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دراسة استطلاعية لآراء عينة من  ضغىط العمل  ( وأثره في )المناخ التنظيمي 
 )الرشيد والرافدين (  الأفراد العاملين في المصارف العراقية الحكىمية

 في محافظة كربلاء المقدسة

 م. م محمد جبار هادي الظالمي

 المعهد التقني / كربلاء

 الممخص
لمناخ التنظيمي وضغوط العمل ،وىدفت إلى  التعرف عمى مسببات ضغوط تناولت الدراسة العلبقة والأثر بين ا

العمل وتييئة المناخ التنظيمي الملبئم للئفراد العاممين ، وذلك لمساعدتيم لمتغمب عمى ضغوط العمل لدييم ، 
ندت مما يؤدي إلى شعور العاممين بالرضا عن العمل ، وبالتالي زيادة كفاءتيم الإنتاجية في العمل ، واست

الدراسة إلى مجموعة من المراجع والمصادر العممية التي اىتمت بالموضوع . وتم اختيار عينة مقصودة من 
الأفراد العاممين في المصارف الحكومية في محافظة كربلبء المقدسة ،  وقد تركزت جوانب الدراسة في إبراز 

في العمل، وتم استخدام استمارة الاستبانة ودورىا في تقميل مستوى الضغوط   يأىمية وأبعاد المناخ التنظيم
( عينة من الأفراد العاممين في المصارف الحكومية ، ومن ابرز النتائج ضعف وقصور في 77وتوزيعيا عمى )

ن أفراد عينة الدراسة يواجيون استخدام التقنيات العممية الحديثة المستخدمة في المصارف المبحوثة ،  وا 
مكان الجودة وسرعة الانجاز. ويوصي  إذياتيم ،مما يؤثر سمبا عمى أداء العمل من ضغوطا تفوق طاقاتيم وا 

بضرورة الاىتمام بالمناخ التنظيمي من خلبل بناء الثقافة التنظيمية تؤمن بيا القيادة الإدارية في   الباحث
 المتميز.ه أداة لمتغمب عمى ضغوط العمل والوصول إلى  الأداء بعد  المصارف وتجسده في سموكيا وعمميا 

 Abstract 
y examined the relationship and impact between organizational climate and Stud

the stressors of work, aimed at identifying the causes of the stressors of work and 

create a climate appropriate organizational personnel, and to help them to 

overcome the stressor to work for them, leading to the employees feel good about 

the work, thus increasing the efficiency of productivity in work, and the study 

to a set of references and scientific sources, which focused on the  was based on

hosen as a sample landing of personnel in government banks in subject. Was c

the province of Karbala, have been focused aspects of the study highlight the 

importance and dimensions of organizational climate and its role in reducing the 

resolution and distribution (72) -use of formlevel of pressure at work, was the 

sample of individuals working in government banks, Among the most prominent 

results weaknesses and deficiencies in the use of scientific techniques used in 

ng stressors outweigh modern banks researched, although the subjects are faci

their potential, which negatively affects the performance of the work in terms of 

quality and fast delivery. The researcher recommended attention to the 

organizational climate by building the organizational culture provides the 
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strative leadership in banks, reflected in their behavior and work as a tool admini

to overcome the stressors' of work and access to outstanding performance.  

 Introduction لمقدمة  ا
قدرتيا عمى تستند مقومات النجاح والتميز في المنظمات المصرفية عمى قواعد ومرتكزات تتمثل في مدى 

يشيد العالم تحولات وتغييرات كثيرة في تركيبة  إذمواكبة التغييرات والمستجدات في بيئة العمل المصرفي ، 
المجتمعات والمنظمات تمثمت بالنمو الاقتصادي السريع والتسارع التكنولوجي. وىذه التغييرات لم تحدث نتيجة 

ظمات فحسب ، بل من خلبل توافر المناخ التنظيمي الملبئم زيادة رأس المال أو استخدام التكنولوجيا في المن
أىمية كبيرة لممنظمات، فيم الذين  الأفراديشكل  إذللئفراد العاممين ، والذي يتلبئم مع تطمعاتيم وحاجاتيم ، 

حجاميا إلى ضرورة  يعممون عمى تحقيق أىداف المنظمة ،  وليذا تحتاج المنظمات عمى اختلبف أنواعيا وا 
أن الضغوط  إذم بالإفراد العاممين  وتوفير المناخ التنظيمي الملبئم ، لمواجية الضغوط في العمل ، الاىتما

الضغوط الناجمة عن العمل بسبب ما يتعرض  لا سيماالتي تواجو الأفراد  في ىذا العصر في تزايد مستمر ، 
من ا تقدم فان أىمية الدراسة تأتي لو الفرد من المشاكل التي تواجيو كل يوم في مكان العمل .  وانطلبقا مم

كونيا ستسيم في تقديم السبل العممية للبرتقاء بالقطاع المصرفي لتقديم أفضل الخدمات المصرفية لزبائنيا ، 
من خلبل توفير المناخ التنظيمي الملبئم للئفراد العاممين ومساعدتيم لمتغمب عمى ضغوط العمل ، الشيء 

راد العاممين بالانتماء ليا، مما يؤدي إلى زيادة كفاءتيم الإنتاجية في العمل في تعميق شعور الأف سيمالذي ي
. وتكمن مشكمة الدراسة في معالجة حالات الضعف لدى أدارة المصارف في إدراك مدى أىمية المناخ 

جل ا نالتنظيمي والتعامل معو وعدم الاىتمام الكافي بو ، واعتمد الباحث عمى مجموعة من أدوات التحميل م
الحصول عمى المعمومات المطموبة ، أما طريقة الحصول عمى البيانات تمت من خلبل الإحصاء الوصفي 
والاستدلالي لإيجاد علبقات الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة من خلبل معامل التحديد بينيما . ومن أىم 

ة المصارف بالمناخ التنظيمي من خلبل الاستنتاجات والتوصيات التي تم التوصل إلييا، ضرورة اىتمام إدار 
ىا أداة بعد  بناء الثقافة التنظيمية التي تؤمن بيا القيادة الإدارية في المصارف وتجسده في سموكيا وعمميا 

 لمتغمب عمى ضغوط العمل والوصول إلى  الأداء المتميز.

دراسة وتناول الثاني الإطار مباحث خصص الأول إلى المنيجية العممية لم ةوتم تبويب الدراسة إلى خمس   
النظري لمدراسة وخصص الثالث إلى عرض وتحميل وتفسير النتائج أما الرابع انفرد باختبار علبقات الارتباط 

والتوصيات للؤخذ بيا والاستفادة  توالتأثير بين متغيرات الدراسة أما الخامس فقد كرس لعرض ابرز الاستنتاجا
 يدي إلى الواقع المعاصر .ع التقممن عممية نقميا من الواق

  Study Methodologyمنيجية الدراسة  -المبحث الأول :

  Study Problemأولا: مشكمة الدراسة   
يسود المنظمات عمى اختلبف أنواعيا وأحجاميا بيئة داخمية أو مناخا يميز مجتمع أي منظمة عن الأخرى    

ييات وكذلك الأفراد العاممين ، وليذا تسعى الخصائص والتوج إذ. فكل منظمة تختمف عن الأخرى من 
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المنظمات إلى إيجاد مناخ ملبئم كي يستطيع الأفراد العاممين أداء الأدوار المطموبة منيم بكفاءة وفاعمية . 
ولقد وجد الباحث أن دراسة المناخ التنظيمي وما قد يسببو من مشاكل في المصارف عندما يكون غير ملبئم 

  -أداء العاممين. وتكمن مشكمة الدراسة بما يأتي : فيتي تؤثر ومنيا ضغوط العمل ال

ضعف إدراك المصارف مجتمع الدراسة ، مدى أىمية المناخ التنظيمي والتعامل معو وعدم  الاىتمام الكافي بو 
 من المفاىيم الإدارية الحديثة الذي يستوعب دراسات وافية ودقيقة حولو . عد  ، مع انو ي

حالتيم  فيفراد العاممين ظروفا يتعرضون من خلبليا لحالات من القمق والتوتر ، مما يؤثر كثيرا ما يواجو الأ
 الصحية  وينعكس بدوره عمى مستويات أدائيم ، وتأتي معظم ىذه الضغوط من مصادر العمل وطبيعتو .

غوط  العمل كما أن مشكمة الدراسة تتجسد في الإجابة عن مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي في مستوى ض
 في المصارف عينة الدراسة.

  Importance   Studyثانيا: أىمية الدراسة  
 تتجمى أىمية الدراسة من خلبل النقاط الآتية :     

البحثية بدراسة الكيفية التي تستطيع من خلبليا منظمات  تتأتي أىمية الدراسة انسجاما مع تنامي الاىتماما
الأعمال وقدرتيا عمى خمق المناخات السميمة التي يمكنيا من استثمار  الإعمال التكيف مع متطمبات بيئة

القدرات البشرية والتي تعد من أىم محددات البقاء والاستمرار تسوده المنافسة والتقدم العممي في مختمف 
 المجالات ..

ك لمساعدتيم لمتغمب التعرف عمى مسببات ضغوط العمل وتييئة المناخ التنظيمي الملبئم للئفراد العاممين ، وذل
 عمى ضغوط العمل. 

التعرف عمى الدور الميم لممناخ التنظيمي ، إذا ما أدركنا  أىمية البيئة التي تساعد في أىداف التنظيم 
وأبعاده مع إمكانيات الأفراد وقيميم وتطمعاتيم واتجاىاتيم ، ووسط ىذا المناخ يعمل الأفراد العاممين في 

 بأعمى قدر ممكن من الكفاءة إذا ما توفر ليم مناخا مناسبا . المنظمة عمى أداء أعماليم

   Objective  Studyثالثا : أىداف الدراسة    

 -تتحدد أىداف الدراسة بالاتي :   

 التعرف عمى المناخ التنظيمي السائد في المصارف عينة الدراسة .

 التعرف عمى مستوى ضغوط العمل في المصارف عينة الدراسة .

 العمل في المصارف مجتمع الدراسة عمى علبقة الارتباط بين متغيري الدراسة المناخ التنظيمي وضغوط التعرف 

 تحديد أي من الأبعاد سببا في بروز ضغوط العمل في المصارف مجتمع الدراسة .
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 Hypotheses  Study   ةرابعا: فرضيات الدراس 
 لآتية :وصولا إلى أىداف الدراسة تم صياغة الفرضيات ا       

   أولا: فرضيات الارتباط  

لا توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المناخ التنظيمي وضغوط العمل وتنبثق منيا الفرضيات الفرعية  
 -الآتية :

 لا توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الييكل التنظيمي وضغوط العمل .

 ة بين بعد تصميم العمل وضغوط العمل .لا توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوي

 لا توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد القيادة الإدارية وضغوط العمل .

 لا توجد علبقة ارتباط  ذات دلالة معنوية بين بعد المكافآت والحوافر وضغوط العمل 

 فرضيات التأثيرثانيا:   

ة   العمل وتنبثق من الفرضية الرئيس اخ التنظيمي في ضغوطلا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لممن      
 -الفرضيات الفرعية الآتية :

 لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد الييكل التنظيمي في ضغوط العمل .

 لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد تصميم العمل في ضغوط العمل .

 الإدارية في ضغوط العمل . لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد القيادة

 لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد المكافآت والحوافز في ضغوط العمل.

    Society Studyخامسا : مجتمع الدراسة :
الدراسة  ،  ةميدانا ملبئما لاختبار عين عد  ي ميزة في الاقتصاد العراقي ويحتل القطاع المصرفي مكانة م    

قصديو من العاممين في المصارف  ةلمصارف الحكومية مجتمعا لمدراسة وتم اختيار عينا ضلذلك تم اختيار بع
( عينة من 752( من العاممين فييا وكان مجتمع الدراسة يتكون من ) 77الحكومية شممت عينة الدراسة )

ستغرقت %(  وقد ا 87(  أي نسبة ) 77الأفراد العاممين في المصارف . وبمغ عدد الاستمارات المستردة  )
 . 7222شير آذارومايس من  مدةعممية الاسترداد 

   Study Techniqueأسموب وأدوات الدراسة : *
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تم إذ ( الاستبانة(  2) أنظر الممحق )   A questionnaire ة الاستبانةتم استخدام أداة الدراسة الرئيس   
حميمي واشتممت الاستبانة عمى بموجبيا  بناء  دقيق لجعميا مقياسا ثابتا وصادقا بأسموب استطلبعي ت

 محورين :

: تضمن معمومات عامة عن الأشخاص المجيبين عن الاستبانة مثل ) الجنس ، الفئة المحور الأول 
 العمرية ، الحالة الاجتماعية ، التحصيل العممي ، العنوان الوظيفي ، الراتب الشيري(

لمجيب بمحاور مختمفة تنسجم وفرضية عمى مجموعة من الأسئمة وضعت أمام ا : ركز الآخرالمحور  
الدراسة وتحقيقا ليدفيا ليختار من ىذه الأسئمة ما يعكس طبيعة المناخ التنظيمي وضغوط العمل في المصرف 

( استمارة استبانو وقد بمغت نسبة الاسترجاع ) 82ن الباحث قام بتوزيع )الجدير بالذكر أ الذي يعمل بو . و
 إذقد تم صياغة المحور الثاني من الاستمارة بشكل يساعد في عممية القياس %  ( من تمك الاستمارات و  87

اعتمد مقياس ليكرت ذي النقاط الخمسة التي تتراوح قيمتو بين خمس درجات وىي اتفق بشدة وبين درجة 
 واحدة وىي لا اتفق بشدة . 

 Study Techniqueالمعالجة الإحصائية :  *

لدراسة ووصولا إلى ىدفو تم استخدام بعض الأساليب الإحصائية الوصفية استنادا إلى طبيعة فرضيات ا     
فقد استخدمت النسب التكرارية في تحميل البيانات والخصائص العامة للئفراد عينة الدراسة بينما استخدم 

( كمعيار لقياس وتقييم الدرجة الممستحصل عمييا والمتعمقة باستجابات المبحوثين وذلك 3الوسط الفرضي )
( ىو عبارة عن معدل أعمى درجة 3لأوزان الاستبانة عمما إن الوسط الفرضي ) الغرضضمن أسموب التقدير 

( لمدلالة عمى معنوية علبقات الارتباط  t( واختبار ) 2+7/5= 3( أي إن )2في المقياس وأوطأ درجة فيو )
تأثير لمدلالات الإحصائية بين ( الذي يمثل معنوية علبقات الFبين متغيرات الدراسة وقياسيا ، واختبار)
 المتغيرات المستقمة والمتغيرات المعتمدة .

 Study Theoretical Partالمبحث الثاني : الإطار النظري لمدراسة   

 Organizational Climateأولا: المناخ التنظيمي 

 Concept. المفيوم   2
حظيت باىتمام الباحثين والمختصين في الأدبيات  يعد المناخ التنظيمي  من الظواىر الإدارية الحديثة التي    

( ، فيو من 297:  7222الإدارية  ، إذ أخذت فكرة ظيوره بصورة مكثفة مع بداية الستينات )ىاتف ، 
كونيا شيء غير مادي لا  الظواىر التي تتسم بالصعوبة من الدراسة والتشخيص وتكمن تمك الصعوبة في

(. وذكر ) 756:  2992تجسيده بصورة من الصور )السالم ، يمكن تحسس أبعاده أو ملبمستو أو 
Hamblet , 1997 : 20  أن المناخ التنظيمي يختمف من منظمة إلى أخرى ، وىذه الاختلبفات تبمغ من )
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يصعب وصفيا ، ومن ثم فأن لكل منظمة مناخيا الخاص الذي يجعل المنظمة ليا  بصورةالدقة والغموض 
ن المناخ التنظيمي ىو صفة الى أ( Burton،  2999:  4ا عن غيرىا .  وأشار) طابعيا الفريد الذي يميزى

مستمرة نسبيا لمبيئة الداخمية سيشيد أعضاؤه وتؤثر في سموكيم بدلالات قيم مجموعة معينة من المميزات أو 
جراءات ( عرفو بأنو ادراكات لمسياسات والممارسات والإ Neal،  7222: 5وجيات النظر لممنظمة ( . أما ) 

( ىو المجال 232:  7223التنظيمية التي سيشترك فييا الأفراد ضمن المنظمات.وفيما نظر إليو ) الموزي ، 
المتضمن الطرق والأساليب والأدوات والعناصر والعلبقات المتفاعمة داخل بيئة المنظمة بين الأفراد . وأشار كل 

اخ التنظيمي يمكن تعريفو من خلبل العناصر التالية ( بأن مفيوم المن793:  7229من )فميو ،عبد المجيد ، 
: 

يعبر المناخ التنظيمي عن مجموعة الخصائص التي تميز البيئة الداخمية لممنظمة والتي يمكن عن طريقيا 
 تمييز منظمة عن أخرى .

 ن .يعكس المناخ التنظيمي المميزات الشخصية والتنظيمية ويعبر عن خصائص المنظمة كما يدركيا العاممو

 تتصف خصائص المناخ التنظيمي بدرجة معينة من الثبات النسبي .

 تؤثر خصائص المناخ التنظيمي عمى السموك التنظيمي لمعاممين في المنظمة .

 Importance. الأىمية  7
كانت أيحتل موضوع المناخ التنظيمي بالنسبة لممنظمات أىمية خاصة نظرا لتأثيراتو المحسوسة سواء    

غير مباشرة ، وكذلك يمعب المناخ التنظيمي في أي منظمة دورا مؤثرا وحاسما في تحقيق أىدافيا  مباشرة أم
والتأثير في مختمف الظواىر الإدارية المتصمة بالإفراد داخل المنظمات . وقدرة نجاح المنظمة تعتمد عمى 

عية الأفراد في أداء الميام داف فيأظيرت البحوث والدراسات تأثيره  إذقدرتيا في خمق مناخ تنظيمي ملبئم 
( .  وفي الاتجاه نفسو أكد  357:  7222الموكمة إلييم وبالتالي عمى مستويات انجازىم  )السالم وصالح ، 

اخ باحثون  آخرون عمى أن الاتجاىات الايجابية لمعاممين نحو العمل تحددىا بدرجة كبيرة طبيعة المن
ولممناخ التنظيمي تأثير واضح   Paolio  &.  ( Joseph،  2987:  377) التنظيمي الذي يميز منظماتيم 

في سموك الأفراد ومن ثم في السموك التنظيمي ولاسيما في مجال التفاعل بين الفرد والبيئة التنظيمية بشكل 
مة ذلك مع متطمبات ءعام ، ولضمان سموكيات ايجابية فلببد من توافر الميارة والقابمية لمفرد ، ومدى موا

 .( 22: 7224ي سيشغميا ) المعموري ، تإل الوظيفة

   Organizational Climate Dimensions . أبعاد المناخ التنظيمي   3 
حاول الباحثون وىم يدرسون المناخ التنظيمي وصفو من خلبل مجموعة من الأبعاد ، إلا أنيم  اختمفوا  في   

من قبل الباحثين، ومع كل ىذه الصعوبات في  ايتحديد أبعاده بسبب اختلبف طبيعة  البيئات التي تمت دراست
ن من طرح جممة من تمك الأبعاد ونورد المناخ التنظيمي، لم يمنع الباحثين والمختصيتحديد الأبعاد التي تشكل 

  -بعضيا :
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( أبعاد المناخ التنظيمي بالآتي ) القيادة ، الإستراتيجية ، الأنظمة ،  Pascal & Athos،  2983يحدد ) 
 المشتركة ، الميارات ، الييكل التنظيمي ، العاممون (. القيم

في خمق البيئة الداخمية  سيم( إلى مجموعة من الأبعاد التي ت 272- 269:  7227ويرى ويشير ) حمود ، 
: ) الييكل التنظيمي ، القيادة ، نمط الاتصالات ، المشاركة في يلمتنظيم ويمكن إيجاز ىذه العناصر بما يأت

 ارات ، طبيعة العمل ، التكنولوجيا ( .اتخاذ القر 

ن لممناخ التنظيمي ستة إبعاد وىي عمى النحو الأتي :)الييكل ( بأ 763:  7229وذكر ) الصيرفي ، 
التنظيمي ، التشجيع عمى تحمل المخاطر ، التشجيع عمى تحمل المسؤولية ، أنظمة المكافأة عن التميز في 

 ، التشجيع عمى إبداء الرأي الأخر.الأداء ، التشجيع عمى العمل الجماعي 

)الييكل  -( فقد تناولت دراستو الأبعاد التالية لممناخ التنظيمي وىي:  22:  7224أما ) المعموري ، 
 التنظيمي ، المكافآت ، القيادة ، اتخاذ القرارات ، الاتصالات ، الانتماء (. 

بان لممناخ التنظيمي عدة أبعاد تتمثل في (  797-796:  7229ومن منظور كل من ) فميو ، عبد المجيد ، 
جراءات العمل ، طرق صنع القرارات ، العلبقات الداخمية ، نظام  : ) الييكل التنظيمي ، نظم الاتصال ، نظم وا 

 الحوافز .

 -بعد تناول أبعاد المناخ التنظيمي ومن تصورات عدد من الباحثين والكتاب يختار الباحث الأبعاد التالية :  

 Organizational structureل التنظيمي الييك

يوضح التقسيمات والتنظيمات والوحدات الفرعية  إذىو ذلك البناء الذي يحدد التركيب الداخمي لممنظمة ،     
التي تؤدي مختمف الأعمال والأنشطة اللبزمة لتحقيق أىداف المنظمة ، كما انو يقيس نوعية وطبيعة العلبقة 

سؤوليات والصلبحيات لكل منيا ، فضلب عن تحديد انسيابية المعمومات بين مختمف بين أقساميا وطبيعة الم
:  7229(.  وعرف كل من) فميو ، عبد المجيد ، 297:  7224المستويات الإدارية في المنظمة ) بن حبتور، 

ميا ، ( الييكل التنظيمي ىو الشكل العام لممنظمة الذي يحدد اسميا وشكميا واختصاصاتيا ومجال عم 796
وتقسيميا الإداري وتخصصات العاممين ، بيا وطبيعة العلبقات الوظيفية بين العاممين وبين الرؤساء 
والمرؤوسين وبين الإدارات المختمفة ، وارتباطيا الإداري بالمنظمات الأعمى والمنظمات الموازية .   ويرى 

يوضح التقسيمات  إذلداخمي لممنظمة، الباحث إن الييكل التنظيمي  ىو ذلك الإطار الذي يحدد التركيب ا
والتنظيمات والوحدات الفرعية والتي تؤدي مختمف الأعمال والأنشطة لتحقيق أىداف المنظمة ، وكما انو 

 يعكس  طبيعة العلبقة بين أقساميا وطبيعة الصلبحيات والمسؤوليات لكل منيا . 

      Design Jobتصميم العمل 

تيا المنظمات في الدول المتقدمة بوصفو من الوسائل الضرورية   لتقميل عدم من الأساليب التي اعتمد     
 ترفع الإنتاجية ، أعادة تصميم العمل ليلبئم المتطمبا فيالرضا وزيادة رضا العاممين عن إعماليم والمؤثرة 

لعمل (  إن إعادة تصميم ا726:  7222(. ويرى  )جلبب   285: 2999ة ) عباس ، الإنسانية بدرجة رئيس
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تمكن من إشعار الأفراد العاممين بالمزيد من المسؤولية ، وبان عمميم ذو معنى والاستقلبلية ، وزيادة مستوى 
فراد عمى مزيد من الرقابة بصورة وبأخرى في حصول ىولاء  الأ التغذية العكسية ، وجميع ىذه الجوانب تسيم 

ى الآخرين . ويمكن تعريف تصميم العمل بأنو ىو عمى نشاطات الأعمال التي يؤدونيا وتقمل من اعتمادىم عم
عممية تشكيل الإجراءات والميام والنشاطات الفردية لمعمل الموكمة لمفرد  أو إلى العاممين ، فمن خلبل تحديد 
الميام والواجبات تتحدد مسؤوليات الفرد العامل والأساليب المستخدمة في أداء العمل  والذي يتطمب ميارات 

 ئم المتطمبات العممية والتقنية والبشرية في المنظمة . ومعارف لتلب 

  Leadership style القيادة الإدارية 

الإشراف  والقيادة من العوامل الرئيسة والمحددة لطبيعة المناخ التنظيمي ، فإذا كان نمط الأشراف  عد  ي       
بتقديم مبادراتيم  ننيم غير معنييتسمطيا ومركزيا فان ذلك سيؤدي إلى مناخ غير صحي ويشعر العاممون بأ

 ااتيم مما يؤدي إلى إضعاف روح التنافس مع المنظمات الأخرى،  في حين إذا كان المشرف ديمقراطيسيموم
يستمع لمعاممين ويشجعيم عمى تقديم أفكارىم ومقترحاتيم فان ذلك يزيد من ثقتيم وانتمائيم لممنظمة  

تشكل مع التنظيم  إذادة محورا ميما في العممية والممارسة الإدارية ( . وتمثل القي 772:  7222)القريوتي ، 
والتخطيط والرقابة ممارسة متكاممة  تعطي لممنظمة النجاح إذا ما أتقنت بكافة أبعادىا، والقيادة في إطار 

برة لانجاز ومثا خرين تجعميم يعممون بالتزام عال  الممارسة الإدارية ىي عممية إيماء أو اليام أو تأثير في الآ
ن القيادة الإدارية ىي ( . ويرى الباحث أ 474:  7227ب ، وتأدية ميام مطموبة منيم  )العامري و الغال

عممية إيماء أو اليام أو تأثير في الآخرين،  وتسعى إلى تعزيز ثقة العاممين بيا من خلبل تقبل الآراء 
 .كافة والمقترحات الخاصة بتطوير العمل

 Incentives المكافآت والحوافز

ويشير    (Gomez, Balking, 1998:298) ) برامج مصممة لمكافأة الموظفين مقابل الأداء الجيد  ىي     
المردود الذي يحصل عميو العامل  نياأإلى الحوافز عمى   (Mathis & Jackson, 1994 :281)كل من 

ويعرف كل من )فميو ،عبد المجيد ،  (.المعتمد  الأداءتفوق توقعات  أداءمكافأة لو عن تحقيقو مستويات 
(الحوافز ىي النظام الذي تتبعو الإدارة العميا والرؤساء بشكل عام في تقديم المكافآت والتشجيع  322: 7229

لمعاممين بيدف تحفيزىم نحو تفعيل أدائيم والوصول إلى إنتاجية ممكنو .  ويمكن تعريف الحوافز بأنيا  برامج  
معاممين عمى أساس الكفاءة والإسيام في تحقيق الأداء المتميز ، وكذلك تشجع مصممة تمنح المكافآت ل

 من الأىداف الأساسية لممنظمة . تع دالأفراد العاممين عمى تقديم الأفكار والمقترحات البناءة ، وىي 

 Job Stressorsثانيا : ضغوط العمل 

   Concept. المفيوم : 2
 إذيوم ضغوط العمل وطبيعتو ومصادره وأسبابو وسبل السيطرة عميو ، ريفيم لمفااختمف الباحثون في تع    

ركز البعض عمى الأسباب التنظيمية وأىمل الأسباب الاجتماعية ، وبين آخرون الآثار السمبية لتمك الضغوط . 
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يشير الباحث إلى عدد منيا ، إن ضغوط العمل ىي تجربة إذ وعميو وردت تعريفات متعددة لضغوط العمل 
ة تحدث لدى الفرد محل ىذا الضغط اختلبلا نفسيا كالتوتر أو القمق أو الإحباط أو اختلبلا عضويا كسرعة ذاتي

ضربات القمب أو ارتفاع ضغط الدم،  ويحدث ىذا الضغط نتيجة لعوامل قد يكون مصدرىا البيئة الخارجية أو 
( بأنيا تجربة ذاتية  96:  2998( . ويرى ) ىيجان ،  94:  2994المنظمة أو الفرد نفسو ) الينداوي ، 

( بأنيا  757:  7224لدى الفرد تحدث نتيجة العوامل في الفرد أو البيئة التي يعمل فييا . وأوضح ) رفاعي ، 
نمط معقد من حالة عاطفية ووجدانية وردود فعل فسيولوجية استجابة لمجموعة من الضغوط الخارجية . 

لاستجابة التي يقدم عمييا الفرد لمتكيف مع موقف خارجي ، والتي ويضيف فريد لوتز بان الضغوط  ىي تمك ا
ينشا عنيا انحرافات جسدية ونفسية لأعضاء المنظمة ، وىي تتمثل في القمق والتوتر والمذان يعدان نتيجة 
نما قد تدفع إلى المنافسة والابتكار والتطوير وذلك  لمضغوط ، كما أن الضغوط ليست بالضرورة عاملب سمبيا وا 

( . ويرى كل من ) عامر ، قنديل ،   (http: Knol .google.com 2009حسب كيفية الاستجابة ليا  
( بأنيا عبارة عن ردود الأفعال التي يبدييا الأفراد نتيجة تعرضيم لعوامل بيئية أو ذاتية تجعميم  752:  7222

امل تتمثل في الأمن الوظيفي ، عاجزين عن تحقيق التكيف معيا أو مع البيئة الموجودة فييا ، وىذه العو 
ومتطمبات وظروف العمل ، العبء الوظيفي ، المناخ التنظيمي ، المردود المادي ، مدى المشاركة في رسم 

(  إن الضغوط تمثل   Mechara and Glinow, 2007القرارات ، الإجياد الوظيفي.  ومن منظور ) 
:  7222أمام تحدي معين أو تيديد لوجوده ) جلبب ، استجابة تكيفيو لمفرد اتجاه موقف ما يدرك فيو انو 

292   .) 

  Importance. الأىمية 7
يحظى موضوع  ضغوط العمل باىتمام العديد من الباحثين والكتاب التي وجيت جيودىم نحو التعرف عمى     

 الميمةد الجوانب طبيعة ضغوط العمل ومسبباتو ، وأصبحت معاناة  الأفراد من الضغوط الإدارية والتي تمثل أح
 ( . 78-77: 7229في حياة الكثير من المنظمات ، وتنبع أىمية دراسة الضغوط مما يمي )الصيرفي ، 

القرار  ومن ثم المنظمة من اتخاذ قرار خاطئ ناجم عن انفعالات المحظة والتأثير العاطفي حماية متخذ 
 لتي تواجو متخذ القرار .والوجداني أو ناجم عن ردود الفعل العصبية لممواقف الصعبة ا

 وتحقيق أىدافيا بالشكل السميم ووفقا لما ىو مخطط وموضوع بالبرامج التنفيذية . تأكيد ربحية المنشاة

ارتجالية السياسات ومن الحفاظ الازدواجية الناجمة عن قصور  نوم حماية المنفذين من عشوائية القرار
 يطرة الضغوط والوساوس القيرية عمية .الرؤية وضيق دائرتيا أمام متخذ القرار نتيجة س

بالمنظمة وبالشكل الذي يجعل لكل  توفير الظروف المناسبة والجو الصحي المناسب في بيئة العمل 
 مدير جو عمل أفضل ، وبما يمكنو من اتخاذ القرارات وممارسة سمطاتو وميامو بشكل أفضل. 

القرار في المنظمة عن طريق رفع قدراتيم عمى بتبسيط دوافع متخذي زيادة الإنتاج وتحسين الإنتاجية 
 مواجية ضغوط العمل والمواقف الصعبة . 



344 

 

التي تواجو متخذ  تنمية ميارات التوافق السريع والتعامل الفعال مع الضغوط الداخمية والخارجية
عمى متخذ  القرار وبالتالي تنمية ميارات التخطيط والتنظيم والتوجيو والرقابة في ظل سيادة جو من الضغوط

 القرار في المنظمة . 

وزيادة التفيم والمشاركة  نذكاء روح التعاون وسيادة روح الفريق بين الرؤساء والمرؤوسيإ
حساسيم بالمشاركة  لفعالة في صنع  االايجابية والبناءة ، وبما يسيم في رفع الروح المعنوية لمعاممين وا 

 حاضرىم  الوظيفي في المنشاة .

 –في مستويات الإدارة  )عميا  فعالة والمتابعة الحثيثة لمسموكيات الإدارية لممديرينتحقيق الرقابة ال
 .  بشكل يؤكد تنفيذ الخططكافة تنفيذية (  –وسطى 

 

      Job Stressors Resources. مصادر ضغوط العمل 3  

ة الداخمية والخارجية تناولت البيئ إذأشارت العديد من الدراسات إلى تعدد مصادر ضغوط داخل العمل ،     
( ثمانية مصادر Umstot،  2984حدد )  إذىم من المصادر الرئيسية المسببة لمضغوط ، بعد  والفرد نفسو 

لضغوط العمل ىي ) الحياة الشخصية إزاء الحياة التنظيمية ، الاىتمامات ذات الصمة بالمسار الوظيفي ، 
                                        نما أشار كل منخصائص الدور ، الخصائص التنظيمية والعمميات(   بي

 (7227 -7222 Kreitner & Kinick,  )( إن ىناك أربعة مصادر لمضغوط وىي ) المصادر ) المسببات
عمى المستوى الفردي ، المصادر عمى المستوى المجموعة ، المصادر عمى المستوى المنظمة ، مصادر خارج 

( إن ىناك ثلبث مجموعات لمضغوط وىي )  Gibbsonet, 2003)  ،Robbins  المنظمة ( . ويرى كل من
 ( .  296- 297:  7222العوامل البيئية ، العوامل التنظيمية ، العوامل الشخصية ( )جلبب ، 

إن مصادر ضغوط العمل ىي ) عدم وضوح الدور ، صراع الى (  753:  7222وأشار ) عامر ، قنديل ،    
مسؤولية ، طبيعة العلبقات بين الأفراد ، عدم تطوير الوظيفة ، عدم فعالية الييكل التنظيمي الدور ، زيادة ال

 وعدم وجود المناخ التنظيمي الجيد ، مشكلبت الأفراد الخاصة ، العوامل البيئية(. 

ل لإغراض واستنادا إلى ما تقدم ، يمكن القول إمكانية اعتماد المصادر التالية كأبعاد لمتغير ضغوط العم     
  -ىذه الدراسة ، وذلك لما تتمتع بو من الوضوح والانسجام مع طبيعة وأىداف الدراسة وىي كالآتي :

 Role Ambiguityغموض الدور 

ويقصد بغموض الدور ىو الافتقار إلى المعمومات عن الصلبحيات والواجبات والمسؤوليات وعدم وضوحيا     
 2984:  722 - 737جبات أخرى .  ويرى كل من  ) واختلبطيا عند الممارسة بصلبحيات ووا

،Gluek,W.F, Jaugh,L.R إن غموض الدور ينشا عندما لا يممك الفرد معمومات كافية عن دوره في)
المنظمة أو القسم الذي يعمل فيو ، أو عندما تكون أىداف العمل غامضة ، كما يمثل تعارض الأىداف 
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( إن العامل يواجو عدة صعوبات  22 – 22:  7225) ماىر ،  التنظيمية مصدرا لضغوط العمل .  ويشير
في الدور إذ لا يتسنى لو أداء عممو عمى الوجو الأمثل ، مما يخمق لو حالة من  اً عندما يكتنف عممو غموض

عدم توفر المعمومات الكافية  لدى الفرد  بأنوالتوتر والشعور بالضغط النفسي . ويمكن تعريف غموض الدور 
  د صلبحياتو ومسؤولياتو وواجباتو ؟الدور المناط بو ، و ما حدو  عن أىداف

 Workloadعبء العمل  

ىناك علبقة بين الأعباء التي يتضمنيا الدور وشعور الفرد بالضغوط ، وعبء العمل ىو كمية ونوعية    
زيادة عبء  في وقت محدد. ويتخذ عبء العمل شكمين أساسين ىما أما الذي  يطمب من الفرد انجازهالعمل 

ن يع انجازىا  في الوقت المحدد أو أالدور أو انخفاضو ، وتعني زيادة عبء الدور قيام الفرد بميام لا يستط
ىذه الميام تتطمب ميارات عالية لا يمتمكيا الفرد . وقد أثبتت بعض الدراسات إن الموظف الذي يتحمل زيادة 

الضغوط ، مما يترتب عمية زيادة في ضربات القمب أعباء كبيرة في عبء الدور يعاني من مستوى عال من 
( . ويمكن تعريف عبء العمل بأنو قيام الفرد   Caplan،  2978:  598وأيضا ارتفاع في ضغط الدم ) 

والتي  ةبميام ومسؤوليات متعددة ومتنوعة في وقت واحد، وان ىذه الميام والمسؤوليات تتطمب الخبرة والميار 
 يؤدي ذلك إلى زيادة عبء العمل لديو. لا يمتمكيا الفرد، مما 

   Responsibility Towards Othersالمسؤولية تجاه الآخرين  

لما كانت المنظمة  في حقيقتيا عبارة عن نظام اجتماعي تكنولوجي بالغ التعقيد ، وتقوم عمى أساس       
ة أو غير الرسمية ، فمن المتوقع التفاعل بين الأفراد بعضيم البعض ، وتفاعميم داخل الجماعات سواء الرسمي
 (   نذكر منيا : 57: 7223أن ينشا من ىذا التفاعل العديد من مسببات الضغط في العمل . )الرشيد ، 

 وجود شخصيات عدائية في العمل .

 ارتفاع الكثافة الاجتماعية وافتقاد الخصوصية في العمل .

 . ضعف القيادة وعدم قدرتيا عن مصالح الأفراد والجماعة

 التباين في المراكز داخل الجماعة .

ويمكن تعريف المسؤولية تجاه الآخرين  بأنيا التزام المسؤول في العمل عن المستقبل الوظيفي  لمعاممين     
وتطوير أداء الموظفين ، وتقديم المشورة والرأي ليم  في حل مشكلبتيم ،  من اجل النيوض بأداء العمل 

 المصرفي .  

   Role Conflictصراع الدور 

يعد صراع الدور من الأسباب المؤدية  لمضغوط ، ويحدث ىذا الصراع للئفراد من عدة طرق ،   فقد ينشا   
الأولويات كأن يطمب الرئيس من المرؤوس انجاز بعض  إذحينما يكون ىناك تعارض في مطالب العمل من 

ع عندما يكون ىناك تعارض بين مطالب الأعمال التي يرى إنيا ذات أىمية من غيرىا . كما يحدث الصرا
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الزملبء في العمل مع تعميمات المنظمة ، أو عندما يكون ىناك تعارض بين قيم الفرد ومتطمبات المنظمة ، أو 
( .  276:  2998ينشا ىذا الصراع عندما تكون وظيفة الفرد تتطمب منو العمل لساعات طويمة ) ىيجان ، 

لموقف الذي تتعارض فيو الأفكار والأىداف وقيم الإفراد مع  أىداف ويعرف الباحث صراع الدور بأنو ا
 ومتطمبات المنظمة .

 وصف وتحميل عناصر البحث وتحميل النتائج المبحث الثالث: 
أظيرتيا استمارة الاستبانة وتحميميا وقد استخدم الباحث مقياس  ييتناول ىذا البحث عرض البيانات الت   

عمى الأوساط  ل التوزيعات التكرارية التي تبين عممية التحميل الإحصائي لمحصولليكرت الخماسي وفقا لجداو
( المحسوبة وكما يمي لاستجابات  tالحسابية  الموزونة والانحرافات المعيارية وشدة الإجابة وقيمة) 

 المبحوثين .

 خصائص عينة البحث -أولا:  

 الأسئمة المتعمقة بالمعمومات العامة  -أ     

 ( ويلبحظ 2ف عمى بعض الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة وكما في الجدول رقم )لمتعر   

% أما الفئة 36% أما نسبة الذكور بمغت  64إن اغمب العاممين في المصارف ىم من الإناث إذ تشكل نسبة 
 بين    ىم% من أفراد العينة ويمييا النسبة  التي تتراوح أعمار 33(  49-42العمرية إذ تشكل ىذه الفئة) 

الحالة الاجتماعية فقد  إذ%( أما بقية الفئات فتقع دون ذلك المستوى . أما من 37سنة( بمغت ) 32-39)
%من غير المتزوجين من أفراد العينة ، وتشير النسبة الواردة في  27% و83بمغ عدد المتزوجين ما نسبة 

% من أفراد العينة 42إذ شكمت نسبة  سلوريو ( إن اغمب أفراد العينة ىم من حممة شيادة البكا2الجدول رقم )
% منيا أما 37شكمت بنسبة  دوىذه يمكن عدىا ظاىرة ايجابية نوعا ما، أما حممة شيادات الدبموم التقني فق

% من أفراد العينة، وىذا 2%  إما حممة الشيادات العميا فقد حصمت ما نسبتو 2الدبموم العالي إذ بمغت 
لكفاءات العممية ذوي الشيادات العميا من اجل الارتقاء بالعمل المصرفي وتطويره مؤشر يحتاج إلى استقطاب ا

% وىذا يعزى إلى اعتماد 77في مختمف الاتجاىات ، أما حممة الشيادات الإعدادية قد حصمت عمى ما نسبتو 
 المصارف عمى  ذوي الخبرة  والممارسة الطويمة في العمل المصرفي . 

 (1الجدول )

 مغرافية لعينة الدراسةالخصائص الدي

حسب 
 الجنس

 أنثى ذكر

 النسبة  % العدد النسبة   % العدد           

76 36% 46 64% 

 فأكثر 52 49-40 39-32 79-72الفئات 
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 المصدر من إعداد الباحث         

 ثانياً/ عرض وتحميل نتائج البحث

 بالييكل التنظيمي الأول: النتائج المتعمقة المحور

في  يبعد الييكل التنظيم عن( إلى التحميل الإحصائي لاستجابات أفراد العينة 7يشير الجدول رقم )     
المصارف ،إذ يتضمن التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية الموزونة والانحرافات المعيارية وشدة الإجابة  

فراد العينة وبمغ معدل شدة الإجابة ليذا المحسوبة العامة ىذا يعني إن ىذا البعد كان واضحا لأ( tوقيمة) 
،وىذا يدل عمى مدى اىتمام المصارف  (  25.4( وىي نسبة جيده لكنيا منقوصة بمقدار)   74.6البعد ) 

في تخفيض مستوى ضغوط العمل لدى أفراد عينة الدراسة وبالتالي  ربالييكل التنظيمي لما لو من دور كبي
ولغرض التحميل كانت إجابات العينة وكما يظير ىم عن العمل. وزيادة رضا يا عمى مستوى أدائيمينعكس ايجاب

التنظيمي يعكس بدقة أغراض وأنشطة المصرف  لوالذي ينص ) إن الييك X1الجدول أعلبه إذ حصل المتغير 
المحسوبة بمغت ( t %( وقيمة)82وشدة الإجابة بمغت ) (0.854( وانحرف معياري )4.05( بوسط حسابي )

 النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد النسبة % العدد العمرية

   6 % 8      73  37%   25 35%   18 25%  

لة الحا
 الاجتماعية

 أعزب متزوج

 النسبة العدد النسبة العدد        

62 83% 12 17% 

المؤىل 
 العممي

 دكتوراه ماجستير دبموم عالي سبكالوريو  دبموم فني إعدادية

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد

19 26% 

 

23 32% 28 40% 1 1% 1 1% 0 0 

الخدمة    
 الفعمية

 فأكثر 76  75 -72 72 - 26 25 - 22 22 - 6 فأقل  5  

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد

6 % 8 

 

8 %11 17 % 24 13 %18  9 %13 29 %26 

العنوان 
 الوظيفي

 أمين صندوق مدير أقدم      م. مدير ر.ملبحظين ملبحظ م. ملبحظ

 النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد

27 %17 

 

14 %19 15 %20 77 %31 4 % 6  
5 

%7 
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( يعني معنوية إجابات المبحوثين وان الييكل التنظيمي يمتاز 20988اكبر من الجدولية البالغة )( 2205)
 ويتلبءم مع جميع أنشطة ومجالات المصرف.  ةبالدقة والانسيابي

( والذي ينص ) يتسم الييكل التنظيمي بالمرونة لاستيعاب أية متغيرات داخمية  فييا( جاء X2أما المتغير )  
( المحسوبة t( وان قيمة )% 78( وعمى شدة إجابة )20892(  وانحرف معياري ) 3092) بوسط حسابي

( .يدلل عمى معنوية الإجابات. ويعتمد المصرف الييكل التنظيمي المرن 20988( اكبر من الجدولية ) 8067)
التنظيمي  ل(  )يظير الييك X3) . وحصل ةتكنولوجي أكانت عممية أملاستيعاب أية متغيرات داخمية سواء 

( وانحرف معياري 3083الحالي بوضوح توزيع الأدوار والمسؤوليات عمى العاممين . وبوسط حسابي )
( واكبر من الجدولية ويعني 7074( المحسوبة  )t%( وكما بمغت قيمة) 76( وشدة الإجابة بمغت ) 20979)

نوات طويمة وىذا ما جعمو واضحا ذلك إن الييكل الحالي معد مسبقا من قبل الإدارة العميا وشبو دائمي لس
 بالنسبة للئفراد عينة الدراسة في توزيع الصلبحيات والمسؤوليات. 

( 3056( )يتناسب الييكل التنظيمي مع حجم المنظمة وطبيعة الأفراد العاممين( بوسط حسابي)X4أما المتغير)  
( اكبر من الجدولية 407غت )(المحسوبة بمtوأما قيمة) %(72( وشدة إجابة بمغت)20246وانحرف معياري)

( يعني ذلك إن الييكل التنظيمي الحالي يتناسب بشكل جيد مع حجم المنظمة وطبيعة الأفراد 20988البالغة )
بين السمطات والمسؤوليات (   اً وتكافؤ  اً (  )يشعر العاممين بأن ىناك توازن X5وجاء)العاممين في المصرف .  

( المحسوبة tوبمغت قيمة ) %(65( وشدة إجابة بمغت ) 2077اري ) ( وانحرف معي3077جاء بوسط حسابي )
 اً أو تكافؤ  اً ( أقل من الجدولية ويدل ذلك إن أفراد عينة الدراسة يتفقون بنسبة متوسطة بـأن ىناك توازن2093)

 بين السمطات والمسؤوليات.

 مؤشرات    

 الإجابة

 

 

 المتغيرات   

 بشدة اتفق

 

 متوسط  شدةبلااتفق  لاتفق محايد اتفق

 موزون

شدة   
الإجابة 

% 

انحراف 
 معياري

 

  tقيمة 
 المحسوبة

 % ت % ت % ت %  ت % ت

X1 32 23 23 36 13 16.6 2 3 1 1.4 4.05 81 % 0.854 10.5 

X2 18 25 25 45 11 14 6 11 5 5 3.90 78 % 0.891 8.67 

X3 17      34 23 36 11 14 7 13 1 5 3.83 76 % 0.979 7.24 

X4 13 16.6 23 36 15 13 14 31 1 1.4 3.56 71 % 1.046 4.7 

X5 13 16.6 36 27 8 12 16 35 6 15 3.27 65 % 1.27 1.93 
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وفي ضوء ما سبق تبرز أىمية الييكل التنظيمي  كإطار يحدد التركيب الداخمي لممصرف ويوضح الأدوار    
ات وطبيعة الصلبحيات وتحديد انسيابية المعمومات بين مختمف المستويات الإدارية بغية تحقيق والمسؤولي

                               أىدافو الأساسية في تقديم الخدمة المصرفية لمزبائن والاستجابة السريعة لممتغيرات البيئية والتنافسية.
 (7جدول )

 حث فيما يتعمق ببعد الييكل التنظيميالنتائج الإحصائية لأفراد عينة الب

 الحاسبة الالكترونية مخرجاتالمصدر : من إعداد الباحث بالاعتماد عمى 

 بتصميم العمل  النتائج المتعمقة الثاني :المحور 

إلى أن بعد تصميم العمل ومتغيراتو إذ بمغ معدل التوزيع  لو عند مستوى الاتفاق  (3)تظير نتائج الجدول رقم 
( وان   76.00وشدة إجابة بمغت )  (0.97( وانحراف معياري  )  3.80بمعدل حسابي موزون بمغ ) عالية و 
 .(1.889البالغة )  ة( اكبر من الجدولي  15.70( المحسوبة ) t قيمة) 

 (3جدول )

 النتائج الإحصائية لإفراد عينة البحث فيما يتعمق بتصميم العمل
 مؤشرات

 الإجابة

 

 المتغيرات   

 متوسط  شدةبلااتفق  لاتفق محايد اتفق دةبش اتفق

 موزون

شدة 
 الإجابة

% 

انحراف 
 معياري

 

  tقيمة 
 المحسوبة

 % ت % ت % ت %  ت % ت

X1 36 27 24 37 7 11 2 3 5 5 4.21 84.1 0.75 8.50 

X2 11 14 22 35 15 33 15 13 3 2 3.57 71.3 1.00 4.74 

X3 13 18 22 35 14 18 15 13 1 1.4 3.68 73.6 0.99 5.81 

X4 12 17 38 35 18 34 8 12 3 2 3.58 71.6 1.02 4.84 

X5 31 38 23 36 15 15 13 13 5 5 3.96 79.1 0.91 8.95 

 15.70 0.97 76.0 3.80           المعدل

 الحاسبة الالكترونية مخرجاتالمصدر : من إعداد الباحث بالاعتماد عمى 

بعد تصميم العمل، إذ بينت إن ىذا البعد كان  عن ستجابات أفراد العينة وكما يظير الجدول أعلبه تشير ا 
)العمل  (X1بارزا كونو يتطمب ميارات وقدرات ذاتية لدى أفراد عينة الدراسة في المصارف إذ حصل المتغير)

( وانحراف 4072الذي يقوم بو الأفراد يتطمب ميارات ومعارف متعددة  عمى وسط حسابي موزون)
( اكبر من الجدولية البالغة 8052( المحسوبة )(t ( يدعم ذلك قيمة8402( وشدة الإجابة بنسبة)2.75معياري)

 13.16 1.05 74.6  3.73            المعدل
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( . مما يدل عمى معنوية الإجابات، بان تصميم العمل يتطمب ميارات ومعارف تلبئم المتطمبات العممية 20988)
( X2ىذا المتغير. أما المتغير )والتقنية والبشرية في المصرف. وىو من ابرز الأبعاد التي أسيمت في أغناء 

)تنسجم ميام ومسؤوليات الأفراد العاممين مع الميارات والمعارف المتوفرة لدييم( بوسط حسابي 
( 74.4(المحسوبة) t%(ويدعم ذلك قيمة ) 372.( وشدة إجابة بمغت)2022( وانحراف معياري)57.3موزون)

عينة الدراسة يتفقون عمى إن الميام والمسؤوليات في ( .ويعني إن أفراد 988.1اكبر من الجدولية البالغة )
 المصارف تنسجم مع القدرات الشخصية والمعارف المتوفرة لدييم.

() يتم ترتيب خطوات انجاز العمل بحرية تامة وفي الوقت المحدد ( حصل عمى وسط X3وجاء المتغير)  
( المحسوبة (t%( وكما بمغت قيمة 73.6( وشدة الإجابة بمغت  )2099( وانحراف معياري )3068حسابي )

(. مما يدل عمى معنوية إجابات أفراد العينة بان ترتيب خطوات 988.1( اكبر من الجدولية البالغة)5082)
()يتم تصميم العمل وفقا لنوع التكنولوجيا X4انجاز العمل يتم بحرية تامة وفي الوقت المحدد. أما المتغير)

%(ويدعم 7206(وبمغت شدة الإجابة)2027(وانحراف معياري)3058المستخدمة في المصرف(بوسط حسابي)
( ويدلل عمى معنوية الإجابة وان تصميم 20988الجدولية البالغة) ن(وىي اكبر م4084(المحسوبة)tذلك قيمة)

 الحديثة المستخدمة في المصارف الحديثة . االعمل يتم وفقا لنوع التكنولوجي

( وانحراف 3096ءات وعمميات مختمفة (،حصل عمى وسط حسابي )( )يتطمب انجاز العمل إجراX5وجاء)  
 t )( وىي اكبر من) 8095المحسوبة ) t%(  يدعم ذلك  قيمة 7902( وشدة إجابة بمغت )2092معياري)

الجدولية يعني ذلك معنوية الإجابات ويتفق أفراد عينة الدراسة عمى إن انجاز العمل في المصارف يتطمب 
 مفة .       إجراءات وعمميات مخت

 بالقيادة الإدارية النتائج المتعمقةالمحور الثالث: 

( المحسوبة  t)( التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية وانحرافات معيارية وقيمة 4تبين نتائج الجدول رقم ) 
حصل عمى وسط حسابي  القيادة الإدارية   إذ عنلمقيادة الإدارية وكما يوضح الجدول إجابات أفراد العينة 

%( 73.28( وشدة إجابة بمغت )2022( وانحراف معياري )3( وىو أكبر من الوسط الفرضي )  3.66عام ) 
( . مما يدل عمى معنوية 20988( اكبر من الجدولية البالغة )27044( المحسوبة والبالغة )tويدعم ذلك قيمة) 

(  X2ترحات الخاصة بتطوير وتحسين العمل .أما المتغير )الإجابة وتقبل القيادة الإدارية كافة الآراء والمق
( 3072)ترغب القيادة الإدارية بتعزيز الثقة لدى العاممين وفقا لظروف وبيئة العمل ( جاء بوسط حسابي )

الجدولية  ن(وىي اكبر م6049( المحسوبة)t%(وان قيمة) 27074( وبشدة إجابة بمغت)2093وانحراف معياري )
( ) توجد X3)لقبل أفراد العينة قيد الدراسة. فيما حص ن(وىذا يدل عمى وضوح ىذا المتغير م20988البالغة )

( 2022( وانحراف معياري)3063في المنظمة إدارة ناجحة تمتمك سمات القيادة الإدارية ( جاء بوسط حسابي )
( مما يدل عمى 20988( اكبر من الجدولية )5034(المحسوبة بمغت ) t( وقيمة) 77052وشدة إجابة بمغت )

( ) يشعر العاممين بان الإدارة العميا تمتمك المؤىلبت اللبزمة في التغيير X4ايجابية ىذا المتغير . وجاء)
( وشدة إجابة بمغت 2023( وانحراف معياري )3047والتحديث في جميع مجالات العمل  ( بوسط حسابي )

( . مما يدلل عمى إن أفراد 2098من الجدولية  )( وىي اكبر 309( المحسوبة )t( ويدعم ذلك  قيمة)69044)
عينة الدراسة يتفقون بنسبة متوسطة عمى إن الإدارة العميا تمتمك المؤىلبت اللبزمة في التغيير والتحديث في 
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()تشجع القيادة الإدارية عمى الأداء العالي والجودة المتميزة (حصل عمى X5جميع مجالات العمل .أما المتغير)
( المحسوبة  t( بدعم ذلك  قيمة) 75078( وشدة  إجابة بمغت )2029( وانحراف معياري )3076)وسط حسابي 

( ويدلل ذلك عمى معنوية الإجابة وتشجع القيادة الإدارية عمى الأداء 2098)  ة(اكبر من الجد ولي5097)
 العالي والجودة المتميزة. 

 ( 4جدول )

 تعمق بالقيادة الإداريةالنتائج الإحصائية لإفراد عينة البحث فيما ي
 مؤشرات   

 الإجابة

 

 

 المتغيرات   

لااتفق  لاتفق محايد اتفق بشدة اتفق
 شدةب

 متوسط 

 موزون

شدة 
 الإجابة

% 

انحراف 
 معياري

 

  tقيمة 
 المحسوبة

 % ت % ت % ت %  ت % ت

X1 16 33 23 33 11 14 13 16 5 5 3.75 75.00 1.00 6.35 

X2 13 16 26 41 13 18 7 11 1 1 3.71 74.17 0.93 6.49 

X3 11 14 25 45 14 31 6 15 2 4 3.63 72.50 1.00 5.34 

X4 15 13 38 35 33 21 6 15 3 6 3.47 69.44 1.03 3.9 

X5 17 34 22 35 11 14 5 7 3 6 3.76 75.28 1.09 5.92 

 12.44 1.01 73.28 3.66           المعدل

 الحاسبة الالكترونية مخرجاتلباحث بالاعتماد عمى المصدر : من إعداد ا            

 المحور الرابع : النتائج المتعمقة بالمكافآت والحوافز

( إلى إجابات أفراد العينة مجتمع الدراسة المتعمقة بالمكافآت والحوافز باستخدام 5تظير نتائج الجدول رقم)
لبعد المكافآت (  t عيارية وشدة الإجابة وقيمة) معدل التوزيعات التكرارية ولأوساط الحسابية والانحرافات الم

   73.44( وشدة إجابة بمغت )   .271( بانحراف معياري )   3.67إذ بمغ الوسط الحسابي العام )  والحوافز
 (X1( ،  حصل المتغير) 1.889( اكبر من الجدولية البالغة )    10.29المحسوبة )   t( كما بمغت قيمة 

وافز لمعاممين عمى أساس الكفاءة والإسيام في تحقيق الأداء المتميز  (عمى وسط )تمنح المكافآت والح
( المحسوبة (t %( يدعم ذلك قيمة72( وشدة الإجابة بنسبة)2079( وانحراف معياري)3052حسابي موزون)

ممين ( . مما يدل عمى معنوية الإجابات بان المكافآت تمنح لمعا20988( اكبر من الجدولية البالغة )3079)
( )تتم عممية الترقية X2عمى أساس الكفاءة والمينية  والإسيام في تحقيق الأداء المتميز . أما المتغير )

( وانحراف 57.3والترفيع عمى أساس معيار الكفاءة في الأداء والتميز فييما( بوسط حسابي موزون)
( اكبر من الجدولية البالغة 92.3( المحسوبة)t%(ويدعم ذلك قيمة) 3972.( وشدة إجابة بمغت)2073معياري)
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( .ويعني إن أفراد عينة الدراسة يتفقون عمى إن عممية الترقية والترفيع تتم وفق معيار الكفاءة 988.1)
  والمينية والتميز في الأداء في المصارف عينة الدراسة .

دارة المصارف لتحفيز العاممين المكافآت والحوافز من الأدوات الرئيسة التي تعتمدىا إ تع د() X3وجاء المتغير)  
%( وكما بمغت 77.50( وشدة الإجابة بمغت  )2024( وانحراف معياري )3088( حصل عمى وسط حسابي )

وضوح ىذا المتغير لدى أفراد (. مما يدل عمى 988.1( اكبر من الجدولية البالغة)6.52(المحسوبة ) tقيمة) 
لمصرف  عمى تشجيع الأفراد بتقديم الأفكار البناءة ومكافأتيم ()تقوم سياسة اX4أما المتغير) عينة الدراسة .

%(ويدعم ذلك 6803(وبمغت شدة الإجابة)2022(وانحراف معياري)3047عمييا(بوسط حسابي)
( ويدلل ذلك إن أفراد عينة الدراسة يتفقون 20988الجدولية البالغة) ن(وىي اكبر م3028(المحسوبة)tقيمة)

 قترحات البناءة ومكافأتيم عمييا صرف تعمل عمى تشجيعيم  بتقديم الأفكار والمبنسبة متوسطة بان سياسة الم

( )نظام الحوافز في المصرف مبني عمى أسس موضوعية بعيدا عن العلبقات الشخصية( ،حصل X5وجاء)  
 t%(  يدعم ذلك  قيمة  82( وشدة إجابة بمغت )2096( وانحراف معياري)4022عمى وسط حسابي )

الجدولية يعني ذلك معنوية الإجابات ويتفق أفراد عينة الدراسة بنسبة  t )( وىي اكبر من) 8.8المحسوبة )
المصارف مبني عمى أسس عممية وموضوعية وبعيدا عن العلبقات الشخصية .  يعالية بأن نظام الحوافز ف

ارة نظام منح تبرز مدى اىتمام المصارف عينة الدراسة بنظام المكافآت، فاعتماد الإد قوفي ضوء ما سب
العلبوات الإضافية والترقية والمكافآت عمى الأداء يولد الشعور بأن ىناك نظاماً يلبءم روح الإبداع والابتكار 

 لدى الأفراد العاممين، وبالتالي يؤدي إلى تقميل مستوى ضغوط العمل. 

 (5جدول )

 النتائج الإحصائية لأفراد عينة البحث  المتعمقة بالمكافآت والحوافز 
 مؤشرات

 الإجابة

 

 المتغيرات

 

 بشدة اتفق

 

لااتفق  لاتفق محايد اتفق
 شدةب

 متوسط 

 موزون

شدة 
الإجابة

% 

انحراف 
 معياري

 

  tقيمة 
 المحسوبة

 % ت % ت % ت %  ت % ت

X1 35          37 31 38 11 14 14 31 4 6 3.50 70.00 1.29 3.29 

X2 35 37 33 22 6 15 18 35 3 2 3.57 71.39 1.23 3.92 

X3 35 25 34 24 8 12 15 13 3 2 3.88 77.50 1,14 6.52 

X4 15 13 21 32 13 18 12 17 3 5 3.42 68.33 1.11 3.18 

X5 33 21 25 45 8 12 3 2 2 3 4.00 80.00 0.96 8.8 

 10.92 1.17 73.44 3.67           المعدل

 سبة الالكترونيةالحا مخرجاتالمصدر : من إعداد الباحث بالاعتماد عمى 
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 -ثالثا: عرض وتحميل نتائج أبعاد ضغوط العمل :

 المحور الأول : غموض الدور

( إلى إجابات أفراد العينة مجتمع الدراسة المتعمقة بإبعاد ضغوط العمل باستخدام معدل 6تظير نتائج الجدول )
( ليذه الإبعاد إذ بمغ tبة وقيمة) التوزيعات التكرارية ولأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وشدة الإجا

 t( كما بمغت قيمة   75.50( وشدة إجابة بمغت )  (0.87( بانحراف معياري    3.78الوسط الحسابي العام ) 
( مما يدلل عمى معنوية إجابات أفراد عينة الدراسة 1.988( اكبر من الجدولية البالغة) 16.99المحسوبة )  

 اد المناخ التنظيمي وأبعاد ضغوط العمل. فضلب عن وضوح العلبقة بين أبع

 (6جدول )

 ئج الإحصائية لأفراد عينة البحث المتعمقة بغموض الدورالنتا

 الحاسبة الالكترونية مخرجات عمى المصدر : من إعداد الباحث بالاعتماد

( لإجابات أفراد العينة عمى إن )ييدف العاممين إلى معرفة حجم الصلبحيات Y1وعند تحميل الفقرة )
( وبمغت شدة 72.0( بانحراف معياري )  3.99حسابي ) والمسؤوليات في الوظيفة الحالية ( إذ بمغ الوسط ال

( وىذا يدل عمى معنوية 1.988( أكبر من الجدولية البالغة ) 11.6(  المحسوبة )t( وقيمة)  79الإجابة)%
 الإجابة ووضوح ىذا المتغير .

%( 75( بمغت شدة الإجابة )2099( وانحراف معياري )3076(. إذ بمغ بوسط حسابي )Y2أما فيما يتعمق)
( ما يدل عمى اىتمام المصارف 1.98( وىي اكبر من الجدولية )7.11(  المحسوبة )tويدعم ذلك قيمة) 

بتوفير قاعدة بيانات للئفراد العاممين عن المنظمة لفيم توجييات المسؤولين فيما يخص المنظمة وأىدافيا. 

 مؤشرات

 الإجابة

 

 المتغيرات   

 

 بشدة اتفق

 

لااتفق  لاتفق محايد اتفق
 شدةب

 متوسط 

 موزون

شدة 
 الإجابة%

انحراف 
 معياري

 

  tقيمة 
 المحسوبة

 % ت % ت % ت %  ت % ت

y1 14 31 33 51 15 13 2 3 5 5 3.99 79.72 0.72 11.6 

Y2 12 17 26 41 15 33 3 5 3 3   3.76 75.28 0.91 7.11 

Y3 13 16 23 36 17 26 6 10 1 1.4 3.68 73.61 0.92 6.3 

Y4 11 14 21 32 35 37 8 13 1 1.4 3.58 71.67 0.95 5.25 

Y5 13 17 35 45 14 21 3  5 5 0 3.86 77.22 0.77 9.43 

 16.99 0.87 75.50 3.78           المعدل
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ليات وتفويضيا للآخرين ( إذ بمغ ( ) يسعى العاممين بالحصول عمى الصلبحيات والمسؤو Y3وجاء المتغير )
(  tويدعم ذلك قمة ) (73.61( وبمغت شدة الإجابة)0.92( وانحراف معياري ) 3.68بوسط حسابي ) 

( مما يدلل ذلك  عمى معنوية إجابة أفراد عينة الدراسة حول 1.98( اكبر من الجدولية ) 6.3المحسوبة ) 
( ) تفتقر Y4ات وتفويضيا للآخرين .وحصل المتغير )سعي العاممين بالحصول عمى الصلبحيات والمسؤولي

( 0.95( وانحراف معياري ) 3.58الوظيفة الحالية إلى وضوح في الرؤى والأىداف ( إذ بمغ بوسط حسابي ) 
( وىذا يعني 1.98( اكبر من الجدولية ) 5.25( المحسوبة )  t) %( ويدعم ذلك قيمة71) وبمغت شدة الإجابة
سة يتفقون عمى إن الوظيفة الحالية في المصرف تفتقر إلى الوضوح في الرؤى والأىداف إن أفراد عينة الدرا

 الأساسية .

( ) يسعى العاممين إلى معرفة ما الدور المتوقع منيم في المنظمة وفقا لنظام المعمومات  Y5وجاء المتغير ) 
%(  يدعم ذلك  77بمغت ) ( وشدة إجابة2077( وانحراف معياري)3086حصل عمى وسط حسابي )المتوفر (، 

الجدولية يعني ذلك معنوية الإجابة ووضوح ىذا المتغير لإفراد  t )( وىي اكبر من) 9043المحسوبة ) tقيمة 
ضعيف ،  لعينة الدراسة . وفي ضوء ما سبق  يتفق أفراد عينة الدراسة عمى وجود غموض في الدور بشك

الدور الذي يقوم بو العامل يحفزه عمى بذل المزيد  إن وضوح إذيتسبب بضغوط العمل ولكن بشكل ضعيف ، 
من العطاء لتحقيق أىداف المنظمة،  ومعرفة كل فرد حجم الصلبحيات والمسؤوليات الموكمة لو ومعرفة الدور 
 المتوقع منو وفق نظام المعمومات المتوفر ، كل ذلك يزيد من فاعمية المصارف ونجاحيا في العمل المصرفي.  

 عبء العمل ي: المحور الثان

( وانحراف معياري 3.71( لإفراد عينة البحث إذ بمغ الوسط الحسابي العام )7تظير نتائج الجدول رقم )   
( اكبر من الجدولية البالغة 12.77( المحسوبة )t( كما بمغت قيمة) 74.11( وشدة إجابة بمغت )1.05)
 .بعد بشكل واضحنحو ىذا ال ( مما يدل عمى معنوية إجابات عينة البحث1.889)

 (7جدول )

 النتائج الإحصائية لأفراد عينة الدراسة فيما يتعمق بعبء العمل
 مؤشرات

 الإجابة

 

 

 المتغيرات

 بشدة اتفق

 

لااتفق  لاتفق محايد اتفق
 شدةب

 متوسط 

 موزون

شدة 
 الإجابة

% 

انحراف 
 معياري

 

 tقيمة 
 المحسوبة

 % ت % ت % ت %  ت % ت

Y1 15 13 38 35 17 32 12 17 3 2 3.44 68.89 1.03 3.65 

Y2 5 7 25 33 31 38 13 16 2 3 3.33 66.67 0.99 2.84 

Y3 37 28 23 36 5 6 2 3 1 1 4.18 83.61 0.86 11.64 

Y4 35 25 33 25 16 33 6 15 5 5 3.93 78.61 1.00 8.48 
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Y5 18 35 32 23 17 33 8 12 2 3 3.64 72.78 1.13 4.84 

 12.77 1.05 74.11 3.71           المعدل

 الحاسبة الالكترونية مخرجاتالمصدر : من إعداد الباحث بالاعتماد عمى 

وفي السياق ذاتو تشير نتائج الجدول أعلبه إلى أن ابرز المتغيرات التي أسيمت في أغناء ىذا البعد. المتغير 
(Y34028بدون تعقيد ( بوسط حسابي ) ( ) يتطمب توفير التقنيات الحديثة لتحقيق الجودة في العمل وانجازه )

( اكبر 22064( المحسوبة بمغت) t%( ويدعم ذلك قيمة) 83062( وشدة إجابة بمغت  )2086وانحراف معياري )
ىذا يعني وضوح ىذا المتغير لإفراد عينة الدراسة بضرورة توفير التقنيات  .( 1.889من الجدولية البالغة )   

 ل وانجازه بدون تعقيد. الحديثة لتحقيق الجودة في العم

( )تتناسب إمكانيات وقدرات العاممين مع متطمبات العمل(                                 Y1أما فيما يتعمق بالمتغير)  
(  t%( ويدعم ذلك قيمة) 68( بمغت شدة الإجابة )1.03( وانحراف معياري )3.44إذ بمغ بوسط حسابي )

( وىذا يعني اتفاق عينة الدراسة بنسبة متوسطة حول 1.98جدولية )( وىي اكبر من ال3.65المحسوبة )
( ) يشعر العاممين Y2جاء المتغير ) تناسب امكانيات وقدرات العاممين مع متطمبات العمل الوظيفي .  

( 0.92( وانحراف معياري ) 3.68بصعوبة الميام والمسؤوليات المسندة إلييم ( إذ بمغ بوسط حسابي ) 
( مما يدلل 1.98( اكبر من الجدولية ) 2.84( المحسوبة )  t( ويدعم ذلك قمة )(%66جابةوبمغت شدة الإ

صعوبة الميام والمسؤوليات المسندة إلييم في  عمىذلك عمى اتفاق إجابة أفراد عينة الدراسة بنسبة متوسطة 
         ( Y4المتغير )العمل المصرفي ، مما يولد ضغوط في العمل لدى الإفراد العاممين في المصارف .وحصل 

       إلى إشراك العاممين في دورات تدريبية لزيادة مياراتيم في العمل( إذ بمغ بوسط حسابي  مديرين) يسعى ال
( 8.48( المحسوبة )  t) %( ويدعم ذلك قيمة78) ( وبمغت شدة الإجابة1.00( وانحراف معياري ) 3.93) 

وجاء  عنوية إجابات أفراد عينة الدراسة ووضوح ىذا المتغير .يدل عمى م( وىذا 1.98اكبر من الجدولية ) 
مكاناتيم (،  Y5المتغير ) حصل عمى وسط ( ) الضغوط التي تواجو العاممين في المنظمة تفوق طاقاتيم وا 
( 4084المحسوبة ) t%(  يدعم ذلك  قيمة 77( وشدة إجابة بمغت )2023( وانحراف معياري)3064حسابي )

الجدولية ويعني ذلك اتفاق إجابات أفراد عينة الدراسة حول الضغوط التي تواجو العاممين  t )وىي اكبر من) 
مكانياتيم . وفي ضوء ما سبق يتفق أفراد عينة الدراسة عمى وجود عبء العمل  في المنظمة تفوق طاقاتيم وا 

غوط التي تواجو في المصارف بنسبة متوسطة،  وذلك لصعوبة الميام والمسؤوليات المسندة إلييم ، والض
 سببا ومصدرا لضغوط العمل . عد  العاممين في المصارف تفوق إمكانياتيم وقدراتيم ، وىذا ي

  المسؤولية تجاه الآخرينالمحور الثالث: 

ومتغيراتو  مسؤولية تجاه الآخرينإجابات أفراد العينة إلى بعد ال عن( 8تشير المعطيات في الجدول رقم )   
(Y5_Y1 بمغ الوسط ا )( الموزون )( وىي أعمى من الوسط الحسابي 3074لحسابي )العام

( 14.84(المحسوبة ) t%( كما بمغت قيمة) 74083(وشدة إجابة بمغت )2095(وانحراف معياري)3الفرضي)
( مما يدل عمى معنوية إجابات أفراد عينة الدراسة .وعند تحميل فقرات ىذا 1.98اكبر من الجدولية البالغة )

يتحمل مسؤولية تطوير أداء الموظفين العاممين تحت  )(Y1)ي الجدول أدناه . حصل المتغير البعد وكما ف
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المحسوبة  tوقيمة  (%76)وشدة إجابة  (0.90)وانحراف معياري  (3.81)إشرافو(  عمى وسط حسابي 
 (Y2)يخص  مما يدل عمى معنوية إجابات أفراد العينة . أما فيما (1.98)أكبر من الجدولية البالغة  (6.88)

)من واجبو تقديم المشورة والرأي لمموظفين العاممين معو لمساعدتيم في حل بعض مشكلبتيم (  جاء بوسط 
( المحسوبة  t%( وقيمة ) 87052( وشدة إجابة بمغت )2075( وانحراف معياري )4.13حسابي موزون )

إجابات أفراد العينة ووضوح ىذا ( مما يدلل عمى معنوية 2098( كانت اكبر من الجدولية البالغة )27078)
( ) يرغب في اتخاذ Y3من ابرز المتغيرات التي أسيمت في أغناء ىذا المتغير . وجاء المتغير ) عد  المتغير، وي

( وشدة إجابة بمغت  2027( وانحراف معياري )3025( بوسط حسابي )نمصالح الزاخري فيقرارات تؤثر 
ىذا يعني عدم  .( 1.889( اقل من الجدولية البالغة ) 2029غت)( المحسوبة بم t%( ويدعم ذلك قيمة) 63)

مصالح الآخرين ( ومن  فياتفاق إجابات أفراد عينة الدراسة بنسبة متوسطة عمى) أنيم يتخذون قرارات تؤثر 
شعارىم بذاتيم  مديرينميام المن المؤكد إن  في المصارف ىو العمل عمى تحسين معنويات مرؤوسييم وا 
ت  احة الفرصة الكاممة لإثبات جدرانيم في العمل .وأىميتيم وا 

( ) يسعى لمتركيز عمى التدريب أو المشاركة في العمل كفريق واحد من خلبل إسناد بعض Y4وحصل المتغير )
( وبمغت شدة 0.86( وانحراف معياري ) 3.90الواجبات ليم تحت إشراف المسؤول ( إذ بمغ بوسط حسابي ) 

يدل عمى معنوية ( وىذا 1.98( اكبر من الجدولية ) (8.92( المحسوبة   t) قيمة%( ويدعم ذلك 78) الإجابة
 إجابات أفراد عينة الدراسة ووضوح ىذا المتغير .

حصل عمى ( ) من واجبو تطبيق القوانين والتعميمات عمى العاممين في المصرف  (،  Y5وجاء المتغير ) 
( المحسوبة  t%(  يدعم ذلك  قيمة )77بة بمغت )( وشدة إجا2084( وانحراف معياري)3088وسط حسابي )

الجدولية،  ويعني ذلك معنوية إجابات أفراد عينة الدراسة ووضوح ىذا المتغير .   t )( وىي اكبر من) 22078)
وفي ضوء ما سبق يتفق أفراد عينة الدراسة عمى وجود نسبة ضعيفة من مستوى ضغوط العمل فيما يتعمق 

تطوير أداء العاممين وتحسين أدائيم وتقديم الرأي  مديرينالآخرين ، وذلك من واجب البمتغير المسؤولية تجاه 
 والمشورة وتدريبيم ، من اجل تعزيز قدراتيم العممية والتقنية . 

 (8جدول رقم )

 النتائج الإحصائية لأفراد عينة الدراسة فيما يتعمق بالمسؤولية تجاه الآخرين 
 مؤشرات

 الإجابة

 

 

 المتغيرات

 بشدة فقات

 

لااتفق  لاتفق محايد اتفق
 شدةب

 متوسط 

 موزون

شدة 
 الإجابة

% 

انحراف 
 معياري

 

  tقيمة 
 المحسوبة

 % ت % ت % ت %  ت % ت

Y1 15   33 23 33 18 35 3 5 1 1 3.81 76.11 0.90 6.88 

Y2 33 25 35 45 6 15 2 3 5 5 4.13 82.50 0.75 12.78 

Y3 8 12 35 37 15 33 36 27 5 5 3.15 63.06 1.07 1.19 
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Y4 17 34 23 36 14 31 4 6 5 5 3.90 78.06 0.86 8.929 

Y5 14 31 27 42 14 31 2 3 1 1 3.88 77.50 0.84 10.28 

 14.84 0.95 74.83 74 .3           المعدل

 الحاسبة الالكترونية مخرجاتالمصدر : من إعداد الباحث بالاعتماد عمى 

  الدور صراعالمحور الرابع : 

( بمغ معدل الوسط الحسابي الموزون Y5 –Y1( إلى بعد صراع الدور ومتغيراتو )9تشير نتائج الجدول )   
%(  66( وشدة إجابة بمغت )1.06وبانحراف معياري )( 3)( وىو اكبر من الوسط الحسابي الفرضي 3.31)

( مما يدلل عمى معنوية 2098البالغة )( وىي اكبر من الجدولية 5052( المحسوبة البالغة ) tيدعم ذلك قيمة) 
وقد حصمت  ( Y2إجابات أفراد العينة نحو ىذا المحور ومن ابرز العناصر التي أسيمت في ىذا البعد ، أولا )

( 4027( عمى وسط حسابي )يحاول العاممين انجاز الأعمال دون تأخير لتجاوز القمق أو التوترالفقرة )
( اكبر من الجدولية 27064( المحسوبة ) t%(  وقيمة)82ة بمغت )( وشدة إجاب2077وانحراف معياري )

القمق أو التوتر الذي  ز( يدل ذلك عمى معنوية إجابات أفراد العينة في انجاز الأعمال دون تأخير لتجاو 2098)
 يزيد من ضغوط العمل .

 (9جدول ) 

 النتائج الإحصائية لإفراد عينة البحث  فيما يتعمق بصراع الدور
 ات المؤشر

 

 

 

 دالأبعا

 بشدة اتفق

 

 متوسط  شدةبلااتفق  لاتفق محايد اتفق

 موزون

شدة 
 الإجابة

% 

انحراف 
 معياري

 

  tقيمة 
 المحسوبة

 % ت % ت % ت %  ت % ت

Y1 8 12 16 33 35 25 16 32 2 3 3.17 63.33 1.06 1.33 

Y2 35 37 27 42 12 17 1 1 5 5 4.07 81.39 0.72 12.64 

Y3 3 5 35 28 35 28 21 38 6 8 2.90 58.06 1.09 -0.78 

Y4 8 12 25 45 41 20 12 16 1 1 3.56 71.11 0.96 4.89 

Y5 3 5 16 33 18 26 29 35 3 3 2.86 57.22 1.01 -1.176 

 5.50 1.06 66.22 3.31           المعدل

 الحاسبة الالكترونية مخرجاتالمصدر : من إعداد الباحث بالاعتماد عمى 

( ) يتولى العاممين أداء عدة أعمال في آن واحد ضمن أخلبقيات العمل والتخصص  Y4اء ثانيا   )و ج 
(  (t%(يدعم ذلك قيمة 72( وشدة إجابة بمغت )2096( وانحراف معياري ) 3056الوظيفي( بوسط حسابي ) 
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العينة واىتماميم ( يعني معنوية إجابات أفراد 2098( وىي اكبر من الجدولية )4089المحسوبة البالغة  )
 الكافي بيذا المتغير. 

تتعارض الأفكار أو القيم الشخصية للؤفراد العاممين مع أىداف ومتطمبات ( والذي ينص )  Y1أما المتغير )   
(  t%( يدعم ذلك  قيمة)63( وشدة إجابة بمغت )2026( وانحراف معياري )3027( إذا بمغ الوسط الحسابي ) المنظمة

%( وعدم 76( يعني ذلك اتفاق إجابات أفراد عينة الدراسة بنسبة)2098اقل من الجدولية البالغة ) (2033المحسوبة )
 عد  تعارض الأفكار أو القيم الشخصية للئفراد العاممين مع أىداف ومتطمبات المنظمة، وىذا ي عن ( %26التأكد بنسبة ) 

يشعر العاممين بزيادة الاعتماد عمى لذي ينص )( واY3من المصادر الأساسية لضغوط العمل. وحل رابعا المتغير )
( وشدة إجابة وبمغت 2029( وانحراف معياري )7092( بوسط حسابي ) الآخرين وعدم الاعتماد عمى قدراتيم الشخصية

( وىذا يعني كانت إجابات أفراد العينة بعدم 2098( اقل من الجدولية )-0.78( المحسوبة ) t%( كما بمغت قيمة) 58)
شعور العاممين بزيادة الاعتماد عمى الآخرين وعدم الاعتماد عمى قدراتيم الشخصية ، ويرجع  عنبنسبة ضعيفة  الاتفاق

ذلك إلى التدريب الجيد واكتساب الميارات والقدرات الأساسية والاعتماد عمى النفس في أداء أعماليم   .وجاء المتغير 
(Y5  وانحراف معياري 7086رشادات متعارضة ( جاء بوسط حسابي )( أخيرا والذي ينص )يتم العمل في ظل سياسات وا )
من الجدولية  اقل( -1.167( المحسوبة البالغة ) t%(يدعم ذلك  قيمة) 57إجابة بمغت بنسبة )( وشدة 2022)

رشادات عن( يدل ذلك عدم اتفاق إجابات أفراد عينة الدراسة 2098البالغة) ) العمل يتم في ظل سياسات وا 
ه النتيجة تعكس عدم التعارض النسبي بين النشاطات والإرشادات والسياسات التي ينفذىا أفراد متعارضة( وىذ

عينة الدراسة في المصارف، وىذا المستوى من ضغوط العمل ناتج من صراع الدور. وفي ضوء ما سبق يتفق 
الدور ،  عصراأفراد عينة الدراسة عمى وجود نسبة متوسطة من مستوى ضغوط العمل فيما يتعمق بمتغير 

 وذلك لتعارض الأفكار أو القيم الشخصية للئفراد مع أىداف المنظمة . 

 لدراسةالمبحث الرابع :اختبار العلبقة بين متغيرات ا

اختبار علبقة الارتباط بين المناخ التنظيمي ضغوط العمل لغرض اختبار قوة العلبقة بين متغيرات الدراسة جرى  -أولا:
 -لارتباط البسيط )بيرسون ( وكالاتي :الاعتماد عمى معامل ا

 اختبار العلبقة بين المناخ التنظيمي وضغوط العمل.      

 اختبار العلبقة بين بعد الييكل التنظيمي وضغوط العمل بأبعاده. 

 بين بعد تصميم العمل وضغوط العمل بإبعاده .  ةاختبار العلبق

 العمل بإبعاده . اختبار العلبقة بين بعد القيادة الإدارية وضغوط  

 اختبار العلبقة بين بعد المكافآت والحوافز وضغوط العمل بأبعاده . 

 ( علبقات الارتباط بين أبعاد المناخ التنظيمي وأبعاد ضغوط العمل9يتضح من الجدول )      

ط )بيرسون( مما يدل جرى الاعتماد عمى معامل الارتبا إذالمحسوبة والبالغة ومعاملبت الارتباط  tمن خلبل قيمة       
 .-في تقميل مستوى ضغوط العمل وكما يمي: سيمذلك كمما كان المناخ التنظيمي ايجابيا 

 نتائج علبقات الارتباط بين أبعاد المناخ التنظيمي وأبعاد ضغوط العمل   ( 22الجدول )
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 الحاسبة الالكترونية مخرجاتالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى  
ومستوى المعنوية     N=5من جداول التوزيعات الإحصائية اعتمادا عمى عدد المشاىدات  ةالجدولي tتم استخراج قيمة  
 T=(N-2W)   5=(t.1.988)(إذ أن  5%.∞)

ة الأولى والتي مفادىا :لا توجد علبقة بين أبعاد صحة قبول أو رفض الفرضية  الرئيسولغرض التأكد من 
  -( ما يأتي:22المناخ التنظيمي وأبعاد ضغوط العمل إذ تظير نتائج الجدول )

 (.  9704مناخ التنظيمي وأبعاد ضغوط العمل إذ بمغ معامل الارتباط )وجود علبقة موجبة  وقوية بين ال  -

 (. (95.7ارتباط موجبة وقوية بين الييكل التنظيمي وغموض الدور إذ بمغ معامل الارتباط  ةوجود علبق  -

 ( 94.9ارتباط موجبة وقوية  بين الييكل التنظيمي وعبء العمل إذ بمغ معامل الارتباط) ةوجود علبق  -

و المسؤولية تجاه الآخرين إذ بمغ معامل  يوجود علبقة ارتباط موجبة وقوية بين الييكل التنظيم -
 (.98.3الارتباط)

 .78.3)وجود علبقة ارتباط موجبة بين  الييكل التنظيمي وصراع الدور  إذ بمغ معامل الارتباط )  -

 بين متغيرات الدراسة.وىذا يعني قبول تمك الفرضيات دلالة عمى وجود علبقة قوية وموجبة 

 ( ما يمي :9ة الثانية أو رفضيا ويبين الجدول )ض التأكد من قبول الفرضية الرئيسلغر 

 ( 97.6ارتباط بين تصميم العمل وغموض الدور إذا بمغ معامل الارتباط) ةوجود علبق -

 (98.3ارتباط بين تصميم العمل وعبء العمل  اذ بمغ معامل الارتباط) ةوجود علبق -

 (99ارتباط بين تصميم العمل والمسؤولية تجاه الآخرين  إذ بمغ معامل الارتباط) ةوجود علبق -

 أبعاد  دالمتغير المعتم    

 ضغوط العمل                

                  

 ير المستقلالمتغ

 

غموض 
 الدور

 

عبء 
 العمل 

 

المسؤولية 
تجاه 

 الآخرين

 

صراع 
 الدور

 

ضغوط 
 العمل إجمالا

 

 ( t ) قيمة 

 المحسوبة  

 

 

 31.98 - 78.3  98.3 94.9 95.7 الهيكل التنظيمي

 45.94 - 79.3 99.7 98.3 97.6 تصميم العمل

 67.75 - 84.8 99.1 95.7 99.7 القيادة الإدارية 

 19.173 - 69.6 94.1 93.2 87.3 افآت والحوافزالمك

 39.83 97.4     المناخ التنظيمي إجمالا
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 (.79.3ارتباط وموجبة بين تصميم العمل وصراع الدور إذ بمغ معامل الارتباط ) ةوجود علبق -

 وىذا يعني قبول تمك الفرضيات دلالة عمى وجود علبقة قوية وموجبة بين متغيرات الدراسة.

ة الثالثة أو رفضيا والتي مفادىا لا توجد علبقة ارتباط بين القيادة من قبول الفرضية الرئيس ض التأكدولغر 
 ( ما يأتي :22الإدارية  وبين كل بعد من ضغوط العمل إذ تظير النتائج في الجدول )

 99.7تباط فييا   )وجود علبقة ارتباط قوية وموجبة بين القيادة الإدارية  وغموض الدور إذ بمغ معامل الار  -
.) 

 (.95.7وجود علبقة قوية وموجبة بين القيادة الإدارية وعبء العمل  إذ بمغ معامل الارتباط ) -

 -(    99.1ارتباط بين القيادة الإدارية والمسؤولية تجاه الآخرين اذ بمغ معامل الارتباط  ) ةوجود علبق -
 (.8408دور إذ بمغ معامل الارتباط )وجود علبقة ارتباط بين القيادة الإدارية وصراع ال

 وىذا يعني قبول تمك الفرضيات دلالة عمى وجود علبقة قوية وموجبة بين متغيرات الدراسة.

ة الرابعة أو رفضيا والتي مفادىا لا توجد علبقة ارتباط بين المكافآت ض التأكد من قبول الفرضية الرئيسولغر 
 ( ما يأتي :22ائج في الجدول )والحوافز وابعد ضغوط العمل  إذ تظير النت

 . 87.3)وجود علبقة ارتباط قوية وموجبة بين المكافآت وغموض الدور إذ بمغ معامل الارتباط  ) -

 (.93.2قوية وموجبة بين المكافآت وعبء العمل  إذ بمغ معامل الارتباط ) طوجود علبقة ارتبا -

 94.1ولية تجاه الآخرين إذ بمغ معامل    الارتباط)ارتباط قوية وموجبة بين المكافآت والمسؤ  ةوجود علبق -
.) 

 (.69.6وجود علبقة ارتباط  متوسطة بين المكافآت وصراع الدور إذ بمغ معامل الارتباط ) - 

( إلى وجود علبقات الارتباط بين المناخ التنظيمي وضغوط العمل إذ 9النيائية في الجدول ) جوتشير النتائ  
البالغة )  ة( وىي أكبر من الجدولي 39.83( المحسوبة بمغت )  t( وقيمة ) 97.4بمغ معامل الارتباط )

( مما يدل عمى ثبوت صحة الفرضية الرئيسية وقبوليا.  وبناء عمى ما 0.05( عند مستوى معنوية ) 1.988
ظيمي تقدم يمكن القول بقبول الفرضيات الرئيسية نظرا لوجود علبقات ارتباط قوية وموجبة بين المناخ التن

وضغوط العمل ، مما يؤكد أىمية المناخ التنظيمي لدى المصارف عينة الدراسة في تقميل مستوى ضغوط 
 العمل لدى العاممين في المصارف عينة الدراسة . 

اختبار علبقات التأثير بين أبعاد المناخ التنظيمي وأبعاد ضغوط العمل، تم استخدام أسموب الانحدار -ثانيا:
وكما  في  نموذج( لموقوف عمى معنوية الأ Fعلبقات التأثير بين المتغيرين  واستخدام اختبار )البسيط لاختبار 

 ( .22الجدول )
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 t)( بينما بمغت قيمة )(92.16تأثير بعد الييكل التنظيمي في ضغوط العمل  وقد بمغ معامل التحديد  
إن التأثير ذو دلالة إحصائية عند  مما يدل عمى 1.988)اكبر من الجدولية البالغة )  ( 31.98المحسوبة ) 

الانحدار البسيط  نموذجلأ ا( المحسوبة F%( يدعم ذلك قيمة)95بدرجة ثقة )أي  %(5)مستوى معنوية
 (.7036( الجدولية البالغة )F%( اكبر من )5( عند مستوى معنوية )35.27)

مل في ضغوط العمل إذ بمغ تأثير تصميم العمل في ضغوط العمل . يتضح من خلبل الجدول تأثير تصميم الع
. وتبين أيضا 1.988)اكبر من الجدولية )  45.93)( المحسوبة) t( يدعم ذلك قيمة )96.8معامل التحديد ) 

( مما يدل عمى 2.36( اكبر من الجدولية )72.75الانحدار البسيط بمغت )  نموذجلأ ا( المحسوبة Fإن قيمة ) 
 حة الفرضية وقبوليا. وجود تأثير ذو دلالة إحصائية ويعني ثبوت ص

 ( 22الجدول )

 نتائج علبقات التأثير بين أبعاد المناخ التنظيمي وأبعاد ضغوط العمل

 المتغير المعتمد            

 المتغير المستقل

 tقيمة 

 الجدولية 

 tقيمة 
 المحسوبة

 Fقيمة 
 الجدولية

 Fقيمة 
 وبةسحمال

معامل 

 R2التغير

 97.26 35.27 7.36 32.98 2.988 الهيكل التنظيمي

 96.24 72.75 7.36 45.93 9882. تصميم العمل

 98.24 30258. 7.26 67.75 9882. القيادة الإدارية

 82.86 12.67 7036 19.173 9882. المكافآت والحوافز

 94.80 54.71 7.36 39.83 9882. المناخ التنظيمي

 الالكترونيةالحاسبة  مخرجاتالمصدر : إعداد الباحث في ضوء              

 .نموذج(الجدولية من جداول التوزيعات الإحصائية اعتمادا عمى عدد المتغيرات الداخمة في  الأ  tتم استخراج )*   

 (.(v2( والمقام v1(  الجدولية اعتمادا عمى درجة البسط ) F*ثم استخراج قيمة )     

ود تأثير لبعد القيادة الإدارية في ضغوط تأثير القيادة الإدارية في ضغوط العمل يتضح من الجدول أعلبه وج
( 1.988أكبر من الجدولة البالغة )   t( )(67.75( يدعم ذلك قيمة )98.14العمل ، إذ بمغ معامل التحديد ) 

( اكبر من الجدولية البالغة  (158.30الانحدار البسيط بمغت نموذج( المحسوبة لأ  f، وتبين أيضا إن  قيمة )
وجود تأثير  ذو دلالو إحصائية وان ىذا البعد لو تأثير معنوي كبقية الإبعاد عند  ( مما يدل عمى 2.36) 

 ( .  (%95%( ودرجة ثقة  5مستوى معنوية )

تأثير المكافآت والحوافز في ضغوط العمل،  يتضح من الجدول أعلبه وجود تأثير لبعد القيادة المكافآت 
أكبر من   t( )(19.173( يدعم ذلك قيمة )80.86)والحوافز في ضغوط العمل ، إذ بمغ معامل التحديد 

(  (12.67الانحدار البسيط بمغت نموذج( المحسوبة لأ  f( ، وتبين أيضا إن  قيمة )1.988الجدولة البالغة ) 
( مما يدل عمى وجود تأثير  ذو دلالو إحصائية وان ىذا البعد لو تأثير  2.36اكبر من الجدولية البالغة ) 
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( إلى وجود 22( .   ويتضح من الجدول )(%95%( ودرجة ثقة  5عاد عند مستوى معنوية )معنوي كبقية الأب
( .8294تأثير كبير لممناخ التنظيمي في ضغوط العمل في المصارف عينة الدراسة ، إذ بمغ معامل التحديد )

لمحسوبة ( اF( وقيمة ) 1.988( اكبر من الجدولية البالغة ) 39.83( المحسوبة بمغت ) tوان قيمة ) 
( عند مستوى معنوية 2.36( وىي أكبر من الجدولية البالغة ) 54.71الانحدار البسيط بمغت )  نموذجلأ 
%( يدل ذلك إن لممناخ التنظيمي تأثيرا كبيرا في تقميل مستوى ضغوط العمل لدى العاممين في المصارف 5)

 عينة الدراسة . 

المناخ التنظيمي لدى إدارة المصارف كان واضحا وفي ضوء ما سبق يمكن القول إن أىمية وتأثير    
وضروريا في تقميل مستوى ضغوط العمل، وسعي ىذه المصارف قيد الدراسة إلى زيادة الاىتمام بالمناخ 
التنظيمي واعتباره مؤشرا لقياس كفاءة وفاعمية أداء العاممين ، مما ينعكس ايجابيا عمى  سموكيتيم وزيادة 

 ي العمل في المصارف عينة الدراسة .كفاءتيم وتحقيق الرضا ف

 أولا9ً الاستنتاجات المبحث الخامس : 

تو في تقميل مستوى ضغوط سيمبالييكل التنظيمي لمأبرزت نتائج الدراسة إن المصارف المبحوثة اىتمت 
  العمل ،وبالتالي ينعكس ايجابيا عمى مستوى أدائيم في العمل.

رف المبحوثة يتطمب ميارات ومعارف وقدرات شخصية تلبءم أظيرت النتائج إن تصميم العمل في المصا
 المتطمبات البشرية و التقنيات العممية الحديثة.

ضعف وقصور في استخدام التقنيات الحديثة مثل الانترنت والوسائل التقنية الأخرى مما يؤدي إلى زيادة 
 مستوى ضغوط العمل في المصارف المبحوثة .

إن وضوح الدور الذي يقوم بو العامل يحفزه  إذدور يتسبب بضغوط العمل ، أظيرت النتائج وجود غموض لم
 عمى بذل المزيد من العطاء لتحقيق أىداف المنظمة.  

أظيرت النتائج عمى وجود ضغوط لمعمل فيما يتعمق بعبء العمل وصراع الدور في المصارف المبحوثة ،  
 مسببا ومصدرا لضغوط العمل. عد  وىذا ي

المصارف بالمناخ التنظيمي ومتغيراتو والعمل عمى توفير المناخ التنظيمي الملبئم والمشجع لمتميز اىتمام إدارة 
 -:في المصارف من خلبل ما يأتي

بناء ثقافة تنظيمية إحدى رموزىا الاىتمام بالمناخ التنظيمي تؤمن بو القيادة الإدارية في المصارف وتجسده 
 عمى ضغوط العمل والوصول إلى  الأداء المتميز.ىا أداة لمتغمب بعد  في سموكيا وعمميا 

تبني المصارف المنيج التكاممي في توفير أبعاد المناخ التنظيمي دون الاىتمام لبعض الأبعاد دون غيرىا   
 مما يساعد في توفير المناخ التنظيمي الملبئم والمشجع نحو الأداء المتميز.
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ات الإستراتيجية وسماع آرائيم في ذلك لأنو يسيم في خمق العمل عمى مشاركة العاممين في اتخاذ القرار   
الثقة بين الإدارة والعاممين ويشعرىم بأنيم فريق عمل يسعون لتحقيق المصالح المشتركة ليم مما يساعد في 

 تقميل مستوى ضغوط العمل .

امل وفعال لتقميل من ضرورة اىتمام المصارف الحكومية المبحوثة بتوفير التقنيات العممية الحديثة  بشكل متك
 مستوى ضغوط العمل . 

مكانياتيم ،مما يؤثر سمبا   فيأظيرت نتائج الدراسة إن أفراد عينة الدراسة يواجيون ضغوطا تفوق طاقاتيم وا 
الجودة وسرعة الانجاز. وتوصي الدراسة بمراجعة عبء العمل ومعالجتو سواء من خلبل  إذأداء العمل من 

 لمتعويض عن النقص العنصر البشري أو أعادة توزيع الأعمالالدعم بمزيد من العاممين 

 ثانيا : التوصيات

اىتمام إدارة المصارف بالمناخ التنظيمي ومتغيراتو والعمل عمى توفير المناخ التنظيمي الملبئم والمشجع لمتميز 
 -:في المصارف من خلبل ما يأتي

ظيمي تؤمن بو القيادة الإدارية في المصارف وتجسده بناء ثقافة تنظيمية إحدى رموزىا الاىتمام بالمناخ التن
 ىا أداة لمتغمب عمى ضغوط العمل والوصول إلى  الأداء المتميز.بعد  في سموكيا وعمميا 

تبني المصارف المنيج التكاممي في توفير أبعاد المناخ التنظيمي دون الاىتمام لبعض الأبعاد دون غيرىا مما 
 مي الملبئم والمشجع نحو الأداء المتميز.يساعد في توفير المناخ التنظي

العمل عمى مشاركة العاممين في اتخاذ القرارات الإستراتيجية وسماع آرائيم في ذلك لأنو يسيم في خمق   
الثقة بين الإدارة والعاممين ويشعرىم بأنيم فريق عمل يسعون لتحقيق المصالح المشتركة ليم مما يساعد في 

 .تقميل مستوى ضغوط العمل 

ضرورة اىتمام المصارف الحكومية المبحوثة بتوفير التقنيات العممية الحديثة  بشكل متكامل وفعال لتقميل من 
 مستوى ضغوط العمل . 

مكانياتيم ،مما يؤثر سمبا   فيأظيرت نتائج الدراسة إن أفراد عينة الدراسة يواجيون ضغوطا تفوق طاقاتيم وا 
از. وتوصي الدراسة بمراجعة عبء العمل ومعالجتو سواء من خلبل الجودة وسرعة الانج إذأداء العمل من 

 الدعم بمزيد من العاممين لمتعويض عن النقص العنصر البشري أو أعادة توزيع الأعمال

تو في تقميل مستوى ضغوط سيمبالييكل التنظيمي لمأبرزت نتائج الدراسة إن المصارف المبحوثة اىتمت 
  عمى مستوى أدائيم في العمل. العمل ،وبالتالي ينعكس ايجابيا

أظيرت النتائج إن تصميم العمل في المصارف المبحوثة يتطمب ميارات ومعارف وقدرات شخصية تلبءم 
 المتطمبات البشرية و التقنيات العممية الحديثة.
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 ضعف وقصور في استخدام التقنيات الحديثة مثل الانترنت والوسائل التقنية الأخرى مما يؤدي إلى زيادة
 مستوى ضغوط العمل في المصارف المبحوثة .

إن وضوح الدور الذي يقوم بو العامل يحفزه  إذأظيرت النتائج وجود غموض لمدور يتسبب بضغوط العمل ، 
 عمى بذل المزيد من العطاء لتحقيق أىداف المنظمة. 

صارف المبحوثة ،  أظيرت النتائج عمى وجود ضغوط لمعمل فيما يتعمق بعبء العمل وصراع الدور في الم 
 مسببا ومصدرا لضغوط العمل.  عد  وىذا ي
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