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 ممخّص  
 

ىدف البحث إلى معرفة الفروق بين أفراد عينة البحث عمى مقياس مصادر الضغوط المينية ومقياس الأداء 
وتكونت الوظيفي المستخدم في ىذا البحث استناداً إلى مجموعة من المتغيرات )عدد سنوات الخبرة، المؤىل التعميمي(. 

%( من 30الوطنية، وتمثل ىذه العينة ما نسبتو ) ( عاملًا وعاممة من موظفي مكتبة الأسد120عينة الدراسة من )
 مجتمع البحث الأصمي. واعتمدت الدراسة عمى أداتي مقياس الضغوط المينية، ومقياس الأداء الوظيفي.

 وتوصل البحث إلى النتائج الآتية:
 أكثر مصادر الضغوط المينية شيوعاً ىو المصدر السادس "الضغوط الناتجة من المردود المادي". -
جد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين مصادر الضغوط المينية والأداء الوظيفي تبعاً لمتغيرات البحث تو  -

 )سنوات الخبرة، المؤىل التعميمي(.
 وتوصل البحث إلى عدد من المقترحات منيا: 

العامة والكياسة في تفعيل الانضباط الإداري الذي يشمل الالتزام بمواعيد العمل والمحافظة عمى الممتمكات  .1
 التعامل مع المراجعين.

العمل عمى تخفيف ضغوط العمل لمعاممين في المكتبات الأكاديمية بتفعيل الاتصال الإنساني بين المراجعين  .2
 المستفيدين وبين العاممين.

 
 .الموظفينالضغوط المينية، الأداء الوظيفي،  مفتاحية:الكممات ال
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  ABSTRACT    

 

This research aims to identify the differences between the members of the research 

sample on a scale of occupational stress sources and the job performance measure used 

based on a set of variables (years of experience, educational qualifications). The study 

sample consists of (120) workers and staff in the Al-Assad National Library, representing 

30% of the original search. This study relies on instruments measuring occupational 

pressures and job performance. This research obtains the following results: 

- the most common source of occupational stress is the sixth source representing "the 

pressures resulting from financial income." 

- There is a statistically significant correlation between the sources of occupational 

stress and job performance in terms of the research variables (years of experience, 

educational qualification). 

This research has put forward a number of proposals, including: 

1. Activating administrative discipline, which includes observing work schedules and 

maintaining public properties and courtesy in dealing with customers. 

2. Working to alleviate work pressures for those working in academic libraries by 

activating human communication between beneficiaries and employees. 
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 مقدمة:
نالت الضغوط بشكل عام اىتماماً واسعاً في العقود الثلاثة الأخيرة من القرن العشرين، وظل ىذا الاىتمام مستمراً 

المطالب التي دفعت بدورىا التنظيمات  حتى وقتنا الراىن، وتمَّ ذلك مع تطور الحياة وتقدم العقل البشري وزيادة
 والمؤسسات المعاصرة إلى تنظيم أشكال العمل المختمفة.

والتي تعكس صورة عن ضخامة الأعباء والمسؤوليات المناطة بظروف العمل والتي تتسم بالتغير وعدم الثبات 
 والاتجاه الدائم نحو التطور والنمو المستمر.
سسات والتنظيمات تعرُّض العديد من العاممين فييا إلى أنواع مختمفة من ومن الظواىر المعكوسة لتمك المؤ 

 الضغوط المينية في حياتيم المينية.
ويشيد عالمنا المعاصر اليوم ثورة حقيقية في المعمومات تحولت معيا الكرة الأرضية إلى "قرية عالمية"، وما 

ولوجية الحديثة التي لعبت دوراً كبيراً في تحقيق الرفاىية كان ذلك ليحدث لولا حركة التقدم العممي والاكتشافات التكن
أصبحنا نعيش عصر السرعة، وأخذت حياتنا اليومية في  فع الإنسان ضريبة ىذا التقدم، إذلمبشرية، لكن سرعان ما د

لنفسية تيدد وتفتك بصحة الإنسان ا انفكتالتعقيد وبدأنا نسمع عن أمراض عديدة تعرف "بأمراض المدنية"، التي ما 
والجسمية، ولعل أبرز ىذه الأمراض ما يعرف بالضغوط النفسية أو المينية أو الاجتماعية حيث أثبتت العديد من 

حالتيم الصحية  فيالدراسات المتخصصة أن ما يتعرض لو العاممون غالباً من ضغوط في بيئات العمل لا يؤثر فقط 
حباط، وغضب، ب ى ل ينعكس عمى مستويات أدائيم لعمميم، ومن ثم قدرتيم عموالنفسية من اضطراب، وقمق، وخوف، وا 

 (، التي تعيق المنظمات والمؤسسات في الوصول إلى أىدافيا التي تعمل عمى تحقيقيا.1993ومحمود،  العمل )حسني
ن في مجالي السموك التنظيمي وعمم النفس الصناعي والتنظيمي في الدول الغربية والعربية ومن ىنا بدأ الباحثو 

إيلاء الضغوط بأشكاليا الكثير من اىتماميم، وذلك لمعرفة ماىيتيا من حيث الأسباب والأشكال والمصادر ليذه 
والجماعات وأدائيم الميني في الضغوط ولاسيما في  المجال الميني، وما تتركو من آثار سمبية في سموك الأفراد 

 الاقتصاد الوطني لمدول والمجتمعات. فيأعماليم ومنشآتيم إضافة إلى ما تتركو من آثار 
المتحدة الأمريكية تبين أن ىناك مميون عامل يتغيبون ففي أحد التقارير لإحدى شركات التأمين في الولايات 

( بميون دولار سنوياً، ويشمل ىذا الرقم تكاليف الغياب 150لي )بسبب الضغوط المينية في العمل، وقدرت الخسارة بحوا
 (.2009)عمي،  .العلاج الصحي سنوياً  وترك العمل وانخفاض مستوى الإنتاجية وطمبات التعويض والتأمين ونفقات

 مشكمة البحث ومسوغاتيا:
م، وقد تكون ىذه الضغوط يعاني العديد من العاممين في معظم المنظمات أنواعاً كثيرة من الضغوط في حياتي

أسباب كثيرة منيا ما يرجع إلى ظروف العاممين أنفسيم، ومنيا ما يعود إلى المنظمات التي يعممون بيا،  منناتجة 
حسب مصادرىا، فمنيا ما يكون ضغوطاً نفسية، أو اجتماعية أو ضغوط عمل وظيفية أو مينية بوتختمف ىذه الضغوط 

 أو ضغوطاً إدارية.
المنظمة عمى حد سواء، مما يؤدي إلى انخفاض  فيالفرد و  فيسمبية  اً ترك آثار يتعدد مصادر الضغوط، قد  ن  ا  و 

كونو الناتج النيائي لمحصمة جوىرياً لأي جياز حكومي أو خاص، الإنتاجية وتدني مستوى الأداء الذي يُعد مطمباً 
نجاح عمل المنظمة لى إإن ذلك يعد إشارة واضحة ف اً جميع النشاطات، فإذا كان معدل الأداء في أي منظمة مرتفع

 ما إذا كان الأداء الوظيفي منخفضاً فإنو يدل عمى فشل المنظمة وتأخرىا.أ ،وتقدميا
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وقد أكدت العديد من الدراسات أىمية العنصر البشري وأداء العاممين داخل المنظمات في الظروف الحالية التي 
نتاجية الموظف ودراسة العوامل المحيطة بو تتميز بقمة الموارد البشرية والمالي ة، مما يتحتم ضرورة التركيز عمى أداء وا 
الأداء  فييجاد أنسب الحمول لمقضاء عمى المشكلات التي تترك أثراً سمبياً لإمحاولةً بيدف زيادة إنتاجيتو وفعاليتو 

لأداء المتميز الذي يمكن كالضغوط المينية، لذا تحرص كل منظمة عمى بث روح العمل في الموظف ليحقق ا
 (.5، 1988، نعامة) .المنظمات من تحقيق أىدافيا

حسب المكانة الوظيفية بتختمف وىي من ىنا يجد الباحث أن أي مينة تتعرض إلى مستوى معين من الضغوط، 
، لذلك يجد الباحث من الأىمية أن يسمط في سمم الميني وتصنيفيا وفق منظمة العمل الدولية التي تشغميا تمك المينة

فييا  أن يحصلالضوء عمى مصادر الضغوط المينية في المكتبات لأنيا تُعد واحدة من بيئات العمل التي يتوقع 
عدم وجود أية دراسات محمية تخص المكتبات الوطنية )عمى يلاحظ ضغوط مينية مختمفة المصادر، إضافة إلى ذلك 

سبق فإن مشكمة البحث تتمحور حول مصادر الضغوط المينية لدى الموظفين العاممين في حد عمم الباحث(، ومما 
مكتبة الأسد الحكومية، وعلاقة ىذه الضغوط بالأداء الوظيفي، محاولًا بذلك الباحث أن يطمع متخذي القرار في ىذه 

ديم خدمات متميزة لممراجعين، ويمكن العوامل التي قد تعوق إنتاجية العاممين فييا، وأىمية دورىم في تقعمى المؤسسة 
 صياغة مشكمة البحث في السؤال الآتي:

الموظفين في مكتبة الأسد  لدىما طبيعة العلاقة بين مصادر الضغوط المينية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي 
 ؟الوطنية 
 

 :وأىدافو أىمية البحث
وىو مصادر الضغوط المينية والأداء  اً وىام اً حيوي اً يستمد الباحث أىمية بحثو من كونو يتناول موضوع

الوظيفي، الذي يحظى باىتمام العديد من الباحثين المختصين في مجال السموك التنظيمي وعمم النفس الصناعي من 
 نيا.مخلال توجيو الجيود إلى معرفة طبيعة العمل ومصادر الضغوط النابعة منيا، والآثار السمبية الناتجة 

ىمية في قيمة العمل ذاتو وأثره في حياة الأفراد وعلاقاتيم وانعكاس تمك العلاقات ومن ناحية أخرى تتجمى الأ
نفسية الإنسان واتزان مشاعره، وذلك لا يُعد جديداً عمى  فيعمى المجتمع بصفة عامة، فضلًا عن قيمة العمل وأثره 

يي مينة عطاء عمى مر العصور مينة المكتبات فيي ليست بحاجة إلى المزيد من التأكيد عمى أىمية تمك المينة ف
أنو مجيد ويسبب الشعور بالضغط النفسي، سيما ولاثرون سيكولوجياً بمناخ عمميم، والذين يقومون بأعماليم بشر يتأ

ونتيجة لذلك قد يشعر الكثير من الموظفين في المكتبة بمشاعر سمبية تجاه عمميم وتجاه المستفيدين ولاسيما في 
 ديمية التي تكتظ بطمبات لا تنتيي من قبل المستفيدين.المكتبات الحكومية الأكا

لذلك تعد ىذه الدراسة محاولة من الباحث ترمي إلى تفيم الانفعالات النفسية والسموكية لمموظفين في مكتبة 
، ورغبةً في تحفيزىم وحثيم عمى أداء الوظائف الموكمة إلييم بنجاح يحقق تيااسودر  ن ظروف عمميمموالناتجة  الأسد،

 أىداف المؤسسة الأكاديمية التي يعممون بيا.
كما تظير أىمية ىذا البحث من الجانب البحثي كونيا تفتح أبعاداً بحثية كثيرة لدراسات مستقبمية ذات علاقة 

 بتطوير أداء العاممين في المكتبات من خلال تممس آثار الأبعاد النفسية والاجتماعية والمينية ليؤلاء الموظفين.
 تحديد أىداف البحث في النقاط الآتية:يمكن و 
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معرفة الفروق بين أفراد عينة البحث عمى مقياس مصادر الضغوط المينية ومقياس الأداء الوظيفي  .1
 (.المؤىل التعميميالمستخدم في ىذا البحث استناداً إلى مجموعة من المتغيرات )عدد سنوات الخبرة، 

بعد دراسة نتائجو وتفسيرىا، والتي يمكن أن تساعد في الخروج من ىذا البحث بمجموعة من المقترحات  .2
 زيادة إنتاجية الموظفين في المكتبة ومحاولة تطوير أدائيم الوظيفي.

 أسئمة البحث وفرضياتو:
 ما طبيعة العلاقة بين مصادر الضغوط المينية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لأفراد عينة البحث؟ .1
 ؟الوطنية لمموظفين في مكتبة الأسدما ىي مصادر الضغوط المينية  .2

 أما الفرضيات التي يطرحيا البحث فيي:
( بين مصادر الضغوط المينية 0.05لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .1

 والأداء الوظيفي لدى أفراد عينة البحث.
( بين مصادر الضغوط المينية 0.05لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .2

 والأداء الوظيفي تبعاً لمتغيرات البحث.
بين متوسطات درجات عينة البحث عمى ( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .3

 الضغوط المينية تبعاً لمتغيرات البحث )الجنس، سنوات الخبرة، المؤىل التعميمي(. مقياس
بين متوسطات درجات عينة البحث عمى ( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .4

 .ومنخفضييا الأداء الوظيفي بين مرتفعي الضغوط مقياس
بين متوسطات درجات عينة البحث عمى ( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .5

 متغيرات البحث )الجنس، سنوات الخبرة، المؤىل التعميمي(.الأداء الوظيفي تبعاً ل مقياس
 

 البحث: يةمنيج
ج الاستقراء النظري وذلك في الجزء النظري من وأىدافو وأىميتو، تمَّ إتباع مني في ضوء طبيعة مشكمة البحث

 البحث الذي يقوم عمى استقراء الدراسات السابقة بيدف الوصول إلى إطار نظري لموضوع البحث.
كما اعتمد الباحث في دراستو لمجانب الميداني عمى المنيج الوصفي التحميمي الذي يساعد عمى تفسير الظواىر 
النفسية والتربوية الموجودة، كما يفسر العلاقات بين ىذه الظواىر، يضاف إلى أنو يساعد الباحث في الحصول عمى 

وتحميميا ى حقائق الواقع، وذلك بغرض وصف ىذه البيانات أكبر قدر ممكن من المعمومات حول ىذه الظواىر استناداً إل
 (.2002إلى تعميمات مناسبة )متولي، ومن ثم تفسيرىا لموصول 

 
 حدود البحث:

يمكن تعميم و بمختمف فئاتيم الوظيفية  الوطنيةن في مكتبة الأسد و ن العاممو الموظف اقتصر ىذا البحث عمى
 الخصائص، ويمكن تفصيل الحدود إلى:نتائجيا عمى المجتمعات المماثمة ليا في 

 .الوطنية ن في مكتبة الأسدو ن العاممو : الموظفالحدود البشرية (1
 لمخدمات المعرفية في محافظة دمشق. الوطنية: كل أقسام مكتبة الأسد الحدود المكانية (2
 .2011: تمَّ التطبيق في شير نيسان من عام الحدود الزمانية (3
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 الإجرائية:مصطمحات البحث وتعريفاتو 
أثناء مواجية الفرد لممواقف في : ىي مجموعة العوامل الجسمية والنفسية التي تحدُث ردود فعل الضغوط

 (.2002يديداً لو )العميان، المحيطة التي تمثل ت
العامل بعجز أو صعوبة في القيام بأداء ميام وظيفتو الموكمة إليو لمقيام بيا، وينتج  شعور: ىو الضغوط المينية

 (.19، 1993مواجية ىذا الموقف حالة من التوتر )حسني، محمود،  من
بالضغط  اً العوامل المتعمقة بالمينة أو الشخص التي تسبب لمفرد إحساس بيا: يُقصد مصادر الضغوط المينية

 النفسي، وغالباً ما توجد ىذه المصادر في بيئة العمل، بينما يوجد الضغط داخل الفرد.
يُمك ن الفرد من إنجاز الميمة واليدف المخصص لو بنجاح، ويتوقف ذلك عمى القيود  : نشاطالأداء الوظيفي
 (.1995ول لمموارد المتاحة )المير، العادية للاستخدام المعق

مصادر الضغوط المينية إجرائياً: ىو عبارة عن مجموع الدرجات التي يحصل عمييا أفراد عينة البحث من 
 لضغوط المينية المخصص لمبحث.خلال إجابتيم عمى مقياس مصادر ا

 عنالأداء الوظيفي إجرائياً: ىو مجموعة الدرجات التي يحصل عمييا أفراد عينة البحث من خلال إجابتيم 
 مقياس الأداء الوظيفي المخصص لمبحث.

 
 إجراءات البحث:

 أدوات البحث:
المتضمن مصادر لمضغوط المينية، أما بالنسبة ( لمباحث 2009س الضغوط النفسية )اعتمد الباحث عمى مقيا

 قام الباحث بتصميم استبانة لذلك.فقد للأداء الوظيفي 
 متغيرات البحث:

 :المتغيرات المستقمة (1
 ( سنة فأكثر.15( سنة، )15-11( سنوات، من )10-6سنوات فما دون، من ) (5): سنوات الخبرة 
 (.ماجستير، دكتوراهدبموم، ، إجازة، ثانوي: )المؤىل التعميمي 
 .الوطنية : مصادر الضغوط المينية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في مكتبة الأسدالمتغيرات التابعة (2

 :الجانب النظري
 ط العمل:و مفيوم ضغ

نشأ اصطلاحياً في المؤسسات والمنظمات التي تعتمد في تحقيق أىدافيا بصورة رئيسة عمى العنصر البشري، 
يفترض أن يقوم العنصر البشري بواجباتو المينية بأسموب يتسم بالفاعمية لتقديم الخدمات المنتظرة عمى أكمل وجو،  إذ

إلا أن ىناك معوقات في بيئة العمل تحول دون قيام الموظفين بدورىم بصورة كاممة، وىذا ما يطمق عمية ضغوط 
 العمل.

الذي تدار بو المؤسسة أو في طريقة تنظيم العمل الأسموب  والجدير بالذكر أن ضغوط العمل لا تعد خملًا في
يصعب أن توجد مؤسسة لا يشعر العاممون فييا بمستويات و وأدائو بيا، لأنيا عنصر لازم ينشأ مع أي تنظيم إداري، 

 (.1994)الينداوي،  .تنوعة من ضغوط العملممختمفة و 
 



 نعامة، عمي                     ميدانية لدى الموظفين في مكتبة الأسد الوطنية بدمشق()دراسة  الضغوط المينية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي

131 

 مصادر ضغوط العمل المينية وأنواعيا:
ادرىا. ليذا ظيرت ضغوط العمل المينية لم تتطرق إلى الكشف عن مص دراسة بحثت في مجاليندر أن نجد 

والنماذج التي وضعيا الباحثون لتصنيف مصادر الضغوط، والتي تباينت بحسب نظرة مصنفييا  اتنيفالعديد من التص
التطبيقية التي طوعت  لمصادر الضغوط أو تطويرىا بوصفيا معايير يمكن بواسطتيا قياس الضغوط في الدراسات

 لتناسب بعض المين.
صنف مصادر ضغوط العمل  الذيوسنتعرض بشكل موجز لبعض ىذه التصنيفات ومنيا ما يذكره )عسكر( 

 التي يواجييا الفرد إلى مجموعتين، تشمل كل منيا أيضاً عدداً من العناصر الفرعية عمى النحو الآتي:
لضغوط العمل المينية، التي من أىميا: الاختلاف الميني،  : تضم المصادر التنظيميةالمجموعة الأولى (1

وغموض الدور، وصراع الدور، وعبء الدور، والمسؤولية عن الأفراد، والمستقبل الوظيفي، والافتقار إلى المشاركة في 
 اتخاذ القرارات، والمساندة الاجتماعية.

يا نمط الشخصية، والقدرة عمى التحكم : وتضم المصادر الفردية لضغط العمل، ومن أىمالمجموعة الثانية (2
 (.1988مات الشخصية الأخرى )عسكر، في الأحداث، والقدرات والحاجات، ومعدل التغير في حياة الفرد، والس

ة ، وىو مؤلف من أربع مجموعات رئيسمأخوذاً عن جبسون وىناك تصنيف يعتمده كل من )المير والمشعان(
 تشكل مصادر ضغوط العمل المينية وىي:

a) تشمل البيئة المادية التي تمعب دوراً كبيراً في صنع الضغوط في منظمات العمل كعوامل الإضاءة الفيزيقية :
 ودرجة الحرارة، والضوضاء، وتموث اليواء، والمخاطر عمى أمن وسلامة الموظف.

b) الجماعة، : تشمل ضعف العلاقة مع الزملاء، والمرؤوسين، والمديرين، والافتقار إلى تماسك جماعة العمل
 والصراع بين أفراد الجماعة، ونقص الدعم الاجتماعي في جماعة العمل.

c) وتشمل عوامل صراع الدور، وغموض الدور، والعبء الزائد والمنخفض في العمل، وقمة الرقابة الفردية :
 (.Beehr, 1995) والمسؤولية، وعدم الاستقرار الوظيفي، وعدم توافر فرص التقدم والترقية.

d) عوامل ضعف تصميم الييكل التنظيمي، وعدم وجود سياسة محددة وواضحة وعدم  ل: وتشمةالتنظيمي
 (.2000ي اتخاذ القرارات )المشعان، المشاركة ف

و مشكمة تصنيفيا ووضعيا في أُطر تبين نعالعمل المينية في المكتبة ينبثق بمصادر ضغوط  إن التعريف
أنواعيا حسبما يدركيا العاممون في المكتبات، ولاسيما مع عدم وجود قاعدة يبنى عمييا، ولندرة وجود الدراسات السابقة 

ن ىناك العديد من العوامل التي تسيم في حدوث الضغوط لمعاممين في مجال إالتي تناولت ىذا الموضوع، يمكن القول 
تين، ينشأ فييما الضغط من محصمة تفاعل قوى تمك في مجموعتين رئيسات ويمكن تصنيفيا بشكل واسع المكتب

دراكيم لأىداف المؤسسة التي يعممون بيا )  (.,Mann, 2001المتغيرات ومدى استجابة العاممين ليا وا 
 ن عمى:ن المجموعتااوتحتوي ىات

موض الدور، صراع الدور، عدم المشاركة في اتخاذ )الاختلاف الميني، عبء الدور، غ :أ. مصادر تنظيمية
 (.1998القرارات، تقييم الأداء الوظيفي، النمو والتقدم الميني(. )الييجان، 

 ب. مصادر شخصية:
  .نمط الشخصية (1
 .الجنس (2
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 .التوافق بين قدرات الفرد وحاجات العمل (3
 (.2003. )الشريف، الحالة النفسية والبدنية (4

 المينية بالأداء الوظيفي:علاقة مصادر الضغوط 
مكانياتو الخاصة إلى ارتفاع الأداء والشعور  يفترض أن يؤدي التوافق بين كم العمل الذي يقوم بو الفرد، وا 

لى تدني الرضا لديو،  بالرضا، في حين أن عدم التوازن بين تمك الأطراف يؤدي إلى زيادة حدة الضغوط عمى العامل وا 
يدل وجود مستوى أداء منخفض عمى وجود حالات  ذإوذلك لوجود علاقة بين مصادر الضغوط ومستوى أداء العاممين، 

وبالعكس إذا كان مستوى الضغوط منخفضاً فإنو  ،من الضغوط بمستويات عالية بسبب محدودية القدرة والتأىيل والميارة
يدل عمى زيادة أداء العاممين بشكل طبيعي، وتؤكد بعض الدراسات وجود علاقة تناسب طردية بين مستوى الضغوط 

 (.49، 2009)عمي،  .نيامالسمبية والتكمفة الناتجة ة الميني
 

 الدراسات السابقة:
( بعنوان: دراسة تحميمية لاتجاىات العاممين نحو مستويات ضغوط العمل في 1994دراسة )نمر  -1

مدى وجود التباين في مصادر الضغوط بالعمل  إلىإلى التعرف  ىدفت الدراسة القطاعين العام والخاص في السعودية،
وأشارت نتائج الدراسة إلى أن  حسب اختلاف نوع القطاع والجنسية وطبيعة الوظيفة والخصائص التعميمية والعمر.ب

القطاع العام يعد أكثر تعرضاً لضغوط العمل التي يأتي من مقدمتيا النمو والتقدم الميني، يمييا الظروف المادية لمعمل 
وأن  تيان في مقدمة الضغوط بالنسبة لمعممين في القطاع الخاص.ثم كمية العمل في حين أن نوع العمل وكميتو يأ

العاممين بالوظائف الإدارية أكثر تعرضاً لمضغوط من العاممين بالوظائف الفنية، كما تبين أيضاً أن مستوى ضغوط 
غوط العمل ترتفع العمل ينخفض تبعاً لمعمر، فيما عدا النمو والتقدم الميني الذي يرتفع بارتفاع العمر، وأن مستويات ض

 بانخفاض المستوى التعميمي باستثناء متغير النمو والتقدم الميني.
الرضا الوظيفي لمعاممين في المكتبات الجامعية عنوان الدراسة: ب ( السعودية:1997دراسة سالم السالم ) -2 

 قياس مدى الرضا عن مجموعة من العوامل مثل: الراتب، فرص الترقي، الاحترام. ت الدراسة إلىفوىد بالسعودية.
: عدم وجود نتائج الدراسة ومن أىم .( عاملاً 84من العاممين في المكتبات الجامعية وبمغ عددىم)وتكونت عينة الدراسة 

العمر،  -فقاً لمتغيرات الجنس الميني لمعاممين في المكتبات الجامعية و  ذات دلالة إحصائية في درجات الرضافروق 
 مستوى التعميم، عدد سنوات الخدمة.

مصادر ضغوط العمل لأمناء المكتبات ورضاىم : وعنوانيا( نيويورك: Bunge, 1997دراسة بونغ ) -3
ومدى رضاىم الوظيفي عن طبيعة  التي يتعرضون ليا الدراسة إلى معرفة مصادر ضغوط العملىذه وىدفت الوظيفي. 

( من أمناء المكتبات في نيويورك، مينسوتا، 850وطبقت الدراسة عمى عينات طبقية عشوائية، بمغ عدد العينة ) عمميم.
حصوليم  منتائج الدراسة: تأتي ضغوط العاممين في خدمة الجميور من عدم الفيم لمدور الوظيفي وعدوأشارت  تكساس.

حجم العادي. وتوصمت الدراسة إلى أن العوامل التي تسبب ال عمىإضافةً إلى زيادة حجم العمل  ،عمى التقدير المناسب
 الرضا الوظيفي ىي نفسيا التي تسبب ضغوط العمل.

ىدفت ىذه الدراسة إلى ( ضغوط العمل لمعاممين في الخدمة المرجعية، Roose 1999وتناولت دراسة ) -4
اتبعت الدراسة أسموباً مبتكراً لمكشف المراجع في المكتبات، و  متخص صومصادر ضغوط العمل التي يتعرض ليا معرفة 

رسم  :أسموب اختيار صورة تمثل حالتيم الشعورية، والثاني :الأول ،عن مرحمة الاحتراف النفسي لمعاممين بإتباع أسموبين
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م مشروع تحميل الصور لتفسير الحالة النفسية التي يشعر بيا العاممون اصورة تمثل حالتيم التي يشعرون بيا، واستخد
صين في ىذا المجال، وكشفت النتائج أن أمناء المكتبات المسؤولين عن الخدمة المرجعية  تخصطريق أطباء معن 

يعانون من ضغوط بسبب تأديتيم أعماليم عمى مشيد من المراجعين، وأنيم يعممون في منطقة مفتوحة لا يتوافر فييا 
التخاطب والتدريب الجيدة التي تمنح الموظفين فرصة  إضافةً إلى افتقار المكتبات إلى قنوات ،الاستقلالية الشخصية

 التعبير عن ذاتيم وتكسبيم خبرات بحاجة ليا.
( أمريكا: بعنوان "الضغوط النفسية التي يواجييا محترفو تقنيات Buchok, 2000دراسة بوشوك) -5

عمى عينات طبقية عشوائية،  وطبقت الدراسة ىدفت الدراسة إلى معرفة العوامل التي تسبب ضغوط العمل.المعمومات". 
%( من 58أن ) إلىنتائج الدراسة:  وأشارت من موظفي شركات تقنيات المعمومات. ين( موظف103بمغ عدد العينة )
%( يرون أن الضغوط التي يشعرون بيا 24، في حين أن )رون بضغط العمل وذلك لزيادة أعبائوأفراد العينة يشع

من الحياة، أما التعديل  %( يرون أن ضغوطيم من مسببات أخرى11وأن )مصدرىا السياسات الجديدة المتبعة، 
%( الأسباب التي تسبب ليم 6%( من المشاركين فيو ولم يوضح )4الجديدة من التقنيات فقد أشار إليو ) وملاحقو

 ضغوطاً في العمل.
 إجراءات البحث:  

الموظفين العاممين في أقسام مكتبة  يتكون المجتمع الأصمي لمدراسة من جميع مجتمع الأصمي لمبحث:  -
 وموظفة.( موظف 400راد المجتمع الأصمي )(، حيث بمغ عدد أف2011الأسد، في محافظة دمشق لعام )

تُعد ىذه الطريقة واحدة من أفضل الطرائق  وتم سحب العينة بشكل عشوائي بسيط،  عينة البحث:  -
 موظفيمن  وعاممة عاملاً ( 120وتتكون عينة الدراسة من )(. 105، 2001المستخدمة في البحث النفسي )مخائيل، 

 ( من مجتمع البحث الأصمي.%30، وتمثل ىذه العينة ما نسبتو )مكتبة الأسد
 أدوات البحث:  -

 :المينية الضغوطمقياس  - أ
  الضغوط المينيةطريقة التصحيح مقياس: 

وافق بشدة، موافق، أحياناً، غير موافق، التالية: )م ة من الإجابات الخمسعبارات المقياس بواحد عنتتم الإجابة 
(. وانطلاقاً من ذلك 1-2-3-4-5غير موافق بشدة(. فالعبارات تُعطى درجاتيا وبالترتيب السابق عمى النحو التالي )

( درجة، وأقل 210عمى ىذا المقياس بالنسبة لكامل عبارات المقياس ىي )ى درجة يمكن أن يحصل عمييا تكون أعم
 ( درجة.42ىي ) العاملدرجة يمكن أن يحصل عمييا 

  الضغوط المينيةصدق مقياس: 
بيدف و  ،الضغوط المينيةوالتأكد من صلاحيتو لقياس  ،طريقة الصدق الظاىري لقياس صدقو استخدم الباحث

الييئة التدريسية بكمية تم عرض المقياس عمى عدد من أعضاء الضغوط المينية التحقق من صلاحية عبارات مقياس 
متيا لممجال الذي تنتمي إليو، بالإضافة إلى أييم في صحة كل عبارة، ودرجة ملاءالتربية في جامعة دمشق، لبيان ر 

ذكر ما يرونو مناسباً من إضافات أو تعديلات، وبناءً عمى الآراء والملاحظات لم يتم استبعاد أي عبارة من المقياس، 
وبالتالي بمغ المجموع النيائي لعبارات ىذه المقياس بصورتو  يث الأسموب والصياغة؛ن حولكن تم تعديل بعضيا م

 ( عبارة تم توزيعيا بصورة عشوائية عمى أبعاده.42النيائية )
 



 Tishreen University Journal. Arts and Humanities Series 1111( 5) العدد( 33) الآداب والعموم الإنسانية المجمد مجمة جامعة تشرين 

111 

  الضغوط المينيةثبات مقياس : 
 في حساب ثبات المقياس عمى الطرق التالية:  اعتمد الباحث

o  عادة تطبيقو عمى العينة بعد نفسيا إعادة التطبيق: تم حساب معامل الثبات عن طريق تطبيق المقياس وا 
 (.0.82أسبوعين، وقد أظيرت النتائج تمتع المقياس بدرجة عالية من الثبات بمغت )

o  ل البنود التجزئة النصفية: وفي ىذه الطريقة تم تقسيم بنود المقياس إلى نصفين متساويين، ضم النصف الأو
( عبارة وتم حساب معامل 21تكون كل جزء من ) والفردية في المقياس، في حين ضم النصف الثاني البنود الزوجية، 

(، ونتيجة غوتمان 0.837الترابط سبيرمان براون وغوتمان بين الجزأين، وجاءت نتائج معامل الترابط سبيرمان براون )
 (.0.01( وجميعيا دال عند مستوى الدلالة )0.861)

 : الأداء الوظيفيمقياس  - ب
  الأداء الوظيفيطريقة التصحيح مقياس: 

التالية: )ممتاز، جيد، وسط، ضعيف، ضعيف  لمقياس بواحدة من الإجابات الخمسعبارات ا عنتتم الإجابة 
(. وانطلاقاً من ذلك تكون أعمى 1-2-3-4-5بالترتيب السابق عمى النحو التالي )ت تُعطى درجاتيا جداً(. فالعبارا

، وأقل درجة ( درجات110امل عبارات المقياس ىي )عمى ىذا المقياس بالنسبة لك العاملدرجة يمكن أن يحصل عمييا 
 ( درجة.22ىي ) العامليمكن أن يحصل عمييا 

  الأداء الوظيفي:صدق مقياس 
تم عرض  الأداء الوظيفي،ريقة الصدق الظاىري بيدف التحقق من صلاحية عبارات مقياس ط استخدم الباحث

في صحة كل عبارة، ودرجة المقياس عمى عدد من أعضاء الييئة التدريسية بكمية التربية في جامعة دمشق، لبيان رأييم 
عمى الآراء والملاحظات لم يتم استبعاد ، بالإضافة إلى ذكر ما يرونو مناسباً من إضافات أو تعديلات، وبناءً ملاءمتيا

وبالتالي بمغ المجموع النيائي لعبارات ىذه  ل بعضيا من حيث الأسموب والصياغة؛أي عبارة من المقياس، ولكن تم تعدي
 ( عبارة تم توزيعيا بصورة عشوائية في المقياس.22المقياس بصورتو النيائية )

  الأداء الوظيفي:ثبات مقياس 
 في حساب ثبات المقياس عمى الطرق التالية:  اعتمد الباحث

o  عادة تطبيقو عمى العينة بعد نفسيا إعادة التطبيق: تم حساب معامل الثبات عن طريق تطبيق المقياس وا 
 (.0.84أسبوعين، وقد أظيرت النتائج تمتع المقياس بدرجة عالية من الثبات بمغت )

o  المقياس إلى نصفين متساويين، ضم النصف الأول البنود التجزئة النصفية: وفي ىذه الطريقة تم تقسيم بنود
( عبارة وتم حساب معامل 11تكون كل جزء من ) والفردية في المقياس، في حين ضم النصف الثاني البنود الزوجية، 

ن (، ونتيجة غوتما0.813الترابط سبيرمان براون وغوتمان بين الجزأين، وجاءت نتائج معامل الترابط سبيرمان براون )
 (.0.01( وجميعيا دال عند مستوى الدلالة )0.856)
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 : والمناقشةنتائج ال
 :نتائج أسئمة البحث 
 ما ىي مصادر الضغوط المينية لمموظفين في مكتبة الأسد؟ (1

قام الباحث بحساب متوسط إجابات عينة البحث عمى كل مصدر من مصادر مقياس الضغوط المينية، ثم قام 
لمتوسط كل مصدر من المصادر، وذلك لمعرفة أكثر مصادر الضغوط المينية شيوعاً، كما ىو بحساب النسبة المئوية 
 (: 2موضح في الجدول )

  
 ( يبين النسب المئوية لدرجات الطمبة في مقياس مصادر الضغوط المينية2الجدول رقم )

متوسط درجات  أبعاد مقياس الضغوط المينية
 أفراد العينة

مجموع الدرجات 
 النسبة المئوية القصوى

 %40 30 12 .الوظيفي(الضغوط الناتجة من العبء البعد الأول:)
 %72 25 18 البعد الثاني: )الضغوط الناتجة من عدم وجود الدعم الإداري(

 %33.33 30 10 البعد الثالث: )الضغوط الناتجة من عدم وضوح الأدوار وتعددىا(
 %40 30 12 الإنساني(البعد الرابع: )الضغوط الناتجة من الاتصال 

 %80 20 16 البعد الخامس: )الضغوط الناتجة من عممية تقويم الأداء الوظيفي(
 %95 20 19 المادي(الضغوط الناتجة من المردود البعد السادس: )

 %71.42 20 14 البعد السابع: )الضغوط الناجمة من التطور الميني(
 %45.71 35 16 العمل(البعد الثامن: )الضغوط الناجمة من بيئة 

 %55.71 210 117 الدرجة الكمية لمقياس الضغوط المينية
"الضغوط الناتجة  ( نلاحظ أنَّ أكثر مصادر الضغوط المينية شيوعاً ىو المصدر السادس2من الجدول رقم )

وجاء ثانياً المصدر الخامس "الضغوط الناتجة من  %(،95نسبتو المئوية )و  (19متوسطو ) إذ بمغ من المردود المادي"
وجاء ثالثاً المصدر الثاني "الضغوط  %(،80( ونسبتو المئوية )16عممية تقويم الأداء الوظيفي" إذ بمغ متوسطو )

وكانت الدرجة الكمية لنسبة شيوع  %(،72( ونسبتو المئوية )18الناتجة من عدم وجود الدعم الإداري" إذ بمغ متوسطو )
درجة فوق  تعبر عن وىي%(، 55.71( والنسبة المئوية لدرجة الشيوع )117قدره )متوسط مصادر الضغوط المينية ب

الضغوط المينية لدى الموظفين العاممين في درجة ، وىذا يعكس لدرجة شيوع مصادر الضغوط المينيةالمتوسط بقميل 
 مكتبة الأسد. 

الإنساني يعد من  السوكوأن  الرضا الوظيفي ينتج من تقميل مصادر الضغوط المينية، أنويمكن تفسير ذلك 
فيو محصمة التفاعل بين طبيعة الفرد والمكان الذي يعمل فيو، فالضغوط المينية تظير  الوظيفي لمفرد،محددات الأداء 

مقدمتيا الشعور بالطمأنينة والأمن النفسي في مكان التي يأتي في افع الداخمية والدوافع الخارجية التفاعل بين الدو نتيجة 
العمل، والنجاح في إقامة علاقات مع الآخرين، وتحقيق التوافق النفسي والميني، والرضا الوظيفي، والنمو والتطور 

%( من 58أوضحت أن ) التي( Buchok, 2000بوشوك )وىذا ما يتفق مع دراسة  الميني والبعد عن التصمب.
%( يرون أن الضغوط التي يشعرون بيا 24، في حين أن )ون بضغط العمل وذلك لزيادة أعبائويشعر  أفراد العينة

 .ضغوطيم من مسببات أخرى من الحياة%( يرون أن 11مصدرىا السياسات الجديدة المتبعة، وأن )
 



 Tishreen University Journal. Arts and Humanities Series 1111( 5) العدد( 33) الآداب والعموم الإنسانية المجمد مجمة جامعة تشرين 

111 

 :نتائج فرضيات البحث 
بين مصادر الضغوط المينية ( 0.05لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .1

 والأداء الوظيفي لدى أفراد عينة البحث.
لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب العلاقة الارتباطية بين درجات الموظفين العاممين في مكتبة 

 لتالي:وذلك باستخدام معامل الارتباط بيرسون، وجاءت النتائج عمى النحو ا الأسد عمى مقياس الضغوط المينية،
 

 ( معامل الارتباط بيرسون بين درجات الطمبة في مقياسي الضغوط المينية والأداء الوظيفي3الجدول رقم )
   الضغوط المينية الأداء الوظيفي

 معامل الارتباط بيرسون 1 **721.
 مستوى الدلالة  000. الضغوط المينية

 العينة 120 120
 معامل الارتباط بيرسون **721. 1

 مستوى الدلالة 000.  الأداء الوظيفي
 العينة 120 120

( Sigأن قيمة ) (Pearson Correlation)(، وبعد تطبيق معامل الارتباط بيرسون 3يتبين من الجدول رقم )
 (. 0.01المحسوبة دالة عند )

ذات دلالة إحصائية  توجد علاقة ارتباطيةـ القرار: نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة أي أنو 
 .بين مصادر الضغوط المينية والأداء الوظيفي لدى أفراد عينة البحث

فإذا تحسنت ، وجودة إنتاجيم، الوظيفي أداء العاممينفعالية  فيبأن مناخ العمل لو تأثير  ذلك ويمكن تفسير
قوة إيجابية دافعة للإنجاز  ظروف مناخ العمل، وأصبحت ترضي تطمعات الأفراد العاممين في المكتبة، أصبح لدييم

وفعالية الأداء، كما أنَّ الجوانب الإيجابية في مناخ العمل مثل تبادل الثقة بين الإدارة والمرؤوسين، وتحسين الحوافز 
حساس العاممين بالأمان الوظيفي والاستقرار النفسي والتوافق  المادية، وتفيم حاجات العاممين والعمل عمى إشباعيا، وا 

كل ذلك يوفر بيئة عمل معززة للإنتاجية ومحفزة لمعمل، ومؤدية إلى فعالية الأداء الوظيفي، وتحد من مصادر الميني، 
 ( التيBunge, 1997دراسة بونغ )وىذا ما يتفق مع  الضغوط المينية، وتزيد من الرضا الوظيفي لدى العامل.

 توصمت إلى أن العوامل التي تسبب الرضا الوظيفي ىي نفسيا التي تسبب ضغوط العمل.
( بين مصادر الضغوط المينية 0.05لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .2

 الآتية: (. ومنيا تتفرع الفرضيات، المؤىل التعميميسنوات الخبرةت البحث )والأداء الوظيفي تبعاً لمتغيرا
 ( بين مصادر الضغوط المينية 0.05لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 .سنوات الخبرةوالأداء الوظيفي تبعاً لمتغير 
معامل الارتباط بيرسون بين درجات الموظفين العاممين في بتطبيق لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث 

( 10-6( سنوات فما دون، من )5)) سنوات الخبرةتعزى إلى متغير التي مكتبة الأسد عمى مقياس الضغوط المينية، 
 التالي:عمى النحو (، وجاءت النتائج ( سنة فأكثر15( سنة، )15-11سنوات، من )
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 بيرسون في مقياسي الضغوط المينية والأداء الوظيفي تبعاً لمتغير الخبرة ( معامل الارتباط4الجدول رقم )
   الضغوط المينية الأداء الوظيفي

 معامل الارتباط بيرسون 1 **678.
 مستوى الدلالة  000. الضغوط المينية

 العينة 120 120
 معامل الارتباط بيرسون 1 **678.

 مستوى الدلالة 000.  الأداء الوظيفي
 العينة 120 120

( Sigأن قيمة ) (Pearson Correlation)(، وبعد تطبيق معامل الارتباط بيرسون 4يتبين من الجدول رقم )
 (. 0.01المحسوبة دالة عند )

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية ـ القرار: نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة أي أنو 
 .المينية والأداء الوظيفي لدى عينة البحث وفق متغير الخبرةبين مصادر الضغوط 
في في المكتبة وسنوات الخبرة  فعالية الأداء الوظيفيبوجود علاقة موجبة دالة إحصائياً بين ذلك  ويمكن تفسير

عند ضوء ما تكسبو سنوات الخبرة في العمل بالمكتبة من إلمام كاف بطبيعة العمل المكتبي، وبقدرة عمى التصرف 
التعرض لمصادر مختمفة من الضغوط المينية المختمفة، ومن مرونة وقدرة عمى التكيف في المواقف المينية المختمفة، 

وىذا ما يتفق مع دراسة )آل  وىذا كمو يصب في إطار ارتفاع مستوى فعالية الأداء الوظيفي لمعاممين في المكتبة.
جوىرية بين سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية، ومستوى الأداء  التي أكدت النتائج عدم وجود علاقة( 2002الشيخ 

 الوظيفي. 
 ( بين مصادر الضغوط المينية 0.05لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

 والأداء الوظيفي تبعاً لمتغير المؤىل التعميمي.
معامل الارتباط بيرسون بين درجات الموظفين العاممين في بتطبيق لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث 

تعزى إلى متغير المؤىل التعميمي )ثانوية، إجازة، دبموم، ماجستير، التي مكتبة الأسد عمى مقياس الضغوط المينية، 
 دكتوراه(، وجاءت النتائج عمى النحو التالي:

 
 ممؤىل التعميميل( معامل الارتباط بيرسون في مقياسي الضغوط المينية والأداء الوظيفي تبعاً 5الجدول رقم )

   الضغوط المينية الأداء الوظيفي
 معامل الارتباط بيرسون 1 **743.

 مستوى الدلالة  000. الضغوط المينية
 العينة 120 120

 معامل الارتباط بيرسون 1 **743 .
 مستوى الدلالة 000.  الأداء الوظيفي

 العينة 120 120
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( Sigأن قيمة ) (Pearson Correlation)(، وبعد تطبيق معامل الارتباط بيرسون 5يتبين من الجدول رقم )
 (. 0.01المحسوبة دالة عند )

إحصائية علاقة ارتباطية ذات دلالة ـ القرار: نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة أي أنو توجد 
 بين مصادر الضغوط المينية والأداء الوظيفي تبعاً لمتغير المؤىل التعميمي.

د علاقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين كل من القدرة عمى مواجية مصادر و بوج ويمكن تفسير ذلك
ك متلاا يساعد الفرد عمى التعميمي فالمستوى، وفق متغير المؤىل التعميمي الضغوط المينية وبين فعالية الأداء الوظيفي

قدرةً أكبر عمى الفيم والاستيعاب والقدرة عمى التصرف بفاعمية أكبر عند التعرض لمصادر الضغوط المينية؛ وبالتالي 
كما أن  .وتوظيفيا المكتبية كما تساعد الدرجات العممية عمى استخدام التقنيات الحديثة فاعمية أكبر في الأداء الوظيفي.

المرتفع لو دور إيجابي في العمل المكتبي؛ لأن ارتفاع المؤىل التعممي يجعل العامل في المكتبة أكثر  المؤىل العممي
تفاعلًا وتكيفاً مع البيئة المينية، وأكثر إدراكاً وتفيماً لممشكلات التي يعاني منيا العاممون في المكتبة، وأكثر معرفة 

لماماً بالميارات المكتبية، وأكثر قدرة عمى تن اول مصادر الضغوط المينية بموضوعية، وأكثر كفاءة في تطبيق وا 
الأساليب، والفنيات المتطورة في العمل المكتبي، كما أن ارتفاع المؤىل التعميمي المصاحب بتمقي العامل في المكتبة 

 خل المكتبة. لدورات في مجال عمل المكتبات، يكسب العامل المفاىيم والمعارف العممية لمجالات العمل المختمفة دا
إلى افتقار المكتبات إلى قنوات التخاطب والتدريب الجيدة التي  ( التي أشارتRoose 1999دراسة )وىذا ما يتفق مع 

  تمنح الموظفين فرصة التعبير عن ذاتيم.
إجابات عينة البحث عمى مقياس الضغوط المينية متوسطات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين  .3

 (. ومنيا تتفرع الفرضيات الآتية:0.05متغيرات البحث، عند مستوى دلالة ) تُعزى إلىالتي 
a) ( بين متوسطات درجات عينة البحث عمى 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 مقياس الضغوط المينية تبعاً لمتغير الجنس.
لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب الفروق بين متوسطات درجات الموظفين العاممين في مكتبة 

(، وذلك باستخدام اختبار ت إناث، ذكور) الجنستعزى إلى متغير التي الأسد عمى مقياس الضغوط المينية، 
  ستيودينت، وجاءت النتائج كالتالي:

 
 بالضغوط المينيةالفروق وفق متغير الجنس فيما يتعمق ( قيمة )ت( لدلالة 6الجدول رقم )

 الضغوط المينية
الانحراف  المتوسط العدد الجنس

 المعياري
مستوى  دح ت

 الدلالة
 القرار

 19.302 90.19 37 الذكور
4.149 118 0.013 

دالة عند 
 20.742 94.48 83 الإناث 0.05

وبالتالي (. 0.05(، وبعد اختبار ت ستيودينت أن قيمة )ت( المحسوبة دالة عند )6يتبين من الجدول رقم )
وكما تبين بمقارنة الفروق بين المتوسطات، أن الاستجابات كانت  نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة.

 الإناث. ةمحمصل
 العاممين الذكورأكثر من جدية  اتعمق بيوما ي العمل في المكتبة،في  العاملات الإناثجدية  إلى ذلكيعزى وقد 

الذي يرى بأن  مجتمع  في عن رغبة أكيدة،  العمل في المكتبةمينة  إلىيأتين  العاملات الإناثوأن معظم  ةً خاص  وب
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العمل في المكتبة؛ مما يتسبب بارتفاع درجة الضغوط المينية لدى العاملات ىو مينة المرأة لعمل مجال  أفضل
 .الإناث

b)  إجابات عينة البحث عمى مقياس الضغوط المينية متوسطات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين
 (.0.05عند مستوى دلالة ) سنوات الخبرةتُعزى إلى متغير التي 

لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب الفروق بين متوسطات درجات الموظفين العاممين في مكتبة 
( سنوات، 10-6( سنوات فما دون، من )5)) سنوات الخبرةتعزى إلى متغير التي الأسد عمى مقياس الضغوط المينية، 

  التالي:ك، وجاءت النتائج أنوفا (، وذلك باستخدام اختبار( سنة فأكثر15( سنة، )15-11من )
 

 بالضغوط المينيةفيما يتعمق  وفق متغير سنوات الخبرة( لدلالة الفروق ف( قيمة )7الجدول رقم )
 القرار مستوى الدلالة ف أبعاد مقياس الضغوط المينية

 0.01دالة عند  0.000 14.126 البعد الأول:)الضغوط الناتجة من العبء الوظيفي(.
 0.01دالة عند  0.000 11.814 )الضغوط الناتجة من عدم وجود الدعم الإداري(البعد الثاني: 

 0.01دالة عند  0.000 8.912 البعد الثالث: )الضغوط الناتجة من عدم وضوح الأدوار وتعددىا(
 0.01دالة عند  0.000 12.342 البعد الرابع: )الضغوط الناتجة من الاتصال الإنساني(

 0.01دالة عند  0.000 9.345 )الضغوط الناتجة من عممية تقويم الأداء الوظيفي(البعد الخامس: 
 0.01دالة عند  0.000 18.764 البعد السادس: )الضغوط الناتجة من المردود المادي(
 0.05دالة عند  0.040 5.983 البعد السابع: )الضغوط الناجمة من التطور الميني(

 0.01دالة عند  0.000 10.123 من بيئة العمل(البعد الثامن: )الضغوط الناجمة 
 0.01دالة عند  0.000 16.257 الدرجة الكمية لمقياس الضغوط المينية

( 0.01أن قيمة )ف( المحسوبة دالة عند ) (ANOVA)(، وبعد اختبار تحميل التباين 7يتبين من الجدول رقم )
(، وفي المجموع 0.05الناجمة من التطور الميني( دالة عند )باستثناء المصدر السابع )الضغوط كافة في المصادر 

/ 2)انظر الممحق رقم / (. وكما تبين باختبار )دونيت سي( لمقارنة الفروق بين المتوسطات0.01الكمي دالة عند )
خبرة الأفراد الذين يممكون سنوات  ةمحر جميعيا والمجموع الكمي كانت لمص، أن الاستجابات كافة في المحاو /(29ص/
 أكثر.

فروق ذات دلالة إحصائية بين  توجد نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة أي أنوـ القرار: 
 تُعزى إلى متغير سنوات الخبرة.التي إجابات عينة البحث عمى مقياس الضغوط المينية متوسطات 

تقان مياراتيا في عمل المكتبة تساعد عمى فيم طبيعة العمل أن طول مدة الخبرة ويمكن تفسير ذلك  المكتبي، وا 
مصادر فأصحاب الخبرة الطويمة في العمل المكتبي يمتمكون ميارات مواجية والتحسين في أساليب العمل وتطويرىا، 

الأداء الوظيفي  ، مما يُسيم في تحسين فعاليةكافة  الضغوط المينية، وقدرة التكيف مع المستجدات في مناخ العمل
ويعتقد الباحث أن حداثة عيد الموظفين بالعمل في مكتبة الأسد، وقمة خبرتيم في تقديم  لمعاممين في مكتبة الأسد.

حباطاً وصعوبة في التكيف، عكس ما كانوا  قباليم عمى المينة، وممارستيا فعمياً، أظير اختلافاً وا  الخدمات المكتبية، وا 
في مكتبة الأسد أكسبيم القدرة عمى التعامل مع  يتوقعون خلال دراستيم النظرية، في حين أن الخبرة التراكمية لمعاممين

المشكلات والضغوط المينية، واختيار الطرق لمناسبة لمعالجتيا، كما أن الخبرة تؤدي إلى زيادة الثقة بالنفس، والثقة 
ن الخبرة إدارة المكتبة، ويزداد حبو لمعمل وانتماؤه لو. إضافة إلى أبزملائو و ببالآخرين، فتزداد وتقوى علاقة الموظف 
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تؤدي إلى اكتساب ميارات متجددة، وتنمي الميارات المكتسبة، مما يقضي عمى عوامل القمق، والتردد من الدخول في 
تجارب جديدة، مما يجعل الموظف أكثر ثقة، وأكثر حماساً وانتماءً، وأكثر خبرةً فتنخفض درجة الضغوط المينية لديو. 

والتي أشارت نتائجيا أن الأفراد الأقل سنوات خبرة ىم ( 1988عسكر وعبدالله، دراسة )وتتشابو نتيجة الدراسة الحالية 
دراسة سالم وتختمف مع  الأكثر تعرضاً لمضغوط مقارنةً بأصحاب الخبرة الطويمة وخاصةً في مينة الخدمة الاجتماعية.

لمعاممين في المكتبات  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضا الميني ( التي أشارت1997السالم )
 الجامعية، وفقاً لمتغير عدد سنوات الخدمة.

c)  إجابات عينة البحث عمى مقياس الضغوط المينية متوسطات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين
 (.0.05تُعزى إلى متغير المؤىل التعميمي، عند مستوى دلالة )التي 

( في العاملات/العاممينبحساب الفروق بين متوسطات درجات ) لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث
 التي الضغوط المينية، مصدر من مصادر، وذلك فيما يتعمق بآرائيم في كل المينيةالضغوط  مقياسعمى  مكتبة الأسد

 وجاءت كما يمي: إجازة، دبموم، ماجستير، دكتوراه(،، ثانوية) التعميميتعزى إلى متغير المؤىل 
 

 ( اختبار تحميل التباين الأحادي وفق متغير المؤىل التعميمي8رقم )الجدول 
 القرار مستوى الدلالة ف أبعاد مقياس الضغوط المينية

 0.01دالة عند  0.000 16.117 البعد الأول:)الضغوط الناتجة من العبء الوظيفي(.
 0.01دالة عند  0.000 10.904 البعد الثاني: )الضغوط الناتجة من عدم وجود الدعم الإداري(

 0.01دالة عند  0.000 9.903 البعد الثالث: )الضغوط الناتجة من عدم وضوح الأدوار وتعددىا(
 0.01دالة عند  0.000 10.981 البعد الرابع: )الضغوط الناتجة من الاتصال الإنساني(

 0.01دالة عند  0.000 9.389 البعد الخامس: )الضغوط الناتجة من عممية تقويم الأداء الوظيفي(
 0.01دالة عند  0.000 19.964 البعد السادس: )الضغوط الناتجة من المردود المادي(
 0.05غير دالة عند  0.440 0.903 البعد السابع: )الضغوط الناجمة من التطور الميني(
 0.01دالة عند  0.000 11.114 البعد الثامن: )الضغوط الناجمة من بيئة العمل(

 0.01دالة عند  0.000 18.391 الكمية لمقياس الضغوط المينية الدرجة
( 0.01دالة عند ) أن قيمة )ف( المحسوبة (ANOVA)(، وبعد اختبار تحميل التباين 8يتبين من الجدول رقم )

(، وفي 0.05( غير دالة عند )الضغوط الناجمة من التطور الميني)تثناء المصدر السابع باسكافة  في المصادر
)انظر الممحق رقم (. وكما تبين باختبار )دونيت سي( لمقارنة الفروق بين المتوسطات0.01المجموع الكمي دالة عند )

الأفراد الذين يحممون  ةمحمص، أن الاستجابات كافة في المحاور جميعيا والمجموع الكمي كانت ل/(28/ ص/2/
 الماجستير أو الإجازة في المكتبات.

د فروق دالة إحصائياً في القدرة عمى مواجية مصادر الضغوط المينية بين أفراد و بوج ويمكن تفسير ذلك
المستويات التعميمية، فأصحاب المستوى التعميمي المرتفع يمتمكون قدرةً أكبر عمى الفيم والاستيعاب والقدرة عمى 

الأداء الوظيفي. كما أن التصرف بفاعمية أكبر عند التعرض لمصادر الضغوط المينية؛ وبالتالي فاعمية أكبر في 
إلى شغل المناصب الإدارية العميا من خلال  بفاعمية وذلك لتطمعيملأداء العمل  ونتحمسيأصحاب الشيادات العميا 

 ( والتي1994وىذا يتفق مع دراسة عممية قام بيا )نمر  عمى الأداء الوظيفي والإنجاز المتميز. م، مكافأة ليمترقيتي
 وط العمل ترتفع بانخفاض المستوى التعميمي باستثناء متغير النمو والتقدم الميني.أن مستويات ضغإلى أشارت 
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عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضا إلى  ( التي أشارت1997دراسة سالم السالم )وتختمف مع 
 المستوى التعميمي. وفقاً لمتغير الميني لمعاممين في المكتبات الجامعية،

عينة البحث عمى  بين متوسطات درجات( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .4
  .ومنخفضييا الأداء الوظيفي بين مرتفعي الضغوطمقياس 

لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب الفروق بين متوسطات درجات )العاممين/العاملات( في 
 ،غوط المينية، وذلك فيما يتعمق بآرائيم في كل مصدر من مصادر الضغوط المينيةمكتبة الأسد عمى مقياس الض

 وجاءت كما يمي:
 

 بين مرتفعي ومنخفضي الضغوطت ستيودينت لدلالة الفروق ( اختبار 9الجدول رقم )

الأداء 
 الوظيفي

 القرار مستوى الدلالة دح ت الانحراف المعياري المتوسط العدد الضغوط
 ومرتفع

 22.452 81.39 71 الضغوط
 0.05دالة عند  0.033 118 4.125

 ومنخفض
 23.732 74.48 49 الضغوط

وبالتالي (. 0.05(، وبعد اختبار ت ستيودينت أن قيمة )ت( المحسوبة دالة عند )9يتبين من الجدول رقم )
كانت وكما تبين بمقارنة الفروق بين المتوسطات، أن الاستجابات  نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة.

 العاممين مرتفعي الضغوط المينية. ةمحلمص
بين فروق ذات دلالة إحصائية توجد ـ القرار: نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة أي أنو 

 .ومنخفضييا غوطالأداء الوظيفي بين مرتفعي الضعينة البحث عمى مقياس  متوسطات درجات
بأن الأشخاص الذين ليم خبرة طويمة في العمل المكتبي، اكتسبوا ميارات متنوعة تعينيم  ويمكن تفسير ذلك

الذين عكس العاممين أصحاب الخبرة الجديدة أكثر في المكتبة تحت تأثير الضغط الميني الزائد.  بإتقانعمى العمل 
 عمييم. قميلاً عادة ما يتوترون عندما يزداد ضغط العمل 

عينة البحث عمى  بين متوسطات درجات( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .5
ومنيا تتفرع الفرضيات  الأداء الوظيفي تبعاً لمتغيرات البحث )الجنس، سنوات الخبرة، المؤىل التعميمي(. مقياس

 الفرعية الآتية:
a. ( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) بين متوسطات درجات عينة البحث عمى
 الجنس.ء الوظيفي تبعاً لمتغير الأدامقياس 

ة لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب الفروق بين متوسطات درجات الموظفين العاممين في مكتب
تعزى إلى متغير الجنس )ذكور، إناث(، وذلك باستخدام اختبار ت ستيودينت، التي  ،الأسد عمى مقياس الأداء الوظيفي

 وجاءت النتائج كالتالي:
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 بالأداء الوظيفي( قيمة )ت( لدلالة الفروق وفق متغير الجنس فيما يتعمق 10الجدول رقم )

 الأداء الوظيفي
 القرار مستوى الدلالة دح ت المعياري الانحراف المتوسط العدد الجنس
 18.302 89.19 37 الذكور

دالة عند  0.025 118 2.124
 19.911 96.48 83 الإناث 0.05

وبالتالي (. 0.05(، وبعد اختبار ت ستيودينت أن قيمة )ت( المحسوبة دالة عند )10يتبين من الجدول رقم )
وكما تبين بمقارنة الفروق بين المتوسطات، أن الاستجابات كانت  نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة.

 الإناث. ةصمحمل
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين ـ القرار: نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة أي أنو 

 تبعاً لمتغير الجنس. الأداء الوظيفيمتوسطات درجات عينة البحث عمى مقياس 
أكثر من جدية  ،اوما يتعمق بي بالعمل في المكتبة،فيما يختص  العاملات الإناثجدية  إلى ذلكيعزى  وقد

 مجتمع  في ، عن رغبة أكيدة العمل في المكتبةمينة  إلىيأتين  العاملات الإناثوأن معظم  ةً خاص  وب العاممين الذكور
 .العمل في المكتبةىو مينة المرأة لعمل مجال  أفضل ن  يرى أ

b. ( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )عينة البحث عمى  بين متوسطات درجات
 .ظيفي تبعاً لمتغيرات سنوات الخبرةالأداء الو  مقياس

لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب الفروق بين متوسطات درجات الموظفين العاممين في مكتبة 
( سنوات، 10-6( سنوات فما دون، من )5تعزى إلى متغير سنوات الخبرة ))التي ، الوظيفي الأداءالأسد عمى مقياس 

  ، وجاءت النتائج كالتالي:أنوفا( سنة فأكثر(، وذلك باستخدام اختبار 15( سنة، )15-11من )
 

 بالأداء الوظيفي( قيمة )ف( لدلالة الفروق وفق متغير سنوات الخبرة فيما يتعمق 11الجدول رقم )

قيمة  Fقيم  متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المقياس
 القرار الدلالة

 الأداء الوظيفي
 89.172 2 78.344 بين المجموعات

0.194 0.004 
دالة 
عند 
0.01 

 74.672 118 7111.93 داخل المجموعات
  120 7190.274 المجموع

أن قيمة )ف( المحسوبة دالة عند  (ANOVA)(، وبعد اختبار تحميل التباين 11يتبين من الجدول رقم )
وكما تبين باختبار )دونيت سي( لمقارنة الفروق  وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة.(. 0.01)

جموع الكمي كانت ، أن الاستجابات كافة في المحاور جميعيا والم/(29/ ص/2)انظر الممحق رقم /بين المتوسطات
 الأفراد الذين يممكون سنوات خبرة أكثر. ةصمحمل

فروق ذات دلالة إحصائية بين ـ القرار: نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة أي أنو توجد 
 تُعزى إلى متغير سنوات الخبرة.التي  ة البحث عمى مقياس الأداء الوظيفيمتوسطات إجابات عين

تعرضوا لدورات متعددة أكسبتيم خبرة في  بأن العاممين أصحاب عدد سنوات الخبرة الأكثر ويمكن تفسير ذلك
 سوريةجاءوا في الفترة التي شيد فييا التعميم في  العاممينأكثر من غيرىم خاصة أن ىذه الفئة من  العمل المكتبي

 ولذلك كانت خبرتيم واعية ومدركة وفاعمة. كافة جذرية فيما يختص بالعممية التعميمية من جوانبيا  إصلاحاتعممية 
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c. ( 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )عينة البحث عمى  بين متوسطات درجات
 .ظيفي تبعاً لمتغير المؤىل التعميميالأداء الو  مقياس

لمتحقق من صحة ىذه الفرضية قام الباحث بحساب الفروق بين متوسطات درجات )العاممين/العاملات( في 
إجازة، دبموم، ماجستير، تعزى إلى متغير المؤىل التعميمي )ثانوية، التي ، الأداء الوظيفيمكتبة الأسد عمى مقياس 

 وجاءت كما يمي: دكتوراه(،
 

 بالأداء الوظيفيفيما يتعمق  المؤىل التعمميلفروق وفق متغير ( قيمة )ف( لدلالة ا12الجدول رقم )

قيمة  Fقيم  متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المقياس
 القرار الدلالة

 الأداء الوظيفي
 84.172 2 78.344 بين المجموعات

دالة عند  0.012 0.194
 81.672 118 7111.93 داخل المجموعات 0.05

  120 7190.274 المجموع
أن قيمة )ف( المحسوبة دالة عند  (ANOVA)(، وبعد اختبار تحميل التباين 12يتبين من الجدول رقم )

وكما تبين باختبار )دونيت سي( لمقارنة الفروق  وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية، ونقبل الفرضية البديمة.(. 0.05)
، أن الاستجابات كافة في المحاور جميعيا والمجموع الكمي كانت /(28/ ص/2)انظر الممحق رقم / بين المتوسطات

 الأفراد الذين يحممون الإجازة في المكتبات. ةصمحمل
 العمل المكتبيكان لدييم ميارات في  العاممين الذين يحممون إجازة في المكتباتإلى أن ىؤلاء  وقد يعزى ذلك
 .الجامعيةاكتسبوا تمك الميارات من خلال دراساتيم  لأنيمأكثر من غيرىم وذلك 

 
  :الاستنتاجات والتوصيات

الوسائل المختمفة والجادة لممتابعة والإشراف  بإتباع ؛أداء موظفييا خلال تحسينالمكتبات من  تحسين .1
 والتوجيو إلى نواحي القوة والضعف في أداء العاممين فييا.

وتحمميم لمميام والمسؤوليات التي توكل ليم مما يسيم في الإنتاج الفعال الذي زيادة حماس العاممين لمعمل  .2
 يطابق معايير الجودة والمواصفات التي يتطمبيا العمل في المكتبة.

تفعيل الانضباط الإداري الذي يشمل الالتزام بمواعيد العمل والمحافظة عمى الممتمكات العامة والكياسة في  .3
 التعامل مع المراجعين.

إجراء المزيد من الدراسات والبحوث التي تركز عمى النواحي السموكية والنفسية لمعاممين والتي تعد من  .4
 العناصر الرئيسة والمؤثرة في فاعمية أي مؤسسة وكفاءتيا، بوصفيا عوامل تدعم تفعيل موارد القوى العاممة فييا.

ة بتفعيل الاتصال الإنساني بين المراجعين العمل عمى تخفيف ضغوط العمل لمعاممين في المكتبات الأكاديمي .5
 المستفيدين وبين العاممين.
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 مقياس الضغوط المينية
 الموقر                                                   ----------------سعادة الأستاذ/ الأستاذة 

    
" بوصفيا محاولة لتممس الأداء الوظيفيب"مصادر الضغوط المينية وعلاقتيا جاءت الدراسة الحالية والمعنونة 

ر الميني لأدائيم، كما أنيا تعد يلتطو اسبيل في في المكتبات  مونمصادر ضغوط العمل التي يعاني منيا العام
 إحصائية لقياس مقدار وجود ىذه الظاىرة في المينة. 

أسئمة الدراسة. فالرجاء التكرم بوضع إشارة  عنوىذا لن يتحقق إلا بتعاونك أخي الموظف بالمساىمة بالإجابة 
[X ]  حالتك، مع إمكانية اختيار أكثر من إجابة من في المكان المخصص لذلك أمام الإجابة المناسبة التي تعبر عن

 الأسئمة التي تسمح بذلك.
نني عمى ثقة كبيرة بأنك ستولي ىذه الاستبانة جل اىتمامك، وتجيب  فقراتيا بكل دقة وموضوعية لتحقق  عنوا 

اض بحثية فقط. الدراسة اليدف من إعدادىا. وكما تعمم بالتأكيد أن البيانات التي سوف تدلي بيا لن تستعمل إلا لأغر 
 وأخيراً أرجو التفضل بإعادة الاستبانة إلى الجية التي استممتيا منيا نفسيا بأسرع وقت ممكن. 

  وتقبل سمفاً خالص تحياتي وتقديري
 أولًا: معمومات عامة:

 : ]  [ ذكر.   ]  [ أنثى.الجنس -1
 ( سنة فأكثر.15( سنة، )15-11) ( سنوات، من10-6( سنوات فما دون، من )5)سنوات الخبرة:  -2
 ]  [ ثانوي.]  [ إجازة.]  [ دبموم.]  [ المؤىل التعميمي: -3
 -----]  [ مؤىل آخر )يذكر(   

 ثانياً: التعرف إلى مصادر الضغوط:
ىل تشعر وأنت تمارس عممك أنك تقع تحت ضغوط عمل وظيفية مختمفة بسبب نقص بعض الاحتياجات  -

 حقيقيا؟الوظيفية التي ترغب بت
 ]  [ نعم                  ]  [ لا.           

  إذا كانت الإجابة عن السؤال السابق بِـ )نعم( ما مصادر ضغوط العمل الآتية التي ترى أنك تتأثر بيا: -
 ) أشر إلى الإجابات التي تمثل حالتك(. 

 غير موافق بشدة موافقغير  أحياناً  موافق موافق بشدة أولًا:الضغوط الناتجة من العبء الوظيفي

      لا أقوم بعمل ذي قيمة أو ىدف واضح. 1
      أشعر بممل من رتابة العمل وعدم التجديد. 2
      الأعمال التي أقوم بيا لا تتفق مع مؤىلاتي العممية. 3
      العمل الموكل إلي يفوق طاقتي. 4
      عدم تكميفي بأي عمل. 5
      لمقيام بالمسؤوليات المكمف بيا.لا أممك سمطة كافية  6

 غير موافق بشدة غير موافق أحياناً  موافق موافق بشدة ثانياً: الضغوط الناتجة من عدم وجود الدعم الإداري.

      رئيسي يتوقع مني جيداً أكبر من طاقتي. 7

 الباحث
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      رئيسي ليس عادلاً في عممية توزيع الأعمال. 8
      خاطئة لإرضاء رئيسي.أؤدي النشاطات بطريقة  9

      اختمف في وجيات نظري مع المسؤولين عن المكتبة. 10
      لا تتاح لي الفرصة لممشاركة في صنع القرارات. 11

 غير موافق بشدة غير موافق أحياناً  موافق موافق بشدة ثالثاً: الضغوط الناتجة من عدم وضوح الأدوار وتعددىا.

      الوضوح والأىداف المحددة.يفتقر عممي إلى  12
      تعدد المشرفين عمى عممي. 13
      تدخل الإدارة في عممي الميني. 14
      يطمب مني أداء أعمال متناقضة. 15
      عدم وجود التزام بخطوط السمطة في المكتبة. 16
      مسؤولياتي في العمل غير محددة بوضوح. 17

 غير موافق بشدة غير موافق أحياناً  موافق موافق بشدة الناتجة من الاتصال الإنسانيالضغوط  رابعاً:

      أجد صعوبة في التفاىم مع مديري في العمل. 18
      عدم توفر روح الصداقة والمودة في جو العمل. 19
      عدم التعاون بين الزملاء وشدة التنافس بينيم. 20
      المستفيدين من المكتبة.صعوبة التعامل مع  21
      ازدحام المكتبة بالمستفيدين وكثرة طمباتيم. 22
قمة وعي المستفيدين في التعامل مع مقتنيات المكتبة  23

 وموظفييا.
     

 غير موافق بشدة غير موافق أحياناً  موافق موافق بشدة خامساً: الضغوط الناتجة من عممية تقويم الأداء الوظيفي

      لا أعرف كيف يقوم عممي. 24
      لا توجد معايير دقيقة لقياس الأداء الميني وتقويمو. 25
      تقوم عممية التقويم عمى المجاممة والعشوائية. 26
      الإدارة  العميا لمجامعة لا تتابع بموضوعية عممية التقويم. 27

 غير موافق بشدة غير موافق أحياناً  موافق بشدةموافق  سادساً:الضغوط الناتجة من المردود المادي

      عدم مناسبة راتبي مع مؤىمي العممي. 28
      قمة فرص التقدم والترقية. 29
      لا توجد حوافز مادية تكافئ المجتيد عمى عممو. 30
      ينبغي أن أغير عممي لمحصول عمى الترقية. 31

 غير موافق بشدة غير موافق أحياناً  موافق موافق بشدة المينيسابعاَ:الضغوط الناجمة من التطور 

      عممي يتطمب مني أن أكون عمى اطلاع عمى حديث. 32
      تنقصني الميارات والمعارف اللازمة لأداء العمل. 33
      لا يتيح لي عممي فرصة تعمم ميارات جديدة. 34
      ومعارفي.أعباء العمل تعوقني عن تطوير ميارتي  35

 غير موافق بشدة غير موافق أحياناً  موافق موافق بشدة ثامناً:الضغوط الناجمة من بيئة العمل
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      بعد مكان العمل عن محل إقامتي يسبب لي المتاعب. 36
      أثاث المكتب لا يتناسب مع عممي الميني. 37
      بيئة المكتبة غير سميمة وىواؤىا غير نقي. 38
      افتقاد المكتبة إلى الـــجو الــيادئ )لكثرة الضوضاء(. 39
      عدم توفر الإضاءة المناسبة لإنجاز العمل. 40
      عدم اعتدال درجة حرارة المكتبة. 41
      عدم توافر أماكن للاستراحة ودورات مياه قريبة من المكتبة. 42

 مقياس الأداء الوظيفي
 العناصردرجة الرضاء عن  

 ضعيف جداً  ضعيف متوسط جيد ممتاز
      أشعر أن الأجر الذي أتقاضاه عن الوظيفة.-1

 أشعر أن مستوى الحوافز المادية الأخرى مثل:-
 إجازات مرضية بمرتب-2

 خدمات صحية-3
 إجازات دراسية بمرتب-4

 بدل سكن-5
 حوافز مادية أخرى )أي حوافز غير السابقة(.-6

 
 

    

     
     
     
     

      شعوري نحو ضمان استمراري في عممي ما دامت لدي الرغبة في ذلك.-7
في حالة حدوث توقف عن العمل بسبب مرض، الإحالة لممعاش، الوفاة أشعر أن -8

 الوظيفة تضمن لي ولأسرتي دخلًا.
     

      أشعر أن فرص الترقية لعممي متاحة إذا استوفت شروطيا.-9
 
 
 
 

دارة المكتبة.-10       أرى أن العلاقات بيني وبين رئيسي المباشر وا 
      مستوى العلاقة الإنسانية بيني وبين زملائي في العمل.-11

      إذا كنت تحتل وظيفة إدارية، فالصلات الإنسانية بينك وبين مرؤوسيك.-12
      اشترك في معظم القرارات التي تتخذ في المكتبة بشكل.-13

 توفر لي الوظيفة التي أعمل فييا:
 معرفة عممية جديدة بصفة مستمرة عمى درجة -14

 القيام بالتخطيط العممي دون تدخل رئيسي -15
 القيام بالرقابة الذاتية لعممي -16

 تعطي قيمة اجتماعية ومركزاً أمام الغير -17
 الشعور بإنجاز عمل ميم ونافع لمغير ولممجتمع ولنفسي -18

 الشعور بأنني استغل قدراتي الفعمية والعممية والذىنية -19
 تتيح فرصة التقدم واحتلال مواقع قيادية وذات أىمية في المجتمع. -20

 
 

    

     
     
     
     
     
     

      ظروف العمل في مكتبي)تجييزات مكتبية، تكييف، تدفئة..الخ(-21
      التي تتطمبيا مني الوظيفة.ساعات العمل الأسبوعية --22
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 الإحصاءات الوصفية (2الممحق رقم )
 اختبار المقارنات المتعددة دونيت سي

 القرار الفرق بين المتوسطين تابعية الروضة تابعية الروضة الأبعاد
الضغوط الناتجة عن 

 العبء الوظيفي
 0.05دال عند  2.21- دبموم ثانوية

 0.05دال عند  2.70- إجازة
 0.05دال عند  3.76- ثانوية دبموم

 0.05دال عند  3.23- إجازة
 0.05دال عند  2.21 ثانوية إجازة

 غير دال 0.49- دبموم
ن مالضغوط الناتجة 

 عدم وجود الدعم الإداري
 0.05دال عند  1.55- دبموم ثانوية

 غير دال 1.02- إجازة
 0.05دال عند  2.70 ثانوية دبموم

 غير دال 0.49 إجازة
 غير دال 1.06- ثانوية إجازة

 غير دال 0.53- دبموم
ن مالضغوط الناتجة 
ر ادو عدم وضوح الأ
 وتعددىا

 0.05دال عند  3.76 دبموم ثانوية
 0.05دال عند  1.55 إجازة

 غير دال 1.06 ثانوية دبموم
 غير دال 0.53 إجازة

 0.05دال عند  3.23 ثانوية إجازة
 غير دال 1.02 دبموم

ن مالضغوط الناتجة 
 الإنسانيالاتصال 

 غير دال 0.53 دبموم ثانوية
 غير دال 0.53- إجازة

 0.05دال عند  2.73- ثانوية دبموم
 0.05دال عند  3.59- إجازة

 0.05دال عند  4.59- ثانوية إجازة
 غير دال 2.40- دبموم

ن  مالضغوط الناتجة 
الأداء عممية تقويم 
 الوظيفي.

 0.05دال عند  2.73 دبموم ثانوية
 غير دال 0.87- إجازة

 غير دال 1.86- ثانوية دبموم
 غير دال 0.33 إجازة

 0.05دال عند  3.59 ثانوية إجازة
 غير دال 0.87 دبموم

ن مالضغوط الناتجة 
 المردود المادي

 غير دال 1.00- دبموم ثانوية
 دالغير  1.20 إجازة

 0.05دال عند  4.59 ثانوية دبموم
 غير دال 1.86 إجازة

 غير دال 1.00 ثانوية إجازة
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 غير دال 2.19 دبموم
ن مالضغوط الناتجة 
 التطور الميني

 غير دال 2.40 دبموم ثانوية
 غير دال 0.33- إجازة

 غير دال 1.20- ثانوية دبموم
 غير دال 2.19- إجازة

 0.05دال عند  2.25- ثانوية إجازة
 0.05دال عند  2.71- دبموم

ن مالضغوط الناجمة 
 بيئة العمل

 0.05دال عند  3.64- دبموم ثانوية
 غير دال 0.86- إجازة

 0.05دال عند  2.25 ثانوية دبموم
 غير دال 0.46- إجازة

 غير دال 1.39- ثانوية إجازة
 غير دال 1.39 دبموم

 
 المقارنات المتعددة دونيت سي لفرضية سنوات الخبرةاختبار 

 القرار الفرق بين المتوسطين الخبرة سنوات فئة الخبرة سنوات فئة المجال

 منالضغوط الناتجة 
 العبء الوظيفي

 

 0.05دال عند  2.21- سنوات 10 إلى 6 من سنوات فمادون 5
 0.05دال عند  2.70- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  3.76- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.21 سنوات فمادون 5 سنوات 10 إلى 6 من
 غير دال 0.49- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  1.55- فأكثر سنة 15 من 
 غير دال 1.02- فأكثر سنة 20 من 

 0.05دال عند  2.70 سنوات فمادون 5 سنة 15 إلى 11 من
 غير دال 0.49 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 1.06- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  3.76 سنوات فمادون 5 فأكثر سنة 15 من
 0.05دال عند  1.55 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 1.06 سنة 15 إلى 11 من 

 منالضغوط الناتجة 
عدم وجود الدعم 

 الإداري
 

 0.05عند دال  2.73- سنوات 10 إلى 6 من سنوات فمادون 5
 0.05دال عند  3.59- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  4.59- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.73 سنوات فمادون 5 سنوات 10 إلى 6 من
 غير دال 0.87- سنة 15 إلى 11 من 
 غير دال 1.86- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  3.59 سنوات فمادون 5 سنة 15 إلى 11 من
 غير دال 0.87 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 1.00- فأكثر سنة 15 من 
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 0.05دال عند  4.59 سنوات فمادون 5 فأكثر سنة 15 من
 غير دال 1.86 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 1.00 سنة 15 إلى 11 من 

 منالضغوط الناتجة 
عدم وضوح الأدوار 

 وتعددىا
 

 0.05دال عند  2.25- سنوات 10 إلى 6 من سنوات فمادون 5
 0.05دال عند  2.71- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  3.64- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.25 سنوات فمادون 5 سنوات 10 إلى 6 من
 غير دال 0.46- سنة 15 إلى 11 من 
 غير دال 1.39- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.71 فمادونسنوات  5 سنة 15 إلى 11 من
 غير دال 0.46 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 0.92- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  3.64 سنوات فمادون 5 فأكثر سنة 15 من
 غير دال 1.39 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 0.92 سنة 15 إلى 11 من 

 منالضغوط الناتجة 
 الاتصال الإنساني

 

 0.05دال عند  2.58- سنوات 10 إلى 6 من فمادونسنوات  5
 0.05دال عند  3.35- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  4.76- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.58 سنوات فمادون 5 سنوات 10 إلى 6 من
 غير دال 0.77- سنة 15 إلى 11 من 
 غير دال 2.18- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  3.35 سنوات فمادون 5 سنة 15 إلى 11 من
 غير دال 0.77 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 1.40- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  4.76 سنوات فمادون 5 فأكثر سنة 15 من
 غير دال 2.18 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 1.40 سنة 15 إلى 11 من 

  منالضغوط الناتجة 
عممية تقويم الأداء 

 الوظيفي.

 0.05دال عند  1.40- سنوات 10 إلى 6 من سنوات فمادون 5
 0.05دال عند  2.02- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  2.52- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  1.40 سنوات فمادون 5 سنوات 10 إلى 6 من
 غير دال 0.62- سنة 15 إلى 11 من 
 غير دال 1.12- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.02 سنوات فمادون 5 سنة 15 إلى 11 من
 غير دال 0.62 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 0.50- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.52 سنوات فمادون 5 فأكثر سنة 15 من
 غير دال 1.12 سنوات 10 إلى 6 من 
 دال غير 0.50 سنة 15 إلى 11 من 
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 منالضغوط الناتجة 
 المردود المادي

 

 0.05دال عند  1.62- سنوات 10 إلى 6 من سنوات فمادون 5
 0.05دال عند  1.88- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  2.00- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  1.62 سنوات فمادون 5 سنوات 10 إلى 6 من
 غير دال 0.27- سنة 15 إلى 11 من 
 غير دال 0.38- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  1.88 سنوات فمادون 5 سنة 15 إلى 11 من
 غير دال 0.27 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 0.11- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.00 سنوات فمادون 5 فأكثر سنة 15 من
 غير دال 0.38 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 0.11 سنة 15 إلى 11 من 

 منالضغوط الناتجة 
 التطور الميني

 

 0.05دال عند  2.12- سنوات 10 إلى 6 من سنوات فمادون 5
 0.05دال عند  3.32- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  3.32- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  2.12 سنوات فمادون 5 سنوات 10 إلى 6 من
 0.05دال عند  1.19- سنة 15 إلى 11 من 
 غير دال 1.20- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  3.32 سنوات فمادون 5 سنة 15 إلى 11 من
 0.05دال عند  1.19 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 0.01- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  3.32 سنوات فمادون 5 فأكثر سنة 15 من
 غير دال 1.20 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 0.01 سنة 15 إلى 11 من 

 منالضغوط الناجمة 
 بيئة العمل

 0.05دال عند  14.91- سنوات 10 إلى 6 من سنوات 5 إلى سنتين من
 0.05دال عند  19.58- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  24.58- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  14.91 سنوات 5 إلى سنتين من سنوات 10 إلى 6 من
 غير دال 4.67- سنة 15 إلى 11 من 
 0.05دال عند  9.67- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  19.58 سنوات 5 إلى سنتين من سنة 15 إلى 11 من
 غير دال 4.67 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 5.00- فأكثر سنة 15 من 

 0.05دال عند  24.58 سنوات 5 إلى سنتين من فأكثر سنة 15 من
 0.05دال عند  9.67 سنوات 10 إلى 6 من 
 غير دال 5.00 سنة 15 إلى 11 من 

 


