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أثــر إدارة الوقــت الشخصــي علــى الأداء الــوظيفي مـن خــلال إدراج تــوتر العمــل كمتغــير وســيط في هــذه العلاقــة، هــدفت هـذه الدراســة إلى تحليــل  :ملخــص
 موظفــة 369 مــنعشــوائية اعتمــدنا في هــذه الدراســة علــى توزيــع اســتبيان علــى عينــة  ،فبعــد اطلاعنــا علــى البحــوث الســابقة المتخصصــة في هــذا الموضــوع

ثم قمنـا بتحليـل للمهـام في جـداولهن اليوميـة بحكـم الالتزامـات الشخصـية وغيـاب التنظـيم المحكـم لـبرامجهن في العمـل،  نظرا لوجود تزاحم ،بجامعات قسنطينة
أبعاد المتغير المستقل والمتمثلة في سـلوكيات إدارة الوقـت تـؤثر بطريقـة مباشـرة وقد توصلنا إلى عدة نتائج أهمها أن  ،بياناته إحصائيا واختبار فرضيات الدراسة

في كـــل العلاقـــات  0,050مـــن  أقـــل Pى أبعـــاد المتغـــير التـــابع المتمثلـــة في محـــاور قيــاس الأداء الـــوظيفي، وذلـــك لكـــون مســـتوى الدلالـــة المعــبرَّ عنـــه بقـــيم علــ
الحيـاة و متغير توتر العمل يلعب دور متغير وسيط بين إدارة الوقت الشخصي والأداء الوظيفي وذلك فيما يتعلـق بأبعـاد الوظيفـة، كما أوضحنا أن ،  المدروسة

  .المهنية والإبداع والابتكار

 .توتر العمل؛ الموظفات ؛الأداء الوظيفي؛ إدارة الوقت :الكلمات المفتاحية 
Abstract : The aim of this study was to analyze the effect of personal time management on job performance 
through job stress as a mediator variable in this relationship. After studying the previous specialized researches 
in this subject, we relied on the distribution of a questionnaire on a random sample of 369 women employees in 
Constantine universities, since they have many tasks in their daily schedules because of the personal obligations, 
and the absence of tight regulation of their programs at work, we analyzed the data statistically and tested the 
hypotheses of the study. As a result, we found that the dimensions of the independent variable in terms of time 
management behaviors affect directly the dimensions of the dependent variable in terms of job performance, 
since the level of significance expressed in P values is less than 0,050 in all studied relationships. We also 
explained that job stress mediates the relationship between personal time management and job performance in 
terms of job, career, creativity and innovation. 
Keywords : Time management; Job performance; Job stress ; women employees.  
Résumé : Cette étude a pour but d'analyser l’effet de la gestion du temps personnel sur la performance au travail 
en incluant le stress en tant que variable médiatrice dans cette relation. Après avoir examiné les recherches 
précédentes spécialisées, notre étude est basée sur le recueil d’un questionnaire distribué sur un échantillon 
aléatoire de 369 femmes fonctionnaires des universités de Constantine, à cause de leurs tâches quotidiennes 
surchargées en raison de leurs empêchements personnels et du manque de réglementation stricte des 
programmes de travail. Ainsi nous avons réalisé une analyse statistique des données recueillies et testé les 
hypothèses de la recherche. En résultat, nous avons constaté que les dimensions de la variable indépendante en 
termes des comportements de gestion du temps affectent directement les dimensions de la variable dépendante 
en termes d’axe de mesure de performance, car le niveau de signification exprimé en valeurs P est inférieur à 
0,050 dans toutes les relations étudiées. Nous avons également souligné que le stress est une variable médiatrice 
entre la gestion du temps personnel et la performance au travail en termes d’emploi, de carrière, de créativité et 
d’innovation.  
Mots clés : La gestion du temps; la performance; Le stress ; Les femmes fonctionnaires. 
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  :مقدمة
يعتبر موضوع إدارة الوقت من أجل تحسين الأداء من المواضـيع الـتي اكتسـت أهميـة بالغـة في الوسـط التنظيمـي بسـبب 

يحــدد هــذا  تميـزه عــن بــاقي المــوارد الــتي تســخرها المنظمــة لبلــوغ أهــدافها، إلى جانــب ارتباطــه بالســلوك الشخصــي للأفــراد حيــث
إذ تختلـــف مســـتويات الأداء  ،الأخـــير فلســـفة اســـتغلال الوقـــت وبالتـــالي يـــؤثر علـــى مـــدى فعاليـــة المـــوظفين في القيـــام بمهـــامهم

إلا أنـه توجـد عوامـل أخـرى تـؤثر علـى الأداء . الوظيفي لديهم تبعا لمدى فعاليتهم في إنجـاز الأعمـال بمـا يخـدم أهـداف المنظمـة
طبيعــة الحيــاة اليوميــة، ونظــرا لكــون الأداء الــتي تفرضــها  الضــغوط النفســية مباشــرة ولعــل أبرزهــا الــوظيفي بصــورة مباشــرة وغــير

الأداء و ، ا، أتــت هـذه الدراسـة لتتنـاول العلاقـة بـين إدارة الوقـت الشخصــيالـوظيفي للأفـراد في أي منظمـة يمثـل مطلبـا أساسـيّ 
إدارة الوقـت الشخصـي علـى الأداء الـوظيفي؟  ما مدى تـأثير: وذلك من خلال طرح التساؤلين التاليين ،الوظيفي وتوتر العمل

  وهل يعتبر توتر العمل متغيرا وسيطا في هذه العلاقة؟
اعتمـدنا في المرحلــة الأولى : بحـث قمنـا بإتبــاع منهجيـة تقـوم علـى مـرحلتين أساسـيتينللالسـؤال الرئيسـي للإجابـة عـن 

والتعـرف علـى مـا توصـل إليـه البحـث العلمـي مـن  ،الأساسـية للدراسـةعلى المـنهج الوصـفي التحليلـي بغـرض توضـيح المفـاهيم 
خــلال الدراســات الســابقة ومراجعــة النظريــات وصــولا إلى تحديــد مشــكلة بحثنــا واســتخلاص فروضــه، أمــا المرحلــة الثانيــة فقــد 

م الإنسـانية والاجتماعيـة، اعتمدنا فيها علـى المـنهج الاستقصـائي الميـداني لكونـه الأسـلوب الأمثـل والأكثـر اسـتخداما في العلـو 
ثم القيـام بمعالجتهـا للحصـول علـى معـدلات تسـمح لنـا بتوضـيح وتفسـير  ،من خلال الحصول على البيانات من العينة المختارة

  . العلاقة بين المتغيرات المستقلة، التابعة والوسيطة
ر مـن المؤلفـات، يسوتمثلت في مسح ما ت أما مصادر المعلومات التي تم الاعتماد عليها فهي مصادر البيانات الثانوية،

حيث تم استخدامها لتغطية الجانب النظري لكـل مـن إدارة الوقـت  ،الكتب والمقالات المتخصصة في ميدان متغيرات الدراسةو 
للدراسة؛ مصادر  نظريالأداء الوظيفي والجوانب المنهجية والإحصاء وذلك �دف تكوين الإطار الو توتر العمل، و الشخصي، 

  .غية جمع البيانات من أفراد العينةبيانات الأولية، وتمثلت في الأداة المستخدمة بُ ال
تستمد هذه الدراسة أهميتهـا مـن تناولهـا لعـدة متغـيرات تعـد مـن أبـرز وأحـدث اهتمامـات السـلوك التنظيمـي ألا وهـي 

 ظَ وظفـات دون غيرهـا لأن هـذه الفئـة لا تحَْـناهيـك عـن تركيزهـا علـى فئـة النسـاء الم ،إدارة الوقت وتوتر العمل والأداء الـوظيفي
كما أن الكشف عـن مـدى تـأثير سـلوكيات إدارة الوقـت علـى الأداء    اطلاعنا،حسب  بالكم الكافي من البحوث المتخصصة

في ظـل الحاجـة إلى دعـم هـذه  ،الوظيفي مـن شـأنه أن يسـاهم في وضـع إسـتراتيجية وأسـاليب تنظيميـة لتحسـين مسـتوى الأداء
  .السلوكيات

علـى ضـوء مــا سـبق فــإن هـذه الدراسـة �ــدف إلى رصـد الأثــر المباشـر لإدارة الوقـت الشخصــي علـى الأداء الــوظيفي، 
وذلــك لعينـــة مـــن الموظفــات العـــاملات بجامعـــات  ،ل هــذا الأثـــر أم لادّ عَـــوتحديــد فيمـــا إذا كــان تـــوتر العمـــل كمتغــير وســـيط ي ـُ

ع ولتحقيــق هـذا الهـدف قمنــا بتنـاول الموضــوع مـن خـلال ثلاثــة أقسـام، عرضـنا في القســم الأول الإطـار النظــري قسـنطينة الأربـ

                                         
   والتي تعبرّ عن إدارة البحث إلى دراسة إدارة الوقت الشخصي  هذا، إلا أننا �دف في في أدبيات إدارة الوقتواستخداما كثر شيوعا الأ هو" إدارة وقت العمل"رغم أن مصطلح

  .الوقت داخل وخارج ساعات العمل
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والدراسات السابقة أين ركزنا على مفهوم إدارة الوقت الشخصي ومعوقا�ا ثم مفهـوم ومقاربـات تـوتر العمـل، وأخـيرا محـددات 
لمنهجـي وذلـك بتحليـل خصـائص مجتمـع وعينـة الدراسـة وشـرح الطريقـة أمـا القسـم الثـاني فخصصـناه للإطـار ا. الأداء الوظيفي

وفي الجزء الأخير قمنا بعرض أهم النتائج وتحليـل واختبـار فرضـيات . عة ثم المعالجة الإحصائية لمتغيرات الدراسةوالإجراءات المتبَ 
  .الدراسة

 الإطار النظري والدراسات السابقة -1
وذلك للوقوف  ،هيمي لكل من إدارة الوقت والأداء الوظيفي وتوتر العملسنتطرق في هذا القسم إلى الإطار المفا

 .على الخلفية النظرية والاستفادة من الدراسات السابقة
 مفهوم إدارة الوقت الشخصي ومعوقا�ا -1-1

إن متطلبات الحياة العصرية وتزايد حاجات الأفراد بوتيرة أسرع، هي عوامل أدت إلى ضـرورة ترشـيد اسـتخدام الوقـت 
حيــث ترجــع أهميــة الوقــت إلى أنــه وعــاء لكــل نشــاط فهــو رأس المــال  ،المتــاح كمــورد هــام ومحــدود وعامــل مــن عوامــل الإنتــاج

الحقيقي للأفراد والمنظمات، ومن هذا المنطلق تعددت الدراسات التي تناولت إدارة الوقت وتم وصـف هـذه العمليـة باسـتعمال 
  . نة، والسيطرة على الوقتالعديد من المصطلحات تتضمن التوازن، المرو 

أن إدارة الوقــت تمثــل فلســفة ورؤيــة، فالفلســفة تــدل علــى أن مــا نملكــه حقيقــة في هــذه  Peter Druckerيــري 
م كيفيــة الحيـاة هــو الوقـت، أمــا الرؤيــة فتـدل علــى أن الوقــت هـو الحيــاة ذا�ــا، وأن علـى الفــرد معرفــة أيـن يــذهب وقتــه قبـل تعلُّــ

، فإدارة الوقت لا تقتصر على الإداريـين دون غـيرهم ممـا يعـني أن إدارة الوقـت تـوفر  (Drucker,2002) تسيير هذا المورد
أ�ـا إحـدى العمليـات ب Randall Schulerويـرى . التوظيف الفعال للوقت خلال ما هو معلـوم مـن السـاعات في اليـوم

ــــة  الــــتي يســــتطيع الفــــرد مــــن خلالهــــا إنجــــاز المهــــام وبلــــوغ الأهــــداف، وهــــي الــــتي تمكنــــه مــــن أن يكــــون فعــــالا في حياتــــه المهني
أن إدارة الوقــت الناجحــة تعــني ببســاطة تحديــد مــا  Cudaback Dorothyوتــرى . ,Schuler)(1980والشخصــية

يمكن وصفها على أ�ا عادة لا يتم كما . (Fetsch,1990)يرغب الفرد في تحقيقه من أهداف، والسعي بفاعلية لتحقيقها
  .(Stoilov,2012)اكتسا�ا إلا من خلال تحديد الأولويات واحترامها وجدولة المهام

وترتكــز هــذه العمليــة علــى  ،خدام الصــائب للوقــت المســموح بــه لتحقيــق غايــة مــاإذن فــإن إدارة الوقــت تعــني الاســت
بمعــنى تنظــيم الوقــت والــتحكم الــذكي بتنفيــذ المخطــط، حيــث تــرتبط مختلــف وظــائف الإدارة مــن اســتثمار الــزمن بشــكل فعــال 

  .تخطيط وتنظيم وتنفيذ ورقابة ارتباطا وثيقا بالوقت
يدة للوقت الشخصي هي تفاعل لجملة مـن العوامـل، وفيمـا يلـي نعـرض ثـلاث إن المشاكل التي تحول دون الإدارة الج

، ومن خلال فهمها (Morgenstern,2004)مستويات من العقبات التي تجعل من عملية إدارة الوقت الشخصي صعبة
   :يمكن للفرد تشخيص وضعيته اتجاه التعامل مع الوقت وخلق تغيير جذري وفعال

ربمــا كانــت المشــاكل التقنيــة البســيطة هــي الــتي تحــول بــين الفــرد وبــين تحقيقــه للأهــداف ": تقنيــةالأخطــاء ال"المســتوى الأول -
انتظار الوقت والزمان الملائمين للقيام و المنشودة، كسوء تقدير الزمن اللازم لإنجاز الأنشطة، التفويض للشخص غير المناسب، 

 .والمبالغة في تعقيد المهام بأعمال يمكن إنجازها بسهولة والتخلص من عبئها في أي مكان،
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قد تكون العوامل الخارجيـة هـي السـبب في عـدم فعاليـة وإنتاجيـة الشـخص، وقـد تكـون ": الوقائع الخارجية"المستوى الثاني  -
فمن خلال تعيين المصادر الحقيقية . العوامل البيئية وراء عدم القدرة على التحكم في الوقت وتنفيذ ما يعتبره مهام ذات أولوية

 .يمكن للفرد حينها التأقلم معها أو إدار�ا بفعالية ،مشكلةلل
أحيانــا تمنعنــا قــوى داخليــة عــن تحقيــق الحيــاة الــتي نريــدها، ومــن خــلال الكشــف عــن ": العقبــات النفســية"المسـتوى الثالــث  -

 .بعض العادات السلبية المسيئة لنفسيتنا، يمكننا البدء بمحاولة التحرر من سيطر�ا علينا
وكما أسـلفنا الـذكر بأنـه لا يوجـد تعريـف موحـد لإدارة الوقـت، فإنـه لا توجـد أيضـا نظريـة موحـدة تخـص إدارة الوقـت 

وفي هــذا الصــدد يمكــن اعتبــار أعمــال . الشخصــي، أي أن التســاؤل حــول كيفيــة إدارة الوقــت الشخصــي يبقــى دائمــا مطروحــا
Therese Macan (Macan,1994) قترحـت نموذجـا يشـمل حصـيلة مـن المتغـيرات الـتي هي الأولى من نوعها التي ا

حيـــث يقــوم هـــذا النمـــوذج علــى تعـــديل جملــة مـــن الســلوكيات اتجـــاه إدارة الوقـــت  ،تفســر الســـلوك الفــردي اتجـــاه إدارة الوقــت
تحديــد الأهــداف والأولويــات، آليـات التعامــل مــع الوقــت وخيــار التنظـيم، كمــا يفــترض أن الــتحكم في هــذه : الشخصـي وهــي

وافترضت نفس الباحثة أن الشعور بالسيطرة على الوقت يؤثر في كل مـن  ،يات ينتج عنه الشعور بالسيطرة على الوقتالسلوك
أن برنامج التـدريب حـول إدارة  Macanأظهرت نتائج الدراسة التي قامت �ا  .توتر العمل والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي

بحيث أثرت إيجابيا على تحديد الأهداف والأولويات وآليات التعامل مع  ،تالوقت مرتبط بشكل مباشر بسلوكيات إدارة الوق
وجدت نفس الدراسة إضافة إلى ذلك أن الشعور بالسيطرة على الوقـت يـؤثر بشـكل إيجـابي في  . (Macan,1996)الوقت

ني أن تطبيـق تقنيـات إدارة في حين لم يرتبط بالأداء الوظيفي بشكل كبير ومباشر، مما يعـ ،كل من توتر العمل والرضا الوظيفي
ولـه تـأثير إيجـابي علـى الرضـا الـوظيفي كمـا  ،الوقت الشخصي يسمح بالسيطرة على ما يمكن القيـام بـه خـلال سـاعات العمـل

  .   يقلل من الشعور بالتوتر وضغط العمل
 مفهوم ومقاربات توتر العمل -1-2

مـــن طـــرف عـــالم الفســـيولوجيا  1878تطـــور اســـتخدام مصـــطلح التـــوتر وذلـــك في مختلـــف العلـــوم منـــذ ظهـــوره ســـنة 
Claude Bernard (Cherkaoui et Al,2012)  حيث أبرز ضرورة الحفاظ على استقرار داخلي معين في وجـه

 (Cherkaoui et Al,2012)في مقاربته البيولوجية Hans Selye 1956وأشار . التغيرات المستمرة للبيئة الخارجية
والـتي تشــير إلى الاسـتجابة البيولوجيـة للكــائن " متلازمـة التكيــف العـام"إلى أن التـوتر هـو رد فعــل حيـوي للجسـم والــذي أسمـاه 
في عــام . مـن هـذا المنطلــق تم التأسـيس لنظريــة التـوتر أو الضــغط الطـبي ،الحـي اتجـاه عــدوان خـارجي أو تعــديل في البيئـة المحيطــة

حيــث قامــا  ,Folkman )1986(Folkman et Alو Lazarusن طــرف تم تطــوير نظريــة التكيــف مــ 1984
" تفاعـل بـين الفـرد والبيئـة أيـن توجـد المــوارد المتاحـة لـه والـتي يمكـن أن تكـون مهـددة بــالخطر "وتر علـى أنـه بإعطـاء تعريـف للتـ

من خلال قدرة هذا الأخـير علـى  ،وبالتالي أدخلت هذه المقاربة البعد الوسيط والتفاعلي بين استجابة الفرد والتهديد الخارجي
أبحاثـه أخـذا بعـين  Karasekوفي نفـس السـياق تـابع . فهم الوضعية وتقييمها واستخدام ما هو متاح من موارد للتصدي لهـا

ثم عمل كـل  (Karasek,1979)لكنه لم يتوصل إلى تفسير عملية تكيف الأفراد في إطار تنظيمي ،الاعتبار البيئة الخارجية
مـرتبط ) الاكتئـاب، الإرهـاق، والضـغط النفسـي(على إثبات أن توتر العمل ونتائجه السـلبية  Theorellو Karasekمن 
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سـواء  جميع التفاعلات الاجتماعيـة المتاحـة في الوسـط المهـني(بعدم استقلالية اتخاذ القرار وانعدام الدعم الاجتماعي في العمل 
   تنـاول موضـوع التـوتر مـن خـلال نظريـة الحفـاظ علـى المـوارد كمـا تم. (Theorell,1990)  من طرف الـزملاء أو الرؤسـاء

أيــن يســعى الأفــراد لحمايــة وتطــوير مــواردهم والاعتمــاد عليهــا للتكيــف في ظــل بيئــة  Hobfoll (Hobfoll,2001) لـــ 
  .ات الوضعية الجديدةسريعة التغير، ومنه فإن التوتر يظهر لعدم تكافؤ الموارد النفسية والاجتماعية والاقتصادية للفرد مع متطلب

ص إلى أن الهياكـــل وخلــُـ ،الضـــوء علـــى العلاقـــة بـــين الأســـاليب الجديـــدة للمنظمـــات وعوامـــل التـــوتر Albertســـلط 
ومنــه إلى ظهــور  ،التنظيميــة المبهمــة تســاهم إلى حــد كبــير في ظهــور التــوتر بــين الأفــراد نظــرا لافتقارهــا للدقــة في تقســيم العمــل

والـتي تسـاهم  ،المنافسة بين الأفراد، حيث ركـز علـى دور التـدقيق والتقيـيم المسـتمر لـلأداء علـى عـدم اسـتقرار واسـتمرارية المهـام
 Karasekليعمق أعمال  2011سنة  Gintracثم جاء . (Tessier,2006)بدورها في الشعور بالضغط وتوتر العمل

سمـاه بـالتوتر التنظيمـي، حيـث وجـد بـأن الأفـراد ليسـوا متسـاوين في مواجهـة عوامـل التـوتر في تقريره حول ما أ Theorell و
كمــا نصــت أعمالــه بــأن تــوتر العمــل لــيس راجعــا فقــط   ،وذلــك لاخــتلاف ردود الأفعــال في كــل مــرة لــنفس الحالــة أو الوضــعية

  .(Vinot et Al,2017).مل والعوامل الشخصيةلأسباب تنظيمية وأنه لا يمكن الفصل والتمييز بين العوامل المهنية لتوتر الع
 :ويمكن تصنيفها مختصرة في العناصر التالية ،تعددت بذلك أسباب ومصادر توتر العمل

سـمات الشخصـية، المعتقـدات، التفـاؤل، احـترام الـذات، الفاعليـة، المثـل السـن، الجـنس، : عوامل متعلقة بشخصـية الفـرد -
 (Mhiri et Al,2015 )ز أو تقلل من توتر العمل؛برِ يمكن أن تُ الضمير والاستقامة في العمل، والتي 

فهـي قـد تتعلـق  ،إن الموارد ذات الطبيعة الملموسة يعلق عليها الفرد أهمية كبيرة ويحرص على الحفاظ عليها: عوامل ملموسة -
 (Vaillant et Al,2010)  بالإسكان، نقل العمال، الإطعام، أماكن وقوف السيارات وغيرها؛ 

ـــــدور الـــــذي يلعبـــــه الفـــــرد في المنظمـــــة - ـــــدور والعـــــبء الزائـــــد للـــــدور؛: عوامـــــل متعلقـــــة بال ـــــدور، صـــــراع ال  غمـــــوض ال
(Codo,2013) 

والــتي تشــمل آفــاق الترقيــة، الأمــن الــوظيفي، انعــدام الأمــن في العمــل وآثــاره، الهيكــل والمنــاخ  :عوامــل متعلقــة بالمســار المهــني -
 Bellinghausen et) ة في صنع القرار، الاستقلالية وجودة المعلومات في المنظمة؛التنظيمي، أسلوب التسيير، نسبة المساهم

Al,2010) 
والــــتي تحــــدد نــــوع العلاقـــات مــــع الأشــــخاص مــــن خـــارج المنظمــــة مثــــل العمــــلاء  :عوامـــل متعلقــــة بالعلاقــــات بــــين الأفـــراد -

 Giauque et) ؛)لـزملاء والرؤسـاءالمرؤوسـين، ا(والمستخدمين من جهة، والعلاقات مع الجهات الفاعلة من جهـة أخـرى 
Al,2013) 

 (Fournier,2016) . راجعة إلى مصادر خارج التنظيم: عوامل خارجية -
تبــين لنــا بعــد الاطــلاع علــى مصــادر تــوتر العمــل أن انعكاســاته قــد تختلــف بــاختلاف قــوة ونوعيــة الضــغط وطبيعــة 

في سـبيل تـوفير  ،إذا مـا تم تناولهـا بشـيء مـن التخطـيط والتنظـيماستجابة الأفـراد لـه، كمـا يمكـن اعتبـاره كوسـيلة لزيـادة الفعاليـة 
 .الظروف التنظيمية والمادية الملائمة لتحفيز وتحسين الأداء
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 مفهوم الأداء الوظيفي ومحدداته  -1-3
وعلـى الـرغم مـن . اهتم الفكر الإداري بالمورد البشري وتحسين مستوى أدائه لأن نجاح المنظمة مرهون بكفاءة أفرادهـا

ذلك الاهتمام إلا أن الأداء الوظيفي لازال من أكثر المواضيع غموضا سواء فيما تعلـق بمحدداتـه أو طـرق تقييمـه، ولقـد تعـدد 
والتصــورات الــتي تناولتــه، ومــن المــرجح أن يــرى المســيرون والموظفــون إلى الأداء بشــكل مفهــوم الأداء الــوظيفي بتعــدد المقاربــات 

لذلك ومن المنظور الفردي سـيكون التركيـز علـى الجهـد الفـردي والنتـائج الملموسـة داعيـا إلى . مختلف من حيث تعريفه وتفسيره
ماعيــة بــالولاء، ومطابقــة أهــداف الأفــراد لأهــداف معــايير أداء موضــوعية وقابلــة للقيــاس، مــن جهــة أخــرى تُـعْــنىَ الثقافــات الج

مجمـوع "عرف الأداء الوظيفي بأنـه فمنهم من يُ . (Budhwar et Al,2008)المنظمة، والتناغم في العلاقات بين الأفراد 
يميـة وتسـهم والتي تـرتبط بالأهـداف التنظ ،التي ينخرط أو يشارك �ا الموظفون لوكيات والنتائج القابلة للتطويرالإجراءات والس

بمجموعـة مـن المخرجـات الـتي تنـتج عـن القيـام بواجـب أو "ومـنهم مـن يعرفـه  (Viswesvaran et Al, 2000)"فيهـا
المســاهمة في "ويوجـد مــن يــرى الأداء الــوظيفي علــى أنــه  (Paludi,2012)"نشـاط أو مهمــة معينــة خــلال فــترة زمنيــة محــددة

وتحديـد الترقيـات والإجـراءات  ،اتخـاذ القـرارات بشـأن مسـتويات الأجـور الأداء التنظيمي الشـامل، حيـث يـتم تقييمـه مـن أجـل
  . (Allen et Al,2015)"التأديبية والمكافآت أو الاحتياجات التدريبية

لكــن  ،اسـتند مفهـوم الأداء الــوظيفي ممـا ســبق علـى الفعاليـة والإنتاجيــة والربحيـة الــتي يحققهـا المـورد البشــري في المنظمـة
ـــة لصـــورة المـــورد البشـــري هـــذه الفكـــرة أدت إلى ـــد مـــن العناصـــر، نـــذكر فيمـــا يلـــي بعـــض النقـــاط المهمـــة والمكمل  إهمـــال العدي

 :(Paauwe,2004)والأداء
 الموارد البشرية ليست مجرد موارد؛ -
 إدارة الموارد البشرية هي أكثر من وضع إستراتيجية وتوجيه للأداء؛ -
 بالأخذ بعين الاعتبار التغذية العكسية؛يمكن لإدارة الموارد البشرية أن تكون أكثر فعالية  -
 .أو تعظيم الأداء/لا تقتصر إدارة الموارد البشرية على تحسين و -

ى للعـاملين �ـا القيــام وبـذلك يمكننـا اسـتنتاج أن الأداء الــوظيفي هـو عبـارة عــن توليفـة تشـمل المعرفــة والمهـارة الـتي يتــأتّ 
ولكنهــا تحظــى بأهميــة  ،الفرديــة والــتي لا تــرتبط مباشــرة بالوظــائف التنظيميــةإضــافة إلى الســلوكيات والجهــود  ،بأنشــطتهم الرسميــة

بالغة نظرا لأ�ا تشكل السياق النفسي والاجتماعي والتنظيمي والذي يعمل كعامل محفز مهـم وأساسـي للأنشـطة والعمليـات 
  .المتعلقة بالمهام

وتشـمل العوامـل الـتي يمكــن أن : داخليـة أو إنســانيةيتـأثر الأداء الـوظيفي بجملـة مـن العوامــل والـتي يمكـن تصـنيفها إلى 
إلى جانب الدعم الاجتماعي والحالة المادية إضـافة إلى  ،تقلل من تأثير إجهاد الوظيفة كالرضا الوظيفي والاستقلالية في العمل

ارجيـة أو وخ. (De Leon,1993)القدرة الكافية لأداء الوظيفة ومستوى الضغط النفسي، وأخرى متعلقة بشخصية الفرد
طبيعــة الوظيفـة في حــد ذا�ـا أو نوعيــة المهـام الــتي تفرضـها، إلى جانــب روتـين العمــل : فنيـة ونـذكر علــى سـبيل المثــال لا الحصـر

كمسـتوى   ،كما تشمل العوامل التي يتم النظـر فيهـا بشـكل عـام في تقيـيم الوظـائف  (Daley,1992)وظروف العمل المادية
مثـل أسـواق (إضافة إلى التغـيرات العشـوائية في البيئـة الاقتصـادية  (Smith,2013)سؤولياتالتعليم والتدريب والمهارات والم
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ـــة ) العمـــل والحـــوادث والأوبئـــة ـــات التنســـيق وإمكانيـــة التكـــوين (والعوامـــل التنظيمي مثـــل ســـلوك القـــادة ومعرفـــة المـــوظفين وتقني
  .والتي من شأ�ا أيضا أن تؤثر على الأداء الوظيفي) والتدريب

داء الوظيفي من هذا المنطلق مؤشرا أساسيا للحكم على فعالية الأفراد داخل المنظمة، وعليه فإن عملية تقييم يمثل الأ
حيـث تـتم مـن خـلال الاسـتناد إلى معـايير علميـة مـن شـأ�ا أن تكشـف  ،الأداء تعتبر من أهـم انشـغالات إدارة المـوارد البشـرية

   . اللازمة لوضع نظام الحوافز أو برامج التدريب لغرض التحسين عن قدرات الموظفين وبالتالي اقتراح الإجراءات
كــإدارة   ،إن معظــم المقاربــات المقترحــة لتقيــيم الأداء الــوظيفي ترتكــز علــى تكلفــة الوظيفــة الــتي تقــوم بالعمليــة التقييميــة

موظـف، أو العـودة إلى رقـم الموارد البشرية على سبيل المثال، وذلك من خلال حساب التكلفـة الكليـة، التكلفـة الخاصـة بكـل 
تسعى المنظمات لتطوير طرق ومناهج تقييم الأداء الوظيفي لديها فـالطرق . (Bensebaa et Al,2010)أعمال المنظمة

القديمة كانت ترتكز على حجم الإنتاج أو رقم الأعمال المحقق، أما الآن فإن المنظمات تتوجه نحو الطرق غير المادية في قياس 
  مثــل مسـاهمة الفـرد في الجماعــات التنظيميـة ،الاعتمــاد علـى مؤشـرات أكثــر دقـة وتعبـيرا عــن الأداء الفعلـي الأداء مـن خـلال

   (Berland,2004) .والاستخدام الأمثل للمرافق والمعدات وتقليل الأخطاء

 الدراسات السابقة وبناء فرضيات البحث -1-4
الأداء الوظيفي، وتوتر العمل على حـدى إلا أن اهتمت الكثير من الأبحاث بدراسة كل من إدارة الوقت الشخصي، 

الدراسات ذات العلاقة المباشرة بموضوع بحثنا اقتصرت في مجملها على دراسة تأثير تطبيـق إدارة الوقـت في المنظمـة علـى الأداء 
لـذا ارتأينــا أن  .، إضــافة إلى ذلـك فـإن هـذه الدراســات لم تتنـاول فئـة الموظفـات تحديــدا دون المـوظفينالـوظيفي للمـورد البشـري

نعــرض عــددا مـــن الدراســات الـــتي تناولــت موضــوع العلاقـــات بــين إدارة الوقـــت، الأداء الــوظيفي وتــوتر العمـــل كتمهيــد لبنـــاء 
 :فرضيات بحثنا كما يلي

 دراسات تناولت العلاقة بين إدارة الوقت والأداء الوظيفي  - أ
ـــل  ـــتي تـــربط إدارة الوقـــت والأداء الـــوظيفي مـــن قِبَ الـــتي  Macan (Macan,1996)تم الكشـــف عـــن العلاقـــة ال

: وضعت من خلال دراستها لسلوكيات إدارة الوقت الشخصي نموذجا يقوم على ثـلاث سـلوكيات مختلفـة لإدارة الوقـت وهـي
لفرد والتي من شأ�ا أن تؤثر على عـدة مخرجـات منهـا وضع الأهداف والأولويات، آليات إدارة الوقت، وسلوك التنظيم لدى ا

في  Macan ف بمقياس سـلوك إدارة الوقـت لــعرَ ولقد تم استخدام هذا النموذج من خلال ما يُ . سير العمل والأداء الوظيفي
 1991عـــام Tesser و Brittonعـــدة دراســـات لكونـــه أكثـــر منطقيـــة وواقعيـــة إذا مـــا قـــورن بـــالنموذج الـــذي جـــاء بـــه 

(Britton and Tesser,1991)  ،معتقداتـه حـول التخطـيط علـى المـدى القصـير، والتخطـيط و لتقيـيم موقـف الفـرد اتجـاه الوقـت
لتقـترح  (Barling et Al,1996)وآخـرون  Barlingثم جاءت دراسة . والمعروف بمقياس إدارة الوقت ،على المدى الطويل

هـو في اعتبـار هـذه الأخـيرة كمجموعـة مـن  ،الوقـت والأداء الـوظيفيأن السبيل لفك الغموض الذي يصف العلاقـة بـين إدارة 
حيــث اختــبرت هــذه الدراســة  Macanالمهــارات المهمــة الــتي لابــد أن يتمتــع �ــا الموظفــون، واعتمــد هــذا الطــرح علــى نمــوذج 

 102يعــات لعينــة مــن فرضــية تفاعــل ســلوكيات إدارة الوقــت مــع الحاجــة للإنجــاز ودورهــا في توقــع الأداء الــوظيفي لمنــدوبي المب
تربط  إحصائية ووجدوا علاقة ذات دلالة ،مفردة، وقد دعمت نتائج التحليل الإحصائي صحة الفرضية التي وضعها الباحثون
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التخطيط بالحاجة للإنجاز، كما أشارت نتائج هذه الدراسة إلى ارتبـاط إدارة الوقـت بـالأداء الـوظيفي ارتباطـا وثيقـا بشـرط تـوفر 
إلا أن طبيعــة وقــوة هــذه العلاقــة تمــايزت بتعــدد الدراســات، حيــث وُصِــفت بالضــعيفة مــن طــرف . مــن التحفيــز مســتوى عــالٍ 

Claessens وآخـــرون(Claessens et Al,2004)  وبأ�ـــا عديمـــة الأهميـــة مـــن طـــرفHäfner و Stock 
(Häfner and Stock,2010) .ا  تأشارت الدراسة التي قام�Nonis  وآخرون(Nonis et Al,2011)  إلى

يتُوقّع أن تكون لديهم مستويات أقل من التوتر مما يؤدي إلى  ،أن الأفراد الذين يتمتعون بالقدرة على إدارة وقتهم بشكل جيد
مســتويات أعلــى مــن الرضــا والأداء الــوظيفي، اســتخدمت هــذه الدراســة اســتجابات عينــة مــن منــدوبي المبيعــات �ــدف تفســير 

إلا أن النتـائج أظهــرت وجـود علاقـة مباشــرة تـربط إدارة الوقــت  ،ين إدارة الوقــت والأداء الـوظيفيوتحليـل العلاقـة غــير المباشـرة بـ
والـتحكم المـدرك للوقـت  لـدى الفـرد وأن سلوكيات إدارة الوقت تلعب دور متغير معدِّل للعلاقـة بـين التفـاؤل ،بالأداء الوظيفي

  .  ليةوالأداء الوظيفي من جهة أخرى في بيئة العمل الفع ،من جهة
مُـمَثّـلَة في سـلوكيا�م  -من خلال القراءات السابقة اتضح لنا وجود علاقة تأثير تربط إدارة الوقت الشخصي للأفراد 

  :وعليه قمنا بوضع الفرضية الأولى لدراستنا كالتالي ،والأداء الوظيفي لهؤلاء الأفراد -اتجاه الوقت
H1 :  الأداء الوظيفي من خلال سلوكيات إدارة الوقتيوجد أثر مباشر لإدارة الوقت الشخصي على. 

 دراسات تناولت العلاقة بين توتر العمل والأداء الوظيفي  -  ب
مــن أولى الدراســات الــتي تطرقــت إلى أثــر التــوتر علــى  Sheldon Cohen (Cohen,1980)تعتــبر دراســة 

لتطبيقيـــة في هـــذا الميـــدان ثم تناولهـــا الأداء البشـــري بشـــيء مـــن التفصـــيل، حيـــث قـــام الباحـــث بجمـــع أهـــم الأعمـــال النظريـــة وا
ثم قامــت مجموعــة مــن البــاحثين بقيــادة  . بالتحليــل والنقــاش، إلا أنــه درس الموضــوع مــن منظــور علــم الــنفس وعلــم الاجتمــاع

Douglas Allen  (Allen et Al,1982) بوضع فرضية أساسـها وجـود علاقـة غـير خطيـة منحنيـة تأخـذ شـكلU 
حيـث اعتمـدوا في ذلـك علـى تحليـل البيانـات المسـتمدة مـن اسـتجابات أفـراد أربـع  ،وأداء الأفـرادمقلوب بين مسـتويات التـوتر 

إلا أنــه تم العثـور علــى علاقــة ســلبية بــين التــوتر  ،شـركات، وخلصــت النتــائج لعــدم وجــود علاقـة مماثلــة بالنســبة للعينــة المدروســة
أيـن كـان التـوتر  ،وع التـوتر يعـدّل العلاقـة بـين تـوتر العمـل والفعاليـةكما تمت الإشـارة إلى أن نـ  .والفعالية التنظيمية لدى الأفراد

توالت الدراسات بعد ذلك وصولا إلى البحث الذي قام به محمـد . غير الفعال هو النوع المهيمن في الشركات الأربع المدروسة
عــاملا في مؤسســة كنديــة كبــيرة، وقــد أيــد  283مــديرا و 227أيــن تم جمــع البيانــات مــن  (Jamal,1985) 1985جمــال 

تحليـل الانحـدار المتعــدد بشـكل عـام وجــود علاقـة خطيـة ســلبية بـين تـوتر العمــل ومعـدلات تقيـيم الأداء الــوظيفي، كمـا لاحــظ 
وفي . ينالباحث أن الالتزام التنظيمي أدى إلى تعديلات كبيرة في العلاقة بين التوتر والأداء في كـل مـن عينـات المـديرين والعـامل

أن ظهــور أي نــوع مــن  ،ومجموعــة مــن البــاحثين في دراســة نظريــة حــول التــوتر  Richard Lazarusنفــس الســنة اقــترح 
البعــد الأول يفُـترَض أن يكــون مرتبطـا بـالأداء بعلاقــة سـلبية أمـا البعــد الثـاني فيشــكل : الضـغط يعكـس وجــود بعـدين أساسـيين

وعلـى الـرغم مـن تعـدد الدراسـات . (Gilboa et Al,2008)داء بعلاقـة إيجابيـةتحديا للفرد ويفُترَض أن يكون مرتبطا بالأ
التي تناولت هذا الموضوع إلا أ�ا اعتمدت في معظمها على معايير ذاتية لقياس الضغط النفسي والتوتر المرتبط بالعمل، هنـاك 

 Paulعة من هذه المقاييس جاءت دراسة عدد قليل من المقاييس الدقيقة التي تم تطويرها لهذا الغرض، و�دف مناقشة مجمو 
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Spector وSteve Jex  مقيــاس النـزاع بـين الأفـراد في العمــل، : حيـث تناولـت ثــلاث مقـاييس لتـوتر العمـل1998سـنة
دراسـة  18ثم جمـع الباحثـان نتـائج  (Spector and Jex,1998)مقيـاس القيـود التنظيميـة، وجـرد عـبء العمـل الكمـي

ة بــين المتغــيرات المدروسـة مــن قبــل والمقـاييس المقترحــة في دراســتهما، وأظهـرت البيانــات المعالـَجَــــة لتقـديم تقــديرات حــول العلاقـ
 ،في ظــل وجــود مقــاييس موضــوعية. مصـداقية مقــاييس تــوتر العمــل الــثلاث ممــا يــوحي بموضـوعية الدراســات المــأخوذة كنمــوذج

ت جديــدة تفســر العلاقــة بــين التــوتر والأداء الــوظيفي، نــذكر توالــت المزيــد مــن الدراســات الهامــة في هــذا ا�ــال وظهــرت متغــيرا
  : منها

، حيـث تناولـت هـذه الدراسـة علاقـة ضـغط العمـل (LePine et Al,2005)وآخـرون  LePine Jefferyدراسة  -
للتحليل البعدي، وتم جمع البيانـات مـن   Schmidtو  Hunterبالتحفيز، والدافعية والأداء وذلك بالاعتماد على طريقة

طالــب ماجســتير إدارة أعمــال مــوظفين بــدوام جزئــي، حيــث أشــاروا إلى مــدى اعتقــادهم بــأن بعــض متطلبــات  43عينــة مــن 
يـؤثر الضـغط النفسـي سـلبا بصـفة مباشـرة علـى : هـذه الدراسـة ومـن نتـائج�ـدد تحقيـق الأهـداف الشخصـية،  وأالوظيفة تعـزز 
بينما تؤثر الضغوط التي من شأ�ا خلق  ،وبصفة غير مباشرة من خلال توتر العمل وانخفاض مستوى التحفيز ،الأداء الوظيفي

 روح التحدي والمنافسة في العمل إيجابا على الأداء؛
موظفـا للتحقيـق  169، حيـث تم اسـتخدام عينـة مكوّنـة مـن (Gilboa et Al,2008)وآخـرون  Gilboaدراسـة  -

وجــود ارتبـاط متوســط وفي اتجــاه  :الدراسـة الاستقصــائية ومــن نتــائج مســببات التــوتر والأداء الـوظيفي، والبحـث في العلاقــة بـين
غمـوض الـدور، صـراع الـدور، عـبء (سـلبي بـين كـل بعـد مـن أبعـاد الأداء الـوظيفي وكـل عامـل مسـبب للتـوتر وارد في الدراسـة

 ؛)اة المهنية، عدم استقرار بيئة العمل، والقيود الظرفيةالدور، انعدام الأمن الوظيفي، الصراع بين الحياة الأسرية والحي
حيث بحثت هذه الدراسـة في علاقـة الارتبـاط بـين تـوتر العمـل  ،(Griffin et Al,2010)وآخرون  Griffinدراسة  -

أهميـة كـل مـن الإرهـاق العـاطفي، : ومن نتائجهـاوالرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والإرهاق لعينة من موظفي الإصلاحيات، 
كعوامــل مفســرة لتــوتر العمــل والــذي بــدوره يــرتبط ســلبيا   ،إلغــاء شخصــية الفــرد في العمــل والشــعور بعــدم الإنجــاز في العمــلو 

 بمستوى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، مما يؤثر على فعالية الموظفين وأداء المنظمة ككل؛
، وفحص الباحثان في هذه Ismail Ramay (Bashir and Ismail,2010)و   Bashir Usmanدراسة  -

موظــف بنــك في باكســتان، وذلــك في مختلــف  144بــين تــوتر العمــل والأداء الــوظيفي لــدى عينــة مكونــة مــن  العلاقــةَ  الدراســةِ 
بــين ومــن  تبــاط والانحــدار، المصــالح والمســتويات، حيــث تم جمــع البيانــات باســتخدام الاســتبيان وتحليلهــا إحصــائيا وفحــص الار 

وجــود ارتبــاط في الاتجــاه الســلبي بــين تــوتر العمــل والأداء الــوظيفي لــدى مــوظفي البنــوك في مختلــف مســتويا�م بحيــث : نتائجهــا
 ض التوتر قطعا من مستويات الأداء؛ يخفِّ 
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، حيــث تناولــت أداء المــورد البشــري في الهيئــات العموميــة ,Sandrine Fournier 2016)(Fournierدراســة  -
وذلك من خلال عينة من أساتذة التعليم العالي بفرنسا، وهدفت هذه الدراسة إلى معرفة انعكاسات توتر العمل علـى الأداء، 

مـة، كمـا أتاحـت النتـائج إبـراز العوامل المؤدية إلى توتر العمل من شأ�ا تثبيط أداء المورد البشري في الهياكـل العا: ومن نتائجها
 الدور الحاسم الذي يلعبه المدراء في استخدام الممارسات المتعلقة بضمان رفاهية المورد البشري في المنظمة؛

ممرضـة مـن أربـع مستشـفيات بالصـين  852، تم إجـراء مسـح لعينـة بلغـت (Li et Al,2017)وآخـرون  Li Liدراسة  -
وغرافيـــة والإحصـــائيات الوصـــفية للحالـــة الاجتماعيـــة والاقتصـــادية باســـتخدام ، حيـــث تم جمـــع الخصـــائص الديم2013ســـنة 

الاســتبيان، إلى جانــب البيانــات المتعلقــة بمتغــيرات الدراســة، وتم إجــراء تحليــل الانحــدار لاختبــار العلاقــة التفاعليــة بــين ضــغوط 
جيات التكيـف العلاقـة بـين رعايـة المرضـى والأداء تُـعَدِّل اسـتراتي: ومن نتائجها العمل واستراتيجيات التكيف والأداء الوظيفي،

كمـــا تعمـــل   ،عـــبء العمـــل والأداء الـــوظيفي لـــنفس العينـــةو والعلاقـــة بـــين إدارة الوقـــت  ،الـــوظيفي لـــدى الممرضـــات العـــاملات
  .استراتيجيات التكيف الإيجابية على الحد من التأثيرات السلبية لضغوط العمل على الأداء الوظيفي

لســابق ارتبــاط تــوتر العمــل بـــالأداء الــوظيفي مــن خــلال انعكاســاته، إلا أن طبيعــة هــذه العلاقـــة يظهــر مــن العــرض ا
علاقـة خطيـة سـلبية، علاقـة خطيـة إيجابيـة، : واسـتنتجنا وجـود عـدة اتجاهـات ،اختلفت تبعا للجهود البحثية التي اطلعنا عليها

لدراسـات المختصـة الـتي تناولـت علاقـة تـوتر العمـل بـالأداء علاقة غير خطية، لا توجـد علاقـة وبالتـالي فـإن نتـائج واقتراحـات ا
مازالت غير مستقرة ولا يمكـن الاعتمـاد عليهـا كنظريـات ثابتـة، ويمكـن تفسـير هـذا الاخـتلاف بتذبـذب العلاقـة بـين  ،الوظيفي

تر العمـــل والــذي يتســبب في ظهــور تــو  ،المتغــيرين المدروســين حيــث يحكمهــا نــوع ومســتوى الضــغط الــذي يتعــرض لــه الأفــراد
  :وعليه قمنا بوضع الفرضية الثانية تبعًا لمتطلبات وأهداف بحثنا كالتالي. بالإضافة إلى طبيعة استجابة هؤلاء ومدى تأثرهم به

H2 : يتوسط توتر العمل الأثر الإيجابي بين إدارة الوقت الشخصي والأداء الوظيفي. 
كل من المتغير المستقل ألا وهو إدارة الوقت الشخصي والمتغير التابع ألا وهو   تحليلقمنا بالدراسة  اتولاختبار فرضي

وعلــى ضــوء مــا ســبق فــإن . مــن خــلال تجزئتــه إلى عــدة أبعــاد اســتنادا إلى مــا توصــل إليــه البــاحثون مــن قبلنــا ،الأداء الــوظيفي
عينــة علــى مســتوى أدائهــم الــوظيفي الدراســة الحاليــة تســعى وبشــكل رئــيس نحــو رصــد أثــر إدارة الوقــت الشخصــي لمفــردات ال

لهــذا الأثــر أم لا، ونعــرض فيمــا يلــي النمــوذج المســتخدم في  اوســيط اوتحديــد فيمــا إذا كــان تــوتر العمــل متغــير  ،بأبعــاده الخمســة
  :والفرضيات الفرعية التي تمكنا من وضعها بناءا على الفرضية الرئيسية الثانية ،دراستنا
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H2a يتوسط توتر العمل الأثر الموجب لسلوكيات إدارة الوقت الشخصي على الوظيفة.  
H2b  لسلوكيات إدارة الوقت الشخصي على الحياة المهنيةيتوسط توتر العمل الأثر الموجب.  
H2c يتوسط توتر العمل الأثر الموجب لسلوكيات إدارة الوقت الشخصي على الإبداع والابتكار.  
H2d يتوسط توتر العمل الأثر الموجب لسلوكيات إدارة الوقت الشخصي على فريق العمل.  
H2e ارة الوقت الشخصي على المنظمةيتوسط توتر العمل الأثر الموجب لسلوكيات إد. 

 الإطار المنهجي للدراسة  -2
مــن خــلال تحليــل خصــائص مجتمــع وعينــة  ،تحقيقــا لأهــداف الدراســة حاولنــا في هــذا القســم تقــديم الجانــب التطبيقــي

  .الدراسة وشرح إجراءات الدراسة والمعالجة الإحصائية لمتغيرا�ا
 مجتمع وعينة الدراسة -2-1

والبـالغ  الموظفات العاملات في جامعات ولاية قسـنطينة بمختلـف رتـبهن وفئـا�ن الوظيفيـةيشمل مجتمع الدراسة كافة 
وبما أن هـذا الأخـير غـير متجـانس مـن حيـث الفئـة الوظيفيـة لوجـود فئـة المـوظفين الإداريـين والتقنيـين ، موظفة 3057عددهن 

منهمــا خصائصــها المميــزة مــن حيــث المســتوى وأعـوان المصــالح مــن جهــة وفئــة المــوظفين الأســاتذة مــن جهــة أخـرى، ولكــل فئــة 
تم اتخـــاذ إجــراءات أوليـــة بغــرض اســـتنتاج الفئــة الـــتي . الدراســي وطبيعــة المهـــام الــتي يفرضـــها المنصــب والحجـــم الســاعي للعمــل

تتماشــى أكثــر وأهــداف الدراســة والأغــراض البحثيــة، وتكــون معــبرّة عــن ا�تمــع الأصــلي، حيــث تم إقصــاء عــاملات النظافــة 
ن المصالح كمرحلة أولى لأن لديهن نظام وطبيعة عمل مغايرة عن باقي الفئات، وتبني مجموعتين أساسيتين همـا الموظفـات وأعوا

ثم تمّ إقصـاء هيئـة التـدريس كمرحلـة ثانيـة لعـدم انسـجامها مـع فئـة الموظفـات الإداريـات مـن حيـث . الإداريات وهيئة التـدريس
ـــة طبيعـــة وأوقـــات العمـــل، واتضـــحت بـــذلك المعـــا لم النهائيـــة �تمـــع للدراســـة وتم اختيـــار فئـــة الموظفـــات الإداريـــات كعينـــة ممثل

 2016موظفة بعنوان السنة المالية  =N 1455 تقلص العدد الإجمالي لأفراد ا�تمع كنتيجة لذلك إلى ما يعادل. للمجتمع

  النموذج النظري للدراسة : - 1-رقم  شكلال
  المتغير التابع                                                                                   المتغير المستقل   

  الأداء الوظيفي             H2            المتغير الوسيط               H2         إدارة الوقت الشخصي           

  الوظيفة                                    توتر العمل           ع الأهداف والأولويات                      وض   
  المسار المهني              آليات إدارة الوقت                                                                        

  الإبداع والابتكار                                      H1التنظيم                                                    
  فريق العمل                                                التحكم المدرك للوقت                                   

 المنظمة                                                                                                           
  )من خلال الوسيط(الأثر المباشر دون وسيط؛                            الأثر غير المباشر                                       

 من إعداد الباحثة  :المصدر



  298،2019-271.ص.، ص51 .ع                                                            مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية
 

 - 282 - 

، جامعة صـالح بوبنيـدر 2ي قسنطينة، جامعة عبد الحميد مهر 1جامعة الإخوة منتوري قسنطينة(موزعات على أربع جامعات 
  :يوضح توزيع مفردات مجتمع الدراسة 01، والجدول رقم )، وجامعة الأمير عبد القادر للعلوم الإسلامية3قسنطينة

  توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الفئة الوظيفية في جامعات قسنطينة : -1-رقم  دولالج

 الرتبة الفئة

 عدد الموظفات

 ا�موع
المئوية النسبة 

% 

نة 
نطي

قس
عة 

جام
1 

نة 
نطي

قس
عة 

جام
2 

نة 
نطي

قس
عة 

جام
3 

ير 
لأم

ة ا
امع

ج
ادر

 الق
عبد

 
 26.05 379 55 55 56 213 فما فوق 11الصنف  رتب التأطير
 25.49 371 58 41 71 201 10والصنف  09الصنف  رتب التطبيق
 19.93 290 29 27 61 173 08والصنف  07الصنف  رتب التحكم

 28.53 415 38 26 118 233 فما دون 06الصنف  التنفيذرتب 
 %100 1455 180 149 306 820 :ا�موع الكلي

  لمصلحة المستخدمين بكل جامعة 2016/12/31من إعداد الباحثة اعتمادا على إحصائيات  :المصدر

نظرا لتعذر استخدام أسـلوب المسـح الشـامل في جمـع البيانـات الخاصـة بدراسـتنا لاعتبـارات الوقـت والجهـد والتكلفـة، 
 (Hansen and Hurwitz, 1953)فقد تم الاعتماد على أسلوب العينات وذلك باستخدام عينة تمثيليـة عشـوائية بسـيطة 

ولتحديـد حجـم العينـة فقـد افترضـنا تأييـد أفرادهـا للعناصـر  ،المماثلـة وذلك بغية تعميم نتائج الدراسة على ا�تمع والمؤسسات
أي أن نســـبة المفـــردات اللـــواتي تتـــوفر فـــيهن خصـــائص  % 50المدرجـــة في مقـــاييس دراســـتنا في بيئـــة الجامعـــات الأربـــع بنســـبة 

علــى ذلــك ، بنــاءا Z=1,96ومنــه  % 95وبدرجــة ثقــة  d=5%، نســبة خطــأ المعاينــة تعــادل P=0,50موضــوع الدراســة 
  : ، فإن(Raudenbush and Sampson,1999)لحساب حجم العينة  Steven Thompsonوبتطبيق معادلة 

  
  

  
اســــتبيان بغــــرض ضــــمان التغطيــــة الكافيــــة لعينــــة ممثلــــة للمجتمــــع، فبلــــغ العــــدد الإجمــــالي  400هــــذا وقــــد تم توزيــــع 

ويعـود الارتفــاع  ،مـن إجمــالي الاسـتبيانات الموزعـة % 92,25اسـتجابة بنسـبة  369للاسـتجابات الـواردة والصـالحة للتحليــل 
لـى اسـتجابا�ن، وقــد توزعـت خصـائص العينــة النسـبي لجملـة الـردود إلى متابعتنــا المسـتمرة لمفـردات العينـة وحرصــنا للحصـول ع

  :  على النحو التالي
  
  
  
  
  

 
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  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن، الحالة المدنية، وعدد الأبناء  : -2-رقم  دولالج
 %النسبة المئوية  التكرار الحالة المتغير

 السن

 3,3 12 ســـــــنــــة    21أقل من 
 25,2 93 سنة  30إلى  21

 40,7 150 سنة  40إلى  31من 
 24,4 90 سنة  50إلى  41من 
 6,5 24 سنة   60إلى  51 من

 الحالة المدنية
 40,7 150 عزبــــــــــاء
 51,2 189 متـزوجــــــة

 8,1 30 أرملة أو مطلقة 

 عدد الأبناء

 52 192 لا يــوجد أبنـــــــاء    
 9,8 36 ابـــــــــن واحد        

 21,1 78 ابنيــــــــــــن 
 17,1 63 ثلاثة أبناء أو أكثر 

  SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج   :المصدر

حيـث  ،يوضح التحليل الوصـفي لأفـراد عينـة الدراسـة حسـب متغـير السـن أن معظـم المدروسـين هـم مـن فئـة الشـباب
أن متغـير الحالـة المدنيـة كـان  02 رقـم ، يتبـين مـن الجـدول% 69,2سنة مـا يعـادل  40يمثل الأفراد الذين تقل أعمارهم عن 

، كمــا % 40,7تليهــا مباشــرة فئــة غــير المتزوجــات بنســبة % 51,2بنســبة 189لصــالح الفئــة المتزوجــة اللــواتي بلــغ عــددهن 
  . % 52بنسبة لوحظ بالنسبة لعدد الأبناء أن الموظفات اللواتي ليس لديهم أبناء هم الشريحة الأكبر 

 إجراءات الدراسة -2-2
والأســـــاليب  ،تطرقنــــا في هــــذا القســــم لشــــرح متغــــيرات الدراســــة إضــــافة إلى الأدوات المســــتخدمة في جمــــع البيانــــات

 .الإحصائية المستخدمة
 متغيرات الدراسة  -أ 

متغيرات الدراسة في الإطار الميداني تجسيدا للإطـار النظـري في أرض الواقـع وتكميمـا للمفـاهيم الـتي قمنـا بتناولهـا  عدّ تُ 
في القسم الأول من دراستنا، و�دف الكشف عن طبيعة ارتباط الأداء الـوظيفي بـإدارة الوقـت الشخصـي وأثـر تـوتر العمـل في 

م وأبرز المقاييس التي تم اعتمادها في الدراسات السابقة مـع إجـراء بعـض التعـديلات ارتأينا اللجوء إلى أه ،تعديل هذه العلاقة
  : من أجل جعلها أكثر مواءمة لمتطلبات بحثنا وعينة الدراسة الحالية

اعتمـدنا في التعبـير عنهـا مـن خـلال جملـة مـن  ،باعتبار إدارة الوقت الشخصي هي المتغير المستقل للدراسـة: المتغير المستقل -
لوكيات الـــتي يقــوم �ـــا الأفــراد اتجـــاه الوقــت والمعروفـــة بســلوكيات إدارة الوقـــت  كتحديــد الأولويـــات، وضــع قائمـــة بالمهـــام الســ

التفويض والتأجيل، لأن هذه السلوكيات من شأ�ا أن تعكس مدى فعالية اسـتخدام و الواجب القيام �ا، التنظيم والتخطيط، 
المقـاييس المسـتخدمة لغـرض قيـاس وتقيـيم هتـه السـلوكيات فلـم نجـد أنسـب وأفضـل  عمدنا للمفاضلة بين أهـم. الأفراد للوقت



  298،2019-271.ص.، ص51 .ع                                                            مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية
 

 - 284 - 

حيــث  (Macan et Al,1990)وآخــرون  Macanمــن مقيــاس ســلوكيات إدارة الوقــت الــذي تم تطــويره مــن طــرف 
قــت، وضــع الأهــداف والأولويــات، آليــات إدارة الو : عنصــرا موزعــة علــى أربعــة محــاور هــي 34يشــتمل المقيــاس الأصــلي علــى 

 .تفضيل خيار التنظيم، والتحكم المدرك للوقت
والخاضع لتغيرات سلوك الأفراد اتجاه الوقت وفقا لفرضيات  ،باعتبار الأداء الوظيفي هو المتغير التابع للدراسة: المتغير التابع -

مـا تم تجميعهـا عـن مـدى فعاليـة والـتي تعـبر إذا  ،بحثنا، لاحظنـا ضـرورة تجزئـة هـذا المتغـير إلى عـدة أبعـاد قابلـة للقيـاس والتحليـل
تعـددت المعـايير الـتي تناولـت الأداء الـوظيفي . الفرد في القيام بالمهام بالنوعية المطلوبة وفي الوقت المحدد في إطار تنظيمي سـليم

اقتراحـه  إلا أننا وبعد الاطلاع على عدة أبحـاث في هـذا ا�ـال، وقـع اختيارنـا علـى مقيـاس الأداء القـائم علـى الـدور والـذي تم
لأنه وعلى عكـس المقـاييس التقليديـة ذات الصـلة بـالأداء الـوظيفي،  ،من طرف مجموعة من الباحثين الأمريكيين 1998سنة 

ولقـد دعمـت نتـائج  (Welbourne et Al,1998)تم اقتراح هذا المقياس البديل على أساس نظرية الدور ونظرية الهويـة
في الحـــالات الـــتي تتطلـــب قياســـا عامـــا لـــلأداء بالنســـبة للأكـــاديميين  ،اقيتهالعديـــد مـــن الأبحـــاث صـــحة هـــذا المقيـــاس ومصـــد

يتكون مقياس الأداء القائم على الدور في نسخته الأصلية مـن عشـرين عنصـرا موزعـة علـى خمسـة . والممارسين على حد سواء
 .الوظيفة، المسار المهني، الإبداع والابتكار، فريق العمل، والمنظمة: محاور هي

يلعــب تــوتر العمــل وفقــا للطــرح النظــري الســابق دور المتغــير الوســيط بــين كــل مــن إدارة الوقــت الشخصــي : الوســيط المتغــير -
والأداء الــوظيفي، وبــالرغم مــن اهتمــام الفكــر الإداري �ــذا الموضــوع إلا أن حجــم ضــغوط العمــل، ومشــاكل الصــحة العقليــة 

ـــه ولتحليـــل هـــ ـــزال غـــير واضـــحة، وعلي ذا البعـــد اعتمـــدنا علـــى الاســـتبيان العـــام للإجهـــاد الـــوظيفي والنفســـية للمـــوظفين مـــا ت
(Hurrell and McLaney,1988)  والذي يمكن تطبيقه عبر المواقف المهنية لقياس توتر العمل، وهو نتيجة للجهود

لضـغوط النفسـية بأوهايو، ولقد تم اختباره وتقيـيم فائدتـه في تحديـد ا البحثية للمعهد الوطني الأمريكي للسلامة والصحة المهنية
والاجتماعية في بيئة العمل في عديد من العينات، ولقد استخدمناه لغرض فحص مقدار الإجهـاد الـوظيفي ومشـاكل الصـحة 

تطــرق الاســتبيان العــام للإجهــاد الــوظيفي في نســخته الأصــلية إلى العديــد مــن المحــاور المتعلقــة بتــوتر . النفســية لمفــردات الدراســة
راع التنظيمي، فرص التوظيف، الصحة العامة، متطلبات الوظيفة، الرضا الـوظيفي، المهـام غـير المتعلقـة الص: العمل، نذكر منها

حيـث قمنـا بانتقـاء مـا  ،بالوظيفة، مشاكل العمـل، الـدعم الاجتمـاعي، مخـاطر العمـل، قيـود العمـل، وعـبء العمـل والمسـؤولية
  .يتماشى ومتطلبات الدراسة الحالية ولتحقيق أهدافنا البحثية

 أدوات جمع البيانات   - ب 
وذلـك بنـاءا علـى  ،تطلب جمع البيانات الأولية من أفراد العينة تصميم استبيان خاص يعد المصدر الـرئيس في دراسـتنا

تــوتر (والوســيطة ) إدارة الوقــت الشخصــي وأبعادهــا(والمســتقلة ) الأداء الــوظيفي وأبعــاده(فرضــيات الدراســة ومتغيرا�ــا التابعــة 
  :ويتكون هذا الاستبيان من عدة محاور على النحو التالي) العمل وأبعاده

يـة لأفـراد عينـة الدراسـة وشمـل السـن، الحالـة المدنيـة، تضـمن الخصـائص الشخصـية والوظيف: المحور الأول البيانات الشخصية -
 عدد الأبناء، الفئة الوظيفية والرتبة؛
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عبــارة مقســمة إلى أربعــة مجموعــات لقيــاس كــل مــن وضــع الأهــداف والأولويــات،  16تضــمن : المحــور الثــاني إدارة الوقــت -
 التخطيط وبرمجة المهام، التنظيم، والتحكم المدرك للوقت؛ 

 عبارات عبرت عن الضغوط الفردية والتنظيمية؛ 10تضمن : توتر العمل المحور الثالث -
عبارة مقسمة إلى خمسة مجموعات لرصد كل من الوظيفة، الحياة المهنيـة، الإبـداع  15تضمن : المحور الرابع الأداء الوظيفي -

  .والابتكار، فريق العمل، والمنظمة
حيـــث  (Albaum,1997)مقيـــاس ليكـــرت الخماســـي وتجـــدر الإشـــارة أنـــه قـــد تم تصـــميم الاســـتبيان باســـتخدام 

متدرجة من أسفل إلى أعلى حسب المستويات النسبية لكل عبـارة، مـع ملاحظـة أنـه في حالـة  5إلى  1منحت الدرجات من 
فتعطــى الاســتجابة الأولى درجــة واحــدة ثم تتــدرج نــزولا، وذلــك لغايــات التحليــل  ،العبـارات العكســية يــتم عكــس هــذه الأوزان

  .يالإحصائ
حيــث قمنــا بتوزيعــه علــى الموظفــات العــاملات بالمؤسســات محــل  ،هــذا وقــد تم نشــر الاســتبيان علــى مفــردات العينــة

 . وتجميع أوراق الاستجابات منهن ،الدراسة والرد على استفسارا�ن
 الأساليب الإحصائية المعتمدة في الدراسة  -ج 

عالجة الإحصائية لبيانـات الاسـتبيان الخـام حيـث قمنـا لأغراض التحليل الإحصائي واختبار فرضيات الدراسة، تمت الم
  :باستخدام العديد من الوسائط والأساليب

وبرنــامج  20الإصــدار  SPSSرصــد البيانــات، معالجتهــا، وتحليلهــا بواســطة برنــامج الحــزم الإحصــائية للعلــوم الاجتماعيــة  -
 علاقات بين المتغيرات؛ لأنه الأنسب لبيان ال 21الإصدار  AMOSالنمذجة بالمعادلات البنائية 

 استخدام التكرارات والنسب المئوية لبيان خصائص مجتمع وعينة الدراسة؛ -
 تحليل معامل ألفا كرونباخ للتأكد من مدى ثبات ومصداقية أداة الدراسة ومستوى الاتساق الداخلي �ا؛ -
المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لتحديــد اســتجابات أفــراد العينــة اتجــاه  ،اســتخدام أســاليب الإحصــاء الوصــفي -

 عبارات ومحاور الاستبيان؛
تحليـل التبـاين، تحليـل المسـار، تحليـل الارتبـاط، :  استخدام بعض التقنيات لتحليل نموذج الدراسـة واختبـار الفرضـيات وهـي -

  .الخطيةالانحدار المتعدد، وتحليل العلاقات الهيكلية 
 المعالجة الإحصائية لمتغيرات الدراسة  -2-3

جــرى ترميزهــا وإدخــال البيانــات باســتخدام الحاســوب، ثم تمــت معالجــة البيانــات  ،بعــد تفريــغ إجابــات مفــردات العينــة
 ، عمدنا كمرحلة أولى إلى التحقق من توفر الافتراضات الأولية اللازمة للتحليل باستخدامSPSSإحصائيا باستخدام برنامج 

لأنــه يســمح بــربط كافــة العلاقــات بــين المتغــيرات، وذلــك مــن خــلال فحــص كــل مــن  SEMالنمذجــة بالمعــادلات الهيكليــة 
بعد القيام بالتعديلات . البيانات المفقودة وتحيز المستجيبين، معالجة القيم المتطرفة، الانحراف والتفرطح، والتوزيع الطبيعي للعينة

ممـــا أدى إلى  EFAلنـــا إلى المرحلـــة الثانيـــة أيـــن قمنـــا بـــإجراء التحليـــل العـــاملي الاستكشـــافي انتق ،اللازمـــة في قاعـــدة البيانـــات
ــب والوصــول إلى الصــورة النهائيــة لأبعــاد كــل متغــير مــن متغــيرات  ،خــرعض الآالاســتغناء عــن بعــض العبــارات وتعــديل ترتيــب ال
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بعد واحد بالنسبة للمتغـير التـابع للدراسـة ألا وهـو الأداء وتجدر الإشارة إلى أننا دمجنا بعدي فريق العمل والمنظمة في  ،الدراسة
من خلال ملاحظة قيم معاملات مصفوفة النمط والتي تنتمي  لأداة القياس، الوظيفي، كما قمنا بالتأكد من الصدق التقاربي

المحصـل عليهـا صــالحة  نمطمصــفوفة الـفي مجملهـا وعليـه فـإن  0,5لـنفس البعـد، حيـث تــوفرت علـى معـاملات تعـدّت القيمــة 
فيشـير إلى مـدى اخـتلاف  الصـدق التمـايزيأما  .والصدق التقاربي محقَّق ،للقيام بباقي خطوات التحليل العاملي الاستكشافي

والــتي تعــبر في الدراســة الحاليــة عــن كــل مــن أبعــاد إدارة الوقــت وأبعــاد الأداء  ،ه عنــهزِ يُّــمتغــير كــامن عــن متغــير كــامن آخــر وتمَ 
بعــد تــوتر العمــل، وبالتــالي فــإن التحقــق مـــن الصــدق التمــايزي يتطلــب فحــص مصــفوفة الارتباطــات بــين العوامـــل الــوظيفي و 
، وقـد لـوحظ أنـه لا توجـد قيمـة أكـبر مـن SPSSأخذا بعين الاعتبار العوامل التي تم اشتقاقها بالاستعانة ببرنامج  المستخرجة

دون إعـادة للمعلومـات وعليـه  ،عتماد عليهـا في بنـاء نمـوذج القيـاسأي أن العوامل متمايزة عن بعضها البعض ويمكن الا 0,5
أما عن الثبات فقـد قمنـا بفحـص الاتسـاق الـداخلي للعبـارات وتـرابط الفقـرات مـن  .محقَّق لأداة القياسفإن الصدق التمايزي 

  :يوضح ذلك 03 رقم خلال معامل ألفا كرونباخ، والجدول

  نتائج اختبار الثبات باستخدام معامل ألفا كرونباخ  : -3-رقم  دولالج

 مصفوفة النمط

  معاملات ألفا كرونباخ                                

 متغيرات الدراسة  

 المكونات الأساسية
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

.910 .885 .794 .822 .772 .842 .754 .691 .833 

 0,884 ا�موعة والاستجابة لاحتياجا�مالبحث عن المعلومات من باقي أفراد 
        

 0,864 الحرص على نجاح الفريق
        

 0,802 العمل كجزء من ا�موعة أو فريق العمل
        

 0,747 مساعدة الآخرين حتى ولو كان ذلك خارج إطار مهام الوظيفة
        

 0,675 انتهاج سلوكات من شأ�ا تطوير الجامعة وازدهارها
        

 0,629 العمل من أجل الصالح العام للجامعة
        

  العمل على تنفيذ الأفكار الجديدة
 

0,887 
       

 إيجاد طرق وإجراءات أفضل لأداء المهام
 

0,838 
       

 الخروج بأفكار جديدة
 

0,827 
       

 الاستقرارعلاقتي بالزملاء والمسؤول المباشر تتسم بالحساسية وعدم 
  

0,856 
      

 أتعرض للتحرش الجنسي في مكان العمل وسلوكيات غير مرغوب فيها
  

0,833 
      

 وظيفتي تجعل من الصعب أن أقضي ما يكفي من الوقت مع عائلتي
  

0,74 
      

 أشعر بالعصبية نتيجة متطلبات العمل
  

0,589 
      

 بلوغ الأهداف المهنية الشخصية
   

0,84 
     

 )الترقية(إحراز التقدم العمودي في الحياة المهنية 
   

0,829 
     

 تطوير المهارات اللازمة للمستقبل المهني
   

0,805 
     

 من الصعب الالتزام بجدول عمل لأن الآخرين يبُعدونني عن العمل
    

0,908 
    

 أقضي الكثير من الوقت في القيام بأعمال غير مهمة
    

0,825 
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 أمُاطل أو أأُجّل المهام التي لا أحبّ القيام �ا مع أنه يجب عليّ ذلك
    

0,651 
    

 نوعية العمل المنجز
     

0,915 
   

 حجم العمل المنجز
     

0,824 
   

 )الداخلية والخارجية(دقة العمل وخدمة العملاء 
     

0,592 
   

 وقابلة للتحكم أحَُوّل المهام الصعبة والمعقدة إلى أنشطة أسهل
      

0,847 
  

 أقوم بأداء المهام ذات الأولوية القصوى قبل التوجه إلى الأقل أهمية
      

0,715 
  

 أضع أهدافا قصيرة المدى لما أريد بلوغه خلال الأيام والأسابيع المقبلة
      

0,564 
  

 أكتب ملاحظات لتذكير نفسي بما يجب أن أقوم به
       

0,775 
 

 قائمة بما يجب فعله كل يوم، وأشطب كل مهمة تمّ الانتهاء منهاأضع 
       

0,77 
 

 عندما أكون غير منظم أستطيع التكيف مع المواقف غير المتوقعة
        

0,85 
 أجد الأفكار والحلول الإبداعية إذا كان المكان غير منظم

        
0,839 

  SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج  :المصدر
ص للنتائج ا�مّعَة لاختبـار ثبـات أداة الدراسـة اعتمـادا علـى أسـلوب معامـل  03 رقم باستقراء بيانات الجدول والملخِّ

مــن خـلال الأبعــاد المكوّنِــة لكــل  ،ألفـا كرونبــاخ، أمكننــا الحكـم علــى ثبــات أداة جمـع البيانــات علــى مســتوى متغـيرات الدراســة
متغــير، حيـــث أشــارت قـــيم معامــل ألفـــا كرونبــاخ إلى ارتفـــاع مســـتوى الاتســاق الـــداخلي لهــذه المتغـــيرات حيــث فاقـــت أغلبهـــا 

كمـا أ�ـا برهنـت أيضـا علـى ارتفــاع درجـة الثبـات لهـذه المقـاييس ممـا أعطــى صـورة عامـة حـول جـودة الأداة وإمكانيــة   0,700
  . في جمع البيانات الاعتماد عليها

  :كالآتي  04أما عن التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة وأبعادها، فأمكننا تلخيصه في الجدول رقم 
  لأبعاد متغيرات الدراسة التحليل الوصفينتائج  : -4–رقم  دولالج

 الاتجاه العام للاستجابة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد المتغير

 الشخصيإدارة الوقت 

 كثيرا 1,15 3,39 وضع الأهداف والأولويات
 أحيانا 1,26 3,02 التخطيط وبرمجة المهام

 كثيرا  1,29 3,5 التنظيم
 كثيرا 1,16 3,63  التحكم المدرك للوقت

 غير موافق 1,31 2,53 توتر العمل توتر العمل

 الأداء الوظيفي

 مقبول 1,26 3 الوظيفة
 يحتاج إلى بعض التحسين 1,19 2,28 الحياة المهنية

 يحتاج إلى بعض التحسين 1,27 2,57 الإبداع والابتكار
 مقبول 1,3 3 فريق العمل والمنظمة

  SPSSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج   :المصدر

مؤشرات تحليلية للإحصاء الوصفي، ممثَّلة في المتوسط الحسابي والانحراف  04النتائج الواردة في الجدول رقم  تحَ وضّ 
  .مع تبيان الاتجاه العام لاستجابات عينة الدراسة ،المعياري لكل بعد من أبعاد متغيرات الدراسة الحالية
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ــ لى اســتخدام إ SPSSأيــن انتقلنــا مــن اســتخدم برنــامج  CFAت المرحلــة الثالثــة في التحليــل العــاملي التوكيــدي تجلّ
حيــث تحصــلنا علــى تمثيــل بيــاني لنمــوذج الدراســة، وللتحقــق مــن صــحة نمــوذج القيــاس قمنــا بمعالجــة بعــض  AMOSبرنــامج 

تـوتر العمـل، والعبـارة الثالثـة لبعـد وضـع الأهـداف والأولويـات الإختلالات من خلال حذف العبارة الخامسة للمتغـير الوسـيط 
خصي، وتحصلنا بعد ذلـك علـى تقـديرات لأوزان قـيم العلاقـات بـين العوامـل المـؤثرة والمتـأثرة في المتغير المستقل إدارة الوقت الش

  :05 رقم ولخصنا النتائج المحصل عليها في الجدول
  نتائج قيم الانحدار الموحد لأبعاد متغيرات الدراسة : -5–رقم  دولالج

 CR AVE MSV 1 2 3 4 5 6 7 8 9 المتغيرات
1 0,697 0,534 0,446 0,731                 
2 0,908 0,623 0,335 0,312 0,789               
3 0,890 0,731 0,335 0,264 0,579 0,855             
4 0,766 0,523 0,200 -0,171 -0,447 -0,241 0,723           
5 0,822 0,606 0,251 0,191 0,460 0,501 -0,367 0,778         
6 0,773 0,536 0,406 0,462 0,520 0,189 -0,290 0,252 0,732       
7 0,886 0,722 0,333 0,266 0,577 0,371 -0,242 0,475 0,426 0,850     
8 0,686 0,524 0,446 0,668 0,496 0,249 -0,194 0,156 0,637 0,411 0,724   
9 0,843 0,728 0,371 0,395 0,475 0,343 -0,209 0,232 0,609 0,340 0,458 0,853 

الـتحكم المـدرك للوقـت؛   6الحيـاة المهنيـة؛ 5تـوتر العمـل؛  4الإبـداع والابتكـار؛  3فريـق العمـل والمنظمـة؛  2تخطـيط وبرمجـة المهـام؛ ال 1: حيـث
 ؛ CR   Critical Ratio for regression weights:؛ التنظيم 9وضع الأهداف والأولويات؛  8الوظيفة؛  7

:AVE    Average Variance Extracted  ؛:MSV   Maximum shared variance 
  AMOSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج   :المصدر

والتي سمحت لنا بالتحقق من صحة نموذج القياس للدراسـة الحاليـة، وجـدنا أن قـيم  05 رقم الجدولباستقراء بيانات 
وذلـك بالنسـبة لجميـع المتغـيرات، أمـا النسـب الحرجـة لأوزان  0,500تقارب أو تزيد عـن  AVEمتوسط التباين المستخلص 

فكانـــت مقبولـــة لجميـــع الأبعـــاد الـــتي قمنـــا بتحليلهـــا مـــا عـــدا كـــل مـــن بعـــدي  تخطـــيط وبرمجـــة المهـــام، ووضـــع  CRالانحـــدار 
وبمـــا أ�ـــا قريبـــة للمعـــدل الأدنى المطلـــوب  0,686و 0,697الأهـــداف والأولويـــات والـــتي بلغـــت فيهمـــا القـــيم علـــى التـــوالي 

قات بين الأبعاد  المعبرة عـن المتغـير التـابع والأبعـاد المعـبرة عـن كما تجدر الإشارة إلى أن العلا. فإننا عمدنا إلى قبولها 0,700
إلا أن النتيجــة كانــت عكســية بالنســبة للمتغــير الوســيط ألا وهــو تــوتر العمــل حيــث  ،المتغــير المســتقل كانــت في اتجــاه موجــب

     لقيمـــة لبعـــد الوظيفـــة انخفضـــت ا) 1,00(لاحظنـــا ميـــل العلاقـــات في الاتجـــاه الســـالب فمـــثلا كلمـــا زادت قيمـــة تـــوتر العمـــل 
  ). 0,242(بـ

  :يوضح ذلك 02 رقم بوضع نموذج الدراسة في قالبه النهائي والشكل SEMفي الأخير سمحت لنا قراءة نتائج التحليل 
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  AMOSمن إعداد الباحثة اعتمادا على واجهة برنامج   :المصدر
 عرض وتحليل نتائج الدراسة -3

وعرض نتائج المعالجة الإحصائية للبيانـات، عمـدنا  ،بعد وصف عينة الدراسة والتأكد من ثبات وصدق أداة الدراسة
وذلك لتحديد مـدى صـحة هـذه الأخـيرة وذلـك علـى النحـو  ،إلى تحليل النتائج التي توصلت إليها الدراسة واختبار الفرضيات

 : التالي
 العلاقة بين إدارة الوقت الشخصي والأداء الوظيفي -3-1

نصـــت الفرضـــية الرئيســـية الأولى علـــى وجـــود أثـــر مباشـــر لإدارة الوقـــت الشخصـــي علـــى الأداء الـــوظيفي مـــن خـــلال 
سلوكيات إدارة الوقت، ولاختبار هذه الفرضية قمنا بدراسة الأثر من خلال أبعاد إدارة الوقت الشخصي والتي تمثل سـلوكيات 

غــير تــابع، حيــث اعتمــدنا في ذلــك علــى نمــوذج القيــاس المســتخدم في إدارة الوقــت كمتغــير مســتقل وأبعــاد الأداء الــوظيفي كمت
  :06 رقم أظهر التحليل عددا من النتائج الملخَّصَة في الجدول AMOSالدراسة، وبالاستعانة بمخرجات برنامج 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  نموذج القياس المستخدم في الدراسة : - 2-رقم  شكلال
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  نتائج اختبار الفرضية الأساسية الأولى : -6-رقم  دولالج

  العلاقات بين المتغيرات
  المباشر دون وسيطالأثر 
  )معامل الانحدار(

  )Pقيم (مستوى الدلالة 

   sig (0.000) 0.413 الوظيفة ←وضع الأهداف والأولويات
  sig (0.000)  0.350 -   الحياة المهنية ←وضع الأهداف والأولويات
   not sig (0.271) 0.100  الإبداع والابتكار ←وضع الأهداف والأولويات

   sig (0.000) 0.387  فريق العمل والمنظمة ←والأولوياتوضع الأهداف 
   sig (0.004)  0.204 -   الوظيفة ←تخطيط وبرمجة المهامال
   sig (0.000) 0.304  الحياة المهنية ←تخطيط وبرمجة المهامال
   sig (0.011)  0.187 -   الإبداع والابتكار ←تخطيط وبرمجة المهامال
   sig (0.037) 0.132 -  فريق العمل والمنظمة ←تخطيط وبرمجة المهامال

   not sig (0.055) 0.115  الوظيفة ←التنظيم
   sig (0.017) 0.155  الحياة المهنية ←التنظيم
   sig (0.000) 0.400  الإبداع والابتكار ←التنظيم
   sig (0.000) 0.190  فريق العمل والمنظمة ←التنظيم

   sig (0.011) 0.194  الوظيفة ←التحكم المدرك للوقت
   sig (0.000) 0.276  الحياة المهنية ←التحكم المدرك للوقت
   sig (0.005)  0.222 -   الإبداع والابتكار ←التحكم المدرك للوقت
   sig (0.000) 0.241  فريق العمل والمنظمة ←التحكم المدرك للوقت

  AMOSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج   :المصدر

أن أبعـاد المتغـير المسـتقل والمتمثلـة في سـلوكيات إدارة الوقـت تـؤثر بطريقـة  06 رقـم تبين من النتائج الـواردة في الجـدول
 أقـل Pمباشرة على أبعاد المتغـير التـابع المتمثلـة في محـاور قيـاس الأداء الـوظيفي، وذلـك لكـون مسـتوى الدلالـة المعـبرَّ عنـه بقـيم 

والــذي بلـــغ " الإبــداع والابتكـــار ←وضـــع الأهــداف والأولويـــات"دروســـة مــا عـــدا المســار في كـــل العلاقــات الم 0,050مــن 
وبالتـالي فإنـه لا توجـد علاقـة تـأثير مباشـرة بـين سـلوك وضـع الأهـداف والأولويـات وبعـد   0.271يـه القيمـةمستوى الدلالـة ف

وبالتالي فإنه لا توجد علاقـة  0.055والذي بلغ مستوى الدلالة فيه القيمة " الوظيفة ←التنظيم"الإبداع والابتكار، والمسار 
بمــا أن مجمــوع المســارات المدروســة والــتي ربطــت بــين ســلوكيات إدارة الوقــت . تــأثير مباشــرة بــين ســلوك التنظــيم وبعــد الوظيفــة

ماعــدا في المســارين المــذكورين ســابقا، أمكننــا مســارا وكانــت العلاقــات ذات دلالــة  16الشخصــي وأبعــاد الأداء الــوظيفي بلــغ 
  :ذلك من قبول الفرضية الرئيسية الأولى التي نصت على ما يلي

H1  :يوجد أثر مباشر لإدارة الوقت الشخصي على الأداء الوظيفي من خلال سلوكيات إدارة الوقت.  
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 توتر العمل كمتغير وسيط بين إدارة الوقت الشخصي والأداء الوظيفي -3-2
الفرضية الرئيسية الثانية والتي نصت علـى أن تـوتر العمـل يتوسـط العلاقـة بـين إدارة الوقـت الشخصـي والأداء  لاختبار

  :قمنا بتحليل واختبار الفرضيات الفرعية المفسرة لها وذلك على النحو التالي ،الوظيفي

 قة الوساطة بالنسبة لبعد الوظيفةتحليل علا  -أ 
قمنا باختبار الفرضية  AMOSبالاعتماد على نموذج القياس المستخدم في الدراسة، وبالاستعانة بمخرجات برنامج 

الفرعيــة الأولى والــتي نصــت علــى أن تــوتر العمــل يتوســط الأثــر لكــل مــن وضــع الأهــداف والأولويــات، آليــات إدارة الوقــت، 
  :07 رقم الملخَّصَة في الجدول النتائجَ  ر التحليلُ حيث أظه ،التنظيم، والتحكم المدرك للوقت على الوظيفة

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى  : -7-رقم  دولالج

  
  العلاقات بين المتغيرات

  الأثر المباشر
  دون وسيط

  الأثر المباشر
  مع وجود الوسيط

 
  الأثر غير المباشر

  )مستوى الدلالة(
معامل 
  الانحدار

  مستوى الدلالة
معامل 
  الانحدار

  مستوى الدلالة

 sig 0.440 (0.000)sig (0.018)sig(0.000) 0.413 الوظيفة←توتر العمل←وضع الأهداف والأولويات
 sig -0.233 (0.000)sig (0.007)sig(0.004) 0.204-  الوظيفة←توتر العمل←تخطيط وبرمجة المهـــــامال

 ns 0.106 (0.075)ns (0.157)ns(0.055) 0.115  الوظيفة←توتر العمل←التنظـــــــــــــــــــــــــــــيم
 sig 0.152 (0.049)sig (0.003)sig(0.011) 0.194  الوظيفة←توتر العمل←التحكـــم المدرك للوقــــت

  AMOSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج   :المصدر
في  Kenny (Zhao et Al,2010) و Baronوبالارتكـاز علـى مقاربـة  07 رقـم وفقـا لمـا ورد في الجـدول

تحليل وتفسير علاقة تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع من خلال المتغير الوسـيط، قمنـا باسـتخلاص النتيجـة بالنسـبة لكـل 
  :مسار مدروس على النحو التالي

 وساطة جزئيةعلاقة : الوظيفة←توتر العمل←وضع الأهداف والأولويات -
 وساطة جزئيةعلاقة : الوظيفة←توتر العمل←وبرمجة المهـــــامتخطيط ال -
 وساطةلا توجد علاقة : الوظيفة←توتر العمل←التنظـــــــــــــــــــــــــــــيم -
 وساطة جزئيةعلاقة : الوظيفة←توتر العمل←التحكـــم المدرك للوقــــت -

الوظيفة وجدنا أن كل من وضع الأهداف والأولويات، تخطيط بالنظر إلى النتائج المتوصل إليها في دراسة وتحليل بعد 
وعليــه  ،وبرمجــة المهــام والــتحكم المــدرك للوقــت هــي متغــيرات تــؤثر علــى الوظيفــة وذلــك مــن خــلال المتغــير الوســيط تــوتر العمــل

  :أمكننا قبول الفرضية الفرعية الأولى والمتمثلة فيما يلي
H2a يات إدارة الوقت الشخصي على الوظيفةيتوسط توتر العمل الأثر الموجب لسلوك. 

 اطة بالنسبة لبعد الحياة المهنيةتحليل علاقة الوس  - ب 



  298،2019-271.ص.، ص51 .ع                                                            مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية
 

 - 292 - 

قمنا باختبار الفرضية  AMOSبالاعتماد على نموذج القياس المستخدم في الدراسة، وبالاستعانة بمخرجات برنامج 
الفرعيــة الثانيــة والــتي نصــت علــى أن تــوتر العمــل يتوســط الأثــر لكــل مــن وضــع الأهــداف والأولويــات، آليــات إدارة الوقــت، 

 :08 رقم الملخَّصَة في الجدول النتائجَ  التنظيم، والتحكم المدرك للوقت على الحياة المهنية حيث أظهر التحليلُ 
  اختبار الفرضية الفرعية الثانيةنتائج  : -8-رقم  دولالج

  
  

  العلاقات بين المتغيرات

  الأثر المباشر
  دون وسيط

  الأثر المباشر
  مع وجود الوسيط

 
  الأثر غير المباشر

  )مستوى الدلالة(
معامل 
  الانحدار

  مستوى الدلالة
معامل 
  الانحدار

  مستوى الدلالة

 sig -0.279 (0.002)sig (0.026)sig(0.000) 0.350-  الحياة المهنية←توتر العمل←وضع الأهداف والأولويات
 sig 0.227 (0.002)sig (0.006)sig(0.000) 0.304  الحياة المهنية←توتر العمل←تخطيـط وبرمجة المهـــــامال

ـــــيم ـــ ــــ ــــ ــــ ـــ ــــ  ns 0.131 (0.032)sig (0.246)ns(0.017) 0.155  الحياة المهنية←توتر العمل←التنظــ
 sig 0.165 (0.037)sig (0.001)sig(0.000) 0.276  ياة المهنيةالح←توتر العمل←التحكــــم المدرك للوقــــت

  AMOSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج   :المصدر
، قمنـا باسـتخلاص المـذكورة سـابقاKenny و Baronوبالارتكـاز علـى مقاربـة  08 رقـم وفقـا لمـا ورد في الجـدول

  :النتيجة بالنسبة لكل مسار مدروس على النحو التالي
 وساطة جزئيةعلاقة : الحياة المهنية←توتر العمل←وضع الأهداف والأولويات -
 وساطة جزئيةعلاقة : الحياة المهنية←توتر العمل←تخطيــط وبرمجـة المهـــامال -
 وساطةلا توجد علاقة : الحياة المهنية←توتر العمل←التنظـــــــــــــــــــــــــــــيم -
  وساطة جزئيةعلاقة : الحياة المهنية←العملتوتر ←التحكــم المدرك للوقــــــت -

بالنظر إلى النتائج المتوصل إليهـا في دراسـة وتحليـل بعـد الحيـاة المهنيـة وجـدنا أن كـل مـن وضـع الأهـداف والأولويـات، 
وذلك من خلال المتغير الوسيط توتر العمل  ،هي متغيرات تؤثر على الحياة المهنية تخطيط وبرمجة المهام والتحكم المدرك للوقت

  :وعليه أمكننا قبول الفرضية الفرعية الثانية والمتمثلة فيما يلي
H2b يتوسط توتر العمل الأثر الموجب لسلوكيات إدارة الوقت الشخصي على الحياة المهنية. 

 بالنسبة لبعد الإبداع والابتكار تحليل علاقة الوساطة  -ج 
ـــاس المســـتخدم في الدراســـة، وبالاســـتعانة بمخرجـــات برنـــامج  ـــار  AMOSبالاعتمـــاد علـــى نمـــوذج القي قمنـــا باختب

الفرضــية الفرعيــة الثالثــة والــتي نصــت علــى أن تــوتر العمــل يتوســط الأثــر لكــل مــن وضــع الأهــداف والأولويــات، آليــات إدارة 
  :09 رقم الملخَّصَة في الجدول النتائجَ  المدرك للوقت على الإبداع والابتكار حيث أظهر التحليلُ الوقت، التنظيم، والتحكم 
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  نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : -9-رقم  دولالج

  
  

  العلاقات بين المتغيرات

  الأثر المباشر
  دون وسيط

  الأثر المباشر
  مع وجود الوسيط

 
  الأثر غير المباشر

  )الدلالةمستوى (
معامل 
  الانحدار

  مستوى الدلالة
معامل 
  الانحدار

  مستوى الدلالة

 ns 0.141 (0.117)ns (0.022)sig(0.271) 0.100  الإبداع والابتكار←العملتوتر ←وضع الأهداف والأولويات
 sig 0.142 (0.050)ns (0.004)sig(0.011) 0.187-  الإبداع والابتكار←توتر العمل←تخطيـط وبرمجـة المهــــامال

 sig 0.386 (0.000)sig (0.225)ns(0.000) 0.400  الإبداع والابتكار←توتر العمل←التنظـــــــــــــــــــــــــــــيم
 sig -0.286 (0.000)sig (0.001)sig(0.005) 0.222-  الإبداع والابتكار←توتر العمل←التحكـم المدرك للـــــوقـت

  AMOSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج   :المصدر
، قمنـا باسـتخلاص المـذكورة سـابقاKenny و Baronوبالارتكـاز علـى مقاربـة  09 رقـم وفقـا لمـا ورد في الجـدول

 :النتيجة بالنسبة لكل مسار مدروس على النحو التالي
 وساطة كاملةعلاقة : الإبداع والابتكار←توتر العمل←وضع الأهداف والأولويات -
 وساطةلا توجد علاقة : الإبداع والابتكار←توتر العمل←تخطيــــط وبرمجـة المهامال -
 وساطةلا توجد علاقة : الإبداع والابتكار←عملتوتر ال←التنظــــــــــــــــــــــــــيم -
  وساطة جزئيةعلاقة : الإبداع والابتكار←توتر العمل←التحكــم المدرك للــوقـت -

ـــل بعـــد الإبـــداع والابتكـــار بـــالنظر إلى وجـــدنا أن كـــل مـــن وضـــع الأهـــداف  ،النتـــائج المتوصـــل إليهـــا في دراســـة وتحلي
والأولويات والتحكم المدرك للوقت هي متغـيرات تـؤثر علـى الحيـاة المهنيـة وذلـك مـن خـلال المتغـير الوسـيط تـوتر العمـل وعليـه 

  :أمكننا قبول الفرضية الفرعية الثالثة والمتمثلة فيما يلي
H2c يتوسط توتر العمل الأثر الموجب لسلوكيات إدارة الوقت الشخصي على الإبداع والابتكار. 

 النسبة لبعد فريق العمل والمنظمةتحليل علاقة الوساطة ب  -د 
وبالتالي وجب كذلك  ،بعد المعالجة الإحصائية لمتغيرات الدراسة قمنا بدمج محوري فريق العمل والمنظمة في بعد واحد

ة الفرعية الرابعة والخامسة في فرضية واحدة، وعليه واعتمادا على نموذج القياس المستخدم في الدراسة، وبالاستعانة دمج الفرضي
قمنا باختبار الفرضية الفرعيـة الأخـيرة والـتي نصـت علـى أن تـوتر العمـل يتوسـط الأثـر لكـل مـن  AMOSبمخرجات برنامج 

لتنظــيم، والــتحكم المــدرك للوقــت علــى فريــق العمــل والمنظمــة معــا، حيــث وضــع الأهــداف والأولويــات، آليــات إدارة الوقــت، ا
  :10 رقم الملخَّصَة في الجدول النتائجَ  أظهر التحليلُ 
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  نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة : -10-رقم  دولالج

  
  

  العلاقات بين المتغيرات

  الأثر المباشر
  دون وسيط

  الأثر المباشر
  مع وجود الوسيط

 
  الأثر غير المباشر

  )مستوى الدلالة(
معامل 
  الانحدار

  مستوى الدلالة
معامل 
  الانحدار

  مستوى الدلالة

 sig 0.463 (0.000)sig (0.032)sig(0.000) 0.387  ظمةفريق العمل والمن←توتر العمل←وضع الأهداف والأولويات
 sig 0.214 (0.000)sig (0.007)sig(0.037) 0.132-  فريق العمل والمنظمة←توتر العمل←تخطيـــط وبرمجة المهـــامال

 sig 0.164 (0.000)sig (0.262)ns(0.000) 0.190  فريق العمل والمنظمة←توتر العمل←التنظـــــــــــــــــــــــــــــيم
 sig 0.124 (0.050)ns (0.001)sig(0.000) 0.241  فريق العمل والمنظمة←توتر العمل←التحكــم المدرك للوقـــــت

  AMOSمن إعداد الباحثة اعتمادا على مخرجات برنامج   :المصدر
، قمنـا باسـتخلاص المـذكورة سـابقاKenny و Baronوبالارتكـاز علـى مقاربـة  10 رقـم وفقـا لمـا ورد في الجـدول

  :النتيجة بالنسبة لكل مسار مدروس على النحو التالي
 وساطة جزئيةعلاقة : فريق العمل والمنظمة←توتر العمل←وضع الأهداف والأولويات -
 وساطة جزئيةعلاقة : فريق العمل والمنظمة←توتر العمل←تخطيــط وبرمجة المهــــامال -
 وساطةلا توجد علاقة : العمل والمنظمةفريق ←توتر العمل←التنظــــــــــــــــــــــــــــيم -
  وساطةلا توجد علاقة : لمنظمةفريق العمل وا←توتر العمل←التحكـم المدرك للوقــــــت -

وجدنا أن كل من وضع الأهداف  ،بالنظر إلى النتائج المتوصل إليها في دراسة وتحليل بعدي فريق العمل والمنظمة معا
وذلك من خلال المتغير الوسيط توتر العمل، في  فريق العمل والمنظمةوالأولويات وتخطيط وبرمجة المهام هي متغيرات تؤثر على 

حـين لا يتوسـط متغـير تــوتر العمـل العلاقـة بــين كـل مـن التنظــيم والـتحكم المـدرك للوقــت مـن جهـة وفريــق العمـل والمنظمـة مــن 
  :وعليه أمكننا رفض الفرضية الفرعية الرابعة والمتمثلة فيما يلي ،جهة أخرى

H2d لسلوكيات إدارة الوقت الشخصي على فريق العمل والمنظمة يتوسط توتر العمل الأثر الموجب.  

سمـح لنــا تحليـل واختبــار الفرضــيات الفرعيـة المفســرة للفرضــية الأساسـية الثانيــة بقبـول ثــلاث فرضــيات فرعيـة مــن أصــل 
ظيفي وذلـك حيث أثبتنا أن متغير توتر العمل يلعب دور متغـير وسـيط بـين إدارة الوقـت الشخصـي والأداء الـو  ،أربعة فرضيات

أمــا بالنســبة لبعـد فريــق العمــل والمنظمــة فـإن تــوتر العمــل هنــا لا  .فيمـا يتعلــق بأبعــاد الوظيفـة، الحيــاة المهنيــة والإبــداع والابتكـار
 عنها بسلوكيات إدارة الوقت من جهة وفريق العمـل والمنظمـة مـن جهـة أخـرى، يتوسط الأثر بين إدارة الوقت الشخصي المعبرَّ 

  :ق أمكننا ذلك من قبول الفرضية الرئيسية الثانية التي نصت على ما يليوعلى ضوء ما سب

H2 : يتوسط توتر العمل الأثر الإيجابي بين إدارة الوقت الشخصي والأداء الوظيفي.  
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  الخاتمة 
حاولنـــا مـــن خـــلال هـــذه الدراســـة عـــرض أهـــم الدراســـات الـــتي تناولـــت موضـــوع العلاقـــة بـــين متغـــيرات إدارة الوقـــت 

كما قمنـا بتحليـل الأثـر   ،ما في جمع ومعالجة البيانات الإحصائية ولقد وُفّقنا إلى حدّ  ،والأداء الوظيفي وتوتر العملالشخصي 
المباشر للمتغير المستقل على المتغير التابع وبيـان دور الوسـيط الـذي يلعبـه متغـير تـوتر العمـل، حيـث أسـفرت مناقشـة مخرجـات 

  :التحليل الإحصائي واختبار فرضيات الدراسة عن عدد من النتائج على النحو التالي
والمتمثلـــة في وضــع الأهـــداف والأولويــات، تخطـــيط وبرمجــة المهـــام، أظهــرت الدراســـة أن ســلوكيات إدارة الوقـــت الشخصــي  -

 عنـه التنظيم، والتحكم المدرك للوقت تؤثر بطريقة مباشرة على الأداء الوظيفي للموظفات العاملات بجامعات قسنطينة والمعـبرَّ 
 من خلال الوظيفة، الحياة المهنية، الإبداع والابتكار، فريق العمل والمنظمة؛

راسة أن متغير توتر العمل يتوسط العلاقة بين إدارة الوقت الشخصي والأداء الوظيفي فهو يجعلها أكثـر دلالـة، أظهرت الد -
حيث ينتقل الأثر غير المباشر لسلوكيات إدارة الوقت إلى الأداء الوظيفي عبر المتغير الوسيط، وعليه فإن التصرفات التي يبديها 

ر علـى مسـتوى التـوتر لـديهم ممـا يـؤثر بـدوره علـى مسـتويات الأداء، فنجـد الأفـراد الـذين أفراد العينة اتجـاه اسـتغلال الوقـت تـؤث
يهتمون بالتخطيط ويميلون لتنظيم الوقت وتجنب تضييعه هم أقل عرضة لتـوتر العمـل وأكثـر فعاليـة في القيـام بمهـامهم ممـا يعـود 

 . بالفائدة على الفرد والمنظمة
  :نتائج، نقترح التقدم بالتوصيات التاليةعلى ضوء ما أمكننا التوصل إليه من 

 نشر الوعي اللازم بضرورة الاهتمام بمورد الوقت وتحسين استغلاله من خلال نشر ثقافة إدارة الوقت؛ -
 العمل على تطوير برامج التدريب في مجال التنمية البشرية للحد من أعراض التوتر وكيفية التعامل مع ضغوط العمل؛ -
 .لمرأة الموظفة و�يئة بيئة عمل تتناسب مع طبيعة الأدوار التي تلعبها خارج الحياة المهنيةالاهتمام باحتياجات ا -
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