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في قطاع الصحة البنية العاملية لمقياس ضغوط العمل وعلاقتها بمستوى أداء العاملين  
Factorial Structure of the Work Pressure Gauge and its Relationship to the 

Level of Employee Performancein the health sector 
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 ملخص:

 العمل لدى منتسبي قطاع الصحة في الجزائر، وقد اعتمد فيدراسة مصادر ضغوط يهدف هذا البحث إلى تحليل و 
التحليلي في عرض مختلف المفاهيم المتعلقة بضغوط العمل وأداء العاملين، كما قمنا دراستنا هذه على المنهج الوصفي 

ستخدام التحليل العاملي الاستكشافي على عينة الدر  طبيب  81اسة (لتحقق من البنية العاملية لمقياس ضغوط العمل 
بعين لقطاع الصحة العمومي في الجزائر)، فوجد مقياس ضغوط العمل ذو بنية عاملية خماسية (خمسة محاور)،  أنوممرض 

ستخدام معامل الارتباط  لنقوم فيما بعد بتحليل العلاقة بين أبعاد ضغوط العمل (خمس محاور) وعامل أداء العاملين 
لعاملين له علاقة طردية متوسطة مع  محوري العلاقات الانسانية والدعم الإداري، تقييم لبيرسون والذي بينّ أن أداء ا

متطلبات الوظيفة، وعلاقة واحدة طردية (ضعيفة) مع محور العبء الوظيفي والتقييم الاداري وعلاقة عكسية  مع محور 
ر ضغوط العمل ليست لها دلالة عند مستوى المعنوية  ظروف العمل، لتكون في الأخير العلاقة بين أداء العاملين وآ

05%. 

ت  ،الجذور الكامنة، التحليل العاملي الاستكشافي ،أداء العاملين ،ضغوط العملكلمات مفتاحية: طريقة المكو
  الأساسية.
  JEL:. C10, I19,M54,J24تصنيف 

Abstract : 
This research aims to study the work pressure of health sector employees in Algeria due to the 
low level of services in it, so we relied in this study on the descriptive and analytical approach 
in presenting the concepts related to work pressure and employee performance, where we 
have verified the factorial structure of the work pressure using EFA on The study sample (81 
doctors and nurses interviewed) we found a work pressure gauge with a five-factors’ 
structure (five axes), so that we would later analyse the relationship between the dimensions 
of work pressure (five axes), and the worker performance factor using Pearson’s correlation 
coefficient, which showed that the performance of employees has an average positive 
relationship with the two axes of human relations & administrative support, job requirements 
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assessment, and a weak positive relationship with the job burden axis, administrative 
evaluation and an inverse relationship with the work conditions axis. at last the relationship 
between work performance and effects of work stress is not significant at 05%. 
Keywords :Work pressure, employee performance, exploratory factor analysis, Eigen value,  
principal components method 
Jel Classification Codes :J24, M54, I19, C10. 

  مقدمة:  
ا الإيجابية والسلبية  ثيرا تعتبر سمة التغيير التي شهدها عالمنا المعاصر خلال العقود القليلة الماضية قوة أساسية لها 
لمحيط الخارجي أصبح موظفو  المباشرة وغير المباشرة على حياة الأفراد النفسية والسلوكية، ونتيجة لترابط البيئة المهنية 

ضغوط والتوترات المرتبطة ببيئة العمل، كحالات الاضطراب والقلق والخوف والإحباط التي مختلف القطاعات جزءا من ال
م على أداء مهامهم بكفاءة وفعالية، بحيث  يمثل تعترضهم مما يساهم في خلق مجموعة من الردود التي تؤثر سلبا على قدر

م  لسهل الوضع الاقتصادي والاجتماعي البيئة الخصبة للأفراد لتحقيق طموحا م، غير أن ذلك ليس  والرقي بمجتمعا
م بشرا لهم أحاسيس وميولات تتأثر وتؤثر مباشرة في هذه الأهداف والطموحات،  ي حال من الأحوال، فالأفراد كو

ت و  ثر افالعمل كوسيلة لتحقيق الغا لمحيط الخارجي، و لرغبات لا يخلو من الضغوط والتوترات المرتبطة ببعضها أو 
ذه الضغوط يؤدي إالع الذهني ويتعدى ذلك إلى علاقتهم الاجتماعية وهو ما لى حالات عدم الاستقرار النفسي و مال 

  يؤثر بشكل مباشر أو غير مباشر على أدائهم الوظيفي.
ويعاني عمال قطاع الصحة العمومي في الجزائر كغيرهم من العمال في مختلف القطاعات الحساسة من تفاقم مشاكل 
ي حال من الأحوال  العمل، وتشير الدراسات إلى أن اعتماد منظومة صحية يطغى عليها الجانب الاجتماعي لا يمكن 

جحا لتحسين الجانب الصحي للفرد، كما أ لصحة في الجزائر ساهمت أن يكون معيارا  ن مجانية الخدمة العمومية المتعلقة 
في خلق فوضى داخل مستشفيات القطاع العام وهي السياسة التي كثيرا ما يتم انتقادها من طرف منتسبي القطاع نظرا 

قود من الزمن لتعدد المشاكل التي يتخبطون فيها وخاصة ما تعلق بجانب اللوجيستيك واهتمام السلطات العليا على مر ع
  بجانب الكم على حساب الكيف. 

وأمام هذا الوضع عمد إلى محاولة تسليط الضوء على ضغوط العمل التي يعاني منها عمال قطاع الصحة في الجزائر 
  :من أطباء وممرضين، وقد تمثلت مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي

ت ماهي لجزائر؟ العاملين فيل لدى البنية العاملية لمقياس ضغوط العم مكو   قطاع الصحة 
ينا أن نطرح الأسئلة الفرعية التالية   :وللإجابة على المشكلة الرئيسية في البحث ار

 ماهي العوامل التي يتكون منها مقياس ضغوط العمل عند منتسبي قطاع الصحة العمومية في الجزائر؟  
  لجزائر؟هل توجد علاقة بين أبعاد ضغوط العمل وأداء   العاملين في المؤسسات الاستشفائية العمومية 

  وعن فرضيات الدراسة فقد تم صياغتها كما يلي:
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العلاقات يتكون مقياس ضغوط العمل من مجموعة من المحاور مادية كالعبء الوظيفي، ظروف العمل، ومعنوية ك -
  الانسانية والدعم الاداري.

  أداء العاملين.يساهم التقليل من ضغوط العمل في تحسين  -
تحديد العوامل المكونة لضغوط العمل لدى منتسبي قطاع الصحة في الجزائر وكذا عن هدف الدراسة فقدكان بغرضأما 

نذكر  الاعتباراتوقد تم اختيار الموضوع لمجموعة من ، طبيعة العلاقات بين هذه العوامل وعامل الأداء لدى عينة الدراسة
  مايلي:

  ارتفاع المطالب المتعلقة بمراجعة القانون الأساسي لمنتسبي قطاع الصحة.
  تدني مستوى الخدمة العمومية المقدمة للمواطن. 

  تعرض الأطقم الطبية إلى العديد من المخاطر أثناء مزاولة نشاطهم.  
  رضى ومرافقيهم على حد سواء.التدخل المباشر في عمل منتسبي القطاع من طرف المسؤولين والم

عزوف العديد من الأطباء عن مزاولة مهامهم في القطاع العمومي وتنامي ظاهرة هجرة الأطباء نحو غرب أور ودول 
  الخليج.

  الدراسات السابقة:
 من بين الدراسات التي اهتمت بموضوع ضغوط العمل وأداء العاملين نذكر ما يلي:

(عثمان، العمل التنظيمية وأثرها على الأداء الوظيفي للعامل الجزائري" " ضغوط)،2017قدور عثمان ( -
هدفت الدراسة إلى معرفة أثر ضغوط العمل التنظيمية على الأداء الوظيفي للعامل الجزائري من خلال تسليط : )2016

لميلية بولاية ج يجل، واعتمد الباحث على العينة العشوائية البسيطة الضوء على عينة من عمال مؤسسة الخزف الصحي 
عامل ، وعن أسلوب الدراسة فقد اعتمد الباحث على الاستبيان الذي تطرق من خلاله إلى  230والتي تكونت من 

متغيرات ضغوط العمل والتي تمثلت في عبء الدور، صراع الدور، غموض الدور والظروف المادية للعمل أما فيما يتعلق 
  الأداء فقد اعتمد على الدافعية، القدرة على الانجاز، فرص النمو والتقدم الوظيفي.    بجانب

ثير معنوي لضغوط العمل التنظيمية على الأداء الوظيفي ليؤكد  وعن نتائج الدراسة التطبيقية فقد أشارت إلى وجود 
غموض الدور و  عبء الدور الكمي والنوعيبذلك العاملين على أن الضغط يؤثر على الأداء، وبينت الدراسة أيضا أن 

ثير ذو دلالة احصائية على الأداء الوظيفي على عكس بعدي صراع الدور وعدم المشاركة  وتقييم الأداء الوظيفي كان لهم 
  في اتخاذ القرار.

ري "أثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدى مدي)،2010عبد الفتاح صالح خليفات، شرين محمد المطارنة ( -
جراء هذه : )2010(صالح خليفات و شرين ، المدارس الأساسية الحكومية في اقليم جنوب الأردن" قام الباحثان 
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ثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الأساسية الحكومية في اقليم  الدراسة للتعرف على مدى 
الباحثان على منهجية البحث الوصفي إلى جانب البحث الميداني الذي اعتمد على اسلوب  جنوب الأردن، وقد اعتمد

ت.   الاستبيان كأداة لجمع البيا
وللإجابة عن أسئلة الدراسة تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومصفوفة ارتباط بيرسون لإجراء 

لارتباطية بين متغيرات الدراسة وتحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التابع،  فحص العلاقا
وعن أهم نتائج الدراسة فقد بينت أن لمصادر ضغوط العمل (صراع الدور، وغموض الدور، وعبء الدور، والمشكلات 

دارس الحكومية في إقليم جنوب الشخصية للمدير، والتطور المهني) دوراً هاماً في مستوى الأداء الوظيفي لدى مديري الم
الأردن، كما بينت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مصادر ضغوط العمل لدى مديري المدارس الأساسية تعزى 

  لمتغيرات الجنس والمؤهل العلمي والعمر والحالة الاجتماعية.
- Michailids, Maria P, &Mouafak E. Elwkai  )2003 (  "Factors contributing 
to occupational stress experienced by individuals employed in the 
fast food industry" (Michailids & E. Elwkai, Work of 2003): 

لها العاملون حاول الباحثان من خلال هذه الدراسة أن يتعرفا على مختلف العوامل المسببة لضغوط العمل التي يتعرض 
فرد  80في المؤسسات الانتاجية أو الخدمية، وقد اعتمد الباحثان على أسلوب البحث الميداني بحيث تم أخذ عينة من 

يعملون في المطاعم موزعين على مناطق مختلفة من قبرص وكان الهدف من اعتماد هذه العينة هو معرفة الضغوط التي 
  لضغوط بمتغير العمر والوظيفة.يتعرض لها هؤلاء العمال وعلاقة هذه ا

ث وبين  وعن نتائج الدراسة فقد بينت أن هناك فروق ذات دلالة احصائية في مصادر الضغوط بين الذكور والا
ث فقد كانت بسبب المناخ التنظيمي في حين كان  الاداريين وغير الاداريين، أما عن مصادر ضغوط العمل لدى الا

ة الاداريين فقد كان سبب الضغوط لديهم هو دور توقعات سببها لدى الذكور هو التداخل بين العمل والمنزل، أما عن فئ
  العامل في المؤسسة بينما كان سبب الضغوط عند غير الاداريين هو المناخ التنظيمي.   

 من أجل تحقيق هدف الدراسة تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والذي يعتبر من المناهج كثيرة الاستعمال في
  وعن خطة البحث فقد تم تقسيم الدراسة إلى ثلاث محاور رئيسية تمثلت في:، سانيةالظواهر الاجتماعية والان

ل ط الع غ ر ل ار ال   الا
ر لأداء العامل ار ال   الا

ة  ق   الدراسة ال
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 الإطار النظري لضغوط العمل  .1
لمحيط الذي يعيش فيه هذا  إن ارتباط نجاح المنظمات بفعالية الأداء لدى موردها البشري ساهم في بروز الاهتمام 
ثير  المورد وبشكل خاص مختلف الضغوط التي يتعرض لها في بيئته الداخلية أو الخارجية، وكثيرا ما يكون لضغوط العمل 

والقلق والغضب التي تنعكس على حالتهم الصحية والنفسية  على مستوى أداء الأفراد بسبب حالات الاضطراب
  والسلوكية. 

 تعريف ضغط العمل  .1.1
هتمام واسع من طرف الباحثين في مجال علم النفس والإدارة والاجتماع لذلك اختلفت  حظيت ضغوط العمل 

 التعاريف المتعلقة بضغوط العمل والتي نذكر منها : 
ؤثر منه التفاعل ما يبن ظروف العمل وشخصية الموظف على حالته النفسية يعبر ضغط العمل عن الموقف الذي ي

، ويعرف أيضا على أنه حالة  )29، صفحة 1981(الصباغ، والبدنية، والتي تدفعه إلى تغيير نمط سلوكه الاعتيادي
لوكية، والناشئة عن التهديد الذي يدركه الفرد عندما نفسية تنعكس في ردود الفعل الداخلية الجسمية والنفسية والس

يتعرض للمواقف والأحداث الضاغطة في البيئة المحيطة، وهو نمط معقد من حالة عاطفية ووجدانية، وردود فعل فسيولوجية 

  .)61، صفحة 2019( شلابي، استجابة لمجموعة من الضواغط الخارجية
رفه سمير عسكر على أنه مجموعة من التغيرات النفسية والجسدية التي تحدث للفرد في ردود افعاله أثناء مواجهته وقد ع

ديدا له    .)61، صفحة 1988(عسكر، لمواقف المحيط التي تمثل 

 عناصر ضغوط العمل     . 2.1
ت  التي يتم من خلالها تكوين تلك الحالة النفسية التي يعجز الشخص عن تعبر عناصر ضغوط العمل عن المكو

  ):64-63، صفحة 2019التأقلم معها ومن خلال ما يلي سنتطرق إلى أهم هذه العناصر والمتمثلة في( شلابي، 
 تهديد، وقد تكون هذه المثيرات عنصر المثير طبيعية : وهو القوة المسببة للضغط، وهي أي حدث يدركه الفرد على أ

  أو نفسية أو اجتماعية؛
 يتمثل في ردود الفعل النفسية أو الجسمية أو السلوكية اتجاه الضغط، وتظهر الاستجابة في عنصر الاستجابة للضغط :

صورة نفسية مثل الإحباط أو القلق، أو جسدية مثل: أزمات القلب، الصداع، القرحة المعدية أو سلوكية مثل: سوء الأداء 
ت له؛تجاه الضغط،    تظهر على شكل استجا

 ت، حيـث يتفاعـل الفـرد مـع عنصر التفاعل بين الفرد والمثير : ويكـون بـين مسـببات الضـغوط ومـا يحـدث مـن اسـتجا
لاستسـلام، وذلـك انطلاقـا مـن طبيعـة المثـير وقوتـه؛  لمواجهة أو  لتفكير في كيفية التعامل معه، سواء  مثير الضغط، ويبدأ 

 كره يمكن اعتبار ضغوط العمل كنظام لها مدخلات وعمليات ومخرجات:ومن خلال ما سبق ذ 
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  : التفاعل بين العناصر المسببة لضغوط العمل1الشكل 

  
  
  
  
  
  
  

، 9عمار شلابي، أثر ضغوط العمل على أداء العاملين، مجلة البحوث والدراسات الانسانية، المجلد  المصدر:
  .64، ص 2019، 18العدد 

ا   ا تمثل البيئة أو المثيرات التي يتأثر  من خلال الشكل يمكن تحليل مدخلات العناصر المسببة لضغوط العمل على أ
لفرد أو الم نظمة أو المحيط أما عن مخرجات ضغوط العمل والتي تكون نتيجة التفاعل بين الشخص والتي تتعلق إما 

ت نفسية كالقلق والاحباط وإما جسدية مثل الشلل النصفي، الضغط  ت فيمكن تصنيفها إلى استجا المثيرات والاستجا
  الدموي، أمراض القلب والشرايين أو سلوكية كالعنف. 

 مصادر ضغوط العملج نماذ . 3.1
ختلاف تختلف ا من السمات السلوكية حوجهات النظر  نماذج مصادر ضغوط العمل  ول مفهوم ضغوط العمل كو

  :قسيم ضغوط العمل إلى ثلاثة نماذج، ويمكن تختلاف الزمان والمكانالتي تختلف 

 : ويتم تقسيم ضغوط العمل وفق هذا النموذج إلى مجموعتين:النموذج الثنائي لضغوط العمل .1.3.1
لعمل ذاته: و  مصادرأولا: لوظيفة (ظروف العملالمعوامل يمكن تلخيصها في المتعلقة  ، ، عبئ العمل المعلومات)تعلقة 
 العلاقات مع الأخرين (الانسجام ، التجانس)، تعلقة بدور الفرد ( المكانة الوظيفية ، صراع الدور، المسؤولية )المعوامل ال

 ر (تقويم الأداء)لمشاركة في اتخاذ القراوالعوامل المتعلقة 
درجة القلق ، وكذا )والانضباط(الانطواء  وهي المصادر المرتبطة بنوع الشخصية مصادر متعلقة بشخصية الفردنيا:

 .الخبرةو  الاستقرار في حياة الافرادو 
، صفحة 2002الاحمدي، (عبد الرحيم ثة مجموعاتلاينقسم إلى ثو  وذج الثلاثي لضغوط العملمنلا .2.3.1

43( : 
لأمور التنظيمية سواء الحوافز المادية غموض العمل و عدم وجود   ويندرج ضمنها المصادر التنظيميةأولا: كل ما تعلق 

 ؛تصور واضح للرقي الوظيفي إضافة إلى صعوبة اتخاذ القرار وضيق الوقت مع العمل الاضافي

 

 الفرد 

 المنظمة 

 البيئة 

 قلق 

 توتر 

 احباط
العاملالمثير  تفاعل
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 ؛والتمييز والتفرقة إضافة إلى الروتين الاتصالالوظيفي وسوء  الإحباطالمصادر الفردية وتتمثل في نيا:
، وبيئة العمل الطبيعية كيف مع التغير التكنولوجي السريعالمصادر البيئية وتتشكل من التغير الوظيفي والحاجة إلى التلثا:

 ( الضوضاء، الحرارة ، الرطوبة )
لعمل ذاته (عبئ العمل الزائد)الم عواملالويتشكل من  النموذج المتعدد الأبعاد .3.3.1 لدور ، تعلقة  عوامل متعلقة 

لتطور الوظيفي (الترقية)، في المنظمة (صراع الدور) لعلاقات مع المنظمة (التفويض)، عوامل متعلقة  ، عوامل متعلقة 
لعالم الخارجي (تعارض اعوامل متعلقة بتداخل المنظمة مع و  عوامل متعلقة بكون الفرد عضو في المنظمة (الاستشارة)

 .)39، صفحة 2005( لغويل، المصالح)
 الإطار النظري لأداء العاملين .2

يعتبر الأداء من المواضيع التي أخذت حيزا في مجال البحث العلمي وخاصة الدراسـات الإداريـة نظـرا لأهميتـه في المنظمـة، 
م على تحقيقها.    وغالبا ما يرتبط الأداء بدرجة استيعاب أهداف المنظمة من طرف العمال وقدر

  تعريف الأداء  .1.2
ـــا الفـــرد يعـــرف الأداء علـــى أنـــه" درجـــة اتمـــام المهـــام المكونـــ ة لوظيفـــة الفـــرد وهـــو يعكـــس الكيفيـــة الـــتي يحقـــق أو يشـــبع 

  .)209، صفحة 2003(راوية ، متطلبات الوظيفة"
ـا  ـا أو يشـبع الفـرد  وعرف على أنه درجة تحقيـق وإتمـام المهـام المكونـة لوظيفـة الفـرد وهـو يعكـس الكيفيـة الـتي يتحقـق 

الوظيفيــة وغالبــا مــا يحــدث لــبس وتــداخل بــين الأداء والجهــد، فالجهــد يشــير إلى الطاقــة المبذولــة أمــا الأداء فيقــاس متطلبــات 

، أمــا عــن الأداء الفــردي في المنظمــة فقــد تم )117، صــفحة 2016( فروانــة، الــديب، و ســليمان ، علــى أســاس النتــائج
هــداف المنظمــات، وقــد ركــز هــذا تعريفــه علــى أنــه الســ لوكيات أو الأفعــال الصــادرة عــن الموظــف والــتي تكــون ذات صــلة 

 ,FARID & EL-SAWALHY , 2018)التعريف على سلوكيات الأفراد دون أي اعتبار لنتائج هذه الأفعـال
p. 39)  .  

  مفهوم تقييم الأداء . 2.2
حيــةيعــرف تقيــيم  ن تقيــيم الأداء أو تقيــيم الكفــاءات أو تقيــيم أداء العــاملين،   الأداء مــن  الوصــف التفصــيلي للعمليــة 

كلها مسميات مترادفة غايتها تحليل أداء الفرد بكل ما يتعلق به من صفات نفسية أو بدنية أو مهارات فنية أو سـلوكية أو 
ـــدف تحديـــد نقـــاط القـــوة والضـــعف، والعمـــ ل علـــى تعزيـــز الأولى ومعالجـــة الثانيـــة كضـــمانة أساســـية لتحقيـــق فكريـــة، وذلـــك 

  .)12، صفحة 2007( ابو ماضي، فاعلية المؤسسة
وحســب قــاموس مصــطلحات علــم الاجتمــاع يعــرف تقيــيم الأداء علــى أنــه مجموعــة الخطــوات العقلانيــة الــتي تتبعهــا إدارة 
التنظــيم بعــد كــل فــترة محــددة مــن العمــل لقيــاس نتــائج الأداء وملاحظــة مــدى تحقيــق الأهــداف، أو هــو العمليــة الــتي يــتم مــن 
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لإمكانيــات والمعــا يير المعتمــدة لاســتنتاج عناصــر القــوة والضــعف في التســيير وفي الأفــراد مــن خلالهــا مقارنــة النتــائج المحققــة 

  . )71-70، الصفحات 2015(دراعو ، أجل التحسين والتطوير والتغيير

  مؤشرات تقييم الأداء. 3.2
ا  ا الصحيح لتعقب تعرف مؤشرات الأداء على أ المنظمة بناء على أداء ير و الأداء المحدد بغية تطمقاييس توضع في مكا

ت من خلال المؤشرات القياسية  ائج مع الأهداف المرسومةنتمطابقة ال والتي تعني الإستراتجيةها طخط (الاحصائيات والبيا
، الموجودة )مؤشرات تطبيقية (تتعامل مع عمليات الإدارة ، مؤشرات الفعالية (مطابقة الاهداف مع الخطة)، المختلفة)

دة العائدوكذا    على عاملين أساسين :، ويقوم تقييم الأداء مؤشرات الكفاءة (القدرة على تخفيض التكاليف والوقت وز
 ذا العمل  .أداء الفرد : هو مدى قدرة الفرد على القيام بعمل ما مع الالتزام التام للقيام 
  الكفاية والفعاليةأداء المنظمة : يمكن ضبط أداء المنظمة من خلال. 

  الدراسة التطبيقية  .3
من خلال هذا المحور سنحاول أن نحدد العلاقة بين متغيرات ضغوط العمل وأداء العـاملين في المستشـفيات العموميـة في 

لاعتماد  الجزائر من خلال تحديد العوامل المستخلصة من متغيرات ضغوط العمل ستخدام التحليل العاملي الاستكشافي 
  . SPSSبرمجية  على

  مجتمع وعينة الدراسة: .1.3
مســتخدمي قطــاع الصــحة في الجزائــر مــن أطبــاء وممرضــين في مختلــف المؤسســات  تتكــون عينــة الدراســة مــن مجموعــة مــن

ت الوطن شخص تم التواصـل معهـم  100(الجزائر)، وقد تم أخذ عينة مكونة من  الاستشفائية عبر مناطق مختلفة من ولا
ب  الاجتمــاعي نظــرا لصــعوبة التواصــلعــبر مواقــع التواصــل  ــ اشــرة  ي  الإجــراءاتمعهــ م ــ ر ال ــال علقــة  ال

ـــرف  ادهـــا مـــ  ـــي تـــ اع ا فـــي ال ـــ ـــد بـــ ال اصـــل ال ـــف ال ف اولـــة ت ة فـــي م صـــ زارة ال الـــ
ـــروس  ـــاء علـــى ف اولـــة الق ـــد م عادة Covid 19( 19ف ـــل وفقـــا  81)، وتـــ اســـ ل انة قابلـــة لل اســـ

ب م ة الدراسة ح زع ع ضح ت الي الذ ی دول ال رات الدراسة اللل   ة:غ
  
  
  
  

     
  شخصيةمع الدراسة وفق المتغيرات ال: توزيع مجت1الجدول 



www.manaraa.com

Revue Algérienne d’Economie et gestion Vol. 15, N° : 02 (2021) 
 

663 
 

 النسبة % التكرار التصنيف المتغير

 الجنس
 61.7 50 ذكر
 38.3 31 أنثى

 العمر

 8.6 7 سنة  25أقل من 
 55.6 45 سنة  35إلى  25من 
 19.8 16 سنة 45إلى  35من 
 16 13 سنة 60سنة إلى  45من 

 الحالة الاجتماعية

 45.7 37 أعزب
 50.6 41 متزوج 
 2.5 2 مطلق 
 1.2 1 أرمل

 الراتب الشهري

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

 1.2 1 دج 80.000أكثر من 

 الخبرة المهنية

 48.1 39 سنوات  5أقل من 
 19.8 16 سنوات  10إلى  5من 
 18.5 15 سنة  20إلى  10من 

 13.6 11 سنة  20أكثر من 

 مسمى الوظيفة

 70.4 57 ممرض 

 17.3 14 طبيب عام

 12.3 10 طبيب متخصص
  من إعداد الباحثين بالاعتماد على بيانات الدراسة المصدر:

ت أداة الدراسة. 2.3   ومصادر البيا
ت في هذه الدراسة إلى   ت الدراسـة الأوليـة الـتي كانـت عـن مصـادر أوليـة يمكن تصنيف مصادر البيا والمتمثلـة في بيـا

مج  ت وتحليلهـا مـن خـلال بـر تمثلـت في الكتـب والمجـلات مصـادر الثانويـة ) وSPSSطريق الاستبانة ( بعـد تفريـغ البيـا
  الورقية والالكترونية ومواضيع الملتقيات الدولية والوطنية، وكذا رسائل الماجستير وأطروحات الدكتوراه.

ت ف وعن ا، وقـد أداة جمع البيا تمثلت في الاستبانة وكان الغرض منها الاجابة على تساؤلات الدراسة واختبـار فرضـيا

 6تم تطــوير الاســتبانة بنــاء علــى الدراســات والأدبيــات الســابقة، وقــد تضــمنت الاســتبانة جــزأين: الجــزء الأول والمتكــون مــن 
يــة للعينــة، أمــا عــن الجــزء الثــاني فقــد تم مــن خلالــه تغطيــة متغــيرات الدراســة أســئلة تم مــن خلالــه عــرض المتغــيرات الديموغراف

تم الاعتمـــاد علـــى مقيـــاس ليكـــرت الخماســـي لتحديـــد ، وقـــد فقـــرات) 7وأداء العـــاملين( فقـــرة) 32المتعلقـــة بضـــغوط العمـــل(
 درجة كل عبارة، وقد كانت الأوزان النسبية لهذا المقياس كما يلي:
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  النسبية لكل اجابة : درجات الأوزان2الجدول 
ق  مواف

 بشدة

ر محايدموافق غي
 موافق

ق  ر مواف غي
 بشدة

5432 1 

  من إعدادالباحثين المصدر:

ت ومناقشة النتائج  .3.3  تحليل البيا
جراء التحليل العامليالاستكشافي  لتحديد مدى اتساق كل فقرة من  كخطوة أولى في عملية التحليل قام الباحثان 

بعاده المستمدة من التحليل فقرات الاستبانة  مع المحور الذي تنتميإليه، لننتقل بعدها إلى دراسة علاقة ضغوط العمل 
  العاملي الاستكشافي مع محور أداء العاملين.

  التحليل العاملي الاستكشافي لفقرات ضغوط العمل أولا: 

لحزمة  لإجراء ت الدراسـة تم التحقـق spss الإحصائيةالتحليل العاملي الاستكشافي تم الاستعانة  ، وبعد إدخال بيـا

ستخدام اختبار كـايزر وكانـت قيمـة هـذا  (KMO)أوكلـين-مـاير-من كفاية حجم العينة لاستخدام التحليل الاستكشافي 

  ت النتائج كما يلي:، وقد كان)313، صفحة 2019(الفرداوي، وهي قيمة جيدة وفق كايزر 0.71المؤشر في حدود 
  : نتائج اختبار كفاية حجم العينة3الجدول 

Indice KMO et test de Bartlett 
Mesure de précision de l'échantillonnage de 
 Kaiser-Meyer-Olkin. 

,706 

BartlettTest  Khi-deux approximé 1472,05
Ddl 496 
Bartlett Signification de ,000 

 SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 
ت الدراسـة  من خلال الجدول نلاحظ أيضا أن مصفوفة الارتباط تختلف عن مصفوفة الوحدة وهو ما يمكننا من تحليل بيا

  .%5والذي كان معنوي عند مستوى  1472.05الذي بلغت قيمته  Bartlettوذلك وفقا لاختبار 
ت الأساســية بعــد التأكــد مــن اســتيفاء شــروط  اســتخدام التحليــل العــاملي الاستكشــافي تم الاعتمــاد علــى طريقــة المكــو

)Principal components ـــائج ســـلوب التـــدوير المتعامـــد كونـــه يتناســـب مـــع هـــدف الدراســـة، وتوصـــلت نت  (

) الواحـد الصـحيح والـتي   Eigen valueاستخدام التحليل العاملي إلى استخراج العوامل الـتي تجـاوز جـذرها الكـامن (

مــن التبــاين الكلــي، كمــا تم اســتبعاد كــل العوامــل  الــتي  % 67.7عوامــل بعــد عمليــة التــدوير، وفســرت مجتمعــة  7بلغــت 

 62.44فقـرة مفسـرة % 27فقرات، ووفقا لما سبق تم استخلاص خمسة عوامل كامنة تشبعت عليهـا  3احتوت أقل من 
  من التباين الكلي.

  
  جذور الكامنة: قيم ال2الشكل 
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 SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 

يوضــح الشــكل الســابق قــيم الجــذور الكامنــة الممثلــة علــى المحــور العمــودي في حــين يمثــل علــى محــور الأفقــي عــدد العوامــل 
الموافقـــة لكـــل جـــذر كـــامن، وكثـــيرا مـــا يســـتخدم التمثيـــل البيـــاني في تحديـــد العوامـــل الـــتي يزيـــد جـــذرها الكـــامن عـــن الواحـــد 

راستنا هذه على الفقرات المكونة للعوامل التي يزيد جذرها الكامن عن وسنعتمد في دالصحيح في المنطقة شديدة الانحدار، 
لاعتماد على قيم الجذور الكامنة فقد كانت كمايلي:الواحد،    وعن العوامل التي تم استنتاجها 

 الإداريفقـــرات كانـــت ترمـــز إلى العلاقـــات الانســـانية والاجتماعيـــة والـــدعم  6: تشـــبع علـــى هـــذا العامـــل العامـــل الأول
  لموظفين، وكانت تشبعات الفقرات في هذا المحور كما هو موضح في الجدول التالي:ل

  : مصفوفة المتغيرات بعد التدوير لعامل العلاقات الانسانية والدعم الاداري4الجدول 

  الإداريالعامل الأول: العلاقات الانسانية والدعم 

  التشبع  الفقرة
 851,الصعبة الأوقات في ويساندونني المسؤولون يحترمني

 818,لرؤسائي المقترحات وتقديم الأفكار بطرح لي يسمح

 789, القرارت اتخاذ في أساهم

 780,توزعالأعمالبينيوبينزملائيبطريقةعادلة

 732,أحظىبالدعموالمساندةوالمساعدةمنطرفزملائي

 536,أعملفيأجواءتسودهاالمودةوالتقدير

 7.14  الجذر الكامن 
 %23.8  نسبة التباين 

  SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 
لعلاقات ت البنيـة العائليـة لمقيـاس ضـغوط العمـل نظـرا  يعتبر العامل الأول المتعلق  الإنسانية والدعم الإداري من أهم مكـو

  لأهمية الجانب المعنوي في تحسين أداء العاملين لدى منتسبي قطاع الصحة في الجزائر. 
 6مـن التبـاين، تشـبع علـى هـذا العامـل  %15.6مفسرا مـا يقـارب  4.67بلغ الجذر الكامن لهذا العامل  العامل الثاني:

ا كما هو موضح في الجدول التالي:   فقرات كانت تشبعا
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  : مصفوفة المتغيرات بعد التدوير لعامل ظروف العمل5الجدول 
  العامل الثاني: ظروف العمل

  التشبع  الفقرة
 848, تتوفر المؤسسة على الوسائل الضرورية لأداء العمل

 781, أعمل في بيئة صحية تلائم متطلبات الوظيفة
 770, يتوفر مكان العمل على فضاءات للاستراحة

 755, يتم توفير الوسائل من طرف الادارة عند الطلب عليها
 706, يتميز مكان العمل بالهدوء

 535, الكريم أتقاضى راتباً يكفل لي العيش
 4.669  الجذر الكامن 
 %15.564  نسبة التباين 

  SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 
لجزائـر نظـرا للمشـاكل  تعتبر ظروف العمل من أهم العناصر التي تـؤثر علـى أداء العـاملين وبشـكل خـاص في قطـاع الصـحة 

  خاصة ما تعلق بتوفير الوسائل والبيئة الملائمة.العديدة والمتراكمة التي يعاني منها القطاع 

 4مــن التبــاين، تشــبع علــى هــذا العامــل  %7.7مفســرا مــا يقــارب  2.3بلــغ الجــذر الكــامن لهــذا العامــل  العامــل الثالــث:
ا كما هو موضح في الجدول التالي:   فقرات كانت تشبعا

  العمل: مصفوفة المتغيرات بعد التدوير لعامل آثار ضغوط 6الجدول 

  العامل الثالث: آثار ضغوط العمل 

  التشبع  الفقرة
 831,العمل ضغوط عن ناتجة أمراض من أعاني

 829,الجسدية صحتي على العمل ظروف انعكست

 785,العمل عن ناتج...)  القلق،التوتر( نفسي بضغط أشعر

 561,الفرصة لي سمحت كلما العمل لترك أسعى

 2.313  الجذر الكامن 
 %7.712  نسبة التباين 

  SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 
ر الصــحية الناجمــة عــن ضــغوط العمــل مــن بــين العوامــل الــتي تحــد مــن قــدرة العامــل علــى تقــديم أحســن مــا لديــ ه في تعتــبر الآ

لطبيعـة السياسـة المنتهجـة مـن طـرف نظـرا سبيل تحقيق أهداف المؤسسة، وهو ما ينطبق على حالة قطـاع الصـحة في الجزائـر 
  ات المجتمع.الدولة في سبيل تحقيق الرعاية الطبية لأكبر قدر من فئ

 7مــن التبــاين، تشــبع علــى هــذا العامــل  %7.2مفســرا مــا قيمتــه   2.2: بلــغ الجــذر الكــامن لهــذا العامــل العامــل الرابــع
ا كما هو موضح في الجدول التالي:   فقرات كانت تشبعا

  
  : مصفوفة المتغيرات بعد التدوير لعامل العبء الوظيفي والتقييم الاداري7الجدول 

  العامل الرابع: العبء الوظيفي والتقييم الاداري

  التشبع  الفقرة
 799, أقوم بأعمال أكثر من الوقت المحدد لها

 ,616 أقوم بأعمال روتينية لا جديد فيها
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 ,651 عملية التقييم تتميز بالعشوائية والمحاباة
 588, أجهل المعايير التي يتم التقييم على أساسها

 578, أتلقى الأوامر من عدة أشخاص
 523, أتلقى تعليمات متعارضة من رؤساء متعددين

 15,5  أكلف بمهام صعبة تفوق قدراتي
 2.159  الجذر الكامن 
 %7.198  نسبة التباين 

  SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 
مؤشــرات عمليــة التقيــيم بفعاليــة وكفــاءة، في يلعــب التقيــيم الإداري الــدور الإيجــابي في تحســين أداء العــاملين إذا تم اســتغلال 

حـــين يـــنعكس العـــبء الـــوظيفي ســـلبا علـــى أداء العـــاملين خاصـــة إذا تم تكليـــف العامـــل بمهـــام تفـــوق قدراتـــه الجســـدية أو 
  التكوينية.

 4مـن التبـاين، تشـبع علـى هـذا العامـل  % 4.8مفسـرا مـا قيمتـه   1.4ن لهـذا العامـل : بلغ الجـذر الكـامالعامل الخامس
ا كما هو موضح في الجدول التالي:   فقرات كانت تشبعا

  : مصفوفة المتغيرات بعد التدوير لعامل تقييم متطلبات الوظيفة8الجدول 
  العامل الخامس: تقييم متطلبات الوظيفة

  التشبع  الفقرة
 808, محددة ودقيقةأهدافنا 

 780, أعلم بشكل واضح ما هي مسؤولياتي وأسعى إلى تحسين أدائي
 422, أرى أن عملية التقييم تهدف إلى تحسين أدائي 

 411, يمكنني الاستفسار عن كيفية تقييمي ورفع شكوى كون المطلوب مني واضح
 1.436  الجذر الكامن 

%4.786  نسبة التباين 
  SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 

يساهم الفهم الجيد لأهداف المؤسسة والتدريب المستمر لاستغلال نقاط العجز التي يعـاني منهـا العمـال والتقيـيم الـدوري في 
  تحسين أداء العاملين.  

  تحليل الثباتنيا: 
ضغوط العمل الـتي تمثـل المتغـير المسـتقل في دراسـتنا هـذه،  بعد تحديد محاور الدراسة  المتكونة من خمس محاور متعلقة بعنصر

بع واحد متمثل في عنصر أداء العاملين تم تحديد معامل الثبات لألفا   كرومباخ :-ووجود متغير 
  
  
  
  
  
  

  : معامل الثبات لمحاور الاستبيان9الجدول 
ز  رم

 المحور
 معامل الثبات  عدد الأسئلة  المجموعة ضمن المحور  محور الاستبيان

axe_2 0.894 6 العلاقات الانسانية والدعم الاداري ضغوط العمل 
axe_3 0.866 6 ظروف العمل 
axe_4  0.776 4 آثار ضغوط العمل 
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axe_5 0.817 7 العبء الوظيفي والتقييم الاداري 
axe_6 0.620 4 تقييم متطلبات الوظيفة 
axe_1 0.781 7 أداء العاملين تقييم الأداء 

 SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 

، وهـو مـا يـدل 0.894و  0.62كرونباخ تبين أن هذا المعامل يدخل ضـمن المجـال -من خلال الجدول المتعلق بمعامل ألفا
  ) لكل فقرات الاستبانة.0.60على أن معاملات الثبات مقبولة (أكبر من 

  العلاقة بين ضغوط العمل وأداء العاملين لثا: 
بعـاده الخمسـة علـى محـور  بعد تحديد محاور فقرات ضغوط العمل سنحاول في هذا الجزء أن نتطرق إلى علاقة ضغوط العمل 

(كــون محــاور الدراســة تمثــل  Pearsonأداء العــاملين. ولتحديــد هــذه العلاقــة تم الاعتمــاد علــى معامــل الارتبــاط لبيرســون 
ت المستجوبين)، وكانت نتائج الاختبار كما يلي:متغير    كمي يعبر عن متوسط اجا

  : نتائج اختبار بيرسون للارتباط10الجدول 
 axe_2 axe_3 axe_4 axe_5 axe_6 

axe_1 Corr-Pearson ,463 -,257 -0,039 ,264 351,  

 Sig. (bilat) 0,000 0,02 0,729 0,017 0,001 

 N 81 81 81 81 81 
  SPSSمن إعداد الباحثين بالاعتماد على حزمة المصدر: 

ستخدام درجة معنوية مساوية لـ    تبين ما يلي: %5من خلال نتائج اختبار الارتباط لبيرسون و
  توجد علاقة معنويةطردية متوسطة بين محـوري العلاقـات الانسـانية والـدعم الاداري وتقيـيم متطلبـات الوظيفـة ومحـور أداء

  العاملين.
 .وجود علاقة طردية ضعيفة بين محور العبء الوظيفي والتقييم الاداري ومحور أداء العاملين  
 .وجود علاقة عكسية ضعيفة بين محور ظروف العمل ومحور أداء العاملين  
 .ر ضغوط العمل ومحور أداء العاملين  عدم وجود علاقة معنوية بين محور آ

  
  
  
  
  
  

  : الخاتمة .4

 في إطار تحسين الخدمة العمومية أصبح حتمية لابد منها في ظل تنامي المشاكل المتعلقة إن التطرق إلى ضغوط العمل
ه الدراسة أن نتطرق إلى ضغوط العمل التي يواجهها عمال قطاع الصحة في مختلف ذلوظيفة، وقد حاولنا من خلال ه

 المستشفيات العمومية في الجزائر.
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تبــين أن مقيــاس ضــغوط العمــل ذو بنيــة خماســية دفعــت بنــا لاشــتقاق ومــن خــلال التحليــل العــاملي الاستكشــافي فقــد 
ر ضـغوط العمـل، العـبء الـوظيفي والتقيـيم الاداري  العوامل التالية: العلاقات الانسانية والدعم الاداري، ظروف العمـل، آ

  وكذا عامل تقييم متطلبات الوظيفة.
ختبـــار  العلاقـــة بـــين محـــاور ضـــغوط العمـــل ومحـــور أداء العـــاملين ووفقـــا ومـــن خـــلال نتـــائج التحليـــل الاحصـــائي المتعلـــق 

) وتقيـيم 0.46لاختبار بيرسون فقد تبين أن هناك علاقة طردية متوسطة بين محوري العلاقات الانسـانية والـدعم الاداري (

لـدى منتسـبي قطـاع وفي ذلـك دلالـة علـى أهميـة محـور العلاقـات الإنسـانية  ) ومحور أداء العاملين،0.35متطلبات الوظيفة (
الصــحة في تحســين أدائهــم نظــرا لطبيعــة العمــل الإنســاني الــذي يقومــون بــه، والــذي يتطلــب التحفيــز المســتمر والــدعم المعنــوي 

  لهم.
خـــرى عكســـية بـــين أداء العـــاملين ومحـــور أعلاقـــة ضـــعيفة واحـــدة طرديـــة و  وجـــودمـــن خـــلال معامـــل الارتبـــاط كمـــا تبـــين   

ك علــى أهميــة عمليــة ذلــ ويــدل ) علــى الترتيــب،0.26) ومحــور ظــروف العمــل (0.26الاداري (العــبء الــوظيفي والتقيــيم 
التقييم وتحديد المهام وتوضيح الأهداف في تحسـين الأداء، أمـا ظـروف العمـل فكثـيرا مـا يـتم انتقادهـا مـن طـرف العـاملين في 

  قطاع الصحة نظرا للإقبال الواسع للمرضى على المستشفيات العمومية.
ر ضــغوط العمــل فقــد تبــين أن علاقتــه مــع محــور أداء العــاملين غــير معنويــة عنــد مســتوى الدلالــة وعــن ا لمحــور المتعلــق 

5%.  
ينا أن نقدم مجموعة من التوصيات أهمها:  وعلى ضوء النتائج السابقة ار

سـة في الجزائـر علـى غـرار إن الاستمرار في المضي قدما دون إعـادة النظـر في المشـاكل الـتي تتخـبط فيهـا القطاعـات الحسا
ـــدأ الحيطـــة فمراجعـــة سياســـات الحكومـــة المنتهجـــة خـــلال  ـــه عواقـــب وخيمـــة، ووفقـــا لمب الصـــحة والتعلـــيم يمكـــن أن تنجـــرّ عن
ويـل حجـم الانجـازات بـل يجـب أن تتعـدى إلى  السنوات الأخيرة لا تنحصر على تحليل نسب التوظيف في قطاع الصـحة و

 الإطـارة الخدمـة العموميـة المقدمـة للمـواطنين، ومـن خـلال اسـتنتاجات الدراسـة ومراجعـة ظروف العمل الـتي تـؤثر علـى نوعيـ
ينا أن نطرح جملة من التوصيات هي على الشكل التالي:   النظري ار

  اتهايجاد الحلول الكفيلة بمعالجضرورة الوقوف على مختلف مشاكل قطاع الصحة ومحاولة.  
 قطاعالبصفة دورية نتيجة للتطورات التي يشهدها  الصحة مراجعة القانون الأساسي لمستخدمي قطاع.  
 .تشجيع الأطقم الطبية على عدد ساعات العمل الاضافية ماد ومعنو واعتماد نظام الحوافز  
 .دية المهام   حماية الأطقم الطبية من التجاوزات التي يتعرضون لها أثناء 
 ثهم على تحسين الخدمة العمومية ومعاقبة المتقاعسين عن أداء المراقبة الصارمة لأداء العاملين في قطاع الصحة وح

 أعمالهم. 
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  استعمال الوازع الديني والأخلاقي في التحسيس بخطورة الإهمال والتسيب وما قد ينتج عنه من أضرار على صحة
 .المريض
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