
 م0200 سبتمبر –( 02) العدد  - والبحوث للدراسات الأبيض النيل مجلة
 
105 

 حماس الموظفين   تأثير الإجياد الوظيفي عمى
 م(0202-محمية سنار -عينة من البنوكراسة حالة )د

The Effect of Job Stress on Employee Enthusiasm 

A Sample of Banks - Sinnar Locality-2021 AD 

 
 داد :ــــإع

 ،كمية الإقتصاد والعموم الإدارية ،إدارة الأعمال ، قسمأستاذ مساعد، بخيت أبوبكر عمي خضرد. 
 abosinnar@outlook.com -mobile - 0123184600جامعة سنار   

 
 
 المستخمص

ىدفت الدراسة لمعرفة تأثير الإجياد الوظيفي بأبعاده )الانياؾ النفسي، الانجاز الشخصي، 
العلبقات الشخصية (عمى حماس الموظفيف بأبعادة )الجيد المبذوؿ في العمؿ، القدرات والخصائص 

 -محمية سنار  –مف موظفي البنوؾ  إختيار العينة العشوائية القردية، ادراؾ الفرد لدوره الوظيفي(. تـ
استخدـ المنيج الوصفي التحميمي لمبيانات  ولاية سنار بإستخداـ إداة الإستبياف لجمع البيانات.

كشفت النتائج: ىنالؾ علبقة ذات إحصائية   (SPSS)بإستخداـ الحزمة الاحصائية لمعموـ الاجتماعية 
( بيف الإجياد الوظيفي بأبعاده )الانياؾ النفسي، الانجاز الشخصي، 0.05عند مستوي معنوية )

العلبقات الشخصية (عمى حماس الموظفيف بأبعادة )الجيد المبذوؿ في العمؿ، القدرات والخصائص 
( بيف 0.05القردية، ادراؾ الفرد لدوره الوظيفي( ىنالؾ علبقة ذات إحصائية عند مستوي معنوية )

)الجيد المبذوؿ في العمؿ( ليس ىنالؾ علبقة ذات إحصائية عند مستوي معنوية  )الانياؾ النفسي( و
( بيف )الانياؾ النفسي، العلبقات الشخصية(  و ) ادراؾ الفرد لدوره الوظيفي( اىـ التوصيات:  0.05)

أوصى بأف تتضمف البرامج التدريبية بعض ميارات تغيير السموؾ، و تحسيف نظاـ الحوافز المادية 
 .نوية، الاىتماـ بالبيئة الداخمية لمعمؿوالمع

 ،: الإجياد الوظيفي،الانياؾ النفسي، الانجاز الشخصي، العلبقات الشخصيةالكممات المفتاحية
 حماس الموظفيف، الجيد المبذوؿ في العمؿ، القدرات والخصائص القردية، ادراؾ الفرد لدوره الوظيفي.
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Abstract 
 

The study aimed to find out the effect of job stress in its dimensions 

(psychological exhaustion, personal achievement, personel relationship) on 

the employees' enthusiasm in its dimensions (effort at work, abilities and 

characteristics, individual's awareness of his job role). A random sample was 

selected from bank employees - Sennar locality - Sennar state, using a 

questionnaire tool to collect data. The descriptive analytical approach was 

used for the data using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS). 

The results revealed: There is a statistically significant relationship at the 

level of significance (0.05) between job stress with its dimensions 

(psychological exhaustion, personal achievement personel relationship) on 

employee enthusiasm in two dimensions (effort at work, Abilities and 

characteristics, the individual's perception of his job role) There is a statistical 

relationship at the level of significance (0.05) between (psychological 

exhaustion) and (effort at work) There is no statistical relationship at the level 

of significance (0.05) between (psychological exhaustion, personel 

relationship) And (the individual's awareness of his job role) The most 

important recommendations: It was recommended that the training programs 

include some behavior change skills, improve the system of material and 

moral incentives, and pay attention to the internal work environment. 

Keywords: job stress, psychological exhaustion, personal achievement, 

personel relationship, employee enthusiasm, effort at work, abilities and 

characteristics of the individual, the individual's perception of his job role. 
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 :(1)ـقدمـةمال
الإجياد الوظيفي وذلؾ  المؤثرات التي تسبب يواجو الإنساف فى الحياة اليومية مجموعة مف

فى ظؿ التغيرات الكبيرة التى تطرد عمى نمط الحياة التى يشيدىا العالـ عمى وجو الخصوص فى 
يسبب الإجياد الوظيفي مشاكؿ صحية تؤدى إلى إرتفاع معدلات الغياب عف العمؿ  .الثالثة الألفية

وفقداف القدرة عمى تحسيف مستوى الآداء الوظيفي لمعامميف. ولكي تضمف المنظمة نجاحيا 
 . تقميؿ الاجياد الوظيفي  لتحسف معدلات الانجاز الشخصي لمموظفيف  وأستمراريتيا فإنيا بحاجة الي

تبر الإجياد الوظيفي نوع خاص مف التوترات الناتجة عف الاىداؼ فى مكاف العمؿ وىى يع 
ظاىرة تنتج عف المشاكؿ فى العمؿ التى يتدخؿ فييا الجانب البيئى مع الجانب النفسى والعقمى وىذه 
 الظواىر مع الشعور الفرد بمدى قدرتو عمى إستدامة كفاءتو فى العمؿ وحبو لما يقوـ بو ذلؾ بيدؼ
معرفة مدى تأثير الإجياد الوظيفي عمى حماس الموظفيف. ومف المعروؼ أف تجربة الإجياد الوظيفي 
تسبب مشاكؿ صحية و خفض الرضا الوظيفي وقدرتو عمى إعادة العمؿ والدافع إلى الأداء في 

 .الوظيفة
زفاً فى عاطفتو ( : ىو أف يشعر الفرد بكوف متعباً ومجيداً إلى درجة كبيرة مستن2)الإنياك الوظيفي
  .وذىنو ووجدانو

 .داءللؤ تورجة حماس الفرد لآداء العمؿ ومدى دافعيدوىو يعكس  :الجيد المبذول فى العمل
 .تبمد المشاعر التجرد مف الخواص الشخصيةتعني حيوية أو :  العلاقات الشخصية

 المبذوؿ عمييا  وىى القدرات والخبرات السابقة والتى يتوقؼ الجيد القدرات والخصائص الفردية

نطباعاتو عف 3)إدراك القدرة لدوره الوظيفي  (: وتتمثؿ فى سموؾ الفرد الشخصى أثناء الآداء لقدراتو وا 
  .الكيفية التى يمارس بيا فى المنظمة

:الذى يقيس مستوى الشعور بتحقيؽ أو عدـ تحقيؽ إنجازات شخصية عمى صعيد  الإنجاز الشخصى
 .العمؿ

 :مشكمة الدراسة 
العديد مف الموظفيف مف بعض المشاكؿ فى وظائفيـ وذلؾ ناتج للئجياد الوظيفي  ييعان

الواقع عمييـ جراء مايحدث فى بيئة العمؿ الداخمية أو البيئة الخارجية وبالتالى يعتبر الإجياد الوظيفي 
مف القضايا الشائعة التى تقع عمى الموظفيف فى أغمب الأحياف وتشمؿ مشكمة الدراسة فى وجود 
الإنياؾ النفسى والعلبقات الشخصية و شعور العامؿ بضيؽ نتيجة الإجياد الشخصى الذى يؤثر عمى 

  الجيد المبذوؿ فى العمؿ والقدرات والخصائص و إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي.
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حماس  عمىالتالي ما ىو أثر الاجياد الوظيفي  يتظير مشكمة الدراسة في السؤاؿ الرئيس
 نو الاسئمة التالية :وتتفرع م الموظفيف؟ 

 حماس الموظفيف. عمىما تأثير الانياؾ النفسي  -

 حماس الموظفيف عمى تؤثر العلبقات الشخصية ىؿ -

 حماس الموظفيف. عمى التأثير نجاز الشخصيكيؼ يمكف للئ -
 :لى إتيدف الدراسة  أىداف الدراسة :

 .معرفة مدى تأثير الإجياد الوظيفي عمى حماس الموظفيف -

 .وامؿ الرئيسية التى تسبب الإجياد الوظيفيالكشؼ عف الع -

 الوقوؼ عمى  الطرؽ و الإستراتيجيات المستخدمة التى تخفض مف الإجياد الوظيفي الزائد  -

 معرفة أثر سمبيات الإجياد الوظيفي عى حماس الموظفيف  -

 تنبع أىمية الدراسة. أىمية الدراسة :

 ي مستويات مرتفعة مف الكفاءة والفاعميةتساعد عممية تخفيؼ الاجياد الوظيفي عمى التوصؿ ال -

 تساعد عممية تخفيؼ الاجياد الوظيفي عمى مواجية تحديات العمؿ الداخمي أو الخارجي -

 تساعدالموظفيف  في تحقيؽ رغباتيـ في الحصوؿ عمى إستجابة مناسبة و سريعة مف الادارة العميا  -

 ألاىمية العممية:
 .الممارسة الإدارية وترشيد القرارات الادارية. إلى زيادة المعرفة  وتحسيف البحث يؤدى .1

 .ىذا البحث يعتبر إضافة لمكتبة البحوث للئستفادة منو فى بحوث أخرى .2

التنمية العممية والكفاءة الأكاديمية مع التوسع فى النظاـ التعميمى العالمى والمبادرات زيادة  .3
 .ـ شرطاً أساسيا ميماً الجديدة التى أدخمت فى البلبد يعتبر التطوير العممى والتقد

 الأىمية العممية  :
 التوصؿ إلى نتائج وتوصيات تساىـ فى تحسيف آداء الموظفيف وتقميؿ الإجياد. -2

 .لفت نظر المسؤوليف إلى ضرورة العناية بالإجياد الوظيفي -0

 .المساىمة في رسـ سياسات واضحة  لتحسيف آداء الموظفيف -3
 :فرضيات الدراسة 

( بيف الإجياد الوظيفي وحماس 0,05مستوى معنوية ) دة إحصائية عنىنالؾ علبقة ذات دلال -
 .الموظفيف
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( بيف عدـ الإنسانية والجيد المبذوؿ 0005نالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )ى -
 فى العمؿ

( بيف الإنجاز الشخصي والمجيود 0.05ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -
 ذوؿ فى العمؿ.المب

( بيف الإنياؾ النفسى والمجيود 0.05ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -
 المبذوؿ فى العمؿ.

( بيف عدـ الإنسانية و القدرات 0005ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -
 والخصائص الفردية

( بيف الإنجاز الشخصي و القدرات 0.05عنوية )ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى م -
 والخصائص الفردية

( بيف الإنياؾ النفسى و القدرات 0.05ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -
 والخصائص الفردية

( بيف عدـ الإنسانية و إدراؾ الفرد 0005ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -
 في.لدوره الوظي

( بيف الإنجاز الشخصي و إدراؾ 0.05ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -
 الفرد لدوره الوظيفي.

( بيف الإنياؾ النفسى و إدراؾ الفرد 0.05ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -
 لدوره الوظيفي.

 نموذج الدراسة :
 المتغير التابع                                           المتغير المستقؿ                 

                         الإجياد الوظيفي                                               حماس الموظفي                

 
 
 

 

 

 
 

 0202واقع تكوين فرضيات الدراسة  المصدر: الباحث من

 العلاقات الشخصية

 القدرات والخصائص الفردية الإنجاز الشخصى

يأثر إدراك الفرد لدور الوظيف الإنهاك النفسى  

 الجهد المبذول فى العمل
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 حدود الدراسة :
 ـ2021ود الزمانية : الحد -
 مدينة سنار. -عينو مف البنوؾ ولاية سنارالحدود المكانية:  -

   لاستبيافالمصادر الأولية : ا
  الأوراؽ العممية –الإنترنت  –الكتب والمجلبت العممية المصادر الثانوية  : 

 :ػػالدرسات السابقة
جياد الوظيفي وحماس ىدفت الدراسة إلى فحص العلبقة بيف الإ( 2)(0220كلاب،  ) دراسة -1

الموظفيف  تمثمت مشكمة الدراسة في انو  لقد أصبح الإجياد الوظيفي قضية شائعة فى مجتمعنا 
الحديث ويرجع ذلؾ اساساً إلى الركود الإقتصادى والمنافسة الشديدة والتغيرات التنكولوجية الحديثة 

اضيع الواسعة فى عدة مجالات فى الحياة، تكمف اىمية دراسة ىذا الموضوع بإعتباره  أحد المو 
عتبار أف المؤسسات العامة فى الدوؿ وبالتالى فإف العامميف وىذه  وخاصة فى مجاؿ الإدارة، وا 

تقوـ فى ىذه الدراسة عمى إعطاء خطوة واسعة عف .المؤسسة يتعرضوف لضغوط متعددة المصادر
ضغوط عمى العامؿ تحديد الآثار التى سوؼ تخمفو ىذه ال.اىـ مصادر وأسباب ضغوط العمؿ

تـ الإعتماد عمى المنيج .والمؤسسة.الوصوؿ إلى توصيات ونصائح تخفؼ مف ضغط العمؿ
وجود  أىـ النتائج: وجود مستوى أقؿ مف المتوسط مف السيطرة والتحكـ لدى العامميف..الوصفى

مستوى أقؿ مف وضوح الدور لدى العامميف كأف العامؿ لأبرز مستوى ىذا العمؿ مف حيث 
اطيا بالآداء. أىـ التوصيات: العمؿ عمى معالجة العوامؿ التى تسيـ فى الإجياد الوظيفي إرتب

ضرورة القضاء عمى المشاكؿ المسببة لمصراعات بيف الموظفيف، العمؿ  ،وزياة حماس الموظفيف
 عمى زيادة حماس الموظفيف لمالو مف دور كبير فى التنظيـ

كتشاؼ مدى إنتشار ظاىرة الإحتراؽ الوظيفي إي ىدفت الدراسة ال( 4)م(0222دراسة ) عوض،  -2
أىمية الدور الذى يمعبو الدور الوظيفي .بيف الموظفيف والإدراييف فى جمعية أعمار التنمية والتأىيؿ

التعرؼ عمى  الأسباب المؤدية إلى إنشاء ىذه الظاىرة، .فى التأثير عمى نفسية الموظغ وآدائة
تمثمت مشكمة الدراسة في عدـ وجود معدلات ومعايير  .وضع آلية كفيمة بتعييف عمؿ الإدارى

إستخداـ الطريقة لمتقييـ لاتتناسب مع جميع الموظفيف.صعوبة تحديد جمع العناصر ذات .للآداء
التأثير فى الآداء، صعوبة تحديد أوزاف مقبولة لكؿ عنصر مف عناصر التقييـ. أف أىمية الدراسة 

لأولى مف نوعيا التى بشكؿ خاص فى معرفة مدى تكمف فى أصالتيا حيث تعتبر الدراسة ا
إنتشار ىذه الظاىرة للئدارييف فى الجمعية.وتطوير العنصر البشرى مف حيث إستخداـ 
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إستراتيجيات جديدة لمتعامؿ مع الأفراد والعوامؿ المؤثرة عمى تقسيميـ فى بيئة العمؿ مما يؤدى 
تمثمت في وجود درجات متوسطة مف  نتائج الدراسة  إلى تحسيف صحتيـ النفسية والسموكية.

الإحتراؽ الوظيفي لدى مجمؿ أفراد العينة فى الأبعاد.تشير نتائج البحث إلى الفئات الأكثر تعرضاً 
لمضغوط المينية فى مجاؿ الإعلبـ.التوصيات التأكيد عمى البعد الدينى وضرورة التسمح بالصبر 

العمؿ عمى تخفيؼ العبء .لبص فى العمؿلتقوى والعمؿ بما وصانا بو رسولنا الكريـ والإخاو 
الممقى عمى عاتؽ الموظفيف وذلؾ لانو كمما قؿ العبء الممقى عمى الموظفيف كمما قؿ الإحتراؽ 

وضع الشخص المناسب فى المكاف المناسب حيث أنو كمما كاف العمؿ مناسب لمقدرات .لديو
 الفردية لمموظؼ كمما قؿ الإحتراؽ 

تيدؼ ىذه الدراسة لمحاولة التعرؼ عمى أثر الضغوط الوظيفية ( 5)(0222)أبو سنينة،دراسة  -3
عمى الولاء التنظيمى لدى العامميف فى وزارة الداخمية وذلؾ مف أجؿ تقديـ سمسمة مف التوصيات 

التعرؼ عمى مدى علبقة الضغط الوظيفي بأبعاده )عبء العمؿ بيئة العمؿ .لأصحاب القرار
اسة سعت إدارة المنظمات إلى الإىتماـ بأساليب وطرؽ تحفيز المادية وصراع الدور (.مشكمة الدر 

العامميف وتحقيؽ رضاىـ وتنمية مشاعر الولاء التنظيمى لدييـ مامستوى صراع الدور غموض 
الدور العمؿ بيئة العمؿ المادية فرص التقويـ الوظيفي وطبيعة العمؿ وصعوبتو لدى العامميف فى 

تنظيمى لدى العامميف فى وزارة الداخمية تتبع أىمية الدراسة فى وزارة الداخمية مامستوى الولاء ال
تحاوؿ دراسة الضغوط الوظيفية لدى العامميف .كونيا تبحث فى موضوع الولاء التنظيمى العامميف

وىذه الضغوط تؤثر سمبياً عمى العامميف كذلؾ  أىمية الولاء التنظيمى فى حياة المنظمات عمى 
أىـ النتائج .مى سير العمؿ فييا وتحقيؽ أىدافيا بشكؿ فعاؿ ومتميزإختلبفيا وأثرىا الواضح ع

إرتباط .إرتفاع مستوى الضغوط الوظيفية يقمؿ مف الولاء التنظيمى لدى العامميف فى وزارة الداخمية
فرص الترقيات والتقديـ الوظيفي بالشواغر الوظيفية أكثر مف إرتباطيا بالكفاءة يزيد مف الضغوط 

مستوى الولاء التنظيمى لدى العامميف وفى الوزارة مرتفعة بأف ليـ مستقبؿ أفضؿ درجة .والأعباء
عطاؤه  لموزارة اىـ التوصيات: الحد مف تدخلبت المسؤوليف  المباشريف فى عمؿ الموظؼ وا 

توفير المعمومات اللبزمة والكافية لمموظؼ بخصوص المجاؿ .المجاؿ لممارسة صلبحياتيـ
عمى تقميؿ عبء العمؿ والنتائج عف إزدحاـ المراجعيف مف خلبؿ  العمؿ.المتعمؽ بعممو خاصة

 زيادة عدد الموظفيف والعامميف فى الإستقباؿ لمتخفيؼ مف الضغط عمييـ 
أىداؼ الدراسة التعرؼ عمى أسباب ومصادر ضغوط العمؿ التى ( 6)(0202الحبيب، )دراسة  -4

ى العوامؿ المؤثرة فى زيادة ضغوط يعانى منيا المورد البشرى داخؿ المنظمة محاولة التعرؼ عم
محاولة تحسيف الآداء مف خلبؿ .معرفة العلبقة الموجودة بيف معرفة ضغوط العمؿ والآداء.العمؿ
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يعتبر  .أىـ النتائج:.التفعيؿ أو القضاء عمى ضغوط العمؿ منيجية الدراسة : المنيج الوصفى
بيراً فى السموؾ التنظيمى. ضغوط موضوع ضغوط العمؿ مف أكثر المواضيع التى تمقت إىتماماً ك

العمؿ تؤثر عمى السموؾ التنظيمى وآداء الموارد البشرية.مف خلبؿ تتبع وضع العديد مف 
لذلؾ تكمف أىمية الدراسة فى محاولة .المنظمات الجزائرية سواء أف كانت إنتاجية أو خدمية

توفر كـ ىائؿ مف المعمومات اىـ التوصيات :ػػػ.التعرؼ عمى الضغوط التى تواجو الموارد البشرية
عمى شبكة الإنترنت مما يعنى أف إستخداـ ىذا المورد يقتضى الكثير مف الوقت والجيد 

قمة .تشعب الموضوع والذى يحتاج إلى الكثير مف الدقة والتمكف مف الإلماـ بيذه الإضافة.والصبر
 .المراجع فى المكاتب المتمحورة حوؿ الموضوع

 الاطار النظري 
 الوظيفي  الإجياد

  : (7)مفيوم الإجياد الوظيفي 
يعتبر ىانتر بمثابة الأب الروحى لمفيوـ الحديث للئجياد الوظيفي والذى يسمى الإجياد 
بالموت حيث أف الإجياد ىو ظاىرة طبيعية لايمكف للئنساف تجنبيا دائماً خاصة وأف الإجياد 

لآخر سمبى ىداـ لمصحة الشخصية   الوظيفي وجياف أحدىما إيجابى مفعـ بالطاقة الإنتاجية وا
ومصادره وآثاره وسبؿ السيطرة عميو، حيث ركز  وإختمؼ الباحثوف فى تعريفيـ لمفيوـ الإجياد وطبيعت

البعض عمى الأسباب التنظيمية وأىمؿ الأسباب الإجتماعية والفردية. والبيئة وبيف آخروف الآثار 
ثار الإيجابية وبالتالى تعددت الإجتيادات حوؿ سبؿ غيرىـ الفوائد والآ السمبية للئجياد بينما أظير

مواجية ظاىرة الإجياد وفقاً لطبيعة الإختصاصات والمفاىيـ والمتغيرات المرتبطة بيا وكذلؾ تركز 
 .إختلبؼ الباحثيف عمى مفيوـ الإجياد والإحباط والتوتر والضغط

ير التعاونية والعداء بيف أعضاء ( المرتفع بتضارب العلبقات الشخصية غ8ويتميز الاجياد الوظيفي)
المنظمة, وقد تكوف مظاىر الاجياد الوظيفي تعبيراً عف عدـ الثقة والمشاعر الصعبة وتقييد الاتصاؿ 

 .والعلبقات غير الإبداعية وما إلى ذلؾ
 :(9) تعريف الإجياد الوظيفي

الظروؼ أو الضغوط  ويعرؼ الاجياد الوظيفي عمى انو : "الوضع الذي يحدث عندما يدرؾ الأفرد أف
 التي تواجييـ قد تكوف أكثر مف قدرة تحمميـ" 

عرؼ العمماء الإجياد مف زوايا مختمفة إلى درجة جعمت البعض منيـ يوضح وبصعوبة وضع تعريؼ 
مناسب لو يتفؽ عميو الجميع أو يسعوف عمى رأسيا كونو برنامجاً يعود ذلؾ إلى أسباب عدة يضع 
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وحالة  ،ؿ والإستجابة ليذا العامؿؤو شير فى نفس الوقت إلى العامؿ المسكاملًب بما انو ي إنتشاراً 
وعمى الرغـ مف ذلؾ فإف الملبحظة المتفحصة تجعؿ بإمكاننا تصنيؼ ىذه التعاريؼ فى .المستجيب

 (.10ثلبثة إتجاىات)
فتؤدى إلى ظيور تؤثر  ،الإجياد عبارة عف قوة العامؿ طبيعى أو نفسى  تمارس عمى جسـ ما -1

 .تعاريؼ تقوـ أساس المنبو ،عمى ىذا الأخير وتشوه

الإجياد ىو ناتج تأثير عامؿ طبيعى أو نفسى أو إجتماعى تظير فى تعابير متنوعة ) مظير  -2
 ..( .الإستعداد الوراثى ،بيولوجى ( وفى وجود عوامؿ مساعدة ) الزمف ،نفسى ،عقمى

الفرد فى زماف ومكاف معينيف الإجياد عبارة عف تفاعؿ ديناميكى بيف العامؿ الخارجى يواجو  -3
فيستخدـ دفاعاتو الذىنية والبدنية فى مواجية  فيصير معرض لمخاطر جسدية تبعاً لحالة ببنيئة 

 ..النفسية ولمسياؽ الجسدى والإجتماعى عمى تعاريؼ عمى أحساس تفاعمى

 : (2)نبذة عن التطور التاريخى 

ياد النفسى كما ذكرت رجواف متولى فى بدايتيا لـ يعرؼ مصطمح الإج المرحمة التنويرية: -2
( حيث لاحظ بعض الباحثيف 1960( أنيا بدأت فى بداية الستينات مف القرف العشريف )2005)

مع ظيور بعض التغيرات السموكية  ،فى الصناعة تدنى آداء بعض العامميف ذوى الآداء المرتفع
عمى ذلؾ مصطمح ) الوىج  السمبية منيا التغيب المستمر عف العمؿ لفقرات طويمة ولقد أطمؽ

المنطفى ( وفى بداية السبعينات ظير فى الولايات المتحدة الأمريكية عدد مف المقالات التى 
  .تناولت الإجياد النفسى وركزت عمى الأفراد الذيف يعمموف فى مجاؿ الخدمات الإنسانية

بداية الثمانينات مف  وفييا تطورات النظرة للئجياد الوظيفي حيث بدأت فى المرحمة التجريبية : -2
فقد أصبحت فى تمؾ  ،وتطور خلبليا مفيوـ الإجياد النفسى مف الناحية التجريبية ،القرف العشريف

كذلؾ الإىتماـ بوضع قائمة لقياس الإجياد  ،المرحمة دراسات الإجياد الوظيفي أكثر منيجية
لمرحمة دراسة حيث ظيرت فى تمؾ ا ،وفييا ظيرت بعض الدراسات الأكثر منيجية.الوظيفي

( وقدمتا خلبليا أوؿ محاولة جادة 1981ماسلبش وتمميذتيا سوزاف جاكسوف وذلؾ فى سنة )
ـ لقياس 1986لقياس الإحتراؽ الوظيفي فى مجاؿ الرعاية الصحية ثـ طورتا تمؾ الأداة سنة 

 .الإجياد الوظيفي لمعامميف فى مجاؿ الميف الإجتماعية
 :( 5)أىمية الإجياد الوظيفي 

نعكاس تمؾ قيم .1 ة العمؿ ذاتو وأثره فى حياة الأفراد وعلبقاتيـ الإجتماعية والسياسية والإقتصادية وا 
تزاف مشاعره لتزايد الشكاوى  .العلبقات عف المجتمع بصفة عامة، فضلًب عف أثره مع نفسو وا 
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يار والإني ،والإجياد النفسى عف الضجر، تزايد حالات القمؽ والتوتر والإكتئاب ،بإرىاؽ العمؿ
 العصبى والإنفصاـ  والانتحار.

ما سببية الأثر السمبية لضغط العمؿ مف شعور بالتوتر والإجياد والمتصميف بالأمراض الجسمية  .2
والنفسية والعقمية التى تؤثر عمى الإنجاز والإدقاف والإنتاج بشكؿ عاـ، وىذ مايؤدى فى النياية 

 .ة لمحد مف ذلؾ التوتر للئجيادإلى ضرورة دراسة الضغوط الوظيفية والوسائؿ العقمي

ويمكف لممنظمات أيضًا أف تواجو المزيد مف التكاليؼ غير المباشرة نتيجة لمتوتر، كأنخفاض  .3
والعدواف والعنؼ بيف العماؿ,  ،واتخاذ القرارات الخاطئة ،وانخفاض الرضا الوظيفي ،الروح المعنوية

قبة آثار الاجياد عمى الموظفيف يصعب وبالنظر إلى كؿ ىذه العوامؿ فإف أىمية الاعتراؼ ومرا
 .المبالغة في تقديرىا

 :( 5)أنواع الإجياد الوظيفي 
وينتج عنيا تأثيرات  ،: الضغوط الجيدة أو المرغوبة وىى تمثؿ التحدى بالنسبة للئنساف النوع الأول

 وبدوف ىذا فإف الحياة ستكوف مممة. ،إيجابية مثؿ زيادة الإنتاجية والإبداع
: الضغوط السمبية وتكوف عندما ييـ الإنساف نفسو بانو غير قادر عمى التحكـ فى  انىالنوع الث

الموقؼ الذى يثير الدخؿ وبالتالى فإف ىذا النوع مف الدخؿ، ينتج عنو قمة الإنتاجية ويقمؿ مف مستوى 
رغوباً وتكوف لمضغوط تأثيرات إيجابية تعتبر ىذه الضغوط بيذه الحالة م ،رفاىية الإنساف بشكؿ عاـ

والتوتر والإستشارة عاملبف  ،فييا كونيا تستخدـ كمنبو وآداء تخدير لممشكلبت التى يتعرض ليا الأفراد
 ضرورياف لمتمتع بكثير مف مظاىر الحياة.

 :مستويات الإجياد 

 إجياد نفسى معتدؿ : حيث ينتج عف نوبات متكررة مف التعب والقمؽ والإحباط  -1

س المصادر المستوى السابؽ ولكنيا تستمر لمدة أطوؿ أسبوعيف إجياد نفسى متوسط وينتج عف نف -2
 .عمى الأقؿ مع عدـ القدرة عمى  مراجعتيا بفاعمية

إجياد نفسى شديد ينتج عف أمراض جسمية مثؿ القرحة وآلاـ الظير المزمنة ونوبات الصداع  -3
 ف حيف لآخر.الشديدة وليست غريباً أف يشعر العامموف بمشاعر إجياد نفسى معتدلة ومتوسطة م
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 :النظريات المفسرة للإجياد الوظيفي 

نما يبدأ بصورة  لـ يدرس مفيوـ الإجياد الوظيفي بشكؿ محدد واضع النظريات النفسية، وا 
إستكشافية، ويتـ ربط بضغوط العمؿ وعمى أى حالة فقد نظرت إليو بعض النظريات مف خلبؿ 

 وىى : الإطار العاـ ثلبثة تناولت ظاىرة الإجياد الوظيفي
 .النظرية الفردية أو التحميؿ النفسى -

 .النظرية السموكية -

 .النظرية المعرفية أو الوجودية -

فسرت نظرية التحميؿ النفسى الإجياد الوظيفي عمى أنو ناتج مف  :نظرية التحميل النفسى  -1
عممية ضغط الفرد عمى نفسو لمدة طويمة وذلؾ مقابمة الإىتماـ بالعمؿ مما قد يمثؿ جيداُ 

مراً لقدرات الفرد مع عدـ القدرة عمى مواجية تمؾ الضغوط بطريقة سوية، أو أنو ناتج مست
 عف عممية الكبت أو الكؼ لمرغبات غير المقبولة بؿ المتعارضة مع مكونات الشخصية 

تفسر النظرية السموكية الإجياد الوظيفي فى ضوء عممية التعميـ عمة أنو النظرية السموكية : -2
فالمعمـ مثلًب الذى يعمؿ فى  ،مو الفرد نتيجة ظروؼ البيئة غير المناسبةسموؾ غير سوى تعم

مدرسة لاتتوفر فييا الوسائؿ التعميمية اللبزمة، ويوجد بيا مدير ومعمميف غير متعاونيف وكذلؾ 
 .فضلًب عف ضغوط الزوجة والأولاد ،قة لمتعمـدتلبميذ لاتتوفر لدييـ دافعية صا

تفسيرىا الإحتراؽ الوظيفي عمى عدـ وجود المعنى فى حياة فتركز فى : النظرية الوجودية -3
فإنو يعانى نوعا مف الفراغ الوجودى الذى يشعر  ،الفرد فحينما يفقد الفرد المعنى والمغزى مف حياتو

بعدـ أىمية حياتو ويحرمو مف التقدير الذى يشعو عمى مواصمة حياتو فلب يحقؽ أىدافو مما 
فالعلبقة بيف الإحتراؽ الوظيفي وعدـ الإحساس بالمعنى علبقة يعرضو للئحتراؽ الوظيفي لذلؾ 

إذ أف الإحتراؽ الوظيفي يؤدى لفقداف المعنى  ،تبادلية فيما وجياف لعممة واحدة إف جاز لنا القوؿ
 مف حياة الفرد كما أف فقداف المعنى يمكـ أف يؤدى للئحتراؽ الوظيفي. 

 :( 11)أبعاد الإجياد الوظيفي
الانياؾ النفسي  ىو فقداف إحساس الموظؼ لمثقة بالذات والروح المعنوية  : الإنياك النفسى .1

حساسو بأف كؿ مصادره  ستنفاذ كؿ طاقتو وا  فقدانو للئىتماـ والعناية بالمستفيديف مف الخدمة وا 
واليو إحساس بالإحباط والشد النفسى حينما يوىذا الشعور بالإنياؾ النفسى قد  والنفسية مستنزف
انو لـ يعد قادراً عمى الإستمرار فى العطاء أوتأدية مسؤولياتو نحو المستفيديف  يشعر الموظؼ

بنفس الإنياؾ النفسى وشعور الموظؼ بالرىبة والفزع حيف يفكر بالذىاب إلى العمؿ كؿ بوـ 
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وصباح وتحدث حالة الإنياؾ النفسى ىذه لمموظفيف فى العادة بسبب المتطمبات النفسية والعاطفية 
مع الوقت يصبح عرضة لتقمب المزاج المستمر والعصبية الزائدة  قبؿ الجميور المفرطة مف

فشؿ فى علبقاتو مكما يصبح الفرد عرضة ل.والغضب وللآلاـ الجسدية التى تعكس المعاناة النفسية
 الإجتماعية التى تتأثر بتقمب المزاج وتتأثر بتجاىمو وتيميشو للآخريف. 

النفسى السبب الرئيسى الذى يقوده إلى العجز الذاتى ناة الشخص مف الإنياؾ اوتعتبر مع
والإحساس باليزيمة وفقداف العزيمة يمثؿ منح الإنساف نفسو فرصة للئسترخاء والراحة وتصحيح 
أسموب حياتو وتقسـ أىدافو حماية أكبر مف الإتصاؿ النفسى ومف آثاره التى تيدد إبداع ذلؾ الفرد 

 .وتألقو
لنربط الحاجة إلى الإنجاز بالإنجازات التى قاـ بيا  إلى الإنجاز : الحاجة الشعور بالإنجاز : .2

ماكميلبند وتظير ىذه الحاجة نتيجة لرغبة الفرد لتحقيؽ المياـ أو اليدؼ بطريقة أكثر فعالية عما 
حققو مف نجاح فى الماضى ويمكف دراسة الحاجة إلى الإنجاز عمى مستوى الفرد أو المجتمع لكؿ 

 تيدؼ الأبحاث إلى: فعؿ المستوى الذي
 .تحديد خصائص الأفراد ذوى الإنجاز العالى .1

 .تحديد النتائج المرتبة عمى الحاجة العالية للئنجاز .2

 .التعرؼ عمى طرؽ ووسائؿ زيادة الحاجة للئنجاز .3

يتميز الأفراد ذوى الحاجة العالية للئنجاز : خصائص الأفراد ذوى الحاجة العالية للإنجاز  (1)
 بميميـ إلى :ػ

 .تحديد الأىداؼ المتوسطة الصعوبةأ.       

 .إنجاز قرارات ذات درجة معقولو مف الخطر المرتبط بياب.       

 .تفعيؿ المعمومات المرتدة الفورية ويفكروف وييتموف  ج.     

 يتعمموف مسؤولية شخصية لتحقيؽ اليدؼ أو القياـ بمياـ العمؿ د.  
العالية للئنجاز يتميز بالنجاح إلا أنو لايصؿ  بالرغـ مف الفرد ذو الحاجةنواتج الإنجاز : (2)

وىذا بالرغـ مف أف الإنجاز ونجاحو يمكنو مف شغؿ مثؿ ىذه  ،دائما إلى مراكز إدارية عميا
المناصب العميا ويرجع ىذا إلى حبو الشديد لمعمؿ وتحقيؽ الإنجاز العالى الذى لف يتحقؽ لو فى 

 .صب ستخدمولأف مشاكؿ ومسؤوليات المن ،المراكز العميا
 .تحقيؽ الإنجاز العالى . أ

 .الحصوؿ عمى ردود فعؿ فورية عمى مستوى إدارية . ب

 جػ. أو إنيا تضطر إلى تفويض جزءاً كبيراً مف ميامو للآخريف لمقياـ بيا 
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أكد ماكيلبند أنو يمكف مف خلبؿ تدريب الفرد زيادة الحاجة للئنجاز فيمكف  تعمم الإنجاز : (3)
ر جماعى يرغـ خصائص الفرد ذو الدوافع الإنجاز العالى ومثاؿ لممدرب أف يعمؿ عمى خمؽ شعو 

بإمكانو معمومات مرتدة فورية عف نتجية  .لذلؾ تعميـ الفرد أف يفكر مثؿ الفرد ذو الحاجة للئنجاز
 .آدائو وخمؽ روح الحماس التى تدعـ الجيد العالى والنجاح

 الإنجاز والتنمية الإقتصادية :

وجود نسبة عالية مف الأفراد ذوى الحاجة للئنجاز ويتميز إقتصاده اف المجتمع الذى يتميز ب 
بالنمو والإزدىار أما المجتمع الذى يوجد بو نسبة ضئيمة مف ذوى دافع الإنجاز العالى الشعور 

 بالكسؿ و عدـ التفاعؿ مع الاخريف  فإف إقتصاده يتميز بالضعؼ والإختصاص.
 : (12) العلاقات الشخصية

لشخصية مف اىـ الإعتبارات التى تعمؿ المنظمات والمؤسسات الناجحة عمى تعتبر الجوانب ا
تحقيقيا ولأىمية الجوانب الإنسانية فى تعامؿ الإدارة مع الموظؼ وحيث أف السائد فى مجتمعنا 
لأف قوة المدراء مع الموظفيف والسعى نحو تحقيؽ الأىداؼ ودوف الأخذ بأى جوانب الشخصية 

رفة قدراتو الجسمانية والذىنية وظروؼ الشخصية فتأتي مصمحة العمؿ أولًا لمفرد او الإىتماـ بمع
 .دوف الموظؼ كاف عمينا التطرؽ لمعرفة مفيوـ الجوانب الشخصية فى العمؿ وزيادة الانتاجية

 :فى العمل  الشخصيةمفيوم الجوانب 
ظفيف فى العمؿ الجانب الشخصية فى العمؿ بأنو الجانب الذى ييدؼ إلى حدوث التكامؿ بيف المو 

بالشكؿ الذى يحفزىـ عمى حب العمؿ والتعاوف مف أجؿ زيادة الإنتاجية وبالتالى تحقيؽ الأىداؼ 
كما أف مراعاة تمؾ الجوانب الشخصية فى تعامؿ الإدارة مع الموظؼ تعمؿ عمى تعزيز عامؿ 

مى نشاط الإنتماء لديو مما يخمؽ روح التعاوف بيف الرؤساء والموظفيف مف اجؿ المحافظة ع
 المنظمة 

 أىمية الجوانب الإنسانية فى العمل الإدارة مع الموظفين : 
 .تقدير مشاعر ورغبات وظروؼ كؿ قدر بالمنظمة والتعامؿ معو عمى أنو إنساف ليس آلة -1

 .مراعاة الكرامة الإنسانية لمفرد فيجيب أف تحفظ لو أىميتو وكرامتو -2

  .كؿ فرد طبقاً لقدراتو العقمية والنفسيةمرعاة الفروؽ الفردية بيف الموظفيف ومعاممة  -3

 .مراعاة شعور كؿ فرد والتركيز عمى صفاتو الإيجابية دوف السمبية -4

بداء الرأى وتطبيقاً لمبدأ الرأى الشعورىأإحتراـ  -5  .داء الموظفيف وفتح المجاؿ لممنافسة وا 



 م0200 سبتمبر –( 02) العدد  - والبحوث للدراسات الأبيض النيل مجلة
 

118 

ستبدؿ ذلؾ بالتعا -6 مؿ بشكؿ جيد مع الإبتعاد عف الموـ المباشر عف التوبيح عند حدوث أخطاء وا 
يجاد حمو.  الخطأ وا 

 .الإستماع الجيد لمموظفيف فى أمور العمؿ لممشاركة الشخصية وتقديـ يد العوف إذا أمكف -7

تحقيؽ مبدأ المنفعة بيف أف يحصؿ الموظؼ عمى حقوقو مف مرتب وسكف ومعاممة جيدة مقابؿ  -8
فى تعامؿ الإدارة مع  القياـ بواجباتو فى أكمؿ وجو بمجرد مراعاة تمؾ الجوانب الإنسانية
نتماء وشعورىـ بالراحة الموظفيف وكذلؾ الرؤوساء والمرؤوسيف فإف ذلؾ يعمؿ عمى تعزيز الإ

المادى ليس كؿ  زالنفسية والرضا الوظيفي مما يدفعيـ إلى إنجاز العمؿ وتحسيف آدائيـ والحاف
نما يسعى إلى الأمف الوظيفي والراحة النفسي ة لمموظؼ فإنو يشعر مايسعى إليو الموظؼ فقط وا 

 بالإمتناف الذى يجعمو يمبى حاجات المنظمة وأىدافيا المطموبة. 

 :فقدان العنصر الإنسانى أو الشخصى فى التعامل 
ويتمثؿ فى نزوع الموظفيف نحو الصفة الشخصية نحو المستفيديف الذيف يتعامموف معيـ سواء كاف 

نى ىذه فقداف العنصر الإنسانى فى التعامؿ ىؤلاء المستفيديف مف داخؿ المنظمة أو خارجيا ويع
معاممة الآخريف كأشياء وليس كثير فى ىذه الحالة يتصؼ كذلؾ بالبرود وعدـ المبالاة والشعور 

 السمبى نحو الموـ لزملبئو فى العمؿ والمستفيديف لممنظمة.
 حماس الموظفين :

 :(13)مفيوم حماس الموظفين

ؿ سبعينات القرف الماضى حيث بدأت التكنولوجيا تتطور بدأت ظروؼ العمؿ فى التغيير فى أوائ
كما اف السبعينات ولدت العديد مف نظريات وتقنيات الإدارة  ،بسرعة خاصة فى صناعة الكمبيوتر

والاعماؿ الجديدة الموصوفة فى مجموعة متنوعو مف الكتب والمنشورات الجديدة التى غيرت أوجو 
مراقبوا الأعماؿ، شائعة لدى المديريف المتعمميف مف  الاعماؿ وأصبحت المفاىيـ التى طرحيا

واصبحت مواضيع حماس الموظفيف وبناء الطريؽ لأوؿ مرة فى الأعماؿ   الجامعات والمدارس العميا،
رى وقد شيدت ثمانينات وسبعينات القرف الماضى زيادة فى أىمية االتجارية السائدة ميمة لممجتمع التج

ر مف الميف عاملًب رئيسياً ومع ذلؾ أصبح مجتمع الأعماؿ أكثر جدية ىذه الموضوعات مع بقاء كثي
فى دراسة )الجودة( خبرة الموظؼ المحتمؿ المكتسبة سابقاً وقد جعؿ إنفجار الإنترنت والتجارة 
الإلكترونية بعض التجارب السابقة أكثر فائدة مما كانت عميو فى الماضى وخلبؿ ىذه الفترة الزمنية 

ؿ يلبحظوف مدى أىمية الحماس الصادؽ أثناء العمؿ فى تحسينات عمميات المنظمة بدأ اصحاب العم
 .وأساسيا
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  أىمية حماس الموظفين :
يمكف أف يكوف الحفاظ عمى الحماس في العمؿ أمرا صعبًا بالنسبة لمعديد مف الموظفيف, بينما 

 ،الزبائف وتحسيف الانتاجيةيحاوؿ المديروف وأرباب العمؿ دفع المنظمة إلى الأماـ والحفاظ عمى رضا 
وما قد  .ويمكنيـ في بعض الأحياف أف ينسوا أنيـ بحاجة أيضًا إلى إلياـ الحماس وتحفيز موظفييـ

لايدركونو ىو اف القضية الحقيقية لاتتعمؽ بالإلياـ والتحفيز بؿ التعمؽ بعدـ إبطاؿ مفعوؿ الموظفيف 
موا بعض الوقت فقدوا ىذا الدافع وأف المفتاح وبعد أف عم ،فع الحماسادباف معظميـ بدأ عمؿ جديد 

لمنع حدوث ذلؾ ىو بقاء الموظفيف متحمسف طواؿ فترة ولايتيـ وليس ىذا بالأمر السيؿ ولكف بالتأكيد 
 فلببد مف إثارة الحماس لدى موظفييـ  ،ممكف
أف  .الوضع فى الإعتبار الأىداؼ الرئيسية التى يريد الموظفيف الوصوؿ إلييا فى مكاف العمؿ . أ

 .يتـ إحتراميـ ومعاممتيـ عمى قدـ المساواة

 .أف يكوف الموظفيف فخوروف بالعمؿ الذى يقوموف بو والإعتراؼ بو . ج

 .إقامة علبقات جيدة ومثمرة مع زملبئيـ ومديرييـ . د
 :( 1)خطوات خمق حماس الموظفين

لعمؿ ىو إف أحد الأسباب الرئيسية لفقد الموظفيف لحماسيـ فى ا: الإعتراف بجيد الموظفين  . أ
انيـ يشعروف أف مايفعمونو لاييـ وخاصة إذا كاف العمؿ لايستدعى ردود فعؿ إيجابية مف قبؿ 
مديرىـ ويمكف زيادة حماس الموظفيف بشئ بسيط مثؿ البريد الإلكترونى الذى تشكر فيو الإدارة 

 .ومدحو فى إجتماع لمموظفيف ،الموظؼ لعممو ساعات إضافية خلبؿ عطمة نياية الإسبوع
ليس ىناؾ ماينشط عزيمة الموظفيف بشكؿ أسرع مف وجود مدير : لدفاع عن الموظفين ا . ب

يشعروف انو ليس مف صفيـ إذ يجب أف يكوف الدور الرئيسي ىو مساعدة فريقو عمى القياـ بعممو 
 .والتأكد مف أف لدييـ الأدوات والمدخلبت والدعـ لمقياـ بذلؾ بشكؿ جيد

يرغب الموظفيف دوماً فى المضى قدماً فى  :ياراتيم مساعدة الموظفين عمى تحسين مج. 
اقساميـ ومنظمتيـ ومينيـ وأف وجود فرص لمنمو الشخصى والمينى يمكف أف يساعد الموظفيف 

 .عمى البقاء متحمسيف فى العمؿ وتزويدىـ بتعميقات محدودة حتى يعرفوا كيفية تحسيف آدائيـ
الموظفيف عندما يتعمؽ  حد يبقى فى عزلة وخاصةلا أ إبقاء التواصل مع الموظفين مفتوحاً :د. 

الأمر بعمميـ وأف التواصؿ عمناً مع الموظفيف سيجعميـ يشعروف بمزيد مف الإحتراـ وبالطبع لا 
يمكف إخبار كؿ موظؼ بجميع المعمومات فى كؿ مرة ولكف وجود سياسة للئبلبغ بالتفاصيؿ 

 عمى تحفيزىـ الميمة فى الوقت المناسب وبطريقة إحترافية لمحفاظ
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 :  (14)أبعاد حماس الموظفين

ويمكف تعريؼ الحماس عمى انو :"مجموعة مف التأثيرات التي ترتبط بالعاطفة أو الشعور ولكنيا ليست 
  متشابية التأثير المعترؼ بو وباعتباره القدرة الاتجاىية لجسـ ما في العالـ "

 :الجيد المبذول فى العمل 
عمى الظروؼ الفردية لكؿ مف المرشد والعميؿ كما تختمؼ ىذه  الخطوات  تعتمد عممية الجيد المبذوؿ

فينالؾ الإجياد المنفسى القائـ عمى أساس  ،بإختلبؼ المنيج الذى يؤمف بو المرشد فى عممية الإجياد
ومف  .التمركز حوؿ المعالجة نفسيا وىنالؾ الإجياد المبذوؿ الذى يستند إلى نظرية التحميؿ النفسى

ات الإجياد النفسى أو المبذوؿ المتمركز حوؿ إنجاز المياـ الوظيفية الإفصاح أو التغيير اولى خطو 
او إطلبؽ سراح الإنفعالات الحبيسة لدى الفرد وفى ذلؾ فرصة لمتفريؽ النفسى والإنسانى والخطوة 

رؾ حيث تت ،الثنائية ىى إكتساب العميؿ للئستبعاد والوعى والإدراؾ الواقعى لنشاطاتو ومشاعره
الفرصة الكاممة لمموظؼ او العميؿ كى يعبر عف إنفعالاتو وآلامو التى إكتسبيا نتيجة للئجياد االذى 
يقوـ بو فى الحياة العممية ويساعده ذلؾ عمى أف تنجز القدرات المناسبة ونتيجة إلى الحؿ الانسب عند 

اخ يتسـ بالقبوؿ والراحة إستبعاده لاسس مشكمتو وعناصرىا ولكى يتـ توفير وذلؾ لابد مف توفير من
النفسية والعممية والإنصات الجيد والتعاطؼ فى العمؿ مف اجؿ التخفيؼ فى الإجياد عند الموظفيف 
والتقميؿ مف الجيد المبذوؿ فى  العمؿ ومف الضرورى أف يوضع الفرد فى العمؿ المناسب لو مف حيث 

مكاناتو ومف ثـ عمميتاف تساعداف عمى تحقي  :(15ؽ ذلؾ وىما )قدرات وميولو وا 
 .الإختيار المينى .1

 .وعممية التوجو المينى .2

نتقاليـ غمى غيره نتيجة فشميـ فيو فمف  ،والفشؿ فى تحقيؽ ذلؾ تسبب عنو ترؾ الكثيريف لعمميـ وا 
المعروؼ أف الفرد غير المستفيد فى عممو والذي ينتقؿ كثيراً مف عمؿ إلى آخر وبصيغة مستمرة 

سب وىذا يعكس إيضاً شعوره الدائـ بالحسرة واليأس والإحباط ص لـ يصادؼ العمؿ المناخلش
مكاناتو تتحوؿ لكؿ الأحاسيس إلى  ردود فعؿ عدائية نحو الزملبء  ،المتكرر وفقداف الثقة فى نفسو وا 
 إدارة المؤسسة او المنشأة التى يعمؿ فييا علبوة عمى المجتمع والبيئة المحيطة بو  ونحو

 : (16وظفين)أثر إدراك الفرد لدورة الم
وذلؾ  ،الإدراؾ عممية يتـ بمقتضاىا فيـ الأشياء والأحداث والأشخاص الموجوديف فى العالـ

لإعطاء معنى تفسير لما تستقبمو حواسنا مف تأثيرات والمثير قد يكوف شيئ أو حدث أو شخص يتواجد 
فرد لدوره الوظيفي  فى فى بيئة أو مكاف العمؿ أو البيئة الخارجية المحيطة بالفرد واف اثر إدراؾ ال
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دراؾ الفرد لأىمية مايقوـ بو إف  ،الواقع العممى توجد كثير مف التعقيدات فى فيـ محركات السموؾ وا 
الفرد سوؼ تكوف لديو قدرة عالية لبذؿ مزيد مف الجيد عندما يعتقد أف الجيد الإضافى سوؼ يؤدى 

الحصوؿ عمى حوافز إضافية )  إلى تحقيؽ نتائج فى عممو وأف نتائج الإنجاز سوؼ تمكنو مف
وأف ىذه الحوافز ليا جاذبية عالية لانيا سوؼ تمكنو مف تحقيؽ أىدافو الشخصية  مكافآت وترقيات (

وتعنى درجة التوافؽ بيف نوعية الحوافز التى يمكف الحصوؿ عمييا والأىداؼ الشخصية التى يسعى 
 لوظيفي وماىو واقع بالفعؿ والحقيقة المصطنعة الفرد لتحقيقيا ويعرؼ الفرؽ بيف مايدركو الفرد لدوره ا

ويتوقؼ إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي المعرفة بمتطمبات الوظيفة وتشمؿ الميارة المينية والمعرفة الفنية 
والخمفية العامة عف الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا وكمية العمؿ ونوعية العمؿ وحجـ العمؿ المنجز 

الإنجاز ويرتبط ذلؾ مف خلبؿ إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي والموقؼ الذى  فى الظروؼ العادية وسرعة
يوجد فيو والآداء لايظير نتيجة لعممية التفاعؿ والتوافؽ بيف القوى الداخمية لمفرد والقوى الخارجية 

 وأثره إدراؾ الفرد ،المحيطة بو وأف الرغبة والمقدرة فى العمؿ يتفاعلبف معاً فى تحديد مستوى الآداء
لى مدى إدراؾ الفرد لوظيفتو الذى يقوـ بيا ومدى  لدوره الوظيفي يتفاعؿ مع إمتزاج دافعية الفرد وا 
أىميتيا لمتوقعات المطموبة منو فى بعض المحددات الخاصة بالآداء الوظيفي وفيما يمى سوؼ يتـ 

 عرض رأيف بيذا الصدد :
داء الوظيفي ماىو إلا نتيجة لمحصمة : يقوـ ىذا الرآي عمى وجو نظر مفادىا اف الآ الرآى الأول

 التفاعؿ بيف ثلبث محددات رئيسية وىى :ػػػػ
الدافعية وىذا المحدد يجب اف يتـ لييئة مناخ العمؿ بحيث يؤدى إلى إتباع حاجات التى ىى  -

 إنعكاس لدافعية نحو العمؿ 

اع حاجات مناخ أو بيئة العمؿ يجب اف يتـ تييئة مناخ العمؿ المناسب بحيث يؤدي إلى إشب -
 .الفرد التى ىى إنعكاس لمدافعية نحو العمؿ

 قدرة الفرد عمى آداء العمؿ أى يجب أف يتوفر لدى الفرد القدرة عمى الآداء العمؿ المحدد لو  -

 إذا فمحصمة التفاعؿ الفردى مف ناحية ومناخ العمؿ ومناخ العمؿ مف ناحية أخرى ىى :ػػػػ
عاـ منو وىذا حسب مقياس دافعية الفرد لمعمؿ مف الشعور بالرضا عف العمؿ أو الإستياء ال -

 .حيث القوه والضعؼ أو حسب مدى توفر الشروط الفيزقية المعنوية لملبئمة داخؿ العمؿ

إضافة إلى القدرات الواجب توفرىا فى الفرد أثناء العمؿ مما يسيؿ عميو قياس مستوى الآداء  -
رد لدوره الوظيفي تحدده ثلبثة عناصر أساسية : فيما يرى البعض الآخر أف إدراؾ الف الرآى الثانى

 وىى :



 م0200 سبتمبر –( 02) العدد  - والبحوث للدراسات الأبيض النيل مجلة
 

122 

الجيد المبذوؿ : يعكس ىذا المحدد درجة إدراؾ الفرد لآداء العمؿ بمقدار مايكثؼ الفرد جيده  . أ
بمقدار مايعكس ىذا درجة دافعية الآداء لمعمؿ والجيد المبذوؿ يمثؿ حقيقياً درجة دافعية الفرد لآداء 

 .عممو

لفرد مف خبرات وميارات وخصائص شخصبة تحدد مدى امالدى قدرات الفرد وىى تعكس  . ب
 .درجة فعالية الجيد المبذوؿ

نطباعات الفرد عف المياـ والانشطة التى منيا  . ج إدراؾ الدور ويتضمف ىذا المحدد تصورات وا 
 .عممو وعف الكيفية التى ينبغى أف يؤدى بيا دوره الوظيفي فى المنظمة

الأفراد والمتمثؿ فييا يبذؿ مف جيد مقابؿ الأجور التى ولكف أيضاً بدرجة إسيامات ىؤلاء  . د
فإف إحدى المياـ الأساسية لإدراؾ الفرد لدوره الوظيفي ىو التحقؽ مف اف العامؿ  .يحصموف عمييا

يقوـ بوظيفتو عمى أكمؿ وج مف خلبؿ إعطاء إىتماـ خاص إلى الوظائؼ التشغيمية خاصة فيما 
وضعيـ فى الأعماؿ والوظائؼ التى تتؽ مع ميوليـ وقدراتيـ وتدريبيـ و  ،يتعمؽ بإختيار الأفراد

 وبذلؾ يحدث التواؤـ بيف درجة الإسياـ والأجر الذى يحصؿ عميو الفرد. 

 :( 11)القدرات والخصائص الفردية
قدرات الفرد عممية مف خلبليا يقوـ الفرد بالتأثير عمى الآخريف أو مجموعة مف الافراد 

وتوجد العديد مف الخصائص التى يمكف أف يعتمد عمييا الفرد  .ؼ معينوالتابعيف بغرض تحقيؽ أىدا
فى التأثير عمى الآخريف وىذه الخصائص تعتبر ىى النفوذ الرسمى الذى يتمتع بو الفرد ويحصؿ عميو 

عطاء التعميمات   .لشغمو منصب فى المنظمة يعطى لو الحؽ فى إصدار الأوامر وا 
بب ثقة الآخريف فى إمتلبكو قدرات ومعارؼ يحتاجيا العمؿ وتميزه والنفوذ الذى يحصؿ عميو الفرد بس

عنيـ فى المجاؿ ويعتبر نفوذ الفرد فى ىذه الحالة محدود بمجاؿ خبرتو وتميزه فى المجالات الأخرى 
عجابيـ بشخصيتو  فقد يحصؿ فييا الفرد عمى نفوذ وىو نفوذ يحصؿ عميو نتيجة الحب للؤخريف وا 

رضاه ودعمو ويرجع ىذا النوع مف النفوذ إلى ماينفع بو الفرد مف  ورغبتيـ فى الحصوؿ عمى
خصائص شخصية مثلُب الجاذبية الشخصية والإعتزاز بالنفس والشجاعة بالإضافة إلى الوسامة 

جى والمقدرة عمى تنفيذ الأعماؿ وفقاً لذلؾ فميس كؿ ما يمتمؾ القدرة عمى تنفيذ ار وحسب المظير الخ
منظمات المعاصرة إلى كلب القدرات والخصائص التى يتمتع بيا الأفراد وأفضؿ ىذه الاعماؿ وتحتاج ال

 .فاعمية ممكنة بالتأثير عمى الآخريف
وتعتبر القدرات والخصائص التى يتميز بيا الفرد الفعاؿ عف الفرد الغير فعاؿ وىنالؾ درجتاف 

ة عمى إتقاف ر الفرد قدرة كبي لتكويف القدرات للئبداع والتناسب فى المرحمة الإيجابية لمتنمية يظير
يكوف الفرد قادراً عمى إنشاء معرفة  ،المعرفة والانشطة وتنفيذىا بطريقة واضحة فى المرحمة الإبداعية
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جديدة وفريدة مف نوعيا ويطمؽ عمى مجموعة مف القدرات المتميزة التى تحدد الإنجاز الناتج ىو 
ة وتتمثؿ قدرة الشخص عمى الحفظ بالموى الاصؿ والمستقؿ للؤنشطة المختمفة التى تحتاج إلى

تطوير الخصائص  ة الحركة عمى أساس الميوؿ وتمسمى، مكان ،والإحساس والإثارة العاطفية ومزاجو
التشريحية والفسيولوجية لمنفسية والتى ترجع لآرائة يجب تطوير القدرات مف الطفولة للؤطفاؿ ويجب أف 

 .مشاعر إيجابية وثابتو وقوية يسير الإنخراط فى أى نوع معيف مف النشاط
( بيف الأفراد فيما بينيـ فى القدرات والخصائص وقد يكوف ىذا الإختلبؼ مف 17وقد يختمؼ الاجياد)

ىذه الإختلبفات فإنو أيضاً يوجد  دناحية الميارة والاىداؼ والقيـ والأنشطة المفضمة وبالرغـ مف وجو 
 .اتيـ الوظيفيةبعض أوجو الشبو بيف الأفراد وذلؾ يتعمؽ بتوجي
الفرد المينى وبيئة العمؿ تأثير مباشر عمى سموؾ  وويؤدى مدى إتساؽ والتوافؽ بيف توج

تجاىات الفرد فى العمؿ كبيراً كمما زادت كفاءة الفرد وقدراتو وزاد رضاه عف العمؿ وكمما قؿ ىذا  وا 
 . الإتساؽ دفع ىذا الفرد إلى إختيار بيئة عمؿ جديدة 

بر تأثير الإجياد الوظيفي حتى يقؿ التعاوف بيف الوحدات التنظيمية الأمر فى ىذه المرحمة يك
الذى ينعكس سمباً عمى الآداء الوظيفي وغالباً ماتتولد فييا أشكاؿ القمؽ المشجعو عمى الصراع وىكذا 
يتولد الصراع بشكؿ واضح وأكثر تعبيراً  عمى طبيعة ومسبباتو وماسوؼ تؤدى إليو فى ضوء ذلؾ 

جموعة العمؿ ىنا الصراع م متصارعوف التخفيؼ مف الآثار الناجمة عنو ويمارس الفرد ويحاوؿ ال
عدة صور كالمجابيو والعداوات والمشاحنات العمنية التى تحكميا القواعد ي بشكؿ ظاىرى ويتضح ف

التنظيمية فالملبحظ عف كؿ طريؽ يدؿ عمى ظيور مشكمة متصارع عمييا ويكوف فييا مطالب 
ايف الظروؼ التى تسيؿ ظيور قدرات الفرد بيف المشاركيف فى التنظيـ ويفضؿ إختلبفيـ تتب .متباينة

 .فى النوع والعمر والثقافة والتعميـ وكذلؾ بوسائؿ الإنتاج والثروة والقوة
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 إجراءات الدراسة التطبيقية
 :منيج الدراسة

و المعمومات  ،لدراسةلعرض الدراسات السابقة ذات العلبقة بموضوع ا: المنيج التاريخي أولًا:
 ريخية.االت

وذلؾ لتحميؿ البيانات التى تـ جمعيا وفؽ ما ىو  )الدراسة التطبيقية(: المنيج الوصفي التحميمي:ثانياً 
 بأداة الدراسة

 : اعتمد الباحث عمى المصادر التالية:مصادر جمع البيانات

 :الاستبيافالمصادر الأولية لمبيانات

التقاريرالسنوية والمنشورات  الدوريات، المراجع، وتشمؿ الكتب، :المصادر الثانوية لمبيانات
 الإحصاءات والدراسات السابقة فى ىذا المجاؿ.

 محمية سنار. -الحدود المكانية:  عينة مف البنوؾ حدودالبحث:
 .ـ2021الحدود الزمانية:              

نة كأداة رئيسية لمحصوؿ عمى اعتمدت ىذه الدراسة عمى وسيمو الاستبا: أداة  الدراسة  :أولاً 
البيانات والمعمومات اللبزمة لموضوع الدراسة وتحقيقًا لمغرض السابؽ للبستبانة قاـ الباحث بتصميـ 

)تأثير الإجياد الوظيفي استمارة تيدؼ إلى قياس رأى أفراد العينة المبحوثة حوؿ موضوع الدراسة 
 وتتكوف الاستمارة مف قسميف: عمى حماس الموظفين(

 لقسم الاول : البيانات الشخصية لممستبانينا
 ( عبارة تمثؿ محاور الدراسة 24: وشمؿ عبارات الدراسة الأساسية عدد )القسم الثاني

 عبارة(.. 12وتـ قياسو بعدد )المحور الأول:  أبعاد الإجياد الوظيفي 
 عبارة(.  12وتـ قياسيا بعدد)أبعاد حماس الموظفين :المحور الثاني

 جتمع وعينة الدراسة::  مثالثاً 
يقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكمية مف العناصر التي يسعى الباحث أف  :/ مجتمع الدراسة2

يعمـ عمييا النتائج ذات العلبقة بالمشكمة المدروسة, والمجتمع الأساسي لمدراسة يتكوف مف الموظفيف 
 محمية سنار -عينة مف البنوؾ

ّـَ اختيار   :/ عينة الدراسة/2 ( إستبانة لمجتمع الدراسة 73مفردات عينة البحث. وتـ توزيع عدد )ت
 (%. 98( استمارة  بنسبة استرجاع بمغت )73استرجاع عدد ) وتـ 
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 أساليب التحميل الإحصائي المستخدم في الدراسة: :رابعاً 
 ( التوزيع التكراري النسبي للأفراد عينة الدراسة لبياناتيم الشخصية:1جدول )

البيانات 
 لشخصيةا

البيانات  النسبة  التكرار  المتغير
 الشخصية

 التكرار النسبة المتغير

 
 النوع

  %74.0 54 ذكر
 

 المؤىؿ
 العممي

 %7.4 6 ثانوي

 %>.>9 84 جامعي %26.0 19 أنثى

 
 
 

 العمر
 

 %59.3 >4 فوؽ الجامعي %:.57 ;4 سنة 63أقؿ مف 

  %6.>7 69  73وأقؿ مف  30
 

التخصص 
 العممي

 %79.9 67 بةمحاس

 %:.46 43 إدارة أعماؿ %5.>4 47  83وأقؿ مف  40

 %56.6 :4 اقتصاد %;.9 8  73وأقؿ مف  50

 
 

الدورات 
 التدريبة

 %:.46 43 بنوؾ وتمويؿ 28.8% 21 1-3

 %:.5 5 نظـ معمومات 32.9% 24 6-4

9-7 9 12.3%  
 المسمى الوظيفي

 %;.98 ;7 موظؼ

 %;.;5 54 رئيس قسـ %59.3 >4 >أكثر مف

 %8.8 7 مدير إدارة  

 %022 47 المجموع %022 47  المجموع
 م.2021المصدر: الباحث من واقع نتائج التحميل الاحصائى 

وذلؾ مف خلبؿ تمخيص /التوزيع التكراري النسبي لإجابات الوحدات المبحوثة عمى عبارات الدراسة 1
ر لتوضيح أىـ المميزات الأساسية لإجابات أفراد العينة  البيانات في جداوؿ والتي توضح قيـ كؿ متغي
 .في شكؿ أرقاـ ونسب مئوية  لعبارات الدراسة

 :معامل الثبات الكمي أساليب التحميل:

 ( قيمة معامل الثبات0جدول )

 معامل الثبات الكمي عدد العبارات ألفا كرونباخ معامل

0.93 02 

 م.2021الاحصائى  المصدر: الباحث من واقع نتائج التحميل
( نتائج طريقة الاتساؽ الداخمي لقياس معامؿ الثبات لأداة الدراسة 2يوضح الجدوؿ )       

وىي قيمة عالية جداً اقرب  0.93الاستبياف ويتضح مف الجدوؿ أف قيمة معامؿ ألفا كرونباخ بمغت 
عمى فرد أو عمى  لمواحد الصحيح تدؿ عمى أفَّ الأستبانة المصممة بواسطة الباحث إذا طبقت
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مجموعة مف الأفراد عدة مرات فإنيا ستعطي نفس النتائج أو التقديرات، وبالتالي فإف استبانة الدراسة 
 يمكف وصفيا بأنيا ثابتة.

 (: قيمة معامل الصدق3جدول )
 المقياس الكمي عدد الفقرات معامل الصدق

0.86 24 

 م.2021المصدر: الباحث من واقع نتائج التحميل الاحصائى 
وىي قيمة عالية جداً، تدؿ عمى  0.86( إلى أف قيمة معامؿ الصدؽ الذاتي  بمغت 3يشير الجدوؿ )

أي أنيا صالحة صدقيا في قياس ما وضعت لقياسو؛ أفَّ الاستبانة المصممة بواسطة الباحث أثبتت 
 لقياس الجانب المقصود ولا تقيس جانباً سواه.

 غير المستقل الإجياد الوظيفي( نتائج تحميل محاور المت 4جدول )
الوسط  الفقرات م

 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

% 

مستوى  (T) قيمة
 الدلالة

التر 
 تيب

 الاتجاه العام

        العلاقات الشخصيةالمحور الاول:  

أشعر بأنني أعامؿ بعض فئات الموظفيف  1
 وكأنيـ جمادات لا حياة فييا

 أوافؽ بشدة 6 000. 8.521- ;.:6 1.080 >;.4

أصبحت شخصا قاسيا عمى الناس منذ بدأت  2
 ىذا العمؿ

 أوافؽ بشدة 7 000. 9.540- ;.68 1.095 >:.4

أشعر بالقمؽ في أف يسبب لي ىذا العمؿ قساوة  3
 وتبمدا في  مشاعري

 أوافؽ بشدة 5 000. 7.055- 75 1.232 5.43

 أوافؽ بشدة 4 000. 4.275 5.7: 1.113 6.95 أنني في الواقع أىتـ لما يحدث للآخريف 4

 أوافق   000. 7.348- 7.34 75661. 03.7 جميع فقرات العبارات 

        المحور الثاني: الانجاز الشخصي 

أستطيع أف أحكـ كيؼ يشعر الموظفيف تجاه  4
 مينتي

 أوافؽ بشدة 6 000. 11.876 6; 828. 7.48

ا في أشعر أنني مف خلبؿ عممي أؤثر إيجابي 5
 حياة الآخريف

 أوافؽ بشدة 5 000. 13.463 8.5; 800. 7.59

 أوافؽ بشدة 7 000. 10.188 5.7; 942. 7.45 اشعر بالنشاط والحيوية 6

أستطيع وبسيولة تييئة الجو المناسب لأداء  7
 عممي عمى أكمؿ وجو

 أوافؽ بشدة 4 000. 18.657 ;; 640. 7.73

 أوافق بشدة  000. 21.043 .473 50057. .730 جميع فقرات العبارات 
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        : الانياك النفسيالثالثالمحور  

 أوافؽ بشدة 6 000. 5.854- 75.7 1.280 5.45 أشعر بالراحة عندما أتغيب عف العمؿ 1

 أوافؽ بشدة 7 000. 12.919- 65 924. 4.93 أتعمد الذىاب إلي العمؿ متأخرا 2

 أوافؽ بشدة 5 000. 5.647- 77.7 1.181 5.55 أشعر بأنني أستنزؼ عاطفيا 3

أتعرض لضغوط في العمؿ تفوؽ قدرتي عمى  4
 العمؿ

 أوافؽ بشدة 4 000. 4.583- ;.78 1.328 >5.5

 أوافق بشدة  000. 8.114- 70 99174 0322 جميع فقرات العبارات 

 أوافق بشدة  026. 2.270-  45112. 2.88 جميع عبارات المحور 

 م.2021قع نتائج التحميل الاحصائى المصدر: الباحث من وا
قد  الإجياد الوظيفي((  أعلبه أف قيمة الوسط الحاسبي لفقرات )4يتضح مف خلبؿ الجدوؿ)

"أستطيع وبسيولة تييئة الجو المناسب لأداء ( لمفقرة التي تنص عمى 5مف 4.40تراوحت بيف )
 عممي عمى 
الأولى مف حيث الوسط الحسابي و قيمة (والتي جاءت بالمرتبة 88%وذلؾ بوزف نسبي )" أكمل وجو
، ويشير ذلؾ إلى 000..0(  تساوي Sigوىي قيمة موجبة  و القيمة الاحتمالية )18.657الاختبار 

 وجود درجة مف الموافقة الشديد و مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه العبارة.
أتعمد الذىاب إلي تي تنص عمى "الوفي المرتبة الأخيرة  مف حيث قيمة الوسط الحسابي جاءت الفقرة 

(والتي جاءت بالمرتبة الرابعة مف حيث 32%( وذلؾ بوزف نسبي )5مف 1.60" بمتوسط )العمل متأخرا
(  تساوي Sigوىي قيمة سالبة و القيمة الاحتمالية ) 12.919-الوسط الحسابي و قيمة الاختبار 

دـ الموافقة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة ويشير ذلؾ إلى أف ىذه القفرة  ذلؾ لوجد درجة مف ع ،0.000
  .عمى ىذه العبارة

%(و قيمة 57.6( ووزف نسبي )5مف  2.88وبشكؿ عاـ يلبحظ أف الوسط الحسابي لممحورككؿ قدبمغ)
موافقة ، ويشير ذلؾ إلى 026( تساوي.Sigوىي قيمة سالبة و القيمة الاحتمالية ) 2.270-الاختبار 

 ( الإجياد الوظيفيفقرات محور ) بشدة أفراد عينة الدراسة عمى
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 ( نتائج تحميل محاور المتغير التابع حماس الموظفين5جدول )

 م.2021الاحصائى المصدر: الباحث من واقع نتائج التحميل 
قد  حماس الموظفين((  أعلبه أف قيمة الوسط الحاسبي لفقرات )5يتضح مف خلبؿ الجدوؿ)

"أنجز العمل والميام الموكمة لي وفقا لموائح ( لمفقرة التي تنص عمى 5مف  4.67تراوحت بيف )
لوسط (والتي جاءت بالمرتبة الأولى مف حيث ا93%وذلؾ بوزف نسبي )" والتعميمات والأنظمة

الوسط  الفقرات م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 %النسبي

 قيمة
(T) 

مستوى 
 الدلالة

الاتجاه  الترتيب
 العام

        المحور الاول: الجيد المبذول في العمل 
 أوافؽ بشدة 6 000. 21.177 4> 625. 7.88 ت المحددأنجز العمؿ في الوق 1
أنجز العمؿ والمياـ الموكمة لي وفقا لموائح  2

 والتعميمات والأنظمة

 أوافؽ بشدة 4 000. 24.676 6.7> 579. :7.9

 أوافؽ بشدة 7 000. 21.617 7.>; 579. :7.7 أنجز العمؿ بالكفاءة أو الفعالية المطموبة 3

ز الإعماؿ الموكمة لي أندفع ذاتيا لانجا 4
 بدرجة عالية مف الدقة

 أوافؽ بشدة 5 000. 23.980 5> 571. 7.93

 أوافق بشدة  000. 29.995 4037 447. 7324 جميع فقرات العبارات 

        : القدرات والخصائص الفرديةالثانيالمحور  

 أوافؽ بشدة 6 000. 10.605 7.5; 4.21 7.54 يتناسب عممي مع دراستي وخبراتي السابقة 1

 أوافؽ بشدة 4 000. 16.892 9.:; 4.38 ;7.6 البرامج التدريبية زادت مف مياراتي 2

 أوافؽ بشدة 7 000. 7.571 ;.9: 3.84 7;.6 البرامج التدريبية غيرت مف سموكي 3

 أوافؽ بشدة 5 000. 12.693 7.7; 4.22 7.55 أواكب التطورات العممية في مجاؿ عممي  4

 أوافؽ بشدة  000. 16.073 6.5; 4.16 7.49 ات العباراتجميع فقر  

: أثر إدراؾ الفرد لدوره الثالثالمحور  
 الوظيفي

 أوافؽ بشدة      

 أوافؽ بشدة 5 000. 10.929 ;.8; 4.29 >7.5 أشعر بالرضا عف عممي 1

 أوافؽ  7 000. 5.250 7.9: 3.73 6:.6 تمنحني الإدارة ما أستحؽ مف تقدير 2

 أوافؽ بشدة 6 000. 15.506 7.7; 4.22 7.55 بأف لي تأثير جيد عمى الآخريف  أشعر 3

أنجزت الكثير مف الأشياء النافعة في  4
 عممي الحالي

 أوافؽ بشدة 4 000. 14.095 9.7; 4.32 7.65

 أوافق   000. 15.048 .403 4.13 .730 جميع فقرات العبارات 
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، 000..0(  تساوي Sigوىي قيمة موجبة  و القيمة الاحتمالية ) 24.676الحسابي و قيمة الاختبار 
 ويشير ذلؾ إلى وجود درجة مف الموافقة الشديدة مف قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه العبارة.

حني تمنالتي تنص عمى "وفي المرتبة الأخيرة  مف حيث قيمة الوسط الحسابي جاءت الفقرة 
(والتي جاءت 74.6%( وذلؾ بوزف نسبي )5مف  3.73" بمتوسط )الإدارة ما أستحق من تقدير

وىي قيمة موجبة و القيمة  5.250بالمرتبة الرابعة مف حيث الوسط الحسابي و قيمة الاختبار 
ويشير ذلؾ إلى أف ىذه القفرة  ذلؾ لوجد درجة مف الموافقة مف  ،0.000(  تساوي Sigالاحتمالية )

وبشكؿ عاـ يلبحظ أف الوسط الحسابي لممحورككؿ .قبؿ أفراد عينة الدراسة عمى ىذه العبارة
وىي قيمة موجبة و القيمة  24.168%(و قيمة الاختبار 85.8( ووزف نسبي )5مف  4.29قدبمغ)

فقرات محور موافقة بشدة أفراد عينة الدراسة عمى ، ويشير ذلؾ إلى 0.000(  تساويSigالاحتمالية )
 ( اس الموظفينحم)
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  اختبار فرضيات الدراسة:
لمتأكد مف صحة فرضيات الدراسة تـ استخداـ نموذج الانحدار الخطي البسيط وذلؾ لاختبار 

 أثر أبعاد  الاجياد الوظيفي عمى الجيد المبذوؿ في العمؿ  

 ( لمتأكد من صلاحية النموذج (Analysis Of Variance( تحميل التباين 6جدول )

 م.2021المصدر: الباحث من واقع نتائج التحميل الاحصائى 
 الفرضيات: لاختبار صلبحية النموذج إلى (6رقـ) الجدوؿ في الإحصائية النتائج تشير

لانياك ا  المحور
 النفسي

 درجات الحرية العلاقات الشخصية  الانجاز الشخصي

  مجموع المربعات                      النموذج 
 الجيد المبذول

 في العمل   
 1 3.600 7.073 5.380 الانحدار

 71 26405 22.932 24.625 الخطأ

 72 30.00 30.005 30.005 الكمي

  3.600 70.073 5.380  متوسط المربعات 

0.347 0.323 0.372 

0.416 21.899  

  9.679 >>;.54 48.846  المحسوبة Fقيمة 

  F  3.333 3.333 3.333مستوى الدلالة 

 1 1.744 4.503 4.447 الانحدار القدرات والخصائص الفردية

 71 26.677 22.918 22.974 الخطأ

 72 27.421 27.421 27.421 الكمي

  1.744 4.503 4.447  تمتوسط المربعا

 0.324 0.323 0.362  

  57;.7 85>.46 77:.46  المحسوبة Fقيمة 

  F  3.333 3.333 3.364مستوى الدلالة 

 1 3.60 7.073 5.380 الانحدار إدراك الفرد لدوره الوظيفي

 71 26.40 22.932 24.625 الخطأ

 72 30.005 30.005 30.005 الكمي

  3.60 7.073 5.380  متوسط المربعات
  0.347 0.323 0.372  

  >:9.> >>;.54 48.846  المحسوبة Fقيمة 
  F  3.333 3.333 3.333مستوى الدلالة 
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لابعاد الإجياد الوظيفي)الانياؾ  (0.05α=دلالة) مستوى عند إحصائية ذو دلالة ثرا ىناؾ أف  -1
( F، اعتمادا عمى قيمة )الجيد المبذوؿعمى النفسي، الانجاز الشخصي، العلبقات الشخصية( 

( 0.000α=( عند مستوى دلالة )9.679( )21.899 ()15.513المحسوبة والبالغة عمى التوالي )
  .(0.05α≥توى دلالة )وىى معنوية عند مس

لابعاد الإجياد الوظيفي)الانياؾ  (0.05α=دلالة) مستوى عند إحصائية ذو دلالة اثر ىناؾ أف -2
، اعتمادا عمى القدرات والخصائص الفرديةعمى النفسي، الانجاز الشخصي، العلبقات الشخصية( 

ند مستوى دلالة ( ع4.824( )13.952 (()13.744( المحسوبة والبالغة عمى التوالي )Fقيمة )
(=0.000α( وىى معنوية عند مستوى دلالة )≤0.05α). كما تبيف النتائج الإحصائية في الجدوؿ 

لابعاد الإجياد الوظيفي)الانياؾ  (0.05α=دلالة) مستوى عند إحصائية ذو دلالة اثر ىناؾ أف -3
اعتمادا عمى ، إدراؾ الفرد لدوره الوظيفيعمى النفسي، الانجاز الشخصي، العلبقات الشخصية( 

( عند مستوى دلالة 9.679( )21.899 ()15.513( المحسوبة والبالغة عمى التوالي )Fقيمة )
(=0.000α( وىى معنوية عند مستوى دلالة )≤0.05α).  

أثر أبعاد  الاجياد الوظيفي عمى حماس الموظفيننتائج تحميل الانحدار الخطي البسيط ( 2جدول)  
المربعاتمجموع  المحور النموذج المحور  

الجيد   
المبذول 
 في العمل  

القدرات 
والخصائص 

 الفردية

إدراك الفرد 
لدوره 
 الوظيفي

الجيد 
المبذول في 

 العمل  

القدرات 
والخصائص 

 الفردية

إدراك الفرد 
لدوره 
 الوظيفي

الانياك 
 النفسي

 3.939 3.707- -1.051 29.460 30.322 29.460- (Tقيمة )

 0.000 0.000 .297 0.000 0.000. 0.000 (sigقيمة )
 0.276 - 0.251 -.146 4.704 4.677 4.704- (βقيمة )

 4.680 3.735 2.888 2.607 3.589 2.607 (Tقيمة ) الانجاز 

 0.000 0.000 .005 0.011 0.001 0.011 (sig) قيمة الشخصي

 0.626 0.500 .355 1.487 2.046 1.487 (β) قيمة

العلاقات 
 الشخصية

-3.111 (Tقيمة )  2.196- -1.149 20.620 20.101 20.620 

 0.003 0.031 .254 0.000 0.000 0.000 (sig) قيمة

 0.296 0.206- -.142 4.831 4.644 4.831- (β) قيمة

 م.2021المصدر: الباحث من واقع نتائج التحميل الاحصائى 
الجيد  يؤثر عمى الانياؾ النفسيويتضح مف الجدوؿ أعلبه قبوؿ الفرضية التي تنص عمى )  -1

( كما بمغت نسبة α≤0.05عند مستوى دلالة المبذوؿ في العمؿ، القدرات والخصائص الفردية 
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سمبية تدؿ  وىى نسب) o.251=β- ,-(0.276تأثير المتغير المستقؿ عمى المتغيرات  التابعة 
الفردية للئنياؾ النفسي عمى الجيد المبذوؿ في العمؿ، القدرات والخصائص عمى وجود أثر سمبي 
 (. 0.000عند مستوى معنوية )

ويتضح مف الجدوؿ أعلبه رفض الفرضية التي تنص عمى )الانياؾ النفسي يؤثر عمى إدراؾ الفرد  -2
( كما بمغت نسبة تأثير المتغير المستقؿ عمى المتغير  α≤0.05لدوره الوظيفي عند مستوى دلالة 

مبي للئنياؾ النفسي عمى الجيد وىى نسبة سمبية تدؿ عمى وجود أثر س=β  -0.146التابع 
 (. 0.000المبذوؿ في العمؿ، القدرات والخصائص الفردية عند مستوى معنوية )

ويتضح مف الجدوؿ أعلبه قبوؿ الفرضية التي تنص عمى )الانجازالشخصي يؤثر عمى محاور  -3
( كما بمغت نسبة تأثير المتغير المستقؿ عمى α≤0.05حماس الموظفيف عند مستوى دلالة 

)وىى نسب موجبة  تدؿ عمى وجود أثر     (β= -0.626,0.500,0.355)  لمتغيرات  التابعةا
 (. 0.000إيجابي للبنجاز الشخصي عمى محاور حماس الموظفيف، عند مستوى معنوية )

ويتضح مف الجدوؿ أعلبه قبوؿ الفرضية التي تنص عمى العلبقات الشخصية تؤثر عمى الجيد  -4
( كما بمغت نسبة α≤0.05ات والخصائص الفردية عند مستوى دلالة المبذوؿ في العمؿ، القدر 

(    )وىى نسب سالبة  β= -o.296, -0.206تأثير المتغير المستقؿ عمى المتغيرات  التابعة  )
تدؿ عمى وجود أثر سمبي للبنجاز الشخصي عمى محاور حماس الموظفيف، عند مستوى معنوية 

(0.000.) 

الفرضية التي تنص عمى اف العلبقات الشخصية تؤثر عمى   ويتضح مف الجدوؿ أعلبه رفض -5
( كما بمغت نسبة تأثير المتغير المستقؿ α≤0.05إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي عند مستوى دلالة 

(    )وىى نسب سالبة  تدؿ عمى وجود أثر سمبي لعدـ β= - 0.142عمى المتغير  التابع  )
 (.0.000عند مستوى معنوية ) ،فيالانسانية  عمى إدراؾ الفرد لدوره الوظي

 النتائج :

( بيف الإنياؾ النفسى والجيد 0.05ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -1
 المبذوؿ 

والقدرات  ( بيف الإنياؾ النفسى0005ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -2
 والخصائص الفردية ) علبقة طردية (.

( بيف الإنياؾ النفسى  0.05علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) ليس ىنالؾ   -3
دراؾ الفرد لدوره الوظيفي.  وا 
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( بيف الانجاز الشخصي  والجيد 0005ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )  -4
 كالمبذوؿ  فى العمؿ 

الانجاز الشخصي  والقدرات  ( بيف0005ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -5
 والخصائص الفردية 

( بيف الانجاز الشخصي  وأثر 0005ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )  -6
 .إدارؾ الفرد لدوره والوظيفي

( بيف العلبقات الشخصية والجيد 0005ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )  -7
 المبذوؿ فى العمؿ.

( بيف العلبقات الشخصية والقدرات 0005لؾ علبقة ذات دالمة إحصائية عند مستوى معنوية )ىنا -8
 الفردية والخصائص الفردية 

( ( بيف العلبقات الشخصية 0005ليس ىنالؾ علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )  -9
 وأثر إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي.

 نتائج التحميل الوصفى :
 .ج التدريبية زادت مف ميارات الموظفيفقدرات البرام -

 .مراعاة مواكبة التطورات العممية فى مجاؿ العمؿ -

 .ضرورة الشعور بالرضا عف العمؿ -

 .يستطيع  الموظؼ بسيولة تييئة الجو المناسب عمى آداء عممى عمى أكمؿ وجو -

 .عدـ التعرض لضغوطات العمؿ التى تفوؽ قدرت الموظؼ عمى العمؿ -

    .والمياـ الموكمة إلي وفقاً لموائح وتعميمات الانظمةيجب إنجاز العمؿ  -
 مناقشة النتائج:

 ( بين الإنياك النفسى والجيد المبذول 2020ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
وحصؿ متغير  ،3.19وتوصمت النتائج الى حصوؿ متغير الاجياد الوظيفي عمى متوسط عاـ بمغ 

واتضح لمباحث وجود علبقة ارتباط إيجابية بمغ متوسطيا  2.71ى متوسط كمي  حماس الموظفيف عم
 ،كما تبيف اف ىنالؾ تأثيراً ايجابياً كبيراً للئجياد الوظيفي في تقميؿ حماس الموظفيف ،(0.62العاـ )

( كما تـ التوصؿ الى أف عبء العمؿ لو تأثير إحصائي 2019(  )الحدراوي،0075بمغت قيمتو )
 (Gharib et al.,2016ى الأداء الوظيفي, )إيجابي عم
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والقدرات  ( بين الإنياك النفسى2020ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 والخصائص الفردية 

إظيار استراتيجيات تخفيؼ الاجياد الوظيفي التي يمكف أف يتبعيا الموظفوف وأرباب العمؿ لمتغمب 
( وأظيرت النتائج أف الإجياد الوظيفي 18) Vijayan,2017ـدائيعمى الإجياد الوظيفي وتحسيف أ

 ،يجمب آثار مثؿ الشعور بأقؿ مف قيمتو الحقيقية فضلًب عف الإيذاء في مكاف العمؿ ودور التنمر
 (Dar et al., 2011)( 19وجود علبقة سمبية بيف الاجياد الوظيفي وأداء الموظفيف,)

دراك 2020عند مستوى معنوية ) ليس ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية   ( بين الإنياك النفسى  وا 
 الفرد لدوره الوظيفي. 

وجود علبقة بيف جميع ،% 65اف متوسط الاجياد الوظيفي لمموظفيف في العينة المدروسة بمغ 
أف مصادر الاجياد الوظيفي الناتجة مف  بيئة العمؿ، .المصادر الداخمية وبيف الاجياد الوظيفي

العمميات التنظيمية والتركيب التنظيمي ) تعد اقوى مف تمؾ المصادر الناتجة مف  خصائص العمؿ، 
 (20()1996نوعية العمؿ والعلبقات الاجتماعية )العنزي،

لشخصي  والجيد ( بين الانجاز ا2020ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) 
 كالمبذول  فى العمل 

وتوصمت الدراسة إلى أىمية الحماس والنشاط الإبداعي في قضايا متباينة مف عممية الإدارة, كما 
اظيرت الدراسة جممة مف إنجازات جامعة سيميزيا لمتكنولوجيا لمموظفيف الإدارييف وىو ما يسمى 

 ( Exupery, 2016) بمجاؿ الإدارة الناعمة.  

( بين الانجاز الشخصي  والقدرات 2020علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) ىنالك
 والخصائص الفردية 

أف مستوى أعضاء ىيئة التدريس يعانوف مف الاجياد الوظيفي في بعض الأحياف سواء كاف متوسط 
 (Gharib et al.,2016, )أو منخفض, اف مستوى الأداء الوظيفي كاف مرتفعًا إلى حد ما

كما تبيف أف ىناؾ علبقة عكسية معنوية  ،أف الموظفيف يشعروف بدرجة مقبولة مف الاجياد الوظيفي
والاستقلبلية والتغذية العكسية مف جية والاجياد الوظيفي مف جية  ،وأىمية العمؿ ،بيف تنوع الميارات

 (Dar et al., 2011اخرى.  )

( بين الانجاز الشخصي  وأثر إدارك 2020)  ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
الإجياد الوظيفي يقمؿ بشكؿ كبير مف أداء الموظفيف وحماسيـ تجاه الاعماؿ  .الفرد لدوره والوظيفي

 (Dar et al., 2011الموكمة الييـ,. )
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( بين العلاقات الشخصية والجيد 2020ىنالك علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) 
 Gharib et)بينما دور الصراع لو تأثير إحصائي سمبي عمى الأداء الوظيفي.  فى العمل. المبذول

al.,2016) 

( بيف عدـ الانسانية  والقدرات الفردية 0005ىنالؾ علبقة ذات دالمة إحصائية عند مستوى معنوية )
اء عمى والخصائص الفردية وتوصمت نتائج التحميؿ الى وجود علبقة معنوية بيف الحماس والدى

النشاط البدني الرياضي لمذكور والإناث في العينة المبحوثة , اف  الصراعات وعدـ الرضا متغيراف 
وعاطفية, وأظيرت الدراسة اف لممشاكؿ العاطفية والمشاكؿ  السموكية تأثير في  ،وىناؾ ممارسة مفرطة

 (Mosaviet al., 2014 ()21حماس الطلبب الرياضييف. 

( ( بين العلاقات الشخصية 2020دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )  ليس ىنالك علاقة ذات
 وأثر إدراك الفرد لدوره الوظيفي. 

ىنالؾ علبقة  بيف تصميـ العمؿ والاجياد الوظيفي لمموظفيف في المستشفيات الخاصة في محافظة 
و يتضمف اغمب السميمانية في شماؿ العراؽ. اف العمؿ في المستشفيات الخاصة منفذ بشكؿ جيد وان

خصائصو مف تنوع الميارات واىميتو, والتحقؽ مف ىوية العمؿ والاستقلبلية والتغذية العكسية. 
( اف ىناؾ أنواع مختمفة مف الاجياد الوظيفي السائد في حياة الموظؼ اليومية 22( )2009)قيس،

رواتب وما إلى ذلؾ , وانخفاض ال ،والنزاعات ،والاستقلبؿ الذاتي ،والأمف الوظيفي ،مثؿ عبء العمؿ
وتحوؿ العمؿ  ،والأمف الوظيفي ،واف العوامؿ الرئيسية التي تـ بحثيا في ىذه الدراسة ىي عبء العمؿ

وتوصمت الدراسة إلى أف الاكاديمييف المتحمسيف  ( Vijayan,2017المتعمؽ بالشركة المدروسة , 
 ،ىذا النموذج ويركزوف أكثرلدييـ موقؼ إيجابي تجاه المحتوى التدريسي , وقد يدرس الطلبب 

وربط المزيد مف المشاعر الإيجابية تجاه الموضوع وبالتالي تحقيؽ المزيد   ،والتفكير في الموضوع أكثر
 (Hooda & Annu,2017 ()23) 

 التوصيات :
 .أوصى بأف تتضمف البرامج التدريبية بعض ميارات تغيير السموؾ -
 افز مادية و معنوية مف تقدير و أمتيازات.أوصى بأف تمنح الإدارة الموظؼ الجيد  حو  -
 .عمى الادارة اف تعامؿ الموظفيف بإنسانية ومرونة و  اف تيتـ بالبيئة الداخمية لمعمؿ.  -

 .التأثير الجيد عمى الآخريف و إنجاز العمؿ و ترؾ أثر إيجابى فى حياة الآخريف ضرورة -

  .ؿ قسوة او تبميد فى المشاعرمراعاة عدـ الشعور بالقمؽ فى أف يسبب لى ىذا العم -
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