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رب حتى   لله أقصى مبلغ الحمد والشكر لله من قبل ومن بعد ف الحمد لك يا  الحمد

 ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا
في علاه أن    وأسألو جل    المذكرةىذه    لإنجازو  أشكر الله سبحانو أولا وآخرا على توفيق

 و الكريم.يينفع بيا وأن يجعليا خالصة لوج
 شباح رشيد "" الدكتور الف اضلللزميل والأخ    والتقدير الشكر بخالصكما أتقدم  

قدمو لي من وقت وجيد وتوجييات ونصائح طول  لما المذكرة  ىذه على المشرف
 فترة إنجاز ىذا العمل المتواضع.

وجو بجزيل الشكر والامتنان إلى أعضاء لجنة المناقشة لقبوليم تقييم ومناقشة  تكما أ
 .المذكرةىذه  
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 ؛ولو بكلمة طيبة  بعيد أو قريب من ساعدني من كل إلى

 أساتذتيكل   إلى.....
 المتواضع العمل ىذا أىدي



 

 ص:ـــالممخ
إلى التعرؼ عمى ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا منتسبو قطاع الصحة في الجزائر وأثر ىذه  ىدفت ىذه الدراسة

الضغوط عمى أدائيـ وكذا محاولة التعرؼ عمى أىمية عنصر الوقت لدى ىذه الفئة مف موظفي القطاع العمومي 
 الدراسات. في الجزائر، وتـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي لتوافؽ ىذا المنيج مع ىذا النوع مف

وقد تكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في المستشفيات العمومية الجزائرية مف أطباء وممرضيف باستخداـ طريقة 
استبانة صالحة لمتحميؿ، ليتـ  81مف عينة الدراسة تـ استرداد استبانة  100العينة العشوائية بحيث تـ توزيع 

  .SPSSالوصفي وحزمة البرامج الاحصائية لمعموـ الاجتماعية معالجة ىذه البيانات باستخداـ أساليب الإحصاء 
 مت الدراسة إلى النتائج التالية:وقد توص

 لسبيرماف  تبيف مف نتائج اختبار الارتباطSpearman  بيف %5أنو توجد علاقة معنوية عند مستوى 
 وبيف الاتصاؿ تكنولوجيات وتوظيؼ ، تخطيط الوقت والوقتظروؼ العمؿ المتغيرات المستقمة المتمثمة في:

 .أداء العامميف لمنتسبي قطاع الصحة في الجزائر المتغير التابع المتمثؿ في
 واليس-تبيف مف نتائج اختبار كروسكاؿ Wallis-Kruskal  وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى

 Post Hoc بيف أبعاد ضغوط العمؿ تعزى لعامؿ مسمى الوظيفة، وتبيف مف خلاؿ الاختبارات البعدية 5%

أف الفروؽ بيف المجموعات الثلاث كانت منحصرة في  Mann-Whitney ويتني-ماف باستخداـ اختبار
المختص، وقد المجموعة التي تجمع بيف الممرض والطبيب وفي المجموعة التي تجمع بيف الممرض والطبيب 

بيف ضغوط العمؿ عند الأطباء وعند  %5بيف الاختبار عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى 
 الاطباء المتخصصوف.

 وعمى ضوء تمؾ النتائج تـ اقتراح مجموعة مف التوصيات:
 عمؽ بتوفير ت ضرورة توفير بيئة عمؿ تناسب التحديات التي يواجيا منتسبو قطاع الصحة بالجزائر خاصة ما

 وسائؿ العمؿ الخاصة بيـ وكذا حمايتيـ مف التيديدات والمخاطر التي يتعرضوف ليا. 
  العمؿ عمى لقاء ممثمي منتسبي قطاع الصحة بصفة دورية ومنتظمة لمعالجة مختمؼ المشاكؿ التي

 يتعرضوف ليا ولعرض مستجدات القطاع الصحي.
  ات المتعمقة بالتدريب عمى استثمار الوقت وتخطيطو وىو اشراؾ العامميف في قطاع الصحة في مختمؼ الدور

 ما يسيـ في تخفيؼ الضغوط عمييـ.
  الالتزاـ بالنزاىة والموضوعية في تقييـ أداء العامميف واستغلاؿ عممية التقييـ لمنح التحفيزات المادية

 والمعنوية.
 لمتعمؽ بالمنح والعلاوات.  مراجعة القانوف الأساسي لموظيؼ العمومي وبشكؿ خاص في جانبو المادي ا 

 .الاختبارات اللامعممية، إدارة الوقت، ضغوط العمؿ، الأداء الوظيفي: الكممات المفتاحية



 

Abstract:  

This study aimed to identify the work pressures that Algerian health sector affiliates are 

exposed to, and the impact of these pressures on their performance as well as an attempt to 

identify the importance of the time component of this category of public sector employees in 

Algeria, thus we used an analytical descriptive approach to align this approach with this type 

of studies. 

The study population consisted of workers in the Algerian public hospitals, including doctors 

and nurses, using the random sample method so that 100 questionnaires were distributed from 

the study sample 81 valid questionnaires were retrieved for analysis, so that this data can be 

processed using the methods of descriptive statistics and the SPSS package. 

The study reached the following results: 

 The results of the Spearman correlation test showed that there is a significant 

relationship at the level of 5% between the independent variables represented in: working 

conditions, planning time and time and employing communication technologies and 

between the dependent variable represented in the performance of employees for 

employees of health sector in Algeria. 

 The results of the Wallis-Kruskal test showed that there were statistically significant 

differences at the level of 5% between the work pressure dimensions attributed to the job 

title factor, and it was found through the post-hoc tests using the Mann-Whitney test that 

the differences between the three groups were Exclusively in the group that combines the 

nurse and the doctor and in the group that combines the nurse and the specialist doctor, 

the test has shown that there are no statistically significant differences at the level of 5% 

between work pressures of doctors and specialists. 

In light of these results, a set of recommendations was proposed: 

 The necessity of providing a work environment that suits the challenges faced by health 

sector affiliates in Algeria, especially as they relate to providing their work methods, as 

well as protecting them from the threats and risks they are exposed to. 

 Work to meet representatives of health sector employees regularly and regularly to 

address the various problems they are exposed to and to present health sector 

developments. 

 The participation of health workers in the various courses related to time investment 

training and planning, which contributes to relieving pressure on them. 

 Commitment to integrity and objectivity in evaluating employee performance and 

utilizing the evaluation process to grant material and moral incentives. 

 Review the basic law for public employment, especially in its material aspect related to 

grants and bonuses. 

 

Keywords: Work Performance, Work Stress, Time Management, Non Parametric Tests. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 ق ائمة المحتويات
 
 
 



 

 

 اتــــويـتـة المحــــائمـق ةـالصفح
III  كممة شكر وتقدير 
IV  إىداء 

V- VI ممخص البحث 
VII  فيرس المحتويات 
IX  قائمة الجداول 
XII  قائمة الأشكال 
XIII قائمة الملاحق 

 مقدمة  (و –أ )
 العامالفصل الأول: الإطار النظري  10
 تمييد  10
 النظري لضغوط العملالمبحث الأول: الإطار  10
 ماىية ضغوط العمؿ المطمب الأول: 10
 عنيا المترتبة والآثار العمؿ ضغوط مصادر المطمب الثاني: 10
 العمؿ ضغوط إدارة استراتيجيات المطمب الثالث: 00
 الإطار النظري لإدارة الوقتالمبحث الثاني:  01
 الوقت إدارة ماىية المطمب الأول: 01
 الوقت إدارة وأسس خصائص المطمب الثاني: 01
 الوقت إدارة وأساليب أىمية المطمب الثالث: 00
 العاممينالإطار النظري لأداء المبحث الثالث:  02
 الأداء ماىية المطمب الأول: 02
 التقييـ عممية وأىمية الأداء تقيـ مؤشرات المطمب الثاني: 01
 التقييـ عممية تواجو التي والصعوبات العامميف أداء تقييـ طرؽ المطمب الثالث: 01
 خلاصـة  51
 واجراءاتيا الميدانية الدراسةالفصل الثاني:  50
 تميـيـــد: 52



 

 السابقة الدراساتالمبحث الأول:  52
 المحمية الدراسات :المطمب الأول 52
 العربية الدراسات المطمب الثاني: 11
 الاجنبية الدراسات :المطمب الثالث 10
جراءات الدراسة منيجية :المبحث الثاني 11  البحث عممية وا 
 الدراسة مجتمع وخصائص الدراسة أسموب :المطمب الأول 11
 البيانات تحميؿ المطمب الثاني: 11
 الدراسة فرضيات اختبار: المطمب الثالث 86
 الدراسة فرضيات اختبارالمبحث الثالث:  06
 (العامميف وأداء العمؿ ضغوط بيف العلاقة) الأولى العدمية الرئيسية الفرضية اختبار المطمب الأول: 06
 (العامميف وأداء الوقت إدارة بيف العلاقة) الثانية العدمية الرئيسية الفرضية اختبار المطمب الثاني: 20

21 
) الفروؽ بيف ضغوط العمؿ وأداء العامميف الثالثة العدمية الرئيسية الفرضية الاختبار المطمب الثالث:

 تبعا لمسمات الشخصية(
 ـةخـــلاصـ 10
 خاتمة  15
 المراجع  11
 الملاحق 60

 

 

 

 

 

 

 



 

 داولـــة الجـــقائم

 الصفحة دولـــعنوان الج رقم الجدول
 00 البياني التدريج طريقة حسب الموظفيف تقديرات 01

 01 المراجعة قوائـ طريقة حسب الموظفيف تقديرات 02

 50 بالأىداؼ التقييـ طريقة حسب الموظفيف تقديرات 03

 10 الشخصية المتغيرات وفؽ الدراسة مجتمع توزيع 04

 11 اجابة لكؿ النسبية الأوزاف درجات 05

 16 الاستبياف لمحاور الثبات معامؿ 06

 01 النسبية الأوساط تقسيمات 07

 01 الأدوار وغموض الوظيفي العبء لفقرات النسبية الأىمية 08

 00 الاداري والدعـ الانسانية العلاقات لفقرات النسبية الأىمية 09

 00 المادي والعائد الأداء تقييـ لفقرات النسبية الأىمية 10

 00 العمؿ ظروؼ متغير لفقرات النسبية الأىمية 11

 05 العمؿ ضغوط آثار لفقرات النسبية الأىمية 12

 01 الوقت تخطيط لفقرات النسبية الأىمية 13

 00 الوقت عمى الرقابة أىمية لفقرات النسبية الأىمية 14

 02 الاتصاؿ تكنولوجيات وتوظيؼ الوقت لفقرات النسبية الأىمية 15

 01 العامميف أداء تقييـ لفقرات النسبية الأىمية 16

 06 العامميف وأداء الوظيفي العبء بيف سبيرماف اختبار نتائج 17

 21 العامميف وأداء الانسانية العلاقات بيف سبيرماف اختبار نتائج 18

 20 العامميف وأداء المادي والعائد الأداء تقييـ بيف سبيرماف اختبار نتائج 19

 20 العامميف وأداء العمؿ ظروؼ بيف سبيرماف اختبار نتائج 20

 20 العامميف وأداء العمؿ ضغوط آثار بيف سبيرماف اختبار نتائج 21

 20 العامميف وأداء الوقت تخطيط بيف سبيرماف اختبار نتائج 22

 25 العامميف وأداء الرقابة أىمية بيف سبيرماف اختبار نتائج 23

 25 العامميف وأداء الاتصاؿ تكنولوجيات وتوظيؼ الوقت بيف سبيرماف اختبار نتائج 24

 20 الجنس لعامؿ تعزى التي العمؿ ضغوط أبعد بيف ويتني-ماف اختبار نتائج 25

 20 العمر لعامؿ تعزى التي العمؿ ضغوط أبعد بيف واليس-كروسكاؿ اختبار نتائج 26



 

 22 الاجتماعية الحالة لعامؿ تعزى التي العمؿ ضغوط أبعد بيف واليس-كروسكاؿ اختبار نتائج 27

 22 الشيري الراتب لعامؿ تعزى التي العمؿ ضغوط أبعد بيف واليس-كروسكاؿ اختبار نتائج 28

 21 الخبرة سنوات لعامؿ تعزى التي العمؿ ضغوط أبعد بيف واليس-كروسكاؿ اختبار نتائج 29

 26 الوظيفة مسمى لعامؿ تعزى التي العمؿ ضغوط أبعد بيف واليس-كروسكاؿ اختبار نتائج 30

 Post Hoc 26 البعدي وينتي-ماف اختبار نتائج 31

 11 وينتي -ماف اختبار باستعماؿ الفرعية الفرضيات اختبار نتائج 32

 11 واليس-كروسكاؿ اختبار باستعماؿ الفرعية الفرضيات اختبار نتائج 33

 

 الـــــــكـة الأشـــــــمـقائ

 الصفحة لــــكـوان الشــــــنـع رقم الشكل
 و الدراسة لأنموذج توضيحي مخطط 01

 Seley 11 عند الضغوط أنواع 02

 10 العمؿ لضغوط المسببة العناصر بيف التفاعؿ 03

 00 العمؿ وأداء العمؿ ضغوط بيف العلاقة 04

 00 الناجحة الوقت إدارة خطوات مخطط 05

 

 الملاحــقة ـــقائم

 الصفحة ممحقعنوان ال الممحقرقم 
 011 استبياف الدراسة 1

 



  

 

 

 

 
 مقدمة

 
  



 مقدمـــة

 

 ب
 

 :مقدمة
إف نجاح المنظمات في عصرنا الحالي يفرض عمييا تطبيؽ مجموعة مف التقنيات التي تسمح بتجاوز 
العقبات الني تواجييا، وقد أضحت ضغوط العمؿ التي يواجييا الموظفوف في مختمؼ المنظمات أحد 

ي لا ميزات العصر كوف ىذه الضغوط تحوؿ دوف تحقيؽ أىداؼ المنظمة وتحد مف قدرتيا التنافسية الت
 يمكف المحافظة عمييا دوف تجاوز كؿ العقبات الصغيرة والكبيرة.

فسمة التغيير التي يشيدنا عالمنا المعاصر مف خلاؿ التسارع الرىيب في مختمؼ نواحي الحياة أصبح في 
حد ذاتو قوة أساسية ليا تأثيراتيا المباشرة وغير المباشرة، الآجمة والعاجمة عمى حياة الأفراد النفسية، 
وكنتيجة لذلؾ لا يمكف أف تخمو حياة الموظفيف في مختمؼ القطاعات مف ىذه الضغوط والتوترات 
والاضطرابات كوف بيئة العمؿ مرتبطة بما يحدث خارجيا، وتعرض العماؿ لحالات الاضطراب والقمؽ 

سي والخوؼ والاحباط والغضب يساىـ في خمؽ مجموعة مف الردود تؤثر سمبا عمى وضعيـ الصحي والنف
 والاجتماعي والأخلاقي وىو الأمر الذي يحد مف قدرتيـ عمى أداء مياميـ وتحقيؽ أىداؼ المنظمة.

ويمعب عنصر الوقت لدى كؿ مف الفرد والمنظمة الدور الرئيسي في تحقيؽ جؿ أىداؼ المنظمة، فإدارة 
العمؿ التي يختفي الوقت بكفاءة لو ارتباط وثيؽ بالأداء وتحسيف الانتاجية وىو ما ينعكس عمى ضغوط 

الكثير منيا نظرا لنجاح عممية إدارة الوقت، فالقدرة عمى استغلاؿ الوقت وعدـ التفريط فيو تساىـ في خمؽ 
راحة نفسية لا يمكف الشعور بيا إلا إذا استطاع الفرد أف يتحكـ في وقتو والتي تنعكس بدورىا عمى 

تحدي الحقيقي الذي يمتمكو جميع الأفراد عمى حد المردود الفردي والكمي لممنظمة، فعنصر الوقت يمثؿ ال
سواء بنفس الطريقة وبنفس القدر غير أف كفاءة استغلالو وفعالية توظيفو ىي مف تحدد مستوى النجاح 

 والتقدـ والتطور لمفرد والمنظمة.
ؽ ويعد سوء تسيير استخداـ عامؿ الوقت مف طرؼ الأفراد مف أىـ السموكات السمبية التي تسيـ في خم

نوع مف الضغوط النفسية وبشكؿ خاص لدى الموظفيف الذيف يسعوف في غالب الأحياف لتدارؾ ذلؾ 
الوضع بشكؿ لا يتوافؽ مع التسيير الجيد لموقت، وعدـ التقيد باستراتيجيات إدارة الوقت مف طرؼ موظفي 

استغلاؿ  قطاع الصحة تترتب عنو عواقب وخيمة تختمؼ نوعا ما عف العواقب التي تترتب عف سوع
الوقت في المنظمات الأخرى والسبب يعود لكوف المنظمات التي تعمؿ في مجاؿ الصحة تتعامؿ بصورة 
مباشرة مع النفس البشرية وما تحممو ىذه الاخيرة مف قداسة وتعظيـ، فسوء استغلاؿ الوقت يترتب عميو 
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حالة عدـ الاتزاف النفسي حالة مف الارىاؽ النفسي والبدني تسيـ في تكويف الضغوط التي تؤدي إلى 
 والجسمي والتي تؤثر حتما عمى أداء العامؿ وانتاجيتو.

 مشكمة الدراسة:
إف اعتماد منظومة صحية يطغى عمييا الجانب الاجتماعي لا يمكف بأي حاؿ مف الأحواؿ أف يكوف 
معيارا ناجحا لتحسيف الجانب الصحي لمفرد، فمجانية الخدمة العمومية المتعمقة بالصحة في الجزائر 

دىا مف طرؼ ساىمت في خمؽ فوضى داخؿ مستشفيات القطاع العاـ وىي السياسة التي كثيرا ما يتـ انتقا
منتسبي القطاع نظرا لتعدد المشاكؿ التي يتخبطوف فييا وخاصة ما تعمؽ بجانب الموجيستيؾ واىتماـ 
السمطات العميا عمى مر عقود مف الزمف بجانب الكـ عمى حساب الكيؼ. وأماـ ىذا الوضع عمدنا إلى 

مقيف باستخداـ إدارة الوقت محاولة تسميط الضوء عمى قطاع الصحة في الجزائر مف خلاؿ البعديف المتع
 وضغوط العمؿ، وقد تمثمت مشكمة الدراسة في السؤاؿ الرئيسي التالي:

دارة الوقت في التأثير عمى مستوى أداء العاممين  إلى أي مدى يمكن أن تساىم كل من ضغوط العمل وا 
 عند منتسبي قطاع الصحة في الجزائر؟

 ينا أف نطرح الأسئمة الفرعية التالية:وللإجابة عمى المشكمة الرئيسية في البحث ارتأ
 الانسانية الأدوار، العلاقات وغموض الوظيفي ىؿ توجد علاقة بيف أبعاد ضغوط العمؿ )العبء .1

العمؿ وآثار ضغوط العمؿ( وأداء العامميف في  المادي، ظروؼ والعائد الأداء الاداري، تقييـ والدعـ
 المؤسسات الاستشفائية العمومية بالجزائر؟

الرقابة، الوقت وتوظيؼ تكنولوجيات  أىمية توجد علاقة بيف أبعاد إدارة الوقت )تخطيط الوقت،ىؿ  .2
 ؟الاتصاؿ( وأداء العامميف في المؤسسات الاستشفائية العمومية بالجزائر

ىؿ يوجد تأثير لضغوط العمؿ عمى أداء العامميف في القطاع الصحي يعزى لمخصائص الشخصية  .3
 ؟الوظيفة( مسمى المينية، الخبرة الشيري، الراتب الاجتماعية، الحالة )الجنس، العمر،
 فرضيات الدراسة:

استنادا إلى مشكمة الدراسة تـ صياغة مجموعة مف الفرضيات التي عمدنا إلى إثبات صحتيا أو نفييا، 
 وكانت ىذه الفرضيات كالتالي:

 الفرضية الرئيسية الأولى:



 مقدمـــة

 

 ب
 

بين ضغوط العمل بأبعاده الخمسة )العبء  %5مستوى لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند 
الوظيفي وغموض الأدوار، العلاقات الانسانية والدعم الاجتماعي، تقييم الأداء والعائد المادي، ظروف 

 .داء العاممينالعمل وآثار ضغوط العمل( وتقييم أ
وأداء الأدوار  وغموض الوظيفي العبءلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الفرضية الفرعية الأولى: 

 .%5 عند مستوى معنوية  العامميف
وأداء  العلاقات الانسانية والدعـ الاداريلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الفرضية الفرعية الثانية: 

 .%5 عند مستوى معنوية  العامميف
وأداء  المادي والعائد الأداء ـلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف تقييالفرضية الفرعية الثالثة: 

 .%5 عند مستوى معنوية  العامميف
عند  وأداء العامميفالعمؿ  ظروؼلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الفرضية الفرعية الرابعة: 

 .%5 مستوى معنوية 
 العامميفوأداء  آثار ضغوط العمؿلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الفرضية الفرعية الخامسة: 

 .%5 عند مستوى معنوية 
 الفرضية الرئيسية العدمية الثانية: 

بين محور استراتيجيات إدارة الوقت بأبعاده  %5لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى 
 داء العاممين.الاتصال( وتقييم أ تكنولوجيات وتوظيف الرقابة، الوقت الوقت، أىمية )تخطيط

عند  وأداء العامميفالوقت  تخطيطلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الفرضية الفرعية الأولى: 
 .%5 مستوى معنوية 

 وأداء العامميفعمى الوقت  الرقابة أىميةلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الفرضية الفرعية الثانية: 
 .%5 عند مستوى معنوية 

 الاتصاؿ تكنولوجيات وتوظيؼ الوقتلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الفرضية الفرعية الثالثة: 
 .%5 مف جية أخرى عند مستوى معنوية  وأداء العامميفمف جية 

 الفرضية الرئيسية الثالثة: 
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بين ضغوط العمل وأداء العاممين تبعا لمسمات  %5لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى 
الشخصية المتمثمة في الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الراتب الشيري، الخبرة المينية ومسمى 

 ويتفرع عف ىذه الفرضية مجموعة مف الفرضيات الجزئية والتي كانت كما يمي: الوظيفة،
 وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا الفرضية الفرعية الأولى:

 .الجنس لعامؿ تبعا العامميف
 وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا الفرضية الفرعية الثانية:

 .العمر لعامؿ تبعا العامميف
 وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا الفرضية الفرعية الثالثة:

 .الاجتماعية الحالة لعامؿ تبعا العامميف
 وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا الفرضية الفرعية الرابعة:

 .الشيري الراتب لعامؿ تبعا العامميف
 وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا الفرضية الفرعية الخامسة:

 .المينية الخبرة لعامؿ تبعا العامميف
 وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا الفرضية الفرعية السادسة:

 .الوظيفة مسمى لعامؿ تبعا العامميف
 مبررات الدراسة: 

إف ارتفاع المطالب المتعمقة بمراجعة القانوف الأساسي لمنتسبي قطاع الصحة خلاؿ السنوات الأخيرة 
وتنامي المشاكؿ الداخمية في المؤسسات الاستشفائية وتدني مستوى الخدمة العمومية في ىذه المؤسسات 

الأخيرة لمجموعة الاىتماـ بمشاكؿ القطاع خاصة وأنو أصبح عرضة في الآونة ساىـ في بروز نوع مف 
مف المخاطر أىميا عدـ احتراـ المؤسسات العمومية الاستشفائية والتدخؿ المباشر في عمؿ منتسبي 
القطاع مف طرؼ المسؤوليف والمرضى ومرافقييـ عمى حد سواء، كما كاف ليجرة الأطباء نحو دوؿ الخميج 

مف الأطباء عف مزاولة مياميـ في  ودوؿ غرب أوربا الأثر البالغ في تدىور قطاع الصحة وعزوؼ العديد
 القطاع العمومي.

أما عف مبررات استخداـ عنصر الوقت كعنصر في توليد ضغوط العمؿ فقد كاف ذلؾ كنتيجة لعدـ 
استفادة العامميف في قطاع الصحة مف دورات التكويف المتعمقة بكيفية إدارة الوقت وتحسيسيـ بأىمية 

وىي الدورات التي توصي بيا  عنصر الوقت في انقاذ أرواح الأفراداستغلاؿ الوقت لدييـ نظرا لحساسية 
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العديد مف المنظمات الدولية المتخصصة، ضؼ إلى تصرفات المسؤوليف مع مرؤوسييـ حوؿ وقت العمؿ 
وارغاميـ عمى العمؿ وفؽ النظاـ التقميدي الذي يستمزـ وجود العامؿ في مكاف عممو حتى لو لـ يقـ بأي 

 عممو. نشاط طيمة ساعات
 أىمية الدراسة:

تكمف أىمية الدراسة في كونيا تبحث في موضوع ضغوط العمؿ وأساليب إدارة الوقت كونيا مف 
في مختمؼ المياديف وخاصة  الموضوعات التي تحظى في الوقت الراىف باىتماـ العديد مف الباحثيف

 الإدارية منيا.
لحتميات خاصة وأف قطاع الصحة في كما أف التطرؽ إلى موضوع الصحة في الجزائر أصبح مف ا

الجزائر قد عرؼ حالة مف التيميش وسوء التسيير والفوضى بالرغـ مف الاعتمادات الضخمة التي 
تخصصيا الحكومة ليذا القطاع، وكنتيجة لسوء التسيير الذي يجمع عميو مختمؼ الباحثيف في اقتصاد 

المصادر بسبب الواقع الذي يعيشونو  الصحة فإف منتسبي قطاع الصحة قد يتعرضوف لضغوط متعددة
وتكميفيـ بمياـ تتجاوز قدراتيـ وىي المياـ التي لا يتمقوف عمييا حوافز إضافية بسبب القانوف الأساسي 
دارة الوقت عمى  لموظيؼ العمومي، وعميو فقد جاءت ىذه الدراسة لتوضيح كيفية تأثير ضغوط العمؿ وا 

الدراسة ومف ثـ تقديـ التوصيات التي يمكف أف تساىـ في تخفيؼ  أداء ىؤلاء العامميف وكذا تحميؿ نتائج
 العبء عمييـ وتحسيف أدائيـ.

 :محددات الدراسة
تتمثؿ محددات الدراسة في الفترة الزمنية الضيقة وىي الفترة التي لـ نتمكف فييا مف توزيع الاستبيانات 

لنمجأ بعدىا إلى  19روس كوفيد عمى منتسبي قطاع الصحة خلاؿ فترة اكتشاؼ أوؿ حالة مصابة بفي
اعتماد الاستبيانات الالكترونية لتفادي التنقؿ إلى المستشفيات، ومف بيف الصعوبات الأخرى التي واجيتنا 

 نذكر ما يمي:
 عدـ موافقة بعض المستشفيات عمى تقديـ الاستبيانات إلى منتسبييا بحجة الخصوصية في العمؿ. (1
 صعوبة التواصؿ مع كؿ أطباء الولاية نظرا لمساحة الولاية الشاسعة. (2
ميوؿ بعض المستجيبيف إلى التستر عمى واقعيـ الميني ومحاولة تقديـ الصحة العمومية في أحسف  (3

 حمة ليا.
التكتـ الكبير عمى بعض الاحصائيات والتي كنا نيدؼ إلى استعماليا في قياس عنصر الأداء  (4

ميات الجراحة الناجحة والفاشمة، وكذا الأخطاء التي يمكف أف تصنؼ ضمف خاصة ما تعمؽ بعم
 .اء التي يتعرض ليا الأطباء...إلخالأخطاء المينية، وكذا حالات الاعتد
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 حدود الدراسة:
مف حيث الحدود المكانية فإف الدراسة شممت مختمؼ منتسبي قطاع الصحة العمومي في الجزائر عبر  (1

ات الجميورية وبالأخص: تيارت، وىراف، غميزاف، باتنة، المدية، الجزائر مجموعة معتبرة مف ولاي
 العاصمة، عنابة، ورقمة.

 .2020مف حيث الحدود الزمانية، تـ توزيع الاستبيانات واستردادىا بيف شيري أفريؿ وماي مف سنة  (2
أطباء مف حيث الحدود البشرية فقد اقتصرت الدراسة عمى منتسبي قطاع الصحة في الجزائر مف  (3

 وممرضيف في القطاع العمومي .
 أنموذج الدراسة:

دارة الوقت ىذا مف جية ومف جية  يبيف الشكؿ المتغيرات المستقمة بأبعادىا والمتمثمة في ضغوط العمؿ وا 
أخرى يبيف المتغير التابع المتمثؿ في أداء العمؿ إضافة الخصائص الشخصية لعينة الدراسة والمتمثمة في 

 العمر، الحالة الاجتماعية، الخبرة المينية، مسمى الوظيفة والراتب الشيري.كؿ مف الجنس، 
 (: مخطط توضيحي لأنموذج الدراسة1الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إعداد الطالب بالاعتماد عمى الدراسات السابقة. مف المصدر:

 

 ضغوط العمل
الأدوار،  وغموض الوظيفي العبء 

الاداري،  والدعـ الانسانية العلاقات
 المادي، ظروؼ والعائد الأداء تقييـ

 آثار ضغوط العمؿالعمؿ، 

 الشخصية الخصائص
 العمر               الجنس 

 الحالة الاجتماعية       الخبرة المينية
 الراتب الشيري     ةمسمى الوظيف

 إدارة الوقت
الرقابة، الوقت  أىمية تخطيط الوقت،

 وتوظيؼ تكنولوجيات الاتصاؿ

 أداء العاملين 
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 تمييد:

إف حرص المنظمات عمى أداء مياميا ونشاطاتيا المختمفة بمستوى عاؿ مف الفعالية والكفاءة ساىـ في 
الموظفيف داخؿ المنظمة، ويعتمد ىذا بروز مجموعة مف الأنشطة التي تدخؿ ضمف سياؽ تقييـ أداء 

التقييـ عمى مجموعة مف المتغيرات مف بينيا ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا العامؿ أثناء تأدية ميامو 
وىي المتغيرات التي أخذت قسطا وافرا مف التحميؿ الأكاديمي خلاؿ العقود الماضية خاصة بعد تطور 

لمعاصرة، ومع تطور عالمنا المعاصر أصبحت ضغوط العمؿ المفاىيـ المتعمقة بالإدارة في المنظمات ا
أحد أىـ التحديات التي تواجو المنظمات خاصة وأف ىذه الضغوط كثيرا ما يكوف ليا انعكاس سمبي عمى 

 ظمة عمى حد سواء.أداء الفرد والمن

ي تحقيؽ ويعود الاىتماـ بضغوط العمؿ خلاؿ العقود الماضية إلى تنامي الاىتماـ بالمورد البشري ف
أىداؼ المنظمة واستدامة ميزتيا التنافسية وكنتيجة للأضرار التي يمكف أف تنجـ عف تنامي ضغوط العمؿ 
لدى الأفراد والتي تؤثر عمى صحة العامؿ وقدرتو الانتاجية وكذا سلامة السموؾ التنظيمي المتعمؽ بأداء 

استغلاؿ عامؿ الوقت الذي أصبحت المورد البشري في المنظمة، وغالبا ما تقترف ضغوط العمؿ بسوء 
 إدارتو الفعالة مف بيف أىـ الوظائؼ التي يجب القياـ بيا في إطار التخفيؼ مف ضغوط العمؿ.

إف الإدارة الفعالة لعنصر الوقت تعتبر مؤشرا رئيسيا لقياس مدى فاعمية الأداء الإداري في تنظيـ وتوزيع 
د عمى حد سواء، ويعتبر عنصر الوقت مف المفاىيـ واستثمار عنصر الوقت الذي يمتمكو جميع الأفرا

ىداره مف سمات  الديناميكية التي تتغير مف مجتمع لآخر ومف زمف لآخر، ويعد اىماؿ عنصر الوقت وا 
المجتمعات المتخمفة كوف الفرد الناجح لا يسمح أبدا بإىدار وقتو في التسويؼ والتعجيؿ والتفويض 

 والمماطمة.
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 طار النظري لضغوط العملالمبحث الأول: الإ
بالمحيط الذي إف ارتباط نجاح المنظمات بفعالية الأداء لدى موردىا البشري ساىـ في بروز الاىتماـ 

، ىذا المورد وبشكؿ خاص مختمؼ الضغوط التي يتعرض ليا في بيئتو الداخمية أو الخارجية يعيش فيو
الأفراد بسبب حالات الاضطراب والقمؽ والغضب وكثيرا ما يكوف لضغوط العمؿ تأثير عمى مستوى أداء 

وط الناتجة عف العمؿ مف بيف غتعتبر الضو  التيـ الصحية والنفسية والسموكية،التي تنعكس عمى ح
المعيقات التي يسعى الباحثوف في مجاؿ الادارة لمعالجتيا وتحديد أسبابيا باعتبار أف ضغوط العمؿ كانت 

عاني منيا المنظمات وبشكؿ خاص في عصرنا الحالي نتيجة لاشتداد ولا تزاؿ أحد أىـ المشاكؿ التي ت
 المنافسة بيف المنظمات. 

  ماىية ضغوط العملالأول:  طمبالم
تعتبر ضغوط العمؿ مف القضايا التي ظيرت بظيور الانساف والتي تطورت بتطور البيئة المحيطة بو، 

عاجزا أو غير متوازف في أداء ميامو نتيجة وتعبر ىذه الضغوط عمى الحالة التي يكوف فييا العامؿ 
 .لمتطمبات ىذه الأخيرة

 تعريف ضغط العملالفرع الأول: 
اختمؼ التعاريؼ المتعمقة بضغط العمؿ نتيجة للأبحاث المستفيضة التي حظيت بيا الظاىرة خلاؿ العقود 

، عمـ الاجتماع، الطب، الأخيرة ونتيجة لارتباط المفيوـ بمجموعة مف العموـ المتباينة مثؿ عمـ النفس
 العموـ الادارية والمناجمنت ، ومف بيف ىذه التعاريؼ نذكر ما يمي: 

يعبر ضغط العمؿ عف الموقؼ الذي يؤثر منو التفاعؿ ما يبف ظروؼ العمؿ وشخصية الموظؼ عمى 
حالة نفسية ، ويعرؼ أيضا عمى أنو 1حالتو النفسية والبدنية، والتي تدفعو إلى تغيير نمط سموكو الاعتيادي

تنعكس في ردود الفعؿ الداخمية الجسمية والنفسية والسموكية، والناشئة عف التيديد الذي يدركو الفرد عندما 
 ط معقد مف حالة عاطفية ووجدانية،يتعرض لممواقؼ والأحداث الضاغطة في البيئة المحيطة، وىو نم

وىو التعريؼ الذي يركز عمى الحالة  ،2وردود فعؿ فسيولوجية استجابة لمجموعة مف الضواغط الخارجية
التي تؤثر في نفسية العامؿ نتيجة لعدـ توافؽ امكانياتو مف قدرات وميارات ومكتسبات مع ما تتطمبو 

 الوضعية وضعيتو الحالية.

                                                           
1
 .29، ص 1981، 1، العدد 5، عمان، مجلد المجلة العربٌة للإدارةزهٌر الصباغ، ضغط العمل،   

2
 .61، ص2119، 18، العدد 9، مجلة البحوث والدراسات الانسانٌة، المجلد العمل على اداء العاملٌنأثر ضغوط عمار شلابً،   
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وقد عرفو سمير عسكر عمى أنو مجموعة مف التغيرات النفسية والجسدية التي تحدث لمفرد في ردود افعالو 
 .1مواجيتو لمواقؼ المحيط التي تمثؿ تيديدا لوأثناء 

( ضغط العمؿ عمى أنو تمؾ الحالة النفسية الناتجة عف تصورات الناس لعدـ التوازف Coxويعرؼ كوكس)
 Jeremy، أما عف جيريمي سترانكس )2بيف متطمبات العمؿ وقدرتيـ عمى التعامؿ مع تمؾ المتطمبات

Stranks فيعرؼ ضغط العمؿ عمى أنو الضغط الناتج عند الأشخاص عند محاولة التعامؿ مع المياـ )
وىو التعريؼ الذي تـ  والمسؤوليات المرتبطة بوظائيـ والموكمة إلييـ والتي يجدوف صعوبة في التأقمـ معيا

وط العمؿ ضغوالتي عرفت  1999في سنة   (HSE)ةالسمطة التنفيذية لمصحة والسلام اعتماده مف طرؼ
 .3المطالب القصوى المفروضة عمى شخص والتي تفوؽ قدرتو عمى التأقمـ"  بأنيا "الاجياد الناتج عف
 Hansؼ ىو التعريؼ الذي تـ اعتماده مف طرؼ الطبيب النفسي ىانز سيمي )يومف بيف أشير التعار 

Seley4مراحؿ مميزة ( الذي حدد ردود الفعؿ الانساني النفسية والجسدية تجاه الضغط في ثلاث : 
يجيز مف خلاليا الجسـ نفسو لمواجية التيديد أو  المرحمة الأولى)مرحمة الانذار أو التنبيو لمخطر(:

التحدي الذي يربكو بإفراز ىرمونات مف الغدد الصماء ويترتب عمييا سرعة ضربات القمب وزيادة معدؿ 
 التنفس وزيادة نسبة السكر في الدـ.

تأتي ىذه المرحمة كنتيجة لممرحمة الأولى بحيث ينتقؿ مف خلاليا الفرد إلى  )المقاومة(:المرحمة الثانية 
مرحمة المقاومة وفييا يحاوؿ الجسـ اصلاح أي ضرر أو أذى نتج مف الصدمة الأولى ويشعر الفرد في 

مب عمى ىذه المرحمة بالتعب والقمؽ والتوتر ويحاوؿ مقاومة مسببات الضغط فإذا استطاع النجاح والتغ
 المشكمة فإف أعراض الضغط تزوؿ. 

وتظير ىذه المرحمة إذا لـ يستطع الفرد التغمب عمى مسببات الضغط  المرحمة الثالثة )الإنياك(:
واستمرت معاناتو معيا لفترة طويمة، وتعتبر ىذه المرحمة حادة وخطيرة وتشكؿ تيديدا لمفرد والمنظمة كوف 

والمقاومة وكمما زاد معدؿ تكرر  الانذارات والمقاومة أصبح الفرد جسـ الانساف وعقمو لو حدود لمتحمؿ 
 أكثر إرىاقا في عممو وحياتو وزادت قابميتو لمتعرض للأمراض كالبدانة والأمراض النفسية.

                                                           
1
 ، الإدارة العامة متغٌرات ضغط العمل: دراسة تطبٌقٌة ونظرٌة وتطبٌقٌة فً قطاع المصارف بدولة الامارات العربٌة المتحدةسمٌر عسكر،   

2
 Cox, Tom. Stress research and stress management: Putting theory to work. Vol. 61. Sudbury: Hse Books, 1993. 

3
 Jeremy Stranks , Stress at Work Management and Prevention , Butterworth-Heinemann Elsevier Publisher, 

2005, p 2. 
4
، رسالة ماجستٌر فً )دراسة مٌدانٌة( ردنٌة فئة الخمسة نجومأثر ضغوط العمل على أداء العاملٌن فً الفنادق الأعٌسى ابراهٌم المعشر،   

 .17، 16، ص 2119إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العلٌا، الأردن، 
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( عف انعكاسات المستوى الطبيعي لممقاومة في Hans Seleyر المراحؿ التي اعتمدىا ىانز سيمي )تعبّ و 
 الثلاث. احؿكؿ مرحمة مف تمؾ المر 

أف ضغوط العمؿ ليست دائما سمبية كما ىو مشاع بيف عامة الناس، لذلؾ قسميا  Hans Seleyأضاؼ و
 إلى أربع أنواع عمى حسب شدتيا وانعكاساتيا كما ىو مبيف في الشكؿ:

 Seley: أنواع الضغوط عند (02) الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 

Selye, H. "Stress and Life Events." Sociocultural roots of mental illness: an epidemiologic 

survey (1978), p 247 . 

مف خلاؿ الشكؿ يؤكد سيمي عمى أف الضغوط الحادة تنتج عندما يكوف ىناؾ عبء عمؿ كبير لمغاية 
نتيجة لكوف متطمبات الوظيفة أكبر مما يرجح اف يقوـ بو العامؿ، أما عف الضغوط المتدنية جدا فيي 

ي إلى نقص التحفيز لمقياـ بو والممؿ الضغوط التي تنشأ نتيجة لوجود القميؿ مف العمؿ لمقياـ بو مما يؤد
 والاكتئاب كما أضاؼ أف انعكاسات الضغوط تختمؼ ما يبف الايجابية والسمبية.

 عناصر ضغوط العمل     الفرع الثاني: 
تعبر عناصر ضغوط العمؿ عف المكونات التي يتـ مف خلاليا تكويف تمؾ الحالة النفسية التي يعجز 

 :1الشخص عف التأقمـ معيا ومف خلاؿ ما يمي سنتطرؽ إلى أىـ ىذه العناصر والمتمثمة في
تيديد، وقد تكوف  وىو القوة المسببة لمضغط، وىي أي حدث يدركو الفرد عمى أنو: رعنصر المثي .1

 المثيرات طبيعية أو نفسية أو اجتماعية؛ ىذه

                                                           
1
 .64-63عمار شلابً، مرجع سبق ذكره، ص   

Over (hyperstress) 
 الضغوط الحادة جدا 

 الضارة الضغوط
Undesired (distress)  

Under (hypostress) 
 الضغوط المتدنية جدا 

 الضغوط المفيدة
Desired (eustress) 

  

Stress  الضغط 
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يتمثؿ في ردود الفعؿ النفسية أو الجسمية أو السموكية اتجاه الضغط، عنصر الاستجابة لمضغط:  .2
وتظير الاستجابة في صورة نفسية مثؿ الإحباط أو القمؽ، أو جسدية مثؿ: أزمات القمب، الصداع، القرحة 

 ه الضغط، تظير عمى شكؿ استجابات لو؛المعدية أو سموكية مثؿ: سوء الأداء تجا
ويكوف بيف مسببات الضغوط وما يحدث مف استجابات، حيث عنصر التفاعل بين الفرد والمثير:  .3

يتفاعؿ الفرد مع مثير الضغط، ويبدأ بالتفكير في كيفية التعامؿ معو، سواء بالمواجية أو بالاستسلاـ، 
ما سبؽ ذكره يمكف اعتبار ضغوط العمؿ كنظاـ ليا  وذلؾ انطلاقا مف طبيعة المثير وقوتو؛ ومف خلاؿ

 :مدخلات وعمميات ومخرجات
 : التفاعل بين العناصر المسببة لضغوط العمل(03)الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 

، مجمة البحوث والدراسات الانسانية، داء العاممينأالعمل عمى أثر ضغوط عمار شلابي،  المصدر:
 .64، ص2019، 18، العدد 9المجمد 

العناصر المسببة لضغوط العمؿ عمى أنيا تمثؿ البيئة أو  مف خلاؿ الشكؿ يمكف تحميؿ مدخلات 
خرجات ضغوط المثيرات التي يتأثر بيا الشخص والتي تتعمؽ إما بالفرد أو المنظمة أو المحيط أما عف م

العمؿ والتي تكوف نتيجة التفاعؿ بيف المثيرات والاستجابات فيمكف تصنيفيا إلى استجابات نفسية كالقمؽ 
ما جسدية مثؿ الشمؿ النصفي، الضغط الدموي، أمراض القمب والشراييف أو سموكية كالعنؼ.  والاحباط وا 

 والآثار المترتبة عنيا مصادر ضغوط العملالمطمب الثاني: 

 

 الفرد 

 المنظمة 

 البيئة 

 قلق 

 توتر 

 احباط
 تفاعل  العامل  المثير 
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تعددت مصادر ضغوط العمؿ نتيجة لمتطورات التي شيدىا مجتمعنا الحالي ونتيجة لمتطور في مجاؿ  
وبتعدد مصادر ضغوط العمؿ تعددت آثار ىذه  الأبحاث التجريبية المتعمقة بموضوع ضغوط العمؿ

 الأخيرة التي كثيرا ما يتـ تصنيفيا في الجانب السمبي.
 الفرع الأول: مصادر ضغوط العمل

 :1إلى أربع مصادر أساسيةمصادر ضغوط العمؿ   Matthews صنؼوقد 
تساىـ البيئة المحيطة بالفرد في توليد الضغوط لدى ىذا : Environmental Factors عوامل بيئية  .1

الأخير ليجد نفسو مجبرا عمى التكيؼ مع ىذه البيئة وتشمؿ الأمثمة عمى الضغوط البيئية الطقس 
 .وحركة المرور والبيئة غير الآمنة والإسكاف غير اللائؽ والجريمةوالتزاحـ والتموث  والضوضاء

ىي عبارة عف مجموعة مف الضغوطات : Factors Social Stressorsعوامل الضغط الاجتماعية  .2
الناشئة عف متطمبات الدور الاجتماعي المختمؼ الذي نشغمو، والظواىر الاجتماعية يتأثر بيا الفرد كونو 

ومف بيف الضغوط الاجتماعية التي يتعرض ليا الفرد نجد العادات والتقاليد الجديدة  عنصرا مف المجتمع ،
والمشاكؿ المالية ، ومقابلات العمؿ والعروض التقديمية، والخلافات التي تتطمب الوقت لحميا والأبوة ،

 المشتركة.
لظروؼ التي تؤثر تساىـ التحولات الفيزيولوجية وا Factors  Physiological العوامل الفسيولوجية .3

عمى أجسامنا في خمؽ مجموعة مف الضغوط الفيزيولوجية وتشمؿ أمثمة الضغوطات الفسيولوجية النمو 
 السريع لممراىقة والمرض والشيخوخة والولادة والحوادث وقمة التمريف وسوء التغذية واضطرابات النوـ.

التي يقع فييا الفرد تستمزـ استخداـ (: إف المواقؼ Thoughtsالعوامل المتعمقة بكيفية التفكير ) .4
الافكار وتحميميا ويتـ اتخاذ موقؼ مف ىذه الوضعيات عمى أنيا مرىقة أو صعبة أو مؤلمة أو ممتعة، 

 فالتفكير في المواقؼ التي تثير توتر الأفراد ىو الذي يحدد ما إذا كانت ىناؾ مشكمة مرافقة ليذا التوتر.
الآنفة ضغوطا يتعرض ليا مختمؼ الأفراد عند مواجية وضعية :تعتبر الضغوط  الضغوط التنظيمية .5

تتطمب تغييرا في سموكيـ غير أف الحديث عف ضغوط العمؿ عمى اعتبار أف مجاؿ البحث متعمؽ بذلؾ 
يختمؼ نوعا ما عف الضغط الذي يتعرض لو الفرد في حياتو العادية كوف ضغوط العمؿ ىي الضغوط 

نتيجة لعدـ التوافؽ بيف ىذيف العنصريف) العامؿ والعمؿ(  والتي يطمؽ التي يتعرض ليا العامؿ في عممو 

                                                           
1
 Muhammad Ehsan, Kishwar Ali  .  The Impact of Work Stress on Employee Productivity: Based in the 

Banking Sector of Faisalabad, Pakistan . International Journal of Innovation and Economic Development. 

Volume 4 Issue 6 , 2019  . Pages 32-50, pp. 34-35. 
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عمييا الضغوط التنظيمية وتختمؼ ضغوط العمؿ باختلاؼ المنظمات والاستراتيجيات التي تتبعيا في تنفيذ 
 أىدافيا، وعف مصادر ىذه الضغوط التنظيمية نذكر ما يمي:

محوريا في تحديد ضغوط العمؿ التي تواجو  : تمعب طبيعة العمؿ دوراطبيعة العمل ومتطمباتو .1.5
العامؿ في المنظمة، وتختمؼ ضغوط العمؿ باختلاؼ نوعية وطبيعة العمؿ ومتطمباتو والتي مف 
خلاليا يتـ تحديد المثيرات لكؿ وظيفة بحسب ساعات العمؿ المحددة، ومستوى الاستقلالية في بيئة 

 .1الموظؼالعمؿ ، والوتيرة التي مف المتوقع أف يعمؿ بيا 
تركز ىذه الفئة عمى العوامؿ المساىمة في خمؽ ضغوط لدى العامؿ عمى دور الفرد في المنظمة :  .2.5

مستوى مسؤولية العامؿ في المنظمة وىي ما يطمؽ عمييا بالضغوط الناتجة عف الدور الوظيفي، 
 .2 عبء العمؿو  صراع الدور ،غموض الدور الوظيفيكؿ مف  ويندرج ضمنيا

إف تحقيؽ أىداؼ المنظمة يستوجب تظافر جيود طبيعة العلاقات بين الأفراد داخل المنظمة:  .3.5
جميع العماؿ داخؿ المنظمة، لذلؾ فإف العلاقات الشخصية والمينية تمعب دورا بارزا في تحقيؽ ىذه 

أو الأىداؼ وتخفيؼ الضغط عمى العامميف، وتشير الدراسات إلى أف العلاقات السيئة )المسؤوليف 
 زملاء العمؿ أو المرؤوسيف( تؤدي ظيور ما يعرؼ بالاغتراب الوظيفي والعزلة والتعصب.   

لدى العماؿ خاصة إذا  ضغوطاتيساىـ الييكؿ التنظيمي لممنظمة في خمؽ الييكل التنظيمي:  .4.5
الييكؿ التنظيمي بالجمود  كاف ىذا الييكؿ يقوـ عمى مبدأ مركزية اتخاذ القرارات ، كما أنو كمما تميز

وضعؼ المرونة وكثرة إجراءات وقواعد العمؿ كمما أدى ذلؾ إلى زيادة احباط العامميف وشعورىـ 
، كما أف كيفية الاشراؼ عمى تنفيذ 3بضغوط العمؿ مما يدفعيـ إلى الغياب أو حتى ترؾ  العمؿ كمية 

ط التسيير الديكتاتوري أو الفوقي الذيف القرارات كثيرا ما يؤدي بشعور العامؿ بالإحباط والقمؽ فنم
يعتمداف عمى استخداـ السمطة المطمقة مف طرؼ الرئيس في اتخاذ القرارات سيولد جوا غير ملائـ 

 لمعمؿ وبالتالي زيادة مستوى التوتر لدى العماؿ.   
ظروؼ كثيرا ما تدرج المصادر التالية ضمف مصادر ضغوط العمؿ:  إضافة إلى مصادر الضغط السابقة

قمة فرص النمو ، الأجور والمكافآت، لتكتلاتالصراعات داخؿ المنظمة والعمؿ ضمف ا، العمؿ
 الوظيفي )فرص الترقي(.

                                                           
1
 Eileen M Higgins, Workplace stress: Etiology and consequences, Journal of Workplace Behavioral Health , 

2006, vol. 21, no 2, p. 89-97, p 93. 
2
 .21، مرجع سبق ذكره، ص المعشر ابراهٌم عٌسى  

3
 .343-342، ص ص  2117 مصر الاسكندرٌة، والنشر، للطباعة الوفاء دار ،(الانسانٌة العلاقات) الإداري السلوكمحمد الصٌرفً،   
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 نتائج وأثار ضغوط العملالفرع الثاني: 
إف تنامي ضغوط العمؿ في عصرنا الحالي ساىـ في تركيز الدراسات عمى الآثار المترتبة عف ىذه 

السمطة التنفيذية  التي قامت بيا الييئات الرسمية في الدوؿ الأوربية عمى غرارالضغوط، وتشير الدراسات 
(  أف ضغوط العمؿ  تساىـ وبشكؿ كبير حاليا في تضرر الاقتصاد ككؿ وليس HSEلمصحة والسلامة  )

% مف اجمالي  3المنظمة فقط فعمى سبيؿ المثاؿ تكمؼ ضغوط العمؿ الصناعة البريطانية ما يقارب 
 360لمحمي الاجمالي إضافة إلى كوف عدد أياـ العمؿ الضائعة في المممكة المتحدة والمقدرة ب الناتج ا

مميار جنيو استرليني نصفيا بسبب الغيابات الناتجة عف ضغوط  8مميوف يوـ عمؿ والتي تكمؼ حوالي 
الآثار مف  ، وبالرغـ1مميوف يوـ عمؿ منيا متعمؽ بالغيابات الناتجة عف أمراض ضغط العمؿ 40العمؿ و

ف ليا آثارا ايجابية وفيما يمي سنحاوؿ أف نتطرؽ إلى آثار ضغوط العمؿ أالسمبية لضغوط العمؿ إلا 
 الايجابية والسمبية معا:

 مف بيف الآثار الايجابية المترتبة عف ضغوط العمؿ نذكر ما يمي: الآثار الايجابية: .1
  معالجة المشاكؿ المتعمقة بالعمؿ في اطار العمؿ في جو جماعي للاستفادة مف خبرات الآخريف في

المعرفة التشاركية، وبالتالي الرفع مف مستوى الثقة بيف العامميف والشعور بالمساندة والمؤازرة  عند 
 خوض تجارب جديدة.

  مف خلاؿ الضغوط التي يواجييا العامميف بالمنظمات يتـ اكتشاؼ قدراتيـ والكفاءات المميزة لدييـ
اجية التحديات المتصمة بالعمؿ وعف طريؽ ىذه التحديات تتبيف قدرات العامميف وذلؾ مف خلاؿ مو 
 .2ومستوياتيـ المينية

  ثبات ذاتو عف طريؽ إثارة الدوافع الداخمية لمتأقمـ مع الوضعيات الجديدة.إمساىمة الفرد في 
  3والانتماء والولاء لممنظمة بالإنجازتعميؽ الرضا الوظيفي والشعور. 
  بالمتعة عند مواجيتو لوضعية عصيبة وقدرتو عمى التأقمـ مع مختمؼ الوضعيات شعور الفرد

 وامكانية عودتو إلى الحالة النفسية الاعتيادية عند مواجية تجربة غير سارة.
  تطوير الميارات والقدرات عمى إدارة الأزمات واستثمار الوقت والجيد مف خلاؿ اليقظة

 الاستراتيجية.

                                                           
1
 Jeremy Stranks , op cit, p5-6. 

2
 .28 ص ذكره، سبق مرجع المعشر، ابراهٌم عٌسى  

3
دراسة مٌدانٌة على اعوان السجون بمؤسسة اعادة  -لتوافق المهنً وعلاقته بضغوط العمل لدى موظفً المؤسسات العقابٌةمكناسً محمد، ا  

 .123ص ، 2116/2117، رسالة ماجستٌر فً علم النفس العمل والتنظٌم، جامهة منتوري، قسنطٌنة، -التأهٌل قسنطٌنة
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 ف الآثار السمبية الناتجة عف ضغوط العمؿ نذكر مايمي:مف بي الآثار السمبية: .2
تعتبر الآثار الفيزيولوجية مف أخطر الآثار الناجمة عف ضغوط العمؿ كوف  الآثار الفيزيولوجية: .1.2

وقد كشفت العديد مف الدراسات أف ىناؾ علاقة قوية بيف الضغط ، ىذه الآثار تتعمؽ مباشرة بصحة الفرد
% مف الأمراض  50الميني والاضطرابات الفسيولوجية كما أوضحت نتائج البحوث الطبية أف أكثر مف 

التي يواجييا الفرد ترتبط أصلا بالضغوط التي يتعرض ليا خلاؿ حياتو، وتتمثؿ أىـ الأمراض التي 
في أمراض القمب، وسكر الدـ، والصداع النصفي وآلاـ الظير، وارتفاع ضغط تتركيا الضغوط المينية 

الدـ، وقرحة المعدة وغيرىا مف الأمراض العضوية الأخرى التي يطمؽ عمييا أمراض التكيؼ لأنيا لا تنشأ 
عف طريؽ العدوى، وقد أثبتت مجموعة مف الدراسات السموكية والتنظيمية أف زيادة عبء العمؿ وغموض 

، إضافة إلى ذلؾ تؤدي 1ر يؤدياف إلى زيادة ضربات القمب وارتفاع نسبة الكولستروؿ في الدـالدو 
الافرازات مف اليرمونات خلاؿ عممية الاستثارة إلى مجموعة مف المضاعفات تؤدي في كثير مف الأحياف 

 إلى أمراض مزمنة.
ة عف ضغوط العمؿ ىي نجد مف بيف المؤشرات المعتمدة في تحديد الآثار الناجمالآثار النفسية:  .2.2

الاضطرابات النفسية التي تأخذ حيزا ىاما في الدراسات التجريبية كوف الآثار النفسية كثيرا ما تؤدي إلى 
مضاعفات جد خطيرة أىميا الاحتراؽ النفسي وىو عبارة عف الأعراض الناتجة عف التعرض فترة طويمة 

 :2لمضغوط ويتكوف مف ثلاثة عناصر ىي
 ويتمثؿ في حالة مزمنة مف الإرىاؽ البدني، والعاطفي حيث يشعرعاطفيالاستنزاف ال : 
 الفرد بالإرىاؽ والتعب وعدـ القدرة عمى التوافؽ مع العمؿ. 
  :حيث ينمو لدى الفرد مشاعر واتجاىات قاسية وساخرة بخصوص مسارهتحول الشخصية 
  ذلؾ أيضًاالوظيفي، حيث يشعر بأنو لا يعمؿ شيئًا لو قيمة وأف الآخريف يروف. 
 :حيث يكوف تقييـ الفرد لإنجازه في العمؿ تقييمًا سمبيًا، وينظر عمى انخفاض مستوى الإنجاز 
 أنو لـ يفعؿ شيئًا ذا قيمة في الماضي كما أنو لا يأمؿ أف ينجز شيء لو قيمة في المستقبؿ 
 .أيضَا 

تنعكس ضغوط العمؿ عمى سموؾ الأفراد الذيف يسعوف إلى العزلة ومحاولة  الآثار الاجتماعية: .3.2
الابتعاد عف كؿ الأشخاص وبشكؿ خاص في مكاف العمؿ أيف يحاوؿ أف يقوـ بعممو المطموب منو دوف 

                                                           
1
، رسالة ماجستٌر فً إدارة الأعمال، الجامعة مصادر ضغوط المهنٌة وأثارها فً الكلٌات التقنٌة فً محافظات غزةعبد القادر أحمد مسلم،   

 .21، ص 2117الاسلامٌة غزة، فلسطٌن، 
2
 .21، مرجع سبق ذكره، ص مسلم أحمد القادر عبد  
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أي محاولة لتقديـ العمؿ بكفاءة وجودة عالية، إضافة إلى ذلؾ فإف استمرار العيش مع نفس الضغوط 
مف التأثيرات السمبية عمى مستوى العلاقات الأسرية والعلاقات الاجتماعية خارج المنظمة، سيؤدي إلى نوع 

وكثيرا ما تؤثر ىذه الضغوطات عمى العلاقة الزوجية نتيجة لإصدار أوامر صعبة التنفيذ أو نتيجة لتتبع 
عوف لتجنب مثؿ الأشياء التافية والغضب منيا، وغالبا ما تنعكس ىذه التصرفات عمى الأطفاؿ الذيف يس

ىذه المواقؼ بالمجوء إلى الشارع وتصرفيـ بشكؿ عدواني نتيجة لمعزلة الاجتماعية واحساسيـ بعدـ الترابط 
 والتماسؾ الأسري.

: تعاني المنظمات مف ضغوط العمؿ نتيجة لمدور الاجتماعي آثار الضغوط عمى المنظمة .4.2
يف الآثار السمبية لضغوط العمؿ عمى المنظمة والاقتصادي الذي تمعبو المنظمة في وقتنا الحالي، ومف ب

 :1نذكر ما يمي
 :مف خلاؿ الغيابات المتكررة في أياـ بداية الأسبوع أو أثناء استراحة تناوؿ الوجبات. الغيابات المتكررة 
 :يساىـ التوتر والقمؽ الناتج عف ضغوط العمؿ بصفة مباشرة أو غير مباشرة في ارتكاب  الحوادث

 العامؿ حوادث أثناء تأدية عممو.
 يعد التناوب بيف الإنتاجية المنخفضة والعالية في بعض الحالات بسبب الأداء الوظيفي غير المنتظم :

طات التي يتعرض ليا العامؿ في التغييرات الخارجة عف سيطرة الفرد والتي تكوف نتيجة لمضغو 
 المنظمة.

  تساىـ المواقؼ الصعبة التي يتعرض ليا العامؿ في نقص قدرتو عمى التركيز الأمر فقدان التركيز :
الذي ينعكس سمبا عمى قدرتو عمى أداء المياـ الموكمة إليو، ويساىـ فقداف التركيز في فقداف الذاكرة 

 عمى المدى القصير وارتكاب الأخطاء.
إضافة إلى الآثار السمبية السابقة يمكف القوؿ بأف ضغوط العمؿ تساىـ في زيادة التكاليؼ المالية نتيجة 
لمغيابات والتأخرات أو نتيجة لانخفاض جودة المنتج أو الخدمة، فقداف الميزة التنافسية نتيجة لانخفاض 

كاليؼ التعويض، عدـ الدقة في جودة الانتاج، عدـ رضا الزبائف بمنتجات أو خدمات المنظمة وارتفع ت
، وعف انعكاسات الضغوط الوظيفية عمى أداء العامؿ صة القرارات الاستراتيجية ...إلخاتخاذ القرارت وخا

 يمكف توضيحيا مف خلاؿ الشكؿ التالي: 
 
 

                                                           
1
 Jeremy Stranks , op cit, p 44. 
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 (: العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العمل04الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، الاسكندرية، 2المصدر: أحمد ماىر، السموؾ التنظيمي: مدخؿ بناء الميارات، الدار الجامعية، ط 
 .413، ص 2003

إف اختلاؼ مستويات الضغوط المتعمقة بالعمؿ تحدد كيفية الاستجابة ليا خاصة وأف الضغوط المعتدلة 
ة عمى أداء العامؿ عمى عكس الضغط المستمر والشديد فإف انعكاساتو ستكوف سمبية ليا انعكاسات ايجابي

 عمى الفرد وعمى المنظمة عمى حد سواء.
 المطمب الثالث: استراتيجيات إدارة ضغوط العمل

تعتبر إدارة ضغوط العمؿ حاليا مف الاجراءات التي تعكؼ عمييا المنظمات لتجنب الوقوع في الضغوط 
الشديدة التي تنعكس سمبا عمى المنظمة في حيف تسعى المنظمات في بعض الحلات مف خلاؿ ادارة 

ضغوط ضغوط العمؿ مف وجود ضغوط العمؿ العادية بما يتماشى مع قدرة العماؿ عمى مواجية ىذه ال
 نظرا لانعكاساتيا الايجابية، ومف بيف الطرؽ التي تعتمدىا المنظمات في إدارة ضغوط العمؿ نذكر مايمي:

 الفرع الأول:  عمى مستوى الفرد 
إدارة الضغوط التي يتعرض ليا أثناء تأدية عممو مف خلاؿ مجموعة مف التصرفات بيمكف أف يقوـ الفرد 

ات الايجابية لديو، لذلؾ فالفرد في حاجة لمعرفة علامات وأسباب القدر  التي تساىـ في تنمية وتدعيـ
ضغوط العمؿ وتحميميا بصفة ذاتية، خاصة وأف احساس الفرد بالضغط يتطمب آليات لمتكيؼ والتطور مع 

 نذكر مايمي:   التي يمكف أف تخفؼ مف حدة الضغوط عمى مستوى الفرد التصرفات ىذا الضغط، ومف بيف

 

 مصادر الضغوط مثؿ:
 صعوبة العمؿ

 السمطةقمة 
 الصراع مع الآخريف 
 سوء ظروؼ العمؿ

 التنافس عمى الموارد 
 صراع الأدوار 

 المشاكؿ الشخصية 

مقدار غير مناسب 
 مف الضغوط 

مقدار مناسب من 

 الضغوط 

 أداء منخفض 
 عدـ القدرة عمى التركيز
 دافعية منخفضة 

 عدـ الانضباط في العمؿ 

 أداء عالي 
 حموؿ مبتكرة 
 دافعية عالية 

 انضباط في العمؿ 
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يسمح التفكير بإيجابية مف التعامؿ مع ضغوط العمؿ مف وتنمية القدرات الفردية:  التفكير بإيجابية .1
 خلاؿ مايمي: 

  استغلاؿ نقاط القوة التي يمتمكيا الفرد في تسيير الأزمات والسيطرة عمى مصادر الضغوط مف خلاؿ
والأدوية التي تقمؿ مف القدرة النشاطات البدنية والرياضية، التغذية السميمة، الابتعاد عف المواد الكحولية 

 عمى التركيز.
 مكفي لا ما كؿ وترؾ العمؿ ضغوط تضاعؼ التي السمبية والسموكيات السيئة العادات تجنب 

 .الآخريف سموؾ خاصة عميو السيطرة
يساىـ الاستغلاؿ السيء لموقت في زيادة الشعور بالتوتر والقمؽ مما الإدارة السميمة والفعالة لموقت:  .2

 :1عميو إعادة النظر في إدارتو لجدولو الزمني مف خلاؿ ما يمييتوجب 
 ىداؼ بدقة بالغة.يف ميارات إدارة الوقت وتحديد الأتحس 
  .تحديد الزمف اللازـ لمقياـ بالمياـ والمسؤوليات 
 .التخطيط لفترات الراحة واستغلاليا في التخفيؼ مف ضغوط العمؿ 
 واجب تنفيذىا وتحديد المدة الزمنية اللازمة لكؿ منيا اعداد جدوؿ زمني متوازف يتضمف الأنشطة ال

 والالتزاـ بيذا الجدوؿ الزمني.
 .التوفيؽ بيف الوقت المخصص لمعمؿ والوقت المخصص لمعائمة والعلاقات الشخصية 
نظرا لكوف المنظمة عرضة لمتيديدات الخارجية التي  محاولة التكيف مع الوضعيات الحرجة: .3

تفرضيا المنظمات المنافسة فإف ذلؾ يجعؿ مف الفرد في صراع دائـ مع التحديات والتيديدات التي 
 تتعرض ليا المنظمة، ولمواجية الضغوط التي يتعرض ليا يجب عميو أف يركز عمى مايمي:

  ذلؾ ضمف الفرص الضائعة ومحاولة البحث في الانسحاب مف المواقؼ التي تسبب ضغوطا وادراج
 استغلاؿ الفرص البديمة.

 .التركيز عمى مشكمة واحدة وعدـ جعؿ ردود الفعؿ تتداخؿ بيف مشكمة وأخرى 
  الابتعاد عف أسموب التصادـ الذي يؤدي إلى توتر العلاقات وتصمب الرأي وزرع الخلافات وتجنب

 . 2ريف ومحاولة البحث عف القدرات المميزةاصدار الأحكاـ السمبية عمى نفسؾ وعمى الآخ
 

                                                           
1
 ANGUILLA PUBLIC SERVICE. ADVISORY LEAFLET. MANAGING STRESS IN THE WORKPLACE. 

Department of Public Administration Ref Date: 2013 ,p  1  
2
 .76-75، ص 2119، سبتمبر 1، مجلة دراسات أمنٌة ، العدد ضغوط العملمحمد عبد القادر علام،   
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 رة ضغوط العمل عمى مستوى المؤسسةإداالفرع الثاني: 
إف مواجية المواقؼ الصعبة في المنظمة تتطمب تظافر جيود مختمؼ الأطراؼ كؿ حسب قدراتو 
وامكاناتو، لذلؾ فإف المنظمة ممزمة باتخاذ الاجراءات والتدابير اللازمة لمتخفيؼ مف ضغوط العمؿ التي 

 مايمي:  تواجو الأفراد داخؿ المنظمة أو حتى خارجيا، ومف بيف الاجراءات المتبعة في ذلؾ نذكر
ويتـ ذلؾ باتباع مجموعة مف الإجراءات والتدابير التي تكوف في العمل:  مكان سياسات مراجعة .1

 صالح العامؿ ومف بيف ىذه الاجراءات نذكر مايمي:  
 مع تتماشى العمؿ طمبات أف مف العمؿ لمتأكد سير ومراجعة توقيت بعناية الموظؼ عمؿ عبء تقييـ 

 . وموارده الموظؼ قدرات
 خلاؿ مف تعديؿ الجدوؿ الزمني المتعمؽ بنشاط المنظمة لتمكيف العامميف مف رعاية أنفسيـ وأسرىـ 

  البدني، المرافقة البيداغوجية للأبناء في فترات الامتحانات...إلخ. النشاط وفترات الأطباء، مواعيد
  توفير فرص التدريب والتطوير الوظيفي لمعماؿ بمختمؼ رتبيـ. 
  لاستغلاؿ وقت الاجازة لمتخفيؼ مف مشاكؿ العمؿ. تشجيع الموظفيف 
 : لتحقيؽ أىداؼ المنظمة يتطمب ذلؾ توفير جو ملائـ مف خلاؿ ما يمي داعم: عمل مناخ خمق .2
 تاحة الاجتماعي لمتفاعؿ فرص توفير العمؿ  مكاف في العافية برامج في لممشاركة لمموظفيف الوقت وا 

 تحسيف إلى وكؿ ما يسعى الصحية والفحوصات البدنية المياقة بتحديات المتعمقة المبادرات )مف خلاؿ
 المنظمة(. في العامميف للأشخاص العامة الصحة
 المشاكؿ التي  خلاؿ التطرؽ إلى مف العمؿ عمى الموظؼ لمساعدة وصادقة اءةبنّ  ملاحظات تقديـ

 وىو ما يشعر الموظؼ بالدعـ والاىتماـ وىو ما يحفزه عمى الانتاج أكثر.  ،يواجييا
  تقدير العمؿ الجيد مف خلاؿ المكافآت المالية والتحفيزات المفظية أو الكتابية نظرا لانعكاس ىذه

 التصرفات عمى أداء العامميف.
 تقديـ المعمومات  يعتبر الاتصاؿ الأفقي أو العمودي مف القنوات الرئيسية فيالاتصال:  تحسين

لمعامميف، وفي غالب الأحياف تنتج مشاكؿ نتيجة لسوء التواصؿ بيف العماؿ فيما بينيـ أو بينيـ وبيف 
 :قاط التالية نرؤسائيـ، ولمتغمب عمى المشاكؿ الناتجة عف سوء الاتصاؿ يمكف الاعتماد عمى ال

 يجاد القرارات صنع في الموظفيف إشراؾ المرؤوسيف لتحديد مصادر الضغوط وكذا استشارة  الحموؿ وا 
 المتعمقة بالعمؿ مف خلاؿ الاجتماعات أو المحادثات الفردية أو عف طريؽ الاستطلاعات.
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  استعماؿ قنوات الاتصاؿ الحديثة في عممية التواصؿ بيف المشرفيف والمرؤوسيف وتحديد الأىداؼ بدقة
 ووضوح.

 بالتغييرات المتعمقة بقدرة الادارة عمى  المرور عند الموظفيف مع المعمومات الصريحة والدقيقة تبادؿ
 المستقبمية. التوظيؼ وآفاؽ الوظيفي التطوير بشأف اليقيف عدـ مف لمحد التوظيؼ

 المبحث الثاني: الإطار النظري لإدارة الوقت
الأفراد، وغالبا ما يرتبط عنصر  رز المشاكؿ التي يواجيياأبشكمة الوقت في عصرنا الحالي مف تعد م

نتيجة لمتطورات التي شيدتيا البشرية وعمى مختمؼ الأصعدة والتي الوقت بضغوط العمؿ والقمؽ والتوتر 
تتطمب إنجاز المياـ المطموبة في الأوقات المتاحة ليـ ضمف الامكانات المتوفرة لدييـ، لتصبح بذلؾ إدارة 

 أداء ىذه المنظمات ولضماف استمراريتيا.  اطا إلزاميا لتحسيفالوقت لدى العامميف بمختمؼ رتبيـ نش
  المطمب الأول: ماىية إدارة الوقت

يعتبر عنصر الوقت مف الموارد التي تسعى المنظمة لاستغلاليا مثمو مثؿ باقي عوامؿ الانتاج التي 
إثبات وجود المنظمة تستعمميا المنظمة لمزاولة نشاطيا، غير أف عنصر الوقت يمثؿ موردا حاسما في 

مف عدمو كوف ىذا المورد كثيرا ما يرتبط بفعالية المنظمات وكفاءتيا وىو عنصر عرؼ اىتماما بالغا منذ 
 عصور مضت.

 الفرع الأول: تعريف الوقت
يعتبر الوقت مف الكممات الموجودة في المغة والتي يفيميا كؿ شخص عاقؿ مع عجزه عمى تحديد معنى 

الوقت عمى أنو مرادؼ لمزمف أو الدىر ليس سميما كوف العرب تعرؼ الوقت عمى  دقيؽ لموقت، وتعريؼ
أنو جزء مف الزمف معموـ وقد جاء في لساف العرب لمعلامة ابف منظور أف الوقت مقدار مف الزمف معموـ، 

اف المك في الوَقْتِ  لفظ سيبويو اسْتَعْمَؿَ كما جاء عف ابف سيدة أف الوقت مقدار مف الدىر معروؼ، و 
 وفَرْسخ كمِيؿٍ  المكاف، في وقتاً  كاف ما إِلى ويَتَعَدَّى: فقاؿ مثمو، مقدار لَأنو الزماف، في بالوقت تشبيياً 
 .   1المِيقاتُ  وىو أَوْقاتٌ،: والجمع وبَرِيد،

ومف المنظور الاقتصادي فيرى الاقتصاديوف أف الوقت ىو الوسط الذي تزداد فيو الأنشطة الانسانية 
وبشكؿ خاص الأنشطة الاقتصادية بمعدؿ نمو لا يمكف تخيمو، فالوقت في نظرىـ ىو رمز لإنتاج الثروة 

الساعات التي الاقتصادية ومدخؿ مف مدخلات الانتاج نظرا لأف أي نشاط اقتصادي أصبح يقاس بعدد 

                                                           
1
 معجم لسان العرب لابن منظور ، تم الاطلاع علٌه من خلال الرابط :  

http://wiki.dorar-aliraq.net/lisan-alarab  

http://wiki.dorar-aliraq.net/lisan-alarab
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، وقد اىتمت المدرسة الماركسية بعنصر الوقت مف خلاؿ اكتشاؼ كارؿ 1تستثمر لإنتاج سمعة معينة
ماركس لقيمة قوة العمؿ والتي تـ تحديدىا مف خلاؿ القوة التبادلية لقوة العمؿ وىي عبارة عف وقت العمؿ 

وأسرتو، وعمى ضوء ذلؾ قسـ ماركس  الذي يمزـ لإنتاج ما يمكف العامؿ مف البقاء عمى قيد الحياة ىو
وقت العمؿ إلى قسميف: وقت العمؿ الضروري وىو الذي يأخذ عميو العامؿ أجرة ووقت العمؿ الفائض 
وىو الذي يعمؿ فيو العامؿ مف أجؿ الرأسمالي والذي يخمؽ فيو فائض القيمة، وبذلؾ فقد أسس ماركس 

ة وانتيى إلى أف السمع التي تتحدد قيمتيا بوقت العمؿ نظرية العمؿ في القيمة كمقدمة لتفسير فائض القيم
 .2اللازـ اجتماعيا تجري مبادلتيا وفقا ليذه القيمة

  مفيوم إدارة الوقتالفرع الثاني: 
بمختمؼ جوانب الحياة وبشكؿ خاص بالجانب الإداري  Time Management  يرتبط مفيوـ إدارة الوقت

وذلؾ لوجود سمسمة مف العمميات المتناسقة المتعمقة بالتخطيط  والاستشراؼ والتنبؤ والتوجيو لكافة الأنشطة 
يؽ أقصى فعالية في تحقيؽ الأىداؼ، وقد شيدت فترة الستينات العديد مف التي يقوـ بيا الفرد بغية تحق

 بات حوؿ موضوع إدارة الوقت. الدراسات والكتا
إدارة الوقت عمى أنيا عممية تحديد الاحتياجات والأىداؼ بدقة  Lakein (1973)وقد عرؼ لاكف 

وىو التعريؼ الذي تـ الإشارة إليو مف طرؼ العديد مف  وتخطيط الأولويات والمياـ لتحقيؽ ىذه الأىداؼ
نز وآخروف فقد تـ التطرؽ إلى إدارة الوقت مف خلاؿ ، ومف خلاؿ كلاست الخبراء في مجاؿ الإدارة والتنظيـ

لتحقيؽ ىدؼ  موجية معينة أنشطة أداء أثناء لموقت فعاؿ استخداـ تحقيؽ إلى تيدؼ التي سموكياتال
فقد عرؼ إدارة الوقت عمى أنو إدارة الذات حيث يعتبر الانضباط  Mackenzie، أما ماكينزي 3معيف 

 .  4الذاتي مفتاح إدارة الوقت
وترى الباحثة حناف شكري أنو كمما قامت المنظمة بإدارة الوقت بفعالية كمما أدى ذلؾ إلى سرعة انجاز 
الأعماؿ في الوقت المحدد وبطريقة صحيحة وأف إدارة الوقت ماىي إلا تخطيط استخداـ الوقت واستغلالو 

 . 5بفعالية لجعؿ حياتنا منتجة

                                                           
1
، رسالة ماجستٌر فً إدارة الأعمال، ةواقع إدارة الوقت لدى العاملٌن فً القنوات الفضائٌة العاملة فً قطاع غزحنان شكري شاكر شبٌر،   

 .16، ص 2111الجامعة الاسلامٌة، غزة، 
2
، 1998 ،226 العدد الكوٌت، المعرفة، عالم ،المعاصرة الرأسمالٌة المشكلات لأخطر تحلٌل - للبطالة السٌاسً الاقتصاد زكً، رمزي  

 .193-192ص
3
 CLAESSENS, Brigitte JC, VAN EERDE, Wendelien, RUTTE, Christel G., et al. A review of the time 

management literature. Personnel review, 2007. Vol. 36 No. 2, pp. 255-276   P 262. 
4
 .497، ص   2111، الرٌاض، 3، مكتبة جرٌر، الطبعة مصٌدة الوقت: فن إدارة الوقتماكٌنزي الٌك،   

5
 .21ذكره، ص حنان شكري شاكر شبٌر، مرجع سبق   
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مفاىيـ المتعمقة بإدارة الوقت والتي تنصب في مجمميا في وتشير الدراسات والأبحاث إلى تداخؿ بعض ال
دارة العمؿ نذكر ما يمي  :  1محور واحد، ومف بيف المصطمحات التي تتقارب في مفيوميا وا 

يعرؼ تخطيط الوقت عمى أنو تحديد الوقت المتاح لإنجاز الأعماؿ  :Time Planningتخطيط الوقت  .1
 فيو بذلؾ يمثؿ العممية الاستشرافية لممستقبؿ والتنبؤ بما سيتوجب عمينا القياـ بو مف أنشطة. ،المطموبة

اليوـ عمى الفعاليات  تنظيـ العمؿ عمى أنو توزيع ساعاتيعرؼ  :Time Organizingتنظيم العمل  .2
كؿ ما ىو المراد إنجازىا يوميا بحيث لا يطغى زمف فعالية عمى زمف فعالية أخرى لمتمكف مف تنفيذ 

 مخطط لو.
: عرؼ بيتر دريكر توجيو الوقت بأنو إرشاد العامميف إلى الاستخداـ Time Direction توجيو الوقت .3

الأمثؿ لموقت في ذروة نشاطيـ في الصباح الباكر وتعييف الأعماؿ الروتينية لوقت الظييرة عمى أف تتوفر 
 ائدة مف الوقت أثناء التوجيو.قاعدة سميمة ومناخ اجتماعي في المنظمة لكي تتحقؽ أقصى ف

: تـ تعريفيا عمى أنيا مقارنة الوقت الفعمي بالوقت المخطط لو Time Control الرقابة عمى الوقت  .4
 وتحديد الانحرافات وتحميميا لمعرفة أسبابيا واتخاذ القرارات التصحيحية.

 أنواع الوقتالفرع الثالث: 
تعددت التصنيفات المتعمقة بعنصر الوقت، ومف خلاؿ ما يمي سنحاوؿ أف نتطرؽ إلى بعض ىذه 

 الأصناؼ: 
دارتو إلى نوعيف: من حيث قابمية التنظيم .1  :2يقسـ الوقت مف حيث قابمية تنظيمو وا 

  وىو الوقت الذي لا يمكف أف نديره أو ننظمو أو نستفيد منو في غير ما  تنظيمو:وقت يصعب
وىو الوقت الذي نقضيو في قضاء حاجاتنا الأساسية مثؿ وقت الأكؿ والنوـ والراحة  خصص لو،

والعلاقات الأسرية والاجتماعية الميمة، وىو وقت لا يمكف أف نستفيد منو كثيرا في غير ما خصص 
 لو وىو عمى درجة مف الأىمية لحفظ توازننا في الحياة.  

 :نتحكـ فيو وأف نديره وىو ذلؾ الوقت الذي نخصصو  وىو الوقت الذي يمكف أف وقت يمكن تنظيمو
لمعمؿ ولحياتنا الخاصة، وفي ىذا النوع بالذات مف الوقت يكمف التحدي الكبير الذي يواجينا: ىؿ 

 نستطيع الاستفادة مف ىذا الوقت؟ ىؿ نستطيع استغلالو الاستغلاؿ الأمثؿ؟ 
 

                                                           
1
، رسالة -دراسة مٌدانٌة على شركة الاتصالات الخلوٌة فً الأردن-، إدارة الوقت وأثرها فً مستوى أداء العاملٌنعبٌر فوزي الخطٌب  

 .7-6، ص 2119ماجستٌر فً إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العلٌا، الأردن، 
2
 .11-11عبٌر فوزي الخطٌب، نفس المرجع، ص   



 الإطار النظري العام                                                   الفصل الأول: 

 

18 
 

 :1يصنؼ الوقت مف خلاؿ مستوى التحكـ فيو مف خلاؿ : يمكف أفمن حيث مستوى التحكم .2
  :ويتصرؼ فيو كما  ىو الوقت الذي يستطيع أف يتحكـ بو الإداري أو الموظؼوقت يمكن التحكم فيو

 يشاء بمحض إرادتو وحريتو.
  :ويقضى الموظؼ، أو الإداري ورقابة لتحكـ يخضع لا الذي الوقت هووقت لا يمكن التحكم فيو 

 المراجعيف مقابمة الفائدة عمى المؤسسة كاستقباؿ الزوار، وقميمة الإنتاج، قميمة وأعماؿ أمور في أحيانا
 الإداري المفكر وقد تطرؽ ،لة التي تبحث في الأمور الثانويةوالاتصالات الياتفية والاجتماعات المطو 

 أف وجدت فإنني عماؿ،رجاؿ الأ مف كبيرة أعداد مع تعاممي " أثناءهذا الشأن إلى أوه  في Drucker دركر
 وقتو". مف%  25 مف أكثر في يتحكـ أف إداريا يستطيع تجد أف النادر مف

 المطمب الثاني: خصائص وأسس إدارة الوقت
دارتو أضحت مف السمات الأساسية لممجتمعات المتطورة، كما أ شرنا سابقا أف طرؽ استخداـ الوقت وا 

فيو سيؤثر حتما عمى محيط الفرد الاقتصادي والاجتماعي،  فسوء استغلاؿ الوقت أو تبذيره أو عدـ التحكـ
 ف اختلاؼ أىميتو بينيـ.فامتلاؾ الوقت عمى مقدار متساو بيف كؿ الأفراد واختلاؼ النتائج المحققة يبيّ 

 الفرع الأول: خصائص الوقت
يتميز الوقت بمجموعة مف الخصائص تميزه عف غيره مف الموارد التي تستخدميا المنظمة في تحقيؽ 

 أىدافيا، ومف أىـ الخصائص التي يتميز بيا عنصر الوقت نذكر مايمي:
الوقت شيء محدد مف خلاؿ الحسابات التي اعتمدىا الناس منذ الأزؿ،  :وقابل لمتعظيم الوقت محدد .1

أسبوع في العاـ، فكؿ الناس  52أياـ في الأسبوع و  7ساعة في اليوـ و  24يممكوف فكؿ أفراد المجتمع 
نيا الاختلاؼ يتمثؿ في كيفية استغلاؿ أعمارىـ وأوقات فراغيـ،  كما أف استغلاؿ كؿ لحظة خمقوا سواء وا 

المفاضمة مف وقت الانساف في تحقيؽ أىدافو التي يسعى إلييا تشعره بالراحة وباستغلاؿ فترة راحتو دوف 
ة إنجاز أعمالو إلى فترات بيف وقت عممو ووقت راحتو عمى عكس الذي ييدر وقتو فكثيرا ما يمدد فتر 

 الراحة أو العكس.
يعتبر الوقت مف أنفس وأثمف الموارد التي يمتمكيا  الوقت أنفس ما يممك الانسان وىو مورد نادر: .2

الوقت مورد خاصية عدـ عودتو ورجوعو إذا مضى، فالانساف، وانفراد الوقت بيذه الميزة ماىو إلا نتيجة ل

                                                           
1
 الخدمة مجلة، الثانوٌة المرحلة معلمى من عٌنه لدى المهنى النفسى بالاحتراف وعلاقتها الوقت ادارة کفاءة ،الدٌن صلاح محمد, سلٌمان  

 .155-154،ص .175-151، ص ص 2117 ، 1، العدد 11، المجلد النفسٌة
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يصعب الحصوؿ عميو بقدر يختمؼ عما ىو مخصص لكؿ فرد في المنظمة، فالوقت مورد لا يمكف 
 داره.تنجـ عف إىتجميعو أو تخزينو، ولو تكاليؼ جد وخيمة يجب التفكير فييا 

ف التصرؼ فييا )البيع والشراء يعتبر الوقت مف الموارد التي لا يمك عدم القدرة عمى التصرف فيو: .3
 والاجارة ( عمى عكس الموارد الأخرى في المنظمة والتي يمكف التصرؼ فييا بسيولة.

 كافيا سلي لأنو منو أقصر شيء ولا الخمود، سمقيا لأنو الوقت مف أطوؿ شيء لا مقياس لكل شيء: .4
 مف لمقسمة قابؿ لأنو منو رأصغ ولا ،نياية بلا يمتد لأنو منو أعظـ شيء ولا المرء، يريد ما جميع لتحقيؽ
جميعيـ يأسفوف عمى  ولكف يتجاىمونو سالنا مف فالكثير وقت، بدوف عممو يمكف يءولا ش حدود، غير

 .1ضياعو
 الفرع الثاني: أسس إدارة الوقت

سس إدارة الوقت الاجراءات التي يتـ مف خلاليا استغلاؿ الوقت في أداء المياـ لمتقميؿ مف ىدر تمثؿ أ
 : 2ىذا المورد، وتـ الاتفاؽ عمى تسميتيا بالقواعد الأربعة

يتـ مف خلاؿ ىذا الأساس تحديد وضع الأىداؼ والأولويات الرئيسية تحديد الأىداف والأولويات:  .1
لممخطط المقصود وتوزيع الأىمية حسب الأىداؼ، وىو ما يمكف المنظمة مف الاعتماد عمى التخطيط في 

 الصدفة والعشوائية في التنفيذ.تحقيؽ أىدافيا وتحييد 
: يتطمب تنفيذ المياـ حصصا مختمفة مف الوقت، وىو ما يستوجب أف يكوف تخصيص الوقت المطموب .2

الجيود التي تـ تحقيقيا في لكؿ ميمة وقت كاؼٍ للانتياء ويمكف القياـ بذلؾ عف طريؽ تحميؿ متوسط 
 أوقات محددة كالمعتاد.

قت عمى المدى القصير وعمى المدى البعيد مف خلاؿ توزيع الوقت يسمح تخطيط الو تخطيط الوقت:  .3
 بيف ىذيف العنصريف مف تحقيؽ أىداؼ المنظمة الحالية واستشراؼ الأىداؼ المستقبمية.

يسمح تطبيؽ القواعد السابقة في التحكـ في جميع الموارد الفعالية في تطبيق أسس إدارة الوقت:  .4
 ي الحصوؿ عمى أفضؿ استغلاؿ لموقت.المتاحة والظروؼ المحيطة، وبالتال

 الفرع الثالث: مضيعات الوقت
قد اختمؼ الباحثوف في تحديد مفيوـ لمضيعات الوقت نظرا لديناميكيتو وتغيره بتغير الأزمنة والأمكنة ل

 أو, ملائمة غير بطريقة وقتاً  يأخذ نشاط أي الوقت والأحواؿ، وعمى وجو العموـ فإف المقصود بمضيعات
                                                           

1
 .155سلٌمان محمد صلاح الدٌن، مرجع سبق ذكره، ص   

2
 AL-ZOUBI Maysoon. The Effect of the Time Management Art on Academic Achievement among High 

School Students in Jordan. Journal of Education and Practice, 2016, vol. 7, no 5, p. 158-167, p159. 
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وعف مضيعات الوقت فقد تـ تصنيفيا ضمف ، 1المبذوؿ مف أجمو والوقت عائداً يتناسب يعطي لا نشاط
 الوظائؼ الرئيسية للإدارة كما يمي:

  ث ذلؾ مف خلاؿ:دويحمضيعات الوقت عمى مستوى وظيفة التخطيط:  .1
دارة الإو  الواقعيةتقديرات الوقت غير ، القياـ بأكثر مف عمؿ وقت واحد، عدـ تحديد الأىداؼ والأولويات 

 بالأزمات وتغيير الأولويات.
يعتبر تنظيـ الأعماؿ وترتيبيا مف بيف الأولويات التي  :التنظيم وظيفة مستوى عمى الوقت مضيعات .2

 تسيـ في إدارة الوقت بفعالية مف خلاؿ تجاوز المضيعات الوقت التالية:
ـ الممفات وازدحاـ طاولات ورقية وسوء نظاالأعماؿ ال، خمط المسؤولية والسمطة وازدواجية الجيد بينيما

 .تعدد الرؤساء وعدـ التنظيـ الشخصي، عدـ ملاءمة المعدات والتسييلات الماديةالمكتب، 
من بين مضيعات الوقت المتعمقة بشغل منصب  :التوظيف وظيفة مستوى عمى الوقت مضيعات .3

التغيب والػتأخر والاستقالات، الزيادة أو النقص في ، المديروف غير المدربوف، غير الأكفاءمعين نجد: 
 عدد الموظفيف إضافة إلى مشكؿ اتكالية الموظفيف.  

 ويكون ذلك نتيجة: :في مجال التوجيو والاتصالات الوقت مضيعات .4
حمى المذكرات الداخمية ، واللامبالاة الدافع، نقصعممية التنسيؽ، الفعّاؿ ونقص  غير التفويض

الاعتماد عمى وسائؿ اتصاؿ لارشادات والاتصالات وعدـ وضوحيا، فقداف ا، الداخمية الزائدةوالاتصالات 
 تقميدية أو عدـ التمكف مف وسائؿ الاتصاؿ الحديثة 

 :ويكوف ذلؾ بسبب :صنع القرارات والرقابة مجال في الوقت مضيعات .5
الحرص ، السريعة والارتجالية القرارات، التردد والتأجيؿ والخوؼ مف المبادرة والتسويؼ في اتخاذ القرار

التردد في اتخاذ التدابير اللازمة في مؼ المعمومات عند اتخاذ القرارات، الزائد في الحصوؿ عمى مخت
، غياب المعايير المرتبطة بعممية الرقابة، تأجيؿ التقارير والمياـ المتعمقة بمتابعة انجاز المشاريع، وقتيا
المميية، إضافة إلى  الصوتية والمؤثرات الضجيج، إنجازىا دوف المياـ الذاتي وترؾ الانضباط نقص

 .الزيارات الفجائية والاجتماعات الثانوية
إضافة إلى ما سبؽ ذكره مف مضيعات الوقت فقد تـ إدراج جممة مف الاسباب غير المرتبطة بالوظائؼ 

 الادارية التي تساىـ في تضييع الوقت، وتـ تصنيفيا كما يمي:  

                                                           
1
مضٌعات الوقت لدى القٌادات المدرسٌة بالمدارس الثانوٌة العامة ، عنتر عبد العال محمد ومحمد عبد العظٌم عبد المجٌد، نبٌل سعد خلٌل   

 .411، ص 2119، مجلة شباب الباحثٌن فً العلوم التربوٌة، العدد الأول، أكتوبر -دراسة مٌدانٌة-بمحافظة سوهاج
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 تتمثؿ ىذه العوامؿ في الحالة الصحية والحالة النفسية وميولات الفرد وعدـ جاىزيتو  ل شخصية:عوام
 وانضباطو في توزيع وقتو، إضافة إلى شعوره بالممؿ والكسؿ أو الاستمتاع. 

 مثؿ العادات والتقاليد والمظاىر السمبية التي تؤثر غالبا عمى الأجياؿ الصاعدة، عوامل اجتماعية :
إضافة إلى الصراعات الداخمية في المؤسسة والتي تقتؿ روح الابداع والابتكار خاصة إذا كاف ىناؾ 

 ضياع لمحقوؽ. 
 :المناخية،  وؼوالتموث والظر  الطرؽ كازدحاـ البيئية تتمثؿ في العوامؿ عوامل متعمقة بالمحيط

 .1إضافة إلى عدـ القدرة عمى التأقمـ مع التحولات الفصمية
 المطمب الثالث: أىمية وأساليب إدارة الوقت 

 الفرع الأول: أىمية إدارة الوقت
إف الحرص عمى عنصر الزمف والمحافظة عميو وترشيد استخدامو ينعكس عمى حياة الفرد والمجتمع ككؿ، 
وقد ساىـ ىذا الأخير في تعميؽ الفجوة بيف الدوؿ المتقدمة التي تحرص عمى استغلاؿ عنصر الزمف 

وبمغة الأرقاـ  وبيف الدوؿ المتخمفة التي لا تولي عناية لعنصر الوقت كمعيار ميـ في تصنيؼ الشعوب،
إلى تبايف الشعوب في الحرص عمى عنصر الوقت وكشفت الدراسة  Leveine & Wolffقد أشارت دراسة 

أف  Streets & Blackأف الياباف مف بيف الدوؿ التي تحرص وتقدر الوقت، كما كشفت دراسة أخرى لػ 
، بينما  19.5ىا ساعة في المتوسط ويحصؿ عمى راحة قدر  1934الموظؼ الأمريكي يعمؿ سنويا  يوـ

يوـ  9.6ساعة في المتوسط ويحصؿ عمى راحة قدرىا  2833يعمؿ العامؿ في كوريا الجنوبية ما يعادؿ 
، وعف التبايف في عدد ساعات العمؿ فتبيف الدراسات أف دوؿ أوربا وأمريكا يعمموف ساعات أقؿ مف 2سنويا

 :3نتطرؽ إلييا مف خلاؿ النقاط التالية نظرائيـ في دوؿ شرؽ آسيا، وعف أىمية عنصر الوقت يمكف أف
تسمح الادارة السميمة والفعالة لمموارد البشرية مف إعطاء بعد لارتقاء العمؿ والعامميف عمى حد سواء،  .1

 إضافة إلى الاشباع و الامتاع والفاعمية وصولا إلى أكبر الانجازات؛
تمثؿ أحد المداخؿ الفاعمة في دفع عمميات التنمية والتطوير الاداري ونجاح المؤسسات وتحقيؽ أىدافيا  .2

 بكفاءة وبفعالية؛ 
أىمية إدارة الوقت في المنظمات تتضح مف منطمؽ أف الوقت مف الموارد المتاحة والمتجددة باستمرار  .3

ستخدامو عمى المستوى التنظيمي يساىـ في وأنو مف عناصر التكمفة غير المادية، كما أف استثماره وا
 تعظيـ العوائد؛

                                                           
1
 .56 ص ذكره، سبق مرجع شبٌر، شاكر شكري حنان  

2
 .22حنان شكري شاكر شبٌر، مرجع سبق ذكره، ص   

3
 . 13-12، ص 2117، دار الدجلة، الطبعة الأولى، فن إدارة الوقت والاجتماعاتسلٌم جلدة، سامً محمد هشام،   
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تسمح إدارة الوقت مف استخداـ التنسيؽ المسبؽ والمبكر وأساليب المشاركة والتفاعؿ وزيادة الاحساس  .4
 بالآخريف العامميف عمى نفس المشروع؛

المؤسسة مف خلاؿ زيادة مستويات الدافعية الداخمية أو الخارجية وتحريؾ واقناع القوى العاممة في  .5
 استغلاؿ الوقت الأمثؿ لمتوجيو والارشاد؛

 سلامة التوجيو الايجابي إلى أفضؿ السبؿ وأقميا جيدا لتحقيؽ الانجازات المطموبة. .6
 الفرع الثاني: أساليب إدارة الوقت

ترتبط أساليب إدارة الوقت بكيفية استغلاؿ الوقت استغلالا أمثلا، ومف خلاؿ ما يمي سنتطرؽ إلى 
 موعة مف أساليب إدارة الوقت:مج
 وأ المدير لدى متطور ومفيوـ معينة فمسفة بوجود الذاتية الإدارة مفيوـ يتمثؿأسموب الإدارة الذاتية:  .1

 لتحقيؽ الفعالية مف خلاؿ الذاتية دارتوإ تحت العامميف الأفراد قدرات وتنمية خلالو تطوير مف يتـ القائد،
 أىمية عاـ، وتبرز بشكؿ المنظمة مستوى عمى أـ نفسو الفرد مستوى عمى سواء وكذا النتائج الإنجازات

 ومعرفة تحقيقيا، إلى يسعى التي الإداري للأىداؼ الفيـ خلاؿ مف الوقت مف للاستفادة الذاتية الإدارة
 أساسا يعتمد الذاتية الإدارة أسموب فأ كما ،لتحقيؽ ذلؾ إلييا يعمد التي والوسائؿ بيا يقوـ التي النشاطات

مياراتو  تطوير يتوجب عميو وبالتالي لممنظمة، العقؿ المدبر الحالة ىذه في عتبري الذي الإداري الفرد عمى
 بكؿ دائـ اتصاؿ يكوف عمى فأ عميو ينبغي كما وقدراتو الخاصة بصفة دائمة تتماشى ومتطمبات الوظيفة،

 الإمكانيات استغلاؿ بيدؼ عممومجاؿ  فعالية إلى تؤدي التي والمعمومات المعرفة حقوؿ في جديد ىو ما
 والمحددة المرسومة الأىداؼ إلى لموصوؿ العمؿ وقت عمى والمحافظة أفضؿ، بشكؿ المتاحة والموارد

 وجيد. تكمفة بأقؿ
تنطمؽ الإدارة بالأىداؼ مف فرضية أف أىداؼ المنظمة يجب أف تكوف  أسموب الإدارة بالأىداف: .2

 أسموب الإدارة بالأىداؼ يتفؽ مع المنيج العممي في إدارة واضحة ومعروفة لجميع العامميف، كما أف
مف خلاؿ القياـ بالنشاطات الإدارية الرئيسية وىي التخطيط والتنظيـ  الوقت مف حيث تحديد أىداؼ معينة

والتوجيو والرقابة واتخاذ القرارات، كما يعتمد نجاح الأىداؼ عمى تحديد الفترة الزمنية اللازمة لإنجازىا، 
ىـ المزايا التي يحققيا أسموب الإدارة بالأىداؼ في المنظمة ىو استغلاؿ الوقت بفعالية تامة، وزيادة ومف أ

الانتاج وارتفاع روح المعنوية للأفراد وتقوية العلاقات والثقة بيف الإدارة والعامميف، وكذا التشخيص الجيد 
لمنظمة وتوفير الامكانيات المادية لمشكلات العمؿ ووضع الحموؿ اللازمة ليا، كما أف تحديد أىداؼ ا

نشاء نظاـ معمومات فعاؿ وتدريب العامميف وتنمية وعييـ بالمصمحة العامة لممنظمة  والبشرية والفنية وا 
   تمكف الإدارة مف تطبيؽ أسموب الإدارة بالأىداؼ الأمر الذي يؤدي إلى الاستغلاؿ الأمثؿ لموقت.
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الإدارة بالتفويض مف أساليب الإدارة التي تسعى إلى أسموب  ويعتبرأسموب الإدارة بالتفويض:  .3
الاستخداـ  حوؿ الأساسية فكرتو تدور حيث لمقضاء عمى مركزية القرارات وعلاج مشكؿ البيروقراطية،

عطائو المدير لوقت الأمثؿ تتطمب  التي المنظمة لأىداؼ المحققة اليامة بالأعماؿ للاىتماـ الفرصة وا 
. بيا بفعالية القياـ يمكنيـ حتى لممرؤوسيف أىمية الأقؿ النشاطات وتفويض أكثر، وتفكيرا ووقتا جيدا

 :الاتية الالتزاـ بالخطوات القائد أو المدير عمى يجب التفويض عممية مف المرجوة الأىداؼ ولتحقيؽ
 .توفير الوقت الكافي لمفرد المفوض لكي يتمكف مف أداء ميامو الأصمية إضافة إلى المياـ الجديدة 
 مكاناتو وتناسبو مع النشاط المفوض لو.اختي  ار الشخص المفوض بحسب قدراتو ومياراتو وا 
 .متابعة المفوض لأعماؿ المفوض إليو لضماف تحقيؽ الأىداؼ المنشودة في الوقت المحدد 

 الفرع الثالث: خطوات إدارة الوقت الناجحة
تحقيؽ الأىداؼ بفعالية يتطمب عمى المنظمة أف تتبع جممة مف الخطوات في استغلاليا لوقت المنظمة  إف

ست وذلؾ لتفادي أسباب مضيعات الوقت، وقد نقمت وثيقة مركز التميز لممؤسسات غير الحكومية 
 خطوات عممية لإدارة الوقت الناجحة كما يمي:  

 الناجحة (: مخطط خطوات إدارة الوقت05الشكل رقم)
 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 راجع أىدافك وخططك 

الإدارة الناجحة 
 لموقت

0 

 احتفظ بخطة زمنية  لا تستسمم للأمور العاجمة 

 استغلال الأوقات اليامشية ضع قائمة انجازاتك اليومية 

 سد منافذ اليروب 

0 
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محمود محمد يحي عداربة، إدارة الوقت لدى مديري ومديرات مدارس وكالة الغوث الأساسية في المصدر: 
 .25، ص 2006الضفة الغربية، رسالة ماجستير في الإدارة التربوية، جامعة بيرزيت، فمسطيف، 

: إف التفكير السميـ والعقلاني يتطمب مراجعة الأىداؼ والأولويات بشكؿ دوري نظرا مراجعة الأىداف .1
لمتطورات التي يواجييا الفرد في حياتو اليومية، فيجب عمى الفرد أف يراجع أىدافو وخططو وأولوياتو كمما 

روريات سمحت لو الفرصة لفعؿ ذلؾ، لأف حالة الفوضى والتشتت الذىني وعدـ تقديـ الأولويات والض
 واعتماد الأىداؼ غير واضحة المعالـ ستؤدي حتما بالفرد إلى إىدار وقتو.

إف اعتماد البرامج والجداوؿ الزمنية تساىـ في استغلاؿ الوقت استغلالا جيدا  الاحتفاظ بخطة زمنية: .2
بدء وفترة خاصة وأف الجداوؿ الزمنية المنظمة تساىـ في تحديد الأىداؼ والأولويات بدقة مع تحديد فترة ال

الانتياء والمدة الزمنية اللازمة للإنجاز وغالبا ما تتضمف ىذه البرامج كؿ الأىداؼ التي يعتزـ الفرد القياـ 
 بيا خلاؿ سنة )عمى المدى القصير(.

ة الوقت عمى مستوى الحاضر أو عمى مستوى ر : تساىـ ىذه الخطوة في إداوضع قائمة انجازات يومية .3
عمى انجاز يومية تفرضيا نفسؾ عميؾ كمما نسيت أو تقاعست أو اتكمت عمى  المستقبؿ القريب، وتعتمد

 :1غيرؾ، وتتطمب قائمة الانجازات اليومية الاىتماـ بمجموعة مف النقاط نذكرىا كما يمي
 جعؿ القائمة اليومية كجزء ميـ مف حياة الفرد؛ 
 اليومية؛ الإنجاز قائمة في كثيرة أشياء وضع في عدـ المبالغة 
 عشر في نقطتيف حددت أىـ إذا أنؾ إلى بتاريتو مبدأ يشير) الفعالية عمى لممساعدة باريتو مبدأ تذكر 

 ؛(اليوـ لذلؾ مف أعمالؾ%  80 حققت فكأنؾ النقطتيف ىاتيف بإنجاز وقمت نقاط،
  ،الاىتماـ بفترات الراحة والاجازات 
 ة في تحقيؽ الأىداؼ.المرونة في القياـ بالمياـ كوف قائمة الانجاز ليست أكثر مف وسيم 
نظرا لمضغوطات المتعمقة بمشاكؿ الحياة الاجتماعية والمينية فقد يمجأ الفرد  سد منافذ ىروب الوقت: .4

في غالب الأحياف إلى محاولة التخمص مف مسؤولياتو المخطط ليا أو تأجيميا أو إلغائيا كمية، وىنا 
أف يتوجب عمى الفرد أف يراجع حساباتو وأف يتذكر تطمعاتو وآمالو التي عمؿ مف أجميا، كما ينبغي عميو 

ينظر في الآثار المترتبة عف فشمو في أداء ميامو والحالة النفسية التي سيكوف عمييا عند استمرار فشمو 
   وانعكاس ذلؾ عمى حياتو الشخصية ونظرة أسرتو والمجتمع لو.

                                                           
1
الفلسطٌنً: دراسة حالة تأثٌر استخدام آلٌات إدارة الوقت على ضغوط العمل لدى إدارًٌ مؤسسات القطاع العام كفاح حامد أحمد الحساسنة،   

 .21، ص 2118، رسالة ماجستٌر، جامعة القدي المفتوحة، فلسطٌن، محافظات شمال الضفة الغربٌة
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ويقصد بيا الأوقات الضائعة بيف الالتزامات والأعماؿ مثؿ استخداـ استغلال الأوقات اليامشية:  .5
وتزيد ىذه الأعماؿ كمما قؿ تنظيـ الانساف لوقتو  ،نتظار لدى الطبيب، السفر وتوقع الزوارالسيارة، الا

وحياتو، لذلؾ وجب عمينا أف نتأمؿ كيؼ نقضي أوقاتنا ثـ نحممو ونحدد مواقع الأوقات اليامشية لنتفاداىا 
 .1أو لنستغميا مثؿ ذكر الله عز وجؿ، الاسترخاء، النوـ الخفيؼ، التأمؿ والقراءة

: كثيرا ما يواجو الفرد وضعيا غير متوقعة وما يستمزـ التعامؿ معيا عدم الاستسلام للأمور العاجمة .6
خاصة إذا كانت ميمة الأمر الذي يتطمب مف الافراد التفضيؿ بينيا وبيف ميمة أخرى أقؿ أىمية، وتشير 

قميؿ الضغط عمى الدراسات أف وضع وقت خاص بيذه الوضعيات الاستثنائية مف شأنو أف يسيـ في ت
الفرد وتمكنو مف أداء كؿ ميامو بأريحية، وكثيرا ما يتعرض الفرد لضغوطات نتيجة لمصمحة الآخريف 
الأنانية في غالب الأحياف، وىو ما يجعمو أداة في برامج أداء الآخريف وأولوياتيـ نظرا لرؤيتيـ المحدودة 

راحتيـ، وتيتبر مثؿ ىذه الأمور منافية  والأنانية التي تسمب الآخريف حقيـ في الوقت خاصة أوقات
لمعادات والقيـ النبيمة وبالتالي فيي تستوجب تقيـ مصمحة الفرد الخاصة عمى مصمحة الآخريف الاستفزازية 

 أو رفضيا كمية.
 الفرع الرابع: مزايا وايجابيات إدارة الوقت

يقوـ بيا الأفراد تنعكس ايجابا عمى إف استخداـ استراتيجيات إدارة الوقت بفعالية في تأدية المياـ التي 
حياة الفرد وقدرتو عمى الابداع والابتكار في العمؿ الذي يقوـ بو، الأمر الذي يحسف مف انتاجية المنظمة 

 : 2وقدرتيا عمى اكتساب ميزات تنافسية، ومف بيف المزايا التي تقدميا إدارة الوقت نذكر ما يمي
: إف تخصيص فترة زمنية محدودة لإنجاز المياـ أفضلوبجودة  تسميم العمل في الوقت المحدد .1

يساعد الفرد في تجنب التعطيؿ الذي قد ينتج نتيجة لعدـ وضع مخطط زمني مسبؽ، فحصر العمؿ 
يـ العمؿ المحدد بالوقت يجعؿ مف عقؿ الفرد معتادا عمى انجاز الأنشطة وفؽ ترتيبيا الزمني وبالتالي تسم

مف  مرءال مكفالتي ت الأنشطة أولويات تحديدفي  لموقت الصحيح خداـالاست في الوقت المحدد، ويساىـ
معينة،  ومعايير بجودة العمؿ تقديـ منو يُتوقعلذا  ،ر جودة أفضؿ لمعمؿ بصفتو عاملا متخصصايوفت

تمكف  والتي أولوية أعمى في إبقائيا طريؽ عف الأساسية المياـ التركيز في عمى الأولويات تحديد ويساعد
 .العمؿ جودة تحسيف وبالتالي كامميف، وتركيز باىتماـ عمييا العمؿ مف الفرد

                                                           
1
 .21، مرجع سبق ذكره، ص الحساسنة أحمد حامد كفاح 

2
 Sandeep kashyap, Importance of Time Management in the Workplace, consulted 06/04/2020 at 11.28  

https://www.proofhub.com/articles/importance-of-time-management-in-the-workplace  
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 وكفاءة إنتاجية أكثر تجعمؾ الفعالة الوقت إدارة ميارات أف سراً  ليس والكفاءة: الإنتاجية من المزيد .2
 المساومة دوف ممكف وقت أقرب في المياـ إنياء عمى مساعدتؾ في مفيدة الميارات ىذه عامؿ محترؼ،ك

 . العمؿ جودة عمى
 لا ما، وقت في جميعًا قدمناه عذر ىذا ..."لاحقًا ذلؾ سأفعؿ" عدم المماطمة في انجاز الميام: .3

 التأجيؿ في الرغبة لتقميؿ أيضًا بؿ فحسب، أقؿ وقت في بالمزيد القياـ عمى الوقت إدارة معنى يقتصر
 مف موظؼ أو قائد أو كمؤسس الوقت لإدارة الجيدة الحيؿ تطبيؽ يمكّنؾ الميمة، المياـ في والمماطمة

 دراية عمى أنؾ مف التأكد خلاؿ مف الفور عمى التسويؼ يزيؿ إنو أصعب، كونو مف أكثر بذكاء العمؿ
 .منيا الانتياء يجب ومتى بؾ الخاصة المياـ قائمة في المضافة بالمياـ

إدارة الوقت في تساىـ والاستجمام:  لمترفيو الوقت من التخفيف من الضغط والقمق وتوفير المزيد .4
تجنب ضغوط العمؿ الناتجة عف التأخر أو عدـ ترتيب الأولويات أو النسياف ...إلخ، فشعور الموظؼ 

نما ينعكس عمى صحتو عموما كما ، بالإرىاؽ والتوتر بسبب العمؿ لا يحد مف انتاجية العامؿ فحسب وا 
خاصة وأف الاستفادة مف أوقات أف إدارة الوقت بشكؿ جيد وفعاؿ ستكوّف ىنا فسحة مف الزمف لمراحة 

الفراغ بالأنشطة الترفييية والترويحية التي تجعمو سعيدا وىو الشيء الذي يساعد الفرد في النياية عمى 
 .المقابؿ في اختياره مف مكافأة عمى والحصوؿ اليوـ طواؿ بذكاء العمؿ خلاؿ مف المثالي انشاء التوازف

إف الاىتماـ بكؿ لحظة مف حياة خمق المزيد من الفرص والنمو الوظيفي: و  تحسن نوعية الحياة .5
الفرد يساىـ في شعوره بالرضا تجاه ما يقوـ بو وىو ما يحفزه عمى بذؿ المزيد مف الجيد في سبيؿ 

نما تنعكس  الفعالة الوقت الاستمتاع بحياتو، كما أف ميارات إدارة لا تنعكس عمى حياة الفرد المينية وا 
عمى حياتو الشخصية وعلاقاتو الاجتماعية ككؿ، كما أف التزاـ الفرد بمواعيده وبرامجو الزمنية يمكنو مف 

ميامو عمى أكمؿ وجو وىو ما يساعده عمى كسب سمعة جيدة في العمؿ ولدى المشرفيف عيمو عمى  أداء 
 لى المزيد مف الفرص الترويجية في العمؿ.وجو الخصوص، وىذا ما يؤدي إ
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 العاممين لأداء النظري الإطارالمبحث الثالث: 
يعتبر الأداء مف المواضيع التي اخذت حيزا في مجاؿ البحث العممي وخاصة الدراسات الإدارية نظرا 

ؼ المنظمة مف لأىمية عنصر الأداء في المنظمة، وغالبا ما يرتبط مفيوـ الأداء بدرجة استيعاب أىدا
 طرؼ العماؿ وقدرتيـ عمى تحقيقيا. 

 المطمب الأول: ماىية الأداء
إف استمرارية أي منظمة يعتمد عمى كفاءتيا وفعاليتيا في عممية الإدارة التي تنعكس عمى ميزتيا التنافسية 

تحرص  التي تضمف ليا البقاء في السوؽ، وكفاءة المنظمة يعتمد عمى كفاءة المورد البشري لذلؾ فيي
عمى استثمار المورد البشري أحسف استثمار مف خلاؿ المتابعة والمراقبة الدورية لو لتنمية قدراتو واستدراؾ 

 نقاط الضعؼ وتحسينيا، ويتـ كؿ ذلؾ مف خلاؿ تقييـ الأداء الوظيفي
 الفرع الأول: تعريف الأداء 

ف حجـ الدراسات الإدارية كوف عنصر تعددت التعاريؼ المتعمقة بالأداء نظرا لمقسط الوافر الذي أخذه م
الأداء مف المؤشرات الرئيسية التي مف خلاليا يمكف الحكـ عمى فعالية المورد البشري في المنظمة، ومف 

 بيف التعاريؼ التي اىتمت بموضوع الأداء نذكر مايمي:
لتي يحقؽ أو يشبع بيا يعرؼ الأداء عمى أنو" درجة اتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية ا

، ويعرؼ الأداء أيضا عمى أنو "عبارة عف سموؾ عممي يؤديو فرد أو مجموعة 1الفرد متطمبات الوظيفة" 
مف الأفراد أو مؤسسة ويتمثؿ في أعماؿ وتصرفات وحركات مقصودة مف أجؿ عمؿ لتحقيؽ ىدؼ أو 

عامؿ عند قيامو بعممو مف حيث كمية أىداؼ محددة" أو ىو عبارة عف" ذلؾ المستوى الذي يحققو الفرد ال
 .2وجودة العمؿ المقدـ مف طرفو"

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية  كما تمت الإشارة إلى الأداء عمى أنو درجة تحقيؽ وا 
التي يتحقؽ بيا أو يشبع الفرد بيا متطمبات الوظيفية وغالبا ما يحدث لبس وتداخؿ بيف الأداء والجيد، 

، أما عف الأداء الفردي في 3فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج

                                                           
1
 .219، ص 2113رٌة، مصر، (، الدار الجامعٌة، الاسكندإدارة الموارد البشرٌة )رؤٌة مستقبلٌةراوٌة حسن،   

2
، رسالة -دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائٌة ببسكرة–دور تقٌٌم أداء العاملٌن فً تحدٌد احتٌاجات التدرٌب عمار بن عٌشً،  

 .3، ص2115ماجستٌر فً العلوم التجارٌة، سنة 
3
أثر الحوافز المادٌة والمعنوٌة فً تحسٌن أداء العاملٌن فً شركة حازم أجمد فروانة، سلٌمان أسامة الدٌب، سلٌمان محمد سلٌمان مرابط،   

 . 117، ص  2116، مجلة كلٌة فلسطٌن التقنٌة، دٌر البلح، العدد الثالث، محافظات غزة-الكهرباء
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 صمة والتي تكوف ذات الموظؼ الأفعاؿ الصادرة عف أو سموكياتالمنظمة فقد تـ تعريفو عمى أنو ال
 .  1لنتائج ىذه الأفعاؿ، وقد ركز ىذا التعريؼ عمى سموكيات الأفراد دوف أي اعتبار المنظمات بأىداؼ

 الفرع الثاني: تقييم الأداء
 يمكف التطرؽ إلى مفيوـ تقييـ الأداء مف خلاؿ التعاريؼ التالية: 

 عمى الحكـ وكذلؾ بيـ، المنوطة الأعماؿ إنجاز في مساىمتيـ ومدى العامميف كفاءة قياس عمميةىي 
 إلى ييدؼ الذيو  الذي يصاحب عممية انجاز المياـ الإجراء ذلؾ ، أو ىو2العمؿ أثناء وتصرفاتيـ سموكيـ

 الأعماؿ إنجاز في فرد كؿ مساىمة مدى عمى لمحكـ موضوعية وسيمة طريؽ عف الأفراد منجزات تقييـ
 .3إليو توكؿ التي

 أداء تقييـ أو الكفاءات تقييـ أو الأداء تقييـ بأف لمعممية التفصيمي الوصؼ إلى باحثوف آخروف ويذىب
 أو بدنية أو نفسية صفات مف بو يتعمؽ ما بكؿ الفرد أداء تحميؿ غايتيا مترادفة مسميات كميا العامميف،
 الأولى تعزيز عمى والعمؿ والضعؼ، القوة نقاط تحديد بيدؼ وذلؾ فكرية، أو سموكية أو فنية ميارات
 .4المؤسسة فاعمية لتحقيؽ أساسية كضمانة الثانية ومعالجة

 التي الاجتماع يعرؼ تقييـ الأداء عمى أنو مجموعة الخطوات العقلانيةمصطمحات عمـ  سقامو  حسبو 
تتبعيا إدارة التنظيـ بعد كؿ فترة محددة مف العمؿ لقياس نتائج الأداء وملاحظة مدى تحقيؽ الأىداؼ، أو 

ناصر ىو العممية التي يتـ مف خلاليا مقارنة النتائج المحققة بالإمكانيات والمعايير المعتمدة لاستنتاج ع
  . 5القوة والضعؼ في التسيير وفي الأفراد مف أجؿ التحسيف والتطوير والتغيير

مف خلاؿ التعاريؼ يتبيف جميا أف عممية تقييـ الأداء عمى أنيا العممية التي ترافؽ أداء المياـ مف خلاؿ 
يـ بكفاءة الملاحظة والتتبع لتصرفات وسموكيات العماؿ، والحكـ عمى نجاحيـ أو فشميـ في أداء عمم

 وفعالية.
 
 

                                                           
1
 FARID Moataz bellah et EL-SAWALHY Haitham, Job Redesign as a Tool for Developing Individual Work 

Performance in Egyptian Hotels, Journal of Association of Arab Universities for Tourism and Hospitality, 

2018, vol. 15, no 2, p. 36-42, p 39. 
2
 .86، ص 2113، دار الصفاء للنشر والتوزٌع، عمان، إدارة الموارد البشرٌةرباٌعة علً محمد،   

3
 .188، ص 2113 للنشر، العربً المجتمع مكتبة الأفراد، إدارة حسن، مهدي زوٌلف  

4
، رسالة ماجستٌر فً إدارة الأعمال، الجامعة ، معوقات تقٌٌم أداء العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة وسبل علاجهاخالد ماضً ابو ماضً  

 .12، ص 2117الاسلامٌة، غزة، فلسطٌن، 
5
، رسالة ماجستٌر فً علم النفس، بالأداء: دراسة مٌدانٌة بالمركز الجامعً أحمد زبانة بغلٌزانعلاقة متطلبات التطوٌر التنظٌمً دراعو فاطمة،   

 . 71-71، ص 2115، 2جامعة وهران 
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 الفرع الثالث: عناصر الأداء
يتكوف الأداء الوظيفي مف مجموعة مف العناصر التي تمثؿ محور العممية الانتاجية والتي يتـ مف خلاليا 
وفي غالب الأحياف قياس مستوى أداء المنظمة، ومف أىـ العناصر التي يمكف مف خلاليا تنمية فعالية 

 :1الأداء الوظيفي لمعامميف في المنظمة نذكر مايمي
 وىي ، وقيـ اتجاىات و وميارات معمومات مف الموظؼ ما يمتمكو تعني وىي: الموظف كفايات .1

 الموظؼ؛  ذلؾ بو يقوـ فعالا أداء تنتج التي الأساسية خصائصو تمثؿ
موظؼ وىي التنظيـ وىيكمو تؤثر في الأداء الفعاؿ لم التي الداخمية العوامؿ وتتضمف:  التنظيم بيئة .2

الخارجية فيي تشكؿ بيئة التنظيـ وموارده ومركزه الاستراتيجي والاجراءات المستخدمة، أما العوامؿ  وأىدافو
 تؤثر في الأداء الفعاؿ مثؿ العوامؿ الاقتصادية والاجتماعية والتقنية والحضارية والسياسية والقانونية؛التي 

مف  عمؿ يتطمبيا التي والخبرات والميارات الأدوار أو والمسؤوليات، المياـ تشمؿ: العمل متطمبات .3
تحدد  أف يمكف التي العناصر مف العديد العنصر ىذا ضمف ويندرج الوظائؼ. مف وظيفة أو الأعماؿ
 :2يمي ما بينيا ومف المنظمة، في العامؿ أداء مستوى

 عف  العامة والخمقية والمينية الفنية والميارات العامة، المعارؼ وتشمؿ :الوظيفة بمتطمبات المعرفة
 بيا؛ المرتبطة والمجالات الوظيفة

 وميارات  رغبة مف يمتمكو وما بو يقوـ الذي عممو عف الفرد يدركو ما مدى في ويتمثؿ :العمل نوعية
 الأخطاء؛ في الوقوع دوف العمؿ وتنفيذ التنظيـ عمى القدرة أو
 لمعمؿ، العادية الظروؼ في إنجازه الموظؼ يستطيع الذي العمؿ مقدار أي: المنجزة العمل كمية 

 الإنجاز؛ ىذا ومقدار سرعة
 وانجاز  العمؿ مسؤولية تحمؿ عمى الموظؼ وقدرة العمؿ في والتفاني الجدية وتشمؿ: والوثوق المثابرة

وتقييـ  المشرفيف قبؿ مف والتوجيو للإرشاد الموظؼ ىذا حاجة ومدى المحددة، أوقاتيا في الأعماؿ
 .عممو نتائج

 الرابع: محددات الأداء الفرع
إف تحديد مستوى الأداء الفردي لكؿ عامؿ يتطمب معرفة مختمؼ العوامؿ التي تحدد ىذا المستوى وكذا 
كيفية تفاعؿ ىذه العوامؿ، وتعتبر ىذه المياـ مف المسائؿ الصعبة نظرا لتعدد العوامؿ المساىمة في تحديد 

                                                           
1
 .276 ص ، 2116 ، بٌروت ، والتوزٌع للنشر الطباعة دار ، الإداري النفس علم ، الحرٌري سرور محمد  

2
 .217 ص ، 2113 ، مصر ، الجامعٌة الدار ، مستقبلٌة راٌة : البشرٌة الموارد إدارة ، حسن محمد وٌةار  
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عوامؿ، ويمكف القوؿ أف الأداء ىو نتيجة لتفاعؿ مستويات الأداء وكذا طريقة تفاعؿ كؿ مف ىذه ال
 :1مجموعة مف المحددات الرئيسية وىي

ف تظير مف خلاؿ ودة عند الفرد لمعمؿ والتي يمكف أالموج الرغبة مدى تعبر عف :الفردية الدافعية .1
 حماسو واقبالو عمى العمؿ الذي يعبر عف توافؽ ىذا العمؿ مع ميولو واتجاىاتو.

وىو احساسو بالرضا عف عممو بعد أف  العمؿ الداخمية، بيئة توفره الذـ الإشباع عف يعبر مناخ العمل: .2
 يكوف قد حقؽ رغباتو وأىدافو وأشبع جميع حاجاتو.

إف ىذه القدرة يستطيع الفرد تحصيميا عف طريؽ التعميـ، التدريب، : العمل أداء عمى الفرد لدى القدرة .3
 المتخصصة بالعمؿ؛اكتساب الخبرات والميارات والمعارؼ 

أو ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدى الوظيفة وىي تتضمف الموقف )بيئة التنظيم الداخمية(:  .4
مناخ العمؿ، الإشراؼ، توفر الموارد، الأنظمة الإدارية، الييكؿ التنظيمي، نظاـ الاتصاؿ، السمطة، 

  .أسموب القيادة، نظاـ الحوافز، الثواب والعقاب
 الثاني: مؤشرات تقيم الأداء وأىمية عممية التقييم المطمب

 الفرع الأول: مؤشرات تقييم الأداء
 مف بيف أىـ مؤشرات تقييـ الأداء نذكر ما يمي:

تشمؿ المعايير الذاتية عمميات التقييـ العاـ الذي تقوـ بو المنظمة والتي تيتـ بقدرة المعايير الذاتية:  .1
والقدرة عمى تحقيؽ الذات، وكذا تعاممو مع المواقؼ الصعبة التي يتعرض الموظؼ عمى البذؿ والعطاء 

ليا، وتعاني المعايير الذاتية مف العديد مف أوجو القصور التي يمكف أف تكوف نتيجة لمتلاعبات في 
عمميات التقييـ مف جية أو لغموض العبارات التي تصؼ الشخصية وكذا مشكؿ عدـ الاتفاؽ عمى معايير 

 .2دة لعممية التقييـشخصية موح
 أف غير المنظمة أداء بتقييـ المتعمقة الميمة المعايير مف السموكية المعايير تعتبر: السموكية المعايير .2

 وسموكات تصرفات كوف وتقييميا، قياسيا سيولة مف بالرغـ بموضوعية قياسيا يمكف لا المعايير ىذه
 ىذه تقييـ ويمكف ومصداقيتيا المنظمة صورة عمى تؤثر أنيا غير الوظيفي الأداء عمى تؤثر لا قد العامؿ

 .3المياـ وتنظيـ الأولويات وتحديد القرارات باتخاذ المتعمقة العمميات خلاؿ مف المعايير

                                                           
1
 .72دراعو فاطمة، مرجع سبق ذكره، ص   

2
 Paradis David, "Performance et motivation au travail: une dynamique cyclique?." Mémoire du grade de 

M.Sc, la Faculté des arts et des sciences, Université de Montréal, Novembre 2012, p 25-26. 
3
 Paradis David, op cit ,p25-26. 
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: تمثؿ النتائج مخرجات الأداء بصفة عامة، ويتـ مف خلاؿ ىذه المعايير بالنتائج معايير متعمقة .3
المنتج وسرعة الأداء وىي مؤشرات أقؿ عرضة لتحيزات الشخص تحديد كؿ مف حجـ المبيعات وجودة 

المقيـ، ومف ميزات ىذه المعايير بالرغـ مف عدـ التحكـ فييا كمية إلا أنيا ترتبط بالمؤشرات المالية لكفاءة 
 وانتاجية المنظمة وغالبا ما تتضمف ىذه المؤشرات العوامؿ المتعمقة بالكمية والجودة والتكمفة والوقت.

أف العديد مف الدراسات تشير إلى أف أداء المنظمة يتعمؽ بمجموعة مف الأداءات الفرعية التي تسعى كما 
 :1الإدارة لتحسينيا مف خلاؿ عممية التقييـ والتقويـ، مف بيف ىذه الأداءات نذكر

 في الوقت المناسب، مع عرض ذي صمة والذييعتمد الأداء التجاري عمى فف التواجد  :الأداء التجاري .1
يسمح بإقامة علاقات تجارية دائمة ومربحة لمشركة في سياؽ البحث الدائـ عف التميز في الخدمة، كما 
يسمح ىذا النوع مف الأداء مف معرفة قدرة الشركة عمى توقع وتمبية توقعات العملاء، المعرفة بالدوافع 

لمؤشرات أىميا: عدد العملاء الرئيسية لرضا العملاء، ويتـ قياس الأداء التجاري بناء عمى مجموعة مف ا
 .الأوفياء والمخمصيف، تطور رقـ الأعماؿ، اليامش التجاري، رضا العملاء

لممساىميف ويعتبر  قيمة وخمؽ مرضي ونمو جيدة ربحية يساىـ الأداء المالي في تحقيؽالأداء المالي:  .2
الربحي، كما أنو يساىـ في  مف أبرز الأداءات التي تعتمدىا المنظمات نظرا لارتباطاتيا المالية وىدفيا

 المالية الآثار مراقبة الوضع المالي لممنظمة ومواجية وضعيات الإعسار المالي ونقص السيولة، معرفة
إلخ، ويتـ قياس الأداء المالي مف  البشرية... الموارد إدارة البيئة، تحسيف حيث حماية مف الشركة لأنشطة

 ، درجة(FSS)المالي الذاتي الاكتفاء نسبة ،(ROE)المساىميف حقوؽ عمى خلاؿ المؤشرات التالية: العائد
 السيـ. وكذا ربحية الأسيـ سوؽ أداء المستثمر، الماؿ رأس عمى المبيعات، العائد عمى العائد ومقاولة، الابتكار

 والوسائؿ الإنتاج عوامؿ بيف الفعاؿ الجمع عمى الشركة يتعمؽ ىذا النوع مف الأداء بقدرةأداء الإنتاج:  .3
الإنتاج لتحسيف الانتاجية، ومف المعايير  في المختمفة العيوب لإظيار ممكناالإنتاج  مف تجعؿ التي

 المنتجات، تطور ، تطور(TRS)الاصطناعي العائد المعتمدة في قياس أداء الانتاج نذكر ما يمي: معدؿ
 المخزوف. الإنتاج، مستوى الإنتاج وجودة التنفيذ، حجـ عمميات

: ييتـ الأداء البشري بتحديد قدرة الفرد القصوى عمى العمؿ والمشاركة فيو، وكذا قدرتو الأداء البشري .4
الفكرية والنفسية باعتباره أساس العممية الانتاجية التي تسمح بخمؽ قيمة مضافة، ويسمح ىذا النوع مف 

                                                           
1
 Ghozlene Oubya, Contribution à l’étude des déterminants de la performance de l’entreprise : impact 

de la création de valeur pour le client sur la performance des entreprises hôtelières en Tunisie, Thèse de 

doctorat en Sciences de gestion. Université Côte d’Azur, France, 2016, p 53-54. 
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لمعتمدة في عممية الأداء بضماف استدامة واستمرارية الأعماؿ وتطويرىا في المنظمة، ومف بيف المعايير ا
 التوظيؼ. المنصب، كفاءة التدريب، الغياب، تطور القياس نجد:  خطة

 تمبية عمى المنظمة ييتـ الأداء الاجتماعي بمحيط المنظمة مف خلاؿ قدرة الأداء الاجتماعي: .5
المصمحة مف موظفيف، مساىميف، عملاء،  أصحاب أي لممنظمة والخارجييف الداخمييف الفاعميف احتياجات

ومؤسسات، ويساىـ الأداء الاجتماعي في معرفة المخاطر الاجتماعية والاقتصادية التي تواجييا  ورديفم
 الشركة، ومف بيف المعايير التي يتـ الاعتماد عمييا في قياس الأداء الاجتماعي نذكر: الغياب، رضا

 العمؿ. لمضغوط في الموظفيف الاجتماعي، تعرض الموظفيف، المناخ
الأمد،  طويؿ أداء إلى الاستراتيجية أىدافيا تحويؿ عمى الشركة : ونعني بو قدرةالاستراتيجيالأداء  .6

القرارات  المنفذة، تقدير المختمفة للاستراتيجيات المدى طويمة النتائج ويسمح الأداء الاستراتيجي مف تقييـ
الأعماؿ، ومف معايير  أداء توجيو مف لمشركة، يحسف تخطيط استراتيجية أداة القادة، يُنشئ اتخذىا التي

 لمشركة. الموازنة للأعماؿ، قيـ السوقية قياس الأداء الاستراتيجي نذكر ما يمي: القيمة
يتعمؽ الأداء التنافسي بتحديد الوضع التنافسي لممنظمة لتحسيف أرباح الشركة مف الأداء التنافسي:  .7

العملاء وتوقعاتيـ المستقبمية، ويقاس الأداء خلاؿ تطوير الميزة التنافسية لممنظمة وتحديد احتياجات 
التنافسي مف خلاؿ المؤشرات التالية: حصة السوؽ النسبية أو المطمقة وكذا رضا العملاء عمى منتجات 

 وأداء المنظمة.
 الفرع الثاني: أىمية عممية تقييم أداء العاممين

ية، وتتبع نشاط الأفراد وتقييميـ يساىـ في يعتبر المورد البشري مف بيف الموارد الميمة في العممية الانتاج
في تحقيؽ أىداؼ المنظمة ومعالجة الاختلالات  يساىـ ما وىو بكؿ نشاط وحيوية، ؿتعم الأجيزة الإدارية جعؿ

 :1داء نذكر ما يميف أىمية تقييـ الأالتي يتعرض ليا السموؾ البشري مف خلاؿ عممية التقويـ، وع
 درجة الكشؼ عف تضمف لا المختمفة الاختبار أساليب كانت لما: الجديد الموظف صلاحية تحديد .1

 الجديد، الموظؼ تحديد صلاحية مجاؿ في أىميتيا تبرز الأداء تقييـ نتائج فإف بدقة العامؿ الفرد كفاءة
 .وظيفتو بواجبات الفعمي صلاحية قيامو خلاؿ مف العامؿ الفرد أداء درجة تبيف أنيا حيث

بما  الاختيار والتعييف أسموب تحسيف في التقييـ نتائج تفيد: والتعيين الاختيار سلامة مدى عمى الحكم .2
ىذا  في أكبر قيمة لنتائج التقييـ يكوف المناسب، ولكي المكاف في المناسب الشخص وضع مبدأ يحقؽ
 تحت الاختبار. لمعامميف بالنسبة شيريًا التقييـ بعممية القياـ يجب المجاؿ

                                                           
1
 . 16-13خالد ماضً أبو ماضً، مرجع سبق ذكره، ص   
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 بينيا عممية الملاءمة تجري العامؿ الفرد أداء درجة تحديد فبعد: والترقية النقل عند بيا الاسترشاد .3
 كما أدنى، مستوى أو نفس المستوى في أخرى وظيفة إلى بنقمو ذلؾ يكوف وقد الوظيفة متطمبات وبيف

 وظيفتو في تستغؿ لا ميارات وجود عف عممية التقييـ أسفرت إذا أعمى وظيفة إلى بترقيتو يكوف ذلؾ
 .الحالية

 الفرد تحدد موقؼ التقييـ نتيجة إف: التدريبية الاحتياجات وتحديد المطموب الأداء مستوى تحديد .4
 عمى التغمب طريؽ رسـ معًا عمى يعملا أف والعامؿ الإدارة فتستطيع وضعؼ قوة نقاط مف فيو بما العامؿ
 عمى لممحافظة منيا الاستزادة إلى قوتو العامؿ بنقاط الفرد معرفة تؤدي كما بالتدريب، الضعؼ نقاط

برامج  لتخطيط الصحيحة البداية ىو العامؿ لدى الضعؼ وتحديد نقاط أفضؿ، مستوى تحقيؽ أو مستواه
 .التدريب

 فائدة العادي مقابؿ أجره عمى علاوة العامؿ منح يتـ :التشجيعية المكافآت منح عند بيا الاسترشاد .5
 محافظة إلى ىذا الأسموب ويؤدي العادية، وظيفتو واجبات عميو تفرضيا التي تمؾ مف أكثر حققيا

 المستوى إلى لموصوؿ جيدىـ ما في كؿ بذؿ إلى مستوى أقؿ ىـ مف ودفع مستواىـ الممتازيف عمى
 بيف الربط ولسلامة العامميف، بيف المنافسة وبذلؾ توجد المكافأة ىذه عمى فيو الذي يحصموف الأفضؿ
 كبيرة بدرجة ودقيقة موضوعية النتائج تمؾ تكوف أف يجب المكافآت التشجيعية الأداء ومنح تقييـ نتائج
 .لمعامميف حقيقيًا حافزًا وتكوف فعلا يستحقيا مف يحصؿ عمييا إلا لا حتى
 العامؿ أداء تبيف مستوى التقييـ نتيجة كانت إذا: المشرفين مستوى وتحسين والإشراف الرقابة فاعمية .6

الرئيس  تقييـ نتيجة خضعت إذا والحكـ السميـ والتوجيو الإشراؼ عمى الرئيس مقدرة كذلؾ تعكس فإنيا
 ذلؾ أف شؾ ولا القيادة شؤوف في مياراتو تنمية العمؿ عمى إلى سيدفعو مما أعمى، مستوى مف لممراجعة
 .القرارات اتخاذ عند عمييا الاعتماد إلى ويطمئف فييا العامميف فيوفر ثقة التقييـ نتائج دقة عمى سينعكس

 وفقًا يقيـ أداءه الذي بالنظاـ العامؿ الفرد لإلماـ نتيجة ذلؾ يتحقؽ: الوظيفة أداء بمستوى النيوض .7
 وتزداد أىمية منو تحقيقيا، الإدارة تطمب التي والنتائج التقييـ أساس بالعناصر معرفتو ذلؾ لو، ويتضمف

 بينما منيـ المطموبة أنيا معتقديف القياـ بأعماؿ إلى ينصرفوف الذيف التعييف حديثي لمعامميف بالنسبة ذلؾ
 كذلؾ. ليست الحقيقة في ىي
 أف بيا الذي يقوـ الرئيس مف تتطمب الأداء تقييـ عممية فإ: والمرؤوسين الرؤساء بين العلاقة تقييم .8

وعادلا لا  موضوعيًا يأتي حكمو حتى أداءه ـسيقوّ  الذي بالشخص ومستمر مباشر اتصاؿ عمى يكوف
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 أف يعمـ لأنو لو نقده وتقبؿ فيو رئيسو رأي عمى معرفة سيحرص فإنو المرؤوس ناحية ومف ،لمنقد يتعرض
تاحة وتلافييا ضعفو مواطف تحديد في سيفيده ذلؾ  ولكيضؿ، أف مستوى وتحقيؽ لمتقدـ أمامو الفرصة وا 
 يقوـ أف المباشر الرئيس مف يتطمب الأمر فإف المجاؿ ىذا في أكبر فاعمية ذات الأداء تقييـ نتائج تكوف

 التقييـ عنيا يعد التي تمؾ مف أقصر فترات عمى ومناقشتو العامؿ الفرد وتصرفات أداء وتسجيؿ بحصر
 .العاـ نياية في الأداء مف عالية درجة وتحقيؽ المدة خلاؿ مستواه تحسيف لو يتسنى لكي النيائي

 الفرع الثالث: الأطراف الفاعمة في عممية تقييم الأداء
تتعدد الأطراؼ التي يكوف ليا ارتباط بعممية التقييـ باختلاؼ أدوارىا في ىذه العممية، ومف أىـ الأطراؼ 

 التي لا يمكف تجاىميا في عممية تقييؾ الأداء نذكر:
يمعب الموظؼ دورا ىاما في عممية التقييـ خاصة إذا قاـ ىو بتقييـ نفسو مف خلاؿ ما  الموظف: .1

مواطف عجزه ومواطف قوتو وتفاصيؿ حياتو  هيصطمح عميو بالتقييـ الذاتي، فالعامؿ يعرؼ أكثر مف غير 
ى تطوير الخاصة وانطباعاتو الشخصية وسموكو الاعتيادي أو الانفعالي، وتيدؼ عممية التقييـ الذاتي إل

ميارات وخبرات وكذا كفاءة العامؿ في تأدية ميامو، ويساىـ تقييـ العامؿ لنفسو مف رفع معنوياتو وبذلو 
 الشركات مف العديد في النوع ىذا لممزيد مف الجيد في سبيؿ تجاوز نقاط ضعفو وتحسيف أدائو. ويتواجد

 .1الاستشارات وشركات الأبحاث كمراكز مف المسؤولية كبير قدر عمى موظفوىا يكوف أف يتوقع التي
يعتبر المشرؼ عمى العماؿ محور العممية التقييمية لأداء العماؿ داخؿ المنظمة، الرئيس المباشر:  .2

والسبب في ذلؾ يعود لحجـ المعمومات التي يحوزىا ودرايتو التامة بأداء المرؤوسيف التابعيف لو إضافة 
وتشير العديد مف الدراسات إلى والميارات الواجب توفرىا، الوظيفة عمى قدرتو عمى التمييز بيف متطمبات 

أف الاعتماد عمى المعمومات المقدمة مف طرؼ الرئيس المباشر في عممية التقييـ ليست صحيحة ولا تبنى 
 عمييا قرارات سميمة في غالب الأحياف نتيجة لمتقديرات الشخصية المتحيزة وغير الموضوعية. 

يتـ الاعتماد عمى تقييـ الزملاء في العمؿ نتيجة لمتواصؿ المستمر لمعامؿ  الزملاء في مكان العمل: .3
مع زملائو، ويعود السبب في إسناد ميمة التقييـ لمزملاء في العمؿ كونيـ يمتمكوف معمومات كافية عف 
سموؾ وتصرفات الفرد داخؿ المنظمة، ويسمح ىذا التقييـ مف اكتشاؼ مواطف العجز التي يعاني منيا 

وتطويرىا خاصة وأف الزملاء يعتمدوف عمى أسموب المقارنة في غالب الأحياف، ولا ينصح بيذه  الفرد
الطريقة لوحدىا في عممية التقييـ كونيا لا تخمو مف التحيز خاصة إذا كاف ىناؾ صراعات داخمية بيف 

 العماؿ.
                                                           

1
 .254 ص ، 2111 ،، الاردن عمان ، ٌعوالتوز للنشر وائل دار ، البشرٌة الموارد دارةإ ، جودت أحمد محفوظ   
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مده الرئيس في تقييـ يقوـ المرؤوس بتقييـ أداء رئيسو عمى نفس منيج التقييـ الذي يعت: المرؤوسون .4
مرؤوسيو، وتقوـ عممية التقييـ عمى اعتماد المعمومات المتوفرة لدى المرؤوسيف حوؿ رئيسيـ والمتعمقة 
بسموكو وتصرفاتو وأدائو داخؿ المنظمة، غير أف التقييـ في ىذه الحالة قد يكوف متحيزا بسبب إذا كاف 

يعتمدوف عمى تصرفات الرئيس خارج المنظمة ىناؾ خلافات بيف الرئيس ومرؤوسيو أو أف المرؤوسيف 
وبالتالي يكوف تقييميـ لو خمفيات لا تمد إلى العمؿ بأي صمة، كما أف محاولة استرضاء العامميف لأي 

 سبب كاف يترتب عمييا تقييـ متحيز.    
قة بخدمات تمجأ العديد مف المنظمات إلى تقييمات زبائنيا مف خلاؿ المواقع الالكترونية المتعم العملاء: .5

ما بعد البيع أو عف طريؽ سجؿ الشكاوى أو عف طريؽ الاتصاؿ المباشر بالمسؤوؿ لتقديـ انطباعاتيـ 
حوؿ خدمة ما أو سمعة ما، وتسمح الطريقة بتقييـ العامميف عمى أساس رضا الزبائف الذيف يمثموف مصدر 

 التفوؽ لممنظمة.
 في المؤسسة خارج أو داخؿ مف البشرية الموارد ارةبخبراء إد أحياًنا يستعاف خبراء الموارد البشرية: .6

. إجرائيا وطريقة وأىدافيا العممية أبعاد شرح في بالتقييـ القائميف الموظفيف وفي مساعدة أداء تقييـ عممية
عمييا،  القائـ أداء تقييـ المطموب الوظيفة بطبيعة ومعرفة عمـ عمى ىؤلاء الخبراء ويشترط أف يكوف

 التقييـ المطموبة في والطريقة التقييـ مضاميف وشرح بالتقييـ القائميف مقابمة في الخبراء دور ويتحدد
 ما وغالبا. التقييـ ىذا التنفيذية لإجراء الخطوات يتخذوا أف منيـ ويطمب بعدئذٍ  والتقدير، التقييـ وأسموب
 .1للأداء الميداني طريقة التقييـ في الطريقة ىذه تستخدـ
 الثالث: طرق تقييم أداء العاممين والصعوبات التي تواجو عممية التقييم المطمب

 طرق تقييم الأداءالفرع الأول: 
ء العامميف مف المسائؿ التي يصعب الجزـ بدقتيا نظرا لكوف التقييـ يخضع لمجموعة مف ايعتبر تقييـ أد

وبالرغـ مف تمؾ الصعوبات التي تعيؽ الاعتبارات السموكية والتي تتأثر بتغير الزماف والمكاف والحاؿ، 
عممية تقييـ أداء العامميف إلا أف السعي وراء المعمومات الدقيقة واستخداـ مناىج التقدير الحديثة قد يساىـ 

 تقييـ أداء العامميف بطريقة صحيحة، وتنقسـ طرؽ التقييـ إلى صنفيف:
تعتمد الطرؽ التقميدية عمى أحكاـ المشرفيف المباشريف عمى عممية التقييـ كالمشرؼ  الطرق التقميدية: .1

 المباشر عمى العامؿ أو الإدارة، ويندرج ضمف الطرؽ التقميدية مجموعة مف الطرؽ الجزئية نذكر منيا:

                                                           
1
 .122، ص 2112 الأردن، والتوزٌع، للنشر الحدٌث الكتب عالم ،البشرٌة الموارد إدارة حروش، عادل وصالح سعٌد مؤٌد السالم  
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 عمى خط صفاتو أو الموظؼ أداء تقدير أساس عمى الطريقة ىذه تقوـ: البياني التدريج طريقة 1.1
 جيد، متوسط، التقديرات)ضعيؼ، تكوف كأف مرتفع، بتقدير وينتيي منخفض بتقدير يبدأ أو مقياس صؿمت

 نقاط، أو بأرقاـ عنيا يعبر كؿ مف ىذه الخصائص فيو، والتي توفر درجة حسب وذلؾ( ممتاز جدًا، جيد
 ىذا يمثؿ أنو التقييـ بعممية القائـ يعتقد الذي لممستوى ممثلا ويصبح المجموع التقديرات تمؾ يتـ جمع ثـ

فعمى سبيؿ المثاؿ وبالاعتماد عمى الصفات المبينة في الجدوؿ والتي تـ تقديرىا باعتماد التسمسؿ  الفرد،
وممتاز  4، جيد جدا يقابمو 3، جيد يقابمو 2ومتوسط يقابمو  1بحيث: ضعيؼ يقابمو الرقـ  5إلى  1مف 

 .1 5يقابمو الرقـ 
 حسب طريقة التدريج البيانيالموظفين (: تقديرات 01رقم) الجدول

 الموظؼ ج الموظؼ ب  الموظؼ أ الصفات
 5 3 2 التعاوف مع الزملاء 

 3 2 3 العلاقة مع المرؤوسيف 
 1 5 4 العلاقة مع الرؤساء 
 1 4 4 الدقة في المواعيد 

 2 3 2 السرعة في انجاز العمؿ
 3 1 2 القدرة عمى التفاىـ 

 15 18 17 المجموع
خلاؿ الجدوؿ يمكف لممسؤوليف اعتماد الكفاية النسبية لمموظفيف بكؿ سيولة ودوف عناء، بحيث يكوف  مف

 الموظؼ ب في الصدارة يميو الموظؼ أ فالموظؼ ج.
 وتعاني ىذه الطريقة مف مجموعة مف العيوب مف بينيا:

 خاصية يميؿ  مشكؿ التحيز الذي يعاني منو الشخص الذي يقوـ بعممية التقييـ، خاصة إذا وجد
 إلييا ىذا الأخير في الموظؼ والتي يمكف أف تؤثر عمى باقي الخصائص بالإيجاب أو بالسمب.

  اعتماد الشخص الذي يقوـ بالتقييـ عمى فترات وجيزة محدودة، الأمر الذي قد يعطي تقييما خاطئا
 لمعامميف نظرا لمظروؼ الخاصة التي يمروف بيا بيف فترة وأخرى.
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 سموب تفكيره وتوجياتو العقائدية والسياسية ...كثيرا ما تؤثر عمى عممية التقييـ وأشخصية القائـ ب
 عممية التقييـ خاصة إذا كاف الشخص لو نفس التوجو لممقيّـ )أو لو توجو مخالؼ لتوجو المقيّـ(.

المشرؼ : تتميز ىذه الطريقة بالبساطة والسيولة، وتعتمد الطريقة عمى قياـ طريقة الترتيب البسيط  .2.1
بترتيب العامميف ترتيبا تنازليا مف الأحسف إلى الأسوأ ويكوف الترتيب عمى أساس الأداء العاـ لمعمؿ ولا 

ىا مف الطرؽ مف مجموعة مف ير يعتمد ىذا الترتيب عمى خصائص محددة بذاتيا، وتعاني الطريقة كغ
 النقائص منيا:

 اؿ في الترتيب الأعمى والأدنى يمكف صعوبة تطبيؽ الطريقة بيف عدد كبير مف العماؿ كوف العم
 تصنيفيـ بسيولة، أما الطبقة التي تكوف متوسطة فيصعب ترتيبيـ.

 .تأثر ىذه الطريقة بأفكار المشرؼ عمى عممية التقييـ والذي يتحيز غالبا لما يفضمو 
تعتمد الطريقة عمى مقارنة أداء كؿ عامؿ مع أداء طريقة مقارنة الأزواج من المستخدمين :  .3.1

عامميف في نفس المجموعة، ويصنؼ العامميف الأحسف مف خلاؿ مجموعة مف المعايير التي يحددىا ال
المشرؼ عمى عممية التقييـ، وتعتبر الطريقة مفيدة جدا في حالة عدـ قدرة المشرؼ المباشر الوصوؿ إلى 

خلاليا مقارنة  تصنيؼ العماؿ في شكؿ ثنائيات يتـ مفويتـ معمومات متعمقة بجوانب معينة مف العمؿ، 
، وعف عدد المجموعات الثنائية التي يمكف الحصوؿ عمييا في مجموعة مكونة 1الأداء بيف كؿ عامميف

) عنصر فيتـ حسابيا كما يمي:       Nمف 1)

2

N N  وتتميز الطريقة بسيولة تطبيقيا ودقة نتائجيا

 ، وتعاني الطريقة مف عيوب أىميا:فقطكونيا تختزؿ العممية التقييمية في عامميف اثنيف 
 .صعوبة تطبيؽ العممية عمى كؿ عماؿ المنظمة خاصة إذا كاف عدد العماؿ كبيرا 
  إعتماد الطريقة كسابقاتيا مف طرؽ القياس عمى اعتبارات المقيّـ الشخصية والتي غالبا ما تعاني

 مف الذاتية. 
التوزيع الطبيعي ويعتمد بدرجة كبيرة عمى تقوـ الطريقة عمى مبادئ  طريقة التوزيع الإجباري: .4.1

عة الممتازة منحنى التوزيع الطبيعي، حيث يرتكز غالبية العامميف حوؿ الوسط الحسابي بينما تكوف المجمو 
حد أطراؼ المنحنى في حيف تكوف مجموعة الضعفاء مقابمة لمجموعة العماؿ الممتازيف، ويقوـ عمى أ

، وبالنسبة لمتوزيع 2ب درجات الكفاءة المعتمدة مف طرؼ المؤسسةالرئيس أو المشرؼ بتوزيع العماؿ حس
                                                           

1
 Dolan, S.L., T. Saba, S.E. Jackson et R.S. Schuler, (2002). La gestion des ressources humaines. Tendances, 

enjeux et pratiques actuelles, Éditions du Renouveau Pédagogique inc., p713. 
2
، الدار الجامعٌة للتوزٌع والنشر، الاسكندرٌة، تالجوانب العلمٌة والتطبٌقٌة فً إدارة الموارد البشرٌة فً المنظماصلاح الدٌن عبد الباقً،   

 .417، ص 2112مصر، 
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فإف المشرؼ سيجد أف قمة مف العماؿ يؤدوف عمميـ بكفاءة وفعالية وبالتالي ستتوفر فييـ الشروط المحددة 
مف طرؼ المنظمة والمتعمقة بتقييـ العامميف في حيف نجد أف غالبية العماؿ يؤدوف عمميـ بمستوى متوسط 

 رى يؤدوف عمميـ بكفاءة متدنية جدا،  ومف عيوب ىذه الطريقة نذكر ما يمي: وقمة أخ
  مشكؿ تقييـ العامميف وخاصة الجدد الذيف يصنفوف في الفئة الضعيفة بسبب إىماليـ لخاصية

 معينة.
 .دراجيـ جبرا في فئات التصنيؼ  صعوبة تقييـ العامميف بسبب معايير التقييـ السموكية وا 

تقود ىذه الطريقة عمى تحديد نوع معيف مف الوظائؼ واختيار سمة مف الأسئمة قوائم المراجعة:  .5.1
نما  تتلاءـ مع الوظيفة المختارة والتي تصؼ الأداء الجيد لمعمؿ، وليس ىناؾ عدد معيف مف الأسئمة وا 
تكوف بحسب الحاجة ونوع الوظيفة وماىيتيا وطبيعتيا، ويقوـ المشرؼ بتقييـ العامؿ وفؽ الأسئمة التي 

 متفاوتة عددية قيـ تحديد الضروري ومف وضعيا والتي يعتقد أنيا تصؼ أداء العامؿ الذي يقوـ بتقيمو.
 ثـ الإدارة، سوى عمييا يطمع لا سرية القيـ ىذه وتكوف منيا لموظيفة، كؿ أىمية حسب للأسئمة أو لمصفات
 الموظؼ عمى منطبقًا يراه ما حسب عمى "لا" أو" نعـ" ب الأسئمة ىذه الإجابة عمى المقيَّـ مف يطمب
 إلى قيمة وتحوؿ الموظؼ عمييا حصؿ التي الدرجات تجمع الإجابة مف الانتياء وبعد تقييـ أدائو، المراد

أدائو، وتتميز الطريقة بسيولة استخداميا إضافة إلى المدة الوجيزة لإعداد عممية التقييـ،  عف لتعبر وصفية
الكبيرة  الأعداد في استخداميا يمكف كما وظائؼ الخدمات، قطاع في الاستخداـ كما أف الطريقة مفضمة

 ، وغالبا ما يكوف جدوؿ قوائـ المراجعة كما يمي:1الموظفيف مف الصغيرة أو
 قوائم المراجعة طريقة حسب الموظفين تقديرات(: 02)رقم الجدول

 الاجابة بػ لا الاجابة بػ نعـ الأسئمة رقـ السؤاؿ
  + العمؿ؟ مواعيد يحترـ ىؿ 1
 +  بو؟ بدأ ما يتـ ىؿ 2
  + وظيفتو؟ ومسؤوليات واجبات أداء في مخمص ىو ىؿ 3

، ص 2000 عماف، والتوزيع، لمنشر صفاء دار ،البشرية الموارد إدارة ،: أبو شيخة نادر أحمدالمصدر 
239. 
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في بعض الأحياف إلا مف خلاؿ ما سبؽ يمكف القوؿ أف طرؽ تقييـ الأداء التقميدية وبالرغـ مف نجاحيا 
 أنيا تبقى ضمف طرؽ التقييـ التقميدية التي يستوجب تطويرىا لتحقيؽ أىداؼ عممية التقييـ.

إف الانتقادات التي تعرضت ليا طرؽ تقييـ الأداء التقميدية خاصة ما تعمؽ منيا  :الحديثة الطرق .2
بالسمات الشخصية لمعامميف وكذا التحيز وعدـ الموضوعية في عممية التقييـ، ومف بيف الطرؽ الحديثة في 

 تقييـ أداء العامميف نذكر ما يمي:
الحديثة في عممية قياس الأداء، وتقوـ تعتبر ىذه الطريقة مف بيف الطرؽ طريقة الوقائع الحرجة:  .1.2

الطريقة عمى جمع مختمؼ الوقائع التي قد يتعرض ليا العامؿ أثناء تأدية ميامو، ويطمب مف المشرؼ 
عمى عممية التقييـ ملاحظة العامؿ طواؿ فترة التقييـ وملاحظة ردود فعؿ العامؿ للأحداث التي يواجيا، 

دارة بناء عمى تقرير المشرؼ عمى عميمة التقييـ، وتتميز ىذه وبعد ذلؾ يتـ تقييـ العامؿ مف طرؼ الإ
 الطريقة بمجموعة مف الامتيازات أىميا:

  عدـ تحيز المشرؼ في عممية التقييـ كوف العامؿ يقيـ عمى أساس تعاممو مع المواقؼ التي يتعرض
 ليا أناء تأدية ميامو.

 وثيا وبالتالي بناء تصورات عف مدى تمكيف المسؤوليف مف تحديد الوقائع غير المتوقعة قبؿ حد
 صعوبة المواقؼ التي تتعرض ليا المنظمة ومحاولة إيجاد حموؿ أو بدائؿ لتجاوز الأزمات.

تقوـ ىذه الطريقة عمى تقييـ أداء العامميف مف طرؼ لجنة تتكوف مف طريقة التقييم الجماعي:  .2.2
ؿ المجنة في الحقيقة يقوـ عمى مجموعة مف الأشخاص مف بينيـ المشرؼ المباشر عمى العامؿ، وعم

مناقشة التقرير الذي أعده المسؤوؿ المباشر عمى العامؿ وتحرص المجنة عمى تقييـ أداء العامؿ وتحديد 
 مواطف العجز التي يعاني منيا، وتتميز الطريقة بمجموعة مف الميزات أىميا:

 مسؤوؿ المباشر كوف ىذا الاعتماد عمى الموضوعية في إعداد التقرير الخاص بالعامؿ مف طرؼ ال
التقرير يتـ عرضو عمى لجنة تقييـ متكونة مف مجموعة مف الأشخاص الذيف يعرفوف العامؿ ونشاطو 

 داخؿ المنظمة، وبالتالي فسيحاوؿ المسؤوؿ المباشر أف يقيـ العامؿ تقييما ذاتيا بعيدا عف التحيز.
 ثرائيا ومحاوؿ اي  جاد الحموؿ لمثؿ ىذه النقائص.تدارؾ النقائص التي يعاني منيا العامؿ وا 
  الاعتماد عمى أسموب التحاور في معالجة بعض المشاكؿ التي يعاني منيا العامؿ مع مشرفو المباشر

 في جمسات التقييـ.
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 مف أحرزه الفرد ما أو النتائج اتخاذ أساس عمى الطريقة ىذه : تقوـ1التقييم عمى أساس النتائج .3.2
 في الموضوعية ليا التي توفر الضمانات بعض عمى الطريقة ىذه ارتكزت وقد أدائو، لتقييـ كأساس نتائج

 وتعاوف الفرد رغبات يحقؽ الذي ومرؤوسيو بالشكؿ الرئيس بيف التعاوف نوعًا مف روح وتنمي التقدير،
 في المؤسسات بعض في الطريقة ىذه نجاح عمى العممية التجارب دلت المؤسسة، وقد وأىداؼ الرؤساء،
 :الطريقة ىذه خصائص أىـ يأتي وفيما مثمرة، نتائج وأحرزت المتقدمة،الدوؿ 
 في أساسًا يتـ استخداميا التي العناصر بشأف اتفاؽ إلى المرؤوس مع يصؿ أف المباشر الرئيس عمى 

 .المرؤوس ىذا أداء تقييـ
 إحراز يجب التي المرؤوس والمدة مف المطموبة الأىداؼ يحدد أف المرؤوس مع بالتعاوف الرئيس عمى 

 .خلاليا أو نيايتيا في النتائج ىذه
 العمؿ أف يتأكد مف وأف لعممو، العامؿ أداء خلاؿ لمعامؿ ونصائح إرشاداتو يقدـ أف الرئيس عمى 

 .الموضوعة الخطة حسب يسير
 التي المعايير المرؤوس عمى مع اتفاؽ إلى يصؿ أف – الأفراد مع والتفاىـ بالتعاوف – الرئيس عمى 

 .المرؤوس ىذا أداء تقييـ في استخداميا سيتـ
 فترات في الرئيس بمرؤوسيو يجتمع انتيائيا، عند الأداء تقييـ وعمى عمييا المتفؽ المدة خلاؿ في 

 وأ عقبة، كؿ تذليؿ لمحاولة تحقيؽ الأىداؼ، تعترض التي والعقبات الأداء، مشاكؿ لدراسة دورية
 .مشكمة أية عمى القضاء

 أف  يجب التقييـ الرئيس في دور فإف العامؿ، أداء تقييـ ميعاد وحموؿ عمييا، المتفؽ المدة انتياء عند
رشاده إلى العامؿ، مساعدة في وكفاءتو قدرتو عمى أساسًا يرتكز  النتائج لإحراز الأمثؿ الأداء وا 

 كؿ بو يقوـ الذي الدور في المشاركة عمى ترتكز تحقيؽ الأىداؼ مسؤولية أف ذلؾ ومعنى المطموبة،
 .الرئيس ومرؤوسيو مف

أصبح أسموب التقييـ بالأىداؼ مف بيف وسائؿ التقييـ الحديثة التي  طريقة التقييم بالأىداف: .4.2
شراكيـ في بناء المنظمة باعتباره  تعتمدىا مختمؼ المنظمات في تقييـ العامميف لدييا وكذا تحفيزىـ وا 

ـ بالأىداؼ عمى اشراؾ العامميف في تحديد موضة في عممية التسيير الإداري، ويعتمد الأسموب في التقيي
الأىداؼ التي يسعوف لتحقيقيا، ويتمتع العامموف عند وضع أىدافيـ بدعـ قوي مف طرؼ المسؤوليف 

 وبجدوؿ زمني لتحقيؽ ىذه الأىداؼ، وتتـ ىذه الطريقة وفؽ المراحؿ التالية:
  .تحديد الاىداؼ بصورة مشتركة بيف الموظؼ ورئيسو 
 المطموب تحقيقيا والتي يتـ قياس الأداء بناء عمييا. تحديد النتائج 
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 عممية التنفيذ. قد تواجو العامؿ في التي الصعاب والعراقيؿ استراتيجية لبموغ ىذه الأىداؼ وتحديد وضع 
 .تحديد معايير تقييـ الأداء والتي تمثؿ أساس العممية 

خلاؿ الجدوؿ التالي يمكف أف نحدد مجموعة مف المعايير التي يتـ عمى أساسيا تقييـ أداء العامؿ  ومف
 في المنظمة:

 حسب طريقة التقييم بالأىداف(: تقديرات الموظفين 03رقم) الجدول
 نسبة الانجاز الانجاز  المستيدؼ  الأىداؼ 

 105 210 200 عدد الزيارات البيعية لمعملاء 
 100 70 70 عدد العملاء الجدد 

 75 150 200 تنمية المبيعات السمعية 
 66 20 30 عدد الشكاوي
 .225، ص 2003راوية محمد حسف، إدارة الموارد البشرية: رؤية مستقبمية، دار الجامعة، الاسكندرية، مصر، المصدر: 

 الأداء، لتقييـ كأساس النتائج عمى تركز أنيا في النتائج أساس عمى التقييـ طريقة بيف الفرؽ أف يتضح
 الإدارة طريقة أما والمرؤوس، الرئيس بيف بالمشاركة تتـ الأىداؼ تحقيؽ وليةمسؤ  أف إلى بالإضافة
 .1الأىداؼ تحديد في رئيسيـ مع الموظفيف إشراؾ يتـ أف قبؿ أىدافو يحدد نفسو الموظؼ فإف بالأىداؼ

طريقة عف ممارسات الإدارة المطبقة عمى ىذه تعبر  :2الأداءطريقة إدارة الجودة الشاممة في تقييم  .5.2
 تقييـ أداء العامؿ، في ىذه الطريقة مف الطرؽ المعاصرة تعتبرو المنظمة لضماف تنفيذ توقعات الرئيس،

كونيا أسموب لتسيير الموارد البشرية وىذا لأف المؤسسة أصبحت لا تستطيع أف تتجاىؿ أىمية ودور البعد 
اف التزاـ العماؿ وانتمائيـ وتعاونيـ لتمكينيا مف النجاح، وتركز ىذه الطريقة عمى التركيب الانساني لضم

 في تقييـ الأداء بيف السموؾ وخصائص العامؿ ونتائج العمؿ، فيي توفر نوعيف مف المعمومات:
 .معمومات وصفية مف المدربيف والزملاء والعملاء 
 عمى  لمرقابة الاحصائية الأساليب وباستخداـ الوظيفية ذاتيا العمميات معمومات موضوعية تستند إلى

 الجودة.
أنيا تقيس الأداء مف خلاؿ الجودة، وتعمؿ عمى التحسيف المستمر في جودة ومف مزايا ىذه الطريقة 

 المنتجات مف خلاؿ تمكيف العامميف مف المعمومات المرتدة حوؿ التحسيف الممكف لأدائيـ. 

                                                           
1
 .27 ص ذكره، سبق مرجع ماضً، أبو ماضً خالد  

2
، رسالة ماجستٌر فً المؤسسات الاقتصادٌة: دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحٌةدراسة فعالٌة تقٌٌمك أداء العاملٌن بوبرطخ عبد الكرٌم،   
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الأداء السابقة الذكر أو مف طرؽ التقييـ  تقييـنستنتج أف اعتماد طريقة مف طرؽ  ومف خلاؿ ما سبؽ 
لمنظمة فينبغي عمى المقيـ الا تخمو مف كونيا متحيزة ونظرا لأىمية عممية تقييـ الأداء في  غير الذكورة

الجوانب أف يعتمد عمى مجموعة متنوعة مف وسائؿ التقييـ مف خلاؿ ما يعرؼ بالتغذية العكسية مف كؿ 
 .عمومات مف مختمؼ المصادر المتاحةوالتي تقوـ عمى جمع الم

 الفرع الثاني: صعوبات تقييم أداء العاممين
إف عممية تقييـ أداء العامميف تصدر مف أشخاص يخضعوف لمضغوطات النفسية والسموكات التي تغمب 

ختلاؿ والنقص بالرغـ مف شخاص لا تخمو مف مواضع الاطبيعة النفس البشرية، وعممية تقييـ الأ عمى
اختلاؼ طرؽ تقييـ الأداء وبروز العديد مف مناىج التقييـ الحديثة، ومف بيف أىـ الصعوبات التي تعترض 

 عممية التقييـ نذكر ما يمي:
يتأثر تقييـ المشرؼ بمجموعة مف الجوانب التي تؤدي إلى تحيز تقديرات صعوبات تتعمق بالمقيم:  .1

 امؿ التي تؤثر عمى المقيـ نجد:ىذا الأخير ومف بيف العو 
 يتمتع كؿ شخص بيالة وسمعة معينة قبؿ الالتحاؽ بعممو أو بعد الالتحاؽ بو، فمف تأثير اليالة: .1.1
 أو شخصية ملامح أحد أساس عمى مرؤوسيو عف إيجابي انطباع بتكويف القائـ بالتقييـ يقوـ أف الخطأ
 يخطأ الطريقة فبيذه الأداء، مجالات أو الشخصية عناصر إدراؾ باقي دوف فقط أدائو نواحي بعض

 أبعاد مف بعد كؿ يعد عندما خاصة التقييـ في سيخمؽ فشؿ فيذا وضعفو، شخص قوة نقاط بيف بالتمييز
، فالاعتقاد بأف العامؿ منضبط في القدوـ إلى العمؿ عمى سبيؿ المثاؿ قد يعطي 1ومستقلا ىاما الأداء

مرتفعا في جوانب التقييـ الأخرى، والعكس صحيح فإذا كاف العامؿ انطباعا لممشرؼ عمى إعطائو تقييما 
غير منضبط في القدوـ إلى العمؿ فسيعطي انطباعا سيئا لممشرؼ يتـ مف خلالو تقييمو تقديرا منخفضا 

 في باقي عناصر التقييـ.
التقييـ فيعطي قد يمجأ المقيـ لتجاىؿ الفروؽ الفردية بيف العماؿ في عممية التساىل أو التشدد:  .2.1

العماؿ درجات تقييـ عالية وغالبا ما يكوف ذلؾ بسبب خوؼ المشرؼ المسؤوؿ عمى عممية التقييـ مف لقاء 
مرؤوسيو وطمعا في كسب ودّىـ وىو ما يعطي تقديرات خاطئة للإدارة، وعمى العكس مف ذلؾ فقد نجد أف 

اعتبار أف العمؿ المنجز لا يرقى إلى المشرفيف عمى عممية التقييـ قد يعطوف درجات متدنية لمعماؿ ب
تطمعات الإدارة وأف العماؿ لا يستطيعوف انجازه عمى الوجو المطموب منيـ، ويرى المشرفوف المتشددوف 

 في عممية التقييـ أف الصرامة والتشدد مف أساليب الإدارة الناجحة التي ينبغي اعتمادىا.
                                                           

1
 .54بوبرطخ عبد الكرٌم، مرجع سبق ذكره، ص   



 الإطار النظري العام                                                   الفصل الأول: 

 

43 
 

رفيف تقوـ بتقييـ العماؿ بمنحيـ درجات تقييـ متوسطة وبيف التساىؿ والتشدد نجد أف ىناؾ فئة مف المش 
ظنا منيـ أف اعطاء العامؿ درجات عميا أو دنيا يؤثر عمى انتاجيتو وقدراتو ونفسيتو )الغرور في حالة 
الدرجات العميا والتشاؤـ في حالة الدرجات الدنيا(، غير أف الواقع يستوجب عمى المقيـ أف يعطي لكؿ 

 دابير اللازمة المتعمقة بالمتابعة والمعالجة والتكويف وتخسيف المستوى. واحد حقو لاتخاذ الت
يميؿ المشرفوف عمى عممية التقييـ إلى أشخاص معينوف ويفضمونيـ عمى التحيز الشخصي:  .3.1

الآخريف لأسباب معينة تكوف شخصية أو اجتماعية أو ثقافية أو سياسية أو أيدولوجية لا تتعمؽ بعممية 
التقييـ ولا تدخؿ ضمف متطمبات الوظيفة، وكثيرا ما تنعكس ىذه السموكات سمبا عمى أداء المنظمة في 

طويؿ خاصة إذا كاف الغرض مف عممية التقييـ ىو ترقية الموظفيف إلى مناصب عميا وبالتالي الأجؿ ال
 سيتـ تكريس مبدأ الرجؿ في المكاف غير المناسب.

إف إىماؿ عممية التقييـ وتياوف المسؤوليف والمشرفيف عمييا وعدـ وضع إىمال عممية التقييم:  .5.1
دراجيا ضمف الأعماؿ الروتينية التي يقوـ استراتيجية متكاممة في ضبط الأسس المتعمقة ب تقييـ الأداء وا 

بيا المشرفوف يحوؿ دوف تحقيؽ الغرض مف عممية التقييـ، خاصة وأف عممية التقييـ تتطمب تقويـ 
 السموكات المختمة مف خلاؿ إعادة استثمار نقاط الضعؼ والعقبات التي يواجييا العامموف. 

قد يميؿ المشرفوف عمى عممية التقييـ إلى الانطباعات ات القبمية: الانطباع المسبق والتأثر بالتقييم .5.1
الشخصية المسبقة التي تؤدي إلى حدوث تفضيؿ لفئة معينة أو لفرد معيف بذاتو وذلؾ لاكتسابو جممة مف 
الخصائص يفضميا المشرؼ عمى التقييـ مثؿ الفئات العمرية والجنس، وغالبا ما يتأثر المشرؼ بالأحكاـ 

 السابقة التقييمات عمى المشرفوف يركز المتعمقة بعممية التقييـ الصادرة في حؽ أحد العماؿ، فقدالقبمية 
 طبقاً  مرؤوسييـ لتقييـ المشرفوف فيتجو الموظفيف، ليؤلاء أو المتوّقع الحالي بالأداء ييتموف ولا لمموظفيف،

 الحالية، الفترة في أيضاً  ممتازاً  فيعد ممتاز السابقة الفترة في تقرير موظؼ كاف فإذا عنيـ، تقرير لآخر
ذا كاف عما قد انخفض أدائو مستوى كاف لو حتى  ضعيفاً، السابقة الفترة في آخر موظؼ تقرير كاف وا 
 .1السابؽ التقرير بعد أدائو مف حسف قد الموظؼ كاف لو حتى الحالية، الفترة ضعيفاً في المشرؼ فيعده

إف بناء استراتيجية متكاممة وواضحة الأىداؼ في عممية التقييـ يعد : بنظام التقييم تتعمق صعوبات .2
أمرا ضروريا، غير أف إىماؿ نظاـ تقييـ الأداء مف طرؼ الجية الوصية عمى عممية التقييـ يمثؿ تحديا 

 في ىذا النظاـ:حقيقيا يواجو متخذي القرارات المستمدة مف عممية التقييـ، ومف بيف الصعوبات 
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 أف السيؿ مف يكوف فسوؼ نسبيا ومحددة واضحة الأىداؼ تكف مالـ داف:عدم وضوح الأى .1.2
 لممدير أف يجد ثـ فقط يراه كما اليدؼ لتحقيؽ يسعى فالموظؼ ،عمى اختلافات جادة الأىداؼ ىذه تنطوي
 ، فتحديد اليدؼ بدقة ووضوح يساىـ في تفادي المشاكؿ المتعمقة بسوء الفيـ والتأويؿ.1تماما مختمفا ىدفا
تختمؼ المؤشرات التي يتـ عمى أساسيا قياسيا تقييـ وجود معايير واضحة لتقييم الأداء:  عدم .2.2

التي تدخؿ ضمف  أداء العامميف عمى حسب أىداؼ المنظمة، فمف الصعب تحديد ىذه المؤشرات
 .أو المؤشرات غير المالية لممنظمة المؤشرات المالية

أداء العامميف لا يتـ بصورة فعالة إذا خمى ىذا النظاـ إف اعداد استراتيجية لتقييـ نقص المتابعة:  .3.2
مف المتابعة والرقابة عمى التنفيذ، فإعداد خطة جيدة يتطمب متابعة مف الجية التي وضعت نظاـ التقييـ 
وذلؾ بتدارؾ العقبات والمشاكؿ التي تواجو عممية التقييـ وكذا ايجاد البدائؿ والحموؿ اللازمة لإتماـ عممية 

 في الوقت المحدد وبتكمفة أقؿ. التقييـ
 دوما المنظمات تسعىالتياون مع الأداء منخفض المستوى أو المغالاة في معاقبة المخطئين:  .5.2
 التياوف المتواضع فسموؾ الأداء عمى بصرىا تغض أف يمكف لا فإنو باستمرار، المستوى مرتفع أداء إلى
 أسموب عمؿ ىناؾ و العمؿ في تراخي ىناؾ أف رسالة المجموعة أفراد باقي إلى ينقؿ المنخفض الأداء مع

متواضع، وعمى العكس مف ذلؾ فإف إلزاـ الموظؼ بعدـ الوقوع في الخطأ أو معاقبتو عمى الخطأ، ويشير 
وأف محاولة تصحيح العامؿ المخطئ يساىـ في خمؽ الثقة بيف الرئيس  الواقع أف الخطأ يعمـ الصواب

 بإنجازىا كما أنو يفتح مجالا للإبداع والابتكار. العممية المطالب حدود ميؿتح مف ويسمح لمعامؿ والمرؤوسيف
تتعدد العراقيؿ المتعمقة بتقييـ أداء العامميف في المنظمة، ومف بيف الصعوبات المتعمقة بالمرؤوسين:  .3

 :2ىذه الصعوبات نذكر ما يمي
  أداء المطموب منو عدـ قدرة المرؤوس عمىؤوس ما ىو مطموب منو بالضبط و عدـ معرفة المر. 
 الأماف وعدـ بالظمـ المرؤوس شعور. 
 التقييـ بنتائج اىتمامو وعدـ المرؤوس لمكسؿ ميؿو التقييـ  لنظاـ المرؤوس فيـ عدـ. 

 :مثؿ وذلؾ عنيا مسؤولاالمرؤوس  يكوف ولا التقييـ في أخطاء تسبب مشكلات ثمة
 لو يتحيز الرئيس يجعؿ مما الرئيس خصائص المرؤوس تشبو لدى وخصائص سمات وجود. 
 العمؿ التي قد تؤثر عمى الرئيس الذي يميؿ إلى القدماء في المنظمة ويقدرىـ ويحترميـ. في الأقدمية 
 إلى رئيسو يدفع قد مما السف، كبير يكوف المرؤوس المرؤوس الذي قد يؤثر عمى المقيـ كأف عمر 

 تقديرا مميزا. ومنحو سنو احتراـ
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 خلاصة:
تـ مف خلاؿ ىذا الفصؿ التطرؽ إلى الجانب النظري لممتغيرات الدراسة )ضغوط العمؿ، إدارة الوقت وأداء 
العامميف( في محاولة منا للإلماـ بمختمؼ المفاىيـ المحيطة بيذه المتغيرات خاصة وأف الاقباؿ عمى ىذا 

تي ساىمت في إعطاء مفيوـ جديد النوع مف الدراسات يتطمب نوعا مف المعرفة بمبادئ الإدارة الحديثة ال
وحيوي لعنصر الوقت كما ساىمت ىذه الدراسات في ربط استراتيجيات إدارة الوقت بفف التسيير السميـ 
لممنظمة والذي يمكنيا مف تجاوز المشاكؿ والعقبات التي تعترض المورد البشري والتي يؤدي تطورىا إلى 

مف خلاؿ توظيؼ استراتيجيات إدارة الوقت في التخفيؼ تكويف ما يعرؼ بضغوط العمؿ، واتضح لنا أنو و 
 مف ضغوط العمؿ قد تساىـ في المحافظة عمى أداء المنظمة وتحسينو وتحقيؽ الريادة والميزة التنافسية.  
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 تمييد:

 أف نتطرؽ إلى الجانب التطبيقي ليذه الدراسة وذلؾ مف خلاؿ توضيح سنحاوؿ مف خلاؿ ىذا الفصؿ
تحديد  منيجية الدراسة ووصفيا، وتحديد مجتمع الدراسة والعينة المستمدة مف ىذا المجتمع، اضافة إلى

صدقيا وثباتيا، كما يبيف ىذا الفصؿ مختمؼ الاجراءات اختبار المستخدمة وكيفية إعدادىا و أداة الدراسة 
 التي اعتمدناىا في معالجة بيانات الدراسة وأخيرا الاستنتاجات والتحميلات الاحصائية لمظاىرة المدروسة.

 الدراسات السابقةالأول:  المبحث

دارة الوقت وضغوط العمؿ في مختمؼ تنوعت وتعددت الدراسات التي استيدفت موضوع أدا ء العامميف وا 
دوؿ العالـ، والاطلاع عمى مختمؼ الدراسات سمح بتحديد ثلاث أنواع مف الاستخدامات ليذه المواضيع 
كاف الغرض منيا دراسة مدى تأثير ضغوط العمؿ عمى أداء العامميف، أو دراسة مدى تأثير تطبيؽ 

لعامميف وفي بعض الدراسات تـ التطرؽ إلى العلاقة بيف كؿ مف استراتيجيات إدارة الوقت عمى أداء ا
دارة الوقت، وسنحاوؿ فيما يمي أف نتطرؽ إلى ىذه الدراسات كما يمي:  ضغوط العمؿ وا 

 المطمب الأول: الدراسات المحمية

ار شيدت العقود القميمة الماضية ضموع مصطمح إدارة الأعماؿ في الأوساط الأكاديمية والبحثية في الجز 
مف بيف الدراسات التي اىتمت وىو ما ساىـ في التطرؽ إلى مختمؼ المواضيع المتعمقة بيذا الموضوع، 

دارة الوقت عمى مستوى الجزائر نذكر ما يمي:  بموضوع ضغوط العمؿ وا 

كمية العموم  أثر ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي لإداريي(، "2016حمداوي وسيمة، مشعمي بلاؿ ) .1
 .1قالمة "– 1945ماي  8الاقتصادية والتجارية وعمم التسيير بجامعة 

كاف الغرض مف الدراسة التي قاـ بيا الباحثاف ىو التعرؼ عمى أثر ضغوط العمؿ بمختمؼ مصادرىا 
)غموض الدور، صراع الدور، عبء الدور( عمى الأداء الوظيفي لمموظفيف الإدارييف بجامعة قالمة، وقد 

عتمد الباحثاف عمى المنيج الوصفي التحميمي مف خلاؿ وصؼ متغيري الدراسة ضغوط العمؿ والأداء ا

                                                           
1
 ماي 8 بجامعة التسٌٌر وعلم والتجارٌة الاقتصادٌة العلوم كلٌة لإدارًٌ الوظٌفً الأداء على العمل ضغوط ثرأ" بلال، مشعلً وسٌلة، حمداوي  

 . 2117، 334-287، ص ص 11، مجلة أبحاث نفسٌة وتربوٌة، المجلد أ، العدد " قالمة– 5491
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مف  %59فرد تشكؿ ما نسبتو  52الوظيفي وتحميؿ الأثر والعلاقة بينيما، وقد تـ اختيار عينة مكونة مف 
 المجتمع الكمي المستيدؼ.

ف ضغوط العمؿ بينما تـ تسجيؿ مستوى أداء وعف نتائج الدراسة فقد بينت أف ىناؾ مستويات متوسطة م
وظيفي مقبوؿ وأف ىناؾ علاقة تأثير وارتباط لبعد غموض الدور مع الأداء الوظيفي عمى عكس كؿ مف 
عبء الدور وصراع الدور الذيف بينت تحميلات الانحدار المتعدد أنيما لا يؤثراف عمى المتغير التابع، 

أف جميع مصادر ضغوط العمؿ )الأبعاد الثلاث( ترتبط ارتباطا  وعف التأثير الكمي فقد بينت الدراسة
 مع أبعاد الأداء الوظيفي. 0.149-ضئيلا بمقدار 

 .1ضغوط العمل التنظيمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعامل الجزائري" (،"2017قدور عثماف ) .2

ىدفت الدراسة إلى معرفة أثر ضغوط العمؿ التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لمعامؿ الجزائري مف خلاؿ 
تسميط الضوء عمى عينة مف عماؿ مؤسسة الخزؼ الصحي بالميمية بولاية جيجؿ، واعتمد الباحث عمى 

الكمي، وعف  مف المجتمع 52.03%عامؿ وىو ما يمثؿ  230العينة العشوائية البسيطة والتي تكونت مف 
أسموب الدراسة فقد اعتمد الباحث عمى الاستبياف الذي تطرؽ مف خلالو إلى متغيرات ضغوط العمؿ والتي 
تمثمت في عبء الدور، صراع الدور، غموض الدور والظروؼ المادية لمعمؿ أما فيما يتعمؽ بجانب 

 قدـ الوظيفي.   الأداء فقد اعتمد عمى الدافعية، القدرة عمى الانجاز، فرص النمو والت

وعف نتائج الدراسة التطبيقية فقد أشارت إلى وجود تأثير معنوي لضغوط العمؿ التنظيمية عمى الأداء 
الوظيفي ليؤكد بذلؾ العامميف عمى أف الضغط يؤثر عمى الأداء، وبينت الدراسة أيضا أف عبء الدور 

لوظيفي، إضافة إلى بعدي غموض الدور الكمي والنوعي كاف ليما تأثير ذو دلالة احصائية عمى الأداء ا
بعكس بعدي صراع الدور وعدـ  %5وتقييـ الأداء الوظيفي فقد كانا معنوييف عند مستوى معنوية 

المشاركة في اتخاذ القرار فقد تبيف أف تأثيرىما غير معنوي، وعف آثار ضغوط العمؿ فقد توصؿ الباحث 
 ما ىو ايجابي.إلى أنيا ليست دائما سمبية بؿ ىناؾ مف الضغوط 

 

 
                                                           

1
، حولٌات جامعة قالمة للعلوم الاجتماعٌة والانسانٌة، "الجزائري للعامل الوظٌفً الأداء على وأثرها التنظٌمٌة العمل ضغوط" ، عثمان قدور  

 .2116، سنة 18العدد 
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دور إدارة الوقت في تحسين أداء العاممين: دراسة ميدانية (،"2017فطيمة زعزع، زليخة تفرقنيت ) .3
 .  1"بمؤسسة سونمغاز

تـ التطرؽ مف خلاؿ الورقة البحثية التي قامت بيا الباحثتاف إلى إبراز دور إدارة الوقت في تحسيف أداء 
 النظري الجانب في المستخدـ الوصفي المنيجالعامميف في مؤسسة سونمغاز، واعتمدت الباحثتاف عمى 

 بالاعتماد الميدانية الدراسة في المستعمؿ التحميمي والمنيج العامميف، وأداء الوقت إدارة بمفاىيـ للإحاطة
 قسميفعامؿ بمؤسسة سونمغاز وتكوّف أسموب البحث مف  40تـ توزيعو عمى  الذي الاستبياف عمى

 لإدارة محور إلى وقسـ الدراسة مجالات عف عبارة والثاني لمعينة، الشخصية لمخصائص الأوؿ خصص
 فقرة. 16والذي تكوف مف  سونمغاز شركة في العامميف لأداء والثاني المؤسسة في الوقت

وعف نتائج الدراسة التطبيقية فقد بينت المتوسطات الحسابية المرتفعة لمحور إدارة الوقت بأف ىناؾ قدرة 
فقد بيف  0.44عالية مف طرؼ أفراد العينة عمى إدارة وقتيـ، وعف معامؿ الارتباط الذي كاف في حدود 

 ير المستقؿ )إدارة الوقت( والمتغير التابع)أداء العامميف(.  أف ىناؾ علاقة طردية متوسطة بيف المتغ

التوافق الميني وعلاقتو بضغوط العمل لدى موظفي المؤسسات "  (،2006/2007مكناسي محمد ) .4
 .2العقابية: دراسة ميدانية عمى أعوان السجون بمؤسسة إعادة التأىيل بقسنطينة"

الضوء عمى التوافؽ الميني وعلاقتو بضغوط العمؿ مف حاوؿ الباحث مف خلاؿ ىذه الدراسة أف يسمط 
خلاؿ تطرقو للأعراض الجسدية والنفسية والسموكية ومحاولة ايجاد العلاقة بيف درجة التوافؽ الميني 
ومستوى ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا أعواف السجوف العامميف بمؤسسة التأىيؿ بقسنطينة، وقد اعتمد 

 141لتحميمي مستعملا في جمع البيانات أسموب الاستبياف الذي وزع عمى الباحث عمى المنيج الوصفي ا
 استبياف صالح للاستعماؿ. 138عامؿ في حيف تـ تجميع 

 خلاؿ مف العمؿ ضغوط ومتغير الميني التوافؽ أبعاد بيف ارتباط علاقة ىناؾوأوضحت نتائج الدراسة أف 
، كما أشارت الدراسة إلى أف عكسية العلاقات ىذه جميع أفو  والسموكية والنفسية الجسدية الأعراض

 النتائج أوضحت أخرى جية مفالتوافؽ الميني يرتبط مع كؿ مف العمر وسنوات الخبرة ارتباطا موجبا، و 

                                                           
1
، المجلة الجزائرٌة للتنمٌة "سونلغاز بمؤسسة مٌدانٌة دراسة: العاملٌن أداء تحسٌن فً الوقت إدارة دور"، تفرقنٌت زلٌخة زعزع، فطٌمة  

 .72-59، ص ص 2117، جوان 6الاقتصادٌة، العدد 
2
 مرجع سبق ذكره. محمد، مكناسً  
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 الخبرة عند وسنوات العمر وكؿ مف العمؿ ضغوط مستوىبيف  إحصائيا دالة ارتباط علاقة توجد لا أنو
 .0.05 دلالة مستوى

 الثاني: الدراسات العربية المطمب

دارة الوقت  تتعددت الدراسات العربية التي تطرق لموضوع أداء العامميف وعلاقتو بكؿ مف ضغوط العمؿ وا 
 ومف بيف ىذه الدراسات نذكر ما يمي:

،" تأثير استخدام آليات إدارة الوقت عمى ضغوط العمل لدى (2008كفاح حامد أحمد الحساسنة ) .1
 .1اع العام الفمسطيني: دراسة حالة محافظات شمال الضفة الغربية"إداريي مؤسسات القط

ىدفت الدراسة إلى معالجة موضوع إدارة الوقت وتذمر العامميف مف حجـ العمؿ الممقى عمى عاتقيـ، 
 ومففضلا عف دراسة المعيقات التي تحوؿ دوف استخداـ آليات إدارة الوقت في تخفيؼ ضغوط العمؿ، 

لمجموعة مف المؤسسات الحكومية  الميدانية الزيارات مف بعدد الباحثة قامت الراسة ىدؼ ىذا تحقيؽ جؿأ
والتي تمثمت في التربية والتعميـ، الصحة، الزراعة والشؤوف الاجتماعية في مجموعة مف محافظات 

يا استبانة استرجعت 172فمسطيف، واعتمدت الباحثة عمى الاستبياف كأداة لجمع البيانات مف خلاؿ توزيع 
  كمية. 

 العمر متغير بأف وجد حيث الدراسة، عينة إجابات في إحصائية دلالة ذو تبايفوجود  الدراسة بينتو 
 وجو وعمى الوقت، إدارة استراتيجيات استخداـ في إيجابي أثر لو كاف العممي والتحصيؿ الخبرة ومتغير

 في سنوات، 10 مف أقؿ لدييـ الخبرة سنوات تتراوح الذيف التخرج وحديثي الشباب فئة لدى الخصوص
 دوف المراجعيف وكثرة الطرؽ عمى الحواجز وجود الإدارييف تواجو التي المعيقات أكثر مف أف تبيف حيف

 لتشمؿ الحديثة التقنيات إلى المؤسسات بعض وافتقار والأقارب، الأصدقاء ومنيـ مسبقا محددة مواعيد
 عممية تسييؿىو  المقترحة الحموؿ حوؿ الدراسة أفراد نظر وجية كانت حيف في العمؿ، جوانب جميع
 خاصة واضحة آلية وفؽ والعمؿ الفمسطينية، السمطة مع التنسيؽ خلاؿ مف المدف بيف الموظفيف تنقؿ

 أكثر وفاعمية بكفاءة وقتو استغلاؿ الموظؼ ليستطيع تقنيات مف العامميف مستمزمات وتوفير بالمراجعيف،
 .العمؿ ضغط مف الحد وبالتالي

                                                           
1
 ، مرجع سبق ذكره. الحساسنة أحمد حامد كفاح  
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أثر ضغوط العمل عمى أداء العاممين في الفنادق الأردنية فئة  " (،2009عيسى ابراىيـ المعشر ) .2
 .1الخمسة نجوم: دراسة ميدانية"

جاءت الدراسة لتسميط الضوء عمى ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا العامموف في القطاع الفندقي الأردني 
الباحث مف خلاؿ ىذه الدراسة أف يقؼ عمى مصادر وأثر ىذه الضغوط عمى مستويات أدائيـ، كما حاوؿ 

ضغوط العمؿ معتمدا عمى أسموب التحميؿ الوصفي وباستخداـ أسموب الاستبياف الذي وزع عمى عينة مف 
، وتـ استرداد  12يعمموف في  240  استبانة قابمة لمتحميؿ الاحصائي . 197فندؽ فئة خمس نجوـ

ط العمؿ التي تضمنت كؿ مف عبء العمؿ، الييكؿ التنظيمي، وقد حاوؿ الباحث تحميؿ العلاقة بيف ضغو 
الأجور والمكافآت وبيئة العمؿ والمتغير التابع والمتمثؿ في أداء العامميف، وقد خمصت الدراسة إلى عدـ 
وجود علاقة معنوية ذات دلالة احصائية بيف المتغيريف المستقميف عبء العمؿ والييكؿ التنظيمي والمتغير 

حيف بينت الدراسة أف ىناؾ علاقة معنوية بيف المتغيريف المستقميف الأجور والمكافآت وبيئة  التابع، في
 العمؿ والمتغير التابع المتمثؿ في أداء العامميف. 

،"إدارة الوقت وعلاقتيا بالأداء الوظيفي: دراسة ميدانية عمى (2016نيى محمد ميلاد العمامي ) .3
 .2المستشفيات العامة والخاصة العاممة في مدينة بنغازي"مديري الإدارات العميا والوسطى في 

حاولت الباحثة مف خلاؿ ىذه الدراسة استقصاء طبيعة العلاقة بيف إدارة الوقت والأداء الوظيفي لدى  
مديري الإدارات العميا والوسطى بالمستشفيات العامة والخاصة في مدينة بنغازي، اعتمدت الباحثة عمى 

استبانة تـ  145حيث أخذت عينة بالطريقة العشوائية الطبقية حيث بمغ عددىا أسموب الاستبياف ب
 استبانة قابمة لمتحميؿ الاحصائي. 139استرجاع 

تـ حساب النسب المئوية والمتوسطات  Spssوباستخداـ برنامج الحزـ الاحصائية لمعموـ الاجتماعية 
يرسوف لقياس الارتباط بيف إدارة الوقت وأبعاد الحسابية والانحرافات المعيارية كما تـ استخداـ معامؿ ب

الأداء الوظيفي)جودة الأداء، المواظبة عمى الأداء كمية الأداء والتعاوف عمى الأداء( لممديريف وخمصت 
الدراسة إلى عدـ وجود فروؽ معنوية لمتوسطات متغيري الدراسة )إدارة الوقت والأداء الوظيفي( تعزى 

                                                           
1
 مرجع سبق ذكره.  ،المعشر ابراهٌم عٌسى  

2
 المستشفٌات فً والوسطى العلٌا الإدارات مدٌري على مٌدانٌة دراسة: الوظٌفً بالأداء وعلاقتها الوقت إدارة"، العمامً مٌلاد محمد نهى  

 .2116 سنة ،لٌبٌا ،بنغازي جامعة الأعمال، إدارة فً ماجستٌر رسالة ،"بنغازي مدٌنة فً العاملة والخاصة العامة
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الدراسة أيضا أف مديري المؤسسات المستيدفة لدييـ مستوى مرتفع في كؿ مف  لمتغير نوع المنظمة وبينت
 إدارة الوقت والأداء الوظيفي.

أثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدى (،"2010عبد الفتاح صالح خميفات، شريف محمد المطارنة ) .4
 .1مديري المدارس الأساسية الحكومية في اقميم جنوب الأردن"

 مديري بإجراء ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى مدى تأثير ضغوط العمؿ عمى الأداء الوظيفي لدىقاـ الباحثاف 
الأردف، وقد اعتمد الباحثاف عمى منيجية البحث الوصفي  جنوب اقميـ في الحكومية الأساسية المدارس

وقد تـ  إلى جانب البحث الميداني وىو البحث الذي اعتمد عمى اسموب الاستبياف كأداة لجمع البيانات،
استبانة عمى المعمميف  1099مدير مدرسة في حيف تـ توزيع  331اعداد استبانتيف وزعت الأولى عمى 

 بمعدؿ تقريبي موافؽ لأربع معمميف لكؿ مدير.، استبانة صالحة لمتحميؿ 985ليكوف العدد الاجمالي 

 ارتباط المعيارية ومصفوفة والانحرافات الحسابية المتوسطات حساب تـ الدراسة أسئمة عف للإجابةو 
 أثر المتعدد لاختبار الانحدار وتحميؿ الدراسة متغيرات بيف الارتباطية العلاقات فحص بيرسوف لإجراء

 العمؿ ضغوط لمصادر التابع، وعف أىـ نتائج الدراسة فقد بينت أف المتغير عمى المستقمة المتغيرات
 ىاماً  دوراً ( الميني والتطور لممدير، الشخصية والمشكلات وعبء الدور، الدور، وغموض الدور، صراع)

بعلاقات  معو وترتبط. الأردف جنوب إقميـ في الحكومية المدارس مديري لدى الأداء الوظيفي مستوى في
قوة العلاقة  بمغت حيث مجتمع، كمي أساس عمى أو منفرد، بعدي أساس عمى متوسطة ارتباطية

 في 0.65 الوظيفي ومستوى الأداء( الدور عبء) بيف ارتباطية علاقة أقوى وبمغت ،0.76 الارتباطية
 التابع المتغير مع ،(الدور غموض) المتغير المستقؿ ربطت التي العلاقة ىي علاقة أضعؼ كانت حيف

 العمؿ ضغوط مصادر في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود النتائج بينت كما، (الوظيفي الأداء مستوى)
 .الاجتماعية والحالة والعمر العممي والمؤىؿ الجنس لمتغيرات تعزى الأساسية المدارس مديري لدى

 

 

 
                                                           

1
 اقلٌم فً الحكومٌة الأساسٌة المدارس مدٌري لدى الوظٌفً الأداء فً العمل ضغوط أثر"، المطارنة محمد شرٌن خلٌفات، صالح الفتاح عبد  

 .2111، السنة 642-599، ص ص 1+2العدد – 26 المجلد – دمشق جامعة مجلة" .الأردن جنوب
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 المطمب الثالث: الدراسات الاجنبية 

مف بيف الدراسات لعقود مضت توالت الدراسات المتعمقة بالتسيير الاستراتيجي في دوؿ أوروبا وأمريكا، 
دارة الوقت نذكر ما يمي:الأجنبية التي تطرقت لموضوع أداء العامميف بيف ضغوط الع  مؿ وا 

1. Michailids, Maria P, & Mouafak E. Elwkai  (2003 )  "Factors contributing to 

occupational stress experienced by individuals employed in the fast food 

industry"
1
 . 

المسببة لضغوط العمؿ التي حاوؿ الباحثاف مف خلاؿ ىذه الدراسة أف يتعرفا عمى مختمؼ العوامؿ 
يتعرض ليا العامموف في المؤسسات الانتاجية أو الخدمية، وقد اعتمد الباحثاف عمى أسموب البحث 

فرد يعمموف في المطاعـ موزعيف عمى مناطؽ مختمفة مف قبرص  80الميداني بحيث تـ أخذ عينة مف 
ض ليا ىؤلاء العماؿ وعلاقة ىذه وكاف اليدؼ مف اعتماد ىذه العينة ىو معرفة الضغوط التي يتعر 

 الضغوط بمتغير العمر والوظيفة.

وعف نتائج الدراسة فقد بينت أف ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية في مصادر الضغوط بيف الذكور 
والاناث وبيف الادارييف وغير الادارييف، أما عف مصادر ضغوط العمؿ لدى الاناث فقد كانت بسبب 

كاف سببيا لدى الذكور ىو التداخؿ بيف العمؿ والمنزؿ، أما عف فئة الادارييف المناخ التنظيمي في حيف 
فقد كاف سبب الضغوط لدييـ ىو دور توقعات العامؿ في المؤسسة بينما كاف سبب الضغوط عند غير 

 الادارييف ىو المناخ التنظيمي.   

2. Michailidis, Maria, & Yiota Georgiou  (2005 ) "Employee occupational stress in 

banking"     .
2

 

حاوؿ الباحثاف مف خلاؿ ىذه الدراسة أف يسمطا الضوء عمى أنواع ومصادر ضغوط العمؿ التي يتعرض 
ليا موظفو القطاع المصرفي، وقد اعتمد الباحثاف عمى أسموب التحميؿ الاحصائي لعينة الدراسة المتكونة 

 موظؼ بالقطاع المصرفي ومف مناطؽ مختمفة. 60مف 

                                                           
1
 Michailids, Maria P., and  Mouafak E. Elwkai. "Factors contributing to occupational stress experienced by 

individuals employed in the fast food industry." Work, 2003, vol. 21, no 2, p. 125-140. 
2
 Michailidis, Maria, and  Yiota Georgiou. "Employee occupational stress in banking." Work, 2005, vol. 24, 

no 2, p. 123-137. 
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وبينت نتائج الدراسة أف المستويات التعميمة لمموظفيف تؤثر عمى مستويات الضغوط التي يعانوف منيا، 
كما بينت الدراسة أف موظفو القطاع المصرفي لا يستطيعوف تخصيص ولو جزء بسيط مف وقتيـ 

 عضب بيا يميؿ التي الدرجة الدراسة وضحت مواجيتيـ لفترات حرجة وعصيبة، كما للاسترخاء عند
وىو ما يعتمد ( العمؿ إلى العائمية المشاكؿ وأخذ) المنزؿ إلى بالعمؿ المتعمقة المشاكؿ نقؿ إلى الموظفيف

ليـ لمراحة  المتاح الوقت لمموظفيف ومقدار الأسري الدعـ وقوة التعميمية خمفيتيـ في غالب الأحياف عمى
)كالكحوؿ( التي يمكف أف تمعب دورا في تراكـ والاسترخاء، وقد تطرؽ الباحثاف إلى بعض العادات السمبية 

 ضغوط العمؿ وتفاقميا.

3. Maysoon Al-Zoubi (2016),  "  The Effect of the Time Management Art on 

Academic Achievement among High School Students in Jordan .
1 "  

 طلاب لدى الأكاديمي التحصيؿ عمى الوقت إدارة فف أثر عمى كاف اليدؼ مف الدراسة ىو التعرؼ
براز مدى قدرتيـ  الياشمية الأردنية المممكة في الثانوية المرحمة  درجات لتحقيؽوبالضبط في مدينة إبرد وا 
 لتحقيؽ التحميمي الوصفي المنيج الباحث وقد استخدـ ، المرحمة تمؾ نياية في الوزاري الامتحاف في عالية

 عمى كمستجيبيف الثانوية طلاب مف وطالبة طالبا( 2000) مف عينة اختار حيث الدراسة مف الغرض
 الاستبياف.

 طمبة حسب الوقت إدارة مستوى عمى ثابتة وأىمية متوسطة درجة وجود إلى الختاـ في النتائج وخمصت
 والتحصيؿ الوقت إدارة عمى القدرة بيف إحصائية دلالة ذات علاقة ووجود ،إربد حافظةم في العامة الثانوية

 ليذه 0.05 مستوى عند إحصائية دلالة ىناؾ أف أظيرت كما الثانوية، المدارس طلاب لدى الأكاديمي
 ساعات حسب فروؽ ىناؾ يكف لـ بينما الإناث عف نيابة يعمؿ الذي الجنس بمتغير يتعمؽ فيما العلاقة
 لمطلاب ومحاضرات ندوات لعقدىذه المدارس  بػحاجة الباحث أوصى الدراسة نياية وفي ،الدراسة

 أعمى مستويات عمى الحصوؿ أجؿ مف المواد المناسب الوقت تخصيص كيفية معرفة عمى لمساعدتيـ
 .الأكاديمي التحصيؿ مف

 

 
                                                           

1
 Maysoon Al-Zoubi ,  " The Effect of the Time Management Art on Academic Achievement among High 

School Students in Jordan " , Journal of Education and Practice, 2016, vol. 7, no 5, p. 158-167. 
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جراءات عممية البحث  المبحث الثاني: منيجية الدراسة وا 

وىي الدراسات تعتمد الدراسات الاجتماعية عمى مجموعة مف الأساليب المتعمقة بجمع البيانات وتحميميا 
التي شممت مجالات مختمفة خلاؿ العقود الأخيرة مثؿ العموـ الادارية، العموـ الانسانية وحتى العموـ 
الطبية، وكنتيجة لتطور عالمنا المعاصر وظيور البرمجيات المتعمقة بتحميؿ البيانات فقد اصبح التعمؽ 

 في دراسة العلاقات بيف مختمؼ الظواىر أمرا بسيطا ويسيرا.

 المطمب الأول: أسموب الدراسة وخصائص مجتمع الدراسة

 منيج الدراسةالفرع الأول: 

مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ الدراسة والالماـ بمختمؼ جوانب الموضوع تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي  
رة الاستعماؿ في الظواىر الاجتماعية والانسانية، وقد ىدفت الدراسة إلى والذي يعتبر مف المناىج كثي

تسميط الضوء عمى أداء العامميف في القطاع العمومي بالجزائر في ظؿ تنامي ضغوط العمؿ لدى منتسبي 
قطاع الصحة وكذا دور عنصر الوقت لدى ىذه الفئة مف العامميف كوف عنصر الزمف يمعب دورا ميما في 

 داء العامميف خاصة مع الحالات الخطيرة والمواقؼ الصعبة التي تواجييـ. تحسيف أ

 البيانات جمعطرق و  الدراسةالفرع الثاني: عينة 

يتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في قطاع الصحة بالجزائر مف أطباء وممرضيف في المؤسسات 
 منتسب لقطاع الصحة 81العمومية الاستشفائية الموزعة عبر مجموعة مف ولايات الوطف وقد بمغ عددىـ 

شخص تـ التواصؿ معيـ عبر  100وقد تـ أخذ عينة مكونة مف  بيف ممرض وطبيب وطبيب متخصص،
مواقع التواصؿ الاجتماعي نظرا لصعوبة التواصؿ معيـ مباشرة بسبب الاجراءات المتعمقة بالحجر 

(، وتـ Covid 19) 19الصحي التي تـ اعتمادىا مف طرؼ وزارة الصحة لمحد مف انتشار فيروس كوفيد 
دراسة استبانة وفقا لمجدوؿ التالي الذي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغيرات ال 81استعادة 

  الديموغرافية:  
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 : توزيع مجتمع الدراسة وفق المتغيرات الشخصية(04)الجدول رقم

 النسبة % التكرار التصنيف المتغير

 الجنس
 61.7 50 ذكر
 38.3 31 أنثى

 العمر

 8.6 7 سنة  25أقؿ مف 
 55.6 45 سنة  35إلى  25مف 
 19.8 16 سنة 45إلى  35مف 
 16 13 سنة 60سنة إلى  45مف 

 0 0 سنة 60أكثر مف 

 الحالة الاجتماعية

 45.7 37 أعزب
 50.6 41 متزوج 
 2.5 2 مطمؽ 
 1.2 1 أرمؿ

 الراتب الشيري

 51.9 42 دج 40.000أقؿ مف 
 21 17 دج 50.000إلى  40.000مف 
 16 13 دج 60.000إلى  50.000مف 
 3.7 3 دج 70.000إلى  60.000مف 
 6.2 5 دج 80.000إلى  70.000مف 

 1.2 1 دج 80.000أكثر مف 

 الخبرة المينية

 48.1 39 سنوات  5أقؿ مف 
 19.8 16 سنوات  10إلى  5مف 
 18.5 15 سنة  20إلى  10مف 

 13.6 11 سنة  20أكثر مف 

 مسمى الوظيفة
 70.4 57 ممرض 

 17.3 14 طبيب عاـ
 12.3 10 طبيب متخصص

 إعداد الطالب بالاعتماد عمى بيانات الدراسة. مفالمصدر: 
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 طرق جمع البيانات
 تـ الاعتماد عمى البيانات مف المصادر التالية:

 المصادر الثانوية  .1
تـ الحصوؿ عمى البيانات اللازمة لضبط مختمؼ جوانب الدراسة النظرية مف خلاؿ المصادر الثانوية 

والالكترونية ومواضيع الممتقيات الدولية والوطنية، وكذا رسائؿ المتمثمة في الكتب والمجلات الورقية 
 الماجستير وأطروحات الدكتوراه.

 المصادر الأولية  .2
تـ الحصوؿ عمى بيانات الدراسة الأولية عف طريؽ الاستبانة التي تـ اختيارىا كونيا قادرة عمى تمبية 

توزيع الاستبانة عمى شكؿ ممؼ الكتروني  صادر العممية، وقد تـالغرض مف الدراسة بعد الرجوع إلى الم
عمى العامميف في قطاع الصحة في الجزائر نظرا لمظروؼ التي كاف يمر بيا العالـ إثر تفشي فيروس 
كورونا خلاؿ الأشير السابقة، وقد تـ بعدىا تفريغ البيانات وتحميميا مف خلاؿ البرنامج الاحصائي لمعموـ 

 . Statistical Package for the Social Science  الاجتماعية
 الفرع الثالث: أداة الدراسة

تمثمت أداة جمع المعمومات في الاستبانة وكاف الغرض منيا الاجابة عمى تساؤلات الدراسة واختبار 
فرضياتيا، وقد تـ تطوير الاستبانة بناء عمى الدراسات والأدبيات السابقة، وقد تضمنت الاستبانة جزئيف، 

أسئمة فقد تـ مف خلالو عرض المتغيرات الديموغرافية لمعينة، أما  6وؿ والمتكوف مف أما عف الجزء الأ
عادىا خلالو تغطية متغيرات الدراسة وأب سؤالا والذي تضمف  فقد تـ مف 52عف الجزء الثاني والمتضمف 

 مزعة عمى ثلاث محاور أساسية:
 وعات تمثمت في:مجم 5سؤالا موزعا عمى  32المحور المتعمؽ بضغوط العمؿ وتضمف  .1

 9 المجموعة ىذه وتضمنت الأدوار وغموض الوظيفي بالعبء المتعمقة العمؿ ضغوط: الأولى المجموعة
 .أسئمة

 .أسئمة 6 المجموعة ىذه وتضمنت الاداري والدعـ الانسانية العلاقات :الثانية المجموعة
 .أسئمة 8 المجموعة ىذه وتضمنت المادي والعائد الأداء تقييـ :الثالثة المجموعة
 .أسئمة 5 المجموعة ىذه وتضمف العمؿ ظروؼ :الرابعة المجموعة
 .أسئمة 4 المجموعة ىذه وتضمف العمؿ ضغوط آثار :الخامسة المجموعة
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 :في تمثمت مجموعات 3 عمى موزعا سؤالا 13 وتضمف بعامؿ إدارة الوقت المتعمؽ المحور .2
 .أسئمة 5 المجموعة ىذه وتضمنت تخطيط الوقت: الأولى المجموعة
 .أسئمة 4 المجموعة ىذه وتضمنت أىمية الرقابة عمى الوقت: الثانية المجموعة
 .أسئمة 4 المجموعة ىذه وتضمنت الوقت وتوظيؼ تكنولوجيات الاتصاؿ :الثالثة المجموعة

 أسئمة. 7 وتضمفتقييـ أداء العامميف ب المتعمؽ المحور .3
الخماسي لتحديد درجة كؿ عبارة، وقد كانت الأوزاف النسبية ليذا المقياس  ليكرتتـ الاعتماد عمى مقياس 

 كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:
 (: درجات الأوزان النسبية لكل اجابة05الجدول رقم )

 غير موافؽ بشدة غير موافؽ محايد موافؽ موافؽ بشدة
5 4 3 2 1 

 مف إعداد الطالب المصدر: 

 الثاني: تحميل البيانات  المطمب
نحاوؿ مف خلاؿ ىذا الجزء أف نتطرؽ إلى منيجية الدراسة وكذا التصميـ الاحصائي المستخدـ في 

 الدراسة التطبيقية وتحميؿ المتوسطات الحسابية لفقرات الاستبياف.
 الاستبيانصدق الفرع الأول: 

عمى مجموعة مف المحكميف تـ التحقؽ مف صدؽ محتوى الاستبانة الظاىري عف طريؽ عرضيا 
المتخصصيف في مجاؿ الإدارة والصحة النفسية وقد اتفؽ الخبراء إلى حد كبير عمى أف الأداة شاممة، وأف 
فقراتيا قادرة عمى قياس ما وضعت لأجمو، مع تقديـ مجموعة مف الملاحظات تـ اعتمادىا مف طرؼ 

لصعوبة التواصؿ مع الأطقـ الطبية بسبب  الطالب ومف أىميا الاستغناء عمى الاستبياف الورقي نظرا
 جائحة كورونا وكذا الملاحظات المتعمقة بتقميص الاستبياف وتعديؿ بعض الفقرات.

ولمتحقؽ مف الصدؽ الاحصائي لجميع الفقرات التي تـ تعديميا بناء عمى توجييات لجنة المحكميف 
موظؼ بيف طبيب  20ة مؤلفة مف للاستبياف تـ توزيع مجموعة مف الاستبانات عمى عينة استطلاعي

 وممرض.
 الفرع الثاني: ثبات الاستبيان
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بعد التحقؽ مف الصدؽ الظاىري للاستبانة تـ حساب معامؿ الثبات لمحاور الاستبياف الثلاث ويوضح 
 الجدوؿ التالي ذلؾ:

 الاستبيان لمحاور الثبات (: معامل06الجدول رقم)
 معامؿ الثبات  عدد الأسئمة  المجموعة ضمف المحور  محور الاستبياف الرقـ
 0.688 9 العبء الوظيفي وغموض الأدوار ضغوط العمؿ 01
 0.894 6  العلاقات الانسانية والدعـ الاداري 02
 0.671 8  تقييـ الأداء والعائد المادي 03
 0.874 5 ظروؼ العمؿ 04
 0.776 4  آثار ضغوط العمؿ 05
 0.833 5 تخطيط الوقت الوقت إدارة 06
 0.647 4  أىمية الرقابة 07
 0.817 4  الوقت وتوظيؼ تكنولوجيات الاتصاؿ 08
 0.781 7 تقييـ أداء العامميف تقييـ الأداء 09

 Spssالمصدر: مف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج 
و  0.647فقد تبيف أف ىذا المعامؿ يدخؿ ضمف المجاؿ  مف خلاؿ الجدوؿ المتعمؽ بمعامؿ ألفا كرونباخ

، وىو ما يدؿ عمى أف معاملات الثبات مقبولة )أكبر مف 0.835، ولجميع الفقرات فقد بمغ  0.894
( لكؿ فقرات الاستبانة، وبذلؾ يكوف الطالب قد تأكد مف صدؽ وثبات الاستبانة في صورتيا 0.60

 الدراسة.النيائية القابمة لمتطبيؽ عمى عينة 
 الفرع الثالث: عرض وتحميل بيانات الاستبيان

لتي تـ يتضمف ىذا الجزء مف الدراسة تحميلا مفصلا لمبيانات وعرضا لمختمؼ التحميلات الاحصائية ا
 اجراؤىا عمى عينة الدراسة.

دارة الوقت( في التأثير عمى المتغير التابع  التقييـ النسبي لكؿ مف المتغيرات الرئيسية )ضغوط العمؿ وا 
والمتمثؿ في عنصر الأداء، وتـ استخداـ الأوساط الحسابية لمفقرات المشمولة في الأسئمة الخاصة بكؿ 

 متغير مف متغيرات الدراسة وذلؾ وفقا لمتقسيـ النسبي التالي:
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 تقسيمات الأوساط النسبية (: 07الجدول رقم)
 غير موافؽ بشدة  1.79إلى  1.00مف 
 غير موافؽ 2.59إلى  1.80مف 
 محايد 3.39إلى  2.60مف 
 موافؽ 4.19إلى  3.40مف 
 موافؽ بشدة 5.00إلى  4.20مف 

  الطالب إعداد مف :المصدر
 9إلى  1الفقرات من الأدوار في  وغموض الوظيفي بالعبء المتعمقة العمل تقييم متغير ضغوط .1

 وكانت نتائج الاستجابات كما ىو موضح في الجدول التالي:
 الأىمية النسبية لفقرات العبء الوظيفي وغموض الأدوار(: 08الجدول رقم)

الأىمية 
 النسبية

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

 01 أقوـ بأعماؿ لا تناسب مؤىلاتي 3,7901 1,22184 موافؽ
 02 أكمؼ بمياـ صعبة تفوؽ قدراتي 3,5556 1,23491 موافؽ
 03 أقوـ بأعماؿ أكثر مف الوقت المحدد ليا 3,6914 1,20044 موافؽ
 04 أقوـ بأعماؿ روتينية لا جديد فيا 3,9877 1,15644 موافؽ
 05 أتمقى الأوامر مف عدة أشخاص 3,6543 1,25659 موافؽ

فرؽ عمؿ تختمؼ مياميا مع الميمة الموكمة  أعمؿ مع 3,3704 1,23940 محايد
 لي

06 

 07 أىدافنا محددة ودقيقة 3,2840 1,35309 محايد

 08 أتمقى تعميمات متعارضة مف رؤساء متعدديف 3,3704 1,23940 محايد

 موافؽ
 

 09 أعمـ بشكؿ واضح ما ىي مسؤولياتي 4,0247 1,18296

 
  ضغوط متعمقة بالعبء الوظيفي وغموض الأدوار 3,6365 0,65899

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
وىي أعمى قيمة  و  4.03مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ نلاحظ أف المتوسطات الحسابية لمفقرات تراوحت بيف 

 وىي أدنى قيمة لممتوسطات. 3.28
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توكؿ إلى موظفي قطاع الصحة كثيرا ما تشكؿ ضغطا  وقد تبيف مف خلاؿ المتوسطات أف الأعماؿ التي
وذلؾ مف خلاؿ الفقرات الخمس الأولى، في حيف أنيـ يتفقوف إلى حد بسيط في غموض الدور المنوط 
بيـ، وقد بيف الوزف النسبي لمفقرة التاسعة أف الموظفيف يوافقوف عمى الفقرة كوف المسؤوليات محددة في 

غير أنيـ يقوموف بأعماؿ خارج مسؤولياتيـ وىو ما حددتو الفقرات  القانوف الأساسي لقطاع الصحة
 (.8إلى  5المتعمقة بغموض الدور)الفقرات مف 

وكانت نتائج  15إلى  10في الفقرات من  الاداري والدعم الانسانية تقييم متغير العلاقات .2
 الاستجابات كما ىو موضح في الجدول التالي:

 الاداري والدعم الانسانية لفقرات العلاقاتالأىمية النسبية (: 09الجدول رقم)
الأىمية 
 النسبية

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

 محايد
 10 أعمؿ في أجواء تسودىا المودة والتقدير  2,8519 1,33333

 محايد
 11 أحظى بالدعـ والمساندة والمساعدة مف طرؼ زملائي  3,0988 1,20005

 12 يحترمني المسؤولوف ويساندونني في الأوقات الصعبة  2,5543 1,27633 موافقغٌر 

 13 يسمح لي بطرح الأفكار وتقديـ المقترحات لرؤسائي  2,6543 1,32439 محاٌد

 14 أساىـ في اتخاذ القرارت 2,5511 1,26491 غٌر موافق

 محايد
 15 الأعماؿ بيني وبيف زملائي بطريقة عادلة توزع 2,8765 1,28824

 محايد
 العلاقات الانسانية والدعـ الاداري 2,7819 1,03603

 
 Spss: مف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج المصدر

وىي أدنى قيمة   2.551مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ نلاحظ أف المتوسطات الحسابية لمفقرات تراوحت بيف 
 قيمة لممتوسطات. وىي أعمى 3.10و 

، مع تسجيؿ أدنى متوسط في 2.78يبيف الجدوؿ السابؽ أف متوسط الاستجابة لدى عينة الدراسة بمغت 
وعدـ مساىمة الموظفيف في اتخاذ القرار يساىـ في توليد ضغوط العمؿ كما تأتي في  14الفقرة رقـ 

عمؿ كوف العامميف لا يتمقوف مساندة مف والتي تعتبر أيضا مصدرا لضغوط ال 12المرتبة الثانية الفقرة رقـ 
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مسؤولييـ، وفي نفس الاطار وعف المساندة مف طرؼ الزملاء فالعماؿ لا يساندوف بعضيـ البعض في 
غالب الاحياف وكثيرا ما يرجع ذلؾ إلى الخوؼ مف الأخطار الناجمة عف القياـ بأعماؿ لا تدخؿ ضمف 

 صلاحياتيـ وتوجييات مشرفييـ.  
وكانت نتائج الاستجابات كما  23إلى  16في الفقرات من  المادي والعائد الأداء متغير تقييم تقييم .3

 :ىو موضح في الجدول التالي
 تقييم الأداء والعائد الماديلفقرات الأىمية النسبية (: 10الجدول رقم)

الأىمية 
 النسبية

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

 16 عممية التقييـ تتميز بالعشوائية والمحاباة  3,7901 1,22184 موافؽ

 17 أجيؿ المعايير التي يتـ التقييـ عمى أساسيا  3,5556 1,23491 موافؽ

 18 تيدؼ عممية التقييـ إلى تحسيف أداء العماؿ 3,6914 1,20044 موافؽ

 19 يمكنني الاستفسار عف كيفية تقييمي ورفع شكوى  3,9877 1,15644 موافؽ

 20 أتقاضى راتبًا يكفؿ لي العيش الكريـ  2,3841 1,25659 موافؽ

 3,0112 1,23940 محايد
أتمقى حوافز مادية تشجيعية نتيجة للاجتياد في أداء  

 21 عممي

 22 ترتبط الحوافز المادية بمعايير غير موضوعية  3,2840 1,35309 محايد

 23 يتناسب راتبي مع مؤىلاتي العممية  2,3704 1,23940 غير موافؽ

 
  تقييـ الأداء والعائد المادي 3,6365 0,65899

 Spss: مف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج المصدر
وىي أدنى قيمة  و  2.37مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ نلاحظ أف المتوسطات الحسابية لمفقرات تراوحت بيف 

 وىي أعمى قيمة لممتوسطات. 3.98
مف خلاؿ الفقرات المتعمقة بتقييـ المردود المادي يتضح أف العماؿ لا يوافقوف عمى كوف راتبيـ الشيري 

والمتعمقة بمدى كفاية الراتب  20يتوافؽ مع مؤىلاتيـ العممية خاصة مع فئة الأطباء كما أف الفقرة 
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الذي كاف في حدود  الشيري لحفظ حياة كريمة لمممرضيف والأطباء فقد كانت سمبية نتيجة لممتوسط
2.38. 

 19و 18، 17أما عف عممية التقييـ التي يتـ مف خلاليا مكافأة العامميف فقد بينت الاجابات عمى الفقرات 
أنو وبالرغـ مف أىمية عممية التقييـ إلا أنيا لا تخضع لمعايير موضوعية وتسودىا المحاباة والمحسوبية، 

شكوى لممسؤوليف حوؿ عممية التقييـ وذلؾ مف خلاؿ الفقرة رقـ وأف الموظفيف متفقيف عمى امكانية تقديـ 
19 .   
وكانت نتائج الاستجابات كما ىو موضح  28إلى  24في الفقرات من  العمل تقييم متغير ظروف .4

 في الجدول التالي:
 متغير ظروف العمللفقرات الأىمية النسبية (: 11الجدول رقم)

الأىمية 
 النسبية

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

 24 أعمؿ في بيئة صحية تلائـ متطمبات الوظيفة 2,1975 1,06560 غير موافؽ

 25 يتوفر مكاف العمؿ عمى فضاءات للاستراحة 2,1235 1,01714 غير موافؽ

 26 يتميز مكاف العمؿ باليدوء 2,1358 90489, غير موافؽ

 27 الوسائؿ الضرورية لأداء العمؿتتوفر المؤسسة عمى  2,0247 90796, غير موافؽ

 28 يتـ توفير الوسائؿ مف طرؼ الادارة عند الطمب عمييا 2,0247 1,02439 غير موافؽ

  ظروؼ العمؿ 2,1012 80444, غير موافؽ

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
وفي ذلؾ دلالة عمى سمبية الاجابات التي  2.10وؿ أف متوسط الاجابة لدى أفراد العينة بمغ يبيف الجد

 .2.20وأعمى قيمة والتي كانت   2.03تفاوتت متوسطاتيا الحسابية بيف أدنى قيمة والتي كانت 
الضرورية عمى التوالي وىما الفقرتيف المتعمقتيف بتوفير المواد والوسائؿ  28و 27وقد تـ رفض الفقرتيف 
تـ أيضا رفضيا كوف غالبية الاجابات تشير إلى أف المستشفيات  26و 25، 24لمعمؿ، كما أف الفقرات 

العمومية لا توفر بيئة مناسبة لأداء العمؿ خاصة فيما يتعمؽ باليدوء في مكاف العمؿ وتوفير فضاءات 
 الاستراحة.
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كانت نتائج الاستجابات كما ىو و  32إلى  29في الفقرات من  العمل ضغوط تقييم متغير آثار .5
 موضح في الجدول التالي:

 آثار ضغوط العمللفقرات الأىمية النسبية (: 12الجدول رقم)
الأىمية 
 النسبية

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

 29 أعاني مف أمراض ناتجة عف ضغوط العمؿ 3,7531 1,23015 موافؽ 

 30 ظروؼ العمؿ عمى صحتي الجسديةانعكست  4,0741 1,03414 موافؽ 

 31 أشعر بضغط نفسي )القمؽ، التوتر ...( ناتج عف العمؿ 4,3704 90062, موافؽ بشدة

 32 أسعى لترؾ العمؿ كمما سمحت لي الفرصة 3,9753 1,38722 موافؽ

  آثار ضغوط العمؿ 4,0432 89162, موافؽ 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
وفي ذلؾ دلالة عمى أف ضغوط العمؿ  4.04يبيف الجدوؿ أف متوسط الاجابة لدى أفراد العينة بمغ 

تنعكس عمى صحة المستجيبيف الجسدية والذىنية، وقد تفاوتت متوسطاتيا الحسابية بيف أدنى قيمة والتي 
 .4.37وأعمى قيمة والتي كانت   3.75كانت 

والتي تمت الموافقة عمييا بصفة كبيرة كوف عماؿ الصحة في  31قـ وعف الفقرات فقد تـ قبوؿ الفقرة ر 
القطاع العمومي يعانوف مف ضغوط نفسية أكثر مف معاناتيـ مف الأمراض الأخرى، وقد بينت الاجابات 

أف الموظفيف يسعوف لترؾ العمؿ كمما سمحت ليـ الفرصة وفي ذلؾ دليؿ عمى عدـ  32المتعمقة بالفقرة 
 الضغوط ومحاولة ايجاد بديؿ ليـ أكثر راحة.  القدرة عمى تحمؿ
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وكانت نتائج الاستجابات كما ىو موضح  37إلى  33في الفقرات من  الوقت تقييم متغير تخطيط .6
 في الجدول التالي:

 تخطيط الوقتلفقرات الأىمية النسبية (: 13الجدول رقم)
الأىمية 
 النسبية

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

 33 أُحدد أىدافي الواقعية والمحددة بدقة ووضوح مع إمكانية قياسيا 3,6173 1,00707 موافؽ
أقوـ بكتابة أىدافي بنفسي في جدوؿ زمني )مفكرة يومية( عمى  3,1728 1,15963 محايد

 شكؿ أولويات وخطط
34 

 35 معوقات اعطي اىتماـ أكبر لبدء اليوـ في العمؿ بدوف 4,1111 1,12916 موافؽ
أٌطبؽ أسموب الإدارة بالأىداؼ بوضع رُؤية واضحة لعممي وتحديد  3,6420 1,18647 موافؽ

 استراتيجياتي بدقة ووضوح
36 

أنجز أىدافي المنشودة في أوقاتيا المحددة بتوظيؼ جميع الطاقات  3,8642 1,08112 موافؽ
 والطرؽ

37 

  تخطيط الوقت 3,6815 86243, موافؽ

 Spssإعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  مف المصدر:
وفي  3.68يبيف الجدوؿ أف متوسط الاجابة لدى أفراد العينة والمتعمؽ باستراتيجيات تخطيط الوقت  بمغ 

ذلؾ دلالة عمى أف اعتماد عنصر الزمف في أداء المياـ يعتبر مفتاحا لمنجاح ولتحقيؽ الأىداؼ بدقة، وقد 
 .4.11وأعمى قيمة والتي كانت   3.17بيف أدنى قيمة والتي كانت تفاوتت متوسطاتيا الحسابية 

( وىو ما يمكف اعتباره عنصرا دخيلا عمى 34وعف الفقرات فقد تـ عدـ قبوؿ فكرة تدويف الأىداؼ )الفقرة 
التفكير التقميدي، وكثيرا ما يكوف عدـ الاىتماـ بتدويف الأىداؼ راجع إلى عدـ تجربة ىذه العممية في 

فقد تـ الموافقة عمييا نتيجة لسعي غالبية الموظفيف لاستغلاؿ فترة بداية  35اليومية،  وعف الفقرة حياتنا 
فقد تـ الموافقة عمييما وىو ما  36و 33اليوـ في القياـ بأكثر الأعماؿ قبؿ تراكـ الضغوط، وعف الفقرتيف 

يفية بدقة وىو ما يمكنيـ مف يشير إلى أف موظفي قطاع الصحة في الجزائر يسعوف لتحديد أىدافيـ الوظ
 اختصار الجيد والوقت.   
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وكانت نتائج الاستجابات كما  41إلى  38في الفقرات من  الوقت عمى الرقابة أىمية تقييم متغير .7
 ىو موضح في الجدول التالي:

 أىمية الرقابة عمى الوقتلفقرات الأىمية النسبية (: 14الجدول رقم)
الأىمية 
 النسبية

 الانحراف
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

 38 مراقبة الوقت تعني لي مقارنة النتائج بما ىو مخطط لو 3,9012 98241, موافؽ

 39 يساىـ تنظيـ الوقت لدي في الاستفادة مف حوافز مالية 2,7160 1,33449 محايد

 40 العماؿ بذلؾيعمؿ المشرفوف عمى إعطاء أىمية لموقت وتحسيس  2.0247 1,38622 غير موافؽ

 41 أسعى إلى مراقبة وقتي بنفسي دوف الحاجة إلى مراقبة المسؤوؿ 4,2963 88663, موافؽ بشدة

  أىمية الرقابة عمى الوقت 3,5735 71603, موافؽ

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
وفي  3.57لاؿ الجدوؿ أف متوسط الاجابة لدى أفراد العينة والمتعمؽ بأىمية إدارة الوقت بمغ يتضح مف خ

ذلؾ دلالة عمى أف الرقابة عمى عنصر الزمف تعد مف أوليات الموظفيف في قطاع الصحة، وقد تفاوتت 
 .4.29وأعمى قيمة والتي كانت   2.02متوسطاتيا الحسابية بيف أدنى قيمة والتي كانت 

أف تنظيـ الوقت لا يمكف العامميف في قطاع الصحة مف الاستفادة مف حوافز  40وقد بينت الفقرة رقـ 
مالية كوف القياـ بنفس العمؿ وفي وقت محدد قد يساىـ في تحقيؽ المزيد مف الدخؿ في القطاع الخاص 

المزايا والحوافز ويرجع ذلؾ بالأساس غمى كوف قطاع الصحة يخضع لقانوف الوظيؼ العمومي الذي يحدد 
تؤكد عمى الفقرة السابقة وىي أف المشرفيف لا يولوف اعتبارا  41المادية وفؽ جدوؿ محدد، كما أف الفقرة 

 لعنصر الزمف كونيـ وفي غالب الأحياف يمتزموف بالحضور لمؤسسة العمؿ ولو لـ يقدمو أي عمؿ.
نظيـ أوقات عمميـ دوف إشراؼ مف أف الموظفيف يسعوف إلى مراقبة أدائيـ وت 42كما تبيف الفقرة 

 المسؤوليف.
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وكانت نتائج  45إلى  42في الفقرات من  الاتصال تكنولوجيات وتوظيف تقييم متغير الوقت .8
 الاستجابات كما ىو موضح في الجدول التالي:

 الوقت وتوظيف تكنولوجيات الاتصاللفقرات الأىمية النسبية (: 15الجدول رقم)
الأىمية 
 النسبية

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

 42 أتجنب الحديث مع العماؿ أثناء أوقات العمؿ 3,3827 1,22033 محايد
لا أستعمؿ الياتؼ ولا أرد عمى الاتصالات التي لا تدخؿ ضمف  3,3457 1,21615 محايد

 إطار العمؿ
43 

 44 للاتصاؿ ولا أرد عمى جميع المكالمات أحدد وقتا 3,3414 1,20044 محايد
أسعى لتجنب التنقلات بيف مختمؼ المصالح الطبية والاعتماد  3,6790 1,36773 موافؽ 

 عمى وسائؿ الاتصاؿ لتقميؿ إضاعة الوقت
45 

  الوقت وعمميات الاتصاؿ وتكنولوجيات الاتصاؿ 3,5247 1,00670 موافؽ

 Spssإعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  مف المصدر:
وىي أدنى قيمة  و  3.35مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ نلاحظ أف المتوسطات الحسابية لمفقرات تراوحت بيف 

باستعماؿ  والمتعمؽ العينة أفراد لدى الاجابة متوسطوىي أعمى قيمة لممتوسطات، وقد بمغ  3.67
 .3.55تكنولوجيات الاتصاؿ 

أثناء العمؿ يتضح أف الموظفوف لا يعطوف  الاتصاؿ تكنولوجيات باستعماؿمف خلاؿ الفقرات المتعمقة 
يوافقوف    44و 43أىمية لعنصر الوقت عند استخداـ وسائط الاتصاؿ الحديثة وذلؾ مف خلاؿ الفقرتيف 
والمتعمقة  20ف الفقرة عمى كوف راتبيـ الشيري يتوافؽ مع مؤىلاتيـ العممية خاصة مع فئة الأطباء كما أ

بمدى كفاية الراتب الشيري لحفظ حياة كريمة لمممرضيف والأطباء فقد كانت سمبية نتيجة لممتوسط الذي 
 . 2.38كاف في حدود 

 19و 18، 17أما عف عممية التقييـ التي يتـ مف خلاليا مكافأة العامميف فقد بينت الاجابات عمى الفقرات 
ة التقييـ إلا أنيا لا تخضع لمعايير موضوعية وتسودىا المحاباة والمحسوبية، أنو وبالرغـ مف أىمية عممي

وأف الموظفيف متفقيف عمى امكانية تقديـ شكوى لممسؤوليف حوؿ عممية التقييـ وذلؾ مف خلاؿ الفقرة رقـ 
19 .   
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ىو  وكانت نتائج الاستجابات كما 52إلى  46في الفقرات من  أداء العاممين تقييم متغير تقييم .9
 موضح في الجدول التالي:

 تقييم أداء العاممينلفقرات الأىمية النسبية (: 16الجدول رقم)
الأىمية 
 النسبية

الانحراف 
 المعياري

الوسط 
   الفقرات الحسابي

أحرص عمى انياء عممي المطموب مني بالرغـ مف  4,5926 64765, موافؽ بشدة
 الصعاب

46 

استعداد لمقياـ بأعماؿ اضافية في سبيؿ راحة لدي  4,3704 81309, موافؽ بشدة
 المريض

47 

 48 معدؿ خطئي محدود جدا مقارنة بظروؼ العمؿ 4,1975 95420, موافؽ
 49 أتجاوز الخلافات الشخصية عند انجاز العمؿ 4,2716 89460, موافؽ بشدة

 50 التواصؿ باستمرار وبفعالية مع المشرفيف والزملاء  3,7284 1,08412 موافؽ
أتصرؼ بمباقة واحتراـ مع المرضى ومرافقييـ بالرغـ مف  4,2346 1,04009 موافؽ بشدة

 تجاوزاتيـ اللاأخلاقية
51 

أحرص عمى أف يكوف عمؿ الزملاء في المستوى  4,1852 96321, موافؽ
 المطموب

52 

  تقييـ أداء العامميف 4,2257 60730, موافؽ بشدة

 Spssإعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  : مفالمصدر
بمطالعة بيانات الجدوؿ المتعمؽ بتقييـ المتغير التابع المتمثؿ في عنصر تقييـ الأداء فقد تبيف أف 

مع متوسط كمي قدر بػ  4.59و  3.73المتوسطات الحسابية كانت مرتفعة نوعا ما وتراوحت بيف  
4.23. 

مف خلاؿ تحميؿ متوسطات الاستجابات لمفقرات المتعمقة بتقييـ أداء العامميف تبيف أف ىذه المتوسطات 
والتي  46مرتفعة وفي ذلؾ دلالة عمى أف أفراد العينة اعتبروا أف أداءىـ متميز خاصة ما تعمؽ بالفقرة 

يـ إضافة إلى استعدادىـ لمقياـ تبيف مف خلاليا أف الموظفوف يسعوف جاىديف إلى انياء المياـ الموكمة إلي
 50بأعماؿ إضافية في سبيؿ راحة المريض وتجاوزىـ لمخلافات الشخصية عند انجاز العمؿ، وعف الفقرة 

فقد تبيف مف خلاليا أف معظـ أفراد العينة يتواصموف مع رؤسائيـ ومشرفييـ بفعالية وىو عنصر أساسي 
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ابي الكمي لإجابات أفراد العينة والذي كاف مساويا لػ في عممية تقييـ الأداء، وعند حساب الوسط الحس
ونجد أف أفراد العينة يعتبروف أف أداءىـ لعمميـ جد مقبوؿ في ظؿ الظروؼ التي يزاولوف فييا  4.23

 نشاطيـ وتعطي القيمة المتدنية للانحراؼ المعياري أف أفراد العينة يتفقوف عمى تميز أدائيـ.   
 ضيات الدراسةالمبحث الثالث: اختبار فر 

في اختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية ونظرا لكوف الاستجابات لا تتبع التوزيع الطبيعي ولا تحقؽ 
 شروط الاختبارات المعممية فقد تـ الاعتماد عمى الاختبارات اللامعممية:

 وأداء العاممين()العلاقة بين ضغوط العمل  العدمية الأولىاختبار الفرضية الرئيسية المطمب الأول: 
بيف ضغوط العمؿ بأبعاده الخمسة )العبء الوظيفي  %5لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى 

وغموض الأدوار، العلاقات الانسانية والدعـ الاجتماعي، تقييـ الأداء والعائد المادي، ظروؼ العمؿ وآثار 
 فرعت عنيا مجموعة مف الفرضيات الفرعية:ضغوط العمؿ( وتقييـ اداء العامميف، وىي الفرضية التي ت
 اختبار الفرضيات الفرعية في الفرضية الرئيسية الأولى:

الأدوار  وغموض الوظيفي لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف العبءالفرضية الفرعية الأولى:  .1
 .%5 وأداء العامميف عند مستوى معنوية 

 بين العبء الوظيفي وأداء العاممين (: نتائج اختبار سبيرمان17الجدول رقم)
 

Corrélations 
 وغموض الوظيفي العبء 

 الأدوار
 العامميف أداء

Rho de 
Spearman 

العبء الوظيفي وغموض 
 الأدوار

Coefficient de 

corrélation 

1 0,044 

Sig. (bilatérale) . 0,697 

N 81 81 

 Coefficient de العامميف أداء

corrélation 

0,044 1 

Sig. (bilatérale) 0,697 . 

N 81 81 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
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بيف العبء الوظيفي  %5أنو لا توجد علاقة معنوية عند مستوى  Spearmanيبيف اختبار سبيرماف 
وغموض الأدوار مف جية وبيف أداء العامميف في قطاع الصحة في الجزائر مف جية أخرى، ومنو نستنتج 

 أف العبء الوظيفي لا يؤثر عمى أداء العامميف في المستشفيات العمومية في الجزائر.
الانسانية والدعـ الاداري  لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف العلاقاتالفرضية الفرعية الثانية:  .2

 .%5 وأداء العامميف عند مستوى معنوية 
 وأداء العاممين الانسانية (: نتائج اختبار سبيرمان بين العلاقات18الجدول رقم)

Corrélations 
 والدعـ الانسانية العلاقات 

 الاداري
 العامميف أداء

Rho de 
Spearman 

 والدعـ الانسانية العلاقات
 الاداري

Coefficient de 

corrélation 

1 0,003 

Sig. (bilatérale) . 0,98 

N 81 81 

 Coefficient de العامميف أداء

corrélation 

0,003 1 

Sig. (bilatérale) 0,98 . 

N 81 81 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
 علاقة توجد لا أنو Spearman سبيرماف اختبار الجدوؿ السابؽ والمتعمؽ بالارتباط وباستخداـ يبيف

 قطاع في العامميف أداء وبيف جية الاداري مف والدعـ الانسانية العلاقات بيف% 5 مستوى عند معنوية
 أداء عمى يؤثر الاداري لا والدعـ الانسانية العلاقات لنستنتج أف أخرى، جية مف الجزائر في الصحة
 .الجزائر في العمومية المستشفيات في العامميف

وأداء  المادي والعائد الأداء لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف تقييـالفرضية الفرعية الثالثة:  .3
 .%5 العامميف عند مستوى معنوية 
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 وأداء العاممين تقييم الأداء والعائد المادي(: نتائج اختبار سبيرمان بين 19الجدول رقم)
Corrélations 

 العامميف أداء المادي والعائد الأداء تقييـ 

Rho de 
Spearman 

 Coefficient de المادي والعائد الأداء تقييـ

corrélation 

1 0,158 

Sig. (bilatérale) . 0,158 

N 81 81 

 Coefficient de العامميف أداء

corrélation 

0,158 1 

Sig. (bilatérale) 0,158 . 

N 81 81 

 Spssالمصدر: مف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج 
 والعائد الأداء تقييـ بيف% 5 مستوى عند معنوية علاقة توجد لا أنو Spearman سبيرماف اختبار يبيف

 الأداء تقييـ لنستنتج أف أخرى، جية مف الجزائر في الصحة قطاع في العامميف أداء وبيف جية مف المادي
 .الجزائر في العمومية المستشفيات في العامميف أداء عمى يؤثر لا المادي والعائد

العمؿ وأداء العامميف عند  لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف ظروؼالفرضية الفرعية الرابعة:  .4
 .%5 مستوى معنوية 

 العاممينوأداء  ظروف العمل(: نتائج اختبار سبيرمان بين 20الجدول رقم)
 

Corrélations 
 العامميف أداء العمؿ ظروؼ 

Rho de 
Spearman 

 Coefficient de العمؿ ظروؼ

corrélation 

1 096,7 

Sig. (bilatérale) . 0,026 

N 81 81 

 Coefficient de العامميف أداء

corrélation 

096,7 1 

Sig. (bilatérale) 0,026 . 

N 81 81 

 Spssإعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر: مف
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بيف  %5أنو توجد علاقة معنوية عند مستوى  Spearmanتبيف مف نتائج اختبار العلاقة لسبيرماف 
ظروؼ العمؿ وبيف أداء العامميف لمنتسبي قطاع الصحة في الجزائر ليتـ بذلؾ رفض فرض العدـ وقبوؿ 

( بيف ىذيف المتغيريف، ومنو نستنتج أف ظروؼ % 69.7الفرض البديؿ وبالتالي وجود علاقة طردية قوية)
 العمؿ تؤثر عمى أداء العامميف في المستشفيات العمومية في الجزائر.

لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف آثار ضغوط العمؿ وأداء ية الفرعية الخامسة: الفرض .5
 .%5 العامميف عند مستوى معنوية 

 وأداء العاممين آثار ضغوط العمل(: نتائج اختبار سبيرمان بين 21الجدول رقم)  
 

Corrélations 
 العامميف أداء العمؿ ضغوط آثار 

Rho de 
Spearman 

 Coefficient de العمؿ ضغوط آثار

corrélation 

1 0,082 

Sig. (bilatérale) . 0,465 

N 81 81 

 Coefficient de العامميف أداء

corrélation 

0,082 1 

Sig. (bilatérale) 0,465 . 

N 81 81 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
أنو تـ قبوؿ الفرض الصفري القائؿ بعدـ وجود  Spearmanلسبيرماف تبيف مف نتائج اختبار العلاقة 

بيف آثار ضغوط العمؿ وبيف أداء العامميف لمنتسبي قطاع الصحة في  %5علاقة معنوية عند مستوى 
 الجزائر لنستنتج أف آثار ضغوط العمؿ لا تؤثر عمى أداء العامميف في المستشفيات العمومية في الجزائر.
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  الثاني: اختبار الفرضية الرئيسية العدمية الثانية)العلاقة بين إدارة الوقت وأداء العاممين(المطمب 
 تخطيطبيف محور استراتيجيات إدارة الوقت بأبعاده ) %5لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى 

 .العامميفالاتصاؿ( وتقييـ اداء  تكنولوجيات وتوظيؼ الوقت، الرقابة أىمية، الوقت
الوقت وأداء العامميف عند  لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف تخطيطالفرضية الفرعية السادسة:  .1

 .%5 مستوى معنوية 
 وأداء العاممين تخطيط الوقت(: نتائج اختبار سبيرمان بين 22الجدول رقم)

Corrélations 
 العامميف أداء الوقت تخطيط 

Rho de 
Spearman 

 Coefficient de الوقت تخطيط

corrélation 

1,000 ,230 

Sig. (bilatérale)  ,039 

N 81 81 

 Coefficient de العامميف أداء

corrélation 

,230 1,000 

Sig. (bilatérale) ,039  

N 81 81 

 Spss: مف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج المصدر
أنو تـ رفض الفرض الصفري القائؿ بعدـ وجود  Spearmanلسبيرماف تبيف مف نتائج اختبار العلاقة 
وقبوؿ الفرض البديؿ الذي ينص عمى وجود علاقة طردية ضعيفة  %5علاقة معنوية عند مستوى 

( بيف تخطيط وقت العمؿ وبيف أداء العامميف لمنتسبي قطاع الصحة في الجزائر لنستنتج أف  23.0%)
 مى أداء العامميف في المستشفيات العمومية في الجزائر.تخطيط الوقت تؤثر بالإيجاب ع

عمى الوقت وأداء  الرقابة لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف أىميةالفرضية الفرعية السابعة:  .2
 .%5 العامميف عند مستوى معنوية 
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 وأداء العاممين أىمية الرقابة(: نتائج اختبار سبيرمان بين 23الجدول رقم)
Corrélations 

 العامميف أداء الرقابة أىمية 

Rho de 
Spearman 

 Coefficient de الرقابة أىمية

corrélation 

1,000 ,115 

Sig. (bilatérale)  ,305 

N 81 81 

 Coefficient de العامميف أداء

corrélation 

,115 1,000 

Sig. (bilatérale) ,305  

N 81 81 

 Spssإعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  : مفالمصدر
أنو تـ قبوؿ الفرض الصفري القائؿ بعدـ وجود  Spearmanتبيف مف نتائج اختبار العلاقة لسبيرماف 

عمى عنصر الوقت وبيف الرقابة  أىميةوبالتالي عدـ وجود علاقة بيف  %5علاقة معنوية عند مستوى 
زائر لنستنتج أف الرقابة عمى الوقت لا تؤثر عمى أداء أداء العامميف لمنتسبي قطاع الصحة في الج
 العامميف في المستشفيات العمومية في الجزائر.

 تكنولوجيات وتوظيؼ لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بيف الوقتالفرضية الفرعية الثامنة:  .3
 .%5 مف جية وأداء العامميف مف جية أخرى عند مستوى معنوية  الاتصاؿ

 وأداء العاممين الوقت وتوظيف تكنولوجيات الاتصال(: نتائج اختبار سبيرمان بين 24الجدول رقم)
Corrélations 

 وتوظيؼ الوقت 
 الاتصاؿ تكنولوجيات

 العامميف أداء

Rho de 
Spearman 

 وتوظيؼ الوقت
 الاتصاؿ تكنولوجيات

Coefficient de 

corrélation 

1,000 ,316 

Sig. (bilatérale)  ,004 

N 81 81 

 Coefficient de العامميف أداء

corrélation 

,316 1,000 

Sig. (bilatérale) ,004  

N 81 81 
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 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
 مستوى عند معنوية ضعيفة طردية علاقة توجد أنو Spearman نلاحظ مف خلاؿ نتائج اختبار سبيرماف

 ليتـ الجزائر في الصحة قطاع لمنتسبي العامميف أداء الاتصاؿ وبيف تكنولوجيات وتوظيؼ الوقت بيف% 5
الاتصاؿ  تكنولوجيات وتوظيؼ الوقت أف نستنتج ومنو ، البديؿ الفرض وقبوؿ العدـ فرض رفض بذلؾ
 .الجزائر في العمومية المستشفيات في العامميف أداء عمى تؤثر

 الثالث: الاختبار الفرضية الرئيسية العدمية الثالثة المطمب
تبعا لمسمات  داء العامميفأو  بيف ضغوط العمؿ %5لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى 

الشخصية المتمثمة في الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الراتب الشيري، الخبرة المينية ومسمى 
 مجموعة مف الفرضيات الجزئية والتي كانت كما يمي: الوظيفة، ويتفرع عف ىذه الفرضية

 تبعا لعامؿ  العامميف وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا
 الجنس.

 لعامؿ تبعا العامميف وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 .العمر

 لعامؿ تبعا العامميف وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 .الحالة الاجتماعية

 لعامؿ تبعا العامميف وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 .الراتب الشيري

 لعامؿ تبعا العامميف وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 .الخبرة المينية

 لعامؿ تبعا العامميف وأداء العمؿ ضغوط بيف% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا 
 .مسمى الوظيفة

للإجابة عمى الفرضيات السابقة التي اعتمدناىا سنستخدـ مجموعة مف الاختبارات اللامعممية والمتمثمة في 
، وقد النتائج كما ىو Mann- Whitney و ماف ويتني Wallis -Kruskalواليس -اختباري كروسكاؿ
 موضح فيما يمي:
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 :الفرضية الفرعية الأولى .1
 لعامل تبعا العاممين وأداء العمل ضغوط بين% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 .الجنس
 لعامل الجنسأبعد ضغوط العمل التي تعزى ويتني بين -(: نتائج اختبار مان25الجدول رقم)

Rangs Testa 

 N Rang moyen   الجنس

Somme des 

rangs   

أداء 

 العامليه

 أداء العامميف
  
  

 1941 38,82 50 ذكر
U de Mann-Whitney 666,00 

 1380 44,516129 31 أنثى
W de Wilcoxon 1941,00 

Total 81     
Z -1,064 

 
    

 

Signification asymptotique 

(bilatérale) 
,287 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة  Mann-Whitneyويتني -نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ المتعمؽ باختبار ماف

غير دالة احصائيا عند مستوى  0.287احصائية بيف أبعاد ضغوط العمؿ تعزى لعامؿ الجنس، فالقيمة 
 وعميو فقد تـ قبوؿ فرضية العدـ. 5%
 الفرضية الفرعية الثانية: .2
 العمر لعامل تبعا العاممين وأداء العمل ضغوط بين% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 أبعد ضغوط العمل التي تعزى لعامل العمربين  واليس-(: نتائج اختبار كروسكال26الجدول رقم)

 أداء العامميف   N Rang moyen العمر
 Khi-deux 7,178 57,14 7 25أقؿ مف  أداء العامميف

 ddl 3 36,37 45 35إلى  25مف 

 49,13 16 45إلى  35مف 
Signification 

asymptotique 
,066 

 a. Test de Kruskal Wallis 38,35 13 60إلى  45مف 

Total 81   b. Critère de regroupement : العمز 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر: 
في الجدوؿ السابؽ عدـ وجود فروؽ ذات  Wallis  Kruskal واليس-تبيف مف نتائج اختبار كروسكاؿ

قبوؿ  0.066بيف أبعاد ضغوط العمؿ تعزى لعامؿ العمر، وتبيف القيمة  %5دلالة احصائية عند مستوى 
 .%5فرض العدـ عند مستوى 
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 الفرعية الثالثة: الفرضية .3
 لعامل تبعا العاممين وأداء العمل ضغوط بين% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 الاجتماعية. الحالة
أبعد ضغوط العمل التي تعزى لعامل الحالة بين  واليس-(: نتائج اختبار كروسكال27الجدول رقم)

 الاجتماعية
Rangs Testa,b 

 أداء العامليه   N Rang moyen الحالة الاجتماعية

 Khi-deux ,623 40,92 37 أعزب أداء العامميف

 ddl 3 41,76 41 متزوج

 Signification asymptotique ,891 34,75 2 أرمؿ

 a. Test de Kruskal Wallis 25,50 1 مطمؽ

Total 81   b. Critère de regroupement : الحالت الاجتماعيت 

 Spssإعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  مف المصدر:
في الجدوؿ السابؽ عدـ وجود فروؽ ذات  Wallis  Kruskal واليس-تبيف مف نتائج اختبار كروسكاؿ

، وتبيف القيمة الحالة الاجتماعية بيف أبعاد ضغوط العمؿ تعزى لعامؿ  %5دلالة احصائية عند مستوى 
 .%5قبوؿ فرض العدـ عند مستوى  0.891

 الفرضية الفرعية الرابعة: .4
 لعامل تبعا العاممين وأداء العمل ضغوط بين% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 الشيري. الراتب
أبعد ضغوط العمل التي تعزى لعامل الراتب بين  واليس-(: نتائج اختبار كروسكال28الجدول رقم)

 الشيري
Rangs Testa,b 

 أداء العامميف   N Rang moyen الراتب الشيري
أداء 

 العامميف
 Khi-deux 8,351 46,13 42 40000أقؿ مف 

 ddl 5 43,18 17 50000إلى  40000مف 

 26,04 13 60000إلى  50000مف 
Signification 

asymptotique 
,138 

 a. Test de Kruskal Wallis 33,67 3 70000إلى  60000مف 

 36,90 5 80000إلى  70000مف 
b. Critère de regroupement :  الزاتب

 الشهزي
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 80000أكثر مف 
1 25,50 

  

  

Total 81   

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر: 
في الجدوؿ السابؽ عدـ وجود فروؽ ذات  Wallis  Kruskal واليس-تبيف مف نتائج اختبار كروسكاؿ

، وتبيف القيمة الراتب الشيري بيف أبعاد ضغوط العمؿ تعزى لعامؿ  %5دلالة احصائية عند مستوى 
 .%5قبوؿ فرض العدـ عند مستوى  0.138

 الفرضية الفرعية الخامسة: .5
 لعامل تبعا العاممين وأداء العمل ضغوط بين% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 .المينية الخبرة
أبعد ضغوط العمل التي تعزى لعامل سنوات بين  واليس-كروسكال(: نتائج اختبار 29الجدول رقم)

 الخبرة
Rangs Testa,b 

 أداء العامميف   N Rang moyen سنوات الخبرة
 Khi-deux ,685 39,05 39 سنوات 5أقؿ مف  أداء العامميف

 ddl 3 42,28 16 سنوات 10إلى  5مف 

 Signification asymptotique ,877 44,67 15 سنة 20إلى  10مف 

 a. Test de Kruskal Wallis 41,05 11 سنة 20أكثر مف 

Total 81   b. Critère de regroupement : سىواث الخبزة 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
في الجدوؿ السابؽ عدـ وجود فروؽ ذات  Wallis  Kruskal واليس-تبيف مف نتائج اختبار كروسكاؿ

، وتبيف القيمة  سنوات الخبرةبيف أبعاد ضغوط العمؿ تعزى لعامؿ  %5دلالة احصائية عند مستوى 
 .%5قبوؿ فرض العدـ عند مستوى  0.877

 الفرضية الفرعية السادسة: .6
 لعامل تبعا العاممين وأداء العمل ضغوط بين% 5 مستوى عند احصائية دلالة ذات فروق توجد لا

 .الوظيفة مسمى
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أبعد ضغوط العمل التي تعزى لعامل مسمى بين  واليس-(: نتائج اختبار كروسكال30الجدول رقم)
 الوظيفة

Rangs Testa,b 
 أداء العامليه   N Rang moyen مسمى الوظيفة

أداء 
 العامميف

 Khi-deux 15,696 47,48 57 ممرض

 ddl 2 21,64 14 طبيب

 Signification asymptotique ,000 31,15 10 طبيب متخصص

Total 81   a. Test de Kruskal Wallis 

        
b. Critère de regroupement : مسمى الوظيفت 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
فروؽ ذات دلالة في الجدوؿ السابؽ وجود  Wallis-Kruskal واليس-تبيف مف نتائج اختبار كروسكاؿ

 0.000، وتبيف القيمة مسمى الوظيفةبيف أبعاد ضغوط العمؿ تعزى لعامؿ  %5احصائية عند مستوى 
، والذي مف خلالو يمكف القوؿ أف ضغوط العمؿ %5عند مستوى  وقبوؿ الفرض البديؿ فرض العدـ رفض

 تختمؼ في تأثيرىا عمى أداء العامميف بحسب مسمى الوظيفة.
)الممرضيف، الأطباء،  لتحديد الفروق بين المجموعات الثلاث Post Hocاجراء الاختبارات البعدية 

 وينتي والذي كانت نتائجو كما يمي:-الأطباء المتخصصوف(، وسنعتمد في ىذا الاختبار عمى اختبار ماف
 Post Hoc وينتي البعدي-(: نتائج اختبار مان31الجدول رقم)

 طبيب -ممرض 
 

 طبيب متخصص -ممرض 
 

 طبيب متخصص -طبيب 
 

Testa Testa Testa 

  
أداء 
   العامميف

أداء 
   العامميف

أداء 
 العامميف

U de Mann-Whitney 144,5 U de Mann-Whitney 170,0 U de Mann-Whitney 53,5 
W de Wilcoxon 249,5 W de Wilcoxon 225,0 W de Wilcoxon 158,5 

Z -3,696 Z -2,037 Z -,970 
Signification 

asymptotique 
(bilatérale) 

,000 
Signification 

asymptotique 
(bilatérale) 

,042 
Signification 

asymptotique 
(bilatérale) 

,332 



جراءاتيا                                      الفصل الثاني:     الدراسة الميدانية وا 

 

81 
 

a. Critère de regroupement :  مسمى
 الوظيفة

a. Critère de regroupement : 
 مسمى الوظيفة

Signification exacte 
[2*(signification 

unilatérale)] 
,341b 

 Spssمف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج  المصدر:
أف الفروؽ بيف  Mann-Whitney ويتني-مان باختبار المتعمؽ السابؽ الجدوؿ خلاؿ مف نلاحظ

التي المجموعات الثلاث كانت منحصرة في المجموعة التي تجمع بيف الممرض والطبيب وفي المجموعة 
تجمع بيف الممرض والطبيب المختص، وقد بيف الاختبار عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند 

 بيف ضغوط العمؿ عند الأطباء وعند الاطباء المتخصصوف. %5مستوى 
 ومف خلاؿ مايمي سنمخص القرارات المتعمقة بقبوؿ أو رفض الفرضيات السابقة:

 وينتي -الفرضيات الفرعية باستعمال اختبار ماننتائج اختبار (: 32الجدول رقم)
 القرار Z Sig العامؿ الفرضية 

 قبوؿ الفرض الصفري 0.287 1.064- الجنس الفرضية الأولى
 Spssالمصدر: مف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج 

المحسوبة والجدولية، أو بالاعتماد  Zإف قبوؿ الفرض الصفري أو رفضو يعتمد عمى المقارنة بيف قيمة 
 مع مستوى الدلالة الاحصائية بمستوى معنوية الاختبار، ويمكف استنتاج ما يمي: Sigعمى مقارنة 

قبوؿ الفرضية العدمية الأولى ليتـ التأكيد عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بيف أداء   -1
 زائر تبعا لعامؿ الجنس.العامميف في المؤسسات الاستشفائية العمومية في الج

 واليس-نتائج اختبار الفرضيات الفرعية باستعمال اختبار كروسكال(: 33الجدول رقم)
درجات  Khi-2 العامؿ الفرضية

 الحرية
Sig القرار 

 قبوؿ الفرض الصفري 0.066 3 7.178 العمر الفرضية الثانية

 الفرض الصفري  قبوؿ 0.891 3 0.623 الحالة الاجتماعية  الفرضية الثالثة
 الصفري الفرض قبوؿ 0.138 5 8.351 الراتب الشيري   الفرضية الرابعة

 الصفري الفرض قبوؿ 0.877 3 0.685 سنوات الخبرة  الفرضية الخامسة
 رفض الفرض الصفري 0.000 2 15.69 مسمى الوظيفة الفرضية السادسة 

 Spssالمصدر: مف إعداد الطالب بالاعتماد عمى برنامج 
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 المحسوبة Khi-deux قيمة بيف المقارنة عمى يعتمد رفضو أو الصفري الفرض قبوؿ إف
 ويمكف الاختبار، معنوية بمستوى الاحصائية الدلالة مستوى مع Sig مقارنة عمى بالاعتماد أو والجدولية،
 :يمي ما استنتاج
احصائية بيف أداء العامميف قبوؿ الفرضية الفرعية الأولى مما يعني أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة  .1

 لمنتسبي قطاع الصحة مف أطباء وممرضيف في الجزائر تبعا لعامؿ الجنس.
 العامميف أداء بيف احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا أنو يعني مما الثانية الفرعية الفرضية قبوؿ .2

 .العمر لعامؿ تبعا الجزائر في وممرضيف أطباء مف الصحة قطاع لمنتسبي
 العامميف أداء بيف احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا أنو يعني مما الثالثة الفرعية الفرضية قبوؿ .3

 .الحالة الاجتماعية لعامؿ تبعا الجزائر في وممرضيف أطباء مف الصحة قطاع لمنتسبي
 العامميف أداء بيف احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا أنو يعني مما الرابعة الفرعية الفرضية قبوؿ .4

 .الراتب الشيري لعامؿ تبعا الجزائر في وممرضيف أطباء مف الصحة قطاع لمنتسبي
 أداء بيف احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا أنو يعني مما الخامسة الفرعية الفرضية قبوؿ .5

 .سنوات الخبرة  لعامؿ تبعا الجزائر في وممرضيف أطباء مف الصحة قطاع لمنتسبي العامميف
 العامميف أداء بيف احصائية دلالة ذات فروؽ توجد أنو يعني مماالسادسة  الفرعية الفرضية رفض .6

 .مسمى الوظيفة لعامؿ تبعا في المستشفيات العمومية الجزائرية مف أطباء وممرضيف
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 :خلاصة
إف التطرؽ إلى ضغوط العمؿ في إطار تحسيف الخدمة العمومية أصبح حتمية لابد منيا في ظؿ تنامي 
المشاكؿ المتعمقة بالوظيفة، وقد حاولنا مف خلاؿ ىذا الفصؿ أف نتطرؽ إلى ضغوط العمؿ التي يواجييا 

عامؿ بقطاع  81عماؿ قطاع الصحة في مختمؼ المستشفيات العمومية في الجزائر مف خلاؿ استجواب 
 الصحة )بيف ممرض وطبيب وطبيب متخصص(.

 العامميف أداء وبيف العمؿ ظروؼ بيفوتبيف مف خلاؿ نتائج التحميؿ الاحصائي وجود علاقة طردية قوية 
معنوية، في حيف بينت الدراسة وجود علاقة معنوية ضعيفة لكؿ مف تخطيط الوقت وتوظيؼ تكنولوجيات 

وعف الفروؽ في مستويات الضغوط فقد تبيف أف ضغوط العمؿ تختمؼ في الاتصاؿ عمى أداء العامميف، 
تأثيرىا عمى أداء العامميف حسب عامؿ الوظيفة ليأتي في الترتيب الأوؿ الممرض ثـ الطبيب المتخصص 

 ثـ الطبيب العاـ.
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 خاتمة 
لموقوؼ عمى موضوع ضغوط العمؿ الذي عرؼ اىتماما متزايدا في ماىو إلا محاولة ىذا بحثنا  إفّ 

العقود الأخيرة نتيجة للانعكاسات السمبية ليذه الظاىرة عمى مستويات أداء المنظمات، وتـ أدراج عامؿ 
الوقت ضمف متغيرات الدراسة نظرا لأىمية ىذا العنصر في تخفيؼ ضغوط العمؿ وتحسيف انتاجية الفرد، 

طاع الصحة في المحافظة عمى النفس البشرية مف جية ولتفاقـ مشاكؿ القطاع في ونظرا لأىمية ق
المستشفيات العمومية في الجزائر خلاؿ العقديف الماضييف مف جية أخرى قمنا بإجراء الدراسة عمى عينة 

 مف منتسبي القطاع مف أطباء وممرضيف لمعرفة مدى تأثير ىذه الضغوط عمى أدائيـ الوظيفي.  
 اجات:الاستنت

 مف خلاؿ الدراسة والتحميؿ الذي تطرقنا إليو عبر الفصؿ التطبيقي مف المذكرة يمكف القوؿ بأف:
  ومف خلاؿ  (العامميف وأداء العمؿ ضغوط بيف العلاقة)فيما يخص الفرضية الرئيسية العدمية الأولى

 spearman's سبيرمانمراجعة مختمؼ الاختبارات في الفصؿ الثاني وباستخداـ الاختبار اللامعممي 

Test :فقد تبيف ما يمي 
 .أف العبء الوظيفي وغموض الأدوار لا يؤثر في أداء العامميف في قطاع الصحة في الجزائر 
 الجزائر في الصحة قطاع في العامميف أداء في يؤثر لا الاداري والدعـ الانسانية العلاقات. 
 الجزائر. في الصحة قطاع في العامميف أداء في يؤثر لا المادي والعائد الأداء تقييـ 
 الجزائر. في الصحة قطاع في العامميف أداء في تؤثر العمؿ ظروؼ 
 الجزائر في الصحة قطاع في العامميف أداء في يؤثر لا العمؿ ضغوط آثار. 
 خلاؿ ومف( العامميف وأداء إدارة الوقت بيف العلاقة) الثانية العدمية الرئيسية الفرضية يخص فيما 

 spearman's سبيرماف اللامعممي الاختبار وباستخداـ الثاني الفصؿ في الاختبارات مختمؼ مراجعة
Test يمي ما تبيف فقد: 

 الجزائر في الصحة قطاع في العامميف أداء في يؤثر العمؿ وقت تخطيط. 
 الجزائر في الصحة قطاع في العامميف أداء في تؤثر الوقت لا عنصر عمى الرقابة أىمية. 
 الجزائر. في الصحة قطاع في العامميف أداء في الاتصاؿ يؤثر تكنولوجيات وتوظيؼ الوقت 
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 مختمؼ مراجعة خلاؿ ومف( فيما يتعمؽ بالفروؽ) الثالثة العدمية الرئيسية الفرضية يخص فيما 
و   Mann-Whitneyويتني -ماف اللامعممي الاختبار وباستخداـ الثاني الفصؿ في الاختبارات
 :يمي ما تبيف فقد Kruskal-Wallisواليس -كروسكاؿ

  لا يوجد اختلاؼ)فروؽ( في ضغوط العمؿ بيف العامميف حسب جنسيـ مف شأنيا أف تؤثر عمى أدائيـ
 الوظيفي. 

  لا يوجد اختلاؼ)فروؽ( في ضغوط العمؿ بيف العامميف حسب أعمارىـ مف شأنيا أف تؤثر عمى أدائيـ
 الوظيفي. 

  لا يوجد اختلاؼ)فروؽ( في ضغوط العمؿ بيف العامميف حسب حالتيـ الاجتماعية مف شأنيا أف تؤثر
 عمى أدائيـ الوظيفي. 

  لا يوجد اختلاؼ)فروؽ( في ضغوط العمؿ بيف العامميف حسب ما يتقاضونو مف أجر مف شأنو أف
 تؤثر عمى أدائيـ الوظيفي. 

 لعامميف حسب خبرتيـ المينية مف شأنيا أف تؤثر عمى لا يوجد اختلاؼ)فروؽ( في ضغوط العمؿ بيف ا
 أدائيـ الوظيفي. 

  يوجد اختلاؼ)فروؽ( في ضغوط العمؿ بيف العامميف حسب منصبيـ مف شأنيا أف تؤثر عمى أدائيـ
 الوظيفي. 
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 الاقتراحات:
إف الاستمرار في المضي قدما دوف إعادة النظر في المشاكؿ التي تتخبط فييا القطاعات الحساسة 
في الجزائر عمى غرار الصحة والتعميـ يمكف أف تنجرّ عنو عواقب وخيمة، ووفقا لمبدأ الحيطة فمراجعة 

في قطاع سياسات الحكومة المنتيجة خلاؿ السنوات الأخيرة لا تنحصر عمى تحميؿ نسب التوظيؼ 
الصحة وتيويؿ حجـ الانجازات بؿ يجب أف تتعدى إلى الظروؼ التي يزاوؿ فييا العماؿ مياميـ والتي 
تؤثر عمى نوعية الخدمة العمومية المقدمة لممواطنيف، ومف خلاؿ استنتاجات الدراسة ومراجعة الاطار 

 النظري ارتأينا أف نطرح جممة مف الاقتراحات ىي عمى الشكؿ التالي:
  رة الوقوؼ عمى مختمؼ مشاكؿ قطاع الصحة في الجزائر ومحاولة ايجاد الحموؿ الكفيمة بمعالجة ضرو

 ىذه المشاكؿ.
  نظرا لكوف ظروؼ العمؿ تؤثر وبشكؿ كبير عمى أداء العامميف وجب عمى المسؤوليف اتخاذ جممة مف

 التدابير التي تسمح بخمؽ جو مناسب لمعمؿ.
 ف التجاوزات التي يتعرضوف ليا مف طرؼ مسؤولي القطاع ضرورة حماية منتسبي قطاع الصحة م

 الذيف يعتمدوف في غالب الأحياف عمى الوساطة والمحاباة لمظفر بمنصب مسؤوؿ في القطاع.
 .تشجيع الأطقـ الطبية عمى عدد ساعات العمؿ الاضافية ماديا ومعنويا واعتماد نظاـ الحوافز 
 ءات التي يتعرضوف ليا مف طرؼ المرضى ومرافقييـ ضرورة حماية الأطباء والممرضيف مف الاعتدا

 والتي تكوف في غالب الأحياف بسبب نقص الامكانيات والوسائؿ.
  المراقبة الصارمة لأداء العامميف في قطاع الصحة وحثيـ عمى تحسيف الخدمة العمومية ومعاقبة

 المتقاعسيف عف أداء أعماليـ. 
طاع الصحة والأضرار التي يتعرض ليا العامموف عمؿ دراسات ميدانية ودورية تعنى بمشاكؿ ق

 والمرضى في القطاع عمى حد سواء.
 .دارتو لدى منتسبي القطاع مف خلاؿ الدورات التكوينية والتدريبية  تعميؽ مفيوـ الوقت وا 
  الحد مف الأنماط السموكية غير الحضارية وغير المرغوب فييا والتي تسبب إىدارا لموقت عمى حساب

 مثؿ الزيارات الشخصية للأصدقاء أثناء العمؿ، قراءة الصحؼ واستعماؿ الياتؼ.صحة المريض 
  استعماؿ الوازع الديني والأخلاقي في التحسيس بخطورة الإىماؿ والتسيب وما قد ينتج عنو مف أضرار

 عمى صحة المريض. 



  

 
 المراجع  ق ائمة
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 :لاحقة المــــــقائم

 الاستبيان: 01الممحق 

 السادة/ السيدات المحترمون
لا شؾ أف الضغوط التي يعاني منيا منتسبي قطاع الصحة في بلادنا تؤثر وبشكؿ كبير عمى أداء الكثير منيـ، وقد جاءت 

دارة الوقت عمى أداء العاممين في قطاع الصحة": تحت عنوافىذه الدراسة  لتسميط الضوء عمى  "أثر ضغوط العمل وا 
الضغوط التي يعاني منيا عماؿ قطاع الصحة مف أطباء وممرضيف نظرا لمظروؼ الصعبة التي يزاولوف فييا ر داصم

 .مياميـ
ويساعد الاستبياف الذي نضعو بيف أيديكـ في دراسة وتحميؿ مستويات ضغوط العمؿ وأىمية إدارة الوقت لدى منتسبي قطاع 

حصائية مف تقديـ حموؿ واقتراحات عممية قد تساعد في ضبط الصحة مف أطباء وممرضيف، وستمكننا ىذه الدراسة الا
 .مصادر ضغوط العمؿ ومعالجة تأثير عوامؿ الضغط وكيفية تنظيـ الوقت

أرجو منكـ التفضؿ بالإجابة عمى ىذا الاستبياف بدقة مع التأكيد بأنني حاولت تصميميا بحيث تكوف واضحا وبسيطاً،  
 .قائؽبحيث لا تستغرؽ مف وقتكـ سوى بضع د

 لا ضرورة من ذكر الاسم، فالبيانات المستخمصة من إجاباتكم لن تستخدم إلا لغرض البحث وبسرية تامة 
 .مع الشكر الجزيؿ لحسف تعاونكـ، آمميف أف نكوف عند حسف ظنكـ

 دحماني رضا الطالب: 

 ( عند الاجابة التي تعبر عف رأيؾ:Xنرجو وضع علامة )

 الأول: البيانات الشخصية  المحور
 الجنس □أنثى                □ذكر 

 □سنة  45إلى  35مف    □سنة  35إلى  25مف     □سنة  25أقؿ مف 
 □سنة   60أكثر مف      □سنة  60سنة إلى  45مف 

 العمر

 الحالة الاجتماعية  □أرمؿ              □مطمؽ             □متزوج           □أعزب 
 □دج  50.000إلى  40.000مف                □دج  40.000أقؿ مف 

 □دج  70.000إلى  60.000مف      □دج  60.000إلى  50.000مف 
 □دج  80.000أكثر مف        □دج  80.000إلى  70.000مف 

 الراتب الشيري 

 □سنوات  10إلى  5مف             □سنوات        5أقؿ مف 
 □سنة      20أكثر مف              □سنة   20إلى  10مف 

 الخبرة المينية 

 مسمى الوظيفة  □طبيب متخصص     □طبيب عاـ               □ممرض            
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غير 
 موافق
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق موافق محايد
 بشدة

  الفقرة
 المحور

 عبء العمؿ أقوـ بأعماؿ لا تناسب مؤىلاتي     
 تفوؽ قدراتيأكمؼ بمياـ صعبة      
 .أقوـ بأعماؿ أكثر مف الوقت المحدد ليا     
 أقوـ بأعماؿ روتينية لا جديد فيا     
 غموض الأدوار أتمقى الأوامر مف عدة أشخاص     
 أعمؿ مع فرؽ عمؿ تختمؼ مياميا مع الميمة الموكمة لي     
 أىدافنا محددة ودقيقة     
 مف رؤساء متعدديفأتمقى تعميمات متعارضة      
 أعمـ بشكؿ واضح ما ىي مسؤولياتي     
العلاقات  أعمؿ في أجواء تسودىا المودة والتقدير     

 أحظى بالدعـ والمساندة والمساعدة مف طرؼ زملائي      الانسانية
 يحترمني المسؤولوف ويساندونني في الأوقات الصعبة     
 تقييـ الأداء عممية التقييـ تتميز بالعشوائية والمحاباة     
 أجيؿ المعايير التي يتـ التقييـ عمى أساسيا     
 تيدؼ عممية التقييـ إلى تحسيف أداء العماؿ     
 يمكنني الاستفسار عف كيفية تقييمي ورفع شكوى     
 الدعـ الاداري يسمح لي بطرح الأفكار وتقديـ المقترحات لرؤسائي     
 أساىـ في اتخاذ القرارت     
 توزع الأعماؿ بيني وبيف زملائي بطريقة غير عادلة.     
 العائد المادي أتقاضى راتبًا يكفؿ لي العيش الكريـ.     
 أتمقى حوافز مادية تشجيعية نتيجة للاجتياد في أداء عممي     
 موضوعية.ترتبط الحوافز المادية بمعايير غير      
 لا يتناسب راتبي مع مؤىلاتي العممية     
 ظروؼ العمؿ أعمؿ في بيئة صحية تلائـ متطمبات الوظيفة     
 يتوفر مكاف العمؿ عمى فضاءات للاستراحة     
 يتميز مكاف العمؿ باليدوء     
 تتوفر المؤسسة عمى الوسائؿ الضرورية لأداء العمؿ     
 الوسائؿ مف طرؼ الادارة عند الطمب عمييايتـ توفير      
أثار ضغوط  أعاني مف أمراض ناتجة عف ضغوط العمؿ     

 انعكست ظروؼ العمؿ عمى صحتي الجسدية      العمؿ
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 أشعر بضغط نفسي )القمؽ، التوتر ...( ناتج عف العمؿ     
 أسعى لترؾ العمؿ كمما سمحت لي الفرصة     
أُحدد أىدافي الواقعية والمحددة بدقة ووضوح مع إمكانية      

 قياسيا
 تخطيط الوقت

أقوـ بكتابة أىدافي بنفسي في جدوؿ زمني )مفكرة يومية(      
 عمى شكؿ أولويات وخطط

 اعطي اىتماـ أكبر لبدء اليوـ في العمؿ بدوف معوقات     
واضحة لعممي أٌطبؽ أسموب الإدارة بالأىداؼ بوضع رُؤية      

 تيجياتي بدقة ووضوحاوتحديد استر 
أُنجز أىدافي المنشودة في أوقاتيا المحددة بتوظيؼ جميع      

 الطاقات والطرؽ
أىمية الرقابة  مراقبة الوقت تعني لي مقارنة النتائج بما ىو مخطط لو     

 يساىـ تنظيـ الوقت لدي في الاستفادة مف حوافز مالية      عمى الوقت
يعمؿ المشرفوف عمى إعطاء أىمية لموقت وتحسيس العماؿ      

 بذلؾ
أسعى إلى مراقبة وقتي بنفسي دوف الحاجة إلى مراقبة      

 المسؤوؿ
الوقت وعمميات  أتجنب الحديث مع العماؿ أثناء أوقات العمؿ     

الاتصاؿ 
وتكنولوجيات 

 الاتصاؿ

أستعمؿ الياتؼ ولا أرد عمى الاتصالات التي لا تدخؿ  لا     
 ضمف إطار العمؿ

 أحدد وقتا للاتصاؿ ولا أرد عمى جميع المكالمات     
أسعى لتجنب التنقلات بيف مختمؼ المصالح الطبية      

 والاعتماد عمى وسائؿ الاتصاؿ لتقميؿ إضاعة الوقت
بالرغـ مف أحرص عمى انياء عممي المطموب مني      

 الصعاب
 العمؿ أداء

 لدي استعداد لمقياـ بأعماؿ اضافية في سبيؿ راحة المريض     

 معدؿ خطئي محدود جدا مقارنة بظروؼ العمؿ     
 أتجاوز الخلافات الشخصية عند انجاز العمؿ     
 التواصؿ باستمرار وبفعالية مع المشرفيف والزملاء     
واحتراـ مع المرضى ومرافقييـ بالرغـ مف أتصرؼ بمباقة      

 تجاوزاتيـ اللاأخلاقية
  أحرص عمى أف يكوف عمؿ الزملاء في المستوى المطموب     
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