
1 

 

 ة دمشق  ــجامع

 ة التربية ــكلي
 قسم علم النفس 

 
 
 

 ضغوط العمل وأساليب التعامل معها 

 دراسة ميدانية لدى المديرين العاملين في المؤسسات والجهات التابعة
 في الجمهورية العربية السورية لوزارة الصناعة

 
 لنيل درجة الماجستير في علم النفس الصناعي  مقدمبحث 

 
 

 إعداد الطالبة: 
 خلود محمد زياد شبيب

 
 إشراف 

 الدكتور محمد عماد سعدا
 المدرس في قسم علم النفس

  
 

   2010  -2009العام الدراسي      



2 

 

 
 شكر وتقدير

 
الدكتور محمد عماد   الفاضل  أستاذي  إلى  والتقدير  الاحترام  فائق  الشكر مع  قبوله  كل  سعدا على 

النصح   تقديم  في  يبخل  لم  والذي  وخبرته  وعلمه  الثمين  وقته  من  ومنحي  بحثي،  على  الإشراف 
والتوجيه وكل المساعدة في تقديم بحثي بصورته النهائية، كما أتوجه بالشكر إلى عمادة كلية التربية  

نة رزق كما أخص بالشكر  وأعضاء هيئتها التدريسية و رئيسة قسم علم النفس الأستاذة الدكتورة أمي 
العلمي،  البحث  تطوير  على  وحرصها  الدراسات  لطلبة  وتشجيعها  وقتها  على  أحمد  أمل  الدكتورة 

 والشكر الجزيل إلى جميع الأساتذة والسادة المحكمين على مساعدتهم وتوجيههم.
 

م بالبحث  كما أتوجه بالشكر إلى المدراء في المؤسسات والشركات أفراد عينة البحث على اهتمامه
 وتجاوبهم في سبيل إنجاح البحث.

 
والشكر والامتنان إلى كل من منحني من وقته وجهده والمساعدة في سبيل إنجاح البحث من أهل 

 وأصدقاء وزملاء. 
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                                                     ______________الفصل الأول: التعريف بموضوع البحث_____________

 مهيد:ت
يتصف هذا العصر بالتعقيد والتغير المتسارع في الجوانب الاقتصادية والاجتماعية والثقافية 
وهذا بدوره يؤدي إلى إيجاد ضغوط تتعرض لها المنظمات والمؤسساات وبالتاالي الأفاراد، مماا يسابب 

يهاا لهم التوتر والاضطراب كما يؤدي إلى تعدد مصادر الضغوط الداخلية والخارجية التاي يترتاب عل
حيااة الأفاراد ارتبطات  لأنآثار سلبية متعددة تؤثر في حياة الأفراد وتعد ضغوط العمل ظاهرة قديماة 

منااذ القاادم بالعماال إلا أن الاهتمااام بهااا كموضااوع للدراسااة يعااد حااديثاا نساابياا. إن ضااغط العماال أصاابح 
جهااد وعاادم يمتااد إلااى جميااع مناااحي العماال وكاال منحااى لااه قاادرة علااى إحااداث الضااغط مثاال العماال الم

وضااوح المهااام الملقاااة علااى عاااتق الفاارد ومسااببات الضااغوط تختلااف ماان منظمااة إلااى أخاارى كمااا أن 
الأفراد لا يتأثرون بضغط العمل بالمستوى نفساه فاالفروق باين خصاائص الأفاراد تاؤدي إلاى اخاتلاف 
 مسااتوى معاناااتهم ماان ضااغط العماال حيااث أصاابح يعاااني منااه الااذكور والإناااث علااى حااد سااواء إلا أن

بينماااا تبلااا   %60"درجااة اساااتخدام الأدوياااة المهدئاااة وعااالاا القلاااق والاكتئااااب فاااي هولنااادا باااين النسااااء 
وقاااد حظيااات مصاااادر ضاااغوط العمااال باهتماااام  ،(40، 2005" )الشاااامان، %33النساابة باااين الرجاااال 

الباحثين في علم الانفس الصاناعي وعلام الانفس الإداري والسالوك التنظيماي فاي الادول العربياة خالال 
لعقود الماضية وقد تركزت هذه الدراسات على معرفة مسببات ضغوط العمل والآثار المترتبة عليهاا ا

سالوك الأفاراد والجماعاات، إذ فاي آثاار سالبية لماا يتركاه مان  ويرجع الاهتمام بمصادر ضاغط العمال  
مختلفاة أنه يتميز باعتبارات في أن العنصر البشري يختلف عن غيره من العوامل الإنتاجية الأخرى 
(. من هنا كان لابد 35، 2007 وأكثرها شيوعاا هو عدم السيطرة على أدائه مطلقاا )حمود وآخرون،

مان وجااود ديااادة واعياة تهااتم بمصااادر ضااغوط العمال وأساااليب إدارتهااا سااواء أكاان ذلاا  علااى مسااتوى 
من القيام بوظائفهم خير ديام، فقاد "أصابح ينظار   المدراءالأفراد أو الجماعات وذل  من أجل تمكين  

وض أمرهااا لأي فاارد غياار علاام وفاان وليساات مجاارد ممارسااة وتقليااد يمكاان أن يفاا أنهاااإلااى الإدارة علااى 
متخصاااص لاااذا يعاااد التعامااال ماااع الإدارة علاااى أسااااس أنهاااا تتكاااون مااان مهاااام يقودهاااا القياااادي تشااامل 

 (. 45، 2001التخطيط والتوجيه والإشراف" )عابدين، 
ونظراا لأهمية الإدارة والمدير خاصة فإن العديد من الباحثين فاي مجاال الإدارة يتفقاون علاى 

ر المديرين المؤهلين وتحدياد مهاامهم ومساؤولياتهم وفاتح قناوات الاتصاال باين ضرورة الاهتمام باختيا
الماادير والإدارة العليااا فضاالاا عاان تاادريبهم أثناااء الخدمااة باعتبااار التاادريب مصاادراا أساسااياا فااي عمليااة 
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إلى أهمية عملياة الاتصاالات باين الأفاراد فاي المؤسساة  Haoy & Mescalالتنمية الإدارية ويشير 
رد ورئيسه أو مرؤوسيه ويريان أن لها الأثر الأكبر في إحداث ضغوط العمل لاديهم وتتصال وبين الف

هذه العملية اتصالاا مباشراا بعملية التنسيق بين إدارة المؤسسة ومجموعة العاملين فيها وآثار ضغوط 
الآثاااار العماال علااى الفاارد كثيااارة أهمهااا الفيزيولوجيااة التاااي تااؤدي إلااى تاادني الإنتاجياااة فااي المؤسسااة و 

الفكرياااة والمعرفياااة التاااي تتمثااال فاااي ضاااعف القااادرة علاااى التركياااز والتفكيااار المنطقاااي، وكثااارة القااارارات 
لاااذا وجااادت الباحثاااة ضااارورة القياااام بالبحاااث لتحدياااد مصاااادر  ،(200، 2005الخاطئاااة )الطعااااني، 

ض لمسااهمة فاي وضاع بعاالتعامال معهاا ل ضغط العمل التي تواجه مديري الإدارة الوساطى وأسااليب 
مقترحااات لخلااق ظااروف عماال أفضاال والوصااول إلااى تكيااف أفضاال ماان أجاال ديااام الماادير الالحلااول و 

 بمهامه على أكمل وجه وتحسين أدائه وصحته النفسية.
 مشكلة البحث ومسوغاته

يعااد ضااغط العماال بصاافة عامااة ماان المشااكلات الرئيسااية التااي تعااوق الفاارد ماان القيااام بمهامااه ودوره 
بادوره علاى أداء المنظماة وكفاءتهاا وتقادمها وإنتاجيتهاا، وهاذا ماا تؤكاده على أكمال وجاه مماا يانعكس 

معظم الدراسات التي أجريت بهذا الصدد، كتلا  التاي قاام بهاا اتحااد التجاارة الاساترالي علاى ماا يزياد 
وذلااا  لتقااادير الخساااائر الناجماااة عااان زياااادة  1998وعاااام  1990موظاااف ماااا باااين عاااام  5000عااان 

ملياااون دولار وقاااد بلغااات  5.6باااا  1990حياااث قااادرت الخساااائر عاااام  ضاااغوط العمااال لااادى العااااملين
( كمااا أن معظاام الدراسااات فااي Froggatt, 2004, 70مليااون دولار ) (60) 1998الخسااائر عااام 

من وقتهم في   %24موضوع الصراعات التنظيمية وصلت إلى أن المديرين والعاملين يقضون حوالي 
الأماااار الااااذي أدى إلااااى اهتمااااام الإدارة فااااي  (1998،400معالجااااة الصااااراعات التنظيميااااة )النجااااار، 

المنظمات الحديثة بالبحث في المصادر التي تسبب ضغوط وأعباء لدى العاملين والقيادات الإدارية 
أصاابح تلاا  الضااغوط،  وأساااليب التعاماال معهااا للحااد منهااا وتنميااة اسااتراتيجيات مناساابة للتكيااف مااع

تطلب وجود أفراد لاديهم اساتراتيجيات وأسااليب للتعامال ماع تحقيق المنظمة لأهدافها بفاعلية وكفاءة ي
الضغوط وتحويل آثارها من آثاار سالبية إلاى محفاز ودافلياة لتحساين الأداء، الأمار الاذي يولاد اتجااه 

يجاابي لادى الأفاراد نحاو المهناة والمنظماة لتعيانهم وتسااعدهم علاى تحمال ضاغوط العمال لاديهم وقاد إ
ويرجع هذا الاهتمام إلى ما ينجم عن  حثينمتزايد من قبل البا  حظي موضوع ضغوط العمل باهتمام

ضااغوط العماال ماان آثااار علااى ساالوك العاااملين ومااوقفهم اتجاااه عملهاام ومؤسساااتهم كمااا أن موضااوع 
يثاة فاي العلاوم الاجتماعياة ضغوط العمل يعاد مادخلاا مان الماداخل المعاصارة لدراساة المنظماات الحد 

هاادافها ماان خاالال الجهااود البشاارية. ويمثاال الإنسااان أهاام وأغلااى ن المنظمااات تسااعى لتحقيااق أ وذلاا  لأ
عناصر الإنتاا فيها، ومن ثم فاإن الخلال الاذي يصايبه نتيجاة لضاغوط العمال يانعكس بشاكل مباشار 
علااااى أداء المنظمااااة وعلاااااى قاااادرتها علااااى التكياااااف مااااع الظااااروف البيئياااااة المتغياااارة وضاااامان بقائهاااااا 
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رهااام فاااي دياااادة المنظماااات وقلاااة الدراساااات التاااي تبحاااث فاااي واساااتمرارها، ونظاااراا لأهمياااة الماااديرين ودو 
ضغوط العمل لدى المديرين في الجهات العامة في الجمهورية العربية السورية على حد علم الباحثة 

 فقد ظهرت المشكلة التي حاولت الدراسة الحالية التصدي لها على الشكل الآتي:
مـديري اددارة الوسـط  مـن  عينـة التعامل معها لدىما طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل وأساليب 

مــن وجهــة  لعامــة التابعــة لـوزارة الصــناعة فــي محافظــات دمشـق و مــ  و لــبفـي المؤسســات ا
 نظرهم؟ 

 
 أهمية البحث  

تتناااول هااذه الدراسااة ضااغط العماال الااذي يعااد ماان المشااكلات الرئيسااة التااي يعاااني منهااا الفاارد  -1
فااي صااحته الجساادية والنفسااية، فياانخفض مسااتوى إنجااازه وتااؤثر ساالباا فااي إنجااازه فااي العماال و 

 .د تكون خسارة كبيرة على المؤسسةبما يتورط بأخطاء مهنية قر من ناحية و 
 بالمؤسساااات  الماااديرين لااادى العمااال ضاااغوط بمصاااادر اهتمااات  التاااي والدراساااات  البحاااوث  قلاااة -2

 الساورية العربياة الجمهورياة فاي والتنظيماي الصناعي  النفس  علم  ودراسات   بحوث   في  العامة
 . الباحثة علم حسب 

 وماااديرات  ماااديري  باااين المحلاااي المساااتوى  علاااى حجمهاااا وتحدياااد  الظااااهرة انتشاااار مااادى بياااان -3
 أنهاا مان للتأكاد  الساورية العربياة الجمهورياة فاي الصاناعة لاوزارة  التابعاة  والجهاات   المؤسسات 

 منهاا الوقاياة علاى العمال القارار لمتخاذي يتايح الاذي الأمر المجتمع، في حقيقة  مشكلة  تمثل
 .علاجها أو

لااادى يمكاان أن تساااهم نتاااائج هاااذا البحاااث فاااي وضااع خطاااط لمعالجاااة مصاااادر ضاااغط العمااال  -4
في سبيل تحقيق التوافق مع بيئاة العمال والتعامال ماع الضاغوط والتقليال مان آثارهاا المديرين  

 أدائهم. السلبية، مما يؤدي إلى زيادة رضا المدراء عن عملهم وتحسن في

أنفسااهم ماان نتااائج هااذه الدراسااة لكااي يتعرفااوا مصااادر ضااغط  الماادراءكمااا يمكاان أن يسااتفيد  -5
العمل التي يتعرضون لها في مجال عملهم، وبعض استراتيجيات التعامل مع تل  الضاغوط 

 لتحسين أدائهم. وهذا يساعدهم على التخطيط المسبق ليتمكنوا من مواجهة هذه الضغوط

 
 أهداف البحث

 ف البحث الحالي إلى ما يلي:يهد 
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 الأقاال إلااى ضااغطاا  الأكثاار المصاادر ماان تنازلياااا  ترتيباااا  مرتبااة العماال ضااغط مصااادر تعاارف -1
 لااااوزارة التابعااااة العامااااة والمؤسسااااات  الشااااركات  فااااي الوسااااطى الإدارة مااااديري  لاااادى ضااااغطاا ا 
 .الصناعة

 الوساااطى الإدارة وماااديرات  ماااديري  إليهاااا يلجاااأ التاااي العمااال ضاااغط مواجهاااة أسااااليب  تعااارف -2
 .الصناعة لوزارة التابعة العامة والشركات  بالمؤسسات 

تعااارف درجاااة ضاااغط العمااال لااادى ماااديري وماااديرات الإدارة الوساااطى بالمؤسساااات والشاااركات  -3
 العامة التابعة لوزارة الصناعة.

 سانوات  العلماي، المؤهال العمار، الجانس،) لمتغيارات  تبعااا  الضاغط درجاة  فاي  الفروق   تعرف  -4
 (. العمل طبيعة التدريبية، الدورات  الخبرة،

 لاادى تنازلياااا  ترتيباااا  مرتبااة اسااتخداماا  العماال ضااغط مااع التعاماال أساااليب  أكثاار علااى التعاارف  -5
 فااي الصااناعة لاوزارة التابعااة العاماة والشااركات  بالمؤسسااات  الوساطى الإدارة ومااديرات  ماديري 

 .السورية العربية الجمهورية
 الفئاااة الجااانس،) لمتغيااارات  تبعااااا  العمااال ضاااغط مواجهاااة أسااااليب  فاااي الفاااروق  دلالاااة تعااارف -6

 (.الخبرة سنوات  عدد  العمرية،
 منهج البحث وإجراءاته

اعتمااادت الباحثاااة فاااي معالجتهاااا لموضاااوع البحاااث الحاااالي علاااى المااانهج الوصااافي التحليلاااي 
لملاءمتااه طبيعااة البحااث حيااث أنااه يعتمااد علااى دراسااة الظاااهرة أو الواقااع كمااا توجااد فااي الواقااع ويهااتم 
بوصااافها وصااافاا دديقااااا ويعبااار عنهاااا تعبياااراا كيفيااااا أو تعبياااراا كميااااا، فاااالتعبير الكيفاااي يصاااف الظااااهرة 

رقميااا يوضاح مقادار هاذه الظااهرة أو حجمهاا وي وضح خصائصها، أما التعبير الكماي فيعطاي وصافا ا
 (.183، 1999، حمصي)ودرجات ارتباطها مع الظواهر المختلفة الأخرى 

 مجتمع البحث وعينته
فااي المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة يعملااون   مااديراا ومااديرة 640يضاام مجتمااع البحااث  

مهورية العربية السورية وذل  حسب إحصائيات قسام الإحصااء والتخطايط فاي وزارة الصناعة في الج
بمدينااة دمشااق وقااد تاام اختيااار عينااة عشااوائية ممثلااة للمجتمااع الأصاالي وذلاا    2007 الصاناعة لعااام

  ماااديراا وماااديرة حياااث 247فاااي مجاااال الإحصااااء والتاااي تضااام   الاختصاصااايينبعاااد استشاااارة بعاااض 
 امة التابعة لوزارة الصناعة.مديرة في المؤسسات والشركات الع  50  مديراا و 197شملت  

 :متغيرات البحث
عاادد ، المؤهاال العلمااي، العماارالجاانس،  ،أساااليب التعاماال مااع ضااغوط العماال ،ضااغوط العماال وهااي:

 .طبيعة العمل، الدورات التدريبية
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  دود البحث:  

حمص، حلب( في المؤسساات والشاركات الحدود المكانية: اقتصر البحث على المحافظات )دمشق، 
 التابعة لوزارة الصناعة بالجمهورية العربية السورية.
ط العمااال وأسااااليب التعامااال معهاااا لااادى ماااديري و الحااادود الزمانياااة: اقتصااار البحاااث علاااى دراساااة ضاااغ

المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة الصااناعة فااي الجمهوريااة العربيااة السااورية خاالال العااام الدراسااي 
2008- 2010. 

المؤسساات والشاركات التابعاة الإدارة الوساطى الحدود البشرية: اقتصر البحث علاى ماديري وماديرات 
 .محافظات دمشق، حمص، حلب في  لوزارة الصناعة

 :دوات البحثأ
 قامت الباحثة بإعداد الأدوات التالية:

 .من إعداد الباحثة استبانة لقياس مصادر ضغط العمل لدى مدراء الإدارة الوسطى •
 .استبانة دياس أساليب التعامل مع ضغوط العمل •

 التعريفات ادجرائية والنظرية
 التعريفات النظرية: 

الشاااخص المسااائول عااان القياااام بمجموعاااة مااان الجهاااود )التخطااايط والتنظااايم والتوجياااه "هاااو : المااادير-
وياااة( لتحقياااق مجموعاااة مااان والرقاباااة( واساااتثمار مجموعاااة مااان الماااوارد المتاحاااة )مادياااة وبشااارية ومعن

الأهااااداف التنظيميااااة وبالتااااالي فالماااادير يقااااوم علااااى إحاااادى الوحاااادات الإداريااااة فااااي أي مسااااتوى ماااان 
المسااتويات التنظيمياااة )إدارة علياااا، إدارة وساااطى، إدارة إشاارافية( ويماااارس أي مااان الأنشاااطة الإدارياااة 

زين....( وقاد يحمال نفاس الاسام المختلفة )مالية، تساويقية، فنياة وإنتاجياة، وماوارد بشارية، شاراء وتخا
 .أو مدير تنفيذي أو المدير المسؤول" مدير أو مدير عام 

ردود الأفعال الفسيولوجية والانفعالية والنفسية، لحوادث   Riggioضغط العمل كما عرفه ريجيو":    -
أو أشياء معينة مهددة للفرد في بيئة العمل والناتجة عن حالة نفساية تنشاأ عان تغيارات بيئياة تتطلاب 

 ( 290، 1999من الفرد التكيف". )ريجيو، 

يباااذل  : "الاساااتجابة الفسااايولوجية التاااي تااارتبط بعملياااة التكياااف فالجسااامSeleeوعرفاااه سااايلي 
مجهوداا لكي يتكيف مع الظروف الخارجية والداخلية محدثاا نمطاا من الاستجابات غير النوعية التي 

 تحدث حالة من السرور أو الألم".
هااو: "متطلبااات العماال التااي قااد تفااوق قاادرات  Karasekبينمااا ضااغط العماال عنااد كاراسااي  

 (.5،  2006وطاقات الموظف" )الشامان، 
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: "محصاالة لحااالتين مختلفتااين تشااير الأولااى للظااروف البيئيااة Baronفااي حااين عرفااه بااورن 
المحيطاة باالفرد وتسابب لاه الضايق والتاوتر بينماا تشاير الثانياة ردود الفعال النفساية المتمثلاة بالشااعور 

 (. 203، 2005الحزين الذي ينتاب الفرد داخلياا" )الطعاني، 
 & Lazarousأساااااليب التعاماااال مااااع الضااااغوط النفسااااية كمااااا عرفهااااا لازاروس وفولكمااااان  -

Folkman الجهااااود المعرفيااااة والساااالوكية التااااي يبااااذلها الفاااارد للتخفيااااف والساااايطرة وإدارة المطالااااب" :
 الداخلية والخارجية التي تنشأ في أثناء تفاعله مع البيئة والتي تقيّم بأنها مرهقة أو تفوق ما لدياه مان

" أنهااا آليااات ساالوكية ومعرفيااة Weber( فااي حااين ياارى ويباار: 151، 2007إمكانيااات" )عاان مااريم، 
 (.160، 2003تُتخذ لتخفف أو تبدل، أو تخضع خبرة الضغط النفسي لسيطرة الفرد" )الشريف، 

 التعريفات ادجرائية: 
ــل - ــغل العمـ درجاااة  علاااى المقيااااس المعاااد لقيااااس المفحاااو  : هاااو الدرجاااة التاااي يحصااال عليهاااا ضـ

 الضغوط. 
تتطلااب ماان الفاارد التكيااف معهااا كمااا التااي بيئيااة ال: مجموعااة ماان التغياارات مصــادر ضــغوط العمــل -

الظروف المادية المحيطة به أثناء فترة عمله ومصادر ضاغوط العمال التنظيمياة فاي مجموعة تشمل  
العلاقاة  لعمالزمالاء اهذه الدراسة: غماوض الادور، صاراع الادور، العلاقاة ماع العااملين، العلاقاة ماع 

 .التطوير والنمو المهني، المشكلات الشخصية مع الإدارة العليا
ــو يفي - ــدور ال : عاادم معرفااة حاادود المسااؤوليات والصاالاحيات وبالتااالي الطلبااات علااى غمــوا ال

 .مسؤوليهعمل الفرد من قبل 
التاي  الادور ون هنااك تعاارض باين متطلباات : يظهر صراع الدور عندما يكاصراع الدور الو يفي  -

 ينبغي للفرد الوفاء بها.

: يقصد به العلاقات القائماة باين المادير مان جهاة والمسائولين فاي الإدارة العلاقة مع اددارة العليا  -
 العليا من جهة أخرى وهم أصحاب القرار.

 : وهاي العلاقاات القائماة باين المادير ومادراء الأقساام الأخارى فاي الشاركةالعلاقة مع زملاء العمل  -
 أو المؤسسة.

 : ويقصد بها العلاقات القائمة بين المدير والعاملين في الشركة أو المؤسسة.العلاقة مع العاملين -
: ويشاامل كاال تقاادم يطاارأ علااى الأداء الااوظيفي للماادير والتقاادم بالإمكانااات التطــوير والنمــو المهنــي -

 ولي مناصب ومراكز أعلى.والقدرات والزيادة في الخبرات فيما يتعلق بالإدارة والعلاقات وت
ــكلات الشخصـــية - : وهاااي مجموعاااة الظاااروف المحيطاااة بالمااادير خاااارا نطااااق العمااال مثااال: المشـ

 مشكلات في البيت أو مع الأشخا  المقربين والأصدقاء.
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الجهاود السالوكية والمعرفياة المتغيارة باساتمرار والتاي يتخاذها الفارد  أساليب مواجهة ضـغل العمـل:  -
وقاااف، والتاااي ياااتم تقاااديرها مااان جاناااب الفااارد علاااى أنهاااا مرهقاااة وشااااقة وتتجااااوز فاااي إدارة مطالاااب الم

 .، والتي يتم دياسها من خلال المقياس المخصص لذل مصادر الشخص وإمكاناته
ــة - : ديااام الفاارد بخطااوات فعالااة فااي محاولااة منااه للتقلياال أو محااو الحاادث أســلوا المواجهــة الفعال

ادة جهااود الفاارد ومحاولااة تنفيااذ المواجهااة خطااوة          ا وتتضاامن باادء الفعاال المباشاار وزياا، الضاااغط
 خطوة. 

التفكير في كيفية مواجهة الحدث الضاغط والتفكير بشأن الخطوات التي يمكن   أسلوا التخطيل: -
 اتخاذها وما هي أفضل الخطوات للتعامل مع المشكلة.

 أحداث أخرى.محاولة تجنب أن يصبح الفرد مشتتاا عن طريق لأنشطة التنافسية: اقمع  -
تتضمن الجهود التي يقوم بها الفرد طلبا للنصيحة والمسااعدة السعي نحو المساندة الاجتماعية:   -

 والحصول على المعلومات والمساندة الأخلادية من قبل أشخا  هامين في حياته.
محاولة الفرد إيجاد معنى وتفسير جديد للموقف مما يجعله يشعر بالثقة   إعادة التفسير الايجابي: -

 بالنفس وبالحياة حوله.
 يشير إلى تقبل الفرد للموقف وذل  نظراا لعدم وجود ما يمكنه القيام به نحوه.التقبل:  -
جاة عان المحااولات التاي يقاوم بهاا الفارد لخفاض الانفعاالات السالبية النات  التركيز عل  الانفعالات:  -

 المواقف الضاغطة التي يتعرض لها.
 
 
 
 
 
 
 
 

 أسئلة البحث:
 يسعى البحث الحالي إلى الإجابة عن الأسئلة التالية:

ط العماال لاادى مااديري الإدارة الوسااطى فااي المؤسسااات والشااركات التابعااة و مااا مصااادر ضااغ (1
 ؟تنازلياا لوزارة الصناعة في الجمهورية العربية السورية مرتبة ترتيباا 
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ما أساليب التعامل مع ضغط العمل لدى ماديري الإدارة الوساطى فاي المؤسساات والشاركات  (2
 ؟التابعة لوزارة الصناعة في الجمهورية العربية السورية

ط العمل لدى مديري الإدارة الوسطى في المؤسسات والشاركات التابعاة لاوزارة و ما درجة ضغ (3
 ؟الصناعة في الجمهورية العربية السورية

هاااال يوجااااد فااااروق فااااي درجااااة ضااااغط العماااال لاااادى مااااديري الإدارة الوسااااطى فااااي المؤسسااااات  (4
 0.05والشركات التابعة لوزارة الصناعة في الجمهورية العربية السورية عناد مساتوى الدلالاة 

تبعاااا لمتغياارات البحااث: الجاانس، العماار، المؤهاال العلمااي، عاادد ساانوات الخباارة، عاادد الاادورات 
 ؟العملالتدريبية، طبيعة 

 البحث  ةفرضي
 التالية: ات لحالي إلى التحقق من صحة الفرضيسعى البحث ا

 فاي الوساطى الإدارة ماديري  لدى العمل ضغط درجة في إحصائية دلالة ذات  فروق   توجد   لا •
عنااد مسااتوى  السااورية العربيااة الجمهوريااة فااي الصااناعة لااوزارة التابعااة والشااركات  المؤسسااات 
 .لمتغيرات البحث تعزى  0.05الدلالة 

 ماااديري  لااادىأسااااليب التعامااال مااع ضاااغوط العماال  فااي إحصاااائية دلالااة ذات  فاااروق  توجااد  لا •
 العربياااة الجمهورياااة فاااي الصاااناعة لاااوزارة التابعاااة والشاااركات  المؤسساااات  فاااي الوسااطى الإدارة
 .تعزى لمتغيرات البحث  0.05عند مستوى الدلالة  السورية

 المستخدمة في البحث:القوانين اد صائية 
 .معامل ترابط بيرسون  •
 ت ستيودنت لدلالة الفروق بين متوسطات العينات المستقلة. •
 تحليل التباين الأحادي. •
 اختبارات المقارنات المتعددة شيفيه ودونيت سي. •
 

 
 

 

 

 _________________الفصل الثاني:دراسات سابقة________________ 

 الفصل الثاني 
 دراسات سابقة
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 :  مقدمة
قاماات الباحثاااة باااالرجوع إلاااى الدراساااات التاااي تناولاات مصاااادر ضاااغط العمااال وأسااااليب التعامااال معهاااا 

 العربياة والدراساات والدراسات التي تناولت المادراء، وقاد شاملت دراساات تمات علاى المساتوى المحلاي 
 .من الأقدم إلى الأحدث وتم ترتيبها وفق  والأجنبية

  دراسات محلية: 
 :(2009)  دراسة أنور علي
الضااغوط النفسااية وعلاقتهااا بإنتاجيااة العاماال دراسااة ميدانيااة لاادى عمااال الإنتاااا فااي  عنــواا الدراســة:

 الشركة العربية الطبية تاميكو في مدينة دمشق.
  هدف الدراسة:

 الكشف عن العلاقة بين الضغوط النفسية وكمية الإنتاا لدى العاملين في شركة تاميكو. -1
ة باين الضاغوط النفساية وكمياة الإنتااا لأفاراد عيناة البحاث اساتناداا لمتغيارات الكشف عان العلاقا  -2

 .(البحث )الجنس، المستوى التعليمي، مستوى الدخل، عدد سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية
 معرفة الفروق بين العاملين في الشركة على مقياس الضغوط النفسية استناداا لمتغيرات البحث. -3

( 1210( عااملاا لننتااا مان أصال العااملين الاذي بلا  عاددهم )325بلغات العيناة )  الدراسـة:عينة  
 إداري وعاملاا إنتاجياا.

اسااتخدم الباحااث مقياااس للضااغوط النفسااية ماان إعااداد الباحااث إضااافة إلااى سااجلات  أدوات الدراســة:
 كمية الإنتاا في الشركة الطبية العربية تاميكو لكل أقسام الإنتاا.

 ائج الدراسة:أهم نت
وجااود علاقااة ذات دلالااة إحصااائية بااين الضااغوط النفسااية وكميااة الإنتاااا لاادى العاااملين فااي  -1

 الشركة وهي علاقة عكسية.
وجااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي الضاااغط النفسااي للعااااملين فاااي الشاااركة تبعااااا لمتغيااار  -2

 المستوى التعليمي )الابتدائي والثانوي( لصالح المستوى الثانوي.

وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي الضاااغط النفساااي للعااااملين فاااي الشاااركة تبعااااا  عااادم  -3
 لمتغير الجنس.

وجااود فااروق ذات دلالااة إحصااائية فااي الضااغط النفسااي وكميااة الإنتاااا للعاااملين فااي الشااركة  -4
 .(2009تبعاا لمتغير الجنس )علي، 

 (:2007دراسة رجاء مريم )
 الاستراتيجيات التي يستخدمها الطلبة للتعامل مع الضغوط النفسية. عنواا الدراسة:
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تحديااد الاسااتراتيجيات التااي يسااتخدمها الطلبااة للتعاماال مااع الضااغوط النفسااية لااديهم  هــدف الدراســة:
وتحديد فيماا إذا كانات هنااك فاروق ذات دلالاة فاي الاساتراتيجيات تعازى إلاى متغيارات الجانس السانة 

 لية التربية بجامعة دمشق.الدراسية، التخصص في ك
( أنثاى مان طلباة 155)وذكارا ا ( 115( طالباا وطالبة )270تألفت عينة الدراسة من )  عينة الدراسة:

 السنتين الأولى والرابعة من كلية التربية.
ــة: اساااتخدمت الباحثاااة مقيااااس أسااااليب التعامااال ماااع المواقاااف الضااااغطة الاااذي طاااوره  أدوات الدراسـ
 نموذا الراشدين. Rudolf H. Mossرودلف موس 

 أهم نتائج الدراسة:
 اساااااتخدام إلاااااى مااااايلهم مااااان أكثااااار الاقدامياااااة، الاساااااتراتيجيات  اساااااتخدام إلاااااى الطلباااااة يميااااال -1

 .الاحجامية الاستراتيجيات 
 عاااان البحااااث  إسااااتراتيجية اسااااتخدام فااااي والإناااااث  الااااذكور بااااين إحصااااائياا  دالااااة فااااروق  وجااااود  -2

 .الإناث  لصالح الانفعالي التنفيس استخدام وفي الذكور لصالح البديلة المكافئات 
 اساااتخدام فاااي الرابعاااة السااانة وطلباااة الأولاااى السااانة طلباااة باااين إحصاااائياا  دالاااة فاااروق  وجاااود  -3

 .الرابعة السنة طلبة لصالح الايجابي التقييم إعادة المنطقي، التحليل: استراتيجيات 
 التخصاااص  ماان كاال تفاعاال بخصااو   إحصااائية دلالااة ذات  فااروق  عاان النتااائج تكشااف لاام -4

 .(2007مريم، ) الدراسية والسنة والتخصص  والجنس،
 (:2009) ، رجاء مريمدراسة أمل الأ مد
 أساليب التعامل مع الضغوط النفسية لدى الشباب الجامعي في سوريةعنواا الدراسة:
المتضامنة أساليب التعامال ماع الضاغوط النفساية لادى الشاباب الجاامعي   التعرف علىهدف الدراسة:
 في المقياس.
شملت الدراسة جميع طلاب السانة الثالثاة مان كليتاي التربياة والعلاوم بجامعاة دمشاق،   عينة الدراسة:

 ( طالباا وطالبة من كلية العلوم.103( طالباا وطالبة و)109حيث بل  أفراد العينة من كلية التربية )
ــة: ل مااااع المواقااااف الضاااااغطة نمااااوذا اسااااتخدمت الباحثااااة مقياااااس اسااااتجابات التعاماااا أدوات الدراســ

 الراشدين.
 أهم نتائج الدراسة:

ميااااال طااااالاب الكليتاااااين إلاااااى اساااااتخدام أسااااااليب التعامااااال ماااااع الضاااااغوط النفساااااية الإقدامياااااة  -1
 والإحجامية التي تضمنها المقياس.

وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية باااين متوساااط درجاااات طلباااة كلياااة التربياااة والعلاااوم علاااى  -2
 الإقدامية.الأساليب 
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باين متوساط درجاات الطلباة الاذكور فاي كلياة العلاوم    عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية -3
 ومتوسط درجات الطلبة الذكور في كلية التربية.

باين متوساط درجاات الإنااث فاي كلياة التربياة ومتوساط    وجاود فاروق ذات دلالاة إحصاائية -4
 .(2009 )الأحمد ومريم، م الإيجابيدرجات الإناث في كلية العلوم، على أسلوب التقوي

 الدراسات العربية  
 ( الجزائر:2006دراسة نبيلة بوعافية )

 مصادر ودرجات الضغط المهني عند المديرين  عنواا الدراسة:
التعاارف علااى أهاام مصااادر الضااغط المهنااي لاادى المااديرين والطاارق المسااتعملة ماان  هــدف الدراســة:

 قبلهم لمواجهة تل  الضغوط.
( مديراا في مؤسساات صاناعية 80تمثلت عينة البحث من عينة تطوعية مكونة من ) عينة الدراسة:

 في ولايات الوسط الجزائري.
أحاااد اساااتبيانات مؤشااار الضاااغط  أدوات الدراساااة: مقيااااس مصاااادر الضاااغط المهناااي والاااذي يعاااد مااان

 .Copper & Others 1988المهني ل
 أهم نتائج الدراسة:

المديرون يعرفون ضغطاا مهنياا مرتفعاا يفوق المتوسط في مصادر الضاغط الساتة المختلفاة التاي   -1
 ( 2006تقيسها الباحثة. )بوعافية، 

 ( الأردا:2005دراسة أ مد  سن الطعاني )
غط العمل لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة الكارك مان وجهاة مصادر ض عنواا الدراسة:

 نظرهم.
التعاارف علااى مصااادر ضااغط العماال لاادى مااديري الماادارس الحكوميااة فااي محافظااة  هــدف الدراســة:

 الكرك.
تضاامنت العينااة مجتمااع الدراسااة ماان مااديري الماادارس الحكوميااة فااي محافظااة الكاارك  عينــة الدراســة:

 ( مديراا ومديرة.212) ومديراتها البال  عددهم
 مقياس مصادر ضغط العمل محكم من إعداد الباحث. أدوات الدراسة:

 أهم نتائج الدراسة:
وجود مصادر ضغط العمل بدرجة كبيارة مان الضاغط مرتباة ترتيبااا تنازليااا: العلاقاة ماع المجتماع   -1

طة فاي الضاغط وهاي المحلي، العلاقة ماع التلامياذ، أماا بااقي الأبعااد فقاد صالحت علاى درجاة متوسا
مرتباااة تنازليااااا: العلاقاااة ماااع القاااادة الترباااويين، عااادم الرضاااا الاااوظيفي، التطاااوير والنماااو المهناااي، آلياااة 

 .(2005 الصراع، المشكلات الشخصية لمدير المدرسة، غموض المهام )الطعاني،
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 ( الكويت:2005دراسة راشد العجمي )
 الأداء الوظيفيالعلاقة بين ضغوط الدور والرضا و  عنواا الدراسة:
ــة: البحاااث فاااي العلاقاااة باااين عوامااال ضاااغوط الااادور ومتغيااارين مهماااين مااان المتغيااارات  هـــدف الدراسـ

المتعلقااة بعماال وظيفااة الماادقق الخااارجي وهمااا الرضااا والأداء الااوظيفي وتمتااد الدراسااة لتتناااول تااأثير 
 نمط السلوك )أ( بوصفه عاملاا وسيطاا على هذه العلاقات.

ــة: ( مااادققاا يعملاااون بمكاتاااب تااادقيق 250تااام تطبياااق الدراساااة علاااى عيناااة مكوناااة مااان ) عينـــة الدراسـ
 الحسابات في الكويت.

 مقياس لضغوط العمل، مقياس الرضا الوظيفي. أدوات الدراسة:
 أهم نتائج الدراسة:

 أظهرت النتائج أن كلاا من صراع الدور وغموض الدور يرتبطان سلباا بالأداء والرضا الوظيفي. -1
 جود علاقة إيجابية مباشرة بين نمط السلوك )أ( وكل من الرضا الوظيفي والأداء.و  -2
وجد أن أصحاب النمط )أ( يميلون للتميز بالأداء بالإضافة إلى كونهم أكثر رضا عن وظيفاتهم   -3

 .(2005من نمط السلوك )ب( )العجمي، 
 ( المملكة العربية السعودية:2003دراسة أمل بنت سلامة الشاماا )

 مصادر ضغوط العمل التنظيمية لدى مديرات المدارس في مدينة الرياض  عنواا الدراسة:
التعرف على أهم مصادر ضغوط العمال التاي تواجههاا ماديرات مادارس التعلايم العاام   هدف الدراسة:

 الحكومي بمدينة الرياض ودرجة تأثير متغيرات الدراسة على مصادر الضغوط.
جميااع أفااراد المجتمااع الأصاالي ماان مااديرات الماادارس بمدينااة الرياااض شااملت العينااة  عينــة الدراســة:

 ( مدرسة.576البال  عدد مدارسها )
 مقياس مصادر ضغط العمل من إعداد الباحثة. أدوات الدراسة:

 أهم نتائج الدراسة:

تباااين أن كمياااة العمااال جااااء فاااي المرتباااة الأولاااى بالنسااابة لمصاااادر الضاااغط بينماااا البيئاااة المادياااة  -1
 جاءت بالمرتبة الأخيرة.

 يوجد تقارب بين أفراد الدراسة ذوي الخبرة مختلفة المستويات في الشعور بمصدر الضغط. -2
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مساتوى الضاغط تبعااا لمتغيار الخبارة حياث كلماا زادت خبارة   -3

 المديرة انخفضت الضغوط وكلما قلت زادت الضغوط.
لااة إحصااائية فااي مسااتوى الضااغط تبعاااا لمتغياار المرحلااة التعليميااة وأنماااط توجااد فااروق ذات دلا -4 

 .(2003الشخصية في الشعور بمصدر الضغوط )الشامان، 
 ( مصر:2001دراسة عادل عبد المنعم المسدي )
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مصاادر ضاغوط العمال والإحبااط الاوظيفي لادى العااملين فاي شاركات القطااع العاام   عنواا الدراسة:
 للأدوية بمصر

تهدف الدراسة إلى تحديد مصادر ضغوط العمل ومحاولاة الاربط باين ضاغوط العمال   لدراسة:هدف ا
 ودرجة الإحباط الوظيفي التي تصيب الأفراد العاملين في الشركات محل الدراسة. 

( موظفاا يعملاون فاي شاركات القطااع 273تم تطبيق الدراسة على عينة مكوناة مان )  عينة الدراسة:
 العام للأدوية بمصر.

 مقياس مصادر ضغوط العمل ومقياس الإحباط الوظيفي من إعداد الباحث. دوات الدراسة:أ
 أهم نتائج الدراسة:

إن أكثاار المتغياارات التنظيميااة تااأثيراا علااى درجااة الإحباااط الااوظيفي هااي عاادم وجااود فاار  للنمااو -1
 والتقدم الوظيفي أمامهم يليها زيادة توقعات الدور المنتظر من الأفراد.

 الأجور والحوافز هي العوامل البيئية الأكثر تأثيراا على درجة الإحباط الوظيفي. -2
الحاجات الشخصية والقدرات الفردية والخبرة السابقة هي أكثر المصادر الفردياة لضاغوط العمال   -3

 .(2001 )المسدي، تأثيراا على درجة الإحباط الوظيفي للأفراد العاملين
 

 الدراسات الأجنبية  
 (:Linda Marie Lucas) 2003لندا ماري لوكس دراسة 

 :عنواا الدراسة
Stress and Stress Management Strategies Among Elementary School 

Principals   
 ضغوط العمل واستراتيجيات التكيف لدى مديرات المدارس في كاليفورنيا.

ماديرات المادارس الثانوياة والفاروق باين : التعرف على عوامل ضغوط العمل كما تراها هدف الدراسة
 عوامل الضغوط التي تم تحديدها من المديرات والاستراتيجيات التكيف لدى حديثات التعيين.

 : مقياس ضغط العمل، مقياس استراتيجيات التكيف.أدوات الدراسة
 أهم نتائج الدراسة:

اساة لعادم الاتمكن مان كاان الوقات مان أهام العوامال التاي مثلات ضاغطاا علاى أفاراد عيناة الدر  -1
الانتهااااء مااان الأعماااال المااارادة )كمياااة العمااال( والتوقعاااات العالياااة والالتااازام بأنظماااة الولاياااة 

 والمقاطعة.
سنوات لديهن نظرة مختلفة للضغوط عن نظارة الماديرات   3المديرات ذوات الخبرة أكثر من   -2

 ذوات الخبرة الأقل.
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ل إلاااى البيااات للتكياااف ماااع كمياااة العمااال غالبياااة الماااديرات يعملااان لفتااارة أطاااول ويأخاااذن العمااا -3
 الكبيرة. 

المديرات ذوات الخبرة الأكثر يفترضن وضاع الأولوياات والتفاويض كعاادات مهماة للماديرات  -4
 ( Lucas, 2003حديثات التعيين. )

 :(Kirkaldy, et al)2002 دراسة كيركالدي وآخروا 
 :عنواا الدراسة

Occupational Stress and Health Outcome Among British and German 

Managers  
 ضغوط العمل وتأثيره على الصحة لدى المدراء البريطانيون والألمان.

 : دياس ضغوط العمل وأثرها على الصحة النفسية والجسدية للمدراء.هدف الدراسة

  .: عينة كبيرة من المدراء البريطانيين والألمان من القطاع العام والخاعينة الدراسة

ومقياااس الرضااا  ا( بنااد 120: مقياااس يقاايس مصااادر ضااغوط العماال ويحتااوي علااى )أدوات الدراســة
 الوظيفي، ومقياس للصحة النفسية، وضغط الدم.

 أهم نتائج الدراسة:
أظهاارت النتااائج أن الماادراء الألمااان قااد أظهااروا مسااتوى أعلااى ماان الضااغوط ماان مواجهااات  -1

 العمل والمنزل.
الضااغط الناااتج عاان الحاجااة للتعاارف علااى إنجااازاتهم مقارنااة كمااا أظهااروا مسااتوى أقاال ماان  -2

 ( Kirkaldy, 2002بالمدراء البريطانيين. )
 
 

 :(1Elango Van) 200 فاا يلانغوإدراسة 
 عنواا الدراسة:

 Ordering Of Stress Satisfaction And Commitment And Intention To Quit 

Casual   
 ضغط العمل والرضا الوظيفي والانتماء ونية ترك العمل  

: اختبااار النمااوذا النساابي للعلاقااة بااين ضااغط العماال والرضااا الااوظيفي والانتماااء ونيااة هــدف الدراســة
 ترك العمل.

 : طبقت الدراسة على عينة من الموظفين أصحاب الياقات البيضاء.عينة الدراسة
 رضا الوظيفي.: مقياس ضغوط العمل، الأدوات الدراسة

 أهم نتائج الدراسة:
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وجود روابط سببية قوية بين الضغوط والرضا الوظيفي، ضغوط أعلى تقود إلى رضا عن العمل أقل 
 وبالعكس ضغوط أدنى تقود إلى رضا عن العمل أكثر.

 :(C. Formari, M. Ferrario) 1996دراسة فوماري وفيراريو وآخروا 
 عنواا الدراسة:

Biological Consequences of Stress: Conflicting Findings on the 

Association Between Job Strain and Blood Pressure   
 النتائج البيولوجية للضغط: العلاقة بين توتر العمل وضغط الدم. 

ي فاي دراساة امتادت فاي يلاالعلاقة باين التاوتر والإجهااد فاي العمال وضاغط الادم الإكل  هدف الدراسة:
 (1992-1996مدينة ميلانو بايطاليا. )

( ومقياااس MONICA Projectتاام اسااتخدام مقياااس لضااغط الاادم إعااداد مونيكااا ) أدوات الدراســة:
 (.HDLلضغط العمل ومقياس الكولسترول )

ــة الدراســة: ماان الإناااث ماان العارضااين فااي مدينااة  3786ن الااذكور وماا 1909ضاامت العينااة  عين
 ميلانو.

 أهم نتائج الدراسة:
 هناك علاقة ذات دلالة بين ضغط الدم الانقباضي وتوتر العمل لدى العارضين الذكور. -1
 هناك علاقة ذات دلالة بين ضغط الدم الانقباضي والانبساطي وتوتر العمل لدى الإناث. -2

والإناااث فيمااا يتعلااق بااالتوتر والإجهاااد فااي العماال وضااغط هناااك فااروق واضااحة بااين الااذكور 
 الدم لصالح الإناث.

 

  (Jeamoon Shantal & Others): 1998دراسة شانتال جيموا وزملاؤها 
  Consequences of work stress on the blood pressure: عنواا الدراسة

 أثر ضغط العمل على ارتفاع ضغط الدم
  أثر ضغط العمل على ارتفاع ضغط الدم.التعرف على  هدف الدراسة:
 استبيانات لقياس ضغط العمل، وخضع المشاركون لقياس ضغط الدم مرات عدة.  أدوات الدراسة:
 65و 18رجاالا واماارأة ماان الماادراء والمهنيااين تتااراوح أعمااارهم بااين  6719ففحصااوا  عينــة الدراســة:

 عاما بمدينة كيب  سيتي بكندا
 أهم نتائج الدراسة:

ساانوات كااان مسااتوى ضااغط الاادم لاادى الااذكور الااذين  7.5فااي فتاارة المتابعااة التااي اسااتمرت  -1
لام يتعرضاوا لاه، وهاو تعرضوا للتوتر في العمل طوال فترة الدراسة أعلاى نقطتاين مان الاذين 
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مستوى مماثل لمن لا يمارسون أي نشاط بدني، وزاد بصفة خاصة احتماال إصاابة الاذكور 
 .%33الذين تعرضوا لأشد توترات العمل بارتفاع ضغط الدم بنسبة 

إن الاااذكور الاااذين واجهاااوا مساااتويات عالياااة مااان تاااوتر العمااال فاااي فتااارة المتابعاااة لااام يكوناااوا  -2
اسااة، ارتفااع ضااغطهم بصااورة مماثلااة. أمااا ماان تعرضااوا لتااوتر يتعرضااون لااه فااي بدايااة الدر 

.كما أن التأثير %40العمل أثناء فترة متابعة فقط فزاد لديهم خطر الإصابة بالمرض بنسبة 
 كان أكثر وضوحا بين الذكور من الإناث.

كما أشارت النتائج إلى أن الذكور والإناث الذين لا يجدون سوى دعم ضائيل مان رؤساائهم  -3
هم يهددهم خطر اجتماعي أكبر ونسبة كبيارة مان التاوتر وارتفااع ضاغط الادم بصاورة وزملائ

 ( 2006أكبر من الذين يمتعون بالدعم المهني والاجتماعي. )رويترز، 

 :( Burk, Ronald, Greenglass & Schwarzer) 1996 دراسة بيرك رونالد وآخروا 
 عنواا الدراسة:

Predicting Teacher Burnout Over Time Effects of Work Stress Social 

Support and Self-Doubts on Burnout and Its Consequences 

توقع الاحتراق الوظيفي: دراسة تأثير ضغوط العمل والدعم الاجتماعي وأثر عدم الثقاة باالنفس علاى 
 الاحتراق الوظيفي ونتائجه.

ين المعلماين وماديري الماادارس وذلا  ماان معرفاة مساببات وآثااار الاحتاراق الاوظيفي باا هـدف الدراســة:
خلال استبانة قدمها الباحثون وقاموا بمقارنة نتائجها مع نتائج الاستبانة نفسها بعد توزيعها مرة ثانية 

 بعد مرور سنة من توزيع الاستبانة الأولى. 
 شملت العينة جميع أفراد المجتمع الأصلي من المعلمين ومديري المدارس. عينة الدراسة:
 استبانة تقيس الاحتراق الوظيفي من إعداد مجموعة الباحثين. أدوات الدراسة:

 
 
 

 أهم نتائج الدراسة:
تتركز مصادر ضاغوط العمال لادى أفاراد الدراساة فاي كمياة العمال، وغماوض الادور، صاراع  -1

الاادور، والاادعم الإشاارافي، وقااد أوضااحت الدراسااة أن ماان بااين الآثااار الناتجااة عاان ضااغوط 
 قلب والشعور بالاكتئاب.العمل أمراض ال

أن هناك علاقة ارتباط قوية بين التوقعات ومساتوى الاحتاراق الاوظيفي بعاد سانة مان توزياع  -2
 ( Ronald & Others,1996الاستبانة الأولى. )

 :بين الدراسات السابقة الحالية البحثمكانة 



26 

 

وتااأثيره الكبياار الدراسااة الحاليااة موضااوعاا ذي أهميااة إذ يعتباار ضااغط العماال ماارض العصاار  ت تناولاا
على الصحة النفسية وأداء العاملين كما أن الدراسة الحالية تتشابه مع الدراسات الساابقة فاي المجاال 

 وبعض المتغيرات المستقلة والتابعة إلا أنها تتميز بالنقاط التالية:
 العمال ضاغط مصاادر تناولات  الباحثاة علم حسب  السورية  العربية  الجمهورية  في  دراسة  أول •

 لاااوزارة التابعاااة العاماااة المؤسساااات  فاااي الوساااطى الإدارة ماااديري  لااادى معهاااا التعامااال وأسااااليب 
 .الصناعة

 . المدير عمل طبيعة حيث  من الدراسةتناولتها  التي المتغيرات  •
 لدى العمل ضغط أبحاث  معظم تناولت  فقد  الوسطى الإدارة مديري  وهي الدراسة تناولها التي العينة

  حول كانت  والتي مريم رجاء دراسة هناك  المحلي المستوى  فعلى المجالات  من كثير في العاملين
  مهنة في  العاملات  لدى المهنية النفسية الضغوط إدارة مهارات  لتنمية تدريبي برنامج  فاعلية

  الجراحة أطباء لدى النفسي الضغط مواجهة أساليب  تناولت  التي الشريف ليلى ودراسة التمريض،
  العاملين لدى العمل ضغط مصادر تناولت   والتي حسين محمد  ودراسة والعامة، والعصبية القلبية
  علم حد  على  الوسطى الإدارة مديري  على أجريت  التي قلة ولكن الشباب  لرعاية العامة الإدارة في

 . الباحثة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 _______________ الفصل الثالث: الإطار النظري__________________ 

   اددارة
 تمهيد:

بتلااا  الجهاااود الفكرياااة الخاصاااة بتحريااا  الماااوارد وخلطهاااا للاساااتفادة منهاااا الاااذهن تااارتبط الإدارة فاااي 
مستقبلاا لتحقيق أهداف معينة ولهذا يمكننا القول أنها تشمل جميع أوجاه النشااط الإنسااني ويحتاجهاا 

ل  إلااى حساان اسااتخدام قاادرات الأفااراد ومعلوماااتهم الأفااراد كمااا تحتاجهااا المنظمااات وتشااير الإدارة بااذ 



27 

 

عبااء الأوالإمكانات والموارد المتاحة بما يحقق الأهداف المرغاوب الوصاول إليهاا بأفضال الأسااليب و 
 .(56، 2001والتكاليف وبأكبر عائد ممكن )مجيد، 

 :تعريف اددارة
تعاارض العديااد ماان الكتاااب والباااحثين لتعريااف الإدارة كاال ماان وجهااة نظااره ويمكننااا اسااتعراض بعااض 

الإدارة بأنهاا "معرفاة ماا يجاب أن يمارساه   Taylorهذه التعريفات علاى النحاو التاالي: يعارف تاايلور  
 Fayolالأفااراد بدقااة والتأكااد ماان تطباايقهم لااذل  بأفضاال الطاارق وأقاال التكاااليف". كمااا يعرفهااا فااايول 

اعتماداا على ممارسة المدير لعمله بأنها "الجهود المتعلقة بالتنبؤ والتخطيط والتنظيم وإصدار الأوامر 
بأنهاااا "الوصاااول إلاااى الهااادف بأفضااال الوساااائل  Livingstonوالتنسااايق والرقاباااة "وعرفهاااا لفنجساااتون 

ساااان اسااااتخدامها والطاااارق وأقاااال التكاااااليف والجهااااود وذلاااا  بمراعاااااة المااااوارد والتسااااهيلات المتاحااااة وح
علااى وظاااائف الإدارة عنااد تعريفااه لهاااا فيقااول:" إن الإدارة تتعلاااق  Davisويركااز دافااايس  وتشااغيلها".

بتنسيق أعمال المنظمة وتنظيمها وتحديد سياسات الأعمال والرقابة النهائية على الماديرين والقاائمين 
ؤلات والإجابااات الضاامنية لااندارة معرفاااا إياهااا ماان خاالال التسااا Dimockبالتنفيااذ ويتعاارض ديمااوك 

كالتالي"الإدارة هي أن تعرف إلى أين تريد أ تصل وتستعد للمشاكل التي قد تحدث وأن نتعرف على 
القااوى والعواماال الواجااب التعاماال معهااا ومعرفااة كيفيااة التصاارف فااي باخرتاا  وطاقمهااا بكفاااءة وباادون 

تعريفااه  Koontzونتز ( ويحاادد كاا23، 2006ضااياع فااي مرحلااة الوصااول إلااى الهاادف" )المغربااي، 
بكلمااات مختصاارة "الإدارة هااي وظيفااة تنفيااذ الأشااياء عاان طريااق الأشااخا  "وماان أبسااط التعريفااات 

 فاانحيااث تقااول "إن الإدارة هااي  Mary Parker Follettوأدلهااا مااا قدمتااه ماااري باااركر فولياات 
لال ماا الإدارة مان خا Peter Druckerالحصاول الأشاياء مان خالال الآخارين" ويعارف بيتار داركار 

يقدماه المااديرون ومااا يباذلون ماان جهااد لتوجيااه منظمااتهم وديادتهااا ماان خالال اتخاااذ القاارارات المتعلقااة 
باستخدام موارد وإمكانات التنظايم لتحقياق الأهاداف وفاي ضاوء استعراضانا للتعريفاات الساابقة يمكنناا 

التااااي تعماااال علااااى القااااول أن الإدارة هااااي "مجموعااااة ماااان الأنشااااطة الإنسااااانية الاجتماعيااااة المسااااتمرة 
الاستفادة من الموارد المتاحاة والاساتفادة القصاوى لتحقياق الأهاداف التنظيمياة بالكفااءة والفعالياة "فاي 

حيث يتعلق التعريف بحالة خاصة فاي  Definition of Managementلإدارة احين نجد تعريف 
وا علاى وضاع نظرياات الإدارة وهو موضوع معرف من قبل إداريين ممارسين لندارة وأكااديميين عملا

أن  أتباعاا "المعرفااة الدديقااة لمااا تريااد ماان  Taylorفااي الإدارة علااى النحااو التااالي "فرياادري  تااايلور 
( 19، 2000جااد ،،  يعملوه ثم التأكد من أنهم يقوماون باه بأحسان طريقاة وأرخصاها " )الجيوساي،

م وأن تصدر الأمار وأن تنساق وأن أما هنري فايول "أن تقوم بالإدارة معناه أن تتنبأ وتخطط وأن تنظ
كيماول "أن الإدارة عباارة عان كال الواجباات والوظاائف التاي تتعلاق بإنشااء و تراقب" بينما يجد كيمول  

المنشااأة ماان حيااث تمويلهااا ووضااع السياسااات الرئيسااة لهااا وتااوفير كاال المعاادات الضاارورية اللازمااة 
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ياار الرؤسااء الرئيساين "كماا يعرفهاا بترساون ورسم الشكل العام للتنظيم الذي ستعمل فيه المنشأة واخت
عاااة إنساااانية معيناااة". بلوماااان الإدارة" أسااالوب يمكااان بواساااطته تحدياااد وتوضااايح أغاااراض وأهاااداف جما

 (.21)مرجع سابق، 
 ومن أهم الملاحظات المستخلصة من التعاريف السابقة ما يلي:

 الأساسي لندارة وليس الفرد.الهدف الجماعة وهي  -
تحااات اشاااراف  نفياااذاا للأعماااال بااال الأعماااال تنفاااذ بواساااطة الجهاااود الجماعياااةالإدارة ليسااات ت -

 المدير.
 إن الإدارة ترتبط بهدف محدد وتعمل على تحقيقه. -
 لابد من وجود مدير إداري يوجه ويشرف على الأفراد. -

 و ائف اددارة: 
وتأخااااذ هااااذه تااااتلخص عناصاااار العمليااااة الإداريااااة فااااي التخطاااايط والتنظاااايم والتوجيااااه والرقابااااة 

العناصر أهمية محورية بصرف النظر عن نوع النشاط أو حجم المنظمة، وعناصر العملية الإدارياة 
وان كاناات متتابعااة طبقاااا للتسلساال المااذكور أعاالاه إلا أنااه متداخلااة ومتفاعلااة ومتشااابكة مااع بعضااها 

 البعض كما يلي:
 
 
 
 

 
 
 

 
 د والأداء( عناصر العملية اددارية وعلاقتها بالموار 1الشكل )
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 .30، 2006المغربي، المصدر:  
باحثاااة إلقااااء الضاااوء علاااى كااال وظيفاااة مااان وظاااائف الإدارة وذلااا  علاااى النحاااو لوفيماااا يلاااي ساااتحاول ا

 التالي:
 أولًا: التخطيل:

يشااير التخطاايط إلااى بيااان إلااى أياان تريااد المنظمااة أن تصاال مسااتقبلاا وكيااف يمكنهااا تحقيااق 
والتخطيط يعني تحدياد الأهاداف المساتقبلية للتنظايم وبياان المهاام والأنشاطة الواجاب القياام بهاا ذل ،  

 لاستخدام الموارد والإمكانات المتاحة ومن أهم عناصر وظيفة التخطيط:
 تحديد أهداف المنظمة.  -

 دراسة وتحليل العوامل الداخلية والخارجية. -

 المستقبلية.التنبؤ والتوقع للأبعاد  -

 صياغة السياسات الإدارية. -

 تحديد الإجراءات والقواعد الواجب إتباعها. -
 (.30، 2006)المغربي،  خطط الفرعية والبرامج والموازنات إعداد ال -

 
 ثانياً: التنظيم:  

 التوجيه 
 

 الرقابة التنظيم 

 الأداء
 

 * تحقيق الهدف 

 * المنتجات 

 * الخدمات 

 * الفعالية 

 * الكفاءة 

 الموارد  التخطيط
 

 * البشرية 

 المالية *

 * الحاجات

 *التكنولوجيا 

 * المعلومات 
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ن ماان تطبيااق الخطااط المقترحااة فااإنهم يسااعون لتنظاايم الجهااود البشاارية و حتااى يااتمكن الماادير 
بنااء العلاقاات الواضاحة باين الأفاراد بعضاهم بعضااا إلاى  وارد المادية والتنظايم يساعى  والإمكانات والم

كااذل  يبااين مختلااف الوحاادات الإداريااة رأسااياا وأفقياااا، كااذل  تهااتم وظيفااة التنظاايم تجديااد مركااز الساالطة 
مااي والمسااؤولية وكافااة النقاااط المتعلقااة بالمركزيااة واللامركزيااة ويحكاام ذلاا  أدلااة تنظيميااة و يكاال تنظي

واضح المعالم وأن التنظيم يسعى إلى وضع الرجل المناسب في المكان المناسب وبيان كافاة أعمالاه 
وأنشاطته وعلاقاتاه باالآخرين بماا يسااهم فاي تحقياق أهدافاه وأهاداف التنظاايم ومان أهام عناصار وظيفااة 

 التنظيم:
 تحديد الاحتياجات الكمية والنوعية من القوى اللازمة لتنفيذ الخطة. -

ديد الوحدات الإدارياة وبياان البنااء التنظيماي ماع تشاكيل العلاقاات فيهاا وباين الوحادات تح  -
 الإدارية بعضها ببعض.

 تحديد السلطات والمسؤوليات. -

 تحديد مراكز اتخاذ القرارات ونطاق الإشراف. -

 ( .31)مرجع سابق،  بيان درجة المركزية واللامركزية -

 ثالثاً: التوجيه:
جوانب الإنسانية لتحقيق الانجاز المنشاود ولهاذا فهاي تعتماد علاى التاأثير فاي باليهتم المدير  

الآخرين من خلال القيادة والاتصالات والتحفيز وإثارة الهمم وغيرها من السبل التي تسهم في توجيه 
 الأفراد نحو أداء الأعمال بالقدر الكافي من الاهتمام ومن أهم العناصر التي تشملها وظيفة التوجيه:

 تحديد أساليب تحفيز العاملين. -

 بث روح الاهتمام بالعمل لدى العاملين. -

 تنمية قدرات ومهارات العاملين بالمنظمة. -

 بيان نمط القيادة الواجب الالتزام به. -

 (.200، 1996)العلاق،  تنمية شبكة الاتصال المناسبة -
 رابعاً: الرقابة: 

عمليااات التنفيااذ وماادى مسااايرتها لمااا تاام التخطاايط لااه ولكااي التأكااد ماان هااي وظيفااة الرقابااة 
يماااارس الماااديرين الرقاباااة فعلااايهم تحدياااد معاااايير ومقااااييس واضاااحة لااالأداء ثااام يقوماااون بتقيااايم الأداء 
ويلاحظاااون المشاااكلات التاااي قاااد تحااادث ويحاااددون الانحرافاااات ثااام الإجاااراءات الصاااحيحة ومااان أهااام 

 العناصر التي تحتويها الرقابة:
 المعايير والمقاييس اللازمة لتقييم الأداء.بيان  -

 دياس الأداء الفعلي. -
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 مقارنة الأداء الفعلي بالمعايير والمقاييس الموضوعية. -

 اتخاذ الإجراءات التصحيحية. -

 .(33المتابعة المستمرة لنجراءات )مرجع سابق،  -
 خامساً: التحكم:

الأفاراد عرضاة لساوء الفهام هاذا هام الماديرون الجادد غالباا ما يساء فهام معناى الاتحكم وأكثار 
تحكم ينطبااااق علااااى كيفيااااة أداء العماااال، ولا علاقااااة لااااه ماااان قريااااب أو بعيااااد بالساااايطرة والمرادبااااة لفااااا

المتغطرسة والتي قد تُمارس على العاملين أو على الإدارات الأقل درجة وغالباا ماا ياتم إغفاال وظيفاة 
لية مقارنة بمعنى أنا  تقاوم بعملياة الاتحكم عان طرياق مقارناة التحكم وروح التحكم هو عبارة عن عم

الأداء بااين مااا يااتم ومااا تتطلااع إليااه )المرغااوب فيااه( والمفتاااح هااو إتباااع الإجااراءات السااليمة فااي حالااة 
تواجد هوة ما بين الأمرين السابق ذكرهما )الأداء الاذي تام والآخار المرغاوب فياه( يبادأ الاتحكم باتفهم 

عاملين بما ية الأداء المرغاوب فاي تحقيقاه والأكثار أهمياة يجاب أن يكاون لادى واضح من قبل كل ال
كاال ماانهم فكاارة واضااحة عاان إمكااان مشاااركتهم بصاافة خاصااة لتحقيااق مسااتوى هااذا الأداء المطلااوب 

ن مجاااال الوظااااائف إولة بشاااكل ماااان الأشاااكال عاااان الاااتحكم فااااونظاااراا لأن كاااال مساااتويات الإدارة مساااائ
ن الإدارات العلياا تمياال إلااى إالتاادرا الااوظيفي بالمؤسساات بمعنااى فاي )المتحكماة( يتسااع كلماا توغلنااا 

تركيز الجهود التحكمية أكثر على كاهل المؤسسة في حين أن المستوى الأكثر انخفاضااا مان الإدارة 
 . طيط للعمليات يوماا بيوم يتحكم في أسلوب التخ
 سادساً: القيادة:

رة الحاليااة للمرؤوسااين، وبعااض أدبيااات اللغااة تعااد القيااادة جااوهر الإدارة وهااذا يتضاامن المباشاا
تمياال إلاااى تساامية القياااادة بالتوجيااه ولكنهاااا فاااي الأغلااب تسااامية القيااادة بالتوجياااه ولكنهااا فاااي الأغلاااب 
تسمية خاطئة فالتوجيه يتضمن الأسلوب الإداري القديم في الأخبار بالأشياء وهو ماا لام يعاد مناساباا 

فظ المفضل اليوم في العديد من الجهات الإدارياة هاو القياادة في أماكن العمل في أغلب المواقف فالل
والعديد من المؤسسات الناجحة قد قامت بتغيير منصب مدير إلاى منصاب قائاد، والقياادة ياتم أداؤهاا 
بنفس الشكل تقريباا من خالال كال مساتويات الإدارة وربماا تكاون هنااك مساؤوليات أكبار فاي الإدارات 

ه كل مؤسسة ولكن هذا لا يعني أنه ليس على كل مدير أن يقادم ماثلاا وقادوة العليا نظراا لإرساء اتجا
جيدة، إذ أن الإدارات العليا تقدم مثلاا من شأنه أن يكون الدليل والمرشد للمؤسسة ككل، والقياادة فاي 
الإدارات الأعلااى اليااوم تعنااي المزيااد ماان الااتحكم أن محاولااة الاتجاااه لتواجااد المزيااد ماان روح الجماعااة 

العمل بالطبع من طبيعة القيادة في كل المستويات الإدارية ولم يعد من اللائق استخدام أسالوبي   في
الأمر والنهي فالقيادة اليوم تحمل الكثير من دور المدرب ويكمن جوهر القياادة فاي حاث المرؤوساين 

ظفين ذوي أداء وزيادة حماستهم، هؤلاء المديرون الذين يفتقدون إلى روح القيادة يؤدون إلى وجود مو 
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هامشي ضليف لا يسعون فقط للحد الأدنى المقبول وعلى العكاس فالماديرون الاذين يجيادون القياادة 
لااديهم دائماااا أعلااى معاادلات ماان الأداء وموظفااون لامعااون علااى درايااة تامااة بكيفيااة مشاااركتهم بشااكل 

أن  من المديرتتطلب  يمكن المؤسسة من تحقيق أهدافها وهذا أيضاا يتضمن عملية التواصل فالقيادة  
وذل  يعني انتقاء أكثر القناوات الاتصاالية الملائماة والتأكاد   ه منهدرك بوضوح الذي ينتظر مرؤوسيي

الأماار الااذي يااؤدي إلااى فهاام التعليمااات وجااودة تنفيااذها وإدراك  ماان وصااول رسااالت  لهاام وتمااام فهمهااا
ل مشااااركتهم بخباااراتهم وتباااادل الماااوظفين لسياساااة وأهاااداف الإدارة العلياااا وزياااادة الثقاااة بهاااا مااان خااالا

 ( 10، 2003)برس، المعلومات  
 سابعاً: التنشيل:

يهدف التنشيط إلى بعث الحياة في المؤسسة كي تسير بشكل منسجم ومتناسق وملائم نحاو 
تحقاااق الأهاااداف المحاااددة، تتركاااز هاااذه الوظيفاااة علاااى واقعاااة أن العمااال يقاااوم باااه أفاااراد متبااااينون فاااي 
أهدافهم ومصالحهم ومهاراتهم واختصاصاتهم وأن النجاح يقتضاي وضاع كال إمكانااتهم وقادراتهم فاي 

الاااذين يخططاااون  الاتبااااعسساااة وذلااا  ماااا تساااعى إلياااه وظيفاااة التنشااايط مااان خااالال حاااث خدماااة المؤ 
وينفذون، دفعهم للقيام بأدوارهم على النحو الملائم ويعني تضافر جهاود وعناصار المؤسساة ويتحقاق 
التكامااال فيماااا باااين المقااادرات الفردياااة للعااااملين وبإحاااداث التاااوازن باااين المصاااالح الفردياااة والجماعياااة، 

ى تحقياااق الانساااجام فاااي فهااام العلاقاااات والأعماااال وتأويلهاااا مااان قبااال الأفاااراد والجماعاااات وبالساااعي إلااا
وتمثاال المهمااة الأساسااية لوظيفااة التنشاايط بااإدارة عمليااة التكاماال فيمااا بااين الكفاااءات الفرديااة بالتااأثير 
الايجااابي علااى طاقااات الأفااراد وعلااى إرادتهاام ومهاااراتهم ومقاادراتهم وذلاا  بواسااطة التاادريب ماان أجاال 
متراكمة الخبرة والمهارة وعن طريق التحفيز بغية وضعها موضع الاستخدام والتنفيذ، ويحاول المدير 
من خلال عملية التنشيط جعل الأفراد يعملون بشكل فعال كمجموعة كما ويعمل على جعلهم سعداء 

رطاا ومساارورين ماان عملهاام ويسااعى إلااى تطااوير مهاااراتهم وقاادراتهم، كمااا تعتباار الإدارة الواضااحة شاا
أساسياا من شروط التنشيط ويستدعي ذل  أن يبرهن المديرون العاملين عن طريق سلوكهم وقاراراتهم 
أن لااديهم الاهتمااام الكااافي بعناصاارهم وماان الأساساايات المساااعدة فااي إدارة عمليااة التنشاايط أن يااؤدي 

تطااور الإدارة منااا  الأفاراد التااي يرغباون بهااا ويرغباون أدائهااا، وأن تتاوفر الثقااة فاي كاال العااملين، أن 
عماال مرضااي للجميااع وأن تعنااى بهااذا المنااا ، أن تقباال الإدارة بمقولااة أن إرادة ومقاادرة كاال فاارد علااى 
العماال بجديااة وكفاااءة، تااؤثر بشااكل بااال  فااي معظاام تصاارفات المؤسسااة وتااؤثر بالتااالي علااى نتائجهااا 

 .(136، 2006)حيدر، 
 المدير ومهامه:

م بمجموعة مان الجهاود )التخطايط والتنظايم والتوجياه ل عن القياؤو المدير هو الشخص المس
والرقاباااة( واساااتثمار مجموعاااة مااان الماااوارد المتاحاااة )مادياااة وبشااارية ومعنوياااة( لتحقياااق مجموعاااة مااان 
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الأهداف التنظيمية )التنظيمية والشخصية( وبالتاالي فالمادير يقاوم علاى إحادى الوحادات الإدارياة فاي 
دارة علياااا، إدارة وساااطى، إدارة إشااارافية( ويماااارس أي مااان أي مساااتوى مااان المساااتويات التنظيمياااة )إ

الأنشااطة الإداريااة المختلفااة )ماليااة، تسااويقية، فنيااة وإنتاجيااة، ومااوارد بشاارية، شااراء وتخاازين....( وقااد 
، 2006يحمااال نفاااس الاسااام مااادير أو مااادير عاااام أو مااادير تنفياااذي أو المااادير المسااائول )المغرباااي، 

103). 
ب العديااد ماان التصاانيفات التااي يمكاان الاعتماااد عليهااا كأساااس وتتعاادد أنماااط المااديرين بحساا

فااإذا نظرنااا إلااى مكااانتهم فااي الهيكاال التنظيمااي فساانجد رؤساااء القطاعااات والماادير وهاام ماان أعضاااء 
الإدارة العليااا وغالباااا مااا يقومااون بالأعمااال الإداريااة أمااا رؤساااء الأقسااام والمشاارفون فهاام ماان أعضاااء 

 الأعمال التكتيكية.الإدارة التنفيذية ويمارسون 
 (1)الجدول رقم 

 الأبعاد الجوهرية للمقارنة بين المدير الاستراتيجي والمدير التكتيكي
 المدير التكتيكي  المدير الاستراتيجي 

يهاااتم بتحدياااد الفااار  فاااي البيئاااة ويضاااع الغاياااات 
 والأهداف طويلة الأجل للاستفادة منها.

المبذولااة ماان يسااعى للعماال علااى تنساايق الجهااود 
 قبل المجموعات المختلفة ويهتم بالأجل القصير.

يبحااث عاان المااوارد الإسااتراتيجية لتحقيااق غايااات 
 التنظيم وتخصيص تل  الموارد على الأهداف.

يتخذ القرارات التشغيلية والتكتيكية لمتعلقة بكيفياة 
 أداء العمل.

يساااتخدم المهاااارات والوظاااائف فاااي مساااتوى الإدارة 
 العليا.

يستخدم المهارات والوظائف في مستويات الإدارة 
 الوسطى والإدارة الإشرافية.

 يتسم بالكفاءة. يتسم بالفاعلية.

 .104، 2006المصدر: المغربي، 
 
 
 
 
 

 وكذل  يختلف المدير عن القائد والمشرف فيما يلي:
 (2)الجدول رقم 

 الفروق الجوهرية بين كل من المدير والقائد 
 القائد المدير 
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 التخطيط للأنشطة حسب المدة المقررة.
 

التوجه المساتقبلي هاو المسايطر علاى فكارة بشاكل 
 عام في ضوء الرؤية.

مسااااائول عاااااان توجيااااااه الأفاااااراد وحاااااال المشااااااكلات 
 الروتينية.

مسااااؤول عاااان دراسااااة مسااااتقبل المنظمااااة وتحقيقااااه 
 بالشكل المرغوب.

 يضع بدائل عند تقييم الوضع الحالي.
 

سااايناريوهات البااادائل المختلفاااة لماااا سااايكون يضاااع 
 عليه المستقبل بعد تقييم الوضع الحالي.

 بيروقراطي منظم.
 

مستنير ولديه عمق فاي تحليال الماوارد والاساتفادة 
 منها بأقصى درجة.

 يعتمد على القوة المرجلية والمعلوماتية. يعتمد على القوة الرسمية والتنظيمية.

 يبتكر الطرق والوسائل التحفيزية المناسبة. تي تضعها المنظمة.ينفذ سياسيات التحفيز ال

يتحول إلى أداة توفر الأفكار البديلاة ويعمال علاى  يعتمد على تنفيذ خطط المنظمة بش  جوهري.
 المزا بين الحدس والمنطق.

 .106 المصدر: المرجع السابق،
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 كما أن المدير يختلف عن المشرف وفيما يلي:
 

 ( أوجه الاختلاف بين المدير والمشرف 3الجدول رقم )
 المشرف  المدير 
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 تنفيذي تخطيطي

 ينفذ الخطة يخطط

 يعمل على حل المشكلة عند حدوثها يتوقع ويتنبأ بالمشكلات

 يستعين بالعاملين وفقاا للحاجة إليهم  يخطط لتعيين الوظائف الإشرافية

 على دراية بمجال عمله الوظيفيةعلى دراية بكافة المجالات  

 يمكن أن يحل محل المرؤوس لا يقوم بعمل من يتغيب

 يقوم بعملية التدريب بنفسه يفوض للتدريب

 يقوم بتوزيع الموارد يسعى لإيجاد موارد جديدة 

 يمثل المرؤوسين يمثل المنشأ

 المباشريحتاا إلى معلومات من رئيسه   يحتاا معلومات من المديرين

 يظل في إدارته يقضي الوقت مع زملاء المديرين

 يسوي الخلافات ويتفاوض على مستوى الإدارة  يسوي الخلافات ويتفاوض على مستوى المنشأة 

 ليس لديه مهام رسمية يكلف ببعض المهام الرسمية الخاصة بالمنشأة 
 .103: مرجع سابق، المصدر

 أدوار المديرين:
الأنشااطة والمهااام ويضااع نصااب عينيااه مجموعااة ماان الأهااداف التااي  نمجموعااة مااإن الماادير يااؤدي 

يرجو تحقيقها سواء ما يتعلق منهاا بأهدافاه الشخصاية أو أهاداف منظمتاه أو أهاداف مرؤوسايه، ولقاد 
مجموعاات ثالاث يماا لأدوار المادير وقاد صانفها فاي تقسا Hanry Mentzburgقدم هنري مينتزبرا 

 ( التالي:4) الجدولعلى النحو المبين في 
 
 
 
 
 
 

 أدوار المديرين  (4) الجدول
 أدوار المديرين 

 أدوار متعلقة باتخاذ القرارات  أدوار متعلقة بالمعلومات  أدوار تتصل بالعلاقات مع الأفراد 
 منظماا مبتكراا  مرادباا للمعلومات  رئيساا بارزاا 
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 فاصلاا في النزاعات  للمعلومات ناشراا  قائداا 
 موزعاا ومخصصاا للموارد  متحدثاا باسم التنظيم متصلاا بالآخرين

 مفاوضاا   
 .109، 2004المصدر: الموسوي، 

 أولًا: الأدوار المتعلقة بالأفراد:
 وتكون هذه الأدوار من الأنواع التالية:

وبقائهاا ونموهاا ويماارس علاى كافاة المساتويات لآثاره المتعددة فاي مكاناة المنظماة  دور الرئاسة:  -1
 الإدارية )الإدارة العليا، الإدارة الوسطى، الإدارة التنفيذية(.

ــادة-2 : ويهااتم هااذا الاادور بالقاادرة علااى التااأثير فااي الآخاارين ماان خاالال ممارسااات التوجيااه دور القي
المنظمة ويادخل فاي هاذا والإرشاد والتنسيق ورسم العلاقات الواضحة بين المرؤوسين لتحقيق أهداف 

النطاااق تحفيااز المرؤوسااين وتوجيااه الساالوك والتصاارف وتشااجيع ودعاام التصاارفات الجياادة للمرؤوسااين 
 بما يساهم في تحقيق أهداف المنظمة.

: يارتبط الماديرين فاي جمياع المساتويات بمجموعاات دور الاتصالات وتـدعيم العلاقـات بـايخرين-3
لعمل وتتضاح أهمياة دور الماديرين فيماا يتعلاق بالاتصاال نظاراا متعددة من الأفراد والفرق وجماعات ا

لتعد علاقاتهم مع الموردين الممدين وضرورة تنسيق معاملاتهم مع جماعات العمل والساعي لتحقياق 
 الانسجام والتوافق بين مختلف الجهود ولتأكيد فعالية الانجاز.

 ثانياً: الأدوار المتعلقة بالمعلومات:
تلفة بغية الحصول على المعلومات وإمداد الإدارات بهاا حتاى يمكان اتخااذ القارارات تعد الإدارة المخ 

 الفعالة ويرى ميتزنبرا أن أدوار المديرين فيما يتعلق بالمعلومات تنقسم إلى:
حاي يراقاب الماديرون الأنشاطة ويطلباون المعلوماات ويجمعاون البياناات   دور مراقبة المعلومـات:-1

لمرؤوسين ويسهم كل ذل  في إعداد البيانات والمعلومات الشاكل الاذي ويلاحظون سلوك وتصرفات ا
يمكن من اتخاذ القرارات لتحسين الأداء التنظيمي، ويقوم الماديرون فاي هاذا الصادد باساتقبال وتنقياة 
المعلومات واستخدامها بشكل فعال وقات الحاجاة إليهاا ويعتماد ذلا  علاى تقيايم المعلوماات وتساجيلها 

 ها عند الحاجة.وحفظها لاستخدام
: ويعبر هذا الدور عن قدرة المدير على نشر وتوزيع البياناات والمعلوماات دور ناشر للمعلومات-2

بااين المرؤوسااين والأطااراف الأخاارى فااي المنظمااة ويراعااي الماادير عنااد ديامااه بهااذا الاادور ماادى ساارية 
 ت.المعلومات والوقت المطلوب فيه والأطراف التي يهمها الحصول على المعلوما

: يدل هذا الادور علاى النشااط المتوقاع مان الماديرين والخاا  بنقال دور المتحدث باسم المنظمة-3
الملوماااات إلاااى الأطاااراف الموجاااودة خاااارا المنظماااة، ودور المتحااادث متااااح أماااام الماااديرين فاااي كافاااة 
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علومااات المسااتويات التنظيميااة وان تبايناات الأهميااة النساابية لممارسااته، وفااي ممارسااة الماادير لاادوره الم
فهااو يكااون مرقاااب يتساالم المعلومااات ذات الصاالة بالعمليااات والحااوادث الخارجيااة ويواكااب التطااورات 
ويتعلم الأفكار والاتجاهات الجديدة، ومرسال يشمل إرسال المعلومات المستلمة من الخارا إلى أفاراد 

و التقسايم الاذي يرأسااه المنظماة أو الأفاراد العااملين برئاساته، وهاو النااطق فهااو ياتكلم باسام المنظماة أ
 .(28، 2004)الموسوي،  ل  التقسيمفيها وينقل المعلومات إلى خارا المنظمة أو خارا ذ 

 
 ثالثاً: الأدوار المتعلقة باتخاذ القرارات:  

يقوم المادير بالحصاول علاى المعلوماات وتوفيرهاا مان أجال اتخااذ القارارات التاي تسااعده فاي 
مجالاتهاااا المختلفاااة ولقاااد حااادد ميتزنبااارا أربعاااة أدوار للمااادير كمتخاااذ تحقياااق الأهاااداف التنظيمياااة فاااي 

 قرارات تتمثل فيما يلي:
ــنظم والمبتكــر-1 : يلعااب الماادير دوراا محورياااا يتعلااق بالتصااميم والتعبياار والإعااداد والتجديااد دور الم

يرة حيث وذل  للمنظمة ككل أو لبعض أنشطتها ومنتجاتها وتزداد أهمية هذا الدور في السنوات الأخ
الاهتمام بالابتكار فاي المنتجاات التاي تقادمها المنظماة والساعي لغازو أساواق جديادة والعمال فاي بنياة 
يحكمها عدم التأكد والمخااطرة، أن الادور الملقاى علاى المادير فاي هاذا الصادد يتطلاب مناه قادراا وافاراا 

لااى نموهااا وماان ثاام بحااث ماان الإبااداع والابتكااار لاسااتمرار المنظمااة وبقائهااا فااي السااوق والمحافظااة ع
 وتحليل علاقاتها بالمنافسين والمنتجات والأسواق والعملاء.

: حياث يتحمال المادير مسائولية تحليال ومعالجاة دور مواجهة المشكلات والفصـل فـي المنازعـات-2
المشكلات والمواقف التي تحادث فاي إدارتهام ساواء كانات مشاكلات روتينياة متكاررة أو تتصاف بعادم 

 ئية، وعلى المديرين الاستعداد والمبادرة للتعامل معها وإنما اتخاذ القرار المناسب.التكرار والفجا
 
 
: يهااتم هااذا الاادور بااالربط بااين وظيفتااي التخطاايط والتنظاايم حيااث دور توزيــع وتخصــي  المــوارد-3

يخطاااط الماااديرين لتحقياااق الأهاااداف ويخصصاااون الماااوارد تبعااااا لاااذل ، ولهاااذا تبااادو أهمياااة هاااذا الااادور 
إذ تظهر هنا مدى قدرة المدير على توزيع وتخصيص الموارد بحسب توافرها وكفايتها على   للمديرين

المجااالات المختلفااة وتباادوا ماادى كفايتااه ومهارتااه فااي الاسااتخدام الكاافء والفعااال لتلاا  المااوارد بحسااب 
 الأنشطة والزمن لخدمة تحقيق الأهداف.

الأنشطة ولا يقف عناد مادير بذاتاه أو  : يمتد دور المدير كمفاوض إلى العديد مندور المفاوا-4
وظيفة بعينها، إن المدير وهو يمارس نشاطه ويخصاص ماوارده المتاحاة غالبااا ماا يصاطدم بتعاارض 
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الأهااداف ولهااذا يحتاااا إلااى مهااارات الإقناااع وتحقيااق الرضااا للأفااراد سااواء كااانوا بااداخل المنظمااة أو 
 خارجها. 

ده هاو المانظم ورب العمال فهاو يباادر باالتغيير بعاد رصاده وفي ما يتعلق بالأدوار القرارية للمادير نجا
للمشكلة ومبادرته بإجراء التغيير اللازم لحلها، ومعالج للارتباكات والمشكلات وبخاصة غير المتوقع  
منها كالمشكلات بين المرؤوسين، وموزع للمواد فهو يقارر توزياع الماواد المتاحاة للمنظماة أو للتقسايم 

 .(29ق، الذي يرأسه )مرجع ساب
 

 التحديات التي تواجه المدير المعاصر  
بالغاااة الأهمياااة التاااي تواجاااه المااادير فاااي القااارن الحاااادي والعشااارين ال: إحااادى التحاااديات العولمـــة-1

الضغوط الناتجة عن العولمة حيث تعد المعلومات وتقنية الاتصالات مان باين العوامال التاي دعمات 
المنظماااات يااادفع الماااديرين لتااادعيم مركاااز منظمااااتهم  الاتجااااه نحاااو العولماااة، إن تاااأثير العولماااة علاااى

التنافسااي ويحفاازهم انتهاااز الفاار  الإسااتراتيجية المتاحااة وبناااء الهياكاال التنظيميااة المواكبااة لمتطلبااات 
 اللامركزية ويؤكد لهم استمرار دراسة وتحليل منتجاتهم ورغبات عملائهم.

غااة التااي تمكاان المنظمااات ماان الحفااا  : أصاابحت الجااودة ماان العناصاار ذات الأهميااة البالالجــودة-2
 على مراكزها القيادية في الصناعة.

: تواجااه المنظمااات الكثياار ماان التحااديات الاجتماعيااة وماان بينهااا التغياارات التحــديات الاجتماعيــة-3
الديموغرافية لقوة العمل والتغيير في  يكل القطاعات الاقتصادية للدولة والتغييار فاي دايم وأخلادياات 

 التغيرات التشريلية والقضائية وتغير العرف والتقاليد والاعتبارات الأخلادية.العاملين و 
: أدت التغياااارات السااااريعة المتلاحقااااة التااااي تواجههااااا تحــــديات نظــــم الأداء المتميــــز فــــي العمــــل-4

المنظمااات إلااى حاادوث تقباال العاااملين للعديااد ماان التحااديات والتغياارات تاازداد درجااة إلحاحهااا لتحقيااق 
الأداء المتمياااز فاااي العمااال ومااان بينهاااا التغيااار فاااي أدوار قاااوة العمااال ومتطلباااات المهاااارة، والتغيااار فاااي 

ل المنظماااة وازديااااد أهمياااة قاعااادة البياناااات المرتبطاااة بنظاااام طبيعاااة العمااال الإداري والتغيااار فاااي  يكااا
 المعلومات الإداري وتغير طبيعة المسار الوظيفي.

: تزايادت ضاغوط العااملين ومنااداتهم بضارورة المشااركة فاي زيادة رغبـة العـاملين فـي المشـاركة-5
وممارستهم، وإن كان هنااك نوعااا مان العااملين اتخاذ القرارات نتيجة زيادة قدراتهم وتعليمهم وخبراتهم 

يتسم بالخبرة والمعرفة وسداد الرأي فهو حقاا يستحق أن تتاح له الفرصة للمشااركة فاي الإدارة واتخااذ 
القرار فنجاح الإدارة يتطلب جهوداا أكثر من مستوى من مستويات الإدارة مما يفارض علاى الماديرين 

والتفاوض وإدارة الصراع ونزاعات العمل ومهارات الإنصاات وإدارة اكتساب مهارات الحوار والمناقشة 
 التغيير والتطوير والعمل بمنتهى الاستقامة والنزاهة.
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: ماان بااين التحااديات التااي تواجااه زيــادة معــدلات التغييــر فــي مجــال فــي مجــال نشــاط المنظمــات-6
لاذل  أصابح لزامااا تنمياة الفكار  المنظمات ذلا  التغييار الهائال والمتزاياد فاي تلا  البيئاة غيار المساتقرة

الاستراتيجي والإباداعي لادى الماديرين بالإضاافة إلاى صاياغة الارؤى الإساتراتيجية التاي تحفاز الأفاراد 
هااااذا بجانااااب مراعاااااة عاماااال التوقياااات السااااريع وماااان بااااين التغياااارات المحيطااااة بالمنظمااااات فااااي البيئااااة 

، زيااادة معاادلات التبااادل بااين دول العااالم، المعاصاارة عاادم اسااتقرار أسااعار الطاقااة، الثااورة التكنولوجيااة
زيادة التنافس العالمي، التذبذب في معدلات التضخم وعدم استقرار الأسعار، الاضطرابات السياسية 
في العديد من الدول، زيادة معدلات التغيير في المنتج ودخول منحات جديدة، والتغيرات فاي تركياب 

 الأجرة.
: يواجااه العاااملون الآن مسااتويات متعااددة ماان الضااغوط املينكثــرة الوــغوط الخارجيــة علــ  العــ-7

الشخصية مما يعكس المشاكل الاجتماعية والاقتصاادية الماؤثرة ومنهاا انخفااض دخال الأسارة، عمال 
الأم خارا المنزل لساعات طويلة، ارتفاع معدلات الطلاق، تغيارات فاي حجام و يكال الأسارة وغيرهاا 

كل المشاركين في المنظماة، وأصابحت تلا  الضاغوط تمثال واحادة تهدد الاستقرار العاطفي والنفسي ل
ماان أساارع أمااراض المهنااة نمااواا، وهااذا يتطلااب ماان المااديرين ضاارورة التاادخل للتخفيااف أثاار الضااغوط 
المؤثرة سلبياا على العاملين ويتحقق ذل  إذا استطاع المادير تنمياة المهاارات الخاصاة باالتعرف علاى 

 في تقليل الضغوط المرغوبة احتياجات العاملين ومساعدتهم 
: إن المديرين على كافاة المساتويات يمكانهم الآن الوصاول إلاى مجاالات أوساع عصر المعلومات-8

من البيانات والمعلومات أكثر من ذي قبل وذلا  عان أنفساهم ومنظمااتهم والبيئاة المحيطاة بالمنظماة 
لكفاءة والاعتمادية لاتخاذ القرارات بناء والعملاء والمنافسين وتتسم هذه المعلومات والبيانات بالدقة وا

عليهاااا أيضااااا زادت سااارعة نقااال المعلوماااة بدرجاااة كبيااارة ماااع اساااتخدام وساااائل تكنولوجياااا المعلوماااات 
الحديثااة، لااذا أصاابح علااى المااديرين تنميااة المهااارات لاسااتخدام وسااائل التكنولوجيااا الحديثااة المتعلقااة 

 بالاستفادة من المعلومات. 
: أصاابحت المعرفااة المصاادر الحقيقااي للساالطة التااي يتمتااع بهااا الإنسااان أو فــةبــزوع عصــر المعر -9

المنطقة أو الدولة، وقد يترتب على ذل  الاهتمام بتكامل مصادر المعرفة وتنظيمها وتنميتها وارتفاع 
أهمية وديمة الأعمال ذات المحتوى المعرفاي واتجااه النسابة العالياة مان أفاراد المجتماع إلاى الاشاتغال 

اصااة فااي صااناعات الخاادمات التااي أصاابحت تمثاال النسااب الأعلااى فااي تكااوين الناااتج القااومي بهااا خ
 .(121 -120، 2006)المغربي،  قدمة اقتصادياا وتقنياا ومعرفياا الإجمالي للدول المت
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 ضغوط العمل
 تمهيد:

الضااغوط ولياادة بيئتهااا يحكمهااا قااانون المكااان والزمااان ومااا ياادور فااي إطارهمااا ماان منظاااور 
اط ونظم ودايم وعاادات وتقالياد وتحاديات ففاي عاالم يبادو فياه التغييار الشايء الوحياد الاذي تطور ونش

يظل ثابتاا في مكان العمل فلا غرابة أن يصبح العمل مصدراا رئيسياا للضغوط عموماا، لقد أصابحت 
م بلياون دولار فاي العاا 200الضغوط مسئولة عن تكليف اقتصاد أمريكا الشمالية مثلاا، خساارة تبلا  

تدفع بعض شركات صناعة السايارات مباال  ضاخمة مقابال قصاورها فاي معالجاة ضاغوط العمال بماا 
( 3-2 1998يعاااادل ماااا تدفعاااه لتاااأمين الحدياااد الصااالب الاااذي تساااتخدمه فاااي صاااناعتها )هانساااون، 

وتشير التقارير أيضاا إلى تكاليف عالية مماثلة في كافة العالم الصناعي الأمر الذي جعل الضاغوط 
مااان  %80لأول فاااي الاقتصااااد العاااالمي، وفاااي مجاااال صاااحة الإنساااان، تمثااال الضاااغوط نسااابة العااادو ا

مجموع الأمراض التي يعاني منها النااس وتعتبار ضامنياا السابب وراء وفااة الملاياين مان البشار علاى 
نطاق العالم كل يوم من جراء مشكلات صحية مختلفة كالنوبات القلبية، والقرحة والأماراض المعدياة 

آخاار تعااد الضااغوط أيضاااا مفتاااح النجاااح والتفااوق فالمهمااات التااي لا يحاادد إطااار زمنااي  ماان جانااب 
لتنفيااذها قااد لا تنجااز أبااداا وان أنجاازت فالنتااائج عااادة بمسااتوى أقاال ممااا لااو كاناات هااذه المهااام بمواعيااد 

 تنفيذ محددة لذل  تعد الضغوط في هذه الحالة حافزاا إلى الانجاز.
 مفهوم ضغل العمل:

مثيرات البيئية ساواء منهاا المادياة أو السايكولوجية جعال إنساان هاذا العصار يتاأثر إن تعدد ال
بهذه المثيرات ولا يقف هذا التأثر عند حد المنزل أو الحياة العامة بال ينتقال إلاى بيئاة العمال ويتمثال 

مار هذا التأثر في حدوث الضاغوط الإنساانية التاي تجعال الإنساان قلقااا وساهل الاساتثارة والانفعاال الأ
 الذي ينعكس على أدائه الوظيفي وعلاقاته بزملائه ورؤسائه وعلى صحته النفسية والجسدية.

سيكولوجية أخذت في الازدياد باين الأفاراد  ةإن الضغوط النفسية عامة والمهنية خاصة كظاهرة نفسي
العاااملين فااي منظمااات العصاار الحااديث وفااي علاام الاانفس فااان الضااغوط تعنااي المطالااب التااي تجعاال 

: القلااق، ةلكااائن الحااي أو الفاارد يتكيااف ويتعاااون لكااي يااتلاءم مااع مااا حولااه وتتمثاال الضااغوط النفساايا
الإحبااااط، الصاااراع النااازاع، عااادم الارتيااااح، الشاااعور باااالألم ولاشااا  أن الضاااغوط تقاااود إلاااى العدياااد مااان 
 المشااكلات النفسااية والجساادية التااي تجعاال الفاارد غياار قااادر علااى العطاااء والإنتاجيااة وخصوصاااا فااي
مجال العمل ونستطيع أن نعرف الضاغوط عاماة بأنهاا "تجاارب داخلياة تاؤدي إلاى عادم تاوازن نفساي 

 (.195، 1995وفيزيولوجي عند الفرد وذل  نتيجة عوامل في البيئة الخارجية" )العديلي، 
أما مفهوم ضغط العمل بوصافه مصاطلحاا اصاطلاحياا، فقاد نشاأ فاي المؤسساات والمنظماات 

يق أهدافها بصورة رئيسة على العنصر البشري، حيثُ يفترض من هاذه العناصار التي تعتمد في تحق
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أن تقااوم بواجباتهااا المهنيااة بأساالوب يتساام بالفاعليااة لتقااديم الخاادمات المنتظاارة منهااا علااى أكماال وجااه، 
ولكاان علااى الاارغم ماان الرغبااة الصااادقة التااي قااد تكااون لاادى أولئاا  المهنيااين ومؤسساااتهم فااي تااذليل 

تقف فاي طرياق تقاديم الخادمات المطلوباة إلا أن هنااك معوقاات فاي بيئاة العمال تحاول العقبات التي  
وهي بشكل عام  Job Stressدون ديامهم بدورهم بصورة كاملة، وهذا ما يطلق عليه ضغوط العمل 

المتغيرات التي تحايط بالعااملين وتسابب لهام شاعوراا باالتوتر، وتكمان خطاورة هاذا الشاعور فاي نتائجاه 
لياااة تفتقااار إلاااى الانااادماا تاااي تتمثااال فاااي حاااالات مختلفاااة منهاااا القياااام بالواجباااات بصاااورة آالسااالبية ال
 (.65، 1988وقلة الدافلية، وفقدان القدرة على الابتكار )عسكر، عبد ،،  م،والتشاؤ  الوجداني،

الغمااوض النساابي للمفهااوم، فعاادم  هاايولعاال أول صااعوبة تواجااه الباحااث فااي ضااغوط العماال 
صاعب تعرياف  لاف المنااهج المساتخدمة فاي دراساتهاتفاق الباحثين على تعريف عام للضاغوط واخات
تل  الصاعوبة فأصابح مصاطلح ضاغط العمال شاائع  ت ضغط العمل ولكن بفضل جهود الباحثين ذلل

ين يعملااون خاصااة فااي الاسااتخدام منااذ بدايااة الساابعينات وذلاا  بوصااف الحالااة النفسااية للمهنيااين الااذ 
مجاااال الخااادمات الاجتماعياااة والإنساااانية ويقضاااون وقتااااا طاااويلاا ومتواصااالاا فاااي العمااال المجهاااد ماااع 
عملائهاام كااالمعلمين والممرضااين والإداريين....وللوصااول إلااى تعريااف إجرائااي لضااغط العماال يخاادم 

علااام الااانفس  الباحثاااة بمجموعاااة مااان التعريفاااات لبااااحثين ينتماااون إلاااى أهااام مااادارساساااتعانت البحاااث 
التنظيمااي: المدرسااة الأمريكيااة، الكنديااة، السااويدية، التااي كااان لهااا الفضاال فااي تطااوير دراسااة ضااغوط 

تبناات العماال إضااافة إلااى مااا قدمااه بعااض الباااحثين العاارب فااي هااذا الموضااوع ولمعرفااة أهاام المراحاال 
ت ضااغوط العماال الباحثااة التسلساال التاااريخي لهااذا المفهااوم وذلاا  بااالرجوع إلااى الإطااار النظااري وأدبيااا

( ضغوط العمل بأنها "الظروف التي Margolis & Kroes 1974فقد عرف مارجوليس وكراوس )
من خلالها يتفاعال عامال أو مجموعاة العوامال المرتبطاة بالعمال ماع شخصاية العامال بالصاورة التاي 

( حياث 4، 2003 تخل من توازنه النفسي أو الفيزيولوجي أو النفسي والفيزيولاوجي معااا" )منصاوري،
وعاادم التااوازن يساامى عااادة التااوتر  Stressorsأن العواماال المرتبطااة تساامى عااادة مصااادر الضااغوط 
( مان الأوائال الاذين اهتماوا Gardell, B 1976المارتبط بالعمال ويعتبار الباحاث الساويدي جااردل )

ضاح أن بدراسة العلاقة بين بيئة العمل باعتبار أنهاا طرياف خاارا عان إرادة الفارد والضاغط حياث أو 
بيئااات العماال التااي تسااهم فااي الشااعور بااالعجز والعزلااة تعتباار ماان البيئااات المسااببة للضااغط بالنساابة 

 Bechr et)وبعاد بحاوث عديادة وضاع بيهار ونيوماان  (17، 1998لمعظم العاملين بهاا ) يجاان، 

Newman 1978)  نموذجهما لضغوط العمل عارف مان خلالاه هاذه الأخيارة بأنهاا "حالاة تنشاأ عان
 عال باين الأفاراد وأعماالهم تتساام بإحاداث تغييارات فاي داخلهام وتاادفعهم إلاى الانحاراف عان أدائهاامالتفا

( وإذا انتقلناا إلاى الثمانيناات نجاد زهيار الصابا  Bechr et Newman, 2003, 665الطبيعاي" )
( يتبنى تقريباا التعريف السابق لبيهر ونيومان حيث يعرف ضغط العمل بأناه "الموقاف الاذي 1981)
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ثر فيه التفاعل بين ظروف العمل وشخصية الفرد على حالته النفسية والبدنية والتي تدفعه إلى أن يؤ 
( 1983عسكر وأحمد عبد ، عباس ) ولدى( 22،  1981  يغير نمط سلوكه الاعتيادي" )الصبا ،

يين تعريفاااا أكثاار تحديااداا لضااغط العماال ماان سااابقيه وهااو يتمثاال فااي "تلاا  التغياارات التااي تحاايط بااالمهن
، 2000 عساكر،والتي تسبب لهم الشعور بالضيق والتوتر مما يؤدي إلى أثر سلبي على المهنياين )

( " إن مسألة Savoiea, et Forgeta 1983( وانطلاقاا من نظرة اقتصادية يرى سافوا وفوجي )67
الضغوط تتوقاف علاى التوافاق باين العارض والطلاب حاول ماا يقدماه الفارد مان مارد ودياة ومان تكياف 
في مواجهة متطلبات محيطه فإذا حصل التوازن فاان الأماور تكاون علاى ماا يارام ولكان عنادما تفاوق 

( وبالنسبة لبارون SavoieetForget,1983,18المطالب العرض أو العكس فهنا يحدث الضغط" )
((Baron, R. 1986  فضاغوط العماال تعناي " ردود الأفعاال التاي يباديها الفارد فاي المنظماة نتيجااة

لمثياارات أو عواماال بيئيااة أو ذاتيااة أو الاثنااين معاااالا يسااتطيع التكيااف معهااا بقدراتااه الفعليااة" تعرضااه 
فقاد ركازت فاي النماوذا  Franken Kaenser, M (1986( أما فرانكهنوزر )81، 1990)السالم، 

الذي وضاعته لتفساير ضاغوط العمال علاى عااملين رئيساين هماا: الجهاد باعتبااره يمثال وسايلة حيوياة 
والكفاااح ماان أجاال الااتحكم فااي مجريااات الأمااور والتااوتر علااى اعتباااره أنااه يمثاال شااعوراا بعاادم  للتكيااف

( وتمثال ضاغوط 17مرجاع ساابق، الرضا والملل وعدم القدرة على التنبؤ بما سيحدث فاي المساتقبل )
"مطالااب وظااروف العماال غياار المعتااادة التااي تجعاال الفاارد  Dailey,R (1988العماال عنااد ديلااي )

داء المعتاد في العمل وتخلق نوعاا من عدم التوازن بين إمكانات وحاجات الفرد وبين ينحرف عن الأ
( ولاام يتغياار 22، 1998طبيعااة الوظيفااة التااي يقااوم بهااا وحاجااات البيئااة التااي يعماال بهااا ) يجااان، 

مفهااوم ضااغوط العماال كثيااراا فااي التسااعينات عمااا كااان عليااه فااي الساانوات السااابقة حيااث نجااد لوتااانس 
(Lutans, F 1992 يعرفهااا بأنهااا " اسااتجابة غياار متكيفااة لموقااف أو ظاارف خااارجي ينااتج عاان )

( فاي حاين يعارف 44، 2003 انحراف جساماني أو نفسااني أو سالوكي لأفاراد المنظماة" )منصاوري،
العمل في معناه الواسع على أناه "عادم القادرة علاى التوافاق أو ضاعف ( ضغط 1994بسام العمري )

الضاااغطة التااي يتعاارض لهااا فااي محاايط عملااه، بحيااث ياادرك عاادم كفايااة  اقاافالتوافااق بااين الفاارد والمو 
( قاد عرفات 149 ،1994 قدراته لمواجهة متطلباات المحايط التاي تشاكل عبئااا ثقايلاا علياه" )العماري،

( ضاااغوط العمااال إجرائياااا علاااى أنهاااا "الأعبااااء أو المواقاااف أو الحاااالات التاااي 1995هناااد أباااو لباااادة )
يتعااارض إليهاااا الفااارد ساااواء كانااات بدرجاااة بسااايطة أو كبيااارة والناجماااة عااان ظاااروف العمااال فتولاااد لدياااه 

اسااتمرارها  الإرهاااق والتعااب وماان مظاااهر هااذه الضااغوط التباارم وفقاادان الاادافع فااي العماال وفااي حالااة
( فااي حااين نجااد تعريااف 8، 1995تظهاار علامااات ممياازة منهااا التااوتر والقلااق والإعياااء" )أبااو لبااادة، 

( بأنهاا "مجموعاة مان المثيارات التاي تتواجاد فاي 2002ضغوط العمل عند محمد أحماد عباد الجاواد )
فاي العمال أو  بيئة عمل الأفراد وينتج عنها مجموعة من ردود الأفعال التي تظهار فاي سالوك الأفاراد 
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فااي حااالتهم النفسااية والجساامانية أو فااي أدائهاام لأعمااالهم نتيجااة تفاعاال الأفااراد فااي بيئااة عملهاام التااي 
 (.15، 2002تحوي الضغوط" )الجواد،  
 مصادر ضغوط العمل:

إن الحاديث عان مصااادر أو مساببات ضاغوط العماال لا يمكان أن ياتم بمعاازل عان فهام الفاارد 
ثرات التااي يتعاارض لهااا فااي حياتااه، سااواء أكااان ذلاا  فااي داخاال نطاااق ذاتااه وردود أفعالااه اتجاااه المااؤ 

العمل أو خارجه، إذ أن الفرد ربما يكون بتركيبته الخاصة وطبيعاة الأحاداث التاي يتعارض لهاا أكبار 
ادر ضاغوط العمال فاي ( مصاMiler (1979مصدر لضغوط العمل التي تقع علياه ولقاد حادد ميلار 

ية وهي التي تنبع من داخل الفرد مثال الطموحاات والأهاداف وهما الضغوط الداخل  مصدرين أساسين
فااي مقاباال الضااغوط الخارجيااة والتااي تااأتي ماان البيئااة الخارجيااة وهااي كثياارة مثاال الضوضاااء والزلاازال 
وضااغوط القاايم والمعتقاادات والصااراع بااين العااادات والتقاليااد التااي يتمساا  بهااا الفاارد وبااين الواقااع ممااا 

( إلا أن هناااك كثياار ماان العواماال المتعلقااة بااالفرد 38، 2006سااين، يساابب للفاارد ضااغوطاا مرتفعااة )ح
والتااي تسااهم فااي حاادوث ضااغوط العماال لديااه، هااذه العواماال لا يمكاان حصاارها بااالطبع ذلاا  عائااد إلااى 

علااى أهاام لااذا سااوف تعماال الباحثااة علااى التركيااز  تعقااد الساالوك الإنساااني وتشااابكه باال تغيااره أيضاااا،
ن خالال إطلاعهاا علاى ماا كتاب عان الضاغوط أنهاا ذات صالة قوياة مرأت    المصادر المتعلقة بالفرد 

 بضغوط العمل، وهذه المصادر هي على النحو التالي:
 أولاا: المصادر المتعلقة بشخصية الفرد. 
 ثانياا: المصادر النفسية. 
 ثالثاا: المصادر السلوكية. 

 فهي تتضمن: للمصادر المتعلقة بشخصية الفردبالنسبة 

 :مفهوم الذات -1
حيااث تتمثاال خصااائص هااذا المفهااوم فااي ماادى حاجااة الفاارد إلااى تقاادير الااذات والاحتاارام ماان  

هااذه الحاجااات يااتم إشااباعها ماان خاالال ، والحاجااة إلااى تنميااة الشااعور بالثقااة والاعتبااار قباال الآخاارين،
تحقيااق أو انجاااز الفاارد لمهمااة معينااة بنجاااح، وتقاادير الآخاارين لمهاراتااه وقدراتااه فااي أداء عماال مثياار 

نعجااااب والحصاااول علاااى الألقااااب البراقاااة، مثااال: متفاااوق، ومااادير نااااجح. حياااث ينااادرا تحااات هاااذا ل
 Self-worthوالقيمااة الذاتيااة  Self-awarenessالمفهااوم سااتة مكونااات أساسااية هااي وعااي الااذات 

 Self-confidenceوالثقاااة فاااي الاااذات  Self-esteemوتقااادير الاااذات  Self-Loveوحاااب الاااذات 
وماع أن التوجيهاات والمعلوماات التاي نتلقاهاا مهماة فاي تكاوين ذواتناا،   Self-respectاحترام الذات  

ون هااذه الااذات، ذلاا  أننااا نقااوم دائماااا بالمقارنااة بيننااا وبااين الأفااراد  فهااي ليساات العواماال الوحياادة فااي تكااّ
ا مثال هاذه المقارناة الآخرين، فنحن نقارن أنفسنا بالآخرين في كل الأوقات ومن ثام نحكام علاى ذواتنا
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من الممكن أن تكون لها آثارها الايجابياة أو السالبية علاى بنااء ذواتناا وثقتناا بأنفسانا، ومان ثام قادرتنا 
 الضغوط.على مواجهة 

 )ا(: و نمل وسلوك الشخصية )أ( -2

( نماط الشخصاية )أ( بأناه ذلا  Rude and Rabinowitz ,1983رود ورابيناوتز )وصف 
ات طويلة وشاقة بشكل مستمر، ليحقق المواعيد لانجااز الأعماال رغام أناه الشخص الذي يعمل ساع

مثقاال بالأعباااء الزائاادة هااذا الشااخص غالباااا مااا يأخااذ معااه العماال إلااى البياات أو فااي نهايااة الأساابوع، 
وبالتالي فانه غير قادر على الاسترخاء، بل اناه دائمااا فاي تناافس ليحقاق معاايير عالياة مان الانجااز 

الباا ما يقوده إلى الإحباط في بعض علاقاته مع زملائه الذين يشعر أنهم لا ينجازون، هذا السلوك غ
كما أنه يساء فهمه من قبل زملائه الذين يعتقدون أن له أغراضاا شخصية من وراء هذا الجهد، على 
 أن هاذا لا يعنااي أن الأفااراد ماان نمااط الشخصاية )ب( لا يتصاافون بالتنااافس والدافليااة لاالأداء أو أنهاام
غياار متفااوقين فااي أدائهاام، ولكاان الاخااتلاف بااين النمطااين يكماان فااي أن نمااط الشخصااية )أ( يسااابق 

 .الزمن، بينما يعمد الشخص من النمط )ب( إلى إيقاع منتظم

 القلق )الشخصية القلقة(:  -3

ذلا  أن  إن القلق إذا ما زاد عن الحد المعقاول بالنسابة للفارد فقاد يكاون ضااراا إلاى حاد بعياد،
القلق المفرط قد يؤدي إلاى ظهاور طائفاة متنوعاة وواساعة مان النشااط العشاوائي غيار المعقاول وغيار 

القلاق حياث نجاد أن  Reaction Panicالموجه الذي لا توجاد لاه تسامية أفضال مان اساتجابة الفازع 
د أن القلق يجابي في الإنذار قد تحول إلى يقظة مزعجة وأرق نتيجة للتوتر العنيف. كذل  فقد وجالإ

المرتفاااع عناااد الأفاااراد يخفاااض مااان مساااتوى الأداء ويعطااال الاتصاااال والتواصااال الفعاااال، كماااا يساااتثير 
السلوك البدائي إلى حاد الفارد يفقاد بصاورة مؤقتاة جاناب المعقولياة فاي حال المشاكلات لهاذه الأساباب 

م مان الشخصايات السلبية فان القلق يعتبر سبباا من أسباب الضغوط، ذل  إن معظم الأفراد الذين ها
القلقة عادة ما يتأثرون بالمواقف الضاغطة أكثر من غيرهم، وذل  لأن ردود أفعال هذه الشخصيات 
نحو مسببات الضغوط غالبااا ماا تاتم بالمبالغاة فاي التفكيار فاي الأحاداث المساببة للضاغوط بعاد زوال 

حساساة بدرجاة كبيارة  المؤثر، إن الشخصيات القلقة التي تتعرض للمواقف الضاغطة عادة ماا تكاون 
للتغذية المرتدة التي تحصل عليها، سواء كان ذل  في بيئة العمل مان الرؤسااء أو الازملاء أو خاارا 

 بيئة العمل من الأهل والأصدقاء.
 مركز التحكم: -4

على انه اعتقااد الفارد فاي إن ماا يحادث لاه مان  Locus Of Controlيعرف مركز التحكم 
ياته، إنما هو إما محكوم بتصرفات وإرادة الشخص ذاته )فاي الغالاب نجاحات أو أحداث سيئة في ح

الساااايطرة الداخليااااة(، أو أنااااه خاضااااع لعواماااال خارجااااة عاااان إرادتااااه، مثاااال الحااااظ والصاااادفة )الساااايطرة 
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الخارجية( يعتبر مركز التحكم أحد خصائص الشخصية الذي يتسام بالثباات النسابي، كماا أناه يعتبار 
فااي زيااادة أو قلااة حاادة الضااغوط لاادى الفاارد، ذلاا  أنااه يمثاال شااعور ماان أثاار صاافات الشخصااية تااأثيراا 

الفرد بمدى قدرتاه علاى الاتحكم فاي الأماور مان حولاه وبالتاالي مادى اساتطاعته فاي مواجهاة المواقاف 
( فااااااااااي كتابااااااااااه Lazarus-1966الضاااااااااااغطة والتخفيااااااااااف ماااااااااان حاااااااااادتها، لقااااااااااد ذكاااااااااار )لازاروس 

(Psychological Stress and Coping Processesبأنه ( )ال )ضغط النفسي وعمليات التكيف
كاناات  -كلمااا كاناات درجااة إدراك الفاارد لذاتااه بأنااه قااادر علااى الااتحكم فااي المواقااف ماان حولااه، عاليااة

 .(112-114، 1998درجة تعرضه للضغوط قليلة والعكس صحيح ) يجان، 
: تعااد الأسااباب النفسااية ماان أكثاار الأسااباب تعقااداا النفســية بالاضــطراباتيتعلــق أمااا فااي مااا 

وتشااالباا فاااي إطاااار المصاااادر المساااببة لضاااغوط العمااال، ويعاااود هاااذا إلاااى التعقاااد والتشاااعب فاااي اتفااااق 
الباحثين على تعريف سيكولوجي لمعنى المرض النفسي والى الأساباب التاي تاؤدي إلياه، ولماا كانات 

ومعقاادة حيااث يمكاان أن تشاامل عاادة أنااواع، مثاال:  المصااادر النفسااية المسااببة لضااغوط العماال متنوعااة
التكيااف والعصاااب والحرمااان والاكتئاااب والعاابء الزائااد فااي الحياااة والوسااواس والهسااتريا والانحرافااات 
بأنواعهااا، لقااد كااان موضااوع أحااداث الحياااة وماادى تأثيرهااا علااى الأفااراد مجااال بحااث ماان قباال كاال ماان 

ا مان مجموعاة مان الأشاخا  أن يضاعوا ( حيث طلبHolmes and Rahe-1968)هولمز وراهي 
درجات تتراوح ما بين درجة واحدة إلى مائة درجة بصورة عشوائية بالنسبة لعادد مختلاف مان أحاداث 
الحياة، وفقاا لما يراه كل شخص فيما يتعلق بمقدار الوقت الذي يحتاا إليه الفرد لكي يتكيف مع كل 

المعطاة لكل حادثة كبيرة، فاان ذلا  يشاير إلاى أن حادثة، هذه الدرجات تعنى أنه كلما كانت الدرجة 
وقع الحادثة أكثر تأثيراا وضغطاا على الفرد، وبالتالي يصعب التكياف معهاا وبنااء علاى هاذه الدراساة 
وضاااع كااال مااان )هاااولمز وراهاااي( ماااا أسااامياه ب "مقيااااس تقااادير التوافاااق الاجتمااااعي" )مرجاااع ساااابق، 

( أن هنااااك علاقاااة باااين درجاااة الضاااغوط التاااي 1985( ولقاااد بينااات دراساااات )لازاروس وزملائاااه 119
يخبرها الفرد بسبب هذه الأحداث اليومية المزعجة وباين المصااعب النفساية والصاحية التاي يمار بهاا 

( كما أشارت نتائج بعض الدراسات أن الضاغوط الناجماة عان الأحاداث اليومياة 124)مرجع سابق،  
 ن الأحداث الكبيرة التي أشار إليها هولمز وراهي.المتكررة ربما تكون أكثر تأثيراا على الأفراد م

: إن الإحباط يحدث عندما يواجه الفرد عقبات تقف فاي وجاه إشاباعه لحاجاتاه هاذه العقباات اد باط
التي تعطل الفرد وتمنعه من تحقيق هدفه، قد تنشأ من عادة مصاادر، مثال الحالاة الاقتصاادية: عادم 

ير الأشاااياء الضااارورية فاااي الحيااااة، والحالاااة المرضاااية: مثااال كفاياااة الراتاااب أو الااادخل بماااا يسااامح بتاااوف
 العاهة أو القصور الجسمي التي تعوق الفرد أحياناا عن تحقيق مطامحه.

والظاااروف الاجتماعياااة: وتتمثااال فاااي القواعاااد والقاااوانين والعاااادات والأنظماااة التاااي تسااانها المجتمعاااات 
 واتجاهات التحيز أو التعصب عند الناس.
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ظاروف العمال ومتطلباات التردياة ولاوازم العمال وعادم تطاابق الوظيفاة ماع المؤهال   :الظروف المهنية
 أو المهارات أو الخبرة.
: وذلاا  فيمااا إذا كاناات هااذه العلاقااة قائمااة علااى التنااافس وعاادم فهاام الآخاارين العلاقــة بــين الأشــخا 

 ، أم على التعاون.للشخص 
لضاااغوط العمااال رافاااداا آخااار مااان روافاااد : تمثااال المصاااادر السااالوكية للمصـــادر الســـلوكيةأماااا بالنسااابة 

الضااااغوط فااااي بيئااااة العماااال ومكماااالاا لشخصااااية الفاااارد وخصائصااااه النفسااااية، إن المصااااادر الساااالوكية 
لضغوط العمل كغيرها من المصادر الأخرى متعددة ومتنوعة، فإننا سانورد فاي الاذكر مصادرين هماا 

ية المؤدية إلى ضغوط العمال، إلا سوء إدارة الوقت: يعتبر سوء إدارة الوقت من أهم المظاهر السلوك
انه يعود إلى الفرد ذاته في بيئة العمل،من حيث عدم قدرته على تنظيم وقته حتاى فاي غيااب أعبااء 
العمل، فمع أن عبء العمل هو سابب مان أساباب ضاغوط العمال، قاد يتضامن عنصار الوقات وذلا  

ء بالتزاماتاااه، نتيجااة للمهاااام ماان حيااث عااادم قاادرة الموظاااف سااواء أكاااان رئيساااا أو مرؤوساااا علاااى الوفااا
الموكلااة إليااه، أو بساابب عاادم وجااود الوقاات الكااافي لانجاااز هااذه المهااام، فااإن سااوء إدارة الوقاات قااد لا 
يرتبط بزيادة أو نقصان هذه المهام، وإنما يعود إلى الشخص ذاته نتيجة لعدم قدرته على تنظايم هاذا 

 الوقت أثناء العمل.
مااان العوامااال والأساااباب التاااي تاااؤدي إلاااى حااادوث الصاااراع فاااي : إن هنااااك العدياااد الصـــراع الشخصـــي

المنظمة بعض هذه العوامل مرتبط بالمنظمة ذاتها مثال: التناافس علاى المصاادر ساواء أكانات مالياة 
أم بشااارية،والغموض، وعااادم العدالاااة فاااي توزياااع المكافاااخت، فاااي أن الااابعض الآخااار يااارتبط بالعلاقاااات 

ن هاذه العلاقاات الصالة باالزملاء ساواء أكاانوا مرؤوساين الشخصية ذاتها في بيئاة العمل،حياث تتضام
أم مشاااارفين وطبيعااااة الجماعااااات التااااي نعماااال معهااااا ونماااااذا الاتصااااال التااااي تحكاااام علاقااااات العماااال 
والاختلافات أو الفروق الشخصاية ساواء أكانات هاذه الفاروق تتعلاق باالجنس أو السان وأخياراا العوامال 

رين بمااا فااي ذلاا  التوقعااات العامااة والمعتقاادات بخصااو  المتأصاالة فااي تقويمنااا وتعاملاتنااا مااع الآخاا
( ومن أكثر الصراعات شيوعاا في 137، 2006 الآخرين والالتباس وسوء استخدام الضغوط )شاش،

 بيئة العمل وارتباطاا بالضغوط: 
 المساؤولية وهاذه شاخص  أماام مسائول العمال فاي معظمناا إن  :والمشـرفين  المديرين  مع  الصراع .1

 فااااي العليااااا المراتااااب  ذوي  ماااان الأشااااخا   ماااان الكثياااار فااااإن المعااااالم، واضااااحة تكااااون  مااااا غالباااااا 
 فااي المااوظفين ماان الوسااطى الإدارة بشاااغلي يتعلااق فيمااا أمااا الآخاارين أمااام مساائولون  المنظمااات 

 فاان وهكاذا أمامهم، مسئولون  هم من وبين يديرونهم هم من بين  يقعون   فإنهم  هرمي،  تنظيم  أي
 ماان الاارغم علااى ومسااؤولياته، صاالاحياته حيااث  ماان مقيااد  هااو إداري  تنظاايم أي فااي شااخص  أي

 أو الفاارد  ممارسااة ماادى علااى الاادرجات  تلاا  تعتمااد  حيااث  المنظمااات، بااين التقيااد  درجااات  تباااين
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 تعادّ  المادير يمارساها التاي القاوة تعتبار كما المدير، هذا على الكاملة  الرقابية  لسلطتها  المجموعة
 مصاااااادر مااااان مصااااادراا  وبالتاااااالي العمااااال فاااااي الصاااااراع مصاااااادر مااااان مصااااادراا  الآخااااارين علاااااى

 والقواعاد  لمساؤولياته المادير هاذا إدراك:هماا  رئيسايين  بعااملين  تتاأثر  القاوة  هاذه  أن  الضغوط،على
 الأدوار أن فمااع لمسااؤولياته، الماادير بااادراك يتعلااق وفيمااا ياارأس، بماان الماادير علاقااة تحكاام التااي
 المدير  دور يكون  لا عندما نهأ إلا المنظمات  بين فيما  تتباين  قد  المديرون   بها  يقوم  التي  الكثيرة

 إلاااى يدفعاااه مماااا مهارتاااه، درجاااة بلغااات  مهماااا واجباااه أداء عااان يليقاااه ساااوف ذلااا  نفاااإ واضاااحاا،
 وبااين هبيناا التااوتر ماان نااوع ويخلااق مكانتااه ليثباات  سااليمة غياار بطريقااة النفااوذ  أو القااوة اسااتخدام
 علاقاة يحكام آخار عامال إلاى يقودناا الأدوار وضاوح عادم عن الناجم الخلل  لديه، وهذا  العاملين
 الاذي للمادير بالنسابة الادور وضاوح عادم فاان هذا العمل، بقواعد   الالتزام:هو  بالمرؤوسين  المدير
 وبااااين بينااااه العلاقااااة بقواعاااد  التقيااااد  وعاااادم المطلاااوب  الوجااااه علااااى بمساااؤولياته ديامااااه ماااان يمكااان

 أو بها، الالتزام الملائمة المهارات  إظهار على القدرة عدم مع القواعد  بهذه العلم أو  المرؤوسين،
 متواصال بشاكل القاوة اساتخدام أو الموقف، لمطالب  بالنسبة الملائم غير القيادي الأسلوب   تبني
 بعلاقااة يتعلااق فيمااا العماال، مجااال فااي للصااراع الشااائعة الأسااباب  ماان يعااد  ذلاا  كاال مباارر، دون 

 بيئاة فاي العااملين علاى الضاغوط مان ناوع إيجااد   إلاى  بدورها  تؤدي  قد   والتي  بالمرؤوسين  المدير
 ( 139-138سابق،  مرجع) العمل بيئة في الموجودة للضغوط نتيجة تكون  أو  العمل،

 التااي العلاقااة طبيعااة فااي جوانبااه أحااد  فااي يكماان الاازملاء مااع الصااراع إن: الــزملاء مــع الصــراع .2
 تنافساية طبيعاة ذات  أو الأفاراد  باين تكاملياة تكاون  قاد  العلاقاة  هذه  ببعض،  بعضهم  الأفراد   تربط
 دور لعااب  أي المفهااوم هااذا الآخاارين، الاازملاء بااين الصااراع مصااادر أهاام أن علااى متوازنااة وغياار
 لوصاااف وذلااا ( Claoude Stiner ساااتاينر كااالاود ) الااانفس عاااالم قبااال مااان تطاااويره تااام القاااوي 
 بعضاهم الاتحكم يمارساوا أن قوياة علاقاات   بعاض   تاربطهم  الاذين  الأفاراد   بهاا  يحااول  التي  الكيفية
 باااين تاااتم التاااي اليومياااة العمااال علاقاااات  جمياااع علاااى المفهاااوم هاااذا تطبياااق ويمكااان بعاااض، فاااي

 الناااس فااي ويااؤثر ويسااتغل يااتحكم أن يحاااول القااوي  دور يلعااب  الااذي الشااخص  أن الزملاء،ذلاا 
 أناه أو واحاد  جاناب  مان ياتم القوي  دور بلعب  القيام  أكان  وسواء  ورغباته،  يتفق  لا  بما  الآخرين،
 لكساب  محاولاة فاي تضايع إنما الطرفين من كل من المبذولة الجهود  نفإ  الطرفين،  كلا  يتضمن
 يقاود  قاد  الصاراع هاذا والأفاراد، الازملاء باين الصراع  حدة  يزيد   مما  المشكلة  حل  من  بدلاا   الموقف
 المنظماة ترك إلى أو الموقف من الانسحاب   أو  الإدارة  ترك  إلى  أحدها  أو  المتصارعة  الأطراف
 مناسااب  رد  بااأي القيااام عاان عاااجزاا  الطاارف هااذا كااان إذا أخاارى  منظمااة فااي عماال عاان والبحااث 
 حادة مان تزيد  التي الصراعات  هذه مثل تشجيع  إلى  الإدارة  تعمد   عندما  أو  الصراع  هذا  لمواجهة
 .  العمل في الضغوط
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 التي تتعلق بالمنظمة:مصادر ضغوط العمل  
وتتضاامن أولاا: ثقافااة المنظمااة: إن تعريفااات الثقافاااة التنظيميااة وإن اختلفاات أو تعااددت فيماااا 
بينها إلا أنهاا جميعااا تنظار إلاى القايم باعتبارهاا جاوهر الثقافاة التنظيمياة، هاذه القايم تمثال المعتقادات 

هاام وغياار المهاام، لااذا فهااي تسااتخدم السااائدة فااي المنظمااة التااي تحاادد مااا هااو مقبااول وغياار مقبااول والم
الأساس الذي يستخدمه أعضاء المنظمة من أجل تقاويم الموقاف والتصارفات والأشاياء والنااس الاذين 
باداخلها، هاذه القايم لهاا تأثيراتهاا الكبيارة علاى الأفاراد مان خالال ماا يسامى التطبياع الاجتمااعي حياث 

هااا وتعاااملهم داخاال المنظمااة، لااذا فااان تبناات أنهااا تحاادد المسااار الااذي يجااب أن يتبعااه الأفااراد فااي عمل
المنظمااااة ديماااااا معينااااة تحااااث علااااى الاهتمااااام بالوقاااات واحتاااارام الأنظمااااة والقااااوانين والعنايااااة بااااالعملاء 
والمااراجعين وتطااوير الااذات والعدالااة والفاعليااة، فااان المنظمااة تتوقااع ماان أفرادهااا أن يتبنااوا هااذه القاايم 

تطع الأفاراد تبناى دايم المنظماة والتاي هاي فاي الغالاب تمثال ويعكسوها في سلوكهم غير أنه إذا لم يس
ديم الإدارة العليا، فإن ذل  يعني أن هناك فجوة بين الطرفين، مما يشاكل بادوره مصادر ضاغط علاى 
الفرد الذي يحاول التكيف مع هذه المنظمة حيث يجد أنه هناك تعارضاا بين ديمه والقايم التاي تاؤمن 

 يرات التي يعتقد أن لها علاقة قوية بضغوط العمل تتمثل في:بها المنظمة ولعل أهم المتغ

 .فلسفة المنظمة -1
 .بناء المنظمة -2
 .المنظمة في السارية  السلوك قواعد  -3

يمكان القاول أن فلساافة المنظماة تعاد مان باين الأماور التاي يمكاان فلسـفة المنظمـة: بفيماا يتعلاق  -1
غالباا ما تكون ماثلاة فاي أهاداف وغاياات  ملاحظتها ببساطة والتي تعكس ثقافة المنظمة،هذه الفلسفة

المنظماااااة والطريقاااااة التاااااي تتبعهاااااا الإدارة فاااااي تحقيقهاااااا لهاااااذه الأهاااااداف وهاااااو ماااااا يسااااامى بالسياساااااة 
( فااااي معاااارض حديثااااه عاااان أهااااداف المنظمااااة 1413، والاسااااتراتيجيات، ولقااااد أشااااار )لطفااااي محمااااد 

رض الأهاااداف التنظيمياااة يُمثااال تعاااا كسااابب مااان أساااباب ضاااغوط العمااال،": وإساااتراتيجيتها وسياساااتها،
مصدراا رئيسياا لضاغوط العمال، كماا أن الأشاكال المختلفاة لاساتراتيجيات المنظماة تتضامن كثياراا مان 

فاستراتيجيات الاستقرار الإداري تؤدي إلى الملال والفتاور فاي العمال، بينماا تفارض  مسببات الضغط،
فاي  أكبار وتحاديات لا يتحملهاا الكثيار مانهم،استراتيجيات النماو والتوساع علاى أفاراد المنظماة جهاوداا 

لإدارة العليااااا حااااين أن اسااااتراتيجيات تقلاااايص أوجااااه النشاااااط أو تصاااافية بعضااااها تااااؤدي إلااااى شااااعور ا
 .(31-38، 2001) يجان، والعاملين بالفشل"
يؤكادون علاى أن السياساات التنظيمياة  Brief et al-1981برياف وزمالاؤه  نارى فاي حاين 

ساافة المنظمااة تمثاال ساابباا ماان أسااباب ضااغوط العماال، حيااث ذكااروا أن هااذه التااي تعتباار جاازءاا ماان فل
السياسات قد تتضمن وجود تقويمات الأداء غير الملائمة وعدم العدالة في المكافخت والرواتب وعادم 
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 دقاااة السياساااات وطريقاااة تغييااار الأفاااراد مااان وظاااائفهم بصااافة غيااار منتظماااة، أو تغيااار أمااااكن عملهااام،
مثااالي الااذي قااد لا يتفااق والأعمااال التااي يقااوم بهااا الموظفااون فااي الوضااع ووجااود الوصااف الااوظيفي ال

 .(159، 2000الراهن )حسين، 
 يعكس بناء المنظمة جانباا آخر من ثقافة المنظمة التي تؤثر فاي ضاغوط العمال،  بناء المنظمة  -2

إلااى  وذلاا  إن المنظمااة التااي تااؤمن بمشاااركة المااوظفين فااي اتخاااذ القاارارات سااوف تتبااع فااي تنظيمهااا
الأسااالوب اللامركااازي الاااذي يتااايح للعااااملين فيهاااا، وبخاصاااة الماااديرون الاااذين يعملاااون فاااي المساااتويات 
الإدارية الوسطى،حرية التعرف على الموارد المتاحاة لهام مان قاو ى عاملاة وماوارد أخارى، كماا يتايح 

ن موقااع لهاام حريااة تفااويض صاالاحية اتخاااذ القاارار للمااوظفين الااذين يشاارفون علاايهم، ويمكاان القااول بااأ
الاارد داخاال الهيكاال التنظيمااي يحاادد نااوع ومسااببات الضااغوط التااي يتعاارض لهااا الفاارد، فرجاال الإدارة 

فهاو يواجاه مشاكلات  العليا يتعرض لضغوط تأتيه من مصاادر خارجياة، بالإضاافة إلاى بيئاة العمال،
وتوزيعهااا المنافسااة والتغيياار فااي الظااروف السياسااية والاقتصااادية، كمااا يواجااه مشااكلة تاادبير المااوارد 

بينمااا يعاااني رجااال الإدارة الوسااطى ضااغوط صااراع الاادور ومواجهااة الشااكوى العامااة  واتخاااذ القاارارات،
فهي عدم التوازن باين السالطة والمساؤوليات وعادم المشااركة فاي  عند المستويات الأدنى من التنظيم،

 هفقااد اعتباار  نظمااةأمااا فيمااا يتعلااق بحجاام الم( 160اتخاااذ القاارارات التااي تااؤثر علاايهم )مرجااع سااابق، 
ماان متغيارات التحلياال التنظيماي علااى العدياد ماان أبعااد البناااء  ( متغياراا Max Weberمااكس فيبار )

التنظيمااي الأماار الااذي يااؤثر علااى طبيعااة العلاقااات القائمااة بااين الأفااراد داخاال هااذه المنظمااة وبالتااالي 
زاد عااادد الوحااادات  ذلااا  أناااه كلماااا توساااع حجااام المنظماااة درجاااة الضاااغوط التاااي يتعااارض لهاااا الأفاااراد،

الفرعيااة التااي تتجمااع حااول حقااول اختصااا  وظيفااة تتشااابه فااي داخلهااا وتختلااف فااي وظيفتهااا عاان 
الوحاادات الفرعيااة، هااذا الاخااتلاف داخاال المنظمااة قااد ياادفع المااديرين كاسااتجابة لتوسااع المنظمااة أن 

رسااامية علاااى يعمااادوا إلاااى اللجاااوء إلاااى إتبااااع القواعاااد والإجاااراءات الرسااامية التاااي تضااافي الصااابغة ال
كمااا تضااع  بحيااث تقلاال ماان إلحاااح المااوظفين علااى المااديرين الااذين تصاابح قااراراتهم رتيبااة، المنظمااة،

وهكاذا نجاد أناه فاي ظال  (1988 القيود على حرية التصرف في المستويات الادنيا )جاكساون بااوليو،
وبعضااهم كمااا تتسااع الفجااوة بااين الإدارة والعاااملين ماان ناحيااة وبااين العاااملين  اتساااع حجاام المنظمااة،

حيااث تلجااأ المنظمااة إلااى الأساااليب الموضااوعية والااى الرقابااة  تتضاااعف مشااكلات التنساايق والرقابااة،
بدلاا من الإشراف الشخصي المباشر،كما يزداد العابء علاى قناوات الاتصاال وتصاعب عملياة اتخااذ 

 ويات الإدارية.القرار، مما يؤثر بدوره على زيادة وحدة الضغوط التي يتعرض لها الأفراد في المست
: تحادد ثقافااة المنظماة بشااكل كبيار قواعااد السالوك السااارية قواعـد الســلوك الســارية فــي المنظمــة -3

وتعد انعكاساا للقيم التي تؤمن بها وتعمل بموجبها، كماا أن هاذه القواعاد قاد تعارض الكثيار مان   فيها،
ن وبالتاالي فااإ وإمكانااتهمالماوظفين للضاغوط وبخاصااة عنادما يشاعرون أنهااا لا تمياز بيانهم وظااروفهم 
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الجااو المشااحون والخااوف بساابب هااذه القواعااد قااد يااؤدي إلااى تاادهور الأداء وإشااعال روح الخاالاف بااين 
 .(161الإدارة والعاملين )مرجع سابق، 

 طبيعة الو يفة:  -ثانياً 
ما تتصف بتعد الوظيفة ذاتها مصدراا آخر من مصادر الضغوط في العمل لدى الفرد وذل  

بااه هااذه الوظيفااة ماان صاافات تميزهااا عاان غيرهااا ماان الوظااائف الأخرى،سااواء فيمااا يتعلااق بالفئااة التااي 
تصف فيها هذه الوظيفة،أو المكانة التي تتيحها لشاغلها، أو الحيوية التاي يتصاف بهاا الأفاراد الاذين 

تعاارض ثلاثااة ماان  فن الباحثااة سااو بيعااة الوظيفااة فااإعملااون فيهااا، ونظااراا لتعاادد العواماال المرتبطااة بطي
جوانب أساسية من طبيعة الوظيفاة ذات علاقاة بضاغوط العمال وذلا  بعاد الرجاوع إلاى عادة مصاادر 

 تبحث في ضغوط العمل وهذه الجوانب هي: الفئة الوظيفية، والمكانة الوظيفية، وعبء العمل.
 لفئة الو يفية:ا -1

مااان حياااث المهاااام المحاااددة لكااال وظيفاااة إن الوظاااائف فاااي حياتناااا اليومياااة تتبااااين فيماااا بينهاااا 
 فلكااال وظيفاااة مواصااافاتها وشاااروطها الخاصاااة والمواصااافات التاااي تميزهاااا عااان غيرهاااا مااان الوظاااائف،

ريااة فالشااخص الإداري الااذي يقضااي عملااه اتخاااذ قاارارات حاساامة تاادخل فيهااا العواماال السياسااية والإدا
والشخصااااية والاجتماعيااااة يقااااع عليااااه عاااابء وضااااغط مختلااااف عاااان الطبيااااب والااااذي يشااااغل وظااااائف 

 عسكرية.
( أن -French,Caplan and Harrison 1988كاذل  وجاد )فارانك وكاابلان وهاريساون 

مقارناااة بالمهندساااين والعلمااااء، وذلااا  بسااابب كثااارة  ين عرضاااة لمصاااادر مختلفاااة مااان الضاااغوطالإداريااا
التحديات والمطالب التي تواجههم من جاراء أعماالهم، علاى الارغم و ا المديرون  الأعمال التي يقوم به

ن د فااي العماال، فااإمان إن للفئااة الوظيفيااة تااأثير كبياار علااى مسااتوى الضاغوط التااي يتعاارض لهااا الأفاارا
هناك اختلافات كبيارة باين الأفاراد فاي درجاة الضاغوط التاي يتعارض لهاا الأفاراد وذلا  بسابب الفاروق 

 م.الفردية بينه
 المكانة الو يفية )الو ائف اددارية(: -2

إن هناك اختلافات في طبيعة الوظائف التاي يشاغلها الأفاراد وبالتاالي طبيعاة الضاغوط التاي 
تفرضااها علااى شاااغليها وماان بينهااا تلاا  الوظااائف الإداريااة وبخاصااة القياديااة منهااا، فقااد ينظاار إلااى 

الاذين يشاغلون الوظاائف القيادياة، لاذل  فقاد  ضغوط العمل على أنها أكبر خطر مرتبط بعمل الأفراد 
( أن الماديرين مان Brummet, Pyle, and Flamholtz 1968ذكر )برومت وبايل وفلام هولتز 

أكثاار الفئااات الوظيفيااة معاناااة للأمااراض النفسااية الناتجااة عاان ضااغوط العماال. كااذل  وجااد )مينتزبياارا 
1973 Mintzbergأن أهم جازء فاي عمال الماديرين  لمديرين،( أثناء محاولاته لتحديد طبيعة عمل ا

وهااو العاماال الااذي يعتباار  ارات ومااا يترتااب عليااه ماان مسااؤوليات هااو ذلاا  الجاازء المتعلااق باتخاااذ القاار 
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هاااذه الضاااغوط التاااي يتعااارض لهاااا الماااديرون الناجماااة عااان طبيعاااة  أساساااياا فاااي تعرضاااهم للضاااغوط،
مثال: ضاغوط الوقات والسياساات، والإجاراءات في جوهرها إلى عدد من الأسباب ربما تعود    أدوارهم،

المعمااول بهااا فااي المنظمااة، وحتميااة اتخاااذ القاارارات، وتقااويم الإنتاجيااة المتعلقااة بااأداء المنظمااة وأداء 
 (. 165-166، 1998العاملين بها )روبرت، 
ين عرضاااة ( أن أكثااار المااادير Cooper and Melhuishك كاااوبر وميلهااايلقاااد لاحاااظ )

 لأمراض القلب هم أولئ  الأشخا  الذين يتسمون بالسمات الأربع التالية:
 ماااا تشاااعر أنهاااا تحااات ضاااغوط الوقااات الشخصاااية المتسااامة بالتناااافس الحااااد والتاااي غالبااااا  •

 (.أ) هذه الشخصية التي يطلق عليها شخصية الأعمالنجاز أكبر عدد ممكن من لإ

رديااة أو النقاال، والااذي يفاارض علااى الماادير التغياار فااي العماال سااواء أكااان ذلاا  بساابب الت •
 .مطالب جديدة فيما يتعلق بوقته أو علاقاته مع الآخرين

المنا  التنظيمي السيئ الذي يعمل فيه المدير والذي يحدد صلاحيته وحريتاه كماا ياوفر  •
 .له الدعم الكامل لاتخاذ قراراته

ماة التاي يعمال الدخول في صراع مساتمر بسابب تعاارض ديماة الشخصاية ماع دايم المنظ •
 .بها

ن المكانااة الوظيفيااة التااي يشااغلها الأفااراد وان تبايناات درجاتهااا بااين العليااا والوسااطى وهكااذا فااإ
والإشاارافية، تفاارض علااى شاااغليها عاادداا ماان المسااؤوليات والواجبااات التااي تجعلهاام أكثاار عرضااة ماان 

ة مهاامهم ومطالاب غيرهم للضغوط بسبب الأدوار التي يقومون بها والتغيرات التي تحصل في طبيعا
الوقات الملحااة علاايهم وخطاورة القاارارات التااي يتخاذونها وتصااارع القاايم والمصاالح فااي المنظمااات التااي 

 .(167يعملون بها ) يجان،
 عبء العمل: -3

يميل معظم الناس إلى تفضيل القيام بالأعمال التي توفر لهم إثبات الذات وذل  لماا تحملاه 
لأعمااال غالباااا مااا تجعاال أصااحابها مشااغولين وقااد تصاال فااي ماان خصااائص التحاادي والتجديااد، هااذه ا
ونظاااراا لتعااادد الخصاااائص المرتبطاااة بعااابء العمااال فاااي مجاااال  بعاااض الأحياااان إلاااى درجاااة الإنهااااك،

الضااغوط، فإننااا نفاارق بااين نااوعين منهااا همااا: عاابء العماال الزائااد فااي العماال، والعاابء الناااقص، أو 
 )البطالة المقنعة(.

 عبء العمل الزائد:  
يعتبر عبء العمل الزائد سبباا أساسياا من أسباب ضغوط العمل التي نالت اهتمام كثيار مان 
الباحثين في هذا المجال، وذل  لما يترتاب علياه مان كثارة الأخطااء فاي الأداء وتادني مساتوى صاحة 
العاااملين، إن العماال يعتباار عبئاااا علااى الفاارد وذلاا  عناادما تفااوق مطالااب هااذا العماال قاادرات وإمكانااات 
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ن هاذا النااوع ينشااأ فااإ ففيماا يتعلااق بكمياة العماال، الفارد، سااواء أكاان ذلاا  بكميااة هاذا العماال أو بنوعااه.
عندما يكون لدى الفرد كثير من الأعمال التي تتطلب منه الانجاز في وقت محدد، مع أن الشخص 

اءتاه، كاذل   تسااعد فاي إظهاار كفن كمية العمل قد لاؤاا بدرجة فائقة في أداء عمله، فأربما يكون كف
ن العاابء الزائااد فااي العماال قااد يقتضااي ماان الشااخص العماال لساااعات طويلااة دون الااتمكن ماان أخااذ فااإ

هاااذه  فتاارات راحاااة، سااواء أكاااان ذلااا  خاالال أوقاااات العماال، أو ماااا يتطلباااه العماال خاااارا وقاات الااادوام.
أعماال  الحاجة إلى الاساتمرار فاي العمال تسابب ضاغطاا عاليااا علاى الفارد وعلاى أدائاه، كام أن معظام

اليوم توجد لديها بطريقة أو بأخرى خطة عمل محددة تتمثل في إنجاز الأعمال في وقات محادد مماا 
يسااابب ضاااغوطاا علاااى العااااملين بهاااا، لاسااايما إذا ماااا كانااات هاااذه المواعياااد النهائياااة لانجااااز الأعماااال 

عمال، بال مان متقاربة وكانت مقاطعات العمل كثيرة، على أن عبء العمل الزائد لا يأتي من كمية ال
نوع العمل كذل  ذلا  أن الأعماال التاي تتطلاب مان القاائمين عليهاا تاوفر مهاارات فكرياة وفنياة تفاوق 
مهااااراتهم الحالياااة، هاااذه الأعماااال تساااتلزم مااان الأفاااراد التركياااز والإمعاااان المتواصااال واتخااااذ القااارارات 

عمليااة اتخاااذ القاارارات الإبداعيااة والحاساامة وهااذا مااا نجااده عنااد ماان يشااغلون المناصااب الإداريااة فااان 
 عوق قدرة الفرد على الوفاء بالتزاماته.توصعوبة وحجم المسؤوليات 

 عبء العمل الناق  )البطانة المقنعة(:
إذا كااان العماال الزائااد الااذي يفااوق طاقااة الماارء يمثاال ساابباا أو مصاادراا ماان مصااادر ضاااغوط 

أيضااااا ساابباا مااان أساااباب ضاااغوط العماال، فاااان العمااال الااذي ياااؤدي باااالأفراد إلاااى البطالااة المقنعاااة يعاااد 
العمل، ماع إن التركياز فاي الدراساات والأبحااث المتعلقاة بضاغوط العمال موجهاة نحاو العابء الزائاد، 

لأعماااال التاااي لا احتاااى تااام التوصااال إلاااى أن العمااال القليااال هاااو أيضااااا مااان أساااباب ضاااغوط العمااال، ف
لأعمال التي يغلاب عليهاا الشخص المتخصص استخدام مهاراته وخبراته بكفاءة أو تل  امن  تتطلب  

طااابع التكاارار المماال، تعتباار فااي الغالااب أمثلااة جياادة للأعمااال التااي يلاايك أصااحابها خباارة البطالااة 
المقنعة، والى الأعماال المتكاررة، فاان هنااك أعماال تتطلاب درجاة عالياة مان التخصاص الادقيق جازء 

لي( بضااغوط الحرمااان هااذا صااغير، بحيااث تقااود الفاارد إلااى الشااعور بالملاال وماان ثاام مااا أسااماه )هانزساا
النوع من الضغوط يوجد لدى الأفراد الذين يعملون في وظائف خطوط التجميع بالنسابة للمصاانع أو 

 ، 1996لشااااركات، أو فحااااص العينااااات بالنساااابة للعاااااملين فااااي المستشاااافيات أو الجااااودة )هانسااااون، 
102.) 
 اد باط الو يفي: -4

د ماان القيااام باادوره المطلااوب فااي المنظمااة ويقصااد بالإحباااط الااوظيفي هنااا: عاادم تمكاان الفاار 
وذلا  بساابب العوائاق الموجااودة فاي بيئااة العمال، هااذا الاادور يحادد للفاارد بطريقاة رساامية مان خاالال مااا 

والماااؤهلات  يسااامى بالوصاااف الاااوظيفي الاااذي يوضاااح المهاااام والواجباااات التاااي ينبغاااي للفااارد تأديتهاااا،
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ء التنظيمااي كمااا أن دور الفاارد فااي المنظمااة والخباارات التااي ينبغااي أن تتااوفر لديااه وموقعااه فااي البنااا
هما: توقعاات الفارد مان المنظماة، وتوقعاات المنظماة مان الفارد وبالتاالي  يعتمد على عاملين رئيسيين

علاى  النجاح في القيام بالدور المنااط باالفرد فاي المنظماة يعتماد علاى مادى توافاق توقعاات الطارفين،
رد ليس في كل الحالات ميسراا يمكن التنبؤ باه وتحقيقاه، أن نجاح الدور المطلوب أو المتوقع من الف

كاااذل  هنااااك مشاااكلة أخااارى تتمثااال فاااي عااادم وضاااوح دور الفااارد مقارناااة باااأدوار الأفاااراد الآخااارين فاااي 
 المنظمة، وهذا ما يقصد به غموض الدور وصراع الدور.

 غموا الدور: 
غل مركاازاا شااالااذي ي تشااير كلمااة الاادور إلااى مجموعااة ماان أنماااط الساالوك المتوقعااة ماان الفاارد 

( غمااوض الاادور بأنااه عاادم معرفااة Walter, Hethinelch -1982ينلاا  )همعيناااا ويعاارف والتاار و 
حاادود المسااؤوليات والصاالاحيات وبالتااالي الطلبااات علااى عماال الفاارد ماان قباال مسااؤوليه )منصااوري، 

( فيرى بأنه: عدم وضوح ماا يجاب القياام باه، وعادم وضاوح Taylor 1986)( أما تيلور79، 2003
د أضااف محكااا آخار فاي ( ومان هناا نلاحاظ أن تاايلور وقا50،  1995معايير تقييم العمل )العديلي،  

( أضااف 1991تعريفه لغموض الدور وهو عدم وضوح معايير تقييم العمل ونجد بن حجاان ساتورا )
محكاااا آخاار فااي تعريفااه لغمااوض الاادور وهااو عاادم وضااوح الأهااداف التااي ينااوي الفاارد تحقيقهااا حيااث 

بصاافة دديقااة، وعاادم تحديااد مسااؤولياته  لفاارد فااي عملااهعرفااه بأنه"عاادم وضااوح الاادور الااذي يقااوم بااه ا
 (.80وعدم وضوح الأهداف التي ينوي تحقيقها" )مرجع سابق، 

 
 (5) جدول

 عمليات غموا الدور عند المدير والنتائج المترتبة عليه 
 نتائج عمليات غموا الدور  عمليات غموا الدور 

 ضغط العمل عدم كفاية وعدم وضوح المعلومات لسلوك الدور
 عدم الرضا في العمل التغذية الراجعة عدم وضوح معايير التقييم 

 الاحتراق النفسي  عدم معرفة حدود المسؤوليات والسلطات 
 نقص الثقة بالنفس  عدم وضوح الأهداف التي تنوي المؤسسة تحقيقها

 عدم استغلال الإمكانات المعرفية 
 . 2004،80 ،المصدر: منصوري 

 
عندما لا تكون لديه معلومات كافية أو واضحة ينشأ غموض الدور بالنسبة للفرد في العمل 

تمكنااه ماان أداء عملااه بطريقااة مرضية،فالشااخص فااي هااذه الحالااة ربمااا لا يكااون معرفااة تامااة بأهااداف 
ربما يكاون غيار متأكاد بخصاو  المساؤوليات المتعلقاة بعملاه،  والعمل أو الإجراءات المتبعة فيه، أ
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وتكااون مصاادراا للضااغوط لديااه وذلاا  عناادما يكااون كااذل  فااان الحياارة والغمااوض قااد تنشااأ لاادى الفاارد 
التااي تبااين لااه نتااائج الأداء ومااا يترتااب عليااه، باال انااه فااي  Feedbackمحروماااا ماان التغذيااة المرتاادة 

بعض الأحيان يتلقى التغذية المرتدة التاي تباين لاه أخطااءه فقاط دون الإشاارة إلاى ايجابياتاه، مماا قاد 
لضااغوط، علااى أن غمااوض الاادور فااي العماال وان تعااددت يمثاال لااه فااي الواقااع مصاادراا ماان مصااادر ا

 مظاهره، يمكن حصر أسبابه في مصادر رئيسية هي:
عادم إيصااال المعلومااات الكافياة إلااى الموظااف، فيمااا يتعلاق بالاادور المطلااوب مناه فااي العماال، ماان  -

الأشاااخا  الأساساااين، مثااال: الماااديرين والمشااارفين.هذا الخلااال الاااذي يجعلاااه غيااار متأكاااد مااان الااادور 
 لمطلوب منه القيام به في المنظمة.ا

وبخاصة في  قبل الرئيس أو المشرف أو الزملاءتقديم المعلومات غير الواضحة أو المشوشة من   -
كمااا هااو الحااال فااي  الحااالات التااي تكااون فيهااا مثاال هااذه المعلومااات تحماال مصااطلحات غياار مألوفااة،

 المصطلحات الطبية أو الفنية.

مكان الفارد مان أداء الادور المتوقاع مناه، حياث نجاد فاي هاذه الحالاة عدم وضوح السلوكيات التاي ت  -
الكثير من المهام المسندة إلى الموظف دون وضوح الكيفية التي يمكن للموظف من خلالها أن يقوم 

 بتنفيذها.

عدم وضوح النتائج المترتبة على الدور المتوقع من الفرد، وذل  كما هو الحال وذل  كما هو الحاال 
أو أن يحقااق هااذه الأهااداف  لمطلوبااة منااه، أو يخفااق فااي تحقيقهااااوز الموظااف الأهااداف اعناادما يتجاا

 بطريقة غير مألوفة في المنظمة.

إن النماذا من غماوض الادور تباين لناا أن الموظاف الاذي يتارك وشاأنه فاي تفساير المواقاف 
أن ن الممكاان ماا دون أن يمااد بالمعلومااات الكافيااة،أو الواضااحة التااي تحاادد لااه الاادور المطلااوب منااه،

 إلى تعرضه للضغوط في العمل ومن ثم ترك المنظمة إلى أخرى.يرتكبها الأخطاء التي تقوده 
 صراع الدور:  

يتكون كل دور من وظيفة أو مجموعة من المهام وللأدوار مكانة إستراتيجية لكل فرد داخال 
بدرجاااة كبيااارة فاااي السااالوكيات التنظااايم لأنهاااا تساااتخدم قاعااادة للتقيااايم ويحكااام الآخااارين اتجاهاااه وتاااؤثر 

( صاراع الادور بأناه "يظهار إذا كاان 1995اللاحقة التي يتبنوها اتجاهه مستقبلاا وقد عرف العاديلي )
هناااك تعااارض بااين متطلبااات الاادور فعناادما يتعاارض الفاارد لموقااف يفاارض عليااه متطلبااات متعارضااة 

( 1998باد الارحمن  يجاان )( وفي المعنى نفسه يرى ع252فانه يعاني من صراع الدور )العديلي،  
( وبالنسابة 176" أن صراع الدور هو تعارض مطالب العمل التي ينبغاي للفارد الوفااء بهاا ) يجاان، 

يحدث صراع الدور عندما يحصل الفرد على معلومات أو معايير متضاربة  Taylor  1986لتايلور
 حول مهام العمل من أفراد مختلفين".
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فصلاا حيث يقول "أنه التنااقض الاذي يشاعر باه الفارد نتيجاة ( تعريفاا م1991ويعرفه ستورا )
وجود مطالب مختلفة لا يرغب حقاا في الاستجابة إليها أو يعتقد بأن هذه المطالب بعيدة عن مهاماه 

( وعاان أشااكال صااراع الاادور قاادم كاااهن وآخاارون 84، 1997بمعنااى ليساات ماان صاالاحياته )سااتورا، 
 ( عدة أشكال من الصراع:1964)

 رسل الواحد للدور: عندما يطلب من المدير القيام بواجبين متعارضين.صراع ال

 صراع تعدد الأدوار: تعارض المطالب من حيث الأولويات.

 صراع الدور الشخصي: يحدث عندما تتعارض توقعات الآخرين مع القيم التي يتمس  بها المدير.
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( أشكال صراع الدور ونتائجه 2الشكل )
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
أشكال  
صراع  
الدور  

 ه نتائجو 
 

 ضغط العمل

 صراع الرسل الواحد 

 عدم الرضا في العمل 

 الغياب عن العمل

 صراع تعدد الأدوار

ضعف الثقة اتجاه المنظمة واتجاه 

 المسئولين
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 . 84 ،2004 منصوري،  المصدر:
والمقصود هنا بصراع الدور تعارض مطالب العمل التي ينبغي للفارد الوفااء بهاا، حياث نجاد 

جاااة للمطالاااب بعاااض الأفاااراد فاااي بعاااض المنظماااات قاااد يجااادون أنفساااهم فاااي بيئاااة تشاااعرهم باااالحرا نتي
لااب علاى أن صااراع والتاي تقااود فاي النهايااة إلاى شاالهم، أو عجازهم عان تحقيااق هاذه المطا المتعارضاة

 الدور يمكن أن يتخذ عدة صور في المنظمات، منها:
تعارض في مطالب العمل من حيث الأولويات: ذل  أناه فاي كثيار مان الأحياان يجاد بعاض 
المااوظفين أنفسااهم وبخاصااة مااديرو الإدارة الوسااطى فااي مااأزق، نتيجااة لحاااجتهم إلااى انجاااز الأعمااال 

لأعمال التي يكلفهم بها الرؤساء ويتوقعاون لهاا الانجااز الفاوري، التي تمليها عليهم أدوارهم اليومية وا
وكذل  المديرون قد يجدون أنفسهم فاي موضاع حارا وذلا  نتيجاة لتعاارض مطالاب الإدارة الإشارافية 

 أو التنفيذية.

( Argyrisتعارض حاجات الفرد مع متطلبات المنظمة: هذا التعارض كماا يقاول )آرجارس 
تحاااول تطبيااق الصااي  أو الإجااراءات الرساامية فااي العماال، كااذل  يضاايف يحاادث فااي المنظمااات التااي 

)آرجاارس( القااول إن عاادم التوافااق بااين الفاارد والمنظمااة قااد ياازداد سااوءاا، وذلاا  عناادما يكااون الفاارد ذا 
شخصية ناضجة ويساعى لتحقياق الاذات والاساتقلال، فاي الوقات الاذي تحااول باه المنظماة أن تجعال 

 لال التخصص الدقيق في العمل ووحدات التحكم والسيطرة.الأفراد معتمدين عليها من خ

تعاااارض مطالاااب الااازملاء ماااع تعليماااات المنظماااة: غالبااااا ماااا يحااادث هاااذا الموقاااف بالنسااابة 
للموظف الجديد الذي قد يجد نفسه حائراا بمهامه ومسؤولياته الموضحة في الوصف الوظيفي لعمله، 

المسااااعدة لقسااام آخااار والتاااي ربماااا تعناااي الخاااروا عااان مهاماااه وباااين تنفياااذ رغباااات الااازملاء فاااي تقاااديم 
وواجباته، مثل هذه المشكلة تحدث علاى الادوام فاي بيئاات العمال، حياث إن الماوظفين القادامى غالبااا 
ما يقومون بأداء الكثير من الأعمال التي لا يانص عليهاا الوصاف الاوظيفي لأعماالهم، إذ يعتبرونهاا 

د فااي العمال، فااي حاين أن الموظااف الجدياد قااد يشاعر بااالخوف والتااردد نوعااا ماان المسااعدة بااين الأفارا
 في أداء هذه الأعمال لا سيما إذا ما كانت تتعارض مع توجيهات رئيسه المباشر.

تعااارض داايم الفاارد مااع داايم المنظمااة التااي يعماال بهااا: تمثاال القاايم عااادة الأشااياء التااي تبااين 
 المهمااة بالنساابة للفاارد أو المنظمااةمااة ماان غياار ماان الخطااأ، أو تلاا  التااي تبااين الأشااياء المه الصااح

 صراع الدور الشخصي 
 قلة احترام وتقدير زملاء العمل 
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وعااادة مااا يعتباار تعااارض القاايم مشااكلة ماان المشااكلات الرئيسااية التااي تواجااه المنظمااات والتااي تحااول 
 دون انسجام الأفراد مع أهدافها وبيئتها وبالتالي عجز المنظمة عن تحقيق أهدافها.

 العمليات التنظيمية:  -خامساً 
الإدارية التي تستهدف توجيه وتنسيق جهاود الأفاراد نحاو تحقياق ويقصد بها تل  الممارسات 

أهداف المنظمة، ذل  أن ممارسة هذه العمليات بشكل سليم تؤدي إلى تحسين العلاقة باين الموظاف 
والمنظماااة مماااا يعااازز مااان درجاااة الرضاااا الاااوظيفي لااادى الماااوظفين ومااان ثااام زياااادة إنتاجياااة العمااال، 

ات تماارس بشاايء مان التعساف والعشاوائية، فإنهاا ولا شا  سااتكون وبالمقابال إذا ماا كانات هاذه العمليا
مصااادراا مااان مصاااادر ضاااغوط العمااال الاااذي قاااد ياااؤدي بالعااااملين بالمنظماااة إلاااى المواجهاااة ماااع إدارة 
المنظماااة والتبااااطؤ فااااي الأداء واللامباااالاة، أو تااارك المنظمااااة والبحاااث عااان مكااااان آخااار للعمااال فيااااه 

 .(179-177،  1998) يجان، 
 
 
 
  سوء العلاقات في العمل:  -سادساً 

من الموضاوعات التاي يدرساها علمااء الانفس وتحتال موقعااا مهمااا موضاوع العلاقاة باالآخرين 
وكياف تكاون مصاادر للاضاطراب أو إلااى أي مادى توجااه هاذه العلاقااة بحياث تكااون مصادر لنشااباع 

لمتبادلاة إلاى جاناب التشاجيع والصحة، والعلاقات الجيدة تلا  التاي يساودها الاحتارام المتباادل والثقاة ا
والدعم الاجتماعي والاهتمام بالمشاكلات التاي تواجاه الأفاراد فاي بيئاة العمال ومحاولاة حلهاا بأسااليب 
بناااءة كمااا يتوقااف المنااا  التنظيمااي الجيااد فااي جاازء كبياار منااه علااى العلاقااات الإنسااانية فااي العماال 

ز وضاااعاا مهنيااااا سااالبياا وتصااابح بالتاااالي والعكاااس إذا تميااازت العلاقاااات باااالفتور والصاااراعات فإنهاااا تفااار 
مصااادر مااان مصاااادر الضاااغط علاااى الماااديرين الاااذي يااانعكس سااالباا علاااى الصاااحة النفساااية والجسااامية 

( وشاايبارد Marcson 1970للماادير، وماان الباااحثين الااذين اهتمااوا بهااذا الموضااوع نااذكر ماريسااين )
Shepard-1971  ة عندما يكون العمل خال اللذين لاحظا أن الحالة الصحية قد تصبح أكثر خطور

( كماااا Cooper,P.115مااان الحيوياااة وعنااادما يكاااون محااايط العمااال جافااااا مااان العلاقاااات الإنساااانية )
بيئات العمل التي تسهم فاي الشاعور باالعجز والعزلاة تعتبار مان البيئاات أن  (  1976أوضح جارول )

 (.102، 1996المسببة للضغوط )هانسون، 
 مصادر ضغوط العمل في المنظمات:

ن أسباب مصادر الضغوط متعددة من وجهة نظر علماء الإدارة والسلوك التنظيمي فكوي  إ
 يريان أن هناك أربعة مصادر رئيسية للضغوط: Qouick Qouick &وكوي  
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 متطلبات المهام •

 متطلبات الدور •

 المتطلبات الفيزيولوجية •

 المتطلبات الشخصية الداخلية •

مجموعة من المهام التي يؤديها الفرد العامل سواء أكان   : إن العمل بطبيعته هومتطلبات المهام-1
مديراا أو عاملاا وكل مهمة تتكون من عدة نشاطات ومتطلبات يؤديها الفرد وتسبب له ضاغوطاا، فقاد 
وجدت دراسة أجريت حول أنواع المهن وعلاقتها بالضغوط أن ماديري المكاتاب والماديرين فاي الإدارة 

لضغوط عمل شديدة بعكاس ماوظفي شاؤون الإدارة وأسااتذة الجامعاات،   الدنيا والسكرتيرين يتعرضون 
لاذل  وجاادت العديااد ماان الدراساات والبحااوث أن نساابة ضااغوط العمال لأعمااال المااديرين ضااعف نساابة 

مهنااة أخاارى وذلاا  بساابب مسااؤولياتهم المتعااددة وعاان الأفااراد الااذين يعملااون تحاات  12الضااغوط عنااد 
 مرار بين الموظفين إداراتهم والصراعات التي تنشب باست

: يرى كاهن نقلاا عن كويا  وكويا  أن هنااك جاانبين سالبيين لالأدوار ياؤثران فاي متطلبات الدور-2
 نشاط المنظمات: صراع الدور، وغموض الدور وقد تم ذكره آنفاا.

: تلعاااب البيئاااة المادياااة دوراا كبياااراا فاااي صااانع الضاااغوط فاااي منظماااات العمااال المتطلبـــات الماديـــة-3
 بالعوامل المادية التي تحيط بالعاملين في المنظمات، التكييف، الإضاءة.والمقصود  

: يتعلاق هاذا الجاناب مان الماؤثرات والمساببات للضاغوط بالعوامال المتطلبات الشخصية الداخليـة-4
الشخصاااية للأفاااراد إن كااال إنساااان لاااه شخصااايته المختلفاااة عااان الآخااارين وكااال شخصاااية لهاااا صااافاتها 

الأفااراد الشخصااي فااي منظمااات العماال دوراا كبيااراا فااي إثااارة الضااغوط  وخصائصااها لااذل  فااان لتفاعاال
النفسية إن التفاعل الإنساني ينتج عنه ضغوط قد تكون سالبية وقاد تكاون مقبولاة نوعااا ماا )العاديلي، 

1995 ،207.) 

 استراتيجيات إدارة الوغوط:
يحاول التعامل معهاا يواجه الفرد في حياته كثيراا من الظروف والخبرات الضاغطة، ومن ثم 

مااان خااالال إتبااااع أسااااليب عديااادة تبعاااد الخطااار عناااه وتجعلاااه فاااي حالاااة مااان التاااوازن، كماااا تختلاااف 
وكااذل  تبعاااا لنوعيااة  اسااتراتيجيات إدارة الضااغوط لاادى الأفااراد تبعاااا لاخااتلاف خصااائص الشخصااية،

ي تستخدم لتحقياق الموقف، وتشير كلمة إستراتيجية إلى نمط من السلوكيات والأفعال والتصرفات الت
أهداف معينة، بمعنى هي مجموعة مان الأفعاال والإجاراءات التاي يساتخدمها الفارد لمواجهاة المواقاف 
الضاغطة والتعامل معها بطريقة فعالة وناجحة، ويرى بعاض العلمااء أن هنااك أسالوبين للتادخل فاي 

ضواغط فاي وتستهدف خفض ال Stressor Managementمواجهة الضغوط وهما إدارة الضواغط 
بيئااة الفاارد وزيااادة مصااادر المواجهااة لاادى الفاارد للتعاماال مااع الضااواغط، وهااي عبااارة عاان إسااتراتيجية 
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تغيير في الموقف، وذل  من خلال خفاض المطالاب إحداث  مواجهة مباشرة يحاول من خلالها الفرد  
لأسلوب الآخار البيئية أو من خلال زيادة مصادر وإمكانات الفرد للتعامل مع الحدث الضاغط، أما ا

فإنااااه يهاااادف إلااااى تعااااديل اسااااتجابات الفاااارد نحااااو  Stress Managementوهااااو إدارة الضااااغوط 
، وهااو عبااارة عاان اسااتجابات مواجهااة فعالااة تسااتخدم فااي مواجهااة الموقااف الضاااغط، فااإدارة الضااغوط

د الضغوط هي عبارة عن إدارة لردود الأفعال التي تصدر عن الفرد تجاه الضواغط فعندما يدرك الفر 
أن الموقااف الضاااغط لاام تكاان لديااه القاادرة علااى تجنبااه وكااذل  لاام تكاان لديااه القاادرة علااى تغييااره فانااه 
يحاول إدارة ردود الفعل التي تصدر عنه اتجااه الموقاف الضااغط، وذلا  لكاي يخفاض مان التاأثيرات 

 .(76 ،2006السلبية التي تنجم عن الموقف )حسين، 
 
 
 
 

 إدارة الوغوط:
ضاااغوط العمااال فلسااافة المنظماااة ومبادئهاااا المبنياااة علاااى اساااتخدام مجموعاااة مااان تمثااال إدارة 

الأساليب، من أجل رفع مستوى الصحة والسلامة لدى الفرد والمنظمة والتي تؤدي بادورها إلاى تقليال 
أو منااع متاعااب للفاارد أو المنظمااة، تكااون ناجمااة عاان هااذه الضااغوط ينظاار إليهااا ماان قباال الكثياار ماان 

ارة ضااغوط العماال علااى أنهااا تمثاال مجموعااة ماان الجهااود التااي يبااذلها الأفااراد الباااحثين فااي مجااال إد 
والمنظمااات، للتغلااب علااى المشااكلات التااي تااواجههم بساابب هااذه الضااغوط، هااذه الجهااود تتضاامن فااي 
جوهرهاااا مجموعاااة مااان الاتجاهاااات والأسااااليب التاااي يمكااان أن يساااتخدمها كااالا مااان الطااارفين )الفااارد 

 الضغوط التي يخبرونها في بيئة العمل.والمنظمة( من أجل التعامل مع 
 أساليب إدارة الوغوط عل  مستوى الفرد:

تؤكد معظم الكتابات في مجال أسااليب إدارة ضاغوط العمال علاى المساتوى الفاردي علاى ماا 
يسمى با )النهج الذاتي( في مواجهة الضغوط، والذي يقوم على أساس تحمل الفرد الجزء الأكبر مان 

غوط، علااااى أساااااس هااااذه الفلساااافة نجااااد أن معظاااام الباااارامج المصااااممة لإدارة مسااااؤولية مواجهااااة الضاااا
الضااغوط علااى المسااتوى الفااردي تحاااول أن تتضاامن فااي جاادولها تلاا  الأنشااطة التااي يسااتطيع الفاارد 
القيااام بهااا بنفسااه، فااإن هااذه الأساااليب تعتمااد فااي جوهرهااا علااى قناعااة الفاارد الشخصااية وعزمااه علااى 

ها بسبب هذه الضغوط، والأساليب التي يمكن إتباعها لمواجهة هاذه التخفيف من المعاناة التي يليش
الضااااغوط كثياااارة ومتعااااددة، بحيااااث يصااااعب حصاااارها، إلا أن الباحثااااة سااااوف تسااااتعرض لأهاااام هااااذه 

 الأساليب وليس على سبيل الحصر والمتمثلة فيما يلي:
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 ، إلى الفزع •
 تعديل بناء الشخصية لدى الفرد ويتضمن: •

  بناء الذات الايجابية. •
 تعديل السلوك المتصل بنمط الشخصية "أ". •

 تغيير الاتجاهات المتعلقة بمركز التحكم. •

 التحكم بالقلق. •

 ممارسة حق  في توكيد الذات. •

 إدارة الوقت. •
 مواجهة الصراع في بيئة العمل. •
 .الاسترخاء العضلي ،التمارين البدنية: التنفس •
 الاجتماعية(.الدعم الاجتماعي )المساندة  •
 الحفا  على الطاقة )نظام الأكل والشرب(. •
 .(296، 1998طلب المساعدة من المتخصصين في معالجة الضغوط )النجار،  •

 فنيات إدارة الوغوط:
يوجااد العديااد ماان الفنيااات التااي تسااتخدم بفاعليااة فااي إدارة الضااغوط والتااي يكااون لهااا تاااأثير 

 ي يليك فيها، ويمكن تصنيفها إلى ما يلي:ايجابي على التفاعل بين الفرد والبيئة الت
 :الفنيات الفسيولوجية إدارة الوغوط-أولاً 
 وتتضمن التمرينات الجسمية واليوجا والتغذية والتأمل. 

فااي تطااوير هااذا الأساالوب،  Bensonيرجااع الفضاال إلااى عااالم القلااب هرباارت بنسااون  التأماال: -1
ويعني أن يجلس الفرد فاي مكاان هاادع بعياداا عان مصاادر الانزعااا والضوضااء لمادة تتاراوح 

ثانية، ثم يغمض عينيه ويتنفس بعمق وانتظام مع تركياز الاهتماام علاى كال   12إلى    10  من
ماة جزء من الجسم، ويرخي جميع عضلاته ويطرح مشاكله وهمومه جانباا، ويركز على كل كل

أو جملة أو مقطع شعري يكون مقبول لديه بحيث يساعده ذل  على الاسترخاء ويكرر الجملة 
أو المقطااع باسااتمرار لفتااارة محااددة مااان الثااواني، وذلااا  لتعميااق الشاااعور بالاسااترخاء، ويساااتمر 

 ممارسة هذه العملية مرة أو مرتين يومياا.
دم فااي إدارة الضااغوط أيضاااا حيااث التمرينااات الجساامية: تعتباار ماان الفنيااات الهامااة التااي تسااتخ -2

أنهااا تعماال علااى خفااض آثااار الضااغوط علااى المسااتوى الفساايولوجي وتقلاال ماان درجااة الشااعور 
بالقلق والاكتئاب الناتجاة عان المواقاف الضااغطة، ولقاد أوضاحت الدراساات أن التادريب علاى 

تخفااض ماان ساارعة ضااربات القلااب عقااب التعاارض للضااغوط،  Aerobic تمرينااات الآيروبياا 
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مل هذه التمرينات أيضاا على خفض ضغط الدم الذي من خلاله يخفض إنتاا الأدرينالين وتع
أي أن هذه التمرينات تزيد من كفاءة القلب وتقلال الضاغوط، كماا تاؤثر التمريناات علاى جهااز 

 المناعة في الجسم.
الفارد  التغذية: وتعتبر فنية فعالة فاي إدارة الضاغوط فهاي تزياد مان المصاادر التاي يساتند إليهاا -3

فااي التعاماال مااع المواقااف الضاااغطة، ولكااي يكااون التااوازن الطبيعااي فااي الجساام مسااتمراا فااان 
الجساام يسااتجيب بسلساالة ماان التغياارات الفساايولوجية، وماان بااين هااذه الاسااتجابات زيااادة إنتاااا 

إفاااراز البوتاسااايوم رع عملياااة التمثيااال الغاااذائي و هرماااون الأدريناااالين فاااي الجسااام، وهاااذا بااادوره يسااا
ور والمغنزيااوم أيضاااا، ولااذل  فااإن الجساام يسااتهل  المااواد الغذائيااة ولا يسااتطيع بسااهولة ساافو والف

استبدالها في أوقات الضغوط الحادة والمزمنة، فالنظام الغذائي المتوازن يزيد من مقاومة الفرد 
للضغوط، وما دام رد الفعل الناتج عن الموقف الضااغط يكاون بيولوجيااا فاي المقاام الأول فالا 

الحاجاااة للكثيااار مااان الأغذياااة لكاااي يساااتطيع الجسااام أن يتعامااال ماااع الموقاااف الضااااغط  باااد مااان
ن الجسم عند الاستجابة للمواقف الضااغطة )المواجهاة أو الهاروب( يساتهل  وذل  لأبفاعلية،  

 مقداراا كبيراا من المواد الكربوهدراتية والدهون والبروتيناات وكاذل  فيتاامين )ب( وفيتاامين )ا(،
د نقااص معااين فااي هااذه الفيتامينااات ياارتبط بضااعف الجهاااز العصاابي المركاازي ولهااذا فااان وجااو 

 فنقص مجموعة فيتامين )ب( يرتبط بالاكتئاب وضعف الجهاز العصبي.

 
 الفنيات السلوكية في إدارة الوغوط: -ثانياً 
 التدريب عل  الاسترخاء:-1

مواجهة الضاغوط، وتقاوم هاذه يعتبر أسلوب الاسترخاء أحد الفنيات الهامة التي تستخدم في 
الفنيااة علااى مساالمة مفادهااا إن الاسااترخاء يعماال كاسااتجابة مضااادة للقلااق، والاسااترخاء يسااتخدم فااي 
معظاااام باااارامج إدارة الضااااغوط، وذلاااا  للااااتحكم فااااي الاسااااتثارة الفساااايولوجية، كمااااا توجااااد فنيااااات عاااادة 

كبساون وهاو اساترخاء اجللاسترخاء منها أسلوب الاسترخاء العضلي المتصاعد والذي ظهر على يد 
تدريجي لكل عضلات الجسم وقد أوضحت الدراسات أن هذه الفنية مفيدة فمساعدة الأفراد على تعلم 
المهارات التي تؤدي إلى خفض الاستثارة الفسيولوجية وخفض مستوى الفرد من التوتر والقلاق النااتج 

قاادرة فااي الساايطرة علااى حياااتهم عاان الضااغوط، وإن الأفااراد الااذين يمارسااون الاسااترخاء يكونااون أكثاار 
 وأقل قلقاا وتوتراا وأكثر استقراراا من الناحية الفسيولوجية والنفسية.

 تعديل أسلوا الحياة:-2
ويمثاال أهااداف الفاارد والمحاااولات التااي يقااوم بهااا فااي ساابيل تحقيقهااا كمااا يشاامل أيضاااا قدراتااه 

حياة الفرد ليس ثابتااا تمااا بال هاو  ودوافعه، فأسلوب الحياة هو كل ما يتعلق بشخصية الفرد، وأسلوب 
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مفهوم دينامكي يمكن تعديله وتطويره تبعاا لمتطلبات البيئة الاجتماعية التي يليك فيها الفرد، وهكذا 
إذا حدث تغيار فاي أسالوب حيااة الفارد وعاداتاه السالوكية اليومياة فاي تنااول الطعاام والتادخين وغيرهاا 

فااي التعاماال مااع متطلبااات البيئااة المحيطااة بااه، وأصاابح الفاارد  والتااي تمثاال لااه أساالوباا ساالوكياا متكاارراا 
يمااارس بعااض التمرينااات المنظمااة مثاال المشااي والتقلياال ماان المنبهااات أو المنشااطات، وذلاا  يساااعده 
علاى مواجهااة الضاغوط وإدارتهااا بشااكل فعاال، كمااا يساااعده علاى تفسااير الموقااف الضااغط فااي إطااار 

عاديلها، ويسااعد علاى تحويال المواقاف الضااغطة السالبية ايجابي يقتضي معه تغييار أهاداف الفارد وت
 إلى مواقف ايجابية تساعد الفرد على استرداد أفعال نشطة توجه نحو مصدر المشكلة.

 الدعابة والمرح:-3
تمثل الدعابة مكوناا هاماا يؤثر في حياة الفرد وسلوكه حيث تعمل على التخفياف مان الآثاار 

اغطة، وتتضامن هااذه الفنياة تعلاايم الأفااراد كيفياة اسااتخدام الدعابااة السالبية الناتجااة عان الأحااداث الضاا
والمااارح فاااي أوقاااات الضاااغوط، وذلااا  لماااا لهاااا أهمياااة فاااي حيااااة الفااارد الجسااامية والعقلياااة والانفعالياااة 
والاجتماعياة، فهاي تساهم فاي تعمياق العلاقاات باين الفارد والآخارين وتسااعد علاى نقال المشااعر باين 

الاجتماعياة وتاؤثر علااى الطريقاة التااي يادرك بهاا الفاارد الأحاداث الضاااغطة  الأفاراد وزياادة التفاااعلات 
في البيئة وتزيد من كفاءة الفرد وتساعد على تحقيق التوافق الانفعالي وتحسن من نوعية الحياة لديه 
وتساعد على التنفيس والتفري  عما لديه من مشاعر وانفعالات وتوترات مكبوتة، وتعتبر الدعابة أحد 

اسااتراتيجيات المواجهااة التااي تركااز علااى الانفعااال والتااي تهاادف إلااى خفااض الضاايق والمشااقة أشااكال 
-1997الانفعالياااة الناتجاااة عااان المواقاااف الضااااغطة، حياااث أوضاااحت دراساااة ليفكاااورت وآخااارون )

Lefcourt et al أن الدعابة تعد إستراتيجية مواجهة فعالة فاي خفاض الضاغوط، وعلاى الارغم مان )
نااواع اسااتراتيجيات المواجهااة التااي تركااز علااى الانفعااال فانااه يمكاان اسااتخدامها أن الدعابااة هااي أحااد أ

أيضاااا فااي تعااديل وتغيياار الموقااف الضاااغط، وللدعابااة وظااائف عاادة منهااا أنهااا تسااتخدم كطريقااة فااي 
تشتيت وصارف ذهان الفارد عان الأفكاار والمواقاف التاي تثيار القلاق لدياه، كماا تساتخدم كوسايلة لبنااء 

ياة والتشاجيع علااى الانتمااء خالال الأوقااات الصالبة، كماا تسااتخدم فاي التقليال ماان المسااندة الاجتماع
الشاااعور بالعزلاااة فااااي أوقاااات الضااااغوط حياااث انااااه تسااااعد علااااى التماسااا  والااااتلاحم خااالال المواقااااف 

 الضاغطة.
 التدريب عل  السلوك التوكيدي:-4

غوط التااو كيديااة يعتباار التاادريب علااى الساالوك التوكياادي أحااد الفنيااات الرئيسااة فااي إدارة الضاا
تعناااي القااادرة علاااى قاااول لا والقااادرة علاااى رفاااض الطلباااات غيااار المعقولاااة والقااادرة علاااى التعبيااار عااان 
المشاااعر الموجبااة والسااالبة والقاادرة علااى باادء واسااتمرار وإنهاااء المحادثااات، فهااي تتضاامن القاادرة علااى 

ض مااع الآراء الشخصااية التعبياار عاان الأفكااار والآراء وعاادم الموافقااة علااى الآراء الأخاارى التااي تتعااار 
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للفااارد والقااادرة علاااى بااادء واساااتمرار التفااااعلات الاجتماعياااة والقااادرة علاااى اتخااااذ القااارارات فاااي موقاااف 
الصراع، فإن التدريب على اكتساب وتعلم مهارات التو كيدية يساعد الفارد علاى حال مشااكله بطريقاة 

ياه ويسااعده علاى تجناب كثيار ايجابية وملائماة ويزياد مان الثقاة باالنفس ويحسان مان مفهاوم الاذات لد 
من جوانب الإحباط ومواجهة الضواغط ويعمل على خفض القلاق والتاوتر الاذي يساتثار فاي المواقاف 
الاجتماعية ويساعد الفرد على تحقيق أكبر قدر ممكن من الفاعلية والنجاح في علاقاته الاجتماعية 

جتماعية سواء مان بااقي أعضااء مع الآخرين، إلا أن ذل  يستوجب ضرورة أن تكون هناك مساندة ا
الأسااارة أو ماااان الأصاااادقاء وحااااين يرتفاااع مسااااتوى التااااو كيديااااة لاااادى الفااارد ماااان خاااالال التاااادريب علااااى 
الاساااتجابات التاااو كيدياااة يصااابح الفااارد قاااادراا علاااى مواجهاااة المواقاااف الضااااغطة وخاصاااة المرتبطاااة 

التعبيار عان مشااعره  بظروف العمل، حيث أن الفرد من خلال التدريب التو كيدي يصبح قادراا علاى
 وانفعالاته بصورة ايجابية وتفر  ما لديه من توترات بصورة مقبولة اجتماعياا.

 التدريب عل  إدارة الوقت:-5
ويهدف هذا الأسلوب إلى زيادة الكفاءة لدى الفرد في استخدام الوقت وتوظيفه واستثماره فاي 

فاراد الاذين يعاانون مان مساتوى مرتفااع كال ماا هاو مفياد وبالتاالي ياتم الحفاا  علااى الوقات حياث أن الأ
مااان الضاااغط لا تكاااون لاااديهم الكفااااءة فاااي إدارة الوقااات وتوظيفاااه وخصوصااااا فيماااا يتعلاااق بالضاااغوط 

عادة مباادع أو اساتراتيجيات   1999Laurie Michelle المرتبطة بالعمل، ولقد حادد لاورى ميشايل
ملائم وتحادد الهادف وزياادة الكفااءة فعالة في إدارة الوقت وهي الوعي بالذات واستخدام الوقت بشكل 

الشخصاااية وجدولاااة أوقاااات النشااااط وجدولاااة أوقاااات الاساااترخاء، وتحااادد مهاااارات التااادريب علاااى إدارة 
 الوقت فيما يلي:

تحليل الوقت وهو يعتبر أول خطوة فعالة في التدريب على إدارة الوقت وهذا يعني أن يكون 
 واستثماره. الفرد على وعي بأهمية الوقت وكيفية استخدامه

تحديد الهادف وهاو ثااني خطاوة فعالاة فاي إدارة الوقات، ويتضامن ذلا  إن يقاوم الفارد بتحدياد 
أهدافه سواء كانت شخصية أو مهنية أو روحية أو أسرية أو اجتماعية والتي يتعين علياه أن يحققهاا 

مهام أن ياتم عبر أوقات زمنية محاددة، وهاذه الأهاداف تكاون طويلاة المادى أو قصايرة المادى، ومان ال
تحدياد الأهااداف بصاورة ساالوكية، كمااا يمكان أن يقساام إلااى خطاوات صااغيرة بحيااث ينطاوي كاال هاادف 

 على عدد من الأهداف السلوكية الفرعية على أن تكون الأهداف مرنة وواقلية.

وهااي تشااير إلااى ضاارورة ترتيااب الأهااداف والأنشااطة التااي  Prioritizingتحديااد الأولويااات 
يتعااين علااى الفاارد القيااام بهااا وذلاا  طبقاااا لأهميتهااا، ويمكاان تحديااد المهااام والأنشااطة حسااب أولوياتهااا 
وأهميتهااا إلااى مهااام ذات أهميااة علااى الماادى الطوياال ومهااام ذات أهميااة علااى الماادى القصااير ويكااون 
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أن يقوم به من أنشطة فاي الوقات الحاضار وماا يمكان إرجائاه  الفرد على وعي بالفارق بين ما ينبغي
 إلى وقت آخر.

جااادول الأنشاااطة والمهاااام وتعتبااار هاااذه المهاااارة مااان المهاااارات الأكثااار أهمياااة فاااي إدارة الوقااات 
وتتمثاال فااي أن يسااتخدم الفاارد جاادول أو أجناادة ياادون فيهااا الأنشااطة والمهااام التااي يقااوم بهااا والأوقااات 

علااى أن تكااون هااذه المهااام مرتبااة ومنظمااة وتضاام جميااع المسااؤوليات والمهااام  التااي يااتم فيهااا إنجازهااا
التي يتعين على الفرد القيام بها وبذل  على الفرد أن يقسم اليوم إلى ثلاثة أجزاء وهي وقت الصباح 
ووقاات بعااد الظهاار ووقاات المساااء ويحاااول أن يااوزع المهااام والأنشااطة الموجااودة بالجاادول علااى هااذه 

 ة على أن يتم وضع الأنشطة الهامة في الفترات المناسبة.الأوقات الثلاث

بناء عادات جديدة من الوقت، حياث يتعاين علاى الأفاراد التخلاي عان العاادات السايئة وتبناي 
بدراساة عان العلاقاة باين  Macan et al-1990عادات جديدة من الوقت. ولقد قاام مااكن وآخارون 
ونمااط الساالوك )أ( لاادى عينااة ماان طاالاب الجامعااة ساالوك إدارة الوقاات والضااغوط والرضااا عاان العماال 

طالبااااا وطالباااة، ولقاااد أظهااارت نتاااائج الدراساااة أن سااالوك إدارة الوقااات مفهاااوم متعااادد  288بلااا  قوامهاااا 
الأبعاد وأنه يتكون من أربع أبعاد وهي تحديد الهدف وتحديد الأولويات من الأنشاطة والمهاام وآلياات 

كما أوضحت أيضااا أن الإنااث أفضال مان الاذكور فاي سالوك إدارة الوقت والتحكم المدرك في الوقت  
إدارة الوقت، وأن الأفراد الذين يحددون أهدافهم أولويات الأنشطة والمهاام التاي يقوماون بهاا يتصافون 

-1994باانمط الساالوك )أ(، وأن ساالوك إدارة الوقاات ياارتبط ايجابياااا بمتغياارات الدراسااة، ويشااير ماااكن 
Macan   التدريب على إدارة الوقت يؤدي إلى زيادة إدراك الفرد عن الاتحكم في دراسة أخرى إلى أن

فااي الوقاات، وهااذا يااؤدي باادوره إلااى انخفاااض التااوتر وزيااادة الرضااا عاان العماال وزيااادة أداء الفاارد فااي 
 العمل.

 الفنيات المعرفية في إدارة الوغوط:  -ثالثاً 
تند هاذه الفنياات إلاى فكارة تسهم الفنياات العقلياة المعرفياة بادور هاام فاي إدارة الضاغوط، وتسا

مؤداهااا أن الحاادث الضاااغط سااواء كااان موقفاااا أو شاايئاا مااا لا يساابب القلااق والتااوتر فااي ذاتااه، وإنمااا 
الأفكار التي يكونها الفرد عن الموقف باعتبااره يمثال تهدياداا وضارراا لحياتاه وتحادياا لقدراتاه وإمكاناتاه 

في يمثل الخطوة الأساساية فاي اتخااذ الخطاوات هو السبب في حدوث الضغط النفسي، والتقييم المعر 
اللازماة لمواجهاة المواقااف الضااغطة، وتكمان الأهميااة فاي تغييار الأفكااار والمعتقادات غيار المنطقيااة 
 وأحاديث الذات السلبية التي يكونها الفرد عن الموقف الضاغط، ويمكن ذكر هذه الفنيات كالآتي:

خل المعرفي السلوكي وتستخدم في التخلص مان الأفكاار إيقاف الأفكار: وهي فنية من فنيات التد   -
والاعتقاادات السالبية لادى الفارد وتقااوم علاى مسالمة مفادهاا أناه مااا دام بإمكاان الفارد أن يفكار بصااورة 
إرادياة فاي موضااوع معاين فاي لحظااة ماا إذا كااان بمقادوره أيضااا اسااتبعاد الأفكاار فاي موضااوع ماا فااي 
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عاااام  Taylor( وطاااوره تاااايلور 1928هاااذا الأسااالوب عاااام ) Bainلحظاااة بعينهاااا وقاااد اقتااارح بااااين 
( وفيه يطلب من الشخص أن يسترخي ويغمض عينيه وأن يفكر بالأفكار السلبية ثم يصر  1963)

بصوت عال قف أو أوقف هذه الأفكاار، وسارعان ماا ياتعلم الفارد أن يكاون قاادراا علاى وقاف الأفكاار 
 السلبية وتصبح العملية آلية مع مرور الوقت.

وهااو أساالوب معرفااي ساالوكي يسااتخدم فااي خفااض اسااتجابات  Self-Managementإدارة الااذات  -
القلق الناتجة عن الموقف الضاغط وهي ذات فائدة كبيرة في مساعدة الأفراد على إحداث تغيير في 
سلوكهم حيث يتم تعليهم ملاحظة سلوكهم وصياغة الأهداف بوضوح وتقاويم ماا ياتم مان تقادم وإثاباة 

 الموجه نحو الهدف، وتتضمن هذه الفنية عدة مكونات أساسية هي:  للسلوك
مرادبة الذات وتستخدم في ملاحظة سلوك الفرد ومقدماته ونتائجه وأيضااا العلاقاات المتداخلاة باين   -

 مقدمات السلوك ونتائجه.

والأهاداف التاي وضاعها تقييم الذات وهذا يتم عن طرياق المقارناة باين سالوك الفارد وباين المعاايير   -
 لهذا الأداء أو السلوك وهل السلوك يحقق الهدف أو لا.

التعزيااز ويعتمااد علااى التطااابق الايجااابي بااين الساالوك والهاادف وقااد يكااون هااذا التعزيااز صااريحاا أو  -
ضمنياا وتتضمن هذه الخطوة تقديم التعزيز الايجابي للاذات بعاد ظهاور الاساتجابة المطلوباة أوعقااب 

 حال عدم ظهور الاستجابة المطلوبة.الذات في 

وهااااذه الفنيااااة تقااااوم علااااى فرضااااية أن الفاااارد يمكنااااه مواجهااااة  Self-statementsأحاديااااث الااااذات  -
المواقااااف الضاااااغطة والمشاااااكل والصااااعوبات التااااي تواجهااااه فااااي الحياااااة إذا اسااااتطاع الااااتخلص ماااان 

اء تعرضااه للمواقااف الضاااغطة الأحاديااث الذاتيااة الساالبية والانهزاميااة التااي يقولهااا لنفسااه عاان نفسااه إز 
فهاااذه الأحادياااث يكاااون لهاااا أثااار قاااوي علاااى الطريقاااة التاااي يتعامااال بهاااا الفااارد ماااع الضاااغوط  والمؤلماااة

 فالأحاديث الذاتية الايجابية تكون مفيدة في بناء الثقة بالنفس ومواجهة الضواغط.
ي ولاايس التفكياار وتعنااي هااذه الفنيااة التركيااز علااى التفكياار الايجاااب Reframingإعااادة الصااياغة  -

والأفضال )ماا ينبغاي(  Shouldالينبغياات فاي  السلبي والتفكيار فاي ضاوء الرغباات بادلاا مان التفكيار
 أن يكون تفكير الفرد مرتبطاا بأهدافه.

وهااو أساالوب فعااال يساااعد الفاارد فااي التعاماال مااع  Visualizationsالتخياال أو التصااور البصااري  -
وغالباا ما  على تخيل نفسه وهو في موقف ضاغط يب الفرد المواقف البيئية الضاغطة، ويتضمن تدر 

يكون التخيل مقترناا بالاسترخاء، حيث يكون مسترخياا ويتخيل نفسه في موقاف ضااغط كماا لاو كاان 
يليشه فعلاا، كما عليه أن يتخيل كيفية التعامل مع هذا الموقف وما ردود أفعاله تجاه الموقف، فمان 

 يستطيع الفرد التدريب على الحدث الضاغط الذي يتوقع حدوثه.خلال استخدام التخيل البصري 
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حل المشكلات: ويشير إلى قدرة الفارد علاى إدراك وفهام عناصار الموقاف أو المشاكلة وصاولاا إلاى   -
وضع خطة محكمة لحل المشكلة التي هو بصددها، وتتضامن هاذه الفنياة عادة خطاوات وهاي تتمثال 

ضااااغط وجماااع البياناااات ثااام وضاااع بااادائل وحلاااول متعاااددة فاااي التعااارف علاااى المشاااكلة أو الموقاااف ال
للتعاماال مااع المشااكلة وتقياايم الحلااول البديلااة ووضااع الحاال النهااائي موضااع التنفيااذ، وينطااوي التاادريب 
على حل المشكلات على أهمية كبيرة تتمثل فاي زياادة كفااءة الفارد وفعالياة الاذات وتوكياده لذاتاه مماا 

 بنجاح مع المواقف الضاغطة. يؤدي ذل  الأمر بدوره إلى التعامل
 الفنيات الوجودية والرو انية في إدارة الوغوط:  -رابعاً 

 وتتضمن الفنيات الوجودية والروحية في إدارة الضغوط ما يلي:
البحااث عاان معنااى وهاادف للحياااة: يؤكااد فرانكاال وهااو أحااد علماااء النظريااة الوجوديااة علااى أن الإنسااان 

مكاااون هاااام وضاااروري فاااي حيااااة الفااارد يتولاااد مااان خلالاااه لااادى الفااارد كاااائن روحاااي، فالبعاااد الروحااااني 
الإحساااااس بالأماااال والمعنااااى والهاااادف فااااي الحياااااة، ويعنااااي الهاااادف فااااي الحياااااة شااااعور الفاااارد بتحماااال 
المسؤولية والرضا عن الحياة وأن يكاون لحياتاه معناى وهادف، وتشاير البحاوث إلاى أن هاذه المفاا يم 

استراتيجيات المواجهة الوجودية تكون مفيادة فاي التعامال الوجودية تعمل كمصدر ضد الضغوط وأن  
مع الضغوط، حيث أن كثرة ضغوط الحياة قد تدفع بعض الأفراد إلى فقدان الإحساس بمعنى الحياة 

ومن ثم يصبحون عرضة للاضطرابات النفسية وعلى هذا يعد إيجاد معنى  والإحساس بالهدف فيها،
-1998ويشاير كااريوز ) ر الناجمة عن الضغوط لدى الأفراد ثاللحياة ذا أهمية كبيرة في تخفيف الآ

Krause إلاااى أن مفهاااوم المعناااى هاااو نساااق اعتقااااد معرفاااي يسااااعد النااااس فاااي الإحسااااس بوجاااوده )
وبعالمهم ويساعدهم أيضاا ا على تفسير الأشياء تحدث لهم، وطبقاا لهذا التعريف فإن غيااب المعناى 

كال مجاالات الحيااة والحيااة تكتساب معناهاا لادى الأفاراد مان يؤثر سلباا علاى الأفاراد بشاكل كبيار فاي 
الأهاااداف التاااي يحاااددونها لأنفساااهم، يضااااف إلاااى ذلااا  فاااإن إيجااااد معناااى للحيااااة يعاااد أماااراا ضااارورياا 
للتخفيااف ماان الضااغوط التااي يتعاارض لهااا الفاارد، ولكااي يااتمكن الفاارد ماان إدارة الضااغوط النفسااية عاان 

إيجااابي مرتفااع لمعنااى الحياااة، فعناادما يكااون معنااى الحياااة طريااق معنااى الحياااة فلابااد تحقيااق مفهااوم 
واضحاا ومرتفعاا لدى الفرد فإن الحياة تكون جديرة بالاستحقاق والقيمة ويشعر الفرد بالسعادة والتوافق 
فااالمعنى يساااعد الفاارد علااى العاماال مااع المشااقة والضاايق الانفعااالي لااذي تسااببه الأحااداث الضاااغطة 

( إلى أن المعنى يستثير Taylor-1983عانيها الفرد، كما يشير تايلور )والمنغصات اليومية التي ي
حاجة الفرد إلاى فهام السابب فاي حادوث المشاكلة أو الأزماة وتأثيراتهاا، مان خالال فهام الفارد لأساباب 

نه يقيم أهميتها وما ترمز إليه في حياته وغالباا ما يؤدي ذلا  إلاى إعاادة التقيايم مشكلة فإالحدث أو ال
للحياة وإدراكها بالنسبة للفرد، ويرى بعض الباحثين أن هناك مستويات مختلفاة مان المعناى   الوجودي

 في مواجهة الضغوط 
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( باين ناوعين مان Follkman & Moskowitz -2000فلقاد مياز فولكماان ومساكويتز )
 Situational meaningوالمعنااى المااوقفي  Global meaningالمعنااى وهمااا المعنااى الشااامل 

نى الموقفي إلى التقييمات المعرفية التي تصدر عان الفارد إزاء المواقاف الضااغطة حياث ويشير المع
أنها تساعد الفرد على تحديد أهمية الموقاف فاي علاقتاه بأهاداف واعتقاادات ودايم الشاخص، فاالمعنى 
الموقفي يساعد الفرد على اختيار إستراتيجية المواجهة للضغوط، أما المعنى الشامل فهو يركز على 

لمعنااى العااام والمجاارد والااذي ياارتبط بالافتراضااات الوجوديااة والاعتقااادات وتوقعااات الفاارد عاان الااذات ا
عادة مصاادر  Showalter & Wagener-2000وعان العاالم، ولقاد حادد كال مان شاولتر ووجنار 

للمعنااى فااي الحياااة وهااي العلاقااات والإيثااار والأنشااطة الدينيااة والأنشااطة الإبتكاريااة والنمااو الشخصااي 
اع الحاجااات الأساسااية وأنشااطة الفاارا  والشااعور بالمتعااة والساارور والانجااازات الشخصااية والقاايم وإشااب

 والأفكار المستمرة لدى الفرد والتقاليد والثقافة والعوامل السياسية والاجتماعية.
إلااى أن الاادين يعااد أحااد طاارق المواجهااة الرئيسااية فااي التعاماال  Wong-1998ويشااير وانااج 

لال الصلاة واللبادات وأن الأفراد الأكثار تاديناا والتزامااا بالادين يكوناون أقال مع الضغوط وذل  من خ
اكتئابااا وقلقاااا ويتعاااملون ماع المواقااف الضاااغطة بفاعليااة، حياث يكااون لاايهم وعاي واضااح عاان الهاادف 

 (.175 ،2006 والمعنى في الحياة ولذل  يكونون أكثر قدرة على مواجهة الضغوط )حسين،
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 الفصل الرابع 
 وأدواته  منهج البحث وإجراءاته

 
 البحث وإجراءاته وأدواته:  منهج

اعتمااادت الباحثاااة فاااي معالجتهاااا لموضاااوع البحاااث الحاااالي علاااى المااانهج الوصااافي التحليلاااي 
لملاءمتااه طبيعااة البحااث حيااث أنااه يعتمااد علااى دراسااة الظاااهرة أو الواقااع كمااا توجااد فااي الواقااع ويهااتم 

دديقااااا ويعبااار عنهاااا تعبياااراا كيفيااااا أو تعبياااراا كميااااا، فاااالتعبير الكيفاااي يصاااف الظااااهرة بوصااافها وصااافاا 
رقميااا يوضاح مقادار هاذه الظااهرة أو حجمهاا  ويوضح خصائصها، أما التعبير الكماي فيعطاي وصافا ا

( وبنااااءا علااى الأدبياااات 183، 1999، حمصاايودرجااات ارتباطهاااا مااع الظاااواهر المختلفااة الأخااارى )
  .السابقة المتعلقة بمصادر ضغط العملوالدراسات نفسية التربوية وال

 :إجراءات البحث
القيااام بدراسااة نظريااة عاان مصااادر الضااغوط فااي العماال وعاان الإدارة وأهميااة الماادراء فااي اتخاااذ  -

 القرارات والتحديات المدير المعاصر.
المصااادر التااي تشااكل تحديااد مصااادر ضااغوط العماال لاادى ماادراء الإدارة الوسااطى وتحديااد أكثاار  -

 ضغط في بيئة العمل مرتبة ترتيباا تنازلياا.

تحديد الأساليب التي يلجأ إليها مدراء الإدارة الوسطى في التعامل مع الضغوط التي يتعرضون  -
 لها في بيئة العمل وتحديد أكثر الأساليب استخداماا.

والفاااروق وفقااااا  ساااطى،دراساااة الفاااروق فاااي درجاااة ضاااغط العمااال لااادى مااادراء وماااديرات الإدارة الو  -
لمتغير العمر والمؤهال العلماي وعادد سانوات الخبارة والادورات التدريبياة التاي خضاع لهاا كال مان 

 يعة العمل.المدراء والمديرات واختلاف طب

دراسااة الفااروق فااي اسااتخدام أساااليب التعاماال مااع الضااغط فااي بيئااة العماال بااين ماادراء ومااديرات  -
أساليب التعامل تبعاا لمتغير الجنس والعمر وعدد سنوات  الإدارة الوسطى، والفروق في استخدام

 الخبرة في العمل.
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وقااد اسااتخدمت الباحثااة أداة لقياااس ضااغوط العماال ومقياااس أساااليب التعاماال مااع ضااغوط العماال  -
ماان إعااداد الباحثااة بعااد الرجااوع إلااى الدراسااات والأبحاااث السااابقة العربيااة والأجنبيااة التااي تناولاات 

لتعامااال معهاااا واستشاااارة العدياااد مااان المختصاااين والمحكماااين فاااي كلياااة ضاااغوط العمااال وأسااااليب ا
 التربية بجامعة دمشق وجمهورية مصر العربية.

 
 :الأصليمجتمع  ال

  ماديراا وماديرة العااملين فاي المؤسساات والشاركات التابعاة   640   مانمجتمع البحث  يتكون  
لوزارة الصناعة في الجمهورية العربية السورية وذل  حسب إحصائيات قسم الإحصاء والتخطيط فاي 

بمدينااة دمشااق وقااد تاام اختيااار عينااة عشااوائية ممثلااة للمجتمااع الأصاالي  2007وزارة الصااناعة لعااام 
  ماديراا وماديرة العااملين 247صين في مجال الإحصاء والتي تضام  وذل  بعد استشارة بعض المخت
التبا ، للصاناعات الكيمائياة، للاسامنت وماواد البنااء، الحلاج وتساويق   في المؤسسات العامة )الساكر،

 اا   مدير 197الأقطان، الصناعات النسيجية، الغذائية، الهندسية( والشركات التابعة لها حيث شملت  
مؤسساااات والشاااركات العاماااة التابعاااة لاااوزارة الصاااناعة ماااع مراعااااة التمثيااال فاااي   ماااديرة فاااي ال50و 

 .من المجتمع الأصلي للبحث  %30ثيل المحافظات الأخرى، حيث بلغت نسبة التم
 

      عينة البحث:
تاام اختيااار عينااة البحااث بالطريقااة العشااوائية، حيااث تعااد هااذه الطريقااة ماان الطرائااق المسااتخدمة فااي 

فااااي المؤسسااااات العاااااملين ومااااديرة  اا ( ماااادير 247)ضاااامت ( و 69، 1999السلوكي)حمصااااي، البحااااث 
التخطايط التجااري، الرقاباة،  وفاق الأقساام التالياة: )الإنتااا، الفناي،بعة لوزارة الصناعة  والشركات التا

يبين تاوزع أفاراد عيناة الذي ( 6الجدول رقم )حسب مع مراعاة التمثيل بالمحافظات المالي، الإداري(  
 البحث حسب متغيرات البحث.
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 ( 6الجدول رقم )

 توزع أفراد عينة البحث  سب متغيرات البحث 
 النسبة المئوية المجموع العدد  المتغير   م

 79.8 247 197 ذكر الجنس 1

 20.2  50 أنثى  

 2.8 247 7 30أصغر من  العمر 2

  31-35 16  6.5 

  36-40 33  13.4 

  41-45 45  18.2 

  46-50 70  28.3 

  51-55 36  14.6 

  56-60 40  16.2 

 6.1 247 15 معهد  المؤهل العلمي 3

 86.2  231 جامعي   

 7.7  19 دراسات عليا  

 2.0 247 5 سنوات 5دون  عدد سنوات الخبرة 4

  6-10 21  8.5 

  11-15 34  13.8 

  16-20 44  17.8 

  21-25 51  20.6 

  26-30 61  24.7 

 12.6  31 فما فوق  31  

 54.3 247 134 دورات  5دون  عدد الدورات التدريبية 5

  6-10 71  28.7 

  11-15 36  14.6 

  16-20 6  2.4 

 19.8 247 49 إنتاا  طبيعة العمل  6

 15.0  37 تخطيط   

 15.0  37 مالي  

 15.0  37 تجاري   
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 النسبة المئوية المجموع العدد  المتغير   م

 14.2  35 إداري   

 6.9  17 رقابة  

 14.2  35 فني  

 62.58 247 162 دمشق المحافظة  7

 27  67 حلب  

 7.3  18 حمص  

 
كماا يبااين الجادول التااالي تاوزع أفااراد عيناة البحااث علاى المؤسسااات العاماة والشااركات التابعاة لهااا فااي 

 وزارة الصناعة:
 
 
 
 

 ( 7الجدول رقم )
 والشركات التابعة لهاتوزع أفراد العينة في المؤسسات العامة 

 العدد   المحافظة  الشركة المؤسسة  الرقم 

1  
 
 

 المؤسسة الكيميائية

 6 دمشق الشركة الطبية العربية / تاميكو 

 5 دمشق الشركة العامة للدباغة 

 5 دمشق الشركة العامة للأحذية 

 6 دمشق الشركة العامة للدهانات 

 6 دمشق المطاطيةالشركة الأهلية للمنتجات 

 6 دمشق الشركة العامة لصناعة المنظفات بعدرا

 5 حلب الشركة العامة لصناعة الزجاج  

 6 حلب الشركة العامة للمنتجات البلاستيكية

2  
 
 
 
 
 

 المؤسسة الهندسية

 6 دمشق الشركة العامة للصناعات المعدنية/ بردى 

 6 دمشق الشركة العامة لصناعة الكابلات

 6 حلب شركة حلب لصناعة الكابلات 

 6 دمشق الشركة العربية السورية للصناعات الالكترونية سيرونيكس 

 4 دمشق الشركة العامة للكبريت والخشب المضغوط وأقلام الرصاص 

 5 دمشق بطاريات القدم

 6 حلب شركة حلب لصناعة الكابلات 

 6 دمشق التحويليةالشركة العامة للصناعات 

 6 دمشق شركة الإنشاءات المعدنية والصناعات الميكانيكية

 5 دمشق معمل بطاريات القدم

3  
المؤسسة العامة  

 للاسمنت

 6 دمشق شركة عدرا لصناعة الاسمنت ومواد البناء

 4 حلب شركة الشهباء للاسمنت ومواد البناء 

 5 حلب ومواد البناء الشركة العربية لصناعة الاسمنت 

 5 حلب شركة حلب لصناعة منتجات الاسمنت الاميانتي 
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 العدد   المحافظة  الشركة المؤسسة  الرقم 

4  
 
 
 
 

 المؤسسة النسيجية

 6 دمشق الشركة التجارية الصناعية المتحدة/الخماسية

 6 دمشق شركة المغازل والمناسج 

 4 دمشق الشركة العربية المتحدة للصناعة/الدبس 

 4 دمشق السجاد الشركة العامة لصناعة 

 5 دمشق شركة الصناعات الحديثة 

 4 دمشق الشركة الصناعية لخيوط النايلون والجوارب

 5 دمشق شركة الشرق للألبسة الداخلية 

 5 دمشق الشركة السورية للألبسة الجاهزة/وسيم

 6 حمص شركة حمص للغزل والنسيج والصباغة 

 4 حلب الحريرية شركة حلب للأنسجة 

 6 حلب الشركة السورية للغزل والنسيج

 5 حلب الشركة العربية للملابس الداخلية 

 5 حلب الشركة الصناعية للملبوسات

5  
 

المؤسسة العامة  
 الغذائية

 5 دمشق شركة صناعة الزيوت والصابون العربية 

 5 دمشق الشركة الحديثة للكونسروة والصناعات الزراعية 

 4 دمشق معمل مياه بقين

 5 دمشق الشركة السورية لصنع البسكويت /غراوي 

 4 دمشق شركة دمشق للمنتجات الغذائية/كاميليا 

 5 دمشق الشركة العربية للألبان ومشتقاتها 

 6 دمشق شركة بردى لصناعة البيرة

 6 حمص شركة ألبان حمص 

 5 حلب النباتية الشركة الصناعية السورية للزيوت 

 5 حلب شركة الشرق للمنتجات الغذائية

 6 حمص شركة سكر حمص المؤسسة العامة للسكر 6

 5 دمشق معمل خميرة دمشق 

7  
 المجموع 

 162 دمشق

 67 حلب

 18 حمص

المجموع   
 الكلي 

247 

 
 :كما في الجدول التالي فئات  ةسبعأما بالنسبة لمتغير العمر قامت الباحثة بتقسيم أفراد العينة إلى 

 
 ( 8جدول رقم )ال

 توزع أفراد العينة  سب الفئة العمرية 
 النسبة المئوية  العدد  الفئة العمرية  الرقم
 2.83 7 30مادون  1
2 31-35 16 6.48 
3 36-40 33 13.36 
4 41-45 45 18.22 
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5 46-50 70 28.34 
6 51-55 36 14.57 
 16.19 40 وما فوق  56 7
 % 100 247 العدد الكلي  8

 

 
 ( توزع أفراد العينة  سب الفئة العمرية 3الشكل رقم ) 

 إعدادها، صدقها وثباتها(:إجراءات  أدوات البحث )
والنفسااية السااابقة المتعلقااة قاماات الباحثااة بإعااداد أدوات البحااث بناااء علااى الأدبيااات التربويااة 

بمصادر ضغط العمل وأداة لقياس أساليب التعامل مع ضغط العمال وذلا  مان خالال الاساتفادة مان 
( مصادر ضغط 2005الدراسات السابقة التي تمت بهذا المجال منها: دراسة حسن أحمد الطعاني )

، 2005)الطعااااني، العماال لاادى مااديري المااادارس الحكوميااة فااي محافظااة الكااارك ماان وجهااة نظاارهم 
( مصااادر ضااغوط العماال التنظيميااة لاادى مااديرات 2003( ودراسااة أماال بناات ساالامة الشااامان )214

( والاستعانة ببعض الدراساات فاي كلياة التربياة 274،  2003المدارس في مدينة الرياض )الشامان،  
إدارة الضاغوط لتنمياة مهاارة  اتادريبي ا( التاي أعادت برنامجا2006بدمشق ومنهاا: دراساة رجااء ماريم )

1
2.83%

2
6.48%

3
13.36%

4
18.22%

5
28.34%

6
14.57%

7
16.19%
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فاااي أساااااليب  (2003النفساااية المهنياااة لااادى العااااملات فاااي مهناااة التماااريض ودراساااة ليلاااى الشاااريف )
لاادى أطباااء الجراحااة القلبيااة والعصاابية  A-Bمواجهااة الضااغط النفسااي وعلاقتهااا بنمطااي الشاااخصية 

ائماااة ( وق1988والعاماااة فاااي مديناااة دمشاااق، ومقيااااس أسااااليب المواجهاااة إعاااداد لازاروس وفولكماااان )
 & Multi Dimensional Coping Carverالمواجهاة المتعاددة الأبعااد إعاداد كاارفر وسيشاير 

Scheier  ( ومقيااس الأبعااد 1990وقائمة المواجهة فاي المواقاف الضااغطة لإعاداد إنادلر وبااركر )
 Functional Dimensions of Coping(  1997الوظيفية للمواجهة إعداد كوكس وفيرجسون )

Scale (FDCواسااتبيان المواجهااة الدينيااة )Religious Coping ( 1990بيرجمناات وآخاارون )
Pargament et al  وقائمااة مصااادر المواجهااةCoping Resources  إعااداد هماار ألاان وسااوزان

وآخارون  صادر المواجهة للضغوط إعداد مااثنيقائمة م Hammer & Marting( 1993مارتنج )
Matheny et al Coping Resources Inventory for Stress  ،( فاي بنااء 2006)حساين

 فقرات الأداة بما يناسب متغيرات الدراسة الحالية ومجالاتها.
 تطلبت الإجابة عن أسئلة البحث وفرضياته من قبل الباحثة القيام بإعداد الأدوات التالية:

 اددارة الوسط : مديري استبانة لقياس مصادر ضغل العمل لدى 
بتصااميم اسااتبانة لقياااس مصااادر ضااغط العماال لاادى مااديري الإدارة الوسااطى والتعاارف قاماات الباحثااة 

الأول المعلوماات العاماة، والثااني يتضامن علاى  :على أكثر المصادر ضاغطاا، وقاد تضامنت قسامين
( فقاارة تحتااوي كاال فقاارة علااى وصااف لكاال مصاادر ماان مصااادر الضااغوط وقااد تاام توزيعهااا علااى 65)

العلاقااة  العليااا، ظيفي، صااراع الاادور الااوظيفي، العلاقاة مااع الإدارةسابعة مجااالات: غمااوض الاادور الاو 
العلاقة مع العاملين، التطوير والنمو المهني، المشاكلات الشخصاية، وأعطاي لكال ،  مع زملاء العمل

لقيااااس درجاااة الضاااغط فاااي كااال فقااارة )مرتفعاااة جاااداا،  اا فقااارة مااان فقااارات الاساااتبانة وزنااااا مااادرجاا خماساااي
 (.1،2،3،4،5ضة، لا تنطبق أبداا( وتمثل رقمياا على الترتيب )مرتفعة، متوسطة، منخف

 :مقياس مصادر الوغوط  صدق
وللتأكااد ماان صاادق الأداة والتحقااق ماان صاالاحيتها ماان حيااث الصااياغة والوضااوح، ومناساابة   

فقراتهاااا للأبعااااد التاااي أدرجااات تحتهاااا، وشااامولها لمصاااادر ضاااغط العمااال وذلااا  بعاااد الرجاااوع لأدبياااات 
بالموضاااوع، فقاااد اعتمااادت الباحثاااة الصااادق المنطقاااي، ولأجااال ذلااا  عرضااات الأداة البحاااث المتعلقاااة 

)الاستبانة( على مجموعة من السادة المحكمين من ذوي الخبرة والكفاءة في مجاال علام الانفس وعلام 
الاانفس الصااناعي والتقااويم والقياااس بغاارض تااوفير البيانااات والمعلومااات اللازمااة عاان صاادق المحتااوى 

ءا علاااى واقاااع آراء المحكماااين وملاحظااااتهم واقتراحااااتهم، تااام حاااذف بعاااض الفقااارات لهاااذه الأداة. وبناااا
( فقاارة. )الملحااق 65المتكااررة، وتعااديل الأخاارى وإعااادة ترتيبهااا، واسااتقر العاادد النهااائي للفقاارات علااى )

كماا قامات الباحثاة بدراساة الاتسااق الاداخلي لأبعااد الاساتبانة وذلا  باساتخدام معامال ارتباااط  (2رقام 
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المجااال الااذي تنتمااي  أوماان خاالال حساااب معاماال التاارابط بااين اللبااارة والبعااد ( Pearsonون )بيرساا
( غياااار دالااااة 1،2،4،12،25،27،33،38،39،41،60اللبااااارات التاليااااة )ترابطااااات ، وكاناااات اليااااه

وتغييااار وحاااذف الااابعض منهاااا، وإبقااااء اللباااارات ذات بعضاااها فعملااات الباحثاااة علاااى إعاااادة صاااياغة 
 (.227صفحة  3الارتباط المقبول ومدى ارتباط كل بعد مع المجموع الكلي للاستبانة )الملحق رقم 

 :مقياس مصادر الوغوط  ثبات
لثباات مان المتطلباات الرئيساة فاي أداة الدراساة وذلا  بإعطااء نتاائج ثابتاة عناد تطبيقهاا يعاد ا

مراتٍ عديدة وللتأكد من ثبات الأداة قامت الباحثة باستخدام إحدى طرائاق الثباات المتمثلاة فاي إعاادة 
تطبيااق الاختبااار بعااد فتاارة زمنيااة ماان التطبيااق الأول، إذ وزعاات مقياااس مصااادر ضااغط العماال علااى 

( ماادير ومااديرة )إذ تاام اختيااار عينااة ماان مااديري ومااديرات فااي 21نااة تجريبيااة اسااتطلاعية قوامهااا )عي
المؤسسات والشركات وتم استبعادهم فاي التطبياق الأساساي( وطلاب إلايهم الإجاباة عان جمياع فقارات 
 الاسااتبانة، وبعااد اسااترداد جميااع الاسااتبانات قاماات الباحثااة بتطبيااق الاختبااار ماارة أخاارى )وذلاا  بعااد 
أسبوعين من التطبيق الأول(، فتم توزيع نسخ جديدة من المقيااس الساابق علاى العيناة الاساتطلاعية 
ذاتهااا لنجابااة عليهااا، وبعااد اسااترداد جميااع الاسااتبانات رصاادت علامااات الاختبااارين وماان ثاام جاارى 

 استخراا معاملات الثبات التالية كما هو مبين في الجدول التالي:
 ( 9)الجدول رقم 

 ثبات مقياس مصادر الوغوط معاملات

 بالتنصيف  بالاتساق الداخلي  بادعادة  المتغير
 سبيرماا براوا 

 بالتنصيف 
 جوتماا 

 0.898 0.932 0.890 0.799 غموض الدور الوظيفي
 0.717 0.742 0.743 0.821 صراع الدور 

 0.469 0.503 0.595 0.795 العلاقة مع الإدارة العليا
 0.838 0.841 0.755 0.814 العلاقة مع الزملاء
 0.697 0.706 0791 0.774 العلاقة مع العاملين
 0.398 0.415 0.639 0.785 التطوير والنمو المهني
 0.694 0.746 0.818 0.899 المشكلات الشخصية 

 0.902 0.904 0.946 0.941 عام 
المقيااس يتمتاع بالثباات المناساب مماا يتباين مان الأرقاام الاواردة فياه إن ( 9بعد مراجعة الجدول رقم )
 يجعله صالحا للاستخدام.

 
 



76 

 

 
 

 استبانة قياس أساليب التعامل مع ضغوط العمل:
قامت الباحثة بتصميم اساتبانة لقيااس الأسااليب التاي يتبعهاا مادراء الإدارة الوساطى للتعامال 

( فقارة تصاف كال فقارة 49)مع ضغوط العمل والتعرف على أكثر الأساليب استخداماا، وقد تضامنت 
أسلوباا من أساليب التعامل ماع ضاغط العمال وقاد تام توزيعهاا علاى عشارة أسااليب: أسالوب المواجهاة 

السعي نحو المساندة الاجتماعية، إعادة  الفعالة، أسلوب التخطيط، أسلوب القمع للأنشطة التنافسية،
الانفعااالات، أساالوب الإنكااار، التباعااد التركيااز علااى  التفسااير الايجااابي، التقباال، التحااول إلااى الاادين،

العقلااي، وقااد أعطااي لكاال فقاارة ماان فقاارات الاسااتبانة وزناااا ماادرجاا رباعياااا لياادل علااى ماادى الاسااتخدام 
استخدمه أحياناا، استخدمه لحد ما، لا استخدمه أبداا( وتمثل رقميااا   الأكثر للأسلوب )استخدمه دائماا،

 (.4، 2،3، 1على الترتيب )
 :أساليب التعامل مع ضغوط العمل استبانة صدق

للتأكاااد مااان صااادق الأداة والتحقاااق مااان صااالاحيتها مااان حياااث الصاااياغة والوضاااوح، ومناسااابة 
فقراتهاااا للأبعااااد التاااي أدرجااات تحتهاااا، وشااامولها لأهااام أسااااليب التعامااال ماااع ضاااغط العمااال وذلااا  بعاااد 

نطقاااي، ولأجااال ذلااا  الرجاااوع لأدبياااات البحاااث المتعلقاااة بالموضاااوع، فقاااد اعتمااادت الباحثاااة الصااادق الم
عرضااااات الأداة )الاساااااتبانة( علاااااى مجموعاااااة مااااان الساااااادة المحكماااااين. وبنااااااءا علاااااى آراء المحكماااااين 

وزيااادة  ة، وتعااديل الأخاارى وإعااادة ترتيبهاااوملاحظاااتهم واقتراحاااتهم، تاام حااذف بعااض الفقاارات المتكاارر 
صااافحة  5رقااام  ( فقااارة. )الملحاااق49بعاااض عباااارات الأبعااااد، واساااتقر العااادد النهاااائي للفقااارات علاااى )

234.) 
 :قياس أساليب التعامل مع ضغوط العملم  ثبات

يعاد الثباات مان المتطلباات الرئيساة فاي أداة الدراساة وذلا  بإعطااء نتاائج ثابتاة عناد تطبيقهاا 
مراتٍ عديدة وللتأكد من ثبات الأداة قامت الباحثة باستخدام إحدى طرائاق الثباات المتمثلاة فاي إعاادة 

الاختبااار بعااد فتاارة زمنيااة ماان التطبيااق الأول، إذ وزعاات مقياااس مصااادر ضااغط العماال علااى تطبيااق 
وماااديرة )تااام اختياااار عيناااة مااان ماااديري وماااديرات فاااي  ا( مااادير 21عيناااة تجريبياااة اساااتطلاعية قوامهاااا )

المؤسسات والشركات وتم استبعادهم فاي التطبياق الأساساي( وطلاب إلايهم الإجاباة عان جمياع فقارات 
وبعااد اسااترداد جميااع الاسااتبانات قاماات الباحثااة بتطبيااق الاختبااار ماارة أخاارى )وذلاا  بعااد الاسااتبانة، 

أسبوعين من التطبيق الأول(، فتم توزيع نسخ جديدة من المقيااس الساابق علاى العيناة الاساتطلاعية 
الاختباااارين ومااان ثااام جااارى درجاااات ذاتهاااا لنجاباااة عليهاااا، وبعاااد اساااترداد جمياااع الاساااتبانات رصااادت 

 معاملات الثبات التالية كما هو مبين في الجدول التالي:استخراا 
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 (10الجدول رقم )
 معاملات ثبات مقياس أساليب التعامل مع الوغوط

 التنصيف ب الاتساق الداخلي ب بادعادة  المتغير
 سبيرماا براوا 

 التنصيف ب
 جوتماا 

 0.380 0.387 0.645 0.665 المواجهة الفعالة 
 0.683 0.712 0.667 0.722 الإنكار 

 0.505 0.514 0.423 0.614 التباعد العقلي 
 0.454 0.523 0.640 0.765 التحول إلى الدين 

 0.689 0.692 0.557 0.426 التخطيط 
 0.562 0.607 0.631 0.659 التركيز على الانفعالات 
 0.666 0.716 0.610 0.364 التفسير الايجابي 

 0.444 0.448 0.465 0.796 التقبل
 0.715 0.716 0.642 0.790 المساندة الاجتماعية 
 0.381 0.430 0.511 0.515 قمع الأنشطة التنافسية

 0.684 0.685 0.765 0.709 عام 
يتبين من الأرقام الواردة فيه إن المقياس يتمتع بالثبات المناساب مماا ( 10بعد مراجعة الجدول رقم )

يجعله صالحا للاستخدام، كما تم دياس الاتساق الداخلي لأبعاد الاستبانة كما هو مباين فاي الملحاق 
 .(237)( صفحة 5رقم )

 القوانين اد صائية المستخدمة في البحث
ء استخدمت الباحثة لنجاباة عان أسائلة بعد استشارة عدد من المختصين في مجال الإحصا

( لملاءمتهااا لطبيعاة البحااث وذلا  ماان خاالال SPSSالدراساة الرزمااة الإحصاائية للعلااوم الاجتماعياة )
 الطرق والعمليات الإحصائية التالية:

 معامل ألفا كرونبا  والاتساق الداخلي بالتنصيف وطريقة الإعادة.  -
 تحليل التباين الأحادي. -

 معامل الارتباط بيرسون. -

 ( لاختبار دلالة الفروق بين المتوسطات.T-Test) ستودينت اختبار ت  -

لاختبااااار دلالااااة الفااااروق بااااين المتوسااااطات ( Scheffeشاااايفيه )المقارنااااات المتعااااددة اختبااااار  -
 المجموعات.



78 

 

 
 

 :التطبيق الميداني لأدوات البحث
دوات البحااث المصااممة لأقاماات الباحثااة بمجموعااة ماان الإجااراءات بهاادف التطبيااق الميااداني 

بهدف رصد مصادر ضغوط العمل وأساليب التعامل معها لدى مديري المؤسسات والشركات التابعة 
وذلااا  فاااي الفتااارة الممتااادة مااان تشااارين الثااااني عاااام  لاااوزارة الصاااناعة فاااي الجمهورياااة العربياااة الساااورية،

 وكانت الإجراءات وفقاا لما يلي: 2009إلى كانون الثاني  2008
 تطبيق استبانة مصادر ضغوط العمل: -1

قامت الباحثاة بزياارة للمؤسساات والشاركات التابعاة لاوزارة الصاناعة والتقات بماديري وماديرات 
 (.ي، تجاري، إداري، رقابة، إنتاا، تخطيطالإدارة الوسطى والتي تتضمن )فني، مال

وبعدما قادمت نفساها وعناوان البحاث والهادف مناه، قامات بتوزياع الاساتبيانات وقراءتهاا وبياان الهادف 
، وقااد تاام التأكااد ماان إجابااات الماادراء علااى عبااارات منهااا وشاارح بعااض بنودهااا، وكيفيااة الإجابااة عنهااا
جابااة عليهااا، حيااث ينطااوي مقياااس مصااادر ضااغوط المقياااس، واسااتبعاد المقاااييس التااي لاام تكتماال الإ

تنطبااق  تنطبااق بدرجاة مرتفعاة، العمال علاى خمساة باادائل لنجاباة وهاي: تنطبااق بدرجاة مرتفعاة جاداا،
 تنطبق بدرجة منخفضة، لاتنطبق أبداا  بدرجة متوسطة،

فعاة تنطباق بدرجاة مرت (،5تنطباق بدرجاة مرتفعاة جاداا ) وتوزع الدرجات للمقيااس علاى النحاو الآتاي:
 (1(، لاتنطبق أبداا )2تنطبق بدرجة منخفضة ) (،3تنطبق بدرجة متوسطة ) (،4)

( تعناي أناه 1( تعني أنه مصدر ضغط بينما لاتنطباق أباداا )5تنطبق بدرجة مرتفعة جداا )  حيث أن:
 لايعتبر مصدر ضغط.

 ويحتوي المقياس على أسئلة عكسية كما هي الأرقام التالية:
يتم تصحيح الأسئلة العكسية، بعكس الدرجة التاي يأخاذها المادير علاى ( و 29،  25،27،  12،  11)

( نقااوم بتصااحيح 5مقياااس مصااادر ضااغوط العماال فااإذا أجاااب الماادير علااى سااؤال عكسااي درجتااه )
 اللبارة بشكل عكسي وإعطاؤه درجة واحدة ثم يتم جمع الأبعاد كلها لحساب مصادر ضغوط العمل.

 مع ضغوط العمل:تطبيق استبانة أساليب التعامل  -2 
فنااي، ماااالي، الشااؤون القانونياااة اجتمعاات الباحثااة بماااديري ومااديرات الإدارة الوساااطى والتااي تتضااامن )

رقابااة، إنتاااا، تخطاايط( وبعااد الانتهاااء ماان تطبيااق اسااتبانة مصااادر ضااغوط العماال،  ،تجاااري، إداري 
بعاض بنودهاا  قامت بقاراءة اساتبانة أسااليب التعامال ماع مصاادر ضاغوط العمال وبياان هادفها وشارح

، تم التأكد من إجابات المدراء علاى عباارات المقيااس، واساتبعاد المقااييس التاي وكيفية الإجابة عنها
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لم تكتمل الإجابة عليها، حيث ينطوي مقياس أساليب التعامال ماع ضاغوط العمال علاى أربعاة بادائل 
 استخدمه دائماا  استخدمه أحياناا، استخدمه لحد ما، لنجابة وهي: لاأستخدم هذا الأسلوب،

 (2اسااتخدمه لحااد مااا ) (،1لاأسااتخدم هااذا الأساالوب ) وتااوزع الاادرجات للمقياااس علااى النحااو الآتااي:
 (.4استخدمه دائماا ) (،3استخدمه أحياناا )
 صعوبات التطبيق:

 من الصعوبات التي واجهت الباحثة في إعداد البحث وتطبيق أدواته:
 عدد المدراء العاملين في وزارة الصناعة.عدم توفر قوائم إحصائية محددة وحديثة ل-
التاااااأخير فاااااي تعمااااايم كتااااااب وزارة الصاااااناعة لتساااااهيل مهماااااة الباحثاااااة للشاااااركات والمؤسساااااات فاااااي -

 المحافظات التي التطبيق فيها.
 سفر بعض المدراء وعدم تواجدهم في الشركات والمؤسسات.-
صااعوبة التطبيااق والاجتماااع بالماادراء الفنيااين وذلاا  لطبيعااة عملهاام وتواجاادهم فااي أماااكن الإنتاااا.-
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 الفصل الخامس 

 نتائج البحث، مناقشتها وتفسيرها 
 

النتاااااائج باساااااتخدام حزماااااة البااااارامج بعاااااد الانتهااااااء مااااان جماااااع البياناااااات وتحليلهاااااا واساااااتخراا 
 (.SPSSالإحصائية )

ولقااد أساافر البحااث عاان نتااائج متعااددة، وتسااهيلاا لعرضااها، فقااد صاانفتها الباحثااة حسااب أساائلة البحااث 
 وفيما يلي وصف لهذه النتائج والبيانات الإحصائية التي جمعات وكيفياة الإجاباة عان أسائلة البحاث.

 النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:
مااا هااي مصااادر ضااغط العماال لاادى مااديري الإدارة الوسااطى فااي المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة 

 الصناعة في الجمهورية العربية السورية مرتبة ترتيباا تنازلياا.
ولنجابة عن هذا السؤال تم استخراا المتوسطات الحسابية والنسب المئوية لمصاادر ضاغوط العمال 

 (.11دول )وترتيبها تنازلياا، وفق الج

 (11الجدول رقم )
 الترتيب التنازلي لكل مصدر من مصادر ضغل العمل وفق النسبة المئوية 

 مصدر الوغل  الترتيب 
 مجموع درجات مصادر ضغل

 العمل÷ عدد الأسئلة 
 النسبة المئوية 

 19.01 2.625 العلاقة مع الإدارة العليا  1

 15.93 2.2 التطوير والنمو المهني  2

 15.28 2.11 العلاقة مع العاملين  3

 14.48 2 صراع الدور الوظيفي 4

 13.58 1.87 غموض الدور الوظيفي 5

 11.26 1.55 المشكلات الشخصية  6

 10.45 1.44 العلاقة مع زملاء العمل 7

 100 13.81  المجموع 

العلياا ياأتي فاي المرتباة ( يتضح أن متوسط مصادر العلاقاة ماع الإدارة 11بعد مراجعة الجدول رقم )
( كحد أعلى، فاي حاين متوساط مصادر العلاقاة ماع زمالاء العمال فاي المرتباة 19.01الأولى بنسبة )
( كحد أدناى ورتبات بااقي المصاادر ترتيبااا تنازليااا وفاق المتوساطات الحساابية 10.45الأخيرة بنسبة )

قاااة ماااع العااااملين، صاااراع الااادور والنساااب المئوياااة علاااى النحاااو التاااالي: التطاااوير والنماااو المهناااي، العلا
 الوظيفي، غموض الدور الوظيفي، المشكلات الشخصية.
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أشارت النتائج أن العلاقة مع الإدارة العلياا أكثار المصاادر ضاغطاا، التطاوير والنماو المهناي 
يأتي في المرتبة الثانية، ثم العلاقاة ماع العااملين، صاراع الادور الاوظيفي، وغماوض الادور الاوظيفي، 

ت الشخصية، العلاقة مع زمالاء العمال فاي المرتباة الأخيارة، ونتاائج الدراساة الحالياة تختلاف المشكلا
( ودراسااة أماال بناات ساالامة 2007(، ودراسااة عماار محمااد درة )2005مااع دراسااة كاال ماان الطعاااني )

( فااي دراسااتها مصااادر ضااغوط العماال التنظيميااة ماان حيااث ترتيااب مصااادر ضااغط 2003الشااامان )
لطعاني كانت العلاقة مع المجتمع المحلي بالمرتبة الأولاى والعلاقاة ماع التلامياذ، العمل ففي دراسة ا

أما بالنسبة للتطوير والنمو المهني، والعلاقة مع القادة التربويين وعدم الرضا الاوظيفي، آلياة الصاراع 
والمشااكلات الشخصااية، غمااوض المهااام فقااد جاااءت بالمراتااب الأخياارة، وفااي دراسااة الشااامان تبااين أن 
كمية العمل جاءت بالمرتبة الأولى بالنسبة للمصادر والبيئة المادية بالمرتبة الأخيرة، وفي دراسة درة 
كان صراع الدور في المرتبة الأخيرة بينما بيئة العمل المادية فاي المراتاب الأولاى، يلياه عابء الادور 

الادعم الاجتمااعي ( حاول تاأثير ضاغوط العمال و 1996الوظيفي، كماا جااء فاي دراساة بيارك رونالاد )
علاى الاحتااراق الااوظيفي حيااث وجاد أن كميااة العماال وغمااوض الادور وصااراع الاادور والاادعم الإشاارافي 
في المراتب الأولى، ومن الممكن أن يعود ذل  إلى اختلاف عينة الدراساة والمجتماع الأصالي للعيناة 

لتربوياة، بينماا دورهاا أقال والبيئاة المحلياة مان حياث تأثيرهاا والتاي تشاكل دور هاام فاي عملياة الإدارة ا
أهمية بالنسبة لإدارة المؤسسات والشركات، كما أن معظام مادراء الإدارة الوساطى يقعاون تحات تاأثير 
ضااغط فيمااا يخااص علاقااتهم بااالإدارة العليااا فهاام صاالة الوصاال بااين الفئااات الوظيفيااة الأقاال والعمااال 

رهاااا وباااين مصااادر القااارارات والقاااوانين ومشااكلاتهم وعملياااات الإنتااااا والعملياااات الفنياااة والتسااويقية وغي
والتي تمثلها الإدارة العليا وبالتالي صعوبات اتخاذ القارارات فاي ضاوء قاوانين وإرشاادات معيناة تعمال 
وفقها المؤسسات والشاركات، كماا أن النماو والتطاوير المهناي يعاد مصادر مان مصاادر الضاغط بهاذا 

لااذي يضااع ماان هااو بموقااع المسااؤولية تحاات العصاار الااذي هااو عصاار التكنولوجيااا والتقاادم السااريع وا
 ضغط لتطوير مهاراته وإمكانياته لمواكبة هذا التقدم والتطور السريع. 
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 ( الترتيب التنازلي لمصادر ضغل العمل 4الشكل رقم )

 
 النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني:

والشااركات مااا هااي أساااليب التعاماال مااع ضااغط العماال لاادى مااديري الإدارة الوسااطى فااي المؤسسااات 
 التابعة لوزارة الصناعة في الجمهورية العربية السورية مرتبة ترتيباا تنازلياا.

ولنجاباااة عااان هاااذا الساااؤال تااام اساااتخراا المتوساااطات الحساااابية والنساااب المئوياااة لأسااااليب 
 (.12التعامل مع مصادر العمل وترتيبها تنازلياا وفق الجدول رقم )

 
 (12الجدول رقم )

 التنازلي لكل أسلوا من أساليب التعامل وفق النسبة المئوية الترتيب 

 أساليب التعامل مع الوغوط الترتيب 
 مجموع درجات أساليب
 التعامل ÷ عدد الأسئلة 

 النسبة المئوية 

 14.57 4 أسلوب التخطيط  1

 14.57 4 قمع الأنشطة التنافسية 2

 13.84 3.8 أسلوب المواجهة الفعالة 3

 12.14 3.33 التفسير الايجابي إعادة  4

 11.54 3.17 السعي نحو المساندة الاجتماعية 5

 10.20 2.8 التقبل  6

 10.02 2.75 التحول إلى الدين  7
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 5.10 1.4 التركيز على الانفعالات  8

 4.37 1.2 التباعد العقلي  9

 3.64 1 أسلوب الإنكار  10

أساالوب التخطايط يااأتي فاي المرتبااة الأولاى بنساابة ( يتضااح أن متوساط 12بعاد مراجعاة الجاادول رقام )
( كحد أعلى لأساليب التعامل مع ضغط العمل ومتوسط أسلوب الإنكار في المرتبة الأخيرة 14.57)

( بينما رتبت الأساليب المتبقية وفق ما يلي: أسلوب القمع للأنشطة التنافسية المواجهة 3.64بنسبة )
لساااعي نحاااو المسااااندة الاجتماعياااة، التقبااال، التحاااول إلاااى الااادين، الفعالاااة، إعاااادة التفساااير الايجاااابي، ا

 التركيز على الانفعالات، التباعد العقلي.
وقااد أشااارت النتااائج إلااى أن أساالوب التخطاايط كااان الأكثاار اسااتخداماا، بينمااا أساالوب الإنكااار 

الفعالااة  الأقاال اسااتخداماا، فااي حااين يااأتي علااى الترتيااب وقمااع الأنشااطة التنافسااية وأساالوب المواجهااة
وإعادة التفسير الايجابي، السعي نحو المساندة الاجتماعية، التقبل، التحول إلى الدين والتركيز علاى 

 الانفعالات، التباعد العقلي. 

 
 ( الترتيب التنازلي لأساليب التعامل مع الوغوط5الشكل رقم )

 مع الضغوط.ويبين الجدول التالي توزع أفراد العينة حسب مستويات أساليب التعامل 
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 (13الجدول رقم )
 توزع أفراد العينة  سب مستويات أساليب التعامل مع الوغوط

 المتوسل  العدد  الفئة  المتغير 
 الانحراف 
 المعياري 

 أدن  
 قيمة

 أعل  
 قيمة

 المدى 

 5 14 9 1.588 12.45 60 منخفض الفعالة  المواجهة أسلوب

 4 19 15 1.327 17.11 148 متوسط 

 0 20 20 0.000 20.00 39 مرتفع  

 6 18 12 1.790 15.83 69 منخفض التخطيط  أسلوب

 4 23 19 1.432 21.30 113 متوسط 

 0 24 24 0.000 24.00 65 مرتفع  

 3 7 4 1.026 5.95 55 منخفض التنافسية  للأنشطة القمع

 3 11 8 1.047 9.41 144 متوسط 

 0 12 12 0.000 12.00 48 مرتفع  

 8 14 6 1.976 11.45 47 منخفض الاجتماعية  المساندة نحو السعي

 6 21 15 1.792 18.02 172 متوسط 

 2 24 22 0.854 23.29 28 مرتفع  

 4 8 4 1.070 6.92 74 منخفض الإيجابي التفسير عادة

 2 11 9 0.823 9.83 117 متوسط 

 0 12 12 0.000 12.00 56 مرتفع  

 5 10 5 1.394 8.27 63 منخفض التقبل

 4 15 11 1.385 12.94 143 متوسط 

 4 20 16 1.161 17.05 41 مرتفع  

 4 9 5 1.246 7.44 64 منخفض الدين إلى التحول

 4 14 10 1.511 11.81 124 متوسط 

 1 16 15 0.464 15.69 59 مرتفع  

 3 8 5 0.970 6.86 74 منخفض الانفعالات  على التركيز

 3 12 9 1.072 10.60 120 متوسط 

 5 18 13 1.269 14.08 53 مرتفع  

 1 6 5 0.377 5.17 77 منخفض الإنكار  أسلوب

 4 11 7 1.427 8.78 120 متوسط 

 6 18 12 1.402 13.56 50 مرتفع  

 2 7 5 0.812 6.16 58 منخفض العقلي  التباعد

 4 12 8 1.355 9.57 142 متوسط 

 6 19 13 1.726 15.02 47 مرتفع  
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 المتعلقة بالسؤال الثالث:النتائج  
مااا هااي درجااة ضااغط العماال لاادى مااديري الإدارة الوسااطى فااي المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة 

 الصناعة في الجمهورية العربية السورية.
ولنجاباة عاان هااذا السااؤال تاام حساااب متوسااط درجاات أفااراد العينااة علااى المقياااس والنساابة المئويااة لااه 

 (:14وفق الجدول رقم )
 (14دول رقم )الج

 درجة ضغل العمل

 عدد العينة
 متوسل
 المقياس

 الدرجة 
 العظم 

 متوسل درجة ضغل
 العمل لدى أفراد العينة

 النسبة المئوية 
 للمتوسل 

247 195 325 136.84 42 % 
 

توصاالت الباحثااة إلااى أن درجااة ضااغط العماال لاادى ماادراء الإدارة الوسااطى فااي المؤسسااات والشااركات 
التابعة لوزارة الصناعة في الجمهورية العربية السورية حول المتوسط، وهذا ما يخالف أدبيات البحث 

( حااول 2005فااي مجااال ضااغوط العماال التااي قاماات الباحثااة بااالرجوع إليهااا، ففااي دراسااة الطعاااني )
صادر ضغط العمل لدى مديري المادارس الحكومياة فاي محافظاة الكارك، وجاد درجاة ضاغط العمال م

مرتفعة لدى مدير المدارس الحكومية كما تختلاف ودراساة نبيلاة باو عافياة مصاادر ودرجاات الضاغط 
( حيااااث يعاااارف المااااديرون ضااااغطاا مهنياااااا مرتفعاااااا يفااااوق 2006المهنااااي عنااااد المااااديرين )بااااو عافيااااة، 

( حول فاعلية برنامج تدريبي لتنمية مهارات إدارة الضغوط 2007دراسة رجاء مريم )المتوسط، وفي 
النفسية المهنية لدى العاملات في مهنة التمريض حيث تعاني العاملات في مهنة التمريض ضغوط 

( التاي كشافت 2005نفسية متوسطة من حياث الشادة والتكارار، وتختلاف ماع نتاائج دراساة الطعااني )
مصااادر ضااغط عماال بدرجااة كبياارة لاادى مااديري الماادارس الحكوميااة فااي محافظااة عاان درجااة وجااود 

الكاارك وهااذه النتااائج قريبااة ماان نتااائج الدراسااة الحاليااة، كمااا تختلااف النتااائج مااع دراسااة كاال ماان شاااش 
( حياااث وجاااد شااااش أن النسااابة المئوياااة العظماااى مااان الممرضاااات 2003( ودراساااة العتاااري )2006)

ة والباطنية لديهم شعور بالضغط المرافق للعمل، والعتري وجد ارتفااع اللاتي يعملن في أقسام الجراح
نسبة الشعور بالضغوط لدى العاملين بالقطاع الخا ، كما وتختلف النتائج مع ما وصل إليه هانز 

( حياااث أن مراقباااي الخطاااوط الجوياااة قاااد اظهاااروا ديماااا عالياااة مااان الأعاااراض النفساااية 1994زاييااار )
ضااغط عماال مرتفااع، وذلاا  نظااراا لاخااتلاف العينااة فمراقبااي الخطااوط  لضااغط العماال فهاام يعااانون ماان

الجويااااة تختلااااف طبيعااااة العماااال والمسااااؤوليات عاااان الأدوار الأخاااارى ماااان حيااااث كميااااة العماااال، نظااااام 
المناوبات، متطلبات الدور الوظيفي، ومن الممكان أن يعاود ذلا  إلاى اخاتلاف عيناة البحاث وطبيعاة 
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تق الماااادير كمااااا تبااااين للباحثااااة ماااان خاااالال الزيااااارة الميدانيااااة الإدارة والمسااااؤوليات الملقاااااة علااااى عااااا
للمؤسساااات والشاااركات أن معظمهاااا تمااار بتقلااايص مااان حجااام الإنتااااا والعمااال بالحااادود الااادنيا وذلااا  
 لتقليص الخسائر ما أمكن هذا وتقليص الضائقة المالية التي تتعرض لها معظم الشركات العامة. 

 عينة حسب مستويات الضغط ( يبين توزع أفراد ال15والجدول رقم )
 (15الجدول رقم )

 توزع أفراد العينة  سب مستويات الوغوط

 المتوسل العدد  الفئة المتغير
 الانحراف
 المعياري 

 أدن 
 قيمة 

 أعل 
 قيمة 

 المدى

 1 9 8 0.498 8.42 55 منخفض  الوظيفي الدور غموض

 20 30 10 2.840 13.60 149 متوسط  

 9 30 21 2.728 24.28 43 مرتفع  

 5 18 13 1.474 15.78 46 منخفض  الوظيفي الدور صراع

 13 32 19 3.259 24.47 158 متوسط  

 20 53 33 5.461 38.28 43 مرتفع  

 1 9 8 0.498 8.41 37 منخفض  الإدارة مع العلاقة

 11 21 10 3.487 14.35 174 متوسط  

 17 40 23 5.457 28.64 36 مرتفع  

 3 15 12 0.935 13.86 49 منخفض  الزملاء مع العلاقة

 8 24 16 2.182 19.20 168 متوسط  

 17 42 25 4.805 29.53 30 مرتفع  

 5 15 10 1.500 13.42 45 منخفض  العاملين  مع العلاقة

 8 24 16 2.356 19.55 167 متوسط  

 11 36 25 3.335 28.23 35 مرتفع  

 9 20 11 2.073 17.79 48 منخفض  المهني  والنمو التطوير

 11 32 21 3.443 26.10 155 متوسط  

 9 42 33 2.701 35.77 44 مرتفع  

 2 11 9 0.849 10.20 51 منخفض  الشخصية المشكلات

 10 22 12 2.934 15.67 151 متوسط  

 11 34 23 2.508 26.27 45 مرتفع  

 26 104 78 6.118 94.58 40 منخفض  الضغوط  مجموع

 63 168 105 15.864 132.32 164 متوسط  

 74 245 171 21.005 193.40 43 مرتفع  
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 النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع:
هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي درجاااة ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة الوساااطى فاااي 
المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة الصااناعة فااي الجمهوريااة العربيااة السااورية عنااد مسااتوى الدلالااة 

 تبعاا لمتغير الجنس  0.05
لحسااب دلالاة  (T-Testلنجابة على السؤال قامت الباحثة باستخدام اختبار ت ستودينت )

 (:16الفروق في مصادر ضغط العمل وفق متغير الجنس، والنتائج موضحة في الجدول رقم )
 

 ( 16جدول رقم )
نتائج اختبار ت ستودينت لدلالة الفروق بين متوسل الذكور ومتوسل ادناث في مصادر ضغوط  

 العمل

 العدد  الجنس  المتغير
 المتوسل
 الحسابي 

 الانحراف
 المعياري 

 دح ت
 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

غموض الدور  
 الوظيفي

 5.79 14.23 197 الذكور 
 غير دالة  0.677 245 0.417-

 4.95 14.60 50 الإناث 

صراع الدور  
 الوظيفي

 7.85 25.38 197 الذكور 
 غير دالة  0.623 245 0.493

 7.05 24.78 50 الإناث 

العلاقة مع  
 الإدارة العليا

 6.81 15.16 197 الذكور 
 غير دالة  0.082 245 1.744-

 6.76 17.04 50 الإناث 

العلاقة مع  
 زملاء العمل

 4.33 18.97 197 الذكور 
-2.098 245 0.040 

دالة عند  
 6.77 21.08 50 الإناث  0.05

العلاقة مع  
 العاملين

 4.53 19.13 197 الذكور 
-3.555 245 0.000 

دالة عند  
 5.39 21.78 50 الإناث  0.01

التطوير والنمو 
 المهني

 6.47 25.66 197 الذكور 
-2.741 245 0.007 

دالة عند  
 5.10 28.36 50 الإناث  0.01

المشكلات 
 الشخصية 

 5.69 16.35 197 الذكور 
 غير دالة  0.516 245 0.651-

 5.83 16.94 50 الإناث 

 المجموع الكلي 
 33.40 134.88 197 الذكور 

 غير دالة  0.066 245 1.847-
 32.24 144.58 50 الإناث 

( نجااد داايم ت غياار دالااة لكافااة المتغياارات باسااتثناء المتغياارات 16بعااد مراجعااة الجاادول رقاام )
(، 3.55(، العلاقااااة مااااع العاااااملين ديمااااة ت )2.098التاليااااة: العلاقااااة مااااع زماااالاء العماااال ديمااااة ت )

( حيث أن درجة ضاغط العمال فاي هاذه المتغيارات لادى الإنااث 2.741والتطوير والنمو المهني ت )
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الذكور، أما فيما يخص المجموع الكلي لمصادر ضغط العمل فلم يتبين وجود فروق دالة   أعلى منها
 ( وهي غير دالة إحصائياا. 1.847إحصائياا حيث بلغت ديمة ت )

أشاارت النتااائج إلااى عاادم وجااود فااروق ذات دلالاة إحصااائية فااي درجااة ضااغط العماال بالنساابة 
لغمااوض الاادور الااوظيفي وصااراع الاادور والعلاقااة مااع الإدارة العليااا والمشااكلات الشخصااية والمجمااوع 
الكلاااي باااين الاااذكور والإنااااث، فاااي حاااين وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي درجاااة ضاااغط العمااال 

مع زملاء العمل والعلاقة ماع العااملين والتطاوير والنماو المهناي باين الاذكور والإنااث   بالنسبة للعلاقة
كانت الإناث أكثار ضاغطاا مان الاذكور، وتتفاق النتاائج ماع دراساة أناور علاي حاول الضاغوط النفساية 

 وعلاقتها بإنتاجية العامل لدى عمال شركة تاميكو. 
 Emmak. Robertson (Blackmoreكما تختلاف ماع دراساة ايماا روبرتساون بلاكماور 

Blackmore,2006 حاااول حاااالات الاكتئااااب الرئيساااية لضاااغط العمااال، وجااادت فاااروق ذات دلالاااة )
إحصاائية بااين ضااغط العماال وحاالات الاكتئاااب تبعاااا لمتغياار الجاانس، كماا تختلااف مااع دراسااة شااانتال 

الااذكور أكثاار ( التاي وجاادت إن تاأثير ضااغط العمال علااى ارتفااع الاادم عناد 1996جيماون وزملاؤهااا )
وضوحاا من الإناث، ومن الممكن أن يعود ذل  إلى تغيار دور المارأة جاذرياا خالال الرباع الأخيار مان 
القرن العشرين في مجتمعاتنا العربياة، فقاد أصابحت المارأة تشاارك أسارتها فاي تحمال المساؤولية ويقاع 

جاة، أو متزوجاة فهاي عليها أيضاا عبء الحيااة مان خالال معايشاتها ماع أسارتها إن كانات غيار متزو 
تتحماال أكثاار بمشاااركة الاازوا طموحاتااه إضااافة إلااى زيااادة مصااادر الضااغوط الناتجااة عاان الواجبااات 
المنزلياااة وتربياااة الأولاد وتاااوفير الراحاااة للعائلاااة فاااي الأوضااااع الاعتيادياااة، أو فاااي حاااالات الأزماااات، 

التماسا  نتيجاة وخاصة ونحان نلايك فاي مجتمعاات عصافت بهاا الأزماات وابتعادت عان الاساتقرار و 
اتساع الطموحات.. فأصبح البحث عن مكان آمن، وإيجاد متنفس للتعبيار عان الارأي الشااغل الأهام 
لاادى الرجاال والماارأة، فااإذا كاناات ردود الأفعااال لاادى الرجااال تتضااح بحااالات الااتجهم والكخبااة الطارئااة، 

شااكل أعااراض والتحاادث بصااوت مسااموع وهااو يمشااي فااي الشااارع )هلوسااة(، فعنااد الماارأة تظهاار علااى 
جسمية مثل انقطاع الطمث، وارتباك العادة الشهرية، والتوترات التي تعتري مرحلاة ماا قبال الحايض، 
والصااداع، وحااالات الانهيااار مااا بعااد الااولادة، والاكتئاااب، وظهااور أعااراض ساان اليااأس المبكاار. وماان 

أعاراض عصااب  الأعراض الظاهرة المصاحبة للاضطرابات، فقادان الشاهية للطعاام، أو الشاراهة، أو
 الفم. فالنساء إذا معرضات لصنفين من الضغوط:

 ضغوط تتعلق بهويتهن البيولوجية. -
 (.49ضغوط تتعلق بالممارسة الأسرية )ستورا،  -

كمااا بيناات نتااائج الدراسااة أن الإناااث تعااانين ضااغط عماال أكباار بالنساابة للعلاقااة مااع الاازملاء 
والعااااملين وهاااذا ماااا يتفاااق ماااع الدراساااات التاااي أكااادت أن الإصاااابة بالجواناااب السااالبية لضاااغوط العمااال 
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تظهر عند المرأة بدرجة أكبر من الرجل خاصة القيادات الإدارية النسائية وهاذا لا يعناي ضاعف فاي 
 تها القيادية بسبب طبيعتها الأنثوية. قدر 
 

 
 ( متوسطات الذكور وادناث في مصادر ضغوط العمل 6الشكل رقم )

 
 النتائج المتعلقة بالسؤال الخامس:

هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي درجاااة ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة الوساااطى فاااي 
هوريااة العربيااة السااورية عنااد مسااتوى الدلالااة المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة الصااناعة فااي الجم

 تبعاا لمتغير العمر. 0.05
لنجاباة علااى السااؤال قاماات الباحثاة باسااتخدام اختبااار تحلياال التبااين الأحااادي لحساااب دلالااة الفااروق 

( المرفاق 18بين متوسطات أفراد العينة تبعا لمتغير الفئات العمرية كماا هاو مباين فاي الجادول رقام )
 (141( الصفحة)8ق)بصفحة الملاح

(  نجد أن ديم ف كانت دالاة بالنسابة لكافاة المتغيارات باساتثناء 18ومن خلال مراجعة الجدول رقم )
 متغيري: العلاقة مع الإدارة العليا، العلاقة مع زملاء العمل.
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 وللتعرف إلى مقدار هذه الفروق ومستوى دلالتها لابد من استخدام اختبارات المقارنات المتعددة ومن 
 ( حيث كانت النتائج كما يلي:142(صفحة )9( ملحق)19أشهرها اختبار شيفيه جدول رقم )

أشااارت النتااائج إلااى عاادم وجااود فااروق ذات دلالااة إحصااائية درجااة ضااغط العماال بالنساابة للعلاقااة مااع 
الإدارة العلياا والعلاقااة مااع زماالاء العمال وفااق لمتغياار العماار، وإلاى وجااود فااروق ذات دلالااة إحصااائية 

( حيااث درجااة ضااغط العماال لاادى 35-31( و)40-36درجااة ضااغط العماال لاادى الفئااة العمريااة )فااي 
( أعلااااى فيماااا يتعلااااق بغماااوض الاااادور الااااوظيفي، وأيضااااا فيمااااا يتعلاااق بصااااراع الاااادور 35-31الفئاااة )

الااوظيفي أشااارت النتااائج إلااى وجااود فااروق ذات دلالااة إحصااائية فااي ضااغط العماال بااين الفئااة العمريااة 
( أكثاار ضااغطاا، وفااي مااا يخااص العلاقااة مااع العاااملين 35-31( الفئااة )35-31( والفئااة )36-40)

-31( حيااث الفئااة)35-31( والفئااة )55وجااد فااروق ذات دلالااة إحصااائية بااين الفئااة العمريااة )فااوق 
( و الفئاة العمرياة )فاوق 35-31( أكثر ضغطاا، وفروق ذات دلالة إحصائية بين الفئة العمرياة )35
( أكثاار ضااغطاا فيمااا بالنساابة للتطااوير والنمااو المهنااي وفااي مااا 35-31) ( حيااث أن الفئااة العمريااة55

( والفئااة 35-31يتعلاق بالمشااكلات الشخصااية يوجااد فااروق ذات دلالاة إحصااائية بااين الفئااة العمريااة )
( أعلاى وهاذا ماا يتفاق ماع دراساة عبياد ، 35-31( حيث درجة ضغط العمل لدى الفئاة )51-55)

لمتغيارات الديموغرافياة والمتغيارات الوظيفياة مان جهاة ضاغوط العمال ( للعلاقة باين ا2001العمري )
بمدارس الرياض الحكومية من حيث وجود علاقة بين درجة ضغط العمال والعمار، ومان الممكان أن 

( هاااام ماااادراء حااااديثي العهااااد فااااي الإدارة وبالتااااالي فااااإن 35-31يعااااود ذلاااا  إلااااى أن الفئااااة العمريااااة )
ن غير كافية لإدارة عملهم بكفاءة عالية وإلى غموض الصلاحيات المعلومات التي يمتلكونها قد تكو 

الموكلة إليهم واعتبارهم لبعض تعليمات الإدارة العلياا متناقضاة إلاى حاد ماا، وبماا أنهام حاديثي العهاد 
فإن الترقي والنمو المهني قد يكون عامال ضاغط لاديهم أكثار مان الفئاات العمرياة الأخارى، كماا عبار 

ادة الاادورات التدريبيااة والمحاضاارات التعريفيااة باادور الماادير ومهامااه والأدوار معظمهاام عاان ضاارورة زياا
الهامة الذي يقوم بها وتطوير مهاراته وقدراته بما يتوافق مع تطورات العصر الحديث وما يواجه من 
تحاااديات العولماااة والجاااودة وإشاااراك العااااملين فاااي اتخااااذ القااارارات، وتحاااديات نظااام الأداء المتمياااز فاااي 

حيااث أدت التغياارات السااريعة المتلاحقااة التااي تواجههااا المنظمااات إلااى حاادوث تقباال العاااملين  العماال،
للعديااد ماان التحااديات والتغياارات تاازداد درجااة إلحاحهااا لتحقيااق الأداء المتميااز فااي العماال وماان بينهااا 

 يكال التغير في أدوار قوة العمال ومتطلباات المهاارة، والتغيار فاي طبيعاة العمال الإداري والتغيار فاي 
المنظماااة وازديااااد أهمياااة قاعااادة البياناااات المرتبطاااة بنظاااام المعلوماااات الإداري وتغيااار طبيعاااة المساااار 

 الوظيفي.
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 ( متوسطات درجات أفراد العينة وفق متغير الفئة العمرية 7الشكل رقم )
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 كلي( متوسطات درجات أفراد العينة وفق متغير الفئة العمرية بالنسبة للمجموع ال8الشكل رقم )
 

 النتائج المتعلقة بالسؤال السادس:
هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي درجاااة ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة الوساااطى فاااي 
المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة الصااناعة فااي الجمهوريااة العربيااة السااورية عنااد مسااتوى الدلالااة 

 تبعاا لمتغير المؤهل العلمي. 0.05
اماات الباحثااة باسااتخدام اختبااار تحلياال التباااين الأحااادي، وجاااءت النتااائج كمااا لنجابااة علااى السااؤال ق

 يلي:
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 ( 20جدول رقم ) 
 اد صاء الوصفي للعينة وفق متغير المؤهل العلمي 

 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  المؤهل العلمي المتغير

 6.221 17.53 15 دون الجامعي  غموض الدور الوظيفي

 5.635 14.03 213 جاملية إجازة  

 4.263 14.79 19 دراسات عليا 

 5.623 14.30 247 الكلي  

 7.334 27.93 15 دون الجامعي  صراع الدور الوظيفي

 7.898 25.10 213 إجازة جاملية  

 4.961 24.95 19 دراسات عليا 

 7.687 25.26 247 الكلي  

 7.643 19.87 15 دون الجامعي  العلاقة مع الإدارة العليا

 6.863 15.45 213 إجازة جاملية  

 3.881 13.21 19 دراسات عليا 

 6.826 15.54 247 الكلي  

 8.707 22.67 15 دون الجامعي  العلاقة مع زملاء العمل 

 4.632 19.05 213 إجازة جاملية  

 3.888 20.68 19 دراسات عليا 

 4.979 19.40 247 الكلي  

 6.527 21.20 15 دون الجامعي  العاملينالعلاقة مع 

 4.813 19.49 213 إجازة جاملية  

 3.004 20.37 19 دراسات عليا 

 4.823 19.66 247 الكلي  

 5.958 26.27 15 دون الجامعي  التطوير والنمو المهني

 6.318 26.07 213 إجازة جاملية  

 6.515 27.68 19 دراسات عليا 

 6.302 26.21 247 الكلي  

 6.713 19.27 15 دون الجامعي  المشكلات الشخصية 

 5.393 16.00 213 إجازة جاملية  

 7.050 19.47 19 دراسات عليا 

 5.712 16.47 247 الكلي  

 32.325 154.73 15 دون الجامعي  مجموع الضغوط

 33.952 135.20 213 إجازة جاملية  
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 21.859 141.16 19 دراسات عليا 

 33.334 136.84 247 الكلي  

 ( 21جدول رقم )

 نتائج اختبار تحليل التباين الأ ادي بين المجموعات  

 مصدر التباين  المتغير
 مجموع
 المربعات 

 دح
 متوسل
 المربعات 

 ف
 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

غموض الدور  
 الوظيفي

 0.061 2.83 88.283 2 176.57 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   31.154 244 7601.66 داخل المجموعات 

    246 7778.23 المجموع

صراع الدور  
 الوظيفي

 0.381 970. 57.303 2 114.61 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   59.102 244 14420.81 داخل المجموعات 

    246 14535.42 المجموع

العلاقة مع  
 الإدارة العليا

دالة   0.015 4.25 192.892 2 385.78 بين المجموعات
عند  
0.05 

   45.391 244 11075.52 داخل المجموعات 

    246 11461.30 المجموع

العلاقة مع  
 زملاء العمل

دالة   0.012 4.50 108.623 2 217.25 بين المجموعات
عند  
0.05 

   24.106 244 5881.87 داخل المجموعات 

    246 6099.12 المجموع

العلاقة مع  
 العاملين

 0.335 1.09 25.524 2 51.05 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   23.238 244 5670.06 داخل المجموعات 

    246 5721.11 المجموع

التطوير والنمو 
 المهني

 0.566 571. 22.744 2 45.49 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   39.848 244 9722.98 داخل المجموعات 

    246 9768.47 المجموع

المشكلات 
 الشخصية 

دالة   0.006 5.31 167.428 2 334.86 بين المجموعات
عند  
0.01 

   31.527 244 7692.67 داخل المجموعات 

    246 8027.52 المجموع

 المجموع الكلي 

 0.075 2.61 2865.832 2 5731.66 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   1096.775 244 267613.17 داخل المجموعات 

    246 273344.84 المجموع

( نجاااد أن دااايم ف كانااات غيااار دالاااة لكافاااة المتغيااارات باساااتثناء 21مااان خااالال مراجعاااة الجااادول رقااام )
 المتغيرات التالية: العلاقة مع الإدارة العليا، العلاقة مع زملاء العمل، المشكلات الشخصية 
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دة ومن وللتعرف إلى مقدار هذه الفروق ومستوى دلالتها لابد من استخدام اختبارات المقارنات المتعد 
 ( حيث كانت النتائج كما يلي:22أشهرها اختبار شيفيه كما في الجدول رقم )

 (22الجدول رقم )
 نتائج اختبار المقارنات المتعددة شيفيه لدلالة الفروق بين المتوسطات 

 الدراسة  الدراسة  المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.05 4.42 إجازة جاملية  الجامعي دون  الإدارة العليا  مع العلاقة

 0.05دال عند  0.02 6.66 دراسات عليا    

 غير دال  0.05 4.42- دون الجامعي  إجازة جاملية   

 غير دال  0.38 2.24 دراسات عليا    

 0.05دال عند  0.02 6.66- دون الجامعي  دراسات عليا  

 غير دال  0.38 2.24- إجازة جاملية     

 0.05دال عند  0.02 3.62 إجازة جاملية  دون الجامعي  زملاء العمل مع العلاقة

 غير دال  0.51 1.98 دراسات عليا    

 0.05دال عند  0.02 3.62- دون الجامعي  إجازة جاملية   

 غير دال  0.38 1.63- دراسات عليا    

 غير دال  0.51 1.98- دون الجامعي  دراسات عليا  

 غير دال  0.38 1.63 جاملية إجازة     

 غير دال  0.10 3.26 إجازة جاملية  دون الجامعي  الشخصية المشكلات

 غير دال  0.99 0.21- دراسات عليا    

 غير دال  0.10 3.26- دون الجامعي  إجازة جاملية   

 0.05دال عند  0.04 3.47- دراسات عليا    

 دال غير  0.99 0.21 دون الجامعي  دراسات عليا  

 0.05دال عند  0.04 3.47 إجازة جاملية     

أشارت النتائج إلاى عادم وجاود فاروق ذات دلالاة إحصاائية فاي درجاة ضاغط العمال بالنسابة غماوض 
الاادور الااوظيفي وصااراع الاادور والعلاقااة مااع العاااملين والتطااوير والنمااو المهنااي والمجمااوع الكلااي بااين 

الجامليااة والإجااازة الجامليااة والدراسااات العليااا، وإلااى وجااود فااروق ذات الحاصاالين علااى دون الإجااازة 
دلالاة إحصاائية بالنسابة للعلاقاة ماع الإدارة العلياا باين الدراساات العلياا ودون الإجاازة الجاملياة حيااث 

 كانت درجة ضغط العمل لدى المدراء دون الجامعي أعلى.
أما بالنسبة للعلاقة مع زملاء العمل وجد فروق بين دون الإجازة الجاملية والحاصلين علاى 
الإجااااازة الجامليااااة وكاناااات درجااااة ضااااغط العماااال لاااادى فئااااة دون الإجااااازة الجامليااااة أعلااااى، وبالنساااابة 
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للمشااكلات الشخصااية نجااد فااروق بااين الحاصاالين علااى الإجااازة الجامليااة والدراسااات العليااا حيااث أن 
 لحاصلين على الدراسات العليا أكثر ضغطاا.مدراء ا

تتفق النتائج الحالية مع بعض الدراسات التي تختلف عن الدراسة الحالية مان حياث العيناة  
وطبيعة العمل في البحث عن العلاقة بين المؤهال التعليماي ودرجاة الضاغط  كدراساة أناور علاي فاي 

وعلاقتهااا بالإنتاااا حيااث أشااار إلااى وجااود  دراسااته للضااغوط النفسااية لاادى العاااملين فااي شااركة تاااميكو
فااااروق ذات دلالااااة إحصااااائية فااااي الضااااغط النفسااااي للعاااااملين تعاااازى للمسااااتوى التعليمااااي )الابتاااادائي 

( التااي أشااارت إلااى وجااود 2003والثااانوي( لصااالح الثااانوي، كمااا تتفااق النتااائج مااع دراسااة الشااامان )
لمرحلاة التعليمياة وأنمااط الشخصاية فاي فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الضغط تبعاا لمتغيار ا

( الاذي وجاد علاقاة باين 2006الشعور بمصدر الضغوط، كما تتفق مع دراسة حسان محماد شااش )
الضااااغط المرافاااااق للعماااال والدرجاااااة العلميااااة حياااااث أن الشااااعور المرافاااااق لضااااغط العمااااال أعلااااى عناااااد 

هااام العناياااة، ومااان الممرضاااات الحاصااالات علاااى البكاااالوريوس وباااين متوساااط المرضاااى الاااذين تقااادم ل
الممكن أن يعزى ذل  إلاى أهمياة دور المؤهال العلماي فاي فهام والتعامال ماع الظاروف والعوامال التاي 
تشااكل مصاادراا ضاااغطاا علااى الفاارد وزيااادة قدرتااه علااى فهاام أسااس العلاقااات وكيفيااة تطويرهااا ولاساايما 

م معلومااات فقااط وإنمااا علاقااات العماال علااى مختلااف مسااتويات الإدارة، فالشااهادة العلميااة لاام تعااد تقااد 
 تقدم من الخبرة في فهم العلاقات داخل العمل وأسس التعامل وكيفية تطويرها .
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 ( متوسطات المجموعات وفق متغير المؤهل العلمي 9الشكل رقم )
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 ( متوسطات المجموعات وفق متغير المؤهل العلمي بالنسبة للمجموع الكلي 10الشكل رقم )
 

 المتعلقة بالسؤال السابع:النتائج  
هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي درجاااة ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة الوساااطى فاااي 
المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة الصااناعة فااي الجمهوريااة العربيااة السااورية عنااد مسااتوى الدلالااة 

 تبعاا لمتغير عدد سنوات الخبرة. 0.05
ة باسااتخدام اختبااار تحلياال التباااين الأحااادي، وجاااءت النتااائج كمااا لنجابااة علااى السااؤال قاماات الباحثاا

 يلي:
 (23الجدول رقم )

 اد صاء الوصفي للعينة وفق متغير عدد سنوات الخبرة
 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  سنوات الخبرة  المتغير

 5.985 15.18 62 5-1 غموض الدور الوظيفي

 6-10 60 13.58 5.299 

 11-15 35 13.94 5.461 

 16-20 43 14.58 5.202 

 21-25 21 14.38 6.045 

 26-30 17 12.53 5.928 
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 6.285 16.33 9 سنة أو أكثر 31 

 5.623 14.30 247 الكلي  

 8.323 26.24 62 5-1 صراع الدور الوظيفي

 6-10 60 24.92 7.420 

 11-15 35 23.89 6.663 

 16-20 43 25.44 6.566 

 21-25 21 26.29 6.687 

 26-30 17 23.71 9.860 

 11.681 25.78 9 سنة أو أكثر 31 

 7.687 25.26 247 الكلي  

 6.958 16.77 62 5-1 العلاقة مع الإدارة 

 6-10 60 14.28 6.062 

 11-15 35 15.00 6.928 

 16-20 43 16.47 7.186 

 21-25 21 15.52 6.266 

 26-30 17 13.29 7.087 

 8.633 17.44 9 أو أكثرسنة   31 

 6.826 15.54 247 الكلي  

 5.560 20.50 62 5-1 العلاقة مع الزملاء

 6-10 60 19.43 4.589 

 11-15 35 18.46 5.078 

 16-20 43 19.23 4.879 

 21-25 21 18.62 4.043 

 26-30 17 18.47 5.789 

 3.468 19.56 9 سنة أو أكثر 31 

 4.979 19.40 247 الكلي  

 4.718 20.85 62 5-1 العلاقة مع العاملين

 6-10 60 19.48 4.608 

 11-15 35 18.63 5.336 

 16-20 43 19.67 4.098 
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 21-25 21 19.19 4.250 

 26-30 17 19.06 6.628 

 5.349 18.89 9 سنة أو أكثر 31 

 4.823 19.66 247 الكلي  

 6.220 26.79 62 5-1 التطوير والنمو المهني

 6-10 60 26.35 6.106 

 11-15 35 26.09 5.659 

 16-20 43 26.02 6.685 

 21-25 21 27.29 5.934 

 26-30 17 23.94 6.750 

 8.958 24.33 9 سنة أو أكثر 31 

 6.302 26.21 247 الكلي  

 5.395 17.53 62 5-1 المشكلات الشخصية 

 6-10 60 17.00 6.090 

 11-15 35 14.60 4.299 

 16-20 43 16.40 5.355 

 21-25 21 17.57 7.025 

 26-30 17 13.88 5.622 

 6.912 15.56 9 سنة أو أكثر 31 

 5.712 16.47 247 الكلي  

 35.239 143.87 62 5-1 مجموع الضغوط

 6-10 60 135.05 32.155 

 11-15 35 130.60 29.759 

 16-20 43 137.81 28.593 

 21-25 21 138.86 30.095 

 26-30 17 124.88 42.787 

 46.841 137.89 9 سنة أو أكثر 31 

 33.334 136.84 247 الكلي  
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 ( 24جدول رقم )

 نتائج اختبار تحليل التباين الأ ادي  

 مصدر التباين  المتغير
 مجموع
 المربعات 

 دح
 متوسل
 المربعات 

 ف
 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

غموض الدور  
 الوظيفي

 0.473 0.932 29.509 6 177.06 المجموعاتبين 
غير 
 دالة 

   31.672 240 7601.17 داخل المجموعات 

    246 7778.23 المجموع

صراع الدور  
 الوظيفي

 0.764 0.558 33.324 6 199.95 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   59.731 240 14335.47 داخل المجموعات 

    246 14535.42 المجموع

العلاقة مع الإدارة  
 العليا

 0.268 1.277 59.099 6 354.59 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   46.278 240 11106.71 داخل المجموعات 

    246 11461.30 المجموع

العلاقة مع زملاء 
 العمل

 0.491 0.906 22.519 6 135.11 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   24.850 240 5964.00 داخل المجموعات 

    246 6099.12 المجموع

العلاقة مع  
 العاملين

 0.406 1.031 23.958 6 143.75 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   23.239 240 5577.36 داخل المجموعات 

    246 5721.11 المجموع

التطوير والنمو 
 المهني

 0.651 0.698 27.933 6 167.60 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   40.004 240 9600.87 داخل المجموعات 

    246 9768.47 المجموع

المشكلات 
 الشخصية 

 0.089 1.858 59.380 6 356.28 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   31.964 240 7671.24 داخل المجموعات 

    246 8027.52 المجموع

 المجموع

 0.375 1.080 1197.815 6 7186.89 بين المجموعات
غير 
 دالة 

   1108.991 240 266157.9 داخل المجموعات 

    246 273344.8 المجموع

( نلاحااظ عاادم وجااود فااروق جوهريااة بااين المتوسااطات، حيااث 24بعااد مراجعااة الجاادول رقاام )
( وهاذا ماا يؤكاد صاحة الفرضاية الصافرية 0.05نجد أن مستوى دلالة ف أكبار مان مساتوى الدلالاة )
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لااذا لا توجااد فااروق ذات دلالااة إحصااائية فااي درجااة ضااغط العماال لاادى مااديري الإدارة الوسااطى عنااد 
 تبعاا لمتغير عدد سنوات الخبرة. 0.05مستوى الدلالة 

( وجاادت تقااارب بااين أفااراد الدراسااة ذوي 2003وتتفااق النتااائج مااع دراسااة أماال بناات ساالامة الشااامان )
الخبرة مختلفة المساتويات فاي الشاعور بمصادر الضاغط إلا أنهاا تختلاف مان حياث وجاود فاروق ذات 

زادت خبااارة المااديرة انخفضااات  دلالااة إحصااائية فاااي مسااتوى الضاااغط تبعاااا لمتغيااار الخباارة حياااث كلمااا
( 2000الضااغوط وكلمااا قلاات زادت الضااغوط، وتختلااف النتااائج مااع دراسااة كاال ماان ليلااى الشااريف )

التي وجدت فروق ذات دلالة إحصائية بين درجات الضغط النفسي والعمر المهني ودراسة عبياد بان 
غط العماال ومتغياار ( حيااث وجااد علاقااة ساالبية ذات دلالااة إحصااائية بااين ضاا2001عبااد ، العمااري )

  Linda Marie Lucasمدة الخدمة، ودراسة لندا ماري لوكس 
(Lucas, 2003)  سانوات لاديهن نظارة مختلفاة  3حياث وجادت أن الماديرات ذوات الخبارة أكثار مان

للضغوط عن نظرة المديرات ذوات الخبرة الأقال، ومان الممكان أن يعازى ذلا  إلاى أن الخبارة العملياة 
لسنوات وإنماا بماا يخضاع لاه الفارد مان دورات تدريبياة وورشاات عملياة ومشااركته لم تعد تقاس بعدد ا

والإطلاع على كل ما هو جديد في مجال عمله وتطاوير قدراتاه ومهاراتاه وهاذا أمار ساعت إلياه وزارة 
الصناعة مؤخراا بالتعاون مع جهات مختلفة عربية وأجنبية لزيادة خبرات الطالب أولاا ثام تادريب عادد 

الإداريااين وتزوياادهم بإمكانااات التااي يحتاجوهااا لمواجهااة متطلبااات الاادور الااذي يقومااون بااه  كبياار ماان
بجااودة أكباار والوفاااء بمتطلبااات الإدارة الحديثااة ونااذكر منهااا مشااروع برنااامج تحااديث التعلاايم والتاادريب 
المهناي فااي ساورية بالتعاااون ماع الاتحاااد الأوروباي علااى مادار ثاالاث سانوات بهاادف تطاوير وتحااديث 

حسين فعالية وكفاءة التعليم والتدريب المهني في ساورية لرفاد الشاركات وجهاات العمال باأفراد علاى وت
 كفاءة أعلى وقابلية لمواكبة التطور التقني الحديث 
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 ( متوسطات المجموعات وفق متغير عدد سنوات الخبرة11الشكل رقم )

 

 
 سنوات الخبرة بالنسبة للمجموع الكلي( متوسطات المجموعات وفق متغير عدد 12الشكل رقم )
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 النتائج المتعلقة بالسؤال الثامن: 
هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي درجاااة ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة الوساااطى فاااي 
المؤسسااات والشااركات التابعااة لااوزارة الصااناعة فااي الجمهوريااة العربيااة السااورية عنااد مسااتوى الدلالااة 

 لدورات التدريبية.تبعاا لمتغير عدد ا 0.05
لنجابااة علااى السااؤال قاماات الباحثااة باسااتخدام اختبااار تحلياال التباااين الأحااادي وجاااءت النتااائج كمااا 

 يلي:

 ( 25جدول رقم )
 اد صاء الوصفي للعينة وفق متغير عدد الدورات التدريبية 

 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  الدورات التدريبية  المتغير

 6.078 15.18 134 دورات  5أقل من   الوظيفيغموض الدور 

 5_9 71 13.58 5.173 

 10_14 36 12.42 4.538 

 516. 14.67 6 دورة أو أكثر 15 

 5.623 14.30 247 الكلي  

 8.868 26.16 134 دورات  5أقل من   صراع الدور الوظيفي

 5_9 71 23.86 6.619 

 10_14 36 24.17 4.116 

 3.724 28.33 6 دورة أو أكثر 15 

 7.687 25.26 247 الكلي  

 7.628 16.56 134 دورات  5أقل من   العلاقة مع الإدارة 

 5_9 71 15.08 6.394 

 10_14 36 12.53 2.863 

 4.227 16.33 6 دورة أو أكثر 15 

 6.826 15.54 247 الكلي  

 5.772 19.94 134 دورات  5أقل من   العلاقة مع الزملاء

 5_9 71 18.52 3.537 

 10_14 36 18.72 4.117 

 3.386 21.67 6 دورة أو أكثر 15 

 4.979 19.40 247 الكلي  

 5.523 20.65 134 دورات  5أقل من   العلاقة مع العاملين 

 5_9 71 18.07 3.465 

 10_14 36 18.86 3.579 

 2.251 21.33 6 دورة أو أكثر 15 

 4.823 19.66 247 الكلي  

 6.704 26.90 134 دورات  5أقل من   التطوير والنمو المهني 

 5_9 71 25.85 6.251 
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 10_14 36 24.42 4.705 

 4.227 25.67 6 دورة أو أكثر 15 

 6.302 26.21 247 الكلي  

 5.859 16.71 134 دورات  5أقل من   المشكلات الشخصية

 5_9 71 15.54 5.000 

 10_14 36 15.44 4.532 

 2.875 28.33 6 دورة أو أكثر 15 

 5.712 16.47 247 الكلي  

 38.515 142.10 134 دورات  5أقل من   مجموع الضغوط 

 5_9 71 130.49 26.791 

 10_14 36 126.56 18.741 

 13.186 156.33 6 دورة أو أكثر 15 

 33.334 136.84 247 الكلي  

 

 

 

 ( 26جدول رقم )
 التباين الأ ادي نتائج اختبار تحليل 

 مصدر التباين المتغير 
 مجموع 
 المربعات 

 دح 
 متوسل 
 المربعات 

 ف
 مستوى 
 الدلالة 

 القرار 

 0.036 2.903 89.706 3 269.118 بين المجموعات  غموض الدور الوظيفي 

   30.902 243 7509.109 داخل المجموعات   0.05دالة عند 

    246 7778.227 الكلي  

 0.118 1.980 115.594 3 346.783 بين المجموعات  الوظيفي صراع الدور 

   58.389 243 14188.634 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 14535.417 الكلي  

 0.015 3.575 161.494 3 484.483 بين المجموعات  العلاقة مع الإدارة 

   45.172 243 10976.821 داخل المجموعات   0.05دالة عند 

    246 11461.304 الكلي  

 0.127 1.921 47.107 3 141.321 بين المجموعات  العلاقة مع الزملاء 

   24.518 243 5957.796 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 6099.117 الكلي  

 0.002 5.283 116.769 3 350.308 بين المجموعات  العلاقة مع العاملين 

   22.102 243 5370.802 المجموعات داخل   0.01دالة عند 

    246 5721.109 الكلي  

 0.186 1.618 63.784 3 191.352 بين المجموعات  التطوير والنمو المهني 
 غير دالة 

   39.412 243 9577.118 داخل المجموعات  
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    246 9768.470 الكلي  

 0.000 10.898 317.330 3 951.989 بين المجموعات  المشكلات الشخصية 

   29.117 243 7075.533 داخل المجموعات   0.01دالة عند 

    246 8027.522 الكلي  

 0.009 3.931 4217.045 3 12651.135 بين المجموعات  مجموع الضغوط 

   1072.814 243 260693.708 داخل المجموعات   0.01دالة عند 

    246 273344.842 الكلي  

 

( نجد أن ديم ف كانت دالة لكافاة المتغيارات باساتثناء المتغيارات 26مراجعة الجدول رقم )من خلال  
 التالية: صراع الدور الوظيفي، العلاقة مع الزملاء، التطوير والنمو المهني.

وللتعرف إلى مقدار هذه الفروق ومستوى دلالتها لابد من استخدام اختبارات المقارنات المتعددة ومن 
 ار شيفيه، حيث كانت النتائج كما يلي:أشهرها اختب

 

 ( 27جدول رقم )
نتائج اختبار المقارنات المتعددة شيفيه لدلالة الفروق بين متوسطات المجموعات وفق متغير  

 عدد الدورات التدريبية 

 التدريب التدريب المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.280 1.60 9-5 دورات  5أقل من   غموض الدور الوظيفي

 غير دال  0.074 2.76 10-14  

 غير دال  0.997 0.51 دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.280 -1.602- دورات  5أقل من   5-9 

 غير دال  0.791 1.16 10-14  

 غير دال  0.976 -1.089- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.074 -2.762- دورات  5أقل من   10-14 

 غير دال  0.791 -1.161- 5-9  

 غير دال  0.839 -2.250- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.997 -512.- دورات  5أقل من   دورة أو أكثر 15 

 غير دال  0.976 1.09 5-9  

 غير دال  0.839 2.25 10-14  

 غير دال  0.526 1.48 9-5 دورات  5أقل من   العلاقة مع الإدارة 
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 0.05دال عند  0.018 4.03 10-14  

 غير دال  1.000 0.23 دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.526 -1.475- دورات  5أقل من   5-9 

 غير دال  0.329 2.56 10-14  

 غير دال  0.979 -1.249- دورة أو أكثر 15  

 0.05دال عند  0.018 -4.032- دورات  5أقل من   10-14 

 غير دال  0.329 -2.557- 5-9  

 غير دال  0.649 -3.806- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  1.000 -226.- دورات  5أقل من   دورة أو أكثر 15 

 غير دال  0.979 1.25 5-9  

 غير دال  0.649 3.81 10-14  

 0.01دال عند  0.003 2.58 9-5 دورات  5أقل من   العلاقة مع العاملين

 غير دال  0.253 1.79 10-14  

 غير دال  0.989 -684.- أكثردورة أو   15  

 0.01دال عند  0.003 -2.579- دورات  5أقل من   5-9 

 غير دال  0.879 -791.- 10-14  

 غير دال  0.448 -3.263- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.253 -1.788- دورات  5أقل من   10-14 

 غير دال  0.879 0.79 5-9  

 دال غير  0.701 -2.472- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.989 0.68 دورات  5أقل من   دورة أو أكثر 15 

 غير دال  0.448 3.26 5-9  

 غير دال  0.701 2.47 10-14  

 غير دال  0.534 1.17 9-5 دورات  5أقل من   المشكلات الشخصية 

 غير دال  0.669 1.27 10-14  

 0.01دال عند  0.000 -11.624- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.534 -1.174- دورات  5أقل من   5-9 

 غير دال  1.000 0.09 10-14  

 0.01دال عند  0.000 -12.798- دورة أو أكثر 15  
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 غير دال  0.669 -1.265- دورات  5أقل من   10-14 

 غير دال  1.000 -091.- 5-9  

 0.01دال عند  0.000 -12.889- دورة أو أكثر 15  

 0.01دال عند  0.000 11.62 دورات  5أقل من   دورة أو أكثر 15 

 0.01دال عند  0.000 12.80 5-9  

 0.01دال عند  0.000 12.89 10-14  

 غير دال  0.123 11.60 9-5 دورات  5أقل من   مجموع الضغوط

 غير دال  0.097 15.54 10-14  

 غير دال  0.781 -14.236- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.123 -11.604- دورات  5أقل من   5-9 

 غير دال  0.951 3.94 10-14  

 غير دال  0.330 -25.840- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.097 -15.541- دورات  5أقل من   10-14 

 غير دال  0.951 -3.937- 5-9  

 غير دال  0.238 -29.778- دورة أو أكثر 15  

 غير دال  0.781 14.24 دورات  5أقل من   دورة أو أكثر 15 

 غير دال  0.330 25.84 5-9  

 غير دال  0.238 29.78 10-14  

 

أشاااارت النتاااائج إلاااى عااادم وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي درجاااة ضاااغط العمااال وفاااق متغيااار 
الدورات التدريبية وذل  بالنسبة إلى غموض الدور الوظيفي وصراع الدور والعلاقاة ماع زمالاء العمال 
والتطوير والنمو المهني والمجموع الكلاي، بينماا وجادت فاروق ذات دلالاة إحصاائية فاي درجاة ضاغط 

دورات(  5ماال بالنساابة للعلاقااة مااع الإدارة العليااا بااين مجموعااة الماادراء الااذين خضااعوا إلااى )دون الع
دورات أكثاار ضااغطاا، وبالنساابة  5دورة( حيااث أن مجموعااة الااذين خضااعوا إلااى  14-10ومجموعااة )

للعلاقاة ماع العااملين وجاد فاروق ذات دلالاة إحصاائية فاي درجاة ضاغط العمال باين مجموعاة المادراء 
دورات  5دورات( مجموعاة الاذين خضاعوا إلاى  9-5دورات( ومجموعة ) 5خضعوا إلى )دون الذين  

أكثر ضغطاا، أما بالنسابة لبعاد المشاكلات الشخصاية وجاد فاروق ذات دلالاة إحصاائية باين مجموعاة 
دورة أو أكثااار( درجاااة  15دورات( ومجموعاااة الاااذين خضاااعوا إلاااى ) 5المااادراء الاااذين خضاااعوا إلاااى )

دورة أو أكثااار( أعلاااى، ووجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية باااين مجموعاااة  15ضاااغط العمااال لااادى )
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دورة أو أكثااار( حياااث أن المااادراء الاااذين  15دورات( ومجموعاااة ) 9-5المااادراء الاااذين خضاااعوا إلاااى )
دورة أو أكثااار( أكثااار ضاااغطاا ووجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية باااين مجموعاااة  15خضاااعوا إلاااى )

دورة أو أكثاار( أي أن مجموعااة الماادراء  15ورة( ومجموعااة )د  14-10الماادراء الااذين خضااعوا إلااى )
دورة أو أكثر( أكثر ضغطاا، ومن الممكن أن يعاود ذلا  إلاى أهمياة الادورات   15الذين خضعوا إلى )

التدريبيااة والتأهياال العملااي فااي زيااادة مهااارات الأفااراد فااي فاان التواصاال مااع الآخاار الااذي أصاابح علماااا 
ة وبااذل  تحسااين العلاقااات فااي العماال سااواء مااع العاااملين باانفس الفئااة ياادرس ويقااام لااه الناادوات العلمياا

الوظيفيااة أو الفئاااات الأعلاااى أماااا بالنساابة للمشاااكلات الشخصاااية فاااإن الاابعض قاااد يكتفاااي بتطبياااق ماااا 
 اكتسبه من مهارات ضمن ميادين العمل فقط بعيداا عن حياته الشخصية ومشاكلها.

 
 

 متغير عدد الدورات التدريبية ( متوسطات المجموعات وفق  13الشكل رقم )
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( متوسطات المجموعات وفق متغير عدد الدورات التدريبية بالنسبة للمجموع 14الشكل رقم )

 الكلي
 النتائج المتعلقة بالسؤال التاسع

هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي درجاااة ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة الوساااطى فاااي 
التابعااة لااوزارة الصااناعة فااي الجمهوريااة العربيااة السااورية عنااد مسااتوى الدلالااة المؤسسااات والشااركات 

 تبعاا لمتغير طبيعة العمل. 0.05
لنجابة على الساؤال قامات الباحثاة باساتخدام اختباار تحليال التبااين الأحاادي لحسااب دلالاة 

 (166(الصفحة)11( ملحق )29الفروق بين متوسطات المجموعات جدول رقم )
( نجااد أن داايم ف كاناات دالااة لكافااة المتغياارات باسااتثناء متغياار 29راجعااة الجاادول رقاام )ماان خاالال م

التطوير والنمو المهني، وللتعرف إلى مقدار هذه الفروق ومستوى دلالتها لابد من استخدام اختبارات 
 (167(الصفحة)12( ملحق )30المقارنات المتعددة ومن أشهرها اختبار شيفيه، جدول )

إلاى عادم وجاود فاروق ذات دلالاة إحصاائية فاي درجاة ضاغط العمال بالنسابة للتطاوير  أشارت النتاائج
والنمو المهني، بينما وجد فاروق ذات دلالاة إحصاائية فاي درجاة ضاغط العمال بالنسابة لبااقي الأبعااد 
حيااث وجااد فااروق ذات دلالااة إحصااائية بالنساابة لبعااد غمااوض الاادور الااوظيفي بااين مااديري الشااؤون 

الإنتاااا والتخطاايط والتجاااري والرقابااة والفنااي حيااث أن درجااة الضااغط لاادى مااديري القانونيااة ومااديري 
الشااؤون القانونيااة أعلاااى، أمااا بالنساابة لصاااراع الاادور الاااوظيفي وجااد فااروق ذات دلالاااة إحصااائية باااين 
مديري الشؤون القانونية والتخطيط حيث أن مديري الشؤون القانونية أكثار ضاغطاا، وبالنسابة للعلاقاة 

ة العليااااا وجااااد فااااروق ذات دلالااااة إحصااااائية مااااديري الشااااؤون القانونيااااة والإنتاااااا والتخطاااايط مااااع الإدار 
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والتجاري والفني حيث أن درجة الضغط لدى مديري الشاؤون القانونياة أعلاى، أماا بالنسابة للمشاكلات 
الشخصااية وجااد فااروق ذات دلالااة إحصااائية بااين مااديري الشااؤون القانونيااة والتخطاايط والرقابااة والفنااي 

أن مديري الشؤون القانونية أكثر ضغطاا، وبين مديري المالي ومديري التخطيط والرقابة والفني حيث 
حيث أن مديري المالي أكثر ضغطاا، أما بالنسبة لمجموع الضغوط وجاد فاروق ذات دلالاة إحصاائية 
 ماااديري الشاااؤون القانونياااة وماااديري الإنتااااا والتخطااايط والرقاباااة والفناااي حياااث أن درجاااة الضاااغط لااادى

 مديري الشؤون القانونية أعلى. 
أظهرت النتائج الحالية أن طبيعة العمل تؤثر بما يواجهه المدير من محاولتاه للتوفياق باين متطلباات 
دوره والوفاااء بمتطلبااات العماال، حيااث أن درجااة الضااغط لاادى مااديري الشااؤون القانونيااة والمااالي أعلااى 

متطلباات ومهاام عملهام وعملياة اتخااذ القارارات من بقية المدراء ومن الممكان أن يعاود ذلا  إلاى أن  
مقيدة بمجموعة مان القاوانين العاماة والسياساة العاماة للمؤسساة وعلياه العمال بموجبهاا وعادم إمكانيتاه 
لتغيرها فعملية التغيير تتطلب وقات طويال وتمار بمراحال عديادة فتصابح غيار مجدياة ماع مارور هاذا 

المااااالي ماااان وضااااعه للخطااااط الماليااااة والأجااااور الوقاااات ، كمااااا أن خصوصااااية طبيعااااة عماااال الماااادير 
والحسااومات والمكافااخت بمااا يتناسااب مااع الظااروف والقااوانين المتبعااة فااي العماال الأماار الااذي قااد يااؤثر 

 بعلاقته مع الإدارة العليا وزملاء العمل والعاملين فهو صلة الوصل بين هذه الأطراف جميعها.

 
 طبيعة العمل متوسطات المجموعات وفق متغير   (15الشكل رقم )
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 ( متوسطات المجموعات وفق متغير طبيعة العمل بالنسبة للمجموع الكلي16الشكل رقم )

 النتائج المتعلقة بالسؤال العاشر
هاال توجااد فااروق ذات دلالااة إحصااائية فااي أساااليب التعاماال مااع ضااغط العماال تبعاااا لمسااتوى الضااغط 

ابعة لوزارة الصاناعة فاي الجمهورياة العربياة لدى مديري الإدارة الوسطى في المؤسسات والشركات الت
 .0.05السورية عند مستوى الدلالة 

لنجابة عن السؤال قامت الباحثة بتقسيم درجات المدراء على ثلاثة مستويات بحسب مستوى ضغط 
العمااال: مرتفاااع، ومتوساااط، ومااانخفض وذلااا  عااان طرياااق إضاااافة المتوساااط إلاااى الانحاااراف المليااااري 

عااااة الضااااغط وطاااارح الانحااااراف الملياااااري ماااان المتوسااااط لتحديااااد منخفضااااي لتحديااااد المجموعااااة مرتف
 الضغط.

 (31الجدول رقم )
 اد صاء الوصفي لأساليب المواجهة  سب مستوى الوغل

 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  مستوى الوغوط  الأسلوا
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 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  مستوى الوغوط  الأسلوا

 2.601 16.83 40 منخفض  الفعالة  المواجهة 

 2.814 16.54 164 متوسط  

 2.834 15.67 43 مرتفع  

 2.797 16.44 247 الكلي  

 3.848 20.63 40 منخفض  التخطيط 

 3.157 20.70 164 متوسط  

 3.693 19.51 43 مرتفع  

 3.388 20.48 247 الكلي  

 2.111 9.57 40 منخفض  التنافسية للأنشطة القمع

 2.092 9.17 164 متوسط  

 2.545 8.63 43 مرتفع  

 2.188 9.14 247 الكلي  

 3.351 17.05 40 منخفض  الاجتماعية المساندة نحو السعي

 3.957 16.95 164 متوسط  

 2.546 19.26 43 مرتفع  

 3.744 17.36 247 الكلي  

 1.829 9.80 40 منخفض  الإيجابي  التفسير إعادة

 2.057 9.42 164 متوسط  

 2.125 9.23 43 مرتفع  

 2.033 9.45 247 الكلي  

 3.100 11.68 40 منخفض  التقبل

 3.195 12.32 164 متوسط  

 2.806 13.56 43 مرتفع  

 3.155 12.43 247 الكلي  

 2.541 12.05 40 منخفض  الدين  إلى التحول

 3.088 11.42 164 متوسط  

 3.999 11.91 43 مرتفع  

 3.185 11.61 247 الكلي  

 2.747 9.70 40 منخفض  الانفعالات  على التركيز

 2.525 9.98 164 متوسط  

 3.401 11.65 43 مرتفع  

 2.799 10.23 247 الكلي  
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 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  مستوى الوغوط  الأسلوا

 2.544 8.13 40 منخفض  الإنكار  أسلوب

 3.285 8.47 164 متوسط  

 3.153 9.67 43 مرتفع  

 3.181 8.62 247 الكلي  

 3.811 9.70 40 منخفض  العقلي  التباعد

 3.090 9.67 164 متوسط  

 2.889 10.42 43 مرتفع  

 3.183 9.81 247 الكلي  

 

 (32الجدول رقم )

 نتائج اختبار تحليل التباين الأ ادي 
 مصدر التباين الأسلوا 

 مجموع 
 المربعات 

 دح 
 متوسل 
 المربعات 

 ف
 مستوى 
 الدلالة 

 القرار 

 0.122 2.119 16.430 2 32.859 بين المجموعات  الفعالة  المواجهة

   7.754 244 1891.918 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 1924.777 الكلي  

 0.117 2.163 24.595 2 49.189 بين المجموعات  التخطيط 

   11.371 244 2774.479 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 2823.668 الكلي  

 0.138 2.000 9.500 2 18.999 بين المجموعات  التنافسية  للأنشطة القمع

   4.750 244 1159.041 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 1178.040 الكلي  

دالة عند   0.001 6.978 93.307 2 186.614 بين المجموعات  الاجتماعية  المساندة نحو السعي
0.01 

   13.371 244 3262.592 داخل المجموعات  

    246 3449.206 الكلي  

 0.427 0.854 3.537 2 7.073 المجموعات بين  الإيجابي  التفسير إعادة

   4.140 244 1010.044 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 1017.117 الكلي  

دالة عند   0.018 4.100 39.809 2 79.618 بين المجموعات  التقبل 
0.05 

   9.709 244 2368.892 داخل المجموعات  

    246 2448.510 الكلي  

 0.426 0.857 8.705 2 17.409 بين المجموعات  الدين إلى التحول

   10.154 244 2477.497 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 2494.907 الكلي  

دالة عند   0.001 7.256 54.096 2 108.191 بين المجموعات  الانفعالات  على التركيز
0.01 

   7.455 244 1819.113 داخل المجموعات  

    246 1927.304 الكلي  

دالة عند   0.048 3.080 30.660 2 61.319 بين المجموعات  الإنكار  أسلوب
   9.954 244 2428.664 داخل المجموعات  
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 0.05    246 2489.984 الكلي  

 0.382 0.966 9.794 2 19.587 بين المجموعات  العقلي  التباعد

   10.136 244 2473.085 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 2492.672 الكلي  

( نجاااد أن دااايم ف كانااات غيااار دالاااة لكافاااة المتغيااارات باساااتثناء 32مااان خااالال مراجعاااة الجااادول رقااام )
 المتغيرات التالية: السعي نحو المساندة الاجتماعية، التقبل، التركيز على الانفعالات، الإنكار

دلالتها لابد من استخدام اختبارات المقارنات المتعددة ومن وللتعرف إلى مقدار هذه الفروق ومستوى  
 أشهرها اختبار شيفيه، حيث كانت النتائج كما يلي:

 (33الجدول رقم )
 نتائج اختبار المقارنات المتعددة شيفيه لدلالة الفروق بين المتوسطات  سب مستوى الوغل 

 المتغير
 مستوى 
 الوغوط 

 مستوى 
 الوغوط 

 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.987 0.10 متوسط  منخفض  الاجتماعية المساندة نحو السعي

 0.05دال عند  0.024 2.21- مرتفع   

 غير دال  0.987 0.10- منخفض   

 0.01دال عند  0.001 2.31- مرتفع  متوسط  

 0.05دال عند  0.024 2.21 منخفض  مرتفع  

 0.05دال عند  0.001 2.31 متوسط   

 غير دال  0.506 0.64- متوسط  منخفض  التقبل

 0.05دال عند  0.024 1.88- مرتفع   

 غير دال  0.506 0.64 منخفض  متوسط  

 غير دال  0.069 1.24- مرتفع   

 0.05دال عند  0.024 1.88 منخفض  مرتفع  

 غير دال  0.069 1.24 متوسط   

 غير دال  0.843 0.28- متوسط  منخفض  الانفعالات  على التركيز

 0.01دال عند  0.006 1.95- مرتفع   

 غير دال  0.843 0.28 منخفض  متوسط  

 0.01دال عند  0.002 1.67- مرتفع   

 0.01دال عند  0.006 1.95 منخفض  مرتفع  

 0.01دال عند  0.002 1.67 متوسط   

 غير دال  0.826 0.34- متوسط  منخفض  الإنكار  أسلوب

 غير دال  0.084 1.55- مرتفع   

 غير دال  0.826 0.34 منخفض  متوسط  
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 غير دال  0.085 1.20- مرتفع   

 غير دال  0.084 1.55 منخفض  مرتفع  

 غير دال  0.085 1.20 متوسط   

أشاااارت النتاااائج إلاااى عااادم وجاااود علاقاااة ذات دلالاااة إحصاااائية باااين مساااتوى ضاااغط العمااال وأسااااليب 
لأساااليب المواجهااة الفعالااة وقمااع الأنشااطة التنافسااية وإعااادة التفسااير الايجااابي التعاماال معااه بالنساابة 

والتحاااول إلاااى الااادين والإنكاااار والتباعاااد العقلاااي فاااي حاااين وجاااود فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية بالنسااابة 
لأسااالوب الساااعي نحاااو المسااااندة الاجتماعياااة باااين منخفضاااي ومرتفعاااي الضاااغط حياااث أن أصاااحاب 

داماا لأساالوب السااعي نحااو المساااندة الاجتماعيااة ماان أصااحاب الضااغط الضااغط المرتفااع أكثاار اسااتخ
الماانخفض، وجااود فااروق ذات دلالااة إحصااائية بااين متوسااطي ومرتفعااي الضااغط وحيااث أن أصااحاب 
الضغط المرتفع أكثار اساتخداماا لأسالوب الساعي نحاو المسااندة الاجتماعياة، وجاود فاروق ذات دلالاة 

نخفضي ومرتفعي الضغط حيث أن أصحاب الضغط المرتفع إحصائية بالنسبة لأسلوب التقبل بين م
ووجااود علاقااة ذات دلالااة إحصااائية بالنساابة لأساالوب التركيااز علااى  التقباال أكثاار اسااتخداماا لأساالوب 

أصااحاب  الانفعااالات بااين منخفضااي ومرتفعااي الضااغط وبااين متوسااطي ومرتفعااي الضااغط وقااد كااان
أي أن أصااحاب الضااغط المرتفااع .الانفعاالات  الضاغط المرتفااع أكثاار اساتخداماا لأساالوب التركيااز علااى

يلجئون للسعي إلى طلب المساعدة والعون والنصايحة مان هام أكثار خبارة، وإلاى اللجاوء لفهام وضابط 
 . المشاعر والانفعالات السلبية التي تؤثر على حل المشكلة
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 ( مستويات الوغل وأساليب التعامل17الشكل رقم )
 
 

 بالسؤال الحادي عشرالنتائج المتعلقة  

هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي أسااااليب التعامااال ماااع ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة 
الوساااطى فاااي المؤسساااات والشاااركات التابعاااة لاااوزارة الصاااناعة فاااي الجمهورياااة العربياااة الساااورية عناااد 

 تبعاا لمتغير الجنس. 0.05مستوى الدلالة 
( T-Testال قاماات الباحثااة باسااتخدام اختبااار ت سااتودينت )لنجابااة عاان السااؤال لنجابااة علااى السااؤ 

لحساااب دلالااة الفااروق فااي أساااليب التعاماال مااع ضااغط العماال وفااق متغياار الجاانس، وكاناات النتااائج 
 (:34موضحة في الجدول رقم )

 ( 34جدول رقم )
 متغير الجنسنتائج اختبار ت ستودينت لحساا دلالة الفروق في أساليب التعامل مع ضغل العمل وفق 

 العدد  الجنس  المتغير
المتوسل 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 القرار الدلالة  دح ت

 المواجهة الفعالة 
 2.56512 16.7208 197 الذكور 

2.744 245 .0080 
دالة عند  
 3.37119 15.3200 50 الإناث  0.01

 التخطيط 
 3.38337 20.7208 197 الذكور 

2.218 245 0.027 
دالة عند  
 3.27146 19.5400 50 الإناث  0.05

القمع للأنشطة 
 التنافسية

 2.14603 9.1929 197 الذكور 
 غير دالة  4670. 245 0.729

 2.35961 8.9400 50 الإناث 

السعي نحو 
المساندة 
 الاجتمتلية 

 3.65280 17.4873 197 الذكور 
 غير دالة  3070. 245 1.024

 4.08901 16.8800 50 الإناث 

إعادة التفسير 
 الايجابي 

 2.09603 9.4721 197 الذكور 
 غير دالة  7290. 245 0.347

 1.78154 9.3600 50 الإناث 

 التقبل
 3.13170 12.2640 197 الذكور 

 غير دالة  0.102 245 1.639-
 3.19336 13.0800 50 الإناث 

 التحول إلى الدين 
 3.25539 11.3959 197 الذكور 

-2.084 245 0.038 
دالة عند  
 2.76391 12.4400 50 الإناث  0.05

التركيز على  
 الانفعالات 

 2.85904 10.1574 197 الذكور 
 غير دالة  0.441 245 0.772-

 2.55750 10.5000 50 الإناث 

 أسلوب الإنكار
 3.16150 8.4670 197 الذكور 

 غير دالة  0.125 245 1.539-
 3.21705 9.2400 50 الإناث 
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 التباعد العقلي 
 3.17201 9.7157 197 الذكور 

 غير دالة  0.379 245 0.881-
 3.23476 10.1600 50 الإناث 

( نجاااد أن دااايم ت كانااات غيااار دالاااة لكافاااة المتغيااارات باساااتثناء 34مااان خااالال مراجعاااة الجااادول رقااام )
 الفعالة، التخطيط، التحول إلى الدين.المتغيرات التالية: المواجهة 

حيث أشارت النتاائج إلاى عادم وجاود فاروق ذات دلالاة إحصاائية فاي الأسااليب التالياة قماع الأنشاطة 
التنافساية والساعي نحاو المسااندة الاجتماعياة وإعاادة التفساير الإيجاابي وأسالوب التقبال والتركياز علاى 

وجااود فااروق ذات دلالااة إحصااائية فااي أساالوب المواجهااة الانفعااالات والإنكااار والتباعااد العقلااي، وإلااى 
الفعالااة حيااث أن الااذكور أكثاار اسااتخداماا لأساالوب المواجهااة الفعالااة وأساالوب التخطاايط، بينمااا الإناااث 
أكثااااار اساااااتخداماا لأسااااالوب التحاااااول إلاااااى الااااادين، تختلاااااف النتاااااائج ماااااع نتاااااائج دراساااااة لرجااااااء ماااااريم 

ذات دلالااة إحصااائية بخصااو  التفاعاال كاال ماان  ( التااي لاام تكشااف النتااائج عاان فااروق 2007)مااريم،
التخصص والجنس في استراتيجيات التعامل مع الضغوط النفسية، كما تتفق مع دراسة أخرى لرجاء 
مريم من حيث وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث في استخدام إساتراتيجية البحاث 

التنفيس الانفعالي لصالح الإناث، ويتفق هذا مع  عن المكافئات البديلة لصالح الذكور وفي استخدام
معظااام الدراساااات والبحاااوث التاااي وجااادث فاااروق واضاااحة فاااي التعامااال ماااع أسااااليب الضاااغوط النفساااية 
وضغوط العمل ومن الممكن أن يعود ذل  إلى الاختلاف على الصعيد البيولوجي والنفسي واختلاف 

ردود الأفعااال لاادى الرجااال تتضااح بحااالات  تااأثير الضااغط  وأعراضااه بااين الااذكور والإناااث ماان حيااث 
التجهم والكخبة الطارئة والتحدث بصوت مسموع وهو يمشي في الشارع )هلوسة(، وعناد المارأة تظهار 
علاااى شاااكل أعاااراض جسااامية مثااال انقطااااع الطماااث وارتبااااك العاااادة الشاااهرية، والتاااوترات التاااي تعتاااري 

الاولادة، والاكتئااب، وظهاور أعاراض سان  مرحلة ما قبل الحيض، والصاداع وحاالات الانهياار ماا بعاد 
الياااأس المبكااار، ومااان الأعاااراض الظااااهرة المصااااحبة للاضاااطرابات أيضااااا فقااادان الشاااهية للطعاااام أو 

( هااذا ويتفااق مااع ملاحظااة الباحثااة ماان خاالال 49الشااراهة، أو أعااراض عصاااب الفاام )مرجااع سااابق، 
ل مااع الضااغط أساالوب التحااول إلااى مقابلتهااا للمااديرات والماادراء ماان حيااث الفااروق فااي أساااليب التعاماا

الدين حيث يميل معظم الإناث إلى اللجوء إلى الدعاء والإكثار من الصلاة مع اتخاذ أساليب أخارى 
 في حين رفض معظم الذكور أسلوب اللجوء إلى الدين.
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 ( متوسطات أساليب التعامل مع ضغل العمل وفق متغير الجنس18الشكل رقم )

 

 المتعلقة بالسؤال الثاني عشرالنتائج  
هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي أسااااليب التعامااال ماااع ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة 
الوساااطى فاااي المؤسساااات والشاااركات التابعاااة لاااوزارة الصاااناعة فاااي الجمهورياااة العربياااة الساااورية عناااد 

 تبعاا لمتغير الفئة العمرية. 0.05مستوى الدلالة 
 ل قامت الباحثة باستخدام اختبار تحليل التباين الأحادي:لنجابة على السؤا

 ( 35الجدول رقم )
 لأساليب التعامل وفق متغير الفئة العمرية  اد صاء الوصفي

 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  الفئة العمرية  المتغير

 1.574 16.14 7 سنة أو أصغر  30 الفعالة  المواجهة أسلوب

 31-35 16 17.81 1.642 

 36-40 33 17.24 2.705 

 41-45 45 15.78 3.022 

 46-50 70 16.50 2.636 

 51-55 36 16.00 3.005 

 3.031 16.30 40 سنة  55أكبر من  

 2.797 16.44 247 الكلي  

 1.799 22.29 7 سنة أو أصغر  30 التخطيط  أسلوب

 31-35 16 22.19 2.664 
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 36-40 33 21.21 2.966 

 41-45 45 19.96 2.796 

 46-50 70 20.43 3.713 

 51-55 36 19.69 3.992 

 3.359 20.27 40 سنة  55أكبر من  

 3.388 20.48 247 الكلي  

 0.900 9.14 7 سنة أو أصغر  30 التنافسية للأنشطة القمع

 31-35 16 10.13 1.544 

 36-40 33 9.24 3.011 

 41-45 45 9.47 1.949 

 46-50 70 8.76 2.136 

 51-55 36 9.53 1.748 

 2.328 8.63 40 سنة  55أكبر من  

 2.188 9.14 247 الكلي  

 3.039 17.71 7 سنة أو أصغر  30 الاجتماعية المساندة نحو السعي

 31-35 16 16.38 4.674 

 36-40 33 17.55 4.086 

 41-45 45 16.16 3.808 

 46-50 70 17.41 3.479 

 51-55 36 18.56 3.573 

 3.477 17.75 40 سنة  55أكبر من  

 3.744 17.36 247 الكلي  

 2.070 8.57 7 سنة أو أصغر  30 الإيجابي  التفسير عادة

 31-35 16 9.00 1.506 

 36-40 33 9.21 2.088 

 41-45 45 8.93 2.147 

 46-50 70 9.49 2.104 

 51-55 36 10.33 2.084 

 1.636 9.70 40 سنة  55أكبر من  

 2.033 9.45 247 الكلي  

 1.464 9.86 7 سنة أو أصغر  30 التقبل

 31-35 16 12.63 4.031 

 36-40 33 12.00 3.588 

 41-45 45 11.69 3.315 

 46-50 70 12.71 3.112 

 51-55 36 13.00 2.888 

 2.423 12.98 40 سنة  55أكبر من  

 3.155 12.43 247 الكلي  

 3.867 8.57 7 سنة أو أصغر  30 الدين  إلى التحول

 31-35 16 12.75 3.550 

 36-40 33 12.00 2.990 
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 41-45 45 11.84 2.779 

 46-50 70 10.60 3.150 

 51-55 36 11.94 3.295 

 2.873 12.55 40 سنة  55أكبر من  

 3.185 11.61 247 الكلي  

 1.000 7.00 7 سنة أو أصغر  30 الانفعالات  على التركيز

 31-35 16 10.00 1.549 

 36-40 33 10.94 2.794 

 41-45 45 9.44 2.668 

 46-50 70 9.80 2.706 

 51-55 36 11.08 2.892 

 2.923 11.15 40 سنة  55أكبر من  

 2.799 10.23 247 الكلي  

 1.890 6.29 7 سنة أو أصغر  30 الإنكار  أسلوب

 31-35 16 7.75 2.840 

 36-40 33 8.36 2.903 

 41-45 45 9.09 3.343 

 46-50 70 8.40 3.544 

 51-55 36 9.78 3.099 

 2.620 8.43 40 سنة  55أكبر من  

 3.181 8.62 247 الكلي  

 0.535 8.43 7 سنة أو أصغر  30 العقلي  التباعد

 31-35 16 8.63 1.455 

 36-40 33 9.79 2.559 

 41-45 45 10.27 2.965 

 46-50 70 9.46 3.054 

 51-55 36 10.44 3.350 

 4.403 10.05 40 سنة  55أكبر من  

 3.183 9.81 247 الكلي  

 
 

 ( 36الجدول رقم )

 نتائج اختبار تحليل التباين الأ ادي 
 مصدر التباين  المتغير 

 مجموع 
 المربعات 

 دح 
 متوسط 
 المربعات 

 ف
 مستوى
 الدلالة 

 القرار 

 غير دالة  0.115 1.729 13.291 6 79.744 المجموعات بين  الفعالة  المواجهة

      7.688 240 1845.033 داخل المجموعات   

        246 1924.777 الكلي   

 غير دالة  0.094 1.831 20.603 6 123.619 بين المجموعات  التخطيط 

      11.250 240 2700.049 داخل المجموعات   

        246 2823.668 الكلي   

 غير دالة  0.131 1.660 7.826 6 46.954 بين المجموعات  التنافسية  للأنشطة القمع
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      4.713 240 1131.086 داخل المجموعات   

        246 1178.040 الكلي   

 غير دالة  0.122 1.699 23.427 6 140.560 بين المجموعات  الاجتماعية  المساندة نحو السعي

      13.786 240 3308.646 داخل المجموعات   

        246 3449.206 الكلي   

 0.05دالة عند  0.043 2.208 8.867 6 53.202 بين المجموعات  الإيجابي  التفسير إعادة

      4.016 240 963.915 داخل المجموعات   

        246 1017.117 الكلي   

 غير دالة  0.094 1.828 17.833 6 106.998 بين المجموعات  التقبل 

      9.756 240 2341.512 داخل المجموعات   

        246 2448.510 الكلي   

 0.01دالة عند  0.002 3.556 33.949 6 203.693 بين المجموعات  الدين  إلى التحول

      9.547 240 2291.214 داخل المجموعات   

        246 2494.907 الكلي   

 0.01دالة عند  0.000 4.407 31.877 6 191.264 بين المجموعات  الانفعالات  على التركيز

      7.233 240 1736.040 داخل المجموعات   

        246 1927.304 الكلي   

 غير دالة  0.074 1.945 19.246 6 115.477 بين المجموعات  الإنكار  أسلوب

      9.894 240 2374.507 داخل المجموعات   

        246 2489.984 الكلي   

 غير دالة  0.324 1.168 11.789 6 70.732 بين المجموعات  العقلي  التباعد

      10.091 240 2421.940 داخل المجموعات   

        246 2492.672 الكلي   

( نجاااد أن دااايم ف كانااات غيااار دالاااة لكافاااة المتغيااارات باساااتثناء 36مااان خااالال مراجعاااة الجااادول رقااام )
 المتغيرات التالية: إعادة التفسير الايجابي، التركيز على الانفعالات، التحول إلى الدين.

وللتعرف إلى مقدار هذه الفروق ومستوى دلالتها لابد من استخدام اختبارات المقارنات المتعددة ومن 
 أشهرها اختبار شيفيه، حيث كانت النتائج كما يلي:

 (37الجدول رقم )
لدلالة الفروق بين المجموعات وفق المتغير الفئة   اختبار المقارنات المتعددة شيفيهنتائج 

 العمرية 

 الفئة العمرية  الفئة العمرية  المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  1.000 0.43- 35-31 سنة أو أصغر  30 الإيجابي  التفسير إعادة

 دال غير  0.996 0.64- 36-40  

 غير دال  1.000 0.36- 41-45  

 غير دال  0.970 0.91- 46-50  

 غير دال  0.606 1.76- 51-55  

 غير دال  0.929 1.13- سنة  55أكبر من   

 غير دال  1.000 0.43 سنة أو أصغر  30 31-35 
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 الفئة العمرية  الفئة العمرية  المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  1.000 0.21- 36-40  

 غير دال  1.000 0.07 41-45  

 دال غير  0.993 0.49- 46-50  

 غير دال  0.557 1.33- 51-55  

 غير دال  0.966 0.70- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.996 0.64 سنة أو أصغر  30 36-40 

 غير دال  1.000 0.21 31-35  

 غير دال  0.999 0.28 41-45  

 غير دال  0.999 0.27- 46-50  

 غير دال  0.497 1.12- 51-55  

 غير دال  0.982 0.49- سنة  55أكبر من   

 غير دال  1.000 0.36 سنة أو أصغر  30 41-45 

 غير دال  1.000 0.07- 31-35  

 غير دال  0.999 0.28- 36-40  

 غير دال  0.911 0.55- 46-50  

 غير دال  0.140 1.40- 51-55  

 غير دال  0.796 0.77- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.970 0.91 سنة أو أصغر  30 46-50 

 غير دال  0.993 0.49 31-35  

 غير دال  0.999 0.27 36-40  

 غير دال  0.911 0.55 41-45  

 غير دال  0.643 0.85- 51-55  

 غير دال  1.000 0.21- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.606 1.76 سنة أو أصغر  30 51-55 

 غير دال  0.557 1.33 31-35  

 غير دال  0.497 1.12 36-40  

 غير دال  0.140 1.40 41-45  

 غير دال  0.643 0.85 46-50  

 غير دال  0.929 0.63 سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.929 1.13 سنة أو أصغر  30 سنة  55أكبر من  

 غير دال  0.966 0.70 31-35  
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 الفئة العمرية  الفئة العمرية  المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.982 0.49 36-40  

 غير دال  0.796 0.77 41-45  

 غير دال  1.000 0.21 46-50  

 غير دال  0.929 0.63- 51-55  

 غير دال  0.184 4.18- 35-31 سنة أو أصغر  30 الدين  إلى التحول

 غير دال  0.315 3.43- 36-40  

 غير دال  0.344 3.27- 41-45  

 غير دال  0.839 2.03- 46-50  

 غير دال  0.326 3.37- 51-55  

 غير دال  0.135 3.98- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.184 4.18 سنة أو أصغر  30 31-35 

 غير دال  0.996 0.75 36-40  

 غير دال  0.985 0.91 41-45  

 غير دال  0.393 2.15 46-50  

 غير دال  0.993 0.81 51-55  

 غير دال  1.000 0.20 سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.315 3.43 سنة أو أصغر  30 36-40 

 غير دال  0.996 0.75- 31-35  

 غير دال  1.000 0.16 41-45  

 غير دال  0.596 1.40 46-50  

 غير دال  1.000 0.06 51-55  

 غير دال  0.997 0.55- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.344 3.27 سنة أو أصغر  30 41-45 

 غير دال  0.985 0.91- 31-35  

 غير دال  1.000 0.16- 36-40  

 غير دال  0.617 1.24 46-50  

 غير دال  1.000 0.10- 51-55  

 غير دال  0.981 0.71- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.839 2.03 سنة أو أصغر  30 46-50 

 غير دال  0.393 2.15- 31-35  

 غير دال  0.596 1.40- 36-40  
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 الفئة العمرية  الفئة العمرية  المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.617 1.24- 41-45  

 غير دال  0.610 1.34- 51-55  

 غير دال  0.124 1.95- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.326 3.37 سنة أو أصغر  30 51-55 

 غير دال  0.993 0.81- 31-35  

 غير دال  1.000 0.06- 36-40  

 غير دال  1.000 0.10 41-45  

 غير دال  0.610 1.34 46-50  

 غير دال  0.994 0.61- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.135 3.98 سنة أو أصغر  30 سنة  55أكبر من  

 غير دال  1.000 0.20- 31-35  

 غير دال  0.997 0.55 36-40  

 غير دال  0.981 0.71 41-45  

 غير دال  0.124 1.95 46-50  

 غير دال  0.994 0.61 51-55  

 غير دال  0.419 3.00- 35-31 سنة أو أصغر  30 الانفعالات  على التركيز

 غير دال  0.058 3.94- 36-40  

 غير دال  0.545 2.44- 41-45  

 غير دال  0.334 2.80- 46-50  

 0.05دال عند  0.039 4.08- 51-55  

 0.05دال عند  0.031 4.15- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.419 3.00 سنة أو أصغر  30 31-35 

 غير دال  0.970 0.94- 36-40  

 غير دال  0.998 0.56 41-45  

 غير دال  1.000 0.20 46-50  

 غير دال  0.937 1.08- 51-55  

 غير دال  0.910 1.15- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.058 3.94 سنة أو أصغر  30 36-40 

 غير دال  0.970 0.94 31-35  

 غير دال  0.439 1.49 41-45  

 غير دال  0.673 1.14 46-50  
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 الفئة العمرية  الفئة العمرية  المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  1.000 0.14- 51-55  

 دال غير  1.000 0.21- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.545 2.44 سنة أو أصغر  30 41-45 

 غير دال  0.998 0.56- 31-35  

 غير دال  0.439 1.49- 36-40  

 غير دال  0.998 0.36- 46-50  

 غير دال  0.288 1.64- 51-55  

 غير دال  0.208 1.71- سنة  55أكبر من   

 غير دال  0.334 2.80 سنة أو أصغر  30 46-50 

 غير دال  1.000 0.20- 31-35  

 غير دال  0.673 1.14- 36-40  

 غير دال  0.998 0.36 41-45  

 غير دال  0.494 1.28- 51-55  

 غير دال  0.382 1.35- سنة  55أكبر من   

 0.05دال عند  0.039 4.08 سنة أو أصغر  30 51-55 

 غير دال  0.937 1.08 31-35  

 غير دال  1.000 0.14 36-40  

 غير دال  0.288 1.64 41-45  

 غير دال  0.494 1.28 46-50  

 غير دال  1.000 0.07- سنة  55أكبر من   

 0.05دال عند  0.031 4.15 سنة أو أصغر  30 سنة  55أكبر من  

 غير دال  0.910 1.15 31-35  

 غير دال  1.000 0.21 36-40  

 غير دال  0.208 1.71 41-45  

 غير دال  0.382 1.35 46-50  

 ح 1.000 0.07 51-55  

( نجد أن ديم ف غير دالاة إحصاائياا بالنسابة لجمياع المتغيارات باساتثناء 37بعد مراجعة جدول رقم )
 المتغيرات التالية: إعادة التفسير الإيجابي، أسلوب التحول إلى الدين، التركيز على الانفعالات 

دلالة إحصائية في الأسااليب التالياة: المواجهاة الفعالاة فقد أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات 
وقماااع الأنشاااطة التنافساااية والساااعي نحاااو المسااااندة الاجتماعياااة وأسااالوب التقبااال والإنكاااار والتخطااايط 
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والتباعد العقلي، وإلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية فاي أسالوب إعاادة التفساير الايجاابي والتحاول 
( والفئاة العمرياة )أكبار 51-55الانفعالات حياث أن الفئاة العمرياة )  إلى الدين وأسلوب التركيز على

 أو أصغر(. 30سنة( أكثر استخداماا لأسلوب التركيز على الانفعالات من الفئة ) 55من 
( حيااث وجاادت فااروق بااين طلبااة الساانة الأولااى والساانة 2007تتفااق النتااائج مااع دراسااة رجاااء مااريم )
تحليل المنطقي وإعادة التقييم الايجابي لصالح طلبة السانة الربعاة الرابعة في استخدام استراتيجيات ال

وماان الممكاان أن يعااود ذلاا  إلااى أن التقاادم بااالعمر يزيااد ماان قاادرة الفاارد علااى فهاام وضاابط انفعالاتااه 
والتحكم بها ولاسيما السلبية منها التي تؤثر على كيفياة فهام الموقاف أو المشاكلة التاي يواجههاا الفارد 

الات السلبية الناتجة عن الموقف ليبدأ وضع الخطط والحلول لها فكثير مان القارارات وتحكمه بالانفع
 ممكن أن تكون خاطئة نتيجة لغلبة المشاعر والانفعالات السلبية.

 

 
 ( متوسطات أساليب التعامل مع ضغل العمل وفق متغير الفئة العمرية 19الشكل رقم )
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هااال يوجاااد فاااروق ذات دلالاااة إحصاااائية فاااي أسااااليب التعامااال ماااع ضاااغط العمااال لااادى ماااديري الإدارة 
الوساااطى فاااي المؤسساااات والشاااركات التابعاااة لاااوزارة الصاااناعة فاااي الجمهورياااة العربياااة الساااورية عناااد 

 تبعاا لمتغير عدد سنوات الخبرة. 0.05مستوى الدلالة 
 ختبار تحليل التباين الأحادي:لنجابة على السؤال قامت الباحثة باستخدام ا

 (38الجدول رقم )
 اد صاء الوصفي لأساليب التعامل وفق متغير عدد سنوات الخبرة

 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  عدد سنوات الخبرة  المتغير

 2.750 16.53 62 5_1 الفعالة  المواجهة أسلوب

 6_10 60 16.00 2.551 

 11_15 35 16.03 3.443 

 16_20 43 16.86 2.366 

 21_25 21 16.33 3.367 

 26_30 17 17.59 2.265 

 3.240 16.33 9 سنة أو أكثر 31 

 2.797 16.44 247 الكلي  

 3.367 20.94 62 5_1 التخطيط  أسلوب

 6_10 60 19.68 3.721 

 11_15 35 19.91 3.609 

 16_20 43 20.77 2.869 

 21_25 21 20.62 3.154 

 26_30 17 22.18 2.580 

 3.606 20.00 9 سنة أو أكثر 31 

 3.388 20.48 247 الكلي  

 2.376 9.16 62 5_1 التنافسية للأنشطة القمع

 6_10 60 9.13 2.228 

 11_15 35 8.80 2.298 

 16_20 43 9.09 2.136 

 21_25 21 9.29 2.004 

 26_30 17 9.71 1.687 

 2.048 9.22 9 سنة أو أكثر 31 

 2.188 9.14 247 الكلي  

 3.873 16.98 62 5_1 الاجتماعية المساندة نحو السعي

 6_10 60 16.72 3.125 

 11_15 35 16.80 4.093 

 16_20 43 18.12 3.640 

 21_25 21 18.05 3.788 

 26_30 17 18.76 4.535 

 3.317 18.67 9 سنة أو أكثر 31 
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 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  عدد سنوات الخبرة  المتغير

 3.744 17.36 247 الكلي  

 2.139 9.31 62 5_1 الإيجابي  التفسير عادة

 6_10 60 9.43 1.917 

 11_15 35 9.17 1.740 

 16_20 43 9.65 2.148 

 21_25 21 9.14 2.393 

 26_30 17 10.35 2.060 

 1.581 9.67 9 سنة أو أكثر 31 

 2.033 9.45 247 الكلي  

 3.313 12.48 62 5_1 التقبل

 6_10 60 11.77 2.936 

 11_15 35 12.80 3.027 

 16_20 43 12.53 3.210 

 21_25 21 12.38 3.074 

 26_30 17 12.76 4.024 

 1.658 14.00 9 سنة أو أكثر 31 

 3.155 12.43 247 الكلي  

 3.341 10.98 62 5_1 الدين  إلى التحول

 6_10 60 11.38 3.092 

 11_15 35 11.97 3.101 

 16_20 43 11.98 3.248 

 21_25 21 11.57 3.443 

 26_30 17 11.94 2.487 

 2.872 13.67 9 سنة أو أكثر 31 

 3.185 11.61 247 الكلي  

 2.695 10.02 62 5_1 الانفعالات  على التركيز

 6_10 60 10.42 2.824 

 11_15 35 10.11 2.826 

 16_20 43 10.95 2.886 

 21_25 21 8.81 2.112 

 26_30 17 10.06 3.211 

 2.784 11.00 9 سنة أو أكثر 31 

 2.799 10.23 247 الكلي  

 3.114 8.90 62 5_1 الإنكار  أسلوب

 6_10 60 8.68 3.337 

 11_15 35 8.54 3.147 

 16_20 43 8.56 3.187 

 21_25 21 7.43 3.249 

 26_30 17 8.88 2.826 

 3.528 9.22 9 سنة أو أكثر 31 
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 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  عدد سنوات الخبرة  المتغير

 3.181 8.62 247 الكلي  

 2.604 9.50 62 5_1 العقلي  التباعد

 6_10 60 10.18 3.437 

 11_15 35 9.89 3.104 

 16_20 43 9.60 3.141 

 21_25 21 9.33 2.989 

 26_30 17 10.35 4.300 

 4.167 10.11 9 سنة أو أكثر 31 

 3.183 9.81 247 الكلي  

 
 (39الجدول رقم )

 الأ ادي نتائج اختبار تحليل التباين  

 مصدر التباين  المتغير 
 مجموع
 المربعات 

 دح 
 متوسل
 المربعات 

 ف 
 مستوى 
 الدلالة 

 القرار 

 0.405 1.032 8.071 6 48.423 بين المجموعات  الفعالة  المواجهة أسلوب
غير 
 دالة 

   7.818 240 1876.354 داخل المجموعات  

    246 1924.777 الكلي 

 0.115 1.731 19.517 6 117.103 المجموعات بين  التخطيط  أسلوب
غير 
 دالة 

   11.277 240 2706.566 داخل المجموعات  

    246 2823.668 الكلي 

 0.911 0.347 1.687 6 10.121 بين المجموعات  التنافسية  للأنشطة القمع
غير 
 دالة 

   4.866 240 1167.919 داخل المجموعات  

    246 1178.040 الكلي 

 المساندة نحو السعي

 الاجتماعية 
 0.165 1.542 21.335 6 128.009 بين المجموعات 

غير 
   13.838 240 3321.197 داخل المجموعات   دالة 

    246 3449.206 الكلي 

 0.507 0.885 3.669 6 22.014 بين المجموعات  الإيجابي التفسير إعادة
غير 
 دالة 

   4.146 240 995.103 داخل المجموعات  

    246 1017.117 الكلي 

 0.470 0.936 9.331 6 55.984 بين المجموعات  التقبل
غير 
 دالة 

   9.969 240 2392.526 داخل المجموعات  

    246 2448.510 الكلي 

غير  0.264 1.286 12.951 6 77.707 بين المجموعات  الدين إلى التحول
   10.072 240 2417.199 داخل المجموعات   دالة 
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    246 2494.907 الكلي 

 0.136 1.645 12.685 6 76.107 بين المجموعات  الانفعالات  على التركيز
غير 
 دالة 

   7.713 240 1851.196 داخل المجموعات  

    246 1927.304 الكلي 

 0.690 0.650 6.638 6 39.828 بين المجموعات  الإنكار  أسلوب
غير 
 دالة 

   10.209 240 2450.156 داخل المجموعات  

    246 2489.984 الكلي 

 0.854 0.437 4.488 6 26.929 بين المجموعات  العقلي  التباعد
غير 
 دالة 

   10.274 240 2465.743 داخل المجموعات  

    246 2492.672 الكلي 

 ( نجد أن ديم ف غير دالة إحصائياا بالنسبة لجميع المتغيرات، حيث 39بعد مراجعة الجدول رقم )

أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أساليب التعامل مع ضغط العمال وفاق 
 متغيااااااااار عااااااااادد سااااااااانوات الخبااااااااارة، تختلاااااااااف نتاااااااااائج الدراساااااااااة الحالياااااااااة ماااااااااع دراساااااااااة لنااااااااادا مااااااااااري 

فقاد أشاارت النتاائج إلاى أن الماديرات ذوات الخبارة الأكثار يفترضان وضاع  Lucas, 2003)لاوكس )
الأولوياااات والتفاااويض كعاااادات مهماااة للماااديرات حاااديثات التعياااين، ومااان الممكااان أن يعاااود ذلااا  إلاااى 
اختلاف عينة الدراسة كما أن معظم الدورات الحالية تهادف إلاى تطاوير الإدارة والإدارياين مان حياث 

دة وعملياااة اتخااااذ القااارار وتطاااوير أساااليب التعامااال ماااع المواقاااف الضااااغطة والأزماااات متطلبااات القياااا
والتي تقلص الفارق في عدد سنوات الخبرة، فخبرة الفرد لم تعد تقاس بالفترة الزمنية أو الِقدم وإنما ما 
مة يخضع له الفرد من تأهيل وتطوير للمهارات والقدرات وأساليب للتعامل مع المواقف الضاغطة عا

 وفي بيئة العمل خاصة.
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 ( متوسطات أساليب التعامل مع ضغل العمل وفق متغير عدد سنوات الخبرة 20الشكل رقم )
 مقتر ات البحث:

 ماااديري  منهاااا يعااااني التااايمااان قبااال الإدارة العلياااا العمااال  ضاااغوط مصاااادر بدراساااة الاهتماااام •
للضاغط ولاسايما التاي تتعلاق ببيئاة الوسطى لمحاولة التخفيف مان المصاادر المساببة   الإدارة
 وتوضيح مهام كل وظيفة .  وتحليلها الوظائف والقيام بتحسينها وتوصيف العمل

 بااارامج لوضاااع العمااال ضاااغوط باااإدارة والشاااركات  المؤسساااات  فاااي العلياااا الإدارة اهتماااام زياااادة •
السالبية بماا ياتلائم  آثارهاا وتخفايض  الضاغوط ماع التعامال كيفياة على الأفراد  لتوجيه  تدريبية

 .مع بيئة العمل في مؤسسات وشركات القطاع العام
 والإلماااام العمااال الإدارة العلياااا بمعوقاااات  لااادى العمااال ضاااغوط تسااابب  التاااي المصاااادر وضاااوح •

 باكتساب  السلبية أثارها من والتقليل الضاغطة البيئة مع التوافق  على  للعمل  وذل   بها  الجيد 
 المرتقااب  للاادور فهاام مااع المختلفااة، والساالوكية المعرفيااة والأساااليب  الاسااتراتيجيات  ماان سلساالة
 . يتجهون  أين إلى يعلمون  لا أنفسهم وهم الآخرين يقودوا أن المعقول من ليس إذ  منهم

مراعاااة الإدارة العليااا لطبيعااة عماال الماادير المااالي وماادير الشااؤون القانونيااة والتجاااري وذلاا   •
 صلاحيات المتعلقة بعملهم .بتطوير القوانين وال
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 فاي عليهاا يُساتند  ساوف التاي وأدائهام العااملين عانلاندارة  الاواردة المعلوماات  دقاة من  التأكد  •
 .المختلفة القرارات  اتخاذ 

 تحقيقهاا، يمكان معقولاة مساارات  ذات  العمل ضغوط لتقليص   وتفصيلية  متدرجة  خطة  وضع •
 ليسااهموا الإصالاح فاي ودورها بفاعليتها العاملين قناعة الخطة  تل   أهداف  تناسب   أن  على

 . إنجاحها في بالتعاون 
ماان قباال الإدارة   العماال ضااغوط لمؤشاارات  وأسااس معااايير أو واضااح مقياااس وضااع ينبغااي  •

 الموضاوعة الأهداف مع  التجاوب   ومستويات   ونشاطهم،  العاملين  أداء  على  وانعكاسهاالعليا  
 .هذه التنفيذ  عملية يقيم كفء جهاز وجد  لو كذل  وحبذا الإدارة قبل من

 إلااى لنداريااين الفاار   تتاايح التااي والنااوع الكاام حيااث  ماان التدريبيااة بالاادورات  زيااادة الاهتمااام •
 الإدارة متطلباات  ومواكباة والأزماات   الضااغطة  المواقاف  ماع  التعامل  وأساليب   قدراتهم  تطوير
 .الحالي العصر سمة هي التي والتقانة الحديثة

 القااارارات  واتخااااذ  التخطااايط بعملياااات  العااااملين إشاااراك علاااى تقاااوم عمااال خطاااة علاااى العمااال •
 العلياااا الإدارة باااين والصاااراع البعاااد  يقلاااص  الاااذي الأمااار ومتطلباتاااه والإنتااااا بالعمااال المتعلقاااة
 .العمل جهة نحو للعاملين التنظيمي والولاء أعلى بكفاءة العمل تحقيق ويضمن والعاملين

 أحاااد  مااان هاااو الاااذي المهناااي التطاااور وإمكانياااة للمااادير الاااوظيفي المساااار بتوضااايح الاهتماااام •
 الأمر المدراء على الاستبيانات  تطبيق خلال من ذل  الباحثة لمست  فقد   الضاغطة  العوامل
 . التنظيمي وولائه وإنتاجيته للعامل الدافلية على يؤثر  الذي

القطاااع العااام حااول موضااوع إجااراء المزيااد ماان الأبحاااث والدراسااات فااي مؤسسااات وشااركات  •
مصادر ضغوط العمل وأساليب التعامال معهاا بحياث تلباي حاجاات واقاع بيئاة العمال، وذلا  
لأهميااة موضااوع ضااغط العماال ماان جهااة وأهميااة دور الماادير وانعكاااس ذلاا  علااى الإنتاجيااة 

 وسير العمل.
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 ملخ  البحث باللغة العربية 

 
التعاااارف علاااى درجاااة وجااااود ضاااغط العماااال لااادى مااااديري الإدارة ساااعى البحاااث الحااااالي إلاااى 

والتعاارف  الوساطى فاي المؤسسااات والشاركات التابعاة لااوزارة الصاناعة فاي الجمهوريااة العربياة الساورية
 وإلى أساليب التعامل مع الضغط   إلى مصادر ضغط العمل لديهم من وجهة نظرهم،

 مشكلة البحث ومسوغاته
مل المنظماات وبالتاالي المؤسساات مان تلقااء نفساها لكنهاا يجاب أن تادار وتوجاه وتراقاب ويتخاذ لا تع

مجموعة من الأفراد أو أحد الأفراد القرارات التي تدير هذه المؤسساة وتوجههاا وهاذا الفارد هاو المادير 
يهاا أو مجموعة من المديرين، وبغض النظر عن حجم المؤسسة التي يديرها المادير أو عان موقعاه ف

فااااإن المااااديرين يااااؤدون نفااااس الوظااااائف الأساسااااية فجماااايعهم يخططااااون وينظمااااون ويراقبااااون جهااااود 
 .(163، 2004مرؤوسيهم وأنشطة فعالياتهم ومؤسساتهم )الصرف، 

فكيااف بإمكااان الماادير القيااام بمهااام دوره تحاات وطااأة ضااغط العماال وعاادم امتلاكااه لأساااليب التعاماال 
المناسبة لإدارة هذا الضاغط، والتعامال الأمثال ماع المواقاف الضااغطة، لاذا يعاد ضاغط العمال بصافة 

كس عامة من المشكلات الرئيسية التي تعوق الفرد من القيام بمهامه ودوره على أكمال وجاه مماا يانع
بدوره على أداء المنظماة وكفاءتهاا وتقادمها وإنتاجيتهاا، وهاذا ماا تؤكاده معظام الدراساات التاي أجريات 

موظاف ماا باين  5000بهذا الصادد، كتلا  التاي قاام بهاا اتحااد التجاارة الاساترالي علاى ماا يزياد عان 
لين وذلاا  لتقاادير الخسااائر الناجمااة عاان زيااادة ضااغوط العماال لاادى العااام 1998وعااام  1990عااام 

ملياون  (60) 1998مليون دولار وقد بلغت الخسائر عاام  5.6با    1990حيث قدرت الخسائر عام  
( كما أن معظم الدراسات في موضوع الصاراعات التنظيمياة وصالت Froggatt, 2004, 70دولار )

ماااان وقااااتهم فااااي معالجااااة الصااااراعات التنظيميااااة  %24إلااااى أن المااااديرين والعاااااملين يقضااااون حااااوالي 
( الأمااار الاااذي أدى إلاااى اهتماااام الإدارة فاااي المنظماااات الحديثاااة بالبحاااث فاااي 400 ،1998)النجاااار، 

المصاادر التاي تساابب ضاغوط وأعبااء لاادى العااملين والقيااادات الإدارياة وأسااليب التعاماال معهاا للحااد 
أصبح تحقيق المنظمة لأهدافها بفاعلياة تل  الضغوط،   منها وتنمية استراتيجيات مناسبة للتكيف مع

ءة يتطلب وجود أفراد لديهم استراتيجيات وأساليب للتعامل مع الضغوط وتحويل آثارهاا مان آثاار وكفا
يجااابي لاادى الأفااراد نحااو المهنااة إساالبية إلااى محفااز ودافليااة لتحسااين الأداء، الأماار الااذي يولااد اتجاااه 

والمنظمااة لتعياانهم وتساااعدهم علااى تحماال ضااغوط العماال لااديهم وقااد حظااي موضااوع ضااغوط العماال 
ويرجع هذا الاهتمام إلى ما ينجم عن ضغوط العمال مان آثاار علاى   حثينتمام متزايد من قبل الباباه

ساالوك العاااملين ومااوقفهم اتجاااه عملهاام ومؤسساااتهم كمااا أن موضااوع ضااغوط العماال يعااد ماادخلاا ماان 
ن المنظمااات تسااعى يثااة فااي العلااوم الاجتماعيااة وذلاا  لأالمااداخل المعاصاارة لدراسااة المنظمااات الحد 
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يق أهدافها من خلال الجهود البشرية. ويمثل الإنسان أهم وأغلى عناصر الإنتااا فيهاا، ومان ثام لتحق
فإن الخلل الذي يصيبه نتيجة لضغوط العمل ينعكس بشكل مباشر على أداء المنظمة وعلاى قادرتها 

ودورهام  على التكيف مع الظروف البيئية المتغيرة وضمان بقائها واستمرارها، ونظراا لأهمية المديرين
في ديادة المنظمات وقلة الدراسات التي تبحث في ضغوط العمال لادى الماديرين فاي الجهاات العاماة 
فاااي الجمهورياااة العربياااة الساااورية علاااى حاااد علااام الباحثاااة فقاااد ظهااارت المشاااكلة التاااي حاولااات الدراساااة 

 الحالية التصدي لها على الشكل الآتي:
مـديري اددارة الوسـط  مـن  عينـة تعامل معها لدىما طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل وأساليب ال

مــن وجهــة  لعامــة التابعــة لـوزارة الصــناعة فــي محافظــات دمشـق و مــ  و لــبفـي المؤسســات ا
 نظرهم؟ 

 أهمية البحث  
هاذه الدراساة ضاغط العمال الاذي يعاد مان المشاكلات الرئيساة التاي يعااني منهاا الفارد   ت تناول -1

وتااؤثر ساالباا فااي إنجااازه فااي العماال وفااي صااحته الجساادية والنفسااية، فياانخفض مسااتوى إنجااازه 
 .د تكون خسارة كبيرة على المؤسسةمن ناحية وبما يتورط بأخطاء مهنية ق

 بالمؤسساااات  الماااديرين لااادى العمااال ضاااغوط بمصاااادر اهتمااات  التاااي والدراساااات  البحاااوث  قلاااة -2
 الساورية العربياة الجمهورياة فاي والتنظيماي الصناعي النفس علم ودراسات   بحوث   في  العامة
 . الباحثة علم حسب 

 وماااديرات  ماااديري  باااين المحلاااي المساااتوى  علاااى حجمهاااا وتحدياااد  الظااااهرة انتشاااار مااادى بياااان -3
 أنهاا مان للتأكاد  الساورية  العربياة  الجمهورياة  فاي  الصاناعة  لاوزارة  التابعاة  والجهات   المؤسسات 

 منهاا الوقاياة علاى العمال القارار لمتخاذي يتايح  الذي  الأمر  المجتمع،  في  حقيقة  مشكلة  تمثل
 .علاجها أو

يمكن أن تسهم نتائج هذا البحث في وضع خطط لمعالجة مصاادر ضاغط العمال فاي سابيل  -4
تقليال مان آثارهاا السالبية، مماا ياؤدي تحقيق التوافق مع بيئة العمل والتعامل مع الضاغوط وال
 إلى زيادة رضا المدراء عن عملهم وتحسن في أدائهم.

أنفسااهم ماان نتااائج هااذه الدراسااة لكااي يتعرفااوا مصااادر ضااغط  الماادراءكمااا يمكاان أن يسااتفيد  -5
العمل التي يتعرضون لها في مجال عملهم، وبعض استراتيجيات التعامل مع تل  الضاغوط 

 لتحسين أدائهم. وهذا يساعدهم على التخطيط المسبق ليتمكنوا من مواجهة هذه الضغوط

 
 مجتمع البحث وعينته
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ية من مجتمع الدراسة مان ماديري الإدارة الوساطى فاي تكونت عينة البحث من عينة عشوائ 
( 247المؤسسات والشركات التابعة لوزارة الصناعة في الجمهورية العربية الساورية، والباال  عاددهم )

 مديرة.( 50)و ( مدير197مدير ومديرة منهم )
 أدوات البحث

ط ومصاااادر نجاباااة علاااى أسااائلة البحاااث قامااات الباحثاااة بإعاااداد أداة لقيااااس درجاااة الضاااغل 
( فقاااارة موزعااااة علااااى ساااابعة مصااااادر لضااااغط العماااال وأداة لقياااااس 65ضااااغوط العماااال تتااااألف ماااان )

( فقرة تصف كل فقارة أسالوب مان أسااليب 49استراتيجيات التعامل مع ضغط العمل، وقد تضمنت )
وقااد تاام التوصاال إلااى نتااائج البحااث  ى عشاارة أساااليب، التعاماال مااع ضااغط العماال وقااد تاام توزيعهااا علاا

م قااوانين معاماال ألفااا كرونبااا  والاتساااق الااداخلي وطريقااة الإعااادة، تحلياال التباااين الأحااادي، باسااتخدا
( لاختباااار دلالاااة الفاااروق اختباااار شااايفيه T-Test) ساااتودينت معامااال الارتبااااط بيرساااون، اختباااار ت 

(Sheeffe.لاختبار الفروق بين المجموعات ) 
 

 نتائج البحث
 التالية:توصلت الباحثة إلى النتائج 

 لاوزارة التابعاة والشاركات  المؤسساات  فاي الوساطى الإدارة مادراء لادى العمال ضاغط درجاة أن •
 العلاقااة  أن إلااى النتااائج وأشااارت  المتوسااط، حااول السااورية العربيااة الجمهوريااة فااي الصااناعة

 المرتبة في يأتي حيث  المهني والنمو التطوير  ثانياا   ضغطاا،  المصادر  أكثر  العليا  الإدارة  مع
 المشاكلات  الاوظيفي، الدور غموض  الوظيفي، الدور صراع العاملين، مع  العلاقة  ثم  الثانية،

 الأخيرة. المرتبة في العمل زملاء مع والعلاقة الشخصية،

 الإنكااار أسالوب  بينماا اساتخداماا، الأكثار كاان التخطايط أسالوب  أن إلاى النتاائج أشاارت  كماا  •
 أسااالوب  وأسااالوب  التنافساااية للأنشاااطة القماااع الترتياااب  علاااى ياااأتي حاااين فاااي اساااتخداماا، الأقااال

 والتحاول التقبل الاجتماعية، المساندة نحو والسعي الايجابي التفسير وإعادة الفعالة  المواجهة
 .العقلي والتباعد  الانفعالات  على والتركيز الدين إلى

 الااادور لغماااوض  بالنسااابة العمااال ضاااغط درجاااة فاااي إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااود  عااادم •
 الااااذكور بااااين الشخصااااية والمشااااكلات  العليااااا الإدارة مااااع والعلاقااااة الاااادور وصااااراع الااااوظيفي
 للعلاقاة بالنسابة العمال ضاغط درجاة في إحصائية دلالة ذات  فروق  وجود  حين في  والإناث،

 حيااث  والإناااث  الاذكور بااين المهنااي والنماو والتطااوير العااملين مااع والعلاقااة العمال زماالاء ماع
 يوجاد  لا الكلاي للمجماوع بالنسابة أماا الاذكور، مان أعلاى الإنااث  لادى  العمال  ضغط  درجة  أن

 والإناث. الذكور بين فروق 
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 العلياا الإدارة ماع للعلاقاة بالنسابة العمال  ضاغط  درجاة  إحصائية  دلالة  ذات   فروق   وجود   عدم •
 فااي إحصااائية دلالااة ذات  فااروق  وجااود  وإلااى العماار، لمتغياار وفااق العماال زماالاء مااع والعلاقااة
 العمرياااة الفئاااة أن حياااث ( 35-31)و( 40-36) العمرياااة الفئاااة لااادى العمااال ضاااغط درجاااة

 فيماا وأيضاا  الوظيفي، الدور بغموض  يتعلق فيما أعلى لديها العمل  ضغط  درجة(  31-35)
 فاااي إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااود  إلاااى النتاااائج أشاااارت  الاااوظيفي الااادور بصاااراع يتعلاااق
-36) العمرياة الفئاة أن حياث ( 35-31) والفئة( 40-36) العمرية الفئة  بين  العمل  ضغط
 ذات  فاروق  وجاد  العااملين ماع العلاقاة يخاص  ماا وفاي  أعلاى،  لديها  العمل  ضغط  درجة(  40
 فوق ) العمرية الفئة أن حيث ( 35-31) والفئة(  55  فوق )  العمرية  الفئة  بين  إحصائية  دلالة
-31) العمرياة الفئاة باين إحصاائية دلالة ذات  وفروق  أعلى، لديها العمل ضغط  درجة(  55
 فيمااااا ضااااغطاا  أكثااار( 35-31) العمريااااة الفئااااة أن حياااث ( 55 فااااوق ) العمريااااة الفئاااة و( 35

 فاروق  يوجاد  الشخصاية بالمشاكلات  يتعلاق ماا يتعلاق ماا وفاي المهني والنمو للتطوير  بالنسبة
 ضاااغط درجاااة حياااث ( 55-51) والفئاااة( 35-31) العمرياااة الفئاااة باااين إحصاااائية دلالاااة ذات 
 .أعلى( 35-31) الفئة لدى العمل

 الااادور غماااوض  بالنسااابة العمااال ضاااغط درجاااة فاااي إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااود  عااادم •
 باين الكلاي والمجماوع المهناي والنماو والتطاوير العااملين ماع والعلاقاة  الادور  وصاراع  الوظيفي

 وجاااود  وإلاااى العلياااا، والدراساااات  الجاملياااة والإجاااازة الجاملياااة الإجاااازة دون  علاااى الحاصااالين
 ودون  العلياااا الدراساااات  باااين العلياااا الإدارة ماااع للعلاقاااة بالنسااابة إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق 
 بالنسااابة بينماااا ضاااغطاا، أكثااار الجاملياااة الإجاااازة  دون  المااادراء أن حياااث  الجاملياااة الإجاااازة
 الإجااازة علااى والحاصاالين الجامليااة الإجااازة دون  بااين فااروق  وجااد  العماال زماالاء مااع للعلاقااة

 للمشاااااكلات  وبالنسااااابة ضاااااغطاا، أكثااااار الجاملياااااة الإجاااااازة دون  المااااادراء أن حياااااث  الجاملياااااة
 المادراء أن أي العلياا والدراساات  الجاملية الإجازة على الحاصلين  بين  فروق   نجد   الشخصية
 .أعلى لديهم الضغط درجة العليا الدراسات  على الحاصلين

 سااانوات  عاادد  متغيااار وفااق العمااال ضااغط درجاااة فااي إحصاااائية دلالااة ذات  فاااروق  وجااود  عاادم •
 الخبرة.

 التدريبياة الادورات  متغيار وفاق العمل ضغط درجة في  إحصائية  دلالة  ذات   فروق   وجود   عدم •
 والتطاوير العمل زملاء مع والعلاقة الدور وصراع الوظيفي الدور  غموض   إلى  بالنسبة  وذل 
 ضااغط درجااة فااي إحصااائية دلالااة ذات  فااروق  وجاادت  بينمااا الكلااي، المجمااوع المهنااي والنمااو
 5 دون ) إلااى خضااعوا الااذين الماادراء مجموعااة بااين العليااا الإدارة مااع للعلاقااة بالنساابة العماال
 دورات  5 إلااى خضااعوا الااذين الماادراء مجموعااة أن حيااث ( دورة 14-10) ومجموعااة( دورات 
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 درجاااة فاااي إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااد  العااااملين ماااع للعلاقاااة وبالنسااابة ضاااغطاا، أكثااار
 9-5) ومجموعااة( دورات  5 دون ) إلااى خضااعوا الااذين الماادراء مجموعااة بااين العماال ضااغط
 أعلى لديهم الضغط درجة( دورات  5) إلى خضعوا الذين المدراء مجموعة كانت  فقد ( دورات 
 المادراء مجموعاة بين إحصائية دلالة ذات  فروق  وجد  الشخصية المشكلات   لبعد   بالنسبة  أما

 درجاااة( أكثااار أو دورة 15) إلاااى خضاااعوا الاااذين ومجموعاااة( دورات  5) إلاااى خضاااعوا الاااذين
 بااااين إحصااااائية دلالااااة ذات  فااااروق  ووجااااود  أعلااااى،( أكثاااار أو دورة 15) لاااادى العماااال ضااااغط
 أن حيااث ( أكثاار أو دورة 15) ومجموعااة( دورات  9-5)إلااى خضااعوا الااذين الماادراء مجموعااة
 دلالااااة ذات  فااااروق  ووجااااود  ضااااغطاا  أكثاااار( أكثاااار أو دورة 15) إلااااى خضااااعوا الااااذين الماااادراء
 أو دورة 15)  ومجموعاة( دورة 14-10)إلاى خضاعوا الاذين المادراء مجموعة  بين  إحصائية

 .ضغطاا  أكثر( أكثر أو دورة 15) إلى خضعوا الذين المدراء مجموعة أن أي( أكثر
 والنماااو للتطاااوير بالنسااابة العمااال ضاااغط درجاااة فاااي إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااود  عااادم •

 الأبعااد  لبااقي بالنسابة العمل ضغط درجة في إحصائية دلالة ذات   فروق   وجد   بينما  المهني،
 ماااديري  باااين الااوظيفي الااادور غمااوض  لبعاااد  بالنسااابة إحصااائية دلالاااة ذات  فااروق  وجاااد  حيااث 
 الضغط درجة أن حيث  والفني والرقابة والتجاري  والتخطيط الإنتاا ومديري  القانونية  الشؤون 
 ذات  فاااروق  وجااد  الاااوظيفي الاادور لصاااراع بالنساابة أمااا أعلاااى، القانونيااة الشاااؤون  مااديري  لاادى
 القانونيااة الشااؤون  مااديري  أن حيااث  والتخطاايط القانونيااة الشااؤون  مااديري  بااين إحصااائية دلالااة
 ماااديري  إحصااائية دلالاااة ذات  فااروق  وجااد  العلياااا الإدارة مااع للعلاقااة وبالنسااابة ضااغطاا، أكثاار

 مااديري  لاادى الضااغط درجااة أن حيااث  والفنااي والتجاااري  والتخطاايط والإنتاااا القانونيااة الشااؤون 
 إحصااائية دلالااة ذات  فااروق  وجااد  الشخصااية للمشااكلات  بالنساابة أمااا أعلااى، القانونيااة الشااؤون 
 القانونيااة الشااؤون  مااديري  أن حيااث  والفنااي والرقابااة والتخطاايط القانونيااة الشااؤون  مااديري  بااين
 الماالي ماديري  أن حياث  والفناي والرقاباة التخطايط ومديري  المالي مديري   وبين  ضغطاا،  أكثر
 مااديري  بااين إحصااائية دلالااة ذات  فااروق  وجااد  الضااغوط لمجمااوع بالنساابة أمااا ضااغطاا، أكثاار

 لاادى الضااغط درجااة  أن حيااث  والفنااي والرقابااة والتخطاايط الإنتاااا ومااديري  القانونيااة الشااؤون 
 . أعلى القانونية الشؤون  مديري 

 معاااه التعامااال وأسااااليب  العمااال ضاااغط مساااتوى  باااين إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااود  عااادم •
 والتحاول الايجابي التفسير وإعادة التنافسية  الأنشطة  وقمع  الفعالة  المواجهة  لأساليب   بالنسبة
 بالنسااابة إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااود  حاااين فاااي العقلاااي والتباعاااد  والإنكاااار الااادين إلاااى

 أن حيااااث  الضااااغط ومرتفعااااي منخفضااااي بااااين الاجتماعيااااة المساااااندة نحااااو السااااعي لأساااالوب 
 مااان الاجتماعيااة المساااندة نحاااو السااعي لأساالوب  اسااتخداماا  أكثااار المرتفااع الضااغط أصااحاب 
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 ومرتفعاااي متوساااطي باااين إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااود  المااانخفض، الضاااغط أصاااحاب 
 المسااندة نحاو الساعي لأسالوب  اساتخداماا  أكثار المرتفاع الضاغط  أصاحاب   أن  وحياث   الضغط

 منخفضااااي بااااين التقباااال لأساااالوب  بالنساااابة إحصااااائية دلالااااة ذات  فااااروق  وجااااود  الاجتماعيااااة،
 ووجاود  التقبال لأسلوب  استخداماا  أكثر المرتفع الضغط أصحاب  أن حيث     الضغط  ومرتفعي
 منخفضااااي بااااين الانفعااااالات  علااااى التركيااااز لأساااالوب  بالنساااابة إحصااااائية دلالااااة ذات  علاقااااة
 أكثار المرتفاع الضاغط أصاحاب  كان وقد  الضغط ومرتفعي متوسطي وبين الضغط  ومرتفعي
 .الانفعالات  على التركيز لأسلوب  استخداماا 

 والساعي التنافساية الأنشاطة قماع التالياة الأسااليب  فاي إحصاائية  دلالة  ذات   فروق   وجود   عدم •
 الانفعاالات  علاى والتركيز التقبل وأسلوب   الإيجابي  التفسير  وإعادة  الاجتماعية  المساندة  نحو

 باين إحصاائية دلالة ذات  فروق  وجود  وإلى الجنس، لمتغير  بالنسبة  العقلي  والتباعد   والإنكار
 لأسااالوب  اساااتخداماا  أكثااار الاااذكور أن حياااث  الفعالاااة المواجهاااة أسااالوب  فاااي والإنااااث  الاااذكور
 .الدين إلى التحول لأسلوب  استخداماا  أكثر الإناث  بينما التخطيط،  وأسلوب  الفعالة المواجهة

 الأساااليب  فااي العمريااة الفئااة لمتغياار بالنساابة إحصااائية دلالااة ذات  فااروق  وجااود  عاادم إلااى   •
 وأسلوب  الاجتماعية المساندة نحو  والسعي  التنافسية  الأنشطة  وقمع  الفعالة  المواجهة:  التالية
 فاااي إحصاااائية دلالاااة ذات  فاااروق  وجاااود  وإلاااى العقلاااي، والتباعاااد  والتخطااايط والإنكاااار التقبااال
 حياث  الانفعاالات  علاى التركياز وأسالوب   الادين  إلاى  والتحاول  الايجاابي  التفساير  إعادة  أسلوب 

 لأساالوب  اسااتخداماا  أكثاار( ساانة 55 ماان أكباار) العمريااة والفئااة( 51-55) العمريااة الفئااة أن
 .(أصغر أو 30) الفئة من الانفعالات  على التركيز

 متغياار وفااق العماال ضااغط مااع التعاماال أساااليب  فااي إحصااائية دلالااة ذات  فااروق  وجااود  عاادم •
 .الخبرة سنوات  عدد 
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: دليااال صاااحة الماااديرين فاااي مواجهاااة ضاااغوط العمااال والحيااااة، (1998روبااارت س. الياااوت ) •
 ترجمة علا أحمد إصلاح، مركز الخبرات المهنية لندارة، القاهرة.

(: الماادخل إلاى علاام الاانفس الصاناعي والتنظيمااي، ترجمااة فااارس 1999ريجياو. ي. رونالااد ) •
 حلمي، الشروق،عمان.

مفا يماااه، أسااابابه واساااتراتيجيات (: التاااوتر التنظيماااي، 1990الساااالم، مؤياااد ساااعيد، سااالمان ) •
 ، أكتوبر.68إدارته، الإدارة العامة، العدد 

 (: الإجهاد، منشورات عويدات، بيروت، لبنان.1997ستورا، جان بنجامان ) •

(: مصااااادر ضااااغوط العماااال التنظيميااااة لاااادى مااااديرات 2005الشااااامان، أماااال بناااات ساااالامة ) •
ة، المجلاااد الحاااادي عشااار،العدد المااادارس فاااي مديناااة الريااااض مجلاااة مساااتقبل التربياااة العربيااا

(31.) 
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-A(: أساليب مواجهاة الضاغط النفساي وعلاقتهاا بنمطاي الشخصاية 2003الشريف، ليلى ) •

B  لاادى أطباااء الجراحااة القلبيااة والعصاابية والعامااة فااي مدينااة دمشااق، رسااالة دكتااوراه منشااورة
 جامعة دمشق.

 للنشر، دمشق. (: نظريات الإدارة والأعمال، دار الرضا2004الصرف، حسن رعد ) •

(: مصادر ضغوط العمل لدى مديري المدارس الحكومية فاي 2005الطعاني، أحمد حسن ) •
   العدد الثاني.21محافظة الكرك من وجهة نظرهم مجلة جامعة دمشق، المجلد 

 (: الإدارة المدرسية، دار الشروق، عمان.2001عابدين، عبد القادر محمد ) •

 درسية الحديثة، دار الشروق، عمان.(: الإدارة الم2001عابدين، محمد ) •

(: تاأثير الوسايط لانمط السالوك )أ( علاى العلاقاة باين ضاغوط 2005راشد شابيب )  العجمي، •
الاادور والرضااا الااوظيفي والأداء لماادققي الحسااابات فااي دولااة الكوياات، المجلااة العربيااة للعلااوم 

 .1، العدد 12الإدارية المجلد 
الإنساااااني والتنظيمااااي، الطبعااااة الأولااااى، معهااااد الإدارة (: الساااالوك 1993العااااديلي، ناصاااار ) •

 الرياض. ،العامة

(: ماادى تعاارض العاااملين لضااغوط العماال فااي بعااض المهاان 1988عسااكر، عبااد ، أحمااد ) •
 الكويت. 88-65، .  4، عدد 16الاجتماعية، مجلة العلوم الاجتماعية، مجلد 

الثانياااة، دار الكتااااب  (: ضاااغوط الحيااااة وأسااااليب مواجهتهاااا، الطبعاااة2000عساااكر، علاااي ) •
 الحديث، الكويت.

 (: أسس الإدارة الحديثة، دار اليازوري العلمية، عمان.1999العلاق، بشير ) •

 تطبيقات،الدار الجماهيرية، ليبيا.-وظائف-الإدارة مبادع(:1996العلاق، بشير ) •

عماال (: الضغوط النفسية وعلاقتها بإنتاجية العامل دراسة ميدانية لادى 2009علي، أنور ) •
 التربياة، الإنتاا في الشركة العربية الطبية تااميكو فاي مديناة دمشاق، رساالة ماجساتير، كلياة

 .جامعة دمشق
(: السااايطرة علاااى الضاااغوطات النفساااية، طبعاااة أولاااى، الااادار العربياااة 1999كيناااان، كيااات ) •

 للعلوم، بيروت.

 الجامعة، الإسكندرية.(: دراسات في الإدارة العامة، مؤسسة شباب 2001مجيد، جاسم ) •

(: الاستراتيجيات التي يستخدمها الطلبة للتعامل ماع الضاغوط النفساية، 2007مريم، رجاء ) •
 مجلة اتحاد الجامعات العربية وعلم النفس، المجلد الخامس، العدد الأول.
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(: أثااار ضاااغوط العمااال علاااى درجاااة الإحبااااط الاااوظيفي 2001المسااادي، عاااادل عباااد المااانعم ) •
علااى شااركات قطاااع العمااال العااام المصااري للأدويااة، المجلااة العلميااة للتجااارة دراسااة ميدانيااة 

 .2والتمويل كلية التجارة، جامعة طنطا، العدد 
(: الإدارة الأصاول العلميااة والتوجهاات المسااتقبلية 2006عباد الفتاااح عباد الحميااد ) المغرباي، •

 ر.لمدير القرن الحادي والعشرين، المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، مص

(: الإدارة المعاصاااااارة، دار مجاااااادلاوي للنشاااااار والتوزيااااااع، عمااااااان، 2004الموسااااااوي، ساااااانان ) •
  109. 

 (: السلوك التنظيمي للقرن الحادي والعشرون، بيت الإدارة، مصر.1998النجار، فريد ) •
 جرياااار، مكتبااااة أولااااى، طبعااااة ,للنجاااااح طريقاااا  العماااال : ضااااغوط(1996) بيتاااار هانسااااون، •

 .الرياض 
ونتائجهاا  مصاادرها شامل منهج  العمل،  : ضغوط(1998)  محمد   بن  الرحمن  عبد   الهيجان، •

 .الرياض  الإدارية، والدراسات  البحوث  مركز العامة، الإدارة معهد  إدارتها، وكيفية
 يجااان  الاارحمن عبااد  التنظيميااة، ترجمااة : القاايم(2001) ودايفيااد  وفرانساايس مايكاال ودكااوك، •

 .الرياض  العامة، الإدارة معهد 
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 ( 2الملحق رقم )

 
 

 القسم  أسماء السادة المحكمين  
 نفسالعلم  أ. د. أمل الأحمد  1
 نفسالعلم  أ. د. علي نحيلي  2
 نفسالعلم  د. خالد ناصيف 3
 نفسالعلم  د. جمال جرمقاني  4
 أصول التربية  د. ريمون معلولي  5
 التقويم والقياس  د. ياسر جاموس  6
 التقويم والقياس  د عزيزة رحمة  7
 نفس  العلم  د. رجاء مريم  8

 مصر العربية د. فؤاد الدواش  ومن جمهورية
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 ( 3الملحق رقم )
 

 مقياس مصادر ضغوط العمل
 

 السيد المدير ة المحترم:
 تحية طيبة وبعد 

لاادى المااديرين العاااملين فااي المؤسسااات تهاادف هااذه الاسااتبانة إلااى دياااس مصااادر ضااغوط العماال 
والشاركات التابعااة لاوزارة الصااناعة فاي الجمهوريااة العربيااة الساورية لااذا الرجااء التعاااون الموضااوعي 

( فااي المربااع لاادى اللبااارة التااي تنطباااق ×فااي الإجابااة عاان فقاارات هااذه الاسااتبانة وبوضااع إشااارة )
 علي ، حيث لا توجد إجابات صحيحة وأخرى خاطئة.

  لا تتاارك عبااارة دون الإجابااة علماااا أن هااذه الإجابااة سااتكون ساارية وتسااتخدم لأغااراض ماان فضاال
 البحث العلمي فقط.

 شاكرة لجهودكم ومقدرة لوقتكم في التعاون لدعم هذا البحث 
 معلومات عامة:

 العمر:      الجنس:
 عدد سنوات الخبرة في العمل في الإدارة     المؤهل العلمي:

 طبيعة العمل:    الدورات التدريبية:
 المحافظة:

 

 مصادر ضغوط العمل رقم 
تنطبق 
بدرجة  
 مرتفعة جداا 

تنطبق 
بدرجة  
 مرتفعة

تنطبق 
 بدرجة 
 متوسطة 

تنطبق 
بدرجة  
 منخفضة 

لا 
تنطبق 
 أبداا 

1 
المعلوماااات التاااي امتلكهاااا غيااار كافياااة لإدارة عملاااي بكفااااءة 

 عالية
     

2 
فيماااا يتعلاااق اختلاااف ماااع الإدارة العلياااا فاااي وجهاااات النظااار 

 باتخاذ القرارات
     

      عدم عدالة الإدارة العليا في توزيع المهام  3
      أناقك مسائلي الشخصية مع زملائي في العمل  4
      صعوبة التخطيط لعملي 5
      عدم توافر فر  التقدم والنمو المهني في وظيفتي الحالية 6
      سلوكيوظيفتي كمدير تجعلني متقلباا في  7
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 مصادر ضغوط العمل رقم 
تنطبق 
بدرجة  
 مرتفعة جداا 

تنطبق 
بدرجة  
 مرتفعة

تنطبق 
 بدرجة 
 متوسطة 

تنطبق 
بدرجة  
 منخفضة 

لا 
تنطبق 
 أبداا 

      أتحدث مع العاملين في المؤسسة حول مسائل شخصية 8

9 
أتلقااى تعليمااات متناقضااة ماان أكثاار ماان مسااؤول فااي الإدارة 

 العليا
     

عاااادم تفهاااام الإدارة العليااااا للمشااااكلات التااااي تعاااااني منهااااا الإدارة  10
 الوسطى

     

      أثق بزملائي في العمل 11
      وبين العاملين في المؤسسةيوجد ثقة بيني   12
      قلة الفر  المتاحة في تعلم مهارات جديدة في وظيفتي 13

14 
دوري كمااادير يضاااعني فااااي مواقاااف لا تااااتلاءم ماااع طبيعااااة 

 شخصيتي
     

      غموض الصلاحيات الموكلة لي 15
      عبء عملي أكبر من طاقاتي الجسمية والفكرية 16

17 
قبااال الإدارة العلياااا لا يمثااال الحقيقاااة مماااا تقاااويم عملاااي مااان 

 يؤدي إلى إحباطي في العمل
     

      أجد صعوبة في الحصول على دعم زملائي في الإدارة  18
      تسبب وظيفتي الإزعاا لأسرتي 19

20 
التطااور والنمااو المهنااي لاادي جاااء نتيجااة الخباارة العمليااة فااي 

 والتأهيل الرسميعملي وليست عن طريق التدريب  
     

21 
أجااااد صااااعوبة فااااي الحصااااول علااااى رضااااا ودعاااام العاااااملين فااااي 

 المؤسسة
     

      عدم وضوح الأهداف المحددة لي 22
      تتعارض متطلبات العمل مع حياتي العائلية 23
      صعوبة الاتصال المباشر مع الإدارة العليا 24
      زملائي في العملتحدث لقاءات اجتماعية بيني وبين   25
      عدم التأكد من حدود صلاحياتي في العمل 26
      يوفر لي عملي فر  النمو والتقدم المهني 27
      تسبب وظيفتي الإزعاا لزملائي 28

29 
تحدث لقاءات اجتماعية بينااي وبااين العاااملين خااارا أوقااات 

 العمل
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 مصادر ضغوط العمل رقم 
تنطبق 
بدرجة  
 مرتفعة جداا 

تنطبق 
بدرجة  
 مرتفعة

تنطبق 
 بدرجة 
 متوسطة 

تنطبق 
بدرجة  
 منخفضة 

لا 
تنطبق 
 أبداا 

      اختصاصيأطالب بإنجاز أعمال مختلفة ليست من  30
      ضعف التفاهم والانسجام بيني وبين الإدارة العليا 31
      أجد صعوبة في التواصل أو التعامل مع زملاء العمل 32
      تسبب وظيفتي الإزعاا لأقاربي 33
      عدم التقدم في حياتي الوظيفية 34

35 
العاااااملين أجااااد صااااعوبة فااااي التواصاااال أو التعاماااال مااااع بعااااض 

 المؤسسة
     

      افتقار وظيفتي إلى الأهداف الواضحة والمحددة  36
      مهاراتي وقدراتي أعلى بكثير مما يتطلبه عملي 37

38 
عاااااادم إتاحااااااة الإدارة العليااااااا فرصااااااة المشاااااااركة فااااااي اتخاااااااذ 

 القرارات
     

39 
القاااااوانين والأنظماااااة واللاااااوائح غيااااار داعماااااة للقااااارارات التاااااي 

 اتخذها في عملي
     

40 
يفااارض علاااي عملاااي التعامااال والاخاااتلاط ماااع أشاااخا  لا 

 أحب التعامل معهم 
     

      عملي لا يتناسب مع طموحي المهني 41

42 
أتااأثر بالعواماال الشخصااية التااي تربطنااي بالناااس ممااا يسااب لااي 

 مشاكل
     

      عدم تحديد مسؤوليات وظيفتي 43

44 
إرشااادات وتعليمااات متناقضااة ماان الإدارة العليااا فيمااا أتلقااى 

 يتعلق باتخاذ القرارات
     

45 
ضعف اهتمام المدير العام في المؤسسة بما لاادى العاااملين 

 من هموم تخص العمل 
     

      عدم التفاهم مع زملاء العمل 46
      تؤثر مشكلاتي المالية في أدائي لعملي 47

48 
التحقااات بهاااا ضااامن المؤسساااة لااام تساااهم فاااي الااادورات التاااي 

 تطوير أدائي في عملي
     

      عدم التفاهم مع العاملين في المؤسسة 49
      أقوم بتنفيذ بعض الأعمال التي تتعارض مع مبادئي 50



 

76 

 

 مصادر ضغوط العمل رقم 
تنطبق 
بدرجة  
 مرتفعة جداا 

تنطبق 
بدرجة  
 مرتفعة

تنطبق 
 بدرجة 
 متوسطة 

تنطبق 
بدرجة  
 منخفضة 

لا 
تنطبق 
 أبداا 

      أعاني من كثافة العمل في وظيفتي 51
      وجود صرا عات شخصية مع العاملين في المؤسسة 52
      يحتاا الانتقال من وظيفة إلى وظيفة أعلى وقت طويل 53

54 
تااانعكس المشاااكلات التاااي أواجههاااا ماااع أسااارتي علاااى أدائاااي فاااي 

 عملي
     

      أقوم باتخاذ بعض القرارات بطريقة أعتقد أنها خاطئة 55
      تحدث مواجهات شخصية مع زملاء العمل 56
      في التخطيط لعملي  وانين والأنظمة تحد حريتيالق 57
      وجود صرا عات شخصية مع زملاء العمل 58
      أعمل في ظل تعليمات وإرشادات متعارضة 59

60 
عدم إمكانية الالتحاق بدورات لنطاالاع علااى مااا هااو جديااد 

 في الإدارة واكتساب مهارات جديدة 
     

61 
طبيعة العمل تؤثر على ساالوكي وهااذا يساابب لااي كثياار ماان 

 المشكلات مع الآخرين
     

      تحدث مواجهات شخصية مع العاملين في المؤسسة 62
      الإدارة العليا تتصيد أخطائي 63
      عدم إمكانية الالتحاق بدورات لاكتساب مهارات جديدة  64
      عدم إعطائي صلاحيات كافية لإدارة عملي 65

 
 
 
 

 ( 4الملحق رقم )

 الداخلي لأبعاد استبانة مصادر ضغط العمل الاتساق 

 القرار مستوى الدلالة ترابل بيرسوا  العبارات الأبعاد

 غموض الدور الوظيفي

 غير دالة  0.109 0.359 1
 0.01دالة عند   0.002 0.641 8
 0.01دالة عند   0.002 0.642 15
 0.01دالة عند   0.000 0.820 22
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 القرار مستوى الدلالة ترابل بيرسوا  العبارات الأبعاد
 0.01دالة عند   0.000 0.750 29
 0.01دالة عند   0.000 0.853 36
 0.01دالة عند   0.000 0.794 43

 صراع الدور الوظيفي

 غير دالة  0.065 0.410 2
0.05دالة عند   0.040 0.452 9  
0.05دالة عند   0.031 0.471 16  
 0.01دالة عند   0.002 0.632 23
0.05دالة عند   0.021 0.502 30  
 0.01دالة عند   0.010 0.551 37
 غير دالة  0.078 0.394 44
 0.01دالة عند   0.006 0.580 50
 0.01دالة عند   0.001 0.660 55
 غير دالة  0.061 0.415 60

 العلاقة مع الإدارة 

 0.01دالة عند   0.005 0.585 3
 0.01دالة عند   0.000 0.724 10
0.05دالة عند   0.025 0.487 17  
 0.01دالة عند   0.004 0.604 24
 0.01دالة عند   0.000 0.775 31
 غير دالة  0.227 0.275 38
 0.01دالة عند   0.005 0.593 45

 العلاقة مع الزملاء

 غير دالة  0.491 -159.- 4
 0.01دالة عند   0.000 0.708 11
 0.01دالة عند   0.001 0.654 18
 غير دالة  0.179 0.305 25
 0.01دالة عند   0.000 0.794 32
 غير دالة  0.197 0.293 39
 0.01دالة عند   0.000 0.823 46
 0.01دالة عند   0.001 0.654 51
 0.01دالة عند   0.001 0.664 56
 0.01دالة عند   0.000 0.849 61

 العلاقة مع العاملين
 0.05دالة عند   0.041 0.450 5
 0.05دالة عند   0.015 0.523 12
 غير دالة  0.153 0.323 21
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 القرار مستوى الدلالة ترابل بيرسوا  العبارات الأبعاد
 0.05دالة عند   0.035 0.462 26
 غير دالة  0.090 0.379 33
 0.01دالة عند   0.004 0.603 40
 0.01دالة عند   0.001 0.648 47
 0.01دالة عند   0.000 0.817 52
 0.01دالة عند   0.000 0.715 57

 التطوير والنمو المهني

 0.01دالة عند   0.000 0.803 6
 0.01دالة عند   0.006 0.578 13
 0.01دالة عند   0.003 0.610 20
 غير دالة  0.193 0.296 27
 0.01دالة عند   0.000 0.797 34
 غير دالة  0.060 0.417 41
 0.01دالة عند   0.001 0.682 48
 0.05دالة عند   0.016 0.519 53
 0.01دالة عند   0.002 0.643 58

 الشخصية المشكلات 

 0.01دالة عند   0.005 0.584 7
 0.01دالة عند   0.002 0.640 14
 0.01دالة عند   0.000 0.761 19
 0.01دالة عند   0.000 0.840 28
 0.01دالة عند   0.006 0.582 36
 0.01دالة عند   0.010 0.551 42
 0.01دالة عند   0.001 0.672 49
 0.01دالة عند   0.000 0.705 54
 0.01دالة عند   0.000 0.832 59

 الأبعاد مع المجموع الكلي

 0.01دالة عند   0.000 0.759 1
 0.01دالة عند   0.000 0.815 2
 0.05دالة عند   0.017 0.515 3
 0.01دالة عند   0.002 0.644 4
 0.01دالة عند   0.002 0.625 5
 0.01دالة عند   0.000 0.779 6
 0.01دالة عند   0.000 0.866 7
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 ( 5الملحق رقم )

 

 

 مقياس أساليب التعامل مع ضغوط العمل
 السيد المدير ة المحترم:

فيمااااا يلااااي مجموعااااة ماااان الأساااااليب والاسااااتراتيجيات حااااول طريقتاااا  فااااي التعاماااال مااااع المشااااكلات 
 وضغوط العمل التي تتعرض لها في عمل .

مادى انطباقهاا عليا  وفاق درجاات المقيااس والتاي الرجاء وضع علاماة )×( أماام كال عباارة لبياان 
 تبين كيفية تعامل  مع المشكلة التي تواجه .
 متمنية دقة الإجابة وشاكرة حسن تعاون .

 

 أساليب التعامل مع الموقف الضاغط  رقم
لا أستخدم 

هذا 
الأسلوا  

 أبداً 

استخدمه 
 لحد ما

استخدمه 
 أحياناا 

استخدمه 
 دائماا 

     للوصول إلى حل المشكلةأبذل قصارى جهدي   1
     ادرس المشكلة لأحيط بكل جوانبها 2
     أمتنع عن التفكير بأمور تشتت تفكيري بالمشكلة 3
أطلااب مساااعدة الآخاارين والأصاادقاء للوصااول إلااى حاال  4

 المشكلة
    

     أنظر إلى الجوانب الإيجابية من المشكلة 5
     أتعايك مع المشكلة وأتكيف معها 6
ألجاااأ إلاااى الجاناااب الروحاااي والاااديني )الصااالاة,الدعاء( للحصاااول  7

 على الراحة
    

     أعبر عن مشاعري وانفعالاتي بالضيق 8
     أنكر وجود المشكلة وخطورتها 9
     أشغل نفسي في أشياء تبعد تفكيري بالمشكلة 10
     أركز جهدي على فعل شيء ما بشأن المشكلة 11
     لمواجهة المشكلةأعد خطة   12
     أمنع تعارض أي أمر مع جهدي في حل المشكلة 13
أحصاااااال علااااااى التعاااااااطف والمساااااااندة ماااااان الأصاااااادقاء  14

 والأقارب  
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 أساليب التعامل مع الموقف الضاغط  رقم
لا أستخدم 

هذا 
الأسلوا  

 أبداً 

استخدمه 
 لحد ما

استخدمه 
 أحياناا 

استخدمه 
 دائماا 

     اكتسب خبرات من معايشة المشكلة 15
     يمكن تغيره  أنقبل ما حدث لي وأن هذا لا 6
     أطلب العون والمساعدة من ، 17
     ألجأ إلى الصمت ولا أتحدث مع أحد عن المشكلة 18
     أدعي بأن كل شيء على ما يرام  19
     أقوم بأنشطة تبعد تفكيري عن المشكلة 20
     استخدام الإمكانات المتاحة لحل المشكلة 21
أخطاااااط جياااااداا بشاااااأن الخطاااااوات التاااااي أقااااادم بهاااااا لحااااال  22

 المشكلة
    

     تؤثر على تفكيري بحل المشكلةأبعد الأمور التي   23
     أحصل على التفهم والمشاركة الوجدانية من الآخرين 24
     أفكر في أشياء إيجابية حدثت لي في حياتي 25
أقناااع نفساااي باااأن ماااا حااادث هاااو قضااااء وقااادر لا يمكااان  26

 تغيره 
    

     أضع كل ثقتي في ، لحل المشكلة 27
     يقلقنيأتحدث مع نفسي حول ما  28
     أتجاهل المشكلة تماما وكأنها لم تحدث لي  29
     أنام كثيراُ وأستغرق في الأحلام  30
أجهااااد نفسااااي بااااالتفكير بالمشااااكلة للوصااااول إلااااى حلااااول  31

 أفضل
    

     أفكر في كيفية التعامل مع المشكلة بشكل أفضل 32
     أطلب المشورة والعون من هم أكثر خبرة مني  33
     أتقبل حقيقة المشكلة 34
     أصر  للتعبير عن انزعاجي للتخفيف من انفعالي 35
     أحدث نفسي بأن المشكلة غير واقلية 36
     أكثر من التدخين عندما أتوتر 37
     أنظم وقتي ليتلاءم مع ظروف المشكلة 38
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 أساليب التعامل مع الموقف الضاغط  رقم
لا أستخدم 

هذا 
الأسلوا  

 أبداً 

استخدمه 
 لحد ما

استخدمه 
 أحياناا 

استخدمه 
 دائماا 

     خططي لتتوافق مع ظروف المشكلةأغير   39
     أسعى للحصول على النصيحة من الآخرين 40
     أقنع نفسي بأني غير قادر على حل المشكلة 41
     أصب غضبي على الآخرين 42
     أرفض الاعتقاد أن هذه المشكلة قد حدثت لي 43
     أشاهد التلفاز كثيراا لأبعد تفكيري عن المشكلة 45
     حل المشكلة ليس بيدي بل من صلاحيات الآخرين 46
     أقوم بجمع معلومات عن المشكلة التي تواجهني 47
     أضع خطط وحلول بديلة للمشكلة التي أوجها 48
     أتحدث مع الأصدقاء للتغلب على المشكلة 49
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 ( 6)الملحق رقم 
 استبانة أساليب التعامل مع ضغل العملالاتساق الداخلي لأبعاد 

 القرار مستوى الدلالة ترابل بيرسوا  العبارات الأبعاد

 أسلوب المواجهة الفعالة 

 غير دالة  0.080 0.391 1
 0.01دالة عند 0.003 0.618 11
 0.01دالة عند 0.002 0.64 21
 0.05دالة عند   0.014 0.527 31
 0.01عنددالة  0.006 0.581 38

 أسلوب التخطيط

 غير دالة  0.304 0.235 2
 0.01دالة عند 0.000 0.797 12
 0.01دالة عند 0.006 0.577 22
 0.01دالة عند 0.002 0.633 32
 0.05دالة عند   0.022 0.497 39
 0.01دالة عند 0.000 0.698 46
 0.01دالة عند 0.000 0.733 47

 التنافسية القمع للأنشطة 
 0.01دالة عند 0.009 0.552 3
 0.01دالة عند 0.000 0.755 13
 0.05دالة عند   0.016 0.518 23

 السعي نحو المساندة الاجتماعية 

 0.05دالة عند   0.028 0.478 4
 0.05دالة عند   0.024 0.491 14
 0.01دالة عند 0.008 0.564 24
 غير دالة  0.078 0.393 33
 0.01دالة عند 0.000 0.723 40
 0.01دالة عند 0.000 0.697 48

 عادة التفسير الإيجابيإ 
 0.01دالة عند 0.000 0.728 5
 0.01دالة عند 0.000 0.779 15
 0.01دالة عند 0.000 0.834 25

 التقبل

 0.01دالة عند 0.002 0.637 6
 0.01دالة عند 0.001 0.674 16
 0.01عنددالة  0.005 0.587 26
 0.05دالة عند   0.025 0.487 34
 غير دالة  0.227 0.275 41
 غير دالة  0.160 0.318 45
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 القرار مستوى الدلالة ترابل بيرسوا  العبارات الأبعاد

 التحول إلى الدين 
 0.01دالة عند 0.000 0.737 7
 0.01دالة عند 0.000 0.855 17
 0.01دالة عند 0.000 0.89 27

 التركيز على الانفعالات 

 0.01دالة عند 0.009 0.557 8
 غير دالة  0.180 0.304 18
 0.05دالة عند   0.043 0.446 28
 غير دالة  0.065 0.41 35
 0.01دالة عند 0.005 0.591 42

 أسلوب الإنكار

 0.01دالة عند 0.002 0.632 9
 0.05دالة عند   0.013 0.531 19
 0.01دالة عند 0.000 0.777 29
 0.01دالة عند 0.000 0.861 36
 0.01دالة عند 0.000 0.565 43

 التباعد العقلي 

 غير دالة  0.089 0.381 10
 غير دالة  0.069 0.404 20
 0.01دالة عند 0.000 0.794 30
 0.01دالة عند 0.000 0.736 37
 غير دالة  0.069 0.404 44

 الأبعاد مع المجموع الكلي

 0.01دالة عند 0.004 0.596 49
 0.01عنددالة  0.006 0.58 50
 0.01دالة عند 0.000 0.711 51
 0.01دالة عند 0.000 0.721 52
 0.01دالة عند 0.006 0.58 53
 0.01دالة عند 0.002 0.634 54
 0.05دالة عند   0.031 0.472 55
 0.01دالة عند 0.005 0.59 56
 غير دالة  0.053 0.428 57
 غير دالة  0.160 0.318 58

 
 

 
 ( 7)الملحق رقم 
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 وفق متغير العمر   ( اد صاء الوصفي17جدول رقم )
 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  الفئة العمرية  المجال 

 0.816 14.00 7 سنة أو اصغر  30 غموض الدور الوظيفي

 31-35 16 17.94 8.314 

 36-40 33 12.15 3.985 

 41-45 45 15.24 5.773 

 46-50 70 14.19 5.254 

 51-55 36 13.81 5.626 

 5.853 14.28 40 سنة  55اكبر من  

 5.623 14.30 247 الكلي  

 1.799 26.29 7 سنة أو اصغر  30 صراع الدور الوظيفي

 31-35 16 30.94 13.488 

 36-40 33 22.97 6.531 

 41-45 45 25.69 7.160 

 46-50 70 26.00 6.871 

 51-55 36 23.64 7.224 

 7.533 24.38 40 سنة  55اكبر من  

 7.687 25.26 247 الكلي  

 0.690 11.86 7 سنة أو اصغر  30 العلاقة مع الإدارة العليا

 31-35 16 19.69 11.288 

 36-40 33 14.79 5.946 

 41-45 45 15.29 5.926 

 46-50 70 16.34 6.741 

 51-55 36 14.78 7.283 

 5.979 14.73 40 سنة  55اكبر من  

 6.826 15.54 247 الكلي  

 4.981 20.86 7 سنة أو اصغر  30 العلاقة مع زملاء العمل 

 31-35 16 20.56 3.386 

 36-40 33 19.97 6.989 

 41-45 45 19.27 3.905 

 46-50 70 19.80 5.775 

 51-55 36 17.56 3.982 

 3.603 19.30 40 سنة  55اكبر من  

 4.979 19.40 247 الكلي  

 1.113 19.71 7 سنة أو اصغر  30 العاملينالعلاقة مع 
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 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  الفئة العمرية  المجال 

 31-35 16 22.13 3.981 

 36-40 33 18.67 5.266 

 41-45 45 19.87 4.367 

 46-50 70 20.41 5.449 

 51-55 36 19.89 4.898 

 3.726 17.75 40 سنة  55اكبر من  

 4.823 19.66 247 الكلي  

 2.968 28.86 7 سنة أو اصغر  30 التطوير والنمو المهني

 31-35 16 30.63 9.430 

 36-40 33 25.03 6.262 

 41-45 45 26.04 5.612 

 46-50 70 27.27 5.786 

 51-55 36 24.86 6.745 

 5.468 24.48 40 سنة  55اكبر من  

 6.302 26.21 247 الكلي  

 5.581 18.14 7 سنة أو اصغر  30 المشكلات الشخصية 

 31-35 16 21.25 6.588 

 36-40 33 16.52 6.016 

 41-45 45 16.73 5.750 

 46-50 70 16.24 4.802 

 51-55 36 14.50 5.074 

 6.299 16.10 40 سنة  55اكبر من  

 5.712 16.47 247 الكلي  

 7.868 139.71 7 سنة أو اصغر  30 المجموع الكلي 

 31-35 16 163.13 50.746 

 36-40 33 130.09 31.685 

 41-45 45 138.13 32.219 

 46-50 70 140.26 30.064 

 51-55 36 129.03 35.182 

 29.434 131.00 40 سنة  55اكبر من  

 33.334 136.84 247 الكلي  

 
 

 ( 8الملحق رقم )



 

87 

 

 ( نتائج اختبار تحليل التباين الأ ادي 18جدول رقم )

 مصدر التباين  المتغير
 مجموع
 متوسل دح المربعات 

 ف المربعات 
 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

غموض الدور  
 الوظيفي

 69.089 6 414.54 بين المجموعات

2.252 0.039 
دالة عند  
 30.682 240 7363.69 داخل المجموعات  0.05

  246 7778.23 المجموع

صراع الدور  
 الوظيفي

 144.793 6 868.76 بين المجموعات

2.543 0.021 
دالة عند  
0.05 

 56.944 240 13666.66 داخل المجموعات 

  246 14535.42 المجموع

العلاقة مع  
 الإدارة العليا

 80.713 6 484.28 بين المجموعات

 45.738 240 10977.02 داخل المجموعات  غير دالة  0.107 1.765

  246 11461.30 المجموع

العلاقة مع  
 زملاء العمل

 30.344 6 182.06 بين المجموعات

 24.654 240 5917.05 داخل المجموعات  غير دالة  0.291 1.231

  246 6099.12 المجموع

العلاقة مع  
 العاملين

 53.226 6 319.36 بين المجموعات

2.365 0.031 
دالة عند  
0.05 

 22.507 240 5401.75 داخل المجموعات 

  246 5721.11 المجموع

التطوير والنمو 
 المهني

 112.143 6 672.86 بين المجموعات

2.959 0.008 
دالة عند  
 37.898 240 9095.61 داخل المجموعات  0.01

  246 9768.47 المجموع

المشكلات 
 الشخصية 

 89.525 6 537.15 بين المجموعات

2.868 0.010 
دالة عند  
0.05 

 31.210 240 7490.37 داخل المجموعات 

  246 8027.52 المجموع

 المجموع الكلي 

 2844.899 6 17069.39 بين المجموعات

2.664 0.016 
دالة عند  
0.05 

 1067.814 240 256275.44 داخل المجموعات 

  246 273344.84 المجموع

 
 
 
 
 

 ( 9الملحق رقم ) 
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المتعددة شيفيه لدلالة الفروق في متوسطات درجات  ( نتائج اختبار المقارنات 19جدول رقم )
 أفراد العينة وفق متغير الفئة العمرية 

 العمر العمر المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.872 3.94- 35-31 30أصغر غموض الدور الوظيفي

 غير دال  9960. 1.85 36-40  

 غير دال  9990. 1.24- 41-45  

 غير دال  1.000 0.19- 46-50  

 غير دال  1.000 0.19 51-55  

 غير دال  1.000 0.28- 55فوق   

 غير دال  0.872 3.94 30أصغر 31-35 

 0.05دال عند  0.042 5.79 36-40  

 غير دال  0.834 2.69 41-45  

 غير دال  0.429 3.75 46-50  

 غير دال  0.408 4.13 51-55  

 غير دال  0.546 3.66 55فوق   

 غير دال  0.996 1.85- 30أصغر 36-40 

 0.05دال عند  0.042 5.79- 31-35  

 غير دال  0.433 3.09- 41-45  

 غير دال  0.805 2.03- 46-50  

 غير دال  0.957 1.65- 51-55  

 غير دال  0.850 2.12- 55فوق   

 غير دال  0.999 1.24 30أصغر 41-45 

 غير دال  0.834 2.69- 31-35  

 غير دال  0.433 3.09 36-40  

 غير دال  0.985 1.06 46-50  

 غير دال  0.968 1.44 51-55  

 غير دال  0.995 0.97 55فوق   

 غير دال  1.000 0.19 30أصغر 46-50 

 غير دال  0.429 3.75- 31-35  

 غير دال  0.805 2.03 36-40  

 غير دال  0.985 1.06- 41-45  

 غير دال  1.000 0.38 51-55  
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 العمر العمر المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  1.000 0.09- 55فوق   

 غير دال  1.000 0.19- 30أصغر 51-55 

 غير دال  0.408 4.13- 31-35  

 غير دال  0.957 1.65 36-40  

 غير دال  0.968 1.44- 41-45  

 غير دال  1.000 0.38- 46-50  

 غير دال  1.000 0.47- 55فوق   

 غير دال  1.000 0.28 30أصغر 55فوق  

 غير دال  0.546 3.66- 31-35  

 غير دال  0.850 2.12 36-40  

 غير دال  0.995 0.97- 41-45  

 غير دال  1.000 0.09 46-50  

 غير دال  1.000 0.47 51-55  

 غير دال  0.932 4.65- 35-31 30أصغر صراع الدور الوظيفي

 غير دال  0.981 3.32 36-40  

 غير دال  1.000 0.60 41-45  

 غير دال  1.000 0.29 46-50  

 غير دال  0.994 2.65 51-55  

 غير دال  0.999 1.91 55فوق   

 غير دال  0.932 4.65 30أصغر 31-35 

 0.05دال عند  0.036 7.97 36-40  

 غير دال  0.459 5.25 41-45  

 غير دال  0.475 4.94 46-50  

 دال غير  0.115 7.30 51-55  

 غير دال  0.200 6.56 55فوق   

 غير دال  0.981 3.32- 30أصغر 36-40 

 غير دال  0360. 7.97- 31-35  

 غير دال  0.871 2.72- 41-45  

 غير دال  0.728 3.03- 46-50  

 غير دال  1.000 0.67- 51-55  

 غير دال  0.996 1.41- 55فوق   

 غير دال  1.000 0.60- 30أصغر 41-45 
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 العمر العمر المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.459 5.25- 31-35  

 غير دال  0.871 2.72 36-40  

 غير دال  1.000 0.31- 46-50  

 غير دال  0.961 2.05 51-55  

 غير دال  0.996 1.31 55فوق   

 غير دال  1.000 0.29- 30أصغر 46-50 

 غير دال  0.475 4.94- 31-35  

 غير دال  0.728 3.03 36-40  

 غير دال  1.000 0.31 41-45  

 غير دال  0.886 2.36 51-55  

 غير دال  0.978 1.63 55فوق   

 غير دال  0.994 2.65- 30أصغر 51-55 

 0.05دال عند  0.115 7.30- 31-35  

 غير دال  1.000 0.67 36-40  

 غير دال  0.961 2.05- 41-45  

 غير دال  0.886 2.36- 46-50  

 غير دال  1.000 0.74- 55فوق   

 غير دال  0.999 1.91- 30أصغر 55فوق  

 غير دال  0.200 6.56- 31-35  

 غير دال  0.996 1.41 36-40  

 غير دال  0.996 1.31- 41-45  

 غير دال  0.978 1.63- 46-50  

 غير دال  1.000 0.74 51-55  

 غير دال  0.974 2.41- 35-31 30أصغر العلاقة مع العاملين

 غير دال  1.000 1.05 36-40  

 غير دال  1.000 0.15- 41-45  

 غير دال  1.000 0.70- 46-50  

 غير دال  1.000 0.17- 51-55  

 غير دال  0.985 1.96 55فوق   

 غير دال  0.974 2.41 30أصغر 31-35 

 غير دال  0.457 3.46 36-40  

 غير دال  0.848 2.26 41-45  



 

91 

 

 العمر العمر المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.945 1.71 46-50  

 غير دال  0.872 2.24 51-55  

 0.05دال عند  0.042 6.38 55فوق   

 غير دال  1.000 1.05- 30أصغر 36-40 

 غير دال  4570. 3.46- 31-35  

 غير دال  0.976 1.20- 41-45  

 غير دال  8030. 1.75- 46-50  

 غير دال  0.979 1.22- 51-55  

 غير دال  0.995 0.92 55فوق   

 غير دال  1.000 0.15 30أصغر 41-45 

 غير دال  0.848 2.26- 31-35  

 غير دال  0.976 1.20 36-40  

 غير دال  0.999 0.55- 46-50  

 غير دال  1.000 0.02- 51-55  

 غير دال  0.648 2.12 55فوق   

 غير دال  1.000 0.70 30أصغر 46-50 

 غير دال  0.945 1.71- 31-35  

 غير دال  0.803 1.75 36-40  

 غير دال  0.999 0.55 41-45  

 غير دال  1.000 0.53 51-55  

 غير دال  0.241 2.66 55فوق   

 غير دال  1.000 0.17 30أصغر 51-55 

 غير دال  0.872 2.24- 31-35  

 غير دال  0.979 1.22 36-40  

 غير دال  1.000 0.02 41-45  

 غير دال  1.000 0.53- 46-50  

 غير دال  0.697 2.14 55فوق   

 غير دال  0.985 1.96- 30أصغر 55فوق  

 0.05دال عند  0.042 6.38- 31-35  

 غير دال  0.995 0.92- 36-40  

 غير دال  0.648 2.12- 41-45  

 غير دال  0.241 2.66- 46-50  
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 العمر العمر المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.697 2.14- 51-55  

 غير دال  0.999 1.77- 35-31 30أصغر التطوير والنمو المهني

 غير دال  0.896 3.83 36-40  

 غير دال  0.973 2.81 41-45  

 غير دال  0.999 1.59 46-50  

 غير دال  0.871 4.00 51-55  

 غير دال  8060. 4.38 55فوق   

 غير دال  0.999 1.77 30أصغر 31-35 

 غير دال  0.184 5.59 36-40  

 غير دال  0.369 4.58 41-45  

 دال غير  0.695 3.35 46-50  

 غير دال  0.143 5.76 51-55  

 0.05دال عند  0.031 6.15- 55فوق   

 غير دال  0.896 3.83- 30أصغر 36-40 

 غير دال  0.184 5.59- 31-35  

 غير دال  0.998 1.01- 41-45  

 غير دال  0.812 2.24- 46-50  

 غير دال  1.000 0.17 51-55  

 غير دال  1.000 0.56 55فوق   

 غير دال  0.973 2.81- 30أصغر 41-45 

 غير دال  0.369 4.58- 31-35  

 غير دال  0.998 1.01 36-40  

 غير دال  0.982 1.23- 46-50  

 غير دال  0.993 1.18 51-55  

 غير دال  0.967 1.57 55فوق   

 غير دال  0.999 1.59- 30أصغر 46-50 

 غير دال  0.695 3.35- 31-35  

 غير دال  0.812 2.24 36-40  

 غير دال  0.982 1.23 41-45  

 غير دال  0.724 2.41 51-55  

 غير دال  5140. 2.80 55فوق   

 غير دال  0.871 4.00- 30أصغر 51-55 
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 العمر العمر المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  0.143 5.76- 31-35  

 غير دال  1.000 0.17- 36-40  

 غير دال  0.993 1.18- 41-45  

 دال غير  0.724 2.41- 46-50  

 غير دال  1.000 0.39 55فوق   

 غير دال  0.806 4.38- 30أصغر 55فوق  

 0.05دال عند  0.031 6.15 31-35  

 غير دال  1.000 0.56- 36-40  

 غير دال  0.967 1.57- 41-45  

 غير دال  0.514 2.80- 46-50  

 غير دال  1.000 0.39- 51-55  

 غير دال  0.959 3.11- 35-31 30أصغر المشكلات الشخصية 

 غير دال  0.998 1.63 36-40  

 غير دال  0.999 1.41 41-45  

 غير دال  0.994 1.90 46-50  

 غير دال  0.869 3.64 51-55  

 غير دال  0.992 2.04 55فوق   

 غير دال  0.959 3.11 30أصغر 31-35 

 غير دال  0.262 4.73 36-40  

 غير دال  0.264 4.52 41-45  

 غير دال  0.112 5.01 46-50  

 0.05دال عند  0.015 6.75 51-55  

 غير دال  0.143 5.15 55فوق   

 غير دال  0.998 1.63- 30أصغر 36-40 

 غير دال  0.262 4.73- 31-35  

 غير دال  1.000 0.22- 41-45  

 غير دال  1.000 0.27 46-50  

 غير دال  0.896 2.02 51-55  

 غير دال  1.000 0.42 55فوق   

 غير دال  0.999 1.41- 30أصغر 41-45 

 غير دال  264. 4.52- 31-35  

 غير دال  1.000 0.22 36-40  
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 العمر العمر المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 غير دال  1.000 0.49 46-50  

 غير دال  0.783 2.23 51-55  

 غير دال  1.000 0.63 55فوق   

 غير دال  994. 1.90- 30أصغر 46-50 

 غير دال  0.112 5.01- 31-35  

 غير دال  1.000 0.27- 36-40  

 غير دال  1.000 0.49- 41-45  

 غير دال  0.888 1.74 51-55  

 غير دال  1.000 0.14 55فوق   

 غير دال  0.869 3.64- 30أصغر 51-55 

 0.05دال عند  0.015 6.75- 31-35  

 غير دال  0.896 2.02- 36-40  

 غير دال  0.783 2.23- 41-45  

 غير دال  0.888 1.74- 46-50  

 غير دال  0.955 1.60- 55فوق   

 غير دال  0.992 2.04- 30أصغر 55فوق  

 غير دال  0.143 5.15- 31-35  

 غير دال  1.000 0.42- 36-40  

 غير دال  1.000 0.63- 41-45  

 غير دال  1.000 0.14- 46-50  

 غير دال  0.955 1.60 51-55  

 
 

 ( 10الملحق )
 اد صاء الوصفي للعينة وفق متغير طبيعة العمل  (28الجدول رقم )
 الانحراف المعياري  المتوسل العدد  العمل المتغير

 7.287 20.15 26 الشؤون القانونية غموض الدور الوظيفي

 5.210 13.24 45 إنتاا  

 4.417 12.48 33 تخطيط  

 5.127 15.69 32 مالي 
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 4.001 13.48 33 تجاري  

 5.915 14.53 34 إداري  

 1.900 10.11 9 رقابة 

 4.852 13.40 35 فني 

 5.623 14.30 247 الكلي  

 10.823 30.50 26 الشؤون القانونية صراع الدور الوظيفي

 7.271 25.24 45 إنتاا  

 5.844 23.09 33 تخطيط  

 7.133 26.66 32 مالي 

 6.314 24.06 33 تجاري  

 6.717 26.03 34 إداري  

 5.263 19.78 9 رقابة 

 8.214 23.94 35 فني 

 7.687 25.26 247 الكلي  

 8.642 21.96 26 الشؤون القانونية العلاقة مع الإدارة 

 6.292 14.84 45 إنتاا  

 7.519 13.70 33 تخطيط  

 5.390 16.09 32 مالي 

 4.204 13.79 33 تجاري  

 7.716 16.47 34 إداري  

 3.504 12.56 9 رقابة 

 5.543 14.43 35 فني 

 6.826 15.54 247 الكلي  

 4.556 21.04 26 الشؤون القانونية العلاقة مع الزملاء

 2.624 17.98 45 إنتاا  

 3.407 18.12 33 تخطيط  

 6.478 22.09 32 مالي 

 5.884 19.42 33 تجاري  

 4.334 19.35 34 إداري  
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 4.902 16.44 9 رقابة 

 5.838 19.51 35 فني 

 4.979 19.40 247 الكلي  

 5.401 20.85 26 الشؤون القانونية العلاقة مع العاملين

 3.607 19.38 45 إنتاا  

 3.022 18.15 33 تخطيط  

 4.225 21.88 32 مالي 

 6.365 19.85 33 تجاري  

 4.832 19.56 34 إداري  

 4.304 17.56 9 رقابة 

 5.507 19.03 35 فني 

 4.823 19.66 247 الكلي  

 8.189 28.12 26 الشؤون القانونية التطوير والنمو المهني

 5.814 25.51 45 إنتاا  

 5.101 26.91 33 تخطيط  

 6.623 25.47 32 مالي 

 7.710 25.52 33 تجاري  

 4.905 27.00 34 إداري  

 7.382 23.00 9 رقابة 

 5.419 26.40 35 فني 

 6.302 26.21 247 الكلي  

 6.762 19.96 26 الشؤون القانونية المشكلات الشخصية 

 4.858 15.89 45 إنتاا  

 5.112 14.15 33 تخطيط  

 6.175 19.84 32 مالي 

 4.910 16.12 33 تجاري  

 5.984 17.12 34 إداري  

 2.744 11.56 9 رقابة 

 4.178 14.69 35 فني 
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 5.712 16.47 247 الكلي  

 45.103 162.58 26 الشؤون القانونية مجموع الضغوط

 29.695 132.09 45 إنتاا  

 26.267 126.61 33 تخطيط  

 29.263 147.72 32 مالي 

 31.003 132.24 33 تجاري  

 32.666 140.06 34 إداري  

 23.227 111.00 9 رقابة 

 30.293 131.40 35 فني 

 33.334 136.84 247 الكلي  
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 ( 11) الملحق
 نتائج اختبار تحليل التباين الأ ادي  ( 29الجدول رقم )

 مصدر التباين المتغير 
 مجموع 
 المربعات 

 دح 
 متوسل 
 المربعات 

 ف
 مستوى 
 الدلالة 

 القرار 

 0.000 6.987 188.773 7 1321.412 بين المجموعات  غموض الدور الوظيفي 

   27.016 239 6456.815 داخل المجموعات   0.01دالة عند 

    246 7778.227 الكلي  

 0.002 3.440 190.053 7 1330.369 بين المجموعات  صراع الدور الوظيفي 

   55.251 239 13205.048 داخل المجموعات   0.01دالة عند 

    246 14535.417 الكلي  

 0.000 5.023 209.995 7 1469.963 بين المجموعات  العلاقة مع الإدارة 

   41.805 239 9991.340 داخل المجموعات   0.01عند دالة 

    246 11461.304 الكلي  

 0.003 3.223 75.165 7 526.154 بين المجموعات  العلاقة مع الزملاء 

   23.318 239 5572.964 داخل المجموعات   0.01دالة عند 

    246 6099.117 الكلي  

 0.047 2.074 46.798 7 327.586 المجموعات بين  العلاقة مع العاملين 

   22.567 239 5393.523 داخل المجموعات   0.05دالة عند 

    246 5721.109 الكلي  

 0.423 1.012 40.176 7 281.233 بين المجموعات  التطوير والنمو المهني 

   39.696 239 9487.237 داخل المجموعات   غير دالة 

    246 9768.470 الكلي  

 0.000 6.124 174.406 7 1220.845 بين المجموعات  المشكلات الشخصية 

   28.480 239 6806.677 داخل المجموعات   0.01دالة عند 

    246 8027.522 الكلي  

 0.000 4.781 4796.594 7 33576.161 بين المجموعات  مجموع الضغوط 

   1003.216 239 239768.68 المجموعات داخل   0.01دالة عند 

    246 273344.84 الكلي  

 

 
 
 

 ( 12) الملحق



 

99 

 

( نتائج اختبار المقارنات المتعددة شيفيه لدلالة الفروق بين متوسطات 30الجدول رقم )
 المجموعات وفق متغير طبيعة العمل 

 العمل العمل المتغير
 الفرق بين 
 المتوسطين

 مستوى 
 الدلالة 

 القرار

 0.01دال عند  0.000 6.91 إنتاا  الشؤون القانونية غموض الدور الوظيفي

 0.01دال عند  0.000 7.67 تخطيط   

 غير دال  0.163 4.47 مالي  

 0.01دال عند  0.002 6.67 تجاري   

 0.05دال عند  0.019 5.62 إداري   

 0.01دال عند  0.001 10.04 رقابة  

 0.01دال عند  0.001 6.75 فني  

 0.01دال عند  0.000 -6.909- الشؤون القانونية إنتاا  

 غير دال  1.000 0.76 تخطيط   

 غير دال  0.764 -2.443- مالي  

 غير دال  1.000 -240.- تجاري   

 غير دال  0.991 -1.285- إداري   

 غير دال  0.908 3.13 رقابة  

 غير دال  1.000 -156.- فني  

 0.01دال عند  0.000 -7.669- الشؤون القانونية تخطيط  

 غير دال  1.000 -760.- إنتاا   

 غير دال  0.522 -3.203- مالي  

 غير دال  0.999 -1.000- تجاري   

 غير دال  0.919 -2.045- إداري   

 غير دال  0.983 2.37 رقابة  

 غير دال  0.999 -915.- فني  

 غير دال  0.163 -4.466- الشؤون القانونية مالي 

 غير دال  0.764 2.44 إنتاا   

 غير دال  0.522 3.20 تخطيط   

 غير دال  0.891 2.20 تجاري   

 غير دال  0.997 1.16 إداري   

 غير دال  0.330 5.58 رقابة  

 غير دال  0.861 2.29 فني  

 0.01دال عند  0.002 -6.669- الشؤون القانونية تجاري  
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 غير دال  1.000 0.24 إنتاا   

 غير دال  0.999 1.00 تخطيط   

 غير دال  0.891 -2.203- مالي  

 غير دال  0.998 -1.045- إداري   

 غير دال  0.886 3.37 رقابة  

 غير دال  1.000 0.09 فني  

 0.05دال عند  0.019 -5.624- الشؤون القانونية إداري  

 غير دال  0.991 1.29 إنتاا   

 غير دال  0.919 2.05 تخطيط   

 غير دال  0.997 -1.158- مالي  

 غير دال  0.998 1.05 تجاري   

 غير دال  0.643 4.42 رقابة  

 غير دال  0.997 1.13 فني  

 0.01دال عند  0.001 -10.043- الشؤون القانونية رقابة 

 غير دال  0.908 -3.133- إنتاا   

 غير دال  0.983 -2.374- تخطيط   

 غير دال  0.330 -5.576- مالي  

 غير دال  0.886 -3.374- تجاري   

 غير دال  0.643 -4.418- إداري   

 غير دال  0.896 -3.289- فني  

 0.01دال عند  0.001 -6.754- الشؤون القانونية فني 

 غير دال  1.000 0.16 إنتاا   

 غير دال  0.999 0.92 تخطيط   

 غير دال  0.861 -2.287- مالي  

 غير دال  1.000 -085.- تجاري   

 غير دال  0.997 -1.129- إداري   

 غير دال  0.896 3.29 رقابة  

 غير دال  0.317 5.26 إنتاا  الشؤون القانونية صراع الدور الوظيفي

 0.05دال عند  0.048 7.41 تخطيط   

 غير دال  0.797 3.84 مالي  

 غير دال  0.148 6.44 تجاري   

 غير دال  0.620 4.47 إداري   

 غير دال  0.058 10.72 رقابة  

 غير دال  0.120 6.56 فني  
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 غير دال  0.317 -5.256- الشؤون القانونية إنتاا  

 غير دال  0.978 2.15 تخطيط   

 غير دال  0.998 -1.412- مالي  

 غير دال  0.999 1.18 تجاري   

 غير دال  1.000 -785.- إداري   

 غير دال  0.772 5.47 رقابة  

 غير دال  0.999 1.30 فني  

 0.05دال عند  0.048 -7.409- الشؤون القانونية تخطيط  

 غير دال  0.978 -2.154- إنتاا   

 غير دال  0.808 -3.565- مالي  

 غير دال  1.000 -970.- تجاري   

 غير دال  0.917 -2.939- إداري   

 غير دال  0.985 3.31 رقابة  

 غير دال  1.000 -852.- فني  

 غير دال  0.797 -3.844- الشؤون القانونية مالي 

 غير دال  0.998 1.41 إنتاا   

 غير دال  0.808 3.57 تخطيط   

 غير دال  0.960 2.60 تجاري   

 غير دال  1.000 0.63 إداري   

 غير دال  0.539 6.88 رقابة  

 غير دال  0.945 2.71 فني  

 غير دال  0.148 -6.439- القانونيةالشؤون  تجاري  

 غير دال  0.999 -1.184- إنتاا   

 غير دال  1.000 0.97 تخطيط   

 غير دال  0.960 -2.596- مالي  

 غير دال  0.991 -1.969- إداري   

 غير دال  0.937 4.28 رقابة  

 غير دال  1.000 0.12 فني  

 غير دال  0.620 -4.471- الشؤون القانونية إداري  

 غير دال  1.000 0.79 إنتاا   

 غير دال  0.917 2.94 تخطيط   

 غير دال  1.000 -627.- مالي  

 غير دال  0.991 1.97 تجاري   

 غير دال  0.656 6.25 رقابة  
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 غير دال  0.986 2.09 فني  

 غير دال  0.058 -10.722- الشؤون القانونية رقابة 

 غير دال  0.772 -5.467- إنتاا   

 غير دال  0.985 -3.313- تخطيط   

 غير دال  0.539 -6.878- مالي  

 غير دال  0.937 -4.283- تجاري   

 غير دال  0.656 -6.252- إداري   

 غير دال  0.944 -4.165- فني  

 غير دال  0.120 -6.557- الشؤون القانونية فني 

 غير دال  0.999 -1.302- إنتاا   

 غير دال  1.000 0.85 تخطيط   

 غير دال  0.945 -2.713- مالي  

 غير دال  1.000 -118.- تجاري   

 غير دال  0.986 -2.087- إداري   

 غير دال  0.944 4.17 رقابة  

 0.01دال عند  0.007 7.12 إنتاا  الشؤون القانونية العلاقة مع الإدارة 

 0.01دال عند  0.002 8.27 تخطيط   

 غير دال  0.113 5.87 مالي  

 0.01دال عند  0.002 8.17 تجاري   

 غير دال  0.162 5.49 إداري   

 غير دال  0.053 9.41 رقابة  

 0.01دال عند  0.006 7.53 فني  

 0.01دال عند  0.007 -7.117- الشؤون القانونية إنتاا  

 غير دال  0.999 1.15 تخطيط   

 غير دال  0.998 -1.249- مالي  

 دال غير  0.999 1.06 تجاري   

 غير دال  0.990 -1.626- إداري   

 غير دال  0.996 2.29 رقابة  

 غير دال  1.000 0.42 فني  

 0.01دال عند  0.002 -8.265- الشؤون القانونية تخطيط  

 غير دال  0.999 -1.147- إنتاا   

 غير دال  0.945 -2.397- مالي  

 غير دال  1.000 -091.- تجاري   

 غير دال  0.876 -2.774- إداري   
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 غير دال  1.000 1.14 رقابة  

 غير دال  1.000 -732.- فني  

 غير دال  0.113 -5.868- الشؤون القانونية مالي 

 غير دال  0.998 1.25 إنتاا   

 غير دال  0.945 2.40 تخطيط   

 غير دال  0.955 2.31 تجاري   

 غير دال  1.000 -377.- إداري   

 دال غير  0.953 3.54 رقابة  

 غير دال  0.993 1.67 فني  

 0.01دال عند  0.002 -8.174- الشؤون القانونية تجاري  

 غير دال  0.999 -1.057- إنتاا   

 غير دال  1.000 0.09 تخطيط   

 غير دال  0.955 -2.306- مالي  

 غير دال  0.894 -2.683- إداري   

 غير دال  1.000 1.23 رقابة  

 دال غير  1.000 -641.- فني  

 غير دال  0.162 -5.491- الشؤون القانونية إداري  

 غير دال  0.990 1.63 إنتاا   

 غير دال  0.876 2.77 تخطيط   

 غير دال  1.000 0.38 مالي  

 غير دال  0.894 2.68 تجاري   

 غير دال  0.918 3.92 رقابة  

 غير دال  0.973 2.04 فني  

 غير دال  0.053 -9.406- الشؤون القانونية رقابة 

 غير دال  0.996 -2.289- إنتاا   

 غير دال  1.000 -1.141- تخطيط   

 غير دال  0.953 -3.538- مالي  

 غير دال  1.000 -1.232- تجاري   

 غير دال  0.918 -3.915- إداري   

 غير دال  0.999 -1.873- فني  

 0.01دال عند  0.006 -7.533- الشؤون القانونية فني 

 غير دال  1.000 -416.- إنتاا   

 غير دال  1.000 0.73 تخطيط   

 غير دال  0.993 -1.665- مالي  
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 غير دال  1.000 0.64 تجاري   

 غير دال  0.973 -2.042- إداري   

 غير دال  0.999 1.87 رقابة  

 غير دال  0.472 3.06 إنتاا  الشؤون القانونية العلاقة مع الزملاء

 غير دال  0.623 2.92 تخطيط   

 غير دال  0.998 -1.055- مالي  

 غير دال  0.977 1.61 تجاري   

 غير دال  0.970 1.69 إداري   

 غير دال  0.535 4.59 رقابة  

 غير دال  0.982 1.52 فني  

 غير دال  0.472 -3.061- الشؤون القانونية إنتاا  

 غير دال  1.000 -143.- تخطيط   

 غير دال  0.064 -4.116- مالي  

 غير دال  0.974 -1.446- تجاري   

 غير دال  0.979 -1.375- إداري   

 غير دال  0.998 1.53 رقابة  

 غير دال  0.960 -1.537- فني  

 غير دال  0.623 -2.917- الشؤون القانونية تخطيط  

 غير دال  1.000 0.14 إنتاا   

 غير دال  0.145 -3.973- مالي  

 غير دال  0.991 -1.303- تجاري   

 غير دال  0.993 -1.232- إداري   

 غير دال  0.997 1.68 رقابة  

 غير دال  0.985 -1.393- فني  

 غير دال  0.998 1.06 الشؤون القانونية مالي 

 غير دال  0.064 4.12 إنتاا   

 غير دال  0.145 3.97 تخطيط   

 غير دال  0.664 2.67 تجاري   

 غير دال  0.623 2.74 إداري   

 غير دال  0.217 5.65 رقابة  

 غير دال  0.688 2.58 فني  

 غير دال  0.977 -1.614- الشؤون القانونية تجاري  

 غير دال  0.974 1.45 إنتاا   

 غير دال  0.991 1.30 تخطيط   
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 غير دال  0.664 -2.670- مالي  

 غير دال  1.000 0.07 إداري   

 دال غير  0.911 2.98 رقابة  

 غير دال  1.000 -090.- فني  

 غير دال  0.970 -1.686- الشؤون القانونية إداري  

 غير دال  0.979 1.38 إنتاا   

 غير دال  0.993 1.23 تخطيط   

 غير دال  0.623 -2.741- مالي  

 غير دال  1.000 -071.- تجاري   

 غير دال  0.920 2.91 رقابة  

 غير دال  1.000 -161.- فني  

 غير دال  0.535 -4.594- الشؤون القانونية رقابة 

 غير دال  0.998 -1.533- إنتاا   

 غير دال  0.997 -1.677- تخطيط   

 غير دال  0.217 -5.649- مالي  

 غير دال  0.911 -2.980- تجاري   

 غير دال  0.920 -2.908- إداري   

 غير دال  0.894 -3.070- فني  

 غير دال  0.982 -1.524- القانونيةالشؤون  فني 

 غير دال  0.960 1.54 إنتاا   

 غير دال  0.985 1.39 تخطيط   

 غير دال  0.688 -2.579- مالي  

 غير دال  1.000 0.09 تجاري   

 غير دال  1.000 0.16 إداري   

 غير دال  0.894 3.07 رقابة  

 غير دال  0.979 1.47 إنتاا  الشؤون القانونية العلاقة مع العاملين

 غير دال  0.699 2.70 تخطيط   

 غير دال  0.998 -1.029- مالي  

 غير دال  0.999 1.00 تجاري   

 غير دال  0.993 1.29 إداري   

 غير دال  0.864 3.29 رقابة  

 غير دال  0.948 1.82 فني  

 غير دال  0.979 -1.468- الشؤون القانونية إنتاا  

 دال غير  0.989 1.23 تخطيط   
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 غير دال  0.640 -2.497- مالي  

 غير دال  1.000 -471.- تجاري   

 غير دال  1.000 -181.- إداري   

 غير دال  0.993 1.82 رقابة  

 غير دال  1.000 0.35 فني  

 غير دال  0.699 -2.695- الشؤون القانونية تخطيط  

 غير دال  0.989 -1.226- إنتاا   

 دال غير  0.195 -3.723- مالي  

 غير دال  0.953 -1.697- تجاري   

 غير دال  0.983 -1.407- إداري   

 غير دال  1.000 0.60 رقابة  

 غير دال  0.999 -877.- فني  

 غير دال  0.998 1.03 الشؤون القانونية مالي 

 غير دال  0.640 2.50 إنتاا   

 غير دال  0.195 3.72 تخطيط   

 غير دال  0.888 2.03 تجاري   

 غير دال  0.788 2.32 إداري   

 غير دال  0.564 4.32 رقابة  

 غير دال  0.541 2.85 فني  

 غير دال  0.999 -998.- الشؤون القانونية تجاري  

 غير دال  1.000 0.47 إنتاا   

 غير دال  0.953 1.70 تخطيط   

 غير دال  0.888 -2.027- مالي  

 غير دال  1.000 0.29 إداري   

 غير دال  0.976 2.29 رقابة  

 غير دال  0.999 0.82 فني  

 غير دال  0.993 -1.287- الشؤون القانونية إداري  

 غير دال  1.000 0.18 إنتاا   

 غير دال  0.983 1.41 تخطيط   

 غير دال  0.788 -2.316- مالي  

 غير دال  1.000 -290.- تجاري   

 غير دال  0.989 2.00 رقابة  

 دال غير  1.000 0.53 فني  

 غير دال  0.864 -3.291- الشؤون القانونية رقابة 



 

107 

 

 غير دال  0.993 -1.822- إنتاا   

 غير دال  1.000 -596.- تخطيط   

 غير دال  0.564 -4.319- مالي  

 غير دال  0.976 -2.293- تجاري   

 غير دال  0.989 -2.003- إداري   

 غير دال  0.998 -1.473- فني  

 غير دال  0.948 -1.818- القانونيةالشؤون  فني 

 غير دال  1.000 -349.- إنتاا   

 غير دال  0.999 0.88 تخطيط   

 غير دال  0.541 -2.846- مالي  

 غير دال  0.999 -820.- تجاري   

 غير دال  1.000 -530.- إداري   

 غير دال  0.998 1.47 رقابة  

 غير دال  0.218 4.07 إنتاا  الشؤون القانونية المشكلات الشخصية 

 0.05دال عند  0.019 5.81 تخطيط   

 غير دال  1.000 0.12 مالي  

 غير دال  0.380 3.84 تجاري   

 غير دال  0.758 2.84 إداري   

 0.05دال عند  0.023 8.41 رقابة  

 0.05دال عند  0.046 5.28 فني  

 غير دال  0.218 -4.073- الشؤون القانونية إنتاا  

 غير دال  0.958 1.74 تخطيط   

 غير دال  0.180 -3.955- مالي  

 غير دال  1.000 -232.- تجاري   

 غير دال  0.994 -1.229- إداري   

 غير دال  0.667 4.33 رقابة  

 غير دال  0.995 1.20 فني  

 0.05دال عند  0.019 -5.810- الشؤون القانونية تخطيط  

 غير دال  0.958 -1.737- إنتاا   

 0.05دال عند  0.012 -5.692- مالي  

 غير دال  0.944 -1.970- تجاري   

 غير دال  0.639 -2.966- إداري   

 غير دال  0.975 2.60 رقابة  

 غير دال  1.000 -534.- فني  
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 غير دال  1.000 -118.- الشؤون القانونية مالي 

 غير دال  0.180 3.96 إنتاا   

 0.05دال عند  0.012 5.69 تخطيط   

 غير دال  0.345 3.72 تجاري   

 غير دال  0.744 2.73 إداري   

 0.05دال عند  0.021 8.29 رقابة  

 0.05دال عند  0.033 5.16 فني  

 غير دال  0.380 -3.840- الشؤون القانونية تجاري  

 غير دال  1.000 0.23 إنتاا   

 غير دال  0.944 1.97 تخطيط   

 دال غير  0.345 -3.723- مالي  

 غير دال  0.999 -996.- إداري   

 غير دال  0.639 4.57 رقابة  

 غير دال  0.990 1.44 فني  

 غير دال  0.758 -2.844- الشؤون القانونية إداري  

 غير دال  0.994 1.23 إنتاا   

 غير دال  0.639 2.97 تخطيط   

 غير دال  0.744 -2.726- مالي  

 غير دال  0.999 1.00 تجاري   

 غير دال  0.361 5.56 رقابة  

 غير دال  0.825 2.43 فني  

 0.05دال عند  0.023 -8.406- الشؤون القانونية رقابة 

 غير دال  0.667 -4.333- إنتاا   

 غير دال  0.975 -2.596- تخطيط   

 0.05دال عند  0.021 -8.288- مالي  

 غير دال  0.639 -4.566- تجاري   

 غير دال  0.361 -5.562- إداري   

 غير دال  0.929 -3.130- فني  

 0.05دال عند  0.046 -5.276- الشؤون القانونية فني 

 غير دال  0.995 -1.203- إنتاا   

 غير دال  1.000 0.53 تخطيط   

 0.05دال عند  0.033 -5.158- مالي  

 غير دال  0.990 -1.435- تجاري   

 غير دال  0.825 -2.432- إداري   
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 غير دال  0.929 3.13 رقابة  

 0.05دال عند  0.037 30.49 إنتاا  الشؤون القانونية مجموع الضغوط

 0.05دال عند  0.011 35.97 تخطيط   

 غير دال  0.869 14.86 مالي  

 غير دال  0.069 30.33 تجاري   

 غير دال  0.388 22.52 إداري   

 0.05دال عند  0.016 51.58 رقابة  

 0.05دال عند  0.048 31.18 فني  

 0.05دال عند  0.037 -30.488- الشؤون القانونية إنتاا  

 غير دال  0.999 5.48 تخطيط   

 غير دال  0.714 -15.630- مالي  

 غير دال  1.000 -154.- تجاري   

 غير دال  0.990 -7.970- إداري   

 غير دال  0.852 21.09 رقابة  

 غير دال  1.000 0.69 فني  

 0.05دال عند  0.011 -35.971- الشؤون القانونية تخطيط  

 غير دال  0.999 -5.483- إنتاا   

 غير دال  0.410 -21.113- مالي  

 غير دال  0.999 -5.636- تجاري   

 غير دال  0.882 -13.453- إداري   

 غير دال  0.973 15.61 رقابة  

 غير دال  1.000 -4.794- فني  

 غير دال  0.869 -14.858- القانونيةالشؤون  مالي 

 غير دال  0.714 15.63 إنتاا   

 غير دال  0.410 21.11 تخطيط   

 غير دال  0.793 15.48 تجاري   

 غير دال  0.995 7.66 إداري   

 غير دال  0.228 36.72 رقابة  

 غير دال  0.728 16.32 فني  

 غير دال  0.069 -30.334- الشؤون القانونية تجاري  

 غير دال  1.000 0.15 إنتاا   

 غير دال  0.999 5.64 تخطيط   

 غير دال  0.793 -15.476- مالي  

 غير دال  0.994 -7.816- إداري   
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 غير دال  0.867 21.24 رقابة  

 غير دال  1.000 0.84 فني  

 غير دال  0.388 -22.518- الشؤون القانونية إداري  

 غير دال  0.990 7.97 إنتاا   

 غير دال  0.882 13.45 تخطيط   

 غير دال  0.995 -7.660- مالي  

 غير دال  0.994 7.82 تجاري   

 غير دال  0.542 29.06 رقابة  

 غير دال  0.988 8.66 فني  

 0.05دال عند  0.016 -51.577- الشؤون القانونية رقابة 

 غير دال  0.852 -21.089- إنتاا   

 دال غير  0.973 -15.606- تخطيط   

 غير دال  0.228 -36.719- مالي  

 غير دال  0.867 -21.242- تجاري   

 غير دال  0.542 -29.059- إداري   

 غير دال  0.887 -20.400- فني  

 0.05دال عند  0.048 -31.177- الشؤون القانونية فني 

 غير دال  1.000 -689.- إنتاا   

 غير دال  1.000 4.79 تخطيط   

 غير دال  0.728 -16.319- مالي  

 غير دال  1.000 -842.- تجاري   

 غير دال  0.988 -8.659- إداري   

 غير دال  0.887 20.40 رقابة  
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Summary of the Research 

 

This research aims to recognize the level of work pressure for the middle management 

in institutions and companies affiliated to the Ministry of Industry in the Syrian Arab 

Republic, as well as identify the sources of such pressure from the managers 

viewpoint.  

The Problem OF The Research AND Rational 

 Organizations, and hence institutions, do not operate automatically, they rather have 

to be managed, directed and supervised by a group of individuals who should make 

decisions to run such institutions and direct them. This individual or group of 

individuals is the manager or managing group. Managers, regardless of the size of the 

institution managed or the post of the manager, carry out the same basic functions; 

they all plan, organize, monitor and supervise the efforts, actions and activities of 

their employees along with their institutions (Al-Sarf, 2004, p.163). 

So, how can a manager carry out the functions of the position under work pressure 

and when lacking the proper managerial skills to manage this pressure and deal with 

such stressful situations?  Work pressure is generally one of the major problems that 

hamper the individual from carrying out duties and playing his/her role in the best 

way possible, which in turn is reflected upon the performance, progress and 

productivity of the organization. This is corroborated by most of the studies which 

have been conducted in this regard, such as the one conducted by the Australian Trade 

Union on more than 5000 employees between 1990 and 1998 in order to assess the 

damages stemming from work pressure. These damages were estimated at 5.6 million 

dollars in 1990 and 60 million dollars in 1998 (Froggatt, 2004, p.70). Moreover, the 

majority of studies on the subject of organizational conflicts concluded that managers 

and employees spend around 24% of their working time in tackling organizational 

conflicts (Al-Najjar, 1998, p.400). This resulted in paying a great deal of attention 

from the part of management in modern organizations to search for the sources that 

can cause work pressure and burden employees as well as managerial leadership, and 

knowing how to deal with them in order to limit these factors and develop suitable 

strategies to adapt to such pressures, rendering the effects from negative ones to 

stimuli and incites to better performance. All that can generate a positive tendency in 

individuals towards their career and organization, helping them to withstand work 
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pressure. The subject of work pressure is gaining increasing attention by researchers 

due to the adverse effects it can have on employees and their attitude towards their 

jobs and organizations. In addition, the issue of work pressure is one of the modern 

entries to study modern organizations within the context of social sciences, as 

organizations aim to achieve their goals through human endeavors. Human beings are 

the most valuable and important elements in the production chain, hence, any 

malfunction in this element as a result of work pressure is directly reflected upon the 

performance of the organization and its ability to adapt to the changing environment 

around and its sustainability and survival. Thus, in light of the importance of 

managers and their vital role in leading organizations, and the scarcity of studies that 

examine work pressure effects on public service employees in the Syrian Arab 

Republic, to the best knowledge of the researcher, the problem that the current study 

tried to tackle manifests itself as follows:What is the nature of relation between work 

pressure and methods of tackling it as found in a sample of middle managers working 

for public institutions affiliated to the Ministry of Industry in the governorates of 

Damascus, Aleppo and Homs from their own point of view? 

 

 

The Importance OF This Research 

THIS STUDY ADDRESSES WORK PRESSURE THAT IS CONSIDERED ONE 

OF THE MAIN PROBLEMS FACING INDIVIDUALS AND NEGATIVELY 

AFFECTING THE INDIVIDUAL'S PERFORMANCE AT WORK AND 

HIS/HER PHYSICAL AND MENTAL HEALTH, SO THE LEVEL OF 

PERFORMANCE DROPS DOWN ON THE ONE HAND, AND HE/SHE MAY 

COMMIT PROFESSIONAL MISTAKES THAT CAN CAUSE GRAVE LOSSES 

TO THE ORGANIZATION, ON THE OTHER HAND.  

THE LACK OF RESEARCHES AND STUDIES THAT LOOK INTO THE SOURCES OF 

WORK PRESSURE FOR MANAGERS AT PUBLIC INSTITUTIONS WITHIN THE 

FRAMEWORK OF INDUSTRIAL AND ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY IN THE 

SYRIAN ARAB REPUBLIC, TO THE BEST KNOWLEDGE OF THE RESEARCHER.  
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1- Displaying how widespread this phenomenon is and defining its scale on the 

local level among managers of institutions and corporate bodies affiliated to 

the Ministry of Industry in the Syrian Arab Republic in order to ensure that it 

poses a real problem to the society, a thing that shall enable decision-makers 

to work on preventing such phenomena or finding solutions to them. 

2- The results of this research may contribute to laying down some plans to deal 

with the sources of work pressure in order to achieve harmony with the work 

environment, tackle pressure and minimize its adverse effects, eventually 

leading to increasing the satisfaction of managers at their work and improving 

their performance. 

3- The managers themselves can benefit of the results of this study through 

identifying the sources of the work pressure in their scope of work, and by 

learning some strategies to tackle such pressure, a thing that helps them to 

preplan in order to be able to tackle such pressure and improve their 

performance. 

     Research Community and Its Sample  

The research sample consisted of a random sample taken from the community 

group of the study of the middle managers of the institutions and companies 

affiliated to the Ministry of Industry in the Syrian Arab Republic, who are 247 

managers in number, 197 of which are males and 50 female managers. 

Research Tools 

 In order to find answers for the questions raised in this research, the 

researcher devised an instrument to measure the work pressure and the sources 

of such pressure. This instrument consists of 65 sections categorized into 7 

sources of work pressure. . Another instrument for measuring strategies of 

tackling work pressure was also devised, containing 49 sections, each one 

describes a method to tackle work pressure. These sections were distributed 

into 10 methods, which the. The research results were also deduced using the 

Cronbach's Alpha coefficient, internal consistency, method of redoing, mono-

variation analysis, Pearson's correlation, Student's t-test for testing the 
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significance of differences, and Sheffa test for testing the differences among 

groups. 

Research Results 

The researcher deduced the following results: 

• The work pressure at the middle management level in institutions and 

companies affiliated to the Ministry of Industry in the Syrian Arab 

Republic is below medium level.  

• The results pointed out that relation with upper management vocational 

development and growth is the second source of pressure, followed by 

the relation with employees functional role conflict, the ambiguity of 

the functional role personal problems, the relation with co-workers , 

and which comes last.  

• Additionally, the study referred to that planning was the most used 

method, while denial was the least used method. The following 

methods for tackling work pressure are, respectively, the most used: 

quashing competitive activities, effective confrontation method, 

positive reinterpretation, seeking social help, acceptance, reverting to 

religion, focusing on emotions, mental divergence. 

•  Other results included the lack of statistically significant differences in 

the level of work pressure between males and females with regard to 

ambiguity of the functional role, functional role conflict, relation with 

upper management and personal problems. On the other hand, there 

were statistically significant differences in the level of work pressure 

between males and females, in favor of females, regarding the relation 

with employees, relation with co-workers and vocational development 

and growth. 

•  On the contrary, many statistically significant differences were 

discovered in the work pressure level between the (36-40) years and 

(31-35) age groups in favor of the latter regarding the ambiguity of the 

functional role. Concerning the functional role conflict, results has 

shown statistically significant differences in work pressure level 
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between the (36-40) years and (31-35) age groups in favor of the 

former group. As regards the relation with employees, differences 

between the (over 50) years and (31-35) in favor of the former group 

were also present personal problems also showed statistically 

significant differences between the (31-35) years age group and the 

(51-55) age group in favor of the former group. 

•  Moreover, the overall results proved no statistically significant 

differences in the level of work pressure in relation to the ambiguity of 

the functional role, role conflict, relation with employees and 

vocational development and growth when applied to non-graduates, 

university graduates and holders of higher degrees. There were also 

statistically significant differences concerning personal problems 

between university graduates and higher degrees holders in favor of the 

latter group, and there were also statistically significant differences 

concerning relation with upper management between non-graduates 

and higher degrees holders in favor of the non-graduates, also there 

were also statistically significant differences concerning relation with 

co-workers between non-graduates and degrees holders in favor of the 

non-graduates. 

• Results also included no statistically significant differences concerning 

the work pressure according to years of experience variable. 

•  The same applies to training courses variable in relation to ambiguity 

of functional role, role conflict, relation with co-workers, vocational 

development and growth and overall sum, whereas we find statistically 

significant differences in the level of work pressure regarding relation 

with higher management between managers who have taken (less than 

5 training courses) and those who have taken (10 to 14 courses) in 

favor of those who have taken less than 5. As for the relation with 

employees, statistically significant differences in the level of work 

pressure were found between those who took (less than 5 courses) and 

those who took (5 to 9 courses) in favor of the (less than 5 courses) 

group. In the personal problems statistically significant differences in 

the level of work pressure were found between managers who took (5 
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courses) and those took (over 15 courses) in favor of the group of (over 

15 courses), statistically significant differences in the level of work 

pressure were found between those who took (5 -9courses) and those 

who took (over 15 courses) in favor of the (over15 courses) group, 

statistically significant differences in the level of work pressure were 

found between those who took ( 10-14 courses) and those who took 

(over15 courses) in favor of the (over than 15 courses) group.  

• The researcher also concluded that there were no statistically 

significant differences in the level of work pressure concerning the 

vocational development and growth, and there were statistically 

significant differences in ambiguity of functional role, role conflict, 

relation with higher management and, relation with co-workers, 

relation with employees, personal problems,  while statistically 

significant differences in the level of work pressure were discovered in 

terms of ambiguity of functional role Moreover, differences between 

manager of legal affairs and production manager and financial 

manager, planning manager, technical manger, production manager  in 

favor of manager of legal affairs,  were in favor of the latter in terms of 

role conflict , there were statistically significant differences between 

manager of legal affairs and  planning manager in favor of manager of 

legal affairs, while statistically significant differences in the level of 

work pressure were discovered in terms of relation with higher 

management between manager of legal affairs and financial manager, 

planning manager, technical manager, production manager in favor of 

manager of legal affairs, while statistically significant differences in 

the level of work pressure were discovered in terms of personal 

problems between manager of legal affairs and production manager, 

planning manager, technical manager, financial manager In favor of 

financial manager, were in favor of the overall sum , while statistically 

significant differences in the level of work pressure were discovered 

between manager of legal affairs and planning manager, technical 

manager in favor of manager of legal affairs. 
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• Results showed no statistically significant differences in the methods 

of pressure tackling work according to the governorate variable. 

Accept the terms of  seeking social help there were  statistically 

significant differences between high level of work pressure and low 

level of work pressure in favor of high level of work pressure, while  

statistically significant differences between medium level of work 

pressure and of high level of work pressure in favor of high level of 

work pressure, and Results stated that there were statistically 

significant relation between the high level of work pressure and low 

level of work pressure in favor of  high level of work pressure in 

method of acceptance, also   there were statistically significant 

differences between  high level of work pressure and low level of work 

pressure and   high level of work pressure and medium level of work 

pressure  in favor of  high level of work pressure in method of focusing 

on emotions . 

• There no Statistically significant differences in the method pressure 

tackling work according to sex : quashing competitive activities, 

seeking social help,   favor of males were found as regards effective 

confrontation and planning, positive reinterpretation, acceptance, 

focusing on emotions, denial,  mental divergence and  There were 

Statistically significant differences in effective confrontation method 

,and planning method  between male and female in favor of male, 

whereas Statistically significant differences were in favor of females in 

terms of reverting to religion . 

• On the other hand, no statistically significant differences were 

observed in the methods of tackling work pressure according to age 

variable: effective confrontation method, quashing competitive 

activities, seeking social help, acceptance, denial, planning,  mental 

divergence, and  there were Statistically significant differences in 

positive reinterpretation, reverting to religion, focusing on emotions 

there were statistically significant differences between (51-55) group 

and  (over 55)in favor of (over 55)also between (over 55) group and 

(30or under) group in favor of (over 55)group.  



 

118 

 

• Results showed no statistically significant differences in the methods 

of tackling work pressure according to the years of experience 

variable. 
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