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 بسم الله الرحمن الرحيم 
 

تطَعَ   ﴿إِن   لاَحَ ماَ اس  ا ال إِص  رِيدُ إِل َّ َ  تُ أُ ِ ومَ ه ا باِلل َّ ل تُ وإَِليَ هِ  ا توَ فيِقيِ إِل َّ  ﴾أُنيِبُ علَيَ هِ توَكَ َّ

 



 شكر وتقدير 
 .وآخرا   وبتوفيقه وعونه أنجز هذا العمل، له الحمد أولا  الحمد لل  ه الذي بنعمته تتم الصالحات،  

ذلك الصرح العلمي الذي   سكيكدة"، -1955أوت  20جامعتي "جامعة  لعرفان إلىا وأتوجه بخالص الشكر 

 للعلم والمعرفة، وساهم في صقل رحلتي العلمية. منحني فضاء رحبا  

"، الذي ما بخل علي  بتوجيهاته الأستاذ الدكتور هشام بوبكركما أتقدم بخالص الامتنان إلى الأستاذ المشرف " 
 خالص الامتنان والتقدير.  أرفع لهفي مراحل هذا العمل،  ونصائحه، وكان لي خير مرشد

َ المساعد   والمشرفولا يفوتني أن أخص  بالشكر رئيس قسم العلوم الاجتماعية  ،  اد"" الأستاذ الدكتور العيد عم
أسمى   مني فلهومتابعته الحثيثة لمختلف مراحل البحث،  الثقة والدفع نحو التميز، بروح الذي أمد ني دوما  

 الامتنان. عبارات 

، الذي بفضله عميد الكلية  "ستاذ الدكتور "رشيد طبال الأ إلى   كما يطيب لي أن أتوجه بخالص الشكر والتقدير
 لنا فرصة مواصلة التكوين والبحث العلمي.  أتاح

وإلى جميع أساتذة قسم العلوم الاجتماعية، لما قدموه  أستاذ الدكتور " ناجي ليتيم"، لل وأقدم أسمى آيات الشكر  
 لنا من علم وتوجيه. 

على   ،ولاية خنشلة -شارش -الشهيد السعدي معمر  الاستشفائيةالعمومية  مديرة المؤسسة  السيدة  وأخص بالشكر  
 تعاونها ال كريم. 

زيل الشكر   هذا العمل.  إنجاز ساهم من قريب أو بعيد فيقد م يد العون، و كل منل موصول وج

 

 



 الإهداء. 
زيله:  ي ناَ الإِنساَنَ بوِاَلدِيَ هِ وَ ﴿إلى من قال تعالى في محكم تن ساَن اوصَ َّ  -15سورة الأحقاف الآية -﴾ إِح 

كانت دمعتها ترافق م وكانت عضدي في مشواري، إلى من لشجعتني في حب الع  بع الحنان، إلى منإلى ن
 لعطائك وصبرك الذي لا يزول.   تنحني الكلمات إجلالا    ،أمي إليك يا   ...ا ليءهدعا 

ورمزا للشموخ الذي لا ينحني أمام  الصبر والإصرار، وكان مثالا حي ا للعمل والتضحية، مني إلى من عل  
 هذا العمل عربون وفاء واعتراف بجميلك.أهدي  ،أبي إليك يا   ...الظروف

 الحبيبة، رفيقة الدرب والروح، ختيأ  ضلعي الثابت وأمان أيامي إلى

رياض"،  ء" بها إخوتي  رتوي منها،أمن شددت عضدي بهم فكانوا ينابيع  إلى  الدين و

 ن حياتي ابتسامات وبراءة، يملؤولذين إلى أولاد أختي "دارين، طه، أيوب"، زينة العمر، وبهجة القلب، ا 

الفرح والنجاح، اللتين تقاسمتا معي لحظات الجد والتعب،  بحث والعلم، ورفيقتيَ في درب اليَ وإلى صديقت
 مشحود"،  سميرة و رحايلي،  سارة"  وكانتا السند والرفقة الطيبة  

 مسيرتي. جميل كم ورفقكم في  عرفانا  بهذه الثمرة المتواضعة،  جميعا  كم إلي أهدي 

 

 ط.د. منال بومعراف 
 



 ملخص الدراسة: 

 
ً
 تنظيميا

ً
 يعدّ الوقت موردا

ً
 موعن، لا يمكن تعويضه استراتيجيا

ً
 في تحقيق الكفاءة والفعالية صرا

ً
حوريا

ا، والتي تتطلب أعلى درجات الدقة والانضباط في أداء المهام. غير أنَ سيما الصحية منهداخل المؤسسات، لا 

 
َ
، طبيعة العمل المعق

ً
 حقيقيا

ً
إذ تتسلل مضيعات الوقت دة وضغوطه المستمرة تجعل من إدارة الوقت تحديا

 إلى بأشكال مختلفة لتقوَ 
ً
فسية، استنزاف طاقة العاملين النض استثمار هذا المورد الحيوي، وتؤدي تدريجيا

 مما يمهَد لظهور الاحتراق الوظيفي.

 تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن طبيعة العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي لدى

عمر" ششار )ولاية خنشلة(. وذلك من خلال العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية "الشهيد السعدي م

الإجابة عن التساؤل المحوري التالي: ما طبيعة العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي لدى العاملين 

 بالمؤسسة؟ 

علاقة طردية بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي   مفادها: توجدمن فرضية عامة    الدراسة  وانطلقت

وتفرعت عنها ثلاث  .خنشلة -بالمؤسسة العمومية الاستشفائية "الشهيد السعدي معمر" ششار لدى العاملين

 جزئية تمثلت في:فرضيات 

 .والاحتراق الوظيفي لدى العاملين الشخصية توجد علاقة طردية بين مضيعات الوقت -

 ضيعات الوقت الاجتماعية والاحتراق الوظيفي لدى العاملين.بين متوجد علاقة طردية  -

 توجد علاقة طردية بين مضيعات الوقت التنظيمية والاحتراق الوظيفي لدى العاملين. -

، واستخدمت أسلوب المسح ي لملاءمته لطبيعة الموضوعاعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليل

 موزعين على مختلف الفئات المهنية 388البحث البالغ عددهم الشامل لجميع أفراد مجتمع 
ً
)أطباء،  عاملا

%. 92.78  بلغتبنسبة استجابة    صالحة للتحليل  استمارة  360  تم استرداد  ممرضين، إداريين، تقنيين، أعوان(.

مية، وأساليب حظة الميدانية والوثائق الرسالملا لى ضافة إإ، ة لجمع البياناتاستُخدمت الاستمارة كأداة رئيسي

 التحليل الكمية والكيفية.

  ؛رابطةمت ستة فصول  علىالدراسة  بُنيت
ُ
وتناولت  ،والنظري  المنهجي ينلإطار لالثلاثة الأولى  صصتخ

صصت لأخيرة  الفصول الثلاثة اأمَا    الوظيفي، والعلاقة المحتملة بينهما.  مفاهيم الوقت، مضيعاته، والاحتراق
ُ
خ

 للدراسة وتحليل النتائج وتفسيرها.جانب الميداني لل

عد مجرد سلوكيات عرضية، بل أظهرت النتائج 
ُ
الميدانية أن مضيعات الوقت في المؤسسات الصحية لا ت

 -تفرغ الدور المهني من مضمونه الأصلي. فقد تبيَن أن مضيعات الوقت الشخصيةة  ق تنظيمية ووظيفيتمثل عوائ



هم في زيادة الإرهاق النفس ي وفقدان الدافعية، بينما تؤدي تس -مثل التأخر، التغيب، وضعف الحماس

إلى تشتت الانتباه وتعميق  -للهاتف ككثرة التفاعلات الجانبية والاستخدام المفرط -المضيعات الاجتماعية

ت ز فقد بر   -كسوء التخطيط وضعف التنسيق الإداري وغموض المهام  -الضغط المهني. أما المضيعات التنظيمية

 دائم لى مصدر تحوَل الوقت المهني من مورد للتنظيم إيكأحد أهم العوامل المولدة للاحتراق الوظيفي، حيث 

 للضغط.

خلصت الدراسة إلى أن التحكم في إدارة الوقت وتبني آليات تنظيمية فعّالة للحد من مضيعاته يمثلان 

 للتقليل من مستويات الاحتراق الوظيفي، وتحسين
ً
 ضروريا

ً
جودة الخدمات الصحية. وتفتح هذه النتائج   مدخلا

 لا يقل أهمية عن 
ً
 لمزيد من البحوث حول ديناميات الزمن المهني في المؤسسات الصحية، باعتباره موردا

ً
آفاقا

 الموارد المادية والبشرية.

 مضيعات الوقت، الاحتراق الوظيفي، المؤسسة الاستشفائية، إدارة الوقت، ضغوط العمل.   الكلمات المفتاحية:

Abstract 

Time is an irreplaceable strategic organizational resource and a pivotal factor in 

achieving efficiency and effectiveness within institutions, particularly in healthcare 

settings, which demand the highest levels of precision and discipline in task 

performance. However, the complex nature of work and its continuous pressures make 

time management a genuine challenge, as various forms of time wasters infiltrate the 

workflow, undermining the optimal use of this vital resource and gradually depleting 

employees’ psychological energy, thereby paving the way for the emergence of job 

burnout. 

This study aims to explore the nature of the relationship between time wasters and 

job burnout among employees at the Public Hospital Institution “Martyr Saadi 

Maamer” in Chachar (Khenchela Province). It seeks to answer the central question: 

What is the nature of the relationship between time wasters and job burnout among the 

institution’s employees? 

The research was based on a general hypothesis stating that there is a positive 

relationship between time wasters and job burnout among employees at the Public 

Hospital Institution “Martyr Saadi Maamer” Chachar – Khenchela. From this, three 

sub-hypotheses were derived: 

1. There is a positive relationship between personal time wasters and job burnout 

among employees. 

2. There is a positive relationship between social time wasters and job burnout among 

employees. 



3. There is a positive relationship between organizational time wasters and job 

burnout among employees. 

The study adopted a descriptive-analytical approach due to its suitability to the 

nature of the subject and employed a comprehensive survey covering all members of 

the research population (388 employees) distributed across various professional 

categories (doctors, nurses, administrators, technicians, and support staff). A total of 

360 valid questionnaires were retrieved for analysis, with a response rate of 92.78%. 

Data were collected using a structured questionnaire, complemented by field 

observation, official documents, and both quantitative and qualitative analysis 

techniques. 

The study was structured into six interrelated chapters: the first three addressed 

the methodological and theoretical frameworks, focusing on the concepts of time, time 

wasters, job burnout, and the potential relationship between them; while the last three 

chapters were devoted to the field study, data analysis, and interpretation of findings. 

The field results revealed that time wasters in healthcare institutions are not 

merely incidental behaviors but represent structural and functional barriers that 

undermine the essence of professional roles. It was found that personal time 

wasters—such as tardiness, absenteeism, and lack of enthusiasm—contribute to 

psychological exhaustion and loss of motivation; social time wasters—such as 

excessive side conversations and overuse of phones—lead to distraction and intensify 

occupational stress; whereas organizational time wasters—such as poor planning, 

weak administrative coordination, and role ambiguity—emerged as key factors 

generating job burnout, turning professional time from an organizing resource into a 

continuous source of pressure. 

The study concluded that effective time management and the adoption of 

organizational mechanisms to minimize time wasters are essential entry points to 

reduce job burnout levels and enhance the quality of healthcare services. These 

findings open new avenues for further research on the dynamics of professional time 

in healthcare institutions as a resource no less significant than material and human 

assets. 

Keywords: Time- Wasters, Job burnout, Healthcare institution, Time management, 

Work stress. 
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 مقدمة: 

في المجتمعات الحديثة، لم يعد الوقت مجرد إطار خارجي لتنظيم الحياة، بل تحول إلى عنصر بنيوي 

والمؤسسة. فإيقاع العمل، وتوزيع المهام، وضبط   الفاعليشكل الممارسة الاجتماعية ويعيد تشكيل العلاقة بين  

دار داخل فضاءات تنظيمية تخضع الفرد لمنطق الأداء والنجاعة. وفي هذا  الأولويات،
ُ
كلها عمليات زمنية ت

السياق، تبرز المؤسسة الاستشفائية كفضاء مهني شديد الحساسية، حيث يتقاطع الزمن التنظيمي مع الزمن 

 ويرتبط استغلال الوقت مباشرة بسلامة المرض ى وجودة الرعاية الصحية.الإنساني، 

ير أن هذا التقاطع بين المنطق التنظيمي والإنساني يفرز تناقضات عديدة، تتجسد في ظهور ما يمكن غ

تسميته بـ "مضيعات الوقت" كخلل وظيفي يعرقل تحقيق أهداف المؤسسة ويهدد التماسك الاجتماعي داخل 

، وعن  تصادم المتاحةانات  المؤسسة. فهذه المضيعات تعبر عن اختلالات في التوازن بين متطلبات العمل والإمك

بين القيم المهنية والواقع التنظيمي، مما يخلق حالة من التوتر المستمر تؤثر على الفاعلين وتعيد تشكيل علاقتهم 

 عمل والمؤسسة، وتهدد فعالية النظام الصحي بأكمله.بال

نظرا لطبيعة عملها وتأخذ هذه التحديات أبعادا أكثر تعقيدا في المؤسسات الاستشفائية عبر العالم، 

الحساس والمعقد الذي يرتبط بشكل مباشر بالحياة الإنسانية وسلامة المرض ى. فالوقت في البيئة الاستشفائية 

يحمل دلالات خاصة تتجاوز مفهومه التقليدي، حيث يمكن للدقائق أو حتى الثواني أن تحدد مصير الإنسان، 

تتطلب دقة متناهية وسرعة في الاستجابة لحاجات المرض ى مما يجعل من إدارة الوقت مسألة حيوية ومصيرية  

 ومتطلبات الرعاية الصحية.

أن الواقع العملي في العديد من المؤسسات الاستشفائية يكشف عن وجود مضيعات متعددة للوقت   إلا 

در. هذه تنبع من مصادر مختلفة وتتفاعل فيما بينها لتخلق حالة من عدم الكفاءة في استغلال هذا المورد النا

المضيعات لا تقتصر آثارها على مجرد انخفاض في الكفاءة التشغيلية أو تراجع في جودة الخدمة المقدمة 

للمرض ى، بل تمتد لتشمل تأثيرات نفسية واجتماعية عميقة على العاملين، تتجسد في تراكم الضغوط المهنية 

 والنفسية التي قد تؤدي إلى ظاهرة الاحتراق الوظيفي.

والاحتراق الوظيفي، كما تشير الأدبيات العلمية المعاصرة، ليس مجرد حالة نفسية فردية، بل هو ظاهرة 

معقدة تنتج عن التفاعل المستمر بين الفرد ومحيط عمله، وتتأثر بمجموعة من العوامل البيئية والتنظيمية 

ففي السياق الاستشفائي تحديدا، حيث والاجتماعية التي تحدد طبيعة التجربة المهنية للعامل داخل المؤسسة.  

يتعامل العاملون مع قضايا حياة وموت، وحيث يتطلب العمل تفاعلا مكثفا مع المرض ى وأسرهم في ظروف 
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ضاغطة، تصبح الضغوط المهنية أكثر حدة وتعقيدا، مما يجعل العاملين في هذا القطاع أكثر عرضة للاحتراق 

 الوظيفي مقارنة بالقطاعات الأخرى. 

في البيئة الجزائرية تحديدا، تكتسب هذه الإشكالية أبعادا خاصة نظرا للتحديات التي تواجهها المنظومة و

الصحية العمومية، من نقص الموارد والتعقيدات البيروقراطية، إضافة إلى الخصوصيات الثقافية والاجتماعية 

 التي تطبع العلاقات الوظيفية داخل هذه المؤسسات.

مية هذه الدراسة التي تسعى إلى استكشاف العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق ومن هنا تأتي أه

خنشلة، من خلال   -ششار–ستشفائية الشهيد السعدي معمر  الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة العمومية الا 

في إدارة   تحليل ثلاثة أبعاد أساسية لمضيعات الوقت: البعد الشخص ي الذي يرتبط بسلوكيات الأفراد وعاداتهم

الوقت، والبعد الاجتماعي الذي يتعلق بطبيعة التفاعلات والعلاقات بين العاملين داخل المؤسسة، والبعد 

التنظيمي الذي يشمل الهياكل الإدارية والإجراءات والسياسات المؤسسية. هذا التصنيف يسمح بفهم شامل 

 حتراق الوظيفي.لمصادر مضيعات الوقت المتعددة وانعكاساتها المختلفة على الا 

من الإشكالية إلى التصورات النظرية وصولا إلى  ينتقلالذي  ،وانطلاقا من منطق البحث السوسيولوجي

الفحص الميداني، ثم العودة إلى مستوى التفسير والتحليل، تم تقسيم هذه الدراسة إلى ستة فصول مترابطة. 

ي تسلسل يعكس الطبيعة التراكمية والمعرفية للبحث ويجمع هذا التقسيم بين البعد النظري والبعد الميداني ف

 هذه الفصول على النحو التالي:  وتأتيالعلمي، 

يتناول الإطار التصوري للدراسة، من خلال عرض الإشكالية وصياغة الفرضيات، وتوضيح دوافع   الفصل الأول:

لإجرائية ومراجعة أهم الدراسات السابقة ذات اختيار الموضوع وأهميته وأهدافه، إضافة إلى تحديد المفاهيم ا

 الصلة.

ص لموضوع مضيعات الوقت واستراتيجيات التعامل معها، حيث تم التطرق إلى الأطر  الفصل الثانيا أم   ِّ
ص 

ُ
فخ

مع تصنيف مضيعات الوقت وعواملها واستعراض  النظرية لدراسة الوقت، وأهميته وخصائصه، وأنواعه،

 مختلف الاستراتيجيات المقترحة للتعامل معها.

على الاحتراق الوظيفي، من خلال تتبع المسار الزمني لتبلور مفهومه، وعرض أبرز النظريات   الفصل الثالثويركز  

العلاقة بين الاحتراق الوظيفي  والنماذج المفسرة له، وتحليل أبعاده ومراحله وأعراضه ومستوياته، مع إبراز 

 ومضيعات الوقت، وسبل مواجهته.
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الجانب الميداني للدراسة، بدءا من تحديد المجالات المكاني والزماني والبشري،  الفصل الرابعفي حين يتناول 

 ت.مرورا بالمنهج المعتمد، وتحديد مجتمع الدراسة، وأدوات جمع البيانات، وصولا إلى أساليب تحليل المعطيا

وذلك عبر دراسة مضيعات الوقت الشخصية  فيعنى بتحليل وتفسير البيانات الميدانية، الفصل الخامسا أم  

 محل الدراسة.والاجتماعية والتنظيمية وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة 

لمناقشة نتائج الدراسة، سواء في ضوء فرضيات الدراسة أو بالاستناد إلى الأدبيات  الفصل السادس ،وأخيرا

 خلصت إليها الدراسة.السابقة، مع تقديم النتائج العامة التي 

سعى هذه الدراسة إلى تقديم إسهام علمي في فهم ديناميكيات العمل بالمؤسسات الصحية توعليه، 

 الجزائرية، وتطوير مقاربات عملية لتحسين إدارة الوقت وتقليل الاحتراق الوظيفي.

 

 



 . الفصل الأول: الإطار التصوري للدراسة 

 

 

 

ط، بل الواقع الاجتماعي لا يُفهم من خلال ملاحظته فق»

 ا.«من خلال إعادة بنائه ذهني

  (Pierre Bourdieu) -بيار بورديو-



 الإطار التصوري للدراسة.                                                                                                                              :الأول الفصل 
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 تمهيد:

ُيُ  ُُُعد 
 
أساسيةُفيُصياغةُأيُبحثُعلمي،ُإذُيسهمُفيُتحديدُالمفاهيمُالمركزيةُُُُبناءُالإطارُالتصوريُخطوة

ُقُووضعهاُضمنُسيا
 
تيحُفهما ُُُهاُالنظري،ُبماُي 

 
يتناولُالفصلُالأولُمنُُالإطار،ُُللموضوعُالمدروس.ُفيُهذاُُُُمعمقا

اُلتأثيرهاُالمباشرُعلىُهذهُالدراسةُأحدُالمواضيعُالتيُتكتس يُأهميةُمتزايدةُفيُالأوساطُالتنظيميةُوالمهنية،ُنظرُ 

ُستشفائية.لُاُأداءُالعاملينُوجودةُالعملُداخلُالمؤسساتُ

ُلالدراسةُُُُتأتيُهذه
 
البحثُُطُالضوءُعلىُالظاهرةُُتسل ا منُمنظورُُمحلُ التنظيم والعمل،علم  ُجتماع 

ُ
 
نتيجةُمترتبةُُُُالاحتراق الوظيفيُُيعتبرُُبينماتؤثرُعلىُكفاءةُالعمل،ُُأحدُالعواملُالتيُُُُمضيعات الوقتُُعد ُحيثُت

التيُُوعلىُالرغمُمنُتعددُالدراساتُُُُيواجههاُالأفرادُداخلُبيئةُالعمل.عنُالضغوطُوالممارساتُالسلبيةُالتيُقدُُ

نُالتناولُالسوسيولوجيُلهذهُُفإمجالتُعلمُالنفسُوإدارةُالأعمال،ُُُُفيُُإدارة الوقت والاحتراق الوظيفيُُتناولت
وإثراءُالدراساتُالسوسيولوجيةُُُالفجوة العلميةُُا،ُمماُيجعلُهذهُالدراسةُتسهمُفيُسد ُالعلاقةُماُزالُمحدودُ 

ُ.الموضوعبُُذاتُالصلة
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 الدراسة: ةأولا. إشكالي

عتبرُالوقتُمنُأثمنُالمواردُالتيُيمتلكهاُالإنسان،ُفهوُالمقياسُالوحيدُالذيُيستطيعُمنُخلالهُتنظيمُُيُ 

حياتهُوأنشطتهُالمختلفة،ُولُيمكنُلأيُمجتمعُأوُمؤسسةُأنُتحققُالنجاحُوالتقدمُدونُالستثمارُالأمثلُلهذاُ

بقوله:ُ"الوقتُهوُالش يءُالوحيدُالذيُلُُُهذهُالحقيقةعنُ"سينيكا" رُالفيلسوفُالرومانيُوقدُعبُ الموردُالثمين.ُ

وفيُالسياقُُُُمماُيؤكدُعلىُالطبيعةُالفريدةُوالقيمةُالستثنائيةُللوقتُمقارنةُبالمواردُالأخرى.ُُ ،1يمكنُأنُنستردهُ"

2ُالمالُ"ُُهو(ُإلىُأنُ"الوقت1748ُُ"ُفيُمقالهُنصيحةُإلىُتاجرُشابُ)"بنجامين فرانكلينُُذاته،ُيشير
 
أنُُُُ،ُموضحا

تُالعمل،ُوأنُاللحظاتُغيرُالمستثمرةُلُتنتجُمال،ُمماُيجعلُُاُنيُفيُأوقنفقُفيُأوقاتُالراحةُهوُاستهلاكُلماُج ُماُيُ 

هذهُالفكرةُفيُُُُ"عباس محمود العقاد"وقدُتناولُُُُالزمنُنفسهُأصلاُاقتصادياُلُيقلُأهميةُعنُأيُموردُماديُ.

"ُقوله:ُ"أحسنُاستخدامُوقتكُإنُأردتُأنُتنعمُبقسطُمنُُ"فرانكلينعنُُكتابهُ)بنجامينُفرانكلين(،ُحيثُنقلُُ

"،ُوهيُعبارةُتجسدُفلسفةُفرانكلينُالعمليةُفي3ُُيكُالفراغ،ُوماُدمتُلُتضمنُدقيقة،ُفلاُتقذفُبساعةُمنُيد

ُالتعاملُمعُالزمن،ُوتحذرُمنُالتهاونُفيُاستثمارُاللحظاتُالصغيرةُالتيُتراكمُأثرهاُعلىُالمدىُالطويلُ.

ُإذُُازدادتُأهميةُالوقتُفيُالعصرُالحديثُمعُتطورُوسائلُالتصالُوالتكنولوجيا،ُُُ
 
ُُُأصبحُعاملا

 
ُُحاسما

خدماتية.ُُفيُتحديدُمستوىُالكفاءةُوالفعاليةُداخلُالمؤسساتُالمختلفة،ُسواءُكانتُاقتصاديةُأوُاجتماعيةُأوُُ

الوقتُمنُمجردُمفهومُزمنيُإلىُمؤشرُحقيقيُلقياسُالأداءُوالإنتاجية،ُحيثُتعتمدُالمؤسساتُالحديثةُُلُوتحوُ

ُ"العملُالذكي"ُالذيُيركزُعلىُتحقيقُأقص ىُاستفادةُمنُالوقتُالمتاحُ.ُُعلىُمبدأ

الوقتُُيُ  ُ المؤسس يعد  السياقُ ُُُفيُ
 
ُُُموردا

 
ُُُُاستراتيجيا تعويضه، يمكنُ ُُُفهوُلُ

 
ت الذيُ المهامُُالإطارُ فيهُ نجزُ

ُُُ.والأنشطةُداخلُالمؤسسة
 
ُُُوتظهرُأهميةُاستثمارهُبفعاليةُفيُكونهُعاملا

 
ُُؤسساتُفيُتحسينُجودةُعملُالمُُحاسما

تعانيُُُهذاُالمورد،ُإذغيرُأنُالعديدُمنُالمؤسساتُتواجهُصعوباتُكبيرةُفيُالتحكمُفيُُُُوتعزيزُالقدرةُالتنافسية.

ُ
 
علىُسيرُالعملُويؤثرُعلىُأداءُالعاملينُُُمنُوجودُالعديدُمنُالمعوقاتُالتيُتؤديُإلىُهدره،ُمماُينعكسُسلبا

ُوعلىُصحتهمُالنفسيةُوالجسميةُ.

 
1- Seneca Lucius Annaeus, GARETH D. WILLIAMS trans: On the Shortness of Life, ca.49 AD, from https://goo.su/FpK6G, Accessed 

August28,2025, at 20:35. 

2 -ُُُُ أطلعُ،https://goo.su/t5zacُُ،ُمنُموقع:2020ُُ،ُمؤسسةُمحمدُبنُراشدُآلُمكتومُللمعرفة،ُُإدارة الوقت والمال في عصر السرعةصائبُكايا:

ُُ.21:30،ُالساعة2025ُُ/28/08يوم:ُُعليه

ُُ.107،ُص2017،ُمؤسسةُهنداوي،ُالقاهرة،ُبنجامين فرنكلينعباسُمحمودُالعقاد:ُُُ- 3

https://goo.su/FpK6G
https://goo.su/t5zac
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ُمنُهذاُالتصور،ُُ
 
باعتبارهُأحدُالعواملُالرئيسيةُالتيُتؤديُإلىُتدهورُُُُمضيعات الوقتبرزُمفهومُُانطلاقا

الفعاليةُداخلُالمؤسسات العاملينُوبالتاليُانخفاضُمستوىُ التيُُُرُهذاُالمفهومشييُُ.أداءُ إلىُمختلفُالعواملُ

تماعيةُوالتنظيميةُُعنُالبيئةُالجُُسواءُكانتُناجمةُعنُالفردُنفسهُأوتستنزفُالوقتُدونُتحقيقُنتائجُفعلية،ُُ

،ُمماُيعنيُأن1ُُُ"ضيع لهكل توظيف غير ملائم لوقتك هو م  أنُ"ُُ  بن صوشة رياض المحيطةُبه،ُويؤكدُالباحثُُ

المشكلةُلُتقتصرُعلىُإضاعةُالوقتُبشكلُمباشر،ُبلُتشملُأيضاُسوءُتوجيههُإلىُأنشطةُغيرُمنتجةُأوُغيرُُ

ُالمؤسسةُ.ُوأهدافُُُمماُيؤثرُسلباُعلىُالأداءُالوظيفيضرورية،ُ

يمكنُتصنيفهاُإلىُمضيعاتُذاتُطابعُشخص ي،ُترتبطُإذُُالمؤسسات،ُُُُداخلُُأنواعُمضيعاتُالوقتُُتعدت

،ُومضيعاتُذاتُطابعُوالإرهاقالتعبُُوُبالحياةُالشخصية،ُُالمفرطُُبسلوكياتُالأفرادُمثلُالتسويف،ُالهتمامُُ

ال بينُ بالتفاعلُ تتعلقُ ُُالمحادثُكُُُعامليناجتماعيُ الضرورية، غيرُ الجانبيةُ ُُوُاتُ المفاجئة، مواقعُوُالزياراتُ تصفحُ

عدمُوُ،ُالأداءغيابُمستلزماتُوُضغوطُالعمل،ُمضيعاتُذاتُطابعُتنظيميُمثلُُ.ُكماُتوجدالتواصلُالجتماعي

الوقت لا يضيع  إلىُأنُ"ُُُُفيُهذاُالسياقُ  صوشة رياضيشيرُالباحثُُوُُُ.وضوحُالأدوارُوالمسؤولياتُداخلُالمؤسسة

الطبيعةُالمركبةُلهذهُالظاهرة،ُُهذهُالمقولةُعكستُ.2ُ"ما معاتبنفسه، ولكنك أنت من يضيعه، أو الآخرون، أو أن

ُ.ُداخلُبيئةُالعملُلُتتعلقُفقطُبسلوكياتُالأفراد،ُبلُتشملُأيضاُالتفاعلاتُالجتماعيةُوالتنظيميةُإذ

العاملونُبتدهورُصحتهمُسواءُالنفسيةُُُُايشعرُفيهتؤديُهذهُالعواملُإلىُخلقُبيئةُعملُغيرُمستقرة،ُُ

ُُالجسديةوُ والإجهاد، يجعلهمُعرضةُُُالناتجُعنُُوبالضغطُ مماُ الأداء،ُ وتراجعُمستوىُ الوظيفيةُ الأعباءُ تراكمُ

بأنهُ"حالةُمنُالإنهاكُوالإجهادُالعاطفيُوالنفس يُهذاُالأخيرُُفُُعرُ يُ ُُ.الاحتراق الوظيفيأكثرُخطورةُوهيُُلمشكلةُُ

والفكريُوالبدنيُيشعرُبهاُالعاملُنتيجةُتعرضهُلمستوياتُمرتفعةُومستمرةُومتراكمةُمنُالضغوطُالمهنيةُلفترةُُ

وزيادةُالشعورُبالإرهاقُُُُ،ُتؤديُهذهُالحالةُإلىُانخفاضُمستوىُالدافعية،ُوغيابُالرضاُالوظيفي،3زمنيةُطويلةُ"

نسبةُُُوالتعب. وارتفاعُ الوقتُ إدارةُ فيُ تعانيُمنُضعفُ التيُ المؤسساتُ أنُ الدراساتُ منُ العديدُ أظهرتُ وقدُ

الُإُُهُمضيعات إلىُتراجعُمستوىُ بينُموظفيها،ُمماُيؤديُ نتاجيةُوارتفاعُتكونُأكثرُعرضةُلنتشارُهذهُالظاهرةُ

ُعنُالعمل،ُوزيادةُاحتماليةُالأخطاءُالمهنية.ُُغيابُمعدلتُال

 
ُ .07،ُص2003ُ،ُدُدُن،ُدُبُن،ُالوقت والنجاح بنُصوشةُرياض:ُُُ- 1

ُُ.07المرجعُالسابق،ُصُُ- 2

3 -ُُُُ مريزقُعدمان: بالمديرية  مينةُشهري،ُ الموظفين  على  ميداني  بحث  افية:  الديموغر المتغيرات  في ضوء بعض  الوظيفي  الاحتراق  دراسة ظاهرة 

جامعةُُُُ،ُمجلةُالباحثُالقتصادي،المركزية لبريد الجزائر في ولاية بومرداس وفق مقياس ماسلاش للاحتراق الوظيفي المخصص للخدمات الإنسانية

 ُ.265،ُص01ُُ،2022ُ،ُالعدد09ُالمجلدُُبرجُبوعريريج،
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ُ ُُُتعد 
 
تأثرا القطاعاتُ أكثرُ منُ الصحيةُ ُُُالمؤسساتُ

 
نظرا الظاهرة،ُ تتطلبُُُبهذهُ والتيُ فيهاُ العملُ لطبيعةُ

ُ
 
ُُُاستجابةُسريعةُوتنظيما

 
ُهذاُالموردُُأيُخللُفيُإدارةُُإنُُُُ.للوقتُُدقيقا

 
تعلقُُُعلىُجودةُالعملُسواءُُينعكسُسلبا

ضةُللاحتراقُُرُكماُأنُالضغوطُالمتزايدةُفيُهذاُالقطاعُتجعلُالعاملينُأكثرُع.ُُمرضينالُمأوُُُُبالعمالُأوُالأطباءُُالأمر

ُالوظيفيُ.

فيُضوءُالنظريةُالبنائيةُالوظيفية،ُالتيُتؤكدُأنُُُُ،فهمُالعلاقةُبينُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفيل

أحدُُ فيُ وظيفيُ اختلالُ أيُ يؤديُ متكاملة،ُ أنظمةُ عنُ عبارةُ الأجزاءالمؤسساتُ باقيُ إلىُعرقلةُ هذاُمكوناتهاُ فيُ ُ.

ُُُالإطار،
 
ُت

 
ءُالفعالُللمؤسسة،ُمماُُالتيُتعرقلُالأداُُالمعوقات الوظيفيةمنُأشكالُُُُعتبرُمضيعاتُالوقتُشكلا

ُن.ستنزافُالجهودُوزيادةُمستوياتُالتوترُوالإرهاقُلدىُالعاملييؤديُإلىُا

عرفُبالعواقبُُتنشأُنتيجةُماُيُ ُُهذهُالأخيرةأنُُُُ،عوقات الوظيفية"لم" امنُخلالُنظريتهُُُُروبرت ميرتون يرىُُ

تحولُُيمكنُلبعضُالقواعدُوالإجراءاتُالتيُتهدفُإلىُتحقيقُالكفاءةُأنُتُُإذغيرُالمقصودةُللأفعالُالتنظيمية،ُُ

يؤديُغيابُالمرونةُفيُتقسيمُالعملُوتوزيعُالمهامُإلىُزيادةُالأعباءُعلىُبعضُالعمالُُإلىُمشاكلُتعيقُالأداء،ُمثلماُُ

ُوالتآكلُالوظيفيُ.دونُغيرهم،ُمماُيجعلهمُأكثرُعرضةُللإرهاقُ

ُ
 
بناءُفهمُشاملُللعلاقةُبينُمضيعاتُُُُإلىُُالدراسةُُهذهتهدفُُ،ُُمنُعرضُنظريُوتحليليُُإلىُماُسبقُُاستنادا

ُُ خلال منُ الوظيفي،ُ والحتراقُ داخلالوقتُ وأسبابهاُ مظاهرهاُ أبرزُ الاستشفائية    تحليلُ العمومية  المؤسسة 

السعدي معمر   فيُسياقهاُُخنشلة  بولاية  -ششار– الشهيد  الإشكاليةُ لدراسةُهذهُ مناسباُ نموذجاُ باعتبارهاُ ُ،

ُلماُتشهدهُمنُكثافةُفيُحجمُالخدماتُالصحية،ُوتنوعُفيُالمهامُُُُالميداني.
 
ُنظرا

 
تمُاختيارُهذهُالمؤسسةُتحديدا

الوظيفية،ُإلىُجانبُماُتمُرصدهُمنُمؤشراتُأوليةُحولُارتفاعُمستوياتُالضغطُالمهنيُوتعددُمظاهرُمضيعاتُُ

ُالوقت،ُمماُيجعلهاُبيئةُخصبةُلتحليلُالظاهرةُ.

ُالتالي:ُُحوريُالتساؤلُالمُتمتُصياغة،ُالمختلفةُأبعادهُفهموُُالموضوعُبعمقبُُمنُأجلُالإحاطةوُ

لدى العاملين في المؤسسة العمومية الاستشفائية ما طبيعة العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي  

 خنشلة؟ -ششار-الشهيد السعدي معمر 

وانطلاقاُمنُهذاُالتساؤلُالمحوري،ُيمكنُاستنباطُمجموعةُمنُالأسئلةُالفرعيةُالتيُتسهمُفيُتفكيكُُ

ُوهي:ُ،أبعادُالإشكاليةُوتوضيحُمختلفُجوانبها
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العاملين   .1 لدى  الوظيفي  والاحتراق  الشخصية  الوقت  مضيعات  بين  العلاقة  طبيعة  المؤسسة  في  ما 

 خنشلة؟ -ششار-هيد السعدي معمر العمومية الاستشفائية الش

العاملين   .2 لدى  الوظيفي  والاحتراق  الاجتماعية  الوقت  مضيعات  بين  العلاقة  طبيعة  المؤسسة في  ما 

 خنشلة؟ -ششار-هيد السعدي معمر العمومية الاستشفائية الش

العاملين   .3 لدى  الوظيفي  والاحتراق  التنظيمية  الوقت  مضيعات  بين  العلاقة  طبيعة  المؤسسة  في  ما 

 خنشلة؟ -ششار-هيد السعدي معمر العمومية الاستشفائية الش

ُيبينُمعالمُالإشكاليةُالبحثيةُ.ُ: (01)شكل رقم ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: إعداد الباحثة. 

 

 

الاحتراق  

 الوظيفي

 معالم الاشكالية البحثية.

 الجانب الستاتيكي. الجانب الديناميكي.

المؤسسةُُالحيز المكاني:

ُالستشفائيةُالعمومية

ُمعمر ُالسعدي -الشهيد

 خنشلة.ُ-ششار

 .2022/2025 الحيز الزماني:
 

 مضيعات الوقت:

 .شخصيةمضيعات ➢

مضيعات ➢

 اجتماعية.

 .تنظيميةمضيعات ➢

 تفاعلوُتداخلُالمتغيرات.

 المشكلةُالبحثية.

 العلاقةُالقائمةُبينُمضيعاتُالوقتوُالحتراقُالوظيفي.ُماذا أريد أن أدرس؟

 عنُمساهمةُمضيعاتُالوقتُفيُحدوثُاحتراقوُظيفيُلدىُالعاملين.ُعن أي ش يء ابحث؟
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 ثانيا. فرضيات الدراسة:

 الفرضية العامة: .1

ُ لدىُ الوظيفيُ والحتراقُ الوقتُ مضيعاتُ بينُ طرديةُ علاقةُ ُالعاملينتوجدُ العموميةُُبُ المؤسسةُ

ُخنشلةُ.-ششار-الستشفائيةُالشهيدُالسعديُمعمرُ

ُيبينُمتغيراتُالفرضيةُالعامةُ.ُ: (02)شكل رقم ال

                           المتغير التابع                                                                               المتغير المستقل                                     

ُعلاقةُ   

ُتأثيرُُُُُُُُُُشخصيةمضيعاتُ

ُُتأثيرُاجتماعيةُُُُُُُُتُمضيعا

ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُتأثيرُُُُُُُُُُتنظيميةمضيعاتُُُُُُُُ

 تجاذبُُُ

 علاقةُتأثيرُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُ                                                   ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُعلاقةُتأثيرُُُ

ُعدادُالباحثةُ.إُالمصدر:

 الفرضيات الجزئية: .2

 الفرضية الجزئية الأولى:

توجدُعلاقةُطرديةُبينُمضيعاتُالوقتُالشخصيةُوالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبالمؤسسةُالعموميةُُ

ُخنشلةُ.-ششار-الستشفائيةُالشهيدُالسعديُمعمرُ

ُ

ُ

ُ

 مضيعاتُالوقت

الحتراقُ

 الوظيفي
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 يبينُمتغيراتُالفرضيةُالجزئيةُالأولى.ُ: (03)شكل رقم ال

 المتغير التابع                                                                                                              لالمتغير المستق         

ُُُُُُ

ُعلاقةُ                          ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُ

ُتأثيرُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُةبالحياةُالشخصيُُلهتماماُُ

ُتأثيرُُُُُُُالتغيبُوالتأخرُُُُُُُُُُُ

ُيرُتأثُُُُُُالتعبُوالإرهاقُُُُُُُُُُ

ُتأثيرُُُُُُُُُُُُُُُُاسفقدانُالحمُُ

ُبُتجاذ

ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُعلاقةُتأثيرُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُ                                         ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُتأثيرُُعلاقة

ُعدادُالباحثةُ.إُالمصدر:

ُالفرضية الجزئية الثانية: 

توجدُعلاقةُطرديةُبينُمضيعاتُالوقتُالجتماعيةُوالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبالمؤسسةُالعموميةُُ

ُ.خنشلةُ-ششارُُ-الستشفائيةُالشهيدُالسعديُمعمر

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

 الشخصيةمضيعاتُالوقتُ

 الحتراقُالوظيفي
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ُيبينُمتغيراتُالفرضيةُالجزئيةُالثانية.ُ: (04)شكل رقم ال

 ير التابع المتغ                                                                 المتغير المستقل                                                

ُعلاقةُ    

ُ     تأثيرُُُُُُُُُُُكثرةُالمناسباتُالجتماعية,ُُُُُ

ُتأثيرُُُُُُالهاتفيةُُُُُُُُُُُُُُُُُالمعوقاتُُُُُُ

ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُتأثيرُُُُةُُُُُُُُُُُُُُُُُالزياراتُالمفاجئُُُُُُ

ُُاستخدامُمواقعُالتواصلُالجتماعيُُُُتأثيرُُُُُُ

ُتجاذبُ

ُعلاقةُتأثيرُ.ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُ                                                  ُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُثيرُُُُعلاقةُتأ

ُعدادُالباحثةُ.إُالمصدر:

 الفرضية الجزئية الثالثة: 

المؤسسةُالعموميةُُبُُالعاملينوالحتراقُالوظيفيُلدىُُُُتنظيميةتوجدُعلاقةُطرديةُبينُمضيعاتُالوقتُال

ُخنشلةُ.ُ-ششارُ-الستشفائيةُالشهيدُالسعديُمعمرُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

ُ

 مضيعاتُالوقتُالجتماعية

 الحتراقُالوظيفي
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ُيبينُمتغيراتُالفرضيةُالجزئيةُالثالثة.ُ: (05)شكل رقم ال

 المتغير التابع                                                                                      المتغير المستقل                  

علاقةُُُُُُُُُُ                 ُُُُُُُُُُُُُُُُُُتأثيرُُُُُُُُُُُُُُُُُُصراعُالدورُ

ُتأثيرُُُضغوطُالعملُُُُُُُُُُُُُُُُ

ُتأثيرُُُُُُُُُُُُُُُصرامةُالقانونُُُ

ُتجاذبُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُُتأثيرُُُُُُُُُغيابُمستلزماتُالعمل

 تجاذبُ

 علاقة تأثير                                                                                                                                                              علاقة  تأثير 

ُعدادُالباحثةُ.إُ: المصدر

 اختيار الموضوع: بثالثا. أسبا

ُمنُالُُتتطلبُُُخطوةُمحوريةُُاختيارُموضوعُالبحثُُُيمثل
 
باعتبارهاُالمنطلقُالأساس يُلأيُُ،ُُوالوعيدقةُُكثيرا

ثغراتُُُُعملُعلمي. فيُ العلمي،ُ الأولىُمنُمشوارهُ المراحلُ فيُ الباحث،ُولُسيماُ يوقعُ المدروسُقدُ فالختيارُغبرُ

ُعلىُمعاييرُعلميةُرصينةُتراعيُ.ُمنهجيةُتحدُّمنُقيمةُالدراسة
 
ومنُثمُّفإنُّتحديدُالموضوعُينبغيُأنُيكونُمبنيا

المتخصصة، وقراءاتهُ السابقة،ُ العلميةُ وتجربتهُ وميوله،ُ الباحثُ ضرورةُُُاهتماماتُ معُُُُمعُ مجالهُُتوافقهُ

 الأكاديميُ.

إلىاختيارُموضوعُُُُ،ُجاءوعليه الدراسةُاستناداُ الدوافعُُهذهُ ُُُُيمكنُتصنيفهاالتيُُُُجملةُمنُ مبررات  إلى

تُُوقدُتلاقتُُ،موضوعيةوأخرىُُُُذاتية بينُعمُّمفهمُُُُالسعيُنحوفيُُُُتمثلجميعهاُعندُنقطةُمركزيةُ قُللعلاقةُ

ُ:تتمثلُهذهُالمبرراتُفيوُ.ُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفيُداخلُالمؤسساتُالصحية

 ذاتية: مبررات  .أ

واستكشافُُُُوالشخصيةالأكاديميةُُُُالرغبة ✓ الوظيفي،ُ والحتراقُ الوقتُ مضيعاتُ موضوعُ فيُ التعمقُ فيُ

 مختلفُأبعادهاُداخلُبيئةُالعملُ.

 تنظيميةمضيعاتُالوقتُال

 

الحتراقُ

 الوظيفي
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ُسوسيولوجيُيتيحُمقاربتهُعلمُالجتماعُالتنظيمُوالعمل،ُمماُُانسجامُالموضوعُمعُتخصص ✓
 
ُُ.ا

ُالبحثُوفقُأسسُعلميةُدقيقةُ.إنجازُالميدانيةُالتيُتضمنُُبياناتُوالمصادرتوفرُإمكانيةُالوصولُإلىُال ✓

 مبررات موضوعية:  .ب

ال ✓ تناولتُموضوعُُمنُُرغمعلىُ التيُ فيُُُُكثافةُالدراساتُ الوقتُ إدارةُالأعمالُوالقتصاد،ُُُُميادينمضيعاتُ

ُُُالحتراقُالوظيفيُفيُُودراسةُ
ّ
المتغيرينُداخلُالسياقُُتعالجُالعلاقةُبينُُالدراساتُالتيُُُُأنُُُّعلمُالنفس،ُإل

يكشفُعنُفراغُعلميُيمكنُلهذهُالأطروحةُُُُوهوُماُُُماُتزالُمحدودةُ.ُُفيُالقطاعُالصحي،ُُخاصةوُالتنظيمي،ُُ

ُأنُتسهمُفيُملئهُ.

منُخلالُتقديمُمعالجةُسوسيولوجيةُُُُجتماعُالتنظيمُوالعمللُعلمُاُُفيُتخصصإثراءُالرصيدُُُُالحاجةُإلى ✓

النفس ي والبعدُ الوقت(ُ )مضيعاتُ الزمنيُ البعدُ بينُ تجمعُ مركبةُ يقدّمُُُُ-لظاهرةُ بماُ )الحتراق(،ُ الوظيفيُ

ُللباحثينُوالطلبةُ.
 
لُمرجعا

ّ
ُإضافةُعلميةُيمكنُأنُتشك

✓ ُُ باعتباره للدراسةُ الموضوعُ ُُُُظاهرةُُُيعالجُقابليةُ الصحيُُوملموسةواقعية الميدانُ أدواتُُبُُُهاتحليليمكنُُُُ،فيُ

 وهوُماُيسمحُبتقديمُنتائجُقابلةُللتطبيقُمنُشأنهاُأنُتسهمُفيُتحسينُبيئةُالعمل.،ُكميةُوكيفيةُمنهجية

 أهمية الدراسة:رابعا. 

كماُُُُ،واهتماماتهالمجتمعُُُُارتباطهاُبقضاياُالمشكلةُالمطروحةُومدىُُُُعلميُمنُطبيعةيُبحثُُأُأهميةُُُُتنبع

وتتجلىُأهميةُهذهُالدراسةُمنُخلالُثلاثُُُُ.ماُيضيفهُمنُجديدُإلىُالمعرفةُالعلميةُالنظريةُوالتطبيقيةتتجلىُفي

 مستوياتُرئيسيةُ:

 : الأهمية العلمية النظرية .1

سهمُهذهُالدراسةُفيُإثراءُالتخصصُالسوسيولوجي،ُلُسيماُفيُظلُندرةُالدراساتُالتيُتناولتُالعلاقةُُ
 
ت

ُيُُبينُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفيُفيُالسياقُالعرب
 
ومنُخلالُتناولُهذهُالإشكالية،ُ.ُُوالجزائريُتحديدا

رُالظاهرةُمنُمنظورُعلمُاتسعىُالدراسةُإلىُبناءُإطارُنظريُمتماس جتماعُالتنظيمُوالعمل،ُمماُيثريُُكُيفس 

 المكتبةُالجامعيةُويحفزُالباحثينُعلىُالتوسعُفيُهذاُالمجال.

 ُالأهمية المعرفية والمنهجية: .2

ُتقدمُُ
 
ُعلميُُُالدراسةُتحليلا

 
ُُُا

 
لأسبابُهدرُالوقتُوعلاقتهُبالحتراقُالوظيفي،ُمعُالتركيزُعلىُالفجوةُُُُمعمقا

لدراسةُعلىُاخلُالسياقُالتنظيمي.ُكماُتعتمدُاالمعرفيةُالناتجةُعنُغيابُالدراساتُالتيُتربطُبينُالمتغيرينُد



 الإطار التصوري للدراسة.                                                                                                                              :الأول الفصل 

[15] 
 

مةُُاستمارةُعلمية
ّ
ُُُمحك

 
ُُُلقياسُالعلاقةُبينُالمتغيرينُفيُالبيئةُالجزائرية،ُمماُيوفرُمرجعا

 
للباحثينُيمكنُُُُتطبيقيا

 الستفادةُمنهُفيُالدراساتُالتنظيميةُوالميدانيةُالمستقبلية.

 الأهمية التطبيقية والميدانية: .3

لُتقفُهذهُالدراسةُعندُحدودُالتحليلُالنظري،ُبلُتسعىُإلىُتقديمُمخرجاتُقابلةُللاستثمارُالميدانيُُ

بماُُ تبديده،ُ مظاهرُ منُ والحدُ الوقتُ تنظيمُ فيُ فعاليةُ أكثرُ سبلُ إبرازُ الصحية،ُمنُخلالُ المؤسساتُ داخلُ

اُللكوادرُالطبيةُوالإدارية.ُكماُتمنحُُيساعدُعلىُالوقايةُمنُالحتراقُالوظيفيُويدعمُبناءُبيئةُعملُأكثرُتوازنُ

النتائجُالمتوصلُإليهاُإمكاناتُعمليةُيمكنُأنُيستندُإليهاُالمسؤولونُفيُصياغةُسياساتُأكثرُمرونةُوفاعليةُفيُ

ُإدارةُالمواردُالبشرية،ُوهوُماُينعكسُبصورةُمباشرةُعلىُتحسينُجودةُالخدماتُالصحيةُالمقدمةُ.

 :الدراسة فخامسا. أهدا

بينُُ فيُفهمُالعلاقةُ التيُتسهمُ العلميةُوالمنهجية،ُ إلىُتحقيقُمجموعةُمنُالأهدافُ تهدفُهذهُالدراسةُ

ُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفيُداخلُالمؤسساتُالستشفائية،ُوتتمثلُفيماُيلي:

بيئةُ ✓ فيُتفاقمهاُداخلُ التيُتسهمُ العواملُالفرديةُوالتنظيميةُ الوقتُوالكشفُعنُ أبعادُمضيعاتُ تفسيرُ

ُالعملُ.

،ُوفهمُُىُالعاملينُبالمؤسسةُالستشفائيةالحتراقُالوظيفيُلدُبينُمضيعاتُالوقتُوُُُالعلاقةُُُطبيعةُُتحليل ✓

ُانعكاساتهاُعلىُالأداءُالوظيفي.

الوظيفيُُتحليلُُ ✓ المهنيةُوالتنظيميةُُمؤشراتُالحتراقُ بالظروفُ المؤسسةُالستشفائية،ُوربطهاُ فيُ وأسبابهُ

ُالسائدةُ.

✓ ُُ الحياة بينُ التداخلُ أثرُ فيُُاستكشافُ العاملينُ لدىُ الوظيفيُ الحتراقُ مستوياتُ علىُ والمهنيةُ الشخصيةُ

ُعُالصحي.االقط

 تقييمُتأثيرُضغوطُالعملُفيُتكريسُالحتراقُالوظيفي،ُوتحديدُالميكانيزماتُالتيُتساهمُفيُتعميقُالظاهرة. ✓
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ُ:  تحديد مفاهيم الدراسةادسا. س

وهذاُيعنيُأنهُيجبُعلىُالباحث1ُُُُ.ُ"حددُمصطلحاتكُُ،أنُتتحدثُمعيُُقبل"فولتير":    لـهناكُمقولةُشهيرةُُ

بحثهُوضبطه اللبسُُُُ،اتحديدُمفاهيمُ القارئُنوالغموضُعورفعُ لدىُ لتتضحُ لغةُُُذلكوُُُ.ها،ُ هيُ العلمُ لغةُ لأنُ

،ُُامةُفيُالبحثُالعلميمرحلةُتحديدُالمفاهيمُهيُمرحلةُهُُفإنُُوعليهُُ.كماُأنهُلكلُعلمُمفاهيمهُالخاصةُُ،المفاهيم

ُ،لدراسةُ،ُمنُخلالُإبرازُمعانيُالمفاهيمُالرئيسيةُالموجودةُفيُعنوانُانوعاُمنُالخصوصيةبلُهيُالتيُتعطيُلهُُ

ثمُمحاولةُتكييفهاُُُُ،والصطلاحيةتمُجمعهاُمنُالتعاريفُاللغويةُُالمفاهيمُمعانُيُُُذهلهُُُ.والتيُتعتبرُمفاتيحُبحثية

ُُُأداةُميدانيةُللباحثُ.ُعدبذلكُمفاهيمُإجرائيةُتُصبحرُالتصوريُوالمقاربةُالمنهجيةُلتمعُالإطا

،ُوهيُالتيُتمثلُالمتغيراتُالمحوريةُُةساسيالُأُُإلىُنوعين:ُالمفاهيمُُمفاهيمُالدراسةُُتنقسمُُوبناءُعلىُذلك،

النظرية؛ُُللدراسة ركائزهاُ وهيُُوتشكلُ الثانوية،ُ الظاهرةُُُالمفاهيمُُوالمفاهيمُ تفسيرُ فيُ تسهمُ التيُ المساندةُ

 ُ.المدروسة

 المفاهيم الأساسية:  -01

 الوقت: مضيعات  

ُقبلُالتطرقُلتعريفُمضيعاتُالوقت،ُيجدرُبناُأولُتعريفُالوقت؛ُ

   الوقت:

 اللغوي:التعريف 

العيعرُّ اللغةُ فيُ الصافيُ المعجمُ ُُفُ الزمانُُ:بأنهُُُ"الوقت"ربية منُ ش يُُ؛مقدارُ قدُّفكلُ وقتُُُ،حينُُلهُُرءُ فهوُ

 2المدةُ.ُبمثابةُبيانُلمقدارهوُهوُأنُتجعلُللش يءُوقتُيختصُبه،ُوُفُ،يتالتأقيتُأوُالتوقأمُ)محدود(،ُ

 

 

ُ

 
1- Voltaire : Dictionnaire philosophique portatif, 1764, Disponible sur:ُhttps://goo.su/fq5ki8, consulté le 21/04/2025, 01 :30. 

ُُ.756،ُص1401ُُ،ُالرياض،ُالمملكةُالعربيةُالسعودية،ُالمعجم الصافي في اللغة العربيةصالحُالعليُالصالح،ُأمينةُالشيخُسليمانُالأحمد:ُ- 2

https://goo.su/fq5ki8
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 : الاصطلاحيالتعريف 

فرانكلينُُعرفه "بأنهُُبنجامين  وا:ُ الحياةُ منهاُ التيُصنعتُ الشخصية.المادةُ يعكسُ الذيُ هوُ الفرديُ 1ُ"لنشاطُ

ُالوقتُُيجعلُُمماُُوطموحاته،ُُأولوياتهُُعنُُتعبرُُوقتهُُالفردُُبهاُُيقض يُُالتيُُالطريقةالمقصودُبتعريفُبنجامينُهوُُوُ

ُ
 
ُُعنصرا

 
 نُ.الإنساُهويةُتشكيلُفيُأساسيا

نهُمُُُوللاستفادةُُ،ُيشكلُلخدمةُأهدافنا،ش يءُكالمعجونُُ"بأنه:ُُُُ(Robert Levine)  ليفين  روبرتويصفهُالباحثُُ

وصفُيبرزُهذاُال2ُُُ."وعليناُأنُنسعىُلتحقيقُذلكُُُ،بحيثُيعودُعليناُبالنفعُُعليناُأنُنقررُكيفيةُاستخدامه،

الوقتُُ إذُُالمرنةطبيعةُ ت،ُ واحتياجاتنا.يمكنُ منهُُشكيلهُوفقاُلأهدافناُ واعيةُُُ،وللاستفادةُ قراراتُ اتخاذُ يجبُ

ُوإدارتهُبفعاليةُليعودُعليناُبالنفعُ.

الذيُتشكلُهوُُ"ُُ:لهُُوفيُتعريفُآخر بالتساويُُُوهو،ُُمنهُالحياةُُتالعنصرُالأساس يُ بغضُُُُ،موردُمتاحُللجميعُ

فماُحياةُالإنسانُُُُالحياةُ!"ُأنُالوقتُهوُُُُ:بقوله  حسن البنا الشهيد ؛ُفيُحينُيقول3ُُ"النظرُعنُأيُصفاتُأخرىُ

مرورُالوقتُوكيفيةُُأهميةُالوعيُبيبرزُهذاُالقولُُُُ."4دُإلىُساعةُالوفاةإلُالوقتُالذيُيقضيهُمنُساعةُالميلُا

ُُ.ذاتهاُقيمةُالحياةُبرُعنُإدارةُالوقتُبحكمةُتعُحيثُأناستخدامه،ُ

ويقصدُُ 5ُ."نجازُالأعمالُالكبيرةُوالصغيرةالمدةُالتيُتقاسُبالدقائقُوالثواني،ُوالمتاحُلُإبأنه:ُ"ُُصلاح عباسويعرفهُُ

بهُأنُالوقتُينظرُإليهُكأداةُكميةُتستخدمُلتنظيمُالمهامُاليومية،ُسواءُكانتُبسيطةُأوُمعقدة،ُمماُيعكسُُ

ُطابعاُوظيفياُمباشراُفيُالتعاملُمعهُ.

إلىُُوُ،ُُمخصصُلغايةُمعينةالحياة،ُوهوُمقدارُمنُالزمنُُُُجوهر"أنه:ُُعلىُُُُمدحت أبو النصروقدُعرفهُُ يشيرُ

ويفهمُمنهُأنُالوقت6ُُُُ."ويعبرُعنهُبصيغةُالماض يُوالحاضرُُا،معينُُُاأوُحدثُُانشاطُُُتربطوجودُعلاقةُمنطقيةُُ

ليسُمجردُوحدةُزمنية،ُبلُهوُعنصرُغائيُيرتبطُبالحدثُوالسياق،ُويعبرُعنُالبعدُالوجوديُوالزمنيُفيُحياةُ

ُالإنسان.

 
ُ.01،ُص2010ُمركزُالخبراتُالإداريةُوُالمحاسبية،ُالقاهرة،ُُإدارة الوقت و مواجهة ضغوط العمل،زهيرُثابتُ:ُ- 1

ُُ.34،ُص2009ُعمان،ُ،ُدارُالثقافةُُإدارة الوقت، مفاهيم، عمليات، تطبيقات،ُنجوىُرمضانُإحميدُقاسمُنايفُعلوان:ُُ-2

ُُ-العلومُالقانونيةُوالجتماعية،ُجامعةُزيانُعاشورُُُمجلة  فاعلية إدارة الوقت في تسيير الموارد البشرية بالإدارة المحلية في الجزائر، ُُ:ُُنذيرُحاجيُُ- 3

ُُ.657،ُص03ُُ،2020ُعددُال،05ُجلدُالمُ،-الجلفة

 11صُُ،5ُ،1991مؤسسةُالرسالة،ُبيروت،ُطُُالوقت في حياة المسلم،يوسفُالقرضاوي:ُُ- 4

ُ.04ُ،ُص2008ُمؤسسةُشبابُالجامعة،ُمصر،ُدط،ُُإدارة الوقت،صلاحُعباس:ُُ- 5

ُ.26،ُص2ُ،2014ُالمجموعةُالعربية،ُمصر،ُطُإدارة الوقت ) المفهوم والقواعد والمهارات(، مدحتُمحمدُأبوُالتصر:- 6
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"ُأنفسُوأثمنُموردُيملكهُالإنسان،ُوترجعُنفاسةُالوقتُإلىُأنهُوعاءُُأنُالوقتُهو:ُُُُيوسف القرضاوي بينماُيرىُُ

نتاج،ُفهوُفيُالواقعُرأسُالمالُالحقيقيُللإنسانُفرداُأوُمجتمعاُأوُمنظمة،ُوهوُليسُمنُذهبُلكلُعملُوكلُإ

القرضاوي  خلالُماُجاءُبهُُُُومن1ُُُكماُيقولُالمثلُالشائع،ُبلُهوُأغلىُفيُحقيقةُالأمرُمنُالذهبُواللؤلؤُوالألماس.ُ"

ُُلتحقيقُُُفعّالُُبشكلُُويستثمرهاُُبهاُُيعتنيُُأنُُالإنسانُُعلىُُيجبُُالتيُُالمواردُُُأهمُُأحدُُهوُُُالوقتُُُنستخلصُأن

ُُُ.حياتهُفيُالنجاح

فيُُُعنصراُجوهرياُُُ،ُويعدالوقتُهوُأثمنُموردُيملكهُالإنسانُُأنيمكنناُالقولُُُُ،بناءُعلىُالتعريفاتُالسابقةوُ

اُلثوانيُوالدقائقُوالساعات،ُُُُحياته. لُتحقيقاُلأهدافاُوُيقاسبُوحداتُمثل لشخصيةُُيمكنتُشكيلهُواستخدامه

 فعالةُلتحقيقُالنجاح.والمجتمعية،ُويتطلبُوعياُوإدارةُ

 مضيعات الوقت: 

ُُالمفهومُُهذاُُشيرويُ.ُديناميكياُيتغيرُبتغيرُالزمانُوالظروفُوالمكانُوالأفرادُعتبرُمفهومُمضيعاتُالوقتُمفهوماُيُ 

اُُتستهلكُُالتيُُالأنشطةُُإلى حققُُلُُالتيُُتلكُُأوُُفعّال،ُُغيرُُبشكلُُالوقتُُافيهُُستخدميُُُأوُُ،ضروريُُُغيرُُوقت 
 
اُُُت ُعائد 

ا 2ُ.افيهُُالمستغرقُُالوقتُمقابلُُمناسب 

ُُ عليانويعرفها مصطفى  "ُُربحي  اُُُتستهلكُُُأنشطةبأنها:ُ ُُغيرُُبشكلُُُالوقتُُُاُفيهُُستخدميُُُأوُُضروري،ُُغيرُُوقت 

حققُُلُُالتيُُتلكُُأوُُمناسب،
 
اُُت :ُنوعينُُإلىُُالوقتُُمضيعاتُُوتنقسمُُ.فيهاُُالمستثمرُُالوقتُُمعُُيتناسبُُعائد 

3ُُُا.ُ"عليهُُالتغلبُُُيصعبُُداخليةُُومضيعاتُُالفرد،ُُسيطرةُُنطاقُُخارجُُوهيُُالآخرينُُمصدرهاُُُخارجية،ُُمضيعاتُ

ويبرزُهذاُالتعريفُالتداخلُبينُالعواملُالذاتيةُوالبيئيةُالتيُتؤثرُعلىُإدارةُالوقت،ُويظهرُتصنيفاُثنائياُيفيدُُ

ُفيُالتحليلُالتنظيمي.

مضيعاتُالوقتُُُُ(16)ُُعددُُ"إدارةُالوقتُ"(ُفيُوثيقة2002ُُ)مركز التميز للمنظمات غير الحكومية  بينماُيعرفهاُُ

ويركزُهذاُالتعريفُعلىُالأثرُالسلبيُالمباشرُلمضيعات4ُُُُُُُ".كلُماُيمنعكُمنُتحقيقُأهدافكُبشكلُفعالُ"ُُ:بأنها

ُالوقتُفيُتعطيلُالإنجاز،ُدونُالخوضُفيُطبيعةُالأنشطةُأوُمصادرها.ُُ

 
ُُ.10ُ،ُصمرجعُسبقُذكرهُالوقت في حياة المسلم،يوسفُالقرضاوي:ُُ- 1

دراسة ميدانية بأمانة اللجنة الشعبية العامة للوحدة الإفريقية،    -أثر إدارة الوقت على ضغوط العمل في الإدارة العامةإيهابُعبدُالرزاقُالنعاس:ُُُُ- 2

ُُصُي.،2003ُرسالةُمكملةُلنيلُشهادةُالماجستيرُفيُتخطيطُالقوىُالعاملة،ُمعهدُالتخطيطُللدراساتُالعليا،ُطرابلس،ُ

ُ.56،ُص314ُ،1429ُالعددُُأكاديميةُنايفُللعلومُالأمنية،ُمجلةُالأمنُوالحياة،ُالوقت الضائع،ربحيُمصطفىُعليان:ُُ- 3

ُ.154،ص2009ُعالمُالكتبُالحديث،ُالأردن،ُدارُُالإدارة الحديثة نظريات وإستراتيجيات ونماذج حديثة،أحمدُالخطيب،ُعادلُسالمُمعايعة:ُُ- 4
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بأنها:ُ"ُأيُنشاطُيأخذُوقتاُبطريقةُغيرُملائمة،ُأوُنشاطُلُيعطيُعائداُيتناسبُُُسعد خليلُنبيلفيُحينُعرفهاُ

ويشيرُهذاُالتعريفُإلىُالعلاقةُغيرُالمتكافئةُبينُالجهدُالزمنيُوالعائد،ُمماُيبرز1ُُُُُُوالوقتُالمبذولُمنُأجله.ُ"

ُالبعدُالقتصاديُفيُإدارةُالوقت.

تعريفُُوُ خلالُ خليلمنُ الحكومية وتعريفُُُُسعد  غير  للمنظمات  التميز  أنهماُُُُمركز  نجدُ الوقتُ لمضيعاتُ

ُيتوافقانُفيُعدةُنقاطُرئيسية،ُوهي:

 ؛ُفعّالُبشكلُالأهدافُُتحقيقُتعيقُُالوقتُمضيعاتُُأنُعلىُالضوءُيسلطانُالتعريفينُكلا -

 ة؛فعالُغيرُأوُملائمةُُغيرُبطريقةُُالوقتُباستخدامُتتعلقُالوقتُمضيعاتُُأنُإلىانُيشيرُ -

حققُُلُُللوقتُمضيعاتُُتعدُالتيُالأنشطةُيؤكدانُأن -
 
اُُت  ؛ُالمبذولُُالوقتُمعُُيتناسبُعائد 

ُالإنتاجيةُ.ُوانخفاضُُالنتباهُتشتتُمثلُُالوقت،ُلمضيعاتُُالسلبيةُالنتائجيبرزانُ -

العواملُالتيُتحولُدونُأداءُالأعمالُالمهمةُذاتُالقيمةُالعالية،ُأوُهيُالأعمالُالتيُتستهلكُكميةُُ"كماُتعرفُبأنها:ُُ

التيُتشغلُالفردُكثيراُوتسهمُإسهاماُُكبيرةُمنُُ الناتجةُعنها،ُوهيُكذلكُالأعمالُ القيمةُ تتناسبُمعُ الوقتُلُ

،ُويشيرُُالوقتُُومضيعاتُُالإنتاجيةُُالأنشطةُُبينُُالتمييزُُأهميةُُالتعريفُُهذاُُبرزيوُُُ.2محدوداُفيُتحقيقُالأهدافُ"

الإنتاجيةُُ فيُتحسينُ يسهمُ مماُ عائدُممكن،ُ أقص ىُ لتحقيقُ الوقتُوالمواردُ تحليلُكيفيةُاستغلالُ إلىُضرورةُ

ُوزيادةُالقدرةُعلىُتحقيقُالأهدافُبكفاءةُأكبرُ.

يُتستغرقُوقتاُبطريقةُغيرُُالتُضرورية،ُوُالغيرُُ"ُكلُالأنشطةُُ:ُُبأنهامضيعاتُالوقتُُُُربحي الجديليفيُحينُيرىُُ

يركزُهذاُالتعريفُعلىُالأنشطةُذاتُالطابعُغير3ُُُُ."الوقتُالمبذولُلأجلهمعُُائدُيتناسبُُ،ُولُيظهرُمنهُعملائمة

ُالضروري،ُويبرزُالعلاقةُبينُسوءُالستخدامُالزمنيُوضعفُالعائد.

،ُلهاُقيمةُأعلىُدونُُوالأهدافُُالمهامالعواملُالتيُتستغرقُالوقتُفتباعدُبينناُوبينُإنجازُُ"ُُ:هيُُلهاُُوفيُتعريفُآخر

ويشيرُهذاُالتعريفُإلىُأنُمضيعاتُالوقتُلُتقتصر4ُُُُ.ُ"عائدُيناسبُماُأنفقُفيهاُمنُوقتُُأنُتقابلهاُمنفعةُأو

 
دراسة ميدانية، –مضيعات الوقت لدى القيادات المدرسية بالمدارس الثانوية العامة بمحافظة سوهاج  نبيلُسعدُخليل،ُعنترُعبدُالعالُمحمد:ُُُُ- 1

 ُ.411،ُص01ُ،2019ُالعددُ،02ُجامعةُسوهاج،ُمصر،ُالمجلدُُمجلةُشبابُالباحثينُفيُالعلومُالتربوية،

أطلعُعليهُُُ، https://goo.su/PNiLw2oُ،ُمنُالموقع:79ُ،ُدُبُن،ُدُسُن،ُصُمضيعات الوقتالمؤسسةُالعامةُللتعليمُالفنيُوالتدريبُالمهني:ُُ- 2

ُ.01:00ُ،ُعلىُالساعة2024ُُ/15/04يومُ

ُُ.09،ُص2010ُدط،ُُيةُالعربيةُالمفتوحة،ُالدانمارك،الأكاديمُإدارة الوقت،ربحيُالجديلي:ُ- 3

4 -ُُ منى: المنظمةبحريُصابر،ُخرموشُ في  التعامل معها  الوقت وإستراتيجيات  زيانُعاشورُ،ُمجلةُدراساتُوأبحامضيعات  ُُ،-الجلفةُُ-ث،ُجامعةُ

ُ.102،ُص2020ُ،ُجانفي01ُ،ُالعدد12ُجلدُُالم

https://goo.su/PNiLw2o
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السياقاتُُ ليشملُ المفهومُ نطاقُ منُ يوسعُ مماُ الإنجاز،ُ علىُ تؤثرُ وظروفاُ عواملُ تشملُ بلُ الأنشطة،ُ علىُ

ُالتنظيميةُوالبيئيةُ.

منُخلالُالأنشطةُغيرُالضرورية،ُُالوقتُُمضيعاتُُُيحددمنُخلالُالتعريفينُالسابقين،ُنجدُأنُالتعريفُالأولُُ

ُبينماُيوسعُالتعريفُالثانيُالمفهومُليشملُالعواملُالمختلفةُالتيُتؤثرُعلىُالمهامُوالأهدافُ.

السياق،ُتعرفُمضيعاتُالوقتُبأنهاُكلُماُيعيقُاستغلالُالوقتُبشكلُفعالُلتحقيقُالأهداف،ُُُوضمنُهذا

ُويشملُذلكُالعواملُوالأحداثُوالظروفُوالمواقفُالتيُتأثرُسلباُعلىُالإنتاجيةُ.

أنُمضيعاتُالوقتُهي:ُ"كلُش يءُيمنعُالمديرُمنُإنجازُالأهدافُبأكثرُالسبلُُُ(Mackenzie)ماكنزي  كماُأكدُُ

ويركزُهذاُالتعريفُعلىُالبعدُالإداري،ُويبرزُأثرُمضيعاتُالوقتُفيُتعطيلُالكفاءةُالقيادية1ُُُُالمتاحةُبفعالية.ُ"

ُوالتنظيميةُ.

السابقةوُ التعاريفُ خلالُ والعواملُُُ،منُ الأنشطةُ منُ مجموعةُ عنُ عبارةُ هيُ الوقتُ مضيعاتُ أنُ نستخلصُ

غيرُتهدرهُفيُأنشطةُُوُُُ،تعيقُالموظفينُمنُاستغلالُوقتهمُبشكلُفعالالتيُُوُُُ،والظروفُالموجودةُداخلُالمنظمة

ُهدافُالمنظمة.ُُيؤديُإلىُعرقلةُالأداءُوعدمُتحقيقُأُضرورية،ُمما

 الوقت: التعريف الإجرائي لمضيعات 

الة،ُمماُيؤثرُسلبياُعلىُُ مضيعاتُالوقتُهيُالأنشطةُأوُالسلوكياتُالتيُتؤديُإلىُاستهلاكُالوقتُبطرقُغيرُفعَّ

تشملُعواملُوُُُخنشلةُ.–السعديُمعمرُبششارُُُُالشهيدُُُالعموميةُالستشفائيةُإنتاجيةُالعاملينُفيُالمؤسسةُُ

وغيرهاُمنُالأنشطةُالتيُُُ،غيرُالمنظمةُُماعاتُالجتوُالستخدامُغيرُالفعالُللتكنولوجيا،ُُوُمثلُالتشتتُالذهني،ُُ

ُيُ.تؤديُإلىُانخفاضُكفاءةُالعملُوزيادةُمستوياتُالضغطُالنفس ي،ُمماُيسهمُفيُتفاقمُظاهرةُالحتراقُالوظيف

ُتشملُمضيعاتُالوقتُثلاثةُأنواعُرئيسيةُوهيُ:وُ

هيُالسلوكياتُوالأنشطةُالتيُيقومُبهاُالأفرادُخلالُساعاتُالعملُبالمؤسسةُُُمضيعات الوقت الشخصية: -1

تؤديُهذهُُُُهنية،ُمثلُالتصفحُغيرُالمنظمُللإنترنت.العموميةُالستشفائية،ُوالتيُلُتتعلقُمباشرةُبمهامهمُالم

ُالسلوكياتُإلىُتراجعُإنتاجيةُالعاملين،ُمماُيساهمُفيُشعورهمُبالإرهاق.

إلىُمضيعات الوقت الاجتماعية -2 العموميةُالستشفائيةُوالتيُتؤديُ فيُالمؤسسةُ التيُتحدثُ :ُهيُالأنشطةُ

هذهُالسلوكياتُقدُُُُةُوالتفاعلاتُالجتماعيةُالمطولة.تشتيتُانتباهُالعاملين،ُمثلُالمحادثاتُغيرُالضروري

 
ُُ.108،ُص2002ُ،ُمؤسسةُالجريس ي،ُالرياض،ُدط،ُإدارة الوقت من المنظور الإسلامي والإداري خالدُبنُعبدُالرحمنُالجريس ي:ُُ- 1
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تؤثرُسلباُعلىُصحةُالعاملينُُُُوظيفيةُُُلمعيقاتُتقللُمنُالتركيزُأثناءُالعمل،ُمماُيزيدُمنُاحتماليةُالتعرضُُ

 النفسيةُ.

والممارساتُالإداريةُداخلُالمؤسسةُالعموميةُالستشفائية،ُوالتيُهيُالأنشطةُُُُمضيعات الوقت التنظيمية: -3

تؤديُإلىُهدرُالوقتُدونُتحقيقُنتائجُتتناسبُمعُالجهدُالمبذول.ُوتشملُهذهُالمضيعاتُالجتماعاتُغيرُُ

المنظمة،ُوضعفُالتنسيقُبينُالأقسام،ُغيابُمستلزماتُالعمل.ُتؤديُهذهُالممارساتُإلىُانخفاضُكفاءةُُ

ُيادةُالضغطُالنفس يُعلىُالعاملين.الأداءُوزُ

 : الوظيفي الاحتراق

هو:ُُلحتراقا العملُُاستجابة"ُُالوظيفيُ لضغوطُ تتميزُُُُ،نفسيةُ الشخصية،ُُالتيُ وتبددُ العاطفيُ بالنبعاثُ

ُُتراكمُجهدُكبيرُُُينجمُعن،ُُنُأشكالُالإجهادُالمرتبطةُبالعملوهوُشكلُمُُ.مشاعرُالإنجازُالشخص يُُوانخفاض

اُُُالوظيفي،ُُللاحتراقُُُالنفسيةُُُالأبعادُُعلىُُالضوءُُُهذاُالتعريفُُُيسلطُُ.1ُ"العملومفرطُفيُبيئةُُ ُُليسُُُهأنُُُإلىُُمشير 

ويبرزُالتأثيرُالعميقُلهذهُالحالةُعلىُالهويةُُُ،المفرطُُالجهدُُلتراكمُُنتيجةُُهوُُبلُُللضغوط،ُُردُفعليُسلبيُُمجرد

الذاتيةُللفرد.ُكماُأنُانخفاضُمشاعرُالإنجازُالشخص يُيعكسُالشعورُبالإحباط،ُالذيُقدُيؤديُإلىُتدهورُُ

ُالأداءُالمهنيُ.

عرفته ُُبأنهُُ(Maslash)ُُوقدُ الإرهاقُُ:" رئيسية:ُ أبعادُ ثلاثةُ فيُ تتجلىُ العمل،ُ لضغوطُ مزمنةُ نفسيةُ استجابةُ

ُُكيفُتعريفُُالُُ،ُويظهرُهذا2ُ"العاطفي،ُالتبلدُأوُالنفصالُعنُالآخرين،ُوانخفاضُالشعورُبالإنجازُالشخص ي

منُحياةُالفردُالعمليةُوالعاطفية،ُمنُخلالُتدهورُالعلاقاتُالمهنية،ُمتعددةُُيؤثرُالحتراقُالوظيفيُعلىُجوانبُُ

ُوتراجعُالشعورُبالكفاءةُالذاتية،ُوتفاقمُالضغطُالنفس يُ.

والتيُتراكمتُمعُُُ،ية:"ُحالةُمنُالضغطُالنفس يُالناتجُعنُالأعباءُالنفسيةُأوُالمهنفقدُعرفهُبأنهُُعمر صالحأماُ

،ُاستنزافُمشاعرُالشخصُداخلياُعدمُالإنجازُفتكونُنتيجتهاُُصاحبهاُبعدمُالفعاليةُوُيشعرُُمرورُالسنوات،ُوُ

يبرزُهذاُالتعريفُالجانبُالتراكميُللاحتراقُالوظيفي،ُحيثُيشيرُُوُُُ.3ُُُ"الستمراروتأتيُاللحظةُالتيُيقررُفيهاُعدمُُ

 تدريجيا،ُمماُيؤديُإلىُاستنزافُداخليُوشعورُبالنسحابُالمهنيُ.إلىُأنُالأعباءُتتراكمُ

 
1 - Halbesleben, Jonathon RB: Burnout in organizational life, journal of management, 30(6) , 2004, p859.

2 -C. Maslach, S.E, Jackson, M.P: Maslach Burnout inventory manual, Psychologists Press, 3rd edition, 1996, p 03. 
ُ.20ُُ،ُص2002ُ،ُالقاهرة،ُدارُأكتبالنفس ي،   الاحتراقنادي عمرُصالح:ُُُ-3
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عرفه "بأنهُُ(Cherniss)ُُكماُ ُ:ُُ في السلبيةُ التحولُ العاملينعمليةُ وسلوكياتُ ُُاتجاهاتُ للضغوطُُ، كاستجابةُ

1ُنتيجةُظروفُالعملُالمثيرةُللإجهاد.ُ"ُُُالحتراق،ُوعلىُنحوُمشابهُللضغوطُيظهرُالمرتبطةُبالعمل

إليهاُالفردُناتجةُعنُزيادةُضغوطُالعملُالتيُينوءُبهاُجهدهُووقتهُوعقله،ُمرحلةُيصلُُوفيُتعريفُآخرُلهُهو:ُُ"

والمقصودُُُوتصرفاته.الذيُيظهرُفيُسلوكهُُُُ،فتسببُلهُالإرهاقُوالنهيار،ُبحيثُيعانيُالفردُمماُيسمىُبالحتراق

والإجُُهوُُبالحتراق التوترُ منُ العاليةُ االدرجةُ نتيجةُ الفردُ لهاُ يتعرضُ التيُ عملهُهادُ فيُ تواجههُ التيُ لضغوطُ

2ُبماُيعوقهُعنُأداءُوظائفهُبشكلُطبيعي."ُُ،وحياته

ُُ ُُُُ(Lazorus)ويعرفه علىُُ"بأنه: الملقاةُ والزائدةُ المتواصلةُ والمتطلباتُ الأعباءُ تأثيرُ عنُ نجمتُ الإجهادُ منُ حالةُ

المهنيةُ وقدراتهمُ طاقاتهمُ تفوقُ بحيثُ 3ُُُُ."الأفراد،ُ اختلالُُيظهر عنُ ينجمُ الوظيفيُ الحتراقُ أنُ التعريفُ هذاُ

ُيبرزُأهميةُالتوازنُبينُالحياةُالمهنيةُوالشخصية.،ُمماُالذاتيةُوالقدراتُالمهنيةُالتوازنُبينُالمتطلبات

لبتعادُعنُالآخرينُداخلُُاوُُ،غف،ُوفقدانُالشُعرُفيهاُالعاملُبتدنيُكفاءةُعمله"ُالحالةُالتيُيشُبأنهُ:كماُيعرفُ

4ُ،ُوهوُشعورُناتجُعنُضغوطاتُالعملُوالعلاقاتُالتنظيميةُالمزمنة.ُ"المنظمة

حالةُمنُالتعبُالعاطفيُوالبدنيُوالعقلي،ُغالباُماُينتجُعنُالإجهادُالمفرطُُ"ُُ:وضمنُنفسُالسياقُيعرفُبأنه

5ُُ."وطويلُالأمد

حالةُُ:ُ"قدُقدماُتعريفاُشاملاُللاحتراقُالوظيفيُوقاماُبتعريفهُعلىُأنهُُ(Schaufeli & Enzman)بينماُنجدُكلُمنُُ

العاديين،ُُ باُُوتتميزذهنيةُدائمة،ُسلبيةُومرتبطةُبالعمل،ُتؤثرُعلىُالأفرادُ البدايةُ بالقلقُُفيُ لإرهاقُالمصحوبُ

هذهُالحالةُُُ.وتطورُسلوكياتُغيرُملائمةُفيُالعملُُ،والشعورُبانخفاضُالفعاليةُُوالتوترُ)الضغوطُالنفسية(،

 
البنوى:ُُُُ- 1 محمدُ جامعة  مهاُ مستشفيات  في  البشريين  الأطباء   على  تطبيقية  دراسة  الوظيفي،  والاحتراق  التنظيمي  الصمت  بين  العلاقة  

ُُ.07،ُص01ُ،2017ُ،ُالعدد37ُالمجلةُالعلميةُالتجارةُوالتمويل،ُالمجلدُُالزقازيق،

ُ.26،ُص2011ُُ،ُدارُأسامة،ُالأردن،ُُمعجم الإدارة موسوعة إدارية شاملة لمصطلحات الإدارة العامة وإدارة الأعمالإبراهيمُبدرُشهابُالخالدي:ُُُُ- 2

دراسة ميدانية   -دور بيئة العمل الداخلية في الحد من الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة الجزائريةرضاُبوغرزة،ُيوسفُحديدُوآخرون:ُُُُ- 3

ُُ.709،ُص02ُُ،2022ُُ،ُالعدد07ُُ،ُمجلةُالجامعُفيُالدراساتُالنفسيةُوالعلومُالتربوية،ُجامعةُالمسيلة،ُالمجلدُُبمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز بجيجل

4 -Al Kelabi Set Racheed M: the psychological burnout: an exploratory study four maslachim entoryplied , in Riyadh KSA King 

Saudi  university, 13(01), 2001, p24. 

5 ُ ُ-Justice Forman- Dolan, Claire Caggiano, Isabelle and Tom Dean Kennedy: Burnout among Professionals Working in 

Corrections: A Two-Stage Review, International Journal Of Environmental Research and Public Health, num 19, 2022, p 01. 
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يلاحظهاُالشخصُنفسه،ُويحدثُنتيجةُلضعفُُُأنُُوقدُتبقيُلفترةُطويلةُدونُُُ،النفسيةُتتطورُبشكلُتدريجي

1ُُ."والتيُغالباُماُتكونُمستديمةُذاتياُُ،استراتيجياتُالتكيفُالمرتبطةُبالمتلازمة

نفسية،ُمركبةُتتجاوزُمجردُالشعورُُُحالةُُيعدُُالوظيفيُُالحتراقُُُإنالقولُُُُيمكنناُُ،التعاريفُالسابقةُُخلالُُنموُ

فيُتدنيُكفاءةُالعمل،ُوفقدانُالشغف،ُوالبتعادُعنُالآخرينُداخلُالمنظمة.ُوينتجُهذاُ يتمثلُ بالتعب،ُحيثُ

الشعورُعنُضغوطُالعملُالمستمرةُوالعلاقاتُالتنظيميةُالسلبية،ُالتيُتتراكمُمعُمرورُالوقت،ُمماُيؤديُإلىُ

ُنيُوالعقلي.حالةُمنُالتعبُالعاطفيُوالبد

وتظهرُهذهُالتعاريفُأهميةُالتعرفُعلىُالعواملُالمؤثرةُفيُالحتراقُالوظيفي،ُوكيفيةُتأثيرهاُعلىُالأداءُالعامُ

ُللعاملين،ُمماُيتطلبُاستراتيجياتُفعالةُللتخفيفُمنُهذهُالضغوط،ُوتعزيزُبيئةُعملُإيجابيةُ.

 : الوظيفي للاحتراق التعريف الإجرائي 

نُفيُالمؤسسةُالعموميةُملوُمنُالإنهاكُالنفس يُوالجسديُوالعاطفيُيعانيُمنهاُالعاالحتراقُالوظيفيُهوُحالةُُ

الستشفائيةُ"الشهيدُالسعديُمعمر"ُششارُ)وليةُخنشلة(،ُنتيجةُالتعرضُالمستمرُلضغوطُالعملُالمتراكمةُ

وتراجعُُ العاملين،ُ علىُ الواضحةُ والتعبُ الإرهاقُ علاماتُ ظهورُ مؤشراتهُ وتشملُ المختلفة.ُ الوقتُ ومضيعاتُ

مماُُُُوتدنيُالإنجازُالشخص ي،ُُلجافُسواءُمعُالمرض ىُوالزملاء،الحماسُوالدافعيةُنحوُأداءُالمهام،ُوالتعاملُا

ُيؤديُإلىُتدهورُالأداءُالوظيفيُوزيادةُاحتماليةُالتغيبُعنُالعملُوالرغبةُفيُتركه.

 المفاهيم الثانوية للدراسة: -02

 العامل:  

بأنه:ُ"ُكلُشخصُيؤديُعملاُيدوياُأوُفكريا،ُمقابلُأجرُُُالعاملُُالمشروع التمهيدي لتقنين العمل الجديدعرفُُ

2ُأياُكانُطبيعتهُوكيفيةُدفعه،ُلحسابُوتحتُسلطةُالمستخدم.ُ"

 
1-Philippe Zaweija, Franck Guarneiri : Epuisement Professionnel : principale approches conceptuelles, clinique et 

psychométriques, Armand Colin, chapitre 01, 2013, p 05.  

جامعةُعبدُُُ،ُمجلةُقانونُالعملُوالتشغيل،نحو نظم نوعية لعلاقات العمل في ظل التحولات الاقتصادية والاجتماعية الجديدةبنُسالمُكمال:ُُ- 2

ُ.303،ُص02ُ،2017ُالعدد،02ُ،ُالمجلدُ-مستغانمُ-الحميدُابنُباديس



 الإطار التصوري للدراسة.                                                                                                                              :الأول الفصل 

[24] 
 

ُُُُالجوهري ويعرفهُُ يخضعُلقانونُأساس يُمحدد،ُويشغلُوظيفةُدائمة،ُويدرجُضمنُرتبةُموظفُعموميُُُ"بأنه:

للمؤسسة الإداريُ السلمُ فيُ والتدرجُو1ُُُُ"ُ.معينةُ الوظيفيُ بالستقرارُ تتعلقُ متعددةُ جوانبُ التعريفُ هذاُ يبرزُ

ُالإداري،ُمماُيسهمُفيُفهمُدورُالعاملُفيُسياقُالعملُالعام.

ُُُينفذُُالذيُُُالفرد"ُُ:بأنهيرىُالعاملُُُُ،وفيُتعريفُآخر
 
برمُُعملُُعقدُُعلىُُبناءُ ُُعملهُُموقعُُفيُُمعينةُُمهاما ُلصالحُُُي 

برز؛2ُُ"العملُُصاحب ُُالقانونيةُُالأسسُُويعكسُُالعمل،ُُوصاحبُُالعاملُُبينُُالتفاعليةُُُالعلاقةُُأهميةُُالتعريفُُي 

ُ.العلاقةُُهذهُتنظمُالتيُوالجتماعية

 :  (Anxiety)القلق 

لُتعرضُُ" نُتيجةُسيكولوجية يُعتبر اُلمستقبل،ُوهو اُتجاه بُالسعادة تُعبرُعنُعدمُشعوره لُلفرد هوُحالةُغيرُمحددة

الفردُللضغطُولنقصُإشباعُالحاجات،ُكماُأنهُأكثرُالأعراضُالسيكولوجيةُالملحوظةُلضغطُالعملُوللاحتراقُ

3ُُ".الوظيفيُوالنفس ي،ُكماُيقلُالشعورُبالقلقُبزيادةُالشعورُبالذات

الوظيفي:   والاحتراق  القلق  بين  المتبادل  بينُُالتأثير  وثيقةُ والقلقُهناكُعلاقةُ الوظيفيُ الحتراقُ حيثُُُُمفهومُ

يمكنُأنُيكونُكلٌُمنهماُسبباُأوُنتيجةُللآخر،ُكماُأنُالشعورُبالقلقُوالتوترُالمستمرُيزيدُمنُخطرُالوقوعُفيُ

 الحتراقُالوظيفي،ُوالحتراقُالوظيفيُبدورهُيزيدُمنُالشعورُبالقلقُوالتوترُلدىُالفرد.

 :  (Stress) الإجهاد 

بدنيةُُ عواقبُ فيُ وتتسببُ عليها،ُ يترتبُ التيُ والبيئةُ الشخصُ بينُ المعاملةُ عنُ تنتجُ تجربةُ بأنهُ الإجهادُ "يعرفُ

4ُُ"ونفسيةُوسلوكية.

 
ُُ.07،ُص1998ُُدط،ُُ،ُالمكتبُالجامعيُالحديث،ُالإسكندرية،الإدارة قضايا ومفاهيم  اجتماععلم الجوهريُعبدُالهادي:ُُ- 1

2 - Robert Gagnon et autres : Le droit du travail, les presses de l’université Laval, 2eme édition, p 196.   

ُ.47،ُص2008ُ،ُمؤسسةُحورسُالدولية،ُالإسكندرية،ُدط،ُالضغط والقلق الإداري محمدُالصيرفي:ُ- 3

،ُمجلةُُأدرار  -دراسة ميدانية بمصفاة سبع  -الصحية لدى عمال المناوبة  الإجهاد في مكان العمل الإنعكاسات عزاويُجيلالي،ُبوحفصُمباركي:ُُُُ- 4

 .115ُُ،ُص01ُ،2023ُُ،ُالعدد18ُدُُلجالم،2ُجامعةُسطيفُُتنميةُالمواردُالبشرية،
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ُُيشيرُُأصبحُُبلُُالجسم،ُُأعضاءُُلهاُُتستجيبُُبيولوجيةُُحالةُُمجردُُيعدُُلمُُالإجهادُُمفهومأنُُإريك ألبرت"  "ُُويرىُ

ُُ.الشخصُيعيشهُُالذيُُوالتكرارُُالراحةُعدمُيعبرُعنُُالإجهادُأن،ُوُالفردُكاهلُُتثقلُُالتيُوالضغوطاتُالقيودُإلى

 1ُ.اليوميةُحياتهُعلىُتنعكسُمستمرةُُتجربةُبلُعابرةُُحالةُليسُفهو

 التأثير المتبادل بين الإجهاد والاحتراق الوظيفي: 

 حيثُيمكنُأنُيكونُأحدهماُسبباُوالآخرُنتيجة.ُ،الجهادُوالحتراقُالوظيفيُلهماُتأثيرُمتبادل ✓

 الإجهادُالمستمرُيزيدُمنُخطرُالوقوعُفيُالحتراقُالوظيفي. ✓

ُ: (Job Pressure)ضغوط العمل 

استجاباتُعاطفيةُأوُفسيولوجيةُضارةُوالتيُتحدثُعندماُتكونُُ:ُ"بأنها (Job pressure) تعرفُضغوطُالعمل

2ُُ".معُالقدراتُأوُالمواردُأوُحاجاتُالعاملُُتواءممتطلباتُوحاجاتُالعملُلُُ

تجربةُذاتيةُتحدثُاختلالُنفسياُأوُعصوياُلدىُالفردُوتنتجُعنُعواملُفيُالبيئةُُوآخرونُبأنها:ُ"ُُسيزلافيويعرفهاُُ

3ُخارجيةُأوُالمنظمةُأوُالفردُنفسه.ُ"ال

ي السابقة،ُ التعاريفُ خلالُ ُالعملُُُمتطلباتُُُبينُُالختلالُُمنُُحالةُُتمثلُُالعملُُضغوطُُإنُُالقولُُُمكنمنُ

ُةُ.وفسيولوجيُنفسيةُسلبيةُُاستجاباتُعنهُينتجُمماُللفرد،ُالشخصيةُوالإمكانات

 : الوظيفي  والاحتراق العمل  ضغوط بين المتبادل التأثير 

اُُأحدهماُُيكونُُأنُيمكنُمتبادل؛ُتأثيرُلهماُالوظيفيُوالحتراقُالعملُضغوط ✓  ُ.نتيجةُوالآخرُسبب 

أكدتُُ،الوظيفيُُالحتراقُُُفيُُالوقوعُُخطرُُُمنُُُتزيدُُالمرتفعةُُالعملُُضغوط ✓ ُُُُكماُ بدوي  دراسة )عودة الله 

 4أنهُكلماُزادتُضغوطُالعملُارتفعُمستوىُالحتراقُالوظيفيُ. (2019مشارقة، 

ُالعملُ.ُفيُالمدركةُُالضغوطُُزيادةُإلىُيؤديُُبدورهُالوظيفيُُالحتراق ✓

 
1 - Afaf Assia Bensouilah, Naouel Hamadeche: Stress au travail et incertitude de l’avenir professionnel, Revue El- Tawassol, vol27, 

no 02, 2021, p 130.   

ُُ.01ُ،02،ُصُص2006ُ،ُالمنظمةُالعربيةُللتنميةُالدارية،ُالقاهرة،ُدط،ُضغوط وصراعات العملفوزيُشعبانُمدكور:ُُ- 2

ُُ.160،ُص03ُ،2005ُ،ُدارُوائلُللنشر،ُعمان،ُطُالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمودُسلمانُالعميان:ُُ- 3

والبيرة، دراسة حالة البنك العقاري المصري العربي في محافظة رام الله   -العلاقة بين ضغوط العمل والاحتراق الوظيفي عودةُاللهُبدويُمشارقة:ُُُُ- 4

ُ.248،ُص02ُ،2019ُ،ُالعدد21ُمجلةُجامعةُالأزهر،ُغزة،ُالمجلدُُ
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   :(Fatigue) التعب

ُفإنُالعلاقةُبينُالحتراقُالوظيفيُوالتعبُتتمثلُفيماُيليُ:1(2000ُُ)علي عسكر، وفقاُلماُأشارُإليهُ

ُالتيُُالأوليةُُالحالةُُهوُُفالتعبُُ؛بينهماُُالتشابهُُبعضُُرغمُوجودُُمختلفان،ُُمفهومانُُالوظيفيُُوالحتراقُُالتعب -أ

ُُأكثرُحالةُهوُُالحتراقُبينماُالوظيفي،ُالحتراقُُإلىُتؤديُُقد
 
ُُُشمول

 
 ُ.وعمقا

ُُوأكثرُُنسبيةُُحالةُُهوفُُالوظيفيُُالحتراقأماُُُُالراحة،ُُخلالُُمنُُمعهاُُالتكيفُُللفردُُيمكنُُمؤقتةُُحالةُُالتعب -ب

 .للقدراتُالمستمرُبالستنزافُُالفردُفيهاُُيشعرُاستمرارية،

عد -ت ُُالحتراق؛ُُُإلىُُُالأمرُُبهُُسينتهيُُبالتعبُُُيشعرُُمنُُُكلُُليسُُُولكنُُالوظيفي،ُُالحتراقُُمظاهرُُُأحدُُُالتعبُُي 

يعكسُحالةُمنُالثباتُُُُالوظيفيُُالحتراقُُأماُُالعمل،ُُفيُُوالستمرارُُالتعبُُمعُُالتكيفُُمنُُيتمكنُُقدُُفالبعض

 النسبيُللتعبُوالتوترُ.

القولُُُُعام،ُُشكلب ُُأكثرُُحالةُُهوُُبينماُالحتراقُُُالوظيفيُ،ُُللاحتراقُُُالأوليُُُوالمؤشرُُالبدايةُُُهوُُُالتعبُُُإنيمكنُ

ا ُُتعقيد 
 
ُافيةُ.الكُالراحةُعلىُالحصولُُدونُُالتعبُاستمرارُعنُُتنتجُ،وشمول

 التهرب النفس ي: 

ُُالضغوطُُُعنُُينتجانُُقدُُأنهماُُرغمُُكبير،ُُد ُحُُإلىُُمختلفتانُُحالتانُُالوظيفيُُوالحتراقُُالنفس يُُتهربال

ُُوالمهامُُُالمسؤوليةُُُتحملُُمنُُُنفسهُُُلحمايةُُُدفاعيةُُكوسيلةُُالفردُُُبهاُُيقومُُإراديةُُُحالةُ:ُ"وهُُالنفس يُُالتهربفُُ،المهنية

ُُُالفردُُ.ُيكونُإنتاجيتهُُمعُُُيتعارضُُبشكل
 
ُكطريقةُُالمسؤولياتُُمنُُلصالتخُُويحاولُُُيرام،ُُماُُعلىُُليسُُُبأنهُُواعيا

ُاللاوعيُ،ُُمستوىُُُعلىُُتنشأُُُوسلوكيةُُُوانفعاليةُُُجسديةُُحالةُُُهوُفُُالوظيفيُُُالحتراقُُأماُُُ.عليهُُالضغطُُلخفض

2ُُ."الوقتُُمرورُُمعُُُةرضيمُُحالةُإلىُوتتحولُ

 الدراسات السابقة: سابعا.

الباحثُُُُيعتمدُفيهُهوُالذيُُُُ،سواءُفيُالعلومُالطبيعيةُأوُالجتماعيةُُ،منُالمعلومُأنُالبحثُالعلميُالناجح

،ُفإنُُأماُفيُعلمُالجتماعُُ.حقولُالمعرفةمختلفُُفيُُُُونُالسابقونُالباحثليهاُُإةُالتيُتوصلُُالخلفياتُالسابقُُعلى

 
،ُدراسةُمكملةُلنيلُالاحتراق الوظيفي لدى المرأة العاملة في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية في قطاع غزةأمانيُبسامُسعيدُالجمل:ُُُُ- 1

 .34،ُص2012ُدرجةُالماجستيرُفيُإدارةُالأعمال،ُالجامعةُالإسلامية،ُغزة،ُفسلطين،ُ

دراسة ميدانية على مدرس ي المعاهد الفنية التابعة للكليات  –  ومصادرها: ظاهرة الاحتراق الوظيفي: أبعادها  عبدُالحكمُعبدُالسميعُرمضانُعلي- 2

ُُ.140،ُص09ُ،2020ُمجلةُالدراساتُالتجاريةُالمعاصرة،ُالعددُُالتكنولوجية،
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فيُالستعانةُبالدراساتُالسابقةُُُُ،علىُالباحثُُمماُيفرض،ُُوزمنيةمرهونةُبأطرُمكانيةُُتعدُُالظاهرةُالجتماعيةُُ

ُُ.ضُالستفادةُمنهاُمنهجياُومعرفيابغرُُ،إطارُديناميكيةُالبحثُالعلمي

الستفادةُمنُمجهوداتُُُُالبحث،ُوتتيحُللباحثموضوعُُُُحولُتكوينُخلفيةُنظريةُُتساعدُهذهُالدراساتُفيُُ

ُوأُإثباتهاُُُُبهدفُُ،مقارنةُنتائجُدراستهُبالدراساتُالسابقةُُمماُيمكنهُفيُالنهايةُمنُُ،التبصرُبأخطائهمُينُوُالآخرُ

فقدُاعتمدناُفيُدراستناُالحاليةُُُُالمرجوة.ُوانطلاقاُمنُذلك،ُُ،ُوتحقيقُالفائدةُالعلميةأوُالإضافةُإليهاُُتعديلها

ُالدراسةُتغيراتُُلمُُوفقاقدُتمُعرضهاُُ،ُوُالبحثيُرأيناُأنهاُمناسبةُلموضوعُُعلىُمجموعةُمنُالدراساتُالسابقةُالت

ُومنُبينُهذهُالدراساتُماُيليُ:ُ.والمتمثلةُفيُ"مضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفي"ُ،بأبعادهاُومؤشراتها

ُالدراسات التي لها علاقة بمتغير مضيعات الوقت:  

بعنوانُالعلاقةُبينُسلوكياتُإدارةُالوقتُوالتوازنُبينُالعملُوالحياةُللموظفين،ُمنُاعدادُُ  الدراسة الأولى: •

 .20231الباحثينُصباُشيخ،ُإمامُالدينُخوسو،ُنظامُالدينُتشانا،ُسنةُ

إدارةُالوقتُالفردية،ُمثلُتحديدُالأهدافُُتكمنُاشكاليةُهذهُالدراسةُفيُفهمُسلوكياتُاشكالية الدراسة:  -1

وأولوياتُالعملُوتنظيمُالوقتُعلىُتحقيقُالتوازنُبينُالعملُوالحياةُلدىُموظفيُالبنوكُفيُإقليمُالسندُ

باكستان،ُكماُركزتُلدراسةُعلىُتحليلُهذهُالسلوكياتُبشكلُمنفصلُبدلُمنُاعتبارُإدارةُالوقتُكعاملُ

 كُعلىُالتوازنُبينُالعملُوالحياةُ.موحدُلتحديدُمدىُتأثيرُكلُسلوُ

رُسلوكياتُإدارةُالوقتُالفرديةُعلىُالتوازنُبينُوالحياةُُتهدفُهذهُالدراسةُإلىُشرحُتأثيأهداف الدراسة:   -2

 لموظفيُالبنوك،ُوتحديدُالسلوكياتُالتيُلهاُتأثيرُأكبرُعلىُتحقيقُالتوازنُ.

الدراسة:   -3 ُُفرضيات  فرضياتُصريحة، تذكرُ لمُ المهاراتُُالدراسةُ بينُ يربطُ نظريُ بناءُ علىُ اعتمدتُ لكنهاُ

 التنظيميةُالشخصيةُوالنتائجُالنفسيةُوالجتماعيةُفيُبيئةُالعمل.

اعتمدتُالدراسةُعلىُالمنهجُالكميُلختبارُالعلاقاتُبينُالمتغيرات،ُوتمُُالطريقة المعتمد عليها في البحث:   -4

 جمعُالبياناتُباستخدامُاستبيانُموجهُللعاملينُفيُالبنوك.

البنوكُُالبشري، المكاني، الزماني(:  مجالات البحث ) -5 السند،ُُُُبإقليمتمتُهذهُالدراسةُعلىُموظفيُقطاعُ

 ُ.2023باكستان،ُسنةُ

   إجابةُصحيحة.320ُوتحليل361ُُوتحليل361ُُُاستبيانا،ُواسترجاع450ُُتمُتوزيعُعينة الدراسة:  -6

 
1 - Saba Shaikh, ImamUddin Khoso, Nizamuddin Chana: The nexus between time management behaviors and work life balance 

of employees, journal of Etikonomi, vol 22, num 01, 2023, p p (119-130). 
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 توصلتُالدراسةُإلىُالنتائجُالتاليةُ:نتائج الدراسة:  -7

 أنُسلوكياتُإدارةُالوقتُالفرديةُتساهمُفيُتحقيقُالتوازنُبينُالعملُوالحياةُفيُقطاعُالبنوكُ. ✓

العملُ ✓ توازنُ علىُ المؤسسةُ وتفضيلُ الوقت،ُ إدارةُ وآلياتُ والأولوياتُ الأهدافُ لتحديدُ إيجابيُ تأثيرُ يوجدُ

 والحياةُلدىُالموظفين.

 بشكلُكبيرُعلىُتحقيقُالتوازنُبينُالعملُوالحياة.إدارةُالوقتُُتؤثرُآلياتُ ✓

الثانية • المديرينُ:  الدراسة  نظرُ وجهةُ منُ الوقتُ ادارةُ فعاليةُ محدداتُ لبعضُُُُ-بعنوانُ ميدانيةُ دراسةُ

بولية العاملةُ القتصاديةُ فريدُُ-المؤسساتُ الباحثينُ اعدادُ منُ سنةُُُُةسكيكدة،ُ بلحاج،ُ حبيبةُ بوغازي،ُ

2020.1 

الدراسة: -1 فيُتحليلُمحدداتُفعاليةُادارةُالوقتُبمجموعةُمنُُ  اشكالية  تكمنُاشكاليةُهذهُالدراسةُ

المؤسساتُالعاملةُبوليةُسكيكدة،ُولتحليلُاشكاليةُهذهُالدراسةُصاغُالباحثينُالشكالُالتالي:ُماُهيُ

 ُُمحدداتُفعاليةُادارةُالوقتُبالمؤسساتُمحلُالدراسةُالعاملةُبوليةُسكيكدةُمنُوجهةُنظرُمديريها؟

الدراسة: -2 نظرُُ  أهداف  وجهةُ منُ الوقتُ لمضيعاتُ المؤديةُ الأسبابُ أهمُ ابرازُ الىُ الدراسةُ هذهُ تهدفُ

المديرينُبالمؤسساتُالعاملةُبوليةُسكيكدة،ُاضافةُالىُالخروجُببعضُالنتائجُوالمقترحاتُالتيُمنُشأنهاُُ

 تنميةُتطبيقُثقافةُادارةُالوقتُلدىُالمؤسساتُالجزائرية.

 فرضيات الدراسة:   -3

لُيوجدُأثرُذوُدللةُاحصائيةُلأبعادُمضيعاتُالوقتُعلىُفعاليةُادارةُالوقتُفيُالمؤسساتُمحلُالدراسةُُ ✓

 ُ.0,05بوليةُسكيكدةُعندُمستوىُدللةُ

لُيوجدُأثرُذوُدللةُاحصائيةُللبعدُالتنظيميُلمضيعاتُالوقتُعلىُفعاليةُادارةُالوقتُفيُالمؤسساتُمحلُُ ✓

 ُ.0,05الدراسةُبوليةُسكيكدةُعندُمستوىُدللةُُ

فيُ ✓ الوقتُ ادارةُ فعاليةُ علىُ الوقتُ لمضيعاتُ والبيئيُ الشخص يُ للبعدُ احصائيةُ دللةُ ذوُ أثرُ يوجدُ لُ

 ُ.0,05المؤسساتُمحلُالدراسةُبوليةُسكيكدةُعندُمستوىُدللةُ

:ُتمُالعتمادُفيُهذهُالدراسةُعلىُالمسحُالمكتبيُفيُالجانبُالنظري،ُمنُُعليها في البحث  دالطريقة المعتم -4

علىُُ توزيعهُ تمُ استبيانُ تطويرُ الىُ اضافةُ بالموضوع،ُ الصلةُ ذاتُ المراجعُ بعضُ علىُ الطلاعُ خلالُ

فيُُ التحليليُ الوصفيُ المنهجُ واستخدامُ البيانات،ُ لجمعُ كأداةُ الدراسةُ محلُ النظريُُُُالإطارالمؤسساتُ

 والمنهجُالحصائيُلتحليلُنتائجُالستبيانُ.

 
  العاملة محددات فعالية إدارة الوقت من وجهة نظري المديرين " دراسة ميدانية لبعض المؤسسات الاقتصادية  فريدةُبوغازي،ُحبيبةُبلحاج:ُُ- 1

ُ(.54-35،ُصُصُ)01ُ،2022،ُالعدد23ُالمجلدُُ،ُالجزائر،1جامعةُباتنةُُمجلةُالعلومُالجتماعيةُوالنسانية،ُبولاية سكيكدة"،
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الزماني(:   -5 المكاني،  )البشري،  البحث  لوليةُُمجالات  العاملةُ المؤسساتُ منُ مجموعةُ الدراسةُ شملتُ

وشملتُُ والمشروبات45ُُُُسكيكدة،ُ الغذائيةُ كالصناعاتُ والخدمات،ُ الصناعاتُ مختلفُ فيُ مؤسسةُ

الىُفيفريُسنة2019ُُُُوالحبوب،ُوصناعةُالصابونُوغيرها،ُكانتُالدراسةُخلالُالفترةُمنُشهرُسبتمبرُُ

2020. 

:ُتمُالعتمادُعلىُعينةُمنُالمؤسساتُالقتصاديةُبوليةُسكيكدة،ُوتوزيعُاستبياناتُعلىُُعينة الدراسة -6

 استبياناُفقطُصالحاُللدراسةُ.30ُمديراُلهاتهُالمؤسسات،ُفيُحينُاسترجاع45ُُ

 نتائج الدراسة:  -7

كلماُاهتمُالمديرونُمحلُالستجوابُبمؤسساتهمُبمعالجةُالمشكلاتُالمتعلقةُبالبعدُالتنظيميُوفقاُلأسسُُ ✓

ُُوقبولُعمليةُورقابية،ُكلماُأدىُذلكُالىُتحسينُمستوىُإدارةُوقتهم،ُوبذلكُيتمُرفضُالفرضيةُالصفريةُُ

الفرضيةُالبديلةُالتيُتنصُعلىُوجودُأثرُذيُدللةُاحصائيةُللبعدُالتنظيميُلمضيعاتُالوقتُعلىُفعاليةُُ

 ُ.0,05وجودةُادارةُوقتُالمديرينُالمستجوبينُبالمؤسساتُمحلُالدراسةُبوليةُسكيكدةُعندُمستوىُدللةُ

دارةُوقتها،ُُإلبعدُالشخص يُوالبيئيُكلماُتعززتُكلماُالتزمتُالمؤسسةُبوضعُحدُلمعاجلةُالمشكلاتُالمتعلقةُبا ✓

وبذلكُيتمُرفضُالفرضيةُالصفرية،ُوقبولُالفرضيةُالبديلةُالتيُتنصُعلىُوجودُأثرُذيُدللةُاحصائيةُُ

للبعدُالشخص يُوالبيئيُعلىُفعاليةُادارةُالوقتُفيُالمؤسساتُمحلُالدراسةُالعاملةُبوليةُسكيكدةُعندُُ

 ُ.0,05مستوىُدللةُ

كلماُزادُاهتمامُالمؤسسةُبمعرفةُالعواملُوالمحدداتُالتيُتؤديُالىُهدرُالوقتُوالعملُعلىُمعالجتها،ُكلماُ ✓

تعززتُادارةُوقتها،ُوبذلكُيتمُرفضُالفرضيةُالصفريةُوقبولُالفرضيةُالبديلةُالتيُتنصُعلىُوجودُأثرُذيُُ

المؤسساتُمحلُالدراسةُالعاملةُبوليةُُدللةُاحصائيةُلمحدداتُمضيعاتُالوقتُعلىُفعاليةُادارةُالوقتُفيُُ

 .0,05سكيكدةُمنُوجهةُنظرُالمديرينُعندُمستوىُدللةُ

الثا • والأداء  ة:لثالدراسة  الوقتُ إدارةُ بالقلُُ-بعنوانُ ومشتقاتهُ الفلينُ بمؤسسةُصناعةُ ميدانيةُ ،ُُ-دراسةُ

تنميةُوتسييرُالمواردُالبشرية،ُمنُاعدادُالباحثُُُُاجتماعأطروحةُمقدمةُلنيلُشهادةُدكتوراهُعلومُفيُعلمُُ

 6120/2017.1عليُزويُنبيل،ُسنةُ

إشكاليةُهذهُالدراسةُفيُمعرفةُطبيعةُالعلاقةُبينُإدارةُالوقتُوالأداء،ُمنُُُُتكمنُالدراسة:  إشكالية   -1

خلالُتحديدُدرجاتُالرتباطُبينُالأبعادُالتيُيتشكلُمنهاُكلُمتغير،ُوكيفُتظهرُفيُالعملياتُالأساسيةُُ

 ء؟داخلُالمؤسسة،ُولتحليلُهذهُالشكاليةُصاغُالباحثُالتساؤلُالتالي:ُماُعلاقةُإدارةُالوقتُبالأداُ

 
أطروحةُمقدمةُلنيلُشهادةُدكتوراهُعلومُفيُُُ،-دراسة ميدانية بمؤسسة صناعة الفلين ومشتقاته بالقل–إدارة الوقت والأداء  عليُزويُنبيل:ُُُُ- 1

ُ(ُ.456ُ-01)ُصُ،ُص2016/2017سكيكدة،ُالجزائر،1955ُُأوت20ُُعلمُإجتماعُتنميةُوتسييرُالمواردُالبشرية،ُقسمُالعلومُالجتماعية،ُجامعةُ
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الدراسة -2 صناعةُُ:  أهداف  بمؤسسةُ الوقتُ لإدارةُ الفعليُ الواقعُ علىُ التعرفُ إلىُ الدراسةُ هذهُ تهدفُ

 الفلينُبالقل،ُومحاولةُالكشفُعنُالعلاقةُالقائمةُبينُإدارةُالوقتُوالأداءُبالمؤسسة.

 فرضيات الدراسة:  -3

ُمستوىُالتحكمُفيُإدارةُالوقتُبزيادةُمعدلُالأداءُ.ُُيرتبطُالعامة:الفرضية  

  :جزئيةالفرضيات ال

 يرتبطُمستوىُالتحكمُفيُالتخطيطُللوقتُبزيادةُمعدلُالإنجازُفيُالعمل. ✓

 يساهمُالتحكمُفيُمتابعةُالوقتُبرفعُمعدلُاللتزامُالتنظيميُ. ✓

 يؤديُالتحكمُفيُتكنولوجياُإدارةُالوقتُفيُزيادةُجودةُالعملُ. ✓

،ُالأقدمية،ُطبيعةُُ)السنلُتوجدُفروقُذاتُدللةُإحصائيةُبينُالعمالُفيُمستوىُأدائهمُتعزىُلمتغيراتُُ ✓

 العمل،ُالمستوىُالتعليمي(.

للكشفُعنُالعلاقةُُتمُالعتمادُفيُهذهُالدراسةُعلىُالمنهجُالوصفيُُُُالطريقة المعتمد عليها في البحث: -4

 القائمةُبينُإدارةُالوقتُوالأداء،ُوأيضاُالعتمادُعلىُكلُمنُأداةُالستمارةُوالمقابلةُوالملاحظة.

الزماني(:   -5 المكاني،  )البشري،  البحث  صناعةُُمجالات  مؤسسةُ موظفيُ جميعُ علىُ الدراسةُ هذهُ تمتُ

 ُ.2017ُ/2016عاملا،ُسنة107ُُُالفلينُومشتقاتهُبالقل،ُوالبالغُعددهمُ

أنهُاعتمدُعلىُجميعُموظفيُالمؤسسةُُُُعينة الدراسة: -6 الباحثُعلىُأسلوبُالمسحُالشامل،ُأيُ اعتمدُ

 عاملاُ.107ُوالبالغُعددهمُ

 نتائج الدراسة:  -7

 مستوىُإدارةُالوقتُلدىُعمالُمصنعُالفلينُبالقلُمتوسط. ✓

 مستوىُالأداءُالتنظيميُلدىُعمالُمصنعُالفلينُبالقلُمتوسطُ. ✓

يرتبطُمستوىُالتحكمُفيُإدارةُالوقتُفيُمؤسسةُالفلينُبالقلُبزيادةُمعدلُالأداءُلدىُالعمالُحيثُكلماُُ ✓

 كانُهناكُتحكمُفيُإدارةُالوقت،ُكلماُزادُمعدلُالأداءُ.

 يساهمُالتخطيطُللوقتُفيُرفعُمستوىُالأداءُبمؤسسةُالفلينُبالقل. ✓

 تساهمُتكنولوجياُإدارةُالوقتُفيُرفعُمستوىُالأداءُفيُمصنعُالفلينُبالقلُ. ✓

 لُتوجدُفروقُذاتُدللةُإحصائيةُبينُالعمالُفيُمستوىُالأداءُتعزىُلمتغيرُطبيعةُالعملُ. ✓

 لُتوجدُفروقُذاتُدللةُإحصائيةُبينُالعمالُفيُمستوىُالأداءُتعزىُلمتغيرُالأقدميةُفيُالعملُ. ✓

 لُتوجدُفروقُذاتُدللةُإحصائيةُبينُالعمالُفيُمستوىُالأداءُتعزىُلمتغيرُالسنُ)العمر(. ✓
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 توجدُفروقُذاتُدللةُإحصائيةُبينُالعمالُفيُمستوىُالأداءُتعزىُلمتغيرُالمستوىُالتعليميُللعمالُ. ✓

ال  • الوظيفيُُ:رابعةالدراسة  والأداءُ الوقتُ تحليليةُمقارنةُُ-إدارةُ أحمدُ-دراسةُ الباحثُمحمدُ اعدادُ ،ُمنُ

 1ُ.2002الطراونة،ُسنةُ

قياسُأثرُالوظائفُالإداريةُوالمناخُالتنظيميُفيُكلُُشكاليةُهذهُالدراسةُفيُُإُتكمنُُ  شكالية الدراسة:إ -1

 منُفاعليةُإدارةُالوقتُوهدرُالوقتُوالأداءُالوظيفيُفيُمؤسساتُالقطاعينُالعامُوالخاص.

إلىُالوقوفُعلىُفاعليةُإدارةُالوقتُوجوانبُهدرهُفيُمؤسساتُُتهدفُهذهُالدراسةُُ  أهداف الدراسة: -2

القطاعينُالعامُوالخاصُفيُالأردن،ُوتحديدُأثرُبعضُالوظائفُالإداريةُوالمناخُالتنظيميُفيُفاعليةُإدارةُُ

 الوقتُوجوانبُهدرُالوقتُفيُالقطاعين.

 صاغُالباحثُعدةُفرضياتُموزعةُعلىُخمسُمجموعاتُوهيُكالتاليُ:فرضيات الدراسة:  -3

 قياسُمستوياتُكافةُمتغيراتُالدراسة.المجموعة الأولى:  (1

✓ H0ُُت المؤسساتُفيُالقطاعينُبجوانبُالعمليةُالإداريةُ)التخطيط،ُالتنظيم،ُالتوجيه،ُالرقابةُُُُةإدارُهتمُُلُ

 والتصال،ُالمناخُالتنظيمي(ُ.

✓ H0ُ.ُلُتتصفُإدارةُالوقتُفيُالقطاعينُبالفاعلية 

✓ H0ُ.لُتوجدُجوانبُهدرُللوقتُفيُمؤسساتُالقطاعين 

✓ H0ُ.لُتوجدُمستوياتُمعقولةُمنُالأداءُالوظيفيُفيُمؤسساتُالقطاعين 

✓ H0ُ.لُتختلفُالجوانبُالسابقةُبينُالقطاعين 

 العلاقةُبينُالمتغيراتُالمستقلةُوفاعليةُإدارةُالوقتُ.المجموعة الثانية:  (2

✓ H0ُُُةُالوقتُفيُالقطاعين.رُلُتوجدُعلاقةُبينُالمتغيراتُالمستقلةُوفاعليةُإدا

✓ H0ُ.ُُلُتختلفُالعلاقاتُالسابقةُبينُالقطاعين

 العلاقةُبينُالمتغيراتُوجوانبُهدرُالوقت.المجموعة الثالثة:  (3

✓ H0ُ.ُلُتوجدُعلاقةُبينُالمتغيراتُالمستقلةُوجوانبُهدرُالوقتُفيُالقطاعين

✓ H0ُ.ُُلُتختلفُالعلاقاتُالسابقةُبينُالقطاعين

 العلاقةُبينُالمتغيراتُالمستقلةُوالأداءُالوظيفيُ.ُالمجموعة الرابعة: (4

✓ H0ُ.ُلُتوجدُعلاقةُبينُالمتغيراتُالمستقلةُوالأداءُالوظيفيُفيُالقطاعين

✓ H0ُ.ُُلُتختلفُالعلاقاتُالسابقةُبينُالقطاعين

 
،ُمجلةُمؤتةُللبحوثُوالدراسات،ُجامعةُمؤتةُعمادةُالبحثُالعلمي،ُُ-ة مقارنةيدراسة تحليل  -إدارة الوقت والأداء الوظيفيمحمدُأحمدُالطراونة:ُُُُ- 1

ُ(.94-63،ُصُصُ)01ُ،2002،ُالعدد17ُالأردن،ُالمجلدُ
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الخامسة:   (5 والأداءُُالمجموعة  هدره(ُ وجوانبُ الوقتُ إدارةُ )فاعليةُ الوسيطةُ المتغيراتُ بينُ العلاقةُ

 الوظيفيُ.

✓ H0ُ.ُلُتوجدُعلاقةُبينُالمتغيراتُالوسيطةُوالأداءُالوظيفيُفيُالقطاعين

✓ H0ُ.ُلُتختلفُالعلاقاتُالسابقةُبينُالقطاعين 

البحث: -6 في  عليها  المعتمد  الباحثُُُالطريقة  البياناتُُُاعتمدُ جمعُ ُُُُفيُ أدبياتُُعلى فيُ تتمثلُ ثانويةُ مصادرُ

 الموضوع،ُوعلىُاستبانةُخاصةُلجمعُالبياناتُالميدانية.

تمتُهذهُالدراسةُعلىُجميعُالوحداتُالإداريةُالمصنفةُضمنُُُُالزماني(: ،  مجالات البحث )البشري، المكاني -7

 ُ.2002سنةُُُفيُمؤسساتُالقطاعينُالعامُوالخاصُبالأردن،مستوىُالإدارةُالوسطىُ

منُالقطاعُالخاص،225ُُُُُُمنُالقطاعُالعامُو175ُُُمدير،ُمنهم400ُُُتكونتُعينةُالدراسةُمنُُُُعينة الدراسة: -8

الدراسةُُ التيُشملتهاُ العامُ القطاعُ بلغُعددُمؤسساتُ أماُعددُمؤسسات32ُُُُوقدُ ودائرةُومؤسسة؛ُ وزارةُ

 مؤسسةُموزعةُبينُالبنوكُوشركاتُالتأمينُوالشركاتُالصناعيةُالعامةُ.58ُُالقطاعُالخاصُفقدُبلغُعددهمُُ

 نتائج الدراسة:  -9

اهتمامُالقطاعينُبجوانبُالعمليةُالإداريةُوالمناخُالتنظيميُووجودُمستوياتُمقبولةُمنُالأداءُالوظيفي،ُكماُُ ✓

تبينُوجودُهدرُفيُالوقتُفيُالقطاعينُوعدمُفاعليةُإدارةُالوقتُفيُالقطاعُالعام،ُكماُتبينُوجودُفروقاتُُ

 الوقتُ.ُمعنويةُبينُالقطاعينُعلىُكافةُالجوانبُباستثناءُفاعليةُإدارة

وجودُعلاقاتُمعنويةُبينُكافةُالمتغيراتُالمستقلةُوفاعليةُإدارةُالوقتُفيُالقطاعينُوكذلكُوجودُفروقاتُُ ✓

معنويةُبينُالقطاعينُفيُهذاُالمجال،ُإذُكانُتأثيرُالمتغيراتُالمستقلةُفيُفاعليةُإدارةُالوقتُفيُالقطاعُالعامُُ

تحسينُمستوياتُالمتغيراتُالمستقلةُيمكنُُُُأعلىُمنهُفيُالقطاعُالخاص،ُويمكنُأنُنستدلُمنُذلكُعلىُأن

 أنُيؤديُإلىُزيادةُفاعليةُإدارةُالوقتُفيُالقطاعُالعام.

عدمُوجودُعلاقاتُمعنويةُبينُكافةُالمتغيراتُالمستقلةُوجوانبُهدرُالوقتُفيُالقطاعين،ُوكذلكُعدمُوجودُ ✓

 فروقاتُفيُهذهُالنتائجُبينُالقطاعين.

وجودُعلاقةُمعنويةُبينُالمتغيراتُالمستقلةُوالأداءُالوظيفيُفيُالقطاعينُوعدمُوجودُفروقاتُمعنويةُفيُهذهُُ ✓

 النتائجُبينُالقطاعين.

عدمُوجودُعلاقةُمعنويةُبينُجوانبُهدرُالوقتُوالأداءُالوظيفيُفيُالقطاعين،ُوعدمُوجودُفروقاتُمعنويةُُ ✓

بينُالقطاعينُفيُهذاُالمجال،ُويمكنُأنُيستدلُمنُهذهُالنتائجُعلىُعدمُوجودُأوُضعفُالمعاييرُالزمنيةُُ

 للأداءُالوظيفيُ.
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وجودُعلاقةُمعنويةُبينُفاعليةُإدارةُالوقتُوالأداءُالوظيفيُفيُالقطاعُالعامُوعدمُوجودُتلكُالعلاقةُفيُ ✓

اُلقطاعُ فُي اُلوظيفيُكانتُمتقاربة اُلوقتُوالأداء أُنُفاعليةُإدارة إُليها اُلبياناتاُلمتوصل اُلخاص،ُوتشير القطاع

 العامُأكثرُمنهاُفيُالقطاعُالخاص.

ُالدراسات التي لها علاقة بمتغير الاحتراق الوظيفي: 

ُُُ-الحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبالمؤسسةُالجزائريةُُفيُالحدُمنالداخليةُُُُدورُبيئةُالعمل  :الأولىالدراسة   •

والغاز الكهرباءُ توزيعُ ميدانيةُبمؤسسةُ الباحثين:ُرضاُبوغرزة،ُيوسفُحديد،ُُُُ-دراسةُ إعدادُ بجيجل،ُمنُ

 2022.1ياسرُعبدُالرحمان،ُسنةُ

فيُُبيئةُالعملُالداخليةُبأبعادهاُالمختلفةُُُُدورُتكمنُإشكاليةُهذهُالدراسةُفيُالكشفُعنُُإشكالية الدراسة:   -1

الحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُفيُمؤسسةُتوزيعُالكهرباءُوالغازُبجيجل،ُولتحليلُهذهُالإشكاليةُُُُالحدُمن

صاغُالباحثُالتساؤلُالرئيس يُالتالي:ُهلُيوجدُدورُلبيئةُالعملُالداخليةُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُُ

 العاملينُبمؤسسةُتوزيعُالكهرباءُوالغازُبجيجل؟

هدفتُهذهُالدراسةُإلىُالكشفُعنُدورُبيئةُالعملُالداخليةُبأبعادهاُ)ُالهيكلُالتنظيمي،ُأهداف الدراسة:   -2

فيُ العاملينُ فيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُ اتخاذُالقرار،ُنظمُالعملُوإجراءاته،ُالحوافز(ُ فيُ المشاركةُ

 المؤسسةُالجزائريةُ.

 فرضيات الدراسة:  -3

 الفرضيات الرئيسية:  -4

 لُتتوفرُمؤسسةُتوزيعُالكهرباءُوالغازُعلىُبيئةُعملُملائمةُلممارسةُالعمالُلأنشطتهمُمنُوجهةُنظرهم. ✓

 هناكُمستوىُمرتفعُجداُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُفيُمؤسسةُتوزيعُالكهرباءُوالغازُبجيجلُ. ✓

يوجدُدورُلبيئةُالعملُالداخليةُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُفيُمؤسسةُتوزيعُالكهرباءُوالغازُُ ✓

 بجيجل.

 الفرضيات الفرعية:  -5

والغازُُُ ✓ الكهرباءُ توزيعُ بمؤسسةُ العاملينُ لدىُ الوظيفيُ الحتراقُ منُ الحدُ فيُ التنظيميُ للهيكلُ دورُ يوجدُ

 بجيجل.

 
 – دور بيئة العمل الداخلية في الحد من الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة الجزائرية    رضاُبوغرزة،ُيوسفُحديد،ُياسرُعبدُالرحمان:ُُ- 1

 ،02،ُالعدد07ُُالمجلدُُُُجامعةُالمسيلة،ُُ،ُمجلةُالجامعُفيُالدراساتُالنفسيةُوالعلومُالتربوية،بجيجل  -دراسة ميدانية بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز

ُ(.727ُ-705،ُصُصُ)2022سنةُ
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يوجدُدورُلضعفُمستوىُالمشاركةُفيُاتخاذُالقرارُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبمؤسسةُُُ ✓

 توزيعُالكهرباءُوالغازُبجيجل.

يوجدُدورُلنظمُالعملُوإجراءاتهُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبمؤسسةُتوزيعُالكهرباءُوالغازُُُ ✓

 بجيجل.

الكهرباءُُُ ✓ توزيعُ بمؤسسةُ العاملينُ لدىُ الوظيفيُ الحتراقُ الحدُمنُ فيُ والمعنويةُ الماديةُ للحوافزُ دورُ يوجدُ

 والغازُبجيجل.

البحث:   -6 في  عليها  المعتمد  كأداةُُالطريقة  استبيانُ وعلىُ الوصفي،ُ المنهجُ علىُ الدراسةُ هذهُ فيُ العتمادُ تمُ

 رئيسيةُلجمعُالبياناتُ.

جرىُالبحثُعلىُعمالُمؤسسةُتوزيعُوالكهرباءُوالغازُالكائنُُُُ، الزماني، البشري(:)المكانيمجالات البحث   -7

 عامل.227ُمقرهاُبمنطقةُأشواطُبجيجلُوالبالغُعددهمُ

تمثلتُعينةُالدراسةُفيُالعمالُالذينُيزاولونُنشاطهمُفيُالمراكزُالوظيفيةُعونُتحكمُوعونُُُُعينة الدراسة:  -8

227ُُتنفيذ،ُتمُاعتمادُطريقةُالعينةُالقصديةُحيثُتمُأخذُجميعُمفرداتُمجتمعُالبحثُوالبالغُعددهمُُ

 مفردة.

 نتائج الدراسة:  -9

بيئةُعملهم،ُمماُشكلُعاملاُقوياُلبروزُُأنهُهناكُعدمُالرضاُلدىُالعاملينُعلىُُُُالدراسةُإلىتوصلتُنتائجُُ ✓

الكثيرُمنُالمظاهرُالسلبيةُفيُالمؤسسةُوالتيُتؤولُدونُتحقيقُأهدافهاُوأهدافُمواردهاُالبشرية،ُفغيابُُ

معُالزملاء،ُأساليبُالقيادة،ُنظامُالعمل...(ُيمكنُأنُتشكلُُُ)العلاقاتبيئةُعملُصحيةُبمختلفُمكوناتهاُُ

 مصدرُقلقُومشاكلُصحيةُلدىُالعاملينُبشكلُمباشرُأوُغيرُمباشرُوتدعمُلديهمُقيمُالرفضُواللاقبولُ.

 الحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُفيُمؤسسةُتوزيعُالكهرباءُوالغازُبجيجل.ُُمستوىُارتفاعُُكشفتُالدراسةُعنُُ ✓

يوجدُدورُلبيئةُالعملُالداخليةُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبمؤسسةُتوزيعُالكهرباءُوالغازُُ ✓

 منُوجهةُنظرُالعاملين.

بعدُالهيكلُالتنظيميُليسُلهُدورُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُفيُالمؤسسةُمحلُالدراسة،ُُ ✓

وهذاُيعنيُأنُالعاملينُفيُالمؤسسةُلُيولونُأهميةُللهيكلُالتنظيميُبقدرُاهتمامهمُبماُيتعلقُبطموحاتهمُُ

 الشخصية.

 لبعدُالمشاركةُفيُاتخاذُالقراراتُدورُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُفيُالمؤسسةُمحلُالدراسةُ. ✓

 ليسُلبعدُنظمُالعملُوإجراءاتهُدورُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُفيُالمؤسسةُمحلُالدراسةُ. ✓

 لبعدُالحوافزُدورُفيُالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُفيُالمؤسسةُمحلُالدراسة. ✓
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ُُةلدراسة الثانيا • ،ُمنُاعدادُُردراسةُميدانيةُبإمارةُمنطقةُعسيُُ-الحتراقُالوظيفيُالأسبابُوطرقُالعلاج:

 2021.1سعيدُبنُعليُبنُظافرُآلُكرعانُالقحطاني،ُسنةُ

الدراسة:  إ -1 التيُتقفُوراءُظاهرةُالحتراقُُإُتكمنُُشكالية  فيُالبحثُعنُالأسبابُ شكاليةُهذهُالدراسةُ

اُلُإالوظي لُدىاُلعاملين،ُولتحليلُهذه اُلتالي:ُماُمستوىاُلحتراقُُفي اُلرئيس ي اُلباحثاُلتساؤل شكاليةُصاغ

 الوظيفيُلدىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسير؟ُُ

تسعىُهذهُالدراسةُبصفةُأساسيةُالىُفحصُالعلاقةُبينُغموضُالدورُوصراعُالدورُُ  أهداف الدراسة: -2

وعبءُالدورُالزائدُمنُجانبُومستوىُالحتراقُالوظيفيُمنُجانبُآخرُوعلىُوجهُالتفصيلُيهدفُهذاُُ

 البحثُالىُ:

 تحديدُمستوىُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسير. ✓

 تحديدُمستوىُغموضُالدورُوصراعُالدورُوعبءُالدورُالزائدُلدىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسير. ✓

 قياسُتأثيرُصراعُالدورُعلىُأبعادُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسيرُ. ✓

 قياسُتأثيرُغموضُالدورُعلىُأبعادُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسيرُ. ✓

 قياسُتأثيرُعبءُالدورُعلىُأبعادُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسير. ✓

 فرضيات الدراسة:  -3

يؤثرُغموضُوصراعُالدورُوعبءُالدورُعلىُبعضُالخصائصُالديمغرافيةُتأثيراُمعنوياُُالفرضية العامة:   ✓

 علىُالحتراقُالوظيفيُ.

 يؤثرُغموضُالدورُتأثيراُمعنوياُايجابياُعلىُأبعادُالحتراقُالوظيفيُ.ُ:1الفرضية الفرعية  ✓

 يؤثرُصراعُالدورُتأثيراُمعنوياُايجابياُعلىُأبعادُالحتراقُالوظيفي.ُُُ:2الفرضية الفرعية  ✓

 يؤثرُعبءُالدورُالزائدُتأثيراُمعنوياُايجابياُعلىُأبعادُالحتراقُالوظيفيُ.ُ:3الفرضية الفرعية  ✓

لُتوجدُفروقُذاتُدللةُاحصائيةُبينُأراءُعينةُلبحثُحولُسلوكياتُالعملُالسلبيةُُ:  4الفرضية الفرعية   ✓

لدىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسيرُتعزىُللمتغيراتُالشخصيةُوالوظيفيةُ)النوع،ُالعمر،ُالمستوىُالتعليمي،ُ

 الخبرة(.

البحث: -4 في  عليها  المعتمد  علىُُُُالطريقة  والعتمادُ الستنتاجي،ُ الوصفيُ المنهجُ علىُ الباحثُ اعتمدُ

تحليلُُ باستخدامُ عسير،ُ منطقةُ بإمارةُ العاملينُ منُ عينةُ علىُ وتوزيعهاُ البياناتُ تجميعُ فيُ استباناتُ

 الرتباطُوالنحدارُ.

 
جامعةُأسيوطُمركزُُُُدراسة ميدانية بإمارة منطقة عسير،  -الاحتراق الوظيفي الأسباب وطرق العلاجسعيدُبنُعليُظافرُآلُكرعانُالقحطاني:ُُُُ- 1

ُ(.22ُ-01،ُصُصُ)2021ُجانفيُ،19،ُالعدد2021ُصر،ُالمجلدُتطويرُالتعليمُالجامعي،ُم
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جرىُالبحثُعلىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسيرُوالمحافظاتُُُُمجالات البحث )المكاني، الزماني، البشري(: -5

 .2021،ُوذلكُسنة1611ُالتابعةُلهاُفيُمنطقةُعسيرُوالبالغُعددهمُ

 مفردةُ.384ُتمُالعتمادُعلىُالعينةُالعشوائيةُالبسيطة،ُحيثُبلغُحجمُالعينةُُُعينة الدراسة: -6

 نتائج الدراسة:  -7

أثبتتُالنتائجُصدقُالفرضيةُالأولىُبشكلُتام،ُفقدُثبتُأنُلغموضُالدورُتأثيراُمعنوياُايجابياُعلىُالحتراقُُ ✓

 الوظيفيُبأبعادهُالثلاثُ)النهاكُالعاطفي،ُسوءُالتعاملُمعُالآخرين،ُالشعورُبتدنيُالإنجاز(.ُُ

أثبتتُالنتاجُصدقُالفرضيةُالثانيةُولكنُبشكلُجزئي،ُفقدُثبتُأنُلصراعُالدورُتأثيراُمعنوياُايجابياُعلىُُ ✓

كلُمنُبعدُالإنهاكُالعاطفي،ُوبعدُالشعورُبتدنيُالإنجاز،ُإلُأنهُلمُيثبتُوجودُتأثيرُمعنويُعلىُبعدُسوءُُ

 التعاملُمعُالآخرينُ.

تأثيراُمعنوياُُ ✓ الزائدُ الدورُ أنُلعبءُ ثبتُ تام،ُفقدُ الثالثةُبشكلُ الفرضيةُ الدراسةُصدقُ نتائجُ أثبتتُ وقدُ

الثلاثةُُ بأبعادهُ الوظيفيُ التعاملُمعُالآخرين،ُالشعورُبتدنيُُُُ)النهاكُايجابياُعلىُالحتراقُ العاطفي،ُسوءُ

 النجاز(ُ.

اثبتتُنتائجُالدراسةُصدقُالفرضيةُالرابعةُوتمُقبولُفرضيةُالعدمُبأنهُلُتوجدُفروقُذاتُدللةُاحصائيةُُ ✓

بينُآراءُعينةُالبحثُحولُالحتراقُالوظيفيُلدىُالعاملينُبإمارةُمنطقةُعسيرُتعزىُللمتغيراتُالشخصيةُُ

 والوظيفيةُ)العمر،ُالنوع،ُالمستوىُالتعليمي،ُالخبرة(.

النتشار،ُعواملُالخطرُومستوياتُالحتراقُالوظيفيُلدىُممرض يُوحدةُالعنايةُالمركزة:ُُ:  الدراسة الثالثة •

سنةُُمراجعةُمنهجيةُوتحليلُميتا*ُ)إسبانيا(،ُمنُإعدادُالباحثين:ُسانتياغوُراميريز،ُنوراُسليمانُوآخرون،ُُ

2021.1 

 
1 - Santiago Ramirez-Elvira, Nora Suleiman-Martos et al.: Prevalence, Risk Factors and Burnout Levels in Intensive Care Unit 

Nurses: A Systematic Review and Meta-Analysis, International Journal of Environmental Research and Public Health, No 18, 

October 2021, pp (01-12). 

* Meta- analysis )منهجيةُإحصائيةُتجمعُوتحللُنتائجُعدةُدراساتُمستقلةُومختلفةُحولُنفسُالموضوع،ُلإنتاجُاستنتاجاتُُُ :)التحليلُالتلوي

 أكثرُقوةُوموثوقية.ُُ

*PRISMA: بنداُإرشادياُلضمانُجودة27ُُُُإطارُمنهجيُمعياريُيضمنُالشفافيةُوالدقةُفيُإعدادُالمراجعاتُالمنهجيةُوالتحليلاتُالتلوية،ُويتضمنُُُُ

 التوثيقُالعلمي.

*Medline: ُُمليونُمرجعُفيُعلومُالحياةُوالطبُالحيوي26ُُُُقاعدةُالبياناتُالبيبليوغرافيةُالرئيسيةُللمكتبةُالوطنيةُالأمريكيةُللطب،ُتضمُأكثرُمن

،ُوتعدُالمرجعُالأساس يُللبحثُفيُالأدبياتُالطبيةُعالمياُ.1946منذُ  

*CINAHL: ُُُُ من لأكثرُ تغطيةُشاملةُ يوفرُ لها،ُ المساعدةُ والتخصصاتُ التمريضُ أدبياتُ فيُ متخصصةُ بياناتُ تخصصات3,000ُُُُقاعدةُ فيُ مجلةُ

 التمريض،ُالعلاجُالطبيعي،ُالطبُالمهني...الخُ.
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حتراقُالوظيفيُبينُالممرضينُوالممرضاتُالعاملينُُنتشارُالُاُُتسعىُالدراسةُإلىُفهمُمدىُإشكالية الدراسة:   -1

 فيُوحداتُالعنايةُالمركزةُوالطوارئ،ُإضافةُإلىُتحديدُعواملُالخطرُالمرتبطةُبه.

الدراسة:   -2 لدىُُأهداف  الوظيفيُ بالحتراقُ المرتبطةُ والعواملُ وانتشاُ مستوياتُ تحليلُ إلىُ الدراسةُ تهدفُ

ممرض يُوحدةُالعنايةُالمركزة،ُوتحديدُمعدلتُانتشارُالحتراقُالوظيفيُوأبعادهُالثلاثة،ُوتحليلُالعلاقةُبينُُ

 رتبطةُبالحتراقُالوظيفيُُالحتراقُالوظيفيُوالعواملُالديموغرافيةُوالمهنية،ُوالتعرفُعلىُعواملُالخطرُالم

الدراسة:   -3 )المراجعةُُفرضيات  الدراساتُ منُ النوعُ هذاُ صريح.ُ بشكلُ محددةُ فرضياتُ تذكرُ لمُ الدراسةُ

الدراساتُُ منُ النتائجُ وتحليلُ لتجميعُ يهدفُ بلُ مسبقة،ُ فرضياتُ يضعُ لُ عادةُ ميتا(ُ وتحليلُ المنهجيةُ

 الموجودةُلفهمُالوضعُالحاليُللموضوعُ.

-Meta)لتلويُاتحليلُالعلىُمنهجيةُالمراجعةُالمنهجيةُوُاعتمدتُالدراسةُالطريقة المعتمد عليها في البحث:  -4

analysis)ُُُُلإرشادات ديسمب*(PRISMA)وفقاُ فيُ البحثُ تمُ البيانات2020ُُُُُُر،ُ قواعدُ  ،Medline*عبرُ

Scopus، *CINAHLُُ مصطلحات باستخدامُ ُ،*MeSH الكميةُُالمحددة الدراساتُ الختيارُ معاييرُ شملتُ ُ.

باللغتينُُ المنشورةُ للبالغين،ُ المركزةُ العنايةُ وحداتُ ممرض يُ لدىُ الوظيفيُ الحتراقُ تقيسُ التيُ الأوليةُ

السابقة، الخمسُ السنواتُ خلالُ والإسبانيةُ الوظيفيُُوُُُالإنجليزيةُ للاحتراقُ ماسلاشُ مقياسُ استخدمتُ

التلويُ اثنللتحليلُ باحثينُ قبلُ منُ بشكلُمستقلُ الدراساتُ مراجعةُ تمتُ عندُُُين.ُ ثالثُ باحثُ تدخلُ معُ

ُ
 
أ الأدلة.ُ علىُ المبنيُ للطبُ أكسفوردُ مركزُ معاييرُ باستخدامُ جودتهاُ تقييمُ وتمُ التحليلُُالخلاف،ُ جريُ

 بنموذجُالتأثيراتُالعشوائية،ُمعُفحصُالتباينُواختبارُتحيزُالنشرُ.،Stats Directُبرنامجُُباستخدامُ

البشري  -5 الزمني،  )المكاني،  الدراسة  )ُُاعتمدت(:  مجالات  البرازيلُ من:ُ دراساتُ علىُ دراسات(،4ُُُالدراسةُ

( )3ُُإسبانياُ الجنوبيةُ كورياُ الهند2ُُدراسات(،ُ إيطاليا،ُ تشيلي،ُ اليونان،ُ الصين،ُ تركيا،ُ سنةُُدراسة(،ُ ُ.

 دراسةُشملتُممرض يُوحداتُالعنايةُالمركزةُ.15ُتمدتُعلىُُع،ُا2021ُ/2020

دراسة15ُُُُ،ُتمُاختيارُهذهُالعينةُمنُبينُُممرض/ةُمنُوحداتُالعنايةُالمركزة1986ُُشملتُُ  عينة الدراسة: -6

 علىُبياناتُقابلةُللتحليلُالإحصائيُالميتاُ.ُاحتوتفقطُمنها4ُُلكنُُميدانيةُأدرجتُفيُالمراجعةُالمنهجية،

 نتائج الدراسة:  -7

أظهرتُنتائجُالتحليلُالميتاُأنُنسبةُانتشارُالإرهاقُالعاطفيُالمرتفعُبينُممرض يُوحداتُالعنايةُالمركزةُبلغتُُ ✓

31ُُ بين تراوحتُ إحصائيةُ ثقةُ فترةُ ضمنُ وذلكُ و%8،ُ من%59ُُُ مرتفعاُ مستوىُ النسبةُ هذهُ تعكسُ ُ.%

 حرجة.الستنزافُالنفس يُالناتجُعنُضغطُالعملُالمستمرُفيُبيئتُالرعايةُالصحيةُال

 
*Mesh: .ُنظامُتصنيفُهرميُللمفاهيمُيوفرُمفرداتُموحدةُللفهرسةُوالسترجاعُفيُقواعدُالبياناتُالطبية،ُمماُيعززُدقةُالبحثُالأدبي 
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%.ُوتشيرُهذه30ُُ%ُو8%،ُبفترةُثقةُتراوحتُبين18ُُلنفصالُالعاطفي(ُُابلغتُنسبةُانتشارُالتبلدُالمهنيُ) ✓

 النتيجةُإلىُوجودُتراجعُفيُالتفاعلُالإنسانيُلدىُبعضُالممرضين،ُنتيجةُالإرهاقُالمتراكم.

بلغُُ ✓ أبعادُالحتراق،ُحيثُ بينُ %ُضمنُفترةُثقة46ُُسجلُانخفاضُالشعورُبالإنجازُالشخص يُأعلىُنسبةُ

%.ُوهوُماُيدلُعلىُشعورُواسعُبعدمُالكفاءةُالمهنيةُوالرضاُالذاتيُلدىُالعاملينُفي74ُ%ُو20حتُبينُُوُترا

 هذاُالقطاعُ.

كشفتُالدراسةُأنُالممرضينُالأصغرُسنا،ُغيرُالمتزوجين،ُوذويُالخبرةُالمحدودةُفيُالعنايةُالمركزة،ُكانواُأكثرُُ ✓

 عرضةُللإصابةُبالحتراقُالوظيفي،ُخاصةُفيُبعديُالإرهاقُالعاطفيُوانخفاضُالإنجازُ.

أظهرتُالنتائجُأنُعبءُالعملُالمرتفع،ُوعددُالمرض ىُالكبيرُلكلُممرض،ُوساعاتُالعملُالإضافية،ُترتبطُُ ✓

فيُتفاقمُأعراضُُ التنظيميُوتدنيُجودةُالحياةُالمهنيةُ بزيادةُمستوياتُالحتراق.ُكماُساهمُضعفُالدعمُ

 الحتراقُالوظيفيُ.

تبينُأنُسماتُالشخصيةُمثلُالعصابيةُوالنبساطيةُوالمسؤوليةُترتبطُبمستوياتُمختلفةُمنُالحتراق،ُُ ✓

 كماُأظهرتُبعضُالدراساتُوجودُعلاقةُبينُالحتراقُوالكتئاب،ُخاصةُفيُبعدُالإرهاقُالعاطفيُ.

الممرضينالرابعةالدراسة   • لدىُ الوظيفيُ الحتراقُ بالمستشفىُُُُ-:ُ الستعجالتُ بمصلحةُ ميدانيةُ دراسةُ

 1ُ.2017الجامعيُنديرُمحمدُبتيزيُوزوُ)الجزائر(،ُمنُاعدادُالباحثين:ُمصطفىُحلي،ُخلفانُرشيد،ُسنةُ

الدراسة:   -1 داخلُُإشكالية  الفردُ توازنُ تهدُ أصبحتُ التيُ النفسيةُ الظواهرُ أبرزُ منُ الوظيفيُ الحتراقُ يعدُ

المؤسسة،ُخاصةُلدىُفئةُالممرضينُنظراُلطبيعةُعملهم،ُولتحيلُهذهُالإشكاليةُصاغُالباحثينُالتساؤلتُُ

 التالية:ُُ

هلُيعانيُممرض يُمصلحةُالستعجالتُبالمستشفىُالجامعيُنديرُمحمدُبتيزيُوزوُمنُمستوىُمرتفعُمنُُ ✓

 الحتراقُالوظيفي؟ُ

فيُمستوىُُ ✓ الجامعيُُالوظيفيُلدىُممرض يُمصلحةُالستعجالُُُالحتراقُهلُهناكُفروقُ بالمستشفىُ تُ

 نديرُمحمدُوفقُمتغيرُالسنُلصالحُأكبرهمُسنا؟ُ

الجامعيُُ ✓ بالمستشفىُ الوظيفيُلدىُممرض يُمصلحةُالستعجالتُ فيُمستوىُالحتراقُ هلُهناكُفروقُ

 نديرُمحمدُوفقُمتغيرُالجنسُلصالحُالإناث؟ُُ

 
دراسة ميدانية بمصلحة الإستعجالات بالمستشفى الجامعي ندير محمد تيزي    -الاحتراق الوظيفي لدى الممرضينمصطفىُحلي،ُرشيدُخلفان:ُُُُ- 1

ُ(ُ.37-28،ُصُصُ)03ُُ،2017،ُالعدد05ُ،ُالمجلدُ-الواديُ-مجلةُالدراساتُوالبحوثُالجتماعية،ُجامعةُالشهيدُحمهُلخضرُ،-وزو
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الدراسة:   -2 )أهداف  لدىُ الوظيفيُ الحتراقُ مستوىُ علىُ التعرفُ فيُ الدراسةُ أهدافُ في73ُُتكمنُ ممرضُ ُ)

مصلحةُالستعجالتُبالمستشفىُالجامعيُنديرُمحمدُبتيزيُوزو،ُومحاولةُالكشفُعنُالفروقُفيُمستوىُُ

أُفرادُالعينةُوفقُمتغيراتُالسنُوالجنس،ُإضافةُإلىُتقديمُاقتراحاتُمنُشأنهاُُ التقليلُُالحتراقُالوظيفيُبين

 منُالعواملُالتيُتؤديُإلىُالحتراقُالوظيفيُ.

 فرضيات الدراسة:  -3

منُُ ✓ مرتفعُ مستوىُ منُ وزوُ بتيزيُ محمدُ نديرُ الجامعيُ بالمستشفىُ الستعجالتُ مصلحةُ ممرض يُ يعانيُ

 الحتراقُالوظيفيُ.

فُيُمستوىاُلح ✓ اُلستعجالتُهناكُفروق لُدىُممرض يُمصلحة اُلوظيفي نُديرُمحمدُُُُتراق اُلجامعي بالمستشفى

 بتيزيُوزوُوفقُمتغيرُالسنُلصالحُأكبرهمُسناُ.

نُديرُمحمدُُ ✓ اُلجامعي اُلستعجالتبُالمستشفى لُدىُممرض يُمصلحة اُلوظيفي فُيُمستوىاُلحتراق هناكُفروق

 بتيزيُوزوُوفقُمتغيرُالجنسُلصالحُالإناثُ.

الدراسةُعلىُالمنهجُالوصفيُالذيُيصفُالظاهرةُمحلُالدراسةُُُُاعتمدتالطريقة المعتمد عليها في البحث:   -4

الوظيفيُفيُنسختهُالموجهةُللقطاعُالصحيُُُُللاحتراق (Maslach & Jackson)كماُهيُفيُالواقع،ُوعلىُمقياسُُ

(1981.) 

جرتُهذهُالدراسةُعلىُعمالُالمستشفىُالجامعيُنديرُمحمدُُمجالات الدراسة )المكاني، البشري، الزماني(:   -5

 ُ.2017ممرضُوطبيب،ُسنة1434ُُبتيزيُوزو،ُوالذينُقدرُعددهمُ

ممرضُعاملُفيُمصلحةُالستعجالتُبالمستشفىُالجامعيُنديرُمحمد،73ُُُُقدرتُالدراسةُبـُُعينة الدراسة:   -6

 بطريقةُعشوائيةُبسيطة.ُاختيارهمتمُ

 نتائج الدراسة:  -7

ببعدهُالإجهادُالنفعالي،ُومستوىُمرتفعُمنُتبلدُُعانيُالممرضونُمنُمستوىُمرتفعُمنُالحتراقُالوظيفيُُي ✓

 الشخصية.

قبلُالفرضيةُالأولىُالتيُيعانيُالممرضونُمنُمستوىُمنخفضُمنُنقصُالشعورُبالإنجازُالشخص ي،ُوعليهُتُ ✓

مفادها:ُيعانيُممرض يُمصلحةُالستعجالتُبالمستشفىُالجامعيُنديرُمحمدُبتيزيُوزوُمنُمستوىُمرتفعُُ

 منُالحتراقُالوظيفيُ.

لدىُُ ✓ الوظيفيُ الحتراقُ مستوىُ فيُ إحصائيةُ دللةُ ذاتُ فروقُ هناكُ مفادها:ُ التيُ الثانيةُ الفرضيةُ تقبلُ

ممرض يُمصلحةُالستعجالتُبالمستشفىُالجامعيُنديرُمحمدُبتيزيُوزوُوفقُمتغيرُالسنُلصالحُأكبرهمُُ

 سناُ.
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لُتوجدُفروقُذاتُدللةُإحصائيةُفيُمستوىُالحتراقُالوظيفيُلدىُالممرضينُوفقُمتغيرُالجنسُوبالتاليُُ ✓

ُترفضُالفرضيةُالثالثةُ.

 التعقيب على الدراسات السابقة: 

 الفرق بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: .1

ُُ.والدراسةُالحاليةُالفرقُبينُالدراساتُالسابقةُُتوضيحُ:(01) جدول رقمال

الهدف والنتائج الأساسية  تفاصيل الدراسة السابقة.

 للدراسة.

 الفرق عن الدراسة الحالية.

“The nexus between time 

management behaviors and 

work life balance of 

employees.” Saba Shaik, 2023. 

تحليلُ إلىُ الدراسةُ هذهُ هدفتُ

الوقتُُ إدارةُ سلوكياتُ أثرُ

الحياةُُ بينُ التوازنُ علىُ الفرديةُ

والعملُلموظفيُالبنوك،ُوأظهرتُُ

بينُ واضحةُ إيجابيةُ علاقةُ

ُالمتغيرين.

تناولتُالتوازنُبينُالعملُوالحياةُُ

دراستناُُ بينماُ كأثر،ُ للموظفينُ

ُالحالية الحتراقُُُ علىُ تركزُ

الوظيفيُكنتيجةُسلبيةُلمضيعاتُُ

ُالوقت.

من  د"محد الوقت  إدارة  فعالية  ات 

وجهة نظر المديرين"، فريدة بوغازي  

 . 2020وآخرون، سنة 

التنظيميةُُ العواملُ علىُ ركزتُ

الوقت،ُ فعاليةُ علىُ المؤثرةُ

وأظهرتُأنُفعاليةُالوقتُترتبطُ

ُبكفاءةُالمديرُ.

المديرينُُ رأيُ علىُ فقطُ اقتصرتُ

تتناولُُ ولمُ التنظيمي،ُ والجانبُ

والجتماعية،ُُالنتائ النفسيةُ جُ

الحاليةُ ُودراستناُ لتشملُُ تتوسعُ

الوقتُُ مضيعاتُ وتربطُ الموظفينُ

ُبالحتراقُالوظيفيُ.

والأداء" الوقت  علي    ،"إدارة  نبيل 

 . 2017زوي، سنة 

العلاق علىُ التعرفُ إلىُ ةُهدفتُ

بينُإدارةُالوقتُوتحسينُالأداء،ُُ

إيجابيةُُ علاقةُ وجودُ بينتُ وقدُ

ُبينُإدارةُالوقتُوتحسينُالأداء.ُُ

بينماُُ المهني،ُ الأداءُ علىُ ركزتُ

تسلطُالضوءُعلىُُُُالحاليةدراستناُُ

أثرُمضيعاتُالوقتُعلىُالعاملين،ُ

الحتراقُالوظيفيُكمتغيرُُُوتناولت

ُتابعُ.

المؤسسات   في  والأداء  الوقت  "إدارة 

محمد والخاصة"،    أحمد  العامة 

 . 2002الطراونة، سنة 

الوظائفُُ أثرُ تحديدُ إلىُ هدفتُ

وقدُُ الوقت،ُ إدارةُ علىُ الإداريةُ

هدرُُُُتُكشف وجودُ عنُ الدراسةُ

القطاعُ فيُ خاصةُ للوقت،ُ كبيرُ

ُالعام.

كمشكل الهدرُ تنظيميةُُتناولتُ ةُ

لآثارهُُ التطرقُ دونُ فقط،ُ

وُ والنفسية،ُ دراستناُُالجتماعيةُ

ُالحالية الحتراقُُُ علىُ تركزُ

ُالوظيفيُالنتائجُعنُالهدرُ.
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العمل   بيئة  في"دور  الحد    الداخلية 

من الاحتراق الوظيفي لدى العاملين 

بالمؤسسة الجزائرية"، رضا بوغرزة  

 . 2022وآخرون، سنة 

بيئةُ إلىُالكشفُعنُدورُ هدفتُ

الهيكلُُ) عملُالداخليةُبأبعادهاال

اتخاذُُ فيُ المشاركةُ التنظيمي،ُ

(ُفيُالحدُالقرار،ُنظمُالعمل..الخ

وقدُ الوظيفي،ُ الحتراقُ منُ

لبيئةُ السلبيُ التأثيرُ عنُ كشفتُ

الوظيفيُُ الحتراقُ علىُ العملُ

ُللعاملين.

كمتغيرُ الوظيفيُ الحتراقُ تناولتُ

العملُ بيئةُ علىُ وركزتُ رئيس ي،ُ

للاحتراقُُ مباشرُ كسببُ الداخليةُ

لمضيعاتُُ التطرقُ دونُ الوظيفي،ُ

ُ دراستناُ بينماُ ُُالحاليةالوقت،ُ

وربطهُُ البعدُ هذاُ عنُ تبحثُ

بالمؤسسةُُ الوظيفيُ بالحتراقُ

ُالستشفائيةُ.

وطرق   الأسباب  الوظيفي  "الاحتراق 

العلاج"، سعيد بن علي بن ظافر آل  

جانفي   سنة  القحطاني،  كرعان 

2021. 

ُ الدراسةُ هذهُ فحصُُلتسعىُ

الدورُُ غموضُ بينُ العلاقةُ

وصراعُالدورُوعبءُالدورُالزائدُُ

ومستوىُالحتراقُالوظيفي،ُوقدُُ

أثبتتُأنُكلُمنُصراعُوغموضُ

أبرزُ منُ العملُ وعبءُ الدورُ

ُأسبابُحدوثُالحتراقُالوظيفي.

علىُُ الدراسةُ هذهُ اقتصرتُ

بينماُ النفسيةُوالدارية،ُ الجوانبُ

عاملُُُُالحاليةدراستناُُ علىُ تركزُ

تنظيميُ كسببُ الوقتُ مضيعاتُ

القطاعُ فيُ العاملينُ علىُ يؤثرُ

ُالصحي.

“Prevalence Risk Factors and 

Burnout Levels in Intensive Care 

Unit Nurses", Santiago Ramirez, 

Nora Suleiman, October 2021. 

مستوياتُ تحليلُ إلىُ هدفتُ

والعواملُُ وانتشارهُ الحتراقُ

العنايةُُ ممرض يُ لدىُ بهُ المرتبطةُ

المركزة،ُمنُخلالُمراجعةُمنهجيةُ

ُُ ميتا ُُوتحليلُ ميدانية.15ُُُُلـ دراسةُ

أظهرتُالنتائجُأنُالإرهاقُالعاطفيُُ

التبلد31ُُبلغُُ %،ُوانخفاض%18ُُ،ُ

%،ُمعُارتباط46ُالإنجازُالشخص يُُ

واضحُبالعمر،ُالحالةُالجتماعية،ُ

ُعبءُالعمل،ُوسماتُالشخصية.

ركزتُعلىُقياسُمستوياتُالحتراقُ

والديموغرافيةُ النفسيةُ والعواملُ

إلىُُ التطرقُ دونُ به،ُ المرتبطةُ

تنظيمي،ُُ كعاملُ الوقتُ مضيعاتُ

بينماُدراستناُتربطُمضيعاتُالوقتُُ

فيُ الوظيفيُ بالحتراقُ مباشرةُ

ُالمؤسسةُالستشفائية.

الممرضين"،   لدى  الوظيفي  "الاحتراق 

سنة  رشيد،  خلفان  حلي،  مصطفى 

2017 . 

مستوىُ علىُ التعرفُ الىُ تهدفُ

ممرض يُ لدىُ الوظيفيُ الحتراقُ

بالمستشفىُُ الستعجالتُ مصلحةُ

وزو بتيزيُ أظهرتُالجامعيُ وقدُ ُ،

فئةُ لدىُ الحتراقُ ارتفاعُ النتائجُ

ُالممرضينُمقارنةُبباقيُالفئات.

بالقياسُ اكتفتُ الدراسةُ هذهُ

العواملُُ تحليلُ دونُ والوصفُ

ُ دراستناُ بينماُ ُالحاليةالتنظيمية،ُ

الضوءُعلىُمضيعاتُالوقتُُ تسلطُ

الوظيفيُُ الحتراقُ ارتفاعُ فيُ كعاملُ

ُعلىُنفسُالفئة.

 .بالاعتماد على الدراسات السابقة المصدر: إعداد الباحثة
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 علاقة الدراسات السابقة بالدراسة الراهنة: .1

ُ
 
ُُُيشملُالجدولُأعلاهُاستعراضا

 
فيُالموضوعاتُالمرتبطةُبإدارةُالوقتُُُُللدراساتُالسابقةُالتيُتحملُتنوعا

ُ
 
فيُالمناهجُوالسياقاتُالمهنية،ُمماُيوفرُلناُأرضيةُمعرفيةُلموضوعُدراستناُهذه،ُوقدُُُأوُالحتراقُالوظيفي،ُوتباينا

تمُاختيارُهذهُالدراساتُبعنايةُبناءُعلىُمدىُارتباطهاُبمتغيراتُالدراسةُالحالية،ُأوُتناولهاُلأبعادُجزئيةُذاتُُ

ُمتكامل.صلةُبها،ُوذلكُبغرضُبناءُإطارُنظريُ

بينُدراساتُركزتُع  أولا. على مستوى الموضوع والمحتوى:   السابقةُ الدراساتُ الوقتُبوصفُتتوزعُ إدارةُ اُُهلىُ

(؛ُودراساتُاهتمتُبالحتراقُالوظيفيُمنُحيث1،2،3،4ُُمتغيراُمستقلاُيؤثرُعلىُالأداءُالوظيفي،ُ)الدراساتُُ

ُ(.5،6،7،8مستوياتهُأوُأسبابهُأوُعلاقتهُبمتغيراتُتنظيميةُأوُنفسيةُ)الدراسات

ُ
ّ
نفسيةُُُإل كمحصلةُ الوظيفيُ الحتراقُ وبينُ داخليةُ تنظيميةُ كأبعادُ الوقتُ مضيعاتُ بينُ المباشرُ الربطُ أنُ

ُُُوسلوكية،ُظلُّ
 
أوُغيرُمركزُعليهُبشكلُمباشرُفيُهذهُالدراسات،ُوهذاُيبرزُوجودُفجوةُنظريةُوتطبيقيةُُُُغائبا

ُحولُهذهُالظاهرةُ.

اعتمدتُمعظمُالدراساتُعلىُالمنهجُالوصفيُالكمي،ُباستخدامُالستبيانُكأداةُُعلى مستوى المنهجية:  ثانيا.  

رئيسية،ُوهوُماُيؤكدُشيوعُهذهُالمنهجيةُفيُدراسةُالظواهرُالتنظيمية،ُومعُذلكُلحظناُأنُبعضُالدراساتُُ

ُشموليةُالنتائج.ُُاقتصرتُعلىُفئةُواحدةُمنُالعاملينُ)مثلُالمديرينُفقطُفيُالدراسةُالثانية...الخ(ُوهذاُيحدُمن

البحث:    ىعل  ثالثا. ومجتمع  المهني  السياق  )مستوى  المهنيةُ السياقاتُ الدراسة(تنوعتُ البنوك،ُُُميدانُ بينُ

التعليم،ُالصحة،ُالصناعة،ُالقطاعُالعامُومؤسسةُالكهرباء،ُوهوُماُيعكسُتبايناُفيُطبيعةُالتنظيم،ُوطبيعةُ

الضغوطُالمهنية،ُومدىُحضورُالعواملُالتنظيميةُالمؤثرةُعلىُالأداء،ُوتعدُالدراسةُالحاليةُوالمنجزةُفيُقطاعُ

ُالصحةُوخاصةُبالمؤسسةُالعموميةُالستشفائية،ُ
 
ُبالواقعُالعمليُالذيُيشهدُضغطُمهنيُمرتفع.ُأكثرُارتباطا

 الفجوة العلمية في الدراسة الحالية:  .2

ُعلىُحدة،ُإلُأنُُُُمضيعاتُُاساتُالسابقةُالتيُتناولتُموضوعرغمُتنوعُالدرُ الوقتُوالحتراقُالوظيفيُكلٌّ

غياب الربط المنهجي المباشر بين مضيعات الوقت كأحد أوجه الملاحظةُالجوهريةُالتيُتبرزُمنُالتحليلُالمقارنُهيُُ

الوظيفي كنتيجة نفسية وسلوكية التنظيمي، وبين الاحتراق  السياقاتُُُُالخلل  فيُ العمل،ُلُسيماُ بيئةُ داخلُ

 .المهنيةُذاتُالضغطُالعاليُكالمؤسساتُالصحية
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،2023ُُُُالبنوكُفيُاقليمُالسندُباكستانمثل:ُُ)ُُاينهداميُُرغمُاختلافُُ،فالدراساتُالتيُاهتمتُبإدارةُالوقت

ُمؤسسةُصناعةُالفلينُومشتقاتهُبالقلُوليةُسكيكدة،2020ُُُُالعاملةُبوليةُسكيكدةُُقتصاديةالُُاتؤسسالم

(ُركزتُعلىُالأداء،ُالكفاءةُأوُالتوازنُالوظيفي،2002ُُُُمؤسساتُالقطاعُالعامُوالخاصُفيُالردن،2017ُُُ/2016

قطاعاتُُُُركزتُدراساتُالحتراقُالوظيفيبينماُُُُ؛لبيةُكالإرهاقُأوُالنهاكُالنفس يدونُالتطرقُلنتائجُنفسيةُس

دراسةُُ،2021إمارةُمنطقةُعسيرُوالمحافظاتُالتابعةُلهاُ،2022ُوالغازُبجيجلُُُالكهرباءمؤسسةُتوزيعُُ)متنوعةُ

لمستشفىُالجامعيُنديرُُمصلحةُالستعجالتُباُُ،2021دول9ُداتُالعنايةُالمركزةُبُُـانتشارُالحتراقُالوظيفيُفيُوح

متغيراتُمثلُالرضا،ُغموضُالدورُأوُالنيةُفيُالمغادرة،ُلكنهاُُُحيثُركزتُعلى(2017ُُالجزائر،ُُُُ-محمدُتيزيُوزو

 .،ُمثلُضعفُإدارةُالوقتُأوُكثرةُالمقاطعاتُوالتأجيلأهملت الأسباب التنظيمية الكامنة

،ُلم يتم استكشاف العلاقة الديناميكية بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي بعمقإلىُذلك،ُُُُإضافة

كماُأنُأغلبُالدراساتُلمُتقدّمُتوصياتُعمليةُقابلةُللتطبيقُلتحسينُبيئةُالعملُمنُخلالُالتحكمُفيُالوقتُ

 .وتقليلُمسبباتُالإرهاق

اُُ
 
تحليل العلاقة بين مضيعات الوقت  الفراغُالمعرفيُمنُخلالُُدُُهذهُالدراسةُلسُُجاءتُُمماُسبق،انطلاق

اُعلىُدراسةُميداوالاحتراق الوظيفي داخل مؤسسة صحية جزائرية ُُُ.نيةُشاملةُلمختلفُالفئاتُالمهنية،ُاعتماد 

سهمُفيُتطويرُُ
 
الشخصية،ُالجتماعيةُُسوسيولوجيُمتكاملُللعواملُُُُتحليلومنُشأنُنتائجُهذهُالدراسةُأنُت

 .التنظيميةُالمؤديةُللاحتراق،ُواقتراحُآلياتُفعّالةُلتحسينُبيئةُالعملُفيُهذاُالقطاعُالحساسوُ

 جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة: .3

تيُتعززُتعتبرُالدراساتُالسابقةُركيزةُأساسيةُفيُتطويرُالبحثُالعلمي،ُحيثُتقدمُمجموعةُمنُالفوائدُال

ُ:منُجودةُالدراسةُالحالية

 منُخلالُاستعراضُالأدبياتُذاتُالصلة.ُُلمفهوميُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفي،الفهمُالنظريُُُُتعميق •

اُلمتغيراتاُلرئيسيةُُ • نُموذجُُتحديد بُناء فُي اُلوظيفي،ُمماُساعد بُينُمضيعاتاُلوقتُوالحتراق اُلعلاقة فُي المؤثرة

 تحليليُأكثرُدقة.

تستندُإلىُالفجواتُالمعرفيةُالتيُكشفتُعنهاُالدراساتُالسابقة،ُخاصةُماُيتعلقُُبحثيةُُرضياتُُصياغةُفُ •

 .بغيابُالربطُالمباشرُبينُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفيُفيُالمؤسساتُالصحية
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فيُُ • المستخدمةُ البحثيةُ الأساليبُ منُ الستفادةُ خلالُ منُ الحالية،ُ للدراسةُ المناسبةُ المنهجيةُ اختيارُ

 الدراساتُالسابقة،ُوتحديدُأدواتُجمعُالبياناتُالملائمة.

 علىُالنماذجُالنظريةُوالأدواتُالمستخدمةُفيُالأدبياتُالسابقةُ.ُناءُ بتصميمُاستمارةُالبحثُ •

• ُ
 
أبعادا ليشملُ الدراسةُ نطاقُ العملُُُتوسيعُ بيئةُ وعلاقةُ والجتماعية،ُ الشخصيةُ العواملُ مثلُ جديدةُ

 بمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفيُ.

عمليةُُآلياتُُفهمُالتحدياتُالمعاصرةُالتيُتواجهُالعاملينُفيُالمؤسسةُالستشفائية،ُمماُيمكنناُمنُتقديمُُ •

ُلتحسينُبيئةُالعملُوالحدُمنُالحتراقُالوظيفيُ.

 خلاصة الفصل:

تناولُهذاُالفصلُالعناصرُالتأسيسيةُللدراسة،ُحيثُتمُعرضُالإشكاليةُالبحثيةُالتيُتنطلقُمنُملاحظةُُ

ُُُُداخلُُغيابُالمعالجةُالمتكاملةُللعلاقةُبينُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفي تمُُُُكماالمؤسسةُالستشفائية.

فيُُ وأهميتهُ الموضوع،ُ اختيارُ دوافعُ عنُتوضيحُ وانعكاساتهُُُُالكشفُ التنظيميُ الخللُ أوجهُ النفسيةُأحدُ

ُوالسلوكيةُعلىُالعاملينُفيُالقطاعُالصحي.

الفرضياتُُُ وصياغةُ الدراسةُ أهدافُ تحديدُ علىتمُ الأدبياتُُُُبناءُ عنهاُ كشفتُ التيُ المعرفيةُ الفجوةُ

.ُُبشكلُمباشرُُلسياقُالتنظيميضمنُابينُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفيُُُُتتناولُالعلاقةالسابقة،ُوالتيُلمُُ

ساهمُتحليلُالدراساتُالسابقةُفيُتأكيدُهذهُالفجوة،ُوفيُبلورةُتصورُأوليُللعلاقةُالمفترضةُبينُالمتغيرين،ُبماُُوُ

ُدُللانتقالُإلىُمراحلُالتحليلُالميدانيُلحقاُ.يمهُّ

المف وتعريفُ تحديدُ تمُ للدراسة،ُ المفاهيميُ الأساسُ بناءُ إطارُ بماُيضمنُُهيمُُاُوفيُ الصلة،ُ ذاتُ المركزيةُ

وضوحاُنظرياُفيُتناولُالظاهرةُالمدروسة،ُويسهمُفيُضبطُالمتغيراتُوتوجيهُالتحليلُفيُالفصولُالقادمة.ُوبهذاُ

ُيكونُالفصلُقدُوضعُاللبناتُالأولىُلفهمُالعلاقةُالمحتملةُبينُمضيعاتُالوقتُوالحتراقُالوظيفيُ.
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إعطاء الأولوية لما هو مدوّن في كمن في المفتاح لا ي»

 «.أن تضع في جدولك ما يستحق الأولوية، بل في جدولك

Stephen R )  -ستيفن كوفي-
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 تمهيد:    

ءة الأفراد والمؤسسات الوقت موردًا ثمينًا في مختلف جوانب الحياة، فهو يؤثر بشكل مباشر على كفا  يعتبر 

إلى تدني  هدرهإدارته الفعالة في تحقيق الأهداف وتعزيز الإنتاجية، في حين يؤدي  تساهم إذ ء؛على حد سوا

ؤسسات الاستشفائية نظرا لدورها عفة في المأهمية مضاتكتسب إدارة الوقت و  .الأداء وتعطل سير العمل

 أنّ هذه المؤسسات تواجه تحديات عديدة  ودة الخدمات الصحية واستمراريتها.الأساس ي في ضمان ج
ّ
 ؤديتإلا

 للتقليل من هذه المضيعات. تبني استراتيجيات فعالةمما يستدعي  ضياع الوقت، إلى

أهميته، خصائصه،  التطرق إلىخلال  ، منتهمضيعالوقت و الإطار النظري ل هذا الفصل يتناول  ،وعليه

من   للتقليلالمؤسسات  المعتمدة من قبل    العامة  وأنواع مضيعاته، بالإضافة إلى الاستراتيجيات  هأنواعه، وأسباب

ؤسسات كما سيتم تسليط الضوء على بعض الاستراتيجيات المقترحة للحد من مضيعات الوقت داخل الم  .هدره

 .ة خدماتهاأدائها وضمان استمراري يساهم في تحسين الاستشفائية، بما
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 أولا. الأطر النظرية لدراسة الوقت: 

جذور هذا   تعودن في مختلف نظريات الإدارة، و برزت أهمية الوقت بشكل واضح في أوائل القرن العشري

اء كانت سو  وقتلأهم النظريات المفسرة للتم عرض يوفيما يلي س . تايلور"  ريك ي فريد الموضوع الى أعمال "

 :أو خاصة بإدارة الوقت كلاسيكية أو حديثة

 (Scientific Management Theory): العلمية نظرية الإدارة   (1

الذي  "فريديريك تايلور "تعد هذه النظرية من النظريات الكلاسيكية، جاءت على يد العالم المهندس 

والإنتاج لجوانب المادية ضرورة الاهتمام باأكدت نظريته على  ".للإدارة العلمية"الأب الروحي  اسميطلق عليه 

  في مكان العمل، ولم تعط
ً
نهم أوالتأكد من  ،بل حددت دورهم في تنفيذ الأوامر والتعليمات ،للعاملين اهتماما

 .تكلفة وبأقليعملون بأحسن الطرق 

في  ددهذي حوال ،دارةعلى ضرورة اتباع الأسلوب العلمي لحل المشكلات السائدة في الإ  كما أكد تايلور 

 وهي كالتالي: ،أربعة نقاط أساسية

 ضرورة تحديد الحركات الأساسية لأداء العمل، والوقت المحدد لإنجازها. ✓

 المناسب.الاعتماد على الطرق العلمية في اختيار الموظفين وتدريبهم ووضعهم في المكان  ✓

 نتاج.لى العمال لتحقيق أكبر قدر من الإ شراف الدقيق عالإ  ✓

 داء أعمالهم بالشكل المطلوب.ألمادية لتحفيز العمال على الحوافز ا الاعتماد على ✓

كان الغرض   .في شركة ميدفيل للفولاذالزمن والحركة"  بدراسة "  "ك تايلور ي فريدير "، قام  1881في سنة   1.1

إلى تجاربه  من خلال ية لإنجاز أعمال محددة، وقد توصلمن دراسته هذه معرفة الحركات الضرور 

وهي حركات يقوم   ،، وحركات زائدة أو غير ضرورية(وهي أبسط الحركات)ركات ذرية  ح  لىإتفتيت العمل  

 مور غير ضرورية.لى هدر وقت العمل الرسمي في أإدون قصد ولا فائدة منها، وتؤدي  بها العامل

لتي هما: العمل التحليلي والعمل الإنشائي، والجدول التالي يوضح الخطوات ا  ،للعمل  جزأينمن    كونت دراستهت

 يتضمنها كل عمل:
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 يوضح خطوات العمل التحليلي والعمل الإنشائي.: ( 02)   جدول رقمال 

 خطوات العمل الإنشائي:  خطوات العمل التحليلي: 

لى حركات إتقسيم أي عمل يقوم به الفرد  ▪

أسلوبا فعالا في  ذلكيعتبر و بسيطة، 

 تحسين تنظيم العمل ورفع انتاجيته.

 الضرورية.التخلص من الحركات غير  ▪

وصف كامل لكل حركة وتدوينها، وتحديد  ▪

 مقدار الوقت الفعلي اللازم لأداء كل منها.

تجميع الحركات في عدة مجموعات حسب طريقة  ▪

 استخدامها في مجال العمل.

ضرورة وجود توصيف دقيق لظروف العمل التي  ▪

يجب أن يعمل فيها الفرد، وتحديد نوع الآلات 

العمل، مع شرط  المستخدمة وموقعها في مكان

 التنسيق بين تلك الآلات لضمان كفاءة العمل.

،  2020،المدخل إلى نظريات التنظيمصبرينة:  حديدانعداد الباحثة بالاعتماد على مرجع )إ: المصدر 

 (.28ص

من خلال هذه العناصر برزت أهمية دراسة تايلور للوقت من خلال تقسيمه لوقت العمل وتحديد 

فالوقت  أخرى. وأوقات للراحة والأوقات الضائعة من جهة ،ل من جهة، ووقت للأعباءالأوقات الرسمية للعم

لى معيار دقيق لقياس كل حركة داخل المصنع، بهدف تحقيق حسب تايلور هو أداة ضبط عملي للعمل يحول إ

 أقص ى إنتاجية.

اللذان قاما  ،( Frank and Lilian Gilbreth)  "جلبرتفرانك وليليان من جهة أخرى نجد الزوجان " 2.1

، وهي "دراسات الوقت والحركة"بدراسة حركة أداء الأفراد وزيادة الانتاجية من خلال محاولات تسمى 

وقد  .يها العامل في عمله ووقت كل حركةمعرفة أنواع الحركة التي يؤدتهدف إلى تلك الدراسات التي 

 ،يمكن دمجه أو اختصاره  ر خوالبعض الآ   ،تبين من خلال تحليل هذه الحركات أن بعضها يمكن حذفه

 1بغرض أداء الأعمال بأسرع وقت وبشكل سهل.

واستغلاله بشكل عقلاني  ،نجد أنه من الضروري استغلال الوقت في أداء الأعمال المهمة ،ن خلال ما سبقم

ية الاستغلال السيئ له أو استغلاله في أمور ثانوية وغير ضرور  وأنيؤدي الى تحقيق كفاءة وأهداف المنظمة، 

 لى ضياعه.إدي يؤ 

نتاج ي بدراسة نظم الرقابة في جدول الإ هنر  اهتم: 1861-1919( Henry Gant)  " "هنري جانتدراسة  .3.1

 .نجاز والزمنحل الإ االعلاقة بين مر  فيها استخدم ،خرائط جانت"اها "رطة أسموطور خا ،في المصنع

 
 .39ص مرجع سبق ذكره، ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال:  ن العميان محمود سلما - 1
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المحور الأفقي   محورين:هي تشمل  فهي خارطة توضح مراحل تقدم العمل )في المشروع( وما تم إنجازه، ف

 1.لساعات، الدقائق...الخ(، والمحور العمودي يحدد مراحل الانجازيحدد الزمن )الأسابيع، الأيام، ا

 ،لخريطة تنظيم الوقت والعمل على أداء المهامات في الوقت المحددامن خلال هذه  جانتحاول 

 عمل الرسمي.لى ضياع وقت الإالتي تؤدي  تالسلوكياقضاء على كل وال

وجود عملية أساسية لإدارة وقت العمال، وهي ضرورة القيام بمقارنة بين الوقت على  جانت أكدذلك ك

والوقت المستغرق في أدائه، وذلك بهدف معرفة نسبة التقدم في إنجاز الأعمال والأنشطة، المخطط للعمل 

 .2لكل المشاكل التي تعد حاجزا أمام ذلك يالتصدومحاولة 

الثانوية التي والقضاء على كل الأمور  ،العمال امبعة وظائف ومهامت هنري جانتدراسة  هدف منان الك

والقضاء على هدر  ،هم في الوقت المحددطة يتم متابعة العمال لإنجاز مهامار الخمن خلال و تعرقل سير العمل، 

 الوقت في العمل.

هي  ،تالإدارة العلمية وتناولت فيها الوقمن الدراسات التي قامت بها نظرية  ولندي:ب تجربة العامل ال  4.1

أفضل رجل لأداء العمل  هعتبار باذو بنية قوية  اولنديبعاملا  اختيار ولندي، حيث تم بتجربة العامل ال

استجابة كاملة من  ور تايل ضافيا شرط تنفيذ كل التعليمات بدقة، فوجد إأجرا  عليهاقترح  .المطلوب

وحمل ساعة الكرونومتر، ثم بدأ  ،الحركات اللازمة لأداء العمل لىع هقام بتدريب ،بعدها .قِبل العامل

كان غرض تايلور من خلال  .ثم يتوقف ،ثم يسير ،: يضعهاالصلب على ثلاث مراحليأمره برفع قطع 

التي تستغرق وقتا م بالحفاظ على الحركات الأساسية هذه التجربة تحديد زمن كل حركة، حيث قا

 3الثانوية التي تعتبر مضيعة للوقت الرسمي وغير ضرورية.ت كا والتخلي عن الحر  ،قصيرا

 : (Human Relations Theory)ظرية العلاقات الانسانية ن  (2

المحدد في الدراسة الذي لا يعالج   تجاهالاهو ذلك    جورج فريدمان"حسب "  ،نسانيإن اتجاه العلاقات الإ

لى إهذه المدرسة وسعى رواد  .ة الجماعيةيؤكد الجوانب السلوكي بل ،موضوعاته من منظور التعقل والرشد

الرجل "بدلا عن  "الرجل الاجتماعي"نساني والاجتماعي في المنظمة، واعتمدوا على مفهوم إبراز الجانب الإ

 الذي تبنته النظريات الكلاسيكية. ي"الاقتصاد

 
 .136، ص  2019جامعة دمشق، دط،  : المنظمات وإدارتها، عبد الله، أميرة عرقسوس ي  دمحم - 1
يل شهادة دكتوراه علوم، ، اطروحة مكملة لن-المؤسسة المينائية بسكيكدة انموذجا – إدارة الوقت داخل المؤسسة الجزائرية  محمد أمين شياب:    - 2

 . 154، ص 2018جامعة سكيكدة، تخصص علم الاجتماع تنمية وتسيير موارد بشرية، 
3Gutenberg, 2004, p 33.- , ProjectManagementScientific  ofThe Principles Frederick Winslow Taylor:  -  - 
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لعمال فترات راحة وبرز ذلك من خلال تأكيدهم على ضرورة إعطاء ا ،دارة الوقتإجاءوا بأفكار حديثة حول 

 لك بهدف تحسين معنوياتهم وزيادة انتاجيتهم.وأخرى للعمل بشكل منتظم، وذ

التي أجريت في شركة  وثورنالها رائد مدرسة العلاقات الانسانية وزملاؤه بتجارب  " لتون مايوإ"حيث قام 

ثر فترات ألى اختبار إمي من بين هذه التجارب، تجربة تر و  .بمصنع الهاوثورن بمدينة شيكاغو "لكتريكإوسترن "

على روحه المعنوية يجابيا إراحة ينعكس عطاء العمال فترات الإلى أن إحة على الإنتاج، فتوصلت التجربة الرا

 وبالتالي ترتفع نسبة الانتاج.

 وعليه تتجلى أهمية ودور الوقت في نظرية العلاقات الإنسانية في النقاط التالية: 

مما يؤثر على قدرات ومهارات المديرين  ،دة حجم المشروعات الكبيرةات وزياالمنظم تساعالى إالوقت يؤدي  ✓

 والأفراد.

دخال وسائل تكنولوجية إوذلك من خلال  ،هدف زيادة الانتاجى تطوير أساليب العمل بإلي الوقت يؤد ✓

 وتقنية تساعد العمال على أداء أعمالهم بأقل وقت وبسرعة.

يكون في مرحلة نشاط وحيوية  ،كان عمله أول مرةبمالعامل يلتحق  فعندما ؛داء العمالأالوقت يؤثر على  ✓

لى جماعة يرتكز عليها في أعماله ويتأثر بها تدريجيا إمال، وبعد ذلك ينظم  عوبنية جسدية قادرة على أداء الأ 

 عبر الزمن.

نظام  :مور من بين هذه الا  ،مكانياته ونضجهإتي تؤثر على النمو الزمني للعامل وتحد من تعدد الأمور ال ✓

 1ولهيكل التنظيمي المغلق. ،ة والإشرافونظام الرقاب ،الحوافز

 عاملا أساسيا لتطوير  همن هنا نستخلص أن أهمية الوقت في نظرية العلاقات الانسانية يكمن في كون

 نتاج وتحقيق أهداف المنظمة، وذلك من خلال التطورات التكنولوجية والتقنيةبهدف زيادة الإ   ،أساليب العمل

 2وتعمل على تسهيل أعمالهم.التي تؤثر على الموظفين 

   : ( Modern Theory) النظريات الحديثة   (3

ستفادة من قات الانسانية، وحاول روادها الا جاءت النظريات الحديثة بعد نظريتي الإدارة العلمية والعلا

بين هذه ومن  ا مكانا بارزا،احتل الوقت فيه . وقدت السابقة، وحاول روادها تطويرهاأفكار ومفاهيم النظريا

 ر.النظريات نظرية اتخاذ القرا

 
 . 1918،، ص ص 0062، دار كنوز، الأردن، دارة الوقتإ : زيد منير عبوي - 1
 . 50، ص مرجع سبق ذكرهنجوى رمضان إحميد، قاسم نايف علوان:  - 2
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"هربرت  من رواد هذه النظرية العالم الأمريكي : ( Decisions Making Theory) نظرية اتخاذ القرارات  1.3

نطلق ااقعية من النموذج الكلاسيكي، إذ  جاء بنموذج أكثر و وقد  ،  1916من مواليد    (Herbert Simon)   " سيمون 

هذا الأخير يتميز حسب سيمون  .مع التحليل المعرفي لمتخذ القرارويتوافق  ،السلوكيات البشريةة من ملاحظ

 وهي:  ،بثلاثة خصائص كبرى 

 ولا يستطيع معالجة كل المعلومات المتوفرة. ،متخذ القرار لا يمتلك نظرة شاملة لمحيط المؤسسة ✓

 متغيرة بتغير الأزمنة.تطلعات  بل لديه ،ليست للإنسان أفضليات واضحة ومرتبة بشكل تدريجي ✓

 ى تحقيق مستوى معين من الرضا.إلبل يهدف  ،لى تضخيم نتائج اختياراتهإمتخذ القرار لا يسعى  ✓

 ، ونقص القدرات، ضيق الوقت أن عقلانية الفرد محدودة بسبب  ،ويرى سيمون حسب النموذج الذي جاء به

 ا:ارات وهملذلك ميز بين نوعين من القر . وقلة المعلومات

 القرارات المبرمجة: وهي عبارة عن قرارات روتينية، مثل معالجة الطلبيات. ▪

القرارات غير المبرمجة: هي قرارات سياسية فريدة )استراتيجية أو سياسة المؤسسة(، تتعلق بمعالجة مشاكل  ▪

 1غير رسمية أو ذات أهمية كبيرة.

على   تتخطيط والإنتاج، حيث اعتمدلأساسية للالمشكلات ااستعانت نظرية اتخاذ القرار بالوقت في حل  

 ومراعاة  ها،ف الزمن المستقبلي منراستشاى الأحداث الماضية، و إلها  ستنادوذلك من خلال ا  ،الزمن اعتمادا كليا

وذلك من خلال تحديد   ،إنتاجيةالتوقيت المناسب في مراحل اتخاذ القرارات جميعها، سواء كانت تخطيطية أم  

 2تخاذ القرارات المناسبة للموقف.الوقت المناسب لا

كما في حالة القرارات   ،يكون الوقت المتاح للمديرين والرؤساء لاتخاذ قرارات معينة قصيرا أو محدوداد  وق

 هنفس  الوقت  في  ،فإن الفوائد التي تترتب على المشاركة قد تؤدي   ،في هذه الحالات  .الملحةو لعاجلة  ذات الصفة ا

وعلى المديرين والرؤساء أن يوازنوا بين هذا وذاك . رى التي قد تكون أكثر أهميةخالأ تعطيل بعض الأهداف إلى 

 3على وجه السرعة.

 يمكن اعتبرت نظرية النظم الوقت كأحد متغيرات البيئة الخارجية التي لا    : ( System Theory) النظم    نظرية  2.3

مع البيئة المحيطة من خلال  م يتفاعلفهو نظا .لى الأمام بشكل منتظمإلأنه متحرك ويسير  ا،السيطرة عليه

 
، ترجمة الحبيب ثابتي، مخبر تحليل واستشراف وتطوير الوظائف والكفاءات، جامعة معسكر، الجزائر،  نظرية المنظمات :دربالي عبد القادر  -1

 .54، ص 2019
 . 57 ،56ص  صمرجع سبق ذكره، ، والإداري نظور الاسلامي  من الم   : الوقت  دارة  إ   :الجريس ي خالد بن عبد الرحمان  -2
 . 285، ص مرجع سبق ذكره :معايعة أحمد الخطيب، عادل سالم  -3
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تتأثر و   ،تمارس كل منها لها دور ووظيفة معينة  ،المدخلات والمخرجات، كما أنه يتكون من عناصر أو أجزاء فرعية

 1وتؤثر على كل عناصر المنظمة.

 والقيمة  تراتيجيةأن الوقت يعد أحد أهم الموارد الاس  لنا  النظريات السابقة، يتضح  جاءت بهناءً على ما  ب

فإدارة الوقت بفعالية لا تقتصر  .الكفاءةداخل أي منظمة، إذ يلعب دورًا جوهريًا في تحقيق النجاح وتعزيز 

 .هم أيضًا في تحقيق الأهداف التنظيمية بطرق أكثر كفاءة واستدامةافقط على تحسين الإنتاجية، بل تس 

إيجابيًا على أداء العاملين،  هام ينعكساعيد والمأن التخطيط الجيد للمو  وقد أكدت الدراسات السابقة

فإن تنظيم الوقت بشكل مدروس يمثل حجر الأساس   وعليه  .مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتعزيز جودة العمل

هم في تقليل الهدر، وتحسين استغلال الموارد، ودعم استمرارية افي بناء منظومة عمل متكاملة، حيث يس

 .الية أكبرتحقيق أهدافها بفعالمنظمة في 

 نظريات إدارة الوقت:  (4

 :  ( Covey Time Management) نظرية الأولويات لستيفن كوفي    1.4

: المهمة وتعرف أيضا بشبكة إدارة الوقت لكوفي، تنص هذه النظرية على القيام بالمهام حسب الأولويات

 التالي:مجموعات، كما يوضح الشكل قد قام بتصنيف المهام والأنشطة إلى أربع و  والعاجلة.

 ويات.ليوضح مصفوفة الأو : ( 06)   شكل رقم ال 

 غير مستعجل  مستعجل  

 مهمة  

  

 

 غير مهمة                       

 

، مكتبة جرير، المملكة تر: السيد متولي حسن  ،ستيفن كوفي–أولا  إدارة الأولويات الأهم )روجر ميريل:    المصدر:

 (46، ص  2007  ،5العربية السعودية، ط

 
مذكرة مكملة لنيل شهادة دكتوراه ل م د، سكيكدة وآفاق تحسينها،  1955أوت  20واقع إدارة الوقت لدى موظفي جامعة  :كنتوش ل منا -1

 . 28، ص 2020جامعة سكيكدة،  إدارة الموارد البشرية،تخصص 

أمور مهمة /1

مستعجلة )الطوارئ 

 والإنتاج(.

أمور مهمة غير /3

مستعجلة )الجودة 

 والفعالية(.

مور غير مهمة أ /2

 مستعجلة.

أمور غير مهمة غير /4

 مستعجلة.
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 1 التالي:، على النحو ل السابق أن أنشطة الفرد تقسم إلى مجموعات حسب الأهمية والاستعجالشكين البي

أمور مهمة جدا ومستعجلة من الناحية الزمنية، وهذه المهام ذات الأولوية العالية والتي يجب التركيز   (:1مربع )

 عليها أولا.

 ية استراتيجية.تنطوي على ضغط زمني ولكنها ليست ذات أهمالمهام    مستعجلة، وهذهأمور مهمة وغير    (:2مربع )

 أمور غير مهمة لكنها مستعجلة وغالبية الناس يظنون أن الأمور المستعجلة هي المهمة. (:3مربع ) 

 ي ينبغي تجنبها قد الإمكان.أمور غير مهمة وغير مستعجلة، وهذه المهام الثانوية والاستهلاكية والت (:4مربع ) 

الأمور المهمة   على  يجب التركيز   ات الحقيقية وإدارة الوقت بكفاءة.ف على التركيز على الأولويلتصنيهذا ايساعد  

 في إنجازها، لأن تنظيمها يساهم في تقليل المهام المستعجلة لاحقا.وغير المستعجلة، وقضاء معظم الوقت 

نجاح الفرد في إدارة وقته، را على يعد مؤشستعجلة المي الأمور المهمة وغير % من الوقت ف60قضاء  فإن وعليه

 مع ضرورة الابتعاد عن الأمور غير المهمة التي تؤدي إلى هدر الوقت.

 كيفية استخدام شبكة إدارة الوقت لكوفي: 

الشبكة المناسبة، حيث أخذ قائمة المهام الحالية وفرز جميع الأنشطة في  أول استخدام وأكثره وضوحا هو   (1

 ر الوقت اللازم لإكمال القوائم.يتعين على الفرد تقييم مقدا

إعداد ست نسخ يتعين على الفرد    راتيجية التقييم لمدة أسبوع واحد؛يجب تحديد است  ،لاستخدام الشبكة (2

الأنشطة والوقت الذي من الشبكة واستخدام نسخة واحدة منها كل يوم من أيام الأسبوع، مع إدراج جميع  

 يقضيه في كل منها.

(، 6بيانات الأيام الخمسة الفردية في شبكة ملخص واحدة، أي الشبكة رقم )دمج يجب  في نهاية الأسبوع، (3

 ويجب حساب النسبة المئوية للوقت في كل مربع.

لى العمل بحاجة إذا كانت أعباء  وما إ  ،الأنشطة  علىالوقت   توزيعوأخيرا، يجب إجراء التقييم لمعرفة مدى   (4

 2إعادة تنظيم أم لا. 

 

 
،  المجتمعية لدى عينة من طالبات كلية القانون والدراسات القضائية بجامعة جدة وعلاقتها بالمسؤولية دارة الوقت إايمان بنت حسين الأمير:  - 1

 . 362، ص 2022أفريل  ، 194، العدد 02جزء مجلة التربية، ال

international  decriptive study of time management models and theories, A : Nongmeikapam Jinalee, Amit Kumar Singh - 2 

journal of advanced scientific research and management, vol 03, no 09, september 2018, p 114. 
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 :  ( Pareto ‘s Theory) باريتو نظرية    2.4

% 80، التي تنص على أن  80/ 20الذي جاء بنظرية    فالفريد باريتو"،"  الاقتصادي ميت على اسم العالم  س

% من الأسباب، مؤكدا على وجود علاقة غير متكافئة بين المدخلات والمخرجات وليست 20من العواقب تأتي من  

 متوازنة.

وتستخدم عادة لتوضيح فكرة مفادها أن  إيطاليا،اض ي في نظريته من اختلال توازن ملكية الأر  باريتو  استمد

 1ست متساوية وغير متوازنة، وأن الأقلية تمتلك الأغلبية.الأمور لي

لى توزيع وقتهم بدلا إشيوعا لنظرية باريتو، حيث يميل معظم الناس  اتالاستخدام من أكثر دارة الوقت وتعد إ

% من وقت 20% من الأداء المتعلق بالعمل يمكن أن يأتي 80ن فإ ،وعليه أهمية. من التركيز على المهام الأكثر

 العمل. 

 .دارة الوقتيبين مبدأ باريتو في إ: ( 07)   شكل رقم ال 

 

               Source: Vanya Dimitrova, Olga Mancheva-Ali: Planning and Time management, 

International conference Knowledge-Based Organization, no1, 2018, p 283. 

% من المطلوب 80أن ينجز  ،% من وقته20في  ،أن هناك من يستطيع يتبينمن خلال هذه النظرية، 

أن هناك في حين نجد  ه وعدم هدره في التأجيل.موقت وتنظيوبنتائج أفضل، وذلك عند الاستغلال الجيد لل

 ، بل ضياعاا للوقت عقلانياستغلالا   يعدوهذا لا  ،% فقط من المطلوب20نجاز % من وقته في إ80من يضيع 

 في أمور غير ضرورية.

 

600.01, 2023, p p 599, obaad iktisadia review, vol 13, nA, entThe laws of time managemMerouane: Bouzid  - 1  

80%

20%
من وقت العمل .80%

يضمن ما لا يزيد عن 
من النتائج% 20

من وقت % 20يتم استغلال 
.العمال بفعالية
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ى المهام هدار الوقت والجهد على الأنشطة الأقل أهمية، يجب التركيز علنستنتج أنه بدلا من إ  ،وكخلاصة

نى من وكان الهدف من هذه النظرية تحقيق أقص ى قدر من النتائج باستخدام الحد الأد  والأنشطة الأكثر تأثيرا.

 نتاجية من خلال التركيز على الأولويات المهمة.وزيادة الكفاءة الإ  الموارد،والوقت و الجهود 

 :  ( Parkinson ‘s Theory)نظرية قانون باركنسون   3.4

 (Cyril Northcote " سايرل نورثكوت باركنسون و قانون جاء على يد العالم والمؤرخ التاريخي "ه

Parkinson.)   الاقتصادي   بمجلة  التهالأولى في افتتاح مقظهر هذا المصطلح للمرة" The economist  وبعد ذلك ،"

 1 تم التركيز عليه في أحد مؤلفاته "قانون باركنسون: السعي لتحقيق التقدم".

 الوقت المتاح لإنجازه، وهذا يدعوا إلى عدم  يقوم هذا القانون 
ْ
على مفهوم أن العمل يتوسع لكي يملا

فإذا تم تخصيص   الوقت المخصص له؛  استغراقروع إلى  إذ يميل أي مش   ما.تخصيص وقت أطول لتنفيذ عمل  

خرى لإنجاز مقابل أربع ساعات لمجموعة أ  ،لمجموعة من الأفراد لإنجاز مهمة معينة  ،على سبيل المثال  ،ساعتين

 العمل في حدود الوقت المحدد لها. المهمة ذاتها، فإن كلا المجموعتين تنهيان

القانون عن طريق تحويل   ويتم تطبيق هذا  .وقت المتاح لاستكمالهيتمدد العمل كي يملأ ال  ،بعبارة أخرى 

 ،الالتزام الكامل بهذا الموعدلى مشاريع مع تحديد وقت نهائي وحاسم لكل عمل من الأعمال، مع الأعمال إ

 التدرج في الأولوية.و 

 كيف تطبق نظرية باركنسون؟ 

والالتزام بهذا  ن المهام،هائي لكل مهمة مأي تحديد موعد ن ريع؛لى مشاإيجب على الفرد تحويل مهاماته  ▪

 الموعد.

 .، وفقا لترتيب الأولوياتثم الأقل أهمية ،ثم المهم ،ضرورة البدء بالأهم ▪

 

 

 

 

 
 . 44، 43ص ص   ،2018مكتبة الملك فهد الوطنية، الدمام، إدارة الوقت، محمد بن فوزي الغامدي:  - 1
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 قانون باركنسون : ( 08)   رقم شكل ل ا 

  جهد  

 

 

 

 الوقت المخصص.                         

Source: Bouzid Merouane: The laws of time management, p 598. 

حيث يزداد الأداء مع أنه هناك علاقة طردية بين الجهد والأداء،  لنا يتضحمن خلال الرسم البياني، 

فإذا كان  .ر مباشر على مستوى الجهد المبذول كما يظهر أن الوقت المخصص لإنجاز المهام له تأثي ،زيادة الجهد

 بشكل مفرط، فإن ذلك قد يؤدي إلى تراجع الأداء، بينما إذا كان الوقت غير كاف  
ً

ؤثر سلبًا ، فإنه يالوقت طويلا

 1.أيضًا على الأداء ويقلل من الجهد المبذول 

 ثانيا. أهمية الوقت: 

 : في المنظمة   أهمية الوقت    (1

ويختلف   .ندر بين الموارد المتاحة الأخرى والأ   ،نساننه المورد الأساس ي في حياة الإكو تكمن أهمية الوقت في  

الوقت هو التصرف  اتجاه لهفعوكل ما بوسعنا  .إيقافهأو مكن شراؤه أو بيعه ولا ي ،عنها بأنه لا يمكن تخزينه

 2فإما أن نستثمره أو نضيعه. ؛ه حال توفرهفي

وبالتالي لا  ،وعندما يذهب يستحيل استعادته ،هو مورد أساس ي في الحياة ،سابقا كما ذكر  ،فالوقت

كما (. دقيقة 60اعة فيها لس ساعة وا 24لأنه يسير بسرعة ثابتة ومحددة لا تتغير )فاليوم فيه  ؛يمكن تعويضه

سان الإنسانية ونتاجاته ، ويحتضن تفاعلات الإنالذي يقاس بهوالمقياس    ،لكل عمل  تنبع أهميته من كونه وعاءً 

 

8.p 59 ibid, :neouaBouzid Mer -1 

ادة الماجستير في الادارة ، مذكرة مكملة لنيل شه الأردنية: دراسة ميدانية تحليليةإدارة الوقت في قطاع المستشفيات محمد علي عمر القضاة:  -

 . 16، ص  2000العامة، جامعة آل البيت، الأردن، 

 أقل. = جهدالكثير من الوقت

 كثير. = جهدالقليل من الوقت
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الحكم على مدى نجاح   في  يشكل المعيار الذي يعتمد عليهو   دا ديناميكيا من أبعاد حياته،يمثل بع  وهو   .المختلفة

 1الفرد أو فشله في الحياة.

من خلال قوله: " بأنه أطول الموارد الأخرى وأقصرها، فهو سريع الانقضاء  "أبو شيخة"ر عن أهميته بوع

 2ولا يمكن التحكم فيه، ويسير بنفس الوتيرة."

فالوقت الذي يقاس بالدقائق والثواني هو عامل رئيس ي لإتمام  ،د من أساسيات العمليات الإنتاجيةويع

ك أهميته والتقييدات المتعلقة بالزمن في العمليات الإنتاجية، ادر إومن خلال . أو صغيرة سواء كانت ،الأعمال

ومضاعفته، وذلك عن طريق الحد من هدر الوقت وفقدانه في  ،وتطويره ،يمكننا تحقيق أقص ى استفادة منه

 3وكل جزء من جزئيات العملية. ،يةكل عمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
، مذكرة مكملة لنيل شهادة إدارة الوقت لدى مديري ومديرات مدارس وكالة الغوث الأساسية في الضفة الغربيةمحمود محمد يحيى عداربة:  - 1

 . 10، ص  2006الماجستير في الادارة التربوية، جامعة بيرزيت، فلسطين، 
 .22ص  ،2002دط،  ،، دار المجدلاوي، عمان إدارة الوقتنادر أبو شيخة:  - 2
 . 55، ص مرجع سبق ذكرهنايف علوان: قاسم  إحميد، نجوى رمضان  - 3
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 ظمة.أهمية الوقت في تحقيق أهداف المن: يبين ( 09) شكل رقم  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 .214، ص 2007، مؤسسة حورس الدولية، الاسكندرية، دط، إدارة الوقت   محمد الصيرفى:المصدر:

 أهمية الوقت في الاسلام:  (2

يحرم على المسلم تضييع وقته، و  ،وإنتاجلأنه وعاء كل عمل  ،الإنسانيعد الوقت من أغلى النعم على 

 دم بعد فوات الأوان.يمة وقته نفمن جهل ق ؛نفعهوهدره في أمور تضره ولا ت

يبق من دنياكم فيما مض ى منها  }لملى الشمس عند غروبها فقال: د نظر النبي صلى الله عليه وسلم إقو 

 1 إلا كما بقي من يومكم هذا فيما مض ى منه{. ]رواه أحمد[

 
 . 01، ص 2018د د ن، د ب ن،  ،الإسلام أهمية الوقت في  : السيد طه أحمد - 1

تكوين 

 الأهداف.

 الإطار الزماني للهدف.

 أهمية الوقت في تحقيق أهداف المنظمة.

 تحقيق

 الأهداف.

تشغيل 

 الأهداف.

كفاءةكفاءة

انتظام وصول 

الاحتياجات بسبب 

مباشر لانتظام 

العملية التشغيلية.

التخطيط لوقت النقل وانتظام 

التسليم في المواعيد المحددة 

تحقيقا للصورة الذهنية 

 الطيبة للمنظمة عند عملائها.

انتهاء العملية 

التشغيلية في وقت 

مع  قمحدد يتس

 واعيد التسليم.م
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 "والفجر" و "الليل"، مثل  عدة مواضعوللوقت في الاسلام أهمية كبيرة وقدسية عظيمة، حيث أقسم الله به في  

 .على علو شأنهوغيرها مما يدل  ،العصر""و

ا يكون  وأن والدنيا، الدين أمور  في وقته استغلال على يحرص أن المسلم على نبغيوعليه، ي
ً
 في منضبط

ذات همة والحرص على استغلاله في الأمور المغير  الأمور  في الوقت إضاعة عن يبتعد وأن وتنظيمه، هاستخدام

 .القيمة

 1أما فيما يخص أهمية الوقت في الاسلام بالنسبة للمنظمة والعاملين فنميز بين أربع اعتبارات أساسية وهي: 

 يبين الاعتبارات الأساسية للوقت بالنسبة للمنظمة والعاملين. :( 03)   جدول رقم

 الاعتبار الأول: 

 

 الاعتبار الرابع:  الاعتبار الثالث:  الاعتبار الثاني: 

عيد الالتزام بموا

 ،والانصرافالحضور 

 ،وبمبدأ الوفاء بالعقود

لقوله " يا أيها الذين 

آمنوا أوفوا بالعقود." 

 سورة المائدة.

وقت العمل  تخصيص

فلا يجوز ، للأداء

الانشغال بمصالح 

شخصية إلا بالنسبة 

 لوظائف معينة. 

الالتزام بمواعيد 

الاجتماعات والمواعيد 

الأخرى الخاصة 

لأنها جزء  ،بالعمل

 لوظيفي.ن الالتزام ام

شاملة إن مبدأ الجودة ال

لذي يتبناه الاسلام يدعو ا

لى الاهتمام بالعملاء إ

وعدم تضييع وقتهم لأي 

 سبب من الأسباب.

 (.11ص، 2020د على مرجع )منال كنتوش،إعداد الباحثة بالاعتماالمصدر: 

 ثالثا. خصائص الوقت: 

 ،استغلالا عقلانيا  يستغلهللجميع، لكن هناك من    احمت  وهو   ،الوقت هو الش يء الذي يشترك فيه الجميع

علي بن عيس ى  "للوقت خصائص كثيرة ومن بينها الخصائص التي جاء بها و  .وهناك من يقوم بعكس ذلك

 وهي كالتالي:  "الزهران

 الوقت مورد نادر، لا يمكن تجميعه. ▪

 ولا يمكن التحكم فيه. ،الوقت يمض ي سريعا ▪

 أغلى ما يملك الانسان. و همض ى منه، ف لا يمكن ارجاع ما ▪

 
 . 11، ص سكيكدة وآفاق تحسينها، مرجع سبق ذكره  - 1955ت  أو   20واقع إدارة الوقت لدى موظفي جامعة  منال كنتوش:  - 1
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 1استغلال الوقت يزيد من قيمته. ▪

بعكس الموارد الأخرى، وتبرز هذه الخاصية في  ،لى خاصية صعوبة التحكم فيه( إAtkinson)كما تطرق 

و وكل ما بوسعنا عمله حيال الوقت ه ،إحلالهيمكن تخزينه أو شراؤه أو بيعه أو ايقافه أو  الوقت لا "قوله: 

 2فإنما أن نستغله أو نضيعه."  ،ل توفرهالتصرف به حا

، إذ قال "سألت ماجي الكبيرة لغز القدر في كتابه    "فولتير"نذكر ما جاء به الكاتب    ،ولإبراز خصائص الوقت أكثر

هو بين جميع الأشياء في العالم ذلك الش يء الذي هو أطولها وأقصرها، أسرعها وأبطأها،  زادوج قائلة: " ما

، ذلك الش يء الذي نتجاهله بسهولة ونأس ى على فقدانه بشدة، الامتدادمة وأكثرها قدرة على  أكثرها قابلية للقس 

 ، الذي يعد ضئيلا كما أنه عظيم؟ والذي بدونه لا يمكن فعل أي ش يء

أقصر   ثم أضاف لا يوجد ما هو أطول منه لأنه مقياس الخلود، ولا ما هو   .أجاب زادوج بدون تردد: إنه الوقتف

نستمتع، وهو از جميع مشاريعنا، ولا ما هو أطول منه عندما ننتظر، ولا أسرع منه عندما في لإنجذ لا يكإمنه 

لكن تأس ى على  هاية، وضئيل لأنه قابل للقسمة بلا حدود، كما أن الغالبية تهملهلى مالا نإعظيم لأنه يمتد 

 3.لى زاوية النسيان ما لم يخلد بالإنجازات"إفقدانه، وهو يحول 

 فولتير:يبين خصائص الوقت حسب الكاتب  :( 10)   شكل رقم ال 

  

 

 

 

 

 

 .بالاعتماد على الدراسات السابقة عداد الباحثةإ المصدر:

 
 . 32، دس، ص 1، مكتب تشاد )مؤسسة مكة المكرمة الخيرية(، السعودية، جإدارة الوقت  علي بن عيس ى الزهران: - 1
 . 12، ص  مرجع سبق ذكرهبة:  محمود محمد يحيى عدار  - 2
،  -المدية–جامعة يحيى فارس  مجلة البحوث والدراسات العلمية، ،مقاربة نظرية  مكانة الوقت لدى المدير: حسين يرقي، محمد السعيد جوال:  - 3

 . 04، ص2010اكتوبر  ،01، العدد 04المجلد  

 الوقت لا يمكن تجميعه.

 الوقت لا يمكن التحكم فيه.

 يمكن شراؤه.الوقت لا 

خصائص 

 الوقت:

 الوقت قابل للقسمة

 بدون الوقت لا تسير الحياة.

 سريع الضياع.

 لا يوجد ما أطول منه.

 .استئجارهمكن الوقت لا ي لا يوجد ما أقصر منه.

 الوقت لا يمكن تعويضه.
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 1 كما أن للوقت خصائص ومميزات أخرى نذكر منها ما يلي:

 ولكنه قابل للتنظيم. ،هو ش يء مجرد لا تدركه الحواس ✓

 -حيث يقول الرسول الكريم ،مام الله يوم القيامةذلك أن الفرد يسأل عنه أ ،عضرورة استغلاله فيما ينف ✓

" لا تزول قدما عبد يوم القيامة حتى يسأل عن عمره فيم أفناه وعن علمه فيم  - عليه وسلماللهصلى 

 فيم أبلاه." هوعن جسم ،فعل، وعن ماله من أين اكتسبه وفيم أنفقه

تجاه المنظمة التي يعمل ااه الآخرين، والعامل أخلاقي لدى الفرد اتج التزاما الالتزام بالوقت هو في الحقيقة ✓

 بها.

يعد الاستغلال الجيد للوقت من طرف المنظمة مؤشرا حضاريا لدى الأمم المتقدمة ولعل أبرز مثال على  ✓

وهو ما يساهم في  ،دارتهإن عن غيرهم بتقديسهم للوقت وحسن ذلك العمال اليابانيون الذين يتميزو

 تحسين جودة العمل.

 دارة الوقت بشكل فعال.إلى إعوائد اقتصادية كبيرة  وتحقيقهدافها ات في تحقيق أح المنظميعود نجا ✓

 ذا لم يتم التخطيط لاستغلاله بشكل صحيح من قبل الفرد أو المنظمة.إيمكن هدر الوقت بسهولة  ✓

ظرًا الوقت يعد عنصرًا أساسيًا في حياة الإنسان والمنظمات، ن إنيمكننا القول  ،ومن خلال ما سبق

بر فهو يعد ركيزة أساسية في تنظيم الأنشطة ويُعت .ت الاجتماعية والعلمية والعمليةالبالغة في المجالا لأهميته 

وبما أن الوقت هو الأساس في الحياة، فإن التخطيط الجيد له يُعد أمرًا ضروريًا   .أداة حاسمة لتحقيق الإنتاجية

 .استثماره بشكل فعّال وتجنب هدره فيما لا يعود بالنفعلتحقيق أهداف الأفراد والمنظمات، وذلك لضمان 

 رابعا. أنواع الوقت: 

الوقت هو ذلك الكنز الذي لا يمكن استعادته بعد انقضائه، وهو المورد الأثمن الذي ينبغي علينا استثماره 

وفي . الفهمالتأمل و   بحكمة. لكن هل تساءلت يومًا عن تعدد أشكال الوقت وأنواعه؟ نعم، إنها حقيقة تستحق

هذا السياق، يختلف الباحثون والمفكرون في تقسيماتهم للوقت، إذ ينطلق كل واحد منهم من رؤيته الخاصة 

 :لتحديد أنواعه. وفيما يلي أبرز هذه التصنيفات

 

 

 
،  08  المجلد، 2جامعة سطيف  الموارد البشرية، وإدارة، مجلة وحدة البحث في تنمية المعوقات والحلول – دارة الوقت  إ  الباقي:عجيلات عبد  - 1
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 : ( (Parkinsonأنواع الوقت حسب باركنسون   .1

يتغير، وهو مورد متاح  د لا نسان واحة، وأن وقت الإأن أنواع الوقت متنوعة ومتشعب باركنسون رى ي

الوقت باركنسون  وقد قسم    .لى آخرإختلف من شخص  تطريقة استغلاله لتحقيق هدف معين  أن    غير   ،للجميع

 1لى ما يلي:إوفق هذه الفكرة 

وهو عبارة عن عدم استغلال الوقت بشكل فعال لتحقيق أهداف محددة،   :Wasted time  وقت الضياع  1.1

ن لقيمة الوقت، أو لأنهم لا يملكون هدفا محددا يسعون لتحقيقه يغير واعيسواء لأن الفرد أو المؤسسة  

 خلال ذلك الوقت المتاح.

بة يكون عندما لا يتم استغلال الوقت بشكل كفء، حتى عند وجود الرغ : Lost timeلوقت الضائع ا  1.2

لحالة تعمل على فالأفراد والمنظمات والمجتمعات في هذه ا. منه الاستفادةلدى الأفراد والمجتمعات في 

ط الجيد له حالة غياب التخطيفي أنها لا تخطط للوقت بشكل سليم، وتحقيق أهداف معينة، إلا 

 لى وقت ضائع.إنافع فيتحول الوقت ال

 من خلال ما سبق يمكننا استخلاص الفرق بين وقت الضياع والوقت الضائع كما هو موضح في الجدول التالي:

 اع والوقت الضائع.بين وقت الضييبين الفرق  (:04الجدول رقم ) 

 وقت الضياع:  الوقت الضائع: 

هو الوقت الذي يهدر بسبب عوامل 

 خارجة عن السيطرة.

الوقت الذي يقضيه الفرد في أنشطة هو 

 غير منتجة أو غير مرتبطة بأهداف.

يمكن التحكم فيه والتخفيف منه من 

خلال التخطيط الجيد له وإدارة الوقت 

 بشكل أفضل. 

 في تحقيق الأهداف. ساهملا ي

دارة يمكن السيطرة عليه من خلال إ لا يمكن السيطرة عليه بشكل كامل.

 تيالوقت والانضباط الذا

ينتج عنه إحباط وتأخير في تحقيق 

 الأهداف.

مثال: التصفح العشوائي لمواقع التواصل 

 الاجتماعي، الأنشطة الترفيهية ... الخ

نتظار في مثال: التأخير في المواعيد، الا 

 الطوابير...الخ

 الباحثة. إعداد المصدر:
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ة صمام أمان ضد أي شكل من أشكال وهو أثمن أنواع الوقت وأرقاها، لأنه يعد بمثاب  وقت التخطيط: 3.1

من أي نسان جيدا لاستثمار وقته، فإنه يقوم في واقع الأمر بالحد فعندما يخطط الإ .ضاعة الوقتإ

، وهو ما يمثل الفترة "الوقت التحضيري "ن وقت التخطيط رج ضمويند .ضياع للوقت في المستقبل

 التي تسبق البدء بالعمل الفعلي.  الزمنية

أنه يسهم في  غير نجاز معين، إر المخصص بشكل مباشر لعمل ما أو وهو الوقت غي الوقت التسهيلي:  4.1

ما هي حصيلة تفاعلات فالأعمال مثلا لا تنجز من فراغ، وإن  .لعمل أو تسهيل الوصول الى أهدافهنجاز اإ

 1 بمعنى آخر يخصص الوقت للقيام بالأنشطة الثانوية المكملة للأنشطة الرئيسية. .مباشرة

يرى باركنسون أن كل الأوقات السابقة تخصص لخدمة وقت الإنجاز )الوصول للأهداف المرسومة(:  5.1

لى الهدف بفعالية إلوصول رة الزمنية المستغرقة في اوقت الإنجاز الفتالهدف المنشود وبلوغه، ويمثل 

 وكفاءة.

تعد المتابعة عملية تشمل التواصل المستمر مع الأشخاص ذوي الاهتمام : Follow Upقت المتابعة و  6.1

فوقت المتابعة هو .  العمل والتحقق من إكماله بنجاح  بمشروع أو مهمة معينة، بهدف التأكد من تقدم

ا حول خدماتها ن قرب على ردود فعل عملائهذلك الوقت الذي يمنح للمنظمات فرص ثمينة للكشف ع

 مع حاجات العملاء ورغباتهم. بما ينسجموتكييف ذلك ، وسياستها وبرامجها

 وزملائه:  ( Alfred Goodloe) أنواع الوقت حسب ألفريد غودلو   .2

لى أربعة أنواع إقسما الوقت بشكل عام  وزملائه قد (Alfred Goodloe)  " "ألفريد غودلونجد الباحث 

 :ية، وهي كالتاليرئيس 

ذا صرف في عمليات التفكير إهذا النوع من الوقت بأنه إبداعي  يوصف  :  création timeالوقت الإبداعي   .1.2

تقويم مستوى الإنجاز الذي تم لى صرفه في تنظيم العمل و إحليل والتخطيط المستقبلي، إضافة والت

لى الوقت إن الوقت، نتيجة لحاجتهم  وع مالن  ارس الإداريون خلال أدائهم لأنشطتهم الإدارية هذاويم  .فيه

لى معالجة المشكلات الإدارية بأسلوب إالعلمي والتوجيه السليم، إضافة  الإبداعي، من أجل التفكير 

 2بهدف تقديم حلول موضوعية تتضمن فاعلية ونتائج القرارات التي تصدر بشأنها. ،منطقيو علمي 

وقت الفترة الزمنية التحضيرية التي تسبق لنوع من اليمثل هذا ا:  Preparatory timeالوقت التحضيري   .2.2

أو تجهيز معدات أو  ،البدء في العمل، وقد يستغرق هذا الوقت في جمع معلومات أو حقائق معينة

ويفترض أن يعطي الإداري هذا  .ة هامة قبل البدء في تنفيذ العملت أو آلات أو مستلزمات مكتبيقاعا
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خلات اقت، نظرا للخسارة الاقتصادية التي قد نجم عن عدم توفر المدالنوع من النشاط ما يتطلبه من و 

 1الأساسية للعمل.

في تنفيذ العمل الذي تم التخطيط  ىيقصد به الوقت الذي يقض : Productive timeنتاجي الوقت الإ  .3.2

ي اع بدداري أن يميز بين الوقت الإ ب على الإ ويج  .الوقت الابداعي والوقت التحضيري   له والتحضير له في

ويقسم الوقت .  وقت في استغلال الموارد المتاحةنتاجي لضمان استثمار الوالوقت التحضيري والوقت الإ 

 نتاج غير العادي أو الطارئ.وقت الإ ، عادي أو غير الطارىءنتاج الوقت الإ  نتاجي الى قسمين هما:الإ 

 ،جهة الإنتاج غير العادي والإداري الناجح هو الذي يخصص جزء من وقته المخصص للإنتاج العادي لموا

 2دون أن يكون هناك أي تأثير على الإنتاج العادي.

الزمنية للقيام بنشاطات فرعية عامة لها يمثل الفترة : Over Head Timeالوقت العام أو غير المباشر  .4.2

، داري لندواتيئات ومؤسسات، وحضور الإ أثر على مستقبل المنظمة وعلى علاقتها بالغير، كالارتباط به

 .جديدةأو تلبية لدعوات خاصة بنشاطات معينة أو افتتاح مؤسسات 

رد مؤسسته، والوقت بشكل خاص حتى يكون القائد قائدا فعالا يجب عليه أن يكون حريصا على استغلال موا

 3حتى يتمكن من تحقيق غاياته المنشودة.

قد  ربحي مصطفى عليان ر "، نجد أن الدكتو باركنسون وألفريد غودلوقنا لتقسيمات كل من "عد تطر ب

تتكون من جذع فهو يرى أن الوقت كالشجرة  .ت رئيسية يتم استغلال الوقت فيهامجالا  ربعألى إقسم الوقت 

 4 وفيما يلي سنتطرق الى هذه المجالات: .وأفرع وسيقان...الخ

الإنسان ازن م تو يلإنسان وصحته وعافيته، ولا يستقوهو وقت ضروري ولازم لالمجال الأول: وقت النوم:  (1

 لى ثلاثة أنواع وهي:إويتم تقسيم وقت النوم  .النفس ي والعصبي والجسماني إلا به

 نسان في الاستعداد للنوم.ستغله الإهو الوقت الذي ي وقت الاسترخاء: 1.1

لى مرحلة الراحة إهو الوقت الذي ينتقل فيه الفرد من مرحلة التنبه وردود الفعل    وقت الاستغراق في النوم: 2.1

 وفيه يتحول الفرد من مرحلة الاسترخاء الى مرحلة الاستغراق في النوم. .لفعلوعدم ا

 
 .31، ص2007، دار الحامد، عمان، دط، ة العمل ومواجهة ضغوط العمل إدار ياسر أحمد فرح: - 1
 . 03، ص2009للنشر، السعودية، دط،  299، دار إدارة الوقتبدرة إبراهيم:  - 2
 .31ص  مرجع سبق ذكره،د فرح: ياسر أحم - 3
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وهو الوقت الذي يمثل مرحلة الاستفاقة من النوم، واستعادة الشعور والحيوية،  :الاستيقاظ وقت  3.1

 واستعادة القوة والرغبة في القيام بالأعمال. ،واسترجاع الخبرات والمعلومات والبيانات السابقة

وليمارس نشاطا،  وهو الوقت الأساس ي في حياة الانسان، فالإنسان ولد ليعمل ي: وقت العمل:الثان المجال  (2

ولما كان وقت العمل يزداد مع تزايد المسئوليات   .ومن خلال هذا النشاط يحقق ذاته وتبرز مكانته في المجتمع

 .أبعاده، وأجزاءهومعرفة  ف جوانبهفإنه يتعين دراسة هذا الوقت بشكل تفصيلي وتحليل مختل ،والأعباء

 1لى ثلاث أجزاء وهي:ويقسم هذا النوع إ

 لى مقر العمل.إالموظف للانتقال من منزله  أو الوقت الذي يستغرقه العامل وقت المواصلات:  1.2

ومساعدة  ،الاتصالات، والترحيب بالزوار على للرديخصص الوقت الذي وقت اللقاءات والاتصالات:  2.2

 .الزبائن

 وفقا للتوصيف الوظيفي والمهام المسندة. الوقت الذي يمارس فيه العملوقت العمل الفعلي التنفيذي:  3.2

ه ، يتبادل فيه الحوار مع زوجتالوقت الذي يقضيه الفرد مع أسرتهوهو  المجال الثالث: وقت الأسرة والعمل:   (3

 2هي:من ثلاثة أجزاء و  هذا الوقت ويتكون . وأولاده، أو مع والديه وإخوته

 خاصة الإفطار والعشاء، وإذا أمكن الغداء.لقاءات الطعام وتناول الوجبات مع الأسرة:    1.3

 .معين أو مشاهدة فيلم لبمسلس ا: سواء كان هذا مرتبطمشاهدة التلفزيون وقت  2.3

تخصيصه لحل   الفرد ويجبيفرض ذاته على    وهو وقت  الوقت المخصص لحل المشكلات العائلية والأسرية: 3.3

 ئلية.عاالالمشكلات 

يقع ضحية للقلق عن نفسه، حتى لا  والترفيه يحتاج الفرد للترويح قت الترفيه والتسلية والاستمتاع:و  (4

  لقاءات النادي والمقهى، لقاءات ممارسة الرياضة، وقت العبادة. :ويقسم إلى .والضغط والاضطراب

وقت في حياة الإنسان ( قد أعطى وجهة نظر مختلفة ووضح أن ال2002نجد القعيد )من جهة أخرى و 

 3لي: نوعان وهما كالتا

وهو الوقت الذي النوع الأول: وقت يصعب تنظيمه أو إدارته أو الاستفادة منه في غير ما خصص له:  -1

وهو . قات الأسرية والاجتماعية المهمةنقضيه في حاجتنا الأساسية، مثل النوع والأكل والراحة والعلا
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الأهمية لحفظ توازننا في في غير ما خصص له وهو على درجة من وقت لا يمكن أن نستفيد منه كثيرا 

 الحياة.

ينقسم  للعمل، ولحياتنا الخاصة، و  خصصوهو الوقت الذي  النوع الثاني: وقت يمكن تنظيمه وإدارته:   -2

 وهما:  ،لى نوعين إ 

 الذهني )وقت الذروة(. هوحضور  هنشاط  حين يكون الفرد وقت . 2-1

 الذهني )وقت الخمول(. هتركيز وحضور الأقل حالات  يفحين يكون الفرد وقت . 2-2

 نسان وفق ما أورده القعيد.قات الذروة وأوقات الخمول لدى الإأو : ( 11)   شكل رقم ال 

 ذروة      ذروة  

                                                                                             

                                             خمول   خمول  

 مساءً  10          مساءً 7عصرا            3صباحا                            7                       

المجلة العلمية لكلية  ،أساليب مقترحة لإدارة وقت معلم الموهوبين له خلف الحربي: عبد الإ المصدر: 

 .368 ، ص2019، 03، العدد 35التربية، المجلد 

 وفيما يلي جدول يوضح أنواع الوقت حسب ما جاء به المسيليم،
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 المسيليم. محمد يوسف أنواع الوقت حسب (: يبين05) جدول رقم  ال 

 (26، 25ص  ، ص2005مصطفى عليان،  )ربحيإعداد الباحثة بالاعتماد على مرجع  المصدر:

 أنواع الوقت حسب المسيليم: 

 وقت العمل: 

 

كل  ساعات محددة،يعد من الأوقات الأساسية في حياة الفرد، له عدد 

فعالية في مقدار ى الثالثة مساءا، وتكمن المثلا من الثامنة صباحا حت يوم

الوقت الذي يتم تشغيله للعمل والذي يساهم في تحقيق أهداف المنظمة، 

 وأن أي استغلال س يء لهذا الوقت يؤدي الى ضياعه.

 وقت القلق: 

 

 وقت غير ضروري، يهدر في التفكير السلبي والمشكلات النفسية.

 لراحة: وقت ا 

 

الفرد، لأنه على كل فرد يجب ان الضرورية في حياة يعتبر من الأوقات 

نفس ي يعطي لنفسه فترات راحة لتجنب التعب والإرهاق وإصابته باحتراق 

دخاله في سائر أيامه لضمان فعالية وقت إوظيفي، لذلك يجب على الفرد 

 عمله.

 الوقت الحر: 

 

هوايات مثلا كالرياضة يتم استغلال هذا الوقت في ممارسة ال

خر من الوقت، آيتساوى مع وقت الراحة أو أي نوع طالعة...الخ، يجب ألا والم

 حتى لا يكون اليوم كله مبرمجا.

 الوقت الرئيس ي: 

 

ويعرف أيضا "بوقت الذروة" في هذا الوقت يجب إعطاء الأمور 

ضياع الوقت الرئيسية وقتا أكثر من الأمور الثانوية التي قد تكون سببا في 

الأساسية على الأمور الثانوية، والتركيز فيه على  م الأمور أي تقدي .الرئيس ي

 الأولويات الأهم من غيرها.

 قت الانشغال: و 

 

يعرف أيضا "بالوقت الزائف"، وهو الوقت الذي تريد من خلاله أن 

تظهر للآخرين أنك مشغول جدا، ولكن يمكنك أن تظهر لهم ذلك بصورة 

 .ريق استخدام العمل بشكل منتجأفضل عن ط 

 وقت النوم: 

 

يجب على الفرد ان يعطي لنفسه فترة للاسترخاء أو الغفوة لمدة عشر 

دقائق عندما يكون مرهقا ومتعبا، لأن الراحة الغير كافية تعرقل سير العمل، 

والراحة الكافية تزيد من فعالية العمل بما يعادل أضعاف هذا الوقت؛ 

نسان سواء نفسيا او جسميا النوم دور أساس ي في استقامة توازن الافلوقت 

 أو عصبيا.
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 1يميزان بين نوعين لوقت العمل وهما: "بوفارتيج وبوتيلي"كما نجد كل من 

لى عناصر بسيطة إحلل ، وقابلة للتهذه أوقات قابلة للقياسأوقات الاشتغال المنسوبة الى عمل معين:  (1

 وقابلة للتكرار.

دارية، لتشاور والاجتماعات، والأعمال الإ وهي تلك الأوقات المخصصة لأنشطة ا  أوقات توقف غير منسوبة: (2

 والتفكير والتخطيط.

 2  وهي كالآتي: ، التفاؤل والتشاؤم جة تصنيف للوقت من حيث در  هناكو  

لى الفرص والإمكانيات ع فيه يجابية وأمل، يركز ليه الفرد بإت الذي ينظر ا: وهو الوقالوقت التفائلي  .1

لى انجاز المهام في أقصر مما يؤدي إالحماس والطاقة الإيجابية،  هذا النوع من الوقت يعزز المستقبلية. 

 .ممكن وقت

ا هذ يولدوقلق، يركز على المشاكل والعوائق. ليه الفرد بسلبية وهو الوقت الذي ينظر إ التشاؤمي:الوقت   .2

  ويؤدي إلى استغراق وقت أطول في إنجاز المهام.، الإحباط والتوتر لنوعا

، والسلبيةيجابية : وهو الوقت الذي يتم النظر إليه بموضوعية، يوازن بين الجوانب الإ الوقت الواقعي .3

 يساعد على اتخاذ قرارات مدروسة.مما 

 وهي كالتالي:  ،سيتم عرض تصنيفات أخرى للوقتأخيرا 

الفترة التي مثل سم مادي بالنسبة لجسم مادي آخر، هو مقياس لحركة ج يكي:دي الميكان الوقت الما  -1

الثانية،   :ووحدات هذا النوع تتمثل في  القمر حول الأرض.تستغرقها الأرض في الدوران حول الشمس، أو  

 والقرن. ،العقد ،اليوم، الأسبوع، الشهر، السنة ،الدقيقة، الساعة

 مدى النضج الجسدي  ويعبر عني يقيس الظواهر البيولوجية ونموها،  وهو الوقت الذ  الوقت البيولوجي: -2

لكنهما يختلفان من حيث العمر ، متساويا بين شخصينقد يكون العمر الزمني  .الحية لكائناتل

 ، النوم: مثلتتحكم في دورة حياة الكائنات الحية  الوقت ظاهرة غامضة يعتبر هذا النوع 3البيولوجي.

 والتمثيل الغذائي ،الهضم، إفراز الهرمونات ،قاظالاستي

 

1- Allain Elodie, Gervais Michel : La fiabilité de l’inducteur « temps de travail » dans les activités de services : un test sur un centre 

d’appels téléphoniques d’une société d’assurance, comptabilité contrôle, num 01, tome 14, Audi 2008, p126. 
 . 41، ص 2015دط،  ، المجموعة العربية للتدريب والنشر، مصر،إدارة الوقت المفهوم والقواعد والمهاراتمدحت محمد أبو النصر:  - 2
عملية لطلبة العلم والباحثين للاستفادة من أوقاتهم ويليه البرنامج التفصيلي لطالب    )طريقة دارة الوقت  إ فن  يف: عبد الله بن مبارك آل س - 3

 .17، ص 2000، دار طيبة، السعودية، دط، العلم(
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كان سعيدا   سواءلذاته،    دراكهوإن حالة الشعور الداخلي للإنسان  الوقت الذي يبيهو    الوقت النفس ي:  -3

 .قلقا أو في حالة خطر أو تركيزأو 

البعد يرتبط بالأحداث الاجتماعية المهمة، سواء كانت علمية أو محلية، ويعبر عن : الاجتماعي لوقت ا  -4

 الزمني في السياق المجتمعي.

ويشير إلى الزمن في بعده الإلهي أو  عن الأوقات السابقة، يختلف الطبيعة:وراء  الوقت الكوني أو ما  -5

، "وتعرج 47حج  عند ربك كألف سنة مما تعدون." سورة ال  يوما  إنو ...: "الغيبي، كما ورد في قوله تعالى

 04.1ره خمسين ألف سنة." سورة المعارج يه في يوم كان مقداإلالملائكة والروح 

 مضيعات الوقت: خامسا. أنواع  

فإننا نغوص في عالم مليء بالتحديات التي تؤثر بشكل كبير على تقدم   ،عن مضيعات الوقت  الحديث  عند

لا و فالوقت يعد من أغلى الموارد التي يمتلكها الأفراد والمنظمات على حد سواء،  وتضيّع جهودها.المنظمات 

على الرغم من و  ال.بشكل فع هتاحة دون استغلالكن تحقيق النجاح أو الاستفادة المثلى من الإمكانيات الميم

فإن سوء   ،لذا    .مدروسضمن إطار زمني    توجهتصبح بلا قيمة إذا لم  ها  ، إلا أنفي المنظمة  الأخرى   واردالمأهمية  

ويساهم في هدر  ،تحقيق الأهداف المنشودة يعيقو عه يمكن أن يؤثر سلبًا على الإنتاجية، يإدارة الوقت أو تضي

 .طاقات الأفراد والموارد التنظيمية

خه وتعتبر مضيعات الوقت من أكبر العوائق التي تواجه الإنسان في حياته، فهي كالعدو الذي ينتظر بفخا

لمهام المفروضة ، سواء بالتفريط في اوقته دون أن يدرك ذلكلفرد وقد يضيع ا ليهدر أوقاته الثمينة. ومكائده

 عليه أو بالانشغال بأمور غير هادفة. 

 يلي سيتم عرض أهم أنواع مضيعات الوقت كما تناولها كل باحث على حدة: وفيما

 : كما يلي  وهي "  "ماكينزي وريتشارد  الوظائف الإدارية كما قدمها كل من   مضيعات الوقت حسب .1

حالة شائعة   40تجميع حوالي  ب  ،يرين في عدة دول قام الباحثان من خلال عدة دراسات بناء على خبرة المد

 2الادارية:لوظائف وفقا لتعد بمثابة مضيعات للوقت، وقد قاما بتصنيفها الى سبع مجموعات 

 
 .33، ص مرجع سبق ذكره سكيكدة،  1955أوت    20واقع إدارة الوقت لدى موظفي جامعة  : منال كنتوش - 1
جامعة زيان عاشور دراسات اقتصادية، مجلة  ،مساهمة المدير في السيطرة على مضيعات الوقت لتحقيق الادارة الفعالة للوقت يبالة سميرة: - 2

   .77،  76، ص ص  2008،  02، العدد 02  المجلد، -الجلفة–
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عدم وجود أهداف وأولويات، الادارة بالأزمات وتغيير الأولويات، محاولة القيام بأمور كثير في  التخطيط:في   -

 والنقاش دون اتخاذ قرار...الخ. وقت واحد، الاقراط في التحليل

، والتجهيزاتلموظفين، نقص الموارد التنظيم الشخص ي، ازدواجية المهام وتداخلها بين اضعف  في التنظيم: -

 تعدد الرؤساء، الأعمال الورقية والروتين، نقص التدريب والتطوير للموظفين...الخ 

عدد لة ومعقدة، زيادة أو نقص طوي نقص التدريب المناسب للموظفين، عمليات توظيف في التوظيف: -

 الاتكالية لدى الموظفين.الموظفين، التغيب والتأخر والاستقالات، 

الاشتراك في تفاصيل ،  تنسيق بين الأقسام والوحدات المختلفة، التفويض غير الفعالصعوبة ال  في التوجيه: -

 ضعف التحفيز والتشجيع.روتينية، 

 .قرارات سريعةاتخاذ طلب الحصول على كل المعلومات،  التأجيل والتردد، في اتخاذ القرارات: -

المفاجئة، نقص الانضباط الذاتي،  المقاطعات الهاتفية، عدم القدرة على قول)لا(، الزيارات في الرقابة: -

 غموض الدور، الرقابة الزائدة، تغلب الدوافع الشخصية على المصلحة العامة.

دارة والموظفين، صعوبة علومات، ضعف التواصل بين الإ انقطاع التواصل، ضعف نظم الم في الاتصالات: -

 ء بين الجهات المختلفة.تبادل الآرا

ومحمود شاكر   ( Peter Druker) كربيتر درا   الإدارة والتنظيم وضحها كل من مضيعات الوقت متعلقة بسوء   .2

 عصفور: 

 1كما يلي: هيالوقت في المنظمات أن أهم مضيعات في كتاباته  دراكر بيترقد أوضح 

 دارة.سوء الإ  -

 تضخم عدد العاملين في التنظيم -

 الاجتماعات. كثرة -

 المعلومات وأنظمتها. ضعف -

 المفاجئة غير الناجحة.الزيارات  -

 المكالمات الهاتفية غير المقبولة وقراءة الصحف. -

 التنفيذ قبل التفكير. -

ومية في المملكة " على مستوى الأجهزة الحك"محمود شاكر عصفور أوضحت الدراسات التي أجراها بينما 

 العربية السعودية أن أهم مضيعات الوقت كانت على النحو التالي:

 
 . 188، ص  مرجع سبق ذكرهأحمد الخطيب، عادل سالم:  - 1
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 يبين مضيعات الوقت حسب محمود شاكر عصفور. :(06)   جدول رقمال 

 معدل الوقت الضائع أسبوعيا.  أهم مضيعات الوقت. 

 دقيقة. 61.8 عن العمل الرسمي. يتأخر الصباحال

 دقيقة. 35.4 مكالمات هاتفية لأغراض خاصة.

 دقيقة. 49.4 قراءة المجالات المتعلقة بالعمل.

 دقيقة. 46.6 تناول الشاي والقهوة

 دقيقة. 75.5 مراجعة المستشفى.

 دقيقة. 46.5 مغادرة المكتب قبل نهاية الدوام.

 دقيقة. 132.5 مضيعات أخرى.

 .110ص  ،2002نادر أبو شيخة: إدارة الوقت، المصدر:

 كما يلي: ية والخارجية وضحها "بيكر"  الداخل مضيعات الوقت   .3

لى أن مضيعات الوقت الداخلية هي وأشار إ وخارجية.لى نوعين داخلية الوقت إ مضيعات "بيكر"قسم 

والمضيعات الخارجية هي التي مصدرها الناس  ،التي من الصعب التغلب عليها ومصدرها داخلي ذاتي للإنسان

 لي:في الجدول التا ةوكما موضح 1أو الأشياء،

 يبين مضيعات الوقت حسب بيكر. :( 07)   جدول رقمال 

 مضيعات خارجية.  مضيعات داخلية. 

 التأجيل. -

 عدم التفويض. -

 الأهداف غير الواضحة. -

 عدم وضوح الأولويات. -

 إدارة الأزمات. -

 عدم التخطيط. -

 سوء جدولة العمل. -

 ضعف الانضباط الذاتي. -

 نقص المهارات اللازمة. -

 مقاطعة الهاتف. -

 .الاجتماعات -

 الزوار. -

 التفاعل الاجتماعي. -

 نقص المعلومات. -

 كثرة أوراق العمل. -

 تعطيل الاتصالات. -

 نقص الموظفين الأكفاء. -

 الروتين الحكومي. -

 .33، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الوقت ومواجهة ضغوط العملياسر أحمد فرح:  المصدر:

 

 
 .33ص  سبق ذكره،  ع مرج   فرح:ياسر أحمد  - 1
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 : ( Powers)  " حسب الباحث "باورز .4

على أكثر من خمسين شخصا من رؤساء مجالس الإدارات، ( Powers)في استطلاع للرأي أجراه الباحث 

 1ورؤساء ونواب الرؤساء لبعض الشركات تبين أن هناك عشر مضيعات للوقت وهي كالتالي:

 غير الضرورية. المحادثات الهاتفية -

  غير المهم. تصفح البريد الإلكتروني -

 ة غير المحددة الهدف.العشوائيالاجتماعات  -

 التواصل بدلا من العمل.مة التي تركز على العلاقات العا -

 الروتينية. الأعمال الورقية -

 ل غير الضروري.غداء وعشاء العم -

  .ة التي تتداخل مع وقت العملالواجبات الاجتماعي -

  ء.الأشخاص غير الأكفاالتعامل مع  -

 العمل.ة التي تؤثر على وقت المطالب العائلي -

 الذهاب للعمل والعودة منه. -

 ت حسب " الفضل مؤيد":  مضيعات الوق .5

أشار الفضل إلى البعض من مضيعات الوقت التي قد تعرقل عمل الموظف أثناء عمله، ويمكن تلخيصها 

 2في الآتي: 

 جتماعات واللجان دون جدول أعمال واضح.كثرة الا  -

 الشخصية والمهنية.كثرة الزوار والخلط بين العلاقات  -

 لات.الإطالة غير الضرورية في الخطابات والمراس -

 اللازمة للعمل.صعوبة الحصول على المعلومات  -

 سوء التنظيم الداخلي بالمنشأة وتداخل الاختصاصات. -

 وغياب التفويض.مركزية السلطة  -

 الروتين الإداري وعدم تطوير النظم والأفراد. -

 أولوية غير مبررة.إعطاء المكالمات الهاتفية  -

 
 . 117، ص مرجع سبق ذكرهمد أمين شياب: مح - 1
، مذكرة مكملة إدارة الوقت وأثرها في مستوى أداء العاملين "دراسة ميدانية على شركات الاتصالات الخلوية في الأردن" عبير فوزي الخطيب:  - 2

 .15، ص 2009لنيل شهادة الماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط للدراسات العليا، 
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 مضيعات الوقت حسب " عبد الرزاق محمد":   .6

تؤثر على كفاءة العمل،   التي  ضيعات الوقتالمبمجموعة من    "محمد عبد الرزاق"ى ما سبق جاء  إضافة ال

 1:منها

  .مع الملفات والمستندات غير المنظم التعامل -

 لازدحام أو سوء التنظيم الداخلي.بسبب الى مكان العمل صعوبة الوصول إ -

 .لتوصيففاض المستوى الإداري والفني بسبب ضعف التدريب أو غياب اانخ -

 يز على العلاقات الخاصة وتكوين مجموعات صغيرة غير منتجة.الترك -

 يذاء مشاعر الآخرين.  لحديث دون إإنهاء ا في خاصة ضعف مهارات الاتصال، -

  .اخلية والخارجيةسوء حالة وسائل الإتصال الد -

 تأمين مستقبله. ضعف خدمات الإدارة وعدم تلبية احتياجات العاملين، خاصة ما يتعلق بمكان العمل أو  -

بناء على ما تم عرضه سابقا، يتضمن الجدول التالي مقارنة بين أنواع مضيعات الوقت وفقا لتصنيفات 

 كل باحث.

 الوقت حسب الباحثين.مقارنة بين أنواع مضيعات  :( 08) جدول رقم  ال 

 فكرته حول مضيعات الوقت:  الباحث: 

 ،لتوجيه..(ا)التخطيط، التنظيم،  الادارية مضيعات الوقت حسب الوظائف  صنفا ماكينزي وريتشارد 

 عدم التنظيم على وقت العامل.و على كيفية تأثير الأزمات،    وركزا

دارة بشكل عام، مثل زيادة عدد الإ تصنيف السابق التركيز على سوء أضاف إلى ال بيتر دراكر 

هدر  أسبابم من أه "التنفيذ قبل التفكير "، وأشار إلى فكرة وكثرة الاجتماعاتالموظفين، 

 الوقت.

محمود شاكر  

 عصفور 

على مضيعات الوقت الناتجة عن التأخير   فيها  دراسة ميدانية في السعودية، ركز أجرى  

 الشخص ي للموظفين.

الأنشطة التي تستهلك الوقت دون فائدة حقيقية، مثل المحادثات ركز على أبرز  باورز 

 .والعلاقات الاجتماعية غير الفعالة  الهاتفية،

صعوبة ، مثل سوء ترتيب الملفات و سلط الضوء على المشاكل التنظيمية والفنية د الرزاق محمد عب 

 الحصول على المعلومات.

 الأدبيات والدراسات السابقة.عداد الباحثة بناء على مراجعة إ المصدر:

 
 . 16، ص مرجع سبق ذكرهعبير فوزي الخطيب: - 1
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 سادسا. عوامل مضيعات الوقت: 

 المتنوعة. عاصر المليء بالمسؤوليات والمهامإن إدارة الوقت بكفاءة هي تحد  يواجه الجميع في عالمنا الم

تقدم في فالوقت هو أحد الموارد الأساسية والقيمة التي يملكها الإنسان، وهو ما يحدد قدرتنا على الإنجاز وال

بسبب واستغلاله بفعالية،  يجد الكثيرون صعوبة في السيطرة عليهومع ذلك، ياته الشخصية والمهنية. ح

 ى ضياعه وهدره دون تحقيق الأهداف المنشودة.عوامل متعددة تؤدي إل

 لى بعض العوامل الشائعة التي تساهم في ضياع الوقت وهدره داخل المؤسسة.إسيتم التطرق  وفيما يلي،  

 1وهي:   ، هناك من صنف أسباب هدر الوقت إلى ثلاث مجموعات رئيسية  1.6

 : يبين أسباب مضيعات الوقت.(09)   جدول رقمال 

 أسباب شخصية.  . اجتماعية باب  أس  أسباب تنظيمية. 

سوء التخطيط وتحديد الأولويات، عدم 

بدقة، ضعف  تحديد الأهداف

التفويض، كثرة الاجتماعات وتداخل 

السلطات، ضعف التنسيق، الأعمال 

الورقية الزائدة، المكالمات الداخلية غير 

المخططة، صعوبة الحصول على 

المعلومات، ضعف كفاءة المرؤوسين، 

 العمال داخل مكان العمل.كثرة تنقل 

 

الاتصالات الهاتفية، الزيارات 

العلاقات غير المخططة، 

الاجتماعية والمهنية، 

 اللامبالاة وانعدام الانضباط.

 ضعف الدافعية للعمل.

الحالة المزاجية 

 )النفسية(.

 ضعف الالتزام. 

لى الانضباط الافتقار إ

 الذاتي.

 .والمللالإحباط 

 الاستعجال ونفاذ الصبر.

 (.58، ص 2017بالاعتماد على مرجع )خديجة شناف،  إعداد الباحثة المصدر:

 ، أسباب وعوامل مضيعات الوقت كالتالي:"بشير العلاق "في حين عدد  2.6

لى عدم القدرة على تحديد وتنظيم الوقت بشكل فعال لإنجاز : يشير إانعدام أو سوء التخطيط للوقت   -01

، لهاليومية، عندما يكون هناك انعدام لتخطيط الوقت يحدث تبديد  المهام والأنشطة المختلفة في الحياة

 
، المجلد  -ورقلة -جامعة قاصدي مرباح ، مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية،الوقت في العمل المؤسس ي: قيمته وأساليب إدارتهخديجة شناف: - 1

 .58، ص  2017، سبتمبر 30دد الع  ،09
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لى تأجيل المهام الهامة لال الفرص وإنجاز المهام بفعالية. يمكن أن يؤدي ذلك إويصبح من الصعب استغ

 لإجهاد والضغط وتراكم المهام غير المكتملة.وزيادة مستوى ا

ة والمهام بطريقة منتظمة لى تنظيم وترتيب الأنشطيشير إلى عدم القدرة ع انعدام التنظيم والتنسيق:  -02

 1يؤدي هذا الانعدام إلى فوض ى وعدم الفعالية في إنجاز المهام وتحقيق الأهداف.ومنسقة. 

لى عدم القدرة على تشكيل : تشير هذه النقطة إوارد البشريةضعف وظيفة التشكيل أو الإدارة السيئة للم  -03

لمؤسسات والمنظمات بشكل فعال، وهذه النقطة تؤثر سلبا على أداء وتنظيم وإدارة الموارد البشرية في ا

 المؤسسات، وتؤدي إلى مضيعة الوقت وذلك من خلال: 

و غير متجاوبين مع متطلبات العمل، عندما يتم توظيف موظفين غير ملائمين للمناصب أ  توظيف غير فعال: ▪

ن إلى وقت إضافي لتعلم المهارات اللازمة أو فإنهم قد يجدون صعوبة في تنفيذ المهام بفعالية، وقد يحتاجو 

 .ادرين على تنفيذ المهام بشكل صحيحقد يكونون غير ق

إذا كان هناك انعدام في التوجيه الاستراتيجي وعدم وجود رؤية واضحة  نقص التوجيه والإستراتيجية:  -04

نقص   قتهم بفعالية.الأولويات وتنظيم و  للأهداف والتوجهات، فإن الموظفين قد يجدون صعوبة في تحديد

إن عدم توفير التدريب والتطوير المناسب للموظفين يمكن أن يؤثر على فعالية أدائهم،  التدريب والتطوير:

يحتاج الموظفون إلى وقت إضافي لتعلم المهارات اللازمة للقيام بالمهام بشكل صحيح أو قد يواجهون  قد

 .صعوبة في التكيف مع التغييرات في البيئة العملية

قد يرتبط ضعف وظيفة التشكيل أو الإدارة السيئة للموارد البشرية بسوء إدارة الوقت   سوء إدارة الوقت: -05

ذا كان هناك نقص في التنظيم الشخص ي وعدم القدرة على تحديد الأولويات وإدارة على المستوى الفردي، إ

الضرورية أو يتأخرون في تسليم الوقت بشكل فعال، فإن الموظفين قد يصرفون وقتا زائدا على المهام غير 

 المشاريع في الوقت المحدد.

على كفاءة وفعالية الشخص في إنجاز المهام  يؤدي الافتقار إلى المعرفة إلى تأثير سلبيالافتقار إلى المعرفة:  -06

وقد يكون ذلك  2واتخاذ القرارات الصحيحة، وبالتالي يتسبب في مضيعة للوقت وتأخير التقدم في الأعمال،

 . الاعتماد على الآخرين  ،صعوبة اتخاذ القرارات طرق التالية:بال

 

 

 
 . 21، ص مرجع سبق ذكره:  بشير العلاق- 1
 . 22ق، ص  المرجع الساب - 2
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 1الوقت وصنفها إلى أربعة مصادر وهي كالتالي:عوامل مضيعات  "  ياسر أحمد فرح "قد لخص الدكتور    3.6

 نابعة من تصرفات المدير نفسه وعاداته في العمل.مصادر شخصية:  .1

 ليدهم في التعامل.نابعة من عادات الناس وتقامصادر شخصية اجتماعية:  .2

 نابعة من تعقيدات النظم والإجراءات وتعقد اللوائح.مصادر تنظيمية:  .3

 نابعة من حالة الآلات والمعدات وتطور التكنولوجيا. مصادر فنية: .4

 2وهي كالتالي:  ثلاثة أنشطةلى إكما نجد هناك من أكد على أن أسباب مضيعات الوقت يرجع  4.6

لى الإنتاجية هو الانشغال بالأمور الخاطئة بدلا من الانشغال بالمهمة التي : يضيع الوقت ويؤثر عأول نشاط .1

يكون معظم الموظفين كل مشغولا ومنغمسا في أفكاره ومشاعره وأحاسيسه، ولا يكون بين أيدينا، يمكن أن  

ر الهاتف، واعيا للمهام التي بين يديه، يجب على الموظف ألا ينشغل برسائل البريد الإلكتروني، أو التحدث عب

دي الى مشاكل أيضا ضعف التواصل في مكان العمل مع المدير أو المشرف يؤ   .أو قضاء وقت مع زملاء العمل

 في الأداء وهدر وقت العمل.

ناتج من المديرون والمشرفون الذين يعقدون اجتماعات غير ضرورية الالوقت  : يؤدي إلى هدر ثاني نشاط  .2

متكررة وفي بعض الأحيان غير مثمرة،  الفيدرالية تكون ة لحكوم، فمثلا نجد الاجتماعات في اومفاجئة

فالاجتماعات  اع قبل أن يتم الاجتماع الحقيقي".لية هو " لدينا اجتموالقول المأثور في الحكومة الفيدرا

ركيز فقط على لذلك يجب على المديرون القيام بجدول أعمال والت  المتكررة هي مضيعة للوقت وغير منتجة،

 ألا تستغرق الاجتماعات أكثر من ساعة واحدة، وكلما قل الوقت كلما كان أفضل.الضرورية، و الأمور 

: الذي يساهم في هدر وقت الموظفين هو انخراط العمال في مجموعات جانبية مستهلكة لثالثالنشاط ا  .3

يفة، كل بالوظ وتصفح صفحات الويب في أمور لا تتعلق  يللوقت، والتواصل عبر مواقع التواصل الاجتماع 

 لى هدر الوقت وتراجع أداء الموظف وانحرافه على مهمته الأساسية.ات تؤدي إيهذه السلوك

 

 

 
 .33، ص مرجع سبق ذكره ياسر أحمد فرح:  - 1

, open journal of Business and Them of PartDon’t Be A  Workplace:Time Wasting Activities within the  Darden:Derrick C.  - 2

Management, 2015, p p 346, 347. 
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جهاد بن  )لى ثلاث معوقات أساسية كما جاء في دراسة ناك من أرجع عوامل مضيعات الوقت إهو  5.6

 1وهما كالتالي: (،2003محمد الرشيد،  

 على سلبًا تؤثر  التي للفرد الداخلية والسمات عواملالوهي أنت وذاتك )المعوقات الشخصية والنفسية(:  ➢

على الآخرين، الخوف من   بالعجز، الاعتماد  الشعور   ،بالنفسالثقة    ، تتمثل في نقصأهدافه  وتحقيق  أدائه

 دارة الوقت...الخ. إضعف  الفشل، سوء التنظيم الشخص ي، إعادة العمل أكثر من مرة،

 على  سلبًا تؤثر   والتي بالفرد  المحيطة  الخارجية  العواملوهي    ئية(:والبي   الاجتماعية  )المعوقاتأنت والآخرون   ➢

، وتتمثل في وجود مشكلات أسرية، تعدد المناسبات الاجتماعية، الزيارات المفاجئة، أهدافه وتحقيق أدائه

 تصفح مواقع التواصل الاجتماعي، تأجيل الأعمال... الخ.

 قدرتها  من  تحد  التي  المنظمة  أو   للمؤسسة  الداخلية  وفوالظر   العوامل  هي  أنت ومهامك )معوقات تنظيمية(: ➢

دارة، زيادة عدد الاجتماعات، ضغوط العمل، غموض ، مثل سوء الإ دائهاأ وتطوير  أهدافها تحقيق على

 الدور، غياب مستلزمات العمل...الخ. 

 مضيعات الوقت في المؤسسات الاستشفائية الجزائرية:  6.6

ا
ً
 ،الاستشفائية في الجزائر المؤسسات واقع ى الدراسات السابقة حول سبق، وبالاستناد إل مما انطلاق

عيق التيأبرز مضيعات الوقت  استخلاص يمكن
ُ
شكل المهام أداء ت

ُ
 هذه بين منو  .لها تنظيمية تحديات وت

ضيّعات
ُ
 ما يلي: الم

بيروقراطي : فنجد أن المؤسسات الاستشفائية في الجزائر تتميز بنمط إداري الروتين والجمود التنظيمي .1

بتعدد القواعد واللوائح والإجراءات الجامدة مما يجعل الموظفين يشعرون مركزي، هذا النمط يتسم 

هذا النمط يشكل في هذه المؤسسات عبئا كبيرا على  وط التي تعرقلهم على أداء مهامهم.بالقيود والضغ

 الاحتراق الوظيفي.الموظفين ويؤدي إلى انخفاض الرضا والدافعية مما يسهم في حدوث ظاهرة 

: مثلا غياب آليات التواصل الفعالة والتنسيق بين الأطباء والتمريض والإداريين ن الأقسامضعف الاتصال بي  .2

هناك أيضا تكرار المهم والمعلومات بين الأقسام، وتضارب الأوامر والتعليمات الصادرة من الإدارة؛ كل هذه 

 والنفور من العمل. والتعبالعوامل تؤدي بالموظفين الى الإرهاق 

 
العمل )دراسة تطبيقية على مديري الإدارات ورؤساء الأقسام بحرس الحدود بمدينتي  ط إدارة الوقت وعلاقتها بضغو جهاد بن محمد الرشيد:  - 1

 .30، ص 2003رسالة مكملة لنيل درجة الماجستير في العلوم الإدارية، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية،  الرياض والدمام،
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فنجد كثرة الاجتماعات على حساب المهام الأساسية، عدم تحديد أهداف واضحة   ير الفعالة:الاجتماعات غ  .3

هذه المعوقات  عدم اتاحة الفرصة لمشاركة الجميع.للاجتماع، انشغال المشاركين في التذمر من المشكلات، 

 لإرهاق والضغط النفس ي لدى الموظفين.تؤدي إلى إضاعة الوقت والجهد، وتزيد من الشعور با

يتم اعتماد أساليب عمل تقليدية ورقية )إضاعة الوقت في غياب التكنولوجيا وآليات العمل الإلكترونية:  .4

 رات التكنولوجية في الأتمتة الإدارية.الكتابة الورقية وتوزيع المستندات الورقية(، عدم الاستفادة من التطو 

في المهام والمسؤوليات بين الموظفين، نقص الموارد البشرية المساعدة،   ازدواجيةوجود    المهام الإدارية الزائدة:  .5

هذه العوامل تؤدي إلى إضاعة الوقت والجهد في أداء المهام،  دارية الكثيرة للأطباء والممرضين.الأعباء الإ 

 بالتوتر والإرهاق. وشعور الموظفين

نية التحتية، مما يعيق الأداء ويضاعف الوقت ف البغياب مستلزمات العمل، وضع :نقص في التجهيزات .6

 المستغرق في المهام.

: يعد من مضيعات الوقت الشائعة في المؤسسة الاستشفائية في تداخل بين الحياة الوظيفية والاجتماعية .7

مما الجزائر وذلك بسبب كثرة غياب الموظفين بسبب الالتزامات العائلية والمشاركة في المناسبات الاجتماعية  

 ينعكس سلبا على أداء المؤسسة. 

المؤسسات الاستشفائية في هذه العوامل المستخلصة تشكل بعضا من مضيعات الوقت الشائعة في 

 الجزائر، والتي تعيق قدرتها على أداء مهامها بفعالية.

 سابعا. استراتيجيات التعامل مع مضيعات الوقت: 

فمضيعات الوقت في بيئة  ق الأهداف وزيادة الإنتاجية.لتحقيتعد إدارة الوقت في المنظمة أمرا حاسما 

نظمة. لذا من المهم اتباع استراتيجيات فعالة للتعامل مع هذه تؤثر سلبا على أداء العاملين وكفاءة الم العمل

وفيما يلي سيتم عرض بعض الاستراتيجيات التي قد تساهم في الحد من ظاهرة الظاهرة وتحسين تنظيم العمل.  

 لوقت أو التقليل منها:مضيعات ا
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 نماذج للتعامل مع مضيعات الوقت:  -1

 ماكينزي:  اقتراح  .1.1

خطوات يعالج من خلالها مضيعات الوقت حيث ربط هذه الخطوات بالوظائف الإدارية، 1اقترح ماكينزي  

 وقد وزع هذه الخطوات على النحو التالي:

 ضيعات الوقت حسب ماكينزي.يبين الخطوات التي يجب اتباعها لتفادي م :( 10)   جدول رقمال 

تحديد الوقت المتاح في المستقبل لإنجاز الأعمال المطلوبة، وهو أمر يحتاج دائما  : الخطوة الأولى  (01

الى مراجعة وتمحيص، فقد يضن البعض أنه لدينا كل الوقت الذي نحتاجه 

إلى نبذ هذه الفكرة لأن تطبيق المنهج لتحقيق أهدافنا، إلا أنه قد حان الوقت 

 شري يظهر لنا بوضوح كم الوقت المحدد المتاح لنا فعلا. الب

تحديد نوع الأعمال المطلوب إنجازها في الوقت المتاح لنا استخدامه واستغلاله،  الخطوة الثانية:  (02

 الاستقرار المستقبلي. وواسعةولا يمكن أن يتم ذلك دون رؤية طموحة 

الأهداف ويتم ذلك من خلال الأهداف  ترجمة الأعمال المطلوب إنجازها من ثالثة: الخطوة ال (03

 المتكاملة التي يتعين الوصول إليها.

 (.21 ص، 2005إعداد الباحثة بالاعتماد على مرجع )محمد كنفوش،  المصدر:

a.  :اقتراح رانجيت سينج للتعامل مع مضيعات الوقت 

جيت سينج بحلول اقترح خطوات وربطها بالوظائف الادارية، جاء رانبعد تطرقنا لنموذج ماكينزي الذي  

 وهي كالتالي: 2للتعامل مع مضيعات الوقت، ولكن دون ربطها مباشرة بالوظائف الإدارية،

 

 

 

 

 
لعلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، جامعة سعد دحلب، ا اجستير، كليةرسالة مكملة لنيل الم، إدارة الوقتمحمد كنفوش:  - 1

  .21، ص2005البليدة، 
 . 27، ص  2005، 1، مكتبة جرير، السعودية، طتعزيز الجودة الشخصيةرانجيت سينج:  - 2
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 للتعامل مع مضيعات الوقت. رانجيت سينجيبين اقتراح  :(11)   جدول رقمال 

 الحلول المقترحة   عوامل هدر الوقت 

لكن عليك أن تدرك حقيقة أن التخطيط يستغرق وقتا  ▪ التخطيط:عدم  ▪

 يوفر وقتا آخر على المدي البعيد.

 أكد وركز على النتائج لا على الأنشطة. ▪

 قم بإعداد قائمة بأهداف محددة. ▪ عدم وضع الأولويات: ▪

 ناقش الأولويات مع الزملاء والرؤساء. ▪

فلسفة شخصية للوقت، اربط  وضعتعلم قول "لا"،  ▪ والالتزامات:المبالغة في التعهدات  ▪

 زمني للأحداث.الأولويات بجدول 

استغراق الوقت اللازم للقيام بهذا الأمر على نحو صائب  ▪ العجلة: ▪

من المرة الأولى، لا تضيع الوقت في القيام به مرة أخرى، 

استغلاله عدم التفكير في عدم كفاية الوقت مع محاولة 

 بأحسن طريقة.

 ور المهمة.التمييز بين الأمور الملحة والأم ▪ استغراق الوقت اللازم للتخطيط:  ▪

 انتق ما تقرأ وتعلم القراءة السريعة. ▪ أعمال الكتابة والقراءة: ▪

 أنجز الأعمال في وقتها المحدد ولو كانت تافهة. ▪

 بتفويض المهام غير الضرورية.ضع أهداف والتزم بها وقم  ▪ الروتين والأمور التافهة: ▪

قم بالأعمال المكتبية مرة واحدة وتخلص من الأوراق غير  ▪

 المهمة.

اعلم أنه بدون التفويض يكون من المستحيل إنجاز أي ش يء  ▪

 من خلال الآخرين.

 .27، ص 2005، 1رانجيت سينج: تعزيز الجودة الشخصية، مكتبة جرير، السعودية، ط المصدر:
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 نموذج نادر أبو شيخة للسيطرة على مضيعات الوقت.  .3.1

ات الوقت والذي يقوم على خمس الذي يهدف إلى السيطرة على مضيع نادر أبو شيخة جاء نموذج 

 خطوات أساسية وهي:

 للسيطرة على مضيعات الوقت. نادر أبو شيخةيبين نموذج  (:12)   جدول رقمال 

 الخطوة الأولى: 

 

 Dataجمع البيانات 

collection: 

 .تسجيل الوقت للتعرف على طبيعة المضيعات

 الخطوة الثانية: 

 

الكشف عن الأسباب المحتملة 

Identifying probable 

causes : 

بعد التعرف على مضيعات الوقت يمكن تحديد 

الأسباب المحتملة لكل منها، هل مصدرها داخلي أو 

 خارجي؟

 الخطوة الثالثة: 

 

وضع الحلول 

 Developing possibleالممكنة

solutions: 

عاون مناقشة كل عامل عل حدة، واقتراح حلول بالت

 مع الزملاء.

الخطوة  

 الرابعة: 

 

يار أفضل الحلول الممكنة اخت

Selecting the most feasible 

solution: 

 تقييم الحلول واختيار الأكثر فعالية.

الخطوة  

 الخامسة:  

تنفيذ الحل المختار 

Implementing the solution : 

تطبيق الحل بعد اختيار الحلول المناسبة، يتم 

 ومتابعة فعاليته.

 (. 139، ص 2002أبو شيخة: إدارة الوقت،  )نادر على مرجع  عداد الباحثة بالاعتمادإ المصدر: 

 استراتيجيات فعالة لإدارة الوقت والتخلص من مضيعات الوقت.  -2

إدارة الوقت هي مهارة حيوية لتحقيق النجاح في الحياة الشخصية والمهنية، فهي تمكننا من تحديد 

ي توضيح الأمور المهمة التي نستهلك فيها وقتنا، كما تساهم ف الأنشطة المهمة وتحديد الأهداف المراد تحقيقها،

من السهل أن ينزلق الوقت من بين  ولكن مع كثرة المسؤولياتمع الوقت. فهي مهارة يمكن تعلمها واكتسابها 

أصابع الموظفين دون أن يكونوا على دراية بذلك؛ ومع ذلك هناك العديد من الاستراتيجيات التي يمكن اتباعها 

دارة يما يلي سيتم التطرق لبعض خطوات إوف  والعمل على إدارته بطريقة فعالة.  عات الوقتللتخلص من مضي

 الوقت.

خطوات للإدارة الناجحة للوقت ومبادئها والحد من مضيعات  ستأن هناك "جيرسمان" قد بين  .1.2

 الوقت، وهي موضحة في الشكل الآتي:
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 الحد من مضيعات الوقت.يبين خطوات الإدارة الناجحة للوقت و  (:12)   شكل رقم ال 

 

 

 

 

 

جتماعات، دار دجلة، عمان، سليم بطرس جلدة، محمد هشام حريز: فن إدارة الوقت والا  المصدر:

 .73، ص 2007

: قبل البدء في إدارة الوقت يجب أولا تحديد الأهداف التي نريد الأهداف والخطط والأولويات مراجعة  -1

اف الفرعية المرتبطة بها، ويساعد ذلك في التركيز على المهام تحقيقها، يجب تحديد الأهداف الكبيرة والأهد

 1 ذات الأولوية والتي تساهم في تحقيق الأهداف الكبيرة.

: يجب على الموظف أن يقوم بإنشاء جدول زمني أو جدول يومي زمنية أو برنامج عملالاحتفاظ بخطة عمل   -2

كافيا لكل مهمة وتحديد فترات زمنية محددة  يحدد أعماله وأنشطته المختلفة، مع وضع في الاعتبار وقتا

 2للعمل على المهام المختلفة، وتسجيل مواعيده الشخصية وغيرها.

 3 ن يكون للموظف يوميا قائمة إنجاز يومية.يجب أ وضع قائمة إنجاز يومية: -3

خاصة : هي المنافذ التي يهرب من خلالها الموظف من مسؤولياته التي خطط لإنجازها و سد منافذ الهروب  -4

، التردد، التأجيل، التسويف والترويج الزائد عن )الكسلالصعبة والثقيلة، فتصرفه عنها مثل: 

 4النفس...الخ(.

 
 . 39ص  ، 2018عمان، دط،  دار الابتكار، إدارة الوقت،  محمد خليل الكسواني: - 1
 . 12، ص مرجع سبق ذكرهيب: طالخعبير فوزي  - 2
 . 66، ص مرجع سبق ذكرهبشير العلاق:  - 3
 . 73، ص  2007، دار دجلة، عمان  ،فن إدارة الوقت والاجتماعاتسليم بطرس جلدة، محمد هشام حريز:   - 4

 خطوات الإدارة الناجحة.

مراجعة الأهداف 

لا يستسلم للأمور  والخطط والآليات.

 العاجلة غير الضرورية

استغلال الأوقات 

 الهامشية

 الهروب.سد منافذ 

احتفظ بخطة زمنية أو 

 برنامج عمل.

 وضع قائمة انجاز يومية.
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يقصد بها الأوقات الضائعة بين الالتزامات وبين الأعمال، مثل )استخدام  :امشيةستغلال الأوقات اله ا -5

ع الزوار( وهي تزيد كلما قل تنظيم الإنسان السيارة، الانتظار لدى الطبيب، السفر، انتظار الوجبات وتوق

 1لوقته وحياته.

الآخرين وأولوياتهم )ما  لأنها تجعل الإنسان أداة في برامج :عدم الاستسلام للأمور العاجلة غير الضرورية  -6

يرونه مهم وضروري(، وتسلبه فاعليته ووقته )من أكبر مضيعات الوقت(، ويتم ذلك عندما يضعف الإنسان 

أهدافه وأولوياته، ويقل تنظيمه لنفسه وإدارته لذاته، ولكي لا يقع أحد ضحية ذلك ينبغي عليه في تحديد  

والتوصيات العملية والمجربة التي تسترد لاحقا في إطار بعد تحديد الأهداف والأولويات، تطبيق الفوائد 

 2في الحياة. الضرورة والملائمة والفعالية المرتبطة بالأعمال والمهام والأنشطة التي تمارس

b.  " دارية لمهارات الإ جاء بخطوات لتنظيم الوقت، وقد لخصها في كتابه ا علي السلمي"بينما نجد

 3والقيادية للمدير المتفوق كالتالي: 

 يبين خطوات تنظيم الوقت حسب علي محمد السلمي.: ( 13)   شكل رقم ال 

 

 

 

   

 

 

 (.109، ص 1999، عداد الباحثة بالاعتماد على مرجع )علي السلميإ المصدر:

دارة الوقت، حيث يمكن حصر خطواتها ن مضيعات الوقت يجب الرقابة على إمن جهة أخرى للتقليل م .3.2

 في ثلاث مراحل وهي كالتالي: 

 

 

 
 . 42،ص  مرجع سبق ذكرهمحمد خليل الكسواني: - 1
 .99، ص 2011، 2ناهج، عمان، ط، دار الموالتغييراستراتيجيات إدارة الوقت  سلمان زيدان:  - 2
 . 109، ص 1999دار غريب، القاهرة،  المهارات الإدارية والقيادية للمدير المتفوق،  علي السلمي: - 3

 خطوات تنظيم الوقت:

لخطوة الأولى: اعداد متطلبات ا

 انجاز الأعمال حسب الخطة.

ة الثانية: تحديد المشاركين والخط

  .وإخطارهمأو المتصلين بإنجاز العمل 

الخطوة الثالثة: تحديد مكان أداء 

 العمل.
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 يبين خطوات الرقابة على إدارة الوقت. :( 14)   شكل رقم ال 

 

  

 

 

 

 

 (.27، ص2005محمد كنفوش، )الباحثة بالاعتماد على مرجع  إعداد المصدر:

التي قد تساهم في الحد أو التقليل  تالاستراتيجياوعليه ومن خلال ما سبق يمكننا استخلاص بعض 

 من مضيعات الوقت ونذكر البعض منها:

 والتركيز عليه. الذروة وقت تحديد ▪

 المشتتات.القضاء علة  ▪

 التخطيط وترتيب الأولويات. ▪

 التفويض والتعاون. ▪

 الانضباط والتقييم الذاتي. ▪

 ت استراحة منتظمة.أخذ فترا ▪

 الخاص بأي موظف الوقت إدارة على السيطرة بعض الاستراتيجيات التي قد يكون لها دور في هذه

 الإنتاج داخل المنظمة. من المزيد والتقليل من مضيعات الوقت التي تعرقل العمل، وتساهم في تحقيق

 خاصة بالمؤسسات الاستشفائية للحد من مضيعات الوقت:   استراتيجيات  -3

يما يلي سيتم اقتراح بعض الاستراتيجيات التي من الممكن أن تساعد المؤسسات الاستشفائية في ف

 وهي كالتالي: ،التعامل مع مضيعات الوقت

 الرئيسية لضياع الوقت.تحديد المشكلات والمصادر  ▪

 تحفيز الموارد البشرية وتحسين أجورهم. ▪

 خطوات الرقابة على إدارة الوقت.

تسجيل الوقت المستغرق في الإنجاز  منع مصادر تضييع الوقت.

 فعلا.

تعديل برامج الأداء للمحافظة على 

 الوقت المستهدف.
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ت من الموارد البشرية أي اختيار الشخص استخدام التقنيات الحديثة فيما يخص تحديد الاحتياجا ▪

 1المناسب في المكان المناسب.

 العمل على تحسين ظروف العمل وتوفير مستلزمات العمل.  ▪

 والتعاون متعدد التخصصات لتحسين سير العمل.تعزيز العمل الجماعي  ▪

 تشجيع الموظفين على المبادرة وتقديم اقتراحات لتحسين الكفاءة والاستفادة من الوقت. ▪

 المصادر  مختلف معالجة على الاستشفائية المؤسسة سيساعد الشاملة الاستراتيجيات هذه تطبيق

 .المقدمة والخدمات تالعمليا كفاءة في ملموسة تحسينات وتحقيق الوقت لضياع

 :  الفصل   خلاصة 

دا باعتباره مور   ،المتعددة  وخصائصه  حيث أهميتهمن  تناول هذا الفصل البعد النظري لموضوع الوقت،  

تم تصنيف الوقت إلى أنواع مختلفة وفقا وقد لا يعوض، وركيزة أساسية في تحسين أداء الأفراد والمؤسسات. 

 هم في توسيع فهم كيفية استثماره بشكل فعال.والاجتماعي، والزمني، مما ساللوظيفة، والسياق النفس ي 

الباحثين، مع عرض مقارن كما تم تحليل مضيعات الوقت من خلال تصنيفات متعددة قدمها عدد من   

من الفصل  صيص جزءختنظيمية أو شخصية أو اجتماعية. وتم ت سواءلأبرز العوامل المؤثرة في هدر الوقت، 

واقع المؤسسات الاستشفائية الجزائرية، حيث تم تحديد أبرز مظاهر الهدر الزمني التي تؤثر على أداء لدراسة 

 العاملين في هذا القطاع.

هدر الوقت  لتقليدها المؤسسات لالاستراتيجيات العامة التي تعتم أبرز  الفصل عرضاست الختام،وفي 

الحد إلى    تهدفالاستشفائية،  لخاصة بالمؤسسات  مجموعة من الاستراتيجيات ا  اقتراحكما تم    ،داءالأ حسين  وت

 وتعزيز الاستخدام الأمثل للموارد البشرية والتنظيمية.من مضيعات الوقت 

 

 
ورقة مقدمة للمشاركة في الملتقى الوطني  تسيير المؤسسات الصحية العمومية في الجزائر: المعيقات والمتطلبات،نادية خريف، سمية حرنان:  - 1

،  2018حول: الصحة وتحسين الخدمات الصحية في الجزائر بين إشكاليات التسيير ورهانات التمويل "المستشفيات نموذجا"، جامعة قالمة، الأول 

 . 09ص 



 

 

 . الاحتراق الوظيفي الأبعاد والدلالات :  لثالث الفصل ا 

 

 

 

 

 

الاحتراق الوظيفي لا يحدث بسبب كثرة العمل، بل »

 «بسبب غياب المعنى في العمل.

Christina Maslach) -كرستينا ماسلاش-
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 تمهيد: 

اشر على الأفراد والمؤسسات، حيث دة التي تؤثر بشكل مبق  لاحتراق الوظيفي من الظواهر المعا  ظاهرة  تعد

التي تواجه بيئات   أحد التحديات الأساسية  انعكس على الأداء الوظيفي والصحة النفسية للعاملين، مما يجعلهت

رية، ي الدراسات السوسيولوجية والنفسية والإداوقد أصبح هذا المفهوم محل اهتمام واسع ف لمختلفة.العمل ا

القطاع مثل  كبيرا، اخاصة في القطاعات التي تتطلب جهد ،نظرًا لتزايد الضغوط المهنية وتسارع وتيرة العمل

 .الصحي

عبر المراحل ه  تطور   لتطرق إلىاالاحتراق الوظيفي من خلال  مفهوم  الضوء على  يسلط  الفصل  هذا  وعليه،  

العوامل  بالإضافة إلى ،اهرةات والنماذج التي حاولت تفسير هذه الظختلفة، والوقوف عند أهم النظريالم

سيتم التطرق   كما  .أو بالعوامل الفردية والتنظيمية، سواء تلك المرتبطة بطبيعة العمل  إليهاوالأسباب التي تؤدي  

التركيز على العلاقة بين الاحتراق  مع اته،ومستوي إلى أبعاد الاحتراق الوظيفي، مراحله المختلفة، وأعراضه

التي الوظيفي ومضيعات الوقت، باعتبار أن سوء استغلال الوقت وعدم القدرة على تنظيم المهام من العوامل  

 
 
شة بعض الأساليب والاستراتيجيات التي يمكن اعتمادها مناق ، سيتموأخيرًا .هم في تفاقم هذه الظاهرةس ت

 .في والحد من تأثيراته السلبية على العاملين والمؤسساتلمواجهة الاحتراق الوظي
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 : المسار الزمني لتبلور مفهوم الاحتراق الوظيفي أولا.  

نظر إلى الاحتراق الوظيفي من منظور سوسيولوجي على أنه ظاهرة  اجتماعية نشأت نتيجة للتحولات ي 

فقد  ن وبداية القرن الحادي والعشرين.ن العشريالاقتصادية والاجتماعية التي شهدتها المجتمعات خلال القر 

تميزت هذه الفترة بتزايد وتيرة العمل وارتفاع مستويات الضغوط المهنية، خاصة في قطاعات مثل الرعاية 

 .ةالصحية والتعليم والخدمات الاجتماعي

تطورًا شهد مر مفهوم الاحتراق الوظيفي بعدة مراحل تطورية على مدار العقود الماضية، حيث وعليه، 

ا في فهمه وتحليله.
ً
 .وفيما يلي، سيتم استعراض أبرز المراحل التي مر بها هذا المفهوم عبر الزمن ملحوظ

 المرحلة التنويرية:  -أ

بدأت هذه المرحلة  "، إنما وجدت مصطلحات بديلة له.الاحتراق الوظيفي"في بدايتها لم يعرف مصطلح  

(، حيث لاحظ بعض الباحثين في مجال الصناعة تدني أداء 1960في بداية الستينات من القرن العشرين )

 ب المستمر عن العمل مع ظهور بعض المتغيرات السلوكية السلبية، منها التغيبعض العاملين ذوي الأداء المرتفع،  

  1. (out Flame)" ولقد أطلق على ذلك مصطلح "الوهج المنطفئ لفترات طويلة.

 ،دة عدد من المقالات التي تناولت مفهوم الاحتراق الوظيفيلايات المتحظهر في الو  ،وفي بداية السبعينات

من   1974عام    لأول مرةفهوم  الم  فقد ظهر هذا  عملون في مجال الخدمات الإنسانية.وركزت على الأفراد الذين ي

ص ي على أنه ظاهرة سلبية لدى متخصالذي وصف الاحتراق في العمل   ( Freudenberger)قبل الطبيب الأمريكي  

، في (Christina Maslach)قامت باحثة في علم النفس الاجتماعي المعروفة باسم    ،بعد ذلك  لمساعدة والرعاية.ا

 ،ففي البداية  ت الاجتماعية والصحية والتعليمية.بدراسة وتحليل الاحتراق الوظيفي في المجالا   ،أوائل الثمانينات

وقد  يجيا ليمس جميع القطاعات المهنية.تدر  تد  ام ثممهن الرعاية الصحية، ا بشكل أساس ي بكان مرتبط

تمرة، وربطته س لى الحمل الزائد والضغوطات الملاحتراق إصابة الموظف باوأرجعت الباحثة إن سبب إ

 2.بالاضطراب النفس ي

 في العاملين على رئيس ي بشكل تركز  كانت الوظيفي للاحتراق التقليدية النظرة أن يتضح ،سبق لما وفقًا

 مع والتعامل ،المرض ى مع المباشر  تعاملهم نتيجة مرتفعة لضغوط يتعرضون  حيث الصحية، يةالرعا مجال

 في والدراسات ثو البح تطور  ومع. العمل بيئة داخل المهنية والتوترات الصراعات إلى إضافة ،وفاتهم موضوع

 
دراسة تطبيقية على الإداريين العاملين في جمعية إعمار للتنمية   – الاحتراق الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين  : أبو موس ى، يحيى كلابأنور  - 1

 . 17، ص 2012المتخصص في إدارة منظمات المجتمع المدني، الجامعة الإسلامية، غزة، ، بحث مكمل لنيل درجة الدبلوم المهني والتأهيل

https://goo.su/COVfb:  , Bruxelles, no 9339, 2017, p 07, FromBurnout et travail:  supérieur de la santé Conseil-2 

https://goo.su/COVfb
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 فحسب،  الصحية  ةعايالر   مجال  في  العاملين  على  قاصرة  ليست  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة  أن  اتضح  المجال،  هذا

 والمهن. المجالات شتى في تنتشر  النطاق واسعة ظاهرة إنها بل

 التجريبية:    المرحلة - ب 

 فيها بعض الدراسات الأكثر منهجية.  ظهرتثمانينات من القرن العشرين، و هذه المرحلة في بداية ال  بدأت

 ،1981سنة    (Maslach & Jackson)برزت في هذه المرحلة دراسة "ماسلاك" وتلميذتها "سوزان جاكسون"  وقد  

 1986ثم طورتا تلك الأداة سنة الاحتراق في مجال الرعاية الصحية. وقدمتا خلالها أول محاولة جادة لقياس 

 دى العاملين في المهن الاجتماعية، وقد لقي ذلك المقياس شهرة واسعة.لقياس الاحتراق ل

 بة النفسية،فاهيم والمتغيرات مثل: الصلا كما حاول بعض الباحثين ربط مفهوم الاحتراق ببعض الم 

صراع الأدوار، مما يدل على أن الاحتراق الوظيفي ارتبط بأغلب مجالات الحياة، ومنها و المناخ المغلق في العمل،  

 والنمط الاداري المتبع في العمل. ،الشخصية، العمل المهني

عسكر   عليد "اق الوظيفي ظهر على ينجد أن مصطلح الاحتر  ،وإذا انتقلنا إلى النتاج الفكري العربي

( على أنه مفهوم ثلاثي الأبعاد: 1969)  " كمال دواني وآخرين"(، ونظر إليه بعض الباحثين أمثال  1986" )وآخرين

 1بالبعد الإنساني، ونقص الكفاءة والإنجاز الشخص ي.  الاهتمامالإجهاد الانفعالي، ضعف 

تنظيمية -بحوث والدراسات السوسيوموضوعا بارزا في الالاحتراق الوظيفي  وفي السنوات الأخيرة أصبح

والنفسية من جهة، ومن جهة أخرى تم توسيع نطاق دراسة هذه الظاهرة لتشمل الجوانب الفردية والتنظيمية 

 والاجتماعية.

 ثانيا. نظريات ونماذج الاحتراق الوظيفي: 

 لاحتراق الوظيفي: المفسرة ل   نظريات ال  .1

لم  أن هذا المفهومتحليل ظاهرة الاحتراق الوظيفي، إلا  ة والاجتماعيةبعض النظريات النفسي حاولت

بل بدأ ظهوره بصورة استكشافية. وقد تناولته بعض ، وواضح ضمن إطار نظري شامليدرس بشكل محدد 

 النظريات من خلال أطر عامة، وفيما يلي عرض لأبرز هذه النظريات:

 

 
أسبابها  – العالي بقطاع غزة الوظيفي لدى الموظفين الإداريين العاملين في وزارة التربية والتعليم  الاحتراق ظاهرة  سماهر مسلم عياد أبو مسعود: - 1

 . 18، ص  2010، لأعمال، الجامعة الإسلامية، غزةرسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في إدارة ا  وكيفية علاجها،
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 : ( Psychoanalytic Theory) التحليل النفس ي    نظرية  .1.1

الفرد   ضغط مستمر يمارسهعن    ةناتج  افسرت نظرية التحليل النفس ي ظاهرة الاحتراق الوظيفي على أنه

مواجهة   يؤدي إلى استنزاف قدراته وعدم قدرته علىبالعمل، مما    المفرط  نتيجة اهتمامهلمدة طويلة،    "الأنا"على  

 أو الكف للرغبات غير المقبولة أو   الكبت  يةكما ربطت النظرية الاحتراق الوظيفي بعمل  سوية.الضغوط بطريقة  

 قص ى مراحله إلى الاحتراق الوظيفي.ينتهي في أ  داخلي  مما ينشأ عنه صراع  ،مكونات الشخصية  داخلالمتعارضة  

 به " والآخر الذي تعلقاالأن"وحدوث فجوة بين  "الأنا الأعلىوترجع النظرية أيضا الاحتراق إلى فقدان "

وتقترح النظرية استخدام بعض فنيات مدرسة التحليل   النفسية المنتظرة.  المساندة  قدانمما يؤدي إلى ف،  الفرد

 1.النفس ي لعلاج الاحتراق، مثل التنفيس الانفعالي

 :ينتج عن الوظيفي الاحتراق فإن النفس ي، التحليل لنظرية فقًاو 

 دون  الفرد قدرات تنفذسي مما بالعمل، الاهتمام ا إفراط في نتيجة( الذات) الأنا على المستمر  الضغط -

 .سليم بشكل الضغوط هذه مواجهة على القدرة

 مكونات  بين  صراع  عنه  ينتج  مما  الشخصية،  داخل  والمتعارضة  المقبولة  غير   للرغبات  الكف  أو   الكبت  عملية -

 .الوظيفي الاحتراق إلى المطاف نهاية في يؤدي  الشخصية

 لآخر المرجعي.فقدان الدعم النفس ي الناتج عن انهيار العلاقة مع ا -

 إمكانية العلاج عبر تقنيات التحليل النفس ي، كالتنفيس الانفعالي. -

 النظرية السلوكية:  .2.1

تفسر هذه النظرية السلوك تفسيرا جزئيا ميكانيكيا على أساس العلاقة بين المثير والاستجابة، وأن 

عادة يلجأ إليها الفرد الوقت هو أسلوب سلوكي متعلم يصبح مع مرور  ،راق الوظيفي في نظر هذه النظريةالاحت

بالظروف البيئية المحيطة يمكن أن يحد فإنه يمكن التحكم    ،"سكينر"  في التخفيف من القلق والتوتر. ووفقا لـ

 من تطور هذا السلوك.

 
 .19، ص مرجع سبق ذكرهسماهر مسلم عياد أبو مسعود:  - 1
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 سلوك غير سوي تعلمه الفرد نتيجة ظروف بيئية غير مناسبة، ويمكن وترى النظرية أن الاحتراق هو 

والضبط الذاتي، من خلال السيطرة الذاتية ، وزيادة الدعمز، وكية مثل التعزيت سلفنيااستخدام ب تعديله

 1على الضغط والاسترخاء.

 :التالي النحو  على الوظيفي الاحتراق تفسر  السلوكية لنظريةوعليه، فإن ا

 متعلم ناتج عن مثيرات بيئية.سلوك  -

 عادة مكتسبة للتعامل مع التوتر والقلق. -

 تعديل البيئة. لوك والتحكم فيه عبر إمكانية التنبؤ بالس  -

 تقنيات العلاج تشمل التعزيز، الدعم النفس ي، وضبط الانفعالات. -

 النظرية المعرفية:  .3.1

طريقة تفسيره للموقف أن  و ،  ينبع من إدراكه الداخلي للمواقفسلوك الإنسان  رى النظرية المعرفية أن  ت

يف، أما إذا كان سلبيا، فإنه الفرد يشعر بالرضا والتك  كان الإدراك إيجابيا، فإنفإذا    هي التي تحدد استجابته.

 يتجه نحو الاحتراق الوظيفي.

ذ أن المعرفة عامل أن السلوك الإنساني ليس محددا بموقف مباشر يحدث فيه، إ هذه النظريةوترى 

 موقف.لل  وإدراكهوفقا لطبيعة فهمه  يفكر بالموقف، ومن ثم يستجيب  ن الموقف والسلوك، فالإنسان  يتوسط بي

فإن النظرية المعرفية تعطي الشخص درجة كبيرة من الاستقلالية عن البيئة في سلوكه أو في طرق  ،وعليه

ه أثر محددات ضافت إليتفسير السلوك فقط، بل أتفكيره، لكن هذه النظرية لم تقتصر على الإدراك في 

فرد في حسب هذه النظرية إذا السلوك وبشكل خاص الدافعية، وعليه فإن الاحتراق الوظيفي يحدث لدى ال

 2كان إدراكه للموقف سلبيا وكانت دافعتيه منخفضة.

   النظرية الوجودية:  .4.1

 
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير تخصص الصحة انوي إستراتيجيات التعامل مع الاحتراق النفس ي عند أساتذة التعليم الث معروف محمد:    - 1

 .29، ص 2014ن، الجزائر، االنفسية والتكيف المدرس ي، جامعة وهر 
  ظفين الاداريين في مديريات التربية والتعليم في محافظة الخليل، الاحتراق الوظيفي وعلاقته بالمساندة الاجتماعية المو لنا حسن محمد منصور:  - 2

 .22ص  ،2023لنيل درجة الماجستير في التربية، تخصص إرشاد نفس ي وتربوي، جامعة القدس،  رسالة مقدمة 
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مل جوهري في نشوء الاحتراق الوظيفي. في حياة الفرد كعا سعيتركز النظرية الوجودية على فقدان ال

عن  والعجز.ه بالفشل فغياب الاعتراف والدافع الوجودي يفقد الفرد الحافز للاستمرار، ويؤدي إلى شعور 

 1 تحقيق أهدافه، مما يعرضه للاحتراق النفس ي والوظيفي.

ترى هذه النظرية أن العلاقة بين الاحتراق الوظيفي وفقدان المعنى علاقة متبادلة؛ فالاحتراق يمكن أن و 

كن تفسير الظاهرة حتراق. ومع ذلك، لا يمقدان المعنى يمكن أن يؤدي إلى الا يؤدي إلى فقدان المعنى في الحياة، وف

 امل.لآراء للحصول على فهم شمن منظور واحد فقط، بل يجب جمع هذه ا

وتعد هذه النظرية أن الاحتراق الوظيفي هو مرحلة متقدمة من الضغوط النفسية، تنشأ من تفاعل 

شخص صفات وسمات الفرد مع البيئة المحيطة، مع مراعاة استعداد الفرد للإصابة بالاحتراق. فإذا تعرض ال

سواء كانت ناتجة عن زيادة العبء أو قلته، ولم يتمكن من مواجهتها بطريقة مناسبة،   لضغوط لا يمكن تحملها،

فإن فعاليته تنخفض، ويصاب بالاحتراق النفس ي والوظيفي، وقد يضطر إلى ترك وظيفته نتيجة انخفاض 

 الدعم والإنتاجية.

البيئية، حيث تلعب ة و لتفاعل العوامل الشخصي حتراق الوظيفي هو نتيجةوتخلص النظرية إلى أن الا 

سمات الفرد دورا مهما إلى جانب ظروف وطبيعة البيئة المحيطة. فالضغوط المفرطة، سواء في كثرة العبء أو 

 م في تعريض الفرد للاحتراق.قلته، إضافة إلى نقص الدعم والموارد اللازمة، كلها عوامل تسه

 نماذج الاحتراق الوظيفي:  .2

 ظاهرة الاحتراق الوظيفي، وفيما يلي سيتم عرض أهم هذه النماذج:النماذج المفسرة ل  عديد منهناك ال

 :  ( Freudenberger,1947)  " نموذج "فرويدنبرجر .1.2

والتي  للضغوط المهنية الشديدة، المبالغ فبها الالتزام المفرط أو الاستجابةيرتكز هذا النموذج على فكرة 

 "المرض المقاتل". باسمفي. ويشار إلى هذه الحالة أحيانا تعد سببا رئيسيا للاحتراق الوظي

سعيهم لتحقيق لمثالية و نظرا لميولهم نحو االموظفون الأكثر التزاما بالعمل هو أيضا الأكثر عرضة للخطر،  

بواقع العمل وروتينه، مما  إلا أن هذه التوقعات تصطدم بسرعة بجهودهم وتقديرها. الاعتراف أهداف مثل

 
مجلة جامعة بني وليد للعلوم الانسانية  مستوى الاحتراق النفس ي لدى معلمات رياض الأطفال في مدينة بني وليد، ة النبر السنوني: ريخي - 1

 . 362، ص 2024،  01، العدد 03جلد الموالتطبيقية، 
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مة عن الالتزامات المهنية أو أسلوب الحياة أو العلاقات لة من التعب، والإحباط، والاكتئاب، ناجيؤدي إلى حا

 1.التي تفشل في تحقيق النتائج المرجوة

 : ( Cherniss,1985)   "نموذج "تشيرنس  2.2

مهنيا مبتدئا في أربعة  28 حيث أجرى مقابلات مع  ،للاحتراق الوظيفي شاملا  اقدم تشيرنس نموذج

مقابلة كل  توتم التدريس في المدارس الثانوية.و  ،التمريض في المستشفيات العامةالصحة، القانون،  :مجالات

 2.من سنة إلى سنتين امتدتالمفحوصين عدة مرات خلال فترة 

ين الجدد، ويبرز كيف تتفاعل الضغوط يعتمد النموذج على تتبع تطور الاحتراق الوظيفي لدى المهني

 لشخصية، مما يؤدي إلى تراجع الحافزية والرضا المهني.المهنية مع التوقعات ا

 نموذج تشيرنس للاحتراق الوظيفي. :( 15)   شكل رقم ال 

 

 .(131، ص 2020ريم حمود أبو راسين، نجوى يونس أبو العنين، ) المصدر:

 

 

 

 

 

 

 

 

conceptuelles, cliniques et : Principales approches  : Epuisement professionnel Philippe Zawieja & Franck Guarnieri - 2

psychométriques, Armand colin, chapitre 01, 2013, p 20. 
، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية ريات بجامعة جدة الاحتراق الوظيفي لدى الإداريين والإدا ريم حمود أبو راسين، نجوى يونس أبو العنين:  - 2

 .131ص ، 2020، 03، العدد 04جلد  الموالقانونية، 

 خصائص محيط العمل:

 التوجيه في العمل.

 عبء العمل.

 الاستثارة، القيادة والاشراف.

 ء.بالعملاالاتصال 

 الاستقلالية.

 أهداف المؤسسة.

 العزلة الاجتماعية.
 متغيرات الاتجاهات السلبية:

 عدم وضوح أهداف العمل.

 نقص المسؤولية الشخصية.

 التناقض بين المثالية والواقعية.

 الاغتراب النفس ي والوظيفي

 نقص الاهتمام بالذات.

 مصادر الضغوط:

عدم الثقة بالذات ونقص 

 الكفاءة.

عدم  ، وع العملاءالمشاكل م

 مساندة الزملاء.

 التدخل البيروقراطي.

 نقص الإثارة والانجاز.
 

 المتغيرات الشخصية:

 الخصائص الديموغرافية.

 التوجهات المهنية.

 المطالب خارج العمل.
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 (:  1988  ، لجين بريزي وآخرين ) نموذج المتغيرات الشخصية والبيئية   3.2

مجموعة من المتغيرات المنبئة بالاحتراق الوظيفي، وقد ضم هذا  فضلتحديد أ ىلإ يهدف وهو نموذج

 1 رئيسيتين: النموذج مجموعتين

تصادية مثل: الحالة الاجتماعية والاقركزت المجموعة الأولى على الخصائص التنظيمية  :المتغيرات البيئية ▪

 ى مشاركة الموظفين في اتخاذ القرار،لتحكم الشخص ي في الموقف المهني، ومدلمكان العمل، ومدى فاعلية ا

 .الأصدقاء ،المجموعة الثانية على المساندة من مصادرها المختلفة: الإدارة، الزملاء توركز 

حيث ركزت المجموعة الأولى على الخصائص الديموغرافية مثل: الجنس وسنوات  :المتغيرات الشخصية  ▪

وتقدير الذات والمستوى  ثل: الكفاءة المهنيةالخبرة، وركزت المجموعة الثانية على متغيرات شخصية م

 التعليمي 

أظهرت نتائج النموذج وجود ارتباط دال بين هذه المتغيرات وظاهرة الاحتراق الوظيفي، مما يعكس  وقد

 أهمية التفاعل بين العوامل الفردية والتنظيمية.

 جاكسون وآخرون:   ((Schwab Jacksonجاكسون    نموذج شواب 4.2

 ويقسم الأسباب إلى:ومصاحباته السلوكية،  ،ومظاهره ،راق الوظيفيذج مصادر الاحتيحدد هذا النمو 

 الأسباب المهنية وتتمثل في :  ▪

 عدم المشاركة في صنع القرار. -

 .ضعف الدعم الاجتماعي -

 غموض الدور. -

 صراع الدور. -

 الأسباب الشخصية وتتمثل في:  -

 التوقعات المهنية. -

 عدد سنوات الخبرة. -

 النوع والعمر. -

 ى التعليمي.ستو الم -

 
، المجلة العربية للدراسات الأمنية والتدريب، مواجهة الاحتراق الوظيفي نحو نموذج مقترح لمسؤولية الفرد والقيادةفهد بن أحمد الشعلان:  - 1

 .19، ص 2016،  25، العدد 32المجلد  
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جهاد الانفعالي، تبلد ، والتي تتمثل في: الإ النموذج إلى مظاهر وأبعاد الاحتراق الوظيفي هذا ر كما يشي

ويبرز التأثيرات السلبية الناتجة عن الاحتراق، مثل التعب لأقل مجهود،  ، ونقص الإنجاز الشخص ي.الشعور 

 1.لعمله زيادة معدل الغيابات، وقد يصل الأمر إلى ترك الموظف

 : ( Leiter & Maslach)   موذجن 5.2

 متلازمة ثلاثية الأبعاد من أكثر النماذج تأثيرا، حيث يعرف الاحتراق الوظيفي على أنه يعد هذا النموذج

  وتشمل: ،ناتجة عن الإجهاد التراكمي

لة، حيث الإجهاد، نقص الطاقة، التعب، التهيج، الاندفاع، مع تداعيات جسدية محتم :الإرهاق العاطفي -

 .الانسحاب، الصلابة، فرط النشاط مثلاستراتيجيات تجنب  يطور الفرد

 .وسوء المعاملة ،، الوصم، العدوانيةالسخريةفك الارتباط، الابتعاد،  إنسانيتها: تجريد العلاقة من -

 الذاتية. والتقليل من القيمة ،عدم الكفاءة، الشعور بعدم الفعالية :فقدان الشعور بالإنجاز الشخص ي -

د ) الإرهاق العاطفي، ثلاثية الأبعاظاهرة كالاحتراق الوظيفي  بأنه يصنفج عن غيره يتميز هذا النموذو 

حدد ستة عوامل تنظيمية   . كماالأبعادفي حين اعتبرته نماذج أخرى ثنائية  وتراجع الشعور بالإنجاز الشخص ي(،  

الجماعي، فشل العدالة، جر، انعدام الشعور  رهاق العمل، نقص الرقابة، عدم كفاية الأ ، وهي )إمسببة للاحتراق

 2صراع القيم(. و 

 (:  2003، بلان وآخرون   )نموذج العلاقات البنائية للاحتراق الوظيفي   6.2

وإدراك   ،الإنجاز الشخص ي،  النموذج العلاقات المتبادلة بين الأبعاد الثلاثة للاحتراق الوظيفي  هذا  يصف

)النفس ي(، والتي تقسم ت المواجهة على الاحتراق الوظيفي  استراتيجياير  يوضح تأثكما    ين.على الآخر   تر وتأثيرهالتو 

 :إلى

 : ترتبط إيجابيا بالإنجاز الشخص ي.استراتيجيات فعالة ▪

 ترتبط بالإجهاد والانفعالات السلبية. استراتيجيات غير فعالة:  ▪

 
  لدى الأطباء المقيمين بالمستشفى الجامعي بوهران،     Burnoutعند الذين يعانون من الاحتراق النفس ي   Copingإستراتيجيات التعامل  سماني مراد:    - 1

 .28، ص 2012 ر،ف المدرس ي، جامعة وهران، الجزائمذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير تخصص الصحة النفسية والتكي

.p 21 ibid, : wieja & Franck GuarnieriPhilippe Za -2 
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والإجهاد الانفعالي،  النموذج وجود علاقات متبادلة بين أبعاد الاحتراق، خاصة بين تبلد المشاعر  ويبرز

ا عكسيا للاحتراق: فارتفاعه يدل على انخفاض وبين البعد الثالث )الإنجاز الشخص ي(، الذي يعد مؤشر 

 1.الاحتراق، وانخفاضه يدل على ارتفاعه

 : ثالثا. عوامل وأسباب الاحتراق الوظيفي 

من  عديد، حيث يواجه اللمن الظواهر الشائعة في بيئات العمكما ذكرنا سابقا، أن الاحتراق الوظيفي 

هذه الظاهرة . وتنشأ أدائهم وصحتهم النفسية والجسدية على سلباالموظفين والمهنيين تحديات متزايدة تؤثر 

لى الشعور بالإرهاق إوتؤدي في النهاية  ،ة التي تتفاعل فيما بينهاداخلنتيجة لمجموعة من العوامل والأسباب الم

 والاستنزاف العاطفي والجسدي.

ة الاحتراق العوامل والأسباب الرئيسية التي تسهم في ظهور ظاهر أبرز  استعراض فيما يلي سيتم يه،وعل

 :الوظيفي لدى الموظفين

كما هي موضحة في الجدول   إلى ثلاثة أبعادظيفي  وفقا لبعض الدراسات، يمكن تصنيف عوامل الاحتراق الو   .أ

 2التالي:

 حتراق الوظيفي.يبين عوامل حدوث ظاهرة الا  :( 13  ) جدول رقمال 

 وصف العوامل  البعد. 

يتعلق بالسمات الشخصية والاتجاهات والسلوكيات التي يمتلكها الفرد، مثل السعي نحو  : البعد الفردي 

نقص المهارات الإدارية والتنظيمية، ضعف التوازن بين العمل والحياة الشخصية. وتشير   الكمال،

 نتماء لعملهم هم الأكثر عرضة للاحتراق.الدراسات إلى أن الأفراد الأكثر التزاما وا

البعد  

 الاجتماعي: 

مما يزيد من العبء الوظيفي على   يرتبط بالضغوط المجتمعية التي تلقى على المؤسسات،

العاملين. وغالبا ما يجد الموظفون الملتزمون أنفسهم عاجزين عن تقديم خدمات متميزة، مما  

 يؤدي إلى الإحباط وعدم التوازن النفس ي.

يشمل الظروف المرتبطة بالمهام والوظيفة، مثل طبيعة وحجم العمل، غموض وصراع الدور،  البعد المهني: 

 الموظفين. وتعد هذه العوامل من أبرز مسببات الإنهاك والاحتراق الوظيفي.وقلة عدد 

 (.215، 214، ص ص 2017إعداد الباحثة بالاعتماد على مرجع )حسين محمد صديق،  المصدر:

 
المركز الديمقراطي العربي للدراسات الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية، الاحتراق النفس ي واستراتيجيات مواجهته،  بلال طوبان، بحري صابر:    - 1

 . 55، ص  2024ألمانيا، جويلية 
. 215، 214، ص ص 2017، 02العدد  ،33مجلة جامعة دمشق، المجلد  حليل(،وت  )دراسةظاهرة الاحتراق الوظيفي حسين محمد صديق:  - 2

 بتصرف.
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حيث تتداخل ظاهرة الاحتراق،  فيما بينها لتنتجأن هذه العوامل تتفاعل  يتضح ،ما سبق خلالفمن 

 الضغوط المهنية مع العوامل الشخصية والاجتماعية، مما يخلق بيئة عمل مرهقة نفسيا وجسديا.

 :  وزملاؤها " ماسلاك "   العوامل التنظيمية وفقا ل ـ - ب 

تؤدي إلى الاحتراق  التيؤسسية المتنظيمية العوامل لمن اهناك مجموعة  أنترى "ماسلاك" وزملائها 

 :يليوهي كما  1،الوظيفي

 ضغط العمل الذي يشعر به الموظف ناتج عن عدة عوامل رئيسية وهي كالتالي:  :( Job stress)ضغط العمل   .1

ف الموظف بالعديد من المهام والواجبات التي يجب الأعباء الكثيرة والمنوطة به ▪
َّ
كل  في مدة تحقيقها: حيث ي 

 
ً
 .زمنية قصيرة جدا

   .المتاحة  محدودية الإمكانيات والموارد ▪

: في السنوات الماضية، لجأت العديد من المؤسسات والشركات إلى الترشيد الترشيد والاستغناء عن العمالة ▪

ازدادت الأعباء الوظيفية على  ن الموظفين والعمال، ونتيجة لذلكمن خلال الاستغناء عن أعداد كبيرة م

 م وزيادة إنتاجيتهم.مطالبتهم بتحسين أدائه شخاص الذين تم الاحتفاظ بهم، معالأ

هم لموظف بالإرهاق والإجهاد الشديد، مما يس هذه العوامل تتفاعل مع بعضها البعض وتؤدي إلى شعور ا

 في إصابته باحتراق وظيفي.

هو عدم وجود صلاحيات  إن أحد الأسباب التي تؤدي إلى الاحتراق النفس ي محدودية صلاحيات العمل:  .2

العمل، ويأتي هذا الوضع من خلال وجود سياسات وأنظمة صارمة لا تعطي  لاتخاذ قرارات لحل مشكلات

 مساحة من حرية التصرف واتخاذ الإجراء المناسب من قبل الموظف.

وده لقي الموظف للتقدير والحوافز المناسبة مقابل جهعدم ت: ( Insufficient Rewards)نقص المكافآت  .3

 ، وبالتالي هذا عامل آخر لإصابة الموظف باحتراق وظيفي.لى نفوره من العملإيؤدي  ،وإنجازاته

ضعف العلاقات والتفاعل والتواصل بين : ( Lack Of Social Relationships) انعدام العلاقات الاجتماعية  .4

ا ما يساهم في نفس ي، هذالموظفين في مكان العمل، يجعل الموظف يشعر بالعزلة والإحباط والاستنزاف ال

 2.حدوث احتراق وظيفي

حمل أحيانا الموظف مسؤوليات لا يكون في مقدور  :( Lack Of Fairness) انعدام العدالة  .5 ه تحملها، وعند ي 

وقد يكون القصور في أداء العمل ليس تقاعسا من الموظف، ولكن بسبب تواضع  .حاسبإخلاله بها ي

 
 . 22، 21ص ص   ،مرجع سبق ذكره فهد بن أحمد الشعلان:  - 1
 .22، ص المرجع نفسه - 2
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، فضلا عن إمكانية عدم وجود كفاءات فنية قادرة على أداء الواجبات إمكانيات الأجهزة ومحدودية برامجها

 المطلوبة.

هذا العامل ينشأ عندما يكون هناك تنافر بين القيم والمبادئ الشخصية  :( Value Conflict) صراع القيم  .6

الموظف  فعلى سبيل المثال، قد يكون  .ي تتبناها المؤسسة التي يعمل بهاوبين القيم والأهداف الت ،للموظف

دالة والمساواة، ولكن يجد أن المؤسسة تتبع سياسات تمييزية في التعامل مع شخصا يؤمن بقيم الع

 1 فين أو في عمليات الترقية والتقييم مما يؤدي الى شعوره بالإحباط والتناقض.الموظ 

ى الشعور هذا التضارب بين القيم الشخصية والمؤسسية يخلق صراعًا داخليًا لدى الموظف، ويدفعه إل

 .وهو ما يسهم في تفاقم ظاهرة الاحتراق الوظيفي ،لاغتراب والانفصال عن بيئة العملبا

، تتفاعل وتتراكم لدى الموظف، ما يؤدي في النهاية إلى حدوث ماسلاك وزملائهاهذه العوامل حسب 

 الاحتراق الوظيفي والاستنزاف النفس ي والجسدي.

 (:  Bartolom & Evans)ز"  بارتلوم وايفان "  العوامل الخمسة لدى    - ت 

 :2رئيسية تجعل الفرد معرض للاحتراق الوظيفي، وهي على الترتيب التاليخمسة عوامل    إلى  الباحثان  أشار  

 .مثل الطلاق، المرضفي حياة الفرد:  اتالتغيير  ▪

 المهني وعدم التأهيل الكافي. ستعدادلا نقص ا ▪

 ة وفقدان الحماس.الفتور اتجاه الوظيف ▪

 بكفاءة.المطلوبة لأداء المهام غياب المهارات  ▪

: تضارب القيم الشخصية للفرد مع القيم والمتطلبات الشخصية وقيم المؤسسةالصراع بين قيم  ▪

المؤسسية، كما تطرقنا سابقا في دراسة ماسلاك وزملائها، أن صراع القيم يؤدي إلى الاغتراب والاحتراق 

 الوظيفي.

 

 
 . 22المرجع السابق، ص   - 1
تراق الوظيفي لدى المعلمين بمحافظات قطاع غزة وعلاقته بمستوى أدائهم  الاح ياسرة محمد أيوب أبو هدروس، معمر إرحيم سليمان الفرا:  - 2

 . 13، ص 2007، كلية التربية، جامعة الأقص ى، غزة، التدريس ي وتوافقهم المهني 
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 1": " النفيعي ضيف الله  العوامل المؤثرة حسب - ث 

 حصر الباحث مجموعة من العوامل المؤثرة في الاحتراق الوظيفي، منها:

 .علاقات العمل الشخصية، وعبء وغموض وصراع الدور  ▪

إذا كانت نظم الأجور والمكافآت والترقيات غير عادلة أو  نظم الأجور والرواتب، وتقويم الأداء الوظيفي: ▪

 حتراق.مرضية، فإن ذلك قد يسهم في الشعور بالإحباط والا 

 الزائدة. ةوالبيروقراطيالتنظيم  صرامة ▪

 عدم استغلال قدرات الموظفين، وسياسات غامضة. ▪

 التعامل مع عملاء سريعو الانفعال، وضعف الاتصال الداخلي.  ▪

 ية، وانعدام التغذية الراجعة والتقدير.الأعمال الروتين ▪

 .محدودية فرص النمو والترقي بالمنظمة ▪

 انعدام الأمان الوظيفي. ▪

 النمو الوظيفي غير واضحة بالمنظمة.ص فر  ▪

 . الشعور بإهدار الحياة مقابل العمل ▪

 سابقة الذكر تغطي مختلف الجوانب المؤثرة على الاحتراق الوظيفي،الوعليه نستخلص، أن العوامل 

 .أو بالعلاقات والبنية التنظيمية سواء كانت عوامل متعلقة بالبيئة الداخلية للعمل

 :  ( Valerie Langevin)   في حسبعوامل الاحتراق الوظي  - ج 

 2عوامل الاحتراق الوظيفي في الشكل التالي: قامت الباحثة بتلخيص

 

 

 

 

 
، 1ساني، جامعة باتنةالإنالمجلة الجزائرية للأمن  ،  للعاملين   الاجتماعي الاحتراق الوظيفي وتأثيره على الأمن  وليد محمد عبد الحليم محمد عاشور:    - 1

 .68، 67، ص ص 2020،  02، العدد 05جلد  الم

webinaire INRS, 28/01/2018, p 10. prévenir ?Burnout au travail comment le définir et le :  Valérie Langevin-2  
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 .(Valerie Langevin): يبين عوامل الاحتراق الوظيفي حسب الباحثة (16) شكل رقمال 

 

 

 

 

 

 

Source : Valérie Langevin : ibid. p 10. 

 ائية الجزائرية: الوظيفي في المؤسسات الاستشفعوامل الاحتراق   - ح 

 فمن الضروري الوقوف علىتقتصر على المؤسسة الاستشفائية في الجزائر،  الدراسة هذه نظرا لأن

) محمد خليل  دراسة كل من  وقد تناولت السياق. افي هذ  لى  الاحتراق الوظيفيإالعوامل والأسباب التي تؤدي 

قالمة )الجزائر(، بمستشفى واد الزناتي حي بالص التي أجريت على القطاع ، ( 2019 بوحلايس،  وليد بشيش ي، 

 1يلي:  ، وهي كماعواملال أبرز هذه

 يعد طويلا نسبيا، خاصة في ظل الضغط الشديد الذي تعاني منه المستشفيات الجزائرية، توقيت العمل: ▪

حيث يعمل الطبيب في الاستعجالات لساعات متواصلة، وقد يضطر إلى مواصلة الليل بالنهار، مما يؤدي 

 إلى الإنهاك والتعب الشديد.

يتعرض الطاقم الطبي لضغوط كبيرة من أهالي المرض ى،   :الالتزامات الأسرية والأعباء الاجتماعية والأخلاقية  ▪

 عتداء الجسدي، مما ينعكس سلبا على حالتهم النفسية.، بل وحتى الا تصل أحيانا إلى السب والشتم

في ظل رغبة الموظفين في تنسيق العطل مع عطل الأطفال، خاصة    المناسبة:صعوبة أخذ العطل في الأوقات   ▪

 مما يعيق فرص الراحة والتوازن الأسري.

 : مما يزيد من حجم الضغط والمهام الملقاة على عاتقهم.أثناء العطلتعويض زملائهم   ▪

 
دراسة حالة مستشفى  – ظيفي عند الطاقم الطبي  استخدام التحليل العاملي في تحديد أسباب الاحتراق الو محمد خليل بوحلايس، وليد بشيش ي:    - 1

 . 269، ص 01العدد  ،05، المجلد 2جامعة قسنطينة  نسانية والاجتماعية،، مجلة العلوم الإواد الزناتي قالمة

 العمل الزائد وضغط الوقت

نخفاض السيطرة ا

 على العمل

مكافآت 

 منخفضة.

 عدم العدالة.

وقيم  ،صراع القيم

 متناقضة.

عدم الوضوح في 

 الأهداف والوسائل.

 الاحتراق
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م وسوء التسيير الإداري يزيد من شعور الموظف بعد : ضعف الحوافز دارةالإ وسوء  غياب التحفيز المادي  ▪

 التقدير، ويؤدي إلى الاحتراق.

في  تساهمأخرى عوامل  ، استخلصنابالإضافة إلى العوامل التي تم ذكرها، وحسب بعض الدراسات

 الاحتراق الوظيفي لدى موظفي المستشفيات في الجزائر، وفيما سيتم التطرق للبعض منها:

ل كاهل لحديثة وسوء حالتها مما يثقالأجهزة والمعدات الطبية ا ضعف: نقص الموارد والتجهيزات الطبية ▪

 الموظفين ويزيد من ضغوطهم، وبالتالي تؤدي الى هدر وقت عملهم وإصابتهم باحتراق.

 كثرة الأعمال الورقية تشتت تركيز الموظف وترهقه.يروقراطية والإجراءات الإدارية المعقدة: الب  ▪

 الموظف بالإحباط.غياب فرص تحسين المهارات يشعر : نقص التدريب والتطوير المهني  ▪

 عدم الشعور بالتقدير من الإدارة أو المرض ى يؤثر على المعنويات.غياب التقدير والاعتراف:  ▪

 الأجر مع الجهد المبذول يضعف الرضا الوظيفي.: عدم تناسب نخفضة وسوء الحوافزلأجور الما ▪

لا لتحسين ظروف تتفاعل لتنتج بيئة عمل مرهقة، مما يستدعي تدخلا مؤسسيا عاجكل هذه العوامل 

 تضمن الحفاظ على الموظفين وتحسين جودة الرعاية الصحية. العمل، وتوفير بيئة محفزة وآمنة،

 رابعا. أبعاد الاحتراق الوظيفي: 

، تمكنتا من (Maslach & Jackson)ماسلاش وزميلتها جاكسون من خلال الأبحاث والدراسات التي أجرتها  

 هذه  متكامل لمختلف جوانبتسهم في توفير فهم شامل و   ،يفيحتراق الوظ ة لظاهرة الا تحديد ثلاثة أبعاد أساسي

 :كالتالي هيو الظاهرة، 

 :  ( Emotional Exhaustion) الإنهاك العاطفي  (1

 ،والإجهاد ، والضعف،في شعوره بنفاذ طاقته تتمثل ،يعرف بأنه حالة من الاستنزاف الداخلي للموظف

يفقد القدرة على التعامل  .وأداء المهام اليومية بشكل سليم اءعاجزا عن العط مما يجعله ،وسرعة الانفعال

ومن  .لعجز عن اتخاذ القرارات المناسبةوا ،بالتوتر والإحباط يصابو  ،مع ضغوط العمل، وتقل ثقته بنفسه

 1كثرة الغياب والإجازات.  :هذا البعدعراض أأبرز 

 
صناعة الأدوية   ظيمية في الاحتراق الوظيفية  )دراسة ميدانية في شركات أثر العدالة التن جمال درهم زيد، حورية سمير أحمد غالب الزعيمي:  - 1

 .395، ص  2022، 24المجلة الأكاديمية للأبحاث والنشر العلمي، العدد  بأمانة العاصمة صنعاء(،
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أول رد فعل يتكون لدى الفرد في طريقه   ويعد  ،حتراق الوظيفيفهوم الا الأساس ي لمحور  المويمثل هذا البعد  

 1لاحتراق الوظيفي.نحو ا

فنجد مثلا طبيب في قسم الطوارئ   ،ذا أردنا اسقاط هذا البعد على موظفي المستشفياتإ:  تطبيقي  مثال 

، التعب والإرهاق العاطفي المتزايدل الشاق بدأ يشعر ببعد سنوات من العم في أحد المستشفيات الحكومية،

امله اليومي مع حالات حرجة. يشعر بالإجهاد بعد نوبات طويلة، ويصبح سريع الانفعال، فاقدا للصبر، جة تعنتي

 ويتجنب التواصل مع زملائه، ويطلب إجازات مرضية متكررة بحجة الإرهاق والضعف.

 :  (  Depersonalization) تبلد المشاعر   (2

اتجاه  ومنفصلا  اسلبي اوظف موقفاتخاذ الميتمثل في و ، "التجريد من الإنسانية"ويطلق عليه أيضا 

بطريقة  همبدأ التعامل معب (، ي...ستخدمينم، مرض ى، )زملاءالعمل  بيئةالأشخاص الذين يتفاعل معهم في 

  2.التفاعل الإنساني الطبيعيآلية وتجريدية بدلا من 

وليس كبشر، كأشياء  الآخرين  أن هذا البعد السلبي يتجلى في معاملة    جاكسون"و   ماسلاشيرى كل من "و 

 3.نتيجة لشعوره بالذنب والإحباط  ،لمؤسسةاو   ءزملالوتوجيه اللوم ل  ،التشاؤمو   ،يتصف بالقسوة وكثرة الانتقادو 

 :  ( Reduced Personal Accomplishment)انخفاض الإنجاز الشخص ي في العمل   (3

 ا يعكس شعور الفرد بعدموتقليل قيمة الذات، مم  ،نجاز الشخص يبالإ   الشعور   بفقدان  هذا البعد  يتميز 

 . دبأنه في طريق مسدو   الموظف  يشعر   المبذولة،  رغم الجهود .ء الوظيفةوعدم القدرة على أدا  ،الفعالية في عمله

 4.المهنيةللضغوط  مباشرة أو حتى نتيجة ،سمة شخصية قد يكون ويرى بعض الباحثين أنها هذا البعد  

بالفشل في تحقيق أهدافه، وأن جهوده لن  الموظف ت، ويشعر ا سلبيا للذات والقدرايعكس هذا البعد تقييمو 

 مما يولد لديه إحساسا بضياع الإنجازات. تقدر،

 
 جامعة آسيوط، مصر،  جامعي،مركز تطوير التعليم الالاحتراق الوظيفي: الأسباب وطرق العلاج، سعيد بن علي بن ظافر آل كرعان القحطاني:  - 1

 .10، ص 2021،  19، العدد 01جلد  الم

. https://goo.su/K10sM:  From , no1, 2018, p 15.: un syndrome en soif de reconnaissance out-: Le burnMarie Sarah Delefosse - 2  
 . 31، ص  مرجع سبق ذكرهطوبان بلال، بحري صابر:  - 3

, Institue épuisement professionnel ou burnout (mieux comprendre pour mieux agir)Le syndrome d’DGT, ANACT, INRS :  -4 

. https://goo.su/RVTXpq:  nationale de recherche et de sécurité, France, no15, 2015, p 09. From 

https://goo.su/K10sM
https://goo.su/RVTXpq
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تتداخل وتؤثر على بعضها البعض؛ فالاستنزاف الانفعالي يؤدي يمكن القول أن هذه الأبعاد  ،وفي الأخير

لتفاعل الثلاثي من أبرز مظاهر إلى تبلد المشاعر، مما ينعكس على انخفاض الإنجاز الشخص ي. ويعد هذا ا

 بية مباشرة على أداء الموظفين وجودة العمل.الاحتراق الوظيفي، وله آثار سل

 الاحتراق الوظيفي. يوضح أبعاد :( 17) رقم  شكل ال 

 

 

 

 

 

 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بعض الدراسات.إ المصدر:

 الاحتراق الوظيفي:   راحل خامسا. م 

اجتماعية، تنتج عن ضغوط العمل  -اهرة نفسيةتراق الوظيفي عبارة عن ظ كما ذكرنا سابقا أن الاح

ومن المهم أن يدرك الفرد أن الاحتراق الوظيفي ليس  .إلى استنزاف الموظف نفسيا وجسدياالمتزايدة، وتؤدي 

باحثين فجائي، بل هو عملية تدريجية تمر بعدة مراحل متتالية، إلا أنه هناك اختلاف بين ال انهيار د حالة مجر 

أكثر من ذلك، وفيما يلي  في عدد مراحله فبعضهم يرى أنه له ثلاث مراحل أساسية، ويرى آخرون أنه يتضمن

 ه المراحل بالتفصيل.سيتم عرض هذ

 1  :النموذج الثلاثي للمراحل - أ 

 يرى بعض الباحثين أن الاحتراق الوظيفي يمر بثلاث مراحل أساسية:

 
بعض إبتدائيات مدينة  دراسة ميدانية ب  - وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم الابتدائي  الاحتراق المهني سليم حمي، سلين صليحة:  - 1

 . 95، ص  2019، 01، العدد 04د  لالمج ،2جامعة الجزائر  ، مجلة دراسات في علم نفس الصحة،الوادي

 أبعاد الاحتراق الوظيفي.

 (Emotional Exhaustion) العاطفيالإنهاك 

 (Depersonalization) تبلد المشاعر

 الشخص ينقص الإنجاز 

(Reduced Personal Accomplishment) 
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وقدراته الذاتية، وتظهر أعراض عدم التوازن بين متطلبات العمل بيشعر الفرد : الضغوط الأولية المرحلة  -

 والصداع. مثل: سرعة الانفعال، القلق، ارتفاع ضغط الدم،

 إجهاد نفس ي وعاطفي كرد فعل مباشر لضغوط العمل.يعاني الفرد من : مرحلة الإجهاد والتوتر  -

لية، وينشغل بإشباع حاجاته الشخصية، يبدأ الفرد بمعاملة الىخرين بطريقة آ:  مرحلة التغيرات السلوكية  -

 ويظهر عليه الانعزال، والغربة في ترك العمل، مع مشكلت بدنية ونفسية.

 1: ( Brodsky elwichEd &1980 ,)   "أديوش وبرودسكي " نموذج الرباعي ل ـال  - ب 

 يقترح هذا النموذج أربع مراحل متتابعة، وهي موضحة في الجدول التالي:

 . تراق الوظيفي حسب "أديوش وبرودسكي"احل الاحيبين مر  :( 14)   جدول رقمال 

 الوصف  المرحلة 

درجة عالية من الحيوية والنشاط يث يكون الفرد في هذه المرحلة على  ح الحماس 

 والدافعية والانجاز المرتفع مما يجعله مندمجا متوافقا معه.

عليه أن وبالتالي    شعر الفرد في هذه المرحلة بأنه أعطى أكثر مما ينبغي،ي الجمود 

 كر في شؤونه الأخرى ويعطيها مزيد من الاهتمام.يف

نتاب الفرد الشكوك، ويساوره إحساس بعدم الثقة بالنفس، يصل به ت الإحباط 

 الأمر إلى درجة الشعور بعدم الكفاءة.

خيرا يبدأ الانسحاب والانفصال الانفعالي مؤديا إلى بلادة عامة، فيشعر أ اليأس وفتور النشاط 

 نه مستنفذ ومحترق من الداخل.الفرد بأ

 (.27، ص 2018بوفرة،  )مختار عداد الباحثة بالاعتماد على مرجع إ المصدر:

 2  (:Matteson & Invancevich)   "" ماتيسون وانفاسيفيش  نموذج الرباعي لـال  - ج 

 يتضمن أربع مراحل، وهي:

فعا، ويكون الفرد على درجة يكون فيها مستوى الرضا الوظيفي مرت : (  Involvement)  مرحلة الاستغراق -

ث وعندما يحدث عدم اتساق بين ما هو متوقع من العمل وبين ما يحد الحيوية والنشاط، عالية من

 نخفاض، ويؤدي ذلك بدوره إلى الاحتراق الوظيفي.فعليا، يبدأ مستوى الرضا في الا 

 
 . 27ص  ، 2018، دار أسامة، الأردن، دط، الاحتراق النفس ي والرضا الوظيفيمختار بوفرة:  - 1
العربية  ة، المؤسسالاحتراق النفس ي وعلاقته بجودة الحياة لدى معلمي المرحلة الابتدائية بمحافظة الطائفغالب محمد علي المشيخي:  - 2

 .10، ص 2013، 41، العدد 14للاستشارات العلمية وتنمية الموارد البشرية، مصر، المجلد  
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رضا الفرد عن العمل، وهذه المرحلة تنمو ببطئ، وينخفض فيها مستوى :  ( Stagnation) مرحلة التبلد  -

أدائه ويشعر الفرد بسوء صحته والروتين والملل، وتظهر عليه  خفض مستوى والنشاط والدافعية، وين

 حالات البعد عن الزملاء وعشوائية التفكير، وانخفاض مستوى الطموح لديه.

الابتعاد عن يدرك فيها الفرد ما حدث، ويبدأ في الانسحاب النفس ي و  :( Détachement) الانفصال مرحلة  -

ويرتفع بذلك مستوى الإجهاد النفس ي، ويصل الفرد إلى الانهاك المزمن، وتدني صحته البدنية  الجماعة،

 والنفسية.

تمثل أقص ى مراحل الاحتراق، حيث تزداد الأعراض البدنية والنفسية  :( Juncture)  المرحلة الحرجة -

خفاض حاد في الأداء والتفكير لتركيز، مما يؤدي لانسوءًا كالقلق والاكتئاب وفقدان القدرة على ا  ،والسلوكية

 المستمر في ترك العمل.  

 : ( Gervais, 1991جيرفايس" )" النموذج الاثنا عشر لـ -ح

 1وهي كالتالي:  ،شرة مرحلةتي عة الاحتراق الوظيفي تمر على اثنأن ظاهر  جيرفايس يرى  

ضل  ن شخصيته وأفكاره التي كان يفيضطر الفرد للكشف عن جوانب م :الإكراه على الكشف عن الذات    -

 إخفاؤها سابقا.

لا يرغب الفرد في تفويض المهام أو المسؤوليات للآخرين لأنه يخش ى فقدان السيطرة، ليس لأنه لا  :الشدة -

خلي عن يثق بالآخرين، ولكن لأنه يعتقد أن الآخرين لن يهتموا بالتفاصيل كما يفعل هو، ومن خلال الت

د على الاعتراف الكامل الذي سيحصل عليه إذا قام فيها، لا يمكن للفرد الاعتما المسؤولية أو المشاركة

 بذلك بمفرده.

 تتميز بتراجع الاهتمام بالاحتياجات الشخصية ولا يهتم بالأنشطة الترفيهية. :الحرمان الخفي -

سلوكه و   رهات الداخلية وحقيقة أن مشاعيصبح الفرد مدركا لظهور الصراع  :رفض الصراعات والاحتياجات  -

قد يشعر بالقلق بشأن صحته وتغذيته ونقص الطاقة، تظهر أعراض تشبه  .غير متزامنين بشكل جيد

وبالتالي يرفض أخذ ما يشعر به على محمل الجد ويفضل استيعاب  .أعراض الأنفلونزا ولكنها لا تختفي

 ظهار التغييرات.لة التي يبدأ فيها سلوكه في إمشاعره ليختبئ عن أنظار من حوله، هذه هي المرح

يبدأ الفرد الذي رفض الصراعات في مواجهة صعوبة في التمييز بين ما هو ضروري وغير  :تشويه القيم  -

ضروري، بمعنى آخر يؤجل ما هو ضروري ويولي اهتماما خاصا لما هو غير ضروري، بالإضافة إلى ذلك فهو 

 حساس بالوقت...(.ن حوله والارتباك ) فقدان الإ يميل إلى الابتعاد عن الأشخاص م

 

, Revue ontaroise d’intervention : un problème réel out)-professionnel (burn L’épuisement Brunette :Viviane Munroe et Nicole  -1

sociale et communautaire, vol 07, no 01, 2001, p p 175, 176.  
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عتبر أهم سمة للاحتراق، يستخدم الشخص آلية دفاعية تتمثل في إنكار تصوراته المؤلمة ي :الإنكار المتزايد -

 للواقع، ويزداد الحرمان من المرحلة الثالثة بشكل كبير.  

 ولا يريد أن يكون حاضرا مع الآخرين. يصبح الفرد منفصلا عن بيئته، :فك الارتباط  -

تجاه نفسه والآخرين، ويشعر بالتقليل من قيمته وهو ايتصرف الفرد بشكل سلبي  كية سلبية:تغيرات سلو  -

 مقتنع بذلك، يصبح غير مرن وغاضب

وغالبا ما يكون  ،يتسم بالشعور بعدم التعرف على نفسه ،يعاني الفرد من تغير في الوعي : تبدد الشخصية   -

 ته.بجسده وأولويا ويفقد الاتصال ،ذلك بالشعور بالاغتراب عن الواقع

قد يبدأ في الإفراط  ،يشعر الفرد فيها بعدم الفائدة والإرهاق، يبحث عن ش يء يملأ شعوره بالفراغ :الفراغ  -

 فرط للكحول والمخدرات.في تناول الطعام أو الانغماس في الاستخدام الم

 ميول للانتحار.يصبح الفرد لا مباليا، ولم يعد لديه الدافع لأي ش يء، قد يبدأ لديه  :الاكتئاب  -

 تتدهور جسدي شامل. :الاحتراق التام  -

جميع النماذج تتفق على أن الاحتراق الوظيفي هو عملية   بين الباحثين إلى أن  عدد المراحل  رغم الاختلاف

 الحماس، ثم الإجهاد، ثم الانفصال، وتنتهي بالانهيار الكامل. تراكمية تبدأ ب

 : سادسا. أعراض ومستويات الاحتراق الوظيفي 

 حتراق الوظيفي: أعراض الا  .1

يتعرض الموظف في مكان عمله لمستويات عالية من الضغط والإرهاق لفترات طويلة دون الحصول   عندما

حتراق، لا هذه الأعراض تشير إلى إصابة الموظف با .تبدأ مجموعة من الأعراض بالظهور  على راحة أو دعم، قد

وفيما يلي  ض متدرجة.ابل تكون له أعر  ،فجائي على الفردأن الاحتراق الوظيفي لا يظهر بشكل  نعلم،فكما 

 :برز الأعراض بالتفصيللأ 

جد أن أعراض الاحتراق الوظيفي يمكن تشخيصها بالنقاط ، وو ( Calamidas)   " لـ" كلاميداسفي دراسة   .1.6

 1الآتية:

 عندما يبدأ الموظفون أو العمال بالحرص على الإجازات والعطل الأسبوعية. ▪

 الدواء اليومي.لى بيوتهم عند انتهاء إفهم بسرعة اانصر  ▪

 وعن دوره في تخلصهم من العمل.  ،الموظفين في التقاعد والحديث عنه، وعن ميزاته ةرغب ▪

 
 .  17، ص 2007، دار الحامد، الأردن، الاحتراق النفس ي والمناخ التنظيمي في المدارس   بني أحمد محمد عوض: - 1
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يرى أن هذه الأعراض تمثل الدرجة تمثل الدرجة الأولى والمستوى المبكر للاحتراق الوظيفي، وأن هناك 

 أعراضا متقدمة للاحتراق وتظهر على النحو التالي:

 النفس ي والجسمي مكانها وموقعها على الصحة الجسمية. عندما تأخذ أعراض القلق ▪

فتؤثر سلبا على حماسه رهاق العقلي، ومن ثم عدم الانتباه والتركيز في العمل، وعندما تبدأ أعراض الإ  ▪

 واندفاعه في أداء مهامه.

ة لإنهاء خرين، ومحاولاته الجادثم تبدأ أعراض حدة الطبع وتغير السلوك، وعدم الرغبة في التعامل مع الآ  ▪

 ومن ثم عدم الرغبة في الظهور أمام الناس. ،، ولا سيما علاقات العملعلاقاته

ثم تكون مرحلة الاحتراق النفس ي والوظيفي والانفعالي، حيث تشخص حالات من التذمر المتواصل من  ▪

 ز.وعدم الرغبة في الأداء والانجاالعمل، 

ا من الأعراض المذكو 
ً
 ،ص أن الاحتراق الوظيفي يتطور عبر مراحل متدرجةرة سابقًا، يمكن استخلا انطلاق

أما المرحلة الثانية فهي المرحلة  ،المستوى المبكر للاحتراق الوظيفيوهي  المرحلة الأولى :يمكن تصنيفها كما يلي

ق الوظيفي يمر بمراحل من هذا التطور أن الاحترا ويتضح .والمرحلة الأخيرة هي المرحلة الأكثر تقدما ،المتقدمة

 بالحرص على الاستراحة وتنتهي بانهيار الأداء والرغبة في ترك العمل. تبدأ

أربعة مؤشرات أولية ينبغي أن تؤخذ بعين الاعتبار كنوع إلى   ( Barbra Braham) "باربرا براهام وتشير "  .2.6

 1من التحذير  أن الفرد في طريقه إلى الاحتراق الوظيفي: 

فعندما يقع  :انتهاء القائمة الطويلة التي يدونها الفرد لنفسه كل يوم والاستعجال في  الانشغال الدائم  ▪

فإنه يضحي بالحاضر، فيصبح وجوده في الاجتماعات أو المقابلات  ،نشغال الدائملاالموظف في شراك ا

همه  يصبححيث ينجز المهام بصورة ميكانيكية دون أي اتصال عاطفي مع الآخرين، و  ذهنيًا، لا جسديًا 

 من الإتقان.
ً
 الوحيد هو السرعة والعدد بدلا

إذا بدأ الموظف في تأجيل أو إهمال الأنشطة الاجتماعية والشخصية،   تأجيل الأمور والأنشطة الاجتماعية: ▪

 شرًا على بداية الاحتراق الوظيفي.، فهذا قد يكون مؤ لاحقامعتقدًا أنه سيفعل ذلك 

 اتجاه ما تهحساسي مما يزيد منفي حياة الفرد،  ةالسائد يصبح هتي تال  :" يجب وينبغي " الالتزام بقاعدة  ▪

فإنه يجد ذلك   ،في إرضاء الآخرين  رغبتهوحتى في حالة   .ن، ويصبح غير  قادر على إرضاء نفسهو يظنه الآخر 

 أمرا صعبا عليه.

 
، مذكرة دراسة ميدانية على عينة من اعوان الجمارك بالوادي - ظيفي بأداء العاملين بمديرية الجمارك علاقة الاحتراق الو مصباحي: حكيمة  - 1

 .44، ص 2017مكملة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، قسم العلوم الاجتماعية، جامعة الشهيد حمه لخضر الوادي، الجزائر، 
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،إذا بدأ الموظف في الشعور بأن كل ش يء أصبح مهمً   فقدان الرؤية والتركيز على الأولويات: ▪
ً

 نهمكاو   ا وعاجلا

على اتخاذ القرارات بسهولة، فقد يكون هذا ويصبح غير قادر لمرح، اأداء عمله لدرجة يفقد معها روح  في

 مؤشرًا على بداية الاحتراق الوظيفي.

قد تشير إلى احتمال تعرض الموظف للاحتراق الوظيفي، لذلك يجب  كرةأعراضا مبهذه المؤشرات  تعد

 هذه الحالة.من خطر الوصول إلى  للحدجراءات المناسبة مراقبتها واتخاذ الا 

ويوضح الشكل  " قدم مجموعة من الأعراض المختلفة للاحتراق الوظيفي،محمود السيد إمامونجد " .3.6

 :1هذه الأعراض التالي أهم

 : يبين أعراض الاحتراق الوظيفي.(18)   شكل رقم ال 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (337، ص 2018)محمود السيد إمام، إعداد الباحثة بالاعتماد على مرجع  المصدر:

 :2الاحتراق الوظيفي فيما يلي أعراض" أنه يمكن حصر "الزهراني نوالترى و  .4.6

 حساس بالمسؤولية.تقليل الإ  ▪

 العلاقة مع الرئيس تتسم بالبعد النفس ي.  ▪

 
، 07، العدد JFBE، مجلة اقتصاديات المال والأعمال أداء العاملين في شركات السياحة المصرية أثر الاحتراق الوظيفي على : محمود السيد إمام - 1

 . 337، ص 2018
 .46ص  مرجع سبق ذكره،حكيمة مصباحي:  - 2

 أعراض جسمية:

 الإرهاق الجسدي.-

 رتفاع ضغط الدم.العزلة النفسية.الصداع وا-

 آلام في العضلات والظهر.-

 ، وفقدان الشهية.التعب الشديد-

 فقدان الفرد لحماسه.الشعور الدائم بالإنهاك -
 

 أعراض نفسية، انفعالية:

 الشعور بالإرهاق النفس ي والعصبي.-

 .الإحساس بالعجز  ، الشعور بالملل والإحباط-

 ، فقدان الثقة بالنفس.الشعور بالخوف والقلق-

 عدم القدرة على اتخاذ القرارات.، كتئابالا-

 فقدان الرغبة في الذهاب إلى العمل.-

 أعراض سلوكية:

 الاجتماعية والنفسية. العزلة-

 فقدان الاتصال الاجتماعي في العمل.-

 ضعف القدرة على الإنجاز .-

 تدني مستوى الأداء.-

 إهمال المظهر العام.-

 أعراض ترتبط بالعمل:

 داع، ونقص الإباللامبالاة-

 كثرة التغيب.-

 الـتأخير والرغبة في ترك العمل.-

 عدم وضوح الدور.-

 ضغوط العمل.-
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 الطاقة النفسية. استنفاذ ▪

 .المثاليات وزيادة السلبيةخلي عن الت ▪

 لوم الآخرين في حالة الفشل. ▪

 في الأداء.لفعالية نقص ا ▪

 لعمل وعدم الاستقرار الوظيفي.اكثرة التغيب على  ▪

  1إلى نوعين من الأعراض:( 1995" منظمة اليونيسيف"  ) من جهة أخرى تشير  .5.6

 يلي: وتشمل ماعلامات التوتر المزمن:  -1

 والنوم.صعوبات في الاسترخاء  -

 شعور دائم بالإعياء والتعب. -

 شكاوي جسدية دائمة ومتزايدة. -

 الحماس وتراجع الدافعية للعمل. تناقص -

 حالة من الغضب والإحباط والتهيج. -

 صعوبات في الذاكرة والتركيز. -

 تفكير مستمر في المشكلات والمرتبطة بالعمل. -

 هائل من أعباء العمل وعدم وجود وقت كاف دائما. كم -

 حالة متصلة من انعدام الرضا عن الإنجازات. -

 فاءة.شعور مستمر بانعدام القيمة وعدم الك -

 : وتشمل ما يلي:علامات التوتر الجماعي -2

 الانضمام إلى مجموعة وتركها بشكل متكرر. -

 تزايد حالات الإجازة والحالات المرضية. -

 مع الزملاء.زيادة الخلافات  -

 زيادة الانتقاد في العمل. -

 انعدام المبادرة. -

 زيادة لوم الآخرين. -

 زيادة واشتداد الغضب الموجه لقادة مجموعات العمل.  -

 

 
 . 43،  42، ص ص  مرجع سبق ذكره، بحري صابر: بلال طوبان  - 1
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 1أن أعراض الاحتراق الوظيفي تتضح من خلال: "الجمعية الأمريكية للطب النفس ي"ترى و  .6.6

 الإرهاق البدني والشعور بالتعب المستمر. -

 الضغط والتقلب العاطفي والحزن بدون أسباب واضح. -

 انخفاض المناعة وزيادة التعرض للأمراض. -

 تدهور العلاقات الشخصية وصعوبة التواصل مع الآخرين. -

 تشاؤمية للحياة والعمل وضعف الحماس. نظرة -

 التغيب المتكرر عن العمل وانخفاض الكفاءة. -

 ت الاستشفائية الجزائرية: . تصنيف الأعراض حسب فئات موظفي المؤسسا 7.6

 : يبين أعراض الاحتراق الوظيفي لمختلف فئات موظفي المؤسسات الاستشفائية الجزائرية.(15)   جدول رقمال 

 أعراض الاحتراق الوظيفي.  الاستشفائية.   فئات موظفي المؤسسة 

، يد، اضطرابات النوم، ضعف المناعةإرهاق شد : الأطباء 

خطاء الأ زيادة  ،  الحماسحباط، فقدان  إكتئاب،  ا

صعوبة التركيز، انخفاض القدرة على ، الطبية

 اتخاذ القرارات.

 الممرضون: 

 

زيادة ، شعور بالعجز والاستياء زمن،مرهاق إ

  .معدلات الغياب

 : الموظفون والإداريون 

 

 

تأخر في إنجاز ، قلق وتوتر مستمرصداع المزمن، 

صعوبة ، سوء العلاقات مع الزملاء المهام،

 .التركيز

 .بالاعتماد على الدراسات السابقة ودراسات أخرى ذات صلة الباحثة إعداد المصدر:

مما يستدعي اتخاذ تدابير  ،بشكل كبير على أداء موظفي المؤسسات الاستشفائية هذه الأعراض تؤثر 

 له.عوامل المسببة في والعمل على الحد من اليوقائية لمعالجة الاحتراق الوظ 

 

 

 
 . 17، 16، ص ص هسبق ذكر   مرجع منصور: لنا حسن محمد  - 1
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 حتراق الوظيفي: مستويات الا  .2

 وهي كالآتي:  1ثلاث مستويات للاحتراق الوظيفي،( Spaniol, 1979 (  "" سبانيول العالم  حدد

 يبين مستويات الاحتراق الوظيفي. :( 19)   شكل رقم ال 

 

 

 

 

 إعداد الباحثة بالاعتماد على بعض الدراسات. المصدر:

 والتهيج بين الحين والآخر.  ،والإحباط  ،يحدث نتيجة لنوبات قصيرة المدى من التعب  احتراق نفس ي معتدل: (1

ة طفيفة مثل الصداع أو آثار جسدي  ر هتظ، قد  رد بالشعور ببعض التوتر والإجهاديبدأ الف  ،في هذا المستوى 

والمحافظة على مستوى معقول  ، يزال قادرا على التعامل مع هذه المشاعر والسيطرة عليهالا  هلكنالإرهاق، 

 من الأداء.

ولكنه يستمر لمدة أسبوعين   (...يسبب نفس عناصر الأعراض السابقة )التعب، القلق  احتراق نفس ي متوسط: (2

قد يبدأ الشخص بالشعور و يزداد الشعور بالتوتر والإجهاد بشكل ملحوظ،  ،في هذا المستوى  على الأقل.

 ينعكس سلبا على أدائه وجودة عمله.مما بالكره والاكتئاب اتجاه عمله، 

ليس  .ونوبات الصداع الشديدهر المزمنة القرحة وآلام الظمثل يسبب آلاما جسدية  احتراق نفس ي شديد: (3

ر هذه المشاعر أحيانا بإرهاق عقلي خفيف أو متوسط، ولكن عندما تستم الموظفون من الغريب أن يشعر 

وتتحول إلى أعراض جسدية ونفسية مزمنة، فإن ذلك يشير إلى احتراق نفس ي شديد قد يصبح مشكلة 

، الحادالاستنزاف العاطفي والجسدي  منإلى حالة  فردفي هذا المستوى المتقدم، يصل الصحية خطيرة. 

وم. ويصبح من الصعب عليه مثل الاكتئاب، القلق، ضعف المناعة، واضطرابات النقد يعاني من أعراض و 

 أداء مهامه اليومية، مما يستدعي تدخلا عاجلا لتقديم الدعم النفس ي والمهني.

 
 . 359ص   ،مرجع سبق ذكره يرية النبر السنوس ي: خ - 1

مستويات الاحتراق 

 الوظيفي

 احتراق نفس ي معتدل

 احتراق نفس ي متوسط

 احتراق نفس ي شديد



 الاحتراق الوظيفي الأبعاد والدلالات.                    الفصل الثالث:                                                     

[111] 
 

فهم مدى تأثير الضغوط المهنية ومن خلال ما سبق، تعد أعراض الاحتراق الوظيفي مؤشرات حاسمة ل

لتدخل الفعال والوقاية من على الأفراد. وكلما تم التعرف على هذه الأعراض والمستويات مبكرا، زادت فرص ا

 التدهور النفس ي والجسدي. 

 علاقة الاحتراق الوظيفي بمضيعات الوقت: سابعا.  

على الأداء الوظيفي، بشكل مباشر كل من مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي من العوامل المؤثرة  عدت

عف التركيز وزيادة ض ي فيبينما يتسبب الاحتراق الوظيف حيث يؤدي سوء إدارة الوقت إلى زيادة الضغوط،

 من الضغوط  ستمرةم  حلقة  هذه العلاقة المتبادلة تعكس تأثيرا سلبيا يجعل الموظف عالقا فيمضيعات الوقت.  

ظاهرة الاحتراق   تفاقممضيعات الوقت في    تساهم  حول كيف  إلى التساؤل:هذا ما  ؛  وانخفاض الانتاجية  المتزايدة

 الوظيفي؟

راق الوظيفي داخل ة التي تساهم في تفاقم ظاهرة الاحتيوامل الرئيس مضيعات الوقت أحد العتعتبر 

. استراتيجيات فعالة لإدارة الوقت ضعف التنظيم الإداري وغيابالتي تعاني من تلك  المؤسسات، خاصة

كثرة الإجراءات  الاجتماعات غير الضرورية،  مثلفي أداء مهامهم،  دائمةالذين يواجهون عراقيل  مالفالع

النفس ي، مما يؤدي تدريجيًا إلى  ضغطراطية، أو سوء توزيع المهام، غالبًا ما يشعرون بالإحباط والالبيروق

 .لاحتراق الوظيفيوإصابتهم باقتهم زاف طااستن

 "الكلاسيكيل "أن الاختلاف في ثقافة العمل بين نوعي العما ،1"جمال غريدوحسب ما جاء في دراسة "   

عل البعض يتعرض ئرية يؤدي إلى تفاوت في كيفية إدارة الوقت، مما يجالشائع" داخل المؤسسات الجزا"و

 وظيفي.الحتراق من احتمال تعرضهم للا  بالتالي يزيدو لضغوط مهنية أكبر، 

ضعف الجزائرية،  اتالمؤسس نجاح عيقالتي ت الجوهرية أحد العوامل  2أحمد هني" " الباحث كما تناول 

ت من بين العراقيل التي تؤدي إلى تراجع الأداء المهني وتولد الضغوط دارة الوقالتنظيم، حيث اعتبر أن سوء إ

فعندما يقض ي الموظفون جزءا كبيرا من  الوظيفي.مما يجعلهم أكثر عرضة للاحتراق  ،النفسية لدى العمال

نسيق ب ضعف التوقتهم في التعامل مع المهام غير المنتجة ) كالأعمال الروتينية المتكرة، الانتظار الطويل بسب

 على أدائهم ويؤدي إلى شعورهم بإرهاق مستمر. سلبابين مختلف انساق المؤسسة...الخ(، فإن ذلك يؤثر 

 
 (، بتصرف.43- 32ص ) ص، 2018، دار كنوز، الجزائر، -الرعيل الأول – علماء اجتماع التنظيمات والعمل في الجزائر  محمد بشير:  - 1
، مجلة  م: "الشيخ والباطرون" للباحث الجزائري: أحمد هني قراءة استنباطية في تراث الفكر المقاولاتي من خلال الكتاب الموسو عزي الأخضر:  - 2

 بتصرف.  ،112  -93ص  ص ،2021، ماي 48جيل الأبحاث القانونية المعمقة، مركز جيل البحث العلمي، العدد 
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من خلال ضغوط العمل المتراكمة الناتجة عن عدم  أيضا يرتبط الاحتراق الوظيفي بمضيعات الوقت

فعلى سبيل  للعمل. افعيتهمدمما يؤدي إلى شعور العاملين بعدم الإنجاز وانخفاض  الاستغلال الأمثل للوقت،

يجد العاملون في المؤسسات الاستشفائية الجزائرية أنفسهم أمام تحديات متعددة، مثل نقص الموارد  ،المثال

في  1علي الكنز" " وهذا ما أكده ، مما يفرض عليهم فترات عمل طويلة وتعقيدا في الإجراءات الإدارية.البشرية

طية الإدارية تشكل عائقا كبيرا أمام أداء العاملين، مما يضاعف من البيروقرا ، حيث أشار إلى أندراسته

بل يخلق أيضا شعورا  ،هذا لا يؤدي فقط إلى استنزاف جهد العاملو  استهلاك الوقت دون إنتاجية فعلية.

 عراض الاحتراق الوظيفي.من ظهور أ بالعجز والضغط النفس ي المستمر، مما يسر ع

إلى  مشيراالثقافة التنظيمية داخل المؤسسات الجزائرية، سته أيضا فكرة " في دراعلي الكنزكما ناقش " 

مما ينعكس سلبًا على الصحة النفسية للموظفين  ،ضعف التواصل الإداري يؤدي إلى هدر كبير في الوقتأن 

 .ويزيد من معدلات الاحتراق الوظيفي

ني من ازدواجية تنظيمية بين أن المؤسسات الجزائرية تعا  2" كمال بوقرة"  رى ، يمنظور مختلفمن 

ر الوقت رة تعيق استثماهياكل بيروقراطية تقليدية ومحاولات تحديث غير متكاملة، مما يخلق بيئة غير مستق

، وضعف القيادة، مما يجعل الإدارية، غياب المساءلة إلى تعقيد الإجراءات ؤدي هذه الازدواجية ت بشكل فعال.

هذا بدوره يزيد من الضغوط النفسية ويؤدي إلى الإرهاق  م غير المنتجة.وقتا أطول في المهاالموظفين يقضون 

و استنتجنا من دراسته أن الاحتراق ذاته يؤدي إلى  عوامل الرئيسية للاحتراق الوظيفي.العاطفي، وهو أحد ال

قة مفرغة من في حل  هتراجع قدرة الموظف على التركيز وإدارة مهامه، مما يزيد من تراكم العمل غير المنجز ويدخل

  اع الوقت والتوتر.ضي

فقد ركز على تأثير القيم الثقافية على فعالية التنظيمات، موضحا أن  ،3بوفلجة غياث" الباحث "  أما

التحولات القيمية تؤثر على سلوك الأفراد داخل المؤسسات، مما يحدد طبيعة الثقافة التنظيمية والعلاقات 

ي أنماط العمل وإدارة حديثة في بيئة العمل يؤدي إلى تباين فالتقليدية والوأشار إلى أن تفاعل القيم  هنية.الم

في حين يسعى آخرون إلى تبني ممارسات  ،بعض الموظفين إلى الالتزام بالأساليب التقليديةالوقت، حيث يميل 

 حديثة، مما قد يخلق تضاربا يؤدي إلى اضطراب في توزيع المهام وهدر إضافي للوقت.

 
 بتصرف. ،25- 21ص ص   ،مرجع سبق ذكره محمد بشير:  - 1
  وحدة باتنة(،  - في المؤسسة الجزائرية )دراسة ميدانية بمؤسسة قارورات الغاز  لمسألة الثقافية وعلاقتها بالمشكلات التنظيمية ا:  كمال بوقرة -2

 ، بتصرف.2008/ 2007تخصص تنظيم وعمل، جامعة الحاج لخضر، باتنة،  -دراسة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه العلوم في علم الاجتماع
 .بتصرف ،85-11ص ص  ،2010، س، الجزائرددار الق  القيم الثقافية وفعالية التنظيمات،لجة غياث: بوف - 3
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، مثل ضعف مهارات تلعب العوامل الذاتية دورا بارزا في مضيعات الوقت،  عوامل التنظيميةإلى ال  إضافة

 أظهرت فقد على حساب العمل.لتركيز على الاهتمامات الشخصية إدارة الوقت، والتسويف الوظيفي، أو ا

أعلى  ستوياتممهامهم يعانون من استراتيجيات فعالة لتنظيم ن لا يمتلكو جزائرية أن العمال الذين دراسات 

جيلالي  يشير "  ،وفي هذا الصدد  نجز إلى شعور دائم بالإجهاد.الميؤدي تراكم العمل غير    إذمن الاحتراق الوظيفي،  

إلى أن غياب ثقافة التخطيط الشخص ي داخل المؤسسات الجزائرية يعد عاملا رئيسيا في تفش ي  1اليابس" 

سهم في دوامة أعمال متأخرة وتوتر مستمر، مما يؤدي ث يجد العاملون أنفضغوط العمل والإرهاق النفس ي، حي

 إلى استنزاف طاقتهم النفسية والجسدية.

أن العلاقة بين مضيعات اتضح  في ضوء ما سبق، ومن خلال استنتاجاتنا من الدراسات السابقة،و

تعزز  ةبطريق كل منهما على الآخر ؤثر حيث يومعقدة،  ديناميكية تفاعلية علاقة هي الوقت والاحتراق الوظيفي

فالاحتراق الوظيفي الناتج عن الضغوط المتراكمة يؤدي إلى ضعف  استمرارية الظاهرة داخل المؤسسات.

جهاد والضغط يسهم في تفاقم الشعور بالإ في حين أن سوء إدارة الوقت الانتاجية وزيادة مضيعات الوقت، 

 كسرها.صعب حلقة ي خلقمما يؤدي إلى  النفس ي،

عندما يواجه الموظف عراقيل مستمرة مثل الاجتماعات غير الضرورية أو سوء توزيع   ،لفعلى سبيل المثا 

، مرور الوقتبو   إلى تراكم المهام وزيادة الضغوط.  المهام، يجد نفسه غير قادر على إتمام عمله بكفاءة، مما يؤدي 

دار المزيد من الوقت، وهكذا ل من تركيزه ويزيد من إهلى استنزاف طاقته وإصابته بالإرهاق، مما يقليؤدي ذلك إ

 تستمر الدورة بشكل يجعل الخروج منها أكثر صعوبة.

الاحتراق الوظيفي ينبغي أن تشمل آليات واضحة لتنظيم  ة للتعامل معوعليه فإن أي استراتيجية فعال

 معدلات فع مستوى الأداء وتقليل، بما يسهم في ر إلى جانب تحسين بيئة العمل الإلهاء،الوقت وتقليل مصادر 

 الاحتراق.

 ساليب مواجهة الاحتراق الوظيفي: أ ثامنا.  

النفسية والجسدية للعاملين، تعتبر ظاهرة الاحتراق الوظيفي من التحديات التي تؤثر سلبًا على الصحة 

السلبية، من الضروري تبني   انعكس بشكل مباشر على أدائهم المهني واستقرارهم الوظيفي. وللحد من آثارهتكما  

وتتضمن هذه الأساليب  ا.عد على مواجهته والتخفيف من حدتهمن الأساليب الفعالة التي تسا مجموعة

والراحة، وتحسين بيئة العمل   استراتيجيات فردية وأخرى تنظيمية تهدف إلى تعزيز التوازن بين متطلبات العمل

 
 بتصرف.، 74- 68ص ص مرجع سبق ذكره،  محمد بشير:  - 1
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اعها للتعامل مع ظاهرة وفيما يلي عرض لأهم الأساليب التي يمكن اتب ء العاملين.استدامة أدابما يضمن 

  ة.الاحتراق الوظيفي والتقليل من تأثيراتها السلبي

 : 1كل من )الضمور وجرار( خطوات الوقاية حسب   -1

مثل الإرهاق  نأن يكون الفرد على دراية بالأعراض التي قد تشير إلى الاحتراق الوظيفي إدراك الأعراض: ▪

 .ب الاجتماعيلإنجاز، والانسحااانخفاض الدافعية، تقليل  المتزايد،

 أو استخدام أدوات تقييم موضوعية لفهم جذور المشكلة. يذاتالالتأمل في  تحديد الأسباب: ▪

 التركيز على المشكلات الأكثر إلحاحا بدلا من محاولة معالجة كل الأسباب دفعة واحدة. تحديد الأولويات: ▪

الابتعاد المؤقت عن بيئة العمل، مثل بناء شبكة دعم، إدارة الوقت، تنمية الهوايات،  تطبيق الأساليب: ▪

 واللجوء إلى المتخصصين.

 بدائل أكثر كفاءة إذا لزم الأمر. مراجعة فعالية الخطوات المتبعة، والبحث عن التقييم والتعديل: ▪

 :   2(  2005)متولي رجوات،    استراتيجيات الموظفين حسب -2

تزيل عن عاتقه عبء  ،لتي يعمل بهايبدأ الفرد بالبحث عن وظيفة أخرى داخل المؤسسة ا تغيير الوظيفة: •

المطالب الضاغطة عليه في وظيفته السابقة، وإن لم يجد فإنه يبحث عن وظيفة في مؤسسة أخرى اعتقادا 

هذه استراتيجية قد تكون ناجعة في بعض الأحيان،   .حد ذاته قد يحل المشكلة  منه أن مجرد تغيير المكان في

، ومع ذلك  الاحتراقلمطالب الضاغطة على تخفيف حدة  الابتعاد عن اإذ قد يساعد تغيير البيئة الوظيفية و 

 جذريًا إذا لم يصاحبها تغيير في المواقف والممارسات.
ً
 فإنها قد لا تكون حلا

: يعتقد الفرد الذي يعاني من الاحتراق الوظيفي أن عمله في إحدى الوظائف تحاش ي الاتصال بالجمهور  •

المشقة التي يعاني منها، وهذه الخطوة   ر اسيخفض من مقد  ،بالجمهور   الاتصالالإدارية التي سيتحاش ى فيها  

هذه الاستراتيجية قد تكون مفيدة على المدى القصير، لكن على  .تكون أكثر جدوى من تغيير الوظيفةقد 

المدى الطويل قد تؤدي إلى انفصال الفرد عن الجوانب التفاعلية والاجتماعية للوظيفة والتي قد تكون 

 رضا الوظيفي.ا للإشباع والمصدرً 

هؤلاء الأفراد إلى التقاعد حيث يقرر الفرد أن يظل كما هو وينتظر التقاعد، وعادة ما يحال مثل    الاستسلام:  •

وقد تؤدي إلى مزيد من   ، ولا تعالج جذور المشكلة،والاستسلامهذه الاستراتيجية تعكس حالة اليأس    .مبكرا

 التدهور النفس ي والوظيفي للفرد.

 
، رسالة الرقابة على المدارس من قبل منطقة العاصمة التعليمية في دولة الكويت وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى المعلمينطيبة أمان أبودهوم:    - 1

 .30، 29، ص ص 2016قسم الإدارة التربوية والأصول في جامعة آل البيت، الكويت،  مقدمة لنيل درجة الماجستير في الإدارة التربوية،

 .15، 14ص ص   مرجع سبق ذكره،و هدروس، معمر إرحيم سليمان الفرا: ياسرة محمد أيوب أب - 2
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لأنها تستخدم الاحتراق الوظيفي  ،تعد هذه الاستجابة أكثر الاستجابات إنتاجا وفعالية تقدم للأمام:ال  •

كنقطة انطلاق للنمو الشخص ي، حيث تجعل الافراد المثاليين في عملهم على دراية بمشكلتهم، فيرتبوا 

الأكثر فعالية، حيث تدفع   تبدو هذه الاستراتيجية  .اط قوتهم وضعفهم فيتقدموا للأمامقأولويات حياتهم ون

الفرد نحو تطوير ذاته وإعادة ترتيب أولوياته، وهي تتطلب وعيًا ذاتيًا عاليًا والقدرة على التحول الإيجابي 

 من موقف الأزمة.

لية الفرد عن معالجة المشكلة وتطوير يبدو أن الاستراتيجيات الأكثر فعالية هي تلك التي تتضمن مسؤو 

 من المحا
ً
 .وبرامج تأهيلية اتنظيمي اولات السطحية للتخلص من المشكلة.، وهذا يتطلب دعمذاته، بدلا

يؤكدون على ضرورة إعادة التوافق بين  السلوك التنظيميمن جهة أخرى نجد الباحثون والمختصين في    -3

 لي:من خلال إتباع ما ي، أثار الاحتراق الوظيفي والوقاية الفرد وبيئة عمله، وذلك من خلال التخفيف من

 ( أنه يجب:2007، جمعة سيد يوسف يرى ) على المستوى الفردي:  - أ 

تلك الاستجابة للتمكن  على الفرد فهم عمله الشخص ي والأساليب الملائمة في الاستجابة للضغوط وفهم -

 من تحديد أنماط السلوك الغير مهمة وتغييرها.

ماعية، والتركيز على كل مجال يعيشه على الفرد أن يقسم حياته إلى مجالات: العمل، المنزل، الحياة الاجت -

 بقدر الإمكان وعدم السماح لضغوط أي مجال أن يؤثر على مجال آخر.

ل فرد بحاجة إلى أصدقاء وزملاء يقدمون له النصح ويصغون إليه، العمل على بناء نظام للمساعدة، فك  -

 1 ويهتمون به ويشاركونه اهتماماته.

 على المستوى التنظيمي:  - ب 

عيين من خلال انتقاء أحسن الأفراد والذين تتوافق قدراتهم مع متطلبات المهام وذلك لتحقيق الاختيار والت -

 التوافق المهني.

بتوضيح الحقوق والواجبات والمسؤوليات والأهداف المتوقع انجازها لتجنب النزاعات تحليل الدور وذلك  -

 المختلفة بين العمال.

 ة والمكافآت وفرص التقدم وتحفيزهم ماديا ومعنويا.تحسين مناخ العمل من خلال توفير فرص الترقي -

 توفير روح التآزر من خلال دعم العلاقات الاجتماعية بين العمال. -

 رصة للمشاركة في اتخاذ القرارات وفتح قناة الاتصال بين الإدارة والعمال.إتاحة الف -

 
ة من القابلات ببعض مصالح التوليد لكل  دراسة ميدانية على عين - الاحتراق النفس ي وعلاقته بالتوافق المهني لدى الزوجة العاملة تلالي نبيلة:  - 1

، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في علم النفس، تخصص علم النفس العمل والتنظيم، جامعة محمد خيضر، من ولايتي باتنة وبسكرة

 . 69، ص  2017بسكرة، الجزائر، 
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القصور فيه أو في جزء منه قد التكوين والتدريب للرفع من كفاءة الأفراد لأداء العمل وتنفيذه، حيث أن  -

 يؤدي للإصابة باحتراق وظيفي ونفس ي.

 1المراقبة والرعاية الصحية المستمرة للعمال. -

رون إلى أن الحد أو التقليل من الاحتراق الوظيفي ليس بالمهمة السهلة، وذلك بسبب الباحثون يشي

ن الاحتراق الوظيفي والنفس ي تحديًا التوازن الصعب بين احتياجات العاملين وتوقعاتهم، مما يجعل الحد م

الحد أو التقليل كبيرًا، ومع ذلك قام الباحثون بتحديد عدة إجراءات يعتقدون أنها من الممكن أن تساعد في 

 من الاحتراق الوظيفي قدر الإمكان، وتشمل هذه الإجراءات باختصار ما يلي:

 عدم المبالغة في التوقعات المهنية. -

 وسين.توسيع مسؤوليات المرؤ  -

 الدعم النفس ي في بيئة العمل. و  تعزيز روح التعاون  -

 .تقليل العبء الوظيفي -

 أخرى.الإجازة المؤقتة والتفرغ لمسؤوليات  -

 .مهنيةتكوين صداقات  -

 .العلاقات الإنسانيةالتدريب على  -

 المهني. بالنمو الاهتمام  -

 تقنيات خفض الضغوط.تعلم  -

 إعطاء الأولوية للقيم الإنسانية. -

 : فيكي وكولي" سا" توصيات -4

الحد من الاحتراق الوظيفي  ،والإنسانية الاجتماعيةأنه بإمكان العاملين في مجال الخدمة الباحثان يرى 

؛ 2إذا استطاعوا فهم أعراضه وفهم العوامل الفردية والمؤسسية التي تسببه بشكل إيجابي،أو التعامل معه 

هم سيكونون قادرين على حتراق الوظيفي وآثاره، فإنبمعنى آخر، إذا تمكن هؤلاء العاملون من فهم أسباب الا 

 من السماح لها بالتفاقم، وهذا قد يساعدهم في الحد من هذه الظاهرة أو 
ً
التعامل معها بطريقة إيجابية بدلا

 التخفيف من حدته.

 
 . 70، ص  المرجع السابق - 1
 .58، 57، ص ص بق ذكره مرجع س حكيمة مصباحي:  - 2
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ن على ضرورة التكوين لتطوير القدرات والموارد للتقليل من اصابة الموظفي"فوزي ميهوبي" أكد الباحث   -5

 1الوظيفي، ويشمل هذا التكوين ما يلي:بالاحتراق 

من المهارات الأساسية التي تساهم في تحسين الأداء والحد يعتبر تسيير الوقت تكوين حول تسيير الوقت:  -

 .وتقليل التوتر الناجم عن الضغوط المهنية  ،من الاحتراق المهني، حيث يساعد على استغلال الوقت بفعالية

وكيفية ، تشخيص معاملة الوقت، تعليمهعدة محاور أساسية من بينها:  هذا المجال ويشمل التكوين في

، مضيعات الوقتعلى تجنب  الموظفين يساعدتكوين هذا ال .هامالموتفويض  العمل التخطيط، تنظيم

 .لل من احتمالية الاحتراق الوظيفيوتحقيق توازن أفضل بين العمل والراحة، مما يق

 تحليل الأسباب، البحث عن الحلول، تطبيقها.:  تتكوين حول حل المشكلا  -

قابلة، القيام بطلب المستمرار في لا بدأ واالتقديم واستقبال انتقادات/ تهاني،  تطوير القدرات الاجتماعية:  -

 لفظية في سلوكيات الآخرين.الالرسائل الغير  قراءةالعمل/ رفضه، 

 ت الرفض.ررامع المسؤول بثقة، عرض مب تواصل: التطوير الثقة بالنفس  -

تبنيها بغرض الوقاية من اصابة الموظفين  ؤسسةكما يشير أيضا إلى وجود استراتيجيات يجب على كل م

 2باحتراق وظيفي وهما:

تبني برامج لمحاضرات وندوات عن الضغوط المهنية وأبعادها  ؤسسةيجب على أي م محاضرات التوعية: (1

فقيام المنظمات بتنظيم  ن في الطب أو علم النفس.بمشاركة مختصي ،وأساليب التعامل معها ،المختلفة

مثل هذه البرامج يعتبر مؤشرا على اهتمام الإدارة بعنصرها البشري وعلى رغبتها في التعامل مع الضغوط 

 مجال العمل بدرجات مختلفة.التي تتواجد في 

شاعر التي تسبب للموظفين وهي ثاني استراتيجية يراها الباحث أنها متنفسا فعالا عن الم:  لقاءات المصارحة  (2

وجسرا لتقوية العلاقات بين جميع الأطراف، وهذا يتحقق في حال أن المنظمة لا تلجأ إلى إجراءات   ،القلق

والوفاء من جانب المسؤولين للوعود التي تعطى للعاملين   ،صراحةانتقامية ضد الذين يعبرون عن أرائهم ب

 في هذه اللقاءات.

 
، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه النفس ي والولاء التنظيمي لدى الممرضين   بالاحتراق علاقة نمط القيادة والمناخ التنظيمي  :   فوزي ميهوبي - 1

 .  130، ص 1012، 2في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة الجزائر
دراسة ميدانية لبعض المؤسسات  – قته بالاحتراق النفس ي لدى الممرضين اخل المؤسسة الصحية وعلا المناخ التنظيمي السائد د فوزي ميهوبي:  - 2

 . 73، ص  2006مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علم النفس العمل والتنظيم، جامعة الجزائر،  الصحية بالعاصمة،
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، وتتمثل للتخفيف من الاحتراق الوظيفي في المستشفيات (2012ر حجاج، جعف )خليلالباحث  توصيات -6

 1:هذه التوصيات فيما يلي

 للتخفيف من الاحتراق الوظيفي في المستشفيات. توصيات "خليل جعفر حجاج" (:16لجدول رقم ) ا 

 التوضيح  الإجراء 

 .داغط والإجهالتقليل من الاعمال الزائدة لتخفيف الض . الابتعاد عن الأعمال الإضافية 

 التمارين الرياضية بانتظام للحفاظ على الصحة والطاقة. مارسةم اللياقة البدنية: 

 الانخراط في أنشطة ترفيهية هادفة لتجديد النشاط والراحة النفسية. ممارسة الهوايات الترفيهية 

 لضغوط والإجهاد.إذا كان سيقلل من ا  ،النظر في تغيير المسار الوظيفي تغيير الوظائف إذا لزم الأمر 

 واجهة حالة الإنهاك وفقدان الطاقة.م : إتباع نظام غذائي

طلب المساعدة من  

 المتخصصين: 

 البحث عن الدعم النفس ي والاستشارات المتخصصة عند الحاجة.

 

 (137، 2012عداد الباحثة بالاعتماد على مرجع )خليل جعفر حجاج، إ المصدر:

عد الموظفين على التعامل مع الاحتراق الوظيفي والحفاظ على هذه الطرق بشكل متكامل سيسا تطبيق

 صحتهم النفسية والجسدية.

 : المؤسسات الإستشفائية الجزائرية استراتيجيات الوقاية الخاصة ب  -7

 الخاصة بالمؤسسات الاستشفائية  يةزيادة على ما سبق، فيما يلي سيتم تقديم بعض استراتيجيات الوقا

 دول التالي:، كما يوضحها الج2ةالجزائري

 يبين استراتيجيات الوقاية الخاصة بالمؤسسات الاستشفائية الجزائرية. :( 17)   جدول رقمال 

 الاستراتيجيات  النوع 

 متمركزة نحو الفرد 

 

توضيح أهمية الزواج، الإنجاب، العبادات، تغيير مكان العمل، 

 العلاج الجماعي.

 لتعليمات، إنشاء الحلقات النوعية، تلطيف ا تنظيم المرافق، نحو المؤسسة   متمركزة

 
، مجلة جامعة القدس المفتوحة  بقطاع غزة مرضين في مستشفى الشفاء العوامل المؤثرة على الاحتراق الوظيفي لدى الم خليل جعفر حجاج:  - 1

 . 137 ، ص2012، 31، العدد 2للأبحاث والدراسات، فلسطين، المجلد 
، العدد  02المجلد    ،2الجزائر  جامعة  ،المرشد، مجلة  استراتيجيات التكفل والوقاية من الاحتراق النفس ي لدى الممرضين الجزائريينفوزي ميهوبي:    - 2

 . 116، ص 2012، 01
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مجموعات التعبير، تخفيف عبء العمل، توفير مرافق الراحة، 

 مكتبة صغيرة، تسهيل التكوين، العدالة في المكافآت،

 تسهيل التنقل بين المصالح. 

الشخصية، فتح مجال واسع لتطوير اختيار الموظفين وفق نمط   متمركزة نحو المهنة 

 المسار المهني

  ،استراتيجيات التكفل والوقاية من الاحتراق النفس ي لدى الممرضين الجزائريين فوزي ميهوبي: صدر:الم

 .116مرجع سبق ذكره، ص 

نهجا شاملا لحماية القوى العاملة   يعكس  -الفردية، المؤسسية، والمهنية–ة  إن التركيز على الجوانب الثلاث

، ويعد أساسا لتقليل معدلات الاحتراق لنفسية والمهنيةئرية من الضغوط افي المؤسسات الاستشفائية الجزا

 الوظيفي وتحسين جودة الحياة المهنية.

 خلاصة الفصل: 

حيث ،  تؤثر على الأفراد والمؤسسات  قضية مركزيةتناول هذا الفصل ظاهرة الاحتراق الوظيفي باعتبارها  

 .لجذوره وأبعاده معمقا ما أتاح فهمًامالمفسرة له،  النظريات والنماذجو ، فهومالممراحل تطور استعراض تم 

غوط المهام وسوء التنظيم، أو العوامل تحليل العوامل المؤدية إليه، سواء المرتبطة بطبيعة العمل كض كما تم

 الذاتية كضعف التكيف النفس ي. 

ولا وص  من الإرهاق العاطفيبدءا  تم أيضًا تسليط الضوء على أبعاد الاحتراق الوظيفي ومراحله المختلفة،  

درة تختلف باختلاف قالتي ه ومستويات ، إلى جانب استعراض أعراضهاء المهنيالأد وتراجع  الدافعية إلى فقدان

 الأفراد على التكيف مع الضغوط.

بين الظاهرتين، حيث يؤدي ضعف وجود ترابط ديناميكي  مضيعات الوقت، تبينمع وفي سياق العلاقة 

ويزيد من الهدر ز يعزز الاحتراق الوظيفي، والذي بدوره يضعف التركي مماالضغوط، تفاقم إلى الوقت  إدارة

 الزمني.

حتراق الوظيفي تتطلب تبني استراتيجيات فعالة لإدارة الوقت، وتحسين مواجهة الا ، فإن ذلكوبناءً على 

 بيئة العمل، وتعزيز الدعم النفس ي، بما يسهم في رفع كفاءة الأفراد واستقرار المؤسسات.



 

 

 الإجراءات المنهجية للدراسة. :  لرابع الفصل ا 

 

 

 

 

 

 «.هو استراتيجية التفكير لمواجهة تعقيد الواقعالمنهج »

Edgar Morin) -إدغار موران-
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 تمهيد: 

 من خلاله الإجراءات إذ يوضحالمنهجية من الأجزاء الأساسية في البحث العلمي،  الإجراءاتفصل  يعد

وتكمن أهمية هذا  والوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة.اعتمادها لضمان تحقيق أهداف الدراسة  التي تم 

 مصداقية البحث. ز ز عالفصل في كونه يحدد الأسس العلمية التي بُنيت عليها الدراسة، مما ي

 وقعد مالمجال الجغرافي الذي يحد  ب  بدءالمجالات الدراسة المختلفة،    اتفصيلي اوصف  ن هذا الفصليتضم  

إلى المجال البشري   وصولا ح الإطار الزمني لجمع البيانات وتحليلها،  المجال الزمني الذي يوض  مرورا بإجراء البحث،  

كما يتناول المنهج المعتمد في البحث، مبرزا الأسس التي استند إليها  يحدد الفئة المستهدفة من الدراسة.الذي 

 اره ومدى ملاءمته لموضوع الدراسة.في اختي

ارة، الملاحظة، المستخدمة، والتي تشمل الاستم وفي إطار جمع البيانات وتحليلها، سيتم عرض الأدوات 

خلال التحليل  ليل المعطيات، سواء منإضافة إلى ذلك سيتم التطرق إلى أساليب تح الوثائق والسجلات.

 افهمذلك  تيحوي ت المستخلصة من الأدوات المختلفة.التفسير النوعي للمعلوماالإحصائي للبيانات الكمية أو 

المنهجية العلمية المتبعة، مما يعزز دقة البحث   إبراز إذ تسهم هذه العناصر مجتمعة في  أعمق لموضوع الدراسة؛  

 ومصداقيته.
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 لدراسة: جالات ا أولا. م 

 المجال الجغرافي:   .1

 
ُ
والمتمثل في المؤسسة العمومية  ،جرى فيه إجراءات الدراسة الميدانيةيقصد به الحيز المكاني الذي ت

 (خنشلة)ولاية مدينة ششار " بالشهيد السعدي معمر"الاستشفائية 
ُ
لمؤسسات من أقدم ا عد  ، والتي ت

 :ماستين عموميتين استشفائيتين، همدينة ششار تضم مؤس نأإلى . وتجدر الإشارة لديةالببالاستشفائية 

 .)محل الدراسة(" الشهيد السعدي معمر"المؤسسة الاستشفائية  •

 ." الشاذلي بن جديد"المؤسسة العمومية   •

، ما 83الاستراتيجي بمحاذاة الطريق الوطني رقم  وضعها  بتم  )محل الدراسة(  ويتميز موقع المؤسسة الأولى

  عليها ضفيقبال للمرض ى القادمين من داخل البلدية والبلديات المجاورة، ويُ يجعلها نقطة است
ً
 حضريا

ً
طابعا

 
ً
ضاعف حركة يومية متزايدة. هذا الموقع الجغرافي، ورغم ما يوفره من سهولة في الوصول، يُ  سهم فييمفتوحا

  منحوهو ما ي ،افدين وتنوع حاجاتهمالضغط على الطاقم الطبي والإداري بفعل كثرة الو 
ً
 للعامل الجغرافي دورا

، وما يرتبط به من ضغوط تنظيمية قد تؤثر على دينامية العمل  ،في تفسير حجم الطلب على الخدمات الصحية

 ضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي.ظاهر موعلاقته بم

 التعريف الوصفي للمؤسسة:  1.1

، وانفصلت عن 1989 سنةبششار  "الشهيد السعدي معمر"المؤسسة العمومية الاستشفائية نشأت 

 140/ 07يذي رقم طبقا للمرسوم التنف ، وذلك2007سنة القطاع الصحي ششار أثناء التقسيم الجديد في 

الصحة  مؤسساتلمؤسسات العمومية الاستشفائية و المتضمن إنشاء وتنظيم وسير ا ،2007ماي  19المؤرخ في 

 الجوارية.

جتماعي )مركز طبي متعددة تابعة للضمان الا عبارة عن هياكل إدارية في بدايتها المؤسسة  كانت

  .1989سنة  نشاطهاإلى مستشفى وبدأ تم تحويلها  ،الترميمات والتصليحاتمتخصص(، وبعد 

 تضم المؤسسة:

 .سرير 40 بـ  (نساء ورجال)مصلحة الطب الداخلي  •

 سرير. 26بـ طب الأطفال  مصلحة •

 .سرير 20بـ مصلحة الولادة   •
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 10سريرا، ومصلحة الاستعجالات الطبية الجراحية بـ    20ة بـ  ة الجراحة العام، تم إنشاء مصلحسنة  وفي

قدرة  ذاتالمستشفى  تأصبحأجهزة )ماكينات(. 7بـ  200أسرة. كما تم إنجاز مصلحة تصفية الدم سنة 

زمات زة بكافة المستلوتم أيضا إنشاء مخبر مركزي، وحظيرة سيارات مجه  ا،تطبيقي  اسرير   116  ية تقدر بـاستيعاب

2م3700تلبية احتياجات المصالح الاستشفائية. وتقدر مساحة المؤسسة بـ المطلوبة ل
. 

 الموقع الجغرافي للمؤسسة:   2.1

تقع المؤسسة العمومية الاستشفائية السعدي معمر بمدينة ششار ) ولاية خنشلة(، بمحاذاة الطريق 

. وتتميز المؤسسة 22R2+4Q5, N83, Chechar 40300 ، ويحدد موقعها بدقة عبر رمز بلس:83الوطني رقم 

بموقع استراتيجي يسهل الوصول إليه من مختلف أحياء المدينة، حيث تبعد عن مقر مديرية الصحة بالولاية 

كيلومتر فقط من  3كم. كما تقع على بعد ما يقارب  650كم، وعن العاصمة الجزائرية بحوالي  50حول 

هل على السكان الولوج إلى الخدمات الصحي بالمنطقة ويس  يعزز من شبكة التكفلالمستشفى الجديد، مما 

 الاستشفائية.

 المهام الرئيسية للمؤسسة:  3.1

تتمثل مهام المؤسسة العمومية الاستشفائية في التكفل المتكامل بالحاجات الصحية للسكان، وتقديم 

 ل. تمريض ي وإداري متكامالعلاج للمريض، والسهر على راحته، بالاعتماد على طاقم طبي و 

 الوسائل المادية للمؤسسة:  4.1

 لتحليل الدم وتوصيل النتائج للطبيب. مخبر المستشفى: ✓

 والأمصال. دويةتزويد المصالح الصحية بالأ ل الصيدلية: ✓

 : يقوم بتزويد المصالح بالأجهزة اللازمة.مخزن الأدوات والمعدات الطبية ✓

 كاتب والكراس ي.: يقوم بتزويد المصالح بالمالمكتبيةمخزن المنقولات والأدوات   ✓

 مخزن الأفرشة والأغطية. ✓

تحتوي المؤسسة العمومية الاستشفائية على عدد من عمال فرقة الصيانة يقومون بإصلاح   ورشة الصيانة: ✓

 أي خلل يقع بالمؤسسة.

نفعية، وفريق طبي تشمل سيارات إسعاف، شاحنة جرار، عربة طبية مجهزة، سيارات : حظيرة السيارات ✓

 رض ى في المناطق النائية.متنقل لمعالجة الم

 الأجهزة الطبية:  5.1
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 طبية متنوعة، منها: تجهيزاتتضم المؤسسة 

 جهاز للأشعة. ✓

 جهاز التخذير والإنعاش. ✓

 جهاز تحليل الدم. ✓

 جهاز تخطيط القلب. ✓

 جهاز التعقيم. ✓

 الولادة والذين لم يكتمل نموهم(.الحاضنات )جهاز يستعمل في إنعاش الأطفال حديثي  ✓

 حافظة الجثث. ✓

ول الكهربائي: يوجد في المؤسسة الاستشفائية محرك كهربائي كبير الحجم يعمل على توليد الطاقة حالم ✓

 الكهربائية أثناء انقطاع التيار الكهربائي المفاجئ ويعمل آليا وذلك لتزويد المصالح الصحية بالكهرباء.

ويد المصالح الطبية شفى مجهز بصهريج كبير للأكسجين الطبي يعمل على تز صهريج الأكسجين: المست ✓

 ي لتزويد المرض ى الذين يعانون من نقص في هذه المادة الحيوية الهامة.بالأكسجين الطبي الذي هو ضرور 

التدفئة المركزية: تحتوي المؤسسة الاستشفائية على مسخن مركزي يعمل على تدفئة أجنحة المستشفى  ✓

 وخاصة في فصل الشتاء.

 الهياكل الصحية للمؤسسة:  6.1

 ية:الح التالتشمل المص

 مصلحة الطب الداخلي للنساء. ✓

 مصلحة الطب الداخلي للرجال. ✓

 مصلحة الجراحة العامة. ✓

 مصلحة طب الأطفال. ✓

 مصلحة الولادة. ✓

 مصلحة الاستعجالات. ✓

 مصلحة تصفية الدم. ✓

 مصلحة نقطة حقن الدم. ✓
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 التنظيمي للمؤسسة: الهيكل   7.1

تب للأمانة العامة، ومكتب الإتصال، يتكون الهيكل التنظيمي للمؤسسة من مكتب للمدير، ومك

 ة مديريات فرعية كل مديرية تحتوي على مجموعة من المكاتب مقسمة كما يلي:ويحتوي على أربع

تحتوي على مكتب الميزانية والمحاسبة، مكتب الصفقات العمومية  المديرية الفرعية للمالية والوسائل: .1

 ومكتب للمصالح الاقتصادية.

 : وتحتوي على مكتب لتسيير الموارد البشرية والمنازعات، ومكتب التكوين.موارد البشرية المديرية الفرعية لل  .2

لقبول، مكتب الوقاية، مكاتب وهي كالتالي: مكتب ا 5: وتحتوي على المديرية الفرعية للمصالح الصحية .3

 مكتب للتكاليف الصحية، الصيدلية العامة، مكتب التنظيم ومتابعة النشاطات الصحية.

يحتوي على مكتب لصيانة التجهيزات رعية لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة: ية الف المدير  .4

 الطبية، مكتب التجهيز والمخزن.

 المجال الزمني:  .2

في تصميم  العناصر الأساسيةمن  يعد، و الفترة التي ينجز خلالها البحث العلمييمثل المجال الزمني 

بعرض  العلمية، وتنتهيادة ع الموجمتتابعة تبدأ باختيار الموضوع م مراحلثهذا المجال يتضمن  .دراساتال

 :ولعل أهمية تحديد المجال الزمني تكمن في التقرير النهائي. النتائج وإعداد

  البحثي وضبط مواعيده. تنظيم العمل ✓

 ما قد يطرأ من تغيرات على الموضوع المدروس. رصد ✓

 مسار البحث ونتائجه. إضافة إلى توفير إطار زمني واضح يسهم تقييم ✓

(، مرت خلالها بأربع مرحل أساسية 2025 -2022أربع سنوات تقريبا ) ىعل على مدار متدت هذه الدراسة قد او 

 نعرضها فيما يلي: 

   مرحلة اختيار الموضوع:  1.2

بة الدكتوراه من ، بعد عملية توزيع المواضيع على طل2022أفريل  21اختير موضوع هذه الأطروحة في 

 ة القسم.قبل إدار 
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   مرحلة الدراسة النظرية: 2.2

المتعلقة به من مصادر المادة العلمية  تم جمعهذه المرحلة مباشرة بعد اختيار الموضوع، حيث  بدأت

ومراجعة ما كتب سابقا من دراسات وأبحاث في المجال نفسه. بعد ذلك أعدت خطة بحث ، ومراجع متنوعة

تم تحرير الإطار المنهجي ،  2023و  2022بين  . وخلال الفترة الممتدة  نالت موافقة المشرف والمشرف المساعد  أولية

 للدراسة وكتابة الفصول النظرية.

 الدراسة الميدانية:    مرحلة  3.2

لكن واجهتنا عدة صعوبات ولاية سكيكدة،  في  بعض المؤسسات  لاستطلاعية    قمنا بزيارات،  2023سنة    في

 ، اني فيها. لذلكإدارية ولوجستية حالت دون إتمام البحث الميد
ً
المؤسسة العمومية على  وقع الاختيار لاحقا

  ن (. لتكو الاستشفائية "الشهيد السعدي معمر" بششار )ولاية خنشلة
ً
  ميدانا

ً
 للدراسة. بديلا

حيث التقينا  وتضمن الزيارة الأولى للمؤسسة، 2024فيفري  حتى 2023هذه المرحلة من  ستمرتا 

، صادقت إدارة قسم العلوم 2024فيفري  17الدراسة وأهدافها. وفي  بمسؤوليها وقدمنا لهم تفاصيل عن

 الاجتماعية على طلب الترخيص، الذي وافقت عليه أيضا إدارة المؤسسة الاستشفائية.

 عدد منوالمقابلات مع  المباشرة الملاحظة من خلاليدانية لجمع البيانات المزيارات توالت بعد ذلك ال

مجموعة   ، عرضت علىبالتنسيق مع الأستاذين المشرفينإعداد الاستمارة  . وبعد  سةفي المؤس  العمال والعاملات

نسختها اعتماد    بعدها  ، ليتمالضرورية  إجراء بعض التعديلات  معمن الأساتذة المحكمين الذي أقروا صلاحيتها 

 النهائية وتوزيعها على عمال المؤسسة. 

.، بينما 2024خر نوفمبر  حتى أوار، من سبتمبر  ة أشهثلاث  يلاحو ت عملية جمع البيانات الميدانية  استغرق

صنيف المعطيات ومعاجلتها إحصائيا وكيفيا خلالها تتم  ، حيث  2025جويلية  إلى  مرحلة تحليل البيانات  امتدت  

 وفق الأساليب العلمية المناسبة.

 مرحلة الطباعة:  4.2

 شملت  
ً
ثم دمجها في ، وإخضاعها  يا بدقةومراجعتها لغويا ومنهج  هذه المرحلة جمع الفصول المنجزة تباعا

 ة، تمهيدا لطباعتها وإيداعها لدى إدارة الكلية.ة نهائية موحدة ومنسقخسن

، وهي  2024وتجدر الإشارة إلى أن جمع البيانات الميدانية تم  خلال الفترة الممتدة من سبتمبر إلى نوفمبر 

 في ضغط العمل داخل  
ً
لإقبال في الأيام التي سبوع، حيث لوحظ تزايد االمؤسسة تبعا لأيام الأ فترة عرفت تفاوتا
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يحضر فيها بعض الأطباء المختصين بشكل دوري، مما يضاعف العبء على الطاقم الطبي والإداري. كما أشار 

بعض المبحوثين خلال المقابلات إلى أن  الضغط يشتد في فترات زمنية أخرى من السنة. وهو ما يعكس أن 

 مؤثرا في تنصوصية الزمنية للمؤسسة الخ
ً
ظيم العمل وتفسير بعض مظاهر مضيعات الوقت تظل عاملا

 والاحتراق الوظيفي.

 المجال البشري:  .3

والذي يفترض البيانات،  أدوات جمعالذي تطبق عليه الأصلي  الدراسة جتمعمبالمجال البشري  يقصد

 .اللازمتين لتحقيق أهداف البحثأن توفر بياناته الدقة والموضوعية 

الشهيد "بالمؤسسة العمومية الاستشفائية العاملين  هذه الدراسة في مجموعلشري جال البيتمثل الم 

 موزعين على الفئات التالية: وعاملة، عاملا  388عددهم  والبالغ، (ةولاية خنشلبششار ) "السعدي معمر

 يوضح توزيع عمال المؤسسة العمومية الاستشفائية ششار. :( 18)   جدول رقمال 

 النسبة%  عدد: ال  الرتبة: 

 %4,63 18 طبيب أخصائي 

 %8,24 32 . طبيب عام 

 %0,51 02 . لي د صي 

 %0,77 03 . ي نفسان 

 %54,38 211 . شبه طبي 

 %13,40 52 . عامل إداري 

 %18,04 70 عامل مهني 

 %100 388 المجموع 

 .للمؤسسة الاستشفائية مصلحة الموارد البشرية المصدر:

 منهج الدراسة: ثانيا.  

يحقق أهدافه ويصل إلى نتائج موثوقة دون الاستناد إلى منهج واضح ومحدد أن    ث علميلأي بح  لا يمكن

يوجه مسار دراسة الإشكالية المطروحة. ولا يخضع اختيار المنهج لرغبة الباحث الشخصية فحسب، بل تفرضه 

راد جمعها طبيعة الموضوع المدروس وخصائصه، إضافة إلى الأهداف المتوخاة من البحث ونوع البيانات الم
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ن الباحث من دراسة   من الإجراءاتمنظمة  مجموعة  "  :ف المنهج بأنهوتحليلها. ويعر  
 
والقواعد المنهجية التي تمك

 ."الظواهر بموضوعية والوصول إلى نتائج علمية قابلة للتحقق والتعميم

  
ا هرة اعتمادمجموعة من الإجراءات المنهجية المتكاملة من أجل وصف الظا" :بأنه ريمون بودون فه ويعر 

على جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلا كافيا ودقيقا لاستخلاص دلالتها 

 1"السوسيولوجية والوصول لنتائج وتعميمات عن الواقع المدروس.

تحديد مجموعة   الباحث  طيع، يستفمن خلال المنهج  .2"قة التصور وتنظيم البحثيطر "  :ف أيضا بأنهيعر  

كيفية تصور وتخطيط العمل حول موضوع يوجه  رسات التي يقتدي بها الباحث، وهو الذي  التصورات والمما  من

 الدراسة.

 نأ ، إذدقيقة بضوابط منهجية يرتبط، هذا التنوع تعدد البحوث يستدعي تعدد المناهجولا شك أن 

  ل منهج وخصائصه.الموضوع ووظيفة كبل يتحدد وفق طبيعة  الاختيار المنهجي لا يخضع للصدفة،

وهو  ،المنهج الأكثر استخداما في العلوم الإنسانية والاجتماعية عتمدنا علىفقد ا ،هذه في دراستناأما 

أحد أشكال التحليل والتفسير العلمي المنتظم لوصف الظاهرة وتصويرها " :الذي يعرف بأنهالمنهج الوصفي 

 كمي
ً
تحديد الوصف بهدف  للدراسة الدقيقة،    وإخضاعهاوتحليلها،    ،اوتصنيفه  ،ت معينةعن طريق جمع بيانا  ،ا

 
ً
  الحالي لظاهرة معينة وصفا

ً
 3."دقيقا

  ،المنهج على دراسة الظاهرة كما هي في الواقعيعتمد هذا 
ً
  ويصفها وصفا

ً
 دقيقا

ً
  ، ويعبر عنها كميا

ً
 .وكيفيا

ت ئج منها، من خلال جمع البياناالمؤثرة فيها، واستخلاص النتاحيث يقوم على تحديد أسباب الظاهرة والعوامل  

 وتنظيمها وتحليلها.

 مع جاء اختيارنا للمنهج الوصفي منس
ً
طبيعة الموضوع المدروس وأهدافه، حيث تهدف الدراسة إلى جما

ت في المؤسسة الاستشفائية وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين، وهو ما قع مضيعات الوقوصف وا

للكشف عن طبيعة يتطلب رصد الظاهرة كما هي في الواقع، وجمع البيانات الكمية والكيفية حولها، وتحليلها 

، ويساعد على الوصول طبيعييتيح لنا فهم الظاهرة في سياقها الوصفي كما أن المنهج الالمتغيرين. العلاقة بين 

 لفعلي للمؤسسة محل الدراسة.إلى نتائج تعكس الواقع ا

 
 .151، ص 1988، 4 تر: هالة شبؤون الحاج، منشورات عوايدات، بيروت، ط مناهج علم الاجتماع،ريمون بودون:  -1
 . 99، ص  2004ر، دط، ئزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة، الجزا، تر: بو منهجية البحث في العلوم الإنسانيةموريس أنجرس:   - 2
 .119، ص 0920، دار  الريحان، مصر، دط، مناهج البحث العلمي عامر خالد:   -3
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 مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي،قمنا بوصف نظري لمتغيرات الدراسة المتمثلة في:  ،في دراستناو

ستشفائية الا من المؤسسة العمومية  وتحديد مفاهيمها الإجرائية، ثم تحليل المعطيات والبيانات التي تم جمعها  

 لواقع الاجتماعيفي فهم وتفسير ا  التحليلالوصف و   . يساعد هذا(خنشلة" ششار )ولاية  عمرالشهيد السعدي م"

التركيز  ات الوقت والاحتراق الوظيفي، فإنيهتم بفهم العلاقة بين مضيعالدراسة وبما أن موضوع  ،المدروس

 الكامنة فيها،  استخلاص الدلالات، و ملاحظتها  توالسلوكيات التي تم  ،حصر البيانات التي تم جمعهاانصب  على  

 بين الظواهر. بهدف استكشاف العلاقات التي تربط

 جمع البيانات وعرضها هنا لا يقتصر على الوصفي المنهجف 
ً
 دقيق ، بل يشمل تحليلا

ً
  ا

ً
 معم   وتفسيرا

ً
لها،  قا

 1.وسةة المدر تعميق الفهم السوسيولوجي للظاهر ساهم في ي بما

 ثالثا. مجتمع الدراسة: 

باعتباره المصدر الأساس ي الذي جتمع الدراسة، الاختيار الدقيق لم علىنجاح أي دراسة ميدانية  يتوقف

مجموعة منتهية أو " بأنهلفهم الظاهرة المدروسة وتحليلها. ويعرف مجتمع البحث  ستمد منه البيانات اللازمةت

المجال الذي يتم من "  ويعرف أيضا بأنه  .2"توالتي ترتكز عليها الملاحظا  ،غير منتهية من العناصر المحددة مسبقا

 3"علق بخصائص ومواصفات العينة.عينة البحث، ويتضمن كل ما يت خلاله أخذ

حيث يضم جميع الأفراد والعناصر  ،ويعتبر مجتمع البحث أحد المكونات الأساسية لأي دراسة علمية

بحث في العاملين بالمؤسسة العمومية يتمثل مجتمع ال ،وفي دراستنا هذهالمرتبطة بالمشكلة البحثية، 

هذا المجتمع  ويعدعاملا،  388، والبالغ عددهم (خنشلة)ولاية  بششار  "عدي معمرد الس الشهي"الاستشفائية 

ا مالمصدر الرئيس ي لجمع البيانات التي تسهم في تحليل العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي، م

  أساسيا في الوصول لنتائج علمية دقيقة.يجعل اختيار المجتمع عاملا 

 

 

 

 
، ص 2007، 4 ، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، طمحمد محمود الذنينات: مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش،  - 1

139 . 
 .298، ص مرجع سبق ذكرهموريس أنجرس:   - 2
   .66، ص 2006، قسنطينة، دط، cirta copyأبجديات المنهجية في كتابة الرسائل الجامعية،  علي غربي:   - 3
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 لبحث: كيفية تحديد مجتمع ا  -1

دراسة كافة  دات مجتمع البحث، أي لجميع مفر  أسلوب المسح الشامل اعتماد ارتأينا ،في هذه الدراسة

 1." الحالة التي يكون فيها حجم المبحوثين مساويا لمجتمع البحث"  ويعرف هذا الأسلوب بأنه  الأفراد دون استثناء.

 :منها ،ويبرر هذا الاختيار بعدة اعتبارات علمية وسوسيولوجية

 حجم مجتمع البحث:  . أ 

 ليس كبيرا جدا بحيث يصعب تغطيتهم جميعا، ولا عدد أفراده ف بحث متوسطا،حجم مجتمع ال يعد

، إذ لم نستغرق كان ممكنا من حيث الوقتتطبيق المسح الشامل  لذا، فإن    صغيرا بشكل يجعلنا نكتفي بعينة.

 ةعاطبلمرتبطة بجمع البيانات مثل )ف افالتكالي ،الموارد من حيثو  ،وقتا طويلا مقارنة بمجتمعات أكبر

 جميع أفراد المجتمع.ضمن الحدود المعقولة، مما أتاح لنا تغطية كانت الاستمارات( 

 الطبيعة السوسيولوجية للدراسة:  . ب 

بيانات من مختلف ال جمعتطلب داخل بيئة العمل، مما يعلى التفاعلات والعلاقات  هذه الدراسة تركز 

 ن أهمية هذا التنوع في:مكوت لضمان شمولية التحليل وموضوعيته. فيةالفئات والمستويات الوظي

ل العاملين، سواء كانوا إداريين، يشمل ذلك فهم موضوع الدراسة من منظور ك ضمان شمولية التحليل: ✓

 .أطباء، ممرضين، أو غيرهم

 ياز النتائج.يؤدي إلى انح قد مما ،فقط ةتجنب الاعتماد على فئة واحدمن خلال  تحقيق الموضوعية:   ✓

، بل أيضا تأثر فقط بالعوامل الفرديةإذ إن إدراك الظواهر التنظيمية لا ي تقديم صورة شاملة للموضوع: ✓

 داخل المؤسسة. المختلفة لفئات الوظيفيةوالجماعات داخل بيئة العمل، وفقا لبالتفاعلات بين الأفراد 

 معدل استجابة افراد مجتمع البحث:  -2

 360عاملا، تم استرجاع  388ع البحث البالغ عددهم لى جميع أفراد مجتمتوزيع الاستمارات ع بعد

% من إجمالي الاستمارات الموزعة. 7.21وهو ما يمثل نسبة  ،استمارة 28استمارة، في حين لم يتم استرجاع 

 ويمكن إرجاع عدم استجابة بعض المبحوثين إلى عدة أسباب محتملة منها:

 عن الاستمارة. العمال في الإجابة عدم رغبة بعض -

 انشغال البعض أثناء فترة التوزيع. -

 
 .61، ص 2005، دار المعرفة الجامعية، مصر، دط، مناهج البحث في الخدمة الاجتماعية عبد المحي محمود حسن وآخرون:  - 1
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 .بعد استلامها عدم إعادة بعض الاستمارات -

 92.78ورغم ذلك، فإن نسبة الاستجابة البالغة 
ُ
مرتفعة، مما يجعل البيانات المسترجعة كافية  عد  % ت

 موضوعنا.موثوقة حول علمية لإجراء الدراسة واستخلاص نتائج 

 سة: خصائص مجتمع الدرا -3

 حسب مؤشر الجنس. عينة البحث  : يوضح توزيع ( 19)   جدول رقمال 

 
 . اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية   : إعداد الباحثةالمصدر 

بنسبة  ،سة العمومية الاستشفائيةلمؤسفي ايمثلن النسبة الأكبر تظهر بيانات الجدول أعلاه أن الإناث 

للعنصر  عن الحضور القوي يعكس هذا التوزيع  .(130من الذكور ) %36.11 بل، مقا(230)% 63.89 تبلغ

 ،العناية  الإنساني،لا سيما في الوظائف الشبه طبية والإدارية التي تعتمد على التفاعل    داخل المؤسسة،  النسوي 

 عيا بالدور الرعائي للمرأة. والدقة، وهي خصائص ترتبط اجتما

أو إلى  ،المهنية نحو قطاعات أخرى  تمثيل أقل للرجال، وهو ما قد يعزى إلى ميولاتهم لاحظفي المقابل ي

حهم أدوارا مختلفة عن تلك التي المؤسسة، مما يمن داخلو التقنية الإدارية، أ، تمركزهم في الرتب الإشرافية

 طلع بها النساء.تض

من حيث اسلوب توزيع المهام اليومية، حجم على أنماط العمل،  مؤثرا    لاف بين الجنسينويعد هذا الاخت 

في ظل التحديات المزدوجة التي تواجهها ، خاصة العمل بيئة قدرة على استعادة التوازن داخل، والالأعباء

ة بطبيعة فئة الذكور تحديات مرتبط تواجهفي حين العاملات بين متطلبات الحياة المهنية والأسرية. 

ل المهني داخل ، مما ينعكس على ديناميكيات الأداء والتفاعأو محدودية عددهم ضمن فرق العمل  ،التخصصات

 .المؤسسة

 

ثالبحعينةتوزيعيبين:20رقمالشكل

.الجنسمؤشر حسب

ذكر

أنثى

 النسبة%  التكرار  الجنس 

 %36.11 130 ذكر 

 %63.89 230 أنثى 

 %100 360 المجموع 
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 حسب مؤشر السن.   عينة البحث : يوضح توزيع ( 20)   جدول رقمال 

 

 . اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية   إعداد الباحثة  المصدر: 

، حيث تمثل فئة ابة تشكل النسبة الأكبر من العينةالفئات العمرية الشالجدول أعلاه أن  بيانات ظهر ت

سنة[  50-41(، ثم فئة ]105% )29.17سنة[ بنسبة  40-31(، تليها فئة ]110% )30.56سنة[ نسبة  18-30]

يشير هذا التوزيع (. 55% )15.28سنة فأكثر بنسبة  51فئة  حين سجلت أدنى نسبة في (، في90% )25بنسبة 

 يرتبط بسياساتكون  بدرجة كبيرة على الفئات العمرية الشابة والمتوسطة، وهو ما قد ي  تعتمد  إلى أن المؤسسة

فهي  ،ابة رغم طاقتهاهذه الفئة الش العمل في هذا القطاع.  ت على الفئاهذه  و الإقبال المتزايد منالتوظيف أ

التكرار مثل    ي مضيعات الوقتمما يجعلها أكثر عرضة للوقوع ف  اليومية،  المهامإدارة  في    الكافي  التمرس  فتقر إلىت

قدرة أعلى على تسم ب، فهي غالبا ما تالفئات الأكبر سناأما . أكثر خبرة زملاءط على المفر  أو الاعتمادوالتردد 

أو التمسك بأساليب تقليدية قد تبطئ من قد تواجه تحديات ناتجة عن الإرهاق  اغير أنهالتنظيم والاستقرار، 

 وفي كيفية إدراك أهمية الوقت  ،في التمثلات المهنية  عن اختلافاتهذا الاختلاف العمري  ويكشف  وتيرة العمل.  

 العمل.  داخل بيئة وتنظيمه، والتفاعل معه

 مؤشر الحالة الاجتماعية. : يوضح توزيع عينة البحث حسب  ( 21)   جدول رقمال 

 . اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية   إعداد الباحثة  المصدر: 

البحثعينةتوزيعيوضح:21رقمالشكل

.السنمؤشر حسب

[30-18]

[40-31]

[50-41]

سنة فأكثر51

البحثعينةتوزيعيوضح:22رقمالشكل

.الاجتماعيةالحالةمؤشر حسب

ة/أعزب

ة/متزوج

ة/مطلق

ة/أرمل

 النسبة%  التكرار  سن ال 

30-18] ] 110 30.56% 

 [31 -40 ] 105 29.17% 

 [41 -50 ] 90 25% 

 %15.28 55 فأكثر   سنة   51

 %100 360 المجموع 

 النسبة%  التكرار  الحالة الاجتماعية 

 %58.33 210 أعزب/ة 

 %38.61 139 متزوج/ة 

 %2.22 08 مطلق/ة 

 %0.83 03 أرمل/ة 

 %100 360 المجموع 
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إلى أن فئة العزاب تمثل النسبة الأكبر بين العاملين في المؤسسة، حيث   (21رقم )تشير معطيات الجدول  

%، بينما سُجلت نسب 38.61فردا بنسبة  139بـ تليها فئة المتزوجين  ،%58.33فردا بنسبة  210غ عددهم بل

الفئات غير غلبة  يعكس هذا التوزيع    أفراد(.  03% )0.83أفراد( والأرامل    08% )2.22ضعيفة لكل من المطلقين  

المرتبطة على البنية الاجتماعية للمؤسسة، وهو ما قد يرتبط بتركيبة عمرية يغلب عليها الطابع الشبابي. يؤثر 

هذا التوزيع على ممارسات الأفراد داخل بيئة العمل بدرجات متفاوتة، فالعزاب قد يتمتعون بحرية تنظيم 

قد يواجهون  ذلكيساعدهم على التركيز والانخراط في عملهم، لكن مقابل  دالوقت وسهولة التنقل، ما ق

وامل قد تفتح المجال أمام بعض مظاهر مضيعات هذه الع المهني. ضغوطا من نوع آخر كالروتين أو التشتت

 ن و رغم ما يمتلكونه من استقرار أسري، إلا أنهم قد يواجهعلى ال، أما المتزوجون فوالاحتراق الوظيفي الوقت

تحديات في التوازن بين المسؤوليات العائلية والمهنية، خصوصا في فترات الضغط أو عند غياب التنظيم المرن 

تؤثر على نمط اندماجها المهني  ،للعمل. وتبقى الفئات الهامشية من المطلقين والأرامل، رغم محدودية نسبتها

 وعلى أسلوب تعاملها مع الزمن الوظيفي والضغوط اليومية. 

 : يوضح توزيع عينة البحث حسب مؤشر مكان الإقامة. ( 22) جدول رقم  ل ا 

 

 . تمارة الميدانية اعتمادا على بيانات الاس   إعداد الباحثة  المصدر: 

علاه نرى أن أغلب أفراد مجتمع البحث يقيمون بالقرب من لال البيانات الموضحة في الجدول أمن خ

(، في حين تسجل فئة المقيمين 100% )27.78(، تليها فئة المقيمين بعيدا نوعا ما  230% )63.89المؤسسة بنسبة  

لا يواجهون  الغالبية ا التوزيع إلى أنا(. يشير هذفرد 30% )8.33بـ  أدنى نسبةداخل المؤسسة )سكن وظيفي( 

فإن الفئة التي  ،العمل، ومع ذلك إلىمشكلات تنقل كبيرة قد تؤثر على انتظام الحضور أو توقيت الوصول 

، التغيب، القلق المرتبط ركون أكثر عرضة لضغوط مرتبطة بالوقت، مثل التأختقيم بعيدا عن المؤسسة قد ت

لمقيمون داخل المؤسسة في ا أمات وقت مبكرة تؤثر على وقت العمل الرسمي. إلى مضيعاهذا يؤدي  .بالتنقل

ل ب تداخبسكن وظيفي، فرغم استفادتهم من القرب المكاني إلا أن هذا القرب قد يتحول إلى عبء نفس ي، بس 

عينةتوزيعيبين:(23)رقمشكلال

الاقامةمكانمؤشر حسبالبحث

قريب من 
المؤسسة

بعيد عن 
المؤسسة

سكن وظيفي

 النسبة%  التكرار  مكان الإقامة 

 %63.89 230 قريب من المؤسسة. 

 %27.78 100 بعيد نوعا ما عن المؤسسة 

 %8.33 30 داخل المؤسسة )سكن وظيفي( 

 %100 360 المجموع 
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ي إلى ديؤ  قد ممااضح بين وقت العمل والوقت الخاص، أوقات العمل مع أوقات الراحة، وغياب الفصل الو 

فعلى سبيل   .نشاطهم الذهني والنفس ي لاستعادةفية ارهاق بسبب عدم توفر فترات راحة كإصابة العمال بالإ 

قد يطلب من عامل مقيم داخل المؤسسة التدخل خارج أوقات عمله الرسمية، خاصة في الحالات  المثال،

 مما يخلق نوعا من التوتر الدائم.الاستعجالية 

 يع عينة البحث حسب مؤشر المؤهل العلمي. ح توز : يوض ( 23) جدول رقم  ال 

 

 . اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية   إعداد الباحثة  المصدر: 

بـ ، أن الفئة الحاصلة على مؤهلات جامعية تمثل أعلى نسبة أعلاه لموضحة في الجدول يانات اظهر البت

(، ثم فئة التكوين المهني بنسبة 131% )36.39بـ (، تليها فئة الحاصلين على مستوى ثانوي 161% أي )44.72

وسط، وأخيرا نسبة ( بالنسبة للحاصلين على مستوى مت19% )5.28تنخفض النسب إلى    (، بينما%45 )12.50

توزيع حضورا بارزا للمؤهلات المتوسطة هذا اليعكس  لعاملين الذين لديهم مستوى ابتدائي.( ل%08 )2.22

بما ينسجم مع طبيعة العمل بالمؤسسات الصحية التي تتطلب كفاءات معرفية وتكوينية متخصصة، والعالية،  

  .خاصة في المناصب الإدارية والشبه طبية

الفئات ذات ف، طرق أداء المهام وإدارة الوقتفي  تفاوتعن مي يعلتال ستوى المنوع في هذا التيعكس 

وفهم الإجراءات، لكنها قد تواجه ضغوطا من  التنظيمو خطيط عالي من التعليم أكثر قدرة على التالستوى الم

صعوبة في التكيف مع يما  جد الفئات الأقل تعلع الأدوار. في المقابل، قد تانوع آخر مرتبطة بكثافة المهام أو صر 

أو الاعتماد  ،لالعمإعادة مثل ما يجعلها أكثر عرضة لمضيعات الوقت، ، بات العمل أو استيعاب الأوامرمتطل

بعدم  فئاتوقد يؤدي تجاهل هذه الفروق في توزيع الأدوار داخل المؤسسة إلى شعور بعض العلى الزملاء. 

 .ريجيا لظهور الاحتراق الوظيفيدتمهد تة بتوترات غير مرئية،  في خلق بيئة عمل مشحونهم  ا، وهذا يس يرالتقد

يوضح توزيع عينة البحث: 24شكل رقم ال

.حسب مؤشر المؤهل العلمي

.ابتدائي

.متوسط

.ثانوي

.جامعي

.تكوين مهني

 النسبة%  التكرار  المؤهل العلمي 

 %2.22 08 ابتدائي 

 %5.28 19 متوسط 

 %36.39 131 ثانوي 

 %44.72 161 جامعي 

 %12.50 45 تكوين مهني 

 %100 360 المجموع 
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 : يوضح توزيع عينة البحث حسب مؤشر الفئة المهنية. ( 24) جدول رقم  ال 

 

 . اعتمادا على بيانات الاستمارة   الباحثة  إعداد المصدر:  

% 55.56أن فئة الشبه الطبي تمثل أكثر من نصف مجتمع البحث بنسبة    أعلاه  بيانات الجدول توضح لنا  

 (، فيما تمثل فئة الأطباء49% )13.61بـ (، ثم الإداريين 63% )17.50(، تليها فئة العمال المهنيين بنسبة 200)

  (02% )0.56والصيادلة ( 03% )0.83(، وتأتي فئات النفسانيين %43 )11.94
ً

. يرجع هذا في مراتب أقل تمثيلا

التي تعتمد بشكل أساس ي على فئة الشبه الطبي في أداء المهام اليومية ذات الصلة التوزيع إلى طبيعة المؤسسة،  

 . ما يجعلها في احتكاك دائم مع الوقت الوظيفي والضغوط المرتبطة بسير العملمة، المباشرة بالرعاية الصحي

 لمظاهر التعب الذهني والجسدي، وبالتالي ظهور مؤشرات للاحتراق الوظيفي. هذا ما يجعلها أكثر عرضة 

في  دورها إلا أنالتفاعل المباشر مع المرض ى،  بعدها عن من رغمعلى ال ،فئة العمال المهنيين ،في المقابل

الإداريين لا يقل أهمية، ويظل مرتبطا بمستوى تنظيم المؤسسة. في حين أن فئة  ةوالخدماتي ةالتقني الجوانب

تنظيم الوقت والتخطيط له، لكنها قد تواجه مضيعات وقت محورية تتطلب تركيزا في  الأخرى أدوارا تؤدي هي

 صالح. ناتجة عن الإجراءات الروتينية أو ضعف التواصل بين الم

 طبيعة مهامهم ذات الطابع الحرج والسريع فإنحدود، الم مثيلهمعلى الرغم من تفئة الأطباء، فأما 

بتداخل المهام أو ضعف التنسيق مع باقي المصالح. أما  أدائهم تأثر وقد يجعلهم يعملون تحت ضغط دائم، ت

 ن محدودية عددهم داخل المؤسسةإفدلة، فرغم أهمية وظائفهم، الفئات الأقل تمثيلا كالنفسانيين والصيا

  عليهم. من الضغط ويزيدافية وتعدد المهام، ما يؤثر على أدائهم يؤدي إلى تحميلهم أعباء إض قد

 

البحثعينةتوزيعيبين:(25)رقمشكلال

.المهنيةالفئةمؤشر حسب

طبيب

شبه طبي

نفساني

صيدلي

عامل إداري

عامل مهني

 النسبة%  التكرار  الفئة المهنية 

 %11.94 43 طبيب 

 %55.56 200 شبه طبي 

 %0.83 03 نفساني 

 %0.56 02 صيدلي 

 %13.61 49 عامل إداري 

 %17.50 63 عامل مهني 

 %100 360 المجموع 
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 ع عينة البحث حسب مؤشر الأقدمية في العمل. : يوضح توزي( 25) جدول رقم  

 

 . اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية   إعداد الباحثةالمصدر:  

تقل خبرتهم عن عشر سنوات تمثل النسبة الأكبر من مجتمع   نتظهر بيانات الجدول أن فئة العاملين الذي

% 41.67بنسبة  بين عشر وعشرين سنةفئة ذوي الخبرة المتوسطة (، تليها مباشرة 152% )42.22البحث بـ 

لتوزيع يعكس اعتماد ا(. هذا 58% )16.11بنسبة  عشرين سنة تفوق (، ثم فئة ذوي الخبرة الطويلة التي 150)

يرتبط بسياسات التوظيف الجديدة المؤسسة بدرجة كبيرة على الفئات المهنية الحديثة والمتوسطة، وهو ما قد  

 مهمًا في فهم  .دد الكوادر نتيجة التقاعد أو التحويلات الداخليةأو بتج
ً

ويُعد  هذا التنوع في الأقدمية عاملا

ديناميكيات العمل داخل المؤسسة، حيث تختلف أنماط التعامل مع الوقت، الضغوط، وتنظيم المهام حسب 

 .مستوى الخبرة

لبًا ما تفتقر إلى التمر س الكافي، مما يجعلها أكثر نها غافإرغم حماسها المهني،  :سنوات 10الفئة الأقل من   .أ

خبرة. كما أن ال ذوي عرضة لمضيعات الوقت مثل التردد، إعادة العمل، أو الاعتماد المفرط على الزملاء 

د لظهور الاحتراق الوظيفي المبكر  .ضعف الخبرة قد يؤدي إلى شعور بعدم الكفاءة أو التشتت، مما يُمه 

عد  الأكثر : نةس  20و  10الفئة بين  .ب
ُ
تمثل مرحلة انتقالية تجمع بين الخبرة العملية والقدرة على التكيف، وت

ا مرتبطة بكثافة المهام، التزامات إدارية، أو صراع 
ً
توازنًا من حيث الأداء. إلا أن هذه الفئة قد تواجه ضغوط

 . الأدوار، مما يجعلها عرضة لمظاهر الاحتراق الوظيفي التنظيمي

نها قد تواجه تحديات مرتبطة بالإرهاق المهني، مقاومة فإرغم خبرتها العالية، : ةسن  20ن أكثر م الفئة  .ت

التغيير، أو التمسك بأساليب تقليدية في العمل. وقد يؤدي ذلك إلى مضيعات وقت تنظيمية، أو إلى ضعف 

 داخل بيئة العمل.  توتراتمما يؤثر على ديناميكية الفريق ويسهم في ظهور  التفاعل مع المستجدات المهنية،  

 

 

يبين توزيع عينة البحث (: 26)م شكل رق

.حسب مؤشر الأقدمية في العمل

10أقل من 
.سنوات

سنة20-10

سنة20أكثر من 

 النسبة%  التكرار  قدمية في العمل الأ 

 %42.22 152 سنوات[   10]أقل من  

 %41.67 150 سنة[   20  - 10] 

 %16.11 58 سنة   20أكثر من  

 %100 360 المجموع 
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 رابعا. أدوات الدراسة: 

الإشكالية وصياغة  تأتي بعد تحديدمن أهم مراحل البحث العلمي، إذ  تعتبر مرحلة جمع البيانات

فالفرضيات  .ويعتمد نجاح البحث بدرجة كبيرة على دقة الأدوات المستخدمة ،الفرضيات واختيار العينة

ملائمة لطبيعة  كلما كانت أدوات البحثحكم في انتقاء هذه الأدوات، فد وتتوالتساؤلات العلمية هي التي تحد

 1.أكثر صدقا وموضوعيةكانت النتائج  الموضوع،

المتعلقة الباحث للحصول على البيانات والمعلومات  يستخدمهاالتي  وسيلةالوتعرف أداة البحث بأنها 

رفة العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي وبما أن دراستنا هذه تهدف إلى مع .2بموضوع الدراسة

تم ، فقد (خنشلة)ولاية بششار "الشهيد السعدي معمر" لدى العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية 

 مجموعة من الأدوات المنهجية، وهي: الاستمارة، الملاحظة، الوثائق والسجلات.اعتماد 

 :  الاستمارة  1.4

 لقدرتها على تمكين المبحوثين أبرز أدوا منالاستمارة  دتع
ً
ت جمع البيانات في البحوث الاجتماعية، نظرا

عرف الاستمارة بأنها .آرائهم وإجاباتهم بحرية وموضوعيةمن التعبير عن 
ُ
مجموعة من الأسئلة المكتوبة التي " :وت

صمم بغرض جمع المعلومات أو استقصاء آراء المبحوثين حول ظاهرة أو موقف محدد
ُ
  ،ت

ُ
عد من أكثر كما ت

 في ال
ً
الاجتماعية، خاصة تلك التي تهدف إلى استكشاف المعتقدات والتصورات  علومالأدوات استخداما

 3".ادر ئدة لدى الأفوالاتجاهات السا

بهدف  ،وثيقة تحتوي على مجموعة من الأسئلة الموجهة إلى أفراد العينة" :أنهاب سعيد سبعون ويعرفها 

هذه الأداة للمبحوثين تقديم إجابات تتعلق بمحاور أو قضايا محددة ترتبط  وتتيح .اختبار فرضيات الدراسة

 4."بأهداف البحث

مجموعة من الأسئلة التي يصممها الباحث وفقًا لأهداف الدراسة ومتطلباتها، " :هيوفي تعريف آخر لها 

رسل إليهم
ُ
ع على أفراد العينة أو ت وز 

ُ
 .تجاه الموضوع محل الدراسةاهاتهم  آرائهم واتجبهدف التعرف على    ،حيث ت

 
 . 115، ص 2002الفنية، الإسكندرية، ، مكتبة الإشعاع أسس ومبادئ البحث العلمي صابر: فاطمة عوض  - 1
 .245، ص 2003، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، دط، البحث العلمي الاجتماعيعلي عبد الرزاق جلبي وآخرون:  - 2
 . 63، ص  1999، دار وائل، عمان، دط، لتطبيقاتمنهجية البحث العلمي القواعد والمراحل وا محمد عبيدات، محمد أبو ناصر:  - 3
 .156، ص 2012، دار القصبة، الجزائر، دط، الدليل المنهجي: في إعداد المذكرات والرسائل الجامعية في علم الاجتماع:  سعيد سبعون  - 4
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عد  هذه 
ُ
واستخلاص إحصائيات تعكس الواقع الميداني، مما يسهم في الأداة وسيلة فعالة لجمع المعلومات وت

 1"وضع تصورات وخطط مستقبلية مبنية على أسس علمية.

تتيح و  ةوضوعيتتميز بالم أداة بحثية مرنة هي خلال التعاريف السابقة يمكننا القول أن الاستمارةمن 

ا مناسبًا خاصة في الدراسات للباحث الوصول إلى بيانات كمية ذات دلالة علمية، مما يجعلها خيارً 

 .السوسيولوجية التي تهتم بمواقف الأفراد واتجاهاتهم وتصوراتهم

 2الاستمارة ما يلي: ومن مميزات 

 تعد إحدى التقنيات الأساسية المعتمد عليها في الدراسات الكمية. -1

 ى تغطية واسعة وشاملة لموضوع البحث.تهدف إل -2

 بيانات متنوعة ومتعددة. ترتبط بنطاق استقصائي واسع يتيح جمع -3

 من بينها ما يلي: جملة من الأسبابويعود اختيارنا لأداة الاستمارة في دراستنا هذه إلى 

 ملائمة لطبيعة البحث الكمي الذي يتطلب بيانات دقيقة وقابلة للتحليل. ✓

 صول إلى جميع مفردات مجتمع البحث.الو  قدرتها على ✓

 بأدوات أخرى مثل المقابلة.توفير الوقت والجهد مقارنة  ✓

 محاور متعددة، ما يساهم في جمع أكبر قدر من المعلومات.  عبر إمكانية تغطية مختلف جوانب الموضوع  ✓

ليها بشكل صحيح تمتع مجتمع الدراسة بالقدرة على القراءة والكتابة، ما يضمن فهم الأسئلة والإجابة ع ✓

 دون عراقيل.

 ة دون ضغط، ما يساهم في الحصول على بيانات أكثر دقة وموضوعية.في الإجاب إعطاء المبحوثين الحرية ✓

استمارة بحث دقيقة وشاملة تعكس أهداف دراستنا، تم العمل على تصميمها واعتمادها  تحقيقول

ساهمت كل منها في تحسين صياغتها وتطويرها بما بشكل منهجي، حيث مرت الاستمارة بعدة مراحل أساسية، 

الشهيد السعدي "كأداة لجمع البيانات في ميدان الدراسة المؤسسة العمومية الاستشفائية يضمن موثوقيتها 

 ، وتتمثل مراحل صياغتها فيما يلي:(خنشلةششار )ولاية  "معمر

 

 
 . 132، ص 2022دار الأيام، عمان، دط، ، النواظم المنهجية الملموسة  - منهجية البحث في علم الاجتماع التنظيم والعمل :  اسمهان بلوم - 1
 .43، ص 2006، دفاتر طالب علم الاجتماع، المغرب، تقنيات البحث السوسيولوجيحمداش: عمار  - 2
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 مرحلة التصميم الأولي للاستمارة:  .1

بتوجيهات من الأستاذ المشرف والمشرف المساعد، حيث تم ة البحث الأولية  تمار تم في البداية تصميم اس

تحديد الأبعاد الرئيسية للدراسة وضبطها، مع الأخذ بعين الاعتبار خصوصية ميدان الدراسة في المؤسسة 

، وفي ضوء ذلك تم تصميم الاستمارة (خنشلة)ولاية  ششار  "الشهيد السعدي معمر"العمومية الاستشفائية 

 محاور. 04على  ة موزعسؤالا  51كونة من الم

 مرحلة التحقق من الصدق الظاهري وصدق المحتوى:  .2

من خلال عرضها على   ،تم التأكد من صلاحية الاستمارة الأولية ومدى ملائمتها لقياس الظاهرة المدروسة

ركزت هذه مجال علم اجتماع التنظيم والعمل، وقد أساتذة محكمين من داخل الجامعة وخارجها في  05

المرحلة على تحقيق نوعين من الصدق: الصدق الظاهري الذي يُعنى بفحص وضوح العبارات وصياغتها ومدى 

عاد المختلفة حقق من مدى شمولية الأسئلة للأبارتباطها بالمحاور الأساسية للدراسة، وصدق المحتوى الذي يت

 ي."مضيعات الوقت وعلاقتها بالاحتراق الوظيفللظاهرة المدروسة "

تعتمد على نظام  ، التي1(shewLaلوتش ي )ولاختبار ذلك تم اعتماد منهجية دقيقة باستخدام معادلة 

الأسئلة، وبعد تحليل الملاحظات  جميعللمحكمين تقييم يقيس أو لا يقيس( هذه الطريقة أتاحت تقييم ثنائي )

م تحظ بموافقة كافية، مع المقدمة، تم إجراء تعديلات جوهرية شملت حذف وتعديل بعض الأسئلة التي ل

الأخذ بعين الاعتبار شمولية الأسئلة ووضوحها ودقتها، وقد حققت الاستمارة نسبة اتفاق بين المحكمين تجاوزت 

 را قويا على قبول الاستمارة من حيث الصدق الظاهري وصدق المحتوى.%، مما يعد مؤش90

 من بين التعديلات التي قمنا بها نذكر البعض منها:

 الفئة المهنية. حول  من المحور الأول  06السؤال رقم  تعديل -

 نوع عقد العمل. ـمن المحور الأول والمتعلق ب 09حذف السؤال رقم  -

 06و 02في المحور الثاني، السؤال رقم  03و 01سئلة تعتمد على مقياس ليكرت مثل السؤال رقم إضافة أ -

  في المحور الثالث.

 ني المتعلق بأسباب تغيب العمال عن عملهم.في المحور الثا 02تعديل السؤال رقم  -

 

575. -, Personnel Psychology, 28, No 04, 1975, pp 563Content Validity toA Quantitative Approach  LAWSHE:C.H.  -1  
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ن الاستمارة إضافة إلى هذه التعديلات، قمنا أيضًا بتغيير بعض الأسئلة الأخرى لضمان اتساق مضمو 

 .وتحقيق أهداف البحث بدقة

 مرحلة التجربة الميدانية:  .3

 30نة صغيرة، تضم  بعد تعديل الاستمارة بناء على ملاحظات المحكمين، تم إجراء تجربة ميدانية على عي

عاملا من مختلف المصالح داخل المؤسسة العمومية الاستشفائية، حيث هدفت هذه المرحلة إلى اختبار مدى 

جابات وتحليلها لتحديد أي م جمع الإ وتقييم قابليتها للتطبيق الميداني، ومع ذلك تفهم الأسئلة من قبل العمال  

التعديلات  إدخال بعضاغة بعض الأسئلة، مما أدى إلى مشكلات محتملة مثل الغموض أو الالتباس في صي

 الطفيفة قبل اعتماد النسخة النهائية.

 مرحلة إعداد النسخة النهائية:  .4

دة صياغة التعديلات النهائية على الاستمارة، بما في ذلك إعابناء على نتائج التجربة الميدانية، تم إجراء 

الملحق    )أنظر ه المراحل المتكاملة تم الخروج بالنسخة النهائية من الاستمارة  ونتيجة لهذ  الأسئلة التي فيها غموض.

 والتي تميزت بالوضوح والدقة وأصبحت جاهزة للنزول بها لميدان الدراسة. (،03رقم  

 الملاحظة:  2.4

أو غير  الأساسية التي يعتمد عليها الباحث في جمع البيانات بطريقة مباشرةتعد الملاحظة من الأدوات 

شرة من ميدان الدراسة، حيث تسمح له برصد السلوكيات والظواهر الاجتماعية كما هي في الواقع، بعيدا مبا

، ما يجعلها نوعيةرتها على تقديم بيانات  انحياز الباحث لذاته، وتتميز هذه الأداة بقدعن التصريحات اللفظية أو  

 مكملة لباقي الأدوات مثل "الاستمارة".

عملية متابعة دقيقة وموجهة للظواهر والأحداث بهدف تفسيرها، والكشف "  :بأنها  غرايبية  فوزيفها  عر  وي 

  1 ".عن أسبابها، والتوصل إلى القوانين التي تنظمها

عد  "  :لهاوفي تعريف آخر  
ُ
ن الباحث من متابعة الظاهرة المدروسة مجددًا للتحقق من ت

 
الملاحظة أداة تمك

ز بوضوح الهدف الذ  2".ي تسعى إلى تحقيقهصحتها، وتتمي 

 
 . 52، ص 2000، 3وائل، عمان، ط، دار أساليب البحث العلمي يم دهمش وآخرون: فوزي غرايبية، نع - 1
 . 276، دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية، دط، دس، ص تصميم وتنفيذ البحث الاجتماعي  غريب أحمد السيد: - 2
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وتتنوع الملاحظة بين الملاحظة البسيطة والملاحظة المنظمة، بالإضافة إلى تصنيفات أخرى وفق طبيعة 

 البحث وأهدافه.

والتي تعني رصد الظواهر في سياقاتها  الملاحظة البسيطة غير المعلنة"اعتماد "وفي دراستنا هذه تم 

لى الموضوعية دقيق أو استخدام أدوات قياس محددة، مع التركيز عالطبيعية دون إخضاعها للضبط العلمي ال

دون تدخل  بعيدتتم هذه العملية بطريقة غير مباشرة، حيث يراقب الباحث الظواهر من  ،والدقة في الملاحظة

 1.فترة زمنية قصيرةوتكون في  أو مشاركة من المبحوثين

ه لفهم الظاهرة في سياقها والتفاعل مع بيئت لملاحظة الباحث على الاندماج في مجتمع البحثا تساعد

 . 2ي دون التأثير عليها أو التحيز في تفسيرهاالطبيع

في مختلف  سلوكيات وتفاعلات المبحوثين بشكل غير مباشر  رصدتم استخدامنا لأداة الملاحظة،  في إطار 

ا سمح لنا بملاحظة مم مصالح المؤسسة خلال أوقات متفاوتة من اليوم دون الإفصاح عن هدف الزيارة،

من وقد عزز هذا الأسلوب  بأنهم تحت المراقبة. ون عر المبحوثالمؤشرات المرتبطة بموضوع البحث دون أن يش 

  ،البيانات التي تم جمعها من الزيارات المتكررة للمؤسسة العمومية الاستشفائيةموضوعية 
ً
في فترة  وأيضا

   توزيعنا للاستمارات الخاصة بدراستنا.

 حظ ما يلي:وقد لو  

 ملاحظة مواعيد دخول وخروج العمال ومدى التزامهم بها. -

 تفاعل العمال وتعاونهم داخل المؤسسة. -

 .ملاحظة أوقات الفراغ بالنسبة للعمال )أين يقضونه؟ ومع من؟( -

 استخدام العمال لمواقع التواصل الاجتماعي. -

، وهذا يعكس ضغط العمل ترة العملبروز علامات الإرهاق والتعب على بعض العاملين خاصة في نهاية ف -

 عليهم.

 العمال بالتفكير في المسؤوليات العائلية أثناء ساعات العمل.لوحظ انشغال بعض  -

 
،  219، ص ص 2008، 3الجامعية، قسنطينة، ط، ديوان المطبوعات تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعيةرشيد زرواتي:  - 1

220 . 

1986, p 234. Tullos,, Introduction aux méthodes de science social Louis :Loubet Delboyle, Jean  -2 
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أيضًا في دعم صياغة أسئلة الاستمارة الموجهة للمبحوثين، حيث   الملاحظة البسيطةكما تم الاعتماد على  

ذلك ساهمت الملاحظة في الكشف عن  ضافة إلىإ .راسةسئلة من الواقع الميداني للداستُلهمت العديد من الأ 

 .من القضايا المرتبطة بموضوع البحث، مما عزز دقة الأسئلة وملاءمتها للسياق المدروسالعديد 

ستشفائية "الشهيد اثني عشر زيارة إلى المؤسسة العمومية الا الملاحظة الميدانية على مدار  ب  القياموقد تم  

إلى ساعة، وفقا لظروف دقيقة  45، حيث تراوحت مدة كل زيارة ما بين (خنشلةة ولاي)ششار  "معمر السعدي 

لكونها توفر لنا بيانات دقيقة  االعمل داخل المؤسسة، وقد تم التركيز على أوقات الذروة وفترات الراحة، نظر 

 حول طبيعة النشاط اليومي للعمال.

اهرة المدروسة كما تحدث في الواقع بعيدا عن وعليه، تكمن أهمية هذه الأداة في قدرتها على توثيق الظ

تقديم  الملاحظة فيالذاتية أو التأثيرات الاجتماعية التي قد تؤثر على إجابات المبحوثين، وساعدتنا  التصورات

 معطيات نوعية دعمت التحليل الإحصائي الناتج عن الاستمارة.

 السجلات والوثائق:  3.4

 من بين الأدوات التي اعتمدنا عليها أيض
ً
   ا

ً
   في جمع البيانات "الوثائق والسجلات" التي تعتبر مصدرا

ً
 أساسيا

الشهيد السعدي "للمعلومات، فهي التي توفر لنا بيانات رسمية موثوقة حول المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 .(خنشلة)ولاية ششار" معمر

 هذه الوثائق والسجلات الإدارية في:   أسهمتوقد  

من خلال الحصول على بيانات دقيقة حول العدد الإجمالي للعاملين  ة:تحديد المجال البشري للدراس  -

( وتوزيعهم حسب الفئات المهنية المختلفة. 388بالمؤسسة )
ً
 عاملا

 عبر تحديد خصائص العاملين وتصنيفهم وفق المصالح والوحدات التي ينتمون إليها.  ضبط مجتمع البحث: -

 لهيكل التنظيمي وطبيعة المهام والخدمات المقدمة.من خلال الاطلاع على ا فهم السياق التنظيمي: -

 ومن بين هذه الوثائق والسجلات ما يلي: 

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية. -

والتغيرات التسييرية التي شهدتها عبر مختلف الفترات منذ نشأتها  ،بيانات متعلقة بمراحل تطور المؤسسة -

 ا هذا.إلى يومن

 قع الجغرافي للمؤسسة العمومية الاستشفائية.المو  حول بيانات  -
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والتي تحدد طبيعة الخدمات التي تقدمها  ،خاصة بالمصالح والوحدات المختلفة داخل المؤسسةسجلات  -

 كل مصلحة.

 وثيقة تحتوي على بيانات حول عدد العمال وتوزيعهم عبر مختلف المصالح. -

 معطيات الدراسة: خامسا: أساليب تحليل  

يتم من خلالها معالجة البيانات التي تم  إذالبحث العلمي،  مراحل أهم يل المعطيات منمرحلة تحل تعد

 شكالية.النتائج والإجابة عن تساؤلات الإ  استخلاصجمعها باستخدام أدوات البحث المختلفة، بهدف 

بين الأسلوب الكمي   الدراسة، إذ يمكن التمييز   ةنوعيالبيانات و وتختلف أساليب التحليل باختلاف طبيعة  

الذي يعتمد على الأرقام والإحصائيات للكشف عن العلاقات والاتجاهات، والأسلوب الكيفي الذي يركز على 

 تحليل المعاني والسياقات لفهم الظواهر المدروسة بعمق.

هما مان تحليل شامل لموضوع البحث، فكل واحد منالأسلوبين لض وفي دراستنا هذه تم الاعتماد على كلا 

يكمل الآخر في تقديم صورة متكاملة عن العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي داخل المؤسسة 

 العمومية الاستشفائية.

 أسلوب التحليل الكمي:  1.5

  يعد
ً
تكرار البيانات المتعلقة يعمل على حساب حيث في تحليل البيانات،  من الأساليب الأكثر استخداما

التي تم الحصول عليها من مختلف الأدوات، وترجمتها في شكل جداول إحصائية،   بمؤشرات وفرضيات الدراسة

المعلومات إلى  سلوب على تحويلويعتمد هذا الأ  قات الكامنة في الظاهرة المدروسة.بغرض الكشف عن العلا

 ت الاحصائية.أرقام قابلة للقياس والتفسير باستخدام الأدوا

الكمي لتحليل البيانات المستخلصة من الاستمارات الموزعة على  تم اعتماد الأسلوب ،وفي دراستنا هذه

وقد تم تطبيق ، (خنشلة)ولاية ششار  "الشهيد السعدي معمر"العاملين في المؤسسة العمومية الاستشفائية 

 يلي: ق مامختلف القوانين الإحصائية وف

 وصفي: أدوات الإحصاء ال  -1

على  وإجاباتهموعرض خصائص المبحوثين،  ها في وصفتم الاعتماد علي التكرارات والنسب المئوية: .1.1

 أسئلة الاستمارة.

استخدمت في عرض خصائص مجتمع البحث، وتنظيم البيانات   الجداول التكرارية البسيطة والمركبة:  .2.1

 بطريقة تسهل قراءتها وتحليلها وفق متغيرات الدراسة.
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المتعلقة بعاد الأؤشرات و المن نحو اتجاهات المبحوثي لقياستم الاعتماد عليه المتوسط الحسابي:  .3.1

 مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي. ب
ً
الخماس ي في بعض أسئلة  ليكرتلاعتمادنا على مقياس  ونظرا

 الاستمارة، فقد تم تفسير البيانات والنتائج المتحصل 
ً
 تالي:للتصنيف النوعي ال عليها وفقا

 : درجة الموافقة منخفضة جدا.1.79إلى  1.00من  •

 : درجة الموافقة منخفضة.2.59إلى  1.80من  •

 : درجة الموافقة متوسطة.3.39إلى  2.60من  •

 : درجة الموافقة مرتفعة.4.19إلى  3.40من  •

 : درجة الموافقة مرتفعة جدا.5.00إلى  4.20من  •

 4.09و 2.15المسجلة في الدراسة بين وقد تراوحت المتوسطات الحسابية 
ً
في درجة  ، مما يعكس تفاوتا

 بين أفراد مجتمع البحث. وفيما يلي التصنيف النوعي للقيم:الموافقة 

 درجة الموافقة  المتوسط الحسابي  الرقم  درجة الموافقة  المتوسط الحسابي  الرقم 

 مرتفعة 3.81 08 مرتفعة جدا 4.02 01

 مرتفعة 3.51 09 مرتفعة 3.82 02

 متوسطة 2.71 10 مرتفعة جدا 4.09 03

 ةمرتفع 3.43 11 مرتفعة 3.5 04

 مرتفعة 3.47 12 مرتفعة 3.61 05

 مرتفعة 3.44 13 متوسطة 2.75 06

 منخفضة 2.46 14 منخفضة 2.15 07

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

 
ُ
مما يعكس وجود درجة عالية من النتائج أن أغلب القيم تقع ضمن درجة الموافقة المرتفعة، ظهر هذه ت

، خاصة فيما يتعلق بإدراكهم لمظاهر مضيعات الوقت سةتمع البحث حول مؤشرات الدراأفراد مجبين    التوافق

ا قويا س إدراكلت بعض القيم ضمن درجة الموافقة المرتفعة جدا، وهو ما يعكوالاحتراق الوظيفي. كما سج  

 للظاهرة المدروسة.

تباين في الآراء أو إدراك متفاوت  بينما ظهرت بعض القيم ضمن درجة الموافقة المتوسطة، مما يشير إلى

لت ضمن درجة الموافقة المنخفضة، فهي تعكس ضعفا نسبيا في التوافق، لبعض المحاور. أما القيم التي سج  

 ثر في إدراك المبحوثين.وقد تكون مرتبطة بعوامل تنظيمية أو فردية تؤ 
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فهم مدى قوة العلاقة بين هذا التصنيف النوعي للمتوسطات الحسابية أداة تحليلية مهمة ل ويعد  

 متغيرات الدراسة، ويساعد في توجيه التوصيات المستقبلية بناء على مؤشرات دقيقة وموثوقة.

يستخدم و حصائية المستخدمة في تحليل البيانات الكمية،  الإ من أهم المقاييس    يعد  الانحراف المعياري:    .4.1

 إجابات المبحوثين حول المتوسط ال تفرق لقياس مدى تشتت أو 
 
يم منخفضة، ما كانت القحسابي. فكل

جابات وتجانسها، مما يعزز من مصداقية النتائج ويشير إلى وجود اتفاق نسبي دل  ذلك على تقارب الإ 

 المؤشرات المدروسة.بين أفراد مجتمع البحث حول 

منخفض، جميعها تقع ضمن نطاق  و ،  1.26و  0.87هذه الدراسة، تراوحت قيم الانحراف المعياري بين    في

  
الوقت أو كبير، سواء فيما يتعلق بمؤشرات مضيعات    مما يدل على أن إجابات المبحوثين كانت متقاربة إلى حد 

اق في الإدراك المهني داخل المؤسسة، يعكس هذا التقارب في الإجابات درجة من الاتسمظاهر الاحتراق الوظيفي.  

 
ً
ية، ويعزز من دقة التحليل الكمي الذي تم اعتماده في تفسير على استقرار البيانات الإحصائ  ويعد مؤشرا إيجابيا

 النتائج.

ياس الصدق الظاهري لأداة الدراسة، وذلك من لق اتم الاعتماد عليه :Lawsheلمعادلة الاحصائية لوش ي ا  .2

مدى وضوح الأسئلة وارتباطها بمحاور البحث الأساسية. وقد ساهم هذا الإجراء في ضمان خلال تقييم 

 ستمارة، وتعزيز موثوقيتها كأداة منهجية لجمع البيانات.صلاحية الا 

 أسلوب التحليل الكيفي:  2.5

نات تم جمعها من البيالفهم النتائج التي    تكميليةاعتمدنا في دراستنا على أسلوب التحليل الكيفي كأداة  

ت جمع في استعراض وتحليل المعلومات التي تم جمعها من خلال أدواهذا الأسلوب يتمثل بشكل أعمق. و 

ح من خلال البيانات )الاستمارة، الملاحظة(، بهدف فهم العلاقة بين متغيرات الدراسة التي قد لا تظهر بوضو 

 البيانات الكمية وحدها.

 تبني هذا الأسلوب من خلال:وتم  

 بين متغيرات الدراسة. لتفسير العلاقة: الأرقام والنسب المئوية  استقراء .1

 تغيرات.المبغرض تحديد مدى قوة أو ضعف العلاقة الموجودة بين  ية:تفسير وتحليل البيانات الرقم  .2

ساعدنا في تقديم تفسيرات تدعم  مماصلة بالموضوع: ال الاعتماد على الدراسات السابقة والنظريات ذات  .3

يعزز مصداقية النتائج  وهو ماتعميق فهمنا للعوامل المؤثرة في العلاقة المدروسة، و  ،موضوع الدراسة

 لها.المتوصل 
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 التحليل الكمي والكيفي في دراسة العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي: دمج   3.5

غير موضوعية،  لرقمية والإحصائية لتقديم نتائج  لبيانات اعلى الرغم من أن التحليل الكمي يعتمد على ا

 د تؤثر في تلك العلاقات. ة التي قأن التحليل الكيفي يسمح لنا بالتعمق في فهم الأسباب والعوامل غير المرئي

فالتحليل الكمي  الأبعاد عن الظاهرة المدروسة. وعليه يساهم الأسلوبان معا في تقديم صورة شاملة ومتعددة

التحليل الكيفي في تفسير الظاهرة من خلال مختلف دقيقة وشاملة لموضوع الدراسة، بينما يساعد  رؤى  قدم  ي

 .المعاني والدلالات

 خلاصة الفصل: 

هم سأة، مما  ، تم تحديد الأسس المنهجية التي قامت عليها الدراسالمعتمدة  ل الإجراءات المنهجيةمن خلا

 في بناء إطار علمي متكامل  
ً
تحديد المجالين الجغرافي والزمني   ساعدوقد  ها بدقة ووضوح.  حقيق أهدافن من تمك

، بدقة الفئة المستهدفة ديدتحالمجال البشري في  ضبط، كما ساهم الواقعيسياقها  ضمن وضع الدراسة في

 
ً
 على جودة البيانات وارتباطها الوثيق بموضوع البحث. وهو ما انعكس إيجابا

توظيف الاستمارة كأداة   مع  باعتباره الأنسب لتحليل الظاهرة المدروسة،  على المنهج الوصفيتم الاعتماد  

تبني أساليب التحليل  تم كماالنتائج. لفهم السياق وتفسير رئيسية لجمع البيانات، و الملاحظة كأداة داعمة 

التحليل   جانب  لىمضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي، إخلاص المؤشرات الرقمية التي تعكس واقع  الكمي لاست

 فهم العوامل المؤثرة والربط بين مختلف المتغيرات.الذي مكن من  الكيفي

راسة، حيث وفر لنا الأسس المنهجية يشكل هذا الفصل ركيزة أساسية لضبط المسار العلمي للد وعليه،

 ل المعطيات واستنباط النتائج بشكل علمي دقيق ومتكامل.تحلياللازمة ل

 



 

 

 تحليل وتفسير البيانات الميدانية. :  لخامس الفصل ا 

 

 

 

 

 

البحث الاجتماعي لا يتعلق بالأرقام، بل بفهم ما تعنيه »

 «.تلك الأرقام

 (Howard Becker) -هوارد بيكر-
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 تمهيد: 

يعد هذا الفصل محطة أساسية في بناء الدراسة، إذ يتناول عرض النتائج الميدانية التي تم التوصل إليها 

. وقد تم تنظيم هذه المعطيات في جداول إحصائية مجتمع البحثعقب استكمال عملية جمع البيانات من 

يولوجي الخاص بالمؤسسة ق السوستهدف إلى تسهيل قراءتها، وتقديمها بشكل يسمح بتفسيرها وفقًا للسيا

 ة.الصحية محل الدراس

 يهدف هذا التحليل إلى تجاوز الطابع الوصفي للأرقام، للكشف عن الدلالات السوسيوتنظيمية الكامنة

، بما يتيح فهما أعمق لأسباب مضيعات الوقت وتجلياتها المختلفة، وعلاقتها بمظاهر الاحتراق الوظيفي. خلفها

إلى الربط بين المعطى الميداني والتحليل النظري، تمهيدا لاستخلاص النتائج  صل نسعىومن خلال هذا الف

العامة ومناقشتها لاحقا. ولأجل ذلك قسم الفصل إلى ثلاثة محاور رئيسية، يعالج كل منها جانبا محددا من 

 ل.متكام يسوسيولوجإطار التفسيرات النظرية، في عمل على ربط المؤشرات الكمية بموضوع الدراسة، ي
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أولا. عرض وتحليل البيانات الميدانية للمحور الأول: مضيعات الوقت الشخصية وعلاقتها بالاحتراق  

 الوظيفي لدى العاملين. 

 . بالتوقيت الرسمي للعمل دون تأخير حسب متغير الجنس   : يوضح الالتزام( 26) جدول رقم  ال 

 الجنس 

 الاحتمالات 

 المجموع  أنثى  ذكر 

 %  ك  %  ك  %  ك 

 % 33.06 119 % 30 69 % 38.46 50 دائما  

 % 38.89 140 % 40 92 % 36.92 48 غالبا 

 % 16.94 61 % 17.83 41 % 15.38 20 أحيانا 

 % 7.50 27 % 7.83 18 % 6.92 09 نادرا 

 % 3.61 13 % 4.34 10 % 2.31 03 أبدا 

 % 100 360 % 100 230 % 100 130 المجموع  

 4.02 الحسابي المتوسط 

 1.01 ي المعيار الانحراف  

 عداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

المتعلق بدرجة الالتزام بالتوقيت الرسمي للعمل دون تأخير حسب متغير الجنس،   (26الجدول رقم ) يبين  

من % 38.89ما تلتزم بالحضور في الوقت تمثل النسبة الأكبر، حيث بلغت غالبا أن الفئة التي أقرت بأنها 

إلى نمط   ذلكعود  (. وي48% لدى الذكور )36.92و(  92% لدى الإناث )40(، توزعت بين  140مجموع المبحوثين )

الذي لا يعكس التزاما صارما، بل يُظهر تفاوتا في احترام التوقيت قد يتأثر بعوامل ظرفية   من الانضباط النسبي

 أو تنظيمية.

الإناث % من  30، منهم (119% )33.06ي بنسبة ت الرسمبالتوقيدائما تليها مباشرة فئة من يلتزمون  

معتبرة لكنها تبقى دون النصف، ما يدل على أن الالتزام الدائم (، وهي نسبة 50) % من الذكور 38.46و( 69)

أكثر انتظاما ضمن هذه الفئة، في حين  الذكور  بالوقت لا يشكل سلوكا سائدا لدى جميع العاملين. ويلاحظ أن

عائلة أكثر إلى فئة غالبا، ما قد يفسر بارتباط المرأة العاملة بأعباء إضافية خارج فضاء العمل كال الإناثتميل 

مما خاصة لدى الموظفات المقيمات بعيدا عن المؤسسة أو اللواتي يفتقدن إلى وسائل نقل خاصة،  والتنقل،

 الرسمي. بالتوقيت  lينعكس على دقة التزامه
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% 17.83(، منهم  61من مجتمع البحث )  %16.94بالتوقيت، فقد شكلت نسبة    أحياناالفئة التي تلتزم  أما  

آليات رقابة في الحضور قد يعود إلى غياب  تذبذباما يظهر وهو (، 20% من الذكور )15.38( و41من الإناث )

 ، أو إلى تساهل المؤسسة في مراقبة أوقات الدخول.فعالة

% من 7.83ما يلتزمون بالتوقيت، منهم  نادراحوا بأنهم ( صر 27% من المبحوثين )7.50في المقابل نجد  

( 10% من الإناث )4.34(، منهم 13% )3.61 أبدا(، بينما بلغت فئة 09% من الذكور )6.92و( 18الإناث )

لتزام المهني لدى بعض العاملين، ما وهي نسب محدودة لكنها تشير إلى ضعف في الا(. 03% من الذكور )2.31و

 وظيفية ككل.ى أداء الفرق القد يؤثر سلبا عل

، يتبيّن أن القيمة قريبة من الحد الأعلى لمقياس التدرج، وهو ( 4.02)وعند الرجوع إلى المتوسط الحسابي  

ما يدل على أن غالبية المبحوثين يميلون إلى الالتزام الجيد بالتوقيت الرسمي للعمل سواء كانوا ذكورا أو إناثا. 

تزام لا سلوك الال  درجة تشتت متوسطة في إجابات المبحوثين، أي أندل على  في،  ( 1.01)أما الانحراف المعياري  

 ، لكنه لا يعرف أيضا فوارق حادة.يتماثل كليا بين جميع الأفراد

 أن التمثلات ، حيث بينتحليله للمؤسسة الجزائرية "أحمد هني " وتتقاطع هذه النتائج مع ما أشار إليه

عامل اتجاه وقت العمل، وعدم انغراس منطق عقلانية العمل الحديثة في ها اليتبناالتي  الثقافية التقليدية

في دراسته للمؤسسة الجزائرية، حيث   "الكنز   ي عل "كما لاحظ    .الانضباط  إلى ضعف في  يؤديان،  ثقافة التنظيم  

د فقط عبر الضوابط الرسمية، بل يُعاد تشكيله وفق ش لاقات مية، عغير رسبكات بيّن أن الفعل المهني لا يُحدَّ

 يجعل التنظيم الرسمي غير فعال.، ما القرابة

بذب في الحضور، أو التساهل ذيمكن قراءة مضيعات الوقت الشخصية كالتأخر، الت  ،نطلاقا مما سبقاو 

مقاربته البنيوية  ضمن " روبرت ميرتون"،في الالتزام الزمني، في ضوء نظرية المعوقات الوظيفية كما صاغها "

وسائل أن تقابل بأهداف تنظيمية صارمة )الانضباط الزمني، الكفاءة...الخ( دون  فرضن ت. فحي"الوظيفية 

فعلية لتحقيقها )كالدعم الإداري، التحفيز، الرقابة...الخ(، ينشأ خلل بنيوي يدفع العاملين إلى أنماط سلوكية 

ة. هذه السلوكات الذاتيبادرة وجداني، أو تراجع في الم بغير متكيفة، تترجم في شكل مضيعات وقت، انسحا

 تضعف التنظيم الذاتي وتمهد للاحتراق الوظيفي.

ل للدراسة هذا الطرح،  مسارنا الميدانيلاحظنا خلال   ا، ولا دائمأن الدخول المتأخر للمؤسسة لا يُسجَّ

ض وقد عبّر بع،  قيت مسألة شكلية في بعض الحالاتيُقابل بإجراءات ردعية واضحة، ما يجعل من احترام التو 
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ما وهو  ا للحكم على أداء العامل،  أساسي  اعن قناعتهم بأن الوقت ليس معيار   أثناء الأحاديث الجانبية  الموظفين

 يؤكد استمرار هيمنة منطق العلاقات الشخصية والتقديرات الذاتية على معايير التقييم داخل المؤسسة.

 الإقامة. خير حسب متغير مكان  الرسمي للعمل دون تأ (: يوضح الالتزام بالتوقيت  27الجدول رقم ) 

 الميدانية. عداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستمارة  إ المصدر:  

التي صرحت بالتزامها الدائم بالتوقيت الرسمي للعمل ئة المبحوثين  ف  أن  (27الجدول رقم ) معطيات    تظهر 

 %30.55بنسبة  غالبامن مجموع مجتمع البحث، تليها فئة  (121) %33.61بـ دون تأخير تمثل النسبة الأعلى 

 العاملين يحافظون على مستوى جيد أو دائم من الالتزام بالوقت.  ثلثي أن أكثر من يعكسما  وهو  (110)

، بينما سجلت نسب أقل بكثير لدى (89) %24.72فقد جاءت في المرتبة الثالثة بـنسبة  أحيانافئة ا أم

مكان  . وعند تحليل البيانات حسب (17) %4.72بنسبة أبدا  ، وفئة(23) %6,39بنسبة  نادراكل من فئة 

في التوقيت ا بالحضور هم الأكثر التزام )سكن وظيفي( داخل المؤسسة أن العاملين المقيمين  ، نجدالإقامة

سهولة الوصول دون تأخير، ويعود ذلك غالبا إلى    دائما  منهم بأنهم يحضرون  (19)  %63.33الرسمي، حيث صرح  

بالتزام دائم  من المؤسسةفئة المقيمين بالقرب . تليهم إلى المؤسسة، وتجاوزهم لصعوبات التنقل والازدحام

 %24هذه الفئة بـ    ضمن  سجلت اقل نسبة  بعيدا عن المؤسسة  المقيمينفي حين أن فئة    ،(78)%  33.91بنسبة  

 فقط.  (24)

 مكان الإقامة. 

 الاحتمالات 

قريب من  

 المؤسسة 

بعيد عن  

 المؤسسة 

 المجموع  سكن وظيفي 

 %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

 % 33.61 121 % 63.33 19 % 24 24 % 33.91 78 دائما  

 % 30.55 110 % 20 06 % 35 35 % 30 69 غالبا 

 % 24.72 89 % 10 03 % 25 25 % 26.52 61 أحيانا 

 % 6.39 23 % 6.67 02 % 07 07 % 06.09 14 نادرا 

 % 4.72 17 % 00 00 % 09 09 % 3.48 08 أبدا 

 % 100 360 % 100 30 % 100 100 % 100 230 المجموع  

 3.82 المتوسط الحسابي 

 1.11 الانحراف المعياري 
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، متقدمة على (35) %35جاءت فئة المقيمين بعيدا عن المؤسسة بنسبة  لبا ا غلكن عند تحليل فئة 

، ما يشير إلى أن بعض العاملين البعيدين يسعون (06) %20والمقيمين داخل المؤسسة  (69) %30القريبين 

 %26.52بنسبة  جلتفقد سُ  أحياناستوى مقبول من الانضباط رغم ظروف التنقل. أما فئة للحفاظ على م

، في حين (25) %25المقيمين بالقرب من المؤسسة، تليها فئة المقيمين بعيدا عن المؤسسة بنسبة لدى  (61)

 .(03) %10جاءت النسبة الأدنى ضمن المقيمين بالسكن الوظيفي بنسبة 

، فقد تمركزا بشكل أساس ي عند العاملين البعيدين عن المؤسسة بنسبة وأبدارا نادوفيما يخص فئتي  

على التوالي، وهو ما يعكس تأثير المسافة وصعوبات النقل كعامل مباشر في ضعف  (09) %09و (07) 07%

بينما بالنسبة للمقيمين بالسكن الوظيفي، ( 02)% 6.67الالتزام بالوقت الرسمي. في المقابل سجلت فئة نادرا 

يل من التأخر.  في حين أن وهو ما يعكس في المجمل تأثير القرب المكاني في التقل  أبدالم تسجل أي حالة في فئة  

  . (08) %3.48 أبداو (14) % 6.09 نادراللمقيمين بالقرب من المؤسسة سجلا نسبا منخفضة  نادرا وأبدافئة 

لتزام حسب متغير الجنس، نلاحظ أن اول الالذي تنا (26السابق رقم ) وعند الربط مع نتائج الجدول 

توزيع الإجابات، إذ يظهر تباين واضح في الالتزام حسب الموقع، بينما متغير مكان الإقامة يحدث أثرا أكبر في 

 كان الفارق بين الذكور والإناث أقل حدة.

بحث يتجه نحو أن الميل العام لمجتمع ال (3.82المتوسط الحسابي )  يدلعلى المستوى الإحصائي، فو  

(، مما يؤكد دور 4.02جدول السابق )يجابي بالتوقيت، مع تراجع طفيف مقارنة بالمتوسط في الالالتزام الإ 

يدل على تباين ملحوظ بين أفراد  (1.11الانحراف المعياري ) المسافة في تقليص درجات الانضباط. كما أن 

 )الإرادةسافة، وسائل النقل( وأخرى ذاتية لمابين عوامل موضوعية ) مجتمع البحث، وهو ما يعكس تداخلا 

 الفردية، الوعي المهني(.

،  العاملين المقيمين بعيدا عن المؤسسةوتظهر المعطيات أن الفئة الأكثر تعرضا المضيعات الوقت هي فئة  

ل، حيث سجلت لديهم أعلى نسب في فئتي نادرا وأبدا من حيث الالتزام بالتوقيت، وهو يرجع إلى صعوبات التنق

من التأخر المتكرر لا يسهم فقط في غياب وسائل النقل الخاصة، وتضارب التزاماتهم الخارجية. هذا النمط 

هدر الوقت، بل يضاعف من الضغط المهني، و يولد شعورا بالإرهاق لدى العامل نفسه نتيجة محاولاته المستمرة 

يؤثر على زملائه داخل الفرق، ويمهد  للتوفيق بين متطلبات العمل وظروفه الشخصية. كما أن هذا الوضع

 لظهور مظاهر الاحتراق الوظيفي.
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 : يوضح الأسباب التي تعرقل وصول العمال في الوقت المحدد لمكان العمل. ( 28رقم ) جدول  ل ا 

 النسبة %  التكرار   الاحتمالات 

 % 11.11 40 مشاكل صحية 

 % 22.22 80 لات عائلية ك مش 

 % 25.83 93 التزامات خارج العمل 

 % 15.28 55 اب وسيلة النقل يغ 

 % 25.55 92 بعد السكن 

 % 100 360 المجموع 

 عداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

تي يرى العاملون أنها تعرقل وصولهم في الوقت المحدد لمكان العمل؛ الأسباب ال (28الجدول رقم )يبين 

 %25.83بنسبة  الالتزامات خارج العملكثر شيوعا يتمثل في لسبب الأين أن اومن خلال قراءة المعطيات يتب

، وهي نسبة مرتفعة تظهر أن العديد من العاملين لديهم انشغالات أو مسؤوليات أخرى خارج إطار المؤسسة (93)

منظور  )الأسرة، الدراسة، الأعمال الجانبية...الخ(. يعكس هذا الوضع من قد تؤثر على التزامهم الزمني

جي صراع الأدوار الذي يؤدي إلى هدر الوقت نتيجة تشتت الجهد بين متطلبات العمل من جهة سوسيولو 

والواجبات الخارجية من جهة أخرى. هذه الازدواجية تثقل كاهل العامل نفسيا، وتضعه تحت ضغط متواصل 

 وظيفي. تراق الوهو من أبرز مؤشرات الاحقد يقود إلى استنزاف طاقته العاطفية والمهنية، 

  (، 28الجدول رقم ) وهو ما يتقاطع مع ما ورد في  (92) %25.55بنسبة بعد السكن  بعدها نجد سبب

أن البعد المكاني من أهم محددات ضعف الالتزام بالوقت. فالمسافة الطويلة تؤدي إلى تكرار التأخر حيث 

ستمرار في مواجهة مع الوقت. نفسه با  الذي يجدوبالتالي هدر للوقت، لأنها تولد ضغطا يوميا مزمنا على العامل  

استقرار العامل النفس ي، بما يمهد لظهور هذه الحالة تولد إحساسا بالعجز أمام الماعيير التنظيمية، و يعرقل 

 1(Montazer & Young, 2024)وتتوافق هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة  .الإرهاق والاحتراق الوظيفي

والصراع بين العمل وارتفاع مستويات الضغط النفس ي  ية بين بعد السكن عن مقر التي أثبتت وجود علاقة قو 

 العمل والأسرة، مما يسهم في تراجع الالتزام بالوقت الرسمي وتزايد مؤشرات الاحتراق الوظيفي. 

 

 -to-Home: The Relathionship between Commuting Distance, Work Hours, Work Haul-LongThe oung: Shirin Montazer, Marisa Y - 1 

Family Conflict, and Psychological Distrees, American Sociological Association, vol 10, pp 1-15. 



 . تحليل وتفسير البيانات الميدانية                                                                            : خامس الفصل ال 

[154] 
 

، فيشير إلى وجود تأثير (80) %22.22فقد احتل المرتبة الثالثة بنسبة  المشكلات العائليةيخص  فيماأما 

لى هذه لضغوط في صعوبات الوفيق بين ى حياة العامل المهنية، وغالبا ما تتجملموس للضغوط الأسرية عل

الحياة الأسرية والعمل، مما ينعكس على الالتزام بالتوقيت. ويعد من العوامل التي تضعف الحافز وتزيد من 

ي تآكل الطاقة العاطفية يفي المتمثل فالشعور بالتعب النفس ي، وهو ما يرتبط بدوره بأحد جوانب الاحتراق الوظ 

أي أن العامل لا يستطيع  Role Strainالتوتر الدوري  يظهر هنا    ،)(1William Goode, 1960  والمهنية. من منظور 

التوفيق بين دور الأب/ الأم ودور الموظف، فيلجأ إلى "تاخير العمل" كآلية دفاعية غير واعية. هذه الضغوط 

 العاطفية، وهو أحد أبرز أبعاد الاحتراق الوظيفي.تفقده جزءا من طاقته 

عد أشار إليها عدد معتبر من العمال، ، هذه النسبة (55) %15.28بنسبة  النقل غياب وسيلة يليها 
ُ
من ت

أبرز العوامل التي تسهم في هدر الوقت، حيث يجد العمل نفسه مضطرا للبحث يوميا عن حلول بديلة للتنقل، 

المحدد، كما ينعكس على طاقته النفسية تراكم القلق المرتبط بالوصول في الوقت هذا الوضع يؤدي إلى 

والجسدية، فيولد شعورا بالعجز أمام المعايير التنظيمية. وعليه غياب وسيلة النقل المنظم يزيد من احتمالات 

 الوظيفي.  شرات الاحتراقالتأخر ويؤدي تدريجيا إلى تراجع الالتزام، مما يفتح المجال أمام بروز مؤ 

، فهي رغم ضعف نسبتها، (40) %11.11جاءت في المرتبة الأخيرة بنسبة التي  المشكلات الصحيةأما  

نة أو إجهاد تمثل أحد العوامل المهمة في بعض الحالات، خصوصا عند العمال الذين يعانون من أمراض مزم

 تراكم الشعور بعدم الكفاءة أو القلق منبدني، وتعد هذه الحالات ذات أثر مزدوج: فهي تبطئ الأداء من جهة و 

 جهة أخرى، ما يسهم أيضا في استنزاف الطاقة النفسية للعامل.

هذه الأسباب تكشف أن مسألة الالتزام بالتوقيت لا تتعلق بسوء تنظيم الوقت فقط، بل بعوامل 

عر العامل بنوع من الضغط خارجية تؤثر في قدرة العامل على الالنزام الزمني، ومع تراكم هذه العراقيل قد يش

من المداخل النفسية لبروز الاحتراق   أو التوتر المستمر لمحاولة التوفيق بين متطلبات الحياة والعمل، وهو ما يعد

 الوظيفي.

 

 

496.-Review, Vol 25, No 04, 1960, pp 483 American Sociological Role Starin, ofA Theory William Goode:  - 1  
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العامل  الظروف العائلية والالتزامات الشخصية على ضياع وقت    مدى مساهمة : يوضح ( 29)   جدول رقمال 

 غير الفئة المهنية. وإصابته باحتراق وظيفي حسب مت 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  شبه الطبي  طبيب 

 %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

27.90 12 دائما 

 % 

110 55

 % 

01 33.33

 % 

01 50

 % 

20 40.82

 % 

20 31.75

 % 

164 45.55

 % 

53.48 23 غالبا 

 % 

46 23

 % 

01 33.33

 % 

00 00 16 32.65

 % 

19 30.15

 % 

105 29.17

 % 

17 34 % 6.98 03 أحيانا 

 % 

00 00 01 50

 % 

08 16.32

 % 

16 25.40

 % 

62 17.22

 % 

8.16 04 00 00 00 00 % 3 06 % 6.98 03 نادرا 

 % 

05 7.94

 % 

18 05 % 

33.33 01 % 2 04 % 4.65 02 أبدا 

 % 

00 00 01 2.04

 % 

03 4.76

 % 

11 3.06

 % 

100 200 % 100 43 المجموع 

 % 

03 100 % 02 100

 % 

49 100 % 63 100 % 360 100 % 

المتوسط  

 الحسابي 
4.09 

الانحراف  

 المعياري 
1.05 

 الباحثة اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية. عداد  إ المصدر:  

أن تأثير الظروف العائلية والالتزامات الشخصية على ضياع وقت  (29الجدول رقم ) توضح معطيات 

في المرتبة الأولى  دائماحيث جاء احتمال  فئة المهنية.ق وظيفي يختلف حسب الالعمل وإصابة العامل باحترا

( من مجموع الباحثين، موزعة بشكل متفاوت على الفئات المهنية، مما 164% )45.55من حيث التأثير بنسبة 

المرتبة  الشبه الطبييعكس إدراكا قويا لتأثير الالتزامات العائلية على وقت العمل وجودة الآداء. احتلت فئة 

بوضوح حدة التوتر بين المهام المهنية ، وهي نسبة تعكس (110) %55بنسبة  ضمن هذا الاحتمالالأولى 

والمسؤوليات الأسرية، خاصة في ظل التمثيل النسوي المرتفع داخل هذه الفئة، ما يجعلها أكثر عرضة لتداخل 

ر إلى تحديات تنظيم الوقت بة تشيوهي نس ،  (20% )40.82ة  بنسب  فئة الإداريينالأدوار الاجتماعية والمهنية. تليها  
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أحيانًا تمديد المهام خارج الأوقات الرسمية، مما يزيد من الضغط النفس ي والتشتت  في بيئة عمل تتطلب

وهي نسبة تعكس محدودية التحكم في سير العمل، (،20% )31.75بنسبة    العمال المهنيينثم جاءت فئة    .الذهني

 الأطباءأما فئة    .الاجتماعيصية، خاصة في غياب المرونة الزمنية أو الدعم  ما يجعلهم أكثر تأثرًا بالظروف الشخ

، وهي الأقل ضمن الفئات الكبرى، إلا أن الملاحظات الميدانية كشفت عن (12%)27.90 فقد سجلت نسبة

بالنسبة  .وهو ما يعكس وجود تأثير كامن غير مصرح بهمت" مثل التأخر والشرود الذهني، مؤشرات "تعب صا

إلا أن هذه القيم تبقى غير دالة إحصائيا نظرا (،  3من  1) %  33.33  النفسانيينو (  2من  1% )50  الصيادلة  ئتيلف

 لصغر حجمها.

، وهو ما يعكس تكرارا ملحوظا (105) %29.17فقد بلغت نسبته الإجمالية  غالباأما بالنسبة لاحتمال 

يعكس (، ما 23% )53.48أعلى نسبة بــ  طباءلأ ا  . وقد سجلت فئةلتأثير الالتزامات العائلية على وقت العمل

وجود ضغط نفس ي متكرر مرتبط بطبيعة المهام التي تتطلب تركيزا عاليا وجهدا ذهنيا مستمرا. تليهم فئة 

(، وهي نسبة تشير إلى أن هذه الفئة تواجه تكرارا في التداخل بين الأدوار 16% )32.65بنسبة الإداريين 

العمال  الأوقات الرسمية. ثم جاءت فئة  ة في بيئة عمل تتطلب تمديد المهام خارجالاجتماعية والمهنية، خاص

تظهر أنهم ليسوا في منأى عن التأثر بالظروف الشخصية رغم طبيعة (، وهي نسبة  19% )30.15بنسبة    المهنيين

أن التأثير   دل على(، وهي أقل من نسبة دائما مما ي46% )23بلغت نسبتها    الشبه الطبي . اما فئة  مهامهم العملية

% 33.33بنسبة    فئة النفسانيين لديهم يتراوح بين الديمومة والتكرار، حسب ظروفهم الشخصية والمهنية. وأخيرا  

غير دالة إحصائيا لكنها تشير إلى أن المهام النفسية تتطلب توازنا داخليا، ما يجعل أي خلل وهي نسبة  (  3من  1)

من خلال هذه النسب يظهر   ن فئة الصيادلة لم تسجل أي نسبة.ي يحن أعائلي يؤثر بشكل متكرر على الأداء. ف

أن الالتزامات العائلية بدرجات متفاوتة، تشكل عاملا ضاغطا يعيد إنتاج مضيعات الوقت، وقد يراكم آثارا 

 سلبية تمهد للاحتراق الوظيفي.

التأثير، مرتبط غالبا في ذبذب (، وهو ما يشير إلى ت62% )17.22فقد بلغت نسبته أحيانا أما احتمال 

(، ما يدل 16% )25.40أعلى نسبة بـ  العمال المهنيين  رات معينة أو ظروف شخصية متغيرة. وقد سجلت فئة  بفت

على أن تأثير الالتزامات العائلية لديهم ليس ثابثا، بل يتغير حسب ضغط العمل أو غياب الدعم الاجتماعي. 

ي نسبة تعكس وجود حالات متقطعة من التأثر، ربما مرتبطة وه (،34% )17بنسبة الشبه الطبي تليهم فئة 

بمناسبات عائلية أو ظروف طارئة، خاصة في ظل التمثيل النسوي الذي يجعل بعض المهام المنزلية غير قابلة 

(، وهي نسبة تشير أن بعض الموظفين الإداريين ينجحون 08)% 16.32بنسبة  فئة الإداريينللتأجيل. ثم جاءت 

بين الحياة الشخصية والعمل، لكنهم يواجهون أحيانا صعوبات ظرفية تؤثر علر التزامهم بالوقت صل في الف
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(، وهي نسبة منخفضة نسبيا، ما يدل على أن التأثير 03% )6.98فقد سجلت نسبة فئة الأطباء الرسمي. بينما 

ضباط. في حين سجلت فئة المتذبذب أقل حضورا لديهم، ربما بسبب طبيعة العمل التي تفرض نوعا من الان

عل (، وهي نسبة مرتفعة لكنها غير دالة إحصائيا نظرا لصغر حجم العينة، ما يج2من  1% )50نسبة    الصيادلة

فئة تفسيرها مرتبطا بخصوصية المهام أو توزيع الأدوار داخل المؤسسة، في حين لم تسجل أي نسبة ل

 لنفساسيين.ا

شبه إجماع  يعكسما وهو (، 18)% 05نخفضة بلغت فقد سجل نسبة م نادرا احتمال أما بخصوص 

(، تليها 04% )8.16هذا الخيار بـ لى نسبة في عأ فئة الإداريينسجلت  وقدتأثير الالتزامات العائلية.  علىضمني 

 فئة الشبه الطبي (، في حين سجلت  03% )6.98بنسبة    فئة الأطباء، ثم  (05% )7.94بنسبة    المهنيينالعمال  فئة  

ويظهر ذلك أن إنكار وجود   أي نسبة.الصيادلة والنفسانيين    بينما لم تسجل فئتا(،  06% )3ة بلغت  نسبة متدني

تأثير للالتزامات العائلية يكاد يكون معدوما، ما يؤكد أن مختلف الفئات، رغم اختلاف أدوارها، تتقاطع في 

 إدراكها لكون هذا العامل عائقا حاضرا في بيئة العمل.

  لمهنيين العمال اوقد برزت هذه النسبة في فئة  (،11% )3.06 منخفضة نسبة سجل فقد أبدا أما خيار

% 2 الشبه الطبي(، ثم فئة 01% )2.04 فئة الإدايين(، تليهم 02% )4.65 فئة الأطباء(، ثم 03% )ب4.76بـ 

أن لم تسجل أي نسبة. هذه النسب تدل على فئة الصيادلة  (، في حين3من1% )33.33 النفسانيين(، و04)

 الالتزامات العائلية تؤثر فعليا على وقت العمل.ود إدراك جماعي بأن إنكار التأثير شبه غائب، ويؤكد وج

خيار  نحو يميل متوسط مرتفع ، وهو ( 4.09)  المتوسط الحسابي، نجد أن لمؤشرات الإحصائيةحليل اوبت

من قبل المبحوثين لأثر  ر تكر ما يدل إحصائيا على إدراك قوي ومعلى مقياس ليكرت الخماس ي،  "غالبا"

  الالتزامات العائلية على جودة الأداء والراحة النفسية.

تباين متوسط في الاستجابات، ما يعكس وجود إلى يشير و  ،(1.05)بلغ فقد  الانحراف المعياري  أما

بظاهرة  سوسيولوجيا كن تفسير ذلكيم و لهذه الضغوط.  في إدراكها أو تجربتهااختلافات بين الفئات المهنية 

تداخل الأدوار الاجتماعية، حيث يجد العامل نفسه موزعا بين أعباء مهنية أخرى شخصية، في سياق ثقافي 

يمنح للأسرة أولوية عالية. وهذا واضح خصوصا في بعض المناطق الداخلية مثل ولاية خنشلة، حيث ما تزال 

 هني.الالتزام المالقيم التقليدية تجعل الالتزام العائلي يتغلب على 
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وجود فجوة بين ما يُصرح به في الاستبيان وما يمارس فعليا، إذ  الملاحظات الميدانيةأظهرت بعض  كما

لوحظ أن بعض العمال يخفون مشاكلهم العائلية بدافع الحرج، رغم أن مؤشرات التأخر وعدم الالتزام الزمني 

 مل.ئة العفي بي ائليةالع لتزاماتللا تأثير خفيكانت واضحة، ما يدعم وجود 

 ,Saba Shaikh)نتائج الدراسة التي أنجزت في قطاع البنوك حول إدارة الوقت     معهذه المعطيات    تقاطعوت

إلى أن السلوكيات الفردية في تنظيم الوقت وتحديد الأولويات تساهم في تحقيق التوازن  بينتوالتي ، 1(  2023

تؤثر بشكل كبير على تفضيل المؤسسة والحد من بين العمل والحياة الخاصة، كما أن آليات إدارة الوقت 

في إحدى دراساته   "أحمد هنيهذه النتائج مع ما توصل إليه الباحث "  وافقضغوط الالتزامات الخارجية. كما تت

أولوية قصوى لعالمه الشخص ي  يمنحأن العامل الجزائري لا يزال  أشار إلىحول المؤسسة الجزائرية، حيث 

 الميل لتبرير الغياب أو التراخي المهني بالحجج الاجتماعية.يفسر  قد  لتزام الوظيفي، وهو ما  والعائلي على حساب الا

تشكل أحد أهم مضيعات الوقت التي لا  الالتزامات العائليةمن خلال النتائج المتوصل إليها يتضح أن 

وبحكم انشغالها الطبي  به  تؤثر على جميع الفئات بنفس الدرجة، بل تختلف تبعا لطبيعة الدور المهني. ففئة الش 

والعمل، الأمر الذي  لتزامات الشخصيةن الاالكبير بالمسؤوليات العائلية، تبدو الأكثر عرضة لاستنزاف وقتها بي

ينعكس في صورة ضغط نفس ي قد يقود إلى مستويات أعلى من الاحتراق الوظيفي. أما الأطباء، فرغم محاولاتهم 

الطوارئ والمناوبات الطويلة تجعل هذا الالتزام العائلي يظهر كعامل إضافي الفصل بين العمل والأسرة، إلا أن 

 يفاقم الإرهاق الم
ً
هني. في حين يميل الإداريون إلى موقع وسطي، حيث يواجهون مضيعات وقت مرتبطة أساسا

إن يمكن القول  ذلكوببالدوام الرسمي، لكنها مع ذلك قد تتراكم وتزيد من إحساسهم بالتعب والإنهاك. 

تب عنها من زيادة ت العائلية تمثل عاملا أساسيا في هدر الوقت داخل المؤسسة الاستشفائية، وما يتر الالتزاما

 تعرض للاحتراق الوظيفي على اختلاف الفئات المهنية.احتمالات ال

 

 

 

 

The nexus between time management behaviors and work life balance of Saba Shaikh, Imamuddin Khoso, Nizamuddin Chana:  - 1 

employees, Ibid, pp 119-130. 
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 الظروف العائلية والشخصية على العمل.   تأثير يوضح  :  ( 30)   جدول رقمال 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 36.67 132 التأخر عن العمل 

 % 35 126 التغيب عن العمل 

 % 28.33 102 أداء العمل بأقل كفاءة 

 % 100 360 المجموع 

 عداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

ئية، أثر الظروف العائلية والشخصية على أداء العامل داخل المؤسسة الاستشفا(  30)  أعلاهالجدول  يبين  

رئيسية: التأخر عن العمل، التغيب، وأداء العمل بأقل  تن ثلاث احتمالا حيث توزعت إجابات المبحوثين بي

، وهو ما يعكس وجود علاقة مباشرة (132)  %36.67بنسبة    التأخر عن العملكفاءة. وقد جاءت أعلى نسبة في  

الصباحية، وبين الحضور الفعلي في الوقت بين الالتزامات العائلية والمسؤوليات اليومية، خاصة في الفترات 

 (.  30الجدول رقم ) في  نسب تأثير مرتفعةأظهرت  سيما لدى الفئات المهنية التي سبق أنلا  الرسمي،

اضطراب التوازن بين يبرز مدى ، ما (126) %35بنسبة  التغيب عن العملخيار مباشرة  يلي ذلكو  

مشكلات حل إلى الغياب كآلية مؤقتة ل ينالعامل بعض جوءعلى ل مؤشرا الحياة المهنية والشخصية، ويدل

وقد دعمت الملاحظة الميدانية هذا الاستنتاج، حيث تم تسجيل   .خارجية تتعلق بالأسرة أو الالتزامات الشخصية

وهنا يمكن النظر إلى الغياب باعتباره  حالات متكررة من الغياب المفاجئ، أحيانا دون مبررات رسمية واضحة.

عمل ويضاعف الأعباء على الزملاء، وهو ما يخلق اليعات الوقت الشخصية، إذ يؤدي إلى تعطيل سير أحد مض

مناخا متوترا يمهد لظهور أعراض الاحتراق الوظيفي، خاصة لدى الفئات التي تضطر إلى تعويض غياب الآخرين. 

داخل المؤسسات الجزائرية " إلى أن التطبيع مع ظاهرة التغيب بوفلجة غيابوتشير بعض الدراسة كدراسة "

 ما يعزز استمرارها رغم آثارها السلبية على الأداء. بولة ضمنيا،يجعلها مق

وهو ما يشير إلى أن بعض  (103) %28.33فبلغت نسبته  أداء العمل بأقل كفاءة الخيار الثالث أما

 . وقدلضغوط الخارجيةباي  ذهنياأداءهم يتأثر سلبا بسبب الانشغال  حضورهم الجسدي إلا أن  العاملين، رغم  

ء في تنفيذ المهام، والتشتت الذهني، وقلة والتباط كمن خلال مؤشرات غير لفظية، أثناء الملاحظة  ذلكتجلى 

لكنه جسديا  حاضرا "الحضور الغائب"، حيث يكون العاملعكس ظاهرة ت لامحالتفاعل مع الزملاء، وهي م

فعلي، وهو بدوره يشكل ود المؤسسة وإمكاناتها دون مرد إلى هذاالنمط كسلوك يهدر وقت. وينظر غائب ذهنيا
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حيث يتراكم الضغط النفس ي مع الشعور بالعجز وفقدان التركيز، مما مسارا غير مباشر للاحتراق الوظيفي، 

 يقود إلى إرهاق نفس ي وبدني.

وف تؤثر أن هذه الظر ترى ، الذي أظهر أن أغلب الفئات المهنية (29الجدول رقم ) وعند الربط بنتائج 

بعدا تطبيقيا ملموسا لتلك التصورات، إذ يتجلى هذا التأثير الجدول يقدم  هذا ، فإنأدائهاما أو غالبا على دائ

مباشرا في  هدرا وظيفياوضعف الكفاءة، وهي كلها سلوكيات تولد ب، في أنماط سلوكية يومية، كالتأخر، الغيا

 لدى العاملين. ياحتراق وظيف الزمن والجهد، ينعكس تدريجيت في صورة 

يشير إلى أن العامل الجزائري لا ، الذي " جمال غريد"ويمكن تفسير هذه النتائج في ضوء ما ذهب إليه  

يتصرف دائما وفق منطق "الانتماء الوظيفي"، بل تظل الانتماءات الاجتماعية والعائلية ذات أولوية في تحديد 

ية، خصوصا في المناطق الداخلية ذات الطابع زائر ففي السياقات الاجتماعية الج سلوكه داخل المؤسسة.

التقليدي كولاية خنشلة، ما تزال البنى القيمية تميل إلى تقديس الدور الأسري والعائلي، مما يجعل من التزامات 

ية والشخصية، وإن هذا الانحياز لصالح الظروف العائل ويا عند تعارضها مع هذه الواجبات.العمل شيئا ثان

يا إلى ضغط مزدوج على العامل، حيث يجد نفسه ممزقا بين التزاماته ن قيم نبيلة إلا أنه يؤدي عملكان نابعا م

وتراجع الكفاءة  والإنهاك رهاقهور مؤشرات الاحتراق الوظيفي كالإ الشخصية ومطالبه المهنية، ما يسرع من ظ 

 .المهنية

 في المؤسسة الاستشفائية. الشخصية التي تؤدي إلى تغيب الموظف  : العوامل  ( 31)   جدول رقمال 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 13.9 50 الحالة الصحية للموظف 

 % 32.8 118 الالتزامات العائلية 

 % 30.6 110 والإجهاد الضغوط 

 % 22.8 82 انخفاض الرضا الوظيفي 

 % 100 360 المجموع 

 اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية. عداد الباحثة  إ المصدر:  

تعدد العوامل الشخصية التي تسهم في تغيب العامل عن عمله داخل المؤسسة   (31الجدول رقم )   يوضح

، وهي نسبة (118) %32.8في مقدمة الأسباب بنسبة  الالتزامات العائلية العمومية الاستشفائية، حيث تظهر 

يا تفرغا ذهنيا وجسد دالة على عمق تأثير الحياة الأسرية في قرار الغياب، خاصة ذات طابع خدماتي يتطلب
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لا يمكن عزله عن السياق القيمي العام الذي يعلي من شأن الروابط الأسرية، ويجعل  مستمرا. هذا المعطى

د تذبذبا العامل يجد نفسه أحيانا مجبرا على تفضيل مهامه العائلية ولو على حساب الحضور المهني، ما يول

من   (31الجدول رقم ) ذلك ما أظهره  عا. بالإضافة إلى  مضيعات الوقت الشخصية شيو أكثر  صنف ضمن  زمنيا ب

الظروف الشخصية، مما يعزز فكرة وجود ترابط بين هذه ب  الأداء  تأثر ل  أحد الأشكال الأساسيةأن التغيب كان  

مثلا عاملة من فئة الشبه الطبي أو   الوظيفي.  والاحتراقالجداول في تشخيص مصدر من مصادر الضياع الزمني  

، هذا خ.. الأحد أفراد العائلة، أو زفافنية قد تضطر إلى التغيب عن عملها فجأة بسبب مرض إدارية أو مه

 لا في سيرورة العمل ويزيد الضغط على باقي الزملاء. التغيب يحدث خل

للضغوط النفسية التراكمي    لأثر ، وهي نسبة تعكس ا(110)  %30.6بنسبة    الضغوط والإجهادبعدها تأتي  

. ويُفهم من هذه تنظيميزات ويضعف الدعم الن بيئة العمل، خاصة عند تغيب المحفوالجسدية الناتجة ع

يكون سلوكا دفاعيا يلجأ إليه العامل لتجنب المزيد من ، بل أحيانا دوما من التهرب الغياب لا ينبعالنتيجة أن 

 ن بين متطلبات العمل و الحياة الشخصية.از التو  عدم الناتج عن التآكل الذهني

والانسحاب  المزمن من خلال مظاهر التعب الملاحظة الميدانيةخلال  ا السلوكتسجيل هذوقد تم  

مع ما طرحه الباحث   هذه المعطيات  تتقاطع  . وهناالاحتراق الوظيفي  التي تعد مؤشرات مبكرة على بداية،  المؤقت

ور بالأهمية الشععدم حيث أشار إلى أن الغياب ليس مجرد فعل انعزالي، بل هو تعبير عن  ،" سعيد شيخي "

لعمل، وهي كلها دلالات على تفكك الرابط الرمزي بين داخل المؤسسة، وعن حالة من الملل وانعدام المعنى في ا

 .العامل ومكانته المهنية. مما يؤدي إلى الفتور التدريجي والانسحاب الرمزي الذي يتجسد في شكل تغيب متكرر 

، ما يدل على أن جزءا من تغيب (82) %22.8بنسبة في انخفاض الرضا الوظي أما السبب الثالث فكان 

سلوب التسيير، أو عن غياب الحوافز. وتنسجم هذه بعدم الرضا عن بيئة العمل، أو عن أالعاملين يرتبط 

النتيجة مع ما يلاحظ ميدانيا من لجوء بعض الموظفين إلى الغياب كوسيلة ضمنية للتعبير عن التذمر أو عدم 

 ه موقفا فرديا، بل كشكل من أشكل الاحتجاج غير المعلن. الرضا، لا باعتبار 

وهي نسبة تكشف أن ، (50) %13.9في المرتبة الأخيرة بنسبة  الحالة الصحية للموظفت في حين جاء

المرض الجسدي لا يعد السبب الأكثر بروزا في تفسير الغياب، مما يعزز الطرح القائل أن العوامل النفسية 

 فاعل الأكبر في هذا السلوك داخل المؤسسة الاستشفائية.والاجتماعية تبقى ال

المعوقات  " ""روبرت ميرتون سوسيولوجي يمكن قراءة هذه النتائج في ضوء ما سماه من منظور 

"، حيث يظهر الغياب كمعيق يعطل السير العادي للتنظيم، ويؤدي إلى فقدان الانسجام في الأداء وإلى الوظيفية
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ختلال وظيفي في لغياب هنا لا يمثل مجرد خروج فردي عن القاعدة، بل هو تعبير عن اتراكم الهدر الزمني. فا

علاقة العامل بمؤسسته، يعكس فقدان التوازن بين الأدوار المهنية والأسرية، وبين متطلبات العمل وإمكانيات 

معيق وظيفي، ليتحول الأفراد. إن هذا الاختلال إذا استمر يفتح المجال أمام سلسلة مترابطة تبدأ بالغياب ك

 ظيفي.إلى هدر وقتي ملموس، وينتهي في شكل احتراق و 

وعليه فإن احتمالات الغياب، وإن بدت في ظاهرها مرتبطة بأسباب فردية )عائلية، صحية، نفسية(، إلا 

أنها في جوهرها تكشف عن خلل وظيفي في التوزن بين الفرد والمؤسسة. هذا الخلل يعيد إنتاج هدر الوقت 

ة، أي أنه نتيجة دينامية للعلاقة ل مستمر، ويجعل الاحتراق الوظيفي نتيجة اجتماعية وليست فقط نفسيبشك

 بين غياب الانضباط، وضغط الأدوار الاجتماعية التي يتحملها العامل خارج المؤسسة.

 يوضح أسباب تأجيل الأعمال الموكلة للعمال. :  ( 32)   جدول رقمال 

 نسبة% ل ا  التكرار  الاحتمالات 

 

 نعم 

  النسبة %  التكرار  الفئات 

266 

 

73.88 % 
 % 24.81 66 ازدواجية المهام 

 % 15.04 40 الشعور بعدم الاهتمام من الادارة 

 % 26.31 70 الضغوط النفسية والشخصية 

 % 33.83 90 الالتزامات العائلية 

 % 26.11 94 لا 

 % 100 360 المجموع 

 الاستمارة الميدانية. مادا على بيانات  عداد الباحثة اعت إ المصدر:  

بعض العمال إلى تأجيل المهام الموكلة إليهم داخل  الأسباب التي تدفع تعدد (32الجدول رقم ) يبين 

أسباب تؤثر على التزامهم  بوجودمن المبحوثين  (266) %73.88المؤسسة العمومية الاستشفائية، حيث صرح 

و ما يكشف عن تداخل عدة محددات نفسية وشخصية وأسرية في صياغة بإنجاز المهام في الوقت المطلوب، وه

 هذا السلوك المهني. 

وهي نسبة تدعم ما تم تسجيله في  (90) %33.83في المرتبة الأولى بنسبة  الالتزامات العائليةوقد جاءت 

لتداخل بين الحياة هذه الالتزامات من أبرز أسباب الغياب كذلك، ما يشير إلى أن ا  حول كون   (31الجدول رقم ) 

اصة ضمن مؤسسات ذات طابع وقت العمل للعاملين، خالمهنية والخاصة يمثل معوقا مستمرا في ضبط 
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الذي وصفه بعض الباحثين في علم الاجتماع،   "1صراع الأدوار خدماتي. ويمكن قراءة هذا السلوك ضمن إطار "

وواجبات مهنية، ما يولد شعورا بالضغط  حيث يجد العامل نفسه مجبرا على التوفيق بين التزامات اسرية

 النفس ي ويرر تأجيل المهام كاستجابة للضغوط المتعددة.

وهي نتيجة تشير إلى  (70) %26.31فقد احتلت المرتبة الثانية بنسبة  النفسية والشخصية  ضغوط ال أما 

ما يفقد العامل الحافز ، تيةانعكاسات الاحتراق النفس ي والتشتت المهني الناتج عن التوتر أو غياب الحوافز الذا

كما أن ارتفاع الضغوط النفسية يشير إلى وجود احتراق وظيفي الداخلي للالتزام بإنجاز المهام في وقتها المحدد. 

 ت وغياب الحافز. غير معلن، تدعمه مؤشرات التشت

هامشية، تعكس ، وهي نسبة غير (66) %24.81بنسبة  ازدواجية المهامأما في المرتبة الثالثة فقد جاءت 

كالية تنظيم العمل داخل المؤسسة، إذ قد يكلف العامل بأكثر من مهمة في نفس الفترة الزمنية دون وجود إش

ات، التأجيل كاستجابة طبيعية لضغط التعدد والارتباك في الأولويتوزيع عقلاني للجهد، ما يفتح المجال أمام 

في الهيكلة التنظيمية يضعف من اب التنسيق والوضوح ئي الذي يعتبر أن غيوهو ما ينسجم مع الطرح البنا

 وبالتالي يزيد من مضيعات الوقت. كفاءة التسيير 

، وهو سبب يعكس (40)  %15.04خيرة بنسبة  في المرتبة الأ   الشعور بعدم الاهتمام من الإدارةفي حين جاء  

افز الكافي لإنجاز ما يطلب منهم ضعف آليات التحفيز والاعتراف المهني، ما يجعل بعض العمال لا يشعرون بالح

يوضح هذا العامل أهمية البعد الرمزي في العمل، حيث يرتبط الالتزام الزمني بالاعتراف في الوقت المناسب. 

غياب التقديدر يضعف الرابط الرمزي بين الفرد ومؤسسته، ما يؤدي إلى تبني سلوكيات الاجتماعي والمهني، و 

 ي من المهام. مثل التأجيل أو الانسحاب الجزئ

، وهي نسبة تمثل فئة تحاول الحفاظ أنهم لا يؤجلون المهاممن المبحوثين    (94% )26.11في المقابل صرح  

يبرز تفاوتا في السلوك التنظيمي بين الأفراد، ويؤكد الحاجة إلى بيئة على الانضباط الزمني رغم المعوقات، ما 

 التحكم في الوقت وتقلل من معوقاته الفردية والتنظيمية. عمل أكثر اتساقا مع المعايير المهنية التي تضمن

وعليه من خلال هذه النتائج يتضح أن تأجيل المهام داخل المؤسسة العمومية الاستشفائية ليس مجرد 

والمحفزات الرمزية لوك فردي عشوائي، بل هو نتاج لتفاعل معقد بين الضغوط الشخصية والأسرية والبيئية  س

لازدواجية في المهام، والضغوط النفسية، يخلق بيئة لتداخل بين الالتزامات العائلية، واداخل المؤسسة. فا

 

496.-, ibid, pp 483Role Starin ofA Theory William Goode:  - 1  
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عالية المؤسسة ويزيد من احتمالات مواتية لتاجيل الأعمال، ويؤدي إلى تراكم الهدر الزمني الذي يضعف ف

 الاحتراق الوظيفي لدى العاملين.

 الاستشفائية. تعرقل عمل الموظف في المؤسسة    يوضح الالتزامات العائلية التي :  ( 33الجدول رقم ) 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 33.33 120 متابعة أمور الأسرة خلال ساعات العمل. 

 % 13.05 47 العائلية. المناسبات  

 % 16.11 58 الاعتناء بالأطفال. 

 % 22.5 81 الانشغال بالعوائق المالية. 

 % 15 54 المشاكل الصحية في الأسرة 

 % 100 360 ع. المجمو 

 عداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

تعدد أشكال الالتزامات العائلية التي تؤثر سلبا على أداء الموظف داخل المؤسسة   (33الجدول رقم ) يبين  

 %33.33بنسبة    ملمتابعة الأمور العائلية خلال ساعات الع العمومية الاستشفائية، حيث جاء في المرتبة الأولى  

، وهو ما يكشف عن درجة التداخل بين المجالين العائلي والمهني في حياة العامل، خاصة في مجالات ذات (120)

طابع خدمي تتطلب حضورا ذهنيا مستمرا. وتعد هذه النتيجة امتدادا لما ورد في الجدولين السابقين، حيث 

ن العامل رغم وجوده داخل المؤسسة، جيل المهام، ما يعني أشكلت الالتزامات العائلية أبرز دوافع الغياب وتأ

قد ينشغل بأداء أدوار اجتماعية موازية مرتبطة بمحيطه الأسري، مما يفض ي إلى استنزاف جزء من تركيزه أو 

مثلا قد يضطر بعض العمال خلال وقت طاقته، ويقود إلى تعطيل جزئي في إنجاز المهام أو التفاعل مع العمل. 

تعمال هواتفهم لمتابعة شؤون الأبناء، هذا السلوك تم معاينته في الميدان حين لى مغادرة مكاتبهم واسالعمل إ

 كان بعض الموظفين ينشغلون بترتيب مواعيد خاصة بالأبناء خلال وقت العمل.

وهو مؤشر على الضغوط الاقتصادية   (81)  %22.5فقد جاءت بنسبة  لية  بالعوائق الما   الانشغال أما فئة  

يخصص وقتا من ساعات العمل لمتابعة التزاماته المالية أو البحث عن تي تثقل كاهل العامل وتجعله أحيانا ال

حلول بديلة، سواء عبر أنشطة موازية أو حضور ذهني مشتت. يعكس هذا المعطى حالة من التداخل بين 

 المعوقات الوظيفية أوجه ره أحد باعتبا المقاربة البنائيةما تفسره  الحاجات المعيشية والسلوك المهني، وهو 

 الناتجة عن فجوة بين متطلبات المعيشة وظروف العمل المتاحة. 
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تؤكد أن الوظائف  ، وهي نسبة(58) %16.11بنسبة  فئة الاعتناء بالأطفالبينما في المرتبة الثالثة برزت 

ضغطا مستمرا يصعب على الأسرية لا تنفصل عن الحضور المهني للموظف، إذ يمثل هذا النوع من الالتزام 

من التشتت السلوكي أو العاطفي  الموظف الفصل التام بين الأدوار، مما قد يحد من مردوديته ويؤدي إلى نوع

الملاحظة الميدانية، حيث لوحظ أن بعض الموظفات، أثناء أداء مهامه. وقد تم رصد هذه الإشكالية خلال 

مقر العمل، في مشهد يعكس صعوبة التوفيق بين الدورين خصوصا في مصالح الإدارة، يصطحبن أطفالهم إلى 

اء، ويجعل من الالتزام الوظيفي عرضة للانشغال المستمر بالاحتياجات العائلي والمهني، مما يؤثر على جودة الأد

 ل. الطارئة للأطفا

وهي نسبة تعكس أثر الامتدادات  (،54% )15بنسبة  فئة المشاكل الصحية في الأسرةبعدها جاءت 

اخل أسرته، حيث يتأثر أداءه المهني سلبا بالحالات الصحية لأفراد عائلته، وهو العاطفية والاجتماعية للعامل د

ي المؤشرات الرسمية، لكنها تلعب دورا ما يمكن إدراجه ضمن الضغوط النفسية غير المباشرة التي قد لا تظهر ف

العمال يتأخرون في معالجة ملفاتهم   لاحظته أن بعضوهذا ما تم م  نضباط الزمني والوظيفي.مؤثرا في تعطيل الا 

الإدارية بسبب انشغالهم بحالات مرضية تخص أحد أفراد الأسرة، ما يفرض عليهم التنقل من مكاتبهم إلى 

 مصالح أخرى.

، وهي نتيجة تعكس الطابع (47% )13.05فقد احتلت المرتبة الأخيرة بنسبة  العائلية المناسبات أما  

ة كمتابعة شؤون الأسرة مقارنة بالعوامل الأخرى الأكثر استمراري اتلظرفي لهذا النوع من الالتزامالموسمي او ا

أو الاعتناء الأطفال. ورغم انخفاض هذه النسبة نسبيا، إلا أنها تظل دالة على بيئة يغلب عليها الطابع الاجتماعي، 

زامات المهنية في سلم أولويات الأفراد. وهو حيث تحظى المناسبات العائلية بأهمية خاصة قد تتفوق على الالت

في تحليله لسلوك العامل الجزائري، حيث بين أن الانتماء  "سعيد شيخي "لباحث اما يتقاطع مع ما أشار إليه 

العائلي يحتل مكانة مركزية في وعي الأفراد، وأن العامل غالبا ما يعيد ترتيب التزاماته بناء على السياقات 

أن العامل لا يمنح الوقت قيمة  "غياث بوفلجة "على مقتضيات الزمن الوظيفي. ويضيف الاجتماعية، لا 

تنظيمية دقيقة في العمل، بل يتعامل معه بمرونة انطلاقا من تقاليد اجتماعية سائدة، قد تجعل من المشاركة 

  في مناسبة عائلية أمرا غير قابل للتأجيل، ولو على حساب الحضور والانضباط في العمل.

عد جزنرى أن الالتزامات العائلي هذه المعطياتمن خلال 
ُ
ا ءة ليست مجرد عوامل خارجية طارئة، بل ت

. هذه الالتزامات تستهلك جزءا من وقت الموظف بنيويًا مؤثرًا في تنظيم وقت العمل وأداء المهام داخل المؤسسة

ئي عن العمل، أي انها تشكل لغياب الجز ، أحيانا اوطاقته الذهنية، مما يؤدي إلى تأجيل المهم، ضعف التركيز
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را للوقت الوظيفي. هذا الهدر يولد ضغوطا نفسية وعاطفية تؤدي تدريجيا إلى الاحتراق الوظيفي، مضيعا مستم

 حيث يشعر العامل بالإرهاق والتعب المزمن.

 في الوقت المحدد.   عمله : يوضح تأثير الحالة النفسية للعامل على أداء  ( 34)   جدول رقمال 

 النسبة%  التكرار  حتمالات لا ا 

 

 نعم 

  النسبة %  التكرار  الفئات 

306 

 

85 % 
 % 35 107 ايجاد صعوبة في التركيز. 

 % 25 77 الاستغراق في العمل في أنشطة غير مهمة 

 % 25 77 انجاز الأعمال بكفاءة أقل 

 % 15 45 الانعزال عن زملاء العمل 

 % 15 54 لا 

 % 100 360 المجموع 

 بيانات الاستمارة الميدانية. عداد الباحثة اعتمادا على  إ ر:  المصد 

 %85تأثير الحالة النفسية للعامل على إنجاز عمله في الوقت المحدد، حيث أشار    (34الجدول رقم ) يبين  

، وهي الوقت المحدد التزامهم بالعمل في بشكل مباشر على تؤثرالنفسية من المبحوثين إلى أن حالتهم  (306)

حجم التداخل بين الوضع النفس ي والأداء الوظيفي داخل المؤسسة العمومية تفعة تكشف عن نسبة مر 

 الاستشفائية. 

، ما يدل على أن أحد أبرز (107) %35في المرتبة الأولى بنسبة  ايجاد صعوبة في التركيزوقد جاءت فئة 

ي الناتج عن تراكم الإرهاق الذهنهو مؤشر يعكس  مظاهر الاضطراب النفس ي في بيئة العمل هو تشتت الانتباه، و 

هذا التشتت يؤدي إلى استهلاك وقت إضافي وترجع في الكفاءة، أو ضعف ظروف العمل الداعمة.  الضغوط

ليتحول تدريجيا إلى هدر وقت منظم. ومع استمرار هذه الحالة، يدخل العامل في دائرة الاستنزاف النفس ي 

 الأساسية. حتراق الوظيفيوالجسدي، وهو أحد مؤشرات الا 

 % 25بنسبة متساوية    إنجاز الأعمال بكفاءة أقلوفئة    غير مهمةستغراق في العمل في أنشطة  الا تليها فئة  

ضعف  ؤدي حيث يلة النفسية على سلوك العامل، الكل منهما، وهو ما يكشف عن تداعيات مباشرة للح (77)

م التشتت والبطء الذاتية، ما يفتح المجال أماالأولويات، وتراجع الحافزية التوازن النفس ي إلى خلل في تحديد 

بالعجز   اإحساس  تعيشوقت، بل  تواجه مجرد هدر  هذه الفئة لا    في الإنجاز، خاصة في بيئة يغيب فيها التحفيز.



 . تحليل وتفسير البيانات الميدانية                                                                            : خامس الفصل ال 

[167] 
 

قاتهم. ايمنعهم من استغلال ط  معوق بنيوي إلى  ةالحالة النفسي ول يعكس تحما وهو أمام متطلبات العمل، 

مل ويمهد إلى مرحلة متقدمة من الاحتراق الوظيفي تتمثل في قدان المعنى داخل العومع الوقت يغذي ذلك ف

 وفقدان الدافعية. عاطفيالانسحاب ال

، وهي نسبة تعبر عن (45) %15فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بنسبة  الانعزال عن زملاء العملأما فئة  

قنوات المساندة  ويعطلملاء التعاون بين الز يقلل من فعالية فالانعزال للحالة النفسية.  جتماعيبعد ا

هذه المساندة، يصبح العامل أكثر  غياب . ومعالنفس ي ة أمان ضد الإرهاقشبكةعادة  شكلالاجتماعية، التي ت

 .وتيرة الاستنزاف وصولا إلى الاحتراقلوحدة المهنية، وهذا ما يسرع لة عرض

ن البيئة التنظيمية غير السليمة قد تسهم في ؤكد أي تالت المقاربة البنائيةوتقرأ هذه النتائج من زاوية 

ليست مجرد سمة فردية، بل هي نتاج الحالة النفسية ف لات نفسية تنعكس على أداء العامل.إنتاج اختلا

تفاعلي بين العامل وبنية العمل؛ فإذا كانت هذه البنية تتسم بالغموض أو الضغط أو ضعف الحوافز، فإنها 

 ل قدرة الفرد على التحكم في وقته.يعط فيمعوق وظي تتحول إلى 

قد تعكس إما قدرة فة،  بالحالة النفسي  بعدم تؤثرهممن المبحوثين الذين صرحوا    (54)  %15  نسبة  بينما

سية. غير أن هذه النسبة ذاتية على الفصل بين الحياة الشخصية والمهنية، أو نوعا من الإنكار للمشاكل النف

 .يجدون صعوبة في تحييد حالتهم النفسية عن أدائهمة العاملين ، وتؤكد أن غالبيتظل محدودة

، حيث يظهر مضيعات الوقت الشخصيةالحالة النفسية تشكل أحد أهم  أن تؤكد هذه النتائجوعليه 

هذه الممارسات رغم انطلاقها من  .الانعزال الاجتماعيني، الانشغال بأنشطة ثانوية، أو  الذهالتشتت    من خلال

مصدرا أساسيا لهدر الوقت في المؤسسة  علها ها تمتد لتؤثر على سير العمل الجماعي، مما يجالفرد، إلا أن

الاحتراق  ومعنوي يقوده تدريجيا نحو  عاطفي    هذا الهدر، يتعرض العامل إلى استنزاف ومع تراكم.  الاستشفائية

 الوظيفي. 
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 . الموظفين   يوضح تأثير حالة المزاج على إنجاز الأعمال لدى :  ( 35رقم )   جدول ال 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 20 72 جيد جدا 

 % 35 126 جيد 

 % 25 90 عادي 

 % 15 54 س يء 

 % 05 18 س يء جدا 

 % 100 360 المجموع 

 3.5 ط الحسابي المتوس 

 1.12 ف المعياري الانحرا 

 عداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

ير حالة المزاج على إنجاز الأعمال لدى الموظفين داخل المؤسسة العمومية أثت (35الجدول رقم ) يوضح 

بنسبة   جيدالاستشفائية، حيث أظهرت النتائج أن نسبة معتبرة من المبحوثين صنفوا مزاجهم خلال العمل بأنه  

وبالتالي ،  امهذه النسبة تعكس نوعا من التوازن النفس ي الذي يساعد على الانضباط في أداء المه ،(126)  35%

 تقليص احتمالات الوقوع في فخ هدر الوقت والاحتراق الوظيفي.

، تمثل هذه النسبة الفئة الرمادية التي قد تتحول في عاديةأن حالتهم المزاجية  (90) %25بينما صرح  

 ثليعات وقت مالفتور، بما يفتح المجال لظهور مضظروف الضغط أو غياب التحفيز إلى حالة من التراخي أو 

 لتباطؤ أو الانشغال بأمور ثانوية أو التأجيل.ا

فهي فئة محدودة نسبيا، ورغم إيجابيتها فإنها قد ، جيدة جدابأنهم في حالة  أقروا (72) %20أما نسبة 

 تتأثر سلبا بغياب بيئة تنظيمية داعمة مما يجعل أثرها الإيجابي ظرفيا.

 هاتين،الس يء جدا ـوصفوه بفقط    (18)  %05، ويءالس    المزاجمن ذوي    (54)  %15  تشكل نسبةفي المقابل  

الفئتين يشكلان خطرا حقيقيا على النسق الزمني للعمل، إذ أن هذه الفئة وإن كانت أقلية رقميا، إلا أن 

انعكاساتها التنظيمية تتجاوز حجمها العددي. فالعامل الذي يعيش مزاجا سلبيا يكون أكثر عرضة للتشتت، 

مستوى جماعي لا فردي فقط. كما أن  تكرار الأخطاء، وكلها صور لهدر الوقت علىالغياب، فقدان الحافزية، و 



 . تحليل وتفسير البيانات الميدانية                                                                            : خامس الفصل ال 

[169] 
 

هذا الهدر المستمر لا يبقى معزولا، بل يتراكم ليؤدي إلى حالة من الاحتراق الوظيفي تتميز بالإنهاك النفس ي، 

 لدافعية، والانسحاب العاطفي من العمل.افقدان 

ما يشير إلى ميل عام نحو التقديرات  ، وهو (3.5)البالغ  يالمتوسط الحساب وتدعم هذه المعطيات قيمة 

أي أن أغلب الموظفين لا يعيشون حالة نسبية مفرطة، الإيجابية أو المتوسطة، العامة لحالة لمزاج تميل نحو 

تكشف عن  (1.12)  الانحراف المعياري  لكنهم أيضا لا يبلغون مستويات عالية من الرضا والراحة. غير أن قيمة

وهو ما يعني أن الحالة المزاجية تختلف بشكل واضح بين الموظفين، فبينما يتمتع ابات، معتبر في الإجتشتت 

 البعض بمزاج جيد يعزز إنتاجيتهم، يعيش آخرون مزاجا سيئا ينعكس في شكل مضيعات وقت. 

لتأثير الكفاءة وبهذا المعنى يصبح المزاج عامل فاعلا في ضبط جودة العمل والزمن المهني، يوازي من حيث ا

فإن المزاج لا يمكن عزله عن السياق التنظيمي العام، بل  "البنائية الوظيفية". ومن منظور نية والإداريةالتق

كلما غاب التحفيز، أو زاد الضغط، أو ساد الغموض، كلما مع بيئة العمل: هو انعكاس تفاعلي بين العامل 

ي وجه الانضباط. كما أن ضعف آليات إلى عائق غير مرئي فارتفعت احتمالية تدهور المزاج المهني، وتحوله 

، التي تؤدي إلى انعزال اتجاه الالتزامات المهنيةلفتور الانفعالي  االاعتراف والتقدير قد يدفع العامل إلى حالة من  

 تدريجي عن العمل.

على الالتزام بالوقت، حول تأثير الحالة النفسية  ( 34الجدول رقم ) وإذا ما ربطنا هذه النتائج بما ورد في 

لانفعالات الفردية عمق العلاقة بين اعن  لمزاج يمكن اعتباره أحد المؤشرات النفسية الموازية، التي تكشف  فإن ا

وهنا تتضح الصورة: فالمزاج السلبي يولد مضيعات وقت عبر البطء والغياب وفقدان الانتباه،  .والأداء المهني

 ءا من الروتين اليومي للعامل. احتراق وظيفي حينما تصبح جزلمضيعات تتحول تدريجيا إلى وهذه ا
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 : يوضح تأثير تغيرات المزاج لدى الموظف في العمل على قدرته في التركيز وإدارة وقته. ( 36)   جدول رقمال 

 

 عداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

الوقت داخل مدى تأثير تغيرات المزاج لدى الموظف على قدرته في التركيز وإدارة    (36الجدول رقم ) يوضح  

، بينما أشار كبير من المبحوثين أن هذا التأثير  (140) %38.89شفائية، حيث صرح المؤسسة العمومية الاست

إدراك العاملين أن المزاج غير المستقر يؤدي غالبا إلى ، وهي نسب مرتفعة تعكس كبير جداإلى أنه  (90) 25%

أن استمرار  ينعكس مباشرة على ضياع وقت العمل. كماالتشتت الذهني، ضعف التركيز، وتأجيل المهام، مما 

 . يسهم في تركم الضغط النفس ي، ويجعل الفرد أكثر عرضة للاحتراق الوظيفي هذه الحالة مع مرور الوقت

فقد تكون مرتبطة بموظفين يحاولون التكيف ،  بأنه عادي التي قيمت تأثير المزاج    (62)  %17.22أما نسبة  

 و ما يحد نسبيا من ضياع الوقت، لكنه لا ون نسبيا في التحكم في انفعالاتهم، وهمع ضغوط العمل أو ينجح

 يمنع بالضرورة حدوثه بشكل جزئي.

نسب محدودة تعكس   وهي قليل جدا  (30)  %8.33، و التأثير قليلأن  ترى    (38)  %10.55نسبة    في حين أن

وجود فئة قادرة على ضبط مشاعرها أو عزل حياتها الشخصية عن العمل، وهو ما يمنحها قدرا أكبر من 

 الزمني ويجعلها أقل عرضة للهدر والاحتراق.الانضباط 

للمزاج على إدارة الوقت  بتأثير كبيروجود ميل عام نحو الاعتراف ( 3.61المتوسط الحسابي ) يبرز و 

وجود تفاوت في شدة هذا التأثير بين الموظفين. هذا المعطى (  1.2المعياري البالغ )   أظهر الانحرافبينما    والتركيز،

مزاجية ته ميدانيا في المؤسسة الاستشفائية، حيث يلاحظ أن الموظف الذي يكون في حالة  الإحصائي يمكن ترجم

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 25 90 كبير جدا 

 % 38.89 140 كبير 

 % 17.22 62 عادي 

 % 10.55 38 قليل 

 % 8.33 30 دا قليل ج 

 % 100 360 المجموع 

 3.61 الحسابي  المتوسط 

 1.2 المعياري   الانحراف
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ل تسجيل الملفات أو متابعة المواعيد الطبية. سلبية يميل إلى فقدان التركيز وتأجيل بعض المهام الروتينية، مث

كلا مباشرا من هدر ش ثلويؤدي هذا التأجيل إلى تراكم الأعمال وتعطيل سير الخدمة الصحية، وهو ما يم

 الوقت.

فالممرض الذي يدخل في نوبات من القلق أو الانفعال، على سبيل المثال، يستهلك وقتا أطول في إنجاز 

أعمال بسيطة، أو يحتاج إلى إعادة القيام بها بعد الوقوع في الأخطاء. ومع مرور الوقت، يتحول هذا الهدر إلى 

ا الشعور بالإنهاك يعد أحد ه يفقد السيطرة على وقته. هذضغط نفس ي إضافي، حيث يشعر الموظف بأن

وفي نفس السياق الطبيب الذي يدخل قاعة الفحص بمزاج  المؤشرات المباشرة المؤدية إلى الاحترق الوظيفي.

متوتر يتردد أكثر في اتخاذ قرارات سريعة، مما يطيل زمن الفحص لكل مريض ويؤدي إلى تأخير المواعيد وتراكم 

ذلك في التشتت وضعف التركيز الذي يستنزف وقتا كان من الممكن استثماره   وبالنسبة للإداريين، يتجلى   المرض ى.

 في تحسين الأداء. هذه المظاهر ليست مجرد تفاصيل يومية، بل تشكل في مجموعها هدرا زمنيا جماعيا.

( لا يقف عند حدود ضياع 36( و)35( و )34إن هذا الهدر الناتج عن المزاج السلبي كما بين الجدول رقم )

ساعات، بل يتطور إلى ما هو أخطر: فالتأجيل المتكرر، التراكم المستمر للمهام، والإحساس بعدم السيطرة ال

على نسق العمل كلها عوامل تؤدي إلى إنهاك نفس ي وجسدي. ومع مرور الوقت يتحول هذا الإنهاك إلى احتراق 

لجدوى. وهذا ما أكدته دراسة بالاستنزاف العاطفي وفقدان اوظيفي، حيث يفقد العامل دافعيته ويشعر 
1Maslach & Leiter,2016)(  ،التي اعتبرت أن الضغوط الانفعالية المزمنة، مثل المزاج السلبي والتوتر المستمر

 من أبرز المؤشرات التي تمهد للانتقال من مجرد صعوبات في إدارة الوقت إلى دائرة الاحتراق الوظيفي.

المزاج داخل المؤسسة العمومية الاستشفائية لا يمثل فقطا متغيرا نفسيا فرديا،  إنلقول يمكن اوعليه 

 بل هو عامل يساهم في صناعة حلقة مفرغة من الهدر والاحتراق تمس مختلف الفئات، وإن بدرجات متفاوتة.

 

 

 

 

.357-, Chapter 43, 2016, pp 351Burnout, Stress: Concepts, Cognition, Emotion, and behaviourChristina Maslach, Leiter Michael:  - 1  
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ى عمله حسب  تؤثر سلبا عل   : يوضح التغيرات المزاجية التي تواجه الموظف في المؤسسة والتي ( 37)   جدول رقمال 

 الفئة المهنية. 

 الفئة المهنية     

 الاحتمالات 

  المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي   نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 ك/ %  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

الشعور  

بالإرهاق  

 والإجهاد. 

24 55.81

 % 

101 50.5

 % 

01 33.33

 % 

01 50

 % 

21 42.86

 % 

30 47.61

 % 

178 

49.44 % 

ئاب  الاكت 

 القلق. و 

12 27.91

 % 

59 29.5

 % 

02 66.66

 % 

01 50

 % 

15 30.61

 % 

19 30.16

 % 

108 

30 % 

فقدان  

 الحماس. 

07 16.28

 % 

40 20 % 00 00 00 00 13 26.53

 % 

14 22.22

 % 

74 

20.56 % 

100 200 % 100 43 المجموع 

 % 

03 100 % 02 100

 % 

49 100 % 63 100 % 360 

100 % 

 يانات الاستمارة الميدانية. عداد الباحثة اعتمادا على ب إ المصدر:  

داخل المؤسسة  ينطبيعة التغيرات المزاجية التي تؤثر سلبا على اداء الموظف (37رقم )يبين الجدول 

الأولى من حيث في المرتبة  الشعور بالإرهاق والإجهادالعمومية الاستشفائية، حسب الفئة المهنية، حيث جاء 

وهو ما يعكس وجود مجتمع البحث،  مجموعمن ، (178) %49.44بنسبة  التكرار لدى معظم الفئات المهنية

لدى فئة  بارز شكل بهذه النسبة  ، وقد ظهرتبيئة العملداخل الضغط الذهني والجسدي  درجة مرتفعة من

 %47.61ثم فئة العمال المهنيين بنسبة  ،(101) %50.5، تليها فئة شبه طبي بنسبة (24) %55.81الأطباء بـ 

هذه  منحعلى التوالي(، ما ي 63، 200، 43حجم عددي معتبر داخل مجتمع البحث )ب يز تمت ، وهي فئات(30)

التعب المزمن، الارتباك  مؤشراتمن  ميدانياؤكد ما تم تسجيله وي ،قويةالنسب دلالة إحصائية وميدانية 

، (2من  1)  %50ادلة  لصيوا  (3من  1)  %33.33. أما بالنسبة لفئة النفسانيين  وتراجع الحيوية في أداء المهامالمهني،  

مع الإبقاء ، يبقى محدودا جدافاع، إلا أن عد الأفراد ضمن هاتين الفئتين النسب من ارت بدو عليهرغم ما تو 

 .السالف ذكرهاللأسباب فظ الاحصائي على التح

 



 . تحليل وتفسير البيانات الميدانية                                                                            : خامس الفصل ال 

[173] 
 

وظهرت النسب ، مجتمع البحثمن  (108) %30 نسبة فقد بلغ إجمالا  بالاكتئاب والقلقفيما يتعلق و  

غير أن التفسير الإحصائي يظل ، (2من  1) %50والصيادلة  (3من  2) %66.66ظاهريا لدى النفسانيين  الأعلى

 %30.61الإداريين  أما بالنسبة للفئات الأكثر تمثيلا، فقد جاءت النسب كما يليغير مؤكد بسبب قلة العدد، 

وهي نسب تشير ، (12) %27.91بة ، الأطباء بنس (59) %29.5، شبه طبي (19) %30.16، العمال المهنيين (15)

ملمحا مشتركا بين مختلف فئات العاملين، خاصة في ظل تزايد حجم  إلى أن التوتر والانزعاج النفس ي يعد

 العمل، ضعف آليات الدعم، وغموض الأدوار أحيانا.

لإداريين ل نسبةأعلى  سجلت، وقد (74) %20.56 بلغت إجماليةفقد ظهر بنسبة فقدان الحماس أما 

بنسبة  ، والأطباء(40) %20الطبيين بنسبة ، ثم شبه (14) %22.22، تليها فئة العمال المهنيين (13) 26.53%

وقد تعكس هذه النتيجة النفسانيين والصيادلة.  ضمن فئتي، بينما لم تسجل أي حالة (07) %16.28 أقل

 تكررةالإدارية أو الم لوظائفخاصة في ا ،تراجع الدافعية بسبب غياب التحفيز أو ضعف الاعتراف التنظيمي

جدوى أو التميز، وهو ما تم رصده ميدانيا من خلال حالات انسحاب وجداني لا تمنح للعامل إحساسا بالالتي 

 أو انخفاض في المبادرة الذاتية داخل بعض المصالح.

فقدان الحماس(   باعتبار أن التغيرات المزاجية )الإرهاق، القلق،  ية سوسيولوجيةوتقرأ هذه النتائج من زاو 

"، الناتج عن فجوة الاغتراب المهني الصامتبل تعكس ما يمكن تسميته بـ "ليست حالات نفسية معزولة، 

كما أن المؤسسة فعليا من دعم، تحفيز، وتقدير.  ما ينتظره العامل من بيئة العمل، وما تقدمهمستمرة بين 

 العامليدفع  و ،  لدافعيةتآكل تدريجي في ا   وينجم عنهططة،  لحوافز الرمزية والمادية، وكثرة المهام غير المخغياب ا

وتراجع  الأداءفتور  يتجلى في شكل غياب رسمي، بل" لا يظهر في انسحاب وجداني" تسميته بـإلى ما يمكن 

 . الحماس وتآكل الالتزام الزمني

ي ضوء نظرية وفقدان الحماس، ف من إرهاق وقلقتفسر التغيرات المزاجية وانطلاقا من هذه المعطيات 

الذي حدد خمسة أبعاد أساسية للاغتراب المهني: فقدان السيطرة،  Melvin Seeman“”1راب كما صاغها الاغت

ن العاملين داخل المؤسسة العمومية غياب المعنى، غياب المعايير، الانعزال والاغتراب الذاتي. وتظهر النتائج أ

وتآكل في الحافز، ما يعكس بعدي فقدان المعنى والاغتراب   الاستشفائية يعانون من تراجع في الشعور بالجدوى،

 

, Marx and Digital Machines: Alientation, Technology, Capitalism” in Seeman and Marx -Alientation ofTheories “Mike Healy:  - 1 

. https://goo.su/yR3S26. From: -, London, 2020, pp 7Press niversity of WestminsterU 

https://goo.su/yR3S
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زمن والقلق النفس ي يمكن قراءتهما كمؤشرين على فقدان السيطرة على بيئة العمل، الذاتي. كما أن الإرهاق الم

 .ةير المخخطخاصة عند تزايد المهام غ

 فهمه فقط من منظور إداري،  مكن يأن سلوك الغياب أو تأجيل المهام لا   إلى  هذه النتائج في مجملها  وتشير 

إذ كلما تصاعدت بل ينبغي النظر إليه كمرآة لحالة مزاجية ونفسية تتشكل تدريجيا تحت تأثير بيئة العمل. 

ارة الوقت وتنظيم الأداء بفعالية، مما يؤدي إلى انسحاب وجداني مؤشرات الإنهاك، ضعفت قدرة العامل على إد

 الذاتية.ر هدر الوقت وتراجع المبادرة لا يعلن رسميا، بل يتجلى في مظاه

 : يوضح تأثير القلق على وقت الموظف واحتراقه حسب الفئة المهنية. ( 38)   جدول رقمال 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 جموع الم  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

صعوبة التركيز  

 والانتباه 

19 44.19

 % 

79 39.5

 % 

01 33.33

 % 

01 50 % 20 40.82

 % 

21 33.33

 % 

141 39.17

 % 

زيادة الأخطاء  

 في العمل 

08 18.60

 % 

30 15 % 00 00 00 00 04 8.16

 % 

04 6.34 % 46 12.78

 % 

ر في انجاز  التأخ 

 الأعمال 

11 25.58

 % 

44 22 % 01 33.33

 % 

01 50 % 19 38.78

 % 

31 49.21

 % 

107 29.72

 % 

التغيب عن  

 العمل 

05 11.63

 % 

47 23.5

 % 

01 33.33

 % 

00 00 06 12.24

 % 

07 11.11

 % 

66 18.33

 % 

20 % 100 43 المجموع 

0 

100

 % 

03 100 % 02 100

 % 

49 100 % 63 100 % 360 100 % 

 . اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية   عداد الباحثةإ المصدر:  

سسة العمومية القلق على وقت الموظف واحتراقه داخل المؤ  تأثير  (38رقم )  الجدول أعلاه يوضح 

أساسية تمثل أوجه تأثر ية، حيث تم توزيع الإجابات بين أربع انعكاسات الاستشفائية حسب الفئة المهن

من مجموع  (141) %39.17في صدارة الانعكاسات بنسبة  صعوبة التركيز والانتباهمؤشر  الموظف؛ وقد جاء

باشر للحالة القلقة على الكفاءة الذهنية مجتمع البحث، وهي النسبة الأعلى في الجدول ما يعكس الأثر الم

، (79) %39.5تليها فئة شبه الطبي بـ ،(19) %44.19كل بارز لدى فئة الأطباء للعامل، وتجلت هذه النسبة بش

س حجم الضغط النفس ي الذي يرافق المهام الطبية ، وهي نسبة مرتفعة تعك(20)  %40.82ثم الإداريين بنسبة  
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ا فئة العمال ل بيئة مهنية تتسم بالتوتر، نقص الموارد، وضرورة الدقة في الإنجاز، أموالإدارية، لا سيما في ظ 

 (3من 1) 33.33، في حين سجلت فئة النفسانيين (21) %33.33المهنيين فقد جاءت بنسبة أقل بلغت 

للتعامل   رغم أن قلة الأفراد ضمن هاتين الفئتين تحد من إمكانية التعميم، وتدعو  ،(2من 1)  %50والصيادلة 

 مع النتائج كمؤشرات أولية لا أكثر.

، وهي (107) %29.72 إجمالية بلغتجاء في المرتبة الثانية بنسبة  فقد التأخر في إنجاز الأعمالبينما  

فئة  وقد سجلت أعلى نسبة لدى ، المباشرة للقلق في بيئة العمل  معتبرة تكشف عن أحد الآثار السلوكيةنسبة 

أخيرا شبه ، و (11) %25.58ـالأطباء بـ  يليهم، (19) %38.78، ثم الإداريين بـ (31) %49.21 ـالعمال المهنيين ب

، (3من  1)  %33.33والنفسانيين    (2من  1)  %50وظهرت نسب مرتفعة لدى الصيادلة  ،  (44)  %22نسبة  الطبي بـ

الجدول  ج بما ورد في وعند ربط هذه النتائ. مع التحفظ الإحصائي المعتاد نظرا لقلة العدد في هاتين الفئتين

، خاصة لدى حول تأجيل المهام، تتأكد الفكرة التي ترى في القلق عاملا محوريا خلف التأجيل الزمني(  33رقم ) 

هنا لا يعود بالضرورة إلى إهمال   لتأخر في الموارد والدعم. فا  الفئات التي تواجه ضغطا تنظيميا متواصلا أو نقصا

 المستمر.الذهني والقدرة على إدارة الوقت تحت ضغط القلق  أو سوء نية، بل إلى تراجع الحافز 

، وتقدمت فيه فئة شبه (66) %18.33فقد احتل المرتبة الثالثة بنسبة عامة التغيب عن العمل أما  

 %11.11، والعمال المهنيين بـ  (06)  %12.24، والإداريين بـ  (05)  %11.63ثم الأطباء بنسبة  ،  (47)  %23.5الطبي بـ  

، بينما لم تسجل حالات لدى الصيادلة. وعند ربط هذه النتائج بما (3من 1) %33.33لنفسانيين بـ وا، (07)

النفس ي يشكل أحد المحركات الصامتة لسلوك  قيُظهر أن القلحول أسباب الغياب،  (32الجدول رقم ) أبرزه 

غير معلن  علامة على تدهور  ويغدو الغياب هناالغياب، كآلية هروب أو دفاع غير مباشر من بيئة غير مريحة، 

 في الصحة النفسية. 

 سجلت أعلى نسبة لدى د(، وق46) %12.78في المرتبة الأخيرة بنسبة  زيادة الأخطاء في العمل وجاءت

، والعمال المهنيين بـ (04) %8.16، ثم الإداريون (30) %15، تليها فئة شبه الطبي بنسبة (08) %18.60الأطباء 

خطاء في فئتي النفسانيين والصيادلة. قد تعكس هذه النتائج وجود ضبط م تسجل أي  ، في حين ل(04)  6.34%

أكبر في بعض المهام التقنية، أو خوفا من المحاسبة، ما يجعل الخطأ أقل ظهورا، لكن لا ينفي أن القلق يبقى 

 أو تردد. 
ْ
يتجلى في واحدة، بل ر في صورة تشير هذه النتائج في مجملها على أن القلق لا يظهحاضرا في شكل بط

تدهور متدرج في التنظيم الذاتي، سواء من حيث التركيز أو الإنجاز أو الحضور؛ كما تؤكد أن فهم آثار القلق 

يتطلب الخروج من النظرة السطحية التي تربطه فقط بالاضطراب النفس ي، إلى إدراك أعمق يعتبره عاملا يوميا 

 .يمي للعامليؤثر على السلوك الزمني والتنظ
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الذي يربط بين السلوك الفردي ، " ميرتون البنيوي الوظيفي"روبرت هذه الظاهرة من خلال منظور 

نشغال بأمور غير كالتسويف، فقدان التركيز، الا) وية داخل المؤسسة. فمضيعات الوقتوالضغوط البني

عد مجرد اختلالات ذاتية، بل هي انعكاس لتوتر بنيو   (مرتبطة بالمهام
ُ
لأهداف التنظيمية فجوة بين اي ناتج عن  لا ت

 .المعلنة والوسائل الفعلية المتاحة لتحقيقها

فرض أهداف عالية )كالالتزام الزمني، الإنتاجية، الدقة( دون توفير موارد ميرتون  روبرت حسب 
ُ
، حين ت

متكيفة،   أنماط سلوكية غير كافية )كالدعم الإداري، التكوين، التوازن الوظيفي(، فإن العاملين قد يلجؤون إلى  

، وهي كلها مظاهر يمكن أن تتجلى في مضيعات الوقت 1ا الانسحاب أو الطقسية أو الابتكار السلبيمن بينه

عد 
ُ
الشخصية. هذه السلوكيات، وإن بدت فردية، فهي في جوهرها استجابات وظيفية لضغوط بنيوية، وت

 .مؤشرات أولية على مسار الاحتراق الوظيفي

اكميا، يبدأ بمظاهر بسيطة من مضيعات الوقت، ويتطور ظيفي هنا مسارا تر يتخذ الاحتراق الو ه وعلي

 تدريجيا نحو انسحاب مهني داخلي.

 : يوضح شعور العمال بالتعب أثناء تأدية المهام وأسبابه. ( 39جدول رقم ) 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 

 

 نعم 

 

  النسبة%  التكرار  الفئات 

 

268 

 

 

74.44 % 

 % 38.81 104 ويلة ساعات العمل الط 

 % 30.22 81 تراكم الضغوط النفسية 

 % 14.18 38 الخوف من الأخطاء. 

عدم القدرة على التوازن بين العمل والحياة  

 الشخصية. 

45 16.79 % 

 % 25.55 92 لا 

 % 100 360 المجموع 

 . اعتمادا على بيانات الاستمارة الميدانية   عداد الباحثةإ المصدر:  

 

cessed: Ac, https://goo.su/62tt7mLedition, New York, 1968, from:  enlarged, Social Theory and Social Structure Merton:Robert K  - 1 

15/08/2025, at 17:30. 

https://goo.su/62tt7mL
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تمثلات العاملين داخل المؤسسة العمومية الاستشفائية تجاه شعورهم بالتعب    (39رقم ) الجدول  يوضح  

% 25.55( من المبحوثين أنهم يعانون من هذا الشعور، مقابل 268% )74.44حيث صرح . أثناء تأدية المهام

ا بنيويا من ( فقط نفوا ذلك. هذه النسبة المرتفعة لا يمكن اعتبارها مجرد مؤشر فردي، بل تعكس نمط92)

سية داخل الإرهاق الوظيفي المتجذر في بيئة العمل، وتدل على وجود خلل في توزيع الموارد الزمنية والنف

 المؤسسة، ما يستدعي قراءة معمقة للأسباب التي يربطها العاملوم بهذا الشعور.

ون ي من يعانمن إجمال (104) %38.81بنسبة  ساعات العمل الطويلةجاءت ، وفي مقدمة هذه الأسباب

من التعب، وهذا يشير إلى وجود ضغط زمني مرتفع على العاملين، خاصة في القطاعات الحساسة التي تتطلب 

تواجدا دائما مثل مصلحة الاستعجالات أو المصالح الطبية المتخصصة، وقد أكدت الملاحظة الميدانية هذا 

البشرية خل مصلحة الموارد خصوصا دا المستمر، المعطى، حيث تم تسجيل شكاوى متكررة من ضغط العمل

(DRH) ،إذ صرحت إحدى العاملات أن هذه المصلحة تعرف ضغطا دائما طوال السنة، نظرا لكثرة الملفات ،

والمتابعة اليومية للحضور والانضباط والتنسيق المستمر مع باقي المصالح الإدارية والطبية، مما يجعل من 

 يمي واضح.صعب احتواؤه دون دعم تنظبؤرة توتر إداري مزمن ي DRHمصلحة 

وهو ما يمكن تفسيره ضمن  (81) %30.22بنسبة  تراكم الضغوط النفسيةوفي المرتبة الثانية، جاءت  

سياق المؤسسة الصحية التي تتطلب جهدا عاطفيا ومهنيا مزدوجا، خاصة في ظل التعامل المستمر مع المرض ى، 

المتعلقين   (38( و) 36الجدولين ) سبق رصده في    في بعض المصالح، وهو ما  ، وعدم الاستقرار المهنيالحالات الطارئة

بتأثير المزاج والقلق، ما يعكس العلاقة التبادلية بين الإرهاق النفس ي والتعب الجسدي، ويؤكد أن الصحة 

 النفسية للعالم ليست هامشية، بل تؤثر مباشرة على أدائه واستقراره.

، وهي (45) %16.79فقد ظهر بنسبة  اة الشخصيةن بين العمل والحيالقدرة على التواز  عدمن في حي 

وتتأكد ، أن عددا من العاملين يعانون من تداخل الأدوار يرهقهم نفسيا ويؤثر على أدائهمنسبة معتبرة تكشف 

حول ( 31الجدول رقم ) المتعلق بتأجيل المهام، و (32الجدول رقم )  أهمية هذا المعطى عند ربطه بما ورد في

الغياب، حيث ظهرت الالتزامات الأسرية والضغوط العائلية ضمن أبرز العوامل التي تعيق التزام سباب أ

العاملين بمهامهم أو وقت عملهم.وهذا يبين أن غياب التوازن لا يعد ظرفا شخصيا معزولا، بل يمثل امتدادا 

  ضارب التوقعات بين الدور المهني والدور الأسري.لضغط بنيوي ناتج عن ت

وجود رقابة صارمة أو يعكس دقيق  ، وهو مؤشر (38) %14.18بنسبة  فقد ورد الأخطاء الخوف من أما

مسؤوليات مهنية دقيقة تضع العامل تحت ضغط دائم، خاصة في المصالح التي تحتمل الخطأ، مثل غرف 
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ظيمية التي تضع العامل الإدارية، هذا الخوف لا يرتبط فقط بالنتائج، بل بالتصورات التنالعمليات أو المكاتب  

لى استقراره النفس ي ويزيد من شعوره بالتعب وبالتالي إصابته باحتراق في موقع المساءلة المستمرة، وهذا يؤثر ع

 وظيفي.

املون لا يمكن اختزاله في مجرد عند التأمل في هذه المعطيات، يتضح لنا أن التعب الذي بعبّر عنه الع

قيد الوسائل المتاحة لتحقيقشعور فردي عابر، بل يُمثل انعكا
ُ
راكم الضغوط وت

ُ
الأهداف  سا لبنية تنظيمية ت

فإن هذا النوع من الإجهاد يُعد نتيجة مباشرة   ،المعوقات الوظيفية" "حول  "روبرت ميرتون"  المهنية. ووفقا لمقاربة  

وارد وظروف عمل للتوتر القائم بين ما يطلب من العاملين )الأهداف التنظيمية( وما يتاح لهم فعليا من م

)الوسائل التنظيمية(. فبعض السلوكيات التي تم رصدها مثل )العمل لساعات طويلة دون فترات راحة كافية، 

ع في الخطأ، وعدم القدرة على الفصل بين الحياة المهنية والشخصية( و قوف من الو خئم بالوالانشغال الدا

يات لا تؤدي فقط إلى هدر الوقت من خلال استنزاف تعتبر مؤشرات على موجود خلل وظيفي بنيوي. هذه السلوك

كم، الذي يُضعف حالة من الاحتراق الوظيفي المترايجيا إلى  ر الطاقة في مهام مخطط لها أو مكررة، بل تؤدي تد

. هذا الخلل الوظيفي ينتج أنماطا من الانحراف قدرة العامل على التفاعل المهني ويُعمّق انسحابه النفس ي

انسحابية لمواجهة المعوقات، مما المقصود، حيث يُضطر العامل إلى تبني استراتيجيات دفاعية أو  التنظيمي غير  

 وى. يُضعف الأداء العام ويُعمّق الشعور بعدم الجد

مظاهر جسدية وسلوكية التي كشفت عن  ،الملاحظة الميدانية  خلالوقد تم تأكيد هذه المعطيات من  

عد منتصف النهار. هذه أداء المهام، التثاؤب المتكرر، وانخفاض وتيرة العمل ب  دالة على الإرهاق، مثل التباطؤ في

وجسدي تراكمي، يجعل من التعب حالة سلوكية السلوكيات، وإن بدت بسيطة إلا أنها تعبر عن عبء نفس ي 

 بيئة العمل.تبار للبعد الإنساني في  ويستدعي تدخلا تنظيميا يعيد الاع  دالة على اختلال التوازن داخل المؤسسة،
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ثانيا. عرض وتحليل البيانات الميدانية للمحور الثاني: مضيعات الوقت الاجتماعية وعلاقتها  

 لين. بالاحتراق الوظيفي لدى العام 

 (: يوضح مضيعات الوقت التي تصادف العامل في عمله حسب الجنس. 40جدول رقم ) ال 

 الجنس   

 الاحتمالات 

 المجموع  أنثى  ذكر 

 %  ك  %  ك  %  ك 

 % 37.22 134 % 32.60 75 % 45.38 59 ت الهاتفية خارج إطار العمل. الماالمك 

 % 28.29 104 % 32.17 74 % 23.07 30 الزيارات الشخصية المفاجئة. 

 % 33.89 122 % 35.21 81 % 31.54 41 تصفح مواقع التواصل الاجتماعي. 

 % 100 360 % 100 230 % 100 130 المجموع. 

 بيانات الاستمارة الميدانية. عداد الباحثة اعتمادا على  إ المصدر:  

الشخصية داخل المؤسسة  الوقت مضيعات التوزيع النوعي لمجموعة من( 40الجدول رقم )  يبين

تفاوتات ملحوظة حيث تم تسجيل  التي تصادف العمال في عمله حسب متغير الجنس،    العمومية الاستشفائية

 .في أنماط التعامل مع وقت العملفي أنماط الممارسات بين الذكور والإناث، ما يعكس اختلافا 

 134% )37.22كأكثر مضيعة للوقت بنسبة في المرتبة الأولى  المكالمات الهاتفية خارج إطار العمل جاءت 

رغم أن عدد الحالات حالة(.    75% لدى الإناث )32.60حالة(، مقابل    59% لدى الذكور أي )45.38حالة(، منها  

راط كانت أكبر لدى الذكور، ما يشير إلى تورط نسبي أعلى إلا أن نسبة الانخمن حيث التكرار،    لدى الإناث أعلى

باستقلالية نسبية، أو تخضع  يشغلون في مصالح تتسم هذا المعطى إلى كون الكثير من الذكور  يعزى  .لديهم

لبا ما حالة النساء، فغا ما يتيح مجالا أكبر لاستخدام الهاتف في أغراض خاصة. أما في، لرقابة أقل صرامة

وقد  .الرقابة مزدوجا: رسميا عبر المشرفين، وغير رسمي عبر التمثلات المجتمعية حول الاتضباطيكون حضور 

تم رصد سلوكيات استخدام الهاتف في أماكن جانبية داخل المؤسسة، بعيدا عن أعين المسؤولين، مايشير إلى 

نه لاحقا تراكم في المهام قد ؤقت للعمل، ينتج عتخدام إلى تعطيل مطابعه غير المشروع زمنيا. ويؤدي هذا الاس

يجبر العامل على تجاوز وقته الرسمي أو تقليص فترات الراحة، ما يخلق ضغطا وظيفيا يمهد تدريجيا لبروز 

  حالات الاحتراق الوظيفي. 
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حالة(، وهي  122) %33.89بنسبة تصفح مواقع التواصل الاجتماعي جاء  أما في المرتبة الثانية فقد

 فسر ويحالة(.  41% لدى الذكور )31.54حالة( مقارنة بـ  81% )35.21أكثر شيوعا لدى الإناث بنسبة  مارسةم

أو ذات وتيرة بطيئة، كما هو الحال في بعض  هذا الفارق بأن العاملات غالبا ما ينخرطن في مهام رويتينة

دي إلى استنزاف الزم الإنتاجي، فيولد المصالح، مما يجعلهم يستخدمون مواقع التواصل في وقت العمل وهذا يؤ 

حتمالات التوتر الذهني والانزعاج شعورا بالضغط عندما لا يتم إنجاز المهام في الوقت المحدد، ما يزيد من ا

 رات أولية للاحتراق الوظيفي.مؤشالنفس ي، وهما 

% 32.17زعت بين  حالة(، تو   104% )28.29  الزيارات الشخصية المفاجئة فقد سجلت  وفي المرتبة الثالثة  

لهذا النوع من المقاطعات غير   عرضةإلى أن العاملات أكثر    يشير هذا الاختلاف  .( ذكور 30% )23.07و  إناث  (74)

 ت العمل، والتي لا تقتصر بالضرورة على زملاء العمل، بل قد تشمل معارف من خارجاوقأالمهنية خلال 

 سرة أو الأصدقاء.المؤسسة، أو حتى زيارات عائلية خاصة من أفراد الأ 

أكثر  رقابة، تعد فضاءالتي تتسم بهدوء نسبي أو ضعف في الأن بعض المصالح  ميدانيا ملاحظةوقد تم  

اختراق المجال ب أن الثقافة الاجتماعية السائدة لا تزال تسمحعرضة لاستقبال هذا النوع من الزيارات. كما 

حتى أثناء وقت  ،المحيط العائلييبات دائمات لمطالب إذ ينظر إليهن كمستجخاصة بالنسبة للنساء،  ،المهني

زال يهنية ما  الحدود بين الحياة الشخصية والم  حين أكد أن  "حمد هني أ"وهو ما يتقاطع مع ما أشار إليه    العمل،

 داخل في المؤسسات الجزائرية، الأمر الذي يضعف من الانضباط المهني. واضحغير 

 ليست مجرد ممارسات فردية،الاجتماعي    طابععات الوقت ذات الهذه النتائج أن مضي  بوجه عام تكشف

من ضعف عقلنة الزمن، وتظهر أن البنية الاجتماعية، إلى جانب تنظيم العمل، بل تعبير عن ثقافة مهنية تشكو  

تؤثر على تعامل الأفراد مع الوقت، وإذا ما استمرت هذه السلوكيات دون ضبط، فإنها تؤدي إلى تراكم الأعمال 

 تأخير إنجازها، ما يساهم تدريجيا في توليد بيئة محفزة على الاحتراق الوظيفي.و 
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 (: يوضح مدى انتشار استخدام الهواتف النقالة لدى موظفي المؤسسة أثناء ساعات العمل. 41) الجدول رقم  

 النسبة %  التكرار  الاحتمالات 

 % 28.89 104 واسع الانتشار. 

 % 31.11 112 بشكل متكرر. 

 % 25.83 93 نتشار. متوسط الا 

 % 14.17 51 محدد الانتشار. 

 % 100 360 المجموع 

 2.75 الحسابي  المتوسط 

 1.02 المعياري   الانحراف

 على بيانات الاستمارة الميدانية.   عداد الباحثة بالاعتمادإ المصدر:  

ات مدى انتشار استخدام الهواتف النقالة لدى موظفي المؤسسة أثناء ساع (41رقم ) يبين الجدول 

الوسط المهني، بنسب متفاوتة تعكس  داخلالعمل، حيث يظهر أن هذا السلوك بات ممارسة شبه مألوفة 

في المرتبة الأولى   بشكل متكرر الانضباط الزمني لدى شريحة واسعة من العاملين. وقد جاءت فئة    تراجع مظاهر 

حالة(، ما يشير إلى أن ما يقارب  104% )28.89بنسبة  واسع الانتشارحالة(، تليها فئة  112% )31.11سبة بن

أصبح ممارسة متكررة تتجاوز  % من المبحوثين يرون أن استخدام الهواتف النقالة أثناء ساعات العمل60

 الزمناقتطاعا فعليا من    مثلو ما يوه  أن تخصص للأداء المهني،لحظات يفترض    يمارس فيالحالات الاستثنائية،  

داخل   على نسق العمل  سلباشكال مضيعات الوقت الاجتماعية التي تؤثر  د أأح  ستخدامهذا الا   عدوي  .وظيفيال

 العاملمما يدفع ما يؤدي إلى تراكم المهام غير المنجزة. وتشتت التركيز،  تجزئة الانتباه المؤسسة. فهو يساهم في

حالة من   إلى  يجياتدر ، وهو ما يسهم  الراحة  قليص فتراتأو تضغط العمل    طريق  ما فاته عن  تعويض  لاحقا إلى

 ، وهي مؤشرات تمهد لظهور الاحتراق الوظيفي. الإجهاد الذهني والنفس ي

ما يشير إلى ان بعض العاملين حالة(،  93% )25.83فقد مثلت نسبة  متوسط الانتشار أما فئة 

ين ما يرتبط بطبيعة العمل والمرونة الزمنية المتاحة. في ح انسبيا، وغالبيستخدمون الهاتف في نطاق محدود 

حالة(، ما يعكس وجود أقلية تلتزم بعدم استعمال  51% فقط )14.17جاءت بنسبة  محدود الانتشار أن فئة 

  أو في فترات محددة.  الهاتف إلا عند الضرورة

مقياس التقدير،   علىعلى من المتوسط  الأ ستوى  المإلى ميل النتائج نحو    (2.75المتوسط الحسابي ) ويشير  

إلى تباين متوسط   (1.02الانحراف المعياري ) . كما يشير  داخل المؤسسة  لهذه الظاهرة  ما يعكس انتشارا واضحام
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الأقسام والأشخاص باختلاف ختلف السلوك ليس موحدا، بل يأن  يدل علىما وهو في تقييم المبحوثين، 

 . وطبيعة العمل

،  ( 40)رقم    الجدول في    وقد تم خلال المسار الميداني للدراسة رصد عدد من الممارسات التي تعكس ما ورد

أن استخدام الهواتف لا يقتصر على الاتصالات الهاتفية فقط، بل يشمل أيضا تصفح مواقع  لوحظحيث 

صالح التي تفتقر للرقابة الصارمة، مثل بعض المكاتب وقت العمل، خاصة في الم خلالالتواصل الاجتماعي 

 الإدارية.

للمؤسسة الجزائرية إلى أن   ، الذي لفت في تحليله"ابسي اليجيلال "وتتقاطع هذه النتائج مع ما أشار إليه  

غياب نمط عقلاني من الضبط الزمني داخل التنظيم يجعل من السلوك الفردي مهيمنا على الممارسات المهنية، 

يتحول الهاتف النقال من أداة  وهكذاتقديراتهم الذاتية. حيث يعاد تشكيل الزمن المهني وفق حاجات الأفراد و 

 الوظيفي. النسقبانسجام دة إلى عنصر مخل مساع

وعليه فإن استخدام الهاتف النقال بشكل متكرر أثناء أوقات العمل، إذا لم يضبط بضوابط واضحة، 

ينعكس سلبا على جودة الأداء، ويفاقم من الضغوط النفسية إلى تآكل الزمن المهني الفعلي، مما  ؤديقد ي

 ظيفي داخل المؤسسة الاستشفائية.ارات المؤدية إلى الاحتراق الو والمهنية، وهوا ما يعد من أبرز المس

 المهام والأنشطة التي يستخدم فيها الهاتف النقال حسب متغير الجنس.   (: يوضح 42الجدول رقم ) 

 الجنس   

 الاحتمالات 

 المجموع  أنثى  ذكر 

 %  ك  %  ك  %  ك 

 % 31.39 113 % 28.26 65 % 36.92 48 أمور مرتبطة بالعمل. 

 % 32.5 117 % 30.43 70 % 36.15 47 ض شخصية. را أغ

 % 36.11 130 % 41.30 95 % 26.92 35 تصفح مواقع التواصل الاجتماعي. 

 % 100 360 % 100 230 % 100 130 المجموع. 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

متغير  الهاتف النقال داخل المؤسسة حسب طبيعة الأنشطة التي يستخدم فيها (42رقم ) يبين الجدول 

، ما يعكس اختلافا في في انماط الاستخدام بين الذكور والإناثتباينا واضحا  تكشف البياناتالجنس، حيث 

 البيئة التنظيمية.ل مع فاعأساليب الت الزمن المهني، و تمثلات 
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حالة(، وكانت  130) %36.11سبة في المرتبة الأولى بن التواصل الاجتماعيتصفح مواقع  فئة تفقد جاء 

 .حالة( 35% لدى الذكور )26.92حالة(، مقارنة بـ ـ 95% )41.30هذه الممارسة أكثر شيوعا لدى الإناث بنسبة 

شكال ويبدو أن هذا الاستخدام لا يعكس فقط حاجات ترفيهية أو تفاعلية، بل يشير في العمق إلى شكل من أ

دارية أو الإ صالح في بعض الم  لاحظنا ميدانيانمطه الرتيب، كما الهروب المؤقت من ضغط العمل أو من 

، أو حتى بعض أقسام التمريض التي (DRH)مثل السكرتارية، مكاتب الاستقبال، الموارد البشرية التنظيمية، 

ن الرقمي" لا يكون بلا تكلفة، إذ يحدث انقطاعا ذهنيا عإلا أن هذا "الهروب تشهد فترات انتظار بين المهام. 

ا ضاغطا يدفع بالعامل إلى بذل جهد إضافي لاستدراك ما المهام، وتأجيلا في تنفيذها، مما يخلق لاحقا تراكم

فاته، وهو ما ينتج إرهاقا نفسيا وتعبا ذهنيا، يشكل أحد المسارات المؤدية إلى الاحتراق الوظيفي، خاصة عندما 

 كرر هذه الحلقة من التسويف والتعويض.تت

حالة(، بنسب  117% من مجموع الحالات )32.5فقد مثلت  لأغراض شخصيةخدام أما فئة الاست 

حالة(، ما يعكس ميلا عاما لدى الطرفين  65% )30.43حالة( والإناث  47% )36.15متقاربة بين الذكور 

غياب  ويعبر هذا الاستخدام عنالزمن المهني.  حسابولو على لاستخدام الهاتف في تسيير شؤونهم الخاصة 

، حيث جداول المحور الأول ، وهو ما يتقاطع مع ما تم رصده في بعض  اصلة بين المجالين المهني والخاصد فحدو 

عبر عدد معتبر من المبحوثين عن صعوبة تحقيق توازن بين حياتهم الخاصة والعملية، مما يؤدي إلى "تسرب" 

 نهاكحالة من الإ ينتجما م، زالتركيوتشتت الأسرية إلى العمل، وهو ما يعمق صراع الأدوار بعض الالتزامات 

 .المهنية أو الشخصيةبالعجز عن الوفاء بالتزاماته العامل  في ظل شعور خاصة  ،المتراكم

النسبة حالة(، وظهرت  113% )31.39فقد جاءت بنسبة  المرتبطة بالعمل الأمور أما فيما يخص فئة  

في سياق  هذا الفارق  يفهم وقدحالة(،  65% )28.26حالة( مقارنة بالإناث  48% )36.92الأكبر لدى الذكور 

اتصالات منهية متكررة، مثل التنسيق بين المصالح أو التعامل المباشر تتطلب  في مواقع وظيفيةالذكور  تمركز 

خاصة  يه من احتمال التحول إلى مضيعة زمنية،لاستخدام العملي للهاتف لا يعفا غير أن هذا مع الإدارة.

الواضحة لاستخدام الهاتف  التنظيمية قواعدشخصية، في ظل غياب الستخدامات التتداخل مع الا عندما 

 .أثناء العمل

نلاحظ بروز الهاتف كأداة مركزية في تشكيل  (،41( و ) 40الجدولين ) وإذا ربطنا هذه النتائج بمحتوى 

الموظفين يستخدمون % من  60أن ما يقارب    ( 41رقم ) الجدول    الزمن المهني بطريقة فردية وشخصانية. فقد بين

وهو ما أكده المسار الميداني من خلال ملاحظات مباشرة لاستخدام لهاتف بشكل متكرر أو واسع الانتشار، ا

 جانبية، غالبا بعيدا عن رقابة الإدارة.الهواتف في أماكن 
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 وعليه فإن الاستخدام غير المنضبط للهاتف، سواء كان ترفيهيا أو شخصيا أو حتى وظيفيا، يعد من

ى العاملات، مضيعات الوقت المتكررة التي تؤثر على جودة الأداء، وتزيد من احتماليات الإهاق، لا سيما لد

اعتبار هذه السلوك مؤشرا على ضعف عقلنة الزمن داخل المؤسسة، وغياب بفعل التزاماتهن المزدوجة. ويمكن  

تمهد لظهور و  لضبط الداخلي،قر لتفت سياسة واضحة تنظم استخدام الهاتف، ما يخلق بيئة تنظيمية هشة

 النفسية والتنظيمية. احتراق وظيفي بأشكاله

 التكنولوجية أثناء ساعات العمل حسب الفئة المهنية. (: يوضح توزيع استخدام الوسائط  43الجدول رقم ) 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 ك/%  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

48.84 21 جهاز الحاسوب. 

 % 

90 45 % 01 33.33

 % 

01 50 % 20 40.82

 % 

09 14.29

 % 

142 

39.44 % 

البريد  

 الالكتروني. 

12 27.90

 % 

50 25 % 02 66.66

 % 

01 50 % 14 28.57

 % 

04 6.34

 % 

83 

23.06 % 

مواقع التواصل  

 الاجتماعي. 

10 23.25

 % 

60 30 % 00 00 % 00 00 15 30.61

 % 

50 79.36

 % 

135 

37.5 % 

100 200 % 100 43 المجموع 

 % 

03 100 % 02 100 % 49 100 % 63 100 % 360 

100 % 

 . الميدانية   عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارةإ المصدر:  

طبيعة استخدام الوسائط الرقمية داخل المؤسسة حسب الفئة المهنية،   (43الجدول رقم ) توضح بيانات  

ما يشير إلى أهميته الوظيفية داخل  حالة(، 142% )39.44في المرتبة الأولى بنسبة  جهاز الحاسوب حيث جاء 

 م(، ث90% )45بنسبة  ة شبه الطبيفئ(، تليها 21% )48.84أعلى نسبة  فئة الأطباءسجلت وقد  المؤسسة.

الفئات، حيث   إلى الطابع التقني لوظائف هذهالمرتفع    خدام(. ويمكن تفسير هذا الاست20% )40.82بـ    نالإداريي 

أو البرمجة الطبية. غير أن الاستخدام لا يكون دائما في توثيق، إعداد الملفات، التواصل، تتطلب مهامهم ال

إلى لجوء بعض العاملين إلى استخدام الحاسوب لأغراض شخصية   الملاحظة الميدانيةإذ تشير    .وظيفيسياقه ال

ما يجعله أداة مزدوجة الاستخدام: أداة إنتاج وأداة تحايل أو لتأجيل المهام تحت غطاء "الانشغال الإداري"، م

حيث تنقلب الوسائل عن   ،" ميرتون روبرت  "  حسب    " المعوقات الوظيفية "على الزمن. وبهذا تتحقق إحدى صور  

وهو (، 09% )14.29 بـ سبةأدنى ن فقد سجلت يني لمهن ا  فئة العمال . أماأهدافها، مسببة خللا في النسق المهني

  الصيادلة  . وبالنسبة لفئتيطبيعة مهامهم اليدوية التي لا تستدعي التعامل مع التكنولوجيا الرقمية يعكس ما
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( 3 من 2، إلا أن حجم العينة صغير جدا )فإن النسب رغم كونها مرتفعة ظاهريا %،33.33 النفسانيين% و50

 .قد يرتبط بمهام خاصة مما يجعل النتائج غير قابلة للتعميم الإحصائي، وإنما تعكس سلوكا محدود

% 37.5 جاءت في المرتبة الثانية بنسبة، فقد التواصل الاجتماعي مواقع  تعلق باستخدامأما فيما ي 

 تستخدم خارج إطار العمل.وهي تعد الوسيلة الرقمية الأكثر ارتباطا بمضيعات الوقت، خاصة حين  ،(135)

فراغات   وهو مؤشر خطير على وجود،  (50% )79.36بـ    العمال المهنيينوسجلت النسبة الأعلى بشكل لافت لدى  

. وضعف الرقابة، وعدم وضوح المهام اليومية، ما يجعل الهاتف أداة للهروب من الروتين المهني كبيرة، زمنية

(، وهي فئات غالبا ما تواجه إما ضغطا 15% )30.61بـ    والإداريين  (،60% )30  نسبة  شبه الطبي   فئةكما سجلت  

قد سجلوا ف الأطباء . أمايفتح المجال لاستخدام الهاتف بشكل متكرر ات فراغ بين المهام، ما متقطعا أو لحظ

النسق العلاجي الذي يفرض وجودهم المستمر وتفاعلهم المباشر بحدة    وهو ما يفسّر ،  (10% )23.25أدنى نسبة  

 مجددا فإن صغر  لكن استخدام مواقع التواصل، النفسانيين والصيادلة لدى يسجل  في حين لم مع المرض ى.

  حجم العينة لا يسمح بالاستنتاج القطعي.

  لنفسانيين حالة(، وسجلت أعلى النسب لدى ا 83% )23.06، فقد بلغ استخدام البريد الإلكتروني  أما

% 28.57فقد بلغت    الإداريينأما فئة    محدود.(، إلا أن عدد الأفراد  2من  1% )50  والصيادلة(  3من    %2 )66.66

فقد جاءت  فئة العمال المهنيين أما(، 50% )25بـ  فئة الشبه الطبي(، تليها 12% )27.90 ة الأطباءئف(، ثم 14)

ما يدل على غياب هذه الوسيلة عن أنشطتهم اليومية. ويمكن تفسير ، (04% )6.34بنسبة في ذيل الترتيب 

مثل  أخرى للتواصل النسب المتوسطة عموما بضعف الرقمنة الإدارية داخل المؤسسة، أو تفضيل وسائل

وهو ما يؤدي إلى إهدار غير مباشر للوقت نتيجة غياب آلية إلكترونية سريعة لتسيير ،  الهاتف أو التبليغ المباشر

 هام.الم

تعد من أكثر الفئات عرضة لمضيعات الوقت الرقمية، خاصة بناء على ما سبق، فإن فئة العمال المهنيين  

التواصل الاجتماعي مقارنة باستخدامهم المحدود للحاسوب أو البريد  مع النسبة المرتفعة لاستخدام مواقع

ملين في هذه لفئة، خاصة المكلفين بالتنظيف ا خلال المسار الميداني أن العديد من العاالإلكتروني. وقد لا حظن

تفهم لفترات أو المرافقة داخل الأجنحة، كانوا غالبا ما يجلسون في الممرات أو الزوايا الجانبية يتصفحون هوا

طويلة دون تكليف فوري، ما يعكس غياب توزيع واضح للمهام على مدار اليوم، وافتقار التنظيم إلى آليات 

مني ضمن أنشطة هذه الفئة. وعليه لا يمكن الحديث فقط عن فراغ زمني، بل عن فترات ام الز لضبط الاستخد

ا الأداء، مما يفرغ الوقت الرسمي من محتواه ويشجع معلقة من الزمن المهني، لا تستثمر في العمل ولا يراقب فيه

 على سلوكيات ترفيهية قد تتحول إلى نمط دائم.
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  ، " المعوقات الوظيفية ـ" ب  "روبرت ميرتون "الوضعية بما وصفه  حية السوسيولوجية، تسجد هذهاومن الن

ء المهام، يستخدم في حيث تنحرف الوسائل التنظيمية عن أهدافها، فبدل أن يسخر الحاسوب أو الهاتف لأدا

هذه الاستخدامات غير المنضبطة لا تسهم فقط في  اتجاه مغاير يكرّس غياب الفاعلية التنظيمية؛ وبالتالي فإن

وتتضخم الضغوط، مما يخلق أرضية  تدريجيا بيئة مهنية هشة، تتراكم فيها المهامهدر الزمن، بل تؤسس 

 والمهنية.خصبة لظهور الاحتراق الوظيفي بأبعاده النفسية 

 العمل حسب الفئة المهنية.   ساعات في لكتروني  يوضح طبيعة استخدام البريد الإ (:  44الجدول رقم ) 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 ك/%  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

تتلقى فيه  

رسائل متعلقة  

 بالعمل. 

07 58.33

 % 

29 58

 % 

01 50

 % 

01 100

 % 

05 35.71

 % 

01 33.25

 % 

44 

53,01 % 

رسائل خارج  

 اطار العمل. 

02 16.67

 % 

16 32

 % 

01 50

 % 

00 00 06 42.86

 % 

02 50 % 27 

32.54 % 

تقوم بالرد على  

الرسائل فور  

 ظهورها 

03 25 % 05 10

 % 

00 00 00 00 03 21.43

 % 

01 25 % 12 

14.45 % 

100 50 % 100 12 المجموع 

 % 

03 100

 % 

01 100

 % 

14 100 % 04 100 % 83 

100 % 

 . الميدانية   على بيانات الاستمارةعداد الباحثة بالاعتماد  إ صدر:  الم

لدى الموظفين الذين طبيعة استخدام البريد الإلكتروني أثناء ساعات العمل  ( 44الجدول رقم ) يبين 

متعلقة بالعمل، يستخدمونه، حسب الفئة المهنية. وقد تم تصنيف الاستخدام إلى ثلاث حالات: تلقي رسائل 

 ات واضحةتلقي رسائل خارج العمل، الرد على الرسائل فور ظهورها؛ ويكشف توزيع هذه الأنماط عن تباين

بين الفئات المهنية، تحمل دلالات تنظيمية وسوسيولوجية تعكس مدى فعالية الرقمنة في المؤسسة ومدى 

 مساهمتها أو إعاقتها لسير العمل. 

(، وهي نسبة تعبر عن المؤشر 44% )53.01في المرتبة الأولى بنسبة    لقة بالعملفئة تلقي رسائل متع جاءت   

يث يعكس توظيف البريد الإلكتروني ضمن المهام المهنية الرسمية. سجل الإيجابي الوحيد نسبيا لهذه الفئة، ح
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 29% )58 بـ شبه الطبي (، ثم 12من  7% )58.33بنسبة  الأطباء  (، تليهم1من1% )100اعلى نسبة  الصيادلة

من 1)% 33.25 العمال المهنيين(، وأخيرا 14من 5)% 35.71 والإداريين(، 2من  1% )50 فالنفسانيين (، 50من 

. رغم أن الصيادلة والنفسانيين سجلوا نسبا مرتفعة، إلا أن هذه النسب غير قابلة للتعميم بسبب صغر (4

 اتجاها عاما. فقط(، ويجب اعتبارها مؤشرات سياقية وليست  2من  1حجمها )

هذا الاستخدام الوظيفي يعكس ارتباط البريد الإلكتروني بمسارات العمل التنظيمي، لكن النسب 

، رغم طبيعة عملهم الكتابي، تثير التساؤل حول مدى الرقمنة الفعلية داخل المؤسسة، الإداريين حدودة في الم

  " معوقات وظيفية"وهنا تظهر  .لتواصل المباشر(أو ربما تدل على اعتمادهم على وسائل بديلة مثل )الهاتف أو ا

الوسيلة، مما يعكس خللا في العلاقة بين  إذ تغيب الفعالية رغم توفر  ،" روبرت ميرتون "بالمعنى الذي حدده 

الوسائل والغايا داخل النسق المهني، أما بالنسبة للفئات الطبية وشبه الطبية، فيعد البريد وسيلة لتبادل تقارير 

مواعيد، لكن لدى باقي الفئات مثل العمال المهنيين، يكون استخدامه أكثر هامشية وغير وظيفي في أو تنسيق 

 الغالب.

(، وسجلت أعلى النسب 83من    27% )32.54فقد مثلت  تلقي رسائل خارج إطار العمل  الفئة الثانية  أما   

رغم تسجيلها   (2من1% )50نيين  فسا الن (، و4من2% )50العمال المهنيين  (، و14من    6% )42.86بـ    الإداريينلدى  

(، بينما لم 1ن 2% )16.67 الأطباء(، و50من  16% )32 وشبه الطبي، لهذه النسبة إلا أن تعميمها غير ممكن

%. هذه النسب تبرز بشكل خاص في فئات لا يفترض فيها استخدام البريد 0يسجل الصيادلة أي حالة 

اصة والمهنية، وهو ما يزيد من تشتت ن تداخل الحياة الخالشخص ي، مثل الإداريين والعمال، مما يكشف ع

الانتباه وتأجيل المهام، وهذا يؤدي إلى خلق تراكمات زمنية ضاغطة لاحقا. وعند تفسير هذا يمكن القول أن 

 " روبرت ميرتون "التحول في وظيفة الوسيلة من هدفها التنظيمي إلى الاستخدام الشخص ي ينسجم مع تصور 

خدم الوسائل بطريقة تفرغها من معناها الأصلي، وهذا يفتح المجال ، حيث تست" الوظيفيةالمعوقات "حول 

 لتآكل الزمن المهني، أحد المؤشرات الممهدة للاحتراق الوظيفي.

(، 83من    12% )14.45فقد كانت الأقل انتشارا بنسبة    الرد على الرسائل فور ظهورهاأما الفئة الثالثة   

% 25 العمال المهنيين(، 14من  3% )21.43 الإداريين (، 12من  3% )25 اءطب الأ  وسجلت أعلى النسب لدى

إلا أن  . ورغم انخفاض هذه النسبالصيادلة او النفسانيين(، بينما لم يسجل هذا السلوك لدى 4من1)

 لبريدفي الأداء، ويعرقل التركيز، ما يجعل من ا  انقطاع متكرر السلوك يحمل دلالة مهمة: الرد الفوري يؤدي إلى  

 الإلكتروني وسيلة تشتت ذهني إذا لم يتحكم في توقيت استخدامه.
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المتعلق بالوسائط التكنولوجية، يتضح أن  (43الجدول رقم ) لسابقة، لاسيما مع الجداول ا وبالربط

( يشكل نمطا متكررا داخل الاستخدام غير المنضبط للوسائل التكنولوجية )البريد، الحاسوب، مواقع التواصل

إن بنسب متفاوتة بين الفئات. وتبرز بشكل خاص فئتا الإداريين والعمال المهنيين، الذين رغم سة، و المؤس

محدودية مهامهم التكنولوجية، يظهرون ميلا لاستخدام البريد خارج سياقه الوظيفي، مما يسهم في إضاعة 

 لظهور الإرهاق تمهد الوقت الرسمي، ويفتح الباب أمام ضغط لاحق لتعويض الزمن الضائع، وهي سيرورة

هي الأكثر استخداما للبريد   فئة شبه الطبي ويتضح من خلال هذا الجدول أن  الذهني، ومنه الاحتراق الوظيفي.  

عدم وجود  س(، ولكن استخدامها موزع بين وسائل وظيفية وشخصية، ما يعك83من  50الإلكتروني إجمالا )

 .نولوجيةتكوالمجالات المشروعة لاستخدام الوسائل ال ضوابط واضحة داخل المؤسسة لتحديد الأطر الزمنية

 أثناء ساعات العمل حسب الفئة المهنية. مدى وجود فترات راحة  (: يوضح 45الجدول رقم ) 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 ك/ %  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

6.98 03 دائما 

 % 

06 3 % 00 00 00 00 % 02 4.08

 % 

01 1.59

 % 

12 

3.33 % 

25.59 11 غالبا 

 % 

11 5.5 % 00 00 00 00 % 04 8.16

 % 

04 6.34

 % 

30 

8.33 % 

34.88 15 أحيانا 

 % 

26 13 % 01 33.33

 % 

00 00 % 06 12.24

 % 

11 17.46

 % 

59 

16.39 % 

23.25 10 نادرا  

 % 

93 46.5

 % 

01 33.33

 % 

01 50 % 26 53.06

 % 

26 41.27

 % 

157 

43.61 % 

9.30 04 أبدا 

 % 

64 32 % 01 33.33

 % 

01 50 % 11 22.44

 % 

21 33.33

 % 

102 

28.33 % 

100 02 % 100 03 % 100 200 % 100 43 المجموع 

 % 

49 100 % 63 100 % 100 % 

المتوسط  

 الحسابي  

2.15 

 1.03 الانحراف المعياري 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:    

مدى وجود فترات راحة أثناء ساعات العمل حسب الفئة المهنية المختلفة داخل ( 45رقم )   الجدول يبين 

أفراد مجتمع البحث يعانون من   غالبيةتضح أن  ي  ،للبيانات  التحليل المعمقومن خلال  ،  الاستشفائيةالمؤسسة  
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لون على فترات يحص  أنهممن المبحوثين  (  157% )43.61  أشار حيث    نقص ملحوظ في فترات الراحة أثناء العمل.

وتكشف عن خلل واضح في تنظيم وقت العمل، كما تشير إلى   ، وهي النسبة الأعلى بين باقي الخياراتنادرا  حةار 

بـ  داريينالإ فئة  وقد تمثلت أعلى نسبة ف .وجود ضغوط متزايدة تقع على كاهل العاملين بمختلف فئاتهم

 في حين سجل(، 26% )41.27بـ  العمال المهنيينفئة ثم  (،93% )46.5بـ  شبه الطبيليها فئة ت(، %26 )53.06

وهو مايمكن ربطه بطبيعة مهامهم التي تتيح لهم هامشا من الاستقلالية في  (،10% )23.25 أقل نسبةالأطباء 

% 33.33بنسبة    ن والصيادلةي النفساني جاءت فئتا  ثم    توزيع الوقت، مقارنة بباقي الفئات التي تخضع للصرامة.

العددي الصغير لهذه الفئات يحد من إمكانية تعميم على التوالي، إلا أن الحجم  (1من 2% )50( و3من 1)

  النتائج.

ما يعكس وجود فئة معتبرة من العاملين   (،102% )28.33المرتبة الثانية بنسبة    فقد حلت في  فئة أبداأما  

شرا خطيرا على مستوى النسبة مؤ  وتمثل هذه الذين لا يحصلون على أي فترات راحة خلال ساعات العمل.

في هذه  أثراالأكثر تكانت  فئة العمال المهنيينوتظهر المعطيات أن  ل المؤسسة الاستشفائية.ضغط لعمل داخ 

فئة  (، 11% )22.44بنسبة  فئة الإداريين  ثم(، 64% )32بـ  شبه الطبي (، تليها فئة 21% )33.33بنسبة  الفئة

على التوالي.  (3من 1% )33.33و (2من  1% )50 نسبةب ـ لنفسانيينا و لةياد الص  فئتا، ثم (4% )9.30 الأطباء

% من مجتمع البحث لا يحصلون على فترات راحة بشكل دائم أو منتظم، 70وتشير هذه النتائج إلى أن أكثر من  

املين، وهو ما يمثل خطرا تنظيميا وسوسيولوجيا، بالنظر إلى انعكاسات ذلك على الصحة النفسية والبدنية للع

 .مثل التوتر، تدني الرضا الوظيفي هر الاحتراق الوظيفيوإمكانية تطور مظا

المرتبة  في الأطباءفئة (، حيث جاءت 59% )16.39في المرتبة الثالثة بنسبة  فئة أحيانافي المقابل جاءت  

يليهم (،  26% )13  ي شبه الطب (، ثم  11)  %17.46  بنسبة  لمهنيين ا ة العمال  فئتليهم  ،  (15% )34.88الاولى بنسبة  

 %.0في حين الصيادلة لم تسجل أي نسبة  (،3من 1% )33.33 نثم فئة النفسانيي (، 6% )12.24 ن لإداريو ا

يشير ذلك إلى أن فئة الأطباء رغم طبيعة عملهم الشاقة، إلا أنهم يحظون أحيانا بفرض للراحة، وهو ما يمكن 

في توزيع الوقت، مقارنة بباقي الفئات ذات القيود الزمنية ربطه بطبيعة مهامهم التي تمنحهم قدرا من التحكم 

 الصارمة. 

(، 11% )25.59بنسبة   فئة الأطباء  مجددا تصدرها (،30% )8.33فقد شكلت نسبة قليلة  فئة غالبا أما

م (، في حين ل 11% )5.5  شبه الطبي  فئةثم  (،  4% )8.16  ن الإداريو (، ثم  04% )6.34بـ    العمال المهنيين   تليها فئة

توضح هذه البيانات أن الفرص المنتظمة لأخذ . %0 لصيادلة والنفسانيينلفئتا ا نسبةتسجل أي نسب بال
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فترات راحة لا تزال محدودة جدا في المؤسسة، حتى لدى الفئات المهنية التي يتفرض أن تكون في مواقع أكثر 

 تمكينا كالأطباء. 

  الاطباء  حيث تصدرها(، 12% )3.33 لم تتجاوز  عامة في المرتبة الأخيرة بنسبة فئة دائما وأخيرا جاءت

غابت (، في حين 6% )3 بنسبة شبه الطبي  فئة  مث (،2% )4.08 بنسبة الإداريين  فئة تليهم (، 3% )6.98 بنسبة

عبر مختلف الفئات يعد مؤشرا على غياب   الراحة الدائمةإن تدني نسب    %.0النفسانيين والصيادلة    تماما فئتا

نتاجي على حساب الجوانب النفسية تراعي احتياجات العاملين، وتغليبا للبعد الوظيفي الإ  ثقافة مؤسساتية

والصحية. وهذا بدوره يؤدي الى استنزاف طاقة العمال، ما يجعل المؤسسة عرضة لمضاعفات تنظيمية على 

  والتأخر في أداء الأعمال. مستوى الأداء كالتغيب، والإرهاق،

أن تقديرات المبحوثين تميل بشكل واضح نحو الطرف الأدنى من مقياس   (2.15المتوسط الحسابي ) ويظهر  

ة أو نادرة. هذه النتيجة تعكس بالتقدير، مما يدل على أن فترات الراحة أثناء ساعات العمل غالبا ما تكون غائ

رت أن أكثر ترات الراحة، وهو ما يتماش ى مع النسب الكمية التي أظهإدراكا عاما لدى العاملين بضعف توفر ف

يدل على تباين طفيف ما  (  1.03الانحراف المعياري ) منتظمة. أما  % من المبحوثين لا يستفيدون من راحة  70من  

بل  ،بين آراء المبحوثين، وهو ما يدل على أن غياب الراحة لا يعد ظهرة معزولة أو مرتبطة بفئة مهنية واحدة

يعكس طبيعة تنظيم العمل داخل المؤسسة كمسبب مباشر يمثل نمطا شائعا داخل مختلف الفئات المهنية، ما  

 شعور بالإرهاق والتعب، ويساهم في تأسيس بيئة مدعمة لبروز احتراق وظيفي.لل

، تكشف هذه المعطيات عن أزمة تنظيمية عميقة ترتبط بثقافة العمل ومن الناحية السوسيولوجية

باطا مباشرا بمفاهيم نظرية المعوقات الوظيفية السائدة داخل المؤسسة الإستشفائية، وهي أزمة ترتبط ارت

لا توافقية كد فعل على الضغوط لروبرت ميرتون، والتي تؤكد أن التنظيم غير المرن يؤدي إلى بروز سلوكيات 

لمهنية. فغياب فترات الراحة لا يؤدي فقط إلى الإجهاد البدني والنفس ي، بل يدفع بالعاملين إلى اللجوء إلى ا

التسويف، التذمر أو الانشغال بأنشطة جانبية )مثل الأحاديث،  التغيب، ويضية كالتأجيل،استراتجيات تع

د الاجتماعي، لا باعتبارها سلوكات البع  تتصفح الهاتف...( وهي كلها سلوكات تصنف ضمن مضيعات الوقت ذا

 فردية منعزلة، بل كتعبير عن اختلال بنيوي في نمط تنظيم العمل.

تم رصد حالات متكررة من الإرهاق، والتوتر الظاهر على بعض العاملين،  انية ملاحظتنا الميد خلال و 

مهام متواصلة دون فاصل خصوصا فئات شبه الطبي والعمال المهنيين والإداريين، الذين غالبا ما يكلفون ب
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 يتعمدون البقاء في الممرات أو خارج غرف العملزمني مخصص للاستراحة، كما لاحظنا أن بعض العاملين 

 " الراحة المؤقتة". لبضع دقائق، في محاولة لا واعية لخلق نوع من

 تنظيميًا، بل يمثل أحد المصادر البنيوية لم
ً

الوقت  ضيعاتإن غياب فترات الراحة لا يُعد فقط خللا

فحين يُحرم العامل من فترات منتظمة للراحة، يلجأ غالبًا إلى بدائل سلوكية غير ، الاجتماعية داخل المؤسسة

اء، أو حتى الخروج باشرة لتخفيف الضغط النفس ي والجسدي، مثل الأحاديث الجانبية، أو التباطؤ في الأدم

 تدريجيًا في ديناميكية المتكرر من مكان العمل. وهذه السلوكيات، وإن بدت سط
ً

حية، إلا أنها تعكس تآكلا

نتاج وحقوق العامل. ومع تكرار هذه العمل، وتشير إلى غياب ثقافة تنظيمية تراعي التوازن بين متطلبات الإ 

لوظيفي، الذي الممارسات، تزداد فرص تراكم الضغوط، مما يُسهم بشكل مباشر في نشوء حالات الاحتراق ا

وهو ما يجعل من التدخل التنظيمي لإعادة ضبط  ،ر التآكل النفس ي داخل بيئات العمليُعد من أخطر مظاه

 لا خيارًا، من أجل استدامة الأداء المهني والصحة النفسية  أوقات العمل وإدماج فترات راحة منتظمة،
ً
ضرورة

 .داخل المؤسسة

 المؤسسة الاستشفائية.   عمالاستخدام مواقع التواصل الاجتماعي حسب  ت  ا يوضح أوق(:  46الجدول رقم ) 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 38.61 139 سموح به وقت الراحة الم 

 % 50.55 182 وقت العمل الرسمي 

 % 10.83 39 أوقات الفراغ 

 % 100 360 المجموع 

 الميدانية. عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة  إ المصدر:  

أوقات استخدام العاملين لمواقع التواصل الاجتماعي داخل المؤسسة  ( 46الجدول رقم ) يوضح 

( صرحوا بأنهم يستخدمون 182% )50.55أي أكثر من نصف أفراد مجتمع البحث يتبين أن و الاستشفائية، 

وهو ما يعكس سلوكا تعويضيا أو هروبا يلجأ إليه الأفراد ،  وقت العمل الرسمي مواقع التواصل الاجتماعي أثناء  

في ظل ضغط العمل، غياب التحفيز، أو ضعف الرقابة الإدارية. إن هذا الاستخدام المكثف خلال أوقات العمل 

يشير إلى وجود وهو ما  .ام الذي قد يسمح بمثل هذه السلوكياتعيمي الله عن السياق التنظلا يمكن فص

للوقت المخصص   ممنهجر  اهدإتؤدي إلى    غير المنضبطة التي قدرونة  الم  محتملة، أو نمط من  تنظيميةاختلالات  

 للعمل، وبالتالي بروز مؤشرات للاحتراق الوظيفي.
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ون مواقع التواصل الاجتماعي أثناء (، أنهم يستخدم139% من مجتمع البحث أي )38.61في حين أقر 

حيث ، ( 45الجدول رقم )وهي نسبة تبدو مرتفعة إذا تم مقارنتها بالنتائج الواردة في ، وقت الراحة المسموح به 

عامل فقط بوجود فترات راحة داخل المؤسسة. ما يعني أن نسبة الاستخدام المصرح بها  101ي صرح حوال

الأمر لذي يطرح احتمالين: إما أن بعض العاملين يعتبرون جودها فعليا، " من أقروا بو أوقات الراحةخلال "

ا من هذا الاستخدام أو أن جزء "راحة"لحظات التوقف الذاتي )كالانشغال عن لعمل لبعض دقائق( على أنها 

ويكشف ذلك عن تداخل بين الزمن الوظيفي يتم في وقت العمل لكنه يبرر ضمنيا باعتباره ضمن وقت الراحة،  

إحدى  "أحمد هني "، التي تعد حسب ات المرونة المؤسسية السلبيةوالزمن الشخص ي، باعتباره أحد أبرز تجلي

داخل المؤسسات الجزائرية، حيث تصبح الحدود بين المهني والشخص ي غير واضحة،   تآكل القيم التنظيمية  نتائج

 وتمارس بعض الانحرافية بشكل مبرر.

، حين اعتبر أن بعض "جيلالي اليابس "  تماشيا مع أبرزهوالعمل الرسمي    التداخل بين الراحةويتماهى هذا  

حيث أشار إلى أن جزءا كبيرا من مظاهر "،  ليوميةالعقلنة في الممارسات ا المؤسسات الجزائرية تعاني من غياب "

تخلي عن الفوض ى وعدم الالتزام يعود إلى غياب التسيير العقلاني للزمن، ما ينتج عنه مظاهر من التسيب، ال

الضبط الداخلي، وبروز سلوكيات غير منتجة لكنها مبررة من طرف الفاعلين أنفسهم. فهؤلاء لا يرون في 

 ل خلال العمل مخالفة بقدر ما يرونه مخرجا نفسيا من بيئة عمل مرهقة وغير محفزة.استخدام مواقع التواص

ل واقع التواصل الاجتماعي خلا(، الذين يستخدمون م39% )10.83أما النسبة الأقل فقد تمثلت في 

ورغم ضآلة هذه النسبة، إلا أنها قد تشير إلى فئة من العاملين الذين يفصلون بين أوقات العمل ،  أوقات الفراغ 

هذه النسبة  تقرأوالأنشطة الشخصية، ما يعكس درجة من الانضباط الفردي. لكن من جهة أخرى قد 

لأفراد إلى خلق فترات ، الأمر الذي يدفع باي بفترات الفراغ المهنيكدلالة على غياب الاعتراف المؤسس المحدودة 

العمل، كما تبين في الفئة الأولى؛ هذا الأمر يساهم في تضخيم حدة المعوقات راحة غير رسمية داخل أوقات 

 التنظيمية ويزيد من احتمالات الاحتراق الوظيفي الناتج عن غياب آليات تنظيم الوقت.

د سلوك فردي الرسمية لا يعد مجر أوقات العمل  التواصل خلالام المكثف لمواقع وعليه فإن الاستخد

معزول، بل هو انعكاس لخلل في البيئة التنظيمية، يساهم في ظهور مضيعات وقت ذات طابع اجتماعي داخل 

ا لبيئة ، كالتواصل غير المنتج، والتداخل بين الأدوار المهنية والشخصية، وهي مضيعات تؤسس تدريجيالمؤسسة

 محفزة للاحتراق الوظيفي.
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 صل الاجتماعي أثناء الدوام حسب الفئة المهنية. نصات التوا م استخدام   دوافع(: يوضح  47الجدول رقم ) 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 ك/%  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 
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 . عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية إ المصدر:  

استخدام موظفي المؤسسة الاستشفائية لمنصات التواصل   الكامنة وراءالدوافع  (  47الجدول رقم ) يبين  

الأكثر بروزا دافع ، يتضح أن التحليل المعطيات من خلالو حسب الفئة المهنية.  ساعات العملالاجتماعي أثناء 

تصنيف هذا الدافع ضمن ما  يمكن(. 109% )30.28 نسبةشكل  والذي ، التواصل الشخص ي والاجتماعي هو 

أي تلك الأنشطة غير المرتبطة مباشرة بمهام العمل والتي تستهلك وقت الموظف جتماعية،  يسمى بالمضيعات الا 

قد سجل أعلى معدل لهذا و  (.47دون تحقيق فائدة تنظيمية، كما سبق توضيحه في تحليل الجدول رقم )

 عمال المهنيين ال (، ثم  61% )30.5بنسبة    فئة شبه الطبي  يليها(،  15% )30.61بنسبة    فئة الإداريينالدافع لدى  

م يسجل أي استخدام بينما ل(،  3من    1% )33.33  النفسانيون و(،  11% )25.58بنسبة    الأطباءف(،  %21 )33.33

هذه تعكس  ، نتيجة العدد الضئيل للمبحوثين في هذه الفئة.(2من  0% )00 الصيادلة لهذا الدافع عند فئة

ما قد يشير العمل،  أوقات فضاء اجتماعي افتراض ي بديل خلال واضحا لدى العاملين إلى تشكيل ميلا النتائج 

 . أو إلى نقص في التواصل المؤسساتي الفعالضعف التماسك المهني داخل المؤسسة، إلى 
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على ، مثالا  " Anomie Theory  المعوقات الوظيفية "  حول   روبرت ميرتون قاربة  لم  وفقايعد هذا الاستخدام  

 انحراف سلوكي ناجم عن عدم تطابق الوسائل المشروعة مع الغايات المشروعة.

  العمال المهنيين لدى  همها(، سجل بنسب متفاوتة أ88% )24.44بنسبة  الاسترخاءالدافع الثاني هو أما 

(، 10)% 20.41 الإداريين(، ثم 49% )24.5بـ  فئة شبه الطبي و(، 11% )25.58بنسبة  الأطباء(، %17 )26.98

يشير (. 3من 0% )0 النفسانيين عند لهذا الدافع لم سجل أي استخدام في حين(، 2من 1% )50 والصيادلة

خصوصا   المبكر،  بـبوادر الاحتراق الوظيفي هذا الدافع إلى محاولة للهروب المؤقت من ضغوط العمل، ما قد يُنذر  

 (. 46م ) الجدول رق نظمة، كما أشار إليه في ظل غياب فترات الراحة الم

(،  15% )23.81  العمال المهنيين  عندكان أكثر بروزا  و (،  58% )16.11بنسبة    الترفيه  الثالث فهو   دافعالأما  

سجل (، في حين لم ي05% )11.63 الأطباءو(، 07% )14.28 الإداريين (، ثم31% )15.5 شبه الطبيفئة  تليهم

. تظهر هذه البيانات أن الفئات ذات المهام %0 النفسانيين والصيادلة فئتي استخدام لهذا الدافع عند أي 

 الروتينية أو الأقل رقابة تلجأ للترفيه الإلكتروني كآلية مقاومة للملل الوظيفي. 

  الأطباء وبرز بشكل أكبر لدى (، 53% )14.72 سجل بنسبة فقد البحث عن معلوماتوبالنسبة لدافع 

  ثم(، 06% )9.52 العمال المهنيين(، 29% )14.5 فئة شبه الطبي (،8% )16.32 الإداريين(، %08 )18.60

على التوالي )رغم أن عددهم صغير جدا، مما  (2من1) %50و (3من1) %33.33بنسبة  النفسانيين والصيادلة

يبقى محدودا  إلا أنهنسبيا للتكنولوجيا، و إيجابيا الدافع استخداما وظيفيا . يظهر هذا يصعّب تعميم النتائج(

أو ضعف في برامج التكوين يشير إلى نقص في الموارد المعلوماتية ما قد رفيهية والاجتماعية. مقارنة بالدوافع الت

 ، ما يدفع الموظف للجوء إلى مصادر غير رسمية. المستمر داخل المؤسسة

لبحث عن المعلومات، دافع ا  وهو قريب من نسبة(  52% )14.44جاء بنسبة  قد  ف  دافع تطوير المهاراتأما  

(، 30% )15 فئة شبه الطبي(، ثم 09% )18.37 والإداريين(، 08% )18.60 الأطباء لدى  جل بشكل أوضحس

% 0أي نسبة    تسجل فئة الصيادلة(، في حين لم  3من  1% )33.33  والنفسانيين(،  04% )6.35  والعمال المهنيين

من خلال الفوارق فسيره  يمكن تلتطور المهني بين الفئات،  نحو اتفاوتا في الدافعية    تعكس هذه النتائج(.  2من    0)

 في المستوى التعليمي، التصورات الذاتية للوظيفة، أو فرص الترقية المهنية.

)التواصل الاجتماعي، الاسترخاء، الترفيه(، يتبين أن  غير المهنينسب الاستخدامات ذات الطابع  وبجمع

، وهي الأعلى بين %84الية تقارب هي الأكثر تعرضًا لمضيعات الوقت الرقمية، بنسبة إجم هنيينفئة العمال الم 

جميع الفئات المهنية. ويُفسّر ذلك بطبيعة المهام اليدوية أو الروتينية التي تؤديها هذه الفئة، والتي قد لا تحظى 
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خلق بيئة محفزة على الانشغال بالتطبيقات بالتحفيز أو فرص الترقية، كما أنها تخضع لمستوى رقابة أقل، ما ي

 .الرقمية

تتجه نحو استخدامات وسائل التواصل الاجتماعي داخل المؤسسة  أن غالبيةما سبق  خلال يتبين من

، وهو ما يعزز فكرة أن هذه الاستخدامات تطويريةطابع ترفيهي أو اجتماعي أكثر من كونها مهنية أو  ذات    دوافع  

فسية، أو تدني ، وغياب آليات للراحة النناتجة عن ضعف التنظيم اجتماعيةل مظاهر مضيعات وقت مثت

داخل بيئة العمل يعكس   مواقع التواصلتداخل الدوافع المختلفة لاستخدام    كما أن  ا الوظيفي.مستوى الرض

تحقيق لالأفراد  سعىيث ي، ح مقاربة ميرتون مع  مجددا ، ويتقاطع هذاللمؤسسة في البنية التنظيمية اختلالا 

ومع غياب بيئة  .غير متوافقة مع أوقات العمل الرسميعبر وسائل  )الراحة، الترفيه، التواصل(أهداف ذاتية 

ب التحفيز وضغط ، خاصة مع غياالاحتراق الوظيفييؤدي تدريجيا إلى محفزة أو مهيكلة، فإن هذا الوضع قد 

 (. 46( و)45)  الجدولين نتائج  ذلك المهام، كما أكدت

أن يُنظر إليه كمسألة فردية وبناء عليه فإن تحليل هذه السلوكيات الرقمية داخل المؤسسة لا يجب 

لتحسين بيئة عملها ودعمها النفس ي   تنظيميا موجهازنة، تتطلب تدخلا  فقط، بل كنتاج لبنية تنظيمية غير متوا

 من حدة الإرهاق الوظيفي.، بما يحد من مظاهر مضيعات الوقت، ويخفف والمهني

الاجتماعي على نفسية الموظف حسب    (: يوضح الآثار المحتملة لاستخدام مواقع التواصل 48الجدول رقم ) 

 الفئة المهنية. 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 ك/%  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 
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 الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية.   د المصدر: إعدا 
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أن الأثر الأكثر شيوعا لاستخدام مواقع التواصل الاجتماعي أثناء الدوام   (48الجدول رقم )   تكشف بيانات

دروسة. على بين مختلف الآثار الم(، وهي النسبة الأ 129% )35.83هو الشعور بزيادة الضغوط المهنية، بنسبة 

(، 24% )38.09جاءت في الصدارة بنسبة  فئة العمال المهنيينل النتائج حسب الفئات المهنية نجد أن وبتحلي

% 33.33والنفسانيين  (،  17% )34.70  ني والإداري (،  15% )34.88  ثم الأطباء(،  71% )35.5  فئة شبه الطبيتليها  

. تشير الاعتبار صغر حجم هذه الفئات الأخيرةع الأخذ بعين معلى التوالي،  (2من1% ) 50 والصيادلة( 3من1)

أن تخفف من الضغوط، تعمّق من الإحساس هذه المعطيات إلى أن مواقع التواصل الاجتماعي، بدلا من 

 بالضغط المهني، بسبب التشتت الذهني وتضييع وقت العمل الرسمي.

أعلى  فئة شبه الطبيسجلت  حيث(، 106% )29.44انية بنسبة فقد جاء في المرتبة الث نقص التركيزأما 

% 22.44 والإداريين(، 21% )33.33 العمال المهنيين (، ثم12% )27.90 فئة الأطباء(، تليها 61% )30.5نسبة 

( وهي نسبة عالية لكنها غير ممثلة بدقة بسبب صغر الحجم، في حين لم تسجل 2من  1% )  50  والصيادلة(،  11)

 %.0أي نسبة  انيينفئة النفس 

لأطباء  (، ثم ا13% )26.53  فئة الإداريين(، سجلت  85% )23.61في المرتبة الثالثة بنسبة  الإجهاد  بينما جاء  

(، 11% )17.46فقد جاءت نسبتهم  العمال المهنيون (، أما 49% )24.5 فئة شبه الطبي(، تليهم %11 )25.59

%. تعكس هذه النسب 0بذلك    الصيادلةين لم يصرح  فقط(، في ح  3من  1% )33.33نسبة    النفسانيون وسجل  

انتشار حالة الإرهاق المرتبط بالاستخدام المفرط لمواقع التواصل، خصوصا لدى الفئات التي تواجه ضغطا 

الواقع المهني  كرد فعل علىمن الهروب الرقمي  انمط مما يعكسمباشرا كالأطباء والإداريين وفئة شبه الطبي، 

 الضاغط.

(، كانت نسبته مرتفعة 40% )11.11بنسبة  نقص التفاعل مع الزملاءاء ابعة فقد جرتبة الر أما في الم

فئة شبه  (، تليهم  07% )11.11  العمال المهنيينبعدها    (،05% )11.63  ثم الأطباء(،  08% )16.32  الإداريينعند  

لمواقع التواصل م الفردي  . يدل ذلك على أن الاستخدا(3من1% )33.33بـ    النفسانيين(، و19% )9.5ي بـ  الطب

 قد يضعف التفاعل الاجتماعي المباشر بين الزملاء، خاصة في بيئات العمل المغلقة أو المنعزلة.

هي من بين أكثر الفئات تضررا من الاستخدام  شبه الطبيوبالنظر إلى تفاصيل النتائج، يتضح أن فئة 

فعة في معظم الآثار: جاءت في المرتبة نسبا مرت المفرط لمواقع التواصل الاجتماعي أثناء العمل، حيث سجلت

(، 61) 30.5(، والأولى من حيث نقص التركيز بنسبة 71% )35.5الثانية من حيث الشعور بالضغوط بنسبة 

بوضوح أن هذه الفئة بحكم طبيعة  هذا ويعكس(. 49% )24.5كما سجلت نسبة معتبرة من الإجهاد بنسبة 
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المرض ى، تميل إلى استخدام وسائل التواصل كوسيلة للهروب  لمباشر معمهامها اليومية وضغط التفاعل ا

النفس ي. هذا الاستخدام بدل أن يخفف من التوتر، يكرّس أنماطا من التشتت الذهني والانفصال عن محيط 

هدر غير مباشر لوقت العمل. ومن ثم تتحول هذه السلوكات إلى أحد العوامل الممهدة مما يسهم في العمل، 

 في. راق الوظيللاحت

، الذين سجلوا أيضا نسبا لافتة في الشعور بالإجهاد ونقص التفاعل. أما فئة الأطباءويليها في التضرر 

يتعلق بالإجهاد ونقص  فيماالإداريون فرغم أدوارهم غير العلاجية، إلا أن تكرار هذا السلوك لديهم خاصة 

 التفاعل يدل على تأثرهم ببيئة العمل الضاغطة. 

عطيات، فإن مجمل الآثار التي عبّر عنها الموظفون في الجدول، وعلى رأسها زيادة الضغوط، ذه الما لهوتبع

نقص التركيز، والإجهاد، تعكس نمطا متكررا من الانشغال الذهني والسلوكي المرتبط باستخدام مواقع التواصل 

عد من أبرز مظاهر مضيعات فقط، بل تالاجتماعي أثناء العمل. هذه الانشغالات لا تقتصر على الأثر النفس ي 

 الوقت داخل المؤسسة، بما تؤدي إليه من استنزاف للتركيز وهدر لساعات العمل الفعلية. 

ومع تكرار هذا السلوك، خصوصا في بيئة يغيب فيها التحفيز والرقابة، تتراكم الآثار السلبية وتتحول إلى 

رات الاحتراق الوظيفي، سواء في صورته النفسية أو إرهاق مهني مزمن، مما يفتح الباب أمام ظهور مؤش

 الجسدية. 

لا سيما ضمن الفئة شبه   -ديد من الموظفينالتي أبرزت لجوء الع  الملاحظة الميدانية،يتقاطع مع    وهذا ما

وتصفح المنصات الرقمية أثناء فترات العمل، خصوصا في إلى استخدام الهواتف  -الطبية والعمال المهنيين

د يعكس فقط محاولة للترفيه، بل يع ضغط المرتفع أو عند غياب الرقابة الإدارية. إن هذا السلوك لا أوقات ال

قة، تتحول فيها وسائل لتواصل من أدوات اجتماعية إلى مضيعات وقت عمل مرهآلية هروب نفس ي من بيئة 

 تؤدي تدريجيا إلى الاحتراق الوظيفي.

بط استخدام لى إعادة النظر في بيئة العمل، من خلال ضوتظهر لنا هذه المعطيات الحاجة الملحة إ 

 ⟶من استخدام مفرط ة المفرغة: الرقمية وتحسين الجوانب التنظيمية التي من شأنها كسر الحلقالوسائل 

 .إلى احتراق وظيفي ⟶إلى تضييع الوقت 
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 لعمل الرسمية. يوضح مدى استقبال الموظفين للزيارات الشخصية خلال أوقات ا (:  49الجدول رقم ) 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 38.89 140 دائما 

 % 26.11 94 غالبا 

 % 18.05 65 أحيانا 

 % 11.39 41 نادرا 

 % 5.56 20 أبدا 

 % 100 360 المجموع 

 3.81 المتوسط الحسابي 

 1.22 الانحراف المعياري 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

مدى استقبال الموظفين العاملين في المؤسسة الاستشفائية للزيارات الشخصية (  49الجدول رقم ) وضح  ي

 ا دائم صرّحوا بأنهم  (140)% 38.89خلال أوقات العمل الرسمية. وتشير المعطيات الإحصائية إلى أن نسبة 

التداخل بين الحياة قافة  ا لثتطبيع  يعكسيستقبلون زيارات شخصية أثناء العمل، وهي أعلى نسبة مسجلة، ما  

 ي.، حيث تتحول المؤسسة إلى فضاء اجتماعي مفتوح لا يُفصل فيه بين ما هو مهني وشخص المهنية والخاصة

 ،تشتيت تركيز العامل، وتعطيل تسلسل المهام، وخلق حالة من عدم الجدية الوظيفية إلى هذه الزيارات تؤدي 

 ا.ما يشكل بيئة مناسبة لتراكم الضغوط لاحق

لتاغالب أما الفئة التي تستقبل الزوار 
ّ
وهي نسبة معتبرة أيضا، تعكس مستوى ( 94)% 26.11، فقد مث

داخل المؤسسة. حين يصبح استقبال الزوار متكرّرًا  التهاون الإداري أو ضعف الرقابة التنظيميةا من مرتفع

 إحساس عنه جتماعية، ما يُنتجالا بهذا الشكل، فإن الوقت المخصص للعمل يُستنزف تدريجيًا في التفاعلات 

مثل انخفاض الإنتاجية  مقدمات الاحتراق الوظيفي، ويساهم في تشكل بالإرهاق المعنوي نتيجة تداخل الأدوار

 .والشعور بالذنب أو التقصير

، وهي فئة وسطية تعكس وجود تفاوت في ممارسات الأفراد حسب (65)  %18.05  بنسبة  فئة أحياناوتأتي  

لكن حتى هذا المستوى من التكرار  الوكلة لهم.مدى انضباطهم الذاتي والمسؤوليات ، أو حسب ةهنيالممكانتهم 

متقطعة حتى وإن كانت    الزمني، إذ أن الزيارات الشخصية  لا يخلو من التأثير السلبي على تدفق العمل وانضباطه

حدث
ُ
 .وتساهم في تبديد الطاقة الذهنية في إيقاع العمل خللا  ت
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، مما يشير إلى وجود أقلية اما يستقبلون زوار  اادر نأكدوا أنهم  ط( فق41% )11.39 ل نجد أنفي المقاب

بأنهم لا  الذين صرحوا  (،20% )5.56أما النسبة الأدنى . الالتزام بالسلوك المؤسس ي الرسميمهنية تسعى إلى 

عن قلة الوعي التنظيمي ا تكشف لكنها أيض ،للالتزام الوظيفي نموذج، فهي فئة تمثل يستقبلون أي زيارات

عد هذه السلوكات استثناءالعام بالمؤسسة، ح
ُ
أقلية داخل مناخ اجتماعي يسوده التراخي بل  فحسب يث لا ت

 .في ضبط الحدود المهنية

ت الشخصية، أين الاتجاه العام يميل نحو تكرار استقبال الزياراإلى أن    (3.81المتوسط الحسابي ) ويشير  

حالات متفرقة بل تمثل ميلا سلوكيا مستقرا داخل المؤسسة. هذا المتوسط الذي أن الظاهرة ليست مجرد 

نحراف  الا . أما  يقترب من قيمة "غالبا" في سلم التدرج، يبرز أن استقبال الزوار يتبناها جزء واسع من الموظفين

ما يكفي لتغير فيظهر أن هناك بعض الفروق بين الأفراد، لكن هذه الفروق ليست كبيرة ب، ( 1.22) المعياري 

الصورة العامة، فالمناخ السائد هو مناخ تساهل جماعي مع هذه الممارسات. ومتى تحول مثل هذا السلوك إلى 

هام المؤجلة عادة مشتركة، فإنه لا يبقى مجرد مضيعة بسيطة للوقت، بل يصبح مصدر ضغط إضافي، لأن الم

 يبدأ عادة بمشاعر الإرهاق والتوتر. تتراكم، وهو ما يفتح الباب أمام الاحتراق الوظيفي الذي 

التي أجريناها وجدنا أن بعض الموظفين يستغلون المكاتب الإدارية أو ممرات   الملاحظة الميدانيةومن خلال  

ة والجلوس لفترات طويلة، هذه المشاهد تدعم المؤسسة كأماكن لاستقبال الزوار، بل ويتم أحيانا تقديم القهو 

ل المؤسسة الاستشفائية إلى فضاء هجين يخلط بين العمل والعلاقات الشخصية، تأويل البيانات، حيث تتحو 

 مما يضعف الأداء المهني العام.

الجزائرية    أن انهيار القيم التنظيمية في المؤسسة الذي أشار إلى    " أحمد هني "ويمكننا الاشارة هنا إلى دراسة  

لى انتشار أنماط سلوكية غير عقلانية تتسبب في ، ما يؤدي إمرتبط بضعف الفصل بين الحياة الخاصة والمهنية

 هدر الوقت والطاقات، وهي مؤشرات ممهدة لنشوء الاحتراق الوظيفي.

وعليه من خلال نتائج الجدول، نجد ان استقبال الزيارات الشخصية أثناء أوقات العمل الرسمية لا تعد 

ل المؤسسة، وهو شكل من التداخل سلوكا فرديا فحسب، بل هو معطى يعكس هشاشة الضبط التنظيمي داخ

لذي يهدر في تبادل الأحاديث القيمي بين البنية التقليدية للمجتمع والمنظومة الحديثة للعمل. حيث إن الوقت ا

الجانبية، أو الانشغال بالزائر لا يؤثر فقط على إنتاجية الموظف، بل يفكك الإيقاع الجماعي للعمل، ويضعف 

سية للمؤسسة، مما يؤدي تدريجيا إلى احتراق وظيفي نتيجة تزايد الضغوط المرتبطة الانتماء إلى القواعد الرم

 بتراكم المهام أو سوء التنظيم.
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 الشخصية. (: يوضح نوع الزيارات 50الجدول رقم ) 

 المجموع  أبدا  نادرا  أحيانا  غالبا  دائما  الاحتمالات 

 ك/%  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

36.43 51 الأصدقاء. 

 % 

29 30.85

 % 

16 24.61

 % 

07 17.07

 % 

00 103 

28.61 % 

مرافقة الأقارب  

لتسهيل  

 اجراءات العلاج 

61 43.57

 % 

41 43.62

 % 

28 43.08

 % 

18 43.90

 % 

00 148 

41.11 % 

عمال من  

 مصالح أخرى 

28 20 % 24 25.53

 % 

21 32.30

 % 

16 39.02

 % 

00 109 

30.28 % 

 360 20 % 100 41 % 100 65 % 100 94 % 100 140 المجموع 

100 % 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ ر:  المصد 

نوع الزيارات الشخصية التي يتلقاها العاملون داخل المؤسسة الاستشفائية أثناء   ( 50الجدول رقم ) يبين  

في مقدمة أنواع الزيارات بنسبة  زيارة الأقارب لتسهيل اجراءات العلاججاءت وقد ساعات العمل الرسمية. 

بلون ما يستق نادرا( أنهم 18% )43.90صرح  جميع درجات التكرار: حيث(، وهي موزعة على 148) 41.11%

( من 61) %43.57 ثم ، غالبامن العاملين الذين يستقبلونها  (41% )43.62 تليها نسبة، من هذا النوع زيارات

(. تشير هذه 28% )43.08 بنسبة أحيانا  وأخيرا من قالوا، يستقبلون مثل هذه الزياراتدائما صرحوا بأنهم 

المعطيات إلى أن العامل داخل المؤسسة الاستشفائية لا يؤدي فقط دورا مهنيا تقنيا، بل يتجاوز ذلك ليؤدي 

أو حتى تسوية  حيث يطلب منه التدخل لفائدة أقاربه أو تسهيل دخولهم إلى العلاج الوسيط الاجتماعي، دور 

الوظيفية لخدمة شبكة الأقارب يعكس مظاهر الزبونية ه علاقتهذا الاستخدام ل أمور إدارية متعلقة بهم.

 ( التي تشكل سمة متكررة في العديد من المؤسسات الجزائرية.Cliéntelismeالاجتماعية )

علاقة غير متكافئة يمنح فيها 1بأنها: " " بن عيس ى محمد المهدي "في هذا السياق تعرف الزبونية عند 

يترجم ميدانيا في الممارسة اليومية داخل المستشفيات الجزائرية، حيث  الشخص خدمة مقابل ولاء"، وهو ما

 

-ث، جامعة قاصدي مرباحاح، مجلة البوالأفعال في المنظمة الاقتصادية الحديثة ثقافة المؤسسة كموجه للسلوكات محمد المهدي بن عيس ى:   - 1

 .154، ص 2005،  03عدد ال ،03  المجلد، -رقلةو 
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ريع إنجاز س على تسهيل الحصول على العلاج فحسب، بل يتعداه إلى ت "المعارف" لا يقتصر تدخل الأقارب أو 

لا ملفات إدارية، أو تسوية وضعيات مهنية، أو تجاوز الإجراءات الرسمية. فالأفراد القادمون إلى المؤسسة 

 طة بموقع داخل شبكات اجتماعيةيحملون فقط هما صحيا، بل يرافقهم طيف واسع من الانشغالات المرتب

لا يمر المسار عبر القنوات الإدارية بل عبر  وفي هذه الحالات الوساطة". "تفعيلأو  "الرد الجميل"نهم تنتظر م

يجبرون على "معارف"، القادمون من دون منطق القرابة والولاء. وتشير شهادات مواطنين إلى أن المرض ى أو 

حلّ أمورها بمجرد  " تدخل مباشرةمُعرفةساعات، بينما تعطى الأولوية لحالات "الانتظار ل
ُ
إلى الفحص أو ت

 اتصال هاتفي.

أقوى من النصوص ضمن هذه الممارسات لا كاستثناء، بل كنظام موازٍ، وتصبح الثقافة غير المكتوبة 

 "العائلية" حيث تبرز  عن تغلغل منطق القرابة داخل التنظيم الرسمي،1"  :يل رتيمي فض ال القانونية. ويكشف 

على كل المعايير   معارف المدير"" و"ولاد العمكوسيلة مضمونة للحصول على الخدمة، فيعلو منطق "  "القبلية"و

مل وتعمّق الازدواجية الإدارية، مما يؤدي إلى استنزاف وقت العمل في أداء أدوار غير رسمية"، تشتت تركيز العا

 في إنتاج بيئة احتراق وظيفي.بين ما هو مطلوب مؤسسيا وما يفرض اجتماعيا، وهي عوامل تسهم مباشرة 

صرح (، حيث 109% )30.28بنسبة  زيارات عمال من مصالح أخرى  تبينما في المرتبة الثانية فقد جاء

(، وأخيرا 24% )25.53 غالبا(، ثم 21% )32.30 اناأحي ، يليهم من قالوا نادرا ( بأنهم يستقبلونهم %16 )39.02

هذه النسب توضح أن هذه الزيارات لا تنبع بالضرورة من حاجة وظيفية ضرورية، بل  (. 28% )20بـ  دائما

كثيرا ما تكون زيارات ذات طابع شخص ي أو اجتماعي، وهو ما يعكس شكلا من التداخل غير المنظم بين المصالح 

ح المجال لعلاقات سسة. غياب التنسيق أو ضبط القنوات الرسمية للتواصل بين المصالح، يفتالإدارية داخل المؤ 

جانبية تستهلك الوقت وتخلق نوعا من العمل المبعثر، الذي يفتقر إلى التركيز، ويولد الإحساس بضيق الوقت 

 والانشغال المتعدد الذي يؤدي بدوره إلى الإنهاك النفس ي والعقلي.

( 51% )36.43صرح  حيث(، 103% )28.61بنسبة  استقبال الأصدقاءالثالثة فقد جاءت  في المرتبةأما 

% 17.07  نادراو(،  16% )24.61أحيانا  (، ثم  29% )30.85غالبا  و،  يستقبلون هذا النوع من الزيارات  دائمابأنهم  

دائما وغالبا يطرح  أقل من سابقاتها، إلا أن ارتفاع نسبة من يستقبلون الأصدقاءرغم أن هذه النسبة  .(07)

تساؤلات سوسيولوجية حول إدراك العامل لمكان العمل: هل هو فضاء مغلق مخصص للعمل؟ أم أنه يمتد 

 

السلوك  القيم الاجتماعية والثقافية المحلية وأثرها على  ، نقلا عن: العقبي الأزهر:  لعمل في المؤسسة الصناعية الجزائريةالقرابة وا الفضيل رتيمي:    - 1

ميدانية بمؤسسة صناعات الكوابل بسكرة، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه، تخصص   دراسة  -المصنع الجزائري نموذجا - التنظيمي للعاملين 

 .43، ص 2009/ 2008، جامعة الاخوة منتوري، قسنطينة، الجزائر، علم اجتماع التنمية
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تخدام يمثل أحد أشكال الاساجتماعيا ليصبح امتدادا للحياة الخاصة؟ إن استقبال الأصدقاء في أوقات العمل  

ما يؤدي الخلط بين   ارا غير مهنية داخل الفضاء المهني،غير الرسمي للأدوار الاجتماعية، حيث يتقمص الفرد أدو 

 1أن الأفراد يؤدون أدوارا مختلفة تبعا للجمهور والموقف (1995، إرفينغ غوفمان )إذ يرى  ما هو خاص ومهني،

)مثلا: داخل المستشفى قد يؤدي العامل دورا رسميا كممرض أو إداري تجاه المرض ى والزملاء، لكنه في الوقت 

، وهو ما ينتج ازدواجية أثناء ساعات العمل(ي كقريب أو صديق حين يستقبل زواره دي دورا غير رسمذاته يؤ 

 في تمثيل الذات داخل نفس المكان.

، يتضح أن استقبال الزيارات (49الجدول رقم ) في دول وما ورد وعند الربط بين معطيات هذا الج

تكرار السلوك بوصفه نمطا اجتماعيا مستقرا نسبيا الشخصية لا يقتصر فقط على نوع الزائر، بل يمتد إلى 

%، 38.89ارتفاع نسبة العاملين الذين يستقبلون زوارا دائما بنسبة    (49الجدول ) داخل المؤسسة. فبينما يظهر  

إلى أن هذه الزيارات غالبا ما تكون لأغراض عائلية أو ذات طابع شخص ي بحت، ما يعني أن   (50الجدول ) يشير  

تشفائية تحولت إلى فضاء هجين يجمع بين المهني والعائلي، ويعكس في العمق ضغطا في أنظمة المؤسسة الاس

قت العلاقات الخاصة يفقد الزمن المهني الضبط الإداري والفصل الوظيفي. هذا التداخل بين وقت العمل وو 

حة، تستعمل )أي زمن غير مضبوط بقواعد مؤسسية واض زمن اجتماعي مشاعصفته التنظيمية ويحوله إلى 

، حيث فيه ساعات العمل لأغراض اجتماعية خاصة، فيصبح ملكا جماعيا وليس مخصصا حصريا للعمل(

 مولدة للاحتراق الوظيفي.يستنزف الأداء وتتراكم الأعمال، مما ينتج بيئة 

 

 

 

 

 

 

 , from:hive, Anchor Books, New York, 1959, Internet Arcin Every Life: The Presentation of Self Erving Goffman - 1 

5.at 18:2 , Accessed: 30/07/2025, https://goo.su/aLMfvs 

https://goo.su/aLMfvs
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عطل خاصة بالمناسبات الاجتماعية، وطرق تعامل   (: يوضح إذا كانت المؤسسة تمنح 51الجدول رقم ) 

 ملين مع غيابها. العا

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 22.22 80 نعم 

 

 لا 

 

 

  %  ك  الفئات 

280 

 

77.78 % 
 % 34.28 96 التغيب بطريقة رسمية. 

 % 30.71 86 عطلة مرضية. تقديم  

 % 21.43 60 التعويض بعمل إضافي. 

 % 13.57 38 التعاون مع الزملاء. 

 % 100 360 المجموع 

 داد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. ع إ المصدر:  

لا تمنح  أن أغلبية العاملين في المؤسسة الاستشفائية صرحوا بأن مؤسستهم  (51الجدول رقم ) يبين 

(، تعكس هذه النسبة المرتفعة 280% )77.78لغت عة جدا ببنسبة مرتفعطلا خاصة بالمناسبات الاجتماعية 

والوجدانية التي يهتم بها صارما، ومن جهة أخرى إهمال المؤسسة للاعتبارات الاجتماعية من جهة طابعا إداريا 

  العامل خارج إطار العمل.

ي وه وفي ظل هذا الغياب يلجأ العاملون إلى تعويض النقص التنظيمي بممارسات فردية وجماعية

حيث يلجأ . قرارات المؤسسةمية وتظهر كيف يحاول العمال التكيف مع ممارسات نابعة من التجربة اليو 

، لتغطية إذن بالغياب أو عطلة عادية عند الضرورة  (، كطلب96% )34.28  بطريقة رسميةالبعض إلى التغيب  

...(. ورغم أنها آلية قانونية في ظاهرها، ، مرافقة الزوجة)كختان ابن، زفاف أخت، وفاة خال  مناسبات اجتماعية

العودة يجد لعمل، وتراكم الأعمال، وإحداث فراغ وظيفي مؤقت، وعند إلا أنها تؤدي عمليا إلى تعطيل سير ا

ويبرز هذا السلوك في  العامل نفسه مطالبا باستدراك ما فاته، مما يضاعف عليه الضغط ويزيد من إرهاقه.

ضوء ما أشار إليه بعض الباحثين من أن التغيب ليس مجرد قرار فردي، بل هو سلوك اجتماعي ناتج عن 

  ر التنظيمي داخل المؤسسة.ضعف الإطا

(، رغم أن حالتهم الصحية قد لا تستدعي 86% )30.71بنسبة    عطلة مرضيةتقديم  بينما اختار آخرون   

  لتجاوز ظرف اجتماعي خاص. ةإداري وسيلةالعطلة المرضية ك تستعملذلك دائما، بل 
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إلى سلوكات مثل التغيب  إن تعبير العاملين عن غياب عطلة رسمية للمناسبات الاجتماعية، ولجوءهم

بوفلجة  الرسمي أو تقديم عطلة مرضية، لا يمكن قراءته فقط من زاوية فردية، بل يعكس في عمقه ما أشار إليه  

ميا حول الانضباط، والمسؤولية، فالمؤسسة من جهة تتبنى خطابا رس  ."تناقض القيم داخل التنظيم" من    1غياث 

الاحتياجات الاجتماعية والإنسانية للعامل، ما يخلق نوعا من  واحترام الوقت، لكنها من جهة أخرى تهمل

التداخل بين ما يقال وما يمارس. هذا التناقض يفرز وضعيات مضطربة، تجعل العامل أحيانا يتبنى سلوكات 

مشروعة من الناحية الأخلاقية والاجتماعية، لأنها تعكس حاجته إلى لا تتماش ى مع القوانين، لكنه يعتبرها 

 زن بين متطلبات العمل ومطالب الحياة الخاصة.التوا

أن الولاء الوظيفي في المجتمع الجزائري غالبا هذا النوع من السلوك  2سمية قاسم الباحثة  توقد فسر 

ما يكون موزعا بين الأسرة والعمل، بل تميل الكفة نحو الأسرة، باعتبارها الفضاء الأول الذي انطلقت منه 

لقيم الأسرية ذات أولوية، وتتراجع القيم المهنية أمام ضغط الالتزامات العائلية، مما حياة الفرد. وهنا تصبح ا

إدارية لتلبية تلك الالتزامات دون الإحساسا بتعارض أخلاقي، بل كأنه حق  البعض إلى مبرراتيفسر لجوء 

 اجتماعي غير مصرح به رسميا، لكنه واجب من الناحية الثقافية.

رغم قانونيتها الشكلية تتحول إلى واحدة من مظاهر ضياع وقت العمل هذه السلوكات  وعليه فإن

ابات وفق رؤية متوازنة تراعي مصلحة المؤسسة والعامل معا، بل تصبح العطلة الرسمي، حيث لا يتم تنظيم الغي

ع تكرار هذا السلوك تتراكم الضغوط على العامل، موسيلة للتعامل مع غياب آليات واضحة داخل المؤسسة. و 

العامل  الش ي يشعر أنه مضطر دائما للتعويض، أو التبرير، وهو ما يمثل بداية لحدوث احتراق وظيفي، إذ يبدأ

الشعور بالتعب النفس ي، خاصة عندما يرى نفسه يعيش في تناقذ دائم ما تفرضه المؤسسة وما تتطلبه الحياة 

 الأسرية.

أي محاولة استرجاع الوقت ،  بعمل إضافي   ( فقد صرحوا أنهم يعوضون غيابهم60%( )21.43)  أما نسبة 

بوجود نية للحفاظ على المردودية، لكنه في العمق الضائع من خلال مضاعفة الجهد لاحقا، وهو سلوك يوحي 

يؤدي تدريجيا إلى الاحتراق، لأن العامل لا يستفيد من راحة حقيقية، بل يراكم التعب في محاولته للتوفيق بين 

 لشخصية.وقت العمل ووقت حياته ا

 

 بتصرف .44  -43، ص ص مرجع سبق ذكره، القيم الثقافية وفعالية المنظماتبوفلجة غياث:  -1
،  01عدد  ال،  06جلد  ، الم2جامعة البليدة  ، مجلة الآداب والعلوم الاجتماعية،الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالخلل الوظيفي للمؤسسةسمية قاسم:    -2

 . بتصرف150، ص 2013
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ميلا للقيام أي أن يوكل أحدهم ز  التعاون مع الزملاء،( فقد اختاروا 38% )13.57في حين أن نسبة  

بمهامه أثناء غيابه. ويبدو هذا التصرف في ظاهره سلوكا تضامنيا محمودا، لكنه في الواقع يعكس ثغرة تنظيمية، 

قات الشخصية، بل يجب أن يتم وفق آلية رسمية لأن توزيع المهام لا يفترض أن يكون عشوائيا أو خاضعا للعلا

فخ الإنهاك. وفي غياب ذلك يتحول التعاون إلى ضغط تحفظ سيرورة العمل وتحمي العمال من الوقوف في 

إضافي غير معلن على بقية الزملاء، يؤدي إلى بروز توترا ضمنيا قد يتحول تدريجيا إلى مصدر من مصادر الاحتراق 

 الوظيفي.

، وهو ما قد يعكس أن المؤسسة تمنح عطلا خاصة بالمناسبات الاجتماعية ب(  80% )22.22في حين صرح  

 تفاوتا في تجارب العاملين بحسب القسم أو نوع العلاقات داخل المؤسسة. 

غياب عطلة رسمية مخصصة للمناسبات الاجتماعية لا يبدو في  إنمن خلال ما سبق يمكننا القول 

ل لعمل، لكن في العمق يكشف عن مضيعات وقت اجتماعية ناتجة عن اختلاظاهره سببا مباشرا لهد وقت ا

العلاقة بين العامل والمؤسسة. عندما لا يجد الموظف من قِبل مؤسسته اعترافا باحتياجاته الإنسانية والعائلية، 

غير مرئي   فإنه ينتج بدائل ذات طابع فردي وجماعي، مثل السلوكات السابقة الذكر، فهي تؤدي فعليا إلى ضياع

وتيرة الأداء، دون أن يظهر ذلك بوضوح في  للوقت، حيث تتوقف بعض المهام، وتتراكم الضغوط، وتضعف

التقارير الرسمية. ومع استمرار هذه الديناميكيات يجد العامل نفسه أمام نمط متكرر من الإرجهاد وعدم 

ما يؤدي تدريجيا ودون وعي إلى احتراق لتعب،  التركيز، حيث تتراكم عليه الأعمال غير المنجزة، ويزداد شعوره با

 وظيفي.
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(: يوضح تأثير مضيعات الوقت الاجتماعية على مستويات الاحتراق الوظيفي لدى موظفي  52الجدول قم ) 

 المؤسسة الاستشفائية. 

 النسبة %  التكرار  الاحتمالات 

 % 28.33 102 كبير جدا 

 % 25.56 92 كبير 

 % 22.5 81 متوسط 

 % 15.83 57 قليل 

 % 7.78 28 معدوم 

 % 100 360 المجموع 

 3.51 المتوسط الحسابي. 

 1.26 الانحراف المعياري. 

 المصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. 

أن أكثر من نصف العاملين في المؤسسة الاستشفائية يشعرون أن مضيعات   ( 52الجدول رقم ) يوضح لنا  

( على احتراقهم 92% )25.56  كبير(، أو  102% )28.33بنسبة    كبير جدا جتماعي تؤثر بشكل  الوقت ذات الطابع الا 

ليست عابرة أو سطحية، بل لها ثقل فعلي في تجربة كشف بوضوح أن هذه المضيعات . وهي نسب تالوظيفي

 لعمل اليومية سواء على العامل أو المؤسسة.ا

لا نقصد فقط المناسبات العائلية التي يضطر  د الحديث عن مضيعات الوقت الاجتماعية فنحنوعن

العامل للتغيب لأجلها، بل أيضا مظاهر أخرى أكثر انتشارا، مثل الزيارات غير الضرورية، الاستراحات الطويلة 

، استخدام الهاتف ومواقع نبية مع الزملاء خارج إطار العملابالعلاقات الجالانشغال  على حساب وقت العمل،  

وإن بدت هذه السلوكيات طبيعية في عي أثناء ساعات العمل. التغيب والتأخر في الالتحاق. التواصل الاجتما

 ظاهرها أو مبررة بسياقات اجتماعية، إلا أنها تؤدي تدريجيا لثقافة غير منضبطة.

حتسب 
ُ
هذه الممارسات وإن بدت يومية أو اعتيادية، إلا أنها تستهلك الكثير من وقت العمل دون أن ت

ن الهدر، وتؤدي تدريجيا إلى تراجع الإنتاجية، تراكم المهام، انتشار المزاج المعكر، وشعور العاملين رسميا ضم

 بالتشتت، وضعف التركيز. 
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ر الوقت يشعر العامل أنه منهك، حتى إن لم يظهر عليه ذلك، هذا الشعور لا يختفي بل يتراكم، ومع مرو 

ي محاولة التوفيق بين عاملين العمل من جهة، والحياة لأن الجهد الذي يبذله ليس فقط في المهام، بل ف

"يرى أن العامل الجزائري لا يبذل إلا الثلث   1عبد الحفيظ مقدم من جهة أخرى. ومن هنا نفهم لماذا  الاجتماعية  

فالوقت هو أقل الأشياء قيمة وما أكثر الأمثال الشعبية التي تدل دقيقة في اليوم"؛  27قل وأنه يشتغل إلا أو أ

ويظهر هذا التقدير وإن بدا مبالغا لى ذلك مثل " ربي ورحمتو"، "كل عطلة فيها خير"، و"في الإعادة إفادة". ع

مشوشا بين الأعمال الرسمية والممارسات فيه طبيعة الهدر الخفي لوقت العمل، حيث يصبح اليوم المهني 

  الاجتماعية غير الرسمية.

الذي يرى  2" جمال غريد"ار طرح انب آخر، يمكننا استحضمن جوإذا أردنا فهم خلفية هذه السلوكات 

ا التقليدي، بل مأن العامل الجزائري، حتى هو داخل مؤسسة حديثة، لم يستطع التخلي عن منطق العيش 

زال يتصرف وفق ذهنية فلاحية تعلي من شأن القرابة والمجاملات والراحة، أكثر من تعظيمها لقيم الانضباط 

ارات المتكررة" مشكلة، بل يعتبرها سلوكا مألوفا لا يرى في "الغياب بسبب مناسبة" أو "الزي والفعالية. فالعامل

لا يتعارض مع العمل. وهنا تصبح المؤسسة مساحة لصراع بين منطقين متضادين: منطق اجتماعي قبلي يكرس 

 مضيعات الوقت، ومنطق مهني تنظيمي يسعى إلى ضبطها.

حتراق الوظيفي، لأنه يجعل ل هو أحد الأسباب غير المرئية في بروز الا هذا التوتر بين المؤسسة والعام

 العامل دائما في حالة مقاومة داخلية، بين ما يريده المجتمع منه، وما تطلبه المؤسسة.

وهي نسبة لا   ،ر متوسط ي التأث بأن    من العاملين يرون (81% )22.5  أن  النسب فنجدوإذا انتقلنا إلى بقية  

س وجود شريحة تعيش بين مستويين: لا تنكر تأثير هذه المضيعات لكنها لم تبلغ بعد حدّ الإرهاق يستهان بها، تعك

، التأثير معدوم( صرحوا بأن 28% )7.78، في حين التأثير قليل إنممن قالوا  (57% )15.83. أما نسبة الشديد

ن التبلد المهني الذي يجعل الفرد الاجتماعية والعمل، أو نوعا مرة على الفصل بين الحياة دفقد تعكس إما الق

طبيعة مهامها غير حساس لتأثير هذه المضيعات، أو ربما وجود فئات وظيفية لا تتأثر كثيرا بهذه العوامل بحكم 

 تفسر وجود تباين في المعايير الشخصية في تقييم الضغوطات. نسبهذه الأو درجة استقلالها؛ 

 

لذهنيات وتصورات الموظفين في المؤسسة  نقلا عن: سمية قاسم: دراسة  المؤثرات الثقافية على التسيير والتنمية،فيظ مقدم: عبد الح - 1

 .413، ص 2013، 02، العدد 06،  المجلد -تيارت-،مجلة الخلدونية، جامعة إبن خلدون الجزائرية
ث في الأنثروبولوجيا مركز البح ، مجلة إنسانيات،للعامل الصناعي الجزائري  العامل الشائع: عناصر للاقتراب من الوجه الجديد جمال غريد:  - 2

 ف. بتصر 16، ص 1997 ،01العدد  ،01 المجلدوالثقافية، الاجتماعية 
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ما يؤكد أن التقدير العام  كبير"، نجده يقع في مستوى "(3.51)المقدر بـ  المتوسط الحسابيى وبالرجوع إل

الذي بلغ  الانحراف المعياري بين العاملين يميل إلى اعتبار هذه المعطيات عاملا حقيقيا في زيادة الاحتراق. أما 

 فيدل على وجود تفاوت ملحوظ بين الأفراد في تقدير التأثير، وهو ما يعكس تباينا في السياقات (1.26) 

 كذا في قدرة التكيف مع الضغوط اليومية.الشخصية والاجتماعية لكل عامل، و 

يمكن ملاحظة الدراسات التي تناولت ثقافات العمل في دول صناعية مثل اليابان وألمانيا،  وتشير بعض

أن التعامل مع الوقت داخل المؤسسات هناك يخضع قوانين صارمة، حيث ينظر إلى الالتزام بالوقت كقيمة 

يمي. فالانشغال بأمور اجتماعية أثناء ساعات العمل أو التأخر، تعد هذه جتماعية ومهنية لا مجرد أجراء تنظا

السلوكات غير مهنية تمس بصورة العامل وانضباطه. هذا يبين أن ما يعتبر في السياق الجزائري سلوكا طبيعيا 

. ومن هنا التقصير أو الإخلال بواجبات العملأو مبررا اجتماعيا، قد يفسر في ثقافات أخرى على أنه نوعا من 

اخل المؤسسة مفهوم مضيعات الوقت، ويبرز الطابع المحلي لهذا السلوك د  إلى  يظهر التباين في نظرة المجتمعات

 من تداخل الحياة الاجتماعية والمهنية، أكثر من كونه إهمالا فرديا. الجزائرية، بوصفه جزءا

تماعية تؤثر بشكل واضح على ها يتضح لنا أن مضيعات الوقت الاجومن خلال النتائج المتوصل إلي

العاملين، لكن بدرجات متفاوتة. فهناك من يشعر بثقلها بشكل كبير جدا، وتنعكس عليه في شكل إنهاك وتشتت، 

بينما هناك من يتأقلم معها أو لا يراها معيقة بالشكل نفسه. هذا الاختلاف يكشف أن هذه المضيعات لا تؤثر 

ما قد يكون أحد  حياته المهنية والاجتماعية، وهو  ي توازن الفرد بينقط على وقت العمل، بل تحدث خللا فف

 الأسباب الخفية وراء الاحتراق الوظيفي داخل المؤسسة الاستشفائية. 
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الميدانية للمحور الثالث: مضيعات الوقت التنظيمية وعلاقتها   عرض وتحليل البيانات  ثالثا. 

 راق الوظيفي لدى العاملين. بالاحت 

 لمعنى الوقت في بيئة العمل. مجتمع البحث (: يوضح تمثلات أفراد 53الجدول رقم ) 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 48.61 175 مورد مهم يجب استغلاله 

 % 26.39 95 مجرد ساعات تنقض ي بسرعة 

 % 25 90 أداة لتنظيم المهام اليومية 

 % 100 360 المجموع 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ   المصدر: 

( ينظرون 175% )48.61أن أغلب العاملين في المؤسسة الاستشفائية، بنسبة  (53الجدول قم ) يبين لنا 

وهي نسبة تبدو إيجابية في ظاهرها وتشير إلى وجود إدراك عام "مورد مهم يجب استغلاله"،  إلى الوقت على أنه  

وقت ضمن بيئة العمل. لكن هذا الوعي لا يعني بالضرورة أن المؤسسة توفر آليات تنظيمية فعالة، بل بقيمة ال

ة من إمكانيات لوكه، أو بين ما يعتقده وما تتيحه له المؤسس قد يكشف عن وجود فجوة بين إدراك العامل وس

التنظيمية للوقت"، وهي   الثقافة"بـ  فعلية لتسيير وقته. ويبدو أن هذا الانفصال يعكس غياب ما يمكن تسميته  

 ثقافة لا تتشكل تلقائيا بل تبنى تدريجيا من خلال التكوين والتحفيز المستمر.

  "ساعات تنقض ي بسرعة"، وقت في المؤسسة مجرد  ( يرون أن ال95املين )% من الع26.39في المقابل نجد  

ل يكشف نوعا من التبلد أو اللامبالاة المهنية، حيث يصبح ا
ّ
لوقت بالنسبة لهؤلاء مجرد إيقاع روتيني وهو تمث

قد يكون انعكاسا لتجارب سلبية تجاه "الزمن غير المنتج". هذا الالا يرتبط بالإنجاز أو الإنتاجية بل أقرب إلى 

ا فارغا أو مملا بدل أن يكون أداة فعالة في تحقيق سابقة، أو لممارسات تنظيمية ضعيفة تجعل من الوقت شيئ

  أهداف المؤسسة.

، تعكس هذه "أداة لتنظيم المهام اليومية" ( من العاملين الذين يعتبرون الوقت 90% )25أما نسبة 

النسبة فئة أكثر عملية، ترى في الوقت وسيلة لترتيب الأولويات وضبط الأداء. لكن كون هذه النسبة أقل من 

ضعف التكوين أو غياب ثقافة  رغم أنها الأقرب للفهم الإداري الحديث للوقت، فإن ذلك قد يشير إلى النصف

ضحة داخل المؤسسة تدعم هذا الفهم. وهو ما يضع جزءا من المسؤولية على الإدارة نفسها، التي تنظيمية وا
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إطار تنظيمي واضح، ما  ن دون ع الوقت، لا أن تترك العاملييفترض أن توجه وتحفز وتهيكل آليات التعامل م

 يفتح المجال أمام التمثلات العشوائية.

داخل المؤسسة الاستشفائية، يمكن ربط هذه التمثلات بما يلاحظ فعليا  الملاحظة الميدانيةومن خلال 

من ممارسات: إذ نجد بعض العاملين يحرصون على الحضور والانصراف في الأوقات المحددة، ويستخدمون 

في حين يظهر لدى البعض الآخر ظات أو أوراقا لتقسيم المهام، مما يعكس إدراكا عمليا لقيمة الوقت.  دفاتر ملاح

نوع من التراخي في بداية الدوام، أو استغلال فترات الراحة بشكل مطول، أو الانشغال بأحاديث جانبية متكررة، 

اء إنتاجي. هذه التناقضات تعزز نتائج وكأن الوقت داخل المؤسسة مجرد فاصل بين لحظتين، لا ينظر إليه كوع

في سلوكيات ملموسة داخل بيئة  شيئا فشيئاست مجرد آراء بل تنعكس الجدول، وتكشف أن التمثلات لي

العمل، مما قد يسهم تدريجيا في تعطيل الأداء ويؤدي إلى شعور متزايد بالاحتراق لدى العمال الذين يتأثرون 

 بعدم التخطيط للوقت.

لا يمكن فصله عن الوقت داخل المؤسسة الاستشفائية  تمثلاتهذا التبيان في  إنوعليه يمكننا القول 

فكلما افتقرت المؤسسة إلى وضوح في تنظيم الوقت وغياب آليات تحفيز ، السائد طبيعة التسيير التنظيمي

يؤدي تدريجيا إلى زيادة ساهم في إهداره، و فعالة، كلما شجعت على التعامل العشوائي مع الوقت، وهذا ي

 .التالي حدوث احتراق لدى العاملينمستويات الضغط وب
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اليومية حسب الفئة    مهامهم (: يوضح مدى كفاية الوقت لدى العاملين لاستكمال 54دول رقم ) الج 

 المهنية. 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 ك/%  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

13.95 06 دائما 

 % 

21 10.5

 % 

00 00 % 00 00

 % 

04 8.16

 % 

03 4.77

 % 

34 

9.44 % 

20.93 09 غالبا 

 % 

30 15 % 01 33.33

 % 

01 50

 % 

07 14.29

 % 

06 9.52

 % 

54 

15 % 

30.23 13 أحيانا 

 % 

60 30 % 01 33.33

 % 

00 00

 % 

13 26.53

 % 

21 33.33

 % 

108 

30 % 

25.58 11 نادرا 

 % 

53 26.5

 % 

01 33.33

 % 

01 50

 % 

16 32.65

 % 

19 30.15

 % 

101 

28.06 % 

9.30 04 أبدا 

 % 

36 18 % 00 00 % 00 00

 % 

09 18.36

 % 

14 22.22

 % 

63 

17.5 % 

100 02 % 100 03 % 100 200 % 100 43 المجموع 

 % 

49 100 % 63 100 % 360 

100 % 

 2.71 المتوسط الحسابي 

 1.19 الانحراف المعياري 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

ت لأداء مهامهم لا يتوزع بشكل متساو، بل شعور العاملين بكفاية الوق أن( 54الجدول رقم ) يوضح 

المهني،  مموقعه سواء من حيثداخل المؤسسة،  التي تحيط بالعاملينيعكس اختلافا واضحا في الظروف 

 صرحوا( 108% )30أكبر نسبة من العاملين أي ما يعادل ف ومسؤولياته وطبيعة التنظيم الذي يعتمد عليه.

تعكس نوعا من التردد أو عدم اليقين في تقييم الوقت، وربما يخفي لإجابة  هذه ا،يكون كافيا  أحياناقت  أن الو ب

 النسبة الأعلى ضمن   وقد سجلت.  وراءه حالة من الارتباك في تنظيم المهام او شعور متقلب بالقدرة على الإنجاز

(، 60% )30بـ شبه الطبي  فئة ثم(، 13% )30.23بنسبة  الأطباء تليها فئة(، 21% )33.33 العمال المهنيين فئة

. هذا %0في حين لم تسجل أي نسبة للصيادلة (، 3من1% )33.33والنفسانيين  %،26.53بنسبة  الإداريين ثم 

التوزيع يوضح أن العديد من العاملين يعيشون نوعا من الغموض في توزيع الوقت، إذ لا يمكنهم الجزم ما إذا 

في وضوح  اضعفام مضبوطة وأخرى فوضوية، مما يعكس ما أم لا، وكأنهم يتنقلون يوميا بين مهكان كافيا دائ
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وهذا التوزيع يعكس هشاشة في البيئة الزمنية داخل المؤسسة، حيث يعيش  داخل المؤسسة. الإطار التنظيمي

 ع الوقت.العامل نوعا من التأرجح بين إنجاز المهام وتأجيلها، في ظل غياب خارطة واضحة لتوزي

بوضوح حالة من  تشير مرتفعة وهي نسبة (، 101% )28.06بنسبة نادرا  ةفي المرتبة الثانيبعدها تأتي 

(، 16% )32.65بنسبة  نالإداريي العمال  وسجلت هذه النسبة لدى .العجز المتكرر عن استكمال المهم اليومية

(، 11% )25.58 الأطباء(، ثم 53% )26.5بنسبة  شبه الطبي(، بعدها 19% )30.15 العمال المهنيينتليهم 

، خاصة وتشير هذه النتائج إلى أن عددا من الفئات (.3من1% )33.33 النفسانيين(، و2من1% )50 ةيادلالص

تلك التي تعاني من ضغط مباشر في المهام )كالمهنيين وشبه الطبي(، لا يجدون وقتا كافيا للقيام بعملهم كما 

لة من الإرهاق الذهني والاحتراق را دائما بالتأخر أو التقصير، ويمهد تدريجيا لحايجب، ما قد يخلق شعو 

 الوظيفي.

الزيارة الميدانية  وتجدر الإشارة هنا إلى أن هذه النتائج لم تكن مفاجئة تماما، فقد لاحظنا خلال 

الإدارية، عبروا صراحة ، الذين يصنفون ضمن الفئة (DRH)مصلحة الموارد البشرية أن موظفي  للمؤسسة 

حيث ذكرت إحدى الموظفات أنهم غالبا ما يضطرون إلى أخذ بعض  عن معاناتهم اليومية من ضيق الوقت،

الذي  الضغط المستمر تكشف حجم هم لاستكمالها خارج أوقات العمل. هذه الشهادة الحية الملفات إلى منازل

خارج أوقات العمل، مما يشير إلى مضاعف جهد تعويض ضيق الوقت ب وتبرز كيف يلجأ إلى، عيشه العامل

 ر مقصود.قصور تنظيمي غي

(، وهي نسبة تعبر عن مستوى متقدم من 63% )17,5 بنسبة أبدا ن أجابوا بـلم المرتبة الثالثة فكانتأما 

كانت النسبة الأكبر وتعني أن هؤلاء العاملين لا يجدون الوقت أبدا لاستكمال مهامهم. وقد الإحباط الزمني؛ 

أخيرا و (، 36% )18 بنسبة شبه الطبي ثم(، 09% )18,36 بنسبة نالإداريي (، ثم 14% )22,22 لعمال المهنيينل 

هذه الفئة تعبر عن تجربة عمل   (، في حين لم تسجل أي نسبة لفئة النفسانيين والصيادلة.04% )9,30  الأطباء

دون أي هامش للراحة أو استدراك المهام، وهو مؤشر قوي من يومية يطغى عليها الشعور بالضغط المستمر، 

 المهني وارتفاع احتمال الاحتراق الوظيفي. على اختلال التوازن 

بنسبة   لأطباءا  وهي نسبة توزعت أساسا بين  ،فقط  (54% )15  بنسبةغالبا    الرابعة جاءت فئةالمرتبة  في  

(،  06% )9.52 والعمال المهنيين(، 07% )14.29 ن الإداريو (، ثم 30% )15 شبه الطبي (، ثم %09 )20.93

هذه النسبة تعكس درجة من القدرة على التحكم في  (.3من1% )33.33 نوالنفسانيي (، 2من1% )50 الصيادلة
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تزال محدودة أمام ضغوط العمل، ما يوحي بوجود نوع من التفاوت بين فئات تملك أدوات  الوقت، لكنها ما

 مساعدة على تنظيم الوقت وأخرى لا. 

  شبه الطبي ، ثم  (06) %13.95 الأطباءوتوزعت على  (،34% )9.44 فكانت الأضعف بنسبة دائما أما

(، في حين لم تسجل أي نسبة 03% )4.77 والعمال المهنيين(، 04% )8.16 الإداريين(، بعدها %21 )10.5

ورغم أن هذه الفئة قد تبدو الأكثر تنظيما، إلا أن قلتها تعكس غياب ثقافة عامة لتسيير   للصيادلة والنفسانيين.

 عاتق الإدارة.جوهرها على الوقت داخل المؤسسة، وهي مسؤولية تقع في 

نلاحظ أن القيمة تميل نحو المنتصف  (،1.19والانحراف المعياري )   (2.71المتوسط الحسابي ) بالنظر إلى 

يظهر الانحراف المعياري و ما يدل على أن معظم العاملين لا يعيشون استقرار زمني في العمل.    "أحيانا" و "نادرا"،

إلى أن المؤسسة لا توفر إطارا زمنيا موحدا أو عادلا في توزيع الوقت ا يشير وجود تباين بين الفئات المهنية، م

 ت في مستويات الضغط ومن التفاوت في الاحتراق الوظيفي.ما قد ينتج عنه اختلالا م والمهام،

هم العمال المهنيون وشبه الطبي ومن خلال نتائج الجدول نلاحظ أن أكثر من يرون أن الوقت غير كافٍ 

ء هم العمود الفقري للعمل اليومي، لكن أيضا يعتبرون الأكثر تضررا لفوض ى التنظيم الزمني ون. هؤلاوالإداري

 داخل المؤسسة.

إن الشعور الدائم بأن المهام كثيرة والزمن ضيق يولد ضغطا نفسيا، ويتحول مع الوقت إلى احتراق 

علاقته الصحية بعمله، ان العامل  اس وفقدلا يظهر في تقارير الأداء، لكنه ينعكس في تراجع الحم  داخلي صامت

وفي ظل هذا الواقع يصبح الزمن عاملا غير محايد في  العاطفي عن الوظيفة. الانفصالويصبح مهددا بالتعب، 

 ، بل يتحول إلى أداة ضغط تنهك العامل وتبعده عن ذاته المهنية.بيئة العمل
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 ا. وأسبابه (: يوضح صعوبة إنجاز الأعمال  55الجدول رقم ) 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 

 نعم 

 

  %  ك  الفئات 

217 

 

60.28 % 
 % 41.93 91 كثرة المهام. 

 % 25.80 56 فقدان الحماس. 

 % 16.12 35 اعادة العمل أكثر من مرة. 

 % 8.29 18 الخوف من الفشل. 

 % 7.83 17 قلة الخبرة. 

 % 39.72 143 لا 

 % 100 360 المجموع 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

يعانون من صعوبة في إنجاز  ما إذا كان العاملون في المؤسسة الاستشفائية، (55الجدول رقم ) يبين 

(، أقروا 217% )60.28اليومية، والأسباب وراء هذا الشعور. يتضح أن أكثر من نصف العاملين بنسبة  الأعمال  

مهامهم، وهي نسبة تعبر عن حالة تعب عامة داخل المؤسسة، وعن فعلية في إنجاز  صعوبات يواجهون م بأنه

 لا يجدون ( من العاملين بأنهم 143% )39.72مناخ عمل يفتقر إلى المرونة والتنظيم الكافي. مقابل ذلك صرح 

 صعوبة تذكر، وهذا يعني أن تجربة العمل تختلف من فرد إلى آخر حسب موقعه، طبيعته.

على أن طبيعة المؤسسة  مؤشر يدلوهو (، 91% )41.93قائمة الأسباب بنسبة  كثرة المهامقد تصدرت و 

كون هناك العامل نفسه محاصرا بعدد كبير من الواجبات، دون أن ي  إلى التراكم بدل التنظيم، حيث يجد  تميل

فقط إلى تأخر الإنجاز، بل يخلق   توزيع عادل أو مراعاة لقدراته وطاقته. هذا النوع من الضغط اليومي لا يؤدي 

الضغط  في نموذجه الشهير حول    Karasek)1979,(  1روبرت كاراساك وقد أشار  الذهني المزمن.  حالة من الإنهاك  

، حيث يرى أن العامل يقع في وضعية خطرة عندما يكون ضغط في (Karasek’s Job Strain Model) المهني

طلب منه الكثير، لكنه لا عف السيطرة على طريقة أدائها، أي حين يالمطالب المهنية )كثرة المهام( مقابل ض

 High)" العمل المرهق" على هذه الوضعية مصطلح  كارساك . ويطلقيملك الصلاحيات الكافية لتنظيم وقت

 

vol 24, , sage publications, Job Demands, Job decision Latitude, and Mental strain: implications for job RedesignKarasek Robert:  - 1 

no 02, 1979, pp 285-308. 
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Strain)  وهي من أكثر الحالات المسببة للاحتراق الوظيفي، فحين يسلب من العامل حقه في التحكم بوقته ،

 مهامه، يفقد تدريجيا الشعور بالمعنى، ويصبح الزمن ضغطا مستمرا لا يتحكم فيه بل يحاصره.وتنظيم 

إلى أن المؤسسات الجزائرية تميل إلى الفوض ى التنظيمية، مما يؤدي إلى زيادة  "جيلالي اليابس "كما أشار 

يتحول الوقت من بالتالي  و   حجم الأعمال بشكل غير عقلاني، وهو ما يجعل العاملين يشعرون بالإرهاق المستمر.

بالانسحاب من حماسه إطار مساعد إلى عبء ثقيل، فيحدث خلل في الإيقاع الداخلي للعامل، ويبدأ تدريجيا 

 لة من الأداء الروتيني المتعب.االأولي نحو ح

(، وهو تعبير ضمني عن بداية الانفصال 56% )25.80بنسبة  فقدان الحماسأما السبب الثاني فهو 

عندما يغيب التحفيز، ويفقد العامل الشعور بأنه معنى أو أثرا، يصبح العمل مجرد حركة عن العمل.  العاطفي  

مملوءة بالتردد والتأجيل والشرود. في هذه الحالة لا يهدر الوقت فقط بسبب المهام، بل لأن العامل   ميكانيكية،

حول الاحتراق   (Maslach)  1ماسلاش ة  ر وحسب نظ  .لم يعد يشعر بأن الوقت ملكه، فيستسلم لنوع من اللامبالاة

الوظيفي، يعد فقدان الحماس أحد المؤشرات المركزية التي تشير إلى بداية الاحتراق الداخلي، حيث يبدأ العامل 

 يؤدي إلى فقدان الدافع والاهتمام. مافي ممارسة عمله بشكل آلي، م

وض دل على إما غم(، وهو مؤشر ي35% )16.12بنسبة  إعادة العمل أكثر من مرةوتأتي في المرتبة الثالثة 

يث يضطر العامل إلى تكرار المهام بدل أن ينجزها من المرة الأولى. هذا التكرار في التعليمات أو ضعف المتابعة، ح

المستهلك للجهد والزمن يفتح بابا كبيرا للهدر، ويؤدي إلى مشاعر الإحباط، خاصة حين يشعر العامل أن ما 

بفقدان الثقة في ذاته وفي مؤسسته. ومن خلال هذه النتيجة، فيبدأ    ل من دون تفسير واضح،أنجزه يلغى أو يعد

 وهي ما يعبر عنهيمكن القول أن تكرار الأداء يعكس ضعفا في التواصل التنظيمي وغموضا في توزيع الأدوار، 

أي تلك النتائج السلبية   ، (Bureaucratic Dysfunctions)  اللاوظيفية البيروقراطية" "   بمصطلح   "روبرت ميرتون "

غير المقصودة التي تنشأ عن التطبيق الجامد للقواعد والإجراءات، وتؤدي في النهاية إلى تبديد الموارد والطاقات 

داخل المؤسسة بدل ترشيدها. فحين تتحول البيروقراطية من آلية لتنظيم العمل إلى مصدر لعرقلته، تفقد 

ويشعر العامل أنه محاصر في حلقة مفرغة من الأوامر المتكررة، مما يساهم   المؤسسة قدرتها على الأداء الفعال،

 في حدوث احتراق وظيفي.

 

362.-ed, vol 01, 2007, pp 358 nd, in G. Fink, Encylopedia of stress,02Burnout Leiter:Cristina Maslach, M P  - 1  
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سبب يدل على عدم ثقة العامل بنفسه، أو (، وهو 18% )8.29فقد جاء بنسبة  الخوف من الفشلأما 

هام، وهو سلوك يهدر الخوف من الوقوع في الأخطاء، وهذا يدفعه إلى التردد والمماطلة، وتجنب الحسم في الم

الكثير من الوقت تحت غطاء الحذر، لكن في جوهره يعكس شعورا دائما بالتقييم السلبي، وبالتالي إصابته 

 باحتراق وظيفي. 

مهنية مختلفة، (، وهي نسبة متوقعة في أي مؤسسة تضم فئات  17% )7.83بنسبة    قلة الخبرة وأخيرا نجد  

وبالتالي أو لم تتلق التكوين الكافي لأداء بعض المهام بكفاءة. ، ية مسارهابداخاصة فئة من العاملين لا تزال في 

وتزيد من الزمن اللازم لأداء أبسط  وتجعل وتيرة العمل أبطأ، ة تتحول إلى عائق فعلي أمام الإنجاز،ر قلة الخب

ا يطيل وقت الإنجاز وهذالمهام. فالعامل غير المتمكن يتعثر أكثر ويطلب المساعدة، ويعيد العمل أكثر من مرة، 

حول تأثير التفاوت في  (2003جمال غريد )وتعكس هذه النتائج ما ذكره ويرزع داخله شعورا بعدم الجدارة. 

الخبرات بين العاملين،حيث أن نقص الخبرة يعوق إتمام المهام بشكل فعال ويزيد من الوقت اللازم لأداء 

 .الأعمال

ن صعوبة الإنجاز ليست نتيجة كسل أو تهاون من العامل، بل وعليه من خلال هذه النتائج نتوصل إلى أ

هي تراكم لأسباب إنسانية وتنظيمية متشابكة، تجعل الوقت في المؤسسة الاستشفائية عاملا هشا يتأثر بالمزاج 

الأرضية لظهور الاحتراق الوظيفي.   والمحيط والضغط، مما يحوّل بيئة العمل إلى خصب لمضيعات الوقت، ويهيء

، (55جاء في الجدول رقم  )كمايواجه العامل يوميا عرقلة في إنجاز المهام، ويشعر بأن الوقت لا يكفي  فحين

والجهد لا يقدر، فإنه يدخل تدريجيا في حالة من التشتت الذاتي الذي لا يظهر بالضرورة في التقارير، لكنه 

 نسحاب البطيء.ينعكس في مظاهر التعب والا
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 (: يوضح مدى التزام العمال بإنجاز الأعمال في موعدها المحدد حسب الفئة المهنية. 56الجدول رقم ) 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني  طبي ال شبه   طبيب 

 ك/%  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

20.93 09 دائما 

 % 

39 19.5

 % 

01 33.33

 % 

00 00

 % 

05 10.20

 % 

06 9.52

 % 

60 

16.67 % 

32.56 14 غالبا 

 % 

64 32 % 01 33.33

 % 

01 50

 % 

14 28.57

 % 

19 30.16

 % 

113 

31.39 % 

30.23 13 أحيانا 

 % 

65 32.5

 % 

01 33.33

 % 

01 50

 % 

19 38.78

 % 

26 41.27

 % 

125 

34.72 % 

13.95 06 نادرا 

 % 

21 10.5

 % 

00 00 % 00 00

 % 

08 16.32

 % 

09 14.28

 % 

44 

12.22 % 

2.32 01 أبدا 

 % 

11 5.5 % 00 00 % 00 00

 % 

03 6.12

 % 

03 4.76

 % 

18 

5 % 

100 02 % 100 03 % 100 200 % 100 43 المجموع 

 % 

49 100 % 63 100 % 360 

100 % 

 3.43 المتوسط الحسابي 

 1.06 الانحراف المعياري 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

موعدها المحدد حسب الفئة المهنية،  لأعمال فيمدى التزام العمال بإنجاز ا( 56الجدول رقم ) يوضح 

(، وهذا يعكس أن أغلب العاملين لا يؤدون 125% )34.72في المرتبة الأولى بنسبة  أحيانا حيث جاءت فئة

مهامهم بانتظام، بل وفقا للظروف المحيطة وضغوط العمل اليومية. وقد كانت أعلى نسبة داخل هذه الفئة 

بنسبة  شبه الطبي (، ثم فئة19% )38.78بـ  فئة الإداريون (، تليهم 26% )41.27بنسبة  العمال المهنيينمن 

(. هذه 3من1% )33.33  النفسانيون (، و2من1% )50  الصيادلة(، و13% )30.23بنسبة    الأطباء(، و%65 )32.5

النسب تعبر عن وجود حالة تذبذب في الأداء، وعن وجود عراقيل تجعل الالتزام بالآجال أمرا صعبا بالنسبة 

 ، أو تأجيلها وبالتالي شعور العامل بإرهاق وانهاك.د كبير من العاملين، وهذا يؤدي إلى تكدس الأعماللعد

(، والتي تدل على محولة البعض في الحفاظ على درجة مقبولة من 113% )31.39بنسبة غالبا تليها فئة 

 بـ  العمال المهنيون %، ثم 32بـ  فئة شبه الطبي %، تليهم 32.56أعلى نسبة بـ  الأطباءالالتزام. حيث سجل 

(. هذا التقارب بين 3من1% )33.33 والنفسانيون (، 2من1% )50 والصيادلة%، 28.57بـ  والإداريون %، 30.16

 النسب يدل على وعي جزئي بأهمية احترام وقت العمل، لكنه لا يرتقي إلى مستوى الالتزام الدائم.
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على ندرة من العاملين الذين يلتزمون بإنجاز الأعمال (، وهذا يدل  60% )16.67فقد سجلت  دائما  أما فئة  

(، ثم 39% )19.5بـ  شبه الطبي(، يليهم 09) %20.93هذه الفئة بنسبة  الأطباءدائما في موعدها. وقد تصدر 

حين لم  (، في3من1% )33.33(، والنفسانيون بـ 05% )10.20بـ  الإداريون (، و06% )9.52بـ  العاملون المهنيون 

تكشف عن ضعف عام في ثقافة الانضباط الزمني داخل نسبة تذكر لدى الصيادلة. هذه النتائج تسجل أي 

 المؤسسة، خاصة لدى الفئات التنفيذية.

(، وهو مؤشر على وجود فئة من الموظفين يقرون 44% )12.22فقد بلغت نسبتها نادرا بالنسبة لفئة  

جاز الأعمل. كانت أعلى نسبة ضمن هذه الفئة لدى لو بشكل جزئي، بآجال إنبعدم قدرتهم على الالتزام، و 

% 13.95 الأطباء(، ثم 21% )10.5شبه الطبي (، و09% )14.28 ل المهنيينا العم(، ثم 08% )16.32بـ الإداريين 

 (، في حين لم تسجل أي نسبة بالنسبة للصيادلة والنفسانيين. 06)

(، وهي تمثل الشريحة التي لا تلتزم مطلقا بإنجاز 18% )5بنسبة  في المرتبة الأخيرة أبدافئة وأخيرا جاءت 

% 6,12 بـ فئة الإداريين(، تليها 11% )5.5بـ  شبه الطبيالأعمال في موعدها، وقد ظهرت أعلى نسبة فيها لدى 

النسب رغم انخفاضها   هوالنفسانيين. هذ(، في حين لم تسجل أي نسبة للصيادلة  01% ) 2.32بـ    الأطباء(، ثم  03)

عكس وجود مشكلة لدى بعض الأفراد تتعلق إما بفقدان الانضباط، أو على وجود اختلال في العلاقة إلا أنها ت

 مع الوقت لدى بعض العاملين. 

يشير إلى أن مستوى التزام العاملين بإنجاز الأعمال في موعدها  (3.43المتوسط الحسابي ) وبالنظر إلى 

أي أن غالبية العمال ينجزون مهامهم في الوقت  "غالبا"،لى ولكنه أقرب إ حيانا" و "غالبا"،أالمحدد يقع بين "

المحدد، لكن ليس باستمرار، مما يعكس وجود التزام متوسط غير مستقر، يتأثر بالظروف المحيطة بالعمل. 

العمال، حيث تختلف درجة فيدل على وجود تباين نسبي في درجات الالتزام بين    (،1.06الانحراف المعياري ) أما  

المواعيد حسب الفئة المهنية. هذا التفاوت يعكس تفاوتا في ثقافة العمل، وفي حجم المهام، وفي قدرة احترام 

كل فئة على التحكم في وقتها، مما يشير إلى أن المؤسسة لا تعتمد نظاما موحدا يفرض الالتزام الزمني على جميع 

 الفئات.
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ام بوقت العمل داخل المؤسسة الاستشفائية مكن فهم حالة التذبذب في الالتز وفي ظل هذه المعطيات، ي

وهو مفهوم إداري يهدف إلى تحسين تدفق  ، 1Lean Thinkingالتفكير الرشيق" أو  غياب ما يعرف بـ "كجزء من 

العمل، وتقليص الهدر في الوقت والموارد، مع ضمان تقديم خدمات ذات جودة. وقد أظهرت دراسة قام بها 

Mazzocato et al (2010)     نجاح تطبيق هذا النموذج في القطاع الصحي يرتبط بوجود بيئة تنظيمية مرنة، أن

مكين العاملين، وتقليل مصادر التشت. وعليه فإن النسب الضعيفة للالتزام تعتمد على تبسيط الإجراءات، وت

ظيم العمل، بإنجاز الأعمال في موعدها، كما كشفت عنها نتائج هذا الجدول، تعكس وجود خللا بينويا في طرق تن

رتبط بتراكم وافتقار المؤسسة إلى آلية منهجية تحد من مضيعات الوقت وتسهم في الحد من الإرهاق الوظيفي الم

في تسيير المؤسسة أمرا ضروريا، ليس فقط  ”Lean“ الأعمال وتأجيلها. وهو ما يجعل الحاجة إلى إدماج منطق

 م عن مسار الاحتراق الوظيفي.لتحسين الأداء، بل لضمان استقرار العاملين وابعاده

تفاوت واضح في الالتزام بإنجاز من خلال قيامنا بمقارنة على مختلف الفئات المهنية تبين لنا وجود و 

الأعمال في مواعيدها المحددة، وهو تفاوت يعكس اختلافا في طبيعة المهام، وحجم المسؤوليات، ومدى الدعم 

ت أعلى من الالتزام مقارنة ميلان إلى درجات شبه الطبيو الأطباء  تيفئ ن ح لكل فئة. فقد بدا لنا أاالتنظيمي المت

ما يشير إلى شعور نسبي بالضغط المهني المستمر،   "أحيانا"، وغالبا"جابتهم في خانتي "ات، حيث جاءت إالفئبباقي  

قد سجلوا نسبا أعلى لكنه لا يصل إلى درجة الإهمال أو الانسحاب الكلي. بينما فئة العمال المهنيين والإداريين ف

وهو مؤشر على أنهم أكثر الفئات تعرضا لاضطراب في العمل، وبالتالي لمضيعات  "نادرا"،"وحيانا"أ في خانتي 

 الوقت.

وما   مضيعات الوقت،أكثر الفئات عرضة للوقوع في دوامة  هم    العمال المهنيين والإداريين  عليه فإن فئتيو 

م تدني نسب الالالتزام الدائم بالوقت، وتكرر حالات التردد والتأجيل، . وذلك بحكاحتراق وظيفييترتب عنها من  

 .وتوزيع المهامما يجعلهم في حالة مهنية هشة تتطلب تدخلا تنظيميا لإعادة ضبط 

 

 

 

, w of the literatureLean Thinking in healthcare: a realist reviePamela Mazzocato, Carl Savage, Mats Brommels, hakan Aronsson:  - 1 

BMJ Quality & Safety, vol 19, issue 05, 2010, pp 376-382 . 
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 (: يوضح مدى التزام العمال بإنجاز أعمالهم في موعدها المحدد حسب سنوات الخبرة. 57الجدول رقم ) 

 الفئة المهنية 

 حتمالات الا 

  10أقل من  

 سنوات 

 المجموع  سنة   20أكثر من   سنة  20  -10من  

 %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

 % 16.94 61 % 27.59 16 % 16.66 25 % 13.16 20 دائما 

 % 33.89 122 % 29.31 17 % 36.67 55 % 32.89 50 غالبا 

 % 33.06 119 % 32.75 19 % 30 45 % 36.18 55 حيانا أ 

 % 11.39 41 % 1.72 01 % 13.33 20 % 13.16 20 نادرا 

 % 4.72 17 % 8.62 05 % 3.33 05 % 4.60 07 أبدا 

 % 100 360 % 100 58 % 100 150 % 100 152 المجموع 

 3.47 المتوسط الحسابي 

 1.05 الانحراف المعياري 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

الهم في موعدها المحدد حسب سنوات الخبرة، مدى التزام العمال بإنجاز أعم (57الجدول رقم ) يبين 

يشير إلى أن عينة معتبرة من العمال   ا( مم122% )33.89جاءت في المرتبة الأولى بنسبة    غالباحيث يظهر أن فئة  

الفئة لدى  دائما. وقد سجلت أعلى نسبة في هذه ذلك يسعون إلى احترام المواعيد بشكل تتكرر، وإن لم يمكن

بنسبة  سنوات 10تقل خبرتهم عن (، يليهم من 55% )36.67بنسبة سنة  20 - 10بين العمال ذوي الخبرة 

هذه النسب تظهر أن الالتزام يرتبط  (.17% )29.31بنسبة  سنة 20خبرتهم (، ثم من تتجاوز %50 )32.89

 المستوى.ثر خبرة التزاما واضحا في هذا جزئيا بتراكم التجربة، لكن بشكل غير حاسم، حيث لا تظهر الفئة الأك

( وهي نسبة قريبة جدا من الفئة السابقة، ما يدل على أن التذبذب 119% )33.06بنسبة    أحيانا  تليها فئة

هو السمة الغالبة داخل المؤسسة الاستشفائية. وتوزعت أعلى نسبة ضمن هذه الفئة على العمال  في الالتزم

% 32.75بنسبة  سنة خبرة 20أكثر من يهم (، ثم من لد55% )36.18بنسبة سنوات(  10)أقل من الأقل خبرة 

، يمكن النظر إلى يفي ماسلاش للاحتراق الوظ (. ووفقا لنموذج 45% )30بـ  سنة 20 - 10فئة من (، وأخيرا 19)

، حيث يفقد العامل تدريجيا الإنهاك العاطفيهذا التذبذب بوصفه مؤشرا على المرحلة الأولى من الاحتراق، وهي  

 دائه نتيجة ضغوط التكيف مع بيئة عمل غير مستقرة. قدرته على التحكم في أ
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يمكن ملاحظة أن بعض الإجراءات الإدارية ، "روبرت ميرتون" ل ـ المعوقات الوظيفيةمن منظور نظرية و 

التي وضعت أصلا لضبط سير العمل وضمان الشفافية، بفعل التعقيد البيروقراطي تحولت إلى عوئق فعلية 

ة الاستشفائية محل الدراسة، نجد مثلا أن إنجاز مهمة بسيطة قد تتطلب المرور للعمل. ففي المؤسسة العمومي

ء استمارات ورقية رغم وجود النظام الإلكتروني، ما يؤدي إلى تأخير التنفيذ على عدة مصالح وتوقيعات أو مل

تها الأصلية وخلق أوقات انتظار غير منتجة. ومن هنا تصبح الوسائل التنظيمية غاية في ذاتها، فتفقد وظيف

 وتتحول إلى معوق تنظيمي يسهم في ضياع الوقت وزيادة الضغط النفس ي على العاملين

(، هذه النسبة تعكس أن فئة محدودة فقط من العمال 61% )16.94فقد جاءت بنسبة  دائما أما فئة 

  20)أكثر من  لة  تلتزم بشكل دائم بإنجاز الأعمال في موعدها. وقد سجلت أعلى نسبة لدى أصحاب الخبرة الطوي

بنسبة  الأقل خبرة العمال(، ثم 25% )16.66بنسبة  سنة  20 - 10فئة (، يليهم 16% )27.59بنسبة  سنة( 

يترجم إلى قدرة أكبر على إدارة الوقت، والتحكم في ضغط (. هذ التفاوت يظهر أن تراكم الخبرة %20 )13.16

هذا الالتزام إن لم يرافقه توزيع عادل للعمل، فقد المهام، وهو ما يساعد على مقاومة مضيعات الوقت. غير أن  

حيث يتظاهر بالانضباط   الاحتراق الخفي"،رف بـ "يتحول إلى مصدر ضغط نفس ي إضافي، يدفع العامل نحو ما يع

 لكنه يعاني داخليا.

 العمال الأقل خبرة (، وقد سجلت أعلى نسبة داخلها لدى 41% )11.39فقد بلغت نسبتها  نادراأما فئة 

(، في حين جاءت نسبة ضعيفة لدى العمال الذين لديهم 20% )13.33بـ  سنة 20 - 10وفئة (، 20% )13.16ـ ب

هذه النتائج تؤكد أن العمال الجدد هم الأكثر عرضة لحالة الفوض ى   .فقط(  1% )1.72بـ    سنة خبرة  20أكثر من  

ويتسبب ذلك في بروز مؤشرات دالة الزمنية، بسبب قلة التمرس، أو ضعف التدريب، أو غياب مرافقة مهنية. 

ر الوقت كالتأجيل، أو إعادة العمل أكثر من مرة، أو استشارة زملاء...الخ، هذه المؤشرات تؤدي إلى تراكم على هد

 الأعمال، وهي عوامل مؤسسة للاحتراق الوظيفي.

العمال الذين لا  من(، وهي تمثل أقلية 17% )4.72كانت في المرتبة الأخيرة بنسبة  أبدافئة في حين أن 

  20خبرة أكثر من أعمالهم في مواعيدها. وسجلت أعلى نسبة لدى العمال الذين لديهم  يلتزمون مطلقا بإنجاز 

% 3.33بـ  سنة 20 - 10ثم فئة (، 07% )4.60بـ  سنوات( 10يليهم الأقل خبرة )أقل من (، 05% )8.62بـ  سنة

مبالاة أو الانفصال المهني، ة من العمال بلغت مرحلة اللا تشير إلى وجود فئ(. هذه النسب رغم انخفاضها، 05)

حتراق وظيفي، خصوصا عند لا مؤشر خطير يعبر عن الانسحاب التدريجي داخل المؤسسة، وقد يمثل حالة اوهو  

 من أمضوا وقتا طويلا داخل المؤسسة دون وجود تحفيز أو تقدير.
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، لكنه أحيانا"و" البا"غتزام العام يقع بين فئتي "يشير إلى أن مستوى الالف (3.47المتوسط الحسابي )  أما

، ما يدل على أن العاملين يتمتعون بدرجة التزام متوسطة، تتأرجح بين الانتظام والتذبذب، "غالبا" أقرب إلى 

فيعكس تباينا واضحا في سلوك الالتزام حسب   (1.05الانحراف المعياري ) ويغلب عليها الطابع غير المستقر. أما  

في إنجاز الأعمال لا يخضع لقواعد موحدة داخل المؤسسة، بل يتأثر  لخبرة، ما يعني أن الانضباطسنوات ا

 بعوامل مهنية وشخصية وتنظيمية. 

تميل   سنة(  20)أكثر من  وفي ضوء النتائح المتوصل اليها يمكن القول أن فئة العمال ذوي الخبرة الطويلة  

عكس من غير الملتزمين اطلاقا، وهذا ي  في الوقت نفسه تحتوي على نسبةإلى الالتزام الدائم أكثر من غيرها، لكنها  

بينما فئة العمال الجدد تبدو أكثر تذبذبا، حيث وجود مفارقة بين الاستقرار الوظيفي والتراجع في الحماس. 

حتراق لا امما يجعلهم أكثر عرضة لمضيعات الوقت والوقوع في  "،"نادرا" وأحياناو" غالبا"تتوزع إجاباتهم بين "

 وظيفي، خاصة في ظل غياب التوجيه والدعم المؤسساتي الكافي في سنوات العمل الأولى. 

وهذا الجدول عن وجود تباينات واضحة في أنماط الالتزام الزمني   (56الجدول ) المقارنة بين نتائج    وتظهر 

في مستوى الالتزام  للأطباءا تفوقا نسبي (56الجدول ) تبعا لكل من الفئة المهنية وسنوات الخبرة. فقد أظهر 

% 38.78)أحيانا    الإداريين والعمال المهنيين%(، في مقابل تدني نسب الالتزام لدى  20.93% ودائما  32.56)غالبا  

خبرتهم عن  فيبرز أثر الخبرة العملية، حيث حقق العاملون ممن تزيد    (57الجدول ) % على التوالي(. أما  41.27و

 %(.  13.16) سنوات  10الأقل من    ة بذوي الخبر %(، مقارنة 27.59دائما ) أعلى نسبة في خيار  سنة  20

ى الفئات الأقل خبرة والفئات التنفيذية وتشير هذه النتائج إلى ان ضعف الالتزام الزمني يتجلى بوضوح لد

عف )العمال المهنيين والإداريين(، ما يعكس أن جذوره تعود في الغالب إلى عوامل تنظيمية ووظيفية، مثل ض

الرقابة وغياب التحفيز. ويكتسب هذا البعد أهميته السوسيولوجية بالنظر إلى أن مضيعات الوقت الناتجة 

كر أو غياب التخطيط، تسهم في تراكم الضغوط الوظيفية، وهو ما يشكل بيئة عن هذا الضعف كالتأخير المت

ويعزز  .لكافية للتعامل مع الضغوطخصبة لظهور الاحتراق الوظيفي، خاصة لدى الفئات التي تفتقر للخبرة ا

 3.43مقابل  ،  57في الجدول    3.47في كلا الجدولين من تقارب نحو خيار غالبا )المتوسط الحسابي    ذلك ما أظهره

 (، ما يعكس تفاوتا حادا في الأداء بين العاملين.1.06و 1.05مرتفع نسبيا ) انحراف معياري ( مع 56في الجدول 
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 بأعمال زملائهم وتأثير ذلك على أدائهم الشخص ي.   تكليفهم ضح توزيع المبحوثين حسب  (: يو 58الجدول رقم ) 

 النسبة %  التكرار  الاحتمالات 

 

 

 نعم 

  %  ك  الفئات 

 

220 

 

 

61.11 % 

 % 36.36 80 تؤثر على أدائك الشخص ي. 

 % 27.28 60 ضمن تخصصك. 

 % 20.45 45 خارج تخصصك 

 % 15.90 35 تقوم بها ضمن وقت فراغك. 

 % 38.88 140 لا 

 % 100 360 المجموع 

 الميدانية. عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة  إ المصدر:  

توزيع المبحوثين حسب مدى تكليفهم بأعمال زملائهم وتأثير ذلك على  (58الجدول رقم ) تبين معطيات 

يتعرضون للتكليف بأعمال  ( 220)% 61.11أدائهم الشخص ي، حيث تظهر النتائج أن غالبية العمال بنسبة 

هذا الوضع. هذه النسبة المرتفعة تكشف عن خلل   لا يواجهون (  140% )38.88تخص زملائهم، مقابل    إضافية

"عبء  ما يمكن تسميته بـ لاستشفائية، وتجسدجوهري في التوزيع العادل للمهام داخل المؤسسة ا

من قيمة إيجابية إلى آلية لتحميل العمال الملتزمين  تحول التعاون أي  (Collaborative Overload)1التعاون" 

فإن هذا التفاوت في  "،2العدالة التنظيمية لـ"آدمز . ووفقا لنظرية ضامن المهنيمبرر التأكثر من طاقتهم تحت 

توزيع الأعباء يولد شعورا بالظلم والاستغلال، مما يدفع العمال نحو حالة من الإحباط والاستنزاف النفس ي، 

 ئة مثالية لنشوء الاحتراق الوظيفي.وهي بي

ل في المرتبة الأولى بين المكلفين بأعما تؤثر على أداءك الشخص ي جاءت فئة وبالنسبة لفئات التأثير، 

نظرية    ووفق. (، وهي تعكس الأثر المباشر للتحميل الزائد على تراجع الأداء الفردي 80% )36.36إضافية بنسبة  

 

, the negative impact of collaborative overload on performance get:more you ask, the less you  The Guerzoni:Anna Velyka, Marco  -1 

Cornell University, vol 01, 2020, pp 1-33. 
ــا:  - 2 ، العدد 08المجلد   جامعة الواد،  مجلة الدراســـات والبحوث الاجتماعية،  ، - المفهوم والأطر النظرية   - العدالة التنظيمية خيري أســـماء، قجة رضـ

 .148 -124، ص ص 2020، 02



 . تحليل وتفسير البيانات الميدانية                                                                            : خامس الفصل ال 

[224] 
 

 ها تجاوز ية والجسدية للفرد محدودة، وعند  فإن الطاقة الذهن  sources Theory)(Limited Re  1الموارد المحدودة 

، ينخفض مستوى الأداء في جميع المهام. هذا التأثير السلبي يترجم عمليا إلى مضيعات وقت متعددة، منها إعادة 

لى ها، أو الحاجة إإنجاز المهام بسبب الأخطاء الناتجة عن التسرع، أو التأخير في تسليم الأعمال بسبب تراكم

مما يؤثر على قدرته على  حالة من القلق المستمر والتوتر، ما أن هذا الوضع يدفع العامل نحو فترات راحة. ك

 ويزيد من احتمالية الوقوع في الاحتراق الوظيفي.التركيز 

را (، وهي تمثل أقل الأنواع ضر 60% )27.28المرتبة الثانية بنسبة  فجاءت في ضمن تخصصك فئة  أما

ورغم أن المهام ضمن مجال خبرة العامل، من ناحية الكفاءة المهنية، لكنها تبقى مشكلة من ناحية العبء الكمي.  

إلا أن تضاعف حجم العمل يؤدي إلى ضغط زمني يجبره على إنجاز مهام أكثر في نفس الفترة المخصصة لأعماله 

الكفاءة إلى مبرر للاستغلال، فيعيش العامل  ل آخر من "عبء التعاون"، حيث تتحول الأساسية. هنا يظهر شك

 مفارقة بين شعوره بالفخر لثقة الآخرين به، ومعاناته من الإرهاق المتزايد.

(، وهي نسبة تعكس على وجود معوق خطير 45% )20.45فقد سجلت نسبة    خارج تخصصك فئة    في حين

، الذي نظرية هنري فايول للإدارة  في  "ل تقسيم العم الحالة تتناقض مع مبدأ "هذه يتمثل في التشتت المهني. 

ل محدد لتحقيق أقص ى كفاءة ممكنة. عندما يكلف العامل ينص على أن كل عامل يجب أن يختص في مجا

بمهام خارج نطاق تخصصه، فإنه يحتاج وقتا إضافيا لفهم طبيعة العمل، والبحث عن المعلومات اللازمة، 

ت المطلوب لإنجاز المهمة. هذا الانحراف عن مبدأ التخصص واستشارة زملاء متخصصين، وهذا يضاعف الوق

د من احتمالية الوقوع في الأخطاء، وبالتالي إعادة العمل أكثر من مرة. كل هذا يشكل يقلل من الفعالية ويزي

مل شعورا بالإحباط، مما يدفعه تدريجيا نحو فقدان الثقة بالنفس وهذا امضيعة وقت كبيرة، وتولد لدى الع

 ات الاحتراق الوظيفي.من مؤشر 

(، لكن هذه النسبة رغم 35% )15.90نسبة في المرتبة الأخيرة ب تقوم بها ضمن وقت فراغكوجاءت فئة 

انخفاضها تحمل دلالات خطيرة على مستوى التوازن بين الحياة المهنية والشخصية. امتداد العمل إلى أوقات 

ادة الطاقة، مما يؤدي إلى تراكم التعب والإرهاق. فإن الراحة يحرم العامل من فرصة التعافي الطبيعي واستع

حة كافية يؤدي إلى تشتت في التركيز، مما يؤدي إلى بطء في الإنجاز وزيادة في عدم الحصول على فترات را

 

-lfolition, Choice, and SeV ofA Limited Resource Theory  Willpower:Free  Tice:Roy Baumeister, Matthew T Gailliot, Dianne  -1 

Regulation, Oxford Handbook of Human Action, 2008, pp 487-508. 
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الأخطاء. هذا الوضع يخلق حلقة مفرغة من التأخير والتراكم، حيث يضطر العامل للعمل في أوقات إضافية 

 ما يزيد من الاستنزاف ويقربه أكثر من حالة الإرهاق الوظيفي.لتعويض النقص، م

إلى أن تكليف الأعمال الإضافية داخل المؤسسة الاستشفائية لا يشمل الفئات   الملاحظات الميدانيةتشير  

هم الأكفأ مثل الأطباء، الصيادلة، والنفسانيين، حيث تحرص الإدارة على عدم تحميلهم أعباء تفوق اختصاصات

بل تتركز ظاهرة "عبء التعاون" دورهم التخصص ي وحساسية مهامهم. في المقاتهم المهنية، نظرا لأهمية وقدرا

طي الخبرة، الذين يكلفون غالبا بأعمال جدد والمتوسبشكل أكبر على الفئات الأخرى مثل الشبه الطبي، خاصة ال

ويعرضهم للإجهاد النفس ي والبدني.  إضافية لتعويض النقص أو لتغطية أعمال زملائهم، مما يزيد من أعبائهم

كم المهام التنظيمية والتنفيذية عليهم، مما يثقل اضغطا متزايدا نتيجة تر  كذلك يواجه الإداريون والمهنيون 

 كاهلهم ويؤثر على أدائهم واستقرارهم الوظيفي.

سسة الاستشفائية، خلل في توزيع المهام داخل المؤ إلى وجود    بوضوح  إن التحليل العام لهذه النتائج يشير 

حيث يتحول التعاون بين الزملاء إلى عبء يثقل كاهل العاملين الملتزمين. ويظهر ذلك في ارتفاع نسبة المكلفين 

بأعمال إضافية وتأثيرها السلبي على الأداء الفردي، سواء ضمن التخصص أو خارجه، أو حتى خلال أوقات 

نظيمية جوهرية تنعكس سلبا على كفاءة العمل وحالة إن هذه الظاهرة تعكس تحديات ت الراحة الشخصية.

 الاحتراق الوظيفي. لوقوع فيلمثالية العامل النفسية، مما يجعلها بيئة 

 . والفوائد المحققة منه   (: يوضح القيام بجدول أسبوعي لتنظيم الوقت في العمل 59الجدول رقم ) 

 النسبة %  التكرار  الاحتمالات 

 

 نعم 

  %  ك  الفئات 

190 

 

52.78 % 
 % 31.58 60 التوفيق بين حياتك العملية والشخصية. 

 % 28.94 55 الاستغلال الجيد للوقت في إنجاز المهام. 

 % 23.68 45 هداف المطلوبة. تحقيق الأ 

 % 15.79 30 استقرار مهني. 

 % 47.22 170 لا 

 % 100 360 المجموع 

 مارة الميدانية. عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاست إ المصدر:  
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توزيع المبحوثين حسب مدى قيامهم بجدول أسبوعي لتنظيم الوقت في العمل،   (59لجدول رقم ) يبين ا

، وهذا التوزيع يعكس ما أشار العمال يعتمدون على هذه الممارسة( من  190% )52.78أن  حيث أظهرت النتائج  

بين الأنشطة الهامة والعاجلة. فالأفراد الذين  ، حيث يمبز "1"حول إدارة الوقت الفعالة كوفي في نظريتهإليه 

يسعون للتركيز على الأنشطة المهمة وغير العاجلة، مما يمكنهم من تجنب أزمات يتبنون التخطيط الأسبوعي 

 الضرورية.ر اللحظة الأخيرة والضغوط غي

لجزائري، حيث ومع ذلك فإن نظرية كوفي رغم شموليتها قد لاتكون قابلة للتطبيق الكامل في السياق ا

يغلب على بيئة العمل الطابع التفاعلي والارتجالي، وتقل فيها ثقافة التخطيط المسبق. كما أن التحديات 

م عاجلة وغير متوقعة، ما يحد من فعالية الاجتماعية والبيروقراطية قد تفرض على العاملين التعامل مع مه

 التخطيط الأسبوعي.

(، ما يعكس 60% )31.58مية والشخصية في المرتبة الأولى بنسبة جاءت فئة التوفيق بين الحياة العل

إدراك هؤلاء لأهمية التوازن بين المجالين كعامل أساس ي في الحفاظ على الصحة النفسية والجسدية. ووفق 

، فإن هذا التوازن يسهم في تقليل الضغط النفس ي ويحد من تراكم الإجهاد 2" بين العمل والحياة نظرية التوازن  "

، وهو إلا أن هذه النظرية تفترض وجود بيئة عمل مرنة تسمح بتوزيع الأدور ذي يقود إلى الاحتراق الوظيفي. ال

أمر يصعب تحقيقه في بعض المؤسسات الجزائرية التي تفقتر إلى سياسات داعة لهذا التوازن، مثل ساعات 

 العمل المرنة أو الدعم الأسري.

(، وهي دلالة على 55% )28.94في المرتبة الثانية بنسبة  نجاز المهامللوقت في إ   الاستغلال الجيدتأتي فئة 

امل رؤية أوضح لتوزيع الجهد عبر المهام، ما يقلل من الوقت المهدور في الانتقال أن التخطيط الأسبوعي يمنح الع

ي الإدارة، ف  يول"مبدأ "هنري فا العشوائي بين الأعمال أو التعامل مع المهام الطارئة بشكل مفرط. هذا يتوافق مع  

  وارد الزمنية بذكاء.ذي يهدف إلى رفع الكفاءة عبر ترتيب الأولويات وتوزيع االمخاصة مبدأ التنظيم، ال

(، وهي مؤشر على أن وجود عمل 45% )23,68فقد سجلت نسبة  تحقيق الأهداف المطلوبةأما فئة  

ين القدرة على تحقيق النتائج الملموسة. أسبوعي لا يقتصر أثره على تنظيم الوقت فحسب، بل يمتد إلى تحس 

 

  إدارة الوقت وعلاقتها بالمسؤولية المجتمعية لدى عينة من طالبات كلية القانون والدراسات القضائية بجامعة جدة، إيمان بنت حسين الأمير:  - 1

 .362مرجع سبق ذكره، ص 
  ، مجلة الآداب، التوازن بين العمل والحياة: دراسة في تأثير العمل في جودة حياة النساء العاملات الظاهري، حسين محمد العثمان: فاطمة سيف - 2

 . 514-473، ص ص 2021، 138 العددالعراق، 
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فإن وضوح المهام وتحديد آجالها الزمنية يقلل  ،1Setting Theory)-(Goalتحديد الأهداف ومن منظور نظرية 

ف ويمنع تراكم العمل، وهو ما يحد من ضغوط اللحظات الأخيرة التي قد تؤدي إلى أخطاء أو إرهاق من التسوي

  شديد.

تكشف فائدة التنظيم (، وهي نسبة 30% )15,79في المرتبة الأخيرة بنسبة المهني  ر ا فئة الاستقر وجاءت 

حول العوامل    2" هرزبرغ "نظرية فريديرك  لـ. وفقا  الأسبوعي عن تعقيد العلاقة بين إدارة الوقت والأمان الوظيفي

توى الرضا الوظيفي، لكن المحفزة والوقائية، فإن الاستقرار المهني يعتبر عاملا وقائيا أساسيا يؤثر على مس 

تحقيقه لا يعتمد فقط على المهارات الشخصية في إدارة الوقت، بل يتطلب عوامل خارجية مثل سياسات 

الاستقرار الزمني والنفس ي يعد حاجزا وقائيا ضد الاحتراق الوظيفي، لأنه يقلل من حالة الفوض ى المؤسسة. هذا  

 والضغط المستمر.

لا يضعون جدولا زمنيا  ( للعاملين الذين 170% )47.22لمرتفهة نسبيا من ناحية أخرى فإن النسبة ا

لي والفوري بدلا من التخطيط المسبق. ، تمثل مؤشرا على وجود ثقافة عمل يغلب عليها الطابع التفاعأسبوعيا 

ر مع هذا النمط غالبا ما يقود إلى سلسلة من مضيعات الوقت، مثل الانتظار، إعادة العمل، أو التعامل المتكر 

نفس المشكلة بسبب غياب خطة عمل واضحة. كما أنه يفتح المجال أمام زياءة العبء النفس ي، نتيجة تراكم 

 لانزلاق نحو دائرة الاحتراق الوظيفي.المهام المفاجئة، مما يسهل ا

د الأفعال على الأحداث حول أن معظم الناس يعيشون في ردو  "كوفي "ستيفن  ويعكس هذا ما أشار إليه

من التخطيط المسبق والمبادرة الشخصية في تشكيل حياتهم المهنية. هؤلاء الأفراد يقعون في فخ الربع الأول بدلا  

تفاعل والعاجل( أو الربع الثالث )العاجل وغير المهم(، مما يجعلهم في حالة دائمة من المن مصفوفة كوفي )المهم  

 مع الضغوط بدلا من إدارتها.

بمضيعات الوقت  من المحور الأول المتعلق  (29الجدول رقم )ورد في  عند مقارنة هذه النتائج بما

بضعف ثقافة التنظيم المهني، بل يتضح أن غياب الجدول الأسبوعي للتخطيط لا يرتبط فقط  الشخصية،

يتقاطع مع مشكلة أعمق تتمثل في التأثير المستمر للالتزامات العائلية على العمل. هذا التداخل يخلق ما يمكن 

يته "بالفوض ى التنظيمية" التي تجعل من الصعب على الفرد وضع جدول زمني ثابت والالتزام به، تسم
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ستمرة تؤدي إلى تعطيل أي محاولة للتنظيم الزمني المسبق. في السياق فالالتزامات العائلية المفاجئة أو الم

، حيث تحتل الالتزامات النمط بلورة هذاالجزائري تحديدا تلعب القيم الاجتماعية والثقافية دورا مهما في 

المتعلق  توضيحه في المحور الثاني  العائلية والاجتماعية دورا مهما في تشكيل هذه الديناميكية، )وهذا ماتم

 بمضيعات الوقت الاجتماعية(. 

، فإن الأفراد الذين لا يخططون لوقتهم أكثر عرضة للإجهاد نظرية ماسلاش للاحتراق المهنيومن منظور 

والجسدي نتيجة للفوض ى وعدم الوضوح في أولوياتهم المهنية، هذا يؤدي إلى تراكم الضغوط وفقدان العاطفي  

بالإنجاز الشخص ي، وهما من الأبعاد الأساسية للاحتراق الوظيفي. كما أن غياب التنظيم يزيد من الشعور 

إلا ستنزاف النفس ي والمهني. احتمالية الشعور بتبدد الشخصية وفقدان الهوية المهنية، مما يعمق من حالة الا 

بان السياقات الثقافية التي قد أن هذه النظرية تركز على العوامل النفسية الفردية، دون أن تأخذ في الحس 

تفرض ضغوطا خارجية على الفرد، كما هو الحال في الجزائر، حيث يتوقع من الفرد أن يلبي احتياجات جماعية 

 تتجاوز دور المهني.

إلى وجود تباين مهني واضح في تطبيق التنظيم الزمني، حيث تميل فئات معينة  الميدانيةلملاحظات  تشير ا

ي المتخصص، خاصة الأطباء، إلى وضع جداول زمنية دقيقة نظرا لطبيعة عملهم التي تعتمد مثل الطاقم الطب

لفئات الإدارية أو في المقابل يغيب هذا السلوك بدرجة أكبر لدى ا .مليات الطبيةعلى مواعيد الفحوصات والع

 يا أكبر بالنسبة لهم. الشبه الطبية التي تتعامل مع مهام متنوعة وغير متوقعة، مما يجعل تنظيم الوقت تحد

كما كشفت الملاحظات عن تباين بين الجنسين في الالتزام بالتنظيم الزمني، حيث أظهرت الإناث ميلا أكبر 

ات، اللواتي يسعين للتوفيق بين العمل والواجبات الأسرية. نحو التخطيط الأسبوعي، خاصة العاملات المتزوج

 المهام بشكل أكثر ارتجالية.بينما يميل الذكور إلى التعامل مع 

ساسية للحد من مضيعات إن التحليل العام لهذه النتائج يكشف أن وضع جدول أسبوعي يمثل أداة أ

كما أنه يلعب دورا وقائيا ضد الاحتراق  التوازن بين متطلبات العمل والحياة الشخصية. الوقت وتحقيق

التحكم في سير العمل، وتحقيق قد أكبر من الكفاءة الوظيفي عبر تقليل الضغط على الوقت، وزيادة الشعور ب

 والاستقرار.
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 (: يوضح توزيع المبحوثين حسب توافق الأعمال مع قدراتهم، وانعكاس ذلك على أدائهم. 60الجدول رقم ) 

 النسبة %  التكرار  الاحتمالات 

 

 نعم 

  %  ك  الفئات 

190 

 

52.78 % 
 % 39.47 75 القيام بأكثر من عمل. 

 % 36.84 70 أداء المهام المطلوبة. 

 % 23.68 45 كسب ثقة المرؤوسين. 

 

 لا 

 % 47.22 170 % 35.29 60 التأخر عن تأدية المهام. 

 % 20.59 35 التغيب القصدي. 

 % 22.94 39 الرغبة في ترك العمل. 

 % 21.18 36 ايجاد صعوبة في استيعاب المهام 

 % 100 360 المجموع 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

% 52.78توزيع المبحوثين حسب توافق الأعمال مع قدراتهم، حيث جاءت نسبة  (  60الجدول رقم )يوضح  

إيجابا ، وهو ما ينعكس ة إليهم وقدراتهمجود توافق بين طبيعة الأعمال المسندأفادوا بو ( من المبحوثين 190)

% 36.84و القيام بأكثر من عمل في نفس الوقت،( منهم إلى قدرتهم على 75% )39.47على أدائهم، حيث أشار 

مكنهم من كسب    التوافق ( عن أن هذا  45% )23.68، بينما عبر  المحددة  ل إتمام المهام المطلوبة في الآجا ( إلى  70)

. هذه المؤشرات تعكس أن وضوح المهام وتوافقها مع المؤهلات المهنية يسهم في رفع الكفاءة، ثقة المرؤوسين

على التحكم في بيئة العمل، ما يقلل من مستويات الإجهاد النفس ي، وبالتالي من احتمالات ويعزز الشعور بالقدرة  

 تصفها ماسلاش. افي كمالوصول إلى مراحل متقدمة من الاحتراق الوظي

% 47.22 بنسبة بعدم توافق أعمالهم مع قدراتهمالذين أفادوا  نتائج الجدول  تكشفأخرى  من جهة

، عن مجموعة من المظاهر السلوكية التي تشكل في مجملها شبكة معقدة من مضيعات الوقت التنظيمية. (170)

في  1" بن علي بن ظافرسعيد كس ما أكدته دراسة "، وهذا يع(60% )29.35بنسبة  التأخر في إنجاز المهام يأتي

والتي ربطت بين عدم وضوح الدور وعبء الدور الزائد وتأثيرهما  الاحتراق الوظيفي: الأسباب والعلاج"دراسته "

 المعنوي الإيجابي على الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاث. فعندما لا تتطابق قدرات الفرد مع متطلبات عمله
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هام تفوق إمكانياته، مما يؤدي إلى بطء في الإنجاز وتراكم المهام لبذل جهد مضاعف لإنجاز ميضطر العامل 

هذا التأخير المستمر يخلق دورة سلبية من الضغط النفس ي والشعور بالعجز، حيث يجد الفرد نفسه .  المؤجلة

 في سباق مستمر مع الزمن دون القدرة على اللحاق بالمتطلبات.

أن عدم التطابق بين ، "المعوقات الوظيفية" في نظريته حول  "رتون ي م  "روبرت إليهويعكس هذا ما أشار 

لوظيفي وظهور أنماط سلوكية لا وظيفية اقدرات الفرد ومتطلبات الدور الوظيفي يؤدي إلى اختلال في الأداء 

دانية، مثل وفي السياق الجزائري يزداد الأمر وضوحا من خلال أمثلة ميتعيق تحقيق الأهداف التنظيمية. 

نا أكاديما متخصصا، بل قد يكون راسبا يو رغم أنه لا يملك تك  ص في منصب حساس مثل ممرضخش  توظيف

فى بمنحه تكوينا شكليا قصير المدى قبل إسناد مهام ميدانية له. هذا النقص في التأهيل في البكالوريا، ليُكت

صا إذا كانت التعليمات لطبية المطلوبة، خصو يجعل الموظف عاجزا أحيانا عن استيعا الإجراءات الفنية أو ا

مكتوبة بلغة أجنبية لا يتقنها )كالفرنسية(، ما يؤدي إلى صعوبة في التنفيذ أو التباطؤ المتعمد في الأداء. وفي 

حالات أخرى يكلف هذا العامل بمهام تفوق بكثير مستواه المعرفي، فيتجنب تنفيذها أو يقوم بها بصورة ناقصة، 

ت التنظيمية، ويزيد من حالة الإحباط والضغط النفس ي التي تمهد لسلة من مضيعات الوقمما يخلق س

 للاحتراق. 

( إلى مستوى خطير من الانسحاب النفس ي من بيئة 39% )22.94 الرغبة في ترك العملتشير نسبة و 

الفرد بعدم قدرته   العمل، هذه الرغبة تمثل المرحلة المتقدمة من عدم الرضا الوظيفي، والتي تنشأ عندما يشعر 

على التكيف مع متطلبات عمله أو تحقيق النجاح فيه. في السياق الجزائري تتفاقم هذه المشكلة بسبب 

لعمل البديلة، مما يخلق حالة من الاحتجاز المهني حيث يبقى الفرد في وظيفة لا تناسبه، مما محدودية فرص ا

 يعمق من مشاعر الإحباط والاستياء.

( شكلا من أشكال المقاومة الصامتة لضغوط 35% )20.59  نسبته  تعكس  غيب القصديالت   في حين أن  

إليه دراسات عديدة في مجال السلوك التنظيمي حول العمل غير المتوافقة مع القدرات، وهو ما أشارت 

ي استراتيجيات التجنب كآلية دفاعية ضد الضغط المهني. هذا السلوك يمثل محاولة لاستعادة التوازن النفس 

من خلال تقليل التعرض لمصادر الضغط، لكنه في الوقت ذاته يؤدي إلى تراكم المهام وزيادة الضغط على 

 ة عمل متوترة وغير منتجة.الزملاء، مما يخلق بيئ

مثل مؤشرات كلاسيكية لما (. هذه السلوكيات ت36) %21.18بنسبة  صعوبة استيعاب المهامإضافة إلى 

مية، حيث يؤدي عدم الملائمة بين المهام والقدرات إلى فقدان الحماس، وإلى مضيعات الوقت التنظييسمى بـ
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قاطع مع المرحلة الثانية من نموذج ماسلاش للاحتراق انسحاب نفس ي وجسدي تدريجي من بيئة العمل، بما يت

 الوظيفي )التبلد الانفعالي وانخفاض الشعور بالإنجاز(.

،  لنموذج ماسلاش شكل مباشر في تطوير الاحتراق المهني وفقا هذه المعوقات الوظيفية المتراكمة تساهم ب

العاطفي )المرحلة الأولى(، والذي يتطور تدريجيا إلى تبلد حيث تؤدي الصعوبات المستمرة في الأداء إلى الإجهاد 

نجاز الشخص ي )المرحلة نية(، وصولا إلى تدني الشعور بالإ لي وانسحاب نفس ي من العمل )المرحلة الثااانفع

في نظريته الوظيفية، أن عدم التوافق بين الفرد والدور الوظيفي يؤدي  "بارسونزتالكوت " أشارلثالثة(. كما ا

خلل في التوازن التنظيمي، حيث تفشل الوظيفة في تحقيق أهدافها المحددة، مما يضعف من فعالية النسق إلى  

 التنظيمي العام وزيادة مخاطر الاحتراق الوظيفي بين العاملين.

عدم التوافق يؤدي إلى تراكم مضيعات الوقت على مستويات متعددة: على المستوى الفردي من وعليه 

في المطلوب لإنجاز مهام لا تتناسب مع القدرات، وعلى المستوى الجماعي من خلال الحاجة خلال الوقت الإضا

ظيمي من خلال انخفاض ستوى التنلإعادة العمل أو تصحيح الأخطاء الناتجة عن عدم الكفاءة، وعلى الم

خلق بيئة عمل كمة تساهم في المترا المضيعاتنتاجية العامة وزيادة معدلات الغياب ودوران العمل. هذه الإ 

 بالتوتر والإحباط، مما يسرع من عملية الوصول إلى الاحتراق المهني. مشحونة

وظيفي داخل  ال تراق  ح توزيع آراء العمال حول تأثير ضغوط العمل في حدوث الا (:  61الجدول رقم ) 

 المؤسسة الاستشفائية. 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 8.33 30 لا تؤثر. 

 % 13.89 50 طفيف. تؤثر بشكل  

 % 25 90 تؤثر بشكل متوسط. 

 % 30.56 110 تؤثر بشكل كبير. 

 % 22.22 80 تؤثر بشكل كبير جدا. 

 % 100 360 المجموع 

 3.44 المتوسط الحسابي 

 1.21 الانحراف المعياري 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  
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أن غالبية المبحوثين يرون أن ضغوط العمل داخل المؤسسة الاستشفائية لها  (61الجدول رقم ) يظهر 

ان هذه ( 190% )52.78بنسبة  أكثر من نصف العاملين صرح أثر واضح في إصابتهم بالاحتراق الوظيفي، حيث

النتيجة تعكس هذه  على التوالي. (80) %22.22كبير جدا  وأ (110% )30.56 بشكل كبير غوط تؤثر عليهم الض

داخل  استنزاف طاقاتهم النفسية والجسديةؤدي إلى الذي ي ،مستويات مرتفعة من الضغط المهني وجود

من الموظفين تتعرض  مما يشير إلى أن شريحة معتبرة ،التأثير متوسطبأن  (90) %25أفاد بينما . المؤسسة

 يشعرون بتأثير أو يرونه طفيفا لضغوط محسوسة، وإن كانت بدرجة أقل من الفئة السابقة. أما نسبة من لا 

، ما يبرز أن قلة من العاملين يعملون في ( لا يؤثر %8.33و تأثير طفيف %13.89( )80)% 22.22 فقد بلغت

 ظروق أقل ضغطا، قد تكون مرتبطة بطبيعة المهام.

وهو ما يشير إلى أن التأثير العام  ،( 3.44)لدرجة التأثير  المتوسط الحسابيالناحية الإحصائية بلغ من 

فقد بلغ  أما الانحراف المعياري وفقًا لمقياس ليكرت الخماس ي.  "الكبير"، لضغوط العمل يميل نحو المستوى 

ي نظرًا لاختلاف المهام والمسؤوليات ، ما يدل على وجود تباين معتدل في آراء الموظفين، وهو أمر طبيع( 1.21) 

 .ؤسسةوالقدرات الفردية داخل الم

تعد هذه النتائج مؤشرا على وجود مستويات مرتفعة من الاحتراق الوظيفي داخل المؤسسة الاستشفائية، 

ة، ويرجع ذلك غالبا إلى الضغوط المستمرة، خاصة في بيئة عمل تتسم بكثافة المهام، التعامل مع الحالات الحرج

 والضغط الزمني، مما يجعل الموظف عرضة للإجهاد المزمن.

وجود   1على مستشفيات محافظة القاهرة هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة تطبيقية أجريت    تدعمو 

رت أن الاحتراق الوظيفي توى الاحتراق الوظيفي، وأظهعلاقة ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل ومس

المؤسسات غوط ومستوى الأداء، مما يبرز خطورة تجاهل هذه الظاهرة في يتوسط العلاقة بين الض

 الاستشفائية.

 

الاحتراق الوظيفي كمتغير وسيط بين ضغوط العمل ومستوى الأداء الوظيفي )دراسة تطبيقية  دينا المتولي السيد، أماني ممدوح يوسف صالح:  - 1

 . 1248-1221 ، ص ص2024، 04، العدد 38المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية، المجلد   على مستشفيات محافظة القاهرة(، 
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" التي أجربت على العاملين 1عبد الفتاح محمد علي غانم، أنور مصلح صالح وآخرون كما أظهرت دراسة "

ن ضغوط في المؤسسة العامة للاتصالات اليمنية أنه هناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بي

العمل بأبعادها المختلفة )صراع الدور، غموض الدور، عبء الدور، بيئة العمل الداخلية، وتدني الإبداع وفرص 

الموظفين، واكدت هذه الدراسة أن ضغوط العمل اق الوظيفي لدى التقدم الوظيفي( وبين مستويات الاحتر 

املين، حيث تؤدي إلى تراجع الأداء وزيادة احتمالية تعد من أبرز العوامل المؤثرة في الصحة النفسية والمهنية للع

 التعرض للاحتراق الوظيفي.

ميدانية أجريت على عينة وهي دراسة  "  2"زوينة بوساق و عتيقة حرايرية وفي نفس السياق كشفت دراسة  

 % من المشاركين عن مستويات78ممرضا في أحد المستشفيات الجامعية عن نتائج مماثلة، حيث بلغ    120من  

% عن شعورهم بعدم التقدير من الإدارة، وهو 64عالية من الضغط المرتبط بنقص الكادر البشري، بينما عبر  

من مؤشرات واضحة % من الممرضين يعانون  52ت الدراسة أن  ما انعكس سلبا على دافعيتهم المهنية. كما أظهر 

التمريضية تعد من أكثر البيئات  للاحتراق الوظيفي وفق مقياس ماسلاش، مما يعزز فرضية أن بيئة العمل

 عرضة للإجهاد المهني المزمن.

العمل "، يتضح أن ضغوط روبرت ميرتون لـ"  المعوقات الوظيفيةوعند إسقاط هذه النتائج على نظرية 

لاتؤدي فقط إلى الاحتراق الوظيفي، بل تنتج مجموعة من المضيعات التنظيمية التي تعرقل سير العمل وتحد 

اء. فالعامل الذي يعاني من ضغط مستمر يصبح أكثر عرضة للتشتت الذهني، ضعف التركيز، من كفاءة الأد

انخفاض الإنتاجية وارتفاع معدلات الأخطاء. وتراجع القدرة على اتخاذ القرار...الخ، وهي كلها مظاهر تؤدي إلى 

ر محفزة، تتسم بالجمود كما أن الشعور بالإرهاق المزمن الناتج عن عبء العمل الزائد، يخلق بيئة عمل غي

فتقر إلى الديناميكية التنظيمية. هذه المضيعات وفق نظرية المعوقات الوظيفية تعد حواجز داخلية والتوتر وت

 ق إمكاناته المهنية، وتضعف من قدرته على التفاعل الإيجابي مع بيئة عمله. تمنع الموظف من تحقي

 

ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي "دراسة  عبد الفتاح محمد علي غانم، أنور مصلح صالح معزب، محمد عبد الله أحمد الأشول:  - 1

،  2024، 03 ، عدد06المجلد  جامعة اليمن، ، مجلة جامعة البيضاء،المركز الرئيس ي  - اليمنية   تطبيقية على العاملين في المؤسسة العامة للاتصالات

 . 330-310ص ص 
ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى الممرضين الشبه طبيين دراسة ميدانية بمستشفى سليمان  زوينة بوساق، عتيقة حرايرية:  - 2

 .124- 104، ص ص 2019، 04عدد ال، 01المجلد  ، جامعة برج بوعريريج، لدراسات النفسية والتربويةهيمي ل، مجلة الإبرابالمسيلة  - عميرات 
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 تمثلليست مجرد عامل مباشر للاحتراق الوظيفي، بل  وخلاصة القول تشير النتائج إلى أن ضغوط العمل  

آثاره على والتي بدورها تغذي حلقة مفرغة تزيد من حدة الاحتراق وتعمق  مضيعات الوقت،  ظهور  ل  خصبةبيئة  

 الفرد والمؤسسة.

(: جدول يوضح مدى كفاية المستلزمات والمعدات الخاصة بالعمل حسب الفئة  62الجدول رقم ) 

 ل المؤسسة الاستشفائية. المهنية داخ 

 الفئة المهنية 

 الاحتمالات 

شبه   طبيب 

 الطبي 

 المجموع  عامل مهني  إداري  صيدلي  نفساني 

 ك/%  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك 

11.63 05 كافية 

 % 

25 12.5

 % 

00 00 % 01 50

 % 

10 20.41

 % 

08 12.70

 % 

49 

13.61 % 

34.88 15 نوعا ما 

 % 

60 30 % 01 33.33

 % 

01 50

 % 

20 40.82

 % 

15 23.81

 % 

112 

31.11 % 

41.86 18 غير كافية 

 % 

90 45 % 02 66.66

 % 

00 00

 % 

15 30.61

 % 

30 47.62

 % 

155 

43.06 % 

11.63 05 منعدمة 

 % 

25 12.5

 % 

00 00 % 00 00

 % 

04 8.16

 % 

10 15.87

 % 

44 

12.22 % 

20 % 100 43 المجموع 

0 

100

 % 

03 100 % 02 100

 % 

49 100 % 63 100 % 360 

100 % 

المتوسط  

 الحسابي 

2.46 

لانحراف  ا

 المعياري 

0.87 

 الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية.   د ا المصدر: إعد

أن فئة معتبرة من المبحوثين ترى أن المستلزمات والمعدات الخاصة بالعمل داخل   (62رقم ) يبين الجدول  

يعكس   الأمر الذي(،  155% )43.06، حيث شكل ذلك أعلى نسبة من الإجابات  غير كافيةالمؤسسة الاستشفائية  

المهام. يبين أن هذا النقص لا يقتصر على فئة مهنية واحدة،   ئل الضرورية لإنجاز شعورا عاما بالنقص في الوسا

% 45بنسبة  الطبيين يليهم شبه(، 30% )47.62 بنسبة ن العمال المهنيي بل أغلب الفئات، وكان أكثر حدة لدى 

(، 3من  2% )66.66ن  النفسانيي (، و 15% )30.61 العمال الإداريينم (، ث18% )41.86بنسبة  الأطباء ثم، (90)
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مؤشرا واضحا على أن العجز في المستلزمات لا يقتصر   تعدهذه المعطيات  في حين لم تسجل اي نسبة للصيادلة.  

 على الفئات الدنيا، بل يمتد حتى إلى الفئات التي تعتمد عليها المؤسسة.

يمية، حيث أن ، تعكس هذه النسب خللا في الكفاءة التنظ"الفيبيري  التنظيم البيروقراطي "من منظور 

عدم تتطلب توفير الوسائل المناسبة لتحقيق الأهداف بأعلى كفاءة.    "ماكس فيبر"لدى    العقلانيةالبيروقراطية  

العاملين  بين ، ويخل بعقد التبادلالأساس ي فشل في تطبيق المبدأ البيروقراطي يعكسالمستلزمات  كفاية

المؤسسة، حيث يقدم العامل جهده وخبرته مقابل توفير ظروف العمل الملائمة، وأي إخلال بهذا التوازن و 

 ينعكس سلبا على الوقت والحالة النفسية والجسدية للعامل.

سلسلة من  يولدعلى جودة الخدمة، بل  يقتصر أثره المستلزمات والمعدات لا  في كما أن هذا النقص

عرضة ما يجعل بيئة العمل أكثر ، وقتا ثمينا في البحث عن بدائل أو انتظار المعداتالتي تستهلك  المعوقات

نهاك الإاحل: ر ي، الذي يتطور عبر ثلاث مالظروف تهيء المجال لظهور الاحتراق الوظيفلمضيعات الوقت. هذه 

حساس بالإنجاز العاطفي الناتج عن الإحباط المستمر، ثم تبدد الشخصية كآلية دفاعية، وأخيرا انخفاض الإ 

 الشخص ي.

، وتوزعت على (112% )31.11 فقد بلغت نسبتهم نوعا ما كافيةستلزمات أما الذين صرحوا بأن الم

% 23.81  المهنيينو(،  60% )30بنسبة  شبه الطبيين  و،  (15)  %34.88  الأطباءو  ،(20)  %40.82  بنسبة  الإداريين 

في إدراك  اختلافا(. هذه النسب تعكس 3من  1% )33.33 نالنفسانيي ( و2من 1% ) 50 الصيادلةو(، 15)

أن التجهيزات قد تفي بالغرض في ظروف معينة، لكنها ليست فهناك من يرى النقص تبعا لطبيعة المهام، 

 بالمستوى الامثل.

متقاربة نسبيا بين أغلب (، وهي نسبة  49% )13.61  المستلزمات كافية  لغت نسبة من يرون أنفي المقابل ب

  الأطباء (، و25% )12.5  شبه الطبيين و  ،(08% )12.70  المهنيون و  ،(10% )20.41  الإداريون ل  ات، حيث سجالفئ

 . النفسانيين (، في حين لم تسجل أي نسبة لفئة 2من 1% )50 الصيادلة(، و%05 )11.63

 العمال بشكل خاص لدى  (، وسجلت  44% )12.22بلغت  فقد  منعدمة    المستلزمات  أما نسبة من يرون أن

(، في حين 04% )8.16  نالإداريي (، و05% )11.63  الأطباء(، و25% )12.5  ين شبه الطبي (، و10% )15.87  المهنيين

إلى المعدات،  كليا. هذه النسبة تدل على وجود مواقع عمل تفتقر النفسانيينوللصيادلة لم تسجل أي نسبة 

 وظيفي. ما يضع العامل أمام حالة عجز وهو 
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مات يمثل فإن نقص المستلز "المعوقات الوظيفية"،    حول   ي نظريتهفروبرت ميرتون  من منظور  هذا الوضع  

تنظيميا يعطل الأهداف الرسمية للمؤسسة، ويدفع العاملين إلى تبني أساليب عمل بديلة أو غير رسمية عائقا 

يف أو القبول بالنقص. هذه الحالة تؤدي إلى للتكيف مع الوضع، وهذا يخلق ثقافة عمل قائمة على التسو 

 إنجاز المهام ويزيد من الضغط النفس ي. دةمإطالة 

أن الفئة الأكثر تعرضا لمضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي هي  ئات، يتضحومن خلال المقارنة بين الف

،  منعدمة" " أو "غير كافية" على أنهاالعمال المهنيون، ثم شبه الطبيين، نظرا لارتفاع نسب تقييم للمستلزمات 

نفسها  لتي تعتمد على توفر وسائل وأدوات ملموسة بشكل يومي. هذه الفئات تجدإضافة إلى طبيعة مهامهم ا

دائما أمام مواقف نقص الموارد، وهذا يؤدي إلى هدر وقت عملهم، ومواجهة الضغوط وبالتالي يجعلهم أكثر 

 عرضة للاستنزاف الجسدي واحتراق وظيفي.

نحو تقييم المستلزمات  اعام وجود ميلا  (0.87الانحراف المعياري ) و (2.46المتوسط الحسابي ) يعكس و 

"، مع تشتت نسبي في الآراء، ما قد يشير إلى اختلافات في ظروف العمل بين الأقسام غير كافية" و""نوعا مابين 

يبرز أهمية النظر في إعادة توزيع الموارد بشكل عادل  . هذا الاختلافالاستشفائية داخل المؤسسة المصالحو 

 لضمان بيئة عمل خالية من مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي.  لزماتستالأدنى من الم وفعال، وتوفير الحد

(: جدول يوضح توزيع المبحوثين حسب نوع الاحتياجات التي تفتقدها المؤسسة  63الجدول رقم ) 

 الاستشفائية. 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 41.39 149 موارد بشرية. 

 % 29.17 105 موارد مالية. 

 % 29.44 106 تشغيلية. رد  موا

 % 100 360 المجموع 

 الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية.   المصدر: إعداد 

يرون أن المستلزمات والمعدات الخاصة بالعمل داخل  أن غالبية المبحثوين ( 62) الجدول السابق يظهر 

%، وهو ما يعكس وجود 55.28لإجمالية المؤسسة الاستشفائية غير كافية أو منعدمة، حيث بلغت نسبتهم ا

لأكثر تأثرا خلل واضح في بنية المؤسسة. وعند النظر في تفاصيل الفئات المهنية، يتضح أن العمال المهنيين هم ا

شبه الطبيين، وهو ما يضعهم في مواجهة مباشرة مع مضيعات الوقت نتيجة اضطرارهم يليهم    بهذه النواقص،
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غياب وسائل العمل، الأمر الذي يزيد من أعبائهم اليومية ويدفعهم نحو الاحتراق   للبحث عن البدائل أو تعويض

 الوظيفي.

أن النقص   حيث اتضح  ليكشف عن طبيعة هذه النواقص بشكل أكثر تحديدا،  (63الجدول رقم ) ويأتي  

حيث صرح بذلك  دها المؤسسة الاستشفائية،الأولى بين الاحتياجات التي تفتق احتل المرتبة الموارد البشريةفي 

رتفاع نسب تقييم المستلزمات على أنها "غير كافية" أو زئيا اوهو ما يفسر ج (149من المبحوثين )% 41.39

العاملة داخل المؤسسة،  القوى وجود ضغط واضح على  النسبة تعكسهذه  ."منعدمة" في الجدول السابق

ى تحميل الموظفين أعباء تفوق طاقتهم، ما يؤدي إلأو الكفاءة. هذا النقص  ،لتوزيع، اسواء من حيث العدد

 يخلق بيئة خصبة لظهور مضيعات الوقت نتيجة تعدد المهام أو اضطرار الفرد لتغطية غياب زملائه.

الجداول السابقة أن بعض الفئات المهنية تعاني من ضعف التمثيل العددي داخل  ويلاحظ من خلال

فقط(، وهو ما يعد مؤشرا على نقص بنيوي في  02دلة )فقط( والصيا 03سسة، مثل فئة النفسانيين )المؤ 

التخصصات الداعمة. هذا النقص لا يؤثر فقط على جودة الخدمة، بل يحمل الفئات الأخرى مسؤوليات 

 ة، مما يسهم في خلق بيئة غير متوازنة وظيفيا ومولدة للاحتراق الوظيفي.إضافي

وتشمل المعدات والأدوات والمواد (، 106% )29.44بنسبة فجاءت في المرتبة الثانية  الموارد التشغيليةأما 

يقض ي وقتا أطول في البحث عن  الضرورية للعمل اليومي. غياب هذه الموارد أو عدم كفايتها يعني أن الموظف

وتكرار الإحباطات. هذا الوضع يرتبط  فقدان الحافز،يؤدي إلى تعطيل الأداء، البدائل أو انتظار توفيرها، ما 

بظهور الاحتراق الوظيفي، حيث تتحول الضغوط المتراكمة إلى إنهاك عاطفي، تبلد مهني، وانخفاض مباشرة 

 ه ماسلاش في نموذجها الثلاثي للاحتراق.الإحساس بالإنجاز الشخص ي، كما وصفت

(، وهو ما يشير إلى أن بعض مشكلات 105% )29.17في المرتبة الثالثة بنسبة    الموارد المالية في حين جاءت  

سوء التسيير أو ضعف التخطيط، بل إلى محدودية الميزانية المخصصة لتسييرها لمؤسسة لا تعود فقط إلى ا

ذا ما كشفته نظرية وهالبرامج، اقتناء المعدات، توظيف الكفاءات.  تنفيذهذا النقص المالي يعطل وتطويرها. 

الأساس ي الذي يفترض يعرقل المبدأ  غياب التمويل الكافي حيث أن، ماكس فيبرعند  البيروقراطية العقلانية

 توفير الوسائل الملائمة لتحقيق الأهداف بكفاءة، ويحول البيروقراطية من أداة تنظيمية إلى عائق إداري.

 ايعد عائقا بنيويغياب الموارد اللازمة ، فإن "روبرت ميرتون "لـ "المعوقات الوظيفية"ومن منظور نظرية 

اد من تحقيق الأهداف الرسمية بالوسائل المتاحة، ما يدفعهم أحيانا إلى لأفر داخل النسق التنظيمي، إذ تمنع ا

البحث عن أساليب بديلة أو حلول غير رسمية للتكيف مع الوضع، مثل تقليص الجهد، أو تباطؤ العمل، أو 
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 لوقت وتعمق مشاعر الإحباط وفقدانتزيد من مضيعات االتركيز على المهام الأقل ضغطا. هذه السلوكيات 

 الإنجاز.

وتظهر خطورة هذه النتائج لدى فئة الأطباء وشبه الطبيين، حيث يلتقي لديهم ضغط النقص في الموارد 

البشرية مع ضعف التجهيزات التشغيلية، ما يجعلهم في بؤرة الاحتراق الوظيفي. هذا الترابط بين نتائج الجدولين 

واع الموارد المفقودة، لتقليص مضيعات الوقت ستلزمات يتطلب معالجة جذرية لأنيؤكد أن معالجة نقص الم

 وعدم الوقوع في ظاهرة الاحتراق الوظيفي.

 (: يوضح تأثير غياب مستلزمات العمل على أداء الأعمال في الوقت المحدد. 64الجدول رقم ) 

 

 الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية.   عداد إ المصدر:  

أن غياب مستلزمات العمل يؤثر بدرجات متفاوتة على قدرة العاملين (  64الجدول رقم ) توضح معطيات  

ة في إنجاز مهامهم ضمن الوقت المحدد، حيث صرح ما يقارب نصف المبحوثين بنسبة بالمؤسسة الاستشفائي

بشكل متكرر، وهو ما  معليه يؤثر%( بأن هذا الغياب 29.17 غالبا% و 25 دائما% ) 54.17إجمالية بلغت 

 تهيئة بيئة العمل بما يلزم من أدوات وتجهيزات لضمان سير العمل.يعكس قصورا تنظيميا واضحا في 

، وهو ما أحيانا ( من المبحوثين بأن تأثير غياب المستلزمات يظهر لديهم 95% )26.39ي المقابل صرح ف

ستلزمات، أو قدرة بعض الأقسام على توفير بدائل يعكس تفاوتا في مدى ارتباط المهام المطلوبة بوجود هذه الم

، ما يعني أن هذه أبدا  ( لمن قالوا30% )8.33و  نادرا( لمن قالوا  40% )11.11داخلية. بينما انخفضت النسب إلى  

 الفئة تعمل في ظروف أقل تعرضا لمضايقات النقص، إما لطبيعة العمل أو لتوفر الموارد اللازمة لديهم.

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 25 90 دائما 

 % 29.17 105 غالبا 

 % 26.39 95 أحيانا 

 % 11.11 40 نادرا 

 % 8.33 30 أبدا 

 % 100 360 المجموع  

 3.51 المتوسط الحسابي 

 1.21 الانحراف المعياري 
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الذي يشير إلى ميل واضح نحو التكرار، أي أن غياب  (3.51المتوسط الحسابي ) ائج ويعزز هذه النت

إلى وجود  (1.21الانحراف المعياري ) ال في الوقت المحدد، في حين يشير المستلزمات يؤثر غالبا على أداء الأعم

 ن.تباين معتدل في الآراء، مما يدل على اختلافات في ظروف العمل أو الإدراك بين العاملي

، فإن هذه الوضعية تعكس أحد مظاهر "روبرت ميرتون ـ" ل  المعوقات الوظيفيةوبالرجوع إلى نظرية 

لتحقيق الأهداف الرسمية، ما يخلق فجوة بين ما هو متوقع من أداء وما هو ممكن  "الوسائل غير الكافية"

تنفيذه بالوسائل المتاحة. هذه الفجوة تدفع الأفراد إلى سلوكيات بديلة غير رسمية، مثل تقليص جودة الإنجاز 

 ي.لاحتراق الوظيفتطور ايد من مضيعات الوقت ويعزز احتمالات أو تأجيل الأعمال، وهو ما يز 

حول فقدان الموارد في أحد   2,20et al. Laura Rook "1”4وتتقاطع هذه النتائج مع ما توصلت إليه دراسة  

التي بينت أن النقص في المستلزمات والموارد الأساسية يعد أحد أبرز 5المستشفيات الإقليمية بأستراليا، و

نقص يسهم في نشوء ما يعرف بـ "دوامة الضغوط التنظيمية المؤثرة على العاملين في القطاع الصحي. هذا ال

دأ الأمر بغياب أدوات ومستلزمات العمل، ليتطور تدريجيا إلى ضغوط ، حيث يب(Loss Spirals)فقدان الموارد" 

نفسية ومهنية متزايدة تضعف قدرة العاملين على التكيف، وتدفعهم إلى تبني ممارسات عمل غير رسمية للتأقلم 

 (.65الغياب، التسويف...الخ، وهي نفس ماتوصل إليها الجدول رقم )مع الوضع، مثل التأجيل، 

صورة واقع المؤسسة الاستشفائية،   تتضح  (63) (، 62)ائج هذا الجدول بالجدولين السابقين  وعند ربط نت

امل أساس ي في توليد مضيعات الوقت. فالنقص المسجل في حيث يظهر أن غياب مستلزمات العمل تشكل ع

)الجدول    يرتبط ارتباطا مباشرا بغياب في الموارد البشرية والتشغيلية والمالية  (62)الجدول  دات  المستلزمات والمع

لتي هذا الترابط يضع الفئات ا (. 64)الجدول  ليتجلى أثره العملي في تعطيل إنجاز الأعمال في وقتها المحدد (، 63

طباء، وشبه الطبيين، حيث يجتمع عليهم تتعامل مباشرة مباشرة مع الخدمة العلاجية الأساسية، على رأسها الأ 

ضغط النقص في الموارد البشرية مع محدودية التجهيزات، وهذا يدفعهم إلى تبني استراتيجيات عمل غير رسمية 

ي ممارسات تؤدي إلى تفاقم مضيعات الوقت للتكيف مع الوضع، مثل إعادة توزيع الأعمال أو تأجيلها، وه

 .الوظيفيوتعزيز مسار الاحتراق 

 

 

case study of an  professionals: AResource loss a significant issue for healthcare Laura Rook, Afshan Rauf, Bishan Rajapakse et al.: - 1 

Australian regional Hospital, John Wiley & Sons Ltd, New York, 40 (5), 2024, pp 01-17. 
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 مل. ا (: يوضح توزيع آراء المبحوثين حول الاجتماعات غير المبرمجة وتأثيرها على أداء الع65الجدول رقم ) 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 

 

 نعم 

 

  %  ك  الفئات 

220 

 

61.11 % 
 % 31.81 70 الرسمي. تؤثر على وقت عملك  

 % 29.54 65 تؤجل أعمالك إلى وقت آخر. 

 % 22.73 50 ة أقل. تؤدي عملك بجود 

 % 15.91 35 تشتت انتباهك 

 % 38.89 140 لا 

 % 100 360 المجموع 

 الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية.   إعداد المصدر:  

 حيثآراء المبحوثين حول الاجتماعات غير المبرمجة وتأثيرها على أداء العامل، ( 65الجدول رقم ) يوضح 

( أكدوا أن الاجتماعات غير المبرمجة تؤثر سلبا على أدائهم، 220% )61.11المبحوثين تبلغ  من نسبة كبيرة إن

لعاملين تواجه أن فئة واسعة من اوتعكس هذه النتيجة ( لا يرون تأثيرا سلبيا واضحا. 140% )38,89مقابل 

التنظيمية، إذ يفرض   انقطاعات متكررة في مسار إنجاز مهامها، وهو ما يمثل شكلا واضحا من مضيعات الوقت

 على الأفراد إعادة جدولة أعمالهم أو التعامل مع أولويات دون تخطيط مسبق لها.

(، 70% )31.81بنسبة  وقت العمل الرسمي ثير على التأ وتظهر تفاصيل التأثير أن أبرز أشكاله يتمثل في 

لى تعطيل التسلسل الزمني للأنشطة وهو ما لا يؤثر فقط على المدة الزمنية المتاحة لإنجاز المهام، بل يمتد إ

% 29.54بنسبة    تأجيل الأعمال إلى أوقات أخرى المخطط لها، مما يتسبب في إعادة ترتيب الأولويات. يليها مباشرة  

( من 50% )22.73ير إلى تراكم المهام وزيادة الضغط على الموظفين. في حين جاءت نسبة (، وهو ما يش 65)

بأن هذه الاجتماعات  (35% )15.91فاد بينما أ نتيجة لهذه الاجتماعات. دة أقليؤدون أعمالهم بجو المتأثرين 

توى التركيز بعد ، وهو عامل يؤثر على الاستمرارية في العمل، ويجعل العودة إلى نفس مس متشتت انتباهه

 الانقطاع عملية تستنزف وقتا إضافيا قد يتجاوز مدة الاجتماع نفسه.
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"كيف تتحول    بعنوان  (Inarabia, 2024)  موقعمنشور على  مقال صحفي  في    وردما  مع  هذه النتائج    تفقتو 

، أن الاجتماعات غير المخطط لها تؤدي إلى تآكل الوقت "1الاجتماعات من ضرورة إلى عبء في بيئات العمل؟ 

ازاتهم، % من الموظفين يحضرون إجتماعات أثناء إج61المخصص للعمل الفردي. فقد أظهرت الدراسة أن 

حجم  بوضوح إلى هذه الأرقاموتشير جتماعات خارج ساعات عملهم المعتادة. نهم يضطرون لحضور ا% م76و

% أقروا بأنهم شعروا بالحزن أو 20التأثير السلبي للاجتماعات غير المنظمة، حيث كشف التقرير أن أكثر من 

راق حتوالا هاق الذهني، لإر ا من حدة ضعف التركيز، وتزيدالبكاء بعد بعض الاجتماعات. كل هذا يؤدي إلى 

 الوظيفي.

أن تقليل عدد الاجتماعات غير الضرورية يمكن أن  2(Teamdeck) ةعلى منص تقرير منشور ؤكد كما ي

بعد %، ويقلل من الهدر المرتبط بالتحضير، الانتظار، وإعادة التركيز 71يعزز الإنتاجية بنسبة تصل إلى 

 .في هذه الدراسةالانقطاع، وهو ما يتطابق مع ما توصلنا إليه 

على أن الاجتماعات   ، روبرت ميرتون" لـ"   المعوقات الوظيفيةويمكن تفسير هذه الظاهرة من منظور نظرية  

غير المبرمجة تمثل "عائقا بنيويا" داخل النظام التنظيمي، حيث يوجد تضارب بين الأهداف الرسمية للمؤسسة 

لمتبعة )عقد اجتماعات مفاجئة دون برمجة(، مما يخلق )رفع الإنتاجية وتحقيق الانضباط الزمني( والوسائل ا

يذ. هذه الفجوة تدفع الأفراد إلى اللجوء إلى استراتيجيات تكيف غير رسمية، مثل فجوة بين التخطيط والتنف

للوقت  ضاعفاهام خارج الأوقات الرسمية، وهو ما يولد هدرا مالمالعمل في وقت قصير أو إنجاز بعض  ضغط

 زاف الطاقة المهنية، وصولا إلى الاحتراق الوظيفي.نية استويزيد من احتمال

وعليه فإن هذه الانقطاعات لا تستنزف وقت المهام بشكل مباشر فحسب، بل تولد آثارا جانبية كإعادة 

العمل أو إصلاح الأخطاء الناتجة عن الاستعجال، ومع تراكم هذه التأثيرات، يرتفع الضغط النفس ي والذهني 

الميدانية المتكررة للمؤسسة، لاحظنا مما يسرع من استهلاك طاقتهم المهنية. ومن خلال زياراتنا  على العاملين،

مقارنة بباقي الفئات، نظرا لطبيعة مهامهم التي  فئة الإداريين والمهنيينأن هذه الاجتماعات تمس بدرجة أكبر 

جعل أي انقطاع مفاجئ أكثر تأثيرا تعتمد على التخطيط المسبق وسير العمل وفق تسلسل محدد، الأمر الذي ي

 ئهم.على إنتاجيتهم وجودة أدا

 

أطلع عليه يوم  ، https://goo.su/PfuMCpeموقع:   من ؟، كيف تتحول الاجتماعات من ضرورة إلى عبء في بيئات العمل  :INCفريق عربية. - 1

 .20:20، الساعة 2025/ 08/ 10
 . 22:00، الساعة  2025/ 10/08يوم    أطلع عليه   https://goo.su/cbvAezن موقع:  م،  اجتماعات أقل، إنتاجية أكبر في الاجتماعاتماتشيي فويتك:    - 2

https://goo.su/PfuMCpe
https://goo.su/cbvAez
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(: يوضح أراء المبحوثين حول استشارتهم في أمور تتعلق بسير المؤسسة وأثار غياب  66الجدول رقم ) 

 الاستشارة. 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 44.44 160 نعم 

 

 لا 

 % 55.56 200 %  ك  الفئات 

 % 40 80 نفورك من العمل. 

 % 32.5 65 التردد في أداء الأعمال. 

 % 27.5 55 الانضباط. نقص  

 % 100 360 المجموع 

 عداد الباحثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. إ المصدر:  

في   بأنهم لا يُستشارون( صرحوا 200% )55.56أغلبية المبحوثين بنسبة أن ( 66الجدول رقم ) يوضح 

سسة، وهي نتيجة ذات دلالة كبيرة، لأنها تكشف عن طابع أحادي في اتخاذ القرار يغيب أمور تتعلق بسير المؤ 

فيه البعد التشاركي. هذا الوضع لا يؤثر فقط على بيئة العمل، بل يخلق شعورا بالتهميش لدى العاملين، ما 

ة. كما أن غياب در وتيني دون إبداع أو مبادر الوقت حيث يميل العامل إلى أداء مهامه بشكل ر يؤدي إلى ه

من  من العوامل التي تساهم في بروز الاحتراق الوظيفي، لأنه يضعف الانتماء ويكرس حالةالاستشارة يعد 

للاحتراق الوظيفي، والمتمثل   ”Maslach“الانفصال العاطفي عن المؤسسة، وهو ما يتوافق مع أحد أبعاد نموذج  

 في الإنهاك العاطفي.

 في سير المؤسسة. ورغم أن هذه يُستشارونا أنهم فادو من المبحوثين أ (160% )44.44في حين أن نسبة 

ا ركة هؤلاء العمال قد تمنحهم إحساسستشارة. مشاالم، إلا أنها تظل أقلية أمام الفئة غير  النسبة تقارب النصف

 ودة وغير معممة، مما يعني أنمعنويا بالمسؤولية وتخفف من ضغوط العمل، لكن هذه التجربة تبقى محد

 أثرها الإيجابي على الأداء العام للمؤسسة يبقى متوسطا.

( من المبحوثين يعانون 80% )40، فقد بينت النتائج أن  غياب الاستشارة أما بخصوص الآثار التي يولدها  

شعور بعدم وهي نسبة مرتفعة تعكس أثرا نفسيا واضحا يتمثل في فقدان الحماس وال، نفور من العمل من 

ل، مما يؤدي إلى أداء بارد وبطء في الإنجاز وهدر في الوقت. هذا النفور يعد مؤشرا نفسيا جدوى الجهد المبذو 

 للاحتراق الوظيفي، ويترجم ميدانيا إلى تراجع جودة الأداء.أوليا 
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التردد في أداء  يؤدي إلى  غياب الاستشارةحوا بأن صرّ  ن( من المبحوثين الذي65% )32.5تليها نسبة 

وكي يعكس غياب وضوح التوجيهات، ويدفع إلى التأجيل والتسويف، مما يضعف الثقة ، وهو أثر سلالأعمال

 بالنفس ويزيد من الضغوط التنظيمية، ويعد من مضيعات الوقت البنيوية.

، وهو في الانضباط  نقصا( من المبحوثين أشاروا إلى أن غياب الاستشارة يولد 55% )27.5وأخيرا نسبة 

ا يؤدي إلى مكس اتجاها نحو الفوض ى وضعف احترام القوانين الداخلية، مه يعأثر سلوكي تنظيمي خطير، لأن

مضيعات وقت مباشرة تؤثر على الأداء العام للمؤسسة   وهيانتشار سلوكيات مثل التغيب أو التهاون في المواعيد،  

 وتزيد من حالة الإنهاك الجماعي للعاملين.

لا ينتج فقط آثارا نفسية )النفور، الإنهاك  تشارةغياب الاس أن ن خلال هذه النتائج يمكننا القول م

العاطفي( بل أيضا سلوكية )التردد، نقص الانضباط(، مما يؤدي إلى اضطراب في النظام الداخلي وتفش ي  

 وإعادة ترتيب المهام.ستنزف الوقت المخصص للعمل في متابعة الأخطاء الفوض ى التنظيمية، حيث يُ 

تضح أن غياب الاستشارة يغذي مشاعر الإرهاق العاطفي نتيجة الإحساس ومن زاوية الاحتراق الوظيفي، ي

 
ّ
لعاطفي بالمؤسسة، وهو ما يتوافق د المهني حيث يفقد العامل ارتباطه ابعدم التقدير والتهميش، كما يعزز التبل

حضر ما ذهب وهنا يمكن أن نست مثل في التبلد أو الانفصال المهني.والمت ”Maslach“مع البعد الثاني في نموذج 

أشار إلى أن المؤسسات الجزائرية غالبا ما تطبع العاملين على سلوكيات سلبية، مثل   حين"بوفلجة غياث"  إليه  

التغيب أو اللامبالاة، نتيجة ضعف الإدارة وفقدانها لآليات الانضباط، وهو ما ينسجم تماما مع النتائج التي 

هدر وقت المؤسسة وتعمق وع من اللامبالاة التنظيمية التي تأبرزها الجدول، حيث يؤدي غياب الاستشارة إلى ن

 حالة الاحتراق.

لا يمثل فقط مشكلة تنظيمية بسيطة، بل هو غياب الاستشارة ن وعليه فإن الجدول يبرز بوضوح أ

، حيث تتحول البيروقرطية إلى مصدر للجمود " روبرت ميرتون "معوق وظيفي هيكلي بالمعنى الذي جاء به 

ملين يف تساهم هذه الحالة في هدر وقت العاكالية. وهذا يفسر ة بدلا من كونها وسيلة لتحقيق الفعواللامبالا 

 →نقص الانضباط  ،التردد النفور، →الاستشارة  غيابوإصابتهم بالاحتراق الوظيفي وذلك من خلال: 

 .احتراق وظيفي →مضيعات وقت 
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 المشرف وتأثيرها على العمل. حسب رقابة    مجتمع البحث (: يوضح توزيع 67الجدول رقم ) 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 

 نعم 

  %  ك  الفئات 

205 

 

56.94 % 
 % 41.46 85 يشجعك عن العمل 

 % 34.15 70 يحدث لك قلق 

 % 24.39 50 ينفرك عن العمل 

 % 43.06 155 لا 

 % 100 306 المجموع 

 لميدانية. بيانات الاستمارة ا عداد الباحثة بالاعتماد على  إ المصدر:  

تؤثر  ( صرّحوا بأن رقابة المشرف 205% )56.94 أن غالبية المبحوثين بنسبة (67الجدول رقم )يوضح 

 معظم النوع من الرقابة. هذا التوزيع يشير إلى أن لهذالا يتعرضون ( 155% )43.06، بينما أكد على عملهم

لمشرفين، مما يستدعي فحص طبيعة هذا يواجهون ضغطا رقابيا من قبل االعاملين في المؤسسة الاستشفائية 

 التأثير وانعكاساته على وقت العمل ومستويات الاحتراق الوظيفي لدى العاملين.

% 41.46يحتل المرتبة الأولى بنسبة  التشجيع على العملعند تحليل تأثيرا الرقابة الإشرافية، نجد أن 

شرف تحفزهم وتدفعهم نحو الإنجاز. هذا التأثير من إجمالي المتأثرين بالرقابة، حيث يرون أن رقابة الم (85)

يشعر الموظف  إذاء يساهم في تحسين الأداء وتقليل مضيعات الوقت، الإيجابي يعكس وجود نمط رقابي بنّ 

حو استثمار وقته بفعالية أكبر وتزيد من دافعيته للعمل. هذه النتيجة تؤكد أن بالمتابعة الداعمة التي توجهه ن

 ظيفتها الأساسية في تعزيز الأداء الوظيفي.ؤدي ت ،مارس بطريقة متوازنة وداعمةعندما ت ،الرقابة

الإشرافية   نتيجة الرقابة  قلقال بأنهم يعانون من    ( من المتأثرين بالرقابة70% )34.15  أفاد  في المرتبة الثانية

انتقالية نحو تدهور الأداء،   مؤشرا على بداية الاحتراق الوظيفي ومرحلةد  المفرطة أو غير المناسبة. هذا القلق يع

في الرقابة ذاتها بدلا من التركيز على الانتباه وهدر الوقت في التفكير  حيث يؤدي الضغط النفس ي إلى تشتت

مفرغة من انخفاض الإنتاجية، حيث يصبح الموظف أكثر انشغالا قة ضع يخلق حلالمهام الأساسية. هذا الو 

 جودة العمل وإنجاز المهام في الوقت المحدد.  ابحس  بتجنب الاخطاء أو إرضاء المشرف على

عن نفورهم من  ر العاملون عبّ (، حيث 50% )24.39الأخيرة بنسبة فيحتل المرتبة  النفور من العمل أما 

على المؤسسة،   حيث تأثيرهالكنها الأكثر خطورة من  قل عددا  . هذه الفئة تمثل الأالعمل بسبب الرقابة المشددة
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والانفصال النفس ي عن العمل. هؤلاء الموظفون يفقدون  متقدمة من الاحتراق الوظيفي تشير إلى مرحلة إذ

تراكم، مما كتعبير عن الإحباط المية و الدافعية ويصبحون أكثر ميلا لإضاعة الوقت كنوع من المقاومة السلب

 يؤدي إلى تراجع كبير في الإنتاجيية وانتشار السلوكيات السلبية في بيئة العمل.

"، حيث نجد أن الرقابة روبرت ميرتون لـ" "المعوقات الوظيفية "هذه النتائج ما جاء في نظرية وتعزز 

المؤسسة، قد تتحول إلى معوق أن تكون آلية لضمان الأداء الأمثل وتحقيق أهداف يُفترض الإشرافية التي م

 
ُ
 وظيفي عندما ت

ُ
( 85% )41.46ا الإيجابية لدى  الرقابة وظيفته  ؤديمارس بطريقة غير متوازنة أو مفرطة. فبينما ت

% التي 58.54من العاملين من خلال التشجيع والدافعية، إلا أنها تصبح معوقا وظيفيا لدى النسبة المتبقية 

ا التناقض يعكس ما أشار إليه ميرتون حول إمكانية تحول الوظائف المقصودة تعاني من القلق أو النفور. هذ

رونة والتكيف مع احتياجات العاملين ى الملالممارسات التنظيمية إ ندما تفتقر إلى معوقات غير مقصودة ع

  المختلفة.

ؤسسات حول طغيان الطابع الشكلي للعقلانية في الم "جيلالي اليابس نسجم مع ما ذهب إليه "كما ت

 تخدم الأداء بقدر ما تعيق انسيابه. الجزائرية، حيث تتحول الرقابة إلى ممارسة شكلية لا 

ذه المعطيات على واقع المؤسسة الاستشفائية، نجد أن بعض العاملين يرون في رقابة وإذا أسقطنا ه

المشرف أداة تذكير وانضباط، خصوصا في المصالح التي تتطلب دقة عالية، غير أن آخرين يختبرونها كمصدر 

سير العمل.  التوتر ويعرقلضغط إضافي في ظل نقص الوسائل وتراكم المهام، ما يجعل الرقابة عبئا يزيد من 

  ،وهو ما يكشف أن الرقابة
ُ
مارس بصرامة وغياب للمرونة، قد تتحول في ذاتها إلى أحد أبرز مصادر حين ت

 .مضيعات الوقت وتعميق الاحتراق الوظيفي داخل المؤسسة
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الاحتراق الوظيفي داخل  (: يوضح اقتراحات الموظفين لتحسين استغلال الوقت والحد من  68الجدول رقم ) 

 ة الاستشفائية. المؤسس 

 النسبة%  التكرار  الاحتمالات 

 % 27.78 100 التخطيط المسبق للمهام. 

 % 25 90 تنظيم الوقت. 

 % 22.22 80 عدم تأجيل الأعمال. 

 % 13.89 50 توفير برامج للمساعدة النفسية والاجتماعية. 

 % 11.11 40 منح إجازات إضافية للمنضبطين 

 % 100 360 المجموع 

 احثة بالاعتماد على بيانات الاستمارة الميدانية. عداد البإ المصدر:  

أن العاملين في المؤسسة الاستشفائية قدموا مجموعة من الاقتراحات  (68الجدول رقم ) تبين بيانات 

موزعة على  360العملية لتحسين استغلال الوقت والحد من الاحتراق الوظيفي، حيث بلغ عدد الإجابات 

عكس وعيا وظيفيا متزايدا لدى الموظفين بأهمية التنظيم الذاتي والدعم خمسة محاور. هذه الاقتراحات ت

 في مواجهة الضغوط المهنية. التنظيمي

(، ما يدل على إدارك العاملين 100% )27.78في المرتبة الأولى بنسبة  التخطيط المسبق للمهام  جاء اقتراح  

يُعد من أبرز أدوات الوقاية من مضيعات لأهمية التنظيم المسبق في بيئة العمل الاستشفائية. فالتخطيط 

ن الموظف من توزيع الجهد
ّ
وتحديد الأولويات، مما يقلل من التوتر الناتج عن العشوائية ويعزز   الوقت، إذ يمك

الشعور بالسيطرة على المهام. كما أن التخطيط يرتبط إيجابيا بتقليل الاحتراق الوظيفي، كونه يمنح العاملين 

 ويقلل من المفاجآت المربكة التي تؤثر سلبا على الأداء.وضوحا في الأهداف 

(، وهو مكمل طبيعي للتخطيط المسبق. 90% )25حتل المرتبة الثانية بنسبة فقد ا  تنظيم الوقتأما 

تنظيم الوقت يمثل مهارة وظيفية أساسية، خصوصا في المؤسسات التي تتسم بكثافة المهم وتعدد الحالات 

نفس ي ن اقترحوا هذا الحل يُدركون أن الإدارة الذاتية للوقت تسهم في تقليل الضغط الالطارئة. العاملون الذي

 .وتحسين جودة الأداء، كما أنها تقلل من الشعور بالعجز الذي يُعد أحد مؤشرات الاحتراق الوظيفي

وكي (، وهو مؤشر على وعي سل80% )22.22بنسبة عدم تأجيل الأعمال  وجاء في المرتبة الثالثة اقتراح

ويُسهم في خلق بيئة عمل مثقلة بالقلق التسويف. تأجيل المهام يؤدي إلى تراكمها، مما يُضاعف الضغط  بمشكلة
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والتوتر. هذا السلوك، إذا لم يُعالج يُمكن أن يتحول إلى نمط مزمن يسرّع من وتيرة الاحتراق الوظيفي. لذا فإن 

ساعد في الحفاظ   الدعوة إلى الإنجاز الفوري تعد خطوة وقائية ذات أثر 
ُ
مباشر على الصحة النفسية للعاملين، وت

 تظم ومتوازن على نسق عمل من

، وهو توفير برامج للمساعدة النفسية والاجتماعية( من العاملين 50% )13.89في المرتبة الرابعة اقترح  

عاملون الذين اقترحوا لنفس ي داخل المؤسسات الاستشفائية. الاقتراح نوعي يعكس إدراكا متزايدا لأهمية الدعم ا

هذا الحل يُدركون أن الاحتراق الوظيفي لا يُعالج فقط بالإجراءات التنظيمية، بل يتطلب تدخلا تنظيميا يُراعي 

سهم في تفريغ الضغوط، وتعزز الشعوربالانتماء، وتقلل من آثار 
ُ
الرقابة   الجانب الإنساني للعاملين. هذه البرامج ت

 ا يسهم في بناء بيئة عمل أكثر توازنا واستقرارا.المفرطة أو نقص الموارد، مم

(، وهو اقتراح يعبّر 40% )11.11للمنضبطين فقد جاء في المرتبة الأخيرة بنسبة  منح إجازات إضافيةأما 

صا في بيئات العمل عن رغبة في تحفيز السلوك الإيجابي النفس ي للعاملين، ويقلل من الشعور بالإرهاق، خصو 

دائما وجهدا متواصلا. كما أنه يعزز ثقافة الانضباط ويربط الأداء الجيد براحة مستحقة، التي تتطلب حضورا  

 مما يؤدي إلي تقليل الاحتراق الوظيفي على المدى الطويل وتحقيق نوع من العدالة التحفيزية داخل المؤسسة.

"، حيث قات الوظيفيةالمعو في نظرية "  روبرت ميرتون"إليه "هذه الاقتراحات تتوافق نوعا ما مع ما ذهب  

يمكن أن تتحول بعض الوظائف التنظيمية إلى معوقات إذا غابت عنها المرونة. العاملون هنا يقترحون حلولا 

عيد التوازن بين الوظيفة التنظيمية والاحتياجات الإنسانية، مما يُقلل من احتمالية تحول الإجراءات الإدارية 
ُ
ت

 اء الوظيفي.إلى مصادر ضغط ويُعزز من فعالية الأد

، يتضح أن العاملين لا يكتفون واقع المؤسسة الاستشفائيةوإذا أردنا إسقاط هذه المعطيات على 

عبر عن وعي تنظيمي وسلوكي متقدم. هذه مظاهر الاحتراق الوظيفي، بل يقدم بتشخيص
ُ
ون حلولا عملية ت

حدث تحولا نوعيا  الحلول إذا ما
ُ
سهم تم تبنيها من قبل الإدارة، يمكن أن ت

ُ
في تحسين الأداء في بيئة العمل، وت

وتقليل الهدر الزمني والنفس ي، مما يُعزز من فعالية المؤسسة ويُحقق أهدافها الصحية والاجتماعية بكفاءة 

 أكبر.

 

 

 



 . تحليل وتفسير البيانات الميدانية                                                                            : خامس الفصل ال 

[248] 
 

 خلاصة الفصل: 

ن هذا التحليل من الكشف عن طبيعة  
ّ
مضيعات الوقت بأشكالها المختلفة )الشخصية، الاجتماعية، مك

 ة وغير المباشرة على واقع العمل.مية( وإبراز انعكاساتها المباشر والتنظي

الوقت لا تختزل في سلوكات فردية، بل ترتبط بعوامل تضعف من  كما أظهرت النتائج أن مضيعات

. وقد ساهم تقسيم الفصل إلى ثلاثة محاور في إبراز مردودية العمل وتسهم في بروز مظاهر الاحتراق الوظيفي

بشكل أوضح، والانتقال من العرض الكمي إلى التفسير السوسيولوجي. وبذلك يكون الفصل قد هذه الأبعاد 

لضروري لمناقشة النتائج العامة وربطها بالدراسات السابقة، الفرضيات وحتى أهداف الدراسة، اوضح الأساس  

 نتاجات أعمق وتوصيات أكثر دقة.قصد الوصول إلى است



 

 

 مناقشة نتائج الدراسة. :  السادس   الفصل 

 

 

 

 

 

 

وظيفة علم الاجتماع، ككل علم، هي أن يكشف ماهو »

 «خفي.

Pierre Bourdieu) -بيار بورديو-
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 تمهيد 

 الباحث  يعد هذا الفصل من أهم المحطات المنهجية في مسار الدراسة، إذ يشكل فضاء تحليليا ينتقل فيه

فبعد استعراض المعطيات الإحصائية في والميداني. من عرض النتائج إلى تفسيرها وربطها بالسياق النظري 

وتحديد الفصل السابق، تأتي هذه المرحلة لتفكيك دلالاتها، وتحديد مدى انسجامها مع الفرضيات المعلنة، 

 موقعها ضمن الأدبيات العلمية ذات الصلة.

الأمر تكتس ي مناقشة النتائج أهمية خاصة في الدراسات السوسيولوجية التطبيقية، لا سيما حين يتعلق  

الأبعاد النفسية   شابكالمؤسسات الصحية، حيث تت  فيبظواهر مركبة مثل مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي  

بناء ة لفهم آليات التأثير المتبادل بين المتغيرات. و يضرور   أداة  والاجتماعية والتنظيمية بشكل يجعل من التحليل

في ضوء الدراسات السابقة، ثم ي ضوء فرضياتها، هذا الفصل: مناقشة نتائج الدراسة ف على ذلك، سيتناول 

 اسة.عرض النتائج العامة للدر صولا إلى و 
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 أولا. مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات: 

 الأولى:   الجزئية  مناقشة الفرضية .1

 
 
  والاحتراق الوظيفيعلاقة طردية بين مضيعات الوقت الشخصية ه: توجد تنص الفرضية الأولى على أن

خنشلة. أظهرت نتائج الدراسة -ششار  -لدى العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الشهيد السعدي معمر

 
 
  أن مضيعات الوقت الشخصية تمثل سلوكا

 
داخل المؤسسة، وتنعكس بشكل واضح على مؤشرات  متكررا

 26الاحتراق الوظيفي. فقد بين الجدول رقم )
 
بالتوقيت الرسمي  ( أن نسبة العاملين الذين لا يلتزمون دائما

 %، 11.11للعمل بلغت 
 
 ورغم أن هذه النسبة تبدو صغيرة نسبيا

 
 أن   ، إلا

 
  ها تأخذ بعدا

 
في القطاع الصحي  خطيرا

أي تأخر أو غياب لا ينعكس فقط على نوعية الخدمات  أكثر القطاعات حساسية، حيث أن  الذي يعد من 

الصحية المقدمة، بل يمتد أثره ليشمل تعطيل سير العمل وزيادة الأعباء على الزملاء، وتأخير التدخلات الطبية 

 
 
   والإدارية، مما يجعل حتى النسب الضعيفة مؤشرا

 
 .الدقة والاستجابة الفوريةفي بيئة ترتبط بالانضباط و   مقلقا

% من مظاهر تأثير الظروف الشخصية، بينما 36.67( أن التأخر عن العمل يمثل 30كما أظهر الجدول رقم )

 %، ما يدل على أن هذه السلوكيات منتشرة بشكل واضح بين العاملين.35بلغ التغيب نسبة 

لنفسية تمثل الأسباب الأكثر شيوعا وراء ( أن الالتزامات العائلية والضغوط ا31الجدول رقم )وتبين من  

  التوالي، مما% على 30.6% و32.8التغيب، بنسبة 
 
  يعكس تداخلا

 
بين الحياة الشخصية والالتزام  ملحوظا

الذي كشف أن متابعة شؤون الأسرة خلال ساعات (  33الجدول رقم )هذا التداخل تجسد أيضا في   .الوظيفي

( حيث شكلت الالتزامات خارج العمل السبب الأول للتأخر بنسبة 28الجدول رقم )%، وفي 33.33العمل بلغت  

%. وهو ما يعكس أولوية المجال العائلي على حساب المجال المهني، في ظل غياب آليات تنظيمية تساعد 25.83

 على التوفيق بينهما.

% من العاملين 74.44صرح    (، حيث39أما التعب والإرهاق، فقد برز بشكل واضح في نتائج الجدول رقم )

  رتبط ذلكرون بالتعب أثناء أداء المهام، ويبأنهم يشع
 
%، وتراكم 38.81بساعات العمل الطويلة بنسبة  أساسا

مثل الإرهاق  (، حيث37%. وتدعم هذه النتائج ما ورد في الجدول رقم )30.22الضغوط النفسية بنسبة 

%، خاصة لدى الأطباء والشبه الطبيين، وهي فئات تتحمل عبء 49.44والإجهاد أبرز التغيرات المزاجية بنسبة  

 العمل المباشر مع المرض ى. 

% من العاملين يعانون من 20.56( أن 37وفيما يتعلق بفقدان الحماس، أظهرت نتائج الجدول رقم )

من احتمالات  تراجع في الدافعية، خاصة في الوظائف الإدارية والمهنية، وهو ما يؤثر على جودة الأداء ويزيد
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% من العاملين يعيشون حالة مزاجية سلبية أو سيئة 20( إلى أن  35الاحتراق الوظيفي. كما أشار الجدول رقم )

 
 
 .عكس على قدرتهم في الإنجاز والانضباطوهو ما ين، جدا

 % من العاملين يرون أن حالتهم النفسية تؤثر على قدراتهم85( أن  34أظهر الجدول رقم )من جانب آخر،  

راق في %، والاستغ35في إنجاز العمل في الوقت المحدد، وتمثلت أبرز مظاهر ذلك في صعوبة التركيز بنسبة 

 تغيرات المزاج ت  ( أن36لجدول رقم )اوأكد    ،%25أنشطة غير مهمة بنسبة  
 
رة على إدا  ؤثر بشكل كبير أو كبير جدا

والشخصية تتحول هذه المعطيات تكشف بوضوح أن الضغوط النفسية  .من العاملين% 63.89الوقت لدى 

 عف كفاءة العاملين في تنظيم وقتهم والسيطرة على مهامهم اليومية.ضإلى عامل مباشر ي  

إن قراءة هذه النتائج بشكل متكامل توضح أن هناك حلقة مفرغة تجمع بين مضيعات الوقت الشخصية 

  نيالاحتراق الوظيفي: فالعاملون الذو 
 
عائلية ونفسية يميلون أكثر للتغيب والتأخر مما يؤدي  يواجهون ضغوطا

إلى تراكم المهام وزيادة الضغط عند العودة، وهو ما يزيد من التعب والإرهاق. ومع استمرار هذا الوضع، يتراجع 

قة لم تقتصر الزمنية وتتعمق مظاهر الاحتراق. هذه العلا المضيعاتمستوى التركيز والحماس، فتتوسع دائرة 

ت الجميع بدرجات متفاوتة، حيث كان الأطباء والشبه الطبيون أكثر  فقط على فئة معينة من العاملين، بل مس 

ظهر تراجع الدافعية بشكل أكبر لدى الفئات الإدارية والمهنية، وهو ما يعكس اختلاف عرضة للإرهاق، بينما 

 طبيعة الضغوط حسب طبيعة المهام.

، إذ تبين الجزئية الأولى  تؤكد صحة الفرضيةطيات، فإن نتائج الدراسة الميدانية بناء على هذه المع

مثل التأخر، التغيب، التعب، فقدان الحماس، والانشغال بشؤون  مضيعات الوقت الشخصية بوضوح أن 

 الحياة الخاصة 
 
   ترتبط ارتباطا

 
 محققة.وعليه فإن الفرضية الجزئية الأولى  بالاحتراق الوظيفي.   طرديا

ولتحقيق ضبط منهجي في تحليل الفرضية الجزئية الأولى، تم تصنيف الجداول الإحصائية المعتمدة حسب  ➢

نوع مضيعات الوقت الشخصية التي تقيسها، وذلك بهدف التوزيع الموضوعي للنتائج وربطها بدقة 

 بمؤشرات الاحتراق الوظيفي، والجدول التالي يوضح هذا التصنيف:
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تصنيف الجداول الاحصائية المعتمدة في تحليل الفرضية الجزئية الأولى حسب نوع  (:69الجدول رقم ) 

 مضيعات الوقت ومؤشرات الاحتراق الوظيفي.

نوع المضيع أو   عنوان الجدول  رقم الجدول 

 المؤشر 

الفئة المستهدفة إن  

 وجدت. 

 ذكور، إناث. تأخر. الالتزام بالتوقيت حسب الجنس. 26

الالتزام بالتوقيت حسب مكان   27

 الاقامة.

سكن وظيفي، بعيد،  تأخر.

 قريب.

 عام.  تأخر. أسباب التأخر عن العمل. 28

تأثير الظروف الشخصية على   30

 الأداء.

تأخر + تغيب+ 

 ضعف الكفاءة.

 عام. 

 عام.  تغيب. أسباب التغيب. 31

 عام.  تأجيل. أسباب تأجيل المهام. 32

العائلية التي تعرقل  الالتزامات   33

 لعمل.ا

 عام.  تغيب + تأجيل.

ضعف التركيز +  تأثير الحالة النفسية على الأداء. 34

 كفاءة منخفضة.

 عام. 

 عام.  مزاج سلبي. تأثير المزاج على الإنجاز. 35

تأثير تغيرات المزاج على إدارة  36

 الوقت.

 عام.  تشتت ذهني.

المزاجية حسب الفئة التغيرات   37

 المهنية.

إرهاق+ فقدان 

 الحماس.

 حسب الفئة.

التغيرات المزاجية حسب الفئة  38

 المهنية.

تأخر+ تغيب+ 

 أخطاء.

 حسب الفئة.

 عام.  إرهاق. ل بالتعب والإرهاق.اشعور العم 39

 الدراسة الميدانية.نتائج عداد الباحثة، بناء على : إالمصدر

 التصنيف أن تحليل الفرضية لم يا ظهر هذي
 
، بل استند إلى مجموعة متكاملة من الجداول كن انتقائيا

التي تغطي مختلف مظاهر مضيعات الوقت الشخصية وتظهر انعكاساتها المباشرة على الاحتراق الوظيفي. هذا 

 عومة بنتائج كمية دقيقة.التصنيف المنهجي يعزز من قوة الاستنتاج النهائي ويؤكد أن العلاقة بين المتغيرين مد
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 : مناقشة الفرضية الجزئية الثانية  .2

لدى  علاقة طردية بين مضيعات الوقت الاجتماعية والاحتراق الوظيفيتنص الفرضية على أنه: توجد 

أظهرت نتائج الدراسة أن خنشلة.  -ششار-العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الشهيد السعدي معمر

مضيعات الوقت الاجتماعية تمثل ظاهرة منتشرة داخل المؤسسة، وتنعكس بشكل ملحوظ على مؤشرات 

 الاحتراق الوظيفي. وتتميز هذه المضيعات بطابعها التفاعلي والجماعي، مما يجع
 
من المضيعات  لها أكثر تعقيدا

وتأخذ هذه الشخصية، حيث تتداخل فيها العوامل الفردية مع الديناميكيات الاجتماعية داخل بيئة العمل. 

خاصة في السياق الاستشفائي، باعتبار أن المؤسسة الصحية تعد من المؤسسات الحساسة  ةالظاهرة أهمي

في الأداء أن يؤثر مباشرة على  حيث يمكن لأي تشتت أو تراخ  التي تتطلب أقص ى درجات التركيز والانضباط، 

 جودة الأداء وسلامة المرض ى.

 
 
  وتظهر المعطيات انتشارا

 
لاستخدام الهاتف النقال ومواقع التواصل الاجتماعي أثناء ساعات  واضحا

خص ي والترفيه. المهنية ليشمل التواصل الش الأغراضالاستخدام في معظم الحالات  العمل، حيث يتجاوز هذا

بنسبة  ( أن أبرز الآثار النفسية المرتبطة بهذه الممارسات تمثلت في زيادة الضغوط48وقد بين الجدول رقم )

، وهي مؤشرات مباشرة للاحتراق الوظيفي. %23.61ة %، والإجهاد بنسب29.44تركيز بنسبة %، ونقص ال35.83

ة من التشتت المستمر، حيث يجد العامل نفسه هذا التصفح المفرط للتكنولوجيا الاجتماعية يخلق حال

 منقسما بين متطلبات العمل والتفاعلات الاجتماعية ال
 
وقدرته على الإنجاز. ه على تركيز  رقمية، مما يؤثر سلبا

ويعد هذا التأثير أكثر خطورة في البيئة الاستشفائية، حيث أن أي انقطاع في التركيز أثناء تقديم الرعاية الطبية 

 اء الفحوصات قد يؤدي إلى أخطاء طبية بعواقب وخيمة.أو إجر 

 ( انتشار ظاهرة استقبال الزيارات الشخصية أثناء وقت العمل الرسمي، 50( و)49)يوضح الجدولان  كما  

 38.89ح  حيث صر  
 
% "غالبا". أما من حيث نوع الزيارات، 26.11"دائما"، و  % من العاملين بأنهم يستقبلون زوارا

 %.28.61بنسبة  الأصدقاءثم زيارات  %،41.11لتسهيل إجراءات العلاج بنسبة  الأقاربفقد جاءت مرافقة 

وإن كانت تبين قوة الروابط الاجتماعية، إلا أنها تساهم في تعطيل سير العمل وتشتت انتباه  اتهذه الزيار 

هذه الممارسة يؤدي إلى تراكم المهام وزيادة الضغط النفس ي لإنجازها في وقت قصير. وقد أصبحت    العاملين، مما

 
 
   نمطا

 
   سلوكيا

 
   مستقرا

 
   داخل المؤسسة، مما يعكس تحديا

 
في إدارة الحدود بين المجال الاجتماعي والمجال   حقيقيا

ية، حيث أن تعطيل سير العمل قد يؤدي المهني. وتكتسب هذه المشكلة بعدا أكثر خطورة في المؤسسة الاستشفائ

د يعرض حياة المرض ى حالات الحرجة، مما قإلى تأخير في تقديم الخدمات الطبية العاجلة، أو تشتت في متابعة ال

 للخطر.
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% من العاملين لا يحصلون على فترات 70ن أكثر من ( من أ45ذلك ما كشفه الجدول رقم )إضافة إلى 

ملين للبحث عن فترات راحة غير رسمية من خلال الأنشطة الاجتماعية أثناء منتظمة، وهو وضع يدفع العا

العمل. هذا الواقع يخلق حلقة من التأثير المتبادل، حيث يؤدي غياب الراحة المنتظمة إلى استنزاف الطاقة 

تساهم  النفسية والجسدية، مما يدفع العاملين للجوء إلى مضيعات الوقت الاجتماعية كآلية تعويضية، والتي

 في زيادة التعب والإجهاد.

% من العاملين أكدوا أن المؤسسة لا تمنح عطلة خاصة بالمناسبات 77.78( أن  51وكشف الجدول رقم )

%، أو تقديم 34.28الاجتماعية، مما يدفعهم إلى تبني سلوكيات تكيفية مثل التغيب بطريقة رسمية بنسبة 

 %. هذا الوضع يخلق ض30.71عطلة مرضية بنسبة 
 
 غطا

 
على العاملين، حيث يجدون أنفسهم أمام  إضافيا

خيارات صعبة بين الالتزامات الاجتماعية والمسؤوليات المهنية، مما يساهم في تآكل طاقتهم النفسية ويزيد من 

 احتمالات الاحتراق الوظيفي.

( أن أكثر من نصف العاملين يرون أن مضيعات الوقت 52من جهة أخرى، كشف الجدول رقم )

بمتوسط  على احتراقهم الوظيفي، %25.56بنسبة أو كبير  %28.33جدا بنسبة  لاجتماعية تؤثر بشكل كبير ا

من قبل العاملين لتأثير هذه الممارسات يؤكد قوة العلاقة بين  إدراكا واضحا ، وهو ما يعكس3.51حسابي بلغ 

وجود تفاوت في إدراك هذا التأثير بين العاملين، وهو ما  1.26المتغيرين. كما أظهر الانحراف المعياري البالغ 

  يعكس اختلاف الخبرات الشخصية والقدرة على التكيف مع الضغوط الاجتماعية في بيئة العمل.

ن أن هناك حلقة مفرغة تجمع بين مضيعات الوقت  إن قراءة ه الاجتماعية ذه النتائج بشكل متكامل تبي 

ينخرطون بكثافة في الأنشطة الاجتماعية أثناء الدوام يواجهون تراكما في   نوالاحتراق الوظيفي: فالعاملون الذي

ا النمط متكررا، يبدأ العاملون المهام وضغطا زمنيا لإنجازها، مما يؤدي إلى التعب والإجهاد. وعندما يصبح هذ

لتشتت والانخراط في مزيد من الأنشطة في فقدان السيطرة على إدارة وقتهم، فيصبحون أكثر عرضة ل

ة من لعلاقة لم تقتصر فقط على فئة معينالاجتماعية كآلية للهروب من ضغوط العمل المتراكمة. هذه ا

ت الجميع بدرجات متفاوتة، حيث تؤ  ثر الأنشطة الاجتماعية على تركيز الأطباء والشبه الطبيين العاملين، بل مس 

 أثناء التعامل مع المرض ى، بينما تساهم في تراجع الإنتاجية لدى الفئات الإدارية والمهنية.

، إذ تظهر الجزئية الثانية صحة الفرضيةبناء على هذه البيانات، فإن نتائج الدراسة الميدانية تؤكد 

بوضوح أن مضيعات الوقت الاجتماعية مثل الإفراط في استخدام منصات التواصل، واستقبال الزيارات 

 الشخصية، والانضمام إلى الأنشطة الاجتماعية أثناء العمل 
 
  ترتبط ارتباطا

 
. وعليه بالاحتراق الوظيفي طرديا

 الفرضية الجزئية الثانية محققة. فإن 
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ة للفرضية الجزئية الثانية، تم تنظيم الجداول الإحصائية المعتمدة وفق يحليلوفي سياق المناقشة الت ➢

تصنيف موضوعي يبرز نوع مضيعات الوقت الاجتماعية المدروسة، مما يسهل الربط بين المتغيرات المستقلة 

 ومؤشرات الاحتراق الوظيفي، ويوضح الجدول الآتي هذا التصنيف:

حسب لإحصائية المعتمدة في تحليل الفرضية الجزئية الثانية تصنيف الجداول ا (:70الجدول رقم ) 

 نوع مضيعات الوقت ومؤشرات الاحتراق الوظيفي.

رقم  

 الجدول 

الفئة المستهدفة إن   نوع المضيع أو المؤشر.  عنوان الجدول. 

 وجدت. 

استخدام الهاتف، زيارات،  مضيعات الوقت حسب الجنس. 40

 تواصل اجتماعي.

 ذكور، إناث.

مدى انتشار استخدام الهاتف أثناء  41

 العمل.

 عام.  استخدام الهاتف.

طبيعة استخدام الهاتف حسب  42

 الجنس.

استخدام وظيفي، شخص ي،  

 اجتماعي.

 ذكور، إناث.

استخدام الوسائط التكنولوجية  43

 حسب الفئة المهنية.

 حسب الفئة. حاسوب، بريد، تواصل اجتماعي.

 حسب الفئة. وظيفي، شخص ي، رد فوري. البريد الالكتروني.طبيعة استخدام   44

 حسب الفئة. غياب الراحة. وجود فترات راحة أثناء العمل. 45

 عام.  وقت العمل، الراحة، الفراغ. أوقات استخدام مواقع التواصل. 46

 حسب الفئة. ترفيه، تواصل، استرخاء، تطوير. دوافع استخدام مواقع التواصل. 47

آثار استخدام مواقع التواصل على   48

 نفسية العامل.

 حسب الفئة. إجهاد، ضغط، تشتت، عزلة.

 عام.  زيارات متكررة. الشخصية.استقبال الزيارات   49

 عام  أقارب، أصدقاء، زملاء. نوع الزيارات الشخصية. 50

للمناسبات الاجتماعية،    منح عطل 51

 وتعامل العمال مع غيابها. 

غياب العطلة + سلوكيات 

 تعويضية.

 عام. 

تأثير مضيعات الوقت الاجتماعية على   52

 الاحتراق الوظيفي.

 عام.  إدراك العاملين للتأثير.

 عداد الباحثة، بناء على نتائج الدراسة الميدانية.إ المصدر:
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تحليل الفرضية اعتمد على بنية كمية تغطي مختلف مظاهر المضيعات ن يبرز هذا التصنيف أ

الاجتماعية داخل المؤسسة، ويؤكد أن العلاقة بين مضيعات الوقت الاجتماعية والاحتراق الوظيفي مدعومة 

 بأدلة ميدانية.

 مناقشة الفرضية الجزئية الثالثة:  .3

توجد علاقة طردية بين مضيعات الوقت التنظيمية والاحتراق  تنص الفرضية الجزئية الثالثة على أنه: 

خنشلة. أظهرت نتائج   -ششار-لدى العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الشهيد السعدي معمر  الوظيفي

 
 
  الدراسة أن مضيعات الوقت التنظيمية تمثل سلوكا

 
اضح على نعكس بشكل و داخل المؤسسة، وت متكررا

وي، إذ تنشأ من داخل النظام التنظيمي نفسه، يمؤشرات الاحتراق الوظيفي. وتتميز هذه المضيعات بطابعها البن

 
 
واستمرارية من المضيعات الفردية والاجتماعية، وتكتسب أهمية خاصة في القطاع الصحي   مما يجعلها أكثر تأثيرا

 ات الحساسة التي تتطلب أقص ى درجات التنظيم والتنسيق.باعتبار أن المؤسسة الصحية من المؤسس 

ن الجدول رقم )  28.06( أن  54فقد بي 
 
ما يكون كافيا لإنجاز المهام،   % من العاملين صرحوا بأن الوقت نادرا

% أنهم لا يجدون الوقت أبدا لإتمام أعمالهم في الوقت المحدد. هذه النسب المرتفعة تعكس 17.5بينما أكد 

لعجز الزمني المتكرر، خاصة لدى الفئات التنفيذية، مما يؤدي إلى ضغط نفس ي مزمن ويعد مؤشرا لة من ااح

مباشرا للاحتراق الوظيفي. وفي البيئة الاستشفائية، يصبح هذا العجز الزمني أكثر خطورة، حيث قد يؤثر على 

 ة للمرض ى.مسرعة الاستجابة للحالات الطارئة وجودة الرعاية المقد

% من العاملين يواجهون صعوبة في إنجاز الأعمال، وكان السبب 60.28( أن  55جدول رقم )كما كشف ال

%. هذان المؤشران يكشفان عن بيئة 25.80%، تليها فقدان الحماس بنسبة  41.93برز هو كثرة المهام بنسبة الأ 

لين، بينما يعكس عمل مثقلة بالضغوط التنظيمية التي تؤدي إلى استنزاف الطاقة النفسية والجسدية للعام

 فقدان الحماس مرحلة متقدمة من مراحل الاحتراق.

% منهم أن 36.36% من العاملين يكلفون بأعمال زملائهم، وأكد 61.11( أن 58وكشف الجدول رقم )

ذلك يؤثر سلبا على أدائهم ووقتهم الشخص ي. هذا التوزيع غير المتوازن للمهام يدل على وجود خلل تنظيمي 

زاف الجهد والوقت، ويزيد من الأعباء النفسية على العاملين. وفي المجال الطبي، قد يؤدي هذا يؤدي إلى استن

 التكليف بمهام إضافية إلى تقليل الوقت المخصص للمرض ى أو زيادة احتمالية الأخطاء الطبية بسبب الإجهاد.

 % من العاملين لا يضع47.22( أن 59وبين الجدول رقم )
 
  ون جدولا

 
لتنظيم الوقت، وهي نسبة  أسبوعيا

تعكس غياب ثقافة التخطيط داخل المؤسسة، مما يفتح المجال أمام الفوض ى الزمنية وتراكم المهام، ويزيد من 
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% من العاملين يرون عدم توافق المهام 47.22( إلى أن 60احتمالات الاحتراق الوظيفي. كما أشار الجدول رقم )

% عن رغبتهم في ترك العمل. هذه 22.94% من التأخر في تأدية المهام، وعبر 35.29مع قدراتهم، بينما يعاني 

 المؤشرات تكشف عن تراجع واضح في الدافعية المهنية نتيجة مضيعات تنظيمية متكررة.

% من العاملين يرون أن ضغوط العمل تؤثر عليهم 52.78( أن 61من جهة أخرى، بين الجدول رقم )

، مما يدل على أن بيئة العمل التنظيمية تمثل مصدرا 3.44، بمتوسط حسابي بلغ بشكل كبير أو كبير جدا

% 43.06( عن نقص حاد في الموارد التشغيلية، حيث يرى 62رئيسيا للاحتراق الوظيفي. وكشف الجدول رقم )

وارد يؤدي إلى % أنها منعدمة تماما. هذا النقص في الم12.22أن المستلزمات غير كافية، بينما يعتبر    من العاملين

% 54.17( الذي أظهر أن 64تعطيل الأداء وزيادة الضغط النفس ي على العاملين، وهو ما أكده الجدول رقم )

 من العاملين يتأثرون دائما أو غالبا بغياب المستلزمات في إنجاز المهام في الوقت المحدد.

تماعات غير المبرمجة، حيث أكد ثرون سلبا بالاج% من العاملين يتأ61.11( أن 65م )وكشف الجدول رق

لانقطاعات % إلى أنها تؤجل أعمالهم. هذه ا29.54% أنها تؤثر على وقت العمل الرسمي، بينما أشار 31.81

لبيئة الاستشفائية حيث تعرقل تقديم الرعاية اتمثل مضيعة زمنية مؤثرة، خاصة في التنظيمية غير المبررة 

 الطبية في الأوقات الحرجة.

% من العاملين لا يستشارون في سير المؤسسة، وقد أدى هذا 55.56( أن 66لجدول رقم )كما بين ا

%. هذه 27.5ونقص في الانضباط لدى %، 32.5% منهم من العمل، وتردد 40الغياب في المشاركة إلى نفور 

لية التنظيمية. السلوكيات ترتبط مباشرة بالاحتراق الوظيفي الناتج عن الشعور بعدم الأهمية والتهميش في العم

% من القلق 34.15% من العاملين يتأثرون برقابة المشرف، حيث يعاني 56.94( أن 67وكشف الجدول رقم )

% من النفور، مما يدل على أن الرقابة غير المتوازنة تمثل مصدر ضغط إضافي يزيد من الاحتراق 24.39و

 الوظيفي. 

 
 
العاملين للعلاقة بين التنظيم الزمني والاحتراق ( إدراكا واضحا لدى 68، كشف الجدول رقم )وأخيرا

%، وعدم تأجيل الأعمال 25%، وتنظيم الوقت بنسبة  27.78الوظيفي، حيث اقترحوا التخطيط المسبق بنسبة  

%. هذا الإدراك يؤكد أن العاملين يربطون بوضوح بين تحسين التنظيم وتقليل مظاهر الاحتراق 22.22بنسبة 

 الوظيفي.

مضيعات الوقت النتائج بشكل متكامل توضح أن هناك علاقة تبادلية تصاعدية تجمع بين    إن قراءة هذه

التنظيمية والاحتراق الوظيفي: فالعاملون الذين يواجهون ضعفا في التنظيم ونقصا في الموارد وتوزيعا غير عادل 
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. وعندما يتفاقم للمهام يجدون أنفسهم مضطرين للعمل تحت ضغط مستمر، مما يؤدي إلى التعب والإرهاق

تراجع جودة أدائهم وتزداد مقاومتهم للتغيير، مما تفلون في فقدان الدافعية والحماس،  هذا الوضع، يبدأ العام

نة من العاملين، يعمق من المشاكل التنظيمية ويزيد من حدة الاحتراق. هذه العلاقة لم تقتصر على فئة معي  

ت الجميع بدرجات متفاوتة، حيث كانت الفئات التخصصية أكثر تأثرا بنقص الموارد، بينما ظهرت  بل مس 

 لفئات الإدارية والمهنية.امشاكل التخطيط والتنظيم بشكل أكبر لدى 

إذ تظهر ، تؤكد صحة الفرضية الجزئية الثالثةبناء على هذه البيانات، فإن نتائج الدراسة الميدانية 

بوضوح أن مضيعات الوقت التنظيمية مثل ضعف التخطيط، ونقص الموارد، وسوء توزيع المهام، والانقطاعات 

 غير 
 
   المبررة ترتبط ارتباطا

 
 حققة. مفإن الفرضية الجزئية الثالثة  . وعليه بالاحتراق الوظيفي  طرديا

الجداول الإحصائية المعتمدة حسب   ولتحقيق ضبط منهجي في تحليل الفرضية الجزئية الثالثة، تم تصنيف ➢

نوع مضيعات الوقت التنظيمية التي تقيسها، وذلك بهدف توضيح التوزيع الموضوعي للنتائج وربطها بدقة 

 بمؤشرات الاحتراق الوظيفي، يوضح الجدول الآتي هذا التصنيف:

الجزئية الثالثة تصنيف الجداول الإحصائية المعتمدة في تحليل الفرضية  (:71الجدول رقم ) 

 حسب نوع مضيعات الوقت ومؤشرات الاحتراق الوظيفي.

 الفئة المستهدفة.  نوع المضيع أو المؤشر  عنوان الجدول  رقم الجدول 

  حسب الفئة. ضعف التخطيط. كفاية الوقت لإنجاز المهام. 54

ضغوط العمل، ضعف  صعوبة إنجاز المهام وأسبابها. 55

 التنظيم.

 عام.

الالتزام بإنجاز الأعمال في  56

 موعدها

 حسب الفئة. تذبذب الوقت.

 حسب الخبرة. تفاوت في التنظيم الخبرة. الالتزام الزمني حسب الخبرة. 57

 عام. سوء توزيع المهام. تكليف بأعمال الزملاء. 58

 عام. غياب التخطيط الزمني. سبوعياستخدام جدول أ 59

 عام. خلل في توزيع المهام. القدراتتوافق المهام مع  60

 عام. ضعف تنظيمي عام. تأثير ضغوط العمل 61

 حسب الفئة. نقص الموارد التشغيلية. كفاية المستلزمات والمعدات. 62

 عام. نقص الموارد البشرية والمالية. نوع الموارد المفقودة. 63
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تأثير غياب المستلزمات على  64

 الأداء

 عام. الإنجاز.تعطيل 

 عام. انقطاع تنظيمي مفاجئ. الاجتماعات غير المبرمجة. 65

 عام. ضعف المشاركة التنظيمية. غياب الاستشارة في المؤسسة. 66

 عام. رقابة غير متوازنة تأثير رقابة المشرف. 67

 عام. إدراك تنظيمي للحلول. اقتراحات العاملين. 68

 بناء على نتائج الدراسة الميدانية.عداد الباحثة، إالمصدر: 

ظهر هذا التصنيف أن تحليل الفرضية الجزئية الثالثة لم يكن انتقائيا، بل استند إلى مجموعة متكاملة ي

من الجداول التي تغطي مختلف مظاهر مضيعات الوقت التنظيمية، وتظهر انعكاساتها المباشرة على مؤشرات 

ن العلاقة بين المتغيرين مدعومة كد أالتوزيع المنهجي يعزز من قوة الاستنتاج النهائي ويؤ الاحتراق الوظيفي. هذا  

 بنتائج كمية دقيقة.

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: ثانيا.  

محورا أساسيا في البحث العلمي، حيث تتيح الفرصة تعتبر مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة 

ضافة العلمية للدراسة وتحديد موقعها في السياق البحث العام. وفي إطار دراستنا الراهنة التي تتناول لإبراز الإ 

العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي في البيئة الاستشفائية، تكتسب هذه المناقشة أهمية خاصة 

نتائج من خلال منظورين متكاملين: الأول نظرا لتداخل المتغيرين وتعقد العلاقة بينهما. لذلك، ستتم مناقشة ال

يتناول دراسات الاحتراق الوظيفي، بهدف تقديم فهم شامل للظاهرة   يركز على دراسات مضيعات الوقت، والثاني

 وإثراء الأدبيات الموجودة في هذا المجال.

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات المتعلقة بمتغير مضيعات الوقت:  .1

أظهرت نتائج الدراسة أن مضيعات الوقت سواء كانت شخصية أو اجتماعية أو تنظيمية، تمثل مدخلا 

التي ربطت   (2020،  وآخرون بوغازي  فريدة  )أساسيا للاحتراق الوظيفي. هذه النتيجة تلتقي مع ما كشفته دراسة  

المؤسسات الجزائرية. إذ أن  بين غياب التنظيم وتراكم المهام وضعف وضوح الأدوار وبين هدر وقت العمل في

ركزت على الجانب الإداري لمضيعات الوقت، حيث تم قياس التأثير من خلال مؤشرات   "بوغازي فريدة  "دراسة  

الكفاءة والإنتاجية دون النظر للتداعيات النفسية على العاملين. بينما تكشف دراستنا الحالية أن هدر الوقت 

لى تراجع الكفاءة، بل يمتد ليتحول من أداة تنظيمية إلى مصدر ضغط في المؤسسة الاستشفائية لا يقتصر ع
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مزمن يضاعف من احتمالية الاحتراق. وهذا الاختلاف يمكن إرجاعه إلى طبيعة عمل المؤسسة الصحية الذي 

 مما يجعل أي مضيعة للوقت لها تأثيرات نفسية مضاعفة على العاملين.يتطلب دقة عالية واستجابة فورية، 

التي أبرزت أن ضعف  (2017/ 2016)نبيل علي زوي، قاطع نتائجنا مع ما توصلت إليه دراسة كما تت

مؤسسة صناعة الفلين التخطيط في إدارة الوقت يؤدي إلى تراجع الالتزام التنظيمي وانخفاض جودة العمل في  

. لكن التحليل المقارن يظهر أن تأثير سوء إدارة الوقت في البيئة الصناعية يبقى محصورا في ومشتقاته بالقل

الجانب المهني، حيث يؤثر على مؤشرات الإنتاج والجودة دون أن يمس بالجانب النفس ي للعامل بشكل عميق، 

ل بمهام إضافية أو إنابة عن فعند تكليف العمابينما في الحالة الاستشفائية يظهر الأمر أكثر تعقيدا وخطورة. 

زملائهم لا ينتج فقط تراجعا في الأداء، بل يولد شعورا عميقا بعدم العدالة التنظيمية، خاصة عندما تكون 

ضعف الدافعية ويحول الشعور بالمسؤولية المهنية إلى عبء  هذه المهام مرتبطة بحياة الآخرين وسلامتهم، مما ي 

 ينذا الاختلاف يعكس الفروق الجوهرية في طبيعة المسؤولية بين القطاعنفس ي يعزز من مظاهر الاحتراق. ه

 ثر على الإنتاج، بينما في الثاني قد يؤثر على الحياة.ؤ الصناعي والصحي، حيث الخطأ في الأول ي

 ؤسساتير المنضبط في مفقد أكدت أن المناخ التنظيمي غ( 2002)محمد احمد الطراونة، أما دراسة 

وغياب التخطيط وعدم  نتج مضيعات وقت مزمنة، مثل ضعف الرقابةي   يةالأردن والخاصالقطاعين العام 

وضوح في نتائج دراستنا من دة هذه العراقيل بين القطاعين. وهذا ما تجسد بر، مع تباين في شوضوح الأدوا

يكشف أن حليل لتالزوار أثناء العمل، لكن اخلال بروز مظاهر مثل الانشغال بالمكالمات الهاتفية أو استقبال 

في هذه السلوكيات في المؤسسة الصحية تحمل دلالات مختلفة عما هي عليه في المؤسسات العامة أو الخاصة. 

مجرد انعكاس لضعف الرقابة الإدارية أو المناخ هذه السلوكيات  " اعتبرتالطراونة" أحمد دراسة  حين أن

الاستشفائية تمثل أيضا آلية دفاعية نفسية يلجأ إليها العاملون للتخفيف التنظيمي غير المناسب، فإنها في البيئة  

الاجتماعية تبدو بسيطة في ظاهرها، لكنها تراكم مشاعر الإرهاق   سلوكياتمن الضغوط المهنية والنفسية. هذه ال

 الذهني وتسرع من فقدان التركيز، مما يمهد لظهور الاحتراق.

  (Saba Shaikh et al., 2023)نسجمت جزئيا مع ما توصلت إليه دراسة بالإضافة إلى ذلك، فإن نتائجنا ا

التي بينت أن ضعف الفصل بين المجالين المهني والشخص ي يضع الموظف في حالة توتر دائم، وأن تطوير مهارات 

خصوصية غير أن . في إقليم السند، باكستان إدارة الوقت الفردية يمكن أن يخفف من هذا التوتر في البنوك

الاستشفائية تجعل هذا التداخل أكثر حدة وتعقيدا، حيث يحرم العامل من إمكانية الانفصال  المؤسسة

ات الطارئة، كما أن المسؤولية النفس ي عن الضغوط العائلية بسبب طبيعة العمل بنظام المناوبات والاستدعاء

هذا الوضع يجعل  لي إضافي.الأخلاقية تجاه المرض ى تجعل أي انشغال بالأمور الشخصية مصدر صراع داخ
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مضيعات الوقت الشخصية تتحول إلى قناة مباشرة للاحتراق الوظيفي، حيث يصبح العامل محاصرا بين 

 التزاماته العائلية الحتمية ومسؤوليته المهنية الأخلاقية، مما يولد ضغطا نفسيا مستمرا يشعره بالذنب والعجز.

مضيعات الوقت في المؤسسة الاستشفائية لا تمثل مجرد ثغرات إدارية كما قد  إنهنا يمكن القول من 

تبدو في القطاعات الأخرى، بل هي بنية معقدة ومنتجة للاحتراق، حيث يفقد الوقت معناه كأداة تنظيمية 

ة، زن المهني والشخص ي معا، ويضعف الولاء للمؤسس اويتحول إلى عامل ضغط نفس ي متعدد الأبعاد يهدد التو 

 ويحول الممارسة المهنية من مصدر إشباع إلى مصدر استنزاف مستمر.

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات المتعلقة بمتغير الاحتراق الوظيفي:  .2

الدراسة أن الاحتراق الوظيفي حاضر بقوة في المؤسسة الاستشفائية، خاصة من خلال مظاهر  تأظهر 

وبة التركيز. هذه النتائج تتفق في إطارها العام مع ما توصلت إليه دراسة الإرهاق النفس ي وتراجع الدافعية وصع

أن غياب بيئة عمل داعمة وضعف الحوافز وعدم المشاركة في اتخاذ   تالتي أبرز   (2022بوغرزة وآخرون،  رضا  )

القرارات يرفع من مستويات الاحتراق في مؤسسة الكهرباء والغاز. غير أن تحليلنا يكشف عن اختلافات مهمة 

فبينما ركزت دراسة "رضا بوغرزة" على العوامل التنظيمية الكلاسيكية في آليات تطور الاحتراق وطرق ظهوره،  

 
 
إضافيا يتمثل في الدور  للاحتراق )الحوافز، المشاركة في القرار، الهيكل التنظيمي(، فإن دراستنا تكشف بعدا

المحوري لمضيعات الوقت كوسيط في عملية الاحتراق. فالعوامل التي حددتها دراسة "رضا بوغرزة"، لا تنتج 

 
 
ت الوقت )انتظار القرارات، اجتماعات غير بيئة عمل تتسم بمضيعا الاحتراق بطريقة مباشرة، بل تولد أولا

مجدية، مهام غير واضحة( التي تحول الزمن المهني إلى مصدر إحباط وتوتر يغذي تدريجيا الشعور بالاستنزاف 

النفس ي. هذا الفهم المتطور لآلية الاحتراق يقدم تفسيرا أدق لسبب تفاوت مستويات الاحتراق بين العاملين في 

ية، حيث يصبح العامل الحاسم ليس فقط مستوى الحوافز أو المشاركة، بل قدرة الفرد نفس البيئة التنظيم

 على التعامل مع مضيعات الوقت وإدارتها.

حول أثر غموض (  2021كرعان القحطاني،  )علي بن ظافر آل  كما نجد تقاطعا مهما مع ما أظهرته دراسة  

في لدى العاملين في القطاع الحكومي السعودي. لكن نتاج الاحتراق الوظيلدور وصراع المهام وعب العمل في إا

. ففي المقارنة تكشف أن هذه العوامل تعمل بطريقة مختلفة في المؤسسة الاستشفائية مقارنة بالبيئة الإدارية

علي بن ظافر القحطاني"، يظهر غموض الدور كمشكلة إدارية يمكن معالجتها من خلال توضيح المهام دراسة "

  لأدوار، بينما في دراستنا يظهر هذا الغموض في شكلوإعادة هيكلة ا
 
مضيعات وقت تنظيمية أكثر تعقيدا

ومقاومة. فعندما يكلف الطبيب أو الممرض بمهام غير متوازنة مع تخصصه أو يواجه نقصا مزمنا في الموارد 

حول كيفية تقديم رعاية الطبية، فإن المشكلة لا تقتصر على عدم وضوح الدور، بل تمتد لتشمل صراعا مهنيا  
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جيدة في ظل قيود زمنية ولوجستية صعبة. هذا لصراع يولد شعورا بالعجز وفقدان العدالة أكثر حدة مما 

يحدث في القطاع الإداري، ليصبح الوقت ذاته مصدر توتر مزمن وضغط نفس ي يحول كل مهمة إلى تحد  يهدد 

 الهوية المهنية للعامل.

العناية المركزة في عدة  شملت تجارب ممرض ي التي (Santiago Ramirez-Elvira et al., 2021) دراسةأما 

تنتج مستويات مرتفعة   عراقيلأكدت أن ساعات العمل الطويلة والمهام الكثيفة والتعرض المستمر لل  دول، فقد

ى مع ما رصدته دراستنا من من الإرهاق العاطفي وانخفاض الإنجاز الشخص ي وتبلد المشاعر. هذه النتائج تتلاق

أن الأطباء والشبه الطبيين أكثر عرضة للاحتراق من الفئات الاخرى، لكن الإضافة المهمة في دراستنا تكمن في 

 Santiagoدراسة "كشف الآلية الدقيقة لهذا الاحتراق من خلال تحليل دور مضيعات الوقت. فبينما ركزت 

Ramirez  نوعية استخدام الوقت وطريقة   دراستنا أن" على كمية العمل وشدته كعوامل محددة للاحتراق. تظهر

 إدارته قد تكون أكثر تأثيرا من مجرد كمية ساعات العمل. 

ظهرت أن ممرض ي التي أ( 2017)مصطفى حلي، خلفان رشيد،  دراسة وتتوافق نتائج دراستنا مع

جهاد الانفعالي وتبلد الشخصية، وأكدا أن ضغوط مستويات عالية من الإ  الاستعجالات في الجزائر يعانون من

دراستنا  نتائج . غير أنالجزائرية العمل تسهم في ظهور الاحتراق الوظيفي لدى العاملين في المؤسسات الصحية

تضعف   تشير إلى أن "ضغط العمل" لا ينتج الاحتراق بطريقة تلقائية، بل من خلال تراكم مضيعات الوقت التي

قدرة العامل على السيطرة على بيئة عمله وتحول كل مهمة إلى معركة لوجستية مع الروتين والنقص والفوض ى، 

مما يسرع من الاستنزاف النفس ي ويحول الشعور بالكفاءة المهنية إلى شعور بالعجز والإحباط. هذا يقدم فهما 

ث لا يكفي تحسين الإمكانيات المادية وحدها، بل ، حيأوضح لطبيعة الاحتراق في البيئة الاستشفائية المحلية

 يجب أيضا إعادة تنظيم استخدام الوقت وتحسين كفاءة العمليات الإدارية والتشغيلية.

وإذا كانت الدراسات السابقة قد ركزت على مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي في قطاعات مختلفة، فإن  ➢

عن أبعاد أخرى للظاهرة يمكن فهمها في ضوء مقاربة  خصوصية المؤسسة الاستشفائية الجزائرية تكشف

روبرت ميرتون". فالمؤسسة الصحية لا تقتصر مشكلتها على غياب التنظيم أو نقص »لـ  "  المعوقات الوظيفية"

الموارد فحسب، بل تشهد ظهور أنماط من السلوكيات التنظيمية والاجتماعية التي تمثل في حقيقتها 

دوار من معناها الأصلي وتنتج نتائج عكسية. فضعف الانضباط والتطبيع مع "معوقات وظيفية" تفرغ الأ 

الغيابات والمناوبات المتكررة، إلى جانب العلاقات الاجتماعية الضاغطة داخل المؤسسة، كلها عوامل تحول 

مضيعات الوقت من مجرد ثغرات إدارية إلى آليات معيقة تؤدي إلى فقدان التوازن بين متطلبات الدور 

 قدرة الأفراد على أدائه.و 
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، بالمعنى الميرتوني  وعليه، يمكن اعتبار مضيعات الوقت في المستشفى شكلا من أشكال الانحراف التنظيمي

حيث يفقد الزمن قيمته كأداة لتحقيق الكفاءة ويتحول إلى مصدر للتوتر والإحباط والاحتراق الوظيفي. إن هذه 

ن في المؤسسات الصحية الجزائرية تجربة مضاعفة الاستنزاف، إذ يعيشون الخصوصية تجعل من تجربة العاملي

ضغطا مهنيا متراكبا مع عوائق اجتماعية وتنظيمية تعيق الفعل المهني وتفقده وظيفته الأصلية. وهذا ما يفسر 

 حد  سسات الصحية الجزائرية بشكل أكثر  لماذا تظهر مستويات الاحتراق في المؤ 
 
ت الأخرى، من القطاعا  ة وتعقيدا

 حيث تتراكم الضغوط المهنية مع المعوقات الوظيفية لتنتج حالة من الاستنزاف المتعدد الأبعاد.

 ثالثا. النتائج العامة للدراسة: 

أسفرت الدراسة عن مجموعة من النتائج التي تعكس طبيعة العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق 

ر على كونها سلوكيات عرضية، بل تتجلى كعوائق وظيفية الوظيفي، حيث تبين أن هذه المضيعات لا تقتص

 تعطل الأدوار المهنية وتفرغها من مضمونها الأصلي، وتتمثل هذه النتائج فيما يلي:

أثبتت الدراسة أن مضيعات الوقت الشخصية مثل التأخر عن العمل، التغيب، وفقدان الحماس تمثل  .1

تغذيها الالتزامات العائلية والضغوط النفسية، مما يعكس اختلال  سلوكيات متكررة داخل المؤسسة،

متطلبات الدور الوظيفي والالتزامات الاجتماعية، وتعمل هذه السلوكيات كعوائق تعطل الدور   التوازن بين

المهني وتؤدي إلى نتائج عكسية، أبرزها تراجع التركيز، ضعف الأداء، وتآكل الدافعية، بما يضاعف الضغط 

 هني عند العودة إلى العملالم

أن التعب والإرهاق يمثلان أبرز مظاهر الاحتراق، حيث ينشآن نتيجة تراكم المهام وساعات   تبين من النتائج .2

 العمل الطويلة، ليتحول الأداء، من غاية مهنية إلى عبء نفس ي، خاصة لدى الأطباء والشبه الطبيين.

ية المهنية يمثلان مؤشرين متقدمين للاحتراق، حيث بينت الدراسة أن فقدان الحماس وتراجع الدافع .3

ويظهر ذلك بشكل أكبر لدى الفئات الإدارية   للاستنزاف،يتحول الدور الوظيفي من مصدر للإشباع إلى مصدر  

 والمهنية.

ن مضيعات الوقت الاجتماعية مثل الاستخدام المفرط للهاتف ومواقع التواصل أو أ لبياناتأوضحت ا .4

العاملون   نحرفوكيات جانبية، بل آليات تعويضية يأثناء ساعات العمل، لا تمثل مجرد سلاستقبال الزوار  

فترات الراحة المفقودة، لكنها تتحول إلى معوقات تشتت الجهد وتعمق الضغط النفس ي، عن  إليها كبديل

 وتستنزف الطاقة النفسية والجسدية وتزيد من احتمالات الاحتراق.
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ل خاصة بالمناسبات الاجتماعية يدفع العاملين إلى تبني سلوكيات تكيفية مثل أظهرت النتائج أن غياب عط .5

التغيب أو طلب عطلة مرضية، بما يحول الزمن الوظيفي إلى مساحة مشوهة تتقاطع فيها الالتزامات المهنية 

 
 
 إضافية. والاجتماعية وتنتج ضغوطا

على احتراقهم الوظيفي، حيث أقر أكثر  أن العاملين يدركون بوضوح أثر هذه الممارساتكشفت البيانات  .6

 
 
 للخبرة والقدرة على التكيف. من نصفهم بتأثرهم الكبير، مع تفاوت درجة الوعي تبعا

 أن مضيعات الوقت  تبين .7
 
  التنظيمية تمثل خللا

 
في المؤسسة، حيث يؤدي سوء التخطيط وتوزيع  بنيويا

 الأعباء إلى تحويل وقت العمل من  
 
   أداة للتنظيم إلى مصدر ضغط دائم يولد إرهاقا

 
   نفسيا

 
   وجسديا

 
 .مستمرا

المعطيات أن غياب الجدولة وعدم توافق المهام مع القدرات المهنية يعطل الدور الأصلي للعامل،  وضحتأ .8

 ويؤدي إلى تأخر الإنجاز وتراجع الدافعية، بل ويدفع أحيانا إلى التفكير في ترك العمل.

حيث يؤدي   الدراسة أن نقص الموارد التشغيلية يمثل عائقا وظيفيا يفرغ الدور الوظيفي من محتواه،  بينت .9

 تعطيل الأداء إلى مضاعفة الضغط النفس ي، خاصة لدى الفئات التخصصية المرتبطة بالمستلزمات الطبية.

النتائج أن الاجتماعات غير المبرمجة والانقطاعات التنظيمية تمثل شكلا من أشكال الانحراف عن  كشفت .10

 وقات تؤخر العمل وتعطل الخدمات.الوظيفة التنظيمية للوقت، إذ بدل أن تدعم الإنجاز، تتحول إلى مع

إلى شعور العمال بالتهميش، مما يحول الدور  القرار يؤدي غياب المشاركة في اتخاذ  أظهرت البيانات أن .11

 التنظيمي من إطار للتكامل إلى مصدر للنفور والتراجع في الانضباط، وهي كلها مظاهر مرتبطة بالاحتراق.

توازنة من طرف المشرفين تنحرف عن وظيفتها الأصلية في التوجيه أن الرقابة غير الم تبين من المعطيات .12

 والدعم، لتتحول إلى مصدر قلق وضغط إضافي يضعف المناخ التنظيمي والدافعية المهنية.

النتائج أن العاملين يربطون بوضوح بين تحسين التنظيم الزمني وتقليل مظاهر الاحتراق، حيث  وضحتأ .13

اعتبارها آليات لإعادة الوقت إلى بط الأولويات، وعدم تأجيل الأعمال باقترحوا التخطيط المسبق، وض

 وظيفته التنظيمية الصحيحة.

أثبتت الدراسة أن العلاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي تشمل جميع العاملين، مع اختلافات  .14

ية تؤدي إلى فقدان في مستوى وشكل التأثر، لكنها تتقاطع جميعا في كون مضيعات الوقت معوقات وظيف

 التوازن المهني.

وتتحول هذه الضغوط  ضغوطمضيعات الوقت إلى   كشفت النتائج عن وجود حلقة مفرغة، حيث تتحول  .15

 بدورها إلى احتراق يولد المزيد من مضيعات الوقت.
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 يمكن تلخيص هذه النتائج والعلاقة التفاعلية بينها من خلال الشكل التالي:و 

 الحلقة المفرغة لمضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي في البيئة الاستشفائية. (:27الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إعداد الباحثة بناء على نتائج الدراسة الميدانية. المصدر:

 

يوضح الشكل الطبيعة التراكمية والدورية للعلاقة بين متغيري الدراسة، حيث تتحول مضيعات الوقت 

إلى معوقات وظيفية تولد ضغوطا نفسية تؤدي للاحتراق، والذي بدوره يفاقم من مضيعات الوقت في حلقة 

الإشكالية الجوهرية التي تطرحها هذه النتائج: كيف يمكن للمؤسسة الاستشفائية أن وتبقى    مفرغة متصاعدة.

تستعيد الوظيفة التنظيمية للوقت المهني، بحيث يتحول من مصدر للاستنزاف والضغط إلى مورد فعال يعزز 

 الكفاءة، ويعيد للدور الوظيفي توازنه ومعناه؟

 

 
 
 

 تضاعفكل دورة 

 من شدة المشكلة.

 مضيعات الوقت:

 ط.التشتت، سوء التخطي التأخر،

 :تفاقم مضيعات الوقت

هروب نفس ي أكبر، المزيد من 

 .التغيب والتأخر

 الاحتراق الوظيفي:

إرهاق نفس ي، فقدان 

 .الدافعية

 المعوقات الوظيفية:

 تعطيل الأدوار، تراكم المهام.

 النفسية:الضغوط 

ضغط الوقت، الشعور 

 بالعجز.

 المشكلة الأساسية.           

 التداعيات.

 الضغوط.

 النتيجة

 التفاقم والعودة.
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 : رابعا. القضايا التي أثارتها الدراسة 

 إذ، مزيد من البحثيا والإشكالات التي تفتح المجال أمام ضات الدراسة الراهنة مجموعة من القأظهر 

المؤسسة الاستشفائية لا تمثل مجرد سلوكيات فردية عشوائية، بينت النتائج الميدانية أن مضيعات الوقت في  

مي والدور الوظيفي، حيث يفقد الوقت وظيفته في العلاقة بين الزمن التنظياختلالات بنيوية عميقة  بل تعكس  

 ة حلقة مفرغ   دكشفت الدراسة عن وجو و والاستنزاف.  م والإنجاز ليتحول إلى مصدر دائم للضغط  كأداة للتنظي

ا ة يصعب كسرهة تصاعديامبين مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي، حيث تتغذى كل منهما على الأخرى في دو 

 مل.دون تدخل مؤسساتي شا

الجزائرية، تشفائية  سفي المؤسسات الا   مفهوم الكفاءة التنظيميةحول  وهرية  جهذه النتائج تساؤلات    تثير 

تاجية حقيقية في ظل بيئة عمل تحول الزمن من مورد إلى عائق؟ وكيف يمكن إنفهل يمكن الحديث عن 

كما   هداف المؤسساتية عندما يتحول الدور الوظيفي ذاته إلى مصدر للإحباط بدلا من الإشباع المهني؟تحقيق الأ 

لمؤسساتية ، حيث تبين أن غياب السياسات االمهنية والشخصية ة التوازن بين الحياطرحت الدراسة إشكالية 

كالتغيب، استخدام )ملين يدفعهم إلى تبني سلوكيات تكيفية غير رسمية ة للعاتزامات الاجتماعيالتي تراعي الال

 ( تعمق الخلل الوظيفي وتزيد من الأعباء على باقي الزملاء.العطل المرضية

في القطاع الصحي  فة للاستنزاف الطبيعة المضاع، ومن بين القضايا الأساسية التي لفتت الانتباه

 
 
   الجزائري، حيث يعيش العاملون ضغطا مهنيا

 
الموارد، سوء التخطيط، غياب   )نقصمع عوائق تنظيمية    متراكبا

حتراق في ن الا . هذا التركيب يجعل معطل المناسبات، التزامات عائلية( )غياب( ومعوقات اجتماعية الجدولة

 من القطاعات الأخرى، ويطرح تساالم
 
 جؤسسات الاستشفائية أكثر حدة وتعقيدا

 
: كيف يمكن لمؤسسة و ؤلا

 
هريا

 حد؟إلى هذا التتعامل مع حياة البشر أن تستنزف عامليها 

ئة العمل الاستشفائية. ي بيف  بالمفارقة التكنولوجيةومما يلفت الانتباه بشكل خاص، ما يمكن تسميته 

رد سلوك صل الاجتماعي أثناء العمل لا يمثل مجع التوادام المفرط للهاتف ومواقنت النتائج أن الاستخفقد بي  

الضغط النفس ي أو تعويض فترات الراحة العاملون لتفريغ    يلجأ إليها  ضيةغير منضبط، بل يتحول إلى آلية تعوي

شتت التركيز، إضافي للاستنزاف، حيث تالمفقودة. لكن هذه الآلية التعويضية سرعان ما تنقلب إلى مصدر 

 حتى خارج أوقات العمل الرسمية. لشعور بالانشغال الدائمدد ا، وتموتعطل التواصل المهني المباشر

الرقمي للعاملين دون تحويله   ة الحضور كيف يمكن إدار وهنا تطرح قضية معاصرة ذات أهمية بالغة:  

التنظيم والتواصل، دون أن وكيف يمكن الاستفادة من التكنولوجيا كأداة لتحسين مة؟ إلى أداة رقابية صار 
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 تتحول إلى عبء إضافي 
 
في  ظيفيسع في طبيعة الزمن الو و أ يزيد من الاحتراق؟ إن هذه المعضلة تعكس تحولا

الانتباه أصعب من إدارة الوقت   ى الحدود بين العمل والحياة الخاصة، وتصبح إدارةالعصر الرقمي، حيث تتلاش 

 ذاته.في حد 

حيث تبين أن آليات كان من المفترض   الانحراف الوظيفي للأدوات التنظيمية،ضية  ق  أيضا  أثارت الدراسة

ظيفتها الأصلية لتتحول إلى معوقات و العمل )الاجتماعات، الإشراف، التواصل( قد انحرفت عن دعم أن ت

 وهذا يطر تشتت الجهد وتعطل الإنجاز. 
 
 مهما

 
 منهجيا

 
: كيف تتحول الأدوات التنظيمية من حلول إلى ح سؤالا

 ا وتنقلب ضد أهدافها؟تهوط التي تجعل الآلية الإدارية تفقد فاعليمشكلات؟ وماهي الشر 

 أما  
 
،  نظيمي وتأثيراته النفسيةصعوبة قياس الزمن الت ت الدراسة الضوء على  طعلى الصعيد المنهجي، سل

 قابلة للملاحظة المباشرة أو القياس الكمي، وتتطلب فحيث أن مضيعات الوقت ليست دا
 
 ئما

 
 عميقا

 
هما

حيث ،  وة بين الإدراك والممارسةالفج للديناميات الاجتماعية والنفسية داخل المؤسسة. كما أبانت عن إشكالية  

ون أنفسهم عاجزين عن الخروج من الحلقة المفرغة يجد نهميرها عليهم، لكة وتأثالمشكلود ك العاملون وجيدر 

 دون دعم من المؤسسة.

 التي تطرحها هذه الدراسة هي: كيف يمكن للمؤسسة الاستشفائية أن وتبقى القضية الأكثر إ
 
لحاحا

ال يعاف إلتحويل الزمن من مصدر للاستنز تستعيد الوظيفة التنظيمية للوقت؟ كيف يمكن   زز الأداء ى مرد فع 

وط ات المحدودة والضغوهل من الممكن تحقيق ذلك في ظل الإمكاني؟ حة النفسية للعاملينويحافظ على الص

 ؟ستشفائيةات الا على المؤسس المتزايدة

 بحثي  تتحفإن الدراسة  ، يمكن القول  اياء هذه القضوفي ض
 
 يتجاأفقا

 
 جديدا

 
وز التشخيص إلى ضرورة ا

ما يعيد للوقت المهني معناه كأداة بتنظيم العمل في المؤسسات الاستشفائية، ذري في فلسفة إعادة التفكير الج

  .للتنظيم والتحفيز لا كمصدر للضغط والإحباط
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 خلاصة الفصل: 

ظاهرة معقدة تتجاوز مجرد سوء  الاستشفائية اتالمؤسس فيهذا الفصل أن مضيعات الوقت  كشف

بشكل لا يمكن فهمه بمعزل   الجوانب الشخصية والاجتماعية والتنظيمية  فيهاتتداخل    حيث  التنظيم الإداري،

إلى عوائق حقيقية   عن بعضها البعض. وقد تبين أن هذه الممارسات اليومية البسيطة في ظاهرها تتحول تدريجيا

التحليل أن هذه الظاهرة لا ترتبط فقط  أظهر تضعف الأداء المهني وتسرع من وتيرة الاحتراق الوظيفي. وقد 

بسوء التنظيم الإداري، بل تعكس خللا أوسع في التوازن بين حياة العاملين ومهامهم الوظيفية. ومن هنا، فإن 

ود علاقة بين مضيعات الوقت والاحتراق، بل في توضيح طبيعة أهمية هذه النتائج لا تكمن فقط في إثبات وج

هذه العلاقة المعقدة، بما يدفع إلى التفكير في حلول إصلاحية تعيد للوقت الوظيفي دوره الحقيقي كأداة 

 للتنظيم والتحفيز، لا كمصدر للضغط والاستنزاف.
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 خاتمة: 

ل مو  
َ
دى إح العمومية ستشفائيةعات الوقت والاحتراق الوظيفي في المؤسسات الا ضوع مضيشك

المنظومة الصحية الجزائرية، لما يحمله من أبعاد مهنية  مل داخلهرية في فهم ديناميات العو الإشكاليات الج

 ون في هذا القطاع الحيوي يعيشو العاملف متشابكة.ونفسية وتنظيمية 
ً
وغياب ط و يتسم بتراكم الضغن واقعا

صحتهم أدائهم و  الذي يهددجسدي لانفس ي و لالاستنزاف للإدارة الزمن المهني، مما يجعلهم عرضة  الةفعليات آ

 .
ً
الآليات التي تربط بين ولفهم  على هذه الظاهرة المعقدة،ا جاءت هذه الدراسة لتسليط الضوء ومن هنمعا

مضيعات الوقت كمعوقات وظيفية وبين الاحتراق الوظيفي كنتيجة بنيوية لاختلال العلاقة بين الفرد 

 ته.ومؤسس 

سة الاستشفائية لا تمثل مجرد الدراسة أن مضيعات الوقت في المؤسأظهرت النتائج التي توصلت إليها 

مل شخصية واجتماعية وتنظيمية ذرة تتداخل فيها عواجممارسات فردية عشوائية، بل هي معوقات وظيفية مت

 من الاستنزاف المهني المتكرر. لتنتج 
ً
، كلها ة، الاجتماعية والتنظيميةيعات الوقت بأنواعها الشخصيفمضنمطا

 تنظيم إلى مصدر ضغط دائم.تشكل سلسلة متصلة من العوائق التي تحول الوقت من أداة 

 أن هذه المعوقات تؤدي مباشرة  
ً
تبلد  الانفعاليجهاد إلى الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاثة: الإ تبين أيضا

د حلقة مفرغة، شاعر، ونقص الشعور بالإنجاز الشخص ي. الأهم من ذلك، أن الدراسة كشفت عن وجو الم

.حيث يعيد الاحتراق إنتاج مزيد من مضيعات الوقت في دورة تصاعدية تستنزف الأفراد والم
ً
 ؤسسة معا

علمية في حقل علم الاجتماع العلاقة المعقدة يمثل إضافة  هذه    تحديد وتحليل  هذه الدراسة في  إن نجاح

عادت الدراسة قراءة ري. فعلى المستوى النظري، أالتنظيم وسوسيولوجيا الصحة المهنية في السياق الجزائ

 عن الوظيفة التنظيميةوظيور مضيعات الوقت من منظ
ً
وز التفسيرات وقت، مما يتجالل في يعتبرها انحرافا

 للاحتراق الوظيفي باعتباره ظاهرة بنيوية وليس حالة فردية معزولة الإدارية التقليدية. كما قدمت
ً
. على فهما

فرت ى التطبيقي، فقد و . أما على المستو يفيةكوال ةيكمفعالية الجمع بين المقاربتين ال أثبتتى المنهجي، تو المس 

 م السياسات التدخلية.البناء عليها في رس واقع المؤسسات الصحية يمكنالدراسة بيانات ميدانية موثقة عن 

جديدة على مستويات متعددة. ة الملحة لتبني سياسات وممارسات ز الحاجفي ضوء هذه النتائج، تبر

ولويات حي ضمن أة للعاملين في القطاع الصالصحة النفسيإدراج  نبغيطنية، يفعلى مستوى السياسات الو 

 ، وإنشاء وحدات متخصصة للصحة المهنية.السياسة الصحية، وتطوير أطر تنظيمية واضحة للعمل والمناوبات

يل ، يتطلب الأمر إعادة النظر في أنظمة التخطيط والجدولة، وتوفير الموارد بانتظام، وتفععلى مستوى المؤسسة
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وبناء أساليب القيادة الداعمة، ن على دعم نفس ي. كما يجب تدريب المشرفيوير برامج وتط، المشاركة في القرار

.احر نسان، وتشجيع ثقافة الوقت وتحترم الإدر الة تقتنظيميثقافة 
ً
 وليس ضعفا

ً
 ة باعتبارها حقا

 إن فوائد هذه الإصلاحات لن تقتصر على تحسين صحة  
ً
 ورفاهية العاملين فحسب، بل ستنعكس إيجابا

، وعلى أداء المؤسسة ككل. فالاستثمار في الموارد البشرية ليس ة الخدمة الصحية المقدمة للمواطنينودعلى ج

 
ً
 امة المنظومة الصحية وفعاليتها.، بل ضرورة استراتيجية لضمان استدترفا

لمجال. فيمكن إجراء تح آفاق جديدة أمام الباحثين في احة لمسارها البحثي، تنفعند اختتام هذه الأطرو 

و دراسات مقارنة ، أشفيات أخرى بولايات مختلفة للتحقق من قابلية تعميم النتائجدراسات مماثلة في مست

. كما الظاهرة عبر الزمنط التنظيمي، أو بحوث تتبعية ترصد تطور مبين القطاع العام والخاص لفهم دور الن

ر مقاربات متعددة يو ، أو تطو الإدارة العموميةيمكن توسيع نطاق الدراسة لتشمل قطاعات أخرى كالتعليم أ

ضمن تبقى قابلة للتطبيق  وعلم النفس والإدارة. هذه المسارات البحثية التخصصات تجمع بين علم الاجتماع

 سياقنا المحلي. في وتهدف لبناء معرفة تراكمية حول هذه الظاهرة احة، الإمكانيات المت

 يستحق المث في موضوع بحختام، يبقى الفي ال
ً
 خصبا

ً
زيد من مضيعات الوقت والاحتراق الوظيفي مجالا

وية. فالعاملون في التنمالاهتمام البحثي والتطبيقي، ليس فقط لأهميته العلمية، بل لضرورته الإنسانية و 

تحقيق أهدافهم. وصحتهم النفسية والجسدية شرط أساس ي لة، ؤسس هم الثروة الحقيقة للمالقطاع الصحي 

بأسره. لكن يبقى هو في النهاية استثمار في صحة المجتمع  صحتهم النفسية والمهنيةمار في من ثم، فإن أي استث

: كيف يمكن للمؤسسات الاستشفائية الجزائرية أن تعيد بناء علاقتها بالزمن المهني بما يحقق ؤال الس 
ً
مفتوحا

 ظ في الوقت ذاته على التوازن النفس ي للعاملين؟الكفاءة التنظيمية ويحاف
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 .2012منظمات المجتمع المدني، الجامعة الإسلامية، غزة، 

  بأمانة  ميدانية دراسة – العامة  الإدارة في  العمل  ضغوط على الوقت إدارة  أثر : النعاس لرزاقا عبد إيهاب .3

 العاملة، القوى  تخطيط في ماجستير  رسالة مكملة لنيل درجة ،الإفريقية للوحدة  العامة  الشعبية  اللجنة 

 .2003 طرابلس، العليا، للدراسات التخطيط معهد
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  ورؤساء   الإدارات   مديري   على   تطبيقية   دراسة )   العمل   بضغوط   وعلاقتها  الوقت   إدارة :  الرشيد  محمد  بن  جهاد .4

 الإدارية،  العلوم  في  اجستير دراسة مكملة لنيل درجة الم  ،(والدمام   الرياض   بمدينتي   الحدود  بحرس   الأقسام

 .2003 السعودية، الأمنية، للعلوم العربية نايف أكاديمية

  عينة على  ميدانية دراسة  –  الجمارك  بمديرية  العاملين  بأداء  الوظيفي الاحتراق  علاقة : مصباحي حكيمة .5

الشهيد حمه  جامعة الاجتماع، علم في اجستير مكملة لنيل شهادة الم مذكرة ،بالوادي  الجمارك  أعوان  من 

 .2017 الجزائر، الوادي، لخضر 

  الأطباء   لدى   Burnout  النفس ي   الاحتراق   من   يعانون   الذين   عند   Coping  التعامل   استراتيجيات :  مراد  سماني .6

 النفسية الصحة، تخصص اجستيرالم تخرج لنيل شهادة مذكرة ،بوهران  الجامعي  بالمستشفى المقيمين 

 .2012 الجزائر، وهران، جامعة المدرس ي، والتكيف

  التربية   وزارة  في   العاملين  الإداريين  الموظفين   لدى  الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة: مسعود أبو  عياد مسلم سماهر  .7

 الأعمال،  إدارة  في  اجستير الم  رسالة مقدمة لنيل درجة  ،- علاجها   وكيفية  أسبابها  –  غزة  بقطاع   العالي  والتعليم

 .2010 غزة، الإسلامية، الجامعة

  وعلاقتها  الكويت دولة  في  التعليمية العاصمة  منطقة قبل  من  المدارس  على الرقابة: أبودهوم أمان طيبة .8

قسم الإدارة  التربوية، الإدارة في اجستير الم رسالة مقدمة لنيل درجة ،المعلمين  لدى  الوظيفي بالاحتراق

 .2016 الكويت، البيت، آل جامعةالتربوية والأصول، 

  الاتصالات   شركات  على   ميدانية   دراسة   –   العاملين   أداء   مستوى   في   وأثرها  الوقت   إدارة:  الخطيب  فوزي   عبير  .9

للدراسات   الأوسط  الشرق   جامعة  الأعمال،  إدارة  في  اجستير الم  مكملة لنيل شهادة  مذكرة  ،الأردن  في   الخلوية 

 .2009 الأردن، ،العليا

  الممرضين  لدى  النفس ي  بالاحتراق  وعلاقته  الصحية  المؤسسة داخل  السائد  التنظيمي  المناخ: ميهوبي فوزي  .10

 علم في اجستير الم مقدمة لنيل شهادة  مذكرة ،-بالعاصمة  الصحية  المؤسسات  لبعض  ميدانية  دراسة –

 .2006 الجزائر، جامعة والتنظيم، العمل النفس

الاحتراق الوظيفي وعلاقته بالمساندة الاجتماعية للموظفين الإداريين في مديريات  لنا حسن محمد منصور:   .11

، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في التربية، تخصص إرشاد نفس ي التربية والتعليم في محافظة الخليل 

 .2023وتربوي، جامعة القدس، 

 مذكرة تحليلية، ميدانية  دراسة  –  ية الأردن  المستشفيات  قطاع  في  الوقت  إدارة : القضاة عمر  علي محمد .12

 .2000 الأردن، البيت، آل جامعة العامة، الإدارة في اجستير الم مكملة لنيل شهادة

 والعلوم التسيير  وعلوم الاقتصادية العلوم في ،اجستيررسالة مكملة لنيل الم ،الوقت  إدارة : كنفوش محمد .13

 .2005 الجزائر، ، -البليدة–سعد دحلب  جامعة التجارية،
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  الضفة  في  الأساسية الغوث وكالة مدارس  ومديرات مديري  لدى الوقت إدارة : عداربة يحيى محمد محمود .14

 .2006 فلسطين، بيرزيت، جامعة التربوية، الإدارة في اجستير الم مكملة لنيل شهادة مذكرة الغربية،

مقدمة  مذكرة ، الثانوي  التعليم  أساتذة  عند  النفس ي  الاحتراق  مع  التعامل  إستراتيجيات : محمد معروف .15

 .2014 الجزائر، وهران، جامعة المدرس ي، والتكيف النفسية الصحة ، تخصصالماجستيرشهادة لنيل 

 الدوريات والمجلات: ثالثا.  

  القانون  كلية  طالبات  من عينة  لدى  المجتمعية  بالمسؤولية  وعلاقتها  الوقت  إدارة : الأمير حسين بنت إيمان .1

 .2022 ،194 العدد ،02 الجزء التربية، مجلة ،جدة   بجامعة   القضائية   والدراسات 

، مجلة دراسات ةمضيعات الوقت وإستراتيجيات التعامل معها في المنظم بحري صابر، خرموش منى:  .2

 .2020، 01، العدد12، المجلد -الجلفة -وأبحاث، جامعة زيان عاشور 

، مجلة نحو نظم نوعية لعلاقات العمل في ظل التحولات الاقتصادية والاجتماعية الجديدةبن سالم كمال:   .3

 .2017، 02، العدد 02، المجلد -مستغانم-قانون العمل والتشغيل، جامعة عبد الحميد ابن باديس

اسة  أثر العدالة التنظيمية في الاحتراق الوظيفي )در جمال درهم زيد، حورية سمير أحمد غالب الزعيمي:  .4

، المجلة الأكاديمية للأبحاث والنشر العلمي، ميدانية في شركات صناعة الأدوية بأمانة العاصمة صنعاء(

 .2022، 24العدد

 مجلة ،الجزائري  الصناعي  للعامل  الجديد الوجه  من  للاقتراب عناصر : الشائع العامل : غريد جمال .5

 .1997 ،01 العدد ،01 جلدالمافية، مركز البحث في الأنثروبولوجيا الاجتماعية والثق إنسانيات،

 نايف أكاديمية ،الإدارية العلوم  مجلة  العمل،  بضغوط  وعلاقتها  الوقت  إدارة : الرشيد محمد بن جهاد .6

 .2003 الأمنية، للعلوم العربية

، العدد 33مجلة جامعة دمشق، المجلد  ظاهرة الاحتراق الوظيفي )دراسة وتحليل(، حسين محمد صديق:  .7

02، 2018. 

، مجلة البحوث والدراسات مكانة الوقت لدى المدير: مقاربة نظريةحسين يرقي، محمد السعيد جوال:  .8

 .2010، 01، العدد 04العلمية، جامعة يحيى فارس المدية، المجلد 

مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية،  ،الوقت في العمل المؤسس ي: قيمته وأساليب إدارتهخديجة شناف:  .9

 .2017، 30، العدد 09جامعة قاصدي مرباح ورقلة، المجلد 

  العوامل لمؤثرة على الاحتراق الوظيفي لدى الممرضين في مستشفى الشفاء بقطاع غزة، خليل جعفر حجاج:   .10

 .2012، 31، العدد 02مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات، فسلطين، المجلد 
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، مجلة الدراسات والبحوث -المفهوم والأطر النظرية - العدالة التنظيمية خيري أسماء، قجة رضا:  .11

 .2020، 02، العدد 08الاجتماعية، جامعة الواد، المجلد 

 جامعة  مجلة  ،وليد  بني   مدينة  في   الأطفال   رياض   معلمات   لدى   النفس ي   الاحتراق  مستوى :  السنوني  النبر   خيرية .12

 .2024 ،01 العدد ،03 جلدالم والتطبيقية، الإنسانية للعلوم وليد بني

  العمل  ضغوط بين  وسيط  كمتغير  الوظيفي  الاحتراق : صالح يوسف ممدوح أماني السيد، المتولي دينا .13

 للبحوث العلمية المجلة ، )دراسة تطبيقية على مستشفيات محافظة القاهرة(  الوظيفي  الأداء  ومستوى 

 .2024 ،04 العدد ،38 المجلد التجارية، والدراسات

، 314، مجلة الأمن والحياة، أكاديمية نايف للعلوم الأمنية، العدد الوقت الضائعربحي مصطفى عليان:  .14

1429. 

  الوظيفي  الاحتراق من  الحد  في  الداخلية  العمل  بيئة  دور : الرحمان عبد ياسر  حديد، يوسف بوغرزة، ضار  .15

 الجامع  مجلة  ،بجيجل   - دراسة ميدانية بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز - الجزائرية    بالمؤسسة   العاملين   لدى 

 .2022 ،02 العدد ،07 المجلد جامعة المسيلة، التربوية، والعلوم النفسية الدراسات في

،  الوظيفي لدى الإداريين والإداريات بجامعة جدةريم حمود أبو راسين، نجوى يونس أبو العنين: الاحتراق  .16

 .2020، 03، العدد 04مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية والقانونية، المجلد 

  - طبيين  الشبه  الممرضين  لدى  الوظيفي بالاحتراق وعلاقتها العمل  ضغوط: حرايرية عتيقة بوساق، زوينة .17

، مجلة الإبراهيمي للدراسات النفسية والتربوية، المجلد بالمسيلة - دراسة ميدانية بمستشفى سليمان عميرات 

 ،01 المجلد جامعة برج بوعريريج، والتربوية، النفسية للدراسات الإبراهيمي مجلة ،،2019، 01، العدد 01

 .2019 ،04 العدد

دراسة ميدانية   - ق الوظيفي: الأسباب وطرق العلاج الاحترا سعيد بن علي بن ظافر آل كرعان القحطاني:  .18

 . 2021،  19، العدد  01، المجلد  -مصر-، جامعة آسيوط، مركز تطوير التعليم الجامعي- بإمارة منطقة عسير 

دراسة   - الاحتراق المهني وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى أساتذة التعليم الابتدائي سليم حمي، سلين صليحة:  .19

، المجلد 2، مجلة دراسات في علم نفس الصحة، جامعة الجزائرميدانية ببيعض إبتدائيات مدينة الوادي 

 .2019، 01، العدد 04

 الاجتماعية، والعلوم دابال  مجلة ،للمؤسسة  الوظيفي بالخلل  وعلاقتها التنظيمية  الثقافة: قاسم سمية .20

 .2013 ،01 العدد ،06 جلد، الم2جامعة البليدة 

المجلة العلمية لكلية التربية، المجلد   أساليب مقترحة لإدارة وقت معلم الموهوبين،عبد الإله خلف الحربي:   .21

 .2019، 03، العدد 35
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دراسة لذهنيات  ، نقلا عن: سمية قاسم: المؤثرات الثقافية على التسيير والتنميةعبد الحفيظ مقدم:  .22

، العدد 06، مجلة الخلدونية، جامعة إبن خلدون تيارت، المجلد  وتصورات الموظفين في المؤسسة الجزائرية 

02 ،2013. 

دراسة ميدانية على  – ومصادرها أبعادها : الوظيفي  الاحتراق  ظاهرة : علي رمضان السميع عبد الحكم عبد .23

 ،09 العدد المعاصرة، التجارية الدراسات مجلة ،- مدرس ي المعاهد الفنية التابعة للكليات التكنولوجية 

2020. 

ضغوط العمل وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي  عبد الفتاح محمد علي غانم، أنور مصلح صالح معزب وآخرون:   .24

، مجلة جامعة - المركز الرئيس ي  - للاتصالات اليمنية دراسة تطبيقية على العاملين في المؤسسة العامة –

 .2024، 03، العدد 06البيضاء، جامعة اليمن، المجلد 

جامعة سطيف   البشرية،  الموارد  وإدارة  تنمية  مجلة  ،والحلول   المعوقات   –   الوقت   إدارة :  الباقي  عبد  عجيلات .25

 .2017 ،02 العدد ،12 المجلد ،2

دراسة   - المناوبة  عمال لدى الصحية الانعكاسات: العمل  مكان  في  الإجهاد: مباركي  بوحفص جيلالي، عزاوي  .26

 ،01 العدد ،18 المجلد ،2جامعة سطيف  البشرية، الموارد تنمية مجلة ،أدرار - نية بمصفاة سبع ميدا 

2023. 

والباطرون"  قراءة استنباطية في تراث الفكر المقاولاتي من خلال الكتاب الموسوم: "الشيخ عزي الأخضر:  .27

، مجلة جيل الأبحاث القانونية المعمقة، مركز جيل البحث العلمي، العدد للباحث الجزائري: أحمد هني 

48 ،2021. 

دراسة حالة البنك العقاري  –  الوظيفي والاحتراق العمل  ضغوط بين  العلاقة: مشارقة بدوي  الله عودة .28

 .2019 ،02 العدد ،21 المجلد غزة، الأزهر، جامعة مجلة ،-المصري العربي في محافظة رام الله والبيرة 

الاحتراق النفس ي وعلاقته بجودة الحياة لدى معلمي المرحلة الابتدائية بمحافظة  غالب محمد علي المشيخي:   .29

، 41، العدد 14، المؤسسة العربية للاستشارات العلمية وتنمية الموارد البشرية، مصر، الجلد الطائف 

2013. 

التوازن بين العمل والحياة: دراسة في تأثير العمل في جودة  الظاهري، حسين محمد العثمان:  فاطمة سيف   .30

 .2021، 138، مجلة الداب، العدد حياة النساء العاملات 

محددات فعالية إدارة الوقت من وجهة نظري المديين "دراسة ميدانية لبعض  فريدة بوغازي، حبيبة بلحاج:   .31

، 1، مجلة العلوم الاجتماعية والإنسانية، جامعة باتنة ة بولاية سكيكدة المؤسسات الاقتصادية العامل 

 .2022، 01، العدد 23المجلد 
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  المجلة  والقيادة، الفرد  لمسؤولية  مقترح  نموذج  نحو  الوظيفي  الاحتراق  مواجهة : الشعلان أحمد بن فهد .32

 .2016 ،25 العدد ،32 المجلد والتدريب، الأمنية للدراسات العربية

 مجلة ،الجزائريين  الممرضين  لدى  النفس ي  الاحتراق من والوقاية التكفل  استراتيجيات: ميهوبي فوزي  .33

 .2012 ،01 العدد ،02 المجلد ،2جامعة الجزائرالمرشد،

، مجلة مؤتة للبحوث -دراسة تحليلية مقارنة- إدارة الوقت والأداء الوظيفي محمد أحمد الطراونة:  .34

 .2002، 01، العدد 17جامعة مؤتة عمادة البحث العلمي، الأردن، المجلد  والدراسات،

  ثقافة المؤسسة كموجه للسلوكات والأفعال في المنظمة الاقتصادية الحديثة، محمد المهدي بن عيس ى:  .35

 .2005، 03، العدد 03مجلة الباحث، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، المجلد 

  عند   الوظيفي  الاحتراق   أسباب   تحديد   في   العاملي   التحليل   خداماست :  بشيش ي وليد بوحلايس، خليل محمد .36

جامعة  والاجتماعية، الإنسانية العلوم مجلة ،دراسة حالة مستشفى واد الزناتي قالمة  الطبي  الطاقم 

 .2019، 01، العدد 05المجلد  ،2قسنطينة

 اقتصاديات  مجلة  ،المصرية  السياحة   شركات   في   العاملين   أداء   على   الوظيفي   الاحتراق   أثر :  إمام  السيد  محمود .37

 .2018 ،07 العدد والأعمال، المال

دراسة ميدانية بمصلحة الإستعجالات  – الاحتراق الوظيفي لدى الممرضين مصطفى حلي، رشيد خلفان:  .38

، مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعية، جامعة الشهيد حمه - بالمستشفى الجامعي ندير محمد تيزي وزو 

 .2017، 03، العدد 05، المجلد -الوادي  -لخضر

دراسة تطبيقية على الأطباء البشريين    - العلاقة بين الصمت التنظيمي والاحتراق الوظيفي مها محمد البنوي:   .39

 .2017، 01، العدد 37، المجلة العلمية للتجارة والتمويل، المجلد في مستشفيات جامعة الزقازيق 

: بحث  الديموغرافية   المتغيرات  بعض  ضوء  في   الوظيفي  الاحتراق   ة ظاهر   دراسة:  عدمان  مريزق   شهري،  مينة .40

ميداني على الموظفين بالمديرية المركزية لبريد الجزائر في ولاية بومردس وفق مقياس ماسلاش للاحتراق  

 ،09 المجلد جامعة برج بوعريريج، الاقتصادي، الباحث مجلة ،الوظيفي المتخصص للخدمات الإنسانية 

 .2022 ،01 العدد

بالمدارس الثانوية العامة    المدرسية   القيادات   لدى   الوقت  مضيعات :  محمد  العال  عبد  عنتر   خليل،  سعد  نبيل .41

جامعة سوهاج، مصر،  التربوية، العلوم في الباحثين شباب مجلة ،- دراسة ميدانية - بمحافظة سوهاج 

 .2019 ،01 العدد ، 02 المجلد

 القانونية  العلوم  مجلة  ، الجزائر   في  المحلية   بالإدارة  البشرية   الموارد   تسيير   في  الوقت   إدارة  فاعلية:  حاجي  نذير  .42

 .2020 ،03 عددال ،05 جلدالم ،-الجلفة -جامعة زيان عاشور  والاجتماعية،
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 . قائمة الأساتذة المحكمين للإستمارة   يوضح ملحق:  

 

 جامعة الانتماء.  الرتبة المهنية.  إسم ولقب الأستاذ المحكم. 

 - سكيكدة -1955أوت    20جامعة   أستاذ التعليم العالي.  / ليتيم ناجي. 1

 - سكيكدة –  1955أوت    20جامعة   أستاذ التعليم العالي.  /علي زوي نبيل. 2

 - سكيكدة -1955أوت    20جامعة   - أ – أستاذ محاضر  عبد الله.   / بروش3

 - بسكرة - جامعة محمد خيضر   أستاذ التعليم العالي.  / حليلو نبيل. 4

 - بسكرة - جامعة محمد خيضر  - ب – أستاذ محاضر  / مشري سميرة. 5

 عداد الباحثة. المصدر: من إ

 



 : ( 02رقم ) الملحق  

 استمارة المحكمين. 
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                                   وزارة التعليم العالي والبحث العلمي.                                 

 سكيكدة.   1955أوت    20جامعة  

 كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية. 

 قسم العلوم الاجتماعية. 

 

 استمارة بحث حول موضوع:

  استمارة بحث حول 

 

      

 ل. عم ال تنظيم و ال علم اجتماع    تخصص: في علم الاجتماع،  حة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه  أطرو 

 

                       أ/د.هشام بوبكر. :شراف إ                                                                                          : عداد الطالبة إ 

 د. العيد عماد.: المشرف المساعد                          منال بومعراف.                                        

 

 ملاحظة: 

 هذه الاستمارة فيما يخص وضوح الأسئلة ومدى قياسها محاور الأداة. الرجاء تحكيم -

 ( أمام الاجابة المختارة.xضع علامة ) -

 وشكرا لتعاونكم. -

 

 . 2024  - 2023  السنة الجامعية: 

 وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى العاملين. مضيعات الوقت 

ولاية    - ششار   -المؤسسة العمومية الاستشفائية الشهيد السعدي معمر دراسة ميدانية في  

 خنشلة. 
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 . لمجتمع البحث  البيانات الشخصية ب  ق الأول: متعلالجزء  

 ذكر                                           أنثى  الجنس:  .1

سنة 50           سنة      49الى  40سنة          من  39الى  30سنة          من  29الى  20من  السن:   .2

 فأكثر.  

     أرمل/ة                       مطلق/ة          متزوج/ة                 أعزب/ة الحالة الاجتماعية:  .3

 متخصص.                                                     تكوين                   تكوين مهني.                 جامعي.                 ثانوي  المؤهل العلمي:  .4

داخل                          بعيد نوعا ما عن المؤسسة.                 قريب من المؤسسة. مكان الاقامة:   .5

 المؤسسة )سكن وظيفي(

                مرض.م                  طبيب عام.                طبيب أخصائي.          عامل اداري.الفئة المهنية:  .6

 عون أمن.                    عامل مهني.

 الأقدمية في العمل:  .7

 دائم                                  متعاقد   نوع عقد العمل:   .8

 الجزء الثاني: متعلق بمحاور الاستمارة. 

البيانات المتعلقة بالفرضية الأولى " توجد علاقة طردية بين مضيعات الوقت الشخصية والاحتراق الوظيفي    المحور الأول: 

 ولاية خنشلة.-لدى موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية الشهيد السعدي معمر بلدية ششار

 لا يقيس.  يقيس.  العبارات. 

 عملك؟  هل تسبب ظروفك العائلية والتزاماتك الشخصية في عرقلة-1

 هل تضطر في بعض الأحيان التغيب عن عملك؟ -2

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل ذلك راجع للأسباب التالية؟ 

 حالتك الصحية.  •

 الحالة الصحية لأحد أفراد العائلة. •

 واجبات أسرية.  •

 هل تلتزم بالتوقيت الرسمي للعمل دون تأخير؟ -3

هل تأخذ بعض الوقت من وقت دوامك الرسمي في التنقل الى مؤسسة   -4

 عملك؟

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل سبب تأخرك هو؟ 

 غياب وسيلة النقل.  •

 بعد السكن.  •
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 ايصال الأطفال الى المدرسة.  •

 فقدان الحماس نحو العمل.  •

 لا يوجد انضباط داخل المؤسسة. •

 الوقت المحدد؟   هل حالتك النفسية تؤثر على أداء أعمالك في-5

 هل تقوم بإنجاز أعمالك عندما يكون مزاجك؟ -6

 جيد،      *جيد جدا،      *عادي،     *س يء،     *س يء جدا.  •

 هل يؤثر عليك القلق في انجاز المهامات الموكلة اليك؟ -7

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل يكون ذلك بشكل؟ 

 جدا. كبير،      *كبير جدا،    *عادي،    *قليل،   *قليل •

 هل تشعر بالتعب عند تأدية مهامك؟ -8

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل هذا راجع الى؟

 تعقد المهام الموكلة اليك.  •

 كثرة المهام والأنشطة. •

 الخوف من الأخطاء. •

 اضطراب حالتك النفسية.  •

 هل تشعر في العمل؟ -9

 بالحماس.  •

 الملل.فقدان الرغبة في الابتكار.                  *  •

 هل ينفذ صبرك في نهاية يوم العمل في مؤسستكم الاستشفائية؟ -10

ما هي الاقتراحات التي ترى فيها المساعدة على استغلال الوقت وتفادي -11

 ضياعه؟ 

 التخطيط المسبق للمهام.  •

 عدم التأجيل والتسويف. •

 تنظيم الوقت. •

 اذا رأيت في تنظيم الوقت حلا، هل يساهم ذلك في؟ -12

 العمل.  التخفيف من ضغوط  •

 التخفيف من ضغوط الحياة المختلفة.  •

 تحقيق أهدافك وأحلامك الشخصية. •

 تحقيق أهداف المؤسسة.  •

 الشعور بتحسن بشكل عام في حياتك. •

 قضاء وقت مع العائلة. •
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ما هي أهم    اذا كان هناك هدرا للوقت في مؤسستكم الإستشفائية،-13

 الاسباب الرئيسية لضياعه حسب رأيك؟ 

بين مضيعات الوقت الاجتماعية والاحتراق الوظيفي   البيانات المتعلقة بالفرضية الثانية "توجد علاقة طرديةالمحور الثاني: 

 ولاية خنشلة-عدي معمر بلدية ششارلدى موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية الشهيد الس

 العبارات.  يقيس.  لا يقيس. 

 هل تنجز أعمالك في موعدها المحدد؟-1  

 نادرا             أبدا.           دائما،           غالبا ،     أحيانا،-

 أثناء قيامك بأداء مهامك ما أكثر مضيعات الوقت التي تصادفك؟-2

 المكالمات الهاتفية.  •

 الزيارات الشخصية المفاجئة.  •

 تصفح مواقع التواصل الاجتماعي. •

 غياب مستلزمات العمل.  •

 هل تستخدم الهاتف النقال في أوقات عملك؟ -3

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل تستخدمه في: 

 أمور متعلقة بالعمل.  •

 اتصالات شخصية.  •

 هل استخدامك للوسائط التكنولوجية الحديثة يؤثر على وقت عملك؟ -4

 اذا كانت الاجابة بنعم، في ماذا تتمثل هذه الوسائط؟ 

 الحاسوب.  •

 البريد الالكتروني.  •

 مواقع التواصل الاجتماعي.  •

وني من الوسائط التكنولوجية التي تستخدمها أثناء أداء  هل البريد الالكتر-5

 مهامك؟ 

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل؟ 

 تتلقى فيه رسائل متعلقة بالعمل. •

 رسائل غير مهمة.  •

 تقوم بالرد على الرسائل فور ظهورها.  •

 هل تتلقى مكالمات هاتفية أثناء أوقات عملك الرسمية؟ -6

 ات؟ اذا كانت الاجابة بنعم، هل هذه المكالم

 متعلقة بالعمل.          * خارج العمل.  •

 هل تجد أن هناك فترات راحة تتخلل عملك؟ -7
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 دائما،      غالبا،     أحيانا،      نادرا،        أبدا.  •

 الى ماذا ترجع توفر هذه الفترات من الراحة. 

 هل تخصص بعض الوقت لتصفح مواقع التواصل الاجتماعي؟-8

 في حالة الاجابة بنعم، هل يكون ذلك ضمن: 

 وقت الراحة المسموح به.  •

 وقت العمل الرسمي.  •

 هل تستقبل الزيارات الشخصية الخاصة أثناء أوقات العمل الرسمية؟ -9

 مانوع هذه الزيارات، هل هي؟ 

 من الأصدقاء.  •

 مرافقة الأقارب لتسهيل اجراءات معالجتهم.  •

 عمال من المصالح الأخرى.  •

ستكم الاستشفائية تمنح لكم عطل خاصة بالمناسبات  هل مؤس -10

 الاجتماعية؟ 

 اذا كانت الاجابة لا، كيف تواجه ذلك هل بـ؟ 

 التغيب بطريقة رسمية.  •

 تقديم عطلة مرضية.  •

 التعويض بعمل اضافي. •

 التعاون مع الزملاء بتعويض مكانك. •

 هل تشارك الآخرين في انجاز أعمالهم؟ -11

 اذا كانت الاجابة بـ)نعم(، هل هذه الأعمال تدخل؟ 

 ضمن تخصصك. •

 خارج تخصصك. •

 الاثنين معا.  •

 هل تعتقد أن الموظف الناجح هو الذي؟ -12

 يقوم بوضع مخطط يومي للعمل. •

 يتحكم في تسيير وقت عمله.  •

 لا يؤجل أعماله.  •

حسب رأيك هل مضيعات الوقت الاجتماعية تساهم في عرقلة الموظف على  -13

 اداء مهامه في مؤسستكم الاستشفائية؟ 

"توجد علاقة طردية بين مضيعات الوقت التنظيمية والاحتراق الوظيفي  ثالثة البيانات المتعلقة بالفرضية ال المحور الثالث: 

 ولاية خنشلة."-لدى موظفي المؤسسة العمومية الاستشفائية الشهيد السعدي معمر بلدية ششار
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 العبارات.  يقيس.  لا يقيس. 

 ماذا يمثل الوقت بالنسبة لك؟-1  

 مورد مهم يجب استغلاله. •

 مجرد ساعات تنقض ي بسرعة.  •

 مورد أساس ي في تنظيم حياة الفرد والمؤسسات.  •

 هل تجد الوقت الكافي لإنجاز المهام الواجب تنفيذها؟ -2

 هل تجد صعوبة في انجاز أعمالك؟-3

 الى؟اذا كانت الاجابة بنعم هل يرجع ذلك 

 كثرة المهام. •

 طبيعة العمل.  •

 عدم توفر المعلومات اللازمة عن العمل.  •

 قلة خبرة. •

 هل يتم تكليفك بأداء أعمال أخرى في حالة غياب بعض الزملاء؟-4

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل هذه الأعمال؟ 

 تأخذ من وقتك الرسمي.   •

 تؤثر على أدائك الشخص ي. •

 تقوم بها بدافع المساعدة.  •

 من وقت فراغك. تقوم بها ض •

 هل تقوم بإنجاز الأعمال الموجهة لك في موعدها المحدد؟ -5

 اذا كانت الاجابة بلا، هل هذا راجع الى؟

 كثرة المهام. •

 فقدان الحماس.  •

 الأجر لا يناسب الجهد.  •

 الخوف من الفشل.  •

 السعي نحو الكمال.  •

 هل تقوم بجدول أسبوعي لتنظيم وقتك في العمل؟ -6

 نعم، هل هذا التخطيط يساعدك؟ باذا كانت الاجابة 

 على التوفيق بين حياتك العملية والشخصية. •

 الاستثمار الجيد للوقت في انجاز المهام.  •

 تحقيق الأهداف المطلوبة. •

 ارتفاع الروح المعنوية. •

 لماذا؟....................................... وفي حالة الاجابة ب )لا(،

 هل الأعمال التي تقوم بها تتوافق مع قدراتك؟ -7
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 اذا كانت الاجابة بنعم، هل يساعدك ذلك على؟ 

 القيام بأكثر من مهام في وقت واحد. •

 أداء المهامات المطلوبة في أقل وقت. •

 تأدية المهامات في الوقت المحدد. •

 هل هذا يؤدي الى؟ اذا كانت الاجابة بلا،

 التأخر عن أداء المهام المطلوبة. •

 التغيب القصدي عن العمل.  •

 ايجاد صعوبة في استيعاب المهام. •

 عدم الاستقرار في العمل.  •

 هل تضطر في بعض الأحيان تأجيل الأعمال الموكلة لك؟ -8

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل هذا التأجيل راجع الى؟ 

 ضيق الوقت. •

 . ازدواجية المهامات •

 الاهتمام بالحياة الشخصية.  •

 الشعور بالإنهاك وتشتت الذهن. •

 هل المستلزمات الخاصة بالعمل متوفرة بمؤسستكم بشكل كاف وملائم؟ -9

اذا كانت الاجابة بلا، هل يؤثر غياب هذه المستلزمات على أداء اعمالك في  

 الوقت المحدد؟ 

 أبدا.         نادرا.       أحيانا.       غالبا.دائما.  •

 هل مؤسستكم الاستشفائية تقوم باجتماعات غير مبرمج لها مسبقا؟ -10

 في حالة الاجابة بنعم، هل هذه الاجتماعات؟ 

 تؤثر على وقت عملك الرسمي.  •

 تؤجل أعمالك الى وقت آخر.  •

هل مؤسستكم الاستشفائية تقوم باستشارتكم في أمور متعلقة بسيرورة  -11

 المؤسسة؟ 

 هل هذا يؤدي الى؟اذا كانت الاجابة بلا، 

 نفورك من العمل.  •

 خلق مشاكل بين الموظفين والمسئولين.  •

 التردد في اداء الاعمال.  •

 نقص الانضباط.  •

 هل مشرفك في العمل يقوم بمراقبة عملك بشكل مستمر؟ -12

 اذا كانت الاجابة بنعم، هل ذلك؟

 يشجعك عن العمل.  •

 يحدث لك قلق. •

 ينفرك عن العمل.  •

 



 : ( 03رقم ) الملحق  

 استمارة العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية. 
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          وزارة التعليم العالي والبحث العلمي. 

 سكيكدة.   1955أوت    20جامعة  

 والإنسانية.   الاجتماعيةكلية العلوم  

 قسم العلوم الاجتماعية. 

 

 استمارة بحث حول موضوع:  

 

 

 

 عمل. ال تنظيم و ال علم اجتماع    : تخصص   ي علم الاجتماع، ف ه  الدكتورا   شهادةأطروحة مقدمة لنيل  

 

 أ/د. هشام بوبكر. شراف:إ                                                                              :  الطالبةعداد  إ 

             د. العيد عماد.: المشرف المساعد                                   منال بومعراف                                       

 

 

 ملاحظة: 

 بيانات الاستمارة تبقى سرية، ولا تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي. -

 ( في الخانة المناسبة لاختيارك.Xضع علامة ) -

 تقبلوا منا فائق الشكر والتقدير لتعاونكم. -

 

 . 2024  - 2023  الجامعية: السنة  

 . العاملين مضيعات الوقت وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لدى  

  ولاية  -ششار -دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية الشهيد السعدي معمر  

 خنشلة. 
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 المحور الأول: البيانات الشخصية لمجتمع البحث. 

 )     ( أنثى                                         )       ( ذكر       الجنس: -1

سنة  51[    )     (                  50-41[   )   (                ]40-31[   )     (           ]30-18]       السن:  -2

 فأكثر  )    (

 )    (  أرمل/ة              )    (مطلق/ة          )      ( متزوج/ة         )     (أعزب/ة    الحالة الاجتماعية: -3

 مكان الإقامة:   -4

 )    (               قريب من المؤسسة                                 

      )    (        بعيد نوعا ما عن المؤسسة                              

 )    (    داخل المؤسسة )سكن وظيفي(                              

 )    (   تكوين مهني       )   (جامعي        )    (  ثانوي               )    (  متوسط         )   (  ابتدائي     المؤهل العلمي: -5

عامل    صيدلي )    (   نفساني )     (              )   (طبي الشبه            )   (    طبيب     الفئة المهنية: -6

 )   (  عامل مهني          )   (إداري 

 ( )     سنة 20أكثر من         )    ( [ سنة 20-10 ]    )    ( [سنوات 10أقل من ] :  الأقدمية في العمل       -7

 . لدى العاملين   مضيعات الوقت الشخصية وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي لمحور الثاني: ا 

 هل تلتزم بالتوقيت الرسمي للعمل دون تأخير؟  -1

                  )    (  أبدا      )    (نادرا               (          )   أحيانا                       )    (غالبا                    )    (دائما 

 ما هي الأسباب التي تعرقل وصولك في الوقت المحدد لمكان عملك؟  -2

                                 ()   التزامات خارج العمل             )    (مشكلات عائلية                                  )    (مشاكل صحية 

 أخرى تذكر....................                                   )    (بعد السكن                    )    (غياب وسيلة النقل

 ية الى ضياع وقت عملك وإصابتك باحتراق وظيفي؟ هل تؤدي ظروفك العائلية والتزاماتك الشخص  -3

        )    (أبدا                   )    ( نادرا            )   (    أحيانا                   )    (غالبا                  )    (دائما 

 كيف تؤثر الظروف العائلية والشخصية على عملك؟  -4

 ى تذكر.............. أخر     )    (أداء العمل بأقل كفاءة       )    (التغيب عن العمل    (      )   بالتأخر عن العمل 

 ما هي العوامل الشخصية التي تؤدي الى تغيب الموظف في مؤسستكم الاستشفائية؟  -5

                             )    (الضغوط والإجهاد                   )    (الالتزامات العائلية              )    (الحالة الصحية للموظف  

 أخرى تذكر.......................                                    )    (انخفاض الرضا الوظيفي 

                       )    (لا                                      )    (نعم      هل سبق لك وقمت بتأجيل الأعمال الموكلة لك؟ -6
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 في حالة الاجابة بـ )نعم(، هل تأجيلك لأعمالك راجع الى؟ 

الضغوط النفسية         )    (الشعور بعدم الاهتمام من الادارة              (    )ازدواجية المهامات 

 أخرى تذكر......................                     ()     الالتزامات العائلية                     )    ( والشخصية

 ة التي تعرقل عمل الموظف في مؤسستكم الاستشفائية؟ ي في ماذا تتمثل الالتزامات العائل -7

(       الاعتناء بالأطفال )            المناسبات العائلية )            متابعة أمور الأسرة خلال ساعات العمل )    (    

 الانشغال بالعوائق المالية )     (    المشاكل الصحية في الأسرة )    (            أخرى تذكر  ......................     

                        )    (لا                    )    (نعم النفسية تؤثر على أداء أعمالك في الوقت المحدد؟   هل حالتك  -8

 في حالة الاجابة بـ )نعم(، كيف تؤثر؟ 

                                   )    (الاستغراق في العمل في انشطة غير مهمة                                      )    (ايجاد صعوبة في التركيز 

 أخرى تذكر...........                   )    (الانعزال عن زملاء العمل                     )   (انجاز الاعمال بكفاءة أقل

 مزاجك؟ هل تقوم بإنجاز أعمالك عندما يكون  -9

            )   ( س يء جدا             )   ( س يء            )   ( عادي                  )   (جيد                        )   (جيد جدا 

 وقته بشكل؟   وإدارةهل تغيرات المزاج لدى الموظف في مؤسستكم تؤثر على قدرته في التركيز   -10

    )   ( قليل جدا                 )   ( قليل                  )   (عادي                )   (كبير                 )   (كبير جدا 

 ما هي التغيرات المزاجية التي تواجه الموظف في مؤسستكم الاستشفائية والتي تؤثر سلبا على عمله؟  -11

 أخرى تذكر.....          )   (فقدان الحماس          )   (والقلق الاكتئاب         )   ( الشعور بالإرهاق والإجهاد 

 كيف يؤثر القلق على وقت الموظف في مؤسستكم الاستشفائية وإصابته باحتراق وظيفي؟      -12

                         ()  التأخير في انجاز الأعمال              )   (زيادة الأخطاء في العمل             )   ( صعوبة التركيز والانتباه 

 أخرى تذكر.................                      )   ( التغيب عن العمل

    )   (لا                           )   (نعم   هل تشعر بالتعب عند تأدية مهامك في مؤسستكم الاستشفائية؟  -13

 في حالة الاجابة بـ )نعم(، هل هذا راجع الى؟                  

                              )   (الخوف من الأخطاء                )   (تراكم الضغوط النفسية               )   (ساعات العمل الطويلة  

 أخرى تذكر........................                             )   (عدم القدرة على التوازن بين العمل والحياة الشخصية 

الموظفين في    لدى  الوظيفي   الاحتراق   إلى   تؤدي   التي   الشخصية   الوقت  مضيعات   أبرز   هي   حسب رأيك ما  -14

 الاستشفائية؟ مؤسستكم  

............................................................................................................................. ........................................................... 
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 . لدى العاملين   الوظيفي  مضيعات الوقت الاجتماعية وعلاقتها بالاحتراق   :لث المحور الثا 

 ما هي مضيعات الوقت التي تصادفك في عملك؟  -1

           )    (  الزيارات الشخصية المفاجئة                            )    (  المكالمات الهاتفية خارج اطار العمل

 تذكر........................... أخرى             )    (     تصفح مواقع التواصل الاجتماعي

 لدى موظفي المؤسسة الاستشفائية أثناء ساعات العمل؟ ما مدى انتشار استخدام الهواتف النقالة   -2

 )    ( محدود الانتشار         )    (متوسط الانتشار          )    (بشكل متكرر            )    (واسع الانتشار  

 والأنشطة التي تستخدم فيها الهاتف النقال؟ ما  هي المهام   -3

 (   ) لتصفح مواقع التواصل الاجتماعي     )    (للأغراض الشخصية         )    (أمور مرتبطة بالعمل 

 أخرى تذكر.............. 

 ما هي الوسائط التكنولوجية التي تستخدمها أثناء ساعات العمل؟  -4

 أخرى تذكر............    )    (مواقع التواصل الاجتماعي     )    ( البريد الالكتروني       )    ( جهاز الحاسوب

 اذا كنت من مستخدمي البريد الالكتروني أثناء أداء مهامك، هل؟  -5

تقوم بالرد على الرسائل فور    )    (ارج اطار العمل رسائل خ     ( )     تتلقى فيه رسائل متعلقة بالعمل

 أخرى تذكر......................                              )    ( ظهورها

 المؤسسة الاستشفائية؟ هل هناك فترات راحة كثيرة أثناء عملك في   -6

 )    (    أبدا                     )    (نادرا                )    (أحيانا           )    (غالبا             )    (دائما 

 اذا كنت تستخدم مواقع التواصل الاجتماعي، هل يكون ذلك ضمن؟  -7

 أخرى تذكر........................           )    (وقت العمل الرسمي                 )    (وقت الراحة المسموح به 

لتي تقف وراء استخدام موظفي مؤسستكم الاستشفائية لمنصات التواصل الاجتماعي  ا ما هي الدوافع  -8

 خلال وقت العمل ؟ 

                          )    (الترفيه              )    (الاسترخاء         )    (بغرض التواصل الشخص ي والاجتماعي 

 أخرى تذكر................                     )    (تطوير المهارات                  )    (البحث عن معلومات 

 نفسية الموظف؟  ما هي الآثار المحتملة لاستخدام مواقع التواصل الاجتماعي على   -9

 أخرى تذكر.............................          )    (زيادة الضغوط            )    (نقص التركيز          )    (الاجهاد 

 هل تستقبل الزيارات الشخصية الخاصة أثناء أوقات العمل الرسمية؟  -10

 )    (  أبدا                          )    (نادرا           أحيانا )   (              )    (غالبا                )    (دائما 

مرافقة الأقارب     )    ( من الأصدقاء اذا كنت من مستقبلي الزيارات الشخصية، هل هذه الزيارات؟ -11

 تذكر...............  أخرى      )    (عمال من مصالح أخرى    )    (لتسهيل إجراءات علاجهم 
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 )    ( لا            )    (نعم    ل مؤسستكم الاستشفائية تمنح لكم عطل خاصة بالمناسبات الاجتماعية؟ه  -12

 في حالة الاجابة بـ )لا(، كيف تواجه ذلك؟ 

       )    (التعويض بعمل إضافي            )    (تقديم عطلة مرضية                )    (التغيب بطريقة رسمية  

 أخرى تذكر..................            )    (التعاون مع الزملاء لتعويض مكانك 

الاجتماعية على مستويات الاحتراق الوظيفي لدى موظفي مؤسستكم  هل تؤثر مضيعات الوقت   -13

 الاستشفائية بشكل؟ 

 )    ( معدوم             )    (قليل               )    (متوسط        )    (كبير                )    (كبير جدا 

من مضيعات الوقت  حسب رأيك ما هي الممارسات التي يمكن لمؤسستكم تطبيقها للحد أو التقليل  -14

 حتراق وظيفي؟ لا الاجتماعية وتعرض الموظف ل 

 ......................................................................... ................................................................................................... 

 . لدى العاملين   مضيعات الوقت التنظيمية وعلاقتها بالاحتراق الوظيفي المحور الرابع: 

 ماذا يمثل الوقت بالنسبة لك؟   -1

أداة استخدمها لتنظيم مهاماتي        ()      مجرد ساعات تنقض ي بسرعة         )    (مورد مهم يجب استغلال  

 أخرى تذكر............................                )    (  اليومية.

 هل تجد الوقت الكافي لاستكمال المهام الواجب تنفيذها؟  -2

 )    ( أبدا              )    (نادرا                     )    (أحيانا                )    (غالبا                 )    (دائما  

 )    ( لا                             )    (نعم   هل تجد صعوبة في انجاز أعمالك؟ -3

 في حالة الإجابة بـ )نعم(، هل يرجع ذلك الى: 

      )    (الخوف من الفشل      )    (اعادة العمل أكثر من مرة         )    (فقدان الحماس         )    (كثرة المهام.    

 أخرى تذكر.................          )    (قلة خبرة        

 هل تقوم بإنجاز أعمالك في موعدها المحدد؟  -4

 )    ( أبدا                  )    (نادرا                        )    (أحيانا                  )    (غالبا             )    ( دائما 

 )    ( لا                     )    (نعم هل يتم تكليفك بأداء أعمال زملائك في حالة غيابهم عن العمل؟  -5

 في حالة الإجابة بـ )نعم(، هل هذه الأعمال ؟ 

      )    ( خارج تخصصك                 )    (ضمن تخصصك                        )    (تؤثر على أداء الشخص ي 

 أخرى تذكر........................                      )    (تقوم بها ضمن وقت فراغك 

 )    ( لا                              )    (نعم      هل تقوم بجدول أسبوعي لتنظيم وقتك في العمل؟  -6
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 في حالة الاجابة بـ )نعم(، هل القيام بجدول أسبوعي يساعدك على؟ 

 )    ( الاستغلال الجيد للوقت في انجاز المهام            )    (التوفيق بين حياتك العملية والشخصية  

 أخرى تذكر............................        )    (تقرار مهني اس            )    (تحقيق الأهداف المطلوبة 

 ()    لا                      )    (نعم        هل الأعمال التي تقوم بها تتوافق مع قدراتك؟ -7

 ؟ في حالة الاجابة بـ )نعم(، هل يساعدك ذلك على 

 (     )كسب ثقة المرؤوسين   (   ) أداء المهام المطلوبة في أقل وقت  ()   القيام بأكثر من عمل في وقت واحد  

 أخرى تذكر.......................... 

 في حالة الاجابة بـ )لا(، هل هذا يؤدي الى؟  

    )    (الرغبة في ترك العمل        )    (التغيب القصدي عن العمل            )    (التأخر عن تأدية المهام  

 أخرى تذكر.............................                          )    (ايجاد صعوبة في استيعاب المهام  

 كيف تؤثر ضغوط العمل على اصابة الموظفين باحتراق وظيفي داخل مؤسستكم الاستشفائية؟  -8

      )    (تؤثر بشكل كبير              )    (تؤثر بشكل متوسط          )    (تؤثر بشكل طفيف       )    (لا تؤثر 

 )    (  تؤثر بشكل كبير جدا

 هل مؤسستكم الاستشفائية توفر لكم المستلزمات والمعدات الخاصة بالعمل بشكل كاف وملائم؟  -9

 )    ( منعدمة                     )    (ية غير كاف                    )    (نوعا ما                         )    (كافية 

 ما هي نوع الاحتياجات التي تفتقدها مؤسستكم الاستشفائية؟   -10

 أخرى تذكر.........        )    (موارد تشغيلية               )    (موارد مالية               )    (موارد بشرية 

 الاستشفائية يؤثر على أداء أعمالك في الوقت المحدد؟ هل غياب مستلزمات العمل داخل مؤسستكم   -11

 )     ( أبدا             )    (نادرا                )    (أحيانا                )    (غالبا               )    (دائما 

 )    ( لا                 )    (نعم    هل مؤسستكم الاستشفائية تقوم باجتماعات غير مبرمج لها مسبقا؟ -12

 في حالة الاجابة بـ )نعم(، هل هذه الاجتماعات؟ 

        )    (تؤدي عملك بجودة أقل     )    (تؤجل أعمالك الى وقت آخر      )    (تؤثر على وقت عملك الرسمي 

 أخرى تذكر ............               )    (تشتت انتباهك  

 )    ( لا                  )    (نعم     باستشارتكم في أمور متعلقة بسيرورة المؤسسة؟  هل مؤسستكم تقوم -13

 في حالة الاجابة بـ )لا(، هل هذا يؤدي إلى؟ 

 أخرى تذكر............       )    (نقص الانضباط     )    (التردد في أداء الأعمال       )    (نفورك من العمل 

 )    ( لا                      )    (نعم     هل مشرفك في العمل يقوم بمراقبة عملك بشكل مستمر؟ -14
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 في حالة الاجابة بـ )نعم(، كيف تؤثر رقابة مشرفك على عملك؟ 

 أخرى تذكر............     )    (  ينفرك عن العمل      )    ( يحدث لك قلق          (    )  العمليشجعك عن 

ما هي الاقتراحات التي ترى فيها المساعدة على استغلال الوقت وتفادي اصابة الموظف باحتراق وظيفي   -15

 ؟ داخل مؤسستكم الاستشفائية 

(         عدم تأجيل الأعمال  )    ت )   (         تنظيم الوق        (            للمهام )التخطيط المسبق 

(               اضافية للمنضبطين في العمل ) منح اجازات   لاجتماعية  )      (   توفير برامج للمساعدة النفسية وا

 أخرى تذكر ........................... 



 : ( 04رقم ) الملحق  

 التعريف ببعض المفكرين. 
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 المستند إليهم في الدراسة: التعريف ببعض المفكرين والباحثين   ❖

 إدارة الوقت:   المهتمون  -1

 التعريف:  الباحث: 

  بنجامين فرانكلين 

 (1706 -  1790 ) 

ئلة متواضعة، وبدأ هو أحد الآباء المؤسسين للولايات المتحدة الأمريكية، ولد في بوسطن لعا

اعة قبل أن يصبح كاتبا، مخترعا، عالما، ودبلوماسيا. ساهم في صياغة  حياته كعامل طب

إعلان الاستقلال والدستور الأمريكي، وكان سفيرا للولايات المتحدة في فرنسا خلال الثورة 

   تميز الأمريكية.  
 
في الحياة الشخصية  روا لقيمة الوقت  بفضوله العلمي، كان من أوائل من نظ

ارة الوقت والنجاح، مؤكدا أن تنظيم الوقت هو أساس الفضيلة وقد ربط بين إدوالمهنية. 

 والإنجاز، وقال عبارته الشهيرة "الوقت هو المال".

  ربحي مصطفى عليان 

 (1954 ) 

أستاذ جامعي وباحث أردني متخصص في علوم المعلومات وتكنولوجيا التعليم، ويشغل  

بالجامعة الأردنية. له مسيرة علمية طويلة في تطوير منصبا أكاديميا في كلية العلوم التربوية 

الفكر الإداري والمعلوماتي في العالم العربي. ألف عشرات الكتب في مجالات متعددة أبرزها: 

إدارة الوقت: النظرية والتطبيق، إدارة المعرفة، أسس الإدارة المعاصرة. تركز اهتماماته على  

اء المؤسس ي، وتحسين استغلال الوقت، ويعد من  تبسيط المفاهيم الإدارية، تطوير الأد

 الأصوات العلمية المؤثرة في مجال الإدارة التربوية والمعلوماتية في الجامعات العربية.

أستاذ أردني متخصص في الإدارة العامة وإدارة الأعمال، ولد في الأردن وتلقى تعليمه العالي   نادر أبو شيخة 

. يشغل منصبا  1979الدكتوراه من جامعة المنصورة عام في مصر، حيث حصل على 

أكاديميا في جامعة الزرقاء، وله إنتاج علمي واسع يشمل مؤلفات في إدارة الوقت، الموارد 

البشرية، التنظيم وأساليب العمل ... الخ. تميزت أعماله بالجمع بين الإطار النظري 

نظيمي ودوافع العاملين وجودة الخدمات، والتطبيقات الميدانية، خاصة في تحليل المناخ الت

 مما جعله من الأصوات البارزة في تطوير الفكر الإداري العربي المعاصر.

محمد يوسف  

 المسيليم 

علمية معتبرة   اسهامات  باحث كويتي متخصص في الإدارة التربوية وتنمية الموارد البشرية، وله

نشرت أعماله في مجلات أكاديمية مصنفة    في تطوير الأداء المؤسس ي داخل البيئة التعليمية.

مثل المجلة التربوية والمجلة الدولية للأبحاث التربوية، كما كتب مقالات رأي في الصحافة 

الكويتية تناول فيها إصلاح التعليم من الداخل. يركز في أبحاثه على إدارة الوقت، وتحسين  

بين الفكر الإداري والممارسة التربوية   بيئة التعلم، مما يجعله من الأصوات العلمية التي تربط

 في السياق الخليجي.

،  1936أحد أبرز المفكرين الإداريين في العالم العربي، ولد في مدينة الإسكندرية بمصر سنة   علي محمد السلمي 

ويعد من رواد الإدارة العامة. حصل على بكالوريوس إدارة الأعمال من جامعة الإسكندرية 

أكاديمية  . شغل عدة مناصب الماجستير والدكتوراه في إدارة الأعمال ، ثم نال1956عام 

وإدارية، منها أستاذ إدارة الأعمال بكلية التجارة جامعة القاهرة، ومدير مركز بحوث التنمية  

والتخطيط التكنولوجي، ونائب رئيس جامعة القاهرة لشؤون التعليم والطلاب. أسهم في 
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خلال مؤلفات مثل الإدارة العامة، الإدارة المعاصرة، إدارة  تطوير الفكر الإداري العربي من

 الموارد البشرية، وتطور الفكر التنظيمي. 

  يوسف القرضاوي 

 (1926 -  2022 ) 

عالم دين ومفكر إسلامي بارز، ولد في قرية صفط تراب بمحافظة الغربية في مصر، وتلقى  

. 1973الدكتوراه في الشريعة الإسلامية عام تعليمه في الأزهر الشريف حيث حصل على 

مؤلفا، من أبرزها الحلال والحرام في  120عرف بإسهاماته الفكرية والفقهية التي تجاوزت 

الإسلام، والوقت في حياة المسلم. عاش في قطر لسنوات طويلة وأسس كلية الشريعة بجامعة  

 .دعاة الوسطية الإسلامية  قطر. جمع في فكره بين الأصالة والاجتهاد، وكان من أبرز 

شاكر   محمود 

 عصفور 

والتنظيم المؤسس ي، ولد في مصر، واشتهر بمؤلفاته   أستاذ جامعي وباحث في الإدارة العامة

التعليمية التي تدرس في الجامعات العربية، خاصة في السعودية والكويت. عمل أستاذا في 

الإداري من خلال كتبه مثل أصول  معهد الإدارة العامة بالرياض، وأسهم في تطوير الفكر 

التنظيم والأساليب وأصول الموازنة العامة. ركز في أبحاثه على تبسيط الإجراءات، وتحسين  

الأداء الحكومي، وتحليل استخدام الوقت داخل المؤسسات. يعد من الأصوات العلمية التي 

 ساهمت في توطين المفاهيم الإدارية الحديثة في السياق العربي.  

- 1932)   ستيفن كوفي 

2012 ) 

  حاصل إدارة الأعمال من جامعة يوتاه،    ممؤلف أمريكي شهير، لديه بكالوريوس في علو كاتب و 

على شهادة ماجستير في إدارة الأعمال من جامعة هارفارد، ولديه درجة الدكتوراه في التعليم 

اضرا عالميا  الديني من جامعة بيرجهام يونج. عمل في تدريس مبادئ الأعمال، وأصبح مح

ومستشارا مؤثرا في مجال القيادة والتنمية الشخصية. أبرز أعماله: العادات السبع للناس 

الأكثر فعالية، العادة الثامنة: من الفعالية إلى العظمة، سرعة الثقة. حصل على جائزة  

 . 2003"الأبوة" عام  

 ر ك ا ر بيتر د

   (1909 - 2005 ) 

يعد من أبرز رواد علم الإدارة في القرن  ، أمريكي -نمساوي هو كاتب ومستشار إداري ومفكر 

العشرين، ويلقب "بالأب الروحي للإدارة الحديثة". تميز بمنهجيته الفلسفية في تحليل  

التنظيمات، واعتبر أن الإدارة ليست مجرد تقنيات، بل ممارسة اجتماعية وثقافية تتطلب 

الوقت المورد الوحيد غير القابل للتجديد فهما عميقا للسياق الإنساني والمؤسس ي. اعتبر 

وركز على ضرورة تحليله بدقة لتحديد الأنشطة المهمة والتخلص من المهام غير المنتجة. أبرز 

 أعماله: الإدارة بالأهداف، مفهوم المؤسسة كمجتمع بشري، المدير الفعال، الاقتصاد المعرفي.

التنمية البشرية وإدارة الوقت والحياة، ويعرف بإسهاماته  هو خبير سعودي في مجال  القعيد إبراهيم 

التدريبية والإعلامية التي تهدف إلى تطوير الذات والفعالية الشخصية. يشغل منصب رئيس  

لقطاعين  شار إداري للعديد من الجهات في امجلس إدارة شركة بيت الصلاح للتعليم، ومست

الوقت وتحديد الأولويات، تطوير الذات  العام والخاص. تمثلت مجالات تخصصه في: إدارة

والمهارات الشخصية، بناء العادات الناجحة. ويقدم سلسلة مرئية بعنوان "دروس في إدارة 

الوقت والحياة" على قناته في يوتيوب، حيث يناقش موضوعات مثل: حارب مضيعات 

 الوقت، العادات العشر للشخصية الناجحة.
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 ي: الاحتراق الوظيف المختصون في   -2

، وتعد من أهم الباحثين في مجال الاحتراق 1946 سنةهي عالمة نفس أمريكية ولدت  كرستينا ماسلاش 

النفس ي المهني. اشتهرت بتطوير "مقياس ماسلاش للاحتراق النفس ي" الذي أصبح أداة 

ذات القطاع التعليمي  معيارية عالمية لقياس الإرهاق في بيئات العمل، خاصة في المهن

للاحتراق: الإرهاق العاطفي،  ركزت ماسلاش في أبحاثها على ثلاثة أبعاد رئيسية  والإنساني.  

التبلد، وانخفاض الشعور بالإنجاز الشخص ي. وقد ساهمت في كشف العلاقة بين بيئة 

العمل غير الصحية وتدهور الصحة النفسية للموظفين. وأسهمت في إدراج الاحتراق المهني  

ضمن تصنيف الأمراض العالمي. نالت جوائز مرموقة، وتعد مرجعا أساسيا في الصحة 

نفسية المهنية. درست أيضا موضوعات مثل: التفرد والتمرد في السياق التنظيمي، ال

 الصحة النفسية في أماكن العمل. 

هربربت فرودنبرغر  

 (1926 - 1999 ) 

طبيب نفس ي ومحلل نفس ي أمريكي من أصل ألماني، يعد أول من صاغ مصطلح "الاحتراق 

رهاق النفس ي لدى العاملين في . درس أعراض الإ 1974الوظيفي" في السياق المهني عام 

المؤسسات الطبية، وعرف الاحتراق بأنه "انطفاء داخلي تدريجي نتيجة الضغط المستمر.  

، وأسهم في 1980 سنة Burnout: The high cost of high achievementنشر كتابه 

 فهم علمي للظاهرة قبل أن تعترف بها رسميا في التصنيفات الطبية العالمية.تأسيس  

هي باحثة ومؤلفة أمريكية متخصصة في التنمية التنظيمية والتحولات المهنية، وقد ركزت   باربرا براهام 

في أعمالها على فهم الاحتراق الوظيفي داخل المهن المساعدة مثل العمل الاجتماعي 

والصحة النفسية. تتميز كتاباتها بالجمع بين العمق النظري والتطبيقي، حيث قدمت 

 Findingية تساعد الأفراد على تجاوز الإنهاك المهني. من أبرز أعمالها كتاب أدوات تدريب

your purpose  وكتابReinventing your life الذي يعالج قضايا النمو الشخص ي في ،

سياق التغيير التنظيمي. كما ساهمت في تطوير نماذج تفسيرية للاحتراق النفس ي تبرز 

لواقع المهني، وتستخدم هذه النماذج في تصميم تدخلات  العلاقة بين التوقعات المثالية وا

 وقائية داخل المؤسسات التي تشهد ضغطا وظيفيا.

 باحثون مهتمون بسوسيولوجيا العمل في الجزائر:  -3

جمال غريد  

 (1943 - 2013 ) 

هو أحد أبرز الأسماء البارزة في السوسيولوجيا الجزائرية المعاصرة. ولد في مدينة بسكرة، 

. تميز بمشروعه الفكري حول 1973واشتغل بجامعة الجزائر ثم بجامعة وهران منذ سنة 

الثنائية الثقافية في المجتمع الجزائري، حيث يرى أن هذا المجتمع يعيش بين نمطين متوازيين: 

والحديث، وأن محاولات التحديث غالبا ما تنتج نتائج عكسية بسبب تجاهل البنية  التقليدي 

الثقافية المحلية. ركز في دراساته الميدانية على فهم التحولات الاجتماعية داخل المؤسسات  

 الصناعية. من أبرز مؤلفاته: 

• L’exception Algérienne : la modernisation à l’épreuve de la société, 2007. 

• L’entrée en sociologie : les limites de l’universel européen ; implications concrètes 

dans le monde d’aujourd’hui, 2013. 

 .  1997العامل الشائع: عناصر للاقتراب من الوجه الجديد للعامل الصناعي الجزائري،   •
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تمثل أعمال جمال غريد مرجعا مهما في سوسيولوجيا العمل والتنظيم، وتبرز كيف أن المجتمع 

 الجزائري يعيد تشكيل علاقته بالمؤسسة وفق منطق ثقافي خاص.

الات الاقتصاد السياس ي والأنثربولوجيا الاقتصادية، ولد سنة باحث وأستاذ جزائري بارز في مج أحمد هني 

بولاية غليزان. اشتغل في قطاع التعليم لأكثر من ثلاثين سنة، ودر س في جامعة وهران  1952

والجزائر، كا درس لاحقا في جامعة أرتوا بفرنسا. تميز بإنتاج فكري غني، حيث تناول في كتاباته  

 ناعي، ومن أبرز مؤلفاته:قضايا التحديث، المجتمع الص

• Le Cheikh et le patron : usage de la modernité dans la reproduction de la tradition, 

1993. 

• Société et travail industriel, 1993. 

• Economie scientifique et technique en Algérie, 1988.  

 كما تولى مناصب إدارية هامة، منها رئاسة المديرية العامة للضرائب في الجزائر.

  - 1946علي الكنز ) 

2020 ) 

هو مفكر وعالم اجتماع جزائري، يعد من أبرز رواد السوسيولوجيا في الجزائر والعالم العربي. 

بجامعة الجزائر، قبل أن يتحول إلى    الفلسفةدأ مسيرته الأكاديمية في قسم  ولد في سكيكدة، وب

علم الاجتماع في منتصف السبعينات، حيث وجد في هذا الحقل مساحة أوسع لفهم المجتمع 

، ثم انتقل إلى جامعة  1993إلى  1970درس في جامعة الجزائر من سنة  الجزائري وتحولاته. 

. وقد شارك  2008الفرنسية التي استقر فيها حتى تقاعده سنة    تونس، وبعدها إلى جامعة نانت

في تأسيس معهد الدراسات في نانت، وكان عضوا نشطا في الجمعية العربية المتقدمة لعلم 

 الاجتماع ومجلس التنمية والبحث في العلوم الاجتماعية بإفريقيا. من أبرز مؤلفاته:

• Industrie et société : le cas de la SNS, avril 1978- juin 1982. 

• Monographie d’une expérience industrielle en Algérie : le Complexe sidérurgique 

d’El Hadjar (Annaba), 1983. 

• L’économie de l’Algérie, 1980.  

• La sociologie en Algérie, discipline et orientations. 

بمدينة نانت الفرنسية، بعد مسيرة فكرية وإنسانية غنية، ترك   2020نوفبر    1الكنز في    رحل علي

فيها أثرا عميقا في السوسيولوجيا الجزائرية والعربية، وظل حتى آخر أيامه وفيا لفكرة الجزائر 

 «عشت في أربع مجتمعات مختلفة، لكن جميعها تحمل اسم الجزائر.»التي قال عنها: 

ي اليابس  جيلال 

 (1948 -  1993 ) 

الجزائريين في مجالي علم الاجتماع والاقتصاد السياس ي، ولد بمدينة سيدي  من أبرز المفكرين

، والتحق بالمدرسة العليا للأساتذة بالجزائر، 1967بلعباس. تحصل على شهادة البكالوريا سنة  

أشرف على دراسة  ودرس الفلسفة والعلوم الاجتماعية، ثم انخرط في البحث العلمي، حيث 

معمقة حول القطاع الخاص في الجزائر ضمن مركز البحث التابع لوزارة التخطيط، تحصل  

  1988على شهادة الدكتوراه من جامعة مرسيليا، ثم ناقش أطروحة دكتوراه الدولة سنة 

 بعنوان:    7بجامعة باريس

"Institutions et organisateurs de l’industrie bourgeoise en Algérie: contribution à la 

sociologie de l’entreprise” 
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وهي من أبرز الدراسات التي تناولت بنية الصناعة الجزائرية من منظور سوسيولوجي. شغل  

. من 1990سنة  (CREAD)منصب مدير مركز البحث في الاقتصاد التطبيقي من أجل التنمية 

 أبرز مؤلفاته:

• Capital Prive et patrons d’industrie en Algérie (1962-1982). 

• Les pays du Tiers Monde et la Nouvelle Organisation Mondiale. 

• La quête de la rigueur. 

د اسمه بإطلاقه على جامعة سيدي  1993اغتيل سنة 
 
بالقبة في العاصمة الجزائرية، وقد خل

 ، تكريما لمسيرته العلمية والوطنية.1996بلعباس سنة  

الاجتماع التنظيمي، الثقافة التنظيمية،  هو باحث جزائري وأستاذ جامعي متخصص في علم  بوفلجة غياث 

وسوسيولوجيا التربية، ويعد من أبرز الأصوات الأكاديمية في الجزائر في مجال التغيير التنظيمي 

، وعضو في فرق 2وإدارة الموارد البشرية في المؤسسات العمومية. وهو أستاذ بجامعة وهران 

 ر البشري. من أبرز مؤلفاته:بحث متعددة تهتم بالتنمية، المقاولاتية، والتسيي

القيم الثقافية وفعالية التنظيمات، تحولات القيم الثقافية في المجتمعات العربية، المقاولاتية. 

 وتظهر أعماله توجها نحو بناء نموذج تنظيمي جزائري يستند إلى الخصوصية الثقافية. 

عبد الحفيظ  

 مقدم 

التنظيمي والقياس النفس ي والتربوي. بدأ التعليم الجامعي  باحث جزائري في مجال علم النفس 

، ثم جامعة نايف العربية  1996في جامعة الجزائر ثم في جامعة أم القرى سنة  1981منذ 

. نشر أربعة كتب وحوالي ثلاثين بحثا في مجال علم  2000للعلوم الأمنية بالسعودية منذ سنة 

. حصل على الماجستير والدكتوراه من بريطانيا، النفس الاجتماعي والجنائي والقياس النفس ي

 وعلاقتهاوتولى منصب مدير معهد علم النفس بجامعة الجزائر. من أبرز أعماله: ضغوط العمل  

بالتعامل مع الجمهور، الضغوط النفسية وعلاقتها بالتحصيل الدراس ي، الإحصاء والقياس 

لملتقى الدولي المنعقد بالجزائر، نوفمبر  (، الثقافة والتسيير: أعمال ا2003النفس ي والتربوي )

 .2013، ديوان المطبوعات الجامعية،  1992

هو باحث جزائري متخصص في علم الاجتماع، سوسيولوجيا التنظيم، والتنمية المستدامة،  كمال بوقرة 

وقد ساهم في عدد من الدراسات الأكاديمية التي تناولت قضايا التغيير الاجتماعي، الثقافة  

من جامعة الحاج لخضر   2008يمية، الفعل المقاولاتي. تحصل على شهادة الدكتوراه سنة  التنظ 

(، تكنولوجيا  2016)باتنة(.  من أبرز أعماله: سوسيولوجيا الفعل المقاولاتي في الجزائر )

(، الثقافة التنظيمية في المجتمع الجزائري 2015المعلومات وتطوير التعليم العالي في الجزائر )

 (. 2013طر التقليدية والنماذج الحديثة )بين الأ 
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 : ( 05رقم ) الملحق  

 الترخيص الميداني الموقع من مديرة المستشفى لإجراء الدراسة داخل المؤسسة الاستشفائية. 
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 التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية العمومية   لهيكل (: ا 06الملحق رقم ) 

 )خنشلة(   - ششار – الشهيد السعدي معمر  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إدارة المستشفى. المصدر:

 المدير

المديرية الفرعية للمصالح 

 الصحية.

المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات 

 الطبية والتجهيزات المرافقة.

المديرية الفرعية للموارد 

 البشرية.

المديرية الفرعية للمالية 

 والوسائل.

 الأمانة العامة.

 مكتب الميزانية والمحاسبة.

 مكتب المصالح الاقتصادية. 

 مكتب الصفقات العمومية.

 مكتب التكوين.

مكتب تسيير الموارد 

 البشرية.

 العمال المهنيين.

 مكتب التكاليف الصحية.

 مكتب الوقاية.

مكتب صيانة التجهيزات الطبية. مكتب القبول.

 الصيدلية العامة.

التنظيم ومتابعة مكتب 

 الأنشطة الصحية.

 الأرشيف.

 مكتب التجهيز.

 المخزن.

 المراقبة العامة.

 الأطفال.م طب  م الأمومة. م الطب العام. م الجراحة العامة. م تصفية الدم. م الاستعجالات. طب العيون. م الأشعة. المخبر


