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 للعاملين بقطاع الضيافة الوظيفيوالانتماء  الأداء  فيضغط العمل   تأثير

 1عبد الحليم نيفين شريف 
 )إيجوث( بالإسكندريةالمعهد العالي للسياحة والفنادق 

 الملخصمعلومات المقالة              

الوظيفي  ءاميهدف البحث بصفة رئيسية إلى دراسة تأثير ضغط العمل في كل من الأداء والانت
نجوم بمدينة الإسكندرية. حيث تم اختيار عينة عشوائية   ةوالخمس ةللعاملين في فنادق الأربع

واستخدم لجمع البيانات استمارة استقصاء بالمقابلة الشخصية. تم تفريغ  .عاملا 354قوامها 
وكل   لمعالبيانات وتحليلها إحصائيا. حيث أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباطيه بين ضغط ال

ظهرت وجود فروق  دالة إحصائيا عند مستوى معنوية أمن المناخ التنظيمى وفرص الترقى.كما 
فى درجة استجابات العاملين  لضغط العمل وكل من الأداء والانتماء الوظيفي تبعا  0.05

 . لمتغير العمر,الحالة الاجتماعية وعدد سنوات العمل

 المقدمة 
 إيجاباو أسلبا  ماإ المنشأة أداء فيالعميق لتأثيرها لك ام كبير وذتحظى باهتم التي مهمةلايعد ضغط العمل من الموضوعات 

 أنولاشك  .جلها وشعورهم بالانتماء لهاأالعاملين فيها واستعدادهم لبذل الجهد والعمل من  أداءله من ارتباط وثيق ب اولم
القوة   هم لأنهمالعاملين  أداءيجابيات عند ركيز على الإلتا لضغط العمل وضرورة السلبي الأثرهمية أ الحكيمة تدرك  الإدارة

 (.(Wallace and Zilagg, 2008العمل  أداءمما ينعكس على  والقلق ضغط العمل يولد شعورا بالتوترف  المحركة للعمل

تختلف  ثحي ،المنشأةقبل  الفرد منتطلبات معينة تفرض على مع مالقدرة على التكيف  ويعرف مفهوم ضغط العمل بأنه
وكذلك استجابة العاملين لمتطلبات . (2002بعضهم البعض )توفيق, الأفرادللاختلافات الفردية بين  درجة التكيف فيها تبعا

ضربات القلب وزيادة  فيخلل  إلىيؤدى  الذي (2005 ،عمال تفوق قدرتهم تحدث عبئا نفسيا وتصيبهم بالتوتر )عبد المجيدأ 
   (.2003، العشري عراض)حتى تزول تلك الأ هن يقاوم سبب الضغط والتغلب عليأول حايو التنفس فيشعر الفرد بالإرهاق 

  لآخر يختلف الشعور بضغط العمل من فرد  إذ الأفراد شخصية  فيمصدر الضغط من الفرد نفسه نتيجة لاختلافات  ويأتي
 ((Greenberg and Baran, 2005تحمل متطلبات العمل والتكيف مع الضغوط  ،المسئولياتتبعا للقدرة على تحمل 

ينتقل للعمل  نفسيتوتر  إلىيؤدى  اتمثل ضغط التي والأسريةالشخصية  الأمورلبعض  الأفرادتعرض بعض إلى  بالإضافة
David, 2006).) السريعة كضرورة اتخاذ القرارات الأفراد يقوم بها  التي الأعمالطبيعة  إلى مصدر الضغوط   رجعوقد ي ،  

حداث ذات فترة زمنية محددة كالمؤتمرات أ فيعمل ما خاصة  نجازلإضيق الوقت  ،والمعدات زةجهلأاالرقابة المستمرة على 
سرية خاصة للعاملات وهذا يؤدى  ( كما قد يحدث تعارض بين متطلبات العمل والمتطلبات الأ2004، والحفلات )عبد الفتاح

ونقص المعلومات المتعلقة  م وضوح الدور عدك نفسها المنشأةغط من ضلا يأتيوقد ، الضغوط على العاملين تنامي إلى
  ، تحت ضغط  يضعه المتعارضة مما  الأعمالعديد من حيث يتم تكليف العامل بال الأدوار بين الصراع  ،بالمتطلبات الوظيفية

 اتتبعه التيشرافية نمط السياسات الإ كذلك( (John and Keith, 2010به المسوحالعمل عن الحد  وأعباءمسئوليات  زيادة
  ، (2007،)ناصر الوظيفيالتقدم  إلىوالافتقار  الإدارةو بين العاملين  اتصالقصور قنوات ؛ من مركزية القرارات المنشأة

فالمدير المتسلط يخلق جوا من القلق والتوتر يؤدى لتوليد ضغط   ،نمط المدراء زيادة الضغوط لدى العاملين يسببكذلك قد 
 ومناسبة المرتباتالحوافز هم مصدر لضغط العمل حيث المساواة فى توزيع أ وافز لحاو وتعد المرتبات   . (2008،)عبد القادر 
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على   ( ويترتب(Bishop and Gorchels,2005 .الأعمال أداءمع طبيعة العمل يقلل من ضغط العمل ويسهم فى تحسين 
 محفزةو يجابية إحيان الأ عضب فىفقد تكون  ،كل الضغوط سلبية فليست ،يجابيةإو أما سلبية إ التأثيراتالضغوط عدد من 

فى   وزيادة الرغبةعدم الشعور بالملل  وبالتاليالنجاح  إلى والسعي التحديمن خلال خلق مناخ من  داءوالأ نجازعلى الإ
الضغوط   أما  .(Beck and Henderson, 2015) المميز داءالأ إلىحل المشكلات هذا النوع من الضغوط يؤدى و العمل 

ك القوانين اانته ،مخالفة النظم ،بالإحباط الشعور  إلىتؤدى و  التركيزتقلل  ،نيللعامل ةلمعنويا حو الر  تخفضفالسلبية 
  الأعمال  إنجازيستطيع الفرد من خلاله  الذيبأنة النشاط  داءويعرف الأ .((Yilmaz and Zturk,2013 داءانخفاض الأو 

وتوجد علاقة وثيقة بين  ثناء فترة زمنية معينة.أالعمل  فى د الفر  يبذله الذيويقاس بحجم الجهد  ، المنشأةهداف أ تحقيق  آو
تكثر الحوادث   ، الإنتاجفينخفض  المنشأةوينعكس ذلك على  .الجيد داءلل وضغط العمل حيث تشكل الضغوط عائقا  داءالأ

.  (Wafemi,2012) الوظيفيانخفاض الانتماء و  كثرة التغيب عن العملمع  ،الوظيفييقل الرضاء  ، ,يرتفع مستوى الشكاوى 
تنميتها لدى العاملين نظرا لارتباطها الوثيق بمستوى  في المنشأةترغب  التي مهمةمور المن الأ الوظيفيويعتبر الانتماء 

قل معدل دوران العمل وانخفضت معدلات  الوظيفيفكلما زاد الانتماء  .المنشأة فيالاستمرار  في ورغبة العاملين  داءالأ
الاستمرار  في ورغبتهلبذل الجهد لصالحها  واستعداده بمؤسستهمدى ارتباط الفرد  بأنة الوظيفي ءاويعرف الانتم .الغياب

من   ه ويستدل علي ماديعد غير يفهو  ؛بخصائص عدة الوظيفي. ويتميز الانتماء  (Jan and Kimen, 2016)بالعمل بها 
  ،للفرادبالسمات الشخصية  يتأثر ،لتحقيقه طويلا   ا  تقيحتاج و و  ؛تبعا للظروف المحيطةمتغير وغير ثابت  ،سلوكيات العاملين

للانتماء و  .((Klang,2012 وإدارية ،وثقافية ،يمثل محصلة عوامل شخصية  هلأنالانتماء بعوامل سطحية  يتأثر وعادة لا
 اءضر ال تحقيق فيله دور فعال  ، الأزماتوقت  خاصة المنشأةالفرد ب ربط فيفهو عامل مهم  ،كبرى  أهمية الوظيفي
 . (Wortm and Suttis, 2011)لنجاحها واستمرارها  اويعد ضمان المنشأة أداءللتنبؤ بفاعلية  مهممؤشر  ،الوظيفي

 فيللعاملين  الوظيفيوالانتماء  داءمن الأ كل فيلقاء الضوء على مدى تأثير ضغط العمل إ وتتبلور مشكلة الدراسة فى    
 . يةر دنجوم بمدينة الاسكن و الخمس فنادق الأربع

 اهداف البحث  
 فرعية: هداف أ من خلال عدة  الوظيفيوالانتماء  داءكل من الأ في وأثره  لدراسة ضغط العمإلى  يهدف البحث بصفة رئيسية 

 ؛الشخصية للمبحوثينو  دراسة البيانات العامة -1
 ،يظيمنتلالمناخ ا ،عباء الوظيفيةالأ الدور عدم وضوح  ، الأدوار)تعارض التعرف على عناصر ضغوط العمل  -2

 ؛المرتبات والحوافز(  ، الترقيفرص 
 . الوظيفي داءراء المبحوثين تجاه الأآالتعرف على  -3
 راء المبحوثين تجاه الانتماء الوظيفى.آالتعرف على  -4
 والانتماء الوظيفى. داءالعمل وكل من الأ ضغط بين عناصر ةدراسة العلاقات الارتباطي -5
 ،تبعا لمتغير )العمر الوظيفيوالانتماء  داءل وكل من الألعما طحصائية بين ضغإ دراسة وجود فروق ذات دلالة  -6

 عدد سنوات العمل(.  ،لاجتماعيةاالحالة  ،التعليميالمستوى 

 البحثي الأسلوب
 اتبع البحث المنهج الوصفى التحليلى   : منهج الدراسة  
اختيار  وتم ،الإسكندريةينة بمد مو نج ةوالأربع ة بفنادق الخمس: يمثل مجتمع البحث جميع العاملين مجتمع وعينة البحث 

استمارة غير صالحة   32تم استبعاد  ،المقابلة الشخصية بأسلوباستمارة استبيان  386عشوائية من العاملين وتوزيع  عينة
قوام عينة البحث بذلك % ليصبح 91.7بنسبة استجابة  استمارة  354 حصائى ليبلغ عدد الاستمارات الصالحة للتحليل الإ

 . لامعا  354

 فروض البحث
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 والانتماء الوظيفى. داءوكل من الأ الأدواربين تعارض  احصائيإدالة  ةارتباطيتوجد علاقة  -1
 الوظيفي.والانتماء   داءبين عدم وضوح الدور وكل من الأ إحصائيادالة  ةتوجد علاقة ارتباطي -2
 الوظيفي.والانتماء  ءداالوظيفية وكل من الأ الأعباءبين  إحصائيادالة  ةتوجد علاقة ارتباطي-3
 الوظيفي.والانتماء  داءوكل من الأ التنظيميبين المناخ  إحصائيادالة  ةتوجد علاقة ارتباطي-4
 . الوظيفيوالانتماء  داءبين فرص الترقى وكل من الأ إحصائيادالة  ةتوجد علاقة ارتباطي-5
 والانتماء الوظيفى.  داءلأا منبين المرتبات والحوافز وكل  إحصائيادالة  ةتوجد علاقة ارتباطي-6
 تبعا لمتغير العمر. الوظيفيوالانتماء  داءبين ضغط العمل وكل من الأ إحصائياتوجد فروق دالة -7
 تبعا لمغير المستوى التعليمى. الوظيفيوالانتماء  داءبين ضغط العمل وكل من الأ إحصائيانوجد فروق دالة -8
 تبعا لمتغير الحالة الاجتماعية. الوظيفيوالانتماء  داءالأ ل منكو ل بين ضغط العم إحصائياتوجد فروق دالة -9

 تبعا لمتغير عدد سنوات العمل.  الوظيفيوالانتماء  داءضغط العمل وكل من الأ نبي إحصائياتوجد فروق دالة -10
 الجداول اللاحقة:  فيموضحة رئيسية تضمنت الاستمارة أربعة محاور : سلوب جمع البياناتأ

 . وهى درجة مقبولة من الثبات  0.92 أنهووجد  كرونباخ لفاأتم استخدام معامل  :اسالمقي صدق
ومعامل  المعياري حصائيا باستخدام النسب المئوية والمتوسط والانحراف إ: تم معالجة البيانات سلوب معالجة البياناتأ

 . SPSS برنامج باستخدام ANOVA الأحاديواختبار تحليل التباين  tبيرسون واختبار 

 والمناقشةنتائج لا
%(  66.38العينة من الذكور ) أفرادن غالبية وجد أ حيث ،( توزيع العاملين تبعا للبيانات الشخصية والعامة1يوضح جدول )

  ، % من العاملين متزوجون 78.53 ا ، عام 45من  لأقل  35عمارهم من أ %( تتراوح 48.87نصف العاملين)  من وما يقرب
 عاما.   15من   لأقلعوام أ  10لمدة % يعملون 48.31و عيا% يحملون مؤهلا جام70.06

 ( توزيع العاملين تبعا للخصائص الشخصية والعامة1جدول )
 % العدد  الخصائص 

 الجنس 
 ذكر    
 نثى أ   

 
235 
119 

 
66.38 
33.62 

 العمر
 عاما  35أقل من     
 عاما 45 < 35    
 عاما فأكثر  45    

 
96 

173 
85 

 
27.12 
48.87 
24.01 

 لة الاجتماعية حالا
 أعزب     
 متزوج    

 
76 

278 

 
21.47 
78.53 

  التعليميالمستوى 
 متوسط    
 جامعى     
 أعلى من الجامعي    

 
101 
248 

5 

 
28.53 
70.06 
1.41 

 عدد سنوات العمل 
 سنوات 10أقل من     
 سنة  15 <10    
 سنة فأكثر 15    

 
87 

171 
96 

 
24.58 
48.31 
27.11 

" احتياجات العمل فييز يؤثر حلعبارة "الت النسبيحيث يلغ الوزن  الأدوار( توزيع العاملين تبعا لتعارض 2) ولدجح ضيو 
غ الوزن  وبل .الأدوارن ضغط التميز والواسطة يؤثر فى تعارض ألى إمما يشير  0.0001مستوى معنوية  %( عند 68.91)

  في ن التناقض أمما يدل على  0.002مستوى معنوية  %( عند 66.82)  "الإدارةقرارات  في "يوجد تناقض لعبارة   النسبي
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حيث  خرينعمال الآأ مع  ن العاملو لأعمال المكلف بها ا. كما وجد "عدم تضارب وتعارض الأدوارالقرارات يؤثر فى تعارض 
متعلقة شاكل م لدى"لعبارة  النسبيوبلغ الوزن  0.341%( عند مستوى معنوية 65.35العبارة ) لهذه النسبيبلغ الوزن 

عام بلغ   بوجه على عدم وجود مشاكل بين الزملاء.  مما يدل 0.412مستوى معنوية  %( عند61.71) بالعمل مع الزملاء"
عند مستوى معنوية  4.605المحسوبة   Tةميق%( وبلغت 55.42نسبى ) بوزن  3.76لكل العبارات  الحسابيالمتوسط 

يحدث صراع بين احتياجات العامل ومطالب  قدف العينة.فراد أبين  اينسبضعيف  الأدوار ن مستوى تعارض أ  أي 0.001
فذلك يؤدى   المنشأةو متطلبات زملاء العمل مع تعليمات أ المنشأةهداف أ و تعارض معتقدات العامل مع أ ،المنشأةالعمل ب

 ( . (Chnu, 2005 زيادة الضغط الواقع على العامل  إلى

 ر لأدواا ارض( توزيع العاملين تبعا لتع2جدول)
 المتوسط العبارة

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري 
الوزن  
 النسبي

مستوى  tقيمة 
 المعنوية

 * 0.002 4.072 66.82 0.985 3.18 يوجد تناقض في قرارات الإدارة
 * 0.0001 4.971 68.91 1.160 3.47 التحيز يؤثر في احتياجات العمل

 0.341 1.216 65.35 1.124 3.12 تضارب الأعمال المكلف بها
 * 0.007 1.315 63.54 1.221 3.10 الأعمال التي أقوم بها تتعارض مع أعمال الآخرين 

 0.412 4.521 61.71 1.131 2.56 لدى مشاكل متعلقة بالعمل مع زملائى
 * 0.002 2.321 55.69 1.241 2.87 أتلقى تعليمات العمل من أكثر من مدير

 0.001 4.605 55.42 0.641 3.76 كل العبارات         
                       05عند مستوى معنوية.  •

%( 67.51) "لعبعارة "التعليمعات مبهمعة  النسعبيبلعغ العوزن  حيعث الأدوار( توزيعع الععاملين تبععا لععدم وضعوح 3يوضح جدول )
داريععة  امععر الإوالأو  تيمععانععه لابععد لععادارة العليعا مععن تحديععد التعلأو  الأعمععال نجععازتوجععد تعليمععات واضعحة لإ لا أنععهيععدل علععى ممعا 

يوجععد  لا هنعع أ( . وقععد وجععد (Forouden, 2018لهععم القيععام بععه  ينبغععيوتوضععيح مععا دوارهععم أن مععن تفهععم و حتععى يععتمكن العععامل
ن أوينبغععى  و 0.001مسععتوى معنويععة  %( عنععد67.62) النسععبيبلععغ الععوزن  حيععثواضععح ومحععدد للعععاملين  وظيفععيتوصععيف 

يتضعح دور  ولكعيوذلعك لتحديعد الاحتياجعات معن الععاملين  التنظيمعيالهيكعل  داخعل نياملم محعددة لكعل معن العع ايكون هناك مه
%( 58.19) النسععبيبلعغ العوزن   (.(Chen and Chang,2014سعناد مهععام واضعحة إويتسعنى  الإداري الهيكعل  فعيكعل فعرد 

ممععا يعنععى عععدم وجععود  0.271 مسععتوى معنويعة عنععد 2.86 حسععابيشعرافية " بمتوسععط محععددة للسععلطة الإ أبعععادلعبعارة "لا توجععد 
الاعتبعار عنععد وضععع  فععي تؤخعذ التععيهععم العوامعل أ ن تحديعد الصععلاحيات الخاصعة بالمععدراء معن إحيععث  ،شعرافيةللسععلطة الإ أبععاد

وبعذلك هعداف العامعل وتحقيعق الأ وتوجيعهتنفيعذ السياسعات  وبالتعاليشرافية حتى يتسنى تحديد السعلطات والمسعئوليات الخطط الإ
 3.09عام بلغ المتوسططط الحسططابى للططل العبططا ات  وبوجه.  (Schultz and Hatch,2003) داءكفاءة الأ دداز تيقل الضغط و 
فعععراد أضععععيف نسعععبيا بعععين  الأدوارن ععععدم وضعععوح أممعععا يعععدل علعععى  0.001عنعععد مسعععتوى معنويعععة  %( 56.21بعععوزن نسعععبى )

العامل معن معرفعة حعدود  لا تمكن المنشأةب عملال وأسسدور العامل  بمسؤولياتن نقص المعلومات الخاصة أالعينة.وقد وجد 
ل ذهميعة معا يبع أ بععدم  والإحسعاس العوظيفيبععدم الرضعا  ا  . وبعد ذلك مصعدر ضعغط وشععور  هالمتوقع من داءومستوى الأ وظيفته

 (.(Suhart and Kandam,2011من جهد 

 
 ( توزيع العاملين تبعا لعدم وضوح الأدوار 3جدول )
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 المتوسط العبارات
 الحسابي

راف حنالا
 لمعياري ا

الوزن  
 النسبي 

مستوى  tقيمة 
 المعنوية 

 * 0.001 1.764 67.40 1.124 3.72 المسؤوليات الوظيفية غير محددة
 * 0.002 5.871 67.51 1.481 3.81 التعليمات الإدارية مبهمة

 0.341 4.782 60.43 1.051 2.97 أقوم بأعمال خارج نطاق وظيفتى   
 * 0.001 6.461 67.62 1.219 3.51 المكلف به لعمل ل يفيعدم وضوح التوصيف الوظ

 0.003 4.915 66.15 1.178 3.06 أّليات العمل غير معلنة  
 0.271 7.745   58.19 1.072 2.86 لا توجد أبعاد محددة للسلطة الإشرافية

 0.451 6.821 67.23 1.321 3.23 لا يوجد مهام محددة لعملى
 0.001 8.195 56.21 1.148 3.09 جميع العبارات            

                  0.05عند مستوى معنوية  •

كعل  أداءبع تسعمح  وقعات العمعل لاأ حيعث بلعغ العوزن النسعبى لعبعارة " ،الوظيفية للعباءتوزيع العاملين تبعا  (4ويوضح جدول )
وبلعغ  علعى ععاتقهمملقعى لايعر ممعا يعدل علعى حجعم العمعل الكب 0.002%( عند مستوى معنويعة 77.31المكلف بها" ) الأعمال
كثععععرة المسععععئوليات أن و  0.003متعععععددة "عنععععد مسععععتوى معنويععععة  وأعمععععال"لععععدى مسععععئوليات  %( لعبععععارة76.25) النسععععبيالععععوزن 

العروح المعنعوي للععاملين  فيبجودة عالية مما يؤثر  الأعمال أداء علىغير قادر  وتجعلهعلى العامل  ا  تشكل ضغط الأعمالو 
بععععض  داءلأ ثنعععاء العمعععلأالراحعععة  أوقعععاتلعبعععارة "اضعععطر لاسعععتغلال  النسعععبيوبلعععغ العععوزن  .)  Lai,2015) بالإحبعععاط وتصعععيبه
القيععام  لععهن يحصععل العامععل علععى قسععط مععن الراحععة حتععى يتسععنى أوالمهععم  0.001%( عنععد مسععتوى معنويععة 71.12) الأعمععال

وبمسعتوى معنويعة  %(66.64)نسعبى  ن بعوز  3.02وبصفة عامة بلغ المتوسط الحسابى لجميع الفقعرات  .وجهخير  على هبعمل
علعععى كاهعععل  ن وجعععود ععععبء عمععل كبيعععرأفعععراد العينعععة. وقععد وجعععد أبععين  ن عععبء العمعععل مرتفعععع نسعععبياأممععا يعععدل علعععى  0.001

ثعار نفسعية وتعدنى آالعمل بالشعكل المطلعوب ممعا يترتعب عليعة  أداءويشعرهم بعجزهم عن  الأعمال أداءيهم عند فالعاملين يؤثر 
  .الوظيفي ءانتممستويات الا

 ( توزيع العاملين تبعا للعباء الوظيفية4جدول )
المتوسط   العبا ة

 الحسابى  
الانحراف  
 المعيا ى 

الوزن 
 النسبى 

مستوى   tقيمة 
 المعنوية 

 *0.002 6.413 77.31 1.071 3.92 أوقات العمل لا تسمح بأداء كل الأعمال المكلف بها

 *0.001 4.851 75.91 1.264 3.62 افيةات إضقو لأ كمية العمل الملقى على عاتقى تحتاج

 *0.003 3.451 76.25 1.229 3.81 لدى مسئوليات وأعمال متعددة

 0.312 2.349 66.34 1.108 2.91 بعض الأعمال أجد أنها تفوق قدراتي

 *0.004 4.065 67.91 1.263 3.01 من الصعب الحصول على أجازات

 *0.001 2.843 71.12 1.173 3.54 داء بعض الأعمال مل لأعلء ااضطر لاستعمال أوقات الراحة أثنا

 *0.002 1.617 69.56 1.407 3.26 يصيبني الملل من تكرار الأعمال 

 0.001 0.349 66.64 0.785 3.02 كل العبارات                  

  0.05عند مستوى معنوية  •
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%( 59.61%( و)60.59) النسعبيبلعغ العوزن  حيعث  ،عمعلللمى التنظي( توزيع العاملين تبعا  للمناخ 5تشير نتائج جدول )
 الععععاملين"ضععععف قنعععوات الاتصعععال بعععين  ،العمعععل" نجعععازالعنصعععر البشعععرى المطلعععوب لإ فعععيعلعععى الترتيعععب لعبعععارتي " قصعععور 

 هلأنععع  الععععاملينعلعععى  ئعععا  تشعععكل عب التعععي مهمعععةمعععور المعععن الأ الأعمعععال أداءبععع رى المكلعععف شععع ". ويععععد نقعععص العنصعععر البالإدارةو 
شعكل يبغرض خفض النفقات وذلك عن عدد كبير من العمالة  تستغنيت آوبعض المنش ،ضافيةإ بأعماللقيام إلى ا هر يضط
 فعيوالعاملين يؤثر  الإدارةعدم توافر قنوات اتصال بين  نأكما . مهأداء علىثر ؤ على العاملين الموجودين بالعمل ي ا  ضغط

 الإدارةو ذ لا بععد مععن وجععود تواصععل بععين العععاملين إوعععدم التعععاون  يجابيععةلاا إلععىللعععاملين ويخلععق مناخععا يفتقععر  الععوظيفي داءالأ
 3.02 الحسعابيعام بلغ المتوسط  وبوجه .((Sani et al., 2013حسن سير العمل إلى لية تفاهم بينهم تؤدى آتتوافر  لكي

 .للعمل متوسط نسبيا مييظلتنان المناخ أمما يعنى  0.001%( عند مستوى معنوية 60.31)لجميع العبارات بوزن نسبى 

 ( توزيع العاملين تبعا للمناخ التنظيمي للعمل5جدول )
المتوسط  العبا ات

 الحسابى 

الانحراف 

 المعيا ى 

الوزن  

 النسبى 

مستوى  tقيمة 

 المعنوية 

 * 0.002 2.341 59.61 1.262 3.60 ضعف قنوات الاتصال بين العاملين والإدارة 
 * 0.003 4.061 45.31 1.229 2.81 اء العملفي أد رتؤثتوجد مركزية في القرارات 

 * 0.001 1.015 58.24 1.071 3.59 يوجد قصور في التواصل مع الأقسام المختلفة 
 0.142 1.213 47.42 1.118 2.84 نقص الإمكانيات المادية المتاحة لأداء العمل 

 * 0.003 1.146 60.59 1.175 3.71 قصور في العنصر البشرى المطلوب لإنجاز العمل
 0.219 1.021 57.31 1.273 3.42 التجهيزات المتاحة غير مناسبة للعمل

 0.341 1.094 56.59 1.174 3.31 مكان عملي يحتاج لإضاءة كافية
 * 0.001 1.132 60.12 1.307 3.98 تعتبر التهوية غير مناسبة للعمل المكلف به  
 0.217 1.201 48.65 1.074 2.98 تتوافر وسائل التكنولوجيا الحديثة لأداء العمل

 * 0.001 1.018 60.31 0.968 3.02 كل العبارات
   0.05عند مستوى معنوية  •

  لا  هب العمل المكلف ،محدودة الوظيفين عبارة " فرص التقدم أوجد  الترقي( يوضح توزيع العاملين تبعا لفرص 6جدول )
ن يشعر أ%(. ولترسيخ مفهوم الانتماء لابد و 48.31)،( % 47.91) الهم النسبي" بلغ الوزن  خاص وظيفيمسار له يوجد 

ما يسمى بالمنفعة  إلى يؤدى وجود مسار وظيفى واضح  ،خلال فرص التقدم الوظيفيالوظيفى من  بالأمانالعامل 
بدرجة المنفعة التى يحصل   المنشأة فيهمية بقائه أ حيث يقيس  المنشأةظل ب ذاإ الاقتصادية التى يحصل عليها العامل

  ى حد إ أنها تعدإلى . بالإضافة تجعله يرغب فى عدم ترك العمل المنشأةوهذا يخلق نوعا من الولاء والانتماء لتلك  .يهاعل
 وبوجه .وتتواصل بها المنشات مع العاملين بها لضمان بقائهم المنشأةتفرض على العامل التمسك ب التي مهمةالوسائل ال

ن  على أما يدل  0.001%( عند مستوى معنوية 49.63بوزن نسبى ) تارالجميع العب 3.21عام بلغ المتوسط الحسابى 
تعد  الوظيفيوالتقدم  للترقين الفرص أ واوجد حيث ((Kim et al., 2009 وهذا يتفق مع نسبيا.ضعيفة  الترقيفرص 

 نتماء.لااو  ةالإنتاجي فيالحالة النفسية والمعنوية للعاملين مما يشكل ضغطا عليهم يؤثر  فيضعيفة مما يؤثر سلبا 
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 ( توزيع العاملين تبعا لفرص الترقي 6جدول )

المتوسط  العبارات
 الحسابى  

الانحراف 
 المعيارى 

الوزن  
 النسبى 

مستوى  tقيمة 
 المعنوية 

 0.321 1.714 52.83 1.131 3.91 السلم الوظيفي غير واضح 
 * 0.001 1.920 47.91 1.041 3.70 فرص التقدم الوظيفي محدودة

 * 0.002 1.012 48.31 1.102 3.89 كلف به لا يوجد له مسار وظيفي محددملل االعم
 0.271 1.231 45.12 1.094 3.52 لكي يتاح لي فرصة للترقي يحتاج الأمر أن انتقل لقسم اخر 

 0.001 1.091 49.63 1.801 3.21 كل العبارات                
                                                                      0.05عند مستوى معنوية  •

نسعبيا بمتوسعط  لاللعمعل عع  أداءالعمعل حيعث تبعين وجعود  أداءنحعو  فراد العينة معن الععاملينأ راءأ( 7النتائج بجدول )توضح 
الععاملين يحعاولون بعذل  أنوقعد وجعد  0.001معنويعة  ى %( عند مستو 89.74وبوزن نسبى ) 3.82لجميع العبارات  حسابي

 .المنشأةفضل ما لديهم لنجاح أوتقديم  داءلتحسين الأ دجه كل

 ( توزيع العاملين تبعا لأرائهم نحو أداء العمل7جدول )
المتوسط  العبارة

 الحسابى  
الانحراف 
 المعيارى 

الوزن  
 النسبى 

مستوى  tقيمة 
 المعنوية

 0.001 4.231 91.82 0.852 3.96 سعى للاستفادة من أوقات العمل أ
 0.003 5.196 89.41 0.889 3.82 ام بجانب مهامى الأصلية همفة رحب بإضا

 0.002 3.129 91.95 0.876 3.97 لدى الرغبة في العمل أيام الأجازات
 0.001 2.931 90.78 0.789 3.88 أتطلع للتقليل من معدلات الخطأ فى العمل 

 0.001 4.567 88.97 0.821 3.77 لإنجاز الأعمال  زملائيأرغب في التعاون مع 
 0.002 1.978 89.32 0.843 3.67 أسعى دائما لتقديم افكار مبتكرة لأداء الأعمال بتميز

 0.001 1.992 89.74 0.669 3.82 عبارات  كل العبارات
   0.05عند مستوى معنوية  •

 حسابيا بمتوسط يبنس الع يا  ن هناك انتماء وظيفأ وجد  .الوظيفيفراد العينة من العاملين نحو الانتماء أراء آ( يبين 8) جدول
تجعل العاملين   الوظيفيوزيادة الانتماء  0.001%( عند مستوى معنوية 88.65نسبى عام )  وبوزن  3.59 لجميع العبارات

قصى جهد  ألبذل  ا  استعداد هالجيد وتخلق لدي داءالأ إلىومواجهة مشاكل العمل  مما يؤدى  الجماعيالعمل  فيكثر رغبة أ
ويخفض نسب دوران  المنشأةلى الاستمرار داخل إالمرتفع يحفز العامل  الوظيفيالانتماء فدافها. هأ يق وتحق المنشأةلرفع شان 

 والإنتاجية.العمل  فيالرغبة  العمل ويزيد
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 ( توزيع العاملين تبعا لأرائهم نحو الانتماء الوظيفي8جدول )
المتوسط  العبا ات

 الحسابى 

الانحراف 

 المعيا ى

الوزن  

 النسبى 

ستوى م tة قيم

 المعنوية 

 0.001 9.738 92.94 0.727 4.64 أسعى لبذل الجهد لنجاح
 0.001 5.432 92.81 0.491 4.51 أتمنى مستقبل أفضل للفندق 

 0.001 9.781 91.31 1.251 4.43 لدى ارتباط كبير بالفندق 
 0.002 7.584 90.41 1.028 4.32 لا أرغب في ترك العمل بالفندق

 0.001 8.219 91.56 0.978 4.57 دق حتى سن المعاشنفبالمستعد أن أظل 
 0.002 9.645 89.12 1.751 3.90 أشعر بالرضا لعملي بالفندق

 0.003 10.871 89.07 1.205 3.87 داخل الفندق  الوظيفيلدى شعور بالأمان 
 0.004 3.621 86.21 0.948 3.61 أشعر بالزهو لعملي في هذا الفندق 

 0.001 7.952 87.94 0.857 3.72 ص عمل فى مكان اخر  ر فعن لا أرغب في البحث 
 0.002 6.878 89.71 1.081 3.91 أعتز بانتمائي للعمل بالفندق

 0.001 4.964 86.32 0.644 3.84 أدافع عن الفندق أمام الآخرين  
 0.002 6.491 85.87 0.693 3.71 بالفندق الوظيفي مستقبليلدى تفاؤل تجاه 

 0.001 7.958 88.65 0.487 3.59 كل العبارات
  0.05عند مستوى معنوية 

 علاقة  ت. وجد الوظيفيوالانتماء  داءبين عناصر ضغط العمل وكل من الأ ة( العلاقات الارتباطي9يوضح جدول )
عند مستوى   الوظيفيوالانتماء  داء والأذات دلالة احصائية بين كل من المناخ التنظيمى للعمل وفرص الترقى  ارتباطيه

حصائية عند مستوى معنوية إذات دلالة  ارتباطيهوجد علاقة تكما لا   .ما يحقق الفرض الرابع والخامسم 0.05ة يو معن
كمتغير تابع. ووجود علاقة   الوظيفي داءعدم وضوح الدور والأعباء الوظيفية والأ ،الأدواربين كل من تعارض  0.05

عدم وضوح الدور والأعباء الوظيفية  ،الأدواربين تعارض  0.05 ويةحصائية عند مستوى معنإعكسية ذات دلالة  ارتباطيه
 جزئيا.والثالث  والثانيول وبذلك يتحقق الفرض الأ الوظيفيوالانتماء 

 ( العلاقات الارتباطية بين عناصر ضغط العمل وكل من الأداء والانتماء الوظيفي9جدول ) 
 الانتماء الوظيفي الأداء الوظيفي عناصر ضغط العمل 

 مستوى المعنوية معامل الارتباط  مستوى المعنوية  مل الارتباطاعم
 * 0.02 0.251- 0.531 0.054 تعارض الأدوار 

 * 0.01 0.294- 0.762 0.029 عدم وضوح الدور 
 * 0.006 0.263- 0.621 0.047 الأعباء الوظيفية 

 * 0.002 0.329 * 0.010 0.942 التنظيميالمناخ 
 * 0.001 0.151 * 0.030 0.481 فرص الترقى 

       0.05عند مستوى معنوية  •

كعل معن  فعي هفعراد العينعة معن الععاملين نحعو ضعغط العمعل وأثعر أ أجوبعةاستخدام اختبار تحليل التباين لاختبار الفعروق بعين تم 
( علعى  1.543 1.569، 1.692 ،1.594) ،بلغعتن قيمعة ف إلى أ( 10جدول ) وتشير نتائج .الوظيفيوالانتماء  داءالأ

العينة معن الععاملين نحعو ضعغط  أفراد أجوبةبين  إحصائيةفروق دالة  وجودمما يعنى  0.05ب وهى دالة عند مستوى يتلتر ا
 أنحيععث وجعععد  ((Markhan,2010هععذا يتفععق مععع  السععابع.ممععا يحقععق الفععرض  والانتمععاء الععوظيفي داءالأ فععي هالعمععل وأثععر 

 .بزيادة العمريزدادون  الوظيفيوالانتماء الأداء 
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( تحليل التباين الأحادي بين استجابات العاملين نحو ضغط العمل وأثره في الأداء والانتماء الوظيفي تبعا 10)ول جد
 لمتغير العمر

 مستوى المعنوية fقيمة  متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات  مصدر التباين المحاور 
 بين المجموعات ضغط العمل 

 داخل المجموعات 
 المجموع

0.474 
38.613 
39.087 

3 
141 
144 

0.148 
0.274 

 

 
1.594 

 
0.003 

 
 بين المجموعات الأداء الوظيفي 

 داخل المجموعات 
 المجموع

1.154 
32.541 
33.695 

3 
141 
144 

0.387 
0.243 

 
1.692 

 

 
0.002 

 
الانتماء 
 الوظيفي

 بين المجموعات 
 داخل المجموعات 

 المجموع

0.435 
34.642 
35.077 

3 
141 
144 

0.086 
3.123 

 

 
1.569 

 

 
0.006 

 
 بين المجموعات كل المحاور 

 داخل المجموعات 
 المجموع

0.237 
18.868 
19.005 

3 
141 
144 

0.198 
0.124 

 
1.543 

 
0.001 

 0.05عند مستوى معنوية  •

دالععة عنععد مسععتوى غيععر ( علععى الترتيععب وهععى 5.234، 6.567، 9.125 ، 4.051ن قيمععة ف بلغععت )أ( 11يبععين جععدول )
 داءالأ فععيه العينععة مععن العععاملين نحععو ضععغط العمععل وأثععر  أفععراد أجوبععةحصععائيا بععين إن عععدم وجععود فععروق دالععة يبعع ا يممعع  ،0.05

مسعتوى جيعد معن إلعى الوصعول  فعيرغبعة الععاملين إلعى د ذلعك و وقعد يعع  ؛وبعذلك يعتم رفعض الفعرض الثعامن العوظيفي.والانتماء 
 ة.اتحقيق النجاح للمنش فيرغبة  داءالأ

 لين نحو ضغط العمل وأثرة على الأداء والانتماء الوظيفي تبعا لمتغير المستوى التعليمىماالع( توزيع 11دول )
 مستوى المعنوية fقيمة   لمربعات امتوسط   درجة الحرية مجموع المربعات   مصدر التباين المحاور   

 ضغط العمل 
 

 بين المجموعات
 داخل المجموعات 

 المجموع 

1.168 
37.912 
39.080 

3 
141 
144 

0.534 
0.262 

 
 

4.051 

 
 

0.751 

 الأداء الوظيفي 
 

 بين المجموعات
 داخل المجموعات 

 المجموع 

1.047 
33.612 
34.659 

3 
141 
144 

0.145 
0.293 

 

 

9.125 
 

 

0.692 

 الانتماء الوظيفي
 

 بين المجموعات 
 داخل المجموعات 

 المجموع 

0.814 
38.242 
39.956 

3 
141 
144 

0.198 
0.194 

 

   
6.567 

 

 

0.491 

 بين المجموعات  حاور ملل اك
 داخل المجموعات 

 المجموع 

0.824 
19.312 
20.136 

3 
141 
144 

0.235 
0.189 

 
5.234 

 
0.217 

 0.05عند مستوى معنوية 
الترتيب وهى دالة عند مستوى   على( 1.579،  1.108،  1.607،  1.051ن قيمة ف )إلى أ ( 12شير نتائج جدول )ت

  في هوأثر العينة من العاملين نحو ضغط العمل  أفراد  أجوبةحصائيا بين إ ة لدا مما يدل على وجود فروق  ، 0.05معنوية 
ان  ((Gallie,2005حيث وجد  التاسع.مما يحقق الفرض يرجع لمتغير الحالة الاجتماعية  الوظيفيوالانتماء  داءالأ

 .كثر عرضة لضغط العملأن يالمتزوج
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املين نحو ضغط العمل وأثره في الأداء والانتماء الوظيفي تبعا علت ا( نتائج تحليل التباين الأحادي بين استجابا12جدول )
 لمتغير الحالة الاجتماعية

مجموع  مصدر التباين المحاور
 المربعات 

متوسط  درجات الحرية 
 المربعات

مستوى  fقيمة 
 المعنوية 

 بين المجموعات ضغط العمل
 داخل المجموعات  

 المجموع

1.612 
34.463 
36.075 

3 
141 
144 

0.5471 
0.262 

 

 
1.051 

 
0.001 

 بين المجموعات  الأداء الوظيفي
 داخل المجموعات  

 المجموع

0.453 
32.246 
32.709 

3 
141 
144 

0.147 
0.238 

 

 
1.607 

 
0.002 

الانتماء 
 الوظيفي

 بين المجموعات 
 داخل المجموعات  

 المجموع

0.589 
33.211 
33.800 

3 
141 
144 

0.269 
0.987 

 
1.108 

 
0.001 

 بين المجموعات  اور حمال كل
 داخل المجموعات  

 المجموع

0.589 
18.511 
19.100 

3 
141 
144 

0.178 
0.149 

 
 

1.579 

 
 

0.001 
 0.05 عند مستوى معنوية 

( علععى الترتيععب وهععى دالععة عنععد مسععتوى معنويععة 1.986و1.123، 1.532و1.412ن قيمععة ف بلغععت )أ( 13يبععين جععدول )
والانتمعاء  داءالأ فعيه وأثر العينة من العاملين نحو ضغط العمل  أجوبةائيا بين صحإة مما يدل على وجود فروق دال، 0.05

زيادة عدد سنوات العمل تقلل الضغوط ؛  فيرجع لمتغير عدد سنوات العمل. وبناء على ذلك يتحقق الفرض العاشر الوظيفي
 Kocharقعل ن الععاملين ذوى الخبعرة الأمع  كبعرأذوى الخبرة الطويلعة لعديهم انتمعاء  إلى أنبالإضافة  كبرأحيث تكون الخبرة 

et al.,2001)). 

 ( نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي بين ضغط العمل وأثر في الأداء والانتماء الوظيفي تبعا لعدد سنوات العمل13جدول)
 مستوى المعنوية  fقيمة  المربعات متوسط الحرية  درجات المربعات مجموع مصدر التباين المحاور

 بين المجموعات العمل طضغ
 داخل المجموعات 

 المجموع

1.265 
37.810 
39.075 

3 
141 
144 

0.472 
0.269 

 

 
1.421 

 

 
0.001 

 
الأداء 

 الوظيفي
 بين المجموعات

 داخل المجموعات 
 المجموع

0.453 
34.242 

34.695 

3 
141 
144 

0.289 
0.236 

 
1.532 

 
0.001 

الانتماء 
 الوظيفي 

 بين المجموعات
 ات عو مجمداخل ال

 المجموع

1.145 
 33.512 

34.657 

3 
141 
144 

0.294 
0.238 

 
1.123 

 
0.002 

 بين المجموعات كل المحاور 
 داخل المجموعات 

 المجموع

0.284 
16.812 

17.096 

3 
141 
144 

0.198 
0.924 

 
1.986 

 
0.001 
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 التوصيات
 ؛العمل بطريقة عادلة وغير متحيزة مسئولياتتوزيع  –
ن  أنها أتى من شالاحتياجات الاجتماعية ال وإشباعالانتماء الوظيفى  مبدأالفريق لتعزيز  حالعمل برو  مفهومترسيخ  –

 ؛تقلل من مستويات الضغط

يقع على  الذيفيقل الضغط  للجميع.تكون الفرص متساوية  لكي الترقيتطبيق مبدأ الكفاءة عند وضع نظم  –
 ؛ بالظلم او تدخل الوساطة شعوره العاملين جراء 

 الملائم.الجيد. يتوافر فيها كل التجهيزات والأثاث  داءنتاج والأل محفزة على الإمعبيئة  إنشاء –

باختيار العاملين المناسبين وذلك الكامل بضرورة التوافق بين مطالب العمل وقدرة العاملين  الإدارةضرورة وعى  –
العمل ويكون   أداءعلى  رته دقعن عدم  الناشئ فسيالنيدعم ثقة الفرد بنفسه فلا يشعر بالضغط  لكيالعمل  داءلأ
 العمل.قل عرضة لضغط أ

 :باللغة العربية مراجع
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ARTICLE INFO          Abstract 

This research aimed to study the effect of work stress on 

performance and loyalty of employees. A random sample of 354 

employees was used. Data were collected by using a questionnaire 

through personal interviews, the data were statistically processed. 

The results showed a significant correlation between work stress 

and both the organization environment and work progress. Also, the 

results showed a statically significant correlation at 0.05 between 

work stress and each of performance and loyalty according to age, 

marital status, and years of employee work. 
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