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 ملخص الدراسة :

يتجمي اليدؼ العاـ ليذه  الدراسة في الكشؼ عف  ضغكط العمؿ داخؿ المؤسسة الصحية رزيؽ 

 ببكسعادة ك كعلاقتيا بالتكافؽ الميني لدم الإداريف كالأطباء كشبو طبي. 

 مف التساؤؿ المركزم التالي : إنطلاقاسبيؿ في تحقيؽ ذلؾ ال ك

  المؤسسة الإستشفائية  ؟ما علاقة ضغكط العمؿ بالتكافؽ الميني لدم عماؿ 

 ك تفرعت عنو مجمكعة مف الاسئمة ىي :

 ؟ىؿ غمكض الدكر لدم عماؿ المؤسسة الإستشفائية ينتج منو ضغط يؤثر عمي الأداء الميني   

 لعماؿ المؤسسة ر عمي التكافؽ الميني يؤ  اميني اىؿ طبيعة السمطة الإدارية تنتج ضغط

 ؟الإستشفائية

 عماؿ المؤسسة  لالأداء الميني لد ىيؤثر عم اتنتج ضغط ىؿ طبيعة البيئة التنظيمية

 الإستشفائية؟

كلإجراء ىذه الدراسة تـ الاعتماد عمي منيج البحث الميداني الذم يعتد عمي الطريقة الكصفية 

مفردة   مف ستيف نة بطريقة عشكائية بسيطة تككنتالعي اختياركطبيعة المكضكع ككاف  تتلاءـكالتي 

تـ تفريغيا في جداكؿ إحصائية كحسابيا بنسب   مف سؤاؿالاستمارة التي تككنت أداة  ىاعتمدنا عم

النتائج  إليكتـ التكصؿ كللإجابة عف ىذه الأسئمة تـ كضع الفرضية العامة التالية  إحصائية  

 التالية :

 ي لدم عماؿ المؤسسة الإستشفائية.التكافؽ المينك ضغكط العمؿ  بيف علاقة تكجد 

 :   غطاء ىذه الفرضيات ثلاث فرضيات جزئيةيندرج تحت     



 
 

 
 
 
 
 
 

 .غمكض الدكر لدم عماؿ المؤسسة الإستشفائية ينتج منو ضغط يؤثر عمي الأداء الميني 

  عدـ تكفير تدريب أفضؿ لجميع العامميف ،بسبب عدـ كفاية حجـ المعمكمات المتحصؿ عمييا، 

كلاتيـ بالعماؿ  ،اىتماـ الإدارة بأىداؼ المستشفي فقط بسبب تعدد المياـ ككثرة المسؤكليات

 بالقدر الكافي بالعماؿ مما يكلد لدييـ احباطات كضغكطات .

 التكافؽ الميني لدم عماؿ المؤسسة  ىيؤثر عم اميني اطبيعة السمطة الإدارية تنتج ضغط

غير عادؿ مما يجعميـ لايشعركف بالرضا كغير  لأف الإشراؼ في المؤسسة ، الإستشفائية

كما أف العماؿ يتعرضكف لمضغكطات مف طرؼ المشرؼ نظرا لكثافة العمؿ  ،متكافقيف مينيا 

مما ينعكس  عدـ كجكد عدالة كتكافؤ في فرص الترقية داخؿ المستشفي ،كالمسؤكليات المتعددة 

 عمي تكافقيـ الميني لأف الترقية تؤدم الي التكيؼ مع الكظيفة .

 طبيعة البيئة التنظيمية تنتج ضغط يؤثر عمي الأداء الميني لدم عماؿ المؤسسة الإستشفائية . 

العلاقات بيف ،بسبب كبر حجـ نطاؽ الإشراؼ ،عممية الإتصاؿ في المؤسسة الإستشفائية متكسطة 

إلا أف ىناؾ بعض المشاحنات تقع مف حيف إلي آخر بسبب الإجياد النفسي  ،الزملاء حسنة 

 كالفكرم لمعامؿ فتجعؿ علاقاتيـ متكترة  مما يسبب لو ضغطا مينيا .
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 مقدمة :

أىـ المكضكعات التي حظيت بتركيز كاىتماـ الباحثيف في السمكؾ إف مكضكع ضغكط العمؿ مف 

ننا فإكعندما نتحدث عف مفيكـ ضغكط العمؿ  ،الفرد كالمجتمع  ىمي لانعكاساتيا الكبيرة عميالتنظ

ف يعمؿ ككاف ىذا أجؿ أفقد كجد مف  الأرضىذه  ىنعني بذلؾ قضية لازمت الإنساف منذ كجكده عم

سكرة البمد  -العمؿ كلايزاؿ مصدر التعب كذلؾ مصداقا لقكلو تعالي : ) لقد خمقنا الإنساف مف كبد ( 

مكاجية الإنساف  لعدد  مف المخاطر  ،ىذا العمؿ كما صحبو مف شقاء  ىكلقد ترتب عم –1الاية 

أثيرات بالمثيرات كالمنبيات البيئية جة التيالضغكط كذلؾ نت التي جمبت لو البيئية كالتحديات  في حياتو

2المختمفة 
في حيف كاف  ،حولف يتكيؼ مع بعضيا كاف يسخرىا لصاأاستطاع الإنساف المؤثرة  ف 

كمع تكيؼ الإنساف مع ىذه الضغكط كتفاعمو  ،ه ؤ لبعضيا أثر قاس كشديد  يترتب عمييا تعاستو كفنا

ىـ المشكلات التي كاجييا أكساط فإف مف غمب الأأ لاستخداـ مصطمح الضغكط لد عكشيك  ،معيا 

كىي محاكلة التكصؿ إلي  ،بعض الميتميف بمكضكع الضغكط بصفة عامة  كضغكط بصفة خاصة 

درجات الضغكط مف عدمو  بالإضافة  تعريؼ متفؽ عميو لمعني الضغكط كالفركؽ الفردية  لتحمؿ

 لأسباب الضغط كسبؿ معالجتيا كالاثار النفسية كالجسدية .

صبح أمرا ضركريا لنجاح الفرد في عممو كقدرتو عمي التكيؼ مع أف التكافؽ الميني أما لاشؾ فيو م   

ؽ لعمؿ كالرضا عف الحياة  كلمتكافحيث إنو لاينص إلا عف الرضا عف ا ،ظركؼ العمؿ كمتطمباتو 

كعف  ،أكليا الرضا عف العمؿ حيث أف الرضا يعكس رضا العامؿ عف العمؿ ،اىر عدة ظالميني م

كر حقيقة علاقات العامؿ بزملاء العمؿ ككجية نظره في الظركؼ المحيطة صمككنات بيئة العمؿ كي

العمؿ  لبعضيا يتعمؽ بمستك  ،كما أف ىناؾ عكامؿ كثيرة كمتنكعة مؤثرة في التكافؽ الميني بعممو 
                                                           

 .4الآية  البمد، سكرة،  ،القرآف الكريـ    -1
، ص 1998 ،معيد الإدارة العامة ،ضغكط العمؿ مصادرىا كنتائجيا ككيفية إدارتيا،الرياض  ،عبد الرحمف ىيجاف -2
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تبطة ر كالفركؽ الم ،كالرؤساء  ،فالعلاقة مع الزملاء  ،كبعضيا يتعمؽ بشخصية الفرد ذاتو  ،كمتطمباتو 

حيث أشارت الكثير مف الدرسات التي  ،بالعمؿ أصبحت كميا عكامؿ ميمة في تحقيؽ التكافؽ الميني 

لي إاك  ،عدـ كجكد الكقت الكافي الي أجريت في ىذا المجاؿ أف عدـ تكافؽ الفرد مع مينتو قد تعكد 

كزيادة حجـ العمؿ  ،لي الاساليب الإدارية غير الملائمة ك إ، كقعات الاخريفعدـ القدرة عمي تحقيؽ ت

علاقة  إضافة إلي افكالعلاقة مع الزملاء  ،كعدـ الرضا عف المكانة الإجتماعية كالحكافز المادية ،

حيث أف الرئيس ،عمي أساس التفاىـ المتبادؿ كالمشكرة  ف تككف قائمةأالفرد برؤسائو في العمؿ يجب 

كيحدث العكس  ،كزيادة الإنتاجية  ،مف خلاؿ رفع الركح المعنكية  ،يؤثر في سمكؾ مف يشرؼ عمييـ 

تجاه الزملاء في  إ كالسمكؾ العدكاني ،عندما يككف الرئيس سيئ التعامؿ مف خلاؿ الغياب المتكرر

 العمؿ .

قامة علاقات ا  يئتو المادية كالإجتماعية ك التكيؼ مع ب ىيتطمب قدرة الفرد عم لذا فإف النجاح في مينو 

كبذؿ أقصي  ،كثر تكافقا مما يشعره بأىمية ذاتو كالسعي إلي تطكرىا ضمف إمكانياتو كقدراتو المتاحة أ

ف يحقؽ أىدافو كطمكحاتو دكف صعكبات أغير أنو مف النادر أف يستطيع الفرد  ،جيد لمنجاح باستمرار

ف يككف في منعزؿ عف المكاقؼ المستجدة في ظركؼ أيمكف لأف الفرد لا،حباطات أك صراعات إأك 

عرضة إلي الإختلافات كالتناقضات مع الأخريف مما يؤثر  لبيئة التي يعيش فييا كربما يككفالعمؿ أك ا

 عمي تكيفو مع بيئة العمؿ الإنسانية كالمادية .

بصفة عامة كفي  تالتكافؽ الميني في منظما كانطلاقا مف حيكية مكضكع ضغكط العمؿ كأىميو

بمياـ جبارة كىامة مف خلاؿ سعييا  ـككف ىذه المنظمات تقك  ، خاصةمنظمات قطاع الصحة بصفة 

صحة الأفراد كالجماعات لذلؾ إتجيت كباحثة الي تناكؿ ىذيف المتغيريف مف أجؿ  ىالي الحفاظ عم

 بينيما . العامة استقصاء طبيعة العلاقة



 
 

 ج 
 

أما المقدمة فكانت عبارة عف  ،فصكؿ كخاتمة   مقدمة كأربعة ىمعتمديف عمي خطة  بحث اشتممت عم

ثراء لممكضكع  الإشكالية  ىسة حيث اشتمؿ عمالمدر  الإطارالمنيجي الفصؿ الأكؿ كاف لمعرفة ،تقديـ كا 

 . كالفرضيات ك أىداؼ كأىمية الدراسة كالدراسات السابقة

كعلاقتو بالمفاىيـ  ،العمؿضغط  معرفة ىشتمؿ عماكقد  ، الفصؿ الثاني كاف بعنكاف ضغكط العمؿ

  .كالنظريات المفسرة لو  مصادره آثاره،كأنكاعو  ،عناصر ضغكط العمؿ،مفاىيـ ضغط العمؿ ، لالأخر 

 ،كنظرياتو ،خصائصو ك ،أنكاعو ،فيما يخص الفصؿ الثالث فقد كاف لمعرفة التكافؽ الميني  أما

كالأسباب المؤدية إليو  كتحسيف التكافؽ  ،كسكء التكافؽ الميني تحقيؽ التكافؽ الميني داخؿ المنظمة 

 .الميني

المنيج  ،عينة الدراسة  ،مجالات الدراسة  ىا فيما يخص الفصؿ الرابع فقد كاف ميداني كاشتمؿ عممأ

ستخلاص النتائج العامة اك  ،ضكء الفرضيات  ىمناقشة النتائج عم ،ات نأدكات جمع البيا ،خدـ تالمس

 لمبحث.
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أولا:   الإشكالية:  

معظـ  ىحيث أنيا أخذت في السيطرة عم،تحتؿ المؤسسات أىمية كبيرة في حياة المجتمعات المعاصرة

ككنيا طاقة إنسانية كحيكية تسيـ بشكؿ  ىنشاطات المجتمع كبالتالي تحكلت النظرة لممؤسسات إل

كىك ،لقياـ ىذه المؤسسة إذا لـ نقؿ أىميا اميم اكباعتبار الفرد عنصر ،رئيسي في  تطكر المجتمعات 

التعايش كالتكيؼ يكاجو عدة مكاقؼ كظركؼ تفكؽ طاقتو الجسمية كالنفسية كالذىنية حيث يصعب 

 العامؿ . لمعيا كاستمرار ىذه المكاقؼ كالظركؼ مف شأنيا تكليد ضغط لد

كيرجع ىذا  ،باىتماـ متزايد مف قبؿ الباحثيف خلاؿ العقكد الثلاثة الماضية  تإف الضغكط المينية حظي

سمكؾ  العامميف كاتجاىاتيـ  نحك عمميـ  ىثار عمآما ينجـ عف ضغكط العمؿ مف  إلى الاىتماـ

كعميو  فقط أصبح مكضكع ضغكطات العمؿ  مدخلا مف المداخؿ المعاصرة  في   ،كمؤسساتيـ 

فيا إلا مف اكذلؾ لأف الأخيرة لا تحقؽ  أىد ،العمكـ الإنسانية كالاجتماعية لدراسة المنظمات الحديثة 

برز أنيا تمثؿ  أعناصر الإنتاج ،كما  ىأىـ كأغم ككنيامف  كانطلاقا،خلاؿ تنسيؽ مكاردىا  البشرية 

حيث يتكلد عنيا المطالبة بأشياء لاستطيع العامؿ تحقيقيا ،التحديات التي تكاجو العامؿ في بيئة عممو

مما تظير لديو العديد مف المظاىر كالإرىاؽ كالإجياد كتفشي القمؽ كمشاعر الغضب كالإحباط  

الأمر الذم ينعكس   ،ضاغطةالتعرض لممكاقؼ مل ةجيبو نتبذم قد يصكالاكتئاب فإف  الاختلاؿ ال

 .عمي التكيؼ مع الظركؼ البيئية المتغيرة  وبشكؿ مباشر عمي أدائو في المنظمة كعمي قدرت

 مف تتطمب التي الإنسانية الحياة ظكاىر من أصبحت قد   Life stress  الحياة ضغكط أف لكحظ فقد

 أك عنيا الإحجاـ يستطيع لا كبالتالي معيا لمتكيؼ معينة كفاءة كتطكير ، معيا التعايش الإنساف

 كليذا .الحياة في كالإخفاؽ التكيؼ عمى قدراتو كضعؼ فعالياتو نقص يعني ذلؾ لأف منيا اليركب

  كالتعاكني  الإنساني الطابع ذات الميف سيما لا ، الميف مف كثير في ظيرت
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Helping professions  كضغكط   معكقات ، النفسي كالعلاج ، كالإرشاد ، كالتمريض ،كالتعليم

 بالعجز كعدـ يشعره الذم الأمر ، فعاؿ بدكره بالشكؿ المطمكب بشكؿ المكظؼ قياـ دكف تحكؿ مختمفة

                                        1. الآخركف  يتكقعو أك ، ىك يتكقعو الذم بالمستكل العمؿ أداء عمى القدرة

 ك ، القمب أمراض مثؿ العقمية ك البدنية الفرد  صحة عمى سمبية آثار لو المستمر العمؿ ضغط إف

 ك الأداء في انخفاض إلى ذلؾ يؤدم ك ،راب الاضط ك بالإحباط الشعكر ،التكتر ، ضغط الدـ ارتفاع

 النفسية مف الأمراض كبيرة طائفة ىناؾ أف كما لمخطر الآخريف سلامة يعرضك   الغياب العمؿ ك ترؾ

 مف كبير قطاع ىناؾ أف ، كما الكسكاس ك الاكتئاب ك كالقمؽ لمضغكط مباشر نتاج أنيا يعتقد

 ك الدـ ضغط ارتفاع:  أمثمتيا مف ك نفسو الدكر الميـ النفسي يمعب فييا الضغط العضكية الأمراض

 2.التياب المفاصؿ ، الربك السكرم،

التكافؽ مع البيئة الاجتماعية  ىمف التكافؽ العاـ كىك قدرة الفرد عم  كيعتبر التكافؽ الميني جزء

نحك الأداء المميز الذم  كالمينية  فإذا كاف العامؿ متكافقا مينيا مع عممو تككف لديو الرغبة في العمؿ

كيعد التكافؽ الميني ىاما لأم منظمة فيك إلي جانب ،عنو  كالمسؤكليفالرضا الكظيفي كرضا يحقؽ 

نجاح سير العمؿ  ىالذم يمعبو مف حيث ربط تكقعات الفرد بمياـ العامميف يعتبر مؤشرا قكيا عم الدكر

 أىدافيا. بيا كبالتالي تحقؽ  

 عف الإجمالي الرضا   يشمؿ فالرضا ،الرضا ىما أساسيتيف مجمكعتيف مف يتككف الميني كالتكافؽ

 – فييا يعمؿ التي المؤسسة – زملائو - مشرفو)  الفرد عمؿ بيئة جكانب مختمؼ عف كالرضا العمؿ

                                                           
قطر في ضكء بعض العكامؿ  الطكاب ، سيد كآخركف: الضغكط النفسية لدل المعمميف كالمعممات في مدارس دكلة- 1

ص ،  1999،لخامس عشر ، جامعة قطر الدكحة  الديمكجرافية ، حكلية كمية التربية ، السنة الخامسة عشرة ، العدد
169  . 

  العدد المعرفة عالـ سمسمة ، علاجو فيمو كأساليب الحديث العصر اضطراب الاكتئاب  ، إبراىيـ الستار عبد -  2
 .239 ص1998 ،،لمفنكف   كالآداب  الكطني المجمس
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 كيشمؿ كتكقعاتو طمكحو أكجو كتحقيؽ حاجاتو إشباع يشمؿ كما(  العمؿ نكع الأجر – عممو ساعات

 يتضح فانو الإرضاء أما ، يـمينت في يعممكف الذيف الناجحيف الناس معظـ كميكؿ المينية ميكلو اتفاؽ

.  بيا يعمؿ التي كالمؤسسة كزملاؤه مشرفو إليو بيا ينظر التي الطريؽ كمف ككفايتو توإنتاجي مف

 التكافؽ أنماط تختمؼ كقد الأياـ مر عمى الكاحد لمفرد بالنسبة يتفاكتاف رضاءكالإ الرضا أف كيلاحظ

 نمط تختمؼ قد كما 1لأخرل مينة مف تختمؼ قد الدلالة ذات فالمعايير الميف باختلاؼ الميني

 مفيكـ كتعالى سبحانو الله بيف كلقد  ،أخرل إلى مينة مف نفسيا المحكات في المتداخمة العلاقات

 عبادم في فادخمي مرضية راضية ربؾ  إلي ارجعي النفس المطمئنة أيتيا يا"  قاؿ حيث التكافؽ

                                2" جنتي دخمياك 

 كاجتماعي فسيكلكجي ىك ما منيا ، متنكعة حاجات معو كيحمؿ يكـ كؿ عممو إلى يذىب الإنساف إف 

 كالشعكر الكسيمة ىي فالكظيفة ، إشباعيا يتـ لـ ما التكتر عنده تكلد قد الحاجات كىذه ، كنفسي

   .كالانسجاـ بالرضا

كنظرا لككف العمؿ في  اكما كنكعا عف بعضي ضغكط العمؿ داخؿ المؤسسات تختمؼ إف مستكيات

ترتبط بصحة كسلامة المكاطنيف مف مختمؼ الأمراض  ثحي ،مجاؿ الصحة العمكمية لو طابع خاص 

العامميف بقطاع  ىىذا العمؿ أشكالا مختمفة مف ضغكط عم ىفإنو  يترتب  عم ،كالإصابات 

زعاج   ،الاستعجالات الطيبة  كمف شػأف ىذه  ،يـكبيرة من دادعأكالتي غالبا ما تسبب في إرىاؽ كا 

فالعمؿ بالمستشفي يعد مف المياـ  مضمكف كجكدة الأداء ىأثرىا السمبي عم ف تترؾأالضغكط 

غير راضيف كغير ، ،تجعؿ العامميف فييا  ،كالتي تتكفر فييا مصادر كثيرة مف الضغكط  الضاغطة

                                                           
عبد القادر ، زكية  : التكافؽ الميني للأخصائي الاجتماعي في مجالات الممارسة المينية ، مجمة عمـ النفس ،  -  1

 .  103-102ص  2002، لمكتاب المصرية العامةالعدد الرابع كالخمسكف ، السنة الرابعة عشر ، الييئة 
  .30-27الآية  ،سكرة الفجر ،القرءاف الكريـ  - 2
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كىذا  عطائيـ كتكافقيـ النفسي الميني ىثار سمبية تنعكس عمآمما يترتب عميو مطمئنيف عف مينتيـ 

لنظرية سيزلاقي ككالاس أف الضغكط الخاصة بالعمؿ تنبع مف  أيديعز ىذا التكجو ىك تزايد التما 

مصادر ثلاثة رئيسية ىي البيئة المنظمة كالعكامؿ الفردية كتسيـ في خمؽ أنماط مختمفة كمتنكعة مف 

كنفسية كصحية كجسمانية عمي العامميف  ،كيترتب عنيا آثار سمبية سمككية الضغكط عمي العامميف 

 .1الذيف تعرضكا ليذه الضغكط كما أنيا تترتب عنيا آثار سمبية عمي المنظمة التي ينتمي إلييا العامؿ 

كيعتبر قطاع الصحة مف أكثر القطاعات عرضة لضغكطات حيث يعد مف القطاعات الحساسة 

كمف المؤسسات التي تقكـ  ،أساسيا حياتيـ كالحيكية إذ تقدـ خدمات دائمة لممكاطنيف كتتكقؼ عمي

 ،عمي الأداء المنسؽ  كالأداء الفعاؿ بيف جميع القائميف كالعامميف في القطاع كخاصة الأطباء منيـ

ناسب كأخذ مكذلؾ راجع لطبيعة  مينتيـ التي ترتبط بالدقة في تخيؼ المرض  كتحديد العلاج ال

اه الدائـ كالتركيز الذىني مع كؿ المرضي  ميما كاف الحيطة كالحذر مف الأمراض المعدية كالانتب

كيتعرضكف إلى درجات متباينة مف  الضغكط النفسية كالاجتماعية المتعمقة بالعمؿ.حيف    عددىـ

لذلؾ فػإف ىذه الدراسة سكؼ تحاكؿ  ،حظي  بالتقدير كالثكاب ي يشعركف بأف  جيكدىـ في العمؿ لا

ككنيـ  ،معرفة طبيعة العلاقة بيف ضغكط العمؿ كالتكافؽ الميني لدم عماؿ القطاع الصحي  العمكمية

عف تكاجدىـ المستمر  في مكاقع ،أغمب الأحياف ناىيؾيمارسكف أعماؿ في ظركؼ  قاسية كصعبة في 

 .رات الضاغطة ذات الطبيعة المينيةتمؼ المثيالعمؿ لفترة طكيمة ما قد يجعميـ شديدم التأثر بمخ

 

 

                                                           
 ،1992مطابع معيد الإدارة العامة  ،نحك إطار شامؿ لتفسير ضغكط العمؿ ككيفية مكاجيتيا  ،راشد محمد لطفي - 1
 .  83ص
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 التساؤل العام:

 عماؿ المؤسسة الإستشفائية  ؟ لما علاقة ضغكط العمؿ بالتكافؽ الميني لد 

 التساؤلات الفرعية :

 الأداء الميني  ؟ ىعماؿ المؤسسة الإستشفائية ينتج منو ضغط يؤثر عم لىؿ غمكض الدكر لد 

 عماؿ المؤسسة لدل التكافؽ الميني  ىعم يؤثر اميني اتنتج ضغطمطة الإدارية ىؿ طبيعة الس

 الإستشفائية ؟

 ة عماؿ المؤسس لالأداء الميني لد ىثر عميؤ  اة البيئة التنظيمية تنتج ضغطىؿ طبيع

 ؟الإستشفائية

 :الفرضية  العامة 

 عماؿ المؤسسة الإستشفائية . لعلاقة ضغكط العمؿ بالتكافؽ الميني لد

 :الفرضيات ثانيا 

 الأداء الميني. ىيؤثر عم اعماؿ المؤسسة الإستشفائية ينتج منو ضغط لغمكض الدكر لد 

 عماؿ المؤسسة  لالتكافؽ الميني لد ىيؤثر عم اميني اطبيعة السمطة الإدارية تنتج ضغط

 .الإستشفائية 

 عماؿ المؤسسة الإستشفائية . لالأداء الميني لد ىيؤثر عم اطبيعة البيئة التنظيمية تنتج ضغط 
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 أسباب اختيار موضوع الدراسة:ثالثا :   

  :حد كبير ضمنيا في ىإف تحديد الباحث لأسباب كاختيار مكضكع  الدراسة يساىـ إل

 .الإشكالية كتحديد المسار السميـ لمبحث لمكصكؿ إلي النتائج المرجكة ضبط  .1

    كالضغكطات النفسية  مع حداثةعصر الكزف العممي لممكضكع ككنو يدرس مرض ال .2

 كحاجة كزارة الصحة لمثؿ ىده الدراسات لتخفيؼ مف حدة  مشاكؿ القطاعالمكضكع 

الأخيرة كتفاقـ مشكمة الأخطاء الطبية التي تشيدىا الساحة الإستشفائية في الآكنة  .3

 خمفيات كأبعاد ىذه الأخطاء. لمبحث عفالحاجة  مما خمؽرىيب بشكؿ  اكتزايدى

 كالتكاسؿ اللامبالاةة كالإىماؿ ك بعض السمككيات في مؤسسات الصحة العمكميكتفشي  .4

 .ىعماؿ داخؿ المستشفال الصادر مف

مما يفتح   مجاؿ التخفيؼ  في أسباب  ،تزايد شككل المكاطنيف كتذمرىـ مف الكضع .5

 ىذه السمككيات.

 من الناحية العممية 

تتناكؿ ضغكط العمؿ كالتكافؽ الميني إثراء المكتبة الجامعية بنتائج دراسة ميدانية  .1

الفرد كسير  ىمباشرا عم اكضكعات اليامة التي تأثر تأثير مف أىـ الم المذاف يعتبراف

 .العمؿ في المنظمة

تعدد كتنكع الدراسات الأجنبية كالعربية في مجاؿ ضغكط العمؿ في المقابؿ ندرة  .2

 كجو الخصكص. ىالجزائرية في مجاؿ الصحة عم تالدرسا

ستراتجيات لمتقميؿ مف اف تفيد في تحديد أمحاكلة الكصكؿ الى نتائج مف الممكف  .3

 .عماؿ المستشفي لضغكط العمؿ لد
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الاستفادة مف الدراسة كالتعرؼ عمي كيفية كسبؿ مكاجية ضغكط العمؿ لدم العامميف  .4

 .ىالمستشففي 

  .الإستشفائيةعماؿ المؤسسة  لستراتجيات لإدارة ضغكط العمؿ لدااقتراح ملامح  .5

  : أما من الناحية العممية 

 .ىالمستشفيتعرض ليا عماؿ  ىضغكط العمؿ الت لالتعرؼ عمي مستك  .1

 ىالمستشفعماؿ  لمستكم التكافؽ الميني لد ىالتعرؼ عم .2

 ىالمستشف معرفة مصادر كأسباب ضغكط العمؿ التي يعاني منيا عماؿ .3

 التكافؽ الميني. ىمعرفة ىؿ لبعض المتغيرات التي ليا تأثير عم .4

ضركرة تحسيف الظركؼ الاجتماعية كالاقتصادية لمسمؾ الطبي كالشبو طبي كالإدارم الميني  .5

التياكف كاللامبالاة التي أصبح  ىر ىذا القطاع كذلؾ مف أجؿ القضاء عميتسي ىالقائـ عم

 يتميز بيا النظاـ الصحي الجزائرم .

 أىداف الدراسة :ثالثا 

 .ىالتي تعيؽ العامؿ داخؿ العمؿ بالمستشفالكشؼ عف العراقيؿ  .1

 معرفة الأسباب كالمشاكؿ التي تحكؿ دكف تكافقو كتكيفو داخؿ بيئة العمؿ. .2

 كمدل انسجامو مع المشرفيف كالزملاء المستشفيمعرفو الجك الذم يعمؿ فيو العامؿ في  .3

 إظيار العلاقة بيف الصعكبات كالمعكقات التي تحكؿ دكف تكافقيـ كتكيفيـ . .4

 .اسة ىذه المشاكؿ كالمعيقات لكي نتجنبيا في المستقبؿ در  .5

الصحة  عماؿ لالعلاقة كطبيعتيا بيف ضغكط العمؿ كالتكافؽ الميني لد ىالتعرؼ عم .6

 العمكمية.
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 أىمية الدراسة:رابعا 

اختلاؼ أنكاعيا مف زيادة انتشار الضغكط  ىمات في العصر الحالي عمظتعاني العديد مف المن

لقمؽ اك ،العامميف بيا  ىسمبية عم اثار آالمينية داخؿ بيئتيا التنظيمية كالتي إف استمرت تترؾ 

مما يخمؽ نكعا ،المياـ المنكطة بيـ  ىتكافقيـ الميني كعم ىمما يؤثر عم ،راب ككذا الإحباط طكالإض

كمف ىنا تستمد  ،دائيـ كشعكرىـ بعدـ الرضا كالاستقرارمف الركتيف  كالممؿ كيسبب في انخفاض أ

 الدراسة أىميتيا

 تشخيصيـ  ىالعمؿ الذم يقكـ بو عماؿ الصحة حيث تتكقؼ عم تنبع أىمية الدراسة مف أىمية

 الممرضيف ك كأمكرىـ في  جميع مياـ العاميف داخؿ المؤسسة الإستشفائية بما  فييـ الأطباء  ،

 كالكشؼ عنو باعتبار تكافؽ الفرد في المنظمة  ىالتكافؽ الميني لمعماؿ بالمستشف ىالتركيز عم

لأىدافو لأف التكافؽ الميني ىك أحد  هتكيفو كانسجامو مع بيئة العمؿ كتنفيذ لمد ىيدؿ عم

 .ة نحك العمؿتدافعي ىأبعاد التكافؽ العاـ كالذم بدكره يحكـ بصكرة مباشرة عم

 صلاح مف خلاؿ مساعدة صانعي القرار ف تكتسب ىذه الدراسة أىميتيا ي كزارة الصحة كا 

عمي ضكء نتائج  بيبمف كضع خطط لمحد مف الضغكط التي يكاجييا الط المستشفيات

 .الدراسة

  ح بإدارة ىذه الضغكط كالحفاظ مكضع إستراتجيات تس ىعم كالمسؤكليفالمساىمة في مساعدة

 .محدد ليا لضماف التكافؽ الميني مف اجؿ أداء جيد  لمستك   ىعم
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 تحديد المفاىيم :سادسا 

 1كغمزه إلى الشئ" . ،:"ضغطو : عصره زحمو  لغة الضغط-أ  

فنقكؿ  ضغطو ضغطا أم غمزه إلي الشئ  ،في المغة العربية نجد عدة معاني لمصطمح الضغط 

أما الدلالة المغكية  ،عف التفاصيؿ  ىكيقاؿ ضغط الكلاـ أم بالغ في اختصاره بحيث يتخم ،كالحائط 

     2كالقير كالشدة . ؽلمصطمح ""ضغط في مجاؿ إنساني " فيي تعني الضي

 :صطلاحا ضغوط العمل إ-ب

كقد تؤدل إلى  ،ىي تأثير داخمي لدل الفرد ينجـ عف التفاعؿ بيف قكل ضاغطة كمككنات الشخصية "

تدفعو إلي الانحراؼ عف الأداء الطبيعي أك يؤدل إلى  ،إضطربات جسمية كنفسية أك سمككية لديو 

   3حفزه لتحسيف الأداء .

 إجرائيا : -ج 

كينتج  ،ىي مجمكعة مف الانفعالات السمبية الغير سارة تنشأ مف مثيرات ضاغطة في بيئة  العمؿ 

عنيا اضطرابات جسمية أك نفسية أكسمك كية أك مينية مثؿ )نقص الدافعية في العمؿ ( تدفع عماؿ 

كبالتالي تفرض عمييـ أعباء ثقيمة في مكقع العمؿ ،الصحة الى الانحراؼ عف الأداء الطبيعي لعمميـ 

 . التأقمـ كالتعامؿ معو ىتككف أحيانا أكبر مف قدرتيـ عم

 
                                                           

 3ط ،1419 التراث العربيدار إحياء ،عبد المجيد الفضؿ :لسلاف العرب لابف منظكر    -1
 ،القاىرة  ،إدارة ضغكط مركز مركز تطكير الدرسات العميا كالبحكث في العمكـ اليندسية ،جمعة سيد مصطفي   - 2

 .6ص،  2007
 ،الرياض ،مجمة الإدارة العامة،لطفي راشد محمد : نحك إطار شامؿ لتفسير ضغكط العمؿ ككيفية مكاجيتيا -  3

 .57، ص   1992
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 : التوافق 

مف الفعؿ الثلاثي "كفؽ" تشتؽ كممات الكفاؽ بمعني المكاءمة كالتكافؽ يعني لغة الاتفاؽ  :ةلغ - أ

     1ككفؽ الشئ أم لاءمو ككافقو مكافقة ككفاقا كاتفؽ معو تكافقا.،كالتظاىر

 2. كالسمكؾ الخمؽمف شذكذ في عنده  ما كيتجنب الجماعة مسمؾ المرء يسمؾ أف التكافؽ

 التوافق إصطلاحا:–ب 

 كتصرفو أغمب حاجاتو إرضاء عمى قدرتو في تبدك كبيئتو الفرد بيف كالانسجاـ التكائـ مف حالة التكافؽ

 سمككو تغيير عمى الفرد التكافؽ قدرة كيتضمف ، كالاجتماعية المادية البيئة مطالب إزاء مرضيان  تصرفان 

ديدان  مكقفا يكاجو عندما كعاداتو  تغييران ..  نفسيان  صراعان  أك خمقية اجتماعية أك أك مادية مشكمة أك جن

 3الجديدة الظركؼ ىذه يناسب

 : جرائياا -ج 

عف  يعرؼ بأنو حالة التكازف كالتكافؽ بيف الفرد كبيئتو أك بيف العمميات كالكظائؼ النفسية لمفرد كالناشئة

 .التكتر عف حاجاتو كالدفع دكف الكقكع في الصراع  خفض

                                                           

.175ص  مجمد الثالث،إعداد كتصرؼ يكؼ خياط  ،لابف منظكرا لشيخ عبد العلا يمي لساف العرب لمعلامة   - 1 
  ،299ص  ،1972 ،2ط ،لبناف  ،حياء التراث العربي ،بيركت اأنيس  إبراىيـ كآخركف ، دار  ،المعجـ الكسيط  -  2
 ،1982،القاىرة  ،10راجح ، أحمد عزت  : أصكؿ عمـ النفس ،  المكتب المصرم الحديث لمطباعة كالنشر ، ط -  3
 . 470ص،
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فيركف أف التكافؽ ىك العممية التي تمجأ إلييا الشخصية لتتمكف مف  أما بالنسبة لعمماء الاجتماع

الدخكؿ في علاقة التكازف مع البيئة مع ضركرة تكافر الشركط لتحقيؽ ىذه العلاقة كالحالة المعاكسة 

   1كافؽ كالتي تشير إلي  فقداف تمؾ العممية أك الإخفاؽ في تحقيؽ تمؾ الشركط .تلذلؾ ىي عدـ ال

 يني :التوافق الم 

 أك عميو يشرفكف مف مع مرضية صلات اجتماعية يعقد أف عمى الفرد قدرة"  بأنو أ_ إصطلاحا:

 المينية نكاحييا مختمؼ في الاجتماعية بيئتو التكاؤـ مع عمى الفرد قدرة يتضمف كما معو يعممكف

 2كالمنزلية كالاقتصادية

 ،ىك تقبؿ العامؿ لمعامميف معو كرضاه عف التغييرات التي المحيط بو في عممو  إجرائيا :-ب 

نسجامو مع ظركؼ العمؿ         كمع قدراتو الخاصة كميكلتو كرغباتو كمزاجو كمع مطمب ا ،كا 

  :غموض الدور

 :غمكض مصدر غمض. لغة - أ   

لـ بفيـ كلـ يدرؾ كغمض الأمر:خفي مأخذه كمعناه ،غمض في كلامو :إبياـ عدـ الكضكح 

                                        3إبياـ كعدـ كضكح.،كغمض في كلامو غمكض ،مغزاه

                                                                                              

                                                                                              

                                                                                              

                                                           
 .78، ص 1986 ،القاىرة،دار المعارؼ ،حامد زىراف:الصحة النفسية كالعلاج النفسي-1

كميدانية في التكافؽ الميني كالصحة  عبد القادر طو  فرج  : سيككلكجية الشخصية المعكقة للإنتاج دراسة نظرية - 2
 .7ص،  1980 ،مصر  ،القاىرة  ،النفسية ، رسالة دكتكراه منشكرة

  .201ص،المرجع السابؽ ،المعجـ الكسيط :أنيس إبراىيـ كآخركف -3



المنهجي للدراسة و الإطار النظريالفصل الأول                                                 

 

16 
 

: ىك النقص في المعمكمات اللازمة لتأدية الدكر المتكقع مف الفرد حيث  اصطلاحا - ب   

يحدث غمكض عندما تككف الأىداؼ كالمياـ كالاختصاصات كمتطمبات العمؿ غامضة كغير 

    1 كاضحة يؤدم إلي شعكر الفرد بعدـ سيطرة عمي العمؿ الذم  يقكـ بو 

 إجرائيا :- ج   

المستشفي معرفة تحديد مسؤكلياتيـ مما يجعميـ يعممكف دكف ىك قدرة الطبيب أك العامميف ب   

كبالتالي يعممكف ساعات إضافيو كيتمقكف أكامر عدة أفراد كلا يبدعكف  ،كجكد مقررات تنفيذ المياـ 

 غي عمميـ .

 السمطة  : 

    كالتسميط الشديد . أما التسمط  ،الشدة  ،كتعني  ،مف الفعؿ الثلاثي سمط بالضـ : لغة-أ

طلاؽ القير كالقدرة. ،التغيب    2كا 

القكة القانكنية أك الشرعية التي تمنح  الحؽ لمرؤساء في إصدار  عمى أنيا Autorité اصطلاحا :ب 

 . 3يابلمقرارات  كتنفيذ الأعماؿ المكمفيف  امتثاليـ  ىالأكامر لممرؤكسيف كالحصكؿ عم

كالحؽ الشرعي لكؿ مركز داخؿ المستشفى فيي تعطيو  الحؽ قي التكجيو ىي القكه  :إجرائيا-ج 

عطاء الأكامر كتكزيع المكارد كىي شكؿ مف أشكاؿ القكة المكجية  كالإصلاح ك اتخاذ القرارات  كا 

 لمعامميف مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ العامة .

  

                                                           
  ، 59ص،  2002عماف الأردف  ،دار كائؿ النشر  ،السمكؾ التنظيمي في منضمات الأعماؿ  ،محمد العمياف  - 1

 .36ص ، 1993 ،الفيركز أبادم  مجد الديف محمد يعقكب  ،القامكس المحيط   - 2
 . 174 ص ، 1997 الإسكندرية، ركياؿ، مطابع ،"كالمبادئ كالنظريات المفيكـ :التنظيـ" العبيدم، محمد قيس - 3
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 التنظيمية: البيئة

 1كيعني المنزؿ كالمكاف " ،"مصدر مشتؽ مف الفعؿ بكأ لغة :– أ

 اصطلاحا :  _ب

 البيئة الداخمية لممستشفى : تشمؿ الجانب الإنساني  مف خلاؿ التفاعؿ ما بيف العامميف بالمستشفى

 ببعض مف الإدارة كالمستفيديف مف خدمات المستشفى .  بعضيـ 

الجانب التقني : يتمثؿ ما يحتكيو مف أسالب ككسائؿ مستخدمة لإنجاح عمميو التشخيص      

 كالعلاج.     

الجانب التنظيمي: يشمؿ المكائح كالأنظمة  التي تقررىا إدارة المستشفي لتنظيـ عممية تقديـ      

 الرعاية الطبية.

فضلا  ،كمف الإضاءة كالتيكية كالأثاث ظركؼ العمؿ الطبيعية : كملائمة مساحات المكاتب لمعامميف

كؿ ىذه الأمكر تساىـ في تحقيؽ درجة أعمي مف فعالية  ،عمي حسف تفاعؿ العامميف فيما بينيـ 

  2الأدكار التي يؤدكنيا . 

ىي القيـ كالاتجاىات السائدة ك أنماط الإيصالات  كأػسمكب القيادة السائدة كغيرىا  إجرائيا :- ج 

 كالتقنيات المستخدمة في العمؿ كمدم تأثيرىا عمي السمكؾ العماؿ داخؿ المستشفى.

 

                                                           
السمكؾ الإنساني الفردم كالجماعي في المنظمات المختمفة دار الشركؽ لمنشر  ،القيركتي محمد قاسـ  - 1

 .35، ص 2002كالتكزيع
2
- Penalva .j.la modélisation par les systèmes en situations complexes، pains ، université de paris 

Phissvd .ph.d 1997 Daprès sabes acoui. op.cit .p 06 .    
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  السابقة  الدارساتخامسا: 

 لنقاطا ىمية فيإف التطرؽ لمدراسات السابقة أىمية ك فائدة كبيرتيف في مجاؿ البحث ك تكمف ىذه الأ

 التالية:

 السابقة أىمية  وفائدة كبيرتين في مجال البحث العممي وتكن ىذه الأىمية في : لمدارساتإن 

 مف الخبرات السابقة مف  تحديد طرؽ الدراسة، ك إرشاد الباحث لممسمؾ الذم يجب إتباعو

 . ·البحكث

  .تساعد الباحث في تكضيح مصطمحات البحث· 

  . تحديد أىداؼ البحث 

  .تسييؿ عممية كضع الفركض· 

  كأدكات جمع المعمكمات . ،الإطلاع عمي المناىج المستخدمة 

  .تسييؿ عممية كضع المناىج المناسبة المستخدمة ك طرؽ جمع البيانات 

 البحث.  إنجاز العكائؽ ك الصعكبات الممكف مصادفتيا أثناء التعرؼ عمي 

 الدراسات التي تناكلت كؿ مف الضغكط كالتكافؽ الميني :كفيما يمي نذكر بعض 

  في اختيار  مما يساعدنا الدارساتفي تمؾ  المستخدمةكالبرامج  المقاييسالتعرؼ عمي

 المقاييس الخاصة بيذا البحث .

 . اختبار الأساليب الإحصائية المناسبة لمبحث الحالي 

 ير نتائج البحث الحالي كمناقشتياتفس. 

 



المنهجي للدراسة و الإطار النظريالفصل الأول                                                 

 

19 
 

 stress and the women mangerبعنوان  Chumsmir & franksدراسة 

 ،المرأة العاممة في بيئة العمؿ الأمريكية  لمعرفة مسببات ضغط العمؿ لد ىىدفت ىذه الدراسة إل

معرفة ما إذا كاف ىناؾ اختلاؼ  مسببات ضغط العمؿ بيف الرجاؿ كالنساء  ىكما ىدفت أيضا إل

( امرأة  في مختمؼ (2000ككاف عدد مف شممتيـ الدراسة حكالي  ،ريكية في بيئة العمؿ الأم

  :وقد توصمت الدراسة إلي النتائج التالية ،القطاعات

 المرأة العاممة  في بيئة العمؿ الأمريكية تتمثؿ  لأف مسببات الشعكر بالضغط العمؿ لد

كمشكلات مع المحيطيف في  ،تحمؿ أعباء كظيفية كبيرة كمحدكدية الكقت  :في الأتي

 ،التحمؿ ىنظرا لمحدكدية قدرىا عم ،العمؿ مقارنة بالرجاؿ في بيئة العمؿ الأمريكية 

 1.إضافة إلي الأعباء العائمية

  دراسةChiu   بعنوان فيم العاممين في المستشفيات لضغط العمل وتأثيره عمي نواياىم في

العامميف  لضغكط العمؿ لد لعرؼ عمي مستك حيث ىدفت ىذه الدراسة إلي الت ، العمميالواقع 

دراسة الآثار الناتجة عف ىذه الضغكط بالإضافة إلي  ىكال ،المستشفيات قي الصيف  لفي احد

 ،تكضيح العلاقة بيف ضغط العمؿ كالرضا الكظيفي 

                   : وقد توصمت ىذه الدراسة إلي النتائج التالية               

     العمؿ تؤثر عمي المكظفيف تأثيرا سمبيا يتمثؿ بالأعراض التالية:الشعكر أف ضغكط

كقد أظيرت الدراسة أيضا  ،كالاكتئاب كالممؿ كالنزعة لترؾ العمؿ  بالاستياء مف العمؿ

 كجكد 

                                                           
1  - Chusmir & franks، stress and the women manager، 1998. 
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 . 1علاقة عكسية بيف ضغط العمؿ ك الرضا الكظيفي 

 : دراسة المسعري 

 :الميني بالتوافق وعلاقتو التحق مجال ف العمل نحو الاتجاه بدراسة المسعري قام

كالمجالات  التحؽ مجاؿ في العامميف لمضباط الميني التكافؽ بيف العلاقة عف الكشؼ إلى كما ىدؼ  

 يعممكف في مجتمع متكسط ضابطا ( 201 ) مف الدراسة عينة فييا، تككنت خبرتيـ الإدارية كمدة

 معالجة كبعد عاما، 30أكثر مف  إلى عاـ مف اقؿ مف خبرتيـ مدة كتتراكح عاما)32) أعمارىـ

 التكصؿ لمنتائج التالية : تـ  إحصائيا البيانات

 مستكل التكافؽ  في الإدارييف كالضباط التحؽ ضباط بيف إحصائية دلالة ذات فرك ىناؾ

 .الإدارييف الضباط لصالح كطبيعة العمؿ كنظامو كظركفو كذلؾ

 كظركفو كطبيعتو ك العمؿ نظاـ مع كتكافقيـ عمميـ نحك اتجاىيـ إرتباطية بيف علاقة ىناؾ 

الكمية  الدرجة ذلؾ في بما في بما فيو المسئكلية بعبء كشعكرىـ الاجتماعية بمكانتو كشعكرىـ

  2الميني لمتكافؽ

   دراسة العبيشي: 

 المسببة أشار إلى أف مف بيف العكامؿ الرئيسية وعنوانيا "ضغوط العمل وعلاقتيا بالتوافق الميني"

المجاؿ إلى أنو مف  لضغكط العمؿ عدـ التكافؽ بيف الفرد كظركؼ عممو، حيث يشير الباحثكف في ىذا

ذلؾ أنو مف الممكف أف تقع  الممكف ألا تتفؽ قدرات الفرد مع مياـ عممو سكاء إيجابيا أك سمبا،ك معنى

                                                           
1

-  Chiu، understanding hospital employee job stress and tumover intention in practical setting، joumal of 

management development،Vo1.24،No.10، c،al،2005. 
المركز ،مجاؿ التحقيؽ كعلاقتو بالتكافؽ الميني رسالة ماجستيرخالد محمد المسعرم:الاتجاه نحك العمؿ في   -  2

 .1995الأمنية كالتدريبية ،  سات االعربي لمدر 
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تقمبات  ف أف تحدث كما يمك ،عممولإنجاز  قدرات الفرد في مستكل أعمى مف مستكل القدرات المطمكبة

كعدـ  ،فمع مركر الكقت  ،مع مركر الزمف سكاء بالزيادة أك بالنقصاف التدريجي قدرات الفرد  في 

كعدـ  ،إضافة أم معمكمات جديدة لمفرد كعدـ اكتسابو لأم خبرات كمياـ جديدة  في مجاؿ عممو 

إلي اضمحلاؿ في قدرات الفرد فإف ذلؾ يؤدم ،كمع تقدـ السف  ،تكافر فرص الترقية كالتقدـ الكظيفي 

كمف أمثمة  ،كبالتالي شعكره بالضغكط لإحساسو بعدـ قدرتو عمي مسايرة التطكر في مجاؿ عممو  ،

 التكافؽ بيف الفرد كظركؼ عممو التي ذكرىا :

 . عدـ كجكد قكاعد كسياسات  كأنظمة جديدة بالعمؿ 

 .قمة فرص التقدـ الكظيفي ) الترقيات ( في عممو 

  د  بعدـ الاستقرار في عممو.شعكر الفر 

 في  كما أف زيادة عدد ساعات العمؿ ك طكؿ فترة تكاجد الفرد في العمؿ بعيدا عف أسرتو، تؤثر

جاء  درجة تكافقو ك رضاه عف العمؿ،ك تعتبر مف المصادر التي تكلد لدييا الضغكط ، حيث

درجة  اجية الفرد كق( بأف زيادة عدد ساعات العمؿ تؤثر عمى إنت 1411في دراسة السالـ ) 

إلى  تكافقو في العمؿ، حيث أف كثرة ساعات العمؿ ،ك عدـ كجكد التنظيـ الجيد ليا، يؤدم

 إصابة الفرد بالإجياد ك التكتر ك أشار عمى أف زيادة ساعات العمؿ ترتبط بزيادة معدلات

 جتماعيةالغياب أك التأخير عف العمؿ كرد فعؿ لتمؾ الزيادة . كما تؤدم أيضا إلى أضرار ا

ك  كعلاقة الفرد بأسرتو،كما تؤدم إلى أف ينقؿ الفرد بعض أعباء العمؿ إلى المنزؿ لاستكماليا

 1.بالتالي تؤثر عمى برامج الأسرة مما يؤدم إلى حدكث الضغط لدل الفرد كالأسرة معا

 

                                                           
رسالة ماجستير أكاديمية نايؼ العربية  ،سميماف صالح العبيشي :المتغيرات التنظيمية كأثرىا عمي ضغكط العمؿ - 1

 .1999 ،الرياض ،لمعمكـ الأمنية 
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 الأحمدي الرحيم عبد حنان دراسة : 

 بمدينة والخاصة الحكومية المستشفيات في العاممين الأطباء لدى العمل ضغط"  عنوان تحت

 ".الرياض

 ماىية تكضيح خلاؿ مف الأطباء لدل العمؿ ضغكط مشكمة عمى الضكء إلقاء إلى الدراسة ىذه ىدفت

 العمؿ باختلاؼ ضغكط مصادر اختلاؼ مدل عمى التعرؼ ككذا عنيا، المترتبة كالآثار العمؿ ضغكط

 النفسية أعراضيا قياس خلاؿ مف العمؿ ضغكط مستكل كقياس كالشخصية المينية الخصائص

عينة  استقصاء تـ حيث عشكائيا، العينة أفراد اختيار تـ كقد الكصفي، المنيج الباحثة اتبعت كالجسمية

 في الأطباء إجمالي مف%16طيب مستشفيات كثلاث مستشفيات خاصة بالطب بنسبة   900 مف

عمي   المتغيرات كقياس البيانات لجمع الاستبانة استخداـ الدراسة ىذه في تـ كقد الرياض مدينة

 تحميؿ الأطباء لدل العمؿ ضغكط مصادر لتحديد العاممي التحميؿ الباحثة طبقت لقدك  تساؤلات الدراسة

 كالتنظيمية، المينية لمخصائص كفقا المصادر ىذه كفي الفرقات لاختبار الاتجاه أحادم التبايف

 الضغكط مستكل عمى كمؤشر لمضغكط الجسمية النفسية الأعراض لانتشار المؤكية النسب احتساب

 لمضغكط العاـ المستكل اختلاؼ مدل عمى بالتعرؼ الاتجاه الأحادم التبايف تحميؿ العينة، أفراد عمى

 عمى لمتعريؼ المتدرج المتعدد الخطي الانحدار تحميؿ استخداـ تـ كأخيرا العينة أفراد لخصائص كفقا

 .كمظاىرىا الضغكط مستكل بيف العلاقة طبيعة

 :التالية النتائج إلى الدراسة ىذه وتوصمت

 41 بمغت الدراسة عينة أفراد لبعض متكسطة بدرجات الجسمية الأعراض بعض كجكد بينت 

 .%25  نسبة عالية كبدرجة أحيانا،% 

  مف أفراد العينة. %20كما بينت كجكد بعض الأعراض نفسية بدرجة أقؿ تصؿ أحيانا 
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 في المتمثمة العينة أفراد دكر خصائص أبرزىا مف كاف العمؿ لضغكط مصادر عشرة تحديد 

 لدل العمؿ ضغكط مستكل البحث بيف كما الدكر، كغمكض المينية كالاستقلالية المسؤكلية

 1.كمصادرىا الضغكط أعراض بيف كالعلاقة المبحكثيف

 :والحنيطي اللوزي دراسة

 ىدفت الحكومية المستشفيات في الوظيفي الضغطعمي  والشخصية المينية العوامل اثر عنوان تحت

 الحككمية في المستشفيات الكظيفي بالضغط المينية العكامؿ علاقة عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه

)  بمغ الذم الدراسة مجتمع عشكائية مف عينة اختيار تـ الدراسة، أىداؼ تحقيؽ اجؿ مف بالأردف،

 .   مكظفة مكظؼ(  245

 ىذه الدراسة إلي النتائج التالية: توصمت

 الضغط مصادر تحديد تـ .مينية لضغكط يتعرضكف الحككمية المستشفيات في العامميف أف بينت 

 الخدمة، مف المستفيديف تعامؿ المادية، طبيعة العمؿ كبيئة العمؿ طبيعة: أىميا ككاف الكظيفي،

 دلالة ذات فركؽ كجكد عمى كشفت كما ،بيئة العمؿ داخؿ العلاقات المينية، كالصحة السلامة

 تعزل الكظيفي بالضغط علاقة  ليا التي المينية نحك العكامؿ العامميف تصكرات في إحصائية

     2الشخصية. لممتغيرات

 

                                                                         
                                                           

مركز ،كالأعراض( ،دارسة حناف عبد الرحيـ الأحمدم :ضغكط العمؿ لديالأطباء)المصادر  -1
 .2002،لسعكديةا،الرياض،البحكث

المكزم الحنطي :أثر العكامؿ المينية الشخصية عمي الضغط الكظيفي في المستشفيات الحككمية  2-2002
   .2002،الأردف
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 :مكناسي محمد  

      المؤسسات العقابية دراسة  موضفيبعنوان التوافق الميني وعلاقتو  بضغوط العمل لدي

 . أعوان السجون بمؤسسات إعادة التأىيل بقسنطينة ميدانية عمي

    التي إشكالية الدراسة حكؿ طبيعة العلاقة المكجكدة بيف التكافؽ الميني كضغكط العمؿ  تدكر

                                كذلؾ مف خلاؿ الإجابة عف الأسئمة التالية: ،قابيةالعالمؤسسات يتعرض ليا العاممكف ب

 لماىي العلاقة المكجكدة بيف درجة التكافؽ الميني كمستكم ضغكط العمؿ مف خلاؿ أعراضيا لد

  ؟أعكاف السجكف العامميف بمؤسسة إعادة التأىيؿ بقسنطينة 

 وللإجابة عمي ىذا التساؤل تم وضع الفرضية التالية    

  ضغكط العمؿ مف خلاؿ الأعراض  لتكجد ىناؾ علاقة إرتباطية بيف درجة التكافؽ الميني كمستك

الجسدية كالنفسية كالسمككية التي  يعاني منيا أعكاف السجكف العامميف بمؤسسة إعادة التأىيؿ 

 لتكافؽ كمستك العلاقة المكجكدة بيف درجة ال ىالتعرؼ عم إليتيدؼ ىذه الدراسة  ك بقسنطينة

 أعراضيا  ؿضغكط العمؿ مف خلا

  أما العينة فقد قاـ الباحث بتطبيؽ دراساتو  ،اتبعت ىذه الدراسة المنيج الكصفي التحميمي

 جميع أفراد المجتمع الأصمي لمدراسة مف أعكاف السجكف . ىالميدانية عم

  1 . عكنا(176)الدراسة كعددىـ عينة الدراسة ىي كؿ مجتمع 

                                                           

  
رسالة مكممة لنيؿ ماجستير في ،بضغكط العمؿ لدم المؤسسات العقابيةمكناسي محمد :التكافؽ الميني كعلاقتو  - 1

 . 2006-2007عمـ النفس كالتنظيـ
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  تكصمت نتائج ىذه الدراسة إلي كجكد علاقة إرتباطية بيف أبعاد التكافؽ الميني كمتغير ضغكط

أف  إليأشارت ىذه النتائج  كما ،العمؿ مف خلاؿ الأعراض الجسدية كالنفسية كالسمككية 

 ضغكط العمؿ يزداد بانخفاض درجة التكافؽ . لمستك 

  الشارف:دراسة حسين 

التوافق الميني لدي المرأة العاممة في المجال الطبي يدور الإشكال حول :علاقة المتغيرات 

                                                                 كللإجابة عف ىذا السؤاؿ قسمتو إلي فركع  المرأة العاممة في المجال الطبي ىبالتوافق الميني لد

               الممرضات ؟ لعلاقة إرتباطية مابيف متغير العمر كالتكافؽ الميني العاـ لدىؿ ىناؾ 

في  ىؿ ىناؾ علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية مابيف التكافؽ العاـ لدم الممرضات العاملات

 كف الطبي كمتغير الحالة الاجتماعية ؟يمركز البط

كات الخدمة في مينة التمريض كالتكافؽ الميني العاـ ىؿ ىناؾ علاقة إرتباطية ما بيف متغير سن  

 لدم الممرضات ؟

 وبعد الدراسة توصمت النتائج الي

  كجكد علاقة إرتباطية مكجبة معنكية ذات دلالة إحصائية ما بيف التكافؽ الميني العاـ لدم

 .كف الطبي كمتغير الحالة الاجتماعيةيالممرضات العاملات في مركز البط

  إرتباطية مكجبة معنكية ذات دلالة إحصائية ما بيف متغير سنكات الخدمة في كجكد علاقة

كبيذا فإف النتائج السابقة قد أثارت  الممرضات لمينة التمريض كالتكافؽ العاـ لد

الممرضات حيث  لات فيما يخص المتغيرات كعلاقتيا بالتكافؽ الميني العاـ  لدإشكالي
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التكافؽ  ك كجكد علاقة بيف تمؾ المتغيرات ىدراسات أشارت إل ،سابقا ىناؾ  ككما أسمؼ

 1ي .المين

  يف الدرسات : ظتو 

فادات الدرسات السابقة فيما يمي : فائظيمكن تمخيص و   وا 

 أعطت ىذه الدراسات رؤية مسبقة حكؿ ميداف الدراسة ك أىـ المشاكؿ التي تكاجييا المنظمة. 

 صياغة أىداؼ الدراسة كبناء إشكالية المكضكع كتساؤلات البحث ككذا بمكرة  ىساعدت عم

 سات .انكع مف الدر الأىمية ىذا 

 . ساعدت في ضبط إشكالية المكضكع 

  العلاقة بيف ضغكط العمؿ كالتكافؽ الميني. ىسات  كلك بجزء بسيط إلاأشارت ىذه الدر 

 في حركة البحث كالدراسة  خاصة الجزائرية  سات السابقةامف قبؿ الدر  اإلا أننا نلاحظ إجحاف

يا كمف ىنا ك الضغكطات التي  يعانكف من ىكالعماؿ  داخؿ المستشفحكؿ مجاؿ الصحة 

 .في مكضكعنا ىذا نحاكؿ إدراؾ النقائص

 

 

 

 

  
                                                           

مدينة  ،مركز البطناف التكافؽ الميني لدم المرأة العاممة في المجاؿ الطبيدراسة ميدانية في  حسف الشارؼ :  - 1
 .  2005- 2006،جامعة الفتح،قسـ الخدمة ،طبرؽ.  كمية الآداب 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني 

 ضغوط العمل 
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 : تمييد

 بفعالية معيا نتعامؿ أف يجب التي الضغكطات مف مجمكعة كالمينية العادية حياتو في الإنساف يكاجو
 متطمبات تأثير كتحت العمؿ في أكقاتو جؿ المكظؼ أك العامؿ يمضي حيث الضارة آثارىا مف لمحد
 عند ينتيي لا قد العمؿ أف إلى إضافة ، المياـ بعض لإنجاز كذلؾ عممو ساعات مف يزيد العمؿ
 الضغكط مف عالية مستكيات إلي العامميف تعرض إلي يؤدم مما لممنظمة الرسمي الدكاـ نياية

 القمؽ حالات خلاؿ مف ليا يتعرضكف التي فالظركؼ  كالاجتماعية النفسية أثارىا تترؾ كالتي كالتكترات
 أدائيـ مستكل عمى بدكره كينعكس ، كالنفسية الصحية حالتيـ عمى سمبا تؤثر كالقمؽ كالإحباط كالخكؼ

 . التنظيمية الأىداؼ تحقيؽ عمي قدرتيـ مف كيحد العمؿ في
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 مفيوم الضغط : .1

" الضغط عمي أنو مجمكعة أعراض تتزامف لمكقؼ ضاغط ينتج عف  يعرف "ىانزسيمي-1  -1

 1عكامؿ في البيئة الخارجية أك في الفرد نفسو .

الفرد أعباء كمتطمبات فائقة تيدده  ىفيعرؼ الضغط عمي أنو ظرؼ خارجي يضع عمأما " لازورس " 

 2كتعرضو لمخطر .

ة الضاغطة حيث يصعب عمي الفرد  أخر فالضغط مصدره يككف خارجي كمرتبط بأحداث الحيا ىبمعن

التكافؽ معيا كاستجابة حتمية لسكء التكافؽ الناتج عف ذلؾ نجد مجمكعة متنكعة مف الاستجابات 

 الاجتماعية كالعقمية .،الفسيكلكجية ،النفسية 

نطاؽ كاسع مف حالات  ى" الضغط عمي أنو مفيكـ يستخدـ لمدلالة عمويعرفو "بتروفسكي ياروشفسكي

الإنساف الناشئة كرد فعؿ لتأثيرات مختمفة بالغة القكة ككثرة المعمكمات المدخمة التي تؤدم إلي إجياد 

كبالتالي تؤدم إلي تغييرات في طبيعة العمميات  ،انفعالي خاصة إذا تـ إدراؾ كؿ التيديد كالخطر

 3ؤدم إلي سمكؾ لفظي كحركي قاصر .كالتفاعؿ بيف ما ىك انفعالي كعقمي كغالبا ي ،العقمية 

 

 

 

                                                           
  155،  ص1998عبد الستار إبراىيـ: الاكتئاب، اضطراب العصر الحديث، فيمو، أسالبيو كعلاجو، عالـ المعرفة، - 1
 ص ، 1999،مصر الإسكندرية الحديث الجامعي ،المكتب3 كالتكافؽ،ط النفسية الصحة : يالقذاف محمد رمضاف -2  

110. 
ص،  18. دارة الضغكط النفسية، دار الفكر العرب ، -  2001  السيد عثماف فاركؽ:القمؽ كا   3 
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 أما الضاغط :-  2-1

فيك حدث أك مكقؼ خارجي كيككف ضار بالشخص كنحف نعتقد أنو مف المفيد أف ننظر إلي الضغط 

الأفعاؿ كالمكاقؼ  –ظركؼ المثير  عييفنو الاستجابة التي يقكـ بيا الشخص كمف أجؿ تأ ىعم

 .كالأحداث 

الملامح البيئية التنظيمية كالتي تككف منتجات  ىلنا بتركيز الاىتماـ عمىذه تسمح ،مثؿ : الضغكط  

 1. ممكنو لمضغط

 :علاقة مفيوم الضغط بالمفاىيم الأخرى  .2

 الإجياداف المقاربة النظرية لمفيكـ الضغط النفسي ترتبط بمفاىيـ ثلاثة تتمثؿ في كؿ مف القمؽ 

  النفسي كالاحتراؽ النفسي .

: كحالة  مف الخكؼ الشديد الغامض الذم يمتمؾ الفرد كيسبب لو الكثير مف مشاعر الضيؽ القمق 

كالانزعاج . فالشخص القمؽ يتكقع الشر دائما يبدك متشائما كمتكتر الأعصاب كمضطربا كما  كاللاأمف

يتميز بفقداف الثقة بالنفس كما يبدك عميو كؿ مظاىر العجز في البث في القضايا المختمفة كفقداف 

 2.القدرة عمي التركيز 

اف ىذا  ،كذلؾ  ،ف فيو انطلاقا مف ىذا فإف القمؽ مرتبط بشكؿ كاضح بمفيكـ الضغط بؿ متضم

الفرد  لالمتاحة لد كالإمكانياتعدـ التكازف بيف المكقؼ  ىإليشير  إليو الإشارةكما سبقت  الأخير

                                                           
  .19مطاطة  مكسي : مرجع نفسو ، ص  -1
 .119-118رمضاف محمد القذاقي مرجع سبؽ ذكره، ص ص -2
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سمكؾ غير  إليكالتكتر...الخ تترجـ  الألـ،مشاعر الضيؽ حالة مف  إليلمتعامؿ معو مما يؤدم 

 مرغكب فيو .

اك يطمب مف الفرد القياـ  ،ذلؾ المكقؼ الذم تككف فيو متطمبات البيئة  إلي: يشير  النفسي الإجياد

المياـ  المطمكب منو انجازىا عمي  أداء لاستطيعبحيث ،الذاتية  الإمكانياتبو عمي درجة اكبر مف 

عف خمؿ المكجكد بيف مطالب الحياة المينية  أساساالذم يعيشو الناتج  الإجيادبسبب  الأكمؿكجو 

 كالألـالجسدية كالاجتماعية مما يتيح فرصة ظيكر التكتر  ،كالعقمية  ،كخصائصو النفسية  كالاجتماعية

معالميا كؿ مف التعب  أىـ فسيكلكجية إفرازات إليبصكرة طاغية عمي حياتو النفسية كالتي تؤدم 

 1.لضغط النفسي   ما يؤخذ بو كمفيكـ النفسي غالبا الإجيادكمف ىنا فإف مفيكـ  كالإنياؾ

اك الاستنزاؼ البدني كالانفعالي  الإنياؾحالة مف  إليالنفسي يشير  الاحتراؽ: إف الاحتراق النفسي 

في مجمكعة مف المظاىر السمبية  النفسي الاحتراؽكيتمثؿ  ،عالية  لضغكطرض المستمر التع نتجو

الشعكر بالعجز كالسمبية في  ،الكآبة  ،عدـ الاىتماـ بالآخريف  ،كعدـ الاىتماـ بالعمؿ ،منيا الإرىاؽ 

 2تقدير الذات .

 لضغكط العمؿ عدة تعار يؼ نكجزىا فيما يمي : مفيوم ضغط العمل :_ 3

كما يقكـ بو  ،: أف ضغكط العمؿ يككف منشأىا مينة الفرد  تعريف الدكتور ىارون توفيق  الرشيدي

الترقية  ،عدـ الرضا عف الكظيفة المرتب ،ضغكط  قكاعد العمؿ  ،مف عمؿ مثؿ الخلاؼ مع الزملاء 

                                                           
1
-Bonnet (M. H): Dealing with shift work، work an stress، 4، 1990، p: 271. 

2
 -Foret (J): Sommeil et horaires de travail irréguliers، thése، Lille، cite par Rutenfranz et al، 1977،p: 58 



ضغوط العمل                                                           الفصل الثاني   

 

32 
 

التميز الغير المبرر مف قبؿ الرؤساء كيككف معني الضغكط ىك الشعكر بالعبء كالثقؿ الناشئ عف  ،

 1بات التي يكاىيا .جمينة الفرد كالصعك 

بأنو جزء مف بيئة العمؿ المادية كالنفسية ك يعتبر أحد المصادر  تعريف عمر وصفي يعرف الضغط

كمنيا ما ىك نفسي  ،صحي  ،نتج عنيا حكادث كأمراض كأمرا ض متنكعة منيا ما ىك جسدمالتي ي

 .2سمبيا عمي الفرد كعمي المنظمة  أثرىاكينعكس 

الفرد تحدث نتيجة عكامؿ  ل: فيعرؼ ضغكط العمؿ بأنيا :تجربة ذاتية لد تعريف عبد الرحمن ىيجان

حيث يترتب عمي ىذه العكامؿ حدكث آ ثار اك ،في الفرد البيئة التي يعمؿ فييا بما في ذلؾ المنظمة 

 3تؤثر عمي أدائو في لمعمؿ .،نتائج جسمية أك نفسية أكسمك كية عمي الفرد 

 4يديدا لمفرد ." كآخركف  بأنيا : كؿ العكامؿ المكجكدة في بيئة التي تختمؼ ت Cablanتعريف "

" يقصد بالضغكط بأنيا مجمكعة العكامؿ السمبية مثؿ Cooper et Marshalوفقا لتعريف "

 5صراع الدكر ( كالتي ليا علاقة بأداء معيف . ،)غمكض الدكر 

( ىك أف الضغط فقداف الانسجاـ بيف قدراف الانسجاـ كبيف قدرات 1974)   تعريف فرانش روجز كوب

 مينتو .الفرد كمتطمبات 
                                                           

مذكرة ،شارؼ خكجة مميكة : مصادر ضغكط المينية لدم المدرسيف الجزائرييف دراسة مقارنة في المراحؿ التعميمة  - 1
  .68 ،ص 2001المدرسي ،قسـ عمـ النفس ،لنيؿ شيادة الماجستير 

 
  593ص  ، 2005،عماف ،دار كائؿ ،بعد استراتجي  –إدارة المكارد البشرية المعاصرة  ،عقيمي عمر كصفي  -  2
 ،مطابع معيد الإدارة العامة،منيج شامؿ لدراسة مصادرىا كنتائجيا ككيفية إداراتيا  ،ضغكط العمؿ  ،عبد الرحمف  - 3

 .23ص  ،1998الرياض، 
 .160ص    محمكد العمياف ، مرجع سبؽ ذكره،  - 4
جامعة  ،لنيؿ شيادة الماجستير ، قسـ عمـ النفس ،مطاطية مكسي : ضغكط العمؿ كعلاقتو بالتكافؽ، مذكرة مقدمة   -5

 .19ص ، 2010، قسنطينة ،منتكرم
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أبك بكر فقد عرؼ ضغكط العمؿ كفؽ ثلاث مراحؿ ىي :مف حيث حالة الفرد:   أما مصطفي  محمد

ضغكط العمؿ ىي الحالة النفسية كالجسمانية التي فييا الفرد كرد فعؿ لتعرضو لمجمكعة مف المسببات 

ؾ معيف لمفرد ضغكط العمؿ  ىي مجمكعة مف المثيرات التي تتكفر في بيئية العمؿ كينتج  عنيا سمك 

                                                    كرد فعؿ لمتأثيرات التي يكاجييا في بيئة العمؿ .

مف حيث المسببات : ضغكط العمؿ ىي مجمكعة مف المثيرات التي تتكفر في بيئة العمؿ         

         التو النفسية كالجسمانية .كينتج عنيا سمكؾ معيف لمفرد كرد فعؿ لمتأثير ىذه المثيرات عمي ح

مف حيث النتائج : ضغكط العمؿ ىي مجمكعة سمككيات الفرد الناجمة عف حالتو النفسية         

 1كالجسمانية لمفرد كرد فعؿ لممثيرات التي يكاجييا في بيئة العمؿ .

 من خلال التعاريف والمفاىيم المتنوعة لضغوط العمل يتضح الأتي :

  أف بعض الباحثيف ركزكا عمي البيئة الخارجية لمفرد باعتبارىا المصدر الرئيس لما قد يكاجيو

في حيف أف البعض الأخر نظر إلي مقدار الضغكط التي  يشعر بيا الفرد  ،مف ضغكط 

باعتبارىا ناتجة عف التفاعؿ بيف الظركؼ البيئية التي يعمؿ فييا كالخصائص الفردية لمشخص  

 ات كاستعدادات كقدرات كخبرات .ذاتو مف حاج

  نظر بعض الباحثيف إلي الضغط باعتباره أنو ينشأ بالضركرة نتجو مكاقؼ سمبية فيك ينشأ عف

في حيف أف  ،صعكبات كمعكقات تقؼ عقبة أماـ الفرد أك مطالب يفرض عميو تحمميا 

ك إنما  ،البعض الآخر عرؼ الضغط باعتباره ليس بالضركرة ناشئة عف مكاقؼ سمبية فقط 

 مف الممكف أف ينشأ عف مكاقؼ إيجابية .

  أف الضغكط عبارة عف مجمكعة مف الفرض أك الأعباء أك الاحتياجات التي يتعرض ليا الفرد 
                                                           

 ،الدار الجامعية ،بدكف طبعة ،إدارة المكارد البشرية مدخؿ تحقيؽ الميزة التنافسيةمصطفي محمكد أبك يكر، - 1
 .132 ص ،2005 – 2004  الإسكندرية
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  جسمانية (.،سمككية  ،تنظيمية  ،أف لمضغكط أربعة مصادر رئيسية )بيئية 

 . بيئة العمؿ كما بيا مف مثيرات تتفاعؿ مع الفرد 

 النفسية كالجسمانية لمفرد كرد فعؿ لتمؾ المثيرات . عبارة عف الحالة 

 .يختمؼ تأثير ىذه الضغكط عمي الأفراد كفقا لمفركؽ الفردية بينيـ

 :عناصر ضغوط العمل4-

 :حدد سيزاقي وولاس ثلاث مكونات لضغوط العمل تتمثل في 

أك  ،الشخصية كالبيئية الكظيفية ،ىك عبارة عف مصادر الضغكط المختمفة   Satimulusالمثير  -أ 

كيترتب عمييا شعكر  ،ىك ما يتعرض لو الفرد مف مؤثرات ناتجة عف الفرد ذاتو أك المنظمة أك البيئة 

 1الفرد بالضغط .

التي تحدث مف الفرد عند تعرضو لممثيرات  Réactionكىي ردة فعؿ  Réponseالاستجابة   -ب 

كتتمثؿ في رككد الفعؿ النفسية أك الجسمانية أك السمككية تجاه الضغط كقد تككف في شكؿ ،الضاغطة 

كقد تككف في شكؿ  ،نكع مف الإحباط الذم يحدث نتيجة لكجكد عائؽ بيف السمكؾ كاليدؼ المكجو لو 

                                        2نكع مف القمؽ كالإحساس بعدـ الاستعداد للإجابة بصكرة ملائمة لممكاقؼ.

                                                           
الرياض، ص  ،مكتبة الشرقاكم  ،حمزاكم محمد سيد : السمكؾ الإدارم كالتنظيمي في المنظمات المدنية كالأمنية  -  1
26. 

كمية الدراسات  ،ية التكيـ  نايؼ فيد  : مستكيات ضغكط العمؿ كسبؿ مكاجيتيا  في مكاجيتيا في الأجيزة الأمن-  2
  . 19،ص2005قسـ العمكـ الإدارية،الرياض ، ،العميا 
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 ،أزمات القمب التنظيمية  ،القرحة  ،الصداع ،الجسمية  .كالتكتر ،القمؽ  ،الآثار النفسية أك ىي   

 . 1التأثير السمبي عمي الأداء

كىك الذم يحدث بيف مثيرات الضغكط سكاء أكانت عكامؿ تنظميو أك  Interactionالتفاعل  -ج 

 2بيئية أك علاقة شخصية كمشاعر إنسانية كييف ما يحدث مف استجابات

 العلاقة بين ىذه العناصر (1الشكل رقم )و يضح 

 العناصر الرئيسية لضغوط العمل:

 

 

ترجمة :جعفر أبك القاسـ ،كالأداء  التنظيميكمارؾ جي كلاكس كالسمكؾ  ،أندركدم سيزلاقي  :ر المصد

 .180ص  ،الرياض  ،الرياض  ،العامة،معيد الإدارة  ،أحمد
                                                           

جامعة ،رسالة ماجستير غير منشكرة  ،الريس فضية ثاني : ضغكط الدكر لدم مكصفي المؤسسات العامة     - 1
 .، العربية السعكديةالمممكة ،الرياض  ،قسـ العمكـ الإدارية  ،العميا ا الدراسات كمية،نايؼ  العربية لمعمكـ الأمنية 

                                        17،ص 1998،
 .245،ص1995العديمي ناصر محمد : السمكؾ الإنساني كالتنظيمي منظكر مقارف معيد الإدارة العامة الرياض،  -2

التفاعل بين                     
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 أنواع الضغوط  5-

 مف تكجد نكعافالمترتبة عنيا  الآثاريمكف تصنيؼ الضغكط كفقا لعديد مف المعايير فمثلا حسب 

 ":   الضغكط

 : الضغوط الايجابية 1-5--     

 الإنتاجحيث يشعر الفرد بالقدرة عمي ،تمؾ الضغكط المفيدة كالتي ليا انعكاسات ايجابية  ىيك     

النفسية الايجابية المتمثمة فيما يتكلد عميو مف  الآثارتمؾ  إليكانجاز المياـ  بسرعة كبكؿ حسـ إضافة 

ضغكط   بأنياكما تتسـ  ،كما ينعكس في مجممو  عمي إنتاجية العمؿ  ،شعكر بالسعادة كالسركر 

ارتفاع مستكم  إليكتؤدم   الإنتاجكتعطي الفرد إحساسا بالقدرة عمي  ،النجاح  إليمعتدلة تثير الحافر 

          احية الكمية كالنكعيةلدم العامميف  مف الن الأداءفعالية  

السمبية عمي صحة الإنساف العامؿ كىي تمؾ الضغكط ذات الانعكاسات : السمبيةالضغوط 2-5-  

نتاجيتو  عدـ الرضا عف العمؿ    الإحباطفي العمؿ مثؿ الضغكط تكلد كمف ثـ تنعكس عمي أدائو كا 

 النظرة السمبية تجاه قضايا العمؿ  نشكء إلي بالإضافة

دكؿ قارنة الكاردة في الجكما يمكف التفرقة بيف الضغكط الايجابية كالضغكط السمبية مف خلاؿ الم  

 :التالي
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 ةالضغوط الايجابية والضغوط السمبي( يوضح المقارنة بين 1جدول)

 الضغوط الايجابية الضغوط السمبية
 

 تمنح دافعا لمعمؿ - 1 في الركح المعنكية انخفاضاتسبب  -1
 تساعد عمي التفكير -2 تكلد ارتباكا                                   -2 
 تحافظ عمي التركيز عمي النتائج -3   الجيد المبذكؿ جدكلفي  تدعك لمتفكير -3
 العمؿ بتحد إليينظر  تجعؿ الفرد -4 تجعؿ الفرد بتراكـ العمؿ عميو   -4
تشعر الفرد باف كؿ شيء ممكف اف يقطعو  - 5

 كيشكش عميو
  تشعر بالراحة كتأقمـ مع المكاقؼ في العمؿ  -5

 تسمح بالنكـ الجيد   -6  الشعكر بالأرؽ-6
 القدرة عمي التعبير عمي الانفعالات  -7 ظيكر الانفعالات كعدـ القدرة عمي التعبير  -7
 تمنح الإحساس بالمتعة       -8 الإحساس بالقمؽ -8
 نمنح الشعكر بالانجاز -9   تؤدم إلي الشعكر بالفشؿ  -9

 تمد الفرد بالقكة كالثقة  -10  تسبب الضعؼ لمفرد- 10
 التفاؤؿ بالمستقبؿ   -11   التشاؤـ مف المستقبؿ-11
عدـ القدرة عمي الرجكع إلي الحالة النفسية  -12

 الطبيعية عند المركر بتجربة غير سارة
القدرة عمي الرجكع إلي الحالة النفسية  - 12

 الطبيعية عند المركر بتجربة غير سارة
 

Chilly :The Executive ،Time and Stress :Management Program : المرجع 

Iywood NJ :Alexander Hamilton Institue ، Inc ، 1994،p155 ، 

 الرياض . ،معيد الإدارة العامة  ،الشخصأديب محمد  :ترجمة
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 العمل:مصادر ضغوط 6-

مف الصعب تحديد نمكذجا متفقا عميو بيف الباحثيف  يصنؼ مصادر ضغكط العمؿ نظرا لاختلاؼ 

إلا اف ىناؾ شبو اتفاؽ تقريبا عمي اف تمؾ المصادر  ،المداخؿ النظرية لدراسة لضغكط بيف الباحثيف 

ذا كاف قد أضاؼ بعضيـ ، لا تتعدل الفرد كالمنظمة بينما رأم البيئة الداخمية جزء مف البيئة  كا 

 المنظمة كالفرد جزء مف البيئة الخارجية إضافة إلي المصادر الجماعية . 

ىي :المصادر البيئية  رئسيوجكانب  أربع إليكفي بحثنا ىذا تـ حصر مصادر ضغكط العمؿ 

 المصادر الجماعية . ،ادر الفردية المص ،المصادر التنظيمية ،

: يمكف اف يككف لمبيئة الخارجية تأثيرات متنكعة فيما إذا كاف العماؿ يمرركف   المصادر البيئة1-6-

فإذا كقع ذلؾ  فسيككف قكيا عمي نفسية  ،العائمة  أفرادكحالة مرض الزكجة اك احد  ،بمرحمة ضاغطة 

كيزاد خاصة  إذا كانت الحالة الاقتصادية   ،مستكم الضغط  ارتفاع  إليالعامؿ  كسمككو مما يؤدم 

 1سيئة 

 أما البيئة الداخمية فيي تتمثؿ في العناصر المادية التالية :

يا مف حيث الزيادة اك الانخفاض كالمراكز ق: تشكؿ الحرارة  مصدرا لمضغط في حالة تطر   لحرارةا

 ،تقريبا  37طيا عند درجة حرارة درجة الحرارة الجسـ حيث تضبالعميا لمدماغ تتحكـ في عممية تنظيـ 

فإذا ما استشعر الفرد العامؿ عف طريؽ حاستو الجميدية  انو يكجد في كسط تقؿ درجة حرارة عف ىذا 

 المستكم فإنو يشعر بالبرد كالعكس مف ذلؾ صحيح .
                                                           

 .868، ص    1967،مصر ،المعرفة، 2خيمفكرد: مياديف عمـ النفس بيف النظرية ا مراد ، المجمد -  1
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الطاقة يتحرؾ في  أشكاؿفالصكت مثلا شكؿ مف  : تعتبر الضكضاء احد مصادر الضغط الضوضاء 

ينبغي الإشارة  ىنا إلي أننا لا نطمؽ لفظ الضكضاء  عمي كؿ ك  ،الفضاء الفيزيائي عمي شكؿ مكجات 

نما عمي الصكت الغير مرغكب فيو كالذم يسبب   بسبب شدتو اك  إزعاجاصكت يتحرؾ عبر اليكاء كا 

خداـ قدراتو العقمية كاممة بسبب كقكعو بشكؿ مفاجئ اك بسبب استمرارية كالذم يعيؽ العامؿ عف است

 كفي حالة التييؤ في انجاز ميامو .

 ،الإدراؾ فالإضاءة تساعد عمي سيكلة  ،المتطرفة  الإضاءة: يحدث الأثر السمبي في حالة الإضاءة 

مشكمة الصداع الناتج ع بسبب عممية التكيؼ التي  إلي غير المناسبة الإضاءةكمقابؿ ذلؾ تؤدم 

رؤية كاضحة كىذا يبدك جميا  إليتتمكف  مف الكصكؿ  حنيتشعر بيا العضلات عمي مستكم العيف 

ثماف ساعات  إليمع امتداد فترة  العمؿ  اصطناعو الإضاءةتككف  أيفالعمؿ في النكبة الميمية  إثناء

 متتالية.

تجديد اليكاء بصفة  إليكجك العمؿ بحاجة  ،اطو العامؿ كنش إنتاجالجكية في  الأحكاؿ: تؤثر  التيوية

 1مستمرة عف طريؽ المراكح كغيرىا مف الكسائؿ كأجيزة تكييؼ اليكاء .

ذا لـ تكف ىناؾ حركة لميكاء تسمح بتبخر العرؽ  ،حار فإف نسبة العرؽ تزيد  فعندما يككف الجك  كا 

كعميو فمف الطبيعي اف يزداد  ،فإنيا تأخذ في الارتفاع المستمر ،كانخفاض درجة الحرارة الجسـ 

                                                             بتجديد اليكاء المحيط بالعامؿ . الإنتاج

 العكامؿ الفيزيقية لمكافحة الضغط كرفع الركح المعنكية لمعامؿ .  أىـفالتيكية الجيدة تعتبر مف  

 

                                                           
  .100.101عبد الرحمف العيسكم : عمـ النفس كالإنتاج ،مؤسسة شباب الجامعة، مصر، دكف تاريخ ، ص ص -  1
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                                                         يمي: تشمؿ ما التنظيمية:المصادر 2-6-

كيصعب تفضيؿ  ،يحدث صراع الدكر عندما يككف ىناؾ أكثر مف مطمب عمي العامؿ : صراع الدور 

فعمي سبيؿ المثاؿ العامؿ الذم عميو اف ينفذ طمب مشرفة حكؿ زيادة الإنتاج في  ،الأخراحده عمي 

قسمو كفي الكقت نفسو يككف تابعا لما ينجزه زميمو في قسمو كفي الكقت نفسو يككف تابعا لما ينجزه 

فاف ذلؾ مف شأنو أف يحدث عب ء العمؿ الذم  ،نظرا لمعلاقة التكاممية بينيما  أخرزميمو مف قسـ 

  انخفاض الرضا الكظيفي . إلي الأحيافم في أغمب يؤد

المينية لمعماؿ  كيحدث ىذا   المسؤكلياتيرتبط غمكض الدكر بغياب الكضكح حكؿ  :غموض الدور   

اف ىذه  ،الترقية ...الخ  ،تعييف رئيس جديد  ،النقؿ  ،عادة في حالات بداية استلاـ عمؿ جديد 

 في حالة استمرارية ىذا الغمكضالمتغيرات تشكؿ تيديدا كمنو يمكف اف تككف مصدرا لمضغط خاصة 

كتكرار  ،فالنتائج البحثية تؤكد عمي اف غمكض الدكر يرتبط ارتباطا كثيقا بانخفاض الرضا الكظيفي 

تكرار التعبير عف ك  ،انخفاض الرضا الكظيفي  ،زيادة التكتر ،التعبير عف الرغبة في ترؾ العمؿ 

كىذه في حد ذاتيا مككنات مف  ،درجة الثقة بالنفس انخفاض ،زيادة التكتر  ،الرغبة في ترؾ العمؿ 

إضافة إلي ذلؾ مف ناحية  ،لمضغكط  العكامؿ المسببةالصعب إىماليا إذا كاف اليدؼ تقميؿ 

 1كارتفاع مستكم ضغط الدـ .الفسيكلكجية تكجد علاقة  بيف غمكض الدكر 

انجاز  طريقة الأداء الكسائؿ المستخدمة ،طبيعتيا مف حيث المسؤكليات  في: تتفاكت طبيعة العمل 

فمف ،كىذا التبايف يؤدم إلي إيجاد درجات مختمفة مف الضغكط الكاقعة عمي العماؿ  ،المياـ ...إلخ

الطبيعي اف تككف الأعماؿ تتضمف ضماف تقدـ تقديـ الخدمات للأفراد طيمة الأربع كالعشريف ساعة 

لاف ميمتيا ىي حماية الأفراد كالممتمكات العامة فيي ،كما ىك الحاؿ بالنسبة لرجاؿ الحماية المدنية 
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اية المدنية تتصؼ  بنكع كما اف طبيعة ميمة رجاؿ الحم،بذلؾ تعتبر مسؤكلية كبيرة لدم ىؤلاء الرجاؿ 

رتفاع مستكم مف الخطكرة كالصعكبة كىنا تجد اف ىناؾ كظائؼ ذات طابع خاص تؤدم إلي ا

 .الضغكط لدم

 ،لقد بينت الدراسات اف عددا كبيرا مف الأزكاج الذيف يعممكف كفؽ نظاـ العمؿ بالمناكبة  نوبات العمل:

سبب خصكصية  طبيعة العمؿ الذم يقكمكف بو ك نادرا ما يمقكف بزكجاتيـ كأكلادىـ لفترات طكيمة ب

كبالمكازنة مع ذلؾ فإف نظاـ العمؿ بالمناكبة لو تأثير السمبي عمي النكـ كيرتب عف ذلؾ   ،انعكاساتو 

فيزداد بذلؾ  ،ضعؼ القدرة الجنسية ككؿ ذلؾ يشكؿ في مجممو عاملا ضاغطا  ،اضطراب الشيية 

ىذا التزامف يتأثر ،كاحد  معا  آفكعف أفراد العائمة  معا في  العبء إذا كانت تمؾ المسؤكلية عف العمؿ

في الخبرات كالممارسات المختمفة في بيئة العمؿ كالتي تؤثر بدكرىا في إدراؾ الفرد حكؿ ما يتعمؽ 

فإدراؾ الفرد العامؿ ليذه العلاقة يتحكؿ إلي  ،بانشغالو عمي تطكره الميني كتمبية التزاماتو الاجتماعية 

كيزداد ىذا القمؽ إذا تضمف إدراكو جكانب أخرم مثؿ غياب الأمف الكظيفي  ،مصدر قمؽ كالإحباط 

ستمر إدراكيا بصكرة سمبية  إذا إ بالمناكبةفالتكقعات الشخصية الناتجة عف نظاـ العمؿ ،كالاجتماعي 

استيلاؾ المنبيات  ،العزلة  كظيفي إضافة إلي المجكء إليفأنيا تسيـ في زيادة عدـ الرضا ال

 1كالمنشطات حسب ما تقتضيو نكبات العمؿ المختمفة مف كجية نظر العاـ

منظمة ليا  أمفإف  ،:مثمما اف  ىناؾ نمط سمككي لكؿ فرد يميزه عف  الأخر  التنظيمي المناخ

خاصة  في العلاقات الشخصية داخؿ كليا معاييرىا ال ،أسمكبيا الخاص في التعامؿ  مع عماليا 

زىا يالمعنكية التي تم شخصيتيابعبارة أخرم   لكؿ منظمة ،المنظمة  كفي تنفيذ المياـ الكاجب تنفيذىا 

كلمدلالة عمي ذلؾ فتنظيمات العمؿ  ،ما يعرؼ بالمناخ التنظيمي  أم  الأخرلعف  المنظمات 
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يع الأفكار الخلاقة لمعماؿ ككضع مصمحتيـ في المقاـ الأكؿ اك في المقاـ المختمفة تتبايف في تشج

يككف ذلؾ الضغط حافزا كقد يككف  كفي كمتا الحالتيف تعتبر مصدر لمضغط بمعني آخر  قد ،ى الأدن

 1محبطا .

رجاؿ الأمف  ،الجراحيف ،: مثؿ رجاؿ الإطفاء ككبار المدرييف وظائف بطبيعتيا تصنف بضغوط عالية 

في حيف تكجد كظائؼ آخرم مثؿ كظيفة المحاسبيف كخبراء التاميف اقؿ ضغكطا كلقد أجرل بحث  ،

تضمف مئات الكظائؼ كتـ المقارنة فيما بينيما مف حيث الضغكط الكاقعة عمي العامميف فييا في ضكء 

الأحكؿ  ،المتطمبات البدنية  ،ضغط الكقت  ،حصص العمؿ  ،الإضافي عدة معايير تشمؿ : الكقت 

مكاقؼ الكسب كالخسارة . كتتضمف تمؾ الكظائؼ  ،مقدار المبادأة المطمكبة  ،المخاطر ،البيئية 

 ىي:ضغكطا أكثر مف غيرىا لعدة أسباب 

 .أنيا في معظـ الأحياف تتضمف اتخاذ قرارات خطيرة 

 .تحتاج إلي تركيز مستمر لعمميات مراقبة للأدكات كالأجيزة 

 لمعمكمات مع الآخريف.تبادؿ ا ،تحتاج إلي تكرار 

 . 2العمؿ في ظركؼ مادية صعبة مثؿ العمؿ في الظلاـ 

كتتمثؿ في الغايات كالأىداؼ كالطريقة التي تتبعيا الإدارة لتحقيؽ : التنظيمية والسياسات الاستراتجيات

 ،أىدافيا مف خلاؿ القكاعد كالتصرفات التي تتبنيا في أعماليا اليكمية . كيمثؿ تعارض الأىداؼ 

ذلؾ أف إستراتجية  ،كط أشكاؿ كاستراتجيات المنظمة المختمفة مصدرا رئيسا مف مصادر الضغك 
                                                           

 .187 جي : مرجع سابؽ. ص سيزلاقي أندر كدم، كالاس مارؾ-1

جرينبرج، جيرالد كباركف، تعريب كمراجعة رفاعي، رفاعي بسيكني، إسماعيؿ، "إدارة السمكؾ في المنظمات"،  - 2
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تفرض استجابات النمك  بينما ،كالمحافظة تقكد إلي الممؿ كالفتكر كعدـ الإشباع دافع الانجاز الاستقرار

في المقابؿ تشعر الإدارة العميا ككذا  ،كالتكسع تحديات كجيكد اكبر قد لا يتحمميا الكثير مف العامميف 

لذا فإف ردكد أفعاؿ المكظفيف كالدرجة التي  ،العامميف في حالة تقميص الأنشطة كتصغيرىا بالفشؿ 

ضغكط العمؿ  أسبابتمثؿ عامؿ رئيسيا مف  ،تتفؽ  فييا مطالبيـ مع ىذه السياسيات مف عدميا 

 التنظيمية .

نحك إثارة دكافع الفرد مف اجؿ إشباع  ثرات الخارجية المكجيةتمؾ المؤ  بالحكافز: كيقصد  التحفيز

كتمثؿ الحكافز رد فعؿ اك استجابة مف المنظمة نحك الفرد بخلاؼ الدكافع التي ترتبط بالفرد   ،حاجاتو 

 فراد ىا .أالتكاصؿ التي تتكاصؿ بيا  آليات إحدلكىي  ،كتنبع مف داخمو 

كبخاصة  ،كىي معارة ضركرية في العمؿ التنظيمي  ،المعمكمات: ىي عممية تتعمؽ بنقؿ الإتصال

فإف معظـ  آخرمف جانب  ،المدير يقضكىا في الإتصاؿ  أكقاتمف  %70حيث كجد أف،المدير 

اك عدـ  فيـ  ،بطريقة صحيحة مشكلات المدراء مع مرؤكسييـ تككف بسبب عدـ تكصيؿ المعمكمات 

 1المعمكمات المنقكلة بيف طرفيف

مف حيث التغذية  ،كتحسيف فعالية ككفاءة المنظمة ،:ييدؼ تقكيـ الأداء إلي تطكير الفردداءتقويم الأ

كذلؾ مف خلاؿ ما يترتب عف عممية التقكيـ مف تطكير الفرد  ،الرجعية التي تأتي مف عممية التقكيـ 

عمي ينعكس ذلؾ   أفضؿاك الترفييية اك نقمو إلي مكضع  ،مف خلاؿ إشراكو في البرامج التدريبية 

 ثـ رضاه عف العمؿ الذم يؤديو . ،مستكم مياراتو كقدراتو كبالتالي عمي أدائو في المنظمة 
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  :لمصادر الفردية لمضغط ا3-6-

 العناصر المرتبطة بشخصية الفرد :

 ؿكمف ىذه العكام كىي مجمكعة مف العكامؿ الشخصية التي تتسبب بشعكر الأفراد بالضغكط مف عدمو

بيئة  : قد تككف لمضغط المكجكدة فيشخصية الفرد كمسبب لمشعور بضغوط العمل  اختلافـ  1

شخصية الأفراد تعطي الفرصة بأف يشعر الفرد بالضغكط دكف  أف اختلاؼ إلا ،كاحدةالعمؿ 

 شخص آخر.

كيمعب ذلؾ دكر في تفاكت   ،: حيث تتفاكت القدرات مف فرد لآخر قدرات الأفراد اختلافـ  2

 :كمف ىذه القدرات  ،الشعكر بضغكط العمؿ 

 القدرة عمي تحمؿ الأعباء كالمياـ كالصعاب .

القدرة عمي تحمؿ المسئكلية كقد تككف مسؤكلية الإشراؼ عمي الآخريف كالمسؤكلية عف الأشياء   

 1  . مادية للأفراد

الأفراد لدييـ القدرة عمي التكيؼ مع ضغكط :فبعض القدرة عمي التعامل والتأقمم مع الضغوط 

 غير ناؾ أشخاصىالعمؿ بالرغـ مف أف المصادر المسببة ليذه الضغكط ىي كاحدة إلا أف 

بيف المعاني المدركة مف قبؿ الأفراد كمدم  كىذا يرجع إلي التفاكت  قادركف عمي التأقمـ معيا
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في مدم إدراكيـ لمضغكط مف  فالأفراد يختمفكف لمضغكط:إدراؾ الفرد  لمد  فيميـ كتفسيرىـ ليا

 1ليا.مف قبؿ الأفراد كمدم فيميـ كتفسيرىـ المدركة  بيف المعانيالتفاكت  إليكيرجع ذلؾ  ،حكليـ

في حياتو الشخصية  أحداث إلي لأخريتعرض الفرد مف حيف  :الأحداث الضاغطة في حياة الفرد 

مثؿ   العمؿ إليتمثؿ قدرا مف الإثارة كالضغط النفسي كتأثير ىذه الاحداث بما تسببو مف تكتر ينتقؿ 

 الزكاج كالطلاؽ اك مرض أحد الأبناء أك تدىكر الأكضاع الاقتصادية . أك كفاة الزكجة

 العناصر التي ليا ارتباط بالفرد كمصدر لمضغوط :4-6-

 شخصية الفرد مع متطمبات التنظيم الرسمي :عدم توافق  1 - 

جراءات رسمية تميؿ  الأمر  ،المنظمات كبيرة الحجـ إلي الأخذ بالشكؿ البيركقراطي المتقيد بمكائح كا 

كلذلؾ فإجبارىـ  ،بحرية  الذم قد يتعارض عادة مع رغبة الأفراد العامميف  في الاستقلالية كالتصرؼ

 ،لدييـ  كالإبداعكالقكاعد الرسمية التي تحد ركح المبادرة اك الابتكار  عمي الإلزاـ بالأنظمة كالإجراءات

 كعمكما يقكد ذلؾ التعارض إلي بركز ضغكط نفسية لدم العامميف .

 مشاكل الخضوع لمسمطة 

تتميز المنظمات بكجكد  ىيكؿ متدرج مف السمطة الرسمية كيختمؼ المرؤكسيف في قبكليـ لنفكذ  سمطة 

 كىذا قد يؤدم إلي الشعكر بالتكتر لدم البعض منيـ . ،الرؤساء 
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  اختلاف العلاقات الشخصية

كتنتج عف ىذه  ،تؤدم العلاقات الشخصية بيف الفرد كزملائو في العمؿ دكرا ىاما في الحياة العممية 

في حيف إذا أسئ  ،العلاقات إشباع الحاجات النفسية كالاجتماعية كالتقدير كالاحتراـ كالصداقة كغيرىا 

كقد تتعمؽ  ىذه السمات إلي  ،فسيتعكد بلا شؾ إلي نكع مف العداء كالكراىية  ىذه العلاقات  استغلاؿ

 الحد الذم يؤدم إلي انفصاؿ الفرد عف محيطو أك ما يشبو حالة الاغتراب .

 الجماعية:مصادر ضغوط العمل 5-6-

فينالؾ عدة عكامؿ جماعية  ،كبينيا كبيف بعضيابالعلاقة داخؿ الجماعات  أف يتأثر الأداء الممكفمف 

 1تعتبر عناصر فاعمة لضغكط العمؿ منيا:

: لقد  اعتبر برنارد أف جميع المنظمات الكبيرة مككنة العلاقات غير المتعاونة بين أفراد جماعة العمل

لمعرفة  ،سات جماعات العمؿ كقد فحصت العديد مف الدرا ،مف عدد مف جماعات العمؿ الصغيرة 

بتماسؾ الجماعة كتعاكف أفرادىا يزداد أدكار أعضائيا كمراكزىـ كتحميؿ شبكات الاتصاؿ داخميا 

كمف ثـ يزداد النشاط مف كحي نفسيو مع الأفراد الذيف يتجاكبكف  ،الشعكر بالأمف  كالحرية كالانتماء 

في حيف يزداد غيابو كتظير عميو علامات الضغط حيف لا يجد التقدير مف جماعة عممو .  ،معو 

أقكل العكامؿ المساىمة في رفع مستكم الإنتاج كالركح المعنكية  فالتعاكف بيف أفراد الجماعة العاممة مف

 2.دكتحقيؽ الرضا كالراحة لمفر 
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 :العلاقات الغير متعاونة بين المشرف وأتباعو

كقد  ،إف الإشراؼ ىك حصيمة تفاعؿ بيف شخصية المشرؼ كبيف المجاؿ الاجتماعي الذم يعيش فيو 

بينت الدارسات التي أجريت في ىذا المجاؿ بأف  ىناؾ علاقة متينة بيف الركابط كالصلات الاجتماعية 

الذيف  المشرفيف كأكعميو فالقادة  الأداء أك معدلات الإنتاجكمستكيات  كالأتباعالقائمة بيف المشرفيف 

يكجيكف إشرافيـ أساسا نحك الإنتاج لكف في الكقت نفسو يعممكف عمي  يحققكف مستكيات إنتاجية عالية

 .تنمية علاقات اجتماعية مرضية بينيـ كبيف مرؤكسييـ

   العمل ثار ضغوطآ7-

                                إيجابية كأخرل أثارإف لضغكط العمؿ   

  الايجابيةالآثار 1- ـ7

تنظر العديد مف المنظمات إف لف يكف جميعيا إلي ضغكط العمؿ عمي أنيا شر يجب مكافحتو كذلؾ 

إذ اف لضغكطات العمؿ آثار ،نظرا لآثارىا السمبية عمي الفرد كالمنظمة معا. كلكف الحقيقة غير ذلؾ

يجابية ما يمي :إيجابية مرغكب فييا إلي جانب السمبية الغير مرغكب فييا . كمف الآثار الا  

ـ  تحفز عمي العمؿ  . 1 

العمؿ.تجعؿ الفرد يفكر في  ـ 2 

. لدم الفرد العمؿعمي  تزيد التركيزػ  3 

.عممو بتركيز إليينظر الفرد  ـ   4 

1. النكـ بشكؿ مريح  6 ـ  
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ـ  المقدرة عمى التعبير عف الانفعالات. 7 

 8  الانجازالشعكر بالمتعة ك ب

.  تزيد الفرد حيكية كنشاطا ـ    9 

بتفاؤؿ.النظرة إلي المستقبؿ  ـ    10 

1سارة.المقدرة عمي العكدة إلي الحالة النفسية الطبيعية عند مكاجية تجربة غير   11 ػ  

ثار السمبية :آ -2-7 

السمبية الضارة بالفرد كالمنظمة أىمميا  الآثاريترتب عمي الإحساس بتزايد ضغكط العمؿ بعض    

يمي:ما   

:ثار الضغوط عمي الفرد آ -8 

:ثار سموكيةآ   _1 

مف بيف الآثار التي تترتب عف إحساس الفرد بتزايد الضغكط عميو عند حدكث بعض المتغيرات في 

كعادة ما تككف تمؾ المتغيرات إلي الأسكأ كذات أثار سمبية  ،عادتو المألكفة كأنماط السمككية المعتادة

الإفراط  ،الأرؽالمعاناة مف  التغيرات:كمف أىـ تمؾ  ضارة سكء في الأجؿ القصير أك الأجؿ الطكيؿ.

 العدكانية  ،الميدئة الأدكية استخداـ ،النكـ في عاداتالتغير  ،الشييةفقداف  ،الكزففي التدخيف تغير 

 1 المنظمة. المكجكدة فيكالتخريب كعدـ احتراـ الأنظمة كالقكانيف 

                                                           

  .125 ص ،محمكد سميماف العمياف : المرجع السابؽ  -1 
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ثار نفسية:آ  _2 

 الآثار بيا التي حظيت الاىتماـ درجة بنفس تحظى لـ فإنيا النفسية، الآثار أىمية مف الرغـ عمى
 اتفؽ كقد مممكسة غير نظرا لأنيا قياسيا صعكبة إلي ذالؾ كيرجع الجسـ، بأعضاء المرتبطة
 .   ما في تتمثؿ الآثار ىذه أف عمى الباحثكف

 .كالتكتر القمؽ

 .طكالإحبا الغضب

 .الذات تقدير بانخفاض كالشعكر الممؿ

  .الإثارة كسرعة الأرؽ

  .مختمفة نفسية حالات

 .الفرد أخلاقيات انخفاض

  .العمؿ عف الرضا عدـ زيادة

 العمؿ ترؾ في الرغبة زيادة

 .التنظيـ الكلاء انخفاض

 .الذاتي الاحتراؽ

 .الحاجات إشباع عمى القدرة كانخفاض الاىتماـ فقداف

الذهني . الإجهاد
2

 

 

                                                                                                                                                                                
 .  228ص  ،عبد الرحمف  بف أحمد ىيجاف : المرجع السابؽ  - 1

2
  Fred luthans، organizational Behavior،5thed،Me Grawlhill Book co.،1985 ;P141. 
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 ثار جسدية ) صحية بدنية( :آ3-

تمتد نتائج تزايد ضغكط عمي الفرد لتحدث بعض الآثار السمبية الضارة عمي سلامة البدنية . كمف  
 ،أىـ الأمراض الجسدية التي يمكف أف يعاني منيا الفرد جراء الضغكط في العمؿ ما يمي: الصداع

 كضغط الدـ . ،القمبأمراض  ،السكرم ،قرحة المعدة

 8-أثار الضغوط عمي المنظمة :

زيادة التكاليؼ المالية )كتكمفة  غكط العمؿ عمي المنظمة فيما يميإنجاز الآثار السمبية لضيمكف 
عطؿ الآلات  ،إضافييفالغياب كالتكقؼ عف انجاز العمؿ تشغيؿ عماؿ  ،العمؿالتأخير عف 

صلاحيا  .العمؿ(تكمفة الفاقد مف المكاد أثناء  ،كا 

  جكدتو كانخفاض الإنتاجتدني مستكم  

التركيز في العمؿ كالكقكع في حكادث العمؿ .صعكبة    3 ػ  

 4  عدـ الرضا الكظيفي .ػ  

.الغياب كالتأخر عف مكاعيد العمؿ   5 ػ 

.معدؿ الشكاكم  ارتفاع  6 ػ 

. القرارات كانخفاض الركح المعنكية اتخاذالدقة في  ـعد   7ػ 

.المنظمة أفرادسكء العلاقات بيف    9 ػ 

   10 الدكر كتشكيو المعمكمات .سكء الاتصاؿ بسبب غمكض ػ  

1 )دكراف العمؿ(. التسرب الكظيفي  11 ػ 

 

 
                                                           

  .167 ص  ،المرجع السابؽ  ،محمكد سميماف العمياف   - 1  
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المفسرة لمضغط : النظريات -9 

 ظرية تناذر التكيف : "ىانز سيمين1-9-      

 الفسيكلكجيةفي تفسيره لمضغط فركز عمي الأسس "سيمي" ػأثر بحكـ طبيعة تخصصو كطبيب قد ت

كمنو  ،لعامؿ ضاغط  استجابةفيك  ،قامت نظريتو عمي مسممة تعتبر الضغط متغير مستقؿ ،كمنو 

أثير بيئي مزعج منيا عمي أف الشخص يقع تحت ت الاستدلاؿيمكف  الاستجاباتىناؾ أنماط معينة مف 

 : مثؿ حسب مراحؿ التكيؼ العاـ كىييعتبر"سيمي" مقاكمة الضغط تمر عبر ثلاث مراحؿ تت كمنو ،

تقؿ مقاكمة  ككنتيجة لذلؾيظير الجسـ تغيرات كاستجابات حيف التعرض مبدئيا لمضغط  كفي :عالفز 

 . الجسـ إلي حد قد تحدث خلالو بعض الأحياف الكفاة عندما يككف التعرض لمضغط الشديد

التي ظيرت  فتختفي التغيرات ،كتحدث عندما يككف التعرض لمضغط متلازما مع التكيؼ  المقاومة :

   عمي الجسـ في المرحمة الأكلي كتظير تغيرات أخرم تدؿ عمي التكيؼ.

ذا بقيت الاستجابات الدافعية  ،مرحمة تعقب المقاكمة الإجياد :       كيككف فييا الجسـ قد استنفذ طاقتو كا 

   ".   1كقد ينتج لاحقا العديد مف الأمراض   استمرار بقاء الضغط نتجوشديدة كمستمرة لفترة طكيمة  

 

 

 

 

                                                           
1 Selye (H): The stress of life، McGraw-Hill، 1976، p: 114 
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 النظرية السموكية :"سبيمبرجر"2-9-

 يسمييا التي الخطرة البيئية الأحداث بيف لمضغكط الإدراكي منظكره خلاؿ –" سبيمبيرجر" كيميز

 الضاغطة، لممكاقؼ فعؿ كرد تنتج التي كالسمككية، كالفسيكلكجية الانفعالية التغيرات كبيف ضكاغط،

 الضغط لمفيكـ مشيرا كالتيديد الضغكط مفيكـ بيف" سبيمبرجر" ميز كلقد. الضغكط فعؿ ردكد كيسمييا

 أما. النفسي أك الجسمي الخطر مف ما بدرجة تتميز التي المكاقؼ في المثيرات خصائص بو ليعني

 تقييـ أف" سبيمبرجر" كيرل. لشخصو ميدد ما بدرجة بأنو معيف لمكقؼ الفرد إدراؾ إلى فيشير التيديد

 في الماضية الخبرات كعمى المكقؼ في المثير مميزات عمى يعتمد ميدد، بأنو معيف لمكقؼ الفرد

 المكاقؼ إدراؾ كأف المكقؼ، خلاؿ مف كتسترجع تستثار التي كأفكاره ذكرياتو كعمى المشابية المكاقؼ

 غير بأنيا الأفراد لبعض الضاغطة المكاقؼ تدرؾ فقد لممكقؼ، الفرد تقييـ عمى يعتمد الضاغطة

 يممككف الذيف الأفراد كذلؾ عنيا، الناتج التيديد أك الخطر يدرككف لا سكؼ فإنيـ كبذلؾ ميددة،

 خطر كجكد فإف كبذلؾ ميددان، أك خطرا ليس بأنو المكقؼ يدرككف مكاجيتيا في كالخبرات الميارات

دراؾ مكضكعي، . القلق وحالت درجت في زيادة عنهينتج سكؼ خطر أك ميدد، بأنو لممكقؼ الفرد كا 
1                                               

الخطر المكضكعي أما التيديد فيشير إلي التقدير كالتفسير الذاتي لمكقؼ خاص عمي انو خطير اك 

استفادت مخيؼ . كعمي العمكـ فقط كاف لنظرية "سبيمبرجر" قيمة خاصة في فيـ طبيعة القمؽ كقد 

 منيا الكثير مف الدراسات .

 

 

                                                           
1 -Spielberger،. " Anxiety as an emotion state" inSpeilberger، C. andSarason، I.، (Eds.) 
"Stress and anxiety"، JohnWiley & Sons Publishers، USA. ، C. 1978 ; p:171 . 
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 نظرية موراي :3-9-

 إلياف مفيكـ الحاجة يشير  اعتباراف مفيكـ الحاجة كمفيكـ الضغط أساسياف عمي  موراي "يعتر "

لمسمكؾ في كمفيكـ الضغط يمثؿ المحددات المؤثرة كالجكىرية  ،المحددات الجكىرية الداخمية لمسمكؾ 

ىدؼ معيف .كيميز  إليؽ جيكد الفرد لمكصكؿ يتع بأنو صفة بيئي تسير اكالبيئة . كيعرؼ الضغط 

 " بيف نكعيف مف الضغكط ىما :"موراي

البيئية كما يدركيا  المكضكعات ": كيشير إلي الدلالةSTRESSU _BETAضغط بيتا " 4-9-

 الفرد.

 " ضغط آلفا  ALFA - STRESS، ىي كماخصائص المكضكعات كدلالتيا  إليكيشير  

اف سمكؾ الفرد يرتبط بالنكع الأكؿ أم أف الفرد بخبراتو يصؿ إلي ربط مكضكعات  موراي"كيكضح "

أما عندما يحدث التفاعؿ بيف  المكقؼ  ،كيطمؽ عمي ىذا مفيكـ تكامؿ الحاجة  ،معينة بحاجة معينة 

      1يعبر عنو بمفيكـ "ألفا"  الحافز كالضغط كالحاجة النشطة فيذا ما

 :التقدير المعرفينظرية 5-9-

نتجو الاىتماـ الكبير بعممية الإدراؾ كالعلاج الحسي الإدراكي    1970" سنة"لازاروسلقد نشأت نظرية 

حيث أف تقدير كـ التيديد ليس مجرد  ، ذلؾ أف التقدير المعرفي مفيكـ أساسي يعتمد عمي طبيعة الفرد

لبيئة كالمحيطة بالفرد كخبراتو الشخصية مع إدراؾ مبسط لمعمميات المككنة لممكقؼ. كلكنو رابطو بيف ا

كبذلؾ يستطيع الفرد تفسير المكقؼ . كيعتمد تقيـ الفرد لممكقؼ عمي عدة عكامؿ منيا  ،الضغكط 

                                                           
 84 ص  ،1980 ،بيركت  ،دار الأفاؽ الجديدة  ،زيكلكجيأغا كاظـ كلي : عمـ النفس الفي - 1
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 ،العكامؿ الخارجية الخاصة بالبيئية الاجتماعية كالعكامؿ المتصمة بالمكقؼ نفسو ،العكامؿ الشخصية

دراكو كفؽ مرحمتي   ف ىما:كيتـ تقيـ التيديد كا 

 : كىي الخاصة بتحديد كمعرفة أف بعض الأحداث ىي في حد ذاتيا شيء يسببالمرحمة الأولي

           الضغكط

 تظير عميكىي التي يحدد فييا الطرؽ التي تصمح لمتغمب عمي المشكلات التي  المرحمة الثانية:

 1المكقؼ. 

Gibson ، Ivancevish ، Donnelly -9-6-1892:  العمل في الضغوط نموذج 

 يسمكنو ما ىك ك ، العمؿ عمى ذلؾ آثار ك الضغكط في المؤثرات بيف العلاقة النمكذج ىذا يكضح

 مصادر النمكذج يكضح كما ، إدارية نظر كجية مف ذلؾ ك ، العمؿ المترابط لضغكط بالنمكذج

 يشعر الذم الضغط مستكل عمى الضغكط ليذه عممية الإدراؾ تأثير ك ، المختمفة الكظيفية الضغكط

 الفردية الفركؽ دكر إلى – كذلؾ النمكذج يشير كما ، الضغط آثار ك نتائج عمى بالتالي ك ، الفرد بو

 في الضغكط تفسير نمكذج( 2)  رقـ الشكؿ ك ، يكاجييا التي الضاغطة لمظركؼ الفرد إدراؾ عمى

 وئزملا ك جيبسكف عند العمؿ

 الميني :ضغوط العمل وتأثيرىا عمي التوافق 10- 

 :غموض الدور داخل المؤسسة الإستشفائية 

 ما جؿ أداء دكره فالمنظمة كىذاغمكض الدكر ىك الافتقار إلي المعمكمات الخاصة التي يحتاجيا مف أ

 ،يجعؿ الفرد غير قادر عمي تكقع الأداء المطمكب كىذه المعمكمات متعمقة بحدكد مسؤكلياتو كسمطتو 
                                                           

دارة الضغكط النفسية ، دار الفكر العرب.  - 1  .81، ص 2001 فاركؽ السيد عثماف: القمؽ كا 
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إدارية  كييد كثائؽ ،مكظفا إداريا  ،عمؿكسياسات كقكاعد المنظمة كطرؽ تقيـ أدائو كأف يعمؿ طبيب 

كحتى إحصائيات سنكية كشيرية أك يعمؿ عمؿ الممرض يحقف المرضي أك يعمؿ   إرساؿكجداكؿ 

 بعيف أخذي لا التعميمي ك التككيني النظاـ1 الطبيب ساعات إضافية دكف كجكد كثيقة إدارية تثمف عممو.

 مع الأكاديمي التككيف تكافؽ عدـ بالتالي ك الصحي القطاع طرؼ مف المطمكبة الحاجيات الاعتبار

 مف العديد في ذاتو حد في القطاع قدرة عدـ إلى التطبيقي، بالإضافة الكاقع في المفركضة المؤىلات

 ىذا ك النكعية ك الكمية حيث مف التككيف مجاؿ في الكاقعية ك الحقيقية حاجياتو تحديد عمى الحالات

 .العلاج عمى لمسكاف الحقيقي الطمب دراسة عدـ ك الكافية الدراية عدـ بسبب

 اختلاؼ أك التككيف ضعؼ بسبب المطمكبة الكظيفية الميارات مع العديد في الأكاديمي التكافؽ عدـ

 المكارد تسيير مخطط في نجدىا لا مثلا التخصصات بعض)المشغكلة الكظيفة عف التككيف طبيعة

 (.الإستشفائية الصيانة ك النظافة أعكاف ك الطبييف كالفيزيائييف البشرية

 المكظفيف رفض خلاؿ مف جميا يظير ما ذلؾ ك المستشفيات في التككيف ثقافة انعداـ 

 مرد كدية أية تعطي لأنيا لا للإزعاج كمصدر كاعتبارىا بالتككيف الخاصة البرامج ك الحصص

 شيادات أك علاكات عمى مثلا كالحصكؿ مممكسة نتائج أم ليا تكجد لا ك غير محفزة ك

 .بيا خاصة

 تفيدىـ لا ك بالربح عمييـ تعكد لا نيالأ منيا ينفركف فيـ المؤطريف الأساتذة مركدية ضعؼ 

 المقدمة المعمكمات نكعية عمى يؤثر فيذا بالتالي ك العممي أك العممي بحثيـ ناحية مف

 .لممكظفيف

                                                           
دارة الأفراد،سعاد نايؼ  البرطكني   -1  .256ص  ،2004، دار كائؿ لمطباعة كالنشر،إدارة المكارد البشرية كا 
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 ذهبي المكظفيف طرؼ مف الاىتماـ عدـ عمى دليؿ التككينية الحصص في التغيب نسب ارتفاع 

 1.البرامج ك الحصص

 داخل المؤسسة الإستشفائية: البيئة التنظيمية 

 الإستراتيجية أف كبيرة، حيث كانت الجزائر في الصحية المنظكمة عمؿ عرقمت التي المشاكؿ إف

 كالكقاية،ككذلؾ الأكلية الرعاية تيميش إلى العلاجية، أدت كالخدمات المستشفى حكؿ المرتكزة الصحية

 عمى المشاكؿ كأىـ الأدكية كندرة العمكمي،نقص بالقطاع المستشفيات داخؿ كالازدحاـ الاكتظاظ

 عمى الأكضاع تدىكر في ساىـ ،مما ككؿ القطاع عماؿ ك الأطباء لدل الأجكر تدني ىك الإطلاؽ

 إلى سكاء منيـ الأطباء خاصة الأدمغة ىجرة إلى أدل ما ،كىذا العمكمي الصحي النظاـ مستكل

 ؾ بخدماتو كالارتقاء لنمكه سانحة الفرصة كجد الأخير ىذا أف الخاص،حيث القطاع إلى أك الخارج

 بسبب الخاص القطاع في العلاج مف الاستفادة يستطيع لا البسيط المكاطف يبقى ،لكف كنكعا كما

 2(.ليبرالي طابع)المباشر الدفع بصيغة يعمؿ الكبيرة،حيث التكمفة

 في عجز ك حظيرتيا تجانس عدـ ك الأحياف أغمب في صلاحيتيا عدـ ك لتجييزات ا قمة 

 الأجيزة استيراد يتـ الأحياف أغمب في ا،إذبي الخاصة الغيار قطع تكفر عدـ أك قدميا بسبب صيانتيا

 .الكطني المستكل عمى ممثمكف ليا يككف لا قد مختمفة شركات ك دكؿ مف

 احتكار ليا التي لممستشفيات المركزية الصيدلية أف حيث الأساسية، الصيدلانية المكاد نفاذ 

 .الاحتياجات كؿ سد عمى قادرة لـ

                                                           
قسـ العمكـ السياسية كالعلاقات ،خركبي بزارة: إصلاح المنظكمة الصحية بالجزائر : رسالة ماجستير -1

 ، جامعة الجزائر ،تخصص رسـ السياسات العامة  ،كالعلاقات الدكلية  ،تخصص السياسات الدكلية،الدكلية
 . 61 ص ، 2009

 .59ص ،خركبي بزارة: المرجع نفسو   -2
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 ممارسة مقاييس عمى إجماع غياب ك الطبية النشاطات ك الأعماؿ مدكنة مراجعة غياب 

 .معممة ك جيدة طبية

 العلاج عمى( المرضى) المرتفقيف حصكؿ صعكبة. 

 خركجو بعد ك المدل طكيؿ الاستشفاء حالة في لممريض المؤسساتية المتابعة غياب 

 .كذلؾ

 الانتظار طكؿ)لممستعمميف المقدمة العلاجية الخدمات في النكعية ك الناجعة نقص 

 مف المقبكلة غير ك المشجعة غير الإقامة ظركؼ ك الاستشفاء مكعد عمى لمحصكؿ

 (.مبرر بدكف ناأحيا المستشفى داخؿ الإقامة كطكؿ المرضى، طرؼ

 ىذا في المتخصصة كالمجاف الكسائؿ كجكد عدـ بسبب الطبية النشاطات تقييـ ضعؼ  

 1.الممارسيف مف التقييـ فكرة تقبؿ كعدـ المجاؿ 

 طبيعة السمطة داخل المؤسسة الإستشفائية:  

 لمصالحيا، الحسف السير كضماف أىدافيا لتحقيؽ أنشطة بعدة بالقياـ نيتـ سمطة عمى المؤسسة ترتكز

 قد كالذم الإدارية، الييئة ليذه رئيس كىناؾ، السمطة ىذه عمى تتركز إدارية ىيئة كجكد ىذا يقتضي ك

 . المؤسسة نشاط كنكعية حجـ حسب مديرا، أك عاما مديرا يككف

 في يحتميا التي المكانة كمف يشغميا التي الكظيفة مف يستمدىا التي في المؤسسة التي يحتميا

 الرؤساءكاتخاذ القرارات. كىي صمة دائمة بيف  كالتكجيو.التصرؼ  في الحؽ لو تخكؿ حيث المؤسسة،

 لا ك ،السمطة تسمي السمطة الإدارية  كىذه كشرعية، قانكنية لأنيا ليا يخضعكف الذيف كالمرؤكسيف،

 .نيابدك  تنشط أف منظمة أك مؤسسة لأم يمكف

                                                           

 .59ص ،خركبي بزارة : مرجع نفسع  1-
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 ىي فييا العميا السمطة ك الإدارم، العمؿ مفتاح مؤسسة أك منظمة أم في الإدارية السمطة كتعتبر

يخكؿ  حؽ كىك مدير، أـ كاف عاـ مدير الرئيس، يد في اتخاذ القرارات كترتكز بحؽ تتمتع التي الكحيدة

 التكجيو لكظيفة طبقا القانكف لو يخكؿ حؽ كىك مدير، أـ كاف عاـ مدير الرئيس، يد في كترتكز لو

 تقكد التي السمطة ىي الإدارية كالسمطة قرارات إصدار طريؽ عف يشغميا كالتي كالتسيير، كالقيادة

 اللازمة كالإجراءات كالبرامج، كالكسائؿ اختيار السياسة ك أىدافيا، بتحديد تقكـ حيث المؤسسة كتسير

 1."الأىداؼ ىذه إلى لمكصكؿ

 كاتخاذ عمييـ، كالحكـ أفرادىا أداء بتقييـ كتقكـ المكضكعة، الخطة كفؽ العمؿ سير بمراقبة تقكـ كما

 .العمؿ في سمككيـ يقتضيو ما حسب عقابيـ، أك لمكافئتيـ كاللازمة الكفيمة الإجراءات 

ذا   طابع عمييا يضفي الذم كىذا الإدارة، مف نمطيف تتضمف انيأ نجد المستشفى، إلى نظرنا كا 

 الطبية كالإدارة الإدارية الإدارة: كىما الخصكصية

 كمختمؼ المستشفى، في بالعامميف كالاىتماـ إدارية أعماؿ تتكلى التي كىي:   الإدارية الإدارة 

 الإدارم، المستشفى مدير يككف ما كعادة، كغيرىا المباني كحفظ كالصيانة كالحسابات ـنيشؤك 

 ليطمع الطبية، التربصية الدكرات مف عدد طريؽ عف إعداده يتـ الإدارة عمـ في مختص رجؿ

 كالحساسية الخصكصية اعتبار عمى المستشفى، في تنشأ أف يمكف التي المشاكؿ طبيعة عمى

 ىذا الأخير.  يتميز التي

                                                           
 العامة، الإدارة معيد كآخركف، مرسي الحميد عبد :ترجمة ،"الإستراتيجية الإدارة"ىنجير، دافيد ك تكماس ىميف - 1

 .50ص  القاىرة،
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 الصناعية بنكعييا الجزائر في المؤسسات ليا خضعت التي الييكمية الإصلاحات كبعد أنو إلا

تحت  الإستشفائية المؤسسة أصبحت فقد كالاستقلالية، الييكمة إعادة قانكف عمى بناءا كالخدماتية،

 1. المستشفى في المتكاجدة المينية الفئات جميع ممثمي يتككف كالذم

 الطبية، الخدمات كضماف الصحية الرعاية كتقديـ العلاج عف مسؤكلية كىي : الطبية الإدارة 

 كتتككف.المستشفى عمى المتردديف الأفراد لدل الصحي الكعي كنشر التكجيو إلى بالإضافة

 عف المسؤكلية المستشفى،كىي في المكجكدة المختمفة الطبية الأقساـ رؤساء مف الطبية الإدارة

 ىك المستشفى، داخؿ الإدارة مف النمطيف ىذيف كجكد مف كالغرض. كالجراحيف الأطباء تعييف

 أك علاجية النكاحي ىذه كانت سكاء بالمستشفى، الخاصة النكاحي لكؿ أخصائييف تكفير

 2.بداخميا لمعمؿ الحسف السير لضماف حسابية،

 :التاليين الأسموبين عبر المستشفى في الإدارية السمطة لدى التسيير أساليب وصف ويمكن

 شيء، كؿ يقرر الذم ىك المؤسسة رئيس أف في الأسمكب ىذا يتمثؿ : التسمطي الأسموب 

 يقكمكف المباشركف، مرؤكسكه أك فمساعدكه. إليو الأمر دائما يعكد مشكؿ أم ظيكر فأثناء

 كليس فقط، كمنفذيف مرؤكسيو يعتبر الأسمكب ىذا فصاحب لتكجيياتو، طبقا بمياميـ

 أم ليـ تككف لا بالتالي ك ـ،نشاطي متابعة ك مراقبتيـ في كبيرا كقتا يقضي فيك كمساعديف

 بالسير يسمح لا الأسمكب كىذا. لدييـ ما كؿ يقدمكا أف يستطيعكف لالأنيـ  شخصية، مبادرات

 رئيس أف كما لممرؤكسيف، كالجماعية الفردية المبادرات عمى يقضي لأنو لممؤسسة، الناجح

 بكؿ ييتـ أف عمى قادر غير يصبح ،بيا اتينشاطا كتكسع الأخيرة ىذه تطكر مع المؤسسة

                                                           
 .51 ص المرجع نفسو، -  1
 .63 ص ، 1990 السعكدية، العامة، الإدارة معيد ،"المستشفيات إدارة" حرستاني، نذير محمد حساف - 2
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 بعض بتكزيع كذلؾ لمرؤكسيو سمطتو مف جزء تفكيض عمى مجبرا يصبح لذا فييا، الأمكر

 .بالتعاكف الإدارة أسمكب يتبنى فإنو كبالتالي عمييـ، المياـ

 سمطتو مف جزء بتفكيض المؤسسة رئيس يقكـ النمط ىذا في : بالتعاون الإدارة أسموب 

 أك قطاع عمى مسؤكلا منيـ كاحد كؿ فيصبح المياـ، بعض عمييـ يكزع حيث لمساعديو،

 المككمة المياـ ك تتماشى التي القرارات اتخاذ في استقلالية ذا يصبح بالتالي ك معينة، مصمحة

 يستعيف المؤسسة رئيس كيصبح الإدارية السمطة تحددىا التي العامة لمخطة طبقا إليو،

 ما حكؿ أكثر ،لو يسمح مما قرار، أم اتخاذ قبؿ كيستشيرىـ مساعديو، كنصائح بإرشادات

يصاؿ المؤسسة في يدكر  إلى يؤدم ىذا ككؿ .كسريعة فعالة بصكرة القاعدة إلى قراراتو كا 

 الإستشفائية، المؤسسة إدارة مجمس خلاؿ مف يتجسد الذم الأسمكب كىذا الجيكد، تناسؽ

 1.قانكنا ذلؾ ليا المخكؿ الييئة كباعتباره فيو، القرار لصنع الأداة باعتباره

 :أىميا الخصائص من بمجموعة المستشفى داخل المينية السمطة أصحاب ويتميز

 الخصكص كجو عمى المينية الخبرة أصحاب لدل كتنظيمو بالعمؿ القياـ عمى حافزذال كجكد - 1

 .ميداف أىؿ باعتبارىـ

 أعماؿ في المشاركة في بأىميتيـ بالشعكر مثلا، كالأطباء المينية الخبرة أصحاب يرغب - 2

 .ـتياقتراحا أك المباشرة ـتيتدخلا عمى تتكقؼ الأعماؿ مف كثير أف حيث المستشفى،

 المبادئ يتبع تدخؿ إذا فيك الإدارم، المدير تفكير عف كثيرا يختمؼ الميني المتخصص طرح - 3

 .إليو المسندة بالمينة المتعمقة عممو طبيعة تفرضيا التي كالقيـ
                                                           

 جامعة منشكرة، غير ماجستير رسالة ،"السكسيكمينية الفئات بيف العمؿ كعلاقات تنظيـ"مداس، فاركؽ -  1
 .52ص ،2001/2000الجزائر،
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 عممو، مجاؿ في لنفسو يخططيا التي القكاعد بإتباعو كذلؾ بالحرية، الميني المتخصص يتمتع - 4

 طرقيـ كليستعممكا عمميـ ليسيركا أكثر بحرية مثمو أقرانو كيطالب ،حرا  يككف أف يريد فالأخصائي

 يقاكمكف بذلؾكىـ   الخاصة ـتيكخطكا أساليبيـ حسب لمشاريعيـ كليعممكا مشاكميـ، حؿ في الخاصة

مسيركف  كلا يكدكف أف يشعركا أنيـ جدا، حساسكف ـنيلأ الإدارة قبؿ مف كالكثيرة المفصمة التكجييات

 .مياميـ تنفيذ في مقيدكف أك

 الركتيف بنمط كليس كالتجديدية، الخلاقة بالقدرة المينيكف كالمختصكف الأخصائيكف ييتـ - 5

 المؤسسة في المينييف كالتقنييف الأخصائييف كجكد أىمية لنا يتبيف السابقة، النقاط خلاؿ مف.الممؿ

 كمختمؼ اليكمية، الفرد بحياة مرتبط عمميـ أف باعتبار الخصكص، كجو عمى كالمستشفى عامة، بصفة

 .1ممؿ أك كؿ دكف مف المستمرة كالمتابعة الصحية الرعاية تتطمب التي الصحية، مشاكمو

 : العمل ساليب مواجية لضغوطأ

 إلى كالالتجاء الضغكط، أنكاع معظـ عمى تطبؽ عامة أساليب فيناؾ الضغكط مكاجية أساليب تتعدد

 الأسمكب كاف ميما ك الضغكط مف معينة بأنكاع خاصة أساليب كىناؾ الدعاء، ك القرآف قراءة ك الله،

  :                                                  التالي الشركط فييا تتكفر أف فيجب الضغكط لمكاجية المتبع

 الأسمكبلأف  الخصكصية صفة الضغكط مكاجية أساليب مف أسمكب أم استخداـ في يتكافر أف- أ

 الأفراد                                                                        بيفالمكجكد  الفردية لمفركؽ نظرا ذلؾ ك آخر، لفرد يصمح لا قد ما لفرد يصمح الذم

 تككف أف مف بدلا الشخص تفضيلات أساليب عمى مبينة الضغكط مكاجية أساليب تككف أف -ب

                                                                                                     .عميو مفركضة
                                                           

 غير ماجستير رسالة ،"المستشفيات في التنظيمية العلاقات في كدكرىا السمطة نمط" سيؼ، أحمد مصطفى أركم -  1
 .15ص، 1996 الأردنية، الجامعة العميا، الدراسات منشكرة، كمية
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الأساليب  حيث مف الضغكط أبعاد لتعدد نظرا ذلؾ ك الضغكط مكاجية أساليب تتعدد بدأف لا -ج

   .كالنتائج

 أساليب تتسـ أفالاجتماعية  ك العاطفية العقمية الفرد أنشطة بيف تجمع أف بد لا الأساليب ىذه ك

 المنظمة ك الفرد ظركؼ يلاءـ بما التكيؼ ك لمتعديؿ قابمة تككف أف بمعنى بالمركنة الضغكط مكاجية

 1.ليا ينتمي التي

 : الضغوط مع لمتعامل الفردية الأساليب- 11

 في يعتمد الضغط أف: تقكؿ التي ضيةالفر  الضغط دراسات عمييا تقكـ التي الافتراضات مف أف

 بيا يتعامؿ التي الكيفية ثـ كمف الضاغط، المكقؼ أك الحدث الفرد بيا يدرؾ التي الكيفية عمى الأساس

 التعامؿ إلى سيعمد تحد مكقؼ أنو أساس عمى الأحداث مف حدثا يدرؾ الذم فالفرد الحدث، ذلؾ مع

 عمى التركيز إستراتيجية أساس عمى معو يتعامؿ قد أك معيف، إجراء باتخاذ كذلؾ مباشر بشكؿ معو

بدالو الكاقع تغيير أجؿ مف المشكمة  2.منوبأحس  كا 

 دكف سمككنا مف نغير أف نستطيع لا أننا في كالكعي الاتجاه أىمية تكمف:  والوعي الاتجاه 

دراؾ كعي ىناؾ كاف إذا إلا تتغير لف بدكرىا كىذه اتجاىاتنا، تغيير  بو، نقكـ لما جانبنا مف كا 

                                                                          .الظركؼ لتحسيف بو نقكـأف  ينبغي ما أك

                                                           

  ،294محمد بف حمد الييجاف: مرجع سابؽ  ص   1 -  
العدد تاسع  ،ثامف ، مجمة كمية التربية، مجمد-مصادره كمسبباتو–سميماف عبد الرحماف الطريرم: الضغط النفسي  2-   

 .158،ص  1994 ، ،جامعة الإمارات 
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 يدعك الباحثيف مف البعض فإف الأمراض، ضد مناعة الجسـ يكتسب حيث التطعيـ عممية في ككما

 خلاؿ مف الانفعالي التطعيـؼ يعر  ما ينمي أف الفرد فبإمكاف الضغكط، ضد لممناعة الفكرة تطبيؽ إلى

 :خلاؿ مف ذلؾ كيتـ كالإزعاج، القمؽ، لو يسبب الذم المكقؼ معايشة

ف المكاقؼ عف ككاممة كافية جمع معمكمات   .سارة غير كانت كا 

مع  لمتعامؿ مساعدتؾ بإمكانيا التي المتكفرة الخارجية المصادر عف تفاصيؿ تجمع القمؽ حالة في

  .المكاقؼ بفعالية

 المشكمة استفحاؿ قبؿ شيء عمؿ عمى ذلؾ يساعدؾ فربما ذلؾ إدراؾ عميؾ كجكدىا عدـ حالة في

                  1 عميؾ ضغكط بكجكد الاعتراؼ مع المكقؼ لمكاجية خطط تبني عمى نفسؾ تشجيع

  القمكب تطمئف الله بذكر ألا" جؿ ك عز لقكلو القرآف قراءة الصلاة ك

 . الرياضية التماريف مزاكلة بعض

 . الضغكط حدة مف التخفيؼ مف يمكنو حيث أىمية ذك نشاط أداء التركيز في

 الذىنية التصكرات مف التخمص ك الميدءات إلى المجكء مثؿ السيئة السمككية العادات الابتعاد عف

 .2بالفشؿ الاقتناع إلى تؤدم التي الخاطئة

 

                                                           
، دار الكتاب -السمكؾ التنظيمي المعاصر–عمي عسكر: الأسس النفسية كالاجتماعية لمسمكؾ في مجاؿ العمؿ - 1

 .98، ص 2005 ،مصر  ،القاىرة ،الحديث 
2 Jermy stranks: stress at work .Management and Prevention .British library. londin.2005.p78 
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 الضغوط لمواجية التنظيمية الأساليب: 

 كالتنظيـ الإدارة لمبادئ الجيد التطبيؽ

  لممبادئ إتباعيـ عدـ بسبب اليكمية ممارساتيـ في الإدارييف مف الكثير فييا يقع التي المخالفات اف

  عمى يتعيف لذلؾ لمرؤكسييـ، النفسية الضغكط مف الكثير تسبب كالتنظيـ، الإدارة في عمييا المتعارؼ

  مف جكا يشيع أف يمكف كىذا جيدبشكؿ  كالتنظيـ الإدارة مبادئ ممارسة العميا الإدارية المستكيات

  الأدني . الإدارية المستكيات بيف كالتنظيمي الإدارم الانضباط

 : معنى ذات وظائف تصميم   

  فيو يفقد الذم بالقدر التخصص حدة زيادة منيا الأسباب لبعض كقيمتيا معناىا الكظائؼ مف كثير تفقد

 الكظائؼ تفقد كما كممؿ، ركتيني إلى العمؿ كينقمب بو، المنكط لمعمؿ أداءه في متعة أية المكظؼ

عادة تصميـ في متمثمة الكقاية أك العلاج يككف كعميو فييا التصرؼ حرية انعداـ مف كأىميتيا معناىا  كا 

 الكظيفة أف ضماف خلاؿ مف ذلؾ كيتحقؽ كأىمية، معنى ذات يجعميا الذم بالشكؿ الكظائؼ تصميـ

 1.للأداء السمطة مف مناسبا مقدارا تتيح كما كالمياـ الأنشطة مف بالعديد تقكـ

 :التنظيمي الييكل تصميم إعادة

  كالسياسات الكظائؼ كالعلاقات ىياكؿ في تغيرات مف تنبع مشاكؿ مف زمنية فترة كؿ المنظمات تعاني

                                                           

 .56السمكؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، صمحمكد سميماف العمياف:  1-
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 تصميـ إعادة كيمكف عمى العامميف، الضغكط مف مزيد إلقاء إلى التغيير ىذا كيؤدم كالإجراءات،

                                                  :الضغكط مشاكؿ لعلاج طرؽ بعدة التنظيـ ىيكؿ

 كبيرة إدارة تقسيـ أك كظائؼ دمج أك الإشراؼ، مستكل تخفيض أك جديد تنظيمي مستكل إضافة مثلا

 المشاكؿ تحؿ أف يمكنيا مدير، مساعد: مثؿ كظائؼ إنشاء أك الحجـ، مف أصغر إدارتيف إلى

 الكظيفية المقررات ىيكؿ في كالنظر المستديمة، الدكرات العلاقات، تكظيؼ إمكانية ذلؾ إلى كيضاؼ

 1. تنظيمية كحدة كؿ في العمؿ عبء حجـ مع تتناسب التي

  

                                                           
الإمارات العربية  ،الككيت   ،1عكيد سمطاف المشعاف: عمـ النفس الصناعي، مكتبة الفلاح لمنشر كالتكزيع، ط-1

 .324ص ،1994،  ،المتحدة
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 خلاصة الفصل :

عمي  أصبحت الضغكط كاقع يعاني منو عماؿ الصحة كىذا ناتج عف كثرة الأعباء التي تفكؽ قدراتو 

فعماؿ الصحة كغيرىـ مف البشر يعانكف مف الضغكط مف  ،كمكاجيتيا كالسيطرة عمييا  ،تحمميا 

كقد تأثر عمي الصحة النفسية  كالجسمية مما يجعمو  ،مصادر مختمفة مما يكلد لدييـ الشعكر بالضغط 

ذا كانت ىذه الأعراض مستمرة شديدة تتحكؿ إل ،يعاني مف اليأس كالتكتر المستمر  ي أعراض كا 

خاصة إذا لـ يمؽ الفرد الدعـ الاجتماعي كىذا المستكم يؤثر عمى أدائو داخؿ  ،مرضية مزمنة 

 كتأخرات كشكاكم....إلخ.غيابات المستشفي فتصبح سمككياتو غير فعالة مف 

تحت كطاءة ضغط كىك ذلؾ القمؽ الذم مصدره التكتر كرغـ ذلؾ يستطيع أف يسيطر  بكقعةككؿ ىذا 

 ،عمي جانو السمككي كالأدائي عف طريؽ انتياج عدة أساليب ككسائؿ علاجية ) التأمف  بحكـ كظيفتو

 كضبط الذات ....إلخ  ،قراءة القرءاف 
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 الفصل الثالث
 

 التوافق المهني
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 تمييد : 

يعتبر التوافؽ طبيعة في الإنساف , وعميو يعتبر ىذا ىدفا يعمؿ مف اجؿ تحقيقو فمقد 
حاوؿ الإنساف منذ القدـ تحقيؽ توافقو مع البيئة التي يعيش فييا , ومنو  فقد كانت 

التوافؽ ومنيا كيفية توافؽ الفرد مع بيئة العمؿ التي يتواجد محاولات عديدة لدراسة 
فييا والبحث عف الأعراض التي تحوؿ بينو وبيف عدـ تحقيؽ التوافؽ واقتراح 

 مجموعة مف الحموؿ لمتغمب عمي ىذه المشاكؿ .

ويعتبر التوافؽ الميني مجالا مف مجالات التوافؽ الاجتماعي , فالإنساف دائما 
رار في بيئتو فمو أىمية كبيرة في حياة الفرد وخاصة المينية منيا يبحث عف الاستق

,إذ يعد مؤشر نجاح في أي مينة ,ىو أمر ضروري لقياـ الفرد بميامو عمي أكمؿ 
وجو , وحسب ما ىو  مطموب منو  ,وعف طريقو  يقاس مدي رضا الفرد عف مينتو 

 والعكس صحيح .
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 مفهوم التوافق :1-

العمماء تقديـ تعريؼ لمتوافؽ حسب المجاؿ الذي  يختص فيو وفيما يمي سيتـ لقد حاوؿ الكثير مف 

 عرض مجموعة مف التعاريؼ

 بأنه : عرفه فهمي                                                                               

  »و وبيف البيئة تمؾ العممية الدينامكية التي يعير بيا الشخص عف سموكو ليحدث علاقة بين« 

 الفرد عمي التواؤـ مع نفسو ومع السياؽ الاجتماعي الذي يعيش فيو  قدرة « عرفه أبو النيل بأن

  »مف مختمؼ نواحيو الأسرية والمينية والاقتصادية والسياسية والدينية 

 الشخص المتوفق بأنه وعرف                                                                  

 الإنساف القادر عمي إدراؾ الحقيقة بشكؿ جيد مما يجعمو يتقبؿ الحقائؽ ذات العلاقة بو حتى «   

 1»ولو  كانت لا تعجبو 

 :عرفها عبد المنعم المميجي بأنه                                                               

 2 »في علاقاتو مع البيئة الأسموب الذي بواسطتو يصبح الفرد أكثر كفاءة«     

 : عرفه حامد زهران بأنه                                                                       

عممية دينامكية مستمرة تتناوؿ السموؾ والبيئة )الطبيعية والاجتماعية ( بالتغيير والتعديؿ حتى «  

                                                              » 3توازف بيف الفرد وبيئتوث تحد 

                                                           
 ،السامي خميؿ فحجاف : التوافؽ الميني والمسؤولية الاجتماعية وعلاقتيا بمرونة الأنا لدي معممي التربية الخاصة  - 1

 ،الجامعة الإسلامية ،كمية التربية ،عمادة الدرسات العميا  ،قسـ عمـ النفس ،رسالة لنيؿ شيادة ماجستير
 . 00،ص0202فمسطيف

 .336، ص 0978، بيروت،دار النيضة العربية  ،حممي المميحي وعبد المنعـ المميحي: النمو النفسي ودنامية  - 2
 .78، ص  0988،  4، طالقاىرة ،دار المعارؼ ،حامد زىراف : الصحة النفسية والعلاج النفسي   - 3
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الفرد عمي أف  يتكيؼ تكيفا سميما و أف يتواءـ مع بيئتو   قدرة « أما حسب لوزنس فهو

  1 » الاجتماعية والمادية أو المينية أو مع نفسو

     -2التوافق : أنواع 

شباعو يكووف بيف الفرد وذاتو، و  التوافق الشخصي: ـأ الدوافع والحاجات  يتضمف السعادة مع النفس وا 

الداخمية الأولية ،الفطرية العضوية، والفسيولوجية  الثانوية والمكتسبة،و يعبر ويتضمف كذلؾ التوافؽ 

 لمتطمبات النمو في مرحمة المتابع و تٌضمف كذلؾ التوافؽ لمتطمبات النمو ؼ مراحمو المتتابعة

و المساندة  مدى انسجاـ الفرد مع أعضاء أسرتو وعلاقة الحب والمودة يشر إلى :يالتوافق الأسر ـ ب

خوتو بما يحؽ ليـ حياة أسرية  سعيدة. و التراحـ والاحتراـ والتعاوف بينو وبيف والديو وا 

 ويشير إلى درجة التناغـ والتواصؿ العقمي والعاطفي بيف الزوجيف وبناء علاقات التوافق الزوجي: ـ ت

 لشعور بالرضا والسعادة بحيث يمكنيـ ذلؾ مف تحقيؽ التوقعات الزوجية ومواجيةثابتة مستقرة، وا

 التوقعات ومواجية ما يتصؿ بحياتيـ المشتركة مف مشكلات وصراعات .

:ويشير إلي حسف التوافؽ مع المجتمع بنظامو ومؤسساتو وأعرافو وتقاليده  التوافق الاجتماعي ـ ث

 وجماعتو و أفراده .

 ويتضمف حسف التكيؼ مع متغيرات الدراسة وبيئة الدراسة والعلاقة بيف دراسي : التوافق ال ـج 

المؤطريف والزملاء والمناخ الدراسي ونمط الإدارة والنظـ والامتحانات والمقررات والنتائج يتعمؽ 

                                                           

،  0996مجدي أحمد محمد عبد الله:السموؾ الاجتماعي و ديناميتو، دار المعرفة الجامعية، الأزارطة، مصر،  -  1 
 .007ص 
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بالانسجاـ بيف الفرد ومينتو أو العمؿ الذي يمارسو ويبدو مف خلاؿ تقبمو ورضاه عنو ومقدرتو عمي 

نسانية مميزة ومرضية مع زملائو ورؤسائو إق  1.امة علاقات مينية وا 

 التوافق :خصائص 3-

 التوافؽ بأخذ أشكاؿ الحياة كميا بكافة جوانبيا وليس  جانيا واحدا بعينو 

  الفرد قد يكوف متوافقا في فترة مف فترات حياتو , وغير متوافؽ في فترة أخري مف فترات

 بالتوافؽ التاـ .حياتو,فميس ىناؾ ما يسمي 

 . تفاعؿ الفرد الكمي والشمولي مع البيئة يؤدي إلي التوافؽ 

 . 2التوازف والاعتداؿ يؤدي بالفرد إلي الصحة النفسية بدلا مف الصراع والإحباط 

 أهمية التوافق:4-

عمى  الذاتية بالقدرة الشعور نتيجة الاطمئناف و الباؿ راحة و النفس عف الرضا التوافؽ يستيدؼ

 ، النفس حاجات عمى التعرؼ مف لأكثر ذلؾ يحتاج لا و مع الآخريف التفاعؿ و البيئة مع التكيؼ

حاجاتو  إشباع عمى الإنساف خلاؿ مساعدة مف تظير التوافؽ أىمية و ، البيئة إمكانيات ومعرفة

 .البيئة إمكانيات مراعاة مع المجتمع حددىا التي المشروعة بالطرؽ دوافعو إرضاء

 النفس عف الرضا يحقؽ بما دوافعو تثير التي الفرد حاجات إشباع عممية ىو كوسيمة فالتوافؽ

 مع التعامؿ أحسف ما إذا متوافقا الفرد يكوف و بالحاجة الشعور الناشئ عف التوتر لتخفيؼ الارتياح

                                                           
 .65ص  ،0998مصر،  ،القاىرة  ،الأوليطبعة  ،عبد المطمب أميف : الصحة النفسية، دار الفكر العربي - 1
والمسؤولية  الاجتماعية وعلاقتيا بمرونة الأنا لدي معمي التربية الخاصة  ،وسامي خميؿ فحجاف : التوافؽ الميني  - 2

، 0202 فمسطيف ،غزة  ،كمية التربية الجامعية  ،عمادة الدرسات العميا ،قسـ عمـ النفس   ،رسالة لنيؿ ماجستير
  .06ص
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              أيضا         الغير يرضي و يرضيو رغباتو بما يحقؽ ما تناوؿ أجاد و الحاجات ىذه الآخريف بشأف

 : يمي فيما التوافؽ أىمية حصر يمكف و

 عمييا. التغمب محاولتو و الأسباب بمعرفة مشاكمو مواجية عمى الفرد قدرة ـ 1

 . الانفعالي توازنو عمى الحفاظ و المختمفة المتغيرات مع التكيؼ عمى الفرد ػ قدرة 2

 التي و المشروعة بالطرؽ المختمفة لمحاجات الإشباع طريؽ عف توتراتو إزالة مف الفرد تمكف ػ3

 .سعادة الآخريف و سعادتو في تساىـ

 . المتبادؿ الاحتراـ و الود يسودىا المجتمع أفراد باقي مع إيجابية اجتماعية علاقات إقامة ػ 4

 و العممية حياتو في توظيفيا و قدراتو استغلاؿ مف تمكنو التي الخبرات و الميارات اكتساب ػ 5

 .معيا توافقو حسف و احتكاكو بالجماعات طريؽ عف ذلؾ

 1إنتاجيتو. زيادة في يساىـ مما الاجتماعي و النفسي التوافؽ و بالصحة تمنح الفرد ػ 6

 : التوافق عممية تحميل - 5

أوىدؼ  معينة غاية نحو سموكو توجو و الإنساف تدفع معينة رغبة أو دافع بوجود التوافؽ عممية تبدأ

 و إلى ىدفو، الوصوؿ مف الحي الكائف سبيؿ يعترض ما عائؽ يظير ثـ الدافع، ىذا يشبع خاص

 مف القياـ بكثير في يأخذ دافعو، إشباع يحبط و ىدفو إلى الوصوؿ مف الحي الكائف عندما يعاؽ

 إلى ىدفو وبالوصوؿ إلى الوصوؿ و العائؽ ىذا عمى التغمب لمحاولة المختمفة الأعماؿ والحركات

                                                           

  ص ص ،1976: عمـ النفس و دراسة التوافؽ ، دار النيضة العربية بيروت لبناف ،  0976كماؿ الدسوقي   -1    
385-386. 
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 التوافؽ عممية في فالخطوات الرئيسة الأساس ىذا وعمى التوافؽ، عممية تتـ الدافع يشبع الذي اليدؼ

   . ·خاص ىدؼ إلى الإنساف يدفع دافع ىي وجود

كثيرة  حركات و بأعماؿ الإنساف قياـ .الدافع إشباع يحبط و اليدؼ إلى الوصوؿ مف يمنع عائؽ وجود

     .العائؽ عمى لمتغمب

                · اليدؼ إلى الوصوؿ إلى يؤدي و العائؽ عمى التغمب مف يمكف حؿ إلى أخيرا لوصوؿ

 1الدافع . إشباع و

 عوائق التوافق :6-

الفسيولوجية و  بالرغـ مف أف الكثير مف الناس يستطيعوف أف يشبعوا الكثير مف حاجاتيـ و دوافعيـ

لـ يستطع الفرد أف  التيالاجتماعية.. لكف يجب أف نعترؼ بأف ىناؾ بعض مف ىذه الدوافع القوية 

إف ىناؾ بعض العوائؽ و العقبات العنيفة التي تحوؿ بيننا و بيف إشباع  يييء ليا الإشباع التاـ.

الضرورية، وتدفع الفرد في بعض الأحياف إلى تقبؿ حموؿ توافقية أقؿ إشباعا لحاجاتو،  بعض حاجاتنا

 ؾ انحرافا أو شذوذا، ومف الممكف أف نميزسموؾ يتعارض مع قيـ المجتمع و معاييره فيكوف ذل أو إلى

                                                   بيف نوعيف مف العوائؽ ىما : الإحباط و الصراع.

              · الإحباط: 

ممحة،  وىو حالة مف التأزـ النفسي تنشأ عف مواجية الفرد لعائؽ يحوؿ دوف تحقيؽ دافع أو حاجة 

الفرد حدوث ىذا   العممية التي تتضمف إدراؾ الفرد لعائؽ يحوؿ دوف إشباع حاجاتو أو توقعأيضا  وىو

  .                                                                                         العائؽ في المستقبؿ

في حياتو إحباطيا  ا يواجو موقفاالواضحة للإحباط أنو يعمؿ عمى تغيير سموؾ الفرد حينم الآثارإف مف 
                                                           

  40 ،ص 0999ير كامؿ أحمد : الصحة النفسية و التوافؽ، مركز الاسكندرية لمكتاب، الاسكندرية، ھز-  1 
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                                                                         ويتخذ ذلؾ الصور التالية:

و  وتكرارا لمحاولاتفإنو لا يستسمـ لو بؿ يمضي في التفكير  إحباطيامف الناس حينما يواجيو موقفا    

عمى الأقؿ فإنو يبحث  تجريب وسائؿ عدة حتى يصؿ في النياية إلى اليدؼ الذي يشبع ىذا الدافع أو

مؤقتا يؤدي إلى خفض توتره  جزئيا إشباعاعف ىدؼ بديؿ يستطيع مف خلالو أف يشبع الدافع ولو 

ة أعراض مرة وذلؾ بكبت دوافعو في صورة دوافع مكبوتة تبقى في اللاشعور و تظير في صور  النفسي

 ومف الناس أيضا حينما يفشؿ بعد محاولاتو في إشباع دوافعو يضطرب و يختؿ توازنو    1.  مرضية

توتر و  ويدفعو الشعور بالفشؿ بالمجوء إلى أساليب سمبية معوجة شاذة متطرفة تنقذه مما يعانيو مف

                                              تأزـ نفسي ممتجأ إلى الحيؿ اللاشعورية السالفة الذكر.

       إف للإحباط مصادر يمكف تقسيميا إلى قسميف رئيسييف وىما :العقبات البيئية و العقبات الذاتية

 :البيئية العقبات   

دوافع  ف العقبات البيئية المادية و اللامادية تعتبر مف المصادر الرئيسية التي يمكف أف تحبطا

عوامؿ فيزيقية  بحيث لا يمكف حصرىا نظرا لما تحتويو ىذه البيئة مف الإنساف، وىي عقبات متعددة

لا مادية كالقواعد  كالمرتفعات و المنخفضات و الجباؿ و البحار و الأنيار و الطقس، و عوامؿ

                                                                                     والنظـ و القوانيف والمؤسسات...الخ.

تحقيؽ  التي تفرضيا البيئة الخارجية و تقؼ عقبة في طريؽ الإحاطاتيمكننا أف نتصور أنواع 

عممية جراحية أو  اليدؼ، فمثلا تصور موقؼ الطبيب الذي ينقطع عميو الكيرباء فجأة و ىو في تأدية

لأوضاع البيئية التي بعض ا أف يتعطؿ قطار استقمو طالب كاف في طريقو لتأدية الامتحاف، وتمؾ ىي

نياية عمره مف عقبات إحباطية  تعطينا فكرة عما يتعرض لو الإنساف في حياتو منذ طفولتو حتى

                                                           
 ،ص 0222المكتبة الجامعية، الأزاريطة، الإسكندرية، فوزي محمد جبؿ: الصحة النفسية و سيكولوجية الشخصية، -  1

 . 80-82ص 
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وشدة وقعيا عمى النفس إلا أنيا في  معطمة لإشباع دوافعو، وبالرغـ مف زحمة تمؾ العقبات البيئية

  تية.الشخصية و الذا الحقيقة أخؼ وطأة مف الناحية النفسية مف العقبات

 العقبات الذاتية والشخصية :

         وىي عقبات متعددة وذات أثر عميؽ في نفسية الفرد وترجع إلى عدة أسباب نذكر مف بينيا   

       لفرد و عدـ تناسقيا مع الوقت. اتعدد أىداف بعيدة المناؿ الأىداؼ

                                                                                          · الصراع:   

نتيجة  وىو حالة نفسية مؤلمة تنشأ نتيجة التنافس بيف دافعيف كؿ منيما يريد إشباعا، أي ينشأ مف

لإنساف منذ فا تعارض دافعيف لا يمكف إشباعيما في وقت واحد، إذف فالصراع سمة مف سمات الحياة

الدوافع، فالطفؿ في تنشئتو  نعومة أظافره وحتى موتو يقع في صراع ينشأ في الرغبة الأكيدة في إشباع

في عممية الرضاع والفطاـ و تنظيـ  الأولى يقع في صراع بيف إرضاء دوافعو وبيف إرضاء أمو خاصة

ع حائلا دوف إشباعيا ىناؾ المجتمع التي تق  عممية الإخراج،وأيضا الصراع بيف رغباتنا و معايير

واحد أما الصراع  بيف الصراع و الإحباط، فالإحباط وجود عقبة تحوؿ دوف إشباع دافع أكدهعلاقة 

وجود دافعيف أو أكثر يعمؿ  إشباع دافعيف قد يكوف احد دوافع الإحباط واحدا منيا، إذف التعارض بيف

وعدـ التوافؽ، وعميو ليس الصراع  سيحدوث صراع مما يصيب الإنساف بحالة مف التأزـ النف عمى

جنسو أو نوعو أو درجة ثقافتو أو مركز مالو  بالأمر الغريب في حياتنا ، فما مف كائف آدمي ميما كاف

ضربا مف ضروب الصراع، أي أف الصراع بيذا  دبو أو عممو إلا واجتاز أو سيجتاز في حياتوأأو 

 1 .سافالإن و أصمية في حياة أساسيةالشكؿ يمثؿ ناحية 
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 :مفهوم  التوافق المهني 7-

  :عرفه محمد سلامة غباري بأنه

ذاؾ التكيؼ السميـ مع ظروؼ العمؿ أو الظروؼ الأسرية ومع المجتمع الخارجي بما يشعر العامؿ   

                   1. بأنو راض عف نفسو وعديـ الشكوى في الحياة مما  يساعده عمي الإنتاج الأفضؿ كما وكيفا

  : بأنه الخالق عبد أحمد يعرفه كما

 يرضى الذي و قدراتو و ذكائو مع يتناسب لأنو بنجاح يؤديو أف يستطيع الذي عممو مع الفرد تكيؼ 

   2نفسو. عف فكرتو و طموحو مستوى و ميولو مع يتفؽ لأنو إلى ممارستو يميؿ و عنو

    : الحميد عبد شوقي إبراهيم تعريف

 مف ذلؾ و العمؿ بيئة مع ينسجـ و يتفاعؿ و الفرد بيا يسمؾ التي العممية تمؾ ىو الميني التوافؽ

 3حاجاتو. و قدراتو مف فريدة خلاؿ مجموعة

     ويشمل حسب فرج عبد القادر  

توافؽ الفرد لمختمؼ العوامؿ البيئية التي تحيط بو وتوافقو لخصائصو الذاتية ,وتوافقو مع مطالب    

 4. »العمؿ نفسو و توافقو مع قدراتو الخاصة وميولتو ومزاجو 

 

                                                           
 ،أميرة منصور يوسؼ عمي علاج المشكلات العمالية مف منظور الخدمة الاجتماعية  ،محمد سلامة غباري  - 1

  .020ص  ،1991 ،مصر  ،الإسكندرية ، المكتب الجامعي الحديث
 .  7، ص 0983،بيروت ، محمد: عمـ النفس المينيعبد الخالؽ أحمد  - 2  

 .40، ص0988 ،إبراىيـ شوقي عبد الحميد: عمـ النفس و تكنولوجيا الصناعة ، دار الطباعة القاىرة مصر -  3
 .39ص  ،فرج عبد القادر طو : المرجع السابؽ  -4  
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 :بدوي بأنه  رفهع

 1. إيجاد علاقة تناسؽ بيف الفرد أو جماعة في موقؼ اجتماعي في المجاؿ الميني

 : القاسم محمود بديع يرى

،  الوظيفي الرضا عمى يبعث بما ، العمؿ متغيرات جميع مع العامؿ توافؽ ىو الميني التوافؽ أف"

 إنتاجيتو عمى ينعكس مما توقعاتو و طموحاتو تحقيؽ و حاجاتو إشباع و رضا العامؿ ذلؾ ويتضمف

 ينعكس فإنو الرضا لمعامؿ يتحقؽ لـ إذا و ، العمؿ بيئة ومع ، رؤسائو و بزملائو علاقتو و وكفايتو

 2العمؿ . عف تأخره غيابو و و شكواه و تذمره يكثر حيث العمؿ في انتظامو عمى سمبا

 مظاهر التوافق المهني :8-

لمتوافؽ الميني مظاىر وأوؿ مظاىره الرضا عف العمؿ , وىناؾ الرضا الإجمالي عف العمؿ والرضا 

الرضا عف الجوانب المختمفة لمعمؿ , وليس مف عف جوانب معينة مف بيئة العمؿ , وكؿ مظاىر 

الضروري أف تتعادؿ مع الرضا عف العمؿ ككؿ , ومقياس الرضا الإجمالي عف العمؿ يسمح لمعامؿ 

بأف يقيـ كؿ جانب فيما يتصؿ بالأىمية بالنسبة لو , ومقاييس الرضا الإجمالي عف العمؿ تحدد 

مترابطة تشير إلي التوافؽ الميني منيا زيادة الأجر , مظاىر العمؿ التي تيـ كؿ الفرد , وليا جوانب 

 والتطور الذاتي لمشركة وثبات العمالة , وشعبية العامؿ, والاستفادة  مف قدرة الفرد .

 أ ـ الرضا عن العمل:

 الرضا يشمؿ الرضا الإجمالي عف العمؿ والرضا عف مختمؼ جوانب بيئة عمؿ الفرد , وعف مشرفو , 

                                                           
 .   8ص،1977،بيروت  ،مكتبة لبناف  ،معجـ مصطمحات العموـ الاجتماعية  ،أحمد زكي يدوي  -   1
 .46ص  ،بديع محمود القاسـ : عمـ النفس الميني بيف النظرية و التطبيؽ ، بدوف تاريخ   - 2
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أو المؤسسة التي تعمؿ فييا , وظروؼ عممو وساعات عممو وأجره , ونوع العمؿ  وزملائو , والشركة

الذي يشغمو . كما يشغؿ إشباع حاجاتو وتحقيؽ أوجو طموحاتو وتوقعاتو ويشمؿ اتفاؽ ميولاتو المينية 

 ومولاتو معظـ الناس الناجحيف الذيف يعمموف في مينتو .  

 ب ـ الإرضاء :  

 أما الإرضاء , فإنو يتضح مف إنتاجيتو وكفايتو , ومف الطريقة التي بنظر بيا إليو مشرفو , وزملائو , 

والشركة أو المؤسسة التي يعمؿ بيا , كما يتضح سمبيا مف غيابو وتأخره , ومف عدـ قدرتو عمي البقاء  

 1تمؾ المتطمبة لمعمؿ . في العمؿ لمدة مرضية مف الزمف , ويتضح أبضا مف اتفاؽ قدراتو ومياراتو

     : المهني التوافق في تؤثر التي العوامل9-

 متغيرات اليوـ حياتو يغشى ما لمفرد الميني التوافؽ في يؤثر:  وتكنولوجية حضارية عوامل-   

 والرضا ، الأمؿ واليأس بيف يتردي وتجعمو النفسي واستقراره أمنو تزعزع…  وتكنولوجية حضارية

 عمى النفسية فييا الاضطرابات وتشيع شخصيتو وتخنؽ ، الأساسية حاجاتو تحبط أنيا كما ، والقنوط

 الى الحاجة لقمة نتيجة الكياف الاجتماعي في ىامة تغيرات الى التكنولوجيا أدت لقد أنواعيا اختلاؼ

 العمؿ ظروؼ تحسيف الى أخرى مف ناحية أدت كما المطرد الذىني العمؿ وزيادة ، اليدوي العمؿ

 نوعيا خلافا أوجد مما صناعي مجتمع الى المجتمع الريفي وتحوؿ ، الإنتاج معدلات وارتفاع الفيزيقية

 ذأثش ٔنمذ تفكيرىا أسموب واختمؼ ومشاكميا مطالبيا فتعددت الزراعية والعقمية الصناعية العقمية بيف

 أصبحنؼًهٛح الإَراج  انًاد٘ الأعاط ْٕ ٚكٌٕ أٌ يٍ فثذلا انركُٕنٕخٛا  أحذثرّ نًا َرٛدح الإَغاٌ يٕلغ

 ٔتزا ، شخصٛح أعظ لا يٕضٕػٛح أعظ حغة يُظًا الإَراج أصثح كًا ٔػضلاذٓا ٔػمهٓا أداذٓا

ذحمك  ٔنمذ انؼًم فٙ انؼٕايم انًادٚح فٙ الإَغاٌ نذيح يٕضٕػٛا  أعهٕتا انًٛكاَٛكٙ الإَراج أضحٙ
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 ػهٗ خذٚذا ػثأ ٚهمٙ يًا انٛذٔ٘ تانؼًم لٛايٓا لثلا نٓا ذحمك  كًا انزُْٙ تانؼًم لٛايٓا نهركُٕنٕخٛا

 انثطانح خشٛح انُفغٙ ٔنهرٕذش نهمهك يرصلا َٓثا ٚدؼهّ  انؼايح انثمافح يٍ تمذس ظفش انز٘.  انٕٛو ػايم

 ، ٔيُثٕر يغرغم تأَّ انفشد ػًشِ لإكرغاتٓا . ٔشؼش صْشج  فٛٓا أفُٙ انرٙ نًُٓرّ ٔفمذاٌ ، انمؼاد ٔطٕل

 ، نهؼًم انًشأج خشٔج رنك  ٔصاحة ، انؼًم  صاحة  ٔتٍٛ تُّٛ لاكرغاتٓا انصهح ػًشِ:  ٔاَمطؼد

 ٔانمٛى نهؼاداخ انغشٚغ  ٔانرغٛٛش ، نهًدرًغ انطثمٙ  انُظاو ٔذغٛش ، انفٍُٛٛ انًرخصصٍٛ انؼًال ٔظٕٓس

 خصال أْٔٙ انحذٚثح  انركُٕنٕخٛا َراج كهٓا ذهك  انطلاق ٔكثشج الأعشٚح نشٔاتظا ،ٔذفكك ٔالاذداْاخ

.نهًدرًغ انصُاػٙ    تاسصج
1

    

  تحدث يمكف أف ثـ ومف ، الميني التوافؽ في فتؤثر معا تتضافر عوامؿ عدة ىناؾ:  شخصية عوامل

  وظروفيـ ، توافؽ العماؿ سوء بيف قوية العلاقة أف متعددة دراسات في برز ولقد ، الميني التوافؽ سوء

  ليس – يؤدياف المينة الشخصية ومتطمبات السمات أف كما.  العمؿ مضمار خارج وعلاقتيـ ، المنزلية

 في يتبدى والذي ، الفردي سوء والتوافؽ عمى يساعداف أنيما بؿ ، والنجاح التقدـ تعطؿ الى فقط

 والمشكلات ، العمؿ ترؾ في ، والإسراؼ العمؿ في الكفاية ونقص كالتعاسة مختمفة  أشكاؿ

 لاضطراب عرضا الميني التوافؽ سوء يكوف ما أنو أحيانا واضحا يكوف أف وينبغي  الكبيرة الاجتماعية

 انحانح يمي فيما الميني التوافؽ في المؤثرة الشخصية تتمثؿ العوامؿ أف ويمكف ، الشخصية في عميؽ

  خهم انٗ ٚؤد٘ اندغًٛح انركُٕٚاخ فٙ خهم أ٘ أٌ رنك ، فغٕٛنٕخٙ أعاط انٗ ذشخغ ٔانرٙ انصحٛح

 ًٚرذ إر ، يذٖ ٔأٔعغ أػًك ذأثٛشِ كاٌ ، كثٛشا كاٌ كهًا انخهم أٌ فٙ  شك يٍ ٔنٛظ ، ٔظائفٓا فٙ

 تم ، انُفغٙ انركٍٕٚ ػٍ تًُفصم نٛظ انثٕٛنٕخٙ انركٍٕٚ أٌ رنك  ، انًخرهفح انُفغٛح انٕظائف انٗ 

 . َفغٛح خغًٛح ٔحذج انفشد الإَغاٌ أٌ  رنك ، يركايهح ٔحذج ٚكَٕاٌ يؼا أًَٓا

…  ٔالإحثاط ٔانمهك ، ٔانصشاع..  ٔانُفغٛح الاَفؼانٛح الاضطشاتاخ ، انًضاخٛح أٔ انُفغٛح انحانح-ب

 . انخ

  ٔيراػثّ  ، الرذاسِ ٔيغرٕٖ ، ٔطًٕحّ ٔسغثاذّ ٔيٕٛنّ نهؼًم اعرؼذاداذّ:  انشخصٛح انغًاخ-ج
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ٔانلاشؼٕسٚح. انشؼٕسٚح
1

 

 نظريات التوافق المهني :10-

 التوافؽ بعوامؿ الميني التوافؽ نظريات تيتـ : الميني التوافؽ موضوع عالجت التي النظريات بعض

 بيئة مع تطابقيا ومدى العامؿ خصائص عمى فبعضيا يركز ، والعمؿ العامؿ في المتمثمة الميني

 ما بيف يجمع وبعضيا بالعمؿ قيامو نتيجة العامؿ إشباع حاجات مدى عمى يركز وبعضيا ، العمؿ

 تناولت التي النظريات لبعض موجز عرض يمي وفيما.  وىكذا… العمؿ واقع وبيف العامؿ يتوقعو

 : الدراسة أدبيات تعزيز الميني لغايات التوافؽ موضوع

 . الرضا مظهر نموذج نظرية-

 الرضا لتحديد ر نموذجا  خاصا Lawler 1973نادي بيا  التي الرضا مظير نموذج نظرية تعتبر

 العمؿ كأصدقاء عمميـ مف مظاىر مظير عف راضيف الأفراد يكوف النظرية ليذه وطبقا.  الميني

 لمقياـ عميو يحصموا أف يجب والذي الذي يدركونو المظير مقدار يكوف عندما ، والرواتب والمشرفيف

 ، ذلؾ عمى زيادة.  فعلا عميو يحصموف والذي الذي يدركونو المقدار يعادؿ أف يجب ، عمميـ بأداء

 شعور عمييـ يعـ أف فيجب ، يستحقونو مما أكثر عميو المتحصؿالمقدار  ىذا الأفراد يدرؾ عندما

 تتوقع فالنظرية ، المظير مف قميؿ شيء عمى يحصموف بأنيـ أدركوا إذا وأخيرا وبالذنب باللامساواة

 2سوؼ يشعروف بعدـ الرضا أي الاستياء . بأنيـ
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 .30-07 ص ،سامي خميؿ  فحجاف : المرجع السابؽ    2



 المهني التوافق                                                                        لفصل الثالثا

 

81 
 

 لهيرزبرج:(  الصحية – الدافعة العوامل نظرية)  العاممين نظرية-

 لديو الفرد حقيقة أف عمى مرتكزة وىي ، العمؿ محفزات ميداف في النظريات أىـ مف النظرية ىذه تعد

   . النفسية الناحية مف والنمو ، الألـ تجنب -: الحاجات مف نوعيف

 الصناعية بتسبرج مدينة مف وميندس محاسب(  200)  بمقابمة(  1966)  وجماعتو ىيرزبرج قاـ لقد

 عف رضائيـ تحسيف إلى أدت إما والتي العمؿ في بيا  التي الأحداث عف ليـ أسئمة توجيو تـ ولقد ،

 تقرر أف يمكف عوامؿ خمس بأف ىناؾ وظير.  العمؿ عف رضائيـ في ممحوظ انخفاض العمؿ أو

 في والترقية ، والتقدـ المسؤولية ، نفسو ،العمؿ التميز ، الإنجاز:  وىي العمؿ عف الرضا قوية وبصورة

 نحو الاتجاه في الثابت التغير في كبيرة أىمية كانت ليا الأخيرة الثلاثة العوامؿ أف عمى ، العمؿ

 بالعوامؿ سميت لذلؾ ، الجيد وبذؿ الأفضؿ للأداء الفرد في تحفيز فعالة العوامؿ ىذه أف وبما.  العمؿ

:  فيي العمؿ في بالاستياء علاقة ليا التي العوامؿ أما.  بالعمؿ الداخمية المتعمقة بالعوامؿ أو الدافعية

 ، المادية العمؿ وظروؼ ، الاجتماعية العلاقات ، الأجور ، الإشراؼ ، المؤسسة والإدارة تعميمات

موازاة  الصحية بالعوامؿ سميت لذلؾ ، الإيجابية العمؿ اتجاىات عمى قميؿ تأثير ليذه العوامؿ أف وبما

 1. المنع يعني والذي الطبي للاستخداـ

 :    القيمة نظرية

 أو لمفرد تقوؿ بأف الرضا  الوظيفي  Loke  1974 -1969طورىا  التي التعارض أو القيمة نظرية

 :  القيمة ثنائي حكما يعكس المينية الجوانب بعض عف عدمو

 . ويقومو الفرد يريده ما بالفعؿ أىمية عميو يتحصؿ وما الفرد يريده ما بيف التعارض المدرؾ
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الوظيفي  بالرضا المتعمقة المظاىر ىذه كؿ مجموع عف عبارة ىو لمفرد الكمي الوظيفي فالرضا

 مظاىر مظير مف أي لمفرد بالنسبة فانو ، أخرى بعبارة.  الفرد لذلؾ المظير ذلؾ أىمية في مضروب

 . لفرد آخر كذلؾ ليس بينما ، الفرد ليذا جدا ميما يكوف أف يمكنو(  الترقية مثؿ)  العمؿ

 مظير مف أي أكثر عالية قيمة أو وزنا يعطي أف يجب الأوؿ لمفرد بالنسبة مثلا الترقية فمظير 

 1آخر.

 . الاجتماعي التأثير نظرية

 وفكرتيا الحاجة. مفيوـ نظرية الرضا الوظيفي تخمو مف"  Salancik & Pfeffer" قدـ كؿ مف

 كما لموظيفة العمؿ زملاء فعؿ رد ناتجة عف تكوف قد لموظيفة العاطفية الفرد استجابة أف ىي الأساسية

 .نفسيا لموظيفة الموضوعية لمخصائص نتيجة أيضا أنيا

 تتأثر ولكنيا فقط، لموظيفة الموضوعية أساس الخصائص عمى الوظيفة إدراكات تقوـ لا ، أخري بعبارة

 الوظيفة نفس إلى أف ينظر يحتمؿ وبالتالي.  العمؿ مكاف في اجتماعية بمؤشرات كبيرة وبدرجة أيضا

 الوظيفة . إلى العمؿ زملاء بيا يستجيب التي لمكيفية طبقا مختمفة بطرؽ

 

 

 

 

                                                           
 0ط،كشرود، عمار الطيب:عمـ النفس الصناعي والتنظيمي الحديث ، مج منشورات جامعة قار يونس  -1
 . 460-460ػ ص 0995،بنغازي،
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 Consistency theory           نظرية الثبات الاتساق –

تـ تطوير ىذه النظرية مف قبؿ " Korman  " 1976مستوى تقدير الذات لمعامؿ والأداء الوظيفي  

والأداء الوظيفي . وبناء عمى ىذه النظرية ، ىناؾ علاقة موجبة بيف الاثنيف . إضافة إلى أف العماؿ 

ذوي التقدير العالي لمذات يرغبوف في أداء عمميـ عمى مستويات عالية ، بينما العماؿ ذوي التقدير 

ير الذات ميمة المنخفض لمذات يؤدوف أعماليـ عمى مستويات منخفضة . وىناؾ ثلاث أنواع مف تقد

للأداء الوظيفي وىي تقدير الذات المزمف: الذي يعني شعور الفرد العاـ حوؿ نفسو .                 

 مخاطبةو أتقدير الذات الموقفي : الذي يعني شعور الفرد حوؿ نفسو في موقؼ معيف كتشغيؿ آلة 

  الآخريفالآخريف تقدير الذات التأثر اجتماعيا : الذي يعني كيؼ يشعر الفرد بنفسو بناء عمى توقعات 

وبالإمكاف تحسيف أداء العامؿ وذلؾ بزيادة مستوى تقديره الذاتي . لكف زيادة مستوى تقدير الذات ، 

 خاصة تقدير الذات المزمف ، يكوف صعبا ، بالرغـ مف أف ىناؾ طريقتيف لذلؾ 

الأولي : تعطى لمعماؿ فكرة دقيقة حوؿ قواىـ خاصة في ورشات العمؿ أو في جماعات              

الحساسية . وىذه الأفكار يعتقد أنيا تزيد مف مستوى تقدير الذات وذلؾ بإبلاغ العامؿ ) أو العماؿ ( 

 عف قواه العديدة وأنو شخص جيد .    

ف مف المؤكد النجاح فييا . فيذا النجاح يعتقد أنو         : تعطى لمعامؿ ميمة سيمة جدا يكو  الثانية

في مستوى  يزيد مف مستوى تقدير الذات ، الذي قد يزيد بدوره مف الأداء والذي يؤدي بدوره إلى زيادة

 1تقدير الذات ، وىكذا .

 

 
                                                           

 . 467 ص ،كشرود، عمار الطيب: المرجع نفسو  -  1
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 (( 1954 ماسمو براهام Maslowنظرية ما سمو : 

حسب ىذه النظرية فالفرد يعمؿ عمى تحقيؽ طموحاتو، و قد سماىا بنظرية الحاجات، فالفرد يسمؾ 
إلى مينة ما قصد إشباع حاجات معينة فيو يعمؿ عمى تحقيؽ التوافؽ بتحقيؽ طموحاتو و  طريقو 

 تفترض نظرية الحاجات أف الأفراد في محيط العمؿ يدفعوف للأداء بالرغبة في إنشاء مجموعة مف
 أساسية ىي :   افتراضاتيستند " ماسمو" إلى ثلاثة  الحاجات الذاتية، و 

البشر كائنات محتاجة مف الممكف أف تؤثر احتياجاتيا عمى سموكيا، و الحاجات غير المشبعة - 0
 فقط ىي التي تؤثر في السموؾ، أما الحاجات المشبعة فلا تصبح دافعة لمسموؾ.

 ترتب الحاجات حسب أىميتيا . -0

 يتقدـ الإنساف لممستوى التالي مف اليرـ ، عندما يتـ إشباع الحاجات الدنيا                                       - 3

                                                                                : هي أنواع (5)و قد قسم "ماسمو " الحاجات إلى

 الذات .حاجات احتراـ 1- 

 حاجات اجتماعية. -2

 حاجات الأمف . -3

 حاجات فيزيولوجية. -4

و حسب ىذه النظرية لا يمكف للإنساف أف يحقؽ التوافؽ حتى يتمكف مف تحقيؽ كؿ الحاجات بداية 
. بالدنيا في قاعدة اليرـ  1إلى المركبة في قمة اليرـ

ماـ عمى جانب مف جوانب العمؿ مثؿ : مف خلاؿ العرض لمنظريات السابقة أف كلا منيا قد ركز الاىت

الناحية المادية ، الراتب ، المكانة الوظيفية ، العلاقة مع الزملاء ، والعلاقة مع المشرفيف . وأف نظرية 

ماسمو كانت أكثر النظريات شمولا ولكنيا أيضا تجاىمت كيفية إشباع الحاجات وعمى ذلؾ نجد أف 
                                                           

 جريدة مطابع،1 ط ، المدنية النظر جية الصناعية و العلاقات و الأفراد إدارة في مذكرات : رشاد عادؿ أحمد-  1
 .140 ص ،القاىرة ، الصباح
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ضيا البعض في تفسير الرضا عف العمؿ . والإنساف يتكوف النظريات جميعا تتظافر معا ، ويكمؿ بع

مف مجموعة مف الغرائز والحاجات العضوية ، ولكي يحصؿ التوافؽ لابد للإنساف مف إشباع ىذه 

الغرائز والحاجات العضوية بشكؿ صحيح لا يتعارض مع إشباعات غيره ، لذلؾ كاف لابد مف مقياس 

لكؿ إنساف حقو في الحياة الصالحة ، واف ترؾ وضع ىذا  لتنظيـ العلاقات بيف الناس بحيث يضمف

المقياس لعقؿ الإنساف ، فاف الأحكاـ المتعمقة بالأفعاؿ والأشياء اللازمة للإشباع تكوف مختمفة ، 

ومتناقضة ، ومتفاوتة ، ومتأثرة بالبيئة ، وذلؾ نتيجة التفاوت بيف غرائزىـ وحاجاتيـ العضوية ، لذلؾ 

ـ الصحيح ىو كتاب الله وسنة نبيو عميو الصلاة والسلاـ الصالحة لكؿ البشر ولكؿ فاف المقياس والنظا

 زماف ومكاف

 قياس التوافق المهني:11-

إف قياس درجة التوافؽ الميني لدى الفرد العامؿ تستدعي استعماؿ عدة و سائؿ لكوف عممية التوافؽ 

معقدة و متغيرة و كونيا أيضا عبارة عف عممية مركبة تتداخؿ فييا عدة عوامؿ و لكونيا أيضا عممية 

مشاعر و إحساسات شخصية تنبعث مف معايير و سموكيات و تصرفات العامؿ في المؤسسة و نظرا 

                      لتعدد العوامؿ المكونة ليا فالوسائؿ المستخدمة في قياس التوافؽ الميني ىي :

 قياس الرضا الوظيفي :

ضا الفرد عف عممو مف حيث الأجر، المكانة الاجتماعية التي يحققيا لو و الذي يعبر عنو بمدى ر 

عممو، بالإضافة إلى رضا العامؿ عف نمط الإشراؼ داخؿ المؤسسة و نمط التسيير و العلاقات 

الاجتماعية السائدة و إحساسو بأف المؤسسة توفر لو الأمف و العدالة و فرص الترقية و رضاه عف 

 1. ؼ الفيزيقيةنظاـ الحوافز و الظرو 

                                                           

   .94ص، بديع محمود القاسـ: مرجع سابؽ 1-
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 قياس الروح المعنوية :

ويعرفيا حسف عبد الحميد رشواف عمى إنيا : اتجاىات الأفراد نحو بيئة العمؿ، و نحو التعاوف النابع 
ذواتيـ لبذؿ أقصى طاقة في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ الموضوعية داخؿ المؤسسات التي يعمموف  مف 
 . 1بيا

ممية ربط بيف احتياجات الفرد و الروح المعنوية و مدى مف خلاؿ ىذا التعريؼ يتضح بأف ىناؾ ع
ىذه الحاجات، و عمى مدى قدرة العامؿ عمى التكيؼ و التأقمـ مع عممو، فيذه النظرة ترتبط  إشباع 

 2المعنوية لمفرد و بالرضا الذي يشعر بو في عممو  أيضا بالروح 

لنا شعوره و تقبمو لمعمؿ، و في  و يرى بعض المفكريف أف الروح المعنوية تخص الفرد بحيث تصؼ
السياؽ يرى منصور فيمي بأف الروح المعنوية تصؼ مشاعر العامؿ أو المدير نحو عممو أو  ىذا 

 3بالرضا ليذا العمؿ .  شعوره 

 بمعنى آخر فإف الروح المعنوية تعتبر أحد المؤشرات التي يمكف اعتمادىا لمحكـ عمى توافؽ العامؿ في 

 بيئة عممو، فارتفاعيا يكوف مرتبطا بمدى إشباعو لحاجاتو و انخفاضيا يكوف سببو عدـ الإشباع ليذه 

 الحاجات.

 قياس الطموح :

 DICTIONARY OF BEHEVIORAL) 0973لقد تـ تعريؼ الطموح في معجـ السموؾ 

SCIENC.عمي أنو المستوى المتوقع للأداء المقبؿ ) 

 لتحميؿ النفسي : عمى انو المستوى الذي يطمح الفرد أف يصؿ إليو أو و يعرفو معجـ عمـ النفس و ا  

                                                           

، ص 0998 ،مصر  ،دار الطباعة القاىرة  ،: عمـ النفس وتكنولوجيا الصناعة  إبراىيـ شوقي عبد الحميد    1-
032. 

حسف عبد الحميد رشواف العلاقات الإنسانية في مجالات عمـ النفس و عمـ الإجتماع ، المكتبة الجامعية الحديثة  ،2-
  .07،ص 0998الإسكندرية ،  ،الإزارطة

 4،ص0983 ،3،ط إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية : منصور فيمي 3-
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 يتوقعو لنفسو سواء في  تحصيمو الدراسي أو إنجازه العممي أو في مينتو و يعتمد عمى تقدير لذات 

مكانياتو و لظروفو .  1وا 

 أما السيد عبد العالي : 

ية البعيدة في الحياة و يتوقع الوصوؿ فيرى أف مستوى الطموح يضع الفرد في إطاره أىدافو المرحم  

 2إلييا عف طريؽ سعيو المتواصؿ في ضوء خبراتو و قدراتو الراىنة .

 حالة في منخفضا و حاجاتو إشباع حالة في مرتفعا يكوف الطموح مستوى بأف القوؿ يمكف بالتالي و

فإنو يمكننا الحكـ عمى التوافؽ الميني متوقؼ عمى مدى تحقيؽ الفرد لإشباعاتو الإشباع وما دام عدـ

 توافؽ الفرد في عممو بمدى ارتفاع مستوى طموحو، فكمما كاف الفرد قادرا عمى تحقيؽ طموحاتو، كمما

عمى تحقيؽ التوافؽ، أما إصابتو بالاحباطات نتيجة خبرات الفشؿ التي إعترضتو، أثناء  كاف قادرا

إمكانياتو و قدراتو، و ىذا يعتبر أيضا نوعا فإنيا ستؤدي بو إلى وضع أىداؼ أقؿ مف  عممية التوافؽ، 

مف سوء التوافؽ. فمستوى الطموح يعتبر معيارا يقيس بو الفرد نجاحو أو فشمو، ففشؿ الفرد في تحقيؽ 

 مجموعة مف الاشباعات قد يولد لو شعور مستمر بالإخفاؽ بما لو مف آثار خطيرة عمى التوافؽ الميني

 

 

 
                                                           

1
- WOLMAN B.B1973 / DOCTIONARY OF BEHAVIORAL SCIENCE LILLON EDUCTIONAL NEW- 

YORK P 32- 

 
لسيد عبد العاؿ : ديناميكية العلاقة بيف القيـ و المستوى الطموح نماذج مف المجتمع المصري في ضوء المستوى  -  2

 .60،ص0976 ،دكتوراء جامعة عيف الشمس ،الاقتصاديالاجتماعي و 
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   قياس الاستعدادات و القدرات: 

يقصد بالاستعدادات و القدرات تمؾ العوامؿ الاستعدادية، فييا الجسيمة و العقمية ) كالصحة الجسدية، 

و الذكاء،و التحصيؿ التي تساعد الفرد عمى تحقيؽ التوافؽ في بيئتو المينية، فقياس ىذه القدرات 

ي، فتطابؽ القدرات و ضروري لمعرفة فيما إذا كاف الفرد يستطيع أف يحقؽ التوافؽ في محيطو المين

كفيؿ بأف يؤكد لنا  الاستعدادات مع متطمبات المينة و كذلؾ الاحتياجات التي يرغب الفرد في إشباعيا

ى مبأف عممية التوافؽ ممكنة التحقيؽ ،بمعنى آخر فإف تطابؽ ىذه القدرات مع متطمبات العمؿ يدؿ ع

و بناءا عمى ذلؾ فسوء التوافؽ الذاتي , فؽوجود توافؽ ميني، و عدـ تطابقيا يدؿ عمى عدـ وجود التوا

عمى عممية التكيؼ الميني و التي تعبر عف رضا الفرد عمى نفسو و ثقتو بيا، بحيث  لو الأثر الكبير

تصبح حياة ىذا الفرد خالية مف المؤثرات و الصراعات النفسية التي تقترف بمشاعر الذنب و مشاعر 

ذلؾ ما يحقؽ لو تكيؼ أفضؿ مع المجتمع ، فتصبح لديو  القمؽ و النقص و الضيؽ و كره الذات، و

القدرة عمى عقد إيصالات اجتماعية مرضية، مع مف يعيشوف معو و يعمموف معو، فلا يحس 

 1بالاضطياد أو العدواف عمى مف يقترب منو. 

 و يمكف حصر مجموعة مف الأساليب لقياس التوافؽ الميني فيما يمي :  

 العمؿ . مقياس الرضا الإجمالي عف

 مقياس اتجاه يشمؿ مقاييس فرعية لقياس الاتجاىات نحو جوانب العمؿ المختمفة .                     

 مقياس الرغبات .  

 مقياس لقياس مستوى الطموح  .  
                                                           

فرج عبد القادر طو و آخروف : معجـ عمـ النفس و التحميؿ النفسيدار النيضة العربية لمطباعة و النشر بيروت بدوف -1
  .55تاريخ ص
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 بطارية قدرات .   

 مقياس الكفاية الإنتاجية . 

 الشكاوى .  مقاييس مقننة لمغياب ، الحوادث ، التنقؿ ، مخالفات النظاـ ،   

استبياف عف التاريخ الميني يشمؿ قائمة بالأعماؿ التي شغميا الفرد مند بدء عممو مع وصؼ ىذه 

 الأعماؿ و مدة بقائو في كؿ منيا و سبب تركو لكؿ منيا .

 صحيفة متابعة لمفرد في العمؿ.

 1المينية. الملائمة محؾ

   تحقيق التوافق المهني في المنظمة :12-

سبؽ وفي ضوء معرفتنا لمحكات الشخصية السميمة و المتوافقة يتبادر إلى الذىف  مف خلاؿ ما   

سؤاؿ عمى جانب مف الأىمية يتمثؿ في الكيفية المثمى التي تستطيع مف خلاليا المنظمة بصفة عامة 

خاصة تحقيؽ الصحة النفسية و التوافؽ الميني السميـ لموظفييا عمى اختلاؼ  و الإدارة بصفة

ـ ذلؾ أف الإدارة الواعية بأثر الصحة النفسية عمى الأداء تضع لنفسيا خطة تحقؽ قدرا مناصب عممي

كافيا مف الإشباع لحاجات الموظفيف المختمفة و تحسيف الجو الاجتماعي بينيـ. وفيما يمي الخطوط 

 مثؿ ىذه الخطط. يجب اف تشتمميا  الرئيسية التي

يف الإدارة و العماؿ و ذلؾ بإزالة عوامؿ القمؽ وتقصي العمؿ عمى تحقيؽ مشاعر الأمف و الطمأنينة ب 

 الإشاعات و تحسيف وسائؿ الإتصاؿ المختمفة.

                                                           
 .55 ص ،المرجع السابؽ  ،  القادر عبد طو فرج-1
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إنشاء الخدمات و توفير العلاج النفسي لمعماؿ و معالجة مشكلاتيـ حتى خارج المنظمة التي يتموف 

 إلييا بالقدر المستطاع.

العلاقات بيف العامميف داخؿ المنظمة  العمؿ عمى تلافي و تخفيؼ العوامؿ التي تؤدي إلى سوء- 3

 1عف طريؽ تجنب الحوافز القميمة في العمؿ.

العناية التامة بأساليب الاختيار الميني، ذلؾ إف العامؿ الكؼء كثيرا ما يتصؼ بالاستقرار في  -4

العمؿ و الشعور بالرضا مما لو مف أثر حسف عمى نسب دوراف العمؿ و الإجازات المرضية و الصحة 

خمؽ جو لمعمؿ يتصؼ بالروح المعنوية العالية و ذلؾ بتنظيـ عمميات التوجيو  5-نفسية بصفة عامة ال

 الجمعي لمعامميف بالمنظمة و معالجة المشكلات الجماعية أولا بأوؿ .

العناية التامة بالتوجيو الميني لمعماؿ المبتدئيف بتدريبيـ و تدريب جميع الموظفيف كمما استدعت  -6

مما باف لكؿ عمؿ خصائص معينة يجب أف تقابميا صفات خاصة في الفرد المسند إليو ىذا الضرورة ع

العمؿ و أىميا : القدرات ودرجة الذكاء و الميوؿ،و درجة سلامة الشخصية إلى غير ذلؾ مف 

 متطمبات العمؿ.

 2السعي المستمر لمعرفة اتجاىات و دوافع العامميف بالمنظمة .- 7

لعميا عمى تفيـ العوامؿ الإنسانية في الإدارة و أثرىا عمى الإنتاج و التكاليؼ و تدريب رجاؿ الإدارة ا

 3حوادث العمؿ و تدريبيا عمى أساليب القيادة في ميداف العمؿ

                                                           

 .394،ص0963 ،مكتبة النيضة القاىرة  ،سيكولوجية الجماعة القيادة ، الجزء الثاتي  :لويس كامؿ مميكة1-
  .394ص ،مرجع نفسو  ،لويس كامؿ مميكة 2-
   .82،ص 0967، 5الأمف الصناعي ، المعيد القومي للادارة العميا سمسمة الدراسات رقـ ملاؾ جرجس،3 -
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ومف جيتو يعرض الدكتور "السيد محمد خيري " تفصيلا لعلاقات العامؿ مع مكونات بيئتو التي مف 

 زفي العمؿ و ىي بإيجاشأنيا تحقيؽ التوافؽ الميني المطموب 

اختيار العامؿ و توجييو إلى المينة التي تتوافؽ مع قدراتو و ميولو  بالنسبة لعلاقة العامل بمهنته :

مما يزيد مف إنتاجيتو و يحسف توافقو مع العمؿ ويجنبو الإحاطات و الخيبة و فقد الثقة بالنفس في 

 حالة عدـ نجاح المؤسسة في عممية اختياره و توجييو.

 بالنسبة لعلاقة العامل بنظام المؤسسة :

ينبغي أف تقوـ الييئات الإدارية لممؤسسة بدراسة الأسباب الحقيقية التي تؤدي ببعض العماؿ عمى 

إختلاؼ مستوياتيـ و مناصبيـ إلى سوء علاقاتيـ بنظاـ المؤسسة ذلؾ انو يمجأ بعضيـ إلى إرضاء 

 حداث اضطرابات داخؿ المؤسسة.نفسو عف طريؽ تزعـ المتمرديف و المشاغبيف لإ

 بالنسبة لعلاقة العامل برؤسائه:

يقع عمى عاتؽ المؤسسة أف تعمؿ عمى أف تسود العلاقات الاجتماعية و النفسية الصحيحة بيف 

الرئيس و المرؤوس لتحسيف توافؽ العامؿ مينيا ولقد لخص الميزات السموكية التي تشبع روح الثقة 

 و أىميا :المؤسسة 1المتبادلة في جو 

معاممة المرؤوسيف معاممة تشعرىـ باحترامو لشخصيتيـ.تمثيميـ تمثيلا أمينا تطبيؽ قوانيف المؤسسة 

 إخلاصو في إرشادىـ تشجيعا و تأنيبادائما مثلا يقتدي بو.   اعتبار نفسو  عمييـ تطبيقا مرنا

 إخلاصو في إرشادىـ تشجيعا و تأنيبا.

                                                           

 ،العدد الأوؿ  ،مصر ، مجمة الصحة النفسية مجمد الأوؿالصحة النفسية و الصناعة ،  :محمد السيد خيري  1-
  ،72-63 ص ،1985
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: إف المجاؿ النفسي لكؿ فرد  بالنسبة لعلاقة العامل بزملائه النمو.إعطائيـ فرصة كافية لمتطور و 

في جو المؤسسة يتضمف غيره مف الأفراد و خاصة الزملاء و ما يجمعو بيـ مف تفاعؿ مبني أساسا 

 عمى الأخد و العطاء ،التعاوف و المنافسة وكمما 

ت المتبادلة ومف ثـ توفير الصحة يضمف سلامة العلاقا استخداما استخداميماأمكننا الجمع بينيما و 

النفسية كما يمكننا أف نضيؼ ضرورة إنشاء النوادي و تشجيع النشاط الرياضي و الترفييي و إقامة 

الرحلات و الحفلات الترفييية مما يساعد عمى تحسيف علاقات العمؿ بزملائو و يعمؿ عمى زيادة 

 توافقو معيـ .

 : بالنسبة لعلاقة العمل بظروف العمل

يقصد بظروؼ العمؿ الشروط المادية التي يعمؿ فييا مف إضاءة و تيوية و رطوبة والآلات.ولا شؾ  و

عمى تييئة ظروؼ العمؿ المناسبة يسيـ في رفع معدلات الإنتاج  والمسؤوليفأف العمؿ مف جانب 

 1علاوة عمى زيادة رضا العامؿ عف عممو و زيادة تكيفو فيو.

 خارج العمل : بالنسبة لعلاقة العامل ببيئته

لا يعتبر العامؿ عضوا في مؤسسة العمؿ فحسب بؿ ىو عنصر في جماعات كثيرة متعددة الأىداؼ 

ووجيات النظر ، فيو عضو في أسرتو ثـ فرد في جماعة الشارع أو النادي ، وعميو فيو محتاج إلى 

ات العمؿ بكؿ مف درجة كافية مف التوافؽ النفسي و الاجتماعي ،وىكذا كمما نجحنا في تحسيف علاق

                                                           

.72، المرجع نفسو ػ ص  1 :السيد خيري محمد-  
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مكونات بيئتو السابقة ، فإننا نرفع مستوى توافقو و تكيفو الميني إلى أقصى حد ممكف و بالتالي رفع 

 1مستوى توافقو العاـ إلى حد كبير. 

 ثانيا سوء التوافق المهني :

 ـ تعريف سوء التوافق المهني: 1 

لعدـ تناسب قدراتو مع عممو أو لأنو بجد يعرؼ سوء التوافؽ الميني بأنو إخفاؽ الفرد في عممو إما 

 صعوبة في علاقاتو الاجتماعية مع زملائو ورؤسائو في العمؿ .

يمثؿ سوء التوافؽ الميني الوجو السمبي لعممية التوافؽ وىو ونمط سموكي غير ملائـ يتمثؿ في عجز 

عميـ غير راضيف العامميف عف التكيؼ السميـ لظروؼ عمميـ أو لظروؼ الشخصية أو كلاىما بما يج

 2عنيا وغير مرضي عنيـ .

 الأسباب  المؤدية لسوء التوافق المهني : 

 ىناؾ عدة أسباب وعوامؿ تكمف وراء ظاىرة سوء التوافؽ الميني لدب العامميف ومف أىميا :

: مثؿ عدـ الشعور بالأمف والحساسية الزائدة , والخوؼ والإنياؾ   أسباب تعود لمعامل نفسه-أ

 دراكي الإكثار مف الأخطاء والحوادث والتمرد والإسراؼ في الشكوى .والقصور الإ

أسباب تعود لمعمؿ : مثؿ سياسة التدريب التوظيؼ وشخصيات المدربيف والرؤساء المحيطيف بو 

 وسياسة الترقي و الأجور وعدـ وجود تعميمات واضحة وكثرة الاحتكاؾ بالزملاء والرؤساء  والمرؤسيف 

                                                           

 73-70 ص،  محمد خيري السيد :المرجع نفسو ،.1-
موسسة الوراؽ لمنشر ، 0ط ،بديع محمود القاسـ : عمـ النفس الميني : عمـ النفس الميني بيف النظربة والتطبيؽ  - 2

 .490، ص  0220
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تتعمؽ بظروؼ البيئة غير الملائمة ومرض أحد أفراد العائمة , وسوء الحالة  لمبيئة :أسباب تعود -ب

 المالية والسكف البعيد غير المناسب والصراعات داخؿ الأسرة.

ويلاحظ أف الشعور بالتعب والممؿ يعتبر مف العوامؿ المؤثرة في التوافؽ , والتي تؤدي إلي سوء التوافؽ 

طية والمتكررة , حيث يتسبب التعب في انخفاض الإنتاجية أو الكفاية أو خاصة بالنسبة للأعماؿ النم

القدرة في الاستمرار عمي العمؿ بسبب ما يبذؿ مف طاقة مف قبؿ في الإنجاز ويتمثؿ ذلؾ في إحساس 

 1الإنساف بصورة متزايدة ب بعد الاستمرار في العمؿ لمدة طويمة.

 : مظاهر سوء التوافق المهني 

 الميني التوافؽ مؤشرات معرفة منا يتطمب متوافؽ غير أو مينيا متوافقا أنو عمى لعامؿا عمى الحكـ إف
 السموكية المظاىر خلاؿ مف حصرىا يمكف و عدمو مف الفرد توافؽ عمى بواسطتيا  الحكـ يمكننا التي

 : يمي فيما الميني التوافؽ يتخذىا التي العديدة

 . تنميتيا و الآخريف مع الاجتماعية العلاقات عمى الحفاظ عمى القدرة- 0

 .مينتو في العامؿ يواجييا التي المشكلات مع بذكاء التعامؿ عمى القدرة- 0

 . فييـ الضعؼ و القوة جوانب إدراؾ مع الآخريف و الذات تقبؿ عمى القدرة- 3

 . عممية قرارات اتخاذ عمى القدرة- 4

 العمؿ. في الاجتياد و الاىتماـ و العمؿ بمواعيد الالتزاـ عمى القدرة- 5

 . الجيد الشكؿ عمى الوظيفي بالأداء القياـ- 6
 2.الانفعالي التوازف و لاستقرار-ا 7
 
 

                                                           

  00 ص ،سامي خميؿ فحجاف : المرجع السابؽ 1-
  00،ص 0990دراسات في عمـ النفس الميني و الصناعي ، دار المعرفة الجامعية الإسكندرية ، عباس محمود : 2-  
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 ولتحسين التوافق المهني لمعمال يجب :
 وضع الرجؿ المناسب في مكاف المناسب1 -

 الميني لمعامؿ .تقوية علاقة العامؿ يعممو , لأف العلاقة الجيدة والحسنة تعكس التوافؽ 2-

 المواءمة بيف العامؿ والعمؿ , مف خلاؿ خمؽ الانسجاـ بيف العامؿ وعممو.3-

 4- تقوية علاقات العامؿ بزملائو, مف خلاؿ خمؽ مناخ قائـ عمي التعاوف والاحتراـ المتبادؿ

 تنمية قدرات العامؿ وميارتو المتصمة بمجاؿ عممو , فشعور الفرد بأنو متقف لعممو سيزيد مف روحو 5-

 1المعنوية , وطموحو , ويزيد مف معدؿ توافقو الميني .

  

                                                           

 .70-70ص ص  ،عبد الله أحمد العطاس : الرجع السابؽ-1 
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 خلاصة الفصل :

 

 امكية مستمرة تستمزـ التوفيؽ بيفاتضح مف خلاؿ ىذا الفصؿ أف التوافؽ الميني عممية دين

وحاجاتو الخاصة , وكذلؾ متطمباتو المادية , النفسية والاجتماعية لمبيئة المحيطةقدرات الفرد   

وتر والإحباط فممفرد دوافع يسعي  لإشباعيا ونتيجة لصراع الدوافع يتعرض إلي حالات مف الت

رد في إحداث دينامكية ليا تأثير عمي عممية التوافؽ والتي تكمف في مدي قدرة الف كعوامؿ

في ظؿ معايير الوسط الذي لمحاجات المختمفة و إمكانيات الفرد الحقيقية  لإشباعالتوازف بيف ا

       فكمما توفرت الشروط والظروؼ والعوامؿ المساعدة تحقؽ أكبر قدر مففيو  يعيش

 المينيؽ وافالت

 



 ا 
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 تمييد :

 إن الإجراءات المنيجية جزء لا يتجزأ من الدراسة  ولا تقل أىميو عن باقي التي تمر بيا الدراسة 

 بداية بتعريف وتحديد مجال الدراسة ،وسنقوم في ىذا الفصل بعرض أىم الإجراءات المنيجية المتبعة 

إضافة لممنيج المستخدم ووسائل جمع البيانات  ،ووصف مجتمع الدراسة وكذا عينة الدراسة 

 كما سنشير إلي خطوات التي يتم إتباعيا في بناء استمارة البحث،في الدراسة  والمعمومات 
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 :مجالات الدراسة الميدانية 

 أولا المجال ر المكاني :

الميدانية في المؤسسة العمومية لمصحة في مستشفي رزيق البشير السوفي يتحدد المكاني لدراسة  

 . ببوسعادة

 ثانيا المجال البشري :

الإداريين والأطباء وشبو طبي الذين يعممون بالمؤسسة الإستشفائية رزيق البشير السوفي ببوسعادة 

 بنظام الساعات اليومية  أوبا لمناوبة سواء 

 ثانيا المجال الزماني :

المقصود بالمجال الزماني المدة الزمنية التي يستغرقيا الباحث في إجراء الدراسة الميدانية وعمية  

التمكن من جمع المادة الميدانية حول موضوع الدراسة وبعد اختبار الميدان والحصول عمي  فقصد 

 . مراحل ربللإجراء الدراسة الميدانية في المؤسسة الإستشفائية فمد قمنا بإجرائيا ع التصريح 

  المرحمة الأولي : الدراسة الاستطلاعية 

 إن الميدان ىو امتداد لمتفكير النظري فيو جذور الجانب الميداني، إن ىذه الوحدة المتكاممة بين 

لمبحث  النشاط النظري لمعقل والنشاط الإمبريقي لو تتطمب البحث عن مجال يحقق ىذا التكامل البنائي

 ث عمى الميدان النموذجي الأكثر صلاحية بموضوع الدراسة  لقد تم البح إلى حد كبير.

 تعتبر الزيارة الاستطلاعية لمكان الدراسة ميمة جدا لأي باحث يقوم ببحث عممي وكانت الغاية منيا :

 التأكد من التصور العام لموضوع الدراسة. 
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 . التأكد من التصور العام لموضوع الدراسة 

  الاستبيان( في الكشف عمي جوانب الدراسة .التعرف عمي قوة أداة( 

 التعرف عمي عينة الدراسة أو أخد ما يمكن من معمومات عنيم ولقد تمت ىذه المرحمة. 

 .2015/4/15 ميو

  المرحمة الثانية: 

 وتمت ىذه المرحمة في توزيع الاستبيان عمي عينة صغيرة من مجتمع البحث من اجل التأكد من ثباتو 

 . المعمومات التي توصل إلييا الباحث من خلال الدراسة الاستطلاعيةوقدرتو عمي جمع 

 يوم 2015/4/18

  بطاقة تقنية حول المؤسسة: 

أما  ،وكان مدرج ضمن القطاعات الصحية صنف )ب(   1987أنشئت ىذه المؤسسة بتاريخ 

 الانطلاقة 

 .  1987 جويمية  11 الفعمية لممستشفي فكانت بتاريخ 

 . 1995أكتوبر   25وسمي بإسم الشييد " رزيق البشير السوفي بتاريخ " بتاريخ 

 . 2007ماي   19المؤرخ في  140 – 7 وبعد صدور المرسوم التنفيذي رقم

أنشئت المؤسسة العمومية الإستشفائية ببوسعادة وىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع 

  بالشخصية

 ويوضع تحت وصاية الوالي ويقدم بإدارتو مجمس إدارة ويسيره مدير ويزودالمعنوية والاستقلال المالي 
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ب بجياز طبي إستشياري يسمي المجمس الطبي . والمستشفي يعطي مساحة شاسعة تقدر  

 2م000.10

 كمم عن ولاية سطيف ويحده : ( 250)ويبعد عن العاصمة ب 

 م(.كم 90ومستشفي سدي عيسي ب ) كمم( 70)شمالا مستشفي المسيمة 

 . كمم( 145)( ومستشفي أولاد جلال ب كمم 70) جنوبا مستشفي عين ممح  

 . كمم(  50 شرقا مستشفي بريكة  )

 . كمم ( 140 ) غربا مستشفي عين وسارة 

 مستغمة .   270سرير منيا  308ويتوفر  المستشفي عمي 

  بمدية 17دوائر و 7 موزعة عمينسمة   300.000ويؤمن العلاج والاستشفاء لما يقارب 
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 المؤسسة العمومية الإستشفائية ببوسعادة تحتوي علي المصالح التالية :         

 لاستعجالات الطبية الجراحيةا

 نساء(+مصلحة الطب الداخلي والأمراض المعدية )رجال

الدم مصلحة تصفية  

 مصلحة الجراحة العامة  + جراحة العظام ) رجال + نساء (

 مصلحة الولادة 

 مصلحة أمراض النساء

 مصلحة طب الأطفال

 مصلحة حديثي الولادة

 قسم العمليات

 مصلحة الإنعاش

 مصلحة الأشعة

 مصلحة المخبر

 مركز حقن الدم

لصيدليةا  
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 عينة الدراسة :1-

 حوالبحث الاجتماعي خاصة حيث أنيا تسم ،عامةدعائم الأساسية لمبحث العممي  ىتعد العينة احد

 المطموبة.بالحصول في حالات كثيرة عمي المعمومات 

اختيار  لذلك نضطر إلى البحث،قد يستحيل في كثير من الأحيان أن يتم دراسة جميع أفراد مجتمع 

اختيارىا وفق أسس  ىذا الجزء بالعينة، ويتممن ىذا المجتمع الأصمي لإجراء الدراسة و يسمى  جزء 

 بحيث تمثل المجتمع الأصمي تمثيلا صادقا. منيجية 

 قواعد  إن العينة ليست مجرد جزء من مجتمع البحث حسبما اتفق عميو، ولكنيا اختيار واع تراعى فيو

العينة عمى  فواعتبارات عممية معينة لكي تكون نتائجيا قابمة لمتعميم عمى المجتمع الأصمي، وتعر 

آخر ىي مجموعة  مجتمع الدراسة الذي تؤخذ منو البيانات الميدانية، إنيا جزء من الكل، بمعنى أنيا 

مثالا أو مجموعة من  المجتمع تكون ممثمة لو ، لتجرى عمييا الدراسة، والعينة ليست إلا من أفراد 

في بعض الإجراءات العممية  ة بياأمثمة يستخمص منيا أحكام فييا قدر من الاحتمال، ويمكن الاستعان

تكون أحياء أو شوارع آو مدن أو  أو الاستنتاجات النظرية فوحدات العينة قد تكون أشخاصا، كما قد

 .ىذا فقد تم الاعتماد عمي العينة العشوائية البسيطة  غير ذلك ومن خلال 

 .196ستطلاعية فقد إستثي منيم العينة الا بما أنا عدد الإجمالي لمعمال  بالمستشفي ىو

  20الإداريين. 

  18الأطباء 

  22الممرضين 
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 المنيج المتبع :2- 

المنيج ىو الطريقة التي يتناول بيا الباحث مختمف المراحل للإجابة  عن الأسئمة التي أثارىا في 

وتعرفو الباحثة  ،والمنيج العممي يجيب عن السؤال كيف أصل إلي اليدف من الدراسة  ،الإشكالية 

والتي تتبع لموصول إلي اليدف أو   أنو مجموعة من العمميات المتفق عمييا « :  غرا فيكس مادلان

والتي ،مجموعة من الأىداف كما أنو مجموعة من المعايير والمبادئ التي يقوم عمييا  كل بحث منظم 

 1  »تسمح باختيار وتنسيق التقنيات المختمفة لمبحث

فاختيار المنيجية ىو من إستراتجيات البحث كونيا تنير وتدل عمي الطرق لمباحث وتحقق لو نوع من 

ولكن طبيعة المنيجية في أي بحث تتحد د وفقا  ،الصرامة التي تتماشي مع الأسئمة وفرضيات البحث 

 2لطبيعة وىدف الدراسة .

صول إلي نتائج موضوعية واختيار إن أي باحث يجد نفسو ممزما عمي استخدام منيج معين قصد الو 

وعمي ىذا المنطمق فإن موضوع بحثنا يدخل في إطار  ،المنيج المناسب يكون حسب طبيعة الموضوع 

كما حدد العلاقة الموجودة أو  ،المنيج الوصفي التحميمي إذ ييتم بوصف ماىر كائن يشرحو ويفسره 

 التي يمكن أن تتواجد بين الوقائع محل الدراسة .

براز حقائقيا  فعندما يريد  ،إن المنيج الوصفي ىو الأكثر كفاءة في الكشف عن حقيقة الظاىرة  وا 

ىي وصف الظاىرة المراد دراستيا وجمع  ،الباحث أن يدرس ظاىرة ما فإن أول خطوة يقوم بيا 

 وىو أكثر ملائمة لدراسة الظواىر الاجتماعية. ،المعطيات والمعمومات الدقيقة عنيا 

                                                        
ترجمة كوثر حسن كوجك , دار العربية للنشر والتوزيع  , دليوس كوهين : منا هج البحث في العلوم الاجتماعية  والتربوية - 1

  .26.، ص 1991، 1,ط

محمود الذنيبات : مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوث , ديوان المطبوعات   عمار برحوش ومحمود - 2
  .529ص،5991الجامعية , 
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يج الوصفي يقوم بدراسة الظاىرة كما توجد في الواقع و وصفيا وصفا دقيقا والتعبير عنيا كميا فالمن 

وكيفيا . وتماشيا مع موضوع دراسة )ضغوط العمل وعلاقتيا بالتوافق الميني ( فقد اعتمدنا عمي 

 تطبيق الأسموب الوصفي التحميمي .

 تحميل البيانات والنتائج النيائية بناءا عمي وىذا الأخير استعنا بو في وصف وتحميل خصائص العينة و 

 بعض المقاييس الإحصائية .

 أدوات جمع البيانات :3- 

 الملاحظة : 

لجمع المعمومات عن الأشياء  ،والدراسة  ،تعد الملاحظة وسيمة ىامة من وسائل جمع البيانات

 والمواقف المحيطة بيم ولمتعرف عمي ظواىر الحياة .

عند الإلحاق بالمستشفي رزيق  ببوسعادة المذكور سابقا. حيث قمنا من خلاليا تمت ملاحظة مباشرة 

وملاحظة الظروف المحيطة بعمال داخل المستشفي.  ،بالإطلاع عمي الواقع الداخمي لممستشفي

والوسائل  ،والمعاملات الإنسانية  ،وتمكنامن ملاحظة الظروف الفيزيقية ومكان العمل وأقسامو

 الأطباء والممرضين .المستعممة من طرف 

ولجأت كذلك إلي الملاحظة غير مباشرة لمختمف الأعمال والأفعال التي يقومون بيا العاممين 

 بالمستشفي حيث حاولنا قدر المستطاع جمع المعمومات التي تخدم الدراسة.
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 الاستمارة :

والقيام  ،طريقة موجية وتعرف بأنيا تقنية مباشرة لمتقصي العممي إزاء الأفراد وتسمح باستجوابيم ب

وىي عبارة عن نموذج يضم  ،بالسحب الكمي بيدف إيجاد علاقات رياضية والقيام بمقارنات رقمية 

 1مجموعة من الأسئمة التي توجو للإفراد بيدف الحصول عمي بيانات ومعينة .

ة الأداة وتمثل الاستمار  ،ىو أكثر الوسائل استخداما لمحصول عمي بيانات ومعمومات من الأفراد 

وكيفية تطبيقيا عمي  ،الرئيسية  سوف نقوم بوصف شامل لمراحل بنائيا وأىدافيا وتعميماتيا ومجالاتيا 

 وكيفية حساب صدقيا وثباتيا . ،أفراد عينة الدراسة 

ولقد قمنا بتصميميا بعد الإطلاع عمي أدبيات الموضوع والمتمثل في الإطار النظري والدراسات  

 السابقة ذات الصمة بموضوع الدراسة وىي موجو لعينة من عمال المؤسسة الإستشفائية .

 صياغة عبارات الاستبيان :

ميع جوانب المشكمة وشاممة لج ،نظرا لنوع المعمومات التي يحرص الباحث عمي أن تكون كافية 

وعميو فمقد كان التزام بقواعد كتابة الاستمارة وكانت عبارتيا  ،ويمكن الاعتماد عمييا والوثوق بيا 

والذي يتطمب  ،موجزة قدر الإمكان ومصاغة بأسموب واضح ومفيوم وكانت العبارات من النوع المقفل 

 الإجابة عميو بالإشارة إلي ما يناسب الاختيار.

 

 

 
                                                        

  87، ص 2002حسن عبد الحميد رشوان : العمم والبحث العممي دراسة مناىج العموم , المكتب الجامعي الحديث ,1-
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 ستبانة :صدق الإ

وبذلك  ،بعد التأكد من صدق الإستبانة من  طرف محكمين تم تعديميا  في ضوء المقترحات المقدمة 

 خرجت الإستبانة في صورتيا النيائية أنظر قائمة الملاحق .

 بيانات: خصائص العينة - 4 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس (01الجدول) 

 النسبة التكرار البيانات الشخصية
 33. 34% 26 ذكر الجنس

 66 .56% 34 أنثي
 100% 60 المجموع 
 

وانطلاقا من  66 .56%ب تقدر أما نسبة الإناث 33. 34% ب تقدر الذكور يبين الجدول أن فئة
ىذه النسب الموضحة في الجدول نلاحظ بأنيا متقاربين بين الذكور والإناث يرجع ىذا التقارب لطبيعة 

كما أن مجال العمل في المجال  الإستشفائية والتي تستدعي توظيف كلا الجنسينالنشاط في المؤسسة 
 الصحي ملائم لممرأة خاصة في الطب والتمريض.
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 توزيع أفراد العينة حسب السن (2الجدول )

 البيانات الشخصية التكرار النسبة
 السن 20_  30 20 %33.33

%40 24 40  _31 
%20 12 50  _41 

 50أكثر من  4 %6.66
 المجموع 60 %100

 

( ىي 40-31من خلال الجدول أعلاه الذي يوضح توزيع العينة حسب السن نجد أن الفئة العمرية )
( والتي تقدر 30- 20ثم تمييا الفئة العمرية )  %40الأكثر تمثيلا لعينة البحث حيث تقدر بنسبة

 وفي الأخير نجد % 20والتي تقدر بنسبة  (50 -41ثم تمييا الفئة العمرية )33.33%    بنسبة
وىذا راجع إلي خروج البعض من ىذه الفئة إلي التقاعد النسبي  50لمفئة العمرية أكثر من 6.66 %

 40%(  والتي تقدر بنسبة40-31قبل الأوان ومن خلال تحميمنا لمجدول السابق نجد أن فئة العمرية)
ن الخبرة المينية وكتأويل سوسيولوجي يمكن القول أن ىي الغالبة  في المستشفي  وتتمتع بقدر كاف م

 ىذه الفئة تعتبر قوة عاممة فعالة تتميز بروح المبادرة والنشاط في المؤسسة الاستشفائة.

 (توزيع  أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية 3الجدول)

 لبيانات الشخصيةا التكرار النسبة
الحالة  أعزب 17 %28.33

 متزوج 41 68.33% الاجتماعية
 مطمق 2 33. %3

 المجموع 60 %100
 

ثم تمييا فئة %  68.33من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أعمي نسبة حازت عمييا فئة المتزوجين 
 . 3.33%  ثم تمييا فئة المطمقين % 28.33العازيين 
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 ( توزيع أفراد حسب المستوي التعميمي4الجدول )

 الشخصيةالبيانات  التكرار النسبة
المستوي  ثانوي 10 66. %16

 جامعي 50 63.33% التعميمي
 المجموع 60 %100

أن أعمي نسبة ىي      ،نلاحظ من خلال الجدول أعلاه لتوزيع مفردات العينة حسب المستوي التعميمي 
سجمت لدي التعميم الثانوي   %  10.8ثم تمييا نسبة ،سجمت لدي فئة المستوي الجامعي%21.28  

المختارة والتي استعنا منيا من   وانعدمت نسبة التعميم المتوسط ويمكن تفسير ىذا بالرجوع إلي العينة
يشتغمون وظائف تتطمب المستوي الجيد والرفيع  كالأطباء والممرضين والمشرفين الإداريين كما يمكن 

ي تبني ىذه المنظمة لسياسات توظيف جديدة  وعمي تفسير ىذا التفاوت في المستويات التعميمة  إل
الكفاءات لمسير الحسن فالمستوي التعميمي يكتسب الأفراد قيم وخبرات تسيم الي حد كبير في زيادة 

 خبراتو وميارتو  في مجال عممو .

 ( توزيع أفراد العينة حسب منصب العمل5الجدول )

 البيانات الشخصية التكرار النسبة
منصب  أطباء 18 %30

 ممرضون 22 36.66% العمل
 إداريون 20 %33.33

 المجموع 60 %100
 

ثم   %36.66يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن اغمب أفراد عينة البحث من الممرضين بنسبة
وىذا أمر طبيعي لأن الإداريين  ،  30% و فئة الأطباء بنسبة % 33.33تمييا فئة الإداريين بنسبة 

كانت وخاصة في المؤسسة الإستشفائية التي تتطمب مياما كثيرة ومتعددة  تخصص في أي مؤسسة 
 تسيير المستشفي و خدمة المواطن .
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 ( توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية6الجدول )

 البيانات الشخصية التكرار النسبة
 الأقدمية 1 _ 10 37 %61.66
%16.66 10 20 _11 
%21.66 13 30 _21 

 المجموع 60 %100
 

 يبين الجدول أعلاه توزيع المفردات حسب فئات الأقدمية حيث نلاحظ أعمي نسبة حازت عمييا فئة 
حيث  21.66% سجمت نسبة   (21_ 30)  ثم تمييا فئة 61.66%حيث مثمت نسبة  (  10_1)

وىذا ما يمكن تفسيره أن البعض الأطباء وخاصة المختصين  % 21.66( بنسبة 30_21مثمت الفئة )
يفضمون العمل في القطاع الخاص عن القطاع العام  كما يمكن تفسيره أيضا بأن البعض الأخر من 
العمال يمجأ إلي التقاعد أو التقاعد النسبي ذلك لعدة أسباب والتي يمكن إرجاعيا لظروف العمال 

 الخاصة بيم.

  ة المعمومات المتحصل عمييا من الإدارة  عمي حل المشاكل الوظيفية  ( مساعد 7الجدول)

 الفئة الأطباء الشبو طبي الإداريون المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الإجابة

الزيادة من  10 %55.55 2 09. %9 7 %35 19 %31.66
 قدرة الأداء

 
مساعدة 

المعمومات 
حل  في

 مشاكل
 ينالعامل

لم تحدث أي  4 %22.22 8 %36.36 6 %30 18 %30
تغيير في 

 العمل
تيتم   4 %22.22 12 54. %54 7 %35 23 %38.33

بأىداف 
المستشفي 

 فقط
 المجموع 18 %100 22 %100 20 %100 60 %100
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"  بأىداف المستشفي فقطمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن الاتجاه العام يميل إلي صنف تيتم "
"لم يحدث  30%" لمزيادة من قدرة الأداء "و31.66%بينما توزعت النسب بين 38.33%بنسبة     

 أي تغيير في العمل"  بنسبة.

ولأن طبيعة  العمل بالمؤسسة  تستدعي مياما ومسؤوليات  ،تيتم  المؤسسة بأىداف المستشفي فقط
متنوعة  وجيدا ومشقة وسعة من الوقت مما لايتيح المسؤول فرصة للاىتمام بالعمال بقدر كاف ويولد 

 لدية احباطات وضغوطات تنعس عمي أدائيم . 

 متابعة الإدارة في أداء ميام العامل  (8جدول) 

  الفئة  الأطباء الشبو الطبي الإداريون المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الإجابة

سياسات وقواعد  6 %33 6 %27 10 %50 22 %36.66
 المستشفي

 نعم
 

المعمومات  9 %50 14 %63.63 8 %40 31 66. %51
الخاصة بحدود 

 مسؤولياتكم
11.66 7 %10 2 %9.09 2 %16.66 3  

 
 لا

 المجموع 18 %100 22 %100 20 %100 60 %100

 

موزعة ما   ، 88.33%من خلال الجدول أعلاه يتضح أن الاتجاه العام يميل إلي صنف نعم بنسبة 
لفئة المعمومات الخاصة بحدود  66. 51%و 36.66%بين فئتي سياسات و قواعد المستشفي بنسبة 

مسؤولياتكم في المقابل نجد أن أفراد العينة الذين اعتبروا أنو لا توجد متابعة الإدارة في أدائيم لمياميم 
 . 11.66بنسبة 

تقوم المؤسسة بمتابعة دورية لتنظيم السير الحسن لممؤسسة ومراقبة العمال والوقوف أمام مشاكل العمل 
يجاد حمول مناسبة  ليا فالمجال الصحي أكثر حساسية ويتطمب متابعة دورية لأداء العمال.   وا 
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 فترة العمل اليومية ومدا كفايتيا في أداء الميام المكمفين بيا    (9جدول )

  الفئة الأطباء الشبو الطبي الإداريين المجموع
 الإجابة

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة
 نعم 8 %44.44 4 %18.18 5 %25 17 33. %28

تعدد  5 %27.77 12 %54.54 5 %25 22 %36.66
 المسؤوليات

 

 
 لا
 
 حجم الأعمال 3 %16.66 4 %18.18 7 %35 14 33. %23 

تدخل الآخرين  2 %11.11 2 %9.09 3 %15 7 %11.66
 العمل في
 

 المجموع 18 %100 22 %100 20 100% 60 %100
 

من خلال الجدول أعلاه يتضح أن الاتجاه العام يميل إلي صنف لا أي أن فترة العمل المحددة  
وحجم  36.66%موزعة ما بين تعدد المسؤوليات بنسبة 71.65%لأداء الميام غير كافية بنسبة 

في المقابل نجد أن من   11.66%وتدخل الآخرين في العمل بالنسبة  33. 23%الأعمال بنسبة 
 .3. 28%يرون فترة العمل المحددة لمعمل كافية بنسبة

ىذا واضح من خلال  تعدد المسؤوليات و حجم الأعمال المكثفة داخل المستشفي التي تستعدي العديد 
مما يجعل عمال الصحة وخاصة الأطباء  ،من الميام والمسؤوليات إضافة إلي الظروف الطارئة 

 والممرضين في حالة ضغوطات مستمرة .

 

 

 



الدراسة الميدانية                                              الفصل الرابع                            

 

113 
 

 عدالة الإشراف في المؤسسة  (10جدول )

 الفئة الأطباء الشبو طبي الإداريين المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الإجابة

يزيد من  6 33. %33 5 72. %22 6 %30 17 %28.33
 معنوياتك

 نعم

يزيد ثقتك  2 %11.11 3 %13.36 4 %20 9 %15
برئيسك 
 المباشر

زيادة عدم  7 %38.88 12 %54.54 8 %40 27 %45
الرضي اتجاه 

 المشرف

 لا

عدم الأخذ  3 %16.66 2 9.09 2 %10 7 %11.66
بنصائح 
 المشرف

 المجموع 18 %100 22 %100 20 %60 60 %100
 

   الإشراف في المؤسس لا أي أنمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن الاتجاه العام يميل إلي صنف 
 % عميمة الإشراف تتم بصورة غير عادلة بنسبة  موزعة ما بين زيادة عدم الرضا بنسبة 

وعدم الأخذ بعين 45% .  موزعة ما بين يدفعك الي زيادة عدم الرضا اتجاه المشرف بنسبة56.66
في القابل أن من اعتبروا أن عممية الإشراف تتم  11.66%الاعتبار لمنصائح الموجو من المشرف 

 بصورة عادلة تمثل نسبة

لمذين اعتبروا أنيا  15%و 28.33%موزعة ما بين يزيد من معنوياتكم لبذل جيد أكبر نسبة  %43.3
 تزيد بثقتيم برئيسيم .

إن الإشراف داخل المؤسسة يتم بصورة غير عادلة وىذا ما يمكن إرجاعو إلي عدم خبرة المشرف نظرا 
لحداثتو في  المنصب و سوء تسييره  وتعدد الميام وعدم وجود علاقات جيدة مع مرؤوسيو مما يجعميم 

عمميم فتنتشر مشاعر الاستياء ر  وذلك لأن الرضا عن العمل غير متوافقين مينيا وغير راضين عن 
 من المؤشرات الأساسية ا التي تميز العامل المتوفق مينيا عن غيره.
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 ( معاممة المشرف عند الخطأ أثناء العمل11جدول )

  الفئة الأطباء الشبو طبي الإداريين المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الإجابة

 يوجيك 8 %44.44 7 31.31 10 %55 25 %41.66
 يؤنبك 3 %16.66 6 %27.77 4 %20 13 66. %21
 يحفزك للأحسن 7 %38.88 7 %31.8 6 %30 20 33. %33

 المجموع 18 %100 22 %100 20 %100 60 %100
 

يحفزك   41.66%من خلال الجدول أعلاه يتضح أن الاتجاه العام يميل إلي يوجيك بنسبة 
 .  66. 21%ويؤنبك  33. 33%للأحسن

ىذا واضح كمما كان ىناك توجبو تعززت علاقات الاحترام بين المشرف والمرؤوسين ويخمق جو ملائم 
لأن مينة المجال الصحي وخاصة مينة لمعمل  كما أن التحفيز للأحسن يزيد من دافعية العامل لمعمل 

الطب  تحظي بمكانة  محترمة تحتاج إلي التوجيو والتحفيز للأحسن وأن التأنيب يزيد من إحباطو 
 وفشمو في العمل لأنو يفقد الشخص ثقتو بنفسو.
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 ضغط المسؤول عمى العامل   (12جدول )

 الإجابة   الفئة الأطباء الشبو الطبي الإداريين المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة
يرغمك  بالعمل  4 22. %22 3 63. %13 3 %15 9 %15

خارج أوقات 
 العمل

 
 

زيادة  6 33.33% 9 90. 40% 5 25% 20 33.33% نعم
المسؤوليات 
 فوق طاقتك

توزيع الميام  4 %22.22 4 %18.18 3 %15 12 %20
غير بصورة 

 عادلة
 لا 4 22. %22 6 %27.87 9 %45 19 %31.66

 المجموع 18 %100 22 %100 20 %100 60 %100
 

حيث مثمت  % 68.33بنسبة   نعممن خلال الجدول أعلاه يتضح أن الاتجاه العام يميل إلي صنف 
ونسبة  20%وتوزيع الميام  بصورة  غير عادلة ب   33.33%فئة زيادة المسؤوليات فوق الطاقة 

 .31.66%يرغمك بالعمل خارج أوقاتو بالمقابل نجد أن صنف لا حظي بنسبة  %15

من خلال الجدول يتضح أن العمال داخل المؤسسة الإستشفائية يتعرضون لضغوطات عمل عديدة من 
طرف المشرف نظرا لتعدد الميام والمسؤوليات فيناك أعمال طارئة لاتستدعي الانتظار كالإستعجلات 

يين والأطباء العامين داخل المستشفي وىذا ما يجعل المسؤول يكمفيم بأداء أعمال بسبب قمة الأخصائ
 تشكل ليم ضغطا يسبب ليم إجياد وعدم الرغبة في العمل .                        
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 عممية تفويض السمطة والمسؤولية بالمؤسسة  (13جدول )

 الفئة الأطباء الشبو طبي الإداريين المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الإجابة 

تفوبض  نعم 5 %27.77 12 %54.54 8 %40 25 %41.66
 لا 13 22. 72% 10 45.45% 12 60% 35 58.33% السمطات

 المجموع 18 100 22 %100 20 %100 60 %100
 

بالنسبة  لعممية   58.33%يتضح في الجدول أعلاه أن الاتجاه العام يميل إلي صنف لا بنسبة 
 .    41.66%تفويض السمطات بالمقابل نجد أن نعم حظيت بنسبة 

من خلال الجدول يتضح أن تفويض لبعض الأعمال يعيد لبعض دون الآخر ومنح قدرا من السمطة 
ذه الواجبات فالتفويض يقتضي ثقة المفوض ويكون بقدر حاجات بالمستوي الذي يكون كافيا لإنجاز ى

العمل وفقا لما يتناسب مع المركز الوظيفي لشخص المفوض لأنو يتحمل المسؤولية التي تنجم عن 
 القرارات.
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 ( مشاركة المسؤول في حل مشاكل العمل14جدول) 

 الفئة الأطباء الشبو طبي الإداريين المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الإجابة

تزاد الثقة  6 %33.33 7 %31.81 8 %13.33 21 %35
 بنفسكم

 
 
 
 

 نعم

تزاد الثقة  4 %22.22 3 %13.63 3 %5 10 %16.66
بينكم وبين 

 رئيسكم
تسيل عميك  5 %27.77 10 %45 7 %11.66 22 %36.66

 الأداء
 لا 3 %16.66 2 %9.09 2 %33.33 7 %16.66

 المجموع 18 %100 22 %100 20 %100 60 %100
 

موزعة ما بين  تسيل   88.32%بنسبة  نعميتضح في الجدول أعلاه بأن الاتجاه يميل إلي صنف 
الثقة بينكم وبين رئيسكم بنسبة ، 35%و تزداد الثقة نفسكم بنسبة   ،36.66%عميك الأداء بنسبة   

في المقابل نجد أن صنف لا أي أن المسئولون لا يشارككم في حل مشاكل العمل بنسبة   ،%16.66
%16.66. 

المؤسسة الإستشفائية لأن ذلك يخدم إن مشاركة المسؤول في حل مشاكل العمل أمر لابد منو داخل 
يجاد حمول مناسبة ليا .                              المؤسسة وتنظيم السير الحسن ليا ومعالجة مشاكل العمل وا 
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 معاممة الرئيس لمعمال (15جدول) 

 الفئة الأطباء طبيالشبو  الإداريين المجموع
الإجا 

 بة
التكرا النسبة

 ر
التكرا النسبة

 ر
التكرا النسبة

 ر
التكرا النسبة

 ر
%33.3

3 
20 %40 8 %45.4

5 
10 %11.1

1 
  جامدة 2

معاممة 
41.6% الرئيس

6 
25 %50 10 %27.7

7 
5 %55.5

5 
 مرنة 6

%25 15 %10 2 %31.8
1 

7 %33.3
3 

 طبية 10

%100 60 %10
0 

 المجموع 18 100 22 %100 20

 

أن الاتجاه العام يميل إلي صنف معاممة الرئيس مع العمال نلاحظ من خلال الجدول أعلاه حول 
 "  25%طيبة" بنسبة " %¨ثم تمييا " ، .33% 33ثم تمييا "جامدة" بنسبة  ،41.66%بنسبة  "مرنة"

طبيعة العمل بالمستشفي من خلال ما لاحظناه من الجدول تبين أن معاممة رئيس مرنة ىذا راجع إلي 
تتطمب إقامة علاقات  تتسم بالمرونة و مبينيو عمي الاحترام والمتبادل  أما الذين أدلو بأن ىناك علاقة 
جامدة فيذا يجعل مشاعر الاستياء تنتشر وذلك لأن الرضا عن  العمل من المؤشرات التي تميز 

حاصل التوافق الميني عكس الذي يفتقد  العامل المتوافق مينيا عن غيره وكذلك يعتبر الرضا تحصيل
 تمك الصفات في نمط سموكو مع مرؤوسيو فلا يخمق سوي استياء مرؤوسيو منو.
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 علاقة العامل بزملائو  (16جدول )

 الفئة
 الإجابة

 المجموع الإداريين شبو طبي الأطباء
 نسبة تكرار نسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

علاقتو 
 بزملائو

 31.66% 19 40% 8 31.81% 7 22.82% 4 طبيعية
 40% 24 40% 7 36.36% 8 50% 9 حسنة
 28.33% 17 25% 5 31.81% 7 %27.77 5 جيدة

 100% 60 100% 20 100% 22 100% 18 المجموع
 

وطبيعية  40%يتضح من خلال الجدول أعلاه أن الاتجاه يميل نحو صنف العلاقات الحسنة بنسبة
 .28.33%وجيدة بنسبة   31.66%بنسبة

بين الأطباء خاصة أما العمال فنجد نلاحظ أن العلاقات بين العمال حسنة يسودىا الاحترام المتبادل 
نوعا من المشاحنات بسبب كثرة الأعمال والإجياد النفسي والفكري لمعاممين داخل المستشفي تجعل 

 علاقاتيم متوترة من حين إلي أخر.

 ( عمميو الإتصال داخل المستشفي17جدول )

 الفئة
 الإجابة

 المجموع الإداريين الشبو طبي الأطباء
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

عممية 
 الاتصال

 41.66.% 25 40% 8 31.8% 7 55.55% 10 جيدة

 58.33% 35 60% 12% 68.18% 15 44.44% 8 متوسطة
 100% 60 100% 20 100% 22 100% 18 المجموع

 

 58.33%متوسطة بنسبة  الاتصالخلال الجدول ـأعلاه أن الاتجاه يميل إلي أن عممية  نلاحظ من
 .41.66%الجيدة بنسبة  الاتصالفي المقابل حظيت عممية 

داخل المستشفي متوسط و ىذا راجع إلي طبعة السمطة وحواجز شخصية وكبر  الاتصاليتبين لنا أن 
حجم نطاق الإشراف وكثرة المستويات الإدارية مما يؤثر عمي وصول المعمومات بطريقة جيدة 

 وصحيحة وغياب السياسة الواضحة لنضام الاتصالات في المؤسسة.
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 عدالة فرص الترقية (18جدول )

 الفئة
 الإجابة

 المجموع الإداريين الشبو طبي الأطباء
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة تكرار النسبة التكرار

عدالة 
 الترقية

 36% 22 36% 6 36.36% 8 44.44% 8 نعم
 58.33% 38 70% 14 36.36% 14 55.55% 10 لا

 100% 60 100% 20 100% 22 100% 18 المجموع
 

بنسبة لا نلاحظ أن من خلال الجدول أعلاه حول عدالة فرص الترقية أن الاتجاه يميل نحو صنف 
 . 36%بالمقابل نجد نسبة نعم  %58.33

يتبين لنا عدم وجود عدالة في الترقية داخل المستشفي  وىذا يعود إلي عدم وجود أسس سميمة من 
جراءات الترقية  التي تعمل عمي تحقيق إن نظام الترقية إذا ،العدالة والأىداف المرجوة  حيث الآليات وا 

كان غير عادل سيؤدي بطبيعة الحال إلي انخفاض الروح المعنوية وىذا حتما سيؤدي إلي انخفاض 
كفاءتيم. حيث أن لابد عمى العامل أن يترقى في الوقت الذي يستحق  فيو الترقية وكذلك من الميم 

ئة عمل قائمة عمي العدل والمساواة إن الترقية أىم ما يمنح توفير الوظائف المناسبة لو وتوفير بي
ذا حرم منيا سيؤثر عمى داخمو وبالتالي انعكاس عمي نفسيتو وأفراد أسرتو  لمعامل داخل المستشفي وا 
وتوافقو الميني مؤكدة أ ن الترقية من أىم أىداف  العامل الطموح وىو ما يأمل الوصول إليو إلي السمم 

 الوظيفي 
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 ( الحصول عمي الترقية المستحقة 19جدول )

 الفئة
 الإجابة

 المجموع الإداريين شبو طبي الأطباء
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

الحصول عمي 
 امتيازات

2 %11.11 2 %9.09 5 %25 9 %15 

الرغبة في تحمل 
 مسؤوليات إضافية

1 %5.55 1 %4.54 2 %10 4 %6 .66 

الشعور بالاستقرار 
 النفسي

12 %66 .66 13 %59.09 7 %35 32 %53.33 

 25% 15 30% 6 30% 6 16.66% 3 لا

 100% 60% 100% 20 100% 22 100% 18 المجموع

 

    من خلال الجدول أعلاه حول الحصول عمي الترقية المستحقة فإن الاتجاه العام يميل نحو نعم بنسبة
الترقية اجعميم   15%"أن الترقية تشعرىم بالاستقرار النفسي و 53.33%موزعة مابين  %74.99

في المقابل  ،اعتبروىا أن الترقية تحمميم مسؤوليات إضافية ، % 6.66و ،يحصمون عمي امتيازات
نجد أن أفراد العينة.لم يحضوا بترقية التي يستحقونيا بنسبة تبين لنا من خلال الجدول ىذا أن 

 . 25%المؤسسة تعمل عمي ترقية 

ع وظائفيم  ومنحو تعمل المؤسسة عمي ترقية مرؤوسييا من أجل تطوير قدراتيم  وجعميم أكثر تكيفا م
 فرصة لتنمية مياراتو وقذارتو فيي مثابة حافز معنوي أكثر من مادي ويخمق لو توافقا مع مينتو .
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 ( أسس الترقية و كيفية تطبيقيا20جدول )

 كيفية التطبيق
 الأسس

تخضع  للإجراءات  تخضع لتقيم مسؤول
 التنظيمية

 المجموع لطرق شخصية

   46.66% الأقدمية
14 

%36.66           
11 

%10 
3 

%100 
30 

 50% الكفاءة
10 

%45 
9 

%5 
1 

%100 
20 

    20% المعرفة والوساطة
2 

_ _ %80 
8 

%100 
10 

 46.66% المجموع
28 

%33.33 
20 

%20 
12 

%100 
60 

 

يميل الاتجاه العام إلي صنف )تخضع الترقية لتقييم المسؤول( أي أن الترقيات تطبق تبعا لقراءة 
ومن خلال النتائج الجزئية يتضح أن تطبيق الترقية تبعا لقراءة  المسؤول   46.66%المسؤول بنسبة 

في المعرفة  20 %في فئة الأقدمية و   46.66في المقابل نسبة   50%وفقا لأساس الكفاءات بنسبة 
في صنف )تخضع  للإجراءات التنظيمية( أي أن الترقيات تطبق  33.33%والوساطة بينما نجد نسبة 

إلا أنيا تنعدم في   45%وفي فئة الكفاءات بنسبة  36.66%وفقا الإجراءات في فئة الأقدمية بنسبة   
حيث ترتفع فييا  ، 20%المعرفة والوساطة  كما أننا نجد في صنف )تخضع لمطرق الشخصية( نسبة 

لأن أغمب أفراد العينة أقروا بأن الترقية  تقدم حسب طرق  80%المعرفة والوساطة إلي نسبة 
 الشخصية .

وكتحميل سوسيولوجي تبين لنا أن الترقية بطرق شخصية أغمبيا تتم عن طريق المعرفة والوساطة 
عايشتيم للأوضاع  إلا أن ىذا لا يبعث أكده  أفراد العينة لأنو نابع من إحساسيم وم والمحاباة ىذا ما

 لمقمق لأن النسبة ضئيمة مقارنة بنسبة الأقدمية والكفاءة .

إن  عدم وجود المصداقية والعدالة في الترقية وتكافؤ الفرص لمعامل داخل المستشفي وعدم وجود  
دا توفير ينعكس عمي توافقو الميني ونجاحو في مينتو فمن الميم ج ،الفعالية لإعطاء الحقوق 

عطاء لكل ذي حق حقو  فالموظف القديم يحصل عمي ترقية  الوظائف المناسبة لو من خلال ترقيتو وا 
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الأقدمية والجديد عمي ترقية حسب الكفاءة  لأنو إذا حرم منيا ستؤثر فيو أدائو وتنعكس عمي توافقو 
 الميني.

 الترقية والتوافق الميني (21جدول )

 الترقية والتوافق الميني
 لإجابةا

 المجموع الإدارين الشبو طبي الأطباء
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

لأن المنصب  نعم
جديد يتوافق مع 

 مؤىلاتكم

5 %27.77 7 %31.81 6 %30 18 %30 

تمتزم بدورك 
 الوظيفي 

4 %22.22 6 %27.27 4 %20 14 %23.33 

منحت لك فرصة 
 لتطوير قدراتكم

2 %11.11 5 %22.72 3 %15 10 %16.66 

كانت بمثابة 
 حافز لكم

3 %16.66 2 %9.09 3 %15 8 %13.33 

غير مرتا حين  لا
 في عممكم 

1 %5.55 2 . 1 %5 2 %3.33 

تتيربون من 
 العمل

. . . . . . . . 

تشعرون بأنكم 
 لستم أىلا ليا

. . . . . . . . 

غير مستقرين 
 في عممكم 

3 %16.66 2 . 3 %15 8 %13.33 

 100% 60 100% 20 100% 22 100% 18 المجموع
 

يتضح  من خلال الجدول أعلاه أن الاتجاه العام يميل  إلي صنف" نعم" أي أن الترقية تحقق توافقا 

من الذين اعتبروا أن المنصب جديد يتوافق مع  30%موزعة عمي  ،% 38.32بنسبة  ،مينيا 

 ،ممن يعتبرون أن التوافق الذي حققتو الترقية يجعميم يمتزمون بدورىم الوظيفي  33. 23%مؤىمتيم و

مثابة حافز ليم  في المقابل 33 .13% تمنح  ليم الفرصة في تطوير قدراتيم و كانت ب 16.66و 

موزعة ما بين غير 16.66% قق ليم التوافق الميني بنسبة نجد أن نسبة لا  أقرت أن الترقية لم تح

 .13.33%وغير مستقرين نسبة  ،3.33%مرتاحين في عمميم بنسبة 
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لدي العامل فيي تساعده عمي الاستقرار   يمكن تبرير ىذه النسب إلي أن الترقية تحقق توافقا مينيا

صة إذا كان ىذا المنصب الجديد يتوافق الميني وتمنح فرصا لتطوير قدراتو والتزامو بدوره الوظيفي خا

مع مؤىلاتو  في حين نجد أن أ ن فئة النساء العاملات في المستشفي خصوصا المتزوجات  يرون أن 

فالمرأة لا تستطيع تحمل مينة  ،المناصب الجديدة فييا مسؤوليات أكبر وتتطمب جيدا ووقتا أطول 

 وافق الميني مادمت غير مرتاحة في العمل .ولا يمكن أن يتحقق ليا الت ،ذات مسؤوليات أكبر 

وعميو فإن الجنس  ،في حين أن فئة الذكور تعتبر الترقية محفزا حيث يجعميم أكثرا توافقا  في مينتيم 

 من الأولويات التي يجب مراعيتيا عند الترقية .
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 وضع الرجل المناسب في مكان المناسب (22جدول )

 الفئة
 الإجابة

 المجموع الإداريين الشبو طبي الأطباء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 
 لا

يشعركم -
بالأمن 

 والاستقرار

2 %11.11 2 %9.09 3 %15 7 %11.66 

يدفعكم -
لمحصول عمي 

 امتيازات أكبر

2 %11.11 1 %4.54 2 %10 5 %8.33 

زيادة ثقتكم -
 في الإدارة

2 %11.11 4 %18.18 2 %10 8 %13.33 

 
 نعم

لا توجد معايير -
واضحة في 
سياسة الاختبار 

 والتعين

10 %55.55 12 %54.54 11 %55 33 %55 

العلاقات 
 الشخصية

2 %11.11 3 %13.63 2 %10 7 %11.66 

 100% 60 100% 20 100% 22 18 100% المجموع

 موزعة مابين لا  66.66% نلاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل نحو صنف "لا " بنسبة
والعلا قات الشخصية بنسبة  55%توجد معايير واضحة في سياسة الاختيار والتعيين بنسبة 

%11.66           . 

موزعة مابين زيادة ثقتكم في الإدارة بنسبة  %  33.32في المقابل نجد أن صنف نعم حظي بنسبة 
ازات ويدفعكم لمحصول عمي امتي 11.66%و يشعركم بالأمن و الاستقرار بنسبة  %13.33

 .8.33%بنسبة

وكتأويل سوسيولوجي يتضح لنا  من خلال الجدول عدم وضع الرجل المناسب في المكان المناسيب 
يرجع إلي أن الترقية في المستشفي لا تكون لمشخص المؤىل ليا كما يتضح ترقية الأفراد دون 

والملائم لإمكانيتو إخضاعيم لمتدريب لموظيفة الجديدة وعدم وضع الشخص في المكان الموافق 
ومؤىلاتو ينعكس عمي توافقو الميني وعمي نجاحو في مينتو كما أنيا لا تشتمل فقط عمي المناصب  
العميا في المستشفي بل تتوافق مع كافة المستويات التنظيمية لأن تنظيم ىيكل الوظائف يعتمد عمي 

 موصفات فنية أو عممية لكل مستوي من الوظائف فقط .
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 ر الشخص المناسب في المكان المناسب يؤدي إلي فقدان الموىبة والكفاءة.ففدان اختبا

 تدريب أفضل لجميع العاممين ( توفير23جدول )

 الفئة
 الإجابة

 المجموع الإدارين الشبو طبي الأطباء
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

عمي لمحصول  نعم
 ترقية لتغيير

3 %16.66 4 %18.18 2 %10 9 %15 
 10% 6 15% 3 10% 2 5.55% 1 بير الوظيفةلتغ

لأنو جانب  لا
 مفروض

8 %44.44 9 %40.90 10 %50 27 %45 

 30% 18 25% 5 88. 31% 7 33.33% 6 لأنو مركزي

 100% 60 100% 20 100% 22 100% 18 المجموع
 

من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن الاتجاه العام يميل نحو صنف "لا" أي أن المؤسسة لا تدريبا 

   30لمن اعتبروه جانيا مفروض و   %  45موزعة بنسبة  75%أفضل لجميع العاممين بنسبة 

بالمقابل نجد أن من يعتبرون أن المؤسسة تدريبا أفضل والذين يمثمون نسبة  ،لمن اعتبره  مركزيا %

 من أجل الترقية .  %25

الإدارة  لاستطيع توفير تدريبات أفضل لعماليا نظرا لأن ىناك قرارات مركزية مفروضة عمييا  إضافة 

وجود خبرة  إلي قمة مراكز التدريب التي ىي عائق كبير في توفير تدريب أفضل لمعمال و عدم

تخصصية تحدد الاحتياجات التدريبية و تنفيذ البرامج التدريبية ونقص المعرفة والميارة وأنماط السموك 

 المرغوب فيو لممتدربين إضافة إلي قمة الإمكانيات المادية  وىذا  ما نريد توضيحو في الجدول الأتي .

 

 



الدراسة الميدانية                                              الفصل الرابع                            

 

127 
 

 الاستفادة منيا :وكيفية  ( نوع الأساليب التدريبية المتاحة24جدول )

 الاستفادة
 الأساليب

اكتساب ميارات  التحكم في الإنجاز
 وخيرات

التخفيف من ضغوط  
 العمل

لم يسيم في خمق 
 أي تغيير

 المجموع

عن طريق الرئيس 
 المباشر

- - %51.28 
20 

%30 
3 

- - %38 
23 

 36.36 "% تحت إشراف ملاحظ
4 

%25.64 
10 

%30 
6 

- - %28.33 
19 

 18.18% والنقلالتدريب 
2 

%10.25 
4 

%20  
2 

- %13.33 
 8 

المؤتمرات والندوات 
وحمقات البحث 

 العممي

%45.45 
5 

%12.28 
5 

% 16 
10 

- - %20 
12 

 18.33% المجموع
5 

%65 
39 

%16 
 10 

 - - %100 
 60 

يلاحظ من خلال  الجدول أن الاتجاه العام يميل نحو صنف اكتساب الميارات والخبرات بنسبة 

% كالاستفادة من العمميات التدريبية التي تقوم بيا المؤسسة ومن بين ىذه الأساليب التدريب عن  65

 ،25.64%إشراف وتوجيو ملاحظ بنسبة  تحت أما عن فئة أسموب 51.28% طريق الرئيس المباشر 

 12.82و لمتدريب والنقل 10.253بينما تتوزع النسبتان بين ،أدلو كذلك بأنيم اكتسبوا ميارات وخبرات 

من يتدربون عن طريق مؤتمرات وحمقات البحث في المقابل نجد من أفراد العينة الذين اعتبروا أن 

ومن اعتبروىا تخفف من ضغوط العمل  18.33البرامج التدريبية تساعد في تحكم بالإنجاز بنسبة 

 . %16ينسبو 

ارف وخبرات  تساعده عمي فالمؤسسة تسعي حسب إمكانياتيا المتاحة بتدريب العامل حني يكتسب مع

 أداء ميامو بالمشكل المطموب وتخفف عنو الضغوطات العمل .  
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 (عدد الدورات التدريبية والوعي حول الوظائف25جدول )

 الوعي حول الوظائف
 عدد الدورات

 المجموع لا نعم

 18.18% دورة
2 

¨%81.81 
9 

%100 
11 

 76.47% دورتان
26 

%23.52  
8 

%100 
34 

 10% ثلاث دورات
15 

 %100 
15 

 77.66% المجموع
43 

%28 .33 
17 

%100 
60 

 

نلاحظ من الجدول أعلاه أن الاتجاه العام يميل إلي صنف " نعم " أي الوعي حول الوظائف التي 

 ،% 100من خلال القيام بعدد من الدورات التدريبية حيث سجمت نسبة  77.66% تؤدي   بنسبة 

في فئة أكثر من ثلاث دورات تدريبية ليا وعي كامل حول الوظائف في حين سجمت نسبة  الموكمة 

فئة دورتان ليا وعي حول الوظائف أما عن دورة واحدة  في، 76.47%ألييا حيث سجمت  نسبة  

 من الذين اعتبروا أنيم وواعين حول الوظائف . % 10سجمت نسبة 

  حيث نسبة28.33% عدم حول الوظائف سجمت نسبة  في المقابل نجد في صنف " لا" أي

 23.52%من المذين تحصموا عمي دورة واحدة وأقروا أنيم لايعون الوظائف الموكمة إلييم  %81.81

 من الذين تحصموا  عمي دورتين وغير واعين من الوظائف.

فة المكمف بيا نلاحظ من خلال الجدول أن ىناك علاقة طردية بين عدد الدورات والوعي حول  الوظي

فكمما كان ىناك وعي وكتساب ميارات ومعارف جديدة  وكان ىناك توافق ميني وكمما قمت الدورات 

 التدريبية قل الوعي  حول الوظائف وكثرت أخطاء العمل وعدم إتقانو   .

  اختار أفراد لمعمميات التدريبية معايير( نحاول معرفة 27ي )تفي الجدول الأ
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 اختيار الأفراد لمدورات التدريبية( معايير 26جدول )

 الفئة
 الإجابة

 المجموع الإداريين الشبو طبي الأطباء
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 23.33% 14 25% 5 18.18% 4 27.77% 5 حسب احتياجات الأفراد
حسب مقتضيات 

 وضروريات العمل
9 %50 10 %45.45 10 %50 29 %48.33 

حسب المقتضيات 
 الشخصية

2 %27.77 3 %13.63 2 %10 7 %11.66 

 16.66% 10 16.66% 3 22.72% 5 11.11% 2 دون معيار محدد
 100% 60 100% 20 100% 22 100% 18 المجموع

الملاحظ من خلال الجدول أن الاتجاه العام يميل إلي أن اختيار الأفراد لمدورات التدريبية يكون حسب 

بينما تتوزع النسب بين اختيار الأفراد حسب احتياجات  ،48.33%مقتضيات وضروريات العمل بنسبة

 . 16.66%ودون معيار محدد بالنسبة  ،23.33%الأفراد بالنسبة

فالمنظمة تختار أفرداىا حسب مقتضيات وضروريات العمل كمما اقتضت الحاجة لأجل اكتساب 

العمال ميارات ومعارف لإتقان أساليب العمل وتحسين أداء الخدمة وتنظيم العمل والاستفادة من الوقت 

 وتحقيق التوافق مع المناصب التي يشغمونيا.وىذا ضمانا لتحقيق الاستقرار والاستمرارية والنجاح 
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 ( حول حجم المعمومات ونوع البرامج المقدمة27جدول )

 حجم المعمومات
 نوع البرامج

 المجموع غير كاف كاف

 23.07% نظري
6 
 

% 35.29 
12 

%100 
18 

 30.76% تطبيقي
8 

%41.17       
14 

%100    
22 

 46.15% نظري تطبيقي
12 

%23.52 
8 

%100 
20 

 43.33 المجموع
26 

%56.66 
34 

%100 
60 

 

من خلال الجدول أعلاه اتضح أن نسبة من يعتبرون أن البرامج المقدمة ليم غير كافية  بنسبة 

والنظري التطبيقي  41.17%والتطبيقي بنسبة   35.29%موزعة بين النظري بنسبة  %56.66

موزعة بين النظري  34.33% بينما من نسبة من اعتبروا أن حجم المعمومات كافية  23.52%بنسبة 

 . 46.15والنظري التطبيقي بنسبة  30.76%والتطبيقي  23.07%بنسبة 

عدم كفاية المعمومات اللازمة لتأدية الدور المتوقع من الفرد يحدث غموضا في الدور وبالتالي يشعر 

عممو ويعمل بدون أىداف مما يسبب لو توترا مصحوب بضغوط  الفرد بعدم سيطرتو فلا يبدع في

 . عمل
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 مناقشة نتائج الفرضيات :*

 نتائج الفرضية الأولي :

غموض الدور لدي عمال المؤسسة الإستشفائية ينتج منو ضغط يؤثر عمي  بخصوص الفرضية الأولي

يتضح من خلال الأسئمة المطروحة في الاستمارة حول المحور الأول والإجابات   الأداء الميني

المتحصل عمييا من أفراد العينة لتحقق من الفرضية  التي مفادىا أن المعمومات التي يحصمون عمييا 

(اتضح  أن  المؤسسة تيتم بأىداف 7تساعدىم عمي حل مشاكل وظائفيم ومن خلال الجدول رقم)

 .38.33%" بنسبة    المستشفي فقط

وىذا يعود إلي طبيعة  العمل التي تستدعي مياما  ،تببن أن المؤسسة تيتم  بأىداف المستشفي فقط-

ومسؤوليات متنوعة  وجيدا ومشقة وسعة من الوقت مما لايتيح المسؤول فرصة للاىتمام بالعمال بقدر 

 كاف ويولد لدية احباطات وضغوطات تنعس عمي أدائيم  .

فادتيم بمعمومات دورية من خلال الجدول رقم )أما عن - ( فإن 8متابعة الإدارة في أداء مياميم وا 

أكدوا بأن الإدارة تقوم بأداء متابعة  مياميم و إفادتيم بمعمومات دورية في المقابل  ،88.33%نسبة 

 . 11.66نجد أن أفراد العينة الذين اعتبروا أنو لا توجد متابعة الإدارة في أدائيم لمياميم بنسبة 

كل العمل إن المؤسسة بمتابعة دورية لتنظيم السير الحسن لممؤسسة ومراقبة العمال والوقوف أمام مشا

يجاد حمول مناسبة ليا فالمجال الصحي أكثر حساسية ويتطمب متابعة دورية لأداء العمال.            وا 

   .كما تبين من خلال إجابات أفراد العينة حول تقيميم لغموض الدور اعتبروه 

ة ( حول حجم المعمومات وكفايتيا بخصوص البرامج التدريبي27يتضح لنا من خلا الجدول رقم )-

النظرية والتطبيقية والنظرية التطبيقية  والإجابات المتحصل عمييا من أفراد العينة الذين اعتبروا أن 

والتطبيقي بنسبة  % 35.29موزعة بين النظري نسبة  % 66. 56البرامج التدريبية غير كافية 
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ا بأنيا وجدو  % 33. 34بالمقابل نجد نسبة  ، % 23.52والنظري التطبيقي بنسبة   ،%  41.17

 كافية .

يتضح أن من خلال الإجابات العينة أن البرامج المقدمة غير كافية لأنيا روتينية ولا جديد فييا -

ومركزية  وغير متنوعة وغير مفيدة مما يشكل عائق عمي إتمام بوقت أسرع وكفاءة أكبر لتأدية الدور 

 ضغطا .  يسبب غموضا ويجعمو لا يبدع في عممو ويعمل بدون أىداف فيسبب لو

  100%   (  حول عدد الدورات ومدي الوعي بعد الدورات أن 25يتضح لنا من خلا الجدول رقم )-

في أصبحوا وعي أكبر بعد ثلاث دورات تدريبية. نلاحظ من خلال الجدول أن ىناك علاقة طردية بين 

ت ومعارف عدد الدورات والوعي حول  الوظيفة المكمف بيا فكمما كان ىناك وعي وكتساب ميارا

جديدة  وكان ىناك توافق ميني وكمما قمت الدورات التدريبية قل الوعي  حول الوظائف وكثرت أخطاء 

 العمل وعدم إتقانو   .

إن المؤسسة لاتوفر تدريبا أفضل لجميع العاممين وىذا ما أكده أفراد العينة بسبب أن التدريب جانب 

اكز التدريب ونقص الإمكانيات وىذا ما أستنج مفروض ومركزي  في بعض الحالات و كذا لغياب مر 

( كما أنو يتم تطبيق عدة أساليب تدريبية القصد منيا الاستفادة وذلك من 24خلال الجدول رقم )-من 

 خلال  التحكم  في الإنجاز و اكتساب الميارات والخبرات .

منيا التدريب عن طريق من خلال الأساليب التدريبية المتنوعة والي  65 %كما تم الاستفادة بنسبة-

المباشر وغيرىا من الأساليب . أما عن الوعي حول الوظائف فيكون أكبر بعد إكمال الدورة  الرئيس 

التدريب ىو الوسيمة التي يمكن بواسطتيا تزويد العاممين بالميارات والمعرفة القيمة في  التدريبية كمما 

المتدرب وكفاءتو وعن طريق ىذا التدريب يتسنى أن  يؤدي ذلك إلي زيادة فاعمية  مجال معين ييدف 

 لمدراء الإدارات في المؤسسات استخدام القوي العاممة لدييم واستثمار قدراتيا أفضل استثمار.
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 :                   نتائج الفرضية  الثانية       

محور السمطة التنظيمية  والإجابات المتحصل  من خلال الأسئمة المطروحة  في الاستمارة حول 

يؤثر  اميني اطبيعة السمطة الإدارية تنتج ضغطعمييا من أفراد العينة لمتحقق من الفرضية التي مفادىا 

 تم التوصل إلي النتائج التالية. التوافق الميني لدي عمال المؤسسة الإستشفائية ىعم

يتم بصورة غير عادلة بنسبة  اف في المؤسسةالإشر  أن(10كما يظير لنا من خلال الجدول )-

في وىذا ما يمكن إرجاعو إلي عدم خبرة المشرف نظرا لحداثتو في  المنصب و سوء  %56.66

تسييره  وتعدد الميام وعدم وجود علاقات جيدة مع مرؤوسيو مما يجعميم غير متوافقين مينيا وغير 

ن الرضا عن العمل من المؤشرات الأساسية راضين عن عمميم فتنتشر مشاعر الاستياء ر  وذلك لأ

اعتبروا أن عممية الإشراف  43.3%التي تميز العامل المتوفق مينيا عن غيره.  في القابل  نجد نسبة

 تتم بصورة عادلة.

أن أفراد العينة  أدلوا بأن المشرف إلي يوجييم في عمميم عند  (11كما يظير في الجدول رقم )-

 .  66. 21%ويؤنبيم  33. 33%يحفزىم  للأحسن 41.66%الخطأ بنسبة 

لأن مينة المجال الصحي وخاصة مينة الطب  تحظي بمكانة  محترمة تحتاج إلي التوجيو والتحفيز 

للأحسن وأن التأنيب يزيد من إحباطو وفشمو في العمل لأنو يفقد الشخص ثقتو ينفسو . كما أن التحفيز 

 أما التأنيب يفقد العامل ثقتو بنفسو .للأحسن يزيد من دافعية العامل لمعمل 

 68.33( أن نسبة  12أما عن ضغوطات المسؤول عن بذل جيد أكبر اتضح لنا من خلال الجدول )

 33.33%من أفراد العينة أجابوا أن المسؤول يضغط عمييم بزيادة المسؤوليات فوق الطاقة بنسبة   %

 .31.66%أوقاتو بالمقابل نجد أن صنف لا حظي بنسبة 
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تتبين لنا أن العمال داخل المؤسسة الإستشفائية يتعرضون لضغوطات عمل عديدة من طرف المشرف 

نظرا لتعدد الميام والمسؤوليات فيناك أعمال طارئة لاتستدعي الانتظار كالإستعجلات بسبب قمة 

شكل ليم الأخصائيين والأطباء العامين داخل المستشفي وىذا ما يجعل المسؤول يكمفيم بأداء أعمال ت

 ضغطا يسبب ليم إجياد وعدم الرغبة في العمل .

 13أما عن عممية تفويض السمطات والمسؤوليات داخل المؤسسة ومن خلال الجدول رقم )-

المتحصل عمييا أنو لاتوجد عممية التفويض لمسمطات والمسؤوليات بالقدر 58.33%(والإجابات  

ناك عممية تفويض لمسمطات والمسؤوليات بنسبة الكافي بنسبة بالمقابل نجد أن من اعتبروا أن ى

يتضح أن تفويض لبعض الأعمال يعيد لبعض دون الآخر ومنح قدرا من السمطة  %41.66

بالمستوي الذي يكون كافيا لإنجاز ىذه الواجبات فالتفويض يقتضي ثقة المفوض ويكون بقدر حاجات 

لأنو يتحمل المسؤولية التي تنجم عن العمل وفقا لما يتناسب مع المركز الوظيفي لشخص المفوض 

 القرارات.

( حول أسس الترقية وكيفو تطبيقيا اتضح أن الترقيات تطبق تبعا لقراءة 20من خلال الجدول رقم )

ومن خلال النتائج الجزئية يتضح أن تطبيق الترقية تبعا لقراءة  المسؤول   46.66%المسؤول بنسبة 

في المعرفة  20 %في فئة الأقدمية و   46.66لمقابل نسبة في ا  50%وفقا لأساس الكفاءة بنسبة 

في صنف )تخضع  للإجراءات التنظيمية( أي أن الترقيات تطبق  33.33%والوساطة بينما نجد نسبة 

إلا أنيا تنعدم في   45%وفي فئة الكفاءات بنسبة  36.66%وفقا الإجراءات في فئة الأقدمية بنسبة   

حيث ترتفع فييا  ، 20%المعرفة والوساطة كما أننا نجد في صنف )تخضع لمطرق الشخصية( نسبة 

لأن أغمب أفراد العينة أقروا بأن الترقية  تقدم حسب طرق  80%المعرفة والوساطة إلي نسبة 

 الشخصية .
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أكده أفراد  الوساطة والمحاباة ىذا ماتبين لنا أن الترقية بطرق شخصية أغمبيا تتم عن طريق المعرفة و 

العينة لأنو نابع من إحساسيم ومعايشتيم للأوضاع إلا أن ىذا لا يبعث لمقمق لأن النسبة ضئيمة 

 مقارنة بنسبة الأقدمية والكفاءة.

إن  عدم وجود المصداقية والعدالة في الترقية وتكافؤ الفرص لمعامل داخل المستشفي وعدم وجود  

ينعكس عمي توافقو الميني ونجاحو في مينتو فمن الميم جدا توفير  ،طاء الحقوق الفعالية لإع

عطاء لكل ذي حق حقو  فالموظف القديم يحصل عمي ترقية  الوظائف المناسبة  لو من خلال ترقيتو وا 

الأقدمية والجديد عمي ترقية حسب الكفاءة  لأنو إذا حرم منيا ستؤثر فيو أدائو وتنعكس عمي توافقو 

 يني.الم

لأن الترقية تؤدي إلي التكيف مع الوظيفة وتمنح فرصا لتطوير القدرات تساعد عمي الاستقرار الوظيفي 

كما أنيا بمثابة حافز معنوي أكثر من مادي فالذي يتحصل عمي الترقية يكون لو شعور خاص 

مع الوظيفة الجديدة بالامتياز والتفوق ىو ما يحقق لو نوع من الطاقة الجديدة التي يستطيع بيا التكيف 

دون مواجية صعوبات كبيرة وىذه الطاقة لانجدىا عند عامل يبقي قي منصب نفسو منذ التحاقو بعمل 

حيث يشعر بالممل  والروتين فالترقيات تخمق جو عمل جديد يساعد عمي إشباع ورغبات ميزلات القرد 

 المينية مما يحقق لو توافقا مينا .

 نتائج الفرضية الثالثة :

من خلال الأسئمة المطروحة في الاستمارة محور حول طبيعة البيئة التنظيمية والإجابات     

طبيعة البيئة التنظيمية تنتج ضغط المتحصل عمييا من أفراد العينة لتحقق من الفرضية التي مفادىا  

 تم التوصل الي النتائج التالية.                                          يؤثر عمي الأداء الميني لدي عمال المؤسسة الإستشفائية

  ( أن والمسؤولين يشاركون عمال الصحة في حل مشاكل العمل بنسبة14من خلال الجدول رقم )
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أجابوا أن والمسؤولين في حل مشاكل  16.66%نسبة  في المقابل نجد أن المسئولون    32. %88

 .16.66%ي حل مشاكل العمل بنسبة العمل   يشارككم ف

إن مشاركة المسؤول في حل مشاكل العمل أمر لابد منو داخل المؤسسة الإستشفائية لأن ذلك يخدم 

يجاد حمول مناسبة ليا .   المؤسسة وتنظيم السير الحسن ليا ومعالجة مشاكل العمل وا 

ثم تمييا "جامدة"   41.66نسبة (  أن معاممة رئسييم مرنة ب15كما أجابوا من خلال الجدول رقم )  

 "  25%طيبة" بنسبة " %¨ثم تمييا " ، .33% 33بنسبة 

تبين أن معاممة رئيس مرنة ىذا راجع إلي طبيعة العمل بالمستشفي تتطمب إقامة علاقات  تتسم 

 بالمرونة و مبينيو عمي الاحترام والمتبادل  أما الذين أدلو بأن ىناك علاقة جامدة فيذا يجعل مشاعر

 الاستياء تنتشر وذلك لأن الرضا عن  العمل من المؤشرات التي تميز العامل المتوافق مينيا عن غيره 

وطبيعية  40%( أن العلاقات الحسنة بنسبة16أما علاقتو مع زملاء يتضح من خلال الجدول)

بين .العلاقات بين العمال حسنة يسودىا الاحترام المتبادل 28.33%وجيدة بنسبة   31.66%بنسبة

الأطباء خاصة أما العمال فنجد نوعا من المشاحنات بسبب كثرة الأعمال والإجياد النفسي والفكري 

 لمعاممين داخل المستشفي تجعل علاقاتيم متوترة من حين إلي أخر.

( الجدول أن ـأعلاه أن عممية 17أما عن عممية الإتصال بالمؤسسة الإستشفائية نلاحظ من خلال )

 .41.66%الجيدة بنسبة  في المقابل حظيت عممية الإتصال 58.33%نسبة الإتصال متوسطة ب

يتبين أن طبعة السمطة والحواجز الشخصية وكبر حجم نطاق الإشراف وكثرة المستويات الإدارية مما 

يؤثر عمي وصول المعمومات بطريقة جيدة وصحيحة وغياب السياسة الواضحة لنضام الاتصالات في 

 عممية الإتصال .المؤسسة مما يضعف 
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 النتائج  العامة :

أظيرت نتائج التحميل الإحصائي لإجابات مفردات العينة  أن ىناك وجود تأثر معنوي لكل من 

غموض الدور وضغوط  العمل  والتزام الإدارة  العميا نحو دعم وتأييد السياسات والقرارات واليادفة إلي 

يف من ضغوطات العمل من وجية نظر الأطباء تطوير العمل وتحقيق أىداف المستشفي في التخف

 والعاممين في المستشفي .

كما ظير من خلال إجابات أفراد العينة بأن ىناك إجماع من قبل الأطباء والممرضين تضمنتيم عينة 

 الدراسة بأنيم لا يشعرون بالرضا عن السمطة التنظيمية داخل المستشفي .

غوط العمل لدي العاممين في المستشفي وبالنظر إلي أ بعاد كما أظيرت النتائج أن ارتفاع مستوي ض

وعدم قدرة الأطباء  ،ضغوط العمل تشير النتائج إلي زيادة أعباء العمل وتعدد المسؤوليات فوق طاقتيم 

وعدم وجود  ،والممرضين عمي أخد وقت لراحة أثناء الدوام الرسمي إلي جانب الإجياد في العمل 

 المستشفي . فرصة مناسبة لمترفيو في

مما يجعميم غير متوافقين وغير ،كما أن الإشراف يتم بصورة غير عادلة من حيث توزيع الميام 

 راضين عن عمميم فتنتشر مشاعر الاستياء ويولد ليم ضغوط متنوعة .

كما أجاب أفراد العينة أن في الوضع الحالي لانطبق شعار الرجل المناسب في المكان المناسب  

وجود معايير واضحة في سياسة الاختيار والتعيين وبسبب تضارب القوانين القديمة التي بسبب عدم 

 والقوانين الجديدة التي تعتمد عمي الكفاءة إضافة إلي المحسوبية والمحاباة . ،تعتمد عمي الأقدمية

كما أن عممية الإتصال بالمؤسسة الإستشفائية  متوسطة ليست بالمستوي المطموب حيث لاتسمح 

 بالاتصال بين جميع المستويات وىذا ما يؤدي إلي صعوبة في نقل المعمومات بأقصى قدر ممكن .
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المؤسسة الإستشفائية  تحاول توفير تدريب أفضل لجميع العاممين تسعي لمتنويع في الأساليب التدريبية 

 من أجل الاستفادة القصوى من تمك الأساليب لكن إمكانياتيا محدودة .

ويكون ىذا التدريب حسب الاحتياجات الوظيفة المكمف بيا فكمما  ،لأفراد أكثر من دورة يتم تدريب ا

كان ىناك وعي وكتساب ميارات ومعارف جديدة  وكان ىناك توافق ميني وكمما قمت الدورات 

 التدريبية قل الوعي  حول الوظائف وكثرت أخطاء العمل وعدم إتقانو   .

إلا أن إمكانياتيا لا تمبي  ،وكلاىما معا  ،وتسعي إلي تنويع البرامج التطبيقية بين النظري والتطبيقي 

 الاحتياجات والرغبات .

عدم وجود المصداقية والعدالة في الترقية وتكافؤ الفرص لمعامل داخل المستشفي وعدم وجود الفعالية 

حو في مينتو فمن الميم جدا توفير الوظائف ينعكس عمي توافقو الميني ونجا ،لإعطاء الحقوق 

 المناسبة  ترقية حسب الكفاءة  لأنو إذا حرم منيا ستؤثر فيو أدائو وتنعكس عمي توافقو الميني.

 الاقترحات والتوصيات :

 من خلال الدراسة التي قمنا بيا يمكن تقديم بعض الاقتراحات والتي تتمنا أخذىا بعين الاعتبار

 مال الصحة لمينتيم بتوفير كل ما يمزميم من إمكانيات لمقيام بعمميم تحسين ظروف أداء ع

 عمي أكمل وجو . 

  وحل مشاكمو  الأمر الذي ينعكس عمي  ،العمل عمي الاىتمام بطيب والممرض خاصة

 المستشفيات بصورة واضحة .

 حاب القيام بدورات وممتقيات لموقوف عمي مشاكل الأطباء وتكون ىذه العممية بمشاركتيم وأص

 الاختصاص .
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  تييئة الجو النفسي المناسب لمعاممين في مينة التمريض وذلك بتوفير أماكن لمترفيو وغرف

 خاصة لراحتيم .

  توفير عدد من الأطباء  والممرضين في المستشفي فضلا توافر وصف وظيفي خاص بمينة

 التمريض يحدد لكل فرد واجباتو ومسؤولياتو .

 لمعاممين في كيفية مواجية الضغوط في العمل وتبصيرىم  إجراء دورات تدربيو ومحاضرات

 بالطرق والأساليب العممية والنفسية لمتغمب عمييا .

  وصيانتيا بصورة مستمرة . ،العمل عمي توفير الأجيزة الطبية 

  ضرورة وجود متابعة من أخصائيين نفسانيين من أجل التخفيف من التوتر الناشئ  من بيئة

 والعمل عمى الحالات الخطيرة والصعبة . ،العمل 

 من أجل مساعدتو في التخفيف من الضغط النفسي  ،القيام برحلات ترفييية لمطاقم التمريضي

 وزيادة التواصل الاجتماعي بينيم.

  التأكيد عمى أن دور المرضيين لا يقل أىمية عن دور الأطباء وغيرىم من العاممين في

 المؤسسة الصحية.

 م المديرين بموضوع ضغوط العمل لدي العاممين في المستشفي و آثارىا وطرق ضرورة اىتما

 ومرعاه ظروف العامل النفسية والاجتماعية. ،مواجيتيا والسيطرة عمييا
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 الخاتمة :

ن    إن ضغوط العمل لما ليا من تأثير سمبي عمي الأداء الوظيفي والصحة العامة لأداء الموظف  وا 

ما يتعرض لو العاممون من ضغوط في بيئة العمل لا يؤثر فقط  عمي حالتيم الصحية والنفسية من 

حباط وتوتر  العمل بل ينعس أيضا عمي مستويات أدائيم لعمميم ومن ثم قدرتيم عمى  ،إضراب وقمق وا 

 التي تعيق المؤسسات في الوصول إلي أىدافيا التي تسعى إلي تحقيقيا.  

فإن الاختلال الذي قد يصحب العامل  نتجو تعرضو لمواقف الضاغطة ينعكس عمي تكيفو مع 

كما أن ىناك عوامل كثيرة ومتنوعة مؤثرة في التوافق الميني بعضيا يتعمق  ،الظروف البيئة المتغيرة 

والفروق  ،والرؤساء  ،بشخصية الفرد ذاتو فالعلاقة مع زملاء ،ومتطمباتو وبعضيا يتعمق بمستوي العمل

حيث أن عدم توافق الفرد مع مينتو قد  ،المرتبطة بالعمل أصبحت كميا عوامل مينية لتحقيق التوافق

يق إلي عدم القدرة عمي تحق ،يعود إلي عدم الوفاء  بمتطمبات المينة أو عدم وجود الوقت الكافي

إضافة عمي أن علاقة  ،والي الأساليب الإدارية الغير ملائمة وزيادة حجم العمل  ،توقعات الآخرين 

الفرد برؤسائو في العمل يجب أن تكون قائمة عمى أساس التفاىم المتبادل والمشورة ورفع الروح 

 ويكون العكس عندما يكون الرئيس سيئ التعامل. ،المعنوية 

يمكن أن  ،رية والتطبيقية لموضوع ضغوط العمل وعلاقتو بالتوافق الميني فمن خلال الدراسة النظ

نستخمص أنو من أجل د فع العامل بكفاءة لابد من تحقيق رضاه والتخفيف من معاناتو داخل 

والصعوبات التي يواجييا و إقامة علاقات أكثر توافقا  مما يشعره بأىميتو ذاتو  والسعي  المستشفي

ات أو صراعات لأن الفرد لايمكن أن طإمكانياتو وقدراتو دون صعوبات أو احباطإلي تطويرىا ضمن 

يكون في منعزل عن المواقف المستجدة  في ظروف العمل لأن الاختلافات والتناقضات مع الآخرين 

بالإضافة إلي الاعتماد عمي أسس جيدة لاختيار  ،يؤثر عمي تكيفو مع بيئة العمل الإنسانية والمادية 
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د الذين يستحقون الترقية والأحد بعين الاعتبار كل من الخبرة والكفاءة  لتحقيق التوافق الميني الأفرا

 وتوفير تدريب جيد لجميع العاممين لتخفيف من ضغوط العمل .
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