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  :ملخص الدراسة

أثر الضغوط المهنیة على رفاهیة العاملین أثناء جائحة تحاول هذه الدراسة التعرف على 

المؤسسة الاستشفائیة بالسوقر ولایة ، وطبقت هذه الدراسة على عینة من عمال كورونا

  :إلىكأداة أساسیة، وأسفرت نتائج الدراسة ، حیث تم الاعتماد الدراسة على الاستبیان تیارت

 .عدم وجود تأثیر الضغوط المهنیة على رفاهیة العمال

 .العمل على رفاهیة العاملین لعبءعدم وجود تأثیر 

 .عدم وجود تأثیر لطرق العمل على رفاهیة العاملین

.  

Abstract: 

 

 This study attempts to identify the impact of occupational pressures on the well-being 

of workers during the Corona pandemic, It was applied to a sample of hospital workers in 

Sougueur, Tiaret. The study relied on the questionnaire as a basic tool.  

The results of the study resulted in: 

 Lack of influence of occupational stress on workers' welfare. 

 No effect of workload on workers' well-being. 

 There is no effect of working methods on the well-being of workers.. 
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  مقدمة
   



 مقدمة

 

 أ 

  :مقدمة

یعد الضغط من الظواهر القدیمة في حیاة البشریة، فهو یعبر عن حالة الانفعال أو  

التوتر لدى الإنسان، ومع التغیرات السریعة والمستمرة أصبحنا نرى الضغوط حتى عند 

لى بالتالي عد و مما یؤثر على الفر " ضغوط العمل" ـالعاملین في المؤسسات وهذا ما یعرف ب

المؤسسة ككل نتیجة عدة عوامل، وكان هذا الموضوع من المواضیع الهامة التي نالت 

اهتمام العدید من المفكرین والباحثین، في شتى العلوم وبصفة أخص في الإدارة والسلوك 

التنظیمي، بسبب أهمیته البالغة، كونه یخص المورد البشري ویبحثون فیه كي یجدون مخرجا 

  .ف عن مصادرها واستخدام أفضل الوسائل للحد منهامنها من خلال الكش

وتعتبر الضغوط المهنیة من أبرز التحدیات التي تواجه العامل في بیئة عمله،حیث یتولد 

عنها المطالبة بأشیاء لا یستطیع العامل تحقیق الاستجابة التلقائیة لها مما تظهر لدیه العدید 

  .ومشاعر الإحباط والغضب والاكتئابمن المظاهر كالإرهاق والإجهاد وتفشي القلق 

من ضمن المؤسسات التي یتعرض عمالها لمصادر  المؤسسات الاستشفائیةوتعتبر 

متعددة من الضغوط وذلك نظرا لطبیعة أعمالهم والتي تتطلب وجوب أخذ الحیطة والانتباه 

توى ، وهذا ما یمكن أن یؤثر على مسالمستمر خصوصا عندما تزداد الأعباء والمسؤولیات

  .الرفاهیة لدیهم

 و استقرار مواردها البشریة كونهاولعلّ من أبرز الأهداف التي تسعى المؤسسة لتحقیقها ه

مصدر كل نجاح م الموارد الكامنة في أي منظمة و الذي یعتبر من أه المورد الوحید الحقیقي

یسعى إلیه ما أبرز الرفاهیة  وتعتبر، إذا تم إدارته بشكل جید، ومصدر فشل إذا ساءت إدارته

  .والتكنولوجیة الراهنة والاقتصادیة الاجتماعیة في ظل التغیراتالفرد 



 مقدمة

 

 ب 

اهتمام جمهرة  جائحة كوروناخلال  موضوع الضغوط المهنیةومن ثم فقد استرعى 

أثر الضغوط " ومن هذا المنطلق ارتأینا تناول موضوع الدراسة الباحثین المتخصصین، 

  .- تیارت– رفاهیة العاملین بالمؤسسة الاستشفائیة بالسوقرالمهنیة خلال جائحة كورونا على 

، حیث تم التطرق في موضوع الدراسةوسوف نقوم في دراستنا هذه إلى استقصاء أبعاد 

  :هذه الدراسة إلى العناصر التالیة

تم فیه التطرق إلى إشكالیة البحث، الفرضیات وأسباب : تقدیم الدراسة: الفصل الأول

  .هداف وأهمیة الدراسة، مع ذكر المفاهیم الأساسیة والدراسات السابقةاختیار الموضوع وأ

 الضغوطتم التطرق فیها إلى تصور نظري حول متغیر : المهنیة الضغوط: الفصل الثاني

  .ةمهنیال

تطرقنا إلى ذكر مختلف العناصر التي تشرح لنا مفهوم : رفاهیة العاملین: الفصل الثالث

  .لت في ظروف العمل، الحوافز وجودة الحیاةرفاهیة العاملین، والتي تمث

تطرقنا فیه إلى  المنهج المتبع في الدراسة : الإجراءات المنهجیة للدراسة: الفصل الرابع

  .إضافة إلى الحدود الزمانیة والمكانیة للدراسة مع ذكر الأدوات المستخدمة في الدراسة

إلى عرض ومناقشة نتائج قنا فیه تطر : عرض ومناقشة نتائج الدراسة: الفصل الخامس

  .فرضیات الدراسة

 



  

  

  

  :الأول الفصل

  الدراسة تقديم
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  إشكالیة الدراسة 

الضغوط المهنیة تعتبر من المواضیع الهامة  التي نالت اهتمام العدید من المفكرین 

القاتل (والباحثین في شتى العلوم ،إذ یطلق علیها المختصون في علم النفس مصطلح 

تعد ظاهرة الضغوط المهنیة من الاضطرابات الشائعة التي لها انعكاسات على ،و )الصامت

الأفراد والمنظمات ،نظرا لكثرة انتشارها في الأوساط المهنیة المختلفة، وقد استحوذت هذه 

الظاهرة على اهتمام العدید من دول العالم حیث یتفاوت الأفراد في تعاملهم ومواجهتهم لهاته 

  ).2014زریبي ،(إلیه دراسة   الضغوط كما أشارت 

ونظرا لأهمیة الضغوط المهنیة فقد تناولته العدید من الدراسات في مختلف القطاعات 

التي تناولت مستوى الضغوط ) 2014قوراري ،(،أبرزها قطاع الصحة ،حیث نجد دراسة 

  .المهنیة ،ودافعیة الإنجاز لدى أطباء الصحة العمومیة

  بشكل العمال لها یتعرض التي الصعبة الوظیفیة المهنیة والمشكلات فالضغوط

 معها التكیف ومن الصعب لهم، والجسمیة النفسیة القدارت تفوق قد متكرر والتي یومي

وكیفا عن بعضها  وبطبیعة الحال أن مستویات الضغوط داخل المؤسسات تختلف كما

فإنها تتطلب  الخدمات الجیدة البعض ،فهناك مؤسسات تمتاز بكثرة العمل من أجل تقدیم

العامل یعاني من ضغوط نفسیة وجسمیة  إهتمام وتركیز كبیرین من العاملین ،لذا یصبح

  .وسلوكیة كبیرة 

كما یمكن القول أن الضغوط تؤدي إلى حالات من عدم الاتزان ، وینعكس ذلك على 

عامل عوامل مرتبطة بالعمل أو البیئة المحیطة حیث تعتبر من أبرز التحدیات التي تواجه ال

  ).2010عثمان (في بیئة عمله  حیث توضح ذلك في دراسة  

فصحة العامل النفسیة تعتل نتیجة الضغوط المهنیة المتكررة ، مما یؤدي إلى الشعور 

  ).2012خمیس ،(بعدم الرضا والإصابة بالاضطرابات  كما في دراسة 
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 covid(ونا وفي ظل الظروف الصحیة الراهنة التي یعیشها العالم ،بسبب فیروس كور 

الذي انتشر بسرعة كبیرة واجتاح جمیع دول العالم في فترة زمنیة وجیزة  لتصنفه منظمة ) 19

الصحة العالمیة جائحة عالمیة بأخذ التدابیر الاحترازیة اللازمة كما هو موضح في دراسة 

،فقد ازدادت ضغوط مهام العمل خلال هذه الفترة بصورة غیر مسبوقة في )2021بلخضر (

تعولمیت،علیوة (المؤسسات الخدماتیة حول العالم حیث أصبحت أكثر حدة وتأثیر فدراسة كل 

  .وضحت ذلك ) 2020،

إذ أصبح العاملین في قطاع الصحة یتعرضون لمستویات عالیة من الضغوط المهنیة ، 

ویعانون من أثار نفسیة وجسمیة حادة نتیجة الأوضاع التي یعیشونها كما ظهر في دراسة 

،فمخاوفهم من تداعیات هذا المرض ،وأثره على صحتهم ) 2020اسم ،بن بلقاسم ،بن بلق(

وصحة عائلاتهم ،فقد أثر هذا الفیروس اللعین على كل مایتعلق برفاهیة العاملین ،من خلال 

تأثیره على الصحة النفسیة والجسدیة لهم مما أدى إلى تعرضهم لضغوطات تفوق قدرتهم  

  .في دراستهما )2020بوثلجة ،،( كما ذكراه

فحجم الضغوط المهنیة التي تعرض  لها العمال خلال فترة كورونا أثرت  على جودة و 

مانع،بوهراوة (أسلوبهم الحیاتي وقضت على أي سعادة كانو یعیشونها هذا مانراه في دراسة 

2020.( 

رأت أن  الرفاهیة هي الهدف الأسمى الذي یسعى )2021سناني ،بوعطیط ،(ودراسة 

إلى الوصول إلیه باعتبارها مصدرا للرضا والسعادة ، وفي ظل الظروف الراهنة جراء  العامل

  .فیروس كورونا أصبح من الصعب تحقیق ذلك 

فالمواقف الضاغطة والظروف المهنیة الصعبة خلال هذه الفترة ،قد انعكست بالسلب 

مطلوب فالعامل في على الأفراد وتكیفهم والرضا عن حیاتهم والوصول إلى مستوى الرفاهیة ال

الوقت الراهن أصبح مهتم أكثر بالعوامل المتعلقة بظروف العمل كما في دراسة 

،فما تعرض له العاملین من ضغوط مهنیة  أثرت على )  2020دهاك،مخطاري ، (
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إستقرارهم داخل بیئة العمل ،وأدت بهم إلى الشعور بالقلق والإضطراب وفقدان جودة الحیاة  

 ).2019عمومن ،( على بیئة العمل كما بینته دراسة  المهنیة  والرضا 

حیث أثرت الضغوط المهنیة  كثیرا خلال هاته الفترة على جودة الحیاة ودرجة الرضا 

التي یشعر بها الفرد ،فالتغیرات الهائلة التي مست كل نواحي الحیاة في جائحة كورونا 

ة العمال ،حیث یمكننا القول أن ،وكانت سببا رئیسیا لزیادة الضغوطاتوالتأثیر على رفاهی

جودة حیاة العاملین ترتبط بدرجة الرضا والشعور العام بالرفاهیة ومدى تأثرها بالضغوط 

  ). 2018بن عبداالله ،(المهنیة في فترة كورونا كما تشیر إلیه دراسة 

وعلیه جاءت هذه الدراسة لنحاول التعرف من خلالها على تأثیر الضغوطات المهنیة 

دراسة میدانیة على عینة من العاملین في ( هیة العاملین في ظل جائحة كورونا على رفا

  ).المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالسوقر ، ولایة تیارت

  وتنبثق مشكلة الدراسة من التعرف على الضغوط المهنیة ومدى تأثیرها 

الجوهري على رفاهیة العاملین في ظل جائحة كورونا من خلال الإجابة على التساؤل 

  .الذي یبرز إشكالیة الدراسة 

هل تؤثر  الضغوط المهنیة على رفاهیة العاملین خلال جائحة كورونا في المؤسسة *

  العمومیة الاستشفائیة بالسوقر ولایة تیارت ؟

  :وللإجابة علیه یتم طرح التساؤلات التالیة 

  هل عبء العمل یؤثر على رفاهیة العاملین خلال جائحة كورونا؟ *

  هل ظروف العمل تؤثر على رفاهیة العاملین   خلال جائحة كورونا؟* 

  فرضیات الدراسة

  :التساؤلات المطروحة تم صیاغة فرضیة عامة تمثلت في مایلي عن وللإجابة

تؤثر الضغوط المهنیة على رفاهیة العاملین خلال جائحة كورونا في المؤسسة *

  .العمومیة الاستشفائیة بالسوقر ،ولایة تیارت 
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  :الفرضیات الفرعیة 

  .لعبء العمل تأثیر على رفاهیة خلال جائحة كورونا *

  .لظروف العمل تأثیر على رفاهیة العاملین خلال جائحة كورونا*

  :أهمیة الدراسة 

بالرغم من تعدد  الدراسات التي تناولت الضغوط المهنیة إلا أنها نادرة تلك التي تسلط 

  بلادنا وخاصة التي  تربطها بتوفر الضوء  على الواقع الحالي  لها في 

الرفاهیة للعاملین ، لذلك قمنا بهذا العمل كمحاولة بسیطة منا للتقرب أكثر من الواقع 

بغیة إبراز تأثیرات بعض المتغیرات ، وما لفت الانتباه هو متغیر الرفاهیة لدى العاملین 

العالم من تفشي فظیع  وتأثره بالضغوط المهنیة خاصة خلال الظروف الراهنة  وما یعانیه

  .لفیروس كورونا 

إضافة إلى قلة الدراسات والأبحاث العلمیة لموضوع الضغوط المهنیة في ظل جائحة 

  .كورونا 

  :أهداف الدراسة 

  :لهذه الدراسة مجموعة من الأهداف تتمثل في 

  .إبراز تأثیر عبء العمل على رفاهیة العاملین خلال جائحة كورونا *

  .وف العمل على رفاهیة  للعاملین خلال جائحة كوروناإبراز تأثیر ظر *

  .الوقوف أمام أهم العوامل  المسببة  لضغوط المهنیة  خلال جائحة كورونا*

ولایة تیارت  السوقر، محاولة الكشف عن معاناة عمال المؤسسة العمومیة الاستشفائیة*

  .من الضغوط الهنیة خلال جائحة كورونا 

مهنیة  ومدى تأثیرها على رفاهیة العاملین في فترة كورونا معرفة مستوى  الضغوط ال*

  .في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة السوقر، ولایة تیارت
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تحدید مدى تأثیر الضغوط المهنیة على رفاهیة العاملین بنیة البقاء في العمل خلال *

  . فترة كورونا

  :التعاریف الإجرائیة

  ط التي یعاني منها العمالهي مجموعة من الضغو :  الضغوط المهنیة 

في المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بالسوقر ، والتي تتمثل في مدى استجابتهم للمؤثرات 

  .والقوى الخارجیة المسببة للضغوط 

إن الرفاهیة في مكان العمل تتمثل في الرضا الوظیفي للعاملین وحصولهم : الرفاهیة

ل الخالیة من الإجهاد والتعب ممایوفر جودة على الصحة النفسیة ،والجسدیة داخل بیئة العم

الحیاة والسعادة لهم ،وتتحدد في هذه الدراسة من خلال إجابات العمال على استبیان الدراسة 

  .الخاص بالرفاهیة

نوع من الفیروسات تسببت في حالات عدوى بین البشر تراوحت حدتها : فیروس كورونا

شائعة إلى الأمراض الأشد، وتتمثل أعراضه في ونزلات البرد ال من عدوى الجهاز التنفسي،

  .القصور الرئوي الحاد السعال الجاف، الإرهاق، الحمى،

   :الدراسات السابقة

أثر ضغوط مهام العمل في ظل جائعة كورونا في الالتزام : دراسة بلخضر مسعودة 

دیة البوني دراسة میدانیة على عینة من العاملین بمستشفى عبد االله نواوریة ببل: الوظیفي

  بولایة عنابة 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر ضغوط مهام العمل في ظل جائحة كورونا في 

الالتزام الوظیفي للعاملین بالمؤسسة الاستشفائیة عبد االله نواوریة ببلدیة البونبي بولایة عنابة، 

بنسبة ) 92(منهم  عاملا استجاب) 128(ولتحقیق هذه الغایة قامت الباحثة باستطلاع آراء 

، حیث تم تصمیم استمارة تكونت من ثلاثة أجزاء؛ تعلق الجزء الأول %)71.87(رد بلغت 

بالبیانات الشخصیة، وتضمن الجزء الثاني جملة من الاستفسارات حول ضغوط مهام العمل 
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في ظل جائحة كورونا، أما الجزء الأخیر فقد تناول فقرات تهدف إلى التعرف على مستوى 

ومن أجل تحلیل النتائج تم الاعتماد على التحلیل الإحصائي . تزام الوظیفي للمبحوثینالال

وكان من أهم نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائیة ، الوصفي، تحلیل التباین للانحدار

 .لضغوط مهام العمل في ظل جائحة كورونا وهذا بجمیع أبعاده في الالتزام الوظیفي للعاملین

استراتیجیات التصرف اتجاه الضغوط المهنیة وعلاقتها بفعالیة  :مبي أحلازری دراسة

مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم ) نشاط النصب ( الأداء، بمؤسسة سوناطراك 

  .2014النفس العمل والتنظیم 

  :تهدف هذه الدراسة إلى

 .التحقق من العلاقة بین أبعاد استراتیجیات التصرف وفعالیة الأداء -

 .التعرف على مستویات الضغط المهني لدى عمال شركة سونطراك نشاط المصب -

التعرف على الفروق في فعالیة الأداء باختلاف مستویات الضغط لدى العمال حسب  -

 .أبعاد استراتیجیات التصرف

وكان من أهم نتائج هذه الدراسة أنه توجد علاقة ما بین استراتیجیات التصرف الإیجابي 

ا یوجد فرق في فعالیة الأداء على أساس مستویات الضغط المهني للعمال ، كم)مشكل(

الذین یستخدمون أسلوب المشكل لصالح الضغط المهني المنخفض وأنه توجد فروق ذات 

دلالة إحصائیة بین الذكور والإناث في العلاقة بین أبعاد استراتیجیات التصرف الایجابي 

 .سونطراك وذلك لصالح الإناث وفعالیة الأداء لدى عمال شركة) مشكل(
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دراسة –تقییم الرفاهیة في العمل في الجزائر : دراسة مخطاري فیصل ودهكال أسماء

  :2020، جامعة الجزائر -قیاسیة

استهدفت هذه الدراسة تقییم الرفاهیة في العمل في الجزائر، لتحقیق هدف الدراسة تم 

لف المؤسسات الجزائریة حیث تم الاعتماد تقدیم استبیان وتقسیمه على عینة عشوائیة في مخت

على اختبار المتوسطات لمعرفة أثر مختلف المحددات العامة للرفاهیة سواء الاقتصادیة أو 

الاجتماعیة على الرفاهیة في العمل وخلصت الدراسة إلى أن الرفاهیة في العمل لعینة 

  .الدراسة لا ترتبط فقط بالدخل إنما بعوامل أخرى

ترتبط  .نتائج هذه الدراسة أن الرفاهیة في العمل لیست مرتبطة بالدخلوكان من أهم 

ساعات العمل، الحیاة العائلیة وشروط العمل، الدخل، : مل بالمحددات التالیةة في العالرفاهی

  .المحیط المؤسساتي

تربط الرفاهیة في العمل للمستجوبین الجزائریین بأغلب محدداته ولیس الدخل فقط وهذا 

  .ا لرفض فراضیة الدراسة القائلة بأن الدخل هو المحدد الرئیس للرفاهیة في العملما یدفعن

اتجاهات الطبیبات نحو الضغوط المهنیة في ظل : دراسة نجیة بوتغرار والعمري فنطاز

جائحة فیروس كورونا، دراسة میدانیة بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة للشهداء ساعد 

، مخبر التطبیقات النفسیة والتربویة 2021لولایة سكیكدةأحمیدة / عمار/ قرمش السعودي

  .02قسنطینة 

تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن اتجاهات الطبیبات نحو الضغوط المهنیة في ظل 

جائحة فیروس كورونا بالمؤسسة العمومیة الاستشفائیة، اعتمدت على استمارة كأداة لجمع 

  .تم اختبارهن بطریقة المسح الشاملطبیبة و  35البیانات وزعت على عینة قدرت ب 
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ومن أهم نتائج هذه الدراسة أن هناك اتجاهات سلبیة لدى الطبیبات نحو كل من البعد 

النفسي، البعد الجسمي، البعد الاجتماعي في مؤسسة محل البحث، وبالتالي هناك اتجاهات 

رونا في ذات طبیعة سلبیة لدى طبیبات نحو الضغوط المهنیة في ظل جائحة فیروس كو 

  .مؤسسة محل البحث

تحدید الهدف في الحیاة عاملا لتحقیق الرفاهیة ): 2019(دراسة شعباني ملیكة 

المؤسسات (المهنیة والاجتماعیة من وجهة نظر عمال المؤسسات الاقتصادیة والخدماتیة 

  .2جامعة الجزائر) الجزائریة نموذجا

في الحیاة وعلاقته بالتحقیق  هدفت الدراسة الحالیة إلى معرفة أهمیة تحدید الهدف

  ،)الجزائریة)الرفاهیة الاجتماعیة والمهنیة لدى عمال المؤسسات الاقتصادیة والخدماتیة 

تؤكد وجهة نظر العمال سواء في  - :وتلخصت النتائج التي أسفرت علیها الدراسة في

العامل على  المؤسسات الاقتصادیة أو المؤسسات الخدماتیة على وجود عالقة بین قدرة الفرد

وعي العمال في المؤسسات  -تحدید هدفه في الحیاة وتحقیقه للرفاهیة الاجتماعیة 

بأن تحدید الهدف في الحیاة یتطلب توفیر مجموعة من المؤشرات ) الاقتصادیة والخدماتیة(

التي یجب على أفراد العاملین الوعي بها والتي تمثلت في الرضا عن الحیاة، تحمل 

وعي  معنى الحیاة وتقبل نوعیة الحیاة بتحقیق الرفاهیة النفسیة والصحیة،  المسؤولیة، فهم

بأن تحقیق الرفاهیة الاجتماعیة لا یمكن بلوغها ) الاقتصادیة والخدماتیة(العمال بالمؤسسات 

 -إلا والرفاهیة الأسریة، فهم نوعیة الحیاة والرضا عنها، وتحقیق الرفاهیة في بیئة العمل 

إحصائیا في تحدید الهدف وتحقیق الرفاهیة بین العمال في مؤسسات وجود فروق دالة 

  .مختلفة
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الضغط المهني وعلاقته بدافعیة الانجاز لدى أطباء ): 2014(دراسة قوراري حنان 

الصحة العمومیة، دراسة میدانیة على أطباء الصحة العمومیة الدوسن، مذكرة مكملة لنیل 

  .علم النفس الاجتماعيشهادة الماجستیر في علم النفس، تخصص 

تهدف الدراسة إلى التعرف على مستویات الضغوط المهنیة ودافعیة الانجاز لدى أطباء 

الصحة العمومیة وطبیعة العلاقة بین المتغیرین الضغط المهني والدافعیة للانجاز لدى أطباء 

  .الصحة العمومیة

لدى أطباء الصحة توصلت هذه الدراسة إلى وجود مستوى مرتفع من الضغوط المهنیة 

العمومیة، كما توصلت إلى وجود مستوى منخفض من دافعیة الإنجاز لدى أطباء الصحة 

إضافة إلى وجود علاقة عكسیة بین مستویات متغیري دافعیة الإنجاز وضغوط . العمومیة

  .المهنیة لدى أطباء الصحة العمومیة

القطاع الصحي الضغوط النفسیة لدى عمال ): 2013(محمد سلیم خمیس، دراسة 

دراسة میدانیة بالمؤسسة الاستشفائیة محمد بوضیاف بورقلة، جامعة قاصدي مرباح "

  .ورقلة 

اهتمت الدراسة الحالیة بدراسة مستوى الضغوط النفسیة عند عینة من عمال القطاع 

 )أعوان تخدیر، ممرضین، في الأطباء(الصحي للمؤسسة الاستشفائیة العمومیة المتمثلة 

تم وقد  . عامل بالمؤسسة الاستشفائیة العمومیة بورقلة 120عینة البحث من  حیث تكونت

استخدام مقیاس الضغوط النفسیة، حیث توصلت نتائج الدراسة إلى أن عمال القطاع 

الصحي عینة الدراسة یعانون من مستوى مرتفع من الضغوط النفسیة كما انه لا توجد فروق 

  .لخبرة المهنیة والجنسفي مستوى الضغوط النفسیة باختلاف ا

ومن خلال النتائج التي تحصلنا علیها في دراستنا تبین أن عمال القطاع الصحي 

یعانون من مستوى ضغط نفسي مرتفع وذلك یرجع إلى الضغوطات التي یتعرضون لهـا في 
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بیئة العمل والعوامل الخارجیة والداخلیة المؤثرة بالسلب على الصحة النفسیة للفرد وكلمـا 

دت الضـغوطات زاد مستوى القلق، كما توصلنا إلى لا أنه توجد فروق في مستوى الضغوط زا

  .باختلاف الخبرة المهنیة والجنس

أثر جودة الحیاة المهنیة على استقرار ): 2020(دراسة عمومن محمد البخاري 

الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة دراسة میدانیة على عینة من عمال مؤسسة 

العفرون  02بورقلة، جامعة لونیسي علي البلیدة " CNAS" مان الاجتماعيالض

  .2020، )الجزائر(

تهدف هذه الدراسة لمعرفة أثر جودة الحیاة المهنیة على استقرار الموارد البشریة في 

 CNAS" المؤسسة الاقتصادیة بالاعتماد على عینة من عمال مؤسسة الضمان الاجتماعي

  .بورقلة"

  :نتائج المتوصل الیها من خلال هذه الدراسة ما یليومن أبرز ال

  تعزیز مشاركة العمال بقراراتهم وآرائهم  -

  المساهمة في إیجاد الحلول على مستوى الإدارة -   

  توفیر احتیاجات ومتطلبات العمال -   

تعزیز العلاقات الاجتماعیة بین العمال وكسر روتین العمل وخلق جو عائلي -   

 .یز الروح المعنویة للعمالترفیهي لتعز 
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بعنوان السعادة الوظیفیة وأثرها على ): 2021(دراسة بوهراوة زورة ومانع فاطمة 

  .الأداء الوظیفي،، جامعة الجزائر، جامعة شلف،

تهدف هذه الورقة البحثیة إلى قیاس أثر السعادة الوظیفیة على الأداء الوظیفي، وذلك 

ن أبعاد السعادة الوظیفیة والأداء الوظیفي، وكذا الكشف عن بمعرفة اتجاه علاقات الارتباط بی

   %. 50أهم الأبعاد التي تؤثر في الأداء الوظیفي بنسبة تساوي أو تفوق 

ومن النتائج المتوصل إلیها، وجود ارتباط معنوي ایجابي بین كل أبعاد السعادة الوظیفیة 

ى الأداء الوظیفي بنسبة أقل من  والأداء الوظیفي، وأیضا وجود اثر معنوي لبعد الفخر عل

50 .% 

، بعنوان دور جودة حیاة العمل في )2021(دراسة بوعطیط جلال الدین، سناني لبنى 

  .2021تحقیق الرفاهیة النفسیة والاجتماعیة  في بیئة العمل، جامعة سكیكدة 

اهیة هدفت دراستنا إلى تحدید أهمیة تحسین جودة حیاة الفرد العامل من أجل إدراك الرف

في مكان العمل، ذلك أنه بحاجة ماسة إلى أن یتم النظر إلى ظروفه المعنویة والمادیة، 

والصعوبات التي تواجهه، حیث قمنا بتوضیح دور جودة حیاة العمل في تحقیق الرفاهیة 

  .النفسیة والاجتماعیة

من وتوصلنا في هذه الدراسة  إلى أن بلوغ الأهداف التنظیمیة یتطلب توفیر مجموعة 

الشروط الصحیة التي تجعل الفرد العامل یشعر بالراحة عند تواجده في مكان العمل مما 

  .یدفعه ذلك إلى انجاز المهام المطلوبة منه دون اعتراض أو مقاومة
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  :الاستفادة منال الدراسات السابقة

ن مكنت الدراسات السابقة المعتمدة من تكوین خلفیة نظریة حول موضوع الدراسة وهذا م

خلال تقدیم لمحة نظریة عن كل من متغیر الضغوط المهنیة ورفاهیة العاملین، إضافة إلى 

تحدید معالم البحث من الجانب النظري من خلال تحدید أهم العناصر الخاصة بكل متغیر، 

  .كما ساهمت في تحدید أبعاد ومؤشرات المفاهیم السابق ذكرها

دة على جمع البیانات من خلال بناء استبیان كما ساعدتنا في تحدید أدوات البحث المساع

  .خاص بالضغوط المهنیة وآخر خاص برفاهیة العاملین

  

  



 

  

  

  

  :الثاني الفصل

  المهنية الضغوط
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 :تمهید

یعتبر الضغط المهني من أهم وأبرز العوائق التي تصادف العمال في العدید من  

من الباحثین والمختصین حیث هموا إلى المنظمات فقد شغل هذا الموضوع اهتمام الكثیر 

الكشف عن أهم مصادره التنظیمیة والمهنیة وكذا اقتراح الاستراتیجیات اللازمة لمواجهته 

أوعلي الأقل للتقلیل من حدته، وكان هذا الاهتمام نتیجة لما سببه الضغط من أثار سلبیة 

الاجتماعیة والمهنیة على الصحة النفسیة والجسمیة للعمال من جهة وكذا على حیاتهم 

  .وأدائهم في العمل ورضاهم عنه من جهة أخرى

 : ضغوط العمل ماهیـة .1

تعتبر ضغوط العمل من أكثر الظواهر انتشارا في المنظمات مهما كان نوع النشاط  

الذي تمارسه سواء كانت خدماتیة، إنتاجیة أو اقتصادیة وغیرها، بحیث یواجه الأفراد أثناء 

ف أنواع الضغوط نتیجة لعدة عوامل منها ما هو متعلق ببیئة العمل من أداء مهامهم مختل

سیاسات المنظمة، نمط الإشراف المتبع، وظروف العمل، ومنها ما هو خارج بیئة العمل 

بالحیاة الاجتماعیة ومختلف المشاكل العائلیة للفرد،لهذا فقد أولت  الكثیر من  ویتعلق الأمر

بها، وهذا ما  العمل لأثرها السلبي على الأفراد العاملین المنظمات اهتماما كبیرا بضغوط

دفعها إلى السعي لمعرفة أسباب ومصادر ضغوط  العمل وإیجاد طرق للتقلیل منها 

   .ومقاومتها

   تعریف ضغوط العمل

قبل التطرق إلى التعاریف المختلفة لضغوط العمل سنعرج أولا على التعریف اللغوي 

  .والاصطلاحي لها

المنجد الأبجدي ". (التضییق بقوة، الكبت، التأثیر، الإكراه : تعني كلمة ضغط: لغة 

  )648،ص 1988،
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أي ضیق : ضغط على فلان." عصر، ضیق على الشخص) ضغطا(ضغط : الضغط

  ).2000المعتمد، " (علیه وشدد

الضغط أو المشقة أو الإنعصاب یشیر إلى إجهاد أو ضغط أو قوة "  :الضغط لغة

على الأجسام هذا المفهوم مستعار من الفیزیاء، وتستخدم كلمة ضغط ضغطها  تمارس

وبدیل لكل من إنعصاب وشدة وکرب وضائقة وإجهاد، أما في المعجم  stress :كترجمة لـ

النعاس، " (الوجیز فقد وردت كلمة ضغط بهذه المعاني المتعددة ضغط ضغطا عصر وزحمة

  ).26:، ص2008

التي تعني یسحب  «stringere» ى الكلمة اللاتینیةویرجع أحد الكتاب كلمة ضغط إل 

بشدة، وقد استخدمت كلمة ضغوط في القرن الثامن عشر لتعني إكراه وقسر وجهد قوي 

  .)213:، ص2004حریم، (لقوة العقلیة وإجهاد وتوتر لدى الفرد أو لأعضاء الجسم أو ا

عمل نتیجة عدم ویمكن أن یعرف الضغط بأنه شعور شخصي ناتج عن الإجهاد في ال "

 )".قدرة الفرد على تحمل الأحداث الضاغطة والتكیف معها وینتج عنه توتر وقلق شدیدین

)(stress at work, Ricardo bloag and others p:18  

باختلاف  تختلف نظرة الباحثین إلى مفهوم ضغوط العمل: التعریف الاصطلاحي 

مجموعة من التفاعلات بین الفرد "نها توجهاتهم الفكریة ومن ثم تعرف ضغوط العمل على أ

 التوتر والقلق أو الشعور: وبیئته التي تتسبب في حالة عاطفیة أو وجدانیة غیر سارة مثل

  ).365، ص1999حسن،  روایة". (بالامتهان

ومن خلال التعاریف المختلفة یتبین لنا أن لضغوط العمل عدة خصائص تتمثل فیما 

 :یلي

عن تفاعل بین الفرد وعمله سببها تعارض دور الفرد مع ناشئة  ضغوط العمل حالة -

  .متطلبات العمل مما یؤثر سلبا على تكیف واندماج الفرد في عمله
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ضغوط العمل لا تمس الحالة النفسیة للأفراد فقط بل تتعداها إلى الحالة الجسمانیة   - 

  .والسلوكیة لهم على حد السواء

في بیئة عمل الأفراد والتي ینتج عنها  لضغوط العمل مؤثرات ومسببات تتواجد - 

مجموعة من ردود الأفعال التي تظهر سلوك الأفراد في العمل ،هذه  المؤثرات قد تتسبب في 

  .بالأفراد العاملین بها المساس بصحة الفرد إذا لم تكن هناك سیاسة واضحة للمنظمة للعنایة

إلى معایشته، وكذلك  ضغط العمل ناتج عن مؤثرات وبالتالي فالشعور به یؤدي - 

 .بالمنظمة تفادیها معایشته تؤدي إلى الشعور به، أي أنه ضرورة لا یمكن لأي فرد  عامل

للضغوط المهنیة آثار منها ما هو سلبي كالضرر أو السوء الذي تسببه، ومنها ما  -

یكون إیجابي إذا نجح الفرد في التكیف مع مسبباتها خاصة عند السعي لتحقیق هدف معین 

  .و في وجود دافعیة لإنجاز عمل ماأ

وبالرغم من التأثیرات السلبیة التي تخلفها ضغوط العمل على الفرد سواء من الجانب  -

تأثیرها على  الفیزیولوجي أو السلوكي أو النفسي إلا أنها تختلف من حیث طبیعتها ودرجة

سة والإبداع من جهة الأفراد فقد تكون لها تأثیرات ایجابیة، كونها قد تشكل مصدر للمناف

   .وحافز لأداء العمل وتحسین المستوى من جهة أخرى

من التعاریف المختلفة أیضا نخلص إلى تعریف أجرائي وشامل لضغوط العمل وهو 

   :كالآتي

ضغوط العمل هي مجموعة من المثیرات التي یواجهها الفرد في بیئة عمله، حیث أن 

ختلاف خصائصهم  الفردیة، بما في ذلك نمط با استجابة الأفراد لهذه الضغوط تختلف

الشخصیة، وینتج عن هذه الاستجابة مجموعة من ردود الأفعال تظهر على المستوى 

، السلوكي والنفسي لأفراد المنظمة، والتي تؤثر بدرجة كبیرة على )الفیزیولوجي( الجسماني 

وهذا ما یؤدي إلى  أدائهم لعملهم مما یعني صعوبة التكیف مع ظروف ومتطلبات الوظیفة،

  .بها الشعور بعدم الرضا وانخفاض درجة ولاء الأفراد للمنظمة التي یعملون
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 مجموعة من العوامل السلبیة البیئیة مثل"الضغوط المهنیة بأنها ) 2002(یعرف العمیان 

علاقة  غموض الدور، صراع الدور، والأعباء الزائدة للدور وأحوال العمل البیئیة التي لها

  ".معینبأداء 

أن ضغوط العمل هي مجموعة من التفاعلات بین الفرد ) 2010خلیفات وشرین، (وپری 

 .وبیئته، والتي تتسبب في حالة عاطفیة أو وجدانیة غیر سارة كالتوتر والقلق

إلى أن الضغط هو العملیة التي یتم من خلالها تقییم حدث )  2005عسكر، (ویشیر 

ا، وأنها تقیم قدرة الفرد على التعامل معه والسیطرة علیه بأنه مؤذ، أو مهدد، أو یحمل تحدی

بأنها غیر كافیة، وهي الأحداث التي تدرك بأنها أعباء على الفرد، أو أنها تجاوز موارده 

في أن الضغط هو أي تغیر یلقي عبئا  Tolor للتأقلم، وعده باعثا للتوتر وهذا ما أكده تولور

  .على قدرات الفرد التكیفیة

أن الضغط یعني أشیاء مختلفة للأفراد المختلفین،  Verginia Hill rice ة نظرومن وجه

فمن وجهة نظر الفرد العادي فإن الضغط یوصف بأنه الشعور بالقلق والإجهاد النفسي، ومن 

الناحیة العلمیة فإن هذه المشاعر تعد انعكاسا لمواجهة القلق والذي یمثل استجابة مبرمجة 

  .والتي قد تؤدي إلى نتائج إیجابي أو سلبیة ومعقدة لتهدید مدرك ،

ضغوط العمل بأنها حالة ذاتیة تحدث اضطرابا نفسیا أو جسمیا ) ت.د(ویعرف قاسمي 

بسبب جملة من المتغیرات والمؤثرات التي تؤثر في سلوك العاملین وفي تكیفهم وتعاونهم 

تر العلاقات الإنسانیة وأدائهم، ومن هذه المؤثرات الشعور بالقلق والإحباط والصراع وتو 

وضعف الحوافز، وضغوط الرقابة وكثرة العقوبات وصعوبة البیئة المادیة، وهي حالة یعیشها 

العاملون داخل التنظیم، تؤثر في السیر الطبیعي للعمل، وفي معنویات العاملین، وفي 

طرد، والعمل العلاقات الاجتماعیة لأسباب عدیدة منها الرقابة اللصیقة والتهدید بالعقاب وال

لساعات إضافیة، والإشراف الضعیف، وتوتر العلاقة مع الزملاء، والعمل الممل، وضغط 

  ).85ت، ص .قاسمي، د. (المنافسین
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یبدو من استعراض السیاق السابق لوجهات النظر المختلفة حول مفهوم وتعریف 

ط الوظیفیة رغم الضغوط المهنیة عدم اتفاق الباحثین والكتاب في إیجاد تعریف محدد للضغو 

وجود مجموعة من النقاط المشتركة منها بیئة العمل، وطبیعة المهام التي یقوم بها الأفراد في 

المنظمات والمثیرات والأحداث التي تتواجد في البیئة المحیطة التي یلتقي فیها الباحثون 

لح نتیجة والمفكرون في هذا المجال، ویرجع سبب هذه الفروقات في البعد المفهومي للمصط

 .اختلاف التجارب الشخصیة، والاهتمامات والخبرات للباحثین في مجال التخصص نفسه

   :عناصر الضغط المهني .2

پری سیزلاجي دوالاس أن الضغوط عبارة عن تجارب داخلیة تخلق وتولد عدم توازن 

المنظمة أو : (نفسي أو فیزیولوجي للفرد، وهي تكون نتیجة لعوامل في البیئة الخارجیة

  :، وهذا یعني أنه یمكن تحدید عناصر الضغوط بثلاث عناصر أساسیة هي)الشخص

 عنصر المثیر . 

 عنصر الاستجابة . 

 عنصر التفاعل.  

  :ویمكن توضیح هذه العناصر كما یلي

 یشتمل هذا العنصر على الضغوط والمؤثرات الأولیة الناتجة من :عنصر المثیر 

ن البیئة أو المنظمة أو الأفراد، ویتبنى معظم مشاعر الضغوط، وقد تأتي هذه العناصر م

علماء النفس تعریف الضغوط باعتبارها مثیرات، وهذه المثیرات الضاغطة هي في الغالب 

، كما "الجوع"أحداث تفرض على الشخص، أو ظروف تنبع من داخل الشخص نفسه مثل 

التي توجد في  تنشأ أیضا من الخصائص العصبیة لدیه، وهناك أنواع عدیدة من الأحداث

البیئة المحیطة بالفرد والتي یمكن أن یطلق علیها مثیرات المشقة أو الضواغط، ویصنفها 

في ثلاثة فئات هي التغیرات الحیاتیة الكبرى أو الرئیسیة، وهي عادة " لازاروس وكوهین"

وتؤثر في أعداد كبیرة من الأشخاص، ثم أحداث الحیاة الكبرى التي تؤثر في " مزلزلة"
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عبد الباقي، (قلیل من الأشخاص، ثم منغصات الحیاة الیومیة  ص واحد، أو بعددشخ

 ). 331:، ص2003

 یعتبرون  الذي سبق الحدیث عنه واحد من الذي" هانزسیلي"یعتبر  :عنصر الاستجابة

الضغوط استجابة للظروف البیئیة، ومن ثم فهي تعرف على أساس معاییر ومحكات مختلفة 

الي، وتدهور الأداء أو التغیرات الفسیولوجیة مثل زیادة توصیل الجلد مثل الإنزعاج الإنفع

  .بالكهرباء، أو زیادة في مستوى هرمونات معینة

ویرى بعض الباحثین مثل لازاوس أنه من الصعوبة تعریف الضغوط بطریقة موضوعیة، 

هي تحدد ما ومن ثم فهو یقترح أن الطریقة التي ندرك بها أو نقدر بها الضغوط وكذا البیئة 

نحس أو نشعر بالضغط عندما | إذا كان الضغط موجودا أم لا، وبشكل أكثر تحدیدا فإننا 

نقیم الموقف بأنه یتطلب استجابات تكیفیة من الفرد، ومن هنا یمكن القول أن لهذا العنصر 

حباط ردود الفعل الفیزیولوجیة والنفسیة والسلوكیة التي یبدیها الفرد مثل القلق والتوتر والإ

  ).173: ، ص2009العمیان، . (وغیرها

 أن تعریف ) 2005(ونظرا للخلاف السابق یرى عقیلي   :عنصر الاستجابة التفاعل

، )أي بین المثیرات والاستجابات(الضغوط ینبغي أن یؤكد على العلاقة بین الفرد والبیئة 

ادر ضغوط الفرد فالضغوط هي مترتبات عملیات التقدیر لدى الفرد وتقییم ما إذا كانت مص

كافیة للوفاء بمتطلبات المفروضة علیه من البیئة أم لا، ومن ثم فإن الضغوط تتحدد بمدى 

الموائمة بین الشخص والبیئة، فعندما تكون مصادر الفرد كافیة ومناسبة للتعامل مع الموقف 

الصعب، فسوف یشعر بقلیل من الضغوط، وعندما یدرك الفرد أن مصادره ربما لن تكون 

كافیة للتعامل مع الحدث أو الموقف إلا بشق الأنفس وبذل جهد كبیر فسوف یشعر بمقدار 

كبیر أو متوسط من الضغط أو عند یدرك الفرد أن مصادره لن تكون كافیة لتلبیة متطلبات 

البیئة فسوف یشعر بتعرضه لكم هائل من الضغوط، وبالتالي فإن الضغوط تنتج عن عملیة 
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وفحص استجابات الممكنة ) ارها ضارة أو مهددة أو تمثل تحدیاباعتب تقدیر الأحداث

 ).401، ص 2005عقیلي، . (الأحداث والاستجابة لتلك

وخلاصة القول أنه یمكن اعتبار الضغط بأنه الحالة التي یدركها الكائن الذي یتعرض 

 الأحداث أو ظروف معینة بأنها غیر مریحة أو مزعجة أو على الأقل تحتاج إلى نوع من

التكیف أو إعادة التكیف، وأن استمرارها قد یؤدي إلى آثارا سلبیة كالمرض والاضطراب 

  ).299: ، ص2009أبو شیخة، (وسوء التوافق 

  

  

  

  

  

  

 العناصر الرئیسیة للضغوط) 01(الشكل رقم 

 ).517: ، ص2002محمد مرسي، إدریس، :(المصدر

 :أسباب ومصادر ضغوط العمل .3

باختلاف الوضعیات والمواقف التي یواجهها  غوط المهنیةتتنوع مصادر ومسببات الض 

الفرد في شتى قطاعات النشاط البشري،فهناك  مسببات تتعلق بطبیعة العمل وظروف 

بالعلاقات العائلیة وجماعات   المنظمة وأخرى متعلقة بجوانب شخصیة الفرد ومنها ما له صلة

 بالعامل إلى الإحساس تؤديالعمل، ومصادر الضغوط یقصدها مجموعة العوامل التي 

بالضغوط والتألم، إذا تجاوزت عتبة التحمل فإنها تصبح  خطرا على صحته النفسیة 

 :والجسمیة وعلى سلوكه العملي، وتتمثل فیما یلي
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   :مسببات تتعلق بطبیعة العمل وظروف المنظمة

م وظیفته في تعتبر من مصادر الضغوط المهنیة التي یتعرض لها الفرد أثناء القیام بمها

  :المنظمة وتتمثل هذه المسببات فیما یلي

 :مسببات تتعلق بطبیعة العمل: أولا

تشكل مجموعة المهام والنشاطات التي یؤدیها الفرد في المنظمة سواء كان مدیرا، موظفا 

أو عاملا مصدرا للضغط، ویتوقف هذا على مدى  إدراكهم لجوانب عملهم والفرد والظروف 

ي هذا الصدد تنوعت مسببات الضغط الناشئة عن طبیعة عمل الفرد وهي بهم، وف المحیطة

  :كما یلي

  :صعوبة العمل وبذل طاقة زائدة فیه -أ

إن تعرض الفرد لمثل هذه الأسباب یجعله یشعر بنوع من التعب النفسي والجسمي مما 

 بالضغط وعدم الرضا بحیث تؤدي زیادة یؤدي إلى انخفاض مستوى أدائه نتیجة لشعره

الحمل الوظیفي وعدم التوافق بین متطلبات العمل وقدرات ومهارات العامل إلى الإجهاد 

بالضغط، وخاصة في حالة عدم كفایة الوقت المخصص لأداء المهام ، وبالتالي   والشعور

یضطر العامل إلى زیادة فترات العمل أو المداومة كمحاولة منه  لانجاز العمل على الرغم 

ترجع صعوبته لجهل الفرد لجوانب عمله أو لعدم فهمه " عوبة ذلك بحیث من إدراكه لمدى ص

صعوبة العمل إلى كمیة العمل أكبر من الزمن المخصص للأداء  لهذه الجوانب وقد تعود

وهذا عبئ كمي یتطلب من الفرد أداء أعمال كثیرة في زمن محدد وقصیر أو  أنه یفوق 

في ینتج عن نقص في المهارات والقدرات المطلوبة بها الفرد وهو عبئ كی القدرات التي یتمتع

 ).403، ص2002روایة حسن، .( لأداء مهام معینة

كما أن الفرد یقوم ببذل مجهود إضافي أو یقوم بعمل زائد للتمكن من تحمل أعباء 

بالعمل الزائد عن طاقة الفرد  هو أن مهام وظیفته ومتطلبات  المقصود" وظیفته ومسؤولیاتها

فوق طاقته وتحمل الفرد، ویؤدي ذلك إلى الإرهاق الجسماني والنفسي، وینتج عن عمله تكون 
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عبد الباقي .." (ذلك عدم الرضا عن العمل، التوتر في العمل، انخفاض التقدیر الذاتي

 ).333، ص2003

  :صراع الأدوار وتعارضها - ب

غي أن یكون إذ یحدث عندما یجد الفرد في بیئة عمله توقعات محددة حول كیفیة ما ینب 

علیه سلوكه، حیث تتعارض طلبات وتوقعات الرؤساء لفرد معین، ویحدث الضغط نتیجة 

عدم القدرة أو صعوبة مقابلة توقعات السلوك المختلفة، ویزداد الأمر صعوبة حین تتداخل  

الطموحات الشخصیة للفرد ورغبته في الإنجاز وتحقیق الذات مع واجباته نحو الجماعة التي 

تداخل أو تشابك . "لیها والالتزام بمبادئها مما یزید من حدة  الضغوط على الفردینتمي إ

وتعارض واجبات الوظیفة التي یشغلها الفرد مع اهتماماته وهوایاته الشخصیة سواء الثقافیة 

أو  الاجتماعیة أو الریاضیة أو الترفیهیة، إحساس الفرد أنه یؤدي مهام وظیفیة معینة غیر 

بالاستیاء  ه لكونها تتعارض مع میوله واتجاهاته وطموحاته ومن ثم یشعرمحببة إلى نفس

  ).138، ص2004أبو بكر، ".( بأداء هذه المهام وعدم الاستمتاع

ضغطا على الفرد العامل نتیجة للصراع القائم بین  ʭكما أن الحیاة الأسریة قد تشكل أحیا

خرى بحیث یكون من الصعب متطلبات الوظیفة من جهة وبین متطلبات الأسرة من جهة أ

على الفرد الجمع بین الواجبات العائلیة والعمل بدوام كامل وهذا نتیجة لعدم استعداده النفسي  

تداخل أو تشابك وتعارض واجبات الوظیفة ومسؤولیاته الأسریة أو . " لمواجهة هذا التفاعل

  ).138، ص2004أبو بكر، . "( العائلیة

 :مةغموض دور الفرد في المنظ -ج

ویتمثل في عدم إدراك الفرد لمختلف أبعاد وجوانب عمله أو عدم فهمها وكذا جهله لمهام 

وواجبات وظیفته وكیفیة أدائها، كما أن عدم  توافر أو نقص وعدم كفایة المعلومات المطلوبة 

والتي یحتاجها الفرد لسلوك الدور المتوقع، أو لعدم وضوح الأهداف المراد تحقیقها من وراء  
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 بالخوف والقلق وعدم التأكد من النتائج، هذا نجاز العمل، كل هذا یجعل الفرد یشعرا

  :بالإضافة إلى أسباب أخرى منها

  .قصور قدرات الفرد -

توثر العلاقات بین الأفراد "الضغط الناجم عن طبیعة العلاقات بین الإدارة والموظفین  -

ات مع المرؤوسین، العلاقات مع زملاء الرؤساء، العلاق في العمل وتنقسم إلى العلاقات مع

 ).233، ص2004أبو بكر، ". (العمل

كما ینجم أیضا عن تغیر أنماط العمل وتغییر الفرد لعمله، وكذا تغییر التكنولوجیا  

المستخدمة خاصة في المنظمات الكبیرة الحجم، إضافة إلى  احتكار المعلومة من طرف 

 .للإدارة القادة الإداریین في المستویات العلیا

 :التغییــر -د

تشكل التغیرات الجدیدة التي تطرأ على الفرد في بیئة عمله مصدر أساسي للضغط مما  

بالتوتر والقلق خاصة في حالة  التنقل من مكان إلى آخر لممارسة بعض  یولد لدیه الشعور

وقبول  المهام وتغییر مواقع العمل حیث یتلقى الفرد صعوبة في التكیف مع الوضع الجدید 

مسؤولیات جدیدة ویجد نفسه مضطرا للتعامل مع زملاء ورؤساء جدد في بیئة عمل جدیدة 

والخضوع لمعاییر مغایرة لمعاییر الجماعة التي كان  ینتمي إلیها، بالإضافة إلى التغییر 

بالرؤساء إلى إجراء  الإجباري كتصغیر حجم المنظمة أو الاستغناء عن العمالة یؤدي

  .ما كن  عمل الموارد البشریة وكذا تغییر أسالیب وظروف العملتعدیلات على أ

 :المسؤولیة على الآخرین -هـ

تكون الضغوط الناتجة عن هذا المصدر بصفة كبیرة عند الرؤساء والأفراد المسؤولین  

بسبب المسؤولیة الملقاة على عاتقهم وخاصة إذا تعلق الأمر  بكیفیة التعامل مع المرؤوسین 

والعقاب، حیث یضطرون أحیانا إلى تقدیم مكافآت ) تقدیم الحوافز والترقیة(فأة عند المكا

لأشخاص لا یستحقونها في حین یعاقبون أشخاص على حساب آخرین، وهذا ما یزید من 
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حدة التوتر والقلق والإرهاق لدیهم عند اتخاذ أي قرار في هذا الشأن نتیجة لشعورهم بتأنیب 

وإیجاد سبل للحد من الصراعات والنزاعات بین العمال في  الضمیر، وكذلك عند التعامل

 .محیط العمل وإعداد تقاریر عن  نشاطات المنظمة وسیاساتها

 ).388حریم، ص( :المسار الوظیفي -و

إن أي فرد دخوله لمنظمة بغرض العمل یطمح ویسعى للترقي والتطور في مهنته وهذا 

ا هو فیه فالمرحلة الأولى تعد نجاحه في ما یسبب له ضغوط، لأنه یجب علیه أن یخرج مم

العمل والعلاقات الشخصیة والسلوك المناسب الذي یسلكه لأن قوة الحاجة وصعوبة الوصول 

إلیها تعرضه للضغوط، كما أن الفرد یسعى لتحقیق أهداف سطرها عند دخوله إلى المنظمة 

ا طویلا لتحقیقه أو وهذا ما یسبب له ضغوط أكثر خاصة إذا كان هذا الهدف یستغرق وقت

یمثل له تحدیا، أو في حالة عدم تأكده من قدراته لتحقیقه وقد تفرض بعض الضغوط نفسها 

الضغوط للترقي أو الإنجاز ویحدث هذا عادة عندما یضع الفرد لنفسه وقتا  :على الفرد مثل

  ).370، ص2002روایة ،". (محددا لتحقیق هدف معین

 :العمل والمؤسسة عدم التوافق بین الفرد وظروف -ز

بالإیجاب أو السلب یعرضه  إن عدم التوافق بین قدرات الفرد ومتطلبات الوظیفة سواء

ومعنى ذلك انه من الممكن أن تقع قدرات الفرد في مستوى أعلى من . "للضغوط المهنیة

مستوى القدرات المطلوبة لإنجاز مهام وظیفته، ومع العكس فمن الممكن أن تقع قدرات الفرد 

-333، ص2003عبد الباقي ،. (مستوى أقل من مستوى القدرات المطلوبة للوظیفة في

334.( 

بالتوتر والقلق  فإذا كانت قدرات الفرد أقل من متطلبات الوظیفة هذا یؤدي إلى شعوره

لعدم قدرته على انجاز المهام الموكلة إلیه لأنها تفوق مهاراته، كما أن ارتفاع مستوى قدرات 

ات وظیفته یفقده الحماس والرغبة في العمل وبالتالي عدم الرضا عن عمله الفرد عن متطلب

  .وعن المنظمة وانخفاض تقدیره لذاته
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  :فترات العمل أو المداومة -ح

: سا مثل24/سا24هناك بعض المهن التي تسهر على توفیر الخدمات للمواطنین  

بأنه المناوبة لها تأثیر  اساتالخ، وقد بینت  الدر ...الشرطة، المطافئ، الأطباء،الممرضین 

بالتعب، النوم المنقطع،  سلبي على العلاقات الاجتماعیة، حیث ترتبط بحالات الشعور

الخ، لذلك فجهود الباحثین توجه نحو إیجاد ...اضطرابات في الشهیة،  زیادة حوادث العمل 

لأقل درجة من   جداول عمل دوریة تتناسب والطبیعة البیولوجیة للعاملین لیكون تعرض الفرد

  ).101-100عسكر، ،ص. (الاضطرابات الفیزیولوجیة والنفسیة

   :يقلة العبء الوظیف -ط

بالأفراد إلى البطالة المقنعة وتعد هذه الأخیرة سببا لضغوط العمل،  إن قلة العمل تؤدي 

بهم  ديإذا أن العمل القلیل لا یؤدي في الغالب إلى استثارة  حماس واهتمام الأفراد بل قد یؤ 

إلى الشعور بالخوف والقلق وللتمارض والإهمال وذلك لشعورهم بعدم الحاجة إلیهم في العمل 

 .وبعدم أهمیتهم في المنظمة

 :مسببات تتعلق بظروف المنظمة: ثانیا

بها مما یسبب له  یتعرض الفرد لعدة مؤثرات وعوامل متنوعة بالمنظمة التي یعمل

أن بعض هذه العوامل یتعلق بسیاسة المنظمة، ) luthans( ضغوط عمل، ویرى لوتانس

 :الهیكل التنظیمي ظروف العمل وعوامل أخرى سنحاول إبرازها فیما یلي

 :سوء تقییم الأداء وعدم المساواة بین العاملین -أ 

تقییم الأداء هو عملیة قیاس أداء وسلوكات العاملین أثناء فترة محددة ودوریة وتحدید 

عملهم حسب الوصف الوظیفي  المحدد، ویتم ذلك من خلال  كفاءة الموظفین في أداء

الملاحظة المستمرة من طرف المدیر المباشر في أغلب الأحیان ویترتب على ذلك إصدار 

قرارات تتعلق بترقیة الموظف  أو نقله أو الاستغناء عنه، ومما لا شك فیه أن عدم العدالة 

لذي یدرك مدى نجاحه في عمله في التقییم تشكل مصدر أساسي للضغط على الفرد،ا
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ومستوى قدراته ومؤهلاته مقارنة مع الآخرین في حین انه لا یتلقى أي تقدیر أو تحفیز نتیجة 

لعدم المساواة بین العمال، إذ یكون هناك انحیاز من  طرف المسؤولین إلى العمال ذو ي 

ل على حوافز ومكافآت القرابة لهم مما یؤدي إلى تقییم أدائهم على انه جید وبالتالي الحصو 

الآخر الذي یقوم بمهامه على أكمل وجه، وهذا ما یجعله أسیرا لحالة  على حساب الفرد

  .الإحباط والتوتر إلى درجة التفكیر في ترك منصب العمل

  :بالمنظمة السیاسة المتبعة - ب

م فالمنظمات الكبیرة الحج"تختلف درجة تكییف الأفراد لسلوكاتهم مع سیاسات المنظمة 

تأخذ بالشكل البیروقراطي المتقید بلوائح وإجراءات رسمیة والمعتمد على نظم إشراف متشددة، 

والمرتكزة على سیاسات رشیدة وموضوعیة لا تأخذ في الحسبان الاعتبارات الشخصیة 

ویتعارض  ذلك عادة مع رغبة العاملین في التصرف بحریة ومع حاجاتهمم للنمو وتأكید 

   ).410، ص2002ماهر، ". (لتعارض ضغوطا نفسیا على العاملینالذات، ویلقى ذلك ا

فقد تكون السیاسات المتبعة من طرف المؤسسة في التعامل مع الأفراد من مسببات 

الضغوط وخاصة إذا كانت مقیدة لحریة الأفراد ولا تعطي  لهم فرصة المشاركة في اتخاذ 

قعات الفرد من المؤسسة وبین حقیقة ما القرار وإبداء الرأي وبالتالي اتساع الفجوة بین تو 

یحصل علیه،من هنا یظهر  الاختلاف في درجة تكییف الأفراد لسلوكهم مع سیاسات 

فبعضهم لا یستطیع التكیف مع سیاسات المؤسسة ومن هنا تتولد الضغوط،  "المنظمة 

م ویوضح الجدول التالي حال أفراد قاموا بتكییف سلوكهم مع سیاسات المنشأة،و بعضه

 ).335، ص2003عبد الباقي، " (الآخر لم یستطع ذلك

 :مصادر متعلقة بالهیكل التنظیمي -ج

   :وتشمل عوامل عدیدة تلعب دورها كمصدر لضغوط العمل وهي كالتالي 

وتكون عندما تتبع المنظمة سیاسة إعطاء الأوامر فقط دون فتح انهال : المركزیـة -

بالنسبة للعاملین أو المنظمة،   ت ذات الأهمیة سواءللمرؤوسین للمشاركة في اتخاذ القرارا
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مما یقلص مجال حریة الأفراد في التصرف كما أنه یتعارض مع حاجتهم للتطور والترقي 

   .وتأكید الذات ومن هنا  تنشأ ضغوط العمل لدى العاملین

لأقسام ینظر دائما للموارد على أنها نادرة أو محدودة وتتنافس ا": الصراع على الموارد -

والإدارات والأفراد في الحصول على اكبر قدر من هذه الموارد، ویتطلب ذلك اللجوء إلى 

أحمد ." (بالضغوط النفسیة المساومة والمناورة والمقایضة، وهي أمور قد تؤدي إلى الشعور

  ).405،ص 2002ماهر، 

یلعب ) والمدیرینالرؤساء (إن توفر السمات القیادیة في الإدارة : وجود قیادة غیر فعالة -

ویتبین أن "دور أساسي في زیادة رضا الأفراد عن عملهم وحثهم على القیام بعمل فعال، 

  :هناك عناصر جوهریة لازمة لوجود العملیة الإداریة وهذه العناصر هي

  .عملیة التأثیر التي یمارسها المدیر على موظفیه ووسائله في ذلك  -

  .من توجیه المرؤوسین وتوحید جهودهم وتنظیمهم ما تؤدي إلیه عملیة التأثیر هذه -

 ).242،ص2003صلاح الدین محمد عبد الباقي، . (الأهداف الإداریة المراد تحقیقها -

أما إذا كانت الإدارة تفتقد إلى كیفیات وطرق القیادة الفعالة فهذا یؤدي إلى عدم الاستقرار 

   .لضغوط لدیهموعدم الرضا في أوساط الأفراد مما یزید من تفاقم  ا

  :المصادر الفیزیقیة للضغط في العمل -د

تعتبر من أهم العوامل في تنمیة الضغط، والمشكل الذي تواجهه أي مؤسسة في هدا  

وراء ذلك هو توفیر عمل المجال هو تحسین الظروف الفیزیقیة للعمل، والهدف الأساسي من 

 التهویة الحرارة والرطوبة،وتتمثل هذه الظروف في الإضاءة،الضوضاء،  ،صحي للفرد

المواد الكیمیائیة السامة والمواد الإشعاعیة التي تؤدي إلى تلوث الهواء  دبالإضافة إلى وجو 

 وكلها عوامل لا شك في أنها تشكل خطرا حتمیا على سلامة وصحة  الأفراد العاملین

ق الجسمي بالضغوط النفسیة والتوتر والإرها بالمنظمة كما أنها تزید من حدة الشعور

   .والنفسي
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   :مسببات تتعلق بجوانب شخصیة الفرد -2

بالضغوط من  هناك مجموعة من العوامل الشخصیة التي تتسبب في شعور الأفراد

 : من أهم هذه العواملعدمه، و 

قد تكون الضغوط الموجودة : اختلاف شخصیة الفرد كمسبب للشعور بضغوط العمل-

بأن  خصیة المختلفة للأفراد  هي التي تعطي الفرصة للفردفي بیئة العمل واحدة، إلا أن الش

   .بالضغوط دون شخص آخر یشعر

تتفاوت القدرات من فرد إلى آخر ویلعب ذلك دور في تفاوت : اختلاف قدرات الأفراد -

  : الشعور بضغوط العمل، ومن هذه القدرات

 القدرة على تحمل الأعباء والمهام الصعبة   

 سؤولیة وقد تكون مسؤولیة الإشراف على الآخرین والمسؤولیة القدرة على تحمل الم

القدرة على التعامل والتأقلم مع الضغوط فبعض الأفراد لدیهم القدرة على   . عن أشیاء مادیة

التكیف مع ضغوط العمل ومع أن مصادر الضغوط واحدة إلا أن  لها ردود فعل مختلفة من 

 ) 337،ص2003عبد الباقي، (  .جانب الأفراد

  مدى إدراك الفرد للضغوط، فالأفراد یختلفون في مدى إدراكهم للضغوط من حولهم

  .ویرجع ذلك إلى التفاوت بین المعاني المدركة بواسطة الأفراد ومدى فهمهم وتفسیرهم لها

   :مسببات تتعلق بجوانب العلاقات الاجتماعیة والعائلیة للفرد  -

ضغوط في العمل، بل أنه یقع تحت مجموعة إن الفرد لا یقع فقط تحت مجموعة من ال

من الضغوط الناتجة عن علاقاته العائلیة والاجتماعیة،  وفیما یلي سنعرضها بنوع من 

  .التفصیل

  :ضغوط سببها جماعة العمل -أ

لقد اهتمت العدید من الدراسات بفحص بناء جماعات العمل، وذلك لمعرفة أدوار  " 

، ومن المتغیرات التي "الاتصال داخل هذه  الجماعات  أعضائها ومراكزهم وتحلیل شبكات
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حظیت بعنایة هذه البحوث درجة تماسك الجماعة وتعاون أفرادها ،فمادام الفرد یعمل في 

إطار جماعة فهو ملزم بتكوین علاقات شخصیة واجتماعیة بغض النظر عن الاختلافات 

والطموحات،القدرات والمؤهلات الموجودة بین العاملین سواء من حیث السن،الجنس،الدوافع 

وكذا القیم والمبادئ الخاصة بكل فرد،حیث تساهم هذه العلاقات في زیادة تماسك الجماعة 

بالإضافة إلى  بالأمن والحریة والانتماء وتعاون أفرادها  وتحفیزهم على الأداء وكذلك الشعور

یق  رضا العاملین عن ارتفاع مستوى الإنتاجیة أو معدلات الأداء والروح المعنویة وتحق

بالتالي یمكن لهذا التنظیم غیر الرسمي تحدید سلوكه اتجاه  الإدارة وعن وظیفتهم وانجازاتهم،و

بالتأیید أو  المعارضة، إلا أن هذه العلاقات قد تتخللها موجات من  التنظیم الرسمي سواء

الشخصیة أو في حالة  الصراع والعدوانیة بین الأفرادّ  لم یحسنوا استغلالها وأساو الحریة 

 )135،ص1986محمد علي محمد، ". ( عدم الحفاظ على سریة المعلومات الشخصیة

فهناك العدید من العوامل الجماعیة تعتبر عناصر فاعلة للضغط مثل عدم التحدید   

الدقیق للإدارة فیما یتعلق بمن یؤدي ماذا ومتى ونشاطات  الجماعة التي تولد وتعمق 

  ).149ص 2004مصطفى محمود أبو بكر.( فرادالخلافات بین الأ

   :بالعلاقات العائلیة والاجتماعیة بالضغوط الخاصة مسببات الشعور - ب

تأثیر كبیر  یتعرض الفرد أثناء ممارسة مهامه ومتطلبات وظیفته إلى ضغوط عمل لها 

   :على حیاته الاجتماعیة والعائلیة ومن أمثلة هذه الضغوط  ما یلي

 :اة الزوجیة والعلاقات الاجتماعیةاضطراب الحی

لقد توصلت الدراسات إلى وجود علاقة بین حیاة الفرد العائلیة وبین متطلبات عمله وكل 

بالآخر، فمن جهة یتعرض الفرد لصراعات  العائلة التي یحمل أعباءها إلى  منهما یتأثر

وظیفته وأدائها كما مكان العمل أین یحاول إیجاد حلول لها وهذا ما یؤدي إلى إهمال مهام 

یجب وبالتالي تتناقص  درجة رضاه من العائلة، ومن جهة أخرى یحمل الفرد أعباء ومشاكل 
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 عمله التي تلازمه وترافقه إلى الوسط العائلي وهذا ما یزید من توثر الحیاة  العائلیة وشعوره

   .تأدیة عمله بالضغوط أثناء

 بالضغوط سواء یدة تتسبب في خلق الشعورإن أعباء العمل المتزا :صراع تداخل الأدوار

 بالنسبة للزوجة أو الزوج مما یؤدي إلى تدهور حالته  الصحیة وتغیر سلوكه، فیزداد توتره

وهنا یصاب الفرد بصراع " بالضغوط والضیق نتیجة لعدم استطاعته الوفاء بمتطلبات العائلة،

ا الصراع یحدث للفرد لتعرضه نفسي داخلي  یطلق علیه الباحثون صراع تعدد الأدوار، وهذ

 )  حیة، وفشله في تلبیة حاجاته العائلیة سواء معʭ لضغوط العمل من

ناحیة أخرى فهذا الصراع یحدث إذا نتیجة لتداخل وتعدد وكثرة  زوجته أو أطفاله من 

  ).240، ص203صلاح الدین محمد عبد الباقي، ". (المهام والواجبات

  :الضغوطاستراتیجیات التعامل ومقاومة  .4

عندما یتعرض الإنسان للضغط فإنه یكون أمام خیارین، أولهما التعامل مع الضغط دون 

  .مكافحته، والثاني مكافحة الضغط

   إستراتیجیة التعامل مع الضغط: أولا

إن التعامل مع الضغوط یعني استجابة مباشرة كتجنب الخطر وهناك استجابة مهدئة  

ضاغطة وبحث الفرد عن عدة وسائل مثل الأدویة فقط تتمثل في إدراك المواقف ال

التجربة :المهدئة،هذه الاستجابة تختلف من شخص لآخر وفقا لعدة عوامل تتحكم فیها منها

الذاتیة، التقدیر الذاتي لقدرات الفرد، الدافعیة وكلها عوامل تساعد الفرد على التكیف مع 

   .ضغوط العمل

فإن رد الفعل نتیجة المصدر  )lazarus( دم بهوحسب النموذج المعرفي النفسي الذي تق

الضاغط یبدأ عند إدراك الفرد بأن بعض القیم آو الحوافز  المهمة تبدو مهددة حیث یتم في 

هذه المرحلة تقویم لجمیع المنبهات على أنها ضارة وخطیرة آو مفیدة أو لا تشكل أي خطورة، 
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الضغط ففي هذا النموذج یمر  والمنبهات الضارة هي لتي ركزت علیها دراسات وبحوث

 :التقویم المعرفي بمرحلتین

  .یحدد درجة وجود التهدید الناتج عن المنبه الخارجي :التقویم الأول

  .یحدد عملیة التعامل اللازمة للتحقق من الخطر :التقویم الثاني 

طبیعة المنبه النفسي، خصائص الفرد : وكلا المرحلتین متأثرة بعدد من العوامل مثل 

   .بالمنبه،المستوى الثقافي للفرد،تقویم الفرد  لإمكانیاته الشخصیة،الخبرة السابقة

وتبدأ استراتیجیات التعامل مع الضغط في النمو أو التطور لتحقیق الهدف المسطر ألا 

وهو تخفیف التهدید أو التخلص منه بصفة كلیة وهذا  بغض النظر عن مستوى التهدید، 

  .للتقویم المعرفي هي عبارة عن رد فعل للضغط القابل للملاحظة وتكون النتیجة النهائیة

   استراتیجیات مقاومة الضغط:ثانیا

من المتعارف علیه أن للضغط عوامل ومصادر عدیدة ومن هنا تعددت طرق مكافحته 

   الصعید التنظیمي -الصعید الشخصي  - : وتكون على صعیدین هما

بالنفس وفق أسالیب علمیة  المحافظة والعنایةلاشك في أن  :الاستراتیجیات الشخصیة

وبشكل صحیح یمكن أن یساهم إلى أقصى حد في  الحفاظ على صحة الفرد الجسدیة 

  :والنفسیة في آن واحد وتتمثل الاستراتیجیات الشخصیة لمقاومة الضغط فیما یلي

تعتبر من أهم علاج ضغوط العمل بحیث یلجأ المصاب إلى  :الأدویة والعقاقیر - 1

طب المختص طلبا للعلاج الذي في الغالب یكون في شكل  أدویة وعقاقیر تساعد على ال

شفاء الفرد خاصة إذا طبقت الإرشادات بعنایة وفي الوقت المحدد حیث تكون نسبة الشفاء 

 .عالیة

باستعمال  هناك بعض الأمراض التي لا تعالج ):الطب النفسي(العلاج النفسي  - 2

 تاج الأفراد فیها إلى من یسمعهم ویتقاسم معهم مشاكلهم كالمصابینالأدویة والعقاقیر وإنما یح
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یأخذ بأیدیهم ویرشدهم إلى الخلاص  بالتوتر والقلق والاكتئاب والإحباط فهم بحاجة ماسة لمن

 . منها وكیفیة  التكیف معها والتعود على العمل في وجودها في بیئة العمل

الواعي في حالة جمود مما یؤدي إن الضغوط والتوتر یجعل العقل  :الاسترخاء - 3

إلى أن الإنسان یصبح عاجز عن التفكیر،لكن الاسترخاء التام  یجعل العقل البطيء متهیئا 

لعرض سبب التوتر أمام مخیلة العقل الواعي فیتصرف بما یتناسب مع الحالة أو الموقف 

ارج إلى الذي یتعرض له ویتحقق  الاسترخاء بطریقة فزیولوجیة وتسمى أسلوب من الخ

  صور رمزیة وتمارین الاسترخاء تعید(الداخل أو من خلال التركیز على داخل الجسم 

الهدوء والتوازن والراحة للجسم والعقل والأعصاب والقلب وتعتبر كالدواء والمهدئ تماما إذا ما 

 .اتبعها الفرد في حالة الضغط

من الهدوء والراحة  ویسعى الفرد من خلال هذه الطریقة إلى تحقیق حالة: التأمـل - 4

العقلیة بحیث یختار وضعا مریحا ویغلق عینیه ثم یحاول أن  یطرد الأفكار المتضاربة في 

ذهنه وكل ما هو سبب للتوتر وبالتالي تحقیق الاسترخاء للجهاز العصبي اللإرادي وهذا ما 

الوعي یوفر الفرصة للفرد لكي  یوقف أنشطته الیومیة ویمارس درجة عالیة من الانتباه و 

وطرق السیطرة على مشاعره وهذا ما یؤدي إلى إعداد ذهن الفرد وتدریبه على  تحمل 

 .بأداء علي ضمنها ضغوط العمل وبالتالي التأقلم معها والعمل

تعتبر التمارین الجسمیة ذات فائدة كبیرة سواء للجسم أو العقل  :التمارین الریاضیة - 5

دة  القلق وخاصة إذا مارسها الفرد بشكل وهي وسیلة فعالة لتحلیل ضغوط العمل وخفض ح

منتظم ولفترة زمنیة تتراوح من عشرة إلى عشرین دقیقة وفي كل مرة ومن هذه التمارین 

 . المشي، السباحة،   استخدام الأجهزة الریاضة

یتطلب كل من الجسم والعقل تغذیة صحیة سلیمة لأن الصحة  :التغذیة السلیمة - 6

للصحة لیس الخلو من الأمراض  على المستوى الفیزیولوجي  كما تعرفها المنظمة العالمیة

فقط بل جمیع المستویات الشخصیة للإنسان سواء كانت فیزیولوجیة أو عقلیة أو نفسیة أو 
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اجتماعیة فالغذاء الصحي أو  المتوازن ضروري لكل وظائف أعضاء الجسم لأنه یمنح الفرد 

  یجب أن یكون من أولویات أي خطةبالحیویة والنشاط لأداء مهامه كما انه  إحساس

بالنسبة للأفراد الذین یتعرضون للإجهاد والضغوط النفسیة وفي ما یلي بعض  علاجیة خاصة

 .الجوانب التي یتضمنها النظام الغذائي السلیم

 یجب أن تكون كمیة الطعام متوسطة لا كبیرة ولا صغیرة في كل وجبة.  

 ات الغذائیةنوع الطعام یضمن تغطیة شاملة لكل المكون.    

 إتباع العادات الحسنة في الأكل كالأكل ببطء ومضغ الطعام جیدا. 

  فعندما یتفاعل نظام الغذاء الجید مع التمرینات الریاضیة یكون لكل منها آثار

 .حسنة على الآخر والنتیجة النهائیة هي مقاومة الفرد للآثار  السیئة للضغوط

ي الوقت وتخصیص وقت مناسب لكل ویقصد به التحكم الجید ف :إدارة الوقت - 7

 .عمل حسب طبیعته ومتطلباته

إن معرفة حدودنا وطبیعة سلوكنا وتعلمنا لكیفیة التعامل مع أوجه : معرفة الذات - 8

 القصور ومواجهة المشكلات التنظیمیة المحتملة یلعب  دور في الحد من ضغوط العمل

تى تدعو الضرورة إلى مساندة بالإضافة إلى معرفة الوقت المناسب من الموقف المجهد وم

 .الآخرین الذین یعانون من  نفس الظروف

إن التعامل مع الضغوط وعلاجها من جانب الفرد یتوقف على عدة عوامل یمكن 

  ).250، ص2003صلاح الدین محمد عبد الباقي، : (تلخیصها فیما یلي

 ودرجة یقصد به الاختلاف في الطباع والسمات :اختلاف صفات الأفراد الشخصیة 

تأثرهم ببیئة العمل فمنهم من یكون أكثر عرضة  للضغوط ویكون الاختلاف حتى في 

بالضغوط وكیفیة التعامل معها، إضافة إلى هذا فإن ما اكتسبه الفرد في مرحلة  الشعور

 .الطفولة والشباب من  صفات اجتماعیة یؤثر على كیفیة التعامل والتأقلم مع الضغوط
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 یمكن تكرار أحداث ضغوط الفرد من التعود علیها : بالضغوط تكرار الأحداث الخاصة

 .وتعلم كیفیة مواجهتها

  یكتسب الفرد في تعامله مع الضغوط خبرة : الخبرة السابقة للفرد ومعرفته المكتسبة

 بها وظروف بیئة العمل وبالتالي یكون تمكنه من التعامل مع الأخطار والتوترات المرتبطة

 .الضغوط المستقبلیة دون أن تخلف آثارها علیهباستطاعته التعامل مع 

 إن الظروف المتواجدة ببیئة العمل والتي : التحكم في الظروف المتواجدة ببیئة العمل

ینتج عنها ضغوط العمل یمكن التحكم فیها عن طریق تقلیل أحداث الضغوط في بیئة العمل 

 .وإما تعلم كیفیة التعامل معها وجعلها أقل تسببا للضغوط

 تتضمن المداخل التنظیمیة للتعامل مع الضغط نشاطات : ستراتیجیات التنظیمیةالا

تنظیمیة عدیدة إذ یجب على المنظمة اتخاذ تدابیر تساعد  أفرادها على الخروج من دائرة 

بإزالة عوامل الضغط كغموض الدور وصراع  الضغط والتخفیض منه وتتم هذه العملیة

 :التالیةوفقا  للإستراتیجیات ... الأدوار

تعتبر ثقافة المنظمة بمثابة الشخصیة للفرد لأنها قد تكون هي  :إدارة ثقافة المنظمة - 1

التي تمیزها عن غیرها من المنظمات، مصدر للرضا الوظیفي  لدى الأفراد كما قد تشكل 

مصدر أساسي للضغط لدى الأفراد في العمل وفي هذه الحالة یمكن إدارتها بطریقة تزید من 

اد وبالتالي  أدائهم وأداء المنظمة بصفة عامة وإدارة ثقافة المنظمة تقتضي ان تقوم رضا الأفر 

الإدارة بتحدید وتوضیح القیم التنظیمیة السائدة فیها بحیث تعمل على  محاولة تطابق هذه 

 .القیم مع قیم الأفراد العاملین عن طریق تحسین ثقافة المنظمة وتغییر الثقافة التنظیمیة

حیث تشكل بعض الوظائف بطبیعتها مصدرا للضغط  :م الوظائفإعادة تصمی - 2

حیث یعاني الأفراد في المنظمات من مشاكل تخص وظائفهم  كالروتین في العمل والملل 

وانعدام حریة التصرف وعدم القدرة على أداء عمل متكامل وهذا یفقد الوظائف العدید من 

ر مطلب هام للتخفیف من حدة الضغط قیمها وأهمیتها لذلك  فإعادة تصمیم الوظائف یعتب
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الناجم عنها ویتحقق ذلك من خلال معالجة مستوى ومهام وأنشطة وعلاقات الوظائف 

الموجهة لتحقیق أغراض تنظیمیة وإشباع حاجات شخصیة لشاغلي الوظیفة وإعطائهم مقدار 

 .مناسب من السلطة للأداء

ئ المتعارف علیها في الإدارة إن عدم إتباع المباد :التطبیق الجید لمبادئ الإدارة - 3

والتنظیم یوقع المسؤولین في مخالفات كثیرة أثناء ممارستهم  الیومیة لمهامهم مما یسبب 

ضغوط نفسیة للمرؤوسین لذلك فإن التزام المستویات الإداریة والتنظیمیة تعد من بین 

 .الأولیات الإداریة

رة زمنیة من مشاكل تنتج تعاني المنظمات كل فت :إعادة تصمیم الهیكل التنظیمي - 4

من التغیرات في هیاكل الو ظائف والعلاقات والإجراءات  ویؤدي هذا التغییر إلى إلغاء مزید 

من الضغوط على العاملین ولعلاج مشاكل الضغوط یمكن إعادة تصمیم هیكل التنظیم بعدة 

ف على ذلك ویضا... طرق كإضافة  مستوى تنظیمي جدید أو تقسیم إدارة كبیرة إلى إدارتین

حیث ). 188، ص2005احمد  ماهر، (إمكانیة توطید العلاقة التنظیمیة بین الإدارات 

 .یمكن لهذه التغیرات أن تخفف العبء على الأفراد والمنظمة وتخفیض الضغوط علیهم

وتهدف هذه الخطوة إلى  :بالاختیار والتعیین على الوظیفة المناسبة الاهتمام - 5

 والخصائص الفردیة ومتطلبات الوظیفة ومحیط العمل إحداث توافق بین المواصفات

بالإضافة إلى التقلیل من عبئ العمل كمیا وتأكید أهلیة العامل وخبرته وقدرته على تولي 

المناصب من خلال اختیار أفراد لدیهم المهارات والمؤهلات لشغل الوظیفة وأداء العمل 

 .المطلوب

أكدت الدراسات والأبحاث  :خاذ القراراتبالمشاركة الفعالة للعامل في ات الاهتمام - 6

أن إشراك العامل في عملیة اتخاذ القرارات تعد وسیلة  فعالة لتخفیض الضغط كمؤثر في 

العملیة التنظیمیة مما یساعد على إزالة الغموض وصراع الأدوار أي أن العامل یشارك في 
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ح في وظیفته وبالتالي على بالأمان والارتیا تحدید مصیره داخل المنظمة مما یزید من شعوره

 .المدراء أن یشیعوا نظم المشاركة في اتخاذ القرارات وتفویض سلطاتهم  لمرؤوسیهم

ویعتبر من أهم الطرق لتخفیض حدة  :الكشف عن مسببات ضغوط العمل - 7

الضغوط وذلك عن طریق دراسة مسببات الضغط الموجودة في  المنظمة بكل أقسامها 

 للتعامل مع مسببات الضغط ومقاومتها قبل تفاقمها كما أن الاهتمامواقتراح الوسائل الفعالة 

بالظروف الفیزیقیة وتكییفها  لقدرات العامل الجسمیة والنفسیة وتوفیر الخدمات الاجتماعیة 

للعامل كالنقل والسكن والرعایة الصحیة كل هذا من شأنه أن یخفف بدرجة كبیرة  من حدة 

 .الضغوط

تعمل هذه الطریقة على توفیر كم هائل : ن الإدارة والعمالفتح قنوات الاتصال بی  - 8

من المعلومات المتعلقة بكل ما یحدث في المؤسسة فعندما  یدرك العامل أن المسؤول یبدي 

ته من الضغط قد تنتهي وتزول فیزداد ʭاهتماما بشكواه ومشاكله الخاصة والمهنیة فان معا

 ي إظهار السلوك المرغوب فیه في المؤسسةرضاه ویصبح أكثر  دافعیة واستعداد ورغبة ف

الدافع هو مثیر داخلي یحرك سلوك الفرد ویوجهه  :استخدام الدوافع بفعالیة - 9

للوصول إلى هدف معین آو إشباع حاجاته وبالتالي على  المنظمات أن تحسن استغلالها 

یة من كما یجب من اجل تحفیز الموظفین وتجنبهم التعرض للضغط وتعتبر المكافأة المال

أهم وسائل التحفیز التي  تستعملها المنظمات لتشجیع موظفیها وعمالها على الاستمرار في 

 .  بالإضافة إلى الاهتمام بتماسك الجماعة ووسائل خلق الانتماء هذا. أدائهم

  :النظریات المفسرة للضغوط المهنیة .5

، المدرسة مدرسة التحلیل النفسي(لقد اهتمت نظریات ومدارس علم النفس الكبرى 

بها،  بتفسیر الضغط النفسي العام كل حسب التي جاءت...) السلوكیة، المدرسة المعرفیة

لكن بما أننا نتكلم عن الضغط المهني والذي یعتبر محل اهتمام علم نفس العمل والتنظیم 
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فینبغي عرض النظریات المفسرة لهذه الظاهرة من وجهة نظر التراث السیكوتنظیمي، ومن 

  :ریات التي اهتمت بتفسیر الضغط المهني نجدبین النظ

 ":"Cannonكانون "نظریة  -أ

، وهو 1932" وولتر كانون"من الأسماء البارزة في بحوث الضغوط في القرن العشرین 

، وقد افترض كانون أنه « Fight or flight »الذي وصف ما أسماه استجابة الكر والفر

الجسم یستثار بسرعة، وتسري الدافعیة في الجهاز عندما یدرك الفرد أن هناك تهدیدا فإن 

العصبي السیمبثاوي وجهاز الغدد الصماء للتعامل مع هذا التهدید، وتعمل هذه الاستجابة 

الفسیولوجیة على حمل الكائن لمواجهة مصدر التهدید أو الهروب، ومن ثم أطلق علیها 

 توافقیة والفر هذه استجابة تكیفیة أواستجابة الكر والفرد، وقد اعتبر كانون أن استجابة الكر 

"adaptive" واستدل على ذلك بأنها تمكن الفرد من الاستجابة السریعة التهدید، ومن ناحیة ،

أدت إلى الإخلال أخرى خلص كانون إلى أن الضغوط یمكن أن تكون ضارة بالكائن إذا ما 

بأدائه الانفعالي والفسیولوجي وسببت له مشكلات صحیة مع مرور الوقت، وبخاصة إذا لم 

یكن الكائن قادرا على مواجهة التهدید أو الهروب منه، واستمر للتعرض الضغوط مستمرة، 

واستمرت الاستثارة الفسیولوجیة في التصاعد ممهدة الطریق أمام المشكلات الصحیة 

مباشرة، حیث " الإنسان"ولم یستخدم لفظ " الكائن"فة، ویلاحظ أن كانون استخدم لفظ المختل

أجرى تجاربه المبكرة على الحیوانات واستنتج منها أن كل الكائنات الحیوانات الإنسان 

  .Joel,B, Hogen. n d.p 91(تتعرض للضغط وتتأثر بها 

لنظریة تأثیر العوامل على ولقد قدم ولتر کانون تفسیرا مادیا للضغط حیث رجحت ا 

، ومن حیث أن التعرض لظروف عمل توصف )9.، ص2003یوسف، (العوامل الذاتیة 

بالقسوة تؤدي في تمادیها إلى التخلل في النظام البیولوجي للفرد العامل، وتتعاطى النظریة 

ة مع الفرد العامل باعتباره كائن بیولوجي، حیث وصفت الشخصیة بالمعدن وتجاهلت النظری
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المقومات العقلیة والنفسیة والروحیة للإنسان والتي تجعل الاستجابة للمؤثرات البیئیة تختلف 

 ).171، ص2001أبو قحف، (.من فرد لآخر

  : :Hans selye نظریة هانزسیلي - ب

یعد هانزسیلي من الرواد الأوائل الذین اكتشفوا ظاهرة الضغوط وحدد مفهومها وأعطاها 

من مسلمة ترى أن " سیلي"وتنطلق نظریة  "job stress" "ملضغط الع"اسمها الحالي 

یمیز الشخص ویصفه على  stressor الضغط متغیر مستقل وهو استجابة لعامل ضاغط

أساس استجابته للبیئة الضاغطة وأن هناك أنماط معینة من الاستجابة یمكن الاستدلال منها 

لاث مراحل للدفاع ضد الضغط على أن الشخص یقع تحت تأثیر بیئي مزعج، وحدد سیلي ث

 Joel b(  الفزع أو الاستنزاف، مرحلة المقاومة ومرحلة الإجهاد أو الإنذار بالخطر: وهي

hogen, p,95.(  

 وقد نشأت هذه النظریة نتیجة الاهتمام الكبیر بعملیة الإدراك والعلاج الحسي، والتقدیر

  .دالمعرفي هو المفهوم الأساسي الذي یعتمد على طبیعة الفر 

إلى المراحل التي وضعها سلي للدفاع ضد الضغط  laurant et guilletولقد أشار 

 :وهي general adaptation sundrom والتي أطلق علیها أعراض التكیف العامة 

 وفیه یظهر الجسم تغیرات واستجابات تتمیز بها درجة التعرض المبدئي :الفزع 

  .لجسمالضاغط ونتیجة لهذه التغیرات تقل مقاومة ا

 وفیها یحاول الفرد مقاومة مصدر التهدید بكل ما یمتلك من طاقة نفسیة  :المقاومة

  .وجسمیة لیعود الجسم إلى حالة الاتزان

 وفیه تستنزف طاقة الفرد ویصبح عرضة للإصابة بالأمراض، ویوضح :الإجهاد 

  :الشكل التالي حدوث الضغوط النفسیة طبقا لنظریة هانزسیلي
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  حدوث الضغوط النفسیة طبقا لنظریة هانزسیلي): 2(م الشكل رق

 .)152: ، ص2007خلیفة، وعلي عیسى، : (المصدر

و لقد وضعت هذه النظریة الحالیة حدود لما یمكن مقاومته واحتماله متجاهلة بذلك 

  .عوامل الخبرة والمهارة والتجربة والتي تعتبر أشد ارتباطا بالشخصیة المهنیة

   lazarus :1970لمعرفي نظریة التقدیر ا -ج

الإدراكي  وقد نشأت هذه النظریة نتیجة للاهتمام الكبیر بعملیة الإدراك والعلاج الحسي

والتقدیر المعرفي هو مفهوم أساسي یعتمد على طبیعة الفرد حیث إن تقدیر كم التهدید لیس 

بالفرد وخبراته مجرد إدراك مبسط للعناصر المكونة للموقف، ولكنه رابطة بین البیئة المحیطة 

الشخصیة مع الضغوط، وبذلك یستطیع الفرد تفسیر الموقف، ویعتمد تقییم الفرد للموقف 

 :على عدة عوامل منها

 طبیعة المنبه نفسه . 

 خصائص الفرد الشخصیة . 

 الخبرة السابقة بالمنبه . 

 المستوى الثقافي للفرد . 

  21(تقویم الفرد لإمكاناتهsara hibo p..( 
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  :إلى تقییم التهدید وإدراكه في مرحلتین هما ویؤدي ذلك

 ذاتها  وهي الخاصة بتحدید ومعرفة أن بعض الأحداث هي في حد: المرحلة الأولى

وهي التي یحدد فیها الطرق التي تصلح للتغلب على : المرحلة الثانیة/ شيء یسبب الضغوط 

 ) 40Dominique,2010, p(التي تظهر في الموقف  المشكلات

وس أن طریقة تفكیر الفرد بالمواقف التي یتعرض لها هي التي تسبب الضغط أكد لازار 

له، بمعنى أنه حین یكون الموقف مجهدا یجب أن ندرك أولا أنه كذلك، أي یجب إدراكه بأنه 

مهدد لصحة الفرد وسلامته، بمعنى أن الأساس في هذه النظریة أن الاستجابة للضغط 

   :فه الحالي بأنه مهدد وهذا ما یوضحه الشكل المواليتحدث فقط عندما یقوم الفرد في موق

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 الضغوط المهنیة    :الفصل الثاني

 

44 

  

  

  

 

  

  

  

 .العوامل المؤثرة في الاستجابة للضغط المهني): 3(الشكل رقم 

 ).101:، ص2001عثمان، : (المصدر

و بالنظر على نظریة التقدیر المعرفي والتي تشیر إلى أن یعتمد التعرض للضغوط على 

حساسه بإشارات مؤلمة، واعتقاده الذاتي بقدرته على مواجهة تقدیر الشخص للموقف وإ 

الموقف ومع أن النظریة تركز على تأثیر العوامل البیئیة والذاتیة على حد سواء، إلا أن 

النظریة تركز على العوامل البیئیة والذاتیة الوسیطة التي تؤسس على فرضیة أنه كلما تغیرت 

  .تحملهم وأفعالهم وانفعالاتهمتقدیرات الأفراد تغیرت معها عملیات 

  :نظریة كشرود -د 

أعد كشرود نموذج للضغوط المهنیة أدخل فیه كافة المتغیرات التي یحتمل توفرها في أي 

موقف، وصنف من خلاله أسباب الضغوط إلى أسباب خارجیة عن بیئة العمل مثل الأسرة 

ح إمكانیة دراسة هذه غموض الدور الوظیفي، كما وض: والمجتمع وأسباب داخلیة مثل

الأسباب مع العدید من المتغیرات المتعلقة بالضغط مثل عدم الرضا الوظیفي، وأشار إلى أن 

وهذا یعتمد . بعض أسباب الضغوط قد تكون محفزة لتنشیط سلوك الفرد وقد تكون مثبطة له

على طبیعة الخصائص الفردیة، كذلك یرى أن التفاعل بین أسباب الضغوط وهذه 
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( ئص تؤدي إلى حدوث أو عدم حدوث ما یدل على وجود موقف ضغط مهني الخصا

  ).29، ص 2010الأمارة، 

ومن خلال نموذج كشرود هناك أربع مجموعات من المتغیرات اعتبرها أهم المتغیرات 

الداخلیة والتي ینتج عنها إما تطابق أو عدم تطابق وهذا بدوره یؤدي إلى ظهور أو عدم 

   .، وهذه المؤشرات تدل على وجود موقف مجهد أو إجهاد مهنيظهور مؤشرات الإجهاد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

المؤشرات التي تدل على وجود موقف مجهد أو إجهاد مهني مؤشرات ): 4(الشكل رقم 

 التوتر

   )217: ، ص 1989صالح الطویل، (المصدر 
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 :خلاصــة

الیومیة والشخصیة  إن الضغط أصبح جزء لا یتجزأ من تفاعل الإنسان مع تغیرات حیاته

والتنظیمیة بحیث یصعب على الكثیر تجنبه،و نظرا  لتعدد مصادر الضغط حیث أصبحت 

تغیرات الحیاة الیومیة والمهنیة للفرد من اكبر الأسباب لظهور أعراض الضغط لدیه فقد 

أجریت العدید من  الدراسات في هذا ابهال من أجل التعرف على مختلف مسببات ضغوط 

تأثیراتها على   ائجها السلبیة على الفرد التي تتعدى الجانب الفیزیولوجي لتظهرالعمل ونت

المستوى النفسي،  السلوكي وحتى على المستوى المهني والوظیفي والتنظیمي وبالتالي لابد 

ونتائج الضغوط المهنیة وذلك للتمكن من وضع  من مراعاة هذه الجوانب الهامة في أسباب

  .ت المناسبة للتعامل مع الضغوط ومقاومتهاواختیار الاستراتیجیا



 

  

  

  

  

  

  :الثالث الفصل

  العاملين رفاهية

  

  

  

  

  

  

  

  



   التنظيمي التماثل    :الثالث الفصل

 

48 

  :تمهید 

الاجتماعیة  المتغیراتظل  فيالذي یسعى إلیه الفرد  الأسمىتعتبر الرفاهیة الهدف 

شخصیته، اتجاهاته  باختلافوالاقتصادیة والتكنولوجیة الراهنة، حیث یختلف هذا المفهوم 

نشأ فیها وظروفها لكن یتفق الجمیع على أن الرفاهیة هي مصدرا للسعادة  التي والبیئة

كیفیة  وفيالبحث فیها  یجبوالرضا، لذلك فتحقیقها أصبح من بني المواضیع المهمة التي 

  .الواقع المعاش كنمط جدید للحیاة فيها تحقیق

ن حیث احتل هذا لتطویر أداء العاملی اجدید ایعد موضوع الرفاهیة في العمل مفهومو 

الموضوع الصدارة في جدول أعمال كبرى المؤسسات الاقتصادیة، لأن العامل لم یعد یبحث 

كثر بالعوامل المتعلقة بظروف العمل التي یتم فیها أ اعن منصب عمل فقط بل أصبح مهتم

الاجتماعي الناجم  -تنفیذ العمل كالسلامة في العمل، وحمایة صحة العامل، والعامل النفسي

  .عن العمل ، وبیئة العمل ، النظافة المهنیة

وسنتطرق في هذا الفصل لمجموعة من المفاهیم المحققة للرفاهیة، وتتمثل في ظروف 

  .العمل، الحوافز وجودة الحیاة
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 : ظروف العمل: أولا

 :تعریف ظروف العمل 

 إذ له، المفسرة فكریةال والاتجاهات النظریة الأطر بتعدد المتغیر هذا تعربفات تعددت لقد

 :أنها على تعرف

 بالإیجاب فیه وتؤثر مهامه، وأداء بعمله قیامه أثناء بالعامل تحیط التي العوامل تلك هي

 أجل من للعمال مهما حافزا تعد والتي العمل بیئة في الموجودة العوامل تلك وهي بالسلب، أو

 .الإنتاج وزیادة أكبر مجهود بذل

 أدائهم أثناء بالعمال المحیطة والسلبیة الإیجابیة العوامل تلك يه أنها على أیضا وتعرف

   .الاجتماعیة وعلاقاتهم نفسیتهم وعلى العمال إنتاجیة على تؤثر والتي لمهامهم

  )10 ص ،2012 براكتة،(

 تنظیمیة فیزیائیة، عوامل من بالعامل طیحی ما كل هي العمل ظروف تعتبر كما

 وتوجه وسلامته،) والجسمیة النفسیة( صحته على تؤثر بحیث عمله، مكان في واجتماعیة

 مما إلیها، نتميی التي المؤسسة اتجاه وشعوره معها عملی التي والمجموعة عمله اتجاه سلوكه

  )24 ص ،2013 لحمر،( .أدائه فعالیة على ینعكس

 میوله وفي وأدائه، سلوكه في ویؤثر عمله في بالفرد یحیط ما كل هي العمل ظروف

   ". إلیه ینتمي الذي والمشروع یتبعها التي والإدارة معها یعمل التي والمجموعة ملهع اتجاه

  )205 ص ،2004 الشناوي،(

 مما العامل بالفرد المحیطة الظروف كل هي العمل ظروف أن التعریف هذا أهمیة تكمن

 ینب التنظیمیة العلاقات هي الوقت نفس وفي أدائه مستوى على وحتى سلوكه على تأثیر لها

 .والإدارة العمال

 مادیة طبیعة ذات شيء كل قبل"  أنها على العمل ظروف سافال هنري وعرف

 الأفقیة كالعلاقات ومعنویة بسیكولوجیة طبیعة ذات وكذلك الحرارة، الضوضاء، كالإضاءة،
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 كمحتوى تنظیمیة طبیعة ذات وهي الإداري، السلم مع العمودیة والعلاقات العمال، باقي مع

  )31 ص ،2007 موسى، علي( "وطبیعته همیتهوأ العمل

  :أهمیة تحسین ظروف العمل   .2

بالاستقرار فیه، وسیادة علاقات الود  ل بالأمان في عملهم وإحساسهماإن شعور العم - 

  .ن إلى أداء عملهم بإخلاص وتفانیهالعاملی دفععاطف الوجداني، كل هذا یوالمحبة والت

سیة العامل، بحیث ترتفع معنویاته ومن ثم كذلك ظروف العمل الجیدة تأثر على نف

ابتكار الأسالیب الفعالة لزیادة الإنتاج من الجهد من أجل تحسین نوعیته، و یحاول بذل المزید 

  )46شنوفي، ص . (وتحسین نوعیته لما یعود بالفائدة على الفرد و المؤسسة

ا له توفر ظروف عمل جیدة قد تدفع الفرد نحو الإنجاز والتفوق وتكون حافز  -

لتحقیق أهدافه وتحفزه للعمل، لاعتقاد الفرد أنها أساس وجوده إلا أن دراسة ظروف العمل في 

أي مؤسسة بكل الأحوال لها فوائد عدیدة بوصفها مؤشرا حقیقیا لتفسیر سلوك العاملین سواء 

 .كان سلبا أو إیجابا لتقلیل النواحي السلبیة في سلوك العاملین وأدائهم الوظیفي

 )69ص  دمري،( 

  : أهداف توفیر ظروف العمل الملائمة .3

  :هناك أهداف عدیدة نذكر أهمها 

تحقیق الرضا و الارتیاح في نفوس العمال، مع خلق مشاعر الاطمئنان لدى  -

  .نظرا لعملهم في بیئة آمنة العاملین

  .رفع معنویات العمال وانعكاسها على إنتاجهم من حیث الكمیة والجودة -

  .قلة التعب والملل -

  .تقلیل من نسبة هجرة العمال لأعمالهمال -

  .التقلیل من نسبة التغیب  -
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تحسین علاقات العمل ورفع معنویات العاملین لتحقیق مستوى الأداء  -

  )58-57، ص ص 1999الور، ( .المطلوب،وبالتالي زیادة الإنتاج

تمكین المؤسسة من تحسین أداء موظفیها بإتباع الوسائل المختلفة الجادة و الفاعلة  -

  .القوة و الضعف في أداء العاملین لمتابعة و الإشراف و التوجیه للتعرف على نواحيل

مساعدة إدارة المؤسسة على الارتقاء بأدائها لتوظیفها خبرات و قدرات العاملین  -

 .والتوجیه للتعرف إلى نواحي القوة و الضعف في أداء العاملین فیها، حسب متطلبات العمل

یاسة التطویر الإداري و المهني في بیئة العمل بوضع إعطاؤها أبعادا جدیدة لس -

 .اعتبار لظروف العاملین الاجتماعیة 

العمل على التزوید بمعلومات من شأنها دعم الخطط التطویریة بالمؤسسة بالكشف  -

عن عوامل الضعف التي تؤثر في أداء العاملین في المؤسسة بشكل عام منها عدم ملاءمة 

، ص ص 1997العیسوي، . (ضعف المعلومات لأداء الأعمالو ، المناخ الوظیفي للعمل

77-87( 

 :أنواع ظروف العمل .4

 :التنظیمیة الظروف  -  أ

 واتخاذ وقیادة وإشراف، اتصال( من التنظیم داخل تحدث التي العملیات تلك في تتمثل

 في خلل حدث إذا عنها تعیقه أو أهدافه، لبلوغ الحسن السیر له تضمن والتي )...القرارات

 )11 ص ،2012 براكتة،( .المطلوب بالشكل تؤدى لم أنها أو العملیات، تلك

 أنشطة من العمل مجال في یدور ما لكل والرقابة التوجیه عملیة" هو: الإشراف -

 وبأقل وكیفاً  كماً ...) خدماتیة/إنتاجیة( الإنجاز من قدر أكبر تحقیق لغرض وتنفیذیة إداریة

 )45 ص ،1999 بابكر،( ."المادیة أو البشریة الموارد في التكلفة من قدر

 مشكلة لكل الأنسب البدیل اختیار إلى یسعى موضوعي فكري عمل :القرار اتخاذ -

 باستخدام بینها بالمفاضلة وذلك القرار متخذ أمام المتاحة البدائل من مجموعة بین من معینة
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 .القرار ذمتخ تواجه التي والخارجیة الداخلیة الظروف مع یتماشى وبما محددة، معاییر

 )69 ص ،2007 علیان،(

 ومن نوع أي من معلومات إیصال طریقها عن یتم عملیة هو: التنظیمي الإتصال -

 أولیة أداة فهو التغییر إحداث قصد آخر عضو إلى للمنشأة التنظیمي الهیكل في عضو أي

  .سلوكاتهم في التغییر لإحداث فعالة ووسیلة الأفراد على التأثیر أدوات من

 )69 ص ،1999 عساف،(

 الضروریة الإجراءات واتخاذ الأداء قیاس عملیة بأنها" مرهون تشیر" یعرفها:الرقابة -

 قد الخطط أن من التأكد الرقابة من النهائي فالهدف المرغوبة، النتائج إلى الوصول لضمان

 .الأهداف یحقق الفعلي الأداء أن من التأكد وكذلك مطلوب، هو ما حسب تنفیذها تم

 )264 ص ،2011 درة،( 

  :الاجتماعیة الظروف   -  ب

... والترفیهیة والسكنیة الغذائیة بالخدمات تتعلق أمور من بالعامل یحیط ما كل تضم

 الروح على یؤثر قد ما وكل العامل یتلقاها التي الإنسانیة والمعاملة بالعامل، یحیط ما وكل

 كالرعایة لمؤسسةا داخل تقع ظروف إلى الظروف هذه تقسم أن ویمكن. للفرد المعنویة

 والسكن، كالنقل المؤسسة خارج وظروف) الریاضیة والنوادي الرحلات( الترفیه الصحیة،

   ...)المدرسي الدخول أو كالأعیاد المناسبات في خاصة( الاجتماعي والمحیط

 )147 ص ،1996 عویضة،(

 ترامهاح إلى والسعي المؤسسة، داخل للفرد الشاملة الرعایة فن: الإنسانیة العلاقات

 متطلباته تحقیق على العمل خلال من وذلك لدیه والولاء بالانتماء الشعور وتعمیق

 قادر الكل من جزء بأنه یحس تجعله للعمل ملائمة ظروف وخلق والاقتصادیة، الاجتماعیة

   .أهدافها لتحقیق المؤسسة إلیه تحتاج ما بتلبیة والمؤثر الفعال الإسهام على

 )55 ص ،2006 الجنحي،(
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 خلال من ویحاولون محددا عملا یعملون الأفراد من مجموعة هو: العمل یقفر  -

 ففریق المرغوبة، المكاسب ویحققون التنظیمیة والأهداف أهدافهم لإنجاز والتعاون المشاركة

 مع القرارات واتخاذ المشكلات حل في والمساهمة المشاركة على ثقافته في یرتكز العمل

  .فعال تنظیم لأي التنافسیة المیزة یحقق ما وهذا ذلك، في الفریق لأعضاء السلطة تفویض

 )464 ص ،2012 الرب، جاد(

 بصحة للعنایة المؤسسة توفرها التي الخدمات مجموعة هي: الصحیة الرعایة -

 الخدمات هذه ضمن ومن وجیدة سلیمة بصحة الفرد لیتمتع الخدمات جمیع وتشمل مواطنیها،

  .التأهیل وإعادة والعلاج والتشخیص للأمراض المبكر فوالإكتشا الصحیة السلوكیات تعزیز

 المهارات من علمیة قواعد على تعتمد مهنیة خدمات: الإجتماعیة الخدمات -

 وهي جماعات، أو أفرادا سواء الناس مساعدة بهدف الإنسانیة العلاقات في تختص والمعرفة

 الحد ومحاولة تماعیةالاج مشاكلهم لحل المؤسسة أفراد مساعدة هدفها اجتماعیة وسیلة

 )161 ص ،2009 الرویلي،( .منها والوقایة

 :أسالیب تحسین ظروف العمل .5

 :التنظیمیةأسالیب تحسین الظروف  -

إذ أن الفرد لا یستمر في العمل إلا إذا كان هناك دافع : تقویة دوافع الفرد للعمل -

لة عمله بكفاءة عالیة ومن إلیه،وبالتالي فإن زیادة الدوافع للعمل تزید قدرة العامل على مواص

  . دوافع العمل ارتفاع الأجر والعلاوات والمكافآت التشجیعیة، وإتاحة الفرص للتقویة

إن الفرد یقبل على العمل لتحقیق أهداف یرى أنها : التركیز على أهداف العمل -

سوف ه ورغباته حاجاته ورغباته، فإذا وجد الفرد أن العمل الذي یقوم به لا یحقق أهداف تشبه

على الاستمرار  ع النفسي وعدم القدرة، فالفرد یشعر بنوع من التشبالاهتمامتقل الرغبة لدیه و 

إذا لم یكن لدیه هدف واضح، وعلى هذا یجب أن یكون للفرد أهداف بعیدة مقسمة إلى 
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بالرضا في التقدم مثل  أهداف قریبة وأهداف أخرى فرعیة تحقیقها یؤدي إلى الشعور

  ). شهري أسبوعي، یومي(خلال مدة معینة الحصول على أجر 

الأعمال شبه الآلیة تتطلب انتباها :  دعم الأعمال التي تتطلب تركیز الانتباه -

الوظیفة  جعلتبعث الملل ویمكن علاج ذلك إما ب ولیس كلیا من الأفراد، وهذه الأعمال جزئیا

  .لیةآ یكون أقل عطي الفرد إهتماما أكثر بها، أو بتصمیم العمل بحیثأكثر تعقیدا لت

من وسائل علاج الملل هو الاعتماد على أسلوب التبادل : تبادل الوظائف -

وجد أن هناك علاقة بین تكرار العمل و شعور العامل یعم الرضا عن عمله، د الوظیفي، فق

وقد ثبت أنه كلما زاد عدد العملیات التي یقوم بها الفرد كلما قل شعوره بالملل وزاد إهتمامه 

وتتبع المنظمات أسلوبا یقضي بأن یتخصص الفرد في عمل معین ویقضي فیه فترة  بالعمل،

معینة ثم ینتقل لیقوم بعمل زمیل له ویعود لعمله مرة أخرى أي أنهلا یكرر العملیة نفسها 

  .طول الوقت

و یقصد به اتمام عملیتین منفصلتین أو أكثر في عملیة واحدة  :التوسع الوظیفي -

كما أن هذا من شأنه أن یزید  ،جة كبیرة ویعید للفرد اهتمامه بالعملیبسط العمل بدر  وهذا

 . مهارة العامل حیث یتدرب على عدة عملیات بدلا من عملیة واحدة

  )152، ص 2010شلبي وآخرون، (

  :أسالیب تحسین الظروف الاجتماعیة -

  :من دراسته وأبحته ما یلي-إلتون مایو -لنتائج التي توصل إلیها من ا

  .و عبارة عن نشاط جماعيالعمل ه -

إحتیاجات العامل إلى توفیر الأمان ومنح التقدیر اللازم والشعور بالانتماء یعد  -

  .أهمیة في بلورة معنویات العمال وإنتاجیتهم من الظروف الطبیعیة للعمل أكثر
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لیس من اللازم أن تكون شكوى العامل قائمة على إعتبارات موضوعیة ولكنها  -

و الاجتماعي الذي تخلفهأسباب من عدم الإستقرار في وضعه أ ارعهتعبیر عما یص عموما

  .داخلیة وخارجیة

الجماعات غیر الرسمیة في مجال العمل تمارس رقابة اجتماعیة قویة على  -

  .عاداتالعمل ومیولهم إتجاه أعمالهم

 یتطلب تكیفا ویخلق -من زراعیة مثلا إلى صناعیة  -التحول من بیئة إلى بیئة  -

جه التنظیم الإجتماعي داخل المصنع، ومما یهون من تبعات هذا التحولالبیئي مشکلات توا

أو التغیر الواقعي ما تمارسه الإدارة بتشجیع الجماعات غیر الرسمیة في مجال العمل والتي 

  .بمقتضاها أن تندمج وتنمي الروح التعاونیة و الإحساس بالتبعات الاجتماعیة

  )49 -48، ص 2005جاسم، (

 :تحسین ظروف العملآلیات   .6

، لذا تعمل ثر على العمال فیهالا تكاد تخلو أي مؤسسة من ظروف العمل التي قد تؤ 

إدارة المؤسسة على التخفیف من هذه الظروف قدر الامكان ، وهذه مجموعة من الأسالیب 

  :المقترحة

ة لأن تشجیع العلاقات بین الأفراد في المجموعة الواحدة وبین المجموعات المختلف -

  . لیة والمنافسة الشریفةذلك یخلق جوا من التعاون وا

توفیر المؤسسة للسكن الصحي الملائم لعمالها بالإضافة إلى طب العمل الذي  -

  .ى رفع معنویاتهم و تقلیص تكالیف نقلهمیقدم الخدمات العلاجیة للعمال، وهذا یعمل عل

ث أن ذلك یجعل من التشدید على الخدمات التي تقدم الرفاهیة التعامل و أسرته حی -

  .العامل عنصرا إیجابیا داخلالمؤسسة وخارجها

  الاهتمام بالهیكل التنظیمي وتطویره وتعدیله من وقت لآخر -

 .وتوجیههموالاهتمام بالعامل البشري ومشاكله ومحاولة دعم الأفراد تبني القیادة  -
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یا معالجة الروتین ومحاولة التخفیف منه قدر الإمكان مع استخدام التكنولوج -

  .الحدیثة

هتمام بتدریب وتطویر ت التنظیمیة بالثبات والوضوح بالإضافة إلى الاتمیز السیاسا -

 )34، ص 2007علي موسى، ( .مهارات العاملین

  :الحوافز: ثانیا

  الحوافز هي المقابل المادي والمعنوي الذي یقدم للأفراد كتعویض عن أدائهم

ه الفرد كمقابل لأدائه المتمیز یسمى حافز المتمیز وبالتالي فإن التعویض الذي یحصل علی

أو مكافئة، ویحتاج الأمر أن تكون إدارة المؤسسة من خلال مدیر الموارد البشریة المدیرین 

التنفیذیین قادرین على قیاس أداء العاملین لدیهم بحیث یكون الحافز على قدرة كفاءة في 

  )476، ص 2007علاقي، ( .الأداء

  توفرها إدارة ...) مكافأة، وعلاوة (فرص ووسائل "بأنها  وصفي عقليوعرفها عمر

المنظمة أمام الأفراد العاملین لتثیر رغباتهم وتخلق لدیهم الدافعیة من أجل السعي للحصول 

علیها عن طریق الجهد والعمل المنتج والسلوك السلیم، وذلك لإشباع حاجیاتهم التي یحسون 

 .ویشعرون بها والتي تحتاج إلى إشباع

ن خلال التعریفات المقدمة، نلاحظ أنها متقاربة من حیث دلالتها فكلها تعرف الحوافز وم

على أنها مجموعة من المؤثرات الخارجیة التي تعدها إدارة المؤسسات للتأثیر على سلوك 

الأفراد العاملین من أجل حملهم على بذل مزید من الجهد وزیادة الأداء والرفع من كفاءاتهم 

  .قیق الأهداف المسطرةوقدراتهم لتح

  :عناصر التحفیز .1

هناك ثلاثة عناصر أساسیة في عملیة التحفیز، وهي بمثابة المتغیرات التي تحدد قیمة 

  :دالة التحفیز وهي

  .الشخص المؤهل للقیام بعمل معین، یمكن أن یحسن أداؤه عن طریق التحفیز: القدرة
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  .الطاقة والجهد اللازمین لتحقیق هدف معین: الجهد

  .غیابها یقلل فرص النجاح حتى ولو تم أداء العمل فعلا :رغبةال

  :أهمیة الحوافز .2

وتعتبر الحوافز أداة طبیعیة ومهمة في أیدي القیادات الإداریة والمشرفین الإداریین في 

أي منظمة، حیث یمكن استخدامها لتؤدي وظیفة حیویة في تنظیم سلوك العاملین نحو 

. ظمة وأهدافها وطموحاتها وإدارتها ونحو الإنتاجیة وعملیاتهاأنفسهم ونحو غیرهم، ونحو المن

وبذلك یتضح أن الحوافز دورا هاما في حفز العاملین على العمل وتحسین أدائهم، وعلیه فإنه 

من الأهمیة بمكان أن یكون الفرد قادرة على العمل، ولكن الأهم هو أن یكون متحمسة لأداء 

هتمام بتحفیز العاملین وخلق رغبة لدیهم للعمل التعاوني العمل وراغبا فیه، لذلك ازداد الا

  :   ویمكن تلخیص الأهمیة في ما یليالفعال بما یكفل الإنجاز الاقتصادي الأهداف المنظمة، 

 .المساهمة في إشباع حاجیات العاملین -

 .رفع روحهم المعنویة -

نسیق تحقیق الرضا الوظیفي بتحقیق الحاجیات النفسیة والمادیة للعمال وت -

 .أولویاتهم

 )235، ص 1995رفیق، ( .إشعار الموظف بأهمیة ما یقوم به من أعمال -

 .إبراز دور الموظف في المؤسسة -

 .الإشادة بإنجازات الموظفین -

إن الحوافز تختلف عن مفهوم الأجر الذي هو مقابل أداء العمل المطلوب، بالإضافة 

منظمة التي یعملون بها، لأن تلبیة إلى أن الحوافز تربط بین أهداف العاملین وأهداف ال

الحوافز للحاجات الإنسانیة للفرد العامل أو تحقیق رغباته أو أماله یقتضي أن یحدد مسارها 

بحیث تؤدي إلى تحقیق أهداف المنظمة في نفس الوقت، وهي أیضا الموقف الذي یعكس 

  .مدى قبول الأفراد ورضاهم إزاء أعمالهم وواجباتهم في المنظمة
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الاهتمام الحقیقي بالأفراد في العمل على الوفاء بمتطلباتهم، وإیجاد السبل  یتجلى

والحوافز التي تساعد على تحسین أدائهم الوظیفي، وبالتالي تحقق تلك المنظمات 

والمؤسسات أهدافها، فترتفع الإنتاجیة، ویشعر الموظف بالرضا عن نفسه وعن مؤسسته 

  .ویشعر بالانتماء الحقیقي لها

وضوع الحوافز من الموضوعات التي حظیت وما تزال تحظى باهتمام علماء ویعد م

السلوك الإداري، ولعل السبب في ذلك هو أن الحوافز إحدى أهم المتغیرات المستقلة 

للدافعیة، بانعكاساتها وبعلاقتها الإیجابیة على الكفاءة الإنتاجیة ثم على نتائج النشاط 

  .ماء التنظیميالإداري، وأیضا نحو الولاء والانت

ونستخلص أن الحوافز تؤثر تأثیرا كبیرا على مستوى أداء العاملین، حیث أنها تدفعه 

على العمل أكثر والمثابرة فیه أو العكس، وعموما أن الحوافز من العوامل المهمة التي یدب 

   .أن تتوفر في المنظمة التي تهدف إلى تحقیق مستوى عال من الأداء

  )235، ص 1995رفیق، (

  : أسس منح الحوافز .3

مؤشرات الأداء لإنجاز رتكز نظام الحوافز على عدة أسس ومعاییر للأداء والسلوك و ی

  . الأهداف المسطرة

میز في الأداء المعیار الأساسي وربما الوحید لدى البعض، وفي بعض الت :الأداء - 1

الجودة أو  ي للأداء سواء كان ذلك في الكمیة، أوهو ما یزید عن المعدل النمطالحالات و 

، أو في وقت العمل أو في الناتج النهائي للعمل أهم المعاییر على الإطلاق لنظام الوفرة

 .حوافزال

یصعب أحیانا قیاس ناتج العمل لأنه غیر ملموس وواضح في أداء : المجهود - 2

یعتبر هذا المعیار أقل و  .ل لأن الناتج شيء احتمالي الحدوثووظائف الخدمات أو الأعما

  .م موضوعیته في الكثیر من الأحیانعدمعیار الأداء لصعوبة قیاسه و  من أهمیة
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لفترة التي قضاها الفرد في العمل، وهي تشیر إلى حد یقصد بها طول ا: الأقدمیة - 3

وات في الغالب هي تأتي في شكل علانتماء الذي یجب مكافأته بشكل ما، و الاما إلى الولاء و 

 .حكومة بشكل أكبر من القطاع الخاصة في التظهر علاوات الأقدمیمكافأة الأقدمیة، و 

على ما یحصل علیه من شهادات بعض المنظمات تعوض وتكافئ الفرد : المهارة - 4

ظ أن نصیب هذا المعیار ، كما نلاحاءات أو إجازات أو دورات تدریبیة، رخص بر أعلى

  )157، ص 2004حمداوي، ( .إلا بقدر ضئیل في تحفیز الأفراد ، فهو لا یساهممحدود جدا

  :زالحواف أنواع -5

، حیث تعددت توجد عدة تصنیفات للحوافز، وهي متنوعة ومتداخلة مع بعضها البعض

الأسالیب المستخدمة من قبل الإدارة ثین في هذا المجال حسب الوسائل و تقسیمات الباح

الحوافز یمكن تصنیف كنة من الأداء الإنساني للعاملین، و للحصول على أقصى كفاءة مم

  : إلى عدة أنواعكما ذكرنا 

من التحفیز تقسم على الأهداف المرجوة  بناء :الحوافز الإیجابیة والحوافز السلبیة -

  : الحوافز كما یلي

ذلك المقابل المادي والمعنوي الذي یحصل علیه العاملون  :الحوافز الایجابیة -أ

أمثلة هذه  منهم على إحداث السلوك المرغوب فیه، و لامتیازهم وكفاءاتهم في العمل فتحث

 : الحوافز نذكر

  .نظام عادل للأجور -

  .العلاوات والعلاوات الاستثنائیة -

  .المعاملة الطیبة والعدالة للعاملین -

  .البدلات الخاصة بطبیعة العمل -

  .ت مما یساهم في استقرار العاملینالترسیم أو التثبی -

  .والثقافیةتوفیر الخدمات الطبیة والریاضیة والاجتماعیة والترفیهیة  -
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انب الأمن ، جو العمل المادیة كالمكاتب المریحة، أدوات ووسائل العمل توفیر ظروف -

  .والسلامة في مكان العمل

  .منحهم شهادات الشكر والتقدیر والثناء -

 .توفیر فرص الترقیة أمام العاملین -

نتیجة ، قد تؤدي في القوبات یتم إیقاعها على المرؤوسینهي ع: الحوافز السلبیة - ب

ة المأخوذة عنه إلى التغییر في سلوك الموظف الذي سلطت علیه العقوبة أو تحسین الصور 

ماهر، ( .كون دافعا یعمل على شحن الموظف والعمل على تحسین أدائه وتصرفاتهعلیه ستو 

  )237، ص 2010

  : أمثلة هذا النوع من الحوافز نذكرمن و 

 .التنبیه أو لفت الانتباه - 1

 .خالإنذار أو التوبی - 2

 .الاقتطاع لجزء من الراتب - 3

 .مان من الترقیة أو امتیازات أخرىالحر  - 4

 .لى درجة أدنىتنزیل الفرد غ - 5

  .)التسریح من العمل(التهدید بإنهاء علاقة العمل  - 6

النظم الداخلیة التي عقوبات التي تنص علیها اللوائح و تدخل في هذا الإطار كافة الو 

   .فاءة الأفراد العاملین فیهارفع كتطبقها مختلف منظمات الأعمال بهدف 

 )13، ص 2011الفقي، (
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   ):المعنویة(الحوافز غیر المادیة الحوافز المادیة و  -

 : قسمت الحوافز من حیث طبیعتها وقیمتها إلى

ت الأفراد العاملین الحوافز التي تهتم بشكل أساسي بتلبیة حاجیا: الحوافز المادیة -أ

الحاجات المتعلقة ساسیة المتعلقة بالمأكل، المشرب والملبس و ، وهي الحاجات الأالفیسیولوجیة

  .بالعمل

یعتبر المال في  ،ؤسسه لأخرى منها الحوافز النقدیةتختلف من مافز و تتنوع هذه الحو 

الوقت الراهن من الحوافز الرئیسة لأن عن طریقه یتم إشباع ضروریات الحیاة كالصحة 

كز الاجتماعي یعتمد إلى حد بعید على المال المتمثل المر و  ،التعلیم ومختلف كمالیات الحیاةو 

  . في الأجر

لمقبولة من الناحیة الاجتماعیة والتي اأكثر الأمثلة الملموسة المحفزة و أي أن  المال من 

امل  من أسهل هذه العو ما كان العامل الرئیسي للتحفیز و ربیقوم الآخرون بالمطالبة بها، و 

  )314، ص 1994عودة، ( .عبیر عنه التمن حیث القدرة على تقدیره و 

  : هذه الحوافزمن أمثلة  

 .صرف الرواتب والأجور  .1

  .المشاركة في الأرباحالأجر بالإنتاج و ربط   .2

 .المكافآت ومكافآت العمل الإضافي والزیادات المختلفة  .3

 .)الدوریة والاستثنائیة(صرف العلاوات المختلفة   .4

 .السلف المختلفة  .5

 .السكن والمواصلات  .6

 .أمین الصحي والضمان الاجتماعيالت  .7

  : فيالمتمثلة ز المادي و كما یمكننا ملاحظة المزایا الرئیسیة للحاف

 .المباشر الذي یلمسه الفرد لجهده الفوریة في الأثرالسرعة و  -
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 .تحسن الأداء بشكل دوري ومنتظم -

  : )المعنویة(الحوافز غیر المادیة  -

، بل على احترام المال في إثارة العاملین تمد علىیقصد بها تك الحوافز التي لا تع

ى لإتطلعات اجتماعیة یسعى حي له أحاسیس و مشاعر و  العنصر البشري الذي هو كائن

   .تحقیقها من خلال عمله بالمؤسسة

بذله من جهد فلا شك أن هذه الحوافز التي یتم تقدیمها إلى المرؤوس من قبل مدیره عما 

الجهد فسیة هذا المرؤوس لأنه یشعر بأن مؤثر في  نبالغ و یستحق المكافأة علیه، ولها أثر 

رئیسه التقدیر من قبل خصي في العمل یحظیان بالمتابعة و كذلك إبداعه الشقوم به و الذي ی

   .مما یجعله متفانیا في عمله

علقة بالشعور بالاعتزاز بالعمل والتقدم والرقي وبالمركز كل هذا یشبع لدیه الحاجات المت

نب النفسي والذاتي هي الحاجات الأخرى ذات العلاقة بالجاكانة المناسبة و الأدبي والم

  )210، ص 2011شاوش، ( .والاجتماعي للفرد

  : تتنوع أشكال وصور التحفیز المعنوي،  ومن أهم هذه الصور نجد

 .الشكر والتقدیر ویكون عادة في شكل تكریمات وشهادات شرفیة  .1

 .ة الترقیة كحافز یتوقف على إنتاجیة الفردارتباط فعالی: فرص الترقیة والتقدم  .2

 .إتاحة الفرصة للعاملین المشاركة في اتخاذ القرار  .3

التقدیر الجماعي بتوجیه المدیر شكره للمرؤوسین غما بذلوه من الجهود التي   .4

 .اهمت في نجاح المشروع أو الأهدافس

موا خاص قدصور للأشوضع أسماء موظفین في لائحة الشرف، إدراج أسماء و   .5

خر قصد تحفیزهم على العمل بخلق جو من جهودا تستحق التقدیر وتغییرها من حین لآ

 .افسة الشریفة بین هؤلاء الموظفینالمن

  



   التنظيمي التماثل    :الثالث الفصل

 

63 

 : الحوافز الفردیة والحوافز الجماعیة -

  : المستفیدین من الحوافز تقسم إلى حسب عدد

 داء الفردي بالرغم من اختلاف أنواع خطط الحوافز یرتبط بالأ: الحوافز الفردیة

  . بطریقة أو بأخرى

 یبذل فیهلین روح العمل كفریق واحد متكاملتنمي في العام :الحوافز الجماعیة ، 

  .الجمیع لتعم الفائدة على الجمیع

  : الحوافز من حیث موقع الحافز إلى تقسم: الحوافز غیر المباشرةالحوافز المباشرة و  -5

الوسائل را مباشرا وهي الأسالیب و شعر بها الموظفون شعو ی :الحوافز المباشرة   -  أ

  : نجاز والدقة في الأداء ویمكن النظر إلیها من ثلاثة زوایاالتي تشجعهم على سرعة الإ

 ...أجور، منح وعلاوات: حوافز مالیة  .1

 ...، العلاج المجانيالخدمات الاجتماعیة، السكن: حوافز عینیة  .2

 ...، الشهادات التقدیریة، المدحالأوسمة: حوافز معنویة  .3

  : تمس العاملین بصفة غیر مباشرة وتتمثل في :الحوافز غیر المباشرة - ب

  .المحبة بین العمالالشعور بالأمان وعلاقة الود و : ظروف عمل ملائمة -

باشرة التي تؤدي إلى دقة العمل واستخدام یعتبر من بین الحوافز غیر الم: التكوین -

  )210، ص 2011شاوش، ( .نجازه بمهارةالوسائل العلمیة في إ
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 :  جودة الحیاة: ثالثا

  :تعریف جودة الحیاة  .1

تعدد تعریفات مفهوم جودة الحیاة وتنوع السیاقات التي یستخدم فیها هذا المفهوم،  بسبب

یتعین على الباحثین التحدید الدقیق لطبیعته وخصائصه في ضوء هدف البحث الذي یقومون 

  .به

لكل منهما مؤشرات   بعدین أساسیین یاة في ضوءما یتم تعریف مفهوم جودة الح  وعادة

إلا أن غالبیة الباحثین ركزوا على المؤشرات . البعد الذاتي، والبعد الموضوعي :معینة

ویتضمن البعد الموضوعي لجودة الحیاة مجموعة . الخاصة بالبعد الموضوعي لجودة الحیاة

العمل، مستوى الدخل،  أوضاع: من المؤشرات القابلة للملاحظة والقیاس المباشر مثل

المكانة الاجتماعیة الاقتصادیة، وحجم المساندة المتاح من شبكة العلاقات 

  )16، ص 2020معمریة، ( .الاجتماعیة

ذلك، تظهر نتائج البحوث أن التركیز على المؤشرات الموضوعیة لجودة الحیاة لا  ومع

كما یبدو أن    ة الحیاة،یسهم إلا في جزء صغیر من التباین في التقدیرات الكلیة لجود

الرفاهیة : الارتباطات بین المؤشرات الذاتیة والمؤشرات الموضوعیة لجودة الحیاة كما تقاس

، والسعادة life satisfaction ، الرضا عن الحیاةbeing-overall well الشخصیة العامة

  .ضعیفة personal happiness الشخصیة

أن تحلیل نتائج الدراسات السابقة في مجال ) 2004(جلیمان وإیستربورك وفراى  ویرى

جودة الحیاة یفضي إلى التأكید على أن جودة الحیاة بالمعنى الكلي أو العام تنظم وفقًا 

لمیكانیزمات داخلیة، وبالتالي یتعین على الباحثین التركیز على المكونات الذاتیة لجودة 

الحیاة بصفة عامة، تصورات  الاتجاه نحو: الحیاة بما تتضمنه من التقریر الذاتي عن

وإدراكات الفرد لعالم الخبرة الذي یتفاعل فیه، ونوعیة ومستوى طموحاته، وسرعان ما انتشر 

  )12، ص 2010أبو حلاوة، . (هذا التوجه في مجال أدبیات الإرشاد والتأهیل النفسي
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بحسن  الاستمتاع بالظروف المادیة في البیئة الخارجیة، والشعور: "جودة الحیاة، هي

وإشباع الحاجات، والرضا عن الحیاة، وإدراك الفرد لمضامین وقوى حیاته وشعوره  الحال،

الصحة الجسمیة الإیجابیة، والشعور بالسعادة وصولا إلى عیش  بمعنى الحیاة إلى جانب

فوقیة أحمد عبد ". (والقیم السائدة في مجتمعه حیاة متناغمة متوافقة بین جوهر الإنسان

  )204، ص 2006د حسین سعید، الفتاح، محم

من عدم الاتفاق على تعریف واحد لمفهوم جودة الحیاة، إلا أنه عادة ما وعلى الرغم 

بوصفه أقرب   )1995(یشار في أدبیات المجال إلى تعریف منظمة الصحة العالمیة 

فها التعریفات إلى توضیح المضامین العامة لهذا المفهوم، إذ ینظر فیه إلى جودة الحیاة بوص

إدراك الفرد لوضعه في الحیاة في سیاق الثقافة وأنساق القیم التي یعیش فیها ومدى تطابق " 

أهدافه، توقعاته، قیمه، واهتماماته المتعلقة بصحته البدنیة، حالته : أو عدم تطابق ذلك مع

بصفة النفسیة، مستوى استقلالیته، علاقاته الاجتماعیة، اعتقاداته الشخصیة، وعلاقته بالبیئة 

تقییمات الفرد الذاتیة لظروف   عامة، وبالتالي فإن جودة الحیاة بهذا المعنى تشیر إلى

 )2011عبد الكریم محمد بن بریك، . ( "حیاته

مفهوم جودة الحیاة بالمعنى السابق بمفهوم جودة الحیاة النفسیة كما یتم تدارسه  ویرتبط

یاة أو جودة الصحة النفسیة في في أدبیات الصحة النفسیة، فقد أصبح موضوع جودة الح

الخبرة   وتكمن جودة الحیاة داخل. السنوات الأخیرة بؤرة تركیز الكثیر من البحوث والدراسات

تقویم  ببساطة شدیدة"ویشیر دینیر ودینیر إلى أن جودة الحیاة النفسیة . الذاتیة للشخص

أو ) المعرفیة التقویمات(الشخص لرد فعله للحیاة، سواء تجسد في الرضى عن الحیاة

   )"رد الفعل الانفعالي المستمر(الوجدان

 :أبعاد جودة الحیاة  .2

إن مفهوم جودة الحیاة متعدد الأبعاد ویشمل أكبر قدر من جوانب الحیاة المادیة 

) 1990(وتشیر صالح . وأن هناك مؤشرات موضوعیة وأخرى ذاتیة لجودة الحیاة. والمعنویة
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الحیاة تظهر في نظافة البیئة، وكفایة الدخل، وتوافر  إلى أن المؤشرات الموضوعیة لجودة

بینما . فرص العمل والتعلیم، والخدمات الصحیة، وتوافر أماكن الاستجمام، وتكافؤ الفرص

تشیر المؤشرات الذاتیة لجودة الحیاة إلى السعادة والرضا عن الحیاة، والعلاقات الاجتماعیة 

لاء والانتماء للأسرة والوطن والتوافق الشخصي الإیجابیة، والوعي بمشاعر الآخرین، والو 

 .الاجتماعي والتفاؤل

نموذجا لجودة الحیاة تتكامل فیه ) Felce & Perry, 1995(وقدم فیلس وبیري 

. المؤشرات الموضوعیة والذاتیة، والرفاهیة الاجتماعیة، والصلاحیة الانفعالیة، والنمو والنشاط

سیم مؤشرات جودة الحیاة إلى مؤشرات موضوعیة على تق) Leitman,1999(ویتفق لیتمان 

 .ومؤشرات ذاتیة، إلا أنه یرى أن المؤشرات یجب أن تمیل إلى الذاتیة

  :أن لجودة الحیاة ثلاثة أبعاد، هي) 20 ، ص2005(ویرى عبد المعطي 

 وتعني ما یوفره المجتمع لأفراده من إمكانیات مادیة، إلى : جودة الحیاة الموضوعیة

  .الاجتماعیة للفرد جانب الحیاة

 وتعني مدى الرضا الشخصي بالحیاة، وشعور الفرد بجودة : جودة الحیاة الذاتیة

  .الحیاة

 وتمثل الحد المثالي لإشباع حاجات الفرد واستطاعته العیش : جودة الحیاة الوجودیة

  .بتوافق روحي ونفسي مع ذاته ومع مجتمعه

 :مكونات جودة الحیاة .3

تة مكونات لجودة الحیاة لدى طلبة الجامعة، بعد س) 2006(وحدد منسي وكاظم 

  :وهذه المكونات هي. مقاییس) 7(مراجعتهم لبعض المقاییس الأجنبیة التي بلغ عددها 

 جودة الصحة العامة .  

 جودة الحیاة الأسریة والاجتماعیة .  

 جودة التعلیم والدراسة .  
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  الجانب الوجداني(جودة العواطف .(  

 جودة الصحة النفسیة  .  

 ودة شغل وقت الفراغ وإدارتهج.  

مفهوم جودة الحیاة، كما یستخدم في أدبیات المجال من ثلاث مكونات رئیسیة  یتكون

  :تتمثل فیما یلي

 بینما ( بحسن الحال والرضا عن الحیاة الفعلیة التي یعیشها المرء الإحساس الداخلي

الفكریة أو المعرفیة بالقناعات  یرتبط الإحساس بحسن الحال بالانفعالات، یرتبط الرضا

الداعمة لهذا الإحساس؛ وكلیهما مفاهیم نفسیة ذاتیة، أي ذات علاقة برؤیة وإدراك وتقییم 

  ).المرء

  تمثل الإعاقة المنظور (القدرة على رعایة الذات والالتزام والوفاء بالأدوار الاجتماعیة

  ).الأدوار الاجتماعیةالمناقض لهذه القدرة، وترتبط بعجز المرء عن الالتزام أو الوفاء ب

  المساندة (القدرة على الاستفادة من المصادر البیئة المتاحة الاجتماعیة منها

  .وتوظیفها بشكل إیجابي) معیار الحیاة(، والمادیة )الاجتماعیة

نموذج ثلاثي العناصر لجودة الحیاة ) Felce & Perry  )1995 فیلسي وبیري  طرح

وقدما تعریفات . رضا عن الحیاة، والقیم الشخصیةظروف الحیاة، ال: یعكس التفاعل بین

  :محددة لهذه العناصر على النحو التالي 

  .وتتضمن الوصف الموضوعي للأفراد وللظروف المعیشیة لهم :ظروف الحیاة

ویتضمن ما یعرف بالإحساس بحسن الحال والرضا عن : الرضا الشخصي عن الحیاة

  .ظروف الحیاة أو أسلوب الحیاة

وتتضمن القیمة أو الأهمیة النسبیة التي یسقطها : صیة والطموح الشخصيالقیم الشخ

  .الفرد على مختلف ظروف الحیاة الموضوعیة أو جودة الحیاة الذاتیة
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  :محددات جودة الحیاة  .4

في إطار تحدید المتغیرات المؤثرة على جودة الحیاة، یقترح أسامة سعد أبو سریع 

ر جودة الحیاة، یعتمد على تصنیف المتغیرات المؤثرة نموذجا لتقدیر وتفسی) 2006(وآخرون 

في تشكیل جودة الحیاة، موزعة على بعدین متعامدین؛ یشمل البعد الأفقي قطبي توزیع 

بعد المحددات "ویسمى . محددات جودة الحیاة، حسب كمونها داخل الفرد أو خارجه

عد الرأسي توزیع تلك ویمثل الب الشخصیة الداخلیة مقابل المحددات البیئیة الخارجیة

المحددات وفق أسس قیاسها وتقدیر مدى تحققها، والتي تتوزع بین أسس ذاتیة یقدرها الفرد 

من منظوره الشخصي، كما یدركها ویشعر بها، إلى أسس موضوعیة من خلال الاختبارات 

ییر والاستبیانات ومقارنة الشخص بغیره أو بمتوسط جماعته المعیاریة، أو اعتمادا على معا

بعد الذاتیة مقابل : كمیة وكیفیة أخرى، مثل الملاحظات وأسالیب التقدیر، ویسمى

  )20، ص 2020معمریة، (. الموضوعیة

  

 

.محددات جودة الحیاة: 05الشكل رقم 



 

  

  

  

  

  :الرابع الفصل

  للدراسة المنهجية الإجراءات
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  : تمهید

لى الباحث القیام بها من اجل تعتبر الدراسة المیدانیة من أهم العناصر التي یجب ع

التحقق من فرضیات الدراسة، وضبط نتائجها، وفي هذا الفصل سنتناول الجانب المنهجي 

الصدق (المعتمد علیه في الدراسة بالإضافة إلى التعرف على الخصائص السیكومتریة للأداة 

لدراسة وكذا ، ثم الانتقال إلى الدراسة الأساسیة بوصف عینتها وتحدید أدوات ا)والثبات

  .الأسالیب الإحصائیة المستخدمة

 :الدراسة الاستطلاعیة -1

تم القیام بالدراسة الاستطلاعیة على عینة من عمال المؤسسة الالستشفائیة بالسوقر، وبحكم 

عمل إحداى الباحثتین بالمؤسسة فقد كان من السهل عملیة توزیع الاستبیانات المبدئیة، 

 والقیام بالدراسة؟

  :تخدم في الدراسةالمنهج المس -2

إن اختیار المنهج في أي بحث علمي یرتبط أساسا على طبیعة الموضوع أو طبیعة 

مشكلة الدراسة، ونظرا لطبیعة موضوعنا فإن المنهج المناسب هو المنهج الوصفي التحلیلي 

المناسب للدراسات المرتبطة بدراسة المشكلات المتعلقة بالمجالات الإنسانیة والاجتماعیة 

یعتمد المنهج الوصفي على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ویهتم بوصفها وصفا  بحیث

لأن من الأهمیة أن تتوفر لدى أي باحث وصف دقیق لما ، دقیقا ویعبر عنها كیفیا أو كمیا

یقوم بدراسته من ظواهر قبل أن یمضي في خطوات واضحة لحل المشكلات التي اقتضت 

  .دراسته

  :حدود الدراسة -3

بتیارت،  بالمؤسسة الاستشفائیة بالسوقر ولایةتم إجراء هذه الدراسة  :ود المكانیةالحد

  .ونقدم في هذا العنصر نظرة شاملة حول المؤسسة محل الدراسة
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  :تعریف المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بمدینة السوقر

لتي لا تعد المؤسسة العمومیة الاستشفائیة لمدینة السوقر من أهم المنشاّت الحیویة ا

یمكن الاستغناء عنها فهو یسعى للحفاظ على صحة المواطن وذلك بعلاجه وتوفیر الأدویة 

له وتوعیته من مختلف الأمراض التي تهدد البشریة حیث سخرت مجهودات كبیرة من اجل 

من طرف رئیس  28/10/1988ضمان صحة المواطن، ولقد انشأ هذا المستشفى بتاریخ 

سریر موزعة حسب عدة أجنحة  120شادلي بن جدید وهو یتسع ل الجمهوریة السابق السید 

  :داخلیة 

  جناح الاستعجالات الطبیة الجراحیة   -

 )نساء ورجال(جناح الجراحة العامة  -

 )نساء ورجال(جناح الطب الداخلي   -

 جناح طب الأطفال   -

 جناح التولید وأمراض النساء -

 جناح الأشعة -

یل الطبیة المتنوعة وإصدار النتائج یضم المستشفى أیضا جناحا خاصا بالتحال -

لمختلف التحالیل المطلوبة، وتأسس هذا الجناح مباشرة بعد تأسیس المستشفى إلا انه تم في 

 .تطویر وتوسیع المخبر وتجهیزه بأحدث الوسائل التقنیة 2001سنة 

 .جناح للتبرع بالدم -

  كما توجد بالمستشفى إطارات مسیرة إداریا وتقنیا یشرف على رأسها

مدیر المؤسسة العمومیة الاستشفائیة ویساعده في ذلك إطارات أخرى تشرف على  -

  : رأس بیانات المدیریة وتتمثل فیما یلي

  المدیر الفرعي لمصالح الصحة -

 المدیر الفرعي للموارد البشریة -
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 المدیر الفرعي  للمالیة والوسائل -

 المدیر الفرعي للتجهیزات الطبیة والملحقة -

  .ها علاقة مع بعضها البعض سواء بطریقة مباشرة أو غیر مباشرةوكل هذه المصالح ل

  :نشاطات وأهداف المؤسسة العمومیة الاستشفائیة

  :السهر على صحة المواطن من خلال    

  الوقایة من الإمراض مثل التلقیح -

 توفیر الأدویة بالنسبة للمصابین بالأمراض المزمنة -

 .تنظیم الولادات -

  : من أهم مشاكل المؤسسة

  :  المؤسسة العمومیة الاستشفائیةن بین المشاكل التي  تعاني منها م

 ...)القلب، العیون( نقص في الأطباء المتخصصین -

 نقص في العتاد الطبي خاصة من ناحیة الأشعة -

  : الاقتراحات

  یجب على المؤسسة أن تقوم بالتوظیف الخارجي للبحث عن مصادر جدیدة    -

  مال الحالیین   وضع برامج تكوین وتطویر للع -

  :أقسام المدیریة 

  :یتكون من عدة مكاتب أهمها   :المدیریة الفرعیة للهیاكل الصحیة  -1

  :مكتب تنظیم وتقییم النشاطات الصحیة 1-1

جهاز إداري یقوم بالإشراف على تنظیم كافة المصالح الصحیة سواء داخلیة أو  هو

والمتابعة والتوجیه والتنسیق خارجیة فهو یقوم بعملیة التنسیق بین كافة فروع المصالح 

  .الوحداتوإعطاء التعلیمات الصحیة وبالتالي فهو یقوم بعملیة الإشراف اللازمة لسیر هذه 
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كما أنه مكتب حیوي وضروري تعتمد علیه الإدارة الصحیة فهو مصلحة تقوم بجمع كافة 

ول بالنسبة وعدد الدخ المرضى ومدة الإقامة المعلومات والإحصائیات بما في ذلك تحركات

المریض یومیا وسنویا بما في ذلك تكلفة العلاج والإقامة  للمرضى شهریا وسنویا وتكلفة

  .وتكلفة الخدمات

 :والحالة المدنیة مكتب الدخول 1-2

هو جهاز إداري تعتمد علیه كافة المصالح داخل المستشفى وبالتالي فهو یقوم بالتنسیق 

دخول حتى یوم الخروج فیقوم بتسجیل كل بین كافة فروعها والتكفل بالمریض من یوم ال

  .تحركات المرضى على مستوى المستشفى

كما یقوم بالتنسیق الإداري مع مصالح الحالة المدنیة وذلك بإعلان كافة الولادات 

والوفیات وذلك عن طریق السجل المخصص لهذا الغرض للتصریح لهذه الحالات وكما یقوم 

مصالح الإداریة الأخرى كجهاز الشرطة العدالة الدرك هذا المكتب بعملیة الإعلام لبعض ال

الوطني وهذا عند الضرورة في حالات خاصة كالحوادث والوفیات المشبوه فیها فهي تتم 

  .بإجراء إداري خاص

  القیام باستقبال وتوجیه المرضى : مكتب الإعلام والتوجیه  1-3

  :مصلحة الوقایة والطب الوقائي 1-3

فیروس الكبد الوبائي، (لمصابین بالأمراض المستعصیة المتابعة الصحیة للمرضى ا

كما تقوم المصلحة بالإعلان عن الحوادث للأمراض النادرة كالملا ریا، ....) السرطان

  .ومكافحة الأوبئة وهي مكلفة بالتلقیح... التیفوئید

 مكتب التعاقد وتحلیل التكالیف 1-4

مصلحة على حدى وذلك  من مهام هذا المكتب القیام بحساب التكلفة الفصلیة لكل

اعتمادا على تجمیع البیانات المتعلقة بالمصاریف التي یتم توزیعها على المصالح بالنسبة 

  .إلى حجم النشاط المعبر عنه بوحدات القیاس لكل مصلحة
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  :مكتب الأرشیف 1-5

 :یتكون من  :الفرعیة للموارد البشریة المدیریة -2

  من مهامه :مكتب التسییر الموارد البشریة  2-1

o  التوظیف، الترقیة العزل،الإحالة (التكفل بنشاطات تسییر الحیاة المهنیة للموظفین

 .......)على التقاعد،  العطل بأنواعها

o  المراسیم، النظام الداخلي للمؤسسة(السهر على تطبیق القانون(  

 مكتــب المنازعات 2-2

o متابعة القضایا التي تكون المؤسسة طرفا فیها. 

o العمالومشاكل  متابعة خصومات.  

  مكتــب التكــویـــــن 2-3

o  التكفل بالتكوین  

o تنظیم دورات تكوینیة لفائدة العمال والسهر على السیر الحسن لها. 

  :المدیریة الفرعیة للمالیة والوســـــائل -3

هو جهاز إداري یقوم بالإشراف على تنظیم كافة المصالح العامة الخاصة باقتصاد 

الخارجیة فهو یقوم بعملیة صیانة مباني القطاع المستشفى سواء الوحدات الداخلیة أو 

وبالتالي فهو یقوم بعملیة إشراف ومتابعة  الصحي ووضع برنامج سنوي مع مسؤولي الورشات

 .وإعطاء التعلیمات اللازمة لسیر مدا خیل هذه الوحدات وتنفیذ المیزانیة

  :مكتب تسییر الجرد والإحصاء 3-1

مستشفى لسیر شؤونها الاقتصادیة والمتمثلة في هو مكتب حیوي وضروري تعتمد علیه ال

والحد الأقصى للمخزون حسب عملیة الاستهلاك  حسابات التخزین ومعرفة الحد الأدنى

والباقي المخزن مع وضع استثمارات الجرد العام الخاص بالعتاد وإحصائه عبر احتیاج كل 

  .    مصلحة
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  :مكتب الصیانة والمصالح العامة3-2

یقوم بتنظیم ومتابعة حركة حظیرة السیارات وإعداد وصول خاصة هو مكتب رئیسي 

بإخراج قطع الغیار ومسك الحسابات الخاصة بالبنزین وتسجیل السیارات في سجل خاص 

وإعدادها للأمر بالمهمة لذلك إعداد بالتنسیق مع مسؤولـــي الورشـــات البرنامج السنوي 

  لإعمال الالخاص بالصیانة والمراقبة شهریا للحالات با

  :مكتب الأجور3- 3  

) ...رقیة، الخصم، العطل المرضیةالتنصیب، الت(هو مكتب یقوم بمتابعة حركة العمال 

  .لتنظیم الأجور الشهریة للعمال

  :مكتب تحلیل التكالیف  3-4

هو مكتب جد هام یقوم بإعداد وتوزیع الوثائق الخاصة بالعقود المهنیة سواء مع مسئولي 

اللحوم والخضر وتحضیر الوثائق الخاصة بالمصاریف التي تحتاجها الورشات أو التجار ك

كل مصلحة مع تحدید أسعار صیدلانیة كانت أو غذائیة ومراقبة شهریة لسجل الهاتف مع 

  .تحدید المكالمات لكل مصلحة

 :المدیریة الفرعیة لصیانة التجهیزات الطبیة التجهیزات المرفقة -4

  : التجهیزات الملحقة  مكتب صیانة التجهیزات الطبیة و  4-1

o الإشراف على استلام التجهیزات الطبیة والتجهیزات المرافقة 

o الإمضاء على محاضر الاستلام والإشراف على التشغیل الأولي له 

o  إبرام اتفاقیات الصیانة 

o  تدوین التدخلات التي تنفذها المصلحة على التجهیزات الطبیة والمرافقة وتكوین

ة الجرد، محضر التشغیل، تقاریر الصیانة، الفواتیر ومتابعة بطاق( ملف لكل جهاز طبي 

 ....)أعمال الصیانة
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متابعة كل العملیات المتعلقة بإلغاء استعمال العتاد والتجهیزات بالتنسیق مع مفتشیة 

 .أملاك الدولة

 الحدود الزمنیة: 

  .2022مارس إلى غایة شهر ماي أجریت هذه الدراسة من شهر 

  :مجتمع الدراسة -4

إجراءات اختیار مجتمع الدراسة من الخطوات الضروریة لإجراء البحث المیداني  تعد

ع دراستنا یتكون من مجموعة من العمال بمؤسسة موحسب دراستنا فإن مجت التطبیقي،

  .عاملا على اختلاف مستویاتهم المهنیة 245، وعددهم بالمؤسسة الاستشفائیة

  : عینة البحث

على اختلاف مستویاتهم المهنیة  بالمؤسسة الاستشفائیة عاملا 70تتكون عینة بحثنا من 

   .تم اختیارهم بطریقة عشوائیة

  :خصائص عینة الدراسة

تشكل خصائص العینة مدخل مناسب للمعرفة العناصر والمكونات المجتمع الدراسة      

وذلك من خلال تحدید الكمي لخصائصها والذي یمكننا من التحلیل المعطیات التي تم 

حول فرضیات الدراسة وتتضح خصائص العینة من خلال محور الذي یتكون من  جمعها

  .خمسة أسئلة حول متغیرات الشخصیة للمبحوثین 
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  :توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس :01الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

 24.28 17  ذكر

 75.71 53  أنثى

 100,0 70  المجموع

  

المتعلق بمتغیر الجنس، أن أكبر نسبة ) 1(الواردة في الجدول رقم  تبین المعطیات

وهي نسبة مرتفعة جدا مقارنة %  75.71بنسبة  الإناثمن المبحوثین هي من فئة 

  .العینة يمن إجمال%  24.28بنسبة الذكور التي لا تتعدى 

  :توزیع أفراد العینة حسب السن :02الجدول رقم 

  ةالنسب  التكرارات  الاحتمالات

26-38  41 58.57 

39-50  16 22.85 

51-63  13  18.57  

 100,0 70  المجموع

المتعلق بمتغیر السن نجد ) 2(نلاحظ من خلال المعطیات الواردة في الجدول رقم 

  :أن

  .سنة 38-26أعمارهم تتراوح ما بین %  58.57بنسبة  عاملا 41 -

  .سنة 50-39أعمارهم تتراوح ما بین %  22.85بنسبة  عاملا 16 -

  .سنة 63-51تتراوح أعمارهم بین % 18.57عاملا بنسبة  13 -
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أن معظم أفراد العینة محل الدراسة تتراوح  )02(یتضح لنا من خلال الجدول رقم 

وهذا یدل على التواجد المعتبر للشباب على مستوى  38-26أعمارهم ما بین 

ثل قوة فعالة تكمن ولهذا یمكن القول أن وجود نسبة عالیة من الشباب تم المؤسسة

  .زیادة أداء المؤسسةفي المورد البشري القادر على الإبداع ما یسمح ب

  :توزیع أفراد العینة حسب الخبرة المهنیة : 03الجدول رقم 

  النسبة  التكرارات  الاحتمالات

5-10 37 52.85 

10-15 14 20 

15-20 19 27.14 

  100  30  المجموع

هي المحصورة ا أن الفئة التي تمتلك خبرة مهنیة من خلال بیانات الجدول یتضح لن

سنوات والممثلة  15-20، تلیها فئة من % 52.85سنة تقدر نسبتهم بـ 10-5بین 

 .%20سنة بـ  15-10، بینما تقدر نسبة فئة من %27.14بنسبة 

  :أدوات الدراسة -5

  :الاستبیان

تم تقسیمه إلى  عبارة، حیث 26تم بناء استبیان خاص بالضغوط المهنیة، ویتكون من 

  .عبارة 19، واستبیان خاص بالرفاهیة یتكون من )عبئ العمل وطرق العمل(بعدین 
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  :الخصائص السیكومتریة لأداة الدراسة

 :الاتساق الداخلي للمقیاس: 04الجدول رقم 

یة
هن

لم
 ا
وط

ضغ
ال

 

 الدرجة الكلیة علاقة البعد مع علاقة الفقرة مع الدرجة الكلیة علاقة الفقرة مع البعد رقم الفقرة

 عبء العمل

1.  ,825** ,356** 

0.67**  

2.  ,825** ,356** 

3.  ,412** ,344** 

4.  ,348** ,286** 

5.  ,465** ,340** 

6.  ,676** ,450** 

7.  ,584** ,293** 

8.  ,465** ,273** 

9.  ,370** ,292** 

10.  ,609** ,469** 

11.  ,585** ,369** 

12.  ,643** ,438** 

13.  ,562** ,424** 

14.  ,590** ,423** 

15.  ,886** ,483** 

16.  ,578** ,259** 

 طرق العمل

17.  ,180* ,252** 

,520** 

18.  ,886** ,483** 

19.  ,886** ,483** 

20.  ,378** ,264** 

21.  ,483** ,218* 

22.  ,496** ,273** 

23.  ,531** ,293** 

24.  ,484** ,393** 

25.   ,64** ,264** 

26.  ,57* ,218* 
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ن
ملی

عا
 ال

یة
اه

رف
 

 علاقة البعد مع الدرجة الكلیة علاقة الفقرة مع الدرجة الكلیة علاقة الفقرة مع البعد رقم الفقرة

 عبء العمل

1.  ,314* ,676** 

0.56**  

2.  ,429** ,382* 

3.  ,568** ,531** 

4.  ,314* ,676** 

5.  ,642** ,222* 

6.  ,271** ,289* 

7.  ,623** ,252** 

8.  ,436** ,316** 

9.  ,504** ,444* 

10.  ,503** ,585** 

11.  ,679** ,497** 

12.  ,434** ,410** 

13.  ,444** ,600** 

14.  ,504** ,621** 

15.  ,747** ,572** 

16.  ,462** ,396** 

17.  ,642** ,222* 

18.  ,271** ,289* 

19.  ,623** ,252** 
 

ن أعینة الدراسة الاستطلاعیة تبین  نلاحظ من خلال الجدول وبعد توزیع الاستبیان على

جمیع الفقرات لها علاقة ذات دلالة إحصائیة مع الدرجة الكلیة والأبعاد التي تنتمي إلیها عند 

 .فراد العینةأعلى  ةداوهذا یؤكد على صدق الأ 0.01دلالة مستوى ال

 لى الثباتأي عبارة من عبارات الاستبیان ویخضع مباشرة إ یتم حذفالتالي لا وب

  )الفا كرونباخ والتجزئة النصفیة(بطریقتین 
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 :ثبات الأداة

 :لاستبیان الضغوذ المهنیة یوضح معاملات ثبات بطریة ألفا كرونباخ 05جدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ المتغیر

 0.79 الضغوط المهنیة

عالیة من  داة الدراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجةأن أتشیر المعطیات الواردة في الجدول 

ثبات مقبولة تبرر داة تتمتع بدلالات صدق و ن الأأبهذا یمكن القول  0,79 ـالثبات تقدر ب

 .استخدامها في الدراسة الأساسیة

  :الضغوط المهنیةلاستبیان  ملات ثبات بطریة التجزئة النصفیةیوضح معا 06جدول رقم 

 قوتمان المتغیر

 0,90 الضغوط المهنیة

داة الدراسة بأبعادها المختلفة تتمتع بدرجة عالیة أن أدة في الجدول تشیر المعطیات الوار 

داة تتمتع بدلالات صدق ن الأأبهذا یمكن القول  0.90ـ من الثبات بقیمة قوتمان تقدر ب

 .ثبات مقبولة تبرر استخدامها في الدراسة الأساسیةو 

  :الرفاهیةنتائج حساب ألفا كرومباخ لاستبیان : 07الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ غیرالمت

 0.95 رفاهیة العاملین

  

من خلال نتائج الجدول الذي یبین ثبات مقیاس التماثل التنظیمي نلاحظ أن قیمة اختبار 

  .وهي قیمة عالیة، وهذا ما یثبت صحة المقیاس 0.95ألفاكرونباخ تبلغ 
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  :العاملینرفاهیة الثبات بطریقة التجزئة النصفیة لاستبیان : 08الجدول رقم 

 قوتمان المتغیر

 0.79 الضغوط المهنیة

  : الأسالیب الإحصائیة المستعملة -6

تعتبر الأسالیب الإحصائیة من أهم وسائل تحلیل البیانات الخامة إلى نتائج ذات معنى، 

والتي تساعد في تحلیل وتفسیر موضوع الدراسة ثم الحكم علیها بكل موضوعیة، ولقد 

  :على الأسالیب الإحصائیة التالیةاعتمدنا في هذه الدراسة 

  .وهو من أهم الأسالیب الإحصائیة الأكثر دقة وموضوعیة spssبرنامج -

  .معادلة سبیرمان براون

  .معامل ألفا كرومباخ

  .معامل الارتباط بیرسون -

  



 

  

  

  

  

  

  :الفصل الخامس

  عرض ومناقشة نتائج الدراسة
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  :تمهید

ائج المتوصل إلیها من خلال الدراسة المیدانیة وهذا تم التطرق في هذا الفصل إلى النت

بعد جمع المعطیات الإحصائیة وفق الإطار المنهجي المتبع، حیث ترتیب النتائج ضمن 

جداول مع تحلیل ومناقشة النتائج من خلال الرابط بین الجانب النظري والمیداني للبحث، ثم 

  .احات ثم الانتهاء بخاتمة البحثعرض الاستنتاج العام وتقدیم بعض التوصیات والاقتر 
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  :عرض نتائج الدراسة -1

  :عرض نتائج الفرضیة العامة - 1-1

  :تؤثر الضغوط المهنیة على رفاهیة العمال: نص الفرضیة

  یوضح تأثیر الضغوط المهنیة على رفاهیة العمال) 9(جدول رقم 

الدلالة 

 الإحصائیة

معامل الارتباط 

 بیرسون

الانحراف 

 عیاريالم

المتوسط 

 الحسابي
 المعالم الإحصائیة

0.40 1.02 
 الضغوط المهنیة 64.34 5.31

 رفاهیة العمال 41.86 3.26

  

نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح تأثیر الضغوط المهنیة على رفاهیة العمال 

 وبین  رفاهیة العاملین الذي 5.31وانحراف معیاري قدر بـ  64.34بمتوسط حسابي قدر بـ 

حیث قدرت قیمة بیرسون بـ  3.26وانحرافه المعیاري قدر بـ  41.86قدر متوسطه الحسابي 

وهذا ما  یشیر إلى عدم وجود تأثیر الضغوط المهنیة على  0,40عند مستوى دلالة  1.02

  .رفاهیة العمال

  

  

  

  

  

  

  

  



  الدراسة نتائج ومناقشة عرض    :الخامس الفصل

 

86 

  : عرض نتائج الفرضیات الجزئیة -2

  :عرض نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى -2-1

  .یؤثر عبئ العمل على رفاهیة العاملین: لفرضیةنص ا

  .یوضح تأثیر عبئ العمل على رفاهیة العاملین )10(جدول رقم 

الدلالة 

 الإحصائیة

معامل الارتباط 

 بیرسون

الانحراف 

 المعیاري

المتوسط 

 الحسابي
 المعالم الإحصائیة

0.76 0.36 
 عبئ العمل 40 3.24

 رفاهیة العاملین 41.86 3.26

  

حظ من خلال الجدول الذي یوضح تأثیر عبئ العمل على رفاهیة العاملین بمتوسط نلا

وبین رفاهیة العاملین الذي قدر متوسطه  3.24وانحراف معیاري قدر بـ  40حسابي قدر بـ 

عند  0.36حیث قدرت قیمة بیرسون بـ  3.26وانحرافه المعیاري قدر بـ  3.24الحسابي 

  .ر إلى عدم وجود تأثیر لعبئ العمل على رفاهیة العاملینوهذا ما  یشی 0,76مستوى دلالة 
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  :الثانیةعرض نتائج الفرضیة الجزئیة  -2-2

  .الأداءتؤثر طرق العمل : نص الفرضیة

  .یوضح تأثیر طرق العمل على الأداء )11(جدول رقم 

الدلالة 

 الإحصائیة

معامل الارتباط 

 بیرسون

الانحراف 

 المعیاري

المتوسط 

 يالحساب
 المعالم الإحصائیة

0.15 0.17 
 طرق العمل 24.34 2.41

 رفاهیة العاملین 41.86 3.26

  

نلاحظ من خلال الجدول الذي یوضح تأثیر طرق العمل على رفاهیة العاملین بمتوسط 

وبین رفاهیة العاملین الذي قدر  2.41وانحراف معیاري قدر بـ  24.34حسابي قدر بـ 

حیث قدرت قیمة بیرسون بـ  3.26انحرافه المعیاري قدر بـ و  41.86متوسطه الحسابي 

وهذا ما  یشیر إلى عدم وجود تأثیر لطرق العمل على  0,15عند مستوى دلالة  0.17

  . رفاهیة العاملین
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  :مناقشة وتفسیر نتائج الدراسة–3

  :مناقشة الفرضیة العامة -3-1

العمال لدى عمال المؤسسة الضغوط المهنیة على رفاهیة تؤثر : نص الفرضیة

 .الاستشفائیة بالسوقر

الذي یوضح تأثیر الضغوط  )9(انطلاقا من النتائج المتحصل علیها في الجدول رقم 

المهنیة على رفاهیة العمال، وهذا باستخدام معامل الارتباط بیرسون الذي قدرت قیمته بـ 

ثیر للضغوط المهنیة على وهذا ما  یشیر إلى عدم وجود تأ 0,40عند مستوى دلالة  1.02

  .رفاهیة العاملین

ومن خلال هذه النتائج، وبناء على تصریحات المبحوثین تبین لنا أن عمال المؤسسة 

الاستشفائیة بالسوقر لا یعانون من ضغوط مهنیة جراء جائحة كورونا، وهذا راجع حسبهم 

ضافة إلى كونها لا تبعد إلى كون مدینة السوقر مدینة صغیرة لم ینتشر فیها الوباء بكثرة، إ

،حیث في  كثیرا عن مستشفى الولایة الذي كان یستقبل المرضى من جمیع أنحاء الولایة

كان مستشفى الولایة سخر مستشفى السوقر خصص مصلحة فقط للمرضى المصابین بینما 

، إضافة إلى أن مستشفى السوقر لا یحتوي على أسرة كبیرة، ستقبال مرضى كورونا بأكمله لا

 .من هنا لا یوجد ضغط كبیر على عمال المؤسسةو 

كما یمكننا إرجاع نتائج الفرضیة العامة إلى وجود نوع من التعاون بین عمال المؤسسة 

والعمل بنظام التناوب، والعمل الجماعي خاصة العمل التطوعي الذي انتشر بشكل كبیر 

راد التطوع للعمل من خلال جائحة كورونا ،حیث قامت المستشفى بفتح أبوابها لكل من أ

ممرضین وأطباء خواص  ، وهذا ما ساهم بشكل كبیر في إنقاص الضغط المهني على 

  .العاملین

كما نستنتج من خلال ذلك أن إدارة المؤسسة اتبعت خطة تسییریة خلال الجائحة تعمل 

على تجنب زیادة الضغط على العمال، ومحاولة كسب رضاهم من خلال توفیر جمیع 
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لتي یتطلبها العمل، خاصة البدلات الواقیة التي كان یجب على عمال القطاع الوسائل ا

الصحي ارتدائها مخافة انتشار العدوى، كما عملت على توفیر الأقنعة الواقیة والكمامات 

بالتعاون مع أفراد المجتمع المدني والسلطات، وهذا من اجل توفیر جو عمل یلائم ویساعد 

  .لعمال القطاع الصحي على أكمل وجهعلى إنجاز المهام النبیلة 

واتفقت هذه النتیجة مع دراسة زریبي أحلام التي توصلت إلى عدم وجود علاقة بین 

  .الضغوط المهنیة والرضا لدى العاملین وأدائهم الوظیفي

كما اتفقت مع دراسة دهكال ومخطاري والتي أكدت على عدم وجود علاقة للرفاهیة 

  .غوط فقط بالدخل أو جودة الحیاةبضغوط العمل ولا ترتبط الض
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  :الجزئیة الأولىمناقشة الفرضیة  -3-1

على رفاهیة العمال لدى عمال المؤسسة  عبء العملؤثر ی: نص الفرضیة

 .الاستشفائیة بالسوقر

 عبء العملالذي یوضح تأثیر  10ائج المتحصل علیها في الجدول رقم انطلاقا من النت

عند  0.36دام معامل الارتباط بیرسون الذي قدرت قیمته بـ على رفاهیة العمال، وهذا باستخ

  .على رفاهیة العاملین لعبء العملوهذا ما  یشیر إلى عدم وجود تأثیر  0,72مستوى دلالة 

إن عمال المؤسسة الاستشفائیة بالسوقر وحسب تصریحات المبحوثین لا یعانون من 

نتهج من طرف المؤسسات عبء العمل وهذا راجع إلى نظام العمل بالتناوب والم

الاستشفائیة، وهو نظام یعمل على تخفیف الضغوط على العمال بحكم طبیعة العمل 

  .الحساسة والتي تتطلب تركیزا كبیرا

ومن هنا یمكننا تفسیر عدم تأثیر عبء العمل على رفاهیة العاملین، حیث لا یعاني 

م بسبب صغر المؤسسة الموجودة المبحوثین من إجهاد مهني أو إجهاد بدني أثناء أداء المها

بالسوقر، وهذا عكس المؤسسات الاستشفائیة الكبرى والتي نجد فیها اكتظاظا مما یسبب 

  .عبء وضغط كبیر على العمال، مما یؤثر بشكل مباشر على رفاهیة العامل بالمؤسسة

تتأثر واتفقت هذه النتیجة مع دراسة شعباني ملیكة والتي أكدت على أن رفاهیة العامل لا 

  .بالعمل وعبئ العمل
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  :الجزئیة الثانیةمناقشة الفرضیة  -3-2

على رفاهیة العمال لدى عمال المؤسسة الاستشفائیة  العمل تؤثر طرق: نص الفرضیة

 .بالسوقر

طرق الذي یوضح تأثیر ) 11(انطلاقا من النتائج المتحصل علیها في الجدول رقم 

تخدام معامل الارتباط بیرسون الذي قدرت قیمته بـ على رفاهیة العمال، وهذا باس العمل

على  لطرق العملوهذا ما  یشیر إلى عدم وجود تأثیر  0,15عند مستوى دلالة  0.17

  .رفاهیة العاملین

مع جمیع التغیُّرات والتطورات التي تحدث في المجالات المهنیة والعمل وبالتحدید 

ب على المؤسسات المهنیة بأن تغیّر من أسالیبها التطورات والتغیرات التكنولوجیة، فإنّه یتوج

وطرقها القدیمة في العمل وتصبح أكثر تفاعل ومرونة في إنجاز المهام المهنیة وتقدیم 

  .العمل، بهدف تحسین الإنتاجیة المهنیة ومواكبة جمیع التطوّرات الحاصلة

ة لا تؤثر على طرق المتبعة بالمؤسسة الاستشفائی وتبین لنا من خلال هذه الدراسة أن

رفاهیة العاملین، ویرجع هذا إلى النمطیة في نظام العمل والمتبعة في جمیع المؤسسات 

الصحیة، والتي تعتبر حسب العمال مقبولة، ولا تؤثر على رفاهیة العاملین سواء بالسلب أو 

  .الإیجاب

لا تتأثر واتفقت هذه الدراسة مع دراسة مومن محمد بخاري التي أكدت بأن رفاهیة العمل 

بطرق العمل الموجودة في المؤسسة، حیث یسعى العمال إلى تحقیق هدفهم وهو ما یجعلهم 

  .لا یتأثرون بطرق العمل
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  :اقتراحات وتوصبات

بناء على النتائج المتوصل إلیها في بحثنا، والهدف العام من دراستنا في معرفة أبعاد 

ولتثمین نتائج الدراسة ، فاهیة العاملینتأثیر الضغوط المهنیة خلال جائحة كورونا على ر 

  :نقترح ما یلي

  عتبر المحرك الأساسي والعامل ی والذي المورد البشريالعمل على الاستثمار في

  .المؤسسةالمحوري في 

 وهذا كوسیلة من  تعزیز العمل بضم الفریق الواحد الذي تسوده الروح الجیدة

  .وسائل تخفیف الضغط والعزلة عن العمال

  بیئة ثقافیة داعمة تعتمد على خلق قنوات اتصال مفتوحة والتركیز على توفیر

  .روح الفریق في العمل

 محاولة تحدید أبرز مصادر الضغط المهني في المؤسسة. 

 الاهتمام بكل من الجانب النفسي، الاجتماعي والمادي للعمال. 

 ءات متطلبات الرفاهیة النفسیة والاجتماعیة وذلك من خلال تصمیم فضا توفیر

 بینمفتوحة ونظیفة إضافة إلى توفري حیز مكاني یتیح فرصا للتفاعل المباشر 

 رغباتهمویشبع  بالأمانیشعرهم بما  مستویاتهممختلف أفراد المنظمة بمختلف 

 .الفرد العامل یخدم بماالتعامل  فياعتماد الشفافیة  إلىإضافة  المختلفة
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  :خاتمة

النظري والتطبیقي أن ضغوط العمل تعتبر من  ابجانبیه دراستنا هذهلقد تبین من خلال  

وأداء الموارد  سلوك التنظیمي للأفرادالثر على خلیة للمنظمة والتي تؤ مكونات البیئة الدا

أو إنتاجیة خالیة من ضغوط  إذ أنه لا یمكن أن تتواجد منظمة سواء كانت خدماتیة ،البشریة

، یكفي فقط أن تتوفر المنظمة على مستحیل لتحكم فیهایعني أن ا لاالعمل، ولكن ذلك 

كفاءات للحد منها على الأقل ویتوقف ذلك على فعالیة الإدارة وطریقة الإشراف على الأفراد 

من خلال المساهمة في تحقیق اندماج الأفراد وانتمائهم لمنظمتهم مما یخلق لدیهم الشعور 

  .لكل فرد ومنه تحقیق أهداف المنظمة في تحقیق الأهداف المسطرة والإخلاصبالولاء 

أصبح  والاجتماعیةلتحقیق الرفاهیة النفسیة  ستراتیجیةكاإن استخدام جودة حیاة العمل حیث 

له التوازن النفسي  یحقق بما بالسعادةالشعور  إلى بالفردمنه من أجل الوصول  لا بدأمرا 

أهدافها التنظیمیة  تحقیق إلىتسعى  التي المنظماتعلى  بالفضلوالرضا، حیث یعود ذلك 

مورد  توفیر إلى بحاجةفهي  وبالتالي، فیها المتواجدةالبیئة  فيعتها مسالتنافسیة و  ومیزتها

ظروف عمل ملائمة خالیة من  العمل، فتحقیق فيالرغبة الكفاءة و  ویمتلك متوازني بشر 

یر لة بتوفاحم لایرتبط  المؤسسة في عبء العمل وتتوفر على طرق عمل مناسبة ومساعدة 

على بذل أقصى ما لدیه من طاقة لتحقیق أهداف  یحفزهللفرد مما  والاجتماعيالنفسي  الرفاه

  .تمستویاالتنمیة والتطویر على كل ال تحقیقو متطلبات العمل ومنه  المنظمة
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Corrélations 

 عبئ العمل الرفھایة 

Corrélation de Pearson 
 036, 1,000 الرفھایة

 1,000 036, عبئ العمل

Sig. (unilatérale) 
 384, . الرفھایة

 . 384, عبئ العمل

N 
 69 69 الرفھایة

 69 69 عبئ العمل

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 69 3,26710 41,8696 الرفھایة

 69 3,24037 40,0000 عبئ العمل

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart-type N 

 69 3,26710 41,8696 الرفھایة

 69 2,41823 24,3478 طرق العمل

 

Corrélations 

 طرق العمل الرفھایة 

Corrélation de Pearson 
 175, 1,000 الرفھایة

 1,000 175, طرق العمل

Sig. (unilatérale) 
 075, . الرفھایة

 . 075, طرق العمل

N 
 69 69 الرفھایة

 69 69 طرق العمل
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