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 لخص باللغة العربية:الد

إف الذدؼ من ىذه الدراسة ىو التعرؼ على تأثتَ الضغوط الدهنية على الأداء الوظيفي للموظفتُ في 
فيفري متليلي غرداية ، واعتمدنا في ىذه الدراسة على منهج الدسح  18الدؤسسة الاستشفائية 

مفردة  79مع الدراسة مكوف من الاجتماعي بالعينة وعلى الاستمارة كأداة لجمع البيانات، وكاف لرت
 شملت جميع الدوظفتُ في الدؤسسة الاستشفائية

فيفري متليلي على  18ىل الأداء الوظيفي لدى موظفي الدؤسسة الاستشفائية  إشكالية الدراسة:
             علبقة بالضغوط الدهنية السائدة فيها ؟                                                                 

 
فيفري متليلي على علبقة  18الأداء الوظيفي لدى موظفي الدؤسسة الاستشفائية  فرضية الدراسة:

  .بالضغوط الدهنية السائدة فيها

 .الدتغتَ التابع الأداء الوظيفي–الدتغتَ الدستقل الضغوط الدهنية  متغتَات الدراسة:

 وتوصلنا إلذ النتائج التالية:

 ية ذات دلالة إحصائية بتُ الضغوط الدهنية والأداء الوظيفي.وجود علبقة تأثتَ  

 .وجود علبقة طردية عكسية بتُ عبء العمل والالتزاـ التنظيمي

 .تتأثر الكفاءة الإنتاجية للموظفتُ بضغوط بيئة العمل

 الكلمات الدفتاحية:

تنظيمي، الكفاءة ، الالتزاـ الالضغوط الدهنية، الأداء الوظيفي، عبء العمل، ضغوط بيئة العمل
  نتاجية.الإ

 

  



Abstract : 

The purpose of this study is to identify the impact of 

professional pressures on the functioning of staff of the 

hospital institution. In this study, we relied on the social 

sample survey methodology and the form as a data collection 

tool. The school community consisted of 79 individualities 

covering all staff of the hospital institution. 

The problem of studying: Is the functioning of the staff of 

the hospital institution's 18-fifrey metlili in relation to the 

professional pressures prevailing in it?                                  

Study hypothesis: Professional performance of staff of the 

hospital institution: 18 Fifrey metlili in relation to the 

professional pressures prevailing in the institution.  

Study variables: Independent variable, occupational 

pressures, functional variable. 

We reached the following conclusions: 

The existence of a statistically significant relationship between 

professional pressures and job performance. 

The existence of an inverse exogenous relationship between 

workload and organizational commitment. 

The productive efficiency of staff is affected by the pressures 

of the working environment. 

Keywords: 

Professional pressures, job performance, workload, work 

environment pressures, organizational commitment,productive 

efficiency. 



 
 مقدمة



 مقدمة
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 مقدمة:

كم في تتح  وحساسا لكونو لؽس فئة سوسيومهنية يعد موضوع الضغوط الدهنية موضوعا مهما
جملة من إلذ  فهو يتعرض عصرنا الحالروخصوصا في  ةىي الدوارد البشري لصاح أو فشل الدنظمة ألاو

، ناىيك عن الضغوط المحيطة بو في البيئة  مكاف عملو الضغوطات الدهنية وذات مستويات مرتفعة في
، حيث لا يقتصر تأثتَىا عليو  خرىاصة وألظاط الحياة التنافسية الأالخارجية من حياتو الاجتماعية والخ

من خلبؿ علبقاتو مع زملبئو داخل العمل و خارجا مع عائلتو، ىذا بل لؽتد إلذ أبعد من ذلك  وحده
    .أدائو بشكل سلبي داخل التنظيمما ينعكس على سلوكو و 

الدنظمة على تٖقيق أىداؼ الدورد البشري خاصة و  أداء  سات وآثار علىامن انعكىذا الأختَ ا لو ولد
في  "التوف مايو"سبيل الذكر  ن الباحثتُ ورواد علم اجتماع علىالعديد م اىتماـناؿ  فقد ،عامة 

وانب الاجتماعية وكل ىذا من أجل الرفع من كفاءة ىتمامو بالجا نظريتو العلبقات الإنسانية ،بغية
  .وإنتاجية الدورد البشري

ة لدا يقدمو من خدمات الدتاحة يوميا وعلى مدار الساع تٓدماتو يتميز القطاع الصحي ولأف
م طبيعة العمل  من الإجهاد والاستعداد لشا تسبب لذ تُ، يستوجب من موظفيها يقظة دائمةللمواطن

ى التزامهم التنظيمي لضو الدؤسسة،  إضافة إلذ الظروؼ الدادية فنقص الأجهزة، قلة يؤثر عل سميالج
ا كبتَا في الطفاض كفاءة الاضاءة والتدفئة فهذه العوامل المحيطة بالدوظفتُ في بيئة العمل لذا دور 

ا التي من كميداف لدراستن  فيفري متليلي18ارتأينا أف لطتار الدؤسسة الاستشفائية  نتاجية لذم، لذذاالإ
من خلبؿ  ،عرفة مدى علبقة الضغوط الدهنية وتأثتَىا على الأداء الوظيفي للموظفتُ خلبلذا نريد م

 أبعاد متغتَات الدراسة. 

 :نا على أربعة فصوؿ موضحة كما يلياحتوت دراست 



 مقدمة

2 
 

الفصل الأوؿ :وىو الفصل الدنهجي تطرقنا فيو إلذ أسباب اختيار الدوضوع ، ثم ألعية الدراسة 
إشكالية الدراسة وفرضياتها ،تٖديد وتٖليل الدفاىيم والدقاربات السوسيولوجية وأختَا الدراسات و 

 .السابقة

الضغوط الدهنية في التناولات  طار النظري بعنوافالإالفصل الثاني : تناولنا الدتغتَ الأوؿ للدراسة في 
نواع ضغوط العمل ،ومن ثم أبعادىا وتطرقنا فيو إلذ عدة عناصر : ألعية دراسة ومن ثم أ السوسيولوجية

 نماذج الدفسرة لذا وأختَا استًاتيجيات التعامل مع ضغوط العمل .الومصادرىا و 

الفصل الثالث: تناولنا فيو الدتغتَ الثاني التابع للدراسة بعنواف سوسيولوجيا الأداء الوظيفي وتطرقنا فيو 
ء الوظيفي في وتناولنا فيو عناصر ولزددات الأدامباحث ، الدبحث الأوؿ بعنواف الأداء الوظي ثلبثةإلذ 

الالتزاـ التنظيمي ستقل على الأداء الوظيفي، أما الدبحث الثاني فتطرقنا فيو إلذ ومن ثم أثر الدتغتَ الد
 لالتزاـ التنظيمي. والدبحث الثالثخصائص ولزددات أولعية ،أبعاد وأثار ا وضم عدة عناصر وىي:

، يليها ألعية أولا تطور مفهوـ الكفاءة الإنتاجية وتضمن العناصر التالية:  الكفاءةبعنواف سوسيولوجيا 
 طرؽ قياسها.و نتاجية ،ومن ثم العوامل الدؤثرة وأنواع الكفاءة الإ

بيانات الدراسة الاستطلبعية الذي بدوره  الفصل الرابع : بعنواف الإطار الديداني واحتوى أولا على
لرتمع  يليو خصائص ج دليل الدقابلة الاستطلبعية، وحظة ونتائانقسم إلذ نتائج دليل شبكة الدلب

تٖليل فرضيات الدراسة تطرقنا فيو إلذ وأختَا  جمع البيانات وخصائص عينة الدراسة ثم تقنياتالدراسة 
 .وعرض النتائج
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 ت٘هيد:

شملت التي  ختيار الدوضوع واسباب أتٖديد كل من  سنتطرؽ إلذمن خلبؿ الفصل الدنهجي 
د الإشكالية للئجابة عنها، ومن ثم الأسباب الذاتية والدوضوعية وإبراز ألعيتها وفرضياتها بعد تٖدي

ية ألعها نظرية العلبقات تطرؽ إلذ مفاىيم الدتغتَات وأبعادىا ، بعد تم عرض الدقاربات السوسيولوجسن
ستقل تارة والدتغتَ الضوء على الدراسات السابقة التي تناولت الدتغتَ الد اءلقإنسانية وفي الأختَ الإ

 خرى.أالتابع تارة 
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 اب اختيار الموضوعبسأ-1

سباب ذاتية أتيار الدوضوع يرتكز على مبررات و وؿ خطوة في البحث العلمي ىي اخأإف 
سباب ألذ نتائج ومن ىذا الدنطلق ترجع إسار الصحيح للوصوؿ الد خرى موضوعية تساىم في تٖديدأو 

 لذ ما يلي:إهنية وأثرىا على الأداء الوظيفي الضغوط الدنا لدوضوع اختيار 

 باب ذاتية:أس-أ

 .الرغبة الشخصية في معالجة ىذا الدوضوع

   .عملالتنظيم و اليندرج موضوع الدراسة ضمن لراؿ تٗصصي علم اجتماع 

  .كتبة الجامعة بدراسة ميدانيةملزاولة إثراء 

 أسباب موضوعية:-ب

 .الالتزاـ التنظيمي....الخ ثل:دور ضغوط العمل في بروز ظواىر تنظيمية م

 .تمر لضغوط العمل في الدؤسسات الصحيةػ التزايد الدس

إلغاد أساليب التحكم فيها  ولزاولة لزل الدراسة معرفة مصدر ضغوط العمل في الدؤسسة الاستشفائية
  .داء العاملتُألرفع 

 أىمية الدراسة:-2

  ؤسسة الاستشفائية.اـ التنظيمي للموظفتُ في الدمعرفة مدى تأثتَ عبء العمل على الالتز 

 .و فشلهاألصاح الدؤسسة رد البشري في الدؤسسات ودوره الفعاؿ في ألعية الدو 

 .الدهنية ركزت الدراسة على إحدى الدؤسسات التي يعاني موظفيها لستلف الضغوطات
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 إشكالية الدراسة:-3

بوصفها كياناً اجتماعيًا منظمًا، ينُشأ بقصد الوصوؿ إلذ أىداؼ شخصية وجماعية ،  الدؤسسة
، فيستدعي ىذا الأمر اىتمامًا ببنيتها التنظيمية وجعلها نسقًا اتكبة التغتَات والتطور تسعى دائمًا لدوا 

تما بأنظمتو وقوانينو مفتوحًا يتفاعل مع المحيط الخارجي من خلبؿ التغذية العكسية، وداخليًا مه
ي ضماناً عتبر عنصراً أساسيًا داخل بنائها باعتمادىا على أدائو الوظيفي ذيوخاصة الدورد البشري ال

بيئة ؿ تلبية رغباتو وحاجياتو وتوفتَ لبقائها، لذا تسعى الدنظمات لاستغلبؿ رأسمالذا البشري من خلب
 العمل الدناسبة لتحقيق الفعالية والإنتاجية الدطلوبة. 

لقد لقي موضوع الأداء الوظيفي اىتمامًا كبتَاً في سوسيولوجيا التنظيم والعمل من قبل 
، فهو يشغل ستوى الدنظمة  والعاملمالدنظمات لدا لو من ألعية على وأصحاب الدفكرين والباحثتُ 

تايلور وقد قاـ ،موقعًا فريدًا في أي بيئة تنظيمية وتٔثابة الحجر الأساسي لنجاح أي مؤسسة أو فشلها 
داء العمل وحركات العمل ودراسة الوقت اللبزـ للئنتاج، وأيضًا تٕارب أبدراسات عديدة حوؿ طرؽ 

ث ركز على علبقة الظروؼ حي "إلتوف مايو"التي أقُيمت في مصانع من قبل العالد الشهتَ  "ثوفو اى"
مرتبط تٔتغتَات تؤثر  الأداءومن جهة أخرى فإف  ، لعامل وحرص على زيادة الإنتاجيةة بأداء ازيقيالفي

 على استقراره ومن أبرز ىذه العوامل نذكر ضغوط العمل.
يئتو الدهنية شتى زه من تكنولوجيا وتطورات علمية، يواجو العامل في بوتزامنًا مع عصرنا وما لؽي 

ختلبؼ مصادرىا، لؽكن أف تكوف داخلية متمثلة في عبء العمل أو خصائص اأنواع الضغوط ب
الدور إلذ آخره أو خارجية ، وتتفاوت درجة قوتها من شخص إلذ آخر فالفروؽ الفردية تلعب دورا 

رة على الضغوط وما ينجم عنها من حالات عاطفية كالقلق والإحباط مهما في مدى التحكم والسيط
لذا يفقدىم رغبتهم في العمل لشا يؤثر سلبًا على سلوكهم   و الاكتئاب، ناىيك عن تعرضهم الدستمر

 .وأدائهم وبالتالر على مستوى الأداء في الكياف الذي ينتموف إليو
حتكاكا الدؤسسات ا ىي من أكثر طهاكم طبيعة نشاوتْالدنظمات الصحية لا شك في أف  

، بطالبي خدماتها من الدرضى ، إضافة إلذ الأعباء الوظيفية الزائدة ىذا ما يسبب لدوظفيها ضغطا كبتَا
إضافة إلذ أف الدؤسسة الاستشفائية من بتُ أكثر الدؤسسات التي تقدـ خدمة للمواطنتُ على مدار 

لشا لغعل ظاىرة الضغوط دين لأي طارئ في أي وقت فيجب على الدوظفتُ أف يكونوا مستع الساعة، 
 لور لدينا سؤاؿ إشكالر كما يلي :الدهنية أكثر حدة لديهم ، وانطلبقا من ىذا ،فقد تب
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فيفري متليلي على علاقة  18 الاستشفائيةىل الأداء الوظيفي لدى موظفي المؤسسة     
                                                       بالضغوط المهنية السائدة فيها ؟                       

 ومن ثم جزانا ىذه الإشكالية الذ أسئلة فرعية كما يلي:

فيفري متليلي على علبقة بالالتزاـ التنظيمي  18ىل عبء العمل بالدؤسسة الاستشفائية – 1
 للموظفتُ فيها ؟

فيفري متليلي على علبقة بضغوط  18ية ىل الكفاءة الإنتاجية لدى موظفي الدؤسسة الاستشفائ -2
  بيئة العمل السائدة فيها ؟

          فرضيات الدراسة :-4

الفرضية العامة  ةخلبؿ دراسة الاستطلبعية تم صياغ طلبع على لرتمع البحث منالابعد 
فيفري متليلي على علبقة بالضغوط  18 الاستشفائيةالأداء الوظيفي لدى موظفي الدؤسسة وىي: 

  .نية السائدة فيهاالده

 لفرضيات الجزئية:ا

فيفري متليلي على علبقة بالالتزاـ التنظيمي للموظفتُ  18عبء العمل بالدؤسسة الاستشفائية -1
  .فيها

فيفري متليلي على علبقة بضغوط بيئة  18الكفاءة الإنتاجية لدى موظفي الدؤسسة الاستشفائية  -2
 .العمل السائدة فيها
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 ل المفاىيم:تحلي تحديد و-5

 تحديد المفاىيم:-أ

لؽثل الإطار الدفاىيمي  دورا أساسيا في تٖديد مسار الدراسة فهي تعد أيضا الخلفية التي توجو 
لضغوط الدهنية وتأثتَىا على الأداء الوظيفي تناولنا لرموعة لفي تْثو وعليو فإننا في دراستنا الباحث 

 من الدفاىيم ألعها :

 :الضغوط المهنية

ويعتٍ يسحب stringerلغويا إلذ الكلمة اللبتينية Stressتشتَ كلمة الضغوط " :لغة
1".بشدة

 

التوتر بأنو تٕربة عاطفية سلبية مصحوبة بتغتَات بيو كيميائية  ": 1995يصف تايلور 
حداث أو استيعاب لتي تكوف موجهة إما لضو تغيتَ الأوفسيولوجية ومعرفية وسلوكية لؽكن التنبؤ بها وا

 2".آثارىا

أمراض التكيف وىي  يعرؼ ىانز سيلي الذي يعتبر أبو الدراسات الضغط بأنها"اصطلبحا: 
عبارة عن تٕارب غتَ لزببة يسعى الفرد منع حدوثها مرة أخرى كما يسعى إلذ تناسيها، فالضغط 

 3".حسبو لا لؽكن تٕنبو إلاّ بالدوت كونو لصيق بالنفس البشرية

منع حدوثها وأنها  يعمل الفرد جاىداغتَ لزبذة و تٕربة ج من ىذا التعريف أف الضغط ىنستنت
 .شيء لزتم لا لؽكن تٕنبو

                                                           
، دار الحامد وط العمل والتغيير، إدارة الأعمالإدارة الصراع والأزمات وضغ :معن لزمود عياصرة ومرواف لزمد بتٍ أحمد.1

 1ص .2008عماف، الأردف، ،1للنشر والتوزيع، ط ،
2 Cross Ugohi Daniel ,Effects of job stress on employee s performance ,journal of 
Business ,Management and social research ,Vol 06, Issue 02,p377 

 ،2ط بة جرير للنشر و التوزيع،،  مكت.ػ كيف تتغلب على ضغوط العمل اليومية عايش مع ضغوط العملالتجوف بي أردف ، .  3
 15، ص . 2008 ،الرياض
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حالة ذاتية تٖدث اضطرابا نفسيا أو جسميا بسبب جملة من الدتغتَات "أما ضغوط العمل : 
والدؤثرات التي تؤثر في سلوؾ لعاملتُ وفي تكيفهم وفي تعاونهم وأدائهم ، ومن ىذه الدؤثرات الشعور 

والإحباط والصراع وتوتر العلبقات الإنسانية وضعف الحوافز وضغط الرقابة وكثرة العقوبات بالقلق 
                             1 ".وصعوبة البيئة الدادية

ضغط التي تظهر من خلبؿ لزاولة التكيف مع جملة من ليركز ىذا التعريف على نتيجة التعرض ل
ضعف و على مستوى الجماعة، إضافة إلذ أو القلق أر الة من التوتمسببات الضغط التي تٖدث ح

 .يكل التنظيمي للمؤسسةالذ

بضغوط العمل إجرائيا ىي : تلك العوامل التي تسبب للعاملتُ في الدشفى  هأما ما نقصد
بيئة الداخلية الالإرىاؽ والتوتر والتعب والتي تتمثل في أعباء الوظيفة الزائدة التي تفوؽ طاقتهم و 

  ستشفائية.ؤسسة الاللم

 عبء العمل :

مو عماؿ الكثتَة التي تعيق الدوظف على تأدية مهاالأنقصد بعبء العمل إجرائيا ىي تلك  و
بدورىا تنعكس عهم لارتكاب الأخطاء التي لشا تدف اوانتباى اتركيز بأكمل وجو و تلك التي تتطلب 

   .سلبا على أداءه
 بيئة العمل:

رارة والرطوبة ومدى الحك الدناخ الذي لػيط بالعامل من نقصد ببيئة العمل إجرائيا : ىي ذل
بينهم من جهة توفر الأجهزة والأدوية في مراكز العلبج ، وتشمل أيضا علبقات الدوظفتُ فيما 

 .خرىأوالدرؤوستُ من جهة 

 

 
                                                           

 . 85،ص 2011، ديواف الدطبوعات الجامعية، الجزائر، ،دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعملصر قاسيمي، نا . 1
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  الوظيفي الأداء

 لشيء ما، والتي التي تعتٍ إعطاء كلية الشكل performareيقابل اللفظ اللبتيُتٍ لغة:
يبلغ بها  إلصاز العمل، أو الكيفية التي التي تعانيperformanceالإلصليزي  أشتق منها اللفظ

    petit la rousse 1 "التنظيم أىدافو، وىو نفس الدعػتٌ ذىب إليو قاموس

ورد في معجم الدصطلحات الاجتماعية على انو القياـ تٔهاـ الوظيفة من الدسؤوليات  "اصطلاحا:   
وفقا للمعدؿ الدتوقع أو الدرغوب بأدائو عن العامل الكفء الددرب و لؽكن معرفة ىذا  و الواجبات

"الدعدؿ عن طريق تٖليل الأداء في دراسة كمية الدعدؿ و الوقت الذي يستغرؽ و إنشاء علبقة بينهما
"أنو ذلك الدستوى الذي لػققو الفرد عند القياـ بعمل ما، فالأداء يربط بتحقيق   

عدة عوامل كالجهد الدبذوؿ  امتزاجللمهاـ الدطلوب إلصازىا، والأداء يكوف نتيجة  لفةمستويات لست
2دراؾ الدور ومستوى القدرات التي يتمتع بها الفرد"وإ

  

يفتو متطلبا عدة عناصر ونقصد إجرائيا بأف الأداء الوظيفي ىو : كيفية إلصاز الدوظف لدهاـ وظ
وى مهاراتو ومعارفو ومكتسباتو للوصوؿ إلذ تٖقيق دراؾ دوره وجهده الدبذوؿ ومستإتتمثل في 

 .الأىداؼ الدرجوة 

 :الالتزام التنظيمي

ونفسية تدؿ على تطابق أىداؼ العاملتُ مع أىداؼ الدنظمة وشعور كل  اجتماعيةىو حالة "
إليها  بالانتماءطرؼ بواجباتو اتٕاه الطرؼ الآخر ، والتمسك بقيم وأىداؼ الدنظمة والشعور القوي 

3"لدفاع عنها والرغبة في الاستمرار فيهاوا
  

                                                           
 478، العدد السادس  ،جامعة بسكرة ، ص  الاجتماعي، لرلة التغتَ  المنظمة الأداء الوظيفي للعاملين في، مرنً أرفيس .1

ص ،20المجلد  ،2020،جامعة البليدة ، 01، ،العدد ضغوط العمل وأثرىا على أداء العاملين.وىيبة عيشاوي وآخروف ، 2
326 

 20.ناصر قاسيمي ،الدرجع السابق ،ص  3
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رغبة الفرد في بقاءه في الدنظمة متمسكا بقيمها وأىدافها، ومدى  ونقصد بو إجرائيا ىي   
  .حقوؽ كل منهماؿ وضوح واجبات و ارتباطو من خلب

 :تعريف الكفاءة الإنتاجية

 الناتج من تلك العملية ىي العلبقة بتُ كمية الدوارد الدستخدمة في العملية الإنتاجية وبتُ"
كلما ارتفعت نسبة الناتج إلذ الدستخدـ من الدوارد فأي عملية   ،وبذلك ترتفع الكفاءة الانتاجية

ورأس الداؿ والخبرة التنظيمية والإدارية ويتبلور  –الدواد –انتاجية يدخل فيها عناصر أساسية ىي العمل 
صى انتاج لشكن باستخداـ كميات لزددة من مفهوـ الكفاءة الانتاجية في امكاف الحصوؿ على أق

      1".تلك العناصر

 : يوضح مفهوم الكفاءة الإنتاجية31الشكل رقم

 

ة شباب الجامعة، أحمد لزمد الدصري، الكفاية الإنتاجية للمنشآت الصناعية، مؤسس الدصدر: 
  .2004 الإسكندرية،

اد الدتاحة داخل بيئة عمل الدشفى من ونقصد بالكفاءة الإنتاجية إجرائيا : ىي تداخل بتُ الدو 
دوية وبتُ خبرة الدورد البشري الإدارية و التنظيمية في استخدامها مراعيا الوقت الأالأجهزة والآلات و 
  .اللبزـ لتأدية مهامو

 

 

                                                           
 22صد.ت.ط، ،مكتبة الناشر ، جامعة القاىرة ، لانتاجيةإدارة الأفراد والكفاءة اعلي السلمي ،  . 1

 الأداء الجيد الوقت الملائم التكلفة المناسبة  
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 :تحليل المفاىيم-ب

  ( : تحليل المفاىيمي لمتغيرات الدراسة31الجدول رقم )

 الدؤشرات البعد الدتغتَ

 حجم الأعماؿ الدوكلة للموظفتُ                     - عبء العمل الدهنيةالضغوط 

 الراحة الدمنوحة-

 اىتماـ الإدارة تٔشاكل الدوظفتُ-

 عماؿارتكاب الأخطاء جراء كثرة الأ-

 العبء الذىتٍ-

 نقص الأجهزة والدعدات والأدوية- بيئة العمل

 ىالر اتٕاه الدوظفتُمعاملة الأ-

 قلة النظافة-

 الدرؤوستُلبقات متوترة بتُ ع-

 تغليب الالتزاـ الدعياري في الدؤسسة- الالتزاـ التنظيمي الأداء الوظيفي

 اجبارية التزاـ حسب نوع الدهنة-

 الشعور بالرضا عند إلصاز العمل-

 العمل داخل الدؤسسة ستمراروظفتُ في الاالدرغبة 
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الكفاءة 
 الانتاجية

 الدهنية  اتهمستخداـ مهار ا علىوظفتُ الد قدرة-

 الدوارد(–) الذيكل التنظيمي  التكيف مع متغتَات الدؤسسة-

 القدرة على إلصاز الدهاـ-

 تدخل الأشخاص في العمل يعيق الإنتاجية-

 عدـ الاستفادة من الدعارؼ العلمية الدكتسبة في وضعيات الدهنية

 :المقاربة السوسيولوجية-6

 نظرية العلاقات الإنسانية:-أ
عل لنظرية الإدارة العلمية التي اعتبرت العامل لررد آلة وما لػفز سلوكو التنظيمي سواء جاءت كرد ف

إنساف ليو من جانب الإنسانية فالعامل لتنفي كل ىذا وتقوـ بأنسنة العامل يعتٍ النظر إ ،الداديات
 .ىخر أالدادة بل ىناؾ عوامل ومتغتَات  بطبعو لا لػكمو

قة بتُ الظروؼ فيزيقية للمؤسسة ومستوى إنتاجها فقاـ التوف "تبنت النظرية فرضية أف ىناؾ علب
الرؤساء الدشاكل التالية سوء العلبقة بتُ الدرؤوستُ و  ةلدعالجىاوثوف مايو رائد النظرية بتجاربو الشهتَة 

 1نتائج التجارب كالتالر" : نتاج الشركة فكانتإارتفاع معدلات الغياب العماؿ والطفاض مستوى 

 َىدافها تْيث وجد أمباشر في قدرة منظمة على تٖقيق  رسمي يؤثر بشكل غتَ التنظيم الغت
 .ىداؼ الدؤسسةأكن لذا عرقلو نو كما لؽأالتوف مايو 

 والاىتماـ تٔشاكلهم ويعمل  وظفتُالدارات ر ف يكوف الدشرؼ والقائد يأخذ بعتُ الاعتبار القأ
فاض معدلات الغياب الطعلى إقامة علبقات جيدة مع الدرؤوستُ يعطي نتائج جيدة ك

 .دلات الانتاجوزيادات مع
  التحفيز الاجتماعي يعتٍ الانساف الكائن الاجتماعي لا يرغب بالوحدة فتجده دوما يبحث

عن التجمعات لذا تركز النظرية على ألعية العمل الجماعي ومدى تأثتَىا على شخصية 
  .العامل

                                                           
، دكتوراه، لوكيا لزػددات النجػاح في العمػل الإداري بالدؤسسػػات الوطنية في إطار نظرية فريدريك ىرزبرغ للدافعية .بغوؿ زىتَ ، 1

 118-115، ص 2007جامعة قسنطينة، الذاشمي، 
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 ضرورة اتصاؿ الدائم الواضح بتُ الدرؤوستُ والرؤساء." 
 توظيف المقاربة السوسيولوجية في الدراسة:

 :توظيف الدقاربة في الدراسة ولعا ىناؾ مؤشرين اثنتُ يوضحاف
: يتجلى على مستوى البناء النظري للدراسػة، فػإذا كنػا نػتكلم علػى  "المؤشر القوي الأول

على علبقػة كػذلك بالدفػاىيم أف الدقاربػة علػى علبقة بالدفاىيم التي صغنا بها أسئلة إشكالية دراستنا، و 
إلذ فصوؿ –خصوصا الفرضيات –التػي تٖولػت إلػى متغيػرات في فرضياتها، فينبغي أف يتحوؿ كل ىذا 

 .ومطالب وغتَىا في الجانب النظري لذذه الدراسة
يتجلػى فػي الجانػب الديػداني للدراسػة، ونعنػي بالضػبط التفسػتَ أو  المؤشـر القـوي الثـاني

يػل السوسيولوجي للبيانات الكمية والكيفية للدراسػة، والػذي يسػتلهم فيهػا الباحػث خيالػو التأو 
1السوسػيولوجي مػن مفػاىيم الدقاربة الدتبناة في ىذه الدراسة"

. 

 نظرية العلاقات الإنسانية والمفاىيم الكبرى : يوضح أىم رواد32الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                              

 

 

            

 

 

 

 

 

 
 
 

                                                           
، العدد والاجتماعيةلرلة الباحث في العلوـ الإنسانية ة في البحث الاجتماعي، لمقاربة السوسيولوجي .نور الدين بولعراس ، 1

 31،ص  2018، جامعة غرداية ، سبتمبر 35

 أىم رواد لنظرية العلاقات الإنسانية

نظرية فريدريك  نظرية التوف مايو
 ىتَزبتَغ

نظرية ابراىاـ 
 ماسلو

نظرية مارؾ 
 y و xجرلغور 

  أىم المفاىيم:                 

 الاتصالية  عملية  التحفيز الاجتماعي   ظروؼ العمل الدادية

أنسنة العامل       العلبقات الإنسانية في العمل    جماعات العمل
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 14، صأثر الضغوط الدنهية على السلوؾ التنظيمي لدى العاملتُسمية شوراؾ،  الدصدر :

 
 الدراسات السابقة:-7

قاعدة  دنا الدعرفي والعلمي وىي خطوة وإف الدراسات السابقة لذا دورا ىاما في إثراء رصي
 رئيسية لبناء أي تْث علمي فهي تساىم بشكل أو بآخر على إظهار قيمة البحث. 

 راسة العربية:الد
 الدراسة الأولى:

ىي من إعداد ىديل بساـ شاىر السكر ، ىي رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ بعنواف 
القيادة الخادمة والأداء الوظيفي : دراسة حالة الدلكية الأردنية ،قسم ادارة الاعماؿ ،جامعة التَموؾ ، 

2018/2019 

دة الخادمة بأبعادىا الدتمثلة ب )التصور ، : ما مستوى لشارسة القيا مشكلة الدراسةكانت 
الدعالجة العاطفية ، وضع الدرؤوستُ أولا ، مساعدة الدرؤوستُ على النمو والنجاح ، التعامل الأخلبقي 

 التمكتُ، خلق قيمة للمجتمع ( لدى القادة في الدلكية الأردنية من وجهة نظر الدوظفتُ ؟

 الأردنية من وجهة نظر الدوظفتُ؟ما مستوى الأداء الوظيفي في الدلكية  -2

 ما أثر القيادة الخادمة على الأداء الوظيفي في الدلكية الأردنية ؟ -3

                     فرضيات الدراسة:
( X<0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) H1الفرضية الرئيسية الأولذ 

        كية الأردنية.للقيادة الخادمة على الأداء الوظيفي في الدل
 وتتفرع منها الفرضيات التالية :  

( : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة H 1.1الفرضية الفرعية الأولذ)-
(X<0.05للتصور على الأداء الوظيفي )                    
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( X<0.05لدلالة)( : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى اH 1.2الفرضية الفرعية الثانية)-
                                 للقيادة الخادمة على الأداء الوظيفي

( X<0.05( : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )H 1.3الفرضية الفرعية الثالثة)
                                      لوضع الدرؤوستُ أولا على الأداء الوظيفي. 

( X<0.05( : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )H 1.4فرعية الرابعة)الفرضية ال
 لدساعدة الدرؤوستُ على النمو والنجاح على الأداء الوظيفي.

( : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة H 1.5الفرضية الفرعية الخامسة)
(X<0.05 .للتعامل الأخلبقي على الأداء الوظيفي ) 

( : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة H 1.6الفرضية الفرعية السادسة 
(X<0.05                                                    .للتمكتُ وخلق القيمة على الأداء الوظيفي ) 

                  الدنهج الكمي  المنهج المتبع:
                فقرة  38ف من استبياف مكو  أدوات جمع البيانات :

                  : الدلكية الأردنية  المجال المكاني للدراسة
  موظف  260 العينة :

 نتائج الدراسة :

وجود مستوى متوسط من سلوكيات القيادة الخادمة من قبل القادة في الدلكية الأردنية ، "
الدلكية الأردنية وأظهرت القيادة الخادمة ومن  بالإضافة إلذ وجود مستوى مرتفع من الأداء الوظيفي في

خلبؿ بعديها )التمكتُ و مساعدة الدرؤوستُ على النمو والنجاح( تؤثر بشكل إلغابي على الأداء 
ي  ؤثر بشكل سلبي على الاداء الوظيف/ بالدئة ، في حتُ بعد التعامل الأخلبقي ت44الوظيفي وبنسبة 
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ح لأبعاد القيادة الخادمة الأخرى الدتمثلة بالتصور ، والدعالجة ما أظهرت النتائج عدـ وجود أثر واضك
   1."العاطفية ، وخلق قيمة للمجتمع على الاداء الوظيفي

 التعليق على الدراسة :

 ،لقد تناوؿ الباحث في ىذه الدراسة القيادة الخادمة كبعد مستقل والأداء الوظيفي كبعد تابع
ردنية لقيادة الخادمة بأبعادىا السبعة لدى القادة في الدلكية الأمستوى لشارسة اأراد من خلبلذا بياف 

 وتقاطع مع دراستنا في البعد التابع واستفدنا منها أف للقيادة ،داء الدوظفتُأومدى تأثتَ كل بعد على 
داء الوظيفي وخصوصا  في بعدىا مساعدة الدرؤوستُ على النمو الخادمة أثر إلغابي في تٖستُ الأ

التزاـ بالنمو الدهتٍ والشخصي لكل فرد في الدؤسسة من خلبؿ معرفة الأىداؼ الدهنية  والنجاح فهو
والشخصية للمرؤوستُ ومساعدتهم على تٖقيق تلك الأىداؼ، ىذا الدفهوـ يتقارب نسبيا مع بعد 
الالتزاـ التنظيمي ويؤكد على دور الإدارة على مساعدة الدوظفتُ وتلبية حاجاتهم الدهنية والشخصية 

 تحقيق الأىداؼ الدرجوة ل

ىناؾ اختلبؼ في ميداف الدارسة فالدؤسسة العمومية تٗتلف على الدؤسسة الخاصة ىذا ما 
 لغعل من متغتَات التي تؤثر على الأداء تٗتلف حسب كل مؤسسة وطبيعة عملها  

                :لجزائرية الدراسات ا
 الدراسة الأولى:

لزىرة ، ىي رسالة دكتوراه في علم اجتماع تنظيم ىي من إعداد بن جدو خضرة فطيمة ا
وعمل ،بعنواف الإدارة الالكتًونية وأثرىا على الأداء الوظيفي ،قسم علم اجتماع والدلؽغرافيا ، جامعة 

  2020/2019،  2الجزائر 

                                                           
: دراسة حالة الدلكية الأردنية، ماجستتَ ،د.لػتِ سليم بتٍ  القيادة الخادمة والأداء الوظيفيبساـ شاىر السكر ،  .ىديل1

 106-105،ص 2018/2019تَموؾ ، الأردف، ملحم ،قسم ادارة الاعماؿ ،جامعة ال
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: ما مدى تأثتَ الإدارة الإلكتًونية على الأداء الوظيفي وكانت إشكالية الدراسة كما يلي
           تنقسم إلذ الأسئلة الفرعية: معة ؟ وداخل الجا

           ؟ىل التقنيات الحديثة لذا أثر على الأداء الوظيفي -1
         ة على رضا العاملتُ داخل الجامعة؟ما مدى تأثتَ الإدارة الإلكتًوني-2
          بعد تطبيق الإدارة الإلكتًونية؟ مدى تطور عملية الاتصاؿما-3
 طور وكفاءة الإدارة الجامعية بعد تطبيق تقنية الإدارة الإلكتًونية؟مدى تما-4

    سالعت الإدارة الإلكتًونية على الأداء الوظيفي داخل الجامعة ضية الدراسة:فر 
                وتتفرع منها الفرضيات الجزئية:

                  التقنيات الحديثة لذا أثر على الأداء الوظيفي -
              لإدارة الإلكتًونية على رضا العاملتُ داخل الجامعةاأثرت -
               تطور عملية الاتصاؿ بعد تطبيق الإدارة الإلكتًونية-
 تطور وكفاءة الإدارة الجامعية بعد تطبيق تقنية الإدارة الإلكتًونية-

                الدنهج الوصفي التحليلي  المنهج المتبع:
               الدلبحظة البسيطة ، استمارة ، الدقابلةالبيانات :أدوات جمع 

                 جامعة الجلفة: المجال المكاني للدراسة

  إداري 120:العينة 

 :نتائج الدراسة 

فإف تطبيق الإدارة الإلكتًونية داخل الجامعة لستلف من إدارة إلذ أخرى  "نستنتج لشا سبق 
عمل الدوجود داخل الإدارة ، وىناؾ تطور ملحوظ في  الإدارة مقارنة بالسابق وىذا راجع إلذ طبيعة ال

وأف ىناؾ مزيج بتُ الأعماؿ التقليدية والأعماؿ الحديثة ولذم الرغبة في تعلم التقنية من أجل مواكبة 
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، لشا  التطورات الدوجودة في الإدارة وأىم المجالات التميز بعد تطبيق التقنية تكمن في سرعة الدعلومات
 سهل الدعاملبت الإدارية على رغم من وجود بعض النقائص، ونرى بأف أداء الدوظف تغتَ وتطور بعد

تطبيق التقنية ، ونستخلص بأف الإدارة الجامعية تطورت بعد تطبيق التقنية ، ونستخلص بأف الإدارة 
   1"الجامعية تطورت بعد تطبيق التقنية الإدارة الإلكتًونية

دت اثة في ىذه الدراسة الإدارة الإلكتًونية كبعد مستقل والأداء الوظيفي كبعد تابع ، أر تناولت الباح 
تطبيق تقنية الإدارة الإلكتًونية بتحستُ الأداء الوظيفي ، لشا يتضح  العلبقة بتُمن خلبلذا معرفة 

ي ىذه ففسة دراالوىو الأداء الوظيفي ، لكننا لطتلف في ميداف  في نفس البعد التابع ألا اشتًاكنا
  القطاع الصحي  أما دراستنا فتمت في الجامعة الدراسة ت٘ت في

 الدراسة الثانية:

  رسالة ماجستتَ في تٗصص علم اجتماع تنظيم والعمل ، ىي عداد بعيط آسيا إىي من 
 بالدؤسسة ، دراسة ميدانيةنواف الضغوط الدهنية وأثرىا على جودة الحياة الأسرية للمرأة العاملةكانت بع

، جامعة عمار ثليجي الأغواط، الاستشفائية الدتخصصة الدكتور سعداف لولاية الأغواط
2019/2020. 

كيف تؤثر الضغوط الدهنية على جودة الحياة الأسرية للمرأة العاملة   وكانت إشكالية الدراسة كالتالر:
 ؟ بالدؤسسة الاستشفائية الدتخصصة بالأغواط

 فرضيات الدراسة :
هنية على جودة الحياة الأسرية للمرأة العاملة بالدؤسسة الاستشفائية الدتخصصة تؤثر الضغوط الد

 بالأغواط
 
 

                                                           
، دكتوراه ،تونسي فايزة، قسم علم اجتماع الإدارة الالكترونية وأثرىا على الأداء الوظيفيبن جدو خضرة فطيمة الزىرة،  . 1

 243، ص2019/2020، 2والدلؽغرافيا ، جامعة الجزائر 
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 الفرضيات الجزئية:
ىناؾ ضغط مهتٍ على الدرأة العاملة في الدؤسسة الاستشفائية الدتخصصة بالأغواط على ضوء متغتَ 

 السن.
 ة الاستشفائية الدتخصصة.ىناؾ تأثتَ على جودة الحياة الأسرية للمرأة العاملة في الدؤسس

جودة الحياة الأسرية للمرأة العاملة بالدؤسسة الاستشفائية الدتخصصة ىناؾ أثر بتُ الضغط الدهتٍ و 
 على ضوء متغتَ الحالة العائلية )عازبة متزوجة( بالأغواط

          الدنهج الوصفي المنهج المتبع:
           الدقابلة أدوات جمع البيانات:

 الاستشفائية الدتخصصة بالأغواط: المؤسسة لمكانيالمجال ا
         ة عاملةامرأ 25 العينة:

 نتائج الدراسة:

أف للضغط الدهتٍ علبقة بالاستقرار الأسري للمرأة العاملة سواء من ناحية متغتَ السن أو من  ناحية "
، فالطبيبة أو القابلة او  الحالة العائلية، لأنها تقوـ بأدوار عديدة ينعكس سلبا على حياتها الأسرية

الدمرضة تٖمل قدرا كبتَا من الضغط الدهتٍ، التي تٖمل أثارىا معها إلذ بيتها تاركة الأثر الواضح على 
صحتها الجسدية ناىيك عن الأثر الذي لؽس علبقتها بأبنائها و زوجها، ويبقى عامل الاستقرار 

 1"الأسري رغبة كل امرأة عاملة أو غتَ عاملة.

 : ق على الدراسةالتعلي
لقد تناولت الباحثة في دراستها ظاىرة الضغوط الدهنية كمتغتَ مستقل أرادت من خلبلذا الكشف عن 

ة العاملة في الدؤسسة الاستشفائية، هنية على الاستقرار الأسري للمرأالعلبقة ومدى تأثتَ الضغوط الد

                                                           
جامعة عمار ثليجي  للمرأة العاملة، رسالة ماجستتَ، النوري لزمد،بعيط آسيا، الضغوط الدهنية وأثرىا على جودة الحياة الأسرية 1

 49،ص ،2019/2020الأغواط، 
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ميداف الدراسة، إلا أننا اختلفنا في وبذلك نكوف قد تقاطعنا منهجيا مع تناولذا للمتغتَ الدستقل و 
 الدتغتَ التابع.
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 تمهيد :

أو لرالذا الدهتٍ لكنها تشتًؾ في  باختصاصهاتتعدد الدؤسسات والدنظمات وتٗتلف كل واحدة 
لضغوط ألعية داخل الدنظمة لكنو يتعرض  الو منلدىذا الأختَ  ،شيء واحد ألا وىو الدورد البشري

خرى ،لكن سلبياتو أكثر أجهة وتعيق تطور الدؤسسة من جهة  لعاملتُ وتساىم في التقدـ منتٖفز ا
ستجابات اداخل الدؤسسة تظهر من خلبؿ ىذا ينعكس سلبا على سلوكهم والتزامهم  إلغابياتومن 

ضغوط  اظواىر التي أنتجتهالجسمية كالتوتر والقلق والسعادة والتغيب ودوراف العمل والكثتَ من 
  .ملالع

وأختَا  لظاذج ضغوط العملمصادر و و  أنواعها وسنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ ألعية دراسة الضغوط و
 .إدارة التعامل مع ضغوط العمل استًاتيجيات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  الضغوط المهنية في التناولات السوسيولوجيةالفصل الثاني                            

25 
 

 أىمية دراسة ضغوط العمل :-1

          تكمن ألعية دراسة ضغوط العمل في النقاط التالية:
سة ومن ثم تفادي أي قرار خاطئ لؽكن أف يكوف ناتٕا عن الظروؼ تفعيل اتٗاذ القرارات في الدؤس-

              .الصعبة التي يواجهها متخذ القرار
            .الرفع من رتْية الدؤسسة ، وىذا بتفادي التكاليف الدباشرة وغتَ الدباشرة لضغوط العمل-
         .فاعلية توفتَ مناخ تنظيمي مناسب يساعد على تأدية الأعماؿ بفعالية و-
، وىذا من خلبؿ تنمية قدرات متخذي القرار في الدؤسسة على مواجهة الضغوط تٖستُ الإنتاجية-

                         .والدواقف الصعبة
   ، وتوجيو في ظل سيادة الضغوط ة لدتخذي القرار من تٗطيط وتنظيمتنمية الدهارات الإداري-

                        1 ."لدوارد البشرية في كافة الدستويات الإداريةتٖقيق رقابة فعالة لسلوكيات ا

يلي في أف تكمن ألعية دراسة ضغوط العمل في توفتَ بيئة عمل مناسبة  ولؽكن تلخيص ما
إضافة الذ اتٗاذ القرار الدناسب فالقرار الذي يصدر في ظل الضغوط  ،لكي يعمل الفرد في جو أفضل

على روح الجماعة ففي دراسة  ف خاطئ فعليو لؽكن حماية متخذ القرار ،والتأكيدالدهنية دائما ما يكو 
تُ أداء العماؿ و تٖقيق أىداؼ سجماعات العمل لذا دور كبتَ في تٖف مايو الشهتَة برر أف التو 

       .الدنظمة 

                                                       :أنواع ضغوط العمل-2 
 :وط الإيجابيةالضغ-أ

ىي الضغوط التي تقيد الشخص وتؤثر عليو بشكل إلغابي من خلبؿ زيادة قدرتو على العمل "
والإلصاز وتشعره بالسعادة ، كأف يتم تٖديد وقت معتُ لإلصاز مهمة ما ودفع الشخص إلذ التفوؽ 

ىذا القوؿ شبيو  ،2"هوالشعور بالإلصاز عند إلصازه لكافة الدهاـ الدوكلة إليو وبالوقت التي تم تٖديد
عدد القطع  لإنتاجبدراسة تايلور لنظرية الإدارة الحركة العلمية فمن مبادئو ىو التزاـ بالوقت الدعتُ 

                                                           
 328ص الدرجع السابق،.وىيبة عيشاوي ،  1
،ص  2020، الدنهل ، عماف ،  1ط ،، ،دار ابن النفيس للنشر  المهارات الإدارية وطرق تنميتها. الؽاف أحمد يوسف ،  2

151 
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  اىذا ما لغعل العامل يشعر بالسعادة لأنو كلما أنتج قطع،المحددة لو للحصوؿ على الدكافأة الدالية 
لوقت يضا في العمل أويتمثل ، ضغط الإلغابيالىذا  ،كثتَة في وقت لزدد لو زادت مكافأتو الدالية

  أطوؿ وتٖستُ مهاراتو من أجل التًقية إلذ منصب أفضل و زيادة لأجر .

 :الضغوط السلبية-ب

ىي الضغوط التي تؤذي الشخص وتؤثر عليو بشكل سلبي وتنعكس على أدائو وإنتاجيتو "
  ل:ية مثلأسباب لضغوط العمل السلبوتٕعلو يبدو لزبطا وغتَ راضيا عن العمل وىنالك العديد من ا

مواجهة صعوبة في العمل وعدـ مقدرة الشخص على حل الدشاكل التي تواجهو والتي تتعلق بأدائو -
                                      وفهمو للعمل ،تْيث يكوف مستوى قدراتو أقل من مستوى العمل 

مل في الأماكن الحارة أو الباردة أو في الأماكن عدـ  الحصوؿ على بيئة مرلػة أثناء العمل كالع-
                       الدزعجة.

                                         1"وجود شخصيات غتَ مرلػة في بيئة العمل كالزملبء العدوانيتُ-

في  صارما على العماؿ يرىقهم اإذف تتمثل الضغوط السلبية في نظاـ الدؤسسة إما كونو متشدد
فتًات راحة غتَ كافية لشا يؤدي إلذ الإجهاد الوظيفي أو يكوف متساىل مقارنة العمل لساعات طويلة 

                  يشعره بالدلل وتنخفض إنتاجيتو
بيئة العمل غتَ مرلػة  فكثرة الدكاتب داخل القسم الواحد يولد صراعا على استخداـ      

ـ الركبة آلاإطفائو وإصابة البعض الآخر ب البعض بالحر عند الدكيف الذوائي  لشا يؤدي غلى شعور
ىذا تدىور في ظروؼ ىذا ما صرح بو أحد الدبحوثتُ عند إجراء الدقابلة معهم، والظهر عند تشغيلو 

العمل يدفع العامل إما التحمل أو التهرب من مهامو والصراع التنظيمي فتحدث خصومات بتُ 
  الاجتماعيفكك الزملبء والرؤساء لشا يسبب الت

 

 

                                                           
ديسمبر   ،الأردف ،50العدد  ،لرلة العربية للنشر العلمي، ر ضغوط العمل على الأداء الوظيفيث، أطالب.ليلى صالح حستُ ال 1

 480، ص 2022
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 :أبعاد ضغوط المهنية-3

 عبء العمل :3-1

يعتٍ زيادة أو الطفاض في حجم أعباء العمل التي من الدفتًض للفرد القياـ بها ، ": تعريفو-أ
فزيادة حجم أعباء العمل عن الدعدؿ الدقبوؿ تتسبب في إحداث الضغوط في العمل وىذه الزيادة 

اد أعماؿ جديدة يلزـ إلصازىا في وقت قصتَ أو زيادة نوعية عن تكوف إما زيادة كمية عن طريق إسن
                                                  1."طريق إسناد أعماؿ لا لؽلك الفرد القدرات اللبزمة للقياـ بها

 أف عبء العمل ىو زيادة الأعماؿ الدوكلة للفرد أو الطفاضها عن حد الدطلوب لو  يفهم لشا سبق

 أنواع عبء العمل :-ب

( في شعور 1976) Lavilleيتمثل العب الفيزيقي حسب  ":عبء العمل الفيزيقي-1
العامل بالتعب العضلي الناتج عن عمل معتُ أو ضعف العضلبت أو فقداف القوة بعدـ القدرة على 

لة التي تستلزـ استعماؿ الجسم والعضلبت بالصورة التي ت٘كن الشخص في الحا ،أداء النشاطات
العمل الفيزيقي أو  الطبيعية القياـ بها. فيدخل العبء الفيزيقي ضمن كل الأعماؿ التي يطغى عليها

 2."البدني

من الصعب تعريف العبء الذىتٍ لكن عامة تدخل ضمنو كل " :عبء العمل الذىني-2 
تعتبر جزءا  التي ... و.، ومعالجة وتٗزين والبحث عن الدعلوماتنشاطات الفهم والإدراؾ واستقباؿ من
اطات ، نشم والدراقبة والتشخيص وحل الدشكل، فهي تتضمن من جهةفهي تغطي مهاـ التحك، منو

النشاطات الحركية لذا مركبة أو مكوف ، وتلك مراقبة–ركية، كمهاـ التحكم الحذىنية مرتبطة بنشاطات 
  3ذىتٍ لجمع ومعالجة الدعلومات، والتي تساعد في الحالات الدعقدة."

 
                                                           

للآداب والدراسات  الفلسطينيتُ التًبويتُ، لرلة رابطة وأبعاد ضغوط العمل التربوي ، انعكاساتلزمد حسن أبو رحمة ،   1
 .27،ص2020غزة ،،01ط التًبوية والنفسية ،

، المجلد 2021، جامعة تيزي وزو ، 01، لرلة لرتمع تربية عمل ، العدد  عبء العمل وصحة العاملسعودي ملحة ، .  2
 91،ص01

 92الدرجع نفسو، ص. 3
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أف عبء العمل إما أف يكوف فيزيقي أي يركز على الاستجابات الجسمية للموظف  إلذ شاري
 الالتزاـ،ظاىرة التغيبية والطفاض  انتشارفتسهم في  جراء الأعماؿ الوظيفية الزائدة من التعب والإرىاؽ

التي تتمثل في الفهم والإدراؾ ومعالجة   أما العبء الذىتٍ فهو يضم كل النشاطات الفكرية
إضافة إلذ عبء العمل الفيزيقي فسيكوف عرضة  عبء العمل الذىتٍل فإف تعرض الدوظف ،تعلوماالد

تٕنبا لدثل ىذه الضغوطات و ،إلذ تغيتَ مناصبهم   للضغوط التي تدفعو بطبيعة الحاؿ للتعرض
 .مشكلبت صحية 

  :بيئة العمل 3-2

دائو وقبولو تٕاه عملو والمجموعة التي ىي كل ما لػيط بالفرد في عملو ويؤثر على سلوكو وأ": تعريف-أ
وتتضمن ظروؼ العمل الدادية الإضاءة والضوضاء والنظافة ودرجة ،يعمل معها والإدارة التي يتبعها 

فضلب عن ظروؼ العمل الاجتماعية ونوعية ،الحرارة والتهوية وحوادث العمل والرعاية الصحية وغتَىا 
1 ."العمل والشعور بالراحة النفسية والدعاملة الإنسانية الإشراؼ والقدرة على الاندماج مع لرموعة

توفر النشاطات البيئية للمنظمة فرصا لإنتاج السلع والخدمات التي نبقي الدنظمة عاملة "   
كما أنها  تشكل في نفس الوقت تٖديات لؽكن أف تٖدد بقاء الدنظمة واستمراريتها أو توفر ،وفاعلة 

  2. "توجهاتها تْيث تٖقق مستويات أعلى من الأداءلذا إمكانية إعادة النظر في 

 العوامل المادية بيئة العمل :-ب
تعتبر العوامل الدادية من مكونات بيئة العمل الداخلية، فهي ت٘يزىا عن غتَىا من البيئات الأخرى 

 للعمل، وسيتم التطرؽ إليها فيما يلي:
 :التهوية الحرارة و . أ

مل توفر درجة حرارة معتدلة، سواء كاف العمل عضليا أو ينبغي للئنساف أف يعمل في بيئة ع"
عن معدؿ مناسب ذلك أف درجة  الطفضتفإف أداء الفرد يقل كلما زادت درجة الحرارة أو  ،ذىنيا

الحرارة غتَ الدناسبة في مكاف العمل تسبب ضيقا لدى العامل، كما تؤثر بطريقة سلبية على النواحي 

                                                           
 9، ص2019، شركة تنمية الدعرفة ،الدملكة العربية السعودية ، ابريل  السامةبيئة العمل .لزسن بن نايف ،  1
جي والاس ، السلوؾ التنظيمي والأداء، تر جعفر أبو القاسم أحمد، معهد الادارة العامة للبحوث، .أندرو دي سيزلاقي مارؾ  2

 457ص  الدملكة العربية السعودية،
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إحساسو بالضيق ويقلل من أدائو في العمل، وأثبتت بعض الدراسات أف  الفيزيولوجية للعامل، لشا يزيد
للتهوية أثرا كبتَا في نشاط العامل وأدائو وأف سوء التهوية يؤدي إلذ شعور العامل بالنعاس والتعب 
والضيق، كما أف لدرجتي الحرارة والرطوبة ألعية عظمى، فالأثار الضارة التي تسببها البيئة راجعة لعدـ 

 .1"درجة الحرارة والرطوبة لارتفاعالإنساف من التقليل من حرارتو الخاصة نظرا  ت٘كن

فالحرارة تزداد من عمل إلذ آخر  ،و بآخر على أداء العماؿأبصفة عامة إف الحرارة تؤثر بشكل  
فليس عمل البناء كعمل الدكتب فالأوؿ لؽارس مباشرة تٖت أشعة الشمس وآخر يتوفر لديو الدكيف 

الإجراءات الدناسبة لتفادي وقوع سلوكيات تؤثر  اتٗاذونسبة أداء بطبعها ستختلف لذا لغب الذوائي 
 على أداء الدوظف خاصة والدؤسسة عامة.

  :الضوضاء -ب
يؤثر الضجيج بصفة مباشرة على اداء الفرد لدهامو وخاصة اذا ما تعلق الامر بالأعماؿ التي "

ات الدرتفعة الذ تشنج الذىن وعدـ التًكًيز والاجهاد تعتمد على المجهود الذىتٍ ،اذ تؤدي الاصو 
ويشكل التعرض للمستويات العالية من الصوت "،  2"العصبي والذي ينجم عنو ضجيج مرتفع جدا

ديسبل  85لدستوى أعلى من  التعرضالعالر مصدرا للضيق والانزعاج ورتٔا إلذ فقداف السمع في حالة 
أجهزة  استخداـديسبل  90لتُ الذين يتعرضوف لدستوى يعادؿ بصورة مستمرة وتلزـ بعض الدهن العام

  3".العمل وأخذ فتًات راحة خلبؿ ساعات لحماية الأذف ،
تتعرض مصالح الدستشفى وخاصة الإدارية منها التي تقدـ خدمات مباشرة للمواطنتُ بشكل يومي 

في حالة فقد التًكيز  لشا يشوش عليهم عملهم ويدخلهم ،لدستويات عالية من ضوضاء كثتَة ويومية

                                                           
 ،2022 ،01،العدد ،جامعة الحاج لخضر باتنة  العاملتُ دراسة ميدانية، بيئة العمل الداخلية وأثرىا على أداء حدة متلف ،  1

 6،ص16المجلد 
ولاية البيض   الضغوط المهنية وأثرىا على الأداء أفراد المؤسسة العمومية للصحة الجوارية الشلالة ي أمينة وآخروف ،. ناج 2

 50ص، 2لمجلد ، ا2017،  2العدد المجلة الجزائرية للموارد البشرية ،
 ،دار الكتاب الحديث ،والقلق"" الصحة النفسية والبدنية في عصر التوتر  ضغوط الحياة وأساليب مواجهتهاعلي عسكر ،  . 3
 118،  ص2003، الكويت ،  03ط

وحدة قياس الصوت وىي كلمة تتكوف من مقطعتُ "ديسى" وتعتٍ عشرة باللغة الفرنسية و "بل" إشارة إلذ ألكسندر  ديسبل:
 جراىاـ بل لستًع التليفوف  
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الدطلوب في عملهم ويدخلهم في حالة من الإجهاد النفسي و العصبي، يفهم لشا سبق أف للضوضاء 
  .تأثتَ بالغ على كفاءة العمل

 النظافة:-ج
ف الدنظر الجميل لدكاف العمل يولد للفرد شعورا بالانشراح لشا لؼلق لو الرغبة في العمل ،فوجود إ" 

من لشارسة الاعماؿ تولد شعورا بالقلق والتوتر والانزعاج من الروائح التي قد تنبعث  نفاياتالوساخ و الا
وعليو فاف النظافة يشكل عامل في  ،حدوث حوادث كالاشتعاؿ او الانزلاؽمنها او حتى من خطر 

    .1 "مكاف العمل امر ضروري لاف لذا تأثتَ سلبي على نفسية الفرد تٕعلو غتَ مرتاح ومتوتر
 ،ومكاف عيشو باستمرار ولنظافة شيء مهم فالدؤمن بطبعو يعمل دوما على تنظيف لزيطتعد ا 

ة العمل فالدؤسسة غتَ وكذلك الحاؿ في بيئ،ىذا ما يشعره بالرضا والراحة في أداء واجباتو الدنزلية 
 ينعكس سلبا على لشا والقلق لدى الدوظف بالانزعاجولد شعورا ،و تحوادث عمل  ي إلذدالنظيفة تؤ 

 نفسيتو وأدائو .               
إذف العوامل الدادية يكوف لذا تأثتَا مباشرا على الدوظفتُ وعلى مستوى أدائهم ، فإذا كانت بيئة 

 .العمل لا تلبي حاجاتهم  فإنها تولد لذم ضغطا يدفعهم إلذ التهرب من مهامهم وواجباتهم
 مصادر ضغوط العمل-4

در التنظيمية والدصادر الوظيفية والدصادر الشخصية : الدصاىناؾ ثلبثة مصادر رئيسية  
 كالتالر:وسنعرضها بالتفصيل  

 :يلي ماوتتمثل في :أولا: المصادر المتعلقة بالوظيفة

 يفة:طبيعة الوظ-1

إذ تتفاوت الدهن والأعماؿ في طبيعتها من حيث الدسؤوليات والواجبات ، طريقة الأداء ونتائج  "     
وظائف بطبيعتها تولد ضغوطا عالية كمهنة الأطباء كبار الدديرين ورجاؿ  سلوؾ الأفراد ،إذ ىناؾ

قرارات خطتَة وإلذ تركيز مستمر أو إلذ العمل في بيئة  اتٗاذباعتبار أف ىذه الدهن تٖتاج إلذ  ،الإطفاء

                                                           
 .50/51، صالدرجع السابق.ناجي أمينة وآخروف ،  1
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غتَ آمنة ، فهي أعماؿ غتَ لظطية وتٖتاج إلذ معاناة فكرية وتفاعل مستمر مع الأشخاص لإرضاء 
 1".مرغباته

فالددير ليس مثل  ،جبات والدسؤوليات تولد ضغطايفهم لشا سبق أف طبيعة الوظيفة من وا  
الطبيب لأنو ىو من يعاني ضغطا أكثر من  مرضنائب والدالوليات الددير أكبر من نائب الددير فمسؤ 

فلب ينبغي  ب، كما الطبيفحتى لو عمل في بيئة غتَ آمنة يستقبل الدريض ويقوـ بالإجراءات الأولية لو
فتجده يعطي وقتا  الاجتماعيةحتى لو تعارض مع حياتو  ،لو أف لؼطأ لأف حياة الدريض تتوقف عليو

ىذا التعارض يسبب لو ضغطا ، وكذلك  أكبر لحياتو العملية مقارنة مع حياتو الأسرية الاجتماعية
مصلحة الطب الداخلي مثل  ،لا أخرىالحاؿ في الدؤسسة الاستشفائية فهناؾ مصالح تعاني ضغوطا و 

زـ عدـ ضيق الوقت إلا أف طبيعة العمل تلغتَ ملبئمة وعبء العمل من زيادة أعماؿ و البيئة الرغم 
مرض في حالة التعب والإرىاؽ الدطر ، حتى لوكاف الطبيب و الخالخطأ لأنها تؤدي تْياة الدريض إلذ 

 ضغطا لشا يدفعهم إلذ دوراف العمل. اىذا يولد لذم

                   داء :تقييم الأ -2

إف عدـ وجود نظاـ فعاؿ لتقييم الأداء العاملتُ يعتٍ أف الأفراد لن لػصلوا على حقهم  "
الدناسب من التقدير الدادي او الدعنوي ،وىناؾ العديد من الأسباب التي تٕعل الدوظفتُ يكرىوف تقييم 

التقونً لشا تٗلق لذم نوعا من التوتر  لأنو لا لػمل معايتَ واضحة التي تقوـ عليها عملية،الأداء 
كما ينظر لعملية تقييم على أنها من العمليات الإدارية الأساسية التي تثتَ اىتماـ "،"2والضغط
 3."لدا لذا من آثار على فاعلية الأداء وعلى الروح الدعنوية وىي عملية دورية ومستمرة ،الإداريتُ

                        صراع الدور: -3

ويعتبر من  ،ينشأ صراع الدور عندما يواجو الفرد العديد من متطلبات العمل الدتناقضة"
الأسباب الكامنة للضغوط ويؤدي صراع الدور إلذ قلة إشباع الحاجات الاجتماعية وزيادة ضربات 

                                                           
 24ص5، 2020، مركز الكتاب الأكادلؽي ، عماف ،العمل والأداء الوظيفيضغوط .عداف نبيلة ،  1
 121،ص 2015عماف ، ،1ط  ، دار الخليج للنشر والتوزيع ،العمل وأثرىا على الأداء الوظيفيضغوط ، .خالد عليمات 2
، 1طرماف للنشر والتوزيع ، ، دار جليس الالتعلم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفي فايز عبد الرحماف الفروخ،  . 3

 51،  ص2010عماف، 
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والطفاض ثقة الفرد في نفسو وفي رؤسائو وفي  ،القلب وارتفاع ضغط الدـ والطفاض الرضا الوظيفي
        1."ظمة ككلالدن

وتعتبر خصائص الدور من مسببات للضغوط في الدؤسسة فحتُ لغهل الدوظف ماىية عملو 
إضافة إلذ ضعف قنوات التواصل يدفعو إلذ التغيب والتماطل في  ،وعند تلقيو معلومات غتَ واضحة

وخلبؿ  ،العمل لشا يعيق ستَ الدؤسسة ، وتلقي أوامر من أكثر من مسؤوؿ يسبب ضغطا لالزالة
الدؤسسة الاستشفائية مهامهم واضحة ولا يتلقوف الأوامر من  ستطلبعية تبتُ أف موظفيالادراستنا 

 أكثر من مسؤوؿ.   

              : الهيكل التنظيمي-4

حيث  ،يقصد بالذيكل التنظيمي البناء الذي لػدد الإدارات أو الأجزاء الداخلية في الدنظمة"
وعليو فإف "، 2 "لدختلفة والأنشطة وخطوط السلطة ومواقع اتٗاذ القراريبتُ الوحدات التنظيمية ا

والتطورات الداخلية  ضغوط العمل تظهر بوجود ىياكل تنظيمية ضعيفة غتَ مرنة لا تتواكب
وبالتالر تقوض  ،مع فرص النمو والتًقية تتلبءـكما لا تسمح بتحقيق الأىداؼ ولا  ،والخارجية

وتشكل عائقا اماـ عمليات الاتصاؿ فنجعل الفرد يعيش حالة من العزلة القدرات الإبداعية للعماؿ 
 3."الوحدة والأىم في ظل ضغوط العمل عالية تنعكس على أدائو لدهامو في الدنظمة

 : ىناؾ بيئة عمل داخلية وبيئة عمل خارجية  ثانيا :مصادر متعلقة بالبيئة العمل

 البيئة الخارجية للعمل ) البيئة العامة(:-1

تتمثل البيئة العامة للعمل في الدتغتَات والعوامل الخارجية التي تلقي بضلبلذا لتؤثر على "
حجمها ونشاطها ،ففي علبقة التأثتَ والتأثر تستورد الدنظمات جل ما  باختلبؼالدنظمات كافة 

                                                           
دار ماستً للنشر، القاىرة مصر ، بدوف سنة، ص القيادة التحولية وضغوط العمل في المجال الرياضي، .ياسر عبد العظيم ،  1

90 
  على تٖقيق اكتفائها  أف الدنظمة غتَ قادرة باعتباريقصد باعتمادية الدوارد تلك العلبقة التي تٕمو الدنظمة بالبيئة الخارجية

 الذاتي ،وبالتالر كلما زاد تأثتَ ىذه الأختَة على الدنظمة ومواردىا
 101،ص 1992،عماف ،   4، طمركز الكتب الأردني ،المفاىيم الإدارية الحديثة. فؤاد الشيخ سالد وآخروف ،  2
 29الدرجع السابق ص ، .عداف نبيلة 3
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 اديةباعتمتٖتاج إليو من موارد سواءا كانت بشرية أو مادية من البيئة الخارجية في إطار ما يعرؼ 
وبالتالر يكوف لعوامل البيئة الخارجية تأثتَات ضاغطة  ،الدوارد في إطار علبقة تٕمع بتُ الدنظمة وبيئتها

على الفرد والدنظمة على حد سواء ، وتشمل ىذه النتائج الأحداث الاقتصادية تطورات التقنية 
قد تؤثر بصورة إلغابية على والتكنولوجية ، الدناخ السياسي والاتٕاىات الاجتماعية والثقافية التي 

       1 ."حدث ضغوط العمل

فأصبح  ،هاـالدسهلت التكنولوجيا على العاملتُ أدائهم فقد قربت الدسافات واختصرت الطرؽ و       
ومن جهة الجانب ، اأو حتى شهور  االدوظف بكبسة زر ينهي مهامو التي كانت في الداضي تأخذ أيام

لكن سلبياتو أكثر من  ،الاقتصادالعمل تطورا ملحوظا ىذا ما عزز العلمي تطورت أساليب الأداء و 
 استبداؿفهذا التطور السريع أصبح يشكل تهديدا للعاملتُ من ناحية أمنهم الوظيفي فقد تم  إلغابيات

إذا بدأ التخلي عن الدورد البشري في التدرج فإذا لد يطور الدوظف في أداء عملو  ،الإنساف بالآلة
ة و مؤىلة ولػسن من مهاراتو ويتدرب لكي يواكب التطور الرىيب فلب مفر من ويكوف يد عامل

        ا من مسببات ضغط العمل.  البطالة فهذه أيض

                               :مصادر متعلقة بشخصية الفرد ثالثا:

  :تأثير شخصية الفرد- 1

مستوى الضغوط ، فالحياة بصفة عامة ىناؾ دورا كبتَا للفروؽ الفردية التي من شأنها تهذيب "
فكلما كانت شخصية الفرد حادة وصارمة ولذا  ،تٖمل في طياتها أفرادا تٔختلف القيم و السلوكيات

 روح الدنافسة كلما كانت ضغوط عندىم مرتفعة وعكس بالنسبة لشخصية الفرد غتَ مباؿ .

                    :الأحداث الشخصية-2
ياتهم الشخصية لأحداث أو تغتَات تسبب لذم قدرا معينا من الضغوط ، يتعرض الأفراد في ح 

عدـ الاعتًاؼ بالصعوبات الشخصية في العمل من شأنو أف يساىم في خلق ضغوط  فنجد مثلب:
                              2."العمل ، لذلك فالتأثتَ الدتبادؿ بتُ الحياة الشخصية والدهنية تأثتَ كبتَ لا لؽكن إنكاره

أف من مسببات الضغط والطفاض أداء العماؿ ىو فقد رأى الباحث الجزائري سعيد شيخي  
                                                           

 34.عداف نبيلة ،الدرجع السابق ص  1
 36ص  ،فس الدرجعن. 2
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فإذ لد توفر الدؤسسة لدوظفيها  الدسكن والأمن الوظيفي والرعاية  ،العامل تْياتو الشخصية انشغاؿ
هتٍ ، ئو الدوالضماف الاجتماعي فلن يتمكن الدوظف من التًكيز في عملو لشا يؤثر سلبا على أدا

لشا ينعكس  على   ،ج لشا سبق أف قدرات الفرد تلعب دورا مهما في زيادة الضغط أو الطفاضوتنتنس
التزامو التنظيمي، فالفرد صاحب القدرات العالية يتمكن من التعامل مع الضغوط أفضل من صاحب 

   .القدرات الضعيفة

         قدرات الفرد وحاجاتو:-3
ستوى الدعاناة من الضغط عملية التوافق بتُ قدرات الفرد وحاجاتو من العوامل الدؤثرة على م" 

وبتُ متطلبات لزيط العمل فكلما زاد توافق قدرات الفرد مع متطلبات الوظيفة ،وكلما كانت ىناؾ 
                 حاجات مشبعة في وظيفتو قلت معاناتو من ضغوط العمل ومن أمثلة الحاجات غتَ الدشبعة ما يلي :                     

يتعرض  عندما يعاني الفرد الذي يشعر تْاجة قوية للؤمن الوظيفي من مستوى عاؿ من الضغط-
 .لدواقف تهدد أمنو الوظيفي

عندما  الفرد الذي يشعر تْاجة قوية إلذ الانتماء للجماعة من مستوى عاؿ من الضغط يعاني- 
 .فيها يعمل تٔفرده بعيدا عن الجماعة التي يرغب في العمل

يعاني الفرد الذي يشعر تْاجة قوية للئلصاز من مستوى عاؿ من الضغط عندما يتعرض لدواقف  - 
  1 ."تعيق تٖقيق إلصازاتو

عدـ توافق قدرات وحاجات الفرد مع متطلبات لزيط العمل مثل الحاجة إلذ الأمن الوظيفي 
مهما تتعدد  تويات ضغط العمل.يرفع من حدة مس تنمية العلبقات داخل العمل كل ىذاوالحاجة إلذ 

سلوؾ المصادر ضغوط العمل فإف نتائج واضحة فهي تؤثر بشكل مباشر أو غتَ مباشر على 
تية من التغيبية ومن دوراف الأشكلبت الدلشا ينعكس سلبا على أدائو الوظيفي وتبرز  ،التنظيمي للعامل

  .تالتأختَا العمل و

 عند خالد عيادة عليمات (: مصادر الضغوط المهنية33الشكل رقم )

 الدصادر التنظيمية 
                                                           

 80.خالد عيادة عليمات ، الدرجع السابق ،ص 1
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عبء العمل                    
نظم الأجور والرواتب              

الأداء                   تقييم
طبيعة العمل                    

الذيكل التنظيمي                
غموض الدور                  

تعارض الدور                
 تقبل والنمو الوظيفيالدس

 الدصادر الوظيفية

بيئة العمل الدادية         
السلبمة الدهنية                

علبقات العمل                 
صنع القرارات               

 التغذية العكسية 

 الدصادر الشخصية

لظط الشخصية                
مركز التحكم بالأحداث       

حاجاتو             قدرات الفرد و 
الحالة النفسية والبدنية            

 الدشكلبت الذاتية للفرد

 الخبرة.

 59المصدر : خالد عيادة عليمات ، مرجع سابق ، ص 

 نماذج المفسرة للضغوط المهنية :-5

 ضغوط العمل
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تعددت النماذج الدفسرة للضغوط ىذا راجع لتعقد ظاىرة الضغوط في حد ذاتها وكذلك لتعدد 
تُ وتنوع تٗصصاتهم ولعل من أشهر ىذه النماذج ىي أوؿ لزاولة لتفستَ الضغوط من فكر الباحث

 سيلي فهو يعتبر الأب الروحي للضغوط  طرؼ الطبيب  ىانز

 سيلي : أولا : نموذج ىانز

 : Alarm-reactionمرحلة الإنذار

فتنشط  ،ستعرض لو من عوامل ضاغطة حيث يدرؾ الفرد في ىذه الدرحلة خطورة ما"
نيزمات التكيف لديو ، كما تنشط الدفاعات الفسيولوجية، وىو ما يؤدي إلذ إفراز ىرموف ميكا

معدية ومعوية  اضطراباتالأدرينالتُ في الدـ وزيادة ضربات القلب وضغط الدـ بالإضافة إلذ حدوث 
 .وضيق في التنفس

 مرحلة المقاومة:

وعندما تكوف قدرة الجسم  ،غوطحيث تتسم ىذه الدرحلة تٔقاومة الفرد للعوامل الدسببة للض 
غتَ كافية لدواجهة العوامل الدسببة للضغوط خلبؿ ىذه الدرحلة فإف ذلك قد يؤدي لنشأة بعض 

 .الاضطرابات السيكوسوماتية

 : مرحلة الإجهاد

حيث تؤدي ضعف الدقاومة وعدـ كفايتها مع الاستخداـ الدستمر لديكانزمات التكيف إلذ 
ذه الديكانزمات واستنزاؼ الطاقة فتنخفض قدرة الفرد على الأداء مع إصابتو إنهاؾ العوامل الضاغطة لذ

 1 ."للمرض

أولا مرحلة التنبيو  حلاوقسمها إلذ ثلبث مر  ،ركز ىانز سيلي على نتائج الضغط في حد ذاتها
أو الإنذار يعتٍ شعور الفرد أف ىناؾ عوامل ضاغطة تٖيط بو لؽكن أف تتمثل في عمل مهم ولد ينهو 

ىذا ما يستدعي تنشيط ،وقت لزدد والددير يلح عليو من جهة أو بيئة غتَ ملبئمة ..الخ في 

                                                           
للطبع والنشر و التوزيع الإسكندرية ، جمهورية مصر العربية ، دار الدعرفة الجامعية  الضغوط النفسية.نايف علي أبيو ،  1
 106، ص2019،
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ميكانيزمات التكيف لديو ، تليها مرحلة الدقاومة ىنا عندما يدرؾ الفرد للعامل الدسبب لضغط يسعى 
مرض ىذا ما يسبب لو الإجهاد وأحيانا أخرى ،لدقاومتو بكل قوتو العقلية والجسدية فيستنزؼ طاقتو 

 ويصبح ىناؾ مرض مهتٍ تعرض لو العامل أثناء فتًة عملو.

 (: الاعراض العامة للتكيف34الشكل رقم )

ؽ
 تتتتتتتتتتننننننننتت

 181الدصدر:أندرو دي سيزلاقي مارؾ جي والاس، السلوؾ التنظيمي والأداء ص 

 : Gibson , Ivancevich and Donnellyنموذج -2

ضغوط الوظيفية الدختلفة ،وتأثتَ عملية إدراؾ الفرد لذذه الضغوط يوضح النموذج مصادر ال"
على مستوى الضغط الذي يشعر بو الفرد وبالتالر على نتائج وآثار الضغط .ويشتَ النموذج إلذ دور 

 المقاومة رد الفعل تجاه الخطر الإنهاك

 الأعراض العامة للتكٌف 

ٌعقب التعرض المستمر والمتصل 

لنفس عوامل الإجهاد التً أصبح 

الجسم متأقلما معها فً النهاٌة 

 اقة التكٌفتستنزف ط

فً المرحلة الثانٌة ٌتم التأكد مما إذا 

كان التعرض لعوامل الضغط ٌتوفق 

مع التكٌف تزداد المقاومة لتجاوز 

 المستوى العادي

ٌظهر الجسم التغٌٌرات الخاصة 

بالتعرٌض بعوامل الضغط لأول 

مرة وتبدأ مقاومته فً الاضمحلال 

 فً نفس الوقت 
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الفروؽ الفردية )معرفية / عاطفية وبيولوجية/ دلؽغرافية( على إدراؾ الفرد للظروؼ الضاغطة التي 
 1."شكل الآتي عناصر النموذج والعلبقات فيما بينهايواجهها .يوضح ال

 (: يوضح نموذج جيسون وزملاؤه لدراسة ضغوط العمل35الشكل رقم )

 334ص  ،السلوؾ التنظيمي، الدصدر: حستُ حرنً

  نموذج كراينتر وكينيكي :-3

 ,Johnوقد اعتمد في تطوير لظوذجهما على النموذج الذي طوره "           
IVANCECICH ;T ;Matteson  ولظوذج كراينتً وكينيكي لا لؼتلف  1979في عاـ.

كثتَا عن لظوذج جيسوف وزملبؤه .حيث يوضح النموذج مسببات الضغوط التنظيمية )عمل الفرد ، 
والجماعة والدنظمة (و الخارجية )الأوضاع الاقتصادية و الأسرية ونوعية الحياة وغتَىا (.وىنالك الفروؽ 

                                                           
، 4ط،  دار الحامد للنشر والتوزيع ، سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال ،.حستُ حرنً، السلوؾ التنظيمي 1

 333، 2014عماف الأردف ، 

 

-   الضغوط الوظٌفٌة            

البٌئة المادٌة: الإضاءة ، الحرارة 

–،التلوث .                           

على مستوى الفرد :صراع الدور ، 

غموض الدور ـ فقدان السٌطرة ، 

المسؤولٌة ،ظروف العمل            

على مستوى الجماعة : علاقات -

ضعٌفة مع الزملاء والمرؤوسٌن 

     والرؤساء                         

على مستوى المنظمة : بناء -

تنظٌمً غٌر سلٌم عدم وجود 

 سٌاسات واضحة. 

النتائج:                             

موضوعة : القلق اللامبالاة.              

سلوكٌة :الإدمان ، المخدرات ، الحوادث 

معرفٌة : تركٌز ضعبق ، الإحتراق       

 فسٌولوجٌة :زٌادة ضغط الدم ، زٌادة

دقات القلق                                

 تنظٌمٌة : إنتاجٌة أقل ، تغٌب ، دعاوى

 

 

 

الضغوط            

عملٌة التقوٌم           

كٌف ٌدرك الفرد –

 الضغوط الوظٌفٌة 

  الفروق الفردٌة 

معرفٌة/عاطفٌة  بٌولوجٌة/دٌمغرافٌة  

نمط الشخصٌة /أب          العمر   

الجنس                     الجراءة    

الدعم الإجتماعً       المهنة 

 ،العرق
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تؤثر على إدراؾ الفرد لدصادر الضغوط وبالتالر على مستوى الضغوط ونتائجها .كما الفردية التي 
  1"الدنظمة. يناقش النموذج إدارة الضغوط على مستوى الفرد و

 (: يوضح مصادر الضغوط المهنية حسب كراينتر وكينكلي36)الشكل رقم 
 

 335الدصدر : حستُ حرنً ، الدرجع السابق ،ص

كينكي يركز على نفس عناصر النموذج السابق )جيسوف ( يعتٍ  كل من لظوذج كراينتً و 
أي الفروؽ الفردية  ،النموذجي يركز على دور شخصية الفرد الذي يلعبو في إدارة الضغوط المحيطة بو

فهذه أختَة تبتُ مدى تٖمل الضغوط او التغلب عليها أو استسلبـ أمامها وتتمثل في الشخصية ، 
.. فالشخصية الضعيفة ليست لذا القدرة على تٖمل الضغوط إضافة الذ الجنس التكيف ، الجنس ، .

فالذكر ليس كأنثى وكلب من جنستُ لو صفاتو التي تٗلوه على تٖمل وكيفية تأثتَه على سلوكو والتزامو 
إلا أف النموذج كراينتً أضاؼ متغتَا آخر ألا وىو مسببات ضغوط الخارجية الدتمثلة في  ،التنظيمي

اع الاقتصادية والتكنولوجية والأسرية ونوعية الحياة ..إلخ وتأثتَىا على سلوؾ العامل داخل الأوض
 الدنظمة .

 

                                                           
 334ص ،الدرجع السابق ،. حستُ حرنً 1

 النتائج: 

 سلوكية-

 معرفية-

 فسيولوجية-

 

 

 

 الضغوط 

 مصادر الضغوط 

على مستوى عمل -
 الفرد 

على مستوى -
 الجماعة 

على مستوى -
 الدنظمة 

الفروؽ الفردية )الشخصية ، 
 التكيف ، العمر ، الجنس ..(
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 إستراتيجيات التعامل مع ضغوط العمل :-6

 ومن أبرز الاستًاتيجيات للتعامل مع ضغوط العمل الآتي :

  الرجوع إلى الدين :-1

ز الدواقف الضاغطة بالإكثار من العبادات للدعم الروحي والانفعالر والرضا والذدوء ، تٕاو "
والدعاء الدتصل لله سبحانو وتعالذ الذي يضفي على النفس الذدوء والسكينة ، ويزيد الفرد قوة على 

 1."(28تٖمل الضغوط ) ألا بذكر الله تطمئن القلوب ()الرعد الآية 

فلب مأوى لنا إلا ىو من يتوكل على الله فهو حسبو فيجب الرجوع دائما وأبدا عند كل مشكلة 
 ىذا ما يعطي الفرد الصبر وقوة التحمل الضغوط الدهنية   

 الهوايات:  الكشف الطبي وممارسة الرياضة و-2
إف الكشف الطبي الدوري يعد بداية اجراءات التخلص من ضغوط العمل او التخفيف منو "

ع عن تٗدير التدختُ وتقليل من الإجراءات الطبية الدناسبة كالإقلب باتٗاذتٔعالجة نتائجو الصحية 
الدشرب الدنبهات من الشاي والقهوة ولزاولو تٗفيف الوزف ولشارسة الرياضة فالتمارين الرياضية تقلل من 
الضغط العصبي ويساعد من تٗفيف ضغوط العمل وتٖستُ الصحة ولشارسة الذوايات من اعماؿ يدويو 

اخرى من شانها أف تتيح لفتًه للفرض الاندماج في او الانضماـ لبعض الجماعيات الدهنية أو أي مهاـ 
 2."حياه خاصو بو تٗلصو من تفكيك في مشكلبت عملو وتساعده في التغلب على الضغوط

الكشف الطبي ضروري وخاصة للشخصية الضعيفة التي لا تستطيع السيطرة على الضغوط 
لإدارة ضغوط  ،دـ أو السكرالمحيطة حولذا فتحدث لذا استجابات جسمية تتمثل في ارتفاع ضغط ال

لشا يعقبو ارتياح النفسي والعقلي ،لغب إتٗاذ التدابتَ الدناسبة التي تساىم في تٗفيف التوتر والضغط 
  .يساعده على تٗفيف الضغوط وأداء سلوكو بشكل منتظم

 
 

                                                           
، ص 2014،عماف ،  1، طدار ومكتبة الحامد للنشر والتوزيع ،دارة الصراع والأزمات التنظيميةإ، مصطفى يوسف كافي .  1

107. 
 107، ص نفس الدرجع . 2
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 تغيير مفهوم فلسفة الحياة وإعادة بناء الذات:-3
الضاغط في اطار الغابي يقتضي تغيتَ الاىداؼ الفرد  إعادة تفستَ الالغابي: وىي تفستَ الدوقف"

وتعديلها ويساعد ىذا على تٖويل ووقف الضاغطة السلبية الذ مواقف الغابيو تساعد الفرد على 
الاستتَاد افعاؿ نشطو توجو لضو مصدر الدشكلة *""" وعسى اف تكرىوا شيئا وىو ختَ لكم"""* 

 216البقرة من الآية
 : التأييد الاجتماعي-4

ويتمثل في البحث عن الدساعدة الاجتماعية من قبل فرض اما بالحصوؿ على الدعلومات التي 
تساعد على فهم الدشكلة تسبب الضغط لإلغاد اساليب لحلها او للمساندة العاطفية التي تعتُ على 

وصحتي  مباتزانهلذم ويثقوا  بالارتياحفراد يشعر بإقامة علبقات صداقة حميمة مع الأتٖمل موجو فعاؿ 
 1"حكمهم على الامور.

الدناسبة أيضا للتخلص من الضغوطات الدهنية ىي تغيتَ مفهوـ الضغط  تاستًاتيجيامن 
السلبي إلذ مفهوـ إلغابي و اعتباره كدافع للتحقيق الأىداؼ لا تثبيطها وشعور بالإحباط، إضافة إلذ 

   وطات.اللجوء إلذ رفقاء العمل و الأصدقاء للتغلب معا على ىذه الضغ
ما على مستوى الدنظمة يتمكن اللجوء إلذ التطبيق الجيد لدبادئ الإدارة والتنظيم ،وتصميم "أ      

ناسب من الدقدار الدوتتيح  ،بالعديد من الأنشطة والدهاـظائف ذات معتٌ حيث تقوـ الوظيفة و ال
و تعارض مع الوظائف ، السلطة للؤداء. ولابد من التحديد الدقيق لدتطلبات الدور لؽنع أي تداخل أ

  2"وأختَا ترتيب العمل الدادية بالشكل الذي لؽكن الأفراد من أداء العمل بسهولة.
 ،يعتٍ لغب على الدنظمة تعديل النظاـ ومبادئ الإدارة وىيكلها التنظيمي وأختَا نظم التعيتُ

نا اف بعض اكتشف الاستطلبعيةفمن خلبؿ دراستنا ،لكي يتناسب مع التقدـ والتطور الدلحوظ 
الدوظفتُ يصرحوف بأف عملهم ليس لو قيمة ىذا ما يدفعهم إلذ القلق لأف خبراتهم لا تتوظف في 

وحتى البيئة الدادية لا توفر لذم الوسائل والأجهزة اللبزمة والأدوية خصوصا في الحالات  ،منصبهم
 .الدستعجلة لتأدية واجبهم بالإتقاف وبدوف أي صعوبات

                                                           
 108،صمصطفى يوسف كافي، الدرجع السابق . 1
،ص 2008عماف ،  01ط دار الحامد للنشر والتوزيع ،، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العملمعن لزمود عياصرة ، .  2

133. 
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 :خلاصة الفصل

ؿ ما تطرقنا إليو في ىذا الفصل النظري، الذي تناولنا فيو الإطار النظري لضغوط من خلب
التي  ،التي تعبر عن حالة ذاتية تلحق ضررا جسميا بالفرد لشا تٕبره على التكيف مع مسبباتها العمل

ف يكوف أرد ىو سبب تعرضو للضغوط ، ولؽكن لؽكن أف تكوف تنظيمية ووظيفية أو حتى يكوف الف
 اتٗاذضغوط ، لذا لغب على الدنظمة العمل الزائد إضافة إلا بيئة العمل الغتَ الدناسبة سببا في عبء ال

  .ديثة للتعامل مع ضغوط العمل تتماشى مع عصرنا الحالر الذي يعاني منهاالحالإجراءات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 
 الفصل الثالث:

 الأداء الوظيفيسوسيولوجيا 
 ت٘هيد

 فيالدبحث الأوؿ: الأداء الوظي

 الدبحث الثاني: الالتزاـ التنظيمي

 الدبحث الثالث: سوسيولوجيا الكفاءة الإنتاجية

 خلبصة الفصل
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 :تمهيد

إف الدورد البشري عنصرا فعالا في الدؤسسة فهو الذي ينظم ولؼطط ويتخذ القرارات ويضبط 
ن قبل العامل ، فالأداء يدؿ على مدى تٖقيق النتائج والأىداؼ الدنتظرة م ،القوانتُ والدسؤوليات

ليو من جهة وعلى الدنظمة من لذلك لغب على كل مؤسسة تقييمو ومراعاة كل العوامل التي تؤثر ع
  .هو عملية الأساسية لتحقيق أىدافها ولتحستُ الكفاءة والإنتاجيةفخرى ، أجهة 

ي ، دوراف ر منها : الرضا ، الالتزاـ التنظيمي ، الصراع التنظيمكللؤداء الوظيفي أبعاد كثتَة نذ 
كثتَ لكننا سنتطرؽ إلذ بعدين ألا ولعا الالتزاـ لتنظيمي ية ، الكفاءة الإنتاجية وغتَىا  العمل ، التغيب

 أولا ثم الكفاءة الإنتاجية ثانيا كما يلي :

 عنصرثم العناصر وأنواع الأداء الوظيفي  اثانيو  لزددات تناولنا فيو الدبحث الأوؿ الأداء الوظيفي
 .ثار وانعكاسات ضغوط العمل على الأداء الوظيفيلآالثالث خصصناه 

، تضمنت خصائص ولزددات وألعية ثم  عناصرزاـ التنظيمي لضدد فيو خمسة أما الدبحث الثاني الالت
 .كل من أبعاد والآثار الالتزاـ التنظيمي

تطور  أيضا ،تضمنت أوؿ ة الانتاجية ولضدد فيو خمسة عناصرسوسيولوجيا الكفاءأما الدبحث الثالث 
  .مفهوـ الكفاءة ثم ألعية وأنواع والعوامل الدؤثرة وأختَا كيفية قياس الكفاءة الانتاجية
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 المبحث الأول: الأداء الوظيفي

                                    :عناصر الأداء الوظيفي -1
، وذلك يعود  لؽكن التحدث عن وجود أداء فعاؿللؤداء عناصر ومكونات أساسية بدونها لا" 

 لألعيتها في قياس وتٖديد مستوى الأداء العاملتُ في الدنظمات

عمل  يطلبهاوتشمل الدسؤوليات أو الأدوار والدهارات والخبرات التي  متطلبات العمل) الوظيفة(:– 1
 وتشمل : 1 "من الأعماؿ أو وظيفة من الوظائف

لية التي تتضمن معلومات تتعلق بالوظيفية تعرؼ عملية التحليل والتوصيف بأنها العم تحليل الوظيفة:
الدعلومات للوصوؿ الذ وصف تفصيلي للؤىداؼ والخصائص والدهاـ  الدطلوب تٖليلها وتصنيف ىذه

فيها ىذه الوظيفية، وأيضا الصفات  ىالتي تؤد والدسؤوليات الخاصة بكل وظيفة ،وكذلك الظروؼ
حيث الخبرة والدهارة  الوظيفة منوالخصائص الدطلوب توفرىا في الفرد الذي سيشغل ىذه 

 2والخصائص.".

ف العنصر الأوؿ متعلق بالوظيفة ومتطلباتها تشمل كيفية ستَىا وما تٖتويو من أيتبتُ لدينا 
ها من سؤوليات لكل وظيفة وما الصفات التي تفرض على الدوظف الذي يعمل فيالدبرات و الخدوار و الأ

وتشمل ىذه الدتطلبات التحليل الوظيفي والوصف الوظيفي عمل فيها لل ولومهاراتو وشخصيتو التي تٗ
 ...الخ 

 جودة العمل المنجزة:- -2

اؿ وفي كل الأوقات فالجودة في العمل ىي معيار الكامل الذي لغب لشارستو في كل الأعم"
ىناؾ أساسيات تقوـ عليها الجودة وىي ، و يتوقف ما داـ الإنساف ينتج لا متطور ،وىي جهد مستمر

 ت غتَ ملموسة ولا لؽكن واقعيا لدسها أو حتى قياسها:أساسيا

                                                           
، تيسمسيلتالدركز الجامعي  ،الاقتصادية أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية في المؤسساتزىرة مصطفى ، . 1

 251ص  5،المجلد 2014،  02العدد 
دارة، عماف ، رسالة ماجستتَ في الإ أثر أخلاقيات الأعمال على الأداء الوظيفي دراسة حالة في بنك القاىرة. سناء لزمود،  2

 33ـ،ص 2014أبو حستُ ، الحارث لزمد موسى ،جامعة عماف العربية، 
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و التنظيمي الذي يتم إتباعو من خلبؿ خطة عمل متفقة عليها، أختبار الشخيص وىو الا الالتزام : 
 .ويكوف العاملوف ملتزموف فيها

               ىي الدعرفة والكفاءة والدهارة للقياـ بهذه الأعماؿ على أحسن وجو لشكن. الكفاءة:
           .واحدةىو سرياف الدعلومات بشكل واضح بتُ الأفراد العاملتُ داخل الدؤسسة ال :الاتصال

وتشمل في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوـ بو وما لؽتلكو من رغبة ومهارات  نوعية العمل:
 1"العمل دوف الوقوع في الأخطاء. وقدرة على التنظيم وتنفيذ

فأساليب  ،نجز يقصد بها الجهد الدستمر الدتطور الدواكب للتكنولوجياإذف جودة العمل الد
في البدو والريف أف يعمل في الددينة  ملالذي علعامل ة ولا لؽكن لالعمل القدلؽة ليست مثل الحديث

 الحضارة و لذا أساسيات لا لؽكن قياسها.. 

 حجم العمل المنجز:-3

ه في الظروؼ العادية للعمل، ومقدار سرعة أي مقدار العمل الذي يستطيع الدوظف إلصاز "
 2"ىذا الإلصاز.

 :الوثوق المثابرة و-4

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الدوظف على تٖمل الدسؤولية العمل وإلصاز للؤعماؿ "
                     3"ومدى حاجة ىذا الدوظف للئرشاد والتو جيو من قبل الدرشفتُ. في أوقاتها المحددة،

 الأداء الوظيفي  محددات-2

  الدافع على العمل: أولا:
تٖرؾ وتوجو  والتي  لرموع القوى الداخلية التي تنبع من ذاتية الفػرد*إف الدافع يقصد بو "

وللمنظمات فقد أولت الإدارة  ونظراً لألعية الدوافع بالنسػبة للمػوارد البشػرية ،سلوكو في اتٕاه معتُ

                                                           
 .37-36. سناء لزمود ، الدرجع السابق ،ص 1
  37.نفس الدرجع، ص 2
 37. نفس الدرجع ، ص  3
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السلوؾ التنظيمي في ظهور لظاذج لستلفة با ، واستفادت من الدراسات الخاصة الدعاصرة ألعية خاصة لذ
 .1 ."تأثتَ كبتَ على أداء العاملتُ وزيادة إنتاجيتهم للدوافع والرضا الوظيفي والتي أصػبح لذػا

يقصد ىنا بالدافعية الفرد ورغبتو ىي التي تٖرؾ سلوكو داخل الدنظمة فتظهر من خلبؿ حماسو 
فقد أثبتت الدراسات مدى تأثتَ الدافعية والحوافز والرضا الوظيفي على إنتاجية وأداء ،عمل ودافعيتو لل

لذلك وخاصة دراسة تايلور التي بينت مدى تأثتَ الدوافع على أداء العاملتُ اىتمت  ،الدوظفتُ
   .الدؤسسة بالدورد البشري ومالو من ألعية في ضبط ستَ الدؤسسة

 العمل :بيئة العمل)مناخ  -ثانياً 
والبيئة الخارجية المحيطة بها ،  إف بيئة العمل تتكوف من جزأين لعا البيئة الداخليػة للمنظمػة"

سياسات وقيادات وأنظمة وغتَىا ،  بالنسبة للبيئة الداخلية فهي تتمثل في جميع مكونات الدنظمة من
لدية ،والبيئة الإقليمية ، والبيئة المحلية البيئة العا أما البيئة الخارجية لصد أنها تتكوف من ثلبث بيئػات وىػي

بالرغم من كونها تقع خارج نطاؽ سيطرة إدارة الدنظمة ،  وكل ىذه البيئات لذا تأثتَىػا علػى الدنظمػة
  2."والتغتَات التي قد تٖدث ومدى تأثتَىا على الدنظمة لذلك لابد من متابعة عناصر البيئػة

أولا البيئة الداخلية  :وتنقسم إلذ جزأين ،ي ىو البيئة الدنظمةالعامل الثاني المحدد لأداء الوظيف
وما تٖتويو من النظم والدسؤوليات وىيكلها التنظيمي ولا نغفل عن الحرارة والرطوبة والإضاءة ونقص 

ففي دراسة التوف مايو الشهتَة قامت على  ،الدعدات والأجهزة ومالو دور في تأثتَ على الأداء الوظيفي
ظروؼ الفيزيقية أثر على سلوؾ الدوظفتُ، فيجب على الدنظمة إشباع حاجيات الأفراد فضية أف لل

ليشعر بالرضا ولػسن عملو ، وثانيا البيئة الخارجية فالدؤسسة نسقا مفتوح تتفاعل مع لزيطو الخارجي 
مع عكسية وتتناسب الددخلبت الفيجب أف تكوف ىناؾ تغدية  ،سواءا كاف عالديا أو لزليا أو إقليميا

  .الدخرجات
  المقدرة على أداء العمل: -ثالثاً 

وذلك لكي ،ودوافعهم واتٕاىاتهم  على إدارة الدنظمة أف تكوف على معرفػة بقػدرات الأفػراد"
وضع الرجل الدناسب في الدكاف  تستطيع توزيع العمل والدهاـ على العاملتُ بطريقة صحيحة أي

                                                           
 الرقابة الإدارية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية الأساسية في محافظات.مرح طاىر شكري ،  1

، رسالة ماجستتَ ،عساؼ عبد لزمد ، جامعة النجاح الوطنية نابلس  شمال الضفة الغربية من وجهات نظر المديرين أنفسهم
 40،ص 2016، فلسطتُ ، 

 40.نفس الدرجع ، ص 2
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العلماء لإعداد لظوذج لمحددات الأداء  ت مػن بعػضالدناسب ، وقد ذكر عاشور بأف ىناؾ لزاولا
الشخصية ، وإدراؾ الفرد لدوره     يعتمد على ثلبث عوامل ىي: الجهد الدبذوؿ ، والخصائص

 1.."الوظيفي
اراتو ومعارفو على الفرد أف يكوف قادرا عن العمل من خلبؿ مكتسباتو ومهويفهم لشا سبق أنو 

كانت ىذه الدتطلبات لا تتوافق مع الدهنة التي يعمل فيها فيجب تغيتَ فإف   ،للعمل ولووخبراتو التي تٗ
 امة.الدنظمة ع ى سيؤثر سلبا على سلوكو خاصة وعللأف في كلتا الحالتتُأو الوظيفة 

 أثر وانعكاس ضغوط العمل على الأداء الوظيفي  -3

 Eric:و إيريك غوسلتُ Richard Coletteدراسة ريتشارد كولات 
Gosselin"أجرياىا بعنواف '' الجدؿ حوؿ العلبقة بتُ  ث يعتبراف من خلبؿ دراستهما التيتْي

الضغوط والأداء الوظيفي: البحث عن تفستَات'' أف ىناؾ أربع أشكاؿ من العلبقات بتُ ضغوط 
 العمل والأداء وتتمثل ىذه الأشكاؿ في:

  relation linéaire negative علاقة منحنية سلبية
على أساس أف مستوى الأداء الفردي يتناسب عكسيا مع مستوى الضغط تقوـ ىذه العلبقة 

الذي يعاني منو الفرد، وعلى ىذا الأساس فإف الضغط في ىذه الحالة يهدد طاقة الفرد ما يؤثر على 
أدائو وعلى أىدافو ويقوض قدراتو الإبداعية، و بالتالر سيكوف لذلك أثر سلبي يتسبب في خفض 

لأنو ذلك غموض الدور  : ط العمل تؤثر بدرجة كبتَة على الأداء في حالةأدائو، إضافة لكوف ضغو 
يولد نوع من الصراع، فعدـ الإلداـ تٔتطلبات العمل ينعكس سلبا على النتائج وعلى الحالة البدنية 
والنفسية للفرد، إذ لغبره ىذا الغموض على بذؿ جهود أكبر وتكريس وقت أطوؿ في العمل للتغلب 

 2."ط ما يعيق تقدـ أدائو الوظيفيعلى ىذه الضغو 
يفهم لشا سبق أف لضغوط الدهنية أثر كبتَ وبشكل سلبي على الأداء الوظيفي وتوجد علبقة 

، فمثلب في القطاع الصحي طردية عكسية بينهما  فكلما ارتفع الضغط الطفض معو الأداء الوظيفي 
مثل في الأعماؿ الوظيفية الزائدة ىناؾ ضغوطات تنشأ من طبيعة العمل فيها مثل عبء العمل والدت

                                                           
 40، صالدرجع السابقمرح طاىر شكري، . 1
ثة ،لرلة الباحث في العلوـ الإنسانية ، جامعة الحدي تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في المنظمات ،.عداف نبيلة  2

 22،ص 2020، الجزائر
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والحجم القليل من الراحة الدمنوحة مقارنة مع الجهود الدبذولة ، إضافة إلذ تأجيل الدوظفتُ لدهامهم 
شاكل فنادرا ما ينجز العمل في توقيتو الدناسب في الدؤسسة ، ناىيك عن عدـ الاىتماـ الإدارة تٔ

ظف داخل الدؤسسة فتدفعو إلذ عدـ بذؿ جهد إضافي على سلوؾ الدو  موظفيها كل ىذه العوامل تؤثر
، وىناؾ ضغوطات تنشأ جراء بيئة العمل الدؤسسة فعندما ىذه الأختَة لا توفر ورغبة في ترؾ العمل 

هاـ بشكل الدطلوب ، فإنها تسبب ضغطا لا لزالة الدالظروؼ الدناسبة للعمل والعوامل الدتاحة لتأدية 
 وبأحرى على أداءه الوظيفي.وينعكس ىذا الأمر على كفاءتو 

 :Relation curvilinéaire خطية منحنية علاقة
بتُ الضغوط و الأداء، Uتتمثل في وجود علبقة خطية منحنية على شكل مقلوب حرؼ "

تْيث يفتًض ىذا الاتٕاه بأف وجود مستوى منخفض من الضغوط لن يؤدي لتحفيز الأفراد للعمل، 
ستنفادىا في مكافحة امتصاص قدرات الأفراد و يؤدي لا مستوى عالر من الضغوط سوؼو وجود 

 .الضغوط و بالتالر لا لغد العماؿ وقت للؤداء
 :Relation linéaire positive علاقة منحنية ايجابية

تْيث يتًتب على الضغوط نوع من التحدي  ،إذ تتمثل ىذه العلبقة في وجود علبقة الغابية
يات الفرد وتؤدي إلذ تبتٍ ألظاط وصعوباتو وتوتراتو تٔثابة تٖدللسلوؾ الإنساني وتعتبر مشاكل العمل 

 . 1."فضل وتعزز التطوير الدهتٍالأداء الألغابية من السلوؾ حيث تعطي إ
فتجد الفرد عند  ،ىذه علبقة تعتبر وجود الضغوط في جو العمل تٔثابة الحافز للسلوؾ التنظيمي

ل ولشيز ويسعى لتطوير مهاراتو لكي تتلبءـ مع صعوبات يعطي أداء أفضالمواجهة مشكلة العمل أو 
رغبة الماس و الحعتبرت ىذه العلبقة أيضا أف الضغوط والأداء الوظيفي يقابلها او  ،مستوى الضغوط

 الضغوط لأف يبرز ىذه الدميزات التي ذكرىا سابقا  والطفاضنافسة داخل الدؤسسة الدو  والابتكار
 :Absence de relation لا توجد علاقة بين ضغوط العمل و الأداء

 ح عدـ وجود علبقة بتُ ضغوط العمليوض"  ريتشارد كولاتالشكل الرابع من دراسة "
إلذ قسمتُ القسم الأوؿ يرى أف الدوظف ملتزما ذاتيا  الاتٕاهوالأداء الوظيفي وينقسم أصحاب ىذا 

الضغوط ومشاكل بعقد مبـر مع الدؤسسة فيجب عليو أف يأخذ بعتُ الاعتبار كل ما لػيط بو من 
قسم ثاف فتَى أف الفرد بطبعو يتكيف ويتأقلم مع ظروؼ ا وصعوبات فيهيئ نفسو نفسيا وبدنيا أم

                                                           
 22. عداف نبيلة، الدرجع السابق ، ص  1
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مهما كانت  سيئة  لذلك لن ينعكس على صحتو نفسيتو وبالتالر لا تؤثر الضغوط على الأداء 
 1 ."الوظيفي

 الالتزام التنظيمي ني: المبحث الثا

يمي منذ الثمانينات ولا يزاؿ إلذ يومنا ىذا لدا لو من تأثتَ على سلوؾ التنظ بالالتزاـىتماـ الابدأ 
فهو  يعتبر من العناصر الدهمة في تٖقيق الأىداؼ التنظيمية والاستقرار و الاستدامة لأي  ،الأفراد
شتًكة مع الدوظف ليعمل جاىدا على الدىداؼ الألذا ينبغي على الدنظمة سعي إلذ تٗصيص  ،منظمة

ي خصائص تكار والتطور من جهة اخرى ،فما ىبلاجهة ويساىم بشكل على اتٖقيقها من 
 ؟ وما أبعاده ؟ لعيتوالالتزاـ التنظيمي؟ وما أ ولزددات

 خصائص الالتزام التنظيمي-1

 " يعبر الالتزاـ التنظيمي عن استعداد الفرد لبذؿ أقصى جهد لشكن لصالح الدنظمة في
 .قبولو وإلؽانو بأىدافها البقاء

 لالتزاـ التنظيمي إلذ الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد يشتَ ا
 .الدنظمة بالحيوية والنشاط ومنحها الولاء

 يتصف الالتزاـ التنظيمي بأنو متعدد الأبعاد. 
 الدنظمة الالتزاـ التنظيمي حالة نفسية تصف العلبقة بتُ الفرد و 
 رد فيما يتعلق ببقائو أو تركو للمنظمةيؤثر الالتزاـ التنظيمي على قرار الف. 
 قبوؿ أىداؼ وقيم الدنظمة م التزاـ تنظيمي بالصفات التاليةيتميز الأفراد الذين لديه :

  .الإنسانية
  و بدؿ الدزيد من الجهد لتحقيق أىداؼ الدنظمة ، ووجود مستوى عاؿ من الالطراط في

 . 2."لتقونً الالغابيالدنظمة لفتًة طويلة ،ووجود الديل لتقونً الدنظمة ا

 

                                                           
 22. عداف نبيلة، الدرجع السابق ، ص  1
،ص  2017جامعة بسكرة، ، العدد السادس،، لرلة تاريخ العلوـم التنظيمي في المؤسسة الجزائريةالالتزاعاشوري ابتساـ،  .2 
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 تزام التنظيميمحددات الال -2

إف معظم الدراسات لاسيما في لراؿ الالتزاـ التنظيمي قد تناولت معظمها دراسات لزددة "
لستلفة التي لؽكن اف تؤثر على مستوى الالتزاـ التنظيمي ولكن معظم الباحثتُ حددوا اف ىناؾ اربعة 

 على درس الالتزاـ التنظيمي وىي:لرموعات اساسيو التي لؽكن اف تؤثر 

                  السمات و الخصائص الشخصية السن والجنس والتعليم .....إلخ -1

السمات والخصائص الدرتبطة بالدور الذي يؤديو الفرد )صراع دور غموض دور الدور ،عبء  -2 
                 الدور...إلخ (                                                      

 ، استقلبؿ التنظيم ...إلخ  ص الذيكل التنظيمي ) حجم التنظيمالسمات و خصائ-3  

 الخبرات الدرتبطة بالعمل ) اتٕاىات الجماعة واستقلبؿ الانظمة...إلخ(-4

بالنسبة لدتغتَ العمر وعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي فقد اثبتت نتائج بعض الدراسات على وجود   
 ي انو كلما تقدـ الدوظف بالعمر ارتفع معدؿ،أالتقدـ بالعمر والتزاـ التنظيمي لغابي بتُ ارتباط ا

 1 ."كثر حصو لوظيفا على العملأف كبار السن من الدوظفتُ الالتزاـ التنظيمي لديو نتيجة لأ

تفع معو رتفع عمر الدوظف ار امدى التزاـ الفرد تنظيميا فكلما لؽثل العمر متغتَا دلؽغرافيا يؤثر على 
   .مستوى التزامو التنظيمي اتٕاه الذيئة التي ينتمي لذا

 الالتزاـف معدؿ أكدت نتائج بعض الدراسات أة فقد أما بالنسبة لعلبقة الالتزاـ تٔدة الخبر "
ف أسباب منها ألغابية ولكن لعدة إة ي وجود علبقو طردي،أالتنظيمي يرتفع مع تقدـ سنوات الخبرة 

  ،خرىأمن جهة  ةما بتُ موظف وزملبء العمل من جهة والدوظف وقيادتو الدباشر لغابي فيالتفاعل الإ
لذ ترؾ منظمتو إوظيفية متقدمة  طويلة وحقق مراكزالدمة الخمضى سنوات ألذلك لا لؽيل الفرد الذي 

          .للعمل في منظمة جديدة
 ا والتزاما من الدرأةوعلى مستوى متغتَ الجنس فأكدت الدراسات على أف الرجل أكثر استقرار  

                                                           
                                                                             183، ص2004، ، دار الجامعية، رمل الإسكندريةالسلوك الفعال في المنظمات، لبح الدين لزمد عبد الباقي.ص 1
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اختلف الآراء كوف الدرأة  الدرآة العاملة أكثر التزاما من الرجل في ىذاوالبعض الآخر أشار إلذ أف 
 1الدلتزمة الدتزوجة او الغتَ متزوجو مستقرة."

برة نستنج أف مدة الخبرة للعامل تلعب دورا في مدى التزامو التنظيمي فكلما ارتفعت مدة الخ
، أما بالنسبة لدتغتَ ماعات كلما زاد التزامو التنظيمي الجمع تكوين  وف في لزيط مؤسستط الدوظالطر او 

ف الرجل يلتزـ أكثر من الدرآة والقسم أقسم أوؿ يرى   نقسمت الدراسات إلذ قسمتُإالجنس فقد 
  .الثاني يرى أف الدرآة الدلتزمة أكثر التزاما من الرجل

التنظيمي ،  والالتزاـالدور وصراع الدور وغموض الدور وجود علبقة عكسية بتُ كل غموض "    
صراع يؤذي إلذ الطفاض الشعور بالدسؤولية وغموض الدور يضع الفرد في موقف صراع و الحيث أف 

ذا زادت درجو وضوح الدعلومة يؤدي إالر يؤثر سلبا على الالتزاـ لكن وبالت ،يؤدي الذ زياده الضغوط
  .الذ زيادة الفرد التزامو

حيث  ،تزاـ التنظيميلوقد كشفت دراسات بعد الباحثتُ عن العلبقة بتُ عبء العمل والا  
، الطفاض درجة الالتزاـ التنظيمي لذإي يؤديو قد يؤذي ف شعور الفرد بزيادة عبء العمل الذأتضح ا
 2."ف ىناؾ علبقة عكسية بتُ عبء الدور والتزاـ التنظيميأي أ

فغموض  ،تزاـ التنظيمي سلبالل عاـ تؤثر على الايتضح لشا سبق أف خصائص الدور بشك
الدور يوضح أف قلة الدعلومات وعدـ وضوحها تؤدي إلذ الطفاض الالتزاـ التنظيمي وتٓصوص صراع 
الدور فالدوظف الذي لا يوفق بتُ مهنتو وحياتو أو برنامج العمل لا يناسب حياتو الاسرية تٕده في 

عبء العمل فزيادة بالنسبة ل زامو التنظيمي في الدؤسسة ، أما وىذا ينعكس على مدى الت ،صراع دائما
رغبة  في ترؾ الوظيفة الوبالتالر يتولد لديو ،الأعماؿ مقارنة بفتًات الراحة القليلة يولد ضغطا كبتَا  

  .لكن ىناؾ أسباب ت٘نعو وبالتالر يقل التزامو
            أىمية الالتزام التنظيمي: -3

    لذ الاىتماـ الدتزايد بهذا الدفهوـ وىي:إد أدت ق  سبابأىناؾ عدة 
إف الالتزاـ التنظيمي لؽثل أحد الدؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية وخاصة " 

                                                           
 184.لزمد عبد الباقي ، الدرجع السابق ، ص  1
  184.نفس الدرجع ، ص 2
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 الدنظمة وأكثر عملب لضو في بقاءف الأفراد الدلتزمتُ سيكونوف أطوؿ أاف العمل فمن الدفتًض معدؿ دور 
  .ىداؼ الدنظمةأتٖقيق 

لراؿ الالتزاـ التنظيمي قد جذب كلب من الدديرين وعلماء السلوؾ الإنساني نظرا لدا لؽثلو  إف
  .من كونو سلوكا مرغوبا فيو

ف يساعدنا إلذ حد ما في تفستَ كيفية إلغاد الأفراد ىدفا لذم في أالتنظيمي لؽكن  إف الالتزاـ
  1."الحياة

 أبعاد الالتزام التنظيمي  -4

 : Continuance Commitmentراري: الالتزام الاستم-1

يشتَ الالتزاـ الاستمراري إلذ قوة رغبة الفرد ليبقى في العمل تٔنظمة معينة لاعتقاده بأف  و" 
فإف تركو لذا سيفقده الكثتَ ترؾ العمل فيها يكلفو الكثتَ ، فكلما طالت مدة خدمة الفرد في الدنظمة 

لأفراد لا يرغب في التضحية بتلك الأمور مثل ىؤلاء ستثمره فيها على مدار الوقت وكثتَ من االشا 
 2."الأفراد يقاؿ عليهم : إف درجة ولائهم الاستمراري عالية

 ؤسسةفي الد الاستمرارنوع الأوؿ ىو الالتزاـ الاستمراري فهو شعور الفرد بأف الأف  جنستنت 
لؽلك غتَه وتٕده يلتزـ فإف تركها سيكلفو الكثتَ لذلك يستمر لأنو لا  ،ولا غتٌ عنو شيء ضروري

   .سلوؾ معتُ فقط كي لا يطرد من العمل

 : Affective Commitmentالالتزام العاطفي -2

، لأنو موافق على أىدافها الاستمرار بالعمل في منظمة معينةويعبر عن قوة رغبة الفرد في "
ىداؼ وقيم الدنظمة الأوأحيانا ت٘ر بعض الدنظمات بفتًات تغيتَ جوىرية قد تتغتَ فيها بعض  .وقيمها

الأىداؼ والقيم الجديدة فإذا كانت   وىنا يسأؿ الفرد نفسو : إذا كاف باستطاعتو التكيف مع

                                                           
 182،الدرجع السابق ، ص صلبح عبد الباقي  . 1
رفاعي لزمد رفاعي ، دار الدريخ للنشر ، الدملكة العربية  ترجمة د. إدارة السلوك في المنظمات ، .جتَالد جرينبرج واخر، 2

 216، ص2009السعودية ،
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الإجابة نعم ، فإنو يستمر بالدنظمة أما إذا وجد أنو سيصعب عليو التكيف ، فسيتًؾ العمل 
 1بالدنظمة." 

الدؤسسة بناء على توافق  إذف ىو يعتمد على العاطفة أكثر من شيء آخر ، أي يستمر في
ولػاوؿ دائما أف يساىم في تٖقيق بعض تلك ،ومتطلباتو الشخصية مع أىداؼ الدؤسسة  أىدافو

 تغتَات وقيم جديدة فإنو لػاوؿ أفالأىداؼ ليشعر بانتماء فعلي فمهما حدث في الدؤسسة من 
 يواكب ىذا التغتَ ويتكيف معها.

 :  Noramative Commitmentالالتزام المعياري -3

ضغوط الآخرين .فالأشخاص الذين ملتزـ بالبقاء في الدنظمة بسبب  يشتَ إلذ شعور الفرد بأنو"
يقوى لديهم الالتزاـ الدعياري يأخذوف في حسابهم إلذ حد كبتَ ماذا لؽكن أف يقولو الآخروف لو ترؾ 

ى زملبؤه بسبب تركو العمل بالدنظمة .فهو لا يريد أف يسبب قلقا لشركتو أو يتًؾ انطباعا سيئا لد
  2".أدبي حتى ولو كاف على حساب نفسو العمل إذف فهو التزاـ

خرين حياؿ لزاولة ترؾ عملو أو ينتابو لآىو الالتزاـ الأدبي لأنو يراعي و يأخذ بالحسباف شعور ا
ط قلق إذا سبب لشركتو خسارة أو فشلب ، فمثلب يكوف عدـ تٗلي الدوظف عن عملو لأنو مرتبال

  .ستطلبعيةلاما توضح من خلبؿ دراستنا ا، وىو لعمل تّماعة ا

 ثار الالتزام التنظيميأ-5

 الآثار الوظيفية :-أ

 "تٖقيق مستويات أعلى من التقدـ الوظيفي 
 تٖقيق درجة رضا عالية 
 ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي 
 لقائي ارتفاع مستوى الابتكار والإبداع من طرؼ الدوظف الدلتزـ إضافة إلذ الالتزاـ الت 

                                                           
 217. جتَالد جرينبرج، الدرجع السابق ، ص 1
، 2014، ، الأردف ، 01، دار الأياـ للنشر والتوزيع ،طظيمي إدارة التنوع :منظور الالتزام التننعمة عباس الخفاجي ،  . 2
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 في حل الدشكلة
  قلة الغيابات فالأفراد الذين يتمتعوف بارتفاع مستوى الالتزاـ ىم الأكثر حرصا على

 بالدقارنة بالأفراد الذين يتمتعوف بالطفاض مستوى الالتزاـ التنظيمي. الحضور
 ىناؾ بعض الجوانب السلبية لذذا الالتزاـ منها: رغم كل ىذه الإلغابيات لكنو 
 خلبؿ الحركة لدتاحة لدتقدـ الوظيفي والذي يتحقق في بعض الوظائف من قلة الفرص ا

 .من الدنظمات بتُ عدد
 .1"قلة الفرص الدتاحة لدتطور والنمو الذاتي 

نستنتج أف ىناؾ آثار وظيفية لالتزاـ تعود بفائدة على الفرد فتساىم في ارتفاع مستوى الأداء  
لػاوؿ دائما إلغاد الحلوؿ للمشكلبت التي تواجهو كلما كاف ملتزما وأيضا درجة رضاه حوؿ مهنتو 

من جهة ويعمل على تطوير الدنظمة من جهة أخرى ، وتكوف لو فرصة التقدـ في السلك التنظيمي 
 .أكثر من الدوظف الأقل التزاما

 :الآثار الحياتية -ب
وظيفتو إف الاتٕاه العاـ بتُ الأتْاث يدعم العلبقة الارتباطية بتُ اتٕاىات الفرد لضو "

 واتٕاىاتو لضو ابعاد حياتو الخاصة خارج النطاؽ الوظيفي.
أف بعض الدراسات تشتَ إلذ أف الدوظف يستطيع أف لػافظ على درجات عالية من  لصد و
الانسجاـ النفسي مع وظيفتو في نفس الوقت الذي لػقق فيو درجات متشابهة من التوافق  التوافق أو

 أسرتو. أو الاندماج مع
تنعكس في إضعاؼ قدرة الفرد على توفيق  لبعض أف للبلتزاـ التنظيمي مردودات سلبيةيرى او   

  2".ظيفية مع أدواره في حياتو الخاصةأدواره الو 
أما بالنسبة للآثار الحياتية فتتمثل في مدى مساواة الفرد بتُ أدواره في الدنظمة ودوره في حياتو 

وموفق في مهنتو كذلك الحاؿ ينعكس على حياتو راء فإف كاف الفرد منسجم لآوتٗتلف ا ،الخاصة
مردودات سلبية فإف انسجم وحقق درجات  لبلتزاـ التنظيميللكن ىناؾ من يرى أف  ،الأسرية الخاصة

   .لن يستطيع تنظيم حياتو الخاصة العالية في سلوكو التنظيمي داخل الدؤسسة

                                                           
 187.صلبح عبد الباقي ، الدرجع السابق ،ص 1
 .188. نفس الدرجع ،ص 2
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 المبحث الثالث: سوسيولوجيا الكفاءات 

 ةتطور مفهوم الكفاء-1
نتقادات جراء تغتَ ظروؼ فهوـ التأىيل الذي تعرض لإلدامتداد  ف مفهوـ الكفاءة ما ىو إلا"إ  

فأدت مثل ىذه الدفاوضات الجماعية والتمييز بتُ الأجور  ،1966العمل التي حدثت في فرنسا سنة 
وؽ تياجات السالتقليدي الذي لد يعد يواكب اح التأىيلإلذ ظهور مصطلح الكفاءة بدؿ لظوذج 

ستقلبلية العامل ولا يشجع على الابتكار ، ومع تطور العمل وزيادة تعقيداتو كاف االدتغتَة ويقلل من 
 1 ."ولابدا من الحاجة إلذ مهارات جديدة ولظوذج جديد لإدارة الدوارد البشرية

 ويتكوف لظوذج الكفاءات من ىذه العناصر التوليفية:"
 .توى الشهادةمعايتَ جديدة في التوظيف تؤكد على مس -
كالتقييم، الدقابلبت السنوية،  تعزيز تنقل العاملتُ ومتابعة مسارىم لشا نتج عنو لشارسات جديدة، -

 .وتقارير الكفاية
الكفاءات لا يتم على  معايتَ جديدة في التقييم تبرز مهارات العاملتُ، فالتقييم في إطار لظوذج -

يزات شخصية وعلى أساس علبقة العامل تٔحيطو، أساس مهارات يدوية أو معارؼ تقنية، وإلظا لش
 .والدسؤولية لديو والعمل الجماعي درجة استقلبليتو، روح الدبادرة

والدهارات، ففي كثتَ من  الحث على التكوين الدستمر الذي يعتبر أساسيا لتعبئة لستلف الدعارؼ -
 2 ."ااستًاتيجياتهالأحياف تقوـ الدؤسسة بهذا التكوين ليوافق 

 لشا سبق أف لظوذج الكفاءة يرتكز على بعض العناصر وىي كالتالر :معايتَ جديدة في تبتُ 
التوظيف  ترتكز على الشهادة ويقصد أف مستوى الشهادة لا زاؿ يتمتع ببعض الأفضلية في التوظيف 
لكن الدهارات الفردية والقدرة على الابتكار أصبحت تنافسها ، ثانيا ألعية تنقل العاملتُ بتُ 

وظائف متعددة و الدؤسسات والعمل على تطوير وتقييم مهاراتهم وتتمثل ىذه الأنظمة في التقييم ال
الدهارات الفردية والدقابلبت السنوية يعتٍ مراجعة أداء العاملتُ ، وأيضا تقارير الكفاءة ،رابعا لابدا من 

ر فالعامل إذا تم تلبية معايتَ جديدة تأخذ السمات الشخصية وعلبقتها بالبيئة المحيطة بعتُ اعتبا

                                                           
جامعة الجزائر  ،43العدد  ،لرلة الحقيقة ،سوسيولوجيا الكفاءات : من مفهوم التأىيل إلى مفهوم الكفاءةنهلة ناقة ، . 1
   تٌ قولذا ، في ما مع766، ص 2018،

 767،768. الدرجع نفسو، ص 2
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فسينعكس ىذا على أدائو  ،احتياجات وظيفتو من الأجهزة والوسائل اللبزمة ومناخ عملي متكامل
    .بشكل إلغابي وبالتالر على الدنظمة لذا لغب تكثيف من الدورات والتكوين الدستمر للتحقيق لصاح

 أىمية الكفاءة الانتاجية -2

 :ألعها في العديد من العناصرألعية الكفاءة الإنتاجية تبرز 

 1-"الحديث يؤدي  إف التخلف يرجع في جزء كبتَ منو إلذ التأخر في استخداـ الفن الإنتاجي
 .إلذ الطفاض الكفاءة الإنتاجية 

 -2 الإنتاجية   تزداد ألعية الكفاءة الإنتاجية في لرتمعنا بالنظر إلذ ندرة بعض العناصر
 .ظيمات ورأس ماؿ العاملارية والتنكالخبرات والكفاءات الإد

 3 عليها في  إف تٖستُ الكفاءة الإنتاجية يعتبر إحدى الوسائل الذامة التي لؽكن الاعتماد
في الديزاف  تٖقيق التوازف بتُ الصادرات والواردات في الدوؿ التي تواجو مشكلة العجز

 .التجاري
 4-امة لرسم سياسة على مدى الاستغلبؿ الفعاؿ للموارد الدتوفرة، ووسيلة ى مؤشر ىي

وتٗفيض التكاليف ومراقبة الإنتاج، وىي بذلك تعتبر ذات دلالة كبتَة في تسيتَ  الأجور
   1."الدؤسسة

تعد الكفاءة الإنتاجية عنصرا مهما في دفع عجلة التطور من خلبؿ مكافحة التخلف وتعزيز النمو 
ف جات ، إضافة إلذ تٖقيق التواز الإقتصادي عن طريق مسالعتها في زيادة الإنتاج وتٖستُ جودة الدنت

 التجاري وتٖستُ مستوى الدعيشة.
 أنواع الكفاءة الانتاجية  -3

 .لؽكن التميز بتُ نوعتُ من الكفاءة الإنتاجية: كفاءة إنتاجية ذاتية وكفاءة إنتاجية فعلية
بها  خاصة لكل مصنع أو وحدة إنتاجية إمكانيات وطاقات متميزة" :الكفاءة الإنتاجية الذاتية-1

تٗتلف عن طبيعة الوحدات الإنتاجية الأخرى، وىذه الإمكانيات و الطاقات تفرض على العناصر 
 1".الدنتجة تٖقيق مستويات أداء معينة

                                                           
، أطروحة دكتوراه، سامية عزيز ،قسم علم اجتماع تنظيم علاقة التدريب المهني بالكفاءة الانتاجية للعامل،  .صباح حيمر 1

 111ص ،2021/2022وعمل، جامعة لزمد خيضر بسكرة، 
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وتتغتَ الكفاءة الإنتاجية الذاتية تبعا لتغتَ نوع العناصر الدنتجة الدستخدمة، أو بتغتَ الظروؼ "
واد الدالتي ترفع من مستويات الكفاءة الإنتاجية الذاتية لصد  المحيطة و الإمكانيات، ومن بتُ الدتغتَات

ديدة، إضافة الآلات متطورة، القياـ بدورات تدريبية وعلى الإدارة الناجحة أف تسعى دائما الجولية الأ
  2."إلذ رفع مستويات كفاءتها الإنتاجية الذاتية

التي تعمل  الدستخدمة الدنتجة د على العناصرصنف الأوؿ أف الكفاءة الذاتية تعتماليفهم من 
في الدؤسسة، ولؽيز الكفاءة الذاتية أنها تتغتَ حسب  على تٖستُ أداءىا في ظل الإمكانيات الدوجودة

ولؽكن رفع مستوى أدائها من خلبؿ  ،الظروؼ المحيطة والامكانيات وحسب نوع العناصر الدستخدمة
 ناصرىا الدنتجة ولكن يصعب قياسها.تطورة وتكثيف الدورات التدريبية لعالد الآلاتإدخاؿ 

  :الكفاءة الإنتاجية الفعلية-2

يقصد بها النتائج اليومية للتشغيل و الأداء الفعلي لجميع العناصر الدنتجة في الدؤسسة عن "
يستغرقو من وقت وما يكلفو من ماؿ، فعن طريق طريق القياـ بالقياس الدستمر لذذه الأداء وما 

لقياس تتمكن الدؤسسة من تٕميع عدد كاف من النتائج التي لػققها كل استخداـ لستلف وسائل ا
 3."عنصر، وبالتالر تتمكن من تٖديد الكفاءة الإنتاجية الفعلية السائدة في الصناعة الدماثلة

نتاجية فهو الكفاءة الفعلية التي لؽكن قياسها وبسهولة عن ثاني من الكفاءة الإالصنف الأما 
داء العناصر أما لؼص ياس بشكل مستمر ويومي لجمع الدعلومات وكل طريق لستلف أدوات الق

ساعات العمل ومن ثم يتم مقارنة النتائج ليتم تٖديد مدى للراقبة الداؿ و الدوما يكلفو من  ،الدنتجة
     خرى. او أماـ الصناعة الدماثلة من جهة كفاءة الفعلية للمؤسسة من جهة ال

ؤسسة لقياس أداء موظفيها ، لذا لغب على الإدارة الرفع من صنفتُ مهمتُ في الدالوكلب من   
 تية للوصوؿ إلذ الغايات الدرجوة.مستويات الكفاءة الفعلية والكفاءة الذا

 

                                                                                                                                                                                     
جتماع، الاستتَ، ابراىيمي الطاىر، قسم علم ، ماجلعاملالروح المعنوية و علاقتها بالكفاءة الإنتاجية ل.حيمر صباح ، . 1

 98ص ،2010-2009، بسكرة ، جامعة لزمد خيضر

 98. الدرجع نفسو، ص 2

 99ص ،الدرجع نفسو. 3
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  الكفاءة الإنتاجية العوامل المؤثرة  -4

 :العوامل الفنية :أولاً 
  : وتشتمل العوامل الفنية على الآتي 

ياع شكل العطل الكامل الذي يعود خذ ىذا الضيت" ضياع الوقت والمجهود البشري:-1
و توقف الآلات أو يرجع للتأخر في بدء العمل أامل و نفاذ الدواد، لذ ظروؼ كثتَة منهػا تغيػب العإ

لػى التوقف الكامل عن العمل وعدـ استغلبؿ الوقت إباب تؤدي أسلذ ذلك من إواصلبحها وما 
وف قيامهم بالعمل الاصلي ت و الافراد الدختصتُ دالدقدر لذذا العمل ومعتٌ ذلك ضياع وقت الآلا

وترجع الخسارة الناتٕة في ىذه الحالة عن تٖمػل اسػتهلبؾ الآلات وأجػور الأفراد  ،ليهمإالدسند 
                                                                                            1."الدختصتُ دوف الحصوؿ منهم على مقابل لذذه التكاليف

لػدث مثل ىذا الضياع نتيجة للئلعاؿ في المحافظة على ىذه  "ضياع الأدوات والآلات :-2
ومن أسباب ذلك  ،لذ نقص قيمتها وقصر عمرىا الإنتاجيإلأدوات وسوء استخدامها لشا يؤدي ا

 2."بسرعة غتَ اقتصادية تشغيل الآلةالتي يديرىا أو  لآلةبػالأداة التي يستخدمها أو باجهل العامل 

نكماشها أو تطايرىا أو إلضياع أيضاً بسبب تلف الدادة أو لػدث ا" :ضياع المواد-3
وبدراسة صنف من الدواد لؽكن تٖديد الطريقة السليمة للمحافظة  ،تكسرىا أو احتًاقها أو سرقتها

 3"عليها أثناء التخزين والتناوؿ حتى لؽكن بالتالر الحد من الضياع.
عوامل التي تؤثر على الإنتاجية ىي العوامل الفنية التي تشمل ضياع اللشا سبق أف من يفهم 

وىذا  لػتاجونها،م أو نفاد الدواد التي عن بدء أعمالذ ىمؿ وتأخر االجهد البشري ويقصد بو تغيب العم
شر  تنتنتاجية وفائدة منهم ، وىناؾ ظاىرة الإيطلب من الدنظمة تسديد الرواتب للعماؿ دوف أخذ  ما

ستغلبؿ غتَ الإقتصادي للوقت وتعتٍ ت٘اطل العماؿ وتباطؤىم في كثتَة في الدؤسسات ألا وىي الا
عماؿ الختصاصهم كقياـ اأو قيامهم بعمل دوف  توالتأختَاإضافة إلذ كثرة الغياب  ،الذمأداء أعم

                                                           
 99، ص السابقالدرجع حيمر صباح، . 1
اصرية للسنوات من العوامل المؤثرة على الكفاءة الإنتاجية لمعمل المنسوجات الصوفية في النحمدية طعمو كاظم ،  . 2

 4، ص 24، المجلد 2011، العراؽ ، 09، لرلة تقنيات، العدد 2333ولغاية  1995

 4الدرجع نفسو، ص. 3
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بها وىذه العوامل لذا الإنتاج بنقل الدواد ...إلخ ، ثانيا ضياع الدواد والآلات كإلعاؿ و جهل العامل 
 آثار وخيمة على الإنتاجية كقلة الأرباح ونقص الإنتاج وزيادة التكاليف. 

 : : وتشمل الآتي ثانياً : العوامل الإنسانية
حيث من الضروري توفتَ توافق بتُ مقدرة العامل وطبيعة العمل " القدرة على العمل:-1

خذ أحيث  .وزيادة كفاءتهم ومعرفتهم أي تعليمهمخػلبؿ تطوير العاملتُ  الذي لؽارسو ويتم ذلك من
نتاجية لإثر اأكية والفرد الاكثر تعليماً الدستوى التعليمي بالنظر للبعتبار فػي مقياس الكفاءة الانتاج

 : تستهدؼ جانبتُ ةلذا لغب وضع برامج تدريبي
 إلداـ العامل بالطرؽ السليمة في أداء العمل - أ

 ٠يذ ىذه الدعرفة حثو أو تشجيعو وأثارتو لضو تنف  - ب
حتياجات العاملتُ وإشباع رغباتهم تٔا يشكل حافزاً لديهم امن خلبؿ توفتَ  الرغبة في العمل-2

          1 ."للبرتباط بالعمػل
لشا سبق يتضح لنا بأف ىناؾ عوامل غتَ مباشرة ىي العوامل الإنسانية التي تٗص الفرد فرغبتو  

يقلل نسبة تلفها ومن ناحية اخرى تلبية حاجياتو لػفز ويشكل لات و يوفر الآ في العمل وتٖستُ أداءه
  .دافعا للقياـ بعملو وبالتالر يؤثر على الكفاءة الانتاجية

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 5. نفس الدرجع، ص  1
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 (: مخطط يمثل محددات الكفاءة الإنتاجية37الشكل رقم )

 الكفاءة الإنتاجية                                        

 

 الأداء البشري     وتكنولوجيةعوامل فنية              

 

 الرغبة في العمل                               القدرة على العمل                         

  

 ظروؼ العمل الدادية  ظروؼ العمل الاجتماعية   حاجات الفرد

                    أولية-    تنظيمات العماؿ-   الحرارة-      
    اجتماعية-     غتَ الرسمية  الإضاءة- 
    ذاتية-       أسلوب القيادة-  التهوية - 
       النقابات -   الأمن- 
 الدهارة                الدعرفة                     
            
 قدرات مورثة-         التعليم        الخبرة           التدريب      

 صفات مكتسبة-          

 40إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية، ص ،علي السلمي لدصدر :د.ا

 قياس الكفاءة الإنتاجية :-5

 تقوـ على ىذه العناصر  الطريقة الأولى :
 الناتج الفعلي:-1
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وىو على سبيل الدثاؿ عدد المجرمتُ الذين ألقي القبض عليهم ، فقد يكوف ىذا الناتج "
ىذا موضوع آخر ذلك أف التًكيز على الأرقاـ وحدىا قد يولد فعالية في تقليل عدد الجرائػم، و  ذو

 1".انطباعا يظهر منو بأف تقدما قد أحرز
 حجم العمل:-2

حيث يتػم رصد عدد ساعات العمل التي بذلت لإلصاز عمل معتُ، فكلما قلت ساعات "
 ذي ألصز.العمل كاف دليلب على كفاءة الأداء ومع ذلك فليس ىناؾ ما يؤكد فعالية البرنامج ال

 :مستوى الخدمات-3
حيث يتػم استنباط بعض الدعايتَ في بعض الآلات الدهنية لتحديد الدستوى الدطلوب، وما 

 2."إحرازه من تقدـ يتػم
 :الطريقة الثانية

إف الطفاض الإنتاجية يأتي في الدقاـ الأوؿ بسبب عوامل تتعلق بالعناصر الدادية، والدوارد " 
تلك العناصر وبأساليب تٗطيط، وتنظيم العمل في الدنظمات ، والبيئة التي البشرية وكيفية استخداـ 

ستخداـ ابتعمل فيها ىذه الدنظمات ويتم قياس الانتاجية في الدنظمات على أساس قياس النمو 
 الدعادلة الاتية :

 س ()النمو في إنتاجية العمل = إنتاجية العمل في الفترة الحالية +إنتاجية العمل في فترة الأسا
 3 ."وىي طريقة سهلة في مقياس الإنتاجية وتتطلب تٖديدا لدعايتَ الانتاج الدراد قياسها

نتُ منها الأولذ تقاس عن طريق ىذه اثلقياس الكفاءة الانتاجية ذكرنا إذف ىناؾ عدة طرؽ 
ثانيا حجم العمل تركز  ،نوعي ما ىوكمي أكثر   وث ألا وىي أولا الناتج الفعلي وىالعناصر الثلب

وأختَا مستوى الخدمات وىي ما توفره بيئة الدنظمة من الآلات وأجهزة  ،عملعلى عدد ساعات ال
طريقة الثانية فتًجع سبب الطفاض الكفاءة الانتاجية إلذ الأما  ،توى الدطلوبمهنية تواكب الدس

العناصر الدادية والدورد البشري وكيفية تعامل الدنظمة مع ىذه العوامل من أساليب تٗطيط وغتَىا 
  .ولؼتلف لظط القياس

                                                           
،أكادلؽية الادارة  التدوير الوظيفي ودوره في الكفاءة الانتاجية في الوزارات الفلسطينية. نضاؿ سلبـ بدر ، رسالة ماجستتَ  1

  48ص، 2016/1437غزة ، -لدراسات العليا وجامعة الأقصى ،فلسطتُل والسياسات

 48صالدرجع نفسو، . 2
 49الدرجع نفسو، ص  . 3
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 :خلاصة الفصل
وفي نهاية ىذا الفصل يتبن أف الأداء الوظيفي ىو عبارة عن سلوؾ الدورد البشري داخل 

 الاستغناءليصتَ لزورا وعنصرا جوىريا لا لؽكن  ولوتٗ التي ؤىلبتالدميزات و الدما لػملو من لدنظمة و ا
توفتَ بيئة العمل ينبغي تطوير من مهاراتهم الو  لحالات ، إف تٖستُ أداء العاملتُعنها في أي حالة من ا

ئمة لأداء تستوفي شروط الدلبعمل زائدة و بيئة لا الناسبة خالية من الضغوطات الناتٕة عن أعباء الد
لتزاـ التنظيمي فهو بعد مهم من أبعاد لاامناسبة ، وقد تطرقنا إلذ بعدين أولا عمل بكفاءة وفعالية 

الأداء الوظيفي ولؽثل العلبقة التي تربط الدوظف تٔؤسستو سواءا كاف ىذا ارتباط مبنيا على العاطفة أو 
 انتهاجأكثر من شيء آخر لشا يدفعو إلذ  لح الشخصيةالاستمراري يرتكز على الدصا الالتزاـيكوف 

 سلوؾ معتُ فقط لكي لا يطرد أو يكوف الالتزاـ الدعياري يراعي فيو  شعور أعضاء تلك الدنظمة                           
مؤشر يقاس بو مدى استغلبؿ الدوارد الدتاحة أما البعد الثاني فهو الكفاءة الإنتاجية التي ىي تٔثابة 

سواءا كانت بشرية أو الدادية من الأجهزة والآلات وتساعد على تٖديد الأجور وخفض التكاليف 
خرى فعلية  تٗتص في قياس النتائج الأداء أتعتمد على العناصر الدستخدمة و وتنقسم إلذ نوعتُ ذاتية 

 الإنتاجية  بشكل مستمر ويومي ثم تطرقنا إلذ العوامل الفنية و الإنسانية التي تؤثر على الكفاءة
إذف ينبغي على الدؤسسة أف توفر بيئة عمل ملبئمة وجيدة وبشكل مستمر عن طريق إدخاؿ الآلات 

حقيق الكفاءة الإنتاجية والدعدات الحديثة وتكثيف الدورات من أجل تٖستُ أداء مواردىا البشرية لت
 . الدطلوبة
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 :تمهيد

الفصوؿ النظرية التي ت٘حورت حوؿ علبقة الأداء الوظيفي بالضغوط الدهنية السائدة في  بعد التطرؽ في
القطاع الصحي إلذ مشكلة البحث ووضع فرضيات لحلها ، سنحاوؿ من خلبؿ الجانب التطبيقي 

تلك تٖليل ومناقشة فيفري متليلي 18 الاستشفائيةالذي تم على مستوى الدؤسسة العمومية 
 الفرضيات 

لرالات الدراسة  لاستطلبعية وبيانات الدراسة ا عناصر التي تضم كل من فيهاسنعرض والذي 
تٖليل فرضيات الدراسة والاستخلبص  وأختَات ، الدكانية والزمانية وأيضا منهج وأدوات جمع البيانا

 .النتائج العامة لذا 
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 بيانات الدراسة الاستطلاعية -1
 دليل شبكة الملاحظة-1.1

 (: يوضح عناصر شبكة الدلبحظة:02الجدوؿ رقم )     
 

 

 

 ماذا لاحظت

 الدوظفتُ في الدؤسسة الاستشفائية يتعرضوف لمجموعة من الضغوط

 تعرض الدوظفتُ للتعب والارىاؽ جراء حجم الذائل للؤعماؿ الدوكلة لذم 

 فتًات الراحة الغتَ كافية

ملبئمة داخل الدؤسسة تقف  رغبة الدوظفتُ في العمل لكن الظروؼ والعوامل الغتَ 
 كعائق للتأدية مهامهم

 الضغط الإضاءة الدنخفضة تزيد من

 الطفاض مستوى النظافة داخل بيئة العمل

 نقص التهوية

  في مكاتب العمل سبب من مسببات الضغوط للموظفتُ الاكتظاظ

 سبب للموظفتُ الدلل وضياع لرهودىم البشريينقص الأجهزة اللبزمة 

 الدلبحظة و ابلةالدق كيف لاحظت

 2024فيفري  12إلذ  05من  متى لاحظت

 دليل المقابلة الاستطلاعية:- 2.1

          فيما تتمثل ؟ىل تواجو ضغوط أثناء قيامك بعملك؟ و 
                   العمل الدوكل إليك في حدود طاقتك؟ ىل

            كيف تقيم فتًة الراحة الدمنوحة لك؟
                     ىل تٖرص الإدارة على الاستجابة لحاجات العاملتُ واىتماـ تٔشاكلكم؟

             ىل مهامك واضحة ومفهومة؟
            ىل تتلقى أوامر من أكثر من مسؤوؿ ؟
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                   ىل تشعر بتضارب بتُ الأدوار؟
ىل ترى أف الوسائل و التجهيزات التي تساعدؾ على أداء الجيد متوفرة أمامك؟                          

      ىل تعاني صيدلية الدستشفى من نقص الأدوية وخصوصا في الحالات الدستعجلة؟
            ىل تؤثر الإضاءة على الإنتاجية؟

                          ىل يتناسب الأجر مع عملك؟
            كيف ىي معاملة أىالر الدرضى ؟

            ىل كثرة الأعماؿ تدفعك لارتكاب الأخطاء؟
                                  ىل تفضل العمل الجماعي؟

                    ىل تلتزـ بالوقت؟
                                 دية والقدرة على تٖمل الدسؤولية؟يتميز الدوظفوف بالج

             ىل أنت راض عن عملك؟
             ىل تشعر بالسعادة في عملك؟

  ىل ترغب في تغيتَ منصبك؟

 :قابلة الاستطلاعيةمنتائج ال-3.1

   لى لشرضات خصوصا في مصلحة الطب الداخليالتعب الشديد الظاىر ع
  الإضاءة الدنخفضة التي الحقت ضررا بالعاملتُ

 تعاني صيدلية الدستشفى من نقص في الأدوية فيضطر إلذ نقص الجرعة الدعطاة للمريض
 نقص التجهيزات والآلات يدفعهم إلذ إيقاؼ العمل لشا يعرقل ستَ الدؤسسة

 مقابلة بالراحة الدمنوحة لذم فعمل يومتُ متعب يقابلو يومتُ راحة وىذا لا يكفي كثتَةالعماؿ الأ
 معاملة الأىالر السيئة للممرضات والتدخل في عملهم

 الأجر غتَ كافي
  تلقي الأوامر من أكثر من مسؤوؿ لشا يسبب لذم اضطراب في عملهم

 لا يفضلوف العمل الجماعي
 لا يلتزـ الدوظفتُ بالوقت المحدد لدخوؿ

 إجبارية البقاء في الدؤسسة لأتها مصدر رزقهم
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 مجالات الدراسة-2
 :لمجال المكانيا-1.2

وفقا لدوضوع الضغوط الدهنية وعلبقتها بالأداء الوظيفي ، تم تٖديد الدؤسسة العمومية  
 .ة كمجاؿ مكاني للدراسة الديدانيةفيفري متليلي ولاية غرداي 18الاستشفائية 

 تعريف المؤسسة العمومية الاستشفائية بمتليلي :-أ
يتضمن  19/05/2005الدؤرخ في  07/140م إف الدادة الثانية من الدرسوـ التنفيذي رق"

والدؤسسات العمومية للصحة الجوارية وتنظيمها وستَىا تعد  الاستشفائيةإنشاء الدؤسسات العمومية 
مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية الدعنوية  الاستشفائيةالدؤسسة العمومية 

 1."الدالر وتوضع تٖت وصاية الوالر والاستقلبؿ
 ع المؤسسة:موق-ب

الدؤسسة العمومية الاستشفائية تٔتليلي ىي مؤسسة خدماتية عمومية تقع ببلدية متليلي ولاية "
مقر  بالبناء الجاىز ػ تبعد عن 1981أفريل  01غرداية ػ ألصز بناؤىا من طرؼ شركة فرنسية بتاريخ 

على  ة( موزعتُنسم 57716كم تغطي خدماتها  642كم جنوبا وعن العاصمة بػ   42الولاية    بػ 
 نسمة في 03،2بكثافة سكانية تٗتلف من بلدية إلذ أخرى، إجمالا تٔعدؿ ²كم   28375مساحة 

بلديات وىي متليلي ، سبسب ، الدنصورة ، حاسي لفحل ،  05الكيلومتً مربع الواحد و تضم 
 الاستشفائية و لػدىا من الشماؿ الدؤسسة العمومية الاستشفائية بغرداية و الدؤسسة العمومية زلفانة

الاستشفائية  بالقرارة و جنوبا الدؤسسة العمومية الاستشفائية بالدنيعة و من الشرؽ الدؤسسة العمومية
الاستشفائية  بورقلة و من الغرب الدؤسسة العمومية الاستشفائية بالأغواط و الدؤسسة العمومية

 بالبيض......
ف مقره الدركز الصحي بوسط الددينة، وفي كا  1981أفريل  01عند بداية إنشاء القطاع الصحي في 

فيفري 18مسكن، و سمي تٔستشفى 200أصبح مقره الدستشفى الجديد تْي  1985جانفي  01
 يوـ الشهيد. -

الصحية  أما حاليا فقد تٖوؿ من قطاع صحي يشمل لستلف الوحدات الصحية تٔا في ذلك الدراكز
ظل  و، الذ مؤسسة عمومية استشفائية تٖتوقاعات العلبج عبر كامل تراب البلديات التابعة ل

                                                           
 2007ماي  19الدؤرخ في  07/104من الدرسوـ التنفيذي ، رقم  02.الدادة  1
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مؤسستتُ الأولذ ىي  حيث قسم الذ 2التغيتَات الحاصلة التي عرفها قطاع الصحة تٔرسوـ تنفيذي 
 1."الدؤسسة العمومية الاستشفائية والثانية الدؤسسة العمومية للصحة الجوارية

 مهام المؤسسة :-ج
 :لف الذكر فإف مهاـ الدؤسسة تتمثل في ما يليحسب الدادة الثانية من الدرسوـ التنفيذي السا

 .تطبيق البرامج الوطنية للصحة 
 .ضماف حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الأضرار والآفات الاجتماعية-
 .ضماف تٖستُ مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتٕديد معارفهم-
 :تنظيم الدؤسسة العمومية الاستشفائية تٔتليلي-د

ديسػمبر         20للمؤسسة حسب القرار الوزاري الدؤرخ في يتمثل التنظيم الداخلي 
في مصالح إدارية وأخرى استشفائية، فبالنسبة للمصالح الإدارية لصد  أربع مديريات فرعية تعمل 2009

 علػى تنفيذ البرامج الدسطرة لدختلف النشاطات كل حسب اختصاصها وصلبحيتها.                                        
 :المصالح الإدارية بالمؤسسة -ه
تتكوف الدؤسسة العمومية الاستشفائية تٔتليلي إداريا من مديرية عامة وأربع مديريات فرعيػة تضم عدة "

 :مكاتب أوجزىا فيما يلي
 الإدارة العامة: 

تَ التسي لؽثلها مدير الدؤسسة بصفتو مكلف بتسيتَ الإدارة الصحية في المجاؿ الدالر فقػط، لأف لرػاؿ
 الإداري ىو من اختصاص مدير الصحة بالولاية 

 الدديرية الفرعية للمصالح الصحية: 
تسهر على تنفيذ مهاـ النشاط الرئيسي للمؤسسة الدتمثل في تنظيم ومتابعة تنفيػذ الػبرامج الدتعلقة 

 .بالخدمات الصحية الاستشفائية والوقائية وتقييمها، وإعداد تقارير النشاطات السوية
  ية الفرعية للموارد البشريةالددير: 

تهتم تّميػع الأعماؿ  تدعم الدصالح الصحية بالدوارد البشرية كالأطباء والشبو طبيتُ والإداريتُ، كما
الدتعلقة بالدوارد البشرية من الناحية الوظيفية كالتعيتُ والتًقيات والعقػود والدنازعػات وإعداد لسطط 

                                                           
 10،ص33د ،العد19/05/2007في  104/07.الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية ، الدرسوـ التنفيذي رقم  1
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احتياجات الدؤسسة الآتية  تنفيذه ومتابعة حركػة الوظػائف وتٖديػدالتسيتَ للموارد البشرية والعمل على 
   .والدستقبلية من العماؿ

 الوسائل الدديرية الفرعية للمالية و: 
تدعم الدصالح بالوسائل الدادية حيث تتولذ توفتَ احتياجات الدؤسسة من الدػواد والدعػدات والأدوية 

الغازات الطبية والوقػود، وذلػك بتسػيتَ الدشتًيات وفق قانوف والتجهيزات والدستلزمات الطبية، التغذية و 
 .الصفقات العمومية

أما الشؤوف الدالية فهي لسولة لنفس الدديرية كتأمتُ مستحقات الدػوظفتُ مػن الرواتػب والعلبوات 
 .وإعداد التقارير الدالية وكذا متابعة تنفيذ الديزانية وفق قواعد المحاسبة العمومية

 التجهيزات الدرافقة: تشرؼ ىذه الدديرية على  ة الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والدديري
وترميم لستلف الذياكل  الدعدات متابعة أعماؿ الصيانة الوقائية والعلبجية لكل التجهيزات و

  1"الصحية.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
.أحمد دحماف ، تقرير تربص تنفيذ النفقات وفق نظاـ المحاسبة العمومية ،الددرسة الوطنية للمناجمنت وإدارة الصحة، الدرسى،  1

 5الجزائر، ص
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 :الهيكل التنظيمي للمؤسسة -و
 .فيفري متليلي 18 ائية: الهيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشف (38)الشكل رقم

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 2009ديسمبر  20القرار الوزاري الدشتًؾ الدؤرخ في 
 ة للجمهورية الجزائرية ، العددالدصدر : الجريدة الرسمي

 
 
 
 
 
 
 

مكتب صيانة التجهيزات 
 الطبية 

 مكتب الديزانية والمحاسبة 

مكتب القبوؿ والتعاقد 
 والحساب 

 مكتب التكوين
مكتب صيانة 

 التجهيزات الدراقبة 
 مكتب الصفقات العمومية

مكتب الوسائل العامة 
مكتب تنظيم  والذياكل 

النشاطات الصحية 

يانة الدديرية الفرعية للص
 والتجهيزات 

الدديرية الفرعية للمالية 
 والوسائل 

الدديرية الفرعية للموارد 
 البشرية 

الدديرية الفرعية للمصالح 
 الصحية

مكتب تسيتَ الدوارد 
 البشرية والدنازعات 

مكتب الوقاية ونظافة 
 المحيط

 الددير 

 مكتب الاتصاؿ  مكتب التنظيم العاـ
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 :عدد عمال المؤسسة-ز
عامل حسب القائمة الاسمية لعماؿ الدؤسسة كما ىي موضحة في الجدوؿ  683تضم الدؤسسة 

 كالتالر:
 فيفري متليلي 18الاستشفائية  (: يوضح عدد عماؿ الدؤسسة03رقم )الجدوؿ             

 مكتب الدوارد البشرية للمؤسسة معطياتاعتمادا على  در :الدص             
 

 المجال الزمني : -2.2
 والدلؽغرافيا جامعة غرداية  الاجتماعبعد الحصوؿ على تصريح من رئيس قسم إدارة علم 

حيث استغرقت ىذه  ،فيفري متليلي بغرداية18 الاستشفائيةبالدراسة الديدانية تٔؤسسة العمومية 
تكررة الدزيارات الوت٘ثلت في  2024ماي  02إلذ غاية  2024جانفي  25ية من الدرحلة مدة زمن

 إلذ الدؤسسة وقسمت إلذ عدة مراحل وىي كالآتي :

 العدد الأسلبؾ

 80 الإداريتُ

 71 الأطباء

 320 شبو طبي

 57 قابلبت

 36 لسبريتُ فيزيائيتُ

 22 مهنيتُ

 95 متعاقدين دواـ كلي

 2 متعاقدين دواـ جزئي

 683 المجموع العاـ
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كانت في نهاية شهر جانفي مرفقتُ بالتصريح إلذ الدؤسسة العمومية   المرحلة الأولى:
والتحدث معو من أجل فيفري متليلي و كاف أوؿ لقاء مع رئيس مصلحة التكوين  18 الاستشفائية

تنقل لجميع الدصالح الدؤسسة ، و الالحصوؿ على الدوافقة من طرؼ الددير لإجراء الدراسة تٔؤسستهم و 
 2024جانفي  29تم الدوافقة على الدراسة الديدانية يوـ 

 12إلذ غاية يوـ   2024فيفري  05ستطلبعية دامت من الا دراسةال :المرحلة الثانية
  .حلة قمنا فيها بالنزوؿ إلذ الديدافوىي مر  2024فيفري

تم القياـ ببعض الدقابلبت مع موظفي الدؤسسة لوضع تصور أولر للدراسة وبغية معرفة مدى تطابق 
رىم موظفا من الدؤسسة الاستشفائية تتًاوح أعما 13وبلغ حجم العينة ،الدتغتَات مع العينة الددروسة 

                                           :          .سنة 42إلذ  23من 
وجود  التمسنا افي الدرحلة النهائية بعد الدراسة الاستطلبعية التي من خلبلذالمرحلة الثالثة : 

شراؼ الأستاذ ،استغرقت عملية توزيع الاستمارة إتم صياغة أسئلة الاستمارة تٖت لدتغتَات فرضياتنا 
استمارة وتم استًجاع  87أفريل ، فقد وزعنا  30 أفريل إلذ غاية استلبـ آخر استمارة 02بتُ  ما

 ،ومن ثم استخلصنا النتائج SPSS فقط منها وبعد استًجاعها قمنا بتفريغ البيانات في برنامج79
 مجالات الدراسة:-3
 مجتمع الدراسة:-1 

ىو لرموعة عناصر لذا خاصية أو عدة  ألصلوسإف لرتمع البحث أو لرتمع الدراسة حسب موريس  " 
  1ص مشتًكة ت٘يزىا عن غتَىا من العناصر الأخرى والتي لغري عليها البحث أو التقصيخصائ

فيفري متليلي ولاية  18يتكوف لرتمع الدراسة من لستلف الدوظفتُ بالدؤسسة العمومية الاستشفائية 
غرداية الذين تٕمعهم صلة تٔوضوع دراستنا وىم كالآتي : إداريتُ و شبو طبي والأطباء وقابلبت 

 .لسبريتُ فيزيائيتُ الدوزعتُ على لستلف مكاتب ومصالح الدؤسسةو 
 
 

                                                           
 2006الجزائر ، ، 2ط، دار القصبة، ية ، تر بوزيد صحراوي وآخروف.موريس ألصلوس ، منهجية البحث في العلوـ الانسان 1

 298ص
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          عينة الدراسة :-2
بعد الدراسة الاستطلبعية وتقدـ البحث الديداني اللذاف كانا يفيداف بأف عينتنا عشوائية بسيطة  

ردات ، واجهتنا صعوبات ميدانية في تٕريب ىذا النوع من العينات ، لأف الوصوؿ إلذ جميع مف
البحث وتطبيق مراحل الدعاينة العشوائية البسيطة أصبح مستحيلب في غياب الكثتَ من أفراد عينة 

   .الدراسة فقد أردنا منح لكل مبحوث فرصة الظهور
حيث يعطي "وكل ىذه الصعوبات دفعتنا إلذ تغيتَ العينة العشوائية البسيطة إلذ العينة العرضية 

صر لرتمع الدراسة الأصلي حرية الاختيار في الدشاركة في الدراسة، في ىذا النوع من العينات لعنا
تْيث لا يكوف ىناؾ تٖديد مسبق لدن تشملهم العينة ، بل يتم اختيار أفراد العينة من بتُ أوؿ 
لرموعة يقابلهم الباحث ،تْيث يوافق ىؤلاء على الدشاركة في الدراسة ، وذلك ضمن شروط تضمن 

  1 ."لدراسةت٘ثيلب معقولا لمجتمع ا
 منهج الدراسة:-3
حوؿ  ،مقبولة الدنهج ىو لرموعة من القواعد والأنظمة العامة التي يتم وضعها للتوصل إلذ حقائق"

 2 ."القضية موضوع البحث
استخدمنا  الدهنية والأداء الوظيفيوبناء على ىدفنا من ىذه الدراسة ىو معرفة العلبقة بتُ الضغوط 

، حيث كانت العينة الدختارة ىي العينة العرضية كما سبق وأف أشرنا عينةبال الاجتماعيمنهج الدسج 
 إليها.

لتقرير وتٖليل وتفستَ الوضع الراىن لنظاـ  بأنو لزاولة منظمة الاجتماعيويعرؼ ىوينتي الدسح "
في جماعة معينة وفي  الدوجودة الاجتماعية فهو دراسة عملية علمية للظواىر،اجتماعي أو جماعة معينة 

  3"كاف معتُ.م
 
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
                                                           

 314ًً .2000، دار الفكر ،دمشق سوريا، 1جاء وحيد دويدري، البحث العلمي أساسياتو النظرية ولشارستو العملية ، ط. ر  1
،كلية الآداب ، جامعة ماردين ،حلب 31. ميادة القاسم ، مناىج البحث الاجتماعي وتطبيقاتها في علم الاجتماع، العدد 2

 6ص 2021آيار 2سوريا ، 
 17.نفس الدرجع،ص 3
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 جمع البيانات تقنيات -4  

 الملاحظة: -1

، والاستعانة ىرة معينة وتسجيل الدلبحظات عنهاىي الدشاىدة والدراقبة الدقيقة لسلوؾ أو ظا"
بأساليب الدراسة الدناسبة لطبيعة ذلك السلوؾ أو تلك الظاىرة بغية تٖقيق أفضل النتائج والحصوؿ 

 1 ".على أدؽ الدعلومات

           المقابلة:-2
ويعد التحقيق بواسطة  الإنسانية،طيات في دراسة الأفراد والجماعات من أىم أدوات جمع الدع" 

الدقابلة تقنية يطرح خلبلذا الباحث لرموعة من الأسئلة مدروسة ومدققة وىادفة من اجل خدمة 
إف تطبيقنا لذذه التقنية كاف ضمن الدرحلة الاستطلبعية من الدراسة، وىو ما تم  2 ."موضوع البحث
 توضيحو سابقا.

 ستمارة:الا-3

ىي تقنية مباشرة للتقصي "، الآراءتعتبر الاستمارة التي تعرؼ في شكلها الأكثر شيوعا بسبر 
العلمي تستعمل إزاء الأفراد وتسمح باستجوابهم بطريقة موجهة والقياـ بسحب كمي بهدؼ إلغاد 

بتَة من لرموعة ك توسلوكياالعلبقات رياضية والقياـ تٔقارنات رقمية بهدؼ استخلبص اتٕاىات 
  3".الأفراد

    أسئلة 05المحور الأوؿ : البيانات الدلؽغرافية و ضم ستمارة من خمسة لزاور :الا تتكون
                .أسئلة 10المحور الثاني: عبء العمل وضم 
         .أسئلة 7المحور الثالث: بيئة العمل وضم 

                 .سؤاؿ 15: الالتزاـ التنظيمي وضم المحور الرابع
      .أسئلة 8وضم  الكفاءة الإنتاجية المحور الخامس:

                                                           
، مكتبة الشعاع 1بد الله لزمد الشريف ، مناىج البحث العلمي ، دليلي الطالب في كتابة الأتْاث والرسائل العلمية ، طع  1

 118ص 1996للطباعة والنشر والتوزيع ،الاسكندرية ، مصر ،
 47ص 2020لزمد عبد السلبـ ، مناىج البحث في العلوـ الاجتماعية والانسانية ،مكتبة نور ،  . 2
 204يس ألصلوس ، الدرجع السابق ، ص .مور  3



  الإطار الميداني للدراسةالفصل الرابع                                                

76 
 

 خصائص عينة الدراسة-4

 (: يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجنس34الجدول رقم )

 النسبة الدئوية التكرارات الجنس
 24.%1 19 ذكر
 75.%9 60 أنثى

 %100 79 المجموع
الدبحوثتُ ت٘ثل فئة الإناث تليها من نسبة  % 75. 9يتضح من خلبؿ الجدوؿ أف نسبة 

جنس  لفئة الذكور ، وىذا يعتٍ أف الدؤسسة يغلب عليها جنس الإناث أكثر من  24%.1نسبة 
كثر مناسبة لذذه الأمن لرمل العينة الددروسة ، حيث الدعروؼ ىو أف فئة الإناث ىي  الذكور

، بالإضافة إلذ أف الدؤسسات  الأعماؿ لأنها تتطلب الصبر والتحمل خاصة في الحالات الدستعجلة
الاستشفائية تتميز بكثرة الأعماؿ و الضغوط والإناث ىي الفئة الأكثر ملبئمة لتحمل طبيعة العمل 

 في الدؤسسة 

 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الفئة العمرية (:35) الجدول رقم

 النسبة الدئوية التكرارات الفئات العمرية
20_30 26 %9،32 

40-30 32 5%،40 
50_40 17 5%،21 
 5،%1 4  50أكبر من 

 %100 79 المجموع
 الفئة العمرية  من  هامن نسبة الدبحوثتُ ت٘ثل  %40،5يتضح من خلبؿ الجدوؿ اف نسبة 

سنة  30-20من نسبة الدبحوثتُ الذين تتًاوح أعمارىم ما بتُ  %32،9سنة تليها نسبة  -3040
 50-40عمارىم ما بتُ أالذين تتًاوح سبة الدبحوثتُ من ن %21،5وقدرت الفئة التي تليها ب 

 50عمارىم فوؽ أفراد العينة التي تتًاوح أكانت ت٘ثل  %5،1سنة  واختَا نسبة 
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عمارىم ما أىي لدفردات العينة التي تتًاوح  غلب نسبة أف أمن خلبؿ القراءة الإحصائية  
 تلف الضغوطات والعمل على تقدنًتٖمل لسئة الشبانية تتمتع بالقدرة على فهذه الف 40-30بتُ

عمارىم ما بتُ أثتُ ىي فئات الشباب التي تتًاوح من الدبحو  ةيضا نسبأحسن ما عندىم ونلبحظ أ
تشغيل الشباب لدا التشفائية على تٖقيق سياسة لذ حرص الدؤسسة الاسإوىذا راجع  سنة 30و20

أداء وىذا ما يتوفر لدى ىذه  تتطلب بطبيعة العمل في الدستشفى حيث يتطلب الحركة وسرعة في 
  .الفئة

 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي  (:36) الجدول رقم

 النسبة الدئوية التكرارات الدستوى التعليمي
 %1،3 1 متوسط

  %13،9 11 ثانوي
 %60،8 48 جامعي

 %24،1 19 معهد
 %100 79 المجموع

كثر عددا بنسبة أستوى الجامعي ىم الدفتُ ذوي ف الدوظأعلبه أيتضح من نتائج الجدوؿ 
بالدقابل لصد نسبة من الدوظفتُ ذوي ، %24،1بنسبة خرلغي الدعاىد ثم تليها الدوظفتُ  60،8%

فقط من الدوظفتُ الذين مستواىم   %1،3وفي الاختَ لصد نسبة %13،9الدستوى الثانوي بنسبة 
  .في الدرحلة الدتوسطة نتهىا يالتعليم

لذ إية لاستشفائتفاع نسبة الدبحوثتُ الدتحصلتُ على شهادة الجامعية في الدؤسسة ايرجع ار  
ف تٖوز على  الكفاءات الجامعية وقدرتهم على التأقلم والتكيف مع أفينبغي ، طبيعة العمل فيها

 ،كمل وجوأبطريقو علمية لأداء مهامهم على  متغتَات و ظروؼ الدؤسسة بفضل تدريبهم وتكوينهم
جل رفع مستوى خدماتها أالكفاءات ذات الدستوى العاؿ من  دخاؿإسسة تٖرص دوما على لذا الدؤ 

 .خرىأفضل من جهة داء الاتٖقيق الأمن جهة و 
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 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الوظيفة (:37) الجدول رقم

 النسبة الدئوية التكرارات وظيفة الدبحوثتُ
 43% 34 شبو طبي

 %30،4 24 داريتُالإ
 %7،6 6 أطباء

 %3،8 3 قابلبت
 %15،2 12 فيزيائيتُالخبريتُ الد

 %100 79 المجموع
ليها تثم  %43كثر عددا بنسبة أف شبو الطبي ىم أنلبحظ  السابق من نتائج الجدوؿ

ت٘ثل  %7،6ولصد نسبة   %15،2يزيائيتُ بنسبةالفخبرين الدثم   %30،4داريتُ بنسبةالدوظفتُ الإ
 ردات العينةمن مف  %3،8بةا قابلبت الذين لؽثلوف نسختَ أطباء و الدبحوثتُ الأ

كثر من أالدؤسسة التي تٖتاج لذذه الفئة  عملعلى نسبة وىذا راجع لطبيعة أوف لػتل شبو الطبي
يضا أضغوطات المحيطة بها بشكل ملحوظ و داء الدهاـ وتٖمل الأف لذا دور كبتَ في غتَىا من الفئات لأ

 ىم تٔثابة واجهة الدؤسسة
 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة  (:38)ول رقمالجد

 النسبة الدئوية التكرارات الخبرة
 %50،6 40 سنوات 10_5

 %21،5 17 سنة 15_10
 %8،9 7 سنة 20_15
 %13،9 11 سنة 25_20
 %5،1 4 سنة 30_25

 %100 79 المجموع
ما بتُ  خبرتهممن مفردات البحث تتًاوح   %50،6ف نسبة أنلبحظ من الجدوؿ السابق 

لذ إ 10خبرتهم من  من مفردات البحث الذي تتًاوح  %21،5سنوات ثم تليها نسبة  5-10
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سنة ثم  25و 20مفردات البحث الذين تتًاوح خبرتهم ما بتُ  من  %13،9سنة ، ثم نسبة 15
من  %5،1ختَ لصد نسبة سنة وفي الأ 20-15خبرتهم ما بتُ  الذين تنحصر تُثو بحنسبة الد
  .سنة  25البحث الذين تفوؽ خبرتهم  مفردات

سنوات ىذا  10إلذ  5تهم من أف أعلى نسبة ت٘ثلها مفردات العينة الذين تتًاوح خبر يتبن 
ذ إسنة،  25ظفتُ الذين تفوؽ خبرتهم خرى ىناؾ الدو أسياسة التوظيف بالقطاع ومن جهة  لذإراجع 
ىدافها بالكفاءة الدطلوبة والتغلب على أق لذ الدضي لضو تٖقيإالتنوع والاختلبؼ يدفع بالدؤسسة ىذا 

 .تيجيات لػددىا كل فرد من الدؤسسةالضغوط ووضع حد لذا عن طريق استًا
 تحليل فرضيات الدراسة -5

فيفري متليلي  18تٖليل واستنتاجات بيانات الفرضية الأولذ : عبء العمل بالدؤسسة الاستشفائية 
  .يهاف قة بالالتزاـ التنظيمي للموظفتُعلى علب

(: يوضح حجم الأعمال الموكلة وعلاقتها بمدى استعداد الموظفين لبذل 39جدول رقم )ّ ال
 جهد إضافي 

 بذؿ جهد             
 ضافيإ               
 حجم الأعماؿ

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 64 %62،5 40 %37،5 24 كثتَة
 %100 13 %38،5 5 %61،5 8 عادية
 100% 2 %0،0 0 %100 2 قليلة

 %100 79 57% 45 43% 34 المجموع
 57%يظهر من خلبؿ التوزيع الذامشي في الجدوؿ  أعلبه أف الاتٕاه الدهيمن فيو ت٘ثلو نسبة 

من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم غتَ مستعدين لبذؿ جهد إضافي ، تدعهما في ذلك الخانة الدركزية 
  .الذين صرحوا بأف حجم الأعماؿ الدوكلة إليهم كثتَة من الدبحوثتُ %62،5في الجدوؿ بنسبة 
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 %43لبتٕاه الدهيمن نسبة لوبالدقابل نقرأ في التوزيع الذامشي للجدوؿ في الاتٕاه الدعاكس 
الخانة الدركزية في  من الدبحوثتُ الذبن صرحوا بأنهم مستعدين لبذؿ جهد إضافي ، تدعمها في ذلك

لذين صرحوا أف حجم الأعماؿ الدوكلة إليهم قليلة ، تليها في من الدبحوثتُ ا %100ة الجدوؿ نسب
 .لشن صرحوا أف حجم الأعماؿ عادية %61،8ذلك الخانة الدركزية 

ة  ليسوا  على ئيشفاف الدوظفتُ بالدؤسسة الاستأؿ القراءة الاحصائية لؽكن القوؿ من خلب
ليهم فهي كثتَة لشا لغعل ىذا  إ عماؿ الدوكلةوذلك على خلفيو حجم الأ ،ضافي إاستعداد لبذؿ جهد 

 .عبء الزائد يؤثر بدرجة كبتَة على التزامهم ناحية الدؤسسة

زائدة مقابل العماؿ الأويثقل كاىلو ب م لررد آلةفالنظاـ التايلوري الذي يعتبر الفرد في التنظي
غتًاب لاشكل جيد، لغعل من الفرد يشعر بافات مادية لتحديد أفضل الطرؽ لإلصاز الدهاـ بآمك

شكل سلبي بكل ىذا ينعكس   ،والدلل  ويصبح عرضة للتوترات والارىاؽ الناتٕة عن ضغوطات العمل
نتشار ظواىر سلبية  داخل التنظيم اليو ويسهم في إـ الفرد في التنظيم الذي ينتسب على مدى التزا

تماع التنظيم جاسات السوسيولوجية في حقل علم االدر  تعرضت لذا بعضتلك الظواىر التي  مثلمن 
يلبلر تسيتَ الجهد الدبذوؿ كما يقوؿ بذلك الاستاذ والباحث الجزائري الجكظاىرة   والعمل في الجزائر 

 أتْاثو الديدانية.حدى إاليابس في 

ف العلبقة بتُ حجم أىذا الجدوؿ نستنتج في حصائية و السوسيولوجية من خلبؿ القراءة الإ
ضافي لأداء إ عماؿ قل معو بذؿ جهدإذ كلما كثر حجم الأ ،عماؿ و الجهد الدبذوؿ علبقة طرديةالأ

 .الدهاـ

 

: يوضح العلاقة بين الراحة الممنوحة للموظفين وتأثيرىا على قبولهم فرصة (13) جدول رقمال
 العمل خارج المؤسسة في حالة عرضت عليهم 
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فرصة العمل                 
 الراحة

 الدمنوحة

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 100% 14 %64،3 9  %35،7 5 كافية
 100% 65 %21،5 14 %78،5 51 غتَ كافية

 100% 79 %29،1 23 %70،9 56 المجموع
 70،9يظهر من خلبؿ التوزيع الذامشي في الجدوؿ السابق أف الاتٕاه الغالب فيو ت٘ثلو نسبة

انة الدركزية التي ت٘ثل من لرمل عينة البحث الذين صرحوا بأنهم سيقبلوف فرص عمل ، تدعمها الخ %
  .من لرمل عينة البحث الذين صرحوا بأنهم الراحة الدمنوحة لذم غتَ كافية % 78،5نسبة

من لرمل عينة البحث الذين صرحوا  % 29،1بالدقابل ذلك ، أف أدنى نسبة في الجدوؿ ىي
لرمل عينة البحث من  % 64،3بأنهم لن يقبلوا فرص العمل ، تدعمها الخانة الدركزية التي ت٘ثل نسبة

  .الذين صرحوا بأف الراحة الدمنوحة لذم كافية

ف الراحة يرو ئية حصائية لؽكن القوؿ أف الدوظفتُ بأف الدؤسسة الاستشفاءة الإامن خلبؿ القر 
 .وىذا يؤثر على نسبو قبولذم لفرص العمل ةليهم غتَ كافيإالكافية الدمنوحة 

ئة والدستعجلة لذا ن الدشاكل و الحالات الطار ف العمل في القطاع الصحي يواجو العديد مإ 
وكل ف يكوف الدوظفتُ في حالة استعداد دائم لدواجهة ىذه الدتغتَات والصعوبات ، ا أتستدعي دائم

ستياء وىذا ما يعتبر الانزعاج والإلدوظفتُ في حالة من اغتَ كافية لغعل  ةىذا الضغط والتوتر يعقبو راح
الدوظفتُ في بقائهم  ةوينعكس ىذا على عدـ رغب ،ظفتُ حسب ىيزريبرغالعوامل اللبرضا لدى الدو من 

تطلبات الدادية مقارنة مع الجهد الدبذوؿ ، عدـ الدداخل القطاع لعدة أسباب نذكر منها عدـ تلبية 
  .توفتَ الظروؼ الدناسبة للعمل وتهيئتو بالدعايتَ الدعتمدة

منهم يفكروف في  جعلت للموظفتُ ةة الكافيعطاء الإدارة الراحإف عدـ أفستنتج من ىذا كلو   
  .وؿ فرصو عمل تعرض لذمأقبوؿ 
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  ة ذلك ببذلهم وعلاقشعور الموظفين بالمؤسسة بالتعب والإرىاق (:يوضح 11جدول رقم )ال
 فيها. جهد إضافي

 بذؿ جهد إضافي     
 في حالة

 الشعور بالتعب 
والإرىاؽ ىل يؤثر     

 على أدائك

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 62 %58،1 36 %41،9 26 نعم
 %100 17 %52،9 9 %47،1 8 لا

 %100 79 %57 45 %43 34 المجموع
من %57أف الاتٕاه الدهيمن فيو ت٘ثلو نسبة  أعلبه يظهر من خلبؿ التوزيع الذامشي في الجدوؿ

في ذلك نسبة الدبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم ليسوا على استعداد بذؿ جهد إضافي ، يدعمها 
من الدبحوثتُ الذين صرحوا أنهم في يشعروف بالتعب والإرىاؽ إضافة إلذ ىذا التعب فهو   58،1%

 .يؤثر  على أدائهم

الذين صرحوا بأنهم  %43يقابلها في ذلك ، الدبحوثتُ الذين لؽثلوف الاتٕاه الدعاكس بنسبة 
الدبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم  من%47،1على استعداد لبذؿ جهد إضافي، يدعهما في ذلك نسبة  

 ولا يؤثر ىذا التعب على أدائهم  لا يشعروف بالتعب والإرىاؽ

ع وظائفهم في الدؤسسة ف الدوظفتُ باختلبؼ وتنو أحصائية لؽكننا القوؿ القراءة الإمن خلبؿ 
ستعداد لبذؿ جهد إضافي ، خلفية شعورىم بالتعب والإرىاؽ عند نهاية العمل نتيجة اليسوا على 

فشل لذا كثتَة وأعمالذم الصعبة أو حتى الحركات غتَ الضرورية ،ىذا ما يشعرىم بالالأعباء العمل 
 لذا لغب ضبط تلك الحركات حسب تايلور في ،ضافة جهد غتَ الذي بذلوهإينتج عنو عدـ الدبادرة 
 .لعبء الدهتٍمستوى الأداء والتخفيف من التعب والارىاؽ جراء ىذا اتحستُ نظريتو الادارة العلمية ل
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لا  وف أف شعورىم بالتعب والإرىاؽختلبؼ الفئات في الدؤسسة فهناؾ من ير لنسبة لاأما با
دائهم ولا لؽنعهم من استعداد لبذؿ جهد إضافي ، ىذا راجع إلذ خبرتهم الدهنية التي على أيؤثر 

لدشاكل وتٖمل تؤىلهم على التأقلم مع ظروؼ العمل في الدؤسسة وقدرتهم على التحكم في كل تلك ا
أكدت الدراسات أف ىناؾ علبقة منحنية سلبية بتُ ضغط العمل " ،الضغوطات التي تسببها الدهنة

ف مستوى الأداء الفردي يتناسب عكسيا إلتُ وتقوـ ىذه العلبقة على أساس والأداء الوظيفي للعام
الحالة يهدد طاقة وعلى ىذا الأساس فإف الضغط في ىذه  ،مع مستوى الضغط الذي يعاني منو الفرد

 1."الفرد ما يؤثر على أدائهم وعلى أىدافو وبالتالر سيكوف لذلك أثر سلبي يتسبب في خفض أدائو

عباء الوظيفة يؤثر على أنج أف التعب والارىاؽ الناتج عن تٖليل ، نست من خلبؿ ما سبق من
  .أداء الدوظفتُ في الدؤسسة إضافة إلذ عدـ استعدادىم لبذؿ جهد إضافي

 

 على قبول هر ستغلال قدراتهم وطاقتهم وتأثي: يوضع شعور الموظفين بعدم ا(12الجدول رقم ) 
 أول فرصة العمل تعرض لهم خارج المؤسسة

أف الاتٕاه السائد فيو ت٘ثلو نسبة  السابقالذامشي في الجدوؿ  يظهر من خلبؿ التوزيع
من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم سيقبلوف أوؿ فرصة عمل تعرض لذم خارج الدؤسسة ،  70،9%

                                                           
 22. عداف نبيلة ، الدرجع السابق ، ص  1
  الاستمارة ىذا السؤاؿ من ة الدبحوثتُ علىالعينة في ىذا الجدوؿ إلذ عدـ إجاب أفراد يرجع نقص عدد*

                            

 فرصة العمل               
 عدـ استغلبؿ 
 قدرات وطاقات جيدا 

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 45 %26،7 12 %73،3 33 نعم
 %100 34 %32،4 11 %67،6 23 لا

 100% *77 %29،1 23 %70،9 56 المجموع
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من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف قدراتهم  %73،3تدعمها في ذلك الخانة الدركزية في الجدوؿ بنسبة 
 وطاقتهم غتَ مستغلة جيدا.

 %29،1السائد نسبة  للبتٕاهوبالدقابل نقرأ في التوزيع الذامشي للجدوؿ في الاتٕاه الدعاكس 
من الدبحوثتُ الذين بأنهم لن يقبلوا أي فرصة عمل تعرض لذم خارج الدؤسسة ، تدعمها في ذلك 

 من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف قدرات وطاقات مستغلة جيدا. %32،4الخانة الدركزية

ستعداد إعلى  الاستشفائيةف الدوظفتُ في الدؤسسة أ حصائية لؽكن القوؿمن خلبؿ القراءة الإ
ستغلبؿ طاقتهم وقدراتهم إة تعرض لذم ، خلفية شعورىم بعدـ لقبوؿ أوؿ فرصة عمل خارج الدؤسس

 .بالشكل الدطلوب

 في الدؤسسة الاستشفائية بأف قدراتهم وطاقتهم ليس مستغلة جيدا وىذا راجع يشعر الدوظفتُ
ظروؼ الدناسبة للعمل : ويقصد بها أف يعاني الدوظف من ظروؼ الإلذ عدة أسباب منها :عدـ توفر 

رتفاع الضوضاء خصوصا في اها ، نقص الحرارة أو ارتفاع :منة مثل الآرلػة و الدالعمل غتَ 
كاتب الإدارية ، دخوؿ الغريب والبعيد ومن ليس لو عمل ، نقص الإضاءة والتهوية ستعجالات والدالا

عباء الزائدة ،ساعات العمل ، كل ىذه الظروؼ تؤثر بشكل الأ، أضف إلذ ذلك ضغط العمل ، 
الرغبة في العمل وارتفاع  الطفاضستقرار الوظيفي للموظف وبالتالر تؤدي إلذ الاسلبي على مدى 
إلذ دورات لعمل ثانيا نقص التطوير والتدريب الدهتٍ: الدؤسسة الاستشفائية تفتقر معدلات دوراف ا

        .ولتحقيق أىدافها الدخططة داء موظفيهاأتكوينية لصالح رفع من 
ثالثا نقص الدوارد والتجهيزات: ونعتٍ نقص العتاد والآلات التي ت٘نع الدوظف من استغلبؿ طاقتو 

حيث توفرىا بشكل معيب يصعب من عملية أداء الدهاـ بشكل الفعاؿ،  وقدراتو ، فنقص الدوارد أو
في وسعهم لإت٘اـ العمل لكن نقص الإمكانيات يقف   صرح أحد الدبحوثتُ بأنهم يعملوف كل ما

 اوكل ىذه العوامل الغتَ مطابقة لطبيعة العمل في الدؤسسة تسبب للموظف ضغطا وانزعاج كعائق
و من أوؿ فرصة تعرض لو للتغتَ إلذ الأحسن وتقدنً أفضل مع لغعلو يفكر في تغيتَ منصب عمل
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خرى تٕعل من الدوظف يشعر أف قدراتو غتَ مستغلة كالعمل في مهنة لا أعندىم  ، وىناؾ أسباب 
    .تتناسب مع لراؿ التخصص ومكتسباتو العلمية أو عدـ توافق النظري مع التطبيقي ، ......... إلخ

ظفتُ الذين يروف بأف قدراتهم وطاقتهم مستغلة جيدا راجع إلذ على خلبؼ كل ىذا لصد الدو 
أسباب التالية نذكر منها : التوافق والرضا عن العمل وتعتٍ أف قدراتهم تتناسب مع عملهم ومع 
تٗصصهم العلمي والنظري ، التفاؤؿ والإلغابية ، الالتزاـ والدسؤولية وىناؾ من روأ أف طاقتهم مستغلة 

  .رىاؽ والضغط فقط أستنزؼ كل طاقتهم لصالح الدريضحتى تسببت لذم الإ

من خلبؿ كل ما سبق من التحليل، نستنتج أف شعور الدوظف في الدؤسسة الاستشفائية بأف 
   .قدراتهم وطاقتهم غتَ مستغلة جيدا  جعلهم يقبلوف أوؿ فرصة عمل خارج الدؤسسة تعرض لذم

الذىني وعلاقة شعورىم بمسؤوليتهم (:  يوضح تعرض الموظفين إلى التعب 13جدول رقم )
 في حل المشاكل عند وقوعها في المؤسسة

 مسؤولية حلها     
 التعب الذىتٍ

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 64 %57،8 37 %42،2 27 نعم
 %100 15 %33،3 5 %66،7 10 لا

 %100 79 %53،2 42 %46،8 37 المجموع
من الدبحوثتُ  %53،2لعاـ السائد ، نلبحظ أف نسبة ا الاتٕاهوحسب  أعلبهمن الجدوؿ  

الذين صرحوا أنو لا يشعروف تٔسؤولية حل الدشاكل في حاؿ وقوعها في الدؤسسة ، تدعهما في ذلك 
 من الدبحوثتُ الذين صرحوا أنهم يعانوف من التعب الذىتٍ  %57،8نسبة الخانة الدركزية التي ت٘ثل 

الذين صرحوا أنو  %46.8لؽثلوف الاتٕاه الدعاكس بنسبة يقابلها في ذلك الدبحوثتُ الذين 
من  %66.7عند وقوع مشاكل في الدؤسسة يشعروف بالدسؤولية في حلها ، يدعهما في ذلك نسبة 

 .الدبحوثتُ أنهم لا يعانوف من التعب الذىتٍ
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في الدؤسسة  الفردحصائية لؽكن القوؿ أنو عند تعرض من خلبؿ القراءة الإمن خلبؿ 
للتعب الذىتٍ أو ما يعرؼ سوسيولوجيا بالعبء الذىتٍ يؤثر ذلك على مدى شعوره  فائيةالاستش

  .تٖمل مسؤولية حل الدشاكل في الدؤسسة عند وقوعها

فهو يغطي كل الدهاـ التي  أكثر ما ىو جسديافكريا ؤثر على الفرد في التنظيم إف العبء الذىتٍ ي
لذلك تٕده يتجاىل الدشاكل أخرى حتى وإف   كلتتعلق بالتحكم والدراقبة والتشخيص وحل الدش

صرحّ أحد  الاستطلبعيةحيث عند قيامنا بالدراسة  ،كانت متعلقة بالتنظيم الذي يتنسب إليو
                              .الدبحوثتُ بأنهم يعانوف من الضغوط النفسية أكثر من الجسمية جراء ىذه الدهاـ الفكرية

شعور الدوظفتُ بالعبء الذىتٍ  جعلت منهم غتَ مهتمتُ أو ليسوا ف من ىذا كلو ، أ نستنتج
 لربرين لحل وتٖمل مسؤولية حل الدشاكل عند وقوعها 

شعور الموظفين بالفخر  ة بين إنجاز العمل في توقيتو و(: يوضح العلاق14م)جدول رق
 إلى المؤسسة  لانتمائهم

 الشعور بالفخر     
إلصاز العمل          

 و الدناسبفي توقيت

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 25 44% 11 %56 14 دائما
 %100 41 %70،7 29 %29،3 12 أحيانا
 %100 11 %72،7 8 %27،3 3 نادرا

 100% *77 %62،3 48 %37،7 29 المجموع
 في ذلك أف الاتٕاه السائد فيو ت٘ثلو نسبة السابقالتوزيع الذامشي في الجدوؿ يظهر من خلبؿ 

للمؤسسة ، تدعمها في  نتمائهملإمن الدبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم لا يشعروف بالفخر  62،3%
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من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف العمل في الدؤسسة لا  %72،7ذلك الخانة الدركزية في الجدوؿ بنسبة 
 .ينجز في توقيتو الدناسب

 %37،7السائد نسبة  للبتٕاهاكس وبالدقابل نقرأ في التوزيع الذامشي للجدوؿ في الاتٕاه الدع
للمؤسسة ، تدعمها في ذلك الخانة الدركزية  لانتمائهممن الدبحوثتُ الذين بأنهم يشعروف بالفخر 

 من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف العمل في الدؤسسة ينجز في توقيتو الدناسب 56%

ـ غتَ مناسب مع ف النظاـ داخل الدؤسسة نظاأحصائية لؽكن القوؿ ؿ القراءة الإمن خلب 
طبيعة العمل داخلها ، حيث ينبغي على الدؤسسة الاستشفائية التزاـ بالوقت وإلصاز الدهاـ بتوقيتها 
الدناسب لكي تٖقق الأىداؼ الدرجوة ،لكن الحالة ينعكس في ميداف دراستنا حيث نرى أف الدهاـ 

فخر الدوظفتُ بانتمائهم إلذ والعمل لا ينجز بتوقيتو الدناسب وبالتالر يؤدي إلذ تأثتَ على مدى 
 الدؤسسة وتٔعتٌ الطفاض الالتزاـ العاطفي

لقد حدد تايلور أحد الطرؽ الفعالة للئدارة الدؤسسة بشكل جيد ألا وىي دراسة الوقت مع تٖديد " 
1" للقياـ تٔهمة معينة الوقت اللبزـ

داء الوظيفي، ومنو يؤدي بطبيعة الحاؿ لالطفاض الأا وانعداـ ىذ 
ولعل  ،و بأحرى جعلهم غتَ فخورينأبو لد يعد يلبي حاجيات الدوظفتُ نظاـ التسيتَ الدعموؿ نرى أف 

  .من أبرز الأسباب التي جعلت الدوظفتُ غتَ فخورين ىي عدـ تقييم العامل وسوء تنظيم الإدارة

 ومنو نستنتج أف عدـ الإلصاز الأعماؿ والدهاـ بتوقيتها الدناسب وىو يعتبر سوء التنظيم حسب
  .الدوظفتُ جعلهم غتَ فخورين لانتمائهم لذا

 

 

 

                                                           
 82. بغوؿ زىتَ، الدرجع السابق، ص  1
 العينة في ىذا الجدوؿ إلذ عدـ إجابة الدبحوثتُ على ىذا السؤاؿ من الاستمارة أفراد يرجع نقص عدد *.
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الموظفين وشعورىم بالفخر يوضح العلاقة بين اىتمام الإدارة بمشاكل  (:15)الجدول رقم
 الى المؤسسة ئهملانتما

 اىتماـ    الشعور بالفخر                     
 تٔشاكل الدوظفتُ 

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 100% 13 %30،8 4 %69،2 9 نعم
 100% 64 %68،8 44 %31،3 20 لا

 100% 77 %62،3 48 %37،7 29 المجموع
من الدبحوثتُ صرحوا %62،3السائد، نلبحظ أف نسبة   الاتٕاهوحسب  أعلبهمن الجدوؿ 

من   %68،8إلذ ىذه الدؤسسة ، يدعمها في ذلك نسبة لانتمائهمبأنهم لا يشعروف بالفخر 
  .دارة الدؤسسة لا تهتم لحل مشاكل الدوظفتُإف الدبحوثتُ الذين صرحوا أ

الذين صرحوا بأنهم  %37،7، الدبحوثتُ الذين لؽثلوف الاتٕاه الدعاكس بنسبة يقابلها في ذلك
من الدبحوثتُ الذين %69،2، يدعهما في ذلك نسبة  الدؤسسة إلذ ىذه لانتمائهميشعروف بالفخر 

 ظفتُصرحوا أف الإدارة الدؤسسة تهتم تٔشاكل الدو 

الاستشفائية لا يشعروف حصائية لؽكننا القوؿ أف الدوظفتُ بالدؤسسة اءة الإمن خلبؿ القر 
  .ىتماـ الإدارة تٔشاكل الدوظفتُإإلذ الدؤسسة وذلك على خلفية عدـ نتماء بالفخر للب

إف عدـ تلبية حاجة من الحاجيات الاجتماعية للفرد في التنظيم يدفعو بالشعور بالنقصاف 
والقلق ويفقده القدرة على التًكيز في مهامو وإت٘امها بالشكل والفعالية الدطلوبة ، ولعل من أبرز والتوتر 

  "نسانيةالعلبقات الإ"ف مايو في نظريتو الشهتَة ىي التواصل حسب التو  جتماعيةالا ىذه الحاجات
طلب وجود ف تٖستُ الإنتاجية ورفع مستوى رضا الدوظفتُ يتأوثوف الشهتَة فقد أظهرت تٕارب ى

إذف ىو يؤكد على ألعية التواصل  ،قنوات اتصاؿ فعالة وشفافة وسهلة الوصوؿ لجميع أفراد التنظيم
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الفعلي بتُ الإدارة والدوظفتُ وبتُ الدوظفتُ فيما بينهم كذلك لزيادة التزامهم لضو التنظيم الذين 
  .خرىأيو من جهة وتٖستُ أدائهم من جهة ينتسبوف إل

السوسيولوجية لذذا الجدوؿ نستنج أف العلبقة بتُ اىتماـ  حصائية ولإمن خلبؿ القراءة ا
 تٕاه الدؤسسة التي ينتموف إليها علبقة خطية إكل الدوظفتُ ومدى شعورىم بالفخر الإدارة تٔشا 

يؤدي بالدوظفتُ بالشعور  ىتماـ تٔشاكل الدوظفتُ لنإيعتٍ وجود مستوى منخفض من  ،منحنية
  .تٕاه الدؤسسةإبالفخر 

(: يوضح العلاقة بين اىتمام الإدارة بمشاكل الموظفين و مسؤولية حل 16الجدول رقم )
 المشكلات من قبل الموظفين عند وقوعها

مسؤولية الدوظفتُ      
 في        

الاىتماـ         حلها           
 تٔشاكل الدوظفتُ

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 100% 13 23،1% 3 76،9% 10 نعم
 100% 66 59،1% 39 40،9% 27 لا

 100% 79 53،2% 42 46،8% 37 المجموع
تٕاه السائد فيو ت٘ثلو نسبة أف الا الذامشي في الجدوؿ  أعلبه يظهر من خلبؿ التوزيع

من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأنهم لا يشعروف بالدسؤولية حل الدشاكل عند وقوعها في  53،2%
من الدبحوثتُ الذين صرحوا أف الإدارة الدؤسسة لا تهتم   %59،1الدؤسسة ، يدعمها في ذلك نسبة 

  .لحل مشاكل الدوظفتُ
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الذين صرحوا  %46،8يقابلها في ذلك ، الدبحوثتُ الذين لؽثلوف الاتٕاه الدعاكس بنسبة 
بأنهم يشعروف بالدسؤولية حل الدشاكل في حاؿ وقوعها في الدؤسسة ، يدعهما في ذلك نسبة 

 .ثتُ الذين صرحوا أف الإدارة الدؤسسة تهتم تٔشاكل الدوظفتُمن الدبحو  76،9%

لشرضتُ ... إلخ لدوظفتُ سواء كانوا إداريتُ أـ ا حصائية لؽكن القوؿ افمن خلبؿ القراءة الإ
 سببوشاكل الدؤسسة عند وقوعها ، ليسوا مستعدين لتحمل الدسؤولية وحل الد الاستشفائيةفي الدؤسسة 

ظفتُ في الدؤسسة لديهم حقوؽ لغب سة تٔشاكل الدوظفتُ ، فبصفتهم مو ارة الدؤسإدعدـ اىتماـ 
كوف متعلقة حتًامها ومشاكل لغب حلها ، فتلك الدشاكل ليس بالضرورة أف تتعلق بهم فيمكن أف تا

ىتمت الإدارة لذم  وعملت بأحد الدبادئ الأساسية من الدبادئ النظرية الإدارة العلمية ابالدؤسسة فإف 
ت إليو لدا أل في التخطيط وتأدية الدهاـ دارة والعماؿوالتعاوف بتُ الإ تقسيملور ألا وىو دريك تايلفري

تبادؿ الدؤسسة الاستشفائية ، حيث سيكوف الوضع الأحسن الدتمثل في ال في الأوضاع كما ىي
وبالتالر  ،دارةنسجاـ والتعاوف بتُ الدوظفتُ والإدارة لشا يسهم في زيادة الاوالتعاوف بتُ الدوظفتُ والإ

     .رفع روح العمل والدسؤولية اتٕاه التنظيم يعقبو ارتفاع الالتزاـ التنظيمي لدى الدوظفتُ

إدارة الدؤسسة لحل مشاكل الدوظفتُ جعلت منهم غتَ ىتماـ انج من ىذا كلو ، أف عدـ نست
والتهاوف  مستعدين للتحمل مسؤولية حل الدشاكل عند وقوعها في الدؤسسة كرد فعل على ىذا النظاـ

  .من قبل الإدارة

عبء العمل بالمؤسسة في إطار الفرضية الجزئية المحددة :  النتائج الجزئية الفرضية الأولى:
، وبعد الدراسة   فيفري متليلي على علاقة بالالتزام التنظيمي للموظفين فيها 18الاستشفائية 

 الدنهجية والديدانية ، توصلنا إلذ :

عماؿ الكثتَة والزائدة التي تفوؽ قدرة الدوظف يعد مصدرا الأمثل في حجم إف عبء العمل الدت-1
 االتعب والارىاؽ التي بدورى الدتمثلة في سميةالج ضغطا لو وينتج عنو الآثارمن مصادر التي تسبب 
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، ىذا ما تبتُ لنا في ضافيإكل سلبي على استعدادىم لبذؿ جهد تؤثر على أدائهم، كل ىذا يؤثر بش
  .(11( و )09قم )الجداوؿ ر 

أف تصريح الدوظفتُ بأف الراحة الدمنوحة لذم غتَ كافية  (10)ستنتاج من الجدوؿ رقم ولؽكن الا-2
مقارنة مع لرهودات التي يقدمونها أدت بهم إلذ التفكتَ في قبوؿ أوؿ فرصة العمل خارج الدؤسسة في 

  .حاؿ عرضت لذم ، ووجود راحة كافية يؤثر على عدـ قبوؿ فرص العمل

إقرار الدوظفتُ سواءا كانوا إداريتُ أو شبو طبي ... إلخ بأف قدراتهم وطاقتهم غتَ مستغلة جيدا ، -3
بأف الدؤسسة تْاجة لتوفتَ دورات تكوينية وتدريبية وتوفتَ الظروؼ الدناسبة للعمل  عتقادالاتفضي إلذ 

راتهم ومهاراتهم و تقليل من و الدوارد الضرورية كالأجهزة والآلات لؽكن أين يساىم في استغلبؿ قد
 .(12، كما ىو موضح في الجدوؿ رقم )ظاىرة دوراف العمل 

تعرض الدوظفتُ للعبء الذىتٍ تؤثر على تٖمل مسؤولية الدشاكل الدؤسسة تٕنبا لدثل ىذه -4
عدـ الاىتماـ تٔشاكل الدوظفتُ من قبل إدارة الدؤسسة، الضغوطات و مشكلبت صحية، ناىيك عن 

فعل على لا يشعروف بأي مسؤولية حل الدشاكل في حاؿ وقوعها في الدؤسسة ، كرد  لغعلهم أيضا
    (16( و)  13) ، كما ىو موضح في الجدولتُ رقمىذه الدمارسات التسيتَية

كل ىذه قوانتُ والنظم الدعموؿ بها  بال هاعدـ التزامإف عدـ اىتماـ الإدارة لدشاكل موظفيها و -5
إلذ ىذه  همئلانتمامهنيا لشا يؤثر على مدى شعورىم بالفخر  ضغطا للموظفتُ تسببالعوامل 

 .(14( و)15)وؿ افي الجدلنا الدؤسسة وىو ما تبتُ 
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: الكفاءة الإنتاجية لدى موظفي الدؤسسة  تحليل واستنتاجات بيانات الفرضية الثانية -
 فيفري متليلي على علبقة بضغوط بيئة العمل السائدة فيها  18الاستشفائية 

علاقة بين تهيئة مكان العمل من التهوية والإضاءة والتدفئة وقدرة ال: يوضح (17)ول رقمجدال
 الموظفين على التكيف مع متغيرات المؤسسة

          ظروؼ التكيف مع     
 مكاف         الدؤسسة

 العمل مهيأ        

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 31 %38،7 12 %61،3 19 نعم
 %100 48 %64،6 31 %35،4 17 لا

 %100 79 %54،4 43 %45،6 36 المجموع
من الدبحوثتُ  %54،4، نلبحظ أف نسبة تٕاه العاـ السائدوحسب الا أعلبهمن الجدوؿ 

الدؤسسة، يدعهما في ذلك نسبة بنهم  لا يستطيعوف التكيف مع ظروؼ العمل أالذين صرحوا 
العمل غتَ مهيأ من حيث التهوية والإضاءة  من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف مكاف  64،6%
 .والتدفئة

من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف  %45،6قابل نلبحظ من الجدوؿ أف أدنى نسبة ىي وبالد
من   %61،3للموظفتُ القدرة على التكيف مع ظروؼ العمل في الدؤسسة ، يدعمها في ذلك نسبة 

 .يث التهوية والإضاءة والتدفئةالدبحوثتُ الذين صرحوا بأف مكاف العمل مهيأ من ح

بيئة  الاستشفائيةف نقوؿ بأف عدـ تهيئة  الدؤسسة أخلبؿ القراءة الإحصائية نستطيع  من
  .عمل مناسبة لدوظفيها لغعل منهم غتَ قادرين على التكيف مع ظروؼ العمل

، العماؿ ةسيئمة في مكاف العمل يؤثر على نفغتَ الدلبضاءة والتدفئة والتهوية فتَ الإف عدـ تو إ
فالحرارة الشديدة أو الدنخفضة يعد كعامل سوسيولوجي يؤثر على سلوكيات الدوظفتُ داخل بيئة 
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لؤعتُ لالعمل لشا يعيق إنتاجيتهم ، أما عن العامل الرئيسي الثاني فالإضاءة الضعيفة تلحق إجهاد 
بحوثتُ خلبؿ حد الدأحيث صرح  مستوى التًكيز فتقل كفاءتو، الطفاضوالصداع أضف إلذ ذلك 

ضاءة في الدؤسسة ألحق الضرر بالدوظفتُ ومستويات التهوية ف مستوى الإأطلبعية دراستنا الاست
كل ىذا يصاحبو عدـ الارتياح والأمراض وبالتالر عدـ ،صالح ذات الحالات الخاصة الدخصوصا في 

كيف مع ىذه الظروؼ رضا الدوظفتُ عن البيئة الدهنية التي يعملوف بها كل ىذا لػد من قدرتهم للت
وأداء مهامهم بفعالية الدطلوبة ،فهذا ما قامت عليو فرضية التوف مايو عند قيامو بتجارب ىوثوف 

  .داء الوظيفي للعاملتُالأالشهتَة والتي كاف مضمونها تأثتَ العوامل والظروؼ الفيزيقية على 

الظروؼ الدلبئمة  ر لذمل أو بيئة العمل لا توفإف غالبية الدبحوثتُ صرحوا بأف مكاف العم
ضاءة نقصت التهوية والتدفئة وقس على ذلك وىذا ما العمل على أكمل وجو فإف توفرت الإللقياـ ب

 .أثر على قدرتو في التكيف مع ىذه الظروؼ

  ومنو نستنتج أف عدـ توفتَ الظروؼ الدلبئمة للعمل يؤثر على قدرة الدوظفتُ في التكيف. 

لاقة بين تأثير مستوى النظافة في بيئة العمل و تكيف الموظفين : يوضح الع(18م )الجدول رق
 مع ظروف المؤسسة

التكيف مع      
 ظروؼ

 مستوى النظافة

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 25 %30،0 3 %70،0 7 جيدة
 %100 41 %56 28 %44 22 متوسطة

 %100 11 %63،2 12 %36،8 7 سيئة
 100% 1*77 %54،4 43 %45،6 36 المجموع

                                                           

 لدبحوثتُ على ىذا السؤاؿ من الاستمارةالعينة في ىذا الجدوؿ إلذ عدـ إجابة ا أفراد يرجع نقص عدد *
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من الدبحوثتُ  %54،4، نلبحظ أف نسبة لسابق وحسب الاتٕاه العاـ السائدمن الجدوؿ ا  
نهم لا يتمتعوف بالقدرة على التكيف مع ظروؼ العمل في الدؤسسة، يدعهما في ذلك أالذين صرحوا 

 .ا سيئةمن الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف تقييمهم لدستوى النظافة في الدؤسسة بأنه  %63،2نسبة 

الذين صرحوا بأف  %45،6يقابلها في ذلك ، الدبحوثتُ الذين لؽثلوف الاتٕاه الدعاكس بنسبة 
الدوظفتُ  يتمتعوف بالقدرة على التكيف مع ظروؼ العمل في الدؤسسة ، يدعمها في ذلك نسبة الخانة 

لنظافة في الدؤسسة من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف تقييمهم لدستوى ا % 70الدركزية والتي ت٘ثلت في
 .أنها جيدة

ستوى السيء لنظافة في بيئة العمل لغعل الدمن خلبؿ القراءة الإحصائية ، لؽكننا القوؿ أف 
  .من الدوظفتُ غتَ قادرين على التكيف مع ظروؼ الدؤسسة

تعد النظافة شيء مهم فالدؤمن بطبعو يعمل دوما على تنظيف لزيط ومكاف عيشو باستمرار 
وكذلك الحاؿ في بيئة العمل فالدؤسسة التي  ، بالرضا والراحة في أداء واجباتو الدنزلية ىذا ما يشعره

ة نفسينعداـ الراحة الاضغوطات و اللذ توليد إتوى النظافة في بيئة العمل تؤدي مس الطفاضتٖوي على 
حد أل بكفاءة الدطلوبة فالنظافة ت٘ث للموظفتُ تنعكس سلبا على انتاجيتهم وتعيق تأدية وظائفهم

خر آو بأزر بتَغ  ، وانعدامها يؤثر بشكل العناصر الدهمة لظروؼ العمل التي تٖقق الرضا حسب ىي
  .داء الدوظفتُ في الدؤسسة الاستشفائيةأعلى مستوى 

تساـ مكاف العمل بالنظافة يضفي على شخصية الدوظف الراحة والحماس فتجده يقدـ ا
 .أفضل ما عنده ولػقق لذاتو الرضا الوظيفي

لقد صرح أغلبية الدبحوثتُ بأف مستوى النظافة في الدؤسسة سيئة وىذا ما أثر على قدرتهم 
 .مكانياتالإللتكيف مع ظروؼ العمل في الدؤسسة التي تعاني من نقص 
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زمة وقدرة لا( : يوضح العلاقة بين توفير المؤسسة للأجهزة والوسائل ال19) الجدول رقم
 الموظفين على حل المشكلات

 القدرة على حل       
 الدشكلبت                       

 عدد 
 الأجهزة

 المجموع نادرا أحيانا دائما
 % ؾ % ؾ % ؾ % ؾ

 100% 18 %5،6 1 %22،2 4 %72،2 13 كاؼ

 100% 61 %57،4 35 %29،5 18 %13،1 8 غتَ كاؼ

 100% 79 %45،6 36 %27،8 22 %26،6 21 المجموع

من الدبحوثتُ  %45،6، نلبحظ أف نسبة العاـ السائد اهالاتٕوحسب أعلبه من الجدوؿ 
  %57،4نهم نادرا ما يقدر الدوظفتُ على حل الدشكلبت ، يدعهما في ذلك نسبة أالذين صرحوا 
  .لذين صرحوا بأف عدد الأجهزة اللبزمة في الدؤسسة غتَ كاؼ من الدبحوثتُ ا

الذين صرحوا بأنو  %26،6عاكس بنسبة يقابلها في ذلك ، الدبحوثتُ الذين لؽثلوف الاتٕاه الد
من  %72،2دائما ما يتمتع الدوظفتُ بالقدرة عل حل الدشكلبت ، وتدعمها في ذلك نسبة 

  .الأجهزة اللبزمة كاؼ في الدؤسسة الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف عدد

درين على حل نهم غتَ قاأعليهم الدراسة الديدانية صرحوا بإف أغلبية الدوظفتُ الذين أجرت        
زمة للعمل لبنقص الأجهزة والوسائل الضعف في التغطية الصحية أي ىناؾ  وىذا راجع إلذ ،الدشاكل

بعد مع طبيعة وظروؼ  واخرى لأنهم لد يتأقلمأجهة وعدـ كفاءة الدوظفتُ من جهة في الدؤسسة من 
   .العمل في الدؤسسة كما تم ذكر سابقا أف أغلب الدوظفتُ ىم من فئة الشباب
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عاني من نقص ل في بيئة مضطربة تمن مسببات الضغوط للموظفتُ في عملهم ىي العم
ومن بتُ الدتغتَات التي ترفع من مستويات العوامل التي تساعد على تأدية مهامهم بشكل جيد ،

تطورة، القياـ بدورات تدريبية الدلصد مواد أولية جديدة، إضافة الآلات "الكفاءة الإنتاجية الذاتية 
لذا لغب على   1،"ى الإدارة الناجحة أف تسعى دائما إلذ رفع مستويات كفاءتها الإنتاجية الذاتيةوعل

يدة تٖتوي على الآلات والأجهزة  لتسهيل مهاـ الجعمل الالدؤسسة أف تٖرص على توفتَ بيئة 
  .موظفيها

درة ستشفائية للؤجهزة اللبزمة تدؿ على مؤشر عدـ قإف خلفية عدـ توفتَ الدؤسسة الا
  .الدوظفتُ في حل الدشكلبت وبالتالر الطفاض الكفاءة الإنتاجية

 

زمة في المؤسسة و مدى لا: يوضح العلاقة بين عدد الأجهزة والوسائل ال(23)الجدول رقم 
 حرص المؤسسة على إدخال الآلات بشكل مستمر 

 الآلاتإدخاؿ      
 عدد الأجهزة

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 18 %38،9 7 %61،1 11 كاؼ
 %100 61 %63،9 39 %36،1 22 غتَ كاؼ

 %100 79 %58،2 46 %41،8 33 المجموع
يظهر من خلبؿ التوزيع الذامشي في الجدوؿ  أعلبه في ذلك أف الاتٕاه السائد فيو ت٘ثلو نسبة 

، من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف الدؤسسة لا تعمل على إدخاؿ الآلات بشكل مستمر  58،2%
من الدبحوثتُ الذين صرحوا أف عدد الأجهزة والوسائل اللبزمة   %63،9يدعمها في ذلك نسبة 

         .للعمل في الدؤسسة غتَ كاؼ
الذين صرحوا بأف  %41،8يقابلها في ذلك ، الدبحوثتُ الذين لؽثلوف الاتٕاه الدعاكس بنسبة  

                                                           
 98ص ،2010-2009للعامل، جامعة لزمد خيضر ، بسكرة ، الإنتاجيةو علبقتها بالكفاءة  الدعنويةالروح حيمر صباح ، . 1
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من الدبحوثتُ  %61،1ذلك نسبة  الدؤسسة تعمل على إدخاؿ الآلات بشكل مستمر ، يدعهما في
  .الذين صرحوا أف عدد الأجهزة والوسائل اللبزمة للعمل في الدؤسسة  كاؼ

جهزة غلب الدوظفتُ صرحوا بأف عدد الأأف أمن خلبؿ القراءة الإحصائية ، لؽكننا القوؿ 
خاؿ الآلات ذلك أف الدؤسسة لا تٖرص على اد خلفية ،والوسائل اللبزمة للعمل غتَ كافي في الدؤسسة

لعل من أبرز العوامل الدؤثرة في الكفاءة الإنتاجية ىي ضياع الوقت والمجهود البشري  ،بشكل مستمر
ياع شكل العطل الكامل الذي يعود يتخذ ىذا الض" الذي تندرج ضمن العوامل الفنية والتي تعتٍ :

و توقف الآلات أبدء العمل و يرجع للتأخر في أػا تغيػب العامل و نفاذ الدواد، لذ ظروؼ كثتَة منهإ
لػى التوقف الكامل عن العمل وعدـ استغلبؿ إتؤدي  التي  سبابألذ ذلك من إصلبحها وما إو 

ثناء قيامنا بالدراسة الاستطلبعية صرح أحد الدبحوثتُ بأنو في حالة أ ففي ،1"الوقت الدقدر لذذا العمل
ستشفى لإدخاؿ تلك الآلات والأجهزة اللبزمة ما تعرضوا لنفاذ الدواد أو تعطل الأجهزة وتأخر إدارة الد

في وقتها المحدد يؤذي بهم إلذ التوقف عن العمل طواؿ تلك الددة أي حتى إصلبحها أو إدخاؿ 
هة الدوظفتُ توفتَ وتلبية حاجياتهم من طرؼ الإدارة يصاحبو ضياع الوقت من ج نتظارفإ ،الآلات

عداـ ظروؼ الدلبئمة للعمل يشعر الدوظفتُ بالدلل خرى ، في ظل انأوضياع المجهود البشري من جهة 
والروتتُ ولؽكن أف يقلل من نسبة رضا الدوظفتُ في الدؤسسة عن عملهم وبالتالر يؤثر على مستوى 

  .أدائهم

إذف فإف نقصاف الآلات وعدـ إدخالذا بشكل مستمر أو في حالة تلف أو تعطل إحداىا 
 ،نعداـ ىذه الوسائل الدهمةامن الضغط والتوتر نتيجة تٗلق جو لغعل من بيئة العمل بيئة سلبية 

ويساىم في ظهور مصطلحات لطفاض روح العمل والرغبة في عدـ الاستمرار في العمل اوبالتالر 
 .سوسيولوجية كضياع الوقت لرهود البشري واستغلبؿ الوقت

                                                           
 1995. حمدية طعمو كاظم ، العوامل الدؤثرة على الكفاءة الإنتاجية لدعمل الدنسوجات الصوفية في الناصرية للسنوات من  1

 4،ص  2011، لرلة تقنيات ، العراؽ ،  24،المجلد  9، العدد 2000ولغاية 
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الموظفين : يوضح العلاقة بين نقص الأدوية من صيدلية المستشفى وقدرة (21)جدول رقم ال
 على حل المشكلات

 حل الدشكلبت                    
 

 نفص الأدوية

 المجموع نادرا أحيانا دائما
 % ؾ % ؾ % ؾ % ؾ

 100% 61 %50،8 31 %31،1 19 %18 11 نعم

 100% 18 %5،6 1 %33،3 6 %61،1 11 لا

 100% 79 %40،5 32 %31،6 25 %27،8 22 المجموع
من الدبحوثتُ صرحوا  %40،5العاـ السائد ، نلبحظ أف  لاتٕاهاوحسب  أعلبه من الجدوؿ

على أنو نادرا ما تتاح للموظفتُ القدرة على  حل الدشكلبت ، يدعمها في ذلك نسبة الخانة الدركزية 
 من الدبحوثتُ صرحوا بأف صيدلية الدستشفى تعاني من نقص الأدوية  %50،8والتي ت٘ثلت في 

الذين صرحوا بأنو  %27،8الذين لؽثلوف الاتٕاه الدعاكس بنسبة  يقابلها في ذلك ، الدبحوثتُ
دائما تتاح للموظفتُ القدرة على حل الدشكلبت ، يدعمها في ذلك نسبة الخانة الدركزية والتي ت٘ثلت 

 .من الدبحوثتُ صرحوا بأف صيدلية الدستشفى لا تعاني من نقص في الأدوية %61،1في 

 ةدوية في صيدليالدؤسسة من نقص الأ ةف نقوؿ معاناأكننا لؽ خلبؿ ىذه القراءة الإحصائية 
لؽكن للتفاعل جعل من الدوظفتُ نادرا ما يتمتعوف بالقدرة على حل مشكلبت ،  ىالدستشف

سة الاستطلبعية حيث عند قيامنا بالدراف يتأثر جراء نقص الأدوية في الدستشفى أالاجتماعي 
دوية من صيدلية الدستشفى فكانت الإجابة كالتالر: تصرؼ في حالة نقص الأال ةاستعلمنا عن كيفي

فمثلب الدريض لػتاج جرعتتُ من الدواء يتم إعطاءه جرعة واحدة لشا  ،على فعل شيء غتَ قادرين مأنه
فيخلق نوع من الصراع والتوتر بتُ الدريض   يسبب الآثار السلبية على صحة الدريض ويزيد من معاناتو

لر يؤدي إلذ توتر العلبقات بتُ الطاقم الطبي والدرضى ، أما بالنسبة والدوظفتُ من جهة و وبالتا
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                      ،لحل ىذه الدعضلة توصلو إلذجراء عدـ  مهنياوظف ىذه الأمر يسبب لو ضغطا للم
ضف إلذ ىذا سوء في بيئة العمل ينعكس على مستوى خدمات التي تقدمها الدؤسسة ومدى تٖقيق 

 .ةأىدافها التنظيمي

افتقار صيدلية  السوسيولوجية نستنتج أف ىناؾ علبقة بتُ الإحصائية و القراءتتُمن خلبؿ 
 .قدرة الدوظفتُ على حل الدشكلبت و الحالات الدستعجلة الدستشفى إلذ الأدوية خصوصا في

يوضح مدى تعاون الزملاء فيما بينهم وعلاقتها بفرص التعلم واكتساب  (:22)الجدول رقم
 ديدة في مكان العمل المعارف الج

 فرصة التعلم       
 علبقات مع ال
 زملبءال

 المجموع نادرا أحيانا دائما
 % ؾ % ؾ % ؾ % ؾ

 100% 26 %23،1 6 %19،2 5 %57،7 15 تعاونية

 100% 53 %52،8 28 %34،0 18 %13،2 7 غتَ تعاونية

 100% 79 %43،0 34 %29،1 23 %27،8 22 المجموع

من الدبحوثتُ  %43،0وحسب الاتٕاه العاـ السائد ، نلبحظ أف نسبة  من الجدوؿ السابق 
الذين صرحوا بأنهم نادرا ما تتاح لذم فرصة التعلم واكتساب معارؼ جديدة في مكاف العمل ، 

من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف علبقات مع زملبؤىم غتَ تعاونية ،  %52،8يدعمها في ذلك نسبة 
من الدبحوثتُ صرحوا بأف فرصة التعلم واكتساب معارؼ جديدة في  %29،1في حتُ لصد أف نسبة 

من الدبحوثتُ صرحوا بأف  %34،0مكاف العمل تتاح لذم أحيانا فقط  وتدعمها في ذلك نسبة 
 علبقات مع زملبؤىم غتَ تعاونية
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من  %27،8وبالدقابل نقرأ في التوزيع الذامشي في الاتٕاه الدعاكس للبتٕاه السائد نسبة 
حوثتُ الذين صرحوا بأنهم دائما ما تتاح لذم فرص التعلم واكتساب الدعارؼ الجديدة في مكاف الدب

أف علبقات الزملبء فيما بينهم  %57،7العمل ، يدعمها في ذلك الخانة الدركزية في الجدوؿ نسبة 
 علبقات تعاونية

نادرا ما  تشفائيةالاسحصائية ، لؽكننا القوؿ أف الدوظفتُ في الدؤسسة من خلبؿ القراءة الا
تٗتلف ، علبقات التعاونية بتُ الدوظفتُ في الدؤسسة التتاح لذم فرصة التعلم ، خلفية ذلك ضعف 

وتتنوع أنواع بيئة العمل فقد ذكرنا سابقا بيئة العمل الدادية والتنظيمية والآف في ىذه الحالة ىناؾ بيئة 
داخل بيئة عملو سواءا كانت علبقات الزملبء  وتعتٍ كل العوامل التي تٖيط بالفرد ،العمل الاجتماعية

فيما بينهم أو علبقات الدرؤوستُ فيما بينهم ، الثقافة ، التواصل ... إلخ والكثتَ من العوامل التي تؤثر 
  .على سلوؾ الفرد داخل التنظيم وإنتاجياتو

تاجية نإالأساسية عند التوف مايو لرفع ىم مبدأ من الدبادئ أإف العمل الجماعي ىو من 
حيث أف  ،العاملتُ لكن ىذا الأمر صعب تٖقيقو على مستوى الدؤسسة عامة وبيئة العمل خاصة

   .ضعف العلبقات التعاونية بتُ الدوظفتُ في الدؤسسة أثر على فرص التعلم واكتساب معارؼ جديدة

 تقليل من كفاءة الفرد فياللطفاض فرص التعلم واكتساب الدعارؼ الجديدة يساىم في اإف 
ىتماـ الدؤسسة تٔوظفيها من خلبؿ اعدـ  إلذ وىذا راجع ،التنظيم ويصعب عليو أداء مهامو بسهولة

 .نقص دورات التكوين والتدريب في الدؤسسة الذي يؤدي إلذ الطفاض مستوى الكفاءة الإنتاجية

ومن خلبؿ ما سبق من التحليل ، نستنج أف علبقات الدوظفتُ الغتَ تعاونية تؤثر على 
  .للتعلم واكتساب الدعارؼ الجديدة في مكاف العملفرصهم 
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: يوضع مدى تناسب الأجر مع ما يقدمو الموظف من مجهودات وعلاقتو  (23)الجدول رقم
 بمدى سعي الإدارة لرفع معنويات الموظفين 

 رفع معنويات        
 الأجر مع 
 لرهودات

 المجموع  لا نعم
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 33 %39،4 13 %60،6 20 كاؼ
 %100 45 %97،8 44 %2،2 1 غتَ كاؼ

 %100 1*78 %73،1 57 %26،9 21 المجموع
من لرمل أفراد  %73،1من خلبؿ التوزيع الذامشي يظهر أف الاتٕاه الغالب فيو ت٘ثلو نسبة 

العينة صرحوا بأف الإدارة لا تهتم برفع معنويات الدوظفتُ ، ىذا ما تدعمو الخانة الدركزية في الجدوؿ 
 من لرمل أفراد العينة صرحوا بأف الأجر غتَ كاؼ مقارنة مع ما يقدمونهم من لرهودات 97،8%

من لرمل أفراد العينة  %26،9بالدقابل لصد خلبؿ التوزيع الذامشي للجدوؿ اف أدنى نسبة ىي        
لأجر  منهم أف ا %60صرحوا بأف الإدارة تهتم برفع معنويات الدوظفتُ ، وتدعهما في ذلك نسبة 

 مع ما يقدمونهم من لرهودات  كاؼ

إف أغلب الدبحوثتُ في الدؤسسة الاستشفائية صرحوا بأف الأجر غتَ كاؼ مع ما يقدمونو من        
  .لرهودات ىذا ما أثر على مستوى معنوياتهم

 التوتريشعر بالقلق و لد لػققها فإف  يسعلب لتلبيتهاتلفة إف الفرد بطبعو لو حاجات متعددة ولس       
، فكذلك الحاؿ في الدؤسسة الاستشفائية فالإدارة لا تسعى لرفع  لشا ينعكس ذلك على سلوكو

ساسية من حاجات اللبزمة للفرد من جهة أخرى الأاجات الحمعنويات موظفيها من جهة وعدـ تلبية 
تايلور ىي  نتاجية لدىعوامل رفع الكفاءة الابرز أمن ،ىذا ما يؤثر على مستوى كفاءتو الإنتاجية 

                                                           

 العينة في ىذا الجدوؿ إلذ عدـ إجابة الدبحوثتُ على ىذا السؤاؿ من الاستمارة أفراد يرجع نقص عدد *
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عن طرؽ زيادة أجورىم لشا يؤدي بطبيعة الحاؿ تٖفيز العماؿ على زيادة اعمالذم تٔعتٌ   ،فزةالمحالأجور 
 ةفالإدارة لا تٖرص على زيادة كفاءستشفائية  لدؤسسة الازيادة الإنتاج ، لكن الحاؿ غتَ ذلك في ا إلذ

الذين ىم الدورد البشري الذي يساىم  نتاجيتها فهي لا تعمل على رفع معنويات موظفتُإخدماتها و 
 .في تٖقيق أىدافها التي من ضمنها رفع الانتاجية

عتبار أف الأجر من الحاجات الدادية والعوامل الأساسية التي لغب توفتَىا ما يتناسب مع اب     
 .لرهوداتو تقديرا واحتًاما لذاتو من طرؼ الدؤسسة

لرهودات تؤثر على مستوى من ا يقدمو الدوظفوف جر مع مف عدـ تناسب الأأ جتنستنومنو     
   .معنوياتهم

 ة ذلك بأدائهم لمهامهم فيما بينهم وعلاق: يوضح علاقات الزملاء (24)الجدول رقم 

 أداء الدهاـ     
 علبقات مع ال
 زملبءال

 المجموع  فرديإلصاز  جماعيإلصاز 
 % ؾ % ؾ % ؾ

 %100 26 %30،8 8 %69،2 18 تعاونية
 %100 53 %67،9 36 %32،1 17 عاونيةغتَ ت

 %100 79 %55،7 44 %44،3 35 المجموع
من الدبحوثتُ  %55،7، نلبحظ أف نسبةوحسب الاتٕاه العاـ السائد أعلبهمن الجدوؿ 

 %67،9الذين صرحوا بأنهم عند أدائهم لدهامهم يفضلوف إلصاز الجماعي، يدعمها في ذلك نسبة 
      .علبقات مع زملبؤىم غتَ تعاونية من الدبحوثتُ الذين صرحوا بأف

وبالدقابل لصد من خلبؿ التوزيع الذامشي للبتٕاه الدعاكس للجدوؿ أف أقل نسبة فيو ىي  
لصاز الفردي ، تدعهما نسبة الإمن الدبحوثتُ صرحوا بأنهم عند أدائهم لدهامهم يفضلوف  44،3%
 .يةمن الدبحوثتُ صرحوا بأف علبقات مع زملبئهم تعاون 69،2%
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الأداء الفردي عند  أغلبية الدوظفتُ يفضلوف ، لؽكننا القوؿ بأفمن خلبؿ القراءة الإحصائية
  .، خلفية ذلك أف علبقات الزملبء فيما بينهم غتَ تعاونيةإلصاز مهامهم

إف بيئة العمل الداخلية تضم عدة قواعد ونظم تٖدد كيفية ستَ العمل داخل التنظيم من بتُ 
الاجتماعية للموظفتُ وىذا ما أكد عليو التوف مايو  ألعية  لاىتماـ بالجوانبوامل اأىم ىذه الع

ىم أالطفاضها ، فعمل الجماعة ىو من  العلبقات الإنسانية التي تعد سببا في رفع إنتاجية الدوظفتُ أو
مستوى نتاجية على فاءة الإكاللغابية وتٖفيز الدوظفتُ لتحستُ ر التي تعمل على بناء العلبقة الإالعناص

   .الدؤسسة عموما وبيئة العمل خصوصا

قتصادي فقط بل الإنمو العملوف كالآلات من أجل تٖقيق لػتوي على الأفراد ي لافالتنظيم 
رسمية تؤثر على التنظيمات غتَ الفينشأ من خلبؿ  ،ىو منظمة تضم أفراد يؤثروف ويتأثروف فيما بينهم

 .سلوكياتهم داخل التنظيم

العلبقات الدوظفتُ مع زملبئهم أثر على تفضيلهم إلصاز الفردي  ومنو نستنتج أف ضعف
 .لدهامهم بدؿ الجماعي

المحددة الكفاءة الإنتاجية لدى في إطار الفرضية الجزئية  النتائج الجزئية الفرضية الثانية:
 فيفري متليلي على علاقة بضغوط بيئة العمل السائدة فيها 18موظفي المؤسسة الاستشفائية 

 د الدراسة الدنهجية والديدانية ، توصلنا إلذ :وبع

استنتجا أف أغلبية الدبحوثتُ يروف بأف مكاف عملهم لا يوفر لذم العوامل الدادية كالتهوية -
والإضاءة والتدفئة ناىيك عن إلحاؽ الضرر النفسي والجسدي كل ىذا ساىم في عدـ قدرتهم على 

وما يعيق قدرتهم التكيفية مع  (17)بينو الجدوؿ رقم التكيف مع ظروؼ العمل في الدؤسسة ، ىذا ما 
وكل  (18) ، حسب الجدوؿ رقم الاستشفائيةظروؼ العمل ىو مستوى النظافة السيء في الدؤسسة 

  .ىذه العوامل البيئية سببت لذم ضغطا وأثرت على مستوى كفاءتهم الإنتاجية
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 افتقاركل مستمر من جهة و على إدخاؿ الآلات بش الاستشفائيةعدـ حرص إدارة الدؤسسة -
يساىم في ضياع المجهود خرى ، كل ىذا أل اللبزمة لتأدية مهامهم من جهة الدوظفتُ للؤجهزة والوسائ

الكفاءة الانتاجية وعدـ تٖقيق الدؤسسة لأىداؼ الدنشودة ، وىو ما  الطفاضي يؤذي إلذ ذالبشري ال
   .(20)تبتُ لنا في الجدوؿ رقم 

 أف نقص الأدوية من صيدلية الدستشفى ، و حاجة الدوظفتُ للؤجهزة وقد توصلنا أيضا إلذ-
إلذ عدـ القدرة ‘والوسائل اللبزمة للعمل في الدؤسسة لأنها لد تعد كافية ، كل ىذا يؤدي بالدوظفتُ 

  .(14(و)21)على حل الدشكلبت عند وقوعها في الدؤسسة ىذا ما أثبتتو نتائج الجداوؿ رقم 
بتُ علبقات الدوظفتُ فيما بينهم وضعف التواصل ، من شأنو أف يؤثر وجود فجوة تنظيمية -

ديدة في الجعارؼ الدتساب اكإتاحة فرص التعلم و  من خلبؿ عدـالإنتاجية  كفاءتهمعلى مستوى  
 .(22)مكاف العمل ، وىو ما تبتُ لنا من خلبؿ الجدوؿ رقم 

ا يقدمونو نت لرهودات وىذا ما أثر أف أغلبية الدبحوثتُ يروف بأف الأجر غتَ كافي مقارنة مع م-
  .(23) على مستوى رفع معنوياتهم وىذا ما تبتُ لنا في الجدوؿ رقم

واستنتجنا أيضا إلذ أف وجود بيئة الاجتماعية جيدة تٖرص على عمل الجماعة ، تؤثر بشكل -
ماعة روح عمل الج الطفاضإلغابي على أداء الدوظفتُ داخل الدؤسسة ، أما انعدامها يساىم في 

  .(24)وتفضيل إلصاز الدهاـ بشكل فردي ، ىذا ما أوضحو الجدوؿ رقم 
 

  النتائج العامة: -6

تبعا لدخرجات البناء الدنهجي والديداني خصوصا في ىذه الدراسة، فإنو لؽكننا أف نلخص إلذ 
 تدوين النتائج العامة التالية:

ء الحجم الكثتَ للؤعماؿ الدوكلة إف عبء العمل الذي أثقل كاىل الدوظفتُ في الدؤسسة جرا-
لذم ، مقارنة مع الراحة الدمنوحة التي يتفق غالبية الدوظفتُ على أنها غتَ كافية مقابل الجهد الدبذوؿ، 
إضافة إلذ عبء الذىتٍ الذي أثر على نفسية الدوظفتُ، كل ىذه العوامل فرضت بيئة تنظيمية 
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ؤسستهم ، كرد فعل منهم على ىذه الأعباء الدهنية يسودىا ضعف الالتزاـ التنظيمي للموظفتُ تٕاه م
  .الفائقة لقدرتهم ، وىذا ما أثر مستوى انضباطهم والتزامهم في العمل

وقد توصلنا أيضا إلذ أف شعور العامل بالتعب والإرىاؽ بعد نهاية عملو يؤثر بشكل سلبي -
 .على جودة أداءه

تُ تٕاه مؤسستهم فمثلب عدـ اىتماـ إف ىذه الدؤشرات تنعكس على مستوى التزاـ الدوظف-
في إلصاز الأعماؿ في توقيتها الدناسب ، وشعورىم بأف  نضباطالاالإدارة تٔشاكل الدوظفتُ و عدـ 

قدراتهم وطاقتهم غتَ مستغلة جيدا راجع إلذ عدـ توفتَ الدؤسسة الإمكانيات اللبزمة لأداء أعمالذم 
جم في سلوكيات التالية : عدـ استعدادىم لبذؿ جهد ونقص دورات التكوين والتدريب الدهتٍ فيها تتً 

عمل تعرض لذم خارج الدؤسسة ، بل أكثر من ذلك ىو عدـ تٖملهم الإضافي و قبولذم أوؿ فرصة 
مسؤولية حل الدشاكل في حاؿ وقوعها في الدؤسسة  وكرد فعل على نظاـ الدؤسسة الذي لد يهتم 

ية تسهل عليهم تأدية مهامهم ، كل ىذا من شأنو أف تنظيمالبيئة التٔوظفيو ولا لػرص على توفتَ 
  .يساىم في الطفاض درجات التزامهم التنظيمي وبالتالر الطفاض مستوى أدائهم

إف طبيعة العمل في الدؤسسة الاستشفائية تعاني جملة من الضغوط منها ضغوط بيئة العمل -
والإضاءة والتدفئة في مكاف العمل ، ضف التهوية  فانعداـالتي تتنوع وتٗتلف منها ضغوط بيئة الدادية 

إلذ ذلك تدىور مستوى النظافة في الدؤسسة الاستشفائية ،ونقص الدائم لأدوية من صيدلية 
زمة للعمل غتَ كاؼ  ،كل ىذه تعد من عوامل اللبرضا و لبستشفى ، عدد الأجهزة والوسائل الالد

مع ظروؼ العمل في الدؤسسة التي تعاني تؤثر بشكل سلبي على التزامهم وسلوكياتهم وتعيق تكيفهم 
ضعف التغطية الصحية وقلة الإمكانيات والعجز ، وصولا إلذ أدىى من ذلك ىو عدـ قدرتهم على 

 .حل الدشكلبت

ومع نقص كل ىذه العوامل الدادية الدهمة في بيئة العمل يقابلها عدـ اىتماـ الإدارة بتحفيز -
ة الدوظفتُ أف الأجر غتَ كافي مقابل لرهوداتو ، فمثل ىذه ورفع معنويات موظفيها ، فقد أكد غالبي
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الأمور تولد ضغطا يلحق ضرر بالدورد البشري ،كيف و تايلور ركز على الحوافز الدادية من بينها 
   .الأجور الحافزة ىي من أىم العوامل الدسالعة في رفع الكفاءة الإنتاجية

ل الجماعي داخل التنظيم شبو منعدـ وىذا ا أيضا أف العلبقات الإنسانية والعمنواستنتج-
الأمر يؤثر بشكل سلبي على فرص التعلم واكتساب الدعارؼ الجديدة في مكاف العمل ، راجع إلذ 

ساىم في خفض من مستوى الكفاءة الطفاض مستوى العملية الاتصالية بتُ الدوظفتُ وبالتالر ت
   .نتاجيةالإ

ستشفائية ، تؤثر بشكل سلبي على الأداء لدؤسسة الاط الدهنية السائدة في انستنتج أف الضغو 
الوظيفي للموظفتُ فيها من خلبؿ تأثتَ عبء العمل على الالتزاـ التنظيمي ، لتبتُ لنا أف الكفاءة 

 ضغوط بيئة العمل السائدة فيهاالدؤسسة الاستشفائية على علبقة بالإنتاجية لدى موظفي 
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  ةالخاتم

 

 :الخاتمة

ضغوط ال تأثتَ الديدانية الذي قمنا بو بعنوافلقد تبتُ من خلبؿ تْثنا تّوانبو الدنهجية والنظرية و         
فيفري تٔتليلي ، فقد تم 18على الأداء الوظيفي للموظفتُ في الدؤسسة العمومية الاستشفائية  الدهنية
لور ونظرية ظرية العلمية لفريدريك تايالسوسيولوجية ألعها الن قارباتوتفستَ النتائج من خلبؿ الد عرض

لتوف مايو وبالاستعانة بالدلبحظات الديدانية توصلنا إلذ أف للؤداء الوظيفي لإالعلبقات الإنسانية 
فيفري على علبقة بالضغوط الدهنية السائدة فيها وىي علبقة 18للموظفتُ الدؤسسة الاستشفائية 

على أداء الدوظفتُ بشكل سلبي ، حتى من خلبؿ طردية عكسية فكلما ارتفعت ضغوط العمل أثرت 
أبعادىا الدتمثلة في عبء العمل والبيئة الدادية والاجتماعية والتنظيمية للعمل ، تؤثر وبشكل كبتَ على 

ة  ،فالدوظف حتُ توكل إليو أعماؿ تفوؽ قدرتو نتاجيتزاـ التنظيمي والكفاءة الإضعف مستوى الال
بيئة والظروؼ الأداءه الوظيفي ، وعدـ توفتَ  الطفاضىاؽ لشا يؤذي إلذ تدفعو إلذ الشعور بالتعب والإر 

    .الدناسبة للعمل يؤثر على قدرتهم التكيفية وعلى مستوى كفاءتهم الإنتاجية
 تساىم في رفع الأداء الوظيفي: أف وفي الأختَ نقتًح بعض التوصيات التي لؽكن

  .دوار التي تفوؽ طاقتهم وقدرتهمحجم الأعماؿ الدوكلة للموظفتُ وأضرورة التقليل  -
   .منح الدوظفتُ الراحة الكافية -
تعزيز وتوفتَ البرامج والدورات التدريبية لتحفيز الدوظفتُ على الإبداع وقدرة على حل  -

 .الدشكلبت
  .الإدارة الدؤسسة تٔشاكل الدوظفتُ بدؿ من تٕاىلها فهذا يؤثر على التزامهم اىتماـ -
 .ملية الاتصالية بتُ الإدارة وموظفيهاالالتفاتة إلذ توكيد الع -
 .التأكيد على ألعية العلبقات الانسانية داخل الدؤسسة -
 .نقصد بيئة العمل بكل أنواعها البيئة الدادية تهيئة البيئة الدهنية التي تٖيط بالدوظف و -

  .والاجتماعية والتنظيمية لأداء الدهاـ و تٖمل الضغوط الدهنية
.وافز و الدوافع التي تساىم في رفع الأداء مثل الأجور الحافزةالأخذ بعتُ الاعتبار الح -
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 :قائمة المصادر والمراجع

 :الكتب

، الدنهل ،  1، ط،دار ابن النفيس للنشر المهارات الإدارية وطرق تنميتهاالؽاف أحمد يوسف ،  -1
 2020عماف ، 

مكتبة   ،تتغلب على ضغوط العمل اليومية كيفالتعايش مع ضغوط العمل ـ جوف بي أردف ،  -2
  2008الرياض ، ،2ط جرير للنشر و التوزيع،

، دار الحامد سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال، حستُ حرنً، السلوؾ التنظيمي -3
 .2014، عماف الأردف ، 4، طوالتوزيع للنشر

، 1ط ،ليج للنشر والتوزيعدار الخ ،العمل وأثرىا على الأداء الوظيفيضغوط ، خالد عليمات -4
 .2015عماف، 

، الدار الجامعية، رمل السلوك الفعال في المنظماتصلبح الدين لزمد عبد الباقي،  -5
 .2004ية، الإسكندر 

الحديثة ،لرلة الباحث في  تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي في المنظمات ،عداف نبيلة  -6
 .2020، العلوـ الإنسانية ، جامعة الجزائر

 . 2020، مركز الكتاب الأكادلؽي ، عماف ،ضغوط العمل والأداء الوظيفيداف نبيلة ، ع -7
  2005دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة الأولذ،  ادارة الموارد البشرية،العقيلي عمر وصفي،  -8
  .،مكتبة الناشر ، جامعة القاىرة إدارة الأفراد والكفاءة الانتاجيةعلي السلمي ،  -9

" الصحة النفسية والبدنية في عصر التوتر  ط الحياة وأساليب مواجهتهاضغو علي عسكر ،  -10
  .2003،دار الكتاب الحديث ، الكويت ،  03والقلق"، ط

، دار 1،طالتعلم التنظيمي وأثره في تحسين الأداء الوظيفي فايز عبد الرحماف الفروخ،  -11
 ، بدوف سنة.جليس الرماف للنشر والتوزيع ، عماف

، شركة تنمية الدعرفة ،الدملكة العربية السعودية ، ابريل  يئة العمل السامةبلزسن بن نايف ،  -12
2019. 



مة المصادر والمراجع قائ  

111 
 

، لرلة رابطة 01ط ،وأبعاد ، انعكاساتضغوط العمل التربوي، لزمد حسن أبو رحمة -13
  .2020 ،غزة ،داب والدراسات التًبوية والنفسيةللآ الفلسطينيتُ التًبويتُ

، دار ومكتبة الحامد للنشر 1، ط ات التنظيميةإدارة الصراع والأزممصطفى يوسف كافي،  -14
 2014والتوزيع ،عماف ، 

إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل  :معن لزمود عياصرة ومرواف لزمد بتٍ أحمد -15
 2008عماف، الأردف، ،1إدارة الأعماؿ، دار الحامد للنشر والتوزيع، ط ،والتغيير، 

فة الجامعية للطبع والنشر و التوزيع الإسكندرية ، دار الدعر  الضغوط النفسيةنايف علي أبيو ،  -16
 ، 2019، جمهورية مصر العربية ،

، دار الأياـ للنشر والتوزيع إدارة التنوع :منظور الالتزام التنظيمي عمة عباس الخفاجي ، ن -17
 ، 2014، ، الأردف ، 01،ط

 ماستًدار القيادة التحولية وضغوط العمل في المجال الرياضي، ياسر عبد العظيم ،  -18
  .للنشر، القاىرة مصر ، بدوف سنة

 كتب في المنهجية:
، دار 1، ط البحث العلمي أساسياتو النظرية وممارستو العمليةرجاء وحيد دويدري،  -19

 2000الفكر ،دمشق سوريا، 
، دليل الطالب في كتابة الأتْاث والرسائل ، مناىج البحث العلمي عبد الله لزمد الشريف  -20

  1996الشعاع للطباعة والنشر والتوزيع ،الاسكندرية ، مصر ،، مكتبة 1العلمية ، ط
 2020لزمد عبد السلبـ ، مناىج البحث في العلوـ الاجتماعية والانسانية ،مكتبة نور ،  -21
،دار 2موريس ألصلوس ، منهجية البحث في العلوـ الانسانية ، تر بوزيد صحراوي وآخروف ،ط -22

 2006القصبة ، الجزائر ، 
،كلية 31، العدد مناىج البحث الاجتماعي وتطبيقاتها في علم الاجتماع، ميادة القاسم  -23

  2021آيار 2الآداب ، جامعة ماردين ،حلب سوريا ، 
 قواميس والمعاجم:

صر قاسيمي، دليل مصطلحات علم اجتماع التنظيم والعمل، ديواف الدطبوعات الجامعية، نا -24
 2011الجزائر، ،
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 الرسائل والأطروحات:
، دكتوراه الإدارة الالكترونية وأثرىا على الأداء الوظيفييمة الزىرة، بن جدو خضرة فط -25

 .2019/2020، 2،تونسي فايزة، قسم علم اجتماع والدلؽغرافيا ، جامعة الجزائر 
، ماجستتَ، إبراىيمي الروح المعنوية و علاقتها بالكفاءة الإنتاجية للعاملحيمر صباح ، -26

 2010-2009خيضر ، بسكرة ، الطاىر، قسم علم الاجتماع، جامعة لزمد

 أثر أخلاقيات الأعمال على الأداء الوظيفي دراسة حالة في بنك القاىرةسناء لزمود،  -27
عماف ، رسالة ماجستتَ في الإدارة، أبو حستُ ، الحارث لزمد موسى ،جامعة عماف العربية، 

 ـ.2014
حة دكتوراه، سامية ، أطرو علاقة التدريب المهني بالكفاءة الانتاجية للعاملصباح حيمر ،  -28

 .2021/2022عزيز ،قسم علم اجتماع تنظيم وعمل، جامعة لزمد خيضر بسكرة، 
التدوير الوظيفي ودوره في الكفاءة الانتاجية في نضاؿ سلبـ بدر ، رسالة ماجستتَ  -29

غزة -،أكادلؽية الادارة والسياسات للدراسات العليا وجامعة الأقصى ،فلسطتُ الوزارات الفلسطينية
 ،2016/1437 

التدوير الوظيفي ودوره في الكفاءة الانتاجية في نضاؿ سلبـ بدر ، رسالة ماجستتَ  -30
غزة -،أكادلؽية الادارة والسياسات للدراسات العليا وجامعة الأقصى ،فلسطتُ الوزارات الفلسطينية

 ،2016/1437.   
ص علم اجتماع سمية شوراؾ، أثر الضغوط الدهنية على السلوؾ التنظيمي لدى العاملتُ، تٗص -31

 .2018/2019التنظيم والعمل، جامعة غرداية، 
 :والمجلات المقالات

جامعة الحاج  املتُ دراسة ميدانية،الع بيئة العمل الداخلية وأثرىا على أداء حدة متلف ، -32
 . 2022،العدد 16المجلد  ،1-لخضر باتنة 

العوامل المؤثرة على الكفاءة الإنتاجية لمعمل المنسوجات الصوفية حمدية طعمو كاظم ،  -33
، 2011، العراؽ ،  9، لرلة تقنيات، العدد2333ولغاية  1995في الناصرية للسنوات من 

 24المجلد 
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 الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية في المؤسساتأثر زىرة مصطفى ،  -34
  5،المجلد 2014،الدركز الجامعي تيسمسيلت ،  2الاقتصادية ، العدد

، جامعة 01، لرلة لرتمع تربية عمل ، العدد  عبء العمل وصحة العاملسعودي ملحة ،  -35
 .1، المجلد 2021تيزي وزو ، 

العدد السادس، لرلة تاريخ  المؤسسة الجزائرية،الالتزام التنظيمي في عاشوري ابتساـ،  -36
 ، 2017العلوـ جامعة بسكرة،

، لرلة العربية 50، العدد ثر ضغوط العمل على الأداء الوظيفيليلى صالح حستُ الطالب، أ -37
 2022للنشر العلمي، الأردف، ديسمبر 

 ، العدد السادس، ، لرلة التغتَ الاجتماعي ، الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمةمرنً أرفيس  -38
 جامعة بسكرة .

الضغوط المهنية وأثرىا على الأداء أفراد المؤسسة العمومية ناجي أمينة وآخروف ،  -39
 2المجلد  ،2017،  2، العدد المجلة الجزائرية للموارد البشرية ولاية البيض ، للصحة الجوارية الشلالة

، 43،العدد  ى مفهوم الكفاءةسوسيولوجيا الكفاءات : من مفهوم التأىيل إللة ناقة ، نه -40
 ، 2018لرلة الحقيقة ، جامعة الجزائر ،

لرلة الباحث في لمقاربة السوسيولوجية في البحث الاجتماعي، ا نور الدين بولعراس ، -41
  2018، جامعة غرداية ، سبتمبر 35العلوـ الإنسانية والاجتماعية، العدد 

،لرلة العلوـ 01العدد  ، لينضغوط العمل وأثرىا على أداء العاموىيبة عيشاوي ،  -42
 .20، ،المجلد 2020، الجزائر ،الانسانية

 الكتب المعربة:
أندرو دي سيزلاقي واخروف، السلوؾ التنظيمي والأداء، تر جعفر أبو القاسم أحمد، معهد  -43

 .1991الادارة العامة للبحوث، الدملكة العربية السعودية، 
ترجمة د .رفاعي لزمد رفاعي ، دار  ظمات ،إدارة السلوك في المنجتَالد جرينبرج واخر،  -44

 2009الدريخ للنشر ، الدملكة العربية السعودية ،
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 دليل شبكة الدلبحظة:-1

 

 

 

 ماذا لاحظت

 الدوظفتُ في الدؤسسة الاستشفائية يتعرضوف لمجموعة من الضغوط

 عماؿ الدوكلة لذم تعرض الدوظفتُ للتعب والارىاؽ جراء حجم الذائل للؤ

 غتَ كافيةفتًات الراحة 

رغبة الدوظفتُ في العمل لكن الظروؼ والعوامل الغتَ ملبئمة داخل الدؤسسة تقف  
 كعائق للتأدية مهامهم

 الإضاءة الدنخفضة تزيد من الضغط

 الطفاض مستوى النظافة داخل بيئة العمل

 نقص التهوية

  غوط للموظفتُفي مكاتب العمل سبب من مسببات الض الاكتظاظ

 نقص الأجهزة اللبزمة سبب للموظفتُ الدلل وضياع لرهودىم البشري

 الدقابلة والدلبحظة كيف لاحظت

 2024فيفري  12إلذ  05من  متى لاحظت

 
 

(01الدلحق رقم )  



 

 

 

 

 

 دليل المقابلة الاستطلاعية:-أ

          ىل تواجو ضغوط أثناء قيامك بعملك؟ وفيما تتمثل ؟
                   دود طاقتك؟ىل العمل الدوكل إليك في ح

            كيف تقيم فتًة الراحة الدمنوحة لك؟
                     ىل تٖرص الإدارة على الاستجابة لحاجات العاملتُ واىتماـ تٔشاكلكم؟

             ومفهومة؟ ىل مهامك واضحة
            وامر من أكثر من مسؤوؿ ؟أىل تتلقى 

                   دوار؟الأ ىل تشعر بتضارب بتُ
ف الوسائل و التجهيزات التي تساعدؾ على أداء الجيد متوفرة أمامك؟                          أىل ترى 

      ىل تعاني صيدلية الدستشفى من نقص الأدوية وخصوصا في الحالات الدستعجلة؟
            ىل تؤثر الإضاءة على الإنتاجية؟

                          مع عملك؟ىل يتناسب الأجر 
            كيف ىي معاملة أىالر الدرضى ؟

            ىل كثرة الأعماؿ تدفعك لارتكاب الأخطاء؟
                                  ىل تفضل العمل الجماعي؟

                    ىل تلتزـ بالوقت؟
                                 لدسؤولية؟يتميز الدوظفوف بالجدية والقدرة على تٖمل ا

             ىل أنت راض عن عملك؟
             ىل تشعر بالسعادة في عملك؟

  ىل ترغب في تغيتَ منصبك؟

(02ق رقم )الدلح  



 

 

 
 وزارة التعليم العالر والبحث العلمي 

 جػامعة غرداية
 

 
 كلية العلوـ الاجتماعية و الإنسانية

 ياقسم علم الاجتماع والدلؽوغراف 
 تٗصص علم اجتماع التنظيم والعمل 

 ستمارة بعنواف:الا
 
 
 
 

نرجو من سيادتكم المحتًمة التكرـ بالإجابة على ىذه الأسئلة، السلبـ عليكم ورحمة الله تعالذ وبركاتو ،
مع العلم أف ىذه الاستمارة خاصة ببحث علمي يدخل ضمن متطلبات إلصاز مذكرة تٗرج ماستً، 

الصادقة على أسئلة ىذه الاستمارة ىو إسهاـ منكم في خدمة البحث العلمي وإف تفضلتم بالإجابة  

 ولكم منا فائق التقدير والاحتًاـ وشكرا
 
 في الدكاف الدناسبx) ) للئجابة ضع العلبمة 

 
 

 2023/2024  :السنة الدراسية

 تأثير الضغوط المينية على الأداء الوظيفي  

(03الدلحق رقم )  



 

 

 
 البيانات الشخصية  المحور الأول:

 أنثى     ذكر     الجنس:-1
 50أكبر من   50-40  40-30  30-20  السن :-2
 معهد   جامعي   ثانوي   متوسط الدستوى التعليمي :-3
  الوظيفة:-4
               25-20        20  -15   15-10       سنوات 10_ 5الخبرة :  -5

25-30   
 : بيانات خاصة بعبء العملالمحور الثاني

 قليلة  عاديةكثتَة                          كيف ترى حجم الأعماؿ الدوكلة إليك -6
 لا   نعم   ىل تشعر بالدلل والروتتُ في عملك ؟-7
 لا   نعم و؟إذا كاف نعم فما ىي اسباب -8

........................................................................................ 
 دائما                  احيانا                   نادرا    ىل يطلب منك العمل لساعات اضافية ؟-9

  كافية                     غتَ كافية   كيف تقيم الراحة الدمنوحة لك ؟-10
 لا      ىل تشعر بالتعب والارىاؽ بعد نهاية العمل ؟       نعم -11
 لا   نعم   في حالة الشعور بالتعب والإرىاؽ ، ىل يؤثر ذلك على أدائك ؟  -12
 لا       نعم    أشعر بأف طاقتي وقدراتي غتَ مستغلة جيدا ؟ -13
 كل الحالاتفي   برر

 لا       نعم     ىل تعاني من التعب الذىتٍ ؟   -14
  أحيانا         نادرا    ىل ترى بأف العمل ينجز بالدؤسسة في توقيتو الدناسب؟   دائما-15

       لا        سستكم اىتماـ لحل مشاكل الدوظفتُ ؟       نعمىل تولر الإدارة تٔؤ  -16
 بيانات خاصة بضغوط بيئة العمل المحور الثالث:

 لا       نعم    ىل مكاف العمل مهيئ من حيث التهوية والاضاءة والتدفئة ؟-17
     سيئة      متوسطة جيدة     ما ىو تقييمكم لدستوى النظافة في بيئة العمل ؟-18

  

   

   

  

  

  

  

  

  

  

   

   

    

    

  

   

 

 

  



 

 

  غتَ كاؼ  كاؼالوسائل اللبزمة بالدؤسسة؟           ىل عدد الأجهزة و-19
                لا   نعم ىل تعاني صيدلية الدستشفى من نقص الأدوية؟     -20
     لا  نعم ىل الأجر كافي مقارنة مع ما تقدمو من لرهودات ؟-21
    عاونيةغتَ ت   تعاونية  كيف ىي علبقاتك مع زملبؤؾ ؟-22
سيئة        حسنة      لدعاملة أىالر الدرضى لدوظفي الدستشفى ؟  جيدة ما ىو تقييمكم-23

 : بيانات خاصة الالتزام التنظيميالمحور الرابع
  نعم                      لا  ىل تشعر بالفخر لأنك تنتمي للمؤسسة ؟-24

 .؟...........................الات لداذافي كل الح
              نعم                      لا  ىل لديك استعداد لبذؿ جهد اضافي؟ -25 

   نعم                      لا  ىل تعتبر نفسك فردا من الدؤسسة؟-26
 ..............................................................................برر

            نعم                      لا  عند تأدية مهامك؟ىل تشعر بقيمة الالصاز -27
نعم         لا  لا              ؟في حلها  عند وقوع مشاكل تٔؤسستك ىل تشعر بالدسؤولية-28
      نعم                      لا  ىل تشعر بالرضا على مستوى تأديتك؟-29
   لا   لا       نعم من أجل الاخرين؟ ىل تشعر بأنك ملزـ بالبقاء في الدؤسسة فقط-30
اذا فكرت في تغيتَ مكاف العمل ىل تشعر بأف الاخرين يعتبرونو تصرؼ غتَ لائق؟               -31

 نعم                لا   
             ؿ         لانعم         نعم          لو عرضت عليك فرصة عمل أفضل ىل ستقبل؟-32 

 لحالات........................................................في كل ا برر
   نعم                      لا  ؟ىل ترى بأف استمرارؾ العمل بالدؤسسة ىو التزاـ اخلبقي منك-33
 لا نعم             ىل ارتباطك الوثيق بزملبئك لؽنعك من تغيتَ منصبك ؟-34
 نعم                    لا         ـ بو يعود على مؤسسة بفائدة ؟ىل ترى بأف الجهد الذي تقو -35

 في حالة مغادرتك للمؤسسة ىل ترى أف ذلك لو اثر مادي ومعنوي على حياتك ؟-36 
 لا   نعم         

 ..........…...........................................برر    

  

  

  

  

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

       رغبة    ضرورة    بقاءؾ في مؤسسة؟-37
 نعم               لا      ا      ؟في الدؤسسة يزيد من فرصة التًقي ىل تعتقد بأف البقاء-38

 الكفاءة الإنتاجيةبيانات خاصة  المحور الخامس:
   ىل تتاح لك فرصة التعلم واكتساب معارؼ جديدة في مكاف العمل؟-39

 دائما       أحيانا         نادرا  
نعم     لا    لا        لدوظفتُ التحكم في الآلات ووسائل العمل ؟ىل يستطيع ا-40 

نادرا                أحيانا   يتمتع الدوظفتُ بالقدرة على حل الدشكلبت ؟   في كل الحالات -41
 نعم              لا  دخاؿ الآلات؟ اتعمل الدؤسسة بشكل مستمر على -42
   نعم                      لا في فتًات لزددة ؟دارة على صيانة الآلات الا ىل تٖرص-43
                                                            نعم                      لا ؟  ىل تهتم الادارة برفع معنويات الدوظفتُ-44

  إذا كاف نعم فكيف يتم ذلك؟
……………………………………………………………… 

  نعم                 لا قدرة على التكيف مع ظروؼ العمل في الدؤسسة؟ ىل لدى الدوظفتُ ال-45
 إلصاز فردي   إلصاز جماعي   في أدائك لدهامك ىل تفضل؟ -46

        

 

  

  

  

  

  

  

  

  

    

  

   

 



 

 

 

 

 فيفري متليلي 18الذيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية 

مكتب القبوؿ والتعاقد 
 والحساب 

 مكتب التكوين
مكتب صيانة 

 التجهيزات الدراقبة 
 مكتب الصفقات العمومية

مكتب الوسائل العامة 
مكتب تنظيم  والذياكل 

النشاطات الصحية 

الدديرية الفرعية للصيانة 
 ات والتجهيز 

الدديرية الفرعية للمالية 
 والوسائل 

الدديرية الفرعية للموارد 
 البشرية 

الدديرية الفرعية للمصالح 
 الصحية

مكتب تسيتَ الدوارد 
 البشرية والدنازعات 

مكتب الوقاية ونظافة 
 المحيط

 الددير 

 مكتب الاتصاؿ  مكتب التنظيم العاـ

(04الدلحق رقم )  


