1ـ  2

 التغيرات بعض حدوث عليه، الضغوط بتزايد الفرد إحساس على تترتب التي الآثار بين من

 سلبية آثار وذات الأسوأ إلى التغيرات تلك تكون ما وعادة .المعتاد سلوكه وأنماط المألوفة عاداته في

 الأرق، من المعاناة المتغيرات تلك أهم ومن الطويل، الأجل أو القصير الأجل في سواء ضارة

 الأدوية استخدام النوم، عادات في التغير الشهية، فقدان الوزن، اضطراب التدخين، في الإفراط

: 1998هيجان، ( المنظمة في الموجودة والقوانين  الأنظمةاحترام وعدم والتخريب، العدوانية المهدئة،

228.( 

  النفسية رثاالآ 2 ـ 1ـ  2

 بها حظيت التي الاهتمام درجة بنفس تحظ لم فإنها النفسية، الآثار أهمية من الرغم على

وهذه  ملموسة غير لأنها نظراً قياسها صعوبة ىإل ذالك ويرجع الجسم، بأعضاء المرتبطة الآثار

؛ الذات قديرت بانخفاض والشعور الملل؛ ووالإحباط الغضبر؛ ووالتوت القلقغالباً ما تتمثل بالآثار

 الرغبة زيادة؛ والعمل عن الرضا عدم زيادة؛ والفرد أخلاقيات انخفاضالإثارة؛ و وسرعة الأرقو

 القدرة وانخفاض الاهتمام فقدان؛ والذاتي الاحتراق؛ والتنظيمي الولاء انخفاض؛ والعمل ترك في

  ).Lothans, 1985: 141 (الحاجات إشباع على

  الجسدية ثارالآ 3 ـ 1ـ  2
  

 وسلامته الفرد على الضارة السلبية الآثار بعض لتحدث الفرد على الضغوط تزايد نتائج دتمت

 الصداع، العمل في الضغط بسبب الفرد منها يعاني أن يمكن التي الجسدية مراضلأا أهم ومن البدنية

 ).167: 2005العميان،  (الدم  ضغطالقلب، أمرض السكري، المعدة، قرحة
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  المنظمة لىع الضغوط آثار 2ـ  2
 

  :ييل بما المنظمة على العمل لضغوط السلبية الآثار عرض يمكن

 تشغيل العمل، عن والتوقف الغياب العمل، عن التأخرمن حيث تكاليف  المالية التكاليف زيادة . �

 ).377: 2003العطيه،  ( العملثناءأ المواد من الفاقد تكلفة وإصلاحها، الآلات عطل إضافيين، عمال

 .جودته وانخفاض الإنتاج ىمستو تدني �

 . صناعية حوادث في والوقوع العمل على التركيز صعوبة �

 . المعنوية الروح وانخفاض العمل جو من الاستياء �

 .الوظيفي االرض عدم �

 .العمل عن والتأخر الغياب �

 . والتظلمات الشكاوي معدل ارتفاع �

 . القرارات اتخاذ في الدقة عدم �

 .ةالمنظم أفراد بين العلاقات سوء �

 . المعلومات وتشويه الدور غموض بسبب الاتصال سوء �

 .الوظيفي التسرب �

 ).167: 2005العميان،  (بالفشل الشعور �
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تنطوي وظيفة إدارة العنصر البشري على تلك النشاطات المصممة لتوفير القوى العاملة 

ة على تلك الكفاءات وتنميتها وتحفيزها حسب التخصصات المطلوبة في المنشات وكذلك المحافظ

فالعنصر البشري يمكن الاستغناء عنه وهو بلا . بما يمكن المنظمة من بلوغ أهدافها بكفاية وفعالية

فهذه التطورات ، شك حتمي الوجود في أي مرحلة سواء كان العمل يدويا أو آليا أو محسوبا

وقد أكدت ، ت عززت أهمية الموارد البشريةالمتصارعة في عالم الاتصالات وتكنولوجيا المعلوما

ى أداء وتحقيق الأهداف يعتمد عل، العديد من التجارب إن نجاح رسالة المؤسسة بأيدي العاملين

  ).3: 2002، نصر االله(العاملين 

عمال وعلماء لألذلك حظي موضوع الأداء الوظيفي باهتمام إدارة الموارد البشرية وإدارة ا

، لإداريةسلوك التنظيمي لاتصاله الوثيق يستقبل العنصر البشري في المؤسسات االإدارة العامة و ال

ويعتبر موضوع الأداء من الموضوعات التي نالت اهتماما كبيرا من قبل المنظرين والإداريين في 

ن الأداء يعبر ألمنظمات، فضلا عن اف العمل لنه يعد الوسيلة لتحقيق أهدإمجالات الإدارية ، إذ ال

لى سواء ومن هنا نجد وى التقديم الحضاري والاقتصادي لجميع الدول المتقدمة و النامية ععن مست

والإداريين يعطون موضوع الأداء والعوامل المؤثرة فيه الأهمية القصوى ن غالبية المسؤولين أ

  ).58: 2003ماج، عال( لأداء الفردي دخل المنظمةلا انعكاس لإنظرا لأن أداء إداراتهم ما هو 

أن تجري تقييم دوري لأداء العاملين تحتاج منظمة  أن كل )377: 2004برنوطي، (ينت بو

ى وظيفة فيها إذا أرادت الاستفادة منهم بشكل سليم، فمثلا إذا احتاجت ترشيح شخص للترقية إل

  .اقه للترقية وأهليته للوظيفة الجديدة الحالية لتقدير استحقدائه في وظيفتهأجديدة لا بد مراجعة 

نه مجموعه السلوكيات الإدارية أ إلى الأداء الوظيفي على ) 66: 2004العوامله، (شيريو

 الأداء، وحسن التنفيذ والخبرة والفنية في الوظيفة ةالمعبرة عن قيام الموظف بعمله وتتضمن جود
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 الالتزام باللوائح الإدارية التي تنظم عملهالتفاعل مع بقية أعضاء المنظمة وفضلا عن الاتصال و

  .والسعي نحو الاستجابة بكل حرص

لكيفية  المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس اماتكما يشير الأداء إلى درجة تحقيق وإتمام المه

لنتائج التي حققها الفرد مثلا وغالبا ما يحدث لبس وتداخل ل. ت الوظيفةالفرد متطلباالتي يحقق 

وفي . كنه يحصل على درجات منخفضة ول،الطالب قد يبذل جهدا كبيرا في الاستعداد لامتحانات

دراسة  وأن). 215: 2000حسن،  ( بيمنا الأداء منخفضامثل هذه الحالة يكون الجهد المبذول عالي

ثناء العمل وذلك للحكم على مدى أ سلوكهم وتصرفاتهم ةوتحليل أداء العاملين لعملهم وملاحظ

لحكم على إمكانيات النمو والتقدم للفرد عمالهم الحالية وأيضا لأنجاحهم ومستوى كفاءتهم في قيام ب

  ).152: 2005المدهون،  (كبر أو ترقية لوظيفة أخرىأفي المستقبل وتحمله لمسئوليات 

بأنه عبارة عن قدره العاملين القيام  ،الوظيفيمن خلال ما سبق يعرف الباحث الأداء و

قل تكلفة لتحقيق أ وقت و وواجبات ومسئوليات الوظيفة الواضحة العناصر والمعالم بأقلماتبمه

 في ظل بيئة تنظيمية متكاملة تتصف بمناخ ملائم وجيد للعمل مع توافر ،أقصى درجة من الإنتاج

  . المتغيرات المحيطة هيكل تنظيمي يأخذ في الاعتبار كلالتعليمات في ظل

��� ا�داء ��� أنه إذا ما تم النظر ) 22: 1994الحسيني، (ويرى �� � ة��) '�&%ن #" �أإ�

#���� ه�� '-�ف+�# �   :داء� 2� 1&%ن 0/ #��%�.

ية والخلفية العامة عن الوظيفة وتشمل المهارة المهنية والمعرفة الفن: المعرفة بمتطلب الوظيفة .1

 . بهاالمجالات المرتبطةو

 المثابرة والثقةو، نجازلإوتشمل حجم المنجز في الظروف العادية وسرعة ا: نوعية العمل .2

عمال في لأنجاز اإالمسؤولية وعلى تحمل القدرة و، اني والجدية في العملويدخل فيها التف

 .الحاجة للإشراف والتوجيهمواعيدها ومدى 
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 .اتجاهات ودوافعو وما يمتلكه من معرفة ومهارات واهتمامات وقيم الموظف، .3

 الوظيفة والتي تتضمن مناخ العمل  البيئة التنظيمية حيث تؤديوهو ما تتصف به، الموقف .4

   .والهيكل التنظيميارية د الإةنظملأ الموارد واةلإشراف ووفروا

يعني تقدير كفاءه العاملين لعملهم الوظيفي داء ن تقييم الأأ) 169: 2004نصر االله، (وبين 

 ،ثناء العملأفراد لأداء وسلوك اأجل قياس وتقييم أنه نظام رسمي مصمم من أ و،ومسلكهم فيه

 ةداء والسلوك ونتائجها خلال فترات زمنيلأ والمنظمة لهذا اوذلك عن طريق الملاحظه المستمرة

داء كل أنه عملية تقدير أب ،الوظيفيداء لأتقييم ا) 378: 2004برنوطي، (وحددت . محددة ومعروفة

 لا و ااًداء جيدلأذا كان اإ فيما هدائأ لتقدير مستوى ونوعية ة معينة زمنيةفرد من العاملين خلال فتر

  .وفي أي مجالات

رة ادمارسها إالوظيفي من العمليات المهمة التى تداء لأيم ايعملية تق) 87: 2005شاويش، (عد و

داء تتمكن المنظمة من الحكم على دقة السياسات لأقياس وتقييم ا ومن خلال ،الموراد البشرية

لية عممثل الوظيفي يداء لأقياس ان إإذ . و اختيار وتعيينأكانت سياسات استقطاب سواء المعتمدة 

 نوعا، وعلى  ونجازه كماًإبالمقارنة مع المطلوب زه انجإقياس موضوعية لحجم ومستوى ما تم 

ه يتعين التفرقة بين نوعين نإ على هذا المفهوم فاًاعتماد، وبين الوضعين القائم ةنسبيشكل علاقة 

  :، وهيعمالمن الأ

ملموسا يمكن حصر  ماديا  فهى تتميز بكونها شيئا،ها من حيث الكممييعمال التى يمكن تقالأ .1

داء عامل النسيج على أوذلك مثل قياس ، والتاكد من مطابقة هذه الوحدات للمواصفات المحددة 

 . معينةة زمينةتى ينتجها خلال فترمتار من النسيج اللأساس عدد اأ
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شراف  لإعمال التخطيط والبحوث والتنظيم واأ مثل ،عمال التى تعتمد على الجهد الذهنيلأا .2

حيان وضع معايير واضحة لأعمال يصعب في كثير من الأفي هذه اوصدار القرارات إقابة ووالر

 .لى حد كبير التقدير الشخصي للقائم بالتقييمإودقيقة دون الاعتماد 

 تقييم ىعنومن خلال التعاريف السابقة يمكن استخلاص النقاط التالية التى توضح مفهوم وم

    .داء الوظيفيالأ

ل كشداء ب تتطلب وجود شخص يلاحظ ويراقب الأة منتظمة عملية مستمر،داءلأن تقييم اأ �

 .مستمر ليكون التقييم موضوعياً

داء أ ةداء تتم بموجبها مقارن عملية تتطلب وجود معايير ومعدلات محددة للأ،داءلأن تقييم اإ �

 . وسلوكه في العملهالموظفين للحكم على مستوى كفاءت

ثبات العدالة في أي إد اليها من ناحية قانونية عند نسنوية يست ةوثقية رسميالأداء ن تقييم إ  �

هم وبيئة و التدريب وغيرها من حقوق الموظفين وظروفأو النقل أو الترقية أقرارات التوظيف 

 .العمل التى يعملون فيها

لى تشخيص نواحي الضعف والعمل إبل يتعدى ذلك ،داء لا يقتصر على تقدير فقط لأن تقييم اإ �

  .مكانياتهإ الموظف على تحسين أدائه وتطوير زجها وتحفيعلى علا

أن موضوع الأداء الوظيفي للعاملين حظي بأهمية مرموقة في العملية ) 2003سلطان، (ويحدد 

دارية للعمل بحيوية ونشاط حين لإجهزة الأدارية وبين موضوعاتها،فهو الوسيلة التي تدفع الإا

ات مرؤسيهم بشكل مستمر،وتدفع المرؤسين للعمل تجعل الرؤساء يتابعون واجبات ومسؤولي

داء الوظيفي منذ ظهور التقييم لأ وقد اختلفت نظرة الباحثين لمجالات الاستفادة من تقييم ا،بفاعلية

حتى بروز  ن يكون الغرض منه متابعة ومراقبة الموظفين،أبمفهومه البسيط، الذي لا يعدو 



27 |  

 

فراد لألى زيادة الكفاءة الانتاجية واستعداد اإذي يهدف داء الوظيفي اللأالمفهوم الحديث لتقييم ا

  .داء الوظيفيلأالاستخدام لتقييم ا وبالتالي ظهرت مجالات متعددة ،للتقدم

 ، والبرادعيالوهاب ؛ 289: 2004 ؛ حسن، 88 ـ 87: 2005شاويش، ( من وبهذا، شدد كل

بالأداء الوظيفي البشري المتمثل قياس أداء العنصر أهمية على ) 217: 2001 ؛ السلمي، 100: 2002

  :للعاملين بالأتي

لى إتم ترقيتهم تعن قدرات العاملين وبالتالي الوظيفي داء ذ يكشف قياس الأإ، الترقية والنقل .1

 .على من وظائفهم ،كما يساعد في نقل ووضع كل فرد في الوظيفة التي تتناسب وقدراتهأوظائف 

في تحديد مدى فعالية المشرفين الوظيفي داء لأقياس ا، حيث يساعد رفين والمديرين تقييم المش .2

 .شرافهم وتوجيهاتهمإعضاء  الفريق الذي يعمل تحت أوالمديرين في تنمية وتطوير 

مما يعتبر  داء العاملين فيها،أتزويد متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات واقعية عن  .3

انتاجيتهم ومستقبل المؤسسة شكلاتهم ووضاع العاملين ومأجراء دراسات ميدانية تتناول لإمؤشرا 

 .نفسها

داء يسهم في اقتراح المكافات المالية ن قياس الأإذ إجور، لأجراء تعديلات في الرواتب واإ .4

 ةداء يمكن زيادففي ضوء المعلومات التى يتم الحصول عليها من قياس الأ. المناسبة للعاملين

  .راح نظام الحوافز معين لهمنقاصها كما ويمكن اقتإو أجور العاملين أرواتب و

تقييم و مقياسا مقبولا في أ معيارا يعدن أيمكن الوظيفي داء لأان قياس إذ إ ،معيارالو أمقياس ال .5

فراد، وذلك كالحكم على مدى فعالية التدريب في المؤسسة لأخرى في مجال اأتطبيقات سياسات و

  .عدادهاإوكذلك فيما يتعلق بتقارير البحوث التى يمكن 
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جراءات إداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح أالوظيفي داء لأذ يشكل قياس اإقديم المشورة، ت .6

ن أخر يمكن آ ىوبمعن. و خارجهاأخذ التحسين شكل تدريب داخل المؤسسة أدائهم وقد يألتحسين 

 .حافزا للتطوير الشخصي ومقاسا لهداء لأ قياس ايعد

يشجع المشرفين على الوظيفي داء لأاقياس ن إذ إ للمعرفة الشخصية والاطلاع، اً متطلبديع .7

لاء المرؤوسين من قبل ؤثناء عملية القياس فتنتج عنه معرفة الشخصية لهأبمرؤسيهم الاحتكاك 

 .المشرفين

ساسية في لأيعتبر من العوامل االوظيفي داء لأان قياس إذ إاكتشاف الحاجات التدريبية،   .8

 .للازمةنواع برامج التدريب والتطوير اأديد الكشف عن الحاجات التدريبية وبالتالي تح

فراد في المؤسسات المختلفة بمعلومات واقعية لأدارات اإلي مسؤوالوظيفي داء لأايزود قياس  .9

وضاع أجراءات دراسات ميدانية تتناول لإمما يعتبر مؤشرا ، وضاع العاملين فيهاأداء وأعن 

داء مؤشرا لعمليات لأكما يعتبر قياس ا، فسهاالعاملين ومشكلاتهم وانتاجيتهم ومستقبل المؤسسة ن

 .الاختبار والتعيين في المؤسسة

غراض البحث لأداء لأتركز استخدامات بيانات ا، غراض البحثلأداء لأاستخدامات بيانات ا .10

اء رجإكثر من الجوانب الشخصية ويتم استخدام هذه البيانات بغرض أحصائية على الجوانب الإ

ى رسم الخطط المستقبلية للموارد إلالتي تهدف ية للمنظمة لبحوث التطويرالمزيد من الدراسات وا

غراض البحثية هو داء الوظيفي للألأهداف استخدامات نتائج تقيم اأهم أالبشرية لهذه المنظمة ومن 

 .وتقويم البرامج التدريبية، غراض التنبؤلأاستخدامها 

ليها إانات عن كل موظف يمكن الرجوع داء الوظيفي في تزويد قاعدة البيلأتستخدم بيانات ا .11

سم ط بعيد المدى للمنظمة وردارة العليا بالمنظمة بعملية التخطيلإعند الحاجة كما تساعد ا

يجاد القيادات العليا إيضا في حالة الرغبة في أو. السياسات المستقبلية فيما يتعلق بالموارد البشرية
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 وفرتها نتائج تقييم الاداء الوظيفي لاختيار الموظفين و الوسطى فانه يتم الرجوع الى البيانات التيأ

 .داريةلإ لشغل المناصب القيادية في المنظمات اياذوي الكفاءات العل

 وإن ، بعيد المدىنجاح ذاته بحد هو وفاعلية بكفاءة امنه يطلب ما تحقيق فيالمنظمة  نجاح إن

 أحد يعتبر الذي ،البشري للعنصر الفعالة للإسهامات عودي الشأن هذا في المنظمة نجاح من عالية نسبة

 في البشري للعنصر بالغة أهمية تولي أن الإدارة على لزاماً كان لذا الأساسية، الإنتاج مقومات

 من جزء وإنه وطموحاته، واحتياجاته رغباته مراعاة حيث من الإنسانية النظرة إليه والنظر الإنتاج

 عما عزله يمكن لا حيث الخارجية البيئة في يؤثر ما فيها ثريؤ بالتنظيم المحيطة الاجتماعية البيئة

 الجوانب لهذه الإدارة مراعاة وإن وتقاليد، وعادات قيم من فيها وما المحيطة البيئة في يدور

 الأمام إلى الإنتاج بعملية ويدفع أدائه من يحسن سوف الفرد احتياجات لتلمس الدائم وحرصها،

  ).43: 1990النمر، (

 وأنموظفيها  أداء كفاءة رفع إلى تسعى التي الإدارة علىروري فإنه من الض تقدم ما على بناء

 يلي وفيما .المنشودة دافهالأ لبلوغ وذلكإنتاجيتهم  على يعيقهم ويؤثر ما إزالة على دائماً تعمل

  : الموظفينالأداء مستويات تدني إلي تؤدي التي العوامل بعض

 وتفصيلية شمولية خطط لديها يكون أن دون تعمل التي المنظماتف غياب الأهداف المحددة، .1

 تحاسب وأن إنجازات من تحقق ما مدى تقيس أن تستطيع لا فإنها محددة، إنتاج ومعدلات للأعمال،

 تفصيلية خطط أو للأداء معايير استخدام محدودية أو غياب ظل وفي إنتاجهم، معدلات على موظفيها

 الحالة هذه في ويتساوى للإنتاج، مؤشرات أو معايير لديها كوني أن تستطيع لا المنظمة فإن محددة

 للأداء تقارير وجود من الرغم وعلى معدوماً، أو محدوداً ؤهأدا يكون الذي مع يؤدي الذي الموظف

 ضعف عن وينشأ الحالات، من كثير في منها الفائدة تقليل إلى يؤدي تعبئتها في الموضوعية عدم فإن

 والتفريق الموظفين أداء معدلات قياس صعوبة الأداء تقارير تطبيق في عيةالموضو وعدم التخطيط
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 الموظف يكافأ لا حيث الأداء تدني إلى يؤدي بدوره وهذا المنتجين، وغير المنتجين الموظفين بين

 الأداء مستوى تدني ثم ومن ، المبالاة بعدم شعورهم تعميق ىإل يؤدي قد مما يستحقه بما المنتج

 ).86: 1994الشقاوي، (

 وصنع التخطيط في المختلفة الإدارية المستويات مشاركة ضعف، فالإدارة في المشاركة عدم .2

 في والموظفين العليا الإدارية القيادات بين فجوة إيجاد في ساهمت التي العوامل من ،القرارات

 والعمل بالمسئولية الشعور ضعف الجماعي والعمل المشاركة ضعف عن وينتج .الدنيا المستويات

 حيث الموظفين لدى الأداء مستوى تدني إلى يؤدي بدوره وهذا المنظمة، أهداف لتحقيق الجماعي

 أداء أثناء المشكلات تحليل في أو إنجازها المطلوب الأهداف وضع في يشاركوا لم بأنهم يشعرون

 تدني كذل عن وينشأ التنفيذ، سبيل تعترض التي المناسبة الحلول وضع في والمشاركة الأعمال

 ).298: 1997محمود،  (الإنتاج ومعدلات للعمل الحماس انخفاض ثم ومن بالرضا، الشعور

 الإدارية الأساليب نجاح عدم الموظفين أداء على المؤثرة العوامل من، الأداء مستويات اختلاف .3

 كهنا كان فكلما عليه، يحصلون الذي والمالي المعنوي والمردود أدائهم معدلات بين تربط التي

 الأخرى المالية والحوافز والمكافآت والعلاوات والترقيات الموظف أداء مستوى بين واضح ارتباط

 أداء لتقييم نظاماً يتطلب وهذا مؤثرة الأداء على الحفز عوامل كانت كلما عليها، يحصل التي

 المنتج، رغي والموظف الإنتاج متوسط والموظف المنتج الموظف بين التمييز خلاله من يتم الموظفين

 من همؤأدا يتميز الذي للموظفين يتعط التي كالمكافآت الإضافية للحوافز نظام وجود فإن كذلك

 ).180: 1993اشقجي، خ (إنتاجهم معدلات رفع وبالتالي الأداء في دفعهم في تساهم التي العوامل

 العوامل من يعتبر الموظفين لدى انخفاضه أو الوظيفي الرضا عدمالوظيفي، ف الرضا مشكلات .4

 يتأثر بل وحدها المادية الحوافز على يقتصر لا الوظيفي والرضا الأداء، معدلات تدني في الأساسية

 تدني في تساهم قد التي الأساسية العوامل من إنه القول ويمكن .سواء حد على المعنوية بالحوافز
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 العوامل فمن والاقتصادية، ةالاجتماعي العوامل من كبير بعدد يتأثر الوظيفي فالرضا ، الأداء معدلات

 خاصة  - البيئة داخل معنوية بعوامل يتأثر كما والتقاليد، العادات  -المثال سبيل على  - الاجتماعية

 التعامل، وأسلوب العمل، في، المشاركة إلى إضافة أكبر، بمسئوليات والتكليف كالترقي  -العمل بيئة

 ).78: 1994الشقاوي،  (هاوغير المادية والحوافز كالراتب مادية وعوامل

 انخفاض في كبير تأثير لها التي الإدارية الظواهر من الإداري التسيب يعتبر، إذ الإداري التسيب .5

 أو المسئول يقضيها العمل من مهدورة ساعات ضياع يعني الإداري فالتسيب الموظفين، أداء معدلات

 لأسباب نتيجة الإداري التسيب شأوين .به صلة لها ليس أعمال في أو العمل نطاق خارج الموظف

 الالتزام من كبير قدر على العليا الإدارية القيادة كانت فإذا والإشراف، القيادة أسلوب منها عديدة

 بسلوكها، يحتذي قدوة يجعلها سوف ذلك فإن للعمل، وحماساً انتماء وأبدت الوقت واحترام بالنظام

 الموظفين على النظام تطبيق على الشجاعة هالدي يكون سوف القيادات هذه فإن ذلك عن فضلاً

 مستواه في كل الإداريين المشرفين فإن العليا الإدارية القيادات جانب وإلى الوقت، لاحترام ودعوتهم

 فإن والإشراف المتابعة في دورهم أداء مع الوقت واحترام بالنظام الالتزام في قدوة أيضاً كانوا إذا

 ).300: 1997مود، مح (لإنجازه الجهد وبذل بمواعيد التقيد إلى موظفيهم دفع في يسهم سوف ذلك

 لها التي الظواهر من التنظيمي التطوير عن الناتجة المشكلات تعتبر، التنظيمي التطوير مشكلات .6

 آليات تحسين هو التنظيمي للتطوير الأسمى الهدف نإ إذ للعاملين، الأداء معدلات انخفاض على أثر

 جلب بهدف المنظمات منها تعاني والتي الفنية الأمراض ومعالجة المعقدة يةالتنظيم المشكلات حل

 التدخل تقنيات وتطبيق والحضارة الثقافة وإشاعة العاملين بين والإبداع للابتكار مناسبة بيئة

 ).54: 1998الكبيسي،  (الأداء تحسين بهدف والتجريب

 المناسبة المادية العمل ببيئة أنواعها تلفبمخ المنظمات من الكثير تهتم،  المادية البيئة مشكلات .7

 والتدفئة والتهوية للعاملين الهدوء وتوفير الضوضاء إقلال على العمل أو الإضاءة ناحية من
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 مناسبة مادية بيئة توفير عن المنظمة عجز إن .العمل ظروف تحسين بهدف بالنظافة والاهتمام

 قلة إلى وبالتالي المعنوية روحهم وانخفاض ينالعامل نفوس في سيئة آثار ترك إلي يؤدي للعاملين

 ).35: 1998بدر،  (أدائهم مستوى في وضعف إنتاجهم

 المجتمع يشهدها التي والتقنية والاقتصادية الاجتماعية للتغيرات نتيجة،  الإشراف نطاق ضعف .8

 بين لاقاتالع وتعقد المنظمات حجم لكبر ونظراً تزايد، المنظمات تتحملها التي المسؤولية عبء فإن

 على فيترتب .الوظيفي الأداء على التأثير في دوراً الإشراف لنطاق فإن والرؤساء والعاملين المنظمة

 والاحترام الثقة عدم من جو وخلق للعاملين المعنوية الروح في انخفاض الجيد الإشراف وجود عدم

 ).371: 1989أبو الخير،  (موإنتاجه العاملين أداء على أثر يترك وبالتالي الرؤساء مع التعامل في

 وحثهم العاملين تحفيز في تسهم أنواعها اختلاف على الحوافز أن شك لا، الحوافز نظم ضعف .9

 استخدام على الناجحة المنظمات وتعمل العمل، عن رضاهم درجة من وتزيد همئأدا كفاءة رفع على

 معنوياتهم منها النواحي من ديدالع على تؤثر الحوافز غياب إن .الموقف مئتلا التي التحفيز أساليب

 عالية، ومنجزات جديدة أفكار إلي التوصل وعدم ومعارفهم قدراتهم تنمية في رغبتهم وعلى

 ).109: 1987عبد الوهاب،  (أدائهم على وبالتالي والتزامهم
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 ^Y�ط�א�3$[�وא�دא�Rא��WWWW����l8.m)5  ـ2(
  

هل المطلوب  :ل الذى يثارعلى ضوء استعراض طرق علاج ضغوط العمل فإن السؤا  

سباب أ على ن محاولة القضاء كلياًلأ، يك بالنف ذلنجابة علإسباب الضغوط؟ واأ على القضاء كلياً

ن يعمل الفرد فى ظل أالضغوط ليست فى صالح المنظمة وتؤكد العديد من الدراسات ضرورة 

فيه الحيوية والنشاط ن يبعث على التحدى ويثير أنه أن ذلك من شلأ ،مستوى معتدل من الضغوط

: 1998رفاعى، ال(لى نموذجين إشارة  هذا المجال يمكن الإيدائه وفألى تحسين مستوى إمما يؤدى 

264:(  

  Yerks-Dadsonأنموذج  .1

ن ألى إ  زادت انتاجيته،ط الواقع على الفرد فانه كلما زاد مقدار الضغ،نموذجوبموجب هذا الأ

ن إ ف، بسيطةهينما تكون ضغوط العمل الواقعة علين الفرد حأ، وتفسير ذلك يصل مستوى معين

ذا كانت الضغوط إ ،ومن ناحية ثانيةداء، لأي تحسين فى اأذلك لا ينشطه ومن ثم لن يظهر 

ن لأدائه، ألى تخفيض مستوى إنه سيبذل جهدا كبيرا للتكيف مما يؤدى إ ف،الواقعة عليه كبيرة

وقف المثالى وفقا لهذا النموذج هو مقدار جزءا من جهد الفرد انصرف فى عملية التكيف، والم

 على بذل الجهد والطاقة التى يمكن نه عند هذا المستوى يكون الفرد قادراًلأمقبول من الضغط 

 .دائهأتوجيهها لتحسين مستوى 

 

  Meglineأنموذج  .2

ن المشاكل والصعوبات تتيح فرصة أ حيث يرى ،ن الضغط معادل للتحدىأ ،نموذج هذا الأديع

نه حينما يكون مستوى أداء، ويفترض النموذج البناء الذى يساعد على تحسين مستوى الأللنشاط 

ى تاثير يبعث الاهتمام بتحسين أنه فى هذا الموقف لا يواجه إ ف،الضغط الواقع على الفرد منخفضا
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 ينشط الفرد يثارة التحدى الذلإداء، ولكن وجود مستوى متوسط من الضغوط يتيح فرصة لأا

 قد يكون عند المستوى الذى ين التحدإذا كان مقدار الضغط عاليا فإما أدائه، أتوى لتحسين مس

  .لى فتور همتهإيثبط من عزيمة الفرد ويؤدى 

داء، والشكل لأهناك العديد من الدراسات التى حاولت اكتشاف العلاقة بين الضغوط واو  

،  بالمقلوب Uداء، هو حرفلأاكثر شيوعا فى توضيح العلاقة فى توضيح العلاقة بين الضغط ولأا

لى إن مستويات الضغط المنخفضة والمتوسطة تعمل على تحفيز البدن، وتؤدى أ يوضح يوالذ

 . أكثر أداءفراد داء، ويصبح الألأ لارتفاع مستوى ايوغالبا ما يؤد. زيادة القابلية على رد الفعل

  .يوضح ذلك) 1 ـ 2(والشكل 

  )1 ـ 2(الشكل 

  عمل والأداءالعلاقة بين ضغوط ال

  
��\,�Wא*6,!�،]�G2003(،�8א��(�،" �����א���د�وא^�# �����א���د�وא^�# �����א���د�وא^�# ���Kא���G �א�و`،�دא��א�_�و��5�_�،�א���אق،�"#���א���د�وא^� �

لى التغيرات في إضافة لإيضا رد الفعل نحو الضغط بمرور الزمن باأوهذا الشكل قد يصف 

ية على الأداء شدة الضغط، حيث أن مستويات متوسطة من الضغوطات قد يكون لها تأثيرات سلب
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حيث أنه باستمرار الضغط على الفرد، فإن ذلك يؤدي لإرهاقه ويؤثر على . على المدى البعيد

إذ قد يتمكن مسئول المبيعات أن يضغط على نفسه أثناء الاجتماع السنوي، ولكن . مصادر طاقته

ويلة، كما مستويات متوسطة من الضغط التي يعاني منها الفرد باستمرار على مدى فتر زمنية ط

هو الحال مثلا في العاملين في غرفة الطوارئ في مستوصف ريفي، يمكن أن تؤدي إلى انخفاض 

وهذا ما يفسر سبب تدوير هؤلاء العاملين في غرفة الطوارئ باستمرار، وإلافإن . مستوى الأداء

الرغم وب. استمرارهم في العمل تحت الضغوطات ولفترة زمنية طويلة، فإن ذلك يؤدي لاحتراقهم

 أن يحذروا من يريننه لم يعزز ميدانياً، لذلك فعلى المدأمن شيوع هذا النموذج وقبوله منطقيا، إلا 

 ـ 378: 2003العطية، ( نموذج يعرض وبشكل دقيق العلاقة بين الضغط والأداء الأافتراض أن هذا

379(.  
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 �5 .��א���א����א�����QIא�3	I.��وא�W)6  ـ2(

��א����א�3	I.��א��);( �
  

  

 لضوءا  إلقاءهدفت إلى. "א�xאw.9.���א�Y^�<*�]*�3�ط�א�53I" ]$3�אن) 1994א�5Bאوs،�( د�א��  -

 ستراتيجياتالا وتحديد الضغوط تلك علي المترتبة والنتائج العمل ضغوط ومصادر مكونات علي

 أو الفردي المستويى عل سواء عليها المترتبة السلبية والآثار العمل ضغوط مشكلة مع للتعامل العامة

 والخاصة العامة المستشفيات قطاع في الدراسة هذه تطبيق وتم ككل، المنظمة المستوي ىعل

 الدراسة وخلصت. المجال هذا في العاملين من مفردة 400 عدد من الدراسة مجتمع تكون. بالمملكة

 العملعبء  من المتولدة العمل ضغوط لمسببات جنسياتهم بحسب الأفراد إدراك اختلاف أن إلى

. الوظيفي والمستقبل الدور وتعارض الأداء تقويم ونظم المتبعة، التنظيمية والسياسات العمل، وطبيعة

 العمل ءعب عن المتولدة العمل ضغوط لمسببات همفائظو طبيعة بحسب الأفراد إدراك اختلاف

. الوظيفي والمستقبل الدور تعارضو الأداء تقويم ونظم المتبعة التنظيمية والسياسات العمل وطبيعة

 العمل ءعب عن المتولدة العمل ضغوط لمسببات وظائفهم طبيعة بحسب الأفراد إدراك اختلاف

 الوظيفي والمستقبل الدور وتعارض الأداء تقويم ونظم المتبعة التنظيمية والسياسيات العمل وطبيعة

 توضيح المتبعة، التنظيمية تالسياسا وتوضيح العمل، ضغوط مسببات توضيح الدراسة وأوصت

  .الموظف من المطلوبة العمل طبيعة
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�*%� *��54 � א� ��y l8m�* n�5 א��85.� و;�a�)� א�Y^ ]$3�ط "53I�אن) l` �1997،�( د�א��  -

 المكرمة، مكة مدينة في البنوك موظفي بين شيوعاُ الضغوط أكثر ىعل التعرفهدفت إلى . "א�%	*�

 الاجتماعية، الحالة الجنسية، العمر، للمتغيرات تبعاُ الإحصائية الدلالة ذات فروضال علي والتعرف

 ىلد شيوعاً الأكثر بالضغوط المرتبطة النفسية�الآثار ىعل والتعرف الدراسي، المؤهل الخبرة،

 عينة ىعل الدراسة طبقت وقد دراسة، في الوصفي المنهج الباحث استخدم وقد البنوك، في العاملين

 الفئة ىلد انتشاراً الضغوط أكثروقد توصلت الدراسة إلى أن . موظف 202 قوامها ئيةعشوا

 الأداء، تقويم العمل، بيئة الإداري، الدعم الأدوار، وضوح عدمهي  ،أبعاد خمسة تمثل المستهدفة

 الخبرة إلي ىتعز العمل ضغوط في إحصائية دلالة ذات فروق يوجد بأنه وأيضا الدور، تعارض

 ىتعز العمل ضغوط في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا بأنه ونضيف والعمر الاجتماعية والحالة

  .ةالجنسي أو الدراسي المؤهل متغير ىإل
  

�( د�א��  - ،l3. 53�אن) 1999א��I" � 	a;ط�Y^ ]$3א� � ���;�K	2א�� �^ �ط Rدא� W����� �.`�*� د�א��

�א�	�4ض �54�*� �K	
 ضباط لها يتعرض التي عملال ضغوط مصادر ىعل التعرفهدفت إلى . "

 باختلاف العمل ضغوط لمتغيرات إدراكهم اختلاف ىمد ىعل والوقوف الرياض، مدينة في الشرطة

 وكيفية الوظيفي، والأداء العمل ضغوط بين العلاقة وكشف العلمية، وخبراتهم الشخصية خصائصهم

 من الوصفي المنهج دراسته في الباحث استخدم وقد أثارها، تخفيف علي والعمل العمل ضغوط إدارة

وقد توصلت . ضابطة 414 عددهم والبالغ الدراسة مجتمع لمفردات الشامل المسح أسلوب خلال

 نفسية مصادر وهي الفرد شخصية في تتمثل الضغوط تسببها التي المصادر أهمالدراسة إلى 

 ءوعب الوظيفية، ةوطبيع المنظمة، بثقافة تتعلق وهي الأمنية بالمنظمات تتعلق ومصادر وسلوكية،

 الأداء ىعل كبير تأثير لها العمل ضغوط إن .العمل بيئة في والتغير المادية والظروف العمل،

 في العمل بضغوط الشرطة ضباط شعور تسبب التي المصادر أهم إن الشرطة، لضباط الوظيفي
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 وصراع. جداُ مهمة مكانة ويمثلان الوظيفي النمو وفرص العمل، نوع في تتمثل الأمنية الأجهزة

  .متوسطة أهمية ىسو الدور غموض يمثل لا بينما، العمل وكمية الدور
  

�وא�.��( د�א��  - ���د, �א�	^�� "53I�אن) 2002، �و��م lKא	א� �و+� z����I� �J+Xو�� �א�$3[ ^Y�ط

l8.m�א��W�.:א���*.�א�دراسة ضغوط العمل وعلاقته بالتوجه البيرقراطي لدى الفرد هدفت إلى . "د

 استبانة على عينة 130وقد تم توزيع .  الرضا الوظيفي وبعض الخصائص الشخصيةوعدم

وقد . عشوائية من العاملين والمديرين والمشرفين في وزارة الثقافة في جمهورية مصر العربية

 وقد توصلت الدراسة إلى عدم وجود %.71.5  مشاركاً عن استبانة الدراسة أي بنسبة93أجاب 

 اًوأن هناك فروق. د للعمل في منظمة بيروقراطية وبين ضغوط العملفروق بين توجه الفر

وأخيراً وجود . جوهرية بين متوسطات ضغوط العمل وبين العمر والمركز الوظيفي والجنس

  .علاقة بين مستوى الرضا وبين ضغوط العمل
  

د�א���*�`.�������W}�ذ�א�Q	א�א�א^Y�ط�א�3$[�و;a	53I" ��.�$�������(�אن) 2003א�5�
�ن،�( د�א��  -

ويات ضغوط التعرف على مستهدفت إلى . "�HJ,�א�*5.����*���54א�	�4ضא�Q.�دא��אSدא�������4د�*�Fא�

تخاذ القرار وما أثر ضغوط اتباع القيادات لخطوات عملية ادارية وما مدى العمل لدى القيادات الإ

رية والتعرف على العلاقات تخاذ القرارات لدى القيادات الإدااالعمل على خطوات عملية 

الديمغرافية ممثلة بالعمر، والمؤهل العلمي؛ والمرتبة الوظيفية؛ وسنوات الخدمة؛ وجهة العمل؛ 

تخاذ القرارات لدى القيادات اومتوسط الدخل بكل مستوى من مستويات ضغوط العمل؛ وعملية 

ميع البيانات والمعلومات وقد تم استخدام المنهج الوصفي المسحي الذي يقوم على تج. الإدارية

قائد إداري يعملون في الأجهزة الأمنية بمدينة ) 145(تكونت عينة الدراسة من . المتعلقة بالدراسة

منية لأوقد توصلت الدراسة إلى أن مستوى ضغوط العمل لدى القيادة الإدارية بالأجهزة ا. الرياض

وأشارت النتائج إلى أن . ارية الدنياأقل من الوسط وأن مستوى الضغوط أعلى لدى المستويات الإد
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 أنه كلما زادت ضغوط يتخاذ القرارات سلباً مما يعناتأثير ضغوط العمل على خطوات عملية 

تخاذ القرار وكلما قل اتباعهم لخطوات عملية انخفض مستوى االعمل لدى القيادات الإدارية 

  .تخاذ القراراتاتباعهم لخطوات عملية امستوى الضغوط لدى العاملين كلما زاد 
  

 اختبارهدفت إلى . "*.�א:.� د�א�� Wא��3*�| ��5 א�Y^ ]$3�ط "53I�אن) 2003א�$3	s،�( د�א��  -

 ىأخر جهة من العمل وضغوط جهة من الوظيفية والمتغيرات الديمغرافية المتغيرات بين العلاقة

وقد توصلت الدراسة . معلماً 372 بلغت عشوائية عينية باستخدام وذلك الحكومية الرياض بمدارس

 الشهري، الراتب العمر، (الديمغرافية المتغيرات بين إحصائية دلالة ذات سلبية علاقة يوجد أنه على

 صراع العمل، ءعب (الوظيفية المتغيرات بين علاقة وجود وأيضاً العمل، وضغوط) الخدمة ومدة

 ىإل إضافة المعلمين، عند العمل وضغوط الوظيفي، الأمان العمل، الدور،طبيعة غموض الدور،

 الدراسة أوصت وقد .الديمغرافية المتغيرات من العمل ضغوط ىعل اًتأثير أكثر الوظيفية المتغيرات

 العمل ضغوط عملية لإدارة التدريب جانب إدخال العاديين، والموظفين يرينالمد رواتب بين بالتفريق

  .للموظف الوظيفي الجانب على التركيز
  

�א�% .( د�א��  - ،l�2004 (53�אنI" l8.m�א�� Rא�دא����� �(�a}9ط�א�3$[�و�Y^� W������.:א�.*� د�א��

�4	!Qא�� n�5 א�� تحديد أهم مصادر ضغوط العمل ومجموعة من المتغيرات هدفت إلى . "+!�ع

داء أالتنظيمية والشخصية على تصورات العاملين في قطاع البنوك وتحديد أثر ضغوط العمل على 

وقد . وقد تم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات. وك العاملة بدولة قطرالعاملين في البن

وقد .  من العاملين في البنوك القطرية المختلفة100تم توزيع الاستبيان على عينة عشوائية بلغت 

أن حجم العمل المطلوب من موظفي البنوك العاملة في قطر : توصلت الدراسة إلى النتائج التالية

وأن فرصة الترقية في البنوك العاملة في قطر . ن التوتر والضغوط التي تواجههممبير مما يزيد ك

وتوجد علاقة بين البنوك العاملة في قطر ومستوى أداء . محدودة وهناك منافسة شديدة عليها
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الموظفين حيث أن المستويات المرتفعة من ضغوط العمل تساهم في التأثير السلبي على أداء 

وكان من اهم توصيات . ن الموظفين راضين عن حجم العمل المنجز من قبلهمأو. ظفينالمو

نجازه من  والتخفيض من حجم العمل المطلوب إالبحث زيادة فرص الترقية للموظفين بشكل عادل؛

  .الموظفين وتحسين الظروف المادية للعمل في البنوك
  

�R#���I�zא�l$.e5و�Y^+X�ط�א�53I" �]$3�אن) 2005א��و�	s،�( د�א��  -�W�y�د�א���*.�א:.������*�

 التنظيمي والولاء العمل ضغوط من كل مستويات ىعل التعرفهدفت إلى . "
	��Kא���Q!5א�2	+.�

 ضغوط من كل في المتوسطات فروق علي التعرف وأيضا الشرقية المنطقة بشرطة العاملين ىلد

 الشخصية للتغيرات تعزى والتي الشرقية نطقةالم بشرطة العاملين بين التنظيمي والولاء العمل

 عاملاً) 171(تكونت عينة الدراسة من . الدراسة في الوصفي المنهج الباحث استخدم وقد .والوظيفية

 ضغوط ىمستو أنوقد توصلت الدراسة إلى . بالمملكة العربية السعودية الشرقية المنطقةبشرطة 

 أهم إن نسبياً، اًمتوسط عام بوجه ظهر الدراسة مجتمع أفراد من الضابط به يشعر الذي العمل

 فرص قلة العمل، طبيعة التالي النحو ىعل الدراسة مجتمع أفراد من العمل لضغوط المسببة المصادر

 الذي التنظيمي الولاء ىمستو إن .الدور غموض العمل،ء عب الدور، صراع الوظيفي، والنمو التقدم

 سالبة ارتباط علاقة وجود.نسبياً اًمرتفع عام بوجه ظهر اسةالدر مجتمع أفراد من الضابط به يشعر

  .التنظيمي والولاء العمل ضغوط بين إحصائية دلالة ذات
  

  

�� א�y�� |�*�3 א�ISא�l א����n � א�Y^ ]$3�ط *��د� אa	 53I"�אن) 2005א� �2I�2،�( د�א��  -

��	
 الإبداعي السلوك في العمل ضغوط مصادر ثرأ على التعرفهدفت إلى . "א�3	I.� א� ��9س 

) %33(مفردة تشكل ما نسبته ) 250(شملت عينة الدراسة . العربية البوتاس شركة في العاملين لدى

 بين سلبية ارتباطيه علاقة وجودوقد توصلت الدراسة إلى . موظفاً) 769(من مجتمع الدراسة البالغ 
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 ثرأ وجود والمختلفة، بأبعاده الإبداعي كوالسلو الدراسة شملتها التي المختلفة العمل ضغوط مصادر

 بضرورة الدراسة وأوصت. الإبداعي السلوك أبعاد في العمل ضغوط لمصادر إحصائية دلالة ذي

 على عمل ضغوط خلق في رئيسي دور لها التي الأساسية بالمصادر المختلفة التنظيمات اهتمام

 تأثير ذات باعتبارها منها التخلص في عدتهممسا ومحاولة العربية البوتاس شركة في العاملين الأفراد

  .المنظمة أداء في وبالتالي والتنظيم للأفراد الإبداعي السلوك في سلبي
  

�אSدא�a;��4	��73Iא��Yא��א��א��.������*��Y^�y/�א��y���]$3א53I" �A.B�אن) �2006$��،�( د�א��  -

,Hg� �QI!�ع �א���8!.5.� ��3*�Dא� �� �.uالداخلية المتغيرات ثرأ على التعرففت إلى هد. "�وא���د 

 مجتمع وتكون غزة بقطاع الفلسطينية�الجامعات في العاملين لدى العمل ضغط مستوى على المختلفة

 والإسلامية والأزهر الأقصى جامعة من كل في�للعاملين والأكاديمية الإدارية الهيئات من الدراسة

 من لعدد الدراسة وخلصت الدراسة مجتمع من % 30 بنسبة�عينة وشكلت اًفرد 1489 عددهم وبلغ

 اًاختلاف وجدت بينما بالضغط الإحساس على الشخصية للمتغيرات تأثير أي وجود عدمأهمها  النتائج

 في تغيير إحداث بضرورة الدراسة وأوصت التنظيمية والمتغيرات بالضغط الشعور مستوى في

 قوي ببناء والاهتمام الفلسطينية اتالجامع في لعاملينا عاتق على الملقى والنوعي الكمي الدور هيكل

 الاهتمام من ممكن قدر أكبر وتوجيه العمل، وفرق الجماعي العمل وتعزيز العمل لجماعة ومتماسك

  النفسية للرعاية والعناية
  

��د��א�Yd�ط�א�5J.��و�at�)����א�%�.���א��e>�_����.5Q��53I"  Hg�אن) 2007*��-،�( د�א��  -*,?". 

الكليات  تحديد مصادر الضغوط المهنية والآثار المترتبة عليها، وطرق التغلب فيهدفت إلى 

 وموظفة اًموظف) 249 (من مكونة طبقية عشوائية عينة باستخدام، وذلك التقنية في محافظات غزة

 يعتبرها لا إجمالي بشكل الضغوط مصادر أن وهي النتائج من عدد إلى الدراسة توصلت وقد

 وكان العاملون منها يعاني مهنية ضغوط وجود باستثناء بالضغط، إحساساً لهم تشكل أنها عاملونال
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 وبينت أخرى، مؤسسات في أمثالهم من أقل العاملين رواتب الأعمال، في الروتين تمثل مصادر أهم

 بالضغط سالإحسا نتيجة سلبية جسمية اًآثار عليهم تظهر المبحوثة الكليات في العاملين أن الدراسة

 الزمن من فترة كل العمل إثراء على بالعمل المبحوثة الكليات تقوم بأن الدراسة به أوصت ما وأهم

  .العاملين وتطوير نمو فرص وزيادة فعال، حوافز نظام ووضع العاملين رواتب وتحسين
  

  

�( د�א��  - ،�Q53�אن) 2009א��I" � �.�$�� ���� �א�$3[ �^Y�ط 	a;�{�א�א	Qא�� ��ذ W*� �����د�א�� .�א:.�

,Hg� �+!�ع �� �א��3*�� ���� القيادة تواجهها التي العمل ضغوط برزأ على لتعرفا هدفت إلى ."א�

 والآثار العمل ضغوط مستوى على التعرف لىإ و غزة، قطاع في العاملة المصارف في الإدارية

 بين العلاقة معرفة لىإ وكذلك الإدارية، القيادة لدى القرارات اتخاذ عملية على لها المتوقعة

 المسمى العلمي، المؤهل الأسرة، أفراد عدد الاجتماعية، الحالة الجنس،( الديموغرافية المتغيرات

 اتخاذ وعملية العمل ضغوط مصادر من وكل) الشهري الراتب العمر، الخبرة، سنوات الوظيفي،

 غزة قطاع في العاملة المصارف في القرارات متخذي فئة من الدراسة مجتمع يتكون .القرارات

وقد . اًفرد) 116 (من مكونة عشوائية عينة على الدراسة وطبقت فردا،) 166 (عددهم والبالغ

 مجال احتل حيث مقبولاً يعد العينة فرادأ لدى العمل ضغط مستوى   إلى أنتوصلت الدراسة

 لمقبو بمستوى مؤشرات وجود النتائج أظهرت وكذلك الأول، المركز خرينلآا تجاهالمسؤولية 

 بين إحصائية دلالة ذات علاقة هناك نأ بينت كما .القرارات اتخاذ عملية على العمل لضغوط

 دلالة ذات فروق توجد لا وانه ). 0.05(ة دلال مستوى عند القرارات اتخاذ وعملية العمل ضغوط

 الحالة الجنس، (لىإ تعزى العمل ضغط مستوى عن المبحوثين إجابات متوسطات بين إحصائية

 الراتب العمر، الخبرة، سنوات الوظيفي، المسمى العلمي، المؤهل الأسرة، أفراد عدد ماعية،الاجت

 ضغوط مجالات لبعض فروق وجدت الوظيفي والمسمى الأسرة أفراد عدد متغير باستثناء) الشهري

 عن المبحوثين إجابات متوسطات بين إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا نهأ بينت كما. العمل
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 المؤهل الأسرة، أفراد عدد الاجتماعية، الحالة الجنس،( الى تعزى القرارات اتخاذ عملية مستوى

  .)الشهري الراتب العمر، الخبرة، سنوات الوظيفي، المسمى العلمي،

  

 ��� Q. !9.� د�א���Wא�l$.e5 א��#R ��� و;a	)� א�Y^� ]$3�ط "53I�אن) I;2009��א�X3،�( د�א��  -

 العمل ضغوط مستوى أثر على التعرف إلىهدفت  ."Hg, +!�ع <��א��א��.� وزא�, � א�4 |�*�3	F4א��

 غزة بقطاع الوطني والأمن الداخلية وزارة في العاملين يرينالمد عند التنظيمي الولاء درجة على

 فروق على التعرف وأيضاً العمل، ضغوط من تزيد التي الأسباب على التعرف ومحاولة

 ىتعز والتي غزة بقطاع الداخلية وزارة في للعاملين التنظيمي والولاء ملالع ضغط في المتوسطات

 عملية واقتصرت المعلومات لجمع الاستبانة الباحث استخدم وقد .والوظيفية الشخصية للمتغيرات

 )147 (يضم الدراسة مجتمع أفراد عدد أن حيث ، الطبقية العشوائية العينة أسلوب على التوزيع

 المدنية والمديريات والإدارات الأجهزة مختلف من الوطني والأمن الداخلية ارةوز يريمد من مدير

 يشعر الذي العمل ضغوط مستوى إن�:أهمها النتائج من لعدد الدراسة خلصت ولقد�.والعسكرية منها

 أكثر هو العمل ءعب وأن.  53.13%النسبي الوزن بلغ حيث ضعيف، عام بوجه ظهر يرونالمد به

 وجود إلى الدراسة خلصت كما التنظيمية، الثقافة ثم الدور، صراع ثم الضغوط على تأثيراً العوامل

 وجود عدم إلى الدراسة خلصت كما ، 82.49% بنسبة يرينالمد لدى التنظيمي الولاء من عالية درجة

 ىتعز التنظيمي الولاء درجة على العمل ضغوط مستوى أثر حول العينة مفردات بين فروق

�.والوظيفية صيةالشخ للمتغيرات �

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



44 |  

 

�( د�א��  - ،z:��!وא�� �*�4	y�� s א��l8.m א�دאR � א�Y^ ]$3�ط �;a	 53I"�אن) �8.��2010�

� ."א��دن �5�� �+�.- � א�%�*.� א����.� א��א�س �

 المدارس مديري لدى الوظيفي الأداء في العمل ضغوط أثر على التعرفتحديد هدفت إلى 

 البالغة الدراسة عينة على توزيعها تم استبانتين تطوير تم وقد .الأردن جنوب مإقلي في الحكومية

 في الضغوط مستوى أن وقد توصلت الدراسة إلى .ومعلمة معلماً) 985(مديراً، ومديرة و) 331(

 تعزى العمل ضغوط لمستوى إحصائية دلالة ذات فروق وهناك، متوسطاً كان يرينالمد لدى الأداء

  .الاجتماعية والحالة والعمر والخبرة التعليمي والمستوى الجنس لمتغير

  

�א���א����א5�# .�) �( �

 53I" Work Stress and Quality of Work�אن) Winefield & Bronwyn, 2002( د�א��  -

Performance in Australian General Practitioners " . التعرف على طبيعة العلاقة بين هدفت إلى

ختيار عينة عشوائية اوقد تم .  العمل والرضا الوظيفي على الأداء الوظيفيعبء العمل وضغط

 مشاركاً من الممارسين لمهنة  الرعاية الصحية في استراليا والذين تتراوح أعمارهم 30تكونت من 

وقد توصلت الدراسة إلى أن الرضا عن الدعم الوظيفي المقدم كان أفضل من . 45 ـ 35بين 

داء الوظيفي في لأل، وأن هناك حاجة إلى إعادة النظر في نظم تقييم االرضا عن ضغوط العم

  .مؤسسات الرعاية الصحية

  

 53I" Relations between stress and work�אن) Boswell & LePine, 2002( د�א��  -

outcomes: The role of felt challenge, job control, and psychological strain" .بيان هدفت 

 موظفي من ) 461 (مكونة عشوائية عينة الدراسة شملت.  قة بين الضغوط ونتائج العملالعلا
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 الضغط نوعي نأ النتائج وأظهرت.الفرضيتين لهاتين دعما الأمريكية المتحدة الولايات في الجامعات

 ىإل بالإضافة، النفسي بالإرهاق ارتبط كلاهما ولكن مختلفة، بطريقة العمل نتائج على أثرهما كان

 ضغط ولكن ونتائجه، العمل ضغط على المباشر الأثر له كان الوظيفي بالتحدي الشعور فإن ذلك،

  ).السيطرة (الوظيفي التحكم على يرتكز يكن لم بالتحدي المتعلق العمل
 

 53I" Work Stress Prevalence among the Management�אن) Swee, et..al, 2007( د�א��  -

Staff in an International Tobacco Company in Malaysia" . نتشار اهدفت إلى تحديد معدل

 185تكونت عينة الدراسة من . ضغوط العمل في هذه الشركة وإجهادات العمل التي مر بها العمل

وقد توصلت الدراسة . مسؤولاً تنفيذياً ومديراً يعملون في المقر الرئيسي لشركة التبغ في ماليزيا

ائج، أبرزها أن إنتشار ضغوط العمل بين المسؤولين التنفيذيين كانت بنسبة إلى العديد من النت

 أهمية في ون لم يكن هناك إختلاف كبير ذإ و،%67.9أما بين المديرين فكانت النسبة % 68.1

  .مستوى التوتر بين المسؤولين التنفيذيين والمديرين العاملين في الشركة
  

 Sources of occupational stress among nurses "5�אنGlazer & Gyurak, 2007 (3I( د�א��  -

in five countries " . بلدان خمس من ممرضات لخمس بالنسبة العمل ضغط مفهوم دراسةهدفت إلى 

 إسرائيل، هنغاريا، من الممرضات عينة وكانت .العمل ضغط في تجاربهن تحديد أجل من مختلفة

 الأسباب أكثر ما: التالي السؤال نع بالإجابة منهن واحدة لك قامت وقد. وأمريكا بريطانيا، إيطاليا،

 وخارجية داخلية مصادر وجود إلى النتائج وأشارت عملك؟ في القلق أو الضغط لك تسبب التي

 ماتمه أداء: وهي ، الممرضات بين مشتركة ضغط مصادر هناك كانت ولقد .العمل لضغوط

 قلة أن أوضحت البريطانية الممرضة أن إلى بالإضافة. ثابتة كمصادر المرضى ونوع معينة،
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 مصدرين إلى أشرن الهنغاريات والممرضات العمل، ضغط أسباب أحد العمل طاقم لدى المهارات

  .الموارد وغياب المتدني، الراتب :هما العمل لضغط
  

 53I" Occupational Strees and its Effect on Job�אن) Rubina, et..al,2008( د�א��  -

Performance: A case Study Medical House Officers of District Abbottabad"  .هدفت إلى 

 ضابطاً في 55وقد أجريت الدراسة على . التعرف على أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي

وقد تم الحصول على المعلومات من خلال توزيع استبيان على مجتمع . باكستان بمقاطعة أبو تاباد

رتباط وتشمل الإحصاءات الوظيفية ومعامل اتم تحليلها باستخدام الطرق الإحصائية و. الدراسة

فتراض القائل بأنه توجد علاقة عكسية بين يداً قوياً بالإيوقد أظهرت النتائج تأ. نحدارلاسبيرمان وا

الضغط في العمل والأداء الوظيفي، مشيراً إلى أنه هناك ضغوط عمل متنوعة في عمل الضباط 

وقد . دى إلى أداء وظيفي منخفض وكان تأثير العوامل على الضباط الذكور أكثر من الإناثمما أ

ن بأنه يجب تحسين العلاقات بين الأشخاص وعدم خلق ضغوط عمل من قبل وأوصى الباحث

وإن هؤلاء الضباط لديهم . نتقادلانفتاح والتفهم جوهرية أكثر من ثقافة االإدارة حيث أن ثقافة الإ

  . وأداء مهني منخفضط مهني عالِمستوى ضغ

  

 53I" Impact of Occupational Strees on Home�אن) Bakhshi, et..al, 2008( د�א��  -

Environment: An Analytical Study of Working Women of Ludhiana City " .فحص هدفت إلى 

ط المهني على المحيط ظروف العمل للفئات المختارة من النساء العاملات، وتحليل أثار الضغ

العائلي حسب استجابات العينة المختارة المرأة العاملة في مدينة لوديانا الهندية وقد أخذت بعين 

جتماعية للفئات المختارة من النساء العاملات وأسرهم لاعتبار معرفة الخصائص الشخصية والاا

رسمية إلى زيادة الضغط في ن يدخلون في قوة العمل اليرتفاع عدد النساء المتزوجات الذاأدى 
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 150وقد جرت هذه الدراسة على عينة مكونة من . داخل البيت ومكان العمل على حد سواء

الطبيبات؛ مدرسات الجامعة والعاملات في البنوك، : ختيارهم من ثلاث فئات وتشملامرأة، تم ا

اية المنزلية وقد أظهرت النتائج تأثير هذه الضغوط على الرع.  امرأة50وقد ضمت كل فئة 

  . والنظام داخل المنزل وقد نال هذا البند أعلى النقاط

  

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة): 7  ـ2(

 

وك التجارية البنأجريت الدراسات السابقة على : من حيث بيئة الدراسة وقطاع التطبيق .1

في حين تم .  الغربيوي أجهزة الأمنية والجامعات سواء على المستوى العربلأوالشركات وا

 .تطبيق الدراسة الحالية على البنوك الإسلامية في الأردن

أثر تنوعت الاتجاهات البحثية للدراسات السابقة، والتي هدفت بيان : من حيث هدف الدراسة .2

تخاذ القرارات والسلوك الإبداعي للعاملين والولاء التنظيمي واستراتيجيات اضغوط العمل على 

ما الدراسة الحالية فقد هدفت بشكل أساسي إلى بيان أثر ضغوط العمل أضغوط العمل، التعامل مع 

) 2004(على الأداء الوظيفي في البنوك الإسلامية في الأردن، وهي تشابهت مع دراسة الكبيسي 

 .ختلفت بقطاع التطبيقاو

 وجهة نظر تحليلية لكونها تاخذوصفية يمكن عد الدراسة الحالية دراسة : من حيث المنهجية .3

 . في المستويات الدنيا بالبنوك الإسلامية بالمملكة الأردنية الهاشميةأراء الأفراد العاملين 
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��iق�;دא,�א���א���و�W�W�W�W�J9� a)7  ـ3( �� �� �� �
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�א��W�W�W�W�*�Q)1  ـ3( �� �� �� �

� �� �� �� �
تطبيقي، النظري والمعرفي التراكم ال، حلقة الربط بين     )الطريقة والإجراءات  (تُعد المنهجية 

ويعتمـد  . م في حياة منظمات الأعمال، واقعاً وحاضراً، ومـستقبلاً وبين إمكانية تجسيد ذلك التراك   

تحديد مسارات المنهجية، على ما يتيسر من ذلك التراكم، والـذي ينبغـي أن يخـضع للانتقـاء                  

والاختبار في المنظمة بهدف التحقق من إمكانية استخدامها في أعمال ونشاطات المنظمة ضـمن              

  .   رؤية حالية ومستقبلية

   

�*��J5א���א���W�W�W�W)2  ـ3( �� �� �� �

� �� �� �� �
الوصفي التحليلي والذي يحاول وصف وتقييم واقـع ضـغوط العمـل    تم استخدام المنهج     

ردنية، ويحاول المنهج الوصفي أن يقارن      لأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية ا     لأوأثرها على ا  

وضـوع،  ويفسر ويقيم أملاً في التوصل إلى تعميمات ذات معنى يزيد بها رصيد المعرفة عن الم              

ستفادة من توزيـع    لاحسين قدرة المصارف الإسلامية على ا     توالوصول إلى استنتاجات تسهم في      

داء المـوظفين العـاملين   أمثل والحد من المعوقات التـي تـؤثر علـى    لأضغوط العمل بالشكل ا 

  .بالمصارف الإسلامية
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$>�א���א���و�.5�W�W�W�W�J)3  ـ3(�� �� �� �� �

 بـالبنوك  لين في المستويات الإدارية التنفيذيةالأفراد العامكافة  من الدراسة مجتمع يتكون

بـشكل   هاأما عينة الدراسة فتم تحديد    . )600( والبالغ عددهم    الإسلامية بالمملكة الأردنية الهاشمية   

  بالبنوك الإسلامية بالمملكة الأردنيـة الهاشـمية       راد العاملين في المستويات التنفيذية    فلأ من ا  ملائم

  )1 ـ 3( وكما هو موضح بالجدول .من المجتمع الكلي) %25( أي بنسبة )150 (والبالغ عددهم

  )1  ـ3( جدول

  من المستويات الإدارية الدنياالبنوك الإسلامية بالمملكة الأردنية الهاشمية عدد العاملين في 

�א�	+- �א�-�א� ��5 �
���د� �

��אSدא�,�א��:.��א��3*�|� �


��א�,و�� 1�� 280 א����Kא��"���א

2� 
��א��د/���� 320 א����Kא

 600 א�$�ع

  

اسـتبانة  ) 110(استبانة وتم استرجاع ما مجملـه        )150(ما مجمله   وقد تم توزيع      

 يوضـح  )1   ـ 3(الجـدول  و. ، إذ خضعت بكاملها إلى التحليل الإحصائي)% 73.33(بنسبة بلغت 

  .ستبانات الموزعة والمستردةوعدد الا الإسلامية بالمملكة الأردنية الهاشميةأسماء المصارف 
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  )2  ـ3( جدول

  وعدد الاستبانات الموزعة والمستردة الإسلامية بالمملكة الأردنية الهاشميةالمصارف أسماء 

�א�	+- ��5 א�א��	��א�-�� �
���د� �

���:� א#�

�א��ز�� �

���د� �
א#� �:���א��xد,�

].�`��������وא� �

��4�Aא��5 ��א�
���:� ���

������� `�.[א�


��א�,و�� 1�� 54.55٪ 60 80 א����Kא��"���א

2� 
��א��د/���� 45.45٪ 50 70 א����Kא

�א�$�ع �150 110 %100 

  

  � أن المتغيرات الديمغرافية كان لها أثر كبير في  )�3ـ�3(�وتبين النتائج الظاهرة في الجدول�

عدد سنوات الخدمة ، وذلك من خلال ها بموضوعيةنفهم أفراد العينة لأسئلة الاستبانة والإجابة ع

من  )٪59.1( حيث تبين أن ما نسبته.  حسب الشهادةوالمؤهل العلمي والتخصص العلميالحالية 

 )٪22.7( ما نسبتهن أنوات، و س3تقل عدد سنوات خبرتهم عن هم من الذين �أفراد عينة الدراسة

من أفراد ) ٪12.7(�ا نسبتهسنة، وشكل م �10سنوات إلى��6تتراوح سنوات خبرتهم منهم ممن 

هم ) ٪5.5(�؛ وأنسنة �16سنة إلى أكثر من��11ممن تتراوح عدد سنوات خبرتهم منعينة الدراسة 

أن العاملين في البنوك الأسلامية يتعرضون إلى وتشير هذه النتائج .  سنة16تزيد عن من الذين 

رتفاع نسبة من تقل اذا من خلال نتباه إليهاـ ويظهر هلالضغوط عالية ينبغي على إدارات البنوك ا

 6 ـ 3 ممن تتراوح خدمتهم بين )٪22.7( ، و%)59.1( سنوات والتي بلغت 3مدة خدمتهم عن 

الإسلامية بالمملكة الأردنية رتفاع معدلات دوران العمل في البنوك لاسنوات وهذه مؤشرات قوية 

من أفراد �)٪78.2(�تائج أن ما نسبتهأما فيما يتعلق بمتغير المؤهل العلمي فقد بينت الن. الهاشمية

حملة �هم من�)٪11.8(�وأن. عينة الدراسة هم من حملة درجة البكالوريوس في اختصاصاتهم

من أفراد عينة الدراسة هم من حملة درجة �)٪10(�، وبينت النتائج أيضاً أنالدبلوم العاليدرجة 

من أفراد عينة الدراسة هم من �)٪38.2(�أن�وبالنسبة للتخصص العلمي أشارت النتائج. الماجستير
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بالعلوم المالية والمصرفية، وأن ما المختصين �هم من�)٪30(�، وأنبالعلوم الإداريةالمتخصصين 

بعلم هم من المختصين �)٪3.6(�، وأن ما نسبتهالمحاسبيةمتخصصين في العلوم هم �)٪28.2(نسبته 

ومتطلبات �سة من إدراك واجباتأفراد عينة الدراتمكن  هذه التخصصات نأحيث . بالحاسوب

  .وظائفهم

  وصف المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة: )3 ـ 3(�جدول
�א�	+- ��Y�א��A8 א� �א�%	א�� ���4�Aא��5 ��א�)%( 

�F*�]+;30�5�� 72� �65� �
�F*30��5 40 ـ���  � �30� �27� �
�F*4150���5 ـ���  � �6� �5� �

1�   א�$3	א�$3	א�$3	א�$3	�

51 	b�}>��5�   2� �2 

 100 110 א�$�عא�$�عא�$�عא�$�ع

�ذ�	 �66� �60� �
2 �5D�5אD�5אD�5אDא� �� �� �� �

�b:;� �44� �40 

 100 110 א�$�عא�$�عא�$�عא�$�ع

�I%����4�س �86� �78.2� �
�د�I�م���ل �13� �11.8� �
����*� �11� �10 

3� �l$.�3�א����yא�l$.�3א����yא�l$.�3א����yא�l$.�3א����yא� �� �� �� �

�د���א&�� �� J � J 

�א�$�عא�$�عא�$�عא�$�ع �110 100 

����م��دא��4 �42� �38.2� �
�.>	�����م�*��.��و* �33� �30.0� �

����م�_�� .� �31� �28.2� �
4 

l$�3א��Z�@��Zא�l$�3א�@��Zא�l$�3א�@��Zא�l$�3א�@�א� �� �� �� �
 �k�Wא��J2د,�k�Wא��J2د,�k�Wא��J2د,�k�Wא��J2د,

����Wم����� �4� �3.6 

�א�$�عא�$�عא�$�عא�$�ع �110 100 

���5�א���<{+[����3 �65� �59.1� �
�F*610 ـ�� ��5�א�  � �25� �22.7� �
�F*11��5 15 ـ���  � �14� �12.7� �

5 

����א��*�א��*�א��*�א��*�������د��5�א���د��5�א���د��5�א���د��5�א�

����������8.m���8א�.m���8א�.m���8א�.m�א�
�.�����b�}>16 �5	��F* ��������א���.�א���.�א���.�א �6� �5.5 

�א�$�عא�$�عא�$�عא�$�ع �110 100 
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�;��ذج�א���א��;��ذج�א���א��;��ذج�א���א��;��ذج�א���א���W�W�W�W)4  ـ3( �� �� �� �
  

  

  )2 ـ 3(شكل 
  أنموذج الدراسة
  من إعداد الباحث

  
وهي ) 2009السقا، (على متغيرات ضغوط العمل المقترحة من قبل  الباحث ����اإذ 

وفيما يتعلق بمتغير الأداء ) عبء العمل ؛ صراع وغموض الادوار ، الظروف المادية للعمل(

الدافعية، القدرة، فرص النمو  (، والمتضمن)1988التويجري، (عتماد على لاالوظيفي فقد تم ا

  ).والتقدم الوظيفي
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��ل�����א��*��3��W�W�W�W)5  ـ3(���ل�����א��3�*��;دوא��א���א���و*��د��א���ل�����א��3�*��;دوא��א���א���و*��د��א���ل�����א��3�*��;دوא��א���א���و*��د��א��;دوא��א���א���و*��د��א �� �� �� �

� �� �� �� �
  :ساسيين للمعلوماتأتم استخدام مصدرين   

  
� �א���د� �א���د� �א���د�  النظري للبحث إلى مصادر البيانات الإطار����تجه الباحث في معالجةاحيث ����WWWWא��b:��4א��b:��4א��b:��4א��b:��4א���د�

جنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقارات لألمراجع العربية واالثانوية التي تتمثل في الكتب وا

بحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة الحالي، والبحث والمطالعة لأوالتقارير، وا

  .في مواقع الإنترنت المختلفة

�א���� �אא���د� �אא���د� �אא���د� لى جمع لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع الدراسة الحالي فقد تم اللجوء إ����WWWWو�.�و�.�و�.�و�.�����א���د�

وقد داة رئيسية للبحث، صممت خصيصاً لهذا الغرض، أولية من خلال الاستبانة كلأالبيانات ا

ها من قبل نستبانة على عدد من العبارات تعكس أهداف الدراسة وأسئلتها، للإجابة علا اشملت

غراض ولأ. الخماسي، بحيث تأخذ كل إجابة أهمية نسبية Likert مقياس ستخداما وسيتم المبحوثين،

�:هي، ثلاثة أجزاءوقد وقعت الاستبانة في  SPSS.الإحصائي استخدم البرنامجسيتم التحليل  �� �� �� �

) 5(متغيرات تتعلق بالخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة من خلال ويحتوى القسم الأول ) أولاً(

،  حسب الشهادة، والتخصص العلميوالمستوى التعليمي؛ والجنس؛ العمر: ، والمتضمنةفقرات

 .الوظيفة الحاليةسنوات الخبرة في و

 )16(  لقياسها و  يةرئيسأبعاد   )3(عبر  بضغوط العمل   متغيرات تتعلق   ويحتوى  القسم الثاني   ) ثانياً(

  .سؤالاً

) 19(أبعاد رئيسية لقياسها و     ) 3(عبر  بالأاء الوظيفي   متغيرات تتعلق   ويحتوى   الثالثالقسم  ) ثالثاً(

  . سؤالاً
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جراء تعديل في فقراته، إضافة وحذفاً،      إستقر الرأي على المقياس بعد      اونتيجة لما ذكر فقد     

  .جتيازه التحكيم لغوياً وبعدهاشطراً وجمعاً، تثبيتاً وإعادة صياغة، وصحح المقياس قبل 

  : وكان المقياس) 5 -1(ستجابة من فقرة تراوح مدى الا) 38(وتكون المقياس من 

�V89;�ً*��� �V89;� ��4�_� �V89א�#� �89;�#�VقXKSא����� �
 

5 4 3 2  1 

   

��U.��א��@�*�א���D�3אSא���D�3אSא���D�3אSא���D�3א�W�W�W�WS)6  ـ3(W�*�@��U.��א��W�*�@��U.��א��W�*�@��U.��א��W� �� �� �� �
  

 الباحث باستخدام الأساليب الإحصائية قامسئلة الدراسة واختبار فرضياتها جابة عن أللإ

  : التالية

 .للتأكد من درجة ثبات المقياس المستخدم Cronbach Alpha معامل �

ية من أجل الإجابة عن أسئلة الدراسة ومعرفة المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيار �

 .الأهمية النسبية

 .ختبار فرضيات الدراسةلاالبسيط والمتعدد تحليل الانحدار  �

 : طبقاً للمقياس الآتيه تم تحديدذي، الالاهمية النسبية �

  

  

  2.33 أقل من – 1 وبذلك تكون الدرجة المنخفضة من

  3.66  – 2.33 والدرجة المتوسطة من

  .فأكثر 3.67   والدرجة المرتفعة من      
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��iق�;دא,�א���א���و�i�J9� aق�;دא,�א���א���و�i�J9� aق�;دא,�א���א���و�i�J9� aق�;دא,�א���א���و�W�W�W�W�J9� a)7  ـ3( �� �� �� �
  

اعتمدت الدراسة في أداة القياس على الصدق الظاهري للتأكد من صدق الاستبانة 

وجدواها، وذلك من خلال عرضها على مجموعة من المحكمين ذوي الاختصاص الإداري 

  ).1(انظر الملحق . محكمين) 5( وبلغ عدد المحكمين .والأكاديمي من الأساتذة

من أجل البرهنة على أن الاستبانة تقيس العوامل المراد قياسها، والتثبت من صدقها، قام 

الباحث باجراء اختبار مدى الاتساق الداخلي لفقرات المقياس، حيث تم تقييم تماسك المقياس 

قرات المقياس، إضافة وهو يشير إلى قوة الارتباط والتماسك بين ف. Cronbach Alphaبحساب 

وللتحقق من ثبات أداة الدراسة بهذه الطريقة، .  يزود بتقدير جيد للثباتAlphaلذلك فإن معامل 

وعلى الرغم من عدم وجود .  على درجات أفراد عينة الثباتCronbach Alphaطبقت معادلة 

) Alpha ≥ 0.60( لكن من الناحية التطبيقية يعد Alphaقواعد قياسية بخصوص القيم المناسبة 

 ـ 3(انظر الجدول . )Sekaran, 2003( معقولا في البحوث المتعلقة بالإدارة والعلوم الإنسانية

4.(  
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  )4 ـ 3( الجدول
  معاملات ثبات الاتساق الداخلي للمقاييس الفرعية

]��� *�3*[�א�b �� ��د�א�Q8	א� א��Y א�

 �Rk� 4 71.3א�$3[ 1

  7 84.4�i	אع�وg$�ض�א�دوא 2

�א�e	و��א��د$3����4[  3 �5� �78.7� �

�Y^   16�ط�א�$3[ �87.7� �

 75 6 א��א<3.� 4

 83.5 7 א��Q�,�����א�rSز 5

6  l8.m�م�א��Q�<	ص�א�5$��وא� �6� �81.7� �

�l8.m�א��Rא#دא� �19� �88.7� �

]%���:� �Sא� �35� �81.2� �

  

 قـدرة   لـى  ع عالٍوتدل معاملات الثبات هذه على تمتع الأداة بصورة عامة بمعامل ثبات            

�)4 ـ  3(�حيث يتضح من الجدول�K)Sekaran, 2003(� وفقاً لـالأداة على تحقيق أغراض الدراسة

يليـه  ،��)84.4(�بقيمـة  صراع وغمـوض الأدوار   أن أعلى معامل ثبات أبعاد الاستبانة حققه بعد         

عـبء  انت لبعد   فيما يلاحظ أن أدنى قيمة للثبات ك      .�)83.5(�بقيمة القدرة على الإنجاز  مباشرة بعد   

وهو ما يشير إلى إمكانية ثبات النتائج التي يمكن أن تسفر عنهـا الاسـتبانة               .�)71.3(�بقيمة العمل

  .نتيجة تطبيقها
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<Iא	א��]��א���8 �

 ���א�8	^.��א��.[�א�5���Uو�� �
  

�������������****א��Qא��Qא��Qא��W�W�W�W�Q)1 ـ 4( �� �� �� �

���Uא���א����.[�:���Uא���א����.[�:���Uא���א����.[�:���Uא���א���W�W�W�W)2  ـ4(:�].��� �� �� �� �

 ���<	^.���א���א��� ���<	^.���א���א��� ���<	^.���א���א��� ���<	^.���א���א��אאאא�W�W�W�W)3  ـ4(�� �� �� �� �
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�א��Q*�א��Q*�א��Q*�א��W�W�W�W�*�Q)1  ـ4( �� �� �� �
  

 الوصـفية التـي     الإحصائيةيهدف هذا الفصل إلى عرض نتائج استخدام بعض الأساليب          

، وتم استخدام جداول التوزيـع التكـراري        عينة الدراسة  أفرزتها الاستبانة من خلال تحليل آراء     

وقد تـم عـرض     . ريةوالنسب المئوية والأوساط الحسابية لتقدير المستويات، والانحرافات المعيا       

  : متغيرات الدراسة، وفقاً للآتييغطيان رئيسيين محورينالنتائج عبر 

���Uא���א�����.[�:���Uא���א�����.[�:���Uא���א�����.[�:���Uא���א���:�].��� �� �� �� �
 א� ���<	^.���א���א��א� ���<	^.���א���א��א� ���<	^.���א���א��א� ���<	^.���א���א��

  
���Uא���א����.[�:���Uא���א����.[�:���Uא���א����.[�:���Uא���א���W�W�W�W)2  ـ4(:�].��� �� �� �� �

  
عبء العمل، صـراع وغمـوض      (ضغوط العمل   أهمية  ما مستوى   : السؤال الأول 

ردنيـة  الإسـلامية بالمملكـة الأ     رفالمـصا فـي   ) الادوار، الظروف المادية للعمل   

 مـن الأسـئلة     ة هذا السؤال قام الباحث بتجزئته إلى مجموع       ن ع للإجابة. ؟الهاشمية

  :الفرعية

في المصارف الإسلامية بالمملكة عبء العمل أهمية ما مستوى : السؤال الفرعي الأول

  ؟ردنية الهاشمية الأ

توسطات الحسابية والانحرافات المعيارية،     الباحث بكل من الم    استعان عن هذا السؤال     للإجابة

    ).�1ـ�4(، كما هو موضح بالجدول الأهميةوأهمية الفقرة ومستوى 
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  )�1ـ�4(�جدول

عبء العمل في المصارف الإسلامية بالمملكة لأهمية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  ردنية الهاشميةلأا

  الرقم
عبء العمل في المصارف 

ية بالمملكة الاردنية الإسلام
  الهاشمية

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 tقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

ترتيب 
أهمية 
  الفقرة

مستوى 
  الأهمية 

1  
��/b�	�����א*0�����cن����Hd

]�!��e/(�K� �3.55 1.21 4.81 0.000 1�  متوسطة�

2  
�8fgو�א������?��,�hא�/,�-�Hא�(

��c�	دא�א�"ز! �� U,���C��Kوא\� �2.49 1.25 4.26 0.000 4�  متوسطة�

3  

�8,��%��iUول���)�?�א��k0!��(�
.��!�G�C �وא\� <K� .��!_�و� ��و

��el���l���eK� �
3.22 1.17 1.96 0.050 2�  متوسطة�

4 
���� �א*8,�0 �مe*א� �C(�ن �ً(��b�

 -���K!�@,��8و�<�� �� �2.56 1.06 4.31 0.000 3�  متوسطة�

لانحراف المتوسط الحسابي وا
  المعياري العام

2.96 1.17   

+�78) t (ى%�:# ��   )α ≤ 0.05( )1.645( ا���و�7+ �

  
 

عـبء العمـل فـي       العبارات المتعلقة عينة الدراسة عن    إجابات  ) �1ـ�4( الجدول   يظهر  

يجـب أن   �"فقد جاءت في المرتبة الأولى فقـرة        . ردنية الهاشمية لأالمصارف الإسلامية بالمملكة ا   

وهو أعلى مـن المتوسـط      ) 3.55 (بمتوسط حسابي بلغ   " في المساء حتى أنتهي منه     أكمل عملي 

أنا مسؤول فـي    " الفقرةفيما حصلت   ،  )1.21 (وانحراف معياري بلغ  ،  )2.96 (الحسابي العام البالغ  

على المرتبة الثانيـة     "هابعض ت أو مشروعات غير مرتبطة ببعضها     نفس الوقت عن عدة واجبا    

 وانحراف معياري ) 2.96 (أعلى من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ      وهو) 3.22 (بمتوسط حسابي 

علـى المرتبـة    " ة للغاية أحياناً تكون المهام المسندة لي معقدة أو صعب        " وحصلت فقرة ). 1.17(

 من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ     أدنىوهو   )2.56( الثالثة من حيث الأهمية بمتوسط حسابي بلغ      
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ليس لدي التدريب    "جاءت فقرة   والأخيرة  وفي المرتبة الرابعة    . )1.06( معياري انحرافو) 2.96(

مـن  دنـى  وهـو أ  )2.49( بلغ بمتوسط حسابي "الكافي أو الخبرة اللازمة لأداء كل واجباتي بدقة  

لاحظ أنه مـن خـلال      حيث ي  .)1.25(  معياري انحرافو) 2.96 (المتوسط الحسابي الكلي والبالغ   

ختلافات في وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول العبـارات          اه لم يكن هناك     مستويات الدلالة أن  

سـتثناء  الجميع الفقرات، ب   )0.05(�حيث كانت كافة مستويات الدلالة أقل من      بعبء العمل   المتعلقة  

 للمـستوى المعتمـد فـي       اًمساويالفقرة التي حصلت على المرتبة الثانية، إذ كان مستوى الدلالة           

في المصارف الإسلامية بالمملكة عبء العمل وبشكل عام يتبين أن مستوى أهمية . ةالدراسة الحالي

  . متوسطاً كان ردنية الهاشميةلأا

ويرى الباحث أن السبب في عبء العمل عدم وجود التدريب الكافي أو الخبرة اللازمـة                  

  .عبة للغايةلدى الموظف لأداء واجباته بدقة أو ربما تكون المهام المسندة إليه معقدة أو ص

  

في المصارف الإسلامية أهمية صراع وغموض الادوار ما مستوى : الثانيالسؤال الفرعي   

  ؟ردنية الهاشمية لأبالمملكة ا

 الباحث بكل من المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية،        استعان عن هذا السؤال     للإجابة

    ).�2ـ�4(، كما هو موضح بالجدول الأهميةوأهمية الفقرة ومستوى 
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  )�2ـ�4(�جدول

في المصارف دوار Gصراع وغموض الأهمية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  ردنية الهاشميةلأالإسلامية بالمملكة ا

  الرقم
في دوار لأصراع وغموض ا

المصارف الإسلامية بالمملكة 
  الاردنية الهاشمية

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 tقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

ترتيب 
أهمية 
  الفقرة

مستوى 
  الأهمية 

5  
�دא.�n�oو� .�#��#� ��� �� ����

 lU��/!K 
3.08 1.22 0.70 0.480 1�  متوسطة�

6  
�א����� .��G/!� +�� �ض��C� ���D

 �Q��Kא��U��hpم��[�وא��א\��.�א�� �2.82 1.21 -1.57 0.120 2�  متوسطة�

7  

�مeq� �א�@��م r!� HG-� �ً(��b����
��Qد��!� s!� tU��/C� ���

 �6u_א�K� �
2.37 1.19 5.54 0.000 5�  متوسطة�

8 
�.��!k0و�� %!� ,cZ/!� <K� �(�

vو���K� �2.32 1.13 6.31 0.000 6�  منخفضة�

9 
�<K� ���  c�*א�  G�א�0 b,ود

 wوא�K�  متوسطة 2 0.110 1.62- 1.17 �2.82

10 

���Uم� �!�+��  U"�����D� ���Lن�� 2
@x� �و�+ ���� %!� � �א�D,א�5�[ y�

z���� �#��Kא�# �
 متوسطة 4 0.000 5.59 1.14 2.39

11 
�א����}� `o� vو���� �@/�C

�Kوא�D,א�5אY,د8  متوسطة 3 0.000 3.75 1.25 �2.55

المتوسط الحسابي والانحراف 
  المعياري العام

2.62 1.19   

+�78) t (ى%�:# ��   )α ≤ 0.05( )1.645( ا���و�7+ �

  
 

وغمـوض  بـصراع    العبارات المتعلقة عينة الدراسة عن    إجابات   )�2ـ�4( الجدول   يظهر  

فقد جاءت في المرتبة الأولى فقـرة       . ردنية الهاشمية لأفي المصارف الإسلامية بالمملكة ا     دوارلأا

وهو أعلى من المتوسط    ) 3.08 (بمتوسط حسابي بلغ   "أعمل في ظل سياسات وإرشادات متناقضة     "

هناك تعارض  �" اتالفقرفيما حصلت   ،  )1.22 (نحراف معياري بلغ  وا،  )2.62 (الحسابي العام البالغ  
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 "حدود السلطة الموكلة لي غير واضـحة      � ؛ بين متطلبات العمل الذي أقوم به والواجبات العائلية       

) 2.62 (أعلى من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ      وهو) 2.82 (على المرتبة الثانية بمتوسط حسابي    

تفتقر وظيفتـي إلـى الوضـوح       �" وحصلت فقرة .  على التوالي  )�1.17؛����1.21 (وانحراف معياري 

 أدنـى وهو   )2.55( على المرتبة الثالثة من حيث الأهمية بمتوسط حسابي بلغ        "  والأهداف المحددة 

وفي المرتبة الرابعة جاءت    . )1.25(  معياري انحرافو) 2.62 (من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ    

 " بين ما أقوم به  من عمل وبين تحقيق الأهداف الأساسية للبنـك             لا أرى أن هناك علاقة     "فقرة  

 انحـراف و) 2.62 (من المتوسط الحسابي الكلـي والبـالغ      دنى  وهو أ  )2.39( بلغبمتوسط حسابي   

أحياناً يطلب مني القيام بمهام في عملي تتناقض مع         �"وجاءت الفقرة التي تنص      .)1.14( معياري

مـن المتوسـط    دنـى   وهو أ  )2.37( بلغبمتوسط حسابي   خامسة  في المرتبة ال  " مبادئي الشخصية 

خيراً، في المرتبة الـسادسة جـاءت       أو .)1.19(  معياري انحرافو) 2.62 (الحسابي الكلي والبالغ  

وهـو   )2.32( بلغبمتوسط حسابي    "أنا غير متأكد من مسؤوليات وظيفتي     �"الفقرة التي تنص على     

لاحظ أنه مـن    حيث ي  .)1.13(  معياري انحرافو) 2.62 (من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ    دنى  أ

ختلافات في وجهات نظر أفراد عينـة الدراسـة حـول           اخلال مستويات الدلالة أنه لم يكن هناك        

 )0.05(�حيث كانت كافة مستويات الدلالة أقـل مـن         دوارلأوغموض ا بصراع  العبارات المتعلقة   

، إذ كان مستوى الدلالة     الأولى والثانية ى المرتبة    التي حصلت عل   فقراتستثناء ال الجميع الفقرات، ب  

صـراع  وبشكل عام يتبين أن مـستوى أهميـة          .في الدراسة الحالية  أعلى من المستوى المعتمد     

  . متوسطاً كان ردنية الهاشميةلأفي المصارف الإسلامية بالمملكة ادوار لأوغموض ا

عاملين في البنك نتيجة لعدم تأكد      بين ال يحدث   الصراع   ويشدد الباحث على هذه النتيجة بأن       

 وبين تحقيق الأهداف الأساسية للبنـك،       همن مسؤوليات وظيفتة، وعدم الربط بين أعمال      الموظف  

  . وربما نتيجة غموض الأهداف المحددة للوظيفة
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في المصارف الإسلامية أهمية ظروف العمل المادية ما مستوى :  الثالثالسؤال الفرعي  

  ؟الهاشمية ردنية لأبالمملكة ا

 الباحث بكل من المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية،        استعان عن هذا السؤال     للإجابة

    ).�3ـ�4(، كما هو موضح بالجدول الأهميةوأهمية الفقرة ومستوى 

  )�3ـ�4(�جدول

ة في المصارف الإسلاميظروف العمل المادية لأهمية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  ردنية الهاشميةلأبالمملكة ا

  الرقم
في ظروف العمل المادية 

المصارف الإسلامية بالمملكة 
  ردنية الهاشميةلأا

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 tقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

ترتيب 
أهمية 
  الفقرة

مستوى 
  الأهمية 

12  
��� ��n�2ن���א*( �|�6ص {��C�

]�:���س����!��hpא�K� �3.59 1.29 4.81 0.000 3�  متوسطة�

13  
�s!� ���� �ن)!� �� ~��א�� -/"	م

�����K �א�����א����hpد-[ �3.42 1.31 3.35 0.000 4�  متوسطة�

14  
�وא�0"! � �א�!% ���و5 zא���� �:�-

���Kא���� �3.95 0.96 10.37 0.000 1�  مرتفعة�

15 
� :�c� <:�C� ��� zא���� ��0-
�'��ز����M$�+!����."�e0/א�K� �3.31 1.18 2.75 0.010 5�  متوسطة�

16 
�.�א�"ز! �����!Z/א��zא��������:�-

�� �א�/��ض��Fאد~�א����bK�  مرتفعة 2 0.000 7.62 0.96 �3.70

المتوسط الحسابي والانحراف 
  المعياري العام

3.59 1.14 � �

+�78) t (ى%�:# ��   )α ≤ 0.05( )1.645( ا���و�7+ �

  
 

بظروف العمل المادية    العبارات المتعلقة عينة الدراسة عن     إجابات )�3ـ�4( الجدول   يظهر  

يـوفر  �"فقد جاءت في المرتبة الأولى فقـرة        . ردنية الهاشمية لأفي المصارف الإسلامية بالمملكة ا    

وهو أعلى مـن المتوسـط      ) 3.95 (بمتوسط حسابي بلغ   "البنك ظروف الأمن والسلامة في العمل     

يوفر لي البنـك    �"الفقرة  فيما حصلت   ،  )0.96 (راف معياري بلغ  وانح،  )3.59 (الحسابي العام البالغ  
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) 3.70 (على المرتبة الثانية بمتوسط حـسابي      "التأمينات اللازمة في حالة التعرض لحوادث العمل      

 حصلت فقـرة  و). 0.96 (وانحراف معياري ) 3.59 (أعلى من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ      وهو

على المرتبة الثالثة من حيث الأهمية      " لذي أمارس عملي فيه   رتياح بخصوص المكان ا   الاأشعر ب "

  معياري انحرافو) 3.59 (لمتوسط الحسابي الكلي والبالغ    ل مساوٍوهو   )3.59( بمتوسط حسابي بلغ  

يتلاءم الأثاث في مكان عملي مع طبيعة العمل الـذي          �"وفي المرتبة الرابعة جاءت فقرة      . )1.29(

) 3.59 (من المتوسـط الحـسابي الكلـي والبـالغ        دنى  وهو أ  )3.42( بلغ بمتوسط حسابي    "أؤديه

أحياناً يطلب مني القيام بمهام في عملـي        �"وجاءت الفقرة التي تنص      .)1.31(  معياري انحرافو

يسعى "خيرة جاءت الفقرة التي تنص على    لأوافي المرتبة الخامسة    " تتناقض مع مبادئي الشخصية   

دنى وهو أ  )3.31( بلغبمتوسط حسابي   " املين لإنجاز أعمالهم  البنك على توفير كافة التسهيلات للع     

لاحظ أنه من خلال    حيث ي  .)1.18(  معياري انحرافو) 3.59 (من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ    

ختلافات في وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول العبـارات          امستويات الدلالة أنه لم يكن هناك       

. لجميع الفقـرات   )0.05(�يث كانت كافة مستويات الدلالة أقل من      حبظروف العمل المادية    المتعلقة  

في المـصارف الإسـلامية بالمملكـة       ظروف العمل المادية    وبشكل عام يتبين أن مستوى أهمية       

  . متوسطاً كان ردنية الهاشميةلأا

وتوفيرها بشكل كامـل بالإضـافة إلـى         ةلأهمية ظروف العمل المادي   أنه  ويرى الباحث     

، هنجاز الأعمال، كتناسق الأثاث في مكان عمل الموظف مع طبيعة العمل الذي يؤدي            إ  على هاتأثير

توفير كافة التسهيلات للمـوظفين لإنجـاز أعمـالهم وتحقيـق           فمن المفترض على البنك السعي ل     

  .الأهداف المنشودة
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فرص ،القدرة على الإنجـاز  ،  الدافعية  (داء الوظيفي   لأاما مستوى   : الثانيالسؤال  

. ؟ردنيـة الهاشـمية  لأالمصارف الإسـلامية بالمملكـة ا     في  ) م والنمو الوظيفي  التقد

  : من الأسئلة الفرعيةة هذا السؤال قام الباحث بتجزئته إلى مجموعن عللإجابة

ردنية لأفي المصارف الإسلامية بالمملكة االدافعية ما مستوى : السؤال الفرعي الأول

  ؟الهاشمية 

 الباحث بكل من المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية،        ناستعا عن هذا السؤال     للإجابة

    ).�4ـ�4(، كما هو موضح بالجدول الأهميةوأهمية الفقرة ومستوى 

  )�4ـ�4(�جدول

في المصارف الإسلامية بالمملكة الدافعية لمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  الاردنية الهاشمية

  الرقم
لمصارف في االدافعية 

ردنية لأالإسلامية بالمملكة ا
  الهاشمية

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 tقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

ترتيب 
أهمية 
  الفقرة

مستوى 
  الأهمية 

17  
�y@b���!,����Q�#����-,@/����b�

���l:��L�/0!K!%�א�دא	 �3.45 1.33 3.58 0.000 3�  متوسطة�

18  
�א*���- .��א�/@�; �(��x����  

�l:�א�	دא�אK� �3.75 1.17 6.74 0.000 1�  مرتفعة�

�دل  19��<K�+!���CKز-�sא������+�א�� �3.31 1.17 2.77 0.010 4�  متوسطة�

20 

�.�b9@*א� �-,@C� ��� ��bص
�%!� ��Qدא� ���� �-�G/��  >�gא

�.�א�,و�- ��%�א����(��AK"ل�א��� �
3.74 0.94 8.26 0.000 2�  مرتفعة�

21 
�ن!��א�� sl��?�-�@*� zא���� ��

�CK@�-��د�U@ ���א�دא	   متوسطة 6 0.120 1.55- 1.29 �2.81

22 
� ���4_C� ��bא:� zא���� rw�;

 �#��!K�   متوسطة 5 0.150 1.45- 1.25 �2.83

المتوسط الحسابي والانحراف 
  المعياري العام

3.32 1.19   

+�78) t (ى%�:# ��   )α ≤ 0.05( )1.645( ا���و�7+ �
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فـي  بمستوى الدافعية    العبارات المتعلقة عينة الدراسة عن    إجابات  ) �4ـ�4(  الجدول يظهر  

�تحفزنـي �"فقد جاءت في المرتبة الأولى فقـرة        . ردنية الهاشمية لأالمصارف الإسلامية بالمملكة ا   

وهو أعلى مـن المتوسـط   ) 3.75 (بمتوسط حسابي بلغ "التقويمات المعنوية على الأداء الأفـضل  

أحـرص علـى    �" الفقرةفيما حصلت   ،  )1.17 (وانحراف معياري بلغ  ،  )3.32 (لغالحسابي العام البا  

على المرتبة   "تقديم المقترحات الخاصة بتطوير عملي دائما من خلال البيانات الدورية عن العمل           

وانحـراف  ) 3.32 (أعلى من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ      وهو) 3.74 (الثانية بمتوسط حسابي  

" أحظى بتقدير رؤسائي عندما أحقق مستوى أفضل مـن الأداء          " صلت فقرة وح). 0.94 (معياري

من المتوسط الحسابي   أعلى  وهو   )3.45( على المرتبة الثالثة من حيث الأهمية بمتوسط حسابي بلغ        

توزيع العمـل   �"وفي المرتبة الرابعة جاءت فقرة      . )1.33(  معياري انحرافو) 3.32 (الكلي والبالغ 

من المتوسـط الحـسابي الكلـي       دنى  وهو أ  )3.31( بلغ بمتوسط حسابي    "ادلبين العاملين غير ع   

يمنحني �"وفي المرتبة الخامسة جاءت الفقرة التي تنص         .)1.17(  معياري انحرافو) 3.32 (والبالغ

من المتوسط الحسابي الكلي    دنى  وهو أ  )2.83( بلغبمتوسط حسابي   " البنك حوافز تشجيعية مناسبة   

 وأخيراً، وفي المرتبة السادسة والأخيرة جاءت الفقـرة         .)1.25(  معياري رافانحو) 3.32 (والبالغ

 بلغبمتوسط حسابي    "يخضع العاملون في البنك لمقاييس تقويم دقيقة في الأداء        �"التي تنص على    

حيـث   .)1.29(  معيـاري انحرافو) 3.32 (من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ   دنى  وهو أ  )2.81(

ختلافات في وجهات نظر أفـراد عينـة        امستويات الدلالة أنه لم يكن هناك       لاحظ أنه من خلال     ي

 )0.05(�حيث كانت كافة مستويات الدلالة أقل من      بمستوى الدافعية   الدراسة حول العبارات المتعلقة     

للمستوى المعتمد  أكبر  ، إذ كان مستوى الدلالة      ستثناء الفقرات الخامسة والسادسة   بالجميع الفقرات،   

في المصارف الإسلامية   بمستوى الدافعية   وبشكل عام يتبين أن مستوى أهمية       . ة الحالية في الدراس 

  . متوسطاً كان ردنية الهاشميةلأبالمملكة ا



68 |  

 

داء العاملين في البنك لمقاييس تقويم دقيقة في الأ       وهنا يشدد الباحث على ضرورة إخضاع         

شجيعية من تأثير في رفع مستوى الأداء       لتحقيق الإنجاز المطلوب، ولما لمنح العاملين الحوافز الت       

  . الوظيفي

في المصارف الإسلامية بالمملكة القدرة على الإنجاز ما مستوى : الثانيالسؤال الفرعي 

  ؟ردنية الهاشمية لأا

 الباحث بكل من المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية،        استعان عن هذا السؤال     للإجابة

    ).�5ـ�4(، كما هو موضح بالجدول ميةالأهوأهمية الفقرة ومستوى 

  )�5ـ�4(�جدول

في المصارف الإسلامية لمستوى القدرة على الإنجاز المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  بالمملكة الاردنية الهاشمية

  الرقم
في القدرة على الإنجاز 

المصارف الإسلامية بالمملكة 
  ردنية الهاشميةلأا

المتوسط 
  الحسابي

نحراف الا
  المعياري

 tقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

ترتيب 
أهمية 
  الفقرة

مستوى 
  الأهمية 

23  
��Dp���/�� �وא�/�م ���CאY,د8�e!�hد��

 �D��/!� U,�K�  مرتفعة 2 0.000 16.81 0.81 �4.29

24  
������ �(�� 8,�\� �زM$א� ��� �C�,U

�C�(�)!o��)�K�  مرتفعة 1 0.000 17.27 0.83 �4.37

25  
H#��/-�s!� �א������ ��DZC� L�/0!�

��� ���Kא��א\��.�א*�  متوسطة 3 0.000 5.11 1.34 �3.65

26 
�s!� �e�n�� vא�� �א�����  �)�ع C/"	م

 �Cאpא���Cא�,UK�  متوسطة 4 0.000 4.54 1.34 �3.58

27 
�y:א�/C� �ً>�:� �א�����  ��� �:�C

�Cא�,U�s!��40�CوK�  متوسطة 5 0.000 3.49 1.23 �3.41

28 
=�א*��=)-�+0w/�� ��k0!�fcZو�� 

��א�دא	��]C�,U�L�/0!K�  متوسطة 7 0.010 2.73 1.15 �3.30

29 
�8��oدא �|�6ص zא����  #��#� �/eC

+!���Kא�:�אد��/��� �א�@,�א.��,�Lא��  متوسطة 6 0.000 3.59 1.12 �3.38

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
  العام

3.71 1.12   
+�78) t (�:# ��   )α ≤ 0.05( )1.645( %ىا���و�7+ �
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القدرة علـى   بمستوى   العبارات المتعلقة عينة الدراسة عن    إجابات  ) �5ـ�4( الجدول   يظهر  

فقد جاءت في المرتبة الأولى فقـرة       . ردنية الهاشمية لأفي المصارف الإسلامية بالمملكة ا    الإنجاز  

وهو أعلى مـن    ) 4.37 (بمتوسط حسابي بلغ   "قدرتي على الإنجاز جيدة لأني أعمل بكل إمكاناتي       "

أؤدي �" الفقـرة فيما حصلت   ،  )0.83 (وانحراف معياري بلغ  ،  )3.71 (المتوسط الحسابي العام البالغ   

 وهو) 4.29 (على المرتبة الثانية بمتوسط حسابي     "لتزم بتنفيذها بدقة متناهية   مهماتي المحددة و أ   

 وحـصلت فقـرة   ). 0.81 (يوانحراف معيـار  ) 3.71 (أعلى من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ     

على المرتبة الثالثة من حيث الأهمية      " يتناسب مستوى تأهيلي الوظيفي مع الواجبات المناطة بي       "

 انحـراف و) 3.71 (من المتوسط الحسابي الكلـي والبـالغ      ى  أدنوهو   )3.65( بمتوسط حسابي بلغ  

التي أشغلها مع قـدراتي     تتلاءم نوع الوظيفة    �"وفي المرتبة الرابعة جاءت فقرة      . )1.34( معياري

) 3.71 (من المتوسـط الحـسابي الكلـي والبـالغ        دنى  وهو أ  )3.58( بلغ بمتوسط حسابي    "الذاتية

يمنحني البنك حـوافز    �"وفي المرتبة الخامسة جاءت الفقرة التي تنص         .)1.34(  معياري انحرافو

  الكلـي والبـالغ  من المتوسط الحـسابي   دنى  وهو أ  )3.41( بلغبمتوسط حسابي   " تشجيعية مناسبة 

تهـتم  �"وفي المرتبة السادسة جاءت الفقرة التي تنص علـى           .)1.23(  معياري انحرافو) 3.71(

 )3.38( بلـغ بمتوسط حسابي    "سياسة البنك بخصوص إدارة الأفراد بتنمية القدرات لدى العاملين        

خيـراً، فـي    وأ .)1.12(  معياري انحرافو) 3.71 (من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ    دنى  وهو أ 

" يكلف الموظف بأكبر مسؤولية لتحسين مستوى قدرته على الأداء        �"المرتبة السابعة جاءت الفقرة     

 انحـراف و) 3.71 (من المتوسط الحسابي الكلـي والبـالغ      دنى  وهو أ  )3.30( بلغبمتوسط حسابي   

فـي  ختلافـات   الاحظ أنه من خلال مستويات الدلالة أنه لم يكن هنـاك            حيث ي  .)1.15( معياري

حيث كانت  القدرة على الإنجاز    بمستوى  وجهات نظر أفراد عينة الدراسة حول العبارات المتعلقة         
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القـدرة  وبشكل عام يتبين أن مستوى أهمية       . لجميع الفقرات  )0.05(�كافة مستويات الدلالة أقل من    

  .  مرتفعاً كانردنية الهاشميةلأفي المصارف الإسلامية بالمملكة اعلى الإنجاز 

هتمام سياسة البنك بخـصوص     اق الباحث مع النتيجة السابقة، إذ يشدد على ضرورة          ويتف  

إدارة الأفراد بتنمية القدرات لدى العاملين يرفع من مـستوى الأداء الـوظيفي وكـذلك تكـاليف                 

  .  على الأداءهالموظف بأكبر مسؤولية يحسن من مستوى قدرت

  

في المصارف الإسلامية تقدم الوظيفي فرص النمو والما مستوى :  الثالثالسؤال الفرعي

  ؟ردنية الهاشمية لأبالمملكة ا

 الباحث بكل من المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية،        استعان عن هذا السؤال     للإجابة

    ).�6ـ�4(، كما هو موضح بالجدول الأهميةوأهمية الفقرة ومستوى 

  )�6ـ�4(�جدول
في المصارف فرص النمو والتقدم الوظيفي لمستوى عيارية المتوسطات الحسابية والانحرافات الم

  ردنية الهاشميةلأالإسلامية بالمملكة ا

  الرقم
في فرص النمو والتقدم الوظيفي 

المصارف الإسلامية بالمملكة 
  ردنية الهاشميةلأا

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 tقيمة 
  المحسوبة

مستوى 
  الدلالة

ترتيب 
أهمية 
  الفقرة

 مستوى
  الأهمية 

30  
�8fgא� ��� ���א�6Fل ���� �(,��0-

/@,م�א�������� ��G*אK�  متوسطة 1 0.000 3.24 1.26 �3.39

31  
�א������� /@,م�� �א���<  ���� ��� �:�-

�U�@w/#א�H0�K�  متوسطة 3 0.700 0.38- 1.24 �2.95

32  
��D,��!� �� �א������  v�U�C� ��� �6b�

�KאY,د  متوسطة 6 0.100 1.67- 1.20 �2.81

33 
�s!� �eC��G/!و� vو����  ����� C/"	م

]@�@w/�������hpא*0/@���א�������א�K�  متوسطة 4 0.210 1.25- 1.37 �2.84

34 8,�\�zא������ �U9א��<-��oKن�:�ص�!�  متوسطة 5 0.180 1.36- 1.33 �2.83

35 
� �U9وא�� �א���� �ن@Co� +�� �ط�C�o� ,\�-� 2

�Kא������   متوسطة 2 0.460 0.75 1.40 �3.10

   1.30 2.99  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري العام
+�78) t (ى%�:# ��   )α ≤ 0.05( )1.645( ا���و�7+ �
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فرص النمـو   بمستوى   العبارات المتعلقة عينة الدراسة عن    إجابات  ) �6ـ�4( الجدول   يظهر  

فقد جاءت في المرتبة الأولى  . ميةردنية الهاش لأفي المصارف الإسلامية بالمملكة ا    والتقدم الوظيفي   

 بمتوسط حسابي بلـغ    "يساعدني عملي في الحصول على الخبرة المطلوبة للتقدم الوظيفي        �"فقرة  

فيما ،  )1.26 (وانحراف معياري بلغ  ،  )2.99 (وهو أعلى من المتوسط الحسابي العام البالغ      ) 3.39(

على المرتبة الثانية بمتوسـط      " الوظيفية رتباط بين إتقان العمل والترقية     ا لا يوجد �" الفقرةحصلت  

). 1.40 (وانحراف معياري ) 2.99 (أعلى من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ      وهو) 3.10 (حسابي

على المرتبة الثالثة من " يوفر لي عملي الفرصة للتقدم الوظيفي بحسب استحقاقي    �" وحصلت فقرة 

) 2.99 ( المتوسط الحسابي الكلي والبـالغ     منأدنى  وهو   )2.95( حيث الأهمية بمتوسط حسابي بلغ    

تتلاءم طبيعة وظيفتي ومتطلباتهـا     �"وفي المرتبة الرابعة جاءت فقرة      . )1.24(  معياري انحرافو

من المتوسـط   دنى  وهو أ  )2.84( بلغ بمتوسط حسابي    "مع المستقبل الوظيفي الذي أطمح لتحقيقه     

وفي المرتبة الخامسة جاءت الفقرة التي       .)1.37(  معياري انحرافو) 2.99 (الحسابي الكلي والبالغ  

مـن  دنـى   وهـو أ   )2.83( بلغبمتوسط حسابي   " إن فرص معايير الترقية في البنك جيدة      �"تنص  

وفي المرتبة السادسة   وأخيراً،   .)1.33(  معياري انحرافو) 2.99 (المتوسط الحسابي الكلي والبالغ   

بمتوسط حسابي   "فية في موعدها المحدد   أحصل على ترقيتي الوظي   �"جاءت الفقرة التي تنص على      

حيث  .)1.20(  معياري انحرافو) 2.99 (من المتوسط الحسابي الكلي والبالغ    دنى  وهو أ  )2.81( بلغ

ختلافات في وجهات نظر أفراد عينة الدراسة    اهناك  كان  لاحظ أنه من خلال مستويات الدلالة أنه        ي

حيث كانت كافة مستويات الدلالـة       الوظيفي   فرص النمو والتقدم  بمستوى  حول العبارات المتعلقة    

وبشكل عـام   . ستثناء الفقرة التي حصلت على المرتبة الأولى      اب. لجميع الفقرات  )0.05(�منأعلى  

ردنيـة  لأفي المصارف الإسلامية بالمملكة ا    فرص النمو والتقدم الوظيفي     يتبين أن مستوى أهمية     

  . متوسطاً  كانالهاشمية
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لموظف على ترقيتة الوظيفية في موعدها المحدد يزيـد مـن           ويرى الباحث أن حصول ا      

التقدم الوظيفي وفرص النمو في البنك ، وكذلك فرص معايير الترقية الجيدة يرفع مـن مـستوى                 

  . التقدم الوظيفي

  

 ���<	^.��אאאא�W�W�W�W)3  ـ4(���.^	>��� ���.^	>��� ���.^	>���   �א���א���א���א���א���א���א���א���
  

 HOHOHOHO>�א�	U.��א�8	^.�

��Yd���.U�ط�א�$3[�"W����#ذو�د�	a;����4�#�]$3ط�א��Yd���.U��W����#ذو�د�	a;����4�#�]$3ط�א��Yd���.U��W����#ذو�د�	a;����4�#�]$3ط�א��Yd���.U��W����#ذو�د�	a;����4�#)�]$3א��Rk��]$3א��Rk��]$3א��Rk��]$3א��Rkض�א��$gאع�و	iض�א؛��$gאع�و	iض�א؛��$gאع�و	iض�א؛��$gאع�و	iو��א��د������4؛�	e،�א���و��א��د��4دوא	e،�א���و��א��د��4دوא	e،�א���و��א��د��4دوא	e،�א���دوא

]$3��]$3��]$3��]$3��(� � l8.m�א�� Rא�دא� ����� � l8.m�א�� Rא�دא� ����� � l8.m�א�� Rא�دא� ����� � l8.m�א�� Rא�دא� ����),��Qא�� �א��Q�,א��א<3.�، �א��Q�,א��א<3.�، �א��Q�,א��א<3.�، �א�rSزא��א<3.�، �א�rSز���� �א�rSز���� �א�rSز���� ����l8.m�א�� �وא��Qم �<	ص�א�$5� ،l8.m�א�� �وא��Qم �<	ص�א�$5� ،l8.m�א�� �وא��Qم �<	ص�א�$5� ،l8.m�א�� �وא��Qم �<	ص�א�$5� ،(������������

  . "�����د:.��אo�B.�د:.��אo�B.�د:.��אo�B.�د:.��אo�B.����א� �n�5אX�S*.����א�$�%��אא� �n�5אX�S*.����א�$�%��אא� �n�5אX�S*.����א�$�%��אא� �n�5אX�S*.����א�$�%��א

ـ ��4 (، كما هو موضح في الجدول      المتعدد لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار        

7.(  
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  ضغوط العمل على الأداء الوظيفينتائج اختبار أثر ) 7ـ ��4( جدول

المتغير 
  التابع

)R(  
  الارتباط

)R2 (  
معامل 

  التحديد 

F 
 المحسوبة

β   
  معامل الانحدار

DF 
درجات 

 الحرية

Sig*  
مستوى 

  الدلالة

��H	�א���� �0.190  3 

�ع�و��Kض�א2دوא�<�א �0.416  106 
داء الأ

  الوظيفي 
0.450  0.202  6.760 

������و�5א*�د- �� �0.197  109 

0.000 

��H	�א���� �0.103  3 

��<�אع�و��Kض�א2دوא  23.019  0.394  0.628  الدافعية 106  �0.079

������و�5א*�د- �� �0.497  109 

0.000 

��H	�א���� �0.149  3 

�ع�و��Kض�א2دوא�<�א �0.282  106 
القدرة على 

  الإنجاز
0.718  0.515  37.554 

������و�5א*�د- �� �0.512  109 

0.000 

��H	�א���� �0.003  3 

��<�אع�و��Kض�א2دوא �0.064  106 

فرص النمو 
والتقدم 
  الوظيفي

0.639  0.408  24.330 

������و�5א*�د- �� �0.745  109 

0.000  

   ).αααα ≤≤≤≤ 0.05(يكون الأثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى * 

  

ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية  أثر) 7ـ ��4( يوضح الجدول

على لضغوط العمل إحصائية دلالة حيث أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر ذي . ردنيةلأا

عند مستوى ) R) 0.450، إذا بلغ معامل الارتباط  ردنيةلأالأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية ا

)α ≤ 0.05( . 2أما معامل التحديدR فقد بلغ )من التغيرات في ) 0.202(، أي أن ما قيمته )0.202

ضغوط في مستوى ناتج عن التغير  ردنيةلأالأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية امستوى 

لصراع وغموض  )0.416(؛ ولعبء العمل )β) 0.190، كما بلغت قيمة درجة التأثير العمل

ضغوط ، وهذا يعنى أن الزيادة بدرجة واحدة في مستوى لظروف العمل المادية )0.197(؛ ودوارلأا

 )0.190(بقيمة  ردنيةلأالأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية امستوى يؤدي إلى زيادة في العمل 
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 ويؤكد . لظروف العمل المادية)0.197(دوار؛ ولأ لصراع وغموض ا)0.416(لعبء العمل؛ و

كما . )α ≤ 0.05(وهي دالة عند مستوى ) 6.760( المحسوبة والتي بلغت Fيمة معنوية هذا الأثر ق

 ردنيةلأضغوط العمل على الأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية اأثر ) 7ـ ��4(يوضح الجدول 

حيث أظهرت نتائج التحليل . الدافعية؛ القدرة على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفيمن حيث 

الأداء الوظيفي في المصارف  لضغوط العمل علىإحصائية دلالة  أثر ذي الإحصائي وجود

وهذا  . من حيث الدافعية؛ القدرة على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفيردنيةلأالإسلامية ا

يؤكد عدم صحة قبول الفرضية الرئيسة، وعليه ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة 

  : التي تنص على

      

  

  

الأداء الوظيفي في المصارف على ضغوط العمل  مكونات من مكونوللتحقق من أثر كل 

تم  )الدافعية؛ القدرة على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفي(بشكل عام  ردنيةلأالإسلامية ا

تحليل الانحدار البسيط فرضيات فرعية، وتم استخدام  ثلاثإلى تقسيم الفرضية الرئيسة الأولى 

  :بار كل فرضية فرعية على حدة، كما يليلاخت

 HOHOHOHO1111 و�pא>א�8	�.�>א�8	^.�

 فرص النمو ،القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء إحصائية لعبء العمل على وجد أثر ذو دلالة يلا "

  .")0.05(عند مستوى دلالة ردنية الهاشمية لأ الإسلامية في المملكة افي) والتقدم الوظيفي

  .)8 ـ 4(، كما هو موضح في الجدول تحليل الانحدار البسيط تم استخدام لاختبار هذه الفرضية

���������	a;�]$3ط�א��Ydא������������.*X��Sא���������y�د:.���������5א�دא�Rא������l8.mא����*�
 )0.05( د#��
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 ، على الإنجازالقدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على عبء العمل نتائج اختبار أثر  )8  ـ4( جدول

  )فرص النمو والتقدم الوظيفي

  التابعالمتغير 
)R(  

  الارتباط

)R2 (  
معامل 

  التحديد 

F 
 المحسوبة

β   
معامل 

  حدارالان

DF 
درجات 

 الحرية

Sig*  
مستوى 

  الدلالة

1 

  0.290 6.702  0.076  0.275  الدافعية 108

109 

0.011 

1 

  0.729 12.004  0.128  0.357   على الإنجازالقدرة 108

109 

0.001 

1 

108 
فرص النمو والتقدم 

  الوظيفي
0.437  0.191  19.373 0.712  

109 

0.000  

   ).αααα ≤≤≤≤ 0.05(يكون الأثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى * 

 ، على الإنجازالقدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على عبء العمل أثر  )8  ـ4( يوضح الجدول

ذي دلالة إحصائية حيث أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر . )فرص النمو والتقدم الوظيفي

، إذ ) فرص النمو والتقدم الوظيفي، على الإنجازالقدرة، الدافعية(ظيفي الوالأداء على لعبء العمل 

أما معامل . على التوالي) α ≤ 0.05(عند مستوى ) 0.437 ؛ 0.357 ؛ R) 0.275بلغ معامل الارتباط  

 )0.191 ؛ 0.128 ؛ 0.076(على التوالي، أي أن ما قيمته ) 0.191 ؛ 0.128 ؛ 0.076( فقد بلغ 2Rالتحديد 

ناتج  ) فرص النمو والتقدم الوظيفي، على الإنجازالقدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء لتغيرات في من ا

 ؛ 0.729 ؛ 0.290( β) معامل التأثير(، كما بلغت قيمة درجة التأثير عبء العملعن التغير في 

إلى زيادة يؤدي  عبء العملوهذا يعنى أن الزيادة والاهتمام بدرجة واحدة في . على التوالي )0.712

 ؛ 0.729 ؛ 0.290(بقيمة  ) فرص النمو والتقدم الوظيفي، على الإنجازالقدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء 
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 )19.373 ؛ 12.004 ؛ 6.702( المحسوبة والتي بلغت Fويؤكد معنوية الأثر قيمة . على التوالي )0.712

الفرعية صحة قبول الفرضية وهذا يؤكد عدم  .)α ≤ 0.05(وهي دالة عند مستوى . على التوالي

  : ، وعليه ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة التي تنص علىالاولى

        
 

 

� �� �

� �

 HOHOHOHO2222א��b:.��>א�8	�.�>א�8	^.�

 ،القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على  دوارصراع وغموض الألإحصائية وجد أثر ذو دلالة يلا "

عند مستوى دلالة ردنية الهاشمية لأسلامية في المملكة ا الإفي) فرص النمو والتقدم الوظيفي

)0.05(".  

  .)9 ـ 4(، كما هو موضح في الجدول تحليل الانحدار البسيطلاختبار هذه الفرضية تم استخدام 

  

  

  

  

  

  

  

  

א��א<3.���،�א����Q�,�������א���rSز،�<��	ص�א���$5����(א�دא�Rא������a;�l8.m	���������Rk��3א���$3[�
l8.m�م�א��Q0.05( *���yد#����د:.�������5א������אX�S*.��א�)وא�( 



77 |  

 

 على القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على دوار لأصراع وغموض انتائج اختبار أثر  )9  ـ4( جدول

  ) النمو والتقدم الوظيفي فرص،الإنجاز

  التابعالمتغير 
)R(  

  الارتباط

)R2 (  
معامل 

  التحديد 

F 
 المحسوبة

β   
معامل 
  الانحدار

DF 
درجات 

 الحرية

Sig*  
مستوى 

  الدلالة

1 

  0.293 14.964  0.122  0.349  الدافعية 108

109 

0.000 

1 

  0.485 39.489  0.268  0.517   على الإنجازالقدرة 108

109 

0.000 

1 

108 
فرص النمو والتقدم 

  الوظيفي
0.293  0.086  10.143 0.321  

109 

0.002  

   ).αααα ≤≤≤≤ 0.05(يكون الأثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى * 

 

 القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على دوار لأصراع وغموض اأثر  )9  ـ4( يوضح الجدول

ذي حيث أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر . )لنمو والتقدم الوظيفي فرص ا،على الإنجاز

 ، على الإنجازالقدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على دوار لألصراع وغموض ادلالة إحصائية 

عند مستوى ) 0.293 ؛ 0.517؛  0.349 (R، إذ بلغ معامل الارتباط  )فرص النمو والتقدم الوظيفي

)α ≤ 0.05 (2أما معامل التحديد . تواليعلى الR فقد بلغ )على التوالي، ) 0.086  ؛0.268؛  0.122

 على القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء من التغيرات في ) 0.086 ؛ 0.268 ؛ 0.122(أي أن ما قيمته 

، كما بلغت دوارلأصراع وغموض اناتج عن التغير في  ) فرص النمو والتقدم الوظيفي،الإنجاز

وهذا يعنى أن الزيادة . على التوالي )0.321 ؛ 0.485؛  0.293 (β) معامل التأثير( التأثير قيمة درجة

، الدافعية(الوظيفي الأداء يؤدي إلى زيادة  صراع وغموض الادواروالاهتمام بدرجة واحدة في 
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 .ليعلى التوا )0.321 ؛ 0.485 ؛ 0.293(بقيمة  ) فرص النمو والتقدم الوظيفي، على الإنجازالقدرة

. على التوالي )10.143 ؛ 39.489؛  14.964( المحسوبة والتي بلغت Fويؤكد معنوية الأثر قيمة 

، وعليه الثانيةالفرعية وهذا يؤكد عدم صحة قبول الفرضية  ).α ≤ 0.05(وهي دالة عند مستوى 

  : ترفض الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على

        
 

 

� �� �

  

 HOHOHOHO3333א���b��b>.�א�8	�>א�8	^.�

 ،القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على لظروف العمل المادية إحصائية وجد أثر ذو دلالة يلا "

عند مستوى دلالة ردنية الهاشمية لأ الإسلامية في المملكة افي) فرص النمو والتقدم الوظيفي

)0.05(".  

 ـ 4(و موضح في الجدول ، كما هتحليل الانحدار البسيطلاختبار هذه الفرضية تم استخدام 

10(.  

  

  

  

  

  

  

א��א<3.�،�א���Q�,������א��rSز،�<�	ص������(א�دא�Rא��a;������l8.m	����دوא������	אع�وg$�ض�א��
l8.m�م�א��Q0.05( �*���yد#����א������אX�S*.��א#�د:.�����5)א�5$��وא�( 
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 على القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على ظروف العمل المادية نتائج اختبار أثر  )10  ـ4( جدول

  ) فرص النمو والتقدم الوظيفي،الإنجاز

  التابعالمتغير 
)R(  

  الارتباط

)R2 (  
معامل 

  التحديد 

F 
 المحسوبة

β   
معامل 
  الانحدار

DF 
درجات 

 الحرية

Sig*  
مستوى 

  الدلالة

1 

  0.532 67.675  0.385  0.621  الدافعية 108

109 

0.000 

1 

  0.651 94.192  0.466  0.683   على الإنجازالقدرة 108

109 

0.000 

1 

108 
فرص النمو والتقدم 

  الوظيفي
0.637  0.405  73.646 0.711  

109 

0.000  

   ).αααα ≤≤≤≤ 0.05(دلالة إحصائية عند مستوى يكون الأثر ذو * 

 

 

 القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء على ظروف العمل المادية أثر  )10  ـ4( يوضح الجدول

ذي حيث أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود أثر . ) فرص النمو والتقدم الوظيفي،على الإنجاز

 فرص ، على الإنجازالقدرة، الدافعية(في الوظيالأداء على دلالة إحصائية بظروف العمل المادية 

 ≥ α(عند مستوى ) 0.637 ؛ 0.683 ؛ 0.621 (R، إذ بلغ معامل الارتباط  )النمو والتقدم الوظيفي

على التوالي، أي أن ) 0.405 ؛ 0.466 ؛ 0.385( فقد بلغ 2Rأما معامل التحديد . على التوالي) 0.05

 ، على الإنجازالقدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء غيرات في من الت) 0.405 ؛ 0.466 ؛ 0.385(ما قيمته 

كما بلغت قيمة درجة  ،ظروف العمل الماديةناتج عن التغير في  )فرص النمو والتقدم الوظيفي

وهذا يعنى أن الزيادة والاهتمام . على التوالي )0.711 ؛ 0.651 ؛ 0.532( β) معامل التأثير(التأثير 
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 على القدرة، الدافعية(الوظيفي الأداء يؤدي إلى زيادة  مل الماديةظروف العبدرجة واحدة في 

ويؤكد  .على التوالي )0.711 ؛ 0.651 ؛ 0.532(بقيمة  ) فرص النمو والتقدم الوظيفي،الإنجاز

وهي دالة . على التوالي )73.646 ؛ 94.192؛  67.675( المحسوبة والتي بلغت Fمعنوية الأثر قيمة 

، وعليه ترفض الثالثةالفرعية وهذا يؤكد عدم صحة قبول الفرضية  ).α ≤ 0.05(عند مستوى 

  : الفرضية الصفرية وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على

        
 

 

� �� �

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

א��א<3.�،�א��Q�,������א��rSز،�<�	ص������(א�دא�Rא��a;���l8.m	��������e	و��א�$3[�א��د�����4
l8.m�م�א��Q0.05( �*���yد#����א������אX�S*.��א#�د:.�����5)א�5$��وא�( 
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  א�5��W�W�W�W�U)1  ـ5(
  

 أثارت الدراسة جملة من التساؤلات وقدمت أيضا فرضيات تعلقت بطبيعة التـأثير بـين             

جابة عن تساؤلاتها لإساهمت في حل مشكلة الدراسة وانتائج  وتوصلت إلى عدة ،متغيرات الدراسة

  :ائجالنتشارة إلى أبرز هذه حاول الباحث هنا الإيوفرضياتها، و

 ردنية الهاشمية لأفي المصارف الإسلامية بالمملكة ا    عبء العمل   أهمية   بينت النتائج أن مستوى    .1

 .متوسطاًكان 

في المصارف الإسـلامية بالمملكـة      دوار  لأصراع وغموض ا  أشارت النتائج إلى أن مستوى       .2

  .  كان متوسطاًردنية الهاشميةلأا

ردنيـة  لأمـصارف الإسـلامية بالمملكـة ا   في ال ظروف العمل المادية    تبين أن مستوى أهمية    .3

 .  كان متوسطاًالهاشمية

 ردنية الهاشـمية  لأفي المصارف الإسلامية بالمملكة ا    الدافعية  أشارت النتائج أن مستوى أهمية       .4

 .متوسطاًكان 

القدرة على الإنجاز في المـصارف الإسـلامية بالمملكـة          أوضحت النتائج أن مستوى أهمية       .5

 . مرتفعاً كان ردنية الهاشميةلأا

في المـصارف الإسـلامية     فرص النمو والتقدم الوظيفي     أشارت النتائج إلى أن مستوى أهمية        .6

 .  كان متوسطاًردنية الهاشميةلأبالمملكة ا

 ظروف ؛ صراع وغموض الادوارعبء العمل؛ (لضغوط العمل إحصائية دلالة وجود أثر ذي  .7

ردنية من حيث الدافعيـة؛ القـدرة      لألامية ا  الأداء الوظيفي في المصارف الإس     على) العمل المادية 

 .على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفي
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 الأداء الوظيفي فـي المـصارف الإسـلامية         لعبء العمل على  إحصائية  دلالة  وجود أثر ذي     .8

 .ردنية من حيث الدافعية؛ القدرة على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفيلأا

 الأداء الوظيفي في المـصارف       على دوارلأصراع وغموض ا  ل إحصائيةدلالة  وجود أثر ذي     .9

 .ردنية من حيث الدافعية؛ القدرة على الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفيلأالإسلامية ا

 الأداء الـوظيفي فـي المـصارف         على ظروف العمل المادية  لإحصائية  دلالة  وجود أثر ذي     .10

 .ى الإنجاز ؛ فرص النمو والتقدم الوظيفيردنية من حيث الدافعية؛ القدرة عللأالإسلامية ا

  

5������W�W�W�W)2  ـ5(5�����א#�5�����א#�5�����א#�  א#�
  

التدريب الكـافي أو    ن في المصارف الإسلامية في المملكة الأردنية الهاشمية         ولا يمتلك العامل   .1

 . بدقةواجباتهمالخبرة اللازمة لأداء 

ية معقدة وصـعبة    المهام المسندة للعاملين في المصارف الإسلامية في المملكة الأردنية الهاشم          .2

 .للغاية حسب وجهة نظرهم

 العاملين في المصارف الإسلامية في المملكـة الأردنيـة الهاشـمية معرفـة تامـة                ىليس لد  .3

 .بمسؤولياتهم الوظيفية

لا يوجد توافق بين أعمال الموظفين في المصارف الإسلامية في المملكة الأردنيـة الهاشـمية                .4

 .من وجهة نظرهموبين تحقيقهم لأهداف البنك الأساسية 

لا يوجد مقاييس دقيقة لتقييم أداء الموظفين العاملين في المصارف الإسـلامية فـي المملكـة                 .5

 .الأردنية الهاشمية

 في المملكة الأردنية الهاشمية وحسب وجهة نظر عامليها بمـنح           سلاميةلإالمصارف ا لا تقوم    .6

 .سبة لهم مناتشجيعيةحوافز 
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موعـدها  الإسلامية على ترقيتهم الوظيفية فـي       مصارف  ن في ال  و العامل ونصل الموظف لا يح  .7

 .المحدد

 ـ              .8 ن وهناك عدم ملاءمة لطبيعة الوظيفة ومتطلباتها مع المستقبل المهني الـذي يطمـح الموظف

 .لتحقيقه

 

  التوصيات�W�W�W�W)4  ـ5(

  
  

سـتنتاجات  الاطار النظري للدراسة وكذلك     التي تم التوصل إليها من الإ     ستنتاجات  للاوفقاً  

  :تيةحصائي للبيانات، تم الخروج بالتوصيات الألحصول عليها من واقع التحليل الإالتي تم ا

في المصارف الإسلامية في المملكة الأردنية الهاشـمية        العمل على تدريب الموظفين العاملين       .1

 .اتهم بشكل دقيقبالتدريب الكافي لإعطائهم الخبرة اللازمة لأداء أعمالهم وواج

الإسلامية في المملكة الأردنية الهاشمية موظفين العاملين في المصارف ل المهام الموكلة للتسهي .2

 .وجعلها سهلة من حيث التنفيذ والإنجاز

العمل على توضيح مسؤوليات الموظفين الوظيفية وذلك من خلال تزويـد كافـة المـوظفين                .3

 .بوصفهم الوظيفي والمهام المطلوب منهم إنجازها

أعمال الموظفين في المصارف الإسلامية في المملكة ة بين العمل على تحقيق التوافق والمواءم .4

أهداف المصرف، وذلك من خلال بيان أن أعمال الموظـف لهـا تحقـق          الأردنية الهاشمية وبين    

 .هداف المصرفأمساهمة جوهرية في جزء من تحقيق 
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 ـ     العمل على وضع مقاييس دقيقة لتقييم أداء الموظفين          .5 ي العاملين في المصارف الإسـلامية ف

فضل الممارسات العالمية فـي مجـال       أطلاع على   لاالمملكة الأردنية الهاشمية، وذلك من خلال ا      

 .قياس الأداء الوظيفي

، وذلك  هتمام بتحفيز الموظفين العاملين بالمصارف الإسلامية في المملكة الأردنية الهاشمية         الا .6

 . مناسبة تتفق مع قدراتهمتشجيعيةبمنحهم حوافز 

 وحـسب   بالمصارف الإسلامية في المملكة الأردنية الهاشـمية      كل موظف   العمل على إعطاء     .7

 .منصبه الوظيفي على ترقيته في الوقد المحدد لذلك

بالمصارف الإسلامية في المملكة الأردنية الهاشمية مـع        ة الوظائف   عالعمل على ملاءمة طبي    .8

 .المستقبل المهني لموظفيها والذين يطمحون لتحقيقه على المدة البعيد
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