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ي

  المستخلص

ـــبعض الدراســـــة إلـــــى معرفـــــة العلاقـــــة بـــــین تهـــــدف هـــــذه  ـــــوظیفي بــ ضـــــغوط العمـــــل والأداء ال

ــتلاف فــــي الخصــــائص الشخصــــیة ، المستشــــفیات العامــــة بمدینــــة مصــــراتة وكــــذلك دراســــة أثــــر الاخــ

  .والوظیفیة للعناصر الطبیة المساعدة في مستوى الأداء الوظیفي في هذه المستشفیات

بیانـــات مســتخدمة اســتمارة اســتبیان أعــدت كــأداة لجمــع، واعتمــدت الباحثــة المــنهج الوصــفي

وتمثـل ، مفردة اختیرت بطریقة العینة العشوائیة البسـیطة) 218(ووزعت علي عینه حجمها ، الدراسة

وقــد بلــغ عــدد الاســتمارات ، موظــف) 507( مــن حجــم المجتمــع الأصــلي البــالغ %) 43(مــا نســبته 

وتـــم، مـــن الاســـتمارات الموزعـــة%) 5.90(شـــكلت مـــا نســـبته ، اســـتمارة) 201(الخاضـــعة للتحلیـــل 

تحلیل بیانات الدراسة واختبار فرضیاتها من خلال تطبیق بعض أدوات التحلیل الإحصائي الوصفي 

وذلـك باسـتخدام برنـامج الحزمـة الإحصـائیة للعلـوم ، والاستدلالي الأكثر ملائمة لطبیعة تلك البیانـات

  ).spss(الاجتماعیة والمعروف اختصارا 

  :ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة

شعور الأفراد عینة الدراسـة بضـغوط العمـل مرتفعـة فـي المستشـفیات محـل الدراسـة مـن خـلال .1

بیئــة العمــل ، عــبء الــدور، غمــوض الــدور، صــراع الــدور(مصــادر ضــغوط العمــل المختلفــة  

  ).العلاقات في العمل، المادیة

ـــوظیفي للمـــــوظفین بـــــبعض .2 ـــتوى مـــــنخفض مـــــن الأداء الــ شـــــعور الأفـــــراد عینـــــة الدراســـــة بمســ

  .ات العامة بمدینة مصراتةیمستشفال

حیــث بلغــت قیمــة معامــل ، وجــود علاقــة ارتبــاط عكســیة بــین ضــغوط العمــل والأداء الــوظیفي.3

  ).0. 05(وهي ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ) -463.0(الارتباط 

  .  وجود علاقة تأثیر قویة للضغوط العمل في الأداء الوظیفي.4



ك

ســـتوى الأداء الـــوظیفي تعـــزي للمتغیـــرات الشخصـــیة وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة فـــي م.5

  ).المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الجنس(الآتیة 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الأداء الـوظیفي تعـزي للمتغیـرات الشخصـیة .6

  ). مكان العمل، الحالة الاجتماعیة(الآتیة 

لتــي جــرى استخلاصــها فــي ضــوء وختامــا فقــد خلصــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن التوصــیات ا

  .النتائج التي توصلت إلیها الدراسة
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  المقدمة

تُعد الموارد البشریة إحدى العناصر الأساسیة التي تؤدي دوراً هاماً فـي قیـام جمیـع المنظمـات 

تلفة، وترتبط فاعلیة هذه المنظمات بفاعلیة هذه الموارد البشریة، لذا الخدمیة بأعمالها وأنشطتها المخ

تسعى كافة المنظمات الخدمیة عامة، والصحیة منها خاصة إلى الاهتمام بالعاملین فیها، من خلال 

تــوفیر بیئــة عمــل مناســبة خالیــة مــن الضــغوط المختلفــة التــي یتعرضــون لهــا أثنــاء أدائهــم لأعمــالهم، 

  .  سین أدائهم الوظیفيوبما یسهم في تح

ومــن مظــاهر الحیــاة التــي نحیاهــا الیــوم تعــرض الإنســان لعــدة أنــواع مــن الضــغوط فــي حیاتــه 

ومــع  ذلــك هنــاك مــن یســتطیع التكیــف مــع هــذه الضــغوط المختلفــة والتغلــب ، العملیــة والاجتماعیــة

تــؤدي وهنــاك مــن یفشــل فــي ذلــك وبالتــالي یتعــرض إلــى مشــاكل ســلوكیة و نفســیة وصــحیة، علیهــا

  .أحیانا إلى الاضطراب العصبي والنفسي وتؤثر في أدائه ورغبته في انجاز العمل

والضغط في العمل هو أحد هـذه المظـاهر السـائدة  فـي المستشـفیات العامـة، فعـادة مـا تسـعى 

  .الإدارة لتحقیق زیادة أداء العاملین من خلال تحقیق درجة عالیة من رضا العاملین عن العمل

فهـذه الضـغوط ظـاهرة ، عمل في هذه المستشفیات قد یربك تحقیق هذا الهـدفووجود ضغوط 

وبــالرغم مــن ، العامــة منهــاصــةً فــراد العــاملین فــي المستشــفیات خانفســیة أخــذت فــي الازدیــاد بــین الأ

إلا أننـا نجـد أن هنـاك ، اهتمام بعض الباحثین والدارسین والمفكرین في مجال الإدارة بهـذا الموضـوع

نوعا من اللامبالاة وعـدم الاهتمـام بهـذه الظـاهرة مـن قبـل المسـئولین فـي أكثـر مستشـفیاتنا فـي لیبیـا، 

  .ةوهذا ما تؤكده الباحثة من خلال عملها في قطاع الصح

لـــذا ســـتحاول الباحثـــة مـــن خـــلال هـــذه الدراســـة التعـــرف علـــى أثـــر ضـــغوط العمـــل فـــي الأداء 

.ةبمدینة مصراتالوظیفي للعناصر الطبیة المساعدة في بعض المستشفیات العامة 
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  مشكلة الدراسة1.1

فــي المجتمــع اللیبــي عامــة، وفــي مدینــة مصــراتة اً وبــارز اً تــؤدي المستشــفیات العامــة دوراً كبیــر 

بشكل خاص، وذلك بما تقدمه من خدمات صحیة هامـة وضـروریة لجمیـع المـواطنین فـي المجتمـع، 

السـلوكیة لذلك فإن الاهتمام بالعناصر الطبیـة المسـاعدة داخـل هـذه المستشـفیات مـن حیـث الجوانـب

یعد من الأمور الهامة والتي تحتاج بشكل مستمر للبحث والدراسة من قبل الباحثین والمتخصصین،  

فعمـــل العناصـــر الطبیـــة المســـاعدة فـــي المستشـــفیات یحتـــاج إلـــى دقـــة ومهـــارة وبیئـــة صـــحیة مناســـبة 

لأداء لأدائـــه، لـــذا قـــد یترتـــب علـــى هـــذه الأعمـــال ضـــغوط كثیـــرة تـــؤثر فـــي كثیـــر مـــن الأحیـــان فـــي ا

  .  تحقیق أهدافها بفاعلیةفيالوظیفي للعناصر الطبیة المساعدة في هذه المستشفیات وبالتالي 

مــن خــلال عمــل الباحثــة فــي القطــاع الصــحي بمدینــة مصــراتة والاحتكــاك المباشــر بالعناصــر 

لاحظت تعرض هذه العناصر لضغوط في العمل، مما یؤثر على أدائهم الوظیفي ، الطبیة المساعدة

  . كل سلبيبش

    :وبالتالي یمكن صیاغة مشكلة الدراسة في التساؤل الرئیسي الآتي

ما أثر ضغوط العمل في الأداء الوظیفي للعناصر الطبیة المساعدة في بعض المستشفیات 

  العامة بمدینة مصراتة؟

  :وینبثق عن هذا التساؤل تساؤلات فرعیة على النحو الآتي

بالمستشفیات قید الدراسـة مـن ضـغوط فـي العمـل ناتجـة هل تعاني العناصر الطبیة المساعدة.1

صـــراع الـــدور، غمـــوض الـــدور، عـــبء الـــدور، بیئـــة العمـــل المادیـــة، (عـــن المصـــادر الآتیـــة 

  ؟)العلاقات في العمل

  ما هي الأهمیة النسبیة للمصادر المسببة لضغوط العمل بالمستشفیات العامة قید الدراسة؟ .2

اصر الطبیة المساعدة بالمستشفیات العامة قید الدراسة؟ما هو مستوى الأداء الوظیفي للعن.3
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  هداف الدراسةأ2.1

أثر ضغوط العمل في علىتسعى هذه الدراسة إلى تحقیق الهدف الرئیسي الآتي وهو التعرف 

، كمـا الأداء الوظیفي للعناصر الطبیـة المسـاعدة فـي بعـض المستشـفیات العامـة بمدینـة مصـراتة

  : الآتیةتسعى إلى تحقیق الأهداف 

محاولــة تقــدیم مســاهمة نظریــة متواضــعة للمكتبــة العلمیــة، فــي مجــال أثــر ضــغوط العمــل فــي .1

  .الأداء الوظیفي

محاولة التعرف على مصادر ضغوط العمل التي تتعرض لها العناصر الطبیـة المسـاعدة فـي .2

  .المستشفیات قید الدراسة

  .العمل بالمستشفیات العامة قید الدراسةالتعرف على الأهمیة النسبیة للمصادر المسببة لضغوط .3

  .التعرف على مستوى الأداء الوظیفي للعناصر الطبیة المساعدة بالمستشفیات العامة قید الدراسة.4

دراســة أثــر الاخــتلاف فــي الخصــائص الشخصــیة والوظیفیــة للعناصــر الطبیــة المســاعدة فــي .5

.المستشفیات  قید الدراسة في مستوى الأداء الوظیفي

  میة الدراسةأه3.1

  :أهمیة هذه الدراسة من النقاط الآتیةتنبع 

أهمیة الموضوعات السلوكیة المتعلقة بضغوط العمل، والأداء الوظیفي، لما لهذه -1

الموضوعات من تأثیر كبیر في نجاح المنظمات خاصة الخدمیة منها في تحقیق أهدافها 

.بكفاءة وفاعلیة

في الدولة القطاعات الهامةالأداء الوظیفي في أحدفيتطبیق عملي لأثر ضغوط العمل -2

. وهو قطاع الصحةاللیبیة الحدیثة

هذه الدراسة محاولة لدراسة ضغوط العمل على العناصر الطبیة المساعدة تُعد-3

لما لهذه الضغوط من أثار،مصراتةبمدینةبالمستشفیات العامة التابعة لوزارة الصحة 
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ها وكذلك التقلیل من فاعلیتهذه العناصرها یؤدي إلى تسرب حیث أن تجاهل، سلبیة علیهم

.وكفاءتها وضعف أدائها الوظیفي

فيوالمتعلق بدراسة أثر ضغوط العمل العلمي المتواضع تزوید المكتبة العلمیة بهذا الجهد-4

  .     ، على قطاع مهم في المجتمع وهو قطاع الصحةالأداء الوظیفي

  فرضیات الدراسة4.1

  رضیة الرئیسیة الأولىالف

یوجـد أثـر ذو دلالــة إحصـائیة لضــغوط العمـل فــي الأداء الـوظیفي للعناصــر الطبیـة المســاعدة 

  .في المستشفیات العامة بمدینة مصراتة

    :وتتفرع منها الفرضیات الفرعیة الآتیة

 فـي یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لصراع الدور في الأداء الوظیفي للعناصر الطبیة المسـاعدة

  .المستشفیات قید الدراسة

 یوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائیة لغمــوض الــدور فــي الأداء الــوظیفي للعناصــر الطبیــة المســاعدة

  .في المستشفیات قید الدراسة

 یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لعبء الدور فـي الأداء الـوظیفي للعناصـر الطبیـة المسـاعدة فـي

  .المستشفیات قید الدراسة

ة إحصــــائیة لبیئــــة العمــــل المادیــــة فــــي الأداء الــــوظیفي للعناصــــر الطبیــــة یوجــــد أثــــر ذو دلالــــ

  .المساعدة في المستشفیات قید الدراسة

 یوجـــد أثـــر ذو دلالـــة إحصـــائیة للعلاقـــات فـــي العمـــل فـــي الأداء الـــوظیفي للعناصـــر الطبیـــة

  .المساعدة في المستشفیات قید الدراسة

  الفرضیة الرئیسیة الثانیة

لــة إحصــائیة فــي مســتوى الأداء الــوظیفي للعناصــر الطبیــة المســاعدة توجــد فــروق ذات دلا" 
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الجـــــنس، الحالـــــة ( بالمستشـــــفیات العامـــــة قیـــــد الدراســـــة، تعـــــزى للمتغیـــــرات الشخصـــــیة والوظیفیـــــة 

  ".  )ات الخبرة الوظیفیة، مكان العملالاجتماعیة، المستوى التعلیمي، سنو 

  متغیرات الدراسة5.1

  :تيتتمثل متغیرات الدراسة في الآ

وتتفــرع عنــه مجموعــة مــن المتغیــرات الفرعیــة المســتقلة وهــيضــغوط العمــل: المتغیــر المســتقل :

).صراع الدور، غموض الدور، عبء الدور، بیئة العمل المادیة، العلاقات في العمل(

الأداء الوظیفي: المتغیر التابع.  

  مصادر جمع بیانات الدراسة6.1

  :ت الدراسة همااستخدمت الباحثة مصدرین لجمع بیانا

وذلك من خلال العینـة التـي تـم اختیارهـا لغـرض الدراسـة، ومـا تـم الحصـول علیـه : المصادر الأولیة

  .من بیانات أساسیة تم جمعها میدانیاً، من خلال استمارة الاستبیان والمقابلات الشخصیة

دراسـات على أدبیات الموضوع مـنالاطلاعوتم الحصول علیها من خلال : المصادر الثانویة

الباحثـة تعتمداوأبحاث سابقة، وكذلك من الكتب العلمیة المتخصصة في هذا الموضوع، كما 

.على بعض المواقع العلمیة في الشبكة العالمیة الإنترنت

  منهجیة الدراسة7.1

 منهج الدراسة  

  .وتفسیرهااستخدمت الباحثة المنهج الوصفي، لجمع بیانات الدراسة وتبوبیها وعرضها وتحلیلها 

 مجتمع الدراسة  

المستشـفیات العامـة التابعـة بـبعض ي جمیع العناصر الطبیة المساعدة تمثل مجتمع الدراسة ف
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  .عنصراً ) 507(الوزارة الصحة بمدینة مصراتة والبالغ عدده

عینة الدراسة  

مفردة بطریقة العینة العشـوائیة البسـیطة مـن جمیـع العناصـر ) 218( تم اختیار عینة حجمها 

مـــن حجـــم %) 43(الطبیـــة المســـاعدة بالمستشـــفیات العامـــة قیـــد الدراســـة بمدینـــة مصـــراتة، وبنســـبة 

لتحدیـد )  Krejicie and Morgan 1970(المجتمع الأصلي، وتم تحدید حجم العینة بناءً على جدول 

  .لعینةحجم ا

الأسالیب الإحصائیة المستخدمة  

لغــرض إجــراء التحلیــل الإحصــائي الــلازم للدراســة، تــم الاعتمــاد علــى تطبیــق أســالیب التحلیــل 

الإحصــائي باســتخدام برنــامج الحزمــة الإحصــائیة للعلــوم الاجتماعیــة، والمعــروف اختصــاراً ببرنــامج 

)SPSS.(  

  حدود الدراسة8.1

ه الدراســـة علـــى العناصـــر الطبیـــة المســـاعدة العاملـــة بـــبعض تـــم تطبیـــق هـــذ:الحـــدود البشـــریة

  .مصراتةالمستشفیات العامة بمدینة

حـدود الدراســة هـي المستشــفیات العامـة التابعــة لـوزارة الصــحة مباشـرة بمدینــة :الحـدود المكانیــة

المركـــز المتخصـــص لعـــلاج للـــدرن والأمـــراض الصـــدریة،  مستشـــفى مصـــراتة(مصـــراتة وهـــي 

لمركـــز الـــوطني لتشـــخیص وعـــلاج العقـــم مصـــراتة، المعهـــد القـــومي لعـــلاج مرضـــى الســـكري، ا

  ).الأورام مصراتة

م2014/ 12/ 1إلى 2014/ 3/ 1خلال الفترة من   :الحدود الزمنیة .  

تمثلـــت فـــي دراســـة  أثـــر ضـــغوط العمـــل مـــن خـــلال المصـــادر الآتیـــة  :الحـــدود الموضـــوعیة :

فــي ) لعمــل المادیــة، العلاقــات فــي العمــلصــراع الــدور، غمــوض الــدور، عــبء الــدور، بیئــة ا(
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  .الأداء الوظیفي

  الدراسةمصطلحات 9.1

والتي تـؤدي إلـى ، مجموعة المواقف التي یتعرض لها الفرد في مجال عملهيه:ضغوط العمل.1

وقد تكون هـذه المواقـف علـى درجـة كبیـرة ، تغیرات جسمیة ونفسیة نتیجة لردود فعلیة لمواجهتها

  .      رهاق والتعب والقلق من حیث التأثیر فتولد شیئا من الانزعاجمن التهدید فتسبب الإ

هو نشاط یكون الفرد من خلاله قادرا على أن ینجز بنجـاح المهمـة أو الهـدف :الأداء الوظیفي.2

  .المحدد له

هــم الأفــراد الــذین یقومــون بتقــدیم الأعمــال والخــدمات التــي تســتلزم :العناصــر الطبیــة المســاعدة.3

.اختصاصا ومهارة فنیة

    الدراسات السابقة10.1

  الدراسات التي تتعلق بالمتغیر المستقل ضغوط العمل: أولا

 ضــغوط العمــل فــي المستشــفیات وعلاقتهــا "بعنــوان ) 2008(دراســة بالقاســم احمــد عمــران

وهــدفت هــذه الدراســة إلــى تحدیــد مســتوى ضــغوط العمــل " بــالولاء التنظیمــي لعناصــر التمــریض

والــولاء التنظیمــي لــدى عناصــر التمــریض العاملــة فــي المستشــفیات قیــد الدراســة بالإضــافة إلــى 

ودراســـة تـــأثیر الفـــروق ، ط العمـــل والـــولاء التنظیمـــي لهـــذه العناصـــردراســـة العلاقـــة بـــین ضـــغو 

مهــام (والفــروق الوظیفیــة ) الجــنس، العمــر، المســتوى التعلیمــي، الحالــة الاجتماعیــة(الشخصــیة 

وكـان حجـم العینـة ، ل والولاء التنظیمي لهذه العناصرفي مستوى ضغوط العم) الوظیفة، الخبرة

  .من عینة الأفراد) 150(

مـن عـالٍ هذه الدراسة إلى وجود مستوى متوسط مـن ضـغوط العمـل ووجـود مسـتوىوتوصلت 

الولاء التنظیمي لدى أفراد عینة الدراسة كما أثبتت هذه الدراسة وجود علاقة ارتباط سالبة ذات دلالة 

.إحصائیة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي
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 ي وأثــره فــي ضــغوط العمــلالمنــاخ التنظیمــ"بعنــوان ) 2011(دراســة محمــد هــادي الظــالمي"  

وتهـــدف إلـــى التعـــرف علـــى مســـببات ضـــغوط العمـــل وتهیئـــة المنـــاخ التنظیمـــي الملائـــم للأفـــراد 

ممـــا یـــؤدي إلـــى شـــعور ، لتغلـــب علـــى ضـــغوط العمـــل لـــدیهمافـــي وذلـــك لمســـاعدتهم ، العـــاملین

ینــةعوكــان حجــم ، وبالتــالي زیــادة كفــاءتهم الإنتاجیــة فــي العمــل، العــاملین بالرضــا عــن العمــل

  .من عینة الأفراد) 72(الدراسة

وهـــي ضـــعف وقصـــور فـــي اســـتخدام التقنیـــات العلمیـــة الآتیـــةوتوصـــلت الدراســـة إلـــى النتـــائج

تفـــوق وإن أفـــراد عینـــة الدراســـة یواجهـــون ضـــغوطً ، الحدیثـــة المســـتخدمة فـــي المصـــارف المبحوثـــة

.وسرعة الانجازالجودة حیثمما یؤثر سلبیا في أداء العمل من ، طاقاتهم وإمكانیاتهم

 بعنوان ضغوط العمل وأثرهـا علـي فاعلیـة أداء القیـادات ) " 2008(دراسة علي مسعود علي

وهدفت الدراسة إلـى التعـرف علـى مسـتوى وطبیعـة الضـغوط التـي تتعـرض لهـا القیـادات ".الإداریة

وكـان ، والتعرف على أهم مصادر ومسببات ضغوط العمل التي تواجه القیادات الإداریة، الإداریة

  .من عینة الأفراد) 170(حجم عینة الدراسة 

  :وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها

جمیــع أفــراد العینــة یتعرضـــون بشــكل عــال لضـــغوط العمــل الناتجــة عـــن عــبء العمــل الزائـــد .1

  .بنوعیه الكمي والنوعي

  .الآخرینجمیع أفراد العینة یتعرضون بشكل عال لضغوط العمل الناتجة عن المسؤولیة عن.2

جمیع أفراد العینـة یتعرضـون بشـكل عـال لضـغوط العمـل الناتجـة عـن عـدم التوافـق بـین الفـرد .3

.وظروف العمل

 العوامـل التنظیمیـة المسـببة لضـغوط العمـل "بعنوان ) 2013(دراسة أثمار عبد الرازق محمد

ویهـدف البحـث إلـى التعـرف علـى ،"لدى أعضاء الهیئة التدریسـیة فـي المعهـد التقنـي نینـوى
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أعضاء الهیئـة التدریسـیة فـي المعهـد التقنـي دىالتنظیمیة المسببة لضغوط العمل لأهم العوامل 

نینــوى وبعــد أعــداد منهجیــة البحــث المناســبة بمــا فــي ذلــك إعــداد اســتمارة الاســتبانة التــي كانــت 

یهـا م الحصـول علتـالبیانـات التـي قامـت الباحثـة بتحلیـل، الأداة الرئیسیة لجمع البیانات اللازمة

ـــث البالغـــــة  ـــاط الحســـــابیة ســـــاً در م) 48(مــــن عینـــــة البحــ ـــب المئویـــــة والأوســ بالإفــــادة مـــــن النســ

وتوصــلت الباحثــة لعــدد مــن النتــائج التــي ســاعدتها علــى الخــروج بجملــة ، والانحرافــات المعیاریــة

  :من الاستنتاجات من أهمها

، ظهــر بوجـه عــام عـال نســبیاوث فـي شـأنهمالمبحــأن مسـتوى ضـغوط العمــل الـذي یشــعر بـه .1

  ).3.177(حیث بلغ المتوسط الحسابي 

مــن وجهــه نظــرهم وبحســب أفــراد عینــة البحــثإن أهــم العوامــل المســببة لضــغوط العمــل لــدى .2

جماعـة ، وتقـویم الأداء، المستقبل الوظیفي والطمـوح(إلى الأقل هي ترتیبها من الأكثر ضغطً 

  ). صراع الدور، عبء العمل، غموض الدور، اتخاذ القرارات، بیئة العمل المادیة، العمل

مـن المقترحـات لعـل أهمهـا ینصـب علـى اً وفي ضـوء مـا تـم التوصـل إلیـه قـدمت الباحثـة عـدد

بموضــوعات ضـغوط العمــل وفهــم أفـراد العینــة ضـرورة عقــد النـدوات والمحاضــرات التــي تثیـر اهتمــام 

  .مل مع نتائجها السلبیة خاصةأبعادها وتنمیة مهارات القیادات العلیا لتعا

علاقـــة الضـــغط الـــوظیفي بالرضـــا والأداء "بعنـــوان ) 2003( دراســـة الهـــادي علـــي القشـــطي

دراسـة الضـغوط الوظیفیـة التـي یعـاني فـيوتهـدف هـذه الدراسـة "الوظیفي بالمصارف التجاریـة

وكــان حجــم ،ومــدى تأثیرهــا علــى الأداء والرضــا الــوظیفي، منهــا العــاملون بالوظــائف الروتینیــة

  :وتوصلت إلى النتائج الآتیة. من عینة الأفراد) 95(عینة الدراسة 

یعاني العاملون بالوظائف الروتینیة في المصارف التجاریة من مصدر الضـغط الـوظیفي فهـم .1

  .یتعرضون إلى صراع الدور وغموض الدور في بعض جوانب الوظائف التي یمارسونها
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  .بعلاقة عكسیة مع الأداء الوظیفي) صراع الدور، غموض الدور(الضغط الوظیفي امصدر یرتبط .2

فـي حـین كانـت العلاقـة بـین غمـوض ، لا یرتبط صراع الدور بأي علاقة مـع الرضـا الـوظیفي.3

  .الدور والرضا الوظیفي علاقة عكسیة بسیطة

  الدراسات السابقة التي تتعلق بالمتغیر التابع الأداء الوظیفي: ثانیا

بعنـوان أثـر تطبیـق نظـام الجـودة فـي وزارة التربیـة والتعلـیم ) "2010( راسة محمـد أبوقلـة د

لى محاولة التعرف على مدى نجاح تطبیق إتهدف هذه الدراسة ".على تحسین الأداء الوظیفي

نظـــام إدارة ضـــبط الجـــودة والتعـــرف علـــى المعیقـــات التـــي تحـــول دون تطبیـــق النظـــام وتحدیـــد 

ن أن تســاعد علــى تطــویر وتحســین تطبیــق نظــام إدارة ضــبط الجــودة ومــدى العوامــل التــي یمكــ

وقـد أختـار ) 9001/2000ایـزو (متلقي الخدمة والهدف من تطبیق إدارة تطبیـق الجـودة ارض

الباحــث مقیــاس لیكــون الخماســي لمعرفــة مــدى تطبیــق النظــام ومســتوى تحســین الأداء الــوظیفي

  . الأفرادمن عینة ) 273(وكان حجم عینة الدراسة 

ومتابعة مـن قبـل وزارة التربیـة والتعلـیم لمعرفـة مـدى اً وتوصل الباحث لمعرفة أن هناك اهتمام

وإن هنـاك علاقـة ) مدیریـة التربیـة والتعلـیم(نجاح تطبیق نظـام إدارة الجـودة فـي وزارة التربیـة والتعلـیم 

مــدراء ومــوظفي وزارة التربیــة والتعلــیم بــین الالتــزام بتطبیــق إدارة الجــودة ونجاحهــا ووجــود التــزام مــن قبــل 

علـى اً إیجابیـاً وأن هنـاك تـأثیر ) 9001/2000أیـزو(بتطبیـق نظاـم إدارة الجـودة ) مدیریة التربیة والتعلـیم (

  .متلقي الخدمة من تطبیق إدارة الجودة وإن تحسین الأداء الوظیفي بازدیاد مستمر نتیجة تطبیق النظام

 إدارة المعرفــة والإبــداع وانعكاســاتها علــى "بعنــوان ) 2013(دراســة محمــد أحمــد عبــد القــادر

النظریـــة إطـــارویهـــدف البحـــث إلـــى الاهتمـــام بالـــدخل المعرفـــي وتحدیـــداً فـــي "الأداء الـــوظیفي

المنبثقة عنه والتي تعالج موضوعات إداریة واقتصـادیة مـع تنـامي ظـاهرة التغییـر المتسـارع فـي 

ات والمــداخل التــي كانــت ســائدة عــن وضــع الحلــول ل دور النظریــؤ بیئــة الأعمــال نتیجــة لتضــا

  .من عینة الأفراد) 163(وكان حجم عینة الدراسة لمواجهة هذا التغییر
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هــان وعقــول الأفــراد ویعتمــد ذوتتــوافر فــي أ، معرفــة أغلبهــا ضــمنيوتوصــلت الدراســة إلــى أن ال

غة معلومــات ذات معنــى كمــا أنهــا تتــوافر بصــی، علـى حدســهم وخبــراتهم ومهــاراتهم وقــدراتهم التفكیریــة

اولكنهـــ، غیـــر ملموســةالوتعـــد المعرفــة أحـــد الموجــودات ، ةعــن الســـوق والزبــون والإیصـــالات والتقنیــ

  .في تحقیق المیزة التنافسیةحاسماً وتؤدي دوراً ، هومقاسةمحسوس

 مستوى الأداء الوظیفي للمرشدین الزراعیین فـي " بعنوان ) 2007(دراسة أحمد حمدان لفته

هـدف هـذا البحـث إلـى التعـرف علـى مسـتوى الأداء ، "العامة للإرشاد والتعاون الزراعيالهیئة 

الـوظیفي للمرشـدین الــزراعیین فـي الهیئــة العامـة للإرشـاد والتعــاون الزراعـي فضــلا عـن التعــرف 

وكـان حجـم عینـة الدراسـة على الفروق تبعـا لمتغیـرات البحـث المرتبطـة بظـروف العمـل المادیـة

  .لأفرادمن عینة ا) 50(

وتوصلت النتائج إلى أن مستوى الأداء الوظیفي للمرشدین الزراعیین كـان متوسـطا یمیـل إلـى 

بــین مســتوى ) 0.01(فــي حــین كــان هنــاك علاقــة معنویــة وموجبــة علــى مســتوى ، الارتفــاع النســبي

فیما سجلت، مع مجال الدافعیة نحو العمل) 0.05(وعلى مستوى ، الأداء ومجال القدرة على العمل

  .مع متغیر ظروف العمل المادیة) 0.05(النتائج وجود علاقة معنویة وعلى مستوى 

 واقــع الأداء الــوظیفي لمــدیري مــدارس "بعنــوان ) 2010(دراســة أحمــد عبــد القــادر المســوري

هـدفت هـذه الدراسـة إلـى التعـرف علـى "التعلیم الأساسي من وجهـه نظـر المـدیرین والمعلمـین

) الابتدائیـــة(ي لمــدیري المــدارس الشــق الأول مــن التعلــیم الأساســي مــدى فاعلیــة الأداء الــوظیف

وكــذلك الكشــف عــن دلالــة الفــروق بــین ، وبحســب وجهــه نظــر معلمــي تلــك المــدارس ومــدیریها

فــي تقریــر ) إدارة، تــدریس، أي بــین المــدیرین والمعلمــین(الإجابــات وفقــا لطبیعــة متغیــر العمــل 

مـــن عینـــة ) 208(وكـــان حجـــم عینـــة الدراســـة ارسمـــدى فاعلیـــة الأداء الـــوظیفي لمـــدیري المـــد

  . الأفراد

  :وقد توصلت الدراسة للنتائج الآتیة
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تنـــوع مســـتوى الأداء لمـــدیري المـــدارس لمهمـــاتهم الوظیفیـــة بـــین الأداء الضـــعیف والمتوســـط .1

  .والعالي وبحسب وجهه نظر أفراد العینة

المــدیرین والمعلمــین بــین إجابــات) 0.05(لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة عــن مســتوى .2

  .مما یدل على تقارب الآراء حول المدیرین لمهماتهم) عینة الدراسة (

 بعنـــوان دور الحـــوافز فـــي تحقیـــق الرضـــا والأداء ) "2009(دراســـة یـــونس عـــوض الزیـــداني

وعلیــه فــأن هــذه "الــوظیفي لشــاغلي الوظــائف الإداریــة فــي قطــاع الصــحة بشــعبیة مصــراتة 

هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین نظــام الحــوافز : ات الآتیــةالدراســة قــد صــاغت الفرضــی

المطبقة في اللجنة الشعبیة للصحة ومستشـفى مصـراتة المركـزي بشـعبیة مصـراتة ومسـتویات الرضـا 

وهناك علاقة ذات دلالـة إحصـائیة بـین رضـا المـوظفین الإداریـین ، الوظیفي للموظفین الإداریین بها

  .لصحة ومستشفى مصراتة المركزي بشعبیة مصراتة وأدائهم الوظیفيالعاملین باللجنة الشعبیة ل

  :وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج الآتیة

ر الحـوافز المادیـة تـأثیرا فـي رضـا ثـتدني فـي مـنح الحـوافز المادیـة فـي مجتمـع الدراسـة وأن أك.1

ي بشــعبیة المــوظفین الإداریــین العــاملین باللجنــة الشــعبیة للصــحة ومستشــفى مصــراتة المركــز 

تـــوفیر ســـكن ، مـــنح الجـــوائز المادیـــة العینیـــة، ت للعمـــل الإضـــافيآمـــنح مكافـــ(ومصـــراتة هـــ

  ).توفیر المواصلات، للموظفین من قبل جهة العمل

  .تدني في منح الحوافز المعنویة في مجتمع الدراسة.2

.تدني في مستوى الرضا الوظیفي بمجتمع الدراسة.3

  السابقةما یمیز هذه الدراسة عن الدراسات 

تختلف الدراسـة الحالیـة للباحثـة عـن الدراسـات السـابقة مـن حیـث المكـان، فقـد تمـت الدراسـات .1

  .السابقة في بیئات مختلفة عن بیئة هذه الدراسة
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تحاول هذه الدراسة التعرف على العلاقة بین ضغوط العمل والأداء الوظیفي، وهذا مـا یمیزهـا .2

  .عن الدراسات السابقة 

  



  الثانيالفصل 

  ضغوط العمل

  التمهید1.2

  مفهوم ضغوط العمل2.2

  أنواع ضغوط العمل3.2

  نماذج ضغوط العمل4.2

  مصادر ضغوط العمل5.2

  تصنیف ضغوط العمل6.2

  آثار ضغوط العمل 7.2

  استراتیجیات ضغوط العمل8.2

  الخلاصة9.2
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  التمهید  1.2

ممـــا لا شـــك إننـــا نعـــیش فـــي بیئـــة تســـودها المثیـــرات والمنبهـــات المتنوعـــة بغـــض النظـــر عـــن 

ولــم یقتصــر هــذا التــأثیر فــي ، ســواء مادیــة أو ســیكولوجیة، وأثــرت هــذه المثیــرات علــى الفــرد، أســبابها

ومــن هنــا بــرزت الضــغوط الإنســانیة نتیجــة ، بیئــة العمــلىوإنمــا تجــاوز ذلــك إلــ، أو المدرســةالبیــت

وهذه الضغوط جعلت الفرد یعیش فـي حالـة قلـق وتـوتر ، التأثیر بالمثیرات والمنبهات البیئیة المختلفة

كـذلك و ، وعلـى علاقتـه مـع العـاملین فـي المنظمـة، وواجباتـه الوظیفیـةهممـا أثـر علـى مهامـ، وانفعال

  .على صحته وجسده

إن موضوع ضغوط العمل موضوع شدید التعقید لاتصاله بـأفرع كثیرة من العلوم الأخرى منها 

إضـافة إلـى أن ضـغوط العمـل أصـبحت واقـع وحیـاة ، الإنسانیة والهندسیة والنفسیة والطبیـة والإداریـة

عــالم الضــغوط الــذي حتــى أصــبحنا نطلــق علــى عالمنــا الــذي نعیشــه ب، لازمــة ومــن الصــعب تفادیهــا

یحیط بكل منظماتنا عامة وبمستشفیاتنا خاصة مهما كبر أو صغره حجمه وعلیه وفقا لهذه الضغوط 

مــن الضــروري اتخــاذ القــرارات المناســبة فــي الوقــت المناســب وبالشــكل المناســب وبالتكلفــة المناســبة 

ثــار ســلبیة آا لــه مــن ضــوع وعــدم إهمالــه وذلــك لمــوبالتــالي أصــبح مــن الضــروري الاهتمــام بهــذا المو 

أن نكــون علـى حسـن التعامــل كبیـرة وعمیقـة علـى منظماتنــا عامـة ومستشـفیاتنا خاصــة ویجـب علینـا 

  .درایة كاملة بإحداثیات الموضوع ىمعه وعل

ومـــن هنـــا جـــاء هـــذا الفصـــل لدراســـة ضـــغوط العمـــل مـــن حیـــث مفهومهـــا وأنواعهـــا ونماذجهـــا 

  .ومصادرها وأثارها واستراتیجیاتها
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  فهوم ضغوط العملم2.2

لكتـاب الــذین لقـد تعـددت مفـاهیم ضــغوط العمـل واختلفـت وفقـا لاتجاهــات ومـدارس البـاحثین وا

فــلا یوجــد هنــاك تعریــف محــدد ودقیــق لهــذا المفهــوم یتفــق علیــه الجمیــع إن ،تنــاولوا هــذا الموضــوع

مامــات فهــو یمثــل أحــد الاهت، موضــوع الضــغوط الخاصــة بالعمــل یــرتبط بكثیــر مــن العلــوم الأخــرى

الأمـر الـذي أدى ، المشتركة بین الباحثین في كل المجالات الطبیة والنفسـیة والاجتماعیـة والتنظیمیـة

وبالتــالي تعــددت الطــرق والآراء فــي الطــرح ، إلــى انعكــاس نظــرة هــؤلاء البــاحثین عــن ضــغوط العمــل

  . )12، 2003، النوشان(حول هذا الموضوع وطریقة تناولهم له 

تعریفـــات لضـــغوط العمـــل لـــثلاث اتجاهـــات كمـــا أوضـــحه الكثیـــر مـــن وبالتـــالي یمكـــن وضـــع 

  :الباحثین وهي

  الضغوط هي المثیرات أو الأحداث الخارجیة الموجودة في البیئة المحیطة بالفرد: الاتجاه الأول

یمیــل أصــحاب هــذا الاتجــاه إلــى قصــر ضــغوط العمــل البیئیــة ومســبباتها علــى المثیــرات والأحــداث 

كـــوارث الطبیعـــة مـــن زلازل الالمختلفـــة الموجـــودة فـــي البیئـــة المحیطـــة للفـــرد مثـــل وفــاـة شـــخص عزیـــز أو 

هـذه المثیـرات دون الأخـذ بالاعتباـر القـوى الذاتیـة للفـرد أو ردود أفعالـه التـي یبـدلها تجـاه ، وغیرهاوحروب 

  :  وعلى أساس هذا الاتجاه یمكن تعریف ضغوط العمل بما یأتي. )62، 1992، محمد(النفسیة والجسمیة 

الضغوط هي التأثیرات البیئیة المكثفة التي یمكن الاستجابة غیـر التوافقیـة لهـا وتراكمهـا مـع " 

هـــي بعجـــزه عـــن الوفـــاء علـــى الفـــرد وینتضـــاغطاً العوامـــل العضـــویة والنفســـیة التـــي تشـــكل مجتمعـــاً 

  .)72، 2000، المشعان( " بالتغیرات البیئیة والاجتماعیة 

الضــغوط هــي مثیــرات فــي محــیط العمــل یتعــرض لهــا الفــرد ویتفاعــل معهــا ویســتجیب لهــا " 

"ن ســلبیا أو إیجابیــاو هــذا التــأثیر قــد یكــ، وبالتــالي تــؤدي إلــى التــأثیر علیــه ســلوكیا وجســمیا ونفســیا

  .)8، 2004، العطوي(
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تغییـــر داخلـــي أو خـــارجي مـــن شـــأنه أن یـــؤدي إلـــى اســـتجابة انفعالیـــة حـــادة هـــيالضـــغوط " 

  . )3، 2006، عطیة(" مستمرة 

أو ، أو مادیــــة، الضــــغوط هــــي المثیــــرات الضــــارة فــــي البیئــــة المحیطــــة والتــــي تكــــون نفســــیة" 

  . )32، 2004، الأحمدي(" مؤقتة أو دائمة ، اجتماعیة

رات التي تتواجد في بیئة عمل الأفراد والتي ینتج عنهاـ مجموعـة الضغوط هي مجموعة من المثی" 

مــن ردود الأفعــال التــي تظهــر فــي ســلوك الأفــراد فــي العمــل أو فــي حــالتهم النفسـیـة أو الجســمانیة أو فــي 

  .)13، 2006، الشامان(" أدائهم لأعمالهم نتیجة تفاعل الأفراد في بیئة عملهم التي تحوي الضغوط 

مــن التعریفــات الســابقة إن أصــحاب هــذا الاتجــاه قــد قــاموا بــالتركیز علــى أســاس البیئــة ویتبــین

الخارجیة المحیطة بالفرد دون النظر إلـى أثـر العوامـل الأخـرى مثـل الخصـائص الذاتیـة للأفـراد التـي 

  . تنتج من العوامل المختلفة

    البیئةالضغوط هي الاستجابة السیكولوجیة للحدث ومثیرات : الاتجاه الثاني

وینشـأـ لــدى ، یــرى أصــحاب هــذا الاتجــاه حــدوث تفاعــل بــین مثیــرات الضــغوط واسـتـجابة الفــرد لهــا

تـدفعهم إلـى سـلوك غیـر طبیعـي فـي ، الفرد حاله من التغیرات الداخلیـة وردود أفعـال الفسـیولوجیة والنفسـیة

  :العمل بما یليوعلى أساس هذا الاتجاه یمكن تعریف ضغوط)83، 2001، المشعان("أدائهم لعملهم 

ســتجابة لعــدم قــدرة الفــرد علــى إتمــام الأعمــال الاالضــغوط هــي الحالــة النفســیة والجســمیة ك" 

  .)8، 2010، نامق، حسن("الذاتیةإمكانیاتهالمكلف بها وفق 

الضــغوط تمثــل اســتجابة تكیفیــه للفــرد اتجــاه موقــف مــا یــدرك فیــه انــه أمــام تحــدي معــین أو " 

  .)191، 2011، جلاب(" تهدید لوجوده 

الضغوط هي الاستجابة النفسیة والجسمیة لمتطلبات العمل والتي تتعارض مع قبلیات الفـرد " 

  ).15، 2003ظ، افعبدالح(" وحاجاته 

الضغوط تتكون نتیجة لاسـتجابة وتفاعـل الفـرد مـع مجموعـة المثیـرات الناتجـة عـن المنظمـة " 
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وتتوقــف حــدثها ، ة أو ســلبیة علــى أداء الأفــرادثــار إمــا إیجابیــآأو البیئــة أو الفــرد ذاتــه، حیــث تحــدث 

  .)74، 2001، حمید("مقدار الاستجابةىعل

در مــن الإنســان فــي مواجهــة إي الضــغوط هــي عبــارة عــن الاســتجابة غیــر المحــددة التــي تصــ" 

والاســتجابة الناتجــة عــن تلــك الضــغوط تتبــع نمــط معــین یســمى نمــط التكیــف أي أن ردود الأفعــال ، مثیــر

  .)17، 2008، الرزیزاء(" التي تظهر لها تهدف إلى مساعدته على التأقلم مع مسببات الضغط التي یواجها

ط ویتبــین مــن التعریفــات الســابقة إن أصــحاب هــذا الاتجــاه قــد قــاموا بــالتركیز علــى أن الضــغ

استجابة الفرد للمؤثرات والقوى الخارجیة المسببة لضغوط مع إهمال أثر تفاعل العوامل الأخرى مثل 

  . علیها مقدار ما یشعر به الفرد من ضغوط اخصائص وظروف بیئة العمل والتي یتحدد بناءً 

رات الضغوط هي مجموعة  ردود أفعال التي تصدر عن الفرد نتیجة تعرضـه للمثیـ: الاتجاه الثالث

  .والقوى البیئیة

یرى أصحاب هـذا الاتجـاه الضـغوط علـى أسـاس أنـه رد فعـل فسـیولوجي یترتـب علیـه تغیـرات 

ویظهــر الإجهــاد علــى الفــرد علــى شــكل اضــطرابات ، وهــو بــذلك یصــبح مرادفــا للإجهــاد، بیولوجیــة

ــــن العمــــــــل والأرق والاكتئــــــــاب وأمــــــــراض أوعیــــــــة  ــــأخر عــــ ـــل التــــ ســــــــلوكیة وجســــــــمیة ونفســــــــیة مثـــــ

  : يیأتوعلى أساس هذا الاتجاه یمكن تعریف ضغوط العمل بما . )11، 1995الحیدري،(الدم

الضـغوط هــي عبــارة عـن ردود الأفعــال التــي یبـدلها الأفــراد نتیجــة تعرضـهم لعوامــل بیئیــة أو " 

وهذه العوامل تتمثل في ، ذاتیة تجعلهم عاجزین عن تحقیق التكیف معها أو مع البیئة الموجودة فیها

، المــردود المــادي، المنــاخ التنظیمــي، العــبء الــوظیفي، ومتطلبــات وظــروف العمــل، لــوظیفيالأمــن ا

  .)251، 2010، قندیل، عامر(" الإجهاد الوظیفي، مدى المشاركة في رسم القرارات

وتتمثــل ردود ، الضــغوط هــي عبــارة عــن ردود فعــل الفــرد إزاء المــؤثرات المادیــة والنفســیة" 

  .)284، 2004، عبد الباقي(" ك وزیادة ضغط الدم وغیاب الذاكرة الفعل هذه بالخوف والارتبا
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وتتمثل ردود فعل . الضغوط هي ردود فعل الإنسان إزاء المؤثرات المادیة والمؤثرات النفسیة" 

لارتبـاك والشـحوب الإنسان إزاء هذه المؤثرات بالخوف والاضطراب والارتجـاف وزیـادة ضـغط الـدم وا

ذلــك مــن ردود الفعــل الجســدیة والنفســیة التــي تــوحي بــأن الفــرد غیــر مرتــاح ویمیــز ،أو غیــاب الــذاكرة

  .)244، 1995، العدیلي(" للموقف

الضغوط هي عبارة عن نمـط معقـد مـن حالـة عاطفیـة ووجدانیـة وردود فعـل فسـیولوجیة اسـتجابة " 

ل رئیســي أمـا الإجهــاد فهـو تـأثیر المجتمــع للضـغوط والـذي یمثــل بشـك، لمجموعـة مـن الضــغوط الخارجیـة

  .)257، 2004، الرفاعي(" التعرض للحوادث الضاغطة بسببفي الانحراف عن الحالة المعتادة 

التــي تمثــل الفــرد لزیــادة متطلبــات ، الضـغوط هــي عبــارة عــن ردود فعــل تجــاه ظــروف بیئـة العمــل" 

  .)2002،454، جمال(العمل بصفة مستمرة تجعله من الصعب علیه أن یتكیف مع المواقف التي تواجهه 

ویتبین من التعریفات السابقة أن أصحاب هذا الاتجاه قد قاموا بالتركیز على أن ضغط العمل هو حالـة 

  ).12، 2000، الهویش(من عدم التوازن النفسي والفسیولوجي ناتج عن التفاعل بین العمل وخصائص العمل

ــرى الباحثــة أن ضــغوط العمــل هــيو  ارة العلیــا ضــغط مســتمر ومتكــرر ینشــأ مــن قبــل الإد"ت

هـم نتیجـة مما یؤدي إلـى إحـداث تغیـرات فـي داخل، وبعض العاملین نتیجة خلل في الهیكل التنظیمي

دفعهم إلى الانحراف عن الأداء الطبیعي ویؤدي ذلـك إلـى یالهیكل التنظیمي وءالضغط المستمر وس

  ".اضطرابات جسمیة ونفسیة

  أنواع ضغوط العمل3.2

وط إیجابیـة وضـغوط سـلبیة وهـذا التقسـیم لضـغوط یـأتي یوجد نوعان مـن الضـغوط وهـي ضـغ

  :وفقا للآثار المترتبة علیها

  الإیجابیةالضغوط-1

وهي الضغوط المفیدة والتي لها أثار إیجابیة حیث یشـعر الفـرد بالقـدرة علـى الإنتـاج والإنجـاز 

  .لدیهثار إیجابیة تتمثل في تولید الشعور بالسعادة والسرور آكما أن لها ، بسرعة وحسم
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بتفـوق هـي المحـددة تنفـذحیـث أن المهـام التـي ، وینعكس هذا في مجمله علـى إنتاجیـة العمـل

غیر المحددة فهي حتى لو أنجزت بدون تحدید إطـار زمنـي فـإن انجازهـا الأما . بإطار زمني لتنفیذها

  .)11، 2009، أبو العلا(یكون بطریقة سیئة وغیر مقبولة 

وتتســـم بأنهـــا ضـــغوط ، كمــا أن هـــذه الضـــغوط مفیـــدة ونافعــة للفـــرد والمنظمـــة التـــي یعمــل بهـــا

وتعطــي الفــرد إحساســا بالقــدرة علــى الإنتــاج وتــؤدي إلــى ارتفــاع ، معتدلــة تثیــر الحــافز إلــى النجــاح

  .)137، 2004الشرم،(مستوى فاعلیة الأداء لدى العاملین من الناحیة الكمیة والنوعیة 

ثــار إیجابیــة لــدى الفــرد فــي ا آوالتــي یترتــب علیهــ، ذلــك القــدر مــن الضــغوط" ا بأنهاــ ویمكــن تعریفهــ

والثقــة  بــالنفس،  إلا أنهــا إذا زادت عــن ، والتفــاؤل، بالإنجــازالشــعور و ، كزیـاـدة الإنتاجیــة، بعــض الجوانــب

نهـا فإعـرض الفـرد لحـد معقـول مـن المثیـراتوعنـدما یت،"أصبحت ضغوطا هدامـة وضـارة ، الحد المعقول

تخلـــق لدیـــه نـــوع إیجـــابي مـــن الضـــغوط الـــذي تشـــكل لدیـــه روح التحـــدي وتحفـــزه للعمـــل والإنتــاـج وتحقـــق 

وان الــتخلص الكامــل مــن ، حیــث إن قلــیلا مــن الضــغوط مرغــوب بــل وضــروري للفــرد والمنظمــة، النجــاح

  .یوضح نموذج الآثار الایجابیة) 1(والشكل . )23، 2004، المشعان( الضغوط یعني الموت 

  

  

  

  

  

  

  

  

  نموذج الآثار الایجابیة للضغط)1(الشكل 

  .)42(، 2004، المشعان: المصدر

ظرف حیاتي (الاختبار )

إدراك الاختبار بأنه ضاغط

خوف ، قلق ) إثارة انفعالیة  (

إثارة سلوكیة (عمل ، مذكرة )

تعلیم بشكل أفضل
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  :الضغوط السلبیة-2

وهــي الضــغوط ذات الانعكاســات الســلبیة علــى صــحة ونفســیة الإنســان مــن تــم تــنعكس علــى 

أدائه وإنتاجیته في العمل مثل تلك الضغوط التي ندفع في الواقع تمنهـا بالإحبـاط وعـدم الرضـا علـى 

  .)14، 2003وشان، الن(العمل بالإضافة إلى النظرة السلبیة تجاه قضایا العمل 

لســـلبیة أنهـــا تـــؤدي إلـــى انخفـــاض الـــروح المعنویـــة وتولـــد الارتبـــاك ومـــن أهـــم آثـــار الضـــغوط ا

وتشــعر الفــرد بــأن كــل شــيء ممكــن أن یشــوش علیــه، ویترتــب الشــعور بــالأرق وظهــور الانفعــالات 

  .)15، 2003النوشان، (والإحساس بالقلق وتسبب الضعف والتشاؤم من المستقبل 

لتـــي تـــؤذي إلـــى آثـــار ســـلبیة نتیجـــة الضـــغوط غیـــر المرغـــوب فیهـــا، وا"ویمكـــن تعریفهـــا بأنهـــا 

التعرض لحجم كبیر من المثیرات، والتي تـؤدي إلـى انخفـاض الـروح المعنویـة والفشـل والمـرض لـدى 

، وینــتج الضـغط الســلبي مــن التعـرض للمثیــرات بصــورة كبیـرة، والتــي قــد ینـتج عنهــا التعــرض "الأفـراد

)43، 2004المشـعان، (للإصابة بـالأمراض لكثیر من الآثار السیئة من الناحیة الفسیولوجیة، كالتعرض

  .یوضح نموذج الآثار السلبیة للضغط) 2(والشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  نموذج الآثار السلبیة للضغط)2(الشكل 

  .)43(، 2004، المشعان:  المصدر

خسارة مالیة ) حدوث ظرف ضاغط (

إدراك الحدث بأنه ضاغط

حزن ، خوف ، قلق ) إثارة انفعالیة (

زیادة ضربات القلق ) إثارة فسیولوجیة (

مرض ، جلطة ) الآثار أو النتائج السلبیة (
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ومــن حیــث الفتــرة الزمنیــة التــي تســتغرقها الشــدة أو التــوتر ومــدى تأثیرهــا علــى صــحة الإنســان 

  :فالضغوط تقسم إلىالنفسیة والبدنیة

  :   الضغوط البسیطة-

وتكــون ناجمــة عــن مضــایقات صــادرة مــن ، واني محــدودة إلــى ســاعات طویلــةثــوتســتمر مــن 

  .أشخاص غیر محترمین أو أحداث قلیلة الأهمیة في الحیاة

  الضغوط المتوسطة-

ص أو زیـارة شـخ، وتستمر من ساعات إلى أیام وتنجم عن بعض الأمور كفتـرة عمـل إضـافیة

  .أو غیر مرغوب فیه، مسئول

  :     الضغوط المضاعفة-

وهي التي تستمر لأسابیع أو أشهر أو سنوات وتـنجم عـن أحـداث كبیـرة كالنقـل مـن العمـل أو 

  . )144، 1996، فائق(الإیقاف عن العمل أو موت شخص عزیز 

  .التالي یبین الفرق بین الضغوط الایجابیة والضغوط السلبیةوالجدول

  یبین مقارنة بین الضغوط الإیجابیة والضغوط السلبیة)3(جدول 

  الضغوط السلبیة  الضغوط الإیجابیة

  .تسبب انخفاض في الروح المعنویة  .تمنح دافع للعمل.1

  .تولد إحباطاً   .تساعد على التفكیر.2

  .تدعو للتفكیر في المجهول المبذول  .تحافظ على التركیز على النتائج.3

  .تجعل الفرد یشعر بتراكم العمل علیه  .بتحديتجعل الفرد ینظر إلى العمل.4

  .یشعر الفرد بأن كل شيء ممكن أن یقضیه بمشقة عالیة  .تحافظ على التركیز على العمل.5

  .الشعور بالأرق  .النوم الجید.6

  .ظهور انفعالات وعدم القدرة على التعبیر  .القدرة على التعبیر عن الانفعالات والمشاعر.7

  .الإحساس بالقلق  .تمنح الإحساس بالمتعة.8

  .تؤدي إلى الشعور بالفشل  .تمنح الشعور بالإنجاز.9

  .تسبب للفرد الضعف  .تمد الفرد بالقوة والمتعة.10

  .التشاؤم من المستقبل  .التفاؤل بالمستقبل.11
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  نماذج ضغوط العمل4.2

یُعـــد موضـــوع ضـــغوط العمـــل مـــن الموضـــوعات التـــي حظیـــت باهتمـــام العدیـــد مـــن البـــاحثین 

والمختصــین فــي هــذا المجــال، والـــذین قــاموا خــلال الســنوات الماضـــیة بتطــویر العدیــد مــن النمـــاذج 

المتعلقــة بدراســة ضـــغوط العمــل، وقـــد قامــت هـــذه النمــاذج علـــى الكثیــر مـــن الافتراضــات الأساســـیة 

الفهم والتوقع، حیث یتعامل الفهم مـع قیمـة : كل نموذج لبلوغ هدفین أساسین هماوالمختلفة، ویسعى 

جانب أو أكثر من الجوانب التي یحتویها النموذج مثل العوامل الضاغطة وزملاء العمل، أما التوقع 

فإنه یتعرض للنتائج، ففي حین ینطوي هدف الفهم على فهم تفاعل المتغیرات، والسبب في تفاعلهـا، 

امل التي ترفع احتمالیة حدوث هذا التفاعل، ومتى یكون أكثر أهمیة، فإن هدف التوقع یتضمن والعو 

  .)18، 2003العبیدي، (النتائج التي یحتمل أن تترتب على هذا التفاعل 

    :ما یليترى الباحثة أهمها والتي ضغوط العمل وهناك العدید من نماذج

  نموذج هانز سیلي. 1

حیـث ركــز فــي دراسـاته علــى ردود أفعــال الجســم ، یُعـد هــانز ســیلي رائـد المفهــوم الحــدیث للضــغوط

  .)108، 2008أحمد ، عباصره(فرد یمر بثلاث مراحل عندما یتعرض للضغط الالبدنیة والنفسیة وبین أن 

  مرحلة الإنذار     -

م الضـــغوط عنـــدما یتعـــرض الفـــرد للضـــغط نتیجـــة أي مثیـــر خـــارجي وبالتـــالي ینشـــط نظـــا

وتستنفر أجهزة الجسم ووسائله الدفاعیـة لمواجهـة التهدیـد فتـزداد ضـربات القلـب ویرتفـع ةالداخلی

  .معدل ضغط الدم

  مرحلة المقاومة    -

وإذا نجحــت ، مــع اســتمرار تــأثیر الضــغط یعمــل الجســم علــى الحــد الضــاغط أو التكیــف معــه

وإذا أســتمر الضــغط لمــدة طویلــة فــأن الفــرد ســیعجز عــن ، لتــه الطبیعــةاالمقاومــة یعــود الجســم إلــى ح

  . الاستمرار في المقاومة
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  مرحلة الإنهاك   -

ضـغوط ویحـدث الوفیهـا یسـتفید الفـرد كافـة طاقتـه للتكیـف مـع ، وتظهر هذه المرحلة بشكل مفـاجئ

.   )109، 2008، أحمـــد، عباصـــرة(ویـــؤدي إلـــى حـــدوث الأمـــراض والاحتـــراق والوفــاـة ، انهیـــار كامـــل للجســـم

  .یوضح مراحل الضغط عند هانز سیلي

  )3( المرحلة   )2(المرحلة   )1( المرحلة  

  تعب/ إنهاك   المقاومة  )الجرس(حركة المنبه 
                  

  

یبدأ الجسم بالتغیر في أول 

كشف للعوامل الضاغطة 

  .وكذلك تقل المقاومة 

    

یزداد ظهور عوامل 

الضغط غیر أن المقاومة 

  .تزداد أكثر من المعدل 

    

بعد فترة مقاومة یبدأ الجسم 

في الإحساس بالإنهاك فتقل 

  .طاقة المقاومة 

  

                  

  مراحل الضغوط)4(الشكل 

  .)109(،2008، احمد، عبا صرة: المصدر

  هنموذج جیبسون وزملائ.2

وتـأثیر عملیـة إدراك الفـرد لهـذه الضـغوط علـى ، ویوضح هذا النموذج مصـادر ضـغوط العمـل

وبالتالي علـى نتـائج وأثـار الضـغط ویوضـح هـذا النمـوذج دور ، مستوى الضغط الذي یشعر به الفرد

ـــــة  ـــــة ( الفـــــروق الفردی ـــة –دیموغرافیـــــة –بیولوجی ـــــى إدراك الفـــــرد للظـــــر ) معرفیـــــة –عاطفیــ وف عل

  .یوضح نموذج جیبسون وزملائه) 4(الشكل . )286، 2004، حریم(الضاغطة التي یقوم بمواجهتها 

  

  

  

  

  

  )جیبسون وزملائه (نموذج  ضغوط العمل )5(الشكل 

  .)246(،2004،حریم: المصدر

  الضغوط الوظیفیة

  .التلوث، الحرارة، البیئة المادیة الإضافیة-

غمــوض ، صــراع الــدور: علــى مســتوى الفــرد- 

ظـــروف ، المســـئولیة، فقـــدان الســیـطرة، الـــدور

  .العمل 

علاقـات ضــعیفة : علـى مسـتوى الجماعـة -

  .مع الزملاء والمرؤوسین والرؤساء 

بنــاء تنظیمــي غیــر : علــى مســتوى المنظمــة - 

  .عدم وجود سیاسات واضحة، سلیم 

  الضغوط 
  

  عملیة التقویم -

.كیف یدرك الفرد الضغوط الوظیفیة

  الفروق الفردیة

  دیموغرافیة/ بیولوجیة/ عاطفیة/معرفیة -

  ب   العمر/ نمط الشخصیة أ -

  الجنس    الجرأة 

.العرق، المهنة : الدعم الاجتماعي-

  :النتائج 

  .اللامبالاة، القلق: موضوعیة-

ـــــــــــــــــــــلوكیة - ـــــــــــــــــان: ســـ ، الإدمـــــــ

  . الحوادث، المخدرات

، تركیـــــــــز ضـــــــــعیف: معرفیــــــــة-

  .الاحتراق

زیــــــــادة ضـــــــــغط : فســــــــیولوجیة-

  .زیادة دقات القلب، الدم

.تغیب، أقلإنتاجیة : تنظیمیة-
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  نموذج كرایتز وكرینكي. 3

، والجماعـــة، عمـــل الفـــرد(یوضـــح هـــذا النمـــوذج مســـببات الضـــغوط التنظیمیـــة المتمثلـــة فـــي 

ونوعیـة الحیـاة وغیرهـا وهنـاك ، والأسریة، والضغوط الخارجیة مثل الأوضاع الاقتصادیة، )والمنظمة

الفـــروق الفردیـــة التـــي تـــؤثر علـــى إدراك الفـــرد لمصـــادر الضـــغوط وبالتـــالي علـــى مســـتوى الضـــغوط 

  .یوضح نموذج إدارة الضغوط على مستوى الفرد) 6(والشكل . )287، 2004، ریمح(ونتائجها 

  

  

  

  

  )كرایتز وكرینكي ( نموذج إدارة الضغوط )6(الشكل 

  .)287(، 2004،حریم: المصدر

  نموذج التبادليال. 4

والـــذي یؤكـــد علـــى أن الضـــغوط هـــي ) MacKay(ومـــاكي ) Cox( قدمـــه كـــلا مـــن كـــوكس 

حیـث أن أي خلـل فـي التـوازن بـین إدراك الفـرد للمطالـب المفروضـة ، عملیة تبادلیة بین الفـرد وبیئتـه

یؤكد هذا النموذج على أهمیة الإدراك حیـث . وإدراكه لقدراته على تلبیتها یكون سببا للضغوط، علیه

اد لقــدراتهم الشخصــیة وللمطالــب المفروضــة علــیهم یــرتبط بتقیــیم الأفــر ، أن اخــتلال التــوازن المقصــود

  .)88، 2002، الأحمدي(أكثر مما یرتبط بالواقع 

  نموذج المواءمة بین الفرد والبیئة. 5

یقدم هذا النمـوذج توضـیحاً موضـوعیاً وذاتیـاً لخصـائص الفـرد وبیئتـه، حیـث یشـیر إلـى وجـود 

قــد یــنجم عنــه تــأثیر ســلبي علــى صــحته نــوعین مــن عــدم المواءمــة بــین الفــرد والبیئــة، الأمــر الــذي

ورضـــائه، النـــوع الأول مـــن عـــدم المواءمـــة یتمثـــل فـــي عـــدم تطـــابق حاجـــات الفـــرد وتفضـــیلا تـــه مـــع 

  مصادر الضغوط

  .على مستوى عمل الفرد- 

  .على مستوى الجماعة- 

  .على مستوى المنظمة- 

.خارجیة- 

  الضغوط

، الشخصیة (الفروق الفردیة 

).الجنس ، العمر ، التكیف 

  :النتائج
  

  .سلوكیة- 

  .معرفیة - 

.فسیولوجیة- 
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مكافآت المنظمة أو الوظیفة وما تقدمه من مزایـا جانبیـة، أمـا النـوع الثـاني فیتمثـل فـي عـدم التطـابق 

العمـــل، وفـــي كـــلا النـــوعین فـــإن الخلـــل بـــین مهـــارات الفـــرد وقدراتـــه ومتطلبـــات وشـــروط الوظیفـــة أو

المتمثــل فــي عــدم تطــابق حاجــات الفــرد ومكافــآت المنظمــة وشــروط الوظیفــة، قــد یــؤدي إلــى حــدوث 

الضـــغوط لـــدى الفـــرد فـــي العمـــل، علـــى أن هـــذه المواءمـــة بـــین الفـــرد وبیئتـــه لیســـت مطلقـــة فـــي كـــل 

لأعمــال التــي یمارســها الفــرد الحــالات، وإنمــا مرتبطــة بتــوافر شــروط محــددة یتعلــق بعضــها بطبیعــة ا

والكیفیة التي تنجز بها هذه الأعمال والمواعید النهائیة المخصصة لإنجازها، وبعضها مـرتبط بـالفرد 

  .)19، 2003العبیدي، (ذاته من حیث خصائصه الشخصیة أو الصحیة 

  تصنیف مصادر ضغوط العمل5.2

ت إن هنـاك تباـین بـین البـاحثین ومن خلال استعراض الباحثة لأدبیات موضوع ضغوط العمل وجـد

وخاصــة فیمــا یتعلــق بتحدیــد المصــادر المســببة لضــغوط العمــل والتــي مــن خلالهــا ممكــن ، فــي هــذا المجــال

رغـم وجـود ، لا یوجد تصنیف واحد متفق علیه من قبـل البـاحثینحیث، التعرف على مستوى ضغط العمل

وهـذه التصـنیفات ، تشـابهات مشـتركة بینهمـااختلافات بین الباحثین حول مصادر الضغوط غیر أنه هنـاك 

  .غالبا ما تجمع بین العوامل الفردیة والتنظیمیة والبیئیة وهي التي تعتبر الأهم من بین المصادر الأخرى

خاصـة فـي مجـالي ، تعُد ضغوط العمل من بین أكثر الموضوعات التي جذبت اهتمـام البـاحثین

لعدید من النماذج التي حاولوا من خلالهـا تعریـف لاحثون طرق البتولقد ، علم النفس والسلوك التنظیمي

إلــى جانــب تحدیــد أســباب مصــادر هــذه ، مفهــوم الضــغوط بشــكل عــام وضــغوط العمــل بشــكل خــاص

  .)18، 2001، السباعي(وكیفیة التعامل معها وإداراتها ، والآثار أو النتائج الناجمة عنها، الضغوط

    :الباحثینوسوف نستعرض بعض هذه التصنیفات لعدد من

)Mcgratn(تصنیف  .1

فـي بیئـة ا الفرد هامة یواجههإلى ثلاثة أنواع من الضغوط اعتبارها مصادر تفقد أشار       

:العمل داخل المنظمة وهي
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حیـــث یتعـــرض الفـــرد داخـــل المنظمـــة أثنـــاء تأدیتـــه -الضـــغوط الناتجـــة عـــن البیئـــة المادیـــة - 

.اجتماعیةوأفقد تكون نفسیة بات إلى مصادر متنوعة من الضغوط الأعمال والواج

وتظهـــر لـــدى الأفـــراد الـــذین یتفـــاعلون معهـــا فـــي –الضـــغوط الناتجـــة عـــن البیئـــة الاجتماعیـــة - 

.مجالات العمل مع الزملاء

وتعــود إلــى مجموعــة مــن الخصــائص –الضــغوط الناتجــة مــن النظــام الشخصــي لــدى الفــرد - 

الحاجـة إلـى الفهـم ، )المـدركات الحسـیة(والأسـالیب الإدراكیـة ، ثل القلـقم، الشخصیة المتوارثة

.)29، 2008، عمران(والوضوح وغیرها 

)Brief(تصنیف .2

: وقد قسم المصادر التي تساهم في وجود ضغوط العمل وزیادتها إلى ثلاثة مجموعات هي

، نظـم الأجـور والحــافز، عـبء العمــل، غمــوض الـدور، وتشــمل صـراع الـدور-:المصـادر التنظیمیـة

.المستقبل الوظیفي، أسالیب التنظیم، طبیعة العمل، تقییم الأداء

المســئولیة ، احتیاجــات الســلامة والصــحة المهنیــة، وتشــمل بیئــة العمــل المادیــة-:المصــادر الوظیفیــة

.صنع القرارات، ضغوط الوقت، عن الغیر

القدرات ، نمط الشخصیة، الاقتصادیةالمشكلات ، وتشمل المشكلات الأسریة-:المصادر الشخصیة

.)32-31، 2003، الطقي(معدل التغیر في حیاة الفرد ، والحاجات

)باسمة الوطیان( تصنیف . 3

ترى الباحثـة أن هنـاك عـدة عوامـل أو مصـادر تسـهم فـي حـدوث ضـغوط العمـل وقسـمتها 

الوســطیة إلــى ثلاثــة مجموعــات وهــي مجموعــة الضــغوط التنظیمیــة ومجموعــة عوامــل الضــغوط 

یوضـــح تصـــنیف باســـمة ) 6(الشـــكل . )31، 2003، باســـمة(ومجموعـــة عوامـــل الضـــغوط الفردیـــة 

  .لضغوط العمل
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)باسمة ( العملتصنیف مصادر ضغوط )7(الشكل 

  .)37(،2008،علي:المصدر

  ر تصنیف تیري بی. 4

  قام بیر بوضع تصنیف لمصادر ضغوط العمل في أربع فئات رئیسیة وهي

  . مطالب أو توقعات الدور- 

  .مطالب الوظیفة وخصائص المهمة- 

  .خصائص وظروف المنظمة- 

. المطالب والظروف الخارجیة- 

  :یوضح هذه المصادر)  8(والشكل 

  

  

  

عوامل ضغوط العمل

  عوامل الضغوط التنظیمیة    

تعارض الأدوار.  

ضعف بیئة العمل المادیة.  

زیادة أو قلة العبء الوظیفي.  

عدم المشاركة في اتخاذ القرارات.  

 سیاسات محددةعدم وجود.  

ظروف العمل المادیة.  

  عوامل الضغوط الوسطیة

العمر.  

النوع.  

العرق.  

العادات.  

الوراثة.

  عوامل الضغوط الفردیة

  

الشخصیة.  

النفسیة.  

السلوكیة.  

تأثیر التغییر على الذات.
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  .زیادة عبء العمل- 

  .صراع الدور- 

  .الدورغموض - 

بــین العلاقــات الرســمیة وغیــر الرســمیة- 

  .أطراف الدور

  .اقات النفسیة كما یراها العاملونالاتف- 

  مطالب وتوقعات الدور

  .الجدول الأسبوعي للعمل- 

  .زیادة أو نقص الاستغلال للقدرات- 

  .تفاوت حجم العمل- 

  .إیقاع العمل- 

  .السفر المرتبط بالعمل- 

  .العملالجوانب المحفزة في- 

الوظیفة وخصائص مطالب 

  المهمة

  الحجم- 

  .الأمن الوظیفي- 

  .ساعات ومواعید العمل- 

  .الوقت اللازم لأداء المهام- 

  .التغیرات التقنیة- 

  .هیكل المنظمة- 

  .نظم الاتصال- 

  .العلاقات الداخلیة- 

.سیاسات التوظیف- 

  .أسلوب الإدارة- 

  .نظم التقییم والرقابة والمكافئات- 

  .برامج التدریب- 

  .مناخ المنظمة- 

  .التقدم الوظیفيفرص - 

  خصائص المنظمة وظروفها

  .مواصلات من إلى العمل- 

  .عدد وطبیعة العملاء- 

.نظم الدولة- 

  .طبیعة الطقس- 

  .الموقع الجغرافي- 

.التطورات التقنیة- 

المطالب والظروف الخارجیة 

  المتعلقة بالمنظمة

)تیري بیر ( تصنیف مصادر ضغوط العمل ) 8(الشكل 

  .)46(، 2000، سلیمان: المصدر

  تصنیف روبرت كان . 5

  -:یصنف مصادر ضغوط العمل في ثماني فئات رئیسیة بما یلي

  .ویعني فقدان العمل أو نقص الأمان الوظیفي: الحرمان من العمل- 

ــة-  لكــل مهنــة خصائصــها لــذا تختلــف مصــادر الضــغوط مــن مهنــة لأخــرى فالعــاملون فــي :المهن

مجال الزراعة على سبیل المثال یتعرضون بدرجة اكبر لآلام العضلات نتیجة للضغوط فـي حـین 

  .ة بدرجة اكبر لأمراض القلب والشرایین نتیجة لضغوطیمكتبالمهن الیتعرضون العاملون في 

لخطــورة والتعقیــد والتكــرار والاســتقلالیة والمســئولیة المرتبطــة تشــمل درجــة ا:خصــائص العمــل- 

  .بممارسة مهنة معینة
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والتعـرض المتكـرر الـدورتشمل صراع الدور وغموض الـدور وزیـادة عـبء:خصائص الدور- 

  .للمواقف المشحونة بالانفعال

لـذا المنظمات مشروعات إنسانیة تتكون وتدوم وفقا لسلوكیات أعضـائها:العلاقات الشخصیة- 

فأن معظم المسببات التنظیمیة للضغوط هي في الواقع ناتجة عن تصـرفات الأفـراد لـذلك فـأن 

للضــغوط بینمــا العلاقــات الجیــدة تكــون العلاقــات المتــوترة خاصــة مــع الرؤســاء تمثــل مصــدراً 

  . لهامخففاً عاملاً 

اء مـن الناحیـة معظـم المشـاكل الناجمـة عـن زیـادة عـبء العمـل سـو :عدم تـوفر المـوارد والتقنیـات- 

  .الكمیة أو النوعیة هي في الواقع ناجمة عن عدم توافر الإمكانیات سواء البشریة أو التقنیة

توقیــت العمــل وتغیــر النوبــات مــن المســببات الهامــة للضــغوط ویســبب العمــل :جــداول العمــل- 

  .اللیلي مشاكل صحیة واضطرابات في النوم 

لوظیفي والمنافسة وتشجیع السلوك الذي یعرف یشمل فرص الترقیة والتطور ا:مناخ المنظمة- 

  ).32، 2003، الطقي() أ ( بنمط 

وبعد استعراض هذه التصنیفات المختلفة للكتاب والباحثین نلاحظ إن هناك تباین في مصادر 

  .ضغوط العمل حیت اختلفوا الباحثین في وجهة نظرهم لمصادر ضغوط العمل 

، صـراع الـدور(ر المسـببة  لضـغوط العمـل هـي ومن وجهة نظر الباحثـة أن مـن أهـم المصـاد

  ).بیئة العمل المادیة، العلاقات في العمل، عبء الدور، غموض الدور

  مصادر ضغوط العمل6.2

إن مسببات ضغوط العمل یمكن أن تكون مثیر داخلي أو خارجي یؤدي إلى استجابة جسدیة 

مــع مراعــاة الفــروق الفردیــة عنــد الأشــخاص وتعــدد مصــادر الضــغوط والتــوتر فــي العمــل ، أو نفســیة

وعلـى حالـة الفـرد النفسـیة ، مابین العوامل الداخلیة والخارجیة والتي تترك أثرها على مستویات الأداء

  .)115، 2008، معن( لى العلاقات الشخصیة مما یؤدي للقلق والأمراضوع
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م اختیــار مجموعــة مـن مصــادر الضــغوط لهـذه الدراســة وذلــك لقیـاس مســتوى ضــغوط العمــل تـ

لدى العناصـر الطبیـة المسـاعدة فـي بعـض المستشـفیات العامـة بمدینـة مصـراته وسـیتم الحـدیث عـن 

غمــوض ، صــراع الــدور(ط المختــارة لهــذه الدراســة ومصــادر الضــغو ، هــذه المصــادر مــن التفاصــیل

  ).  العملفيالعلاقات ،بیئة العمل المادیة، عبء الدور، الدور

  :ونستعرض فیما یلي مصادر الضغوط التي تناولتها هذه الدراسة

  صراع الدور . 1

حیـث نجـد الأفـراد فـي بعـض ، ویقصد به تعارض مطالب العمـل التـي ینبغـي للفـرد الوفـاء بهـا

حیـث ، منظمات یجدون أنفسهم في بیئة تشعرهم بالحرج نتیجة المطالب المتعارضـة  المناطـة  بهـمال

وإلا فأنهــا ســتجعل الفــرد ، أن الأدوار فــي المنظمــة یجــب أن تكــون واضــحة ومحــددة وغیــر متناقضــة

ومن الممكن یجسد صراع الـدور فـي ، غیر متیقن من أهداف العمل المطلوبة منه ونطاق مسئولیاته

  :ة صور منهاعد

  تعارض مطالب العمل من حیث الأولویات -

، الأعمال الیومیة التي تملیهـا علـیهم أدوارهـملإنجازهذا التعارض یحدث نتیجة حاجة الأفراد 

  . أو تعارض عمل الفرد مع واجباته الأسریة، والأعمال التي یكلفهم بها الرؤساء

  تعارض متطلبات الفرد مع حاجات المنظمة -

وتسـعى المنظمـة ، بحیث یسعى الفرد لتحقیـق الاسـتقلالیة، بها عدم توافق الفرد مع المنظمةیقصد 

لجعــل الأفــراد معتمــدین علیهــا فعلــى ســبیل المثــال یشــعر بعــض الأطبــاء بالســمو والثقــة فیمــا یتخذونــه مــن 

لأطبــاء فا، ورفضــهم لأي قیــود أو مشـاركات بشــأن هـذه القــرارات، قـرارات بشـأـن الرعایـة الصــحیة للمـریض

ریض قـد ینظـرون إلـى الإجــراءات بحكـم تعـودهم علـى الاسـتقلالیة فـي اتخـاذ قـراراتهم الطبیـة المتعلقـة باـلم

  . وائح المنظمة للعمل في المستشفى على أنها قیود روتینیة لا طائل من ورائهاول
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  تعارض مطالب الرؤساء والزملاء مع تعلیمات المنظمة -

لمنظمــــة التــــي تتطلــــب منــــه الالتــــزام الــــدقیق بمهامــــه حیــــث یحــــدث تعــــارض بــــین تعلیمــــات ا

وبین رؤسائه وزملائه الذین یریدون مثلا تقدیم مساعدة ، ومسئولیاته الموضحة في الوصف الوظیفي

وعادة ما یشعر الموظف الجدید أكثر من غیره بالتردد ، مما یعني الخروج عن مسئولیاته، لقسم أخر

وكذلك قد ، یا إذا كانت تتعارض مع توجیهات رئیسه المباشرولا سم، والخوف من أداء هذه الأعمال

، حیث یطلبون منهم القیام بوظائف متناقضـة، یتلقى الأفراد في المنظمة الأوامر من أكثر من رئیس

  .)14، 2004، المشعان(هذا بدوره یؤدي إلى زیادة الضغوط لدى العاملین في المنظمة 

  تعارض قیم وقناعات الفرد مع قیم المنظمة التي یعمل بها -

انسـجام وهـذا النـوع مـن التعـارض یحـول دون، وتمثل القیم والأشیاء التي یشعر ویقتنـع الفـرد بصـحتها

  .)26، 2002، الأحمدي(وبالتالي تعجز المنظمة عن تحقیق أهدافها، الفرد مع أهداف المنظمة وبیئتها

  غموض الدور. 2

وعـدم وضـوح ، المعلومـات التـي یحتاجهـا الفـرد عنـد أداء دوره فـي المنظمـةبه الافتقار یقصد ب

،ونقـص التغذیـة المرتـدة لـدى الأفـراد مـن جـراء العمـل الـذي یقومـون بـه، مسئولیات العمل ومتطلباته

وتـزداد درجـة غمـوض الـدور فـي . الأمر الذي یؤدي إلى الحیرة والإحباط ومن ثم الشـعور بالضـغوط

إعــادة تنظــیم فــي –تعیــین رئــیس جدیــد –الترقیــة والنقــل –اســتلام عمــل جدیــد (الات منهــا عــدة حــ

  .)49، 2008، العمامي() المنظمة

في الدور إذ لا غموضاً عمله یكتنفأن العامل یواجه عدة صعوبات عندما وكم یشیر ماهر

شــــعور بالضــــغط ممــــا یخلــــق لــــه حالــــه مــــن التــــوتر وال، یتســــنى لــــه أداء عملــــه علــــى الوجــــه الأمثــــل

  .)11، 2005، ماهر(النفسي

بأنــه عــدم تــوفر المعلومــات الكافیــة لــدى الفــرد عــن أهــداف " ویمكــن تعریــف غمــوض الــدور 

  .)345، 2011، الظالمي("وما حدود صلاحیته ومسئولیاته؟ ، الدور المناط به
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  -:ویمكن تلخیص أسباب غموض الدور في النقاط الآتیة

بحیـــث تجعلـــه فـــي حالـــة مـــن عـــدم التأكـــد مـــن الـــدور ، الكافیـــة للموظـــفعـــدم تـــوفر المعلومـــات -

  .المطلوب القیام به في المنظمة

  .ومشوشة من قبل الرئیسةتقدیم معلومات غیر دقیق-

  .عدم وضوح الكیفیة التي سیتم بها قیاس أداءه عن العمل-

، التـي تــؤدي إلــى تنـاقص الرضــا الــوظیفي، وقـد ینــتج عـن الغمــوض كثیــر مـن النتــائج الســلبیة

كما یؤدي لزیادة التوتر لـدى الفـرد الـذي یـؤدي بـه إلـى التعـرض لضـغوط العمـل ، وعدم احترام الذات

    .)50، 2008، العمامي(

  عبء الدور.3

وذلـك ، ي منهـا العـاملین فـي وظیفـة مـایُعد هذا المفهوم من الأعباء المهنیة  العالیة التي یعـان

  :لما تتطلبه مهامه من مهارات عالیة لا یملكها الفرد ولیس له القدرة على أدائها وتنقسم إلى قسمین

  عبء كمي -

  . مهام كثیرة مطلوب من الفرد انجازها وتحتاج إلى وقت أكبرلإنجازیتمثل في عدم كفایة الوقت 

  عبء نوعي -

سـواء ، ارات المطلوبـة لـدى الفـرد لانجـاز مهـام وأعمـال اكبـر مـن قدراتـهیتمثل في قصور المه

  . )15، 2009، أبو العلا(من الناحیة الجسمیة أو من العلمیة 

أمــا ، كــذلك هنــاك نوعــان الكمــي ویعنــي حجــم العمــل الیــومي ســواء الزائــد كثیــرا أو القلیــل جــدا

إنجاز مهام وأعمال معینـة ، فقدان سیطرة الفرد على عمله، عبء العمل النوعي فیعنى تدفق العمل 

  .)2013،118،محمد(واتخاذ القرارات وصعوبة العمل وتعقیده ، ضمن فترة زمنیة محددة

حیــث أن المهــام التــي یكلــف بهــا قــد تفــوق ، قصــود بــه العمــل الزائــد عــن طاقــة الفــردوكــذلك الم

وتـؤدي إلــى الإرهـاق البــدني ، أو تتطلــب مهـارات عالیــة لا یملكهـا الفــرد، طاقتـه وقدرتـه علــى التحمـل
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والتي تؤدي في نهایـة الأمـر التعـرض ، والنفسي الذي ینتج عنه عدم الرضا عن العمل وزیادة التوتر

  .العمللضغوط 

  ظروف العمل المادیة.4

یقصـــد بظـــروف العمـــل المادیـــة مـــا یحـــیط بالعامـــل فـــي مكـــان عملـــه مـــن تجهیـــزات ومعـــدات  

مكتبیة، بالإضافة إلى الإضاءة والضوضـاء والتهویـة ودرجـة الحـرارة، وإذا كانـت هـذه الظـروف غیـر 

ي یتعـــرض لهـــا مناســـبة فـــي مكـــان العمـــل فإنهـــا تســـهم فـــي زیـــادة ضـــغوط العمـــل التـــغیـــر ملائمـــة و 

أدائهـم الـوظیفي فـيرضـاهم الـوظیفي وبالتـالي فـيالعاملون حیث یشعرون بعدم الارتیـاح ممـا یـؤثر 

  .)54، 2009، مباركا(

  :هم مصادر الضغوط شیوعا في بیئة العمل المادیةأوفیما یلي تعرض الباحثة 

  الضوضاء  -

العمـل عـب الأفـراد ومللهـم مـنتعُد الضوضاء أحد مصادر ضغوط العمل وتظهر آثارها في سرعة ت

  .)2009،54، مباركا(وفي أعصابهم المتوترة، وفي عدم الرغبة في العمل ومحاولة ترك مكان العمل 

  الإضاءة  -

حیـــث أن كثیـــر مـــن الوظـــائف ، یعـــد الضـــوء مصـــدر مـــن مصـــادر الضـــغوط فـــي بیئـــة العمـــل

شـــدیدة كالأطبـــاء فـــي غـــرف فهنـــاك وظـــائف تتطلـــب إضـــاءة ، تتفـــاوت فـــي حاجاتهـــا لقـــوة الإضـــاءة

نتیجـة مـا ، فـي ضـغوط العمـلمـا تكـون الإضـاءة الشـدیدة سـبباً وغالبـاً ، أو غرف الفحص، العملیات

لــذا فــأن الضــوء یجــب أن یكــون مناســب لنــوع ، تخلفــه مــن أثــار فســیولوجیة تــؤثر علــى صــحة الأفــراد

  .)46، 2004، العیسوي(العمل 

  درجة الحرارة والرطوبة   -

ختلف الأفراد في درجة تحملهم للحرارة والبرودة حسب البیئة التـي یعشـون بهـا ونـوع ما یغالباً 

وقـد یـؤدي ذلـك لتعرضـهم لـدرجات ، فهنـاك أعمـال یتطلـب القیـام بهـا التواجـد خـارج المكاتـب، عملهم
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كــذلك الرطوبــة ، مــن مصــادر ضــغوط العمــلویعتبــر ذلــك مصــدراً ، حــرارة العالیــة أو المنخفضــة جــداً 

كثیــر مــن الضــیق للعــاملین إدا مــا زادت عــن حــدها المعقــول فنجــد أنهــا تســاعد علــى النجــدها تســبب

  .الشعور بالتعب والضیق

  تصمیم المكاتب -

یقصــد بهــا الطریقــة التــي یصــمم بهــا المكتــب ســواء مــن حیــث المســاحة أو الأثــاث أو التهویــة أو 

  .تساعد الفرد على أداء عمله بإتقانإذ أن المكتب یجب أن تتوفر فیه كل وسائل الراحة التي ، الإضاءة

  توفر المعدات والأدوات والمواد -

إن توفر المعدات والأدوات والمواد یعد من أهم العناصر فـي بیئـة العمـل حیـث أن نقصـها قـد 

الأدوات والمعــدات والمــواد هــي أســاس االعمــل بالنســبة للأعمــال التــي تكــون فیهــتوقــفیــؤدي إلــى 

فعلـــى ســـبیل المثـــال طبیـــب الأســـنان لا یســـتطیع القیـــام بعملـــه إلا بتـــوفیر المـــواد والأدوات ، العمـــل

  .والمعدات وبنقصها فأنه سیتوقف على العمل مما یؤدي إلى التعرض لضغوط العمل 

  ساعات العمل -

بالإضــافة إلــى أن طــول ســاعات ، ترإن عــدد تنظــیم ســاعات العمــل یــؤدي إلــى الإصــابة بــالتو 

كــذلك فــان زیــادة ســاعات العمــل یــرتبط ، العمــل الیــومي تــؤدي إلــى الإرهــاق والملــل وضــعف الصــحة 

  .)54- 53، 2008، العمامي(لغیاب ابالإضافة إلى ارتفاع معدلات ، بزیادة معدلات الحوادث والأخطار

  العلاقات داخل العمل-

للضغوط إذا كانت تسوده الخلافات والصـراعات رئیسیاً اً إن العلاقات داخل العمل تعد مصدر 

  :والعلاقات داخل العمل تنقسم إلى ثلاثة أنواع، والتنافس أو نقص التعاون 

  العلاقات مع الزملاء-

إن فقدان الدعم الاجتماعي الكافي من الـزملاء، ووجـود صـراعات شخصـیة بیـنهم، وانخفـاض 

بة، وبشكل عام وجود مناخ عمل غیر ملائم لإقامـة علاقـات روح التعاون خاصة في المواقف الصع
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جیدة مع الزملاء في العمـل یعتبـر أحـد الأسـباب الهامـة لضـغوط العمـل ممـا یولـد حـالات مـن القلـق 

  .والانفعال وعدم الرضا الوظیفي

  العلاقات مع الرئیس المباشر-

لعمل عندما یكون الرئیس تعتبر علاقة الرئیس المباشر بالمرؤوسین سبباً من أسباب ضغوط ا

ركهم فـي اولا یراعي مشاعرهم ویعاملهم بتحیـز ومحابـاة ولا یشـمتسلطاً وغیر متعاوناً مع المرؤوسین 

بضـغوط فـي العمـل أكبـر مـن العـاملین الـذین یكـون رئیسـهم یتمیـز یشعرونهم الذین اتخاذ القرارات 

ویهــتم بهــم ویشــعرهم بالثقــة والاحتــرام ویعــدل فیمــا بیــنهم ویتعــاون Considerateبالســلوك المتعــاطف 

  .)49، 2000،الطبلاوي(معهم ویفسح المجال لهم في اتخاذ القرارات المرتبطة بعملهم 

  العلاقات مع المرؤوسین  -

ظهــور الصــراعات داخــل فــيإذا قامــت علــى التخــوف والحــذر نتیجــة لوجــود تنــافس وتســبب

  .)38، 2001، المطرفي(عرض العاملین للضغوط المختلفة وبالتالي ت، المنظمة

ة ومـنهم مـن وجهات نظر الباحثین في مصادر ضـغوط العمـل فمـنهم مـن یراهـا داخلیـتتعدد

تتعدد مصادر ضغوط العمل مابین العوامل الداخلیة والخارجیة التي تترك أثرها ولكن، یراها خارجیة

  .فسیةوعلى حالة الفرد الن، على مستویات الأداء

  الآثار المترتبة على ضغوط العمل7.2

وتظهـر الآثـار  السـلبیة لضـغوط العمـل ، لقد أصبحت ضغوط العمـل جـزء مـن حیاتنـا الیومیـة

هذه الآثار ، أو الاستجابة لها بطریقة ایجابیة، عندما یواجه الفرد بضغوط عالیة لا یستطیع احتمالها

أو قـد تشـمل ، أو السـلوكیة أو التنظیمیـة لـدى الفـردغالبا ما تـؤثر علـى الصـحة الجسـدیة أو النفسـیة 

ووصــولها إلــى ، كــل ذلــك بالإضــافة إلــى الآثــار التــي تتركهــا ضــغوط العمــل علــى نجــاح المنظمــات

  . )87، 2002، بالو( أهدافها 

  -:ویمكن تصنیف الآثار المترتبة على ضغوط العمل إلى مجموعتین هي
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  أثار الضغوط على مستوى الفرد - 

  أثار الضغوط على مستوى المنظمة - 

  أثار الضغوط على مستوى الفرد.1

وتنتج عنه تأثیرات على صحة ، إن تعرض الفرد لضغط عمل حاد أو مستمر له عدة مظاهر

  : یمكن انجازها بما یلي، وسلوك الإنسان

  )     الفسیولوجیة ( الآثار الجسدیة -

، قویـة بـین الضـغط والاضـطرابات الفسـیولوجیةحیث تبین عدد من الدراسات أن هناك علاقـة 

رتبط بالضـغط ومـن بـین التـي تـمـن الأمـراض%)50(كما أن البحـوث الطبیـة تكشـف أن أكثـر مـن 

الصـــداع ، الربـــو، ســـكر الـــدم، قرحـــة المعـــدة، ارتفـــاع ضـــغط الـــدم، الأزمـــات القلبیـــة: هـــذه الأمـــراض

  .)25، 2003، النوشان(التهاب المفاصل ، الألم الظهر، النصفي

  )     السیكولوجیة (الآثار النفسیة -

حیـث أن الفـرد ، تعتبر الحالـة النفسـیة للفـرد مـن أهـم المؤشـرات التـي تـدل علـى أثـار الضـغوط

عندما یتعرض بشكل مستمر لمستویات عالیة من الضغوط التي تفوق قدرة تحمل الفـرد فأنهـا تـؤدي 

والقلــق والإحبــاط والغضــب والانفعــال والشــعور بــه إلــى ظهــور كثیــر مــن الآثــار النفســیة  كالاكتئــاب 

، وعــدم الرضــا، بالملــل وقلــة الأهمیــة وهــذه الحــالات تــؤدي إلــى التغیــر فــي المــزاج النفســي والعــاطفي

  . وهذه الآثار تنعكس على المنظمة مثل الغیاب عن العمل والتأخیر عنه

  -:ومن الآثار التي یمكن أن یتعرض لها الفرد نتیجة للضغوط ما یلي

، جـاموس(یعد مـن أكبـر المشـاكل التـي یواجهـا المهنیـون فـي مجـال الصـحة العقلیـة شـیوعا: الاكتئاب

2004 ،20(.  

نشـعر بـه ونسـمیه حالـة وجدانیـة ءفهـو شـي، هـو عبـارة عـن رد فعـل لخطـر فقـدان الموضـوع: القلق

مض والقلــق هــو حالــة مــن الخــوف الغــا، مكــدرة  وهــو شــيء غیــر واضــح مــن الصــعب أتبــات وجــوده
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  .)21، 2004،جاموس(الشدید الذي یمتلك الإنسان

هــو و هــو إغــلاق الســبیل نحــو الوصــول إلــى الهــدف أو إعاقتــه وإبــراز اثــر هــدام  للإحبــاط : الإحبــاط

  .)37، 2005، شعیشع(الاستجابة العدوانیة التي یثیرها والمیل للهروب 

  الآثار السلوكیة     -

فــي تعرضــه للاضــطرابات الســلوكیة الناتجــة عــن ضــغوط كبیــراً إن شخصــیة الفــرد تلعــب دوراً 

ومــن ، )الشخصــیة الســلبیة–الشخصــیة غیــر المتزنــة انفعالیــا –الشخصــیة العدوانیــة (العمــل فهنــاك 

وقـد یترتـب علـى زیـادة التعـرض ، بالضـغوطوثیقـاً الاضـطرابات السـلوكیة متصـلة اتصـالاً المعروف إن 

مـنالسلبیة التي یلجا إلیها الفرد للهروب من الضغوط بـدلمن السلوكیاتدیدالعكبیر للضغوط بشكل

  :السلوكیاتمن هذه، مواجهتها

الإفـراط فـي التـدخین مـن المؤشـرات السـلوكیة البـارزة التـي تـدل علـى ان الفـرد :زیادة معدل التدخین

وقــد دلــت الكثیــر مــن الدراســات أن الأشــخاص الــذین یعملــون فــي مهــن ، واقــع تحــت طائلــة الضــغوط

أن هنــاك علاقـة قویــة بـین التــدخین والضــغوط واووجـد،تتسـم بالضــغط الشـدید یعمــدون إلـى التــدخین

  .)56، 2005، العیسوي(

، یعد في نظر علمـاء الـنفس وسـیلة للتـنفس عـن الضـغط ومـا یترتـب علیـه مـن كآبـة:إدمان الخمور

ســمي النــاجم عــن ویتضــمن الاعتمــاد علــى الكحــول التخفیــف مــن الألــم النفســي والج، وضــیق، وكبــت

، 2006، عبـد المـنعم(في غیـاب العمـال عـن أعمـالهم رئیسیاً وقد أصبح إدمان الخمور سبباً ، الضغوط

52(.  

ویســببه الإحبــاط أو أیــه ، ولــه جــذور بیولوجیــة عمیقــة، وجــه إلــى الهــدفمســلوك :الســلوك العــدواني

  .)28، 2005، شعیشع(نزعه أو دافع یتعلق بحفظ الذات وبقاء النوع 

  :ن خلال ما سبق یمكن ذكر أهم الآثار المترتبة على الضغوط على الأفراد بما یليوم
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ظهور بعض ردود الفعل والسلوكیات الخاطئة اتجاه الآخرین.  

 ًووظیفیاً الشعور الدائم بالإحباط وعدم المبالاة نتیجة عدم تكیفه اجتماعیا.  

ضغط الدمتأثیر الفرد من الناحیة الصحیة كإصابته بإمراض عدیدة مثل.  

التســرب ، مــن الممكــن أن یقــدم هــذا الموظــف علــى بعــض الأعمــال المشــینة كإدمــان الكحولیــات

  .)26، 2002،السلوم(وما ینتج عنه من تعطیل مصالح المتعاملین، الوظیفي

وفي ضوء مـا سـبق یظهـر لنـا مـدى عمـق الآثـار التـي یمكـن أن تحـدثها ضـغوط العمـل علـى 

وبالتـالي فأننـا لا نتوقـع ، عمال من الناحیة النفسـیة والصـحیة والسـلوكیةالأفراد العاملین بمنظمات الأ

في مهام العمل أو حرصا على مستوى مـا یتقـدم مـن خـدمات أو تركیزاً متمیزاً من هؤلاء الأفراد أداءً 

الحــرص علــى إتبــاع العدیــد مــن الأســباب التــي تعمــل علــى إزالــة هــذه الأســباب مــنلابــد. أو إنتــاج 

  .بالإضافة إلى الحد من أثارها السلبیة

  أثار الضغوط على مستوى المنظمة.2

بــل یمتــد لتشــمل ، ن الآثــار الناجمــة عــن ضــغوط العمــل لا یقتصــر ضــررها علــى الفــرد فقــطإ

فهـو الأداة ، یعتبر أهم عناصر الإنتاج في المنظمةوالعنصر البشري، المنظمة التي یعمل بها الفرد

ولهـذا فـأن الخلـل الـذي یصـیب الفـرد ویـؤثر علـى ، التي من خلالها یتم تحقیـق أهـداف هـذه المنظمـة

وعلـى قـدرتها ، ینعكس مباشرة علـى أداء المنظمـة، نتیجة لتعرضه لضغوط العمل، سلوكه وتصرفاته

  .)2001،48، السباعي( وضمان بقائها واستمرارها في سوق العمل 

  :وتترك ضغوط العمل أثار تنظیمیة على المنظمة ناتجة عن سوء إدارة الضغوط وتأخذ شكلین

الثمن المباشر لسوء إدارة الضغوط ویتضح من غیاب العاملین والتـأخر والتوقـف عـن :الشكل الأول

مـــن قبـــل العـــاملین وزیـــادة الشـــكوى ، وانخفـــاض مســـتوى الخـــدمات، ودوران العمـــل المســـتمر، العمـــل

  .وترتفع حوادث العمل
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ویتمثـل فـي انخفـاض الـروح المعنویـة ، فهو الـثمن غیـر المباشـر لسـوء إدارة الضـغوط:الشكل الثاني

والخطــأ فــي اتخــاذ القــرارات ، وضــعف الاتصــال والعلاقــات الإنســانیة، وانخفــاض الــولاء وعــدم الرضــا

  . )141، 2008، احمد، عباصرة(وعدم الثقة والاحترام 

وتؤكد العدیـد مـن الدراسـات علـى أن الضـغوط السلـبیة التـي یتعـرض لهـا العـاملون فـي بیئـة العمـل 

حیــث إن مــع اســتمرار وجــود الفــرد فــي الوظیفــة التــي لا یرغبهــا ومــع ،لهــا علاقــة بمســتوى الأداء الــوظیفي

وترتیــب الــزملاء الغیــر المناســبین ووجــوده فــي ظــروف عمــل غیــر مناســبة مــن حیــث الإضــاءة والتهویــة

ممــا ، یمكــن أن یحــدث عــدم الرضــا عــن الوظیفــة، المكــان والــنمط القیــادي والإداري الــذي تتبعــه المنظمــة

  .)33، 2003، الروقي(یؤدي إلى تدني مستوى الأداء وربما غیاب أو انعدام الرضا الوظیفي لدى الفرد 

  ستراتیجیات ضغوط العملا8.2

لا یســـتطیع أحـــد أن ینكـــر وجـــود ضـــغوط للعمـــل یتعـــرض إلیهـــا الأفـــراد ومـــن خـــلال العنـــاوین 

السابقة نستنتج بأن الضغوط أسـباب وعوامـل تزیـد مـن حـدتها أو تخفـف منهـا ولهـذا كـان لزامـا علـى 

البــاحثین فــي العلــوم الإنســانیة لاســیما الإداریــة منهــا وضــع توصــیاتهم لمحاولــة التخفیــف مــن الآثــار 

فــراد ولهــذا سنســتعرض الموضــوع مــن خــلال التعــرض الأیة لضــغوط العمــل التــي یعــاني منهــا الســلب

  :للاستراتیجیات التي تم وضعها من قبل عدد من العلماء وهي

  استراتیجیات التعامل مع الضغوط على مستوى الفرد.1

طر أو یقصد بالأسالیب الفردیة لمواجهة ضغوط العمـل الجهـود التـي یقـوم بهـا الفـرد لكـي یسـی

إن العبــرة فــي إدارة الضــغوط لا، یحــد أو یــدیر مســببات ضــغط العمــل التــي تفــوق طاقتــه الشخصــیة

تمكن في التخلص من هذه الضغوط بقدر ما تتمثل في حسن إدارتها والاستفادة منها ویـتم ذلـك مـن 

  . )45، 2001، قاسم( خلال التالي 
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  الفزع إلى االله-

بـــر جـــزءاً مـــن العـــلاج الطبـــي والنفســـي فـــي مواجهـــة الهمـــوم إن الإیمـــان بـــاالله والفـــزع إلیـــه یعت

والضغوط، لهذا یجب على الفرد حتى یتخلص من تلك الضغوط وآثارها بأن یتقي االله عز وجل أولاً 

ثـم یتوجـه لـه بالــدعاء حـین الاضـطرار كمـا یجــب علیـه الإكثـار مـن الاســتغفار والتوسـل إلیـه بالعمــل 

  .)297، 1998هیجان، (الصالح 

  أملالت-

كالـدعاء لـبعض الـدقائق لعـدة معینـاً صـوتاً عینیـه ومصـدراً وذلك بأن یجلس الإنسـان مغمضـاً 

وتــوفر الفــرص ، مــرات كــل یــوم وتســعى هــذه الطریقــة إلــى تحقیــق مــن حالــة الهــدوء والراحــة الجســمیة

ه للفرد كي یوقف أنشطته الیومیة وأن یمارس درجة عالیـة مـن الانتبـاه والـوعي علـى مشـاعره ووجدانـ

  .)168، 2005، العمیان( تحمل ضغوط العمل ا إلى إعداد الذهن وتدریبه على ویؤدي هذ

  الریاضة والتمارین-

وفــي مختلــف ، لــیس مــن المهــم أن تكســب أو تخســر بقــدر أهمیــة ممارســة الریاضــة بحــد ذاتهــا

ـــــة كالمشـــــــي ـــــیة المتنوعــ ــــارین الریاضــ ــــركض ، الأعمـــــــار یمارســـــــون التمـــ ـــباحة، والـــ ركـــــــوب ،  والســــ

وغیرها بغیـة إخـراج الشـحنات الداخلیـة فلـم یسـتطیع البـاحثون إثبـات أن الریاضـة تقلـل مـن ،جاتالدرا

الإصابة بأمراض القلب ولكنهم وجدوا أن الأشخاص الذین یمارسون الریاضة هم اقل عرضة للتوتر 

  .)61، 2006، عمار(والضغوط من غیرهم 

  الاسترخاء-

تقلیـل مســتوى التــوتر عنـد الفــرد وخلـق حالــة مــن مـن خــلال هادئــاً جلــوس الفـرد مســترخیاً ووهـ

ـــحیـــث إن اســـترخاء العق، الهـــدوء والســـكینة مـــن الناحیـــة النفســـیة والجســـدیة ي لا یـــتم إلا مـــن خـــلال ل

لجســم ویمكــن تمــرین الاســترخاء عشــرین دقیقــة یومیــا عــن طریــق تمــارین التــنفس لالاســترخاء العــام 

  . )23، 2003المعشر،(والتدلیك 
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  الغذائيالنظام -

ویقصــــد بــــذلك أنــــواع وكمیــــات الغــــذاء التــــي تــــدخل إلــــى الجســــم فالغــــذاء المتكامــــل ضــــروري             

علـى داء العمـل، وبالتـالي یعمـل الفـردلوظائف أعضاء الجسم، ولإعطـاء الطاقـة والحیویـة اللازمـة لأ

  .)99، 2005ماهر،(مواجهة الضغوط السلبیة 

  معرفة شخصیة الأفراد-

دى قدراتهم علـى تحمـل الضـغوط والاسـتجابة لهـا والـتخلص مـن أثـر المـؤثرات الوقوف على م

وتحقیـق المسـاندة الاجتماعیـة وإقامـة علاقـات ، المادیة والنفسـیة عـن طریـق تحقیـق مطالـب العـاملین

  .)196، 2005العمیان،(والعمل على توفیر بیئة هادئة ، جیدة وتشجیع الزمالة

  التركیز-

إن قیــام الفــرد بــالتركیز فــي أداء نشـاـط ذي معنــى وأهمیــة ولمــدة معینــة یســاعد فــي تخفیــف حــدة 

ضغوط العمل، وتعتمد طریقة التركیز من حیث المبدأ على نفس الفكرة تقریباً التي تعتمد علیهـا طریقـة 

یامــه الراحــة والاســترخاء، والتركیــز یصــرف الفــرد عــن التفكیــر فــي مصــادر الضــغوط، ویــؤدي بــه إلــى ق

  .)168، 2008العمیان، (الشعور بالتقدیر والاحترام وتحقیق الذات فيبعمل خلاق وإنجاز یساعد 

  استراتیجیات التعامل مع الضغوط على مستوى المنظمة.2

في الوقت الذي یحاول فیه الفرد العمـل علـى التخفیـف مـن حـدة الضـغوط التـي یتعـرض إلیهـا 

فیها أو التخفیف من أثارها وهي الضغوط المرتبطة بهیاكـل فأنه توجد ضغوط لا یستطیع أن یتحكم 

ولهذا كان واجب على إدارة المؤسسـة التعـرف علـى العوامـل التـي تسـبب ضـغوط ، المؤسسة وثقافتها

  .للعاملین فیها والعمل على علاجها

  التطبیق الجید لمبادئ الإدارة والتنظیم-

ممارسـتهم الیومیـة بسـبب عـدم إتبـاعهم المبـادئ إن المخلفات التي یقع فیها كثیر من المدریین فـي

  .لمرؤوسهمتعارف علیها الإدارة والتنظیم تسبب كثیر من الضغوط النفسیة مال
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  تغییر هیكل المنظمة وإعادة تصمیم الوظائف-

ذات معنــى واســتقلالیة أكبــر إعــادة تصــمیم العمــل وإعطــاء العــاملین مســؤولیات أكبــر وأعمــالاً 

یمكـــن أن تقلـــل الضـــغوط بســـبب أن هـــذه العوامـــل تـــوفر للعامـــل شـــعورا ، وزیـــادة المعلومـــات المرتـــدة

ولكـــن لـــیس كـــل العـــاملین . وتقلـــل الاعتمادیـــة علـــى الآخـــرین، بالســـیطرة أكبـــر علـــى فعالیـــات العمـــل

تأخــــذ بعـــین الاعتبــــار وبـــذلك فـــإن عملیــــة إعـــادة تصــــمیم العمـــل یجـــب أن ، یرغبـــون بـــإثراء العمــــل

وإذا مــا كــان الفــرد ،الــذین تكــون حاجــاتهم للنمــو متخصصــةتخصــیص أعمــال بمســؤولیات للعــاملین 

، فإن تقلیل تنوع المهارات یجب أن یؤدي إلى تقلیل عدم التأكـد ، یفضل الأعمال المحددة والروتینیة

  .)117، 2005ماهر، (وبذلك تقلیل مستویات الضغط 

    ار والتعیینتطویر نظم الاختی-

وكــذلك تخفیــف أعبــاء الوظیفــة مــن ، وذلــك باختیــار أفــراد لــدیهم القــدرة علــى العمــل المطلــوب 

وخلـــق نظــم عادلــة للحــوافز وتقیــیم الأداء وتنشــیط نظـــم ، خــلال إعــادة تصــمیم نظــم تــدریب متطــورة

  .)170، 2005العمیان، (الاتصال وقنواته وتطبیق نظم المشاركة في اتخاذ القرارات 

  تطویر على تكوین علاقات جیدة بین العاملین.4.2.8.2

وبـــین المســـتویات ، وتـــوفیر ســـبل التعـــاون فیمـــا بیـــنهم، ةســـیییكـــون ذلـــك بـــین الســـلطات الرئ

سیة وبالتالي تخفیف حدة الضغوط التي یوجهها الفرد داخل المنظمة التي یعمل فیها یالقیادیة والرئ

  . )54، 2005الدوسري،(

  الإشراف الناجح-

إن لبیئــة العمــل الملائمــة التــي یوفرهــا المشــرف، وأســلوب الإشــراف الــذي یتبعــه أثــراً كبیــراً فــي 

درجــة الضــغوط التــي یواجههــا العــاملون فــي العمــل، فــإذا أراد المشــرف مــن موظفیــه أن یطلعــوه علــى 

ول اهتماماتهم ومشكلاتهم وجب علیه أن یوفر لهم المناخ الملائـم للعمـل، وهـذا یتحقـق مـن خـلال قبـ



44

المشرف للموظفین ودعمهم ومنحهم الثقة، فالإشراف النـاجح القـائم علـى القبـول والـدعم والثقـة یعتبـر 

  ).361، 2006المعاني، أخوا رشیدة،(في مواجهة حدة ضغوط العمل أو التخفیف منها أساسیاً عاملاً 

  تحسین ظروف العمل المادیة-

هویــة وإضــاءة وأجهــزة ومعــدات حیــث تشــكل ظــروف العمــل المادیــة مــن ضوضــاء وحــرارة وت

مصدراً من مصادر ضغوط العمل التي ینبغي الاهتمام بها إذا مـا أرادت المنظمـات تكامـل جهودهـا 

  .)40، 2000الكاساني،(في سبیل الحد من هذه الضغوط وتوفیر بیئة عمل ملائمة للعاملین فیها 

  التدریب-

عنـد اسـتلام الفـرد الوظیفـة لا یعنــي هـذا نهایـة المطـاف مـن خــلال تأدیـة واجبـات الوظیفـة بــل 

هــذا و ، یجــب أن یطــور الموظــف نفســه مــن خــلال التوجــه والتــدریب الســلیم فــي البدایــة وأثنــاء العمــل

لان تقدیره لذاته وزیادة ثقته فـي نفسـه ، التخلص من مصدر رئیسي من مصادر الضغوطیؤدي إلى

  . )62، 2006، هلال(وبدون شك مع زیادة جرعات التدریب تزداد

ومن خلال الاستراتیجیات السابقة یتضـح لنـا أن المنظمـة عبـارة عـن نظـام مفتـوح یتفاعـل مـع 

فمــن الصــعب أن نقصــر فــي الضــغوط التــي یتعــرض لهــا الفــرد علــى تلــك التــي تحــدث داخــل ، البیئــة

ذ بعـین الاعتبـار فـي التعامـل مـع هـذه الضـغوط فعلـى المنظمـة الآخـ، المنظمة خلال سـاعات العمـل

  . الوظیفي ئهمداأشى  مع الأفراد لرفع من والعمل على تخفیفها بطرق تتم

  الخلاصة9.2

والـذي یشـمل ) ضـغوط العمـل(تأتي الباحثـة إلـى نهایـة  الفصـل المخصـص للمتغیـر المسـتقل 

مصــادر ضــغوط و ، مفســرة لهــاالنمــاذج والنظریــات الأنــواع ضــغوط العمــل، و و مفهــوم ضــغوط العمــل، 

التعامـــل مـــع واســـتراتیجیاتوالآثـــار المترتبـــة علیهـــا، ، تصـــنیفات مصـــادر ضـــغوط العمـــلو العمـــل، 

وتوصــلت الباحثــة إلــى إنــه لتخفیــف ضــغوط العمــل والحــد منهــا یجــب أن یعــد المستشــفى . الضــغوط
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البـــرامج الدینیـــة الهادفـــة إلـــى ترســـیخ العقیـــدة الإیمانیـــة بـــین العناصـــر الطبیـــة المســـاعدة التـــي تكـــون 

هــذا بالإضــافة إلــى  تبنــى الوســائل الهادفــة إلــى معالجــة ، نتائجهــا تخفیــف الكثیــر مــن ضــغوط العمــل

، الضغوط الناتجة في العمـل سـوء مـن خـلال العنصـر الطبـي المسـاعد أو المستشـفى كصـراع الـدور

  .العمل فيالعلاقات ، ببیئة العمل المادیة، عبء الدور، غموض الدور

یبــدأ اســـتخدام المستشـــفى لأي مـــن هـــذه المصـــادر لمواجهــة هـــذه الضـــغوط وهـــذا یعتمـــد علـــى 

  .ونوعیة شخصیة كل عنصر من العناصر الطبیة المساعدة، طبیعة المستشفى وطبیعة العمل فیه
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  التمهید1.3

بعــد أن تناولــت الباحثــة فــي الفصــل الثــاني العناصــر الأساســیة حــول موضــوع ضــغوط العمــل 

ونظــرا لأهمیــة ، فســوف تتنــاول فــي هــذا الفصــل أهــم العناصــر الأساســیة لموضــوع الأداء الــوظیفي

رتقــاء بــالأداء الــوظیفي فــي المؤسســات الصــحیة فــأن الحاجــة تصــبح أكثــر دراســة ضــغوط العمــل للا

  .أهمیة لتوضیح اثر ضغوط العمل في الأداء الوظیفي

یُعـد موضـوع الأداء الـوظیفي مـن الموضــوعات الأساسـیة فـي نظریـات السـلوك الإداري بشــكل 

لذا فـأن مـن الواجـب عام والتنظیم الإداري بشكل خاص لما یمثله من أهمیة للوصول إلى الأهداف، 

التركیز في البحـوث العلمیـة لمحاولـة التعـرف علـى واقـع الأداء الـوظیفي ومعرفـة العوامـل التـي تـؤثر 

فیه حتى نتمكن من معرفة الخلل إن وجد والسعي إلى تصحیحه ممـا یسـاعد علـى تحقیـق مسـتویات 

  .أفضل للأداء الوظیفي

  مفهوم الأداء الوظیفي2.3

مختلفـة لأداء الـوظیفي وذلـك مـن وجهـات نظـرتعریفات الخاصة بـاوسوف نشیر إلى بعض ال

  : بما یأتي

التفاعل بین السلوك والانجـاز أي أنـه یعبـر عـن مجموعـة الأعمـال والنتـائج "الأداء الوظیفي هو

  ).10، 2004العواملة،( " معا

 ـــــو ــا "الأداء الــــــوظیفي هـ ـــــون منهـــــ ــــي یتكـ ـــــام المختلفـــــــة التــ ـــــطة والمهـ ــــام الفـــــــرد بالأنشـ قیــ

  . )2003،25عاشور،("عمله

 مجمــوع الســلوكیات الإداریــة المعبــرة عــن قیــام الموظــف بعملــه، وحســن التنفیــذ "الأداء الــوظیفي هــو

والخبرة الفنیة في الوظیفة، فضلا عن الاتصال والتفاعل مع بقیة أعضـاء المنظمـة والالتـزام بـاللوائح 

  .)66، 2004، العواملة(" صالإداریة التي تنظم عمله، والسعي نحو الاستجابة لها بكل حر 
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 عمل معـین فـي منظمـة لإنجازنتائج جهد معین قام ببذله فرد أو مجموعة "الأداء الوظیفي هو

  .))25، 2005، شوقي(" ما 

 بنـي حمـدان وإدریـس،( " النتـائج المرغوبـة التـي تسـعى المنظمـة إلـى تحقیقهـا "الأداء الوظیفي هـو

2007 ،373(.  

 والبشـــریة واســـتغلالها ، انعكـــاس لكیفیـــة اســـتخدام المنظمـــة للمـــوارد المادیـــة"الأداء الـــوظیفي هـــو

  .)172، 2006،عبد الحمید("بالصورة التي تجعلها قادرة على تحقیق أهدافها 

 درجــــة بلــــوغ الفــــرد أو المنظمــــة للأهــــداف المخططــــة بكفــــاءة وفاعلیــــة "الأداء الــــوظیفي هــــو "

  .)415، 2002مصطفى،(

 نتیجــة الفعالیــات أو الإنجــازات أو مــا یقــوم بــه الأفــراد مــن ، لنتــائج العملیــةا"الأداء الــوظیفي هــو

  . )95، 2001الدحلة،(" أعمال أو تنفیذا للأعمال 

نهم بكفـاءة قدرة الأفراد على القیـام بالأعمـال المطلوبـة مـ"الباحثة أن الأداء الوظیفي هو وترى

  ."وفاعلیة وبمستوى معین

  أهمیة الأداء الوظیفي3.3

خاصة داخـل أي منظمـة كانـت باعتبـاره النـاتج النهـائي لمحصـلة ةتل الأداء الوظیفي مكانیح

ذلـــك إن المنظمـــة تكـــون أكثـــر و ، وذلـــك علـــى مســـتوى الفـــرد والمنظمـــة والدولـــة، جمیـــع الأنشـــطة بهـــا

ومن ثم یمكن القـول بشـكل عـام إن اهتمـاممتمیزاً وأطول بقاء حین یكون أداء العاملین أداءً استقراراً 

إدارة المنظمة وقیاداتها بمستوى الأداء عادة ما یفـوق اهتمـام العـاملین بهـا، ویمكـن القـول بـأن الأداء 

لقـدرات ودوافـع المرؤوسـین على أي مستوى تنظیمي داخل المنظمة وفي أي جـزء منهـا یعـد انعكاسـاً 

  .فحسب بل هو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة أیضاً 

وترجــع أهمیــة مفهــوم الأداء مــن وجهــه نظــر المنظمــة إلــى ارتباطــه بــدورة حیاتــه فــي مراحلهــا 
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الســمعة ومرحلــة، ومرحلــة الاســتقرار، ومرحلــة البقــاء والاســتمراریة، وهــي مرحلــة الظهــور: المختلفــة

ومــن ثــم فــان قــدرة المنظمــة علــى تخطــي مرحلــة مــا مــن ، م مرحلــة الریــادةثــ، ومرحلــة التمیــز، والفخــر

  المنظمـاتوفـي ، إنما یتوقف علـى مسـتویات الأداء بهـا، احل النمو والدخول في مرحلة أكثر تقدممر 

قد یلاحظ إن الأفراد العاملین قد یكـون اهتمـامهم بـالأداء اقـل مـن اهتمـام القـادة والرؤسـاء وقـد یـؤدي 

یات أدائهـم هذا بالرؤساء والقادة إلى ممارسة العدید من الضغوط علـى المرؤوسـین بهـدف رفـع مسـتو 

وتنفیــذهم للمهــام والمســؤولیات التــي یكلفــون بهــا حتــى تحقــق نتــائج فعلیــة التــي ترغــب المنظمــات فــي 

  .)82، 2003،الغانم(تحقیقها

  عناصر الأداء الوظیفي4.3

، إن هناك عناصر أو مكونات أساسیة للأداء وبدونها لا یمكن التحـدث عـن وجـود أداء فعـال

وقــد أتجــه البــاحثون ، وتحدیــد مســتوى الأداء للعــاملین فــي المنظمــاتوذلــك یعــود لأهمیتهــا فــي قیــاس

للتعرف على عناصر أو مكونات الأداء من اجل الخروج بمزید من المساهمات لدعم وتنمیة فاعلیـة 

  .الأداء الوظیفي للمنظمات

  :ومن هذه المساهمات  في إبراز عناصر الأداء من خلال النقاط الآتیة

  انب الثابتة والمتغیرة فیهاأنشطة العمل والجو . 1

وأهمیتهــا النســبیة مــن حیــث الوقــت الــذي ، ن تحدیــد أنشــطة العمــل والأهــداف التــي تخــدمهاإ

وتحــاول الدراســات تحدیــد ، والآثــار المترتبــة علیهــا هــي البدایــة فــي تحلیــل مكونــات العمــل، یســتغرقه

والمهام التي تتغیر بتغییر الزمن في أداء العمل إضافة إلي تحدید الأنشطة المكونات المستقرة نسبیاً 

أو بتغییـــر الظـــروف أو المواقـــف ، أو بتغییـــر الأفـــراد الـــذین یـــؤدون العمـــل، الـــذي یـــؤدي فیـــه العمـــل

  : المحیطة بالأداء التي تعطي للأداء حركته وتمثل مظاهر تكیفه على النحو الآتي
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  الأنشطة التي تتغیر بتغیر الزمن -

تغیـرة بتغیـر الـزمن بفعـل متطلبـات الوقـت الـذي یـؤدي فیـه وهي الأنشطة التي تتصـف بأنهـا م

العمل مثل تغیر مهام الموظف في أخر السنة عن مهامه الأخرى خلال السـنة حیـث قـد تتغیـر هـذه 

الأنشطة مع الزمن نتیجة زیادة خبرة الفرد من ممارسته للعمـل فبحـدوث التغییـر فـي طـرق أداء الفـرد 

لحصــول علــى المســاعدة یتغیــر أداءه بفعــل زیــادة خبرتــه مــن مثــل درجــة اعتمــاده علــى رئیســه فــي ا

  .خلال ممارسته للعمل

  الأنشطة التي تتغیر بتغییر أو تفاوت الأفراد الذین یؤدون العمل-

وهــذا یحــدث تفــاوت الأفــراد الــذین یــؤدون العمــل ومـاـ یجلبونــه إلــى أعمــالهم مــن خصــائص متمیــزة 

وهذا الاختلاف في الأداء بـین الأفـراد فـي هـذه الأعمـال أو الأنشـطة قـائم علـى افتـراض ،وخبرات خاصة

كمـــا وان ،العمـــل والوصـــول للأهـــدافلإنجــاـزمـــن الأعمـــال لهـــا أكثـــر مـــن طریقـــة أو أســـلوب أن كثیـــراً 

عمـال فهنـاك أ،الأعمال نفسها تختلف في درجة إعطائها الحریة للفرد في اختیار وسیلة الأداء الملائم لـه

  .تتیح للأفراد حریات كبیرة في تكیف نشاط الأداء بما یتناسب مع خصائص الفرد وإمكانیاته

  الأنشطة التي تتغیر بتغیر الظروف أو المواقف المحیطة بالأداء -

وأن هــذه البیئــة ، وهــي التغیــرات الناتجــة مــن طبیعــة البیئــة الحركیــة والتــي تــؤدي فیهــا الأعمــال

وهنــاك عــدة عوامــل تكــون هــذه الظــروف أو ، الأنشــطة والإعمــال المختلفــةالحركیــة لهــا تــأثیر علــى

  :المواقف والتي یمكن أن تسهم في تغییر الأداء وهذه العوامل هي

  .متغیرات تتعلق بالبیئة المادیة للعمل مثل الإضاءة والتهویة والضوضاء والمعدات المستخدمة- 

والأفراد ، تماعیة للعمل مثل المشرفین والرؤساءمتغیرات تتعلق بالأفراد الذین یكونون البیئة الاج- 

وخصــائص هــؤلاء الأفــراد والجماعــات وطبیعــة ،وجماعــات العمــل، امــل معهــم الأفــرادالــذین یتع

  .ونمط علاقاتهم وتفاعلهم معه، نفوسهم وتأثیراتهم على شاغل العمل
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، ل فـي الماضـيتعرض لهـا العمـیمتغیرات تاریخیة مثل ذلك التي تتعلق بمصدر التغیرات التي - 

  .وحالات النجاح أو الفشل السابقة في الأداء

وطبیعـــة ، متغیـــرات كیفیـــة مثـــل تلـــك التـــي تتعلـــق بتكـــوین أنشـــطة العمـــل فـــي الأزمنـــة المختلفـــة- 

  .والأزمات التي تكشف الأداء، ضغوط العمل

  العلاقات بین أنشطة ومهام العمل والتصمیم المناسب للعمل. 2

طریق تجمیع هذه الأنشطة إلى مهام والمهام إلـى أعمـال ویقـوم هـذا إن معرفة الأنشطة یكون عن 

على أساس تحدیـد علاقـات التجـانس أو التكامـل أو القـدرات بـین هـذه الأنشـطة لـیس فقـط علـى الأنشـطة 

والمهام التـي تنتمـي إلـى عمـل معـین بـل إلـى العلاقـات بـین الأعمـال المختلفـة ومعرفـة العلاقـات الداخلیـة 

إعـادة تصـمیم التنظـیم ككـلالأنشطة مما قد یترتب على ذلك إعادة تصمیم العمـل وأحیانـاً والخارجیة بین 

  .)86، 2003،عاشور(

  المواصفات المطلوبة في الفرد الذي یؤدي العمل. 3

إن هــذا العنصــر یعتبــر بمثابــة همــزة الوصــل التــي تــربط بــین بحــوث تحلیــل الأداء ومكوناتــه 

داء الثابتة والمتغیرة یمكـن تحدیـد المواصـفات المطلوبـة التـي أنشطة الأءوبحوث الاختیار فعلى ضو 

وهــذه المواصــفات تعتبــر أســاس لبحــوث ،یجــب أن تتــوفر فــي الفــرد الــذي یقــوم بــأداء هــذه الأنشــطة

والتي یجب إن تقوم على دراسة شـاملة متأنیـة لمختلـف جوانـب الأداء وربـط هـذه الجوانـب، الاختیار

  .)56-53، 2003،رضا(الفردیة المتعلقة بالأداء بالمواصفات

  العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي5.3

فـــي هـــذا الشـــأن تعـــود للإســـهامات الفعالـــة للعنصـــر المنظمـــاتإن النســـبة العالیـــة مـــن نجـــاح 

لـذلك یجـب علـى الإدارة التخفیـف مـن الضـغوط ، البشري الذي یعتبر احد مقومات الإنتـاج الأساسـیة

فـــي العمـــل والنظـــر إلـــى العنصـــر البشـــري النظـــرة الإنســـانیة مـــن حیـــث مراعـــاة رغباتـــه واحتیاجاتـــه 
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حیطـة بالمنظمـة یـؤثر فیهـا مـا یـؤثر بالبیئـة الخارجیـة وإنه جزء من البیئة الاجتماعیة الم، وطموحاته

وإن مراعــاة ، حیــث لا یمكــن عزلــه عمــا یــدور فــي البیئــة المحیطــة ومــا فیهــا مــن قــیم وعــادات وتقالیــد

  .إلى الإمامهالإدارة لهذه الجوانب وحرصها الدائم لتلمس احتیاجات الفرد یحسن من أدائه ویدفع

  :مؤثرة على الأداءوفیما یلي نستعرض بعض العوامل ال

  غیاب الأهداف المحددة . 1

ومعــدلات ، إن المنظمــات التــي تعمــل دون إن یكــون لــدیها خطــط شــمولیة وتفصــیلیة للأعمــال

ن تحاسـب موظفیهـا علـى معـدلات أیع أن تقیس ما تحقق من انجازات و فإنها لا تستط، إنتاج محددة

ویتساوى في هذه ، للأداء أو مؤشرات للإنتاجوفي ظل غیاب أو محدودیة استخدام معاییر ، إنتاجهم

وعلــى الــرغم مــن ، والــذي یكــون أدائــه محــدودا أو معــدوما، عملــه كــاملاً الحالــة الموظــف الــذي یــؤدي

وجــود تقــاریر لــلأداء فــان عــدم الموضــوعیة فــي تعبئتهــا یــؤدي إلــى تقلیــل الفائــدة منهــا فــي كثیــر مــن 

یة فــي تطبیــق تقــاریر الأداء صــعوبة قیــاس عــن ضــعف التخطــیط وعــدم الموضــوعأوینشــ، الحــالات

وهــذه بــدوره یــؤدي إلــى ، معــدلات أداء المــوظفین والتفریــق بــین المــوظفین المنتجــین وغیــر المنتجــین

  . ومن تم تدني مستوى أدائه، تعمیق شعور عدم المبالاة لدیه

  عدم المشاركة في الأداء. 2

طــیط وصــنع القــرارات مــن العوامــل إن ضــعف مشــاركة المســتویات الإداریــة المختلفــة فــي التخ

  .التي ساهمت في إیجاد فجوة بین  الإدارة العلیا والموظفین في المستویات الدنیا

وینــتج عــن ضــعف المشــاركة والعمــل الجمــاعي ضــعف الشــعور بالمســؤولیة والعمــل الجمــاعي 

یشـعرون وهـذا بـدوره یـؤدى إلـى تـدنى مسـتوى الأداء لـدى المـوظفین حیـث ، لتحقیق أهـداف المنظمـة

بأنهم لم یشاركوا في وضع الأهداف المطلـوب انجازهـا أو فـي تحلیـل المشـكلات أثنـاء أداء الأعمـال 

عــن ذلــك تــدني الشــعور أوینشــ، والمشــاركة فــي وضــع الحلــول المناســبة التــي تعتــرض ســبل التنفیــذ
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  .لعمل ومعدلات الإنتاجلم انخفاض الحماس تومن ، بالرضا

  اختلاف مستویات الأداء .3

ن العوامل المؤثرة على أداء العاملین عدم نجاح الأسـالیب الإداریـة التـي تـربط بـین معـدلات م

فكلمـا كـان هنـاك ارتبـاط واضـح بـین مسـتوى ، أدائهم والمردود المعنوي والمالي الذین یحصلون علیـه

لمــا ك، أداء الموظــف والترقیــات والعــلاوات والمكافــآت والحــوافز المادیــة الأخــرى التــي یحصــل علیهــا

یتطلب نظاما متمیزا لتقویم أداء الموظفین یتم من خلاله اكانت عوامل الحفز على الأداء مؤثرة وهذ

كذلك فان وجود نظام ، التمییز بین الموظف المنتج والموظف متوسط الإنتاج والموظف غیر المنتج

مـل التـي تسـاهم فـي للحوافز الإضافیة كالمكافآت التي تعطى للموظفین الذین یتمیز أداؤهم من العوا

  .دفعهم للتنافس في الأداء وبالتالي رفع معدلات إنتاجهم

  مشكلات الرضا الوظیفي   .4

إن عـدم الرضـا الــوظیفي أو انخفاضـه لــدى المـوظفین یعتبـر مــن العوامـل الأساســیة فـي تــدني 

ز المعنویـة والرضا الوظیفي لا یقتصر على الحوافز المادیة وحدها بل یتأثر بالحواف، معدلات الأداء

  .على حد سواء

ویمكن القول أن من العوامـل الأساسـیة التـي تسـهم فـي تـدنى معـدلات الأداء هـو عـدم الرضـا 

فمــن العوامــل ،العوامــل الاجتماعیــة والاقتصــادیةفالرضــا الــوظیفي یتــأثر بعــدد كبیــر مــن، الــوظیفي

خاصة بیئة ، عنویة داخل البیئةكما یتأثر بعوامل م،العادات والتقالید، على سبیل المثال، الاجتماعیة

، وأســلوب التعامــل، إضــافة إلــى المشــاركة فــي العمــل، ري والتكلیــف بمســؤولیات اكبــكــالترق، العمــل

  .كالراتب والحوافز المادیة وغیرها، وعوامل مادیة

  التسیب الإداري .5

انخفــاض معــدلات أداء فــيیعــد التســیب الإداري مــن الظــواهر الإداریــة التــي لهــا تــأثیر كبیــر 
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فالتسیب الإداري یعني ضـیاع سـاعات مهـدورة مـن العمـل یقضـیها المسـئول أو الموظـف ، الموظفین

  .خارج نطاق العمل أو في أعمال لیس لها صلة به

فـإذا كانـت الإدارة ، التسیب الإداري نتیجة لأسباب عدیدة منها أسلوب القیادة والإشـرافأوینش

، فــان ذلــك ســوف یجعلهــا قــدوة یحتــذي بســلوكها، ام بالنظــام واحتــرام الوقــتعلـى قــدر كبیــر مــن الالتــز 

فضلا عن ذلـك فـان هـذه القیـادات سـوف یكـون لـدیها الشـجاعة علـى تطبیـق النظـام علـى المـوظفین 

         ).69-67، 2004،الشریف(ودعوتهم على احترام الوقت

  تقییم الأداء الوظیفي6.3

لــوظیفي إحــدى العملیــات الأساســیة لمهــام الإدارة، لــذا بــرز لقــد أصــبحت عملیــة تقیــیم الأداء ا

لكثیــر مــن لمهمــاً موضــوعاً اواعتبــر ، اهتمــام الكثیــر مــن البــاحثین الأكــادیمیین بتقیــیم الأداء الــوظیفي

المتعـــددة یضـــاف إلـــى ذلـــك أن أغلـــب زوایـــاالكثیـــر مـــن الالدراســـات والبحـــوث العلمیـــة التـــي تناولـــت 

بـــدأت تنظـــر إلـــى تقیـــیم الأداء علـــى أنـــه ضـــرورة حتمیـــة لمنظمـــاتاالأجهـــزة الإداریـــة خاصـــة فـــي 

بــل یعتبــر تبنــي مثــل هــذه الأنظمــة والعملیــات التقییمیــة فــي ، وضــروریة لســیر عجلــة الإدارة الحدیثــة

  .)54، 2007المزید،(بقوة النظام الإداري أو بقوة القانون ملزماً نظامیاً كثیر من الأحیان مطلباً 

  الأداءمفهوم تقییم . 1

لقــد تباینــت المســمیات بشــأن تقیــیم الأداء لكنهــا مــن الناحیــة الموضــوعیة لا تخــرج عــن كونهــا 

والحكــم علــى مــدى انجــازهم للأهــداف المتــوخى ، وســیلة لقیــاس الأداء الفــردي أو الجمــاعي للعــاملین

وطبیعـة ، یةإذ أن ذلك من شأنه أن یرتبط بقدرات ومهارات وقبلیات الأفراد العاملین من ناح، بلوغها

لـذا فـأن المعـاییر التقویمیـة تركـز بشـكل أساسـي علـى كفـاءة ، الأداء ومعاییر قیاسه من ناحیة أخـرى

  .)149، 2007حمود وآخرین،(وفاعلیة الانجاز المراد تحققیه 

 تحدیــد مــدى جــودة أو عــدم جــودة مــا قدمــه الفــرد مــن أداء فــي " وقــد عــرف تقیــیم الأداء بأنــه
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یـــار معـــاییر لقیـــاس الأداء تتصـــف بالصـــدق والثبـــات وقـــدرتها علـــى وهنـــا یجـــب اخت، "عملـــه 

  .)237، 2007عبد الباقي وآخرون،(التمییز بین أداء الأفراد المختلفین 

 ذلــك الجــزء الــذي یهــدف إلــى تقیــیم منجــزات الأفــراد عــن طریــق وســیلة " ویعــرف كــذلك بأنــه

ي توكــل إلیــه وبطریقــة موضــوعیة للحكــم علــى مــدى مســاهمة كــل فــرد فــي إنجــاز الأعمــال التــ

موضوعیة وكذلك الحكم علـى سـلوكه وتصـرفاته أثنـاء العمـل وعلـى مقـدار التحسـن الـذي طـرا 

  .)52، 2006سالم،(" على أسلوبه في أداء العمل 

   لمهـام العملیـة التـي یـتم بموجبهـا قیـاس أداء الأفـراد طبقـاً " كما یعرف تقیـیم الأداء علـى انـه

وواجبــات الوظیفیــة فــي ضــوء الانجــاز الفعلــي للفــرد وســلوكه وأدائــه ومــدى اســتعداده لتحســین 

  .)15، 2009أبو الحطب،(" وتطویر الانجاز الذي یقدمه 

 تحلیل وتقییم أنمـاط ومسـتویات أداء العـاملین وتحدیـد درجـة كفـاءتهم " ویعرف أیضا على انه

ید هـذه الأنمـاط وهكـذا فـالتقییم بمـا یهیـئ مـن معلومـات الحالیة والمتوقعة كأسـاس لتقـویم وترشـ

عــن نقــاط القــوة والضــعف مــن فتــرة لأخــرى یعــد وســیلة للتقــویم والترشــید والتحســین مــن خــلال 

  .)319، 2005مصطفى،(" تعظیم نقاط القوة وتضییق أو محو نقاط الضعف 

 الموكلة إلیهم ومعرفة مساهمة كل الموظفین في انجاز الأعمال والمهام " كما یعرف على انه

مدى صلاحیته في النهوض بأعباء الوظیفة التي شغلها وتحملـه لمسـئولیاته ومـدى مـا یكسـبه 

  .)376، 2003بوسنینه،الفارس،(" من فرص النمو والتقدم الوظیفي 

 مـن بـدءاً ، عملیـة شـاملة تتضـمن عملیـات للإصـلاح والتطـویر الإداري" كما یعـرف علـى انـه

حیـث تعـد عملیـة تقیـیم الأداء ، داء المتوقع وانتهـاء بمرحلـة تطـویر الأداءتحسین مستویات الأ

وإصـلاحه ، هي جزء من برنامج إداري  شامل ولیس عملیة محددة یهدف إلـى تطـویر الأداء 

  .)40، 2005عواد،(" والتغلب على المعوقات السلوكیة والتنظیمیة التي تعوق الفاعلیة الإداریة 
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 401، 2008، الطعامنة(" دى تحقیق المنظمة للأهداف المحددة م" كما یعرف على انه(.  

 والحكــم علــى قدراتــه واســتعداده ، قیــاس كفــاءة الأداء الــوظیفي لفــرد مــا" كمــا یعــرف علــى انــه

.)58، 2000، توفیق(" للتقدم 

عملیــة تقــدیر جهــود العــاملین بشــكل منصــف وعــادل " وتــرى الباحثــة إن تقیــیم الأداء هــو      

استناداً إلى معدلات دقیقة لیتم مـن خلالهـا مقارنـة أدائهـم بهـا ، لمكافأتهم بقدر ما یعملون وینتجون

  ".لتحدید مستوى فاعلیة كفاءتهم في العمل

  أهمیة تقییم الأداء.2

یحقق تقییم الأداء فوائد عدیـدة للمؤسسـة والعـاملین بهـا حیـث أن عملیـة تقیـیم الأداء تسـتهدف 

ث مســتویات هـــي المنظمـــة والمـــدیر والفـــرد العامــل وتمثـــل  تلـــك الغایـــات فـــي غایــات ثلاثـــة فـــي ثـــلا

  -:الآتي

  أهمیتها على مستوى المنظمة-

  .إیجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي یبعد احتمال تعدد شكاوي العاملین تجاه المنظمة  .أ

  .تطور والتقدمرفع مستوى أداء العاملین واستثمار قدراتهم بما یساعدهم على ال  .ب

تقیـــیم بــــرامج وسیاســـات أدارة المــــوارد البشـــریة لهــــا نتائجهـــا العلمیــــة التـــي یمكــــن أن تســــتخدم   .ج

  .كمؤشرات للحكم على دقة هذه السیاسات

  .)54، 2006سالم،(مساعدة المنظمة على وضع معدلات أداء معیاریة دقیقة   .د

  أهمیتها على مستوى المدیرین-

تنمیة مهاراتهم وإمكانیاتهم الفكریة وتعزیز قدراتهم الإبداعیة للوصول دفع المدیرین والمشرفین إلى-

  .إلى تقویم سلیم وموضوعي لأداء تابعیهم

دفـــع المـــدیرین إلـــى تطـــویر العلاقـــات الجیـــدة مـــع المرؤوســـین والتقـــرب إلـــیهم للتعـــرف علـــى المشـــاكل -
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  .والصعوبات

  أهمیتها على مستوى العاملین-

بالمســئولیة وذلــك لزیــادة شــعوره بالعدالــة وبــأن جمیــع جهــوده المبذولــة تجعــل العامــل أكثــر شــعور-

  .تأخذ في الحسبان من قبل المنظمة

  .ومادیاً دفع العامل للعمل باجتهاد وإخلاص لیترقب فوزه باحترام وتقدیر رؤسائه معنویاً -

  .وسیلة لتطویر الأداء الفردي للعامل وتخطیط المسار الوظیفي للأفراد-

  . )17، 2009أبو حطب،(تقییم سیاسات الاختیار والتدریب -

  أهداف تقییم الأداء الوظیفي.3

  :ویهدف تقییم الأداء الوظیفي بشكل رئیسي إلى

  التقییم-

واستخدام المعلومات التي تم الحصول علیها مـن التقیـیم فـي ، إذا یتم تقییم الأداء السابق للموظفین

ومــنح العــلاوات الســنویة والتشــجیعیة وتســاعد عملیــة التقیــیم ، والنقــل، رقیــة إصــدار القــرارات الإداریــة كالت

على اتخاذ الإجراءات الفعالة والعادلة في المؤسسة والتي بدورها تؤدي إلـى التـأثیر الایجـابي علـي تحفیـز 

اتهمبإنجــاز بحیــث یــتم اطلاعهــم . المــوظفین كمــا یهــدف تقیــیم الأداء إلــى تقــدیم التغذیــة العكســیة للمــوظفین

مقارنة بأهداف وتطلعات الإدارة وتعتبر التغذیة العكسیة احـد الحقـوق الواجـب علـى المنظمـة تقـدیمها إلـى 

  .)73، 2004توفیق،(الموظف والتي من الممكن إن تساعد على معرفة نقاط القوة والضعف لدیه 

  التطویر-

والذي یؤدي إلى تنمیة حیث یساعد تقییم أداء الموظفین على تقییم برامج وسیاسات المؤسسة 

وتطــویر أداء الأفــراد والتطــویر الإداري والمؤسســي ویســاعد تقیــیم الأداء علــى تقیــیم نشــاطین مهمــین 

وهنا الاختیار للوظـائف وتـدریب المـوظفین إذ یـتم تقیـیم الإجـراءات ، من أنشطة إدارة الموارد البشریة

ات وقیــاس مــدى نجــاح هــذه الوســائل فــي المتبعــة فــي عملیــة اختیــار المــوظفین كالمقــابلات والاختبــار 
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اختیــار أفــراد قــادرین علــى إنجــاح أعمــالهم بالكفــاءة المطلوبــة أمــا بالنســبة للتــدریب فــان تقیــیم الأداء 

یساعد على تحدید المهارات والمعارف والقدرات اللازمة للموظفین للقیام بالمهام والوجبات المستقبلیة 

علـــى طریـــق البـــرامج نمیـــة المعـــارف والمهـــارات والقـــدرات أو حتـــى الأعمـــال الحالیـــة والعمـــل علـــى ت

د مدى تأثیر البرامج التدریبیة على أداء الموظفین الذین شاركوا في بـرامج التـدریب حدیالتدریبیة كما 

  .)63، 2008البرادعي،(مع من لم یشاركوا فیها 

  

  

  

  

  

  الهدف الرئیسي من تقییم الأداء) 9(شكل 

  ).63(،2008، البرادعي:  المصدر

  :ویمكن توضیح أهداف الأداء بالشكل الآتي

  

  

  

  

  

  

  

الهدف من تقییم الأداء

الموظفینتطویر أداء تقییم أداء الموظفین

بهدف اتخاذ قرارات 

تخص شؤون الموظفین

تقدیم تغذیة عكسیة 

عن أداء الموظفین

تقدیم برامج تدریبیة 

لتطویر أداء الموظفین

أساس الترقیة

أساس عادل الكفاءات

نظام اتصال فعّال

تحدید الاحتیاجات التدریبیة

تحسین مستوى الأداء

تقییم الأداء الماضي

تحدید الأهداف الخاصة بالأداء

تعریف العامل بأدائه

تخطیط الموارد البشریة

مؤشر للنقل أو الفصل من الخدمة
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  یوضح أهداف تقییم الأداء) 10(شكل 

  ).79(،2003القمبري،المصدر

  فوائد تقییم الأداء. 4

للمؤسســة أو المـــوظفین یعــد تقیــیم الأداء عملیـــة مســتمرة ومنظمـــة وتحقــق فوائـــد عدیــدة ســـواءً 

  :أنفسهم وأهم هذه الفوائد تنقسم إلى قسمین وهي

على تعریفهم نواحي القصور في أدائهم فیعطي لهم الفرصة ساعد تقییم الأداء : بالنسبة للموظفین-

  .لتلافیها في المستقبل ونواحي القوة لتعزیزها 

ســــاعد تقیـــــیم الأداء كاتخـــــاذ قــــرارات المتعلقـــــة بالسیاســــات العامـــــة بـــــالأجور : بالنســــبة للمؤسســـــة-

  .والحوافز بشكل یحقق مبدأ العدالة بین الموظفینوالمكافآت

  .فهو یخلق شعور بالراحة والطمأنینة بین الموظفین المنظمةفي یحسن علاقات العمل .1

  .)287، 2005عبد الباقي،(ساعد تقییم الأداء على احترام نظام العمل وقواعده .2

  :أن فوائد تقییم الأداء هيویرى آخرون

یــزود تقیــیم الأداء القــرارات المنظمــة بمعلومــات عــن أداء المــوظفین للمنظمــة فتحــدث القــرارات .1

  .ناسبةالم

یساعد تقییم الأداء المسئولین في المنظمة على الحكم على مـدى أسـهم المـوظفین فـي تحقیـق .2

  .)271، 2008درة،الصباغ،عدوان،(أهداف المنظمة 

  : أن فوائد تقییم الأداء هيوكذلك یرى آخرون

ن یعتبـــر تقیـــیم الأداء مرشـــدا لتحدیـــد هیكـــل العمالـــة فـــي المنظمـــة وتحدیـــد الإعـــداد اللازمـــة مـــ.1
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  .الموظفین

  .یسهم تقییم الأداء في تحدید الاحتیاجات التدریبیة والتقویة على أساس جوانب الضعف على الأداء.2

یساعد تقییم الأداء في الكشف عن الطاقات والقدرات الطافیة لدى الأفراد مـن اجـل اسـتغلالها .3

  .)376، 2003أبوسنینة، الفارس، (لزیادة مستوى الأداء الحالي

  طرق تقییم الأداء الوظیفي.5

فهـي تـدور وكل منظمة لا تضـع لنفسـها أهـدافاً ، لتحقیق أهداف محددةالمنظمات أصلاً أتنش

حیث أن أي محاولة لقیاس أداء ینبغي أن تتم من خلال معرفة العلاقة بـین الأداء ، ةغفي حلقة مفر 

واجبــة لتحقیقهــا المنظمــة أهــدافاً الفعلــي داخــل المنظمــة وبــین معــاییر الأداء التــي ینبغــي أن تضــعها 

ویـتم التعـرف علـى فعالیـة  الفـرد فـي العمـل مـن خـلال قیـاس مسـتوى أدائـه ، خلال فترة زمنیـة معینـة

علـــى فاعلیـــة الفـــرد فـــي والأداء المقبـــول فـــي هـــذه الحالـــة یقـــف دلـــیلاً ، لواجباتـــه ومســـؤولیات وظیفتـــه

  .)67، 2007المزید،(الوظیفة 

یق التدریب والمقارنة المزدوجة والأحداث الحرجة وغیرها مـن الطـرق ویتم تقییم الأداء عن طر 

:والأسالیب وسوف نوضح ذلك بما یلي

  طرائق تقلیدیة: أولا

وهــي الطرائــق التــي تعتمــد علــى التقــدیرات الشخصــیة للرؤســاء علــى أداء مرؤوســیهم وهــي لا 

نـواع الأحكـام المحـددة وتختلف عن بعضها البعض في تحدیدها لأ، تعتمد على العوامل الموضوعیة

  :وهذه الطرائق

  طریقة الترتیب البسیط. 1

حیـث یضـع المقـیم كـل فـرد عامـل ، تعتمد هذه الطریقة على ترتیـب الأفـراد العـاملین بالتسلسـل

في ترتیب یبدأ من الأحسن إلى الاسواء أداء إذ أن كل الأفراد العاملین في القسم یعرفون بان بعض 
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  .ن البعض الأخرالأفراد العاملین أفضل م

أما عیوبها فهـو معرفـة كیـف یكـون هـؤلاء أفضـل ، تتمیز هذه الطریقة بالبساطة وسهولة الاستخدام

الشخصیـة فـي علاقـة درجة الأفضلیة كما أن هذه الطریقة عرضه للتأثیراتالالبعض الأخر وما هي من 

  .)90، 2003،ربایعة(المقیم بالفرد العامل ویمكن معالجة هذا الاعتماد على أكثر من مقیم لتقلیل التحیز 

  طریقة المقارنة المزدوجة. 2

یقوم المقیم على أساس هذه الطریقة بمقارنة كل فرد في المجموعة المطلوب تقییمها مع باقي 

من بین الفردین ویوضـع كـل فـرد فـي الترتیـب الـذي تحصـل علیـه أفراد المجموعة ثم یختار الأفضل

ثــم یــتم جمــع عــدد المــرات الــذي حصــل فیهــا هــذا الفــرد علــى الترتیــب الأفضــل نتیجــة قیامــه بوظیفتــه 

  .بتمایز عن أقرانه أو زملائه في العمل وعلى أساسها تحدد مرتبة الفرد في الترتیب

  :یها المقیم فیتحدد من خلال المعادلة الآتیةأما عدد المقارنات الزوجیة التي یحتاج إل

  =عدد المقارنات الزوجیة 
  )1- ن( ن 

2  

تتمیز هذه الطریقة بأنها سهلة الاستعمال والفهـم ، حیث تمثل ن عدد الأفراد المطلوب تقییمهم

إلا إن ، وكذلك تحدید الأكفـأ بـین الأفـراد العـاملین إضـافة إلـى تـرتیبهم ترتیبـا یسـهل عملیـة التعـویض

قــیم أداء هــذه الطریقــة صــعبة الاســتعمال فــي حالــة وجــود عــدد كبیــر مــن الأفــراد إضــافة إلــى انــه لا ت

  .)63، 2006سالم،(الفرد ككل ولا تركز على خصائص محدودة في أدائه 

  طریقة الترتیب البیاني. 1

فـــي المنظمـــات تُعـــد طریقـــة الترتیـــب البیـــاني مـــن ابســـط أســـالیب قیـــاس الأداء وأكثرهـــا شـــیوعاً 

الأداء بنـاء یتم تقیـیم ، ویحتوي المقیاس على قائمة بالبنود تحتوى على صفات وسلوك ونواتج العمل

تبدأ بتقدیر منخفض وتنتهي بتقـدیر مرتفـع كـأن ) 5-1( علیها كما تحتوي على مدى من الدرجات 
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ممتـاز والتـي تعبـر عـن جـودة الأداء بالنسـبة لكـل ، جید جدا، جید، متوسط، تكون التقدیرات ضعیف

كمیــة " اء مثــل ویطلــب مــن القــائم بــالتقییم أن یعطــي الفــرد درجــة كــل بنــد مــن بنــود عامــة الأد. بنــد

أو بنود خاصة مرتبطة بطبیعة العمل الذي یقوم به الفرد ومستمده من تحلیل الوظیفة التي " الجودة 

  .)243، 2007،عبد الباقي وآخرون(مثل القدرة على التواصل مع العملاء وحل مشكلاتهم " یؤدیها 

  التقییم المقالي. 2

لأداء الفــرد مــن خــلال نمــوذج صــفاً و و اً تــیم كتابتتطلــب طریقــة التقیــیم المقــالي مــن القــائم بــالتقی

معین وعادة ما یقدم للمقیم توجیهات وإرشادات عن الموضوعات التي یجب أن یغطیهـا التقیـیم ومـن 

  :أمثلة الأسئلة التي یمكن أن یحتویها هذا النوع من تقییم الأداء 

الأداء المعرفــة بالوظیفــة ةجــودو كمیــة لرأیــك الشخصــي أداء هــذا المــرؤوس متضــمناً صــف وفقــاً 

مــا هــي نقــاط القــوة والضــعف فــي أدائــه وتتمثــل المشــكلة ، قدرتــه علــى التكیــف والتعامــل مــع الآخــرین

قــد یكتــب القــائم للمقــیم فمــثلاً الأساســیة للتقیــیم المقــالي فــي اختلافهــا مــن ناحیــة الطــول والمحتــوى وفقــاً 

قصیرة لوصف أدائه السابق ومن الناحیة الأخـرى وعبارة ، بالتقییم عبارة طویلة تصف استعدادات الفرد

فقــد یركــز مقــیم أخــر علــى الأداء الســابق للفــرد ونتیجــة لهــذا فأنــه مــن الصــعب مقارنــة التقیــیم المقــالي 

بة یمكن أن تؤثر علي التقیـیم فـالمقیم الـذي یكـون لدیـه اببعضه البعض أیضا فأن قدرة المقیم على الكت

  .)224، 2002،حسن(يفرد بصورة أفضل من مستوى أدائه الحقیقمهارات كتابیة یمكن أن یظهر ال

  طریقة الملاحظة المباشرة. 3

بـــالرغم مـــن وجـــود مقـــاییس یعتمـــد علیهـــا القـــائم بـــالتقییم فلابـــد مـــن الملاحظـــة الشخصـــیة المباشـــرة 

ر موقـع بـل یجـب علـى المـدیر المسـئول أن یـزو ، والمناقشة مع القائمون بالتنفیذ الـذي یتـابع أداء العـاملین

العمل بنفسه ولو علـى فتـرات متباعـدة للتوقـف علـى سـیر العمـل فالمواجهـة الشخصـیة بـین المسـئول عـن 

  .التقییم والمسئول عن التنفیذ والأداء والمناقشة بینهما لها مفعول أقوى من التقاریر في كثیر من الأحیان
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المقـــاییس وهنـــاك مجـــالات تظهـــر فیهـــا أهمیـــة الملاحظـــة الشخصـــیة بـــل وتصـــبح أهـــم مـــن

الموضوعیة من ضمن هذه الحالات متابعة أداء عامل جدید یحتاج إلى التوجیه والإشراف المسـتمر 

مناقشــة فــي طریقــة أدائــه أو متابعــة عملیــة التوزیــع فــي الحــالات التــي یكــون فیهــا عامــل الوقــت ذا الو 

  .)67، 2007،المزید(أهمیة بالغة 

للعاملین للتعرف على سیر عملهم لوقوف شخصیاً وللملاحظة المباشرة عیوب كقیام الرئیس با

وذلك فیه مضـیعة لوقـت المـدیر وقـد یفسـر مـن قبـل المرؤوسـین بـأن الـرئیس لا یتـق بهـم ، وسلوكهم 

كما أن من الصعوبة أن یتمكن الرئیس من الاطلاع على كافة العاملین وأعماله وبـذلك فقـد تقتصـر 

الإضــافة إلــى أن المــدیر إذ قــام بنفســه الملاحظــة المباشــرة علــى القلیــل مــن العمــل والعــاملین هــذا ب

  .)41، 2003،التویجري(بالملاحظة قد یشغله عن عمل أخر أهم من ذلك 

  الطرائق الحدیثة: ثانیاً 

  طریقة الأحداث الحرجة. 1

یـتم تقیـیم الأداء بموجــب هـذه الطریقـة عــن طریـق دراسـة طبیعــة كـل نـوع مــن الوظاـئف مـن خــلال 

أو ایجابیــاً اً یتحدیــد مجموعــة مــن الســلوكیات التــي تــؤثر فــي أدائهــا سـلـبنتــائج تحلیلهــا وتوصــیفها ومــن تــم

بشــرط أن تكــون هـذـه الســلوكیات هامــة وحساســة وذات تـأـثیر مباشــر علــى أداء الأفــراد الــذین یمارســونها 

ویهمــل أي ســلوك أو تصــرف غیــر هــام ولـیـس لــه تــأثیر یــذكر علــى الأداء أي انــه یطلــب مــن المشــرف 

  .)70، 2006سالم،(وتسجیل كل ما یمكن أن یشیر إلى نقاط الضعف والقوة ملاحظة سلوك كل موظف

وهـذا یشـغلهم عـن ةومن أهـم عیـوب هـذه الطریقـة شـعور المرؤوسـین بـأنهم محـل مراقبـة شـدید

  .)69، 2007المزید،(عملهم الأصلي كما أن الرئیس قد یتأثر بالعلاقات الشخصیة 

  طریق التقییم بالأهداف والنتائج. 2

د هــذه الطریقــة مــن الطــرق غیــر المباشــرة لتقیــیم مســتویات إداریــة معینــة فــي المنظمــة وبشــكل تُعــ

خــاص المســتویات الإداریــة العلیــا ومــن الجدیــد بالــذكر إن هــذه الطریقــة لا تحمــل الصــفات التــي اشــرنا 
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إلیهــا فــي الطــرق الســابقة والســبب فــي ذلــك یرجــع إلــى صــعوبة ربــط أداء الشخصــي بنتائجــه فــي شــكل 

ات قابلة للقیاس المباشر كما هو الحال في الوظائف القیادیة العلیا ووظائف الباحثین والمصممین وحد

  .)2003،396بوسنینة وآخرون،أ(وغیرها من الأعمال التي یصعب وضع معدلات دقیقة لها 

  المقیاس السلوكي المتدرج. 3

طریقـــة المقیـــاس الســـلوكي المتـــدرج علـــى نهـــج طریقـــة الأحـــداث الحرجـــة حیـــث صـــمم تبنـــى

فــي شــكل هومحاولــة تدریجــ، علــى مواكبــة ســلوك المــرؤوسلتحدیــد أبعــاد الأداء وتعریفــه اعتمــاداً 

مـن كبیـراً دداً عـالمقـیم ىأن یكـون لـدیسهم في تقییم أداء العاملین ولتنمیة هذه الطریقـة یجـب أولاً 

ــداث الح ــه الأحــ ــة فــــي أداء كــــل وظیفــــة علــــى وجــ رجــــة التــــي تبــــین الأنشــــطة الفعالــــة وغیــــر الفعالــ

الخصــوص ثــم مــن خــلال الخبــرة توضــع هــذه الأحــداث بشــكل واضــح علــى مســتوى متــدرج یعكــس 

وتــأتي مهمــة المــدیر التنفیــذي فــي ملاحظــة أداء المرؤوســین ، الســلوك المقبــول والســلوك المرفــوض

ســلم التــدرجي وتمتــاز هــذه د أیــن یقــع ســلوك المــرؤوس علــى الدیــوســلوكه لكــل بعــد مــن الأبعــاد وتح

بهــا التحیــز عنــد یــرىالطریقــة بأنهــا یــتمكن مــن زیــادة عامــل الثبــات لــدى المقــیم أمــا عیوبهــا فقــد 

  .)32، 2009،أبو الحطب(استرجاع المعلومات عن المرؤوس 

  خطوات تقییم الأداء الوظیفي.6

لــذا فــأن علــي مقیمــي ، تــداخل فیهــا كثیــر مــن العوامــلتعــد عملیــة تقیــیم الأداء عملیــة معقــدة ت

وأن جیــداً الأداء مـن رؤســاء ومشـرفین ومســئولین فـي القــوى البشـریة یجــب أن یخططـوا لهــا تخطیطـاً 

  .یتبعوا خطوات منطقیة متسلسلة لكي یحقق تقییم الأداء أهدافه

ي البدایــة وعنــد عــرض مضــمون خطــوات تقیــیم الأداء نجــد أن مــن الــلازم علینــا أن نوضــح فــ

ثـم بعـد ذلـك تقـوم بعـرض الخطـوات ، الخطوات التـي یـتم بموجبهـا تخطـیط ووضـع نظـام تقیـیم الأداء

  .)280، 2008عدوان،،الصباغ،درة(التنفیذیة التي من خلالها تتم عملیة التقییم من قبل المقیم 
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  خطوات وضع نظام تقییم الأداء الوظیفي-

بمجموعها نظـام تقیـیم الأداء مـن قبـل إدارة القـوى یتم وضع هذه الخطوات التسعة التي تشكل

  :البشریة كما یأتي

تحدید المقاییس أو المعاییر  

ویشـیر مصـطلح المعیـار إلـى ، للمقارنـة والتقـدیرویقصد بكلمة المعیار في اللغة هو اعتماد أساسـاً 

ون الخبــرات فــي ضــوء دراســات علمیــة دقیقــة أو بنــاء علــى اجتهــاد مــن یمتلكــمسـتـوى أداء صــدر مســبقاً 

  .)274، 2005حجازي،(عنه الفعلیة ویتیح للمعیار معرفة مدى قرب أو بعد الأداء المحقق فعلاً 

  :وبصورة عامة فان هذه المعاییر تؤكد على جانبین أساسیین هما

یعتبـــر مـــن المقومـــات الأساســـیة التـــي تســـتلزم طبیعـــة العمـــل لكـــل كمیـــة : موضـــوعي- 

  .لأهدافالإنتاج والنوعیة والسرعة وتحقیق ا

یكشـف عـن صـفات الفـرد الشخصـیة كالقابلیـة والسـرعة فـي التعلـیم : ذاتي أو سـلوكي- 

والاســـتفادة مـــن التـــدریب وإمكانیـــة الاعتمـــاد علیـــه وعلاقتـــه مـــع الرؤســـاء والمـــدیرین 

  .)385، 2005الهیش،(

فــي التعبیــر عــن الأداء المــراد قیاســه ویشــترط فــي المعیــار ومهــا كانــت نوعیتــه أن یكــون دقیقــاً 

  :ویكون المعیار هكذا أذا توفرت فیه الخصائص التالیة

الخصـائص التـي یتطلبهـا تلـكأي أن العوامل الداخلة في المقیاس یجب أن تعبر عن :الصدق.1

  .)143، 2006،عباس(أداء العمل بدون زیادة أو نقصان 

  :وفي حالة كون المقیاس غیر صادق یرجع السبب في ذلك إلى سببین رئیسیین هما

حالة عدم احتواء المقیاس علـى عوامـل أساسـیة فـي الأداء وهـذا النـوع مـن الخطـأ في - 

  .یعرف بقصور الأداء

فـي حالــة احتوائــه علـى مــؤثرات خارجــة عـن إرادة الفــرد وهــذا النـوع مــن الخطــأ یعــرف - 
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  .)390، 2005الهیش،(بتلوث المقیاس 

یعني أن تكون نتائج أعمـال الفـرد مـن خـلال المقیـاس ثابتـة عنـدما یكـون أداؤه :ثبات المقیاس.2

أما عندما تختلف نتائج القیاس بـاختلاف درجـات أو مسـتویات أدائـه وان ذلـك لـیس عیبـاً ، ثابتاً 

  .)244، 1999عباس،علي،(فیه وإنما حالة طبیعیة 

مسـتویات الأداء مهمـا كانـت وتعني به درجة حساسـیة المقیـاس بإظهـار الاخـتلاف فـي: التمیز.3

  .بسیطة فیمیز بین أداء الفرد أو مجموعة من الأفراد

لابد من وضوح المقیـاس وإمكانیـة اسـتخدامه مـن قبـل الرؤسـاء فـي : سهولة استخدام المقیاس.4

  ).390، 2005الهیش،(العمل 

، المــوظفینلابــد وان یكــون المعیــار المســتخدم فــي تقیــیم الأداء مقبــول مــن قبــل الأفــراد : القبــول.5

الأداء الفعلــي للأفــراد المــوظفین ویكــونوالمعیــار المقبــول هــو المعیــار الــذي یشــیر إلــى العدالــة 

  .)245، 2006عباس،(

ستخدام إحداهما في عملیة التقییمأي هناك طرائق متعددة یمكن ا:اختیار طریقة التقییم المناسبة.  

لان عملیـة التقیـیم ، یقصد بالدور تحدید الفاصل الزمني بین كل تقییم وأخر:تحدید دور التقییم

  .مستمرة تلازم حیاة العامل في العمل

المقیم هو الشخص الذي تتوفر لدیه المعلومات الكافیة عـن أداء العامـل وسـلوكه :ید المقیمدتح

  .لموظفین في المؤسسةالمراد أو الخاضع للتقییم وهو المكلف من قبل إدارة الأفراد بتقییم ا

یــد علــى ســلامة فهــم قواعــد عإن نجــاح أي عملیــة مقــیم الأداء یتوقــف إلــى حــد ب:تــدریب المقــیم

ــن الضــــروري وضــــع البــــرامج التدریبیــــة الجیــــدة  ــــذلك أصــــبح مــ وأســــس هــــذه العملیــــة وتطبیقهــــا ل

  .وتخطیطها بما یفید المقیمین بكیفیة التنفیذ السلیم لها

ذه الخطوات یتقرر فیما إذا كانت نتائج التقیـیم سـیتم إعلانهـا لجمیـع في ه:عملیة نتائج التقییم

  .الموظفین أم لفئة منهم أو تبقى النتائج سریة
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ــیم مــع المــوظفین ــائج التقی تنــاقش هــذه الخطــوة موضــوع المقابلــة التــي تجــري مــع :مناقشــة نت

  .ئهالموظفین بشأن شرح النتائج تم التوصل إلیها من قبل المقیم بعد تقییم أدا

وتنـاقش هـذه الخطـوة موضـوع تسـاؤل معـین هـو هـل یفـتح بـاب :التظلم من نتـائج تقیـیم الأداء

  .الشكوى والتظلم للموظفین من نتائج تقییم أدائهم ام لا

علـى وظفین الذین حصـلوا ففي الممارسة العملیة من الضروري فتح باب الشكوى لكن فقط للم

  .تقدیرات ضعیفة

ســـتمارة القیـــاس هـــي توجیـــه لطریقـــة التقیـــیم المتبعـــة فـــي تقـــدیر أداء ا:تصـــمیم اســـتمارة التقیـــیم

  .)280، 2008درة،الصباغ،عدوان،(الموظفین 

  :خطوات التقییم التنفیذیة-

  : ویقوم بهذه الخطوات التقییمیة المقیم وتشتمل على ما یأتي

  .دراسة مقاییس أو معاییر التقییم المحدودة ویتم فهمها بشكل ممتاز.1

  .)384، 2006الصیرفي،(ملاحظة أداء الموظفین وانجازاتهم وقیاس ذلك .2

  .)247، 2006عباس،(مقارنة أداء الموظفین بالمقاییس الموضوعیة .3

المناســبة فــي ضــوء النتــائج التــي تنتهــي إلیهــا المقارنــة والترقیــة اتخــاذ القــرارات الوظیفیــة .4

  .)248، 2006الصیرفي،(لخ إ...والمكافئة

  

  

  

  

  

  تقییم الأداء التنفیذیة) 11(الشكل 

وضع معاییر الأداء

اتخاذ القراراتملاحظة أداء العاملین

الموضوعیةمقارنة الأداء بالمعاییر
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  ).282(، 2008، العدوان، الصباغ، درة: المصدر

  العلاقة بین ضغوط العمل والأداء الوظیفي7.3

الضـغوط والأداء بوجـه عـام تأخـذ شـكل منحنـى، بمعنـى في الماضي یفترض أن العلاقـة بـین 

ویظـل كـذلك إلـى أن . أن وجود مستوى منخفض من الضـغوط یفتـرض أنـه یـؤدي إلـى زیـادة الإنتـاج

یصــل إلــى نقطــة معینــة بعــدها یــنخفض الإنتــاج مــع زیــادة الضــغوط وهــذه العلاقــة یمكــن أن تكــون 

حدیثــة تؤكــد أن الضــغوط تــؤثر ســلبیاً إلا أن هنــاك دلائــل عملیــة ؛صــحیحة فــي ظــل ظــروف معینــة

  :ویمكن إرجاع ذلك لعدة أسباب منها. على مستوى الأداء حتى لو كانت مستواها منخفض نسبیاً 

أن الفرد الذي یتعرض لتلـك الضـغوط سـیكون تركیـزه علـى المشـاعر والعواطـف غیـر السـارة .1

. العمـل نفسـهالناتجة عن الضغوط حتى ولو كـان مسـتواها مـنخفض أكثـر مـن تركیـزه علـى

  .وهذا من شأنه أن یؤثر على مستوى أدائه

كثرة تعرض الفرد لمستویات منخفضة من الضغوط سیترك آثاراً ضـارة علـى صـحته البدنیـة .2

  .والنفسیة مما یؤثر على قدرته في القیام بالكثیر من الأعمال

ذا معنـاه بفرض أن القدر المـنخفض مـن الضـغوط یـؤدي أحیانـاً إلـى زیـادة الإنتـاج، فلـیس هـ.3

أن الضغوط هي العوامل الوحیدة المؤثرة في هذا الارتفاع، فقد تكـون عوامـل أخـرى مرتبطـة 

  .)70، 2004رفاعي،(بالموقف 

  :وهناك عدة دراسات توضح العلاقة بین ضغوط العمل والأداء الوظیفي ومن ضمنها ما یلي

 إلى وجود علاقة بین ضغوط العمل والأداء الوظیفي ،)2011،مصري(دراسة تفقد أشار  

  اتضح انه لا یوجد علاقة بین الضغوط الوظیفیة والأداء عند العاملین في الجامعة- 

  .الخبرة ونوع النشاط، وتبین أیضا انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة تعزي لمتغیرات الجنس- 

ن الضــغوط والأداء أي أن الضــغوط كمــا أظهــرت نتــائج الدراســة أن هنــاك ارتبــاط ضــعیف بــی- 
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  .  على الأداءالوظیفیة لم تؤثر سلباً 

 على وجود علاقة بین ضغوط العمل والأداء الوظیفي من خلال، )2008،علي(دراسة توأیضا أشار:  

جمیــع أفــراد العینــة یتعرضـــون بشــكل عــال لضـــغوط العمــل الناتجــة عـــن عــبء العمــل الزائـــد - 

  .بنوعیه الكمي والنوعي

  .أفراد العینة یتعرضون بشكل عال لضغوط العمل الناتجة عن المسؤولیة عن الآخرینجمیع - 

جمیع أفراد العینـة یتعرضـون بشـكل عـال لضـغوط العمـل الناتجـة عـن عـدم التوافـق بـین الفـرد - 

  .وظروف العمل

 الأداء الـوظیفي و وجود علاقـة بـین الضـغط الـوظیفي ، )2003القشطي، (دراسة توأیضا أشار

  :لتاليمن خلال ا

یعاني العاملون بالوظائف الروتینیة في المصارف التجاریة من مصدر الضـغط الـوظیفي فهـم - 

  .یتعرضون إلى صراع الدور وغموض الدور في بعض جوانب الوظائف التي یمارسونها

بعلاقــة عكســیة مــع الأداء ) صــراع الــدور، غمــوض الــدور(یــرتبط مصــدري الضــغط الــوظیفي - 

  .الوظیفي

فـي حـین كانـت العلاقـة بـین غمـوض ، الدور بأي علاقة مـع الرضـا الـوظیفيلا یرتبط صراع - 

  .الدور والرضا الوظیفي علاقة عكسیة بسیطة

 إلى وجود علاقة بین ضغوط العمل والأداء التنظیمي،)2009أبو العلا،(دراسة توأیضا أشار.  

ائیة وقـــد فرضـــت هـــذه الدراســـة وجـــود علاقـــة ذات دلالـــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى دلالـــة إحصـــ- 

بــین مســتوى ضــغط العمــل وبــین درجــة الــولاء التنظیمــي لــدى المــدراء العــاملین فــي " 0.005"

  .وزارة الداخلیة

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین أراء المبحــوثین حــول مســتوى ضــغوط العمــل وأیضــاً - 
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المســــمى ، الخبــــرة، العمــــر(ودرجــــة الــــولاء التنظیمــــي تعــــزي للمتغیــــرات الشخصــــیة والوظیفیــــة 

  ).المؤهل العلمي، الحالة الاجتماعیة، الرتبة والراتب، یفيالوظ

 إلى وجود علاقة بین ضغوط العمل والولاء التنظیمي،)2008، عمران(دراسة توكذلك أشار.  

  :وتوصلت هذه الدراسة إلى

من الولاء التنظیمي لدى أفـراد ووجود مستوى عالٍ ، وجود مستوى متوسط من ضغوط العمل- 

  . عینة الدراسة

كمــا أثبتــت هــذه الدراســة وجــود علاقــة ارتبــاط ســالبة ذات دلالــة إحصــائیة بــین ضــغوط العمــل - 

  .والولاء التنظیمي

 إلى وجود علاقة بین المناخ التنظیمي وضغوط العمل، )2011الظالمي،( دراسة توكذلك أشار  .  

ثــة وتوصــلت الدراســة إلــى النتــائج وهــي ضــعف وقصــور فــي اســتخدام التقنیــات العلمیــة الحدی- 

  .المستخدمة في المصارف المبحوثة

علــى ممــا یــؤثر ســلبیاً ، وإن أفــراد عینــة الدراســة یواجهــون ضــغوط  تفــوق طاقــاتهم وإمكانیــاتهم- 

.الجودة وسرعة الانجازحیثأداء العمل من 

  على الدراسات السابقةتعقیب الباحثة

دراسات ومـا تناولتـه تم عرض الدراسات السابقة تلاحظ الباحثة جوانب عدة من تلك الأنبعد 

وما توصلت إلیه من نتائج یمكن إیجازها ، وعینات، أدواتمن موضوعات وما استخدمته من 

  :یليفي ما

، العینـةونـوع ، والمنهج الذي استخدمته كل دراسـة، تنوع الدراسات من حیث الموضوعات-1

  .ومجتمع الدراسة

الـوظیفي التـي تواجـه والأداءالتعرف على ضـغوط العمـلإلىأخرىبینما هدفت دراسات -2
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  العاملین

تختلــف الدراســة الحالیــة مــع الدراســات الســابقة فــي الهــدف حیــت هــدفت ، بالنســبة للهــدف-3

  .على الضغوط التي تواجه العاملین في المؤسسات المختلفةالتعرفإلىبعض الدراسات 

كــأداةالاســتبانةتتفــق الدراســة الحالیــة مــع الدراســات الســابقة فــي اســتخدام ، لــلأداةبالنســبة -4

ســـواء للتعـــرف علـــى أداةفـــي المحـــاور والمجـــالات التـــي تضـــمنتها كـــل اخـــتلافللدراســـة مـــع 

  ضغوط العمل

  .الدراسة الحالیة مع الدراسات السابقة في استخدام المنهج الوصفيتتفق، بالنسبة للمنهج-5

الدراســة الحالیــة مــع الدراســات الســابقة فــي اســتخدام عینــة تتفــق، ینــة الدراســةبالنســبة لع-6

  .محددة

  .جمیع الدراسات السابقة تتفق مع الدراسة الحالیة في الاعتماد على التطبیق المیدانيإن-7

الأداءلا توجد دراسة سابقة محلیة علـى حـد علـم الباحثـة تناولـت اثـر ضـغوط العمـل فـي -8

  ر الطبیة المساعدة بمدینة مصراتةصالوظیفي للعنا

  :وقد استفادة الباحثة من الدراسات السابقة في ما یلي

وفـي ، استفادة الباحثة من الدراسـات السـابقة فـي تصـمیم أدوات جمیـع المعلومـات اللازمـة-1

  .مقارنة النتائج التي وردت في الدراسات السابقة بما سوف تسفر عنه نتائج الدراسة الحالیة

  .ادت الدراسات السابقة في معرفة الأسالیب الإحصائیة المناسبة لمعالجة البیاناتأف-2

ســاعدت الدراســات الســابقة الباحثــة فــي بنــاء أداة الدراســة وذلــك فــي ضــوء الأســئلة التــي -3

  .أجابت عنها الدراسة الحالیة

     .الحالیةاستفادة الباحثة من الدراسات السابقة في إثراء الإطار النظري للدراسة -4
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  الخلاصة8.3

یعـــد موضــــوع الأداء ، )الأداء الـــوظیفي(تـــم تخصـــیص الفصـــل الثالـــث للمتغیـــر التـــابع وهـــو 

الوظیفي من أهـم الموضـوعات فـي نظریـات السـلوك الإداري إلا انـه وعلـى الـرغم مـن ذلـك لـم یصـل 

  .الباحثون إلى تعریف محدد له رغم التقارب الواضح بینهم

یة لــــلأداء الــــوظیفي فــــي قیــــاس وتحدیــــد مســــتوى أداء العــــاملین فــــي أهمیــــة العناصــــر الأساســــ

  . مما یستدعى ضرورة تحدید هذه العناصر والاتفاق علیها، المنظمات

الأمـر الـذي یمكـن المنظمـات مـن تـوفیر ، طرائق تقییم الأداء من وجهة نظر البـاحثینتتعدد

  . لمعرفة مستوى فاعلیة الأداء لدیهمنظم المعلومات إداریة عن أداء العاملین وإیجاد تغذیة مرتدة 

أمـا الأعمـال الـذي ، النتائج النهائیة للأداء یمكن قیاسه في كثیر مـن الأعمـال فـي شـكل أرقـام

یصــعب قیاســها مــن خــلال الأرقــام فــیمكن قیاســها مــن خــلال اســتخدام الحكــم الشخصــي شــریطة أن 

  .تكون وفق معاییر موضوعة بدقة



  الرابعالفصل 

  العمليالإطار

  التمهید1.4

  نبذة عن المستشفیات العامة في مدینة مصراتة2.4

  منهجیة الدراسة3.4

الخلاصة4.4
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  التمهید1.4

یهــدف هــذا الفصــل إلــى تقــدیم نبــذة عــن المستشــفیات العامــة محــل الدراســة ومنهجیــة الدراســة، 

یستعرض المبحث الأول نبذة مختصرة عن المستشفیات العامة محـل الدراسـة : وقد قسم إلى مبحثین

وهي مستشفى مصراته للدرن والأمراض الصدریة، المركـز الـوطني لتشـخیص وعـلاج العقـم، المعهـد 

. علاج الأورام مصراته، المركز المتخصص لتنظیم وعـلاج مرضـى السـكري والغـدد الصـماءالقومي ل

بینما یصف المبحث الثاني منهجیة الدراسـة مـن خـلال مـنهج الدراسـة، ومجتمـع الدراسـة، وعینـة الدراسـة، 

  .وأداة الدراسة، والأدوات الإحصائیة المستخدمة في الدراسة، وأخیراً صدق وثبات مقاییس الدراسة
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  نبذة عن المستشفیات العامة في مدینة مصراتة2.4

تعتبر خدمات الصحة وما یتعلق بها ربما من أهم الأهداف الحیویة لأي دولة تهتم بمواطنیها 

  .وتعمل على إسعادهم وتیسیر سبل الحیاة لهم

هناك جدال مستمر بین الطبقات المثقفـة والكـوادر الوظیفیـة وصـناع القـرار بخصـوص ترتیـب 

ونقـاط الاخـتلاف عـادة تكـون ، الأولویات حین یبدأ التخطیط لأیة مشاریع بناء أو تطویر في أي بلد

ما التي یأتي على رأس هذا السلم الـذي تعتبـر كـل درجـة فیـه بـنفس القـدر مـن : حول سلم الأولویات

حكــم ا یتعلـق الأمــر ببلــد مثـل لیبیــا التـي خرجــت لتوهــا مـن أتــونمخاصــة عنــد، الأهمیـة مــع الأخـرى

شــمولي متخلــف فوجــدت نفســها تعــاني مــن تبعــات ممارســات خاطئــة وفوضــویة تعــود النــاس علــى 

مشــاهدتها وممارســتها وحصــد نتائجهــا لأكثــر مــن أربعــة عقــود مــن الزمــان بمــا یعنــى ذلــك مــن إنتــاج 

أجیال تنتم لنفس الثقافة وتعودت على الـنمط مـن الفسـاد المتعمـد والتحـرر مـن أیـة عملیـات محاسـبة 

ســـلم التغییـــر تتنـــافس علیـــه الكثیـــر مـــن ، مراجعـــة أو متابعـــة أو أیـــة نوایـــا للتغییـــر نحـــو الأحســـنأو 

الأولویات مثل الأمن والصحة والتعلـیم والأمـن الغـذائي وغیرهـا كثیـر وفـي هـذا الموضـوع قـد نختلـف 

اب لكننــي اعتقــد بــأن الصــحة بعــد الأمــن تــأتي فــي أولویــات الســلم للكثیــر مــن الأســب، علــى أولویاتنــا

  .الوجیهة والمنطقیة

المتعلقــة بالمستشــفیات الأمــورحاولــت الباحثــة عــن طریــق الانترنــت البحــث علــى العدیــد مــن 

لكننــي لــم أجــد شــیئا یمكننــي الاعتــداد بــه أكثــر مــن القــول بــان عــدد المرافــق الصــحیة الأولیــة مثــل 

مرفــق فــي بلــد 1500العیــادات المجمعــة والمستوصــفات ومستشــفیات المنــاطق العمومیــة لــم یتعــدى 

كما أن الحالة التي كانت ولازالـت علیهـا . واسع الأطراف شاسع المسافات بین الكثیر من مدنه وقراه

فــالكثیر منهــا عاطــل عــن العمــل والكثیــر الأخــر مــزال تحــت الصــیانة ولعــدة ، هــذه المرافــق یرثــى لهــا

  .سنوات بدون  أحدات أي تقدم یذكر
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لانترنت إیجاد إحصـائیات أو أرقاـم عـن أعـداد ومـؤهلات حاولت أیضا الباحثة البحث عن طریق ا

العـــاملین فـــي القطـــاع الصـــحي وتوصـــلت إلـــى أن بلـــغ عـــدد العـــاملین فـــي القطـــاع الصـــحة تقـــاریر عـــام 

  .موظف تحت بند عناصر التمریض30,000منهم ما یقارب من 1000,000م حوالي 2008

ــ2009وعــدد الأطبــاء العــاملین فــي لیبیــا حســب عــام  طبیبــا وطبیبــة 10,230د بلــغ م  كــان ق

  .من اللیبیین والبقیة أجانب 8,612منهم 

مستشـــفى بهـــا 96م مـــا مجملـــه 2009بلـــغ عـــدد المستشـــفیات العامـــة فـــي لیبیـــا حســـب عـــام 

والبقیــة ، مستشــفى قــروي32، مستشــفى عمــومي21، مستشــفى مركــزي18منهــا ، ســریرا20,289

وزعت البقیة البنیة التحتیة لمرافق الصحة على كما ت. مستشفیات خصوصیة أو تابعة لجهات أخرى

  . مستوصف ومركز صحي1355، عیادة مجمعة15، مصحة37: الوجه الأتي

  -:التعریف بالمستشفیات العامة محل الدراسة كما یلي-

  مستشفى مصراته للدرن والأمراض الصدریة-:أولاً 

المدینـة إلـى قریـة زریـق م وتم نقله من مقـره الأول فـي وسـط1974تأسس المستشفى في عام 

م ویعتبــر المستشــفى مــن المرافــق التخصصــیة الحیویــة والمهمــة مــن بــین أربــع 13/8/2002بتــاریخ 

  .مستشفیات في لیبیا تعني بهذا المجال

مـر المستشـفى بعـدة مراحـل وتـم ، وهو یقدم الخدمات للمواطنین في المنطقـة الوسـطى بأكملهـا

  .ل فیه كوادر طبیة لیبیة وغیر لیبیةتسییره من عدة إدارات في السابق وعم

  المركز الوطني لتشخیص وعلاج العقم-:ثانیاً 

فـــي تقـــدیم خدماتـــه المتطـــورة لتشـــخیص وعـــلاج العقـــم بمدینـــة مصـــراتةبـــدأ المركـــز الـــوطني 

وذلك بعد إن تم نقله من المستشفى المركزي بالمدینة إلى . 2012للمرضى من شهر أغسطس سنة 

لیعمــل المركــز طیلــة  أیــام الأســبوع مــن الســاعة ) قصــر احمــد(مبنــى مســتقل بالمنطقــة الســكنیة فــي 
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  .ن جمهوریة مصر العربیةبمساعدة أطباء زائرین مالسابعة والنصف صباحا وحتى الثالثة مساءاً 

وقـــد كـــان المركـــز یقـــدم خـــدمات متواضـــعة جـــدا مقارنـــه بمـــا یقدمـــه ألان تمكـــن فـــي تشـــخیص 

یسـافرون للعـلاج بالخـارج فـي وإیواءهم  بالإضافة إلى عدم توفیر الدواء فقد كـان المرضـىالمرضى

المالیـة بالإضـافة ربیة مثل تونس والأردن ومصر الأمر الذي یكلفهم الكثیر مـن حیـث القیمـة دول ع

  .إلى الدواء والإیواء 

وقــال مــدیر المركــز أن المركــز تــم إنشــاؤه بقــرار مــن وزارة الصــحة فــي حــین تــم دعمــه عبــر 

  .وبعض الأطباء العاملین بالمركزساعدات من بعض أهالي مدینة مصراتةالتبرعات والم

  المعهد القومي لعلاج الأورام-:ثالثاً 

هــو احــد المراكــز الطبیــة المتخصصــة فــي تشــخیص وعــلاج ةدینــة مصــراتمالمعهــد القــومي ب

  .الأورام في لیبیا وهدفه زیادة نسبة الشفاء والعمل على الحد من الإصابة بمرض السرطان

  .م2004م وتم الافتتاح الرسمي للمعھد في سبتمبر سنة 2003وبدأ نشاطھ في سنة 

ومبنـى ، وغرفة العملیـات، وتطورت منشآت المعهد لتنظیم مبادئ الإدارة وغرف العنایة الفائقة

وباكتمــال هــذه المرافــق . والصــیدلیة، ومصــرف الــدم، وكــذلك المختبــر، خــاص بالأشــعة التشخیصــیة

  .سریراً 120المهنیة زادت القدرة الإیوائیة للمعهد لتصل إلى 

مبكــر للإمــراض الأورام یــؤدي بــالقطع إلــى ارتفــاع نســبة إن الاكتشــاف والتشــخیص والعــلاج ال

  .الشفاء وتقلیل نسبة المضاعفات مما یكون مردودا اقتصادیا واجتماعیا عالیا على الفرد والمجتمع

  المركز المتخصص لتنظیم وعلاج مرض السكري والغدد الصماء-:رابعاً 

2:30صــباحا حتــى 8:00عیــادة تعمــل فــي الفتــرة الصــباحیة مــن الســاعة13یوجــد بــالمركز 

  .مساءا8:00إلى 4:00ظهرا وبالفترة المسائیة من الساعة 

إن داء السـكري هـو مـرض یكـون فیـه مـن الصـعب علـى الخلایـا الحصـول علـى السـكر الـذي 
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  .ویصبح مستواه مرتفعا، ولذلك یتراكم السكر في الدم، تحتاجه لإنتاج الطاقة

السـكري عنـدهم مـن حالـة تمهیدیـة تسـمى مـا قبـل غالبا ما یعاني المرضى قبل أن یظهـر داء

أو ، الــذین یعــانون مــن هــذه الحالــة وقایــة أنفســهمأولئــك وان بإمكــان النــاس الأصــحاء و ، داء الســكري

  .على الأقل تأخیر أصابتهم بالداء السكري

  منهجیة الدراسة3.4

  منهج الدراسة.1

الكشــف عـن العلاقــة بــین ضــغوط نتیجـة لطبیعــة الأهــداف التـي تســعى إلیهــا هــذه الدراسـة فــي 

ومـن خـلال الأسـئلة التـي تسـعى ، العمل والأداء الوظیفي ببعض المستشفیات العامة بمدینة مصراتة

الباحثة المنهج الوصفي بأسلوبه المسحي الذي یعـد مناسـبا استخدمتهذه الدراسة للإجابة عنها فقد 

ف النظــري المتمثــل بــالتعریف علــى حیــث یــتلاءم الأســلوب الوصــفي مــع الهــد، لطبیعــة هــذه الدراســة

فـــي حـــین یـــتلاءم الأســـلوب التحلیلـــي مـــع الهـــدف العملـــي ، مفهـــوم ضـــغوط العمـــل والأداء الـــوظیفي

ولا یتوقف المـنهج الوصـفي عنـد ، المتمثل بالتعرف على العلاقة بین ضغوط العمل والأداء الوظیفي

بــل ، مظاهرهــا وعلاقاتهــا المختلفــةجمــع البیانــات والمعلومــات المتعلقــة بالظــاهرة مــن اجــل استقصــاء 

  .یتعداه إلى تحلیل الظاهرة وتفسیرها والوصول إلى استنتاجات تسهم في تطویر الواقع وتحسینه

  مجتمع الدراسة.2

عامــة ویشــمل مجتمــع الدراســة الأصــلي جمیــع العناصــر الطبیــة المســاعدة فــي المستشــفیات ال

  :وهي)507(بمدینة مصراتة والبالغ عددها

  ).158(مستشفى مصراتة لدرن والأمراض الصدریة - 

  ).65(مرضى السكري والغدد الصماء تنظیم وعلاجلالمركز المتخصص - 

  ).97(المركز الوطني لتشخیص وعلاج العقم - 
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  ).187(المعهد القومي لعلاج الأورام -

  .خلال فترة الدراسة)507(وقد بلغ عدد أفراد المجتمع الأصلي 

  عینة الدراسة. 3

  إجراءات توزیع عینة الدراسة وحركة الاستبیان) 1(الجدول 

  اسم المستشفى
عدد الموظفین 

  في المستشفیات

الاستبیانات 

  الموزعة

الاستبیانات 

  المفقودة

نسبة 

  الفاقد

  %6.6  3  70  158  .مستشفى مصراتة لدرن والأمراض الصدریة

  %7.2  5  42  65  .علاج مرضى السكري والغدد الصماءتنظیم و المتخصص

  %16.7  7  46  97  .المركز الوطني لتشخیص وعلاج العقم

  %6.5  4  60  187  .المعهد القومي لعلاج الأورام

  %8.7  19  218  507  الإجمالي

  

  أداة الدراسة.4

تمثلــت أداة الدراســة فــي اســتمارة الاســتبیان والتــي تعــد أســلوبا مناســبا فــي مثــل هــذه الدراســات 

حـــول ظـــاهرة أو موقـــف معـــین مـــن خـــلال الإجابـــة علـــى مجموعـــة لجمـــع البیانـــات وأراء المبحـــوثین

والتي تقدم لهم في صـفحات محـددة تسـمى اسـتمارة اسـتبان یـتم " فقرات الاستبیان"الأسئلة التي تمثل 

  .إعدادها وتصمیمها لتشمل أداة الدراسة لقیاس متغیرات الدراسة والوصول إلى  حقائق علمیة حولها

خاصــة مــن النــوع المقفــل كــأداة لجمــع البیانــات مــن عینــة الدراســة تــم تصــمیم اســتمارة اســتبیان 

  :تتكون من ثلاثة أقسام

  البیانات الشخصیة والوظیفیة: القسم الأول

، ذكــر(یحتــوي هــذا القســم علــى البیانــات الشخصــیة والوظیفیــة لأفــراد عینــة الدراســة وهــي الجــنس 

15قـل مـن أسـنوات إلـى 5قل مـن أ(لوظیفیة وسنوات الخبرة ا) متزوج، أعزب(والحالة الاجتماعیة ) أنثى
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) دراســـات علیـــا، جـــامعي، دبلـــوم عـــالي، ثانویـــة أو متوســـط(والمســـتوى التعلیمـــي ) ســـنة فـــأكثر15، ســـنة

المركـــز المتخصـــص لعـــلاج مرضـــى ، درن والأمـــراض الصـــدریةلـــلمستشـــفى مصـــراتة( ومكـــان العمـــل 

  ).المعهد القومي لعلاج الأورام، قمالمركز المتخصص لتشخیص وعلاج الع، السكري والغدد الصماء

  مقیاس ضغوط العمل: القسم الثاني

یحتوي مقیاس ضغوط العمل المتغیر المستقل الرئیسي في الدراسة على خمسة وعشـرین فقـرة 

وقــد تــم تحدیــد خمســة ، بهــدف التعــرف علــى مســتوى ضــغوط العمــل التــي یشــعر بهــا عینــة الدراســة

، ء علـى مراجعـة أدبیـات موضـوع الدراسـة والدراسـات السـابقةمصادر لضغوط العمل تـم اختیارهـا بنـا

ـــادر ضــــغوط العمــــل المرتبطــــة بممارســــة الوظــــائف داخـــــل  وتعتقــــد الباحثــــة أنهــــا تشــــمل أهــــم مصـ

  :وتم توزیع فقرات ضغوط العمل على المتغیرات المستقلة الفرعیة الآتیة، المستشفیات

).5، 4، 3، 2، 1( صراع الدور وتمثله الفقرات .1

).10، 9، 8، 7، 6( الدور وتمثله الفقرات غموض.2

)15، 14، 13، 12، 11(عبء الدور وتمثله الفقرات .3

).20، 19، 18، 17، 16( بیئة العمل المادیة وتمثله الفقرات .4

).25، 24، 23، 22، 21( العلاقات في العمل وتمثله الفقرات .5

  :النحو الآتيوقامت الباحثة بتحدید مستویات المتوسطات الحسابیة على 

.یمثل مستوى ضغوط عمل منخفض) 2.5(الوسط الحسابي اقل من .1

.یمثل مستوى ضغوط عمل مرتفع) 2.5(الوسط الحسابي أكثر من .2

  مقیاس الأداء الوظیفي: القسم الثالث

یحتــوي مقــاس الأداء الــوظیفي المتغیــر التــابع الرئیســي فــي الدراســة علــى عشــرون فقــرة بهــدف 

وتعبــر هــذه الفقــرات عــن ، داء الــوظیفي الــذي یشــعر بــه أفــراد عینــة الدراســةالتعــرف علــى مســتوى الأ
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  .الأداء الوظیفي العام للموظف في المستشفیات محل الدراسة

  :وقامت الباحثة بتحدید مستویات المتوسطات الحسابیة على النحو الآتي

.یمثل مستوى أداء وظیفي ایجابي) 2.5(الوسط الحسابي اقل من .1

.یمثل مستوى أداء وظیفي سلبي) 2.5(الحسابي أكثر من الوسط .2

  .یبین تركیبة الاستبیان المستخدمة في هذه الدراسة) 2(الجدول 

  عدد الفقرات  المتغیرات الفرعیة  المتغیرات الرئیسیة  المحاور  الترتیب

  أولا
  الخصائص

الخصائص الشخصیة 

  والوظیفیة

  1  الجنس

  1  الحالة الاجتماعیة

  1  الخبرةسنوات 

  1  المؤهل العلمي

  1  مكان العمل

  5  إجمالي الفقرات

  ثانیا

مقیاس ضغوط 

  العمل
  ضغوط العمل

  5  صراع الدور

  5  غموض الدور

  5  عبء الدور

  5  بیئة العمل المادیة

  5  العلاقات في العمل

  25  إجمالي فقرات ضغوط العمل

  ثالثا

مقیاس الأداء 

  الوظیفي
  20    الأداء الوظیفي

  20  إجمالي فقرات الأداء الوظیفي

  45  إجمالي فقرات الاستبیان
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، أوافـــق، أوافــق بشــدة(الخماســي وقــد صــممت اســتمارة الاســتبیان وفقــا لنمــوج مقیــاس لیكــرت

، أوافـق بشـدة( و ، بالنسـبة للمتغیـر المسـتقل ضـغوط العمـل) غیـر موافـق تمامـا، غیر موافق، محاید

  .بالنسبة للمتغیر التابع الأداء الوظیفي) غیر موافق تماما، غیر موافق، محاید، أوافق

  أدوات التحلیل الإحصائي.5

  :ینة الأدوات الإحصائیة الآتیةاستخدمت الباحثة لتحلیل إجابات الع

.تستخدم لمعرفة التوزیع النسبي لأفراد العینة حسب الخصائص الشخصیة والوظیفیة: النسبة المئویة- 

.یستخدم لقیاس متوسط إجابات أفراد العینة على فقرات الاستبیان: الوسط الحسابي- 

.یستخدم لقیاس الانحرافات في إجابات أفراد العینة على فقرات الاستبیان:الانحراف المعیاري- 

).استمارة الاستبیان(للتحقق من مقدار الاتساق الداخلي لأداة الدراسة : معامل كرونباخ الفا- 

، یســـتخدم لاختیـــار الفریضـــة الرئیســـیة الأولـــى والفرضـــیات المتفرعـــة عنهـــا: معامـــل الارتبـــاط- 

.بین ضغوط العمل والأداء الوظیفيلغرض تحدید العلاقة 

یســـتخدم لاختیـــار اثـــر متغیـــر مســـتقل واحـــد فـــي المتغیـــر التــاـبع الأداء : تحلیـــل الانحـــدار البســـیط- 

.الوظیفي

.لمعرفة إن كان أفراد العینة الدراسة یشعرون بضغوط العمل: للعینة الواحدةTاختبار - 

ــل التبــاین الأحــادي-  فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي وذلــك لمعرفــة مــا إذا كانــت هنــاك: تحلی

-سـنوات الخبـرة (مستوى الأداء الوظیفي تعزي لاختلاف العوامل الشخصـیة والوظیفیـة التالیـة

).مكان العمل–المؤهل العلمي 

وذلك لمعرفة ما إذا كانـت هنـاك فـروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي : للعینات المستقلةTاختبار- 

ــیة والوظیفیــــة التالیــــة مســــتوى الأداء الــــوظیفي فــــي العمــــل تعــــزي لا خــــتلاف العوامــــل الشخصــ

).الحالة الاجتماعیة –الجنس (
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  صدق وثبات مقاییس الدراسة.6

  الصدق: أولا

وللتحقـق مـن صـدق ، یقصد بصدق المقیاس مدى قدرته على قیاس الشيء المـراد قیاسـه بدقـة

وتوافقها ووضوحها وملاءمتها الأداة المستخدمة في الدراسة والتأكد من دقة فقرات المقیاس وتناسقها 

  :باختبارات الصدق التالیةةالباحثتللبیئة البحثیة قام

)صدق المحكمین( الصدق الظاهري -

للتأكد من صدق مقیاس ضـغوط العمـل ومقیـاس الأداء الـوظیفي قامـت الباحثـة بعـرض اسـتمارة 

انظــر . (ت اللیبیــةالاســتبیان علــى مجموعــة مــن المحكمــین مــن ذوي الخبــرة والاختصــاص فــي الجامعــا

والاســتفادة مــن خبــراتهم فــي ، وذلــك لإبــداء رأیهــم وتقــدیم مقترحــاتهم حــول اســتمارة الاســتبیان) الملحــق

  :الحكم على المقاییس المستخدمة ومدى ملاءمتها للتطبیق في الدراسة وقد طلب من المحكمین الآتي

.مدى انتماء الفقرات للمجال أو المقیاس المدرجة تحته .1

.وصیاغتها، حیات الفقراتمدى صلا.2

.إضافة أو حذف ما ترونه مناسبا.3

وبناء على الملاحظات القیمة الواردة من المحكمین تـم إجـراء بعـض التعـدیلات علـى اسـتمارة 

  .الاستبیان بشكلها النهائي

صدق الاتساق الداخلي -

) 24(بتوزیــع عــدد ) صــدق المحكمــین(قامــت الباحثــة بعــد إتمــام إجــراءات الصــدق الظــاهري 

استمارة اسـتبیان علـى عینـة مـن المجتمـع الأصـلي وذلـك لحسـاب صـدق الاتسـاق الـداخلي للمقـاییس 

، المســتخدمة فــي الدراســة مــن خــلال حســاب معامــل الارتبــاط بــین كــل فقــرة والدرجــة الكلیــة للمقیــاس

  :والجدول الآتي یوضح ذلك
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  والدرجة الكلیة للمقیاسضغوط العمل معاملات الارتباط بین فقرات مقیاس ) 3(الجدول 

  ضغوط العمل
  الارتباط

  مستوى المعنویة  القیمة

  0.00  0.63  .أهداف عملي بالمستشفى غیر واضحة

  0.00  0.72  .الأعمال التي أقوم بها في المستشفى لا تتناسب مع طبیعة تخصصي

  0.00  0.75  .یطلب مني أداء أعمال متناقضة في وقت واحد

  0.00  0.64  .وقت عملي في المستشفى غیر كاف لانجاز المهام الموكلة إليّ 

  0.00  0.15  .تتدخل الإدارة في أداء عملي بشكل واضح

  0.00  0.35  .مهام وظیفتي غیر محددة في المستشفى

  0.00  0.83  .الأهداف الخاصة بوظیفتي غیر واضحة

  0.00  0.66  .یتم الرجوع لأكثر من مسئول في المستشفى عند الحاجة

  0.00  0.62  .رئیسي المباشر لا یفوض صلاحیات واسعة لانجاز عملي

  0.00  0.43  .لا یوجد تحدید واضح ومكتوب لمسؤولیات كل وظیفة في المستشفى

  0.00  0.75  .وقت العمل الیومي في المستشفى لا یسمح بأداء كل ما أكلف به

  0.00  0.72  .وإمكانیاتيالأعمال المطلوبة لا تتناسب مع قدراتي 

  0.00  0.66  .هناك زیادة في المهام والواجبات الموكلة إلي مقارنة بزملائي

  0.00  0.52  .الوقت المحدد للراحة إثناء  الدوام غیر كافي 

  0.00  0.87  .حجم العمل الذي أقوم به یستلزم أوقات إضافیة عن الوقت العمل الرسمي

  0.00  0.73  .والمعدات المناسبة لأداء العمللا توفر إدارة المستشفى الأجهزة

  0.00  0.69  .غیر مناسبة بالمستشفى)الإضاءة والتهویة والضوضاء ( بیئة العمل المادیة 

  0.00  0.63  .هناك نقص في المستلزمات الطبیة من حیث النوع والكم في المستشفى

  0.00  0.65  .هناك خلل وقصور في برنامج النظافة في المستشفى

  0.00  0.73  .زملائي لا یتعاونوا معي بالشكل المطلوب

  0.00  0.05  .توجد صراعات شخصیة بین العاملین بالمستشفى

  0.00  0.10  .توجد صعوبة في تعاملي مع رئیسي المباشر

  0.00  0.87  .لا یقدر رئیسي المباشر الجهود التي أبدلها في العمل

  0.00  0.72  .إدارة المستشفىعمناخ العمل غیر ملائم لإقامة علاقات جیدة م

  0.00  0.65  .لا یوجد نظام جید للسلامة المهنیة للعاملین بالمستشفى

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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تقـیس مصـادر بالنظر في الجدول السابق والذي یوضح صدق الاتساق الداخلي للفقرات التي 

  :ضغوط العمل لعینة الدراسة الاستطلاعیة یتضح الآتي

وجمعیهـــا دالـــة إحصـــائیا عنـــد مســـتوى ، )0.05(و) 0.87(تراوحـــت معـــاملات الارتبـــاط بـــین 

علـى وجـود علاقـات ارتبـاط بـین جمیـع الفقـرات التـي تقـیس مصـادر ضـغوط العمـل ) 0.01(معنویة 

یؤكــد صــدق الاتســاق الــداخلي لمقیــاس ضــغوط العمــل وهــذا بــدوره ، والدرجــة الكلیــة للضــغوط العمــل

  .المتغیر المستقل الرئیسي في الدراسة

  كما تبین الجداول الآتیة معاملات ارتباط بین كل فقرة والمتغیر الذي تنتمي إلیه 

  والدرجة الكلیة للمتغیرصراع الدور معاملات الارتباط بین فقرات ) 4(الجدول 

  صراع الدور
  الارتباط

  مستوى المعنویة  القیمة

  0.00  0.70  .أهداف عملي بالمستشفى غیر واضحة

  0.00  0.63  .الأعمال التي أقوم بها في المستشفى لا تتناسب مع طبیعة تخصصي

  0.00  0.31  .یطلب مني أداء أعمال متناقضة في وقت واحد

  0.00  0.75  .المهام الموكلة إليلإنجازوقت عملي في المستشفى غیر كاف 

  0.00  0.63  .إدارة المستشفى في أداء عملي بشكل واضحتتدخل 

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

بالنظر إلى الجدول السابق والذي یوضح صـدق الاتسـاق الـداخلي للفقـرات التـي تقـیس متغیـر 

  :الاستطلاعیة یتضح الآتيصراع الدور لعینة الدراسة 

وجمیعهـــا دالـــة إحصـــائیا عنـــد مســـتوى ) 0.31(و ) 0.75(تراوحـــت معـــاملات الارتبـــاط بـــین 

علــى وجــود علاقــات ارتبــاط بــین جمیــع الفقــرات التــي تقــیس متغیــر صــراع الــدور والدرجــة ) 0.01(

یــر المســتقل وهــذا بــدوره یؤكــد صــدق الاتســاق الــداخلي لمتغیــر صــراع الــدور المتغ، الكلیــة للمتغیــر

  .الفرعي الأول في الدراسة
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  .والدرجة الكلیة للمتغیرغموض الدور معاملات الارتباط بین فقرات متغیر ) 5(الجدول 

  غموض الدور
  الارتباط

  مستوى المعنویة  القیمة

  0.00  0.64  .مهام وظیفتي غیر محدد في المستشفى

  0.00  0.71  .الأهداف الخاصة بوظیفتي غیر واضحة

  0.00  0.79  .ل في المستشفى عند الحاجةئو الرجوع لأكثر من مسیتم 

  0.00  0.43  .عمليلإنجازرئیسي المباشر لا یفوض صلاحیات واسعة 

  0.00  0.63  .لا یوجد تحدید واضح ومكتوب لمسؤولیات كل وظیفة في المستشفى

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

بالنظر إلى الجدول السابق والذي یوضح صـدق الاتسـاق الـداخلي للفقـرات التـي تقـیس متغیـر 

  :غموض الدور لعینة الدراسة الاستطلاعیة یتضح الآتي

وجمعیهــــا دالــــة إحصــــائیا عنــــد مســــتوى ) 0.43(و) 0.79(تراوحـــت معــــاملات الارتبــــاط بــــین 

بــین جمیــع الفقــرات التــي تقــیس متغیــر غمــوض الــدور وجــود علاقــات ارتبــاط علــى ) 0.01(معنویــة

وهـذا یؤكـد صـدق الاتسـاق الـداخلي لمتغیـر غمـوض الـدور المتغیـر الفرعـي ، والدرجة الكلیـة للمتغیـر

  .المستقل الثاني في الدراسة

  والدرجة الكلیة للمتغیرعبء الدور معاملات الارتباط بین فقرات متغیر ) 6(الجدول

  الدورعبء
  الارتباط

  مستوى المعنویة  القیمة

  0.00  0.72  .وقت العمل الیومي في المستشفى لا یسمح بأداء كل ما أكلف به

  0.00  0.63  .الأعمال المطلوبة لا تتناسب مع قدراتي وإمكانیاتي

  0.00  0.61  .هناك زیادة في المهام والواجبات الموكلة إلي مقارنة بزملائي

  0.00  0.64  .للراحة إثناء الدوام غیر كافيالوقت المحدد 

  0.00  0.53  .عن الوقت العمل الرسميإضافیةحجم العمل الذي أقوم به یستلزم أوقات 

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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بالنظر إلى الجدول السابق والذي یوضح صـدق الاتسـاق الـداخلي للفقـرات التـي تقـیس متغیـر 

  :الآتيلعینة الدراسة الاستطلاعیة یتضحعبء الدور 

ــائیاً عنــــد مســــتوى ) 0.53(و) 0.72(تراوحــــت معــــاملات الارتبــــاط بــــین  وجمیعهــــا دالــــة إحصــ

عـــبء الـــدور التـــي تقـــیس متغیـــر علـــى وجـــود علاقـــات ارتبـــاط بـــین جمیـــع الفقـــرات) 0.01(معنویـــة 

المتغیــر الفرعــي عــب ء الــدور والدرجــة الكلیــة للمتغیــر، وهــذا یؤكــد صــدق الاتســاق الــداخلي لمتغیــر 

  .المستقل الثالث في الدراسة

  .والدرجة الكلیة للمتغیرة المادیبیئة العمل معاملات الارتباط بین فقرات متغیر ) 7(لجدول ا

  بیئة العمل المادیة
  الارتباط

  مستوى المعنویة  القیمة

  0.00  0.63  .لا توفر إدارة المستشفى الأجهزة المطلوبة والمعدات المناسبة لأداء العمل

ــة العمـــــل المادیـــــة  غیـــــر مناســـــبة فـــــي ) الإضـــــاءة والتهویـــــة والضوضـــــاء(بیئـــ

  .المستشفى
0.75  0.00  

  0.00  0.81  .هناك نقص في المستلزمات الطبیة من حیث النوع والكم في المستشفى

  0.00  0.91  .هناك خلل وقصور في برنامج النظافة في المستشفى

  0.00  0.94  .لا یوجد نظام جید للسلامة المهنیة للعاملین في المستشفى

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

بالنظر إلى الجدول السابق والذي یوضح صـدق الاتسـاق الـداخلي للفقـرات التـي تقـیس متغیـر 

  :الآتيالمادیة لعینة الدراسة الاستطلاعیة یتضحبیئة العمل 

ــائیاً عنــــد مســــتوى ) 0.63(و) 0.94(تراوحــــت معــــاملات الارتبــــاط بــــین  وجمیعهــــا دالــــة إحصــ

المادیـة بیئـة العمـل على وجود علاقات ارتباط بین جمیع الفقرات التي تقیس متغیر ) 0.01(معنویة 

المادیـــة المتغیـــر بیئـــة العمـــل والدرجـــة الكلیـــة للمتغیـــر، وهـــذا یؤكـــد صـــدق الاتســـاق الـــداخلي لمتغیـــر 

  .الفرعي المستقل الرابع في الدراسة
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  .والدرجة الكلیة للمتغیرمعاملات الارتباط بین فقرات متغیر العلاقات في العمل) 8(لجدول ا

  العلاقات في العمل
  الارتباط

  مستوى المعنوي  القیمة

  0.00  0.45  .زملائي لا یتعاونوا معي بالشكل المطلوب

  0.00  0.63  .توجد صراعات شخصیة بین العاملین بالمستشفى

  0.01  0.70  .رئیسي المباشرتوجد صعوبة في تعاملي مع 

  0.00  0.31  .لا یقدر رئیسي المباشر الجهود التي ابذلها في العمل

  0.00  0.43  .مناخ العمل غیر ملائم لإقامة علاقات جیدة مع إدارة المستشفى

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

إلى الجدول السابق والذي یوضح صـدق الاتسـاق الـداخلي للفقـرات التـي تقـیس متغیـر بالنظر

  :الآتيالعلاقات في العمل لعینة الدراسة الاستطلاعیة یتضح

ــائیاً عنــــد مســــتوى ) 0.43(و) 0.70(تراوحــــت معــــاملات الارتبــــاط بــــین  وجمیعهــــا دالــــة إحصــ

ات التــي تقــیس متغیــر العلاقــات فــي علــى وجــود علاقــات ارتبــاط بــین جمیــع الفقــر ) 0.01(معنویــة 

العمـــل والدرجـــة الكلیـــة للمتغیـــر، وهـــذا یؤكـــد صـــدق الاتســـاق الـــداخلي لمتغیـــر العلاقـــات فـــي العمـــل 

  .المتغیر الفرعي المستقل الخامس في الدراسة

  والدرجة الكلیة للمقیاسضغوط العمل معاملات الارتباط بین متغیرات ) 9(الجدول 

  ضغوط العملمتغیرات 
  الارتباط

  مستوى المعنویة  القیمة

  0.00  0.71  .صراع الدور

  0.00  0.81  .غموض الدور

  0.00  0.83  .عبء الدور

  0.00  0.77  .بیئة العمل المادیة

  0.00  0.69  .العلاقات في العمل

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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بـــالنظر فـــي الجـــدول الســـابق والـــذي یوضـــح صـــدق الاتســـاق الـــداخلي للمتغیـــرات التـــي تقـــیس 

  :الآتيلعینة الدراسة الاستطلاعیة یتضحضغوط العمل 

، وجمیعهـــا دالـــة إحصـــائیاً عنـــد مســـتوى )0.69(و) 0.83(تراوحـــت معـــاملات الارتبـــاط بـــین

والدرجـة ضـغوط العمـل التي تقیس على وجود علاقات ارتباط بین جمیع المتغیرات ) 0.01(معنویة 

، وهــذا بــدوره یؤكــد صــدق الاتســاق الــداخلي لمقیــاس ضــغوط العمــل المتغیــر لضــغوط العمــلالكلیــة 

  .في الدراسةالرئیسيالمستقل 

  .المتغیر التابع في الدراسةالأداء الوظیفي صدق الاتساق الداخلي لمقیاس الآتيویبین الجدول 

  .والدرجة الكلیة للمقیاسالأداء الوظیفيین فقرات مقیاس لارتباط بامعاملات)10(الجدول

  الأداء الوظیفي
  الارتباط

  مستوى المعنویة  القیمة

  0.00  0.69  .تحرص إدارة المستشفى على تحقیق الأهداف العامة

  0.00  0.44  .هناك تخطیط واضح للعمل قبل أدائه

  0.00  0.70  .یوجد تنظیم في مهام وواجبات العمل

  0.00  0.59  .الرقابة لضمان جودة أداء العاملین في المستشفىتتم 

  0.00  0.73  .هناك تنسیق بین العاملین إثناء أداء العمل في المستشفى

  0.00  0.66  .یوجد تقید في الحضور والانصراف للعمل

  0.00  0.72  .حجم العمل الیومي الذي ینجز یتفق مع المعاییر المطلوبة

  0.00  0.65  .العمل مقارنة بالأهداف والبرامج المرسومة عالیةنسبة ما یتم تنفیذه في

  0.00  0.78  .مستوى مساهمة العاملین في التجدید والتطویر مرتفعة

  0.00  0.78  .یتم انجاز العمل المطلوب في الوقت المحدد

  0.02  0.93  .هناك قدرة على تحمل مسؤولیة الأعباء الیومیة في العمل

  0.00  0.89  .الأخطاء الناتجة عن القیام بأداء العملتوجد قدرة على تصحیح 

  0.00  0.81  .یوجد تقید والتزام بأنظمة العمل في المستشفى
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  الأداء الوظیفي
  الارتباط

  مستوى المعنویة  القیمة

  0.00  0.83  .توجد مشاركة من قبل العاملین في اتخاذ القرارات الهامة

  0.03  0.81  .یتم الالتزام بتنفیذ التعلیمات الصادرة من الرؤساء فیما یخص العمل

  0.00  0.73  .الحوافز بالمستشفى ساعدني على أداء عملي بصورة أفضلعدالة نظام

  0.00  0.25  .یتم الترتیب للأعمال الیومیة حسب أهمیتها

  0.00  0.69  .توجد قدرة على التكیف عند حدوث حالات طارئة

  0.00  0.39  .المهام المطلوبةلإنجازهناك تعاون مع فریق العمل 

  0.00  0.34  .في حال ارتفاع مستوى أدائكیتم شكرك وتقدیرك من رؤسائك 

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

الأداء بالنظر في الجـدول السـابق والـذي یوضـح صـدق الاتسـاق الـداخلي للفقـرات التـي تقـیس 

  :الآتيلعینة الدراسة الاستطلاعیة یتضحالوظیفي 

، وجمیعهـــا دالـــة إحصـــائیاً عنـــد مســـتوى )0.25(و) 0.98(تراوحـــت معـــاملات الارتبـــاط بـــین 

الأداء الـوظیفي علـى وجـود علاقـات ارتبـاط بـین جمیـع الفقـرات التـي تقـیس مسـتوى ) 0.01(معنویـة 

الأداء الــوظیفي ، وهــذا بــدوره یؤكــد صــدق الاتســاق الــداخلي لمقیــاس لــلأداء الــوظیفيوالدرجــة الكلیــة 

  .ر التابع في الدراسةالمتغی

  الثبات: ثانیاً 

یعد اختبار الثبات من أكثر الأسالیب الإحصائیة استخداماً للتأكـد مـن الاتسـاق الـداخلي لأداة 

القیاس التي تتضمن عدداً من العناصر، ویعد الثبات من المفاهیم الأساسیة التي یتعـین توافرهـا فـي 

ثبـــات المقیـــاس الاتســـاق الـــداخلي بـــین عباراتـــه، المقیـــاس حتـــى یكـــون صـــالحاً للاســـتخدام، ویقصـــد ب

ولثبــات المقیــاس جانبــان الأول هــو اســتقرار المقیــاس كــأن یــتم الحصــول علــى ذات النتــائج إذا قــیس 

المتغیــر مــرات متتالیــة، أمــا الجانــب الآخــر لثبــات المقیــاس فهــو الموضــوعیة، وهــو أن یــتم الحصــول 



89

بــق الاختبــار أو الــذي یصــممه، وقــد جــرى علــى ذات الدرجــة بصــرف النظــر عــن الشــخص الــذي یط

  :یأتيالتحقق من ثبات المقاییس المستخدمة في الدراسة كما 

  الثبات بدلالة الاتساق الداخلي

علـــى عینـــة الدراســـة الاســـتطلاعیة فـــي اســـتخراج الثبـــات بالاتســـاق الـــداخلي ةالباحثـــتاعتمـــد

، %)60(ضــعیفاً إذا كــان أقــل مــن یعــدٌ باســتخدام معادلــة كرونبــاخ ألفــا، أن اختبــار المصــداقیة ألفــا 

ــابین %)70و% 60(ومقبــــولاً إذا كــــان مــــا بــــین  ، وإذا زاد عــــن %)80و% 70(، وجیــــداً إذا كــــان مــ

النتـــائج الخاصـــة بالاختبـــار تعـــدٌ ممتـــازاً، وكلمـــا اقتـــرب المقیـــاس مـــن الواحـــد الصـــحیح یُعـــدٌ %) 80(

لمصـادر كمـا تراوحـت قیمـة الثبـات ، )0.88(وقد بلغت قیمة الثبـات لمقیـاس ضـغوط العمـل . أفضل

  ).0.72(و) 0.83(مقیاس ضغوط العمل بین 

الأداء كمـــا تـــم اســـتخراج الثبـــات بالاتســـاق الـــداخلي باســـتخدام معادلـــة كرونبـــاخ ألفـــا لمقیـــاس 

یبــین قــیم ألفــا كرونبــاخ للمقــاییس المســتخدمة فــي الآتــي، والجــدول )0.63(وكانــت قیمتــه الــوظیفي 

  .الدراسة

  الثبات بالاتساق الداخلي لمتغیرات الدراسة) 11(الجدول 

  قیمة ألفا كرونباخ  المتغیرات

  0.83  صراع الدور

  0.73  غموض الدور

  0.84  عبء الدور

  0.77  بیئة العمل المادیة

  0.72  العلاقات في العمل

  0.88  ضغوط العمل

  0.63  الأداء الوظیفي

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةالباحثإعداد: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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وبالنظر إلي الجدول السابق نجد أن جمیع مؤشرات الثبات مرتفعة وذات دلالة إحصائیة عند 

وهي مؤشرات جیدة ومطمئنة ویمكن الوثوق بها، وتعطي مؤشـراً جیـداً علـى ) 0.01(مستوى معنویة 

  .ثبات المقاییس

  خلاصةال4.4

محـــل الدراســـة، وهـــي فـــي مدینـــة مصـــراتة العامـــة المستشـــفیات عـــن بعـــض تـــم عـــرض نبـــذة 

المعهـــد ، المركـــز الـــوطني لتشـــخیص وعـــلاج العقـــم، للـــدرن والأمـــراض الصـــدریةمستشـــفى مصـــراتة

تتناولـ، المركـز المتخصـص لتنظـیم وعـلاج مرضـى السـكري والغـدد الصـماء، القومي لعلاج الأورام

  .هاونشاطاتها، وأهم خصائصفیات العامةتطویر وتقدیم خدمات هذه المستشةفیها الباحث

فـــي هـــذا الفصـــل منهجیـــة الدراســـة مـــن خـــلال المـــنهج العلمـــي وهـــو المـــنهج ةالباحثـــتوتناولـــ

العناصــر الطبیــة الوصــفي والــذي یعــد مناســباً لطبیعــة هــذه الدراســة، وشــمل مجتمــع الدراســة جمیــع 

خــلال فتــرة عنصــراً ) 507(اوالبــالغ عــددهالمستشــفیات العامــة  بمدینــة مصــراتةالمســاعدة فــي هــذه 

مفــردة مــن المجتمــع الأصــلي اختیــرت بطریقــة العینــة العشــوائیة ) 218(الدراســة، وحــدد حجــم العینــة 

ىاستمارة اسـتبیان علـ) 218(من المجتمع الأصلي، وقد وزعت %) 43(البسیطة وشكلت ما نسبته 

مـــن %) 94(اســـتمارة بنســـبة ) 201(ا محـــل الدراســـة، وقـــد اســـتعید منهـــبعـــض المستشـــفیات العامـــة 

اســتمارة لعــدم صــلاحیتها، وكانــت عــدد الاســتمارات ) 17(إجمــالي الاســتمارات الموزعــة، واســتبعدت 

مــن إجمــالي الاســتمارات الموزعــة، وتمثلــت %) 91(اســتمارة، بنســبة ) 201(التــي خضــعت للتحلیــل 

فـــي مثـــل هـــذه الدراســـات لجمـــع آراء أداة الدراســـة فـــي اســـتمارة الاســـتبیان التـــي تعـــد أســـلوباً مناســـباً 

المبحــوثین حــول موضــوع الدراســة، صــممت اســتمارة اســتبیان مــن النــوع المقفــل كــأداة لجمــع البیانــات 

من عینة الدراسة قسمت إلى ثلاثة أقسام، تنـاول القسـم الأول البیانـات الشخصـیة والوظیفیـة، والقسـم 

، واسـتخدمت العدیـد مـن الأدوات داء الـوظیفيالأ، والقسم الثالث مقیاس ضغوط العملالثاني مقیاس 
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الإحصـــائیة فـــي عملیـــة تحلیـــل البیانـــات مثـــل الإحصـــاء الوصـــفي ممـــثلاً بالنســـب المئویـــة، والوســـط 

الحســــابي، والانحــــراف المعیــــاري، والإحصــــاء الاســــتدلالي ممــــثلاً بمعامــــل كرونبــــاخ آلفــــا، ومعامــــل 

  .للعینات المستقلة، وتحلیل التباین الأحاديTالارتباط بیرسون، وتحلیل الانحدار البسیط، واختبار 

وتــم قیــاس صــدق مقــاییس الدراســة مـــن خــلال الصــدق الظــاهري وصــدق الاتســاق الـــداخلي، 

آلفــا، وكانــت جمیــع المؤشــرات جیــدة ومطمئنــة ویمكــن وثباتهــا مــن خــلال حســاب معادلــة كرونبــاخ

  .الوثوق بها، وتعطي مؤشراً جیداً على صدق ثبات المقاییس المستخدمة في الدراسة

  



  الخامسالفصل 

  تحلیل وعرض نتائج الدراسة المیدانیة

  والتوصیاتوالنتائج 

  التمهید1.5

  خصائص عینة الدراسة ووصف متغیراتها2.5

  اختبار الفرضیات3.5

  النتائج والتوصیات4.5
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  التمهید1.5

: یهـــدف هـــذا الفصـــل إلـــى تحلیـــل وعـــرض نتـــائج الدراســـة المیدانیـــة، وقـــد قســـم إلـــى مبحثـــین

الجــنس، الحالـة الاجتماعیـة، ســنوات ( خصـائص عینــة الدراسـة مـن حیـث یسـتعرض المبحـث الأول 

، ووصـــف متغیراتهـــا المتمثلـــة بضـــغوط العمـــل )الخبـــرة الوظیفیـــة، ، المؤهـــل العلمـــي، مكـــان العمـــل

بیئة العمـل ، عبء الدور، غموض الدور، صراع الدور(المتغیر المستقل الرئیسي ومتغیراته الفرعیة 

، بالإضــــافة إلــــى المتغیــــر التــــابع الأداء الــــوظیفي بمقــــاییس النزعــــة )مــــلالعلاقــــات فــــي الع، المادیــــة

بینمــا . المركزیــة، ممثلــة بالوســط الحســابي، ومقــاییس التشــتت المطلــق، ممثلــة بــالانحراف المعیــاري

یصــــف المبحــــث الثــــاني اختبــــار الفرضــــیات الرئیســــیة والفرعیــــة للدراســــة، وتــــم اســــتخدام الأســــالیب 

ار الفرضــیات وهــي معامــل الارتبــاط بیرســون، وتحلیــل الانحــدار البســیط، الإحصــائیة المناســبة لاختبــ

  ).ANOVA(، وتحلیل التباین الحادي )T(واختبار 
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  خصائص عینة الدراسة ووصف متغیراتها2.5

یهدف هذا المبحث إلى استعراض خصـائص عینـة الدراسـة ووصـف متغیراتهـا، وقـد قسـم إلـى 

، مـن حیـث اً عنصر ) 201(افراد عینة الدراسة البالغ عددهلأجزئیین یتناول الأول تحلیل خصائص ا

الجنس والحالة الاجتماعیة وسـنوات الخبـرة الوظیفیـة والمؤهـل العلمـي ومكـان العمـل الـذي یعمـل فیـه 

العنصـــر الطبـــي المســـاعد، بینمـــا یصـــف الجـــزء الثـــاني متغیـــرات الدراســـة، المتمثلـــة بضـــغوط العمـــل 

بیئة العمـل ، عبء الدور، غموض الدور، صراع الدور(ته الفرعیة المتغیر المستقل الرئیسي ومتغیرا

  .، بالإضافة إلى المتغیر التابع الأداء الوظیفي)العلاقات في العمل، المادیة

  :تتمثل خصائص الأفراد عینة الدراسة بالفقرات الآتیة

  توزیع عینة الدراسة حسب الخصائص الشخصیة والوظیفیة) 12(الجدول 

  %النسبة   العدد  لمتغیرفئات ا  المتغیر

  

  الجنس

  59. 70  120  ذكر

  40. 3  80  أنثى

  100  201  المجموع

  

  الحالة الاجتماعیة

  

  47. 3  95  أعزب

  42. 7  106  متزوج

  100  201  المجموع

  

  سنوات الخبرة الوظیفیة

  

  27. 4  55  سنوات5أقل من 

  58. 7  118  سنة15إلى اقل من 5من 

  13. 9  28  سنة فأكثر15

  100  201  المجموع

  

  المؤهل العلمي

  8  16  ثانوي أو متوسط

  24. 9  50  دبلوم

  57. 3  115  جامعي

  10  20  دراسات علیا

  100  201  المجموع
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  %النسبة   العدد  لمتغیرفئات ا  المتغیر

  

  مكان العمل

  21. 4  43  مستشفى العقم

  32. 4  65  مستشفى الدرن

  17. 5  35  مستشفى السكري

  28. 9  58  مستشفى الأورام

  100  201  المجموع

  100  201  الإجمالي

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

  التوزیع حسب الجنس

عنصـــر طبـــي ) 120(بــالنظر فـــي الجــدول الســـابق یتضــح أن عـــدد الـــذكور فــي عینـــة الدراســة 

مـن جملـة %) 40.3(بنسـبة عنصر طبـي مسـاعد ) 80(، وعدد الإناث %)59.70(بنسبةمساعد 

، وهذا یؤكـد وجـود المـرأة %)100(وبنسبة العناصر الطبیة المساعدة )201(عینة الدراسة التي تبلغ 

  .عینة الدراسةفي المستشفیات إلى جانب الرجل 

  التوزیع حسب الحالة الاجتماعیة

عنصــر ) 95(ة الدراســةمتــزوجین فــي عینــالبــالنظر فــي الجــدول الســابق یتضــح أن عــدد غیــر 

) %42. 7(بنسـبة عنصـر طبـي مسـاعد  ) 106(، وعدد المتزوجین%)47. 3(بنسبة طبي مساعد 

، وهـذا یؤكـد وجـود %)100(وبنسـبة عنصر طبي مساعد) 201(من جملة عینة الدراسة التي تبلغ 

  .في عینة الدراسةینالفئت

  التوزیع حسب سنوات الخبرة الوظیفیة

الــذین خبــرتهم الوظیفیــة العناصــر الطبیــة المســاعدة بــالنظر فــي الجــدول الســابق یتضــح أن عــدد 

الــذین خبــرتهم العناصــر الطبیـة المســاعدة ، وعــدد %)27.4(بنســبة عنصـر ) 55(ســنوات 5أقـل مــن 

العناصـــر الطبیـــة ، وعـــدد %)58. 7(بنســـبة عنصـــر ) 118(ســـنة 15إلـــى أقـــل مـــن 5الوظیفیـــة مـــن 
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، مـن جملـة عینـة %)13.9(بنسـبةعنصـر ) 28(سـنة 15خبـرتهم الوظیفیـة أكثـر مـن الـذینالمساعدة 

، وهــذا یــدل علــى وجــود ســنوات خبــرة متفاوتــة بــین %)100(بنســبة عنصــر ) 201(الدراســة التــي تبلــغ 

  .عینة الدراسةالطبیة المساعدة العناصر

  التوزیع حسب المؤهل العلمي

عنصر ) 16(منعلمیاً ثانویاً ین یحملون مؤهلاً بالنظر في الجدول السابق یتضح أن عدد الذ

وعـدد الـذین لـدیهم ) 24. 9(عنصـر بنسـبة ) 50(دبلـوم عـالي مـن ، وعدد الذین لـدیهم %)8(بنسبة 

، وعــدد الــذین یحملــون مــؤهلات علمیــة %)57.3(بنســبة عنصــر ) 115(مــؤهلات علمیــة جامعیــة 

عنصـرا ) 201(عینـة الدراسـة التـي تبلـغ ، من جملة %)10(بنسبة عنصر ) 20(دراسات علیا علیا 

عینـة الدراسـة علـى قـدر جیـد العناصر الطبیة المسـاعدة ، وهذا مؤشر جید على أن %)100(بنسبة 

  .هم للإجابة على أسئلة الاستبیانمن التأهیل العلمي یؤهل

  التوزیع حسب مكان العمل

)43(العقـم مركـز فـي العناصـر الطبیـة المسـاعدة بالنظر إلى الجدول السابق یتضح أن عدد 

عنصـــرا ) 65(مستشـــفى الـــدرن فـــي العناصـــر الطبیـــة المســـاعدة ، وعـــدد %)21.4(بنســـبة عنصـــراً 

. 5(بنسـبة عنصـرا ) 35(السـكري المركـز فـيالعناصـر الطبیـة المسـاعدة ، وعدد )%32.4(بنسبة 

، مـن %)28.9(بنسـبة عنصـرا ) 58(م الأوراالمعهـد العناصر الطبیة المسـاعدة فـي ، وعدد )17%

ـــب واقـــــع %)100(بنســـــبة عنصـــــرا ) 201(جملـــــة عینـــــة الدراســـــة التـــــي تبلـــــغ  ، وتعكـــــس هـــــذه النســ

  .ةالمستشفیات العامة بمدینة مصرات

  وصف متغیرات الدراسة: ثانیاً 

توصف متغیـرات الدراسـة فـي هـذا الجـزء بمقـاییس النزعـة المركزیـة، ممثلـة بالوسـط الحسـابي، 

  :یأتيومقاییس التشتت المطلق، ممثلة بالانحراف المعیاري، كما 
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  ضغوط العملوصف متغیر 

خمسـة مصـادر وهـي فـي هـذه الدراسـة، وتتفـرع عنـه الرئیسـيالمتغیـر المستـقل ضغوط العمـل یعد 

، جمعـت البیانـات )العلاقـات فـي العمـل، بیئة العمل المادیـة، عبء الدور، موض الدورغ، صراع الدور(

فقــرة مــن فقــرات الاســتبیان، وبعــد تحلیــل البیانــات باســتخدام ) 25(عنهــا مــن عینــة الدراســة، عــن طریــق 

ظهــرت نتــائج التحلیــل الوصــفي لهــا بدلالــة الوســط الحســابي، والانحــراف ) SPSS(البرنــامج الإحصــائي 

مـا اثـر ضـغوط العمـل فـي الأداء "یاري والأهمیة النسبیة، للإجابة علـى تسـاؤل الدراسـة الفرعـي الأولالمع

  :یأتيكما )المستشفیات العامة بمدینة مصراتةالوظیفي للعناصر الطبیة المساعدة في بعض

  )صراع الدور(المتغیر المستقل الفرعي الأول 

یبـین فقــرات قیـاس هــذا یـأتيفقـرات والجــدول بخمـس) صـراع الــدور(تـم قیـاس المتغیــر الفرعـي

  .المتغیر والوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومستوى اتجاه أفراد العینة

  صراع الدورالوسط الحسابي والانحراف المعیاري لفقرات متغیر ) 13(الجدول 

  الفقرات
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

اتجاه أفراد 

  العینة

  مرتفع  0.903  3.78  .بالمستشفى غیر واضحةأهداف عملي 

  مرتفع  0.693  4.22  .الأعمال التي أقوم بها في المستشفى لا تتناسب مع طبیعة تخصصي

  مرتفع  1.174  3.45  .یطلب مني أداء أعمال متناقضة في وقت واحد

  مرتفع  1.071  3.92  .المهام الموكلة إليلإنجازوقت عملي في المستشفى غیر كاف 

  مرتفع  1.243  2.93  .إدارة المستشفى في أداء عملي بشكل واضحتتدخل 

  مرتفع  1.598  3.47  .صراع الدور

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

الأعمــال التــي أقــوم بهــا فــي : (أن الفقــرة التــي تــنص علــى أن) 14(یتضــح مــن الجــدول رقــم 

) 4.22(حصلت على المرتبة الأولى بمتوسـط حسـابي ) المستشفى لا تتناسب مع طبیعة تخصصي
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لا ة الدراســـة یطلـــب مـــنهم أداء أعمـــال ممـــا یـــدل علـــى أن الأفـــراد عینـــ،)0.693(وانحـــراف معیـــاري 

تتناسب مع طبیعة تخصصهم من عدة أشخاص مسئولین في إدارة المستشفى وهذا یؤثر سلبیا على 

تتـدخل إدارة المستشـفى فـي أداء : (یـأتيفي حـین حصـلت الفقـرة التـي تـنص علـى مـا ، طبیعة العمل

بمتوســط المتغیر،حصــلت علــى المرتبــة الأخیــرة، مــن بــین جمیــع فقــرات هــذا ) عملــي بشــكل واضــح

ممــا یــدل علــى أن الإدارة عنــد تــدخلها بشــكل واضــح ، )1.243(وانحــراف معیــاري ) 2.93(حســابي 

وأخیــراً بلــغ المتوســط الحســابي ،صــر الطبیــة المســاعدة یــؤثر علــى أدائهــمممــا یــؤدي إلــى ضــغوط للعنا

، ممـــا یؤكـــد تعـــرض العناصـــر الطبیـــة )1.598(وبـــانحراف معیـــاري ) 3.47(الكلـــي لمتغیـــر صـــراع الـــدور

وهـذاالمساعدة فـي المستشـفیات العامـة عینـة الدراسـة لضـغوط مرتفعـة فـي العمـل ناتجـة عـن صـراع الـدور،

  . مرتفعةكانتصراع الدور یؤكد أن اتجاهات أفراد العینة حول متغیر 

  )غموض الدور(المتغیر المستقل الفرعي الثاني 

فقرات والجدول التالي یبین فقرات قیاس هذا بخمس)غموض الدور(تم قیاس المتغیر الفرعي

  .العینةالمتغیر والوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومستوى اتجاه أفراد 

  غموض الدورالوسط الحسابي والانحراف المعیاري لفقرات متغیر ) 14(الجدول 

  الفقرات
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

اتجاه أفراد 

  العینة

  مرتفع  0.886  4.29  .مهام وظیفتي غیر محدد في المستشفى

  مرتفع  0.942  3.95  .الأهداف الخاصة بوظیفتي غیر واضحة

  مرتفع  0.920  3.00  .ل في المستشفى عند الحاجةئو لأكثر من مسیتم الرجوع 

  مرتفع  1.095  3.67  .عمليلإنجازرئیسي المباشر لا یفوض صلاحیات واسعة 

  مرتفع  0.890  2.79  .لا یوجد تحدید واضح ومكتوب لمسؤولیات كل وظیفة في المستشفى

  مرتفع  1.764  3.82  .غموض الدور

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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مهـــام وظیفتـــي غیـــر محـــدد فـــي : (أن الفقـــرة التـــي تـــنص علـــى أن) 15(یتضـــح مـــن الجـــدول رقـــم 

، ممـا یـدل )0.886(وانحراف معیاري ) 4.29(حصلت على المرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) المستشفى

على توضیح مهام العناصر الطبیة التـي تخـص محل الدراسة من المستشفیات ى أنه  لا یوجد اهتمام عل

لا یوجـد تحدیـد واضـح ومكتـوب لمسـؤولیات : (یـأتي،في حین حصلت الفقرة التي تنص علـى مـا وظیفتهم

سـط حصـلت علـى المرتبـة الأخیـرة، مـن بـین جمیـع فقـرات هـذا المتغیـر، بمتو ) كل وظیفـي فـي المستشـفى

ممــا یــدل علــى أن الأفــراد عینــة الدراســة یــرون عــدم وجــود ، )0.890(وانحــراف معیــاري ) 2.79(حســابي 

المتوسـطات الحسـابیة لجمیـع فقـرات ةوبمقارنـ،في المستشـفىمتحدید واضح ومكتوب لمسؤولیات وظائفه

ســة لضــغوط متغیــر غمــوض الــدور بالوســط النظــري المعتمــد فــي الدراســة نلاحــظ تعــرض أفــراد عینــة الدرا

) 3.82(عمـــل مرتفعـــة لجمیـــع الفقـــرات،  وأخیـــراً بلـــغ المتوســـط الحســـابي الكلـــي لمتغیـــر غمـــوض الـــدور

، مما یؤكد تعرض العناصر الطبیـة المسـاعدة فـي المستشـفیات العامـة عینـة )1.764(وبانحراف معیاري 

  .الدراسة لضغوط مرتفعة في العمل ناتجة عن غموض الدور

  )عبء الدور(الثالث المتغیر المستقل الفرعي

یبـین فقـرات قیـاس هـذا الآتـيفقـرات والجـدول بخمـس)عـبء الـدور(تم قیاس المتغیر الفرعي

  .المتغیر والوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومستوى اتجاه أفراد العینة

  عبء الدورالوسط الحسابي والانحراف المعیاري لفقرات متغیر) 15(الجدول 

  اتجاه أفراد العینة  الانحراف المعیاري  الحسابيالوسط   الفقرات

  مرتفع  0.959  3.89  .وقت العمل الیومي في المستشفى لا یسمح بأداء كل ما أكلف به

  مرتفع  0.797  3.53  .الأعمال المطلوبة لا تتناسب مع قدراتي وإمكانیاتي

  مرتفع  1.143  4.41  .هناك زیادة في المهام والواجبات الموكلة إلي مقارنة بزملائي

  مرتفع  0.793  3.44  .الوقت المحدد للراحة إثناء الدوام غیر كافي

  مرتفع  1.198  2.91  .عن الوقت العمل الرسميإضافیةحجم العمل الذي أقوم به یستلزم أوقات 

  مرتفع  1.630  3.75  .عبء الدور

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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هنـــاك زیـــادة فـــي المهــاـم والواجبـــات : (أن الفقـــرة التـــي تـــنص علـــى أن) 16(یتضـــح مـــن الجـــدول رقـــم 

وانحـــراف معیـــاري ) 4.41(حصـــلت علـــى المرتبـــة الأولـــى بمتوســـط حســاـبي ) الموكلـــة إلـــي مقارنـــة بزملائـــي

أن هناك زیاـدة فـي المهـام والواجبـات الموكلـة إلـیهم مما یدل على أن الأفراد عینة الدراسة یؤكدون،)1.143(

حجــم :(یــأتيفــي حـیـن حصـلـت الفقــرة التــي تــنص علــى مــا ،مقارنــة بــزملائهم فــي المستشـفـیات محــل الدراســة

حصــلت علــى المرتبــة الأخیــرة، مــن بــین ،)العمــل الــذي أقــوم بــه یسـتـلزم أوقــات إضــافیة عــن الوقــت الرســمي

یــدل علــى إن هنــاك ، ممــا )1.198(وانحــراف معیــاري ) 2.91(ط حسـاـبي جمیــع فقــرات هــذا المتغیــر، بمتوســ

وبمقارنـة المتوسـطات ، ضغوط عمل یشتكون منها العناصـر الطبیـة المساـعدة فـي المستشفـیات محـل الدراسـة

بالوســط النظــري المعتمــد فــي الدراســة نلاحــظ أن اتجاهــات أفــراد عــبء الــدورالحسـاـبیة لجمیــع فقــرات متغیــر 

) 3.75(عــبء الــدور،وأخیراً بلــغ المتوســط الحســابي الكلــي لمتغیــر مرتفعــةعینــة الدراســة حــول المتغیــر كانــت 

  . مرتفعةكانتعبء الدور ، مما یؤكد أن اتجاهات أفراد العینة حول متغیر )1.630(وبانحراف معیاري 

  )بیئة العمل المادیة(ل الفرعي الرابع المتغیر المستق

فقرات والجدول التالي یبین فقرات قیاس بخمس ) بیئة العمل المادیة(تم قیاس المتغیر الفرعي

  .هذا المتغیر والوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومستوى اتجاه أفراد العینة

  المادیةة العمل بیئالوسط الحسابي والانحراف المعیاري لفقرات متغیر ) 16(الجدول 

  الفقرات
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

اتجاه أفراد 

  العینة

  مرتفع  1.211  3.91  .لا توفر إدارة المستشفى الأجهزة المطلوبة والمعدات المناسبة لأداء العمل

  مرتفع  1.315  3.11  .غیر مناسبة في المستشفى) الإضاءة والتهویة والضوضاء(بیئة العمل المادیة 

  مرتفع  1.186  2.91  .هناك نقص في المستلزمات الطبیة من حیث النوع والكم في المستشفى

  مرتفع  0.992  2.92  .هناك خلل وقصور في برنامج النظافة في المستشفى

  مرتفع  1.073  4.41  .لا یوجد نظام جید للسلامة المهنیة للعاملین في المستشفى

  مرتفع  1.237  3.38  .بیئة العمل المادیة

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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لا یوجـد نظـام جیـد للسـلامة المهنیـة : (أن الفقـرة التـي تـنص علـى أن) 17(یتضح من الجدول رقـم 

ي وانحــــراف معیــــار ) 4.41(حصــــلت علــــى المرتبــــة الأولــــى بمتوســــط حســــابي ) للعــــاملین فــــي المستشــــفى

أن الأفـــراد عینـــة الدراســـة یؤكـــدون أنـــه لا یوجـــد نظـــام جیـــد للســـلامة المهنیـــة ، ممـــا یـــدل علـــى)1.073(

هناـك نقـص فـي المسـتلزمات :(یـأتي، في حـین حصـلت الفقـرة التـي تـنص علـى ماـ للعاملین في المستشفى

رات هــذا حصــلت علــى المرتبــة الأخیــرة، مــن بــین جمیــع فقــ) الطبیــة مــن حیــث النــوع والكــم فــي المستشــفى

خلـل وقصـور مـن قبـل ، ممـا یـدل علـى أن )1.186(وانحراف معیاري ) 2.91(المتغیر، بمتوسط حسابي 

محــل الدراســة، وبمقارنــة المتوســطات الحســابیة لجمیــع فقــرات الإدارة فــي برنــامج النظافــة فــي المستشــفیات 

حـول اتجاهـات أفـراد عینـة الدراسـةالمادیـة بالوسـط النظـري المعتمـد فـي الدراسـة نلاحـظ أن بیئة العمل متغیر 

وبـانحراف ) 3.38(المادیـة بیئـة العمـل ،  وأخیراً بلغ المتوسط الحسابي الكلي لمتغیر مرتفعةالمتغیر كانت 

  .مرتفعةالمادیة كانتبیئة العمل ، مما یؤكد أن اتجاهات أفراد العینة حول متغیر )1.237(معیاري 

  )قات في العملالعلا(المتغیر المستقل الفرعي الخامس 

یبــین فقــرات الآتــيفقــرات والجــدول بخمــس )العلاقــات فــي العمــل(تــم قیــاس المتغیــر الفرعــي 

  .قیاس هذا المتغیر والوسط الحسابي والانحراف المعیاري ومستوى اتجاه أفراد العینة

  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لفقرات متغیر العلاقات في العمل) 17(الجدول 

  الفقرات
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

اتجاه أفراد 

  العینة

  مرتفع  1.401  4.37  .زملائي لا یتعاونوا معي بالشكل المطلوب

  مرتفع  1.246  2.88  .توجد صراعات شخصیة بین العاملین بالمستشفى

  مرتفع  1.178  3.18  .توجد صعوبة في تعاملي مع رئیسي المباشر

  مرتفع  1.266  3.22  .التي ابذلها في العمللا یقدر رئیسي المباشر الجهود 

  مرتفع  1.182  4.44  .مناخ العمل غیر ملائم لإقامة علاقات جیدة مع إدارة المستشفى

  مرتفع  1.879  3.99  العلاقات في العمل

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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منــاخ العمــل غیــر ملائــم لإقامــة : (أن الفقــرة التــي تــنص علــى أن) 18(الجــدول رقــم یتضــح مــن 

وانحـــراف ) 4.44(حصـــلت علـــى المرتبـــة الأولـــى بمتوســـط حســـابي ) علاقـــات جیـــدة مـــع إدارة المستشـــفى

، املین فـي المستشفـیات محـل الدراسـةعدم خلق منـاخ متكامـل بـین العـ، مما یدل على)1.182(معیاري 

) توجـد صـراعات شخصـیة بیـن العـاملین بالمستشـفى: (یـأتيلفقرة التـي تـنص علـى مـا في حین حصلت ا

وانحــراف ) 2.88(حصــلت علــى المرتبــة الأخیــرة، مــن بــین جمیــع فقــرات هــذا المتغیــر، بمتوســط حســابي 

ــــى )1.246(معیــــاري  ، وبمقارنــــة وجــــود مشــــاكل كثیــــر فــــي المستشــــفیات محــــل الدراســــة، ممــــا یــــدل عل

جمیــع فقـــرات متغیــر العلاقـــات فــي العمـــل بالوســط النظـــري المعتمــد فـــي الدراســـة المتوســطات الحســاـبیة ل

، وأخیـراً بلـغ المتوسـط الحسـابي الكلـي مرتفعـةنلاحظ أن اتجاهات أفراد عینة الدراسة حول المتغیر كانـت 

، ممــا یؤكــد أن اتجاهــات أفــراد العینــة )1.879(وبــانحراف معیـاـري ) 3.99(لمتغیــر العلاقــات فــي العمــل 

  . مرتفعةمتغیر العلاقات في العمل كانتحول

  ترتیب المتغیرات المستقلة الفرعیة حسب الأهمیة النسبیة

لمعرفـــة ترتیـــب المتغیـــرات المســـتقلة الفرعیـــة حســـب الأهمیـــة النســـبیة والإجابـــة عـــن التســـاؤل 

بالمستشفیات للمصادر المسببة لضغوط العملما هي الأهمیة النسبیة(الفرعي الثاني في الدراسة 

تــم حســاب الوســط الحســابي والانحــراف المعیــاري والأهمیــة النســبیة للمتغیــرات )العامــة قیــد الدراســة

  :الآتيالمستقلة الفرعیة لمعرفة ترتیبها حسب أهمیتها النسبیة كما في الجدول 

  الفرعیةللمتغیرات المستقلة الوسط الحسابي والانحراف المعیاري والأهمیة النسبیة) 18(الجدول 

  المتغیر
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الأهمیة 

  النسبیة
  مستوى الضغط

  مرتفع  4  1.598  3.47  صراع الدور

  مرتفع  2  1.764  3.82  غموض الدور

  مرتفع  3  1.630  3.75  عبء الدور
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  المتغیر
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الأهمیة 

  النسبیة
  مستوى الضغط

  مرتفع  5  1.237  3.38  بیئة العمل المادیة

  مرتفع  1  1.879  3.99  العلاقات في العمل

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

مصـادر ضـغوط العمـل مـن العلاقات في العمل كمصدر أن متغیر ) 19(یتضح من الجدول 

وانحــراف ) 3.99(جــاء فــي المرتبــة الأولــى مــن بــین المتغیــرات المســتقلة الفرعیــة بوســط حســابي بلــغ 

)1.764(وانحـراف معیـاري )3.82(بمتوسـط حسـابي غموض الدور ،یلیه متغیر )1.879(معیاري 

صــراع ، یلیــه متغیــر )1.630(وانحــراف معیــاري) 3.75(بمتوســط حســابي عــبء العمــل یلیــه متغیــر 

بیئـــة العمـــل المادیـــة متغیـــر وأخیـــرا )1.598(وانحـــراف معیـــاري ) 3.47(بمتوســـط حســـابي الـــدور 

  .)1.237(وانحراف معیاري ) 3.38(بمتوسط حسابي 

  الأداء الوظیفيوصف متغیر 

المتغیــــر التــــابع فــــي هــــذه الدراســــة، جمعــــت البیانــــات عنــــه مــــن عینــــة الأداء الــــوظیفي یعــــدٌ 

فقــــرة مــــن فقــــرات الاســــتبیان، وبعــــد تحلیــــل البیانــــات باســــتخدام البرنــــامج ) 20(الدراســــة،عن طریــــق 

ــا بدلالــــة الوســــط الحســــابي، والانحــــراف ظهــــرت نتــــائج التحلیــــل الوصــــفي ) SPSS(الإحصــــائي  لهــ

للعناصـر الطبیـة الأداء الوظیفيما مستوى "المعیاري، وللإجابة على تساؤل الدراسة الفرعي الثالث

  ".المساعدة بالمستشفیات العامة قید الدراسة كما یلي
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  الأداء الوظیفيالوسط الحسابي والانحراف المعیاري للمتغیر التابع ) 19(الجدول 

  المتغیر
الوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الأداء مستوى 

  الوظیفي

  منخفض  1.027  4.89  .تحرص إدارة المستشفى على تحقیق الأهداف العامة

  منخفض  1.217  4.04  .هناك تخطیط واضح للعمل قبل أدائه

  منخفض  1.130  2.73  .یوجد تنظیم في مهام وواجبات العمل

  منخفض  1.054  3.24  .العاملین في المستشفىتتم الرقابة لضمان جودة أداء

  منخفض  1.142  2.57  .هناك تنسیق بین العاملین إثناء أداء العمل في المستشفى

  منخفض  0.957  2.35  .یوجد تقید في الحضور والانصراف للعمل

  منخفض  0.935  2.92  .حجم العمل الیومي الذي ینجز یتفق مع المعاییر المطلوبة

  منخفض  0.957  4.70  .تنفیذه في العمل مقارنة بالأهداف والبرامج المرسومة عالیةنسبة ما یتم 

  منخفض  1.087  3.22  .مستوى مساهمة العاملین في التجدید والتطویر مرتفعة

  منخفض  0.845  2.63  .یتم انجاز العمل المطلوب في الوقت المحدد

  منخفض  1.017  2.59  .هناك قدرة على تحمل مسؤولیة الأعباء الیومیة في العمل

  منخفض  0.995  4.31  .توجد قدرة على تصحیح الأخطاء الناتجة عن القیام بأداء العمل

  منخفض  0.846  2.67  .یوجد تقید والتزام بأنظمة العمل في المستشفى

  منخفض  1.257  3.33  .توجد مشاركة من قبل العاملین في اتخاذ القرارات الهامة

  منخفض  1.307  4.92  .التعلیمات الصادرة من الرؤساء فیما یخص العملیتم الالتزام بتنفیذ 

  منخفض  1.325  3.35  .عدالة نظام الحوافز بالمستشفى ساعدني على أداء عملي بصورة أفضل

  منخفض  1.359  3.97  .یتم الترتیب للأعمال الیومیة حسب أهمیتها

  منخفض  0.537  4.29  .توجد قدرة على التكیف عند حدوث حالات طارئة

  منخفض  0.561  3.37  .المهام المطلوبلإنجازهناك تعاون مع فریق العمل 

  منخفض  1.063  4.39  .یتم شكرك وتقدیرك من رؤسائك في حال ارتفاع مستوى أدائك

  منخفض  1.763  3.82  .الأداء الوظیفي

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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یتم الالتـزام بتنفیـذ التعلیمـات الصاـدرة مـن : (تنص على أنالتيتبین من الجدول السابق أن الفقرة

وانحــراف معیــاري ) 4.92(حصـلـت علــى المرتبــة الأولــى بمتوســط حســابي ) الرؤســاء فیمـاـ یخــص العمــل

تم الالتــزام بتنفیــذ التعلیمــات الصــادرة مــن الرؤسـاـء یــعینــة الدراســة العــاملین ، ممــا یــدل علــى أن )1.307(

یوجѧѧѧد تقیѧѧѧد فѧѧѧي الحضѧѧѧور :(یـــأتي، فـــي حـــین حصـــلت الفقـــرة التـــي تـــنص علـــى مــاـ فیمــاـ یخـــص العمـــل

، الأداء الـوظیفي، حصلت على المرتبة الأخیرة، من بین جمیع فقرات المتغیر التـابع )والانصراف للعمل

العناصـــر الطبیـــة المســـاعدة ، ممـــا یـــدل علـــى أن )0.957(وانحـــراف معیـــاري ) 2.35(بمتوســـط حســـابي 

الأداء وبمقارنـة المتوسـطات الحسـابیة لجمیـع فقـرات متغیـر ،یشتكون من التقید في الحضـور والانصـراف

عینــة الدراســة العناصــر الطبیــة المســاعدة بالوســط النظــري المعتمــد فــي الدراســة نلاحــظ شــعور الــوظیفي 

، حیـث بلـغ محـل الدراسـة بمنطقـة مصـراتةالعامـة ات یالمستشـففـي يالأداء الـوظیفمن منخفض بمستوى 

  ).1.763(وانحراف معیاري ) 3.82(الأداء الوظیفي المتوسط الحسابي الكلي لمتغیر

  اختبار الفرضیات3.5

) 0.01(ومستوى الدلالـة %) 95(و%) 99(لاختبار صحة فرضیة الدراسة عند مستوى الثقة 

جـود علاقـات بـین متغیـرات الدراسـة مـن عـدمها، تـم اسـتخدام البرنـامج والتي نقبل عندها و ) 0.05(و

ومعامـل الانحـدار ) بیرسـون( محسوبة لمعاملات كلً من الارتباطلإیجاد القیم ال) SPSS(الإحصائي 

المعتمـدة ) 0.05(و) 0.01(، ومقارنتها بقیمـة الدلالـة الإحصـائیة )F(البسیط ومستوى التباین للقیمة 

  :فرضیات وذلك كما یليلقبول أو رفض ال

قبــول الفرضــیة إذا كانــت قیمــة مســتوى الدلالــة المحســوبة لأي اختبــار أقــل مــن قیمــة مســتوى - 

  ).0.05(و) 0.01(الدلالة الإحصائیة 

رفض الفرضـیة إذا كانـت قیمـة مسـتوى الدلالـة المحسـوبة لأي اختبـار أكبـر مـن قیمـة مسـتوى - 

  ).0.05(و) 0.01(الدلالة الإحصائیة 
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  ىالرئیسة الأولالفرضیة 

ــین " ــة إحصــائیة ب ــوظیفي للعناصــر الطبیــة توجــد علاقــة ذات دلال ضــغوط العمــل والأداء ال

  ."المستشفیات العامة بمدینة مصراتةبعضفيالمساعدة  

بعـــض فـــي ضـــغوط العمـــل والأداء الـــوظیفي بـــینوتهـــدف هـــذه الفرضـــیة إلـــى معرفـــة العلاقـــة

  :الآتیة، وقد أظهرت الاختبارات الإحصائیة لهذه الفرضیة النتائج المستشفیات العامة بمدینة مصراتة

كمتغیر مستقل ضغوط العمل بینتم استخدام معامل الارتباط بیرسون لإیجاد علاقة الارتباط

  الآتيكمتغیر تابع، كما هو موضح في الجدول والأداء الوظیفي 

  .ضغوط العمل والأداء الوظیفيمعامل الارتباط بیرسون بین) 20(لالجدو

  ضغوط العمل

  بالأداء الوظیفيمعامل الارتباط   المتغیرمصادر 

  - 0.645  .صراع الدور

  - 0.095  .غموض الدور

  - 0.758  .عبء الدور

  - 0.658  .بیئة العمل المادیة

  - 0.489  .ات في العملالعلاق

  - 0.463  ضغوط العملالارتباط الكلي لمتغیر 

  الكلي معنوي  .المعنویةعدد العلاقات 

  %100  .الأهمیة النسبیة

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

مصـــادر بـــین جمیـــع ) عكســـیة(یتضـــح مـــن الجـــدول الســـابق أن هنـــاك علاقـــة ارتبـــاط معنویـــة 

، حیــث تراوحــت قــیم هــذه الأداء الــوظیفيوالمتغیــر التــابع ضــغوط العمــل المتغیــر المســتقل الفرعیــة 

، كمـــا بلغـــت علاقـــة الارتبـــاط بـــین )0.01(بمســـتوى معنویـــة ) -0.658(و) -0.095(العلاقـــة بـــین 
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) -0.463(الأداء الـوظیفي والمتغیـر التـابع الرئیسـيالمتغیر المسـتقل ضغوط العمل إجمالي متغیر 

ضـغوط العمـل تتعنـي أنـه كلمـا زاد) عكسـیة(ط معنویـة وهـي علاقـة ارتبـا) 0.01(بمستوى معنویـة 

لـدیهم، كمــا بلغـت الأهمیــة الأداء الــوظیفي مسـتوى قــل محــل الدراسـة بعـض المستشــفیات العامـة فـي 

الأداء ومستوى ضغوط العمل بین عكسیة مما یعنى وجود علاقة ،%)100(النسبیة لتلك العلاقات 

  . المستشفیات العامة بمدینة مصراتةبعض فيالوظیفي 

الأولـى، تـم اسـتخدام تحلیـل التبـاین للانحـدار وذلـك لإثبـات الرئیسیةولغرض اختبار الفرضیة 

  الآتيالأولى، كما هو مبین بالجدولالرئیسیةصلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة 

  لاختبار الفرضیة الرئیسیة الأولىنتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج) 21(جدول 

  المصدر
درجات 

  الحریة

مجموع 

  المربعات

متوسط 

  المربعات

Fقیمة

  المحسوبة

مستوى 

  Fدلالة 

معامل 

R²التحدید

  34.199  34.199  1  الانحدار

  0.122  24.334  199  الخطأ  0.584  0.00  279.676

    58.533  200  المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

الأولـى اسـتناداً الرئیسـیةیتضح من الجدول السابق ثبات صلاحیة النموذج لاختبـار الفرضـیة 

مـن وهـو أقـل) 0.00(بمستوى دلالة محسوب ) 279.676(المحسوبة والبالغة ) F(إلى ارتفاع قیمة 

، ویتضــح مــن الجــدول )1,199(ودرجــات حریــة ) 0.01(مســتوى قیمــة الدلالــة الإحصــائیة المعتمــد 

مـن ) 0.584(في هذا النمـوذج یفسـر مـا مقـداره ) ضغوط العمل(الرئیسينفسه أن المتغیر المستقل 

هنـــاك وهـــي قـــوة تفســـیریة مرتفعـــة، ممـــا یـــدل علـــى أن ) الأداء الـــوظیفي(التبـــاین فـــي المتغیـــر التـــابع 

  .الأداء الوظیفيفي المتغیر التابعضغوط العمل الرئیسيللمتغیر المستقل مهماً اً أثر 

ــــ ــاءً علــــى ثبــــات صــــلاحیة النمــــوذج، نســــتطیع اختبــــار صــــحة الفرضــــیة الرئیســــة الأول ، ىوبنــ



108

باســـتخدام أســـلوب تحلیـــل الانحـــدار البســـیط، لـــذلك فـــإن المعادلـــة التـــي تمثـــل العلاقـــة بـــین المتغیـــر 

  -:الآتيمتغیر التابع تكون على الشكل المستقل وال

  العشوائيالخطأ+ المستقلالمتغیر×α +β= المتغیر التابع 

  :حیث

αوالثابت،قیمةتمثلβالانحدارمعامل(المستقیمالخطمیل.(  

  ضغوط العمل في الأداء الوظیفيلاختبار أثر نتائج تحلیل الانحدار البسیط) 22(الجدول 

Tمستوى دلالة   المحسوبةTقیمة Beta  الخطأ العشوائي  βمعامل الانحدار   المتغیر المستقل

  5.024  الثابت
0.045  0.764 -  16.724 -  0.00  

  - 0.75  ضغوط العمل

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر      0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

، والمتغیـر التـابع )ضغوط العمـل(العلاقة بین المتغیر المستقل یتضح من الجدول السابق أن 

  :الآتیةیمكن تمثیلها بالمعادلة ) الأداء الوظیفي(

  0.045) + ضغوط العمل×-0.75+ (5.024= الأداء الوظیفي

الأداء فـــي المتغیـــر التـــابع ) ضـــغوط العمـــل(وقویـــاً للمتغیـــر المســـتقل مهمـــاً أي أن هنـــاك أثـــراً 

) -16.724(المحســوبة ) T(وبدلالــة قیمــة ) -Beta) (0.764(بلغــت قیمــة معامــل ، حیــث الــوظیفي

وهو أقـل مـن مسـتوى قیمـة الدلالـة الإحصـائیة ىوهو أقل من مستو ) 0.00(بمستوى دلالة محسوب 

  ).200(ودرجة حریة ) 0.01(المعتمد 

قبـول الفرضـیة وبناءً على نتـائج الاختبـارات الإحصـائیة السـابقة للفرضـیة الرئیسـة الأولـى یـتم

بعـض فـيضـغوط العمـل و الأداء الـوظیفي التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة إحصـائیة بـین 

  .ةالمستشفیات العامة بمدینة مصرات
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  الفرضیات الفرعیة

  الفرضیة الفرعیة الأولى

بعض المستشفیات في صراع الدور والأداء الوظیفي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین "

  ".العامة بمدینة مصراتة

كمتغیـر فرعـي صـراع الـدورتم استخدام معامل الارتباط بیرسون لإیجـاد علاقـة الارتبـاط بـین 

  الآتيكمتغیر تابع، كما هو موضح في الجدول الأداء الوظیفي مستقل 

  .صراع الدور والأداء الوظیفي معامل الارتباط بیرسون بین) 23(الجدول 

  دورصراع ال

  بالأداء الوظیفيمعامل الارتباط     فقرات المتغیر  

  - 0.73  .أهداف عملي بالمستشفى غیر واضحة

  - 0.65  .الأعمال التي أقوم بها في المستشفى لا تتناسب مع طبیعة تخصصي

  - 0.48  .یطلب مني أداء أعمال متناقضة في وقت واحد

  - 0.77  .المهام الموكلة أليلإنجازوقت عملي في المستشفى غیر كاف 

  - 0.67  .تتدخل إدارة المستشفى في أداء عملي بشكل واضح

  - 0.85  .الارتباط الكلي لمتغیر صراع الدور

  الكلي معنوي  .عدد العلاقات المعنویة

  %100  .الأهمیة النسبیة

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

بـین جمیـع فقــرات ) قویـةعكســیة (یتضـح مـن الجـدول السـابق أن هنــاك علاقـة ارتبـاط معنویـة 

) -0.77(، حیــث تراوحــت قــیم هــذه العلاقــة بــینالأداء الــوظیفيوالمتغیــر التــابع صــراع الــدور متغیــر 

صــراع الــدور ن إجمــالي متغیــر ، كمــا بلغــت علاقــة الارتبــاط بــی)0.01(بمســتوى معنویــة ) 0.48(و

) 0.01(بمســتوى معنویــة) -0.85(الأداء الــوظیفي المتغیــر المســتقل الفرعــي الأول والمتغیــر التــابع 
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بعـض المستشـفیات فـيصـراع الـدور تعنـي أنـه كلمـا زاد) قویـةعكسـیة (وهي علاقـة ارتبـاط معنویـة 

، %)100(یة النسبیة لتلك العلاقـات لدیهم، كما بلغت الأهمقل الأداء الوظیفي محل الدراسة العامة

ــتوى صــــراع الــــدور قویــــة بــــین عكســــیة ممــــا یعنــــى وجــــود علاقــــة  بعــــض فــــي الأداء الــــوظیفي ومســ

  .ةالمستشفیات العامة بمدینة مصرات

ولغـرض اختبــار الفرضــیة الفرعیـة الأولــى، تــم اسـتخدام تحلیــل التبــاین للانحـدار وذلــك لإثبــات 

  الآتيالفرعیة الأولى، كما هو مبین بالجدولصلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة 

  لاختبار الفرضیة الفرعیة الأولىنتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج) 24(الجدول 

  المصدر
درجات 

  الحریة

مجموع 

  المربعات

متوسط 

  المربعات
Fقیمة

  المحسوبة

مستوى دلالة 

F

معامل 

R²التحدید

  26.304  26.304  1  الانحدار

  0.646  92.263  199  الخطأ  0.222  0.00  56.734

    118.568  200  المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

یتضح من الجدول السـابق ثبـات صـلاحیة النمـوذج لاختبـار الفرضـیة الفرعیـة الأولـى اسـتناداً إلـى 

وهــو أقــل مــن مســتوى ) 0.00(بمســتوى دلالــة محســوب ) 56.734(المحســوبة والبالغــة ) F(ارتفـاـع قیمــة 

، ویتضـــح مـــن الجـــدول نفســـه أن )1,199(ودرجـــات حریـــة ) 0.01(قیمـــة الدلالـــة الإحصـــائیة المعتمـــد 

بـاین مـن الت%) 0.222(في هذا النمـوذج یفسـر ماـ مقـداره ) صراع الدور(المتغیر المستقل الفرعي الأول

للمتغیـر اثـر هامـا ، ممـا یـدل علـى أن هنـاك مرتفعةوهي قوة تفسیریة ) الأداء الوظیفي(في المتغیر التابع 

  .الأداء الوظیفيفي المتغیر التابع صراع الدور المستقل الفرعي الأول 

ــاءً علــــى ثبــــات صــــلاحیة النمــــوذج، نســــتطیع اختبــــار صــــحة الفرضــــیة الفرعیــــة الأولــــي،  وبنــ

  .تحلیل الانحدار البسیطباستخدام أسلوب 
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  صراع الدور في الأداء الوظیفيلاختبار أثر نتائج تحلیل الانحدار البسیط) 25(الجدول 

Tمستوى دلالة   المحسوبةTقیمة Beta  الخطأ العشوائي  βمعامل الانحدار   المتغیر المستقل

  5.370  الثابت
0.087  0.471 -  22.842  0.00  

  - 0.658  صراع الدور

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

، )صــراع الــدور(یتضــح مــن الجــدول الســابق أن العلاقــة بــین المتغیــر المســتقل الفرعــي الأول 

  :الآتیةیمكن تمثیلها بالمعادلة ) الأداء الوظیفي(والمتغیر التابع 

  0.087) + صراع الدور×-0.658+ (5.370= الأداء الوظیفي

في المتغیر التـابع ) صراع الدور(قویاً للمتغیر المستقل الفرعي الأول اثر هاما و أي أن هناك 

ـــة معامـــــل الأداء الـــــوظیفي المحســـــوبة ) T(وبدلالـــــة قیمـــــة ) -Beta) (0.471(، حیـــــث بلغـــــت قیمــ

یمـة الدلالـة الإحصـائیة المعتمـد وهـو أقـل مـن مسـتوى ق) 0.00(بمستوى دلالة محسوب ) 22.842(

  ).199(ودرجة حریة ) 0.01(

وبناءً علـى نتـائج الاختبـارات الإحصـائیة السـابقة للفرضـیة الفرعیـة الأولـى یـتم قبـول الفرضـیة 

بعــضفــي والأداء الــوظیفي صــراع الــدورالتــي تــنص علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین 

  .المستشفیات العامة بمدینة مصراتة

  لفرضیة الفرعیة الثانیةا

غمــــوض الــــدور والأداء الــــوظیفي فــــي بعــــض توجـــد علاقــــة ذات دلالــــة إحصــــائیة بــــین "

  ".المستشفیات العامة بمدینة مصراتة

بعــــضفــــي والأداء الــــوظیفي غمــــوض الــــدوروتهـــدف هــــذه الفرضــــیة إلــــى معرفــــة العلاقــــة بــــین 

  - :الآتیة، وقد أظهرت الاختبارات الإحصائیة لهذه الفرضیة النتائج المستشفیات العامة بمدینة مصراتة
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كمتغیر فرعي غموض الدوررتباط بین لاتم استخدام معامل الارتباط بیرسون لإیجاد علاقة ا

  الآتيكمتغیر تابع، كما هو موضح في الجدولوالأداء الوظیفي مستقل 

  والأداء الوظیفيغموض الدورمعامل الارتباط بیرسون بین ) 26(الجدول 

  غموض الدور

  بالأداء الوظیفيمعامل الارتباط   فقرات المتغیر

  - 0.073  .مهام وظیفتي غیر محددة بالمستشفى

  - 0.062  .الأهداف الخاصة بوظیفتي غیر واضحة

  - 0.32  .ل في المستشفى عند الحاجةیتم الرجوع لأكثر من مسئو 

  - 0.080  .عمليلإنجازرئیسي المباشر لا یفوض صلاحیات واسعة 

  - 0.065  .لا یوجد تحدید واضح ومكتوب لمسؤولیات كل وظیفة في المستشفى

  - 0.23  .الارتباط الكلي لمتغیر غموض الدور

  الكلي معنوي  .عدد العلاقات المعنویة

  %100  .الأهمیة النسبیة

  spss)(بالاعتماد على نتائج برنامجةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیا عند مستوى معنویة 

بـین جمیـع فقـرات متغیـر ) قویةعكسیة (یتضح من الجدول السابق أن هناك علاقة ارتباط معنویة 

ــابع والمتغیــــر غمــــوض الــــدور  ــیم هــــذه العلاقــــةالأداء الــــوظیفيالتــ ) -0.32(بــــین، حیــــث تراوحــــت قــ

غموض الدور ، كما بلغت علاقة الارتباط بین إجمالي متغیر )0.01(بمستوى معنویة ) -0.073(و

وهـي ) 0.01(بمسـتوى معنویـة) - 0.23(الأداء الـوظیفي والمتغیـر التـابع الثـاني المسـتقل الفرعـي المتغیر

قــل محــل الدراســة ضــغوط العمــل فــي المستشــفیات تعنــي أنــه كلمــا زادت ) عكســیة(علاقــة ارتبــاط معنویــة 

، ممــا یعنــى وجــود علاقــة %)100(لــدیهم، كمــا بلغــت الأهمیــة النســبیة لتلــك العلاقــات الأداء الــوظیفي 

  .بعض المستشفیات العامة بمدینة مصراتةفي الأداء الوظیفيومستوى غموض الدور قویة بین عكسیة 

ثبــات ، تــم اســتخدام تحلیــل التبــاین للانحــدار وذلــك لإالثانیــةولغــرض اختبــار الفرضــیة الفرعیــة 

  .الآتي، كما هو مبین بالجدولثانیةج لاختبار الفرضیة الفرعیة الصلاحیة النموذ
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  لاختبار الفرضیة الفرعیة الثانیةنتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج) 27(لجدول ا

  المصدر
درجات 

  الحریة

مجموع 

  المربعات
متوسط 

  المربعات

Fقیمة

  المحسوبة

مستوى دلالة 

F

معامل 

R²التحدید

  12.069  12.069  1  الانحدار

  0.627  124.827  199  الخطأ  0.088  0.00  19.240

    136.896  200  المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

الفرضــیة الفرعیـة الثانیـة اسـتناداً إلــى یتضـح مـن الجـدول الساـبق ثبــات صـلاحیة النمـوذج لاختباـر

وهــو أقــل مــن مســتوى ) 0.00(بمســتوى دلالــة محســوب ) 19.240(المحســوبة والبالغــة ) F(ارتفـاـع قیمــة 

، ویتضـــح مـــن الجـــدول نفســـه أن )1,199(ودرجـــات حریـــة ) 0.01(قیمـــة الدلالـــة الإحصـــائیة المعتمـــد 

مــن %) 0.088(النمــوذج یفســر مــا مقــداره فــي هــذا ) غمــوض الــدور(المتغیــر المســتقل الفرعــي الثــاني

اثـر هامـا ، ممـا یـدل علـى أن هنـاك مرتفعـةوهـي قـوة تفسـیریة ) الأداء الـوظیفي(التباین في المتغیر التابع 

  .الأداء الوظیفيفي المتغیر التابع غموض الدور للمتغیر المستقل الفرعي الثاني 

، باستخدام نیةالثاالفرضیة الفرعیةوبناءً على ثبات صلاحیة النموذج، نستطیع اختبار صحة

  .أسلوب تحلیل الانحدار البسیط

  غموض الدور في الأداء الوظیفيلاختبار أثر نتائج تحلیل الانحدار البسیط) 28(الجدول 

Tمستوى دلالة   المحسوبةTقیمة Beta  الخطأ العشوائي  βمعامل الانحدار   المتغیر المستقل

  5.256  الثابت
0.0102  0.297 -  19.221  0.00  

  - 0.445  غموض الدور

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

، )غمـوض الـدور(یتضح من الجدول السابق أن العلاقة بین المتغیـر المسـتقل الفرعـي الثـاني 

  :الآتیةیمكن تمثیلها بالمعادلة ) الأداء الوظیفي(والمتغیر التابع 
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  0.0102) + غموض الدور×-0.445+ (5.256= الأداء الوظیفي

فــي المتغیــر ) غمــوض الــدور(قویــاً للمتغیــر المســتقل الفرعــي الثــاني اثــر هامــا و أي أن هنــاك 

المحســوبة ) T(وبدلالــة قیمــة ) -Beta) (0.297(، حیــث بلغــت قیمــة معامــل الأداء الــوظیفيالتــابع 

وهـو أقـل مـن مسـتوى قیمـة الدلالـة الإحصـائیة المعتمـد ) 0.00(بمستوى دلالة محسوب ) 19.221(

  ).199(ودرجة حریة ) 0.01(

وبنــاءً علــى نتــائج الاختبــارات الإحصــائیة الســابقة للفرضــیة الفرعیــة الثانیــة یــتم قبــول الفرضــیة 

بعـض فـي ء الـوظیفيغمـوض الـدور والأداالتي تـنص علـى وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصـائیة بـین 

  .ةالمستشفیات العامة بمدینة مصرات

  الفرضیة الفرعیة الثالثة

بعض المستشفیات في عبء الدور والأداء الوظیفي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین "

  "العامة بمدینة مصراتة

بعــــض فــــي والأداء الــــوظیفي عــــبء الــــدوروتهــــدف هــــذه الفرضــــیة إلــــى معرفــــة العلاقــــة بــــین 

  :الآتیة، وقد أظهرت الاختبارات الإحصائیة لهذه الفرضیة النتائج لمستشفیات العامي بمدینة مصراتةا

كمتغیـر فرعـي عـبء الـدورتم استخدام معامل الارتباط بیرسـون لإیجـاد علاقـة الارتبـاط بـین 

  الآتي كمتغیر تابع، كما هو موضح في الجدول والأداء الوظیفي مستقل 

  عبء الدور والأداء الوظیفيلارتباط بیرسون بین معامل ا) 29(الجدول 

  عبء الدور

  بالأداء الوظیفيمعامل الارتباط   فقرات المتغیر

  - 0.62  .وقت العمل الیومي في المستشفى لا یسمح بأداء كل ما أكلف به

  - 0.54  .الأعمال المطلوبة لا تتناسب مع قدراتي وإمكانیاتي

  - 0.73  .الموكلة إلي مقارنة بزملائيهناك زیادة في المهام والواجبات 

  - 0.77  .الوقت المحدد للراحة أثناء الدوام غیر كافي
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  عبء الدور

  بالأداء الوظیفيمعامل الارتباط   فقرات المتغیر

  - 0.63  .عن وقت العمل الرسميإضافیةحجم العمل الذي أقوم به  سیلتزم أوقات 

  - 0.52  .الارتباط الكلي لمتغیر عبء الدور

  الكلي معنوي  .عدد العلاقات المعنویة

  %100  .الأهمیة النسبیة

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

بـین جمیـع فقـرات متغیـر ) قویـةعكسـیة(یتضح من الجدول السابق أن هناك علاقة ارتبـاط معنویـة

) - 0.54(و) - 0.77(، حیــث تراوحــت قــیم هــذه العلاقــة بـیـنالأداء الــوظیفيوالمتغیــر التــابع عــبء الــدور 

المتغیــر المســتقل عــبء الــدور ، كمــا بلغــت علاقــة الارتبــاط بــین إجمـاـلي متغیــر )0.01(بمســتوى معنویــة 

وهــي علاقــة ارتبـــاط ) 0.01(بمســتوى معنویـــة) - 0.52(الأداء الــوظیفي الفرعــي الثالــث والمتغیــر التــاـبع 

قـل الأداء الـوظیفي راسـة محـل الدالمستشـفیات فـي عـبء الـدورتعني أنه كلما زاد ) قویةعكسیة (معنویة 

قویــة بــین عكســیة ، ممــا یعنــى وجــود علاقــة %)100(لــدیهم، كمــا بلغــت الأهمیــة النســبیة لتلــك العلاقــات 

  .بعض المستشفیات العامة بمدینة مصراتةفيالأداء الوظیفي ومستوى عبء الدور 

ولغــرض اختبــار الفرضــیة الفرعیــة الثالثــة، تــم اســتخدام تحلیــل التبــاین للانحــدار وذلــك لإثبــات 

  .الآتيصلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة ، كما هو مبین بالجدول 

  ةلاختبار الفرضیة الفرعیة الثالثنتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج) 30(الجدول 

  المصدر
درجات 

  الحریة

مجموع 

  المربعات

متوسط 

  المربعات

Fقیمة

  المحسوبة

مستوى دلالة 

F  

معامل 

R²التحدید

  40.605  40.605  1  الانحدار

  0.438  87.231  199  الخطأ  0.318  0.00  92.632

    127.836  200  المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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یتضـح مــن الجـدول السـاـبق ثبـات صــلاحیة النمـوذج لاختبـاـر الفرضـیة الفرعیــة الثالثـة اســتناداً إلــى 

وهــو أقــل مــن مســتوى ) 0.00(بمســتوى دلالــة محســوب ) 92.632(المحســوبة والبالغــة ) F(ارتفــاع قیمــة

، ویتضـــح مـــن الجـــدول نفســـه أن )1.199(ودرجـــات حریـــة) 0.01(قیمـــة الدلالـــة الإحصـــائیة المعتمـــد 

مـن التبـاین %) 0.318(في هذا النموذج یفسر ما مقداره ) عبء الدور(المتغیر المستقل الفرعي الثالث 

للمتغیـر مهمـاً وهي قوة تفسیریة مرتفعة، ممـا یـدل علـى أن هناـك أثـراً ) الأداء الوظیفي(في المتغیر التابع 

  .الأداء الوظیفيفي المتغیر التابعر عبء الدو المستقل الفرعي الثالث 

دام وبناءً على ثبات صلاحیة النموذج، نستطیع اختبار صحة الفرضیة الفرعیة الثالثة، باستخ

وبنـــاءً علـــى ثبـــات صـــلاحیة النمـــوذج، نســـتطیع اختبـــار صـــحة ،أســـلوب تحلیـــل الانحـــدار البســـیط

  .بسیطالفرضیة الفرعیة الثالثة، باستخدام أسلوب تحلیل الانحدار ال

  عبء الدور في الأداء الوظیفيلاختبار أثر نتائج تحلیل الانحدار البسیط) 31(الجدول 

Tمستوى دلالة   المحسوبةTقیمة Beta  الخطأ العشوائي  βمعامل الانحدار   المتغیر المستقل

  5.437  الثابت
0.085 -  0.564 -  23.785  0.00  

  - 0.817  عبء الدور

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

، )عــبء الــدور(یتضــح مــن الجــدول الســابق أن العلاقــة بــین المتغیــر المســتقل الفرعــي الثالــث 

  :الآتیةیمكن تمثیلها بالمعادلة ) الأداء الوظیفي(والمتغیر التابع 

  -0.085) + عبء الدور×-0.817+ (5.437= الأداء الوظیفي

في المتغیر التـابع ) عبء الدور(وقویاً للمتغیر المستقل الفرعي الثالث مهماً أي أن هناك أثراً 

  .)-Beta) (0.564(، حیث بلغت قیمة معامل الأداء الوظیفي

وهــــو أقــــل مــــن ) 0.00(بمســــتوى دلالــــة محســــوب ) 23.785(المحســــوبة ) T(وبدلالــــة قیمــــة 

  ).200(ودرجة حریة ) 0.01(یمة الدلالة الإحصائیة المعتمد مستوى ق
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وبنــاءً علــى نتــائج الاختبــارات الإحصــائیة الســابقة للفرضــیة الفرعیــة الثالثــة یــتم قبــول الفرضــیة 

بعــض فــي عــبء الــدور والأداء الــوظیفيالتــي تــنص علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین 

  .ةالمستشفیات العامة بمدینة مصرات

    الفرضیة الفرعیة الرابعة

ــین " ــة إحصــائیة ب ــوظیفي توجــد علاقــة ذات دلال ــة والأداء ال ــة العمــل المادی بعــض فــي بیئ

  "المستشفیات العامة بمدینة مصراتة

بعــض فــي والأداء الــوظیفي بیئــة العمــل المادیــةوتهــدف هــذه الفرضــیة إلــى معرفــة العلاقــة بــین 

  :الآتیةهرت الاختبارات الإحصائیة لهذه الفرضیة النتائج ، وقد أظالمستشفیات العامة بمدینة مصراتة

كمتغیـر بیئـة العمـل المادیـةتم استخدام معامل الارتباط بیرسون لإیجاد علاقـة الارتبـاط بـین 

  الآتيكمتغیر تابع، كما هو موضح في الجدول الأداء الوظیفي مستقل فرعي 

  .بیئة العمل المادیة والأداء الوظیفي معامل الارتباط بیرسون بین) 32(الجدول 

  بیئة العمل المادیة 

  بالأداء الوظیفيمعامل الارتباط  فقرات المتغیر

  - 0.43  .لا توفر إدارة المستشفى الأجهزة والمعدات المناسبة لأداء العمل

  - 0.52  .غیر مناسبة في المستشفى) الإضاءة والتهویة والضوضاء(بیئة العمل المادیة 

  - 0.73  .نقص في المستلزمات الطبیة من حیث النوع والكم في المستشفىهناك

  - 0.63  .ر في برنامج النظافة في المستشفىهناك خلل وقصو 

  - 0.62  .لا یوجد نظام جید للسلامة المهنیة للعاملین في المستشفى

  - 0.73  .الارتباط الكلي لمتغیر بیئة العمل المادیة

  الكلي معنوي  .عدد العلاقات المعنویة

  %100  .النسبیةالأهمیة

  )spss(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیا عند مستوى معنویة 
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بـین جمیـع فقـرات متغیـر ) عكسـیة(یتضح من الجدول السابق أن هناك علاقة ارتباط معنویـة 

) -0.43(حیــث تراوحــت قــیم هــذه العلاقــة بــین،الأداء الــوظیفيالمادیــة والمتغیــر التــابع بیئــة العمــل 

بیئــة العمــل ، كمــا بلغــت علاقــة الارتبــاط بــین إجمــالي متغیــر )0.01(بمســتوى معنویــة ) -0.73(و

ـــابع  ــــتقل الفرعـــــي الرابـــــع والمتغیـــــر التــ ــــة المتغیـــــر المسـ ـــتوى ) -0.73(الأداء الـــــوظیفي المادیـ بمســـ

السـلبیةالمادیـةبیئة العمل أنه كلما زادت تعني) عكسیة(وهي علاقة ارتباط معنویة ) 0.01(معنویة

لـدیهم، كمـا بلغـت الأهمیـة النسـبیة لتلـك العلاقـات قـل الأداء الـوظیفي محل الدراسة المستشفیات في 

بعـــض فـــي الـــوظیفي والأداءالمادیـــة بیئـــة العمـــل بـــین عكســـیة ، ممـــا یعنـــى وجـــود علاقـــة %)100(

  .ةالمستشفیات العامة بمدینة مصرات

ر الفرضــیة الفرعیــة الرابعــة، تــم اســتخدام تحلیــل التبــاین للانحــدار وذلــك لإثبــات ولغــرض اختبــا

  الآتيصلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة ، كما هو مبین بالجدول 

  لاختبار الفرضیة الفرعیة الرابعةنتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج) 33(الجدول 

  المصدر
درجات 

  الحریة

مجموع 

  المربعات

متوسط 

  المربعات

Fقیمة

  المحسوبة

مستوى دلالة 

F

معامل 

R²التحدید

  44.003  44.003  1  الانحدار

  0.206  40.930  199  الخطأ  0.518  0.00  213.940

    84.933  200  المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

یتضح من الجدول السابق ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة الفرعیـة الرابعـة اسـتناداً   

وهـو أقـل مـن ) 0.00(بمستوى دلالة محسوب ) 213.940(المحسوبة والبالغة ) F(إلى ارتفاع قیمة 

ویتضــح مــن الجــدول ، )1.199(حریــة ودرجــات ) 0.01(مســتوى قیمــة الدلالــة الإحصــائیة المعتمــد 

في هذا النموذج یفسـر مـا مقـداره ) المادیةبیئة العمل (نفسه أن المتغیر المستقل الفرعي  الرابع
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وهي قـوة تفسـیریة مرتفعـة، ممـا ) الأداء الوظیفي(من التباین في المتغیر التابع %) 0.518(

فـي المتغیــر المادیـةبیئــة العمـل رابـع للمتغیـر المسـتقل الفرعـي المهمــاً یـدل علـى أن هنـاك أثـراً 

  .الأداء الوظیفيالتابع 

وبناءً على ثبات صلاحیة النموذج، نستطیع اختبار صحة الفرضیة الفرعیة الرابعة، باستخدام 

  .أسلوب تحلیل الانحدار البسیط

  یفيبیئة العمل المادیة في الأداء الوظلاختبار أثر نتائج تحلیل الانحدار البسیط) 34(الجدول 

Tمستوى دلالة   المحسوبةTقیمة Beta  الخطأ العشوائي  βمعامل الانحدار   المتغیر المستقل

  5.361  الثابت
0.157  0.720 -  34.236  0.00  

  - 0.851  بیئة العمل المادیة

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

بیئـــة العمـــل (مـــن الجـــدول الســـابق أن العلاقـــة بـــین المتغیـــر المســـتقل الفرعـــي الرابـــع یتضـــح 

  :الآتیةیمكن تمثیلها بالمعادلة ) الأداء الوظیفي(والمتغیر التابع ،)المادیة

  0.157+ )المادیة بیئة العمل × 0.851+ (5.361= الأداء الوظیفي

فـي المتغیـر ) المادیـةبیئة العمـل (الفرعي الرابع وقویاً للمتغیر المستقل مهماً أي أن هناك أثراً 

المحســوبة ) T(وبدلالــة قیمــة ) -Beta) (0.720(، حیــث بلغــت قیمــة معامــل الأداء الــوظیفيالتــابع 

وهـو أقـل مـن مسـتوى قیمـة الدلالـة الإحصـائیة المعتمـد ) 0.00(بمستوى دلالة محسوب ) 34.236(

  ).200(ودرجة حریة ) 0.01(

الاختبـارات الإحصـائیة السـابقة للفرضـیة الفرعیـة الرابعـة یـتم قبـول الفرضـیة وبنـاءً علـى نتـائج 

فــي والأداء الــوظیفي المادیــة بیئــة العمــل التــي تــنص علــى وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین 

  .المستشفیات العامة بمدینة مصراتةبعض
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  الفرضیة الفرعیة الخامسة

ــات فــي العمــل " ــین العلاق ــة إحصــائیة ب ــوظیفيتوجــد علاقــة ذات دلال بعــض فــي والأداء ال

  ."المستشفیات العامة بمدینة مصراتة

بعــض فـي والأداء الــوظیفي العلاقـات فــي العمـل وتهـدف هـذه الفرضــیة إلـى معرفـة العلاقــة بـین 

  :الآتیةذه الفرضیة النتائج ، وقد أظهرت الاختبارات الإحصائیة لهالمستشفیات العامة بمدینة مصراتة

كمتغیـر العلاقـات فـي العمـل تم استخدام معامل الارتباط بیرسون لإیجاد علاقة الارتبـاط بـین 

  الآتيكمتغیر تابع، كما هو موضح في الجدول والأداء الوظیفي فرعي مستقل 

  والأداء الوظیفيمعامل الارتباط بیرسون بین العلاقات في العمل )35(الجدول 

  العلاقات في العمل

  والأداء الوظیفيمعامل الارتباط   فقرات المتغیر

  -0.50  .زملائي لا یتعاونوا معي بالشكل المطلوب

  -0.48  .توجد صراعات شخصیة بین العاملین في المستشفى

  -0.63  .توجد صعوبة في تعاملي مع رئیس المباشر

  -0.75  .العمللا یقدر رئیسي المباشر الجهود التي ابذلها في 

  -0.23  .مناخ العمل غیر ملائم لإقامة علاقات جیدة مع إدارة المستشفى

  -0.30  .الارتباط الكلي لمتغیر العلاقات في العمل

  الكلي معنوي  .عدد العلاقات المعنویة

  %100  .الأهمیة النسبیة

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

بـین جمیـع فقـرات متغیـر ) عكسـیة(یتضح من الجدول السابق أن هناك علاقة ارتباط معنویـة 

) 0.23(، حیــث تراوحــت قــیم هــذه العلاقــة بــینالأداء الــوظیفيالعلاقــات فــي العمــل والمتغیــر التــابع 

ین إجمــالي متغیــر العلاقــات فــي ، كمــا بلغــت علاقــة الارتبــاط بــ)0.01(بمســتوى معنویــة ) 0.75(و
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ــــابع  ــــر التـ ــــتقل الفرعـــــي الخـــــامس والمتغیـ ـــتوى ) 0.30(الأداء الـــــوظیفي العمـــــل المتغیـــــر المسـ بمســ

فـــي الســـلبیة تعنـــي أنــه كلمـــا زادت العلاقــات ) عكســـیة(وهـــي علاقــة ارتبـــاط معنویــة ) 0.01(معنویــة

غــت الأهمیــة النســبیة لتلــك لــدیهم، كمــا بلقــل الأداء الــوظیفي محــل الدراســة المستشــفیات العمــل فــي 

فـيالأداء الـوظیفي ، مما یعنى وجود علاقـة طردیـة بـین العلاقـات فـي العمـل و %)100(العلاقات 

  .ةبعض المستشفیات العامة بمدینة مصرات

ولغرض اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة، تم استخدام تحلیـل التبـاین للانحـدار وذلـك لإثبـات 

  الآتيرضیة الفرعیة الخامسة ، كما هو مبین بالجدول صلاحیة النموذج لاختبار الف

  لاختبار الفرضیة الفرعیة الخامسةنتائج تحلیل التباین للانحدار للتأكد من صلاحیة النموذج) 36(الجدول 

  المصدر
درجات 

  الحریة

مجموع 

  المربعات

متوسط 

  المربعات

Fقیمة

  المحسوبة

مستوى دلالة 

F

معامل 

R²التحدید

  106.027  106.027  1  الانحدار

  0.621  132.656  199  الخطأ  0.462  0.00  170.626

    229.686  200  المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

اسـتناداً یتضح من الجدول السابق ثبات صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیة الفرعیة الخامسـة 

وهـو أقـل مـن ) 0.00(بمستوى دلالة محسوب ) 170.626(المحسوبة والبالغة ) F(إلى ارتفاع قیمة 

ویتضــح مــن الجــدول ، )1.199(ودرجــات حریــة ) 0.01(مســتوى قیمــة الدلالــة الإحصــائیة المعتمــد 

فــي هــذا النمــوذج یفســر مــا) العلاقــات فــي العمــل(الخــامسنفســه أن المتغیــر المســتقل الفرعــي  

وهــــي قــــوة تفســــیریة ) الأداء الــــوظیفي(مــــن التبــــاین فــــي المتغیــــر التـــابع %) 0.462(مقـــداره 

ا یــدل علــى أن هنــاك أثــراً  العلاقــات فــي الخــامسللمتغیــر المســتقل الفرعــي مهمــاً مرتفعــة، ممــ

  .الأداء الوظیفيفي المتغیر التابعالعمل 
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ضـــیة الفرعیـــة الخامســـة، وبنـــاءً علـــى ثبـــات صـــلاحیة النمـــوذج، نســـتطیع اختبـــار صـــحة الفر 

  .باستخدام أسلوب تحلیل الانحدار البسیط

  العلاقات في العمل في الأداء الوظیفيلاختبار أثر نتائج تحلیل الانحدار البسیط) 37(الجدول 

Tمستوى دلالة   المحسوبةTقیمة Beta  الخطأ العشوائي  βمعامل الانحدار   المتغیر المستقل

  6.576  الثابت
0.272  

0.679 -  

  
24.160 -  0.00  

  1.320  العلاقات في العمل

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

العلاقــات فــي (یتضـح مــن الجــدول السـابق أن العلاقــة بــین المتغیـر المســتقل الفرعــي الخـامس 

  :الآتیةیمكن تمثیلها بالمعادلة ) الأداء الوظیفي(، والمتغیر التابع )العمل

  0.272+ )العلاقات في العمل× 1.320+ (6.576= الأداء الوظیفي

فــي ) العلاقــات فــي العمــل(وقویــاً للمتغیــر المســتقل الفرعــي الخــامس مهمــاً أي أن هنــاك أثــراً 

ــابع  ) T(وبدلالــــة قیمــــة ) Beta) (0.679(، حیــــث بلغــــت قیمــــة معامــــل الأداء الــــوظیفيالمتغیــــر التــ

وهو أقل من مستوى قیمة الدلالة الإحصائیة ) 0.00(بمستوى دلالة محسوب ) 24.160(المحسوبة 

  ).200(ودرجة حریة ) 0.01(المعتمد 

وبناءً على نتائج الاختبارات الإحصائیة السابقة للفرضیة الفرعیة الخامسـة یـتم قبـول الفرضـیة 

فــي و الأداء الـوظیفي لاقـات فـي العمـل التـي تـنص علـى وجـود علاقـة ذات دلالـة إحصــائیة بـین الع

  .ةبعض المستشفیات العامة بمدینة مصرات

  الفرضیة الرئیسیة الثانیة

الأداء الــــوظیفي للعــــاملین فــــي بعــــض توجــــد فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائیة فــــي مســــتوى 

  .تعزى للخصائص الشخصیة والوظیفیة للموظفینالمستشفیات العامة بمنطقة مصراتة 

  .الفرضیات الفرعیة المنبثقة عنهااختبار تم اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة من خلال 
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  الفرضیة الفرعیة الأولى

ـــولاء التنظیمـــي  ـــة إحصـــائیة فـــي مســـتوى ال ـــروق ذات دلال ـــي بعـــض توجـــد ف للعـــاملین ف

  .تعزى لمتغیر الجنسالمستشفیات العامة 

  .لمتغیر الجنسالأداء الوظیفي ي مستوىلاختبار الفروق ف) T(نتائج اختبار ) 38(الجدول 

مستوى الدلالة المعتمد مستوى الدلالة المحسوبة Tقیمة  الانحراف المعیاري الوسط الحسابي الجنس

0.05 0.00 4.67 -  
  الذكور  2.53  0.59

0.20 2.92   الإناث

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

– Independentةالباحثتلاختبار الفرضیة الفرعیة الأولى استخدم Samples T – Test  

وهـي ) 0.00(، ومسـتوى الدلالـة المحسـوبة )-T)4.67ونلاحظ من الجدول السابق أن قیمـة 

توجد فـروق " الفرضیة التي نصها نقبل ، وبذلك )0.03(من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة اقل 

الأداء الــوظیفي للعناصــر الطبیعــة المســاعدة بــبعض المستشــفیات ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى 

  ".تعزى لمتغیر الجنسةالعامة بمدینة مصرات

  الفرضیة الفرعیة الثانیة

تعـزى الأداء الوظیفي في بعـض المستشـفیات توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

  .غیر الحالة الاجتماعیةلمت

  متغیر الحالة الاجتماعیةالوظیفي الأداءلاختبار الفروق في مستوى) T(نتائج اختبار ) 39(الجدول 

مستوى الدلالة 

المعتمد

مستوى الدلالة 

المحسوبة
Tقیمة

الانحراف 

المعیاري

الوسط 

الحسابي

الحالة 

الاجتماعیة

0.05  0.420 0.808 -
0.55 2.60 أعزب

0.54 2.67 متزوج

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 



124

– Independentةالباحثتلاختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة استخدم Samples T – Test  

) 0.420(، ومســـتوى الدلالـــة المحســـوبة )-T)0.808ونلاحـــظ مـــن الجـــدول الســـابق أن قیمـــة 

" الفرضــیة التــي نصــها نــرفض ، وبــذلك )0.03(مــن مســتوى الدلالــة المعتمــد فــي الدراســة اكبــر وهــي 

الأداء الـــوظیفي للعناصـــر الطبیـــة المســـاعدة بـــبعض توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة فـــي مســـتوى 

  ".تعزى لمتغیر الحالة الاجتماعیة ةبمدینة مصراتالعامة المستشفیات 

  الثالثةالفرضیة الفرعیة 

الأداء الوظیفي للعـاملین فـي بعـض المستشـفیات توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

  .تعزى لمتغیر سنوات الخبرة الوظیفیة

لمتغیرالأداء الوظیفي الفروق في مستوى لاختبار(ANOVA)نتائج تحلیل التباین الأحادي ) 40(الجدول 

  .سنوات الخبرة الوظیفیة

مستوى الدلالة Fقیمة  متوسط المربعات مجموع المربعات درجات الحریة مصدر التباین

0.00 0

7.216 79.373 11 بین المجموعات

0.00 189 داخل المجموعات

79.373 200 المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

لاختبــار الفرضـیة الفرعیــة الثالثــة، وقــد (ANOVA)تحلیــل التبـاین الأحــاديةالباحثــتاسـتخدم

، ومسـتوى )F)0تبین من نتائج الجدول السابق وجود فروق ذات دلالة إحصائیة، حیث بلغت قیمة 

وبــذلك نقبــل .)0.03(وهــو أقــل مــن مســتوى الدلالــة المعتمــد فــي الدراســة ) 0.00(الدلالــة المحســوبة 

الأداء الوظیفي للعناصـر الطبیـة توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى " لتي نصها الفرضیة ا

  ".تعزى لمتغیر سنوات الخبرة الوظیفیة المساعدة ببعض المستشفیات العامة بمدینة مصراتة 

  لرابعةالفرضیة الفرعیة ا

عــزى تالأداء الــوظیفي فــي بعــض المستشــفیات توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى 

  .لمتغیر المؤهل العلمي
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الأداء الفروق في مستوى لاختبار(ANOVA)نتائج تحلیل التباین الأحادي ) 41(الجدول 

  .لمتغیر المؤهل العلميالوظیفي 

مستوى الدلالة Fقیمة  متوسط المربعات مجموع المربعات درجات الحریة مصدر التباین

0.00 0

20.172 221.89 11 بین المجموعات

0 189 داخل المجموعات

221.89  200 المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 

لاختبــار الفرضـیة الفرعیــة الثالثــة، وقــد (ANOVA)تحلیــل التبـاین الأحــاديةالباحثــتاسـتخدم

، ومسـتوى )F)0تبین من نتائج الجدول السابق وجود فروق ذات دلالـة إحصـائیة، حیـث بلغـت قیمـة 

وبــذلك نقبــل .)0.03(وهــو أقــل مــن مســتوى الدلالــة المعتمــد فــي الدراســة ) 0.00(الدلالــة المحســوبة 

الأداء الوظیفي للعناصـر الطبیـة في مستوى توجد فروق ذات دلالة إحصائیة" الفرضیة التي نصها 

  ."تعزى لمتغیر المؤهل العلميةبمدینة مصراتالعامة المساعدة في بعض المستشفیات 

  الخامسةالفرضیة الفرعیة 

الأداء الــــوظیفي للعــــاملین فــــي بعــــض توجــــد فــــروق ذات دلالــــة إحصــــائیة فــــي مســــتوى 

  .تعزى لمتغیر مكان العملالمستشفیات 

الأداء الفروق في مستوى لاختبار(ANOVA)نتائج تحلیل التباین الأحادي ) 42(الجدول 

  .لمتغیر مكان العملالوظیفي 

مستوى الدلالة Fقیمة  متوسط المربعات مجموع المربعات درجات الحریة مصدر التباین

0.919  0.472  

0.550 6.047 11 بین المجموعات

1.164 219.904 199 داخل المجموعات

225.950  200 المجموع

  )SPSS(بالاعتماد على نتائج برنامج ةإعداد الباحث: المصدر  0.01دال إحصائیاً عند مستوى معنویة 
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لاختبــار الفرضـیة الفرعیــة الثالثــة، وقــد (ANOVA)تحلیــل التبـاین الأحــاديةالباحثــتاسـتخدم

، )F)0.472تبــین مــن نتــائج الجــدول الســابق وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة، حیــث بلغــت قیمــة 

.)0.03(مــن مســتوى الدلالــة المعتمــد فــي الدراســة اكبــر وهــو ) 0.919(ومســتوى الدلالــة المحســوبة 

الأداء الــوظیفي صــائیة فــي مســتوى توجــد فــروق ذات دلالــة إحنــرفض الفرضــیة التــي نصــهاوبــذلك

  ".تعزى لمتغیر مكان العملةمصراتالعامة بمنطقة للعناصر الطبیة المساعدة ببعض المستشفیات 
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  النتائج والتوصیات4.5

  النتائج1.4.5

محـل الدراسـة مـن المستشـفیات العامـة فـي بضـغوط عمـل مرتفعـة شعور الأفراد عینـة الدراسـة .1

بیئــة العمــل ، عــبء الــدور، غمــوض الــدور، صــراع الــدور(المختلفــة مصــادر ضــغوط خــلال 

).المادیة، العلاقات في العمل

حســب أهمیتهــا النســبیة مــن الأعلــى إلــى الأقــل علــى التــوالي مصــادر ضــغوط العمــل ترتیــب كــان .2

).غموض الدور، العلاقات في العمل، صراع الدور، بیئة العمل المادیة، عبء الدور(كالآتي 

الأداء الـوظیفي للعناصـر الطبیـة المسـاعدة مـن مـنخفض راد عینة الدراسـة بمسـتوى شعور الأف.3

.بمدینة مصراتةالعامةفي بعض المستشفیات 

، حیــث بلغــت قیمــة معامــل الــوظیفيعكســیة بــین ضــغوط العمــل والأداءوجــود علاقــة ارتبــاط .4

).0.01(، وهي ذات دلالة إحصائیة عند مستوى )-0.463( الارتباط بیرسون 

.الأداء الوظیفيفيللضغوط العمل جود علاقة تأثیر قویة و .5

غــت قیمــة معامــل ، حیــث بلصــراع الــدور والأداء الــوظیفيبــین عكســیة وجــود علاقــة ارتبــاط .6

).0.01(، وهي ذات دلالة إحصائیة عند مستوى )-0.85(الارتباط بیرسون 

.الأداء الوظیفي فيلصراع الدور وجود علاقة تأثیر قویة .7

، حیــث بلغــت قیمــة معامــل غمــوض الــدور والأداء الــوظیفيبــین عكســیة وجــود علاقــة ارتبــاط .8

).0.01(، وهي ذات دلالة إحصائیة عند مستوى )-0.23( الارتباط بیرسون 

.الأداء الوظیفي فيلغموض الدوروجود علاقة تأثیر قویة .9

غــت قیمــة معامــل بل، حیــثالأداء الــوظیفيوعــبء الــدور  بــین عكســیة وجــود علاقــة ارتبــاط .10

).0.01(، وهي ذات دلالة إحصائیة عند مستوى )-0.52(الارتباط بیرسون 
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.لوظیفياالأداء فيلعبء الدور وجود علاقة تأثیر قویة .11

، حیــث بلغــت قیمـــة الأداء الــوظیفيالمادیــة وبیئـــة العمــل بــین عكســیة وجــود علاقــة ارتبــاط .12

).0.01(لة إحصائیة عند مستوى ، وهي ذات دلا)-0.73( معامل الارتباط بیرسون 

.الأداء الوظیفيالمادیة فيلبیئة العمل وجود علاقة تأثیر قویة .13

، حیـــث بلغـــت قیمـــة والأداء الـــوظیفيبـــین العلاقـــات فـــي العمـــل عكســـیة وجـــود علاقـــة ارتبـــاط .14

).0.01(وهي ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ، )- 0.30(معامل الارتباط بیرسون

.الأداء الوظیفيیة للعلاقات في العمل فيوجود علاقة تأثیر قو .15

تعـزى للمتغیـرات الشخصـیة الأداء الـوظیفي عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى .16

). مكان العمل، الحالة الاجتماعیة(التالیة 

تعـــزى للمتغیـــرات الشخصـــیة الأداء الـــوظیفي وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة فـــي مســـتوى .17

).سنوات الخبرة الوظیفیة، ، المؤهل العلمي، الجنس(التالیة 

  التوصیات1.4.5

ــفیات العامــــة قیــــد الدراســــة بمدینــــة مصــــراتعلــــى إدارات .1 ، ضــــرورة الاهتمــــام بدراســــة ةالمستشــ

بیئــة العمــل ، عــبء الــدور، غمــوض الــدور، صــراع الــدور(مصــادر ضــغوط العمــل ومعالجــة 

الأداء الــوظیفي للعناصـــر كبیــر فــي، باعتبارهــا تــؤثر بشــكل )المادیــة، والعلاقــات فــي العمــل

.الطبیة المساعدة

:مستوى صراع الدور من خلالتخفیف منال.2

.تحدید المسؤولیات والسلطات تحدیدا دقیقا  .أ

.والتأكد من عدم تعارضها وتضاربها، تحدید سیاسات وإرشادات العمل  .ب

: من خلالتخفیف من مستوى غموض الدور ال.3
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.تحدید أهداف وغایات العمل  .أ

.إجراءات العمل وتوضیحها بشكل جیدتحدید  .ب

:لدور الكمي والنوعي من خلالمن عبء اتخفیفال.4

وبالشـكل الـذي یـؤدي إلـى ، تدریب العناصر الطبیة المساعدة على أداء العمل بشكل فعـال  .أ

.  تحسین فاعلیة الأداء وتخفیض مستوى الضغوط

اللـــوائح والمعـــاییر القیـــام بـــالتفویض الســـلیم لتخفیـــف عـــبء العمـــل بشـــكل لا یتعـــارض مـــع  .ب

.المهنیة

ضرورة توفیر بیئة عمل مشـجعة والمحافظـة علـى مسـتویات معتدلـة مـن ضـغوط العمـل الناشـئة .5

، عن بیئة العمل المادیة وذلك بتوفیر الإضاءة الكافیة في مكـان العمـل وتوزیعهاـ بشـكل مناسـب

.كان العملوالعمل على توفیر أجهزة التكییف التي تساعد على خفض درجات الحرارة م

العمـل علــى تحســین العلاقــات بــین الــزملاء فــي المستشــفیات العامــة محــل الدراســة، وذلــك مــن .6

خلال إیجاد مناخ عمل ملائم لإقامة علاقـات جیـدة بـین الـزملاء فـي المستشـفیات، وبـث روح 

التعاون وتقلیل الصراعات الشخصیة بـین الـزملاء، بمـا یـؤدي إلـى التقلیـل مـن ضـغوط العمـل 

ة عــن عــدم وجــود علاقــات جیــدة بــین الــزملاء فــي العمــل، والتــي تــؤثر ســلباً فــي الأداء الناتجــ

  .الوظیفي للعناصر الطبیة المساعد في المستشفیات

العمــل علــى تحســین العلاقــة بــین المرؤوســین والــرئیس المباشــر فــي المستشــفیات العامــة محــل .7

معارضــة وتقــدیر جهــودهم الدراســة، وذلــك مــن خــلال تــذلیل الصــعاب أمــام المرؤوســین، وعــدم 

خصوصــاً إذا كانــت هــذه الجهــود محــل احتــرام وتقــدیر ، بمــا یــؤدي إلــى التقلیــل مــن ضــغوط 

العمل الناتجة عن عدم وجود علاقة جیدة بین المرؤوسین والرئیس المباشر في العمـل، والتـي 

  .تؤثر سلباً في الأداء الوظیفي للعناصر الطبیة المساعدة في المستشفیات
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محـل الدراسـة وتقـدیم مقترحـات المستشـفیات یـق نظـام تقیـیم أداء ملائـم وفعـال فـي وضع وتطب.8

بعدالة العناصر الطبیة المساعدة شعر ت، المستشفیاتالإدارات العامة لهذه إلىعلمیة متطورة 

.المستشفیاتالإیجابي في هذهالأداء الوظیفي وموضوعیة هذا النظام بما یعمل على تدعیم 
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  قائمة المراجع

  الكتب: أولاً 

إتـراك ، مهارات المـدیرین فـي تقیـیم أداء العـاملینتنمیة ، )2008(بیسوني محمد ، عيالبراد.1

  .القاهرة، للنشر

  .عمان، الأردن، المكتبة الوطنیة، تكنولوجیا الأداء البشري، )2001(فیصل عبد الرؤوف ، الدحلة.2

  .الإسكندریة، والتوزیعحورس للنشر ، السلوك التنظیمي، )2006(محمد ، الصیرفي.3

، معهــــد الإدارة العامــــة، الســــلوك الإنســــاني والتنظیمــــي، )1995(ناصــــر محمــــد ، العــــدیلي.4

  .الریاض

، الطبعـة الثانیـة، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، )2005(محمود سـلیمان ، العمیان.5

  .عمان، الأردن، دار وائل للنشر

، الطبعة الرابعـة، نظیمي في منظمات الأعمالالسلوك الت،)2008(محمود سلیمان ، العمیان.6

  .عمان، الأردن، دار وائل للنشر

دار أسامة ، الطبعة الأولى، علم النفس المهني والصناعي، )2004(عبد الرحمن ، العیسوي.7

  .عمان، الطبعة الأولى، للنشر

عي فكـر الجمـادار ال،الطبعـة الأولـى، المخـدرات وأخطارهـا، )2005(عبـد الـرحمن ، العیسوي.8

  .الإسكندریة،للنشر والتوزیع

، الطبعـة الأولـى، علم النفس المهني بین النظریـة والتطبیـق، )2001(بدیع محمـود ، القاسم.9

  .عمان، الأردن، مؤسسة الوراق للنشر والتوزیع

  .الكویت، دار العربیة، الضغوط النفسیة، )2004(عوید سلطان ، المشعان.10

الطبعـــة ، )مـــدخل اســـتراتیجي(المـــوارد البشـــریة إدارة، )2005(خالـــد عبـــد الــرحمن ، الهــیش.11
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  .عمان، الأردن، دار وائل، الثانیة

  .القاهرة، مكتبة أنجلو، الطبعة الأولى، الإضرابات النفسیة، )2002(-دیفید ه، بالو.12

الإســـتراتیجیة والتخطـــیط ، )2007(وائـــل محمـــد صـــبحي ، خالـــد محمـــد إدریـــس، بـــن حمیـــدان.13

  .عمان، الأردن، دار الیازوري، عة الأولىالطب، منهج معاصر، الاستراتیجي

، فوائـدها، تنظیمهـا، أهمیتهـا(المـوارد البشـریة ، )2003(سلیمان ، فارس، الصدیق، بوسنیة.14

  .طرابلس، منشورات أكادیمیة الدراسات العلیا، )مصادرها

  .القاهرة، بمیدك للنشر، مبادئ تقییم الأداء، )2004(عبد الرحمن ، توفیق.15

  .القاهرة، دار الفكر العربي، مداخل جدیدة لتقییم الأداء، )2003(ن عبد المحس، توفیق.16

الطبعــة ، )السیكوســوماتیة(الإضــرابات النفســیة والجســمیة ، )2004(نــور الهــدى ، جــاموس.17

  .عمان، دار الیازوي للنشر، الأولى

ـــي لإدارة (الســـلوك التنظیمـــي ، )2002(المرســـي ، جمـــال.18 ـــات ونمـــاذج وتطبیـــق عمل النظری

  .الإسكندریة، الدار الجامعیة،)المنظمةالسلوك في 

، الطبعـة الأولـى، إدارة السلوك التنظیمـي فـي عصـر التغیـر، )2011(إحسان دهش ، جلاب.19

  . عمان، دار صفاء للنشر والتوزیع

  .الإسكندریة، مؤسسة الوفاء، إدارة الموارد البشریة، )2005(محمد حافظ ، حجازي.20

  .الإسكندریة، الدار الجامعیة، لمعاصرالسلوك التنظیمي ا، )2002(راویة ، حسن.21

  .عمان، دار المیسرة، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشریة، )2007(خضیر كاظم ، حمود.22

إدارة القــــوى ، )2008(باســــل ، عــــدوان، مــــروة، احمــــد، زهیــــر، الصــــباغ، عبــــد البــــاري، درة.23

  .القاهرة، الشركة العربیة المتحدة للتسوق والدوریات، البشریة

  .عمان، دار الصفاء، الطبعة الأولى، البشریة، إدارة الموارد، )2003(على محمد ، ةربابع.24
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  .القاهرة، الطبعة الأولى، الأسس للأمراض النفسیة والعصبیة، )2005(السید ، شعشیع.25

  .القاهرة، دار النهضة العربیة،)مدخل حدیث(الإدارة المعاصرة ، )2005(محمد ، شوقي.26

، الطبعة الأولـى، معاییر قیاس الأداء الحكومي وطرق استنباطها، )2003(محمد ، طعمانة.27

  .القاهرة، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة أعمال المؤتمرات

، النهضــــةدار، )مــــدخل ســــلوكي(إدارة المــــوارد البشــــریة ، )2003(احمــــد صــــقر ، عاشــــور.28

  .بیروت

الطبعـة ، التطـویر التنظیمـي،)2010(علاء محمد سعید ، قندیل، سامح عبد المطلب، عامر.29

  .عمان، الأردن، دار الفكر ناشرون وموزعون، الأولى

، دار وائـــل، إدارة المـــوارد البشـــریة، )1999(حســـین علـــى ،  علـــى، ســـهیلة محمـــد، عبـــاس.30

  .عمان

دار ، الطبعة الثانیـة،إدارة الموارد البشریة ومدخل استراتیجي، )2006(سهیلة محمد ، عباس.31

  .عمان، وائل

إدارة الصــراعات والأزمــات وضــغوط ، )2008(معــن محمــود واحمــد مــروان محمــد ، عبــا صــرة.32

  .عمان، الأردن، دار الحامد للنشر والتوزیع، الطبعة الأولى، العمل

  .الإسكندریة، الدار الجامعیة، السلوك الفعال في المنظمات، )2004(صلاح الذین ، عبد الباقي.33

إدارة المــوارد ، )2007(راویــة ، حســن، عبــد الهــاديعلــى ، صــلاح الــذین مســلم، عبــد البــاقي.34

  .الإسكندریة، المكتب الجامعي الحدیث للنشر، البشریة

الطبعــة الأولــى،اســتراتیجیات إدارة الضــغوط التربویــة والنفســیة، )2006(طــه ، عبــد المــنعم.35

  .عمان، دار الفكر للنشر

دار الهـادي للباعـة ، المـدیر الحـائر بـین الضـغوط وجـودة الأداء، )2006(مصـطفى ، عطیة.36

  .القاهرة، والنشر
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  .الإسكندریة، الدار الجامعیة، كیفیة التعامل مع إدارة ضغوط العمل، )2005(احمد ، ماهر.37

وزارة ، الاتجاهـــات المعاصـــرة فـــي الســـلوك الإداري، )2002(أســـامة عبـــد الحلـــیم ، مصـــطفى.38

  .الزقازیق،الإعلام

، الطبعة الأولى، والأزمات وضغوط العملإدارة الصراعات ، )2008(محمود عبا صرة ، معن.39

  .عمان، الأردن، دار الحامد للنشر والتوزیع

  .الریاض، معهد الإدارة العامة، ضغوط العمل، )1998(عبد الرحمن بن احمد ، هیجان.40

مركـــز ، الطبعـــة الثانیـــة، مهـــارات إدارة الضـــغوط، )2000(محمـــد عبـــد الغنـــي حســـن ، هـــلال.41

  .هرةالقا، تطویر الإدارة والتنمیة

  المجلات والدوریات: ثانیاَ 

اثــر تطبیــق الجــودة فــي وزارة التربیــة والتعلــیم علــى تحســین الأداء "، )2010(محمــد ، أبــو قلــه.1

  ).25(العدد ، مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة، "الوظیفي

، "مصــادر ضــغوط العمــل لــدى المشــرفات الإداریــات"، )2006(أمــل بنــت ســلامة ، الشــامان.2

  ).26(العدد، التربیة وعلم النفسمجلة 

مجلة ، "الأداء الإداري في المؤسسات العامة بین الإقلیمیة والعولمة"، )2004(نائل، العواملة.3

  ).3(العدد ، )31(مجلد ، دراسات العلوم الإنسانیة

واقع الأداء الـوظیفي لمـدیري مـدارس التعلـیم الأساسـي "، )2012(احمد عبد القادر ، المسوري.4

  ).201(العدد ، "نظر المدیرین والمعلمینمن وجهة

مصـادر الضـغوط المهنیـة لـدى المدرسـین فـي المرحلـة المتوســطة "، )2000(عویـد ، المشـعان.5

ــة، "بدولــة الكویــت وعلاقاتهــا بالإضــرابات النفســیة والجســمیة ــة العلــوم الاجتماعی مجلــد ، مجل

  . الكویت، )1(العدد، )8(
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دراسة مقارنـة بـین المـوظفین الكـویتیین : غوط في العملمصادر الض"، )2001(سلطان، المشعان.6

  ). 1(العدد، )13(المجلد، مجلة جامعة الملك سعود، "وغیر الكویتیین القطاع الحكومي

تحلیـل ضـغوط العمـل لـدى " ، )2006(وعبـد الحكـیم عقلـة أخـوا رشـیدة، أیمن عودة، المعاني.7

، مجلـــة دراســـات للعلـــوم الإداریـــة، دراســـة: الجامعـــة الأردنیـــةجهـــاز التمـــریض فـــي مستشـــفى 

  ).2(العدد، )33(المجلد

قیـاس وتحلیــل الــولاء التنظیمـي وضــغوط العمـل فــي الإدارات الحكومیــة "، )2003(زیــادة، المعشـر.8

  ).1(العدد، )30(المجلد، دراسات العلوم الإداریةمجلة ، "في محافظات الشمال في الأردن

الوظیفي والولاء التنظیمي للعاملین في الرعایة الرضا "، )2006(حنان عبد الرحیم ، الأحمدي.9

جامعـــة ، ربیــة للعلــوم الإداریــةعالمجلــة ال، "كــة العربیــة الســعودیةالصــحیة الأولیــة فــي الممل

  ). 3(العدد، )13(المجلد، الكویت

تــأثیر الرضــا عــن العمــل كمتغیــر وســیط فــي العلاقــة بــین "، )2004(رجــب حســنین، رفــاعي.10

ــدة للدراســات المجلــة أفــاق ، "حتــراف النفســي لــدى الأطبــاء متغیــرات ضــغوط العمــل والا جدی

  ).43(العدد، جامعة المنوفیة، التجاریة

، "إدارة المعرفـة والإبـداع وانعكاسـها علـى الأداء الـوظیفي"، )2013(محمـد احمـد ، عبد القادر.11

  ).34(العدد ، مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة

المجلـد ، "مجلـة أفـاق اقتصـادیة، غوط العمل الوظیفیةض"، )1996(فوزي عبد الخالق، فائق.12

  .الإمارات العربیة المتحدة، )68-(67العدد ، )17(

مســــتوى الأداء الــــوظیفي للمرشــــدین الــــزراعیین فــــي الهیئــــة العامــــة "، )2007(احمــــد حمــــدان ، لفتــــه.13

العــدد ، ، جامعــة بغــداد، كلیــة الزراعــة،مجلــة العلــوم الزراعیــة العراقیــة،"للإرشــاد والتعــاون الزراعــي

)4 .(  
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العوامل التنظیمیـة المسـببه لضـغوط العمـل لـدى أعضـاء "، )2013(أتمار عبد الرزاق، محمد.14

  ). 12(العدد، )25(المجلد، "الهیئة التدریسیة في المعهد القومي نیتوى

فیة لـدى علاقة غموض الدور وصراع الدور بالاتجاهات الوظی"، )2005(على حسن ، محمد.15

للدراســات جدیــدةالمجلــة أفــاق ، "دراســة تطبیقیــة علــى منظمــات الأعمــال الكویتیــة: العــاملین

  ).4-3(لعدد، التجاریة

" نحــو إطــار شــامل لتفســیر ضــغوط العمــل وكیفیــة مواجهتهــا" ، )1992(لطفــي راشــد، محمــد.16

.الریاض، )75(العدد، معهد الإدارة العامة، مجلة الإدارة العامة

  بحوث والرسائل العلمیةال-:ثالثا

فاعلیـــة نظـــام تقیـــیم الأداء وأثـــره علـــى مســـتوى أداء "،  )2009(موســـى محمـــد، أبـــو الحطـــب.1

  .غزة، الجامعة الإسلامیة، رسالة ماجستیر غیر منشورة، "العاملین

دراسـة : "ضغوط العمل وأثرها على الولاء التنظیمي"، )2009(محمد صلاح الذین، أبو العلا.2

، رسالة ماجستیر غیر منشورة، المدراء العاملین في وزارة الداخلیة في قطاع غزةتطبیقیة على 

  .غزة، الجامعة الإسلامیة، كلیة التجارة

: "مستویات ضغوط العمل وسبل مواجهتها في الأجهزة الأمنیة"، )2005(نایف نصر ، التویم.3

، غیـر منشــورةررسـالة ماجسـتی، ریـاضدراسـة تطبیقیـة علـى ضـباط الجـوازات ومـرور مدینـة ال

  .الریاض، جامعة نایف

البیئــــة الداخلیـــة للعمــــل ومســتـوى الأداء فــــي الأجهــــزة "، )2003(عبــــد العزیـــز إبــــراهیم ، التـــویجري.4

رســـالة ، ركیین فــي مطـــار الملــك خالــد الــدوليدراســة تطبیقیــة عــن رضـــا المــراقبین الجمــ: "الأمنیــة

  .الریاض، ماجستیر غیر منشورة

العلاقــــة بــــین الضــــغط النفســــي والرضــــا الــــوظیفي لــــدى "، )1995(محمــــد ســــلمان، الحیــــدري.5
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رســـالة ماجســـتیر غیـــر ، "العـــاملین فـــي بنـــوك القطـــاعین الحكـــومي والخـــاص بمدینـــة الریـــاض

  .الریاض، جامعة الملك سعود، منشورة

ضـغوط العمـل وعلاقتهـا بـالولاء التنظیمـي فـي الأجهـزة "، )2005(سعد بـن عمیـان، الدوسري.6

، رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة، الشـرقیةمیدانیة على مسـتوى شـرطة المنطقـة دراسة: "الأمنیة

  .الریاض، امعة نایف الریاض للعلوم الأمنیةج

ـا بـــالأداء الـــوظیفي لـــدى "، )2001(محمـــد بـــن صـــالح ،  الرزیـــزاء.7 الضـــغوط المهنیـــة وعلاقاتهــ

، ر منشــورةرســالة ماجســتیر غیــ،  "العــاملین بــإدارتي الجــوازات فــي كــل مــن الریــاض والــدمام

  .الریاض، علوم الأمنیةجامعة نایف العربیة لل

، "الضــغوط الإداریــة وعلاقاتهــا بــالأداء والرضــا الــوظیفي"، )2003(ســعد بــم معتــاد، الروقــي.8

.الریاض، جامعة نایف العربیة للعلوم الإداریة

دور الحــوافز فــي تحقیــق الرضــا والأداء الــوظیفي لشــاغلي " ،)2009(یــونس عــوض ، الزیــداني.9

كلیــة ، رســالة ماجســتیر غیــر منشــورة، "الوظــائف الإداریــة فــي قطــاع الصــحة بشــعبیة مصــراته

  .همصرات، التقنیة الطبیة

ـــة محمــــــود محمــــــد ، الســــــباعي.10 ـــتویاتها ومصــــــادرها "، )2001(ذهنیـــ ضــــــغوط العمــــــل ومســـ

، "واستراتیجیات إداراتها لدى الإداریات والفنیات السعودیات العاملات في الجامعات السـعودیة

  .مكة المكرمة، جامعة أم القرى، كلیة التربیة، سالة ماجستیر غیر منشورةر 

عوامل ضغوط العمـل التنظیمیـة وعلاقاتهـا بالرضـا "، )2002(سعاد عبد االله عبد الرحمن، السلوم.11

  .الریاض، جامعة الملك سعود، رسالة ماجستیر غیر منشورة، "الوظیفي للمستویات الإداریة

المنــاخ التنظیمــي فــي كلیــات بعــض الجامعــات الســعودیة "، )2004(ســعید بــن عطیــه ، الشــرم.12

كلیــة، غیــر منشــورهدكتــوراهأطروحــة ، "وعلاقاتهــا بالضــغوط المهنیــة لأعضــاء هیئــة التــدریس

  .القاهرة، جامعة الأزهر، التربیة بالقاهرة
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وجهـة نظـر الأنماط القیادیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي من "، )2004(، طلال عبد الملك، الشریف.13

،عـة نـایف العربیـة للعلـوم الأمنیـةجام،رسالة ماجستیر غیـر منشـورة،"العاملین بأمارة مكة المكرمة

  .الریاض

دراســـة : "العلاقـــة بـــین ضـــغوط العمـــل والـــولاء التنظیمـــي"، )2003(عمـــر المبـــروك، الطقـــي.14

، غیــر منشـــورةرســالة ماجســـتیر، 2003-2001شــعبیة نـــالوت مــن ، تعلـــیمتطبیقیــة بقطــاع ال

  . طرابلس، أكادیمیة الدراسات العلیا

دراســة : "المنــاخ التنظیمــي وأثــره فــي ضــغوط العمــل"، )2011(محمــد جبــار هــادي ، الظــالمي.15

رسـالة ماجسـتیر، ین في المصارف العراقیة الحكومیةاستطلاعیة لأراء عینة من الإفراد العامل

  .كربلاء/ نيالمعهد التق، محافظة كربلاء المقدمة،غیر منشورة

العوامل المسببه لضغط العمـل وعلاقتهـا بشـعور المـدیرین "، )2003(سلیمان جمعة، العبیدي.16

دراسة میدانیة على مدیري الإدارات الوسطى بالشركات الصناعیة اللیبیة : "بالرضا عن العمل

.بنغازي، جامعة قاریونس، غیر منشورةرسالة ماجستیر، "العاملة بمدینة بنغازي

اثـــر ضـــغوط العمـــل فـــي الرضـــا الـــوظیفي لـــدى القیـــادات "، )2004(محمـــد إبـــراهیم ، العطـــوي.17

، "الإداریــة فــي المؤسســة العامــة للتعلــیم الفنــي والتــدریب المهنــي فــي المملكــة العربیــة الســعودیة

  .جامعة مؤته، غیر منشورةرسالة ماجستیر

ــة المرتب"، )2008(غالیـــة عبـــد الســــلام ، العمـــامي.18 طـــة بمهنـــة الطــــب دراســـة الضـــغوط المهنیــ

دراســة میدانیــة علــى  عینــة مــن الأطبــاء العــاملین : "وعلاقتهــا بــبعض المتغیــرات الدیمقراطیــة

  .جامعة بنغازي، غیر منشورةرسالة ماجستیر، المستشفیات العامة بمدینة بنغازيب

: "الاتجاهات نحو التسـرب الـوظیفي وعلاقتهـا بـالأداء"، )2003(ولید إبراهیم بن غانم ، الغانم.19

رسـالة ماجسـتیر ،العربیـة السـعودیةدراسة تطبیقیة على جمارك المطارات الدولیة فـي المملكـة 

  .الریاض،غیر منشورة
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دراسـة : "اثـر ضـغوط العمـل الوظیفیـة علـى الـولاء التنظیمـي"، )2000(مراد ناصـر ، الكساني.20

، غیـر منشـورةرسـالة ماجسـتیر ، دارس الحكومیة في محافظة الزرقاءتطبیقیة حالة لمعلمي الم

  .جامعة أل البیت، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة

، "اثـر بیئـة العمـل الداخلیـة علـى رفـع مسـتوى أداء العـاملین"، )2007(لینـا عـودة فهـد، المزید.21

  .القاهرة، جامعة عین شمس، رسالة ماجستیر غیر منشورة

رهــــا علــــى مســــتوى معوقــــات الاتصــــال الإداري وأث"، )2001(ســــلیمان دخیــــل االله ، المطرفــــي.22

رسـالة ماجسـتیر ، ضـباط الأمـن الخـاص بمدینـة الریـاضدراسة مسحیة على: "ضغوط العمل

  .الریاض، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، غیر منشورة

رسـالة ماجسـتیر ، ضغوط العمل وأثرها عملیة اتخاذ القرارات"، )2003(على محمد، النوشان.23

  .الریاض، بیة للعلوم الأمنیةمعة نایف العر جا، "غیر منشورة

العلاقـــة بـــین ضـــغط العمـــل والرضـــا الـــوظیفي لـــدى "،  )2000(ســـلیمان بـــن یحـــي، الهـــویش.24

كلیـة ، رسـالة ماجسـتیر غیـر منشـورة، "العاملین بمصانع الحدید والصلب بشركة الحدیـد سـابك

  .مكة المكرمة، جامعة أم القرى، التربیة

لاقـة بـین الثقافـة التنظیمیـة وضـغوط العمـل علـى العـاملین الع"، )2003(باسمة عبـد االله ، الوطیان.25

جامعــة عــین ، كلیــة التجـاـرة، غیــر منشــورةرسـاـلة ماجســتیر، "فــي المؤسســات المالیــة بدولــة الكویــت

  .شمس

اثـر ضـغوط العمـل فـي الرضـا الـوظیفي بالمصـارف التجاریـة "، )2009(سـعد محمـد ، أمبارك.26

  . اسوری، "جامعة دمشق، ه غیر منشورةأطروحة دكتورا، دراسة تطبیقیة: "اللیبیة

: "ضـغوط العمـل لـدى الأطبـاء المصـادر والأعـراض"، )2002(حنان عبد الرحمن ، الأحمدي.27

،لحكومیـــة والخاصـــة فـــي مدینـــة الریـــاضدراســـة میدانیـــة للأطبـــاء العـــاملین فـــي المستشـــفیات ا

  .الریاض، معهد الإدارة العامة،ماجستیر غیر منشورةةرسال
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ضـغوط العمـل لـدى تدریسـیي التعلـیم "، )2010(رغیـد خورشـید، نـامق، عزیـزصبحیه ،حسن.28

  .المعهد التقني كركوك، غیر منشورةرسالة ماجستیر، "العالي في مدینة كركوك

دراســة تطبیقیــة : "اثــر ضــغوط العمــل علــى الأداء"، )2001(عبــد المحســن بــن نــایف ، حمیــد.29

جامعــة الملــك عبــد ، جســتیر غیــر منشــورةرســالة ما، رؤســاء البلــدیات الفرعیــة بالمملكــةعلــى 
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