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 الإطار العام للدراسة  الأول:الفصل 

 :مقدمة 1.1

الحدیثة، التي شاع استخدامھا في ظل الاقتصاد الرقمي یعُد العمل عن بعد من المفاھیم 

وأصبحت تتغلغل في حیاتنا الیومیة، بشكل سریع ودون توقف، كما ارتبط  في الآونة الأخیرة

المعلومات والاتصالات الحدیثة، وما استحدثھ العالم من  ظھور العمل عن بعد بتكنولوجیا

ن بعد قد اشتق من مفھوم التجارة الالكترونیة، أدوات جدیدة، ومما لاشك فیھ أن مفھوم العمل ع

 .باعتبارھا اللبنة الأساسیة لمفھوم العمل عن بعد 

كما اختلفت الآراء والدول أیضاً حول مفھوم العمل عن بعد، فمنھم من یقتصر العمل  

على وضعیة وحجم صغیر مقتصر على العمل من خلال الاتصالات في الحواسیب الآلیة، 

فیھ لإعتبار العمل في المنزل للأدباء والكتاب نوعاً من العمل عن بعد، وكذلك  ومنھم من یتسع

 .العمل بالفاكس، ومنھم من یصنف مراكز الاتصالات من العمل عن بعد 

تعتبر ضغوط العمل من الظواھر الإنسانیة التي وجدت مع الثورة الصناعیة، وقد  و

لون من ضغوط في بیئات العمل لا یؤثر فقط أثبتت العدید من الدراسات أن ما یتعرض لھ العام

على حالتھم الصحیة والنفسیة من إضطراب وقلق وإحباط بل ینعكس أیضا على مستویات 

أدائھم لعملھم وقدرتھم على العمل والتي تعیق بالتالي عملیة سیر العمل في المنظمات 

الدراسات في ھذا التي تعمل على تحقیقھا. ولھذا بدأت  والمؤسسات للوصول إلى أھدافھا

المجال تتجھ نحو التعرف إلى إتجاھات العاملین ومشاعرھم، والكشف عن آثار تلك المشاعر 

الإیجابیة والسلبیة لھم، ومقدرتھم على تحقیق أھداف المؤسسة التي یعملون بھا، ولقد أدت 

ضغوط العمل إلى إنخفاض مستوى الإنتاج، وإلى ضعف العائد والمردود الإقتصادي 

روعات وشیوع مناخ من عدم الثقة والتوجس والحذر، ومن ھنا أصبح من الضروري للمش

على كل متخذ قرار أن یحیط بعملیة الضغط الإداري ومحدداتھا وجوانبھا المختلفة وما تمثلھ 

سریعة الإیقاع  من مفاھیم وإتجاھات ودوافع ومدركات ومھارات وقدرات في ظل بیئة متغیرة

 )2021(ابوعمار،في أحداثھا.

وتعتبر بیئة العمل مصدر لتجمع عدد وافر من الضغوط، ورغم أنھ لا یوجد عمل 

یخلو من الضغوط، فإن بعض المھن تختص بظروف ذات طبیعة خاصة مما یجعلھا مصدر 
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أكبر من غیرھا من حیث ما تثیره من توتر أو قلق، وتختلف مصادر الضغوط النفسیة بین 

لمسئولیة عن تنفیذ معاملات واحتكاك مباشر مع العملاء مھنة، وأخرى فالمھن التي تتضمن ا

ً للضغط النفسي والإنفعالي، والمشقة في ساعات العمل، ونوعیتھ،  تعتبر مصدرا خصبا

 وینعكس ھذا سلبا على الرضا الوظیفي ویؤدي إلى زیادة في ضغوط العمل بشكل یومي.

لإحصائیات التي بدأت وقد ظھر الإھتمام الفعلي من قبل المؤسسات بشكل واضح مع ا

ترصد خطر ضغوط العمل على صحة الفرد، والخسائر المالیة الناتجة عنھ في المؤسسات 

والمنظمات، وعلاقتھا بالبیئة الاجتماعیة العامة التي یصعب فصلھا عن بیئة العمل، لاسیما أن 

لوك غیر معظم المنظمات الإداریة في الوقت الراھن أخذت تعاني ھي الأخرى من إزدیاد الس

المرغوب فیھ بین العاملین فیھا، وقد لاحظ الباحث الضغط المتزاید على عینة من العاملین 

بشركة جیاد للسیارات وظھر لھ ذلك من خلال معدل الأداء الإنتاجي وتنفیذ للمعاملات الیومیة 

 )2018(حجاج وأبوعمامة،فھم یتأثرون سیكولوجیاً بمناخ عملھم كما یؤثرون في مجتمعھم.

% من 44، أفاد Buffer" من State of Remote Work 2023وفقاً لتقریر "

العاملین عن بعد بأنھم یعملون أكثر ھذا العام مقارنة بالعام السابق. كما أشار التقریر إلى أن 

واحداً من كل خمسة موظفین یشعرون بإرھاق أكبر من العام الماضي. ھذا یمكن أن یعُزى 

تي تتطلب العمل الھجین أو العودة إلى المكتب مع الحفاظ على نفس إلى السیاسات الجدیدة ال

مستوى العمل من فترة العمل عن بعد الكامل، بالإضافة إلى القلق الناجم عن التسریح الجماعي 

% من العاملین عن بعد الذین یعتبرون الحدود بین العمل 93من بین ،و  في بعض الصناعات

 % منھم بأنھم یحافظون على حدود صحیة بین العمل والحیاة. 78والحیاة الشخصیة مھمة، أفاد 

  )Buffer's State of Remote Work 2023  ( 

% من المشاركین إلى أنھم یتحققون من البرید الإلكتروني خارج 81ومع ذلك، أشار 

% یفعلون ذلك في عطلات نھایة الأسبوع أو أیام الإجازة، مما یساھم في 63ساعات العمل، و

 People at Work 2023: A Global Workforceتشیر نتائج تقریر "،و زیادة الضغوط

View من "ADP Research Institute  من العاملین عن بعد یشعرون 75إلى أن %

 بالاتصال بزملائھم أو عملائھم.

" أن العمل عن بعد Frontiers in Psychologyأظھرت دراسة نشرت في مجلة "

أن الضغوط  ،ومستویات الاحتراق النفسي والإرھاق العاطفي بین الموظفینیمكن أن یزید من 
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المھنیة المرتبطة بالعمل عن بعد یمكن أن تؤدي إلى إرھاق جسدي ونفسي، مما یؤثر سلباً 

 . على الأداء والإنتاجیة

، بات من الضروري على المؤسسات الإداریة اتخاذ إجراءات فعالة للتخفیف لذلك 

وتحسین بیئة العمل لضمان أداء فعال ومستدام للموظفین. من بین ھذه  من ضغوط العمل

الإجراءات، یمكن أن تشمل توفیر بیئة عمل داعمة، وتقدیم الدعم النفسي والاستشارات، وتنظیم 

دورات تدریبیة حول إدارة الوقت والضغط، بالإضافة إلى تطویر سیاسات تضمن تحقیق 

 یة.التوازن بین العمل والحیاة الشخص

 :مشكلة الدراسة 2.1

تعد شركة بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب واحدة من الشركات الرائدة 

في مجال التطویر والتدریب في المملكة العربیة السعودیة. تأسست الشركة بھدف تقدیم حلول 

كفاءة وأداء متقدمة في مجالات الدفاع، الطیران، والتكنولوجیا، وتسعى باستمرار إلى تعزیز 

موظفیھا من خلال برامج تدریبیة وتطویریة مبتكرة. ومع تطور التكنولوجیا وزیادة الاعتماد 

، أصبح العمل عن بعد واقعاً جدیداً  COVID-19 على العمل عن بعد، خاصة بعد جائحة

 .تتبناه العدید من الشركات، بما فیھا بي ایھ اي سیستمز

ا العمل عن بعد، مثل المرونة وتقلیل وقت التنقل، إلا ورغم الفوائد العدیدة التي یقدمھ

أنھ یحمل في طیاتھ مجموعة من التحدیات والضغوط التي قد تؤثر على أداء العاملین. من 

خلال الاطلاع على الدراسات السابقة، تم رصد عدة أبعاد لضغوط العمل التي قد تظھر في 

)، فإن غموض 2021ت دراسة العمار (كما أشار غموض الدور بیئات العمل عن بعد، ومنھا

الدور یمكن أن یؤدي إلى زیادة الضغوط على الموظفین ویؤثر سلباً على دوران الموظفین. 

ھذا البعد یصبح أكثر حدة في بیئات العمل عن بعد حیث قد تكون التوجیھات والتعلیمات غیر 

 .لمھامھم ومسؤولیاتھمواضحة، مما یزید من احتمال ارتباك الموظفین وعدم فھمھم الكامل 

) أن صراع الدور، والذي قد ینشأ من تضارب بین 2018دراسة حجاج وبوعمامھ (وأشارت 

متطلبات العمل والمسؤولیات الشخصیة، یمكن أن یؤثر سلباً على الالتزام بأخلاقیات العمل. 

نیة في سیاق العمل عن بعد، قد یكون الموظفون مطالبین بتحقیق توازن بین المھام المھ

والمسؤولیات المنزلیة، مما یزید من صراع الدور ویؤدي إلى ضغوط نفسیة قد تؤثر على 



 

 

 4 

)، فإن عبء العمل المفرط یمكن أن یقلل 2022دراسة إسماعیل وعبدالله ( ،واضحت  أدائھم

 من الولاء التنظیمي.

) أن بیئة العمل غیر الملائمة قد تؤدي إلى 2019دراسة مفراش والضمور (وبینت 

خفاض الرضا الوظیفي، حیث أن عدم توفر البیئة المناسبة للعمل من المنزل قد یسبب ان

ضغوطاً إضافیة على الموظفین. في ھذا السیاق، فإن بیئة العمل عن بعد قد تفتقر إلى العناصر 

 .التي تساھم في تحسین الرضا الوظیفي مثل الدعم الاجتماعي والمعدات المكتبیة المناسبة

لدراسات قدمت رؤى ھامة حول تأثیر ضغوط العمل في بیئات مختلفة، رغم أن ھذه ا

إلا أن ھناك فجوة بحثیة تتعلق بفھم التأثیرات المحددة لضغوط العمل في سیاق العمل عن بعد 

وتتمثل مشكلة الدراسة في ،  داخل شركات التكنولوجیا والتطویر في المملكة العربیة السعودیة

تحدید مدى تأثیر ضغوط العمل المرتبطة بالعمل عن بعد على أداء الموظفین في شركة بي ایھ 

اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب. مع التوسع الكبیر في اعتماد العمل عن بعد، 

لى ، أصبح من الضروري فھم كیفیة تأثیر ھذه الضغوط عCOVID-19خصوصاً بعد جائحة 

أداء الموظفین في الشركة. رغم الفوائد العدیدة للعمل عن بعد، مثل المرونة وتقلیل وقت التنقل، 

 إلا أنھ یحمل في طیاتھ مجموعة من التحدیات التي قد تؤثر سلباً على أداء العاملین. 

 ة:أھمیة الدراس 3.1

ط العمل عن بعد تجمع ھذه الدراسة بین الفائدة النظریة التي تعزز الفھم العلمي لضغو

وتأثیرھا على الأداء، والفائدة العملیة التي توفر للمؤسسات الأدوات والاستراتیجیات اللازمة 

 لتحسین أداء الموظفین ودعمھم في بیئات العمل المتغیرة.

 الأھمیة العلمیة 1.3.1

  ،تسھم الدراسة في إثراء المعرفة العلمیة المتعلقة بموضوع ضغوط العمل عن بعد

في ظل التطورات الحدیثة والتوجھات العالمیة نحو العمل عن بعد. تعد ھذه خاصة 

 الدراسة إضافة ھامة للأدبیات العلمیة في مجال إدارة الأعمال وعلم النفس التنظیمي.

  تقدم الدراسة فھماً عمیقاً للعوامل المؤثرة على أداء العاملین عند العمل عن بعد. من

مدراء، وبیئة العمل، تسلط الدراسة الضوء على العناصر خلال تحلیل تأثیر الزملاء، ال

 التي یمكن أن تعزز أو تعوق أداء الموظفین في بیئات العمل غیر التقلیدیة.
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 أداء العاملین تساھم الدراسة في تطویر النظریات والمفاھیم المتعلقة بضغوط العمل و

یدة أو تعدیل النماذج . یمكن أن تشكل نتائج الدراسة أساساً لتطویر نماذج نظریة جد

 القائمة لتشمل العمل عن بعد كعنصر رئیسي.

  جدیدة للبحوث المستقبلیة في مجالات متعددة مثل إدارة الموارد ً تفتح الدراسة آفاقا

البشریة، علم النفس التنظیمي، وإدارة الأعمال. یمكن أن تكون نتائج ھذه الدراسة 

ً لدراسات أعمق وأشمل تبحث في جوانب أخرى من ضغوط العمل عن بعد  منطلقا

 وتأثیراتھا.

 العملیة الأھمیة  2.3.1

 استخدام نتائج الدراسة لتطویر سیاسات وإجراءات تنظیمیة تدعم العمل عن بعد     −

 فھم تأثیر ضغوط العمل عن بعد على الأداء في تصمیم بیئات عمل داعمة ومحفزة.ل

تصمیم برامج تدریب وتطویر مھني توفر الدراسة بیانات قیمة یمكن استخدامھا في  −

تشمل استراتیجیات لإدارة ،  تستھدف تحسین أداء الموظفین عند العمل عن بعد

 الضغوط وتحسین التواصل بین الزملاء والمدراء.

من خلال فھم العوامل التي تؤثر على جودة وسرعة ودقة  تعزیز إنتاجیة الموظفین −

جیات تھدف إلى تعزیز إنتاجیة الموظفین وحجم الأداء، یمكن للشركات تطبیق استراتی

 وتحقیق مستویات أعلى من الكفاءة والأداء.

تساھم نتائج الدراسة في تطویر برامج دعم الصحة النفسیة والعاطفیة للموظفین. یمكن  −

للمؤسسات إنشاء مبادرات تھدف إلى تقلیل ضغوط العمل عن بعد وتعزیز الرفاھیة 

 العامة للعاملین.

دراسة دلیلاً عملیاً للشركات التي تتجھ نحو التحول الرقمي واعتماد نماذج تعتبر ھذه ال −

العمل عن بعد. تساعد النتائج في تخطیط وتنفیذ استراتیجیات فعالة للتحول الرقمي 

 تضمن الحفاظ على مستوى عالٍ من الأداء.

 :أھداف الدراسة 4.1

العمل عن بعد (الزملاء، المدراء، بیئة ضغوط یتمثل الھدف الرئیسى للدراسة مدى تأثیر أبعاد 

العمل ) على أداء العاملین بأبعاده (جودة العمل، سرعة العمل، دقة الأداء، حجم الأداء)  في 

 وتتفرع منھ عدة اھداف فرعیة منھا : ،بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر و التدریب. ؟
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عل مع الزملاء، توجیھات تقییم مدى تأثیر ضغوط العمل عن بعد الناتجة عن التفا •

المدراء، وبیئة العمل المنزلیة على جودة المھام المنجزة من قبل العاملین في شركة 

 بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب.

دراسة كیفیة تأثیر ضغوط العمل عن بعد، بما في ذلك تفاعل الزملاء وتوجیھات  •

ام والواجبات من قبل العاملین في شركة المدراء وبیئة العمل، على سرعة إنجاز المھ

 بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب.

، بما یشمل تفاعل الزملاء وتوجیھات المدراء  تحلیل تأثیر ضغوط العمل عن بعد  •

وبیئة العمل، على دقة الأداء ومدى الالتزام بالمعاییر المطلوبة من قبل العاملین في 

 السعودیة للتطویر والتدریب.    شركة بي ایھ اي سیستمز 
قیاس مدى تأثیر ضغوط العمل عن بعد، الناتجة عن التفاعل مع الزملاء وتوجیھات  •

المدراء وبیئة العمل، على حجم المھام المنجزة من قبل العاملین في شركة بي ایھ اي 

 سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب.

 تساؤلات الدراسة 5.1

 العمل)لضغوط العمل عن بعد بأبعاده (الزملاء، المدراء، بیئة أثر : ما السؤال الرئیسي الأول

العاملین  الأداء) علىعلى أداء العاملین بأبعاده (جودة العمل، سرعة العمل، دقة الأداء، حجم 

 ؟ في بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر و التدریب.

 وتتفرع منھا عدة أسئلة فرعیة ھي :

العمل عن بعد الناتجة عن التفاعل مع الزملاء على جودة أداء ما ھو تأثیر ضغوط  −

 العاملین في بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب؟

ما ھو تأثیر ضغوط العمل عن بعد الناتجة عن توجیھات المدراء على سرعة أداء  −

 العاملین في بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب؟

على دقة أداء العاملین   العمل عن بعد الناتجة عن بیئة العمل  ما ھو تأثیر ضغوط −

 في بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب؟

ما ھو تأثیر ضغوط العمل عن بعد الناتجة عن التفاعل مع الزملاء وتوجیھات المدراء  −

 ؟وبیئة العمل على حجم الأداء في بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب
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 فروض الدراسة: 6.1

 بوضع الفرضیات التالیة: وناستنادا إلى مشكلة الدراسة، فقد قام الباحث

 :0.05لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالھ( الفرضیة الرئیسیة α ≤ ( 

على أداء العاملین بأبعاده ) الزملاء، المدراء، بیئة العمل (لضغوط العمل عن بعد بأبعاده 

بي ایھ اي سیستمز في على العاملین  ) ، سرعة العمل، دقة الأداء، حجم الأداءلالعمجودة (

 .السعودیة للتطویر و التدریب
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 الفرضیة الرئیسیة الفرضیات الفرعیة التالیة: وتتفرع من

 α 0.05(دلالھ لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى  الفرضیة الفرعیة الأولى: −

في بي ایھ اي سیستمز   على جودة العملمجتمعھ  لضغوط العمل عن بعد بأبعاده   ) ≥

 .السعودیة للتطویر و التدریب

 α 0.05(دلالھ لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى  الفرضیة الفرعیة الثانیة: −

العمل  في بي ایھ اي  سرعھلضغوط العمل عن بعد بأبعاده  مجتمعھ على   ) ≥

 سیستمز السعودیة للتطویر و التدریب.

 α 0.05(دلالھ : لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الفرضیة الفرعیة الثالثة −

في بي ایھ اي سیستمز   دقة الأداءلضغوط العمل عن بعد بأبعاده  مجتمعھ على  ) ≥

 السعودیة للتطویر و التدریب.

في بي ایھ اي   داء لضغوط العمل عن بعد بأبعاده  مجتمعھ على جودة الأ ) ≥ α 0.05(دلالھ : لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى الرابعةالفرضیة الفرعیة  −

 سیستمز السعودیة للتطویر و التدریب.

 نموذج الدراسة 7.1

المدراء، لضغوط العمل عن بعد بأبعاده (الزملاء، یھدف ھذا النموذج إلى دراسة أثر 

بیئة العمل ) على أداء العاملین بأبعاده (جودة العمل، سرعة العمل، دقة الأداء، حجم الأداء)  

 :، ویتضمن المتغیرات التالیةعلى العاملین في بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر و التدریب.

 مل )ضغوط العمل عن بعد بأبعاده (الزملاء، المدراء، بیئة الع: المتغیر المستقل -1

أداء العاملین بأبعاده (جودة العمل، سرعة العمل، دقة الأداء، حجم  المتغیر التابع: -2

 الأداء)  
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 ةالدراسات السابق 8.1

 ،2021دراسة (العمار ( 

ھدفت الدراسة إلى معرفة أثر ضغوط العمل بأبعادھا الثلاث (غموض الدور، وصراع 

العاملین في مؤسسة الكھرباء بالمنطقة الدور، وعبء الدور الزائد) على مستوى دوران 

السعودیة. وكذلك التعرف على الفروق ذات الدلالة الإحصائیة بین متوسطات  –الجنوبیة 

استجابات أفراد عینة البحث حول بضغوط العمل وأثرھا على دوران العاملین في مؤسسة 

وظیفیة، ولتحقیق أھداف السعودیة تعزى للمتغیرات الشخصیة وال -الكھرباء بالمنطقة الجنوبیة 

الدراسة استخدم الباحث المنھج الوصفي التحلیلي، واعتمدت الدراسة الاستبانة أداة لجمع 

المعلومات، وتمثل مجتمع الدراسة بجمیع العاملین الإداریین في شركة الكھرباء بالمنطقة 

ة موجبة لضغوط السعودیة، وتوصلت الدراسة إلى أنھ یوجد تأثیر ذو دلالة إحصائی –الجنوبیة 

العمل بأبعادھا الثلاث (غموض الدور، وصراع الدور، وعبء الدور الزائد) على دوران 

السعودیة، وكذلك توجد فروق ذات دلالة  –العاملین في مؤسسة الكھرباء بالمنطقة الجنوبیة 

إحصائیة بین مفردات عینة البحث حول ضغوط العمل وأثرھا على دوران العاملین في مؤسسة 

السعودیة تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة (العمر، المؤھل  -كھرباء بالمنطقة الجنوبیة ال

العلمي، سنوات الخبرة، المركز الوظیفي). وقدم الباحث مجموعة من التوصیات أھمھا عدم 

فقد التوازن عندما مواجھة بعض المواقف المجحفة على حقوقي الوظیفیة. عدم الانشغال 

نبیة التي تعرقل سیر العمل. كذلك ضرورة أن یستخدم المسئولین المباشرین بالأحادیث الجا

العلاقات الطیبة للتأثیر على العاملین أكثر من السلطة الرسمیة. وأن یحرص المسئولین 

 المباشرین على التوازن بین الحیاة الشخصیة للعاملین ومتطلبات العمل.

 ،2018دراسة (حجاج وبوعمامھ ( 

لى التعرف على أثر ضغوط العمل من خلال أبعاده عبء العمل، ھدفت الدراسة إ

ظروف العمل، صراع الدور وغموض الدور على مدى الالتزام والتمسك بمبادئ وقیم 

أخلاقیات الأعمال، حیث شمل مجتمع الدراسة مؤسسة الوحدة العملیة لاتصالات الجزائر 

استبیان أسترد  75بیان بمجموع بورقلة واختیار عینة عشوائیة منھا وتوزیع علیھا الاست

بالكامل، وتم الاعتماد أثناء الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي، الذي یعتمد على جمع 

الإحصائي لتحلیل البیانات.  SPSSالبیانات عن الظاھرة وتفسیرھا وتم استخدام برنامج 
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بین ضغوط العمل وانطلقت الدراسة من الفرضیة إلى تبین أن ھناك أثر ذو دلالة إحصائیة 

والالتزام بأخلاقیات الأعمال. وقد أظھرت نتائج الدراسة ضرورة اھتمام إدارة المؤسسة 

بالمصادر الأساسیة التي كانت لھا دور رئیسي في ضغوط العمل، ومحاولة السیطرة على ھذه 

الضغوط والسھر على الحد منھا؛ إضافة إلى الاستثمار في الوعي الأخلاقي الذي یمیز 

 خدمیھا والعمل على استغلالھ الأمثل بما یخدم أھداف ودیمومة المؤسسة ونجاحھا.مست

 ،2022دراسة (إسماعیل وعبدالله ( 

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر مستوى ضغوط العمل على درجة الولاء 

احة التنظیمي عند العاملین بوزارة الشئون الإسلامیة والأوقاف والدعوة والإرشاد بمنطقة الب

بالمملكة العربیة ومحاولة التعرف على الأسباب التي تزید من ضغوط العمل، وأیضا التعرف 

على فروق المتوسطات في ضغط العمل والولاء التنظیمي للعاملین في بالوزارة المعنیة، والتي 

تعزى للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة، حیث ھناك علاقة بین ضغوط العمل وصراع الدور 

لأعباء الوظیفیة، وبیئة العمل، والتقدم الوظیفي وبیئة العمل، والتقدم الوظیفي وغموضھ وا

والثقافة التنظیمیة وأثرھا على الولاء التنظیمي. وقد استخدمت الدراسة الاستبانة لجمع 

المعلومات واقتصرت على أسلوب العینة المیسرة، ولقد خلصت الدراسة لعدد من النتائج 

ابیة بن صراع الدور وغموضھ وعبء العمل وبیئتھ والتقدم الوظیفي أھمھا: ھناك علاقة إیج

والثقافة التنظیمیة وبین الولاء التنظیمي، فخلصت إلى أن ھناك أثر لمستوى ضغوط العمل 

على درجة الولاء التنظیمي تعزي للمتغیرات الشخصیة والوظیفیة، كما أوصت الدراسة وضع 

التضارب لتیسیر مھام الموظفین لإنجاز الأعمال،  السیاسات العلیا الواضحة والخالیة من

وتحدید الواجبات الموكلة لكل شخص بطریقة واضحة وتفویضھ بالصلاحیات اللازمة 

لإنجازھا بیسر، العمل على وضع ضوابط الالتزام بخطوط السلطة بالجھاز الإداري للعمل 

ف عبء العمل عنھم، والعمل بالوزارة، بجانب الاھتمام بالتدریب لرفع كفاءة العاملین وتخفی

على توظیف القدر الكافي من الموظفین لإنجاز أعمال الوزارة، حتى لا یكون ھناك تكدس 

للعمل الأمر الذي یؤثر سلبا على الولاء التنظیمي للعمال، ووضع نظام ترقیات للمبدعین 

العمل حتى  والمتمیزین، والعمل على تحسین بیئة العمل والاھتمام بالجانب الجمالي لمكان

یؤدي ذلك إلى راحة نفسیة للعاملین، وتخفیف ضغوط العمل عنھم في وزارة الشئون الإسلامیة 

 والأوقاف والدعوة والإرشاد.

 ،2019دراسة ( مفراش والضمور ( 
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ھدفت الدراسة إلى اختبار أثر ضغوط العمل بأبعاده، عبء العمل، صراع الدور، 

ئة العمل على الرضا الوظیفي بالمؤسسة الاستشفائیة العلاقات الإنسانیة، عامل الأسرة وبی

موظفا، وبعد  140العمومیة لولایة جیجل. وباستخدام استبانة تم توزیعھ على عینة مكونة من 

توصلت الدراسة إلى أن لضغوط العمل  SPSSالتحلیل باستخدام برنامج التحلیل الإحصائي 

جل، ویرجع ھذا الأثر إلى كل من عبء أثرا سلبیا على الرضا الوظیفي بمستشفى ولایة جی

العمل وبیئة العمل، أما صراع الدور والعلاقات الإنسانیة وعامل الأسرة، فلا تؤثر على الرضا 

الوظیفي، وبناء على النتائج قدمت الدراسة مجموعة من التفسیرات والتوصیات ذات الصلة 

 بالموضوع.

 ،2021دراسة (عمرو واخرون ( 

تبار أثر ضغوط العمل والمتعلقة ببیئة العمل والمتمثلة في ھدفت الدراسة إلى اخ

الأعباء الزائدة) على أداء العاملین. تتمثل مشكلة البحث في  -غموض الدور -(صراع الـدور

تعرض العاملین بمصنع أسمنت عطبرة إلى مجموعة من الأسباب التي قد تؤدي إلى ضغوط 

على العاملین. ھدفت الدراسة إلى التعرف على العمل والتي قد تترك آثارا نفسیة واجتماعیة 

آثار ضغوط العمل على أداء العاملین بمصنع أسمنت عطبرة وتسلیط الضوء على معوقات 

وعقبات أداء العاملین بالمصنع. وتنبع أھمیة البحث من أھمیة العامل في نجاح المنظمات لذلك 

استخدمت الدراسة في اختبار لابد من الاھتمام بھ والتعرف على مسببات الضغوط لدیھ. 

الفرضیة مناھج متعددة الجوانب تشمل أسالیب إحصائیة وتحلیلیة ودراسة میدانیة لشركة 

أسمنت عطبرة، كما أنھا استخدمت المنھج التاریخي والاستنباطي والاستقرائي والوصفي 

إحصائیة عند التحلیلي. توصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أھمھا: أن ھنالك علاقة ذات دلالة 

) بین غموض الدور وأداء العاملین، كما أظھرت وجود علاقة ذات ɑ≤0.05مستوى دلالة (

) بین عبء الدور وأداء العاملین. أوصت الدراسة ɑ≤0.05دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة (

تحدید بالاھتمام بالبیئة المحیطة بالعمل وتوفیر كافة المعینات التي تساعد على أداء العمل، 

 الوظائف والتكالیف لكل موظف حسب مؤھلاتھ وخبراتھ

 ،2021دراسة (العموروالصمادى ( 

ھدفت  الدراسة إلى التعرف على أثر العمل عن بعد في ضوء جائحة كورونا على 

أداء الكادر الأكادیمي في الجامعات الخاصة في العاصمة عمان، ولتحقیق أھداف الدراسة قام 
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) فقرة، واستخدام عینة ملائمة من الكادر الأكادیمي في 32ة مكونھ من (الباحث بتطویر استبان

) من الكادر 244الجامعات الخاصة في العاصمة عمان، حیث بلغت عینة الدراسة من (

الأكادیمي، وبعد تحلیل البیانات باستخدام الأسالیب الإحصائیة الملائمة، أظھرت النتائج: أن 

تبني العمل عن بعد في الجامعات الخاصة في العاصمة عمان، المتوسط الحسابي العام لمستوى 

جاء بتقییم متوسط، كما جاء المتوسط الحسابي العام لمستوى أداء الكادر الأكادیمي في 

الجامعات الخاصة في العاصمة عمان، بتقییم متوسط أیضا، ووجود أثر ذو دلالة إحصائیة 

ظل جائحة كورونا على أداء الكادر ) للعمل عن بعد في α ≤ 0.05عند مستوى دلالة (

الأكادیمي في الجامعات الخاصة في العاصمة عمان. وأھم توصیات الدراسة نشر الوعي من 

خلال وسائل الإعلام والجامعات بأھمیة العمل عن بعد وما یحققھ من فوائد اجتماعیة 

امعیة بشكل واقتصادیة وبیئیة لكافة أطراف المجتمع، وضرورة تحسین البنى التحتیة الج

مستمر لتتناسب مع نظام العمل عن بعد، بالإضافة إلى اھتمام الجامعات الخاصة في العاصمة 

عمان برفع مستوى العمل عن بعد، من خلال تشجیع الكادر الأكادیمي بشكل مستمر، لتخفیف 

ضغوط العمل وزیادة مستویات أدائھم، كذلك ضرورة وضع نظام فعال للأداء من خلال ربط 

 جازات بالمكافآت والحوافز.الإن

   دراسة( Xie.Etal,2021) 

ھدفت ھذه الدراسة إلى تحقیق ثلاثة أھداف رئیسیة. الھدف الأول كان فھم الوضع     

الحالي لضغوط العمل بین العاملین في خدمات التوصیل. الھدف الثاني تمثل في دراسة العلاقة 

للعاملین في خدمات التوصیل في الصین. بین ضغوط العمل، الرضا الوظیفي، وجودة النوم 

،و أجُریت  الھدف الثالث كان التحقق من الدور الوسیط لرأس المال النفسي في ھذه العلاقة

عامل توصیل في بكین، الصین، و شملت  3000الدراسة بطریقة مستعرضة على عینة من 

 مشاركًا. 2831الدراسة النھائیة 

، 0.223-لضغوط العمل على الرضا الوظیفي كان بینت النتائج أن التأثیر المباشر 

. أكدت النتائج على 0.267-في حین كان التأثیر الكلي لضغوط العمل على الرضا الوظیفي 

الدور الوسیط لرأس المال النفسي في العلاقة بین ضغوط العمل والرضا الوظیفي، وكذلك بین 

 ضغوط العمل وجودة النوم.
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ن في خدمات التوصیل یعانون من ضغوط عمل خلصت الدراسة إلى أن العاملی

متوسطة المستوى، ویجب الاھتمام بھذه الضغوط. أظھرت النتائج أن رأس المال النفسي یمكن 

أن یخفف من ضغوط العمل بشكل فعال، وبالتالي یمكن اتخاذ إجراءات لتحسین رأس المال 

 النفسي لتعزیز التطور الصحي للموظفین والمنظمات.

    دراسة( Hasin.Etal,2023) 

ھدفت الدراسة إلى تحلیل تأثیر ضغوط العمل على الصحة العقلیة والجسدیة لدى 

الموظفین في أماكن العمل الحدیثة. یھدف الباحثون إلى تحدید الارتباطات بین ضغوط العمل 

 والنتائج السلبیة مثل الاكتئاب، القلق، والاحتراق النفسي، بالإضافة إلى تأثیرات على الصحة

الجسدیة مثل اضطرابات القلب والأوعیة الدمویة، الاضطرابات العضلیة الھیكلیة، 

واضطرابات الجھاز الھضمي. تھدف الدراسة إلى تقدیم فھم شامل للتأثیرات السلبیة لضغوط 

 العمل واقتراح تدخلات وسیاسات لتحسین رفاھیة الموظفین.

یثة المتعلقة بضغوط العمل واعتمدت الدراسة على مراجعة منھجیة للأدبیات الحد

وتأثیرھا على الصحة العقلیة والجسدیة. تم جمع البیانات من دراسات سابقة باستخدام منھجیة 

). شمل جمع البیانات استخدام systematic literature reviewالتحلیل الشامل للأدبیات (

قیاسات فسیولوجیة  استبیانات لتقییم ضغوط العمل والصحة العقلیة والجسدیة، بالإضافة إلى

ومؤشرات بیولوجیة لتوفیر بیانات دقیقة وشاملة. تم تحلیل البیانات باستخدام تقنیات إحصائیة 

متعددة لاستكشاف العلاقات بین ضغوط العمل والصحة، بما في ذلك تحلیل الارتباط وتحلیل 

 الوساطة لتحدید المتغیرات الوسیطة والمعدلة المحتملة.

ضغوط العمل ترتبط بشكل كبیر بنتائج سلبیة على الصحة  و أظھرت النتائج أن

العقلیة، بما في ذلك زیادة مستویات الاكتئاب، القلق، والاحتراق النفسي. كما تبین أن ضغوط 

العمل تؤثر على الصحة الجسدیة، حیث ترتبط بزیادة مخاطر الإصابة باضطرابات القلب 

لیة، واضطرابات الجھاز الھضمي. أثبتت والأوعیة الدمویة، الاضطرابات العضلیة الھیك

النتائج أیضًا وجود دور وسیط لرأس المال النفسي في تخفیف تأثیر ضغوط العمل على الصحة 

العقلیة والجسدیة، مما یشیر إلى أن تحسین مستویات رأس المال النفسي یمكن أن یكون 

الدراسة بتطویر وتنفیذ  استراتیجیة فعالة لتقلیل التأثیرات السلبیة لضغوط العمل.و توصي

 برامج وتدخلات تھدف إلى تحسین رفاھیة الموظفین وتقلیل ضغوط العمل. 
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 ،2019دراسة (یاقتى و برھم( 

ھدفت ھذه الدراسة إلى معرفة أثر الإدارة الإلكترونیة للتعویضات والامتیازات 

ن الصحي، بأبعادھا (الرواتب، والإضافات، والتدریب والتطویر، وبیئة العمل، والتأمی

والضمان الاجتماعي، والإجازات) على أداء العاملین بأبعاده (الدقة، والسرعة، وجودة الأداء، 

والالتزام، والانضباط) في شركة میناآیتك في مدینة عمان، الأردن. وقد تكونت عینة الدراسة 

لوصفي من جمیع العاملین في شركة میناآیتك، وقد اعتمدت الباحثة على المنھج التحلیلي ا

المستند على الاستبانة التي تم توزیعھا على عینة الدراسة، أما نوع العینة فھي عینة عشوائیة. 

) للإدارة α = 0.05وخلصت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة (

دریب الإلكترونیة للتعویضات والامتیازات للموارد البشریة بأبعادھا (الرواتب والإضافات، الت

والتطویر، وبیئة العمل، والتأمین الصحي، والضمان الاجتماعي، والإجازات) على أداء 

العاملین بأبعاده (الدقة، والسرعة، وجودة الأداء، والالتزام، والانضباط). وباستعراض قیم 

التأثیر لأبعاد المتغیر المستقل (الإدارة الإلكترونیة للتعویضات والامتیازات) یتبین أن بعد 

الإجازات كان أكثر تأثیرا، تلاه بعد الإضافات، ثم بعد بیئة العمل مباشرة في أداء العاملین. 

وتوصي الباحثة بالمحافظة على اھتمام الشركة بالإضافات والتي تعتبر التعویضات الأساسیة 

المادیة التي یتلقاھا الموظفون (بحسب نتائج الإحصاء التي أظھرت أثرھا من حیث (الدقة 

 رعة والانضباط).والس

 ،2020دراسة (ھلسة( 

ھدفت الدراسة التعرف إلى أثر إدارة الوقت على اداء العاملین في مدیریات التربیة 

والتعلیم الفلسطینیة دراسة تطبیقیة على مدیریة تربیة بیت لحم، ومعرفة المعوقات التي تحد 

من قدرة العاملین على إدارة وقتھم، والوقت الضائع لدیھم، استخدم الباحث المنھج الوصفي 

) موظفا، وقد توصلت الدراسة الى عدد من النتائج 81د تكونت عینة الدراسة من (التحلیلي وق

أھمھا ما یلي: الوقت مورد مھم لتحقیق أھداف الموظفین، وإدارة الوقت تسھم في تحسین أداء 

الموظفین وجودة العمل، إعداد الخطط وتوزیعھا زمنیا من قبل الموظفین یسھم في تحسین أداء 

ن الذین ینجزون مھامھم یكونون على علم ودرایة بأھمیة استثمار الوقت مھامھم، الموظفی

لدیھم، التدریب على إدارة الوقت لھ دور ھام في تحسین أداء الموظفین وزیادة انتاجیتھم. 

اوصت الدراسة بالعدید من التوصیات أھمھا: أن یضع كل موظف مخطط یومي أو أسبوعي 

ت لدیھ، تدریب الموظفین من خلال عقد ورشات عمل یوزع علیة مھامھ وواجباتھ حسب الوق
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ودورات تدریبیة في كیفیة إدارة وقت العمل، توثیق الأعمال المنجزة من قبل الموظف في 

 سجلات خاصة تساعده على استثمار وقتھ وخاصة عند كتابة تقاریره الشھریة والسنویة.

 ،2020دراسة (یوسف( 

القیادة الإداریة على أداء العاملین من خلال ھدفت الدراسة إلى الوقوف على تأثیر 

بناء فرق العمل وتقدیم الحافز ونمط الإشراف من أجل تحسین أداء العاملین. وقد اتبعت الدراسة 

المنھج الوصفي والمنھج التحلیلي الذي یعتمد على البیانات المستمدة من منھج دراسة الحالة 

ة والتي تشمل القادة والإداریین والعاملین بمجموعة الذي تم الاعتماد فیھ على العینة العشوائی

السودان الخرطوم بحري. ومن أھم النتائج التي توصلت إلیھا  -دال للصناعات الغذائیة

الدراسة: تحقیق العدالة في التعامل یدفع العمال بمجموعة دال للصناعات الغذائیة إلى رفع 

ى تحسین أداء العاملین. تشجیع المدیر یدفع مستوى الأداء. مبدأ الجدارة في الترقیة یھدف إل

العاملین بمجموعة دال للصناعات الغذائیة لإنجاز عملھم بكفاءة. العمل ضمن فریق یسھل 

المھام الإداریة. ومن أھم التوصیات: على المدیر تشجع العاملین على المشاركة في صنع 

رأ في مجموعة دال للصناعات القرار الأمر الذي یدفعھم لتحقیق أھداف المؤسسة. على المد

الغذائیة أن لا یفرقوا بین أفراد فریق العمل. علاوة وتعویض مخاطر العمل یجب أن تكون 

 مرضیة. العمل على جعل بیئة العمل جاذبة مما یزید من حب العاملین لعملھم.

 ،2020دراسة (ابوشافع والدورى( 

بعاده (تحدید الوظائف المھمة، ھدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التعاقب الوظیفي بأ

تحدید الجدارات والمواھب لشغل الوظیفة، إعداد وتدریب المواھب والجدارات المتوفرة، 

والتقییم الفعال لدرجة الجاھزیة) على أداء العاملین بأبعاده (جودة العمل المنجز، كمیة العمل 

لین ومن جمیع المستویات المنجز، وكفاءة الأداء) وقد تكون مجتمع الدراسة من كافة العام

) وأما عینة الدراسة فقد تم 300الإداریة لمصرف الراجحي في الأردن حیث كان عددھم (

استبانة بنسبة استرداد  132استبانة على العاملین في المصرف وتم استرداد  170توزیع 

احثة % وكانت جمیعھا صالحة للتحلیل الإحصائي، وبعد جمع الاستبیانات فقد قامت الب77.6

وقد توصلت الباحثة للنتائج  SPSSبتحلیل البیانات عبر الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

أظھرت نتائج ھذه الدراسة أن ممارسة التعاقب الوظیفي في مصرف الراجحي كانت  -التالیة: 

لة وأكدت النتائج وجود أثر ذو دلا -مرتفعة، وأیضا إلى أن مستوى أداء العاملین كان مرتفعا. 
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كما أظھرت النتائج وجود أثر ذو دلالة  -إحصائیة للتعاقب الوظیفي على أداء العاملین. 

إحصائیة عند مستوى معنویة لتحدید الوظائف المھمة وإعداد وتدریب الجدارات المتوفرة على 

وأوضحت النتائج عدم وجود أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة لبعدي  -أداء العاملین. 

ید الجدارات والمواھب لشغل الوظیفة والتقییم الفعال لدرجة الجاھزیة على أداء العاملین. تحد

التوصیة بضرورة تحدید الوظائف  -وعلى ضوء النتائج السابقة فقد أوصت الباحثة بما یلي: 

المھمة في البنك بطریقة دقیقة وتفصیلیة لتلافي أي خلل مستقبلي في عملیة التعاقب الوظیفي. 

توصیة بضرورة تشجیع البنك للعاملین على زیادة جودة وكفاءة أعمالھم عبر ترغیبھم ال -

التوصیة بأھمیة عقد الدورات التدریبیة وبرامج التدریب  -بالترقیات عبر التعاقب الوظیفي. 

 المبنیة على الكفایات المعرفیة ورفع مھارات العاملین الإداریة لأھمیتھا في رفع كفاءة أعمالھم.

 ة دراس(  Gu.Etal, 2022) 

ھدفت ھذه الدراسة إلى فحص تأثیر بیئة العمل على أداء الموظفین من خلال دور    

الوساطة لمستوى التزام الموظفین وقدرتھم على السعي لتحقیق الإنجاز. تم جمع البیانات من 

العینات أعضاء ھیئة التدریس الأكادیمیة باستخدام تصمیم بحثي مستعرض، وتم استخدام تقنیة 

استبیاناً على  420المریحة لجمع البیانات. وفقاً لتوصیات معاییر حجم العینة المثبتة، تم توزیع 

استبیاناً فقط. بعد فحص  330المشاركین. من بین ھذه الاستبیانات الموزعة، تم استلام 

 ناً.استبیا 314الاستجابات المفقودة وغیر المكتملة، كانت الاستجابات الصالحة للتحلیل 

 Smart) باستخدام SEMتم تحلیل البیانات باستخدام نمذجة المعادلات الھیكلیة (

PLS 3 تم إجراء النمذجة الھیكلیة بناءً على نماذج القیاس والنماذج الھیكلیة. أشارت النتائج .

یة إلى أن بیئة العمل الإیجابیة لھا القدرة على تحسین أداء الموظفین. كما أن بیئة العمل الإیجاب

حسّنت بشكل كبیر من مستوى التزام الموظفین وقدرتھم على السعي لتحقیق الإنجاز. كلا من 

مستوى التزام الموظفین وقدرتھم على السعي لتحقیق الإنجاز حسّنا أیضًا أداء الموظفین. وفي 

حالة الوساطة، لوحظ أن بیئة العمل تحفز مستوى التزام الموظفین وقدرتھم على السعي لتحقیق 

 الإنجاز مما یعزز بدوره أداء الموظفین.

     دراسةSuknunan& Bhana, 2022) ( 

ھدفت ھذه الورقة إلى دراسة تأثیر العلاقة بین الموظفین ومدرائھم في تحسین أداء 

وإنتاجیة الموظفین. أجریت الدراسة في منظمة مالیة مقرھا دیربان (جنوب أفریقیا). استخدم 
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موظفاً إداریاً. تم  40عداد، حیث استھدفت العینة الكلیة المكونة من النھج الكمي مع طریقة الت

إعداد استبیان بناءً على أھداف البحث وتم توزیعھ على جمیع المشاركین، حیث بلغت نسبة 

 %.65الاستجابة 

أظھرت النتائج الرئیسیة أن العلاقة بین المدیرین والموظفین تؤثر بشكل كبیر على 

الموظفین. العلاقة الإیجابیة مع المدیر ترتبط بزیادة الدافع والأداء، بینما العلاقة أداء وإنتاجیة 

السلبیة ترتبط بأداء ضعیف. أظھرت الدراسة أن الأسلوب الإداري البیروقراطي الحالي 

للمدیرین یؤدي إلى تأثیر سلبي عالي ومستوى عالي من عدم الرضا بین الموظفین، مما یجعلھم 

یقلل من أدائھم في العمل. بالإضافة إلى ذلك، وجدت الدراسة أن تصورات أقل إنتاجیة و

 .أداء العاملین الموظفین حول علاقتھم مع المدیرین تلعب دورًا مھمًا في التنبؤ ب

تشمل التوصیات لتعزیز العلاقة العملیة وتحسین أداء وإنتاجیة الموظفین تدریب 

وبرامج تطویر المھارات للمدیرین، ومكافآت المدیرین والموظفین، وأنشطة بناء الفریق، 

 وتقدیر الموظفین، وزیادة منصات التواصل، والاھتمام برفاھیة الموظفین.

 :الفجوة البحثیة وأوجھ التشابھ والاختلاف بین الدراسات 9.1

 أوجھ الاختلاف أوجھ التشابھ الفجوة البحثیة المرجع

 2021العمار، 

دراسة أثر ضغوط 

دوران العمل على 

العاملین في قطاع 

الكھرباء بالمنطقة 

الجنوبیة في 

 .السعودیة

فحص أبعاد ضغوط 

العمل (غموض 

الدور، صراع الدور، 

عبء الدور الزائد) 

وتأثیرھا على 

 .الموظفین

تركز على قطاع 

محدد (الكھرباء) 

ومنطقة جغرافیة 

محددة (المنطقة 

الجنوبیة في 

 .السعودیة)

حجاج 
وبوعمامھ، 
2018 

تأثیر ضغوط العمل 

على الالتزام 

بأخلاقیات الأعمال 

 .في الجزائر

استخدام أبعاد ضغوط 

العمل مثل عبء 

العمل، ظروف 

العمل، صراع الدور، 

 .وغموض الدور

السیاق مختلف؛ تركز 

على مؤسسة 

اتصالات في الجزائر 

وتدرس الالتزام 

 .بأخلاقیات الأعمال
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إسماعیل 
 2022وعبدالله، 

عمل تأثیر ضغوط ال

على الولاء التنظیمي 

في وزارة الشؤون 

الإسلامیة بالباحة، 

 .السعودیة

فحص العلاقة بین 

ضغوط العمل 

(صراع الدور، 

غموض الدور، عبء 

العمل) وأداء 

 .الموظفین

التركیز على الولاء 

التنظیمي وتأثیر البیئة 

التنظیمیة والثقافة 

 .التنظیمیة

مفراش 
والضمور، 
2019 

ل تأثیر ضغوط العم

على الرضا الوظیفي 

في مستشفى جیجل، 

 .الجزائر

استخدام أبعاد ضغوط 

العمل مثل عبء 

العمل، صراع الدور، 

 .وبیئة العمل

تركز على قطاع 

الرعایة الصحیة 

والرضا الوظیفي في 

 .مستشفى محدد

عمرو وآخرون، 
2021 

تأثیر ضغوط العمل 

على أداء العاملین في 

مصنع أسمنت 

 .عطبرة

ضغوط  دراسة أبعاد

العمل (غموض 

الدور، صراع الدور، 

الأعباء الزائدة) 

 .وتأثیرھا على الأداء

سیاق صناعي یختلف 

عن السیاقات الأخرى 

مثل الرعایة الصحیة 

 .أو التعلیم

العمور 
والصمادي، 
2021 

تأثیر العمل عن بعد 

على أداء الكادر 

الأكادیمي في 

الجامعات الخاصة في 

 .عمان، الأردن

العمل  دراسة ضغوط

 .وتأثیرھا على الأداء

تركیز خاص على 

العمل عن بعد في 

ظل جائحة كورونا 

وأداء الكادر 

 .الأكادیمي

Xie et al., 
2021 

ضغوط العمل وجودة 

النوم والرضا 

الوظیفي بین العاملین 

في خدمات التوصیل 

 .في الصین

فحص ضغوط العمل 

وتأثیرھا على الرضا 

 .الوظیفي

 السیاق یتعلق بخدمات

التوصیل وعلاقة 

رأس المال النفسي 

بجودة النوم والرضا 

 .الوظیفي

Hasin et al., 
2023 

تأثیر ضغوط العمل 

على الصحة العقلیة 

والجسدیة للموظفین 

دراسة ضغوط العمل 

وتأثیرھا على الصحة 

 .العقلیة والجسدیة

استخدام منھجیة 

التحلیل الشامل 

للأدبیات لربط 
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في أماكن العمل 

 .الحدیثة

ضغوط العمل 

بالصحة العقلیة 

 .والجسدیة

یاقتي وبرھم، 
2019 

تأثیر الإدارة 

الإلكترونیة 

للتعویضات على أداء 

الموظفین في شركة 

 .مینایتك، عمان

دراسة تأثیر الإدارة 

والسیاسات التنظیمیة 

 .على أداء الموظفین

التركیز على الإدارة 

الإلكترونیة 

للتعویضات 

والامتیازات في 

 .محددةشركة 

 2020ھلسة، 

تأثیر إدارة الوقت 

على أداء الموظفین 

في مدیریات التربیة 

 .والتعلیم الفلسطینیة

فحص عوامل تنظیم 

العمل وتأثیرھا على 

 .الأداء

التركیز على إدارة 

الوقت في سیاق 

 .التعلیم الفلسطیني

 2020یوسف، 

تأثیر القیادة الإداریة 

على أداء العاملین من 

رق العمل خلال بناء ف

وتقدیم الحافز في 

 .السودان

دراسة تأثیر القیادة 

والسیاسات التنظیمیة 

 .على أداء الموظفین

التركیز على القیادة 

الإداریة وتكوین فرق 

العمل في سیاق 

 .صناعات غذائیة

أبو شافع 
والدوري، 
2020 

تأثیر التعاقب 

الوظیفي على أداء 

العاملین في مصرف 

 .الراجحي، الأردن

العلاقة بین فحص 

سیاسات التوظیف 

 .والأداء

التركیز على التعاقب 

الوظیفي وتأثیره على 

الأداء في قطاع 

 .البنوك

Gu et al., 
2022 

تأثیر بیئة العمل على 

أداء الموظفین من 

خلال التزامھم 

وسعیھم لتحقیق 

 .الإنجاز

فحص تأثیر بیئة 

أداء العمل على 

 .العاملین 

استخدام نمذجة 

الھیكلیة المعادلات 

 .لتحلیل البیانات
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Suknunan 
& Bhana, 
2022 

تأثیر العلاقة بین 

الموظفین ومدرائھم 

على أداء وإنتاجیة 

الموظفین في منظمة 

مالیة في جنوب 

 .أفریقیا

دراسة تأثیر العلاقات 

 .التنظیمیة على الأداء

التركیز على 

العلاقات بین 

المدیرین والموظفین 

وأثرھا على الإنتاجیة 

 .والأداء

 

 المنطلقات النظریة للدراسة: 10.1

 تشیر إلى التحدیات والتوترات التي یواجھھا الموظفون أثناء أداء  :ضغوط العمل عن بعد

مھامھم الوظیفیة من مواقع خارج المكتب التقلیدي، مثل المنزل أو أي بیئة عمل أخرى. 

والمدراء، وكذلك الظروف تتضمن ھذه الضغوط العوامل المتعلقة بالتفاعل مع الزملاء 

البیئیة المحیطة بالعمل عن بعد. تؤثر ھذه الضغوط على الأداء العام للموظفین، بما في 

 .ذلك جودة وسرعة ودقة وحجم الأداء

 أبعاد ضغوط العمل عن بعد ♦

 یشیر إلى مدى تواصل الموظفین مع زملائھم من خلال الاجتماعات :ضغوط الزملاء

النصیة، وتبادل الرسائل الإلكترونیة. یمكن أن یؤثر ھذا التفاعل الافتراضیة، المحادثات 

، حیث یساھم التفاعل الإیجابي في تعزیز التعاون والروح أداء العاملین على جودة العمل و

یعكس مدى الدعم الذي یتلقاه الموظفون من زملائھم سواء كان دعمًا نفسیاً أو  المعنویة،و

عد في تقلیل التوتر وزیادة الرضا الوظیفي، مما یؤثر بشكل مھنیاً. ھذا الدعم یمكن أن یسا

 .إیجابي على الأداء العام للموظف

 یشیر إلى مدى توافر التوجیھ والإشراف من قبل المدراء في بیئة العمل  :ضغوط المدراء

عن بعد، بما في ذلك تقدیم التوجیھات والملاحظات والمتابعة المستمرة. یؤثر ھذا التوجیھ 

ة الموظفین على أداء مھامھم بكفاءة وفعالیة،ویعكس مدى وضوح التوقعات على قدر

والأھداف المحددة من قبل المدراء ومدى توافقھا مع مھام الموظفین. توضیح التوقعات 

 .یساعد الموظفین في تحقیق الأداء المطلوب وتقلیل احتمالیة حدوث الارتباك أو سوء الفھم
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 الظروف المادیة في بیئة العمل المنزلیة، مثل وجود مساحة یشیر إلى :ضغوط بیئة العمل

عمل مخصصة، توفر الأدوات والمعدات اللازمة، والراحة الجسدیة. بیئة العمل المنزلیة 

 .المناسبة تساعد في تحسین تركیز وإنتاجیة الموظف

 الموكلة  یشیر إلى مدى كفاءة وفعالیة الموظفین في تنفیذ المھام والواجبات :أداء العاملین

إلیھم في إطار وظیفي معین. یتم قیاس أداء العاملین من خلال مجموعة من المعاییر التي 

تشمل جودة العمل، سرعة الإنجاز، دقة الأداء، وحجم الإنتاج. یعتمد أداء العاملین على 

 .العدید من العوامل بما في ذلك البیئة التنظیمیة، الدعم الإداري، وضغوط العمل المختلفة

 بعاد أداء العاملینأ ♦

 یشیر إلى مدى دقة وإتقان المھام المنجزة من قبل الموظفین. یتضمن ھذا  :جودة العمل

 ،والبعد الالتزام بالمعاییر المطلوبة وتقدیم عمل ذو جودة عالیة یخلو من الأخطاء

یعكس مدى التزام الموظفین بالمعاییر والسیاسات المتبعة في الشركة، مما یضمن تقدیم 

 .خدمات ومنتجات تلبي توقعات الشركة والعملاء

 یشیر إلى الوقت الذي یستغرقھ الموظف لإتمام المھام المطلوبة منھ. یعد  :سرعة العمل

إدارة الوقت بكفاءة عنصرًا أساسیاً لضمان سرعة الإنجاز والالتزام بالمواعید 

ائیة المحددة لإنجاز یعكس مدى قدرة الموظفین على الالتزام بالمواعید النھ ،والنھائیة

 .المھام، مما یؤثر على تحقیق الأھداف والنجاح في بیئة العمل

 یشیر إلى مدى قدرة الموظفین على تقلیل الأخطاء أثناء تنفیذ المھام. یقلل  :دقة الأداء

یعكس مدى  ، و الحد من الأخطاء من الحاجة إلى إعادة العمل ویزید من الكفاءة العامة

تصحیح الأخطاء والملاحظات بشكل مستقل، مما یدل على  قدرة الموظفین على

 .مستوى عالٍ من الاحترافیة والكفاءة في العمل

 یشیر إلى عدد المھام التي یتم إنجازھا من قبل الموظفین في فترة زمنیة :حجم الأداء

معینة. یعكس حجم الأداء قدرة الموظفین على التعامل مع حجم العمل المخصص لھم 

عكس الكفاءة الكلیة للموظفین في إنجاز مھامھم وتحقیق أھداف الشركة. ی ،و بكفاءة

إنتاجیة عالیة تعني أن الموظفین ینجزون كمیات كبیرة من العمل بجودة عالیة وفي 

 .الوقت المحدد

 :المنھجیة وطرق البحث 11.1
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تم اتبّاع المنھج التحلیلي والمنھج الوصفي، بھدف فحص واستكشاف جمیع جوانب 

الموضوع المدروس. استند المنھج التحلیلي إلى جمع وتحلیل البیانات والمعلومات لوصف 

وتحلیل المشكلة المعینّة، بھدف الوصول إلى استنتاجات محددة استناداً إلى الفرضیات 

الموضوعة. بالإضافة إلى ذلك، تم استخدام الأسالیب الإحصائیة، مثل استخدام برنامج التحلیل 

 )، لتحویل البیانات من شكل نوعي إلى كمي لتسھیل التحلیل الإحصائي.SPSSالإحصائي (

أما المنھج الوصفي، فقد استند إلى جمع البیانات والمعلومات التي توفر وصفاً دقیقاً 

للمشكلة أو الظاھرة المدروسة. وقد تم اعتماد منھج دراسة الحالة بواسطة إجراء استبیانات 

 لاص توصیات وافرة تساھم في فھم أعمق للموضوع.وتحلیلھا بعنایة، بھدف استخ

 مصادر جمع البیانات  12.1

 وتتمثل في الكتب والمراجع العربیة والأجنبیة ذات الصلة المصادر الثانویة :

بموضوع البحث بالإضافة إلى الاعتماد على الأبحاث والدراسات السابقة، 

 والدوریات، والمجلات العلمیة ،والمقالات. 

 اعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة رئیسیة في جمع البیانات من  لأولیة:المصادر ا

وإرسال  Google Formsمصادرھا والتي تم تصمیمھا خصیصاً لھذا الغرض على 

 رابطھا إلى مجتمع البحث.

 :أدوات الدراسة  13.1

تعتبر الاستبانة وسیلة فعالة و أداة البحث المستخدمة في ھذه الدراسة ھي الاستبانة

لجمع المعلومات بشكل منظم ومنظم من عینة كبیرة من المشاركین. تتكون الاستبانة من 

مجموعة من الفقرات والأسئلة المحددة التي تھدف إلى استخلاص المعلومات المطلوبة حول 

 تأثیر ضغوط العمل عن بعد على أداء العاملین. 

 یمغرافیة):القسم الأول (المتغیرات الد 

یتضمن معلومات عن خصائص الأفراد المشمولین في الدراسة مثل النوع 

(ذكر/أنثى)، العمر، المؤھل العلمي، والمستوى الوظیفي أو الوظیفة التي یشغلونھا. ھذه 

 المتغیرات تساعد في تحلیل النتائج بناءً على خصائص العینة المدروسة.
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  المستقل والتابع):القسم الثاني (متغیرات الدراسة 

یتضمن فقرات وأبعاد تقیس المتغیرات التي یدرسھا البحث، وتتمثل في المتغیر 

المستقل (المتغیر المفسر أو المؤثر) والمتغیر التابع (المتغیر الذي یتأثر بالمتغیر المستقل). 

اھم في یتم تصمیم ھذا القسم بدقة لضمان أنھ یغطي كافة جوانب المتغیرات المھمة للبحث ویس

 تحقیق أھداف الدراسة والتوصل إلى الاستنتاجات المناسبة.

 :الدراسة  حدود 14.1

تركز الدراسة على تحلیل تأثیر ضغوط العمل عن بعد على أداء حدود موضوعیة :  ↵

العاملین في شركة بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب. تشمل الضغوط 

والإشراف من قبل المدراء، والبیئة المادیة للعمل عن  المدروسة تفاعل الزملاء، التوجیھ

بعد. یتم قیاس أداء العاملین من خلال جودة العمل، سرعة العمل، دقة الأداء، وحجم 

 الأداء.

شركة بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر تركز الدراسة على حدود مكانیة:  ↵

 .والتدریب..

 .2024عام  ل یتم إجراء الدراسة خلا: حدود زمانیة  ↵

تقتصر ھذه الدراسة على العاملین في شركة بي ایھ اي سیستمز السعودیة  :حدود بشریة  ↵

 .للتطویر والتدریب.

 

 النظريالاطار  الثاني:الفصل 

 المبحث الأول : ضغوط العمل عن بعد

 تمھید  1.1.2

یشھد العصر الراھن تطورات وتغیرّات سریعة في جمیع مجالات الحیاة، وأصبحت 

الضغوط تشكل جزءاً من حیاة الإنسان نظراً لكثرة التحدیات التي یواجھھا في ھذا العصر، 

ولذلك فھي تكاد تنتشر في مختلف البیئات والمجتمعات وخاصة في بیئة الأعمال التي تتطلب 
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المطیرى اعل المباشر مع الناس كالمھن التعلیمیة والطبیة (من القائمین علیھا التف

). وھذا التغیر وما تبعھ من تطور سریع ومستمر یعدّ قوة أساسیة لھا تأثیراتھا 2023والحمد،

وعواقبھا على النواحي النفسیة والإجتماعیة للأفراد، حیث یتعرّض العاملون لمستویات مختلفة 

ار نفسیة واجتماعیة على كل فرد، إذ أن كثیراً ما یواجھون من الضغوط والتوترات قد تخلق آث

مواقف وظروف عدیدة یتعرّضون خلالھا لحالات من الاضطراب والقلق والخوف والإحباط 

والغضب، مما یؤثر على حالتھم الصحیة والنفسیة وكذلك على علاقاتھم الاجتماعیة وبالتالي 

 .قیق أھدافھم ینعكس ذلك على أدائھم ویحد من قدرتھم على تح

 مفھوم الضغوط 2.1.2

إن مفاھیم الضغوط تختلف باختلاف المصدر أو الأسباب والنتائج التي تترتب علیھا 

فھناك الضغوط الإداریة أو ضغوط العمل، وھناك ضغوط نفسیة وآخر ضغط الدم، یعود 

على أنھ  الفضل للعالم الأمریكي والتر كانون والذي كان أول من إستعمل كلمة الضغط وعرفھ

في الحالات الطارئة، كما أن العالم ھانز سبلاي یعُتبر من أكثر الباحثین شھرة  رد للفعل

 ).2022شعت وابودقة،الضغط ویلقب "أب الضغط" ( بموضوع
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 مفھوم ضغوط العمل  3.1.2

لقد نشأ مصطلح الضغط المھني أو ضغط العمل في المؤسسات والمنظمات، حیث 

ن بواجباتھم المھنیة بأسلوب یتسم بالفعالیة لتقدیم الخدمات المنتظرة یفترض أن یقوم العاملو

منھم على أكمل وجھ، ولكن على الرغم من الرغبة الصادقة التي قد تكون لدى أولئك العاملین 

فإن ھناك معوقات في بیئة العمل تحول دون قیامھم بدورھم بصورة كاملة ھذا ما أدى إلى ما 

 وضغط العمل، ویشیر ھذا المصطلح بشكل عام إلى المتغیرات یطلق علیھ الضغط الوظیفي

العمرى (التي تحیط بالعاملین في بیئة العمل وتسبب لھم الشعور بالتوتر والقلق 

 ). 2020والمعلا،

وتكمن خطورة ھذا الشعور في نتائجھ السلبیة التي تتمثل في  وتكمن خطورة ھذا

آلیة تفتقر إلى الاندماج والمشاركة الوجدانیة  حالات مختلفة ومنھا القیام بالواجبات بصورة

القدرة على الابتكار. تعددت التعریفات التي أطلقھا الباحثین  والتشاؤم ونقص الدافعیة وفقدان

التعاریف التي عرضھا الباحثین بما یفید  حول ضغوط العمل، وسوف أقوم بعرض بعضاً من

) الضغط 2021القحطانى ومساعدة،( الدراسة الحالیة، ومن ھذه التعریفات مایلي: عرف

شدیدة ومستمرة والقدرة الفردیة  المھني على أنھ كل ما یحیط بالفرد من مثیرات وتغییرات

 القصوى للتكیف على ذلك. 

) یرى بأن الضغط یعرّف على أنھ حالة تأثر بالجوانب 2022( الزغزل والبلوشأما  

ة تؤثر على تفكیر الأفراد وفي سلوكیاتھم وعلى الإنفعالیة للفرد، وفي عملیة تفكیره وھذه الحال

 الصحیة. حالتھم

) یرى بأن الضغوط ھي مجموعة من المثیرات التي 2021( میدانى وبن محمودأما  -

تتواجد في بیئة عمل الأفراد، والتي ینتج عنھا مجموعة من ردود الأفعال التي تظھر في سلوك 

الجسمیة، أو في أدائھم لأعمالھم نتیجة تفاعل الأفراد الأفراد في العمل، أو في حالتھم النفسیة و

 عملھم التي تحوي الضغوط.  في بیئة

ً فقد نشأ في المؤسسات  ً اصطلاحیا أما مفھوم ضغط العمل بوصفھ مصطلحا

والمنظمات التي تعتمد في تحقیق أھدافھا بصورة رئیسة على العنصر البشري، حیث یفترض 

تھا المھنیة بأسلوب یتسم بالفاعلیة لتقدیم الخدمات المنتظرة من ھذه العناصر أن تقوم بواجبا

منھا على أكمل وجھ، ولكن على الرغم من الرغبة الصادقة التي قد تكون لدى أولئك المھنیین 
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ومؤسساتھم في تذلیل العقبات التي تقف في طریق تقدیم الخدمات المطلوبة إلا أن ھناك معوقات 

م بدورھم بصورة كاملة، وھذا ما یطلق علیھ ضغوط العمل في بیئة العمل تحول دون قیامھ

Job Stress ،وھي بشكل عام المتغیرات التي تحیط بالعاملین وتسبب لھم شعوراً بالتوتر ،

وتكمن خطورة ھذا الشعور في نتائجھ السلبیة التي تتمثل في حالات مختلفة منھا القیام 

داني؛ والتشاؤم؛ وقلة الدافعیة؛ وفقدان القدرة الوج بالواجبات بصورة آلیة تفتقر إلى الاندماج

 )(Smith, et al., 2019 . على الابتكار

ومع أن المفھوم الاصطلاحي لضغوط العمل بصورة عامة یكاد یكون واضحاً وسھل 

الفھم، إلا أن الباحثین في ھذا المجال اختلفوا في التوصل إلى تعریف لمعنى الضغوط متفق 

المفھوم الإجرائي لضغط العمل لدى الباحثین الذین لدیھم خبرات بحثیة في علیھ، حیث یمثل 

) Wang, et al )2020 الموضوع أنماطاً مختلفة من الاتجاھات، وفي ذلك مثلاً یرى كل من ,.

أن ضغط العمل ھو كل ما لھ تأثیر مادي أو معنوي ویأخذ أشكالاً مؤثرة على سلوك متخذ 

والعاطفي ویؤدي إلى إحداث توتر عصبي أو قلق نفسي یجعلھ  القرار ویعیق توازنھ النفسي

جید أو القیام بالسلوك الرشید تجاه المواقف الإداریة أو  غیر قادر على اتخاذ القرار بشكل

 التنفیذیة.

إذ تعتبر الضغوط حالة دینامیكیة یواجھ فیھا الفرد فرص أو متطلبات مرتبطة بما 

 2015ا تدرك على أنھا غیر مؤكدة ومبھمة (ولكن النتائج المرتبطة بھ یرغب بھ

,Avenevoli.( 

 خصائص ضغوط العمل: 4.1.2

تتمیز ضغوط العمل بمجموعة من الخصائص، فھي ظاھرة لا تكاد تخلو من أي 

كبیرا أو صغیرا، متطورا أو غیر ذلك، ومن أھم تلك الخصائص نذكر ما  مجتمع سواء كان

 )2021، حمادة والشرفایلي (

تختلف طبیعة ضغوط العمل ودرجة تأثیرھا على الأفراد ، بحیث یمكن أن تكون  

عوامل مفیدة في تحسین جودة العمل والمنافسة النشطة ، وكذلك في شكل دافع للإبداع 

ضرر  والابتكار. من ناحیة أخرى ، یمكن أن یكون التوتر عاملاً سلبیاً لأنھ یمكن أن یتسبب في

 التنظیمي.على المستوى الشخصي أو 
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غالبا ما ینتشر ضغوط العمل وتوجد في مكان العمل بشكل أو بآخر ، على سبیل  

المثال الاكتظاظ في المكاتب ، أو زیادة الطلب العام ، أو زیادة المسؤولیات والمسؤولیات ، أو 

زیادة الضجیج ، وكلھا تشكل ضغطا على الفرد من الناحیة الفكریة والعصبیة والمزاجیة ردود 

عال الناس تجاه التوتر والمعنى المعطى لھم مختلفة ، لأن كثرة العمل ووقت الانشغال یعني أف

القلق والتوتر لدى بعض الناس ، بینما یرى البعض الآخر أنھ تحد وتأكید ذاتي بعض الناس 

یعتقدون أن عبء العمل یتجاوز المتطلبات سوء تقدیر لمھاراتھم وافتقارھم الفرصة النجاح 

 مواجھة المشكلة. دونھا ، بینما یرى الآخرون أنھا فرصة للراحة وعدمالتي یری

 مصادر ضغوط العمل: 5.1.2 

یتعرض الأفراد في أعمالھم إلى مصادر كثیرة لضغوط العمل، سواء كان مصدرھا 

العمل أم خارجھ، ككثرة العمل وروتینیة، وضیق الوقت، ومتطلبات السرعة والدقة في 

المزعجة، ومشكلات التعامل مع الجمھور، والعلاقات السلبیة مع رئیس الإنجاز، وبیئة العمل 

العمل، وغیر ذلك، وتتباین مصادر الضغوط من حیث الكمیة أو الطبیعة حسب المھن 

وظائف أكثر عرضة من غیرھا للضغوط، أو أنھا تتعرض لمصادر  والوظائف، فھناك مھن

 ) 2021حامد وعبدالرحمن،أخرى ( ضغط غیر موجودة في مھن

محمد (لكن یمكن تصنیف مصادر الضغط إلى مجموعتین كبیرتین حسب راي 
 )2020والمكى،

 مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالفرد ]1[

وھي ضغوط تسببھا عوامل مرتبطة بالفرد الذي یشغل الوظیفة ولیس بالعمل نفسھ 

 الآخر لافبعض الأفراد یجد في ضغوط العمل محفزا للنشاط والتحدي، في حین أن البعض 

یستطیع التعامل مع الموقف الضاغط ونستعرض ھنا بعض مصادر الضغط المتعلقة 

 )2021(عبید وقداش،بالفرد.

 الحیاة الاجتماعیة للفرد ]2[

إن الضغوط التي یواجھھا الفرد في منزلھ أو حیھ سوف تنسحب معھ إلى عملھ  

غوط التي یواجھھا وستنعكس على نفسیتھ وأدائھ، فمن الصعب على الفرد أن یتجاھل الض
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خارج العمل عندما یأتي كل صباح، ومن الأحداث الھامة في حیاة الفرد التي عادة ما تسبب 

 . ضغوطا نفسیا علیھ وفاة عزیز، ومشكلات الزواج والطلاق، أو مرض الفرد أو أحد أقربائھ

الباحث ذلك أن الفرد یتعرض من وقت لآخر إلى أحداث في حیاتھ الشخصیة  فسریو

 أو في المنزل أو العمل، تؤدي ھذه الأحداث إلى توتر ینتقل أثره إلى العمل فیشعر الفرد ضغوط

 .العمل

  الشخصیة:نمط  ]3[

تشیر الدراسات العلمیة إلى أن طبیعة ونمط الشخصیة لھا دور حاكم ومؤثر في إدراك 

 .وتحدید طبیعة الاستجابة لھا الضغوط

 مصادر ضغوط العمل المنطقة بالمنظمة: 6.1.2 

ضغوط تسببھا عوامل مرتبطة بالمنظمة حیث تنتج عن طبیعة الدور الوظیفي  وھي

الفرد أو حتى البیئة الداخلیة للمنظمة من ظروف العمل الطبیعیة كالحرارة  یمارسھ الذي

وكذلك الضوضاء الناتجة عن الأجھزة والآلات والمعدات وتنتج كذلك  والإضاءة والرطوبة

 السائد في المنظمة وكذا العلاقات الاجتماعیة داخل العمل. التنظیمي عن المناخ

)Saraswati& Lie, 2020( 

 الرؤساء الدور الوظیفي یمكن تعریف الدور على أنھ عبارة عن توقعات معینة یتوقعھا

 .من الفرد بحكم مركزه في وظیفتھ والزملاء والمرؤوسین 

الدور الذي یمارسھ الفرد في المؤسسة یتمیز بمجموعة من السمات والخصائص  وھذا

 ) Johari,Etal,2019( أھمھا من

 . أنھ لا یتم تحدیده على أساس شخصي، فالتوقعات المطلوبة بالنسبة لأداء وظیفة أو •

 معین لا یتم تحدیدھا على أساس شخصي، فالوظیفة ذاتھا ھي التي تحدد التوقعات عمل

 الخصائص الذاتیة لفرد معین ولیست

 أن تلك التوقعات تتعلق بتصرفات سلوكیة مرتبطة بتلك الوظیفة. •

ھناك صعوبة في تحدید أبعاد الدور نظرا لأن ھناك اختلاف كبیر بین تصورنا لما  أن •

 منا وتصورھم لما ینبغي أن نقوم بھ في الواقع العملي. الغیر یریده
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 أن أبعاد یمكن للفرد استیعابھا بسرعة، كما یمكنھا أن تحدث أثیرا سریعا في سلوكھ. •

یوجد لكل فرد داخل التنظیم مسار وظیفي یشكل في النھایة دوره وسلوكھ  فبذلك

ء الأقسام ویعتبر الدور من من قبل الإدارة أو الزملاء ورؤسا تحدیده یفي الذي یتمظالو

 والتوتر عند الأفراد العاملین داخل المنظمات. الضغط المصادر الرئیسیة لحدوث

توقعات الدور تفرض على الفرد أدائھا تحت مستوى متوسط من الضغوط، ولذا  إن

فإن الضغوط تزداد إذا كانت تلك التوقعات یشوبھا الغموض وعدم الوضوح وھذا ما یسمى 

ور ، أما إذا كانت تلك التوقعات متعارضة مع بعضھا البعض أو متعارضة مع بغموض الد

توقعات الشخص نفسھ أو متعارضة مع قیمة الشخصیة وھنا ینشأ ما یسمى بصراع الدور ، 

على الفرد أعباء فوق طاقتھ ، وقدراتھ فھنا ینشأ ما یسمى  تفرض أما إذا كانت تلك التوقعات

 بعبء الدور .

 ضغوط العمل: أنواع 7.1.2

 أولاً: وفق معیار الأثر : ]1[

وھي الضغوط المفیدة التي لھا انعكاسات إیجابیة حیث یشعر الفرد  الضغوط الإیجابیة: )أ(

بالقدرة على الإنتاج، وإنجاز المھام بسرعة وحسم، كما أن لھا آثار نفسیة وإیجابیة 

تتمثل فیما تولده لدیھ من شعور بالسعادة والسرور، وینعكس ھذا في مجملھ على 

ي المحددة بإطار زمني لتنفیذھا، أما التي تنفذ بتفوق ھ امإنتاجیة العمل حیث إن المھ

غیر المحددة فھي حتى لو أنجزت بدون تحدید إطار زمني فإن إنجازھا یكون بطریقة 

 ) Choi.Etal,2019   سیئة وغیر مقبولة (

وھي ضغوط یترتب علیھا آثار سلبیة على صحة ونفسیة  الضغوط السلبیة: )ب(

الإنسان، وینعكس ذلك على أدائھ في العمل، ویطلق علماء النفس على الأمراض 

سوماتیة أمراض العصر ؛ لأنھا ناتجة عن ضغوط العصر المتزایدة، وتشیر  السیكو

راض مستشفیات الأم لىبعض الإحصائیات في التقاریر التي یقدمھا المسؤولون إ

% من المرضى الذین یترددون على الأطباء یعانون من 60العقلیة والنفسیة إلى أن 

جسمیة، وتسبب الضغوط السلبیة انخفاض في الروح المعنویة  اضطرابات نفس

والشعور بالتعب والأرق والتشاؤم من المستقبل، ویزداد تأثیرھا على متخذي القرار 
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 الھرم ونھ من أفراد المجتمع ورؤسائھم في قمةالذي یتلق تماعيكلما انخفض الدعم الاج

 ). Tack& Vanderlinde, 2020  الإداري (

 ثانیاً : وفق معیار الشدة ]2[

ھذا المعیار نجد ثلاثة أنواع من الضغوط ھي الضغوط البسیطة، الضغوط  وفق

 ).Pham,etal,2022المتوسطة، والضغوط الشدیدة نبینھا كما یلي (

ھي تلك الضغوط التي تستمر لوقت قصیر قد یبلغ دقائق أو  الضغوط البسیطة: .أ

ساعات، أو ھي عبارة عن تلك الأحداث البسیطة التي یتعرض لھا المورد البشري في 

 العمل أو خارجھ.

ھي عبارة عن تلك الضغوط التي تستمر من ساعات إلى أیام  الضغوط المتوسطة: .ب

 فیھ... إلخ. مثل فترة العمل الإضافیة، زیارة شخص غیر مرغوب

ھي عبارة عن تلك الضغوط التي تستمر لوقت طویل، فقد تصل إلى  الضغوط الشدیدة .ج

 ... إلخ. العائلة أشھر أو سنوات، مثال ذلك الفصل من العمل، غیاب شخص عزیز عن

لدى الباحث أن أنواع ضغوط العمل متنوعة ومختلفة بحسب اختلاف  ویتبین

تلاف تصنیف الأخصائیین النفسیین، الأمر الذي انعكس التصنیفات التي تندرج تحتھا، وباخ

على طبیعة أنواعھا وعلى عددھا وعلى تقسیماتھا المتعددة، ولكن في المجمل لھا نفس التأثیر 

بدرجات متفاوتة، كما وتدور في نفس الفكرة وفي نفس  سیتھعلى سلوك الإنسان، وعلى نف

 الرؤیة الخاصة بھا.
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 ضغوط العمل: عوامل 8.1.2

 )2022مصطفى والمعلا،عوامل ضغوط العمل إلى سنة عوامل وھي ( وتنقسم

ذاتھا مثل ظروف العمل وتكنولوجیا المعلومات، وعبء  عوامل متعلقة بالوظیفة .1

 العمل سواء أكان ذلك من حیث زیادتھ أو نقصانھ، ثم ساعات العمل من حیث طولھا

 .وقصرھا

وتشمل: صراع الدور، وغموض الدور،  عوامل متعلقة بدور الفرد في المنظمة .2

 والمسؤولیة عن الآخرین، وصدمة الدور والمكانة الوظیفیة وبخاصة المكانة الإداریة.

وتشمل الترقیة الكبیرة، أو الإنزال إلى مرتبة أقل  عوامل متعلقة بالتطور الوظیفي .3

 ل دون مكافأةالحالیة، والأمان الوظیفي، والكساد المالي للمنظمة الذي یحو المرتبة من

 وعدم وجود فرص للترقي الوظیفي. الموظفین،

 وتشمل العلاقة مع المدیر المباشر في العمل عوامل متعلقة بالعلاقات مع الآخرین .4

 مع الزملاء، العلاقة مع العملاء وعدم انسجام الفرد في بیئة العمل. العلاقة

 اتخاذ القرار، وتقویم وتشمل: المشاركة في عوامل متعلقة بالبناء والمناخ التنظیمي .5

 والثقافة التنظیمیة. الأداء،

وتشمل : ظروف بعض الأزواج الذین  عوامل متعلقة بالتداخل بین البیت والعمل .6

المنزل، وعلاقة العمل بالأسرة، وأحداث الحیاة، ثم النجاح المالي في  خارج یعملون

 العمل.

 ضغوط العمل: آثار 9.1.2

 )2022النسور وخشمان، العمل آثار إیجابیة وأخرى سلبیة وھي كالآتي ( الضغوط

 أولاً: الآثار الإیجابیة 

العدید من المنظمات إن لم یكن جمیعھا تنظر إلى ضغوط العمل على أنھا شر یجب  إن

مكافحتھ؛ وذلك لآثارھا السلبیة على الفرد والمنظمة معاً، ولكن الحقیقة غیر ذلك فإن لضغوط 

آثار إیجابیة مرغوب فیھا إلى جانب السلبیة غیر المرغوب فیھا، ومن الآثار الإیجابیة العمل 

أنھا تعمل على تحفیز الفرد على العمل، وتزید من تركیز الفرد على العمل، والنوم بشكل مریح 

والمقدرة على التعبیر عن الانفعالات والمشاعر، والشعور بالمتعة والإنجاز، وتزوید الفرد 
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 یة والنشاط والثقة، والنظر إلى المستقبل بتفاؤل، والمقدرة على العودة إلى الحالة النفسیةبالحیو

 ).2022الخطیب والزغول،عند مواجھة تجربة غیر سارة ( الطبیعیة

 :ثانیاً: الآثار السلبیة وتنقسم إلى 

 آثار الضغوط على الفرد )1

 إلى سعیاً وراء تحقیق الراحة المؤقتة من الضغط یتجھ الكثیر من الناس آثار سلوكیة: )أ(

 العرضي الإسراف في الأكل والتدخین، إلا أن الضغوط من الممكن أن تحول المدخن

 الإسراف إلى مدمن تدخین، ربما لا یدرك ھؤلاء الأفراد جیدا أنھم قد تعدوا مرحلة

عن الأصدقاء  الوقت وك الھدام، ولو لبعضبل ربما یعمدون إلى محاولة إخفاء ھذا السل

 والزملاء والعائلة. . 

 وتشمل التدخین والإدمان والانحراف السلوكي وفقدان آثار نفسیة واجتماعیة )ب(

بالقوانین كغیاب الوازع الأخلاقي، وقد یؤدي الضغط إلى عواقب نفسیة وقد  الالتزام

 ات والعدوان والاكتئاب.یتضمن ھذا القلق والإحباط والفتور واحترام منخفض للذ

Fray, etal,2023) ( 

: حیث إن تعرض الفرد إلى استنفار انفعالي یزید عن قدرتھ على التحمل آثار صحیة )ج(

قد یصاب بأمراض صحیة خطیرة مثل الحزن الكآبة، عدم التركیز في العمل سرعة 

حوادث التغییر في الأفكار، عدم الاتزان الانفعالي المیل للإصابة والوقوع في 

العام بالخوف الصعوبة في التحدث  لشعورصناعیة، عدم القدرة على تحمل الإجھاد ا

والتعبیر الأرق وعدم القدرة على النوم، العرق بغزارة، فقدان الشھیة أو الإفراط في 

المعدة، الصداع وعسر  أو الأكل، آلام في عضلات الرقبة وأسفل الظھر، آلام القولون

 الھضم.

 لى المنظمةآثار الضغوط ع )د(

 تكالیف التأخر عن العمل الغیاب والتوقف عن العمل زیادة التكالیف المالیة: •

 عمال إضافیین عطل الآلات وإصلاحھا، وتكلفة الفاقد من المواد أثناء تشغیل

 ).العمل

 تدني مستوى الإنتاج وانخفاض جودتھ. •

 صعوبة التركیز على العمل والوقوع في حوادث صناعیة. •

 الشكاوى والتظلمات وعدم الرضا الوظیفي.ارتفاع معدل  •
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 الدقة في اتخاذ القرارات. عدم •

العلاقات بین أفراد المنظمة وسوء الاتصال بسبب غموض الدور  سوء •

 وتشكیل المعلومات.
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 : أداء العاملین  الثانيالمبحث 

 مقدمة  1.2.2

تحقیق أھدافھا ورفع تمثل الموارد البشریة الركیزة الأساسیة للمنظمة، حیث تعمل على 

مستوى أدائھا، حیث أن مھارة العاملین من المؤشرات التي تقاس على أساسھا كفاءة العامل، 

والمتمثلة في مھارات ومعارف العاملین وتوظیف المكتسبات المعرفیة واستغلالھا لینعكس 

ل الحقیقي إیجابیاً علیھا، ونجاح أي منظمة یكون في تطویر أداء العاملین لكونھم رأس الما

 )Paul, 2022لھم ( فیھا، وذلك بتوفیر كل الظروف المادیة والمعنویة المناسبة

  أداء العاملین مفھوم  2.2.2

فالاداء لغویاً ھو تنفیذ عمل أو تأدیة مھمة ما ، أما إصطلاحاً فھو ما یقوم العامل بتنفیذه 

والمتعلقة بمنصبھ الوظیفي  من الأعمال والمسؤولیات التي وكلتھ بھا المؤسسة التي یعمل بھا

 .) 2020 ،فیھا (الملكاوي

أحد المفاھیم الأساسیة التي ترتبط بسلوك الفرد والمنظمة، إذ  أداء العاملین مفھوم  یعد

یمُثلّ الناتج النھائي لجمیع الأنشطة داخل المنظمة، سواءً على مستوى الفرد أو المنظمة بأكملھا 

ر مصطلح الأداء مفھومًا شاملاً یتضمّن العدید من أو حتى المستوى الوطني. وقد اعتبُ

العناصر، وتعرّفھ العدید من الباحثین بطرق مختلفة، فقد عرّف فریدریك تایلور في كتابھ 

مبادئ الإدارة العلمیة" الأداء بأنھّ "تحقیق أقصى إنتاجیة من الفرد والآلة"، فیما اعتبر "

بات والأنشطة والمھام التي یتكوّن منھا عمل البابطین الأداء "مجموعة المسؤولیات والواج

الفرد، والتي یجب علیھ القیام بھا، ویمُكن اعتبارھا سلوكًا بمعنى أوسع". وبشكل عام، یمكن 

بأنھّ الأثر الصافي لجھود الفرد في تحقیق وإتمام المھام التي تكُلفّ بھا  أداء العاملین تعریف 

 ).2018، ل والشرفا (عق فیھا.داخل المنظمة أو الجھة التي یعمل 

بأنھ "النتیجة الفعلیة لجھود الفرد في تنفیذ وإتمام مھام  أداء العاملین كما یعرف 

وظیفتھ، وتحقیق أھدافھا بنجاح، وذلك من خلال توظیف قدراتھ وإدراكھ للدور والمسؤولیات 

على أنھ "تنفیذ المھام والمسؤولیات التي تم  أداء العاملین الموكلة إلیھ." ویمكن أیضاً تعریف 

تكلیف الموظف بھا من قِبل المنظمة أو الجھة التي یعمل بھا، وبطریقة تساعد على تحقیق 

 )2019علوش،أھداف المنظمة بنجاح." (
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على انھ مجموعة السلوكیات الإداریة المعبرة  أداء العاملین ) 2020وعرف جاسم (

ضمن جودة الأداء وحسن التنفیذ والخبرة الفنیة في الوظیفة فضالا وتت عن قیام الموظف بعملھ

المنظمة، والالتزام باللوائح الإداریة التي تنظم عملھ  أعضاءمع بقیة  عن الاتصالات والتفاعل

  .حرص  والسعي نحو الاستجابة بكل

إلى محصلة السلوك الإنساني في ضوء  أداء العاملین ) 2009أشار بربر (كما 

ھو  أداء العاملین العمل نحو تحقیق الأھداف المرغوبة، إن  ءات والتقنیات التي توجھالإجرا

العاملون من خلال أداء واجبات ومھام ومسؤولیات، التي یجب علیھم  ذلك النشاط الذي یقوم بھ

الوظیفي، والأداء الأمثل ھو القیام بالواجبات والمھام والمسؤولیات  القیام بھا كل في موقعھ

 .كمل وجھعلى أ

على أنھ العمل الذي یقوم بھ العامل  أداء العاملین  ف) یعر2020عرفة أبوحمید (كما 

مستوى جودة معین، ویؤدى بطریقة  الموظف بعد أن یكلف بھ ویكون محدد الكمیة ومن أو

  .معینة

بأنھ انعكاس لكیفیة استخدام المنظمة  أداء العاملین ). 2019(الأمیري ، وعرف

 . للموارد المالیة والبشریة واستغلالھا بكفاءة وفعالیة بصورة تجعلھا قادرة على تحلیل أھدافھا

على انھ مجموعة السلوكیات الإداریة المعبرة  أداء العاملین ) 2020وعرف ثابت (

خبرة الفنیة في الوظیفة فضالا وتتضمن جودة الأداء وحسن التنفیذ وال عن قیام الموظف بعملھ

المنظمة، والالتزام باللوائح الإداریة التي تنظم عملھ  أعضاءمع بقیة  عن الاتصالات والتفاعل

  .حرص  والسعي نحو الاستجابة بكل

إلى محصلة السلوك الإنساني في ضوء  أداء العاملین ) 2021أشار عبد المالك (كما 

ھو  أداء العاملین عمل نحو تحقیق الأھداف المرغوبة، إن ال الإجراءات والتقنیات التي توجھ

العاملون من خلال أداء واجبات ومھام ومسؤولیات، التي یجب علیھم  ذلك النشاط الذي یقوم بھ

الوظیفي، والأداء الأمثل ھو القیام بالواجبات والمھام والمسؤولیات  القیام بھا كل في موقعھ

 .على أكمل وجھ
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على أنھ العمل الذي یقوم بھ  أداء العاملین  ف) یعر2022والقرنى (عرفة عبدالله كما 

مستوى جودة معین، ویؤدى  الموظف بعد أن یكلف بھ ویكون محدد الكمیة ومن العامل أو

  .بطریقة معینة

على أنھ سلوك وظیفي ھادف لا یظھر نتیجة قوى أو ضغوط  أداء العاملین یعرف كما 

والقوى  نھ نتیجة تفاعل وتوافق بین القوى الداخلیة للفردنابعة من داخل الفرد فقط، ولك

 ). Mandy, 2021الخارجیة المحیطة بھ (

 أداء العاملین ) Surucu, Maslakci, and Sesen, 2022كما وقد عرف كل من (

بأنھ الناتج الذي یحققھ الموظف عند قیامھ بأي عمل من الأعمال، وھو تنفیذ الموظف لأعمالھ 

 التي یحققھا . لتي تكلفھ بھا المنظمة إلى الجھة المرتبط بھا والنتائجومسؤولیاتھ ا

ویعرف أداء العاملین على انھ أحد العناصر الإنتاجیة الذي یختص في الجانب 

العامل یعود إلى أبعاد متداخلة وھي العمل الذي یؤدیھ، مدى معرفتھ  أداءالإنساني، وأن تحدید 

مرتبطة جمیعھا  وجھ إلیھ مدى توافقھ مع معاییر الجودةلدوره ومدى إتباعھ للتعلیمات الم

 ).Evans, 2021 (بسلوك العامل ورغبتھ بالعمل

العاملین بأنھ كمیة وجود  أداء Siddiqui, Mehak) 2021ھذا وقد عرف كل من ( 

نتائج العمل المحققة من خلال قیام العامل بالواجبات والمسؤولیات الخاصة بھ إضافة إلى 

 للأداء وھي: أساسھوجود ثلاثة مكونات 

 ویعنى بھا جودة المخرجات. لجودةا .1

 : ویقصد بھا الكمیة المطلوب الإنتھاء منھا.الكمیة .2

 م بالوقت المحدد مسبقاً.: ویقصد بھا الإلتزاالفترة الزمنیة .3

بأنھ المجھود والقدرات التي یبذلھا  أداء العاملین ومما سبق یمكن للباحث أن یعرف  

البدنیة والذھنیة، واستثمار الإبداع  لطاقاتھعملھ في المنظمة، واستغلالة  أثناءالموظف 

نوا على مستوى والابتكار لدى الموظف، مع إمكانیة تنمیة وتدریب الموظفین في المنظمة لیكو

في العمل لما لھا من آثار إیجابیة على المنظمة وكفاءة الإنتاج وزیادة  والإتقانعالي من التمیز 

 فرصة المنافسة بین المنظمات الأخرى. 
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 -محددات وعناصر أداء العاملین:  3.2.2

 نالك مجموعة من المحددات لأداء العاملین وتقسم الى:ھ) 2019( ووفقا لــــ  قاسمى 

الجھد  ھي عبارة عن الجھد الذي یبذلھ العامل سواء الجھد العقلي أو محددات داخلیة ↵

القدرات، أما إدراك  الجسدي لأداء مھامھ بكل مھاره وطاقة وكفاءة وھي التي تسمى في

 على القیام بالعمل. العامل لدوره والمھام المطلوبة منھ فھو توجیھ جھوده للقدرة

 ره عن متطلبات العمل وھي عباره عن كافة الواجباتوھي عبا المحددات الخارجیة ↵

التنظیمیة  والمسؤولیات والأدوات والطرق المعدات التي تستخدم في أعمالھ وتشمل البیئة

اھم محددات  من مناخ عمل وأشراف ومواد وموارد والتعلیمات واللوائح المطبقة ومن

الحوافز والعوائد  ھذا یؤثر علىأداء العاملین البیئة الخارجیة مثل المنافسة الخارجیة و

 المالیة للعامل سواء بالارتفاع أو الانخفاض.

 عناصر أداء العاملین:

وجودھا لضمان الأداء  للأداء عناصر أو مكونات أساسیة لابد من الإشارة لھا لأھمیة 

المؤسسات، وقد اختلف  الفعال، ولأھمیتھا في قیاس وتحدید مستوى الأداء للموظفین في

 ):2014المفكرین والباحثین في تصنیفھا ومنھا (مسلم، 

 : كفاءة الموظف وتشمل المعارف العامة والمھاراتالمعرفة بمتطلبات الوظیفیة −

 .الفنیة والمھنیة والخلیفة العامة عن الوظیفة والمجالات المرتبطة بھا

بھ  یقوم: وتمثل العمل ومتطلباتھ ومدى ما یدركھ الفرد عن عملھ الذي نوعیة العمل −

 وما یمتلكھ من رغبة ومھارات فنیة وبراعة وقدرة على التنظیم وتنفیذ العمل دون

 )2016، سعدى( .الوقوع في الأخطاء

 : إي مقدرا العمل الذي یستطیع الموظف إنجازه في الظروف كمیة العمل المنجز −

 العملالعادیة للعمل، ومقدار سرعة ھذا الإنجاز بدون الوقوع في الأخطاء والقیام ب

 )،2014بالإتقان المطلوب (مسلم، 

 : وتمثل الجانب السلوكي للعمل مثل الجدیة والتفاني في العمل وقدرةالمثابرة −

 الموظف على تحمل مسؤولیة العمل وإنجاز الأعمال في أوقاتھا المحددة، ومدى
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(الشعار  حاجة ھذا الموظف للإرشاد والتوجیھ من قبل المشرفین، وتقییم نتائج عملھ

 )2015النجار،  و

: وھي العوامل الداخلیة والخارجیة أما العوامل الداخلیة التي تؤثر البیئة التنظیمیة −

الأداء الفعال مثل التنظیم وھیكلھ وأھدافھ وموارده، أما العوامل الخارجیة التي  في

الأداء الفعال ھي العوامل المنافسة والتطور التكنولوجي والفكري  تؤثر في

 ).2012(السامرائي، . والاجتماعيوالاقتصادي 

 أھمیة أداء العاملین وتقییم أداء العاملین: 4.2.2

یعتبر الأداء من المفاھیم التي أثارت الاھتمام والتحلیل لدى الكثیر من الباحثین لما لھا 

 )2019 (قاسمى ،-أھمیة على العامل والمؤسسة سواء وتقسم أھمیة الأداء الى: 

  یعتبر الأداء ھو مقیاس یعكس قدرة الفرد على أداء عملھ  للعاملین :أھمیة الأداء بالنسبة

في المؤسسة، ما یعكس على أداء المؤسسة ككل، ویعتبر الأداء الفردي ھو أحد عوامل 

بناء القرارات الإداریة والتي تتعلق بالموظف، مثل المكافئة والترقیة والتشجیع والحافز 

بتطویر ذاتھ وذلك من  ا لابد من اھتمام العاملوترقیتھ وتطوره الى مراتب أعلى، وھن

خلال دراسة الاحتیاجات اللازمة لھ من تطویر وتدریب وتعلیم لكي یكون قادر على 

 ) .2015،تحقیق الأھداف المرجوة من عملھ (شاكوت 

 :أداء العاملین  أنواع 5.2.2

یطرح إشكالیة اختیار المعیار الدقیق والعملي والذي من  أداء العاملین تصنیف  إن

مرتبط بالأھداف، فإنھ یمكن الاعتماد على  أداء العاملین خلالھ یمكن تحدید أنواعھ، وبما أن 

المعاییر المتبعة في تصنیف الأھداف لإسقاطھا في تصنیف الأداء كمعیار الشمولیة والطبیعة، 

وردت لدى كل من أبو عساف  كما أداء العاملین أنواع الشمولیة یمكن تقسیم  ارفحسب معی

 ) إلى مایلي:2019والمرعي ، (

وھو الذي یتمثل بتكامل الوظائف والعناصر والأنظمة الفرعیة داخل  الأداء الكلي: ↵

المنظمة في تحقیق الأھداف، ولذلك فلا یمكن نسب إنجازھا إلى أي  الحدیث عن 

 الشمولیة، والاستمراریة والنمو . 
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وھو الذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمنظمة، والذي یمكن  الأداء الجزئي: ↵

 باختلاف المعاییر المتعددة لتقییم المنظمة.  أنواعتقسیمھا إلى عدة 

 أداء العاملین  أھمیة 6.2.2

الناتج النھائي المحصلة  اعتبارهمكانة خاصة داخل المنظمة على  أداء العاملین  یأخذ

 أداء العاملین جمیع ما تقوم بھ المنظمة من أنشطة، وتكون ھذه المكانة بمثابة الأھمیة التي ینالھا 

 لكذ انعكسعلى مستوى كل من المنظمة والفرد، حیث أنھ كلما كان أداء العاملین متمیزاً كلما 

من ثم یمكن القول أن إھتمام إدارة وأطول في البقاء، و استقراراعلى أن تكون المنظمة أكثر 

العاملین بھا، وبناء على ما سبق یمكن القول أن  اھتمامالمنظمة بمستوى الأداء عادة ما یفوق 

لقدرات  انعكاساتالقدرات ودوافع المرؤوسین فقط، بل ھو بمثابة  انعكاسالا یعد  أداء العاملین 

 . ) Widyastuti, et, al, 2020(ودوافع الرؤساء

 بدورة أیضاً إنطلاقاً من وجھة نظر المنظمة إلى إرتباطھ أداء العاملین أھمیة  جلىوتت

حیاتھا وبمراحلھا المختلفة، ومن ثم فإن قدرة المنظمة على تجاوز مرحلة من مراحل النمو 

 .بھا أداء العاملین إلى مرحلة أكثر تقدماً یتوقف على مستویات  والانتقال

(محمد،  لدى من المنظمة والفرد كما وردت العاملین لكلأداء وفیما یلي سنستعرض أھمیة 
2018 ( 

  ًللأفراد (الموظفین) بالنسبة أداء العاملین : أھمیة أولا 

أداء إن أداء الفرد ھو الذي یعكس أداء المنظمة التي ینتمي إلیھا، فكلما كان مستوى 

 للعاملین مرتفعاً وجیداً، كلما دل على مدى فاعلیة المنظمة.  العاملین 

یمثل أداء الفرد الموظف نموذجاً حصریاً لمدى قدرتھ على إنجاز ما یتم تكلیفھ بھ من 

 .مستقبلاً ى قابلیتھ للقیام بما سیتم تكلیفھ بھ من أعمال أخر دىعمل حالي، وم

یسعى كل فرد موظف من خلال تحقیق متطلبات العمل إلى رفع من مستوى أدائھ،  

وذلك لما یترتب علیھ من تحسین ورفع في مستوى الأجور التي یتقاضاھا، والإمتیازات التي 
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یحصل علیھا مقابل ھذا الأداء، كالترقیة إلى منصب آخر أعلى، أو الشكر والتقدیر وھو ما 

 بوسعھ. مایحفز بدوره على بذل 

یعتبر الموظف إن إستقراره في منصب ما في عملھ حاجة أساسیة یسعى إلى تحقیقھا  

 والمحافظة علیھا، وھو ما یرتبط مباشرة بأدائھ الوظیفي.

   للمنظمة. بالنسبة أداء العاملین ثانیاً : أھمیة 

في تھتم المؤسسات بأداء العاملین فیھا لان ذلك ینعكس على أداء المؤسسة وكفاءتھا 

تحقیق الأھداف الخاصة بالمؤسسة كونھ نجاح المؤسسة في كثیر من الأحیان یرتبط بمدى 

قدرة العاملین فیھا على تطبیق أنظمتھا وتعلیماتھا لتحقیق الأھداف أي أن الكفاءة الفردیة 

والجماعیة للعاملین بالنھایة ھي من انعكاس لأداء المؤسسة ككل ولذلك یعنى المدراء 

ي اتخاذ قرارھم في تعین أو نقل أو ترقیة العامل الكفاءة وقدرتھ على إنجاز والمسؤولون ف

 ).2017 ،عبد الوھاب .(یحقق أھداف المؤسسة أعمالھ بما

ولھذا نجد أن أغلب المسؤولین داخل المنظمات یعیرون موضوع أداء العاملین أھمیة 

 أداء العاملین  أھمیة) ثلاثة محاور تبین مدى Abshir, 2018 (كبیرة، ھذا وقد وضع أبشر

 بالنسبة لدى المنظمة وھي كما یلي: 

في محاولة المنظمة للنجاح والتقدم لتحقیق الأھداف الموضوعة سابقاً،  المحور الأول −

فھي تھتم برفع مستوى أداء الموظفین، فكلما كان مرتفعاً كلما ارتفع وتقدم مؤشر 

 فعالیتھا.المنظمة واستقرارھا و نجاح

 بالنسبة للمنظمة من خلال إرتباطھ في أداء العاملین یظھر أھمیة  المحور الثاني −

حیاتھ في مراحلھا المختلفة، إذ أن قدرة المنظمة على تجاوز مرحلة ما من  ورةد

 فیھا.  أداء العاملین مراحل نموھا والإنتقال إلى أخرى أكثر تقدماً یعتمد على مستوى 

مستوي المنظمة على الصعید المحلي  أداء العاملین اوز أھمیة تتج المحور الثالث −

عنصراً أساسیاً في نجاح خطط  أداء العاملین أھمیة  ثلولا تتوقف عندھا، وإنما تم

 والاجتماعیة للبلد بصورة عامة. الاقتصادیةالتنمیة 

 أداء العاملین المؤثرة في  العوامل 7.2.2
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ابرزھا التوقعات ویقصد بھا  أداء العاملین العدید من العوامل التي تؤثر على  ھنالك

مدى معرفة العاملین لما ھو متوقع منھم إنجازه، تطبیقاً للأھداف المرجوة، ومعرفة ما إذا كان 

نظام الحوافز المعنویة والمادیة یشبع احتیاجات الموظفین، ویمكن التوصل إلى ھذه النتائج من 

، فذلك یؤدي إلى تصحیح النقاط أدائھمتغذیة الراجعة، فإذا تم إبلاغ العاملین بنتائج ال لخلا

السلبیة في أدائھم، وكذلك ضرورة إبلاغ الإدارة بنتائج الأداء حتى تتمكن من وضع الخطط 

 ).2018التدریبیة الصحیحة بحیث تحسن من أداء العاملین (الفلاسي ، 

أداء  ) أن ھنالك عدداً من العوامل الأخرى المؤثرة على2019المحمدي ( ویرى

 وفیما یلي إشارة إلى عدد منھا :، العاملین 

 التحسینات التنظیمیة والإجرائیة ذات الأثر المباشر في أداء العاملین. −

 توافر أو عدم توافر الأعمال المتأخرة التي تؤثر في معدل الإنتاج. −

 لدى الموظفین. أداء العاملین على  وتأثیرهي حجم العمل الاختلاف الملحوظ ف −

 الأداء في العملیات المتماثلة قد یختلف باختلاف الموقع الجغرافي للأقسام جراء −

 المحلیة أو المكانیة. الظروف

نوعیة وحدة العمل المنجز قد تفضي إلى معدلات مختلفة للإنتاج، حسب معدلات  −

 كمیة أو نوعیة أكانتالأداء سواء 

 أبعاد أداء العاملین: 8.2.2

أن  یعرف الأداء بقیام الفرد بالأنشطة والمھام المختلفة التي یتكون منھا عملھ ویمكننا

 ):2015نمیزھا بأربعة أبعاد وھي (قندیل، 

ة  ھي مجموعة الألیات والأنظمة التي تھدف تحقیق التكامل بین جھود جودة الأداء: .1

 والمجموعات داخل المؤسسة التي تعنى بتطبیق الجودة، وتحسینھاكافة الأطراف 

 والذي یمكنھ منھ تقدیم الخدمة بأقل تكلفة مع تحقیق الرضا للعمیل.

 ھي مدى تطبیق الالتزام الوظیفي بالأنظمة والتعلیمات والمحافظة على دقة الأداء: .2

 تحقیق الأھداف أوقات العمل بما یتماشى مع الأنظمة والتعلیمات واللوائح لضمان

 ).2014بأقل الأخطاء ( المعمر، 
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المنجز  ویقصد الجھود التي یبذلھا الأفراد لتحقیق أھداف المؤسسة أي العمل الأداء: .3

أو  في الظروف العادیة وسرعة إنجازه بكل دقھ وسرعة بصنفیھ الجھد الجسدي

 ). ,Abuhaimed.2022العقلي (

 الوقت الزمني أو المدة الزمنیة المخصص لإنجاز الأعمال التي یقوم سرعة الأداء: .4

 بھا الموظف وتأدیة المھام الوظیفیة المطلوبة منھ ودون أي تأخیر بكل دقة مع أنھ

 بعض الأعمال لا تعتمد على السرعة بقدر نوعیتھا.

 وھنا لا بد من الإشارة أنھ المؤسسات تختلف باختلاف طبیعة أعمالھا فھنالك

اخذ  لمؤسسات الخدمیة أو الإنتاجیة فھي تتطلب الجودة والدقة والسرعة في الأعمال في حینا

وأخرى لا  البعض بتضمین بعض الأبعاد ودمجھا كونھ ھنالك منتجات لا تحتاج الى السرعة

 .تحتاج الى الجھد الجسدي 

 

  



 

 

 43 

 الطریقة والإجراءات: الفصل الثالث

 تمھید 1.3

المنھجیة العلمیة التي تم اتباعھا واستعراض مجتمع وعینة الدراسة یوضح ھذا الفصل  

ومصادر جمع البیانات، كما یبین خطوات إعداد وتطویر أداة الدراسة، ومدى صدقھا وثباتھا، 

وإجراءات الدراسة التي نفذت بھا والطرق الإحصائیة التي استخدمت في معالجة البیانات 

ف الدراسة ومعرفة أثر ضغوط العمل عن بعد على أداء والتي یمكن من خلالھا تحقیق أھدا

 في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب العاملین:

 منھج الدراسة: 2.3

استخدم الباحث المنھج الوصفي التحلیلي وذلك لملائمتھ لطبیعة ھذه الدراسة وأسلوب  

یھدف إلى الاطلاع على ما یتعلق بأثر جمع بیاناتھا من خلال إعداد استبانة خاصة لذلك، الذي 

ضغط العمل عن بعد على أداء العاملین في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر 

والتدریب، وكذلك من خلال إعداد وتصمیم استبانة تغطي انموذج الدراسة وتوزیعھا على عینة 

 الدراسة بھدف تحقیق أھدافھا.

 مجتمع الدراسة وعینة الدراسة 3.3

في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر  العاملین تكون مجتمع الدراسة من  

 Morganوالتدریب ، لغایات إعداد ھذه الدراسة تم اختیار عینة عشوائیة طبیقة التناسبیة (

and Krejcie, 1970) عامل موزعین على شركة بي ایھ أي سیستمز 313) وقد بغ عددھم (

 ) استبانة282یب، وتم استرداد (السعودیة للتطویر والتدر
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 أداة الدراسة 4.3

انطلاقاً من محاور ھذه الدراسة التي تستدعي إجراء دراسة نظریة وعملیة، حیث 

تمثل في تطویر استبانة عملیة اشتملت على كافة متغیرات الدراسة، للتعرف على آراء 

الدراسة إلى ثلاثة أجزاء مثل الجزء واتجاھات عینة الدراسة المبحوثین، وقد انقسمت استبانة 

الأول للتعرف على المتغیرات الدیمغرافیة الشخصیة للأفراد المبحوثین والتي احتوت على كل 

من (النوع الاجتماعي، الفئة العمریة، المسمى الوظیفي، المؤھل العلمي، سنوات الخبرة). أما 

ییمیة للتعرف على أثر المتغیر المستقل الجزء الثاني من ھذه الاستبانة فقد اشتمل على فقرات تق

 ) فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد كما یلي:15(ضغوط العمل) ویحتوي على (

 ).5 – 1) فقرات لقیاسھ (5بعد الزملاء، وخصص لھ ( −

 ).10 – 6) فقرات لقیاسھ (5بعد المدراء، وخصص لھ ( −

 ).15 – 11) فقرات لقیاسھ (5بعد بیئة العمل، وخصص لھ ( −

ا یخص المتغیر التابع من ھذه الاستبانة والذي تطرق إلى التعرف على آراء أما فیم

واتجاھات أفراد عینة الدراسة والتي تقیس المتغیر التابع (أداء العاملین) حیث تحتوي على 

 ) فقرة موزعة على أربعة أبعاد كما یلي:20(

 ).20 – 16) فقرات لقیاسھ (5بعد جودة العمل، وخصص لھ ( −

 ).25 – 21) فقرات لقیاسھ (5لعمل، وخصص لھ (بعد سرعة ا −

 ).30 – 26) فقرات لقیاسھ (5بعد دقة الأداء، وخصص لھ ( −

 ).35 – 31) فقرات لقیاسھ (5بعد حجم الأداء، وخصص لھ ( −

لتحلیل بیانات واختبار فرضیات الدراسة تم الاعتماد على مقیاس لیكرت الخماسي في 

) تعبر عن درجة غیر موافق بشدة، 1الثانیة: درجة ( الإجابة عن الأسئلة وذلك حسب الدرجة

) تعبر 4) تعبر عن درجة محاید، درجة (3) تعبر عن درجة غیر موافق، درجة (2درجة (

) تعبر عن درجة موافق بشدة، ولتفسیر المتوسطات الحسابیة 5عن درجة موافق، درجة (

نة وعلى كل مجال من مجالاتھا؛ لتقدیرات أفراد عینة الدراسة على كل فقرة من فقرات الاستبا

 ):4تم استخدام المعیار الاحصائي الآتي والمبین في الجدول (

 ): اختبار مقیاس الاستبانة1الجدول (
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 5 4 3 2 1 الدرجة

مستوى 
 الموافقة

غیر موافق 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محاید غیر موافق

التعلیق على المتوسط الحسابي أما فیما یتعلق بالحدود التي اعتمدتھا ھذه الدراسة عند 

للمتغیرات الواردة في نموذجھا لتحدید درجة الموافقة فقد حددت الباحثة ثلاث مستویات ھي 

 (مرتفع، متوسط، منخفض) بناءً على المعادلة الآتیة:

 الحد الأدنى للبدیل) / عدد المستویات –(الحد الأعلى للبدیل  -طول الفترة 

 ذلك تكون المستویات كالتالي:وب 1.33=  4/3=  3)/1 – 5(

 .2.33أقل من  – 1درجة موافقة منخفضة من  −

 .3.67أقل من  – 2.33درجة موافقة متوسطة من  −

 .5 – 3.67درجة موافقة مرتفعة من  −

 ثبات أداة الدراسة 5.3

 Cronbach’s)للتأكد من ثبات الأداة، تم حساب الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا  

Alpha) ) 2حیث كانت النتائج كما ھو مبین في الجدول( 
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 نباخ الفا ) معامل الاتساق الداخلي كرو2جدول (

 الاتساق الداخلي عدد الفقرات بعد عدد الفقرات قبل المجالات

 0.640 5 5 الزملاء

 0.778 4 5 المدراء

 0.689 5 5 بیئة العمل

 0.686 14 15 ضغوط العمل

 0.646 5 5 جودة العمل

 0.928 5 5 سرعة العمل

 0.841 5 5 دقة الأداء

 0.925 5 5 حجم الأداء

 0.907 20 20 أداء العاملین

نباخ ألفا لجمیع أبعاد فقرات أداة  ) أن قیم معامل الاتساق الداخلي كرو2یبین الجدول ( 

حال )، حیث یعتبر الثبات ضعیفاً في 0.64 – 0.928الدراسة (الاستبانة) قد تراوحت ما بین (

) أي الحد Bougie & Sekaran ،2010) وقد افترض (0.60كانت قیم المعامل أقل من (

)، 0.80)، كما یعتبر الثبات جیداً كلما كانت قیم المعامل (0.70الأدنى لمعامل الثبات ھو (

بالتالي فإن القیم الواردة في الجدول السابق تعد مؤشر على ثبات أداة الدراسة، والاتساق بین 

 ھا وموثوقیتھا وإمكانیة الاعتماد علیھا لإجراء التحلیل الإحصائي.فقرات

حیث أصبحت قیمة  5المدراء، تم حذف الفقرة رقم  –ضغوط العمل  المتغیر الأول: 

 )، وبناءً علیھ تم حساب المتوسطات الحسابیة لمتغیرات الدراسة.0.778نباخ ألفا ( كرو
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 اختبار التوزیع الطبیعي: 6.3

التوزیع الطبیعي للبیانات التي تم تجمیعھا بالاعتماد على قیمة معامل تم اجراء  

الالتواء، لاختبار فیما إذا كانت البیانات المستخدمة في التحلیل تتبع التوزیع الطبیعي أم لا، 

 ):3فظھرت النتائج كما ھو موضح في الجدول (

 ة معامل الالتواء): اختبار التوزیع الطبیعي للبیانات بالاعتماد على قیم3جدول (

 معامل الالتواء البیان

 -0.104 الزملاء

 0.444 المدراء

 -0.312 بیئة العمل

 -0.197 جودة العمل

 -0.157 سرعة العمل

 -0.376 دقة الأداء

 -0.385 حجم الأداء

لكافة فقرات  (Skewness)) بأن قیمة معامل الالتواء 3ویتم ملاحظة في الجدول ( 

 الاستبانة كانت أقل من واحد وھذا یعني أن البیانات تتبع التوزیع الطبیعي.

 اختبار ملائمة أنموذج الدراسة للأسالیب الإحصائیة المستخدمة: 7.3

تم استخدام اختبار الارتباط الخطي لھدف التأكد من أنھ لا یوجد ارتباط عال بین  

، واختبار التباین (VIF)المتغیرات المستقلة، وذلك بالاعتماد على اختبار معامل تضخم التباین 

 (Tolerance)المسموح 

وذج لكل متغیر من المتغیرات المستقلة، حیث یجب أن تكون المتغیرات المستقلة للنم 

مستقلة فیما بینھا، وللتأكد من ذلك الغرض نستعین بھذا الاختبار الذي یعتبر أحد الطرق 

للتخلص على مشكلة التعدد الخطي، مع العلم أن لابد من عدم تجاوز معامل تضخم التباین 

)، وبحساب 0.05)، وقیمة اختبار التباین المسموح لابد أن یكون أكبر من (10للقیمة (

سابقة لكل المتغیرات المستقلة، كانت النتائج المتحصل علیھا مدرجة في الجدول المعاملات ال

 الآتي:
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 ) اختبار معامل تضخم التباین والتباین المسموح لمتغیرات الدراسة4جدول (

المتغیرات 
 المستقلة

التباین المسموح 
Tolerance 

معامل تضخم 
 VIFالتباین 

الدلالة 
 Sigالإحصائیة 

درجة الأھمیة 
t 

 2.280 0.023 1.280 .781 الزملاء

 2.255 0.025 1.307 .765 المدراء

 3.320 0.001 1.083 .923 بیئة العمل

)، 10) إلى أن قیم اختبار تضخم التباین لجمیع المتغیرات أقل من (4یوضح الجدول ( 

)، وبالتالي یمكن 0.05بینما أن قیمة اختبار التباین المسموح بھ لجمیع المتغیرات أكبر من (

القول أنھ لا توجد مشكلة ارتباط عال بین المتغیرات، وھذا یدل على عدم وجود ارتباط ذو 

ة بین المتغیرات المستقلة الواردة بجدول (الارتباط)، وھذا یعزز إمكانیة أھمیة إحصائی

 .(Gujarati, 2004, 352)استخدامھا في النموذج، وذلك استناداً إلى 

ولیتم تأكید النتیجة السابقة تم استخدام معاملات ارتباط بیرسون بین أبعاد المتغیر  

متعدد بین المتغیرات الفرعیة في المتغیر المستقل، وللتأكد من عدم وجود ارتباط خطي 

 ):5المستقل، وقد كانت النتائج كما ھو مبین في الجدول (

 ): مصفوفة ارتباط بیرسون للمتغیرات الفرعیة في المتغیر المستقل5جدول رقم (

 بیئة العمل المدراء الزملاء 

   1 الزملاء

  1 .**426 المدراء

 1 .**182 **-0.122 بیئة العمل

 )α ≥ 0.01** ذات دلالة إحصائیة على مستوى ( 

) أن أعلى ارتباط بین المتغیرات الفرعیة للمتغیر المستقل ھو 5یبین الجدول ( 

) بین المتغیرین (بیئة العمل) و(المدراء)، في حین أن قیم معامل الارتباط بین 0.182(

ود ظاھرة الارتباط المتغیرات المستقلة الأخرى كان أقل من ذلك، وھذا یدل على عدم وج

) 0.80الخطي المتعدد العالي بین المتغیرات الفرعیة للمتغیر المستقل، إذا جاءت كلھا أقل من (

 ).Gujarati ،2004 ،352وعلیھ فإن العینة تخلو من مشكلة الارتباط الخطي المتعدد العالي (

 أسالیب المعالجة الإحصائیة المستخدمة 8.3
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لتحلیل البیانات المتعلقة  (SPSS)قامت الدراسة باستخدام برنامج التحلیل الإحصائي  

حیث تم الاعتماد على الأسالیب بالدراسة لغایات وصف وتحلیل واختبار الفرضیات 

 الإحصائیة التالیة:

نباخ ألفا) لدراسة مستوى  في أسئلة الاستبیان (كور أسلوب تحلیل الصدق والثبات .أ

 ت لأداة الدراسة.الصدق والثبا

لتحلیل (التكرارات واستخراج النسب المئویة  استخدام الإحصاء الوصفي .ب

 والمتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة) لإجابات عینة الدراسة.

مثل: تحلیل الانحدار البسیط والانحدار المتعدد من أجل اختبار  الإحصاء التحلیلي .ج

 صحة الفرضیات.
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 نتائج التحلیل الإحصائيعرض  :الفصل الرابع

 مقدمة  1.4

تھدف الدراسة الحالیة إلى قیاس أثر ضغوط العمل عن بعد على أداء العاملین في  

شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب؛ حیث سیتم في ھذا الفصل عرض 

على الأفراد وتحلیل بیانات الدراسة والتي تم جمعھا من خلال الاستبانة التي تم توزیعھا 

المبحوثین من أجل تحقیق الأھداف التي تسعى إلیھا ھذه الدراسة، ویشتمل ھذا الفصل على 

وصف للخصائص الشخصیة للأفراد المبحوثین، ومن ثم تحلیل ومناقشة إجابات ھؤلاء الأفراد 

الفقرات على فقرات الاستبانة المتعلقة بكل بعُد من أبعاد المتغیر المستقل، وإجابتھم كذلك على 

المتعلقة بالمتغیر التابع، وسیتم في ھذا الفصل كذلك اختبار مدى صحة الفرضیات التي وردت 

في الدراسة لغایات التعرف على أثر ضغوط العمل عن بعد على أداء العاملین في شركة بي 

 ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب.

 عینة الدراسة. عرض الخصائص الدیمغرافیة المتعلقة بأفراد 2.4

) عامل في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر 282تكونت عینة الدراسة من ( 

) یوضح توزیع 6والتدریب تم اختیارھم بطریقة عشوائیة من مجتمع الدراسة، الجدول رقم (

 أفراد عینة الدراسة تبعاً للمتغیرات الشخصیة.

 یرات الدراسة) التكرارات والنسب المئویة حسب متغ6جدول (

 النسبة التكرار الفئات البیان

النوع 
 الاجتماعي

 70.9 200 ذكر

 29.1 82 انثى

 100 282 المجموع

الحالة 
 الاجتماعیة

 9.2 26 أعزب / عزباء

 90.8 256 متزوج / متزوجة

 0 0 مطلق / مطلقة

 0 0 أرمل / أرملة
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 100 282 المجموع

 العمر

 0 0 سنة فأقل 25

 13.5 38 سنة 35أقل من  –سنة  25من 

 33.0 93 سنة 45أقل من  –سنة  – 35من 

 37.9 107 سنة 55أقل من  –سنة  45من 

 15.6 44 سنة فأكثر 55

 100.0 282 المجموع

التحصیل 
 العلمي

 0.4 1 دبلوم فأقل

 18.8 53 بكالوریوس

 23.8 67 ماجستیر

 57.1 161 دكتوراه

 100.0 282 المجموع

 سنوات الخبرة

 5.3 15 سنوات 5أقل من 

 28.7 81 سنوات 10أقل من  –سنوات  5من 

 25.2 71 سنة 15أقل من  –سنوات  10من 

 40.8 115 سنة فأكثر 15

 100.0 282 المجموع

أشارت نتائج التحلیل الوصفي المتعلقة بالمتغیرات الدیموغرافیة إلى أن عدد عینة  

 فرد.) 282الدراسة بلغت (

%) بینما الباقي 70.9ویتضح أن نسبة الذكور أعلى من الإناث حیث كانت نسبتھم ( −

%) إناث، وتكاد أن النسبة المشار إلیھا مقبولة نسبیاً، وأظھرت النتائج أن نسبة 29.1(

%) وتكاد أن تكون نسبة مرتفعة من العینة، وأن نسبة من 90.8المتزوجین بلغت (

%) وھي أعلى نسبة أعمار 37.9سنة بلغت ( 55إلى  45تراوحت أعمارھم من بین 

في العینة، مما یوضح أن نسبة أعمار العاملین في القطاع التعلیمي في السعودیة تكون 

سنة، وذلك لطبیعة العمل التي تتطلب الكثیر من الوقت  55إلى  45من الفئة العمریة 

كوري للنسبة والجھد لكي یصل الفرد إلى ھذا المنصب. وینعكس أیضًا أنھ مجتمع ذ

العالیة التي ظھرت في العینة وأن أعلى نسبة في العینة متزوجة، یوضح ذلك الصبر 
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والوعي والتحمل للمراحل وتحمل مسؤولیة الفرد للضغوط والعمل والتعامل مع 

 البیئات المختلفة.

أن النسبة الأكبر لخبرة العاملین في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر  −

ر ھذا التوزیع للعینة ی%)، وتفس40.8سنة فأكثر) بنسبة ( 15تتراوح بین ( والتدریب

أن عینة الدراسة یتمتعون بخبرة كافیة للقیام بالأعمال الموكلة إلیھم، ودلیل على ارتفاع 

، ویوضح ذلك أن شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب عملیةخبرتھم 

اتیجیة من أجل الاحتفاظ بالموارد البشریة التي تمتلك تتبنى أنماط من القیادة الاستر

خبرات طویلة في مجال عملھا والذي یضمن الاستقرار في العمل وفي سیاساتھا 

 الداخلیة والخارجیة تجاه الموارد البشریة الموجودة لدیھا.

 النتائج الوصفیة لمتغیرات الدراسة: 3.4

المعیاریة لمدى موافقة الأفراد تم استخراج الأوساط الحسابیة، والانحرافات  

المبحوثین على الفقرات المتعلقة بالأبعاد التي تعكس المتغیر المستقل، والتي یتضمنھا الجزء 

الثاني من استبانة الدراسة، وكذلك تم استخراج الأوساط الحسابیة، والانحرافات المعیاریة 

غیر التابع، والتي یتضمنھا الجزء لمدى موافقة الأفراد المبحوثین على الفقرات المتعلقة المت

الثالث من استبانة الدراسة، حیث كانت النتائج المتعلقة بمستوى ضغوط العمل، وأثره على 

 أداء العاملین كما یلي:
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 المتغیر المستقل: ضغوط العمل 1.3.4

تم استخراج المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأھمیة النسبیة لمجالات  

 )7العمل والجدول یبین ذلك (ضغوط 

 ): المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمجالات ضغوط العمل7جدول (

 المجال الرقم الرتبة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

الأھمیة 
 النسبیة

 متوسطة .790 3.56 الزملاء 1 3

 متوسطة .721 3.45 المدراء 2 4

 مرتفعة .661 4.61 بیئة العمل 3 1

 مرتفعة .592 4.03 ضغوط العمل 4 2

) أن ضغوط العمل من حیث الأھمیة النسبیة جاءت 7یتم التفسیر من خلال جدول ( 

) وكذلك أظھر الجدول 0.592) وبانحراف معیاري (4.03مرتفعة إذ بلغ المتوسط الحسابي (

وبانحراف معیاري قدره ) 4.61أن مجال بیئة العمل جاء في المرتبة الأولى بمتوسط قدره (

) وبأھمیة نسبیة مرتفعة، بینما جاء مجال المدراء في المرتبة الأخیرة بمتوسط حسابي 0.661(

 ) وبأھمیة نسبیة متوسطة.0.721) وبانحراف معیاري (3.45قدره (

ویرى الباحث بأن ھذه النتائج جاءت بفعل عوامل كثیرة أبرزھا علاقة بیئة العمل مع  

 تھم مع مدرائھم.الزملاء وعلاقا
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 المجال الأول: الزملاء

 ): المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة المتعلقة بالزملاء8جدول (

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 الرتبة
الأھمیة 
 النسبیة

1 
أتلقى الدعم والمساعدة من الزملاء 

 عندما یزداد ضغط العمل لدي
 مرتفعة 4 0.793 3.77

2 
یحرص الزملاء على التعاون 

 المشترك في تنفیذ المھام الوظیفیة
 مرتفعة 3 0.724 3.96

3 
أشعر بالعزلة بسبب علاقتي مع 

 زملائي في العمل
 منخفضة 5 1.069 2.240

4 
علاقتي مع زملائي في العمل تؤثر 

 على أدائي سلباً أو إیجاباً
 مرتفعة 2 1.118 4.01

5 
علاقتي مع أحرص على تحسین 

 زملائي للتخفیف من ضغط العمل
 مرتفعة 1 0.710 4.24

 متوسطة  0.790 3.56 المتوسط العام للزملاء 

) أن المتوسط العام للزملاء بمتوسط حسابي 8كما یتم التفسیر من خلال الجدول رقم ( 

 ) وكانت متوسطة الأھمیة النسبیة، وجاءت الفقرة التي تص على "أحرص على3.56قدره (

تحسین علاقتي مع زملائي للتخفیف من ضغط العمل" بالمرتبة الأولى من بین الفقرات 

) وبأھمیة نسبیة مرتفعة. 0.710) وبانحراف معیاري قدره (4.240بمتوسط حسابي قدره (

في حین جاءت الفقرة التي تنص على "أشعر بالعزلة بسبب علاقتي مع زملائي في العمل" 

) وبأھمیة 1.069) وبانحراف معیاري (2.24قرات وبمتوسط حسابي (بالمرتبة الأخیرة بین الف

 نسبیة منخفضة.

ویرى الباحث من خلال القیم السابقة بأن وجود الدعم والمساعدة والحرص على  

التعاون المشترك والعلاقات الإیجابیة بین الزملاء جمیعھا ساعدت لتكوین دور إیجابي للزملاء 

 داخل العمل.

 المدراء المجال الثاني:
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 ): المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة المتعلقة بالمدراء9جدول (

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 الرتبة
الأھمیة 
 النسبیة

6 

یعتبر نظام الاتصال بیني وبین 

مسؤولي المباشر یتناسب مع لأداء 

 المھام المطلوبة مني.

 مرتفعة 1 .644 4.26

7 

تحرص الإدارة على تفویض 

صلاحیات كافیة لي من قبل مدرائي 

 یؤثر على عملي إیجابیاً

 متوسطة 2 .863 3.66

8 

یوجد في الشركة قیود وإجراءات 

إداریة في الھیكل الإداري تؤثر على 

 عملي إیجابیاً

 متوسطة 5 1.089 3.08

9 

یوجد تنسیق بین الأفراد في 

الوحدات الإداریة مما یؤثر على 

 عملي إیجابیاً

 متوسطة 4 0.792 3.47

10 

تشعرني بعض سلوكیات المدراء 

وقیادتھم المتسلطة بالتوتر والقلق 

 اثناء العمل

 متوسطة 3 1.262 3.56

 متوسطة  0.641 3.45 المتوسط العام للمدراء 

) أن المتوسط العام للمدراء جاء بمتوسط حسابي 9یتضح من خلال جدول رقم ( 

نسبیة متوسطة وجاءت الفقرة التي تنص على "یعتبر نظام الاتصال بیني  ) وأھمیة3.45(

وبین مسؤولي المباشر یتناسب معي لأداء المھام المطلوبة مني". بالمرتبة الأولى بین الفقرات 

) وبأھمیة نسبیة مرتفعة. في 0.644) وبانحراف معیاري قدره (4.26بمتوسط حسابي قدره (

على "یوجد في الشركة قیود وإجراءات إداریة في الھیكل الإداري حین جاءت الفقرة التي تنص 

) وبانحراف 3.08تؤثر على عملي إیجابیاً" بالمرتبة الأخیرة بین الفقرات وبمتوسط حسابي (

) وبأھمیة نسبیة متوسطة. ویرى الباحث بأن سلوك بعض المدراء وجود 1.089معیاري (

ال في العمل قد تؤدي إلى تعزیز الثقة بین المدراء التنسیق بین الوحدات الإداریة وقوة الاتص

 وبالتالي أثره على سیر العمل قد یكون ایجابیاً.
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 المجال الثالث: بیئة العمل

 ): المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة المتعلقة ببیئة العمل10جدول (

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 الرتبة
الأھمیة 
 النسبیة

11 

توفر إدارة الشركة تكنولوجیا حدیثة 

تساعدني على القیام بواجباتي بشكل 

 فعال

 مرتفعة 5 1.132 3.54

12 
تعقد الشركة الدورات التدریبیة 

 اللازمة للعمل عن بعد
 مرتفعة 3 .590 3.81

13 
یتوفر لدى العاملین المعرفة الكاملة 

 بتطبیق نظام العمل عن بعد
 مرتفعة 2 .740 3.88

14 
تتابع الشركة تنفیذ المھام بما یتلائم 

 مع قوانین العمل
 مرتفعة 1 0.538 4.07

15 

تحرص الشركة على توسیع وتعزیز 

التواصل بین عناصر نظام العمل 

 عن بعد

 مرتفعة 4 .726 3.80

 مرتفعة  0.661 4.16 المتوسط العام لبیئة العمل 

  

أن المتوسط العام لبیئة العمل جاء بمتوسط  )10یتم التفسیر من خلال جدول رقم ( 

) وأھمیة نسبیة مرتفعة، وجاءت الفقرة التي تنص على "تتابع الشركة تنفیذ 4.16حسابي (

المھام بما یتلائم مع قوانین العمل" بالمرتبة الأولى من بین الفقرات بمتوسط حسابي قدره 

رتفعة. في حین جاءت الفقرة التي ) وبأھمیة نسبیة م0.538) وبانحراف معیاري قدره (4.07(

تنص على "توفر إدارة الشركة تكنولوجیا حدیثة تساعدني على القیام بواجباتي بشكل فعال 

) وبأھمیة 1.132) وبانحراف معیاري (3.54بالمرتبة الأخیرة بین الفقرات وبمتوسط حسابي (

ة وتوفر معرفة كافیة نسبیة مرتفعة. ویرى الباحث بأن وجود قوانین عمل تشرف علیھا الشرك

للعمل عن بعد لدى العاملین وحرص الشركة على تعزیز التواصل بین عناصر نظام العمل 

 عن بعد یجعل من بیئة العمل بیئة مناسبة.
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 المتغیر التابع: أداء العاملین 2.3.4

تم استخراج المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والأھمیة النسبیة لمجالات  

 ).11العاملین والجدول یبین ذلك (أداء 

 ): المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمجالات أداء العاملین11جدول (

 المجال الرقم الرتبة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

الأھمیة 
 النسبیة

 مرتفعة .701 4.05 سرعة العمل 2 1

 مرتفعة .962 3.98 حجم الأداء 4 2

 مرتفعة .828 3.77 العملجودة  1 3

 مرتفعة .712 3.77 دقة الأداء 3 3

 مرتفعة .697 3.89 عناصر أداء العاملین  

) أن عناصر أداء العاملین من حیث الأھمیة 11وبناء على النتائج في جدول رقم ( 

) وكذلك 0.697) وبانحراف معیاري (3.89النسبیة جاءت مرتفعة إذا بلغ المتوسط الحسابي (

) وبانحراف 4.05الجدول أن سرعة العمل جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط قدره ( أظھر

) وبأھمیة نسبیة مرتفعة، بینما جاء كل من جودة العمل، ودقة الأداء في 0.701معیاري قدره (

) على 0.712، و0.828) وبانحراف معیاري (3.77المرتبة الأخیرة بمتوسط حسابي قدره (

 مرتفعة. التوالي وبأھمیة نسبیة

ویرى الباحث بأن سرعة العمل وجودتھ والدقة في أدائھ وحجمھ المناسب تجعل من  

أداء العاملین في أعلى مستویاتھ. وتبین ھذه النتیجة إلى المستوى التعلیمي لعینة الدراسة وكذلك 

 سنوات الخبرة في العمل الأكادیمي والإداري.

 المجال الأول: جودة العمل

 سطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة المتعلقة جودة العمل): المتو12جدول (

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 الرتبة
الأھمیة 
 النسبیة
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16 
تستخدم الشركة معاییر مناسبة تزید 

 من كفاءة وفعالیة أداء العاملین
 مرتفعة 3 .677 3.72

17 

في  أداء العاملین تسھل عملیة تقییم 

فھم وتقدیر مدى مساھمة العاملین 

 في تحقیق أھداف الشركة

 متوسطة 4 1.018 3.34

18 
توفر إدارة الشركة فرص ومكافئات 

 للعاملین مبنیة على مستوى الأداء
 متوسطة 5 .904 3.19

19 
أسعى إلى رفع جودة أدائي للمھام 

 الموكلة إلي باستمرار
 مرتفعة 1 .611 4.32

20 
العمل مؤثر على تؤثر ظروف 

 مستوى الأداء في الشركة
 مرتفعة 2 .592 3.95

 مرتفعة  0.828 3.77 المتوسط العام لجودة العمل 

  

) المتوسط العام لجودة العمل جاء بمتوسط 12وبناءً على النتائج في جدول رقم ( 

جودة ) وأھمیة نسبیة مرتفعة، وجاءت الفقرة التي تنص على "أسعى إلى رفع 3.77حسابي (

أدائي للمھام الموكلة إلي باستمرار "بالمرتبة الأولى من بین الفقرات بمتوسط حسابي قدره 

) وبأھمیة نسبیة مرتفعة. في حین جاءت الفقرة التي 0.611) وبانحراف معیاري قدره (4.32(

تنص على "توفر إدارة الشركة فرص ومكافئات للعاملین مبنیة على مستوى الأداء" بالمرتبة 

) وبأھمیة نسبیة 0.904) وبانحراف معیاري (3.19خیرة بین الفقرات وبمتوسط حسابي (الأ

 متوسطة.

ویرى الباحث بأن استخدام المعاییر المناسبة في العمل ووجود مكافآت والحرص على  

 رفع جودة الأداء وظروف العمل المناسبة كلھا عوامل تسعى إلى رفع جودة العمل.

 ملالمجال الثاني: سرعة الع

 ): المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة المتعلقة بسرعة العمل13جدول (

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 الرتبة
الأھمیة 
 النسبیة
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21 
أنجز ما ھو مطلوب مني ضمن 

 الوقت المحدد
 مرتفعة 3 .511 4.44

 مرتفعة 1 .502 4.58 أنظم عملي وأتحمل مسؤولیتھ 22

23 
أبادر في حل المشاكل التي قد 

 تواجھني في عملي
 مرتفعة 2 .508 4.49

24 
أتعامل بمرونة في المواقف الصعبة 

 التي قد تواجھني في العمل
 مرتفعة 5 .565 4.37

25 
أقوم بتحدید الأولویات في انجاز 

 العمل الموكول لي
 مرتفعة 4 .575 4.43

 مرتفعة  0.701 4.05 المتوسط العام لسرعة العمل 

) تبین أن المتوسط العام لسرعة العمل ظھر 13وبناءً على النتائج في جدول رقم ( 

) وأھمیة نسبیة مرتفعة، وجاءت الفقرة التي تنص على "أنظم عملي 4.05بمتوسط حسابي (

) وبانحراف 4.58وأتحمل مسؤولیتھ" بالمرتبة الأولى من بین الفقرات بمتوسط حسابي قدره (

.) وبأھمیة نسبیة مرتفعة. في حین جاءت الفقرة التي تنص على "أتعامل 502قدره ( معیاري

بمرونة في المواقف الصعبة التي قد تواجھني في العمل" بالمرتبة الأخیرة بین الفقرات 

 .) وبأھمیة نسبیة مرتفعة.565) وبانحراف معیاري (4.37وبمتوسط حسابي (

نجاز المطلوب والتعامل بمرونة عالیة في العدید ویرى الباحث بأن تحدید الأولویات وإ 

من المواقف في العمل وتحمل المسؤولیة وتنظیم العمل وحل المشاكل كلھا عوامل تجعل من 

 العمل یمتاز بالسرعة.

 المجال الثالث: دقة الأداء

 ): المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة المتعلقة بدقة الأداء14جدول (

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 الرتبة
الأھمیة 
 النسبیة

26 
أنجز المھام المطلوبة مني وفقاً 

 للخصائص والمعاییر المطلوبة
 مرتفعة 1 .580 4.41

27 
أطبق القوانین والتعلیمات عند إنجاز 

 المھام الموكولة لي
 مرتفعة 2 .661 4.39



 

 

 60 

28 
إنجازھا أقوم بمراجعة الأعمال بعد 

 للتأكد من خلوھا من الأخطاء
 مرتفعة 4 .557 4.34

29 
أحرص على انجاز المھام الموكولة 

 لي بدقة باستمرار وبدون أخطاء
 مرتفعة 3 .561 4.35

30 
ظروف العمل تؤثر على مستوى 

 أدائي إیجابیاً
 مرتفعة 5 .806 3.90

 مرتفعة  0.712 3.77 المتوسط العام لدقة الأداء 

) تبین أن المتوسط العام لدقة الأداء ظھر بمتوسط 14على النتائج في جدول رقم ( وبناءً  

) وأھمیة نسبیة مرتفعة، وجاءت الفقرة التي تنص على "أنجز المھام المطلوبة 3.77حسابي (

مني وفقاً للخصائص والمعاییر المطلوبة" بالمرتبة الأولى من بین الفقرات بمتوسط حسابي 

.) وبأھمیة نسبیة مرتفعة. في حین جاءت الفقرة 580راف معیاري قدره () وبانح4.41قدره (

التي تنص على "ظروف العمل تؤثر على مستوى الأداء" بالمرتبة الأخیرة بین الفقرات 

 .) وبأھمیة نسبیة مرتفعة.806) وبانحراف معیاري (3.9وبمتوسط حسابي (

واء بإنجاز المھام بمعاییر عالیة ویرى الباحث بأن ھناك جھود كبیرة یبذلھا العاملین س 

جداً أو بخلوھا من الأخطاء المتكررة وبالتالي مستوى الدقة في الأداء یكون ضمن التوقعات 

 المطلوبة.

 المجال الرابع: حجم الأداء

 ): المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة المتعلقة بحجم الأداء15جدول (

 الفقرات الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

 الرتبة
الأھمیة 
 النسبیة

31 
امتلك القدرة على العمل تحت 

 الضغط
 مرتفعة 3 .645 4.36

 مرتفعة 2 .568 4.38 أنفذ المھام الموكلة إلي بكفاءة عالیة 32

33 
امتلك مھارة عالیة في التواصل مع 

 الآخرین
 مرتفعة 4 .638 4.31
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34 

أحرص على استخدام الإمكانیات 

والموارد المتاحة بالعمل بكفاءة 

 وفاعلیة

 مرتفعة 1 6.34 5.39

35 
أحاول التفوق على نفسي في عدد 

 الأعمال المنجزة
 مرتفعة 5 .719 4.18

 مرتفعة  0.962 3.98 المتوسط العام لحجم الأداء 

) تبین أن المتوسط العام لحجم الأداء ظھر 15وبناءً على النتائج في جدول رقم ( 

) وبأھمیة نسبیة مرتفعة، وجاءت الفقرة التي تنص على "أحرص على 3.98حسابي (بمتوسط 

استخدام الإمكانیات والموارد المتاحة بالعمل بكفاءة وفعالیة" بالمرتبة الأولى من بین الفقرات 

) وبأھمیة نسبیة مرتفعة. في 0.634) وبانحراف معیاري قدره (4.39بمتوسط حسابي قدره (

التي تنص على "أحاول التفوق على نفسي في عدد الأعمال المنجزة" حین جاءت الفقرة 

.) وبأھمیة 719) وبانحراف معیاري (4.18بالمرتبة الأخیرة بین الفقرات وبمتوسط حسابي (

 نسبیة مرتفعة.

ویرى الباحث أن ھناك مھارات عالیة جداً وقدرات تفوق حجم الأداء المتوقع بكل  

عور لدى العاملین في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة فعالیة وكفاءة بحیث تعزز الش

 للتطویر والتدریب الخاصة تجاه مؤسساتھم التي یعملون بھا.

 اختبار فرضیات الدراسة 4.4

من أجل اختبار فرضیات الدراسة والوصول إلى استنتاجات وتوصیات تحقق أھداف  

الرسالة، استخدمت الدراسة الأسالیب الإحصائیة الملائمة لاختبار الفرضیات، حیث استخدمت 

 ، وتحلیل الانحدار المتعدد، كما یلي:(ANOVA)الدراسة اختبار تحلیل التباین الأحادي 

 H01 لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة  ولى:الفرضیة الرئیسة الأ

)0.05  ≤a لضغوط العمل عن بعد بأبعاده (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على أداء العاملین (

بأبعاده (جودة العمل، سرعة العمل دقة الأداء، حجم الأداء) على العاملین في شركة بي ایھ أي 

 ب؟سیستمز السعودیة للتطویر والتدری

للإجابة عن ھذه الفرضیة، فقد تم استخدام تحلیل الانحدار الخطي المتعدد لأثر ضغوط  

العمل عن بعد بأبعاده (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على أداء العاملین بأبعاده (جودة العمل، 
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سرعة العمل، دقة الأداء، حجم الأداء) على العاملین في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة 

 للتطویر والتدریب وكانت النتائج على النحو الآتي:
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): تحلیل الانحدار الخطي المتعدد لأثر ضغوط العمل عن بعد بأبعاده (الزملاء، 16الجدول (
المدراء، بیئة العمل) على أداء العاملین بأبعاده (جودة العمل، سرعة العمل، دقة الأداء، 

 أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب حجم الأداء) على العاملین في شركة بي ایھ

 Model summaryملخص النموذج 
تحلیل التباین 
ANOVA 

 Coefficientجدول المعاملات 

Durbin-

Watson 

R 

معامل 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحدید

R 

Adj 
Sig 

F 

 المحسوبة
 B البیان

T 

 المحسوبة

Sig. 

الدلالة 

 الإحصائیة

1.336 0.322 0.104 0.094 0.000 10.717 

Constant  12.907 0.000 

 .023 2.280 0.146 الزملاء

 .025 2.255 .146 المدراء

 .001 3.320 .196 بیئة العمل

) حیث بلغ معامل α ≥ 0.05) إلى وجود أثر دلالة إحصائیة (16یشیر جدول رقم ( 

(Durbin-Watson) ) وبلغ معامل الارتباط (1.336قیمة ،(R=0.322 ویشیر ھذا إلى (

وود علاقة ارتباطیة دالة إحصائیاً بین المتغیرات المستقلة مجتمعة (جودة العمل، سرعة العمل، 

) مما تشیر النتائج 2R 0.104 =دقة الأداء، حجم الأداء)، وقد ظھر أن قیمة معامل التحدید (

ل) مجتمعة من التباین الحاصل إلى أن متغیر ضغوط العمل بأبعاده (الزملاء، المدراء، بیئة العم

 .(F = 10.717)وبلغت قیمة  (Sig = 0.00)في متغیر التابع (أداء العاملین)، أن بلغت قیمة 

 وظھر في جدول المعاملات النتائج التالیة:

) ظھرت Sig) وأن الدلالة الإحصائیة (12.907لأداء العاملین تساوي ( (t)أن قیمة  −

 ).0.000بقیمة (

) 2.280كانت ( (t)) وأن قیمة 0.146عند بعد (الزملاء) قد بلغت ( (B)ان قیم  −

 .) مما یشیر إلى أن ھذا الأثر معنوي.023وبدلالة إحصائیة بلغت (

) وبدلالة 2.255) كانت (t.) وأن قیمة (153عند بعد (المدراء) قد بلغت ( (B)ان قیم  −

 .) مما یشیر إلى أن أثر ھذا البعد معنوي.025إحصائیة بلغت (

) 3.320) كانت (t.) وأن قیمة (196) عند بعد (بیئة العمل) قد بلغت (Bأن قیم ( −

 .) مما یشیر إلى أن أثر ھذا البعد معنوي.001وبدلالة إحصائیة بلغت (
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وبناءً على نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة، یتم قبول الفرضیة البدیلة ورفض الفرضیة 
 الصفریة.

) a≥  0.05وجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة (: لا یالفرضیة الفرعیة الأولى

لضغوط العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على جودة العمل في شركة 

 بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب؟

للإجابة عن ھذه الفرضیة، فقد تم استخدام الانحدار الخطي البسیط، وكانت النتائج  

 لى النحو الآتي:ع

): نتائج الانحدار الخطي البسیط لأثر ضغوط العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، 17الجدول (
المدراء، بیئة العمل) على جودة العمل في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر 

 والتدریب

 Model summaryملخص النموذج 
تحلیل التباین 
ANOVA 

 Coefficientجدول المعاملات 

Durbin-

Watson 

R 

معامل 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحدید

R 

Adj 
Sig 

F 

 المحسوبة
 B البیان

T 

 المحسوبة

Sig. 

الدلالة 

 الإحصائیة

1.994 0.765 0.586 0.581 0.000 130.902 

 0.361 0.915  جودةالعمل

 .001 3.246 0.113 الزملاء

 .000 12.339 0.482 المدراء

 .000 9.331 0.364 بیئة العمل

) حیث α ≥ 0.05) إلى وجود أثر دلالة إحصائیة (17تشیر النتائج في جدول رقم ( 

)، توضح ھذه النتائج ذو الدلالة حیث كانت 1.994قیمة ( (Durbin-Watson)بلغ معامل 

) مما یوضح إلى وجود علاقة ارتباطیة ذات دالة إحصائیة R = 0.765)قیمة معامل الارتباط 

 )2R 0.586 =(بین المتغیرات المستقلة مجتمعة بجودة العمل وظھر أن قیمة معامل التحدید 

 (Sig = 0.000)یشیر ذلك أن النتائج عند جودة العمل فسرت من التباین الحاصل أن قیمة 

 .(F = 130. 902)كما بلغت قیمة 

 المعاملات النتائج التالیة: وظھر في جدول
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ظھرت بقیمة  (Sig)) وأن الدلالة الإحصائیة 0.915لجودة لعمل بلغت ( (t)ان قیمة  −

)0.361.( 

) 3.246كانت ( (t)) وان قیمة 0.113عند بعد (الزملاء) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

 ) مما یشیر إلى أن ھذا الأثر غیر معنوي..001وبدلالة إحصائیة بلغت (

) 12.339كانت ( (t)) وان قیمة 0.482عند بعد (المدراء) قد بلغت ( (B) ان قیمة −

 .) مما یشیر إلى أن أثر ھذا البعد معنوي.000وبدلالة إحصائیة بلغت (

) 9.331كانت ( (t).) وأن قیمة 364عند بعد (بیئة العمل) قد بلغت ( (B)أن قیمة  −

 البعد معنوي. .) مما یشیر إلى أن أثر ھذا000وبدلالة إحصائیة بلغت (

وبناءً على نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة، یتم قبول الفرضیة البدیلة ورفض الفرضیة 
 الصفریة.

) a≥  0.05لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( الفرضیة الفرعیة الثانیة:

العمل في شركة لضغوط العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على سرعة 

 بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب؟

للإجابة عن ھذه الفرضیة، فقد تم استخدام الانحدار الخطي البسیط، وكانت النتائج على النحو 

 الآتي:

): نتائج الانحدار الخطي البسیط لأثر ضغوط العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، 18الجدول (
لى سرعة العمل في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر المدراء، بیئة العمل) ع

 والتدریب

 Model summaryملخص النموذج 
تحلیل التباین 
ANOVA 

 Coefficientجدول المعاملات 

Durbin-

Watson 

R 

معامل 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحدید

R 

Adj 
Sig 

F 

 المحسوبة
 B البیان

T 

 المحسوبة

Sig. 

الدلالة 

 الإحصائیة

1.825 0.119 0.039 0.029 
0.01

1 
3.806 

سرعة 

 العمل
 16.991 0.000 

 .025 -2.259 -0.112 الزملاء
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 .005 2.837 0.158 المدراء

بیئة 

 العمل
0.126- 2.264- 024. 

) حیث α ≥ 0.05) إلى وجود أثر دلالة إحصائیة (18تشیر النتائج في جدول رقم ( 

وھذا  (R = 0.199))، وبلغ معامل الارتباط 1.825قیمة ( (Durbin-Watson)بلغ معامل 

 یتم تفسیره بوجود علاقة ارتباطیة دالة إحصائیاً بین المتغیرات

مما  )2R 0.039 =(المستقلة مجتمعة بسرعة العمل وقد ظھر أن قیمة معامل التحدید  

 (Sig = 0.011)أظھرت النتائج عن سرعة العمل فسرت من التباین الحاصل ان بلغت قیمة 

 .(F = 3.806)كما بلغت قیمة 

 وظھر في جدول المعاملات النتائج التالیة:

ظھرت  (Sig)) وأن الدلالة الإحصائیة 16.991لأداء العاملین تساوي ( (t)ان قیمة  −

 .(0.000)بقیمة 

) -2.259كانت ( (t)) وأن قیمة -0.112عند بعد (الزملاء) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

 .) مما یشیر إلى أن ھذا الأثر غیر معنوي.025وبدلالة إحصائیة بلغت (

) وإن 2.837كانت ( (t)) وأن قیمة 0.158عند بعد (المدراء) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

) مما یشیر إلى أن أثر ھذا .005.) وبدلالة إحصائیة بلغت (056الخطأ المعیاري بلغ (

 البعد معنوي.

) 2.264كانت ( (t)) وأن قیمة -0.126عند بعد (بیئة العمل) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

.) مما یشیر إلى أن 024.) وبدلالة إحصائیة بلغت (056وإن الخطأ المعیاري بلغ (

 أثر ھذا البعد معنوي.

قبول الفرضیة البدیلة ورفض الفرضیة وبناءً على نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة، یتم 

 الصفریة.

) a≥  0.05لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( الفرضیة الفرعیة الثالثة:

لضغوط العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على دقة الأداء في شركة بي 

 ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب؟
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فقد تم استخدام الانحدار الخطي البسیط، وكانت النتائج على النحو  ة عن ھذه الفرضیة،للإجاب

 الآتي:

): نتائج الانحدار الخطي البسیط لأثر لضغوط العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، 19الجدول (
المدراء، بیئة العمل) على دقة الأداء في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر 

 بوالتدری

 Model summaryملخص النموذج 
تحلیل التباین 
ANOVA 

 Coefficientجدول المعاملات 

Durbin-

Watson 

R 

معامل 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحدید

R 

Adj 
Sig 

F 

 المحسوبة
 B البیان

T 

 المحسوبة

Sig. 

الدلالة 

 الإحصائیة

0.798 0.260 0.068 0.057 0.000 6.713 

دقة 

 الأداء
 11.223 0.000 

 .001 3.356 0.175 الزملاء

 .038 -2.084 -0.122 المدراء

بیئة 

 العمل
0.212 3.624 000. 

) حیث α ≥ 0.05) إلى وجود أثر دلالة إحصائیة (19تشیر النتائج في جدول رقم ( 

ویتم  (R = 0.260)) ومعامل الارتباط 0.798قیمة ( (Durbin-Watson)بلغ معامل 

التفسیر إلى وجود علاقة ارتباطیة دالة إحصائیاً بین المتغیرات المستقلة بدقة الأداء وقد تبین 

تفسر النتائج سرعة العمل ویتم التفسیر من التباین  )2R 0.068 =(أن قیمة معامل التحدید 

 ).F = 6.713)كما بلغت قیمة  (Sig = 0.000)الحاصل أن بلغت قیمة 

 المعاملات النتائج التالیة:وظھر في جدول 

ظھرت  (Sig)) وأن الدلالة الإحصائیة 11.223لأداء العاملین تساوي ( (t)ان قیمة  −

 ).0.000بقیمة (

) 3.356كانت ( (t)) وأن قیمة 0.175عند بعد (الزملاء) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

 .) مما یشیر إلى أن ھذا الأثر غیر معنوي.001وبدلالة إحصائیة بلغت (
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) -2.084كانت ( (t)) وأن قیمة -0.122عند بعد (المدراء) قد بلغت ( (B)قیم  ان −

 .) مما یشیر إلى أن أثر ھذا البعد معنوي.038وبدلالة إحصائیة بلغت (

) 3.624كانت ( (t)) وان قیمة 0.212عند بعد (بیئة العمل) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

 أثر ھذا البعد معنوي.) مما یشیر إلى أن 0.000وبدلالة إحصائیة بلغت (

وبناءً على نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة، یتم قبول الفرضیة البدیلة ورفض الفرضیة 

 الصفریة.

) a≥  0.05لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( الفرضیة الفرعیة الرابعة:

م الأداء في شركة بي لضغوط العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على حج

 ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب؟

للإجابة عن ھذه الفرضیة، فقد تم استخدام الانحدار الخطي البسیط، وكانت النتائج على النحو 

 الآتي:

) حیث بلغ معامل α ≥ 0.05) إلى وجود أثر دلالة إحصائیة (20تشیر النتائج في جدول رقم (

(Durbin-Watson) ) وظھر معامل الارتباط 1.568قیمة ((R = 0.211)  مما یؤدي لوجود

علاقة ارتباطیة دالة إحصائیاً بین المتغیرات المستقلة بحجم الأداء وقد تبین أن قیمة معامل 

مما تشیر النتائج عن سرعة العمل فسرت من التباین الحاصل أن قیمة  )2R 0.045 =(التحدید 

(Sig = 0.005) مة كما بلغت قی(F = 4.314.( 

): نتائج الانحدار الخطي البسیط لأثر ضغوط العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، 20الجدول (
المدراء، بیئة العمل) على حجم الأداء في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر 

 والتدریب

 Model summaryملخص النموذج 
تحلیل التباین 
ANOVA 

 Coefficientجدول المعاملات 

Durbin-

Watson 

R 

معامل 

 الارتباط

2R 

معامل 

 التحدید

R 

Adj 
Sig 

F 

 المحسوبة
 B البیان

T 

 المحسوبة

Sig. 

الدلالة 

 الإحصائیة

1.568 0.211 0.045 0.034 0.005 4.317 
حجم 

 الأداء
 10.394 0.000 



 

 

 69 

 0.001 3.223 0.192 الزملاء

 المدراء
0.111

- 
1.664- 097. 

بیئة 

 العمل
0.149 2.247 025. 

 وظھر في جدول المعاملات النتائج التالیة:

ظھرت بقیمة  (Sig)وأن الدلالة الإحصائیة  (10.394)لأداء العاملین تساوي  (t)ان قیمة  −

(0.000). 

) وبدلالة 3.223) كانت (t) وأن قیمة (0.192عند بعد (الزملاء) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

 .) مما یشیر إلى أن ھذا الأثر غیر معنوي.001( إحصائیة بلغت

) وبدلالة -1.664كانت ( (t)) وان قیمة -0.111عند بعد (المدراء) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

 .) مما یشیر إلى أن أثر ھذا البعد معنوي.097إحصائیة بلغت (

) 2.247كانت ( (t)) وان قیمة 0.149عند بعد (بیئة العمل) قد بلغت ( (B)ان قیمة  −

 .) مما یشیر إلى أن أثر ھذا البعد معنوي.025وبدلالة إحصائیة بلغت (

وبناءً على نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة، یتم قبول الفرضیة البدیلة ورفض الفرضیة 

 الصفریة.
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 مناقشة النتائج والتوصیات :الفصل الخامس

 تمھید 1.5

الباحثة حول أثر ضغوط العمل عن بعد بناءًا على الدراسة المیدانیة التي قامت بھا  

على أداء العاملین في شركة بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب، وبعد أن تم 

تحلیل البیانات الخاصة بھا، والإجابة على أسئلتھا، واختبار الفرضیات التي وردت فیھا، فقد 

لتوصیات، والتي كانت لخصت ھذه الدراسة لمجموعة من النتائج، وأوصت بمجموعة من ا

 كما یلي:

 مناقشة النتائج: 2.5

 لخصت الدراسة إلى النتائج التالیة:

أظھرت نتائج الدراسة بأن المتوسط الحسابي العام لضغط العمل عن بعُد في شركة  .1

) 4.3بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب، جاء بتقییم مرتفع حیث بلغ (

 ).2003) ودراسة المعشر (2021الدراسة مع دراسة العمور (وقد اتفقت نتائج ھذه 

أظھرت نتائج الدراسة بأن المتوسط الحسابي العام لمستوى أداء العاملین في شركة  .2

)، 3.98بي ایھ أي سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب، جاء بتقییم مرتفع حیث بلغ (

) 3.77املین تراوحت ما بین (وبینت النتائج أن المتوسطات الحسابیة لأبعاد أداء الع

) بمستوى مرتفع لجمیع أبعاد عناصر أداء العاملین حیث جاء في المرتبة 4.05إلى (

)، وفي المرتبة الثانیة جاء بعُد 4.05الأولى بعُد "سرعة العمل" بمتوسط حسابي (

)، وجاء في المرتبة الثالثة بعُد "جودة العمل" 3.98"حجم الأداء" بمتوسط حسابي (

)، وجاء في المرتبة الرابعة والأخیرة بعُد "دقة الأداء" 3.77وسط حسابي (بمت

 ) 3.77بمتوسط حسابي (

) لضغوط العمل عن بعد a≥  0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( .3

بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على جودة العمل في شركة بي ایھ أي سیستمز 

 .یر والتدریبالسعودیة للتطو

) لضغوط العمل عن بعد a≥  0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( .4

بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على سرعة العمل في شركة بي ایھ أي 

 .سیستمز السعودیة للتطویر والتدریب
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عن بعد  ) لضغوط العملa≥  0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( .5

بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على دقة الأداء في شركة بي ایھ أي سیستمز 

 .السعودیة للتطویر والتدریب

) لضغوط العمل عن بعد a≥  0.05یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ( .6

أي سیستمز  بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) على حجم الأداء في شركة بي ایھ

 .السعودیة للتطویر والتدریب

یوجد دور ذو دلالة إحصائیة للصحة النفسیة كمتغیر معدل في العلاقة بین ضغط  .7

العمل عن بعد بأبعادھا (الزملاء، المدراء، بیئة العمل) وأداء العاملین بأبعادھا (جودة 

تمز السعودیة العمل، سرعة العمل، دقة الأداء، حجم الأداء) في شركة بي ایھ أي سیس

 .للتطویر والتدریب

 التوصیات: 3.5

 بناء على مناقشة النتائج، خرجت ھذه الدراسة بالعدید من التوصیات وكما یلي: 

ضرورة اھتمام الشركة بتمكین العاملین من أسالیب العمل عن بعُد وما یحققھ من فوائد  .1

الدورات والندوات اجتماعیة واقتصادیة وبیئیة لكافة أطراف المجتمع، من خلال عقد 

 والمحاضرات والمطبوعات.

إنشاء برامج لدعم التفاعل الإیجابي بین الزملاء والمدراء لتعزیز بیئة العمل وتحسین العلاقات الشخصیة  .2

 .داخل الفریق

تطبیق سیاسات عمل مرنة تسمح للعاملین بإدارة وقتھم بشكل أفضل وتوازن بین  .3

 .متطلبات العمل والحیاة الشخصیة

 .ھداف واقعیة وواضحة للعاملین تتماشى مع قدراتھم ومواردھم المتاحةوضع أ .4

تشجیع العاملین على التواصل الفعاّل والمستمر مع مدرائھم وزملائھم من خلال  .5

 .منصات الاتصال المختلفة

تقدیم فرص للتطویر المھني من خلال الدورات التدریبیة وورش العمل التي تركز  .6

 .نعلى تطویر مھارات العاملی

 التحتیة للشركة بشكل مستمر لتتناسب مع نظام العمل عن بعُد. ةضرورة تحسین البنى .7

ضرورة اھتمام الشركة برفع مستوى العمل عن بعُد، من خلال تشجیع العاملین بشكل  .8

مستمر لتخفیف ضغوط العمل وزیادة مستویات أدائھم، بالإضافة إلى وضع نظام فعال 

 بالمكافآت والحوافز.للأداء من خلال ربط الإنجازات 
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إعادة النظر في السیاسات والمنھجیات المعمول بھا في الشركة بخصوص العمل عن  .9

 بعُد، لأن التغیرات والتحدیات التي طرأت على الشركة فرضت علیھا ذلك.
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Abstract 

The aim of this study was to identify the impact of work stress 

on performance at BAE Systems Saudi Development and Training. To 

achieve the objectives of the study, the descriptive analytical method 

was used, and (313) questionnaires were distributed among the 

employees of the company. A total of (282) valid questionnaires were 

retrieved for analysis, and the statistical software (SPSS) was used to 

analyze the data related to the study. 

The results of the study indicated that there is a statistically 

significant impact of remote work stress on the performance of 

employees at BAE Systems Saudi Development and Training. The 

study recommended the continuous support of employees to alleviate 

work stress and improve their performance levels, and the 

establishment of programs to support positive interaction between 

colleagues and managers to enhance the work environment and 

improve personal relationships within the team. 

 

Keywords: Remote work stress, employee performance, BAE 

Systems Saudi Development and Training. 

 

  



 

 

 74 

  المراجع:

 أولاً: المراجع العربیة 

). أثر التعاقب الوظیفي 2020( أبو شافع، نیفین ربحى، و الدوري، زكریا مطلك. −

علي أداء العاملین في مصرف الراجحي في الأردن (رسالة ماجستیر غیر منشورة). 

 جامعة الاسراء الخاصة، عمان.

) التطبیقات العلمیة في إدارة 2019أبو عساف، مؤید موسى ،والمرعي ھیثم عبد الله ( −

 ر أمجد للنشر والتوزیع.الموارد البشریة بالمؤسسات العامة والخاصة، عمان: دا

. أثر الحوافز المادیة والمعنویة على أداء العاملین،  (2020)أبوحیمد، محمد بن سعد . −

 .المجلة العربیة للنشر العلمى ،  العدد الواحد والعشرون 

). أثر ضغوط العمل على الولاء 2022إسماعیل، زكي مكي، و عبدالله، محمد ھدى. ( −

تطبیقیة على وزارة الشئون الإسلامیة والأوقاف والدعوة التنظیمي للعاملین: دراسة 

 15والإرشاد بمنطقة الباحة بالسعودیة. المجلة العربیة للعلوم الإنسانیة والاجتماعیة، ع

 ،1 - 41. 

) تقییم وتطویر نظام تقویم أداء العاملین، عمان: مجموعة 2019الأمیري، ولید محمد ( −

 الیاروزي العلمیة للنشر والتوزیع.

). الحوافز ودورھا في 2018الأمین، تسابیح عبدالشكور محمد، و الحسن، محمد. ( −

 2017 -م  2013أداء العاملین بالتطبیق علي الموظفین بجامعة النیلین فى الفترة من 

 م (رسالة ماجستیر غیر منشورة). جامعة النیلین، الخرطوم.

لأداء التنظیمـي الطبعة الأولى ) ، إدارة الموارد البشریة وكفـاءة ا2009بربر، كامل .( −

 بیروت مؤسسة مجد للدراسات والنشر.

). أثر نظم 2020البكرى، أحمد محسن محمد عبدالله، و أبو رمان، أیمن أحمد. ( −

المعلومات الإداریة في أداء العاملین: دراسة في وزارة المالیة القطریة (رسالة 

 ماجستیر غیر منشورة). جامعة عمان الأھلیة، السلط.

أداء ) ، أثر استراتیجیة التطویر التنظیمي على مستوى 2020ثابت، وائل محمد ( −

بمنظمات العمل الأھلي الفلسطیني العاملة في قطاع غزة، مجلة جامعة  العاملین 

 122-63)، 2( 22الازھر بغزة، سلسلة العلوم الإنسانیة ، 



 

 

 75 

في المصارف  أداء العاملین )، اثر ضغط العمل على 2021جاسم، انتظار احمد. (  −

، الصفحات: 1، العدد 4الأھلیة العراقیة، مجلة البحوث القانونیة والاقتصادیة، المجلد 

431-458. 

أثر ضغوط  .(2021) .حامد، حسین محمد آدم، و عبدالرحمن، زكي مكي إسماعیل −

یارات العمل على أداء العاملین بالقطاع الصناعي: دراسة تطبیقیة على شركة جیاد للس

 .جامعة النیلین، الخرطوم .(رسالة دكتوراه غیر منشورة)م  2014-2019

). أثر ضغوط العمل على 2018حجاج، محمد عبدالوھاب، و بوعمامة، خامرة. ( −

الالتزام بأخلاقیات الأعمال: دراسة میدانیة: الوحدة العملیة لاتصالات الجزائر بورقلة 

 ورقلة، ورقلة -دي مرباح (رسالة ماجستیر غیر منشورة). جامعة قاص

). أثر الإدارة 2021الحریرات، آیة عدنان حسن، و أبو بكر، سحر محمد محمود. ( −

الإلكترونیة للموارد البشریة على أداء العاملین في الخطوط الجویة الملكیة الأردنیة. 

 - 146،  1, ع6سلسلة البحوث الإداریة، مج -مجلة جامعة عمان العربیة للبحوث 

163. 

). أثر جودة 2019حسبان، نداء ناصر محمود، و الحوري، سلیمان إبراھیم. (ال −

الارشفة الالكترونیة على أداء العاملین من خلال التطویر التنظیمي في وزارة 

التخطیط والتعاون الدولي في الاردن (رسالة ماجستیر غیر منشورة). جامعة آل 

 البیت، المفرق.

إدارة الوقت كمتغیر  .(2021) .، یاسر عبد طھحماد، محمود مصلح محمد، و الشرفا −

دراسة تطبیقیة على  :وسیط في العلاقة بین القیادة الملھمة وتخفیف ضغوط العمل

 .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)فلسطین  -الإداریین العاملین في الجامعة الإسلامیة 

 .الجامعة الإسلامیة (غزة)، غزة

أثر الذكاء العاطفي  .(2020) .، رشاد محمدالخرابشة، طارق عبدالفتاح، و الساعد −

رسالة )في تخفیف ضغوط العمل لدى العاملین في صندوق الملك عبدالله الثاني للتنمیة 

 .جامعة عمان العربیة، عمان .(ماجستیر غیر منشورة

أثر الرشاقة  .(2021) .الخطیب، محمد عبدالإلھ محمد، و الزغول، عمرو محمد −

الاستراتیجیة على ضغوط العمل في المنظمات الدولیة غیر الحكومیة العاملة في 

 .جامعة عمان العربیة، عمان .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)الأردن 



 

 

 76 

أثر ضغوط  .(2022) .الزغول، عمر مصطفى الأحمد، و البلوش، أحمد عبدالمھدي −

حمزة الحكومي: الالتزام التنظیمي العمل في ارتباط العاملین في مستشفى الأمیر 

 .جامعة عمان العربیة، عمان .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)كمتغیر وسیط 

). أثر التخطیط 2020السرحان، أماني محمد خلیف، و بني خالد، مرعي حسن حمد. ( −

الاستراتیجي على أداء العاملین في أمانة عمان الكبرى (رسالة ماجستیر غیر 

 آل البیت، المفرق.منشورة). جامعة 

) . تطبیقات إدارة الجودة الشاملة 2015الشعار ابراھیم قاسم ، و النجار جمعھ فایز ( −

، العدد 42وأثرھا في الإبداع التكنولوجي. الاردن : دراسات العلوم الإداریة، المجلد 

201. 

ضغوط  .(2022) .شعت، نورة مصطفى مصطفى، و أبو دقة، سناء إبراھیم محمد −

لاقتھا بآلیات التكیف لدى مقدمي الخدمات الصحیة في وزارة الصحة أثناء العمل وع

 .الجامعة الإسلامیة (غزة)، غزة .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)جائحة كورونا 

للعاملین  أداء العاملین ) ، أثر التدویر الوظیفي على فعالیة 2021عبد المالك فریتیح ، ( −

رة بلدیة المسیلة، رسالة ماجستیر، جامعة محمد في المؤسسة العمومیة دراسة حالة إدا

 المسیلھ، الجزائر . -بوضیاف 

). اثر إدارة الجودة الشاملة على أداء قطاع 2017عبد الوھاب نور الله محمد. ( −

 الخرطوم: جامعة النیلین. -الصناعات الغذائیة السودانیة . السودان 

لأثر الاحتراق الوظیفي على  ) ، نموذج مقترح2022عبدالله، معتز والقرني، علي ( −

أداء الموظفین ودرجة الرضا الوظیفي لھم: دراسة تطبیقیة على موظفي مؤسسة البرید 

 2السعودي في الریاض، قطاع الخدمات المساندة، المجلة العربیة للإدارة ،

)42،(271-292. 

ضغوط العمل الاستشفائي  .(2021) .عبید، راضیة، دوقات، خیرة، و قداش، سمیة −

: دراسة حالة المؤسسة الاستشفائیة محمد 19ظل أزمة كوفید  فيالعاملین أداء و

ورقلة،  -جامعة قاصدي مرباح  .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)بوضیاف ورقلة 

 .ورقلة

أثر تقییم العائد على  .(2018) .عقل، عبد الله محمد على، و الشرفا، یاسر عبد طھ −

الاستثمار فى التدریب على الأداء الوظیفى: دراسة تطبیقیة على الجامعة الإسلامیة 

 .، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الإسلامیة (غزة)، غزة)بغزة 



 

 

 77 

.أثر نظام الحوافز في تحسین أداء العاملین: دراسة حالة (2019)علوش، عمار حسن  −

الات (فرع طرطوس ، رسالة ماجستیر غیر منشورة، الجامعة الشركة السوریة للاتص

 الافتراضیة السوریة، سوریا.

). أثر ضغوط العمل على دوران العاملین: دراسة 2021العمار، عبدالله على. ( −

تطبیقیة على مؤسسة الكھرباء في المنطقة الجنوبیة السعودیة. مجلة الأندلس للعلوم 

 .166 - 133،  47الإنسانیة والاجتماعیة، ع

عمر، إسماعیل محمد عبدالجلیل، حبیب الله، عبدالباقي شیخ الدین، و خیر، محمد خیر  −

). أثر ضغوط العمل على أداء العاملین: مصنع أسمنت عطبرة 2021عثمان محمد. (

 .100 - 87،  3أنموذجا. مجلة القلزم للدراسات الاقتصادیة والاجتماعیة، ع

دور ضغوط العمل  .(2020) .عماد محمد عطوان العمري، أنسام بسام، و المعلا، −

كمتغیر معدل في العلاقة بین إدارة الوقت وأداء العاملین في شركة الأدویة الأردنیة 

 .جامعة عمان العربیة، عمان .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)

). أثر العمل عن بعد في 2021العمور، عمر أحمد، و الصمادي، زیاد محمد علي. ( −

كورونا على أداء الكادر الأكادیمي في الجامعات الخاصة في العاصمة ضوء جائحة 

 عمان / الأردن (رسالة ماجستیر غیر منشورة). جامعة آل البیت، المفرق.

) نظام إدارة الأداء الذاتي، أطلس للنشر والإنتاج 2018الفلاسي، ھدى محمد ( −

 الإعلامي.

في أداء العاملین المؤسسة ). دور إدارة الجودة الشاملة 2019قاسمى لمیاء. ( −

 الاقتصادیة، الجزائر : جامعة محمد خیضر بسكرة .

 .(2021) .القحطاني، محمد مسفر مذكر عایظ، و مساعدة، ماجد عبدالمھدي محمد −

أثر ضغوط العمل على الولاء التنظیمي في البنوك الإسلامیة بدولة قطر: دراسة 

جامعة الزرقاء،  .(ر غیر منشورةرسالة ماجستی)تطبیقیة: مصرف الریان الإسلامي 

 .الزرقاء

). أثر مبادئ إدارة الجودة الشاملة في الأسبقیات 2015قندیل عزت محمد یزن. ( −

دراسة میدانیة المستشفیات الأردنیة  –التنافسیة: دراسة الأثر الوسیط للولاء التنظیمي 

امعة الشرق الدولیة مدینة عمان، عمان: ج-الخاصة الحاصلة على شھادة الاعتمادیة

 الأوسط.



 

 

 78 

ضغوط  .(2020) .محمد، محمد فضال فضل الله، و المكي، محمد عبدالعاطي عبدالله −

العمل وأثرھا على إدارة الوقت لتحسین أداء العاملین: دراسة حالة على بنك فیصل 

 .جامعة النیلین، الخرطوم .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)الاسلامي السوداني 

الرضا الوظیفي وأثرة على تطویر الأداء، عمان: دار  )،2018محمد، مصطفی، ( −

 أبن النفیس.

)، إدارة الموارد البشریة رؤیة استراتیجیة ومنھجیة 2019المحمدي، سعد علي ( −

 متكاملة، عمان: دار الیازوري العلمیة.

أثر ضغوط  .(2021) .مداني، حلیمة، عبید، ضاویة، و بن محمود، عرابة الحاج −

جامعة  01الأخلاقي: دراسة میدانیة للعاملین بالقطب الجامعي رقم  العمل على الالتزام

ورقلة،  -جامعة قاصدي مرباح  .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)قاصدي مرباح ورقلة 

 .ورقلة

أثر ضغوط العمل في  .(2020) .مسرات، ملاك على سعید، و الساعد، رشاد محمد −

 .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)الاغتراب الوظیفي لدى موظفي بنك القاھرة عمان 

 .جامعة عمان العربیة، عمان

). ادارة الجودة الشاملة معایر الایزو . الاردن عمان: دار 2014مسلم حسین عبدالله. ( −

 المعتز.

أثر ضغوط  .(2022) .مصطفى، كارینا سمیر عارف، و المعلا، عماد محمد عطوان −

العمل عن بعد على أداء العاملین: الدور المعدل للصحة النفسیة في الجامعات الأردنیة 

 .جامعة عمان العربیة، عمان .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)الخاصة في عمان 

العاملین أداء ضغوط العمل و .(2023) .المطیري، خالد بن نوار، و الحمد، إبراھیم −

 .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)ثیة في جامعة الملك سعود منسوبي الكراسي البح لدى

 .جامعة حائل، حائل

). علاقة إدارة الجودة الشاملة بأداء الموظفین في 2014المعمر سلیمان وسام. ( −

 فلسطین: جامعة الأزھر. –قطاع غزة. غزة  –الجامعات الفلسطینیة 

المستشفیات وأثرھا على ) ، ادارة الجودة الشاملة في 2020الملكاوي، أدیب خلف ( −

 أداء العاملین، عمان: دار الخلیج.



 

 

 79 

ضغوط العمل  .(2022) .النسور، أنس عبدالفتاح أحمد، و خشمان، أیسر محمد علي −

وأثرھا في جودة الخدمات في الشركة الأردنیة الحدیثة لخدمات الزیوت والمحروقات 

 .لمیة، عمانجامعة العلوم الإسلامیة العا .(رسالة ماجستیر غیر منشورة)

). أثر إدارة الوقت على أداء العاملین في مدیریات التربیة 2020ھلسھ، محمد. ( −

والتعلیم الفلسطینیة: دراسة تطبیقیة على مدیریة تربیة بیت لحم. مجلة جامعة فلسطین 

 .112 - 83،  3, ع10للأبحاث والدراسات، مج

دارة الإلكترونیة ). أثر الإ2019یاقتى، بتول محمد، و برھم، بلال یوسف. ( −

للتعویضات والامتیازات على أداء العاملین في عمان (رسالة ماجستیر غیر منشورة). 

 جامعة عمان العربیة، عمان.

). أثر القیادة الإداریة في أداء العاملین 2020یوسف، محمد العوض الأمین. ( −

المیة الخرطوم بحري. المجلة الع -السودان  -بمجموعة دال للصناعات الغذائیة 

 .419 - 405،  2, ع9للاقتصاد والأعمال، مج

 

 

 ثانیاً: المراجع الأجنبیة

− Abshir, K, (2018), The Impact of Islamic Work Ethics on job 

Performance. A Study of University Utara Malaysia 

Administrative Staffs, Bayern - Germany: GRIN Verlag. 

Bayern - Germany: GRIN Verlag. 

− Abuhaimed, Mohammad bin Saad, (2020). The impact of 

Material and Moral incentives on Employees Performance, Arab 

Journal for Scientific Publishing, Vol. 21, July 2020, pp. 1-24. 

− Choi, D., Noh, Y., & Rha, J. S. (2019). Work pressure and 

burnout effects on emergency room operations: a system 

dynamics simulation approach. Service Business, 13, 433-456. 



 

 

 80 

− Evans, Emmanuel, (2021), Job Rotation as training and 

development, University of 

Lagos.file:///C:/Users/User/Downloads/JOB_ROTATION_AS_

TRA INING AND DEVELOPMENT 

− Fray, L., Jaremus, F., Gore, J., Miller, A., & Harris, J. (2023). 

Under pressure and overlooked: The impact of COVID-19 on 

teachers in NSW public schools. The Australian Educational 

Researcher, 50(3), 701-727. 

− Gu, Z., Chupradit, S., Ku, K. Y., Nassani, A. A., & Haffar, M. 

(2022). Impact of Employees' Workplace Environment on 

Employees' Performance: A Multi-Mediation Model. Frontiers in 

Public Health, 10, 890400. 

https://doi.org/10.3389/fpubh.2022.890400 

− Hasin, H., Johari, Y. C., Jamil, A., Nordin, E., & Hussein, W. S. 

(2023). The harmful impact of job stress on mental and physical 

health. International Journal of Academic Research in Business 

and Social Sciences, 13(4), 962. 

https://doi.org/10.6007/IJARBSS/v13-i4/962 

− Johari, R. J., Ridzoan, N. S., & Zarefar, A. (2019). The influence 

of work overload, time pressure and social influence pressure on 

auditors’ job performance. International Journal of Financial 

Research, 10(3), 88-106. 

− Mandy, W, (2021), The Process of an Employee Performance 

Appraisal: Its aims, Functions and methods, Bayern - Germany: 

GRIN Verlag.management, (07)8, pp: 1332-1370. 

− Pham, Q. T., Tan Tran, T. G., Pham, T. N. B., & Ta, L. (2022). 

Work pressure, job satisfaction and auditor turnover: Evidence 

from Vietnam. Cogent Business & Management, 9(1), 2110644. 



 

 

 81 

− Saraswati, K. D., & Lie, D. (2020, December). Psychological 

well-being: the impact of work-life balance and work pressure. 

In The 2nd Tarumanagara International Conference on the 

Applications of Social Sciences and Humanities (TICASH 2020) 

(pp. 580-587). Atlantis Press. 

− Siddiqui, Danish Ahmed &Mehak Nimra, (2021), Ethics 

Institutionalization and Employees Performance in Pakistan: 

The Role of Work-Life Quality, London: UNICORN Publishing 

Group. gement review, 23(201), 43-32. 

− Smith, T. D., DeJoy, D. M., Dyal, M. A., & Huang, G. (2019). 

Impact of work pressure, work stress and work–family conflict 

on firefighter burnout. Archives of environmental & 

occupational health, 74(4), 215-222. 

− Suknunan, S., & Bhana, A. (2022). Influence of Employee-

Manager Relationship on Employee Performance and 

Productivity. Problems and Perspectives in Management, 20(3), 

16 pages. https://doi.org/10.21511/ppm.20(3).2022.01 

− Surucu, L., Maslakci, A. and Sesen, H, (2022), Transformational, 

Job performance, Self-efficacy, and leader support: Testing a 

moderated mediation model, United Kingdom: Emerald 

Publishing Limited. 

− Tack, H., & Vanderlinde, R. (2020). Capturing the relations 

between teacher educators’ opportunities for professional 

growth, work pressure, work related basic needs satisfaction, and 

teacher educators’ researcher disposition. In Teacher Educators 

as Teachers and as Researchers (pp. 31-49). Routledge 



 

 

 82 

− Wang, H. M., Ma, A. L., & Guo, T. T. (2020). Gender concept, 

work pressure, and work–family conflict. American journal of 

men's health, 14(5), 1557988320957522. 

− Xie, Y., Tian, J., Jiao, Y., Liu, Y., Yu, H., & Shi, L. (2021). The 

impact of work stress on job satisfaction and sleep quality for 

couriers in China: The role of psychological capital. Frontiers in 

Psychology, 12, 730147. 

https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.730147 

 

 

  



 

 

 83 

 

 
 الملاحق

 
  



 

 

 84 

 
 

 

 

 

 استمارة استبیان

 السلام علیكم ورحمة الله وبركاتھ

 أخي الكریم / أختي الكریمة

 تحیة طیبة وبعد،

أثر ضغوط العمل عن بعد على أداء  قیاسبإجراء دراسة حول  ینقوم الباحثی

 دراسة تطبیقیة على بي ایھ اي سیستمز السعودیة للتطویر و التدریبالعاملین 

ونظراً لما لدیكم من المعرفة العلمیة والخبرة العملیة ذات الصلة بموضوع  

البحث، نأمل الحصول منكم على العون والمساعدة في توفیر المعلومات المناسبة 

على الإجابة المناسبة لأغراض البحث، من خلال التكرم بإبداء رأیكم بالتأشیر 

 من وجھة نظركم.

وأتقدم لحضراتكم بجزیل الشكر والتقدیر للمساھمة في جھدكم في تعبئة ھذا 

الاستبیان علماً أن جمیع البیانات التي سیتم الحصول علیھا منكم ستعامل بسریة 

تامة، ولن تستخدم لغیر أغراض ھذا البحث، وسوف أزودكم بنتائج ھذه الدراسة 

 الھا إن شاء الله.حال اكتم

 وتفضلوا بقبول فائق التقدیر والاحترام 
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 أولا: البیــانــات الشخصیة  

 
 

 أنثي฀  ذكر         ฀   النوع الاجتماعي -1

متزوج / متزوجة  ฀    أعزب / عزباء  ฀   الحالة الاجتماعیة   -2

    ฀  مطلق / مطلقة  ฀  أرمل / أرملة

  

– 25من ฀    سنة فأقل 25من   ฀      الفئة العمریة  -3

من  ฀ سنة 45أقل من  – 35من  ฀   سنة  35أقل من 

 سنة  55من أكثر  ฀    سنة 55أقل من  – 45

 بكالوریوس   ฀    دبلوم فأقل    ฀ التحصیل العلمي -4

    

  ฀      ماجستیر   ฀      دكتوراه   

          

 10أقل من  – 5من ฀  سنوات  5أقل من  ฀ سنوات الخبرة  -5

سنة  15من  ฀  سنة 15اقل من – 10من  ฀     سنوات 

 فأكثر
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 ثانیا محاور الاستبیان  

 في المربع المناسب لاختیارك: )√ضع إشارة ( غوط العمل،ضلمحور الأول: ا 

 البعد
أوافق 

 بشدة
 معارض محاید أوافق

معارض 

 بشدة

 الزملاء
أتلقى الدعم والمساعدة من الزملاء 

 یزداد ضغط العمل لديعندما 

     

یحرص الزملاء على التعاون المشترك 
 في تنفیذ المھام الوظیفیة

     

أشعر بالعزلة بسبب علاقتي مع زملائي 
 في العمل

     

علاقتي مع زملائي في العمل تؤثر على 
 أدائي سلباً أو إیجاباً

     

أحرص على تحسین علاقتي مع زملائي 
 للتخفیف من ضغط العمل

     

 المدراء
یعتبر نظام الاتصال بیني وبین مسؤولي 

المباشر یتناسب مع لأداء المھام 
 المطلوبة مني.

     

تحرص الإدارة على تفویض صلاحیات 
كافیة لي من قبل مدرائي یؤثر على 

 عملي إیجابیاً

     

یوجد في الشركة قیود وإجراءات 
إداریة في الھیكل الإداري تؤثر على 

 إیجابیاًعملي 
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یوجد تنسیق بین الأفراد في الوحدات 
 الإداریة مما یؤثر على عملي إیجابیاً

     

تشعرني بعض سلوكیات المدراء 
وقیادتھم المتسلطة بالتوتر والقلق 

 اثناء العمل

     

 بیئة العمل 
توفر إدارة الشركة تكنولوجیا حدیثة 

تساعدني على القیام بواجباتي بشكل 
 فعال

     

تعقد الشركة الدورات التدریبیة اللازمة 
 للعمل عن بعد

     

یتوفر لدى العاملین المعرفة الكاملة 
 بتطبیق نظام العمل عن بعد

     

تتابع الشركة تنفیذ المھام بما یتلائم مع 
 قوانین العمل

     

تحرص الشركة على توسیع وتعزیز 
التواصل بین عناصر نظام العمل عن 

 بعد
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 ختیارك:لافي المربع المناسب  )√ضع إشارة ( ،داء العاملینأ لثاني:المحور ا 

 البعد
أوافق 

 بشدة
 معارض محاید أوافق

معارض 

 بشدة

 جودة العمل
تستخدم الشركة معاییر مناسبة 

تزید من كفاءة وفعالیة أداء 
 العاملین

     

 أداء العاملین تسھل عملیة تقییم 
في فھم وتقدیر مدى مساھمة 

 العاملین في تحقیق أھداف الشركة

     

توفر إدارة الشركة فرص 
ومكافئات للعاملین مبنیة على 

 مستوى الأداء

     

أسعى إلى رفع جودة أدائي للمھام 
 الموكلة إلي باستمرار

     

تؤثر ظروف العمل مؤثر على 
 مستوى الأداء في الشركة

     

 سرعة العمل
أنجز ما ھو مطلوب مني ضمن 

 الوقت المحدد

     

      أنظم عملي وأتحمل مسؤولیتھ

أبادر في حل المشاكل التي قد 
 تواجھني في عملي

     

أتعامل بمرونة في المواقف 
الصعبة التي قد تواجھني في 

 العمل
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أقوم بتحدید الأولویات في انجاز 
 العمل الموكول لي

     

 دقة الأداء
أنجز المھام المطلوبة مني وفقاً 
 للخصائص والمعاییر المطلوبة

     

أطبق القوانین والتعلیمات عند 
 إنجاز المھام الموكولة لي

     

أقوم بمراجعة الأعمال بعد إنجازھا 
 للتأكد من خلوھا من الأخطاء

     

أحرص على انجاز المھام 
الموكولة لي بدقة باستمرار 

 وبدون أخطاء

     

ظروف العمل تؤثر على مستوى 
 أدائي إیجابیاً

     

 حجم الأداء
امتلك القدرة على العمل تحت 

 الضغط

     

أنفذ المھام الموكلة إلي بكفاءة 
 عالیة

     

امتلك مھارة عالیة في التواصل 
 مع الآخرین

     

أحرص على استخدام الإمكانیات 
والموارد المتاحة بالعمل بكفاءة 

 وفاعلیة

     

أحاول التفوق على نفسي في عدد 
 الأعمال المنجزة

     

 
 مع خالص التقدیر والاحترام
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