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١٨/٢/٢٠١٠؛ تاریخ قبول النشر :  ١٢/١١/٢٠٠٩تاریخ تسلیم البحث : 

ملخص البحث :
  لىهدف البحث إ

التعرف على مستوى الضغوط المهنیة لدى العاملین في منتدیات شباب محافظة نینوى. -١

التعرف على مستوى الضغوط المهنیة في كل منتدى على حدا. -٢

التعرف على مستوى الضغوط المهنیة على وفق نوع العمل. -٣

على أربعة مراكز في ) فردا موزعین ٧٤تم استخدام المنهج الوصفي، وتكونت عینة البحث من (

الحدباء).–تلعفر -القوش-محافظة نینوى هي (الموصل

لتحقیق أهداف البحث تم بناء مقیاس للضـغوط المهنیـة والتحقـق مـن صـدقه وثباتـه، وفـي 

معالجــة البیانــات إحصــائیا تــم اســتخدام النســبة المئویــة ومعامــل ارتبــاط بیرســون والاختبــار التــائي 

واستنتج الباحثون ما یأتي:

إن مستویات الضغوط المهنیة لدى العاملین في منتدیات الشباب بشكل عام معتدلة.  -١

مســتویات الضــغوط المهنیــة فــي منتــدیات شــباب ( القــوش ، تلعفــر ، الموصــل ) معتدلــة وفــي -٢

منتدى شباب الحدباء منخفضة.

ارتفاع مستوى الضغوط المهنیة في منتدى شباب تلعفر بسبب الهیكل التنظیمي. -٣

لا تتــأثر الضــغوط المهنیــة فــي منتــدیات الشــباب بنــوع العمــل، فالمــدیرون والعــاملون بالمجــالات -٤

الأخرى لدیهم ضغطا مهنیا معتدلا بشكل عام.

ارتفاع الضغوط المهنیة لدى المدراء بسبب عدم وجود بالتطور الوظیفي.-٥

ادة المسؤولیة.یعاني العاملون في المجال الریاضي ضغوطا مهنیة مرتفعة بسبب زی-٦
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Abstract:
The research aims at:

1. Recognizing job stress level for youth forum members in Ninavah.

2. Recognizing job stress level in each forum, separakly

3. Recognizing job stress level according to job genre.

The descriptive approach was used, the sample included (74)

individuals who belong to (4) youth forum in (Mosul, Alkosh, Talafar,

and Al-Hdbaa). Collecting the data was done adopting job stress Scale

constructed by the researchers, The validity and reliability of this scale

was verified.

The data have been statistically handled using percentage, mean,

Pearson correlation coefficient, and (T test)

The research concludes with the following:

1. Job stress level for youth forum members are generally moderate.

2. Job stress levels in youth forum (Mosul, Alkosh, Talafar) are moderate,

and in forum (Al-Hdbaa) are low.

3. Job stress levels increased in (Talafar) youth forum because of its

organization structure.

4. Job stress are not affected by job genre.

5. Job stress is increased for managers because of no attent with

functional development.

6. Workers in sport fields are suffering from job stress because of over

responsibility
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التعریف بالبحث-١
المقدمة وأھمیة البحث:١-١

نظــرا لأهمیــة ضــغوط العمــل فقــد أصــبح هــذا الموضــوع احــد المجــالات الأساســیة لاهتمــام 

ن یلاحظ أن الكتابات في هذا المجال ما زالـت فـي العدید من رجال الفكر الإداري والتنظیمي، ولك

معظمهــــا علــــى مســــتوى التحلیــــل النظــــري، ولــــم تنــــل الدراســــات التطبیقیــــة إلا نصــــیبا محــــدودا مــــن 

  ).١٥٩، ٢٠٠٨الاهتمام (العمیان، 

وهناك العدید من العوامل والظروف والمؤثرات التي یمكن أن تكون مصدر ضغط للفرد ، 

ل الذي یمارسـه الفـرد أو عـن جماعـة العمـل التـي ینتسـب إلیهـا الفـرد ، هو ناشئ عن العممنها ما

ومن العوامل ما یتعلق بالمنظمة (هیكلها التنظیمي والعملیات والسیاسـات وغیرهـا )، كمـا أن حیـاة 

الفرد الخاصـة قـد تسـبب بالضـغوط  للفـرد ، ومـن المـألوف أن یتعـر ض الفـرد لعـاملین أو مـؤثرین 

، ٢٠٠٣لأمر الـذي یتسـبب فـي تصـعید الضـغط الـذي یتعـرض لـه (حـریم، فأكثر في نفس الوقت ا

٣٨٢.(  

كما أن وجود الفرد في المنظمات یقتضي منه أن یعیش في وسط یفرض علیـه بیئـة جدیـدة 

تملي علیه شروطها واحد هذه الشروط مدى التفاعـل الـذي یحصـل بـین الفـرد ومكونـات البیئـة مـن 

وبنیة التنظیم نفسـه، كـذلك فـان مواجهـة الفـرد لهـذا الوسـط تقانة وظروف صحیة وزمالة في العمل 

تفـــرض علیـــه نوعـــا مـــن القلـــق والتـــأقلم مـــع جـــو العمـــل كـــل هـــذا یخلـــق لدیـــه مشـــاعر عدیـــدة ملیئـــة 

  ).١، ٢٠٠٨بالصراع النفسي والتردد والشك وهذا بدوره یحدث له ضغطا شدیدا بالعمل.(حمزة، 

تغیرات الاقتصادیة والسیاسیة والاجتماعیة وعدم ولما كان المنتدى یعیش في بیئة یكتنفها ال

مـن البیئـة و الـذین تقــع اً الاسـتقرار والتـي حتمـا تـنعكس علـى القـائمین علـى إدارتهـا باعتبـارهم جـزء

علــى عــاتقهم مســؤولیة جــذب الشــباب واحتضــانهم وإدخــالهم فــي دورات متنوعــة لبنــاء جیــل مســلح 

ل مواهبهم من خلال مدربین ومحاضرین أكفاء مـن تربویا وعلمیا واجتماعیا وبدنیا عن طریق صق

یمكن أن تدفع بالعـاملین فـي منتـدیات الشـباب للوقـوع تحـت  تذوي الاختصاص، كل هذه المتغیرا

، لذا من واجبهم إیجـاد نقطـة التـوازن بـین مسـتوى الأداء و مسـتوى الضـغط وطأة الضغوط المهنیة

والمنخفض جدا كلاهما یحمـلان آثـار سـلبیة للحفاظ على مستوى معتدل لان الضغط المرتفع جدا 

على الأفراد والمنتدى وهذا ما أشار إلیه الكتاب والباحثون في هذا المجال.

علیــه تتجلــى أهمیــة البحــث الحــالي فــي محاولــة التعــرف علــى مســتوى الضــغوط المهنیــة فــي 

ضـیة بمعلومـات منتدیات الشباب والذي یمكـن أن یفـرز عـن نتـائج تمـد القـائمین علـى الحركـة الریا

مهمـــة تســـاعدهم فـــي التعـــرف علـــى مكمـــن الضـــغوط وأســـبابها ومســـتواها، لیتمكنـــوا مـــن معالجتهـــا 

والسیطرة علیها ، فضلا عن الأهمیة الأكادیمیـة كونـه یـوفر إطـارا مرجعیـا یفیـد البـاحثین المهتمـین 

بهذا الموضوع.

مشكلة البحث:٢-١
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شـباب فـي محافظــة نینـوى ولقـاء عـدد مــن مـن خـلال الزیـارات المیدانیـة لــبعض منتـدیات ال

العاملین بالجانب الریاضي فیها لوحظ أن هناك ضغطا مهنیا علیهم ظهر في حالات التشكي من 

عــدة أمــور متباینــة تتعلــق بالعمــل فمــنهم مــن یعــاني مــن زیــادة المســؤولیة ومــنهم مــن یشــتكي مــن 

ه وغیرها ، الأمر الذي دفع الظروف البیئیة ومنهم من یشتكي من ممارسة أعمال خارج اختصاص

الباحثین إلـى محاولـة التعـرف علـى أسـباب ومكمـن الضـغوط المهنیـة ومسـتواها، وهـل ان القـائمین 

على الجانب الریاضي هم فقط الذین یعانون من الضغط ؟ إذ أن الضغوطات المرتفعة تؤثر سلبا 

  .)٣٧٨، ٢٠٠٣على الإنتاجیة وزیادة الغیابات ودوران العمل (العطیة، 

الأمــر الــذي یعــزز مشــكلة البحــث عــدم وجــود دراســات عــن أســباب الضــغوط فــي منتــدیات 

كما أن المقاییس والدراسات التي تطرقت إلـى الضـغوط المهنیـة -على حد علم الباحثین–الشباب 

اكتفت بعدد یسیر من مسببات الضغوط وتغافلت عن العوامل التي یعتقد الباحثون بأهمیتها.   

بحث:أھداف ال٣-١
.بناء مقیاس الضغوط المهنیة للعاملین في منتدیات شباب محافظة نینوى -١

التعرف على مستوى الضغوط المهنیة لدى العاملین في منتدیات شباب محافظة نینوى. -٢

التعرف على مستوى الضغوط المهنیة في كل منتدى على حدا. -٣

عمل.التعرف على مستوى الضغوط المهنیة على وفق نوع ال -٤

فروض البحث: ٤-١
یعاني أعضاء منتدیات شباب نینوى من مستوى مرتفع من الضغوط المهنیة.-١

تتباین منتدیات الشباب في مستوى أبعاد الضغوط المهنیة الواقعة على كاهل أعضائها.-٢

تتباین مستویات الضغوط المهنیة على وفق نوع العمل الوظیفي -٣

مجالات البحت: ٥-١
البشري: أعضاء منتدیات الشباب في محافظة نینوى..المجال ١

.المجال المكاني : منتدیات الشباب في محافظة نینوى.٢

    ٢٠٠٩/  ١١/  ١٠والى  ٢٠٠٩/  ٦/ ١٧.المجال ألزماني: ٣



عدي غانم وآخران

٤٧٩

تحدید المصطلحات: ٦-١
Jobالضغوط المھنیة :  Stress

عامة وضـغوط العمـل من أهم المشاكل التي یواجهها المهتمون بموضوع الضغوط بصفة

، ٢٠٠٤بصــفة خاصــة هــي محاولــة التوصــل إلــى تعریــف متفــق علیــه لمعنــى الضــغوط (العمیــان، 

) وذلك لارتباطه بالعدید من العلوم الأخرى.١٥٩

) بأنها: تجربة ذاتیة تحدث اختلالا نفسیا أوعضویا ١٨٠، ١٩٩١ویعرفها (سیزرلازي، 

یة أو المنظمة أو الفرد نفسه.لدى الفرد وتنتج عن عوامل في البیئة الخارج

) بأنهــا : الانعكــاس الســلبي والضــار علــى صــحة الإنســان ٣، ٢٠٠٨وتعرفهــا (الشــطي، 

النفســـیة والعضـــویة نتیجـــة للمتطلبـــات المتزایـــدة فـــي بیئـــة العمـــل والتـــي تفـــوق قـــدرة الشـــخص علـــى 

  العطاء.

مـل یفـوق قــدرات تجربـة ذاتیـة ناتجـة عــن موقـف فـي العویعرفهـا البـاحثون إجرائیـا بأنهــا:

عضـو منتـدى الشـباب یشــعر تجاهـه بـالقلق والتــوتر وقـد یكـون مــن البیئـة الداخلیـة أو الخارجیــة أو 

كلیهما والذي یمكن قیاسه بالمقیاس المستخدم بالبحث الحالي.  

الإطار النظري والدراسات المشابھة-٢
الإطار النظري١-٢
Jobمفھوم ضغوط العمل: ١-١-٢ Stress Concept

كلمـــة الضـــغط مـــن الكلمـــات المعروفـــة فـــي اللغـــة العربیـــة وذكـــر (مجـــد الـــدین الفیـــروزي)، 

(ضــغطه) عصــره وغمــره إلــى شــيء ومنــا ضــغطة القبــر والضــغطة بالضــم الضــیق والإكــراه والشــدة 

  ).٢٠٠٨، ٥(یاركندي، 

والتـي تعنـي stringerإلـى الكلمـة اللاتینیـة stressویرجـع احـد الكتـاب كلمـة الضـغوط 

بشدة، وقد اسـتخدمت كلمـة ضـغوط فـي القـرن الثـامن عشـر لتعنـي إكـراه وقسـر وجهـد قـوي یسحب

).Smith,1991,128وتوتر لدى الفرد أو لأعضاء الجسم أو لقواه العقلیة (

وقد حدد كل من (براون وموبنج) أربعة خصائص للضغوط المهنیة هي :

.إن ضغوط العمل عملیة إدراكیة.١

بط بین وجهة نظر الفرد وما یملكه من قدرات وبین متطلبات الموقف..إن الضغط المدرك یر ٢

.إن الضغط محصلة لمدى أهمیة الموقف وفقا للادراكات الذاتیة للفرد.٣

  ). ١٠٧، ٢٠٠٣.إن الضغط هو عملیة تكییف قدرات الفرد مع موقف معین(اللوزي، ٤

مصادر الضغوط٢-١-٢
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ر متنوعة للضغوط وقد تناولـت تلـك الدراسـات إلى وجود مصادتشیر العدید من الدراسات 

بیئة العمل الخارجیة والداخلیة والفرد نفسه باعتبارها المسببات الرئیسیة للضغوط.

مصادر البیئة الداخلیة للمنظمة١-٢-١-٢
. عدم وضوح الدور١

ویعني أن الفرد الذي یواجه عدة صـعوبات أثنـاء أداء عملـه مثـل الافتقـار إلـى المعلومـات 

ن الصــلاحیات والواجبــات والمســؤولیات وعــدم وضــوحها واختلاطهــا عنــد الممارســة بصــلاحیات عــ

وواجبات أخرى، فمثلا یقوم الفرد بعدة أعمال تنفیذیـة بینمـا یقتصـر دوره علـى الإشـراف العـام فقـط 

مما یخلق لدیه حالة من الشعور بالضغط النفسي، ویحـدث غمـوض الـدور عنـدما تحـدث تغییـرات 

أو تغییر احد الأفراد عمله أو عند وجود نقص في المعلومات الواردة من الإدارة العلیا،  ةتكنولوجی

أو عندما یخفي بعض المرؤوسین معلومـات عـن الـرئیس كوسـیلة للسـیطرة علـى الأحـداث (مـاهر، 

٣٢، ٢٠٠٥.(  

. صراع الدور ٢
ســـؤولیاته ویعنــي تــداخل أو تشـــابك و تعــارض واجبــات الوظیفـــة التــي یشــغلها الفـــرد مــع م

الأسریة والعائلیة أو مع اهتماماته وهوایاته الشخصیة، أو عندما یحس أن بعـض مهامـه الوظیفیـة 

غیــر محببــة إلــى نفســه لكونهــا تتعــارض مــع اتجاهاتــه وطموحاتــه ومیولــه، كــذلك عنــد تلقــي الفــرد 

بد توجیهات وأوامر مـن عـدة مصـادر مـن قیـادات ورؤسـاء ینـتج عنهـا مهـام متداخلـة ومتعارضـة(ع

  ).١٢، ٢٠٠٩الكریم، 

. زیادة المسؤولیة ٣
ویلعــب نظــام الإدارة دورا هامــا فــي هــذا المجــال فعــدم وجــود بطاقــات وصــف للعمــل یعظــم 

مــن عــور الفــرد بصــعوبة العمــل وقــد ترجــع صــعوبة العمــل أحیانــا إلــى أن كمیــة العمــل اكبــر مــن 

  ).٣٣، ٢٠٠٥، (ماهرنطاق الوقت الخاص بالأداء أو اكبر من القدرات المتاحة.

. العلاقات الشخصیة ٤
یتطلب أداء العمل إقامة العدید من العلاقات الشخصیة، إلا أن أطـراف هـذه العلاقـات قـد 

  ).٥، ٢٠٠٩یسیئوا استغلالها مما یؤدي إلى تمیز هذه العلاقات بالعدوانیة(مریزق، 

ر إلى تماسك ومن أهم الضغوط التي یتعرض لها الفرد من قبل جماعة العمل هي الافتقا

الجماعـــة ، وافتقـــار الفـــرد إلـــى  دعـــم الجماعـــة ومؤازرتهـــا والتنـــازع والصـــراع بـــین أفـــراد الجماعـــة، 
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ویمكن للمدیر أن یتسبب في كثیر من  ضغوط العمل للأفراد الذین یشرف علیهم من خلال القیام 

بــالفرد وممارســة بأنمــاط ســلوكیة متناقضــة، عــدم تــوفیر الــدعم والمــؤازرة للفــرد، عــدم إظهــار اهتمــام

إشــراف وتوجیــه غیــر مناســب والســعي لإیجــاد بیئــة عالیــة الإنتاجیــة والتركیــز علــى الســلبیات وفــي 

  ).٣٨٤، ٢٠٠٣نفس الوقت إغفال الایجابیات (حریم، 

. التطور الوظیفي ٥
قـــد یشـــكل عـــدم إحـــداث تطـــویر فـــي الوظیفـــة بكـــل أبعادهـــا مصـــدر قلـــق للأفـــراد العـــاملین 

والشعور بعدم وجود ما یعـرف بـالأمن الـوظیفي المسـتقبلي حیـث یبقـى الأفـراد ویصاحب هذا القلق 

في حالة توتر وقلق دائم ینعكس على أنماطهم السلوكیة بصورة سلبیة.

. كفاءة وفاعلیة الھیكل التنظیمي٦
على نفسیة الأفراد العـاملین نتیجـة لـبعض الممارسـات الإداریـة الخاطئـة ینعكس هذا البعد

قلــة إعطـاء الفــرد الفرصــة الجیـدة للمشــاركة فــي صـنع القــرار وعــدم شـعور الفــرد بالانتمــاء المتمثلـة ب

إلى المنظمة الإداریة وضعف الاستشارات والاتصالات داخل المنظمة وبین أجزائها، وینعكس كل 

ذلــك بتــأثیر ســلبي علــى رضــا الأفــراد عــن المنــاخ التنظیمــي ویــؤدي إلــى ارتفــاع مســتوى الضــغوط 

المهنیة.

مصادر البیئة الخارجیة ٢-٢-١-٢
إن للبیئة اثراً على درجة الضغوط المهنیة ومستواها داخل المنظمة وتشمل على:

عــدم الاســتقرار الاقتصــادي فعنــد حــدوث ركــود اقتصــادي أو تقلبــات اقتصــادیة یصــبح الأفــراد .١

العاملون أكثر قلقا وتوترا حول أمنهم الوظیفي.

ار في السیاسات والإجراءات والمواقف والأنظمة وینـتج عنهـا الغموض والتقلبات وعدم الاستقر .٢

عدم الاستقرار في الجوانب السیاسیة والاقتصادیة كما هو الحال في دول العالم الثالث.

والاختراعات الجدیدة التي تشكل مصدر تهدید للفرد االتكنولوجی.٣

  ).١١٤-١١٢، ٢٠٠٣(اللوزي، 
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مصادر الأفراد الذاتیة٣-٢-١-٢
یتعرض الفرد من آن لأخر لأحداث في حیاته تمثل مقدار مـن الضـغط حداث الشخصیة : . الأ١

النفسي مثل فقدان الزوج أو الزوجة أو أحداث الطلاق أو الإصـابة بمـرض خطیـر، الإجـازات 

والأعیاد إن هذه الأحداث وما تسببه من توتر ینتقل أثرها إلى العمل فتسبب الشعور بضغوط 

العمل.

لقــد صــنفت الدراســات والأبحــاث فــي هــذا المجــال أنمــاط الشخصــیة إلــى ة الفــرد:.تــأثیر شخصــی٢

نمطین :

الشخصـــیة الحیویـــة والملتزمـــة والدؤوبـــة والجـــادة فـــي طباعهـــا والتـــي تتمیـــز بالرغبـــة فـــي العمـــل -أ

والســباق مــع الــزمن والعدائیــة والمنافســة والتــي تشــعر باســتمرار بضــغط الوقــت وتتمیــز بعــدم 

تحـــرك وتقـــیس النجـــاح بـــالكم وهـــذا النـــوع أكثـــر عرضـــة للتعـــرض لضـــغوط الصـــبر ودائمـــة ال

العمل.

الشخصـــیة المتمیـــزة بالصـــبر والهـــدوء والثبـــات وتـــوازن المـــزاج وهـــي اقـــل عرضـــة للضـــغوط.  -ب

)Gibson,1989,275.(

نتائج وآثار الضغوط المھنیة٣-٢
ــ ي نشــؤ آثــار ســلبیة یتفــق الكتــاب والبــاحثون علــى أن تعــرض الفــرد للضــغوط یمكــن أن یتســبب ف

) الآثــار المترتبــة علــى الضــغوط فــي Coxضــارة للفــرد والمنظمــة علــى الســواء ویصــنف الكاتــب (

:خمسة مجموعات

:Behavioral.سلوكیة١
ـــل المیـــل للحـــوادث والإدمـــان علـــى الخمـــور واســـتخدام المخـــدرات والمســـكنات والانفجـــار  مث

واني والضحك بعصبیة.العاطفي والإفراط في الأكل والتدخین والسلوك العد

:Subjective.موضوعیة ٢
ومنهــــا القلــــق والعدوانیــــة واللامبــــالاة والملــــل والاكتئــــاب والإرهــــاق والإحبــــاط وفقــــدان المــــزاج 

والأعصاب وعدم تقدیر الذات والوحدة.

:Cognitive.معرفیة ٣
اســیة عــدم القــدرة علــى اتخــاذ القــرارات الســلیمة وضــعف التركیــز وانتبــاه قصــیر المــدى وحس

زائدة تجاه النقد.

:Physiological.فسیولوجیة ٤
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تزایــد نســبة كلوكــوز الــدم، وزیــادة ضــربات القلــب وارتفــاع ضــغط الــدم وجفــاف الفــم والعــرق 

وارتفاع وانخفاض في حرارة الجسم.

:Organizational.تنظیمیة ٥
ضــا الــوظیفي الغیــاب والــدوران الــوظیفي وانخفــاض الإنتاجیــة والعزلــة عــن الــزملاء وعــدم الر 

  ).٢٨٧، ٢٠٠٣وانخفاض انتماء الموظف وولائه(حریم، 

الضغوط المھنیة ومستوى الفرد ٤-٢
إن الضغط المهني كما ذكر الكتاب والباحثون یكون ذا مردود سلبي في كل مراحلـه، حیـث 

لوحظ أن أداء الأفراد یكون منخفضا عندما یكـون مسـتوى ضـغط الأفـراد منخفضـا ثـم یرتفـع الأداء 

بالانخفــاض صــل إلــى مســتوى جیــد حــین یكــون مســتوى التــوتر فــي حالــة اعتــدال ثــم یبــدأ الأداء وی

  )١٠٧، ٢٠٠٣والتدهور كلما ارتفع مستوى الضغط كما في الشكل الآتي: (اللوزي، 

الحالة الاعتیادیةال

عال

مســـــــــــــــــــــــتوى 

  الأداء

فضمنخمستوى الضغطعال           

  )١الشكل (

یوضح العلاقة بین الأداء والضغوط المهنیة

ویشبه احد الكتاب علاقة الضغوط بالأداء مثل أوتار العود فالضغط الزائد أو القلیل 

على الأوتار لن یؤدي إلى موسیقى عذبة، وبالمثل فان الضغط الزائد جدا أو المنخفض جدا على 

).Davis&Newstrom,1989,489الموظف یمیل إلى خفض إنتاجه (

أما الأعراض الایجابیة التي یحثها الضغط المعتدل فتتمثل بالاتي:

.تنمیة المعرفة لدى الفرد، وإثارة الدوافع نحو القیام بالعمل.١

.تدعیم العلاقات الاجتماعیة بین العاملین حیث تتطلب الضغوط وجود اتصال مع الزملاء من ٢

اجل المساعدة في مواجهة تلك الضغوط.
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.رفع الروح المعنویة والثقة بین العاملین ورفع مستوى الشعور بالرضا.٣

.زیادة مهارة الفرد ورفع كفاءته في العمل الذي یقوم به.٤

.مواجهة المشكلات التي تظهر أثناء المعاناة من الضغوط والعمل على معالجتها.٥

اجهة ضغوط العمل..اكتشاف القدرات والكفاءات المتمیزة بین العاملین من خلال مو ٦

.تنمیة الاتصال بین العاملین بالمنظمة سواء أكان الرسمیة أو غیر الرسمیة.(فیلة وعبـد المجیـد، ٧

٣١١، ٢٠٠٥(  

الطرق التنظیمیة لعلاج ضغوط العمل ٥-٢
تخفــیض ضــغوط العمــل الناشــئة عــن العمــل وجماعــات العمــل والمنظمــة تســتطیع المنظمــة 

سبة الكفیلة للتغلب على مسببات تلك الضغوط من خلال الآتي:من خلال الطرق والوسائل المنا

ویمكـن القـول إن التـزام الإدارة العلیـا بممارسـة مبـادئ . التطبیق الجید لمبادئ الإدارة والتنظـیم:١

الإدارة والتنظــــیم بشــــكل جیــــد یمكــــن أن یشــــیع حالــــة مــــن الانضــــباط الإداري والتنظیمــــي بــــین 

المستویات الدنیا.

بحیث یعرف كل فرد بوضوح مسؤولیاته ومهامه وسلطاته ومـا ار الأفراد وتوضیحها:.تحلیل ادو ٢

هو مطلوب منه وما یتوقعـه الآخـرون منـه ومـا یتوقعـه هـو مـن غیـره ربمـا یسـاعد علـى تجنـب 

النزاع والتضارب في الأدوار.

نــب بمـا یسـاعد علــى إثـراء الأعمـال مــن خـلال تحسـین جوا.إعـادة النظـر فــي تصـمیم الأعمــال:٣

العمل الذاتیة مثل توفیر مزیدٍ من المسؤولیة والاستقلالیة وفرص التقدم 

  ).١٣، ٢٠٠٩(مریزق، 

مـن خــلال إعـادة تصــمیم الهیكـل التنظیمــي والعملیـات بمــا .إیجـاد منــاخ تعــاوني مــؤازر للأفــراد:٤

میة یتـــیح للأفـــراد قـــدراً اكبـــر مـــن الانفتـــاح والاتصـــالات واللامركزیـــة وتفـــویض الســـلطة واللارســـ

والمرونة.

مــن خــلال تــوفیر علاقــات اجتماعیــة ایجابیــة بــین الأفــراد بحیــث یشــعر .المــؤازرة الاجتماعیــة :٥

الفــرد بــان زمــلاءه ورئیســه یؤازرونــه ویقــدمون لــه العــون والمســاعدة ویشــعر بأنــه مقبــول مــنهم 

وإنهـــم یســـاعدونه فـــي حـــل مشـــكلاته ویشـــركونه فـــي أنشـــطتهم ممـــا یبـــدد شـــعور الفـــرد بالعزلـــة

والاغتراب.

بحیـــث یكـــون الفـــرد علـــى علـــم ودرایـــة بتدرجـــه .تخطـــیط وتطـــویر المســـارات الوظیفیـــة للأفـــراد :٦

  ).٢٩٠، ٢٠٠٣ومساره الوظیفي وفي أیة اتجاه هو سائر(حریم، 
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وتشــمل بــرامج تعلیمیــة وتدریبیــة وإرشــادیة لمســاعدة الأفــراد وإقنــاعهم .بــرامج مســاعدة العــاملین:٧

عمــــل التــــي یتعرضــــون لهــــا ومنهــــا تــــوفیر خــــدمات طبیــــة للعــــلاج بوجــــوب معالجــــة ضــــغوط ال

والتشخیص للكشف مسبقا عن وجود مشكلات واتخاذ الإجراءات الوقائیة

)Kreitner&Kinicki,1995,612.(

استراتیجیات إدارة الضغوط ٦-٢
Reactive. إستراتیجیة تقوم على رد الفعل :١ Strategy

مع الضغوطات، وتتعامل مع الضغوط حال  شیوتهدف إلى تطویر آلیات دفاعیة للتعا

إلى تحضیر مسبق وتعد آثارها ذات مدى قصیر. جحصولها ولا تحتا

Proactive.إستراتیجیة تقوم على تقویة فاعلیة الذات ٢ Strategy
ــذاتي لحفــظ تــوازن الفــرد لیكــون مســتعدا لمواجهــة  وتهــدف إلــى تحصــین الفــرد نفســیا والــدعم ال

غرق إتباع هذه الإستراتیجیة وقتا متوسطا وآثارها طویلة الأمد.الضغوط في العمل ویست

Enactive.إستراتیجیة ھجومیة ٣ Strategy:
وتهــدف إلــى القضــاء علــى مصــادر الضــغوط بشــكل نهــائي وتعتمــد المبــادرة ولا تنتظــر حــدوث 

الضغوطات إلا أن النجاح فیها یستغرق وقتا طویلا لكن آثارها دائمیة.

)David&Kim,1995,111-112.(

منتدیات الشباب:٧-٣
یمكـــن القـــول ابتـــداءً بـــأن منتـــدى الشـــباب هـــو مؤسســـة رســـمیة تربویـــة اجتماعیـــة ترویحیـــة 

مهمتها استثمار أوقات فراغ الشباب استثماراً واعیاً وموجهاً وتنظیم نشـاطاتهم وفعالیـاتهم المتنوعـة 

ودفعهم للمساهمة الإیجابیة الفاعلة في التنمیة الشاملة.

ما تقوم به وزارة الشباب والریاضة من أنشطة وفعالیات متنوعة ومتعددة وما تنفذه من إن 

برامج وخطط لتنظیم الشباب وتربیتهم بروح حـب الـوطن بقصـد تعبئـة طاقـاتهم لبنـاء بلـدهم وتنمیـة 

قابلیــاتهم ومــواهبهم وتوســیع مبــادراتهم، مــن هنــا یعــدّ (منتــدى الشــباب) المــرآة العاكســة للعمــل علــى 

قیق أهـداف وزارة الشـباب والریاضـة، فضـلاً عـن أهـداف بقیـة الوحـدات التنظیمیـة التنفیذیـة ذات تح

العلاقــة المباشــرة بأنشــطة وفعالیــات الشــباب وهــي رئــة التــنفس النظیفــة للشــباب المنتشــر فــي عمــوم 

محافظات القطر.

یتـــــولى إدارة المنتـــــدى مـــــدیر وعـــــدد مـــــن الاختصاصـــــیین والمشـــــرفین والمحاضـــــرین علـــــى 

الأنشـــطة بالمنتـــدى وعـــدد مـــن الإداریـــین للقیـــام بالأعمـــال الموكلـــة إلـــیهم بموجـــب مـــلاك المنتـــدى، 

ویعنــي ذلــك أن تكــون الاتجاهــات مبنیــة علــى أســس علمیــة وعملیــة بتعمیــق الشــعور بأهمیــة هــذه 

المنتدیات بوصفها إحدى المؤسسـات الرسـمیة المسـؤولة مباشـرةً عـن إعـداد الإنسـان العراقـي، وهنـا 

تعمیق الشعور لدى المستفیدین (ذكور وإناث) بمزاولة الأنشطة والفعالیات، إذ یجب أن یقوم یجب 
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المنتـدى بتحقیــق أهــداف واختصاصـات ومهــام المنتــدیات باسـتقطاب أكبــر عــدد مـن العناصــر عــن 

طریــق تحفیــزهم وإثــارة حماســهم عبــر اللقــاءات والنــدوات الیومیــة وتعــریفهم بالأنشــطة التــي تقــام فــي 

  دى. المنت

أھداف منتدیات الشباب ٨-٢
وضع الخطط في ضوء البرامج والنشاطات المدرسیة بما یلبي الأنشطة الشبابیة..١

تقدیم الخدمات للشباب من خلال تنمیة مواهبهم وقابلیاتهم..٢

تربیة وتطویر العناصر الشبابیة ذات المواصفات القیادیة وإتاحة الفرص الكافیة لهم..٣

عن المشاكل ومعالجتها بشكلٍ علمي وتربوي.إجراء البحث والتقصي.٤

المساهمة فـي الخـدمات العامـة والمقدمـة للمنطقـة المحیطـة بمنتـدى الشـباب مـن خـلال مزاولـة .٥

العمل الشبابي وتنظیم المعسكرات الدائمیة والوقتیة وبالتعاون مع الجهات ذات العلاقة.

والمنــاظرات الثقافیـــة ومناقشـــة تعمیــق الـــوعي الثقــافي لـــدى الشــباب مـــن خـــلال إقامــة النـــدوات.٦

قضایا الشباب العامة بأسلوب صریح وموضوعي وممارسة النقد الذاتي.

إعــداد المطبوعــات الثقافیــة الدوریــة الخاصــة بشــؤون الشــباب الثقافیــة والاجتماعیــة واســتغلال .٧

أوقات فراغهم وتنظیم السفرات داخل المحافظات وخارجها.

علمیـة والمهنیـة وصـقل مـواهبهم وتشـجیعهم علـى التخصـص تنمیة وتطـویر قابلیـات الشـباب ال.٨

العلمي والمهني وعلى الإبداع والابتكار والمساهمة في عملیة التنمیة.

)٢٠٠٩،٤٥(احمد، 

الدراسات المشابھة٢-٢
)٢٠٠٨دراسة یاركندي( ١-٢-٢

ضغوط العمل وعلاقتها بالقیادة التربویة ووجهة الضبط "

"ة جدةلدى مدیرات المدارس بمحافظ

تهدف الدراسة التعرف إلى :

مستوى ضغوط العمل لدى مدیرات المدارس ..١

مستوى القیادة التربویة لدى مدیرات المدارس ..٢

وجهة الضبط لدى مدیرات المدارس ..٣

علاقة ضغوط العمل بالقیادة التربویة ووجهة الضبط ..٤

ان عــدد المــدارس تكونــت العینــة مــن مجموعــة مــن مــدیرات المراحــل التعلیمیــة الــثلاث وكــ

) مدرســة ثانویــة ٧٠) مدرســة متوســطة، (١٠٢) مدرســة ابتدائیــة، (٢٠٠وقــت تطبیــق الاختبــارات (
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وفـي المعالجـات الإحصـائیة ) مـدیرة ٩٦فبلغ عدد المدیرات اللاتـي وزعـت علـیهن (،بمحافظة جدة 

تم استخدام الوسط الحسابي والنسبة المئویة واستنتجت الباحثة ما یأتي:

% من أفراد العینة من ضغوط العمل . ٣٦.٥تعاني -

% من أفراد العینة من عدم قدرتهن على استخدام جوانب القیادة التربویة .٧٩تعاني -

% من أفراد العینة بوجهة الضغوط الخارجیة .  ٤٥تتمیز -

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ضغوط العمل والقیادة التربویة . -

صــــــــائیة موجبــــــــة بــــــــین ضــــــــغوط العمــــــــل ووجهــــــــة الضــــــــبط .توجــــــــد علاقــــــــة ذات دلالــــــــة إح-

).١، ٢٠٠٧(یاركندي،

)٢٠٠٩دراسة مریزق (٢-٢-٢
"علاقة أبعاد المناخ التنظیمي بضغوط العمل في المؤسسات الجامعیة بالجزائر"

تهدف الدراسة الحالیة إلى الآتي:

الة المدنیة، مـدة الخدمـة، التعرف على العلاقة بین المتغیرات الدیموغرافیة ( الجنس، السن، الح-

الرتبة، الراتب) و ضغوط العمل عند هیئة التدریس.

ـــة والشخصـــیة، الأمـــان - ـــة ( العلاقـــات الاجتماعی ـــة بـــین المتغیـــرات الوظیفی التعـــرف علـــى العلاق

الــوظیفي، عــبء العمــل، غمــوض الــدور، طبیعــة العمــل، صــراع الــدور) و ضــغوط العمــل عنــد 

هیئة التدریس.

لمتغیــــرات أكثــــر تــــأثیرا علــــى ضــــغوط العمــــل، هــــل هــــي المتغیــــرات الوظیفیــــة أم اكتشــــاف أي ا-

الدیموغرافیة؟

أســتاذ، مــن  ٧٩البحــث أســاتذة المدرســة العلیــا للتجــارة الــذي یبلــغ عــددهم ت عینــةملتشــوا

، وفــي المعالجــات الإحصــائیة تــم اســتخدام قــة عشــوائیةالجنســین. وتــم الاختیــار أفــراد العینــة بطری

توصلت الدراسة الحالیة إلى أن المصادر المكونة لضغوط العمل والنسبة المئویة الوسط الحسابي

تتمثل في:على مستوى المدرسة العلیا للتجارة 

* الأمان الوظیفي خاصة من جانب الترقیة والمرتبط أساسا بالشهادة التي یحملها الأستاذ، 

* عبء وطبیعة العمل" الذي ینتج عنه الإنهاك الیومي،

م البرنامج المقرر مقارنة بالحجم الساعي وقلة قاعات التدریس التـي تعیـق الأسـتاذ علـى أن * حج

یقدم حصص إضافیة أو تعویض حصص الغیاب،

.* ارتباط بعض الأساتذة بالتزامات في مؤسسات أخرى یضاعف من الضغوط

  ). ٣٢-٢٠٠٩،٢(مریزق،* للعلاقات الشخصیة الاجتماعیة دورا في خلق الضغوط لدى الفرد 
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إجراءات البحث -٣
منھج البحث١-٣

مته وطبیعة البحث .ئتم استخدام المنهج الوصفي بالأسلوب المسحي لملا

مجتمع البحث وعینتھ٢-٣
مجتمع البحث :١-٢-٣

) فــردا مــوزعین ٨٠البــالغ عــددهم (أعضــاء منتــدیات الشــباب اشــتمل مجتمــع البحــث علــى 

فظــة نینــوى وهــي منتــدى شــباب ( الموصــل، القــوش، تلعفــر، علــى أربعــة منتــدیات للشــباب فــي محا

الحدباء) 

عینة البحث :٢-٢-٣
تــم اختیــار عینــة البحــث بطریقــة الحصــر الشــامل إذ اشــتملت علــى جمیــع أفــراد المجتمــع 

) ، لعـــــدم ٧٤) مـــــنهم اســـــتخدموا للتجربـــــة الاســـــتطلاعیة الحصـــــول علـــــى (٤) فـــــردا، (٨٠البـــــالغ (

%) وهـي ٩٢،٥ى الحـدباء وبـذلك بلغـت نسـبة العینـة مـن المجتمـع ( استرجاع استمارتین من منتد

العینة التي استخدمت لبناء المقیاس وتطبیقه في نفس الوقت والجدول الآتي یوضح ذلك

  )١الجدول (

مجتمع البحث وعینته

المهنةالشباب
عینة البحث مجتمع البحث

الأساسیةالاستطلاعیةالحدباءتلعفرالقوشالموصل

١١١١١٣دیرم

٧١٢١٠٨١٣٦مشرف ریاضي

٧١٢٤١١٣موظف إدارة

٧---١٢٢٢مشرف علمي

٣٣٣١١٩مشرف فني

٤---١١٢٢مشرف اجتماعي

١---١لا یوجدلا یوجدلا یوجدمهني

١---١لا یوجدلا یوجدلا یوجدمتدرب

المجموع
٢٠٢٠٢٠١٨

٧٤  ٤  
٧٨
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أداة البحث ٣-٣
مناسبة للضغوط المهنیة في منتدیات الشـباب ولتحقیـق أهـداف نظراً لعدم وجود أداة قیاس 

وفق الخطوات الآتیة:البحث تطلب بناء مقیاس للضغوط المهنیة إذ قام الباحثون ببنائه على 

تحدید أبعاد المقیاس :١-٣-٣
میـــة طـــلاع علـــى المصـــادر العلمـــن خـــلال مراجعـــة أدبیـــات البحـــوث والأطـــر النظریـــة والإ

)،(القریــــــوتي، ٤٩٤، ١٩٩٨)،(عــــــلاوي، ٣٨٢، ١٩٩٧حریم، الخاصـــــة بالموضــــــوع قیــــــد البحـــــث(

ـــــــــــــــوزي، ٣٧٣، ٢٠٠٣)، (العطیـــــــــــــــة، ٢٧٢، ٢٠٠٠ ، ٢٠٠٤)،(العمیـــــــــــــــان، ١١٠، ٢٠٠٣)،(الل

بتحدید أسباب الضغوط المهنیة الرئیسیة وهي ثمانیـة ، قام الباحثون )٤، ٢٠٠٩)،(مریزق، ١٦٢

العلاقـــات  ،ت كأبعـــاد للمقیـــاس وهـــي (عـــدم وضـــوح الـــدور، صـــراع الـــدور، زیـــادة المســـؤولیةاعتمـــد

إذ  الشخصیة، التطور الوظیفي، كفاءة الهیكل التنظیمي، مشكلات الأفراد الذاتیة، العوامل البیئیة)

تشیر الغریب إلـى انـه "یـتم تحلیـل الكتـب والمنـاهج وذلـك حتـى یتفـق الاختبـار ومفرداتـه مـع المـادة 

  ) .٦٠١، ١٩٨٥ریب ، العلمیة  " (الغ

صیاغة الفقرات : ٢-٣-٣
، إذ تمــت صــیاغة عــدد مــن  لــهتطلــب إعــداد الصــیغة الأولیــة المقیــاسأبعــادبعــد تحدیــد 

الأسـس الـواردة بواسترشـادام وطبیعة مجتمع البحـث ،ءوبما یتلاالأبعاد المحددةالفقرات على وفق 

البحــث الســابق ذكرهــا ، تــم صــیاغة فقــرات  تعلاقــة بمجــالافــي البحــوث والدراســات العلمیــة ذات ال

الســابق تحدیــدها ، الثمانیــة ) فقــرة موزعــة علــى محــاور البحــث ٣١بصــیغتها الأولیــة مــن (المقیــاس

لا اتفــق ، لا اتفــق، نوعــا مــا، اتفــق، لتفــق تمامــاكمــا تــم تحدیــد البــدائل المقترحــة وهــي خمســة (

)مطلقا

صدق المحتوى٣-٣-٣
، المقیـاسأبعـادمـن بعـدذا الصدق في أداة البحث من خـلال توضـیح مفهـوم كـل تحقق ه

، إذ یشـــیر (الحكـــیم) إلـــى أن "صـــدق المحتـــوى للاختبـــار یعتمـــد بعـــدوكـــذلك تصـــنیف فقـــرات كـــل 

بصورة أساسیة على مدى إمكانیة تمثیل الاختبار لمحتویات عناصره ، وكـذلك المواقـف والجوانـب 

اً ومتجانســـاً وذا معنویـــة عالیـــة لتحقیـــق الهـــدف الـــذي وضـــع مـــن اجلـــه التـــي یقیســـها تمثـــیلاً صـــادق

  ) ٢٣، ٢٠٠٤الاختبار " (الحكیم ، 
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الصدق الظاھري : ٤-٣-٣
) فقرة وصیاغتها بصورتها الأولیة ، تم ٣١البالغ عددها (المقیاسبعد إعداد فقرات 

ال العلوم الریاضیةفي مجذوي الاختصاص والخبرةالمحكمین منعرضها على عدد من السادة

الذي خصصت له ، بعدمتها للء، لغرض تقویمها والحكم على مدى صلاحیتها و ملاوالإداریة

وبما عدد من الفقرات)وإجراء التعدیلات المناسبة من خلال (حذف أو إعادة صیاغة أو إضافة

، أو إضافة یتلاءم وموضوع ومجتمع البحث ، فضلاً عن ذكر صلاحیة بدائل الإجابة المقترحة 

وتحدید السلم البدیل للإجابة الذي یرونه مناسباً للقیاس ، إذ یعد هذا الإجراء وسیلة مناسبة للتأكد 

) إلى انه " یمكن أن نعد الاختبار صادقاً )، إذ یشیر (عویس ١من صدق المقیاس (الملحق 

فإذا اقر الخبراء ، بعد عرضه على عدد من المختصین والخبراء في المجال الذي یقیسه الاختبار 

أن هذا الاختبار یقیس السلوك الذي وضع لقیاسه ، یمكن الباحث الاعتماد على حكم 

) ، " ویمكن اعتماد صدق المحكمین نوعاً من الصدق الظاهري "  ٥٥،  ١٩٩٩"(عویس ، الخبراء

)Fergson , 1981 , 104. (

النســـبة المئویـــة لاتفـــاق وبعـــد تحلیـــل اســـتجابات وملاحظـــات الســـادة الخبـــراء تـــم اســـتخراج

%) فأكثر من آراء ٧٥و تم قبول الفقرات التي اتفق علیها (المقیاسالخبراء حول صلاحیة فقرات 

لیصــبح عــدد فقــرات وإضــافة أربــع فقــرات) فقــرات وحــذف فقــرة واحــدة٨( الخبــراء ، وقــد تــم تعــدیل

ى الباحـث أن یحصـل علـى ، إذ یشیر (بلوم وآخرون) إلى انه " عل)٢) فقرة(الملحق ٣٤المقیاس (

%) فأكثر ٧٥نسبة اتفاق للخبراء في صلاحیة الفقرة وإمكانیة إجراء التعدیلات بنسبة لا تقل عن (

) ، بعــدها عــرض١٢٦، ١٩٨٦آخــرون، (بلــوم و ت الخبــراء فــي هــذا النــوع مــن الصــدق" مــن تقــدیرا

صــیاغة الفقــرات لغویــا ي قــام بإعــادة الــذخبیــر فــي اللغــة العربیــة النهائیــة علــى بصــیغتهالمقیــاس

.لیصبح المقیاس جاهز للتطبیق على العینة الاستطلاعیة 

لسادة المحكمیناسماء ا

رئیس قسم نظم المعلومات الإداریة/ كلیة الإدارة والاقتصاد .// إدارة أعمالد. ثائر احمد سعدون/أستاذ مساعد - ١

إدارة منظمة وسلوك تنظیمي/ كلیة الإدارة والاقتصاد /أستاذ مساعد/د. محمد مصطفى - ٢

.كلیة الإدارة والاقتصاد/قسم نظم المعلومات/ارة أعمالإد/نظم معلومات إداریة/أستاذ مساعد/د. لیث سعد االله احمد - ٣

كلیة التربیة الریاضیة ./إدارة ریاضیة/أستاذ مساعد/د. ریاض احمد إسماعیل - ٤

كلیة التربیة الأساسیة ./قسم التربیة الریاضیة/إدارة ریاضیة/أستاذ مساعد/د. ولید خالد همام - ٥

كلیة الإدارة والاقتصاد ./م معلوماتنظ/أستاذ مساعد/د. عبد الستار العدواني - ٦

كلیة الإدارة والاقتصاد./إدارة استراتیجیة/أستاذ مساعد/د. معن وعد االله المعاضیدي - ٧

إدارة تسویق/ كلیة الإدارة والاقتصاد./أستاذ مساعد/د. نجلة یونس محمد - ٨

مدیریة التربیة الریاضیة ./إدارة ریاضیة/مدرس/د. محمد ذاكر سالم - ٩
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توزیع فقرات المقیاس ٥-٣-٣
بشـكل عشـوائي منـتظم) فقـرة بواقـع خمسـة مجـالات٣٤تم توزیـع فقـرات المقیـاس البالغـة (

.) یبین ذلك٢والجدول (المجیب بنمط الفقرات الخاص بكل مجال من المجالاتیتأثر لكي لا

  )٢الجدول (

التوزیع العشوائي المنتظم لفقرات المقیاس

تسلسل الفقرات في المقیاسالأبعاد

١٩١٧٢٥عدم وضوح الدور

٢١٠١٨٢٦صراع الدور

٣١١١٩زیادة المسؤولیة

٤١٢٢٠٢٧العلاقات الشخصیة

٥١٣٢١٢٨التطور الوظیفي

٦١٤٢٢٢٩٣٢كفاءة وفاعلیة الهیكل التنظیمي

٧١٥٢٣٣٠مشكلات الأفراد الذاتیة

٨١٦٢٤٣١٣٣٣٤العوامل البیئیة

التطبیق الأولي للمقیاس : ٦-٣-٣
أفراد ) ٤مها (اقو  منتدیات الشبابء طبق المقیاس بصیغته الأولیة على عینة من أعضا

استخدم هذا الأجراء للتحقق من تم ، ) منتدیات٤من اختصاصات وظیفیة مختلفة موزعین على (

لزمن الذي یستغرقه الاستجابة وتحدید متوسط ابدائلملائمةوضوح التعلیمات والفقرات ومدى 

آرائهم وملاحظاتهم إن وجد ، حیث طلب منهم الإجابة بدقة وموضوعیة وإبداءتطبیق المقیاس

وقد تبین أن صیاغتها،غموض في الفقرات أو صعوبة في فهمها لغویا أو من ناحیة معناها أو 

، وبلغ بدائل الاستجابة للمقیاسملاءمةفضلا عنالتعلیمات واضحة ومفهومة لدى عینة البحث 

.یوضح ذلك ) ٢(والجدول .) دقیقة ٢٠معدل زمن الاستجابة للمقیاس (
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  )٢(الجدول 

على وفق منتدیات الشباب والوظائفالتجربة الاستطلاعیة الأولى عینة

مدیرالشبابمنتدیات
مشرف 

ریاضي
مشرف فني

موظف 

  إدارة
المجموع

١١الموصل

١١القوش

١١تلعفر

١١الحدباء

٤المجموع

تصحیح المقیاس :٧-٣-٣
) درجة مرتبة تنازلیا ١- ٥تجابة والذي یتراوح ما بین (تم تحدید الوزن المناسب لكل اس

وصیغت لا اتفق مطلقا)،اتفق،لا  نوعا ما،اتفق،تماما،على مقیاس لیكرت الخماسي (اتفق 

وتحسب الدرجة الكلیة للمستجیب وفقا للبدائل المختارة عن كل فقرة والتي جمیع الفقرات ایجابیا 

واعتمدت النسب المؤیة الآتیة في ) كحد أعلى.١٧٠و() درجة كحد أدنى ٣٤تتراوح ما بین (

% مستوى منخفض، ٥٩- ٥٠% فاقل مستوى منخفض جدا، ٤٩تفسیر مستوى الضغط المهني (

فأكثر مستوى مرتفع جدا).- ٨٠% مستوى مرتفع، ٧٩- ٧٠% مستوى معتدل، ٦٩- ٦٠

صدق البناء: ٨-٣-٣
concept(ویسمى أیضا بصدق المفهوم validity(علیه أیضا صدق التكـوین ، ویطلق

hypothetical(الفرضي constructor(یعتمـد علـى مـدى قیاسـه لتكـوین فرضـي معـین أو لأنـه

یسـتدل علیهـا مـن وإنمـایمكـن ملاحظتهـا )، لا١٠٨،  ١٩٧٦سمة محددة (أبو حطـب وعثمـان ، 

  )٢٧٦،  ٢٠٠٠(ملحم ، السلوكیات المرتبطة بها.

بإیجاد صدق المفردة عن طریق  -الأولى طریقتین:تم الكشف عن صدق البناء باستخدام 

discriminationللفقرات حساب قوة التمییز  power for items إذ یتم إیجـاد خاصـیة التمییـز

Extremeلكـل فقـرة باسـتخدام أسـلوب المجمـوعتین المتضـادتین  Groups، حیـث أن قـدرة الفقـرة

مــن المؤشــرات یــة وذوي الضـغوط المنخفضــة الضــغوط المهنیــة العالعلـى التمییــز بــین الأفـراد ذوي 

) علـــى انـــه "مـــن مواصـــفات المقیـــاس الجیـــد ١٩٨٥یؤكـــد (دوران المقیـــاس، إذالدالـــة علـــى صـــدق 

إجــراء التحلیــل الإحصــائي لفقراتــه لتمییــز الأفــراد الــذین یحصــلون علــى درجــات عالیــة مــن الــذین 

والطریقـة الثانیــة ،)١٢٥،  ١٩٨٥یحصـلون علـى درجـات منخفضـة فــي المقیـاس نفسـه" (دوران ، 

عــــن طریــــق إیجــــاد قــــوة الارتبــــاط بــــین الفقــــرات لقیــــاس الســــمة الــــذي یــــدعى بالاتســــاق الــــداخلي –

Internal consistencyأو مـا یسـمى بصـدق الفقـراتitem validity إذ تعـد هـذه الطرائـق ،
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وفــي أدنــاه وصــف لأســـالیب  .)٣٨٨-٣٨٦،  ١٩٩٩مؤشــرات إحصــائیة لصــدق البنــاء (عـــودة ، 

:الضغوط المهنیةالتحلیل الإحصائي المستخدمة في التحقق من صدق بناء مقیاس

أسلوب المجموعتین المتطرفتین :١-٨-٣-٣
الــداخلي یفیــد عامــل التمییــز فــي توضــیح الفــروق بــین الأفــراد فــي أیجــاد صــدق الاختبــار 

جــاد المجمــوع الكلــي لكــل اســتمارة ولجمیــع إذ تــم إی.)١١٤،   ١٩٩٠(الأمــام وآخــران ، والخــارجي 

) بعـــد اســـتبعاد عینـــة التجربـــة الاســـتطلاعیة وترتیـــب الفقـــرات علـــى أســـاس ٧٤أفـــراد العینـــة البـــالغ(

إذ المجموع الكلي تنازلیا، وقسـمة العینـة إلـى مجمـوعتین متسـاویتین مجموعـة علیـا ومجموعـة دنیـا 

أن تكــــون العینــــة كبیــــرة وعنــــدها ینصــــح یشــــیر (الزوبعــــي والحمــــداني) إلــــى انــــه "لــــیس بالضــــرورة 

الأول یمثـل المجموعـة العلیـا نصفین:المتخصصون بتقسیم العینة بعد ترتیب الدرجات تنازلیا إلى 

% ٢٧أما إذا كانت العینـة كبیـرة فانـه بالإمكـان اخـذ نسـبة الدنیا،والنصف الآخر یمثل المجموعة 

كمـــا .)Azobaie&Alhmdane,1982,20(% مــن الــدرجات الــدنیا"٢٧مــن الــدرجات العلیــا و

% إذا كـان ٥٠% واقـل ٥٠"ترتیب الممتحنین تنازلیا ثم تحدید أعلـى  ) على٢٠٠٤یؤكد (النبهان 

ــــار التــــائي لعینتــــین )١٩٦،  ٢٠٠٤عــــدد المفحوصــــین قلــــیلا" (النبهــــان ،  ، وتــــم اســــتخدام الاختب

لیـا والـدنیا، وتبـین ان القـیم مستقلتین وذلك للتعـرف علـى دلالـة الفـروق بـین العینتـین المحكیتـین الع

عنـــد )٢,٠١ة(ت)الجدولیـــة البالغـــة() وعنـــد مقارنتهـــا بقیم٦,٠٩٣-٢,١٧٩التائیـــة تراوحـــت مـــابین (

)، نجـــد بـــان جمیـــع القـــیم التائیـــة للفقـــرات اكبـــر مـــن ٢-٧٤) ودرجـــة حریـــة (٠,٠٥مســـتوى دلالـــة (

) یبین ذلك٣الجدولیة والجدول (

  )٣الجدول (

لمجموعتین المتطرفتین لعینة البحثقیم (ت) المحتسبة بین ا

  ت
ت 

المحسوبة
  ت

ت 

المحسوبة
  ت

ت 

المحسوبة
  ت

ت 

المحسوبة
  ت

ت 

المحسوبة

٤,٣١٠  -٢٩  ٤,٧٤٩  -٢٢  ٣,١٨٧  -١٥  ٣,٧٧٧  -٨  ٣,٠٩٩  -١  

٤,٤٨٥  -٣٠  ٦,٢٩٨  -٢٣  ٢,٧٤٠  -١٦  ٢,٦٧٥  -٩  ٣,٤٠٨  -٢  

٢,٥٩٣  -٣١  ٥,٤٠١  -٢٤  ٢,٩٢٥  -١٧  ٣,٩٤٦  -١٠  ٤,٣١٢  -٣  

٣,٦٩٥  -٣٢  ٤,٥٢٩  -٢٥  ٢,١٢٤  -١٨  ٣,٨٥٣  -١١  ٥,٢٥٩  -٤  

٢,١٩٧  -٣٣  ٤,٤٧٥  -٢٦  ٢,٧١٩  -١٩  ٣,٥٨٣  -١٢  ٢,٦٢٦  -٥  

٤,١٠٣  -٣٤  ٣,٩١٤  -٢٧  ٤,٥٦٨  -٢٠  ٤,٠٥٩  -١٣  ٢,٨١٥  -٦  

٦,٠٩٣  -٢٨  ٤,٧٦٥  -٢١  ٢,٣٢٩  -١٤  ٣,٦٨٧  -٧  

أسلوب الاتساق الداخلي:٢-٨-٣-٣
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لاختبـار والدرجـة الكلیـة للفـرد التـي تعتبـر إیجاده عـن طریـق أیجـاد العلاقـة بـین فقـرات اتم

وبــــــذلك ،)٣٣، ١٩٩٩(الروســـــان، )٤٣، ١٩٨١معیـــــارا لصـــــدق الاختبـــــار (الزوبعـــــي وآخـــــرون، 

بوصفها محكا داخلیـا لعـدم تـوفر محـك الضغوط المهنیةاستخدمت درجة الفرد الكلیة على مقیاس 

محــــــــــــك داخلــــــــــــيأفضــــــــــــلوتعــــــــــــد درجــــــــــــة المفحــــــــــــوص الكلیــــــــــــة علــــــــــــى المقیــــــــــــاس خــــــــــــارجي،

)Anastasi,1976,144(. وقــــد تــــم حســــاب معــــاملات ارتبــــاط درجــــة كــــل فقــــرة بالدرجــــة الكلیــــة

، وبهــذا تــم إیجــاد معامــل )٢١٦،  ١٩٨٤(أبــو زینــة وآخــرون ، .باســتخدام معامــل ارتبــاط بیرســون

) وعنـــد ٦,١٨-٠,٢٢٥) اســـتمارة ، وتراوحـــت قـــیم معامـــل الارتبـــاط بـــین (٧٤الاتســـاق الـــداخلي ل(

) ونســبة خطـــأ ٢-٧٤) عنــد درجــة حریــة ( ٠,٢١٧قیمــة (ر) الجدولیــة البالغـــة (مقارنــة القــیم مــع

)یبین ذلك٣) والجدول (٠,٠٥(

  )٣الجدول (

بالدرجة الكلیة للمقیاسالارتباط لفقرات المقیاس تقیم معاملا

  ت
معامل 

الارتباط
  ت

معامل 

الارتباط
  ت

معامل 

الارتباط
  ت

معامل 

الارتباط
  ت

معامل 

الارتباط

٠,٤٠٨  -٢٩  *٠,٤٣٣  -٢٢  *٠.٤١٩  -١٥  *٠,٣٦٣  - ٨  *٠,٣٣١  - ١*

٠,٥٤٠  -٣٠  *٠،٣١٥  -٢٣  *٠,٤١٥  -١٦  *٠,٢٢٥  - ٩  *٠,٤٢٨  - ٢*

٠.٣٣١  -٣١  *٠،٤٥٠  -٢٤  *٠,٤٩٦  -١٧  *٠,٤٠٨  -١٠  *٠,٥٣١  - ٣*

٠,٣٤٣  -٣٢  *٠,٥١١  -٢٥  *٠,٤١٢  -١٨  *٠,٥٠٨  -١١  *٠,٦١٨  - ٤*

٠,٢٧٦  -٣٣  *٠,٥٣٣  -٢٦  *٠,٤١٨  -١٩  *٠,٤٣٨  -١٢  *٠,٣٦٠  - ٥*

٠,٤٢٥  -٣٤  *٠,٤٨٧  -٢٧  *٠,٤٧٢  -٢٠  *٠,٣٥٠  -١٣  *٠,٤٢٦  - ٦*

٠,٤٣١  -٢٨  *٠,٤١٩  -٢١  *٠,٣٢٢  -١٤  *٠,٤٥٠  - ٧*  

معامل ثبات المقیاس: ٦-٣-٣-٣
تعتمــد طرائــق تقــدیر ثبــات المقیــاس علــى مفهــوم معامــل الارتبــاط بــین متغیــرین. (عــلام ، 

:دمت الطرائق الآتیةولغرض الحصول على الثبات استخ )٦٧،  ١٩٨٦

طریقة التجزئة النصفیة: ١-٦-٣-٣-٣
ویسمى بمعامل الثبات بطریقة الأنصاف أو معامل الثبات الداخلي (زكریا وآخران  ، 

) استمارة قسمت إلى نصفین : النصف الأول یمثل الفقرات ٧٤)، تم تصحیح (١٤٤،  ٢٠٠٢

لكل أصبحذات التسلسلات الزوجیة بحیث ذات التسلسلات الفردیة والنصف الثاني یمثل الفقرات

ن فردیة وزوجیة، وتم إیجاد معامل الثبات من خلال معامل ارتباط بیرسون بین درجات افرد درجت
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٤٩٥

"أن الارتباط  ) إلىأبو حطب وآخران( ر)،ویشی٠,٦٥٨بلغت قیمة الثبات (إذ نصفي الاختبار، 

الداخلي لنصف الاختبار فقط ولیس بین درجات كل من نصفي الاختبار یعتبر بمثابة الاتساق

ولكي نحصل على تقدیر غیر متحیز  .)١١٦،  ١٩٩٣، أبو حطب وآخرانللاختبار ككل" (

  )٠,٧٨وباستخدام معادلة جتمان بلغ الثبات الكلي (

طریقة معامل ألفا:٢-٦-٣-٣-٣
ثبــات ) فــردا إحصــائیا باســتخدام ( طریقــة معامــل ألفــا ) لتقــدیر ٧٤تــم تحلیــل اســتجابات (

الاتســاق الــداخلي للمقیــاس ، وان هــذه الطریقــة " تتمتــع بأهمیــة خاصــة كونهــا تســتخدم فــي حســاب 

 ت) ، وفقـرات الاسـتبیانا٢٤٨، ٢٠٠٤معامل ثبات الاختبارات المقالیة والموضـوعیة " ( النبهـان ،

التــــــي تتطلــــــب إجابتهــــــا الاختیــــــار مــــــن بـــــــین بــــــدائل متعــــــددة ، وتكــــــون درجاتهــــــا متدرجــــــة مـــــــن 

).وبهــذا ٠.٨٧) ، إذ بلغــت قیمــة معامــل الثبــات ألفــا (١٠٠، ٢٠٠٦) مــثلاً " (عــلام ، ٥ى إلــ ١( 

یشـیر (أبـو حـویج وآخـران) إلـى انـه "یتـراوح معامـل الارتبـاط لثبـات  إذ جیـدة،تعد معـاملات الثبـات 

)، وحســـبما أشـــار إلیـــه كـــل مـــن ٦٨،  ٢٠٠٢(ابـــو حـــویج ،  "٠.٩٠إلـــى  ٠.٧٠الاختبـــار مـــابین 

  ).١٤٦،  ٢٠٠٠) و(عودة والخلیلي ، ١٢٠،  ١٩٨٩،  نیوآخر سماره (

وبذلك تعد الأداة ثابتة فضلا عن أن الأداة تمتاز بمعامل ثبات جیـد اعتمـادا علـى مؤشـر 

  .)١١٠، ١٩٨٣إذ أن الأداة الصادقة ثابتة ولیس العكس. (مقبل،الصدق،

التطبیق النھائي للمقیاس ٤-٣
ـــم تطبیـــق أدا ـــة البحـــث الأ ةت ـــى عین بعـــد تزویـــدهم فـــردا،) ٧٤ساســـیة البالغـــة (البحـــث عل

التطبیـــق الأولـــي استرشـــادا بالملاحظـــات الـــواردة فـــي  ةالأدا عـــنبالتعلیمـــات حـــول كیفیـــة الإجابـــة 

 ٢٠٠٩/  ٧/  ١٧مـابین . وقـد امتـدت فتـرة التطبیـقةالتي أجریت في مراحـل إعـداد الأداللمقیاس

  .)٣(الملحق ٢٠٠٩/  ٩/  ٥و إلى 

ائیة:الوسائل الإحص ٥-٣
في التمییز والاتساق معامل ارتباط بیرسونلعینتین مستقلتین و اختبار (ت)تم استخدام 

في  النسبة المئویةوقانون ) لحساب الثباتaمعامل ألفا (و  معادلة جتمانوتم استخدام الداخلي

تحلیل النتائج.

في المعالجات الإحصائیةExcelو Spssوتم استخدام برنامجي 

النتائج ومناقشتھاعرض -٤
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٤٩٦

سیتم عرض النتائج ومناقشتها على وفق فروض البحث وكالاتي:

ــدیات شــباب نینــوى مــن مســتوى مرتفــع مــن الضــغوط  الفــرض الأول: یعــاني أعضــاء منت

المهنیة

  )٤الجدول (

الوسط الحسابي والنسبة المئویة ومستوى الضغط المهني

وى الضغطمستالنسبة المئویةالوسط الحسابيأبعاد الضغوط

منخفض%٢,٦١٦٥٢,٣١عدم وضوح الدور

معتدل%٣,١٥٠٦٢,٩٩صراع الدور

منخفض%٢,٩٤٥٥٩,٩٠زیادة المسؤولیة

منخفض%٢,٧٧٦٥٥,٥٢العلاقات

معتدل%٣,٤٧٣٦٩,٤٥التطور الوظیفي

معتدل%٣,٢٧٤٦٥,٤٧الهیكل التنظیمي

منخفض%٢,٧٨٩٥٥,٧٧المشكلات الذاتیة

معتدل%٣,٢٧٧٦٥,٥٣البیئیةالعوامل

معتدل%٣,٠٣٧٦٠,٧٥الكلي

) ما یأتي: ٤یتبین من الجدول (

إن النسب المئویة لمستویات الضغوط المهنیة وفق أبعادها جاءت منخفضـة ومعتدلـة فقـد 

ــــــة مــــــابین(٥٩,٩٠-٥٢,٣١تراوحــــــت المنخفضــــــة مــــــابین(  -٦٢,٩٩%)، فیمــــــا تراوحــــــت المعتدل

  %).٦٠,٧٥ي بشكل عام فقد جاء بمستوى معتدل بنسبة ()، أما الضغط المهن٦٩,٤٥

ویمكــن أن ینظـــر إلــى هـــذه النتیجـــة بالایجابیــة إذ أن الضـــغط المرتفــع أو المـــنخفض جـــدا 

یمكـــن أن یكـــون ذي مـــردود  ضیمكـــن أن تكـــون لـــه آثـــار ســـلبیة أمـــا الضـــغط المعتـــدل أو المـــنخف

وزیــادة دافعیــتهم وأبعــادهم عــن لعمــایجــابي علــى أداء الأفــراد إذ انــه یعمــل علــى تحفیــزهم نحــو ال

) إذ أشـار إلـى أن"الضـغوط الایجابیـة تتسـم دالشعور البرود والملل وهذا مـا أكـده (فیلـة وعبـد المجیـ

بأنها ضغوط معتدلة تثیر الدافع والحافز نحو النجاح والانجاز وتعطي الفرد إحساسـا بالقـدرة علـى 

) وقد یعود السبب في تغلـب ٣٠٦، ٢٠٠٥، دلمجیالإنتاج والشعور بالسعادة والسرور (فیلة وعبد ا

العــــاملین علــــى ضــــغوط العمــــل كــــونهم عاشــــوا لفتــــرات طویلــــة تحــــت وطــــأة ألازمــــات الاقتصــــادیة 

والاجتماعیـــة والسیاســـیة والحـــروب والفــــتن والانقســـامات لـــذلك تطـــورت قــــابلیتهم علـــى العمـــل فــــي 

تكیـــف والانـــدماج ومقاومـــة القـــدرة علـــى المنتـــدیات الشـــباب فـــي ظـــل ظـــروف معقـــدة ممـــا اكســـبهم 

وهنا یشـیر (ریجـو) إلـى أن "الأشـخاص الـذین یعملـون فـي ظـروف بیئیـة متغیـرة المهنیة،الضغوط 
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٤٩٧

قــدرة علــى معالجــة ضــغوط أكثــرغیــر مســتقرة یتمتعــون بإحســاس الســیطرة علــى بیئــة عملهــم وهــم 

  .)٤٧٠،  ١٩٩٩(ریجو ، العمل الناتجة عن الإحساس بعدم القدرة على التحكم في بیئة العمل"

الفـرض الثـاني: تتبــاین منتـدیات الشـباب فــي مسـتوى أبعـاد الضــغوط المهنیـة الواقعـة علــى -

كاهل العاملین فیها

  )٥الجدول (

الأوساط الحسابیة والنسب المئویة لمستویات الضغوط

أبعاد الضغوط
منتدى شباب تلعفرمنتدى شباب القوش

المستوى%/سمستوى%/س

معتدل  %٥٦,٠٥  ٢,٨٠٢  منخفض  %٥٦,٥٧  ٢,٨٢٨  رعدم وضوح الدو 

معتدل  %٦٢,٦٣  ٣,١٣١  منخفض  %٥٩,٧٣  ٢,٩٨٦  صراع الدور

منخفض  %٥٧,٨٩  ٢,٨٩٤  منخفض  %٥٣,٠٤  ٢,٦٧١  زیادة المسؤولیة

معتدل  %٦٢,١٠  ٣,١٠٥  معتدل  %٦٠,٥٢  ٣,٠٢٦  العلاقات

معتدل  %٦٧,٧١  ٣,٣٨٥معتدل  %٦٩,٠٤  ٣,٢٤٥  التطور الوظیفي

مرتفع  %٧١,٧٩  ٣,٥٨٩معتدل  %٦٥,٨٦  ٣,٢٩٣  لتنظیميالهیكل ا

معتدل  %٦٥,٥٣  ٣,٢٧٦معتدل  %٦١,١٦  ٣,٠٦  المشكلات الذاتیة

معتدل  %٦٤,٧٣  ٣,٢٣٦معتدل  %٦٦,٤٨  ٣,٣٢٤  العوامل البیئیة

معتدل  %٦٣,٦٤  ٣,١٧٧  معتدل  %٦١,٠٦  ٣,٠٥٣  الكلي

أبعاد الضغوط
منتدى شباب الحدباءمنتدى شباب الموصل

المستوى%/سالمستوى%/س

منخفض  %٥٢,٣٥  ٢,٦١٧  منخفض  %٥٩,٧٣  ٢,٩٨٦  عدم وضوح الدور

منخفض  %٥٢  ٢,٦معتدل  %٦٢,٣٧  ٣,١١٨  صراع الدور

منخفض  %٥٦,٧٦  ٢,٨٣٨معتدل  %٦٨,٩٥  ٣,٤٤٧  زیادة المسؤولیة

منخفض جدا  %٤٦,٤٧  ٢,٣٢٣  منخفض  %٥١,٣١  ٢,٥٦٥  العلاقات

معتدل  %٦٨,٢٣  ٣,٤١١معتدل  %٦٨,٠٧  ٣,٤٠٣  التطور الوظیفي

منخفض  %٥٧,٤١  ٢,٨٧١معتدل  %٦٠,٨٤  ٣,٠٤  الهیكل التنظیمي

منخفض  %٥١,١١  ٢,٥٥٥معتدل  %٦٠,٥٢  ٣,٠٢٦  المشكلات الذاتیة

معتدل  %٦٣,٩٢  ٣,١٩٦معتدل  %٦٧,٠٢  ٣,٣٥٠  العوامل البیئیة

منخفض  %٥٦,٣١  ٢,٨١٦  معتدل  %٦٢,٣٦  ٣,١٣٤  الكلي
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٤٩٨

جاءت الضغوط المهنیة الكلیة الواقعة على كاهل العـاملین تبین ما یأتي : ی) ٤من الجدول (

%، ٦١,٠٦فــي منتـــدیات شـــباب (القـــوش، تلعفـــر، الموصــل) معتدلـــة بنســـبة مئویـــة علـــى التـــوالي (

%)، فیما انخفض مستوى الضـغوط لـدى العـاملین فـي منتـدى شـباب الحـدباء ٦٢,٣٦%، ٦٣,٦٤

.هذه النتیجة متوافقة مع نتائج الفرض الأول%) وجاءت ٥٦,٣١بنسبة مئویة تقدر ب(

ـــــى نســـــبة  ـــــي حصـــــلت عل ـــــدى شـــــباب تلعفـــــر الت ونجـــــد أن الضـــــغوط المرتفعـــــة هـــــي بمنت

%) بســـبب الهیكـــل التنظیمـــي الـــذي لا یعطـــي الفرصـــة للأعضـــاء فـــي المنتـــدى للبــــروز ٧١،٧٩(

ـــد الأهـــداف، كـــذلك یـــرى أ ـــذات ولا یعطـــي الفرصـــة للمشـــاركة بـــالتخطیط وتحدی عضـــاء وتحقیـــق ال

المنتدى أن طریقة تنفیذ التعلیمـات والقواعـد خاطئـة وان قـدراتهم لا تسـتغل بالشـكل السـلیم، ویمكـن 

أن یكــون للعــاملین رغبــة فــي المشــاركة فــي تحدیـــد الأهــداف وصــنع القــرار حتــى یشــبعوا رغبـــاتهم 

وهنا داف الأمر الذي سیؤدي إلى اقتناقعم والقواعد والتعلیمات التي ستوضع من خلال تحدید الأه

یشیر (اللـوزي) إلـى أن "الأفـراد داخـل المنظمـة الإداریـة یعملـون بشـكل جمـاعي وان قـراراتهم تتـأثر 

بمدى مساهمة كل منهم في صنع القرار، كون الأفـراد علـى علـم بـان هـذه المشـاركة سـوف یترتـب 

أهــداف  أي یتحقــق تــوازن بــین تحقیــق أهــداف المنظمــة وتحقیــقورغبــاتهم،علیهــا إشــباع لحاجــاتهم 

   .)٣٤،  ٢٠٠٣(اللوزي ،  الأفراد"

أما الانخفاض الكبیر في الضغوط المهنیة بسبب العلاقات الشخصیة هذا یدل على عـدم 

في منتدى الحدباء فهذا دلیـل علـى المنـاخ الجیـد الـذي یمتلكـه المنتـدى مـن حیـث العلاقـات الجیـدة 

وابط بـــین الوحـــدات التنظیمیـــة بـــین العـــاملین وقـــد یكـــون الســـبب هـــو وجـــود نظـــام متماســـك مـــن الـــر 

وتحدیــد للســلطات والمســؤولیات بمــا یضــمن منــع التضــارب والاحتكــاك بــین المســتویات التنظیمیــة 

"تحدیـد العلاقـات فیمـا بـین الوحـدات التنظیمیـة یشـمل تحدیـد العلاقـات وهنا یشـیر (حـریم) إلـى انـه 

لرؤســـاء والمرؤوســـین والعلاقـــات الراســـیة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین والعلاقـــات الأفقیـــة قیمـــا بـــین ا

مـن حـالات كبیرحد  إلىإن إنشاء علاقات سلیمة خالیة المختلفة،الأفقیة في الوحدات التنظیمیة 

النــــزاع والتضــــارب والاحتكــــاك یتطلــــب بنــــاء نظــــام متــــین ومتماســــك مــــن الــــروابط بــــین الســــلطات 

  . )١٢١،  ٢٠٠٣(حریم ، والمسؤولیات"
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یات الضغوط المهنیة على وفق نوع العمل الوظیفيالفرض الثالث : تتباین مستو 

  )٥الجدول (

الأوساط الحسابیة والنسب المئویة لمستویات الضغوط على وفق العمل الوظیفي

أبعاد الضغوط
المجال الإداريالمجال الریاضيالمدیر

المستوى%/سالمستوى%/سالمستوى%/س

معتدل٣,١٩٦٣,٨٨معتدل٢,٥٠٧٥٠,١٤معتدل٢,٧٢٤٥٤,٤٨عدم وضوح الدور

معتدل٢,٩٢٥٨,٤٤معتدل٣,١٤٦٦٢,٩٢معتدل٣,١٥٣٦٣,٠٦صراع الدور

منخفض٢,٩٩٥٩,٨٦مرتفع٣,٥٩٩٧١,٩٨معتدل٢,٢٩١٤٥,٨٢زیادة المسؤولیة

منخفض٢,٦٩٥٣,٩٢معتدل٢,٧١٩٥٤,٣٨معتدل٢,٨٣٣٥٦,٦٦العلاقات

معتدل٣,١١٦٢,٢٠معتدل٣,٣١٢٦٦,٢٤مرتفع٣,٦٣٣٧٢,٦٦التطور الوظیفي

معتدل٣,٢٠٦٤,١٠معتدل٣,٣٤١٦٦,٨٢معتدل٣,٢٠٦٦٤,١٢الهیكل التنظیمي

معتدل٣,٢٨٦٥,٦٢معتدل٢,٣٦١٤٧,٢٢معتدل٣,٢١٦٦٤,٣٢المشكلات الذاتیة

معتدل ٣,٢٥٦٥معتدل٣,٣٤٢٦٦,٨٤معتدل٣,٢١١٦٤,٢٢العوامل البیئیة

معتدل ٦١,٥٧  ٣,٠٧٨  معتدل  ٦٠,٨٢  ٣,٠٤١  معتدل  ٦٠,٦٦  ٣,٠٣٣  الكلي

) یتبین أن المدیرین والعاملین في المجال الریاضي ٥من خلال ملاحظة الجدول (

%، ٦٠,٨٢%، ٦٠,٦٦والمجال الإداري لدیهم ضغوط مهنیة معتدلة بنسب مئویة على التوالي (

ضغطا مهنیا بسبب رغبتهم بالتطور %) بشكل عام، كما نلاحظ أن المدیرین یعانون من٦١,٥٧

%)،وإن والعاملین في المجال الریاضي یعانون من الضغوط ٧٢,٦٦الوظیفي بنسبة مئویة على (

المهنیة بسبب زیادة المسؤولیة.

إن الضغوط المنخفضة والمعتدلة تعد حالة ایجابیة كما ذكر في تفسیر الفرض الأول ، 

ور الوظیفي للمدیرین فقد یكون بسبب حرصهم على أما ارتفاع الضغوط المهنیة بسبب التط

 إذ .مجاراة التطور الحاصل في الدول المجاورة أو أن الأجور التي یتقاضونها لا تشبع احتیاجاتهم

هي إلا وسائل یتم فیها الإشباع أو مجموعة الظروف التي ماالأجوریشیر (القریوتي) إلى أن "

د التي یسعون لإشباعها عن طریق العمل" (القریوتي ، تتوفر في جو العمل وتشبع رغبات الأفرا

٢٩٨،  ٢٠٠١(.  

أمــــا الضــــغوط المرتفعــــة التــــي یعــــاني منهــــا العــــاملون بالجانــــب الریاضــــي بســــبب ارتفــــاع 

المسؤولیة قد یكون بسبب قلة العاملین أو المشرفین الریاضیین مقارنة بعدد الوافـدین علـى المجـال 

فین والعــاملین فـي هــذا المجــال أو قــد یكــون الســبب هــو أن الریاضـي ممــا یولــد ضــغطا علــى المشــر 

العــاملین فــي المجــال الریاضــي لــدیهم وظــائف أخــرى ممــا یجعلهــم یــداومون صــباحا ومســاءا ممــا 

یشكل ضغطا علیهم إذ یؤكد (القریوتي) على أن زیـادة العمـل المطلـوب انجـازه عـن الوقـت المتـاح 

ـــتحكم بالوقـــت مـــن العوامـــل ـــوتي، وعـــدم القـــدرة علـــى ال ، ٢٠٠٠الضـــاغطة علـــى المـــوظفین (القری

٢٧٩.(  
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الاستنتاجات والتوصیات-٥
الاستنتاجات:١-٥
إن مستویات الضغوط المهنیة لدى العاملین في منتدیات الشباب بشكل عام معتدلة.  -١

مســتویات الضــغوط المهنیــة فــي منتــدیات شــباب ( القــوش ، تلعفــر ، الموصــل ) معتدلــة وفــي -٢

اء منخفضــة وارتفــاع مســتوى الضــغوط المهنیــة فــي منتــدى شــباب تلعفــر منتــدى شــباب الحــدب

بسبب الهیكل التنظیمي. 

لا تتأثر الضغوط المهنیـة فـي منتـدیات الشـباب بنـوع العمـل، فالمـدیرون والعـاملون بالمجـالات -٣

الأخرى علیهم ضغط مهني معتدل بشكل عام وارتفاع الضـغوط المهنیـة لـدى المـدیرین بسـبب 

ور الــوظیفي كمــا یعــاني العــاملون فــي المجــال الریاضــي ضــغوطا مهنیــة مرتفعــة رغبــتهم بــالتط

بسبب زیادة المسؤولیة.

التوصیات:١-٥
إعطاء الفرصة للعاملین في منتدى شباب تلعفر للمشـاركة باتخـاذ القـرار ووضـع الأهـداف مـع -١

تفعیل نظام الاتصالات في المنتدى.

ب ارتفـاع الأسـعار فـي السـوق مـع تقبـل اقتراحـاتهم زیادة أجور مدیري مراكز الشـباب بمـا یناسـ-٢

الخاصة بالتطویر ومساعدتهم على تنفیذها.

عدم تكلیف العاملین في المجال الریاضي بواجبات أكثر من قابلیتهم .-٣
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المصادر
مكتبة ألا نجلو ،  ٢ط، التقویم النفسي:) ١٩٧٦أبو حطب ، فؤاد وعثمان،سید احمد (.١

القاهرة. ،المصریة

، مكتبة الانجلو المصریة ، القاهرة. ٣، ط:التقویم النفسي) ١٩٩٣حطب وآخران (أبو.٢

،  ١، ط: القیاس والتقویم في التربیة وعلم النفس) ٢٠٠٢أبو حویج ، مروان وآخران (.٣

الدار العلمیة الدولیة للنشر والتوزیع ، عمان.

،دار الفرقان ١، جنسانیة:الطرق الإحصائیة للتربیة والعلوم الإ ) ١٩٨٤أبو زینة ، زید (.٤

للنشر،عمان.

دور التطویر الإداري في تحسین جودة الخدمة، ):٢٠٠٩احمد، علاء الدین عبد الاله (.٥

دراسة استطلاعیة لآراء عینة من العاملین والمستفیدین في مركز شباب الموصل، دراسة 

.كلیة الإدارة والاقتصاد ، جامعة الموصلدبلوم عالي غیر منشورة، 

، دار الحكمة للطباعة والنشر،بغداد.: التقویم والقیاس) ١٩٩٠مام ، حسن وآخران (الإ.٦

أمین، ترجمة محمد : "تقییم الطالب التجمیعي والتكویني" ) ١٩٨٦( وآخرونبلوم ، بنیامین .٧

، مطابع المكتب المصري الحدیث ، القاهرة .وآخرونالمفتي 

، دار الحامد للنشر والتوزیع  ١، طور كلي: إدارة المنظمات ، منظ) ٢٠٠٣حریم ، حسین (.٨

، عمان.

، دار زهران : السلوك التنظیمي ، سلوك الأفراد في المنظمات) ١٩٩٧حسین (حریم ،.٩

للنشر والتوزیع ، عمان.

الاختبارات والقیاس والإحصاء في المجال الریاضي،) : ٢٠٠٤الحكیم، علي سلوم جواد (.١٠

لمي ، جامعة القادسیة، دار الطیف للطباعة، القادسیة.وزارة التعلیم العالي والبحث الع

.www.bafree.net.index.التوتر التنظیمي) : ٢٠٠٨حمزة، محمد(.١١

، ترجمة محمد : أساسیات القیاس والتقویم في تدریس العلوم) ١٩٨٥دوران ، رودني (.١٢

،الأردن.سعید صباغ وآخرون،دار الأمل

دار الفكر  ،: أسالیب القیاس والتشخیص في التربیة الخاصة) ١٩٩٩الروسان ، فاروق (.١٣

للطباعة والنشر والتوزیع،عمان.

، الدار الجامعیة : المدخل إلى علم النفس الصناعي والتنظیمي) ١٩٩٩ریجو ، رونالد (.١٤

للطباعة والنشر ، الإسكندریة.

دار الثقافة : مبادئ القیاس والتقویم في التربیة ،) ٢٠٠٢زكریا ، محمد الظاهر وآخران (.١٥

للنشر والتوزیع،عمان.
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مطبعة : الاختبارات والمقاییس النفسیة ،)١٩٨١الزوبعي ، عبد الجلیل إبراهیم وآخرون (.١٦

جامعة الموصل، الموصل.

دار الفكر للنشر،: مبادئ القیاس والتقویم في التربیة) ١٩٨٩سمارة ، عزیز وآخرون (.١٧

والتوزیع،عمان

، معهد الإدارة العامة، :السلوك التنظیمي والأداء) ١٩٩١سیزرلافي، اندرو وآخران (.١٨

الریاض.

.www.moe.edu.kw.: ضغوط العمل) ٢٠٠٨الشطي، صفنار (.١٩

یق المیزة ،مدخل لتحق: تنمیة الموارد البشریة) ٢٠٠٩عبد الكریم، هاني محمد هاشم (.٢٠

www.kaau.org.phpالتنافسیة. 

دار الشروق للنشر : سلوك المنظمة ، سلوك الفرد والجماعة ،) ٢٠٠٣العطیة ، ماجدة (.٢١

والتوزیع ، الأردن.

، : تطورات معاصرة في القیاس النفسي والتربوي) ١٩٨٦علام ، صلاح الدین محمود (.٢٢

لفكر العربي ، القاهرة.دار ا

، مركز ١، ط: موسوعة الاختبارات النفسیة للریاضیین)١٩٩٨علاوي، محمد حسن (.٢٣

الكتاب للنشر، القاهرة.

، دار ١ط الاختبارات والمقاییس التربویة والنفسیة،) : ٢٠٠٦علام ، صلاح الدین محمود (.٢٤

الفكر للنشر والتوزیع، عمان.

، دار وائل ٤، طالسلوك التنظیمي في منظمات الأعمال:) ٢٠٠٨العمیان، محمود سلیمان (.٢٥

للنشر والتوزیع، عمان. 

،دار  ١ط: السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال ، ) ٢٠٠٤العمیان ، محمود سلمان (.٢٦

وائل للنشر ، عمان.

جامعة ،: القیاس والتقویم في العملیة التدریسیة) ١٩٩٩عودة ، احمد سلیمان (.٢٧

الیرموك،عمان.

: الإحصاء للباحث في التربیة ) ٢٠٠٠خلیل یوسف (،، احمد سلیمان والخلیلي عودة.٢٨

دار الفكر، عمان.، والعلوم الإنسانیة 

دار الفكر العربي للطباعة :دلیل البحث العلمي ، ) ١٩٩٩عویس، خیر الدین احمد (.٢٩

والنشر، القاهرة. 

تبة الانجلو المصریة.مك:التقویم والقیاس النفسي والتربوي، )١٩٨٥الغریب، رمزیة (.٣٠

السلوك التنظیمي في إدارة ):٢٠٠٥فیلة، فاروق عبده و عبدالمجید، السید محمد (.٣١

، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان.المؤسسات التعلیمیة
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: السلوك التنظیمي،دراسة السلوك الانساني الفردي ) ٢٠٠٠القریوتي، محمد قاسم (.٣٢

ر الشروق للنشر، عمان.، داوالجماعي في المنظمات المختلفة

، ١ط : مبادئ الإدارة ، النظریات والعملیات والوظائف ،) ٢٠٠١القریوتي ، محمد قاسم (.٣٣

دار صفا للنشر والتوزیع ، عمان.

، دار  ٢، ط: التطویر التنظیمي ، أساسیات ومفاهیم حدیثة ) ٢٠٠٣اللوزي ، موسى (.٣٤

عمان.وائل للنشر والتوزیع ،

، الدار الجامعیة للنشر، كیفیة التعامل مع وإدارة ضغوط العمل) : ٢٠٠٥ماهر، احمد (.٣٥

الاسكندریة.

) ، مقترح مشروع وطني لمنح جائزة عراقیة في النوعیة، ١٩٩٨محجوب ، بسمان فیصل (.٣٦

).٥٥، العدد (مجلة تنمیة الرافدین

) : علاقة إبعاد المناخ التنظیمي بضغوط العمل في المؤسسات ٢٠٠٩مریزق، عدمان (.٣٧

  ).٤٠،العدد(، مجلة علوم إنسانیة، مجلة دوریة محكمةامعیة بالجزائرالج

  ).٣عدد ( ، رسالة المعلم ،مقبل ، محمد : بناء الاختبارات الأكادیمیة والمهنیة .٣٨
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استطلاع آراء الخبراء

المحترم ٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠٠السید الخبیر/ 

ـــة لـــدى أعضـــاء مرا كـــز الشـــباب فـــي فـــي النیـــة إجـــراء البحـــث الموســـوم " الضـــغوط المهنی

تحلیــل محتــوى الأطــر  إلــىمحافظــة نینــوى " ، إذ قــام البــاحثون بتحدیــد محــاور الاســتبیان اســتناداً 

النظریــة والدراســات الســابقة المتعلقــة بموضــوع البحــث ، وصــیاغة عــدد مــن الفقــرات الخاصــة بكــل 

محور. 

یمـي یرجـى بیـان رأیكـم حـول ونظراً لما تتمتعون به من خبرة ودرایة في مجال الإدارة والسلوك التنظ

-صلاحیة الاستبیان في ضوء ما یأتي :

مدى صلاحیة المحاور -١

ملائمة الفقرات في المحاور المخصصة لها-٢

وضوح الفقرات -٣

ملائمة البدائل ( اتفق تماماً ، اتفق ، نوعا ما ، لا أتفق ، لا اتفق إطلاقا ) -٤

تعدیل ما ترونه مناسبا في رأیكم  أوحذف  أوإضافة -٥

مع فائق الشكر والتقدیر  

علاء عبد الالھ                م.م ثابت إحسان حمودات             أ.م.د عدي غانم الكواز

اسم السید الخبیر :

اللقب العلمي :

الاختصاص :

مكان العمل :

التوقیع :
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عدم وضوح الدور :أولاً / 

لا تصلحتصلحالفقرةت
تصلح بعد 

التعدیل

إني غیر متأكد من حدود سلطتي في وظیفتي الحالیة١

لا أجد أهدافاً واضحة في عملي ٢

جد صعوبة في أداء بعض الأعمال الموكلة ليأ٣

توكل لي أعمال خارجة عن مجال اختصاصي وقدراتي ٤

أیة ملاحظة أو إضافة یراها الخبیر مناسبة :

صراع الدور :/نیاً اث

لا تصلحتصلحالفقرةت
تصلح بعد 

التعدیل

هناك من یحاول أخذ موقعي في العمل١

متعارضة مع مبادئ الشخصیةتفرض علي أعمال ٢

الأعمال في المنتدى تؤدى في ظل سیاسات وقواعد ٣

متعارضة

إلتزاماتي تجاه زملائي في الاتحاد تؤثر على أداء عملي ٤

بشكل سلیم 

أو إضافة یراها الخبیر مناسبة :ملاحظةأیة 

زیادة المسؤولیة :/ثالثاً 

لا تصلحتصلحالفقرةت
تصلح بعد

التعدیل

حجم العمل الذي یوكل إلي أكبر من قابلیاتي١

أشعر بالإجهاد في نهایة الیوم جراء عبء العمل٢

بعد انتهاء الدوام یبقى فكري مشغولاً بأعباء عمل المنتدى٣

أشعر بحاجتي لإجازة طویلة من المنتدى٤

أو إضافة یراها الخبیر مناسبة ملاحظةأیة 
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العلاقات الشخصیة :/اً رابع

لا تصلحتصلحالفقرةت
تصلح بعد 

التعدیل

یضایقني مناخ العمل في المنتدى الذي یتمیز بالخلافات١

ان إقامة علاقات جیدة مع المرؤوسین تقیدني في ٢

استخدام سلطاتي

ینزعج الزملاء في المنتدى من قراراتي الخاصة بالعمل ٣

علاقاتي الاجتماعیة في المنتدىیقلقني ضعف ٤

  ةإضافة یراها الخبیر مناسب أوأیة ملاحظة 

التطور الوظیفتي :/خامساً 

لا تصلحتصلحالفقرةت
تصلح بعد 

التعدیل

لا یتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع العمل الذي أؤدیه١

فرص التقدم والتطور في المنتدى محدودة جداً ٢

المنتدى لا یشعرني بالأمان الوظیفيعملي في ٣

یراها الخبیر مناسبة :إضافةأیة ملاحظة أو 

كفاءة وفاعلیة الهیكل التنظیمي :/سادساً 

لا تصلحتصلحالفقرةت
تصلح بعد 

التعدیل

هناك ضعفاً في نظام الاتصالات بین أجزاء المنتدى١

ةطریقة تنفیذ تعلیمات وقواعد المنتدى خاطئ٢

إمكانیاتي وقدراتي لا تستغل بالشكل السلیم٣

لا تعطى الفرصة لي في المشاركة بالتخطیط وتحدید ٤

الأهداف

عدم وجود فرص لتأكید الذات والبروز في العمل٥

یراها الخبیر مناسبةإضافةأیة ملاحظة أو 
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مشكلات الأفراد الذاتیة :/سابعاً 

 تصلحلاتصلحالفقرةت
تصلح بعد 

التعدیل

أسباب توتري في العمل هو مشاكلي العائلیة١

الخلافات العائلیة تؤثر سلباً على علاقاتي مع زملائي ٢

في المنتدى

الراتب الذي أتقاضاه لا یسد احتیاجاتي وعائلتي٣

الطریقة التي یؤدى فیها العمل في المنتدى تثیر ٤

اشمئزازي

حظة أو إضافة یراها الخبیر مناسبة :أیة ملا

العوامل البیئیة :/ثامناً 

لا تصلحتصلحالفقرةت
تصلح بعد 

التعدیل

عدم الاستقرار في انتخابات المنتدیات تثیر توتري١

عدم ثبات الأنظمة والقوانین تؤثر على استقراري الوظیفي٢

یرتبط براتبيانخفاض اسعار النفط یقلقني لأنه یمكن ان٣

أیة ملاحظة أو إضافة یراها الخبیر مناسبة :
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الفقرات المعدلة والمحذوفة والمضافة على وفق آراء الخبراء

الفقرات المعدلة

الفقرة بعد التعدیلالفقرة قبل التعدیل  تالبعد

عدم وضوح 

  الدور

١  
إني غیر متأكد من حدود سلطتي في 

وظیفتي الحالیة

رى بعدم وضوح حدود سلطتي في وظیفتي أ

الحالیة

تتسم أهداف العمل في منظمتنا بعدم الوضوحلا أجد أهدافا واضحة في عملي  ٢

  ١صراع الدور
هناك من یحاول اخذ موقعي في 

العمل
یحاول الآخرون أخذ موقعي في العمل

العلاقات 

الشخصیة
١  

یضایقني مناخ العمل في المنتدى 

الخلافاتالذي یتمیز ب

یضایقني مناخ العمل في المنتدى لكثرة 

الخلافات فیه

كفاءة و 

فاعلیة 

الهیكل 

التنظیمي

٤  
لا تعطى الفرصة لي في المشاركة 

بالتخطیط وتحدید الأهداف

لا تفسح آلیة العمل في المنتدى مجالاً للمشاركة 

في التخطیط لفعالیات المنتدى

٥  
ز عدم وجود فرص لتأكید الذات والبرو 

في العمل

یعاني المنتدى من عدم وجود الفرص المناسبة 

لتأكید الذات والبروز في العمل

مشكلات 

الأفراد الذاتیة
١  

أسباب توتري في العمل هو مشاكلي 

العائلیة
من أسباب توتري في العمل مشاكلي العائلیة

العوامل 

البیئیة
٢  

عدم ثبات الأنظمة والقوانین تؤثر 

یفيعلى استقراري الوظ

یؤثر عدم ثبات الأنظمة والقوانین السائدة في 

المنتدى حالیا في استقراري الوظیفي

الفقرات المحذوفة  تالبعد

العوامل 

البیئیة
انخفاض أسعار النفط یقلقني لأنه یمكن ان یرتبط براتبي  ٣

الفقرات المضافةالبعد

العوامل البیئیة

یات الرواتب في منظمتناتؤثر ظروف البلد المختلفة في تحدید مستو 

یؤثر الوضع السیاسي في البلد سلباً على عملي

یزید من توتري اضطراب الأوضاع الاقتصادیة في البلد

یزعجني نظرة المجتمع السلبیة تجاه عملي الریاضي في المنتدیات
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بسم االله الرحمن الرحیم

المنتدى المحترمالسید عضو 

) فـي  √على فقرات المقیاس والإجابة علیها بدقة وحیادیة بوضـع علامـة ( یرجى الإطلاع 

المجال المخصص خدمة للبحث العلمي فقط ، ولا داعي لذكر الاسم 

شاكرین تعاونكم

نوع العمل أو (المركز الوظیفي) :.......................

اسم المنتدى :..........................

الفقرةت
أتفق 

تماماً 
أتفق

نوعاً 

ما

لا 

أتفق

لا أتفق 

إطلاقاً 

أرى بعدم وضوح حدود سلطتي في وظیفتي الحالیة١

یحاول الآخرون أخذ موقعي في العمل٢

یفوق حجم العمل الذي أودیه قابلیاتي٣

یضایقني مناخ العمل في المنتدى لكثرة الخلافات فیه٤

أتقاضاه مع العمل الذي أؤدیهلا یتناسب الراتب الذي ٥

یوجد ضعفاً في نظام الاتصالات بین وحدات المنتدى٦

من أسباب توتري في العمل مشاكلي العائلیة٧

تثیر توتري مشكلة عدم الاستقرار في انتخابات ٨

المنتدیات 

تتسم أهداف العمل في منظمتنا بعدم الوضوح ٩

علي أعمال متعارضة مع مباديء الشخصیةتفرض ١٠

أشعر بالإجهاد في نهایة الیوم جراء عبء العمل١١

تقیدني علاقاتي مع المرؤوسین في مجال استخدام ١٢

سلطاتي

تعد فرص التقدم والتطور في المنتدى محدودة جداً ١٣

ةتعد طریقة تنفیذ تعلیمات وقواعد المنتدى خاطئ١٤

تؤثر الخلافات العائلیة سلباً على علاقاتي مع زملائي ١٥

في المنتدى

یؤثر عدم ثبات الأنظمة والقوانین السائدة في المنتدى ١٦

حالیا في استقراري الوظیفي

أجد صعوبة في أداء بعض الأعمال الموكلة لي١٧
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الفقرةت
أتفق 

تماماً 
أتفق

نوعاً 

ما

لا 

أتفق

لا أتفق 

إطلاقاً 

قواعد تؤدى الأعمال في المنتدى في ظل سیاسات و ١٨

متعارضة

یبقى فكري بعد انتهاء الدوام مشغولاً بأعباء عمل ١٩

المنتدى

ینزعج الزملاء في المنتدى من قراراتي الخاصة بالعمل ٢٠

لا یشعرني عملي في المنتدى بالأمان الوظیفي٢١

إمكانیاتي وقدراتي لا تستغل بالشكل السلیم٢٢

اتب الذي أتقاضاه بعدم تلبیة احتیاجاتي یتسم الر ٢٣

واحتیاجات عائلتي

تؤثر ظروف البلد المختلفة في تحدید مستویات الرواتب ٢٤

في منظمتنا 

توكل لي أعمال خارجة عن مجال اختصاصي وقدراتي ٢٥

تؤثر التزاماتي تجاه زملائي في المنتدى في أداء عملي ٢٦

بشكل سلیم 

أشعر بحاجتي لإجازة طویلة من المنتدى٢٧

یقلقني ضعف علاقاتي الاجتماعیة في المنتدى٢٨

لا تفسح آلیة العمل في المنتدى مجالاً للمشاركة في ٢٩

التخطیط لفعالیات المنتدى

الطریقة التي یؤدى فیها العمل في المنتدى تثیر٣٠

اشمئزازي

السیاسي في البلد سلباً على عملي یؤثر الوضع ٣١

یعاني المنتدى من عدم وجود الفرص المناسبة لتأكید ٣٢

الذات والبروز في العمل

یزید من توتري اضطراب الأوضاع الاقتصادیة في البلد ٣٣

یزعجني نظرة المجتمع السلبیة تجاه عملي الریاضي في ٣٤

المنتدیات


