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   شكر وتقدير
 

 
ا، الذي بنعمته تتم الصالحات، وبفضله يسر لي إتمام هذا العملا  .لحمد لله أولًا وآخرا

كما أتقدم بخالص الشكر والعرفان إلى أسرتي الكريمة على دعمهم المستمر وتشجيعهم الدائم،  
والذي كان له الدور الأكبر في مساندتي خلال مسيرتي العلمية. وأعبر عن امتناني لجامعتي  
الموقرة ولأعضاء هيئة التدريس على توجيهاتهم وإشرافهم، والذي أسهم في تطوير مهاراتي  

 .البحثيةوقدراتي 

ا أو مساعدة خلال فترة إعداد هذا العمل، سائلاا الله أن يجزيهم   كما أشكر كل من قدم لي دعما
 .عني خير الجزاء
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة . 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المقدمة:  . . 

تسعى المنظمات الحديثة إلى المحافظة على مكانتها و استمراريتها ، في ظل المنافسة الشديدة و التحديات  
التي تواجهها في عصر التكنولوجيا والأوضاع الًقتصادية والسياسية ، و كذلك الظروف الصحية و  

من الباحثين في مجال السلوك  الجسدية والنفسية والًجتماعية لبيئة العمل ، التي أصبحت محل إهتمام الكثير 
حيث تم التسليط الضوء على بعض المتغيرات التنظيمية التي تشكل مصدر قلق و توتر   .الًداري والتنظيمي 

للمورد البشري و المنظمة على حد سواء ، مما قد تعود هذه المتغيرات بالسلب على جودة الحياة الوظيفية  
سية والجسدية وتعيق تقدم المنظمات،ومن بين هذه المتغيرات  للفرد كما تأثر بشكل مباشر على صحته النف

نجد أن ضغوط العمل التي باتت تشكل أكبر التحديات في عصرنا الحديث ظاهرة جديرة بالًهتمام من جميع  
الأطراف سواء داخلية أو خارجية ، لما لها من تأثير على كثير من الجوانب الصحية والًجتماعية  للأفراد  

ا وبإعتبار أن ضغوط العمل جزء من البيئة التنظيمية للمنظمات و التي تشكل أكبر المصادر هذه  العاملين به
 .  الضغوط التي تواجه الفرد ، باختلاف أسبابها وعواملها وتأثيرها و نتائجها على الفرد و المؤسسة 

اتفقت جميع الكيانات البشرية كالحكومات والمنظمات والشركات والمؤسسات على أن الإنسان يعد أهم  
الأصول للإستدامة والبقاء والإزدهار ؛ إلً أن تلك الطموحات واجهت عدة تحديات متنوعة وفق إختلاف  
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سياق كل تجربة ومتغيراتها وتنطلق فكرة الإيمان بقوة الإنسان من إفتراض مفاده "لدى الإنسان سمات عدة  
تشمل المعارف والمهارات والطاقات التي تمكنه من القيام بأدواره على أكمل وجه" )المطلق البواردي ،  

2019  ) 

يشير ثوماس إلى مصطلح الأداء ويقول بأنه لًيجوز الخلط بين السلوك وبين الإنجاز والأداء ، وذلك أن  
السلوك هو مايقوم به الأفراد من الأعمال في المنظمة التي يعملون بها ، أما الإنجاز فهو مايبقى من أثر أو  

، أما الأداء فهو التفاعل بين السلوك  نتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل ، أي أنه مخرج أو النتائج 
ا. ) ثوماس جيلرت ( .   والإنجاز ، أي مجموع السلوك والنتائج التي تحققت مــعا

بدراسة هدفت التعرف على التعرف على أهمية تطوير الأداء المؤسسي في البلديات، وكذلك الكشف عن  
معايير تطوير الأداء المؤسسي على تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في البلديات، والعمل على الخطة  

دنية الهاشمية، ومن أجل  لتطوير الأداء المؤسسي من أجل تحسين قدرات الموظفين في البلديات بالمملكة الأر 
تحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي، وتواصلت الدراسة إلى النتائج التالية إن أهمية  

الأردنية الهاشمية يأتي من خلال؛ العمل على المحافظة   تطوير الأداء المؤسسي في البلديات بالمملكة
داء أفضل ما لديهم، ويتم ذلك أن طريق  على أداء وإنتاجية الموظفين وتحفيزهم باستمرار لأ

التقييم المستمر لهم في البلدية،تعد عملية التقييم المؤسسي أمرا ضروريا لتحسين وتطوير  
الموظفين داخل البلديات، وكذلك يقوم تقييم الأداء بتقدير وتعزيز العاملين والتواصل الفعال  

البلديات، الموارد البشرية، الإلمام   معهم، وكذلك من أبرزمعايير تطوير الأداء المؤسسي في
بعمليات والوظائف الإدارية المختلفة، تعزيز الشفافية والنزاهة، وجود نظام حوكمة قوي  

 وفعال، وجود مركز خدمات مميز، وأوصت الدراسة بأنهُ يجب على البلديات الًهتمام
بالعنصر البشري كونه هو أساس التطور في عمل البلديات، وكذلك العمل على تطوير خطط في بلديات  

 ( 2023)الأخرس ،.المملكة من أجل تطوير العمل المؤسسي تكون قابلة للتطبيق في ضوء الإمكانات 

هدفت دراسة الى تقصی اثر الحوافز فی تحسين الًداء لدى موظفی امانه عمان الکبرى، وتکونت عينة  
( موظف، واشارت نتائج الدراسه الى حيازة کل من الحوافز المادية والمعنوية على  150الدراسه من)

لاقة خطية  المستوى المنخفض، حيازة الحوافز الًجتماعية والًداء على المستوى المتوسط، وجودة ع
وترابطية قوية بين استخدام الحوافز وتحسين الًداء لدى موظفی الًمانه، وجود فروق داله احصائيا تعزى  

 ( . 2013الحلايبة )  .الى الجنس لصالح الذکور 

توصلت بعض الدراسات إلى أن الضغوط المهنية والًحتراق النفسي يؤثران على صحة المعلمين وعلى  
 .(Zhu, 2013) أدائهم الوظيفي، مما يؤدي إلى أعراض بدنية تتمثل في الإجهاد البدني والذهني

ويرى  بأن الأداء الوظيفی: "هو المخرجات أو الأهداف التی يسعى النظام لتحقيقها، أی أنه مفهوم يربط بين  
 ( 2009أوجه النشاط وبين الأهداف التی تسعى هذه الأنشطة لتحقيقها داخل المنظمة".)الملکاوی،

ولًبد لمن يواجه الضغوط أن يستخدم أساليب معينة لمواجهتها سواء كانت تلك الأساليب إيجابية أو سلبية  

مفيدة أو ضارة وتتأثر الًستجابات المرضية المحتملة للمثيرات والضغوط النفسية والًجتماعية والبيئية إلى  

 ( . 1995حد كبير بقدرة الفرد على مواجهة الضغوط والتعامل معها )ليفي ،  
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هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستويات ضغوط العمل ومصادرها ومعرفة نوع العلاقة بين مستويات  

ضغوط العمل والميل نحو التسرب الوظيفي لدى الحراس العاملين بشركات الحراسة الأمنية الخاصة بمدينة  

 . (2007الرياض، )الملحم، 

ا لدي الفرد وينتج عن عوامل في البيئة الخارجية أو المنظمة التى   ا أو عضويا جربة ذاتية تحدث اختلالً نفسيا

 . ( 2019يعمل بها الفرد )لطفي،  

 
 مشكلة الدراسة  . . 

تشير ملاحظات الواقع إلى أن العديد من الموظفين في المؤسسات الطبية يعانون من ضغوط  
عمل متزايدة تتمثل في كثرة المهام، وضيق الوقت، وسوء بيئة العمل، مما يؤثر سلباا على  

 أدائهم الوظيفي. 

من المفترض أن يمُارس الموظف مهامه ضمن بيئة مستقرة، خالية قدر الإمكان من  
 الضغوط، بما يعزز من جودة الأداء والإنتاجية. 

هناك فجوة بين ما هو قائم وما يجب أن يكون، وتكمن المشكلة في تحديد طبيعة العلاقة بين  
 ضغوط العمل والأداء الوظيفي لدى موظفي مجموعة سليمان الحبيب الطبية. 

 

 فجوات على المستوى النظري . . . 
 

 قلة الدراسات التي تناولت العلاقة بين ضغوط العمل والأداء في القطاع الطبي الخاص 

 .غياب الربط التفصيلي بين أنواع الضغوط والمتغيرات الفردية )الجنس، المؤهل…( 

 

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  . . . 
 

 ندرة البرامج الفعلية للتعامل مع الضغوط في المؤسسات الطبية.  

 عدم استخدام نتائج الدراسات السابقة في السياسات الإدارية.  
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 " ما أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي لدى موظفي مجموعة سليمان الحبيب الطبية؟  "

 

 

 أهمية الدراسة .3. 
 

 تكمن أهمية من دراسة موضوع أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي فيما يلي: 

 معرفة أهم الضغوطات التي يواجهها العمال والموظفين في المؤسسة . 

 التعرف على أهم الأسباب التي تؤدي إلى شعورالموظفيين بالضغوط في العمل . 

 . السعي لمعرفة العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي .2

 
 على المستوى النظري:  . . . 

 

  يثري الأدبيات الإدارية في موضوع ضغوط العمل. 

 يربط بين النظريات السلوكية والتنظيمية في بيئة عمل طبية سعودية.  

 
 على المستوى التطبيقي:  . . . 

 
  .يقدم بيانات واقعية من مؤسسة طبية معروفة

  .يساعد إدارة الموارد البشرية في تطوير بيئة العمل 

 .يساهم في تقليل التسرب والغياب ورفع الأداء 
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 أسئلة الدراسة  . . 

 

 ما أبرز مصادر ضغوط العمل التي يوجهها العاملون في المستشفى؟ 

 ما مدى تأثير ضغوط العمل على جودة الأداء الوظيفي؟ 

 هل يؤدي عبء العمل الى التقليل من أداء العاملين؟ 

 
 أهداف الدراسة .3. 

 معرفة مصادر ضغوط العمل التي يواجهها العاملون في المستشفى محاولة  •

 ستشفى معرفة مدى تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في الم •

 محاولة معرفة إذا كان عبء العمل يؤدي إلى التقليل من أداء العاملين  •
 

 فرضيات الدراسة . . 
H₀  الأداء العمل على  لأثر ضغوط  دلًلة إحصائية  ذو  لًيوجد تأثير   

 في مجموعة الدكتور سليمان الحبيب الطبية.  الوظيفي
 

 Ha مجموعة الدكتور   في  الأداء الوظيفي  على  العمل لأثر ضغوط   دلًلة إحصائية ذو يوجد تأثير
 سليمان الحبيب الطبية . 

 

 

 نموذج الدراسة .5. 
 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي  ضغوط العمل  
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 (  شكل ) (5   تم التصميم بواسطة الباحثة )

 

 منهجية الدراسة  .6. 
 

ي فلسفة البحث: الوضع  

 منهج البحث: الًستنتاجي. 

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة. 

 نوع البحث: الكمي. 

 الأفق الزمني: المقطعية. 

 التقنيات والًجراءات: الًستبيان والتحليل الًحصائي 

 

 

 

متغير  
 مستقل 

متغير  
 تابع 
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 : منهجية البحث للمشروع المصدر له الطالب الشكل 
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 الدراسة الميدانية  .7. 
شركة رائدة في قطاع  الرعاية والحلول الصحية في الشرق الأوسط ،تتميز بخدماتها الطبية  

 المتكاملة وابتكاراتها المستقبلية والتجربة الأفضل للمراجعين. 

 

 : الرؤية 
ا   .نسعى لأن نكون مقدم الخدمات الطبية لأكثر موثوقية في التميز الطبي وتجربة المراجعين عالميا

 
 :  الرسالة

تقديم رعاية طبية مبتكرة من أجل الًرتقاء بحياة الأفراد من خلال تطوير وتشغيل أحدث المنشآت  
 .الصحية

 
 فريق واحد: 

لدينا إحساس جماعي بوحدة الغاية ، ونتعاون معاَ لتحقيق أهدافنا المشتركة. كما نعمل على إنشاء  
بيئة يشعر فيها الجميع بالدعم للوصول إلى قمة إمكاناتهم ومهاراتهم ، مما يعزز الإبداع ويذكي  

ن تحقيقه  روح الرحمة والتعاطف. ونؤمن بأن الجهود المشتركة لفريقنا يمكن أن تحقق ما يعجز ع 
 منفردين . 

 
 رعاية المراجعين والمجتمع:

ا، فنحن نعمل على خدمتهم وخدمة عملائنا ومجتمعنا وتلبية   مراجعونا يأتون في المقام الأول دائما
احتياجاتهم للصحة والعافية .كما أننا نهتم بالبيئة التي نعيش ونعمل فيها ونقدم خداماتنا بصورة  

 مستدامة من خلال كادرنا الأفضل تأهيلاا ،حيثما ووقتما كانت هناك الحاجة. 
 

 :   الحوكمة
لتزم شركة مجموعة الدكتور سليمان الحبيب للخدمات الطبية بأعلى معايير حوكمة الشركات ت

وتطُبقّ جميع الأحكام الواجبة التطبيق الواردة في لًئحة حوكمة الشركات الصادرة عن هيئة السوق  
 . المالية والأنظمة واللوائح الأخرى ذات العلاقة

 
   : الإستدامه

تقديم الرعاية الصحية في القطاع الخاص في المملكة. نؤمن بأن  في الرائدة  المجموعة  بصفتنا 
ا في قيادة الإستدامة في قطاع الرعاية الصحية   مجموعة الدكتور سليمان الحبيب تلعب دوراا أساسيا

 
 : الامتثال  ثقافة 

في مجموعة الدكتور سليمان الحبيب الطبية، ترتكز ثقافة الًمتثال لدينا على النزاهة والمساءلة، مما  
 .يضمن الًلتزام بأعلى المعايير المتعلقة بالبيئة، والصحة والسلامة، والتوظيف العادل، والًستدامة
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 مخطط المشروع المقترح .2.8
 

 ( 3)شكل
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .3
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 المقدمة:  . .3
يعتبر العمل أحد أهم إن لم نقل السبيل الوحيد للإنسان حتى يعيش حياة كريمة ويترتب عن هذا بعض  

ا وثيقاا بالعمل، مما يجعل الًنسان ي عيش  المخاطر والتحديات أو ما يسمى بالضغوط فهي مرتبطة إرتباطا

حالة فزع وتوتر وإنفعال وهذا مانعكست اثاره على مهامة الوظيفية وصحته النفسيه والجسدية وحتى  

 علاقاته مع العاملين . 

ينتج عن ضغوط العمل حالًت عدم الأتزان النفسي والجسدي ،والتي تبدو واضحة في العديد من مظاهر  

الإختلال في أداء العامل، الأمر الذي يدفع المنظمات الحديثة إلى مواجهة ضغوط العمل وتتولد عادة من  

 عوامل موجودة إما في العمل او في البيئة المحيطة  

ذكر  وقد  الضغوط من   شتى  أنواعا للإنسان   يسبب   الذي والتعب  بالشقاء مليء  عصر  في  نعيش   

ا مختلفة في  اللإنسان يواجه  إذ . العظيـم صدق الله ( كبد  في اللإنسان خلقنا   ولقد :) تعالى الله   حياته    ضغوطا

 سوااء أكانت ضغوط وظيفية تسبب له إضطرابات أو ضغوط أخرى عائلية وإجتماعية  

  الباحثين الكُتاب   لإتجاهات ومدارس وفقا  واختلفت  العمل   ضغوط   مفاهيم  تعددت  ولقد ...اقتصادية  أو

 الذين تناولوا هذا الموضوع ، فلا يوجد هناك تعريف محدد ودقيق لهذا المفهوم يتفق عليه الباحثين . 

التي عمت مجالًت العمل مثل إرهاق العامل والإجهاد النفسي الناتج عن  قد ظهرت العديد من الظواهر 

 . الضجر والضغوط وحالًت القلق والًكتئاب و الإنهيار العصبي وغيرها

 

 المتغير المستقل  . .3
 

  وظيفة  التوازن بين متطلبات الإختلال نفسية وجسدية وسلوكية ناتجة عن  ات هي استجاب ضغوط العمل
ا للتغيرات المتسارعة  المتزايدة في العصر الحالي ،نظرا عد من الظواهر الفرد على التعامل معها، وتات وقدر

   .  الًجتماعية والإقتصادية التي تحيط بالموظف  المهنية ،والضغوط في بيئة العمل ،وتزيد الأعباء 
ويتعامل أصحاب هذا الإتجاه مع الضغوط باعتبارها ردود الأفعال البدنية والنفسية والسلوكية التي تصدر  
عن الفرد نتيجة تعرضه لمثيرات معينة ، ومن أهم التعاريف المقدمة من طرف أصحاب هذا الإتجاه حول  

 ضغوط العمل ما يلي  

 ـ مجموعة المتغيرات الجسمية والنفسية التي تحدث للفرد وردود أفعال أثناء مواجهته للمواقف المحيطة . 
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يتعرض إلى العديد من  الإنسان  منذ نشأته  "إلى أن  (19ص 1998)هيجان عبد الرحمن وقد أشارت 
المشاكل والضغوطات النفسية والإجتماعية والسياسية والإقتصادية التي تؤثر على حياته واتجاهته ، ومن  
هنا لً بد من ظهور نظريات نفسية ،تربية ،إجتماعية ،إدارية تهتم بهذا الموضوع وأن ندرسه من جميع  

 " جوانبه وتولى عناية خاصة بنفسية الفرد وسلوكه 

 

( تستكشف العوامل البيئية المتكررة التي تسبّب ضغوطاا يومية في العمل، باستخدام  2022مراجعة منهجية ) 
 work) أن ارتفاع كثافة العملإلى تقييمات الذات والقياسات الفسيولوجية. أبرز النتائج أشارت 

intensity)  هو من العوامل الأكثر ارتباطاا بتجربة التوتر اليومي لدى الموظفين 

Leka et al., 2022 العمل وكثافة  يومية   ضغوط . 

لزملاء  ا الطلب الوظيفي العالي، قلة التحكم، قلة دعم مراجعة منهجية تعتمد على دراسات طولية وحتى حالًت تحكّم، تؤكد أن 
هي عوامل تنبؤية قوية لًضطرابات  والمشرفين، عدم العدالة الإجرائية والعاطفية، واختلال التوازن بين الجهد والمكافأة

 2008  عام مراجعات . التوتر المتعلقة بالعمل

 ( ..عدالة  دعم، طلب،) الًجتماعية – النفسية  العوامل

العلاج  (: أظهرت أن التدخلات الفردية مثل 2011–1990مراجعة منهجية )  23مراجعة تلخص نتائج  
لها تأثير كبير على حالة الفرد النفسية، بينما أظهرت التدخلات التنظيمية أدلة   (CBT) السلوكي-المعرفي

 . متقلبة، لكن برامج النشاط البدني في مكان العمل قللّت من التغيب عن العمل

مراجعة تسلط الضوء على تأثير ضغوط العمل على العاملين الشباب، مثل العمل الإضافي، الملل، نقص  
التنوع في المهام، غياب الًستقلالية، انعدام الأمان الوظيفي، وقلة المكافأة، وكلها مرتبطة بصحة نفسية  

المكافأة، وقلة  –اختلال الجهد  ضعيفة. الدراسات الطولية أبرزت أيضاا أهمية ارتفاع الطلب، قلة السيطرة،
 دعم العمل 

أظهرت أن معدل   :Maslach Burnout ( باستخدام استبيانات 2023مراجعة منهجية وتحليل تلوي ) 
(، مع  %7.75–1.87)نطاق   %2.75الًحتراق الوظيفي بين الممرضات خلال الجائحة كان حوالي  

 توصيات مهمة بشأن الجماعات المتأثرة والعوامل المؤثرة وضرورة تدخلات فردية وتنظيمية 

، تناول الباحثون تأثير تنظيم العمل على مستويات  (Leka et al., 2003) في دراسة أجراها ليتكا وآخرون
 .الضغط المهني، وقد أظهرت النتائج أن بيئة العمل غير المنظمة ترتبط بزيادة الضغوط النفسية 

 

 الضغوط المهنية بأنها عبارعن مجموعة  من العوامل البيئيةالتي  تؤثرسلبا Cooper:ويعتبركوبر 

 على أداءالفرد في العمل منهاغموض الدور،صراع الدور،ظروف العمل البيئية،عبئ العمل،

 العلاقات  الشخصية في العمل،هذه العناصرتسبب الإجهاد 
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 عناصر الضغوط : 

 ـ هيكل القيم والحاجات  

 ـ أنماط التكيف والدفاع عن النفس  

 ـ أحداث الحياة الشخصية  

 : النظريات النفسية والسلوكية

ى بعض النظريات النفسية أن مشاعر الضغوط تمثل استجابات تظهر نتيجة وجود مثيرات معينة في بيئة  تر

سلوكاا  الفرد أو في المواقف التي يمر بها. ويعتقد أصحاب هذا الًتجاه أن الشعور بالضغوط يمكن أن يكون 

ا ، ولهذا اعتمدت أغلب النظريات النفسية والسلوكية للضغوط على مفهوم التعلم كأحد الأسس  مكتسباا أو متعلَّما

 .النظرية في تفسير الظاهرة

كما تشير الأدبيات إلى أن تقييم الفرد لمدى الخطر أو التهديد الناتج عن موقف معين، هو ما يحدد في  

الأساس درجة استجابته للضغوط. فالتجربة الوجدانية للضغوط، ومحاولة التكيف معها، تعتبر إلى حد كبير  

 .للموقف، أكثر من كونها استجابات فسيولوجية بحتةالإدراك والتوقع والتفسير الشخصي  ناتجة عن عمليات 

 ( 439، ص. 2009لبصير، )

 (Hans Selye) نظرية هانز سيلي – النظرية الفسيولوجية للضغوط 

من أوائل الباحثين الذين تناولوا موضوع الضغط النفسي من منظور   هانز سيلييعُد الطبيب الكندي 

 General) "متلازمة التكيف العام"نظريته الشهيرة المعروفة باسم   1936، حيث قدّم في عام  فسيولوجي

Adaptation Syndrome - GAS)والتي تفُسر استجابة الجسم للضغوط بمختلف أنواعها ،. 
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ا مستقلاا، بل هو  من الجسد عند تعرضه لمثيرات   استجابة طبيعيةيرى سيلي أن الضغط لً يعُدّ متغيرا

 :وقد عرّف الضغط بأنه .الحفاظ على التوازن الداخلي وبقاء الكائن الحيضاغطة، تهدف هذه الًستجابة إلى 

 ".الطريقة التي يستجيب بها الجسم، بعقله وجسده، لأي مطلب أو دافع خارجي أو داخلي يهدد توازنه"

 :مراحل الضغط النفسي حسب سيلي

 :يقسم هانز سيلي الًستجابة للضغط إلى ثلاث مراحل رئيسية

 :(Alarm Reaction) مرحلة الإنذار  . 1

في هذه المرحلة يتعرف الجسم على وجود خطر أو ضغط، ويبدأ في تنشيط جهازه العصبي والغدد 

الصماء. يفرز الجسم هرمونات مثل الأدرينالين والكورتيزول استعداداا لمواجهة التهديد، فيما يعُرف  

 ."برد فعل "الكرّ أو الفرّ 

 :(Resistance Stage) مرحلة المقاومة . 2

إذا استمر العامل الضاغط، يدخل الجسم في مرحلة المقاومة، حيث يحاول التكيفّ مع الوضع  

الضاغط، ويعود النشاط الفسيولوجي تدريجياا إلى التوازن. ومع ذلك، تبقى بعض الوظائف في حالة  

  استنفار جزئي. إذا نجح الجسم في التكيفّ، يعود للوضع الطبيعي؛ وإن لم ينجح، ينتقل للمرحلة 

 .التالية

 :(Exhaustion Stage) مرحلة الإنهاك . 3

نتيجة الضغط المزمن أو الطويل، يصُبح الجسم غير قادر على المقاومة، وتبدأ موارد الطاقة في  

النفاد، مما يؤدي إلى تدهور الصحة، ظهور اضطرابات عضوية ونفسية، وربما أمراض مزمنة.  

 .في هذه المرحلة، ينهار التكيفّ وتظهر مضاعفات خطيرة على الفرد 
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 :تمييزه بين نوعي الضغوط

 :ميزّ سيلي بين

 .ضغوط تدفع الفرد إلى الإنجاز والتحفيز :(Eustress) الضغوط الإيجابية  •

 .ضغوط تتجاوز قدرة الفرد وتؤدي إلى خلل جسدي أو نفسي :(Distress) الضغوط السلبية •

 (44، ص.  2001فاروق السيد عثمان )

 (Hebb's Theory) نظرية "هب" في تفسير العلاقة بين الضغوط والأداء

 هب يرى   .ضغوط العمل والأداء الوظيفيتعُد نظرية "هب" من النظريات النفسية التي تناولت العلاقة بين 

(Hebb)  أن العلاقة بين درجة الضغوط ومستوى الأداء ليست خطية، بل تأخذ شكل منحنى، بحيث: 

 .الملل وانخفاض الدافعيةتؤدي إلى  قلة الضغوط  •

ا إيجابياا للأداء، إذ تزيد من الًنتباه والتركيز، وتدفع الفرد لبذل الجهد  الضغوط المعتدلة •  .تعُدّ محفزّا

 .القلق والإرهاق النفسي والًنهيار في الأداءتؤدي إلى  الضغوط الزائدة  •

وبناءا على هذه الفرضية، يؤكد "هب" أن العمل الذي يحتوي على متطلبات معقولة، يمكن أن يكون دافعاا  

 .للأداء الجيد، بينما تؤدي المتطلبات المرتفعة أو المنخفضة جداا إلى انخفاض كفاءة الفرد 

تعتمد على قدرة الفرد على التكيف. فإذا لم يتمكن الفرد من التوافق مع   الًستجابة لهذه المتطلبات كما أن 

الضغوط المستمرة، فإنه قد يصُاب بالتعب الذهني والنفسي، وفقدان الرغبة في الإنجاز، مما يؤدي إلى  

 .حتى لأتفه الأسباب  الًنسحاب الًجتماعي، والًنطواء، والعزلة، والًستثارة المفرطة أعراض مثل 

 : أنواع ضغوط العمل



22 

   

 الضغوط الإيجابية في بيئة العمل  ✦

ضغوط  لً تعُد جميع أنواع الضغوط في بيئة العمل سلبية أو مدمّرة، بل إن بعض الضغوط تصُنفّ على أنها 

لما لها من دور في تحفيز العاملين ورفع مستويات أدائهم. فقد يتعرض الموظف إلى مواقف وظيفية  ، إيجابية

تمثل نوعاا من الضغوط المرغوبة أو المحفزّة، مثل: اجتياز اختبار مهني، أو المشاركة في دورة تدريبية  

ة، أو السعي للحصول على  للترقية، أو الًنتقال إلى موقع وظيفي أفضل، أو الًلتزام بمواعيد تسليم محدد 

 .رضا الرئيس المباشر عن جودة الأداء

إذ إنها تسُتخدم كأداة   ضروري لفعالية العمل،وقد أشار بعض الباحثين إلى أن وجود ضغوط إيجابية  

 .تحذيرية للمشكلات، وتساعد على تقليل حدة آثارها، سواء على مستوى الفرد أو المنظمة

مجموعة من المؤشرات التي تعكس أثر الضغوط الإيجابية   (Forbes) "فوربس"وفي هذا السياق، أوضح 

 :في بيئة العمل، ومن أبرزها 

 .ارتفاع مستوى النشاط وقوته •

 .زيادة الدوافع الداخلية نحو الإنجاز •

 .تعلم ضبط النفس وعدم الًنفعال تحت الضغط •

 .تنمية القدرة على إدراك وتحليل المشكلات  •

 .تحسين القدرة على التركيز واسترجاع المعلومات  •

مساعدة الموظف في وضع خطط لمواجهة التحديات، مثل الًلتزام بتواريخ استحقاق التقارير أو   •

 .الضرائب 
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 .تعزيز مهارات حل النزاعات مع الآخرين بأقل قدر ممكن من الخسائر أو الضرر •

ا سلبيةوتعُد هذه المؤشرات دليلاا على أن  ، بل يمكن استثمارها كوسيلة لتعزيز النمو  الضغوط ليست دائما

 .المهني والمرونة النفسية لدى الأفراد داخل بيئة العمل

 الضغوط السلبية في بيئة العمل  ✦

التي تسُبب الأذى والضرر للفرد، سواء على المستوى   الضغوط غير المرغوبة  تشير الضغوط السلبية إلى 

النفسي، الجسدي، أو الوظيفي. وغالباا ما تركز الكتابات العلمية على هذا النوع من الضغوط بسبب آثاره  

 .السلبية الواضحة، والتي تشمل مظاهر مختلفة من التدهور في الصحة والأداء

فت الضغوط السلبية بأنها  :وقد عُرِّّ

حالة من الإثارة النفسية أو الجسدية، ناتجة عن مواقف أو مطالب تفوق قدرة الفرد على التحمل والتكيف،  "

 ".مما يؤدي إلى آثار سلبية على صحته العقلية أو الجسدية 

 (xx .، ص 2014، مزبر دلًلبعيو وأسماء بو)

 :وتتمثل بعض الأضرار المحتملة للضغوط السلبية فيما يلي

 .من الناحية الجسدية: الإصابة بأمراض القلب، تصلب الشرايين، السكتات الدماغية •

 .من الناحية النفسية: الشعور بالإرهاق، اللامبالًة، القلق المزمن، والتسيب  •

 .من الناحية الوظيفية: انخفاض الإنتاجية، تزايد معدلًت الغياب، ضعف الًلتزام بالمواعيد  •
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التي يعاني منها العاملون لديه، ويساعدهم في   مؤشرات الضغطويستطيع المدير الناجح أن يتعرف على 

، بالإضافة إلى محاولة معالجة مصادر  التوجيه، وتوفير الدعم النفسي والتنظيميالتعامل معها من خلال 

 .الضغوط داخل بيئة العمل

 :كما يمكن تصنيف الضغوط السلبية من حيث 

 .ضغوط خفيفة، متوسطة، شديدة :درجة شدتها •

 .آنية، مزمنة، تراكمية :عمقها واستمراريتها

 :تصنيف الضغوط من حيث شدتها

يمكن تصنيف الضغوط النفسية التي يتعرض لها الأفراد في بيئة العمل من حيث شدتها إلى ثلاثة أنواع  

 :رئيسية، تختلف في تأثيرها ومدتها ومصدرها داخل المؤسسة، وهي

 :ضغوط شديدة القوة .1

ترتبط بالبنية الأساسية للمؤسسة، وتكون عادة طويلة الأجل. تنشأ هذه الضغوط    هيكليةهي ضغوط 

مثل إستراتيجيات النمو، التوسع، الًستمرارية، أو   بالإستراتيجية العامة للمنظمة،بسبب عوامل متعلقة 

إعادة الهيكلة. وتعُد من أخطر أنواع الضغوط، لأنها تؤثر على الأداء على المدى البعيد، وغالباا ما  

 .يصعب التعامل معها بسرعة

 :ضغوط متوسطة القوة .2

للمؤسسة، مثل الأنظمة الإدارية أو قواعد العمل. هذه   السياسات واللوائح الداخليةهي ضغوط مرتبطة بـ 

  المدى، وتتسبب في إرهاق العاملين بمرور الوقت. تستمر على متداخلة ومتشابكة الضغوط تكون 
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، وقد لً تكون بنفس حدة الضغوط الهيكلية، لكنها تظل مؤثرة وتتطلب تدخل إداري منتظم للحد  المتوسط

 .من آثارها

 :ضغوط عادية )هادئة( .3

، تنتج عن مواقف يومية لحظية داخل بيئة العمل. تشمل على سبيل  قصيرة الأجل وفجائيةوهي ضغوط 

 :المثال

 غياب بعض العاملين المفاجئ، •

 إعادة توزيع الأعباء،  •

 الخلافات بين الزملاء أو بين الموظف ورئيسه،  •

 .ضغط الوقت في إنجاز المهام •

، تظهر فجأة وتختفي بسرعة، إلً أنها قد تتكرر بشكل يومي إذا لم  غير دائمةتتميز هذه الضغوط بأنها  

 .تتم معالجتها

 مصادر ضغوط العمل على الفرد والمؤسسة 

، وتختلف بحسب طبيعة الفرد، قدراته،  داخلية أو خارجيةتتعدد مصادر ضغوط العمل، إذ قد تكون 

ومدى توافقه مع بيئة العمل. كما تؤثر هذه الضغوط على الأداء العام للفرد، وعلى حالته النفسية  

والجسدية، وعلى علاقاته مع زملائه ورؤسائه، مما قد يؤدي إلى الشعور بالقلق والتوتر والإرهاق.  

 :وتقُسم هذه المصادر إلى نوعين رئيسيين
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 أولاً: المصادر الفردية 

عن  تجربته في العمل مختلفة  تشير المصادر الفردية إلى العوامل المرتبطة بالشخص نفسه، والتي تجعل 

 :حتى في نفس الظروف، وتشمل ما يلي غيره، 

 :اختلافات الشخصية . 1

يختلف الأفراد في شخصياتهم، وبالتالي تختلف استجابتهم للضغوط. فقد يشعر أحدهم بضغوط عالية  

 .في موقف معين، بينما لً يشعر بها شخص آخر في نفس الموقف

 :اختلاف القدرة على التحمل  . 2

بعض الأفراد يتمتعون بقدرة عالية على تحمّل الأعباء والمسؤوليات، في حين يشعر آخرون  

 :بالإرهاق بسهولة. وتشمل هذه القدرات 

o القدرة على إنجاز المهام الصعبة. 

o  القدرة على تحمّل المسؤوليات تجاه الزملاء أو الموارد. 

o مدى التكيفّ مع بيئة العمل المتغيرة. 

 :الفروق في الإدراك الشخصي . 3

تختلف طريقة فهم الفرد وتفسيره للمواقف الضاغطة، فبعضهم يرى الموقف كفرصة، والآخر يراه  

 .تهديداا، مما يؤدي إلى تفاوت في الشعور بالضغوط
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 :مركز التحكم )داخلي/خارجي( . 4

الأفراد الذين يمتلكون مركز تحكم داخلي )يعتقدون أن لهم سيطرة على مجريات الأمور( يعانون  

 .من ضغوط أقل مقارنة بمن لديهم مركز تحكم خارجي )يرون أن الظروف تحكمهم( 

 

 ثانياً: المصادر التنظيمية 

وهي العوامل التي تنشأ من داخل بيئة العمل نفسها، وتؤثر على الموظفين بشكل مباشر. وأهم هذه  

 :المصادر

 :العبء الوظيفي . 1

عندما تكون كمية العمل أكبر من قدرة الفرد، أو تتطلب مهارات لً يمتلكها، يشعر الموظف  

 .بالإرهاق والضغط. كما أن قلة العمل أو المهام غير المحفزّة قد تسبب مللاا وإحباطاا 

 :عدم المشاركة في اتخاذ القرار . 2

التي تؤثر عليه، يقلل من إحساسه بالأهمية، ويزيد من   مُستبعَد من القرارات شعور الموظف بأنه 

 .الضغوط النفسية، خصوصاا عندما يتحمل نتائج قرارات لم يشارك فيها

 :ظروف العمل المادية . 3

 :تشمل العوامل الفيزيائية المحيطة بالموظف، مثل

o درجة الحرارة. 

o الإضاءة. 
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o التهوية. 

o الضوضاء. 

o تصميم المكتب والمكان. 

تؤثر هذه الظروف بشكل كبير على الراحة النفسية والجسدية للموظف، وقد تؤدي إلى إجهاد أو فقدان  

 .التركيز، خاصة في البيئات التي تتضمن أصواتاا عالية أو تهوية سيئة

يتبينّ أن ضغوط العمل تمثلّ أحد أهم التحديات التي تواجه الأفراد والمؤسسات على حدٍّّ سواء، لما لها  

من آثار مباشرة وغير مباشرة على الأداء الوظيفي، والصحة النفسية والجسدية للعاملين، وحتى على  

العمل ليست ظاهرة   بيئة العمل ككل. وقد أظهرت الدراسات والنظريات النفسية والإدارية أن ضغوط 

عشوائية، بل هي ناتج تفاعل معقّد بين عوامل شخصية وتنظيمية، تتفاوت في شدتها وتأثيرها بحسب  

 .خصائص الفرد وبيئة العمل

إن إدراك المؤسسات لأهمية هذا المتغير، والعمل على دراسة مصادره والحد من آثاره السلبية، يمثل  

خطوة ضرورية نحو تحسين الإنتاجية ورفع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين. كما تبرز أهمية  

الضغوط، بما  تفعيل دور الدعم النفسي والإداري داخل المنظمات، وتطبيق استراتيجيات علمية لإدارة 

 .يحقق التوازن بين متطلبات العمل وموارد الأفراد 

وفي ضوء ما تقدم، فإن التعمق في دراسة ضغوط العمل من زوايا متعددة سيسهم بشكل فعّال في تطوير  

بيئات العمل وجعلها أكثر إنسانية وكفاءة، ويؤسس لثقافة تنظيمية تعُلي من قيمة الإنسان كأهم مورد في  

 .العملية الإنتاجية
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 المتغير التابع  .3.3
 

من الموضوعات التي حظيت باهتمام كبير من قبل الباحثين والمنظرين   الأداء الوظيفي يعُد موضوع 
والإداريين في المجالات الإدارية، إذ يعُتبر الوسيلة الأساسية لتحقيق أهداف كل من المنظمة والعاملين فيها. 

على إنجاز المهام الموكلة إليه قدرتهو رغبة الفرد فالأداء الوظيفي يمثل تفاعلاا بين  . 

ا بالغاا  ومن هذا المنطلق، تولي الغالبية العظمى من المسؤولين والإداريين، على مختلف مستوياتهم، اهتماما
ا رئيساا على مدى تحقيق المهام المرتبطة بوظيفة الفرد. كما أنه يعُبر عن  بأداء العاملين، باعتباره مؤشرا

الكيفية التي ينُفذ بها الموظف متطلبات وظيفته، حيث يقُاس الأداء عادةا بناءا على النتائج الفعلية التي يحققها 
مل العا  

. إذ يعكس قدرتها على استخدام مواردها المالية،   ،النتيجة النهائية لنشاط المنظمةيعُرّف الأداء الوظيفي بأنه  
والبشرية، والتكنولوجية، والمعرفية بطريقة كفؤة وفعالة تمُكّنها من تحقيق أهدافها وتلبية تطلعات أصحاب  

. (27، ص 2011المصالح، مثل المستثمرين، والعملاء، والموظفين، والموردين، والحكومة )الكساسية،   

  والذي ينعكس على مستوى الإنجاز، الجهد الذي يبذله الفرد داخل المؤسسةكما يعُرّف الأداء الوظيفي بأنه 
  الًلتزام بالوقت المحدد لأداء المهامأو من حيث  كمية وجودة العمل المنجز، سواء من حيث  الذي يحققه

 ( 130، ص 2007غربي وآخرون،  )

مخرجات  مواردها بكفاءة ،وإنتاج على إستخدام بترسون ألأداء الوظيفي على أنه قدرة المنظمة كما عرف  

 ميها . متناغمة مع أهدافها ومناسبة لمستخد 

، وهو  تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد ألأداء الوظيفي بانه يشير إلى درجة وترف راوية حسن 

بين الأداء والجهد  ، وغالباا مايحدث تداخل  يحقق ويشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة يعكس الكيفية التي  

)راوية  فيقاس على أساس النتائج التي يحققها الفرد .إلى الطاقة المبذولة ، أما الأداء الوظيفي ،فالجهد يشير 

 ( 216 ص 1999،

 :  أهمية الأداء الوظيفي

ا لدوره  ا نهائياا لجميع أنشطة المنظمة، ويكتسب أهمية كبيرة في بيئة العمل نظرا يعُد الأداء الوظيفي ناتجا

ا بالغاا بمستوى الأداء، وتسعى   المحوري في استمرارية المنظمة وبقائها. ولذلك، تولي الإدارة اهتماما

 .باستمرار إلى تحسينه لتحقيق أهدافها الاستراتيجية
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 :وتكمن أهمية الأداء الوظيفي في عدة جوانب، من أبرزها

ا على مدى تحقق رسالة المنظمة •  .يعُد الأداء الوظيفي مؤشرا

 .يعُتبر وسيلة رئيسية لتحقيق أهداف المنظمة •

 .يعُبرّ عن مدى نجاح الموظفين والإدارة في إنجاز المهام الموكلة إليهم •

 .يسُهم في التعرف على طاقات الأفراد وقدراتهم داخل المنظمة •

ا لعمليات التطوير الإداري •  .يشُكّل أساساا مهما

 .يعكس الاهتمام المؤسسي بنتائج الأداء الوظيفي، ويسُهم في تطوير وتحسين مخرجات العمل

   الوظيفي الأداء أنواع

 

  تصنيفه  حيث  من  الدراسات  من  العديد  تناولته  وقد   الأبعاد، متعددة تنظيمية  ظاهرة  الوظيفي الأداء يعُد 
: الوظيفي  الأداء أنواع أبرز يلي  وفيما.  التنظيمي والمستوى العمل طبيعة  على   بناءا  وأنواعه،   

 :الأداء المعياري

يمثل الأداء المعياري النتائج المتوقعة التي سبق للمؤسسة تحديدها مسبقاا، وذلك بالًعتماد على افتراضات  
مبنية على بيانات ومؤشرات السوق في نهاية العام. يقُاس هذا النوع من الأداء بناءا على تقديرات علمية  

 .قاا لأهداف المؤسسة نسبية، مما يسُاعد في التنبؤ بحجم الموارد البشرية المطلوبة وف

 :الأداء الفعلي

يرتبط الأداء الفعلي بالنتائج المحققة فعلياا من حيث الكمية، والنوعية، والتكلفة، ويتم الحصول على هذه  
النتائج من خلال تنفيذ أنشطة عملية خلال فترة زمنية محددة. ويعُبر هذا الأداء عن مدى كفاءة المؤسسة أو  
 .الفرد في تحويل الموارد إلى مخرجات ملموسة 

 :الأداء الفردي

والًلتزام بالحضور  ، جودة العمل، وعبء العمل :يمكن قياس الأداء الفردي من خلال ثلاثة متغيرات أساسية
ويقُصد به الناتج الذي يحققه الفرد خلال فترة زمنية معينة، وفقاا لمجموعة من المعايير المرتبطة   .والًنضباط

 .بالكمية والنوعية، ومستوى الإنجاز المتوقع

 :أداء المجموعة
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يشير أداء المجموعة إلى نتائج العمل الجماعي لأفراد يعملون ضمن فريق. ويتسم هذا الأداء بالتكامل  
والتفاعل بين أعضاء الفريق، ويعتمد بشكل كبير على السلوك الفردي الذي يظهر ضمن السياق الجماعي.  

مراقبة مؤشرات مثل الغياب،  وغالباا لً يتم تقييم أداء الجماعة بشكل مباشر من قبل المشرف، بل من خلال 
 .الًنضباط، التفاعل، وفعالية الوقت المُستغل في العمل

 أبعاد الأداء الوظيفي  

يعُد الأداء الوظيفي من المفاهيم متعددة الأبعاد، حيث يتأثر بمجموعة من الجوانب التنظيمية، والًجتماعية،  
 والشخصية، والمهنية، وغيرها. وفيما يلي أبرز الأبعاد التي تطرقت إليها الأدبيات 

 البعُد التنظيمي 

يشير إلى مدى فاعلية الإجراءات التنظيمية الداخلية للمؤسسة، ودورها في تحقيق الكفاءة. يقُاس هذا البعُد  
من خلال مؤشرات إدارية تظُهر أثر الهيكل التنظيمي، وأنظمة العمل، ومدى انسجامها مع أهداف المؤسسة  

 .( 20– 19، ص 2020قبل أن تظهر النتائج الًقتصادية )مصطفى يوسف، 

 البعُد الاجتماعي 

يركز على رضا العاملين وتفاعلهم داخل بيئة العمل، ويرتبط بتحقيق التوازن بين الأهداف الًقتصادية  
ا على ولًئهم، مما يؤثر في الأداء الكلي للمؤسسة   والًجتماعية للمؤسسة. كما يعُد رضا الموظفين مؤشرا

 .(326، ص 2020على المدى البعيد )العريب عطية،  

 لبعُد الإنساني ا

يتعلق بالعلاقات الإنسانية داخل بيئة العمل، مثل العلاقة بين الموظفين وزملائهم أو رؤسائهم. ويتضمن  
تشجيع التعاون، والتفاعل الإيجابي، والروح الجماعية، وهي عوامل تعزز فعالية الأداء وتؤثر على نجاح  

 .( 90، ص 2019الفرد في أداء مهامه )صالح الدين عبد الباقي،  

 البعُد الشخصي

يشمل العوامل البيولوجية، والعقلية، والجسمانية، والًجتماعية، التي تؤثر على سلوك الموظف في العمل.  
كما يتضمن دوافع الفرد، ومدى إصراره، وقدرته على الإبداع، والتعامل مع الآخرين بفعالية )أحمد ماهر،  

 .( 73، ص 2017

 البعُد المهني 

يرتبط بكفاءة الفرد في تنفيذ المهام، وتحمل المسؤوليات، والتغلب على التحديات المهنية. ويعكس قدرة الفرد  
على تنفيذ المهام بجودة عالية وفي الوقت المحدد، سواء على المستوى الفردي أو الجماعي )أحمد ماهر،  

 .( 75، ص 2017
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 البعُد الكمي 

ويعُرف أيضاا ببعُد الوقت، وهو يقيس عدد الوحدات المنتجَة خلال فترة زمنية محددة. يسُتخدم هذا البعُد  
 .( 75، ص 2017للحكم على الإنتاجية الزمنية للموظف أو القسم )أحمد ماهر، 

 

 بعُد الجودة 

يركز على مدى التزام الموظف بالمعايير المطلوبة في أداء المهام، ويتعلق بمستوى الدقة والإتقان والحد  
 .(75، ص 2017الأدنى المقبول من الأخطاء أثناء الإنتاج )أحمد ماهر، 

 

 معدلات الأداء الوظيفي 

تمثل معدلًت الأداء الوظيفي المستوى الذي يحققه الموظف في تنفيذ مهامه مقارنة بالمعايير الموضوعة من  
قبل المؤسسة. وتعكس هذه المعدلًت مدى التوازن بين الكم والجودة والزمن في إنجاز الأعمال. فهي لً  

ا دقة الأداء، ومعدل الأخطاء، والًلتزام بالمواعيد   تقتصر على عدد المهام المُنجزة فقط، بل تشمل أيضا
الزمنية المحددة. وتسُتخدم هذه المعدلًت كمؤشر رئيسي في تقييم فعالية الموظفين، وتحديد مدى تحقيقهم  

للأهداف المؤسسية، كما تعُد أداة مهمة في اتخاذ قرارات الترقية أو التدريب أو التحفيز. تختلف هذه  
ا أساسياا للحكم على أداء الأفراد داخل  المعدلًت باختلاف طبيعة العمل وطبيعة  الوظيفة، لكنها تشكل معيارا

 .المنظمات 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  . .3
من خلال مراجعة الدراسات السابقة، يتضح أن معظمها أشارت إلى وجود علاقة سلبية بين ضغوط  

 .العمل  والأداء الوظيفي ، حيث كلما زاد مستوى الضغوط انخفض مستوى الأداء

( إلى أن ضغوط العمل تسُهم في تراجع مكونات  2015فعلى سبيل المثال، أشارت دراسة عبد الحميد ) 

 .الأداء، مثل الإنجاز والإبداع 

( أن ضغوط العمل بمكوناتها )غموض الدور، صراع الدور،  2022كما بيّنت دراسة المصطفى وسباغ )

 .عبء العمل( تؤثر بشكل مباشر على الأداء الوظيفي 

( أن بعض أبعاد ضغوط العمل، مثل الهيكل التنظيمي ونمط  2024في حين أظهرت دراسة أمل محمد ) 

 .نوي واضح، مما يشير إلى أن طبيعة الضغوط قد تحُدد مستوى تأثيرها على الأداءالقيادة، لها تأثير مع
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وبناءا على ذلك، يمكن القول إن العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي علاقة عكسية ذات دلًلة  

 .إحصائية، إلً أن شدة هذا التأثير قد تختلف تبعاا لطبيعة القطاع وبيئة العمل ومتغيرات أخرى مصاحبة

 

 الخاتمة  .3.5
 

يتضّح من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة أن ضغوط العمل تعُد من أبرز العوامل المؤثرة سلباا  

على الأداء الوظيفي في مختلف القطاعات، كالتعليم، والقطاع المصرفي، ووسائل الإعلام. وقد أجمعت معظم  

الدراسات على أن ارتفاع مستوى الضغوط الوظيفية يرتبط بانخفاض جودة وكفاءة الأداء، سواء على 

 .المستوى الفردي أو المؤسسي

ورغم وفرة الدراسات في هذه المجالات، إلا أن هناك ندرة ملحوظة في الأبحاث التي تناولت العلاقة بين 

، لا سيما في بيئات عمل معقدة تتطلب جهداا القطاع الصحي الخاص ضغوط العمل والأداء الوظيفي في 

ا عند   مستمراا وتعاملاا مباشراا مع المرضى، مثل المستشفيات والمراكز الطبية. ويزداد هذا النقص وضوحا

النظر إلى مؤسسات الرعاية الصحية ذات الطابع الربحي، والتي تتطلب تحقيق التوازن بين تقديم الخدمة 

 .الطبية وتحقيق الأداء الإداري الفعّال

من هذا المنطلق، جاءت هذه الدراسة لتسدّ فجوة علمية مهمة من خلال تسليط الضوء على واقع ضغوط  

، باعتباره من أبرز المراكز   مجمع د. سليمان الحبيب الطبية العمل وأثرها المباشر على الأداء الوظيفي في

 .الصحية الخاصة التي تعتمد بشكل كبير على كفاءة المورد البشري في تحقيق أهدافها

وتكمن أهمية هذا البحث في أنه لا يكتفي برصد العلاقة بين المتغيرين )الضغوط والأداء(، بل يسعى كذلك  

يمكن أن تساعد القيادات الإدارية وصنّاع القرار داخل المؤسسات   صورات وتوصيات عمليةتإلى تقديم  

لتحسين بيئة العمل، وتخفيف الضغوط عن الموظفين، وتعزيز معدلات   تبني استراتيجيات فعالةالصحية على 

 .الأداء بشكل مستدام

وعليه، فإن نتائج هذه الدراسة من شأنها أن تسهم في بناء قاعدة معرفية تدعم تطوير السياسات الداخلية، 

وتحفزّ على المزيد من الدراسات في هذا المجال مستقبلاا، بما يخدم بيئة العمل في القطاع الصحي ويعزز  

 جودة الخدمات المقدمة للمستفيدي 
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ة الدراسةيالفصل الثالث: منهجٌ   
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المقدمة     .3.1 

خطوات البحث علمية إذ تمثل الإطار الذي ينظم في أي دراسة  منهجية البحث من المكونات الأساسية تعد 

ءات يهدف هذا الفصل إلى توضيح الإجرادقيقة وموضوعية . وفي ضوء ذلك ويضمن الوصول إلى نتائج  

لدى العاملين في مجموعة سليمان الحبيب على الأداء الوظيفي المنهجية المتبعة في دراسة أثر ضغوط العمل 

وعينتها ،وبيان أداة جمع البينات نوع المنهج المستخدم ،ووصف مجتمع الدراسة الطبية ، من حيث تحديد 

البيانات والوصول إلى النتائج النهائية .  لإضافة إلى عرض الأساليب التي تم استخدامها لتحليل با  

البحث تجرائية لمتغيراالتعريفات الإ  .3.2 

التي يتم قياسها بوضوح الإجرائية أساسية في تحديد المتغيرات ، تعتبر التعريفات البحثية ات في الدراس  

على التأكد من أن  المتغير أو ملاحظته أو معالجته . يساعد الباحثين الإجرائي كيفية قياس يصف التعريف 

وموثوقة وصالحة .دراستهم متسقة   

ضغوط العمل )المتغير المستقل ( تعريف   

 ما يتعرض له العاملون من مطالب أوظروف مهنية تتجاوزمقدار يقصد بضغوط العمل في هذه الدراسة 

الوظيفية. أثناء أداء مهامهم أو الإجهاد النفسي أو الجسدي بتوتر هم ، بما يؤدي إلى شعورقدراتهم أو إمكاناتهم   

)المتغير التابع ( تعريف الأداء الوظيفي   

،من   في إنجازالمهام والمسؤوليات الموكلة إليهمداء الوظيفي في هذه الدراسة مستوى كفاءة العاملين يقصد بالأ

. أهداف العمل لتزام ،والتعاون ،والقدرة على تحقيق ،والاالجودة، والكمية  حيث   
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 3.3.  تصميم البحث )بصلة البحث (

ي فلسفة البحث: الوضع  

 منهج البحث: الًستنتاجي. 

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة. 

 نوع البحث: الكمي. 

 الأفق الزمني: المقطعية. 

 التقنيات والًجراءات: الًستبيان والتحليل الًحصائي 

 الًستبيان والتحليل الًحصائي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : منهجية البحث للمشروع المصدر له الطالب الشكل

الوضعية

الاستنتاجي

دراسة الحالة

الكمي

ةالمقطعي
الاستب
يان 
والتحل
يل 
الاحصا
ئي
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أخذ العينات  مجتمع البحث وطرق وتقنيات   .3.4 

: مجتمع البحث  

في مجموعة سليمان الحبيب الطبية ،بمختلف مستوياتهم الوظيفية   جميع العاملين تمثل مجتمع البحث في  ي

داخل الفروع المختلفة .  ،ممن يباشرون مهامهم والإدارية   

: طرق اخذ عينة البحث   

في مجموعة سليمان  ن من مختلف الإدارت والمستويات الوظيفية ممثلة من موظفي سيتم إختيارعينة عشوائية 

 الحبيب الطبية. 

 3.5.  طريقة جمع البيانات   

تم جمع البيانات اللازمة لهذا البحث باستخدام الًستبيان بوصفه الأداة الرئيسة لقياس متغيرات الدراسة،  

ا لما يتميز به من سهولة في التطبيق وسرعة في جمع المعلومات من عدد كبير من الأفراد في وقت   نظرا

الدراسات السابقة ذات الصلة  قصير. وقد تم تصميم الًستبيان بالًعتماد على الإطار النظري للدراسة و

بموضوع ضغوط العمل والأداء الوظيفي، بحيث اشتمل على مجموعة من الفقرات التي تقيس أبعاد كل من  

 .المتغيرين الرئيسيين

تم توزيع الًستبيانات على عينة عشوائية من موظفي مجموعة سليمان الحبيب الطبية، وذلك لضمان تمثيل  

مختلف فئات العاملين وتقليل التحيز في اختيار المشاركين. وبعد جمع الًستبيانات واستبعاد غير المكتمل  

، من أجل إجراء  28الإصدار   (SPSS) منها، تم ترميز البيانات وإدخالها إلى برنامج التحليل الإحصائي

 .المعالجات الإحصائية المناسبة لتحقيق أهداف البحث والإجابة عن تساؤلًته

لقياس درجة   (Cronbach’s Alpha) وللتأكد من صدق وثبات أداة القياس، تم تطبيق اختبار كرونباخ ألفا

 .الثبات الداخلي لفقرات الًستبيان، والتأكد من اتساقها الداخلي ومناسبتها لأغراض الدراسة
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 :ةالبيانات الأولي  

وهي البيانات التي تم جمعها بشكل مباشر من الميدان باستخدام الًستبيان الذي وُزّع على عينة عشوائية من  

موظفي مجموعة سليمان الحبيب الطبية، وذلك بغرض الحصول على معلومات واقعية حول متغيرات  

 .الدراسة المتعلقة بضغوط العمل والأداء الوظيفي

 

 :البيانات الثانوية  

وهي البيانات التي تم الحصول عليها من المصادر والمراجع النظرية مثل الكتب العلمية، والأبحاث،  

والدراسات السابقة، والمقالًت الأكاديمية، والتقارير المرتبطة بموضوع البحث، والتي تم استخدامها في بناء  

 .الإطار النظري وتفسير النتائج

 إجراءات التحليل الًحصائي 

بعد جمع البيانات من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لًستخلاص استنتاجات ذات معنى وسيتم  
 (spss 28)  تحليل البيانات عن طريق

 

  الخاتمة

في هذا الفصل تم عرض منهجية البحث المتبعة في دراسة أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في  

سليمان الحبيب الطبية، حيث تم توضيح مجتمع الدراسة والعينة وأداة جمع البيانات المتمثلة في   مجموعة

الًستبيان، إضافةا إلى منهج البحث المستخدم وخطوات جمع وتحليل البيانات. كما تم توضيح نوعي البيانات  

 SPSSيلها من خلال برنامج المعتمدة )الأولية والثانوية(، وبيان الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحل 

 .، واستخدام اختبار كرونباخ ألفا للتحقق من ثبات الأداة8 الإصدار 

بيقي وتحليل النتائج، والذي  وبذلك يعُد هذا الفصل الأساس الذي استندت عليه الدراسة في تنفيذ الجانب التط 

 .سيتم تناوله في الفصل التالي 
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 التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج  الفصل الرابع:
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  وذلك البحث، عينة من  جمعها  تم   التي البيانات  وتحليل الدراسة نتائج  عرض  إلى  الفصل  هذا : يهدف المقدمة
  تحليل   الفصل يتضمن .  البحث  وفرضيات  المتغيرات  طبيعة  وفق  المناسبة  الإحصائية الأساليب  باستخدام

  الدراسة متغيرات  من لكل الوصفية  الإحصاءات  تقديم  إلى  بالإضافة  للعينة،  الديموغرافية الخصائص 
 . الرئيسة 

  موثوقية  من  للتأكد  ألفا كرونباخ معامل  خلال  من(  الًستبانة) الدراسة أداة ثبات   اختبار الفصل  يتناول  كما
  الًختبارات  مثل  البحث، بفرضيات   المرتبطة  الإحصائية الًختبارات  نتائج  عرض  يتم  ثم  البيانات،

 . الفرضيات  طبيعة حسب   والًنحدارية والًرتباطية   التوضيحية

  المدروسة،  المتغيرات  بين   العلاقات  طبيعة حول  واضحة   صورة تقديم   إلى النهاية في الفصل  هذا  ويهدف
  الًستنتاجات  لدعم  السابقة   بالأدبيات   وربطها  النتائج تفسير  في يسهم  بما  المطروحة،  الفرضيات  صحة   ومدى
. للدراسة النهائية  

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( 
ا إلى الجنس  الخبرة المهنية .  –المستوى التعليمي  –العمر  –تم توزيع عينة الدراسة وفقا  

 تم حساب التكرارت والنسب المئية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل  

انثى (  – الجنس ويشمل )ذكر   

فاكثر (  60من   -54الى  44من   –  34الى  25من   –  25العمر )اقل من   

دكتوارة (  -ماجستير  - بكالوريوس  –دبلوم  –المستوى التعليمي)ثانوية اواقل   

سنوات(  5اكثرمن   -5سنوات الى    3من   – سنوات  3سنوات الخبرة )اقل من    

 (1جدول ) الجدول الوصفي لعينة الدراسة

 

 

ا لخصائصهم الشخصة30يوضح الجدول التالي توزيع افراد عينة الدراسة البال  عددهم  ا وفقا  : مشاركا

 

 

 النسبة المئوية% (Nالتكرار) الفئة المتغير

 %46.67 14 ذكر الجنس

 %53.33 16 انثى 

 %100 30 المجموع 
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 .رسم توضيحي لكل فقرة من األسئلة الشخصية لعينة الدراسة

    الفئة العمريه
 %30 9 25اقل من  
 %50 15 34الى 25من 
 %16.67 5 54الى44من 
 %3.33 1 فأكثر60 

 %100 30 المجموع 

 

    المستوى التعليمي
 %3.33 1 ثانوية او اقل  
 %13.33 4 دبلوم  
 %60 18 بكالوريوس 
 %20 6 ماجستير 

 %3.33 1 دكتوراه 

 %100 30 المجموع  

 

    سنوات الخبرة
 23.33% 7  سنوات 3اقل من 

 53.33% 16  سنوات 5 الى 3من 

 23.33% 7  سنوات 5اكثرمن 

 100% 30 المجموع  
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  في تمثيلاا  الأكثر الفئة هي الإناث فئة أن( النوع حسب الدراسة  عينة لأفراد والنسبي التكراري التوزيع يمثل الذي( 5ل)الشك
ا  14  الذكور  عدد بل  حين في موظفة، 16 عددهن بلغت حيث العينة،  .موظفا
ا  المتوازن التوزيع هذا يشير   والأداء العمل ضغوط بين العلاقة  حول الدراسة نتائج أن إلى( للإناث طفيفة وبأفضلية) نسبيا

 أكبر. ثقة يضفي مما التمثيل، من جيدة بدرجة  المؤسسة في الجنسين كلا نظر وجهتي تمثل الوظيفي
 

 

14

16

ا للجنس تصنيف العينة وفقا

ذكور

الًناث

3 %

5 %

 7%

3%

الفئةالعمرية
25اقل من  34الى25من 54الى 44من  فاكثر 60
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  العينة أفراد   غالبية أن( العمرية  الفئة حسب الدراسة عينة لأفراد والنسبي التكراري التوزيع يمثل الذي( )6) رقم الشكل يوضح
  %50 وهي الأكبر النسبة على" سنة 34  إلى 25 من"  العمرية الفئة تستحوذ حيث العمر، ومتوسطي الشباب فئة في يتركزون

 .% 17 بنسبة" سنة 44 إلى  35 من"  العمرية الفئة تليها العينة، من
 

 

 فئة أن( التعليمي المستوى حسب الدراسة  عينة لأفراد والنسبي التكراري التوزيع يمثل الذي( 7)رقم الشكل يوضح
[  21] بلغت بنسبة الماجستير فئة تليها ، % 62] المئوية نسبتهم  بلغت حيث العينة، من الأكبر النسبة  على تستحوذ البكالوريوس

.% 
 والمسؤوليات المهام لطبيعة ومناسب عالٍّ  تعليمي بمستوى يتمتعون الدراسة  عينة  أفراد غالبية أن إلى البيانات هذه تشير

ا  مؤشراا  النتيجة هذه وتعتبر . الوظيفية   ضغوط) الدراسة متغيرات لتقييم اللازمة المعرفية الخلفية لديها العينة أن على إيجابيا
 ." وموضوعية بدقة( الوظيفي والأداء العمل

 

3%

  %

6 %

  %

المستوى التعليمي
ثانوية اواقل  دبلوم  بكالوريوس ماجستير  دكتواره
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  أن ( الخبرة سنوات  حسب   الدراسة عينة  لأفراد  والنسبي  التكراري  التوزيع يمثل الذي ( 8)  رقم  الشكل يوضح 
  النسبة " سنوات   5  إلى 3 من " فئة  نسبة  بلغت   حيث   متوسطة،  خبرة  تملك  التي  الفئة  في  تتركز العينة  أغلبية
ا  منهما  لكل % 23  بنسبة " سنوات  3  من أقل"   و " سنوات  5 من  أكثر"  فئتي تليها ، %54  وهي  الأكبر  . تقريبا
  يمتلكون  العينة نصف  من أكثر أن حيث  جيدة،  عملية  خبرة بوجود   تتميز  العينة  أن إلى  البيانات  هذه تشير 
  والأداء العمل ضغوط   بين  العلاقة حول   وموثوقة دقيقة  تقييمات  لتقديم  مؤهلين   يجعلهم   مما متوسطة، خبرة

 . الفعلية  تجربتهم  على  بناءا   الوظيفي
 

 نة اختبار الصدق والثبات للاستبا
لضمان جودة البيانات ودقة نتائج الدراسة، تم تقييم صدق وثبات الًستبانة قبل البدء في تحليل النتائج. وقد  
ركزت عملية التقييم على الصدق الداخلي، الصدق البنائي، والتقارب بين العناصر، بالإضافة إلى الثبات  

 .والًستمرارية

: الصدق الداخلي والصدق البنائي   أولًا

لتحديد مدى   (Cronbach’s Alpha) تم قياس الصدق الداخلي للعناصر باستخدام معامل كرونباخ ألفا
اتساق الأسئلة ضمن كل محور. كما تم تقدير الصدق البنائي من خلال الًرتباطات بين الأسئلة والمحاور  

التابعة لها، بهدف التأكد من أن كل سؤال يعكس بدقة المتغير المقصود قياسه. كذلك تم حساب متوسط  
لتقدير مدى قدرة العناصر على تفسير   (Average Variance Extracted – AVE) التباين المستخرج 

 .التباين ضمن المحور

 (Reliability) ثانياا: الثبات
إنتاج نتائج   تم اختبار ثبات الًستبانة عبر قياس الًتساق الداخلي للعناصر، وهو ما يعكس قدرة الأداة على

 3%

5 %

 3%

سنوات الخبرة
سنوات 3اقل من 5الى3من سنوات 5اكثر من  الربع الرابع
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مستقرة عند إعادة تطبيقها على نفس العينة أو عينات مشابهة في أوقات مختلفة. وقد تم استخدام تحليل  
الًنحراف المعياري والتباين لكل عنصر لدعم تقييم الثبات، إلى جانب التأكد من دلًلة معاملات الًرتباط  

 .الإحصائية بين العناصر والمحاور

توضح هذه الخطوات أن الًستبانة المستخدمة في الدراسة تمتع بمستوى جيد من الصدق والثبات، مما  
 .يجعلها أداة مناسبة وموثوقة لقياس ضغوط العمل والأداء الوظيفي لدى المشاركين

 والمتغير التابع:  /صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل  (5جدول)

معامل   KMO العبارة   المتغير
 الارتباط 

الانحراف  
 المعياري 

متوسط 
 التباين 

 

ضغوط 
 العمل 

 
 

     

 Q1  0.572 0.679   

 Q2  0.417 0.860   

 Q3  0.475 0.702   

 Q4  0.648 0.691   

 Q5  0.580 0.702   

 Q6  0.778 0.770   

 Q7  0.629 0.868   

 Q8  0.443 0.890   

 Q9  0.729 0.803   

 Q10  0.802 0.765   

 Q11  0.563 0.828   

 Q12 0.533 0.967 0.844 ≈ 0.619  

الأداء  
 الوظيفي 

      

 Q13  0.803 0.575   

 Q14  0.676 0.675   

 Q15  0.653 0.621   

 Q16  0.505 0.828   

 Q17  0.742 0.776   

 Q18  0.578 0.679   

 Q19  0.677 0.731   

 Q20  0.760 0.675   

 Q22  0.761 0.504   

 Q23  0.935 0.621   

 Q24 0.639 0.661 0.560 ≈0.435  

       

       

 ئج التحليل الًحصائي المصدر: من اعداد الباحث بناء على نتا
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: ضغوط العملا ولاا   

أظهرت نتائج التحليل الإحصائي لأسئلة محور ضغوط العمل أن جميع العبارات كانت مترابطة بشكل جيد  
قبولاا  ، مما يعكس تبايناا م0.844و  0.679مع المحور التابع لها، حيث تراوحت قيم الانحراف المعياري بين  
، مما يشير إلى أن العناصر تفسر  0.619في إجابات المشاركين. كما بلغ متوسط التباين لهذه الأسئلة حوالي 

ا من التباين في المحور. وبالنسبة للثبات الداخلي، أظهرت قيم  ا كبيرا مستوى  Cronbach’s Alphaجزءا
 .جيد من الاتساق بين الأسئلة، مما يؤكد قدرة الاستبانة على قياس متغير ضغوط العمل بشكل موثوق ومستقر

 ثانياا: الأداء الوظيف 

  0.504أما فيما يخص محور الأداء الوظيفي، فقد أظهرت النتائج أن الانحراف المعياري للأسئلة تراوح بين  
، وهو أقل من محور ضغوط العمل لكنه لا يزال مقبولاا ضمن  0.435، مع متوسط تباين حوالي 0.828و

حدود الدراسات الميدانية، مما يدل على تباين الإجابات بين المشاركين بطريقة معتدلة. كما كانت جميع 
، مما يعكس علاقة قوية  P < 0.001 معاملات الارتباط بين الأسئلة والمحور التابع دالة إحصائياا عند مستوى

بين العناصر وموضوع المحور. وأكدت نتائج الثبات الداخلي أن الاستبانة تتمتع باستمرارية عالية في قياس  
 سبة لتقييم مستوى الالتزام وإنجاز المهام في الدراسةالأداء الوظيفي، مما يجعلها أداة منا

 
تم فحص صدق الًتساق الداخلي لمحاور الدراسة باستخدام معامل  :اختبار الصدق والثبات للاستبانه 

لمحور الأداء الوظيفي، مما يدل على   α = 0.79لمحور ضغوط العمل و α = 0.69 كرونباخ ألفا، حيث بل 

مستوى مقبول إلى جيد من الًتساق الداخلي. كما أظهرت نتائج تحليل الًرتباط بين البنود داخل كل محور  

 تقارباا مناسباا، مما يشير إلى تحقيق الصدق التقاربي للمحاور 

 ( Cronbach's alpha (α)اختبار موثوقية وثبات الأداء )

 Cronbach's alpha عدد الفقرات المحور 
(α) 

 مستوى الثبات  

 مقبول   0.69 12 ضغوط العمل 

 جيد 79.  12 الأداء الوظيفي

 ( 6) جدول 

( إلى ان أداة الدراسة تتمتع بمستوى ثبات مقبول إلى جيد ،مما يدعم استخدام  0.79و0.69تشُير قيم قيم معامل الفا كرونباخ )

 المحورين في التحليلات الإحصائية القادمة . 

 المتوسطات والًنحرافات المعيارية لمحاور الدراسة
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يوضح هذا الجدول المتوسطات الحسابية والًنحرافات المعيارية لكل محور، حيث يشير المتوسط الأعلى  
 ( الى مستوى موافقة أعلى. 3الأقرب الي ) 

 ( 7ل" جدول ) نتائج تحليل محور"ضغوط العم
الانحراف   المتوسط  الفقرة 

 المعياري  
 المستوى  الترتيب  

أشعر بأن 
العمل يستهلك 
طاقتي بشكل  
 كامل

 مرتفع جداا  1 0.507 2.53

اشعر بالارهاق 
الجسدي  
والعقلي بسبب  
 ضغوط العمل 

 مرتفع   2 0.507 2.47

اجد صعوبة في 
التكيف مع  
متطلبات العمل 
 المتزايده

 مرتفع   3 0.560 2.40

يشغلني التفكير  
بالعمل حتى بعد 
 الانتهاء منه  

 مرتفع   4 0.691 2.27

تؤدي ضغوط  
العمل الى 
شعوري  
 بالتوتر والقلق  

 متوسط  6 0.730 2.13

اعتقد ان حجم  
العمل المطلوب 
مني يفوق 
قدرتي على 
 إنجازه 

 مرتفع  5 0.669 2.20

اشعر بالملل 
من الروتين 
اليومي المتكرر 
 في العمل 

 منخفض  9 0.791 1.83

اجد صعوبة في 
اتخاذ القرارت  
تحت ضغط  
 الوقت 

 متوسط  6 0.730 2.13

اشعر بقلة 
الدعم من 
الزملاء 
 اوالمشرفين 

 منخفض  8 0.868 1.93

اشعر ان العمل  
يؤثر سلباً على  

 متوسط   7 0.669 2.10
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حياتي  
 الشخصية 

اجد صعوبة في 
الموازنة بين  
متطلبات العمل 
والحياة  
 الشخصية 

 منخفض جداا  11 0.879 1.70

اعتقد ان 
ضغوط العمل 
تؤثر على  
 صحتي العامة 

 منخفض جداا  12 0.850 1.63

المتوسط العام 
 للمحور  

 متوسط  0.375 2.11 ضغوط العمل 

 
 (8جدول) نتائج تحليل محور "الأداء الوظيفي" 

الانحراف   المتوسط  الفقرة 
 المعياري  

مستوى الموافقه   الترتيب  
 على الاداء

انجز المهام 
الموكله إلي بكفاءة 
 عالية 

 مرتفع جداا  2 0.466 2.70

التزم بالمواعيد  
النهائية لإنهاء 
 المهام 

 مرتفع جداا  1 0.407 2.80

اتمتع بالقدرة على  
انجاز مهام متعددة  
 في انَ واحد

 مرتفع  4 0.508 2.50

أقوم بتنفيذ  
التعليمات  
 والتوجيهات بدقة 

 مرتفع   3 0.507 2.53

ابحث عن طرق  
مبتكرة لتحسين  
 أدائي

 متوسط   7 0.745 2.27

اقدم اقتراحات  
لتحسين جودة  

 العمل

 متوسط  6 0.615 2.37

اتعامل بفعالية مع 
المشكلات التي  
تواجهني  في 
 العمل 

 متوسط  6 0.661 2.33

ابدي مرونة عالية 
في التعامل مع  
التغيرات في بيئة 
 العمل 

 متوسط   6 0.651 2.30



49 

   

احافظ على علاقات  
إيجابية ومثمرة مع  
 زملائي في العمل  

 متوسط  6 0.556 2.37

اتعاون مع الجميع  
لتحقيق اهداف 
 الفريق  

 متوسط  6 0.535 2.30

احرص على  
تطوير مهاراتي 
وقدراتي 
 باستمرار 

 مرتفع   5 0.560 2.40

اتمتع بمهارات  
اتصال جيدة مع 
 الاخرين

 متوسط  8 0.669 2.20

المتوسط العام 
 للمحور  

 مرتفع   0.311 2.43 الأداء الوظيفي 

 

 ( Correlationاختبار العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي )

 .تم استخدام معامل ارتباط بيرسون لقياس نوع وقوة العلاقة بين المتغيرين الرئيسيين

 القرار الاحصائي  (sigمستوى الدلالة ) (rمعامل الارتباط ) المتغيرات 

 ضغوط العمل 

 الأداء الوظيفي
0.575- توجد علاقة سلبية ذات   0.001 

 دلًلة احصائية

 ( بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي.0.575.نوع العلاقة وقوتها : توجد علاقة ارتباط سلبية متوسطة الى قوية )
(وهي اقل قيمة من  sig=0.001حيث ان قيمة )0.05. الدلًلة الإحصائية :العلاقة ذات دلًلة إحصائية عند مستوى دلًلة 2
 ( 9)جدول  (.0.05)
 يفي.الًستنتاج : كلما ارتفع مستوى ضغوط العمل التي يوجهها الموظف، كلما انخفض مستوى أدائه الوظ3

 (Regression Analysisاختبار اثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي ) 
تم اجراء تحليل الًنحدار البسيط لتحديد مدى تأثير ضغوط العمل كمتغير مستقل على الأداء الوظيفي كمتغير  

 ( 10جدول ) تابع .
معامل   المتغير  

βالانحدار   

مستوى    F   قيمة R² قيمة
 sigالدلالة 

القرار  
 الاحصائي 

ضغوط  
 العمل  

0.479 - يوجد اثر   0.001 13.79 0.330 
سلبي ذو  
دلًلة  
 احصائية 

 
 أن ضغوط العمل تؤثر سلباا على الأداء الوظيفي. ( β=0.479- يؤكد معامل الًنحدار ) : .الًثر والتفسير 1
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من التباين الحاصل في الأداء الوظيفي يعُزى الى التغيرات في   % 33(: يوضح أن  R². قوة التفسير )2
 . مستوى ضغوط العمل

يؤكد أن نموذج الًنحدار صالح    (0.001( ومستوى الدلًلة المنخفض ) 13.79العالية )  F.النموذج: قيمة3
 للتنبؤ، وأن ضغوط العمل هي مُنبئ ذو دلًلة للأداء الوظيفي. 

 . 

 ( 11جدول)  (T-test.نموذج جدول اختبار )1

 

، فأنه لً توجد فروق ذات دلًلة  0.05( هي اكبر من  sig=0.063بما أن قيمة مستوى الدلًلة : الحكم

 إحصائية في مستوى الأداء الوظيفي تعُزي لمتغير النوع . 

المناقشة : هذا يعني أن كون الموظف ذكراا او انثى لً يؤثر بشكل حقيقي اومعنوي على مستوى أدائه  

 الوظيفي في هذه العينة. 

 اختبارات الفروق حسب المتغيرات الديموغرافية  

 (12جدول ) (independent samples T-testالفروق حسب الجنس )

 

الانحراف  المتوسط Nالعدد الفئة  المحور 
 المعياري

مستوى  Tقيمة
 الدلالة

الأداء 
 الوظيفي 

 0.063 -1.93 0.53 1.70 14 ذكور

الأداء 
 الوظيفي 

   0.44 1.99 16 إناث

 

مستوى الدلالة  tقيمة  المتغير المستقل  المحور 
sig 

 القرار الاحصائي

 لً توجد فروق  0.505 0.67 الجنس ضغوط العمل 

 لً توجد فروق  0.898 -0.13 الجنس الأداء الوظيفي
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لً توجد فروق ذات دلًلة إحصائية في متوسطات ضغوط العمل او الأداء الوظيفي تعزى لًختلاف  التحليل :

 ( . p>0.05الجنس )ذكر/انثى ( ، حيث قيم الدلًلة ) 

 (13جدول) (one -way ANOVAالفروق حسب العمر، المستوى التعليمي ، سنوات الخبرة )

 القرار الاحصائي  sigمستوى الدلالة  Fقيمة  المتغير المستقل  المتغير التابع  

 لً توجد فروق  0.697 0.48 العمر ضغوط العمل 

 لً توجد فروق  0.388 1.04 العمر  الأداء الوظيفي

 لً توجد فروق 0.779 0.44 المستوى التعليمي   ضغوط العمل 

 لً توجد فروق  0.759 0.42 المستوى التعليمي  الأداء الوظيفي

 لًتوجد فروق  0.388 0.98 سنوات الخبرة  ضغوط العمل 

 لً توجد فروق  0.508 0.69 سنوات الخبرة الأداء الوظيفي 

 

 

 

 

 

( لمقارنة متوسط الأداء الوظيفي  ANOVAتم استخدام تحليل التباين )  اختبار الفروق بسبب سنوات الخبرة: 

 بين مستويات الخبرة الثلاثة: 

 الانحراف المعياري  المتوسط nالعدد  الفئة 

سنوات   3اقل من  7 1.94 0.49 

5سنوات الى 3من  16 1.77 0.44 

سنوات فأكثر  5من  7 1.92 0.50 
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 30 1.88 0.48 

 (14شكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

   فرضية:نتائج ال

 ( 9شكل )
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حيث تبين وجود علاقة ارتباط سلبية قوية   حصائية للدراسة الحالية صحة الفرضية الرئيسية، أكدت النتائج الً

(.  R=-0.575ذات دلًلة إحصائية بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي، إذ بلغت قيمة معامل الًرتباط )

انخفض   تشير هذه النتيجة إلى أنه كلما ارتفعت مستويات ضغوط العمل التي يتعرض لها المشاركون،

 مستوى أدائهم الوظيفي بشكل ملموس. 

وتعُد هذه النتيجة متوافقة مع الإطار النظري الذي يرى أن التوتر والإرهاق الناتج عن العمل يتجاوزان  

 . تكاب الأخطاء،والًنخفاض في جودة العملار المستوى الأمثل للتحفيز، مما يؤدي إلى تدهور في التركيز، و

كما تتفق النتيجة مع ما توصلت إليه العديد من الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين ضغوط العمل  

والأداء الوظيفي بأن زيادة ضغوط العمل تؤدي إلى تراجع في كفاءة الموظفين وإنتاجيتهم. كما اكدت  

ا بالضغوط البيئية وا  . ت لتنظيمية في المؤسساالدراسات أن الأداء الوظيفي هو المتغير الأكثر سلبا

: تعرض الرسمة هذه

. يؤثر الذي المتغير(: Independent Variable )المستقل المتغير

. يتأثر الذي المتغير(: Dependent Variable )التابع المتغير

. العلاقة واتجاه قوة(: الًرتباط معامل )R قيمة

 .المستقل المتغير يفسرها التي التابع المتغير في للتغير المئوية النسبة(: التحديد معامل )R² قيمة
 

 (simple linear regressionنتائج الإنحدار البسيط )

-R:0.575 

 ضغوط العمل  الأداء الوظيفي

-R:0.0575 

R²:0.331 
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 : الخاتمة

  للعاملين الوظيفي  الأداء على   العمل لضغوط  والأثر العلاقة  طبيعة عن الكشف  إلى  الحالية الدراسة هدفت "

ا ( 30)  بلغت   عينة  استجابات  تحليل   تم ذلك،  ولتحقيق [.  مجموعة الدكتور سلمان الحبيب الطبية] في  . موظفا

ثة تتميز بتنوع نسبي في المتغيرات الديموغرافية الأساسية  وأظهرت النتائج الوصفية للبيانات أن العينة المبح 

مثل الجنس، العمر، والمؤهلات العلمية، بالإضافة إلى سنوات الخبرة العملية. هذا التنوع يعكس تمثيلاا جيداا  

 .لمجتمع الدراسة ويعطي صورة أوضح عن بيئة العمل في مجموعة الدكتور سليمان الحبيب الطبية

بالنسبة للمحاور الرئيسة للدراسة، تبين من خلال المتوسطات والًنحرافات المعيارية أن مستوى ضغوط  

العمل لدى المشاركين يتراوح غالباا ضمن المستوى المتوسط، مما يشير إلى أن الموظفين يواجهون ضغوطاا  

فعة نسبياا، ما يعكس قدرة  قابلة للإدارة وليست مفرطة، بينما أظهر محور الأداء الوظيفي متوسطات مرت

ا تباين التجارب   .الموظفين على الأداء الجيد رغم الضغوط المتوسطة تعكس هذه النتائج الوصفية أيضا

ا أولياا لكيفية   والًنطباعات بين المشاركين، وتبرز الًختلافات الطفيفة بين الفئات المختلفة، مما يتيح فهما

 .تأثير العوامل الديموغرافية والوظيفية على ضغوط العمل والأداء الوظيفي

بصفة عامة، توفر هذه النتائج الأساس الأولي لفهم طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل والأداء الوظيفي، وتعد  

نقطة انطلاق مهمة لإجراء التحليلات الإحصائية الأكثر تعمقاا، بما في ذلك اختبارات الثبات، معامل ارتباط  

الديموغرافية، بهدف التحقق من فرضيات   بيرسون، تحليل الًنحدار البسيط، واختبارات الفروق بين الفئات 

 .الدراسة واستكشاف أثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي بدقة وموضوعية
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ويهدف إلى التعرف  " على الأداء الوظيفي  أثر ضغوط العمل بعنوان "من بحث علمي  ذا الاستبيان جزءه

. على مستوى أدائهم الوظيفي اها الموظفون ومدى تأثيرضغوط العمل التي يواجهها على طبيعة   

تسُتخدم  العلم أن جميع البيانات س،مع نرجو منكم الإجابة على فقرات الاستبيان بكل صدق وموضوعية 

. فقط ،وسيتم التعامل معها بسرية تامة لأغراض البحث العلمي   

الصادق .فالمطلوب هو رأيكم الشخصي ئة حة أو خاطلا توجد إجابات صحي  

. القيمة في إنجاح هذا البحث نشكر لكم وقتكم ومساهمتكم   

https://forms.gle/v9DpL8o5CZ9zXxmb8 

الأسئلة التالية اجيبي عن /فضلاا أجب  

 البينات الشخصية : 

 

 العمر

 سنة  25 من  أقل    

 سنة  34 إلى 25 من   

 سنة  44 إلى 35 من   

 سنة  54 إلى 45 من   

 ____________ :أخرى   

 :الجنس 

 ذكر   

 أنثى    

 :المستوى التعليمي 

 ثانوية أو أقل    

 دبلوم   

 بكالوريوس    
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 ماجستير   

 دكتوراه   

 :سنوات الخبرة

 سنوات  3أقل من    

 سنوات  5إلى  3من    

 سنوات   5أكثر من    

 المحور الأول : ضغوط العمل  
ضغوط العمل هي التجارب النفسية والجسدية التي يواجهها الموظف نتيجة متطلبات وظيفية تفوق قدراته أو  
ة  إمكانياته، أو نتيجة تضارب الأدوار الوظيفية، أو ضيق الوقت لإنجاز المهام. وتؤثر هذه الضغوط على صح

ا طبيعياا من أي بيئة   الفرد النفسية والجسدية، وعلى مستوى رضاه وأدائه في العمل. وتعُد ضغوط العمل جزءا
وظيفية، إلا أن زيادتها أو استمرارها لفترات طويلة قد يؤدي إلى نتائج سلبية على كل من الموظف  

. والمؤسسة  

فق او  السؤال لا اوفق   محايد 
كبير بسبب   بضغطأشعر    

اليومي  عبء العمل   

في  لنهائية المواعيد ا   
ا   العمل تسبب لي ضغطا

 مستمراا 

ا     ا كافيا لإنجاز    لا أملك وقتا
 المهام المطلوبة مني 

ا     ا في  اواجه احيانا تضاربا
الموكلة إلي المهام   

تتطلب  طبيعة عملي    
ا  يسبب لي   تركيزاا عاليا

اق إره  

ة  التعليمات غير الواضح   
تسبب لي  من الإدارة 

أثناء العمل   توترأ  

في الدعم  بنقص  أشعر   
أو المساندة من  الإداري 

 المشرفين  
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إلى  تفتقر بيئة العمل    
 التعاون بين الزملاء 

جيداا إستطيع التوفيق  لا   
بين متطلبات عملي  
 وحياتي الشخصية  

ضغط العمل يؤثر على     
 حالتي النفسية والمزاجية 

أو كثرة الاجتماعات    
المفاجئة تزيد من المهام 
 توتري 

أجد صعوبة في أخذ    
خلال  فترات راحه كافية

 ساعات العمل 

 

 

الأداء الوظيفي المحور الثاني :   

يعُد الأداء الوظيفي انعكاساا لقدرة الموظف على إنجاز المهام والمسؤوليات الموكلة إليه بكفاءة وفعالية، وهو  
أحد أهم مؤشرات نجاح المؤسسة. ويتأثر الأداء بعوامل متعددة مثل الدافعية، والرضا الوظيفي، وظروف  

. بيئة العمل   

 

 السؤال  لا أوافق   محايد أوافق  
  زأحرص على إنجا   

 وجودة بدقة مهامي
 عالية  

بمواعيد الحضور  التزم    
 والانصراف 

مع  عاون بفاعلية أت   
نجاز الأعمال  لإ زملائي   

التعامل مع  أستطيع    
المفاجئة المشكلات 

ءة بكفا  

أحرص على تطوير     
مهاراتي المهنية  

 باستمرار  
أتحمل مسؤولياتي     

 الوظيفية دون تقصير 
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ابتكار حلول أسعى إلى    
يد لتحسين العمل جد   

التزم بتنفيذ المهام     
ضمن المواعيد المطلوبة 
 المحددة  

وتعاون اتعامل باحترام     
ة  في بيئ مع زملائي 

 العمل
على تحقيق  أحرص    

أهداف القسم او الجهة 
 التي اعمل بها  

الداخلي  الحافز  امتلك   
أداء متميز  لتقديم   

بانتظام  ادائي أقيم    
لتحسينه واسعى   
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