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 شكر
و   

 عرفان
 

 قال الله تعالى : " وقل اعملوا فسیرى الله عملكم ورسوله "



 نحمد الله س�حانه وتعالى �أن وفقا لإتمام هذا العمل ، 

 و نصلي وسلم على خاتم الأنب�اء والمرسلین محمد 

 –صلى الله عل�ه وسلم  -

 �عون الله وتوف�قه ( وما توف�قا إلا �ا�) انتهینا

 من إنجاز هذا ال�حث �عد مشوار طو�ل  

حافل �الجد والاجتهاد والرجاء و الصبر و الطموح وهدف الوصول 

 إلى مبتغانا.

 �سرني أن أتقدم �خالص الشكر و وافر الامتنان

على ما �ان لنا من نصح وتوج�ه و�رشاد لمن �ستحق الشكر  

فإنني أبدأ ونضع �صمة الشكر والتقدیر إلى �ل الأساتذة ، وخاصة 

(سو�سي أحمد)  إلى الد�تور المشرف والمحترم  

 الذي لم ی�خل عل�ا �خبرته و زاده العلمي الكبیر فشكرا

 و ألف شكر على مجهوده و مساعدتي في إتمام عملي هذا.
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الحمد � الذي أروع بني آدم في تركیبة عقلھ فأعطاه بذلك القدرة على 
وقضى ربك ألا تعبدوا إلا إیاه و ( جعل وسیلة الكفاح وغایة النجاح 

على ضوء ھذه الآیة الكریمة أھدي ثمرة عملي إلى ) ن إحسانا بالوالدی
 الله الذي خلقني وھداني فأنار بصري و بصیرتي بنور العلم

والإیمان إلى شفیع الأمة خاتم الأنبیاء والمرسلین علیھ الصلاة والسلام   

إلى التي تعبت وربت وسھرت وقدمت لي حیاة ملیئة بالأمل والحنان 
والتي كانت درب حیاتي وسندي في مساري الدراسي وسقتني دم قلبھا 

ذروة النجاح أمي الغالیةللوصول إلى   

إلى من سال جبینھ عرقا لیسقیني أفكاري بأخلاق العلم والمعرفة  إلى من 
قدم شبابھ قربانا لسعادتي وسعادة عائلتي  إلى من یتعب ویشقى لیشق 

 لي طریق العلم والنجاح أبي العزیز والغالي

إلى من حبھم یجري في عروقي ویلھج بذكرھم فؤادي إلى اخوتي 
الأصدقاءالغالیین الى جمیع   

 حساني
 

 



 

إلى التي جعل الله الجنة تحت أقدامھا و رضاه في رضاھا 

 .رحمھا الله و طیب ثراھاوالدتي 

 والدي الغالي حفظھ اللهسندي و عمود بیتنا إلى 

 إلى من ھو قدوتي في الحیاة 

 حفظھ الله و رعاه 

 إلى إخوتي و أخواتي الغوالي

 إلى جمیع الأه و الأصدقاء و الأحباب أھدي عملي ھذا

 

 نرزیو
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 :الدراســــــة ملخص

 .ال�شر�ة هي أحد العناصر الأساس�ة التي تلعب دورًا مهمًا في إنشاء جم�ع المنظمات الموارد

للمؤسسة الخدم�ة أعمالها وأنشطتها المختلفة ، وترت�ط �فاءة هذه المنظمات �كفاءة هذه الموارد 

ال�شر�ة ، لذلك تسعى جم�ع المنظمات الخدم�ة �شكل عام ، والمؤسسات الصح�ة �شكل خاص 

�ة موظفیها ، من خلال توفیر بیئة عمل مناس�ة خال�ة من الضغوط المختلفة التي ، إلى رعا

 .یتعرضون لها أثناء تأد�ة عملهم مما �ساعد على تحسین أداء عملهم

 .من بین مظاهر الح�اة التي نع�شها الیوم ، یتعرض الإنسان لعدة أنواع من الضغوط في ح�اته

الضغوط المختلفة والتغلب علیها ، وهناك من لا �ستط�ع لكن هناك من �ستط�ع التك�ف مع هذه 

، و�التالي یتعرض لمشاكل نفس�ة ومشكلات نفس�ة واضطرا�ات سلو��ة ومشكلات سلو��ة تؤثر 

 .على أدائه وسلو�ه

  ... وظ�فيداء الالأ،  مهن�ةضغوط الال: مفتاح�ةالكلمات ال

Summary 
Human resources are one of the basic elements that play an important role in 
the establishment of all organizations. The service organization has its various 
work and activities, and the effectiveness of these organizations is linked to the 
effectiveness of these human resources, so All service organizations in general, 
and health ones in particular, seek to take care of their employees, through 
Providing an appropriate work environment free from the various pressures 
they are exposed to during the performance of their work, which contributes to 
improving their job performance.Among the manifestations of the life that we 
live today, man is exposed to several types of pressures in his life. However, 
there are those who can adapt to these different pressures and overcome 
them, and there are those who fail to do so, and therefore are exposed to 
psychological problems, psychological problems, behavioral disorders, and 
behavioral disorders that affect their performance and behavior.  
Keywords: occupational stress, job performance...  
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 مقدمـــــــــــــــــــــــة

هو جزء لا یتجزأ من ح�اتنا الیوم�ة ، و�التالي لا �مكن تجاهل أس�ا�ه أو التغاضي عنها ،  إن الضغط

ضغوط العمل لها مزا�ا ف، خاصة �عد ز�ادة تعقید الح�اة وازد�اد متطل�اتها وما �صاحبها من توتر مستمر 

. �الإضافة إلى ذلك ، تؤثر ضغوط العمل شخص لأخر وسلب�ة على حد سواء ، لأنها تختلف منإ�جاب�ة 

على أداء العاملین ، ومن أهم مظاهر هذا التأثیر تدني مستوى إنتاجیتهم وأدائهم المهني ، لذلك تعرضوا 

اض معنو�ات عدیدة و�طء إنجاز المهام المطلو�ة ، وز�ادة معدلات التغیب عن العمل ، وانخف خطاءلأ

العمال. یتعرض العاملون في القطاع الصحي للعدید من الضغوط العقل�ة والاجتماع�ة والتنفیذ�ة المتعلقة 

خدمة إنسان�ة ونت�جة لذلك یبذلون جهدًا یتطلب العمل خدمة الطاقم الش�ه طبي قدم ��العمل ، حیث 

عن  ینت لیل�ة. التي تعزل الممرضو�اانملساعات طو�لة و�ضاف�ة ، والعمل أثناء الإجازات ، وهناك 

ونت�جة لذلك یتسببون في مشكلة تتطلب العمل لساعات طو�لة وفائضة �ل هذا من الحاجة الاجتماع�ة.

من شأنها أن تؤثر سلً�ا على رواتبهم ونوع�ة الرعا�ة  ینشأنه أن یؤدي إلى ضغوط على الممرض

الح�اة ال�شر�ة �شكل عام ، والمؤسسات �شكل خاص التمر�ض�ة المقدمة. �عد الالتزام �الوظ�فة المهمة في 

، والالتزام الوظ�في هو عنصر حیوي �حقق الطموحات التنظ�م�ة و�عزز الاستقرار والثقة بین جمع�ة 

 على مستوى التشغیل والموظفین. لوضع مشاكل زائدة عن الحاجة في العمل. تعر�ض العمال للضغط ، 

یؤثر على التزامهم الوظ�في ، �الإضافة إلى أن هذه الضغوط تولد  مرتفعة أو المتوسطة أو المنخفض ، قد

 1.المهام المطلو�ة وأداءهاتوتر و عدم إتقان إرهاق و مهني من مشاعر الضغط ال

و من هنا یتضح لنا أن الضغط في العمل یؤثر على الأداء و �سبب معانات  خاصة إذا �ان العمل في 

ماله مسؤول�ة �بیرة و هي أرواح أناس و هي ل�ست قطاع حساس �قطاع الصحة الذي ُ�حمل ع

�المسؤول�ة الهینة  خاصة في أزمة �ورونا التي أرهبت العالم و جعلت عمال هذا القطاع في خطر �بیر 

كانوا هم من یتصدون للأزمة برغم قلة الإمكان�ات و و تزاید الحالات و إرتفاع عدد الوف�ات مما جعلهم 

ا یوترهم و �قلقهم  و یز�د من مسؤولیتهم �ل هذا و أكثر �فیل �أن �سبب لهم في س�اق مع الزمن و هذا م

 ضغوط مهن�ة تنعكس على أدائهم الوظ�في و على صحتهم النفس�ة .

                                                             
مجلة العلوم الاجتماع�ة والإنسان�ة، جامعة  -دراسة میدان�ة َّـ ظل �عض التغیرات- طو�ال فط�مة ،الضغط المهني لدى الممرضین1

  191ص)- 2019) (جوان، 01)العدد ( – 20المجلد( 1�اتنة
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 ولاً: الإشكال�ة: أ

الصحة النفس�ة جزء أساسي لا یتجزأ من الصحة. وفي هذا الصدد ، ینص دستور منظمة الصحة 

والعقلي والاجتماعي الكامل ، ول�ست مجرد غ�اب العالم�ة على أن "الصحة هي حالة من الرفاه الجسدي 

المرض أو العجز". أحد أهم الآثار المترت�ة على هذا التعر�ف هو أن شرح الصحة النفس�ة یتجاوز مفهوم 

غ�اب الاضطرا�ات النفس�ة أو الإعاقات. وعلى هذا الأساس ، فإن تعز�ز وحما�ة الصحة النفس�ة 

القطاع الطبي ، �ما في ذلك الكوادر الفن�ة والإدار�ة ، �مكن اعت�اره في  من الضغوطات المهن�ة للعاملین

مصدر قلق حیوي ومتطلب رئ�سي لا �جب إهماله أثناء التعامل مع الأزمات ، �ما هو الحال في و�اء 

.من ناح�ة أخرى ، هناك العدید من العوامل الاجتماع�ة والنفس�ة والبیولوج�ة التي تحدد 19-كوفید 

 . قد یتعرض القادة لضغوط 19-ة العقل�ة للعاملین في المجال الطبي خلال و�اء �وفید مستوى الصح

إضاف�ة تتعلق �مسؤول�اتهم الوظ�ف�ة. لذلك ، من المهم تطبیق النصائح المذ�ورة أدناه والتي تهدف مهن�ة 

، لكل من  19-�وفید  إلىالاهتمام �الصحة العقل�ة للموظفین التقنیین والإدار�ین في المستشف�ات أثناء و�اء

و  حما�ة جم�ع الموظفین من الإجهاد المزمن وسوء الصحة النفس�ة• العمال والمدیر�ن على حد سواء.

خلال هذه الفترة مما یؤدي إلى قدرة الموظفین على أداء أدوارهم �شكل أفضل. مع  الضغوطات المهن�ة 

ها ،�جب التر�یز على القدرة على الأخذ في الاعت�ار أن هذه الظروف لن تختفي بین عش�ة وضحا

ضمان توفیر اتصالات جیدة النوع�ة وتحدیثات دق�قة • الحفاظ على الأداء المهني على المدى الطو�ل. 

للمعلومات لجم�ع الموظفین. تحو�ل العمال من الوظائف ذات الضغط العالي إلى الوظائف ذات الضغط 

الأفراد المؤهلین لتثق�ف الكوادر وتقد�م الدعم  التأكد من وجود فر�ق توع�ة صح�ة من• المنخفض. 

التأكد من أن الموظفین على درا�ة �مكان و��ف�ة الوصول إلى خدمات • الاجتماعي ل�عضهم ال�عض.

 و من هنا نطرح الإشكال�ة التال�ة: 1الصحة النفس�ة والدعم وتسهیل الوصول إلى هذه الخدمات.

الع�ادة المتعددة ة �الصحعلى أداء عاملین قطاع  ما هي مصادر  الضغوط المهن�ة،و هل تؤثر

 (الأغواط)؟�عین ماضي الخدمات الشهید مسعودان الش�خ �المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة

 

                                                             
 ).HCAC،مجلس إعتماد المؤسسات الصح�ة (19: الصحة النفس�ة للعاملین في القطاع الصحي خلال و�اء الكوفید مقالة1
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 ثان�اً: التساولات الفرع�ة:

تأثیر على الاداء الوظ�في لممتهني الصحة في ظل جائحة  للضغوط المهن�ةهل  �مكن  •

 ؟�عین ماضي(الأغواط) الخدمات الشهید مسعودان الش�خالع�ادة المتعددة كورونا �

�ساهم الضغط المهني في التأثیر على الاداء الوظ�في لممتهني الصحة في ظل جائحة  ك�ف •

 ؟�عین ماضي(الأغواط) الع�ادة المتعددة الخدمات الشهید مسعودان الش�خ�للعاملین كورونا 

 ثالثًا: الفرض�ات 

 ة:یتطلب منا الإجا�ة عن التساؤلات التال� و للإجا�ة على هذه الإشكال�ة

الع�ادة المتعددة لبیئة العمل تأثیر على الاداء الوظ�في لممتهني الصحة في ظل جائحة �ورونا � -

 �عین ماضي(الأغواط). الخدمات الشهید مسعودان الش�خ

المهني في التأثیر على الاداء الوظ�في لممتهني الصحة في ظل جائحة �ورونا  �ساهم الضعط -

 �عین ماضي(الأغواط). الع�ادة المتعددة الخدمات الشهید مسعودان الش�خ�للعاملین 

 را�عاً: أسبــــاب إختیــــــــــــار الموضــــــــــوع -

ل هذه الأس�اب إلى ما هو ذاتي و ما هو تعددت أس�اب إخت�ارنا لهذا الموضوع و إنقسمت �طب�عة الحا

 موضوعي .

 أس�اب ذات�ة: -

 یتوافق هذا الموضوع  مع تخصصنا. 

 الموضوع یدخل ضمن اهتماماتنا في قطاع الصحة لحاجتنا المستمرة له. 

 إحساسنا �ق�مة وأهم�ة هذا الموضوع في الوقت الحاضر. 
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 _ الأس�اب الموضوع�ة:

 من بین الأس�اب الموضوع�ة لاخت�ار هذا الموضوع ما یلي: 

نظرا لأهم�ة و حساس�ة الموضوع خاصة في الفترة التي عشناها ولازلنا نع�شها بدا�ة من سنة  

 .2022إلى بدا�ة  2019

 عدم الاهتمام �قض�ة الظغوط المهن�ة على مستوى المؤسسات الصح�ة. 

 الصحة في ح�اتنا عامة و في فترة الجائحة خاصةنظرا للدور الذي �قوم �ه عمال قطاع  

 خامساً: أهم�ة الموضوع:

مهن�ة لممتهني قطاع الصحة تكتسب الدراسة أهمیتها من خلال تناول موضوع هام یتعلق �ضغوط ال

هو تحدید هذه الضغوط ومحاولة  . الهدفالمؤسسة الإستشفائ�ةوعلاقتها �الأداء الوظ�في للعاملین في 

تحقیق مستو�ات عال�ة من الأداء الوظ�في. �ما أن لهذه الدراسة أهم�ة علم�ة تكمن في تزو�د المسؤولین 

�التوص�ات والاقتراحات المستمدة من هذه الدراسة المیدان�ة. لمواجهة ضغوط  المؤسسة محل الدراسةفي 

لأداء ،والتعرف على أس�اب هذه الضغوط وتقد�م مقترحات للعاملین وخلق نوع من التمیز في ا مهنيال

 لتفادي أس�ابها. 

�ما تناولت الدراسة "الضغوط المهن�ة لممتهني الصحة و تأثیرها على الأداء الوظ�في لدى العاملین في  

�المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة "والتي تساهم �شكل أو �آخر في إثراء مكت�ة الجامعة ومساعدة 

احثین في المجال العلمي الأكاد�مي لتقد�م دراسات مماثلة في المجال الاجتماعي و في القطاعات ال�

 الأخرى.

 سادساً:أهداف الموضوع:

 والأداء الوظ�في على ممتهني الصحة مهن�ةالضغوط التأثیر الهدف الأساسي من هذه الدراسة هو معرفة 

 �عین ماضي ولا�ة الأغواطخدمات الشهید مسعودان الش�خ الع�ادة المتعددة ال�للعاملین  في جائحة �ورونا 

 :، والتي تنبثق منها مجموعة من الأهداف الفرع�ة التال�ة
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تسل�ط الضوء على موضوع الظغوطات المهن�ة التي �عاني منها عمال قطاع الصحة خاصة هذه  

 الفترة الحرجة.

 محاولة إ�جاد حلول لتخف�ف من الضغوطات المهن�ة. 

 المكت�ة الجامع�ة بدراسة جدیدة.إثراء   

 سا�عاً: تحدید المفاه�م:  

المهني ، �ما حددها عبد ال�اقي صلاح  ظغوطهناك تعر�فات عدیدة لمفهوم الالضغوطات المهن�ة:-

من  الدینمحمد �اعت�اره "مجموعة من المحفزات التي توجد في بیئة عمل الأفراد والتي ینتج عنهامجموعة

ردود الفعل التي تظهر في سلوك الأفراد في العمل ، أو في حالتهم النفس�ةوالجسدي ، أو في أداء عملهم 

 1. نت�جة تفاعل الأفراد مع بیئة عملهم التي تحتوي على ضغوط

�شیر الأداء الوظ�في إلى درجة الإنجاز و�تمام المهام التي تشكل وظ�فة الفرد ، وهو ما :الأداء الوظ�في

سهك�ف �في الفرد �متطل�ات الوظ�فة ، وغالً�ا ما �حدث ارت�اك وتداخلبین الأداء والجهد ، �شیر الجهد �عك

إلى الطاقة المنفقة ، بینما ُ�قاس الأداء على أساس النتائجعلى سبیل المثال ، قد یبذل الطالب جهدًا �بیرًا 

مثل هذه الحالة �كون الجهد  للتحضیر للامتحان ، لكنه �حصل علیهفي المستو�ات المنخفضة ، في

 .مرتفعًا بینما �كون الأداء منخفضًا

هو الاسم الذي أطلقته منظمة الصحة العالم�ة للفیروس المسبب لمرض  19-اسم �وفیدجائحة �ورونا:

الالتهاب الرئوي الحاد والمعروف �اسم (كورونا) والذي أعلنته منظمة الصحة العالم�ة جائحة عالم�ة.. 

لى الناس �شكل مختلف، حیث تظهر معظم الحالات أعراضا خف�فة، خاصة عند الأطفال یؤثر المرض ع

٪  20والش�اب. ومع ذلك، فأن �عض الحالات �مكن أن تظهر �شكل حاد وخطیر، حیث �حتاج حوالي 

 2.من المصابین للرعا�ة الطب�ة في المستشفى

 

                                                             
 284،ص  2005،الدار الجامع�ة، الإسكندر�ة (مصر)،  3عبد ال�اقي صالح الدین محمد، السلوك الفعال في المنظمات، ط1
 142،ص2001ل�ة. الدار الجامع�ة للط�ع والنشر والتوز�ع، القاهرة، محمد، راو�ة، إدارة الموارد ال�شر�ة: رؤ�ة مستقب2
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 تحدید المفاه�م الإجرائیــــة:

السا�قة والتي أوردها الكتاب وال�احثون والتي تعتبر عن وجهات نظرهم لمفهوم  ومن خلال التعار�ف

 ئي الأتي:راالضغوط المهن�ة  نأتي نحن إلى ص�اغة التعر�ف الإج

 ضغوط المهن�ة تتمثل في مجموعة من المث�ارت (داخل�ة أو خارج�ة) تؤدي إلى عدم التوازن  ((

ا یؤدي إلى الق�ام بردود أفعال وفقا لطب�عة العمل الذي یؤد�ه (النفسي أو الجسمي) لدى الفرد العامل، لم

 ))عبء هذا العمل والذي �ملي تكل�فات ومطالب تسمح �التعا�ش 

 مفهوم الأداء - 2

 لغة: -1

�شیر المعنى اللغوي للفعل إلى المعنى المشي مش�ا ل�س �السر�ع ولا �ال�طء، وأدى الشيء أي قام 

 الذین أي قضاه.�ه و�قال �ه و�قال فلان أدى 

 1وأدى فلان الصلاة أي قام بها لوقتها، وأدى الشهادة أي أدلى بها وأدى إل�ه الشيء أي أوصله إل�ه".

 اصطلاحا: -2

ك الدور رات وٕٕإدرا�عرفه محمد سعید أنور �أنه: �عبر عن الأثر الصافي لجهود الفرد التي یبدأ �القد

 ام وتحقیق المهام المكونة لوظ�فة الفرد.أو المهام والتي �التالي �شیر إلى درجة إتم

أما علي السلمي فیرى أن الأداء هو: الإنجاز الذي یتحقق ما یبل�ه الفرد في عمله من مجهود 

  2بدني وذهني.

                                                             
 138ص  ،2004محمد سعید أنور السلطان: السلوك التنظ�مي، الدار الجامع�ة الجدیدة، الإسكندر�ة، 1

تسییر السلمي علي: إدارة الموارد ال�شر�ة ودورة في تحسین أداء المؤسسة الاقتصاد�ة، مذ�رة لنیل الماجستیر في  2 33
 267،ص1998المؤسسات الصناع�ة تحت إش ارف ع�سى حیرش، �سكرة. 
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�أنه: العلاقة بین النت�جة والمجهود وهو أ�ضا معلومة �م�ة في اغلب  : Rbosqustكما عرفه رو��سكت

 حالة أو درجة بلوغ الغا�ات والأهداف والمعاییر والخطط المت�عة من طرف المؤسسة. الأح�ان تبین

بنموذج عمق ف�ه مفهوم الأداء الإنساني والمعروف نظر�ة التوقع : » Vroomولقد جاء فروم 

ك و�عبر عن ذلك �العلاقة راحیث أص�ح الأداء الإنساني یتحقق بتفاعل الدافع�ة مع القدرة على الإد

 ة:التال�

 كراالإد× القدرة × الأداء الإنساني: الدافع�ة  - 

 و�عني التفاعل بین العوامل الثلاثة السا�قة، أن �ل عامل من هذه العوالم لا یؤثر على الأداء

  1جه �الآخر�ن (العاملین الاثنین).زا �صفة مستقلة وٕٕإنما من خلال امت

 مفهوم الأداء الوظ�في

 الفرد من إنجاز المهمة والهدف المخصص له بنجاح". "هو نشاط �مكن

تعر�ف علي سلمي: "الأداء هو الانجاز الذي یتحقق نت�جة ما یلب�ه الفرد في عمله من مجهود بدني 

 . 2وذهني"

 ثامناً: الدراسات السا�قة:

سات السا�قة أنها تساعد ال�احث في التعمق والتدقیق في �حثه من خلال راوتكمن أهم�ة الد

سة وفي اخت�ار المنهج المناسب وأدوات جمع المعط�ات الأكثر راتوجیهه عند ص�اغته لفرض�ات الد

 ستنا �ما یلي:راسات السا�قة المشابهة لموضوع دراوسنعرض ف�ما یلي �عض الد ملائمة.

 سة الأولىراالد - 1

س المدرس �الإنهاك سة مجموعة العوامل الشخص�ة والبیئ�ة التي تساهم في إحساراحیث تتضمن هذه الد

 ).1985�س وآخرون (راسة براسة أجر�ت في القاهرة وتتمثل في دراالنفسي ،وهده الد

                                                                                                                                                                                              
 

 74،ص1982بدر حامد أحمد: السلوك التنظ�مي، دار القلم، الكو�ت. 1
 07،ص34.1993حسن محمد محمود : ضغوط لدى المعلمین، مجلة الكل�ة التر��ة، القاهرة، العدد  2
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) معلما ومعلمة ما ولقد توصل ال�احثون إلى تب�ان العوامل 1213سة (رااشتملت عینة الد

 المختلفةالتي تساهم في الإحساس �الإنهاك النفسي للمدرس وهي:

العوامل الضاغطة التي تتمثل في الممارسات الإدار�ة العق�مة داخل المؤسسة وعدم المشار�ة في اتخاذ _
ت، ونقص المساندة الاجتماع�ة من قبل المدیر، الزملاء والأسرة، وأول�اء التلامیذ.العوامل الشخص�ة راراالق

 1لخبرة في مجال التدر�س. المتمثلة في نقص الكفاءة الذات�ة للمعلم ونقص الدعم الذاتي ونقص ا

 سة الثان�ةراالد- 2

) التي عنوانها (عوامل 1985تتضمن �عض العوامل البیئ�ة والتنظ�م�ة وهي لجون وایت وزملائه (

د إدارة الشرطة �مدینة �ارولینا راها ال�احثون على مجموعة من أفرا الضغط بین ض�اط الشرطة) قد أج

ة، وقد استخدم ال�احث المنهج الوصفي وذلك �استخدام استب�ان مكون الشمال�ة �الولا�ات المتحدة الأمر�ك�

د الشرطة هي نقص رافقرة  وقد استنتج ال�احثون أن أهم عوامل الضغط التي یتعرض لها أف 85من 

 المعلومات وصعو�ة الاتصال �قائد المكتب، و�ذلك أنظمة التقو�م وصل ساعات العمل.

 أهم عوامل الضغط ترجع إلى: سة أنراو�تضح لنا من خلال هذه الد

 البیئة التنظ�م�ة بوسائل الاتصال. -

 عدم تنظ�م ساعات العمل وجدولتها. -

 ت الخاصة التي تتطلب سرعت البث فیها.راراوهذا ما یؤثر على سیر الق

 سة الثالثةراالد -

سة لورنس �اسطا حول ضغوط راسة مجموعة العوامل البیئ�ة المتمثلة في دراوتتضمن هده الد

العمل لدى معلمي مرحلة التعل�م الأساسي مصدرها الانفعالات النفس�ة والسلب�ة المصاح�ة لها على 

مجموعة من معلمي ومعلمات التعل�م الأساسي �المرحلة الابتدائ�ة والمرحلة الإعداد�ة �محافظة القاهرة في 

                                                             
 لنیل شهادة ل�سانس، الضغوط المهن�ة وعلاقتها �الأداء الوظ�في لدى أساتذة السنة الثالثة من  حل�مة �روش و آخرون،مذ�رة 1

 19/20ج�جل،جامعة محمد الصدیق بن �حیى،ج�جل، ص-التعل�م الثانوي دارسة میدان�ة بثانو�ة عسعوس فرحات محمود حارثن  
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عانون من ضغوط العمل و�تعرضون للانفعالات إن معظم المعلمین � 1987 - 1988سي راالعام الد

 النفس�ة السلب�ة مثل: الغضب والقلق، الانزعاج، قلة العیلة، التعب، الأرق.

 وأهم ثلاثة أ�عاد لمصادر ضغوط العمل، �ما یدر�ها المعلمون من عینة ال�حث، تتمثل في �افة الفصول

للمعلم، ومشكلات تتعلق �التلامیذ، و�شفت  ت في المدرسة، ومشكلات تتعلق �النمو المهنيراوحالة الحج

 1النتائج أن درجة إحساس معلمي المرحلة الإعداد�ة �ضغوط العمل.

 �عةراسة الراالد - 3

سة را) �انت بهدف د1993ه�م(را سة شوق�ة إبراسة العوامل الاجتماع�ة وهي دراتتضمن هده الد

العام في ضوء الجنس المعلم ومدة خبرته وعلاقته  الضغط النفسي لدى الفئات الخاصة ومعلمي التعل�م

معلم �التعل�م العام �المنصورة، مقای�س الإنهاك النفسي للمعلم  100بتلامیذه ومن معلمي الفئات الخاصة 

،العلاقات الشخص�ة �مدرسه و�شمل علاقته بتلامیذه وزملاءه وٕٕإدارة مدرسته فأوضحت النتائج أن معلمي 

ثر ضغوطا من معلمي التعل�م العام �لما أوضحت ارت�اطا سالب بین مدة خبرة المعلم التر��ة الخاصة أك

والضغوط النفس�ة لمهنة التدر�س و�النس�ة لنوع�ة المعلمین فالمعلمون الأكثر ضغوطا هم الأكثر اضط 

 سة أن أهم مصادرراار�ا في علاقاتهم بتلامیذهم وزملائهم و�إدارة الصف المدرسة، وقد أوضحت الد

ع وعین الدور واتجاهات را ضغوط مهنة التدر�س هي علاقة المعلم �طلا�ه و�زملائه و�إدارة مدرسة، وص

 المجتمع نحو المهنة.

 سة الخامسةراالد - 5

 )2000ه�م متولي (را سة مجموعة العوامل الاجتماع�ة التي قام بها ع�اس ابراوتتضمن هذه الد

وعلاقتها �الجنس ومدة الخبرة و�عض سمات الشخص�ة لدى معلمي المرحلة  وعنوانها: الضغوط النفس�ة 

 الابتدائ�ة.

وهدف إلى التعرف على الفروق في الضغوط النفس�ة لدى معلمي المرحلة الابتدائ�ة، وتكونت 

 معلما ومعلمة �المرحلة الابتدائ�ة من �عض المدارس �محافظة دی�اط. 240سة من راعینة الد

                                                             
 19/20ق،ص،المرجع الساب حل�مة �روش و آخرون،مذ�رة لنیل شهادة ل�سانس 1
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سة وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین المعلمین والمعلمات في الضغوط رادأظهرت نتائج ال

 النفس�ة لصالح المعلمات.

سة إلى أن المعلمین والمعلمات مرتفعي الضغوط النفس�ة �ملیون إلى العتاب را�ما توصلت نتائج الد - 

�التوتر والانفعال والتردد والإحساس �النقص وعدم الكفاءات في  والابتعاد عن الصحة النفس�ة و�شعرون 

 1أداء أعمالهم وتكون علاقتهم برؤسائهم وزملائهم سلب�ة. 

والتي �انت تحت عنوان مصادر ومستو�ات الإجهاد ، :) لبنان2002دراسة شهاب (الدراســـة السادسة: 

ض في الجامعة الأمر�ك�ة في بیروت ، والتي كما یراها طلاب السنة الأولى والسنة الأخیرة من التمر�

تهدف إلى تقی�م مستو�ات ومصادر الضغط النفسي لدى طلاب التمر�ض وتحدید الفروق بین طلاب 

السنة الأولى ، والعام الماضي ، والتعرف على ردود أفعالهم تجاه الضغوط التي یتعرضون لها ، وعلاقتهم 

) طال�ة یدرسن التمر�ض في مستشف�ات تا�عة للجامعة 16(�صحتهم العامة. تكونت عینة الدراسة من 

الأمر�ك�ة في بیروت.واستخدم ال�احث مق�اس ب�ك و سر�فاستانا للضغط النفسي، و است�انة الصحة العامة 

في ق�اس مستوى الضغوط و الصحة النفس�ة ،و خلصت الدراسة إلى أن طل�ة التمر�ض �عانون من 

لاقات الشخص�ة مع المرضى ،و الزملاء و المشرفین على الصحة في ضغوط نفس�ة مرتفعة ترت�ط �الع

المستشفى و ساعات العمل الطو�لة ، إضـاف ة إلـى الضـغو ط الأكاد�م�ة �ما ارت�طت المستو�ات 

 المرتفعة من الضغوط �مشكلات صح�ة جسد�ة و نفس�ة لدى أفراد العینة. 

هدفت الى فحص الفروق بین الممرضات اللاتي  والتي) :  1991دراسة الن�ال ( الدراسة السا�عة:

�عملن في قسم العنا�ة المر�زة والممرضات في الأقسام المختلفة في مستشف�ات مدینة الاسكندر�ة ,وتكونت 

ممرضة وطبق علیهن �ل من المقای�س الات�ة: قلـ ق الموت ,ب�ك للاكتئاب ,العدوان�ة   06العینة من 

ارت�اطات جوهر�ة بین �ل من قلق الموت والاكتئـا ب والعصاب�ة لدى أفراد .وقد أشارت النتائج الى وجود 

 العینة وتوصل الى أن الممرضین �عانون من مستوى قلق عالي.

والذي �ان �عنوان الضغوط النفس�ة والعمل�ة التي Tolliver, (1994 )  دراسة تول�فرالدراسة الثامنــــة: 

تواجه العاملین في التمر�ض ورؤساء الأقسام العاملین في الرعا�ة الصح�ة الحرجة بهدف التعرف على 

                                                             
  20المرجع السابق،ص  حل�مة �روش و آخرون،مذ�رة لنیل شهادة ل�سانس،1
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درجة الضغط النفسي الذي یواجه العاملین في التمر�ض ورؤساء الأقسام. حسب سنوات الخبرة المختلفة. 

) رئ�س القسم ، استخدمت ال�احثة است�انة معدة 21وممرضة ، و () ممرضة 84تكونت العینة من (

) فقرة تعبر عن حالات مختلفة. 43لق�اس درجة التعرض للضغوط النفس�ة وضغط العمل ، مكونة من (

الإجهاد النفسي ، وخلصت الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین درجات الممرضات ورؤساء 

�ما أشار المق�اس إلى أن أشد الضغوط النفس�ة العمل�ة تتمثل في عبء العمل الأقسام على الأ�عاد ، 

 1المفرط والصراع مع الأط�اء والوفاة. من المرضى.

 Christine & al, 2000:دراسة �ر�ستین وآخرون الدراسة التاسعة: 

لین في �عنوان ضغوط العمل واسترات�ج�ات التك�ف وأثرها على الرضا الوظ�في لدى عینة من العام

التمر�ض في المستشف�ات الأسترال�ة ، وهدفت إلى دراسة العلاقة بین ضغوط العمل واسترات�ج�ات التعامل 

معها ، وانعكاسها على الرضا الوظ�في والحالة النفس�ة للمر�ض. المعلومات ، حیث تكونت عینة الدراسة 

مق�اس الضغط للعمل التمر�ضي ، ) ممرضة من المستشف�ات الأسترال�ة ، وأدوات الدراسة هي 921من (

 ومق�اس هامر للتعامل مع الإجهاد ، ومق�اس الرضا الوظ�في.

وخلصت الدراسة إلى وجود علاقة إ�جاب�ة ذات دلالة إحصائ�ة بین الضغوط النفس�ة والحالة النفس�ة 

السیئة وحالة الاضطراب لدى الممرضات ، وأن هناك علاقة سلب�ة بین الضغط والرضا الوظ�في ، وأن 

الحالة النفس�ة  هناك علاقة معنو�ة بین استخدام الأسالیب الحجم�ة و�ین استخدام الأسالیب الحجم�ة.

2السیئة للممرضات.

                                                             
 15،ص2006عادل محمد زاید، ادارة الضغوط العمل، المنظمة العر��ة للتنم�ة الإدار�ة مصر. 1
ر في إدارة بنات سعید عبد القادر: ضغوط العمل وأثرها على الأداء الوظ�في في المؤسسات التعل�م�ة، مذ�رة الماجستی 2

 .17،ص 2019الأعمال.
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 تمهید:

التي �شعر بها الفرد في العمل ، والناجمة عن المشاكل  �ةلانفعالمهني إلى المشاعر الإ ضغط�شیر ال

والصعو�ات التي یواجهها الفرد في إنجاز المهام المهن�ة التي �حتاجها ، وتختلف هذه الضغوط المهن�ة 

 .وفقًا لقدرات الفرد ومهاراته. لدیهم القلیل من الخبرة والكفاءة ، خاصة �النس�ة للموظفین الجدد

 ط المهن�ة: : مفهوم الضغو أولاً 

 _ تعر�ف الضغوط المهن�ة1

 التعر�ف اللغوي: -1-1

الذي �عني ضیق، شدة،و منهأخذ الفعل  stringersمشتق من الفعل اللاتیني  stressالضغط:_ 

 ع�ه و جسمه مؤد�ا إلى الاختناق الذي �سبب القلق.  را �معنى طوق ذ  etreinderالفرنسي 

 1، القهر، و الضغط �معنى الشدة و المشقة. براالضغط: الاضط_ 

ه، قسر، و جهد قوي، و إجهاد وتوتر لدى الفرد أو لأعضاء الجسم أو قواه را كلمة ضغوط تعني اك_ 

 العقل�ة. 

الضغوط :هي مجموعة من المتغي ارت الجسم�ة و النفس�ة التي تحدث _التعر�ف الاصطلاحي: -1-2

 لمواقف المح�طة التي تمثل تهدیدا له. للفرد ردود أفعاله أثناء مواجهته ا

الضغط: هو ردود أفعال فسیولوج�ة و الانفعال�ة و النفس�ة لحوادث أو أش�اء مهددة للفرد في  _ 

ت و را":الضغوط هي حالة تنتج عندما تز�د المطالب الخارج�ة عن القدfontanaتعر�ف "فونتانا""_البیئة.

 2الإمكانات الشخص�ة للكائن الحي.

                                                             
،ص  2004سعید محمد عبد الله غنام، ضغوط العمل لدى المراقب الجوي، قسم العلوم الإدار�ة، جامعة نا�ف للعلوم األمن�ة، السعود�ة، 1

67. 
إشراف  ز �عین الب�ضاء،تأثیر الضغوط المهن�ة على الأداء الوظ�في للعمال دراسة میدان�ة �مر�ز تعبئة قرورات الغاالعمراوي ناد�ة:2

-أم البواقي –د ـ ز��ة العمراوي ،مذ�رة مكملة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع، جامعة العر�ي بن مهیدي 
 33،ص2015،2016
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 :المهني ضغظمفهوم ال_ 2

المهني ، ولا یوجد إجماع على تعر�ف واحد ودقیق. لن نحاول هنا  ضغطهناك تعر�فات عدیدة لمفهوم ال  

 سرد جم�ع التعر�فات ، ولكن سیتم مراجعة �عضها:

* �عرّف المعهد الوطني لدراسة الصحة والسلامة ضغوط العمل على أنها: الضرر الجسدي والنفسي 

 لفرد عندما لا تتناسب متطل�ات الوظ�فة مع قدراته واحت�اجاته في العمل.الذي یلحق �ا

* �عرف �مال على أنه: حالة تنتج عن تفاعل بین الفرد والبیئة تضع الفرد أمام المطالب أو العق�ات أو 

 الفرص.

سبب یتم تعر�ف ضغوط العمل أ�ضًا على أنها حالة تنشأ �سبب تفاعل العوامل المرت�طة �العمل معهات

خصائص العمال تغییراً في الحالة الجسد�ة أو النفس�ة للفرد وتدفعه إلى سلوك بدني أو عقلي غیر 

 1عادي.

* �عرّف س�سلاوي وآخرون ضغوط العمل على أنها تجر�ة ذات�ة تسبب اختلالاً نفسً�ا أو عضوً�ا في الفرد 

 وتنجم عن عوامل في البیئة الخارج�ة أو المنظمة أو الفرد نفسه.

ضغوط العمل: على أنها عدم التوافق أو عدم التناسب  Cobbو  Rogersو  French�عرّف �ل من  *

 بین ما �متلكه الفرد من المهارات والقدرات ومتطل�ات عمله.

وزملاؤه ف�عرفونه على النحو التالي: �غض النظر عن ظروف العمل ، فإن تفاعله مع  marglis* أما 

 2خللاً في التوازن الجسدي والنفسي للفرد. الخصائص الشخص�ة للعامل �سبب

* تعرفها را�س �أنها: متطل�ات المهنة التي تتجاوز حدود قدرة الموظف على التعامل معها ومواجهتها 

 بنجاح وفاعل�ة.

                                                             
 .05،ص  2003محمد بن عبد الله محمد الزنان، تخف�ف ضغوط العمل، الهیئة الملك�ة للجبیل و�ن�ع، السعود�ة، 1
، رسالة ماجستیر �عنوان ضغوط العمل وسبل مواجهتها في الأجهزة الأمن�ة، قسم العلوم الإدار�ة، جامعة نا�ف للعلوم نا�ف التو�م2

 .95،ص2005،  .الأمینة، 
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* الإجهاد المهني هو حالة نفس�ة واجتماع�ة تؤثر على الفرد نت�جة عدم توافقه مع البیئة المهن�ة نت�جة 

 لمحفزات بیئ�ة وموضوع�ة أخرى.تعرضه 

 یتم تعر�ف ضغوط العمل على أنها: أي خصائص موجودة في بیئة العمل تشكل تهدیدًا للفرد

ضغوط الوظ�فة تعني: مجموعة من العوامل البیئ�ة مثل (غموض الدور وظروف العمل السیئة والأع�اء 

 .المفرطة) التي ترت�ط �أداء وظ�فة معینة

وط العمل على أنها "تجارب داخل�ة تؤدي إلى اختلال التوازن النفسي والفسیولوجي �عرّف س�سلاجیولا ضغ

 ."في الفرد ، وهذا نت�جة عوامل في البیئة الخارج�ة

�مكن تعر�ف ضغوط العمل أ�ضًا على أنها مجموعة من المحفزات الموجودة في بیئة عمل الأفراد والتي 

ي سلوك الأفراد في العمل ، في حالتهم النفس�ة والجسد�ة تؤدي إلى مجموعة من ردود الفعل التي تظهر ف

 1.، أو في أدائهم لأدائهم. العمل نت�جة تفاعل الأفراد مع البیئة. عملهم �حتوي على ضغط

ضغوط العمل هي الضغوط التي ترت�ط �طب�عة العمل والمهام والأنشطة التي �مارسها العاملون في  

ضغوط العمل أو الضغط المهني ، والتي غالً�ا ما تستخدم �التناوب عملهم ، ولهذا السبب سمیت أ�ضًا �

 2.على أنها نفس الشيء

 _ عناصر الضغط و أنواع الضغوط المهن�ة  ثان�اً 

 _عناصر الضغط المهني1

المهني والتي حددها "س�سلاكي" و "والاس" في ثلاثة عناصر الضغط هناك العدید من العناصر المتداخلة 

 أساس�ة:

 والاستجا�ة والتفاعل. التحفیز

أ: عنصر التحفیز: �حتوي هذا العنصر على المحفزات الأول�ة الناتجة عن مشاعر الضغط ، وقد �كون 

 مصدر هذا العنصر البیئة أو المنظمة أو الفرد.
                                                             

 .543، 542،ص ص  2005محمد جاد الرب، السلوك التنظ�مي،مط�عة مض�عة العشري، السو�س مصر، 1
 .543محمد جاد الرب،المرجع السابق ،ص2
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: مكون الاستجا�ة: و�مثل هذا المكون ردود الفعل الفسیولوج�ة والنفس�ة والسلو��ة التي �ظهرها الفرد ، ب

 القلق والتوتر والإح�اط وغیرها. مثل

 : عنصر التفاعل: وهو التفاعل بین العوامل المحفزة والعوامل المستجی�ة.ج

وأن هذا التفاعل هو أحد العوامل البیئ�ة والعوامل التنظ�م�ة للعمل والمشاعر الإنسان�ة والاستجا�ات التي 

 1تنتج عنها. ثالثًا: ما هي الضغوطات:

للتوتر: �سمیها ال�عض مرحلة الإنذار الم�كر أو مرحلة الشعور بوجود الخطر ، وتبدأ مرحلة التعرض  -أ

هذه المرحلة بتعرض الفرد لمحفز معین سواء �ان داخل�اً أو خارج�اً و�مكن أن �كون قال إن هذا المن�ه 

التي  أدى إلى حدوث ضغوط معینة عندما تفرز الغدد الصماء هرمونات معینة ینتج عنها �عض المظاهر

 �مكن الاستدلال علیها من تعرض الفرد لهذه الضغوط ، ومن أهم هذه المظاهر:

 ز�ادة معدل ضر�ات القلب -

 الأرق  -

 ضحك هستیري  -

 سوء استغلال الوقت -

 استهداف الحوادث

): تبدأ هذه المرحلة فور حدوث التغیرات السا�قة ، حیث تؤدي الضغطمرحلة رد الفعل (التعامل مع  -ب

استفزاز عمل�ات دفاع�ة في الجسم في مرحلة التعامل مع التغیرات ، و�أخذ رد الفعل أحد الاتجاهین ، إلى 

إما �المواجهة أو الهروب ، في محاولة للتغلب علیها والتخلص منها �سرعة ، �عود الفرد إلى حالة التوازن 

 �الفعل للضغط.، و�ذا لم ینجح في ذلك ینتقل إلى المرحلة التال�ة حیث �كون قد تعرض 

مرحلة المقاومة ومحاولات التك�ف: عند التنب�ه �ستجیب الجسم �إفراز هرمونات من أجل رفع مستوى  -ج

الكول�سترول في الدم ، لتوفیر الطاقة التي �حتاجها الجسم من أجل الاستجا�ة. في هذه المرحلة ، �حاول 

أو تطورات أخرى لمحاولة التك�ف مع ما الفرد معالجة الآثار التي حدثت �الفعل ومقاومة أي تدهور 
                                                             

 47-46،ص  2006الهاشمي، بن زروال فت�حة: الإجهاد، جامعة منتوري قسنطینة،  لو��ا1
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�حدث �الفعل. إذا نجح في ذلك ، فقد �ستقر الأمر عند هذه النقطة وتزداد فرص العودة إلى حالة التوازن. 

 1في حالة الفشل ینتقل الفرد إلى المرحلة التال�ة.

�شكل مستمر  مرحلة التعب والإرهاق: ینتقل الفرد إلى هذه المرحلة عندما یتعرض لمصادر ضغط -د

 ولفترة طو�لة ، حیث �ص�ح متوتراً نت�جة المقاومة المتكررة ومحاولات التك�ف.

 عدم الرضا عن جو العمل.

 معدلات إتمام منخفضة.

 التفكیر في ترك الوظ�فة.

 الأمراض العقل�ة مثل النس�ان المتكرر والسلب�ة واللام�الاة والاكتئاب.

 2المعدة والسكري وضغط الدم. الإصا�ة �الأمراض العضو�ة مثل قرحة -

 الضغوط المهن�ة    أنواع : 2

 أ_ الأنواع:

تقس�م الأخیر إلى أنواع ، وفقًا لمعاییر تصن�ف معینة. التصن�ف  ضغوطحاول ال�احثون في موضوع ال

حیث �صنف الضغط إلى نوعین ، هما الضغوط الإ�جاب�ة  المعتمد على آثاره هو المع�ار الأكثر شیوعًا ،

 .والسلب�ة

 :میز هانز سیلي بین نوعین من التوتر

النفاس �عتبر هذا الضغط حافزاً یدفع الفرد نحو أداء أفضل و�ساعده على الضغط الإ�جابي:  -أ

 3.الإبداع وتنم�ة الثقة �النفس

                                                             
لیلى شو�طر ، الضغط المهني لصراع الدور وغموضه وعلاقته �الإضطرا�ات الس�كوسومات�ة لدى الموظفین، دراسة لنیل شهادة 1

والأرطغون�ا، فرع علم النفس الإجتماعي، جامعة الجزائر الماجستیر غیر منشورة،كل�ة العلوم الإنسان�ة والإجتماع�ة، قسم علم النفس 
 .140،ص 2004/2005

 .140شو�طر لیلى، المرجع السابق، ص2
 148المرجع نفسه،ص3
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للضغط ، و�ؤدي إلى خلل وظ�في في تك�ف  الانزعاج ، وهو الصورة المدمرة الضغط السلبي: -ب

الكائن الحي ، محمد حمادت ، حیث یؤثر على حالته الجسد�ة والنفس�ة ، وهذا یؤدي إلى خلل في 

 الاستجا�ة ، سواء �انت معرف�ة أو نفس�ة مما یؤدي إلى ضعف الأداء. 

 :�الإضافة إلى التصن�ف السابق ، هناك تصن�فات أخرى أهمها

 :السببحسب مع�ار  _ 2

 ضغوط أسر�ة (تنافر عائلي ، انفصال ، موت ، فقر ...) - أ

 ضغوط غیر �اف�ة (قلة الممتلكات ، قلة الأصدقاء ...) - ب

 ضغوط العدوان (سوء المعاملة من الأسرة والأقران والأصدقاء) -ج

 ضغوط الس�طرة (الانض�اط ، العقو�ة القاس�ة ...). -د 

 1إلى ثلاثة أنواع وهي: صنفه �ا�كوكمن حیث الشدة:  _ 3

مثل العصاب ، وهذا النوع وثیق الصلة �المفهوم الذي الناتج عن الصراعات الداخل�ة:  ضغوطال -أ

 .�عط�ه الطب النفسي للقلق

أي ین�ع من بیئة الفرد حیث واجه عق�ات أثناء سع�ه لتحقیق أهداف ضغط من أصل خارجي:  -ب

 .و�ر�د تجاوزها والتغلب علیها ل�شعر �الراحة والرضا معینة ،

: �حتاج المبدع إلى الع�ش في بیئة تحفزه على استغلال مرت�ط �الحاجة إلى الإبداعضغط ال -ج

 .طاقاته الإبداع�ة من خلال تنم�ة وظائفه الطب�ع�ة

 :على النحو التالي "Grath Mc" من حیث المصادر صنفتها شر�ة -4

یتعرض لها الفرد داخل المنظمة أثناء ممارسة الناتجة عن البیئة الماد�ة: الضغوطات  -أ 

 .مسؤول�اته ومهام وظ�فته ، وتشمل مصادر متنوعة قد تكون نفس�ة أو اجتماع�ة أو فن�ة
                                                             

 40،ص 1996،القاهرة،  03،العدد  28الشر�ف طلال مسلط، الضغوط الإدار�ة وأقرها عل متخذ القرار، مجلة الإدارة لعامة المجلد، 1
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: تظهر في الأفراد الذین یتفاعلون معًا في مجالات الضغوط الناتجة عن البیئة الاجتماع�ة -ب

 .العمل مع الزملاء

المنسو�ة إلى السمات الشخص�ة الموروثة أو لضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد: ا -ج

 1المكتس�ة.

 :الضغوط المهن�ة   مراحل  ثالثاً:

قام بها العالم "هانز سیلي" حیث اقترح أن �مر الفرد  ضغطأول محاولة علم�ة لشرح وتحدید مراحل ال

 :بثلاث مراحل عند تعرضه لضغط معین

في هذه المرحلة ، عندما یواجه الفرد ضغطًا من محفز خارجي ، یتم تنش�ط نظام الضغط تحذیر: _1

 :الداخلي و�تم تشغیل آل�ات دفاع الفرد ، مثل

 .ز�ادة معدل ضر�ات القلب_ 

 .ارتفاع معدل التنفس_ 

 .ارتفاع ضغط الدم -

ناسب لمواجهة الضغط ، إذا استمر الضغط فإن الجسم یلجأ إلى الجهاز أو الجهاز المالمقاومة:  -2

 .أي التك�ف مع هذا الضغط

مع استمرار الضغوط وعدم قدرة الفرد على التك�ف والتغلب علیها ، �ستنزف الفرد الاستنزاف:  -3

 .طاقاته وقدرته على التك�ف والتغلب على الضغوط ، مما �عني انه�ار أنظمة ووسائل التأقلم 

موضوع دراستنا ، نجد أن العامل �مر بثلاث مراحل من الحر�ة عند تعرضه  �إسقاط هذه المراحل على

لأي ضغط: في البدا�ة �حاول إهمال الأمر ، وتظهر عل�ه مظاهر فسیولوج�ة معینة ، مثل ز�ادة معدل 

ضر�ات القلب. . ، ارتفاع معدل التنفس ، ارتفاع ضغط الدم .... ثم في حالة ز�ادة الضغوط عل�ه 

ولة التك�ف مع هذه الضغوط �إ�جاد الحلول المناس�ة أو اللجوء إلى بدیلوعندما تستمر التغلب ومحا
                                                             

 40 41، المرجع السابق،، ص ص الشر�ف طلال مسلط1
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الضغوط ، �فشل هذا العامل في التك�ف معها أو التغلب علیها ، ف�ستنزف قوته ، و�قضي على طاقاته ، 

 1وهكذا تنعكس حالته على مسؤول�اته.

 2مصادر الضغوط المهن�ة: را�عاً:

المؤشرات التي �مكن أن تكون مصدر ضغط على الفرد �ثیرة ومتنوعة. من بین إن العوامل والظروف و 

هذه العوامل والتأثیرات ما ینشأ من العمل الذي یؤد�ه الفرد ، أو مجموعة العمل التي ینتمي إلیها ، ومن 

د. ، بین العوامل المتعلقة �المنظمة ، والح�اة الخاصة للفرد �مكن أن تسبب الضغوط التي یواجهها الفر 

 :والمصادر الرئ�س�ة للضغوط المهن�ة هي

 :مصادر متعلقة �عمل الفرد ومن أهمها -أ

 .عبء العمل ، ل�س �ثیرًا ولا قل�لاً جدًا_

 .ضیق الوقت ، الحاجة لإتمام مهام ومهام معینة في وقت محدد_

 .استق�ال اشرف غیر نشط -

الس�طرة الفرد�ة على عملهم من حیث سرعة العمل وسیر العمل واتخاذ القرار ووضع معاییر  فقدان_

 الجودة

 .المسؤول�ة تجاه الناس لوجود تفاعل �بیر مع الناس_

 .عدم وجود سلطة تتناسب مع مسؤول�ات الفرد_

ر المتوقع منه ، أو الغموض والتسو�ة في الدور الذي یلع�ه الفرد ، وعدم ال�قین لدى الفرد �شأن الدو _ 

 .وفاء الفرد �عدة أدوار تتطلب توقعات متناقضة

 .عدم توافق ق�م الفرد مع ق�م المنظمة_

 .التغییر من أي نوع ، خاصة عندما �كون جوهرً�ا وغیر عادي لأنه یتطلب التك�ف_

                                                             
 41الشر�ف طلال مسلط، المرجع السابق،ص1
 .522،ص  2002، 1جمال مرسي وثابت ادر�س: السلوك التنظ�مي، دار الجامعة، االسكندر�ة، مصر، ط2
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 .الإح�اط  -

ع العمل وأس�اب هناك ضغوط تنشأ �سبب نوع العمل ، وفي الجدول التالي مثال یوضح �عض أنوا  -

 1الضغط الناتج عن العمل:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یبین الضغوط التي من الممكن أن تسببها نوع�ة الوظ�فة : 01جدول

 نوع الوظائف:  أس�اب الضغوط المرت�طة بها:
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في المؤسسات التي تكون الأموال فیها هي المنتج الرئ�سي 

�كون مستوى الضغوط المرتفعة سمة من السمات 

الدائمة.و�لما ازدت �م�ات النقود محل التعامل �لما ازدت  

 الضغوط الملقاة على �اهل الموظفین. 

 المجالات المال�ة: 

المحاسبون المتعاملون في البورصات 

ء الرهن  راوالأسواق العالم�ة،خب

 العقاري،العاملون في البنوك.

ر هذه الوظائف تجعل العاملین بها مطالبین �التك�ف �استم ار 

 مع التقلب في الطلب، و�ذا الأهداف الب�ع�ة التي وضعوها 

ن�ة. فموظفوا المب�عات في مواجهة دائمة مع  زامن خلال المی

 الضغوط.

 المجالات التسو�ق�ة: 

 مدیروا المب�عات والتسو�ق،وخ�ارء الإعلان. 

 �عمل المختصون في تكنولوج�ا المعلومات في أسرع 

فالمسؤولون عن الجوانب التقن�ة الصناعات عرضة للتغییر، 

یلزمهم تقد�م شرح واف للمشكلات المعقدة الخاصة  

 �الحاسوب.

 المجالات المعلومات�ة: 

مبرمجوا الحاس�ات،مسؤولوا نظم  

 المعلومات،المشرفون التقنیو ن.

�سعى العاملون بتلك الوسائل الى التعامل م�اشرة مع �افة 

المجتمع،والتنقیب عنها لل�حث عن ت التي تحدث في راالتغی

مادة اخ�ار�ة جدیدة من أجل أن �كون لهم السبق الصحفي  

 فیها.

 وسائل الاعلام: 

الصحف والمجالات، التلفز�ون،المطا�ع  

 والناشرو ن.

عندما تكون صحة الانسان في خطر تكون هناك ضغوط لا 

ر الصح�ح �أقصى سرعة فهناك راحصر لها،تستلزم اتخاذ الق

ض  رامن الضغوط لا �ستهان �ه عند التعامل مع الأم كم

 ال�شر�ة.

 الطب: 

 الممرضون والممرضات، 

 لأط�اء،الص�ادلة،رجال العلاج الطب�عي.ا
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 ت معینة راوهي وظائف تستلزم مها

مثل:الل�اقة،الحساس�ة،الحذر،سعة الصدر،القدرة على �سب ود 

ط في عمل�ة التأدیب راالآخر�ن،ومن الضروري هنا عدم الإف

ت التي تسبب  الضغوط اار ر ءات أو غیرها من القراأوالإج

 للجمهور.

 المتعاملون مع الناس: 

د الموظفون في المجالات رامدیروا الأف

الاجتماع�ة، المحامون،�الاضافة الى أي 

مدیر تعمل تحت امرته مجموعة من  

 الموظفین.

 .523،ص  2002، 1دار الجامعة، االسكندر�ة، مصر، ط التنظ�مي،السلوك جمال مرسي وثابت ادر�س: المصدر: 

 

 أس�اب ضغوط فر�ق العمل: -ب

غالً�ا ما یؤدي الفرد عمله في المنظمة ضمن مجموعة عمل محددة ، وتشیر العدید من الدراسات إلى 

ن أهم هذه التأثیرلذلك نجد ضغوطاً معینة یتعرض لها الفرد ، من مصدر المجموعة التي �عمل معها ، وم

 الضغوط:

 عدم وجود تماسك جماعي.

 نقص الدعم الفردي والدعم الجماعي.

 الصراع والصراع بین أعضاء المجموعة.

 �مكن للمدیر أن �سبب الكثیر من الضغط في العمل للأشخاص الذین �شرف علیهم من خلال:

 عدم تقد�م الدعم والمساعدة للناس.

 عدم إظهار الاهتمام �الفرد.

 الإشراف والتوج�ه غیر المناسبین. ممارسة

 السعي لخلق بیئة عال�ة الإنتاج�ة.
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 1التر�یز على السلب�ات وتجاهل الأداء الجید في نفس الوقت.

 صنف لوثان الأس�اب التنظ�م�ة للتوتر على النحو التالي: ضغوط المنظمة: -ج 

 * العوامل المتعلقة �الس�اسات التنظ�م�ة: وتشمل: 

 عاملین �طر�قة مرتجلة وغیر عادلة.تقی�م أداء ال -

 عدم المساواة بین العاملین في الرواتب والحوافز. -

 تعل�مات وقواعد غیر مرنة.

 تناوب الورد�ات.

 مراجعات غیر واضحة. -

 انتقالات متكررة بین الموظفین في مواقع مختلفة.

 مهام مهن�ة غیر واقع�ة.

 التال�ة:* اله�كل التنظ�مي: و�شمل العوامل والجوانب  

 المر�ز�ة وعدم المشار�ة في صنع القرار.

 فرص محدودة للترق�ة والتقدم.

 درجة عال�ة من الشكل�ات. -

 درجة عال�ة من التخصص المهني.

 الموثوق�ة والر�ط بین الأدوار. -

 نزاع مدیري أو مستشار�ن.  -

 * تشمل ظروف العمل: 

                                                             
 .343،ص  2003 ،عمان، الأردن، 1ماجدة العط�ة، سلوك المنظمة، دار الشروق، ط1
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 الازدحام وانعدام الخصوص�ة للموظفین.

 حرارة والبرودة الشدیدة.الضوضاء وال

 وجود مواد ��م�ائ�ة سامة ومشعة.

 تلوث الهواء. -

 مخاطر على أمن وسلامة الفرد.

 إضاءة غیر مناس�ة.

 * تشمل العمل�ات: 

 اتصالات ضع�فة.

 أهداف متضار�ة وغامضة.

 مق�اس نجاح غامض وغیر مناسب.

 نظم تحكم غیر عادلة.

 معلومات غیر لائقة.

التنظ�م�ة التي �مكن أن تشكل مصدر ضغط على الأفراد في المنظمة: ثقافة المنظمة من بین العوامل 

ومناخها العام ، والتي تفرض العدید من القیود على سلوك الفرد ، على سبیل المثال ، فقدان الثقة 

 1المت�ادلة بین الأفراد ، وجود صراعات س�اس�ة داخل المنظمة والمناخ التنظ�مي غیر المناسب.

 

 

 س�اب الضغوط خارج المنظمة:أ

                                                             
 344المرجع السابق، ماجدة العط�ة، سلوك المنظمة ،ص   1
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یواجه الشخص العدید من الضغوط التي �مكن أن تنتج عن عوامل وتأثیرات وظروف لا علاقة لها 

 بوظ�فة الفرد أو المجموعة أو المنظمة التي �عملون فیها.

والأحداث الشخص�ة التي یتعرضون لها ، وتعقیدات الح�اة الحال�ة ، والتغیرات  الح�اة الخاصة للفرد ،

 الاجتماع�ة والتقن�ة ، والانتقال المستمر من وظ�فة ودولة إلى أخرى.

 نتائج  واثار الضغوط المهن�ةخامساً:

 .یواجه العامل داخل المنظمة أنواعًا عدیدة من الضغوط في أداء وظ�فته

أن الضغط �مكن أن یؤدي إلى نتائج فعالة ، حیث من المتفق عل�ه أن وجود قدر  ، لكن هذا لا ینفي

معین من الضغط �مكن أن �ساعد في تحسین أداء الفرد ، و�التالي فإن الضغط له آثار سلب�ة وآثار 

 :إ�جاب�ة أخرى 

 :دي إلىعندما تكون الضغوط ذات حجم مناسب (إ�جابي) ، فإنها تؤ  :الآثار الإ�جاب�ة لضغوط العمل

 .السرعة في تنفیذ العمل

 .الإبداع في الفكر

 .القدرة على اتخاذ القرارات -

 .ر�ز على نتائج الأعمال

 1.القدرة على التعبیر عن العواطف والمشاعر

 .�جعل الآلاف من الناس �شعرون �الإنجاز والمرح

 .التعاون والجهود المتضافرة لإ�جاد حلول للمشاكل

 .تجاه العملز�ادة الرغ�ة والتحفیز 

                                                             
،مطبوعات مكت�ة الملك فهد الر�اضین السعود�ة،  1نجاح بنت ق�لان الق�الان: " مصادر الضغوط المهن�ة في المكت�ات الأكاد�م�ة، ط1

 89، ص  2004
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 .تحسین الشعور �الرضا الوظ�في والشعور �الإنجاز

 .انخفاض في التغیب والتأخیر ومعدل الدوران -

 :الآثار السلب�ة للضغوط المهن�ة: وتنقسم إلى -ب

 :التأثیرات السلب�ة على المستوى الفردي

الإدمان على المخدرات ، استخدام المهدئات ، الانفجار العالمي ،  السلو��ة: مثل الحوادث المتكررة ،

 .الأكل والتدخین لآلاف الأشخاص ، فقدان الشه�ة ، السلوك العدواني ، الضحك العصبي

الغرض: �ما في ذلك القلق ، والعدوان�ة ، واللام�الاة ، والملل ، والاكتئاب ، والتعب ، والإح�اط ، وفقدان 

 .، وعدم احترام الذات ، والوحدة المزاج والعصب�ة

معرفي ، عقلي: عدم القدرة على اتخاذ قرارات جیدة ، قلة التر�یز ، الانت�اه قصیر المدى ، ز�ادة 

 .الحساس�ة للنقد ، التشتت العقلي

الفسیولوج�ة: ز�ادة نس�ة السكر في الدم ، ارتفاع معدل ضر�ات القلب ، ارتفاع ضغط الدم ، جفاف الفم ، 

 1 .ق ، ارتفاع وانخفاض درجة حرارة الجسمالتعر 

 :تأثیرات سلب�ة على مستوى المنظمة * 

 .انخفاض مستوى الإنتاج وانخفاض الجودة

ز�ادة التكال�ف المال�ة وال�شر�ة (تكلفة التأخیر في العمل ، وتوظ�ف عمال إضافیین ، وتكلفة المواد  -

 .حها ، والغ�اب ، وتوقف العمل)المفقودة أثناء العمل ، وتكلفة أعطال الآلات و�صلا

 .الاست�اء من العمل. انخفاض معنو�ات الموظفین وعدم الرضا عن بیئة العمل

 .التغیب عن العمل والتأخیر المتكرر في العمل

 .ارتفاع معدل الشكاوى والتظلمات من قبل الموظفین
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 .ر�ةعدم اتخاذ القرارات المناس�ة في الوقت المناسب من قبل المستو�ات الإدا

 .العلاقات السیئة بین الموظفین داخل المنظمة

 .قلة التواصل بین الموظفین والإدارة �سبب غموض الدور وتشو�ه المعلومات

 .الشعور �الفشل لعدم تحقیق الموظفین للأهداف -

 .التخلي عن العمل

 1الوقوع في حوادث في العمل �سبب قلة التر�یز على العمل.

 مواجهة الضغوط المهن�ة    أسالیب سادساً: 

هناك طرق عدیدة للتعامل مع الضغوط. هناك طرق عامة تطبق على معظم أنواع الضغوط ، �اللجوء 

إلى الله وقراءة القرآن والدعاء. هناك طرق خاصة �أنواع معینة من الضغوط. مهما �انت الطر�قة المت�عة 

 :لمواجهة الضغوط ، �جب است�فاء الشروط التال�ة

ن استخدام أي من طرق مواجهة الضغوط له صفة خاصة ، لأنه بین الأفراد. قد لا تكون الطر�قة أ -أ

 .المناس�ة لفرد واحد مناس�ة لفرد آخر ، �النظر إلى الفروق الفرد�ة الموجودة بین الأفراد

تكون أسالیب التعامل مع الضغوط على أساس الأسالیب التي �فضلها الشخص ول�س فرضها  أن -ب 

 .عل�ه

لا ، فقد بدأوا �متلكون أسالیب عدیدة في التعامل مع الضغوط ، �النظر إلى أ�عاد التوتر المتعددة من  -ج

 .الناح�ة العاطف�ة والاجتماع�ة

و�جب أن تجمع هذه الأسالیب بین الأنشطة الذهن�ة والجسد�ة والعاطف�ة والاجتماع�ة  الأسالیب والنتائج ،

 .للفرد

�جب أن تكون أسالیب مواجهة الضغوط مرنة �معنى أنها قابلة للتعدیل وقابلة للتك�ف لتلائم ظروف الفرد 

 .1والمنظمة التي ینتمي إلیها
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مد الضغط �شكل أساسي على ��ف�ة إدراك الفرد �عت:الأسالیب الفرد�ة للتعامل مع الإجهاد المهني_1

للحدث أو الموقف المجهد ، ثم ��ف�ة تعامله مع هذا الحدث. وقد یتعامل معها على أساس استرات�ج�ة 

 .التر�یز على المشكلة لتغییر الواقع واستبداله بواحد أفضل

 :التوج�ه والتوع�ة -1-1

كننا تغییر سلو�نا دون تغییر مواقفنا ، وهذا بدوره لن تكمن أهم�ة التوج�ه والوعي في حق�قة أنه لا �م

یتغیر ما لم �كن هناك وعي و�دراك من جانبنا لما نقوم �ه ، أو ما هي أهم�ة التوج�ه و �جب أن �كمن 

 .الوعي في أننا لا نستط�ع تغییر سلو�نا دون تغییر اتجاهاتنا ، فنحن نقوم �ه لتحسین الظروف

�كتسب الجسم مناعة ضد الأرض الأم ، یدعو �عض ال�احثین إلى تطبیق  كما في عمل�ة التطع�م حیث

فكرة المناعة ضد الإجهاد. �مكن للفرد أن �طور ما هو معروف من خلال: التطع�م العاطفي من خلال 

 :التعا�ش مع الموقف الذي �سبب له القلق والإزعاج ، و�تم ذلك من خلال

 .، حتى لو �انت غیر سارة اجمع معلومات �املة و�املة عن المواقف •

في حالة القلق ، اجمع تفاصیل الموارد الخارج�ة المتاحة التي �مكن أن تساعدك في التعامل مع  •

 .الموقف �شكل فعال

في حالة عدم وجودها ، �جب أن تدرك ذلك ، حیث قد �ساعدك ذلك على الق�ام �شيء ما قبل تفاقم  •

 .المشكلة

 2.لتعامل مع الموقف مع الإقرار بوجود ضغوط عل�كتشج�ع نفسك على تبني خطط ل •

 تطمئن القلوب"الله دعاء وتلاوة القرآن لقول تعالى: "ألا بذ�ر ا _2_1

 .إزالة �عض التمار�ن _3_1

 .ر�ز على أداء نشاط هام �مكنه من تخف�ف التوتر _4_1

                                                                                                                                                                                              
 337،ص  2004صالح الدین محمد عبد ال�اقي: السلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامع�ة، الإسكندر�ة، مصر 1
 156شو�طر لیلى،مرجع سابق الذ�ر،ص2
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الصور الذهن�ة الكاذ�ة  _ الابتعاد عن العادات السلو��ة السیئة �اللجوء إلى المهدئات والتخلص من5_1

 التي تؤدي إلى الإدانة �الفشل.

 _ استراتج�ات التعامل مع الضغوط المهن�ة:7

تمارس المنظمات س�اسات مختلفة في ��ف�ة التعامل مع ضغوط العمل ومنعها ، وهذه الس�اسات ستتعامل 

لمهن�ة ل�س فقط لإدارة مع الآثار الناتجة عن ضغوط العمل أو تقللها أو تمنعها ، وتدیر هذه الضغوطا

الضغوط ، ولكن أ�ضًا لتحفیز وتفعیل الضغوط إذا �انت خف�فة جدًا في المنظمة ، لأنه �جب استخدامها 

 .لتحقیق أهداف المنظمة التي تسعى إلیها

 1:ف�ما یلي طرق للتعامل مع ضغوط العمل على المستوى التنظ�مي وعلى المستوى الفردي

 :لمواجهة الضغوط المهن�ة الوسائل التنظ�م�ة سا�عاً:

تحلیل وتوض�ح أدوات الفرد: �حیث �كون الجم�ع على درا�ة واضحة �مسؤول�اتهم ومهامهم  -1

وصلاح�اتهم وما هو متوقع منهم وما یتوقعه الآخرون منهم وما یتوقعه من الآخر�ن وهذا �ساعد على 

 .تجنب التضارب والدور. الصراعات

الشر�ة: مما �جعل من الممكن التأثیر على الشر�ة ، من خلال تحسین إعادة التفكیر في تصم�م  -2

 الجوانب الشخص�ة للعمل ، مثل: جلب المز�د من المسؤول�ة والاستقلال�ة ، والاعتراف ، وفرص التطو�ر

... 

خلق مناخ تنظ�مي ملائم للأفراد: من خلال إعادة التفكیر في اله�كل التنظ�مي والعمل�ات لإنتاج قدر  -3

كبر من الانفتاح والتواصل والمشار�ة واللامر�ز�ة وتفو�ض السلطة والسمة غیر الرسم�ة والمرونة لآلاف أ

 2.الأفراد

                                                             
في الاجهزة المهن�ة، قسم العلوم الإدار�ة قتها �الولاء التنظ�مي لاسعد بن عم�قان الدوسري، رسالة ماج�ستیر �عنوان: ضغوط العمل وع1

 .26،ص  2007كل�ة الدراسات العل�ا، جامعة نا�ف العر��ة للعلوم الأمن�ة، الر�اض، السعود�ة، 
 30المرجع نفسه،ص2
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الدعم الاجتماعي: من خلال تأمین علاقات اجتماع�ة إ�جاب�ة بین الأفراد ، �حیث �شعر الفرد أن  -4

و�شعرون �القبول منهم ، وأنهم زملائه ورئ�سه یدعمونه و�قدمون له المساعدة والعون و�قدرونه ، 

 .�ساعدونه في حل مشاكله. و�شراكه في أنشطتهم مما �قلل من الشعور �العزلة والعزلة عن الفرد

تخط�ط وتطو�ر المسارات الوظ�ف�ة للأفراد: �حیث �كون الفرد على درا�ة بتخرجه ومساره الوظ�في ،  -5

 .وفي أي اتجاه یتجه في مجاله المهني

عدة الموظفین: وتشمل برامج التعل�م والتدر�ب والتوج�ه لمساعدة الأفراد و�قناعهم �ضرورة برامج مسا -6

 .التعامل مع ضغوط العمل التي یتعرضون لها

الاستشارة: تهدف إلى تحسین الصحة النفس�ة والسلامة للموظف ، �حیث �شعر الفرد �الرضا عن  -7

وأنه قادر على تلب�ة متطل�ات الح�اة. تتم الإحالة من قبل أخصائي شؤون الموظفین أو  نفسهوللآخر�ن

المشرف الم�اشر على الموظف ، �شرط أن یتم ذلك �طر�قة سر�ة وسر�ة �حیث �شعر الفرد �حر�ة التحدث 

 والكشف قضا�اهم وظروفهم الشخص�ة والخاصة ، حیث أن الاستشارة لا تتعلق فقط �قضا�ا العمل ،

 .ولكنها قد تشمل القضا�ا المتعلقة �شؤونهم الخاصة

 :ا: الطرق الفرد�ة لإدارة الإجهاد في العملنً مثا

التمار�ن الهوائ�ة: أثبتت الدراسات والأ�حاث أن الأشخاص الذین �مارسون مجموعة متنوعة من  -1

وتر والضغط من التمار�ن مثل: المشي والر�ض والس�احة ور�وب الدراجات ... هم أقل حساس�ة للت

 1.غیرهم

الاسترخاء: وهو یؤدي إلى انخفاض في توتر العضلات ، وانخفاض في معدل ضر�ات القلب  -2

وضغط الدم ، وت�اطؤ في عمل�ة التنفس ، واتخاذ وضع مر�ح و�غلاق العینین وتكرار الطر�قة في مكان 

 .هادئ
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و�تحرر العقل و�خرج من الأفكار عن  التأمل: حیث تسترخي العضلات والجهاز العصبي اللاإرادي ، -3

العالم الخارجي التي تسبب التوتر ، و�كرر الفرد �لمة مسالمة أو یر�ز على صورة ذهن�ة في مكان هادئ 

 .، ومن طرق التأمل: قراءة القرآن الكر�م ، والیوجا

 .الفكاهة: الضحك �ساعد على تجنب وتخف�ف التوتر الذي یواجهه الفرد -4

بیولوج�ة الاهتزاز�ة: وتشمل هذه الطر�قة استخدام الأجهزة الإلكترون�ة لتدر�ب الفرد وز�ادة التغذ�ة ال -5

وع�ه �أي تغیرات في الجسم ، وفي ضوء ذلك یتصرف الفرد �طر�قة معینة في محاولة للس�طرة على هذه 

 .التغیرات

اء التي تسبق السلوك ض�ط النفس في السلوك: وفق هذه الطر�قة یتحكم الفرد في الأش�اء والأش� -6

وتت�عه حتى یتمكن من التحكم في سلو�ه ، و�قوم مساعد معه �فحص هذه الشكاوى ولا �قوم إلا �إحالة 

الحالات الاستثنائ�ة إلى المدیر ، و�مكن للمدیر أن �غیر النتائج �منح نفسه فترة راحة وهدوء �عد مواجهة 

 .عمیل غاضب

الفرد على تبني الاقتناع �أن فشله المتقطع لا �عني أنه إنسان فاشل إعادة البناء الإدراكي: وهو �شجع  -7

 1أو أنا.
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 خلاصـــــة الفصـــل

المهني �شكل عام ش�ه واضح وسهل الفهم ، لكن  ضغطتوصلنا إلى أن مفهوم ال الفصل  في نها�ة

المجر�ین في هذا المجال اختلفوا في التوصل إلى وصف متفق عل�ه لمعنى الإجهاد. في هذا ، على 

سبیل التوض�ح ، �عتقد الخضیري أن ضغط العمل هو �ل ما له تأثیر مادي أو معنوي ، و�أخذ أشكالاً 

نه الدماغي والعاطفي وتؤدي إلى ضغط عصبي أو قلق دماغي. تؤثر على حالة صانع القرار وتعیق تواز 

 .�جعله غیر لائق لاتخاذ قرار جید أو سلوك عقلاني تجاه المواقف التنفیذ�ة أو الإدار�ة
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 مھیدت

�عتبر الأداء الوظ�في المكون الرئ�سي للعمل�ة الإدار�ة والتنظ�م�ة للمنظمة، �ونه الجزء الحي منها لأنه 

الخام إلى مواد جاهزة للاستهلاك، �ما أن  مرت�ط �الإنسان الذي یدیر العمل�ة الإنتاج�ة و�حول موادها

أهم�ة الأداء الوظ�في لا تتوقف على مستوى المنظمة بل تتعدى ذلك إلى إنجاح خطط التنم�ة الاقتصاد�ة 

  والاجتماع�ة للدولة.

 الأداء الوظ�في أولاً: مفهوم

وأداء المهام المو�لة إل�ه من تشیر �لمة "أداء" إلى عدة ع�ارات تشیر إلى التزام الموظف بواج�ات وظ�فته 

خلال أداء واج�اته وقبوله الواج�ات والمسؤول�ات الوظ�ف�ة والالتزام �الأخلاق و حسن الخلق داخل الجهة 

 التي �عمل بها وانض�اط الدوام الرسمي في الحضور وخارجه.
والتنظ�م الإداري �عد موضوع أداء العمل من الموضوعات الأساس�ة لنظر�ات السلوك الإداري �شكل عام 

�شكل خاص ، حیث أنه من المهم تحقیق الأهداف المرجوة من المنظمات �طر�قة فعالة و�فؤة ، لذلك 

 :هناك العدید من التعر�فات للوظ�فة وهنا �عض منها

 :اللغوي للأداء تعر�فالأ_ 

الشيء ، فعل ذلك �شیر المعنى اللغوي لفعل "�قود" إلى معنى المشي ، ل�س �سرعة ولا ب�طء ، وقد فعل 

، و�قال إن فلانًا قد جعل الدین ، أي ، �قول إنه أتمها ، وأتمم الصلاة �ذا و�ذا ، أي أنه أتمها في الوقت 

المحدد ، وأكمل الشهادة ، أي أنه فعلها وقاده إل�ه وهكذا دوال�ك. المعنى في اللغة العر��ة لكلمة الأداء هو 

 .1فعل شيء أو الق�ام �ه

 2:لاصطلاحي للأداءالمفهوم اب_  

"الأداء هو تنفیذ الشخص للمهام والواج�ات المو�لة إل�ه للتأكد من قدرته على أداء مهام وأع�اء وظ�فته. 

وهو سلوك عملي یؤد�ه فرد أو مجموعة أفراد أو مؤسسة مصورة عن قصد. أفعال وسلو��ات وحر�ات 

لانغدون" مصطلح "الأداء" �عني "تقد�م نمط لوظ�فة معینة لتحقیق هدف أو مرسوم معین و�راها النقاد "

 محدد" �معنى إكمال العمل وفقًا لأسس وقواعد ومعاییر محددة .

                                                             
، 2001محمد المب�ضین ،التدر�ب الإداري الموجه �الأداء ،المنظمة العر��ة للتنم�ة الإدار�ة، القاهرة(مصر)،  أسامة محمد جرادات، عقلة1

 . 42ص: 
موفق عدنان عبد الج�ار الحمیري، أمین أحمد محبوب المومني ،هندسة الموارد ال�شر�ة في صناعة الفنادق، أفكار حدیثة 2

 . 207، ص: 1، ط2011ز�ع، عمان(الأردن)، ورؤ�ة مستقبل�ة، دار إثراء للنشر والتو 
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�أنه: "جم�ع المهارات والقدرات والقدرات الخدم�ة التي یتمتع بها العاملون. فإذا  وظ�فيداء الالأكما عرّف 

منه ، ولكن إذا لم �صل الأداء إلى كان الأداء مناس�اً للوصف الوظ�في المطلوب فإنه �حقق الغرض 

 1المستوى المطلوب. ز�ادة مهاراتهم وتحسین مستوى أدائهم للوصول إلى مستوى الأداء المطلوب.

یتم تعر�فها أ�ضًا على أنها: "درجة الإنجاز و�كمال المهام التي تشكل وظ�فة العامل ، والتي غالً�ا ما 

و تلبیتها ، وغالً�ا ما �كون هناك ارت�اك وتداخل بین الأداء تعكس مدى تلب�ة العامل لمتطل�ات الوظ�فة أ

 2والجهد ، �شیر الجهد إلى الطاقة المنفقة ، بینما یتم ق�اس الأداء على أساس النتائج المحققة. الفرد".

 و�سمى أ�ضًا �اختصار: "تحقیق غرض أو أهداف المنظمة". -

یز�لها الموظف في المنظمة والنتائج الفعل�ة التي �حققها  كما یتم تعر�فها على أنها: "الأنشطة والمهام التي

في مجال عمله بنجاح لتحقیق أهداف المنظمة �طر�قة فعالة و�فؤة وفق الموارد المتاحة ، النظم الإدار�ة 

 3والقواعد والإجراءات وأسالیب العمل المحددة.

 عناصر ومحددات الأداء الوظ�في: ثان�اً:

 _ العناصر:1

 یتكون الأداء من عدد من العناصر أهمها:

 الموظف: مجموعة مهاراته واهتماماته وق�مه ومیوله ودوافعه.

: هل یتسم هذا العمل �متطل�ات أو تحد�ات ، وفرص العمل المحفزة التي �قدمها هذا العمل وظ�فة_ ال

 و�حتوي على عناصر التغذ�ة الراجعة �جزء منه.

التنظ�م�ة و�شمل مناخ العمل والإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإدار�ة  : وهو ما �میز البیئةوقف_ الم

 1واله�كل التنظ�مي.

                                                             
 . 360، ص:1، ط2002حسن إبراه�م بلوط ،إدارة الموارد ال�شر�ة من منظور استارت�جي، دار النهضة العر��ة ، بیروت (لبنان)، 1

 . 209، ص: 2001، الدار الجامع�ة، الإسكندر�ة (مصر)،  -رؤ�ة مستقبل�ة -راو�ة حسن ،إدارة الموارد ال�شر�ة2

حاتم علي حسن رضا ،الإبداع الإداري وعلاقته �الأداء الوظ�في، مذ�رة ماجستیر، أكاد�م�ة نا�ف العر��ة للعلوم الأمن�ة، الر�اض 3

 . 54، ص: 2003(جدة)،  
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 �میز �عض ال�احثین ثلاثة محددات للأداء الوظ�في وهي:  :_المحــــددات2

  الجهد: هو الطاقة الجسد�ة أو العقل�ة التي یبذلها الفرد من أجل الق�ام �المهام والإجراءات

المو�لة إل�ه ، وقد یدفع الفرد إلى بذل جهد أكبر لأداء المهام الوظ�ف�ة وأداءها ، والمسؤول�ات 

و�جب أن �كون العمل في عل�ه �عتمد عل�ه لأن هناك أعمالاً تتطلب طاقات جسد�ة وأخرى 

 .تتطلب مجهوداً ذهن�اً 

 قدرة على القدرات: هي الخصائص الشخص�ة التي �ستخدمها الفرد العامل في أداء عمله ، مثل ال

الق�ام �الوظ�فة �ما هي و�ما هو مقصود ، والقدرة على الاست�عاب والفهم الصح�ح لما هو 

مطلوب. للق�ام �المهمة �شكل جید ، �جب أن تكون هذه القدرات ذات صلة �المنصب. لاحظ أن 

 2:هناك نوعین من القدرات

 تلفة ، ومن أهم هذه القدرات: الذ�اء ، القدرات العقل�ة: ترت�ط �القدرة على أداء المهام العقل�ة المخ

 ... السرعة

  القدرات الجسد�ة: تشیر إلى القدرة على أداء المهام البدن�ة المختلفة في العمل والتي تتعلق

 .�ممارسة القوة العضل�ة

  الوعي �الدور أو المهمة: �شیر هذا إلى الاتجاه الذي ُ�عتقد ف�ه أن جهود الفرد �جب أن توجه إلى

مستوى أداء مرضي �جب أن �كون هناك حد أدنى من الكمال في �ل مكون من مكونات العمل. 

الأداء الوظ�في ل�س إلا نت�جة التفاعل بین الجهد والقدرة والوعي �الدور أو المهمة ، فكل 3الأداء.

الدافع: �قصد �ه رغ�ة .عامل لا یؤثر على الأداء �شكل مستقل ، بل یتفاعل مع عوامل أخرى 

 .إش�اع حاجات معینة ، و�رت�ط �القوى التي تحافظ وتغیر اتجاه �م�ة أو شدة السلوكالفرد في 

  دافع الإنجاز: رغ�ة الفرد ومیله إلى إنجاز ما أو�ل إل�ه من عمل ومهام وواج�ات على أعلى

 .مستوى حتى یرضي عن رؤسائه و�نفتح عل�ه. دخله ووسیلة ترقیته وترقیته
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 دد درجة فعال�ة الجهد المقدمخلف�ة وخبرة الفرد: ما الذي �ح. 

أداء العمل ل�س إلا نت�جة التفاعل بین دافع الفرد وقدرة الفرد وخبرته السا�قة {التعل�م والتدر�ب والخبرة 

....} وتصور الدور الوظ�في للفرد ، فهذه العوامل لا تفعل ذلك. تتفاعل مع �عضها ال�عض ، هناك من 

ا تعبر عن الرضا الذي توفره بیئة العمل الداخل�ة ، و�حساس العامل �عتبر بیئة العمل �محدد للأداء لأنه

 1�عمله �عد تحدید أهدافه وخصائصه. الرغ�ات. یلبي جم�ع احت�اجاته.

 یوضح العوامل المحددة للأداء . 02الجدول

رضا، استیاء العاملین عن  القدرة الأداء
 العمل

الدافع الفردي  مناخ العمل
 للعمل

 قوي مشبع للحاجات عام عن العمل رضا عالیة مرتفع

 قوي غیر مشبع للحاجات شعور محدوداتجاه العمل عالیة فوق المتوسط

 ضعیف مشبع للحاجات شعور محدود اتجاه العمل عالیة فوق المتوسط

 قوي غیر مشبع للحاجات رضا عام عن العمل منخفضة متوسط

 قوي غیر مشبع للحاجات استیاء عام عن العمل عالیة متوسط

 قوي غیر مشبع للحاجات شعور حدي اتجاه العمل منخفضة أقل من المتوسط

 ضعیف غیر مشبع للحاجات شعور حدي اتجاه العمل منخفضة أقل من المتوسط

 ضعیف غیر مشبع للحاجات استیاء عام عن العمل منخفضة منخفض
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نلاحظ في الجدول أعلاه أن بیئة العمل في الحالة الثان�ة غیر راض�ة عن الاحت�اجات ، بینما الدافع 

المدى القصیر فقط. هذا الفردي للعمل قوي ، و�ذلك السعة العال�ة ، و�التالي فإن الأداء أعلى من متوسط 

 1یؤدي إلى تخف�ض الأداء إلى أقل من المتوسط.

 الأداء الوظ�في  حلرام _3

 :على الرغم من وضوح و�ساطة الأداء الفردي ، إلا أن هناك ثلاث مراحل أساس�ة للأداء ، وهي  

  مرحلة التخط�ط: تخط�ط الأداء هو المكون الأول لنظام إدارته وهو نقطة البدا�ة المعتادة للمدیر

�حققه العامل أثناء الخطة والعامل لبدء هذه العمل�ة ، حیث �عملان معًا لتحدید ما �فترض أن 

المخطط لها. الفترة و��ف یتم الق�ام بها لماذا ومتى وأي تفاصیل أخرى ، مثل مستوى سلطة 

العامل ، وصلاح�اته في اتخاذ القرار ، وعمومًا التخط�ط هو عام واحد ، ولكن �مكن الرجوع إل�ه 

 . خلال تلك السنة

  ة الأداء. في هذه الحالة أو المرحلة یثبت العامل مرحلة التنفیذ: وهي أهم مرحلة في عمل�ة إدار

مدى �فاءته وقدرته على الوظ�فة من عدمه أي مدى قدرته على أداء المهام المو�لة إل�ه وهو 

 2.مق�اس النجاح أو الفشل في هذا الصدد

  مرحلة التقی�م: وهي المرحلة الأخیرة من الأداء ، وهي النظام الذي یتم من خلاله الحصول على

 .لمعلومات عن الأفراد على جم�ع المستو�ات �استخدام الأسالیب المناس�ةا

هذا لتحدید إلى أي مدى هم قادرون على تحقیق الأهداف المرجوة. �جب أن �كون التقی�م دورً�ا ومنتظمًا. 

أي ق�اس مدى نجاح تنفیذ  الغرض من هذه الخطوة هو معرفة أو مقارنة ما تم إنجازه �ما تم التخط�ط له ،

 3التنفیذ
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 نظر�ات الأداء الوظ�فــي:ثالثاً:

 مناقشة سیتم یلي ما وفي ، والمنظمة والأفراد الأداء بین العلاقة تشرح التي النظر�ات من العدید هناك

 .العمل مكونات وتحلل العمل أداء تشرح التي النظر�ات �عض

 الإدارة العلم�ة نظر�ة: 

 عمل�ة تشغیل سهولة حیث من لات�اعها رؤى  قدم حیث ، النظر�ة هذه دعاة أبرز من تیلور فر�در�ك �عتبر

 أن المدرسة هذه رواد اعتبر فقد ، الإنتاج ز�ادة إلى أدى. تجار�ه خلال من إل�ه التوصل تم كما ، الإنتاج

 من الموارد هذه في التحكم �جب لذلك. شا�ه وما الآلات حیث من للمؤسسة آخر مورد أي مثل الإنسان

 على تحفیزها إلى �الإضافة ، إنتاجها معدل لق�اس علمي مع�ار ووضع وتدر�بها الوظ�فة تصم�م خلال

 أداة  العامل اعت�ار إلى الإنتاج ز�ادة في نظر�تهم أدت. المال�ة الحوافز من الاستفادة خلال من العمل

 تحرص أن الإدارة على �جب ، القصوى  الإنتاج�ة طاقته إعطاء من الفرد یتمكن لكي ، و�التالي ، للإنتاج

 .المطلو�ة الكم�ة ینتج لم إذا ومتا�عته مالً�ا لتحفیزه المشرفین یت�عه وأن العمل على تدر��ه على

 المناسب والوقت الصح�حة والطر�قة الإنتاج ز�ادة إلى یؤدي طر�ق أفضل اكتشف أنه إلى �الإضافة هذا

 عمل�ة لتسهیل للعمل الدقیق التقس�م. والكفاءات المهارات من أكبر �شكل والاستفادة وظ�فة كل لأداء

 ، للأفراد المناسب الاخت�ار تحقیق و�التالي ، عامل لكل الإنتاج كم�ة ومعرفة القدرات هذه تشغیل

 والأدوات الآلات بتوفیر الجمهور یهتم. العمل في المدیر لدعم ، الوظ�فة على وتدر�بهم و�عدادهم

 1.العمل بهذا للق�ام طر�قة �أفضل المتعلقة والتعل�مات والتعل�مات

 علمً�ا العمل تنظ�م على ساعدت التي المحاولات أولى من تعتبر لأنها تایلور مساهمات تجاهل �مكن لا 

 لانتقادات النظر�ة تعرضت فقد ذلك من الرغم على ولكن ، المؤسسات داخل الإنتاج مستوى  لز�ادة

 حول و�ذلك ، الجماعي العمل حساب على العمل على الفرد تشج�ع و �س�طة آلة العامل لاعت�ار

 ما وهذا ، المطلوب الإنتاج تحقیق أجل من حد أقصى إلى تعمل أن �جب التي الأنشطة من مجموعة

 .العمل عن التغیب خلال من وتمردهم �ستغلون  العمال جعل

                                                             
أثر الثقافة التنظ�م�ة على مستوى الأداء الوظ�في، رسالة ماجستیر، الجامعة الإسلام�ة، أسعد محمد عكاشة،  1

 111،ص2008غزة،فلسطین،



 الفصل الثالث: الأداء الوظ�في

 

 58 

 مرت�ط لأنه التقی�م عند الموضوع�ة من نوعًا �عطي لأنه مؤسسة أي في مهمًا عنصرًا العمل أداء �عد

 .العمل بیئة في والعوامل التغییرات من �مجموعة

 الإدار�ة العمل�ة مدخل: 

 والتنظ�م �التنبؤ یتعلق لأنه مهم الإداري  النشاط" إن كتا�ه في �قول الذي ، فیلور هنري  روادها أبرز من 

 متمیز نشاط. منتج �شكل للعمل لهم حافزًا و�شكل و�سعادهم الموظفین و�رضاء الأوامر و�صدار والتنسیق

 .الأخرى  الأنشطة عن

 ومنظم متماسك تنظ�مي إداري  ه�كل إنشاء خلال من التنظ�م�ة والكفاءة العمل تقس�م على فایول ر�ز

 ، والمراس�م والقواعد الإدار�ة العمل�ة خلال من ال�شري  السلوك في التحكم الممكن من أنه و�فترض

 محددة روا�ط تطو�ر خلال من الإداري  التصم�م في التنظ�مي والتصم�م العمل تصم�م من والأساس

 1.للأداء

 :منها �عضًا نذ�ر ، الم�ادئ هذه بین من. م�ادئ أر�عة فایول وضع

 .الإنتاج�ة لز�ادة جهودهم على الأفراد مكافأة أي: العوائد في العدالة مبدأ

 .والمؤسسة العمل في والتفاني الولاء �ضمن ما �قدر العاملین بین المساواة  هو: المساواة  مبدأ

 التي المقترحات وتقد�م والتفكیر وتقد�مها الم�ادرات اتخاذ على الأفراد تشج�ع إلى یهدف: الم�ادرة مبدأ

 روح لتنم�ة والعمل التعاون  ومرؤوس�ه الرئ�س على �جب: والاتحاد التعاون  روح مبدأ. یتطور العمل تجعل

 .الفر�ق

 �شكل الأفراد إعداد خلال من للعمل الفن�ة والكفاءة الخبرة عامل جلب إلى الحاجة على فایول عمل ر�ز

 و�ما ، ناح�ة من. �شغلونها التي الوظائف مع تتماشى جدیدة مهارات لاكتساب وتثق�فهم ، وتدر�بهم ، جید

 المكان وفي. عار وصمة فایول عمل: "ل�قولوا ، أخرى  ناح�ة من وخبراتهم قدراتهم مع مع یتماشى

 تم حیث ، جدیدة تقن�ة مهارات واكتساب تطو�ر إلى تهدف التي الس�اسات دعم أ�ضًا تم ، المناسب

 انخفضت كلما و�بداعهم كفاءتهم على اعتمدوا فقد ، الوظائف للق�ام وتمكینهم الأشخاص من المز�د تدر�ب

 .الإنتاج�ة وارتفعت الضائع والوقت التكال�ف
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 جاءت أنها أي ، الر�ح تعظ�م إلى تهدف أنها ال�عض رأى حیث ، النقد من الأولى النظر�ة تفلت لم

 التنازلات �عض تقد�م من الرغم على حد أقصى إلى العاملة القوى  استنفاد خلال من الرأسمال�ة لخدمة

 .للعمال

 البیروقراط�ة نظر�ة: 

 حیث ،) 1920-1864( الألماني الاجتماع علم في ، MX Weber ، مؤلفها إلى النظر�ة هذه تُنسب

 ، و�بر و�حسب .العقلان�ة والسلطة ، الكار�زم�ة والسلطة ، التقلید�ة السلطة: السلطة أنواع مرة لأول صاغ

 العمال أن نجد و�التالي ، الهرمي التسلسل عن صادرة عالم�ة رقا�ة ممارسة إلى النظر�ة هذه تستند

 1 .الآلات مثل تعمل. إجراء أو قاعدة تغطیها لا التي المشكلة مواجهة في التصرف �خشون 

 لا ذلك إن حیث ، والإجراءات �القواعد الصارم الالتزام و�ذلك ، معهم یتعامل لمن الشعور نفس و�نتقل

 الأفراد بین. العمل أداء في ثقته من یز�د وهذا ، الشخصي والنمو والابتكار الم�ادرة روح على �قضي

 إلى أ�ضًا و�سعى ، للمحا�اة تفادً�ا ، والأقدم�ة كالشهادة كالعمل ، عمل عن ال�احثین بین شروط واعتماد

 تكون  و�التالي ، وواج�اته حقوقه الفرد یدرك. هرمي تسلسل شكل على الوظائف به�كلة العمل طرق  تنظ�م

 المتشابهة والقواعد الإجراءات أداء عند صعو�ة أكثر الأداء و�ص�ح ، ودقة بوضوح العمل أداء في السرعة

 . .هذا انتزاع على العمل ثم ، والتوج�ه السلوك شكل في

 ما بین ومن ، النقد من تخلو لا أنها إلا ، ومزا�اها العمل تنظ�م في النظر�ة هذه أهم�ة من الرغم وعلى

 مما الانحراف محاولة ز�ادة إلى یؤدي مما. والإشراف الرقا�ة على كبیر �شكل تعتمد أنها حق�قة �خاطبها

 أهم�ة مع الس�طرة على یر�ز البیروقراطي التنظ�م فإن و�التالي ، الس�طرة على التر�یز من مز�د �ستدعي

 النفس علم -ب. بیرو أسلوب في الحال هو كما الكفاءة انخفاض إلى یؤدي مما الأساس�ة الأهداف

 �عتمد الأداء مستوى  أن إلى �الإضافة هذا. كأداة  الموظف مع التعامل یتم حیث ، للموظفین الاجتماعي

 نظام الواقع في لكنها ، مغلقًا نظامًا تعتبر المنظمة فإن و�التالي ، للمنظمة الداخل�ة العوامل على فقط

 علاقات تحكم التي الشكل�ة �الجوانب اهتمامه �الإنتاج�ة المعني الشخص �قدر. المنظمة على یؤثر مفتوح

 2 الرسمي. غیر للتنظ�م إهماله إلى �الإضافة ، الأفراد
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 الإنسان�ة العلاقات نظر�ة: 

 إنتاج أفضل إلى العمال جلب هو وهدفها ، المنظمة في والاجتماع�ة الإنسان�ة �الجوانب النظر�ة هذه تهتم

 معینة معاییر لوضع وودي رسمي غیر اتفاق وجود على النظر�ة هذه تنص.مناس�ة ظروف ظل في

 هذه دعت الاجتماع�ة العزلة أو السخر�ة أو للعقاب صاحبها. عل�ه المتفق النحو على وذلك ، للإنتاج

 ، العمال مع أفضل �شكل معهم وتعاطفهم العمل ومراقبي للمشرفین الق�اد�ة الأسالیب تحسین إلى النظر�ة

 العمل في كشر�اء بهم �العنا�ة شعورهم وأن ، الأسر�ة ومشاكلهم الاجتماع�ة أوضاعهم معهم یناقشوا وأن

 لساعات ومنظمًا �س�طًا كان لو حتى عمله أداء نت�جة والملل �الملل �شعر الفرد وأن ، كموظف ول�س

 �مكن لا ، ذلك إلى �الإضافة الرسم�ة العمل ساعات خلال تعمل آلة و�أنها تبدو الفرد وأن ، طو�لة

 .وتأثیرها لضغوطها �خضع فهو ، المجموعة في كعضو. معها یتعامل منعزلة كوحدة فرد ألف مع التعامل

 عن �معرفته له سمحت لأنها ، �العامل یتعلق ف�ما واضحة الإنسان�ة العلاقات نظر�ة مساهمات كانت

 صوّر كما. الإنتاج من المز�د على الحصول و�التالي أفضل �أداء للعمل �حتاجه ما ومعرفة كثب

 الصراع فكرة رفض السبب ولهذا ، تعاوني �شكل وتعمل تع�ش ، متحدة أنها على العمال�ة المجموعات

 .العمل وأر�اب العمال بین خاصة ، �ض�ع أن �مكن لا الذي

 شكل في و�كون  إ�جابً�ا �كون  أن �مكن أنه العلم مع ، تمامًا سلب�ة �طر�قة العمل في المصارع و�صور

 1.والإبداع الابتكار روح لز�ادة وسبً�ا منافسة

 لتوز�ع العمال بین مشتر�ة حاجة هناك أن یؤ�د الذي ، آدمز النظر�ة هذه مؤلف :العدل نظر�ة 

 الإنصاف من درجة على الحفاظ من الفرد النظر�ة هذه تمكن �حیث ، المنظمة في للحوافز عادل

 .الظروف نفس وتحت المستوى  نفس في أقرانهم. �ه مقارنةً  یتلقاها التي والحوافز المكافآت في

 الحوافز أنظمة �أن العاملون  �شعر �حیث ، الوظ�في والأداء الق�ادة أسلوب خلال من النظر�ة هذه تتضح

 2.بینهم �التساوي  موزعة والمعنو�ة الماد�ة والمكافآت
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 الاعت�ار في نأخذ فإننا ، للعمال المعنو�ة الروح لرفع النظر�ة هذه قدمتها التي الإسهامات من الرغم على

 عل�ه یر�زون  ما وهذا ، علیها �حصلون  التي �الامت�ازات یتعلق ف�ما لمقارنتهم فقط الموجه العمال اهتمام

 .آخر عامل من أكثر مكافآت على عامل حصول حالة في صراعًا تولد أن �مكن لأنها. أكثر

 التوقع نظر�ة 

 على معین لسلوك الفرد اخت�ار سبب �فسر ما وهو 1964 عام في فروم ف�كتور هو النظر�ة هذه مؤلف

 على القدرة لد�ه أن شخص ألف �اعتقاد یتحدد معین سلوك لأداء شخص ألف دافع أن ترى  لأنك آخر

 أهم�ة ذات النت�جة هذه وأن ، معینة نت�جة إلى سیؤدي �ه الق�ام وأن ، السلوك هذا �فعل. بذلك الق�ام

 .العامل هذا توقعات على �عتمد دافعه أن �عني مما ، للعامل كبیرة

 :یلي كما هي التوقعات هذه

 .المطلوب العمل إتمام إلى سیؤدي المبذول الجهد أن: الأول التوقع

 احت�اجاته یلبي بدوره والذي العامل فیها یرغب التي المكافأة إلى المطلوب الإنجاز یؤدي: الثاني التوقع

 1.الرضا �حقق و�التالي

 و�ما هو موضح في الشكل الآتي:  

 

 مكافآت المرغو�ة          الإش�اع والرضا     الجهد المبذول             الإنجاز المطلوب 

 ): نموذج م�سط لنظر�ة فروم.  01الشكل رقم(

 أنه كما ، منخفضة النت�جة تكون  أن یتوقع سلوك في یتصرف العامل أن یتضح الشكل هذا خلال من

 قوة على �عتمد شيء. بذلك الق�ام على الفرد �حفز و�التالي ، حاجته تش�ع لا مكافأة �حقق سلوً�ا �ختار

 .والتوقع الرغ�ة

                                                             
 280المرجع السابق، محمد حافظ حجازي،ص 1

       

   

   2 توقع                                               1 توقع        
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 وجود إلى و�ذلك ، العمال ودوافع السلو��ة المتغیرات إلى بوضوح أشارت فروم نظر�ة أن القول �مكن

 1.الفرد�ة الفروق 

 :العوامل البیئ�ة المؤثرة على الأداء الوظ�في را�عاً:

قد تؤثر �عض العوامل الخارجة عن س�طرة العامل على مستوى أدائه ، على الرغم من أن �عض هذه 

 .العوامل �مكن اعت�ارها أعذارًا �جب اعت�ارها حق�ق�ة وموجودة �الفعل

تتضمن �عض العوائق الأكثر شیوعًا التي تحول دون الأداء الطل�ات المتضار�ة على وقت العمال ، 

ومرافق العمل ، والمرافق ، والمعدات والس�اسات المحددة التي تؤثر على العمل ، ونقص التعاون مع 

حتى حظ. الآخر�ن ، وأسلوب الإشراف ، والحرارة ، والإضاءة ، والضوضاء ، وتصم�م الآلات ، و 

 .والفرصة �مكن أن تكون عق�ة أمام الأداء

�جب اعت�ار هذه العوامل البیئ�ة على أنها تأثیرات على الجهد والسعة والاتجاه ، �ما هو موضح في 

على سبیل المثال ، �مكن أن یؤثر أي عطل في الجهاز أو الجهاز �سهولة على الجهد الذي  )1(الشكل 

عمل. �الإضافة إلى ذلك ، فإن الس�اسات غیر الواضحة أو نموذج الإشراف الفرد في ال -یبذله المستخدم 

السیئ �مكن أن یؤدي إلى سوء توج�ه الجهود بنفس الطر�قة ، وقد یؤدي نقص التدر�ب إلى إساءة 

 2:استخدام قدرات الأفراد ، لذلك فإن من أهم المسؤول�ات وأهمها الإدارة هي

 .وظفینتوفیر ظروف عمل مناس�ة ومناس�ة للم

 3توفیر بیئة داعمة یتم فیها تقلیل العوائق التي تحول دون الأداء.

 

 

 

 ): العوامل البیئ�ة التي تعدل وتؤثر في الأداء2شكل رقم (
                                                             

 101،ص 2001ة، الدار الجامع�ة، مصر، رؤ�ة مستقبل�-راو�ة حسین، إدارة الموارد ال�شر�ة 1
 106المرجع نفسه،ص2

 . 125، ص: 2004وسیلة حمداوي ،إدارة الموارد ال�شر�ة، مدیر�ة النشر لجامعة قالمة، قالمة(الجزائر)، 3
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المصدر: أسعد أحمد محمد عكاشة ،أثر الثقافة التنظ�م�ة على مستوى الأداء الوظ�في، مذ�رة ماجستیر، الجامعة الإسلام�ة، غزة 

 .36، ص: 2008(فلسطین)، 

 :تقی�م الأداء الوظ�فيو أهداف  مفهوم خامساً:

 أ_مفهومه

ولكن لا یوجد تعر�ف محدد لهذه العمل�ة.  تتعامل العدید من التعر�فات مع عمل�ة تقی�م الأداء الوظ�في ،

یتم تعر�ف تقی�م الأداء على أنه: "عمل�ة ق�اس أداء وسلوك :أدناه ، سنناقش �عض هذه التعر�فات

الموظفین خلال فترة محددة ودور�ة وتحدید مدى فاعل�ة الموظفین في أداء وظائفهم وفقًا للوصف الوظ�في 

لمشار�ة في البرامج التدر�ب�ة أو القرارات المتعلقة بترق�ة الموظف المحدد لهم. تطو�ر الموظف من خلال ا

 1أو نقله ، وفي أوقات أخرى ، الاستغناء عن خدماته .

أ�ضًا �اسم: "عمل�ة تهدف إلى تحدید أداء العامل وتقد�مه و��ف ین�غي عل�ه أداء عمله وتصم�م  وتعرف

خطة لتطو�ر العامل. ولن �حدد تقی�م الأداء مستوى الأداء فقط ، ولكن أ�ضًا تؤثر على مستوى أدائها 

 2.المستقبلي

 "ما یتعلق �معدلات أدائه. ومن المعروف أ�ضًا: "هو تقی�م الأداء الحالي أو السابق للفرد ف� _

 _ �ما ُ�عرَّف �أنه: "ق�اس فعال�ة أداء عمل الفرد والحكم على قدرته واستعداده للتقدم". 

                                                             
 .322، ص: 2003جاري د�سلر، ترجمة: محمد أحمد عبد المتعال ،إدارة الموارد ال�شر�ة، دار المر�خ للنشر، الر�اض (جدة)، 1

 . 294، ص: 2003محمد سعید أنور سلطان ،إدارة الموارد ال�شر�ة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسكندر�ة (مصر)، 2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الظروف  الماد�ة  -

  الإضاءة  -

  الضوضاء  -

  الآلات  ترتیب  -

   الحاررة درجة  -

  الدور�ات  -

  التعل�م   -

  الإشارف  -

  الس�اسات  -

  التصم�م  التنظ�مي  -

  التدر�ب  -

  الجهد  -

  القدارت  -

  الاتجاه  -
  الأداء  الوظ�في
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: "العمل�ة الإدار�ة التي تستط�ع المنظمة من خلالها ق�اس أو تحدید أداء العامل في حدود ما تم ووه

 تكل�فه �ه لفترة زمن�ة محددة".

أنها: "وسیلة لق�اس الأداء الفردي أو الجماعي للموظفین والحكم على مدى  _ �ما تم تعر�فها على

 تحق�قهم للأهداف المراد تحق�قها".

_ نستنتج من التعر�فات السا�قة أن "تقی�م الأداء هو تحلیل وتقی�م أداء العاملین عن عملهم وسلو�هم ف�ه ، 

لتي �شغلونها ومهامهم". تحمل المسؤول�ات وق�اس قدرتهم وفاعلیتهم في تحمل أع�اء الوظائف الحال�ة ا

 1و�مكان�ة شغل مناصب ووظائف على مستوى أعلى.

 ب_أهدافه:

 تسعى المنظمات إلى إجراء عمل�ة تقی�م الأداء لتحقیق عدة أهداف �مكن إبراز �عضها على النحو التالي:

أدائه من أجل تقی�م صورة نفسه تقد�م معلومات الأداء التي تفید الفرد من جهة ، مثل إ�لاغ الفرد �مستوى 

والمؤسسة من جهة أخرى ، مثل تفعیل أنشطة المنظمة ، �ما في مصالح الموارد ال�شر�ة ف�ما یتعلق 

 �الرواتب والحوافز والترق�ات والنقل لتحقیق العدالة �المع�ار والنطاق في جم�ع الأنشطة ذات الأهم�ة.

فین ومواهبهم وقدراتهم ، و�ذلك المهارات والخبرات التي تكشف عمل�ة التقی�م للرئ�س عن قدرات الموظ -

 �فتقرون إلیها ، مما �ساعد في التعیین الصح�ح للشخص المناسب في المكان المناسب.

�مكّن التقی�م من اكتشاف العوامل التي تعیق المنظمة وتمنعها من تحقیق أهدافها ، ورصد هذه العوامل  -

وتغییر س�اساتها أو أسالیب إدارتها وتعدیل معلوماتها عن العاملین  �مكّنها من إعادة تعر�ف وظائفها

 2فیها.

 

 

 

                                                             
 .117، ص: 1، ط 2011زاهد محمد دیري ،إدارة الموارد ال�شر�ة ،دار الثقافة للنشر والتوز�ع، عمان (الأردن)، 1
 .185،  ص: 1، ط2008الموارد ال�شر�ة، دار عالم الثقافة للنشر والتوز�ع، عمان (الأردن)،  طاهر محمود الكلالدة ،تنم�ة وٕإدارة2
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 ) أهداف تقی�م الأداء3الجدول(

  الهدف من تقی�م أداء الفرد  

 الفرد  تنم�ة لأهداف إدار�ة 

توفیر معلومات لاتخاذ قارارت 

متعلقة بـ: تعدیل ه�كل الأجور، 

النقل ،الترق�ات، تخف�ض قوة 

 العمل. 

تنم�ة وتطو�ر الأداء من خلال 

توج�ه الفرد وٕإرشاده لما هو متوقع 

 ومطلوب 

 حدد وعرف الهدف 

الأداء النسبي للفرد �المقارنة 

 بزملائه الآخر�ن (مع�ار نسبي) 

مقارنة الأداء �معاییر مقدرة مس�قا 

 للأداء (معاییر أو مستوى مطلق) 

 أسس ومعاییر المقارنة 

 أسلوب التقی�م  التقی�م المستند على النتائج  تقدیر الفرد وترتی�ه 

 دور المشرف  �مارس دور المستشار  تقدیري وحكمي 

الفرد، المشرف، سجلات الأفارد، 

آخر�ن لمن لهم العلاقة �الإجارءات 

 الإدار�ة التي تتخذ. 

 توز�ع المعلومات المتعلقة �التقی�م  الفرد والمشرف 

، ص: 2008الجوانب النظر�ة والتطب�ق�ة في إدارة الموارد ال�شر�ة ،دار الكتاب الحدیث، القاهرة(مصر)، حنفي علي ،

274. 

1 

 

 
                                                             

، ص: 2008حنفي علي ،الجوانب النظر�ة والتطب�ق�ة في إدارة الموارد ال�شر�ة ،دار الكتاب الحدیث، القاهرة(مصر)، 1

274. 
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 خلاصـــة الفصل:

الأداء الوظ�في هو تقی�م ما إذا �ان الشخص یؤدي وظ�فته �شكل جید. أن في نها�ة هذا الفصل نستنتج 

الأداء الوظ�في ، الذي یتم تدر�سه أكاد�مً�ا �جزء من علم النفس الاصطناعي (فرع علم النفس الذي 

یتعامل مع العمل) ، �شكل جزءًا من عمل�ة الموارد ال�شر�ة. الإنجاز هو مع�ار مهم للنتائج التنظ�م�ة 

 .والنجاح

�صف جون بي �امبل أداء الوظ�فة �متغیر فردي ، أو سلعة �قوم بها شخص واحد. وهذا ما �میزها أكثر 

 شمولاً من الثوابت المشابهة للأداء التنظ�مي أو الأداء العام ، وهي متغیرات في مر�ز متقدم.

ءات التي تسعى الجمع�ة الأداء قدم مفهوم الأداء في الساحة الإدار�ة. مفهوم الأداء �عني العمل والادعا

إلى تحق�قها من خلال العاملین لدیها ، و�التالي فهو مفهوم �عكس �لا من الادعاءات والوسائل اللازمة 

لتحق�قها ، أي أنه مفهوم یر�ط بین جوانب الجهد والجهد. الادعاءات التي تسعى الجمع�ات إلى تحق�قها 

 اخل تلك الجمع�ات ..من خلال المهام والواج�ات التي یؤدیها العمال د

 

 

 

 



 

 

 

 

 
 لفصــــل الرابعا

 الجانب المیدانـــي للدراســـــة
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 تمهید

لا تقتصر الدراسات وال�حوث الاجتماع�ة في مجالاتها المختلفة على التفسیرات النظر�ة فقط 
، بل تسعى أ�ضًا إلى الاقتراب من الواقع الاجتماعي ، و�جراء دراسات میدان�ة لتحقیق العدید 
من النتائج والأهداف دون الاكتفاء �التأمل العقلي والتطور النظري �أساس. للوصول إلى 

 .ائق التي تشرح الواقع الاجتماعيالحق
 أولاً: التعر�ف �المؤسسة محل الدراســــة

نظرا لأهم�ة الصحة في مختلف مجالات الح�اة الاجتماع�ة فقد تناول الدستور الجزائري �اعت�اره أسمى  

القوانین في مواده ضرورة و مجان�ة العلاج و بناء عل�ه فان الدولة الجزائر�ة تتكفل �إنشاء المؤسسات 

الجوار�ة التي هي محل الصح�ة عبر أرجاء التراب الوطني و نخص �الذ�ر المؤسسة العموم�ة للصحة 

 .دراستنا

 : عموم�ات حول المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة

 التعر�ف �المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة :  -1  

 �الشخص�ة تتمتع إداري عمومي طا�ع ذات هي مؤسسة عموم�ة للصحةالجوار�ة المؤسسةالعموم�ة

المؤرخ في  07/140لوالي أنشئت �مرسوم تنفیذي رقم وصا�ةا تحت توضع يللماا لالاستقلا و عنو�ةلما

المتعلق �إنشاء و تنظ�م المؤسسات العموم�ة  1428جمادى الأولى  02الموافق لـ  19/05/2007

 )1(للصحة الجوار�ة و المؤسسات العموم�ة الاستشفائ�ة 

الجوار�ة  للصحة العموم�ة تتكون المؤسسة  فروع ومهام المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة : -2

وقاعات العلاجحیث عرفت هاتان الأخیرتان عدة تغیرات بهدف  لخدماتا متعددة ع�ادات من مجموعة

إعادة تكی�فهما و متطل�ات الخر�طة الصح�ة الجدیدة . وسیتم في هذا العنصر التعرض إلى �ل من 

 قاعة العلاج و الع�ادة المتعددة الخدمات من خلال تعر�فها و مهامها

اعة العلاج : تمثل قاعة العلاج الوحدة الطب�ة الأقرب من المواطن ، �إعت�ارها المعلم الأساسي ق -1

للصحة العموم�ة ، أین یتم فیها تلقي العلاجات القاعد�ة أو الأول�ة  و لتمكین المواطن من الحصول 

                                                             
 20/05/2007بتاريخ  33،الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية: العدد 1،المادة 2007ماي 19المؤرخ في  140-07المرسوم التنفيذي رقم:)1(
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قل قاعة على هذه الخدمات الصح�ة ، �جب تكث�ف ش�كة قاعات العلاج �حیث یتم تجهیز على الأ

 علاج واحدة في �ل حي في الوسط الحضاري و �ذالك في الأح�اء القرو�ة و الر�ف�ة .

 �مكن توض�ح المهام التي تقوم بها قاعة العلاج في النقاط التال�ة :

 * تأمین فحوصات الطب العام و ذلك �التواجد الدائم لطبیب عام و ممرض .   

 تغییر الضمادات ، الحقن .* ضمان تواجد قاعة للعلاجات العامة �   

 * ضمان وظائف الوقا�ة الآت�ة :   

 متا�عة البرامج الوطن�ة للصحة . -      

 متا�عة الوظ�فة الوقائ�ة الخاصة �الأم و الطفل مثل متا�عة الأمهات الحوامل التطع�م . -      

 مكافحة الأمراض المتنقلة و غیر المتنقلة  -      

 الوسط .مراق�ة نظافة  -     

و�هدف ضمان المناو�ة المستمرة للطبیب و المساعد ، تم تحس�س البلد�ات �ضرورة توفیر إقامتین   

 سكنیتین لكل واحد منهما .

ع�ادة متعددة الخدمات : تمثل الع�ادة المتعددة الخدمات الوحدة الأساس�ة للعلاجات الجوار�ة ، و  -2

الجوار�ة ، و�مكن أن تكون في نفس الوقت المقر التقني  هي مرت�طة إدار�ا �المؤسسة العموم�ة للصحة

إلى  3000مواطن ، و  25000الإداري لها .  تغطي هذه الوحدة الصح�ة في الوسط الحضاري 

مواطن في الوسط القروي . و�رجع هذا التفاوت للتقس�م إلى عدة أس�اب منها { احت�اجات  4000

 ، الجغراف�ة ، التضار�س ، و �ذا عزلة �عض المناطق }.   السكان ، القیود الاجتماع�ة ، الاقتصاد�ة

�اعت�ار الع�ادة متعددة الخدمات وحدة خارج الإستشفائ�ة �جب علیها تنظ�م و ضمان الوظائف    

 التال�ة :
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 وظائف الطب العام . -

 وظائف طب الأسنان . -

 مصلحة الأمومة و الطفولة و التولید في الحالات العاد�ة .  -

  :  �أتي ف�ما متسلسلة و �صفة متكاملة الجوار�ة في التكفل للصحة العموم�ة مهام المؤسسة لتتمث

توفیر الفحوصات المتخصصة على حسب الأط�اء المتخصصین المتاحین و ذلك �التنسیق مع  - 

 .المؤسسة العموم�ة الإستشفائ�ة القرب إلیها 

 ، الحقن ...إلخ .ضمان الأنشطة ش�ه الطب�ة مثل تغییر الضمادات  -  

سا و 24سا/24التكفل �الاستعجالات الطب�ة الجراح�ة و ذلك من خلال ضمان المناو�ة الدائمة أي  -

توفیر علي الأقل س�ارة إسعاف و �ذا توفیر أسرة من أجل مراق�ة المر�ض أو في حالة �قائه للاستشفاء 

 �انت المنطقة �عیدة أو معزولة . و هذا الإجراء �كون �قرار من الوزارة الوص�ة في حالة ما إذا

 تأمین الأنشطة الوقائ�ة من خلال : -

 * تطبیق و متا�عة البرامج الوطن�ة و المحل�ة للصحة العموم�ة .   

 * تطبیق و متا�عة الأنشطة المتعلقة �الأم و الطفل .   

 * متا�عة الأمراض المعد�ة وغیر المعد�ة .   

ضمان الوظائف المساعدة على التشخ�ص �مخبر للتحالیل الطب�ة لفحوصات الدم ، الأمصال ،  -

 البیو�م�ائ�ة ،ال�كتیر�ا و مر�ز للأشعة . 

 العلاج الجواري  - 

 القاعدي تخصصالم الطب و العام �الطب الخاصة الفحوص - 

 العائلي التخط�ط و الإنجاب�ة �الصحة ةالمرت�ط الأنشطة - 
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  : تكلف على الخصوص �ما�أتي و السكان و للصحة الوطن�ة تنفیذ البرامج - 

 مكافحة و النقاوة و الصحة �حفظ رت�طةلما الاتلمجا في البیئة حما�ة و ترق�ة في ساهمةلما - 

 .الاجتماع�ة الآفات و الأضرار

 ین مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجدید معارفهم .تحس في ساهمةملا - 

 و الجدیر �الذ�ر أن الع�ادة متعددة الخدامات تهدف إلى تحقیق جملة من الأهداف الموال�ة :

 تحدید الأولو�ات في تقد�م العلاجات الأساس�ة . -

 إعادة ترتیب الأنشطة الصح�ة من أجل تلب�ة احت�اجات السكان . -

 العمل على تحسین الاستق�ال و نوع�ة العلاجات المقدمة . -

 تكث�ف الأنشطة الوقائ�ة . تقو�ة و -

 تقو�ة علاقة الطبیب �المر�ض من أجل تحقیق مفهوم " طبیب الأسرة " -

 تصح�ح التفاوت في توز�ع اله�اكل خارج الإستشفائ�ة من أجل الضمان الأحسن للطب الجواري . -

 خطط العام اله�كل التنظ�مي لله�اكل الصح�ة للمؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة �عین ماضي : الم -

 تقد�م المؤسسة محل الدراسة  

 التعر�ف �المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة �عین ماضي : -1- 

المؤسسة الصح�ة الجوار�ة محل الدراسة تهدف إلى متا�عة برامج الصحة والوقا�ة من العدید من 

ة موزعة فروع صح� 6وتت�عها  2008الأمراض ومقرها بلد�ة عین ماضي تم تأس�سها في جانفي 

نسمة �معدل  13173بلد�ات �ما تغطي المؤسسة  العموم�ة للصح�ة الجوار�ة �عین ماضي 6على

 تتوزع �الآتي :²/كلم14

 ²�لم 1790و مساحتها  13538عین ماضي �ثافتها السكان�ة  *
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 ²�لم 620و مساحتها  29352* تاجموت �ثافتها السكان�ة 

 ²�لم 1130ا و مساحته 6100* تاجرونة �ثافتها السكان�ة 

 ²�لم 450و مساحتها  4196* الحو�طة �ثافتها السكان�ة 

 ²�لم 425و مساحیها  3791* وادي مزي �ثافتها السكان�ة 

 نظام المؤسسة :-أ -

تت�ع نظاما إدار�ا من النظامین المعتمدین في تسییر المؤسسات  إن المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة

 و هما النظام المر�زي الذي یت�ع الأوامر من وزارة الصحة نزولا إلى القاطعات التا�عة .

 تسییر المؤسسة و تنظ�مها : إدارة المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة تتكون من : -ب -

  :  ما�أتي على الخصوص یتداول مجلس الإدارة الإدارة * مجلس

 توسطلمالقصیرو ا ینیدلما على ؤسسةالم مخطط تنم�ة - 

 ؤسسةالممیزان�ة  مشروع - 

 التقدیر�ة الحسا�ات - 

 الإداري  الحساب - 

 الاستثمار مشار�ع - 

 للمؤسسة الداخلي التنظ�م مشار�ع - 

�عین مدیر المؤسسة �قرار من الوز�ر المكلف �الصحة حیث تكون له صفة الآمر �الصرف  * المدیـــر :

و�حضر مشار�ع المیزان�ات التقدیر�ة و�عد حسا�ات المؤسسة و�شرف على تسییرها و�مثلها في جم�ع 

 )1(أعمال الح�اة المدن�ة وتحت تصرفه م�اشرة أر�ع مدیر�ات فرع�ة مساعدة

                                                             
)1 07/03/2010بتاريخ  15،الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية: العدد 2،المادة 2009ديسمبر  20القرار الوزاري المشترك المؤرخ في )  
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 : : ومن أهم ما تقوم �ه)ر�تار�االأمانـة العامة (السك

 معالجة البر�د الصادر -

  حفظ الملفات و السجلات- 

  تنظ�م الاجتماعات - 

 الاستق�ال و التوج�ه -

 * المجلس الطبي : 

�عتبر المجلس الطبي هیئة استشار�ة و �كلف بدراسة �ل المسائل التي تهم المؤسسة و إبداء رأ�ه الطبي 

 �ل التدابیر التي من شأنها تحسین تنظ�م المؤسسة و سیرها ولا س�ما ف�ما یلي: و التقني فیها و اقتراح

 التنظ�م و العلاقات الوظ�ف�ة بین المصالح الطب�ة . -

 مشار�ع البرامج المتعلقة �التجهیزات الطب�ة و بناء المصالح الطب�ة و إعادة تهیئتها . -

 برامج الصحة و السكان . -

 م�ة و التقن�ة .برامج التظاهرات العل -

 إنشاء ه�اكل طب�ة أو إلغائها . -

�مكن لمدیر المؤسسة العموم�ة الإستشفائ�ة إحضار المجلس الطبي �شأن �ل مسألة ذات طا�ع طبي  -

 أو علمي أتكو�ني .

 فروعهــا :  -ج -

 تضم المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة �عین ماضي قاعات العلاج التال�ة :

 ن ماضي* قاعة العلاج عی

 * قاعة العلاج . تاجموت
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 * قاعة العلاج . للما�ة 

 * قاعة العلاج . الحو�طة 

 * قاعة العلاج . الحاجب

 * قاعة العلاج . مادنة

 أما الع�ادات المتعددة الخدمات التى تضمها فهي :

 .)الشهید مسعودان الش�خ (* الع�ادة متعددة الخدمات عین ماضي 

 .)بن الش�خ محمد(* الع�ادة متعددة الخدمات عین ماضي 

 بتاجموت .* الع�ادة متعددة الخدمات 

 * الع�ادة متعددة الخدمات بواد مزي .

 .  * الع�ادة متعددة الخدمات بتاجرونة

  : DRH  المدیر�ة الفرع�ة للموارد ال�شر�ة

 أ/ التعر�ف �المصلحة:-1-

المهن�ة للموظفین، و تعتبر أحد الوظائف الإدار�ة و تضم تحدید هي مصلحة ذات صلة م�اشرة �الح�اة 

أهداف و دراسة البدائل المتاحة و المفاضلة بینها و تحدید البرامج و المسؤولین عن التنفیذ و تهدف 

 أ�ضاً إلى تقدیر احت�اجات المؤسسة من الموارد ال�شر�ة من حیث :

 أنواع الوظائف أو الأعمال المطلو�ة  -

 د الأفراد اللازمین من �ل نوع للوظائف المطلو�ة إعدا -

 الفترة الزمن�ة التي تعد عنها خطة الموارد ال�شر�ة   -

 ب/ الوظائف الرئ�س�ة للموارد ال�شر�ة :  -1-

 تتمثل الوظائف الرئ�س�ة لمصلحة الموارد ال�شر�ة ف�ما یلي : 
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المعلومات عن خصائصها الوظ�ف�ة ،  . تحلیل العمل : هي تلك العمل�ة التي تهدف إلى تجم�ع1    

والتي تمیزها عن غیرها من الوظائف ، أي تحدید الأنشطة المكونة للمهام ، المكونة للوظ�فة ، ووضع 

 ذالك في توص�ف متكامل و تجدید لمواصفات شاغل الوظ�فة .

 الخطة . . تخط�ط الموارد ال�شر�ة : تحدید أعداد و نوع�ات العمالة المطلو�ة خلال فترة 2   

. الاخت�ار و التعیین : هي تلك المراحل أو العمل�ات المختلفة ؛ لل�حث عن المرشحین الملائمین  3   

 لملء الوظائف الشاغرة �المنظمة .

. تصم�م ه�كل الأجور : تحدید الق�مة و الأهم�ة النسب�ة لكل وظ�فة ، و تحدید أجرها ، وتحدید  4   

 درجات أجر�ة للوظائف .

الحوافز : هي الوسائل المختلفة التي تستخدمها الإدارة ؛ لحث العمال و تشج�عهم على ز�ادة . 5   

الإنتاج �شكل أو �آخر ، و الوصول �معدلاته و أرقامه إلى ما هو مخطط له ؛ مما یدفع �عجلة الإنتاج 

 إلى الأمام ، و تحقیق  أهداف الوحدة الإنتاج�ة أو المصنع .

 هو نظام یتم من خلاله ، تحدید مدى �فاءة أداء العاملین لأعمالهم . . تقی�م الأداء : 6   

. التدر�ب : هي تلك العمل�ة المستمرة ، و التي تهدف إلى رفع �فاءة و معارف و مهارات  7   

 العاملین و توج�ه اتجاهاتهم نحو أنشطة معینة .

ق بین الأفراد و بین الوظائف ، من . تخط�ط و تنم�ة المسار الوظ�في : تحقیق التوافق و التطاب 8   

خلال وظائف إدارة الموارد ال�شر�ة ، أي هي العمل�ة التي تؤدیها إدارة الموارد ال�شر�ة ، لتمكین 

المؤسسة من الحصول على الأفراد الملائمین ، و استمرارهم ، و مساعدتهم على التقدم المهني ، 

     �الموى المطلوب من الإنتاج�ة و الرضا .       

 �الإضافة إلى �عض الوظائف الأخرى و هي �الآتي : 

 .الترق�ة والترق�ة السلم�ة -

 .الإدماج والتوظ�ف والتثبیت -

 )العقو�ات الإدار�ة (المجلس التأدیبي -
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 .تنظ�م الترق�ة والتوظ�ف عن طر�ق الامتحانات والمسا�قات -

 .استخراج الوثائق الخاصة �العمال -

 )والعطل المرض�ة (استق�ال ملفات وطل�ات العمال ودراستها الأجازات -

 د/ أهداف الموارد ال�شر�ة : -1-  

تتنوع أهداف إدارة الموارد ال�شر�ة من مؤسسة الى أخرى حیث ینظر الى الشخص المسؤول عن الموارد 

ود العمل و ال�شر�ة على انه الشخص الذي �عتني �الجانب الإداري من إدارة الأشخاص مثل إعداد عق

ذلك . ولذا فإن أهداف إدارة الموارد ال�شر�ة تعد �ثیرة و متنوعة ،  إلى الاحتفاظ �ملفات الموظفین و ما

 و سوف تشتمل في أوقات مختلفة على �عض ، إن لم �كن �ل الأهداف التال�ة :

أن توج�ه النصح إلى الإدارة �شأن الس�اسات الخاصة �الموارد ال�شر�ة اللازمة ؛ لضمان  -1

المؤسسة لدیها قوة عاملة على مستوى عالي من الكفاءة و التحفیز ، و لدیها مجموعة من 

الأشخاص المؤهلین للتك�ف مع التغییر ، علاوة على ضمان إلتزام المؤسسة �التزاماتها 

 القانون�ة  الخاصة �العمل.

ة الخاصة تنفیذ و الحفاظ على استمرار�ة استخدام �ل الإجراءات و الس�اسات الضرور� -2

 �الموارد ال�شر�ة ، حتى تمكن المؤسسة من تحقیق أهدافها .

المساعدة في تطو�ر الإسترات�ج�ة العامة ، و �صفة خاصة �النظر إلى ما یتعلق �الموارد  -3

 ال�شر�ة .

 .توفیر الدعم و الظروف التي سوف تساعد المدیر�ن التنفیذیین في تحقیق أهدافهم -4

التعامل مع الأزمات و المواقف الصع�ة الخاصة �العلاقات بین الأشخاص ، و ذلك حتى  -5

 �ضمن ألا تقف مثل هذه الأش�اء في تحقیق المؤسسة لأهدافها .

 توفیر قناة اتصال بین القوة العاملة و إدارة المؤسسة  . -6

 �شر�ة .الق�ام بدور المشرف على الق�م و المعاییر المؤسس�ة في إدارة الموارد ال -7
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التوفیق بین الفرد و الوظ�فة أو وضع الشخص المناسب في المكان المناسب ، و�تم ذلك من  -8

خلال الوظائف المختلفة لإدارة الموارد ال�شر�ة ( الاخت�ار ، التدر�ب ، تقی�م الأداء ، النقل ، 

 الترق�ة ، الأجور ، الحوافز ).  

 ب/ ه�كلها التنظ�مي : -1-

 رع�ة للموارد ال�شر�ة من مكتبین و هما :تتكون المدیر�ة الف 

 : �عنى هذا المكتب �احت�اجات الموظفین الإدار�ة برتب مختلفة  * مكتب الموارد ال�شر�ة و المنازعات

 33أط�اء عامون  -

  11أط�اء أسنان  -

 42إدار�ون  -

 146ش�ه طبیین  -

 63عمال مهنیین  -

 15نفسانیین ع�ادیین  -

 18مخبر�ون  -

 1 صیدلي -

 5قا�لات  -

 5مشغل أجهزة تصو�ر طبي  -

 وذلك بتسهیل استخراج الوثائق التال�ة : 

 شهادات العمل  -        

 سندات العطل  -        
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 سندات الخصم والتأو�ل  -        

 المقررات الداخل�ة والخارج�ة  -        

الأخیر �مكن لنا أن نستنتج أن مكتب الموارد ال�شر�ة هو الر�یزة الأساس�ة و الأكثر نشاطا في  وفي

 المؤسسة   

 * مكتب التكو�ن :

�عنى �ضمان تكو�ن إضافي أو ما �عرف �التكو�ن المتواصل لتحسین مؤهلات العمال �كل ما وجد في 

  والإدارة . مجال الصحة

 DFM : والوسائلالمدیر�ة الفرع�ة للمال�ة 

 أ/ التعر�ف �المصلحة :-1-

هي أحد ر�ائز المؤسسة �حیث تختص �الجانب المالي من شراء و تسدید المشتر�ات ، و من 

مستلزمات و أدو�ة و عتاد طبي ، �الإضافة إلى ض�ط المیزان�ة ، و هي تتفرع إلى ثلاث مكاتب ؛ 

 وسائل العامة ، مكتب الأجور .مكتب المیزان�ة والمحاس�ة ، مكتب الصفقات ، ومكتب ال

 ها :ـــب/فروع -1-

الصفقات العموم�ة : و هو المكتب المتخصص في الاتفاق�ات و الاستشارات و مكتب / 1-ب -

الفواتیر الخاصة �مقتن�ات المؤسسة وتظم لجان یو�ل إلیها دراسة الملفات والعروض المقدمة من قبل 

 الموردین: 

 لجنة فتح الأظرفة  -

 تقی�م العروضلجنة  -

ومهمة القائمین على هذه المصلحة هو مراجعة الاتفاق�ات و الفواتیر و الاستشارات، والالتزام بتسدید 

المستحقات المالي من الإسنادات المجزئة في المیزان�ة مروراً �الرقا�ة المال�ة القبل�ة لمنح التأشیرة من 

 من أمین الخز�نة الذي �شرف على عمل�ة التسدید  المراقب المالي وصولاً إلى الرقا�ة المال�ة ال�عد�ة
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 وتقیید �ل المعاملات والإجراءات الإدار�ة والمحاسب�ة في سجلات خاصة :

 سجل خاص �محاضر الإستشارت -

 سجل خاص �محاضر تقی�م العروض -

 سجل خاص �المقررات الداخل�ة والتحو�لات المال�ة -

 سجل خاص �استق�ال العروض -

 سجل خاص �الحوالات  -

المیزان�ة والمحاس�ة : وهو المكتب الذي یتم فیها إعداد المیزان�ة وتقس�مها وتقیید  مكتب/ 2-ب -

الحر�ات المحاسب�ة والمال�ة و�عداد تقار�ر دور�ة عن الوضع�ة المال�ة للمؤسسة و�ذا تحضیر المیزان�ة 

 المتوقعة للسنة القادمة . 

و المكتب الذي �قوم الموظفون القائمون عل�ه بترتیب و تصف�ة الأجور الأجور: و ه مكتب/ 3-ب -

و�ل ما یتعلق �المستحقات المال�ة  لكافة الموظفین سواء �المؤسسة أو �القطاعات الفرع�ة لهذه المؤسسة

 التي یتقاضاها العاملون من علاوات أو أثر مالي رجعي .

كتب متخصص في العمل�ات التي تجعل الوقوف : وهو الم مكتب اله�اكل العامة والوسائل/ 4-ب -

على الوضع�ة الحق�ق�ة للمؤسسة في نها�ة الدورة و�مكننا جمع و إحصاء المعدات و التوجیهات التا�عة 

 للمؤسسة (أدوات , أثاث , عقار , وسائل متنقلة و غیرها ) و لدیها سجلات و �طاقات خاصة بها منها

 ، دفاتر الوقود ... سجل الجرد ، سجلات حر�ات المخازن :

 و�نضوي تحت مسؤولیتها �ل المخازن التا�عة للمؤسسة عدى مخزن الصیدل�ة .

/ مخزن الحظیرة : و هو المخزن المتخصص في إدخال و إخراج المعدات الخاصة �المؤسسة 4-1

 . وص�انتها

فیر جم�ع / مخازن الورق و الأدوات المكتب�ة : �سهر القائمون على تسییر هذا المخزن بتو 4-2

المتطل�ات و المستلزمات المكتب�ة و السجلات و الوثائق اللازمة لكل مصلحة ، مثل : الوثائق و 

 المطبوعات
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/ مخزن الورشة : و�حتوى على �ل ما �حتاجه عمال المؤسسة المهنیون من مستلزمات ومعدات 4-3

 الع�ادات وقاعات العلاج . للبناء أو الص�انة �الإضافة إلى مواد التنظ�ف والتطهیر التي تحتاجها

/ مخزن المواد الغذائ�ة : وهو المخزن المخصص للمط�خ الذي یزود طاقم المناو�ة الطب�ة الذي 4-4

 �سهر على التغط�ة الصح�ة المتواصلة في نقطة الاستعجالات 

/ مخزن الصیدل�ة : و�حتوي هذا المخزن على اللقحات والأمصال و�ل المستلزمات الطب�ة 4-5

علقة �الصحة الوقائ�ة والمستلزمات الطب�ة والش�ه صیدلان�ة التي تحتاجها وحدات المؤسسة من قطن المت

 وضمادات ومعقمات ومستلزمات ومعدات طب�ة .

 ب/ ه�كلها التنظ�مي : تتكون المدیر�ة الفرع�ة للمال�ة و الوسائل من أر�ع مكاتب و هي : -1-

 * مكتب المیزان�ة و المحاس�ة     

 مكتب الصفقات العموم�ة *     

 * مكتب الوسائل العامة و اله�اكل     

 * مكتب الأجور     

 إعداد التقار�ر الدور�ة  -

 تحضیر المیزان�ة المتوقعة للسنة القادمة .   -

 DSS:المدیر�ة الفرع�ة للمصالح الصح�ة  

 التعر�ف �المصلحة و ه�كلها التنظ�مي : -1-

 أ/ التعر�ف �المصلحة :-1-

هي ن�ا�ة مدیر�ة تهتم �متا�عة النشاطات الصح�ة على مستوى تراب المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة 

و تهتم هذه المدیر�ة �كل ما یتعلق �النشاطات و الأعمال الصح�ة ( الوقائ�ة و العلاج�ة ) التي تقوم 
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 بها المصالح الطب�ة داخل المؤسسة .

 ب/ ه�كلها التنظ�مي : -1-

 لحة الوقا�ة ونظافة المح�ط ، وتتفرع إلى : / مص1-ب -  

 * مكتب طب العمــــل            

 * مكتب مكافحة داء السل وعلم الأو�ئة والطب الوقائي           

 * الفرقة الطب�ة المتنقلة           

 / مكتب الطب المدرسي : 2-ب -

بتداء من الطور الابتدائي إلى الثانوي وهي مصلحة تعني �متا�عة الأطفال المتمدرسین في �ل الأطوار ا

وذلك من خلال المتا�عة الصح�ة من فحوصات و تلق�حات وطب الأسنان و الق�ام �العدید من 

النشاطات في الوسط الداخلي وذلك من خلال الأ�ام الوطن�ة و العالم�ة الخاصة �الصحة 

 العموم�ةوالمدرس�ة .   

  :�ةالشهادات التي تستخرج من مصلحة الوقا*

 certificat de vaccination شهادة التلق�ح                                            

                                           certificat de conformité شهادة المطا�قة

                              certificat de mariage avec analyse شهادة الزواج

                              certificat d'entrée scolaire الدخول المدرسيشهادة 

  :ج/ وظائفهــا-1-

 . مراق�ة المحلات التجار�ة-

 .مراق�ة الآ�ار و الم�اه الصالحة للشرب -

 ) إجراء التحق�قات الخاصة �الحیوانات المر�ضة (علم الأو�ئة -

 الم�اه الصالحة �غیرهمراق�ة ش�كة صرف الم�اه لتفادي اختلاط  -

 DMM : المدیر�ة الفرع�ة لص�انة التجهیزات الطب�ة والتجهیزات المرافقة 
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 وتعنى �ص�انة التجهیزات الطب�ة وص�انة المنشئات الصح�ة وترمیها وتشتمل على مكتبین :

 مكتب ص�انة التجهیزات الطب�ة  -

 مكتب ص�انة التجهیزات المرافقة -

  لصح�ة :أهم اله�اكل و المنشآت ا

  المخبر : و یتم ف�ه إجراء التحالیل الطب�ة حسب الوضع�ة المقدمة من طرف الطبیب المعاین-

الصیدل�ة : ضمان مخزون �افي من الأدو�ة لتغط�ة جم�ع المصالح والوحدات الطب�ة التا�عة  -

 .�الع�ادة متعددة الخدمات التي توفر تغط�ة صح�ة متواصلة  للمؤسسة على غرار النقطة الإستعجال�ة

 الإطار المنهجي للدارسة:  ثان�اً:

�عد تحدید المؤسسة قید الدراسة وجمع المعلومات النظر�ة عنها ، �جب تطو�ر طرق محددة 

 لجمع الب�انات اللازمة وتنظ�مها وتحلیلها ثم تفسیر نتائجها.

قیق أهداف الدراسة ومن أجل التعرف على تأثیر الضغوط من أجل تحطرق جمع الب�انات: -1

، المؤسسة العموم�ة للصحة الجوار�ة �عین ماضي في العمل على أداء العمل بین موظفي 

 اعتمدنا الطرق التال�ة لجمع الب�انات:

 المصادر الأول�ة: تم استخدام عدد من المصادر الأول�ة ، �ما في ذلك المصادر الكم�ة والنوع�ة:

   الملاحظة: 

هذا في   " المُلاحَظَةُ مُفاعلة من اللَّحْظ وهو النظر �شِقِّ العین الذي یلي الصدغ في اللغة " 

 جانب اللغة , وقد أشارت �عض معاجم اللغة إلى معاني منها ما �فیدنا في هذا المقام �المراعاة .

وأما في الاصطلاح فقد تعددت تعر�فاتها في �تب مناهج ال�حث منهم من تناولها �المفهوم    

 العام , ومنهم من تناولها �المفهوم الخاص أي الملاحظة العلم�ة .

�قول غرای�ه : " الملاحظة العلم�ة هي الاعت�ار المنت�ه للظواهر والحوادث �قصد تفسیرها   

و�تضح لنا من التعر�ف إشارته لعدة  إلى القوانین التي تحكمها "واكتشاف أس�ابها و الوصول 

جوانب منها العلم�ة و�خرج منها غیر العلم�ة , والقصد و�خرج منها الملاحظة غیر المقصودة , 



 الفصل الرا�ع:الجانب المیداني للدراسة

 

 83 

والدوافع من هذه الملاحظة , و هذا التعر�ف لم �شمل جم�ع أنواع الملاحظة مع تمیزه في 

 منها . أو الثمرةالإشادة �الدوافع من الملاحظة 

و�قول صیني : الملاحظة " مصدر أو وسیلة للحصول على المعرفة تلقائ�ا ما دام الإنسان 

                                                                                   ."مست�قظا

المصدر والوسیلة  و�متاز هذا التعر�ف �الشمول�ة ولكن إشكال�ة التعر�ف تكمن في الخلط بین

ومن المعروف أن مفهوم المصدر لا �جتمع مع الوسیلة , ومما �شار إل�ه في هذا التعر�ف 

إطلاقه لجم�ع معالم المعلومات �قوله المعرفة مع اشتراط ال�قظة وهذا حسن , ولكن لم �شتمل 

 التعر�ف على أنواع من الملاحظات والتي تكون بواسطة الآخر�ن .

ظة بدري �قوله : " انت�اه مقصود ومنظم ومضبوط للظاهرة أو الحوادث أو وممن عرف الملاح

 1 الأمور , �غ�ة اكتشاف أس�ابها وقوانینها "
: هي وسیلة أو أداة من وسائل وأدوات ال�حث  تعر�ف الملاحظة �تعر�ف إجرائي و�مكن    

الب�انات  العلمي والتي �ستخدمها ال�احث أوغیره �صورة مقصودة أو غیر مقصودة لجمع

والمعلومات من مصادرها تجاه أمر معین لدراسته وفق ضوا�ط وطرائق حسب ما تقتض�ه 

 2.  الظروف وتفرضه الإمكان�ات

 نوع الملاحظة المستخدمة في الدراســــة:

دراستنا و ذلك لتسل�ط الضوء على فئة من طاقم  فيالملاحظة �المشار�ةلقد تم الإعتماد على 

 الش�ه الطبي و ��ف�ة مواجهتهم لجاحة �ورونا.

 الاستب�ان:

، وهي تتكون من ال�حث هي أحد أدوات  Questionnaire �الإنجلیز�ة الاست�انة أو الاستب�ان

وذلك من أجل تجم�ع المعلومات من الأشخاص  المعلومات مجموعة من الأسئلة وغیرها من أوجه طلب

للإجا�ات،  التحلیل الإحصائي موضع ال�حث، ومع أن الاست�انات تكون في الغالب مصممة من أجل

 .سیر فرانس�س جالتون  فل�س الحال هكذا دائما،وفكرة الاست�انة هي من اختراع

                                                             
  ( 458 / 7 ) ابن منظور , محمد بن مكرم ( لسان العرب )1

 . 17ھـ , ص1421رجاء وحید (البحث العلمي أساسیاتھ النظریة وممارستھ العلمیة) دار الفكر , دمشق ,  بدري , 2

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D9%86%D8%AC%D9%84%D9%8A%D8%B2%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%AD%D8%AB_%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AD%D8%B5%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B3%D9%8A%D8%B1_%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%86%D8%B3%D9%8A%D8%B3_%D8%AC%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D9%86&action=edit&redlink=1
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نفس  السؤال وتتمیز الاست�انات عن �اقي أدوات ال�حث �كونها قلیلة التكلفة ولا تتطلب ممن �طرح

، وغال�ا ما �كون للاست�انة الهاتف القدر من المجهود الذي یتطل�ه الق�ام �ال�حث لفظ�ا أو من خلال

هذه الإجا�ات المحددة  إجا�ات ق�اس�ة محددة �شكل �جعل من السهل تجم�ع الب�انات وتنظ�مها، إلا أن

لدى القائمین �الإجا�ة وهي تلتزم �حدود أن القائمین �الإجا�ة  الإح�اط غال�ا ما تسبب

الأسئلة والإجا�ة علیها، ولهذا فإن إجراء �حث من خلال الاست�انات قد لا �كون أمرا عمل�ا  قراءة �إمكانهم

لدى �عض الفئات السكان�ة، وفضلا عن ذلك قد تشكل ص�اغة السؤال في �عض الاست�انات مشكلة في 

 1.الحصول على الإجا�ة الملائمة

 المنهج:

 :المنهج تعر�ف )1

المنهج ع�ارة عن مجموعة من العمل�ات والخطوات التي یت�عها ال�احث من أجل إجراء �حثه 

 .وص�اغة الفرض�ات الصح�حة

و�ذلك تكون الطر�قة هي "الطر�قة التي ات�عها ال�احث في دراسته للمشكلة لاستكشاف  

 )2("الحق�قة والإجا�ة على الأسئلة.

لعمال الوظ�في الأداء وانعكاساتها على الظغوطات المهن�ة و�ناءً على ذلك سنحاول تحدید 

، لذلك استخدمنا في دراستنا المنهج الوصفي الذي �صف الظاهرة و�توافق مع  قطاع الصحة

ب�انات الدراسة الاستكشاف�ة التي �جب وصفها. وتحلیل و�شف وفحص العلاقات لتحقیق 

 .الوظ�في الأداءعلى  الضغط المهني و تأثیره ؤدیهایرصد للأدوار التي 

�مكننا القول أن المنهج الوصفي هو "منهج للموضوع المراد دراسته من خلال منهج�ة  

علم�ة صح�حة ووصف النتائج التي یتم الحصول علیها على أشكال عدد�ة معبرة �مكن 

 )3( "تفسیرها".

                                                             
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D9%86%D8%A91 08/02/2022  الساعة

23:35 
 95،ص. 2002،دار الفتح، الجزائر، 1رشید زرواطي، تدر�س�ات على منھج�ة ال�حث العلمي،ط 2
 45،ص 2003،بیروت، لبنان،  1محمد مشیر سعد الدین، برامج التلفز�ون التنشئة التر�و�ة و الاجتماع�ة للأطفال،ط 3

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%A4%D8%A7%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D8%A7%D8%AA%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AD%D8%A8%D8%A7%D8%B7
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%B1%D8%A7%D8%A1%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D9%86%D8%A9
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 و مدى اس�اب الضغط المهنيو من خلال هذا الأسلوب و إت�اعه �مكننا رصد 

 الوظ�في للعمال داخل المؤسسة.یرهاعلى الأداء تأث

 : مجال وحدود الدراسة اً ثالث

الع�ادة المتعددة "إن مجال الدراسة �شمل عدة مؤسسة تا�عة لقطاع الصحة*المجال المكاني:

 ".�عین ماضي(ولا�ة الأغواط) الخدمات الشهید مسعودان الش�خ

المجال الزمني لدراسة الفترة التي نزلنا فیها إلى میدان الدراسة، حیث  یتضمن:* المجال الزماني

 ".�عین ماضي(ولا�ة الأغواط) الع�ادة المتعددة الخدمات الشهید مسعودان الش�ختم توز�ع الاستمارات على

 26/08/2022غا�ة إلى  15/07/2022طیلة شهر ونصف من ال�حث من تقر��ا 

 تصم�م و تنفیذ الدراسة 

نظرا لطب�عة الموضوع المتعلق بتاثیر الضغوط المهن�ة على الأداء الوظ�في تحدید العینة: – 1

لممتهني الصحة في جائحة �ورونا.، قمنا �اخت�ار العینة القصد�ة عن طر�ق الع�ادة المتعددة الخدمات 

 فراد العینةإستمارة على أ 50حیث قمنا بتوز�ع ، الأغواط) "�عین ماضي(ولا�ة  الشهید مسعودان الش�خ

 

 

 

 

 :_ تفر�غ الب�انات حسب الفرض�اترا�عاً 

 : أولا: تفر�غ الب�انات حسب خصائص الحالات

 : الجنس4الجدول :
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 النس�ة المئو�ة التكرار  الجنس

 59,8 30 ذ�ور 

 41,2 20 إناث

 100 50 المجموع

  %40أما نس�ة الإناث فقدرت ب:  %60تمثل نس�ة الذ�ور في هذه الدراسة نس�ة 

 والمعنى أن أكبر عدد من العمال هم رجال.

 التحلیل السوسیولوجي:

�عد ملاحظتنا للجدول الذي �قسم الم�حوثین من ناح�ة الجنس نرى أن عدد الذ�ور �فوق عدد الإناث و قد 

 �كون ذلك �سبب طب�عة العمل و المناو�ات اللیلة و هذا یتطلب أن ذ�ور أكثر من الإناث. 

 : السن 5الجدول :

 النس�ة المئو�ة التكرار  السن

 19,6 10 سنة 29_20

 53,9 27 سنة 39_30

 26,5 13 سنة 49_40

 100 50 المجموع

 

سنة )  49_40سنة)  و تلیها فئة( 39_30نلاحظ أن الفئة العمر�ة التي تحتل أكبر نس�ة هي الفئة ذات(

 سنة ).  29_20أما اقل فئة عاملة تمثلت ممن �مثلون(

 

 السوسیولوجي:التحلیل 

سنة وهذا إن دل  30_39�عد ملاحظتنا لنتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن أكبر نس�ة هي للفئة العمر�ة بین 

فإنما یدل على أن المؤسسة تعتمد على الفئة الأنسب و هي فئة الش�اب و هو السن المناسب الذي �كون 
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 ف�ه الإنسان �كامل قواه و �كون قادر على تقد�م الأفضل.

 التعل�مي : المستوى 6الجدول :

 النس�ة المئو�ة التكرار  التعل�مي المستوى 

 44,1 22 ثانوي 

 55,9 28 جامعي

 100 50 المجموع

 

، %56أنقسم مستوى العمال الم�حوثین إلى فئتین ممن هم جامعیون و من لهم مستوى ثانوي،(الجامعیین 

 ).  %44و الثانوي 

إن ما توصلنا إل�ه من خلال نتائج الجدول أعلاه هو أن المؤسسة تعتمد على  التحلیل السوسیولوجي:

أعلى مستوى تعل�مي (ثانوي و جامعي) و هذا إن دل على شيء فإنما یدل على أن إنتقاء العمال �عتمد 

 على مستوى أرقى فكلما �ان المستوى التعل�مي للعمال عالي �لما زادت جودة العمل. 

 الإجتماع�ةالحالة  7الجدول 

 النس�ة المئو�ة التكرار  الحالة المدن�ة

 31,4 16 أعزب

 52,9 27 متزوج (ة)

 10,8 5 مطلق (ة)

 4,9 2 أرمل (ة)

 100 50 المجموع

 

 . %4و الأرامل  %10المطلقین %54المتزوجون  %32أما الحالة المدن�ة فجاءت �التالي العزاب نس�ة 

أكبر نس�ة تحصلنا علیها �عد دراسة الحالة الإجتماع�ة للعمال �انت نس�ة  إنالتحلیل السوسیولوجي:

العمال المتزوجین و ذلك إن دل فإنما یدل على أن المؤسسة تولي الأولو�ة للمتزوجین لأنهم قد �كونون 
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 أكثر إهتماما و أكثر مسؤول�ة و هذا ما �خدم المؤسسة �الإ�جاب.

 :الإنتماء  8الجدول :

 النس�ة المئو�ة التكرار  الجغرافي الموقع

 73,5 37 حضري 

 19,6 10 ش�ه حضري 

 6,9 3 ر�في

 100 50 المجموع

 .  %6و الر�فیین %20والش�ه حضر�ین  %74أن الحضر�ین هم أكبر نس�ة

النتائج المتحصل علیها من هذا الجدول هو أن أكبر نس�ة من العمل �انت من  إن:التحلیل السوسیولوجي

فئة الحضر�ین و هذا ما �عود �الإ�جاب على المؤسسة �ما أن المؤسسة داخل الولا�ة ففئة الحضر�ین 

 تخدمهم من ناح�ة الإلتزام �الحضور في الوقت و عدم الغ�ا�ات و قرب المسافة.

 : الخبرة 9الجدول :

 النس�ة المئو�ة التكرار  الخبرة في العمل سنوات

 25,5 13 سنوات 5أقل من 

 57,9 29 سنة 10_5

 16,7 8 15سنوات  _10

 100 50 المجموع

 

و من �فوق  %26سنوات  5و الذین أقل من  %58) بنس�ة  10_5الأشخاص الذین خبرتهم المهن�ة (

 /%16سنة نس�ة 15سنوات ولا یتجاوز  10

سنوات و  10و 5إن أكبر نس�ة �انت تمثل فئة من �حوزون على خبرة ما بین السوسیولوجي:التحلیل 

یبدوا أنها النس�ة الأنسب حیث �كون العامل ذوا خبرة تخدم المؤسسة و تز�د فاعلیتها و نشاطها و �عود 
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 علیها �الإ�جاب.

 :الفرض�ةالأولى حسب الب�انات تفر�غ :ثان�ا

 الاداء الوظ�في لممتهني الصحةلبیئة العمل تأثیر على 

 بیئة العمل تأثر على الأداء الوظ�في  :10الجدول :

بیئة العمل تأثر على 

 الأداء الوظ�في

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 16,7 8 لا تؤثر

 53,9 27 تؤثر �شدة

 29,4 15 أح�انا

 100 50 المجموع

 %16من �انت إجابتهم ب :لا یؤثر:

  54%یؤثر �شدة :ن �انت إجابتهم ب: إ 

 %30من �انت إجابتهم ب: أح�انا:

 التحلیل السوسیولوجي:

نظرا لنتائج الضغط المهني في ز�ادة العبء و یؤثر على الأداء الوظ�فيالدور الذي یلع�ه  إن

و هذا ما �ساهم في  الجدول أعلاه یتمثل في أن العمال متضمر�ن من الضغط المهني الذي یواجههم

 ز�ادة العبء و  عدم تحقیق رضا وظ�في في نفس الوقت .

 

 

 

 

 العمل الذي تكلف �ه یتناسب مع طاقتك و وقتك  :11الجدول :

العمل الذي تكلف �ه 

یتناسب مع طاقتك و 

 النس�ة المئو�ة التكرار 
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 وقتك

 30,4 15 �فوق طاقتي

 35,3 18 یتناسب مع طاقتي

أحاول إتمام مهامي 

 في وقتها

17 34,3 

 100 50 المجموع
 

 %30:�فوق طاقتي من �انت إجابتهم :

 %36:یتناسب مع طاقتي من �انت إجابتهم : 

 %34:أحاول إتمام مهامي في وقتها من �انت إجابتهم : 

ما �لاحظ من نتائج الجدول السابق هو محاولة تقس�م المهام على حسب  التحلیل السوسیولوجي:

الوقت لأن المهام تفوق الوقت المحدد للعمل و هذا ما �ساعد  في سیر المؤسسةو محاولة  لعدم 

 ترك أي ثغرة للتقصیر في أداء المهام رغم الضغوط المهن�ة.

 یوجد وقت للإستراحة أثناء العمل :12الجدول :

یوجد وقت للإستراحة 

 أثناء العمل

 

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 55,9 28 لا

 34,3 17 نعم

 9,8 5 أح�انا

 100 50 المجموع   

 

 %56من �انت إجابتهم :لا:

 %34نعم من �انت إجابتهم :

 %10أح�انا من �انت إجابتهم :
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على حسب نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن الوقت الذي من المفروض أن �كون التحلیل السوسیولوجي: 

هناك متنفس أو أستراحة للعمال نظرا لعملهم المتعب لا یراعى و هذا ما ظهر في إجا�ة أغلب�ة العینة 

 �إجابتهم �لا على سؤال هل هناك وقت للإستراحة أثناء العمل و هذا ما یز�د من الضغط على العمال

 ؤدي إلى التقصیر.الذي سی

 نوع الواج�ات المو�لة إل�ك  :13الجدول :

نوع الواج�ات المو�لة 

 إل�ك

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 49,0 25 تفوق صلاح�اتي

لا تتلائم مع 

 صلاح�اتي

19 38,3 

مهام عاد�ة ملائمة مع 

 صلاح�اتي

6 12,8 

 100 50 المجموع

 %50:تفوق صلاح�اتي من �انت إجابتهم :

 %38 لا تتلائم مع صلاح�اتي �انت إجابتهم :من 

 %12 مهام عاد�ة ملائمة مع صلاح�اتي من �انت إجابتهم :

الواج�ات المو�لة للعمال على حسب إجا�اتهم تفوق صلاح�اتهم و هذا ما إن  التحلیل السوسیولوجي :

العامل بواج�ات لا �سبب ضغط للعمال و تؤدي إلى التقصیر في الأداء الوظ�في و سبب ذلك تكل�ف 

 علاقة لها �صلاح�اته.

 

 

 

 

 الضغط �بیر في العمل سبب :14الجدول :
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الضغط �بیر في  سبب

 العمل 

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 19,6 10 العمل فوق الطاقة

نقص المعدات و 

 التجهیزات

27 53,9 

 26,5 13 نقص الموارد ال�شر�ة

 100 50 المجموع

 

 %20 العمل فوق الطاقة من �انت إجابتهم :

 %54 نقص المعدات و التجهیزات من �انت إجابتهم :

 %26 نقص الموارد ال�شر�ة من �انت إجابتهم : 

هي تكل�ف العمال �أعمال ل�ست من الضغط �بیر في العمل  سببإن  التحلیل السوسیولوجي:

المعداات و التجهیزات مما صلاح�اتهم وهذا ما �جهد العمال و �ستنزف طاقتهم �الإضافة إلى نقص 

 �صعب على الطاقم تأد�ة مهامهم، و�ذلك من أهم أس�ا�ا الضغط الكبیر هو نقص الموارد ال�شر�ة . 

 تشعر �ضغط �بیر في العمل أثناء الق�ام بواج�اتك من خلال فترة جائحة �ورونا :15الجدول :

تشعر �ضغط �بیر في العمل أثناء الق�ام 

 جائحة �ورونا بواج�اتك من خلال فترة

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 44,1 22 لا

 55,9 28 نعم

 100 50 المجموع

 44%من �انت إجابتهم :لا

 %56من �انت إجابتهم :نعم 
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شعور �الضغط �بیر في أن الهو إن ما توصلنا إل�ه في نتائج الجدول أعلاه : التحلیل السوسیولوجي

العمل أثناء الق�ام �الواج�ات من خلال فترة جائحة �ورونا و �ظهر ذلك من خلال إجا�ات العمال بنس�ة 

�المئة من الم�حوثین و هذا إن دل إنما یدل على الضغط الكبیر الذي  50�المئة ما �مثل نس�ة تفوق  28

 تعرض له عمال القطاع الصحي في فترة �ورونا.

 أثر الذي تر�ته جائحة �ورونا في نفسیتك :16: الجدول

 النس�ة المئو�ة التكرار  طرق ز�ادة الفعال�ة

 4; 32 23 توتر و قلق 

 6. 67 27 حالة نفس�ة سیئة 

 100 50 المجموع

 توتر و قلق %31من �انت إجابتهم :

 حالة نفس�ة سیئة %69من �انت إجابتهم :

إنه و من خلال دراستنا للجدول السابق نلاحظ أن �ورونا سببت دخول ممتهني : التحلیل السوسیولوجي

 الصحة في حالة نفس�ة سیئة و ذلك �سبب الوف�ات و الإضطراب داخل المستشفى.

 :الثان�ة الفرض�ة حسب الب�انات تفر�غ :ثان�ا

 .المهني في التأثیر على الاداء الوظ�في لممتهني الصحة في ظل جائحة �ورونا �ساهم الضعط

 یؤثر تدخل الآخر�ن في مجال عملك :17الجدول :

یؤثر تدخل الآخر�ن في 

 مجال عملك

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 59.8 31 نعم

 40,2 19 لا

 100 50 المجموع

 40,2%من �انت إجابتهم :لا

 %59,8نعم من �انت إجابتهم :
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إن تدخل الآخر�ن في العمل  یؤثر �السلب على ق�ام الممرض �عمله على أكمل  التحلیل السوسیولوجي:

و هذا ما �سبب ضغط �بیر مما یؤثر على  % 59.8و جه و هذا ما أجاب �ه الم�حوثین و ذلك بنس�ة 

 حسن الأداء.

 الق�ادة الإدار�ة تعتبر عنصر أساسي في مراق�ة نوع�ة المنتوج و الأداء الوظ�في : 18الجدول :

الق�ادة الإدار�ة تعتبر عنصر أساسي في 

 مراق�ة نوع�ة المنتوج و الأداء الوظ�في

النس�ة  التكرار 

 المئو�ة

 85; 54 28 نعم

 15; 45 22 لا

 100 50 المجموع

 44%من �انت إجابتهم :لا

 %56إجابتهم :نعم من �انت 

من من یوفق على أن    %54,85إن ما نلاحظه في جدولنا هذا هو نس�ة : التحلیل السوسیولوجي

الق�ادة الإدار�ة تعتبر عنصر أساسي في مراق�ة نوع�ة المنتوج و الأداء الوظ�في لأنها تعتبر العنصر 

 الأساسي في إنجاح المؤسسة و تطو�رها لأن الق�ادة الإدار�ة تعتبر ر�یزة المؤسسة. 

 مساهمة الق�ادة �أنماطها تعمل على تحسین الأداء الوظ�في. 19الجدول :

مساهمة الق�ادة 

�أنماطها تعمل على 

 تحسین الأداء الوظ�في.

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 33 16 لا

 67 34 نعم

 100 50 المجموع

  33%من �انت إجابتهم :لا

 % 67من �انت إجابتهم :نعم 
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فكانت نظرة  مساهمة الق�ادة �أنماطها تعمل على تحسین الأداء الوظ�في  إن:التحلیل السوسیولوجي

لأنهم یرون أن للق�ادة الإدار�ة دور في تحسین الأداء الوظ�في  �طرق عدة  %67الموظفین بنس�ة 

 كامراق�ة و الوقوف على الأعمال �شكل یومي و السعي وراء الرضا الوظ�في.

 العمل المو�ل إلي �عید �ل ال�عد عن خبرتي ومهاراتي :20الجدول :

العمل المو�ل إلي �عید 

كل ال�عد عن خبرتي 

 ومهاراتي

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 35; 34 16 لا

 65; 65 34 نعم

 100 50 المجموع

  33%من �انت إجابتهم :لا

 % 67من �انت إجابتهم :نعم 

خبرتهم العمل المو�ل إلیها �عید �ل ال�عد عن من الموظفین أن%67ترى نس�ة  التحلیل السوسیولوجي:

و هذا ما �عود �السلب على الأداء الوظ�في لممتهني الصحة و یز�د من الضغط المهني  ومهاراتهم

 علیهم.

 الدورات التكو�ن�ة تؤدي إلى تحسین الكفاءات :21الجدول :

الدورات التكو�ن�ة تؤدي 

  إلى تحسین الكفاءات

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 44 16 لا

 56 34 نعم

 100 50 المجموع

 

   44%من �انت إجابتهم :لا
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 %  56من �انت إجابتهم :نعم 

الدورات التكو�ن�ة تعتبر نس�ة �بیرة من من یوافقون على أن  %56إن نس�ة  التحلیل السوسیولوجي:

تؤدي إلى تحسین الكفاءات و ذلك لأن الدورات التكو�ن�ة تز�د فرص تطو�ر مستوى الموظفین مما �ضمن 

 تقد�م المهام �أكمل وجه.السیر الحسن و 

 (القادة).المواصفات الضرور�ة التي تعتقدها في الأشخاص القائمین على الرقا�ة : 22الجدول :

المواصفات الضرور�ة التي تعتقدها في 

  (القادة).الأشخاص القائمین على الرقا�ة

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 31.4 15 الكفاءة والمؤهل العلمي

 68.6 35 والخبرةالاقدم�ة 

 100 50 المجموع

 الاقدم�ة والخبرة % 67من �انت إجابتهم : / الكفاءة والمؤهل العلمي 33% من �انت إجابتهم :

من أهم ممن �قولون �أن الأقدم�ة و الخبرة   %68,6إن ما مثلته نس�ة  التحلیل السوسیولوجي:

(القادة) و ذلك لأن من لهم خبرة .في الأشخاص القائمین على الرقا�ة المواصفات الضرور�ة التي تعتقدها

 �ساعدون على تسییر المؤسسة �ما ین�غي و ذلك �إعت�ار أن لهم الخبرة الكاف�ة في ذلك.

 هناك تحفیزات ماد�ة و معنو�ة من القادة في العمل : 23الجدول :

هناك تحفیزات ماد�ة و 

معنو�ة من القادة في 

 العمل

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 47 23 لا

 53 27 نعم

 100 50 المجموع

   47%من �انت إجابتهم :لا

 %  53من �انت إجابتهم :نعم 
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هناك تحفیزات ماد�ة و معنو�ة من القادة في إن أكثر من نصف العینة یرون أن :التحلیل السوسیولوجي

المؤسسة و ذلك راجع إلى التشج�عات الماد�ة و العمل و هذا ما یدفعهم إلى رفع الأداء و تحسین خدمات 

 المعنو�ة.

 .تقر بوجود حوافز للمؤسسة حسب أنواعها :24الجدول :

تقر بوجود حوافز للمؤسسة 

 .حسب أنواعها

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 55,9 28 مكافئات مال�ة

 34,3 17 ترق�ات

 9,8 5 استحسان من طرف المشرف

 100 50 المجموع

 مكافئات مال�ة 56% إجابتهم :من �انت 

 ترق�ات %  34من �انت إجابتهم : 

 استحسان من طرف المشرف %  10من �انت إجابتهم : 

و بوجود هي نس�ة من �قرون �المكافئات المال�ة  %55,9إن النس�ة التي تمثل ب :التحلیل السوسیولوجي

 نشاطهم و إعطائهم للمؤسسة.حوافز للمؤسسة و هذا ما یرفع من معنو�ات الموظفین و یز�د 

 الإق�ال الكبیر من مرضى �ورونا �سبب ضغط �بیر للعمال: 25الجدول :

الإق�ال الكبیر من مرضى �ورونا �سبب ضغط �بیر 

 .للعمال

 النس�ة المئو�ة التكرار 

 0 0 لا

 100 50 نعم

 100 50 المجموع

 لا0% من �انت إجابتهم :
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 نعم %  100من �انت إجابتهم : 

و هذا ما أثبته العمال الإق�ال الكبیر من مرضى �ورونا �سبب ضغط �بیر للعمالالتحلیل السوسیولوجي: 

 و هذا ما یؤثر �طب�عة الحال على الأداء الوظ�في لممتهني الصحة.  %100الم�حوثون بنس�ة 

 تحلیل النتائج خامسا:

 .الأولى الفرض�ة الجداول حسب تحلیل

و هذا  %54بیئة العمل تأثر على الأداء الوظ�في و �شدة حسب إجا�ة الم�حوثین حیث مثل ذلك نس�ة  -

 .07ما مثله الجدول رقم 

_ إن المهام المو�لة لعمال الش�ه طبي تفوق صلاح�اتهم و هذا ما �ساهم في ضغط �بیر للعمال و ظهر 

 .%50بنس�ة  10ذلك في الجدول رقم 

 ضغط �بیر في العمل أثناء الق�ام بواج�اتك من خلال فترة جائحة �ورونا_ شهد عمال قطاع الصحة 

 .15من إجا�ات ممتهني قطاع الصحة و �ظهر ذلك في الجدول رقم  %60و ذلك بنس�ة 

 حلیل الجداول حسب الفرض�ة الثان�ةت

 .المهني في التأثیر على الاداء الوظ�في لممتهني الصحة في ظل جائحة �ورونا �ساهم الضعط

تأثیر تدخل الآخر�ن في مجال عمل الأخر�ن یتسبب في ضغط لممتهني الصحة و هذا ما مثله _ إن 

 و هذا ما یؤثر على الأداء الوظ�في للعمال.  %59,8ب نس�ة  17الجدول رقم

�سبب الكثیر من الضغط المهني مما یؤثر _ عندما یو�ل إلى العمال عمل �عید عن حبرته و مهارته 

 .%65,65و ذلك �س�ة   20على الأداء الوظ�في و هذا ما ظهر في الجدول 

�ساهم ذلك في التحف�ف من الضغط المهني و تحسین الأداء اقدم�ة وخبرة عندما  تكون الق�ادة  ذات _

 %68,6بنس�ة تمثل . 22ال و هذا ما مثله الجدول رقم الوظ�في للعم

الإق�ال الكبیر من مرضى �ورونا �سبب ضغط �بیر للعمال �سب الكثیر من الضغط للعمال خاصة _ إن 

و هذا ما   %100بنس�ة 25و أن هذا المرض معدي و �عرضهم للخطر و �ظهر ذلك في الجدول رقم 

 س�عود �السلب على الأداء الوظ�في للعمال حیث س�كون هناك تقصیر في أداء المهام.
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 الخاتمــة:

تتمیز ضغوط العمل في القطاع الصحي بتأثیرها الكبیر على أداء العاملین ، وذلك لأهم�ة الموضوع على 
المستو�ین الداخلي والخارجي ، حیث تشكل الضغوط أكبر عق�ة أمام تدني مستوى الأداء ، و�مكن أن 

 ومحفزة لل�عض لتحقیق الكفاءة وجودة الأداء اللازمة. تشكل هذه الضغوط مساحة إ�جاب�ة

العالم �شكل عام ، وفي الجزائر خاصة ، وفي ولا�ة الأغواط ، على مستوى المستشف�ات العامة ، �ما  
في ذلك الع�ادة متعددة الخدمات ، الشهید مسعودان الش�خ عین ماضي (ولا�ة الأغواط) حصرا ، إنه 

رونا المستجد والذي �عتبر في هذه الدراسة من أكبر التحد�ات التي تواجه العالم الو�اء. و�ائ�ات فیروس �و 
كله ، من حیث شدة ضغوط العمل في القطاع الصحي من أط�اء وممرضات و�دار�ین وحتى المدیر�ن في 
هذا القطاع ، و�التالي �انت هناك مصادر عدیدة ومتنوعة لضغوط العمل ، من أهمها: الخارج�ة الناتجة 

ن ضغوط العمل وحتم�ة الابتعاد عن الأسرة والأح�اء ، والداخل�ة ، مثل نقص المعدات والمستلزمات ع
الطب�ة مثل: �الإضافة إلى الز�ادة المفرطة في عبء العمل في غ�اب القوى العاملة الكاف�ة وعدم القدرة 

�سبب �ثرة وتعقیدها وعدم  على فهم الأدوار وما تتطل�ه �ل وظ�فة ، عدم قدرة الأفراد على أداء المهام
الراحة في العمل ، وهذا ما �ح�ط الفرد و�نفجر نفسه ب�طء مما �جعله �فقد الأمل و�ع�ش ف�ه. متاهة لا 
تنتهي من الأفكار. استمر في ��ف�ة التخلص من هذا الشعور وال�حث عن الحلول التي من شأنها أن 

قوف إلى جانب زملائه �كل طاقته واستجابته. قلق تر�حه ولو قل�لاً ، حتى یتمكن من إكمال رحلته والو 
العاملین في المجال الطبي والشعب والدولة والعالم أجمع �غ�اب لقاح معین �مكن أن یؤدي إلى ح�اة 

 الكثیر�ن.

في دراستنا ، حاولنا تحدید تأثیر ضغوط العمل على الأداء الوظ�في من خلال إظهار تأثیر أ�عاد     
مل ، بیئة العمل ، اله�كل التنظ�مي) على الأداء الوظ�في. دراستنا ومدى تحق�قها ضغط العمل (ضغط الع

 في المیدان.

من خلال الدراسة التي قامت ال�احثة �معالجتها ، تم تحقیق عدد من النتائج والاقتراحات على النحو  
 التالي:
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 :نتائج 

  اد وتحفیزهم لتنم�ة قدراتهم تقوم فلسفة الضغط الإ�جابي في العمل على ضرورة تدر�ب الأفر
في العمل في الأدب�ات الإدار�ة ضغط ومهاراتهم من أجل ز�ادة أدائهم و�نتاجیتهم. حظي مفهوم ال

و�ذلك على مستوى الصحة �اهتمام �بیر من ال�احثین ، �سبب المفاه�م المتشا�كة للموضوع ، 
 والتي دعت إلى دراسة الموضوع من جم�ع جوان�ه.

 أثیر الإجهاد في العمل إ�جاب�اً أو سلب�اً ، و�رجع ذلك �شكل أساسي إلى �مكن أن �كون ت
 المتغیرات الشخص�ة للأفراد ، والتي تتزامن مع المتغیرات التي تؤثر على هذا المتغیر.

 .هناك العدید من النظر�ات التي تشرح ضغوط العمل واسترات�ج�ات التعامل معها و��ف�ة إدارتها 

 ون في القطاع الصحي ضغوطاً متعددة ، معظمها نفس�ة وتظهر �شكل غیر م�اشر.یواجه الأفراد العامل

  مكن أن تؤدي ضغوط العمل المرتفعة إلى أمراض خطیرة على صحة الإنسان ، مثل تصلب�
الشرایین ، وضغط الدم ، والذ�حة الصدر�ة ، أو أمراض نفس�ة ، مثل النوم المفرط ، والإح�اط ، 

 ب عن العمل ، ورفض العمل ، وأح�انًا تؤدي إلى ح�اته.والملل الدائم ، والتغی

 :اقتراحات 

ضغوط �البناءً على النتائج التي توصلنا إلیها خلال هذه الدراسة ، والتي تناولنا فیها موضوعًا مهمًا یتعلق 

الع�ادة المتعددة �لممتهني قطاع الصحة في جائحة �ورونا  وتأثیرها على الأداء الوظ�في مهن�ة ال

وهذا یوضح لنا ضرورة تقد�م مجموعة من  �عین ماضي(ولا�ة الأغواط) الخدمات الشهید مسعودان الش�خ

 الاقتراحات التال�ة:

الحاجة إلى توفیر بیئة عمل مناس�ة ، �ما في ذلك ظروف العمل الماد�ة والمناخ المناسب لتقد�م أداء • 

 مرضى.عالي ، خاصة ف�ما یتعلق �الخدمات الصح�ة التي ترعى ال

 تحدید المسؤول�ات والصلاح�ات للحد من ازدواج�ة العمل وغموض الدور.• 

 تحدید وت�س�ط س�اسات و�جراءات العمل والتأكد من عدم تعارضها مع �عضها ال�عض.• 

 برمجة التدر�ب الداخلي والخارجي بهدف تطو�ر مهن العاملین ورفع مستوى أدائهم.• 
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عم التنس�قي بین الوحدات والخدمات مما �سهل وصول المعلومات ضرورة توفیر وسائل الاتصال والد• 

 في الوقت المناسب و�الشكل الصح�ح.

 ضرورة مراعاة مؤهلات وقدرات �ل شخص �ما یتناسب مع طب�عة المهام المو�لة إل�ه.• 

 دعم وتعز�ز المشار�ة الجماع�ة في صنع القرار وتقلیل الأخطاء.• 

 نسان�ة بین الموظفین و�دعمهم لتقلیل ضغط الزملاء بینهمخلق جو مناسب یبني علاقات إ• 

ضرورة تشكیل لجنة أو خل�ة تعنى �المشكلات الوظ�ف�ة التي قد یواجهها الفرد أثناء عمله ، وتتكون من • 

علماء نفس ، والتوج�ه والتوج�ه ، و�كون دورها الاستماع إلى الموظف ومحاولة التدخل السلمي بینه 

ط لتخف�ف الضغوط التي �عاني منها ، لا س�ما الضغوط النفس�ة التي تسبب ظهور و�ینه. مصدر الضغ

 أعراض مرض�ة ، وجعلها دافعًا إ�جابً�ا في مجال عمله.

�ما أن قطاع الرعا�ة الصح�ة �شكل عام یتعرض لضغوط من جم�ع الأنواع ، ومحاولة التخف�ف منها • 

و�ة للموظفین من جهة والمرضى من جهة أخرى ، و�دخال تخلق جوًا من المرح والتفاؤل لرفع الروح المعن

أفكار جدیدة تستحق التخف�ف الضغوط ، مثل فتح صالات للألعاب الر�اض�ة في مكان العمل وتزو�د 

المكت�ة �الكتب. تشمل موضوعاتها تنم�ة التفاؤل ، وتقلیل نو�ات الغضب والقلق ، وتعز�ز الحوار بین 

 ر.الأشخاص ، والتغلب على التوت

أو تعلیق ملصقات تحتوي على أحكام وأحادیث وآ�ات قرآن�ة تغرس السلام في نفوس من قرأها وتر�حهم 

 من ضغوط العمل التي قد لا �ستط�عون تشخ�صها أو معرفتها. �مكن أن یؤدي إلى ح�اة الإنسان.

ر �بیر على المستوى العمل على توطید العلاقات بین الزملاء والإدارة من ناح�ة أخرى لما لذلك من تأثی• 

 العالي لأداء العمل للموظفین.

تقو�ة روح الم�ادرة والإبداع من خلال برامج تحفیز�ة للأفكار الإبداع�ة ومحاولة العمل معها مما �خلق • 

 شعوراً �الرضا لدى العاملین و�التالي یز�د من أدائهم.
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 مذكرة مكملة لنیل شھادة الماستـــر أكادیمي علم الإجتماع

 علم إجتماع تنظیم و عمــــل: تخصص

 xنرجوا من حضراتكم الإجابة على أسئلتنا لمساعدتنا في إنجاز بحثنا ھذا و ذلك بوضع علامة 

 .أمام الإجابة المناسبة و نشكركم مسبقا على إجاباتكم
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الضغوطات المھنیة لممتھني الصحة و تأثیرھا على الأداء الوظیفي في 
 ظل جائحة كورونا

 "عین ماضي بولایة الأغواطدراسة میدانیة بالعیادة المتعددة الخدماتب

 



 

 

 الأسئلة الشخص�ة

 :الجنس _ 

  ذ�ر 

 أنثى 

 :السن _ 

 20_29 سنة 

 30_39 سنة 

 40_49 سنة 

 التعل�مي:المستوى _ 

  ثانوي 

 جامعي 

 الحالة الإجتماع�ة_

 أعزب 

 (ة) متزوج 

 (ة) مطلق 

 (ة) أرمل 

 الإنتماء _

  حضري 

  ش�ه حضري 

 ر�في 

 :الخبرة_

  سنوات 5أقل من 

 5_10 سنة 

 11 من  15_ سنوات 

 

 لبیئة العمل تأثیر على الاداء الوظ�في لممتهني الصحةالمحور الأول: ا



 

 

 بیئة العمل تأثر على الأداء الوظ�في  _  1س

 لا تؤثر 

 تؤثر �شدة 

 ح�اناأ 

 مع طاقتك و وقتك ؟هل العمل الذي تكلف �ه یتناسب  _2س

 فوق طاقتي� 

 یتناسب مع طاقتي 

 ا أحاول إتمام مهامي في وقته 

 ؟هل  یوجد وقت للإستراحة أثناء العمل 3س

 لا 

 نعم 

 أح�انا 

 ما نوع الواج�ات المو�لة إل�ك؟ _4س

 تفوق صلاح�اتي 

 لا تتلائم مع صلاح�اتي 

 مهام عاد�ة ملائمة مع صلاح�اتي 

 �بیر في العمل ؟الضغط  ما سبب_ 5س

 العمل فوق الطاقة 

 نقص المعدات و التجهیزات 

 نقص الموارد ال�شر�ة 

 تشعر �ضغط �بیر في العمل أثناء الق�ام بواج�اتك من خلال فترة جائحة �ورونا ؟ هل_6س

 لا 

 نعم 

 

 

 

 



 

 

 ما أثر الذي تر�ته جائحة �ورونا في نفسیتك؟_ 7س

  توتر و قلق 

 حالة نفس�ة سیئة 

�ساهم الضعط المهني في التأثیر على الاداء الوظ�في لممتهني الصحة المحور الثاني: 

 في ظل جائحة

 هل یؤثر تدخل الآخر�ن في مجال عملك؟ _ 1س

 نعم 

 لا 

 هل الق�ادة الإدار�ة تعتبر عنصر أساسي في مراق�ة نوع�ة المنتوج و الأداء الوظ�في _ 2س

 نعم 

 لا 

 الق�ادة �أنماطها تعمل على تحسین الأداء الوظ�في.؟ هل  مساهمة_ 3س

 لا 

 نعم 

 العمل المو�ل إلي �عید �ل ال�عد عن خبرتي ومهاراتي_4س

 لا 

 نعم 

 هل الدورات التكو�ن�ة تؤدي إلى تحسین الكفاءات_ 5س

 لا 

 نعم 

 (القادة)؟.ماهي المواصفات الضرور�ة التي تعتقدها في الأشخاص القائمین على الرقا�ة_6س

 الكفاءة والمؤهل العلمي 

 الاقدم�ة والخبرة 

 هل هناك تحفیزات ماد�ة و معنو�ة من القادة في العمل؟_7س

 لا 

 نعم 



 

 

 

 ؟.هل تقر بوجود حوافز للمؤسسة حسب أنواعها _8س

 مكافئات مال�ة 

 ترق�ات 

 استحسان من طرف المشرف 

 �بیر للعمال؟ الإق�ال الكبیر من مرضى �ورونا �سبب ضغط_9س

 لا 

 نعم 
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