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  : ملخص الدراسة

مساندة ، اتخاذ القرار(هدفت هذه الدراسة الى الكشف عن مساهمة مصادر الضغوط المهنیة 

وقد تم استخدام المنهج الوصفي الإرتباطي ، في التنبوء بالأداء الوظیفي) متطلبات النفسیة، الاجتماعیة

عامل في المؤسسة  145من  )ةالمیسر (اللاإحتمالیة  وتكونت عینة الدراسة التي هي من نوع العینات

والتي شملت كل الممرضین والأطباء والاخصائیین النفسانین  تیارت الاستشفائیة ولد مبروك الشیخ 

 26ذو  job Content Questionnaire)1979(تم جمع البیانات بواسطة مقیاس ، والصیدلین والقابلات

 17الوظیفي مكیف في البیئة العربیة والذي تكون من ومقیاس الأداء ، فقرة الذي كیف في البیئة الجزائریة

وقد أظهرت . على التوالي )0.34و 0.78(باستخدام معامل ألفا  وقد جاءت موثوقیة هذین المقیاسین، فقرة

ن كل من المساندة الاجتماعیة واتخاذ القرار ومتطلبات إتحلیل الانحدار الخطي المتعدد،  النتائج بعد استخدام

مات التعرف على مدى تأثیر الضغوط اومن بین الإسه. تساهم في التنبوء بالاداء الوظیفي النفسیة یمكن

   .المهنیة على أداء الوظیفي داخل المؤسسة

  . متطلبات النفسیة، اتخاذ القرار، مساندة الاجتماعیة، في الأداء الوظ، الضغوط المهنیة: الكلمات المفتاحیة

  

 : الملخص باللغة الأجنبیة

The aim of this study was to investigate the contribution of occupational 

stressors (decision-making, social support, psychological demands) to the 

prediction of job performance. The correlational descriptive method was used, 

and the study sample consisted of 145 employees in the healthcare institution of 

Ouled Merouk El Sheikh tiaret, including nurses, doctors, psychologists, 

pharmacists, and midwives. Data were collected using the 26-item Job Content 

Questionnaire adapted to the Algerian context in addition to a 17-item job 

performance scale adapted to the Arabic environment. The reliability of these 

measures was established using Cronbach's alpha coefficients (0. 78 and 0. 38, 

respectively). The results, obtained through multiple linear regression analysis, 

revealed that both social support, decision-making, and psychological demands 

could contribute to the prediction of job performance. Among the contributions is 

the identification of the impact of occupational pressures on job performance 

within the organization. 

Keywords: Occupational stressors, job performance, social support, 

decision-making, psychological demands.  



 

 

  

  

 عرفان كرش
إلى من كللهما االله بالهیبة والوقار وعلمانا العطاء بدون انتظار إلى من تحملا مشقة السهر والتعب من اجل 

اسمهما بكل افتخار نرجو من االله أن یطیل في عمرهما لیرى ثمارا قد رؤیتنا في قمة النجاح إلى من نحمل 

حان وقت قطافها بعد طول انتظار نقول لهما ستبقى كلماتكما نجوما نهتدي بها الیوم وغدا آبائنا قوم االله 

 . فیهم

حنا لى معنى الحب والى بسمة الحیاة وسر الوجود إلى من كان دعائها سر نجاإ إلى ملاكنا في الحیاة و 

 . وحنانها بلسم جراحنا أمهاتنا وأبائنا حفظهم االله لنا

إلى من تطلعوا إلى نجاحنا بنظرات الأمل وكانوا رفقاء دربنا نقول لهم هذه الحیاة بدونكم لا شيء ومعكم 

 . نكون نحن وبدونكم نصبح لا شيء إخوتنا وأخواتنا الكرام

 . في أنفسنا قبل أن تكون في أشیاء أخرىا و ذور نجاح التغییر هي في ذواتنإلى كل من یؤمن بأن ب

نهدي ثمرة جهدنا لو بالكلمة الطیبة إلى كل هؤلاء استعدادا لمساعدتنا ولم یقصروا و إلى كل من أبدوا 

 . عرفانا لجهدهمالمتواضع رمزا و 

الرفیع نتوجه وتطبیقا لهذا الحد الشریف وهذا الأدب . ".الى استاذتنا جزیل الشكر والتقدیر وجمیع الاصدقاء

  علوم الإنسانیة  أستاذ رظا لصفر بكلیة: والاب بخالص شكرنا وتقدیرنا ثنائنا إلى أستاذنا الدكتور

الذي لم یبخل على مساعدته لنا بنصائحه وتوجیهاته ، تیارت المسؤول على إشرافه علینا والاجتماعیة جامعة

 . والذي سعدنا وتشرفنا بمعرفته لقاء هذا العمل، القیمة
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  : مقدمة

في الوقت الذي بات فیه من الضروري إدراك أهمیة الموارد البشریة بأنها الأساس الذي       

توتر ل مصدرا قلق و تشكتم تسلیط الضوء على بعض الظواهر التي ، تقوم علیه المنظمات

، تعتبر الضغوط المهنیة جزء من البیئة التنظیمیة للمنظماتو ، للمورد البشري على حد سواء

وأضحت هذه الظاهرة إحدى المجالات الأساسیة التي لفتت إنتباه العدید من الباحثیین لكونها 

یعود سلبا على  ینعكس على أدائهم الوظیفي مما الأمر الذي، إستقرارهمو  تهدد أمن العمال

ذات الطابع الإنساني من المهن خاصة عدیدة الضغوط المهنیة تمس اللكون و  ،المنظمة والفرد

یتعرض لمشكلات وظواهر فالعنصر البشري في أي مؤسسة على إختلاف نشاطها  أوالتعاوني

  . خاصة قطاع الصحة، حتى نفسیةتنظیمیة و 

في حیاة المرضى إذا  دورا مهما لها التي المؤسساتحیث تعتبر المستشفیات واحد من       

یعتبر هذا القطاع الركیزة التي یعتمد علیها المریض من أجل الحصول على حیاة أفضل أكثر 

إذا تشهد بعض القطاعات الطبیة تمیزا كبیرا في مختلف مجالاتها سواءا كان من ، إستقرار

لتي تساعد في تسهیل تقدیم خلال جودة الخدمات المقدمة أو من خلال استعمال الوسائل ا

خدمات التي تتمتع بها المؤسسة الاستشفائیة سواءا كانت خدمات وقائیة أو علاجیة التي تمس 

تلبیة لال السعي نحو تحقیق المتطلبات وإشباع رغبات و مختلف نشاطات القطاع الصحي من خ

على كافة الجوانب  افظةالمحو بهدف تعزیز الروح المعنویة اجیات المریض بأقل تكلفة ممكنة و ح

  . النفسیة والجسدیة للمرضى

، المنظمة التي یعمل بهالعمل لها أثار سلبیة على الفرد و لما ضغوط المهنیة في محیط ا       

الناجمة عن ظروف بیئة ، مصادرهاوعواملها وتأثیرها و  تحتم هذا الأخیر فهم الضغوط أسبابها

غیاب المساندة سؤولیات وكذا الافتقار إتخاذ القرارات و مو ما تحتویة من أعباء ووجبات العمل و 

تحسین أدائها لكن عنصر الأدء یتأثر تتمكن من تحقیق أهدفها المحددة و حتى ، الاجتماعیة

من ممرضین وأخصائیین نفسانیین بالأخص العاملین بقطاع الصحة و  عندما یعانون الموظفون

موازنة بین تلبیة حاجاتها وتلبیة حاجات العاملین بها  لذالك تسعة المنظمات إلى إحداث، أطباءو 

لى ذالك على رفع معدلات للعمل لیتجتوفیر جو مناسب و ، رغبات المریضوتحقیق متطلبات و 

  . ثم تحقیق أهداف المؤسسة المرجوة منأدائهم و 
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إلا  فلا یمكن رفع الأداء الوظیفي، الأداء الوظیفي أمر متلازمانإن الضغوط المهنیة و       

فة العلاقة بین لمعر حیث تبحث هذه الدراسة ، بوجود بیئة عمل خالیة من الضغوط المهنیة

للأفراد ، كذا معرفة مستوى كل منهایر ماصدرها على الأداء الوظیفي و تأثالضغوط المهنیة و 

مركب الأم والطفلولد ". المتخصصة في طب النساء والتولید المؤسسة الاستشفائیةالعاملین 

  . "تیارت الشیخمبروك 

و تقسم الدراسة إلى خمسة فصول  ذالك من خلال محاولة الإحاطة بجمیع نواحي الموضوعو 

  : تيوهي كالآ

  : الفصل الأول

 أهداف ، الفرضیات، تضمن الأشكالیةو : "للدراسة التصوريالإطار النظري و  ": كان بعنوان

 . أهمیة الدراسة، الدراسة

 بعض المصطلحات التي ، تمهید: تضمن "الضغوط المهنیة"كان بعنوان : الفصل الثاني

أنواع الضغوط تصنیفات و ، لها علاقة بمفهوم الضغوط مفاهیم أساسیة حول الضغوط المهنیة

 عوامل أخطار الضغوط المهنیة، مستویات الضغوط المهنیة، مراحل الضغوط المهنیة، المهنیة

أسباب الضغوط ، الممرضینالأطباء و در الضغوط المهنیة لدى مصادر الضغوط المهنیة مصا

  الخلاصة. المهنیة أثار الضغوط المهنیة

 مفهموم الأداء الوظیفي، تمهید : تضمن" الأداء الوظیفي" بعنوان  جاء: الفصل الثالث 

أنواع ، عناصر الأداء الوظیفي، مفاهیم لها صلة بالأداء الوظیفي محددات الأداء الوظیفي

العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي قیاس الأداء ، الأداء الوظیفيأهمیة ، الأداء الوظیفي

 تعریف معوقات الأداء الوظیفي، أبعاد الأداء الوظیفي، مكونات الأداء الوظیفي، الوظیفي

  . الخلاصة

 الدراسة ، تضمن تمهید" الإجراءت المنهجیة للدراسة"جاء بعنوان : الفصل الرابع

 . أدوات وأسالیب الدراسة الأساسیة، الدراسة الإستطلاعیةأسالیب أدوات و ، الأستطلاعیة

 مناقشة نتائج ، عرض نتائج الدراسة: "عرض ومناقشة النتائج"جاء بعنوان : الفصل الخامس

  . الملاحق، الراجعقائمة المصادر و ، خاتمة، الدراسة
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  : الإشكالیة. 1

المراكز الصحیة من أكثر المجالات المتمثل بالمستشفیات و  أعضاء سلك الصحيیعد        

عرضة للضغوط العمل لتنوع الأفراد الذین یتعاملون مع الأفراد في هذا المجال فالعاملون في 

  . الاجتماعیة المتعلقة بالعملالنفسیة و المستشفیات یتعرضون لدرجات متفاوتة من الضغوط 

  )2022، عبد الغني، ن، عثمانة(

تؤثر سلبا على الفرد والمنظمة والمجتمع من الناحیة الصحیة لاشك أن الضغوط المهنیة       

بجانب هذه الأثار ضارة و ) بدنیة( فضغوط المهنیة لها أثار فسیولجیة، التنظیمیةوالاقتصادیة و 

المتمثلة في إنخفاض الشعور بإنتماء المرضیة فإن لها إنعكاسات سلبیة على سلوكیات الأفراد 

  .زیادة نسبة الأخطاءو ، التسرب الوظیفيو ، ارتفاع معدل الغیابو ، یةللوظف

 ) EL-Amin ,2013: على سبیل المثال( 

، س، باهي: أنظر(غیرها المعرفیة والسلوكیة و : منهاثار السلبیة للضغوط الأتتجازو و     

الحالة ، تنعكس على الحالة النفسیة والجسدیة على مستوى الفرد والمنظمةتصل و ل). 2019

الشعور و ، إتزان مشاعرههي ترتك أثر على نفسیة الإنسان و ف، نفسها تنطبق على المستشفى

  . بالقلق

 Ebrahimi ,M ,HPoursadeghiyan ,M ,Abbasi ,M ,Mehri ,A: إلى عد( 

2016 ; Jones ,M ,K ,Latrelle ,P ,and Sloane ,P2016) 

المتصلین بالامراض الجسمیة والنفسیة ، )Ponigrhi ,A ,2017 راجع( جهادالإ        

  .الإنتاج بشكل عاموالعلقیة والتي تؤثر على الإنجاز والإتقان و 

  . )2020، ب .بوخمیس، ع. الازهر :لىإأنظر (                 

: نظرأ( من منظمة لأخرىر و خلأتختلف العوامل المسببة للضغوط من فرد إلى لهذا و       

تشیر الأدبیات البحثیة إلى صعوبة و ، بل من مهنة إلى أخرى، )2020، ع .أشنوفي، حطاب

أخرى ن حدة هذه الضغوط تتباین من مهنةإلى إلا أ، وجود وظیفة أو مهنة خالیة من الضغوط

    المهنمصادر الضغوط بمختلف المنظمات و  لك لاختلافوذ، من شخص الى لأخرو 

Wang & Meng, 2018)( . وبعضها بالعلاقات ، المهني نفسهیرتبط ذالك معظمها بنشاط و

یمر بها ، شخصیةبیئیة و ، منها متهو ناتج عن تفاعل عوامل عدیدةو ، الإنسانیة داخل المنظمة

  . العامل
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تبعا ، )2021، س، شریك، ح، عداد: أنظر( مصادر الضغوط المهنیةتختلف مستویات و   

ذالك الإقتصادیة والإجتماعیة و  تنمیةدور بارز في تحقیق  فاللمستشفیات العمومیة لتنوع العمل

، فراد المجتمعلأ، الإجتماعیةوالوقائیة و ، العلاجیة: نظرا لمساهمتها في تقدیم كل من الخدمات

لقیام هذا و . )2002، ن، عبد المحسن: على سبیل مثال( بالتالي النهوض بصحتهمو 

على وجه الخصوص یها تعبئة مجموع الفاعلین فیها و المستشفى بهذا الدور على اكمل وجه عل

ن القیام بهذه التعبئة قد یكون صعبا نتیجة ألى إ_ والممرضین والأخصائین النفسانیین الأطباء_

  )(Rouiller. 2008, p 24. لما یتعرض له ممتهنوا الصحة من ضغوط مهنیة متزاید

لما . معرضون للضغوط أكثر من غیرهم، الأطباء والأخصائین النفسانیینفالممرضون و         

ین في هذه المهنة وأعباء زائدة تعرض العامل، وشعور بالمسؤولیة، تتضمنه من مواقف مفاجئة

 ;Rakshit, M. P, 2017، على سبیل المثال(العدید من المشكلات النفسیة الى المعاناة و 

Judge, T. A, Colquitt, J. A, 2004; Hurell, J. J. Murphy, L. R. ,1995( ،

 ;Tamanna, 2018; Rosenstock, Jacobsen, Jorgensen, 2014، راجع( والصحیة

Gewirtz, Radke, 2010; Peavy, et al. 2009; Levenstein, Levenstein, 1998 

یم بتقد، وهم الذین یواجهون مختلف التحدیات، أهمیة بالنسبة لقطاع الصحة أكثر الافراد فهم

 .الحفاظ على سلامتهمخدمات صحیة للمرضى و 

 الموظفون بهذهو ، وتعتبر مصلحة الاستعجالات من أمهم المصالح في المستشفیات        

دمات استعجالیة على مدار الیوم عالیة لكونهم یقدمون خالمصلحة یتعرضون لضغوط متعددة و 

التركیز والیقظة وهذا ما منلذا یجب أن یكون في أعلى درجات ، قد تقف حیاة المریض علیهاو 

  .لى شعور بمزید من الضغوطإالقلق اللذین یؤدیان تر و یسبب له مزید من التو 

  . )2016، س، سلیماني: أنظر( 

لذا تعدد الأدوار التي تقع على عاتقهم من الطبیعي أن یكون أكثر عرضه لمظاهر        

عن مواجهتها على نحو أحیانا  التي یجد نفسه عاجزاً و ، تأدیته لعمله أثناء مختلفة من الضغوط

فمثلا صرح وجد كاهن . تتترك تلك الضغوط أثار سلبیة على أدائهم الوظیفي یمكن أن فاعل

Kahn, 1933) ( . الإنسانیة یعانون كثیرا من الانهاك أن عمال الخدمات الاجتماعیة و

 180Johnson et all(. الانفعالي لانه یتطلب منهم إظهار مكثفا لانفعالاتهم خلال أدائهم

، ن، ريبكی، ف، طوبال: دراسةسیبل المثال (على  حیث تؤكد بعض الدراسات. ),2005
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هم أكثر المهنیین  الممرضینن الأطباء و أ) 2020، ك، حیدر(. علاوة على ذالك. )2019

  . )2022خرون بوجمل وآ: أنظر( .لضغوط المهنیة تعرضا

شعور بالمسؤولیة نحو و ، التمریض من مواقف مفاجئةلما تتضمنه مهنة الطب و  نظرا       

خاصة في بعض المصالح مثل و ، )2014، ح، قوراري: أنظر(الزائدة  أعباء العملو ، المرضى

معاناة الممرضین الدائمة سواءا مع كل و ، مصلحة الاستعجالات لخصوصیة هاته المصلحة

الاحتكاك و ، ) 2015، ي، لعجایلیة: أنظر( ، عبء العمل، الوضعیات الحرجة المستعجلة

الذي یصل أحیانا حتى العنف والعنف الممارس ضدهم و ، جتمعالمباشر مع كل شرائح الم

یرجع . )2009، س، عازم( تعد مصادر ضغوط العمل عدیدة. )2019، ج، محمد(المادي 

: أنظر( .طبیعة العمل )2021، ح، شریك عداد: أنظر(بعضها إلى المصادر التنظیمیة 

   )2016، س، سلیماني

یتمثل ذالك في متطلبات العمل الزائدة التي تجعل الفرد غیر قادر على القیام بأعباء         

 صراع الدورأو متطلبات وغموض الدور وعبء الدور و  (NOVEMBER; 2017)العمل 

سوء العلاقات في وظروف العمل السیئة و ، AL-Omar ,2003): على سبیل مثال(

لى الافتقار إو المستقبل الوظیفي وعدم وضوحها و  مهني وتعدد المسؤولیةختلاف الاكذا و  العمل

غیاب المساندة والعمل و ، عدم وضوح الأهداف في البیئةتخاذ القرارات و إالمشاركة في 

  . (Schweitzer ,2002 ,191)الإجتماعیة 

عدم وضوح و  )2009، وأخرون، شبل: أنظر( القرارت الافتقار الى مشاركة في إتخاذو       

التي تعتبر عامل واقي لتخفیف من غیاب المساندة الاجتماعیة العمل و  البیئةالأهداف في 

هناك أیضا مجموعة من العوامل . علاوة على ذالك. )2015، ع، خرف الله: أنظر( الضغوط

على سبیل (الأخرى التي تتمثل في نمط الشخصیة  )2017، ك، أخذ یري، أ، ناجي: عد الى(

إمكانیته على القیام بالمهام الفرد العامل ومؤهلاته و  )2017 ،محجر، ص، وعواع: دراسة

الحیاة الیومیة التي كذا نجد أیضا أحداث و ، تحقیق التوافق المهنيو ، الواجب علیه القیام بها

كما  )2020، ن، فریح: أنظر(التي یعانیها الاجتماعیة و  الأسریةكذا المشكلات یتعرض لها و 

: أنظر( والضوضاء الإضاءةوالتي تتمثل في عوامل الحرارة و ، ترتبط أیضا بالبیئة المادیة للعمل

وسلامته التي تؤثر على أمنه لتي قد یتعرض لها الفرد العامل و المخاطر او  )2015، م، ضبع
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غیرها و  تجهیزتها المختلفة لراحة الافراد العاملین بهاومدى صلاحیة المباني و ، الصحیةالمهنیة و 

  . )2016، ح .أنظر قویدر(. المهنیةمن المصادر المادیة لضغوط 

حول موضوع الأداء ) Lemonnier Jacques 2010ي جاكس لومون(قد تحدث        

الوقت من الدور المحوري الذي یلعبه في  توصل إلى أن تزاید الاهتمام بالأداء نابع، الوظیفي

فالأداء ، المسؤولاء كلا من المساهم و یسعد الأد، الراهن لأنه وسیلة تحقیق التمیز للمنظمة

بذلك لا یكون مرهونا بالعامل فقط وإنما یتطلب الأداء الكلي تعاون الجمیع خصوصا الرؤساء 

وبذلك ، الذین یقع على عاتقهم مهمة تحدید أهداف مرؤوسیهم وتحفیزهم وتشجیعهم على تحقیقها

الموارد البشریة  لتنشیط وتنمیة، الهدف من الأداء لیس بذل الجهد فقط وإنما هو وسیلة للتعبئة

هدفت البحث ) 2010، ك .دراسة هناء: على سبیل مثال(. فضلا عن تطویر ونجاح المنظمة

 على سیبل المثال(. التعرف على العلاقة بینهماو ، في أثر الضغوط العمل على الاداء الوظیفي

على وجه الخصوص فهناك . الضغوط على الاداء الوظیفي تأثیر) 2020، ن .عدان دراسة

داء فع بالعاملین الى العمل المثمر وتحسین الأیرى بأن وجود مستوى معین من الضغوط ید من

من جهة أخرى یرى أن لها أثار سلبیة تظهر من و ، تحقیق أعلى المستویات من تحقیق الذاتو 

كثرة الصرعات في أماكن العمل ، مستوى الانتاجیةل إنخفاض مستوى الرضا الوظیفي و خلا

ب الإهتمام لذلك یج. )2020 ،م .عوفي، و .عیشاوي: أنظر(سواء بین الزملاء أو الروؤساء 

الذي ینعكس على رفع منه وتحسینه داخل المنظمة و البحث عن كیفیة الالبالغ بأداء الفرد و 

  )2017، أ .ناجي: على سبیل المثال(. أدائها

مصادرها والعوامل ، التعرف أكثر على ماهیة ضغوط العمل ساهمت هذه الأدبیات      

والإحاطة بمجمل أثارها التي تخلفها في نفسیة العاملین وحتى تأثیرها على أدائهم ، المسببة لها

والتطرق ، الوظیفي من خلال محاولة التمییز بین أشكال العلاقة التي تربط بین المتغیرین

في زت مشكلة الدراسة الحالیة و لذا قد بر  ضغوط العمل لبعض الحلول لتقلیل من حدة تأثیرات

الاداء الوظیفي لدى الاطباء في وعلى ضوء مما عن العلاقة بین الضغوط المهنیة و الكشف 

داء یح العلاقة بین الضغوط المهنیة والأسبق تتبلور معالم الاشكالیة التي یمكن تسعى الى توض

  : تمت صیاغة الاشكالیة البحثیةالوظیفي 

 في التنبوء بالأداء ، متطلبات النفسیة، إتخاذ القرار، مساهمة المساندة الاجتماعیةا مدى م

  الطفولة ولد مبروك شیخ تیارت؟الوظیفي لدى عمال مركب الأمومة و 
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  : ةالفرضی. 2

  في التنبوء بالأداء الوظیفي ، متطلبات النفسیة، إتخاذ القرار، مساهمة المساندة الاجتماعیة

 . لدى عمال مركب الأمومة والطفولة ولد مبروك شیخ تیارت

  : أهمیة الدراسة .3

  داء علاقتها بالأاولت فئة موضوع الضغوط المهنیة و للدراسات التي تنأنها تمثل إضافة علمیة

 .الممرضین طباء و الوظیفي لدى كل من الأ

 مدى الممرضین و وى الضغوط المهنیة لدى الاطباء و قد تساهم نتائج الدراسة في معرفة مست

 . تاثیر تلك الضغوط على أدائهم الوظیفي

  تأثیر الضغوط على فئة بمعلومات حول ، المؤساسات الصحیةهذه الدراسة قد تفید في تزوید

 . و القابلات و الاخصائیین النفسانیین  طباءالممرضین والأ

 طباء ألا وهي فئة الأ، من أهمیة الشریحة التي تتناولها. تكتسب هذه الدراسة أهمیتها أیضا

هته المهن من أركان العمل حیث تعد ، والقابلات والاخصائیین النفسانیین  طباءوالأ الممرضینو 

من أجل تأدیة دورهم على و ، فهم یسهمون في تقدیم خدمات إنسانیة جلیلة للمرضى، الصحي

  . لابد من أن یتمتعوا بمستوى عال من الصحة النفسیة. أكمل وجه

  : هداف الدراسةأ. 3

داء علاقتها بالألى دراسة الضغوط المهنیة و إباشر مهذه الدراسة تهدف بشكل أساسي و إن     

  : لولایة تیارت من خلال طفولةالمومة و ب الأكر ي لدى عمال المالوظیف

  .طباء والممرضینلدى كل من الأ التعرف على مستوى الضغوط المهنیة  .1

  . الممرضینطباء و على أسباب ومصادر الضغوط لدى الأ محاولة الوقوف  .2

علاقته المهنیة بین لعمله ولبیئته و امل التعرف على طبیعة التصور الذي یحمل الفرد الع  .3

توى الضغط المهني لدى الممرضین عوامل أخطار الضغظ المهني في التنبوء بمسو  الزملاء

  . طباءالأو 

  . التعرف على واقع الضغوط المهنیة داخل المؤسسة  .4

طباء وبالتالي الأفي التأثیر على أداء الممرضین و  معرفة الدور الذي تلعبه الضغوط المهنیة  .5

 . أداء المؤسسة

  . مظاهر الضغوط المهنیةاولة التعرف على الأسباب و مح .6
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  . علاقته المهنیة بین الزملاءلذي یحمل الفرد لعمله ولبیئته و التعرف على طبیعة التصور ا .7
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  : تمهید

و أالمؤسسات  غلبأر الظواهر التي تواجه العمال في كثأتعتبر الضغوط المهنیة من       

تعد و  ،غیرهاو اقتصادیة و أإنتاجیة ، تمارسه سواء كانت خدماتیةمهما كان نوع نشاطها التي 

تشاره بین كافة الفئات المهنیة والاجتماعیة حیث یزداد ان من المظاهر السلبیة للحیاة المهنیة

ضغوط لما لها من مراحل الو  ثناء أداء مهامهم مختلف أنواعأحیث یواجه العمال ، العمریةو 

بالتالي و  ،المنظمة على حد سواءتقع على عاتق الفرد و  إیجابیةكثر مما هي أانعكاسات سلبیة 

كما یجعل الفرد ، یحد من قدراتهم على تحقیق الأهداف التنظیمیةینعكس ذالك على أدائهم و 

رؤسائه في وعلاقته مع زملائه و  تؤثر على سلوكیاتة، حتى جسدیة نفسیةیعیش حالة صحیة و 

التي  أسباب المؤدیة للضغوطباختلاف مصادره و ، العملبل یتعدى تاثیرها خارج نطاق ، العمل

حیث سیتم التطرق في هذا المبحث الى  ،المتغیرات المحیطة بحیاته المهنیةیتعرض لها الفرد و 

مرحلها ، مفاهیم الأساسیة لضغوط المهنیة: عدة جوانب رئیسیة للموضوع نذكر منها

جمة عن الضغوط ثار الناالأو ورها أسبابها ومصادرها وعوامل مساهمة في ظه، وتصنیفاتها

  . الإیجابیة منهاالمهنیة السلبیة و 
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  : التي لها علاقة بمفهوم الضغوطتعریف بعض المصطلحات  1.2

هو نتاج الوقوع تحت تأثیر الضغط العصبي مما یؤدي إلى الحالة غیر طبیعة ": التوتر 1.1.2

  )173ص ، 2011، عزام. الرحاحلة(  ."للإنسان

مشاعر العجز  یتمیز بإجهاد جسدي": یعرف الاحتراق النفسي بأنه: الاحتراق النفسي 2.1.2

، الوضعیات السلبیة إتجاه العملوتطور مفهوم الذات السلبي و ، الانفعاليالإنهاك و ، الیأسو 

   )15ص، 2014,ز .أحلام( . "الحیاة وباقي الأشخاص

، القلق هو حالة تغیر عن عدم شعور الفرد بالسعادة اتجاه المستقبل: الضغطالقلق و  3.2.1

یمكن التفریق بین و . حاجاتهاشباع ة سیكولوجیة لتعرض الفرد للضغط ولنقص و هو یعتبر نتیجو 

 : الضغط من خلال نقطتین

  . یعتبر سببا مباشر لظهور القلقالعمل  الضغط. أ

أما القلق یعبر عن الجانب السلبي فقط ، خر إیجابيحدهما سلبي والآأ الضعط له جانبان. ب

  )47ص، 2008، م .الصیریفي(. للضغط

الفرد على التحمل أو مواجهة الضغوط الاجهاد یعني عدم القدرة : الإجهادالضغط و  4.2.1

كما أنه نتیجة فزیولوجیة ، أي أنها حالة فقدان لجمیع القوى التي یملكها الفرد، التي تواجهه

  : الاجهاد فیتمثل فيما عن الاختلاف بین الضغط و أ. للضغط

  . الاجهاد یعتبر من بین النتائج الفسیولوجیة المترتبة عن الضغط. أ

  . بین البیئة والفرد بینما الضعط عن تفاعل، من الفرد فقطینشأ الاجهاد  .ب

الإحباط یعبر عن إعاقة الفرد عن الوصول لأحد الأهداف الهامة : الإحباطالضغط و  5.2.1

كما یزداد ، أو منعه من التصرف بالطریقة التي یفضلها للقیام بعمله، التي یرغب في تحقیقها

تتمثل الاختلافات الأساسیة بین . الذي یواجهه الفردهذا الشعور كلما تزاید مستوى الضغط 

  : الإحباط فیما یليلضغط و ا

  . مباشر لحدوث الإحباطسببا رئیسیا و  الضغط یمثل. أ

  .لكن الإحباط یعبر عن الجانب السلبي فقطو  ،إیجابي الضغط له جانبان سلبي والاخر. ب

  )23ص. 2017، ع .سعدي(                                                 
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  : le stress professionnelleمفاهیم أساسیة حول الضغوط المهنیة  2.2

لها الفرد العامل في بیئة مفهوم الضغط المهني شكل من أشكال الضغط التي یتعرض          

یف محدد التوصل إلى تعر  فبرغم من الكتابات الكثیر في هذا المجال إلا أنه لم یتم ،العمل

یرجع السبب في ذالك أساسا لإرتباط مفهوم الضغط المهني بعدة لمفهوم الضغوط المهنیة و 

فهو یمثل أحد الاهتمامات المشتركة بین الباحثین في كل المجالات الطبیة . علوم أخرى

 : فمثلا یعرفه یةالإدر الاقتصادیة و ، الاجتماعیة، النفسیة

إستجابة فزیولوجیة غیر نوعیة للتكیف مع متطلبات الضغط بأنه بمثابة  Selye"سیلي"یعرف  

نظرا لتكونه الطبي فقد جاء تعریفه تعریفا فزیولوجیا . Thévenet ,2011 ,p37)( . المحیط

  . بحتا

الجسم مع مثیرات أو بأنه حالة ناتجة عن تفاعل : 1977) (Wolf)( "وولف" یعرفه          

لقد ) Truchot ,2004 ,p41(بالتالي فهو حالة دینامكیة داخل الجسم ظروف ضاغطة و 

مثیرات قد تكون داخلیة أو خارجیة دینامكیة أو التفاعل بین الجسم و إعتمد هذا التعریف على ال

  . مولدة للضغط

أنه تجربة ذاتیة یدركها الفرد نتیجة لعوامل أو ): Killy )1994 كما عرفه كیلي        

مسببات متعلقة بالبیئة التي یعمل فیها بما في ذالك المنظمة حیث یترتب عن هذه العوامل أثار 

  . أو نتائج جسمیة، نفسیة، أو سلوكیة على الفرد و تؤثر بدورها على أدائه للعمل

  ) 76، ص2016. ق، حابي .بن أحمد(                                                 

ضغوط العمل بأنها إستجابة مكیفة تتوسطها الفروق الشخصیة : "Baron"عرفه كما          

   Sonja,Trêve. 2005. p46)(. الفردیة أو العملیات سیكولوجیة أو مادیة مفرطة على الفرد

الفرد، تحدث نتیجة لعوامل تجربة ذاتیة لدى : "نهاأمثلا على  یعرفها عبد الرحمان هیجان   

في الفرد أو البیئة التي یعمل فیها بما في ذالك المنظمة، ویترتب على هذه العوامل حدوث 

أثار، أو نتائج جسمیة أو سلوكیة على الفرد، تؤثر بدورها على أدائه للعمل، مما یستلزم معالجة 

  )16، ص2007ف،  .ألعاتي". (إدرتها بطریقة سلیمةهذه الاثار و 

على انها مجموعة من المثیرات التي تتواجد في : الضغوط "عبد الجواد"كما یعرف           

التي تظهر في سلوك الافراد في ج عنها مجموعة من ردود الأفعال و ینتعمل الافراد و  بیئة
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نتیجة تفاعل الافراد مع  أدائهم لاعمالهم أو في، أو في حالتهم النفسیة أو الجسمانیة، العمل

  . )35ص . 2015لعجایلیة (. عملهم التي تحوي الضغوطبیئة 

فیعرف ضغوط العمل على أنها إختلال وظیفي في المنظمة  "فاروق عبد الفیله" أما          

لى إنخفاض مستوى الرضا الوظیفي یؤدي هذا الاختلال إو ، أو المؤسسة التي یعمل بها الفرد

  . )305ص ، 2005، ف. فاروق( . إنخفاض مستوى الفاعلیةوضعف الأداء و 

           

: تيالآ ": الصحة تعریفا للضغط المهني على النحوا قدمت الوكالة الأوربیة للأمن و كم        

ینتج الضغط عندما یحدث خلل أو عدم توازن بین إدراك الشخص للمخاوف التي تفرض علیه 

  ."موارده الشخصیة من أجل مواجهة أو مقاومة هذه المخاوف و ، من المحیط

  . )303ص. 2021، ع. حسن. ك. سیلیا(                                               

مثیرات التي إذن نلاحظ من خلال التعاریف التي وردت أن الضغط المهني یكون نتیجة        

التي ینتج عنها ردود أفعال مختلفة أو استجابة و  خارجیةتكون إما داخلیة أو تتواجد بیئة العمل و 

أحیانا ینشأ و ، هناك من یرجعه إلى كیفیة إدراك الفرد لهذه المثیراتو ، أو رد فعل لتلك المثیرات

أو هي عدم القدرة  ،كیفیة إدراك الفرد لهالال التفاعل بین مثیرات البیئة و من خ الضغط المهني

مصادر هذه و . الإمكانیات المتاحةمتطلبات الحیاة والموارد و د و ر على التوافق بین قدرات الف

. أو بشخصیة الفرد العامل، المثیرات قد تكون متعلقة بالمنظمة أو الوظیفة أو بیئة العمل

  . مؤسسةیترتب عنها أثار نفسیة وسلوكیة جسمیة وتنظمیة تؤثر على الفرد و و 

  : أنواع الضغوط المھنیةتصنیفات و 3.2

  : أنواع الضغوط المهنیة وفق معیار الأثر 1.3.2

 : الضغوط السلبیةوط الإیجابیة و نجد نوعین من الضغو  

  : EUSTRESS الضغوط الإیجابیة. أ

تنمیة الثقة یدفع الفرد نحو الأداء الأفضل ویساعده على الابداع و  الضغط یعد حافزا هذاو     

  . )25ص. 2010. ،م، عثمان( .بالنفس

  : DISTRESSالسلبیة  الضغوط. ب

ولد عددا مما ی، العاملینتؤثر سلبا على كل متخذي القرار و یقصد بها الضغوط التي و           

  : النفسیة نبرزها فیما یليمن المشكلات الإداریة و 
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 . كبت جمیع دوافع الابداعانعدام الرغبة في العمل و  -

 . الكف عن أي مبادرة فردیةتباع أسلوب روتیني في العمل و إ -

إضطراب العلاقات و ، مما یؤدي إلى تراجع مستوى الأداء. العدوانیةزیادة الشعور بالإحباط و إ -

  . )26ص، 2017، ع .سعد(. الادرایة

باحثین فبعض ال، تعددت المعاییر التي یمكن استخدمها في تصنیف الضغوط المهنیة          

بعضهم لأخر وفقا و  الزمنیة التي تستغرقهابعضهم قسمها وفقا للفترة یقسمونها وفقا للاثارها و 

 : هي كالأتيصادرها و لم

  : وفق معیار الشدةالمهنیة أنواع ضغوط  2.3.2

  :هيو تنقسم إلى ثلاث أنواع و 

هذا النوع مرتبط بشكل وثیق بالمفهوم الذي یعطیه و : ضغط ناتج عن الصرعات الداخلیة. أ

 . الطب العقلي للقلق

  )16ص، 2018، عابي، بومالیة(  .صادر من بیئة الفردأي : ضغط ذو أصل خارجي. ب

لمبدع في حاجة لأن یعیش في بیئة تحفزه على : ضغط مرتبط بالحاجة إلى الابداع .ت

 )16_15ص ،2006وبن زروال ، لوكیا (. إستغلال طاقاته لتطویر وظائفه الطبیعیة

  : أنواعثلاث  إلى تنقسمو : السبب المهنیة وفق معیار أنواع الضغوط 3.3.2

   )...الفقر، الوفاة، الإنفصال، التنافس الاسري( : الضغوط الاسریة -

  . )، نقص الأصدقاء، نقص الممتلكات( : ضغوط النقص  -

  . )و الأصدقاء، من الأقران، العائلةسوء المعاملة من (: ضغوط العدوان -

 . )27ص,2016، . ر، حمدوني(  . )العقاب العكسي ، التأدیب(: ضغوط السیطرة -

  : إلى  Jainsیقسمها و  :أنواع الضغوط وفق معیار الزمن 4.3.2

هي عبارة عن ضغوط تستمر من ثواني معدودة إلى ساعات طویلة و : الضغوط البسیطة. أ

 .كالمضایقات الصادرة من أشخاص أو أحداث أخرى في الحیاة العملیة

 )48ص ،2020، ن .فریح(                                                    

مثل فترة عمل إضافیة أو زیارة ، هي التي تستمر لساعات إلى أیام: المتوسطة الضغوط. ب

  . أو ألالام الصادرة عن مرض المعدة أو الأمعاء، غیر مرغوب فیه شخص

  )36ص  ،2015، ي، لعاجیلیة(
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مثل غیاب شخص عزیز عن ، تستمر من أسابیع لأشهر بل سنوات: الضغوط الشدیدة. ج

  .مثل النقل من العمل أو الإیقاف عن العمل حتى زوال السبب، عائلته للسفر أو الموت

   )453ص ،2018، م. الطاهر(                                            

  : تصنف إلىو : نواع الضغوط من حیث المصدرأ 5.3.2 

  . المؤسسة أثناء ممارسة مهامهیتعرض لها الفرد داخل : الضغوط الناتجة عن البیئة المادیة. أ

التي تظهر لدى الافراد الذین یتفاعلون معا في و : الضغوط الناتجة عن البیئة الاجتماعیة .ب

  )28 ص، 2016 ،ل. رشیدة، ج .نسمة(. مجالات العمل مع الزملاء

تعزى الى الخصائص الشخصیة المتوارثة أو : الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد .ت

  . )308ص ،2005 ،عبد المجید، فیله( . المكتسبة

الضغوط السلبیة كما یوضحه الجدول بین الضغوط الإیجابیة و  )1998(یفرق هیجان و     

ولد عددا مما ی العاملینتخذي القرار و یقصد بها الضغوط التي تؤثر سلبا على كل مو : التالي

  : النفسیة نبرزها فیما یليمن المشكلات الإداریة و 

  )30، ص 1998ع،  .هیجان( مقارنة بین الضغوط الإیجابیة والسلبیة: )1.2(الجدول رقم 

  الضغوط السلبیة  الضغوط الإیجابیة  الرقم

  تسبب انخفاضا في الروح المعنویة  تمنع دافعا للعمل  01

  تدعو للتفكیر في المجهود المبذول  تجعل الفرد ینظر الى العمل بجد  02

  تجعل الفرد یشعر بتراكم العمل علیه  على النتائجتحافظ على التركیز   03

  تؤدي الى الشعور بالفشل  تمنح الشعور بالانجاز  04

  تسبب للفرد الضعف  الثقةتمد الفرد بالقوة و   05

  من المستقبل التشاؤم  التفاؤل بالمستقبل  06

07  
لى الحالة النفسیة إالقدرة على الرجوع 

  الطبیعیة عند مرور بتجربة غیر سارة

الحالة النفسیة  لىإعدم القدرة على الرجوع 

  المرور بتجربة غیر سارة الطبیعیة عند 

                                                          

  



الضغوط المھنیة:                                                                            الفصل الثاني  
 

17 
 

  

  : مراحل الضغوط المهنیة 4.2

 Hansالعالمقام بها الطبیب و تحدید مراحل الضغوط كانت أول محاولة عملیة لتفسیر و       

silay إقترح أن الفرد یمر بثلاث مراحل حینا یتعرض للضغط ما حیث.  

  )200ص ،2012، خ .عاشور( 

 : Alarmréactionمرحلة الإنذار 1.4.2

تتم و  ینشط نظام الضغط الداخلي. ففي هذه المرحلة یواجه الفرد ضغط بفعل خارجي       

  . ارتفاع ضغط الدم التنفسارتفاع معدل ، ضربات القلب: مثل، استشارة وسائل الدفاع لدى الفرد

 : Resistanceمرحلة المقاومة  2.4.2

المناسب لمواجهة الضغط  إذا استمر الضغط یستدعي الجسم العضو أو النظامو        

إصدرا قرارات متعددة : عادة مایترتب على المقاومة العدید من المظاهر السلبیةالتكیف و 

المتغیرات التي تخرج وظهور العدید من المواقف و ، حدوث مصادمات أو نزعات قویةو . عاجلةو 

نهیار المقاومة وظهور مجموعة أخرى من المشكلات إلى إة قد تؤدي عن سیطرة الفرد بصور 

 . عراض السلبیةوالأ

 : Exhustionالاستنزاف  3.4.2

طاقاته  یستنزف الفرد، التغلب علیهامع استمرار الضغوط وعدم تمكن الفرد مع التكیف و 

تظهر العدید من سائل التكیف و تنهار نظم وو و ، التغلب على الضغوطوقدراته في التكیف مع و 

وغیرها ، أو القرحة المعدة، أوالصداع المستمر، ارتفاع ضغط الدم: عراض المرتبطة بالضغطالأ

   . المنظمةمخاطر التي تمثل تهدیدات مباشر وغیر مباشرة لكل من الفرد و من ال

  )88ص، 2009، أخرونمنال شبل و  (                                            

فعندما یكون . خلال ما سبق ذكره یمكننا القول بأن ضغط العمل یمر بمجموعة المراحل من

المؤسسة مثیر باختلاف البیئة و یختلف هذا الو ، هناك مثیر معین یتسبب في حدوث الضغط له

أو نفسیة أو ، تظهر في ردود أفعال سلوكیةوبعدها تأتي مرحلة رد الفعل و ، التي ینتمي إلیها

وط من خلال ثم تأتي مرحلة المقاومة التي یعمل الجسم فیها على مواجهة هذه الضغ، جسمیة

  . لإجهادرهاق وامحاولة التكیف معها وإذا فشل في ذلك یصاب بالإ
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 : مستویات الضغوط المهنیة 5.2

ثلاث مستویات من الضغوط حسب ما توصل إلیه الباحثون في المجال نذكرها لدینا         

  :كمایلي

 : المنخفض من الضغطالمستوى المرتفع و  2.5.1

البدنیة وتنتج عن لى صحة الفرد والنفسیة و بیة عإنعكاسات سلهو المستوى الذي له و        

یدل مما یؤدي إلى الاضطراب و ستقرار الاالعوامل والظروف الخارجیة والشعور بعدم الراحة و 

 . )83ص ،2018 ،ش .عائشة(. العواملم القدرة على التكیف مع الظروف و لك على عدذ

 : عوامل أخطار الضغط المهني 6.2

  : هيمدى تحكم العمال في سته عوامل و  من خلال

  معرفة كل واحد لدورهام المسطرة لكل فرد في التنظیم و وذالك بتحدید المه: تسیر المهمة . 

  لأن العامل أثناء تأدیته لعمله لا یراقب جودة عمله مقارنة بالحجم الساعي: تسیر الوقت.  

  تخطیط العطلحسب الطلب و الإنتاجیة ، من حیث أوقات العمل: تخیطط العمل . 

  سة من منظور استقراره في هذا البعد یتعلق بمراقبة مستقبل العامل في مؤس: المستقبل

 . ترقیتهمنصبه و 

  العلائقیة  هي الموارد التي یجب أن تتوفر في الشخص كالمعرفة: الموارد الضروریة

 . المعلومات المتعلقة بنشاطه في المؤسسة لانجاز مهامه بصفة جیدةو 

  التي تعتبر خصائص مرتبطة مرعاة ظروف العمل و : الخطر على الذات و على الاخرین

ا غیر مراقبة تكون أخطاء زملاء العمل أیضأحیانا و ، طبیعته من أجل تفادي الخطربنوعه و 

 . )47 .ص ،2018، ناصر، ع .هیرو ز (   .خطاریجب تسییر الأ

  : مصادر الضغوط المهنیة 6.2

 (Stressons) ـیشار إلیها بالغة الانجلزیة بلعوامل المسببة للضغط في العمل و هي ا      

یختلف تصنیف مصادر و  الاجهادالتي تسبب الجوانب المختلفة لبیئة الفرد و  تعرف بأنهاو 

  . خصصة بإختلاف المداخل النظریة لدراسة الضغط المهنيمتضغوط العمل في الادبیات ال

  : الفرد المتعلقة بالشخصیة مصادر الضغوط 1.6.2
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، هات التي تمیز فردا عن غیرهالاتجامثل الشخصیة مجموعة من الخصائص و تت      

  : بالشخصیة فیما یتعلق بضغوط العمل هيمجموعة من العوامل المرتبطة و 

 : مفهوم الذات. أ

فكرته الشاملة عن ذاته حیث یمثل جوهر دراك الفرد الشخصي و إذا المفهوم یمثل ه        

فرد للتعرض للضغوط للتعامل معه ینظم بدرجة كبیرة مدى قابیلة اللك یحدد و وهو بذ، الشخصیة

وبناء على ذالك ، من ثم السلوكعلى تحدید ثقة بالنفس و جة كبیرة دراك الفرد ذاته یؤثر بدر إف

خرین وتنمیة الشعور بالثقة ل الآلى التقدیر والاحترام من قبإن مدى حاجة الفرد مفهوم یتبی

خرین وتقدیر الآ، نجاز ما بنجاحالحاجات من خلال تحقیق الفرد للإ یتم اشباع هذهعتبار و والإ

  . . . خبیر متمیز، اطلاق عبارات الثناء مثل النجاحو ، الاعجاب بمواهبهو ، قدراتهلمهارته و 

ذا كانت إ إمكانیة تعرضه للضغوط من عدمه و  ن نظرة الفرد لذاته تحدد بشكل رئیسيإ       

حتمالیة وقوعه فریسة لها عالیة وبالتالي فان إن إة تتم عن شعور سلبي تجاه الذات فتلك النظر 

  )101. ص، 2007، م .مكناسي(. حتمالات تعرضه للضغوط قلیلة جداإ

  : مط الشخصیةن. ب

 Friedman and(ورونمان خصائي القلب فریدمان و أثنان من إتجه إفي فترة السبیعنات        

rosenma( .جموعة من الأنماط السلوكیة التي بم مراض الاوعیة الدمویة فكشفأهتمام بلى الإإ

نها مرتبطة أالسلوكیة التي إتضح  هذه الأنماط مراض القلب وصنفأنها مرتبطة بأتضح إ

  . Bونمط الشخصیة  Aلى نمط الشخصیة إب وصنفا هذه الأنماط السلوكیة مراض القلأب

ویستعجل  یتحدث بانفعالة و ألطموح والتنافس والجر بالأقدام وا Aیتمیز نمط الشخصیة و        

مشغول و ، قل وقت ممكنأعدد من المهام في كبر أنجاز یكافح لإخرین لتنفیذ ما یقوله لهم و الآ

یكره و ، إنجازه فلنه غیر صبوروبالرغم من دقته و ، عمالنجاز الأقررة للإدائما بالمواعید الم

  . الأشیاءحداث و یعیش في صراع مستمر مع الأو ، الانتظار

فلیس لدیه أي من الأنماط السلوكیة السابقة التي یتصف بها  Bما نمط الشخصیة أ        

لا یتصفون بالتنافس  Bن الافراد من نمط الشخصیة أن هذا لا یعني أعلى  Aنمط الشخصیة 

 ختلافن یكونوا كذلك فالإأبل من الممكن ، دائهمنهم غیر متفوقین في أأداء أو والدفاعیة للأ

یسابق الزمن بینما یعتمد الشخص من  Aن نمط الشخصیة أالأساسي یمكن بین النمطین یمكن 

  . الى إیقاع منتظم Bالنمط 
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ن خلال م Bنمط الشخصیة و  Aن یفرق بین النمطین أ luthansلقد حاول لوثانس        

  )30ص، 2020، ه، كلاش(   :ذلك ما یوضحه بالجدول التاليوصفه للسلوكیات كل منها و 

  . B) و نمط الشخصیة (A)یوضح الفرق بین النمط الشخصیة ) 2.2( الجدول

  )53، ص2014ن،  .قوراري(                                                       

  B نمط الشخصیة  Aنمط الشخصیة 

  دائما مستعجل -

  یمشي بسرعة -

  یأكل بسرعة -

  ضیاع الوقتعندما غیر صبور _

  الفراغبأوقات  لایستمتع_

  مشغول بالأرقام_ 

  یقیس النجاح بالكمیة_

  منافسشدید وعنیف و _

  . ضغط الوقتنه تحت أیشعر دائما _

  غیر مندفعمتریث و  _

  یمشي بتأنيیأكل و  _

  صبور _

  یستمتع بأوقات فراغه_ 

  یتقن العمل _

  الكیفیقیس النجاح بالكم و _

  هادئ _

  یحب العمل بهدوء _

  : التحكم مركز. ت

الفرد و  حداث المحیطة بهعتقاد الفرد في مدى تحكمه وسیطرته على الأإمدى یتعلق ب         

حداث من حوله بینما نمط مركز التحكم خلي یعتقد بأنه أكثر تحملا في الأبأنه داالذي یتصف 

ویعتر مركز التحكم أحد أبعاد . الخارجي یعتقد بأن ما یحدث له خارج عن نطاق سیطرته

ن تتفاوت مركز أنه من الممكن ألى إحیث أشار  Rotre 1966الشخصیة التي وضعها روتر 

  .درجة من السیطرة الخارجیةعالیة من السیطرة الداخلیة و  رجةفراد بین دالتحكم لدى الأ

  )32، 2010، م .عثمان(                                                                

  : الوظیفیةالتنظیمیة و مصادر الضغوط  2.7.2

تأثیر مباشر ي لها توصلت العدید من الدرسات الى مجموعة من العوامل التنظیمیة الت        

نقص المساعدة من ، لى علاقات العملإفراد من الضغوط البعض منها راجع على معاناة الأ

عدم الاعتراف  الإهمال، تخاذ القراراتإ غیاب المشاركة و ، التسلط، المسؤولینالمشرفین و 

 . بالانجاز
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(Le stress au travail: Dossier INRS extrait du site www. INRS. FR misa) à jour 
15_12_2010  )  

  تعتبر القیادة مصدرا لضغوط العمل عندما یتبع الرئیس أنماط : القیادة الادرایةالإشراف و

كذالك فإن الإشراف یلعب و ، قیادیة مستبدة تنجم عنها تأثیرات سلبیة تنعكس على نفسیة العامل

یش قدراتهم یسعي لتهمأن المشرف الذي لایهتم بعماله و  دورا أیضا في تنامي الضغوط العمل إذ

لایحترم مبدأالمساواة والعدل بینهم یكون السبب و  المساندة اللازمة في العملولا یوفر لهم الدعم و 

  . وراء زیادة مستوى ضغوط العمل لدى عماله

 فراد قل حركة انتقال المعلومات بین الأإن قصور قنوات الاتصال في المنظمة یعر : الإتصال

المبني ن أن الاتصال في الواضح المنسق و كو ، اتخاذ قرارات خاطئةلى إمما یؤدي ، یشوههاو 

 . على الثقة بشكل عاملا مهما في تخفیض الضغوط في بیئة العمل

  ) 17ص، 2020، ن .عدان(

 تمركز السلطة ووجود درجة  نأحیث ، مصادر الضغط العمل یعد منو : الهیكل التنظیمي

یؤدي  الالتزام بها حرفیاوتعلیمات مكتوبة مبالغ فیها و ووجود إجرات وقواعد ، عالیة من الرسمیة

  . استقلاله مما یشعر بالضغطلى تهدید حریة الفرد و إ

  عوائق الطموحو ، تعتبر أحد مصادر ضغوط العمل كعدم الترقیةو : التقدم الوظیفيالنمو و 

    . الفردالتغیر الوظیفي الذي یتعارض مع طموحات و ، عدم التأكد من من الكستقبل المهنيو 

  . )10ص، 2018، ع .نصرالله، ع .لبسیس(    

 تدیره متطلبات مهنیة متضاربة ا یكون الفرد في دور مهني محدد و حیث عندم: صراع الدور

هو المصدر و . نها جزء من اختصاصه المهنيألا یرغب القیام بها أو لایعتقد  أو یقوم بأشیاء

المختلفة التي تصل الى العامل من مشرفین یضیف توقعات و ، الثاني لضغط الدور المهني

  . مختلفین

 یقصد به عبء العمل الذي یتضمن زیادة أو انخفاض قیم الدور الذي یكلف و : عبء الدور

قد تكون الزیادة كمیة مطالبة العامل من قبل إدراته بالقیام بمهام كثیرة لا یستطیع و ، به الموظف

مهارات بأداء مهام تتطلب قدرات جسمیة و  كالتكلیفأو عبئا نوعیا ، إنجازها في الوقت المحدد

أما إنخفاض عبء الدور فیقصد به أن الموظف لدیه عمل ، علمیة عالیة لایملكها الموظف

ك إمكانات أكبر من المهام نه یمللأ. اهتماماتهقدراته و كاف لاستیعاب طاقاته و  قلیل غیر

  : لى قسمینإینقسم و  للموظفط كلتا الحالتین تسبب ضغو و . الوجبات المكلف بهاو 
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 عندما یسند الى الفرد مهاما كثیرة یجب إنجازها في وقت غیر كافي ثیحد: عبء كمي 

  . یكون الفرد مطالبا بالقیام بعدة أعمال في وقت محددو 

 بالعمل أو  المهارات اللازمة للقیامر لدى الفرد المعارف و یحدث عنما لاتتوف: عبء نوعي

كتئاب لى ارتفاع ضغط الدم والإإمما یؤدي . عدم الثقة بالنفسعدم الرضا عن العمل و 

 . الرغبة في ترك العملوانخفاض تقدیر الذات ومستویات الدافعیة و 

  )73_72ص ، 2020، ن. فریح(                                                        

 عند أداء دوره في المنظمة فتقار إلى المعلومات التي یحتاجها الفردوهو الإ: غموض الدور ،

نقص التغدیة الراجعة لدى الافراد جراء العمل و ، أو عدم وضوح مسؤولیات العمل ومتطلباته

 . من ثم الشعور بالضغوطلى الحیرة والإحباط و إمر الذي یؤدي الأ، الذي یقومون به

   )453ص، 2018، ط .مجاهدي(  

 درجة الحرارة أو ورطوبة وإضاءة و ، تهویةمن المتمثل في ظروف العمل و : الظروف المادیة

تكون عور بعدم مناسبة العمل وظروفه و یمكن أن تؤدي إلى الش. التعامل مع مواد الكیمیائیة

  . در الضغوط المهنیةامصدرا أساسیا من مص

 دم لك بسبب عذامل و جسدیا للعالعمل اللیلي یسبب ضغطا نفسیا و  إن: المناوبة اللیلیة

الحیاة الاجتماعیة إن أوقات العمل اللیلي هي أكثر الأوقات المثیرة العلمیة و  التناغم بین الحیاة

  )211ص ، 2022 ،خرونآو  .بوجمل(   .للضغط المهني لدى العاملین

  : مصادر متعلقة بالعلاقات الاجتماعیة 3.7.2

في أوضاع و  ضا مختلفةامر أرضى یعانون ریضیة لمإن تقدیم الخدمة التم: العلاقة مع المرضى

  ) 484 ص، 2008، ر. مریم( . بحد ذاته مصدرا للممرض أو الممرضة هوو ، نفسیة سیئة

ل المباشرون ذو أوضحت الأبحاث أنه كلما كان رؤساء العم: الرؤساءالعلاقة مع بالمشرفین و 

یزداد شعور الموظفین بالرضا و ، حسن الأداءشخصیات متفاهمة وودودة تحسن التقدیر اللفظي و 

    .نالمشرفیلعلاقات الضعیفة إلى فقد الثقة والدعم من الزملاء و تؤدي احیث . الوظیفي

  . )28ص، بنك، فوزیة(   

  : مصادر الضغوط خارج المنظمة4.7.2
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. التي تؤثر علیهمفراد خارج بیئة العمل و أعرض لها تشمل العوامل الخارجیة التي یتو         

أوالمشاكل  السكن أو العمل أو الطبقة الاجتماعیةمكان و ، التغیرات التكنولوجیةسرة و قة بالأالمتعل

  . )149ص  ،2021 ،ق .جمیل عبد الله خالدة(  .الزوجیة

ن یكون لها الدافع والأثر الكبیر أي من شأنها لضغوط العمل العدید من المصادر الت          

  : الباحثین فمنهم من أكد علیها حیثالتصنیفات في هذا الشأن حسب  تختلفو 

البحوث إلى أن الكثیر من الدرسات و . )153ص ، 1997 ،الفرماوي(حمدي علي یشیر      

تأثیرها من بیئة عمل إلى یختلف مستواها و ، اتفقت على أن وجود مصادر عامة للضغوط

  : هذه المصادر هيلعامل بتباین سماته الشخصیة و هي تتباین أیضا في تأثیراتها على او ، أخرى

 . "صراع الدور"یطلق علیه أحیانا و  بالعمل تعارض الأدوار المرتبطة  .1

 ."غموض الدور"یطلق علیه و ، الدور المنوط به العملمدى وضوح   .2

 . یعني مدى إستطاعة العامل بالوفاء بمتطلبات الوظیفیةو ، الوظیفيءالعب  .3

 . قراراتهفي سیاسات العمل و عدم المشاركة العامل   .4

 . إنجازتهغیاب الدعم الاجتماعي للعامل و   .5

لك من إلى غیر ذ. .. درجة الحرارة، التهویة ،الإضاءة(صعوبات في البیئة المادیة للعمل  .6

 . )530-529ص ،2013، سایحي، ساعد، عبدوني(. )الصعوبات

  : هيأربع فئات و  في (Jonha et al, 1955)زملائه و " جون" بینما صنفها  

 طبیعة الوظیفة . 

 الدور في المنظمة . 

 التطور الوظیفي . 

 26_25ص، 2010، الشخائبة( . خرینالعلاقة مع الآ( 

أنه یوجد مصدرین  France Evain et autre , 2011"أخرونیفان و إفرانس "حیث یشیر       

صادر متعلقة مو  مصادر متعلقة بمنظمة العمل: Brunot: "براونت"للضغط المهني حسب 

  : یمكن تلخیصها فیما یليبالفرد و 

 هي كأتي و : بمنظمة العملالمصادر المتعلقة . أ
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 المؤسسات التي یواجه عمالها ضغوطا مهنیة  یعتبر المستشفى من أكثر: منظمة العمل

لدى الأطباء كون عمله یحمل عدة مخاطر كإحتمال التعرض بالإصابات أو حالات خاصة 

 . لوفاة المتعلقة بالمرضىا

 كثیرة مقارنة بمهامهم الصعبةفالمعروف أن أوقات العمل لدى الأطباء هي : أوقات العمل 

  . المناسبات العطلیةطلة الأسبوع و عیعملون حتى المناوبات في اللیل و فهم 

 بعمله كمهارة التواصل الاجتماعي حیث یتطلب الطبیب مهارات خاصة: مهام العمل 

  . ذالك لتحقیق التكیفراته و بقد مهارات أخرى متعلقةو 

 من فقدان الدخل إذا حدثت أي أخطاء طبیة ك الأطباء یواجههم خوفلذ: الضغط المالي .  

 تتضمن العلاقة حسب التسلس الهرميو : العلاقة مع الزملاء ،le Mobbing . هي كلمة و

 .الاتفاق مع الزملاءو ، النفسیةي القیمة الأخلاقیة و نإنجلیزیة تع

 (France Evain et autre, 2011, P 7)               

 : مصادر المتعلق بالفردال. ب

عینة لها دور العوامل الشخصیة حیث تتمیز كل شخصیة بسمات موهي تتضمن الوراثة و        

لك التوازن في الحیاة الخاصة والتي یؤثؤ فیها ذكو . لك حسب كل نمطذفي مواجهة الضغوط و 

  . )273ص ، ح. بن عبد الله( .الحالة النفسیة للفردو ، قرانكل من العائلة والأ

د قسم أحد وق، تعدد مسببات ضغوط العمل، 2015حمزة خلیل الخدام حیث یشیر        

  : لى أربعة مجموعات كالتاليإالباحثین مصادر العمل 

 مستوى الإضاءةو  تشمل طریقة تصمیم مكان العملو : ضغوط بیئة العمل المادیة عوامل 

  . غیرهابة تلوث الهواء و درجة الحرارة والرطو و 

 غیرهاعبء العمل و  غموض الدور، عوامل مثل صراع الدورتشمل : عوامل الضغوط فردیة .  

 تشمل عناصر مثل ضعف تصمیم الهیكل التنظیمي: عوامل ضغوط تنظیمیة . 

  

 المرؤسیینمثل ضعف العلاقة مع الزملاء والرئیس و : عوامل ضغوط جماعیة . 

  ) 88ص ، بلعجوز .بن محمد شبل(                                              

 :تيربع مجموعات كالآأمصادر الضغوط العمل إلى  "خرونآجبسون و  "قد قسمو 
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  مستوى الإضاءةو  تشمل طریقة تصمیم مكان العملو : عوامل ضغوط ببیئة العمل المادیة ،

  . غیرهاوتلوث الهواء و ، الرطوبةدرجة الحرارة و 

 غیرهاو  عبء العمل، تشمل عوامل صراع مثل غموض الدور: عوامل ضغوط فردیة .  

 تشمل عناصر مثل تصمیم الهیكل التنظیميو : عوامل ضغوط تنظیمیة .  

 ؤساءالر مثل ضعف العلاقة بین الزملاء و : عوامل الضغوط جماعیة.  

   )181ص ، 2015 ،ع .البلاونه، خ .الخدام(                                   

أغلبها یركز على مصدرین أو الدرسات في هذا المجال فأن دبیات و ومهما تعددت الأ   

علیه سنحاول في هذه الدراسة أن نتطرق و ، المصادر الفردیةالمصادر التنظیمة و : جانبین هما

خصائیین صادر الضغط المهني التي تتماشى وطبیعة مهنة الممرضین والأطباء والألم

مقیاس إلى  استناداو ، ن كما تناولها الدرسات التي إهتمت بهذا الجانب لدى هاته الفئةیالنفسانی

ساسیة لفهم مصادر الضغط أ مكونات ثلاثخذ بیالأ سیتم" لروبا كرزاك" للعالم الضغوط المهنیة

  : هيالمهني و 

لروبا " لخ أو ماسمیةإ... ظروفهو ، شدتهه و تنوعی، كمیة العمل شملیو : البعد الأول  .1

 . متطلبات النفسیة: مایطلق علیة باللغة العربیةو . la demande psychologique"كرزاك

لروبا " أو ماسمیة. یشمل بها إتساع أو ضیق مساحة حریة اتخاذ القرارو : البعد الثاني  .2

 .مساحة حریة إتخاذ القرار: باللغة العربیة هما یطلق علیو   la latitude décisionnelle "كرزاك

 )126ص، 2019، م .خلاصي، ه .بغو( 

قد و  الرؤساء في تجاوز متطلبات العملو هي تشمل إمكانیة دعم رفاق العمل و : البعد الثالث  .3

 le "لروبا كرزاك" اهأو ماسم هفي انفعالي یكون الفرد بحاجة إلییكون الدعم تقني أو عاط

Soutien Social  أو المساندة الاجتماعیة الدعم الاجتماعي: بالغة العربیة هما یطلق علیو. 

 )karasek  theorell,1990( 

الدعم مساحة حریة إتخاذ القرار و متطلبات النفسیة و ( درافهما المص بالتاليو        

 للضغوط المهنیة لدى فئة دراعتماد علیهم في هذه الدراسة كمصالتي سیتم الإ) الاجتماعي

   .خصائیین النفسانیینمرضین والأالمالمدروس الأطباء و 

وقابلات الممرضین والاخصائیین النفسانیین در الضغوط المهنیة لدى الأطباء و مصا 8.2

 : الصیدلینو 
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 : la demande psychologiqueمتطلبات النفسیة بعد  1.8.2

حجم ( لتي تشمل جوانب من العبء الكمي والكیفي وعلى حد سواءهي تلك المطالب او       

 .)تجزئة العملو ، تعقیدهاكمیة المهام و و ، تنفیذ المهام، ضیق الوقت، العمل

  السرعة  /الكمیة_ 

  الحدة / التعقید_ 

  )154، ص 2017 ،ك .حیواني( .جزئة العملالت_

 : المساندة الاجتماعیةبعد  2.8.2

  : le Soutien Social تماعیةف المساندة الاجتعری 1.2.8.2

المساندة الاجتماعیة بأنها أحد أهم العوامل ) King et al 2006(زملاءه وصف كنج و        

  )157ص ، 2009، شویخ(      . كیفیة توافق الافراد مع الشدائدالمؤثر على 

أو مفاهیم للمساندة الاجتماعیة ، أن هناك ثلاثة معاني (Barrer ,1986)یرى باریرا و       

  : هي

 روابط اللى العلاقات و إة الاجتماعیة وفقا لهذا المفهوم تشیر المساندو  :الغمر الاجتماعي

 . خرین ذوي الأهمیة في بیئتهم الاجتماعیةفراد مع الآالاجتماعیة التي یقیمها الأ

 ا ینظر المساندة الاجتماعیة وفقا لهذا المعنى باعتبارها تقویم :المساندة الاجتماعیة المدركة

 . خرینمعرفیا للعلاقات الثابتة مع الآ

 یؤدیها لى الأفعال التي إة الاجتماعیة وفقا لهذا المفهوم تشیر المساندو  :المساندة الفعلیة

  )11ص ، 2005 ،علي(  .خرین بهدف مساعدة شخص معینالآ

  

  

 

   :الضاغطةحداث لمواجهة الأ أشكال المساندة الاجتماعیة 2.2.8.2

   :حیث یشیر العدید من الباحثون عن أشكال المساندة الاجتماعیة

أفضل تتضمن مساعدة الفرد على تحقیق فهم : Appraisal Support التقییمیةالمساندة . أ

. من خلال تبادل التقییماتو ، ضاغط وللاستراتجیات التي یجب حشدها للتعامل معهلللحدث ا
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. ن یقرر مقدار التهدید الذي یسببه الحدث الضاغطأیع الفرد الذي یواجه حدثا ضاغطا یستطو 

 . یستطیع الاستفادة من المقترحات حول كیفیة إدراة الموقفو 

: مثل، فإنها تتضمن الأمور المادیة للمساندة: Tagible Assistanceدة المادیة نالمسا. ب

 . الخ. ..،البضائع، الخدمات المساعدة المالیة

مر بالمعلومات المتصلة ویتعلق الأ: Informational Supportالمساندة المعلوماتیة . ت

 . حداث الضاغطةبالأ

غالبا ما یعاني الناس من ففي أوقات الضغط : Emotionl Supportالمساندة الوجدانیة . ث

أفراد العائلة الذین صداقاء و لذلك الأ. فتقار الى تقدیر الذاتالكأبة والحزن والإ، القلق: نوبات

 .)372ص، 2015، خرف الله( . یقدمون المساندة للفرد یمكن أن یزوده بالمساندة الوجدانیة

  : عدة أشكال منهانه یرى أن المساندة الاجتماعیة تأخذ أ (House) هاوسما أ      

 الاهتمامهي إظهار التعاطف و و : Emotional Supportأو الوجدانیة  المساندة الإنفعالیة. ج

عندما  الأصدقاء خاصة في الأوقات الضغطفراد والعائلة و لذي یقدم للفرد من قبل الأا. التقبلو 

 . حیث یشعر الفرد بقیمته القلقیشعر الفرد بالكأبة والحزن و 

ة المالیة أو هو تقدیم المساعدو : Informational Support الادائیة أو المادیةالمساندة . خ

 . یسمى أیضا بالدعم الفعالالسلع أو الخدمات و 

وهو تقدیم النصحیة : Informational Support المساندة بالمعلومات أو الدعم المعلوماتي. د

ن أقترحات والمعلومات المفیدة للشخص وهذا النوع من المعلومات من شأنه أو التوجیه والإ

 . یساعد الاخرین في حل مشاكلهم

یمكنه أن یقدمه  التي تنطوي على ماو : Companionship Support مساندة الأصدقاء. ر

  )596 ص، 2016، بن عباد .سهیل(     . الأصدقاء لبعضهم البعض وقت الشدة

  

  

  : المساندة الاجتماعیة مصادر 3.2.8.2

إذ ، تختلف مصادر المساندة الاجتماعیة باختلاف المصادر العمریة التي یمر بها الفرد       

راهقة فتتمثل في أما في مرحلة الم، )شقاءب والأم والأالأ(سرة تمثل تلك المساندة في مرحلة الأت
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یدة متمثلة في إلى مرحلة جدفي حین نجد أن مرحلة الرشد تنتقل ، سرةجماعات الرفاق والأ

 )Lefour ,et al, 1984, p 378_389(   .الأبناءالزوج أو الزوجة وعلاقات العمل و 

  : Caplan 1981تأتي المساندة الاجتماعیة في العمل من مصدرین رئیسین هما و 

وعن ، تساعد عللى التكیف مع طبیعتهو ، التي تقلل من تأثیر عدم القناعة بالعمل: سرةالأ. أ

قتناع الأخرى من خلال الإنجازات التي یسهم بها الفرد خارج موقف طریقها تعزز مصادر الإ

تعزز و ، شاعر السلبیة التي یشعر بها الفرد في عملهمعن ال هذه یمكن أن نعوضو . العمل

  . الشعور بالقیمةوالقبول و ، إحترام الذات لدیه

التماسك في جماعة العمل وارتفاع  إذ إن، الذي یقلل من تأثیر الضغوط النفسیة: العمل .ب

 لى إنخفاض تأثیر ضغوط العملإدرجة التفاعل الإیجابي والمودة بین العاملین والقیادة یؤدي 

  . )17ص، 2019، ع .أحمد( .لى التمتع بالصحة النفسیة السلیمةإ

الزوج : مصادر المساندةالاجتماعیة في ثمانیة مصادر هي 1984لقد لخص نوریك و         

الخدمات الوقائیة أو المعالجون موفرو و ، الجیران زملاء العملالأقارب والأصدقاء و الزوجة و و 

 .ورجال الدین، الاجتماعیونوالأطباء والمرشدین النفسیون و 

 )13ص ، 2018، بلال سیدي، عبد الهادي( 

  : الضغوطعلاقة بین المساندة الاجتماعیة و ال 4.2.8.2

مراض موقف ردود الفعل تجاه مضاعفات الأتلعب المساندة الاجتماعیة دورا هاما في        

عراض الجسمیة حداث المؤلمة والأاب في الأكتئالوقایة من الإوالمواقف الضاغطة المختلفة و 

التخفیف من و ، الوقایة من الوقوع في الاضطربات الانفعالیة. التي تنتج عن التعطل عن العمل

  . جهادعمل في بیئات العمل ذات المشقة والإالأثار الضغوط 

لى إنخفاض المساندة الاجتماعیة حیث أن الناس قد إكما أن حدة الضغوط تؤدي 

حداث الصادمة بدرجة قویة والأفراد الذین یعانون من الضغوط بصفة عامة دون عن الأیبتع

العلاقات  أي أن غیاب الروابط الاجتماعیة المناسبة أو تمزق شبكة. بصفة خاصةو 

مما ، یفقد الفرد قدرته تدریجیا على مواجهة الضغوط التي یتعرض لها في حیاته، الاجتماعیة

  . یشیر الاهتمام للمساندة الاجتماعیة القدرة على الوقایة الصحیة

فراد الذین یقعون تحت لعب دورا هاما في خفض الضغوط فالأفالمساندة الاجتماعیة ت        

  . خرینیبحثون دائما عن المساندة من الآ الضغوط المرتفعة
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لى أهمیة المساندة الاجتماعیة تبقى إ )1988 ،دوجرتيكرمیر و (ولقد أشارت نتائج من         

في العمل من خلال مساهمتها في تخفیف من مصادر الضغوط التي تنعكس على مشاعر 

نقلل من الضغوط عن أكدو أن المساندة جهاد العصبي و لى الإإویمكن أن تؤدي به ، الفرد

   )597 ص. 2016، قدور، مقدم( .طریق تزوید قدرة الفرد من التكیف معها

المساندة الاجتماعیة یسعلى الفرد من خلالها  1944یري لطفي عبد الباسط إبراهیم و        

تحملا  یعد هذاو ، لفهم الجید للموقفال على المعلومات بغرض المساعدة والنصحیة و للحصو 

   )71-12 ص ،2022، ط .تومي( .موجها نحو المشكل

  : ل إجتماعي واق من الضغوط المهنیةالمساندة الاجتماعیة كعام 5.2.8.2

تعمل المساندة الاجتماعیة كعامل مخفف لتأثیرات السلبیة للضغط من خلال إشباع      

لى أنها إبالإضافة ) مواساة، معلومةنصیحة و ، تقدیم المساعدة العملیة( الحاجات الخاصة 

  : تعمل على

  . موقف ما على أنه ضاغط التقلیل من أهمیة إدراك -

  . تهدئة الجهاز العصبي الغددي لهذا یكون الأشخاص أقل استجابة للضغط -

م الضغط فإن وجد الدعم ستراحة عند تقییالإ، تسهیل السلوك الصحي مثل التمارین الریاضیة -

 . الوسیلي قد یؤثر فعلیا على إدراك الفرد للخطرالعاطفي والمعلوماتي و 

  )71ص ، 2019، ف، بن كمشي(                                                      

نها تخفف من حدة ضغوط لأظهور ال فمن الملاحظة أن المساندة الاجتماعیة تقي من       

 الذین یتلقون المساندة الاجتماعیةأن الأشخاص تتفاعل معها لتخفض من نتائجها الضغوط و 

 العمل أقل سرة أو على مستوى زملاء العمل تكون معاناتهم من الضغوطسواء على مستوى الأ

في ن الفرد یجد ة تخفف من الضغوط العمل لأسر لمساندة الاجتماعیة على مستوى الألك أن اذ

من التأثیر  فراد العمل تقللأعلى مستوى  ن المساندة الاجتماعیةأهذه الحالة مساندة بدیلة كما 

ما یلقاه الفرد من تقدیر له ن العلاقة الحسنة بزملاء العمل والرؤساء و الضار لضغوط العمل لأ

  ) 255ص، 2010، ش .ر .ربیع( . مردود إیجابي مما یقاوم ضغوط العمل

  : ن المساندة الاجتماعیة تعمل في ثلاث طرقأویظهر 

  . تخفیض التوترات -

  . تخفیض امتداد العوامل الضاغطة -
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   )73ص، 2019، ف، بن كمشي(. یخفف تأثیر العوامل الضاغطة على التوترات -

  : la latitude décisionnelleإتخاذ القرار مساحة حریة  بعد 3.8.2

إمكانیة اختیار الاجراءت ، حریة التصرف، یهتم هذا البعد بالاستقلالیة باتخاذ القرار      

، یر في القرارتلى القدرة على التاثإبالإضافة ، الوسائلتعدیل الأهداف و  أجل من، المهنیة

  : الابداع في العمل

  . الاستقلالیة -

 .استعمال المهارة -

  )2017، ك، حیواني( . تطویر المهارات -

تعرف عملیة القرار بأنها عملیة اختیار بدیل الأفضل من بین : تعریف اتخاذ القرار 1.3.8.2

و هي عبارة عن تصرف أو مجموعة من التصرفات یتم إختیارها من أدائل بالمجموعة من ال

   . رشد القرارتدراة بتوقف عم مدى سلامة و دد البدائل الممكنة لذا فنجاح الإبین ع

  )46ص ، 2019، و .بشارف(             

غایات التي لا ختیار المدرك للعلى أنه عملیة تقوم على الإ Barnardفقد عرفها برنارد       

  . و ردود أفعال مباشرةأوتوماتكیة أاستجابات  هانأتكون في الغالب 

  : القرارات اتخاذأنواع  2.3.8.2

اعتبارات ثابتة یمكن على أساسها تقسیم القرارات صنیف القرارات لا یخضع لمعاییر و تإن       

  : هم المعاییرأعرض سنحاول و ، تعدد جوانبه توجه هذه العملیةیعة اتخاذ القرار و كون طب

 برمجتها أنواع القرارات وفقا لامكانیة.  

 درايقرارات وفق المستوى الإ.  

  تخذهاإقرارات وفقا لأسالیب.  

 ظروف اتخاذها(رارات وفقا للبیئة ق( . 

 581ص. 2017، ف، بوقطف( . قرارات وفق النمط القیادي( . 

  : خطوات صنع القرار 3.3.8.2

أبعاد ري أسبابها الحقیقة و جیة وتتهي مرحلة دراسة الحالیة الآ: المشكلةمرحلة تشخیص . أ

 . فق القائدأسعة ة و ر عمق البصیلى فطنة و إسباب الوهمیة وهذا یرجع الأ
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مشكلة تتطلب استعانة بالمختصین یعني إیجاد حلول مختلفة لل: مرحلة البحث عن البدیل .ب

 . المبتكرینو 

ناحیة إمكانیة تنفیذ البدائل ومدى توفر إمكانیات البشریة والمادیة ن م: مرحلة تقییم البدائل. ت

لى دراسة البدائل على المنظمة والمجتمع ككل إكالیف المادیة الكافیة بالإضافة توفر التللتنفیذ و 

الظروف لتبیني مرعاة الوقت و  فرادالناحیة النفسیة والاجتماعیة للأ انعكسات هذه البدائل علىو 

  .الزمن الكافي لتنفیذ البدائلكذا الاستجابة المرؤسین للبدیل و هته البدائل 

یل الأمثل وفق الدراسة ختیار البدإبعد مرحلة تقییم البدائل یتم : مرحلة الاختیار بین البدائل .ث

والخارجیة التي تمارس  على مدى الضغوط الداخلیةالعلمیة وكذا كفاءة و قوة شخصیة المدیر و 

 . لى متخذ القرارع

عن تنفیذ القرار من الناحیة الفاعلیة أي مدى كفاءة استخدام المدخلات : تقییم أداء النتائج .ح

 . )48-47ص، 2019، و .بشارف(  .للحصول على المخرجات

ربیة ن عدم المشاركة في اتخاذ القرارات قد یؤدي الى تأ: عدم المشاركة في اتخاذ القرار

  : فیما یليیظهر ذالك مشاعر السلبیة لدى العامل و 

  هذا ما تنقص تقدیره لذاتهو ، ن لاقیمة لهأیشعر العامل .  

  د یؤدي الى خفض الروح قنتماء للجماعة التي یعمل معها و الا معدشعور بالاغتراب و

 . تفكك الجماعةالمعنویة و 

 بالتالي ضعف همال العمل و إلى إومشاكله وقد تدفع  مشاركة العامل في مسؤولیة العمل عدم

 . الإنتاج

 حل مشاكله لاتجعله یشعر بالمسؤولیة عن حل شاركة العامل في مسؤولیة العمل و م عدم

 . مشاكل العمل

ن التفاعل هو وحدة قیاس ن یكون تفاعل إیجابي لأأولكي تكون المشاركة ناجحة یجب        

 هیطه وجهد یبذله وتعطیل هاتین الوظیفیتین یجعلللإنسان كائن متطور له رأي یعو  المشاركة

 . )1075ص، 2018، ز .خمار(. رضة للضغطع

  : أسباب الضغوط المهنیة 9.2

 . ظروفهدد ساعات العمل مع طاقة الموظف و عدم تناسب ع  .1

 . عدم تعاون مع الموظفین، قدرات الموظفدم تناسب كمیة العمل أو نوعیته و عت  .2
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 . دراةالموظف سوء العلاقة بین الموظف والإضغط الرئیس أو رب العمل على  .3

 . وقت أقلو تسهیلات التي تنهي العمل بمجهود العدم توفیر الوسائل و  .4

 . عدم تكیف الموظف مع محیطه الاجتماعي في المؤسسة .5

 . أسالیب التقییم ومنح الجوائز، الخبرةنقص الكفاءة و ، عدم مرونة المسؤلین .6

 . ما شابهزوجیة أو الاجتماعیة و مشاكل أخرى خارج العمل مثل المشاكل ال .7

 ) 5_4ص ،2014 ،ش .نشیمة(. معرفة طبیعة عمله بدقةعدم  .8

  : الأثار المترتبة عن الضغوط المهنیة 10.2

  : هي كالتاليالمنظمة و و  الفرد كل من على إیجابیةو  یترتب على الضغوط نتائج سلبیة     

  : أثار الضغط المهني على الفرد 1.10.2

 وجسمیة نفسیةو ، أثار سلوكیة: الفردعلى  من أهم الأثار التي یحدثها الضغط المهنيو      

  : التي تتمثل فیما یليو ، ومعرفیة

تترجم الى العدید من ردرو ، تها العادیةامستوی فعندما تتجاوز الضغوط: ثار السلوكیةالأ . أ

لتي یعمل بها والتي تتمثل في و المؤسسة اأوكیة التي یتخذها الفرد ضد نفسه الأفعال السل

أو ، الأرقو ، المخدراتوتناول العقاقیر و ، فراط في التدخینوالإ، العملالتأخر عن التغیب و 

المیل للوقوع في و ، وترك العمل، و الافراط في الأكلأفقدان الشهیة  أو، فراط في النومالإ

وإرتكاب المخالفات ، مر إلى الإنتحارویصل الأ ،الأشیاءفراد و والعدوانیة على الأ، الحوادث

  . المشي في اضطربات الكلاملتغیر الملحوظ في طریقة الجلوس و او ، الإستقالةو ، الشكوىو 

الرضا الوظیفي  انخفاضو ، حتراقالإو ، الإكتئاب الخوفو ، الإحباطو ، كالقلق: ثار النفسیةالأ  .ب

  . تخاذ القراراتإلقدرة على عدم او ، ضعف التركیزو ، النظرة السلبیة للأمورو 

   )305 ص ،2021، ح .عداد، س .شریك(                

ثار السلبیة الضارة علیه أعلى الفرد لتحدث  تمتد نتائج تزاید الضغوط: ثار الجسمیةالأ  .ج

فراد بسبب ضغوط ن یعاني منها الأأمراض الجسدیة التي یمكن هم الأأ. على سلامته البدنیةو 

  )35ص، 2017 ،ن .جیبلي، ر .لوقادي( . الصداع ضغط الدم: العمل

یزید و  وة الملاحظةقتضعف لتي تتجلى في نقص مدى الانتباه والتركیز و او : ثار المعرفیةالأ  .خ

، ستدعاءیقل الإهور الذاكرة قصیرة طویلة المدى و تتدو ، اضطراب قدرة الفرد على ضبط التفكیر

  . المعالجاتهام المعرفیة و في مستجابة ویزید معدل الأخطاء و وتقل سرعة الإ
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  . ) 205ص، 2009، س .باهي(                                                         

  : الضغط المهني على المنظمةثار الأ  2.10.2

إنما تنعكس أیضا ، إن الأثار الناتجة عن الضغط المهني لاتقتصر على الفرد وحده        

هم العناصر الإنتاج في أوطالما كان العنصر الإنساني هو ، على المنظمة التي ینتمي إلیها

على قدرتها ینعكس مباشرة على أداء المنظمة و المنظمة فإن الخلل الذي یصیب ینعكس العامل 

انخفاض  الدوارن الوظیفي نعكاس في كثرة الغیاباتویتجلى هذا الإ، على البیئة المحیطة

   . ف وولائهلتزام الموظإانخفاض و ، الإنتاجیة عدم الرضا الوظیفي

   )45ص، 2017، ع .سعدي(                                                             

  : المنظمةالفرد و  على مستوىللضغط المهني  ثار الإیجابیةالأ  3.10.2

  : التي سنذكر منهابي مرغوب فیها على مستوى الفرد والمنظمة و ضغوط العمل لدیها جانب إیجا

   تكیف جسم المورد البشري مع المواقف الضاغطة حیث یستطیع بسهولة العودة الى الحالة

  . الطبیعیة

   تساعد ضغوط العمل على تدعیم العلاقات الاجتماعیة ما بین العاملین عن طریق مساعدة

 . )74ص ، 2017، س .سلیماني(  .المشكلاتهم البعض على مواجهات الضغوطات و بعض

  التركیز  تمیزینه أالفرد الى عمله  ینظر، یزداد تركیز الفرد على العمل، العملالتحفیز على

  .لى النتائج العملع

 لى المستقبل بتفاؤلإعالات والمشاعر والنظر المقدرة على التعبیر عن الإنف . 

 

  المنظمة سواء كان اتصال رسمي أو غیر رسمي الاتصال بین العاملین بالمؤسسة و تنمیة

شكل فعال من أجل مواجهة الضغوط استخدمها بالضغوط زیادة قنوات الاتصال و لب حیث تتط

  . )18ص ،2018، ع .عابي، ز .بومالیة(. تحقیق اهداف المنظمةو 

من خلال مما سبق یمكن أن نستخلص أن أثار الضغوط تنقسم إلى قسمین ضغوط و        

على المنظمة ككل حیث النفسیة و و على الفرد من الناحیة السلوكیة التي تؤثر سلبیة و إیجابیة و 

  :لخصها عبد الباقي في الشكل التالي

للأفراد ) مانیة والنفسیة الجس(النفسیة لضغوط تاعمل على الحالة الصحیة و تأثیر ا: )1.2(رقم  لشكلا

  )39ص ،2014، أ .بيیزر (. المنظمةالأفعال السیئة بالنسبة للفرد و  ردودو 
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  : ردود أفعال سيئة بالنسبة للفرد

  فراط في التدخين الإ_

  الميل إلى الشرب الكحوليات _

  العقاقير استعمال الادوية و _

توتر العلاقات الزوجية _

 الاجتماعية و 

أثار الضغوط على الصحة 

  : الجسمانية

  الإصابة بارتفاع ضغط الدم_ 

عسر الهضم، ارتفاع نسبة _

الامراض . الكولسترول في الدم

  . المعدية والمعوية

  . أمراض الشريان التاجي للقلب_

  . أمراض القلب والدورة الدموية_
  

  

أثار الضغوط على الصحة 

  : النفسية للفرد

  .مراض العصيبة الأ_

الشعور بالضيق، بالاجهاد، _

   .بالقلق

 . بالاستياءالشعور بالإحباط، _

ردود أفعال سيئة بالنسبة 

  : للمنظمة

   .اع معدل الحوادثارتف_

   .زيادة دوران العمل_

نسبة ارتفاع نسبة التأخير و _

  .الغياب بدون إذن

ارتفاع تكلفة العلاج الطبي _ 

 .للعاملين

 الاداء
الضغوط

 ط
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  : لاصةخ

علاقاته و ، كمصطلح الضغط المهني من حیث تعریفه أولافي هذا الفصل تناولنا و 

مع التركیز على ثم تناولنا مصادره ، مستویاتهببعض المصطلحات وكذا أنواعه ومراحله و 

تمكنا من الأخصائیین النفسانیین إستنادا على الدرسات السابقة ممرضین و مصادر الأطباء و 

بإضافة إلى . )المساندة الأجتماعیة، إتخاذ القرار، متطلبات النفسیة(الكشف عن هذه المصادر 

التي تنعكس على أداء الوظیفي لدى . المؤسسةلضغوط المهنیة على كل من الفرد و معرفة أثار ا

  . العاملین
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  : مهیدت

الإداري  یعتبر موضوع الأداء الوظیفي من الموضوعات الأساسیة في نظریات السلوك       

للأهداف المرجوة  الوصول لما یمثله من أهمیة وتنظیم الإداري في شكل خاص في شكل عام

 وخبرات العاملین ویتوقف مستوى الأداء على المهارات وقدرات، بكفاءات وفعالیة للمنظمات

على ذلك  الملائم الذي یشجع بشرط توفیر مناخ تنظیمي الإبتكار والإبداع حیث تسهم في دعم

 وسنحاول من خلال هذا الفصل إبراز مفهموم، المنظمة تحقیق أهداف استغلال قدراتهم فيو 

 أهمیة الأداء الوظیفي فیه العوامل المؤثرة الأداء الوظیفيمحددات وعناصر ، الأداء الوظیفي

  . ومكوناته، أنواعه، معوقات الأداء الوظیفي، أبعاد قیاس الأداء الوظیفي
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  : لها صلة بالأداء الوظیفي مفاهیم 1.3

  : بالأداء وتقییمه هي المفاهیم المرتبطة أن من أهم "غربي وآخرون"وفي هذا الصدد یرى     

  . الأهداف المتحققة /الأهداف المتوقعة = الفعالیة  -

  . المدخلات /المخرجات أو النتیجة المحققة =  الكفاءة -

  . )129ص ، 2007، ع .غربي( .مستوى الرضا المتوقع /الهدف  =الملائمة  -

بأن الفعالیة هي درجة تحقیق الأهداف مهما " : برنار ودنیال كروزي"وفي هذا الشأن یرى        

 )martory bernard/ daniel crozet: 2005, p164 (  . "كانت الوسائل المستعملة في ذلك

والموارد المستخدمة والمنفعة التي ، فتعرف على أنها العلاقة بین الجهد: "الكفاءة"أما        

 )j barraux, 2000, p33(. یحصل علیها أعوان المنظمة

  : دارة الأداء الوظیفيإ 1.1.3

به من  الإلتزام المطلوب هي عملیة مستمرة تنطوي على تحدید مستوى الأداء الوظیفي       

على ربط أهداف الموظف بأهداف المنظمة  من خلال العمل وذلكتطویره ، وقیاسه، الموظف

   )10ص ، 2019، م .عبد .نعساني( .ورسالتها

من قبل المنظمة بغض النظر عن التكالیف  هي تحقیق الأهداف المحددة: الفاعلیة 2.1.3

  )43ص ، 2010، ر .عبد، ف .الفروخ(. المترتبة على هذه الأهداف

یشیر إلى نسبة المخرجات إلى المدخلات وتشتمل المدخلات مصطلح : الإنتاجیة 3.1.3

على  بینما تشمل المخرجات، ساعات العمل أو تكلفتها وتكالیف الآلات والمعدات والإنتاج

   )191ص ، 2019، س .ساهر(. الحصة السوقیة، الدخل، مبیعات

فهو یعبر عن معرفة ، من أركان الأداء یعد إلمام بالعمل ركنا أساسیا: الإلمام بالعمل 4.1.3

العامل بالعمل الذي یؤدیه ومدى فهمه لدوره ومهمته وإدراكه للتوقعات المطلوبة منه ومدى إتباعه 

  . لطریقة العمل التي تحددها المنظمة

ومدى مقابلتها ، یعبر ناتج العمل عن مستوى الإنجازات التي یحققها العامل: ناتج العمل 5.1.3

والنوعیة والزمنیة وضغط التكالیف وكل ما یمیز عمله من قیمة للمعاییر النموذجیة الكمیة 

  . مضافة تعبر عن ناتج العمل ویعبر عنه ببصمات العامل في العمل
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وحرصه على  یشیر سلوك العامل في أداء وظیفته من مدى محافظته: سلوك العامل 6.1.3

الإعتناء بها وصیانتها وتجنب المعدات وأدوات وتجهیزات الإنتاج المستخدمة في العمل من حیث 

  . بالشكل الذي یضمن عائدا معتبرا الإتلاف ومدى تفعیلها

بمزاج معین  إن الحالة النفسیة للعامل والتي تسمح له بالتصرف: الحالة النفسیة للعامل 7.1.3

یكون من خلالها متحمسا وراغبا في العمل ومستعدا لإتقانه أو الممارسة المیدانیة بغیة زیادة 

  . فاءة إنتاجیته وفعالیة أدائهك

  : مفاهیم أساسیة حول الأداء الوظیفي 2.3
فهو یرتبط ، بعمل ما قیامه عند الفرد الذي یحققه المستوى ذلك یقصد بالأداء: صطلاحاإ 1.2.3

 امتزاج عدة یكون نتیجة وعلى كل فإن الأداء، إنجازها المطلوب المهام مختلفة بتحقیق مستویات

  .یتمتع بها الفرد القدرات التى ومستوى وإدراك الدور المبذول كالجهد عوامل

  )18ص ، 2016، یوسف(                                                              

الأصلیة  إذ تعود جذوره في القرن التاسع عشر )Performance(ظهر مصطلح الأداء        

 النتیجة المحصلة من قبل حصان السباقات": نهأیعرف آنذاك على  إلى اللغة الفرنسیة وكان

للدلالة على نتائج  ثم أصبح یستعمل مصطلح الأداء. والنجاح الذي یحصده في ذلك السباق

القصوى  لیكون رقمیا لاستطاعة الآلة سباق العدو للرجال لیتطور بعدها على مدى القرن العشرین

 )79ص ، 2008، ش .شاذلي(. "للإنتاج

على أنه المخرج الذي یحققه الموظف عند قیامه بأي نشاط من ": ولسن ووسترنیعرفه        

 ."أنشطة 

ویشیر مفهوم الأداء الوظیفي أیضا إلى النتائج التي تسعى المؤسسة إلى تحقیقها خلال        

  .)wilson john, 2001,p93 ،wester steven(. فترة محددة

نتاج جهد معین قام ببذله فرد أو مجموعة لإنجاز عمل ": مصطفى بأنهكما عرفه بدوي و        

  )87ص ، 2003، ر .حاتم علي(. معین
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 یمثل المقیاس الأساسي: یعرفون الأداء على أنه: "والاس جي ومارك""أندرو وسیزلاقي"أما    

في  والقوةنقاط الضعف  ویستخدم لإبراز. ..والجماعات والمنظمات الأفراد للحكم على فعالیة

 الأداء على كأساس یمكن أن تصلح تقییمات زیادة على ذلك، والجماعات والمنظمات الأفراد

  .الوظائف ولتصمیم المنظمة في تركیبة والإجراء تغیرات، والتطویر والتغییر والعقاب للحوافز

   .)91ص ، 2001، ن .صالح ( 

، لإنجاز الأعمال توضع مسبقا معاییر في هذا التعریف یشیر الأداء ضمنیا بأنه هناك  

یكون قد ساهم في تحقیق  وكلما ساهم الفرد في إنجاز مهامه وفق المعاییر الموضوعة مسبقا

   ) 150 ص، 2012، ع .حمداوي(  . أهداف المنظمة

تكلفه بها المنظمة أو الجهة  ومسؤولیاته التي تنفیذ العامل لأعماله" : تعریف سارة نبیل   

  ." الفرد بالمنظمة التي یحققها النتائج ویعني، بها وظیفته التي ترتبط

 )http: //hrdiscussion. Com( 

یؤكد بأنه لا یجوز الخلط  فیتكلم على الأداء: " thomas gilbertتوماس جیلبرت"ا یعرفه مك  

التي  الأفراد من أنشطة المنظمةن السلوك هو ما یقوم به ذلك لأ، بین السلوك والإنجاز والأداء

أي أنه  عن العمل بعد أن یتوقف الأفراد أثر أو نتائج من فهو ما یبقى الإنجاز أما، یعملون بها

 السلوك إنه مجموع، التفاعل بین السلوك والإنجاز فهو الأداء أما، أو النتائج أو نتاج مخرج

وهو  المكونة لوظیفیة الفرد وإتمام المهام تحقیق یشیر الأداء إلى درجة. والنتائج التي تحققت معا

أما الأداء ، لى الطاقة المبذولةعیشیر  فالجهد، التي یحققها الفرد متطلبات الوظیفة یعكس الكیفیة

  . )83ص ، 2015، ك. بوالشرش(. الفرد النتائج التي حققها فقیاس على أساس

، لإنجاز مهمة ما به الموظف على انه الجهد الذي یقوم: یعرفه كودومن خلال ذلك نجد     

   .حسب قدرته وإستطاعته

یحققه الموظف عند قیامه  الذي فقد عرف الأداء على أنه المخرج": ولسن وسترن"أما    

  . "بأي نشاط من نشاطاته

بصفة عامة هو تحویل المدخلات التنظیمیة إلى مخرجات تتكون  أن الأداء الخزاميیرى   

أي أن الأداء سلوك وظیفي هادف لا یظهر ، فنیة ومعدلات محددةمن سلع وخدمات بمواصفات 

ولكنه نتیجة تفاعل وتوافق بین القوى الداخلیة ، نتیجة قوى أو ضغوط تابعة من داخل الفرد فقط

  )26_25 ص، 2005، ع .أ. صقر( .به للفرد والقوى الخارجیة المحیطة
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 : ددات الأداء الوظیفيمح 3.3

هو نتاج موقف محدد لیقیس مستوى الأداء لدى العمال في أي قطاع  إن الأداء الوظیفي     

  . ویمكن القول انه ترابط بین الجهد المبذول والقدرات العقلیة والجسدیة للفرد

یتطلب تحدید مستوى الأداء الفردي معرفة العوامل التي تحدد هذا المستوى والتفاعل بینها      

  . للأداء الوظیفي ویمیز بعض الباحثین بین ثلاث محددات

  وذلك للحصول، للأداء مهمته) عقلیة، طاقة جسمیة(وهي الجهد المبذول : )الدافعیة(الجهد 

  )39_38ص، 2005، ع .أ .صقر( .في مجال عمله عطائه أعلى معدلات إلى

  وهي الخصائص الشخصیة المستخدمة لأداء الوظیفیة وتتقلب : القدرات والخصائص الفردیة

  )7ص، 2015، أ .بوشلیف(. فترات زمنیة معینة هذه القدرات عبر

 ویعني به الإتجاه الذي یعتقد الفرد أنه من الضروري توجیه جهوده في العمل من : إدراك الدور

  )41ص ، 2017، س .دلروم(. أدائه خلاله والشعور بأهمیته في

لابد من وجود حد أدنى من الإتقان في كل من  ولتحقیق مستوى مرضي من الأداء       

تفوقة ولكنهم لا ممكونات الأداء بمعنى أن الأفراد عندما یبذلون جهود قائمة ویكون لدیهم قدرات 

فبالرغم من بذل الجهد الكبیر  یفهمون أدوارهم فإن أدائهم لن یكون مقبولا من وجهة نظر الآخرین

وبنفس الطریق فإن الفرد یعمل  في الطریق الصحیح في العمل فإن هذا العمل لن یكون موجها

هنالك و  مستوى أدائه كأداء منخفض ما یقیم بجهد كبیر ویفهم عمله ولكن تنقصه القدرات فعادة

لدیه القدرات اللازمة والفهم اللازم ولكنه كسول ولا یبذل جهد  آخر وهو أن الفرد قد یكون حتمالإ

  )210ص : 2003، زاویة(  . الفرد منخفضافیكون أدائه مثل هذا  كبیر في العمل

  : ویمكن صیاغة محددات الأداء في المعادلة التالیة 

  .الدور إدراك *) الخبرات(القدرات *)الدافعیة(الجهد =  اء الوظیفيمحددات الأد

الخبرات و  ومن هنا نستنتج أن الأداء ما هو إلا حصیلة تفاعل كل من الجهد والقدرات

وإدراك الدور أو المهمة فكل عامل لا یؤثر على الأداء بصفة مستقلة بل ) ...التدریب، التعلیم(

الفردي للعمل هو  أن لأداء ویرى البعض الأخر من الباحثین، الآخرین بتعامله مع العملاء

  : محصلة تفاعل ثلاثة عوامل هي

  . الفرد هي تعبیر عن دافعیة: الرغبة .1
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  : الأداء وتتألف بدورها من محصلةتعتبر مدى تمكن الفرد من : القدرة .2

  . المعرفة أو المعلومات الفنیة اللازمة للعمل .أ

  . مهارة استخدام المعرفة. ب

  . مدى وضوح الدور. ت

: بالرؤساء والزملاء والمرؤوسین وكذلك الملامح المادیة مثل مثل العلاقات: بیئة العمل.3

  .)7ص  2014، إ .خویلدات( . )تجهیزات والأدوات المستخدمة، ساعات العمل(

 : عناصر الأداء الوظیفي 4.3

  : هناك ثلاث عناصر رئیسیة لعناصر الأداء الوظیفي

 لما لدیه من معرفة ومهارة وقیم واتجاهات ودوافع خاصة للعمل: العامل .  

 من ناحیة متطلباتها وتحدیاتها: الوظیفة .  

 العمل والإشراف ووفرة الموارد  ما تتصف بها البیئة التنظیمیة وتتضمن مناخ هي: الموقف

  )90-91ص ، 2014، ح .الحراحشة( .والأنظمة والهیكل التنظیمي

  : یمكن حصر عناصر الأداء الوظیفي فیما یليو    

  ویعني بها معلومات الموظف ومهاراته وإتجهاته وقیمه: كفاءة الموظف .  

  العوامل الداخلیة التي تؤثر على وتتكون من عوامل داخلیة وخارجیة ومن: بیئة التنظیم 

  . )المستخدمة المركز الاستراتیجي والإجراءات(الأداء 

 العوامل الإجتماعیة والحضاریة(: العوامل الخارجیة(.  

 والخلفیة العامة ، المهنیة، المهارات الفنیة، وتشمل المعارف العامة: معرفة بمتطلبات الوظیفة

  . عن الوظیفي والمجالات المرتبطة بها

 الذي یقوم به وما یمتلكه من رغبة ، تتمثل في مدى ما یدركه الفرد عن عمله: نوعیة العمل

  )34ص ، 2008 .عكاشة(. ومهارات وقدرة على التنظیم وتنفیذ العمل

  : أنواع الأداء الوظیفي 5.3

  :یمكن تقسیم الأداء الوظیفي إلى أنواع حسب معیار المصدر والشمولیة  

 : المصدرحسب معیار  1.5.3

  . وفق لهذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعیین الأداء الداخلي والأداء الخارجي      
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یطلق على هذا النوع أداة الوحدة أي أنه ینتج ما تملكه المؤسسة من الموارد : الأداء الداخلي -

  : فهو ینتج أساسا ما یلي

اعتبارهم مورد استراتیجي قادر على منح هو أداة أفراد المؤسسة الذي یمكن : الأداء البشري -

  . من خلال تسییر مهاراتهم التنافسیة القیمة وتحقیق الأفضلیة

  . ویتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال: الأداء التقني -

  . ویمكن في فعالیة تهیئة واستخدام الوسائل الحالیة المتاحة: الأداء العالي -

لا تنسب  هو الناتج عن المتغیرات التي تحدث في المحیط الخارجي للمؤسسة: الأداء الخارجي -

 وهذا النوع بصفة عامة یظهر النتائج هذا النوع هو الذي یولده الخارجي المحیط ولكن في إحداثه

وكل هذه التغیرات تعكس على الأداء ، ارتفاع السعر البیعك تتحصل علیها المؤسسة الجیدة التي

وهذا النوع من الأداء یفرض على المؤسسة تحلیل نتائجها وهذا إذ یتعلق  السلبسواء بإیجاب أو 

  . قیاسها وتحدید أثرها الأمر بمتغیرات كمیة أین یمكن

 .ویكمن في فعالیة تهیئة واستخدام الوسائل المالیة المتاحة: الأداء المالي -

  )06_ 05ص ، 2002، ع .عادل(                                                          

  :حسب معیار الشمولیة 2.5.3

  : الأداء فقد قسم الأهداف إلى كلیة وجزئیة كما یمكن تقسیم

هو الذي یتجسد بالإنجازات التي ساهمت جمیع العناصر والوظائف أو المنظمة : الأداء الكلي .أ

إلى أي عنصر دون مساهمة ولا یمكن نسب انجازها ، للمؤسسة في تحقیقها أو الأنظمة الفرعیة

 المؤسسة بلوغ وكیفیات باقي العنصر وفي إطار هذا النوع من الأداء یمكن الحدیث عن مدى

  . ..رباحالأ، والشمولیة كالإستمراریة أهدافها الشاملة

وهو الذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة وینقسم بدوره إلى : الأداء الجزئي .ب

یمكن تقسیم حسب  حیث بإختلاف المعیار المعتمد لتقسییم عناصر مؤسسة تختلف عدة أنواع

أداء وظیفة ، الإنتاج أداء وظیفة، وظیفة الأفراد حالیة أداء، المعیار الوظیفي إلى أداء وظیفة

  . التسویق

متوسط وقصیر وهذا النوع یعتبر صعب ، ینقسم هذا المعیار إلى طویل: معیار الأجل .ج

  . وتحدید موعدها مسبقا الفصل بین الآجال الإعتماد علیه وذلك لصعوبةالتطبیق ولا یمكن 
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 سیاسي، إجتماعي، یتم تصنیف الأداء وفق معیار الطبیعة إلى إقتصادي: معیار الطبیعة .د

  ."التقني" صادي دون وجود الأداء التكنولوجيتقني إذ للمؤسسة تحقیق الأداء الإقت

  . )51ص ، 2014وآخرون  .إلهام .مفیدة(                                                

  : أهمیة الأداء الوظیفي 6.3

تتوقف على أداء  الذي تمارسه طبیعة النشاط أیا كانت یمكن القول أن حیاة المنظمة      

فإذا كان ، كالبقاء والنمو والتوسعفإذا هذا سیقود المنظمة نحو تحقیق أهدافها المنشودة ، العاملین

بل یؤدي في بعض الأحیان  فإنه یشكل عائق كبیر أمام المنظمة الأداء دون المستوى المطلوب

   )216 ص، 2007، م .اللوزي( :إلى تصفیة المنظمة ومنه كما یلي

ائهم تحدید احتیاج الأفراد إلى التدریب أو أشكال التنمیة المختلفة لعلاج أوجه القصور في أد -1

  . الوظیفي

تحدید مدى ملائمة الفرد لوظائف أخرى سواء على نفس المستوى الوظیفي أو المستوى  -2

  . أعلى

  . وقدراتهم تخطیط استخدام الأفراد في أنسب الأعمال المتفقة مع خبراتهم وتأهیلهم  -3

تفید المنظمة في استخدام الأفراد في متابعة أداء الأفراد والحكم على مستوى الكفاءة في   -4

  )37ص، 2008، ن .م .سالم( .العمل

  . الترقیة والنقل  -5

  . تقییم المشرفین والمدیرین  -6

  . تحدید الإحتیاجات التدریبیة  -7

العاملین وتأثیرها على سلوكهم أولى الدراسات التي أبدت أهمیة إتجاه ": وورثونحیث تعد       

ورغبة المنظمة في  ومن ثم على أدائهم كنتیجة لإجراء الدراسات التي تشعر العمال بأهمیتهم

  )robbinsandcoulter, 2009,p45(. "بهماهتمام 
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  : في الأداء الوظیفي العوامل المؤثرة 7.3

 الوظیفي وتحدد مستوى الأداء الفرديمن العوامل التي تؤثر على الأداء  توجد مجموعة      

  : للموظف أهمها

  : المناخ التنظیمي 1.7.3

من العوامل التي تؤثر في سلوك العاملین داخل  على مجموعة تعبیر یدل یعرف بأنه       

كنمط القیادة وطبیعة الهیكل التنظیمیین والتشریعات المعمول بها والحوافز والمفاهیم ، التنظیم

وخصائص البیئة الداخلیة لتنظیم وغیرها من العوامل والإبعاد إذ یؤثر المناخ التنظیمي الإدراكیة 

  . بشكل إیجابي مثل التحفیز والرضا الوظیفي لدى العاملین في العدید من الجوانب

  : الروح المعنویة لدى الموظف 2.7.3

 بقدر حظیت التي یعملون بها واتجاهاتهم ومیولهم نحو مؤسساتهم موقف الموظفین یظهر

الباحثین بل زاد الإهتمام في مواقف الموظفیین بعد أن اتضح أن الروح  كبیر من الإهتمام

تؤثر بشكل كبیر على معنویات الموظفین سلبا وإیجابا وینعكس كذلك على  للموظفین المعنویة

  . وهي علاقة طردیة أداء الوظیفي

  : المقدرة على أداء العمل من خلال فهم الدور 3.7.3

الأداء الوظیفي لكل موظف یقاس بالإجتهاد والمثابرة ومدى المهارة التي یمتلكها كل       

والإستفادة منها كما أن القدرات التي  واكتساب الخبرات عبر الدوریات موظف وجدیة الموظفین

فإن  لجملة الصعوبات التي تكون ناتجة عن عمله ولا ینظر بقدر كان لابد أن یشغلها یمتلكها

  )95ص ، 2014، ح .م .الحراحشة(. فلا بد أن یعمل بها هناك نظریة لأداء في العمل كان

 : المحددة غیاب الأهداف 4.7.3

 القدرة مما یؤدي لعدم، ة لأعمالهایوتفصیل وشاملة عن وضع خطط واضحة عجز المؤسسة      

  . على قیاس ما تحققه من إنجازات وما تتوصل له من أهداف

  : المشاركة في الإدارةعدم  5.7.3

القرارات  وصنع، إن عدم المشاركة العاملیین في المستویات الإداریة المختلفة في التخطیط      

 والعمل الشعور المسؤولیة ویؤدي إلى ضعف، والعاملیین الإداریة القیادة واتخاذها یخلق فجوة بین

  . الجماعي
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  : التسیب الإداري 6.7.3

وتدني مستویات الكفاءات  كبیر في إنخفاض لها تأثیر التي الظواهر الإداریةیعد من         

الموظف بأداء واجبات وظیفته بدقة وأمانة ودون  فالتسیب الغداري یعني عدم إلتزام عند الموظفین

  . لدى الإدارة الكفاءة لىتدني مهارته الوظیفیة وانخفاض مستویاتعمما یؤدي ، أي مجهود

  : مستویات الأداءاختلاف  7.7.3

من العوامل المؤثرة على أداء العاملین عدم نجاح الأسالیب الإداریة التي تربط بین        

فكلما ارتبط مستوى الأداء الموظف ، المتحصل علیه معدلات الأداء والمردود المادي والمعنوي

ا متمیزا لتقییم الأداء وهذا یتطلب نظام، التحفیز غیر مؤثرة بالعلاوات والحوافز كلما كانت عوامل

  .وغیر المنتج والكسول لموظف ذو أداء عالي وبین ذو الأداء المتوسط الفعلي

 : مشكلات الرضا الوظیفي 8.7.3

والرضا الوظیفي  إن عدم الرضا الوظیفي أو انخفاضه یجعل الأداء ضعیف والإنتاجیة أقل       

مثل العوامل الإجتماعیة كالسن ، للموظفیتأثر بعدد كبیر من العوامل التنظیمیة والشخصیة 

كالمسؤولیات والواجبات ونظام  والعوامل التنظیمیة، والمؤهل التعلیمي والجنس والعادات والتقالید

  . الترقیات

  : الأجور وأداء الفرد العامل 9.7.3

یتعین على بعض المدرین ربط المكفاءات بجهد الموظف وبدون هذا المعیار فإن         

مما یؤدي إلى تكالیف أعلى للأجور في ، الدافعیة للأداء بأقصى جهد ستكون منخفضة أو قلیلة

ن مصطلح الأجور مقابل الأداء یشیر إلى دراسة مجموعة كبیرة من الخیارات الأجور أو ، المنظمة

  .بمشاركة الأرباح الحوافز وبرامج عدیدة خاصة العلاقات، من بینها المزایا والراتب الأساسي

   )116 ص، 2008، ي .بشار(                                                              

  : الحوافز وتأثیرها في الأداء 10.7.3

حتى یمكن للحوافز أن تأثر على الأداء بشكل فعال فانه یجب مراعاة العدید من المبادئ         

ویتجلى ذلك في جذب العمالة ، عدالة التوزیع، ونوع الحاجة، والأسس من بینها المساواة والقوة

إذ تعمل العدید من ، الأداء الفعال في مهام الوظیفة، الماهرة وإستقطابها للعمل بالمنظمة

الحد من المنظمات على ربط ، المنظمات على ربط المكافئة بصورة مباشرة بالسلوك والأداء
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 الإحتفاظ، لیاب وتأخر على مواعید العمالحد من الغ، مباشرة بالسلوك والأداء بصورة المكافئة

   )151_149ص ، 2008، ي .بشار(. بالعاملین المهرة

  : ویمكن تصنیفها كذلك إلى نوعین عوامل داخلیة وعوامل خارجیة   

  : العوامل الداخلیة. أ

  بإعتباره العامل الدینامیكي المؤثر في جمیع عملیات  یشكل أهم مورد: العنصر البشري

  . الإنتاج

التي تقع تحت  إن الإدارة مسؤولیاتها عظیمة في الإستخدام الفعال في جمیع الموارد: الإدارة -

في  من زیادات معدلات الأداء یعتمد على أسالیب الإدارة %75سیطرتها ویقال إن أكثر من 

  . التسییر

البیئة هناك عناصر عدیدة مرتبطة بتأدیة العامل لوظیفته وما یعرف بمكونات : بیئة العمل -

حیث أن عدم الإنتظام في العمل ، الداخلیة من علاقات إجتماعیة تنظیمیة داخل المنظمة

 .والإنسحاب والغیابات والحوادث ودورات العمل كثیرة ما تؤدي لسلبیة بیئة العمل

  )116ص ، س .م .العمیان(      

 : العوامل الخارجیة. ب

  : وهي التي تقع خارج المنظمة وتتضمن ما یلي

، إن كل من العادات والتقالید الموروثة والنزاعات الفردیة أو القبیلة: البیئة الإجتماعیة الثقافیة -

أنواع البرامج ومناهج المتخذة والمسطرة والمعتمدة في التعلیم و  وكذامستوى التعلیم والأمیة

ع والتدریب لها أثر على الأداء ومدى تقدیر الأفراد ومدى رغباتهم في الحصول علیه م

 . مباشر على أداء العاملین كلها لها تأثیر الإحتیاجات والقدرات المطلوبة

 : وتتمثل في النقاط التالیة: البیئة السیاسیة والقانونیة -

 طبیعة النظام السیاسي . 

 الإستقرار السیاسي . 

 46ص ، 2004، ب .عبد، م .صلاح الدین(. مرونة الأنظمة والتشریعات المسطرة( 
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  : الأداء الوظیفيقیاس  8.3

 : تعریف القیاس الأداء الوظیفي 1.8.3

وإحدى وسائل التقییم إذ لا یمكن أن یكون هناك تقییم ، یعتبر القیاس أداة أو وسیلة للتقییم      

دون قیاس بمعنى أن قیاس أضیق معنى له من التقییم والتقییم أعم وأشمل من القیاس وفي 

 . القیاس تعریف ق إلىنتطر  محاولة للفصل بین المفهومین

 لاسیما مراقبة ، وتسجیلها المستمرة لإنجازات برامج المؤسسة وهو المراقبة" :تعریف القیاس

 تقوم بها الإدارة المسؤولة عن مفردات، موضوعة مسبقا وتسجیل سیر التقدم نحو تحقیق غایات

  )09ص ، 2011_2010، م .عریوة(. "المؤسسة برنامج

  : في قیاس الأداء الوظیفي العوامل المؤثرة 2.8.3

  : في قیاس الأداء ومن بین أهم هذه العوامل نجد تؤثر عدة عوامل

وهوب حیث  دراسة جیمس من بینها هذا المتغیر لقد سعت دراسات عدة لفهم: حجم المؤسسة. أ

إن إزدیاد حجم المؤسسات یترافق مع  التي أوضحت الموضوع بهذا أشار إلى أبحاث مهمة تعلقت

الصعوبات المتزایدة من حیث الإتصال والمراقبة داخل المنظمة كما نجد ووتر وهاوس اتفقت مع 

على أن ازدیاد حجم المؤسسة یؤدي إلى استخدام العملیات المحاسبة  نفس الفكرة التي تنص

جد  تفسر نتیجة من الدراسة السابقة المقدمة إذ أن المعطیات بشكل أدق وأكثر تطورا والمراقبة

على المؤشرات  طردیا یؤدي إلى إعتماد هذه الأخیرة إعتمادا مهمة وهي ان ازدیاد حجم المنظمة

داخل  كلما ازداد حجم الأنشطة عن المؤشرات غیر المالیة التخلي المالیة وبذلك سیزداد

  . المنظمات

المنظمات لا تعدو أن تكون إلا نتاجا عن  یرى البعض أن: للمنظمة البیئة الخارجیة. ب

 تنشأ الدینامیكیة وطبیعتها فمن خلال التباین التفاعلات المستمرة والمتنوعة لعناصر البیئة

بإعتباره العنصر الوحید ، العنصر البشري تنوع والأحجام نتیجة الإستراتیجیات مختلفة منظمات

الخارجي تؤثر وتتأثر بالمحیط  بناء وتركیب المكونات الحدیثة ثم إعادة على قراءة وتحلیل والقادر

 على الموارد المتاحة إلى التنافس فیما بینها سیؤدي بالضرورة فإن ظهور تشكیلات جدیدة

المتعلقة  حاجاتها منه لتلبیة یمكن الإستفادة وستحاول كل واحدة أن تستغل أي عنصر نتاح

  . بالنمو والبقاء
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والتي تم  ت البیئةوبعد معرفة دور البیئة في المنظمة لابد من ذكر بعض الخصائص وممیزا     

  : حصرها في العناصر التالیة

  . البیئة طبیعة متغیرة عدم الثبات أي تعتبر -

  . البیئیة صعوبة التحكم على المتغیرات -

  . المتغیرات البیئیة التأثیر المتبادل بین -

رغم اختلاف وجهات نظر الباحثین في تصنیفات استراتیجیة المؤسسة : استراتیجیة المؤسسة. ت

  :ومن بین هذه التصنیفات نذكر والمبادئ على نفس القواعد في كونها تشترك یتفقون إلا أنهم

تستخدم في هدف هذه الاستتراتجیة الى تمیز والتفرد بخصائص ذاتیة و ت: إستتراتجیة التمیز-

تقدیم حتیاجات العمیل كتحسین التغلیف ولتعبئة و حالة وجود المنافسة الشدیدة بهدف التمیز تلبیة إ

   .المنتجات في وقت أسرع أو معلومات إضافیة عن المنتج

كما تضع ، في هذه الاستتراتجیة یتم وضع تسعیر قیادي: إستتراجیة التكلفة المنخفضة-

هي سمي البعض بإستتراتجیة التغلغل والاقتحام و یها كأقل منتجین تكلفة في السوق و المؤسسة نفس

   .سیاسیة سعریة معروفة في میدان التسویق

یتم التركیز على قطاع معین أو جزء معین من السوق مع محاولة فهم : إستتراتجیة التركیز -

  .احتیاجاته بعمق لتلبیة طلبات الخاصة فتضمن ولاء الزبائن واستقرار في المداخیل

  )66ص ، 2012، ع .مزغیش(                                                             

  : قیاس الأداء الوظیفيأهداف  3.8.3

  . والتعامل الأخلاقي إیجاد مناخ ملائم من الثقة. 1

  . وتحدید إمكانیات نقله إلى وظیفة أخرى، تحدید الوظیفة الحالیة للفرد. 2

  . تحدید أوجه التطور التي تشهدها المؤسسة في أداء الفرد ومدى الحاجة لتطویره. 3

  . أن تسدیها المؤسسة إلى الفرد التعرف على الأعمال الخاصة التي یمكن. 4

  . تحدید إمكانیة ترقیة الفرد ومكافأته على أدائه المتمیز. 5

على  واستثمار قدراتهم وإمكانیاتهم للمساعدة، رفع مستوى أداء روؤساء الأقسام العلمیة. 6

  . والتقدم التتطور

نتیجة أخذ جهودهم  ةوزیادة شعورهم بالعدال الشعور بالمسؤولیة لرؤساء الأقسام العلمیة. 7

  . المبذولة بالحسبان
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  . إندفاع نحو العمل باجتهاد وإخلاص وتوفیر نجاح أدائهم باحترام وتقدیر. 8

 )10ص، 2011، محسن(                                                                 

  : مكونات الأداء الوظیفي 9.3

التي  أي أن المؤسسة، رئیسین هما الكفاءة والفعالیةیتكون مصطلح الأداء من مكونین      

 وعلیه سنقوم بتعریف لهاذین، بتسیرها والكفاءة بین عاملي الفعالیة تتمیز بأداء هیا التي تجمع

  . الهامین المصطلحین

 مراقبة من أدوات الفعالیة على أنه أداة ینظر الباحثون في علم التیسر إلى مصطلح: الفعالیة 

 . المحققة بكمیة الأرباح المؤسسة من منطلق فعالیة وهذا، لمؤسسةالتسییر في ا

  )23ص ، 2016، یوسف(                                                                  

  .  "المخرجات لإنتاج و كمیة المصادر المستخدمةأأنها مجموعة  على" :ویمكن تعریف الفعالیة

   )28ص ، 2006، ع. عبوي(                                                              

  .تحقیق نتائج أو الوصول إلى الأهداف وحسن اختیار العناصر الملائمة لتحقیق النتائج المقررة

  )119ص ، 2008، م، أبو النصر(      

  التي یحصل والمنفعة والموارد المستخدمةالجهد  تعرف الكفاءة على أنها العلاقة بین: الكفاءة 

في  علیها والوسائل المستخدمة النتائج المتحصل العلاقة بین وتعني أیضا، أعوان المؤسسة علیها

  )69ص، 2014، س .رحمون( .ذلك

هو الأقل كلفة  الكفء إمكانیات ونشاط بأقل المطلوب على القیام بالعمل كذلك هي القدرة      

أي  المدخلات بشرط تدني ما هو مطلوب ترتبط بتحقیق التعریف أن الكفاءة حیث نستنتج منهذا

بأقل  للموارد المؤسساتیة الأمثل استخدام"  على أنها كما تعرف الكفاءة، مدخلات أقل استعمال

   )110ص ، 2013، المحاسنة( ."یذكر أي هدر حصول دون ةممكن تكلفة

  : فیما یلي تلخیصهایمكن  أخرى مكونة للأداء هناك عناصر كذلك

 وفق المعاییر العمل  ویراد بها استطاعة العامل أداء عمله بالشكل المطلوب والمتقن: القدرة

 العناصر اختبار وحسن إلى الأهداف تحقیق النتائج أو الوصول بمختلف وما القدرة، الموضوعة

  )119ص ، 2008، أبو النصر(   . لتحقیق النتائج المقررة الملائمة
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  الموضوع  هذا توفر الرغبة لدى الفرد شاغر الوظیفیة فالإدارة بدأت تعترف بأهمیة: الرغبة

عمل كوسیلة للتأثیر على تلك الرغبة امر ضروري لرفع ال التعرف على محددات دوافع فأصبح

 . )82ص ، 2015 ،ع. جمیل(.   الكفاءة

 : أبعاد الأداء الوظیفي 10.3

مستوى الدراسة تم اعتماد على مجموعة من الأبعاد وحسب المقیاس الذي تم تطبیقه على 

 : والتي هیا كما الأتي

التي تعتمدها المؤسسة في  الطرق والكیفیات ویقصد بالأداء التنظیمي: البعد التنظیمي للأداء -

 معاییر یتم على أساسها ومن ثم یكون لمسیري المؤسسة تحقیق أهدافها المجال التنظیمي بغیة

  .وأثرها على الأداء التطبیقیةفعالیة الإجراءات 

الرضا عند الأفراد  إلى مدى تحقیق یشیر البعد الإجتماعي للأداء: البعد الإجتماعي للأداء -

بطریقة  قال أنه عمل الأشیاء الصحیحة )الشیخ(وحیث لخص، المؤسسة على إختلاف مستویاتهم

البعد الإقتصادي فقط بل یتعداه بین الفعالیة والتسییر والنتاج وأنه لا یتضمن  أي جمع، صحیحة

  )219ص ، شیخ داوي(. إلى البعد الاجتماعي والتنظیم

 : وعلى صعید أخر یشیر محمد انور سلطان إلى أنه یمكننا تمییز بین ثلاثة أبعاد لأدائك      

 وتعني مستوى بعض الأنواع من الأعمال بحیث یكون الاهتمام بنوعیة وجودة : الجهد المبذول

 .المبذول الجهد

 وهو التعبیر عن الطاقة الحسابیة أو العقلیة التي یبذلها الفرد خلال فترة : كمیة الجهد المبذول

 .زمنیة

 ویقصد به الأسلوب أو الطریقة التي تبذل بها الجهد في العمل كما یمكننا أیضا : نمط الأداء

الأسلوب الذي یتبع في قیاس الطریقة التي تم الوصول بها إلى حل أو قرار لمشكلة معینة أو 

 )219ص، 2003، س .م .أنور سلطان(. إجراء البحث أو الدراسة

 : عناصر الإبداع والإبتكار. ب

 : ویمكن دمجها في مجموعة القدرات العقلیة والمتمثلة في

أي تعدد الأفكار الملائمة للبیئة الواقعیة وأن تكون ، وتتضمن الجانب الكمي للأفكار: الطلاقة -

 على إنتاج عدد أكبر من الأفكارهناك قدرة 
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تتضمن الجانب النوعي للإبداع والإبتكار ویقصد تنوع الأفكار التي یأتي بها : المرونة -

أي النظر إلى الموضوع في أكثر من زاویة وعدم التفكیر في إطار ، الشخص المبدع المبتكر

 )256ص ، 11مجلة العدد، ج، الجوزي(. محدود

بالإضافة إلى ، تقوم الشخصیة المبدعة باستنباطها تتمیز بالتفردإن الأفكار التي : الأصالة -

 )20ص، 2020، ح، ع، الوزیر(. عقلیا، المبدعین بالانفتاح انفعالیا إتصاف

 : أنواع الإبداع. ت

 : قسم الباحثون الإبداع إلى نوعین أساسین هما -

حسب نشاط المؤسسة ، إبداع على مستوى الإنتاج سواء كان سلعا أو خدمات: الإبداع الفني -

 . الأساسي

غیر أنه قد یؤثر ، یكون على مستوى الهیكل التنظیمي والإداري في المؤسسة: الإبداع الإداري -

 .بشكل غیر مباشر في نشاط المؤسسة

 : العلاقة بین الابتكار والابداع. ث

جدید یضیف تكمن العلاقة بین الابداع والابتكار في قدرة المؤسسة على التوصل إلى ماهو      

  .قیمة أكبر وأسرع من المنافسین في السوق

ختراع یهتم بالمعارف العلمیة والنظریة وقد لا توجه یتضح من خلال ما سبق أن الإ      

بینما الابتكار هو تجسید ، أي قد لا یتجسد في شكل سلع وخدمات جدیدة في السوق، للإستغلال

الحصول على منتج جدید أو إدخال تغییر في الإختراع في شكل تطبیقات داخل المؤسسة قصد 

 . لذلك لیس دوما یتحول الاختراع إلى إبتكار، المنتج الحالي

 یدة في حین أن الابتكار هو الجزءوبهذا فإن الابداع هو الجزء المرتبط بالفكرة الجد     

  .الملموس المرتبط بتنفیذ أو تحویل من الفكرة إلى المنتج

إذ یعتبر الابداع أشمل وأعم یتمیز بعنصر ، تجمع بین الإبداع والتجدید كما أن هناك علاقة     

   أما التجدید فهو عملیة نقل أو بعث لشيء تم إبتكاره سابقا، الأصالة وهي من أهم خصائصه

      .لرفع الكفاءة أمر ضروري للتأثیر على تلك الرغبة عمل كوسیلة

 )82ص ، 2015، ج .حمداوي(                                                         

  : التخطیط 11.3
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 الوسائل وتحدید اللهداف وتحدید وضع عملیة أنه  على تعریفه یمكن: التخطیط تعریف -أ

  الاحول بأحسن إلیها للوصول اللازمة

 :التخطیط خطوات - ب

 الأهداف تحدید  

 البدائل تقییم 

 الافتراضات وضع  

 المقترحة خطة اختیار 

 :التخطیط أنواع -ج

 التكتیكي الاستراتیجي،( تأثیره مدى حسب التخطیط( 

 المدى ومتوسط مدى وقصیر المدى طویل( الزمني المدى حسب تخطیط( 

 التسویق تخطیط نتاج،الإ تخطیط( داریةالإ الوظیفة حسب تخطیط( . 

)www.balagha.com(  
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  : خلاصة

التطرق إلى الأداء الوظیفي بمختلف جوانبه ومحدداته وعناصره من في هذا الفصل تم     

والذي یعد مجموعة من الأنشطة والمهام التي یقوم بها الفرد ، الجهد الفردي ومتطلبات الوظیفة

ما داخل المنظمة من أجل تحقیق الأهداف الخاصة بالمنظمة للوصول إلى مستویات عالیة 

 . منه
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  : تمهید

تعتبر الدراسة المیدانیة من أهم العناصر التي یجب على الباحث القیام بها من أجل       

في هذا الفصل سنتناول الجانب المنهجي و ، وضبط نتائجها، الفرضیات الدراسةالتحقق من 

صائص السیكومتریة لاداءة الصدق التعرف على الخ المعتمد علیه في الدراسة بالإضافة إلى

كذا الأسالیب ال الى الدراسة الأساسیة وبوصف عینتها وتحدید أدوات الدراسة و ثم الانتق، الثباتو 

  . الإحصائیة

  : الإستطلاعیة الدراسة 1.4

  : التعاریف الإجرائیة 1.1.4

والتي تؤدي إلى الإنهاك ، هي مجموعة من المثیرات البیئیة في العمل: الضغوط المهنیة. أ

والمساندة ، واتخاذ القرار، البدني والذهني الناتج عن تفاعل ثلاث عوامل هي متطلبات النفسیة

والمُعبر ، وتنشأ عنها أثار نفسیة أو سلوكیة أو معرفیة، الاجتماعیة وقد تكون إیجابیة أو سلبیة

مركب الأمومة الاستجابة الكمیة لدى الأطباء والممرضین والأخصائیین النفسانیین في عنه في 

   )1997( .على مقیاس محتوى العمل لكرازاك الطفولةو 

تلك الجهود المبذولة والأنشطة وكفاءة تخطیط العمل  الأداء الوظیفي هو: الأداء الوظیفي. ب

بتكار التي یقوم بها الفرد داخل المنظمة من خلال وظیفة معینة بغیة تحقیق بداع والإوالإ

الاستجابة الكمیة لدى والمُعبر عنه في ، )الأبعاد(الأهداف المسطرة بمستوى عال من المهارة 

على مقیاس  الطفولةمركب الأمومة و ین في الأطباء والممرضین والأخصائیین النفسانی

(Tabouli, et al. 2012) ،الخاص بالأداء الوظیفي .  

 : هداف الدراسة الأولیة 2.1.4

  : هدفت هذه الدراسة إلى 

 . تحدید مجتمع وعینة الدراسة .1

  . التأكد من مدى إمكانیة تطبیق أداة الدراسة .2

  . الكشف عن الخصائص السیكومتریة لأداتي الدراسة .3

  : حدود الدراسة الاستطلاعیة 3.1.4

تم إجراء الدراسة الإستطلاعیة المؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب : الحدود المكانیة. أ

  . "تیارت ولد مبروك الشیخولة والطفل ومة مركب الأم". النساء والتولید
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إلى غایة  01/03/2023تم إجراء الدراسة الاستطلاعیة من : الحدود الزمنیة. ب

05/03/2023. 

  : خصائص العینة الاستطلاعیة 4.1.4

الجنس، السن، التخصص، (: توزیع عینات الدراسة الاستطلاعیة حسب متغیر )1.4( الجدول

  ) 30. ن): (الحالة، الأقدمیة

  المجموع  النسب المئویة  التكرار  المتغیر

  الجنس
 %23.3  07  الذكر

30  
  %76  23  أنثى

  السن
  %80  24  سنة 40أقل من 

30  
  %20  06  سنة 40أكثر من 

  التخصص

  %3.3  01  طبیب

30  

  %6.7  02  أخصائي نفساني

  %56.7  17  ممرض

  %23.3  07  قابلات

  %10  03  صیدلي

  30  %40  12  متزوج  الحالة المدنیة

    %60  18  غیر متزوج  

  الأقدمیة
  %26.7  08  سنوات 05أقل من 

30  
  %73.3  22  سنوات فأكثر 05من 

مقارنة  )%76(نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة الإناث كانت مرتفعة بنسبة      

سنة تراوحت  )%40(أقل من ومنه نلاحظ أن متغیر السن) %23.3(بالذكور والتي تراوحت 

منخفضة مقارنة بها  وهي )%20(ـسنة كانت ب )%40(أما أكثر من ) %80(ـنسبتها المئویة ب

 )%3.3(التخصص لدى فئات طبیب كانت بنسبةوفي الجدول نفسه نلاحظ متغیر 

ذا ما أخذنا النسب المتبقیة من الممرضین إوهي نسبة منخفضة  )%7. 6(ـوالأخصائیین كانت ب

مرتفعة بالمقارنة  وهیا نسب )%10(والصیدلي )%23.3(القابلاتأما  )%7. 56(والتي بلغت 

 الأخرى وفي نفس السیاق نلاحظ أنه في متغیر الحالة بلغت نسبة لدى المتزوجینبالنسب 
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 05قل من ألنا الجدول أن الأقدمیة لدى فئات العزاب ولدى  وهیا نسبة متقاربة مع فئة )40%(

سنوات والتي كانت مرتفعة  05وهي منخفضة مقارنة بالفئة أكثر من ) %26.7(سنوات بلغت

 . )%73.3( وتراوحت بي

  : دوات الدراسة الاستطلاعیةأ 5.1.4

  : وصف مقیاس الضغوط المهنیة. أ

للقیام بجمع المعلومات والمعطیات حول الدراسة الحالیة، تم الاعتماد على مقیاس        

الأخصائیین النفسانیین، وذلك بالاعتماد لمهنیة لدى الممرضین والأطباء و مستوى الضغوط ا

علقة بموضوع بعد الاطلاع على الدارسات السابقة المت على ما جاء في الجانب النظري،

م تبني مقیاسین الضغوط المهنیة أبعاد سابقة بعض المقاییس المتشابهة، تالدراسة من مفاهیم و 

 . الأداء الوظیفيو 

 JCQjob Content 1979تمثل في استبیان محتوى العمل لروبار كرازاك سنة        

Questionnaire  التي تم تكیفیه على تقدیر مصادر الضغوط المهنیة و و  لمعرفةو ) 26(ذو

 .ك، بن زروال .حیواني(و )2016خ،  .ب، حابي .قویدر(في كل من دراسة . البیئة الجزائریة

  : هيسم إلى ثلاثة أبعاد تقیس الضغط و لمق ) 2015ف، 

 17 ،16 ،15 ،14 ،13. 2، ،11 ،10: (9عدد بنوده : المتطلبات النفسیة: البعد الأول، 

18 .(  

 8. 1. 9. 3. 7. 5. 2. 6. 4( :9عدد بنوده : اتخاذ القرار: البعد الثاني .(  

 25 ،24 ،23 ،22 ،21 ،20 ،19: (8عدد بنوده : المساندة الاجتماعیة: البعد الثالث، 

26 .(  

  : وصف مقیاس الأداء الوظیفي. ب

الدراسات حیث صممه مقیاس الأداء الوظیفي هو مقیاس مستخدم بشكل متكرر في       

التي منها نادا إلى بعض الدراسات السابقة و الباحثون لاختبار أداء الموظف است

)Nassazi ,2012  ( دراسة و)Thi ,2012 ( بیئة العربیة التي تم تكیفیه على الو) على بنك

  ). الجمهوریة في لیبیا

 بنود 05كفاءة العمل یتكون من : البعد الأول .  

 بنود 05یتكون من یط للعمل و التخط: البعد الثاني .  
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 بنود  06الإبداع و الابتكار یتكون من : البعد الثالث  

 بنود 07بذل المجهود یتكون من : البعد الرابع . 

  : الخصائص السیكومتریة لأدوات الدراسة 6.1.4

  : صدق أدوات الدراسة 1.6.1.4

الفقرات بأبعادها وارتباط قد جرى التحقق من صدق المقیاسین من خلال معاملات ارتباط      

  . الأبعاد بالدرجة الكلیة بحساب معامل ارتباط بیرسون

  .مقیاس الضغوط المهنیة ):2.4(رقم الجدول 

  ارتباط الفقرة بالبعد  ترتیب الفقرات  الأبعاد
ارتباط البعد بالدرجة 

  الكلیة

اتخاذ : 01البعد 

  القرارات

01  0,333  

0,523  

  

02  0,441*  

03  0,399  

04  0,047  

05  0,136-  

06  0,370*  

07  **0,661  

08  0,712**  

09  **0,520  

متطلبات : 02البعد

  النفسیة

01  0,496** 

0,281  

  

02  0,48- 

03  0,259 

04  0,170 

  

05  0,266 

  
06  0,495**  

07  0,145 

08  0,375 
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09  0,286 

المساندة : 03البعد

  الاجتماعیة

01  0,891** 

0,803  

  

02  0,741** 

03  0,420* 

04  0,787** 

05  0,803** 

06  0,400* 

07  0,247 

08  0,145 

  *0,05دلالة عند 

  ** 0,01دلالة عند 

من خلال الجدول السابقة نلاحظ اختلاف بین قیم معاملات تمیز المفرادات لمقیاس      

عند مستوى  0,80أعلى قیمة كانت و  0,28ارب ما یقالضغوط المهنیة حیث كانت أدنى قیمة 

موزعة على  إلا أنه ظهرت قیمة معاملات تمیز المفردات الربع مفردات 0,05و  0,01الدلالة 

  . بعد متطلبات النفسیة أنها ادنى من القیمة المطلوبةبعد اتخاذ القرارات و 

  . وسع في الدراسة الأساسیةسیتم الاحتفاظ بهذه الفقرات إلى حین تطبیق مقیاس على عینة أ

  .لمقیاس الأداء الوظیفي )3.4(رقم  جدولال

  ارتباط الفقرة بالبعد  ترتیب الفقرات  الأبعاد
ارتباط البعد 

  بالدرجة الكلیة

  كفاءة: 01بعد 

01  0,761** 

0,726  

  

02  0,868** 

03  0,882** 

04  0,904** 

  التخطیط: 02بعد 

01  0,436** 
0,612  

  
02  **0,722 

03  0,640** 
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04  0,849** 

الإبداع : 03البعد 

  الابتكارو 

01  0,440** 

0,801  

  

02  0,719** 

03  0,752** 

04  0,767** 

05  0,506** 

بذل : 04البعد 

  المجهود

01  0,727** 

0,696  

  

02  0,646** 

03  0,292 

04  0,253 

  *0,05دلالة عند 

  ** 0,01دلالة عند 

من خلال الجدول السابق تظهر لنا أن قیمة المعاملات التمیز المفردات لمقیاس الأداء     

عند مستوى الدلالة یختلف من  0,61أدناها و  0,80الأخرى متباین أقصها یفوق الوظیفي هي 

لم تظهر ) بذل المجهود( 04الرابعة من البعد الرابع إلى أن العبارات الثالثة و  0,05 إلى 0,01

الاحتفاظ بها إلى حین تطبیق المقیاس على عینة  سیتم، ارتباطها مع الدرجة الكلیة اتساق في

  . أوسع في الدراسة الأساسیة
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  : ثبات أدوات الدراسة 2.6.1.4

للتأكد من ثبات الأدوات على عینة أولیة ، لقیاس مدى ثبات المقاییس استخدمنا معامل ألفا   

  : تيالنتائج كالآوقد جاءت ، مفردة 30مكونة من 

 : لمعاملات ثبات مقیاس الضغوط المهنیة )4.4(رقم  ولالجد

  )α(معامل ألفا  قیمة  عدد الفقرات  اسم المقیاس

  0,383  26  الضغوط المهنیة 

وهیا قیمة الحد   0,383ـیظهر لنا من خلال الجدول أعلاه أن قیمة ألفا كرومباخ قدرت ب    

  . المهنیةالأدنى بالنسبة لمقیاس الضغوط 

  : لمعاملات ثبات مقیاس الأداء الوظیفي )5.4(رقم  الجدول

  )α(قیمة معامل ألفا   عدد الفقرات  اسم المقیاس

  0.780  17  الأداء الوظیفي

مقیاس (أن ثبات المقیاس الأداء الوظیفي على نظیره  من خلال الجدول السابق یظهر لنا     

كحد أدنى  0.780عتمد إعلیه في تطبیق الدراسة وذلك أنه یمكن الإعتماد ) الضغوط المهنیة

  للثبات

 : الدراسة الأساسیة 2.4

  : هدفت هذه الدراسة إلى: أهداف الدراسة الأساسیة 1.2.4

  إجرات التعدیلات اللازمة لأداة الدراسة قبل الشروع في الدراسة الأساسیةتدارك الاخطاء و . 

  وخصائصها للقیام بالدراسة الأساسیةالتأكد من توفر عدد مفردات العینة . 

 والتأكد من خصائصها السیكومتریة، التحقق من ملائمة أداتي الدراسة . 

 : المتبع في الدراسة منهج البحث 2.2.4

إضافة إلى تفسیر وتحلیل ، كشف جوانبها وتحدید العلاقاتمن أجل تشخیص الظاهرة و       

المتغیرات الدراسة تم الاعتماد على المنهج كشف العلاقة بین عناصرها وبین مختلف و 

  . مع طبیعة درستنا كونه یتناسب" الوصفي الارتباطي"

ذلك النوع الذي یمكن بواسطته معرفة ما إذا  بالمنهج الارتباطي الوصفي: حیث یقصد      

بمستوى من ثم التنبوء و  ،من ثم معرفة درجة تلك العلاقة، كان هناك علاقة بین متغیر أو أكثر

  . معین من الدلالة
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  : الحدود المكانیة والزمانیة لإجراء الدراسة الأساسیة 3.2.4

  : التعریف بالمؤسسة الاستشفائیة 1.3.2.4

طب الأطفال وجراحة ، المؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب النساء والتولید      

بالشخصیة المعنویة هي مؤسسة عمومیة ذات طابع إداري تتمتع " عوراي زهرة"الأطفال 

 1429صفر  17لمؤرخ في ا 62-08أنشأت طبقا للمرسوم التنفیذي رقم ، والاستقلال المالي

المتمم لقائمة المؤسسات الاستشفائیة المتخصصة الملحقة ، 2008فبرایر  24الموافق لـ

 1997دیسمبر  02الموافق لـ  1418شعبان  02المؤرخ في  465-97بالمرسوم التنفیذي رقم 

  . تنظیمها وسیره، المحدد لقواعد إنشاء المؤسسات الاستشفائیة المتخصصة

ولد مبروك "إلى مركب الأم والطفل  2018تم تغییر مقر المؤسسة في شهر نوفمبر سنة       

بینما تم تخصیص المقر السابق الكائن ، الواقع بطریق السینیا من خلال مقرر إلحاق" الشیخ

را تقنیا سری 80یتمتع المركب بقدرة استیعابیة تقدر بـ . طفالبشارع فریقو لمصلحة طب الأ

  . عاملا 488وقوة عاملة تقدر بـ ، سریرا منظما 130و

 : الحدود الزمنیة 2.3.2.4

  . 10/03/2023إلى غایة  01/03/2023تم إجراء الدراسة الاستطلاعیة من  

  : مجتمع الدراسة 4.2.4

 المؤسسة الاستشفائیة المتخصصة في طب النساء والتولید تمثل مجتمع الدراسة في عمال     

لممرضین االمتمثل في الاطباء و . "-تیارت– ولد مبروك الشیخولة والطف ومةمركب الأم"

قد تم الاخذ عینة و موظف  488والمقدر عددهم  والقابلات والصیادلة خصائین النفسانینوالأ

 . موظفا 145

 : عینة الدراسة الأساسیة 1.4.2.4

  : )145. ن(: توزیع أفراد العینة الدراسة الأساسیة

  )ن. 145(المقابل یمثل توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب متغیر الجنس: 6.4لجدول ا

  النسبة المئویة  التكرار  الجنس

  % 25.5  37  ذكر

   % 74.5   108  أنثى

  %100  145  المجموع
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كانت مرتفعة مقارنة بالذكور حیث خلال الجدول الموالي أن نسبة الإناث یتضح من       

  . من المجموع الكلي) %25.5( بـر كانت الذكو و  )%74.5( ـقدرت ب

  )145. ن: (المقابل یمثل توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب متغیر السن: 7.4الجدول 

  النسبة المئویة  التكرار  السن

   % 74.5  108  سنة 40أقل من 

  % 25.5  37  سنة 40أكثر من 

  %100  145  المجموع

حیث قدرت بي  مرتفعة سنة40 من خلال الجدول نلاحظ أن أغلبیة العمال أقل من      

  . )%25.5(سنة كانت نسبتها  40مقارنة بالفئة أكثر من  )74.5%(

. ن: (المقابل یمثل توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب متغیر التخصص: 8.4الجدول

145(  

  المئویةالنسبة   التكرار    التخصص

  % 7.6  11  طبیب

  % 14.5  10  أخصائیة نفسانیة

   % 70.3  102  ممرض

  % 9.7  14  قابلات

  % 5.5  08  صیدلي

  %100  145  المجموع

لدى و  )%7.6( نلاحظ من خلال الجدول الأتي أن النسبة المئویة لدى الأطباء كانت ب      

القابلات قدرت و  )%70.3(ـفي حین لدى الممرضین كانت ب )%14.5(أخصائیین كانت 

  . من المجموع الكلي )%5.5(ـهي نسبة مرتفعة مقارنة بالصیدلي حیث قدرت بو  )%9.7(ـب

  )145. ن: (قدمیةلأنة الدراسة الأساسیة حسب متغیر االمقابل یمثل توزیع عی: 9.4 الجدول

  النسبة المئویة  التكرار  الاقدمیة

  39.3  57  سنوات05أقل من 

  60.7  88  سنوات 05أكثر من 

  %100  145  المجموع
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لها  بلغت )%39.3(سنوات  05نلاحظ من خلال الجدول الأتي أن فئة التي أقل من     

من  وهي نسبة مرتفعة) (%60.7سنوات بلغت 05ذ ما تم مقارنتها بالفئة أكثر إنسبة منخفضة 

  . المجموع الكلي

  )145. ن: (متغیر الحالةالمقابل یمثل توزیع عینة الدراسة الأساسیة حسب : 10.4 الجدول

  النسبة المئویة  التكرار  لحالةا

  % 49.7  72  متزوج

  % 45.5  66  أعزب

 4.1%  6  مطلق

  7%  1  أرمل

  %100  145  المجموع

ونسبة الأعزب  )%49.7(نلاحظ من خلال الجدول الأتي أن نسبة المتزوجین قد بلغت    

ذ ما قورنت بال حالتین مطلق والأرمل حیث بلغت كل منهما إوهیا مرتفعة  )%45.5( ـقدرت ب

  . وهیا نسبة منخفضة من الدرجة الكلیة) %7.و 4.1%(

  : التأكد من الخصائص السكومتریة لأدوات الدراسة الأساسیة 5.2.4

  : الصدق. أ

قیم معاملات ارتباط الفقرات بأبعادها، والأبعاد بالدرجة الكلیة جدول : 11.4جدول رقم     

  ) 145: ن(لمقیاس الضغوط المهنیة 

  قیم معاملات ارتباط الفقرات  الفقرات  الأبعاد
قیم معاملات ارتباط الأبعاد 

  بالدرجة الكلیة

  بعد اتخاذ القرارات

01  0,333  

0 ،494**  

02  0,441*  

03  0,399  

04  0,047  

05  0,136-  

06  0,370*  

07  0,661**  
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08  0,712**  

09  0,520**  

بعد متطلبات 

  النفسیة

01  0,496** 

0 ،357**  

02  0,48- 

03  0,259 

04  0,170 

05  0,266 

06  0,495**  

07  0,145 

08  0,375 

09  0,286 

بعد المساندة 

  الاجتماعیة

01  0,891** 

0 ،751** 

02  0,741** 

03  0,420* 

04  0,787** 

05  0,803** 

06  0,400* 

07  0,247 

08  0,145 

   05، 0دالة عند *

 01، 0دالة عند **

لمقیاس الضغوط  ن خلال الجدول السابق نلاحظ اختلاف بین قیم معاملات ارتباطإ     

الا  01، 0عند مستوى الدلالة  **751، 0وأقصاه  **357، 0المهنیة حیث كانت أدنى قیمة

ابعادها لكن هذه الابعاد أظهرت ارتباط مع الدرجة  أن بعض العبارات لم تظهر في ارتباطها مع

  . الكلیة ولذا سیتم الاحتفاظ بهذه الفقرات
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  ارتباط الفقرة بالبعد  ترتیب الفقرات  الأبعاد
ارتباط البعد 

  بالدرجة الكلیة

  كفاءة: 01بعد 

01  0,761** 

0,726  

  

02  0,868** 

03  0,882** 

04  0,904** 

  التخطیط: 02بعد 

01  0,436** 

0,612  

  

02  **0,722 

03  0,640** 

04  0,849** 

الإبداع : 03البعد 

  الابتكارو 

01  0,440** 

0,801  

  

02  0,719** 

03  0,752** 

04  0,767** 

05  0,506** 

بذل : 04البعد 

  المجهود
01  0,727** 

0,696  

  

  *0,05دلالة عند 

  ** 0,01دلالة عند 

من خلال الجدول السابق تظهر لنا أن قیمة المعاملات التمیز المفردات لمقیاس الأداء        

عند مستوى الدلالة یختلف من  0,61أدناها و  0,80باین أقصها یفوق الوظیفي هي الأخرى مت

لم تظهر ) بذل المجهود( 04الرابعة من البعد الرابع إلى أن العبارات الثالثة و  0,05 إلى 0,01

   .اتساق في ارتباطها مع الدرجة الكلیة
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  : الأداء الوظیفيلات ثبات مقیاس الضغوط المهنیة و یمثل معام: 12.4 لجدولا

  اسم المقیاس
عدد 

  الفقرات
  التباین

الانحراف 

  المعیاري

قیمة معامل 

  )α(ألفا 

  0.383  5.752  33.085  26  الضغوط المهنیة

  0.780  10.301  106,120  17  الأداء الوظیفي

 یظهر الجدول الآتي موثوقیة قیمة ألفا قیم ثبات منخفضة في مقیاس الضغوط المهنیة        

وهي قیمة جیدة وبذلك  )0.780(أما مقیاس الأداء تراوحت قیمة ألفا ) 0.383(حیث تراوحت 

 . كحد أدنى للثبات) 0.780(كانتیمكننا الاعتماد على مقیاس الأداء الذي 

منها  السكومتریة لتقییم الخصائصبعض الدرسات على قیمة معامل ألفا  حیث أبلغت      

IL CHO 2000 (jin -,Zhefeng XU and Sung ,Ping LIU ,Wenjie YANG jian lIدراسة 

 LI &all 2004)  

: الفا حریة إتخاذ القرار وكانت معامل: قدر الثبات عن طریق معامل ألفا لكرومباخ      

لاتساق ما معامل اأ. )0,82(: و الدعم الاجتماعي) 0,560(ما متطلبات النفسیة أ) 0,72(

  . 0,2: رغم ذالك تم استبعاد بندین لأن معامل ارتباطها أقل منالداخلي فقد كان مقبولا و 

  .ما عن درسةأ

 )Choobineh & all. 2009. ,H Ghaem and P. Ahmedinejad 2008 ,Choobineh A.A(  

حریة : لفا لكرومباخ و كانت المعاملات كالتاليأالتأكد من الثبات عن طریق معامل تم      

 )0,85(: ما الدعم الاجتماعيأ) 0,58(: ما المتطلبات النفسیة للوظیفةأ) 0,54(: اتخاذ القرار

النتائج ان المقیاس یتمتع كدت أوقد  )0,64(و) 0,85(الأخرى فقد ترواحت بین  بعادما الأأ

بین الصدق العاملي تشبع بنود الاستبیان على ثلاث و . بدرجة معامل اتساق داخلي مقبول

  عوامل 

Tehrani  Tabatabaee,Jabali M CHaffari O Pournink L Ghalichi,ARما درسة أ       

2013) . ,SA Motevalian 2012 (Tabatabaee Jabali Yazidi  لفا كرونباخ أحدد الثبات بعامل

وانعدام ) 0,60(اء بعد متطلبات النفسیة باستثن) 0,75(كانت معاملات الابعاد أكبر من و 

  . عامل) 11(قد تبین التحلیل العاملي تشبع البنود على و ) 0,27(من الوظیفي الأ

 أبلغت الثبات فقد  joon Jhun & all 2007-Hyung. Jian li. Do Eum-kiما دراسة أ      

 0,53ام الوظیفي فقد كان بإستثناء بعدي انعد، )0,6(على من أمعامل الفا لكرومباخ وكان 
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بالاضافة الى إعادة . هذا یدل ان معامل اتساق الداخلي مرتفعو  0,52وحریة اتخاذ القرار 

التطبیق تباط بیرسون بین التطبیق الأول و كان معامل الار عامل و  157 ـالتطبیق لعینة قدر ب

الدعم و ، )0,41(متطلبات العمل ، )0,60(حریة اتخاذ القرار : الثاني حسب الابعاد كالاتي

   .)0,35( الاجتماعي

قیم معاملات ارتباط الفقرات بأبعادها، والأبعاد بالدرجة الكلیة لمقیاس جدول :13.4 الجدول

  .الأداء الوظیفي

  البعد بالدرجة الكلیةارتباط   ارتباط الفقرة بالبعد  الفقرات  الأبعاد

  الكفاءة: 01البعد 

01  0,761** 

**0 ،627  
02  0,868** 

03  0,882** 

04  0,904** 

  التخطیط: 02البعد 

01  0,436** 

0 ،497**  
02  0,722** 

03  0,640** 

04  0,849** 

الابداع : 03البعد

  والابتكار

01  0,440 ** 

**0 ،791  

02  0,719** 

03  0,752** 

04  0,767** 

05  0,506** 

بذل : 04البعد

  مجهود

01  0,727** 

0 ،659** 
02  0,646** 

03  0,292 

04  0,253 

  05، 0*دالة عند

 01، 0**دالة عند
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من خلال الجدول السابق تظهر لنا أن قیمة معاملات تمییز المفردات لمقیاس الأداء هي       

عند مستوى الدلالة  **0,904وأعلى قیمة كانت  0,253كانت الأخرى متباینة بما أدنى قیمة 

نه ظهرت قیمة معاملات تمییز المفرداتین موزعة على بعد بذل المجهود أإلا  05، 0و 01، 0

  . أنها أدنى من القیم المطلوبة

  : الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة 6.2.4

وصف عینة الدراسة واستخراج الخصائص تم استخدام عدة أسالیب إحصائیة لأجل       

  .الدراسة تم استعمال السیكومتریة لأدوات الدراسة وكذا اختبار فرضیات

  .للتحقق من ثبات أداة البحث :)cronbachs Alpha(معامل ألفا كرونباخ 

أبعاده لاختبار تأثیر كل متغیر مستقل و  :)Multiple Regression( تحلیل الانحدار المتعدد

  .المتغیر التابععلى 

لمعرفة ما إذا  :)One way Analysis of Variance-Anova(اختبار تحلیل التباین الأحادي 

والانحراف ، كان هناك فروقات ذات دلالة إحصائیة بین ثلاث مجموعات أو أكثر من البیانات

   .المعیاري
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  الدراسة مناقشة النتائجعرض و : الفصل الخامس

  عرض نتائج الدراسة 1.5

  مناقشة نتائج الدراسة 2.5
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 : عرض نتائج الدراسة1.5

  : عرض نتائج الفرضیة

متطلبات النفسیة والمساندة ، من اتخاذ القراراتتختلف مساهمة كل : والتي تنص على   

   )لدى عمال مركب الأمومة والطفولة بتیارت(. الاجتماعیة في التنبؤ بالأداء الوظیفي

  : نحدار كالأتيتأكد من توافر الشروط إستخدام الإقبل إجراء تحلیل الانحدار المتعدد تم الو     

   وفحص قیمةNormality test( ، (Ols)( حتمالي للبواقيالإ فحص اعتدالیة التوزیع

)Durbinwatson ( وهو خاص بفحص الارتباط الذاتي للبواقي)Residuals( ، والذي تتراوح ما

- 0(أما إذا تراوحت ما بین، رتباط سالبكان الإ )4-2(فإذا ما تراوحت ما بین ، )4-0(بین 

هذه القیمتین الأخیرتین مابین   (Durbin watson)كان الارتباط موجب وقد جاءت قیمة) 2

  . )أنظر الجدول التالي(

   :وفیما یلي شكل إعتدالیة التوزیع

  التوزیع الطبیعي للبواقي المعیاریة لمتغیر الأداء الوظیفي :1.5الشكل 
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حیث دلت  )Regrisson multiple(: الفرضیة استخدمنا تحلیل الانحدار المتعدد ولاختبار هذه  

  : النتائج على ما یلي

  . ملخص نتائج نموذج تحلیل الانحدار المتعدد

  تحلیل تباین الانحدار الخاص بالمتغیرات المتنبئة :1.5 الجدول

Durbin 

Watson  

 

معامل  خطأ التقدیر

التحدید 

 المصحح

R2 

معامل 

 R2 التحدید

معامل 

 R الارتباط

 النموذج

1.623 7.891 0.302 0.317 0.563  1 

، )الأداء الوظیفي(یبین الجدول قیمة الارتباط الكلي بین متغیرات المتنبئة والمتغیر التابع        

 0.302 وبعد تربیعه وتصحیحه أصبح یساوي 0.563ـ حیث نجد بأن معامل الارتباط قدر ب

من التباین الموجود في الأداء الوظیفي یفسره واحد أو أكثر  % 30أي أن ما یزید عن نسبة 

. وقدرت قیمة، ویشیر خطأ التقدیر إلى أخطاء قلیلة نسبیا في النموذج، من المتغیرات المتنبئة

Watson Durban  أن هناك ارتباط موجب للبواقي المعیاریة مما یعني 1.623بـ .  

كما هو مبین في الجدول  Anova وللتحقق من دلالة النموذج تم إجراء تحلیل تباین الانحدار   

  : تيالآ

  Anovaتحلیل تباین الانحدار : 5.2الجدول 

قیمة 

 الدلالة

متوسط  )ف(قیمة

 المربعات

درجة 

 الحریة

 مصدر التباین مجموع المربعات

 ،000b 

 

 الانحدار 4067.559 3 1355.853 21.776

 البواقي 8778.993 141 62.262  

 الكلي 12846.552 144   

وهیا أكثر  00، 0المحسوبة عند دلالة تساوي ) ف(یتضح من خلال الجدول أن قیمة        

وأن ، وبالتالي الانحدر معنوي ولایساوي الصفر وهذا یدل أن معادلة الانحدار جیدة بالمئة 1من 

ولمعرفة مساهمة لكل من متغیر متنبئ في ، والمتغیر التابعهناك علاقة بین المتغیرات المتنبئة 
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المعیاریة وقد جاءت النتائج  Betaتم استخراج معاملات  )الأداء الوظیفي(المتغیر التابع 

  : كالتالي

   معاملات بیتا لمساهمة المتغیرات المتنبئة في التنبؤ في الأداء الوظیفي :3.5الجدول

قیمة 

 الدلالة

قیمة 

 )ت(اختبار

قیمة 

معامل 

 βالمعیاري

الخطأ 

 المعیاري

 المعامل

Β  

  

 المتغیرات المتنبئة

 الثابت 21.052 4.606  4.570 ، 000

 بعد اتخاذ القرارات -،638 ، 313 -، 152 -2.037 ، 044

 بعد المتطلبات النفسیة  ، 569 ، 277 ، 148 2.051 ، 042

 الاجتماعیةبعد المساندة   1.239 ، 169 ، 547 7.326 ، 000

، المساندة الاجتماعي، متطلبات النفسیة( نستنتج من الجدول السابق مساهمة كل من  

 بما أن قیمة الدلالة 0.547 بقیمة بیتا المعیاریة قدرها بالأداء الوظیفي في التنبؤ )إتخاذ القرار

P value  ارتفع  نقول أنه كلما وبما أن قیمة بیتا المعیاریة جاءت موجبة. 000 بیتساوي

بدرجة معیاریة واحدة یصاحبه تغیر  )إتخاذ القرار، المساندة الاجتماعي، متطلبات النفسیة(

لا أنه إ %54أي ما یفوق نسبة  0.547 في الأداء الوظیفي بدرجة معتبرة لا تتجاوز وارتفاع

  . بالمئة5للمتغیرات المتنبئة الأخرى بما أن قیم الدلالة جاءت أكبر من  توجد مساهمة

:كالأتي نحداروعلیه یمكن صیاغة معادلة الإ   

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 xمتطلبات النفسیة +الدعم الاجتماعي+إتخاذ القرار )052، 21(الثابت= الأداء الوظیفي

)0 .547 +0 .148 +0 .152( 
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  : مناقشة الفرضیة 2.5

الأداء و المهنیة  علاقة بین الضغوط نجد أن تم التوصل الى وجود من خلال الجدول       

نه لایوجد علاقة أمغایرة حیث ذكر  دراسات على عكس ما تم الإبلاغ عنه في، الوظیفي

  . الأداء الوظیفيالضغوط المهنیة و  واضحة بین

نبئة متغیرات أدرجة في ثلاث متغیرات مت نحدر الخطي المتعدد إلىأولا تشیر معادلة الإ      

جاءت المتغیرات و ، التنبوء بالاداء الوظیفينحدار التي ساهمت بشكل واضح في معادلة الإ

حدود  في. متطلبات النفسیة، إتخاذ القرار، المساندة الاجتماعیة: متنبئة وفق كمیة مساهمتها

ى كل من الممرضین الإطلاع على الأدبیات والدرسات السابقة لدى عمال قطاع الصحة لد

التي ، أو بالأخص القطاع الخدماتيالقابلات ، الصیادلة، الأطباءوالأخصائیین والنفسانین و 

التي تؤثر و  علاقتها أعطت نظرة ثاقبة عن سبب تعرض العاملین للضغوط المهنیةتناولت و 

ن هناك حاجة الى المزید من الأدلة التي تسلط الضوء على ومع هذا الواضح أ بالاداء الوظیفي

لنفسیة لتقلیل من ضغوط المهنیة متطلبات اائد كل من المساندة الاجتماعیة واتخاذ القرار و فو 

  . رفع وتیرة الأداء الوظیفي لدى العاملین بالممؤسسة الإستشفائیةو 

مع  %54بـ داء الوظیفي التي قدرتساندة الاجتماعیة في التنبوء بالأإن مساهمة الم       

  . 14%ـ بمتطلبات النفسیة ب علاوة على ذلك 15% ـإتخاذ القرار ب

 داخل المؤسسة ن المساندة الاجتماعیة أو الدعم الاجتماعيأحیث ینظر إلى        

والطفولة ولد مبروك  ومةمركب الأم". الاستشفائیة المتخصصة في طب النساء والتولید

نشاطها المتمثل في تقدیم خدمات علاجیة ووقائیة وذلك بسبب طبیعة عمل المؤسسة و . "الشیخ

یتعرض عمالها لضغوط متعددة وذلك راجع  لتيوهي من ضمن المؤساسات ا. للافراد المجتمع

عباء الأالتي تتطلب وجوب الحیطة والانتباه المستمر وتحقیق مع زیادة لطبیعة أعمالهم و 

یه الى تحقیق المهام الموكل له یعرقل سعؤثر في الاتجاه المقابل للعمال و هذا ما یوالمسؤولیات و 

رتب عن ذلك عدم بداع مما یتجهد والإویقلل من مستوى إنتاجیته والحماس ولبذل مزید من ال

نتیجة ، المؤسسة على حد سواءد یخلق نتائج سلبیة على العمال و التأثیر قتحمل المسؤولیة و 

 جو مناسب لكل من الأطباء هتمام في توفیرن المؤسسة تولى الإألذلك وما تمت ملاحظته 

نه استثمار حقیقي من خلال أعلى الصیدلي ، القابلات، نیالأخصائیین النفسانی، الممرضین

ذي یؤدي الى اللبعضهم البعض و العلاقات الاجتماعیة والتركیز على الروابط و دعم العاملین 
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ثقة من خلال رفع مستوى ال، جد هام بالامدادات النفسیة أیضا لها دوراوتحفیزهم و  تطویرهم

التقلیل في لتخفیف و التي تعتبر عامل واقي وأكید في االعمل و  التقلیل من الضغوط في محیطو 

عن . یمكن أن تقضي علیها تمامات من عواقب الاحداث الضاغطة بل و أقل الاحتمالا

 دعم من طرف الزملاء أو المسؤولمساندة و  وذلك من خلال، الضغوط داخل محیط العمل

الأبحاث ان المساندة الاجتماعیة تعمل بفعالیة على فلقد بینت بعض الدراسات و  المباشر له

 عدم الاستقرار المهنيالإحباط و ، الاجهاداناة الناشئة عن الضغوط كالقلق والكأبة و المعتخفیف 

حیث ، بشكل عام، التي یمكن أن یشعر بها الفرد كنتیجة مباشرة لها، ونقص في التقدیر بالذات

لأنه یساهم في تحقیق ، یعتبر الدعم الاجتماعي جزء لا یتجزأ من الجودة الحیاة في العمل

التنسیق وتبادل المعلومات دعم الاجتماعي یزید في الترابط و حیث عندما یكون ال. العملرفاهیة 

دیدة للمعلومات متطلبات المهام ویكون مع العمال المتخصصین مما یزید إیجاد مصادر ج

طلبات العمل تتطلب مهام مختلفة ومهارات مختلفة وتجعل ن متأإنجاز المهمة سهل حیث 

 تنفیذ المهام من طرف العامل بسرعة یجعل، نتیجة لذلك، یداأكثر تعقالتواصل صعب و 

یتحقق ل من تعقید من متطلبات العمل و ویقل، لى أخرى بطریقة إبداعیةإنتقال من مهمة والإ

أن  الهدف المطلوب مع اتخاذ القرارت یتحقق بها الهدف المطلوب مما یتیح أداء أفضل حیث

ویعزز في الحد المخاوف ، بحل المشاكل یقومات و اعي یقلل من الصرعات والنزعالدعم الاجتم

مما قد ، ویزید خبرة بین زملاء العمل، فراد الجددو التعامل مع الأأحراج یة مثلا الإالاجتماع

یزید في الإنتاجیة ومردودیة وتحسین الجودة ، یؤثر إیجابا على الأداء داخل المنظمة نتیجة لذلك

  . الخدمة داخل المؤسسةو 

وذلك بسبب طبیعة عمل المؤسسة  متطلبات العمل عالیة مع اتخاذ القرار عاليأن       

الاستشفائیة نشاطها المتمثل في تقدیم خدمات علاجیة ووقائیة للافراد المجتمع تعتبر المؤسسة و 

  . "مركب الأمومة والطفولةولد مبروك الشیخ" . المتخصصة في طب النساء والتولید

ندة إجتماعیة من طرف مسانسبة كبیر من العمال لدیهم دعم و هذا مؤشر على أن و      

بالرغم من ، لى وجود الدعم المهني والعاطفيإبإضافة  من طرف الزملاءالمشرفین و المسؤولین و 

العمل وجود مهام الصعبة المعقدة التي یجد العامل نفسه أمامها یجد الحل بكل  كثافة في وجود

العمال المتخصصین مما یزید إیجاد مصادر جدیدة  نتیجة تبادل المعلومات معسهولة 

بسبب  حتى إجتماعیةكثیر من الاحیان بأزمات نفسیة و  نهم یمرون فيأبالرغم من ، للمعلومات
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للتدخل بالطریقة أمنة في المواقف  الحالات المستعصیةالتعامل مع المرضى وأهالي المرضى و 

الى مشاركة في صنع القرار وضع ومن جهة أخرى بإضافة  الصعبة كالتشخیص أو العلاج

وحضور الاجتماعات التي ، غیر الرسمیةن هناك أوقات للمناقشة الرسمیة و أكما ، خطط للعمل

العمال فیما المسؤولین و حسن في العلاقات بین المشرفین و  وأیضا، تركز على المواضیع المهنیة

یرى ، لكء الوظیفي نتیجة لذداذه لها دور مهم في التنبوء في الأكل ه، بین داخل محیط العمل

التي لخصت نتائج ) أسترلیا(جمبار وفكسي في دراسة میدانیة أجریها في محافظة فیكتوریا 

انخفاض وجود ارتفاع في متطلبات العمل و  تقر إلى، عكس نتائج المتحصل علیها في درستنا

منخفضة من التي وجدت مستویات ) (Ghaffari et al 2008دراسة في الدعم الاجتماعي و 

            كما أظهرت دراسة، الدعم الاجتماعي بین العاملین في المؤسسات الصناعیة

)grave etuchino, 1997 (ثر المساندة الاجتماعیة على الاستجابة إمعرفة  هدفت الى التي

لى أن وجود المساندة الاجتماعیة یخفف من أثر إتوصل الباحثان ط النفسي الحاد و القلب للضغ

الضغط الحاد على القلب في حالة وجود المساندة یكون ضغط الدم عندهم أقل بمقارنة مع 

بمجموعة من ) (Karen, 1987كما قام ، الافراد الذین لم تتوافر لهم المساندة الاجتماعیة

الدرسات بهدف دراسة الفكرة القائلة بما أن المساندة الاجتماعیة والتصاحب لهما أثار مختلفة 

تفسیر ظاهرة في فهم و  Robert Karasek ساهمت أعمال، من ناحیة أخرى، حة النفسیةعلى الرا

تحدید طبیعة المجهدات  ویتسم نموذجه بالبساطة في نتاول الإجهاد عن طریق، الاجهاد المهني

حریة اتخاذ القرار ، أو متطلبات العمل الحمل السیكولوجيقسمها الى ثلاثة أنواع المهنیة و 

الاجهاد المهني لا یمكن أن یتم من خلال  إن تفسیر"یرى و ، المساندة الاجتماعیةو أوالدعم 

ما لنوعیة وحتى العلائقیة و امن خلال متطلبات العمل الكمیة و  إحدى العناصر السابقة بل ینتج

وبالمقابل لیس بمقدور العامل إتخاذ أي قرار لمجابهة ، یترتب عنه من ثقل حمل إنفعالي نفسي

هذه الوضعیة تؤدي الى ظهور . ن الحریة القرار لدیه ضیقة إن لم تكن منعدمةهذا الحمل لأ

. المشرفین في العملا لافتقار للدعم من طرف الرفاق و الاجهاد المهني الذي یزید من حدته

karasek &Theorrell , 1990 ,p90)(  باستمرار یؤدي في أمراض  التعرض لهذ الوضعیةو

 &Baudelot)نهیار لى حد الإإمات النفسیة الحادة التي قد تصل ز الأ، الشرایینالقلب و 

Callac ,2003 ,352) ، یسمح نموذج كرزاك في تحدید العلاقة بین المعاشla vecu) ( في

  . الذي قد یصیب صحة العاملخطر الذي ینجم جراء هذا المعاش و الالعمل و 
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بأن الدعم الرئیس هو قبل كل شيء دعم  (Hill& al 1989)خرون آو " هیل"حیث برهن       

إیداع النصائح (ري كذلك الدعم إعلامي إخباو ، )توزیع المهام، تكییف ساعات العمل( مادي

  . المنظمةوإیصال المعلومات حول العمل و 

سة العلاقة تسیر الموارد البشریة درال الباحثون في علم النفس العمل والتنظیم و لقد حاو        

بأن الدعم في العمل  (Truchot ,2004)" تریشو"إذ یرى ، الضغط المهنيالعمل و  بین الدعم في

بالتالي فهو تأثیر إیجابي على الصحة في العمل باره كعامل یحمي من أثار الضغط و یمكن إعت

  . و نوعیة الحیاة الهنیة مما كانت خصائص المحیط

لى أن الدعم الاجتماعي الذي یحصل علیه إ )Caplan ,1978(" كابلان "كما توصل          

، رتفاع ضعط الدمإجهاد إذ یقلل من یؤثر إیجابا في تخفیض الشعور بالإالعامل من زملائه 

 )larooccزملاؤه و  "لاكور"أخرى أجرها  وفي دراسة، ومن عدد السجائر التي یتم تدخینها یومیا

& al 1980 )  الدعم الاجتماعي من جانب الزملاء عاملا وجدوا أن  656على عینة مكونة من

یتبعه ، عراض الجسمیةكتئاب والضیق والأبیر في تخفیف من أثار الإفي العمل له تأثیر ك

  )43ص ، 2017، عربیة، سعدي: نقلا عن( ،الدعم المقدم من جانب المشرفین

قدیم نظري للمساندة لى تإهدفت  Bunk and hoorens 1992في نفس السیاق دراسة و       

تبادل الاجتماعي كإتجاهین مفدین في فهم لیل نظریة المقارنة الاجتماعیة و تحالاجتماعیة و 

من خلال دراسته التي أجراها حول أنظمة  )D Ercole(في حین یرى . المساندة الاجتماعیة

أن تأثیرات الدعم الاجتماعي تختلف من حیث الشكل  الدعم الاجتماعي لأمهات العازبات

قات الدعم المرتبطة مع الأصدقاء وزملاء العمل كانت مرتبطة بشكل إیجابي والوظیفة والعلا

قدوربن عباد ، سهیل مقدم: أنظر(كما تناولت دراسة ، بدل العلاقات الدعم المرتبطة بالاسرة

موضوع المساندة الاجتماعیة في مواجهة أحداث الحیاة الضاغطة كما تدركها  )2016، هورایة

ندة الاجتماعیة في كشفت عن دور الذي تلعبة المسا، قطاع الصحةالعاملات المتزوجات في 

ونتیجة ، تي تواجهها المرأة المتزوجةثار الناتجة عن أحداث الحیاة الضاغطة الالتخفیف عن الأ

حداث الضاغطة خاصة عندما یكون لتقلیل من الأ عاملا مهما لذلك تعتبر المساندة الاجتماعیة

مواجهة نتباه وإعادة التقدیر و الإ، التوجهستعداد للتحمل و ي الإفي أعلى مستویاته فهي تفید ف

هذا یعطینا صورة واضحة عن أهمیتها و . الموقف الضاغطة مما تساهم في تحسین الأداء

  . ضمن إطار بیئة العمل
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على النقیض إن الدعم الجاد من الأخرین القریببن یرتبط إرتبطا وثیقا بالألم الاجتماعي        

لألم في الواقع ا (Lery ,koch ,Hechenbleikner,2001: leary ,1990)والمشاعر المؤلمة 

ویؤذي المشاعر كإدراك للتقییم دون ، خریننفصال عن الآالاجتماعي یتحدد من خلال الإ

النقص الملحوظ في الصلات الاجتماعیة : ن قبل الاخرین في جوهرها إذنالمستوى الأمثل م

ذلك یعتبر الدعم الاجتماعي  على النقیض منو ، الكافیة هو الشرط الأساسي للألم الاجتماعي

، إلى حالة من العزلة الاجتماعیة داخل المؤسسة وكذالك، عمل في ظهور الضغط في العمل

ویعتبر الانعزال الاجتماعي . الأخلاقيیه الجسدي و التحرش بنوعمما یزید من مخاطر الاجهاد و 

 Marc ,et) وفقدان فعالیة الجماعیة في العمل، مؤشرات تدهور الصحة النفسیة واحد من بین

Favaro ,2019 ,gaques ,et al ;2012) ، یعتبر الدعم الاجتماعي عمل في ظهور الضغط في

جهاد مما یزید من مخاطر الإ، ماعیة داخل المؤسسةالى حالة من العزلة الاجت وكذلك، العمل

مؤشرات تدهور  نعزال الاجتماعي واحد من بینیعتبر الإ، التحرش بنوعیه الجسدي والأخلاقيو 

 Marc ,et Favaro ,2019 ,gaques ,et) فقدان فعالیة الجماعیة في العمل، الصحة النفسیة

al ;2012) ،الثقة والدعم من الزملاء  الضعیفة الى فقدتؤدي العلاقات ، علاوة على ذلك

  . ) AL-Omar 200 3 ; No. 7. P 6 ،Abdurrahman( : أنظر المشرفینو 

من خلال المقال إلى  )2019 ،بكیري نجیبة ،دراسة طوبال فطیمة(في نفس السیاق نجد و        

: الى مایليقد اشارت النتائج ، التعرف على مستوى الضغط المهني لدى عینة من الممرضین

ن المستوى إ و  ان الممرضین یظهرون مستوى منخفض من الضغط في مستوى الطلب النفسي

كذلك المساندة  ،تخاذ القرار یؤدي الى زیادة الضغط المهنيإالمنخفض من الحریة في 

رتفاع الضغوط إوكل هذا یدل على  ،لى زیادة الضغط المهني لدیهإي الاجتماعیة الضعیفة تؤد

بن زراول ، حیواني كریمة: أنظر(وفي نفس السیاق نجد دراسة ، عینة الدراسة المهنیة لدى

أن الطبیبات یعانون أكثر من طباء یعانون من ضغط مهني عالي و توصلت أن الأ) فتیحة

وفي نفس السیاق نجد ، العهد هم أكثر عرضة للضغط المهنيأن الأطباء حدیثي و ، الأطباء

هدفت هذه الدراسة تقییم العمل في المؤسسة  )2022 ،سولیم عائشة، بكري وفاء(دراسة 

ة نسبة العمال المعرضین للضغوط وتقدیم المساندة الاجتماعیة وحتى الجزائریة من خلال معرف

مال معرضین لمتطلبات من الع %65لى أن إالدعم المادي والمعنوي حیث خلصت النتائج 
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من العمال  %79,5ن حوالي إ و ، غطتخاذ القرار منخفض مما یؤكد تعرضهم للضإ عمل عالیة و 

  . الإنعزال الاجتماعيحالة من متطلبات العمل العالیة وإتخاذ القرار منخفض و المعرضین ل

تهدف  )2019 ،دراسة امحمد بن غربي سعدي عربیة: أنظر(في نفس السیاق نجد و         

الدعم التنظیمي على و  ،ثیر الضغوط المهنیة ببعدیها اكرهات العملألى الكشف عن تإالدراسة 

التي و  الولاء التنظیمي لدى الاخصائین النفسانیین في مؤسسات الصحة العمومیة بولایة وهران

ولاء لساهم بالتنبوء بابالتالي تللضغط المهني دال إحصائیا و  βتوصلت أن قیمة معامل 

التنظیمي یعني هذا كلما تغیرت قیمة الضغوط بدرجة معیاریة واحدة تغیر ولاء التنظیمي و 

خصائي النفسي في المؤسسة ن الأألى إالدراسة  لقد لخصتو ، %18أي نسبة ) 0,18(ـب

غیاب و  ،عتراف بادائهالإستوى كبیر ناتج عن نقص التقدیر و الاستشفائیة العمومیة یتعرض لم

لك بأن الضغط المهني من أبرز المظاهر السلبیة للحیاة ویفسر ذ. الماديالدعم المعنوي و 

العمریة فقد أصبح یدعى نتشار بین الفئات المهنیة والاجتماعیة و إإزداد حیث ، المعاصرةالمهنیة 

   .القاتل الصامت

فقد شهدت العدید من الدراسات والنماذج التي تفسر منها من كانت نقیضة ومنها ما        

یؤدي إلى والدي یرى من خلال أن العمل ومتطلبات القلیلة  Hobb اتفقت مع دراساتنا كنموذج

ت لو الملل حیث أن زیادة في المتطلبات تعتبر نوعا من الحوافز والمنشطات ولكن هذه المتطلبا

ستجابة لها وتوافق معها فإنها تؤدي إلى مستوى عالي من القلق زادت على قدرت الفرد على الإ

لمستمرة في وبالتالي تقل قدرة الفرد على التركیز وتقل قدرته على الأداء وقد تؤدي الزیادة ا

 . المتطلبات الزائدة عن قدرات الفرد على التعب وفقدان الرغبة في الأداء

 12أكثر من (تبین من ناحیة أخرى أن الأشخاص الذین یقضون وقتا طویلا في العمل و        

أكثر من الذین ، %37المرض بالنسبة صابات و یزید من خطر تعرضهم للإ) ساعة في الیوم

أن العمال الذین لدیهم مستوى ضغط مرتفع ) (Rose ,2003أضاف روز و . یعملون لوقت أقل

: نقلا عن( فالعمل لساعات طویلة یخفض من دفع العمال للأداء بشكل أفضل، بالنسبة للوقت

المهن التي لها متطلبات كثیرة  حیث تم التأكید على أن، )38ص، 2019، فوزیة بن كمشي

ل الزملاء فإنها تحرفین و اجتماعیة منخفض من طرف المشتقدم مساندة والتحكم فیها منخفض و 

 (Dollard et al 13 ,2003)جسدیة خطر بالاصابة باضطربات نفسیة و 
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 حتى السلبیةتم بمعزل عن تأثیرات الإیجابیة و ن تحقیق فعالیة الأداء لایأوهذا مایؤكد        

ن مستویات أحیث ، المؤثراتتبرز الضغوط المهنیة كأحداهم تلك لخصائص بیئة العمل و 

ي الى زیادة القابلیة عن العمل و متوسط في كثرة من الأحیان تؤدأكانت منخفضة  ماأالضغوط 

ستجابة لمتطلبات العمل زیادة الضغط للإ، علاوة على ذالك، رتفاع في مستوى الأداءإومن ثم 

نخفاض مستوى إلى إتحقیقها یؤدي  المساندة الاجتماعیة لایمكنتخاذ القرار و إونقص في 

  . الأداء

لعمال لدیهم التي توصلت إلى نسبة كبیرة من او ) 2016، بن عبو، زرارة(حیث أكدت دراسة 

مما یعني أن نسبة من العمال یعیشون حالة ، درجة إتخاذ القرار منخفضةمتطلبات عمل عالیة و 

حیث  Darseنفس النتیجة التي توصل إلیها التحقیق الذي قام به معهد ، قلق مهني مرتفع جدا

یحققون بها لطریقة التي ینجزون بها مهامهم و جاء في نتائج التحقیق أن العمال لا یختارون ا

كما أشارت دراسة أخرى أجریت في إطار التحقیق المیداني الذي قام . )(Dares, 2017أهدافهم 

ل معرضین لمتطلبات العمل عالیة من العما %26,9إلى أن  2017سنة  Sumerبه معهد 

وهذا . )(Beryl ,Matinet ,Elodi ,Rosankis,2019 انخفاض في إتخاذ في درجة إتخاذ القرارو 

خاذ القرار فإن ن كلما كانت متطلبات العمل عالیة مصحوبة بعدم وجود مجال في اتأما یفسر 

  . مهنيو الضغط الأجهاد لى الإإهذه الحالة تؤدي 

ن تخاذ القرار تلعب دورا مهما في عضویة الجماعة مإفالمشاركة في ، خرآمن جانب         

كما تنمي روح المسؤولیة لدى العامل وتعزز ، تطویر أسالبیهقبل العاملین لتحسین الإنتاج و 

 مور مما سهل على تنفیذوتكون لدیه المعرفة بالأ، من ناحیة أخرى، الشعور بإنتماء للمؤسسة

حسن العلاقات الاجتماعیة من والاستقرار و مما یزید من الشعور بالأ، حتى صنعهاالقرارت و 

 بتكاربداع والإا تزید الرغبة في توفیر الرغبة والإرادة لخلق بوادر الإكم، داخل بیئة العمل

لثقة الحقائق مما تؤدي الى تحقیق اب دورا في إیضاح بعض الملاحظات و تعل، لكونتیجة لذ

فالمشاركة ، مشاكللحل النزعات و  عتتیح مجالا واسزملاء العمل و دلة بین الممسؤولین و المتبا

              شارت له دراسةأوهذا ما . نه موجود فقطأتخاذ القرار تزیح فكرة العامل إفي 

)Antje Schmitt, at al 2016(  دور المشاركة في العمل كآلیة عاطفیة تحفیزیة من خلال أكدت

توقع أن تكون المشاركة في العمل مرتبطة بشكل إیجابي بأداء الوظیفة الأساسیة بغض النظر 
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نها تزید بشكل أو ، العاملبین المسؤول و  الحسنةوذالك من خلال العلاقة، عن إجهاد الوظیفة

  . إیجابي في الأداء الوظیفي

  : الاقترحاتالإسهامات و  3.5

عمال  لدى. الأداء الوظیفيما للعلاقة بین الضغوط المهنیة و قدمت هذه الدراسة دع     

ذه ضافت نتائج هأكما . الطفولة ولد مبروك شیخ تیارتستشفائیة مركب الامومة و ؤسسة الإالم

متطلبات ، اذ القرارتخإ، المساندة الاجتماعیة داء الوظیفي منهاالدراسة عدة عوامل متنبئة بالأ

خفض من  لذا من خلال هذه الدراسة نقترح بعص التوصیات التي تساعد على من، النفسیة

قطاع الصحة عموما یتعرض لضغوط . رفع وتیرة الأداء الوظیفيوطاءة الضغوط الممهنیة و 

ا ورفع معنویات العمال من جهة خلق جو خال منهومحاولة التخفیف منها و ، بمختلف أنواعها

  . من جهة المرضىو 

  : ذالك فیما یلي أهم التوصیات التي ممكن طرحهاو     

   م جو ملائم لتقدیمعنویة مناسبة لظروف عمل عادیة و حتة ضرورة توفیر بیئة عمل مادة و

التشخیص رعایة والعلاج و خاصة فیما یخص قطاع الخدمات الصحة التي تقدم أداء مرتفع و 

  . للمرضى

  ة على كل من ذالك من خلال تخفیف أعباء المهنیالنفسیة و لاهتمام أكثر بمتطلبات ا

 .مثل مرعاة المناوبة اللیلة، صیدلینخصائیین النفسانین والقابلات و الأالممرضین و الأطباء و 

   المرؤسین من خلال عقد لقاءت علاقات الإنسانیة بین الروؤساء و بناء الالعمل على زیادة و

 . طار العملإخل خارج أو دا ودیة عن جو العمل ومشاكله

  على تخطي  توفیر المزید من الاخصائیین النفسانیین في المؤسسة لمساعدة العمال

 . مشاكلهم

   جل التقلیل من الضغوط المهنیةأتوفیر وسائل العمل اللازمة من . 

  ة المسؤولین من جهالإتصالیة بین الزملاء والمشرفین و  تحسین العملیة العمل أكثر على

 . اء الوظیفي لدى العاملین بهذا القطاعدرتفاع مستوى الأإأخرى لما في ذالك أثر كبیر في 

  التقلیل من لقرار و بداع عن طریق تشجیع مشاركة في عملیة اتخاذ اتعزیز روح مبادرة والإ

  .بالتالي زیادة في أدائهممما یخلق لهم شعرو برضا و  الوقوع في الأخطاء

   الوقایة للعمالتوفیر الأمن و.  
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في الأخیر نوصي بإجراء المزید من الأبحاث المستقبلیة حول هذا الموضوع بشكل دقیق و       

كذا معرفة العوامل التي من شأنها ط المهنیة لدى عمال قطاع الصحة و لمعرفة مصادر الضغو 

  .ان ترفع في مستوى الأداء الوظیفي

  : قیود الدراسة 4.5
برز العراقیل التي كانت ألعل أن المناقشة و هذه الدراسة تستحق الذكر و لقیود العدید من ا     

  : نذكر منهاعوائق من شأنها ان تصعب درستنا و 

  إستشفائیة  تضییع وقت كثیر في البحث عن مؤسسةبة إیجاد مؤسسة لإجراء الدراسة و صعو

 . الترخیص على إجراء درستنافي الموافقة و 

  القابلاتو  خصائیین النفسانیینالأ، الأطباءو ، مع الممرضینالتواصل صعوبة القدرة التعامل و 

 . نتباهكون وظیفتهم تتضمن ضغوط وتحتاج التركیز والإ، الصیدلیینو 

  أو رفض بعض العمال عن الإجابة على المقیاسیین امنتاع . 

  : إستنتاج عام 5.5

المؤسسات على  لتي عرفت إنتشارا واسعا فيإن ظاهرة ضغوط المهنیة من الظواهر ا        

لهذا ، المؤسسةاختلاف أنشطتها والتي تخلف مجموعة من النتائج والأثار على كل من الفرد و 

التنظیم و لنفس العمل أصبحت الضغوط محل إهتمام كبیر من طرف الباحثین خاصة في علم ا

  . یر الموارد البشریةیتسو 

تي نعتقد أن الكثیر كان الأمور الأدرنا من خلال هذه الدراسة المساهمة توضیح بعض و        

 ممرضین، أردنا لفت الانتباه أهم المصادر التي تسبب الضغوط المهنیة على الأطباءو ، یجهلها

 لى المساندةإمعرفة مدى مساهمة كل من القابلات و الصیدلین و  كذاو أخصائیین النفسانین 

في  التنبوء في أدائهم الوظیفيتعمل على  التي، إتخاذ القرارمتطلبات النفسیة و ، الإجتماعیة

ولد ولة والطف ومةمركب الأم". ستشفائیة المتخصصة في طب النساء والتولیدالمؤسسة الإ

  . "مبروك الشیخ

تتوقف على عامل واحد دون من خلال ما تم عرضه إنجلى لنا أن الضغوط المهنیة لا و        

ة إنعاكاسات على عن الضغوط عدكما تنتج ، إنما تكون نتیجة تداخل عوامل عدیدةالأخر و 

مما یؤثر على . الجسدیة للأفراد العاملین خاصة في المؤسسات الإستشفائیةالصحة النفسیة و 

  . أدائهم الوظیفي
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مهما كانت طبیعة العمل و  في الأخیر نستنج أن المتطلبات النفسیة أو متطلبات العملو        

 ضیق الوقتو ، تكرارالعمل بحد ذاته من شدة و و محتوى ألتي وكلت للعامل أو طریقة العمل ا

الظروف المحیط الفیزیقیة التي و  ساعات الراحة، حتى التدرج الهرمي في السلطةوتحدید المهام و 

شعاعات والإصابة حتى الإ، رطوبةحرارة و ، ضجیجمن ضوضاء و : یتعرض لها العامل

العمل الذي یمس  نب محیطالعلاقات الإنسانیة بجا، مراض أو العدوى ومن ناحیة أخرىبالأ

ن یزید عن ألایجب ، عتبارن نأخذه بعین الإأالذي یجب  حتى الذهني للعاملالجانب النفسي و 

ة منصب العمل لها بعد إدراتخاذ القرار و إالحریة في ، علاوة على ذالك، قدرة الفرد الإنسانیة

تي ال المساندة الاجتماعیةأساسي من التخفیف من حدة الضغوط المهنیة شأنه شأن نفسي مهم و 

صب العمل لیس مجرد أعباء تلعب دور المسكنات وأن منتخفف من وطاءة الضغط المهني و 

احة حریة إتخاذ مس، بالمثلو ، ترتفع حسب طبیعة المهمةن متطلبات النفسیة تنخفض و أمهنیة و 

التقارب بین دعم و لمساندة الاجتماعیة تمثل التتسع تبعا لقوانین المؤسسة إضافة لالقرار تضیق و 

  لبشري داخل المؤسسة من رفعبعاد یرفع من قدرة المورد اتفاعل هذه الأ، أعضاء المنظمة

  .أداءه مستوى
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 الاستمارة: 01الملحق رقم 

 الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي جامعة ابن خلدون تیارت

الاجتماعیة والإنسانیةلوم عكلیة ال  

 قسم العلوم الاجتماعیة

موارد البشریةالتخصص علم النفس العمل والتنظیم وتسییر   

 

  : المقاییس

  

 

 

 

یشرفنا أن نضع ، في علم النفس العمل والتنظیم 2المیدانیة لتحضیر رسالة ماستر في إطار القیام بدراسة 

ثرها على الأداء الوظیفي أبین أیدیكم هذا الاستبیان الذي یهدف إلى معرفة أرائكم حول الضغوط المهنیة و 

فإننا نضع بین أیدیكم الاستبیان التالي الذي یهدف إلى معرفة ، وأخصائین النفسانین لدى الممرضین والأطباء

  : أمام الاختیار الذي یناسبك)  x( إتجاهتكم نحو الموضوع وذلك بوضع علامة

        

  . لعلمكم البیانات المقدمة من قبلكم ستشغل لإغراض علمیة فقط

     تقبل مني أسمى عبارت التقدیر و الاحترام

  

  : اشرافتحت       : الطالبتین

  رضا لصفر. د_        جلولي كریمة_

رومیساءسالم _   

 

 

 

2022/2023: السنة الجامعیة  

لاقتھا بالاداء الوظیفي عالضغوط المھنیة و  

مركب الامومة وجراحة الطفولة ولد مبروك دراسة میدانیة في _
_تیارت_. الشیخ  
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  : الموظف) ة(أخي 

في الخانة المناسبة و لیكن في علمكم ) x(التي یرجى منكم وضع علامة  یحتوي على مجموعة من الأسئلة و

  : أن إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض علمیة

  : الشخصیةالبیانات - 01

  أنثى   ذكر : الجنس 

  سنة  40أكثر من .  سنة 40أقل من : السن

. )ة(ممرض .  )ة(أخصائي نفساني . )ة(طبیب: التخصص   

:الاقدمیة المھنیة   

15أكثر من .  15و 11مابین .  11و  05مابین . سنوات 05أقل من   

       أرمل مطلق أعزب متزوج: الحالة المدنیة

  : مقیاس الضغوط المهنیة-02

أوافق 

 بشدة 

وافقأ لا  

 أوافق

لا 

أوافق 

إطلا 

 قا

 العبارت

 . عملي یتطلب أن أتعلم أشیاء جدیدة    

عملي یتطلب مستوى عالي من التأهیل        

 یجب علیا الابداع في عملي     

  .وظیفتي تقتضي علي أن أقوم بنفس الأشیاء    

للقیام بعدة أشیاء مختلفةفي العمل لدي الفرصة      .  

  .عملي یسمح لي بتطویر مهارتي الشخصیة    

  .وظیفتي تسمح لي بإتخاذ القرار بشكل ذاتي    

 لدي الحریة في تقریر كیفیة القیام بعملي     

لدي القدرة لا بأس بها في التأثیر على الطریقة التي تسیر بها الأمور في وسط     

.عملي   

یتطلب السیر بسرعة فائقةعملي      .  
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  .یتطلب عملي التصرف بعقلانیة أكثر    

  .نحن لا نسأل إذا قمنا بزیادة كمیة العمل    

بعمليلأقوم لدي مایكفي من الوقت      .  

  .أنا لا احصل على طلبات متضاربة من الاخر    

  وظیفتي تقتضي مني أن اركز بشكل مكثف لفترات طویلة    

إنهائه و یجب علي العودة الیه لاحقا قبل كثیرا ما أتوقف عن عملي       

  .أحیانا یكون عملي زاخرا بالاحداث    

و ذالك لانتظار حتى ینهي الاخرین عملهم بعملي غالبا ما أكون بطیئا في القیام     .  

  .المسؤول في العمل یهتم براحة العمال الذین هم تحت إشرافه    

 المسؤول ینتبه الى ما أقوله     

  .نظرة مسؤول اتجاهي غیر لائقة    

  .مسؤولي یسهل تحقیق العمل    

  .مسؤولي ناجح فیجعل الناس یعملون سویا    

  .الناس الذین أعمل معهم مؤهلون للمهام التي یؤدونها    

  .الناس الذین أعمل معهم یهتمون بي شخصیا    

عمل معهم لدیهم مواقف عدائیة اتجاهيأذین لالناس ا     .  
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  : مقیاس الأداء الوظیفي_03

معارض 
 بشدة 

 موافق محاید معارض
 بشدة

 لعبارات ا موافق

 . القدرة على تحمل المسؤولیةأشعر بتفاني والجدیة و      

المعرفة التقنیة اللازمة الإحتراف و  أنا أستمتع بمهارة المهنیة أو     

 . العمل بكفاءة لتنفیذ

 . إجرات محددةأقوم بعملي وفق لسیاسات و      

 . أشعر بالرضا عن العمل الذي أقوم به في المنظمة     

 . التخیطط للعمل قبل البدء في تنفیذه یعطني شعورا براحة     

للعمل قبل البدء في تنفیذه یساهم في تحدید الأهداف  تخیطط     

 . التي یجب تحقیقها

التخطیط للعمل قبل البدء في تنفیذه یزید من قدرة على      

 التركیز على إنجاز العمل المعین تلقائیا 

  . أنا حریص على إجراء تغیرات في أسالیب العمل كل فترة     

أظل بعیدا عن تكرار ما یفعله الاخرون في حل المشكلات      

  . بالعمل المتعلقة

  . أداء العمل نفس الإجراءات فيأشعر بالملل من تكرار      

لدي القدرة على طرح الأفكار و الحلول بسرعة لمواجهة      

  . المشكلات المتعلقة بالعمل

  . لدي القدرة على التعبیر عن أفكاري بطلاقة و حریة     

  . جهود إضافیة الشعور بالفخر بالعمل یمثل دافعا لي لبذل     

خارج ساعات العمل الرسمیة للتسلیم لدي الرغبة في العمل      

  . السریع

تحرص المنظمة على تقدیم مزیا إضافیا للموظفین لتحفیزهم      

  . على البذل المزید من الجهود

توفي الادراة لهؤلاء الموظفین الذین یؤدون أعمالهم بشكل جید      

  . مع زیادة في الأجور أو أوالرواتب
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 spssمخرجات : 02الملحق رقم 

  : خصائص عینة الدراسة الأساسیة

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 25,5 25,5 25,5 37 ذكر

 100,0 74,5 74,5 108 أنثى

Total 145 100,0 100,0  

 
 

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 74,5 74,5 74,5 108 سنة 40أقل من 

 100,0 25,5 25,5 37 سنة40أكثر من 

Total 145 100,0 100,0  

 
 

 

 التخصص

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 7,6 7,6 7,6 11 طبیب

 14,5 6,9 6,9 10 ة)أخصائیة نفساني

 84,8 70,3 70,3 102 ممرض

 94,5 9,7 9,7 14 قابلات

 100,0 5,5 5,5 8 صیدلي

Total 145 100,0 100,0  
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 الأقدمیة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 39,3 39,3 39,3 57 سنوات 5أقل من 

 100,0 60,7 60,7 88 11و5ما بین 

Total 145 100,0 100,0  

 

 

 
 

 الحالة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 49,7 49,7 49,7 72 متزوج

 95,2 45,5 45,5 66 أعزب

 99,3 4,1 4,1 6 مطلق

 100,0 7, 7, 1 أرمل

Total 145 100,0 100,0  

  

  : لمقیاس الأداء الوظیفيالدراسة الأساسیة ارتباط الابعاد بالدرجة الكلیة 

 
. التخطیط. بعد العمل. كفاءة. بعد الوظیفي. الأداء  

 للعمل

. الإبداع. بعد

 الإبتكار

 المجھود. بذل. بعد

           

 الوظیفي. الأداء

Corrélation de Pearson 1  .627
**

  .497
**

  .791
**

  .659
**

 

Sig. (bilatérale)   .000  .000  .000  .000 

N 145 145 145 145 145 

 العمل. كفاءة. بعد

Corrélation de Pearson  .627
**

 1  .181
*

  .294
**

  .119 

Sig. (bilatérale)  .000   .030  .000  .154 

N 145 145 145 145 145 

 للعمل. التخطیط. بعد

Corrélation de Pearson  .497
**

  .181
*

 1  .145  .065 

Sig. (bilatérale)  .000  .030   .081  .439 

N 145 145 145 145 145 

. الإبداع. بعد

 الإبتكار

Corrélation de Pearson  .791
**

  .294
**

  .145 1  .521
**

 

Sig. (bilatérale)  .000  .000  .081   .000 
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N 145 145 145 145 145 

 المجھود. بذل. بعد

Corrélation de Pearson  .659
**

  .119  .065  .521
**

 1 

Sig. (bilatérale)  .000  .154  .439  .000  

N 145 145 145 145 145 

**. La corrélation est significative au niveau 0. 01 (bilatéral) . 

*. La corrélation est significative au niveau 0. 05 (bilatéral) . 

 

  : الكلیة لمقیاس الضغوط المهنیة الدراسة الأساسیة ارتباط الابعاد بالدرجة

Corrélations 
المھنیة. الضغوط  القرار. إتخاذ. بعد  النفسیة. المتطلبات. بعد  إجتماعیة. المساندة. بعد   

المھنیة. الضغوط  

Corrélation de Pearson 1 . 494
**
 . 357

**
 . 751

**
 

Sig. (bilatérale)  . 000 . 000 . 000 

N 145 145 145 145 

القرار. إتخاذ. بعد  

Corrélation de Pearson . 494
**
 1 -. 112 -. 012 

Sig. (bilatérale) . 000  . 179 . 884 

N 145 145 145 145 

النفسیة. المتطلبات. بعد  

Corrélation de Pearson . 357
**
 -. 112 1 -. 014 

Sig. (bilatérale) . 000 . 179  . 869 

N 145 145 145 145 

إجتماعیة. المساندة. بعد  

Corrélation de Pearson . 751
**
 -. 012 -. 014 1 

Sig. (bilatérale) . 000 . 884 . 869  

N 145 145 145 145 

**. La corrélation est significative au niveau 0. 01 (bilatéral).  

  : المتعدد الخطيالانحدار الدراسة الأساسیة

 

 

  

  

  

 

Récapitulatif des modèlesb 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de 

l'estimation 

Durbin-Watson 

1  .563
a

  .317  .302 7. 891 1. 623 

a. Prédicteurs: (Constante), القرارات. اتخاذ. بعد ,النفسیة. المتطلبات. بعد ,إجتماعیة. المساندة. بعد 

b. Variable dépendante: الوظیفي. الأداء 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle Variables 

introduites 

Variables éliminées Méthode 

1 

 ,إجتماعیة. المساندة. بعد

. بعد ,النفسیة. المتطلبات. بعد

القرارات. اتخاذ
b

 

 . Introduire 

a. Variable dépendante: الوظیفي. الأداء 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites . 
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Coefficientsa 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficie

nts 

standard

isés 

t Sig.  Statistiques de colinéarité

B Erreur 

standard 

Bêta Tolérance 

(Constante) 21. 052 4. 606  4. 570 . 000  

القرارات. اتخاذ. بعد  -. 638 . 313 -. 152 -2. 037 . 044 . 874 

النفسیة. المتطلبات. بعد  . 569 . 277 . 148 2. 051 . 042 . 932 

إجتماعیة. المساندة. بعد  1. 239 . 169 . 547 7. 326 . 000 . 868 

Variable dépendante: الوظیفي. الأداء  

 
 

 
 

Statistiques des résidusa 
 Minimum Maximum Moyenne Ecart type N 

Valeur prédite 29. 82 52. 20 40. 24 5. 315 145 

de Student -18. 928 16. 799 . 000 7. 808 145 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Carré 

moyen 

F Sig . 

1 

Régression 4067. 559 3 1355. 853 21. 776  .000
b

 

de Student 8778. 993 141 62. 262   

Total 12846. 552 144    

a. Variable dépendante: الوظیفي. الأداء 

b. Prédicteurs: (Constante), القرارات. اتخاذ. بعد ,النفسیة. المتطلبات. بعد ,إجتماعیة. المساندة. بعد 

Diagnostics de colinéaritéa 

Modèle Dimension Valeur 

propre 

Index de 

condition 

Proportions de la variance 

(Constante) اتخاذ. بعد .

 القرارات

. المتطلبات. بعد

 النفسیة

. المساندة. بعد

 إجتماعیة

1 

1 3. 910 1. 000 . 00 . 00 . 00 . 00 

2 . 048 8. 992 . 04 . 02 . 08 . 97 

3 . 028 11. 822 . 01 . 79 . 34 . 03 

4 . 014 16. 869 . 95 . 19 . 58 . 00 

a. Variable dépendante: الوظیفي. الأداء  
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Valeur prévue standard -1. 960 2. 250 . 000 1. 000 145 

Résidu standard -2. 399 2. 129 . 000 . 990 145 

a. Variable dépendante: الوظیفي. الأداء  
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  : قیمة معامل الفا للضغوط المهنیة

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

 .383 26 

 
 

 

  

  : قیمة معامل الفا لمقیاس الأداء الوظیفي

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

 .780 17 

 
 

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart type Nombre d'éléments 

65. 47 33. 085 5. 752 26 

 

 

  : مصفوفة الارتباط بین مقیاس الضغوط المهنیة و الأداء الوظیفي

Statistiques d'échelle 

Moyenne Variance Ecart type Nombre d'éléments 

65. 47 33. 085 5. 752 26 

Corrélations 
الوظیفي. الأداء  المھنیة. الضغوط  . اتخاذ. بعد 

 القرارات

. المتطلبات. بعد

 النفسیة

. المساندة. بعد

 إجتماعیة

الوظیفي. الأداء  

Corrélation de Pearson 1 . 455
**
 . 058 . 238

**
 . 530

**
 

Sig. (bilatérale)  . 000 . 490 . 004 . 000 

N 145 145 145 145 145 

المھنیة. الضغوط  

Corrélation de Pearson . 455
**
 1 . 639

**
 . 596

**
 . 847

**
 

Sig. (bilatérale) . 000  . 000 . 000 . 000 

N 145 145 145 145 145 

القرارات. اتخاذ. بعد  

Corrélation de Pearson . 058 . 639
**
 1 . 205

*
 . 327

**
 

Sig. (bilatérale) . 490 . 000  . 013 . 000 

N 145 145 145 145 145 

. المتطلبات. بعد

 النفسیة

Corrélation de Pearson . 238
**
 . 596

**
 . 205

*
 1 . 220

**
 

Sig. (bilatérale) . 004 . 000 . 013  . 008 

N 145 145 145 145 145 

. المساندة. بعد Corrélation de Pearson . 530
**
 . 847

**
 . 327

**
 . 220

**
 1 
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     تصریح شرفي خاص بالالتزام بقواعد النزاهة العلمیة لإنجاز بحث  :04الملحق رقم 

  Sig. (bilatérale) . 000 . 000 . 000 . 008 إجتماعیة

N 145 145 145 145 145 

**. La corrélation est significative au niveau 0. 01 (bilatéral).  

*. La corrélation est significative au niveau 0. 05 (bilatéral).  
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  مذكرة توجیه: 05الملحق رقم 
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  طلب الترخیص بإجراء دراسة میدانیة: 06الملحق رقم 

 


