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 العامة ة ــــــــــــمقدمال
 

یتكون أي تنظيم من مجموعة من الوسائل المادیة والتقنية والبشریة، تمثل مجتمعة القاعدة 
والتي یسعى من خلالها إلى تحقيق أهدافه، ولكي ینجح التنظيم في بلوغ  التي یرتكز عليها  

مسعاه البد له من التنسيق بين جميع عناصره، ولعل أبرز ركيزة من ركائز التنظيم تتمثل  
في العنصر البشري كون هذا الأخير هو الأداة الحيویة، والمحرك الأساسي لباقي عناصر  

العن   التنظيم  البشري  المورد  فوجود  یمثل  عملية،  لكل  وأساس  التنظيم  داخل  الحيوي  صر 
یمارس   أن  للعامل  یمكن  یبذله، لا  الذي  وبالجهد  الفعال  العنصر  بوجود  المؤسسة مرتبط 
مهامه دون أن یؤثر ویتأثر بما یحيط به من ظروف فهو ليس بمعزل عن محيط عمله  

لا یتعلق فقط بالجانب  وال عن المناخ السائد فيه، وعندما نتكلم عن ظروف العمل فالأمر  
أخرى   جوانب  إلى  یتعداه  ....بل  والمكافآت  بالحوافز،  أو  العمل،  بساعات  ،أو  المادي 
كالجانب المعنوي والاجتماعي،إضافة إلى العوامل الجغرافية والتقنية ووسائل النقل،...وكل  
على   الحدیثة  التنظيمات  تسعى  لهذا  العامل،  سلوك  توجيه  في  محوري  دور  له  هذا 

القيام  اخت  العامل  یستطيع  لكي  اللازمة  الشروط  إلى دراسة   ) إنتاجية،....  لافها)خدماتي، 
بالوظيفة یوجد نقص في المعلومات الواردة من الإدارة ،هذا بالإضافة إلى مصادر أخرى  
مصدرا  تكون  أن  المحتمل  من  ،...كلها  العمل  طبيعة  الشخصية،  العلاقات  كاختلال 

هاته الضغوط على الاستقرار الوظيفي للعامل،    تأثيرعرفة  أساسيا للإحساس بالضغوط ولم 
تنعكس   آثارها على رضاه، وكيف  ارتأینا أن نسلط الضوء على بعض مصادرها ونرصد 

 عل أدائه . 
 لذا قمنا بتقسيم دراستنا كالتالي:

للدراسة  الأولالفصل   النظري  الجانب  عرضنا  وفيه  أهدافه):  أهميتها،  إضافة   ا(أسبابها، 
إشكالية تحدید  ثم  إلى  وفرضياتها،  الع الدراسة  ذات  المفاهيم  ضبط  إلى  قة  لاعمدنا 

 بالموضوع. 
 

أما في الفصل الثاني: فقمنا بالتعریف بالموضوع محل الدراسة وهو ضغوط العمل وتطرقنا  
نهایة  آلياته  ط العمل، وعرجنا على  والعناصر المسببة في ضغو   خصائصه الى مفهومه،  

 ضغوط العمل  مصادر
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الوظيفي   الاستقرار  التابع وهو  بالمتغير  التعریف  الى  فيه  الثاني: وتطرقنا  الفصل  أما في 
بإعطاء على    تعریف  وقمنا  وتعرفنا  بخصائصه  مرورا  ثم  ثم    أهمله  التي    أهميتهظواهره، 

 ستقرار الوظيفي  الاتسبب في 
یستعرض    الفصل الرابع  الفصل  الدراسة    جراءاتلإاالرابع:  ویشمل  لدراسة  المنهجية 

المكاني    ستطلاعيةلاا العينة    وألزمانيوالمجال  فالمنهج    أدواتلدراسة،  البيانات،  جمع 
 المتبع. 
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 تمهيد:     
 

السيسيولوجية بقدر ما  من المعلوم أن علم الاجتماع لا یهتم بوصف الظواهر  
المؤثرة  العوامل  بين  القائمة  العلاقة  وتفسير  وجودها  أسباب  وشرح  اكتشاف  یحاول 
التي تطرأ عليها وتفسيرها تفسيرا علميا، ولها تقتضي عملية   التغييرات  فيها ومعاینة 
البحث العلمي السير وفق قواعد علمية وعملية عقلية من أجل الوصول إلى البيانات  

تضمن  الموضوع ولهذا  منهجية  خطوات  في  منطقي  تسلسل  ضمن  المترابطة  ية 
الفصل الأول موضوع الدراسة وفيه تم تحدید الإشكالية، صياغة الفرضيات، أسباب  
ومبررات اختيار الموضوع وأهميته العلمية والعملية والأهداف المبتغاة من لبحث كما  

أدر  الأخير  وفي  للدراسة  الأساسية  المفاهيم  تحدید  الدراسات  ضم  من  مجموعة  جنا 
السابقة التي عالجت هذه الظاهرة كي یتسنى لنا تكوین خلقية نظریة عن الموضوع.
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 الإشكالية -1

إن الفرد خلال مسيرة حياته له مطالب ورغبات وحاجات یجب إشباعها وطموحات  
یسعى إلى تحقيقها ویتحقق ذلك من خلال العمل الذي یعد ضرورة من ضروریات 

حلق یشكل  كما  والاجتماعية  ویعزز الاقتصادیة  ومجتمعه  الفرد  بين  الوصل    ة 
من   لمجموعة  یخضع  تنفيذیا  أو  إداریا  كان  سواء  العامل  فافرد  العقلية  الصحة 
للتغيرات   مصاحبة  نفسية  أو  اجتماعية  تغيرات  كانت  سواء  متسارعة  تغيرات 

النف بالحياة  العملية  الفرد  یتأثر حياة  تأثرا مباشرا التنظيمية وبذلك  سية والاجتماعية 
مما یخلق كثير من ضغوط في العمل والتي تعتبر هذه الأخيرة من أبرز التحدیات  
التي تواجه الفرد العامل حيث تتولد عنها المطالبة بأشياء لا یستطيع العامل تحقيق  
والإجهاد   كالإرهاق  المظاهر  من  العدید  لدیه  یظهر  مما  لها  التلقائية  الاستجابة 

ضغوط  الن  تعتبر  .كما  والاكتئاب  والغضب  الإحباط  ومشاعر  القلق  وتفشي  فسي 
التي   العمل  وبيئة  العامل  بين  الانسجام  ضعف  عن  تنتج  التي  الحالة  هي  العمل 

بها القيام  على  قدرته  تفوق  متطلبات  عليه  هذه    یفرض  من  كبير  قدر  ویرجع 
الأهد وضوح  وعدم  المادیة  العمل  بيئة  ملائمة  عدم  إلي  واستخدام  الضغوط  اف 

أنماط قيادیة وإشرافية غير فعالة وضعف تماسك الجماعة وعدم التقدیر وغموض  
نفسه مجبرا على التوفيق ما    وأمام كل هذا یجد الإنسانالمهام والأدوار .....الخ.  

بين المتطلبات والحاجات المتزایدة التي تمليها عليه حياته العلمية من جهة، وحياته  
جهة   الضغوطات،  أخرى الشخصية من  من  فرض عليه درجة عالية  الواقع  هذا   ،

سلبية على صحته النفسية   أثاروتركت فيه    والارتباك بالألمولدت في نفسه شعورا  
الفرد داخل المؤسسة یحتاج    لانالرضا الوظيفي    أهميةومن هنا تتضح    والجسدیة .

فائقة البشریة وتحریك   استغلالوذلك عن طریق    الى عنایة  ها وتطویرها ،  القدرات 
البشري   وإیجاد العنصر  وتنمية  وتحفيز  تسيير  بنمط  خاصة  وسياسات  برامج 

للعمل والمعاملة الجيدة فالعدالة والمساواة كلها تؤدي    ملائمة باستمرار، وخلق بيئة  
ومن  لافض  إنتاجية ومستوى    أداء   أفضلتحقيق    إلى تعمل    خلال ،  المنطق  هذا 

على   المشجعة  الشروط  كل  لتوفير  دوما  ولقد  الاستقرارالمنظمة  من    أصبح، 
تحقيق   في  مؤسسة  اي  نجاح  ان  اليوم  بالدرجة    إنما أهدافهاالبدیهي  یتوقف  هو 
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فهي    الأولى البشریة  مواردها  ثروتها   أهمعلى  اساس  وهي  المؤسسة  تملكه  مورد 
 . ومصدر ميزتها التنافسية 

بالموظف    رفالاستقرا یدفع  الذي  الوظيفي  والأمان  بالرضا  الإحساس  هو  الوظيفي 
ناتج من العدید من     الاستقرارالى البقاء والإستمرار في العمل لدى المنظمة وهذا  

بالموظفين   والإحتفاظ  الإستبقاء  یهدف  المنظمة  تتخذها  التي  والإجراءات  العوامل 
 الأكفاء بها والذین هم السبب الجوهري في تحقيق أهداف المنظمة  

یحظى موضوع " ضغوط العمل " وموضوع " الاستقرار   لهذا ليس من الغریب ان 
با  " السلو الوظيفي  طرف  من  كبير  والإداریينهتمام  في    كيين  كبير  دور  له  لما 

یتوقف بشكل كبير    الأخيرةهذه    أداءالعام للمؤسسة، فجودة    الارتقاء بمستوى الأداء
 .أداء مواردها البشریةعلى جودة 

ودرجة تأثيرها، فهي    أنواعهابق ذكره فمصادر الضغوط وان اختلفت  مما س  انطلاقا
  موضوعي ضغوط العمل و  لأهميةظاهرة مشتركة بين مختلف المؤسسات ونظرا  

والذي   الاستقرار الموضوع  لهذا  اهتمامنا  وجهنا  البشري،  للمورد  بالنسبة  الوظيفي 
لدى العاملين في  الاستقرار الوظيفي    علىو تأثيرها  یحمل عنوان " ضغوط العمل  

 المؤسسة 
 ق یمكننا صياغة المشكلة العامة للدراسة والتي مفادها : ومن طرحنا الساب 
 : التساؤل الرئيسي

الاستقرار الوظيفي لدى العامل في  كيف یمكن ان تؤثر ضغوط العمل على 
 المؤسسة 

 التالية :  التساؤلات الفرعية نستنبط  أنومن المشكلة العامة للدراسة یمكننا 
 لدى العامل في المؤسسة ؟ الاستقرار الوظيفي هل یؤثر عبء العمل على  -1
 لدى العامل في المؤسسة  ؟ الاستقرار الوظيفي على  نمط القيادةهل تؤثر   -2
 ؟ في المؤسسة  الوظيفي  هستقرار ا على هل فهم العامل لدوره تأثير -3
 

 فرضيات الدراسة: -2
یمكن التحدث عن شيء اسمه   لا ان البحث العلمي مرتبط بالفروض وبدونها 
هي   الأخيرةمستوى البحث فهذه  إلىالبحث، فبواسطة الفرضيات ترتقي الدراسة 

 المحرك المبدئي في رحلة البحث 
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الفرضيات، واستنادا لموضوع الدراسة الحالي الذي   تكتسيهاالتي   ونظرا لهذه الأهمية 
غوط العمل وتأثيرها على الاستقرار الوظيفي لدى العامل في  ض یحمل عنوان " 

الاستقرار الوظيفي لدى  " فقد حاولنا معرفة مدى تأثير ضغوط العمل على المؤسسة 
الوظيفي، وفي  الاستقرار  ة التي تربط ضغوط العمل و لاق، وكذلك معرفة الع العامل

ن تلخيصها فيما  ث فرضيات جزئية یمكالصدد تمت صياغة فرضية عامة وثلا هذا
 یلي : 

 الفرضية العامة  
 تؤثر ضغوط العمل على الاستقرار الوظيفي لدى العامل في المؤسسة 

 الفرضيات الجزئية: 
 یؤثر عبء العمل على الاستقرار الوظيفي لدى العامل في المؤسسة  -1
 على الاستقرار الوظيفي لدى العامل في المؤسسة    نمط القيادةتؤثر   -2
 فهم العامل لدوره تأثير على الاستقرار الوظيفي لدى العامل في المؤسسة  -3

 أهمية الدراسة: -3
یكتسي موضوع ضغوط العمل أهمية بالغة لان العدید من المنظمات في العصر 

، تعاني من ازدیاد انتشار الضغوط المهنية داخل  أنواعهاالحالي على اختلاف 
سلبية على العاملين بها، كالقلق  أثار بيئتها التنظيمية والتي ان استمرت تترك 

هم الصحية والنفسية، وهذا مما یؤثر سلبا على حالت  والاضطراب وكذا الإحباط
الوظيفي مما یخلق نوعا من الروتين والملل لدیهم  استقرارهم قد یؤثر على  أیضا

شعورهم بعدم الرضى والاستقرار، ولعل   وأیضا، أدائهم وبالتالي یتسبب في انخفاض 
 من هذه الدراسة :  نستفيدما یمكن ان 

لها اثر على  الحصول على معلومات ومعطيات حول انواع الضغوط التي  -
 العامل وعلى رضاه نحو وظيفته . 

كون ضغوط العمل من آفة هذا العصر على المستوى الفردي او التنظيمي او   -
 حتى العالمي .   أو المجتمعي 

كون هذا الموضوع الحيوي یستقطب اهتمام الكثير من الباحثين في شتى   -
 المجالات 

أداة للإنتاج والتقدم وذلك من  لان الموضوع یتعلق بالعمل باعتبار هذا الأخير  -
 اجل الزیادة في المردود . 
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كون الاستقرار الوظيفي یقلل من دوران العمل وطلبات التحویل،ویرفع من   -
 مردودیة العامل، كما أنه یحقق له قيمة اجتماعية داخل المؤسسة وخارجها. 

 أسباب اختيار الموضوع : -4
 وع : هناك سببان دفعا بنا لاختيار هذا الموض      

یتمثل في الرغبة الشخصية لدراسة الموضوع وتعميق معارفنا حوله  سبب ذاتي:  -أ
بمحاولة الكشف عن هذه الظاهرة عن قرب وفي الواقع المعاش والتطرق لمختلف  

 الاستقرار الوظيفي.  الاستقلال و ظروف العمل و عوامل
تعتبر ضغوط العمل ذو أهمية بالغة للعامل والمنظمة معا،    سبب موضوعي: -ب

ور معظم سياسات إدارة الموارد البشریة في المؤسسات المختلفة حول  بحيث تتمح
المسائل المتنوعة التي یمكن من خلالها اختيار أفضل الأفراد للقيام بالعمل، لكن  

غياب الاستقرار الوظيفي لدى الفرد العامل اتجاه وظيفته والمنظمة التي یعمل بها  
 . حالة یعاني منها الغالبية من العاملين 

 :   هداف الدراسةأ -5
 التالیة:  هدافالأیق لتحق سعت هذه الدراسة

توسيع معلومات الدارس في مجال تخصصه فهي تفيد في اكتساب الخبرات  -1
 المنهجية في البحث العلمي في العلوم الاجتماعية والإنسانية . 

 . الاستقرار الوظيفيبين ضغوط العمل و  العلاقة طبيعة ضیح تو  -2
الاستقرار   يحسب درجة وحدة تأثيرها عل  العملترتيب مصادر ضغوط  -3

 للعامل  الوظيفي
التعرف على الإستراتيجية التي من خلالها تقوم المنظمات والتعرف على أهم  -4

 العوامل التنظيمية التي تؤثر بشكل مباشر على استقرار العاملين. 
 محاولة التأكيد على أهمية الموارد البشریة بالنسبة للتنظيمات، وخاصة ذات -5

الكفاءة العالية والخبرة في منصب العمل وضرورة المحافظة عليها عن  
 طریق وضع نمط قيادي عليه المؤسسات.

 مدى تكيف العاملين مع الظروف المختلفة في المؤسسات. -6
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 تحدید المفاهيم  -6
 ضغوط العمل: تعریف 

یمكن   التي  المكثفة  البيئية  التغيرات  هي   " بأنها  العمل  ضغوط  غير    الاستجابةتعرف 
على   ضاغط  مجتمع  تشكل  التي  والنفسية  العضویة  العوامل  مع  وتراكمها  لها  التوافقية 

 "  والاجتماعيةالفرد ینتهي بعجزة عن الوفاء بالتغيرات البيئية 
مؤثرة على سلوك    أشكال معنوي یأخذ    بأنها " كل تأثير مادي أو نفسي  الخضري ویعرفها  

ویؤدي   والعاطفي  النفسي  توازنه  ویعيق  القرار  قلق    إلىمتخذ  أو  عصبي  توتر  إحداث 
القي   نفسي أو  جيد  بشكل  القرار  اتخاذ  على  قادر  غير  تجاه یجعله  الرشيد  بالسلوك  ام 

 "1التي تواجه متخذ القرار في المنشأة المواقف الإداریة
 لضغوط العمل:  الإجرائي التعریف 

للمثيرات التي تتواجد في    الاستجابةیقصد الباحث بضغوط العمل في هذه الدراسة بأنها :
العاملين في مؤسسة دیوان الترقية و التسيير العقاري بالجلفة والتي تؤثر على    الأفرادبيئة  

ینتج عنها   الوظيفي تجاه عملهم حيث  ردود  أداء أعمالهم بشكل سلبي وتضعف رضاهم 
سلوك   والتي تظهر في  حالتهم    الأفرادأفعال  أو في  العمل  أو في  في  والجسمية  النفسية 

 .  عمالهمأدائهم أ 
واستقر بالمكان    جاء بمعنى متانة، رسخ، صلابة، ثبات، دام.  :الاستقرارالتعریف اللغوي  

 .2أي أقام به والاستقرار هو الثبوت والإقامة والهدوء والسكون 
الاصطلاحي بالأمن التعریف  الدوام  على  العامل  الوظيفي"إشعار  بالاستقرار  یقصد   :

دامت   ما  الخوف  من  المعقول  تحریره  على  والعمل  عمله  في  التي    الإجراءاتوالحمایة 
وك الخطوات،  سليمة  لتقدیمه  للقلق،  اتخذت  یدعو  ال  إنتاجه  ینتهز  ان  أن  یجب  لذلك 

عن  استقراره  وضمان  والراحة  بالأمن  العامل  مناسبة لإشعار  في كل  الفرص  المسؤولون 
 .3تحویله، ودورات العمل، ومردودیته طریق تحفيزه، وطلبات  

الوظيفة  في  الموظف  استقرار   : أنه  الوظيفي  الاستقرار  فيعرف  الصحاف  حبيب   أما 
الوظيفي   العمر  متوسط  المنظمات  وتحسب  العمل،  في  البقاء  معدلات  من  ویتبين 

 4للعاملين لدیها لتحدید معدلات الاستقرار الوظيفي وتعمل على تكریسه". 
 

1
 .261، ص  .  2002یة ر سكندلإا، الدار الجامعية،  لأفراد  وإدارة  التنظيميعبد الغفار حنفي: السلوك -
2

 .14، ص 2002، دارال أسامة للنشر والتوزیع، دار المشرق الثقافي، ردنلأا، 4، طالإداري لشویكي: سمير: المعجم -
 .91، ص 2005ة، الجزائر، منشورات جامعة منتوري، دار البحث، نسنطي ، قالاجتماعية دليو فضل، وآخرون: أسس المنهجية في العلم  -3

 69.، ص1997، بيروت، لبنان مكتبة لبنان ناشرون 4انجليزي، ط  -الصحاف حبيب: معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملين، عربي-4
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ویعتبر استقرار الموظف أحد الأصول العامة للإدارة عند "هنري فایول" ویقصد  -7
 ل. الموظفين من وظيفة إلى أخرى فعالية أكثر ونفقات أق

تعریف آخر یرى أن الاستقرار الوظيفي یعني "قدرا جيدا من توافر الكفایة اللازمة  -8
لسير العمل ولثبات والأمان للمؤسسة والعاملين بها بما یضمن سير العمل بالمؤسسة 

 وعدم تعرضه للتقلبات أو الهزات المختلفة". 
بين الأجير والمؤسسة ویشير الاستقرار الوظيفي إلى استمراریة الوظيفة كهمزة وصل  

 وانقطاع لصلة یكون لسببين: 
 عند تقدیم الأجير استقالته.  •
 أو من طرف المؤسسة عند انتهاء مدة العقد.  •

لاستقرار الوظيفي :"هو تمتع العامل بأكبر قدر ممكن من التركيز  ل التعریف الإجرائي
في العمل وعدم تركه لتوفر مجمعة من الضمانات مقدمة من طرف المؤسسة، 

 متمثلة في الإشباع المادي والمعني والاجتماعي والنفسي للعامل. 
ذلك ضمانات في الجانب التنظيمي للمؤسسة المتمثلة في بقاء الموظف في عمله  
وعدم نقله لعمل آخر واستمراریة الموظف في وظيفته وعدم قطع الصلة بالمؤسسة  

 ترك المؤسسة عن طریق مؤسسة أخرى  عن طریق التغيب أو تغير المنصب أو
 سابقة: الدراسات ال -6

 الأولى: الدراسة
 تخصص  الاجتماعهي عبارة عن مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجيستر في علم 
الجامعية     السنة  خلال  تنمية  الموارد  البشریة  قامت  بها  الباحثة  مومية  عزري 

 ولى والأ بالمقاطعة  ةحالة  المؤسسوهي  دراسة    بجامعة  ميلـة  2006-2007
 ة ميلـة تحت عنوان ظروف العمل و الرضىلای لو  الابتدائية الثانية للمدارس 

 المهني للمعلم و هذه الدراسة جاءت لتكشف نوع العالقة بين المتغيرین الرضى
 و على هذا  ةالاجتماعي العمل المدهشة سواء المادیة او   المهني للمعلم و ظروف

 قته لاحاولت الباحثة تشخيص الواقع العقلي لمتغير الرضى المهني في ع سالأسا
 بتغيير ظروف العمل من حيث حملة من المؤشرات هي : 

، ظروف بيئة العمل المادیة، و من هذه النقطة اثارة الاجتماعيةظروف بيئة العمل 
 بحثها المتمثلة في السؤال التالي :  إشكاليةالباحثة 

 و المادیة و الرضى المهني  الاجتماعيةهل هناك عالقة بين ظروف العمل 
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 ة التعليمية من وجهة نظر المعلم  على العملي  للمعلم و هل لها تأثير 
 و أسئلة جزئية جاءت كالتالي : 

 ظروف العمل التي تؤثر على الرضى المهني للمعلم ؟  مواهما هي 1-
اشد تأثيرا من ظروف بيئة العمل المادیة   الاجتماعيةهل ظروف بيئة العمل  -2

 المهني للمعلم؟  الرضيعلى 
هل مهنة التعليم تتميز بخصوصيات معينة ینتج ویتولد عنها الرضى المهني   3-

 نسبيا ؟ 
 جاءت نتائج الدراسة كما یلي : 

ایجابيا على الرضى   ةلاجتماعي احيث تنعكس ظروف العمل :   ولىلأاالفرضية 
بنسبة   بالانتماءالعينة و یرتبط ایضا   إجماليمن   60.01%المهني للمعلم بنسبة 

قة لاحسن الع الزملاءو یرتبط بعدة متغيرات كالسهولة في التعامل مع   %47.30
 الفریق .  أعضاءبين 

 الفرضية الثانية : 
مفادها ان ظروف العمل المادیة السيئة تنعكس على الرضى المهني للمعلم التي 

 , 40%.54  فيرى المعلمين ان الراتب المتقاضى ال یتناسب مع الجهد المبذول بنسبة
المعلم لم یمنح  افادوا ان  100%افادوا بعدم كفایة الراتب و نسبة   6%0.44و نسبة 

داء المهني  الألمهني سيكون سلبيا على ي الرضى امعنویة و بالتالحوافز مادیة و ال
 جزئيا اذا كانت ظروف العمل المادیة سيئة . 

 الفرضية الثالثة :
على    الاجتماعيةمفادها ظروف العمل اشد تأثيرا من ظروف العمل المادیة و 

 الرضى المهني للمعلم . 
یطرح قضایا ظروف العمل ضمن برامجه لمناقشتها و نسبة   لا  77.03%فنسبة  

بأن    33.33%تؤكد ان الفریق التربوي یطرحها ضمن برامجه و نسبة    %22.47
 المهني.  الاجتماعيظروف العمل تتعلق بالجانب 

على الرضى  لمادیة اشد تأثيرا من ظروف عليه یمكن الجزم بأن ظروف العمل او 
المهني للمعلم، و كخالصة لهذه الدراسة توصلت الباحثة انه هناك عالقة واضحة بين  

الذي  خيرالأو هذا و الرضى المهني للمعلم،   الاجتماعيةظروف العمل المادیة و  
سلبا على العملية التعليمية وفقا لنوعية الظروف المهنية، حيث   و ا اایجابي ینعكس 
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هني  جتماعية و الرضى الملاایجابية بين ظروف العمل اعالقة  ان هناك  أظهرت
الجيدة تولد رضى مهني ایجابي نسبي و ان   ةلإنسانياللمعلم و بالتالي العالقات 

الرضى المهني للمعلم، و هو   و المادیة الجيدة تؤثر ایجابا على الاجتماعية الظروف 
 5طردیة بينهما قة لابدوره یزید من الفعالية و الكفایة التعليمية فالع

 

 : الثانية  الدراسة
  ة لسطيني الفكة الاتصالات  رثرها على أداء الموظفين في شأ   ط العمل و و " ضغانورسالة بعن 

غزةفي   قطاع  في  منطقة  الماجستير  درجة  على  لمتطلبات  استكمالا  مقدمة  رسالة    إدارة " 
 الأعمال "موارد بشریة". 

 بنات.  دالقادر سعی  د: عب  من إعداد الطالب
 . بغزةالاسلامیة   الجامعةادارة الأعمال  سم: كلیة التجارة ، قبمؤسسة
 2009راسي: دللعام ال

 :ذه الدراسةه هدفت دوق
 الاتصالات.  بشركة  العاملين لدى والأداء ضغوط العمل %   مستویاتعلى   لتعرفا

ضغوط    تحدید بناءا على    لشركةا  فيكفاءة الأداء    لرفعل  وضع حلوصیة بوراسة للت د ف الد ه
 . على الموظفين العمل

على  رالتع العموضغ  بينالعلاقة    طبيعةف  الاتصالات  رش  في الموظفين  وأداء    لط  كة 
 . ةلسطيني الف

 عام. كل كة بشرى أداء الشوعلى مست   العمل ط اثر ضغو ف على رالتع
  النتائج وهي :  الى جملة من قد توصلتو 
العمل إن  - ال  ظروف  للأعمال  ومناسبة  بها  ویق  تيملائمة  ال  ن و الموظفم  ذلك  شركة ویرجع 

 ظروف العمل الحالات منها   للتطور في فلسطينيةال الاتصالات
ع   تأظهر - شعد النتائج  ذلك  الوظيفي الأمان    الموظفينر  وم  أي    الموظفين ل  ولقب   ویعود 

للمح  الحاليعمل  على  افظةمهمة  عملهم    الموظفينوأن    هم  الحاليسيتركون  بمجرد    العمل 
 ى. رأخ  فرص عملعلى  الحصول

 
5

  مومية عزري: ظروف العمل و الرضى المهني للمعلم، ماجستير في علم االجتماع تخصص تنمية موارد بشریة جامعة ميلة  -
2006-2007 
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لأخيرة  ا الحربة منها  د ی دط سیاسیة لأسباب ع ولضغ  الموظفينض  رالنتائج تع  تأظهر  كما
غزةعلى   دمرت   قطاع  لشبكة  حيث  التحتیة   وإغلاق المتكررةالاحتجاجات    الهاتف البنیة 

 . المعابر
 والتشابه مع دراستنا:  التداخلنقاط 

  لط العموضغ  بينالعلاقة    طبيعةو   لط العمویات % ضغوعلى مست   للتعرفراسة  د ال  هدفت
العمل  اثر  كذاو   الموظفينوأداء   مست   ضغوط  الشوعلى  أداء  و رى  صیات تو   إلى  هدفتكة 

 كفاءة الأداء. حلول لرفعضع وب 
في    تفيد و  الدراسة  العمل %    مستویاتفة  رمعهذه  لأمان  با  الموظفين  شعور   مدىو   ضغوط 
 . دراسةال جراءاتإتطبق صفي ل و ال المنهج اتبعت كما في ي الوظ رستقرالاوا
 

 الثالثة:  الدراسة
وهي عبارة عن مذكرة مكملة لنيل شهـادة ليـسانـس في علـوم التسييـر تخصص تسيير موارد  

الزهـرة   فاطمـة  موسى  بن  الطـــالبتيـن"  اعداد  من  السنة  بشریة  خلال  سميـــة"  ""بوقــرنيان 
 بجـــــامعة "قـاصدي مــربـاح" بورقـلـــــة   2012-2013الجامعية

وهي دراسة حلة مؤسسة الاسمنت بتقرت تحت عنوان اثر ظروف العمل على أداء العامليــن  
و هذه الدراسة جاءت لتكشف نوع العالقة بين ظروف العمل و الأداء للعاملين، و على هذا  

 ساس حاولت الباحثين تشخيص جملة من المؤشرات هي : الأ
  إشكاليةظروف العمل الخارجية و ظروف العمل الداخلية، و من هذه النقطة اثارة الباحثتين  

 السؤال التالي :  البحث و المتمثلة في 
 العاملين ؟ .  أداءمـا مدى تأثير ظروف العمل على 

 و أسئلة جزئية جاءت كالتالي : 
 العاملين ؟.  أداءماهي أهم ظروف العمل التي تؤثر على  1-

 أداءأتأثير ظروف العمل الخارجية اكبر من تأثير ظروف العمل الداخلية على  -2
 العاملين ؟ 

 أهناك ظروف عمل محددة یجب توفرها لتحسين أداء أي عامل ؟  3-
 وكانت فرضيات البحث كمـا یلـي : الفرضية العــــامـة 

 ردیة بين ظروف العمل و أداء العاملين. هناك علاقة ط
 الفروض الفرعية :
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 للمؤسسة دور تفعيل أداء العاملين من خلال تحسين ظروف العمل.  -1
ظروف العمل الخارجية اشد تأثيرا من ظروف العمل الداخلية على   -2

 أداء العامل.
تم استخدام المنهج الوصفي في البحث مستخدما الأدوات و الوسائل البحثية  •

 ع البيانات المتمثلة في الاستبيان و المقابلة و الملاحظة . في جم
طبقت هذه  2012-2013المجال الزمني للدراسة كان خلال السنة الجامعية 

عامـل و  30عامـل من اصل  20الدراسة في مؤسسة الاسمنت بتقرت على 
 عامل.  20الاستمارة تم توزیعها على 

 و كانت نتائـج الدراسة كما یلي : 
 كلما زاد سوء ظروف العمل زادت رداءة الأداء لدى العاملين .  1-

الظروف الداخلية للعمل تؤثر اكثر من الظروف الخارجية للعمل على  -2
 اداء العاملين . 

 تقييم العاملين .  أثناءمراعاة المؤسسة لظروف العمل  3-
 راسة الرابعة:د ال

ا بالرض  علاقتها: بعنوان ضغوط العمل و    2010دراسة مبارك بن فالح بن مبارك الدوسري  
على   الدراسة  أجریت  المدینة    فرادالأالوظيفي،  بمنطقة  الحدود  حرس  مراكز  في  العاملين 

المنورة، وتدور إشكالية الدراسة حول عالقة ضغوط العمل بالرضا الوظيفي من وجهة نظر  
 رس الحدود بمنطقة المدینة المنورة تهدف هذه الدراسة إلى :  االفراد العاملين بح 

العاملين في   فرادلأا اجهها وكذا الرضا الوظيفي، لدى  تحدید مستویات ضغوط العمل التي یو 
مراكز حرس الحدود بمنطقة المدینة المنورة، التعرف على العلاقة بين ضغوط العمل و زیادة  

في مراكز حرس الحدود، التعرف عمى الحد من الآثار    الرضا الوظيفي لدى الأفراد العاملين
السلبية لضغوط العمل لدیهم، و كذلك معرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية  
عن   أما  الوظيفية،  و  الشخصية  متغيراتهم  حسب  الدراسة  محاور  حول  المبحوثين  آراء  في 

ج الوصفي التحليلي، أما عن عينة  المنهج المتبع في هذه الدراسة فقد استخدم الباحث المنه
في   تمثلت  المستخدمة    191الدراسة  الأدوات  عن  أما  عشوائية،  بطریقة  اختيارها  تم  مفردة 

 هي الاستبيان، أما فيما یخص النتائج المتوصل إليها: 
 أن مستوى ضغوط العمل لدى معظم أفراد الدراسة مرتفع .  -
 اتضح أن عدد من أفراد الدراسة موافقون على مستویات الرضا الوظيفي .  -
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فقون بدرجة منخفضة جدا على واحد من مستویات  اتضح كذلك أن أفراد الدراسة موا -
و   كالترقيات  التشجيعية  الحوافز  وجود   (  : العبارة  في  یتمثل  و  الوظيفي  الرضا 

 المكافئات(
عند   - بيرسون  ارتباط  معامل  خلال  من  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  وجود  عدم 

أن     0.05مستوى  یوضح  مما  الوظيفي  الرضا  مستوى  و  العمل  ضغوط  بين  فأقل 
مستوى  ض على  تؤثر  لا  الحدود  حرس  في  العاملين  ليا  یتعرض  التي  العمل  غوط 

 رضاهم الوظيفي . 
 

 خلاصـــــــــــة : 
حصر        من  نتمكن  كي  الموضوع  أبعاد  ضبط  و  المشكلة  تحدید  الفصل  هذا  استوفى 

على   الاستغناء  یستطيع  لا  الاجتماعي  فالباحث  درسها،  المراد  الجوانب  تحدید  و  الظاهرة 
التعامل معه في جوانب  عن  للدراسة فهو یلجأ الى  اصر هذا الفصل كونه العصب الرئيسي 

عالجت   التي  النظریة  و  الفكریة  الأطر  مجموعة  الى  بالإضافة  البحث  من  متفرقة  كثيرة 
مستفيضة   بطریقة  اللاحقة  الفصول  في  ستدرج  التي  الدراسة  موضوع  مؤشرات  و  متغيرات 

 معالم الدراسة .  يم خطواتنا من اجل تحدیدفية لتدعلتكون بمثابة شواهد كي 
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 تمهيد: 

یواجه الإنسان خلال حياته العدید من المخاطر والتهدیدات والضغوط التي یجب  
اليومية سواء في  أن یتعامل معها بفاعلية للحد من آثارها الضارة، وهي مرتبطة بالأحداث  

البيت أو الشارع أو العمل...، وتسبب في بعض الأحيان عوائق یقف المرء عاجزا أمام 
نفسها   ليست  البيت  فضغوط  محيط  أو  بيئة  كل  معطيات  وفق  شدتها،  وتتباین  حلها، 
الضغوط التي یتعرض لها العامل داخل بيئة العمل، لكن ، تفاعل هذه الضغوط  یمكن  

لبية على صحة العامل وكذا على الأداء السليم السوي سواء في العمل  أن تكون له آثار س
 أو خارجه. 

 
 ماهية ضغوط العمل:   -1

 : تعریف ضغوط العمل:  1 -1
إن تعدد المتغيرات التي یحتویها الضغط وشموليته إطار دراسته وارتباطه بالكثير   

من العلوم كعلم الاجتماع، علم النفس، علم النفس الاجتماعي ، وغيرها من العلوم الأخرى  
أحدث نوعا من الغموض لمفهوم الضغط بشكل عام ، وضغط العمل بشكل خاص ، مما  

 العمل.  أدى إلى ورود عدة مفاهيم لضغط 
أو   مثيرات  أنها  على  إليها  النظر  بين  ما  الضغوط  تعریف  في  الباحثون  اختلف 

 : (6)استجابات أو تفاعل بين الفرد والبنية وذلك على النحو التالي
 الضغوط كمثيرات:  -1-1-1 

المثيرات              من  مجموعة  باعتبارها  الضغوط  مع  الاتجاه  هذا  أصحاب  یتعامل 
  Hall - Mansfieldوالقوى البيئية التي تؤثر على الفرد، ومن أصحاب هذا الرأي نجد  

بأنها عبارة عن » الضغوط  یعرف  أم حيث  فردا  كان  سواء  النظام  في  تؤثر  خارجية  قوة 
تغيرات  إلى حدوث  إجهاد  منظمة وتؤدي  صورة   Meddlmist« كما عرفها  داخلية في 

 

 16، ص جمعة سيد یوسف، مرجع سابق  -6
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Hill  «:الإجهاد  بأنها عليها  ویترتب  الفرد  على  تأثيرها  تمارس  التي  الخارجية  القوى  تلك 
 (7)«والسلوكي لهذا الفرد النفسي والجسماني 

 الضغوط كاستجابة:  -1-1-2
الأفعال   ردود  باعتبارها  الضغوط  مع  الاتجاه  هذا  أصحاب  والنفسية  یتعامل  البدنية 

 والسلوكية التي تصدر عن الفرد نتيجة تعرضه لمثيرات معينة. 
بأنها   یرى  حيث  سيلي،  هانز  كاستجابة  الضغوط  عرفوا  الذین  غير  :» ومن  الاستجابة 

 (8) «المحددة للجسم لأي مطلب بفرض عليه
المواقف :»بأنها    -Luthans -1985كما عرفها   من  لمجموعة  الجسم  استجابة 

والمتغيرات البيئية التي یترتب عليها العدید من الانحرافات والآثار السلوكية والفيزیولوجية  
 (                   9) «والنفسية للعاملين في المنظمة 

 :  الضغوط كتفاعل بين الفرد والبيئة -1-1-3
لم تكن الفئات السابقة من التعریفات مرضية لكل الباحثين المعنيين بالضغوط لوجود       

نقاط ضعف في هذه التعریفات، ومن ثم ظهر اتجاه ثالث یرى أن الضغوط محصلة 
 تفاعل الخصائص الذاتية للفرد مع

 الظروف البيئية الخارجية المحيطة بالفرد.
 : (10)فاعل بين الفرد والبيئةومن الذین عرفوا الضغوط بأنها ت     

: :»حالة تنتج عن التفاعل بين الفرد والبيئة بحيث تضع الفرد أمام ماكجراث-            
 مطالب أو عوائق أو فرص« 

یحدد   التعاریف  هذه  خلال  ووالاس˝ومن  أساسية   (1987)  ˝سيزلاجي  عناصر  ثلاث 
 للضغوط وهي: 

العنصر على الضغوط والمؤثرات الأولية الناتجة  : یشتمل هذا  عنصر المثير  -       1
 عن مشاعر الضغوط، وقد تأتي هذه العناصر من البيئة أو المنظمة أو الأفراد 

 

 42،ص2005، دار الجامعة الجدیدة، مصر،   والتطبيقالسلوك التنظيمي بين النظریة محمـد إسماعيل بلال ،  -7
 . 18جمعة سيد یوسف، مرجع سابق، ص  -8
 . 42محمد إسماعيل بلال، مرجع سابق، ص -9

 .43نفس المرجع، ص  - 10
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: یتكون هذا العنصر من ردود الفعل الفيزیولوجية والنفسية  عنصر الاستجابة   -       2
 والسلوكية للضغوط. 

تفاعل الكامل ما بين عوامل البيئة  : وهو العنصر الذي یحدث العنصر التفاعل  -     3
 والعوامل التنظيمية في العمل والمشاعر الإنسانية وما یترتب عليها من استجابات. 

 ویوضح الشكل الموالي عناصر العمل: 
 : ( عناصر ضغوط العمل1)الشكل

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، الدار الجامعية، الإسكندریة،  مبادئ السلوك التنظيمي صلاح الدین عبد الباقي:  المصدر:
 . 289، ص 2005

 
العمل1-2 الخصائص ، فهي    : خصائص ضغوط  بمجموعة من  العمل  :تتميز ضغوط 

تكاد تخلو من أي مجتمع سواء كان كبيرا أو صغيرا ،متطورا أو غير ذلك ،   ظاهرة لا 
 ومن أهم تلك الخصائص نذكر مایلي: 

 

 المثير                     

 البيئة          التفاعل •

 منظمة العمل     المثير  •

 الفرد            الإستجابة  •

 

 

 الإستجابة 

 إحباطات •

 قلق •
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تتفاوت ضغوط العمل من حيث طبيعتها ودرجة تأثيرها على الأفراد ، بحيث    -1        
ش  في  مفيد  عامل  یكون  أن  ،وكذا  یمكن  الایجابية  والمنافسة  العمل  جودة  لرفع  دافع  كل 

خلال   من  سلبي  عامل  الضغوط  تكون  أن  یمكن  آخر  جانب  .من  والابتكار  الإبداع 
 الأضرار التي قد تتسبب فيها على المستوى الشخصي أو التنظيمي. 

، وتوجد في مكان العمل بشكل أو بآخر ، فازدحام ضغوط العمل منتشرة دائما  -2     
، أو تكاثر الواجبات وتعاظم المسؤوليات، أو زیادة  ب مثلا،أو زیادة طلبات الجمهورمكات ال

 11الضوضاء ....، كل ذلك یشكل ضغطا على تفكير الفرد وأعصابه وحالته المزاجية. 
التي    -3       والمعاني  الضغوط  تجاه  أفعالهم  وردود  استجاباتهم  في  الناس  یختلف 

یعتبره   بينما   ، البعض  عند  وتوترا  قلقا  یعني  أوقاته  وازدحام  العمل  فكثرة   ، لها  یعطونها 
البعض   یعتبرها  المطلوب  القدر  عن  العمل  وقلة   ، الذات  وإثبات  للتحدي  فرصة  آخرون 

ابا لفرص النجاح التي یریدونها ، بينما ینظر إليها آخرون على  سوء تقدیر لمهاراتهم وغي
 12فرصة للراحة وعدم مواجهة المشكلات.  أنها

 ::آلية الإصابة بالضغوط1-3
والإصابة       التعرض  عملية  بها  تمر  والتي  الآتية،  المراحل  بين  التميز  یمكن 

 (13) بالضغوط
الأولى   -    للضغوط:  المرحلة  التعرض  مرحلة  الإنذار  :  مرحلة  البعض  عليها  ویطلق 

لمثير   الفرد  بتعرض  المرحلة  هذه  في  ویبدأ  الخطر،  بوجود  الإحساس  مرحلة  أو  المبكر 
ضغوط   حدوث  إلى  أدى  المثير  هذا  بأن  القول  أن  ویمكن  خارجيا  أو  داخليا  كان  سواء 

 ليها بعض المظاهر التي الأرق معينة عندما تفرز الغدة الصماء هرمونات معينة یترتب ع
 یمكن أن نستدل منها على تعرض الفرد لهذه الضغوط ومن أهم هذه المظاهر: 

 زیادة ضربات القلب  -
 التوتر  -
 الاستهداف للحوادث  -

 
التطویر الإداري ،  ، مركز وابد سيرفيس للاستشارات و الفكر المعاصر في التنظيم والإدارة  سعيد یس عامر ،علي محمد عبد الوهاب،  -11

 .373، ص1998، 2القاهرة ، ط
 .  375، ص نفس المرجع  - 12
 . 45-44محمد إسماعيل بلال، مرجع سابق، ص. ص  -13
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 : مرحلة رد الفعل: المرحلة الثانية -
العمليات       إثارة  إلى  تؤدي  حيث  السابقة،  التغيرات  حدوث  فور  المرحلة  هذه  وتبدأ 

الدفاعية في الجسم في محاولة للتعامل مع هذه التغيرات ویأخذ رد الفعل أحد الاتجاهين،  
إما المواجهة أو الهروب وذلك بهدف التغلب عليها أو الحد منها للعودة إلى حالة التوازن، 

 الفرد في ذلك فإنه  في هذه الحالة قد تعرض  بالفعل أو أُصيب بالضغوط. وإذا لم ینجح 
: في هذه المرحلة یحاول الفرد : مرحلة المقاومة ومحاولات التكيف المرحلة الثالثة   -      

بالإضافة  إضافية،  تطورات  أو  تدهور  أي  ومقاومة  بالفعل  حدثت  التي  الآثار  علاج 
التكيف مع ما حدث فعلا، ف ي حالة نجاحه في تحقيق ذلك قد یحقق نوعا من  لمحاولة 

 الاستقرار أو العودة إلى حالة التوازن أما في حالة الفشل ینتقل إلى المرحلة التالية.
ینتقل الفرد إلى هذه المرحلة عندما یتعرض  : مرحلة التعب والإنهاك:المرحلة الرابعة  -    

ی  حيث  طویلة،  زمنية  ولفترة  باستمرار  الضغوط  لتكرار  لمصادر  نتيجة  بالإجهاد  صاب 
 المقاومة ومحاولات التكيف ومن أهم مؤشرات هذه المرحلة: 

 الاستياء من جو العمل.  •
 التفكير في ترك العمل.  •
 الإصابة بأمراض نفسية وعضویة  •

 ( سيليه  هانس  العالم  و  الطبيب  أعطى  للضغوط  Hans Selyeوقد  مراحل  ثلاث   )
 :    ولخصها في هذا الشكل
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 14مراحل الضغوط عند )سيليه( (  02)الشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 15التالية:فيما یقسم الخضيري مراحل الضغط إلى المراحل 
مرحلة نشوء الضغط : و تمثل مرحلة البدء أو الظهور لضغط العمل، وتبدأ معها  -1

 بوادر هذا الضغط في  شكل أولي غير مباشر . 
مرحلة نمو الضغط :وفي هذه المرحلة تكون القوى الضاغطة استكملت عدتها   -2

 وأحكمت سيطرتها على الفرد، فتسيطر على أفكاره  وعواطفه ، ومن خلال هذه
السيطرة تعمل على التحكم في سلوكه ، ومن خلال هذا التحكم یتم توجيه هذا السلوك 

في الاتجاه المرغوب من جانبي تلك القوى الضاغطة  عندما یصل الضغط إلى  
 مرحلة النضج  

الضغط    -3 یكون  أي  ذروته،  الضغط  یصل  المرحلة  هذه  في  الضغط:  اكتمال  مرحلة 
الموظف ،  وبالتالي لا یملك غير الاستجابة الانصياع  أكبر من  مقاومة  العامل أو  

 لمطلب قوى الضغط 

 
 .287:مرجع سابق،صصلاح الدین عبد الباقي -14
 . 74-71 سنة،ص.صمكتبة مدبولي، القاهرة، بدون ، العلاج–الأسباب -، الضغوط الإداریة الظاهرةمحمد أحمد الخضيري  - 15

 01المرحلة
 مرتفع

 (03المرحلة )
 ضغط جابة لحادثة ال الاست 

 02ة حلة لمر ا
 مستوى المقاومة       

 العادي  
 

 

 

 إنهاك/ تعب 

 
 

 المقاومة 

 حركة المنبه)الجرس( 

يبدأ الجسم في التغير في أول كشف  
تقل  للعوامل الضاغطة وكذلك 

 مقاومته

یزداد ظهور عوامل الضغط  
غير أن المقاومة تزداد أكثر  

 من المعدل 

بعد فترة مقاومة یبدأ الجسم  
 في الإنهاك فتقل المقاومة 
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 للضغط 
 منخف 

 

 

 

* 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ض



 ضغوط العمل ني                                           ماهية  الثا الفصل 

 

27 

مرحلة  انحصار الضغط : وتبدأ هذه المرحلة عندما  یتحقق جانب مهم  ورئيس من   -4
المطالب التي تنادي بها قوى ضغط  العمل ، أو بوصولها  إلى  اتفاق مع العامل أو  

الضغ بتحقيق  القوى  هذه  تبدأ  ثم  ومن   ، دعمها  الموظف  وتقدیم  العامل   على  ط   
المشاركة   ثم  الجزئية  المشاركة   و  التعاون  إلى  المهادنة  إلى  المعارضة   له،ومن 

 الكاملة، ویختفي الضغط 
القوى الضاغطة  -5 تتحقق  مطالب  مرحلة اختفاء  الضغط: تأتي هذه المرحلة عندما  

المبرر في استمرارها ، ومن القوى  تفقد هذه  أما مها    بالكامل ، وبالتالي  یكون  ثم لا 
  : الثاني  العامل   على  الضغط  في  الاستمرار  عن  الانصراف  الأول   : خيارین  سوى 

 التحول إلى جماعات وقوى ضاغطة أخرى لمساعدتها  في تحقيق مطالبها  . 
 :  مصادر ضغوط العمل -2

یتعرض الأفراد في أعمالهم إلى مصادر كثيرة لضغوط العمل، سواء كان مصدرها العمل  
خارجه، ككثرة العمل، وروتينيته، وضيق الوقت، ومتطلبات السرعة والدقة في الإنجاز،    أم

رئيس   مع  السلبية  والعلاقات  الجمهور،  مع  التعامل  ومشكلات  المزعجة،  العمل  وبيئة 
الكمية أو الطبيعة حسب المهن   العمل، وغير ذلك، وتتباین مصادر الضغوط من حيث 

أك ووظائف  مهن  فهناك  تتعرض  والوظائف،  أنها  أو  للضغوط،  غيرها  من  عرضة  ثر 
 (16) لمصادر ضغط غير موجودة في مهن أخرى 

 لكن یمكن تصنيف مصادر الضغط إلى مجموعتين كبيرتين: 
 : مصادر متعلقة بالفرد 2-1
 : مصادر متعلقة بالمنظم 2-2

 :   مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالفرد : 2-1    
بالعمل            وليس  الوظيفة  یشغل  الذي  بالفرد  مرتبطة  عوامل  تسببها  ضغوط  وهي 

نفسه، فبعض الأفراد یجد في ضغوط العمل محفزا للنشاط والتحدي، في حين أن البعض  
الضغط   الضاغط ونستعرض هنا بعض مصادر  الموقف  التعامل مع  یستطيع  الآخر لا 

 المتعلقة بالفرد. 

 
  1999، 1، ط ، تر: فارس حلمي، دار الشروق للنشر والتوزیع، الأردن: المدخل إلى علم النفس الصناعي والتنظيمي ي ریجيو رونالد -1

 .292،ص
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للفرد:    -2-1-1 الاجتماعية  حيه  الحياة  أو  منزله  في  الفرد  یواجهها  التي  الضغوط  إن 
أن   الفرد  على  الصعب  فمن  وأدائه،  نفسيته  على  وستنعكس  عمله  إلى  معه  تنس  سوف 
یتجاهل الضغوط التي یواجهها خارج العمل عندما یأتي كل صباح، ومن الأحداث الهامة  

ضغوطا تسبب  ما  عادة  التي  الفرد  حياة  الزواج   في  ومشكلات  عزیز،  وفاة  عليه  نفسيا 
 (17) والطلاق، أو مرض الفرد أو أحد أقربائه

بمعنى أن الفرد یتعرض من وقت لآخر إلى أحداث في حياته الشخصية أو في المنزل أو  
 العمل، تؤدي هذه الأحداث إلى توتر ینتقل أثره إلى العمل فيشعر الفرد ضغوط العمل. 

الش  -2-1-2          ونمط  : :  خصيةنمط  طبيعة  أن  إلى  العلمية  الدراسات  تشير 
الشخصية لها دور حاكم ومؤثر في إدراك الضغوط وتحدید طبيعة الاستجابة لها، وميز  
الباحثون في هذا المجال بين نمطين أساسيين للشخصية هما النمط)أ( والنمط )ب( وذلك  

 على النحو التالي: 
بالنسبة للنمط )أ( من ملامح شخصيته العامة یميل إلى العمل بمفرده كما لدیه قوة        

العمل   في  عجول  انه  كما  المعاملة،  وخشن  وعنيد،  منافس  أنه  كما  للإنجاز،  الدافع 
 وعدواني سریع الغضب. 

فيما یخص تعامله مع الضغوط فإنه یظهر دائما على أنه راض عن عمله، ولذلك لا     
ولا یستجيب ولا یعترف بوجود ضغوط العمل خاصة أمام الزملاء أو المرؤوسين    یلاحظ

أو الرؤساء فهو یتكيف معها.أما بالنسبة للنمط )ب( فيضل العمل في جماعة العمل على  
العمل منفردا، كما أنه صبور وهادئ، سهل المعاملة، له القدرة على تحقيق التوازن بين  

 خرى للحياة. الاهتمام بالعمل والجوانب الأ
التعامل   ویحاول  وجودها  حالة  في  بالضغوط  یعترف  الضغوط  مع  تعامله  یخص  فيما 

عرضة  (18)معها أكثر  )أ(  الشخصية  لنمط  ینتمون  الذین  الأفراد  أن  الدراسات  أثبتت  .وقد 
إلى   ذلك  وأرجعت  )ب(  بالنمط  بالمقارنة  الدم،  ضغط  وارتفاع  القلب،  بأمراض  للإصابة 

 (19) عة الغضب التي یتميز بهامتغير العدوانية وسر 

 

 .77،ص2005، 1،مكتبة الفلاح للنشر والتوزیع، الكویت، طعلم النفس التنظيميعثمان حمود الخضر:  -17

 .47مرجع سابق،صمحمد إسماعيل بلال،  -18
 .78عثمان حمود الخضر، مرجع سابق،ص -19



 ضغوط العمل ني                                           ماهية  الثا الفصل 

 

29 

لقد صنفت الدراسات العلمية الأفراد إلى صنفين،   : مركز التحكم في الذات  -2-1-3     
الداخلي   التحكم  مركز  فأصحاب  خارجي،  تحكم  وأصحاب  داخلي  تحكم  مركز  أصحاب 
یعتقدون أن ما یحدث لهم یتحد بعوامل وقوى خارجة وسيطرتهم مثل الحظ أو الفرصة، أو  

 ضاء والقدر.الق
بأنهم أكثر      یتميزون  الداخلي  التحكم  الدراسات أن الأفراد أصحاب مركز  نتائج  وتشير 

 احتمالا للتهدیدات التي یتعرضون لها في حياتهم، وأنهم أفل قلقا، وأقل معاناة من  
بارتفاع   یتميزون  الخارجي  التحكم  مركز  أصحاب  الأفراد  أن  حين  في  العمل،  ضغط 

عدوانية وأكثر معاناة من ضغوط العمل في كثير من المواقف التي تحيط  مستوى القلق وال
 .(20)بهم لأنهم یدركون أن ما یحدث لهم هو نتيجة عوامل لا یمكن السيطرة عليها

یتفاعل الأفراد مع البيئة المحيطة بهم من خلال إدراكهم للواقع  :  الإدراك   -2-2-4      
وتفسير الواقع، وفي أحيان كثيرة لا یدرك  الإنسان واقعه والإدراك ما هو إلا محاولة لفهم  

على صورته الحقيقية، فالأفراد یختلفون في تفسير وقراءة واقعهم، فهم یختلفون فيما بينهم  
بعمل   القيام  أفراده  من  العمل  مسؤول  یطلب  فحين  الضاغط،  الموقف  لنفس  إدراكهم  في 

فإن بعض العمال والموظفين سينظر    ساعات إضافية كي ینجز العمل في الوقت المحدد،
لهذا الطلب على أنه فرصة لكسب إعجاب مسؤوله بإظهار ولائه وحبه وتضحيته من أجل  
سيشعر   إضافية  أعباء  بأنه  الطلب  لهذا  الآخر  البعض  سينظر  حين  في  المؤسسة، 

 (21)بالضغط أكثر من الأفراد الآخرین الذین یختلفون في وجه النظر بالنسبة للموقف
الفرد :  القدرات والمهارات والخبرات   -2-2-5     التي یمتلكها  المهارات والقدرات  تعتبر 

من العوامل المؤثرة على ردود فعله لضغوط العمل، فكلما كان الفرد یمتلك من المهارات  
فقدرات   العمل،  ضغوط  من  معاناته  قلت  كلما  وظيفته  متطلبات  مع  یتوافق  ما  والقدرات 

 (22)ي تحدد درجة صعوبة أو سهولة الضغوط بالنسبة له الفرد ومهاراته هي الت 
أما فيما یخص الخبرة بالعمل فإن الفترة الأولى من عمل الفرد تتسم عادة بعدم الوضوح 
والغموض، وضعف الثقة بالنفس بسبب أن الموقف جدید بالنسبة للفرد ویحتاج إلى إثبات  

 

 . 47محمد إسماعيل بلال،مرجع سابق،ص -20

 .78عثمان حمود الخضر،مرجع سابق،ص-21
 .51محمد إسماعيل بلال،مرجع سابق،ص -22
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العمل، وكل ثقة واحترام رئيسه وزملائه في  ما طالت مدة خدمته في وظيفته  ذاته وكسب 
 . (23)كلما اكتسب خبرة ومعلومات ستساعده في كيفية التعامل مع المواقف الضاغطة

القليلة،        الخبرة  ذوي  العمال  بين  یزید  الحوادث  معدل  أن  الإمبریقية  البحوث  وتؤكد 
 (.24)ومع مرور الوقت وزیادة الخبرة والاحتكاك ینخفض معدل الحوادث

والقيم   -2-1-6         الحاجات  العلوم  :   هيكل  مجال  في  تمت  التي  الدراسات  تؤكد 
الطبية ومجال علم النفس الصناعي ومجال السلوك التنظيمي على دور القيم والحاجـات  
في الاستجابة لضغوط العمل، فيرى الباحثون أن حاجات الفرد غير المشبعة تؤثر على  

الحاجا  هذه  فهم  أن  ویرون  الضغوط،  سوف  مستوى  كان  إذا  التنبؤ  في  یساعد  والقيم  ت 
التغلب على   أو  التكيف  أهمية  إدراك  الفرد في  تساعد  الضغوط، كما   لمصادر  یتعرض 

 (25)هذه الضغوط
وغيرها أن   Herseyتؤكد بحوث هيرسي  :  الحالة الانفعالية الوجدانية  -2-1-7        

الحالة الانفعالية الشدیدة للعمال یمكن أن تزید من التورط في الحوادث، فالحزن والغضب 
العمليات المعرفية وتباعد بينها وبين   انفعالية تقلل من وظائف  وما إلى ذلك من حالات 
في   للتورط  یؤدي  الزائد  الابتهاج  أن  كما  الضاغطة،  للمواقف  الناجحة  المعالجات 

 ( 26)الحوادث

أخرى:      شخصية  كبير  سمات  تأثير  لها  التي  الأخرى  الشخصية  السمات  بعض  توجد 
 على الطریقة التي یستجيب بها الفرد للمواقف الضاغطة، ومن بينها:  

 القدرة على مواجهة ومقاومة وتحمل الغموض والقلق. - 
من    -      استقلالية  وأكثر  اجتماعية  أقل  المنطوي  فالشخص  والانبسـاط:  الانطواء 

المواقف   مع  التكيف  في  أكبر  صعوبة  یجد  المنطوي  والشخص  المنبسط،  الشخص 
 الضاغطة لأنها تحدث في مواقف اجتماعية وتهدد استقلاليته. 

معاناته من الضغوط،  إضافة إلى الحالة الجسمانية للفرد، فهي تؤثر  على مستوى        
الأفراد  فإن  الضاغطة، كذلك  المواقف  تأثرا في مواجهة  أقل  الفرد  تجعل  الجيدة  فالصحة 

 

 .78عثمان حمود الخضر،مرجع سابق، ص  -23
 .       202،مرجع سابق، صحمدي یاسين، علي عسكر، حسن الموسوي  - 24
 .51محمد إسماعيل بلال، مرجع سابق، ص  -25
 . 202حمدي ياسين،علي عسكر، حسن الموسوي، مرجع سابق، ص  -26
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من   أفضل  بشكل  عليها  والسيطرة  الضغوط  مع  التكيف  على  قادرین  یكونون  الأصحاء 
 .(27) الأفراد غير الأصحاء

 
 :  :مصادر ضغوط العمل المتعلقة بالمنظمة 2-2

تسببها عوامل مرتبطة بالمنظمة حيث تنتج عن طبيعة الدور الوظيفي الذي  وهي ضغوط  
كالحرارة  الطبيعية  العمل  ظروف  من  للمنظمة  الداخلية  البيئة  حتى  أو  الفرد  یمارسه  
والرطوبة والإضاءة وكذلك الضوضاء الناتجة عن الأجهزة والآلات والمعدات، وتنتج كذلك  

 ظمة وكذا العلاقات الاجتماعية داخل العمل. عن المناخ التنظيمي السائد في المن
یمكن تعریف الدور على »أنه عبارة عن توقعات معينة  :  الدور الوظيفي  -  2-2-1     

 (28) یتوقعها الرؤساء والزملاء والمرؤوسين من الفرد بحكم مركزه في وظيفته«

السمات وال یتميز بمجموعة من  المؤسسة  الفرد في  یمارسه  الذي  الدور  خصائص  و هذا 
 من أهمها:  

لأداء    -         بالنسبة  المطلوبة  فالتوقعات  شخصي،  أساس  على  تحدیده  یتم  لا  أنه 
التي   هي  ذاتها  فالوظيفة   ، شخصي  أساس  على  تحدیدها  یتم  لا  معين  عمل  أو  وظيفة 

 تحدد التوقعات وليست الخصائص الذاتية لفرد معين. 
 مرتبطة بتلك الوظيفة.   أن تلك التوقعات تتعلق بتصرفات سلوكية -      
بين    -       كبير  اختلاف  هناك  لأن  نظرا  الدور  أبعاد  تحدید  في  صعوبة  هناك  أن 

 تصورنا لما یریده الغير منا وتصورهم لما ینبغي أن نقوم به في الواقع العملي. 
في    -       سریعا  أثيرا  تحدث  أن  یمكنها  كما  بسرعة،  استيعابها  للفرد  یمكن  أبعاد  أن 

 سلوكه. 
بذلك یوجد لكل فرد داخل التنظيم مسار وظيفي یشكل في النهایة دوره وسلوكه الوظيفي  
الذي یتم تحدیده من قبل الإدارة أو الزملاء ورؤساء الأقسام ویعتبر الدور من المصادر  

 : (29) الرئيسية لحدوث الضغط والتوتر عند الأفراد العاملين داخل المنظمات . 

 
 . 55محمد إسماعيل بلال، مرجع سابق، ص  -27
 .53نفس المرجع ، ص -28
 . 111، ص 2003، 2، طالأردن،دار وائل للنشر، التطوير التنظيمي،موسى اللوزي   -29
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تفرض عل   الدور  توقعات  ،  إن  الضغوط  أدائها تحت مستوى متوسط من  الفرد  ى 
ولذا فإن الضغوط تزداد إذا كانت تلك التوقعات  یشوبها الغموض وعدم الوضوح وهذا ما 
أو   البعض  بعضها  مع  متعارضة  التوقعات  تلك  كانت  إذا  أما   ، الدور  بغموض  یسمى 

شأ ما یسمى  متعارضة مع توقعات الشخص نفسه أو متعارضة مع قيمة الشخصية وهنا ین 
بصراع الدور ، أما إذا كانت تلك التوقعات تفرض على الفرد أعباء فوق طاقته ، وقدراته  
من   أشكال  ثلاثة  الدور  علاقات  عن  ینشأ  وبالتالي   ، الدور  بعبء  یسمى  ما  ینشأ  فهنا 

 الضغوط هي : 
 :  غموض الدور -2-2-1-1

المنظمات،           في  العمل  لضغوط  الرئيسية  المصادر  من  الدور  غموض  یعتبر 
الأساسية   المتطلبات  بخصوص  الموظف  تأكد  »عدم  الدور  غموض  بمفهوم  ویقصد 

 ( 30) الوظيفية«
بمعنى أن غموض الدور یمثل عدم التأكد فيما یتعلق بماذا یعمل الفرد، متى وكيف. ولقد  

بد  یسود  الدور  غموض  أن  غير  تبين  الوظائف  عن  الإداریة  الوظائف  في  كبيرة  رجة 
الإداریة، وقد یحدث غموض الدور أیضا في الوظائف غير الإداریة عندما یفشل المدیر  
في تخصيص  الوقت الكافي لتوضيح متطلبات الدور المتوقع من المرؤوس ویتركه غير  

الأفراد لا یستجيبون  متأكد من الطریقة التي یؤدى بها عمله، ولقد أظهرت الدراسات أن  
بنفس الطریقة في مواجهة غموض الدور، فالبعض لدیه قدرة عالية على تحمل الغموض،  
ثم   ومن  الدور  غموض  ومواجهة  تحمل  على  القدرة  نفس  له  تكون  لا  الآخر  والبعض 

 (31) ضغوط العمل

 :صراع الدور: 2-2-1-2
صراع   هو  الشائعة  للضغوط  الشائعة  المصادر  أهم  العمل  من  بيئة  في  الفرد  أدوار 

متعارضين،   طلبين  الفرد  یواجه  عندما  الضغوط  من  النوع  هذا  مثل  ویتحقق  بالمنظمـة، 
الآخر  تحقيق  مع  یتعارض  أحدهما  على  العمل  (32)الإبقاء  الفرد  وظيفة  تتطلب  قد  فمثلا 

 

، ترجمة:رفاعي محمد رفاعي،إسماعيل علي بسيوني،دار المریخ  إدارة السلوك في المنظمات ، جيرالد جرینرج،روبرت بارون -30
 .  278،ص2004للنشر،السعودیة، 
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و   كزوج  دوره  متطلبات  مع  ذلك  یتعارض  وقد  بعيدة  لمسافات  والسفر  طویلة  لساعات 
أن  أب،كذ منه  یطلب  كأن  عمله،  في  الفرد  من  مطلوب  ماهو  تعارض  نتيجة  یحدث  لك 

یعمل بسرعة عالية وفي نفس الوقت المحافظة على جودة عالية للسلعة أو الخدمة التي  
قيم   مع  العمل  متطلبات  لتعارض  نتيجة  الدور  صراع  یحدث  أن  یمكن  كما   یقدمها، 

 (33)عمل وقت صلاة الجمعةالشخص ومبادئه، كأن یطلب من العامل المسلم ال
 ویأخذ صراع الدور أكثر من صورة وهي كما یلي:  :
 صراع الدور الذي مصدره شخصا واحدا:*

ویحدث هذا النوع من الصراع عندما یتعرض الفرد في بيئة العمل لتوقعات متعارضة أو  
المبيعات زیادة  متناقضة من نفس الشخص. فمثلا قد یطلب مدیر عام التسویق من مدیر  

بنسب   القادمة  10المبيعات  السنوات  من  سنة  لكل  مخصصات    ودون   %   في  زیادة 
الإعلان والدعایة الحالية ، بالطبع فإن مدیر المبيعات یواجه مطلبين متعارضين ، حيث  
أنه لزیادة المبيعات لا من زیادة نفقات الإعلان والدعایة و الترویج ، وبالتالي فإن مدیر  

 یعاني من صراع الدور والذي یكون هنا مصدره هنا مدیر العام للتسویق.   المبيعات
 صراع الدور الذي یكون مصدره أكثر من شخصين  *

یحدث هذا النوع من الصراع عندما یواحه الفرد متطلبات متعارضة من شخصين أو أكثر    
في   التعيين  عند  یركز  أن  الأفراد  مدیر  من  الشركة  عام  مدیر  ،یتوقع  الوقت  نفسي  في 
العالية ،في حين أن مدیر الأفراد  الكفاءة  اختيار الأشخاص ذوي  الفنية على   الوظائف 

النق یقبل نسبة من الأشخاص الأقل  یكون مضطرا تحت ضغط  العمل أن  القانون  ابة أو 
 كفاءة أو المعوقين أو مصابي الحرب   

ویحدث هذا    صراع الدور الناتج عن التعارض بين متطلبات الدور و القيم الشخصية:    *
في   منه  المطلوبة  التوقعات  مع  الفرد  ومعتقدات  قيم  تتعارض  عندما  الصراع  من  النوع 

لشركة من الأفراد تعيين عمال جدد وتكليفهم بأداء أعمال و مهام تفوق  وظيفته .قد تطلب ا
بالتالي   الإنتاجية و  لتحقيق زیادة في  الموضوعة  المعایير  قدراتهم و مهاراتهم وتزید عن 
الجودة   من  عال  مستوى  تحقيق  على  بالتركيز  المدیر  یهتم  قد  .كذالك  الأرباح  في  زیادة 

العمل جدول  ضغط  تحت  ،ولكن  حساب    للمنتج  على  بالكم  الاهتمام  إلى  یضطر  قد 
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الطرف   ولكنه یغض  یرتشي  أو  العمل  في  یدلس  الذي یرى زميله  الموظف  الكيف،كذلك 
 عنه بسبب اعتبارات الزمالة .

 : صراع الدور الناتج عن تعدد أدوار الفرد *
هذه         وتتعارض  دور  من  أكثر  للفرد  یكون  عندما  الصراع  من  النوع  هذا  ویحدث 

یكون  الأدو  قد  الميزانية  لجنة  في  كعضو  الإنتاج  :مدیر  ،فمثلا  البعض  بعضها  مع  ار 
عن   مسئوليته  مع  یتعارض  قد  ذلك  أن  حين  في  الرأسمالي  الإنفاق  بتخفيض  مطالبا 
التطویر و التجدید المستمر في أدوات الإنتاج،كذلك قد یتعارض دور الفرد كرب أسرة مع  

ودور  نقابة  في  كعضو  ودوره  كمدیر  الدراسات  دوره  نتائج  وتدل  وهكذا.  ناد  في  كعضو  ه 
الضارة   السلبية  الاثار   من  الكثير  عنها  ینتج  الدور  صراع  من  الصور  تلك  أن  العلمية 
بالنسبة للفرد أو المنظمة والتي من بينها ارتفاع ضغط الدم،وزیادة ضربات القلب وارتفاع 

عمل ،وانخفاض مستوى الرضا مستوى القلق والتوتر ،كذلك ارتفاع معدلات الغياب وترك ال
 الوظيفي وانخفاض الإنتاجية .وضعف الثقة في الرؤساء والمنظمة ككل. 

 ویأخذ عبء صورتين أساسيتين هما:  عبء الدور:    -2-2-1-3  
   زیادة عبء الدور:  -1

 وهناك نوعين من زیادة عبء الدور:               
 أداء أعمال كثيرة في وقت قصير. حيث یتعين على العامل :  عبء كمي -      
المطلوبة لأداء مهام    :  عبء كيفي   -     المهارات  نقص في  ناتج عن  وهو عبء 

 (.                34) معينة
 35:منها نذكر المظاهر عن بعض العمل عبء و تنتج زیادة
 للفرد. الذهنية القدرات عن  وأهدافها الوظيفة محتوى  زیادة -           
 الفرد.  إمكانية عن ومسؤولياتها وواجباتها الوظيفة أعباء متطلبات ارتفاع -           

 
 :انخفاض عبء الدور -2
 

 
 .  204،ص2004، دار الجامعة الجدیدة، مصر، السلوك التنظيمي محمد سعيد أنور سلطان،  -34

 الجامعية، الدار الإسكندرية، الميزة التنافسية، تحقيق مدخل  البشرية الموارد إدارة بكر، أبو محمد  مصطفى - 35
 . 140،ص2003



 ضغوط العمل ني                                           ماهية  الثا الفصل 

 

35 

ویقصد به أن الفرد لدیه عمل قليل وأن عمله غير كاف لاستيعاب طاقاته وقدراته   
الذي یستخدم قدرة واحدة من قدراته یكون   الإنتاج  فالعامل على خط  عرضة  واهتماماته، 

للشعور بالملل والرتابة، وبالتالي یفتقر الفرد إلى الشعور بالأهمية أو التحدي أو الإثارة في 
زیادة  و  ذاته  بتقدیر  الفرد  شعور  انخفاض  إلى  الدور  عبء  انخفاض  یؤدي  كما  عمله، 

 ( 36)معدلات الغياب والأخطاء والعصبية والعزلة

 :ر للضغوطالعلاقات الشخصية المرتبطة بالعمل كمصد: 2-2-2

العمل دورا هاما    الفرد والآخرین في  بين  الرسمية  الشخصية غير  العلاقات  تلعب 
في حياته، لما قد تتيحه من فرص إشباع بعض الحاجات الاجتماعية كالحاجة إلى القبول  
العلاقات   قوة  عن  كبيرة  بدرجة  یعتمد  الحاجات  هذه  إشباع  فإن  ولذا  والصداقة،  والشهرة 

الأفراد، وحينما تكون هذه العلاقات  غير مرضية لدى العمال فإنها تكون  الشخصية بين  
 : مصدرا هاما من مصادر الضغط في العمل 

 : العلاقات مع الرؤساء والزملاء والمرؤوسين   -1
إن العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين من ناحية وبين الرؤساء والزملاء من ناحية أخرى  

والمودة بالتعاون  یتسم  لم  لم  إذا  وإذا  الآخر،  الطرف  بمشاكل  طرف  كل  یشعر  لم  وإذا   ،
ینعكس على   فإن ذلك  العمل  الود والصداقة والانتماء من خلال جماعات  تشبع حاجات 
شكل توتر وقلق  وملل ناتج عن سوء العلاقات بين الرؤساء والزملاء والمرؤوسين، وتشير  

والمرؤو  والزملاء  الرؤساء  مع  العلاقات  أن  إلى  مصادر  الدراسات  أهم  أحد  تمثل  سين 
یترتب على   العلاقات مفتاح الضغط لهؤلاء الأفراد وبالطبع  للعاملين، وأن هذه  الضغوط 

 ( 37) هذه الضغوط العدید من الآثار السلبية الحادة سلوكيا ونفسيا وجسمانيا
 : الصراع بين أعضاء جماعة العمل  -2

یواجهها الأفراد والمدیرون في     التي  الرئيسية  السلوكية  المشاكل  یعتبر الصراع من 
عملها اليومي، والصراع یعني تعارض المصالح وعد اتفاق الرغبات بين طرفين أو أكثر،  
وللصراع صورتان، سلبية إیجابية، فصور الاتجاه السلبي نحو الصراع في المنظمة متعددة  

صفة متكررة مواقف ذات درجة عالية من الصراع فقد ینتابه مظاهر  فإذا كان الفرد یواجه ب 
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الانسحاب السيكولوجي مثل عدم المبالات والابتعاد، أو مظاهر الانسحاب المادي التعب 
والغياب وترك العمل، أو السلوك العدواني مثل التخریب والسرقة والاضطراب، أما الاتجاه  

الاعتق في  فيتمثل  الصراع  نحو  عن  الإیجابي  البحث  إلى  الأطراف  یدفع  الصراع  بأن  اد 
 (38)  طریق لحل اختلافاتهم مما یؤدي إلى عمليات الابتكار والتغيير.

 :بيئة العمل كمصدر للضغوط: 2-2-3 
العمل     نحو  الفرد  اتجاهات  على  تؤثر  الظروف  وهذه  مختلفة،  ظروف  عمل  لكل 

ي مكان ملائم ومریح وخال  وتؤثر على سلوكه عموما والفرد یرغب في أن یؤدي عمله ف
من العقبات والمخاطر التي تحول دون أن یتم عمله في سهولة ویسر، ومن أهم ظروف  
والإضاءة،   التوقيت،  حيث  ومن  الحجم  حيث  من  العمل  ساعات  المادیة  العمل  بيئية 
الضاغطة  العوامل  هذه  على  یطلق  ما  والتهویة...،وغالبا  الحرارة  ودرجة  والضوضاء، 

بذ من المرتبطة  الزرقاء  الياقات  أصحاب  بوظائف  مرتبطة  لأنها  الزرقاء،  الياقات  وي 
 العاملين. 

العمل   -1   العمل،  :ساعات  في  الضغوط  مصادر  أهم  من  العمل  ساعات  تعتبر 
الفرد بالإجهاد، والتوتر   وذلك یرجع إلى أن عدم تنظيم ساعات العمل یؤدي إلى إصابة 

العمل   ساعات  طول  أن  إلى  إرهاق  بالإضافة  إلى  الأحوال  من  كثير  في  یؤدي  اليومي 
معدلات   بزیادة  دائما  العمل،  ساعات  زیادة  ترتبط  صحته.كذلك  وضعف  الفرد  وملل 
والإجهاد   الإرهاق  بسبب  وذلك  الغياب  ارتفاع معدلات  إلى  بالإضافة  والأخطاء  الحوادث 

فرد بأسرته الذي یصاحب تلك الزیادة وكذلك فإن طول ساعات العمل یؤثر على علاقة ال
وذلك لأنه یضطر إلى أن یقضي قدرا كبيرا من الوقت في العمل للانتهاء من متطلبات  

 (39)عمله ولا یعود بذلك إلى البيت إلا متأخرا
الناحية  :لحرارةا  -2  على  فقط  یؤثر  لا  انخفاضها  أو  الحرارة  درجة  ارتفاع  إن 

ز على نفسه وقلل انتباهه  الفسيولوجية للعامل، بل یتجاوز ذلك حيث یشعر بالضيق فيرك
 40للعمل ومن ثم یتورط في الحوادث. 
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أنها  : الإضاءة  -3  حيث  العوامل  ظروف  عوامل  أهم  من  الجيدة  الإضاءة  تعد 
بالنسبة لصحة   وبالتالي فهي لا غنى عنها  التعب،  الإنتـاج وتخفيض  تساعد على زیادة 
على   العيون  مقدرة  في  ضعف  یُتوقع  المناسبة  الإضاءة  وبدون  العمـال،  وكفاءة  وسـلامة 

فقد أثبتت الدراسات أن معدل الحوادث   الإبصار وزیادة نسبة الحوادث والتالف في الإنتاج،
 % في حالة الإضاءة غير الكافية بالمقارنة بالإضاءة العادیة.  25یزداد بنسبة 

التعب في صورة   ینعكس هذا  قد  العيون  في  توترا  تحدث  العمل  السيئة في  إن الإضاءة 
اض  اضطراب في أعضاء أخرى غير العينين، كذلك تسبب الإضاءة السيئة شعورا بالانقب 

 (41) في نفوس الآخرین وإلى زیادة التعب والأخطاء واهتياج الفرد بوجه عام
الشعور :  التهویة   - 4  إلى  یؤدي  ما  سرعان  التهویة  سوء  أن  الدراسات  تبين 

الآثار   وأن  العمل،  مكان  ترك  في  والتفكير  والضيق  والضجر  والتعب  والخمول  بالنعاس 
إلى   تعزى  التهویة لا  الكربون  الضارة لسوء  أكسيد  ثاني  تزاید  إلى  أو  تناقص الأكسوجين 

بقدر ما ترجع إلى ركود الهواء وما یترتب على ذلك من ارتفاع درجتي الحرارة والرطوبة،   
ومتى ارتفعت درجة الحرارة والرطوبة تعذر على الجسم التخلص من فضل حرارته بصورة 

طریق الإشعاع والتوصل    موصولة فاختل توازنه، فالجسم یتخلص من فضل حرارته عن 
فإن لم یتسن له فقد جزء من حرارته عن طریق هذین الأسلوبين نشط إفراز غدد العرق 

 (42) مما یترتب عليه انخفاض درجة حرارة الجسم نتيجة لتبخر العرق 
لها  الضوضاء:    -5  یكون  التي  العمل  ضغوط  مصادر  أحد  الضوضاء  تعتبر 

الإن  الفـرد  قدرة  على  السلبي  لتلافي  التأثير  التركيز  ومدة  الإنتاج  سرعـة  ناحية  من  تاجية 
العيوب والأخطاء في المنتجات، وعادة ما تظهر آثار الضوضاء في سرعة تعب الأفراد  
ومللهم من العمل وفي أعصابهم المتوترة وفي عدم الرغبة في العمل ومحاولة ترك مكان  

 (43) العمل
تنتشر في مكان العمل، تثير الأعصاب  وهي بمثابة الخليط المتنافر في الأصوات التي  

المدة،   طول  مع  السمع  قوة  في  تدریجي  ضعف  من  تحدثه  عما  فضلا  الإنتاج   وتقلل 
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إضافة إلى أنها تؤثر على إنتاجية العامل  فإنها تؤدي إلى كثرة الحوادث الصناعية نتيجة  
 (44)لما تسببه من ضيق لدى العامل وتشتت انتباهه

 
 الأجور والحوافز:  -6 
المنظمات    داخل  الأفراد  لدخول  الأساسي  المصدر  هي  والحوافز  الأجور  تعتبر 

الفرد، ومما لا شك فيه أن  الرئيسي لمستوى معيشة  المختلفة، ویعتبر الأجر هو المحدد 
درجة رضا الفرد عن عمله یتوقف إلى حد كبير على قيمة ما یحصل عليه نقدا وعينا،  

 (45) هذا الأجر یتناسب مع الجهد المبذول في العملوعما إذا كان 

في دراسة على العمال السود في مدینة "واشنطن" أن     Elliot- Libowلقد وجد   
العامل   نفسية معقدة كاعتقاد  العمال تسبب في مشاكل  یتقاضاه هؤلاء  الذي  ظآلة الأجر 

ا أو  بمطالبهم  الوفاء  على  قدرته  وعدم  وعياله،  لأسرته  نفعه  تعليمهم  بعدم  على  لإنفاق 
 وأمورهم. 

حيث یعد التغيير خروجا عما ألفه العامل أو الموظف من  : التغيير التنظيمي:  2-2-4
روتين وإجراءات ونظام اعتاد عليه، وانتقالا إلى نظام جدید غير واضح المعالم، فالموظف  

یفقدها   أن  یخشى  وعلاقات  مصالح  الحالي  بالنظام  تربطه  الوضع  الذي  إلى  بالانتقال 
  . (46)الجدید مما یدفعه لمقاومة التغيير، الأمر الذي یزید من الضغوط النفسية عليه

ویقصد به الجو العام للمنظمة الذي یعكس شخصيتها، حيث  : المناخ التنظيمي:  2-2-5
 اخها  یشكل من 

التنظيمية)متشددة القيادة  أسلوب  منكل  واللوائح  ,متسيبة,العام  الإداریة  دیمقراطية(  الأنظمة 
وضوحها ،كفاءتها تجددها وطبيعة التكنولوجيا )معقدة، بسيطة( وطبيعة المنظمة )خدمية؛  

 سلعية( ، وفيما إذا هي قطاع 
عام أو خاص، بالإضافة إلى المرحلة العمریة للمؤسسة )تحت الإنشاء؛ العطاء؛ التقهقر(  

 كل تلك المتغيرات 

 
 . 52محمد صالحي ،مرجع سابق، ص-44

 .68محمد إسماعيل بلال، مرجع سابق، ص - 45
 .82عثمان حمود الخضر، مرجع سابق، ص  -46
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تس أن  الممكن  المنظمات  من  أن  المعروف  فمن  الفرد،  على  ضاغط  جو  تشكيل  في  هم 
التقهقر   أو  التي في مرحلة الإنشاء  تكنولوجيا معقدة، وتلك  التي تستخدم  الخاصة، وتلك 
یكون أفرادها أكثر عرضة للضغوط من أفراد منظمات القطاع العام، تلك التي تكون في  

 .(47)بسيطة أو لا تستخدمها إطلاقامرحلة العطاء، ومن تلك التي تستخدم تكنولوجيا  
 48ي الوظيف والنمو التقدم فرص قلة : 2-2-6

 مصدر فهو وقدراته، ومهاراته معارفه صقل على تعمل أداة  للفرد بالنسبة العمل إن      
 أفكاره استعداداته، قدراته، تطویر  بأساليب ویمده المختلفة،  والتقدم النمو یزوده بمجالات

 أحد الفرد فقد فإذا  الوجود،  وإثبات التقدم فرص لاقتناص مهيئا وبالتالي یكون  ومعارفه،
یصبح  یتيحها التي  الأساليب هذه  عمله في للفرد ضغط  مصدر  الأخير  هذا العمل 

 .اليومي
 أخرى  معایير هناك أن  أو  إليها، الوصول إمكانية فقد أو بضعف الفرد فشعور  وعليه    

 مما عمله في للفرد ضغوط  خلق  إلى هذا یؤدي الأداء،  كفاءة بخلاف هذه الأخيرة تحكم
طموحاته  همته من یقلل  باختلاف الفرد لها یتعرض التي الضغوط وتختلف .ویكبت 

 :النحو التالي على وذلك الوظيفية حياته مراحل
  للفرد التعليمية المرحلة انتهاء بعد المرحلة هذه تبدأ :الوظيفية الحياة بدأ مرحلة -

  :نذكر هنا الضغوط مسببات أهم  ومن بعمله، والتحاقه
 العمل  لأداء اللازمة والمهارات المعارف نقص  -        

 ومنفراته العمل مغریات بين  التوازن  عدم-          
 وبيئته  العمل  مجموعة  مع التكيف صعوبة -        
 وقدراته الفرد مؤهلات مع یتفق لا  بعمل القيام -        
 العمل  مسؤوليات تحمل على القدرة عدم  -        

بعد   أو قبل  تكون  وقد العمر  المرحلة هذه تشمل  الوظيفي:  النمو  منتصف  مرحلة-     
 نذكر:  هنا الضغوط مسببات أهم ومن  ذلك،

 التأكد  وعدم  التغيير وكثرة العمل أعباء زیادة -       
 

 .83نفس المرجع ، ص  -47
ماجستير،كلية العلوم الإداریة،   رسالة ،   الأمنية" الأجهزة في التنظيمي  بالولاء وعلاقتها العمل ضغوط" الدوسري: سعد عميقان بن سعد - 48

 -72،ص ص 2005الریاض،  جامعة  غير منشورة، 
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 الأقران مع التنافس شدة -       
 الآخرین  على الاعتماد زیادة -        

 والانتباه اليقظة إلى الشدیدة لحاجة ا-       
 – والمهارات المعارف تقادم-       

 التقاعد،  موعد فيها تحدد  بها خاصة ونظم تشریعات دولة  لكل :الوظيفة  نهایة  مرحلة -
الفرد حيث  مسببات أهم ومن .التقاعد إلى فيها یحال معينة سن إلى العامل یصل 

 المرحلة نذكر:  هذه في الضغوط
 المختلفة.  والمزایا والسلطة المنصب فقد من الخوف -         
 المستقبل.  في الدخل ومصادر التقاعد معاش في التفكير  -         

  .بالوحدة والشعور الزملاء ترك  -         
 .الخدمة ترك بعد  الفراغ أوقات استغلال في التفكير -         

إضـــافة إلـــى المصـــادر الســـابقة، ســـواء المتعلقـــة بـــالفرد أو المتعلقـــة بالمنظمـــة هنـــاك  
مصادر أخرى للضغوط تتعلق بالبيئة الخارجيــة للمنظمــة، فالمنظمــة هــي نظــام مفتــوح یــؤثر 

ي ویتأثر بالبيئــة المحيطــة بهــا، فمــا یحــدث فــي البيئــة الخارجيــة للمنظمــة مــن الممكــن أن یلق ــ
بظلالــــه عليهــــا ســــلبا أو إیجابــــا، ومــــن أكثــــر العوامــــل البيئيــــة  إثــــارة للضــــغط حالــــة الركــــود 
ــوتر  ــة التـ ــى حالـ ــافة إلـ ــل، بالإضـ ــریعات العمـ ــرائب وتشـ ــة والضـ ــوانين العمالـ ــادي، وقـ الاقتصـ
السياسي الداخلي بسبب تغيير الأنظمة السياسية، كل ذلك مــن الممكــن أن یضــع الفــرد فــي 

 .49وضوح الرؤیة والخوف على مصلحته من الضياعحالة من الغموض وعدم  
هناك مصادر   بالمنظمة  المتعلقة  أو  بالفرد  المتعلقة  سواء  السابقة،  المصادر  إلى  إضافة 
یؤثر ویتأثر   نظام مفتوح  فالمنظمة هي  للمنظمة،  الخارجية  بالبيئة  تتعلق  أخرى للضغوط 

مة من الممكن أن یلقي بظلاله  بالبيئة المحيطة بها، فما یحدث في البيئة الخارجية للمنظ
عليها سلبا أو إیجابا، ومن أكثر العوامل البيئية  إثارة للضغط حالة الركود الاقتصادي،  
وقوانين العمالة والضرائب وتشریعات العمل، بالإضافة إلى حالة التوتر السياسي الداخلي  

 
 . 82نفس المرجع، ص  - 49
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ح  في  الفرد  یضع  أن  الممكن  من  ذلك  كل  السياسية،  الأنظمة  تغيير  من  بسبب  الة 
 . (50)الغموض وعدم وضوح الرؤیة والخوف على مصلحته من الضياع

 ظروف العمل وتأثيرها على الاستقرار الوظيفي للعمل  - 6
 : 51نمط القيادة وتأثيرها على الاستقرار الوظيفي للعمال  -أ

القيادیة العليا في المنظمة، وأن هذه العناصر    الإداریةتمثل القيادة في المنظمة العاصر  
تؤثر بشكل مباشر في بيئة المنظمة، وذلك ألن النمط القيادي الذي تستخدمه القيادة العليا 

البيروقراطية    الأساليبیمثل عنصرا هاما من عناصر البيئة الداخلية لمنظمة وبالتالي فإن  
تولد ظروف وقواعد  داخل المنظمة وبالتالي  تخلق أجواء مختلفة    الإدارة أو الدیمقراطية في  

  التفاعلاتبين العمال و التوجيه تلك    التفاعلاتبيئة مختلفة التي تساهم في تحدید طبيعة  
تحقيق   في  فعالية  أكثر  جعلها  و  مناسبة  عمل  الظروف   الاستقرارالتنظيم    أهدافلخلق 

 الوظيفي 
 الوظيفي للعمال :  الاستقرار على  التأثير و   الاتصاليةالعملية  -ب

یمكن ألي منظمة أن تحقق   لا التنظيمي شریان المنظمة النابض حيث  الاتصال یعتبر 
أن  إداریة خاصة بها بل إنه من الصعب جدا  اتصالاتأهداف عملها دون وجود شبكة 

الاتصال یهدف الى تقویة  من  أشكالتنظيم دون وجود  أيوجود   یتصور الإنسان
الوظيفي للعمال كما یكون   الاستقرارلتحقيق التماسك و الترابط و  سانيةالعالقات الإن 

العاملين في المنظمة من   أفرادالفعال في المنظمة مؤثر بشكل ایجابي على  الاتصال
في العمل لتحقيق التفاعل   اللازمةعلى توصيل المعلومات  خلال القدرة الإدارة

 الية اتصالية نشطة و فعالة . عم  إیجادالمرغوب بين العمال وكذلك یتحقق و 
 
 الوظيفي للعمال :  الاستقرارنمط السلطة و تأثيرها على  -ج

النمط السلطوي هيكل قوالب بنائية تقييم عليها المرتكزات و تكشف بها عن مكونات  
، التي تثمن و تضمن   العقلانيةالوظيفي الذي یكون مطلب لترسيخ كل معالم  الاستقرار
الوظيفي إیجابيا   الاستقرارسلطویة تفرض  أنماط تبني  خلالالوظيفي من  الاستقرار

 

 . 82نفس المرجع، ص  -50
 -  etwww.edutrapedia.illaf.n ف  احمد الخطيب ،مقال منشور في الموقع االلكتروني- 51
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التسلطي الذي یتميز بالقوة و   خلال أساليب السلطة نجد الأسلوبكان أم سلبيا ، من 
الذي یؤدي إلى تأزم الوضع المهني و   المرالممارس على العمال  الالتزامالقهر و 

 ل العمل كا التغيب و الدوران في العمل .. الخ. ظهور مشاك 
فهو إذا یعتمد   الذي یعمل على تدعيم العالقات الإنسانية الدیمقراطي أسلوبكما أن 

ستمر بين القائد و الجماعة حول  على المركزیة السلطة و اتخاذ القرارات و التشاور الم
ملائمة و التعرف  المختلفة التي تنشأ حول توفير ظروف عمل   المشكلات و  الأهداف

الحقيقية التي تنفع العمال إلى ترك العمل و عدم استقرارهم الوظيفي لهذا   على أسباب
 لتكون أكثر استقرار.  مة توفر قدر كافي من التطویر و الإبداععلى المنظ 
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 : خلاصة الفصل
 

الفصل الضغوط المهنية من حيث الماهية والمفهوم وتحدید أهم عناصرها:  تناولنا في هذا 
المثير والاستجابة والتفاعل بين المثير والاستجابة، كما تناولنا أهم مراحل الإصابة 

بالضغوط التي تبدأ بمرحلة الإنذار أو الإحساس بوجود خطر، وتنتهي بمرحلة التعب  
للضغوط، الأول یتعلق بالفرد كنمط شخصيته ،  والإجهاد، وخلصنا إلى أن هناك مصدران 

وانفعالاته ، إضافة إلى عوامل أخرى كقدرته على التكيف مع الأحداث والمواقف ، وهناك  
مصادر للضغط تتعلق بالمنظمة كالدور الوظيفي سواء من حيث العبء الذي یمكن  

ى الضغوط الناتجة  یحتویه ،أو تعارض قيمه مع قيم الأفراد، أو صراع الدور ، بالإضافة إل
 عن بيئة العمل المادیة والفيزیقية 

 



 

 

 



 

 

  ستقرار الوظيفي: الإالفصل الثالث
 تمهيد 

 محددات الاستقرار الوظيفي.  -1
 . أهمية الاستقرار الوظيفي  -2
 مظاهر عدم الاستقرار في العمل.  -3
 بعض من عوامل الاستقرار الوظيفي  -4
 مظاهر الاستقرار في العمل. -5
 الاستقرار الوظيفي للمؤسسة  -6
ة ـــــــصلاخ
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 هيد: تم 
 

یعد الاستقرار الوظيفي من المواضيع الأساسية في مجال علم اجتماع العمل حاليا، ونحن  
في هذا الفصل بصدد محاولة التعرف على العوامل التي تساعد على تحقيقه، وقد ازدادت 
أهمية هذا الموضوع بعد التأكد من الدور المحوري الذي یلعبه العنصر البشري في العملية 

ساد الاعتقاد ولفترة طویلة من الزمن أن الوسائل والآلات والمعدات والمواد  الإنتاجية بعدما 
الأولية كافية من أجل الوصول إلى الأهداف المخططة وتحقيق الفعالية اللازمة، إلا أن 
هذا الاعتقاد زال تدریجيا بعد سلسلة الدراسات والبحوث التي أجریت على الدور والمكانة  

 . الإنتاجية ري في العملية التي یحتلها العنصر البش 
 

أهداف    وانطلاقا وتحقيق  العمل  مكان  المؤسسة  في  البشري  المورد  استقرار  أهمية  من 
العملية   استمراریة  وضمان  باجتماع    لا ایتحقق    لا الوظيفي    فالاستقرار،  الإنتاجية التنظيم 

بالعمل سواء الظروف التنظي  یتأثر بكل الظروف المحيطة  مية  مجموعة من العوامل فهو 
 الداخلية أو البيئة الخارجية. 
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 :الوظيفي الاستقرارمحددات -1
رضا   الاستقرارمحددات   في  إیجابيا  أو  سلبيا  تؤثر  التي  العوامل  مجموعة  هي  الوظيفي 

 الموظف عن عمله واستقراره فيه. 
الستة   بالعوامل  فروم"   " حددها  العمل،    الإشراف:  الآتية وقد  محتوى  العمل،  جماعة   ،

 1. الذي یتقاضاه العامل، فرصة الترقية، ساعات العمل الأجر
شباعات التي یحصل عليها العامل من  لإلالوظيفي هي مجموعة االاستقرار  فإذن محددات 

هذه   تمثل  ما  فبقدر  وبالتالي  المنظمة  في  یشغلها  التي  بوظيفته  ترتبط  مختلفة  مصادر 
 الوظيفة مصدر إشباع له بقدر ما یزید رضاه عن هذه الوظيفة ویزداد ارتباطه بها. 

 
أی   الاستقرارویعد   في  النجاح  ركائز  أهم  من  منظمة  الوظيفي  توجد  فال  كانت  منظمة  ة 

إنتاجية مرتفعة   به جميع    الاستقراروكان    إلاناجحة وذات  ویتمتع  فيها،  الوظيفي متحققا 
تحقق   عدم  ان  إذ  على    الاستقرارموظفيها،  ینعكس  دائما  المنظمة  في  درجته  وتدني 

إنتاجية تلك المؤسسة ونجاحها حتى وان كانت تضم كفاءات عالية ومتخصصة في مكان  
 عملها. 

 
 : في العمل  الاستقرار مظاهر 2-

الهامة التي تلعب دورا كبيرا في فعالية   الأموریعد استقرار العامل في مجال عمله من بين 
یمكن للمؤسسة أن تحقق    لاأدائه وبالتالي الرفع من إنتاجية المؤسسة وزیادة أرباحها، إذ  

من ظاهرة    بمواردها البشریة والمحافظة عليها  الاهتمامنجاحا وتضمن إنتاجية عالية دون  
الملائمة للاس الظروف  بتوفير كافة  الوظيفي، وذلك  الوظيفيالتسرب  للعمال وسير    تقرار 

مؤشرات    الإنتاجيةالعملية   أهم  على  التعرف  حيث    الاستقرارویمكن  یأتي  فيما  الوظيفي 
 تذكر منها: 

 تماسك جماعة العمل: تعتبر المجموعات العمالية متعددة وشدیدة التعقيد حيث یمكن  -أ

 
الرضا  ا  -  1 محددات  محمد،  فراس  الرواشدة،  علي،  محمد  زیاد  في    والاستقرار لصمادي  الموانئ  مؤسسة  في  ، الأردنالوظيفي 

 335.، ص 2009، 3، ع 2، مج الأعمالفي إدارة  الأردنيةالمجلة 
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 2الإدارة ، جماعة الرؤساء وجماعة  الزملاءتصنيفها إلى جماعات ثالث تتمثل في: جماعة  
بعضها   مع  متفاعلة  جماعات  بأنها  المنظمة  توصف  أن  ویمكن  المدیرون  یمثلها  والتي 
التعاون   تحقيق  من  البد  أخرى  جهة  من  لكن  ونشاطاتها  أهدافها  جماعة  ولكل  البعض، 

الوظيفي،   الاستقرارات للوصول إلى فعالية التنظيم وتحقيق والتنسيق بين كافة هذه الجماع
ببيئة   التمسك  العمل  جماعة  یدفع  مما  الوظيفي  الرضا  من  عالية  درجة  تحقيق  وبالتالي 

 العمل التي تحوي هذه الجماعة. 
الراحة النفسية والشعور بالأمان الوظيفي: یعد الإحساس بالأمان من العوامل المهمة    -ب

تؤدي   والاطمئنان  التي  لبيئة  والانتماء  بالأهمية  یشعر  فهو  للفرد  النفسية  الصحة  إلى 
إشباع   بعد  ماسلو"   " عند  الأمان  إلى  الحاجة  أهمية  وتظهر  أنواعه  بكافة  والاستقرار 
الحاجات الفيزیولوجية فشعور العامل بالاطمئنان على استمراریته في العمل وعلى مستقبله  

وتأمين العيش الكریم لهم یعتبر هاجسا یلاحقه طوال    المهني وعلى صحته وعلى عائلته
مدة حياته، فالعامل یبقى محاطا بشعور الخوف وعليه أن یلبي حاجة الأمان لكي یتولد  

 .  3لدیه شعور بالراحة النفسية، فأمن الجماعة أساس الصالح الاجتماعي 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 336.، ص 1997للكتاب  سكندریةلإا شتا السيد، تنمية القوى العاملة في المجتمع العربي، مركز  -2
 536.، ص  2007، القاهرة، 1طلعت إبراهيم لطفي، علم اجتماع التنظيم، دار غریب للطباعة، ط -3
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وراء   تقف  التي  الحاجات  من  بالأمان  الشعور  واستقراره  ویعد  البشري  السلوك  استمرار 
 وتساهم برفع الروح المعنویة للأفراد، وتؤدي إلى تحسين الأداء وزیادة الإنتاجية والنوعية. 

 
المشاركة العمالية في اتخاذ القرارات: إن الاتجاه الحدیث في إدارة الأعمال یرمي إلى    -ج

أهداف   وضع  العاملين  بإشراك  العمال  رئيس  الخطط  قيام  رسم  وفي  وتحدیدها  الجماعة 
الفعلية  والمشاركة  والنقد  الرأي  بإبداء  التنظيم  في  فرد  لكل  المجال  فسح  مع  وتنفيذها 
والتعاون في النشاطات، وتشير الدراسات والبحوث المختلفة ما یشكل حالة من الاستقرار  

 في المنظمة. 
معزولة عن المنافسة العمالية   وقد أشار " بالك واكرز " إلى أن الصناعة الأمریكية كانت

تدعيم   طریق  عن  العمال  حياة  نوعية  بتحسين  الاهتمام  بدأ  الثمانينات  ومنذ  طویلة  لمدة 
ارتفاع الإنتاجية وحل   إلى  أدى  الذي  القرارات الأمر  اتخذت  العاملين في  عملية مشاركة 

 . 4العمل  مشكلات كثير من  
 

 في العمل:  الاستقرار مظاهر عدم  3-
الرضا إن   بعدم  العمال  فشعور  ومتعددة،  كثيرة  المؤسسة  في  الاستقرار  عدم  مظاهر 

والاستياء یعبرون عنه بسخطهم ورفضهم للعمل ومقاومتهم للقوانين التنظيمية في المؤسسة  
 وعدة أساليب أخرى، فمن مظاهر عدم الاستقرار في العمل مجموعة المؤشرات التالية:

 
 التغيب:  -أ
یعني انقطاع العامل عن العمل    الأول لتفریق بين الغياب والتغيب حيث  في البدایة یجب ا 

و  بإرادته  للعمل  العامل  حضور  عدم  فيعني  الثاني  أما  إرادته،  خارج  ناجي  لسبب  یعرف 
غياب العامل من مكان العمل في الوقت الذي  سفير التغيب على أنه الظاهرة التي یشكلها

 . 5لتأدیة المهام الموكلة إليهیفترض فيه وجوده بصفة طبيعية 
 

4
خالد أحمد الصرایرة، الإحساس بالأمان لدى أعضاء الهيئات التدریسية في الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقته بأدائهم الوظيفي من وجهة    -

 6.، ص2005نظر رؤساء أقسامهم، 
 
تخصص تنمية وتسيير موارد بشریة، جامعة  الاجتماع ر في علم يالمهني، ماجيست ر والاستقرافاتح جبلي، الترقية الوظيفية -5

 121.، ص 2006/2005قسنطينة، 
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ویعتبر التغيب ظاهرة مرضية وهو نوع من المقاومة یلجأ إليها العمال هروبا من ضغوط  
 العمل والجو المشحون في المنظمة وهو تعبير لرفض ظروف العمل. 

العمال یؤثر على جداول الإنتاج حيث تتحمل المؤسسة تكاليف   بسبب    باهظةإن تغيب 
في   الواحد  العامل  تكلفة غياب  تقدر  حيث  العمال،  طرف  المتوقع من  السلوك غير  هذا 

دولار في اليوم الواحد، وتكلفة غياب أحد الدیرین    22.36أحد مصانع السيارات بحوالي  
 .6دولار في اليوم الواحد 51812في أحد البنوك بحوالي  

كسو  التنظيم  داخل  تكون  قد  كثيرة  التغيب  العمل  وأسباب  وجماعة  العامل  بين  العلاقة  ء 
لبعد   المواصلات  توفر  كعدم  التنظيم  خارج  من  أو  المعاملات  في  عدالة  لا  أو  والإدارة 

 المسكن من مكان العمل أو ظروف العامل الصحية أو الأسریة...الخ. 
المادیة   الظروف  بتحسين  الظاهرة  هذه  تعالج  أن  الإدارة  على  یجب  والتنظيمية  ولهذا 

وولائه   التزامه  مستوى  من  یرفع  كي  الاجتماعية  ظروفه  مراعاة  مع  بالعامل  المحيطة 
 للمؤسسة.

 ترك العمل إرادیا:  -ب
العمل  ضغوط  على  المترتبة  الانسحاب  سلوكيات  من  بيئة  7ویعتبر  وجود  المقابل  وفي   ،

 توفر   هالأن عمل أفضل نجحت في استقطاب هذه الفئة من العمال 
تسمح   عالية  بدرجة  والمعنویة  والمادیة  التنظيمية،  العمل  ظروف  من  متكامل  هيكل 
بالارتياح والاطمئنان في الوظيفة دون التعرض للضغوطات والتوترات أثناء ممارسة العمل  

الإ الصدد  هذا  في  النشاط ویمكن  نفس  تمارس  التي  التنظيمات  بين  المنافسة  إلى  شارة 
ألجل   البشریة  مواردها  تخطيط  تحسين  في  جبارة  مجهودات  بذل  المنظمات  على  ولهذا 
مناخ   جراء  التنظيمية  البيئة  من  والانسحاب  والتسرب  البشري  رأسمالها  على  المحافظة 

 ة.العمل غير السامح للاستقرار والثبات في المنظمة الواحد

 
  315، ص 1997، سكندریة لإا ة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، عبد الغفار، السلوك التنظيمي وادارة الموارد البشری -6
 513 ، ص2002الفنية، مصر  شعاع لإا، مكتبة ومطبعة  1الغفار حنفي وآخرون، محاضرات في السلوك التنظيمي، طعبد  -7
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إن التغير التكنولوجي یدخل ضمن الرهانات الكبرى التي تواجهها المنظمات    :التغير التكنولوجي 
لنفسها  والخارجية ولتضمن  الداخلية  البيئة  لتتكيف مع  باستمرار  الفنية  أنساقها  تغيير  مجبرة على 
الوظيفي  الاستقرار  في  كبيرا  تأثيرا  التكنولوجيا  تؤثر  أخرى  جهة  ومن  والاستمرار،  البقاء  شروط 

لال العالقة بين العنصر البشري والآلات والمعدات المستخدمة في العملية الإنتاجية،  وذلك من خ 
نفس   في  جدید  باختراع  یفاجأ  ثم  مهنية  مهارة  كسب  في  نفسه  أتعب  الذي  العامل  أن  نجد  حيث 

معرضا   نفسه  العامل  یجد  وربما  الجدوى،  عدیمة  المكتسبة  المهارة  هذه  یجعل    للاستغناء المجال 
یعلم إن كان مهيأ أو غير   لاا إلى كسب مهارة جدیدة أخرى أو طراز من العمل  عنه أو مضطر 
به  للقيام  وكفاءته   . مهيأ  بقيمته  شعوره  ویهدد  یثيره  نفسي  لضغط  عرضة  العامل  هذا  فيصبح 

 في عمله.  رالاستقراو  بالأمانویخفض إحساسه 
 الشكاوى والتنظيمات:  -ج
یعود   حيث   ، مناسبات  عدة  في  العمال  لدى  التنظيمات  في  والتنظيمات  الشكاوي  حالة  تظهر 

 وأحيانا أخرى تظهر نتيجة   بعضها إلى الشعور الصادق بظلم وقع على العامل بالفعل
مثال  نفسه  عن  الدفاع  العامل  به  یهدف  نفسي  غير 1لاضطراب  العمل  ظروف  نتيجة  وذلك   ،

يئية بين العمال أنفسهم أو بين المسئول المباشر عليهم، والشكاوي هي نوع  المواتية كالعالقات الب 
والتنظيمات  والشكاوي  العمل  لمحيط  وارتياحه  لعدم رضاه  كتعبير  العامل  إليها  یلجأ  المقاومة  من 
انفجارها  قبل  المشاكل  بذلك حل  إلى ظروفه محاولا  العامل نظر الإدارة  بها  تعتبر وسيلة یجذب 

زمات فإذا تفاقم الوضع یدفعه ذلك للبحث عن مؤسسة أخرى توفر له الراحة النفسية وتحولها إلى أ
 والعدالة في المعاملات والعالقات الجيدة بين زملاء العمل وبين الإدارة. 

والاحتجاج  -د أ  الإضراب  من  نوع  الإضراب  للعادات \:یعد  خرق  وهو  التنظيمي  الصراع  كال 
للنظام وهو مؤشر   للعمال اتجاه ظروف العمل ومظهر من والأعراف وكسر  الكامل  على الوعي 

 مظاهر عدم الرضا والاستقرار یلجأ إليه العمل تسبقه حركة احتجاجية علنية. 
 

العمل   جماعة  تماسك  على  یتوقف  الإضراب  إلى  اللجوء  دون  العمل  مطالب  تحقيق  أو  نجاح 
تم العمل  أكثر جماعات  العالة  المهارات  فالعمال ذوي  كبيرة ومهاراتهم  یملكون مساومة  اسكا وهم 

القيام  أو  الرسمية  التفاوض  إجراءات  متابعة وحل مشاكلهم سواء عن طریق  أجل  ویناضلون من 
في   تطورها  حيث  من  مستوى  أعلى  تملك  المنخفضة  المهارات  ذات  والجماعات  بإضرابات... 

 . 2أشكال الصراعات غير المنظمة 

 
 ، ص 2001الصناعي، جامعة قسنطينة،  الاجتماع علم   ماجستيرعي في الجزائر، في العمل الصنا  الاستقرارصالح بن نوار، أسباب -1
2

 56.، ص1997علم اجتماع التنمية، جامعة قسنطينة،  رماجستيفي العمل ،  الاستقرارطاهر بلعيور، -
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الاستقرار في التنظيمات وقد تكون أسبابه راجعة إلى ظروف ویعتبر الإضراب أكثر مظاهر عدم  
 تنظيمية. 

 :بعض من عوامل الاستقرار الوظيفي -4
 
نقل الموظف إلى وظيفة ذات مستوى أعلى تختلف في المسؤوليات والواجبات   الترقية:   -أ وهي 

. ویؤثر في  3ویصطحبها في العادة في المرتب والدرجة وهي تعبر عن نمو وتقدم الفر د في عمله 
الغالب على على رضائه الوظيفي وتنطوي الترقية على تغير في التكاليف من عمل في مستوى 

 . 4الأجر توى أعلى داخل التنظيم وتصاحب الترقية عادة زیادة في أدنى إلى آخر في مس 
 . والارتقاءوالترقية معنى الصعود  الأفرادمهارات وقدرات   استغلالالترقيات هو  إجراءوالغرض من 

الشخص أو عدد السنوات التي    أقدميهوتتم الترقية على أسس علمية تنظيمية، حيث یراعي فيها  
إلى كفاءته أو نجاحه في   بالإضافةقضاها في وظيفته الحالية أو التي قضاها في خدمة المنظمة  

 عباء ومسؤوليات الوظيفة الجدیدة. الفترة الماضية وقدرته على القيام بأ
ویكون عادة   توزیع العمالة وتحقيق توازن هيكل العمال   لإعادةیستخدم النقل كوسيلة    النقل :  -ب

أو یطلب من الموظف ویترتب عليه تغيير   دارةلإاى التنظيمي، وقد یتم بمبادرة من  في نفس المستو 
الفرد المجموعة التي كان یعمل معها أو الوحدة التي كان تابعا لها والغرض من النقل هو وضع 

 الفرد في المكان الذي تكون هناك حاجة أكبر إليه
معا   فيعملون  معهم  یندمج  أن  یستطيع  الأفراد  من  مجموعة  مع  یكون  أن  هذا  یساعده  وقد  فيه 

 أكبر خاصة إذا كان النقل برغبة منه.  یتعاون 
فيزید من خبراته وینمي قدراته. وقد یسهم    5ویعطي النقل فرصة للفرد أن یتدرب على عمل جدید 

أداء  في  طموحاتهم  ومنسجما مع  الأفراد  لرغبة  محققا  كان  إذا  للمنظمة  التنافسية  القدرة  دعم  في 
لدیهم  یشيع  أن  فيمكن  معين  مركز  شغل  أو  مرغوب  الاجتماعية   ألمحاجات    عمل  والحاجات 

 وحاجات التقدیر وتحقيق الذات.
 الاتصال:  -ج

وخارج  داخل  التواصل  عملية  في  فعالية  من  له  لما  التنظيمات  في  كبير  بدور  الاتصال  یحظى 
المنظمة من خلف الانسجام والتنسيق الداخلي فيها والتكيف مع محيطها الخارجي ،والاتصال في  

 
3

، الجزائر، ص 2004، دراسة نظرية تطبيقية ، دار المحمدية العامة، ة الاقتصاديودوره في كفاءة المؤسسة  الاتصالناصر دادي عبدون،  -

65 
4

،  2002، جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر، الاتصال في المؤسسة، الملتقى الوطني الثاني، مخبر علم اجتماع  الاتصالفضيل دليو وآخرون، -

 154.ص 
5

 82.، ص ة لاقتصادیاودوره في كفاءة المؤسسة   الاتصال ناصر دادي عبدون،  -
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المنظمة ليس فقط بين مراكز أصحاب السلطات مع بعضها بل أیضا بين هذه الأخيرة مع المراكز 
 . 6والتنفيذیة في المنظمة أو المرؤوسين   الأدنى

وفي هذا الصدد یؤكد على أهمية البعد الإنساني في عملية الاتصال فالمسؤول الناجح هو الذي 
ألن  به،  الاحتكاك  فرصة  ویمنحهم  به  الاتصال  لهم  ویسهل  مرؤوسيه  بين  الاتصال  قنوات  یفتح 

والث  الحوار  على  یقوم  الجيد  بين الاتصال  المتبادلة  الاتصال   قة  المشترك  .7أطراف  العامل  ویمثل 
الذي یجمع بين المهارات الفكریة والنفسية والاجتماعية، والمسؤول الناجح هو الذي یستطيع التأثير 

ا من شأنه یمكن تجاهل مطالبهم وتهميشهم فهذ  لا على مرؤوسيه للقيام بأدوارهم وفي ذات الوقت  
وبالتالي على التنظيم أن یحسن قنوات الإنسانية في محيط العمل،    قاتلاع أن یعمل على تدهور ال

وخاصة من أسفل إلى أعلى حق یمكن القائمين على التنظيم من التعرف على    الاتصال بأنواعه
 استقرارها واستمرارها في العمل.  ميول ومشاعر المستویات الدنيا وبالتالي ضمان

 : العلاوات الدوریة  -د
أن أداءه الفني في العمل وتعامله مع الزملاء  هي حافز سنوي تقدمه الإدارة للموظف الذي یتضح 

موضوعه  معایير  وفق  الأداء  هذا  مستویات  الإدارة  وتحدد  ممتاز  أ,  جيد  مستوى  على  والرؤساء 
یرق   لم  العامل  أداء  أن  اتضح  إذا  العلاوة  هذه  تصرف  أن  بالضرورة  وليس  مسبقا  وليس  مسبقا 

 العمل.  ليه أو نمط تعامله مع زملاءللمستوى المطلوب سواء في إنجازه المهام الموكلة إ
العامة،   لتحسين ظروفهم الاجتماعية  للعاملين  تقدم  المباشرة هي حوافز  المادیة غير  الحوافز  أما 
وتعد الخدمات الاجتماعية من الحوافز المادیة غير المباشرة ألداء العاملين فهي تقربهم من إدارة  

 ا وترفع من درجة رضاهم عن ظروف العمل. المنظمة التي یعملون بها وتزید من ولائهم له
 
 أهمية الاستقرار الوظيفي: -5

یحاول  خلاله  فمن  والمعنوي  المادي  جانبه  في  الاجتماعي  الأمان  تحقيق  في  كبيرة  أهمية  للعمل 
له  فيه  واستقراره  عمله  في  العامل  وثبات  وحاجاتهم،  رغباتهم  وإشباع  أهدافهم  تحقيق  الأفراد 

بثقافة انعكاسات   تشبع  عمله  في  المستقر  فالعامل  بها  یعمل  التي  المنظمة  وعلى  عليه  إیجابية 
ومتطبع بطباع جماعة العمل عكس العامل كثير التنقل فهو دائما یبحث عن التكيف والتلاؤم مع 
العوامل   هذه  فكل  لها  سيخضع  التي  الجدیدة  العمل  وأساليب  العمل  الجماعة  الجدیدة  السلوكيات 

 فة للعامل تصبح بالنسبة له مصدر قلق وخوف من المجهول وتثبيط للمعنویات. غير المعرو 

 
 65ص ، 1994سكندریة، لاا، مؤسسات شباب الجامعة،  الأهداف ، مدخل الإنسانية والعالقات  الأفرادصالح الشنواني، إدارة  -6

 51، ص2006، بيروت، الأدب، دار 36عربي، ط -سهيل إدریس ، المنهل فرنسي -7
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التدرجي عن غيره من  المهني وبلوغ أعلى السلم  التقدم  العامل في وظيفته هي  أما مزایا استقرار 
بحوادث   الإصابة  احتمالات  من  التقليل  وبالتالي  آلياته،  في  والتحكم  لعمله  إتقانه  بحكم  العمال 

ب والإجهاد. كما أن استقرار أعضاء جماعة العمل یزید من تماسكها وترابط أعضائها  العمل والتع
 وبالتالي یدوم انتمائها للمنظمة ویرتفع مستوى التزامها التنظيمي والعكس صحيح. 

بين  الوظيفي  التسرب  إلى  العمل  جماعة  تعرضت  المنظمة  في  الوظيفي  الاستقرار  انعدم  فكلما 
فالوافد الجدید قد یحمل معه ثقافة تنظيمية معيار تعجل في تفككها ألن   أعضائها ما یحتمل تفككها

فقدان زملاء العمل یؤدي إلى إرباك العالقات الاجتماعية داخل بيئة العمل وبالتالي یكون التفكير  
 ي هذه الحالة.في مغادرة المنظمة وترك المعمل محتمل ف

امل وجماعة العمل فهو بالنسبة للمنظمة له أهمية وإذا كان الاستقرار الوظيفي له أهمية بالنسبة للع
مضاعفة فبالإضافة إلى أنه یمكنها من بلوغ أهدافها التي تسعى إلى تحقيقها فإنه یساعدها على  

 باليد العاملة.  الاحتفاظ
مجتمع  المنظمة  یجعل  ما  العمل  جماعة  تماسك  على  یعمل  المنظمة  في  الأفراد  فاستقرار  إذن 

ثقافة ت  المنظمة، فهم یجتمعون فيها كل  مصغر تجمعه  نظيمية وهدف مشترك وهویة واحدة وهي 
یوم من أجل الاستمرار والبقاء ولتحقيق هذه المتطلبات على المنظمة أن توفر لهم عوامل الشعور 

 النفسي والجسدي والمادي والتنظيمي لتكون لهم مصدر سعادة ومستقبلا مهنيا لهم.  بالأمان
 
 الاستقرار الوظيفي للمؤسسة: -6

في ظل التغيير الدائم والتحدیث یتطلب من المنظمات قدرا كبيرا من الانفتاح والتواصل والمرونة 
تل المستمرة  الابتكارات  فحركة  ونشاطها.  مجال  في  جدید  كل  اللازمة لمواكبة  الكفایة  بتوافر  زمها 

المؤسسة  فاستقرار  السوق  المتنافسين والبقاء في  تحدي  ألجل  اللازمين  لتحقيق الاستقرار والتوازن 
الاحتياجات من  لتوفير  الجيد  التخطيط والإعداد  وثباتها عليها  الاقتصادیة  السوق  وجودها ضمن 

یلي مجموعة  استقرارها، وفيما  تأخذها   موارد بشریة ومادیة لتضمن  المؤسسة أن  النقاط على  من 
 بعين الاعتبار ألجل ثباتها واستقرارها:

 
 .8المستمر في سوق العمل قدرة إدارة الموارد البشریة على الاتصال والتواصل والتفاعل *
 التخطيط والإعداد المستقبلي لتوفير الاحتياجات المستقبلية للمؤسسة. *

وجود عمالة زائدة عن حاجة توافر القدر الكافي من العناصر البشریة في الوقت المطلوب مع عدم  
 العمل. 

 
 82.، ص5006، القاهرة، 5إبراهيم رمضان دیب، دليل إدارة الموارد البشریة، مؤسسة أم القرى للترجمة والنشر والتوزیع، ط-8
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مع  الجدیدة  الوظائف  في  المستمرة  الفنية  والتحدیثات  المتغيرات  استيعاب  على  العمالة  هذه  قدرة 
 ضمان تدریبها المستمر لاكتساب المرونة في العمل. 

ة روح الحب والتعاون والتكامل بين العاملين وضمان قدر كاف من ضمان بيئة سليمة للعمل لسياد
مما  للمؤسسة  التام  ولائهم  لضمان  والإدارة  العمال  وبين  بينهم  فيما  العمال  بين  بأنواعه  الاتصال 

المستمر  بالعطاء  لهم  البشریة 9یسمح  إدارة مواردها  المؤسسة على  المستمرة لإدارة  القدرة  فتوفر   .
كفایة إلزامية لسير العمل ومواكبة التحدیثات في مجال نشاطها یضمن بقائها واستمرار في  وتوافر  

 السوق الاقتصادیة. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 86.نفس المرجع ، ص -9
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 خلاصة: 

المنظمة  في  یشغله  الذي  في عمله  العامل  بقاء  الوظيفي هو  الاستقرار  أن  یستخلص  تقدم  ومما 
التغيير من منظمة لأخرى   في  التفكير  احتياجاته دون  له مختلف  توفر  الأولى  المنظمة  مادامت 

 نا على مستقبله المهني وراض عنه. المادیة والاجتماعية والنفسي والتنظيمية، وتجعله مطمئ
والاهتمام به في   ویمثل الاستقرار أهمية كبيرة بالنسبة للعمال، إذ یعتبر من أهم الحوافز التي یجب 

لى معدلات أداء العاملين، فإذن على المنظمة أن تتطلع إلى بيئة العمل لما له من تأثير مباشر ع
نات التي یقوم عليها التنظيم هي  لب ال  بشریة وتنظر إليهم على أساس أنهمالمحافظة على مواردها ال

المكون الأساسي والرئيسي الذي یتطلب من إدارة الموارد البشریة توجيهه واستثماره بشكل یستطيع  
فه فعلى الإدارة أن تتفهم الاحتياجات والمتطلبات المعنویة والمادیة لتوفير  به التنظيمي تحقيق أهدا

 بشكل یولد لدیهم شعور بالاستقرار والأمان الوظيفي  نوع من الرضا الوظيفي لعمالها
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 للدراسة الميدانية الإجراءات المنهجية الرابع:الفصل 
 

 د ـــــــــــــتمهي 
 مجالات الدراسة -1
 ة ـــــــــــــمنهج الدراس -2
 أدوات جمع البيانات  -3
 الأساليب الإحصائية -4

 خلاصــــــة 
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  تمهيد:    
م الجوانب  هلأ ة البحث والتطرق  لالفصول النظریة لبحثنا بعرض مشك بعد أن قمنا في 

المتعلقة  بالعلاقة بين متغيري  و  دراستنا الميدانية خلال ا، نحاول من  هقة والمرتبطة ب لالمتع

  المصحة الجواریة سيدي عقبة  الدراسة الخاصة بين ضغوطات العمل والاستقرار الوظيفي في

موسة  لذه الحقائق إلى معطيات مهترجمة و   covid19مجال انجاز الدراسة في ظل جائحة 

ة تمكننا من تحویل المعطيات النظریة إلى حقائق  لجية متكامه إلى إستراتيجية من  بالاستنادوذلك 

ذا الفصل نقطة  ها من الميدان، ویعد ليهنا علومات التي تحصلي ضوء البيانات والمعواقعية ف

  الإستراتيجية م خطوات هإلى توضيح أ  خلالهستنا الميدانية حيث نسعى من  البدایة في درا

  التساؤلاتى ل ع والإجابةالسالفة  دافالأه ا في سبيل تحقيق ليهدنا عجية التي اعتمهالمن 

 المطروحة. 
 

ي  هث و لاالدراسة الث  مجالاتذا الفصل إلى التعرض إلى  هذا سوف نخصص هى لوبناءا ع

 والأدواتج الدراسة ها، ونوع ومن رهشري، الزمني والعينة كيفية اختياالمجال الجغرافي، و الب 

 . الإحصائية الأساليبا وكذا لهي ل المستخدمة في جمع البيانات وتح ة جي هالمن 
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 .ت الدراسةلامجا :أولا
 

  الأفرادضغوط العمل في تحقيق استقرار تلعبه ذه الدراسة بإیضاح الدور الذي هم هت ت 
-بسكرة  –صحة الجواریة سيدي عقبة المؤسسة العمومية للالتحدید في ين في المؤسسة وب لالعام

 ي: هأساسية  مجالاتث  لاالدراسة تحددت في ث  مجالاتوبالتالي فإن 
 : المجال المكاني  1-

الدراسة الميدانية، حيث أجریت الدراسة الميدانية   هالمجال الذي تمت في نطاق ه یقصد ب و 
 -بسكرة –المؤسسة العمومية للصحة الجواریة سيدي عقبة  

 ( ميدان الدراسة(التعریف بالمؤسسة وتنظيمها الداخلي-2
 سيدي عقبة  الجواریةتعریف المؤسسة العمومية للصحة -2-1
 

سيدي عقبة ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع   ةالجواری العمومية للصحة  المؤسسة
  خدماتلاتعددة ملاموع من العيادات مج وتتكون من  لماليا ستقلالالا و عنویة المبالشخصية 

 رسوم التنفيذي رقم  ملا بموجبموعة من السكان وقد أنشأت مج تغطي   العلاجوقاعات 
ستشفائية  لإاالعمومية  تلمؤسسااتضمن أنشاء ملا 2007/05/19:  يؤرخ فمال-07:140

ا وتًتبع على مساحة تقدر بــ:  هر ي وتنظيمها وس ةالجواری ؤسسات العمومية للصحة ملاو 
من الشرق دائرة زریبة الوادي  احدهینسمة,  75428سكانهاكلم مربع ویبلغ عدد  21185.54

  هذا في وتواجدهاالوادي,  یةولا و  الجنوب یة باتنة ومن ومن الغرب طولقة وبسكرة ومن الشمال ولا
 الصحراوي وحار جاف صيفا وبارد شتاءا. هعل مناخها بالشب جوقع ی ملا

 
 مهام المؤسسة :-1-2

 القاعدي.  والعلاجالوقایة  -
 .   رضمالتشخيص  -
 واري . لج ا العلاج -
 تخصص القاعديمالالعام والطب  بي الفحص الط -
 بية والتخطيط العائلي. الإنجا رتبطة بالصحةملا الأنشطة -
 الوطنية للصحة .  البرامجتنفيذ  -
 ایة وترقية البيئة . مح في ساهمةملا -
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 الصحة مصالحتكوین ورسكلة مستخدمي  يف ساهمةملا -
 
 التنظيم الداخلي للمؤسسة -1-3

بة حسب القرار الوزاري  واریة سيدي عق ج لداخلي للمؤسسة العمومية للصحة ایشمل التنظيم ال
اخلي للمؤسسات العمومية للصحة  دد التنظيم الدح ی الذي 2009/12/20: يف خلمؤر ا المشترك

 دة والمحدكاتب ملدیریات الفرعية و المدیر والذي یتكون من املت سلطة احتوضوعة ملجواریة والا
 :1كما یلي 

 
 المدیریة الفرعية للموارد البشریة  1-
 المدیریة الفرعية للمصالح الصحية 2-
 المدیریة الفرعية للمالية و الوسائل  3-
 المدیریة الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة. 4-
 

 المدیریة الفرعية للموارد البشریة  1-
  عاتا ز وارد البشریة و الن ملمكتب تسيري ا:  ني ارد البشریة مكتبدیریة الفرعية للمو ملتضم ا

 مكتب التكوین و 
 یة و المنازعات ر مكتب تسيير الموارد البش-أ

على   حالةلإاقية,العزل,ر ,الت  ين:التعي  ينهنية للموظفملحياة الا ربتسييكتب ملا هذایتكفل 
 : خلالذا من هالتقاعد و 

هنية  ملاياة حلا رب تعلقة بتسيملالقانونية و التنظيمية االسهر على تطبيق النصوص *
 ين. للموظف

تلف دورات تكوینية لفائدة مخ وارد البشریة و الذي یضم ملر اي خطط السنوي لتسي ملإعداد ا*
 . ين للموظف

 ؤسسة. ملتيب ملفات كاملة لكل مستخدمي ار ت ل عضاءلأان متساویة اج لعقد اجتماعات *
بصات و متابعتهار ت برامج ال يرؤسسة و تسط مدى الل ينبص المتر  ملفات استلام*

 
1

یحدد التنظيم الداخلي للمؤسسات العمومية للصحة  2009، /12/20الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطية الشعبية،قرار وزاري مشترك مؤرخ في  -
 20.،ص2009/03/07،بتاریخ 15الجواریة،الجریدة الرسمية،العدد
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طرفا  ةلمؤسساتكون   يت لالقضایا واتلف مخ  ر ي تسي  ى كتب یتولمعات فالا أما فيما یتعلق بالنز 
دیر كشخص و ذلك  مثلة من طرف المم ها شخص معنوي نفيها مدعي أو مدعي عليها كو 

 التبليغ لىضر قضائي یتو محساعدة القضائية و  م لا لىیتو   محامي  ينبتعي
 
 مكتب التكوین -ب
 هام التالية : مللقيام بال ؤسسةملشكلة على مستوى املدف خلية التكوین اهت 
 ومتابعتها. وتقييمها  وتنفيذیاإعداد برامج التكوین  –
  تالاتفاقياإطار  يستوى فملا ينسح تعلق بالتكوین وتملح التنظيم العام ار ت قتدرس وت  –

 التعاونية . 
جلس  لمارج وتعرضها على اخ لدى باملر اي للتكوین قص  المرشحينلبات تضبط ط –

 عليها. وافقة مدورة عادیة أو استثنائية لدراستها وال ي ف بيالط
 . ىولالأها تدور  خلال تعد اللجنة نظامها الداخلي   –
 للصحة. التابعة  كلاسلأا تلف مخ اح برامج تتكيف مع ر ت تقوم بتحليل واق –
 ن يوظفميل اله وإعادة تأ الأداء ني تحسإطار   يرات العلمية فه تقيات والتظامتنظم ال –
الباب  يفا  هلخصصة متال اتعتمادلاا لخلا إعداد ميزانية التكوین وضبطها من  –
 تعلق بالتكوین ملا
 

 المدیریة الفرعية للمصالح الصحية  2-
ي تقوم  ت ال العلاجية وقائية و ال الصحية  العمالدیریة بكل ما یتعلق بالنشاطات و ملذه اه تمه ت 
و یتكفل    العلاجمكتب تنظيم نشاطات  یختص حيث   ةلمؤسساداخل  الطبية حلصاملاها ب 

رضى داخل  ملكة االذي یسهر على تنظيم حر  الطب الوقائي و كذا مكتب الدخول بمكتب 
العمومية   ةلمؤسسا  ویلمت  يفأساسيا لتطبيق نظام التعاضدیة عنصرا  ر ب كما یعت ةالمؤسس
 كاتب التالية : ملیضم ا

 يط. لمحمكتب الوقایة ونظافة ا·
 والتعاقد و حساب التكاليف مكتب القبول ·
ا. هتقييم مكتب تنظيم النشاطات الصحية و متابعتها و  ·
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 أ : مكتب الوقایة ونظافة المحيط 
ت التلقيح بالتنسيق  لا تنفيذ مختلف المخططات الصحية وحمیلعب هذا المكتب دورا كبيرا في  

 ( المدارس......-البلدیة)مع مختلف القطاعات 
 
 مكتب القبول و حساب التكاليف -ب

  ىلؤسسة من القبول إملرضى داخل املل یف تنظيم حركة اكتب دورا فعاملاذا هیلعب 
نظومة الوطنية  مال ي فعلن عنها ملا حاتصلا لإالتجسيد  الأولية الإدارة ه وأن  يماسلاخروج لا

 عدة أقسام : ىكتب إلم لاذا هللصحة و ینقسم 
 ستقباللااقسم القبول و -

 یتم ما یلي :  هوفي 
  ي ستشفى فممنوح لو من طرف طبيب الم ستشفاء الالاریض الذي قدم طلب ملتسجيل ا* 

 خاص. سجل  
 لخزدیاد.......االااللقب, تاریخ و مكان  الاسم,یض ر مأدراج كل معلومة خاصة بال* 
  جند   همدنج ذا هو ل  اللازمةعلومات ملم باهالزائرین و تزوید هستقبال و توجي یسهر على ا*
 كاتب نشاطا و حيویة. ملأكثر ا ر ب یعت هكن القول على أن م ی ارا, و  هنو  لالي 
 الإحصائيات قسم حركة المرضى و  -

نذكر   التسجيلات م هو تسجيلها آليا و من أ   الإحصائياتعلومات و م لاع ي مذا القسم جهیهتم 
 ما یلي : 

رضى  ملساعة على دخول ا24قيم بعدر سجل الت  يف  ينقبولملرضى امتسجيل دخول ال-
 . لالاستقبا ستلمة من مكتب ملتابعة املاعتمادا على بطاقة ا

من اجل تسهيل   دي بج لأ اف سجل حركة السكان حسب التسلسل رضى ی ملتسجيل خروج ا-
 عملية البحث. 

 روج. خ لرضى من الدخول واملركات اح ت دید  ح ترضى و یتم ملإعداد تقریر یومي لتعداد ا-
 ا. هر ي الوفيات و غ  سبابلأن قولي من لاتلفة للمرضى مخإعداد إحصائيات  -
 الطبية .  حصالمالعلومات حول نشاطات ملاع مج -
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 قسم الحالة المدنية  -
تواجد على مستوى البلدیة یشرف  ملدنية املة الاح للذا القسم بتنسيق مع مكتب هقوم ی 

ستشفى كما یقوم  ملد من طرف قابلة ايلامبالتصریح  ال یمبتقد د والي معلى تسجيل ال
 البلدیة من أجل التسجيل  ىلإت سجل خاص و إرسال إثبا يفالوفيات بتسجيل 

 
 الأرشيف قسم -د

  یمذا من اجل ضمان تقد هرضى و مص الخ ي تت ت اللافات و السج مللذا القسم على اهیسهر 
للمعلومات و یتم اللجوء  ؤسسة كما یعد خزان للمؤسسة ملریض أو املیطلبها ا  يت علومات الملا

 التحقيقات القضائية عات و ا لنز حالة ا يف هإلي 
خدمات الصحية مبا فيها أجور  لكتب حساب التكلفة لتقييم نفقات وتكلفة املذا اى هكما یتول

 مردود كل نشاط على حدا.  ن ي ثي وذلك من أجل مراقبتها لتحسلا سب كل ث ح ت ي  ت ال ن وظفي ملا
 
 مكتب تنظيم النشاطات الصحية و متابعتها -ج
 صة بتنظيم النشاط العمومي. اخ لوزارة الصحة و اتطبيق التعليمات الصادرة من *    

حول   الإحصائياتعلومات و ملع امج خلال م النشاطات الصحية من  متابعة و تقيي *
 علومات للتأكد منها. ملذه اهالصحي و السهر على مراقبة  حجم النشاط

 ؤسسة و تنسيق عملها . لمسن لنشاط اح لالسهر على السري ا*
دیریة الصحة و السكان مل لهایوميا بإعداد استمارة یومية و إرساكتب م لذا اهیقوم *

 حالة وقوع حادث استثنائي أو أمراض ذات تصریح إجباري.   يف لإعلامها
 ا.هر يتنظيم عمليات جراحية و السهر على حسن س* 
 ؤسسة و متابعتها و تنظيمها و مراقبتها. ملير صيدلية ايتس* 

 
 للمالية والوسائل المدیریة الفرعية 3-
 ث مكاتب: لادیریة ث متضم ال 
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 مكتب الميزانية والمحاسبة -أ
 عتمادات المنوحة. الا تامأخ يزانية و مراقبة مالسهر على تنفيذ ال* 
ا بعد  هب صة ا خ لت الدفع اقتصد و إعداد حولاملوقعة من طرف امر الي الفوات  استلام* 

 يزانية . ملبتها و التأكد من مطابقة أرقام امراق
سجل النفقات  التسجيل یف  خلالسبة العمومية من اح لمعلى كل أعمال ا الإشراف* 
 يزانية. ملاصنعة حسب أبواب مال
 لة لكل ثالث أشهر. اح للية و إعداد الماستكمال السنة ايزانية لام لإعداد و تنفيذ ا*
رواتب  و   جورلأات دفع لا مثل حو   نفاقبالإ  اصةخ ل ت الدفع اإعداد حوالا*
 الضرائب.  ضةقبا ىمهمة....؛و یرسلها إلب   وامرلأات الدفع ؛لاا ؛حو ن وظفي مال

 
 مكتب الصفقات العمومية -ب

وفق   برم, وت همول ب لمعمفهوم التشریع ا ي فعقود مكتوبة  باعتبار الصفقات العمومية
  2015/09/16في خلمؤر ا  247/15 رسوم رقم: ملا ينصوص عليها فملالشروط ا

دمات  خ لختلف أنواعها وكذا اقتناء اللوازم وابم شغال لأا لانجازتمم, وذلك  م لعدل واملا
ذه الصفقات  هلعة كاملة  نجا لها بد أن نضمن لاتعاقدة, فملصلحة املساب اح لوالدراسات 
ساواة مصول للطلبات العمومية والللمال العام مع مراعاة مبادئ حریة الو  سن الأح  للاستعمال 

  ام أحكام التشریع ومن ر ت ضمن اح  الإجراءاتظل شفافية   يفو ن يشحالمتر  معاملة كل يف
 كتب: ملذا اهها بي یقوم ت هام المن الي ب 
 تشملها الصفقات.   يت جات والعمليات الاح لدید اح ت *

 ا. بهعمول  ملوالتنظيمات ا ني طبقا للقوان  نيتعاململتعلقة باختيار املا الإجراءاتدید كل ح *ت 
 اضي.ر ت ال جراءلإأو وفقا ناقصة ملا جراءلإإبرام الصفقات وفقا *
 . ني لتعامم لمع ا الاتفاقياتإبرام *
 
 الهياكل الصحية المكونة للمؤسسة: - 4
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عات صحية موزعة حسب  جمم  06واریة سيدي عقبة ج ؤسسة العمومية للصحة المتضم ال
 :  يدول التاللج ا
 

 واریة سيدي عقبة جللصحية للمؤسسة العمومية للصحة اياكل اهلت الایوضح مشتم  01جدول رقم:
 ج لاعالقاعات  ة الصحي ات المجمع البلدیات

 بلدیة سيدي عقبة
 المجمع الصحي الشهيد عمري إبراهيم 

 ج لاقاعات ع  06
 رمضان محمد  الشهيد  المجمع الصحي

 ج لاقاعات ع 06 الناقة ني ع المجمع الصحي بلدیة عني الناقة 
 

 حوش لبلدیة ا
 ج لاقاعات ع 03 الخوني بن عيسى  المجمع الصحي

 

 بلدیة شتمة
الصالح بن   الشهيد  المجمع الصحي

 محمد سویسي 
 ج لاقاعات ع 03

 
 ج لاقاعات ع 04 الاخوة عقوني  الشهيد  المجمع الصحي بلدیة مشونش 

 ت. لاشتممعلى قائمة ال بالاعتمادمن إعداد الطالب  صدر:مال
 التعداد البشري   5-

ين حسب  عموظف وعامل موز  623واریة سيدي عقبة ج ؤسسة العمومية للصحة المالتضم 
 البلدیات كما یلي. 

 للموارد البشریة حسب البلدیات  الإجماليةوصلة ح یوضح ال  02جدول رقم:
  طبيب البلدیات 

 متخصص 
اداریين  صيدلي قابلات  ين طبيشبه   عيادي نفساني  جراح اسنان  عام   طبيب

 ومهنيين 
 135 01 30 156 05 05 30 02 سيدي عقبة
 10 - 02 24 01 02 06 - عين الناقة 

 09 - 01 18 - 01 04 - الحوش
 22 -- 13 82 01 04 09 - مشونش
 06 - 03 30 02 04 05 - شتمة

 182 01 49 310 09 16 54 02 المجموع
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 دوافع اختيار المؤسسة ميدان الدراسة.  -4

اختيارنا كان  ا  وقد  للصحة  العمومية  عقبةلللمؤسسة  سيدي  لعدة    -بسكرة  -جواریة  راجع 
 ي: لا فيما ی هأسباب نوضح

 في أهم المؤسسات العمومية. مية لرغبتي الشخصية في إجراء دراسة ميدانية ع
في إطار   الاستكشافيةالزیارة الميدانية    خلالمن    مؤسسةومات أولية عن اللكوني لدي مع

وعمل ادة  هلش  التحضير تنظيم  اجتماع  علم  حيث  الماستر  الزیارة   خلالمن    لاحظنا، 
في  لالعام  الأفرادأن    الأولى الاستكشافية   أن هتصریحات   خلالومن    المؤسسةذه  هين  م  هم، 

  المؤسسة  تعتبرطبيعة العمل التي    خلال یعانون من العدید من الضغوط في العمل من  
 .  الأولى خدماتي بالدرجة ذات طابع  

 -بسكرة  –سيدي عقبة مؤسسة من محل إقامتي لالقرب الجغرافي ل
 المجال الزماني:  -5

 
ا  يهم، وتم ف   2020مارس    06فيفري إلى    25كان تاریخ إجراء الدراسة الميدانية من  

بتخصيص   قمنا  حيث  الدراسة،  ميدان  المؤسسة  إلى    دارسة للا  همن  الأول  الأسبوعالنزول 
المعالا  الاستطلاعية بجمع  قمنا  حيث  طریق    اللازمةومات  لستكشافية،    الملاحظةعن 

لم    هذا القطاع  نظرا لحساسيةو لخاصة التي تفيدنا في دراستنا،  الوثائق اى بعض  لع علاطالاو 
الميدانية    لاستكمال العودة    نستطع  الظرو و الدراسة  بسبب  اهذا  الوبائية  على   لتيف  فرضت 

كورونا فيروس  انتشار  وهو  عامة  والجزائر  خاصة  لاستكمال   المستجد  الولایة  حاولنا    ولهذا 
  المنهجية بطریقة التصور.  الإجراءات

 : مجتمع الدراسة  -6
 .دارةالإي التنظيم من موظفي  ة فلف الفئات الفاعلى مخت ل ذه الدراسة عهاقتصرت 

 
 أسلوب اختيار عينة البحث و خصائصها:   -6-1
من    الدراسة  مجتمع  ا  مختلفیتألف  للصحة  العمومية  للمؤسسة  الموظفين  جواریة لفئات 

یقدر عددهم  ب    -بسكرة  -سيدي عقبة المهيين   الإداریينبين  موظف  135والذي    والعمال 
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في  والتقنيين, المعتمدة  الدراسة  هالعينة  اهذه  العينة  أو    لقصدیة ي    رضية الغالعمدیة 
Purposive Sample  وهي تعني أن  )تعرف  ، حيثالاحتماليةي من العينات غير هو 

الباحث ومعرفته بأن هذه المفردة أو تلك تمثل مجتمع البحث. فالباحث    أساس الاختيار خبرة
لتمثيل   یعرفها  التي  المدارس  یختار  اختياراً عمدیامثلًا عندما  یعد  المدارس  نصح  ی. و جميع 

 1( ز اً علمياً حتى لا یُتهَم بالتحي  یضطر إلى تطبيق هذا الأسلوب أن یبرره تبریر   الباحث عندما
، دون  ه ى معرفت لوبناءا ع  هداف دراست هبما یخدم أ   ه أفراد عينت   لهالاالباحث من خ ینتقي  حيث  

یكون   التيهأن  غير  شروط  أو  قيود  المؤ ها  هیرا   ناك  أو  الكفاءة  حيث  من  مناسبة  ل  ه و 
ا تعتبر  هات النظر ولكن هة لكافة وجلذه عينة غير ممث ها، و هأو غير   الاختصاص مي أو  لالع

متين   ثري لالع  للتحصيلأساس  ومصدر  لمباحث  لمعلل  مي  مناسبة  قاعدة  تشكل  التي  ومات 
 حول موضوع الدراسة.

أن مجتمع الدراسة ومن  ملاحظتناذه العينة في بحثنا نتيجة هى  لع الاعتمادلقد قررنا 
الذین   الإداریون ة الدراسة مقسم إلى فئتين رئيسيتين، فئة الموظفون لموضوع ومشك خلال 

التقنيين   المهنيين والعمل ومصادر ضغوط العمل بنسبة أقل من عمال  یعانون من ضغوط
  ا، والحد منهيل من آثار لك الضغوط والتقلة ت ه، كما أن أساليب مواج  الأمن  وأعوان
 بالإضافةفي العمل بين الفئتين.   الارتباطاتذا راجع إلى طبيعة وحجم ها متفاوتة و همصادر 

ذا لم نعتمد  ه، لالاختصاصحسب   الإجماليم هى عددلأنو لم نتمكن من الحصول ع إلى
 العشوائية.  العينة الطبقية

مفردة   135ى لیحتوي ع  الاختصاصي جدول یوضح عدد مفردات العينة حسب لوفيما ی  
 عينة البحث  هيو 
 
 
 
 
 

 
 .69، ص1980محمد ازهر السماك؛قبيس سعيد ؛صفاء يونس؛ جامعة الموصل ،  - 1
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 عدد مفردات العينة حسب الاختصاص یمثل    03الجدول رقم :
 عدد مفردات العينة  الاختصاص   
   30 أعوان أمن وتدخل   
   30 مهندسين وتقنيين   
   33 عامل مهني   
   42 إطارات إداریة  
   135 المجموع   

 الدراسة مكنا سنجري عليهو عدد المبحوثين الذي همفردة، و  135تتألف عينة الدراسة من  
  الخطير  بسبب الوضع الوبائيذا  هم و هب الاتصالم بسبب صعوبة ه الوصول إلي ولم تستطع

لذا ,  لاستقبال المرضى covid 19 قد خصصت مصلحة المؤسسة المدینة علما أن في
منا عينة  لذا استعه المبحوثين، لالوصول إلى بالنسبة لنا في خطير تحدي   الأمر ذا هكان 

أیضا التي   الأسبابا. ومن رهتحتاج إلى شروط في اختيا  لاة لغير احتمالية بسيطة وسي 
لمسافات كبيرة ا البعض  هعن بعض  تركتنا نختار العينة القصدیة أو العمدیة بعد المصالح

 . واصل مع المبحوثين بشكل كبير جداية الت لجدا بحيث یعرقل عم
 

 الدراسةمنهج ثانيا: 
داف المسطرة هلأ طروحة، والفرضيات المقترحة، واالم والتساؤلاتفي ضوء طبيعة الدراسة 

قة متغيرات الدراسة والتي تتمثل في  لاى علا، والتي ترتكز عهراسة إلى تحقيق التي تسعى الد
الصحة  الوظيفي لدى موظفي  الاستقرارضغوط العمل الفردیة والتنظيمية في تحقيق   تأثير 

  والأصلح  لأنهالوصفي   جهمن  ة التي تبنيناها وهو ، اعتمدنا في دراسالجواریة سيدي عقبة 
بجمع البيانات  إلى وصف جوانب الظاهرة والتشخيص الدقيق لها,  للدراسات التي ترمي 
 تفسيرا كافيا.  تفسيرهاوالحقائق مع محاولة 

في الحصول على   یعتمد عليها الباحثون   " طریقةبأنه المنهج الوصفي ویعرف 
الوافية  جمع معلومات " المنهج الوصفي ویستهدف   2" وافية ودقيقة  معلومات

 
 105,عمان, الاردن ص 1دار اليازوري  العلمية للنشر,ط البحث العلمي  واستخدام مصادر المعلوماتعامر إبراهيم  قتديلجي :  - 2
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,وأخيرا الخروج تفيد في الإصلاح الاجتماعيمن التعميمات أو النتائج  ,وصياغة عددوالدقيقة
 3العملية تسترشد بها السياسات الاجتماعية " المقترحات والتوصياتبمجموعة من 

وبما ینسجم  موضوعية,  طریقة وذلك من اجل الحصول على نتائج علمية , ثم تفسيرها ب 
هي محل  حول الظاهرة جمع البيانات كما یتطلب المنهج ,  مع المعطيات الفعلية للظاهرة

والتي تعتمد بدرجة كبيرة على عينات  وفق الملاحظة وإجراء المسوحات الميدانية, البحث 
 . مناسبة مع اختبار وتحليل هذه المعطيات  

 ضغوط علىشف الك سنحاول  يفي الوظ الاستقرارب  العمل  علاقة ضغوط  دراسة بصدد  أننا وبما
 وذلك  العمال،  استقرار على تأثيرها جوانبف  ووص صيتشخ  ثم  المنهج،  هذا وفق بتنوعها  العمل

 ، ناتياالب  هذه جمع  حد عند قفنتو  ولن الموضوع، حول والمعلومات ناتيا الب  جمع ل خلا  من
 لاية الوصف الدراسات لان  ،  ج ئ النتا ص استخلا من تمكننا حتى يا كاف اير تفس هاسير بتف  سنقوم بل

 اضی أ يةصخي تش لكونها ذلك وتتعدى  تتجاوز بل  ووصفها الظاهرة صئ خصا  معرفة  على تقتصر
و   ،وتصنيفها المعلومات فير تو  يف وي وحي  مباشر إسهام كونه عن فضلا يالوصف المنهج ولان

ا یمكن الباحث من إجراء  ا، ممهجوانب شخصية وبيئية ونفسية وغير تلك المعلومات  تتضمن 
 يماف خاصة ،سيرالتف من  جوانب   على طوي تن  فانهلموضوع الدراسة ي متعمق ل وصف تفصي 

 ايهإل تٌوصل يالت  جئللنتا اين مع اير تفس لنا دمق بذلك وهو  بوصفه،ي عنی ما ومعنى  بدلالة علقتی 
 .الباحث

ة من بين  مة جدا ومصنفه ا مؤسسة م هذه المؤسسة بوصفهحيث حاولنا إجراء دراسة معمقة ل
یمكن    لا قدا هومات التي سيتم جمع لي ذات خصوصية، والمعهم المؤسسات الوطنية و هأ 

 . الأخرى ى المؤسسات لا عهتعميم
 
 أدوات جمع البيانات.: لثاثا

 ضرورة إنجاحهاي ف اعد س ومماعلمي,  بحث  لأي المراحل أهم  من البيانات جمعية عمل  تعتبر 
 دقةقف تتو  ودقتها وشمولها توافرها قدر وعلى بها، المتعلقة الضوابط كافة دوتحد تصورها

 . 4ليهاعية المبن القرارات وصحة ليهاإ المتوصل ج ئ النتاية وأهميل التحل

 
 105 صسابق  مرجع عامر إبراهيم  قتديلجي: - 3
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 بشكل البيانات جمع الباحث على  تسهل الأدوات من مختلفة مجموعة  إلى العلماء اهتدى وقد
 المستعملة يلتقصا وأدوات إجراءات مجموعة  " بأنها جية المنه  الأدواتوتعرف   وممنهج، علم

  اعتماد  "أن والواقع الخ،..والمقابلة، الاستمارة حظة،الملا بين  الأدوات هذه ،وتتنوع 5يا"منهج
  . "6البيانات هذه جمعي  ف بها تعينسی  الأدوات نوع دد ح  الذي هو  ين مع  منهج على الباحث

 :يفيما یل ذكرها علىي تنأ الأدوات من مجموعة على هذا بحثنا ف  اعتمدنا وقد
 : البيانات المكتبية 1 - 

  هي لق عبفية النظریة أو ما یطلوالبيانات التي تشكل الخ ومات  لتمثل جميع المعو 
الدراسة   هي لوالذي بنيت عستقرار الوظيفي والا  ضغوط العملبالتأصيل النظري لموضوع 

 ي: لما ی  ل خلامن  
 ية. لمالكتب الع •
 قة بالموضوع. لالدراسات السابقة المتع •
  الانترنيتف الدوریات المحكمة وعبر شبكة لمية المنشورة في مخت لالع لمقالاتا •

 والتي ليا عالقة بالموضوع. 
 مية المتخصصة. لالع الانترنيت بعض مواقع  •

 
 البيانات الميدانية  -1

  الأكبر الاعتمادأن  لا حظة البسيطة إلات الميدانية، استخدمنا أداة المبيانالبالنسبة ل
تبعا    الأدواتذه هي ل ت الحرة، ونذكر فيما ی لا المدعمة ببعض المقاب  الاستمارةة ى أدا لكان ع

 في البحث.  الأهميته
 ظة:ــــــــحلاالم 1-1-

بعم المعلحيث قمنا  البحث عن قرب في  لا ومات والبيانات عن طریق ملية جمع  حظة مجتمع 
، حيث والاستكشافية  ستطلاعيةلاادراسة  لالدراسة الميدانية الذي خصصناه لمن    الأول  الأسبوع 

 

 . 28 ص سابق، مرجع  :حجاب نيرم محمد- 4
 184 ص  ، 2004 الجزائر، ،د ط، )وآخرون  بزید صحراوي ( ترجمة للنشر،  القصبة دار الإنسانية ، العلوم في  العلم البحث منهجية :أنجرس موریس- 5
 

 
 . 256, صسابق مرجع :شتاي عل يدس -6
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 موضوع ليلتح  بناء ي  ف اير كث تساعد يوالتحظة  لا عن طریق الم  اللازمةومات  لقمنا بجمع المع
ء الغير  البنا عمل ةقی طر  بعاي است من تمكن كما ،واقفالم بعض ين فيالمبحوث  إجابات سرفی 

 يف سسةؤ الم قئووثا تسجلا على یضاأ سنعتمد نفسه الوقت فيو  المنظمة،   داخل يالرسم
 ولقی  هذا يوف،  ةمي عل ةئي إحصا ةقی طر  وفق الموضوع في العناصر  بعض  مضمون  لليتح 

 أي اهدهاشی   لا  قدي  الت  ص ئ الخصا بمعرفة للباحث تسمح حظة الملا إن" سبعون  عيد س الدكتور 
 أو  مجموعة  أي داخل  تحدث  تي ال تلاالتفاع تلف مخ  عند  یتوقف  لا والذي الخارج من كان

 7ية" اجتماع سسةؤ م
الدراسة  استكمال    لم نستطيع،  لظروف الوبائية والصحية الغير مستقرة للفيروس كوروناابسبب  و 

  زیارتنا الأولى   خلال  الدراسة  انيدبم ي الإدارةموظف  تسلوكيا حظةملا معتمدین على  الميدانية
المصالح  لمخت ل عه  والأقسامف  أكثر  التعرف  بغرض  وخصائصلذا  البحث  مجتمع  ذا  وك  هى 

ومحاولة  الخ،...المهام ماستلا أوقات انخفاضه، وأوقات لالعم ذروة أوقاتفي    العملظروف  
ع العلالوقوف  نوعية  اللاى  داخل  الرسمية  وغير  الرسمية  حي مؤسسةقات  أعطتنا  ،  تلك ث 

المعلومات    بعض  ة نظر ساعدتنا في التعامل مع المبحوثين في تحميلهنظرة ووجالملاحظات  
محصالبيانات  و  وكانت  تفسيراتلالميدانية،  لتقدیم   استمارة في ثينالمبحو  إجابات  وتحليل  ة 

 .ميةلذات قيمة عوالتي كانت  البحث
 : مارةالاست -12-
 لها خلا من رحطی  اختبارية تقن " بأنها الاستمارة وتعرف البحث  يف رئيسية ال الأداة  تمثل يوه

 یتم معلومات على منهم الحصول أجل  من ةن ي الع أفراد على لةئ الأس من  مجموعة  الباحث
 8ضيات"فر  من اقتراحه تم  ما مع بها ونقارن  بعد  يمافيا كم   معالجتها

 أجل  من ، المغلقة صف ون  المغلقة ةيطالبس لةئ الأس من  مجموعة  طرح لخلا  من  حاولنا وقد
 يدان م بالمؤسسة ظيفيالو  والاستقرار العملضغوط   ة يعطب عن تاي المعط  من  مجموعة  جمع 

  معها التعامل هل س ی  حتى العامل فهم من  ریبق ط ي بس سلوببأ ةلئ الأس هذه جاءت  وقد الدراسة، 

 

7
  86ص للنشر،  القصبة دار ، الاجتماع  علم في الجامعية والرسائل المذكرات إعداد في  الدليل المنهجي  :سبعون  يدسع  - 

 155 ص ، سابق  مرجع  :سبعون  يدسع - 8
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قة بموضوع البحث، وبعد القيام  لاوالدراسات ذات الع للأدبياتبعد مراجعة مستفيضة و 
أثناء تواجدنا بالمؤسسة استطعنا تكوین   لاحظناهفي المؤسسة وما  الإطاراتمع   تبالمقابلا

، وتماشيا مع المتطلبات  الاستبيانها حاولنا تصميم استمارة لالات من خ جملة من المعلوم
وهندسة أسئلتها تم عرضها على مجموعة   الاستمارةالمنهجية والشروط العلمية فيما یتعلق ببناء 

  الملاحظاتعليها مجموعة من من أجل تحكيمها، وقد أبدوا  الاختصاصفي  الأساتذةمن 
المقدمة من طرفهم إلى   الاقتراحاتحظات و لا للم حيث تم تعدیلها وصياغتها وفقا والاقتراحات

أن خرجت في شكلها النهائي الذي وزعت به وكان هذا طبعا تماشيا مع طبيعة المبحوثين  
 وطبيعة الواقع البحثي. 

التي تعيشها   الوبائيو  الصحي وضعالكانت الفكرة في البدایة هي إجراء مقابلة مقننة، لكن 
عدم  بالتالي و  على العمال  الاستماراتتوزیع للمؤسسة الدخول لكانت سببا لمنعنا من   المدینة
داخلية القوانين لل وتطبيقا حفاظا على صحتنا وعلى الصحة العامةنرد إحراجهم  فلم ، تهممحاور 

  الأول ول ؤ المس ولأوامرالواقع  للأمر رضخنا صارمة في المؤسسة المنية الأوقائية و النظمة الأو 
  في المؤسسة.

على ثالثة محاور رئيسية قسمت حسب متغيرات الدراسة كل حسب   الاستبياناحتوت استمارة 
 یلي : مؤشراته فكانت كما

  أسئلة تبين  08: احتوى البيانات الشخصية والبيانات الخاصة بالعمل ضم  الأول المحور 
 عدد الأولاد ،الاجتماعية الخصائص الدیمغرافية للعينة وهي: الجنس، السن، الحالة 

نية  ه الم,الوضعية ,في المؤسسة  قدميةلأ,االوظيفة في المؤسسة المستوى التعليمي،
 .في المؤسسة

: وهو محور خاص بالبيانات التي تبحث حول المتغير المستقل والذي هو  المحور الثاني
والتي   ضغوط العمل ویظم هذا المحور واحد و عشرون سؤال تعالج مؤشرات   ضغوط العمل 

  العمالي الذاتي والتغيب الانضباط و  و صراع الدور وغموض الدور  العمل أعباء: حددت فيه 
 . و الأجر   العمل وعلاقات

وهو محور خاص بالبيانات التي تبحث حول المتغير المستقل   والأخير  :المحور الثالث أما 
  الاستقرارالوظيفي ویظم هذا المحور واحد و عشرون سؤال تعالج مؤشرات  الاستقراروالذي هو 
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والظروف الفيزیقية   ونمط القيادة ،الإشرافية : الترقية الوظيفية، عمل الوظيفي والتي حددت فيه
فهي أسئلة ذات طابع   الأسئلة، أما باقي سؤال  ر وتحددت كلها في ثالثة عشالعامل،المحيطة ب 

 مفتوح وهي أسئلة عامة حول المؤسسة. 
 

 المقابلة:  3-1-
ثانویة وم   المقابلة نيةبتق الاستعانة تم كما البياهمكأداة  لجمع   ةعيطب متهالملاء نظرا و   نات ة 

ذا لكشف  هبغرض دعم استمارة المبحوثين و   قننةم   حرةٌ  مقابلة تكون  أن  ان ی رتأا وقد الموضوع،
مع صدق  مدى  المل واثبات   أو  فرد سلوك لدراسة تستخدم أداة  " هي  :والمقابلة ,بحوثين ومات 

 للتفاعل  المحسوسة ج ئ النتا حظة وملا ، عينمقف  لمو   استجابة  على  للحصول أفراد مجموعة 
 أو  لةامس حول المبحوث آراء ي ماه معرفة يف  التعمق أردنا إذا  "للمقابلة أونلج  "9يالجماع
 هاردن  تي ال المعلومات نوع   د ی د وتح  للدراسة  المحددة  هداف بالأ ة دي وط قةعلا ولذلك"10ما ظاهرة

 .بالأساس
 جمع  من الباحث تمكن المقابلة باعتبار يلوج يو السوس حليلالت  قيمتع  كنیم  اأیض لهاخلا ومن

 تحت إجابات من المبحوثين صدرهی  أن كنیم ما زوفر  أكثر،  الموضوع تخدم  تيال تالبيانا
 لخلا  من له، الموجهة البحث لةئ أس من تخلصا أو  ،ؤولينالمس من تحرجا أو  عينم   طضغ

في    أیضا دلالة لها  مثلا ليدا وحركة  الوجه اءاتیمفلإ لةئ الأس مع  ين المبحوث  تفاعل  لليتح 
 .  يلوج يو السوس حليلالت 

البدایة  في  فكرتنا  من    وكانت  يل  تحل  ي ف فادتنالأ  ثينالمبحو  إجابات هي    المقابلة لةئ أسالهدف 
 من مواقفهم وفهم المعاشة، المظاهر بعض منين  المبحوث   أفعال وردود أفعال فهم قيوتعم

سيدي  للصحة   عمومية ال سسةؤ بالم دةئ السا  العمل قاتعلا إطار يف والإدارة ءالزملا الجواریة 
 .عقبة

 
 : الإحصائية الأساليبرابعا: 

 

 
  72ص  ،  1982الجزائر، الجامعية المطبوعات دیوان  اعي,الاجتم  البحث  منهجية ي ف محاضرات  عصار، الل  خير - 9

  176ص  ،سابق مرجع : سبعون  ديسع - 10
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 فروض على أساس بشكل  تمدعی البحث ناتيل بيا لتحل  م لائ المئي الإحصا الأسلوب ريااخت  إن
 من  قاانطلا وذلك وحجمها، اتن عيال وعدد المستخدمة یيسوالمقا ناتياالب ونوع وأهدافه البحث
 والقرارات  جئبالنتا للخروج ئية الإحصايب الأسال تخدمسی  الذي والبحث .11ث ح للب النظري  الإطار

 :12ليةالتا الخطوات ي ف یمر أن بد  لا
 ودقة  بوضوح الدراسةهدف  أو المشكلة یدتحد  -
 ناتيا الب  لجمع تستخدم ي الت  الأداة  یدتحد  -
 .جمعها قئوطرا ناتبيا ال منها ستجمع  تيال ةين الع  یدتحد  -
 ( ( Coding  ناتيا الب  ميزتر  -

حسب ماتقتضيه متطلبات الدراسة الميدانية الفعلية   اتالاستمار اء من توزیع نتهبعد الا و  
  البحوثتقنيات   باستخدامالبيانات   وتأویلوتصنيف وتحليل  بتبویب ثم ا هجمع ب والقيام 

ویة قابلة  ئإلى نسب م الإحصائية الميدانية الميدانية المتعارف عليها لتحویل المعطيات
 التالية:  الأساليبا إحصائيا باستخدام هيلنا علالبيانات التي تحص للإدراك لتفسير

 
  ا. عملي المحصل   الإجاباتذا لتبيان تكرارات هالتوزیع التكراري: و *
 ا. ملي ع المحصل   للإجاباتالنسب المئویة: لتحدید النسبة المئویة *
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  6ص مصر، القاهرة  ط،  د  نيلإلكترو   النشر دار ، الاجتماعية  للعلوم الإحصائية الحزمة  برنامج باستخدام البيانات تحليل   :ينحس بشر بركات هشام - 11
  2ص ،  ينفلسط ، ميةالإسلا الجامعة التجارة لية ك  ،  SPSS الإحصائي  البرنامج الإحصائي باستخدام  التحليل  :بركات محمد نافذ - 12
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 صة:لاخ     
 

دراسة الميدانية من  لجية لهالمن  الإجراءاتإلى  هذا الفصل الذي تطرقنا في همن  انطلاقا

ا تطرقنا إلى مدراسة، وبعد التطرق إلى حدود الدراسة والتعریف بالمؤسسة مجال ال خلال 

ج المستخدم والعينة المعتمدة،  هفي الدراسة الميدانية، وكذا المنالمتبعة جية ه المن  الإجراءات

  الملاحظةى للمكتبية والميدانية التي تحتوي عوكذلك أدوات جمع البيانات والتي تنحصر في ا

من   هوما تحتوی  والاستبيانة، ليفية تطبيقيا في المؤسسة المستقب البسيطة والتي تحدثنا عن ك 

ص نتائج  لاستخ لالفسير البيانات  وت ل  بغرض تحمي  الإجراءاتذه هومات...، كل لمحاور ومع

 . دراسةلالنظري ل الإطار فرضيات المطروحة في لإجابة ل وإیجادية دقيقة، لعم
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 الخاتمـــــــــــــــــــة 
بخطوات البحث العلمي والسير وفق القواعد والخطوات   الالتزام الإمكانقد حاولنا قدر ل

مبریقي، فبعد جرد التراث النظري لاع انتائج الدراسة معبرة عن الواق  حتى تكون   الأكادیمية
والقراءة المستفيضة لما توفر لدینا من دراسات سابقة عن متغيرات الدراسة، تم تحدید إشكالية  

في  نظرا للظرف الحاصل بها إلى الميدان   لم نستطيع النزول البحث وصياغة الفرضيات التي
والتي كانت   المستجد انتشار فيروس كورونا هو  و   وفي الجزائر خاصة  الأخيرةفي الآونة  العالم

  مجموعة من التقنيات لجمع البيانات   استخدام اقد حاولن  ,ولایة بسكرة من الولایات المتضررة 
مع المنهج الوصفي الذي یعتبر أنسب المناهج لرصد هذه الظاهرة،  تتلاءم التي و قبل الجائحة 

غية تحليلها  وبناءا على الدراسات السابقة ب لدیناكانت   إليمبریقية لا اوبعد جمع المعطيات 
  طو ضغ، الذي یبحث في الإشكاليةعلى تساؤل  الإجابةوتفسيرها للخروج بنتائج تمكننا من 

، حيث بينت  صحة الجواریة سيدي عقبةوظيفي للعاملين في المال الاستقرارالعمل وتأثيرها على 
الشواهد الكمية والكيفية أن العمال یبدون استقرار ظاهریا فقط نتيجة إقصائهم من العملية  

ي في انخفاض مستمر مما یستوجب  الوظيف  ستقرارذه الدراسة أن الاه خلال من  التسييریة  
ذه الضغوط یمكن أن  هن ون في المؤسسة لالالعام هاتمام بضغوط العمل التي یشعر بلاها

امل  بية فتثبط العلالجيد، ویمكن أن تكون س والأداءتكون ایجابية تحفز العامل عمى المثابرة 
ا سواء  هذه الضغوط حسب مصدر هف لبالتوتر، و تخت   حساسالإو نحو التكاسل والممل   هوتدفع

مية كبيرة  ه أ  یهالوظيفي لد الاستقراروباعتبار أن  .منظمة لية أو الخارجية للكانت من البيئة الداخ 
كان مرتفع فيؤدي    فإذا الأفرادعمى مدى فعالية  الأساسيیعتبر المقياس   لأنهفي المنظمات 

ى  لع هدهلذا یجب عمى المنظمات أن تعمل جاا والعكس صحيح يهنتائج مرغوب ف إلىذلك 
 .نتائج أفضل إلىكانت تطمح  إذاالعنصر  هذا تحقيق 

مناخ تنظيمي مناسب بعيدا عن    إیجاد إلى ا هف أنواع لا ى اخت لولذلك تسعى المنظمات ع
ستفيدین وسط أجواء  وبة وتقدیم خدمات لم لم المطهالقيام بأدوار  الأفراديع الضغوط لكي یستط 

م ویعود ذلك  هدائ أمما یؤدي إلى انخفاض  الأفرادق صراعات بين لذه الضغوط تخ هن لامریحة 
بدرجات متفاوتة من حيث المستویات    الآخرف عن ل، فكل فرد یخت تهمإنتاجي ب عمى لبالس
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  أخرى من حيث الخصائص إلىف من منظمة لك المنظمات تخت لوالعمریة وكذ ةيملالتع
 .تلاوالتعام

 نتائج الجانب النظري 
ن ضغوط العمل تجربة ذاتية  أ إلىا النظري هفي شقمن خلال تصوري سة ات الدر للقد توص
ب  لعضویا كسرعة ضربات الق اختلالاأو  حباطوالإق لنفسيا كالتوتر والق اختلالا فرد لتحدث ل

ية أو  لا البيئة الداخ هغط ینجم عن عوامل عادة یكون مصدر وارتفاع ضغط الدم، وتبين أن الض
مواقع   باختلاف ف المواقف المسببة لضغوط العمل لالفرد، وتخت منظمة أو لالبيئة الخارجية ل

  والانجازالعمل الجاد   إلىتدفع   الایجابيةا هضغوط العمل في حدود إنم، لهوطبيعة عم الأفراد
انخفاض   إلىوك التنظيمي لمفرد فتؤدي لا تؤثر عمى السهبية فإن لا السهالعالي، أما في حدود

ا في حدوث صراعات تنظيمية، وباعتبار ضغوط العمل  همت هساالمنظمة بعد م وإنتاجيةفي أداء 
يل منيا بإتاحة الظروف  لوالتق إدارتهاى لا عهي لى المنظمة أن تساعد عاملوجب ع  همن   لابد أمر

 .ما معالاهالمادیة والمعنویة أو ك
ذا ما یدفع  وهبين الفرد والمنظمة،   الارتباطالوظيفي یتضمن  ستقرارالاومن الدراسة اتضح أن 

 هفي العمل والمشاركة المستمرة في نشاطات معينة، نتيجة ما استثمره الفرد في  للاندماج وللأا
،  لأجلهافي العمل لتحقيق ما أنشأت  ه وتفاني  هإیجابي من الموظف لمنظمت  تقييم   هو وبالتالي 
 .ر بهاالعصيبة التي تم الأوقاتفي  هلمنظمت الوظيفي في دعم الفرد  ستقرارالا مية ه وتكمن أ 
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