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 ممخص:
تهدف ىذه الدراسة إلذ معرفة تأثتَ ضغوط العمل على الأداء الوظيفي؛ والتي أجريت في ابؼؤسسة 

 كما يلي:الاستشفائية وقد بست صياغة التساؤل الرئيسي  
 ري بدتليلي؟ ففي18أي مدي بيكن أن تؤثر ضغوط العمل علي الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية  إلذ -

 ويندرج برت ىذا التساؤل الرئيسي تساؤلات فرعية وىي:
 ستقرار السوسيومهتٍ يؤثر في الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية ؟اىل اللب  -
 علبقات العمل علي الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية ؟كيف تؤثر سوء   -

وقد تم الاعتماد في ىذه الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي لأنو يتماشى وطبيعة ابؼوضوع ولقد تم 
 استخدام الاستمارة كأداة بعمع البيانات من ميدان الدراسة وتم اختيار ابؼسح الشامل بالعينة.

وذلك من أجل التحقق من فرضيات الدراسة فتوصلت  ؛spssالاستبانة بواسطة برنامج  تم تفريغ وبرليل
 الدراسة إلذ النتائج التالية:

وجدنا ان سوء العلبقات يؤثر على الأداء الوظيفي حيث أن الإدارة لا تشارك العامل في ابزاذ القرارات وىذا ما  -
 ب في نفوره من العمل. وىذا يؤثر نسبيا على الأداء.يؤدي إلذ تهميشو وشعوره بالدونية والنقص بفا يتسب

حيث بقد أنو أحيانا اللبستقرار السوسيومهتٍ ، وجدنا أن اللباستقرار السوسيومهتٍ يؤثر على الأداء الوظيفي -
بالإضافة إلذ أن أغلب ابؼبحوثتُ يعانون من نقص ابؼوارد والأدوات التقنية وكل ، يشكل مصدر ضغط لدى العامل

 ؤدي إلذ التًاجع في رفع الأداء إلذ مستوى أعلى.ذلك ي

سبق بقد أن نتائج الدراسة خلصت إلذ صدق الفرضية الرئيسية بؽذا البحث والتي مفادىا أن  ما لمن خلب
 ىناك تأثتَ لضغوط العمل على الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية بدتليلي.

 العامل.، ضغوط العمل، يالأداء الوظيف، الأداء مفتاحية:الكلمات ال
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Résumé 

Cette étude a pour objectif l'impact de la pression de travail sur le comportement 

professionnel qui a été faite au niveau de la société hospitaliére 18  Février  de Metlili en 

améliorant la  broblématique suivante: 

À quel point les pressions de travail peuvent avoir un effet sur le comportement 

professionnel des employés de ladite société? 

Et cette question centrale se divise en questions secondaires suivantes: 

- la non stabilité socioprofessionnelle a_ t_il un effet sur le comportement professionnel? 

- comment les piétres relation entre le personnel peut avoir un impact sur le 

comportement au sein de cette société. 

Pour atteidre les objectifs visés de ce travail,nous avons opté pour la méthode  analytique 

descriptive àl'aide d'un questionnaire et les informations collectées ont été analysées par le 

programme statistique SPSS  .  

L'étude aboutit les résultats suivants: 

Les mauvaises relations entre le personnel et l'encadrement reflétent d'une maniére ou 

d'une autre le comportement professionnel oû le fonctionnaire se sent maginaliser  .  

La non stabilité socioprofessionnel a un grand effet sur le comportement car il est 

considéré commme une sourcede  pression chez les employés qui souffrent toujours le manque 

des ressources et des outils techniques. 

Finalement, l'épothése de ce travail est évidement confirmée et les pressions de travail 

ont effectivement un impact sur le comportement du personnel de la société hospitaliére de 

Metlili 

Les Mots Clé: Performance, performance au travail- la pression du travail, la charge du 

travail- le travailleur
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 مقدمة
لو ولأفراد عائلتو؛ والعمل ابؼتقن ىو لتوفتَ حاجاتو وتلبية متطلباتو بيثل العمل في حياة الفرد والمجتمع شيء 

؛ ولذلك تقُاس جديةّ الدّول المجتمعاتالشيء ابؼهم في نهوض المجتمعات ورقيها و الوصول بؼكانة مرموقة بتُ باقي 
جتمعات حيث لد تبُتٌ ابغضارة بإبقازىا ورقُيّها إلا 

ُ
من وتقدُّمها باىتمامها بالعمل والعاملتُ؛ وىذا ما يرُى جليّاً في ابؼ

فالعالد اليوم يعيش في عصر يتسم بالتغتَ ابؼتسارع لذلك بهب على ابؼؤسسات أن تطور .في العمل  خلبل الإخلبص
من ألات ومعدات أو من الناحية التطور ابؼعرفي  في المجال التكنولوجيمن نفسها بؼواكبة التغتَات ابغاصلة سواء 

ناخ عملي يساعد على الأداء العملي بطريقة ابداعية تساعد مخلق التدفق السريع للمعلومة عن طريق الأنتًنت ؛و و 
 لليث أن أي خالعمال على تفجتَ طاقتهم وبذنب الروتتُ وابؼلل لانهما يقضيان على القدرات العلمية والإبداعية؛ ح

لوراء؛ في ىذا المجال جراء الضغوطات التي يتعرض بؽا في مكان العمل قد يتسبب في تدىور ابؼؤسسة وتراجعها إلذ ا
 .أىدافهافالعامل يعتبر العصب ابغيوي للمؤسسة؛ وبهم تتقدم ابؼؤسسة وبرقق 

فالضغوط ابؼهنية أصبحت اليوم ملبزمة للعمل ؛بحيث لا يوجد أي عمل بدون ضغوط فأصبحت ابؼتهمة 
ضافة إلذ ما إ، الأولذ بابؼسؤولية عن بؾمل ما يعانيو العاملون في بـتلف القطاعات على الصعيدين الصحي والنفسي

تتمظهر في سوء العلبقات بتُ الأعضاء  ينجم عن ىذه ابؼعاناة من تدن في مستوى العمل والأداء؛ فالضغوط ابؼهنية
وكذلك نظام العمل واحكامو وأخلبقيات  الفاعلتُ في ابؼؤسسة من ابؽرم إلذ القاعدة)ابؼدير.إداري.حارس ...الخ(.

القرار؛ ونقص عامل التحفيز؛وعدم التًقية؛ وتدني الأجور؛ وكذلك العمال في ابزاد  عدم مشاركة ابؼهنة من 
أخلبقيا)قلة الاحتًام؛ التأخر؛ التغيب...الخ(؛ ما ينتج عنو اللباستقرار السوسيومهتٍ وبالتالر اغتًاب العامل في 

انتاجيا وخداماتيا  ابؼؤسسة ابؼنتمي إليها فيتأثر صحيا بفا ينقص لديو الدافعية بكو العمل منعكسا ذلك على ابؼنظمة
 .العمال في ابزاذ القرات التي بزص ابؼنظمة فيجد العامل نفسو مغتًب في مكان عملو

خاصة إن كانت من البديهيات في ، بهب عليو أن يتحمل بصيع الضغوطات التي يواجهها في العمل عاملفال
إلذ ىذه  العاملوبالتالر بهب أن ينظر ، أن بهعل ىذه الضغوطات حافزاً لو للوصول للقمة عاملوبهب على ال، العمل

فهناك العديد ، وبالتالر ينعكس على عملو بشكلٍ أفضل، ابؼشكلبت على أنها إبهابية؛ لأن ذلك سيغتَ من نفسيتو
بل ، ولكن ىذا لا يعتٍ أنهم في جو عمل خالر من الضغوطات، من الأشخاص الذين بقحوا بأعمابؽم بشكلٍ كبتَ

 ىذه الضغوطات على أنها بؿفزات بؽم. ذلك بالنظر إلذبذاوزوا 

ولكون العمل في القطاع الصحي يكتسي أبنية كبتَة ؛حيث يرتبط بحياة الفرد وصحة المجتمع ؛ فإنو يتعرض 
لضغوطات سوسيومهنية وعلبئقية جعلت العديد من الباحثتُ والدارستُ يتطرقون بؽا بؼعرفة تأثتَ الدافعية من طرف 

 .العمال عن الأداء ابؼهتٍ
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حاولت كباحث  التعرف على مدى تأثتَ ضغوط السابقة التي تناولت ابؼوضوع لدراسات ا وانطلبقا من
العمل على الأداء الوظيفي للعاملتُ كونو جزء من النظام الذي  تسعى ابؼنظمة في إعادة النظر في تقونً أداء عامليها 

 ومعرفة مدى فاعلية ابقازىم في ابؼؤسسة الاستشفائية بدتليلي.

 وعليو فقد قسمنا الدراسة إلذ بطسة فصول:
لدراسة من طرح الاشكالية وصياغة الفرضيات إلذ توضيح ل ابؼنهجيففي الفصل الأول تطرقنا إلذ الاطار 

أبنية الدراسة وبرديد الأىداف وكذألك التطرق الذ أسباب اختيار ابؼوضوع؛ مرورا بتحديد ابؼفاىيم الأساسية للدراسة 
 لدراسات السابقة؛ وصولا إلذ برديد ابؼقاربة السوسيولوجية.؛والإشارة إلذ ا

وفي الفصل الثاني الذي كان برت عنوان الضغوط ابؼهنية تطرقنا للؤىم ابعوانب ابؼتعلقة بضغوط العمل من 
سرة ناحية التعريف وبرديد العناصر والأنواع وابؼراحل التي بسر بها ضغوط؛ ومصادرىا فضلب عن استعراض النظريات ابؼف

 للضغوط  والاستًاتيجيات وابؼستويات والأثار .

في حتُ تم التطرق في الفصل الثالث  إلذ الأداء الوظيفي من حيث ابؼفهوم والأبنية؛ وعناصر معدلات الأداء 
الوظيفي والعوامل ابؼؤثرة فيو كما تم التطرق إلذ تقييم الأداء من خلبل الطرق والاىداف وابؼشاكل التي تعيق عملية 

 قييم الأداء؛ وفي الأختَ أشرنا إلذ مدى تأثتَ ضغوط العمل على الأداء.ت
وفي الفصل الرابع الذي خصص للئجراءات ابؼنهجية لدراسة بحيث تضمن ىذا الفصل مدخل عام حول 

نهج ابؼؤسسة بؿل الدراسة؛ والدراسة الاستطلبعية؛ وبرديد بؾالات الدراسة )الزماني ابؼكاني(؛ بالإضافة إلذ برديد م
الدراسة والأدوات التي تم استخدامها في بصع البيانات وابؼتمثلة في الاستبيان بابؼقابلة؛ ابؼلبحظة؛ والوثائق والسجلبت؛ 

 وكيفية اختيار العينة؛ وخصائص عينة البحث.

الفصل ابػامس عرض وبرليل البيانات وتفستَ النتائج وذلك من خلبل عرض النتائج ومناقشتها؛ وأختَا  وفي 
 إعطاء النصائح والتوصيات التي استخلصت من الدراسة ابغالية.
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 أولا: تحديد الاشكالية    
من بقضايا العمل؛  ان ما بيكن ملبحظتو في ىذه السنوات الأختَة من القرن ابؼاضي ىو الاىتمام الكبتَ

  علي وجو ابػصوص تناول الدراسات التنظيمية بشكلو  ؛شتي المجالات علم الاجتماع وفي  طرف العلماء والباحثتُ في
بغجم الكبتَ بسبب انظرا بؼا عرفتو ابؼؤسسات والتنظيمات من تطور وتعقيد علي مستوي التنظيم والتكنولوجيا  ؛كبتَ
بتُ  لأجل ذلك و  والتعقيدات ابؼولدة لضغوط العمل؛ التسيتَفي  لبمركزيةوالح بييز بـتلف التنظيمات بي اصالذ

 اىتمام علماء الاجتماع بابعانب الاجتماعي وتم تركيز ؛اريةالاد العلماء ابؼعوقات وابؼشاكل سواء الاقتصادية او
 .والانساني داخل ىاتو التنظيمات

 عن تلك الضغوطات اوبعيد ؛ولعل ابؽدف الرئيسي لعلماء الاجتماع ىو جعل العامل مرتاح ماديا ونفسيا
، الأداءس ذلك علي مستوي بحيث ينعك ؛التي تسبب لو ازعاج داخل التنظيم النابذة عن التعقيدات السالفة الذكر
 و للعمل داخل ابؼنظمات نتيجة ابػلبفات التي تنشأ داخل ابؼؤسسة من نزعات ولذلك فإن عدم  توفتَ جو مناسب

أدوارىم  حاجات الأفراد أو المجموعات واختلبف اختلبف بسببىذا بؿاولة اثبات الذات لكل فرد داخل التنظيم و 
 .في وجهات النظر فيما بينهم أو اختلبف أبماط شخصياتهم وابذاىاتهم ودوافعهمالتي يقومون بها أو نتيجة اختلبف 

 خطر منخوفا ، عملهم بدناصب الاحتفاظ إلذ يسعون كما أن اللباستقرار السوسيومهتٍ بهعل العمال
 ناى ومن ؛عمابؽا عمل مناصب عن برافظ أن تستطيع التي تلك ىي الناجحة فابؼؤسسةالعمل؛  من والطرد البطالة

 مصتَ ويربطونابؼهنية؛  ومتطلباتهم حاجاتهم تلبية على ابؼؤسسات ىذه استطاعة بددى مرتبطة لعملهم مبسثلبته فإن
بيتل أولوية بالنسبة  العمل مناصب في الاستقرار وضمان ابؼادي وضعهم فتحستُ ابؼؤسسة؛ بدصتَ ابؼهتٍ مستقبلهم

للعامل؛ ىذا ما بهعلو يركز في عملو ويسعي الر تطوير نفسو بفا يعود بالإبهاب على ابؼؤسسة بزيادة الانتاج وبرستُ 
 الأداء.

الضغوطات بشكل متكرر  موضوعبتداول  ولقد فرضت ضغوط العمل نفسها بتُ العمال وفي بؿيط العمل؛
 ؛ وعادةابؼؤسسة كفأهمن أجل الرفع من   يفرض نفسو شيءالإشكال  اذل مكان العمل فأصبح النظر في ىداخ

ومن  ؛الضغوطات تنشأ نتيجة بؾموعة من التفاعلبت بتُ الفرد وبيئتو وتتسبب في حالة عاطفية أو وجدانية غتَ سارة
أو ابؼنظمة أو سواء بتُ الرئيس وابؼرؤوستُ وبتُ العاملتُ فيما بينهم؛  علبقاتالبتُ مصادر ضغوط العمال بقد سوء 

 البيئة ابػارجية؛ وبؿصلة عدم الاتزان النفسي وابعسمي يظهر في الكثتَ من مظاىر الاختلبل في أداء العمل. 

ابعيد للقوى  الاستغلبلمنظمة من خلبل  ةيشكل الأداء الوظيفي أبنية أساسية لأيوعلى ىذا الأساس 
 الأداءيا ومعنويا للبرتقاء بدستوي ابؼسطرة من خلبل العمل على برفيزىا ماد الأىدافبغية برقيق ؛ وابؼوارد البشرية

 .قيق تطلعات العامل وابؼؤسسة معاالوظيفي إلر أعلي ابؼراتب وبر
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العمال داخل ابؼؤسسة وإبراز أثرىا  جههاايو ضوء ىذا يكون التوجو بكو كشف مسببات الضغوط التي  لىوع
 ؤسسة.على الاداء الوظيفي للعامل في ابؼ

 إشكاليتنا حول تساؤل رئيسي مفاده: تتًكزوبناء علي ما سبق 
فيقري 18إلي أي مدي يمكن أن تؤثر ضغوط العمل علي الأداء الوظيفي لعمال المؤسسة الاستشفائية 

  بمتليلي؟
 وفي ىذا الاطار تندرج التساؤلات الفرعية الأتية:

 اء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية؟: كيف تؤثر سوء علبقات العمل على الأدالسؤال الاول
 السؤال الثاني : ىل اللبإستقرار السوسيومهتٍ يؤثر في الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية ؟

 ثانيا: الفرضيات
 .الاستشفائيةتؤثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة :الفرضية الرئيسية 

 لفرضيات الجزئية:ا
 تؤثر سوء العلبقات العمل على الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية.: 01الفرضية 
 استقرار السوسيومهتٍ يؤثر في الاداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية. اللب :02الفرضية 

 ثالثا:أهمية الدراسة
اكثر ابؼواضيع التي لقيت في في ضغوطات العمل والاداء الوظيفي من  وابؼتمثلة الدراسةتعتبر متغتَات 

حيث اصبح موضوع ، ابؼتقدمةالاىتمام الكبتَ في الفكر والواقع الاداري ابؼعاصر وبخاصو في الدول  الأختَةالسنوات 
ضغط  طبيعةالذين وجهت جهودىم بكو التعرف على ، ةباىتمام العديد من الباحثتُ و الكتاب بوظىضغوط العمل 

  .عليو ابؼتًتبةالعمل والاسباب والاثار 

علي ابؼستوى  ابؼنطقةفيفري بدتليلي نظتَ الدور الكبتَ الذي يقدمو لسكان  18مستشفى  بنيةلأونظرا 
الذ البحث في العوامل التي بيكن ان تؤثر على اداء العاملتُ  الدراسةفإننا نسعي في ىذه  لذي، الصحي وابػدماتي

 . داخل ابؼشفى في خدمو ابؼريض

وبؿاولو اعطاء توصيات مبنيو ، في ابؼشفى ابؼؤثرةلذ توجيو انتباه ابؼسؤولتُ الذ مصادر ضغوط العمل كما اننا نسعى إ
 من الضغوط وعدم تفاقمها أو التقليلللحد  الدراسةعلى نتائج 
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 رابعا: أهداف الدراسة
ظيفي للعاملتُ في ضغوط العمل على الاداء الو  تأثتَ دراسةالذ برقيق ابؽدف الرئيسي وىو  الدراسةتسعى ىذه / 1

 فيفري متليلي 18مستشفى 
 العاملتُ في مستشفى متليلي  جههاايو برديد مستويات ضغوط العمل التي / 2
 بتُ ضغوط العمل والاداء الوظيفي العمال ابؼستشفى العلبقةالتعرف / 3
 سوسيوتنظيميوالوظيفي من وجهو نظر سوسيولوجيو وبالتحديد  بالأداءموضوع علبقو ضغوط العمل  دراسة/ 4
ابؼوضوع من  دراسة( الذ اخر )علم الاجتماع( اي التًبيةمن بؾال معرفي )علم النفس. علوم  الدراسةبؿاولو نقل / 5

 نفسية الناحيةاكثر من  الاجتماعية الناحية

 خامسا: أسباب اختيار الموضوع 
 الذاتية:

 شهاده ماستً في اطار  نيل - 
  رفيفي زياده التًاكم ابؼع الرغبة - 
    الشعور بقيمو وابنيو ىذا ابؼوضوع في الوقت الراىن من كافة ابعوانب- 

 الموضوعية:
 السيكولوجية    الصيغةقلو الدراسات السوسيولوجية لضغوط العمل اذ تكتسي اغلبيو الدراسات  - 
     الاستشفائية ابؼؤسسةابػدمات التي تقدمها  وتدبدبملبحظو ابلفاض  - 
وما يتًتب عنو من اختلبلات ادت الذ وقوع الاضرابات  الاستشفائية ابؼؤسسةالتزايد ابؼستمر بغده ضغوط العمل  - 

 .بتحستُ اوضاع ةابؼطالب ةسنوات الاختَ الخاصو في 

 سادسا :تحديد المفاهيم
ضغط الدم في  ةبحركمفاىيم جاءت من الفيزياء وىي بهذا ابؼفهوم الفيزيائي تعتٍ مضاعفات التي تؤثر  :الضغوط
مع من  يتلبءمالتي بذعل الفرد يتكيف ويتعاون لكي 1ما في علم النفس فان الضغوطات مطالب تعتٍ ابؼطالب أابعسد 
 حولو 

 2و قواه العقليأاعضاء ابعسم  وأجهاد وتوتر لدى الفرد إقوي و  جهةكراه وقصر إ :ضغوط العمل

                                       
 48.ص2015عمان .الطبعة الأولر. -دار ابػليج للنشر والتوزيع، ضغوط العمل وأثرىا علي الأداء، خالد عيادة عمليات  1
 378. ص1997زىران للنشر والتوزيع.عمان.، السلوك التنظيمي: سلوك الأفراد في ابؼنظمات  -حستُ حرنً  2
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نتاجات السلوك فهي النتائج  التي  أما، الأفرادي يقوم بو ذفالسلوك ىو النشاط  ال، السلوك إنتاج أنو الأداء:
 1لك السلوكذ في بسخضت

 2ابؼخرجات أو الأىداف التي يسعى النظام إلذ برقيقها الأداء الوظيفي:

 :السابقةالدراسات سابعا 
اثر الثقافة التنظيمية على مستوى الاداء دراسة تطبيقيو على شركو  أسعد أحمد محمد عكاشو :

في فلسطتُ أطروحة ماجيستً منشورة بزصص إدارة أعمال كلية التجارة ابعامعة الإسلبمية  "paltel" الاتصالات
  2008_ه1429بغزة عمادة الدراسات العليا ؛سنة 

 الاتصالات 3بهابية على مستوى الأداء الوظيفي في شركةتدور مشكلو الدراسة: حول أثر الثقافة التنظيمية الإ
"paltel" في فلسطتُ ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرف على واقع الثقافة التنظيمية في شركة الاتصالات الفلسطينية 
"paltel"( موظفا من خلبل 312؛وأثرىا على مستوى الأداء الوظيفي من خلبل عينة عشوائية طبقية مكونة من)

 اد على الاستبانة كأداة رئيسية في بصع البيانات ؛وقام الباحث باستخدام ابؼنهج الوصفي التحليلي .الاعتم
 : وخلصت الدراسة إلذ نتائج من أبنها  
 أظهرت الدراسة أن ىناك أثر إبهابي للثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية  -

"paltel. 
لدراسات وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ عناصر الثقافة التنظيمية وىي )السياسات والإجراءات أظهرت ا -

_الأنظمة والقوانتُ _ابؼعايتَ وابؼقاييس _الأبماط السلوكية _القيم التنظيمية _التوقعات التنظيمية _ابؼعتقدات 
أظهرت الدراسة أن العاملتُ بحاجة إلذ  -     ”التنظيمية _الابذاىات التنظيمية(وبتُ " مستوى الأداء الوظيفي

تطوير مستوى ابؼهارات والقدرات ابؼتعلقة بابعوانب الإبداعية و الابتكارية بهدف القدرة على مواكبة ابؼتغتَات 
 والتطورات ابعديدة .

سة بعنوان: "أثر ضغوط العمل في مستوى أداء العاملتُ في القطاع الصحي: درا، دراسة  )فراس حاج محمد(
مذكرة لاستكمال متطلبات ابغصول على درجة ابؼاجستتَ  في إدارة ، ميدانية في مشافي وزارة التعليم العالر بدمشق"

 .2016 ، ابعمهورية العربية السورية، ابعامعة الافتًاضية السورية، الأعمال

                                       
 ، 2003مصر ، القاىرة، منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية، في ابؼنظماتتكنولوجيا الأداء البشري ، عبد البارئ إبراىيم درة 1

 .33ص
 03ص ؛2005توفيق بؿمد عبد المحسن؛ التقييم والتميز في الأداء؛ دار الفكر العربي؛ القاىرة؛ 2
، كلية التجارة،  بزصص إدارة أعمال، منشورة، أسعد أبضد بؿمد عكاشو : اثر الثقافة التنظيمية على مستوى الاداء أطروحة ماجيستً 3

 2008ه_1429ابعامعة الإسلبمية بغزة ؛سنة 
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مشافي وزارة  1العاملون في اثنتتُ من ىدفت ىذه الدراسة إلذ برديد مستويات ضغوط العمل التي يواجهها
وبرليل العلبقة بتُ مستويات ضغوط ، التعليم العالر بدمشق وبنا مشفى الأسد ابعامعي ومشفى التوليد ابعامعي

ودراسة وجود اختلبف في مستويات ضغوط العمل ابؼدروسة ، العمل ابؼدروسة ومستوى الأداء لدى ىؤلاء العاملتُ
 وع العمل وسنوات ابػبرة.بحسب اختلبف ابؼشفى ون

بأعمال 2اشتمل بؾتمع الدراسة العاملتُ في المجالات الطبية والتمريضية والفنية وابؼكتبية واستثتٌ القائمتُ 
 %11.8عاملًب تقريبا  181بلغ حجم العينة ، ابػدمات في كل من مشفى الأسد ابعامعي ومشفى التوليد ابعامعي

تم ، نة طبقية بحيث يراعى أن كون المجموعات بفثلة بصورة متجانسة مع واقع المجتمعوقد كانت العي، من إبصالر المجتمع
 اختيار العينة الاستطلبعية التي تهدف للتحقق من موثوقية أداة القياس من ضمن بؾتمع البحث نفسو.

حيث تم استخدام الاختبارات ، SPSSتم تفريغ وبرليل الاستبانة من خلبل البرنامج الإحصائي  
 اختبار ألفا كرو نباخ ...وغتَىا.، معامل ارتباط بتَسون، حصائية: النسب ابؼئوية والتكراراتالإ

 توصل الدراسة بعد برليل نتائج بؿاول الاستبانة واختبار فرضياتها إلذ بصلة من النتائج نذكر منها:
  اختبارىا؛يتعرض العاملون في مشافي وزارة التعليم بؼستويات متفاوتة من ضغوط العمل التي تم -
وقد ، أظهرت الدراسة أن معدل تقييم العاملتُ لأدائهم كان أعلى من ابؼتوسط في ضوء ظروف العمل ابؼتاحة -

كانت أعلى التقديرات بؼواضيع تتعلق بالاىتمام بابؼعدات وابؼمتلكات والاىتمام بابؼظهر العام والتصرف بلباقة واحتًام 
وتقدنً ، صر ابؼبادرة مثل قبول الأعمال الإضافية التي يكلفون بها بصورة إبهابيةالتقديرات الأقل كانت لعنا، مع ابؼرضى

 حلول للمشكلبت ولتسهيل ظروف العمل؛
أظهرا الدراسة وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ ضغوط العمل ابؼدروسة وأداء العاملتُ في مشافي وزارة  -

 من العوامل ابؼؤثرة على الأداء. %49.5وبسثل ىذه العوامل ما يعادل ، التعليم العالر بدمشق
 من خلبل النتائج ابؼتوصل إليها قدمت الدراسة بؾموعة من التوصيات منها:

تعزيز عامل وضوح الدور وبذنب أي ملببسات قد تسبب الغموض فيع باعتبار أنو من أىم العوامل التي تؤثر  -
 على أداء العامتُ في مشافي التعليم العالر؛

، املتُ على مواجهة ضغوط متطلبات العمل باعتبارىا ثاني العوامل من حيث ارتباطها بالأداءتطوير قدرة الع -
بيكن برقيق ىذا ابؽدف من خلبل إعداد دورات تدريبية وتطوير مواد تدريبية للعاملتُ بىضعون بؽا اعتباراً من بداية 

                                       
: دراسة ميدانية في مشافي وزارة التعليم العالر أثر ضغوط العمل في مستوى أداء العاملين في القطاع الصحي، فراس حاج بؿمد 1

 .2016 ، سوريا، ابعامعة الافتًاضية السورية، في إدارة الأعمال، رسالة ماجستتَ، بدمشق"
 12 نفس ابؼرجع؛ ص، أثر ضغوط العمل في مستوى أداء العاملتُ في القطاع الصحي، فراس حاج بؿمد 2
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ابؼطلوب منهم وسبل مواجهة ضغوط  عملهم في ابؼشفى لتساعدىم في التأقلم مع آليات العمل في ابؼشفى وفهم
 العمل المحتملة؛

العمل على استحداث قسم لإدارة ابؼوارد البشرية في مشافي وزارة التعليم العالر بهدف الاىتمام بالأفراد  -
حيث أن قسم الذاتية في مديرية الشؤون الإدارية ، العاملتُ ومسعدتهم على التعامل مع ضغوط العمل بكفاءة أكبر

 وغتَ مهيأ للعب ىذا الدور حاليًا.غتَ قادر 
أثر ضغوط العمل على أداء العاملتُ في ابؼستشفيات العراقية :دراسة حالة مديرية  حامد صبحي عليوي حسن: 

جامعة ، في إدارة الأعمال كلية الاقتصاد والتنمية الريفية، منشورة، أطروحة ماجيستً .مستشف الفلوجة التعليمي
التالر: ما ىو أثر ضغوط على أداء العاملتُ  1مشكلة الدراسة حول الإجابة حول التساؤلتدور  2018سنة ، ابعزيرة

ىدفت الدراسة إلذ التعرف على أثر ضغوط العمل على أداء العاملتُ في مديرية ، بدديرية مستشفى الفلوجة التعليمي
لى الأداء الوظيفي من خلبل العينة ابػارجية(ع، التعرف علي أثر ضغوط العمل )الداخلية، مستشفى الفلوجة التعليمي

  ومنهج التحليل الوصفي (spss )(كما استخدم الباحث برنامج 100العشوائية الطبقية وبلغ حجم العينة) 

ظروف ، أظهرت نتائج الدراسة أن العاملتُ بدديرية مستشفى الفلوجة التعليمي يعانون من ضغوط في العمل 
، عدم وضوح الصلبحيات وابؼسئوليات، صراع في الأدوار ابؼنوطة بالعاملتُىناك ، العمل غتَ مساعدة على الأداء
 ليس ىناك بمو وتقدم في العمل .

 المقاربة السوسيولوجية: -ثامنا
لآنها  ، (1970يونيو  8 - 1908ابريل  1)ماسلو براىامابغاجات القد قمنا في بحثنا ىذا بتوظيف نظرية   

بإجراء الدراسة حولو والذي كان برت عنوان: تأثتَ ضغوط العمل على الأداء تتوافق وموضوع البحث الذي قمنا 
 الوظيفي للعاملتُ.

بوتاج تطبيق الإدارة لنظرية تدرج ابغاجات إلذ التعرف بواسطة ابؼدير أو ابؼنظمة على تلك ابغاجات غتَ   
وجب على ابؼدير أو على ابؼنظمات ، كابؼشبعة. وبدا أن ابغاجات غتَ ابؼشبعة ىي ابغاجات التي تعمل كدوافع للسلو 

وتقدنً ابغوافز ، وإثارتها لدى ابؼرؤوستُ والعاملتُ، بؼصلحة الإدارة يالفرصة لتوجيو ذلك السلوك الدافعأن ستغل ىذه 
  .ابغاجة غتَ ابؼشبعة وربط إشباعها بأداء مطلوب من العاملتُ والأنظمة الإدارية اللبزمة لإشباع

                                       
في ، منشورة، أطروحة ماجيستً، أثر ضغوط العمل على أداء العاملين في المستشفيات العراقية، حامد صبحي عليوي حسن 1

 2018، جامعة ابعزيرة، إدارة الأعمال كلية الاقتصاد والتنمية الريفية



 الإطار المنهجً للدراسة  الفصل الأول: 

10 

من المحتمل أن يكون أقل قدرة على 1الفرد إذا نشأ في بيئة لا تشبع حاجاتو فإنو  أنترى ىذه النظرية   
وقام "ماسلو" بتقسيم ابغاجات الإنسانية إلذ بطس فئات تـنتـظم في تدرج ىرمي بحيث ، وعملو يكون معتلبً ، التكيف

 :طوات التاليةوتتلخص النظرية في ابػ، اتو الدنيا ثم التي تعلوىا وىكذايبدأ الشخص في إشباع حاج
فابغاجات غتَ ابؼشبعة تسبب ، وىذا الاحتياج يؤثر على سلوكو، الإنسان ىو كائن يشعر باحتياج لأشياء معينة-1

وبالتالر فإن ، والفرد يود أن ينهي حالة التوتر من خلبل بؾهود وسعي منو للبحث عن إشباع ابغاجة، توتراً لدى الفرد
 ، على السلوك ابغاجة غتَ ابؼشبعة ىي حاجة مؤثرة

 .والعكس فإن ابغاجة التي تم إشباعها لا بررك ولا تدفع السلوك الإنساني
تنظيم ابغاجات في ىرم يبدأ بابغاجات الأساسية الأولية اللبزمة لبقاء ابعسم وتتدرج في سلم من ابغاجات -2

 .مدى إبغاح ىذه ابغاجات، يعكس مدى أبنية ا
ثم يصعد ، لتدريج بدءاً بابغاجات الأساسية الأولية )ابغاجات الفسيولوجية(يتقدم الفرد في إشباعو للحاجات با-3

ثم حاجات التقدير وأختَاً حاجات برقيق ، الاجتماعيةسلبلد الإشباع بالانتقال إلذ ابغاجة إلذ الأمان ثم ابغاجات 
 .الذات

إشباعها قد تؤدي إلذ إحباط وتوتر أو التي يعاني الفرد من صعوبة بصة في ، إن ابغاجات غتَ ابؼشبعة بؼدد طويلة-4
ويؤدي الأمر إلذ عديد من الوسائل الدافعية التي بسثل ردود أفعال بواول الفرد من خلببؽا ، حاد قد يسبب آلاماً نفسية

 .أن بومي نفسو من ىذا الإحباط

 تاسعا: صعوبات الدراسة:

وذلك  تعذر ابغصول على ابؼراجع وابؼصادر كانأبنها  صادفتنا العديد من الصعوبات  19نظرا لتفشي جائحة كوفيد 
استجابة عدم العلمية وابؼكتبات العمومية وابػاصة، أيضا غلق ابعامعة ومكتبتها، البحث غلق بصيع ابؼراكز  بسبب

 بسبب ضغط العمل، وتفشي الوباء في ابؼركز.طلب ملئ الاستبيانات ابؼبحوثتُ ل

                                       
 140؛ص2014أبضد ماىر؛ السلوك التنظيمي )مدخل بناء ابؼهارات(؛الدار ابعامعية؛ الاسكندارية؛القاىرة؛ 1 
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  تمهيد:
، أو علم الاجتماع، سواء في علم النفس، لقد لقي موضوع ضغوط العمل اىتماما كبتَا من طرف الباحثتُ 

وذلك بغرض التعرف ، العديد من البحوث والدراساتبحيث اجريت ، التي تهتم بالعنصر البشري، او غتَىا من العلوم
من خلبل ، علي مدى تأثتَ ضغوط العمل علي الأفراد العاملتُ من جهة أو ابؼنظمات وابؼؤسسات من جهة أخرى

التعرف على الأسباب والعوامل التي تساىم في زيادة أو ابلفاض الضغط وبؿاولة إبهاد ابغلول أو السبل الأبقع لتقليل 
 ا .من حدته

كما قد بودث في كثتَ من ابؼرات أن يواجو العاملتُ بابؼنظمة صعوبات في العمل تؤدي الذ ارتفاع الضغط   
، بفا يؤثر علي يقلل من نسبة التًكيز ويكون تشتت ذىتٍ أو يؤثر على صحتهم ابعسمية، وتسبب التوتر و القلق

 وبود من برقيق الأىداف ابؼسطرة. ، تتأثر ابؼنظومةوبالتالر ينعكس على ابؼردود الذي يقدمو كل عامل وبالتالر 

، وابؼراحل التي بير بها، وماىي أنواعو، سنحاول من خلب ل ىذا الفصل التعرف على  مفهوم ضغوط العمل  
 بالإضافة الذ النظريات ابؼفسرة لضغوط العمل والأثار ابؼتًبة عليو. ، واىم ابؼصادر
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 مفهوم ضغوط العمل:. 1
ىي بؾموعة من ابؼثتَات التي تتواجد في بيئة عمل الأفراد والتي ينتج عنها بؾموعة ردود الأفعال التي تظهر في         

أو في أدائهم لأعمابؽم نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة ، في العمل أو في حالتهم النفسية وابعسمانية، سلوك الأفراد
 1.عملهم التي بروى  الضغوط

تعريفاً لضغوط العمـل بأنها "بذربة Szilagy & Wallace ،1978سزلاجي ووالاس ) وقدم كل من  
أو عضوياً لدى الفرد نتيجة لمجموعـة مـن العوامل البيئية ابػارجية أو ابؼنظمة التي يعمل بها ، ذاتية بردث اختلبلًا نفسياً 

 2.الفرد ذاتو

ضغط العمل بأنو" ابؼواءمة أو عدم التناسب بتُ ما   french.Rogers&Cobbويعرف كل من   
 3.هارات و قدرات وبتُ متطلبات عملوبيتلكو الفرد من م

من خلبل ما سبق بيكننا تعريف ضغوط العمل على أنها بؾموعة من التغتَات التي بردث للئنسان وتكون   
توازن بتُ ما بيلكو الفرد وطبيعة الوظيفة التي يقوم  خارجة عن ابؼألوف بفا بهعل الفرد يشعر بالتوتر وبالتالر عدم وجود

 بها.

 عناصر الضغوط: .2

 أنو بيكن برديد ثلبثة عناصر رئيسية للضغوط  في ابؼنظمة ىي: Szilagi & Wallace ىير 

عنصر ابؼثتَ: بوتوي ىذا العنصر علي ابؼثتَات الأولية النابذة عن مشاعر الضغوط. وقد يكون مصدر ىذا  -1
 البيئة أو ابؼنظمة أو الفرد .العنصر 

عنصر الاستجابة: بيثل ىذا العنصر ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسلوكية التي يبديها الفرد مثل القلق  -2
 والتوتر والإحباط وغتَىا

 4.عنصر التفاعل: وىو التفاعل بتُ العوامل ابؼثتَة والعوامل ابؼستجيبة -3

                                       
 .283ص  200مصر . ، الاسكندرية، الدار ابعامعية، السلوك الانساني في ابؼنظمات، صلبح بؿمد عبد الباقي 1
شرين بؿمد ابؼطارنة أثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدي مديري ابؼدارس الأساسية ابغكومة في -عبد الفتاح صالح خليفات 2

 605.ص: 2010(2+1العدد )-26المجلد–بؾلة جامعة دمشق –إقليم جنوب إفريقيا 
 139ص:2010لأردن الطبعة ابػامسة .بؿمود سلمان العميان. السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال .دار وائل لنشر.ا 3
 141-140بؿمود سلمان العميان. السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال نفس ابؼرجع .ص  4
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 1العناصر المسببة لضغوط العملالتفاعل بين  01الشكل رقم:
 

 
 

وبسثل العمليات ، مصدرا بؽا بسثل ابؼدخلبت كافة ابؼثتَات التي يكون ابؼورد البشري والبيئة ابػارجية والداخلية للمنظمة
ابؼخرجات بـتلف ردود الأفعال الفسيولوجية  بينما بسثل، ذلك التفاعل الذي بودث بتُ ابؼثتَات والاستجابات

 لسلوكيةوالنفسية وا

 . أنواع ضغوط العمل:3
 الشدة معيار، الأثر معيار منها نذكر معايتَ عدة وفق تصنيفها بيكن العمل لضغوط متعددة أنواع ىناك 

 .ابؼصدر ومعيار
 والضغوط الإبهابية الضغوط بنا الضغوط من نوعتُ بقد ابؼعيار ىذا وفق: الأثر معيار وفق العمل ضغوط أنواع

 :2السلبية

 للمورد فبالنسبة وابؼؤسسة البشري للمورد وضرورية مهمة تكون التي الضغوط تلك عن عبارة ىي الإيجابية الضغوط
 فإن للمؤسسة بالنسبة أما، النجاح برقيق ثم ومن أدائو وبرستُ دافعيتو رفع على الإبهابية الضغوط تعمل البشري

 الناتج وابؼلل الكسل كسر وكذا، البشري ابؼورد أداء و حيوية من للرفع الفعالة الوسيلة بدثابة تكون الإبهابية الضغوط
 ؛الإنتاج جودة و كمية على بالإبهاب الأختَ في ينعكس ما وىو، العمل في الروتتُ عن

                                       
  134. ص2004، مصر، الاسكندرية، ابعامعية الدار، إدارة ابؼوارد البشرية مدخل برقيق ميزة تنافسية، مصطفى بؿمود أبو بكر 1
 –دراسة ميدانية بدؤسسة إنتاج الكهرباء ، على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بابؼؤسسة الصناعيةأثر ضغوط العمل ، شفيق شاطر 2

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم ،  فرع إدارة الأعمال، مذكرة بؼتطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ في علوم التسيتَ، جيجل -سونلغاز
 .80، 79ص، 2010، بومرداس، جامعة ابؿمد بوقرة، التسيتَ
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 حيث، وابؼؤسسة البشري ابؼورد على سلبي انعكاس بؽا يكون التي الضغوط تلك عن عبارة ىي: السلبية الضغوط
 فإن للمؤسسة بالنسبة أما، ابؼستقبل من والتشاؤم والقلق بالإرىاق وشعور الدافعية في ابلفاضا البشري للمورد تسبب

 و العمل حوادث كذا و، البشرية للموارد الوظيفي الرضا ابلفاض عن نابذة باىظة تكاليف برملها السلبية الضغوط
 .الخ...الوظيفي التسرب

، البسيطة الضغوط ىي الضغوط من أنواع ثلبث بقد ابؼعيار ىذا وفق: الشدة معيار وفق العمل ضغوط أنواع
 :1 الشديدة والضغوط ابؼتوسطة الضغوط

 تلك عن عبارة ىي أو، ساعات أو دقائق يبلغ قد قصتَ لوقت تستمر التي الضغوط تلك ىي البسيطة الضغوط -
 ؛ خارجو أو العمل في البشري ابؼورد بؽا يتعرض التي البسيطة الأحداث

 زيارة، الإضافية العمل فتًة مثل أيام إلذ ساعات من تستمر التي الضغوط تلك عن عبارة ىي: المتوسطة الضغوط -
 ؛الخ...فيو مرغوب غتَ شخص

 مثال، سنوات أو أشهر إلذ تصل فقد .طويل لوقت تستمر التي الضغوط تلك عن عبارة ىي: الشديدة الضغوط -
 .الخ...العائلة عن عزيز شخص غياب، العمل من الفصل ذلك

 ضغوط مصادر لتعدد نظرا والكتاب الباحثتُ بتُ كبتَ اختلبف بقد ىنا: المصدر معيار وفق العمل ضغوط أنواع
 الاجتماعية البيئة عن النابذة الضغوط، ابؼادية البيئة عن النابذة الضغوط بقد التصنيفات ىذه بتُ ومن، العمل

 : 2البشري للمورد الشخصي النظام عن النابذة والضغوط

 مادية ظروف توفر نتيجة البشري ابؼورد بؽا يتعرض التي الضغوط تلك ىي: المادية البيئة عن الناتجة الضغوط -
 .الخ...الضوضاء، الإضاءة ضعف مثل، ملبئمة غتَ

 ابؼوارد بتُ ما الاجتماعية التفاعلبت عن النابذة الضغوط تلك ىي: الاجتماعية البيئة عن الناتجة الضغوط -
 الرئيس مع خلبف، ابعماعات أو/و الأفراد بتُ بردث قد التي الصراعات مثل العمل مواقع داخل البشرية
 ؛الخ...ابؼباشر

                                       
 .80ص، مرجع سبق ذكره ، شفيق شاطر 1
 81، ابؼرجع نفسو، صشفيق شاطر 2
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 ضغوط العمل

 من حيث المصدر من حيث الشدة من حيث الآثار

ضغوط  ضغوط بسيطة ضغوط سلبية ضغوط إبهابية
 متوسط

ضغوط 
 شديدة

ضغوط نابذة 
عن البيئة 

 ابؼادية

ضغوط نابذة 
عن البيئة 
 الاجتماعية

ضغوط نابذة 
النظام عن 

 الشخصي

 -جيجل-سونلغاز-دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج الكهرباء، أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، شفيق شاطر :المصدر

 ما الفردية الفروقات عن تنتج التي الضغوط تلك ىي: البشري للمورد الشخصي النظام عن الناتجة الضغوط -
 .الخ...الديانة و العرق في الاختلبف، ابعنس في الاختلبف مثل، البشرية ابؼوارد بتُ

 أنواع ضغوط العمل :2الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مراحل ضغوط العمل:. 4
 1بها عملية الإصابة بضغوط العمل وىي أربع مراحل على النحو التالر: بيكن التمييز بتُ ابؼراحل التي بسر  

 والتي بسر بها عملية التعرض والإصابة بالضغوط:، بيكن التمييز بتُ ابؼراحل الآتية

 المرحمة الأولى : مرحمة التعرض لمضغوط:أ. 
وتبدأ ىذه ابؼرحلة بتعرض " ويطلق عليها البعض مرحلة الإنذار ابؼبكر أو مرحلة الإحساس بوجود ابػطر   

وبيكن القول بأن ىذا ابؼثتَ أدى إلذ حدوث ضغوط معينة عندما تفرز ، الفرد بؼثتَ معتُ سواء كان داخليا أو خارجيا
الغدد الصماء ىرمونات معينة يتًتب عليها بعض ابؼظاىر التي بيكن أن نستدل منها على تعرض الفرد للضغوط ومن 

 أىم ىذه ابؼظاىر:
 ضربات القلبزيادة  •
 الأرق •
 توتر الأعصاب •

                                       
ضغوط العمل وعلبقتها بالرضا الوظيفي لدي ابؼشرفتُ التًبويتُ .بدحافظات غزة. رسالة 2012بطيس أبو ربضة.، بؿمد حسن 1

 17ص غزة.، ابعامعة الإسلبمية، ماجستتَ
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 الضحك ابؽستتَي •
 سوء استغلبل الوقت •
 الاستهداف للحوادث •
 ابغساسية للنقد  •

 (المرحمة الثانية : مرحمة رد الفعل )التعامل مع الضغوطب. 
في بؿاولة للتعامل في ابعسم  حيث يؤدي إلذ إثارة العمليات الدفاعية، تبدأ ىذه ابؼرحلة فور حدوث التغتَات السابقة

وذلك في بؿاولة للتغلب عليو أو ابؽرب ، ابؼواجهة أو ابؽرب ويأخذ رد الفعل أحد الابذاىتُ: إما، مع ىذه التغتَات
حيث ، واذا لد ينجح في ذلك ينتقل إلذ ابؼرحلة التالية، يعود الفرد إلذ حالة التوازن وبذلك، والتخلص منها بسرعة

 أصيب بالضغوط.تعرض بالفعل أو  يكون قد

 1المرحمة الثالثة: مرحمة المقاومة ومحاولات التكيف:ج. 
تطورات إضافية بالإضافة  بواول الفرد في ىذه ابؼرحلة علبج الآثار التي حدثت بالفعل ومقاومة تدىور أو  

إلذ حالة التوازن  الأمر عند ىذا ابغد وتزداد فرص العودة فإذا بقح في ذلك قد ينتقل، لمحاولة التكيف مع ابغدث فعلب
 ابؼرحلة ابؼوالية. أما في حالة الفشل ينتقل الفرد إلذ

 المرحمة الرابعة: مرحمة التعب والإنهاك:د. 
حيث يصاب بالإجهاد  ينتقل الفرد إلذ ىذه ابؼرحلة عندما يتعرض بؼصادر الضغوط باستمرار ولفتًة طويلة  

الوصول إلذ ىذه ابؼرحلة من خلبل بعض ابؼظاىر  ستدلال علىوبيكن الا، نتيجة لتكرار ابؼقاومة وبؿاولات التكيف
الاستياء من جو العمل. ابلفاض معدلات الابقاز. التفكتَ في ترك الوظيفة. الإصابة بالأمراض  والآثار من أبنها:

 .وضغط الدمالسكر ، الإصابة بالأمراض العضوية: كقرحة ابؼعدة الاكتئاب.، اللبمبالاة، النفسية مثل النسيان ابؼتكرر
 :يوضح مراحل ضغوط العمل: 3 الشكل رقم

 
 
 
 
 
 

                                       
 17بطيس أبو ربضة مرجع سبق ذكره.ص، بؿمد حسن 1

 مرحلة التعرض للضغوط

 مرحلة رد الفعل )التعامل مع الضغوط(

 مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف

 مرحلة التعب والإنهاك
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 مصادر ضغوط العمل: . 5
  :أولا: المصادر التنظيمية

 إليهاوالتي بيكن الإشارة ، العمل التنظيمية إلذ عدة عوامل مصادر ضغوطيقسم علماء الإدارة والسلوك التنظيمي 
 :إليها فيما يلي والتطرق

وابؼثتَات التي تؤثر على الفرد  يشمل المحيط الفيزيولوجي على تغتَ العديد من العوامل :المتطلبات الفيزيولوجيةأ. 
والتلوث والتصحر  العوامل ابؼناخ وحدوث الكوارثومن بتُ ىذه ، الناحية النفسية سواء من الناحية ابعسمية أو

الشخصية مع  فسلوك الإنسان ىو نتيجة تفاعل، والكيماوية والأخطار الصناعية والفيضانات والضوضاء والضجيج
إلذ  الفرد بسثل مصادر الضغوط عليو والتي تؤدي في حالة استمرارىا البيئة لذلك نشتَ أن عناصر البيئة التي يتعرض بؽا

 الفيزيولوجية تلعب دورا ىاما في إحداث ضغوط العمل في فالبيئة1لبل التوازن في الصحة ابعسمية والنفسية للفرداخت
الأمان ، الأجور وابغوافز، التهوية وتلوث ابؽواء، الضوضاء، الإضاءةمثل : )، منظمات العمل في عصرنا ابغالر

 الوظيفي...(
  بـتلفة للضغط النفسي وابعسمي كما توصل عنو أعراضن أي عمل صعب ومعقد ينتج إ :عبء العملب. 

وتفرق بضداش نوال بتُ نوعتُ من عبء Copper) )وكما أشار إليو كوبر، وزملبئو لذلكBresler))بريسلبر
الوظائف والنشاطات لإبقازىا في قوت بؿدد  العبء الكمي للعمل وىو أن يكون للفرد العامل من وبنا، العمل 

والعبء الكيفي للعمل الذي ، السطحيالاىتمام تٍ مع متطلبات الوظيفة أحادية ابعانب و ذات الروتي وتدفق العمل
نادرا أو غتَ منتظم أو لا بيكن التنبؤ  استقبال ابؼثتَات مبالغ فيو أو بؿتوى الوظيفة معقد جدا أو أن نعتٍ بو أن يكون

 2 .وسائلو ة العمل أوو انعدام السيطرة على سرع، للببتكار والإبداع بو وعدم وجود فرص

وىذا الدور الذي يلعبو ، وظيفتو " يتوقعها الرؤساء والزملبء وابؼرؤوستُ من الفرد بحكم مركزه فير: متطلبات الدو ج. 
 :بظات من أبنها الفرد في ابؼنظمة لو عدة

 التي بردد التوقعاتابؼطلوبة بالنسبة لأداء وظيفة معينة ىي  أن الدور لا يتم برديده على أساس شخصي فالتوقعات -
 .وليست ابػصائص الذاتية لفرد معتُ

 .الوظيفة أن تلك التوقعات تتعلق بتصرفات سلوكية مرتبطة بتلك -

                                       
 . ص 2003، ، مصر، القاىرة، دار الكتاب ابغديث، 3ط، علي عسكر: ضغوط ابغياة وأساليب مواجهتها 1
عتُ ، دار ابؽدى، قسنطينة، منشورات جامعة منتورى21ع ، بؾلة العلوم الإنسانية، بضداش نوال: أىم ابؼصادر التنظيمية للئجهاد 2

 23. ص2004جوان، ابعزائر، مليلة
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 اختلبف كبتَ بتُ تصورنا بؼا يريده الغتَ منا وتصورىم ىم بؼا أن ىناك صعوبة في برديد أبعاد الدور نظرا لأن ىناك -
 .يتبقى أن نقوم بو في الواقع العملي

 .أن أبعاد الدور بيكن للفرد استيعابها بسرعة كما بيكنها أنتحدث تأثتَا سريعا في سلوكو -

ولذا فإن الضغوط تزداد إذا  ، متوسط من الضغوط إن توقعات الدور تفرض على الفرد أدائها برت مستوى 
عارضة مع قيمو الشخص نفسو أو مت التوقعات متعارضة مع بعضها البعض أو متعارضة على توقعات كانت تلك

وىنا ، وعدم الوضوح يشوبها الغموضبصراع الدور أما إذا كانت تلك التوقعات  ما يسمىوىنا ينشأ ، الشخصية
وقدراتو فهنا ينشأ  أما إذا كانت تلك التوقعات تفرض على الفرد أعباء فوق طاقتو، بودث ما يسمى بغموض الدور

 1عبئ الدور(.، غموض الدور، )صراع الدور :الدور ثلبثة أنواععلبقات  وبالتالر ينشأ عن، ما يسمى بعبء الدور

أن تزيد  نهاحيث بإمكا، لديو تلعب شخصية الفرد دورا حابظا في برديد ضغوط العمل: المتطلبات الشخصيةد. 
، مع ابؼواقف الضاغطة الأشخاص بحسب الطريقة التي يتعامل بها، تساىم في التقليل منها من حجم الضغوط كما قد

فالأفراد ، منفردة التي بؽا معالد خاصة وبظات متميزة وخصائص، الفريد من نوعها لأن لكل إنسان شخصيتو و
ابؼنظمة  وتواجدىم بنفس، متشائمون، متساىلون، مسيطرون، ومتقلبون شخصيات بـتلفة حادة وحيوية حساسون

 بودث بينهم نوع من، ىداف ابؼنظمةلتحقيق أ لكنها متكاملةوىم يؤدون أعمالا واحدة أو متشابهة أو بـتلفة 
عنو ضغوطا في العمل التي تتأثر بابؼتطلبات الشخصية  الأمر الذي ينتج، الذي يؤدي لعملية التفاعل بينهم الاتصال
 .ىيكل ابغاجات والقيم، وابػبرات القدرات وابؼهارات مركز التحكم في الأحداث، تأثتَ شخصية الفردمثل:  للعاملتُ

 :العامة ثانيا: المصادر
وابؼرتبطة بحياتو ، ضغوط العمل لدى الفرد نقصد بها بـتلف العوامل والأسباب التي تساىم في إحداث 

يومية كالزواج والطلبق وابؼعيشة  العوامل التي تكون خارج ابؼنظمة التي يعمل بها الفرد من حياة وىي بؾمل، ابػاصة
 .وغتَىا والعلبقات العائلية والأسرية

فأحداث ابغياة و ، العمل برتوي حياة الفرد على عدة تغتَات تساىم في ضغوط 2:اليومية و تغيراتهاالحياة أ. 
 شأنهاجديد من  الانتقال إلذ عمل، أو إبهابية كالتًقية، مرض، عزيز أو طلبق تغتَاتها سواء كانت سلبية كوفاة قريب

الأمراض  يفضي إلذ احتمال الإصابة بدختلفبؽا بالطريقة نفسها بفا  تشكل ضغوطا على الفرد يستجيب ابعسم
النجاح  حوافز، أحداثا يومية في واقع الأمر نهافهي لا تزيد على كو  فالضغوط ليست بالضرورة سيئة، العضوية مستقبلب

 بالضرورة بذنبو أو براشيو فهي مطلب من مطالب ابغياة وبوتاج ليست أمرا بوسن نهاوالإبقاز و برقيق الأىداف كما أ
                                       

 187-186ـ ص2001، لبنان، بتَوت، الدار ابعامعية، عبد السلبم أبو قحف: بؿاضرات في السلوك التنظيمي  1
 102ص، 2000، الكويت، برج الصديق، دار الكتاب ابغديث2، ط، علي عسكر: ضغوط ابغياة و أساليب مواجهتها  2
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فحياة الفرد برتوي  الإنتاج و ابغماس لإبقاز والتفوق على د في كثتَ من الأحيان إلذ درجة منها حتى يكون قادرالفر 
يعيش أحداث حياة بـتلفة بإبهابياتها وسلبياتها  فالفرد، قد تكون ملبئمة أو غتَ ملبئمة لو، عدة تغتَات يومية على

إضافة إلذ ، برمل درجات بـتلفة من الضغوط العطل التي، ت الوفاةحالا، وتغيتَ مكان الإقامة، والطلبق مثل: الزواج
 .جوانبها جديدة في حياة الفرد بدختلف التي بردث مواقف ووضعيات ابؼنغصات

الذين ، الأفراد إن تواجد الفرد داخل ابؼنظمة بهعلو يتفاعل مع بصلة من :العلاقات الشخصية المرتبطة بالعملب. 
 1:العلبقات التي تساىم في ضغوط العمل تتنوع ىذه، العلبقاتيكون معهم بصلة من 

بتُ الفرد والآخرين في العمل دورا ىاما في حياتو بدا بيكن  تلعب ىذه العلبقات: لعلبقات الشخصية غتَ الربظيةا -
إن إشباع لذا ف، والشهرة والصداقةإلذ القبول  ابؽامة كابغاجةتتيحو من فرص إشباع بعض ابغاجات الاجتماعية  أن

تكون  نهاوحينما تكون تلك العلبقات غتَ مرضية فإ ابغاجات يعتمد على قوة العلبقات الشخصية بتُ الأفراد ىذه
 .ىاما من مصادر ضغوط العمل مصدر

 العلبقات تفاعل بتُ أشخاص وتتوقف على فهم الأشخاص وتعتبر ىذه :العلبقات مع الرؤساء والزملبء وابؼرؤوستُ -
الريبة أن برطمها وبالتالر فإن مثل ىذه والثقة وبإمكان لبعضهم البعض وتزدىر ىذه العلبقات بتوفر الاطمئنان 

، الطرف الآخر فإن النتيجة تكون التوتر والقلق لد تتسم بالتعاون وابؼودة وإذا لد يشعر كل طرف بدشاكل العلبقات إذا
مفتاح الضغط بؽؤلاء الأفراد وبالطبع  صدر للضغوط للعاملتُ وىيإلذ أن ىذه العلبقات بسثل أىم م وتشتَ الدراسات

 .سلوكيا ونفسيا وجسميا، العديد من الآثار السلبية ابغادة يتًتب على ىذه الضغوط

 ابؼشاكل السلوكية الرئيسية التي يواجهها الأفراد وابؼديرين في يعتبر الصراع من :الصراع بتُ أعضاء بصاعة العمل -
 وللصراع صورتان السلبية، الرغبات بتُ الطرفتُ أو أكثر والصراع يعتٍ تعارض ابؼصالح وعدم اتفاق ،عملهم اليومي

السيكولوجي كعدم ابؼبالاة والانسحاب ابؼادي   فالصراع السلبي بهعل الفرد يواجو مظاىر الانسحاب، والإبهابية
كما أنو يعطي فرصة للؤفراد   لابتكار والتغيتَاوترك العمل أما الابذاه الإبهابي فيؤدي إلذ عملية  كالتعب والغياب

 .مادية ومعنوية للحصول على مكافئات

 :الحياة العائميةثالثا: 
ارتفاع مستوى الضغط إلذ حد يتجاوز ابؼقياس  قد تتسبب الأحداث العائلية وعادات الفرد الاجتماعية في 

الفرد وتعارض متطلباتها مع متطلبات العمل وما  فالأسرة تعتبر مصدر للضغوط بسبب توقعاتها من 2للتوافق العادي

                                       
 30..ص1999، مصر، دار الكتاب ابغديث1، ط، بضدي ياستُ وآخرون: علم النفس الصناعي والتنظيمي 1
 193-194.ص، عبد السلبم أبو قحف: ابؼرجع السابق 2
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فالبيت والأسرة ينشآن ضغوط كثتَة على ، الأسرية من تغتَات جوىرية كحالات الوفاة والأمراض بودث في ابغياة
 .أدائو الوظيفي تؤثر علىوتربية الأولاد وينقلها الفرد من عائلتو إلذ مكان عملو ما  الفرد كابؽموم ابؼالية

 :الحياة المهنيةرابعا: 
والاجتماعية والبيولوجية لذلك يعتبر مصدر رئيسي  يعتبر العمل مصدر دخل للفرد يلبي حاجياتو النفسية 
فالساعات ، بظروف العمل غتَ ابؼستحبة تتأثر على بكو معاكس، فصحة الفرد ابعسمية والعقلية، العمل لضغوط

يؤدي إلذ ملل ابؼوظف لأنو ليس  كما أن العمل القليل،  ها ضغطاغتَ الواقعة بردث بصيع، الأختَة الطويلة وابؼواعيد
إلذ الضغط من عمل لا يرغب  يؤدي والتغذية الرجعية بيكن أن الاتصالفافتقار ابؼوظف إلذ ، ىناك عمل كان يقوم بو

لرؤساء والزملبء ىي ا والعلبقات ابعيدة مع، مع قيمو الشخصية والاجتماعية والعائلية أو إنو يتنازع، ابؼرء في القيام بو
 .أقصى حد حابظة للضغط والتي تعتبر أمور ضاغطة إلذ

ضغط العمل ابؼخصص لإبقاز ، أن اىم مصادر الضغوط النفسية في العمل ىي: بضل العمل يرى لوكياو  
والوظيفي نتيجة عدم الشعور بالأمن ابؼهتٍ ، التقدم الشخصي وابؼهتٍ في العمل، نقص الشعور بالإبقاز، ابؼهام ابؼطلوبة

سوء ، عدم احتًام وتثمتُ ابعهد ابؼبذول عند ابقاز العمل، التغتَات ابؼفاجئة علي ابؼستوى الإداري والقانوني والتنظيمي
نقص ابؼناعة النفسية والروحية في مواجهة النزاعات وابؼشاكل التي ، معاملة الإداريتُ وبريزىم في خدمة بصاعة عمالية

 1 العلبقات الاجتماعية. بردث اثناء العمل وعن

الطالب أن سوء العلبقات بتُ العاملتُ يعد مصدرا مهما للضغوط والذي يندرج برت بؿور  ىكما ير  
علبقات العمل الشخصية والتي تتمثل في العلبقات غتَ السوية بتُ الرؤساء وابؼشرفتُ وضعف او انعدام التقدير 

تعارض بتُ بصاعات العمل ، عدم اتباع ابؼرؤوستُ للتعليمات، الرؤساءضعف او انعدام الثقة بتُ ، للجهد ابؼبذول
 اخفاء ابؼعلومة.، عدم اشراك العامل في ابزاد القرار، فيما بينها

بالإضافة للباستقرار السوسيوابؼهتٍ جراء بعد ابؼسافة عن مكان العمل وعدم الاحساس بالأمن الوظيفي  
الوظيفية التي يتطلبها العاملون مثل الأمن من فقدان الوظيفية دون أسباب  الذي يقصد بو بؾموعة الضمانات وابؼنافع

الأمن من اجراءات ادارية تعسفية الأمر الذي يؤدي الذ الاستقرار النفسي و رفع الروح ابؼعنوية وبالتالر برستُ ، شرعية
 الأداء وتوثيق الولاء.

بسبب توقعاتها من الفرد وتعارض متطلباتها  والعوامل الاجتماعية فقد تكون الأسرة مصدر لبعض الضغوط 
وابؼناوبة ، ة كحالات الوفاة والأمراض ...الخوما بودث في ابغياة الأسرية من تغتَات جوىري، مع متطلبات العمل

                                       
 ، بسكرة، رسالة ماجيستً، مصادر ضغوط العمل لدي عمال الصحة وسبل مواجهتها في ابؼصالح الاستعجالية، لعجايلية يوسف  1

 59ص، 2015-2014، بعزائر
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النوم ويغتَ في التكيف ابغاصل في ابعسم البشري فيما يتعلق بالتغتَات  –الليلية تؤدي الر كسر ابؼعدل ابؼعتاد لليقظة 
ونتيجة بؽذه الاوضاع ابؼعتادة فإن العامل بود نفسو في وضع في غاية الصعوبة إزاء التكيف مع العمل ، لفسيولوجيةا

كما ،  زيادة حوادث العمل، بفا يؤثر علي تركيز العامل وعلي قدرتو من إبقاز ابؼهام ابؼوكلة اليو في الوقت المحدد، الليلي
وسرعة في التنفيذ وبرمل للمسؤولية من طرف الأطباء وابؼمرضتُ لأنها تتعلق أن بعض ابؼهام تتطلب دقة في الابقاز 

 1لذلك فإن العمال الذين يزاولون نشاطهم ضمن ابؼناوبة الليلية يصبحون أكثر عرضة للضغوط.، بحياة الأفراد

 :النظريات المفسرة لضغوط العمل. 6
على ، تبنتها وانطلقت منها الأطر النظرية التياختلفت النظريات التي اىتمت بدراسة الضغط طبقا لاختلبف  

النظريات فيما بينها بناء على ذلك من حيث مستلزمات   كما اختلفت،  أساس أطر فيزيولوجية أو نفسية أو اجتماعية
بزتلف ىذه النظريات فيما بينها أيضا في مسلمات الإطار النظري لكل منها وىو  ومن ىنا كان منطقيا أن، كل منها
 :في العرض التالر ما يتضح

وتنطلق ، كان" ىانز سيلي " بحكم بزصصو كطبيب متأثرا بتفستَ الضغط تفستَا فيزيولوجيا ":نظرية "ىانز سيليأ. 
بييز الشخص STRESOR وىو استجابة لعامل ضاغط، الضغط متغتَا غتَ مستقر2"نظريتو من مسلمة ترى أن 

استجابة أو أبماط معينة من الاستجابات بيكن الاستدلال  ىناكوأن ، ويضعو على أساس استجابتو للبيئة الضاغطة
 .مزعج تأثتَ بيئي بها على أن الشخص يقع برت

وحدد ، على الكيان وابغياة ويعتبر "سيلي" أن أعراض الاستجابة الفيزيولوجية للضغط عابؼية وىدفها المحافظة 
 :بسثل مراحل التكيف العام وىي " سيلي " ثلبث مراحل للدفاع ضد الضغوط ويرى أن ىذه ابؼراحل

للضاغط ويكون الضاغط شديدا ويظهر فيو ابعسم تغتَات و استجابات تتميز بها درجة التعرض ابؼبدئي :الفزع. 
التغتَات التي ظهرت على ابعسم في  وبردث عندما يكون التعرض للضاغط متلبزما مع التكيف فتختفي :المقاومة

 .التكيف أخرى تدل علىابؼرحلة الأولذ وتظهر تغتَات 
الضرورية تكون قد استنفذت واذا   غتَ أن الطاقة، مرحلة تعقب ابؼقاومة ويكون فيها ابعسم قد تكيف :الإجهاد

 .طويلة فقد ينتج عنها أمراض تكيف كانت الاستجابات الدفاعية شديدة ومستمرة لفتًة

نظريتو في  فقد أقام، " في القلق مقدمة ضرورية لفهم الضغوط عنده تعتبر نظرية " سبيلبرجر ":نظرية "سبيلبرجرب. 
 ANSCIETY والقلق كحالةTRAIT ANSCIETY، القلق على أساس التمييز بتُ القلق كسمة

STATE وىو استعداد طبيعي أو ابذاه سلوكي بهعل  ويقول أن للقلق شقتُ: بظة القلق أو القلق العصبي أو ابؼزمن

                                       
 بتصرف، 416ص، 2012، الأردن، دار الصفاء للطباعة والنشر والتوزيع، ة البشريةدراسة العمل وابؽندس، بقم عبود بقم 1
 89ص .، د. س، دار ابعامعة ابعديدة، مصر، القلق وادارة الضغوط النفسية :فاروق السيد عثمان 2
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وقلق ابغالة وىو قلق موضوعي أو موقفي يعتمد على الظروف ، ابؼاضية أساسية على ابػبرةالقلق يعتمد بصورة 
ويعتبر الضغط الناتج ، سبيلبرجر" بتُ الضغط وقلق ابغالةيربط" وعلى ىذا الأساس( 1972)، سبيلبرجر ) الضاغطة

 .شخصية الفرد أصلبيكون القلق من بظات  حيث، ويستبعد ذلك عن القلق كسمة، ضاغطا مسببا بغالة القلق
والتي تكون ضاغطة وبييز بتُ  وفي الإطار ابؼرجعي للنظرية اىتم " سبيلبرجر" بتحديد طبيعة الظروف البيئية المحيطة

ميكانيزمات الدفاع التي تساعد على بذنب تلك النواحي  ويفسر العلبقات بينها وبتُ، القلق النابذة عنها حالات
 .وتستدعي سلوك التجنب( إسقاط –إنكار –الضاغطة )كبت 

تتسم بدرجة ما من  ويرى "سبيلبرجر" أن الضغط تشتَ إلذ الاختلبفات في الظروف والأحوال البيئية التي 
 .ابػطر ابؼوضوعي

قدم كل من "لازاروس" و "كوىتُ" ىذا النموذج  1970نظرية التقدير المعرفي لـ "لازاروس" و " كوىين" : ج. 
 :التقدير أو التقييم ابؼعرفي و فيو ميزا بتُ نوعتُ من ىذا التقدير ابؼعرفي بنا ذجو الذي أبظياه بنمو 1970عام 

  .عبارة عن إدراك الفرد للمواقف الضاغطة التقدير الأولي:
 .ابؼواقف الضاغطة عبارة عن بؾموعة من الوسائل والطرق التي يتبعها الفرد في مواجهتو لتلك التقدير الثانوي:

  :وقد فرقا بتُ نوعتُ من ابؼواقف الضاغطة بنا ىذا
 .ابؼواقف الضاغطة ابػارجية: تتمثل في الأحداث البيئية المحيطة بالفرد -
الإدراكي بكو العالد  ابؼواقف الضاغطة الداخلية: تتمثل في الأحداث الشخصية التي تتكون من خلبل التوجو -

 .1ابػارجي

تقديره أو تقييمو ابؼعرفي  بالتهديد وعجزه عن السيطرة عليو يتوقف على مدىووفقا بؼا قدماه فإن شعور الفرد  
آليات التوافق لتلك الأحداث فاشلة فإنها تؤدي إلذ  فإذا كانت، بؽذا ابؼوقف آخذا في الإعتبار خصائصو الشخصية

 .عكسية على الفرد آثار الضغوط وما يتًتب عنها من

يعتبر " موراي " أن مفهوم ابغاجة ومفهوم الضغط مفهومان  (2تماعينظرية " ىنري موراي": )على أساس اجد. 
 ومفهوم الضغط بيثل المحددات ابؼؤثرة، مفهوم ابغاجة بيثل المحددات ابعوىرية للسلوك أساسيان على اعتبار أن
إلذ  تعوق جهوده للوصول ويعرف الضغط بأنو صفة بؼوضوع بيئي أو لشخص تيسر أو، وابعوىرية للسلوك في البيئة

 .ىدف معتُ

                                       
1 lazarus and Cohen : environnement stresse ،humain behavior and environnement perlnum 

new York 1977 ، 
 19-18. ص1891.، الكويت، دار القلم1، ط، السلوك التنظيمي :بدر أبضد حامد 2



 ضغوط العمل  الفصل الثانً: 

24 

 :بييز " موراي " بتُ نوعتُ من الضغوط بنا
 .يدركها الفرد ويشتَ إلذ دلالة ابؼوضوعات البيئية والأشخاص كماBETA STRESS:ضغط بيتا  -
 .ىي ويشتَ إلذ خصائص ابؼوضوعات ودلالتها كماALPH STRESS :ضغط ألفا  -

إلذ ربط موضوعات  " أن سلوك الفرد يرتبط بالنوع الأول ويؤكد على أن الفرد بخبرتو يصل ويوضح " موراي 
أماعندما بودث التفاعل بتُ ابؼوقف ابغافز والضغط ، ويطلق على ىذا ابؼفهوم "تكامل ابغاجة"، معينة بحاجة بعينها

 1ألفا فهذا يعبر عنو مفهوم، وابغاجة الناشطة
 "كوب "و"" روجرز، فرنش" "اقتًح كل من   1974" روجرز"و" كوب" :، فرنش" نظرية التوافق البيئي ل"ه. 

وتشتَ ىذه . "متشجان" التي أعدىا معهد البحث الاجتماعي بجامعة على اثر الدراسات1974 ىذه النظرية عام 
الفرد و أدائو  قد يؤثر سلبيا على صحة النظرية إلذ وجود نوعتُ من عدم ابؼلبئمة بتُ الفرد و البـيئة الشيء الذي

 : الوظيفي بنا
 يشغلهاعدم تطابق حاجات الفرد و توقعاتو مع مكافآت ابؼنظمة أو الوظيفة التـي. 
 العملعدم تطابق قدرات الفرد و مهاراتو مع متطلبات الوظيفة أو. 

تعرض الفرد إن فحوى ىذه النظرية ىو أن  يتًتب على ىذا ابػلل تكون بدا يسمى بضغوط العمل لدى الفرد العامل
 2.مع بيئتو العامل للضغوط سببو عدم توافق ىذا الفرد

، عامNEWMAN "نيـومان  "وPIRRE "بـيير  "قدم ىذا النموذج من 1978نموذج بيير و نيومان :و. 
والتوترات التي  بعوىرية بالنسبة لضغوط الـعمل والعلبقة بتُ مسببات الضغوط العناصر تصميمو ليضم وقد تم 1978
أو النتائج الإنسانية وىي بسثل التفاعل  العلبقة بتُ ابعانب البيئي والآثار و قد تم توضيحها من خلبل، الفردتصيب 

 3.بتُ ابعانبتُ
أساسيا في فهم  ىذه العلبقة بتُ ضغوط العمل و نتائجها أو آثارىا بسثل من وجهة نظر الباحثتُ مطلبا 

 .ضغوط العمل

ىذا النموذج عام GIBSON et ALطور جيبسون وزملبؤه : 1972نموذج جيبسون و زملائو :ز. 
 و قد تم تقسيم مصادر ضغوط العمل إلذ أربع بؾموعات، خلبلو مصادر الضغوط و آثارىا موضحتُ من1972

                                       
  50.ص 1999ص، ، القاىرة، الأبقلو مصرية مكتبة، نظريتها -الضغوط النفسية: طبيعتها :ىارون توفيق الرشيد 1
.ص 1998الرياض.، معهد الإدارة العامة، وكيفية إدارتهاضغوط العمل: منهج شامل مصادرىا ونتائجها  :عبد الربضان أبضد ىيجان 2

58  
3 beehr A.T and J.E Newman: job stress ،employee health and organizational effectiveness ،

Afact analysismodel and literature review ،Vol 31 ،P670. 
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ابؼصادر ابؼتعلقة بالعمليات  ىي: ابؼصادر البيئية ابؼتعلقة ببيئة العمل وابؼصادر الفردية و علبقات العمل إضافة إلذ
  1.الضغوط ويرى جيبسون وزملبؤه أن الفروق الفردية ىي التي بردد مستويات التأثتَ بالنسبة بؽذه، ةالتنظيمي

مارك جي والاس و اندرودي سيزلاقي قام بإعداد ىذا النموذج كل من  1987نموذج سيزلاقي و والاس : -8
من  النموذج على الضغوط تنبعوتقوم فلسفة ىذا ، ضغوط العمل وذلك لاستخدامو كإطار لتحليل 1987عام 

 .ابؼصادر التنظيمية و ابؼصادر الفردية، ابؼصادر البيئية:مصادر رئيسية ثلبث ىي
ولكن حدة ىذه ، العاملتُ وتسهم ىذه ابؼصادر الثلبثة بؾتمعة في خلق أشكال بـتلفة من الضغوط على 

لبفات إلا أن بؽا في النهاية نتائج سلبية على الاخت ورغم ىذه، الضغوط بزتلف من فرد إلذ آخر بسبب الفروق الفردية
 2سلبية عل ابؼنظمة التي ينتمي إليها ىؤلاء العاملتُ العاملتُ بؿل تلك الضغوط وكذا نتائج

 :استراتيجيات المنظمات في التعامل مع الضغوط. 7
عن التعرض  الاضرار النابذةىناك بعض الاساليب ابؼتخصصة التي بيكن ان تستفيد منها الادارة في بؿاولة تقليل 

 :ىذه الاساليب3للضغوط ومن 
قدرة  فنظم الاختيار والتعيتُ ابؼستخدمة في الغالبية العظمى من ابؼنظمات تقيس تطوير نظم الاختيار والتعيين:أ. 

ذلك الفرد  قدرة الفرد على القيام بالعمل ابؼطلوب وبرمل مسؤولياتو من الناحية الكمية بكفاءة دوبما اىتمام بقياس
من اختيار افراد  على برمل الضغوط النابصة عن ذلك العمل ومن ثم فان تلك النظم يلزمها التطوير بشكل بيكنها

 . لديهم القدرة على التعامل مع ضغوط العمل ابؼتولدة عن الوظيفة ابؼعلن عنها

 ية للعاملتُ وتقدنً الاجراءاتوتتضمن ىذه الاستًاتيجية توفتَ خدمات طبية وعلبج :مساعدة العاملين برامجب. 
 . الوقائية ابؼناسبة عن طريق فريق متكامل من الاطباء والاخصائيتُ النفسيتُ

 ان احساس الفرد بأن اداءه بؿل تقييم موضوعي عادل من ابؼنظمة يدفع الفرد :داءنظم الحوافز وتقييم الأج. 
 . حد كبتَ بالاستعداد لتقليص ضغوط العمل النابذة عن طبيعة وظيفتو الذ

                                       
1 Gibson J et A.L: Organization ،behavior ،structure and process ،Boston ،1994 ،P15. 

ابؼملكة العربية السعودية: معهد ، القاسم أبضد تربصة جعفر أبو، السلوك التنظيمي والأداء :أندرو دي سيزلاقي ومارك جي والاس 2
 182 ص، الإدارة العامة

للعلوم الاقتصادية ابعامعة العدد السادس بؾلة كلية بغداد ، قياس تأثتَ ضغوط العمل في مستوى الأداء الوظيفي، سحراء انور حستُ 3
 215-214.ص3201والثلبثون 
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 ابغفلبت والرحلبت التي تنظمها ابؼنظمة تكون بدثابة فرصة طيبة لزيادة روابط الصلة الانشطة الاجتماعية:د. 
من الالفة  والتعارف والتفاىم بتُ العاملتُ في ابؼنظمة وازالة ما قد تولده احتكاكات العمل اليومية من ضغوط في جو

 . بعيدا عن ربظيات العمل

ابؼصادر  التعرف على للئدارةان توافر نظم اتصالات فعالة ذات ابذاىتُ بابؼنظمة يتيح  وقنوات الاتصال:نظم د. 
دورىم في ابؼشاركة في  ابؼسببة لضغوط العمل . ويشعر العاملون بابؼنظمة ان شكاويهم تصل الذ اعلى مستوى . وان

 .ملموسةعملية صنع القرار ىي حقيقة 

 من خلبل توفتَ علبقات اجتماعية ابهابية بتُ الافراد بحيث يشعر الفرد بأن زملبءه :المؤازرة الاجتماعية ه. 
مشكلبتو.  ورئيسو يساندونو ويقدمون لو العون وابؼساعدة ويقدرونو ويشعر بأنو مقبول منهم وانهم يساعدونو في حل

 .العزلة والاغتًابببفا يبدد شعور الفرد 
 مستويات ضغوط العمل:. 8

بودث الكثتَ  فالضغط، وبكافة جوانبو سلبي لأن ىانترسخ في الأذ ندراستنا بؼوضوع الضغط لا بهوز أ نإ 
 : م ىيأقساثلبث  إلذ الضغط مستويات تقسيـم تـم وقد معتُ مستوى في لبسث1الابهابيات إذا  نم

 وابلفاضا في روحوتسبب  عليو لالعم، مبية والتي تشعر الفرد بتًاكلالضغوط الس نم ىيو  :ابؼستوى ابؼرتفع1- 
 .ل والتشاؤمابؼعنوية وتولد ارتباكا عنده وتشعره بالفش

 حل ىلالفائقة ع وى قدرتلوعل ا الفرد بابؼتعة في العمالضغوط الابهابية والتي يشعر به ني مىو  :ابؼستوى ابؼقبول2- 
ى التفكتَ بتًكيز لعالية عال والقدرة الدائـم والنشاط. والتفاؤل ابغيوية الفرد شخصية تعطي بأنها وتتميز ابؼشكلبت

 .ابؼشكلبت لى حلوع
الشعور  ول وتسبب لإحباطوالإجهاد ا لبية والتي تشعر الفرد بابؼملالضغوط الس ني مىو  :ابؼستوى ابؼنخفض 3-

 . فبالضع

 منها والاستفادة وقوعها لقب ابؽ مواجهتها والتصدي ليوفعبساما  الضغوط بذنب لو بيكن لا الفرد أن وبدا 
للنمو  وابؼنظمة الفرد تدفع التي النافعة الضغوط بزيادة التوازن من نوع إقامة يقطر عن  كوذل ليمالس والتوج وتوجيهيها

يقف  الذي لالعمحجـم  يعرف أن عليو والتقليل من الضغوط الضارة التي تعرض سلبمة الفرد وابؼنظمة للفشل. إذ
 لرى مستوى عالاستمرار الضغوط ع نوولاس أ سيزلافي فوأضا، ابؼنظمة يتعداه وكذألك مقدرتو ولا حدود عند

 .وترك العملوالتخريب والغياب والغضب  الانسحاب إلذ يؤدي

 

                                       
 42.ص2015، بؾلة الدراسات في علم اجتماع ابؼنظمات. العدد ابػامس، بـبر علم اجتماع ابؼنظمات وابؼناجم نت  1
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             :والأداء الضغوط مستويات بتُ العلبقة لذا الشكىفي  نيجاىوقد أوضح  -
الفرد إبهابا علي  يوثر فانو معتدل الضغط مستوى كاف إذا ما حالة في انو لنا يتبتُ الشكل ذاى لخلب نم 

 أما في حالة ابؼستويتُ، والتًكيز ى التفكتَلكما بينح الفرد ابغيوية والنشاط والقدرة العالية ع،  لوحيث أداء عم نم
، ابؼعنوية ووروح، أدائو حيث من ذلكبا و لى الفرد سلعن يؤثرا نذاهامستوى الضغط ابؼرتفع و ابؼنخفض فأي  الباقيتُ

 1 ىا.وغتَ  بالضعف وابؼلل الشعور وكذا
 داءيوضح العلاقة بين مستويات الضغوط والأ :4 الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ثار المترتبة عمى ضغوط العمل:الآ. 9
وذلـك ، مكافحتـو ن لـم يكـن بصيعهـا تنظـر إلـى ضـغوط العمـل علـى أنهـا شـر بهـبإإن العديـد مـن ابؼنظمـات  
العمل آثارا إبهابية مرغوبا فيها إلذ  إذ أن لـضغوط، ولكـن ابغقيقـة غيـر ذلـك، الـسلبية علـى الفـرد وابؼنظمـة معـاً لآثارىـا 

 2..جانب السلبية غتَ ابؼرغوب بها
الفرد بكو  أنها تدفعKELLY ،1994: 26) )لضغوط العمل ما ذكره كيلي الآثار الايجابيةومن تلك  

 .وجوده لاعتقاد الفرد أنها أساس، افزا لو لتحقيق أىدافو وبرفزه للعملوالتفوق وتكون حاز الإبق
 على تنعكس ذلكك3ابغد نط عو عند زيادة نسبة الضغو  ى الفردلبية علآثار سللضغوط : بية لضغوطلالآثار الس 2 

 ابؼنظمة.

                                       
 43ابؼرجع نفسو.ص، بـبر علم اجتماع ابؼنظمات وابؼنابصنت 1
 26ص، السابق ابؼرجع بطيس أبو ربضة.، بؿمد حسن 2
 2012، 1.ط، مصر، القاىرة، المجوعة العربية للتدريب والنشر، مهارات التكيف مع ظروف العمل، بؿمود عبد الفتاح رضوان 3

 70ص
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 :ى الفردلع –أ 
 القرحة، ـم ضغط الد ارتفاع، التنفسبة في و صع، ب عاليةلجسمية: ضربات الق -
 ر بالذنبو شع، عصبية، اكتئاب، قلق، ترو ت، شخصية: إحباط -
 ضعف الأداء، التدختُ، يةهكية: فقداف الشلو س -
  القرارات ابزاذى لالقدرة ع معد، ند النسياو الشر  ية:ىنذ -
 نطاغية م حالة من الفرد يعاني قد، في أي وقت بردث أن بيكن التي النكبات ىذه وخلبل ، مفاجئةبات دعر و ن -

 التفكتَ يقد يؤد والعمل أ ذه النكبات فيىر هحيث قد تظ، الفر واستجابة بالكر أ وبات أشبو ذه النىمثل ، التوتر
 1 .بالغة طو ضغ نالفرد يعاني م نخاصة إذا كا، اصابة بهبالإ العمل إلذ العودة في
  .نذكر :ى مستوى المنظمةلع - ب
 شكاوي العملبءمعدلات  ارتفاع  - 

  تُلالعام العنف بتُ  -
 قت ضائعو   -
 زيادة في الأخطاء كابؼشاكل  -
 دقة القرارات ابؼتخذة معد  - 

 زيادة التكاليف ابؼالية  -
 فةلفة التقاضي مكلتك  -
 الإنتاج ويتدني مست  -
 رضا العملبء معد  -
 تر و يات التو كثرة الغيابات كالتأختَ نتيجة ارتفاع مست  -
 ظيفيو التسرب ال  -

  

                                       
 .70، ابؼرجع نفسو، صبؿمود عبد الفتاح رضوان  1
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 خلاصة الفصل:
من خلبل دراستنا بؽذا الفصل يتضح لنا أن ضغوط العمل ىي نتيجة لتفاعل ابػصائص الذاتية للفرد مع  

كما أن الضغوط قد تكون سلبية أو إبهابية وذلك علي حسب درجة الضغط بحيث ،  الظروف البيئية المحيطة بالعامل
فإنو يكون إبهابي ويساىم في الرفع من درجة انتاج وبرمل إذا كان مرتفع أو منخفض يكون سلبي أما إذا كان متوسط 

كما أن تشكل الضغوط يتم وفق مراحل عدة ىي ،  عكس الضغط السلبي الذي يؤدي الذ الإحباط والفشل، ابؼسؤولية
 مرحلة الإنذار ثم ابؼقاومة ثم الإنهاك.

ا العاملتُ وبالتالر تعطي حلول وابؼنظمة الناجحة ىي التي تستطيع التعرف على نوعية الضغوط التي يوجهه 
وبالتالر ، بغية الرفع من مستوى الأداء لكل عامل لكي يساىم في برقيق ابؽدف الرئيس للمنظمة ، بؽذه ابؼشاكل 

 برافظ على مكانتها بتُ ابؼؤسسات.
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 تمهيد:
 في المجالات الإدارية والدارستُمن قبل ابؼنظرين  نصيبا وافرايعتبر موضوع الأداء من ابؼوضوعات التي نالت 

المحصلة النهائية لنتائج  هباعتبار ، العمل بابؼنظمات الوسيلة الوحيدة لتحقيق أىداف تبريعبحيث ، خلبل العقود ابؼاضية
عن مستوى التقدم ابغضاري والاقتصادي بعميع الدول ابؼتقدمة والنامية على حد  أنو مؤشر مهم اكم،  اعمال ابؼنظمة

بقد لذلك ، لأداء الفردي للعاملتُ ىو الذي ينعكس على أداء ابؼنظمةبذدر الإشارة الذ أن مستوى اسواء ومن ىنا 
ابؼنظمة من عدمو يتمحور حول  بقاء نلأ، أبنية كبتَة ابؼنظمة غالبية ابؼسؤولتُ الإداريتُ يعطون موضوع الأداء أن

اعية للعاملتُ لذلك تسعي ابؼنظمات للببتكار حوافز وطرق جديدة لرفع من ابعهود الفردية وابعم، مستوى الأداء
 .وبؿاولة اعطاء حلول للمشكلبت التي تواجو الأداء الوظيفي
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 :تعريف الاداء الوظيفي. 1
لك على القيود و ابؽدف ابؼخصص لو بنجاح ويتوقف ذىو نشاط بيكن الفرد من ابقاز ابؼهمة ا عرف ابؼتَ" 

 1العادية الاستخدام ابؼعقول للموارد ابؼتاحة.
 2العمال. قدرة ابؼؤسسة على الاستمرارية والبقاء بؿققة التوازن بتُ رضا ابؼسابنتُ و 

: علي أنو قيام الفرد بالأنشطة وابؼهام ابؼختلفة التي يتكون منها عملو. وبيكننا أن بميز بتُ ثلبثة يعرفو عاشور 
وبمط الأداء. تعبر  3نوعية ابعهد ، ابؼبذول  أبعاد جزئية بيكن أن يقاس أداء الفرد عليها وىذه الأبعاد ىي كمية ابعهد
أما نوعية ابعهد فتعتٍ درجة تطابق ذلك ، كمية ابعهد عن الطاقة ابؼبذولة من الفرد في عملو خلبل فتًة زمنية معينة

ىي ابؼخرجات او ، طريقة التي يؤدي بؽا الفرد عملوأما بمط الأداء ىو ال، ابعهد بؼواصفات تتسم بالدقة وابعودة
 4داف التي يسعى النظام إلذ برقيقها. الأى

علي أنو جهد منسق للقيام بدهام تتضمن برويل ابؼدخلبت إلر بـرجات ذات جودة تتفق مع  يعرفو اخرون 
مهارات وقدرات وخبرات العاملتُ بدساعدة العوامل الدافعة وبيئة العمل ابؼلبئمة علي القيام بهذا ابعهد بدقة وأقصر 

 5وقت وأقل تكلفة.

 أهمية الأداء الوظيفي:. 2
للؤداء الوظيفي أبنية في أي منظمة و تتجلي ىذه الأبنية فيما يلي: تتألف أي عملية من عدة مراحل حتى  

كما أنها برتاج إلذ عدة أمور مع بعضها البعض لتنتج مادة ،  بزرج للوجود وتنتج منتجات وبرقق الأىداف ابؼصممة بؽا
أو عملية تقدنً ابػدمات في المجالات ، قد تكون عمليات انتاج صناعي وىذه العملية، جديدة برقق أىدافها

 ابؼختلفة.
و وىو ابعزء ابغي منها لأنو مرتبط بالإنسان )العنصر البشري( الذي ، والأداء ىو ابؼكون الرئيسي للعملية 

للمستهلك بقيمة أعلي من قيمة يتم بيعها ، يدير العملية وبوول ابؼواد ابػام)ابؼوارد( إلر مواد مصنعة ذات قيمة مادية
 .ومنو يتحقق الربح، ابؼوارد التي استخدمت فيها وقيمة جهد وعمل)إنتاجية( العنصر البشري

فإذا كان الأداء مرتفع يعد مؤشرا واضحا ، للؤداء الوظيفي أبنية كبتَة في أي منظمة تريد النجاح والتقدم  
فابؼنظمة تكون أكثر استقرار وأطول بقاء حتُ يكون أداء عامليها كما ىو ، لنجاح ابؼنظمة واستقرارىا وفعاليتها
                                       

 287ص، 2017، ضغوط العمل التنظيمية واثرىا على الاداء الوظيفي للعامل ابعزائري جامعة تيزي وزو ابعزائر، قدور عثمان 1
 .105ص، 2013، عمان، دار جرير للنشر والتوزيع، إبراىيم بؿمد المحاسنة ادارة وتقييم الاداء الوظيفي بتُ النظرية والتطبيق 2
 25.26ص، 2005، الإسكندرية، دار ابؼعرفة ابعامعية، ظماتالسلوك الإنساني في ابؼن، عاشور أبضد صقر 3
 03ص، 2005القاىرة ، دار الفكر، التقييم والتمييز في الاداء، توفيق بؿمد عبد المحسن 4
 256.257مدخل لضغوط العمل وابؼناخ التنظيمي وأداء العاملتُ .ص، عبد المجيد أونيس 5
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مطلوب وبيكن القول بان الأداء الوظيفي للعاملتُ في أي منظمة ما ىو إلا انعكاسا لقدرات ودوافع ابؼرؤوستُ والقادة 
 1 أيضا.

راحلها ابؼختلفة ابؼتمثلة في )مرحلة ترجع أبنية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة إلذ ارتباطو بدورة حياتها في م 
مرحلة الريادة( حيث أن ، مرحلة التميز، مرحلة السمعة والفخر، مرحلة الاستقرار، مرحلة البقاء والاستمرارية، الظهور

 تطور ابؼنظمة من مرحلة بمو لأخرى إبما يعتمد أساسا على مستوى الأداء بها.

ابؼنظمة فقط بل تتعدى ذلك إلذ بقاح خطط التنمية الاقتصادية  أبنية الأداء الوظيفي لا تتوقف علي مستوى 
 والاجتماعية في الدولة.

 عناصر الأداء الوظيفي:. 3
 يتكون الأداء الوظيفي من بؾموعة من العناصر ىي:

 المعرفة بمتطلبات الوظيفة:أ. 
ومنهم من يعددىا  ة والمجالات ابؼرتبطة بهاوابؼهنية وابػلفية العامة عن الوظيف وتشتمل ابؼعارف العامة. وابؼهارات الفنية.

 2 في ....
وىي بؾموعة ابػطوات الواجب اتباعها لإبقاز عمل ما  وىي خطوات مرتبة للتطبيق جرائية: الإالمعرفة   

العملي للمهارات الواجب القيام بها  .لذلك بهب الاتفاق على طرق والاساليب ابؼسموح بها و ابؼصرح باستخدامها 
الاىداف .ومع ان الاجراءات  وابػطوات ابؼتبعة في ابقاز العمل مدونة في مستندات ابؼنظمة وفق قواعد ونظم  لتحقيق 

وتعليمات الا انو يفضل الاتفاق  بتُ الرؤساء وابؼرؤوستُ  على الاجراءات ابؼتبعة في ابقاز العمل .حتى تكون الصورة 
 ب أحد العاملتُ .واضحة بعميع  الأطراف وحتى لا يتأثر  الأداء بغيا

وىذا لا ينافي عمليات الابتكار والابداع لدى العاملتُ ولكن الاتفاق والتفاىم بتُ ابؼرؤوس ورئيسو قبل   
 اعتماد أسلوب أمر ابهابي في ابقاز العمل .ولضمان اتفاقو وعم بؿالفتو للنظام والتعليمات و اللوائح والقوانتُ.

                                       
رسالة ماجيستً ، دراسة حالة جامعة ابؿمد بوقرة بومرداس، الأداء الوظيفي للعاملتُابؼناخ التنظيمي وتأثتَه على ، شامي صليحة 1

، 2009/2010، ابعزائر، جامعة ابؿمد بوقرة داس، كلية العلوم الاقتصادية التجارية وعلوم التسيتَ،  بزصص تسيتَ ابؼنظمات
 64-65ص

، بؾلة التغتَ الاجتماعي، بـبر التغتَ الاجتماعي والعلبقات العامة، دراسة نظرية-الأداء الوظيفي للعاملتُ في ابؼنظمة، مرنً أرفيس 2
 .483ص، جامعة خيضر بسكرة ابعزائر، العدد السادس
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خاصة بدوضوع معتُ بدعتٍ الاجابة  على "كيف يعمل شيء ما ؟".  وىي خريطة ذىنية: المعرفة الوظيفية  
وابؼعرفة ، ىذه ابػريطة تساعد العامل في تفهم العلبقات بتُ العوامل ابؼختلفة عن طريق تزويده بصورة دىنية للموقف

 ة تنشط وتزود ابؼهارات التنظتَية.الوظيفي
التي بستل نشاطا معلوماتيا ذىنيا يستخدمو العمل لاختيار و ، أن الأداء يتطلب توفر ابؼعرفة :المعرفة الإدارية  

 السلوك ابؼناسب. 
تزام ابؼتًتب عن ن مصطلح ابؼسؤولية مستخدم للتعبتَ عن العمل ابؼخصص للفرد أو الالأ :معرفة المسؤولية  

ابؼدير يتولذ برديد وبناء عليو فإن ، وىو يعتٍ بصيع الواجبات الازم إبقازىا لإبسام عمل ما، بزصيص ىدا العمل
خرين.  ابؼسؤولية لإعفاء الآآ

بعد برديد ابؼسؤولية ليدا من منح السلطة الضرورية لإبقاز العمل بهذا ابؼعتٌ فإن السلطة  : معرفة السلطة 
 1 .تتضمن ناحيتتُ بنا التمكتُ والنيابة

بيتلكو من رغبة ومهارات وبراعة وتتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوم بو وما : نوعية العملب. 
وذلك بدا يتناسب ، كما بسثل درجة الإتقان وجودة ابؼنتج،  وقدرة على التنظيم وتنفيد العمل دون الوقوع في الأخطاء

 .والإمكانيات ابؼتاحة

 ومقدار سرعة، أي مقدار العمل الذي يستطيع ابؼوظف إبقازه في الظروف العادية للعمل كمية العمل المنجز:ج.  
 ىذا الإبقاز.

وتشمل ابعدية والتفاني في العمل وقدرة ابؼوظف على برمل مسئولية وإبقاز الأعمال في أوقاتها  المثابرة والوثوق:د. 
 ومدى حاجة ىذا ابؼوظف للئرشاد والتوجيو من قبل مسؤولة.، المحددة

بفا بىتم أبنية  ، أس مال وليس دخلفهو ر ، ترجع أبنية الوقت لكونو مورد غتَ قابل للتجديد او التعويض :ه. الوقت
 لأنو يتضاءل على الدوام وبيضي إلذ غتَ رجعة فهو لا يقدر بثمن.، استغلبلو الاستغلبل الأمثل في كل بغظة

ومقارنة التكلفة الفعلية مع التكلفة ابؼتوقعة بؼعرفة مدى الاختلبف ، وىي كلفة برقيق النتائج والأىداف التكلفة:و. 
 الناتج بينهما.
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 محددات الأداء الوظيفي: . 4
 :ىي لؤداء الوظيفيلددات بؿثة لب بن ثتُبييز بعض الباحث

 .1 مهمتو لأداء الفرد ابؽيبذ التي العقلية و سميةبعا الطاقة لذإ بذولبؼا هدبعا يشر حيث :لجهداأ. 
  قصرة زمنية ةتً ف للبخ تتقلب أو تَتتغ لا والتي، الوظيفة داءلأ ستخدمةبؼا الشخصية صائصبػا ىي: لقدراتاب. 
 من العمل في جهوده توجيو روريضال من أنو الفرد يعتقد الذي اهبذلاا لذإ يشر : المهمة أو الدور إدراك ج.
 مستوى لتحقيق و.  الدور إدراك بتعريف مهامو أداء في يتهابنبأ الفرد يعتقد الذي السلوك و نشطةلأا تقوم و، لولبخ
 .داءلأا مكونات من مكون كل في تقانلإا من أدنى حد وجود من بدلا، داءلأا من يضمر 

 :يلي ما في الوظيفي داءلأا دداتبؿ تُالباحث بعض بييز نحىبؼا نفس في و*          
 يعكس اجهد فهذا، لأداء الفرد دافعية درجة حقيقة بيثل العمل داءلأ الفرد طرف من بذولبؼا هدبعا إن : الدافعية أ.
 أداء دافعيتو درجة ىذا يعكس ما بدقدار جهده الفرد يكثف ما فبمقدار، العمل داءلأ الفرد اسبض درجة الواقع في

 .العمل
 ..بذولبؼاهد بعالتي حدد درجة فعالية ا السابقة: الفرد وخبراتوقدرات ب. 
الكيفية  نشطة التي يتكون منها عملو وعنلأوا يعتٍ تصوراتو وانطباعاتو عن السلوك إدراك الفرد لدوره الوظيفي: ج.

 ابؼنظمة. فيا دوره بهارس التي ينبغي أن بي
 وبيئة القدرة، الرغبة: ىي عوامل ثةلبث صلةبؿ ىو العمل في الفرد أداء أن تُثالباح من خرلآا البعض يرى*            

  2.العمل
 الفرد دافعية عن تعبر ىي أو، العمل بيئة في إشباعها اهبذبا ليسلك الفرد تدفع شباعلإا ناقصة حاجة ىي : الرغبة أ.

 : صلةبؿ من وتتألف
 . إشباعها يسعى التي وحاجاتو اىاتوبذا -
 . اىاتوبذا معاكسة أو مواتية كوىا مدى و العمل بيئة ي معها يتعامل التي واقفبؼا –

 :صلةبؿ من بدورىا تتألف و داءلأا من فنيا الفرد كنبس مدى عن برعت القدرة: ب.
 .للعمل زمةلبال الفنية علوماتبؼا أو عرفةبؼا –
 . عرفةبؼاستخدام ا أو مهارة، يل أداء عمفيعلومات بؼعرفة أو ابؼة ابصهارة أي التمكن من تر ابؼ –
 . خرونلآداء أو السلوك العمي الذي يتوقعو الأمدى وضوح الدور أي ا  -

، ستخدمةبؼدوات الأوا، يزاتالتجه، ساعات العمل، التهوية، ضاءةلإمح مادية مثل الب مفيتتمثل بيئة العمل:   ج.
 تُرؤوسبؼء و البالزم و أخرى معنوية مثل العاقات بالرؤساء و

                                       
  216ص 1999، مصر، الاسكندرية، ديثابؼكتب ابعامعي ابغ، إدارة ابؼوارد البشرية، حسن راوية بؿمد 1
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 في أداء العاممين: ةالعوامل المؤثر  .5
ويعتبر ، التي بهب أخذىا بعتُ الاعتبار عند التعامل مع السلوك الانساني والأداءىناك العديد من العوامل  

فالأداء يتأثر ، وخصائص ابؼؤسسة التي يعمل فيها من ناحية اخرى، دالة بؼزيج من متغتَات الفرد من ناحية 1الأداء
الدوافع...الخ( وعوامل خارجية تتعلق ، ابغالة ابؼزاجية، ابػصائص ابعسمية، بعوامل داخلية تتعلق بالفرد منها)ابغاجات

سياسة ابؼتبعة ...الخ( ويتأثر الفرد بالعديد من العوامل ابؼختلفة ال، بمط القيادة، ثقافتها، بابؼؤسسة منها )أىدافها
وإلذ جانب تعدد و اختلبف العوامل ابؼؤثرة ، وابؼتشابكة إذ تكاد لا توجد ظاىرة في ابغياة الاقتصادية لا تتأثر بالأداء

أنو توجد عوامل تؤدي على رفع  ومن ىنا يتضح، على الأداء يؤثر الزمان وابؼكان والعوامل الفيزيائية على الفرد وأدائو
والإدارة ومسابنتها بزيادة معدلات ، الأداء و أخرى تؤدي إلذ خفضو حيث تم حصرىا في العنصر البشري ابؼميز

وبيئة العمل المحيطة بالعمل أثناء تأدية العامل ، والتنظيم ومدى بتوزيع العاملتُ حسب مهاراتهم، الأداء في ابؼؤسسة
والعوامل الفنية من تكنولوجيا وألات و وسائل ، من حيث أبنية الوظيفة التي يشغلها الفرد وطبيعة العمل، لعملو

والأىداف الإدارية التي تتعلق بابؼكافئة و ابعزاءات والتًقيات ونقاط القوة والضعف لدى الفرد وإمكانيات ، اتصال
 الشخص الفنية التي تساعده على تنمية مهاراتو وزيادة إنتاجيتو.

والتي يكون بؾموعها ما يعرف بالأداء ، عناصر)مكونات الأداء( أو ماىية الأنشطة التي بوتويها العملاما  
وكمية العمل ابؼنجز ويتم التعبتَ ، وتتضمن ابؼعرفة بدتطلبات العمل وما بيتلكو الفرد من خبرات عن العمل الذي يؤديو

ذبؽا الفرد في عملو خلبل فتًة زمنية معينة خلبل أثناء أداء  التي يب، والنفسية، ابعسمية، عنو من خلبل الطاقة العقلية
القدرة على تنفيد وتنظيم العمل واكتشاف ، الإتقان والتمكتُ الفتٍ، والنظام، وتشمل الدقة، ونوعية العمل، مهامو

ومدى حاجة ىذا ، ابؼثابرة والتفاني والقدرة على برمل مسؤولية العمل وإبقاز ابؼهام في مواعيدىا المحددة، الأخطاء
 ابؼوظف للئرشاد والتوجيو من قبل ابؼشرفتُ لتقييم نتائج عملو.

 :مفهوم تقييم الأداء. 6
ة زمنية معينة لتقدير مستوى تً ف للب ختُعملية تقدير أداء كل فرد من العامل " و:ى انلداء علأيعرف تقييم ا 

ال معلأداء قد يشمل تنفيذ الأىذا ا، تلاابؾ أية في و لاجيدا أم  داءلأا إذا كان امو تنفذ العملية في، و نوعية أدائو
 2.".جهوده أو سلوكو سندة للفرد أوبؼا

                                       
بؾلة معهد العلوم ، نظام تقييم الأداء الوظيفي وأثره في أداء العاملتُ في ديوان ابؼوظفتُ العام الفلسطيتٍ ، شبلي شويطر -علبء ميمي 1

  265-264ص، 2019-01العدد: -22الاقتصادية/ المجلد
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 اجل من مصمم ربظي نظام وانو، فيو مسلكهم و لعملهم تُالعامل كفاءة تقدير: " بأنو كذلك يعرف امك 
 و السلوك و داءلأا ذابؽ نظمةبؼا و ستمرةبؼا حظةلببؼا طريق عن وذلك العمل أثناء فرادلأا سلوك و أداء تقييم و قياس

 1."معروفة و ددةبؿ زمنية ةتً ف للبخ، نتائجها
 2كما يقصد بتقييم الأداء: علي أنو عملية يتم بدوجبها تقدير جهود العاملتُ بطريقة منصفة وعادلة لتجري 

مقارنة أدائهم بها لتحديد  وذلك بالاستناد إلر عناصر ومعدلات يتم بدوجبها ، مكافئاتهم بقدر ما يعملون وينتجون
 كفاءتهم في العمل الذي يعملون بو.

 طرق تقييم الأداء: .7
 ): الوصفي)  يطرق التقييم التقليد

تعتمد على العوامل  لا وىي الطرق التي تعتمد على التقديرات الشخصية للرؤساء علـى أداء مرؤوسـيهم وىـي
، ربابعة)الطرق ىي وضحها: وىذه، هافي لأنواع الأحكام المحددةوبزتلف عن بعضها البعض في برديدىا ، ابؼوضوعية
2005 ،90) 

 :ريقة الترتيب البسيطأ. ط
في ترتيب يبدأ في مل حيث يضع ابؼقيم كل فرد عا، تعتمد ىذه الطريقة على ترتيب الأفراد العاملتُ بالتسلسل

بعض الأفراد العاملتُ أفضل من البعض  عرفـوا بـأنالأحسن أداء إلذ الأسوأ أداء إذ أن كل الأفراد العاملتُ في القسم ي
 3 .الآخر

أفضل من البعض الآخر  أما عيوبها فهو معرفة كيف يكون ىـؤلاء، تتميز ىذه الطريقة بالبساطة وسهولة الاستخدام 
كن معابعة وبي، في علبقة ابؼقيم بالفرد العامل وما ىي درجة الأفضلية كما أن ىذه الطريقة عرضة للتأثتَات الشخـصية

 .ىذا بالاعتماد على أكثر من مقيم لتقليل التحيز
 ): الثنائية)طريقة المقارنة المزدوجة ب. 

، الفرد بتُ زملبءه يقوم ابؼقيم ىنا بدقارنة كل فرد عامل مع بصيع الأفراد العاملتُ بحيث يـتم برديـد مرتب 
 .حتى يتم معرفة من ىو الأفضل الثاني والثالث وىكذافمثلب كان ىناك بطسة أفراد فإنو سيتم تقييم الفرد الأول مع 

 :طريقة التدرجج. 

                                       
 .169ص  2001، الأردن، عمان، دار زىران للنشر و التوزيع، إدارة ابؼوارد البشرية، حنا نصر الله 1
، الأردن، عمان، الوراق للنشر والتوزيع، 1ط، إدارة ابؼوارد البشرية مدخل استًاتيجي متكامل، ي وأخرونيوسف حجيم الطائ 2
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فقد تكون ، للؤداء حسب ىذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للؤفراد العاملتُ بيثل كل تـصنيف درجـة معتُ 
فات من حيث توضح ىذه التصني، ابؼميز والأداء، الأداء غتَ ابؼرضـي، ىناك ثلبث تصنيفات كالآتي : الأداء ابؼرضي

حيث يوضع كل فرد وفقا لدرجة ، التصنيفات المحددة مسبقاً  قبل الإدارة أو ابؼقيم ومن ثم مقارنة أداء الأفراد وفقاً بؽـذه
 .أو غتَ مرضي، أو مرضى، إما أن يستلم درجة متميزة أداءه. لذلك كل فرد من الأفراد العاملتُ

 :طريقة التدرج البيانيأ. 
تكون لكل صفة  أو ابػصائص التي تتعلق بالعمل والأداء حيث، عدد من الصفاتعلى  يقةتعتمد ىذه الطر  

التعاون وغتَ . وبناء ، الإبداع، الإنتاج نـوع، أو مصنفة بشكل متسلسل مثـل: كميـة الإنتـاج، قمةأو خاصية درجة مر 
ابؼقيم الذي يضع علبمة الصفات أو ابػصائص من قبل  على ذلك يتم تقييم كل فرد وفقـاً لدرجـة امتلبكـو بؽـذه

 .تناسب مستوى أداء ابؼوظف

 1إلر بؼساعدة الإدارة في برقيق أىداف عديدة بيكن تقسيمها يستخدم تقييم الأداء أهداف تقييم الأداء: -8
 : تتُيبؾموعتتُ رئيس

 وىي عبارة عن استخدامات إدارية.المجموعة الأولى:  -

 تنمية العامل و الفرد.و ىي عبارة عن استخدامات لالمجموعة الثانية:  -

 ومن أمثلة المجموعة الأولذ: مساعدة الإدارة في ابزاذ قرارات بشأن التًقية والاستغناء ابؼؤقت و النقل...الخ. 
كذلك نتائج تقييم الأداء لتحديد الاحتياجات التدريبية بؼختلف الوحدات بابؼنظمة و في تقييم نتائج التدريب 

وكوسيلة لتقيم أداء ابؼنظمة ، وظروف العمل ومعداتو، يكل ابؼنظمة وبماذج الإشرافوجداول العمل وطرق الإنتاج وى
 و أقسامها ابؼختلفة. وأختَا فإن نتائج تقييم الأداء قد تستخدم كوسيلة لتقيم إدارة الأجور وابؼرتبات بابؼنظمة.

صيف نقاط الضعف في ومن امثلة استخدامات  تقونً  الاداء كوسيلة لتنمية العاملتُ ىو استخدامو لتو  
الافراد التي بيكن التغلب عليها خلبل برامج التدريب .كذلك استخدامو كوسيلة لتحستُ اداء العاملتُ عن طريق 
امدادىم بدعلومات عن اداءىم في الفتًة السابقة خلبل مقابلبت تقييم تتم في فتًات منتظم مع رؤسائهم . ويستخدم 

املتُ باشراك العامل في برديد انواع من السلوك ابعيد واىداف يسعى الذ ايضا كوسيلة لتنشيط برفيز اداء الع
برقيقها. كذلك فهو يعتبر وسيلة جيدة بغفز الرؤساء على ملبحظة اداء مرؤوسيهم خلبل العام بهدف اكتشاف 

                                       
، 2008-2007، مصر، جامعة الأزىر، بنتُ-كلية التجارة،  مدخل استًاتيجي واقعى، إدارة ابؼوارد البشرية، ابظاعيل علي بسيوني 1
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مها و مواطن الضعف التي برتاج الذ تنمية . واختَا فانو يستخدم كوسيلة لتوضيح نواحي القوة التي بهب تدعي
 واحي الضعف التي بهب التخلص منها.الاستفادة منها ون

 المشاكل التي تعيق عممية تقييم الأداء: .9
تسعي الإدارة لتحديد ابؼعايتَ ابؼوضوعية التي تقيس الأفراد العاملتُ بحيث تعكس الإداء ابغقيقي دون بريز أو  

وىناك حالات كثتَة تؤدي إلر أخطاء أو ضعف في ، تدخل لأي عوامل شخصية مؤثرة سلبا علي نتائج التقييم
 1عمليات التقييم بيكن تلخيصها بالاتي:

قد يتبع ابؼقيمون معايتَ بـتلفة يطبقونها على موظفتُ يؤدون نفس الأعمال بفا يثتَ حفيظة  المعايير المعتمدة: أ.
لذلك بهب يتم برديد ، ابؼعايتَ ابؼعتمدة في التقييم مصدر بريز مهم ابؼوظفتُ بسبب عدم ابؼساواة في ابؼعاملة. وبسثل

خاصة وأن تأثتَىا بيتد إلذ بؾموع العاملتُ ، معايتَ التقييم بطريقة دقيقة تراعي ىذا ابؼصدر ابؼهم للتأثتَ على العاملتُ
خاصة ، الدقيق بتُ معايتَ التقونً في ابؼنظمة. و أن من بتُ الأخطاء التي قد بيارسها ابؼقيم ىو عدم مقدرتو على الفرز

 وأن استخدام معايتَ متشددة ولينة على فئة دون غتَىا بودث أثار سلبية على من بىضعون لتقييم.

فقد يقيم الفرد ابؼشرف العامل جيدا على أدائو ، : أن لتحيز ابؼقيم لو أثار سلبية على عملية التقييمتحيز المقيم ب.
لخ. التحيز ىو مشكلة أساسية في تصميم أي نظام لتقييم الأداء. ومصادر التحيز لأسباب دينية أو سياسية...إ

 ابعنس وابؼوطن وغتَىا من ابؼصادر التي بذعل عملية التقونً بعيدة عن ابؼوضوعية.، الصداقة، متعددة مثل القرابة

اد العاملتُ بفا ينعكس على بييل بعض القائمتُ علي عملية التقونً الر التساىل مع الأفر  التساىل أو التشدد: ج.
وقد يتبع ابؼشرف اسلوب متشدد في التقييم بحيث يتغاضى عن بعض مرؤوسيو بينما ، نتائج التقييم بشكل سلبي

بواسب على كل صغتَة و كبتَة بالنسبة للؤخرين. فالنوع الأول من تقييمات يشتَ إلذ التساىل الإبهابي أما النوع 
حيث أن الأول يضع تقديرات للؤداء الأفراد أكثر بفا يستحقوا. في ، التساىل السلبيالثاني من التقييمات يشتَ إلذ 

 حتُ أن الثاني يضع التقديرات بدستوى أقل بفا يستحقوا.

قد يعطي ابؼقيم وزنا أكبر للؤعمال ابؼنجزة في الفتًات الأختَة من السنة على حساب إبقازات  حداثة التقييم: د.
وبوصل ، لتي قد لا يتذكرىا بسبب عدم استخدامو سجل للعاملتُ لتدوين أىم الإبقازاتابؼوظف في بداية السنة ا

التميز بسبب التأثتَ الكبتَ للمقيم بالأحداث التي وقعت مؤخرا أو ما نسميو بأثر ابغداثة. فمثلب قد يكون أداء 
في الإبقاز في عملو لذلك يتًك ابؼوظف مثاليا خلبل السنة ولكن يصدر عنو قبل أسبوع واحد من عملية التقييم خطأ 
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ابػطأ تأثتَا يزيد عن وزنو الفعلي علي تقييم ابؼدير بؽذا الفرد أو بالعكس قد يسعى ابؼوظفون إلذ برستُ أدائهم في 
 1 الفتًة الأختَة لإعطاء انطباع جيد عن ادائهم للغام بأكملو.

برديد أداء الفرد على صفة واحدة إبهابية أو سلبية تؤثر يقصد بتأثتَ ابؽالة ابؼيل من قيل ابؼقيم في : تأثير الهالة ه.
على صفات الاخرى للؤفراد العاملتُ. وبودث ذلك عندما يقيم ابؼشرف مرؤوسيو سواء بإعطائو تقدير مرتفع أو 
متدني بسبب بستعو بخاصية معينة تغلب على نقاط ضعفو. فإذا تكونت لديو القناعة بأن فرد من العاملتُ ىو موظف 

فهو يقيمو كذلك بدون التمعن الدقيق في أداه الفعلي خلبل السنة التي يقيمو على أساسها وىذا بوصل أيضا ، جيد
فيحكم على أدائو كذلك. وبؼعابعة ىذه الأخطاء من ابؼمكن الطلب من ابؼقيم أن ، إذا كان يعتبره موظفا ضعيف

ل إلر الفقرة الثانية. وان تأثتَ ابؽالة يبقى بؿدودا لأن يقيم بصيع الأفراد على كل فقرو أو صفة مرة واحدة قبل الانتقا
ابؼدير لابد وأن يكتشف خطأه في يوم ما. وقد يظهر تأثتَ ابؽالة بسبب تأثر ابؼقيم ببعض الصفات وابػصائص التي 

 يتميز بها من يقوم بتقوبيو بفا تظهر النتائج بغتَ ما قصد بعملية التقييم.

حيان يقوم ابؼقيم بتقييم الأفراد العاملتُ انطلبقا من تصوراتو عن ذاتو حيث يسقط في بعض الأ: أخطاء التشابو و.
ما بومل ىو من صفات على غتَه من الأفراد العاملتُ. فمثلب لوكان ابؼقيم عدوانيا فإنو ينظر للؤخرين بأنهم مثلو. 

ع كافة الأفراد في ابؼنظمة إلذ وأيضا لا تظهر ىذه الأخطاء بدرجة كبتَة في حالة وجود مقيم واحد حيث سوف بىض
 نفس الابذاه في التقييم.

ندما يقيم ابؼوظف بهب أن يكون ذلك بناء على معايتَ معتمدة سلفا وليس على أساس ع أخطاء المقارنة: ز.
أو بتقسيم العمال الذ فئات أو بؾموعات وابغكم على كامل ، مقارنتو بأخرين علي سبيل ابؼثال زميل لو في العمل

كل فئة بشكل عام عن طريق مقارنة فئة بأخرى وتصنيفا الفئات  من العاملتُ بفئات ذات أداء مرتفع أو   أعضاء
متوسط أو متدني لأن ذلك يكون على حساب العدالة في التميز بتُ الأفراد. وإتباع الأسلوب الشمولر الأيسر من 

 ناحية العملية للمقيم في إجراء التقييم ابؼطلوب منو.

 ضغوط العمل عمى الأداء:تأثير  -11
يرى العديد من الباحثتُ والدارستُ ان علبقة الضغوط بالأداء تأخذ عدة أشكال ولذلك لد يكن ىناك  

ويري بان ضغوط ىي عبارة عن عقبات تعيق الفرد ، بحيث يراىا البعض علبقة خطية سالبة، ابصاع على شكل العلبقة
 تأثتَ سلبي علي أداء العمل .  وتكون ذي، على القيام بعملو بالشكل ابؼناسب

وينظر أصحاب ىاذ الابذاه إلذ الضغوط  على أنها بدثابة ، ويري البعض الأخر أنها علبقة خطية موجبة 
وأكثر من ىاذا فإن وجود مقدار معقول من ضغوط العمل ، بؿفزات تزيد من رغبة العاملتُ في الابقاز ورفع التحدي
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، زمة لنشاط وحيوية ابعسم في أنسب صورة بالشكل الذي يزيد من أداء العاملتُبهعل إفراز مادة الأدرينالتُ اللب
 فوجود مستوى منخفض من الضغوط لن يكون لو تأثتَ علي مستوي الأداء ويكون اداءه ضعيفا.

الشخص بؼستوى منخفض أو معدوم من ض وأنو عندما يتعر ، ويرى فريق ثالث أنها تكون علي شكل منحتٌ 
فإن ، أما إذ تعرض الفرد بؼستوى مرتفع من الضغوط، الفرد أداءه يبقى كما ىو ولا يبدي أي برسنفإن ، الضغوط

 .الفرد سيصرف طاقاتو في بؿاولة السيطرة والتكيف مع ىاتو الظروف الأمر الذي ينعكس على إنتاجياتو وأدائو

ت اول للمشاكل وابزاد قرار فإن ذلك يشكل برديا في ابهاد حل، أما عندما تكون الضغوط في مستوى معتدل 
وبالتالر يرتفع مستوى أدائو لأنو بيثل جزء من الاثارة بغياة العمل لكي يشعر الفرد بنوع من التسلية والتحدي ، عملية

 1والتجديد.

 :: علاقة ضغوط العمل بالأداء6شكل رقم 

 
ار منخفض أو عالر مقلوب باللغة الابقليزية أن مقد Uوىذا ما يوضحو الشكل الذي يأخذ شكل حرف  

 في حتُ أن مقدار مناسب لضغوط العمل قد يكون مثتَا.، من الضغوط قد لا يكون مثتَا او مسببا  للؤداء
 
 
 

                                       
ية كلية العلوم الاجتماع،  مذكرة ماستً، علبقة ضغوط العمل بالأداء الوظيفي لدى عمال جامعة الوادي، بؿمود وليد سرىود  1
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 خلاصة الفصل:
ء الوظيفي الذي ىو درجة برقيق وإبسام افي ىذا الفصل تم التطرق إلر بؾموعة من ابؼفاىيم النظرية حول الأد 

ا من خلبل برستُ ذابؼكونة  للوظيفة التي يشغلها  الفرد  وبدا بوقق أىداف ابؼنظمة  وىابؼهام وابؼسؤوليات ابؼختلفة 
ويتكون من عدة عناصر  ولو بؿددات ، ىدا الأداء من حيت ابعودة والنوعية وبواسطة التدريب ابؼستمر للعاملتُ

لعمل بؼعرفة أي من الأفراد أبقز العمل وتقييم الأداء ىو الطريقة أو العملية التي يستخدمها  أرباب ا، وعوامل تؤثر فيو
بالإضافة الذ طرق وأىداف التقييم وابؼشاكل التي تعيق عملية الأداء بغرض معرفة مكامن ، وفقا بؼا ينبغي لو أن يؤدي

 الضعف وبؿاولة اعطاء حلول بؽا لاستمرار ابؼنظمة.



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 مدخل عام حول ابؼؤسسة بؿل الدراسة
 الدراسة الاستطلبعية -1
 بؾالات الدراسة  -2
 ابؼنهج ابؼتبع -3
 أدوات الدراسة -4
 برديد العينة -5
 

 :الرابعالفصل 
 مجالات الدراسة الميدانية
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  تمهيد: 
بعد التطرق إلر ابعانب النظري من الدراسة التي تدور حول ضغوط العمل وأثرىا على الأداء الوظيفي؛  

سوف ننتقل الذ ابعانب ابؼيداني للدراسة حيث قمنا بدراسة استطلبعية للمؤسسة تم من خلببؽا التعرف على بعض 
نة؛ وتقنية البحث ابؼتمثلة فالاستمارة وابؼلبحظة ابعوانب  التي تهم البحث؛ والقيام بتحديد بؾتمع البحث واختيار العي

 .والاستمارة بابؼقابلة؛ وكذلك بؾلبت الدراسة الزماني وابؼكاني
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 تقديم للمؤسسة الاستشفائية محل الدراسة
( 04وأربع)( مؤسسات عمومية استشفائية 04تضم ولاية غرداية ىياكل صحية متعددة متمثلة في أربع) 

، مؤسسات عمومية للصحة ابعوارية و مؤسسة استشفائية بـصصة في الأمومة و الطفولة تتوزع على كل من غرداية
 القرارة و ابؼنيعة إضافة إلذ ابؼؤسسات العمومية ابػاصة.، متليلي

ة على فيفري يوم الشهيد بدتليلي من أىم ابؼؤسسات الصحي 18وتعتبر ابؼؤسسة العمومية الاستشفائية  
و يتضح لنا ىذا الدور من خلبل الأعمال التي تقوم بها على مستوى الدوائر ، مستوى ولاية غرداية لابظو و مكانتو

 إضافة إلذ فئة البدو و الرحل.، الإدارية التي تغطيها

  642ـ كلم و عن عاصمة ابعزائر بــ  42تقع ىذه الأختَة بدائرة متليلي ولاية غرداية التي تبعد عنها بدسافة  
كما أنها تغطي حوالر ،  و التي كانت تسمى القطاع الصحي بدتليلي 1981أفريل  01و قد تم إنشاءىا في ، كلم

2كم  25موزعة على مساحة  %90، نسمة معظمهم يقطنون بابؼناطق ابغضرية وشبو حضرية 72633
بكثافة  

 .2نسمة/ كم 2.28سكانية بزتلف من بلدية إلذ أخرى بـــ 

 بردىا: الاستشفائيةأما بالنسبة للحدود الصحية الإقليمية للمؤسسة العمومية 
 وابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بغرداية والقرارة. الاستشفائيةابؼؤسسة العمومية شمالا:  -
 وابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بابؼنيعة. الاستشفائيةابؼؤسسة العمومية  جنويا: -
 و ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية بورقلة. الاستشفائيةة العمومية ابؼؤسس شرقا: -
 ابؼؤسسات الصحية لكل من البيض و الأغواط. غربا: -

 حاسي لفحل و ابؼنصورة.، سبسب، زلفانة، ( بلديات و ىي: متليلي05كما تضم ابؼؤسسة بطسة)

 01/04/1981من طرف شركة فرنسية تسمى بويغ بتاريخ: الاستشفائيةتم إبقاز ابؼؤسسة العمومية  
بؾهز بأحدث الوسائل و ، سرير 30+120بالبناء ابعاىز بـ  01/01/1985وفتحت أبوابها بصفة ربظية بتاريخ:

إضافة إلذ إبقاز وحدات صحية قاعدية بدختلف ، معدات طبية و موارد بشرية بـتصة في شتى المجالات الصحية
وىذا كلو يتجو بكو القاعدة التي بنيت عليها الصحة ، وحدة قاعدية صحية 17حيث بذاوزت ، ياتالأحياء عبر البلد

 العمومية برت شعار" الصحة للجميع ". 

أجريت تعديلبت  2007ماي  19ابؼؤرخ في:  07/140بدقتضى ابؼرسوم التنفيذي رقم: 2007في سنة  
الذي  الاستشفائيةسستتُ و بنا: ابؼؤسسة العمومية القطاع الصحي إلذ مؤ  انقسمحيث ، جديدة في قطاع الصحة

وبظي بدستشفى ، سرير30+120أصبح ابؼقر ابعديد) الذي أبقز من النوع ابعاىز(بحي تيمكرت بطاقة إستعاب
و كذلك ابؼؤسسة العمومية للصحة ابعوارية مع خلق مصالح و وحدات  "يوم الشهيد". فيفري بزليدا لذكرى18

 بعضها التي كانت في السابق شبو مغلقة. استغلبلجديدة و 
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" نظرا Cبدتليلي في الدرجة "ج" أي " الاستشفائيةوحسب مقاييس الوزارة الوصية صنفت ابؼؤسسة العمومية  
وزارة الصحة و السكان و إصلبح ابؼستشفيات في السنوات الأختَة و ابؼتمثلة في زيادة  استحدثتهاللتطورات التي 

 .الاستشفائيةسرير تتوزع عبر ابؼصالح  20بدتليلي بـــ  الاستشفائيةسسة العمومية للمؤ  الاستيعابطاقة 

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة وتحليلو
 :الاستشفائيةأولا: الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية 

 ابؼشتـــرك رقــم:  الوزاريبدتليـــــلي تبعـا للقـرار  الاستشفائيةتتشكل ابؼؤسسة  العمومية 
 الاستشفائيةابؼتعلق بتحديد بـطط التنظيم الإداري للمؤسسات العمومية  2007ماي  19ابؼؤرخ في:  07/2014

( مديريات فرعية تضم عدة مكاتب تتوزع مهامها و مسؤولياتها حسب طبيعة ابؼديرية 04من مديرية عامة و أربع)
 شكل التالر يوضح ذلك.و ال، التابعة بؽا دون وجود مرجع تنظيمي بودد مهام كل مديرية و مكتب

 
 المصدر: المديرية الفرعية للصحة

 :الاستشفائيةثانيا: تحليل الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية 
ابؼتعلق بتحديد النظام  2009ديسمبر  20تتكـــون ابؼؤسسة العمومية إداريا حسب القرار الوزاري ابؼشتًك ابؼؤرخ في: 

من مدير يعتُ من طرف الوزير مكلف بابؼهمة الإدارية و التنفيذ و لو   الاستشفائيةالداخلي للمؤسسات العمومية 
كامل الصلبحيات بصفتو ابؼسؤول الأول على مستوى ابؼؤسسة و يساعده في إدارة مهامو أربعة مدراء فرعيتُ و ىم  

 كالآتي:
 المكاتب الملحقة بالمدير: -أ

 :تقوم بالإشراف على بعض الأعمال  ، قا بالأمانة العامةكان يعرف ساب  مكتب التنظيم العام أو الأمانة
 البريد وابؼكابؼات.......إلخ. استقبال، تسجيل الوارد و الصادر، كتنظيم مواعيد ابؼدير
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  من مهامو:، مكتب أستحدث في ظل الإصلبحات ابعديدة: الاتصالمكتــــب 
 لتابعة للمؤسسة.الداخلية و ابػارجية و التنسيق بتُ بـتلف ابؼكاتب ا الاتصالات -
اللجان ، المجلس الطبي، بؾلس الإدارة اجتماعاتالتي بزص ابؼؤسسة ) الاجتماعاتالإشراف على  -

 ابؼختلفة.....إلخ(.
 المديرية الفرعية للمصالح الصحية: -ب

 تسهر على تنفيذ مهام النشاط الرئيسي للمؤسسة ابؼتمثل في:
 و الوقائية و تقييمها. الاستشفائيةتنظيم و متابعة تنفيذ البرامج ابؼتعلقة بابػدمات الصحية  -
 إعداد تقارير النشاطات السنوية. -
 .الاستشفائيةو غتَ  الاستشفائيةتشرف على بصيع النشاطات  -

النشاطات مكتب تنظيم ، مكتب التعاقد و حساب التكاليف، كما تضم ابؼديرية ثلبث مكاتب: مكتب القبول
 الصحية و متابعتها و تقييمها.

 المديرية الفرعية للموارد البشرية: -ج
كما تهتم بجميع الأعمال ابؼتعلقة بها من ،  شبو الطبيتُ و الإداريتُ، تدعم ابؼصالح الصحية بابؼوارد البشرية كالأطباء

 الناحية الوظيفية:
 التًقيات و العقود.، التعيتُ -
 البشرية و العمل على تنفيذه. إعداد بـطط تسيتَ ابؼوارد -
 ابؼؤسسة الآنية و ابؼستقبلية من العمال. احتياجاتبرديد  -

 و تضم مكتبتُ و بنا: مكتب تسيتَ البشرية و ابؼنازعات و مكتب التكوين.
 المديرية الفرعية للمالية و الوسائل: -د

 ساسيتتُ و بنا:تدعم ابؼصالح الصحية بالوسائل ابؼادية و تقوم ىذه ابؼديرية بوظيفتتُ أ
 التسيتَ الإداري للموظفتُ و تنسيق عملهم. -
 التسيتَ ابؼالر و ذلك بدتابعة ابؼيزانية العامة للمؤسسة. -

، و تضم ىذه ابؼديرية ثلبث مكاتب: مكتب ابؼيزانية و المحاسبة و الذي بدوره يتفرع إلذ مكتب بؿاسبة الأجور
 ابؽياكل . ومن مهام ابؼكتب الأول نذكر:مكتب الصفقات العمومية و مكتب الوسائل العامة و 

 إعداد حوالات الدفع. -إعداد كشوفات الأجور.   -
 ابؼمنوحة لكل عملية على حدى.  الاعتماداتالتأكد من  -متابعة عمليات التسديد.   -
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 المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية و التجهيزات المرافقة: -ىـ
طلبات الضرورية للهياكل الصحية وىي تتكون من ابؼت، ىذه ابؼديرية بالسهر على التموين للمؤسسة بل اللبزمة تهتم

بذهيزات بـتلفة وغتَىا من الوسائل اللبزمة و ىي تضم مكتبتُ: ، مستلزمات ابؼكاتب، الإدارية من معدات طبيةو 
 افقة.مكتب صيانة التجهيزات الطبية و مكتب صيانة التجهيزات ابؼر 

 الدراسة الاستطلاعية:  -1
بسثل الدراسة الاستطلبعية خطوة مهمة عند القيام بأي بحث علمي؛ فهي بسكن الباحث من معرفة  

الدراسة؛ وإبهاد السبل ابؼناسبة عند حدوث عراقيل أو ظهور مشاكل؛ حيث قمنا بزيارة  الاجراءات التي تتطلبها
ابؼؤسسة الاستشفائية بؿل الدراسة؛ وتم خلببؽا مقابلة نائب ابؼدير الذي قام بتزويدنا بالوثائق التي برتوي علي ابؽيكل 

طريق ابؼناوبة الليلية لبعض العمال وذلك التنظيمي للمؤسسة؛ وكيفية ستَ العمل من خلبل العمل اليومي وكذلك عن 
لسهر على تقدنً خدمات تليق بدستوى ابؼؤسسة؛ كما قمنا بدقابلة بعض الاداريتُ  وشبو الطبيتُ الذين يعملون 
بابؼؤسسة والذين زودونا عن حالة ابؼؤسسة والظروف التي بسر بها؛ حيث صرحوا بأن ىناك نقص في العمال نتيجة 

 القدماء للتقاعد ولد يتم تعوضهم بعمال جدد بفا يؤدي الذ زيادة في أعباء العمل. ابذاه أغلب العمال

 مجالات الدراسة -2
 المكاني:المجال  -أ

كل بحث سوسيولوجي يتطلب بؾال مكاني تتم فيو إجراءات الدراسة ابؼيدانية ويقصد بو ابغيز ابعغرافي الذي 
 بوتضن دراستنا ابؼيدانية.

 غرداية.-ابؼيدانية في ابؼؤسسة الاستشفائية بدتليليوقد أجريت الدراسة 
 الزماني: المجال -ب

 .غرداية-ابؼؤسسة الاستشفائية ببلدية متليليالدراسة ابؼيدانية ب استغرقتهاالمجال الزمتٍ ىو ابؼدة التي -
 10/09/2020الذ غاية  - 14/04/2020بدأنا من 

 المنهج المتبع: -3
منهج يوافق البحث يقوىا للوصول إلذ نتائج وحقائق متوخاة من ىذا البحث إن كل دراسة علمية برتاج إلذ 

 1.فابؼوضوعات السوسيولوجية لابد على الباحث تطبيق منهجا يستجيب لطبيعة ابؼوضوع
 ابؼنهج: بأنو عبارة عن أسلوب من أساليب التنظيم الفعالة لمجموعة من الأفكار ابؼتنوعة وابؽادفة للكشف عن  يعرف

 1.حقيقة تشكل ىذه الظاىرة أو تلك

                                       
  .31ص، 2009، ديوان ابؼطبوعات ابعامعية، مدخل بؼنهجية البحث الاجتماعي، أبضد عياد 1
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  وفي تعريف آخر للمنهج: ىو فن تنظيم صحيح لسلسة من الأفكار سواء من أجل الكشف عن ابغقيقة حتُ لا
لبرىنة عليها ولثباتها وإثباتها من أجل البرىنة عليها للآخرين وإثباتها بجوانبها تكون ابؼعلومة لدينا أو من أجل ا

 2.ابؼختلفة بؽم حتُ تكون على معرفة وإبؼام كامل بها
  ابؼنهج الوصفي: يعرف بأنو أسلوب من أساليب التحليل الذي يعتمد على معلومات كافية ودقيقة عن ظاىرة أو

وذلك من أجل ابغصول على نتائج عملية وتفستَىا بطريقة ، ت زمنية معلومةموضوع بؿدد من خلبل فتًة أو فتًا
 3.موضوعية بدا ينسجم مع ابؼعطيات الفعلية للظاىرة

إن اختيار أي منهج ليس بالأمر الذي يكون فيو للباحث حرية الاختيار بل موضوع ىو الذي يفرض عليو في 
اعتمدت في ىذه الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليل الذي يعتمد وبؽذا ، أغلب الأحيان ابؼنهج ابؼتبع وحتى الأدوات

فالتعبتَ الكيفي ، على دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا ويعبر عنها تعبتَا كيفيا وكميا
ة أو حجمها أما التعبتَ الكمي فيعطينا وصفا رقميا يوضح مقدار ىذه الظاىر ، يصف لنا الظاىرة ويوضح خصائصها

 4.أو درجات ارتباطها مع الظواىر الأخرى

 أدوات الدراسة:-4
يعتمد ابؼنهج البحثي أيا كان نوعو من أدوات ووسائل بعمع البيانات وابؼعلومات التي يستعتُ بها الباحث 

ابؼتعلقة بدشكلة ويستخدمها في الإجابة على ما أثاره من تساؤلات والتحقق من الفروض ابؼصاغة وصولا إلذ النتائج 
والأداة ىي الوسيلة ابؼستخدمة في البحث سواء كانت ، الدراسة وللئجابة عن الأسئلة لتي برددت بها مشكلة البحث

 5.تلك الوسيلة متعلقة بجمع البيانات أو بالتصنيف وابعدولة
ة الدراسة فقد انصب من خلبل طبيعة الدراسة وطبيعة البيانات وابؼعلومات ابؼراد ابغصول عليها من أفراد عين

 الاىتمام على:

                                       
، 2ط، الأردن، عمان، للطباعة والنشردار وائل ، منهجية البحث العلمي والقواعد وابؼراحل والتطبيقات، بؿمد عبيدات وآخرون 1

 .35ص، 1999
، القاىرة، مكتبة الأبقلو ابؼصرية، الأسس العلمية  لكتابة رسائل ابؼاجيستً والدكتوراه، وبؿسن أبضد ابػضتَي، بؿمد عبد الغتٍ عوض 2

 .42ص، 1992، مصر
جامعة ، بـبر علم الاجتماع الاتصال، للطباعة والنشر والتوزيعدار الفائز ، أبجديات ابؼنهجية في كتابة الرسائل ابعامعية، علي الغربي 3

 .83ص، 2009، 2ط، قسنطينة، منتوري
، 2001، الأردن، عمان، النشر والتوزيع، دار الفكر للطباعة ، البحث العلمي: مفهومو وأدواتو وأساليبو، بؿمد عبيدات وآخرون 4

 .87ص
 .77ص، 2009، 2ط، ابعزائر، طبوعات ابعامعيةديوان ابؼ، أسس البحث العلمي، سلبطينة بلقاسم 5
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ىي أداة بعمع البيانات ابؼتعلقة بدوضوع البحث عن طريق استمارة بهري تعبئتها من قبل  :بالمقابلة الاستمارة-
إضافة إلذ أنها ، وكذلك ابغقائق التي ىم على علم بها، ابؼستجيب وتستخدم بعمع البيانات بشأن رغبات ابؼستجوبتُ

 .1إذا كانوا متواجدين في أماكن متفرقة، ابؼبحوثتُتقرب الباحث من 

تم الاعتماد عليها بحيث تم تصميمو بغرض بصع البيانات الأولية من أفراد  الدراسية التي حيث بسثل الأداة
وبعد ، وقد تم الاعتماد في تصميم الاستمارة على عدد من الدراسات السابقة وتم عرضو على الأستاذ ابؼشرف، العينة
، استبيان  58إذ تم استًجاع ، وذلك خلبل شهر سبتمبر، استمارة على أفراد عينة الدراسة 70و تم توزيع تعديل

 56وبػص عدد الاستبيانات ابػاضعة للتحليل إلذ ، منها نتيجة لعدم صلبحيتها للتحليل 02حيث تم استبعاد 
 من إبصالر بؾتمع الدراسة. %80أي ما نسبتو ، استبيان

-لاستمارة إلذ معرفة تأثتَ الضغوط على الأداء الوظيفي على مستوى ابؼؤسسة الاستشفائية بدتليليتهدف   ىذه  ا -
حيث مر تصميم الاستمارة قبل ، فقد تم إعداد الاستمارة انطلبقا من الأسئلة والفرضيات ابؼطروحة  لدينا، غرداية

 الشروع في عملية توزيعها بابؼراحل التالية:
 من أجل استخدامها في بصع البيانات وابؼعلومات. إعداد استمارة أولية -
 وتعديلها الأولر حسب توجيهاتو.، عرض الاستمارة على ابؼشرف من أجل تقييم مدى ملبئمتو بعمع البيانات -
وذلك بعد أخذ ابؼوافقة من ، توزيع الاستمارة بشكلها النهائي على بصيع أفراد العينة بعمع البيانات اللبزمة للدراسة -
 شرف.ابؼ

حيث تم تقسيمها ، وقد تم تقدنً ىذه الاستمارة بفقرة تعريفية بكث فيها ابؼوظفتُ على التعاون والصدق في الإجابة
 إلذ أربعة بؿاور:
، الفئة العمرية، يتعلق بالبيانات الشخصية لمجتمع الدراسة ويتكون من ستة فقرات بزص: "ابعنس المحور الأول:

 قصد التعرف على خصوصيات ابؼبحوثتُ.، الدخل الشهري"، نوع الوظيفة، ت ابػبرةعدد سنوا، ابغالة الاجتماعية
 .15إلذ  7يتعلق بسوء علبقات العمل وىو بوتوي على أسئلة من  المحور الثاني: 
 .25إلذ   16يتعلق بالأداء  وىو بوتوي على أسئلة من   المحور الثالث:
 .44إلذ  26وىو بوتوي على أسئلة من مهتٍ السوسيو  بالاستقراريتعلق  المحور الرابع:

بالإضافة إلذ  بعض الأدوات التدعيمية التي تم الاعتماد عليها للحصول على البيانات وابؼعلومات اللبزمة بسثل 
 فيما يلي:

 

                                       
، 3ط، الأردن، عمان، دار وائل للنشر والتوزيع، أساليب البحث العلمي في العلوم الاجتماعية والإنسانية، فوزي غرابية وآخرون 1

 .71ص، 2002
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 المقابلة الشخصية
يستشتَ  تعرف ابؼقابلة على أنها تفاعل يتم عن طريق موقف ابؼواجهة يستطيع فيو الشخص القائم بابؼقابلة أن

 .1للحصول على بعض البيانات ابؼوضوعية، معلومات أو أداء أو معتقدات شخص آخر أو أشخاص آخرين

مقابلة شخصية  لنائب ابؼدير ابؼؤسسة وبعض ابؼسؤولتُ بها بغرض إعطاء توضيحات  وذلك من خلبل
الزيارات ابؼيدانية للمؤسسة بؿل ومن خلبل ، ومعلومات تساعدنا في دراستنا وشرح توضيح مضمون الاستمارة للعينة

بظحت لنا الفرصة بأخذ ملبحظات مهمة حول طريقة تقدنً ، وبظاح مسؤوليها لنا بالتنقل والاستفسار، الدراسة
 ما سيساعد لاحقا في تفستَ النتائج والتعليق عليها.، ابػدمات ومدى اىتمام الإدارة بتصرف العاملتُ

ه إلذ الشيء أو حدث أو ظاىرة بشكل منظم عن طريق ابغواس حيث بقمع تعتٍ الاىتمام أو الانتبا الملاحظة:
و ابؼلبحظة العلمية تعتٍ الانتباه للظواىر و ابغوادث بقصد تفستَىا و ، خبراتنا من خلبل ما نشاىده أو نسمع عنو

 2. اكتشاف أسبابها و الوصول إلذ القوانتُ التي بركمها
تم الاعتماد على الوثائق ابػاصة بابؼؤسسة والتي وفرت لنا بعض ابؼعطيات والبيانات الضرورية  وثائق الدراسة:

وبعض معلومات حول ، حيث بسثلت في بيانات حول ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة بدختلف مصابغها ابؼقدمة، للبحث
 طبيعة نشاط ابؼؤسسة ووظائفها.

 العينة: تحديد -5
بؾتمع البحث وبفثلة لعناصر المجتمع أفضل بسثيل حيث بيكن تعميم نتائج تلك العينة  ىي بؾموعة جزئية من العينة:

 3على المجتمع بأكملو وعمل استدلالات حول معالد المجتمع.

وىي تتطلب ، من أىم ابػطوات ابؼنهجية الأساسية في البحوث الاجتماعية عينة الدراسةتعتبر مرحلة برديد  
والتي يثبت صدقها لكن الأمر ، يتوقف عليها إجراء البحث وخطتو وكذا نتائج الدراسةمن الباحث الدقة البالغة إذ 

 ىو تأثتَ الضغوط على الأداء الوظيفي.يعتبر موضوع معقد؛ و  حيث أن موضوع البحث، ليس سهلب

ل ونظرا للعدد ابؼعتبر من عمال مؤسسة البحث ابؼتمثلة في مستشفى متليلي؛ تم الاعتماد على ابؼسح الشام 
موظف؛وبسبب 56عامل؛وبلغ عدد ابؼوظفتُ الذين شملتهم الدراسة 70بالعينة حيث بلغ عدد عمال ابؼستشفى

 جائحة كورونا سجلنا غياب بعض ابؼوظفتُ لأسباب وقائية.

                                       
 .228ص  ،2008، مصر، القاىرة، بؿمد علي بؿمد علم الاجتماع وابؼنهج العلمي دار ابؼعرفة ابعامعية 1
 120؛ص2007، والتوزيع دار الثقافة للنشر، طرقو الإحصائية، أدواتو، جودت عزت عطوي: أساليب البحث العلمي: مفاىيمو2
 .217ص 2007، 1ط، الأردن، عمان، دار ابؼستَة، مدخل إلذ مناىج البحث في التًبية وعلم النفس، عباس بؿمد خليل وآخرون3
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 خصائص عينة البحث: -1
 يتميز بؾتمع بحثي بجملة من ابػصائص نستعرضها في ابعداول التالر:

 الجنس:-أ
 (: يبين توزيع المبحوثين حسب الجنس.01الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرار الجنس

 % 51.8 29 ذكر

 48.2 % 27 أنثى

 %100 56 المجموع
 48.2 %من نسبة ابؼبحوثتُ بسثل فئة الذكور تليها نسبة   % 51.8يتضح من خلبل ابعدول أن نسبة 

وىذا طبيعيا نظرا لطبيعة العمل ، وىذا يعتٍ أن ابؼؤسسة لديها العمال من كلب ابعنستُ بشكل متقارب، بعنس الإناث
 ابعنستُ.في ابؼؤسسات الاستشفائية  فهو مناسب لكلب 

 يبين توزيع المبحوثين حسب الجنس.(: 01الشكل )

 
 الفئة العمرية:-ب

 (: يبين توزيع المبحوثين حسب الفئة العمرية.02الجدول رقم )
 %النسبة المئوية  التكرار الفئة العمرية

 25% 14 سنة 30أقل من 

 35.7% 20 سنة40سنةإلذ أقل من 30

 26.8% 15 سنة50سنة إلذ أقل من 40من 

 5. 12% 7 سنة فأكثر 50

 100% 56 المجموع
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سنة  40إلذ أقل   30من خلبل معطيات ابعدول نلبحظ أن أغلب ابؼبحوثتُ ينتمون للفئة العمرية  من 
ثم تليها الفئة العمرية  ، 26.8% بنسبة سنة 50سنة إلذ أقل من 40من وتليها الفئة العمرية ، 35.7%وبنسبة 

 .5. 12% سنة بنسبة 50ثم تليها الفئة الأكبر من ، 25% سنة بنسبة  30الأقل من 
وىو السن الذي بيون فيو الفرد قادرا ، سنة 40إلذ أقل   30من خلبل القراءة الإحصائية أن الفئة العمرية من 

كما  تقل نسبة تركو ،  ذي يكون في صالح ابؼؤسسةوىو الشيء ال، على العطاء والعمل وأداء ابؼهام على أحسن وجو
 للوظيفة وذلك بغرصو على عملو وعدم التفريط فيو ويزيد رضاه عن عملو إضافة  إلذ زيادة الإنتاجية وكفاءة أدائو.

 يبين توزيع المبحوثين حسب الفئة العمرية.(: 02الشكل )

 
 الحالة الاجتماعية: -ج

 (: يبين توزيع المبحوثين حسب الحالة الاجتماعية.03الجدول رقم )
 %النسبة المئوية  التكرار الحالة الاجتماعية

 35.7% 20 أعزب

 58.9% 33 متزوج )ة(

 5.4% 3 مطلق )ة(

 0% 0 أرملة

 100% 56 المجموع

بينما بلغت نسبة العزاب ، 58.9%نلبحظ من خلبل ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ متزوجون بنسبة بلغت  
 .5.4%في حتُ بقد نسبة ابؼطلقتُ ، %35.7

وىذا راجع إلذ أن القطاع الصحي سواء ذكورا أو إناث  أن أعلى نسبة سجلت عند ابؼتزوجتُ  من ىنا بقد
يسعى جاىدا لتحستُ ابػدمات ابؼقدمة لعمالو لتحقيق الاستقرار ابؼهتٍ الذي يساعدىم على تكوين وبناء أسرة 

 . وبؾابهة متطلبات ابغياة وضغوطها من أجل برستُ ابػدمات ابؼقدمة
 

14 

20 

15 

7 

0

5

10

15

20

25

‌سنة‌30أقل‌من‌ سنةإلى‌أقل‌من‌30
‌سنة40

سنة‌إلى‌أقل‌40من‌
‌سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌50من‌

‌سنة‌فأكثر‌50

‌سنة‌30أقل‌من‌

‌سنة40سنةإلى‌أقل‌من‌30

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌سنة50سنة‌إلى‌أقل‌من‌40من‌

‌سنة‌فأكثر‌50



‌عرض وتحلٌل بٌانات فرضٌات الدراسة  الفصل الخامس: 

55 

 يبين توزيع المبحوثين حسب الحالة الاجتماعية.(: 03الشكل )

 
 عدد سنوات الخبرة: -د

 (: يبين توزيع المبحوثين حسب عدد سنوات الخبرة.04الجدول رقم )
 %النسبة المئوية  التكرار عدد سنوات الخبرة

 25% 14 سنوات 5أقل من 

 30.4% 17 سنوات 10سنوات إلذ  5من 

 10.7% 6 سنة 16إلذ  11من 

 33.9% 19 سنة 16أكثر من 

 100% 56 المجموع

سنة ىم الفئة السائدة وذلك بنسبة  16نلبحظ من خلبل ابعدول أن ابؼبحوثتُ الذين بيتلكون ابػبرة أكثر من 
بنسبة  سنوات 5تليها الفئة أقل من ، 30.4%بنسبة  سنوات 10سنوات إلذ  5ثم تليها الفئة من  ، %33.9

 سنة. 16و  11للفئة المحصورة بتُ 10.7%ونسبة ، %25

سنة  16أكبر من نستنتج من النتائج ابؼتحصل عليها من ابعدول أن أكبر نسبة من ابؼوظفتُ لديهم خبرة 
ية تتميز بالدقة وتكون بـتلفة من فرد لآخر بؽذا تسعى دوما ابؼؤسسات وىذا راجع إلذ أن ابػدمات الصح

الاستشفائية إلذ التمسك بعمابؽا ذوي ابػبرة بإشباع حاجاتهم النفسية وابؼادية وتوفتَ الظروف ابؼساعدة على العمل 
تلعب دورا مهما قدمية كما أن الأ .توترات وضغوط العمل لتحقيق الراحة النفسية وابعسدية لعمابؽاالجل بزفيف أمن 

 في مساعدة العمال على اكتساب مهارات عملية وفكرية جيدة.
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 يبين توزيع المبحوثين حسب عدد سنوات الخبرة.(: 04الشكل )

 
 نوع الوظيفة: -ه

 (: يبين توزيع المبحوثين حسب نوع الوظيفة.05الجدول رقم )
 %النسبة المئوية  التكرار نوع الوظيفة

 5.4% 3 طبيب

 39.3% 22 شبو طبي

 55.4% 31 إداري

 100% 56 المجموع

ـ تليها نسبة شبو طبيتُ 55.4%حيث بلغت نسبتهم  ابعدول أن أغلبية ابؼبحوثتُ إداريتُنلبحظ من خلبل 
 .5.4%وفي الأختَ بلغت نسبة الأطباء ، 39.3%وقدرت ب

الشبو الطبيتُ وب بالإداريتُبينما عدد الأطباء قليل مقارنة ، شبو طبيتُتليها مال العينة عنستخلص أن أغلبية 
فالعمال يسابنون في حسن ستَ الوحدة العلبجية ويعتبرون ركيزة ابؼستشفى وىذا راجع لنوع ابػدمات التي يقدمونها 

بينما الأطباء الأكثر تواجدا بابؼؤسسات الاستشفائية  الشبو الطبيون يقومون بخدمات التمريض والتحاليل الطبية وبنوا
يقومون بتشخيص ابؼرض وعلبجو وىو عمل بؾهد بوتاج إلذ الدقة والتًكيز والراحة النفسية وابعسدية وىذا ما بهعل 

 .قل نسبة وأعلى أجراأالأطباء 
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 يبين توزيع المبحوثين حسب نوع الوظيفة.(: 05الشكل ) 

 
 الدخل الشهري:-و

 (: يبين توزيع المبحوثين حسب الدخل الشهري.06الجدول رقم )
 %النسبة المئوية  التكرار الدخل الشهري

 30% 17 دج 30000أقل من 

 6. 28% 16 دج 40000دج إلذ  30000من  

 41.1% 23 دج 40000أكثر من 

 100% 56 المجموع

حيث قدرت ، دج 40000الشهري  نلبحظ من خلبل ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ يفوق دخلهم
في حتُ بقد نسبة الأفراد الذي ، دج 30000للدخل الشهري الأقل من  30 %تليها نسبة ، 41.1%النسبة ب 

 .6. 28%دج  40000دج إلذ  30000دخلهم الشهري من  
أن الأجر مرتبط بالأقدمية في العمل فكلما زادت سنوات العمل زاد الأجر وذلك راجع إلذ ما  بقد بفا سبق

تقدمو ابؼؤسسة من حوافز وعلبوات لعمابؽا على ما يقدمونو من خدمات وذلك من أجل برقيق استقرار مادي بغرض 
 .برفيزىم لتقدنً خدمات صحية أفضل

 خل الشهري.يبين توزيع المبحوثين حسب الد(: 06الشكل )
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 :تحليل بيانات البحث حسب الفرضيات  -2
 تحليل نتائج جداول الفرضية الأولى: -3

   يبين تقييم مستوى الأداء الوظيفي وعلاقتو بعلاقة أفراد العينة مع الرئيس. (:07الجدول رقم )
  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف  

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 علبقتك برئيسك
 100% 55 25.5% 14 70.9% 39 3.6% 2 جيدة
 100% 1 0% 0 100% 1 0% 0 سيئة

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 
أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة  نلبحظ من خلبل ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا

وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أن ، بفن بؽم علبقة سيئة مع رئيسهم 100%وتدعمها نسبة ، %71.4
بينما بقد بفن صرحوا ، بفن بؽم علبقة جيدة مع رئيسهم 25.5%وتدعمها نسبة ، 25%مستوى الأداء عال بنسبة  

 بفن بؽم علبقة جيدة مع رئيسهم. 3.6%وتدعمها نسبة ، 3.6%سبة أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بن
ومن خلبل القراءة الإحصائية بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ تربطهم علبقة جيدة مع الرئيس بفا يؤدي ذلك إلذ أداء 

النزاعات ابؼهارات الإدارية القيادية كبناء العلبقات التي بدورىا برتاج إلذ مهارة التواصل وفض وىذا راجع ، متوسط
التي يتحلى بها الرئيس في عملية تنظيم الآخرين والتعاون معهم لتحقيق ىدف مشتًك يعود بالإبهاب على الأداء 

 الوظيفي.
 يبين تقييم مستوى الأداء الوظيفي وعلاقتو بعلاقة أفراد العينة مع زملاءىم. (:08الجدول رقم )

  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  
 المجموع أداء عال أداء متوسط ضعيف أداء  

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 علبقتك بزملبئك
 100% 48 26.1% 12 69.6% 32 4.3% 2 جيدة
 100% 10 20% 2 80% 8 0% 0 عادية

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6 % 2 المجموع 
نلبحظ من خلبل ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة 

وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ ، بفن بؽم علبقة عادية  مع زملبئهم في العمل 80%وتدعمها نسبة ، %71.4
، مع زملبئهم في العملبفن بؽم علبقة جيدة  26.1%وتدعمها نسبة ، 25%صرحوا أن مستوى الأداء عال بنسبة  

بفن بؽم علبقة  4.3%وتدعمها نسبة ، 3.6%بينما بقد بفن صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة 
 جيدة مع  زملبئهم في العمل.
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وىذا راجع إلذ ، ومن خلبل القراءة الإحصائية بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن علبقتهم بزملبئهم جيدة
م ابؼتبادل بتُ زملبء العمل فهو بىلق بيئة صحية ويعمل على تعزيز وتنمية روح الفريق كما ينتج حسن التعامل والاحتًا

 عنو زيادة في الكفاءة والإنتاجية لدى العمال.
يبين تقييم مستوى الأداء الوظيفي وعلاقتو باشتراك العامل في المؤسسة في اتخاذ  (:09الجدول رقم )

 القرارات المناسبة.
  مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستكتقييم   
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف  

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة
اشتًاك في ابزاذ 

 القرارات ابؼناسبة
 100% 21 33.3% 7 66.7% 14 0% 0 نعم
 100% 35 20% 7 74.3% 26 5.7% 2 لا

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 
حيث أن أغلب   ، من خلبل ابعدول الذي يبتُ مستوى الأداء الوظيفي وعلبقتو باشتًاك العامل في ابؼؤسسة

بفن لا يتم إشراكهم   74.3%وتدعمها نسبة ، 71.4%ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة 
، 25%وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء عال بنسبة  ، في ابزاذ القرارات ابؼناسبة للمؤسسة

بينما بقد بفن صرحوا أن مستوى ، بفن يتم إشراكهم  في ابزاذ القرارات ابؼناسبة للمؤسسة 33.3%وتدعمها نسبة 
بؼناسبة بفن لا يتم إشراكهم  في ابزاذ القرارات ا 5.7%وتدعمها نسبة ، 3.6%الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة 

 للمؤسسة.
فعدم ، لا يشاركون في  ابزاذ القراراتومن خلبل القراءة الإحصائية بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أنهم 

ابؼشاركة في ابزاذ القرار تؤثر نسبيا  على الأداء الوظيفي ويرجع ذلك لأن أغلب القرارات ابؼتخذة تكون وطنية وبؽا 
 .مثلب رك عمابؽا في قرارات بسيطة كالتي تتعلق بحياتهم ومستقبلهم ابؼهتٍفينبغي للمؤسسة أن تشا، فريق خاص بها

(: يبين تقييم مستوى الأداء الوظيفي وعلاقتو بشعور فقدان أفراد العينة للثقة بين الإدارة 10الجدول رقم )
 والزملاء.

  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف  

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة
الشعور بفقدان الثقة  

 بتُ الإدارة والزملبء
 100% 21 14.3% 3 81% 17 4.8% 1 نعم
 100% 35 31.4% 11 65.7% 23 2.9% 1 لا

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 
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، 71.4%ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة  نلبحظ من  خلبل
وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أن ، بفن  يشعرون بفقدان الثقة بتُ الإدارة والزملبء 81%وتدعمها نسبة 

بينما ، بفن لا يشعرون بفقدان الثقة بتُ الإدارة والزملبء 31.4%وتدعمها نسبة ، 25%مستوى الأداء عال بنسبة  
بفن يشعرون بفقدان الثقة  4.8%وتدعمها نسبة ، 3.6%بقد بفن صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة 

 بتُ الإدارة والزملبء.
تشفى وعلاقتو (: يبين الالتزام بتنفيذ الواجبات والتعليمات المنظمة للعمل داخل المس11الجدول رقم )

 بإخفاء المعلومة وعدم التعامل بها مع زملاء العمل.
  الالتزام بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة داخل ابؼستشفى  

  
 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
فاء ابؼعلومة وعدم إخ

التعامل بها مع  
 الزملبء

 12 نعم
373 

%75 4 %25 16 %100 
 100% 40 5% 2 95% 38 لا

 100% 56 10.7% 6 89.3% 50 المجموع 
نلبحظ من  ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أنو يوجد التزام  بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة 

بفن  يرون أنو لا يوجد إخفاء للمعلومة وعدم  95%وتدعمها نسبة ، 89.3%للعمل داخل ابؼستشفى بنسبة 
لا يوجد التزام  بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أنو ، التعامل بها مع الزملبء

بفن يرون أنو يوجد إخفاء للمعلومة وعدم التعامل  25%وتدعمها نسبة ، 10.7%بنسبة   للعمل داخل ابؼستشفى
 ع الزملبء. بها م

ومن ىنا بقد أن أغلبية العمال لا يفقدون الثقة بتُ الإدارة والزملبء كونهم بيلكون رؤية عمل واضحة التفاصيل 
وأيضا راجع إلذ أن الإدارة تشارك العامل في ابؼسؤولية وتعطيو من الصلبحيات ما بيكنو من أداء ، بينهم وبتُ الإدارة

وىذا ما يعزز الثقة ، ية الدور الذي يقوم بو كما تشجعو على الاستمرار في العملوتشعره بأبن، الواجبات ابؼناطة بو
في حتُ بقد نسبة ، بينو وبتُ الإدارة والزملبء وىذا ينعكس بشكل إبهابي ومباشر على مستوى أداء العمل وبـرجاتو

 حسب إجابات بعض ابؼبحوثتُ إلذ:  من ابؼبحوثتُ صرحوا أنهم يفقدون الثقة وىذا راجع
 ابزاذ قرارات متسرعة ومفاجئة من طرف الإدارة دون التشاور والرجوع لأخذ برأي العمال.-
 بسبب نقص العتاد الطبي. للؤسوءتدىور ابؼؤسسة الاستشفائية  -
 عدم الاىتمام بالعمال بشكل كاف. -
 ابزاذ بعض القرارات التعسفية وابؼتعلقة بابؼسار ابؼهتٍ للعمال. -
 ابؼهتٍ بؾهول.ابؼصتَ وابؼستقبل  -
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(: يبين تقييم مستوى الأداء الوظيفي وعلاقتو بتقييم مستوى التواصل داخل المستشفى ما 12الجدول رقم )
 بين العمال.

  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  

  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

مستوى التواصل 
داخل ابؼستشفى 

 بتُ العمال

 100% 6 0% 0 83.3% 5 16.7% 1 ضعيف
 100% 36 16.7% 6 80.6% 29 2.8% 1 متوسط

 100% 14 57.1% 8 42.9% 6 0% 0 مستوى عال
 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 

ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة  نلبحظ من  خلبل
وفي حتُ بقد بعض ، بفن  أجابوا أن مستوى التواصل داخل ابؼستشفى ضعيف  83.3%وتدعمها نسبة ، %71.4

مستوى بفن أجابوا أن  57.1%وتدعمها نسبة ، 25%ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي عال بنسبة  
وتدعمها ، 3.6%بينما بقد بفن صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة ، التواصل داخل ابؼستشفى  عال

 بفن أجابوا أن مستوى التواصل داخل ابؼستشفى  ضعيف. 16.7%نسبة 
ا خل ابؼستشفى ممن خلبل القراءة الإحصائية للجدول بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى التواصل دا

 بتُ العمال متوسط.
(: يبين السعي لتحسين مستوى الأداء والمعرفة بمهام الوظيفة وعلاقتو بتقييم مستوى الجانب العلائقي 13الجدول رقم )

 داخل المستشفى بين العمال.
  وابؼعرفة بدهام الوظيفة السعي لتحستُ مستوى الأداء  

  
 المجموع لا نعم

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة
مستوى ابعانب 
العلبئقي داخل 
ابؼستشفى بتُ 

 العمال

 100% 2 0% 0 100% 2 ضعيف
 100% 44 0% 0 100% 44 متوسط

 100% 10 0% 0 100% 10 مستوى عال
 100% 56 0% 0 100% 56 المجموع 

لتحستُ مستوى الأداء وابؼعرفة نلبحظ من  خلبل ابعدول السابق أن بصيع ابؼبحوثتُ صرحوا أنهم يسعون 
 10بنما بقد ، مفردة صرحت أن مستوى ابعانب العلبئقي داخل ابؼستشفى متوسط 44حيث بقد ، بدهام الوظيفة

 ومفردتتُ أجابوا بدستوى ضعيف.، أفراد أجابوا بدستوى عال
وىذا راجع إلذ أن  ، من ىنا بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى ابعانب العلبئقي بتُ العمال متوسط

 كون العمال نوعا ما بؽم إمكانية في توحيد ابعهود بينهم.
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(: يبين التزام بتنفيذ الواجبات والمعلومات المنظمة لعملك وعلاقتو باحترام أخلاقيات 14الجدول رقم )
 المهنة. 

  الالتزام بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة داخل ابؼستشفى  

  
 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 ابؼهنةاحتًام أخلبقيات 

 100% 44 11.4% 5 88.6% 39 نعم
 100% 1 0% 0 100% 1 لا

 100% 11 9.1% 1 90.9% 10 أحيانا
 100% 56 10.7% 6 89.3% 50 المجموع 

السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أنو يوجد التزام  بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة  نلبحظ من  ابعدول
بفن لا بوتًمون أخلبقيات ابؼهنة داخل ابؼستشفى  100%وتدعمها نسبة ، 89.3%للعمل داخل ابؼستشفى بنسبة 

الواجبات والتعليمات ابؼنظمة للعمل لا يوجد التزام  بتنفيذ وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أنو ، بتُ العمال
بفن بوتًمون أخلبقيات ابؼهنة داخل ابؼستشفى بتُ  11.4%وتدعمها نسبة ، 10.7%بنسبة   داخل ابؼستشفى

 العمال.
من ىنا بقد أن أغلبية ابؼبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم بوتًمون أخلقيات ابؼهنة يلتزمون  بتنفيذ الواجبات 

وأن عمال مؤسسة يتمتع بكفاءة مهنية عالية ، راجع إلذ تشارك ابؼعلومات ابؼنتفع بها وىذا، بؼنظمةوالتعليمات ا
وراجع إلذ الأخلبق ابغميدة التي يتحلى ، تؤىلهم لأداء الواجبات وابؼسؤوليات ابؼهنية ابؼناطة بهم على الوجو الأكمل

 بها فريق العمل كالأمانة والاستقامة.

 لأولى:استنتاج جزئي لجداول الفرضية ا -4
تؤثر سوء العلبقات العمل على الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية للوقوف على صحة الفرضية القائلة بأن: "

 نذكر النتائج التالية التي توصلنا إليها من خلبل برليلنا للجداول:، بدتليلي"
والتي بدورىا تسهل ، ات والتواصلالعمال بوضون بعلبقة جيدة مع رئيسهم كون الرئيس بيلك مهارة بناء العلبق-

 عملية تنظيم الآخرين والتعاون معهم بفا يساىم في رفع مستوى الأداء.
 أغلب ابؼبحوثتُ بوضون بعلبقة جيدة مع زملبء العمل. -
 ابؼؤسسة لا تشارك العمال في ابزاذ القرارات ابؼناسبة وىذا يؤثر نسبيا على الأداء الوظيفي. -
 أغلبية ابؼبحوثتُ صرحوا أنهم لا يفقدون الثقة بتُ الإدارة والزملبء. -
 تتمتع ابؼؤسسة بدستوى متوسط في التواصل. -
 أغلبية ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى ابعانب العلبئقي داخل ابؼستشفى ما بتُ العمال متوسط. -
 لواجبات والتعليمات ابؼنظمة.أغلب العمال الذين بوتًمون ابؼهنة صرحوا أنهم يلتزمون بتنفيذ ا -
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 تحميل جداول الفرضية الثانية: -5
 (: يبين تقييم مستوى الأداء وعلاقتو بالمشكلات الأسرية لدى أفراد العينة. 15الجدول رقم )

  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  

  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 ابؼشكلبت الأسرية
 100% 11 36.4% 4 63.6% 7 0% 0 نعم
 100% 45 22.2% 10 73.3% 33 4.4% 2 لا

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 
ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة  نلبحظ من  خلبل

وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى ، بفن لديهم مشكلبت أسرية 73.3%وتدعمها نسبة ، %71.4
ن بينما بقد بف، بفن  ليس لديهم مشكلبت أسرية 22.2%وتدعمها نسبة ، 25%الأداء الوظيفي عال بنسبة  

بفن ليس لديهم مشكلبت  4.4%وتدعمها نسبة  ، 3.6%صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة 
 أسرية.

من ىنا بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ ليس لديهم مشكلبت أسرية كونهم يعيشون في أسر يسودىا ابؽدوء والتفاىم 
 .  أو كون لديهم  وعي عالر بيكنهم من التًكيز على ابغل لا على ابؼشكلة

(: يبين السعي لتحسين مستوى الأداء والمعرفة بمهام الوظيفة وعلاقتو بالمعاناة بالمشاكل 16الجدول رقم )
 العائلية بسبب طول الدوام. 

  وابؼعرفة بدهام الوظيفة السعي لتحستُ مستوى الأداء  

  
 المجموع لا نعم

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة
ابؼعاناة من 
ابؼشاكل 
 العائلية

 100% 20 0% 0 100% 20 نعم
 100% 36 0% 0 100% 36 لا

 100% 56 0% 0 100% 56 المجموع 
نلبحظ من خلبل ابعدول السابق أن بصيع ابؼبحوثتُ صرحوا أنهم يسعون لتحستُ مستوى الأداء وابؼعرفة بدهام 

 20بابؼقابل بقد ، من ابؼشاكل العائلية بسبب طوال الدواممفردة صرحت أنها لا تعاني  36حيث بقد ، الوظيفة
 مفردة تعاني من ابؼشاكل الأسرية.

من ىنا بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ لا يعانون من ابؼشاكل الأسرية بسبب طوال الدوام وىذا راجع إلذ أنهم يتلقون 
في حتُ بقد البعض يعانون ، الأبناء أو الإخوةالتفهم والدعم من أفراد الأسرة سواء كان شريك ابغياة أو الوالدين أو 

 من ابؼشاكل الأسرية بسبب طوال الدوام وىذا بسبب عدم التنظيم وعدم إعطاء الوقت الكافي لأفراد الأسرة.
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 (: يبين  تقييم مستوى الأداء وعلاقتو بالرضا عن العائد المادي.17الجدول رقم )
  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  

  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة
الرضا عن العائد 

 ابؼادي
 100% 33 30.3% 10 69.7% 23 0% 0 نعم
 100% 23 17.4% 4 73.9% 17 8.7% 2 لا

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 
ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة  نلبحظ من  خلبل

وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أن ، بفن لا يرضون عن العائد ابؼادي 73.3%وتدعمها نسبة ، %71.4
بينما بقد بفن ، بفن  يرضون عن العائد ابؼادي 30.3%وتدعمها نسبة ، 25%مستوى الأداء الوظيفي عال بنسبة  

 بفن لا يرضون عن العائد ابؼادي. 8.7%وتدعمها نسبة  ، 3.6%صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة 
وىذا راجع إلذ ، من خلبل القراءة الإحصائية للجدول بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ راضيتُ عن عائدىم ابؼادي

بغاجات العمال عاد بالإبهاب على رضا العائد ابؼادي فكلما كان نظم ابغوافز والأجور مناسب ، دخلهم ابؼرتفع
على عائده ابؼادي وىذا راجع إلذ  في حتُ بقد البعض الآخر غتَ راض، وانعكس ذلك على الأداء العام للمؤسسة

 دخلو ابؼنخفض أو أن الدخل الذي يتلقاه لا يلبي احتياجاتو اليومية.
 وعلاقتو بالعمل على أساس المناوبة الليلية.(: يبين تقييم مستوى الأداء 18الجدول رقم )

  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  

  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

 ابؼناوبة الليلية
 100% 17 35.3% 6 64.7% 11 0% 0 نعم
 100% 39 20.5% 8 74.4% 29 5.1% 2 لا

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 
نلبحظ من  خلبل ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة 

وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا ، بفن لا يعملون على أساس ابؼناوبة الليلية 74.4%وتدعمها نسبة ، %71.4
، بفن  يعملون على أساس ابؼناوبة الليلية 35.3%وتدعمها نسبة ، 25%أن مستوى الأداء الوظيفي عال بنسبة  

بفن لا يعملون  5.1%وتدعمها نسبة  ، 3.6%بينما بقد بفن صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة 
 على أساس ابؼناوبة الليلية.
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(: يبين تقييم مستوى الأداء وعلاقتو بالتعليمات المتعارضة مع المنطق الصحي من طرف 19الجدول رقم )
 الرئيس.

  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  

  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

التعليمات ابؼتعارضة 
مع ابؼنطق الصحي 
 من طرف الرئيس

 100% 2 50% 1 50% 1 0% 0 دائما
 100% 33 21.2% 7 75.8% 25 3% 1 أحيانا
 100% 21 28.6% 6 66.7% 14 4.8% 1 أبدا

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 
ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة  نلبحظ من  خلبل

، بفن يتلقون أحيانا تعليمات متعارضة مع ابؼنطق الصحي من طرف رئيسهم 75.8%وتدعمها نسبة ، %71.4
بفن  50%وتدعمها نسبة ، 25%وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي عال بنسبة  

بينما بقد بفن صرحوا أن مستوى الأداء ، يتلقون دائما تعليمات متعارضة مع ابؼنطق الصحي من طرف رئيسهم
بفن لد يتلقوا أبدا تعليمات متعارضة مع ابؼنطق الصحي  4.8%وتدعمها نسبة  ، 3.6%الوظيفي ضعيف بنسبة 

 من طرف رئيسهم.
ضون للتعليمات ابؼتعارضة مع ابؼنطق الصحي من طرف بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ  صرحوا أنهم أحيانا يتعر 

وىذا راجع إلذ الأقدمية وأن العامل بيلك تأىيل مهتٍ عالر بفا بهعلو مرن في التعامل مع ضغوطات العمل ، الرئيس
ك وراجع أيضا إلذ أن العامل بيتل، فتلقي بعض التعليمات ابؼتعارضة لا تؤثر على عملهم ولا تشتت التًكيز والانتباه

بينما ابؼبحوثتُ الذين صرحوا أنهم لا يتلقون تعليمات تتعارض ، ابػبرة والكفاءة والقدرة على التكيف مع بيئة العمل
مع ابؼنطق الصحي وىذا يعود إلذ أن ىناك اتصالات وعلبقات جيدة وحسن التفاىم مع رئيس العمل حيث يسود 

 التفاىم والتوافق بينهم.
 مستوى الأداء وعلاقتو بالشعور بالملل والضغط أثناء العمل. (: يبين تقييم20الجدول رقم )

  تقييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك  

  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة
الشعور بابؼلل 

 والضغط أثناء العمل
 100% 40 22.5% 9 72.5% 29 5% 2 نعم
 100% 16 31.3% 5 68.8% 11 0% 0 لا

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 
نلبحظ من  خلبل ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة 

وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا ، بفن يشعرون بابؼلل والضغط أثناء عملهم 72.5%وتدعمها نسبة ، %71.4
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بفن لا يشعرون بابؼلل والضغط أثناء  31.3%وتدعمها نسبة ، 25%أن مستوى الأداء الوظيفي عال بنسبة  
بفن يشعرون  5%وتدعمها نسبة  ، 3.6%بينما بقد بفن صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة ، عملهم

 بابؼلل والضغط أثناء عملهم.
القراءة الإحصائية يتضح أن أغلب ابؼبحوثتُ يشعرون بابؼلل والضغط أثناء العمل وىذا بسبب قلة  ومن خلبل

وراجع أيضا إلذ الروتتُ القاتل ، الاىتمام براحة العامل بفا يؤدي إلذ ابلفاض قدرتهم على التكيف مع العمل
حتُ بقد بعض الأفراد لا يشعرون بابؼلل في ، وابؼسؤولية التي تقع على عاتق العمال كون العمل وطبيعتو تفرض ىذا

وىذا راجع إلذ وجود الألفة والروح وابعماعية ونوع الانطباع لديهم وكذلك كونهم بىلقون جو ابؼرح داخل العمل من 
فيجب على ابؼؤسسة النظر في ىذا بتوفتَ رحلبت سياحية واستجماميو والسماح  أجل التًفيو وبزفيف ضغط العمل

 فينة والأخرى.بأخذ عطلة بتُ ال
 لتحسين مستوى الأداء والمعرفة بمهام الوظيفية وعلاقتو بنوع عقد التوظيف. السعي يبين(: 21الجدول رقم )

  وابؼعرفة بدهام الوظيفة  السعي لتحستُ مستوى الأداء  

  
 المجموع لا نعم

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

يف
توظ

د ال
 عق

نوع
 

 100% 13 0% 0 100% 13 دائم
 100% 7 0% 0 100% 7 ربظي
 100% 6 0% 0 100% 6 إدماج
 100% 11 0% 0 100% 11 أخرى

 100% 37 0% 0 100% 37 المجموع 
نلبحظ من  خلبل ابعدول السابق أن بصيع ابؼبحوثتُ صرحوا أنهم يسعون لتحستُ مستوى الأداء وابؼعرفة 

أفراد   بؽم عقد إدماج مع ابؼؤسسة.  6بالقابل  بقد ، عقد دائم مع ابؼؤسسة ابؽ مفردة 13حيث بقد ، بدهام الوظيفة
دائم مع ابؼؤسسة وىذا راجع إلذ أن أغلب العمال لديهم أقدمية في  ا بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ بؽم عقدمن ىن

 ابؼؤسسة.
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الالتزام بتنفيذ الواجبات والتعليمات المنظمة للعمل وعلاقتو باللاستقرار   (: يبين22الجدول رقم )
 السوسيومهني.

  الالتزام بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة داخل ابؼستشفى  

  
 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 السوسيومهتٍاللبستقرار 

 100% 30 16.7% 5 83.3% 25 نعم
 100% 5 0% 0 100% 5 لا

 100% 21 4.8% 1 95.2% 20 أحيانا
 100% 56 10.7% 6 89.3% 50 المجموع 

نلبحظ من  ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أنو يوجد التزام  بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة 
بفن  يرون أن اللبستقرار السوسيومهتٍ لا يشكل  100%وتدعمها نسبة ، 89.3%للعمل داخل ابؼستشفى بنسبة 

لا يوجد التزام  وفي حتُ بقد بعض ابؼبحوثتُ صرحوا أنو ، مصدر ضغط لدى العمال داخل ابؼؤسسة الاستشفائية
بفن يرون  16.7%وتدعمها نسبة ، 10.7%بنسبة   بتنفيذ الواجبات والتعليمات ابؼنظمة للعمل داخل ابؼستشفى

 سوسيومهتٍ يشكل مصدر ضغط لدى العمال داخل ابؼؤسسة الاستشفائية.أن اللبستقرار ال
من ىنا بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ الذين يرون أن اللبستقرار السوسيومهتٍ يشكل مصدر ضغط لدى العمال 

 :ـــب داخل ابؼؤسسة الاستشفائية يصرحون أن ضغوط العمل النابذة عن ابؼداومة الليلية في العمل تؤثر على أداء  العمال
 سوء في التنسيق والتسيتَ الإداري.-
 نسيان بعض الواجبات ابؼتعلقة بابؼصلحة وفقدان التًكيز بفا يؤدي إلذ عدم تأدية العمل على أكمل وجو. -
 صعوبة في تأدية ابؼهام. -
 خلل في تنسيقات ابؼناوبة الليلة مع العامل ابؼناوب بسبب الغياب.-
 ترك بعض الواجبات. -
 الأخطاء الطبية. كثرة  -
 كثرة الأخطاء الطبية والإدارية.  -
 نقص ابغيوية والنشاط لدى العامل. -
 التأخر في ابغضور والغياب. -
 التأخر في إبقاز بعض الأعمال. -
 كثرة ابؼشاكل مع ابؼدير.  -
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 تقييم الأداء الوظيفي وعلاقتو بتقييم الاستقرار السوسيومهني.  (: يبين23الجدول رقم )
  قييم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستكت  

  
 المجموع أداء عال أداء متوسط أداء ضعيف

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة

الاستقرار 
 السوسيومهتٍ

 100% 20 45% 9 55% 11 0% 0 يوجد
 100% 8 37.5% 3 62.5% 5 0% 0 لا يوجد
 100% 28 7.1% 2 85.7% 24 7.1% 2 نوعا ما

 100% 56 25% 14 71.4% 40 3.6% 2 المجموع 

نلبحظ من  خلبل ابعدول السابق أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي متوسط بنسبة  
وفي حتُ بقد بعض ، بفن بهدون نوعا ما  الاستقرار ابؼهتٍ داخل ابؼستشفى 85.7%وتدعمها نسبة ، %71.4

بفن  بهدون الاستقرار ابؼهتٍ  45%وتدعمها نسبة ، 25%ابؼبحوثتُ صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي عال بنسبة  
 7.1%وتدعمها نسبة  ، 3.6%بينما بقد بفن صرحوا أن مستوى الأداء الوظيفي ضعيف بنسبة ، داخل ابؼستشفى

 ستشفى.بفن بهدون نوعا ما  الاستقرار ابؼهتٍ داخل ابؼ

من ىنا بقد أن أغلب ابؼبحوثتُ صرحوا أن الاستقرار السوسيومهتٍ موجود نوعا ما في ابؼؤسسة وىذا راجع إلذ 
 الراحة والاطمئنان كونو يسد حاجياتهم ومتطلباتهم ابؼادية وابؼعنوية.أن العمل يشعرىم ب

 استنتاج جزئي لجداول الفرضية الثانية:
اللباستقرار السوسيومهتٍ يؤثر في الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية للوقوف على صحة الفرضية القائلة بأن 

 نذكر النتائج التالية التي توصلنا إليها من خلبل برليلنا للجداول:، بدتليلي
  أغلب ابؼبحوثتُ ليس لديهم مشكلبت أسرية.-
 اكل الأسرية بسبب طوال الدوام.أغلب ابؼبحوثتُ لا يعانون من ابؼش -
ويرجع ىذا إلذ الدخل الشهري ابؼناسب  ، يتحقق رضا العائد ابؼادي لدى العامل  وىذا يؤثر نوعا ما على الأداء -

 فهو يشجعو وبوفزه لأداء أفضل.
 ء الوظيفي متوسط.تأثتَ ابؼناوبة الليلية على الأداء الوظيفي حيث بقد أن العمال لا يناوبون ليليا قيموا أن الأدا -
يوجد تلقي أحيانا  للتعليمات ابؼتعارضة مع ابؼنطق الصحي من طرف الرئيس يؤدي إلذ أداء متوسط وىذا دليل  -

 على مؤىلبتهم ابػبراتية والعلمية.
 وىذا راجع إلذ طبيعة العمل الروتينية.، أغلب العمال  يشعرون بابؼلل والضغط أثناء العمل -
 د دائم مع ابؼؤسسة.أغلب العمال بؽم عق -
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اللبستقرار السوسيومهتٍ يشكل مصدر ضغط لدى العمال داخل ابؼؤسسة حيث بقد أنهم يصرحون أن ضغوط  -
 العمل النابذة عن ابؼداومة الليلية في العمل تؤثر على أداء العمال بسوء التسيتَ والتنسيق الإداري.

نوعا ما موجود في ابؼؤسسة وىذا راجع بسبب شعور العمال بالأمان كونو مناسب  الاستقرار السوسيومهتٍ -
 ويلبي احتياجاتهم ابؼادية وابؼعنوية.، للتخصص
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 :الاستنتاج العام -6
 توصلنا من خلبل قراءتنا للجداول وانطلبقا من تصربوات عمال ابؼؤسسة الاستشفائية بدتليلي إلذ النتائج التالية:

 ى:الفرضية الأول 
حيث ، حيث بقد أن العمال يغلب عليهم روح الأخوة، سوء العلبقات تؤثر على الأداء الوظيفي  وجدنا أن

أنهم بوضون بعلبقة جيدة مع رئيسهم وزملبئهم في العمل بفا تنطوي على خلق جو الثقة والتعاون عند إبهاد صعوبة 
مستوى التواصل وابعانب العلبئقي بينهم مقبول وىذا كما أن ،  وتبادل التطورات وابؼعلومات بينهم بصدق، في العمل

    فقد تم التصريح من أغلب ابؼبحوثتُ أنو متوسط.  يؤثر بالإبهاب على الأداء
بينما بقد أن الإدارة لا تشارك العامل في ابزاذ القرارات وىذا ما يؤدي إلذ تهميشو وشعوره بالدونية والنقص بفا 

 يؤثر نسبيا على الأداء.  يتسبب في نفوره من العمل. وىذا
 :الفرضية الثانية 

حيث بقد أن اللبستقرار السوسيومهتٍ يشكل مصدر ، وجدنا أن الاستقرار السوسيومهتٍ يؤثر على الأداء الوظيفي
بالإضافة إلذ أن أغلب ابؼبحوثتُ يشعرون بابؼلل والضغط أثناء العمل  وكل ذلك يؤدي إلذ ، ضغط لدى العامل

 إلذ الأداء إلذ مستوى أعلى.التًاجع في رفع 
 ومرتاح في مكان عملو.، كما بقد العامل مستقر نوعا ما

 التوصيات والمقترحات: -8
من خلبل ما تقدم من الدراسة والنتائج التي توصلت إليها بيكنتٍ الانتهاء إلذ تقدنً توصيات ومقتًحات من شأنها 

 دراستي:برستُ ورفع أداء العمال في ابؼؤسسة التي أبقرت فيها 
 إقامة دورات وورشات تدريبية  من أجل تطوير ورفع مستوى التواصل وابعانب العلبئقي لدى العمال. -
 منح فرص للعمال للتعبتَ عن مطالبهم وانشغلبتهم والإدلاء باقتًاحاتهم. -
لك التي تتعلق بدصتَىم وكذ، مشاركة العمال في ابزاذ القرار وخاصة تلك القرارات التي تتعلق بتنسيق أوقات ابؼناوبة -

 ومستقبلهم ابؼهتٍ.
 إنشاء أو عقد اتفاقية مع نوادي رياضية للتخفيف من ضغط العمال. -
 بربؾة رحلبت سياحية وترفيهية. -
 منح العمال العطل بتُ ابغتُ والآخر. -
ا وبذديدىا وفق مع ضرورة متابعته، كما لابد من وضع برامج تكوينية وتدريبية لتطوير معارف ومهارات العمال  -

 ابؼستجدات بالمحيط.
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 خاتمة
وبرليل لنتائج ابؼتوصل إليها ؛كان ابؽدف  من خلبل كل ما تم عرضو من إثراء بؼتغتَات الدراسة نظريا وميدانيا 

الرئيسي من الدراسة ىو التعرف على مدى تأثتَ ضغوط العمل على الأداء الوظيفي لعمال ابؼؤسسة الاستشفائية 
بدتليلي؛ بيكن استنتاج أن الضغوط موجودة مدام ىناك عمل وبالتالر فهي قدبية قدم الانسان حيث انها ترافقو سواء 

و خارجو؛ ولابد للمنظمة أن بذد السبل ابؼناسبة لعلبجها من خلبل التعرف على الأسباب ابؼولدة داخل العمل أ
لضغط داخل ابؼؤسسة ومعابعتها؛ لأن الأداء ابعيد للعامل مرتبط بدناخ العمل فكلما كانت الظروف جيدة بذعل 

 بنة في الرفع من انتاجية ابؼؤسسة.العامل مستقر؛ ويقوم بابؼهام ابؼوكلة إليو على أكمل وجو؛ وبالتالر ابؼسا

فابؼنظمة الناجحة ىي التي تولذ اىتمام كبتَ بالعامل نظتَ ما يقضيو من وقت داخل مكان العمل؛ بحيث أن  
ابؼدة الزمنية تزيد عن بشان ساعات في اليوم؛ يتواصل خلببؽا مع الزملبء في العمل ويتلقى التعليمات من طرف رئيسو 

بعمهور؛ ىذه العوامل  تسبب لو حالة من التوتر والانزعاج؛ وترتفع نسبة الضغط كلما زادة ابؼباشر؛ أو بوتك با
ابؼسؤولية؛ إلا أن شخصية الفرد ىي التي بردد الطريقة التي يتعامل بها مع الضغط فإما أن يستغلو استغلبل ابهابي 

إحباط للمعنويات؛ والتوجو بكو الغياب ويصبح بؿفز للعمل أو يكون تأثتَه سلبي من خلبل الدخول في أزمة نفسية و 
 ابؼتكرر عن ابؼؤسسة أو ترك العمل.

ومن خلبل ىذا فإن ضغوط العمل بؽا تأثتَ كبتَ على الفرد وسلوكو ومنو على ابؼنظمة بصفة عامة؛ فهناك  
رىا من يرى بأنها تأخذ شكل موجب من خلبل ابؼسابنة في رفع التحدي للعامل وتطوير نفسو؛ والبعض الأخر ي

 تأخذ شكل سلبي من خلبل عدم الرضا عن الوظيفة؛ وتدني جودة ابػدمات.

ىكذا نكون قد توصلنا إلذ ختام ىذا البحث ابؼتواضع الذي يعتبر دراسة جزئية برتاج إلذ ابؼزيد من البحث  
صل؛ وانتشار والاستدلال؛ لأن طبيعة الضغوط متجددة و ابؼنظمات تتجو بكو التطور والتعقيد في ظل التسارع ابغا

 مظاىر العوبؼة من خلبل اللبمركزية في التسيتَ وابغجم الكبتَ للمنظمات.
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‌الجنس

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ذكر‌ 29 51,8 51,8 51,8 

‌أنثى 27 48,2 48,2 100,0 

Total 56 100,0 100,0  

 

 

‌العمرٌةالفئة 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid سنة‌03أقل‌من‌‌ 14 25,0 25,0 25,0 

‌سنة03سنةإلى‌أقل‌من‌03 20 35,7 35,7 60,7 

‌سنة03سنة‌إلى‌أقل‌من‌03من‌ 15 26,8 26,8 87,5 

‌سنة‌فأكثر‌03 7 12,5 12,5 100,0 

Total 56 100,0 100,0  

 

 

‌الاجتماعٌة الحالة

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid )أعزب)ة‌ 20 35,7 35,7 35,7 

‌متزوج)ة( 33 58,9 58,9 94,6 

‌مطلق)ة( 3 5,4 5,4 100,0 

Total 56 100,0 100,0  

 

 

‌عدد سنوات الخبرة

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid سنوات0أقل‌من‌‌ 14 25,0 25,0 25,0 

‌سنوات03سنوات‌إلى‌0من‌ 17 30,4 30,4 55,4 

‌سنة‌01إلى00من‌ 6 10,7 10,7 66,1 

‌سنة01أكثر‌من‌ 19 33,9 33,9 100,0 

Total 56 100,0 100,0  
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‌noraassbatssorCكٌف هً علاقتك برئٌسك   * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

‌كٌف‌هً‌علاقتك‌برئٌسك‌‌ ‌جٌدة Count 2 39 14 55 

% within علاقخل هٍ مُف 

   بشئُسل

3,6% 70,9% 25,5% 100,0% 

‌سٌئة Count 0 1 0 1 

% within علاقخل هٍ مُف 

   بشئُسل

,0% 100,0% ,0% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within علاقخل هٍ مُف 

   بشئُسل

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 توع لوظٌفة

‌

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid طبٌب‌ 3 5,4 5,4 5,4 

‌شبه‌طبً 22 39,3 39,3 44,6 

‌إداري 31 55,4 55,4 100,0 

Total 56 100,0 100,0  

‌الدخل الشهري

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid دج03333اقل‌من‌‌ 17 30,4 30,4 30,4 

‌دج‌03333دج‌ال03333‌‌ًمن‌‌ 16 28,6 28,6 58,9 

‌دج‌03333اكثر‌من‌ 23 41,1 41,1 100,0 

Total 56 100,0 100,0  
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‌noraassbatssorCكٌف هً علاقتك بزملائك   * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

‌كٌف‌هً‌علاقتك‌بزملائك‌‌ ‌جٌدة Count 2 32 12 46 

% within علاقخل هٍ مُف 

   بضٍلائل

4,3% 69,6% 26,1% 100,0% 

‌عادٌة Count 0 8 2 10 

% within علاقخل هٍ مُف 

   بضٍلائل

,0% 80,0% 20,0% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within علاقخل هٍ مُف 

   بضٍلائل

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 

 

‌noraassbatssorCهل ٌتم اشراك العامل فً المؤسسة فً اتخاذ القرارات المناسبة ؟  * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

هل‌ٌتم‌اشراك‌العامل‌فً‌المؤسسة‌فً‌

‌اتخاذ‌القرارات‌المناسبة‌؟‌

‌لا Count 2 26 7 35 

% within اىعاٍو اششاك َخٌ هو 

 احخار فٍ اىَؤسست فٍ

  ؟ اىَْاسبت اىقشاساث

5,7% 74,3% 20,0% 100,0% 

‌نعم Count 0 14 7 21 

% within اىعاٍو اششاك َخٌ هو 

 احخار فٍ اىَؤسست فٍ

  ؟ اىَْاسبت اىقشاساث

,0% 66,7% 33,3% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within اىعاٍو اششاك َخٌ هو 

 احخار فٍ اىَؤسست فٍ

  ؟ اىَْاسبت اىقشاساث

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 
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 التسٌٌر الإداري للمستشفٌات هل تشعر بفقدان الثقة بٌنك وبٌن الإدارة و الزملاء ؟    * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  بحكم

noraassbatssorC‌

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

التسٌٌر‌الإداري‌للمستشفٌات‌هل‌‌بحكم

تشعر‌بفقدان‌الثقة‌بٌنك‌وبٌن‌الإدارة‌و‌

‌الزملاء‌؟‌‌‌

‌لا Count 1 23 11 35 

% within ٌالإداسٌ اىخسُُش بحن 

 بفقذاُ حشعش هو ىيَسخشفُاث

 و الإداسة وبُِ بُْل اىثقت

    ؟ اىضٍلاء

2,9% 65,7% 31,4% 100,0% 

‌نعم Count 1 17 3 21 

% within ٌالإداسٌ اىخسُُش بحن 

 بفقذاُ حشعش هو ىيَسخشفُاث

 و الإداسة وبُِ بُْل اىثقت

    ؟ اىضٍلاء

4,8% 81,0% 14,3% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within ٌالإداسٌ اىخسُُش بحن 

 بفقذاُ حشعش هو ىيَسخشفُاث

 و الإداسة وبُِ بُْل اىثقت

    ؟ اىضٍلاء

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 

 

ل المستشفى  هل ترى بأن هناك إخفاء للمعلومة وعدم التعامل بها مع زملائك ؟     * هل ٌوجد التزام بتنفٌذ الواجبات والتعلٌمات المنظمة لعملك داخ

noraassbatssorC‌

 

هل‌ٌوجد‌التزام‌بتنفٌذ‌الواجبات‌والتعلٌمات‌

‌المنظمة‌لعملك‌داخل‌المستشفى‌

Total لا‌ ‌نعم

ترى‌بأن‌هناك‌إخفاء‌للمعلومة‌وعدم‌‌هل

‌التعامل‌بها‌مع‌زملائك‌؟‌‌‌‌

‌لا Count 2 38 40 

% within هْاك بأُ حشي هو 

 اىخعاٍو وعذً ىيَعيىٍت إخفاء

     ؟ صٍلائل ٍع بها

5,0% 95,0% 100,0% 

‌نعم Count 4 12 16 

% within هْاك بأُ حشي هو 

 اىخعاٍو وعذً ىيَعيىٍت إخفاء

     ؟ صٍلائل ٍع بها

25,0% 75,0% 100,0% 

Total Count 6 50 56 

% within هْاك بأُ حشي هو 

 اىخعاٍو وعذً ىيَعيىٍت إخفاء

     ؟ صٍلائل ٍع بها

10,7% 89,3% 100,0% 
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‌noraassbatssorCكٌف تقٌٌم مستوي التواصل داخل المستشفى ما بٌن العمال  * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

كٌف‌تقٌٌم‌مستوي‌التواصل‌داخل‌

‌المستشفى‌ما‌بٌن‌العمال‌

‌ضعٌف Count 1 5 0 6 

% within ٍسخىٌ حقٌُُ مُف 

 ٍا اىَسخشفً داخو اىخىاصو

  اىعَاه بُِ

16,7% 83,3% ,0% 100,0% 

‌متوسط Count 1 29 6 36 

% within ٍسخىٌ حقٌُُ مُف 

 ٍا اىَسخشفً داخو اىخىاصو

  اىعَاه بُِ

2,8% 80,6% 16,7% 100,0% 

‌مستوى‌عال Count 0 6 8 14 

% within ٍسخىٌ حقٌُُ مُف 

 ٍا اىَسخشفً داخو اىخىاصو

  اىعَاه بُِ

,0% 42,9% 57,1% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within ٍسخىٌ حقٌُُ مُف 

 ٍا اىَسخشفً داخو اىخىاصو

  اىعَاه بُِ

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 

كٌف تقٌٌم مستوى الجانب العلائقً داخل المستشفى ما بٌن العمال؟  * هل تسعى لتحسٌن مستوى ادائك ومعرفتك بمهام الوظٌفة ؟   

noraassbatssorC‌

 

هل‌تسعى‌لتحسٌن‌

مستوى‌ادائك‌ومعرفتك‌

‌بمهام‌الوظٌفة‌؟‌‌

Total نعم‌

كٌف‌تقٌٌم‌مستوى‌الجانب‌العلائقً‌داخل‌

‌المستشفى‌ما‌بٌن‌العمال؟‌

‌ضعٌف Count 2 2 

% within ٍسخىي حقٌُُ مُف 

 داخو اىعلائقٍ اىجاّب

  اىعَاه؟ بُِ ٍا اىَسخشفً

100,0% 100,0% 

‌متوسط Count 44 44 

% within ٍسخىي حقٌُُ مُف 

 داخو اىعلائقٍ اىجاّب

  اىعَاه؟ بُِ ٍا اىَسخشفً

100,0% 100,0% 

‌جٌد Count 10 10 

% within ٍسخىي حقٌُُ مُف 

 داخو اىعلائقٍ اىجاّب

  اىعَاه؟ بُِ ٍا اىَسخشفً

100,0% 100,0% 

Total Count 56 56 

% within اىجاّب ٍسخىي حقٌُُ مُف 

  اىعَاه؟ بُِ ٍا اىَسخشفً داخو اىعلائقٍ

100,0% 100,0% 
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‌noraassbatssorC  هل تحترم أخلاقٌات المهنة داخل المستشفى ما بٌن العمال  * هل ٌوجد التزام بتنفٌذ الواجبات والتعلٌمات المنظمة لعملك داخل المستشفى  

 

والتعلٌمات‌‌هل‌ٌوجد‌التزام‌بتنفٌذ‌الواجبات

‌المنظمة‌لعملك‌داخل‌المستشفى‌

Total لا‌ ‌نعم

هل‌تحترم‌أخلاقٌات‌المهنة‌داخل‌‌‌

‌المستشفى‌ما‌بٌن‌العمال‌

‌لا Count 0 1 1 

% within   أخلاقُاث ححخشً هو 

 بُِ ٍا اىَسخشفً داخو اىَهْت

  اىعَاه

,0% 100,0% 100,0% 

‌أحٌانا Count 1 10 11 

% within   أخلاقُاث ححخشً هو 

 بُِ ٍا اىَسخشفً داخو اىَهْت

  اىعَاه

9,1% 90,9% 100,0% 

‌نعم Count 5 39 44 

% within   أخلاقُاث ححخشً هو 

 بُِ ٍا اىَسخشفً داخو اىَهْت

  اىعَاه

11,4% 88,6% 100,0% 

Total Count 6 50 56 

% within   أخلاقُاث ححخشً هو 

 بُِ ٍا اىَسخشفً داخو اىَهْت

  اىعَاه

10,7% 89,3% 100,0% 

 

‌noraassbatssorCهل لدٌك مشكلات اسرٌة  ؟     * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

‌هل‌لدٌك‌مشكلات‌اسرٌة‌‌؟‌‌‌‌ ‌لا Count 2 33 10 45 

% within ٍشنلاث ىذَل هو 

     ؟  اسشَت

4,4% 73,3% 22,2% 100,0% 

‌نعم Count 0 7 4 11 

% within ٍشنلاث ىذَل هو 

     ؟  اسشَت

,0% 63,6% 36,4% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within ٍشنلاث ىذَل هو 

     ؟  اسشَت

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 
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‌noraassbatssorCهل تعانً مشاكل عائلٌة بسبب طول الدوام ؟     * هل تسعى لتحسٌن مستوى ادائك ومعرفتك بمهام الوظٌفة ؟    

 

هل‌تسعى‌لتحسٌن‌

مستوى‌ادائك‌ومعرفتك‌

‌بمهام‌الوظٌفة‌؟‌‌

Total نعم‌

هل‌تعانً‌مشاكل‌عائلٌة‌بسبب‌طول‌‌

‌الدوام‌؟‌‌‌‌

‌لا Count 36 36 

% within  ٍشامو حعاٍّ هو 

     ؟ اىذواً طىه بسبب عائيُت

100,0% 100,0% 

‌نعم Count 20 20 

% within  ٍشامو حعاٍّ هو 

     ؟ اىذواً طىه بسبب عائيُت

100,0% 100,0% 

Total Count 56 56 

% within  ٍشامو حعاٍّ هو 

     ؟ اىذواً طىه بسبب عائيُت

100,0% 100,0% 

 

‌noraassbatssorCهل انت راض عن العائد المدي الذي تتلقاه ؟   * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

هل‌انت‌راض‌عن‌العائد‌المدي‌الذي‌

‌تتلقاه‌؟‌‌

‌لا Count 2 17 4 23 

% within عِ ساض اّج هو 

   ؟ حخيقآ اىزٌ اىَذٌ اىعائذ

8,7% 73,9% 17,4% 100,0% 

‌نعم Count 0 23 10 33 

% within عِ ساض اّج هو 

   ؟ حخيقآ اىزٌ اىَذٌ اىعائذ

,0% 69,7% 30,3% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within عِ ساض اّج هو 

   ؟ حخيقآ اىزٌ اىَذٌ اىعائذ

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 

 

‌noraassbatssorCهل تعمل على اساس المناوبة اللٌلٌة فً المستشفى ؟    * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

هل‌تعمل‌على‌اساس‌المناوبة‌اللٌلٌة‌فً‌

‌المستشفى‌؟‌‌‌

‌لا Count 2 29 8 39 

% within اساط عيً حعَو هو 

  ؟ اىَسخشفً فٍ اىيُيُت اىَْاوبت

  

5,1% 74,4% 20,5% 100,0% 

‌نعم Count 0 11 6 17 

% within اساط عيً حعَو هو 

  ؟ اىَسخشفً فٍ اىيُيُت اىَْاوبت

  

,0% 64,7% 35,3% 100,0% 
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Total Count 2 40 14 56 

% within اساط عيً حعَو هو 

  ؟ اىَسخشفً فٍ اىيُيُت اىَْاوبت

  

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 

 

‌noraassbatssorCهل تتلقى تعلٌمات متعارضة  مع المنطق الصحً من طرف رئٌسك * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

هل‌تتلقى‌تعلٌمات‌متعارضة‌‌مع‌المنطق‌

‌الصحً‌من‌طرف‌رئٌسك

‌دائما Count 0 1 1 2 

% within حعيَُاث حخيقً هو 

 اىصحٍ اىَْطق ٍع  ٍخعاسضت

 سئُسل طشف ٍِ

,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

‌أحٌانا Count 1 25 7 33 

% within حعيَُاث حخيقً هو 

 اىصحٍ اىَْطق ٍع  ٍخعاسضت

 سئُسل طشف ٍِ

3,0% 75,8% 21,2% 100,0% 

‌أبدا Count 1 14 6 21 

% within حعيَُاث حخيقً هو 

 اىصحٍ اىَْطق ٍع  ٍخعاسضت

 سئُسل طشف ٍِ

4,8% 66,7% 28,6% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within حعيَُاث حخيقً هو 

 اىصحٍ اىَْطق ٍع  ٍخعاسضت

 سئُسل طشف ٍِ

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 

‌noraassbatssorCهل تشعر بالملل والضغط اثناء العمل ؟   * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌متوسط‌أداء ‌أداء‌عال

‌هل‌تشعر‌بالملل‌والضغط‌اثناء‌العمل‌؟‌‌ ‌لا Count 0 11 5 16 

% within باىَيو حشعش هو 

   ؟ اىعَو اثْاء واىضغظ

,0% 68,8% 31,3% 100,0% 

‌نعم Count 2 29 9 40 

% within باىَيو حشعش هو 

   ؟ اىعَو اثْاء واىضغظ

5,0% 72,5% 22,5% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within باىَيو حشعش هو 

   ؟ اىعَو اثْاء واىضغظ

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 
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‌noraassbatssorCما نوع عقد التوظٌف الذي ٌجمعك بمؤسستك ؟    * هل تسعى لتحسٌن مستوى ادائك ومعرفتك بمهام الوظٌفة ؟   

 

 

 

هل‌تسعى‌لتحسٌن‌

مستوى‌ادائك‌ومعرفتك‌

‌بمهام‌الوظٌفة‌؟‌‌

Total نعم‌

ما‌نوع‌عقد‌التوظٌف‌الذي‌ٌجمعك‌

‌بمؤسستك‌؟‌‌‌

‌دائم Count 13 13 

% within اىخىظُف عقذ ّىع ٍا 

    ؟ بَؤسسخل َجَعل اىزٌ

100,0% 100,0% 

‌رسمً Count 7 7 

% within اىخىظُف عقذ ّىع ٍا 

    ؟ بَؤسسخل َجَعل اىزٌ

100,0% 100,0% 

‌إدماج Count 6 6 

% within اىخىظُف عقذ ّىع ٍا 

    ؟ بَؤسسخل َجَعل اىزٌ

100,0% 100,0% 

‌أخرى Count 11 11 

% within اىخىظُف عقذ ّىع ٍا 

    ؟ بَؤسسخل َجَعل اىزٌ

100,0% 100,0% 

Total Count 37 37 

% within اىخىظُف عقذ ّىع ٍا 

    ؟ بَؤسسخل َجَعل اىزٌ

100,0% 100,0% 
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* هل ٌوجد التزام                                               هل ترى أن اللااستقرار السوسٌومهنً ٌشكل مصدر ضغط لدى العمال داخل المؤسسة الاستشفائٌة ؟   

‌noraassbatssorCبتنفٌذ الواجبات والتعلٌمات المنظمة لعملك داخل المستشفى  

 

هل‌ٌوجد‌التزام‌بتنفٌذ‌الواجبات‌والتعلٌمات‌

‌المنظمة‌لعملك‌داخل‌المستشفى‌

Total لا‌ ‌نعم

السوسٌومهنً‌هل‌ترى‌أن‌اللااستقرار‌

ٌشكل‌مصدر‌ضغط‌لدى‌العمال‌داخل‌

‌المؤسسة‌الاستشفائٌة‌؟‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌لا Count 0 5 5 

% within أُ حشي هو 

 اىسىسُىٍهٍْ اىلااسخقشاس

 اىعَاه ىذي ضغظ ٍصذس َشنو

    ؟ الاسخشفائُت اىَؤسست داخو

                                             

,0% 100,0% 100,0% 

‌أحٌانا Count 1 20 21 

% within أُ حشي هو 

 اىسىسُىٍهٍْ اىلااسخقشاس

 اىعَاه ىذي ضغظ ٍصذس َشنو

    ؟ الاسخشفائُت اىَؤسست داخو

                                             

4,8% 95,2% 100,0% 

‌نعم Count 5 25 30 

% within أُ حشي هو 

 اىسىسُىٍهٍْ اىلااسخقشاس

 اىعَاه ىذي ضغظ ٍصذس َشنو

    ؟ الاسخشفائُت اىَؤسست داخو

                                             

16,7% 83,3% 100,0% 

Total Count 6 50 56 

% within أُ حشي هو 

 اىسىسُىٍهٍْ اىلااسخقشاس

 اىعَاه ىذي ضغظ ٍصذس َشنو

    ؟ الاسخشفائُت اىَؤسست داخو

                                             

10,7% 89,3% 100,0% 
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‌noraassbatssorCكٌف تقٌٌم الاستقرار السوسٌومهنً داخل المستشفى ؟  * كٌف تقٌم مستوى الأداء الوظٌفً فً مؤسستك ؟  

 
‌كٌف‌تقٌم‌مستوى‌الأداء‌الوظٌفً‌فً‌مؤسستك‌؟‌

Total أداء‌ضعٌف‌ ‌أداء‌متوسط ‌أداء‌عال

كٌف‌تقٌٌم‌الاستقرار‌السوسٌومهنً‌داخل‌

‌المستشفى‌؟‌

‌ٌوجد Count 0 11 9 20 

% within الاسخقشاس حقٌُُ مُف 

 اىَسخشفً داخو اىسىسُىٍهٍْ

  ؟

,0% 55,0% 45,0% 100,0% 

‌لا‌ٌوجد Count 0 5 3 8 

% within الاسخقشاس حقٌُُ مُف 

 اىَسخشفً داخو اىسىسُىٍهٍْ

  ؟

,0% 62,5% 37,5% 100,0% 

‌نوعا‌ما Count 2 24 2 28 

% within الاسخقشاس حقٌُُ مُف 

 اىَسخشفً داخو اىسىسُىٍهٍْ

  ؟

7,1% 85,7% 7,1% 100,0% 

Total Count 2 40 14 56 

% within الاسخقشاس حقٌُُ مُف 

 اىَسخشفً داخو اىسىسُىٍهٍْ

  ؟

3,6% 71,4% 25,0% 100,0% 
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 الاجتماعية و الانسانيةكلية العلوم 
 العلوم الاجتماعيةقسم 

 الأخ الفاضل /الأخت الفاضلة 
 السلبم عليكم وربضة الله تعالذ وبركاتو...

 
 
 
 
 

 

 بهاز ناجيالطالب : 
 2019/2020السنة الدراسية:

 :أولا: البيانات الشخصية
 أنثى              ر                     كذ             الجنس: -1

  سنة40سنةإلذ أقل من 30سنة                             30أقل من        : الفئة العمرية -2

 سنة فأكثر 50    سنة                          50سنة إلذ أقل من 40من            

 أرملة                       )ة(مطلق                   )ة(متزوج                   أعزب  الحالة الاجتماعية: -3

 سنوات10سنوات إلذ 5سنوات                           من 5قل من أ     عدد سنوات الخبرة: -4

 سنة16أكثر من                              16إلذ11من                                      

 شبو طبي                            عاملطبيبنوع الوظيفة-5

 دج                                                40000دج الر  30000دج                             من  30000اقل من     الدخل الشهري : 6

  دج 40000اكثر من                                                       

 الإشكالية الرئيسية للموضوع: 
لدى عمال وموظفي ابؼؤسسة العمومية على الأداء الوظيفي أي مدى تؤثر ضغوط العمل  إلذ

 ؟فيفري بدتليلي الشعانبة  18الاستشفائية 
 

"تأثتَ ضغوط على الأداء : ـــوالتقدير، وأبستٌ منكم حسن تعاونكم لإبقاز ىذه الدراسة التي تتعلق ب الاحتًامبفائق  إليكمأتوجو 
معنا من خلبل ابؼشاركة في استكمال ن لدا نأمل منكم التعاو  علم الاجتماع تنظيم وعملللحصول على درجة ماستً في  وىذا الوظيفي"،

في ابػانة التي بسثل وجهة نظرك بكو كل فقرات موضوعنا، مع  X)و، وذلك بوضع علبمة )تعبئة الاستبيان ليفي بالغرض الذي أعد من أجل
 العلم أن البيانات المحصل عليها لن تستخدم سوى لغرض البحث العلمي.
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 سوء علاق ات العمل  المحور الثاني:

 
 سيئة        ؟  جيدة               كيف ىي علاقتك برئيسك 7

 عادية    سيئة                   جيدة             ؟     كيف ىي علاقتك بزملائك 8

 لا    نعم               ؟  في المؤسسة في اتخاذ القرارات المناسبة ىل يتم اشراك العامل  9

 لا      ؟   نعم           التسيير الإداري للمستشفيات ىل تشعر بفقدان الثقة بينك وبين الإدارة و الزملاء بحكم  10

 كان نعم لماذا  إذا

 ...........................................؟..................................................................

………………………………………………………………………………

………….. 

 نعم                   لاىل ترى بأن ىناك إخفاء للمعلومة وعدم التعامل بها مع زملائك ؟       11

كيف تخفف من ضغط العمل داخل    12

 .................……………………………………………المستشفى؟

 ضعيف        ؟  مستوى عال           متوسط        كيف تقييم مستوي التواصل داخل المستشفى ما بين العمال    13

 ضعيف              متوسط  جيد      كيف تقييم مستوى الجانب العلائقي داخل المستشفى ما بين العمال؟   14

 أحيانا              لا              نعم العمال ؟    ىل تحترم أخلاقيات المهنة داخل المستشفى ما بين   15

 الأداءالمحور الثالث:    
 

        نعم                   لاىل تلقيت مكافآت مادية نظير حسن ادائك ؟      16

  نعم                   لا ىل تلقيت مكافأت معنوية نظير حسن أدائك؟      17

   لا                   نعم ل تقوم بأداء عملك وفق برنامج محدد ؟  ى    18    

 لا                 نعمىل ترى ان الوقت كاف لإتمام عملك ؟       19
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 لا                    نعم؟  ىل تسعى لتحسين مستوى ادائك ومعرفتك بمهام الوظيفة     20

 لا                   نعمىل يتم تقييم العمل وفق معايير محددة و معروفة للجميع؟       21

 نعم                   لاىل تتلقى المساعدة من رئيسك عندما تجد صعوبة في اداء عملك؟      22

   لا   نعم  التزام بتنفيذ الواجبات والتعليمات المنظمة لعملك داخل المستشفى ؟  ىل يوجد    23

   أداء ضعيف    أداء متوسط  أداء عال  كيف تقيم مستوى الأداء الوظيفي في مؤسستك ؟    24

 ؟ىل لضغوط العمل الناتجة عن  المداومة اليومية والليلية في العمل تأثير على أداء العمال بمؤسستك  25

        لا  نعم      

في حالة الإجابة بنعم وضح كيف تؤثر ضغوط العمل على الأداء 

 .................................لوظيفي؟.............................ا

....................................................................................................................

.................. 

 اللااستقرار السوسيو مهني المحور الرابع :

     لا                نعم   ىل تعيل في اسرتك الاقارب ؟  26

  لا                  نعم    اسرية  ؟ ىل لديك مشكلات 27

  لا                 نعمل لديك دعم اسري من احد اعضاء الاسرة؟  ى  28

 لا                    نعمىل تعاني مشاكل عائلية بسبب طول الدوام ؟      29

 لا                  نعم   عملك؟ل عائلتك راضية عن مجال ى  30

  لا                  نعم  المدي الذي تتلقاه ؟ىل انت راض عن العائد   31

 لا     نعم                مؤسسة الاستشفائية؟الىل تقطن بالقرب من   32

  بعيد   في حدود ابؼدينة                  ىو مكان تواجد مقر سكنك ؟ ما لافي حالة الاجابة بـ     

 عمومي  نقلل           نقل العمال          سيارة خاصة        ملك؟عب للالتحاقما ىي  وسيلة النقل التي تستعملها   33
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 لا     نعم              ىل تملك عمل او نشاط اخر اضافي في خارج اوقات العمل ؟    34

 لا       نعم           ىل تعمل على اساس المناوبة الليلية في المستشفى ؟    35

     ابدا     احيانا               دائما             تتلقى تعليمات متعارضة  مع المنطق الصحي من طرف رئيسك؟  ىل  36

  لا  نعم                عملك؟  تأديةىل تعاني من نقص الوسائل و الموارد اثناء   37

أخرى              تنظيمية          تقنية            اذا كان نعم ىل ىي ؟            

..............................................................................................................أذكرىا

.................................................................................................................... 

 لا   نعم              ىل تشعر بالملل والضغط اثناء العمل ؟    38

   لا    نعم               ىل تحصل على اجازتك السنوية في الوقت الذي تطلبو من رئيسك ؟  39

 لا  نعم              ىل يتوافق تكوينك الاكاديمي المهني مع المهنة التي تمارسها ؟    40

 ................................عقد التوظيف الذي يجمعك بمؤسستك ؟   ............................. ا نوعم 41

                                                 ؟ الاستشفائيةيشكل مصدر ضغط لدى العمال داخل المؤسسة  السوسيومهني اللااستقرارىل ترى أن   42

 أحيانا لا   نعم     

 نوعا ما    لا يوجد       يوجد  ؟  المستشفىداخل  الاستقرار السوسيومهنيكيف تقييم  43

  لا    نعم               ىل ترغب في تعيير المؤسسة ؟     44

    معنوية                مادية              ماىي الاسباب ؟   


