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 :المستخمص
انطمق البحث من معضمة فكرية ذات بُعد تطبيقي تمثّل في تشخيص ضغوط العمل التي       

ي في الموصل باء والممرضين العاممين في مستشفى الخنساء التعميميتعرض ليا كلا من الأط
، إذ تستيدف دراستنا الكشف عن مسببات ضغوط العمل التي يواجييا كل لموقوف عمى مسبباتيا

. من الأطباء والممرضين في الميدان المبحوث، والمقارنة بينيا
وتبنى لظواىر الكائنة ويفسرىا، لكونو يصف ااعتمد البحث عمى المنيج الوصفي التحميمي       

التي جرى اختبارىا بأدوات  البحث مجموعة من الفرضيات كإجابات تخمينية مؤقتة لمشكمة البحث،
ممرضاً من العاممين ( 55)طبيباً و( 55)إحصائية لا معمميو، كما جرى اختيار عينة مكونة من 

.  في مستشفى الخنساء
وط العمل يتفاوت من شخص إلى آخر وذلك استنتجت الدراسة أن مستوى الشعور بضغ

بحسب كفاءتو وطبيعتو وموقعو في المنظمة، وأن ىنالك فروقات معنوية بين مسببات ضغوط 
وأوصت الدراسة . العمل التي يتعرض ليا كل من الأطباء والممرضين في الميدان المبحوث

ىذه الموارد أطباء أم ممرضين  بضرورة الاىتمام بالموارد البشرية العاممة في المستشفى سواء كانت
والعمل عمى تنمية قدراتيم ومياراتيم الفنية لممارسة الدور الوظيفي عمى نحوٍ سميم وواضح لمنيوض 

. بأعباء الوظيفة ومسؤولياتيا
، مسببات تنظيميةضغوط العمل، مسببات فردية:  الكممات المفتاحية  

 

Abstract:    
The search of the dilemma of an intellectual dimension applied 

represent in the diagnosis of Job stress faced by both doctors and nurses 

working in the Al-Khanssa Teaching Hospital in Mosul to determine the 

causes, as targeting our study reveal the causes of Job stress faced by both 

doctors and nurses  in the Category field, and compare them. 

The study relied  on descriptive and analytical approach because it 

describes the phenomena allocated and interpreted, The study has adopted a 

set of hypotheses as temporary speculative answers to the problem of the 

study, which tested statistical tools are not parameter, were also selected a 

sample of 55doctors and55nurses from workers in Al-Khanssa Teaching 

Hospital. 

The study concluded that the level of feeling the Job stress and its 

implications, varies from person to person, depending on the efficiency and 

the nature and location of the organization. And that there are significant 

differences between the causes of Job stress experienced by all of the 

doctors and nurses in the Category field. The study recommended that 
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attention to human resources working in the hospital, whether these 

resources are doctors or nurses, and work to develop their abilities and 

technical skills to practice Job Role clear and properly fulfill its function 

and responsibilities. 

Key word :Job stress ,The causes of individual,  

Causes of organizational. 

 
 

منهجية البحث: المحور الأول  
 :مشكمة البحث: أولاً 

تختمف أسباب الضغوط التي يتعرض ليا الأفراد العاممين في المنظمات وذلك حسب نوع       
المنظمة، وطبيعة عمميا، وحسب وظيفة الفرد، وخصائصو المينية والشخصية، وعمى وجو 

ى ضغوط عمل عديدة  قد تختمف في الخصوص يتعرض الأفراد العاممين في المؤسسات الطبية إل
نوعيا ومستواىا من فئة مينية لأخرى، ومن خلال الزيارات الميدانية التي قامت بيا الباحثتان، 
فضلًا عن المعايشة الميدانية خلال فترة التدريب الصيفي تم تشخيص وجود ضغوط العمل لدى 

 : ل المؤشرات الآتيةالممرضين والأطباء العاممين في مستشفى الخنساء وذلك من خلا
المؤشرات التي تعكس وجود ضغوط العمل في المنظمة ( 1)جدول 

 .اتخاذ قرارات غير سميمة 5 .التأخر في الحضور إلى العمل 1
 .الاكتئاب 6 .الغياب وعدم المواظبة 2
 .عدم التعاون مع الآخرين 7 .الإهمال 3
 .الآخرين علاقات عدائية وسيئة مع 8 .ارتكاب أخطاء في العمل 4

( 2005العميان ،)ن اعتماداً عمى ياعداد الباحثت :المصدر
: وبناءً عميو يمكن تحديد مشكمة البحث عمى نحوٍ دقيق بإثارة التساؤلات الآتية

 ىل يتعرض الأطباء والممرضين إلى نفس النوع من الضغوط ؟ .1
 ؟ما ىي أسباب ضغوط العمل التي يتعرض ليا الأطباء في المؤسسات الصحية  .2
 ما ىي أسباب ضغوط العمل التي يتعرض ليا الممرضين في المؤسسات الصحية ؟ .3
ىل ىنالك تباين في مسببات ضغوط العمل التي يتعرض ليا الأطباء عن تمك التي  .4

 يتعرض ليا الممرضين؟
 :أهمية البحث:  انياً 
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مبحوث، إذ يُعدّ يستمد البحث أىميتو من أىمية المشكمة التي يعالجيا، وأىمية الميدان ال       
، إذ اعات الحيوية والميمة في مجتمعناالقطاع الصحي متمثلًا بمستشفى الخنساء التعميمي من القط

يركز البحث عمى مسببات ضغوط العمل التي يتعرض ليا الأطباء والممرضين في المؤسسات 
اد العاممين في الصحية بوصفيا ذات تأثير كبير في أدائيم لأنيا تعبر عن مجمل ما يعانيو الأفر

 .المنظمة، وما ينجم عن ىذه المعاناة من تدن في مستوى العمل
فضلًا عن ذلك فإن البحث يسيم في تقديم بعض المعالجات والإستراتيجيات التي يتمكن 
من خلاليا كل من الفرد والإدارة من مواجية ضغوط العمل التي يتعرضون ليا في المؤسسات 

 .الصحية
 :ثأهداف البح : ال اً 

 :يرمي البحث إلى تحقيق جممة من الأىداف تتمثل بالآتي 
. تقديم إطار معرفي يشمل المضامين المفاىيمية الأساسية لضغوط العمل .1
 . تشخيص ضغوط العمل التي يتعرض ليا كل من الأطباء والممرضين في الميدان المبحوث .2
ضين في الميدان الكشف عن مسببات ضغوط العمل التي يواجييا كل من الأطباء والممر .3

 .المبحوث ، والمقارنة بينيا
إثارة انتباه إدارة الميدان المبحوث عن أىم السبل والاستراتيجيات التي يمكن من خلاليا   .4

مواجية ضغوط العمل التي يتعرض ليا الكادر الطبي والتمريضي في المستشفى من أجل 
 .القضاء عمييا أو التخفيف من أثارىا السمبية

 : ات البحثفرضي: رابعاً 
 :سعياً لمتوصل إلى حمول لمتساؤلات البحثية المثارة في مشكمة البحث تم تبني الفرضيات الآتية

يتعرض كل من الأطباء والممرضين إلى ضغوط عمل في مستشفى الخنساء التعميمي في  .1
 .الموصل

ين تتباين مسببات ضغوط العمل التي يتعرض ليا الأطباء عن تمك التي يتعرض ليا الممرض .2
 .في المؤسسات الصحية

 :حدود البحث :خامساً 
أجريت الدراسة عمى مستشفى الخنساء التعميمي في الموصل وىي تابعة لوزارة : الحدود المكانية .1

 .الصحة، وىي تقع ضمن الحدود الجغرافية لمحافظة الموصل
التي امتدت و التحميمية عمى المستشفى المبحوث وتتمثل بمدة إعداد الدراسة: الحدود الزمانية .2

 (.2013ولغاية تموز  2013نيسان )من 
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وتتمثل بالأطباء والممرضين العاممين في مستشفى الخنساء التعميمي في : الحدود البشرية .3
( 130)الموصل ، إذ تم توزيع الاستمارات الخاصة ببيانات الجانب الميداني لمدراسة، إذ وزعت 

 .تمارة للأطباء ومثميا لمممرضيناس( 55)منيا بواقع ( 110)، تم استرجاع استمارة
 :منهج الدراسة :سادساً 

اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي الذي يقوم عمى وصف الظاىرة وتحميميا  ثم تفسيرىا، بناءً  
 .عمى ما تم جمعو من بيانات 

 أساليب جمع البيانات وتحميل المعمومات: سابعاً 
صادر العممية العربية والأجنبية من كتب ودوريات تم استخدام العديد من الم: الجانب النظري .1

(. الانترنت)، فضلًا عن استخدام شبكة المعمومات العالمية 
شكمت استمارة الاستبيان المصدر الرئيس الذي اعتمدتو الباحثتان لمحصول  :الجانب الميداني .2

ور فقرة موزعة عمى محورين ،عرض المح( 44)إذ تضمنت  ،عمى بيانات الجانب العممي
( الخ..... الجنس، العمر، المؤىل العممي، سنوات الخبرة)الأول المعمومات التعريفية 

فقرات، أما المحور الثاني فتمثل في المتغير الرئيسي لمدراسة مسببات ضغوط العمل ( 8)بواقع
فقرة مقسمة عمى متغيرين  ىما المسببات الفردية وتضمنت أربعة أبعاد ( 36)والذي شمل 

( 5)فقرات لمبعد الثاني صراع الدور، و( 6)فقرات لمبعد الأول غموض الدور، و( 5)بواقع 
فقرات لمبعد الرابع المسؤولية تجاه الآخرين، أما ( 4)فقرات لمبعد الثالث عبء العمل، و

فقرات، وبيئة ( 7)المسببات التنظيمية فقد تضمنت بعدين الأول التطور الوظيفي وغُطي بـ
وقد تمّ استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية في  .فقرات( 9)العمل المادية ضمن 

 :تحميل البيانات تمثمت بالآتي
. لوصف إجابات الأفراد المبحوثين: التوزيع التكراري والنسب المئوية. 1
. لتحديد اتجاىات الإجابات ضمن المقياس المحدد: الأوساط الحسابية. 2
. ت الإجابات عن وسطيا الحسابيلتحديد درجة تشت: الإنحرافات المعيارية. 3
. وتني لمتعرف عمى الفروق المعنوية بين العينتين_ اختبار مان . 4

: أما الأساليب المستخدمة في اختبار إستمارة الاستبيان فقد شممت
اختبار الصدق الظاهري . 1

من لمتأكد من قدرة الاستبانة عمى قياس متغيرات البحث تمّ إجراء اختبار الصدق الظاىري، 
خلال عرضيا عمى مجموعة من الأساتذة المتخصصين في العموم الإدارية لتقدير مدى تمثيل 

. فقرات المقياس لممتغيرات المراد قياسيا، وقد تم الأخذ بآرائيم بما يتلاءم مع طبيعة البحث
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 :قياس  بات الاستبانة .3
اد عمى طريقة بيدف تحديد مستوى درجة ثبات استبانة البحث وفقراتيا تمّ الاعتمّ      

لمتغيرات البحث بشكل إجمالي، %( 85)، إذ بمغ ىذا المعامل (Gronbach Alpha)معامل
وىو معامل مطمئن يؤكد صدق .وتعد ىذه القيمة نسبة عالية في الدراسات الإدارية والسموكية

 .المقياس وصلاحيتو لمتطبيق
الاطار النظري : نيالمحور ال ا

مفهوم ضغوط العمل : أولاً 
مفيوم ضغوط العمل في المنظمات التي تعتمد في تحقيق أىدافيا بصورة رئيسية عمى  نشأ 

يؤدي الأفراد العاممين مياميم وواجباتيم الوظيفية بأسموب يتسم  أن فمن المفترض، العنصر البشري
وعمى الرغم من وجود الحس الصادق ، بالفاعمية من اجل تحقيق أىداف المنظمة عمى نحو سميم

دارة المنظمة عمى حدٍ سواء في تقميل المعوقات والصعاب والرغبة ا لسميمة لدى الأفراد العاممين وا 
إلا انو تبقى ىناك عقبات أو معوقات في بيئة العمل تقف إمام ، التي تحول دون تحقيق الأىداف

. قيام الأفراد العاممين بأداء دورىم وانجاز مياميم بصورة جيدة وىذا ما يطمق عميو بضغوط العمل
وبيدف توضيح ىذه المفاىيم . راء الكتاب والباحثين حول مفيوم ضغوط العملآتعددت 

راء عدة كتاب آنعرض الجدول الآتي الذي يتضمن الإشارة إلى مفيوم ضغوط العمل حسب 
. وباحثين في الإدارة والعموم السموكية

بعض مفاىيم ضغوط العمل لدى عدد من الباحثين  (2)جدول 
المفهوم الباحث 

Parkr&Decotis 

1993,160 

ىي قابمية الفرد عمى الاستجابة لممثيرات الخارجية التي تؤدي الى خسارة مادية 
أو نفسية تفوق طاقة الفرد للاستجابة لتمك المطالب وضغوط العمل إذا استمرت 

ذا استمرت لفترة قصيرة تسمى توتر  لفترة طويمة تسمى إجياد شديد وا 

Noiosh,1998,47 

لي لدى الفرد ينجم من تفاعل بين قوى ضاغطة يتعرض ليا الفرد مع تأثير داخ
مكوناتو الشخصية وقد يؤدي إلى اضطرابات نفسية وسموكية تدفعو إلى الانحراف 

عن الأداء الطبيعي 

 21، 2001،معروف

حالة نفسية وذىنية واجتماعية تنتاب الإنسان وتتسم بالشعور بالإرىاق الجسمي 
لما تتسم بالشعور بالضيق ( Burnout)إلى حد الاحتراق  والبدني الذي قد يصل

والتعاسة وعدم القدرة عمى التأقمم وما يصاحب ذلك من عدم رضا عن النفس أو 
. المنظمة أو المجتمع

Gutnick,2003,16 
ىي الاستجابة النفسية والفسيولوجية والسموكية التي تحدث عند الفرد نتيجة عدم 

أي أنيا ، الممقاة عميو وقدرتو عمى تنفيذ تمك الواجباتوجود توازن بين الواجبات 
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تحمل الفرد اكبر من طاقتو التي يجب ان يؤدييا في العمل 
Ismail &yao& 

yunus,2009,338 

حالة من الإجياد  العقمي والعضمي تحدث نتيجة الحوادث والمواقف التي يتعرض 
. رضا عن بيئة العملليا الفرد في العمل وتسبب لو انزعاجاً وقمقاً وعدم ال

Dags Land,2012,22 
ىي عدم توازن في العمل بسبب التوترات التي تحدث فييا مما يجعل وفائو لمدور 

. مستحيلاً  "امرأالذي يقوم بو في العمل 
. ن بالاعتماد عمى المصادر أعلاهيمن إعداد الباحثت :المصدر

: ركزت عمى الآتي( 2)ول مما سبق يمكن القول إن المفاىيم التي وردت في الجد   
. إن ضغوط العمل تمثل استجابة أو رد فعل لمفرد نتيجة تعرض لمثيرات خارجية .1
السبب الرئيسي لظيور ضغوط العمل عدم تكيف وانسجام لمفرد ببيئة العمل بسبب عدم التوازن  .2

 .بين متطمبات العمل وبين ما يممكو الفرد من قدرات وميارات
 . نيا ما ىو إيجابي ومنيا ما ىو سمبيلضغوط العمل آثار عديدة م .3
في حين ، عندما يتعرض الفرد لضغوط العمل لفترة زمنية قصيرة أو مؤقتة فإنيا تسمى توتراً  .4

لذا يمكن ، جياداً إتسمى ضغوط العمل التي يتعرض ليا الفرد لفترة طويمة أو مستمرة 
ل ومعيار التمييز بينيما الاستنتاج بان التوتر والإجياد ىما نوعان يتفرعان عن ضغوط العم

 .ىو الفترة الزمنية
الاحتراق ، الأداء، رضا العمل، ترتبط ضغوط العمل بعدة متغيرات مثل الانتماء الوظيفي .5

وكثرة تعرضو ، إذ إن قمة وجود ضغوط العمل يعزز من الانتماء الوظيفي لمفرد، الوظيفي
وظيور ، فرد عن العمل والمنظمةلضغوط العمل قد تعني العديد من النتائج ومنيا عدم رضا ال

 .مستوى الإداريالظاىرة الاحتراق الوظيفي وانخفاض 
ظاىرة تنظيمية ناتجة عن : نقدم التعريف الإجرائي لضغوط العملوبناءً عمى ما سبق 

ضعف التوافق والانسجام بين الفرد وما يحممو من ميارات وقدرات وطموحات وبين بيئة العمل 
مكانيتو  ومتطمباتيا ،مما يسبب عدم تكيف الفرد مع الوظيفة التي تحمل متطمبات تفوق قدرة الفرد وا 

عمى تمبيتيا بصورة صحيحة مما يؤدي إلى حدوث توتر أو اجياد أو خمل في الأداء الوظيفي 
. لمفرد
مسببات ضغوط العمل :  انياً 

رد وذلك اختمف الكتاب والباحثون في تحديد أسباب ضغوط العمل التي ليا تأثير عمى الف
مسببات وسيتم التركيز في بحثنا عمى تصنيف ، بسبب اختلاف المداخل النظرية لدراسة الضغوط

: ضغوط العمل عمى وفق الآتي
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غموض الدور، صراع الدور، عبء )د في الوظيفة وتتضمن مسببات تتعمق بدور الفر .1
(. المسؤولية تجاه الآخرين ،العمل

 (. ، بيئة العمل الماديةر الوظيفيالتطوي)المنظمة وتتضمن مسببات تتعمق ب .2
 .مسببات تتعمق بدور الفرد في الوظيفة. أولاً 

 يُعدّ غموض الدور مصدراً من مصادر ضغوط العمل الرئيسة ومن أكثر : غموض الدور
مسبباتيا لموظائف والمين المختمفة، وىو ناتج من عدم كفاية المعمومات أو المعرفة لمقيام 

لسبب عدم كفاية التدريب وضعف الاتصال أو حجب متعمد بعممو وىذا الغموض يحدث 
حداث تسبب ضغوط العمل أو تشويو المعمومات من قبل زميل عمل أو مشرف كل ىذه الأ

(Luthans, 1995, 302) . وقد أشار كل من(Michael & Court & Petal, 2009, 
 :ور بالآتيإلى الأسباب التي تكمن وراء غموض الد( 70، 2011،الحمداني) (267-268

. التغيير في الأفراد العاممين وفي البيئة الاجتماعية لممنظمة .1
التغيير في الوسائل التكنولوجية الحديثة والتي تستخدم في أداء العمل، فضلًا عن عدم امتلاك  .2

 .الأفراد العاممين لمميارات اللازمة للاستعمال
يد الصلاحيات الإدارية الخاصة عدم وضوح الميام والأىداف والمسؤوليات، فضلًا عن عدم تحد .3

 .بتقويم الأداء
 .عدم تدفق المعمومات أفقيا وعمودياً بسرية في المنظمة أو إيصاليا مشوشة وغير متكاممة .4
 .عدم وضوح فمسفة المنظمة وسياستيا وحجميا ودرجة تعقيدىا .5
 .عدم وضوح السموكيات التي تجعل الأفراد قادرين عمى أداء الدور المتوقع منيم .6

 
 ليستيحدث صراع الدور عندما تكون مطالب العمل متناقضة و: اع الدورصر 

 "افتحدث العديد من الإشكالات في العمل مما يسبب ضغط. متوافقة بالقناعات الشخصية لمفرد 
ويحدث صراع الدور عندما يواجو الفرد متطمبات عمل  (Noe et al., 2003, 436 )لمفرد

يرغبيا بالأساس ولا يعتقد أنيا جزء من عممو وعندما يكون  أو عندما يعمل بأشياء لا، متناقضة
الاستجابة لتمبية المطالب الاستجابة لأحدىما وصعوبة  لصعوبةىناك أكثر من مطمب في آنٍ واحد 

عندما يقوم الفرد بأداء  "وقد يحدث صراع الدور أيضا( Kumar &Ingh, 2009, 39. )الأخرى
دوار أخرى أكما إن تشعب الميام وتداخميا مع ميام و، ازىاكثيرة تتطمب سرية كبيرة لانج تميما

لابد من الإشارة إلى أن وقوع الفرد تحت تأثير ، ؤدي إلى ظيور صراع الدور أيضاً تيؤدييا الفرد قد 
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أكثر من قيادة وتمقيو لأوامر من قبل أكثر من رئيس يطمبون منو القيام بميام ووظائف متناقضة 
 (.12، 2009، السقا)وث صراع الدور من شأنيا إن تؤدي إلى حد

: أشكال صراع الدور في المنظمات بالآتي( 177، 1998، ىيجان)في حين حدد    
. تعارض أولويات مطالب العمل  .1
 .تعارض حاجات الفرد مع متطمبات المنظمة   .2
 تعارض قيم الفرد مع قيم المنظمة التي يعمل بيا  .3

 الزائد سبباً أساسيا من أسباب يُعدّ عبء العمل: التغيير في أعباء العمل 
ضغوط العمل التي حازت عمى اىتمام كبير من قبل الباحثين والمتخصصين في ىذا المجال  

 L.mchane)وذلك لما يترتب عمى عبء العمل من تدني في الأداء واعتلال في صحة الفرد 

& Chinow, 2000, 205 )ذي يكمف ويقصد بعبء العمل الزيادة أو الانخفاض في الدور ال
اذ يطمب من الفرد القيام بأعمال أكثر مما ، فقد تكون الزيادة من الناحية الكمية، بو الفرد

يستطيع إنجازه في الوقت المحدد الأمر الذي يحدث اختلالًا نفسياً داخل الفرد وذلك لعدم 
ناسب تناسق قدرات الفرد مع ميام العمل الموكل إليو من حيث قمة تأىمو أو حداثتو أو عدم ت

كما يكون زيادة العبء في شكل نوعي كأن يطمب من الفرد القيام . مؤىلاتو مع طبيعة العمل
أي أن الفرد يفتقر إلى القدرة اللازمة لأداء ىذا ، بأعمال لا تلاءم استعداداتو وقدراتو الخاصة

أما انخفاض عبء (.260، 2009، جرينيرج وبارون)العمل بالنسبة لعبء العمل النوعي 
ن لاستيعاب قدراتو وطاقاتو واىتماماتو لأ دما يكون لمفرد عمل قميل غير كافل فيحدث عنالعم

. لديو إمكانيات اكبر من الميام والواجبات المكمف بيا
إن كمتا الحالتين الانخفاض والزيادة في عبء العمل تسبب شعور الفرد بعدم الارتياح 

ضغوط عمل قد تسبب في تدني المستوى الصحي والممل والرتابة والتضجر والانتقاد مولدة خمفيا 
وتكرار الوقوع في الأخطاء نتيجة عدم إتاحة فرصة لمفرد ، وانخفاض مستوى أدائو الوظيفي، لمفرد

بجانب إسناد ، خذ فترات راحة كافية لتجديد نشاطوأوعدم ، لإظيار كفاءتو لتعجيمو في الانجاز
.  لكفاءة المطموبة للإنجازبعض الأعمال المعقدة إلى من لا تتوافر فييم ا

 جباتو ويكون اىي الالتزام الذي يقع عمى عاتق الفرد لمقيام بو: المسؤولية تجاه الآخرين
ولًا عن جميع الإجراءات والقرارات التي يتخذىا ىو ومن يرأسيم وعندما تظير مشاعر ؤمس

لقمق والضغط الخوف بين الفرد ورئيسو وتقل ثقة الرئيس بمرؤوسيو تبدأ مشاعر التوتر وا
(Johesand et al., 2013, 20 .) إن اتجاىات وتوقعات المديرين والمشرفين تؤثر عمى

وكذلك الأسموب الإشرافي الذي ، طبيعة علاقاتيم بالأفراد العاممين الذين يشرفون عمييم
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فإذا كان نظرة الأفراد ايجابية نحو الأفراد العاممين ، يتبعو في قياداتيم ليؤلاء الأفراد
عاممونيم عمى أنيم يحبون العمل فان كل ذلك سوف يؤثر عمى رفع معنويات الأفراد وي

وبالمقابل فإذا ، ويزيد من مستوى رضاىم الوظيفي وبالتالي يقمل من ضغوط العمل عمييم
ما كانت النظرة سمبية فالنتيجة سوف تكون أيضا سمبية بالنسبة لمعنويات الأفراد ودرجة 

. )180، 1998،ىيجان)ا في العمل الضغوط التي يعانون منو
 :مسببات تتعمق بالمنظمة : انياً 

 يكون لدى المنظمة خطة يكون التطور الوظيفي سبباً لضغوط العمل عندما لا  :التطوير الوظيفي
ن نظام الأجور أو تكون الفرص محددة جداً لتطوير العاممين او عندما يكو، لمتطوير الوظيفي
ظمات الأخرى المناظرة ليا، مما يسبب إحساس الفرد بأنو فرص الترقية من المن ىوالحوافز فييا ادن
كما إن وضع معايير أخرى لمترقية غير كفاءة الأداء أيضا يسيم في زيادة ، في عممو ضعيفة

شعور الفرد بضغوط العمل وذلك لتعارض وضعو مع طموحاتو ومحاولة تأكيد مستقبمو الميني 
(Ivancveich, 2002, 374 )القدرة عمى تعزيز المكانة المينية والمستقبل الوظيفي  إن عدم

ن الوظيفة إذ إومواكبة المستجدات في مجال التخصص تمثل مصدراً من مصادر ضغوط العمل 
ذا ما فقد ىذا المصدر أو ، تعد مصدراً من مصادر تحقيق الذات والتقدم الميني والوظيفي لمفرد وا 

 )2008,7475، السعدون ودرويش)لحياة اليومية جزء منو تحول العمل إلى مصدر ضغط في ا
(Kreither&Kinicki, 2007, 192) 

 تُعدّ طبيعة العمل  :نوعية أو طبيعة العمل تنوع الواجبات  الذي يؤديو الفرد من حيث مدى
المطموبة أو مدى أىمية العمل وكمية ونوعية المعمومات الناتجة من تقييم الأداء وكميا من العوامل 

تتضمن بعض الوظائف بطبيعتيا ( 163، 2005، العميان)ا تسبب الإحساس بالضغوط التي ربم
وكبار المدراء، في حين إن وظائف أخرى مثل المحاسبين ، ضغوطاً عالية مثل الأطباء الجراحين

( Martinade, 1997)وقد كشفت دراسة . والعمال الزراعيين وخبراء التأمين يكونوا أقل ضغوطاً 
فالوظائف الإدارية تعاني من مستوى عالٍ ، فاً بين مسببات الضغوط لكل وظيفةعن أن ىناك اختلا

بينما ، من الضغط بسبب ضغط الوقت والمقابلات الكثيرة والصعوبات في تحقيق المعايير الإنتاجية
، السقا)غالباً تكون أسباب الضغوط لموظائف ذات الضغط المنخفض المستوى مشكلات فنية 

2009 ،12 .)

                                                           

 يفسر في تحديد  لم يتم التطرق لها في الجانب الميداني لأن الدراسة تفصل أساساً بين مهنة الطب ومهنة التمريض ، الأمر الذي

.في كل بعد من الأبعاد الواردة في البحث(  بتدااً )نوعية العمل   
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 عوامل مادية مثل طريقة  يقصد بيا الظروف المادية لمعمل وما تتضمنو من :لعمل الماديةبيئة ا
تصميم المكتب ومستوى الإضاءة ودرجة الحرارة والضوضاء والخدمات المساندة ووسائل الصحة 

من احتمال التعرض لأي مخاطر آو أمراض مينية وغيرىا من العوامل التي تؤثر مباشرةً ، والسلامة
(. 34، 2007، القحطاني)عاممين ومستوى أدائيم وحجم العمل أو نفورىم منو عمى ال

إن بيئة العمل المادية تُعدّ من أىم المصادر المسببة لضغوط العمل وذلك لأن عدم راحة الفرد 
في مكان عممو ينعكس سمباً عمى أدائو لواجباتو ويخمق لديو حالة توتر تنعكس عمى جودة العمل 

(.  Ldris, 2011, 156)وسرعة إنجازه 
ويعكس تحديد مصادر ضغوط العمل المتعمقة بظروف العمل المادية في العناصر الآتية 

(L.mcshane&Glionow, 2000, 201( )Grove, 2004,18:) 
 .الارتفاع أو الانخفاض في درجة الحرارة عن الحد المعقول في مكان العمل .1
 .الضوضاء الشديدة وحاجة الأصوات العالية .2
 .شعة تحت الحمراء وفوق البنفسجيةوالأ ءة المتوىجة المرتفعة أو المنخفضة،الإضا .3
 .ظروف العمل القاسية .4
عدم تدريب الأفراد العاممين عمى الأجيزة والمعدات الحديثة، فضلًا عن عدم الفحص الدوري  .5

 .ليذه الأجيزة لمتأكد من سلامتيا لمعمل
 .ث اليواءتمو ، وواد كيميائية سامة ومواد إشعاعيةتواجد م .6
 .الازدحام وعدم توافر الخصوصية لمموظفين .7

 الإطار الميداني لمدراسة :المحور ال الث
يعرض ىذا المحور الإطار التطبيقي ، تحقيقاً لمتطمبات منيجية البحث واختبار فرضيتو 

 :لمبحث وذلك من خلال الآتي
الخصائص الشخصية للأفراد المبحو ين : أولاً 

المنيجي لمبحث إلى التعرف عمى سمات الأفراد المبحوثين من يقودنا استكمال الإطار 
: وعمى النحو الآتي........حيث الجنس ، العمر ، المؤىل العممي 

( الأطباء والممرضين)خصائص الأفراد المبحوثين ( 3)جدول 
ممرضين أطباء 

 توزيع الأفراد المبحو ين بحسب الجنس
أن ى ذكر أن ى ذكر 
% ت % ت % ت % ت 
14 25 41 75 32 58.2 23 41.8 
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توزيع الأفراد المبحو ين بحسب الحالة الاجتماعية 
 مطمق أرمل متزوج أعزب مطمق أرمل متزوج أعزب

% ت % ت % ت % ت % ت % ت % ت % ت 

21 38.
2 33 6

0 1 1.8 -  -20 36.4 35 63.
6 - - -  -

توزيع الأفراد المبحو ين بحسب العمر 
21-26 27-

32 
33-
38 

39-44 45 
فأك ر 

20-25 26-31 32-37 38-
43 

فأك ر  44

% ت % ت %  ت% ت  % ت %ت % ت  %ت  %ت  % ت
1
7 

30.
9 

9 16.
4 

2 3.6 1
0 

18.
2 

1
7 

30.
9 

1
5 

27.2
7 

1
6 

29.
9 

1
0 

18.18 6 10.
9 

8 4.5
4 

 حسب عدد الأولادتوزيع الأفراد المبحو ين ب
 7 6-4 3-1 لا يوجد

فأك ر 
 فأك ر 7 6-4 3-1 لا يوجد

% ت % ت % ت % ت % ت % ت % ت % ت 

23 41.81 
2
6 

47.2
7 6 

10.9
0 -  -22 

4
0 

2
5 45.45 5 

9.9
0 3 5.45 

توزيع الأفراد المبحو ين بحسب الشهادة العممية 
بكالوريوس دبموم فني إعدادية متوسطة  دكتوراه ماجستيربكالوريوس 

% ت % ت % ت % ت % ت % ت % ت 
3
5 63.63 13 23.63 7 

12.7
2 3 5.45 

1
8 32.7 

1
7 30.9 

1
7 30.9 

توزيع الأفراد المبحو ين بحسب عدد سنوات الخدمة 
1-5 6-10 11-

15 
16-
20 

-11 10-6 5-1فأك ر  21
15 

فأك ر  21 16-20

% ت % ت % ت % ت  % ت % ت% ت % ت % ت  % ت
2
1 

38.
8 

1
3 

23.6
3 3 5.4

5 7 12.7
2 

1
1 

2
0 

2
0 

36.3
6 

1
5 

27.2
7 

1
1 

2
0 4 7.27 5 9.1 
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 وصف وتشخيص مسببات ضغط العمل لدى الأطباء والممرضين:  انياً 
بيدف استكمال الأطر المنيجية لمبحث العممي وفي سياق الوصول إلى المعالجات 

المنطقية لمشكمة البحث لابد من  التعرف عمى آراء الأطباء والممرضين المبحوثين حول فقرات 
: الاستبيان وكما يأتي

 بدور الفرد في الوظيفة أسباب تتعمق . 1
  أن المؤـشـــــــــــــــــــر ( 4)تشير معطيات الجدول: غموض الدوروصف وتشخيص 

للأطباء وىو أقل من قيمة الوسط  (1.9)الكمي لموسط الحسابي لبعد غموض الدور بمغ
في حين حقق غموض الدور لدى الممرضين وسطاً (.0.744)وبانحراف معياري (2)الفرضي
ىذا يؤشر أن (0.805)وبانحراف معياري( 2)وىو أعمى من الوسط الفرضي (2.167)قدرهحسابياً 

. الأطباء يعانون من غموض الدور أكثر من الممرضين
 المؤشرات الإحصائية لبُعد غموض الدور لدى الأطباء والممرضين(4)جدول 

 المؤشرات الإحصائية لبُعد غموض الدور لدى الأطباء

العبارات ت 
الوسط  لاأتفق دمحاي أتفق

 الحسابي
الانحراف 
% ت  %ت % ت  المعياري

X

1 
أعاني من صعوبة في تنفيذ  المهام المسندة 

10.9 6 20 11 إلي
1 

3
8 

69.0
9 1.509 0.814 

X

2 
اشعر أن التعميمات التي تنظم عممي تتسم 

بعدم الوضوح 
17 30.9

1 
17 30.9

1 
2
1 

38.1
8 

1.927 0.836 

X

3 
كافية عن مسؤولياتي في أفتقد لممعمومات ال

67.2 37 .العمل
7 17 30.9

0 1 1.82 2.654
5 

0.517
0 

X

4 
يتسبب غموض السياسات في عدم تنفيذي 

 14 المهام والواجبات
25.4

5 18 
32.7

3 
2
3 

41.8
2 1.836 0.811 

X

5 
تتصف حدود صلاحياتي في العمل بأنها غير 

 واضحة
21 38.1

8 
17 30.9

1 
1
7 

30.9
1 

2.073 0,836 

 0.744 1.999 الكمي  المؤشر
 المؤشرات الإحصائية لبُعد غموض الدور لدى الممرضين

 العباراتت 
الوسط  لاأتفق محايد أتفق

 الحسابي
الانحراف 
% ت % ت % ت  المعياري

X

1 
أعاني من صعوبة في تنفيذ  المهام المسندة 

 إلي
16 29.6

3 
15 27.7

8 
2
3 

42.5
9 

1.870 0.848 
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X

2 
ت التي تنظم عممي تتسم اشعر أن التعميما

 بعدم الوضوح
24 43.6

4 
16 29.0

9 
1
5 

27.2
7 

2.164 0.834 

X

3 
أفتقد لممعمومات الكافية عن مسؤولياتي في 

 .العمل
41 74.5

5 
9 16.6

3 
5 9.09 2.654

5 
0.644

6 
X

4 
يتسبب غموض السياسات في عدم تنفيذي 

 والواجبات المهام
29 52.7

3 
15 27.2

7 
1
1 

20 2.327 0.795 

X

5 
تتصف حدود صلاحياتي في العمل بأنها غير 

 واضحة
18 32.7

3 
9 16.3

6 
2
8 

50.9
1 

1.818 0.905 

 0.805 2.167 المؤشر الكمي 
 

 يتضح (5)من خلال قراءة معطيات الجدول  :وصف وتشخيص صراع الدور 
 للأطباء وىو أعمى من  قيمة (2.042) أن المؤشر الكمي لموسط الحسابي لبعد صراع الدور بمغ 

في حين حقق صراع  الدور لدى الممرضين  .(0.814)وبانحراف معياري ( 2)الوسط الفرضي
وبانحراف معياري بمغ ( 2)وىو أعمى من قيمة الوسط الفرضي (2.345) وسطاً حسابياً قدره

أن ىذه المؤشرات تفسر لنا أن من كل من الأطباء والممرضين يعانون من صراع  (.0.801)
 .ات ضغوط العملالدور كمسبب من مسبب

 
المؤشرات الإحصائية لبُعد صراع الدور لدى الأطباء والممرضين (5)جدول 

المؤشرات الإحصائية لبُعد صراع الدور لدى الأطباء 

 العباراتت 
الوسط  لاأتفق محايد أتفق

 الحسابي
 لانحرافا
% ت  %ت % ت  لمعياريا

X6 اجباتي امتمك المهارات والخبرات الكافية لانجاز كل و
 بدقة

1
4 

25.4
5 

1
5 

27.2
7 

2
6 

47.2
7 

1.78
2 

0.83
2 

X7  يؤدي ك رة المسؤولين في العمل إلى صعوبة التعامل
 معهم 

1
5 

27.2
7 

1
7 

30.9
0 

2
3 

41.8
2 

1.85
5 

0.82
6 

X8  يوجد تعارض بين واجبات ومتطمبات العمل والواجبات
 العائمية

1
7 

30.9
0 

2
3 

41.8
2 

1
5 

27.2
7 

2.03
6 

0.76
9 

X9 لي أحيانا مهام وواجبات تناقض مبادئي يسند إ
 الشخصية 

3
4 

61.8
2 

1
5 

27.2
7 6 10.9

1 
2.50

9 
0.69

1 
X1

0 
تحول الصراعات الشخصية دون تحقيق انسجام 

 وتعاون الأفراد العاممين 
2
8 

50.9
0 

7 12.7
3 

2
0 

36.3
6 

2.14
5 

0.93
1 
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X1

1 
1 اشعر إنني أقوم بالجمع بين الأعمال الإدارية والطبية

7 
30.9

0 
1
7 

30.9
0 

2
1 

38.1
8 

1.92
7 

0.83
6 

2.04 المؤشر الكمي 
2 

0.81
4 

المؤشرات الإحصائية لبُعد صراع الدور لدى الممرضين 

 العباراتت 

الوسط  لا أتفق محايد أتفق
الحسا

 بي

الانحرا
ف 

المعيار
 ي

% ت % ت % ت 

X6  امتمك المهارات والخبرات الكافية لانجاز كل واجباتي
 بدقة

2
7 

49.0
9 

1
0 

18.1
8 

1
8 

32.7
3 

2.16
4 

0.89
8 

X7  يؤدي ك رة المسؤولين في العمل إلى صعوبة التعامل
 معهم 

2
7 

49.0
9 

1
2 

21.8
2 

1
6 

29.0
9 

2.20
0 

0.86
9 

X8  يوجد تعارض بين واجبات ومتطمبات العمل والواجبات
 العائمية 

3
0 

45.5
5 

1
1 

20 1
4 

25.4
5 

2.29
1 

0.85
4 

X9 اقض مبادئي يسند إلي أحيانا مهام وواجبات تن
 الشخصية 

2
9 

52.7
3 

1
5 

27.2
7 

1
1 

20 2.32
7 

0.79
5 

X1

0 
تحول الصراعات الشخصية دون تحقيق انسجام 

 وتعاون الأفراد العاممين
3
4 

61.8
2 

1
0 

18.1
8 

1
1 

20 2.41
8 

0.80
9 

X1

1 
4 اشعر إنني أقوم بالجمع بين الأعمال الإدارية والطبية

0 
72.7

3 
1
2 

21.8
2 

3 4.45 2.67
3 

0.57
9 

2.34 مؤشر الكمي ال
5 

0.80
1 

 
 يظير( 6)من خلال قراءة معطيات الجدول :عبء العمل وصف وتشخيص 

للأطباء يتضح أنو أعمى من  ( 2.2)أن المؤشر الكمي لموسط الحسابي لبعد عبء العمل بمغ  
في حين حقق عبء العمل لدى  (.0.771)وبانحراف معياري ( 2)قيمة الوسط الفرضي 
وبانحراف ( 2)وىو أعمى من  قيمة الوسط الفرضي (2.359)بياً قدره الممرضين وسطاً حسا

 (.0.771)معياري بمغ 
أن ىذه المؤشرات تفسر لنا أن من كل من الأطباء والممرضين يعانون من عبء العمل  

. كمسبب من مسببات ضغوط العمل
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 المؤشرات الإحصائية لبُعد عبء العمل لدى الأطباء والممرضين (6)جدول 
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المؤشرات الإحصائية لبُعد عبء العمل لدى الأطباء 

 العباراتت 

الوسط  لاأتفق محايد أتفق
الحسا

 بي

الانح
راف 
المع
 ياري

% ت  %ت % ت 

X1

2 
1 تتعدد الواجبات المسؤول عنها

3 
23.4

6 
2
2 40 2

0 
36.3

6 
1.87

3 
0.7
71 

13

X 
أنجز بعض الأعمال والمهام بطريقة خاطئة كونها خارج 

تخصصي 
2
4 

43.6
4 

1
3 

23.6
4 

1
8 

32.7
3 

2.10
9 

0.8
75 

14

X 
2 يمنح نظام العمل الوقت الكافي لأداء عممي

9 
52.7

3 
1
3 

23.6
4 

1
3 

23.6
4 

2.29
1 

0.8
32 

15

X 
2تتسم مناوبات العمل بقمة التنظيم 

0 
36.3

6 
2
7 

49.0
9 8 14.5

5 
2.21

8 
0.6
86 

16

X 
تشكل المهام المطموب مني القيام بها ضغط حقيقي 

عميّ 
3
4 

61.8
2 

1
5 

27.2
7 6 

10.9
1 

2.50
9 

0.6
91 

0.7 2.20 المؤشر الكمي 
71 

المؤشرات الإحصائية لبُعد عبء العمل لدى الممرضين 

 العباراتت 

الوسط  لا أتفق محايد أتفق
الحسا

 بي

الانح
راف 
المع
 ياري

% ت % ت % ت 

X1

2 
2 تتعدد الواجبات المسؤول عنها 

1 
38.1

8 
9 16.3

6 
2
5 

45.4
5 

1.92
7 

0.9
20 

13

X 
أنجز بعض الأعمال والمهام بطريقة خاطئة كونها خارج 

تخصصي 
3
5 

63.6
4 

1
1 

20 9 16.3
6 

2.47
3 

0.7
66 

14

X 
3 يمنح نظام العمل الوقت الكافي لأداء عممي

6 
65.6

4 
1
1 

20 8 14.5
5 

2.50
9 

0.7
42 

15

X 
3تتسم مناوبات العمل بقمة التنظيم 

5 
63.6

4 
1
6 

29.0
9 

4 7.27 2.56
4 

0.6
31 

16

X 
تشكل المهام المطموب مني القيام بها ضغط حقيقي 

عميّ 
2
9 

52.7
3 

1
5 

27.2
7 

1
1 

20 2.32
7 

0.7
95 

2.350.7 المؤشر الكمي 
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 (7) من خلال قراءة معطيات الجدول :وصف وتشخيص العلاقة مع الآخرين 
طباء يتضح أنو  للأ( 2.25)يتبين أن المؤشر الكمي لموسط الحسابي لبعد العلاقة مع الآخرين بمغ 

في حين حقق عبء العمل  (. 0.723)وبانحراف معياري ( 2)أعمى من  قيمة الوسط الفرضي 
وبانحراف ( 2)وىو أعمى من  قيمة الوسط الفرضي (2.486)لدى الممرضين وسطاً حسابياً قدره 

(. 0.719)معياري بمغ 
ون من العلاقة تجاه أن ىذه المؤشرات تفسر لنا أن من كل من الأطباء والممرضين يعان

. الآخرين كمسبب من مسببات ضغوط العمل
المؤشرات الإحصائية لبُعد العلاقة مع الآخرين لدى الأطباء والممرضين (7)جدول 

 المؤشرات الإحصائية لبُعد العلاقة مع الآخرين لدى الأطباء

العبارات ت 
الوسط  لاأتفق محايد أتفق

 الحسابي
الانحراف 
% ت  %ت % ت  المعياري

X1

7 
 18تدني مستوى التعاون بين أفراد الهيئة الطبية 

32.7
3 29 

52.7
3 8 

14.5
5 2.182 0.669 

18

X 

تدني مستوى ال قة في قدرات الممرضين من 
43.6 24 40 22 قبل الأطباء

4 9 16.3
6 2.236 0.74 

19

X 
36.3 20 ن بقدرات الممرضوي ق المراجع

6 24 43.6
4 

1
1 20 2.164 0.738 

20

X 

يوجد تقبل لمرجل كممرض من قبل العاممين 
 31 والمرضى

56.3
6 16 

29.0
9 6 

14.5
5 2.418 0.742 

 0.723 2.25 المؤشر الكمي 
المؤشرات الإحصائية لبُعد العلاقة مع الآخرين لدى الممرضين 

 العباراتت 
الوسط  لا أتفق محايد أتفق

 الحسابي
الانحراف 
% ت % ت % ت  المعياري

X1

7 

76.6 42 ني مستوى التعاون بين أفراد الهيئة الطبيةتد
3 

8 14.5
5 

5 9.09 2.673 0.64 

18

X 

تدني مستوى ال قة في قدرات الممرضين من 
 قبل الأطباء

35 63.6
4 

12 21.8
2 

8 14.5
5 

2.491 0.742 

 0.688 10.92.564 21.86 67.212 37 ي ق المراجعين بقدرات الممرض19

9 71 
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X 7 2 1 
20

X 

لرجل كممرض من قبل العاممين يوجد تقبل ل
 والمرضى

25 45.4
5 

17 30.9
1 

1
3 

23.6
4 

2.218 0.809 

 0.719 2.486 المؤشر الكمي 
 

 
 الكمي لموسط الحسابي  أن المؤشر (8)تبين معطيات الجدول  :وصف وتشخيص التقدم الوظيفي

وبانحراف ( 2)ضيللأطباء يتضح أنو  أقل من  قيمة الوسط الفر (2.081)لبعد التقدم الوظيفي بمغ
في حين حقق بُعد التقدم الوظيفي لدى الممرضين وسطاً حسابياً .(0.783) معياري

إن ىذه .(0.795)وبانحراف معياري بمغ  (2)وىو أعمى من  قيمة الوسط الفرضي(2.319)قدره
المؤشرات تفسر لنا أن كلا من الأطباء والممرضين يعانون من التقدم الوظيفي كمسبب من مسببات 

 .غوط العملض
المؤشرات الإحصائية لبُعد التقدم الوظيفي لدى الأطباء والممرضين  (8)جدول 

 المؤشرات الإحصائية لبُعد التقدم الوظيفي لدى الأطباء

 العباراتت 

الوسط  لاأتفق محايد أتفق
الحسا

 بي

الانحرا
ف 

المعيار
 ي

% ت  %ت % ت 

X2

1 
جال تتيح المستشفى فرص التعميم المستمر في م

 العمل
1
3 

23.6
4 

2
5 

45.4
5 

1
7 

30.9
1 

1.92
7 

0.79
0 

22

X 
توفر المستشفى دورات تدريبية لمكادر الطبي في 

 مجال العمل
1
5 

27.2
7 

2
1 

38.1
8 

1
9 

34.5
5 

1.92
7 

0.87
0 

23

X 
المستشفى تتيح لنا فرصة لإكمال التعميم الجامعي 

 والدراسات العميا
1
7 

30.9
1 

1
3 

23.6
4 

2
5 

45.4
5 

1.85
5 

0.76
2 

24

X 
تفتقر المستشفى  إلى معايير العدالة في الترقية 

 .والرواتب
2
3 

41.8
2 

2
1 

38.1
8 

1
1 

20 2.21
8 

0.76
0 

25

X 
3 تتوافر فرص كافية لتحقيق التقدم الوظيفي

1 
56.3

6 
1
5 

27.2
7 9 16.3

6 
2.40

0 
0.72

6 
26

X 
2 يعاني بعض الممرضين من ضعف التأهيل العممي 

7 
49.0

9 
2
0 

36.3
6 

8 14.5
5 

2.34
6 

0.78
6 

27

X 
125.4238.1236.31.890.78هناك تدني لمستوى الحوافز المعنوية الممنوحة 
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 6 1 6 0 8 1 5 4 لمعاممين 
2.08  المؤشر الكمي

1 
0.78

3 
المؤشرات الإحصائية لبُعد التقدم الوظيفي لدى الممرضين 

 العباراتت 

الوسط  لا أتفق محايد أتفق
الحسا

 بي

الانحرا
ف 

المعيار
 ي

% ت % ت % ت 

X2

1 
تتيح المستشفى فرص التعميم المستمر في مجال 

 العمل
2
5 

45.4
5 

1
9 

34.5
5 

1
1 

20 2.25
5 

0.77
5 

22

X 
توفر المستشفى دورات تدريبية لمكادر الطبي في 

 مجال العمل
2
9 

52.7
3 

1
3 

32.6
4 

1
3 

32.6
4 

2.29
1 

0.83
2 

23

X 
المستشفى تتيح لنا فرصة لإكمال التعميم الجامعي 

 ت العميا والدراسا
2
5 

45.4
5 

1
4 

25.4
5 

1
6 

29.0
9 

2.16
4 

0.85
6 

24

X 
تفتقر المستشفى  إلى معايير العدالة في الترقية 

 والرواتب
2
9 

52.7
3 

1
4 

25.4
5 

1
2 

21.8
2 

2.30
9 

0.81
4 

25

X 
3 تتوافر فرص كافية لتحقيق التقدم الوظيفي

9 
70,9

1 
8 14.5

5 
8 14.5

5 
2.56

4 
0.73

95 
26

X 
3 ضعف التأهيل العممي  يعاني بعض الممرضين من

6 
65.4

5 
1
1 

20 8 14.5
5 

2.50
9 

0.74
2 

27

X 
هناك تدني لمستوى الحوافز المعنوية الممنوحة 

 لمعاممين 
2
2 

40 1
9 

34.5
5 

1
4 

25.4
5 

2.14
5 

0.80
3 

2.31  المؤشر الكمي
9 

0.79
5 

 
 حسابي الكمي لموسط ال أن المؤشر( 9)تبين معطيات الجدول :وصف وتشخيص بيئة العمل المادية

( 2)للأطباء يتضح أنو أعمى من قيمة الوسط الفرضي (2.313)لبعد بيئة العمل المادية بمغ 
في حين حقق بُعد التقدم الوظيفي لدى الممرضين وسطاً حسابياً .(0.787)وبانحراف معياري 

 .(1.053)وبانحراف معياري بمغ  (2)وىو أعمى من قيمة الوسط الفرضي(2.299)قدره
لمؤشرات تفسر لنا أن بيئة العمل المادية تُعدّ سبباً من مسببات ضغوط العمل التي إن ىذه ا     

. يتعرض ليا  كلا من الأطباء والممرضين في المستشفى المبحوث
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المؤشرات الإحصائية لبُعد بيئة العمل المادية لدى الأطباء والممرضين (9)جدول 

الأطباء  المؤشرات الإحصائية لبُعد بيئة العمل المادية لدى

 العباراتت 

الوسط  لاأتفق محايد أتفق
الحسا

 بي

الانحرا
ف 

المعيار
 ي

% ت  %ت % ت 

28

X 
2 أعاني من قمة التجهيزات المطموبة لأداء عممي

9 
52.7

3 
1
4 

25.4
5 

1
2 

21.8
2 

2.30
9 

0.81
4 

29

X 
يسبب ك رة المراجعين سوء تقديم الخدمة مما يجعمني 

 أتوتر
3
7 

67.2
7 8 

14.5
5 

1
0 

18.1
8 

2.49
1 

0.79
1 

30

X 
2 يتسم جو العمل بالتموث وعدم النظافة

9 
52.7

3 
1
6 

29.0
9 

1
0 

18.1
8 

2.34
5 

0.77
5 

31

X 
1 يتسم موقع العمل بالهدوء

4 
25.4

5 9 16.3
6 

3
2 

58.1
8 

1.67
3 

0,86
2 

32

X 
يفتقد موقع العمل لبعض الخدمات الأساسية 

الاستراحة, المطعم, , أماكن الصلاة, التنظيف)
 (وغيرها...... رياتالكافيت

3
9 

70.9
1 7 12.7

3 9 16,3
6 

2.54
5 

0.76
5 

33 

X 
3 الانفعال ايتسم المراجعون بأنهم سريعو

5 
63.6

4 
1
2 

21.8
2 8 

14.5
5 

2.49
1 

0.97
1 

34 

X 
أتضايق من عدم وجود مكان مخصص لممارسة 

 عممي
3
4 

61.8
2 

1
5 

27.2
7 6 15.9

1 
2.50

1 
0.77

5 
35 

X 
ة  مما يسبب الإرهاق تتسم ساعات العمل بأنها طويل

 لي
4
3 

78.1
8 9 16.3

6 3 5.45 2.72
7 

0.55
9 

36 

X 
1 يوجد مرونة في منح الإجازات السنوية

4 
25.4

5 
1
2 

21.8
2 

2
9 

52.7
3 

1.72
7 

0.84
9 

2.31 المؤشر الكلي 
3 

0.78
7 

المؤشرات الإحصبئية لبعُد بيئة العمل المبدية لدى الممرضين 

 العباراتت 
لوسط ا لا أتفق محايد أتفق

الحسا
 بي

الانحرا
ف 

المعيار
% ت % ت % ت 
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 ي
28

X 
2 أعاني من قمة التجهيزات المطموبة لأداء عممي

8 
50.9

0 
1
3 

23.6
4 

1
4 

25.4
5 

2.25
5 

0.89
1 

29

X 
يسبب ك رة المراجعين سوء تقديم الخدمة مما يجعمني 

 أتوتر
3
2 

58.1
8 

1
2 

21.8
2 

1
1 

20 2.38
2 

0.80
5 

30

X 
2 وعدم النظافة يتسم جو العمل بالتموث

3 
41.8

2 
1
2 

21.8
2 

2
0 

36.3
6 

2.25
5 

0.89
1 

31

X 
2 يتسم موقع العمل بالهدوء

0 
36.3

6 
8 14.5

5 
2
7 

49.0
9 

1.87
3 

0.92
4 

32

X 
) يفتقد موقع العمل لبعض الخدمات الأساسية 

الاستراحة, المطعم, , أماكن الصلاة, التنظيف
 (وغيرها......الكافيتريات

3
3 

60 1
2 

21.8
1 

1
0 

18.1
8 

2.41
8 

0.78
6 

33 

X 
4 يتسم المراجعون بأنهم سريعو الانفعال

0 
72,7

3 
6 10.9

1 
9 16.3

6 
2.56

4 
2.76

4 
34 

X 
أتضايق من عدم وجود مكان مخصص لممارسة 

 عممي
3
7 

67.2
7 

1
0 

18.1
8 

8 14.5
5 

2.52
7 

0.74
2 

35 

X 
تتسم ساعات العمل بأنها طويمة  مما يسبب الإرهاق 

 لي
3
3 

60 1
1 

20 1
1 

20 2.40
0 

0.80
7 

36 

X 
2 يوجد مرونة في منح الإجازات السنوية

1 
38.1

8 
1
4 

25,4
5 

2
0 

45.4
5 

2.01
8 

0.87
1 

2.29 المؤشر الكمي 
9 

1.05
3 

 
واعتماداً عمى قيمة المؤشر الكمي للأوساط الحسابية الخاصة بأبعاد مسببات ضغوط العمل 

الأطباء والممرضين إلى  يتعرض كل من" يتضح لنا قبول فرضية البحث الأولى التي مفادىا 
وذلك لأن قيم المؤشر الكمي كانت ." ضغوط عمل في مستشفى الخنساء التعميمي في الموصل

 .أعمى من قيمة الوسط الفرضي
نتائج الاختبار الإحصائي :  ال اً 

بيدف اختبار فرضية البحث الثانية يستمزم الأمر الاستعانة ببعض الاختبارات الإحصائية 
الذي يستخدم في اختبار ( Mann-Whitney)ض الجدول الذي يتضمن اختبار وفيما يأتي نعر
. فرضية التباين
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المؤشرات الإحصائية الخاصة بنتائج اختبار  ( 10)تتضمن معطيات الجدول 
(Mann-Whitney ) ويستخدم ىذا الاختبار في الإحصاء اللا معممي الذي يستخدم في العينات

-Mann)ويعوض اختبار ، ر المقيدة بالتوزيع الطبيعي الصغيرة وفي التوزيعات الحرة غي
Whitney)  عن اختبارt) ) (. 162، 2007، القرشي)لممقارنة بين متوسطي عينتين مستقمتين

:  وفيما يأتي نعرض نتائج ىذا التحميل لمدراسة الحالية
  مسبب  بكل وجود فروق معنوية بين الأطباء والممرضين فيما يرتبط( 10)تؤشر نتائج الجدول

 P. Value=.000 إذ بمغت قيمة، من مسببات ضغوط العمل فيما عدا بيئة العمل المادية

 .Pبمغت قيمة  , ولعبء العملP. Value = 0.001بمغت قيمة ولصراع الدور لغموض الدور،
Value = .025   . 0.002 فقد بمغت قيمة  المسؤولية تجاه الآخرينأما =P. Value  وىي

 .Pقيمفكل ،P. Value= 0.001لة، وسجل التطور الوظيفي قيمة أقل من مستوى الدلا
Value المذكورة آنفاً ىي أقل من مستوى الدلالة، الأمر الذي يؤكد لنا وجود فروق معنوية في

 =P. Valueسجمت قيمة أن بيئة العمل الماديةإلا . تمك الأبعاد بين الأطباء والممرضين
فروقات معنوية لبيئة  عدم وجودلأمر الذي يفسر من مستوى الدلالة، ا أكبروىي  0.0601

 . العمل المادية التي يعمل بيا كل من الأطباء والممرضين عينة البحث
 (Mann-Whitney)نتائج اختبار( 10)جدول 

 Pالمحسوبة  U Z المتغيرات

 0.000 6.14 - 490.5غموض الدور 

 0.001 3.232 - 974.5صراع الدور 

 0.025 2.179 - 1152.5عبء العمل 

 0.002 3.124 - 99.7المسؤولية تجاه الآخرين 

 0.001 3.212 - 981التطور الوظيفي 

 0.601 523 - 1425.5بيئة العمل المادية 

  
يتضح لنا أن الأطباء ( 10)واعتماداً عمى ما سبق، ومن خلال النتائج الواردة في الجدول 

إذ إن غموض الدور الذي يتعرض لو الأطباء  والممرضين يواجيون مسببات متباينة لضغوط العمل،
يختمف معنوياً عن الذي يتعرض لو الممرضين، وكذلك الحالة بالنسبة لصراع الدور وعبء العمل 

، والمسؤولية تجاه الآخرين  والتطور الوظيفي التي تشكل بمجمميا خمسة مسببات لضغوط العمل
وبما ، ط العمل، فيما يرتبط ببيئة العمل الماديةبينما يواجو الأطباء والممرضين ذات المسببات لضغو

أن خمسة مسببات من أصل ستة من مسببات ضغوط العمل تختمف بين الأطباء والممرضين، إذن 
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تتباين مسببات ضغوط العمل التي يتعرض ليا "يمكن الإشارة إلى قبول فرضية الدراسة الثانية 
". مؤسسات الصحيةالأطباء عند تمك التي يتعرض ليا الممرضين في ال

 الاستنتاجات و التوصيات: المحور الرابع
الاستنتاجات :أولًا 

تمّ تشخيص تعرض كل من الأطباء والممرضين  الذين يعممون في المستشفى المبحوثة  .1
بضغوط العمل وذلك من خلال طرح الأسئمة التي تعكس في مضمونيا مؤشرات وجود ضغوط 

. العمل في المنظمة
ئج التحميل الإحصائي أن الأطباء والممرضين عينة الدراسة يواجيون اتضح من خلال نتا .2

.  مسببات ضغط  منيا ما يتعمق بدور الفرد في الوظيفة ومنيا ما يرتبط بالمنظمة
يتبين من خلال نتائج الوصف والتشخيص أن الأطباء أكثر تعرضاً لضغوط العمل  الناتجة  .3

ليمات التي تنظم عمميم لا تتسم بالوضوح عن غموض الدور من الممرضين  وذلك لكون التع
 .فضلا عن افتقادىم لممعمومات الكافية عن مسؤولياتيم في العمل

والسبب في ذلك ، يعاني الأطباء أكثر من الممرضين من ضغوط عمل سببيا صراع الدور .4
عود يعود إلى عدم امتلاك الأطباء الميارات والخبرات الكافية لانجاز العمل بدقة وىذا الأمر ي

 .إلى كون غالبية أطباء عينة البحث ىم من حديثي التعيين
يواجو الأطباء ضغوط عمل سببيا عبء العمل أكثر من الممرضين ويفسر ىذا الأمر إلى أنو  .5

. عمال خارج اختصاصو وبالأخص الطوارئ أيتم في بعض الحالات تكميف الطبيب  بممارسة 
. بحاجة نوعاً ما لتنظيم مجدول كما أن مناوبات العمل في المستشفى المبحوثة

يتعرض الأطباء أكثر من الممرضين إلى ضغوط عمل سببيا العلاقة تجاه الآخرين ، ويعود  .6
لى تدني مستوى  ىذا الأمر إلى تدني مستوى التعاون بين الأفراد والعاممين في المستشفى وا 

. الثقة في قدرات الممرضين قبل الأطباء
ضين ضغوط العمل يسببيا التطور الوظيفي ، ويعود الأمر إلى يواجو الأطباء أكثر من الممر .7

جممة من الأمور ومنيا عدم  توفير المستشفى دورات تدريبية لمكادر الطبي، فضلًا عن قمة 
، منحيم فرص إكمال الدراسات العميا، وكذلك تدني مستوى الحوافز المعنوية الممنوحة لمعاممين

. اكميا في ظيور ضغوط العمل لدى الأطباءإذ إن ىذه الأسباب تسيم من خلال تر
تبُين المؤشرات الإحصائية الخاصة ببيئة العمل المادية أن كل من الأطباء والممرضين  .8

يتعرضون إلى ضغوط عمل سببيا البيئة المادية لمعمل وكانت النسب متفاوتة بين الأطباء 
ن تتعمق بقمة التجييزات والممرضين ويفسر ذلك بوجود معاناة لدى كل من الأطباء والممرضي
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فضلًا عن افتقاد موقع العمل ، المطموبة لأداء العمل وحصول الزخم بسبب كثرة المراجعين
لمخدمات الأساسية وعدم وجود أماكن مخصصة لممارسة العمل بسبب كثرة التغيرات التي 

.  تحدث في المستشفى باستمرار
معنوية بين مسببات ضغوط العمل  أن ىنالك فروقات( وتني -مان )اتضح من خلال تحميل  .9

التي يتعرض ليا كل من الأطباء والممرضين عينة البحث، الأمر الذي يؤشر وجود تباين 
. معنوي في تمك المسببات باستثناء عبء العمل والبيئة المادية

 التوصيات:  انياً 
 : بناءً عمى ما تمّ التوصل إليو من استنتاجات، نقدم المقترحات الآتية

مستوى الفرد  عمى. آ
يتوجب عمى الأفراد العاممين أطباء وممرضين أن لا يفكروا بأعباء العمل ومشكلاتو نيائياً بعد  .1

انتياء الدوام والعودة إلى البيت، كي يتسنى ليم تصفية ذىنيم لأن الفرد إذا وقع تحت ضغط 
لما يعرف  عصبي في حياتو العممية سيؤول بو الأمر للإصابة ليس فقط بالتوتر والضغط، بل

.  بالاحتراق النفسي
ضرورة الاستمتاع بالوقت بعد انتياء الدوام وذلك بممارسة الرياضة أو اليوايات الخاصة كونيا  .2

تُسيم في الحد من الضغط عمى نحوٍ كبير، كما أن تكوين الشبكات الاجتماعية التي تركز 
ع الأشخاص الميمين عمى العلاقات الإنسانية أمر ميم في علاج ضغوط العمل، ولاسيما م

 . الذين ليم تأثير إيجابي من الضروري الالتقاء بيم وقضاء الأوقات الممتعة معيم
المشاركة في اتخاذ القرارات أمر ميم يخفف من ضغوط العمل كونيا تشعر الفرد بأىميتو  .3

 . وتحاكي طاقاتو الداخمية
عمى مستوى المنظمة . ب
فئات الموارد البشرية العاممة لدييا، فالأطباء لدييم ضرورة إدراك إدارة المستشفى  أىمية . 1

احتياجات وظيفية تختمف عن احتياجات الممرضين، وبالتالي إدراك الفروقات النوعية بين 
الأفراد العاممين من قبل الإدارة أمر يُسيم في تحسين التعامل معيم وتقدير مستواىم بما يحفزىم 

.  لمعمل ويقمل من معاناتيم الوظيفية
أغمب الأفراد العاممين في المستشفى أطباء وممرضين ليس لدييم عممٌ كافٍ بالتعميمات التي . 2

تنظم عمميم وتتعمق بو، وىنا لا بد من إثارة اىتمام إدارة المستشفى بضرورة قياميا بعقد بعض 
الجمسات والمناقشات والحمقات والندوات التي توضح مسؤولية الأطباء والممرضين في 

فى وأدوارىم ومياميم، وما ىي متطمبات الوظيفة وأعبائيا، ليقوم كل شخص بتقييم قدراتو المستش
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ومياراتو ويطابقيا مع متطمبات الوظيفة، الأمر الذي يُسيم في سد الفجوة التي تنشأ من خلاليا 
ضغوط العمل عمى اعتبارىا ناجمة عن عدم تطابق المتطمبات الوظيفية مع متطمبات الشخص 

.  وقدراتو ومياراتو
ضرورة تحقيق التوازن الكمي والنوعي في الوظائف الموجودة في المستشفى، الأمر الذي يُسيم . 4

في تقميل عبء العمل، وىذا التوازن يحدث عندما يتم مواءمة مؤىلات الفرد مع متطمبات 
فق الوقت الوظيفة وتكميف الأفراد العاممين بميام تقع ضمن حدود مستوياتيم المينية والعممية و

المخصص لمعمل، مع ضرورة الابتعاد عن تكميف أفراد بأعباء عمل ومسؤوليات كثيرة، وعدم 
تكميف الآخرين بيا، لأن ىذا الأمر من شأنو أن يحدث عبء عمل، كما قد يؤدي إلى ظيور 

.  مستمر لضغوط العمل
وظيفي والطبي والتمريضي توعية روح الفريق والتعاون والثقة والاحترام المتبادل بين الكادر ال. 5

العامل في المستشفى، وىذا أمر ضروري، فعند غياب الثقة بالممرضين وقدراتيم سيؤول الأمر 
.  إلى ظيور ضغوط العمل وحدوث صراعات مستمرة بين فئة الأطباء والممرضين

نظمة يقضي معظم الأفراد العاممين أوقاتاً طويمة في منظماتيم وبالتالي ىم يمارسون في الم. 6
بعض الأمور التي من شأنيا أن تقمل من ضغط العمل مثل الاستراحة والصلاة تناول الطعام، 
وعندما لا تتوفر المقومات الأساسية لتقديم مثل ىذه الخدمات الضرورية الأساسية فسوف تتييأ 

عمل الظروف لتولد ضغوط العمل، إذن عمى إدارة المستشفى المبحوث الاىتمام بالبيئة المادية لل
. من خلال الاىتمام بأماكن الراحة والصلاة والكافيتريا
 المصادر
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