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  شكر و عرفان
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  .وتوفیق منه

التي لم تبخل علیا  كما أتقدم بخالص شكري وجمیل عرفاني إلى الدكتورة المشرفة الخنساء تومي
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العزیزان اللذان لم یبخل علیا  الدیامتنان لهما إلى و تكریمهما ومن تعجز كلمات الشكر و الا

  .ا الدائم وعطائهما الوافربخالص دعائهم

  .شكرا لكم . تحیة عرفان وتقدیر لكل من وقف معي وساندني لإنجاز هذا العمل العلمي
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  أ

  :المقدمة 

وإهتمــــام البــــاحثین فــــي جمیــــع  ظیــــت بتركیــــزتعـــد ضــــغوط العمــــل مــــن أهــــم الموضــــوعات التـــي ح         

وتطـور الإهتمـام بدراسـة ضـغوط العمـل فـي  .للإنعكاسها الكبیر على الفـرد والمؤسسـة والمجتمـع  المجالات

الوقت بسبب تعقد حیاة العصر الحدیث ،حیث أثبتت العدیـد مـن الدراسـات المتخصصـة أن مـا یتعـرض لـه 

النفســـیة مـــن لتهم الصـــحیة و العـــاملون غالبـــا مـــن ضـــغوط العمـــل فـــي بیئـــات العمـــل لا یـــؤثر فقـــط علـــى حـــا

  .اتل التى تعیق أهداف المؤسسغضب بل ینعكس على أدائهم و قدراتهم على العمقلق،خوف و  اضطراب

 یناشـدونلعـل مـا والإنسـاني داخـل هـذه المؤسسـات و  الاجتمـاعيبدراسة الجانـب  الاجتماعیونیختص و     

و بنـاءا علیـه نجـد  .مستقرا فـي عملـهب هو جعل العامل مرتاحا وراضیا و به من خلال دراساتهم لهذه الجان

ـــالطرق العل ـــادة مدرســـة العلاقـــات الإنســـانیة تحـــاول جاهـــدتا لتحســـین ظـــروف العمـــل ب ـــة الموضـــوعیة لزی می

وتعمـــل .وتـــوفیر منـــاخ مناســـب للعمـــل ســـلوكیاتهمتحقیـــق أداء ومســـتوى احســـن للعامـــل وضـــبط الكفـــاءات و 

وللتخفیف من ضـغوط العمـل  وذلـك لضـمان اسـتقرار بینها وبین العاملین بها  الروابطالمؤسسة على تقویة 

  .العمل  وتنمیة روح المحبة والألفة بین العاملین 

  :طبیعة الدراسة تقسیم البحث وفق المنهجیة التالیة  اقتضتتقدم قد  امن خلال م

الأهمیــــة الأهــــداف ، المفــــاهیم  ر العــــام للدراســــة شــــمل الإشــــكالیة والأســــباب وكــــذلكالإطــــا:  الفصــــل الأول

  .النظریة الإجرائیة ، الدراسات السابقة ، المقاربة 

مصــادر  وضــع تحــت عنــوان ضــغوط العمــل وتنــاول فیــه الباحــث مفهــوم ضــغوط العمــل ، : الفصــل الثــاني

ضغوط العمل ، أنواع ضغوط العمل ، مستویات ضغوط العمل ،النظریات المفسرة لضغوط العمل ،الآثار 

  .المترتبة عن ضغوط العمل 

لإنسـانیة ، أهمیـة العلاقـات تناول مفهـوم العلاقـات الإنسـانیة ،التطـور التـاریخي للعلاقـات ا:  الفصل الثالث

اعد فـي تحقیـق العلاقـات الإنسـانیة الإنسانیة داخل المؤسسة ،مبـادئ العلاقـات الإنسـانیة ،العوامـل التـى تسـ

  .العلاقات الإنسانیة  نظریات

مـنهج الدراسـة :خصصـه الباحـث فـي مجـال البحـث المیـداني وإجراءاتـه المنهجیـة مـن خـلال  :الفصل الرابع

، العینــة ، أدوات الدراســة ، الأســالیب الإحصــائیة المعتمــدة ، تحلیــل البیانــات ، النتــائج  ،مجــالات الدراســة

  .المتوصل إلیها 

  

 



  الإطار العام للدراسة : الفصل الأول

الدراسة  إشكالیة :أولا  

اختیار الموضوع أسباب: ثانیا  

الدراسة  أهمیة :ثالثا  

الدراسة أهداف :رابعا  

.للدراسة الإجرائیةالمفاهیم : خامسا  

منهج الدراسة :سادسا  

  المقاربة النظریة: سابعا

   الدراسات السابقة: ثامنا
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الإشكالیة: أولا  

 جتمـــاعيوالا الاقتصـــادي طالجماعـــة كونهـــا تعـــد محـــور النشـــاللمؤسســـة دور هـــام فـــي حیـــاة الفـــرد و        

قوم به من وظائف تكما انه لا یمكن الاستغناء عنها لما  ته ،فاعلیساهمت في نشاط المجتمع و  أنها بحیث

بشریة لتحقیـق اجتماعیة مكونة من عناصر مادیة و هي وحدة ف .ذاتهبهیكل قانوني قائم و  ،ضروریة للتنمیة 

جیـة فنجـاح اي مؤسسـة لان المؤسسـة تعتبـر نظـام مفتـوح یتفاعـل مـع البیئـة الخار أهداف مشتركة فیما بینها 

  .مواردها البشریة لأنه العقل المدبر القوة التي تتمتع بها كافة یرجع بالضرورة الى 

المحـرك لهـذه المؤسسـة لمـا و  الأسـاسعلاقاتـه فهـو لفرد جزء من المؤسسة لـه أدواره و ن اأ عتباراوعلى      

بــه مــن مواقــف تعرضــه لضــغوطات یتــأثر بمــا یحــیط یــق حاجاتــه الأساســیة ، فهــو یــؤثر و تقــوم بــه مــن تحق

 أثنـاءتعد الضغوطات سمة من سمات العصر الحدیث التـي یعـاني منهـا العامـل  ،  رة ممستدائمة و  بصورة

عدم قدرته  مما یولد لدیه ، نفس الطاقةبعتیادیة  و ایعاب الوضع بطریقة  ستاعمله لیصبح غیر قادر على 

، حیــث ئــة عملــهلتحــدیات التــي تواجــه العامــل فــي بیتعتبــر الضــغوطات مــن أبــرز اعلــى مواجهــة المشــاكل و 

     و تفشــي القلــق  الإجهــادو  لهــا تتولــد عنهــا المطالبــة بأشــیاء لا یســتطیع العامــل تحقیــق الاســتجابة التلقائیــة

  .  الإنسانیةضعف علاقاته والغضب والاكتئاب و 

أي هـم سـمات فـي مـن أ أنهـاكمـا فـي المؤسسـة  الأساسـي المفتعـلبمثابة الركیزة و  الإنسانیةفالعلاقات      

، ولا تحقق غایات والعلاقات بین الناس الأفرادلقبول بین ، فهي تقوم على تبادل الرضا و مؤسسة اجتماعیة

فهــي   بهــا تحقــق غایــات المؤسســاتع ، و ذلــك مجتمــ الأفــرادلا بالإمســاك العلاقــة بــین إ إنســانيي مجتمــع أ

هم االتعاون فیما یسجو عمل یحفز على الاداء الجید و  المختلفین من خلال ایجادق بین جهود الافراد یتنسال

فالعلاقــات الانســانیة هــي شــكل مــن اشــكال التنظــیم الغیــر الرســمي داخــل .  بهــدف الوصــول لنتــائج افضــل

  .تحقیقها طموحات و أهداف یریدون اشباعها و المؤسسة لان الافراد لهم آمال و 

ا و تأثیرهــا علــى الحالــة بســبب الضــغوطات التــي یتعــرض لهــا العامــل داخــل المؤسســة لتعــدد مصــادره    

و فاعلیة العمل داخل المؤسسة لـذا  علاقاته الانسانیة  على قد تؤثر فإنهاالنفسیة بالدرجة الاولى الصحیة و 

لنطـرح التسـاؤل   نسـانیةالإسنحاول من خلال هذه الدراسة التعرف علـى اثـر ضـغوط العمـل علـى العلاقـات 

  : التالي 

  ؟  الإنسانیةكیف تؤثر ضغوط العمل على العلاقات            
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  : علیه نطرح التساؤلات الفرعیة التالیة و 

  هي مصادر ضغوط العمل لدى العاملین ؟ ما -1 

  ؟  یواجهها العاملین داخل المؤسسة  ضغوط العمل التيبرز مصادر أما هي  - 2 

  ما هو مستوى العلاقات الإنسانیة التي تتبعها المؤسسة للتخفیف من ضغوط العمل ؟  – 3

   .اختیار الموضوع أسباب: ثانیا

غـرض دراسـتها و الكشـف عـن خبایاهـا  و دوافع تجعله یختـار مشـكلة ، ب أسبابامن المعروف ان لكل باحث 

لـدوافع تعبـر عـن مـدى احساسـه بالمشـكلة و رغبتـه فـي دراسـتها و الوصـول الـى اجابـات و وا الأسبابتلك و 

  : من أهم الاسباب التى ادت الى طرح هذه المشكلة 

  التعرف على مدى تعرض العامل لضغوط العمل داخل المؤسسة. 

 التزاید المستمر لحدة ضغوط العمل في المؤسسات . 

  ات الانسانیة داخل المؤسسةقلامحاولة الكشف عن مصادر ضغوط العمل و علاقاتها بالع . 

 غیاب الاهتمام بالجوانب الانسانیة و النفسیة و اجتماعیة للعامل  في كثیر من المؤسسات .  

  .ةأهمیة الدراس: ثالثا

  :   الىلهذا الموضوع  ختبارنااهمیة أترجع    

   تلقت اهتماما كبیرا في السلوك التنظیميالتي یعتبر موضوع ضغوط  العمل من اكثر المواضیع.    

   ــــة دراســــة  هــــذا الموضــــوعأتكمــــن ــــي عــــدة تخصصــــات اب. همی ــــاره أحــــد المواضــــیع الواســــعة ف         عتب

ســات حــدى مؤسإن المؤسســة الجامعــة أعتبــار اجتمــاع تنظــیم وعمــل باوخاصــة فــي  تخصــص علــم 

ن العامل في هذه المؤسسة یتعـرض لضـغوط العمـل المتعـددة مصـادره إفي المجتمع بالتالي فالهامة 

  .بین العمال و تؤثر على علاقاته الانسانیة 

  سباب ضغوط العمل أهم مصادر و أدراسة على اعطاء نظرة واسعة على تقوم هذه ال.  

  لـى اخـتلال فـي علاقاتـه إصـادر الضـغوط العمـل التـي قـد تـؤدي الكشف عن معانـات العامـل مـن م

  .بین زملائه 
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   التحفیـز -العمـل كالاتصـال ین حسـو المؤثرة في ت الإنسانیةمحاولة تعزیز بعض العوامل للعلاقات

  ..... )   كافأةالم  –

  تســـاعد العمـــال علـــى تجنـــب ضـــغوط  إجـــراءاتالوصـــول الـــى نتـــائج تســـاعد المؤسســـات فـــي وضـــع

  .  العمل

 بین العاملین ( نسانیة داخل المؤسسة روح الإ ة تحسین العلاقات و تفعیلمحاول( .  

  

   .أهداف الدراسة: رابعا

  : تهدف هذه الدراسة الى 

   ضغوط العمل التي یعاني منها العامل  وأسبابالتعرف على مصادر.  

  ـــي تخل ـــى العوامـــل المـــؤثرة فـــي زیـــادة ضـــغوط العمـــل و مشـــاكل الت ـــة التعـــرف عل هـــا داخـــل قمحاول

  .المؤسسة

   داخل المؤسسة محاولة تحسین العلاقات.  

   العامل تحدید مستوى تأثیر ضغوط العمل في مستوى أداء.  

  تحسین أداءه و علاقاته من زملائهالعمل على الاهتمام بالعامل من أجل.  

   ضغوط المحاولة معرفة مساهمة عوامل العلاقات الانسانیة في تقلیل من مشاكل و.  

 نسانیة بالمؤسسة تشخیص واقع العلاقات الا. 

  

  .جرائیة للدراسةالمفاهیم الإ: خامسا

و ممارسـة نشـاط مـا وسـعي مـن أفـرد مـن أجـل الحصـول علـى منفعـة مـا مجهـود یبذلـه ال :مفهوم العمـل أولا

  .جل حصول على فائدة ماأ

هــي مجموعــة مــن المثیــرات التــي تتواجــد فــي بیئــة العمــل و التــي ینــتج عنهــا : مفهــوم ضــغوط العمــل ثانیــا 

مجموعـــة مـــن ردود الأفعـــال التـــي تظهـــر فـــي ســـلوك الافـــراد و فـــي حـــالتهم النفســـیة و جســـمیة و فـــي أدائهـــم 

  .لأعمالهم 
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لتنظـــیم مـــن أجـــل خلـــق هـــي مجموعـــة الاتصـــالات و صـــلات التـــي تكـــون داخـــل ا: مفهـــوم العلاقـــاتثالثـــا  

  .سلیمةعلاقات طیبة و 

لعلاقات التي تخلق جو من الثقة والاحتـرام المتبـادل والمتعـاون بـین هي ا: نسانیةمفهوم العلاقات الإ  رابعا 

   . زیادة الانتاجنویة و لى رفع روح المعإالعمال  وتهدف 

و ألیة تستخدمها من أجل تقدیم خدمة هي تنظیم له امكانیة مادیة و بشریة و ما :مفهوم المؤسسة خامسا 

   .سلعة

.منهج الدراسة: سادسا   

هج المناسب لها فهو مجموعة من ي دراسة علمیة و اختیار منأساس تنطلق منه أول أ     

  لى نتیجة إددة التي یتبناها الباحث للوصول جراءات و الانطلاقات المحالإ

وصاف و معلومات دقیقة عن الظاهرة المدروسة كما توجد یعرف المنهج الوصفي بأنه جمع أ

العلماء على الوصف فقط بل في عند كثیر من فعلا في الواقع ، و لا یكتفي المنهج الوص

سباب الكامنة وراء الظاهرة و قد قة و مقداره أو محاولة اكتشاف الألى تحدید العلایتعدى إ

كیفیا و كمیا و یوضح خصائصها  یعتبر سابقا لاستعمال في المنهج التجریبي و یعبر عنها

  )216، صفحة 2017عیشور، (خرى و ارتباها مع ظواهر أ

قیقة عن ظاهرة أو سالیب التحلیل المركز على معلومات كافیة و دو یعرف بأنه أسلوب من أ

ك من اجل الحصول على نتائج علمیة، ، و ذلفترات زمنیة معینة و، أو فترة أ|موضوع محدد 

، 2017ابراهیم، (.  ، بما ینسجم مع المعطیات الفعلیة للظاهرة ثم تفسیرها بطریقة موضوعیة

  )53صفحة 

شكالیة بحثنا و لمحاولة اختیار صحة التساؤلات المقدمة تم إجابة على و من اجل الإ     

یر و تحلیل الوضع عبارة عن محاولة لتفس" عرف بأنه الاعتماد على المنهج الوصفي الذي ی

بیانات یمكن تفسیرها و تعمیمها و ذلك للاستفادة منها في  و الوصول لىإالراهن و یهدف 

    " المستقبل  
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و علیه فالمنهج الوصفي هو المنهج الأكثر ملائمة موضوع الدراسة من الجانب النظري و 

الدراسات ،المجلات ، الكتب ( ت الموجودة في المراجع التطبیقي  فالأول یعتمد على المعلوما

اد فیه على تجمع البیانات و الحقائق عن ملثاني الجانب التطبیقي یتم للاعتما اأ )السابقة 

عن مجرد وصف  المشكلة التي هي موضوع البحث و الوقوف على دلالتها فهو لا یقف

العوامل المؤثرة في الظاهرة  لى عناصر و الكشف عنإلى تحلیلها إ، بل یسعى الظاهرة

.الدراسیة   

  المقاربة النظریة : سابعا

كمـــا تمثـــل الخطـــوة  ات المنـــدرج ضـــمنها موضـــوع الدراســـة النظریـــقاربـــة النظریـــة هـــي تحدیـــد النظریـــة أو الم

كـذا بنـاء الفرضـیات التـي تمكنـه مـن و المنهجیة التي من خلالهـا یـتمكن الباحـث مـن تحدیـد إشـكالیة الدراسـة 

یفســر مجموعــة مــن الفــروض المقاربــة المنهجیــة هــي الإطــار الفكــري الــذي مــن الأســئلة المطروحــة و  التأكیــد

أو الانطــلاق مــن النظریــات  لــى توظیــفق علمــي مــرتبط فكــل دراســة فــي حاجــة إیصــنفها فــي نســالعلمیــة و 

 بمعالجـة الموضـوع ذ من خلال الإطار النظري یتم تحدید الزاویة الفكري التي على ضـوئها نقـوم جتماعیة إا

   .ن كل ظاهرة اجتماعیة یمكن دراستها من زاویة مختلفة وذلك لأ

تمـاع الصـناعي ظهـرت بفضـل جعلـم امـدى مسـاهمتها فـي وتطورهـا و إن أصول نظریـة العلاقـات الإنسـانیة 

 لكتریك فيالتي اشتهرت بإجرائها شركة ومسترن إالناجحة عن مجموعة من التجارب " لتون مایو إ" أعمال 

لــى دراســة تــأثیر الظــروف وقــد كانــت هــذه التجــارب تهــدف إ)  م1933 – 1924( مصــانع هــارتورن بــین 

  )22، صفحة 2004سلاطنیة، العلاقات الانسانیة في المؤسسة، (المادیة للعمل على الإنتاجیة و الفیزیقیة 

أول " وسـترن إلكتریـك " ي توصـلت إلیهـا فـي مصـانع النتـائج التـنسانیة من خـلال تعتبر نظریة العلاقات الإ

تقــوم علــى أهمیتهـا فــي السـلوك التنظیمــي فهـي بهــذا المعنـي و  لــى دور العلاقـات الإنســانیةمـن لفــت الانتبـاه إ

ـــادئ الإ ـــم فـــراد لیصـــبحوا امتـــداد لآلات إك الأدارة العلمیـــة فـــي محاولتهـــا لتنظـــیم ســـلو مبـــادئ مخالفـــة لمب ذ ت

ي نماذج العلاقات الإنسانیة على كفـاءة الإنتاجیـة فـي العمـل كمحصـلة لتكامـل مطالـب العمـل مـع التشدید ف

تطـویر سـتثمار الـدوافع و الحاجـات الاجتماعیـة و ا ي مـع مراعـاةأجتماعي في بیئـة العمـل المناخ النفسي الا

  : كتشاف أن مایو وزملائه كذلك إلى ا كما توصلت أبحاث أنماط ایجابیة للتفاعل

  .نما تتحدد تبعا لطاقة الاجتماعیة أ تتحد تبعا لطاقه الفیزیولوجیة و كمیة العمل التي یؤدیها العامل لا –1
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شــعورهم یا فــي تحفیــز العمــال فــي التنظــیم و قتصــادیة تلعــب دورا رئیســوافز غیــر الاالحــالمكافئــات و  إن – 2

   .بالرضا

  .أهم أشكال التنظیم إن التخصص الدقیق في الأعمال لیس بالضرورة هو – 3

 سیاســتها كــأفراد منعــزلین و إنمــا یســلكون باعتبــارهم أعضــاءو  یجــابهون الإدارةالعمــال لا یســلكون و إن  – 4

  .في جماعات

لتون مایو أصبحت بمثابة متغیرات جدیدة ة التي توصلت إلیها نتائج تجارب إإن هذه الفروض الأربع      

  : هي السلوك التنظیمي و  تبار في دراسةعتؤخذ بعین الا لابد إن

فهي تعتبر متغیر أساسي إذ تدعو مدرسة العلاقات الإنسانیة إلى إتبـاع الأسـلوب الـدیمقراطي فـي : القیادة_

  .ظیم من تحقیق الإنتاجیة المطلوبةالتسییر حتى یتمكن التن

  .ن التنظیمي بیالإدارة أین العمال و تهدف المشاركة إلى تحقیق التقارب : المشاركة_ 

متنوعـــة هـــذا اتصـــال مناســـبة و  ســـتخدام أســـالیباعـــل الایجـــابي بـــین العمـــل عـــن طریـــق االتف: الاتصـــالات _

  .الأسلوب یخلق جو من الثقة و یعزز من مشاركة العاملین بالإدارة 

ن العلاقات الإنسانیة كغیرها من الإسهامات النظریـة السـابقة  تعرضـت لكن في الأخیر ما یمكن قوله أ    

ات الاجتماعیــــة علــــى حســــاب المتغیــــر لــــى الجوانــــب النفســــیة و التحیــــز إ:  الانتقــــادات أهمهــــا الــــى جملــــة مــــن

لــى أن المبــادئ الإنســانیة لــم تســتطع إلغــاء التنــاقض الحاصــل بــین مصــالح التنظیمیــة الأخــرى ، بالإضــافة إ

لمــاء الإدارة العمــال و الإداریــین ، فالعلاقــات الإنســانیة لــم تقــدم نظــرة كاملــة و شــاملة للتنظــیم حســب رأي ع

  )72، صفحة 2012بلقاسم و آخرون، , سلاطنیه(

  

   :ریة الفلسفة الإداریة ماك غریغورنظ -  2-2

التــي قــدمت مســاهمة جــادة فــي و  حــد رواد حركــة العلاقــات الإنســانیة یعتبــر دوغــلاس مــاك غریغــور أ      

لــیس مجــرد  و  مهــم فــي اي تنظــیمو  حیــث اعتبــرت الفــرد العامــل جــزء أساســي التنظیمــيو  تــاریخ الفكــر الإداري

  .آلة تستجیب لمتطلبات العمل و الإنتاج 
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و تصــرف إداري فــي یقــول بــان إي عمــل أ لقــد اســتند مــاك غریغــور فــي نظریتــه علــى افتــراض أساســي      

 ثرون في أداء أعمالهم بطریقـة مـان العاملین یتأوإ  المنظمة یرتكز في إطاره العام على نظریة إداریة معینة 

  .بالفلسفة الإداریة التي یؤمن بها المدیر في المستویات العلیا للمنظمة 

مــي  یلــم یتوقــف صــاحب هــذا الاتجــاه عنــد هــذا الحــد بــل أضــاف عــاملا آخــر یــؤثر فــي الســلوك التنظ       

هذه المبـادئ لا  نعة راسخة  أكي أصبحت لدیه قنان رجال الأعمال المؤیدین لمبادئ التوجه الكلاسیوهو أ

كیة هـو الموجـه الوحیـد یو بذلك أصبح مبد السلطة التي تركـز علیـه النظریـة الكلاسـ النقاشتحتمل التعدیل و 

طة  وهـذا ا رفضـه مـاك غریغـور إذ لجهـة الرسـمیة هـي المصـدر للسـللـى اعتبـار ابالإضافة إ  لسلوك الأفراد

                 .العقلیـة و       القـوة الجسـمیةفـي الثـروة والعلـم والخبـرة و  أساسـانه توجد مصادر أخـرى للسـلطة تتمثـل ى أرأ

  )93، صفحة 2006لوكیا، (

قــام اك غریغــور خــلال عــرض تصــوراته حــول الفلســفة الإداریــة بــإجراء عملیــة مقارنــة بــین تصــورات الفكــر 

، التـي بمبادئهـا yالتصورات الفكریة لمدرسة العلاقات الإنسانیة و  xالكلاسیكي التي أطلق علیها اسم نظریة 

  .و یمكن عرض خصائص النظریة من خلال عرض الجدول التالي 

  )57، صفحة 2004المغربي، ()  y( و نظریة  x ) (یبین مقارنة بین نظریة  :)2(الجدول رقم 

  )y( وجهة نظر العلاقات الإنسانیة  x)(وجهة النظریة التقلیدیة نظریة 

  الإنسان العادي له كراهیة متأصلة للعمل _ 

اغلب العمال یجب أن یجبروا على العمل ویراقبـوا _

  و یهددوا بالعقاب لتحقیق الإنتاج 

الإنســان العــادي یجــب أن یوجــه مــن رئیســه و ذلــك 

  تجنبا للمسؤولیة 

الشـــخص العـــادي خمـــول و غیـــر و غیـــر طمـــوح و 

  یسعى فقط لتحقیق الأمن و الاستقرار 

الشخص العادي یفتقد إلى روح المبـادأة و لا یسـعى 

  لاتخاذ موقف المخاطرة 

  

  الإنسان بطبعه یحب العمل _ 

یســـعى  تصـــادیةو الاق جتماعیـــةتحــت الظـــروف الا_

  الفرد للعمل بإرادته و یسعى لتحقیق الأهداف 

تحــــت الظــــروف المناســــبة یــــتعلم الإنســــان تحمــــل _ 

  المسؤولیة ، بل یسعى إلیها 

الإنســــــان العــــــادي طمــــــوح بطبیعتــــــه فهــــــو یكــــــرر _ 

  نتج عنها إشباع رغباته التصرفات التي ی

الإنســـــان قـــــادر غلـــــى اســـــتخدام الفكـــــر البنـــــاء و _ 

  الخیال في حل المشاكل التنظیمیة 

  الإنسان قادر على الإبداع و الابتكار _ 
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   .الدراسات السابقة: ثامنا

  .على الرضا الوظیفي أثرهاو  الإنسانیةالعلاقات  :الأولىالدراسة 

دراســة  م2016رة علــي ســنة ندراســة حالــة  لعمــال صــندوق الضــمان الاجتمــاعي وكالــة الجلفــة للباحــث بــو  

  مكملة لنیل شهادة دكتوراه علوم في علم الاجتماع تخصص تنظیم و عمل بجامعة محمد خیضر بسكرة 

د العـــاملین علــى الرضـــا الــوظیفي لـــدى الافــرا الإنســانیةالعلاقـــات  تــأثیرتمحــورت اشــكالیة حـــول مــا مـــدى   

  الجلفة ؟ صندوق الوطني للضمان الاجتماعي وكالة بال

  

  : لى التساؤلات التالیة إوترجمت   

ؤوسـین بالصـندوق الـوطني المر نسـانیة مـن الرؤسـاء و العلاقات الإهل یتأثر الرضا الوظیفي بمستوى  – 1  

  جتماعي وكالة الجلفة ؟  للضمان الا

وظیفي بالصـــندوق الـــوطني ثیر علـــى رضـــاهم الـــألمرؤوســـین أنفســـهم تـــنســـانیة مـــن اهـــل العلاقـــات الإ – 2 

  جتماعي وكالة الجلفة ؟ للضمان الا

ي للضــمان الاجتمــاعي فــراد العــاملین بالصــندوق الــوطنثر الرضــا الــوظیفي لــدى الأأي مــدى یتــإلــى إ – 3 

  ، بأمنهم الوظیفي ؟ وكالة الجلفة

ثیر أ، تـي للضـمان الاجتمـاعي وكالـة الجلفـةندوق الـوطنلصـبا تخـاذ القـراراهل لمشـاركة العـاملین فـي  – 4 

  على رضاهم الوظیفي ؟ 

جتمـاعي ، املین بالصـندوق الـوطني للضـمان الاثر علـى الرضـا الـوظیفي للعـأهل للقیـادة التنظیمیـة تـ – 5 

  ؟ وكالة الجلفة تأثیر على الرضا الوظیفي

  ؟ي مدى تؤثر الحوافز المعنویة داخل الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي بالجلفة ألى إ – 7 
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  : لىإهدفت الدراسة و قد   

صــندوق الــوطني نســانیة علــى الرضــا الــوظیفي لــدى عمــال العلاقــات الإثیر الأمحاولــة التعــرف علــى تــ/  1 

  . وكالة الجلفة  للضمان الاجتماعي

   . الوظیفيرضاهم من الوظیفي لدى عمال الوكالة على ثیر الأأمحاولة التعرف على ت/  2

ا بیـنهم مـن جهـة العمـال فیمـو المسـؤولین مـن جهـة  على مستوى العلاقة بین العمال و محاولة التعرف/  3 

  .ثیر كل  ذلك على الرضا الوظیفي لهم جمیعا داخل الوكالة أتاخرى و 

  .فیها  العاملینثیره على الرضا ألة وتستوى التحفیز الموجود بالوكامحاولة التعرف على م/  4 

  .الضمان الاجتماعي  ة التنظیمیة في رضا عمال الوكالةثیر القیادأمحاولة التعرف على ت/  5 

  .ثیر ذلك على رضاهمأداریة و تالقرارات الإتخاذ اف على مستوى مشاركة العاملین في محاولة التعر /  6 

  بالرضا  إحساسهمفراد العاملین على الاجتماعي الذي یجمع الأ الرأسمال تأثیرمحاولة التعرف على /  7 

  .ما بالنسبة للمنهج الدراسة فقد استعمل الباحث المنهج الوصفي أ 

  .ستبیان كوسیلة لجمع البیانات الا ستخدم المقابلة واالاستعانة بمنهج مدح الشامل و وتحت  

  : لخصت النتائج الدراسة في نقاط التالیة  و  

سـین بالصــندوق المرؤو لعلاقــات الانسـانیة بـین الرؤســاء و ثیر علــى الرضـا الـوظیفي مــن مسـتوى اأوجـود تـ_ 

  . وكالة الجلفة  للضمان الاجتماعي 

ثلاث مجتمعـة علـى الرضـا فـي ابعادهـا الـ أنفسـهمبین بین مساهمة الخلافات بین المرء و وجود علاقة _  

   .ن الفرضیة محققةأیمكن القول ب نهأثیر موجب ولكنه ضعیف وبالتالي فأالوظیفي وذات ت

تأثیر  ذاتثلاث مجتمعة على الرضا الوظیفي و تجاه الامن الوظیفي في وجود علاقة بین مساهمة الأ_  

  .نه یمكن القول بان فرضیة محققة أهام موجبا وبالتالي ف

الرضـــا  بعادهـــا الـــثلاث مجتمعـــة علـــىأتخـــاذ القـــرارات فـــي اد علاقـــة بـــین مســـاهمة المشـــاركة فـــي وجـــو _  

  .نه یمكن القول بان الفرضیة محققةبالتالي فا، و ثیر موجبا و مهمأات تالوظیفي و ذ
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وجود علاقة بین مساهمة القیادة التنظیمیة في ابعادها الربعة مجتمعه على الرضا الوظیفي ود ان تأثیر  

  .مرحب و مهم و بالتالي الفرضیة محققة 

  . المعنویةو ها الاثنین المادیة جود علاقة بین مساهمة حوافز ببعدو _  

  . ن الفرضیة محققةأنه یمكن القول بأثیر موجب ومهم وبالتالي فأجتمعة على الرضا الوظیفي وذات تم 

ربعــة مجتمعــة علــى الرضــا الــوظیفي بعــاده الأأجتمــاعي فــي س المــال الاأود علاقــة مــن مســاهمة ر وجــ_  

  .ن الفرضیة محققة أب نه یمكن القولأمهم وبالتالي ف ثیر مرحبا أوذات ت

  

  .قتصادیة مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الا ثرأتحلیل :  الدراسة الثانیة

  .المؤسسة المینائیة سكیكدة : دراسة میدانیة  

 20جامعــة  11نســانیة العــدد مقالــة فــي مجلــة البحــوث والدراســات الإ م2015للــدكتور فریــد بوغــازي ســنة 

  .سكیكدة  م1955وت أ

  ؟ في المؤسسة المینائیة سكیكدةثارها أوماهي  .یة حول فما هي مصادر ضغوط العمل تمحورنا الاشكال 

  : لى فرضیات هي إو ترجمت  

 –ضـغوط العمـل علـى المـوارد البشـریة بالمؤسسـة المینائیـة حصـائیة لمصـادر و إثر ذو دلالة ألا یوجد _   

  .سكیكدة 

  .حصائیة لمصادر ضغوط العمل على المؤسسة محل الدراسة إثر ذو دلالة ألا یوجد _  

فــراد المبحــوثین نحــو مصــادر ضــغوط العمــل تعــزي أحصــائیة فــي تصــورات إلا توجــد علاقــة ذات دلالــة _  

  .غرافیة و للمتغیرات الدیم

  : لىإهدف الدراسیة ت 

  .ثار الناجمة عنها والأ التعرف على مصادر ضغوط العمل بالمؤسسة محل الدراسة 

  .تحدید مدى الاختلاف في رؤیة افراد العینه لمصادر ضغوط العمل باختلاف  خصائصهم الشخصیة _ 

تقـدیم بعـض التوصـیات التـي ستسـاهم فـي التخفیـف مـن الضـغوط و الوصول الى مجموعة من النتـائج و  _

  .مصادرها 

  .لى النقاط التالیة إحصن النتائج الدراسیة لالباحث استمارة لجمع البیانات وتحلیلها و  ستخدما 

) 300 ( جمــالي إملین لمصــادر ضــغوط العمــل متوســطا وبمتوســط حســابي جــاء مســتوى تصــورات العــا_  

ة لضغوط العمل لدى المورد البشري بالمؤسسة المینائیـة  سـكیكدة وهـي لى وجود مصادر متعددإمما یشیر 
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المعــاني ) (  م2005لدوســري ا (  )  م2003حــریم ( لیــه دراســة كــل مــن إنتیجــة تتفــق علــى مــا توصــلت 

  ) م2002 –جاد االله ) ( م2006خرون آ

  .و لعل السبب یعود الى كثرة العوامل الصاخطة التي یتعرض لها المورد البشري  

والترقیـة    فـرص التطـور المهنـي النقـص  و كضعف المشـاركة فـي صـنع  القـرارات في المؤسسة المینائیة 

  غیرها ؟ یلیة و داء والمناوبة اللماعیة في توزیع المهام وتقییم الأجتعور بنقص العدالة الاالشوالحوافز و 

بمتوســــط و  علــــى المؤسســــة بدرجــــة مرتفعــــةغوط العمــــل علــــى المــــوارد البشــــریة و ثیر لمصــــادر ضــــأیوجــــد تــــ

  )  3.345(جماليإ

علــى المؤسســة عنــد بشــریة و حصــائیا لمتغیــرات ضــغوط العمــل علــى المــوارد الأن إلا إثــر معنــوي أیوجــد _ 

  )  α ≥ 0.05( مستوى دلالة 

 ≥ 0.05(   حصائیا لمتغیرات ضغوط العمل عند مستوى دلالـة إهرت الدراسة الى وجود فروق دالة أظ_ 

α  ( لــى متغیــرات الدیمغرافیــة إالتــي تعــزى )الوظیفــة ، الخبــرة و تتفــق  الجــنس ، الســن ، المســتوى التعلیمــي

  ) م2003حریم ، ( مع نتائج دراسة 

  

  أثرها على أداء العامل بالمؤسسة العلاقات الانسانیة  و  :الدراسة الثالثة 

  _دراسة میدانیة _                                

ـــة  م ـــدكتورة بـــن زاف جمیل ـــة العلـــوم الإلل ـــة مـــن مجل ـــة العـــدد نســـانیة والاقال   م2015دیســـمبر  – 21جتماعی

  .) الجزائر ( جامعة قاصدي مرباح ورقلة  

  :تمحورت الاشكالیة حول التساؤلین التالین  

  لروح المعنویة على أداء العامل داخل المؤسسة ؟ یؤثر التعاون و   / 1

  داء العامل داخل المؤسسة ؟ أحترام على یؤثر التشاور والا/  2 

ون عامـل ینقسـم 240عتمدت الباحثة في دراستها على المنهج الوصفي ومجمع الدراسة الذي بلغ عددهم او 

  .تحلیلها ستمارة لجمع البیانات و استعانت الباحثة اقد و  نیین  االى نوعین عمال ادارة و عمال مید

  :و لخصت نتائج الدراسة  
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تعــاون ن هنــاك أداء العامــل تبــین لنــا إیر التســاؤل الاول یــؤثر التعــاون والــروح المعنویــة  علــى تفســتحلیــل و  

نـه لعمال ووجود تنسیق بین مصالحهم لأالمعنویة العالیة بین امن یرجع للروح بین العمال داخل المؤسسة و 

  بناء العلاقات بین العمال و من الضروري وجود نوع من المساعدة داخل المؤسسة لتحقیق التكامل 

  :تحلیل و تفسیر النتائج التساؤل التالي  

  .داء العامل داخل المؤسسة أحترام على یؤثر التشاور والا 

      فضـــل الطـــرق التـــي تراهـــا المؤسســـة مناســـبة لتوصـــیل القـــرارات أوالاجتماعـــات مـــن  علانـــاتتعتبـــر لوحـــة للإ

فــان ذلــك یمــس فئــة العمــال فقــط  جتماعــاتالامــا عــن طریقــة ألــى العمــال بمختلــف مســتویاتهم إوالمعلومــات 

البریـد و  ود بعـض الطـرق الاخـرى كالمـذكراتضـافة الـى وجـو إدارة  مثلین في عمـال مسـتویات العلیـا لـلإالمت

  .الداخلي 

القــرارات الجدیــدة داخــل المؤسســة وهــو مــا یعكــس ن المؤسســة تهــتم بتبلیــغ العمــال مختلــف أویمكــن القــول  

ا بحیـث تعتمـد فـي یصـال المعلومـات للمـوظفین  فـي وقتهـإجـل أتصال تتبعها المؤسسة من وجود سیاسة للا

  .ح سي المصالو الاجتماعات من خلال مرؤ علانات و ذلك علم لوحة الإ

  : النتائج العامة للدراسة   

دیـه والمقـدار الـذي یعطیـه مـن جهـده وعملـه ؤ ي مؤسسة  من خـلال العمـل الـذي یأیعد العامل أساس نجاح 

عطـاء  إیدیر الموارد الاخرى بالمنظمة و منـه تسـتطیع المؤسسـات و  عتباره العنصر الوحید الذياومهاراته ب

  الخارجية في نشاطها مع المحیط الداخلي و كثر فاعلیأتكون ن أالعامل أهمیته تكمن المؤسسة من  الفرد

  ثرها على الولاء التنظیمي أضغوط العمل و : الدراسة الرابعة 

العــاملین فــي وزارة الداخلیــة فــي قطــاع غــزة للباحــث محمــد صــلاح الــدین ابــو دراســة تطبیقیــة علــى المــدراء و  

ســلامیة عمــال الجامعــة الإدارة الأإجســتیر فــي لمادراســة مكملــة للحصــول علــى درجــة ا م2009العــلاء ســنة 

  . غزة 

العمل على درجة الولاء التنظیمـي للمـدراء العـاملین فـي  طثر مستوى ضغأشكالیة حول ما تمحورت الإ     

  : لى فرضیات التالیة إالوطني في قطاع غزة ؟ و ترجمت  للأمنالوزارة الداخلیة 
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   بــین مســتوى ضــغوط العمــل  0.005حصــائیة عنــد مســتوى دلالــة احصــائیة إهنــاك علاقــة ذات دلالــة  – 1

ع غـــزة و ینبثـــق منهـــا فرضـــیات بـــین درجـــة الـــولاء التنظیمـــي لـــدى المـــدراء العـــاملین بـــالوزارة الداخلیـــة بقطـــاو 

  .فرعیة

درجة الولاء التنظیمي لمبحوثین حول مستوى ضغوط العمل و راء اأذات دلالة احصائیة بین  فروهوجود  -2

الخبــــرة ،   العمــــر ، الحالــــة الاجتماعیــــة ، المؤهــــل العلمــــي: الوظیفــــة التالیــــة ات الشخصــــیة و تعــــزي للمتغیــــر 

  .الراتب السكن  والرتبة  ایضایفي ، الدرجة الوظیفیة المستوى الوظ

  : وقد هدفت الدراسة الى  

  . التعرف على مستویات ضغوط العمل لدى المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع  غزة  – 1 

  .التعرف على درجة الولاء التنظیمي لدى المدراء العاملین في الوزارة الداخلیة بقطاع غزة  -2

املین فــي درجــة الــولاء التنظیمــي لــدى المــدراء العــالعلاقــة بــین مســتوى ضــغوط العمــل و  التعــرف علــى -3

  .الوزارة الداخلیة بقطاع غزة 

التعرف على فروق المتوسطات في ضغط العمل و الولاء التنظیمي للعـاملین فـي وزارة الداخلیـة بقطـاع  -4

غزة و التي تعزي للمتغیرات الشخصـیة و الوظیفیـة أمـا بالنسـبة لمـنهج الدراسـة فقـد اسـتعمل الباحـث المـنهج 

  .الوصفي التحلیلي و استخدم الاستبیان كوسیلة لجمع البیانات 

  : النتائج الدراسیة في النقاط التالیة و لخصت   

  .عام  40- 25فراد مجتمع الدراسة تتراوح اعمارهم ما بین أمن  81ن أ - 1

الداخلیـــة حیـــث بلغـــت نســـبتهم فـــراد مجتمـــع الدراســـة یعملـــون فـــي الشـــق العســـكري مـــن وزارة أغلبیـــة أن أ -2

  .مدیر  147صل أمن  یرمد 30یعملون في الشق المدني بواقع  20.4مدیر و 117وعددهم  79.6

 27.2لغـت نسـبتهم فراد مجتمع الدراسة في الشق العسكري یعملون في جهاز الشرطة حیث بأكثر أن أ -3

  . 17.7نسبتهم من الداخلي و ثم یلیه جهاز الأ
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د ئــكثریــة ثــم یلــیهم  رتبــة راوهــم الأ 29.1ء یحملــون رتبــة نقیــب بنســبة یتكــون مجتمــع الدراســة مــن مــدرا -4

یـث كانـت عنـده ح) م2007صـیام ( هذه النتیجة اختلفت مع دراسـة و  26.5ورتبة ملازم اول  26.5بنسبة 

  . 14.2د ئو رتبة را 30.2نسبتهم في دراسته ما النقیب فبلغت أ 32.1ول أنسبة رتبة الملازم 

 كبـر ثـمو هـي الأ54.5یة مـدیر دائـرة بنسـبة فراد مجتمع الدراسة من الشق المدني یحمل رتب مدنأن أ – 5

 . 18.2و تتساوى معها مدیر عام بنفس النسبة و هي  18.2یلیهم مدیر ادارة 

ثـم   61.9صـلت نسـبتهم فراد مجتمع الدراسة معظمها درجة البكـالوریوس ، حیـث و أن مؤهلات أتبین  – 6

  . 11.6و بعدها الماجستیر و بلغت نسبتهم  16.3یة العامة انو یلیها الث

ثـــم یلیهــا محافظـــة  34الدراســة یســـكنون محافظــة غـــزة ، حیــث بلغـــت نســبتهم ن معظــم أفــراد مجتمـــع أ – 7

  .11.6خیرا محافظة الشمال بنسبة أو  12.2وبعدها محافظة الوسطى  19ومحافظة رفح  23.1خانیوس 

بلغــت نســبتهم كل و شــی  3000 – 2000ا بــین الفئــة كثـر أفــراد مجتمــع الدراســة یتقاضــون راتــب مــأن أ – 8

  . 36.1قد بلغت نسبتهم و  4000 – 3001راتب ما بین الفئة  تقاضونثم یلیهم من ی 50.3

        منـــــي داري الأدورات فاقــــل ســــواء فـــــي المجــــال الإ 3 فــــراد مجتمـــــع الدراســــة حصــــلوا علـــــىأ معظــــمن أ – 9

والمجـــال  55.5داري لــى ثـــلاث دورات فاقــل فـــي المجــال الإحیــث بلغـــت نســبة مـــن حصــلوا ع و العســكريأ

  . 62.4مني ما نسبته المجال الأفي و   60.6العسكري 

  .ما یعني وجود صراع دور بشكل ضعیفم 54بلغ مستوى صراع دور بلغ  -10 

یعنــي وجــود غمــوض دور بشــكل ضــعیف ویرجــع ذلــك  ممــا 47.2بلــغ مســتوى غمــوض الــدور بلــغ  – 11 

  .صلاحیات لدارة العلیا لى منع الإإ بالإضافةواضحة   لیاتآو  صلاحیاتو ن المسؤولیات محددة لأ

یـــام أ الاســـتدعاءیرجــع ذلـــك لكثـــرة لـــدى افـــراد العینـــة و  متوســـطةبلــغ مســـتوى عبـــئ فـــي العمـــل بدرجــة  – 12

مــا هــو  بــأداءو وقــت العمــل عنــدهم لا یســمح  عبــاء مقارنــة بــالموظفین الاخــرین الاجــازة للمــدراء و زیــادة الا

  .مكلف به 

بیئـة العمـل مرضـى عنهـا بدرجـة ضـعیفة مـن  ممـا یعنـي ان 40بلغ مستوى تـوفر بیئـة العمـل بنسـبة  – 13

     ي العمــل العمــل و وجــود الضوضــاء فــ لإتمــامقبــل افــراد العینــة و یرجــع ذلــك بســبب نقــص المــواد المطلوبــة 

  .دوات الغیر مناسبة جهزة والأوالتشطیبات غیر مناسبة  والأ
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مما یدل على انه یوجد فرص للتقدم الوظیفي بشـكل  53بلغ مستوى توفر فرص التقدم الوظیفي بلغ  – 14

  .العینة و یرجع ذلك لعدم وضوح قوانین الترقیة و التقدم الوظیفي  لإفرادضعیف 

یــة خلهــذا یعنــي ان وزارة الداو  53اســة لمحــور الابــداع والتمیــز مجتمــع الدر  لإفــرادبلــغ الــوزن النســبي  – 15

  .بشكل ضعیف  لإبداعواتمنح افرادها الفرص للتمیز 

فـــراد أن أممـــا یـــدل علـــى  49فـــة التنظیمیـــة هـــي مجتمـــع الدراســـة لمحـــور الثقا لإفـــرادالـــوزن النســـبي  – 16 

  .یمتلكون ثقافة تنظیمیة بشكل ضعیفمجتمع الدراسة 

سـة ظهـر بوجـه عـام ضـعیف فـراد مجتمـع الدراأالعمل الذي یشعر به المـدراء مـن  ن مستوى ضغوطأ – 17

یرجـع ذلـك عـدم بشـكل ضـعیف  و  ممـا یـدل علـى وجـود ضـغوط 53نسبیا حیـث كـان الـوزن النسـبي یسـاوي 

عـدم تكـوین رؤیـة حـول بیئـة العمـل المادیـة ، و احـتلال محـور دراء تكوین رؤیـة حـول عبـئ العمـل و قدرة الم

  . متأخرةفرص التقدم الوظیفي درجة 

مجتمــع الدراســة مــن المــدراء ظهــر بوجــه عــام مرتفــع حیــث بلــغ  لإفــرادن مســتوى الــولاء التنظیمــي أ – 18 

رتبــاط داخلــي اهتمــامهم بمســتقبل أفضــل للــوزارة وشــعورهم باویرجــع ذلــك بســبب  82.49لهــم  الــوزن النســبي

تـوفرت فرصـة  سـتمرارهم فـي العمـل فـي الـوزارة لـوام عـن الـوزارة فـي حـال ذكـرت بسـوء دفاعهتجاه الوزارة  و ا

  .عمل متشابهة 

العمــل فــي الــوزارة كــان عــالي جــدا  لإنجــاحفــراد مجتمــع الدراســة حــول بــذل مزیــد مــن الجهــد أن رغبـة أ – 19

  . 92.9حیث بلغ بنسبة 

   .92.6هتمام أفراد مجتمع الدراسة بمستقبل وزارة الداخلیة كان بدرجة عالیة حیث بلغ ان مستوى أ – 20

بدرجــة عالیــة حیــث ظهــرت نســبته  نتمــاءالــوزارة الداخلیــة كــان  بالانتمــاءالدراســة شــعور أفــراد مجتمــع  – 21

90.6 .  

   عبـئ العمـل بـین مسـتوى صـراع الـدور وغمـوض الـدور و  یاتوجود علاقة عكسیة ذات دلالـة احصـائ – 22

  .الولاء التنظیمي عند أفراد مجتمع الدراسة وبیئة العمل المادیة و 

  .الولاء التنظیمي دلالة احصائیة بین ضغوط العمل و  وجود علاقة عكسیة ذات – 23 
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عــدم وجــود فــروق بــین اجابــات المبحــوثین حــول ضــغوط العمــل و أثرهــا علــى الــولاء التنظیمــي لــدى  – 24

  .المدراء العاملین في وزارة الداخلیة بقطاع غزة تعزي للمتغیر الشخصیة و الوظیفیة 

  :التعلیق على الدراسات السابقة   

لــى إقة المتعلقــة بموضــوع ضــغوط العمــل والعلاقــات الانســانیة حیــث تطرقــت اســتعراض الدراســات الســاببعــد 

اســات بــین موضــوع دراســتي الحالیــة ، فقــد تناولــت بعــض الدر رتبــاط الوثیــق بینهمــا و ت نظــر للإهــذه الدراســا

مــن أهــم وغــاري  و یة مثــل دراســة ثانیــة فریــد بثارهــا علــى العلاقــات الانســانأالســابقة مصــادر ضــغوط العمــل و 

الــذي توصــلت الیهــا هــذه الدراســة ، وجــود مصــادر متعــددة لضــغوط العمــل لــدى المــورد البشــري بالمؤسســة 

الشعور بنقص ضعف المشاركة في صنع القرارات ونقص التطور المهني والترقیة والحوافز و  وكذا  المتنائیة

محمــد صــلاح الــدین أبــو العــلا حیــث بینــت العدالــة للاجتماعیــة فــي توزیــع المهــام بینمــا ركــزت دراســة رابعــة 

مــا أاخلیــة بقطــاع غــزة بــاختلاف الرتــب والســن مســتویات ضــغوط العمــل لــدى المــدراء العــاملین فــي الــوزارة الد

  .الثالثة فقد ركزت على العلاقات الانسانیة داخل المؤسسة الدراسة الاولى و 

علـى الرضـا الـوظیفي لـدى عمـال الصـندوق نسـانیة العلاقـات الإ تـأثیردراسـة بـونرة علـي ركـزت علـى مـدى  

على الرضا الوظیفي مـن مسـتوى  تأثیرلى وجود إوتوصلت  –وكالة الجلفة  –الوطني للضمان الاجتماعي 

    ثیر موجــب أثلاث مجتمعــة علــى الرضــا الــوظیفي وذات تــبعادهــا الــأأنفســهم فــي  المرؤوســینالعلاقــات بــین 

ة ركــزت علــى العلاقــات مــا الدراســة الثالثــإن الفرضــیة محققــة أنــه یمكــن القــول بــفإولكنــه ضــعیف وبالتــالي 

ي أسـاس نجـاح أ ن العامـل هـوأجمیلـة وتوصـلت بـ رأفداء العامـل بالمؤسسـة ل بـن أ ثرها علـىأالانسانیة و 

  .عطائه أهمیة داخل المؤسسة أمؤسسة ویجب 

البیانـــات الاســـتمارة       عختیارهـــا للمـــنهج الوصـــفي وأدوات جمـــالدراســـات الأربعـــة مـــع دراســـة فـــي ا تفقـــتاكمـــا 

من حیث طبیعـة نشـاط المؤسسـة التـي أجریـت فیهـا الدراسـة ختلفت الدراسة الحالیة عن  الدراسات السابقة وا

  .منیة أجریت في مؤسسات صناعیة و لأخرى ابینما الدراسات ا) داریة و خدامتیه المؤسسة الإ( المیدانیة 
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                               :  المقالات

العلاقـات الانسـانیة فـي المؤسسـة ، مجلـة العلـوم الانسـانیة و الاجتماعیـة 2004) .(بلقاسـم  ,سـلاطنیة - 1

 ، فیفري  05جامعة محمد خیضر بسكرة العدد 
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 أولا : مفهوم ضغوط العمل 

الباحثین والدارسین وخاصة ة اهتمام كبیر من قبل عرف موضوع ضغوط العمل في العقود الاخیر        

صبح هتمام هو حجم المشاكل التي أولعل من الاسباب وراء هذا الإ الإداريعلماء السلوك التنظیمي و 

 . یتعرض لها العنصر البشري في حیاته الیومیة في المؤسسة مما سببت له بدورها الكثیر من الضغوط

حسب المعجم الوسیط یعني الضیق والقهر والاضطرار والضغطة هي  الضغط:   تعریف ضغوط لغة

مصدر كلمة و  الرأيالضعیف تقال للرجل :  الضغطو بین المدین والدائن  الجاحدةالزحمة والشدة و 

 (اللاتینیةالذي یرجع بدوره الى الكلمة و  (stress)  تعود الى المصطلح الفرنسي القدیم ) ( stressضغوط

  ( estrece. 

  . (stringer ) الذي یعني یسحب بشدة و 

في القرن السابع عشر للدلالة عن المعانات و في القرن  إلام یستعمل هذا المصطلح في اللغة الفرنسیة ول

     یستخدم للدلالة على الضغط  جاء القرن  أنالى  المنشئ للتوتر العبءالثامن عشر للدلالة على 

.(stress  مصطلح  أصبح أینالعشرین )  

.( Stress )ول من استخدم مصطلحویعتبر الانجلیز هم أ  

من مجال  تخدم للدلالة عن المعانات أوذلك في القرن الرابع عشر حیث كان هذا المصطلح یسو     

  یختلف معنى الضغط و  الأسىو الحزن أ stress .ملي لآخر علمي و ع

ثه الدم من أثر على جدران الاوعیة م للدلالة على ما یحدضغط الد: ففي مجال الطب نقول مثلا     

لذي یحدثه الهواء في في مجال العلوم الطبیعیة نقول مثلا الضغط الجوي للدلالة على الثقل االدمویة و 

   . نقطة معینة

و یعصر أو القوة تسلط على جسم ما حتى یكسر أفي مجال الفیزیاء یقصد عموما بالضغط كل و      

  )60، صفحة 2019شلابي، (.    یشوه 
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 :صطلاحا تعریف ضغوط إ 

جهد قوي ( في القرن الثامن عشر ویقصد بها  إلاما مصطلح ضغوط العمل فإنها لم تستخدم أ     

  .) عضاء الجسم أو قواه العقلیة وتوتر لدى الفرد أو الأجهاد وإ 

ضغط العمل حیث یعتبر التعریف من أهم منذ ذلك الوقت اختلفت اراء الباحثین في تعریف و     

   .المواضیع التي تواجه الباحثین

 CAPLAN  تعریف:  

العمل التي تختلف تهدید للفرد  ویقصد بتعریفه هذا ضغوط العمل هي آیة خصائص موجودة في بیئة  "

  . "لعوامل السلبیة التي لها علاقة بأداء العمل معین جمیع الخصائص و 

 FREWCH ROGERS AND COBBتعریف:   

  بین متطلبات عملهمة بین ما یمتلك الفرد من مهارات و ضغوط العمل هي عدم الموائ" 

  . "المطالب الواجب القیام بها داخل عملهعدم التناسب بین قدرات العامل و  یسلط الضوء هنا علىو  

 BEEHR NEWMAN  تعریف :  

ضغط العمل عبارة عن حالة تنشأ بسبب تفاعل العوامل المتعلقة بالعمل مع خصائص العاملین تحدت  "

نستخلص من العقلي غیر معتاد و تغیرات في الحالة البدنیة أو النفسیة للفرد ة تدفعه الى تصرف بدني أو 

،  2010/  2009شفیق، ("الجسدي للعامل  غط له تأثیر على الجانب النفسي و تعریفه هذا أن الض

  )66صفحة 

النفسیة التي تحت للفرد في مجموعة من التغیرات الجسمیة و  " عسكر ضغط العمل بأنه عرف سمیر* 

  ."أثناء مواجهة لمواقف المحیط التي تمثل تهدیدا له   الأفعالالردود 

فسیة التي تحت النمجموعة من التغیرات الجسمیة و  "أما برودز سكي و زملاءه عرفوا ضغط العمل بأنه*

  ."الأفعال اثناء مواجهة المواقف المحیط التي تمثل تهدیدا له للفرد في الردود و 
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البیئة ینتج عن التغیرات الجسمیة ل بین الفرد و تفاع" زملائه عرفوا ضغط العمل بأنه و  أما برود ز سكي* 

دره، العدالة التنظیمیة و علاقتها ببعض الاتجاهات (. "الطبیعي  و النفسیة تحدث انحرافات في اداء الفرد

  )50، صفحة 2008الاداریة المعاصرة، 

تلاف تختلف في اخ كیفیة ستجابتالضغوط الوظیفیة بأنها ا "و یعرف كل من ایفا ستیفن و ماتیسون * 

و أحدت تفرضها المتقلبات الخاصة بالتنظیم على الافراد العاملین في  أوضاعالافراد للتهدئة من تأثیر و 

  . "المنظمة 

ضغط العمل بأنه استجابات و نفسیة و سلوكیة الافراد في مواقف تكون متطلباتها " عرف بارون * 

على التأقلم معها في حین یعرف سین لاغي و آخرون ضغوط العمل  الأفرادالحالیة اكبر من قدورات 

ا تجربة ذاتیة تحدت اختلال نفسي لدى الفرد و ینتج من العوامل البیئة الخارجیة أو المنظمة أو الفرد بأنه

  . " نفسه

نفساني فة لموقف او رف خارجیا توجه عنه انحراف جسماني أو عرف فرید لوثانز بأنه استجابة متكی* 

  )550، صفحة 1987 عصفو،(.  أو سلوكي لأفراد المنظمة 

السابقة أن ضغوط العمل هي رد فعل لمؤثرات خارجیة بهدف التكیف مع هذه  التعارفمن و      

بالتالي فهو یهمل دور الفعل احداث هذه المؤثرات حتى تعدیله اي یعطي الفرد دور سلبي اتجاه و  المؤثرات

        ي غیر صار یتولد نتیجة الاعباء عوامل البشریة الخارجیة و بالتالي ضغوط العمل هو شعور سلب

                            .و یعي قله حسب قوة هذا الشعور  من شانه ان یؤثر على سیر العمل أ الذيوالمهام و بیئة العمل و 

  مصادر ضغوط العمل  : ثانیا

المختلفة بیئة الفرد تعرف مصادر ضغوط العمل على انها من العوامل المسببة للضغوط كما في الجوانب 

  .العامل والتي تسبب الاجهاد 

ومن . داء انتاجیة وبالتالي تعكس على أ وهناك عدة مصادر لضغوط العمل التي تأثر على سلوك الفرد

  .هذا المنطق نحاول عرض مصادر ضغوط العمل من المصادر التنظیمیة والمصادر الفردیة 
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  :المصادر التنظیمیة  - 1

 وعب الفعل  العمل داخل المؤسسة فغموض الدور العدید من المصادر التنظیمیة المؤدیة الى ضغطهناك 

والمشاركة في اتخاذ القرارات والمستقبل الوظیفي وبیئة الفعل المادیة كلها عوامل  الأفرادوالمسؤولیة عن 

  .تؤدي الى ضغوط العمل داخل المؤسسة 

المصادر الرئیسة لضغط العمل في المؤسسات اذ یعبر  یعتبر غموض الدور من :غموض الدور / أ 

ن یؤدیه ن اختصاصه  وعدم معرفة بما یجب أعن عدم وضوح عناصر العمل وعدم تأكد الموظف م

عدم تأكد من توقعات الاخرین وافتقاره الى المعلومات التى یحتاجها في اداء عمله فافتقار  إلى إضافة

دوره و سلطنه ، ومسؤولیته والمعلومة الخاصة بالمؤسسة وسیاساتها  العمل الى المعلومات الخاصة بحدود 

طرق تقییم الآباء و غیرها كل هذا یسبب له ارتباك في أداء مهامه و الشعور بالضغط في مجال عمله 

الشعور بالرضا و بالتالي المیل الى إهمال الوظیفة أو ترك العمل أو توتر في علاقاته مع زملائه و و 

  .رئیسه 

  .بالزیادة و اما بالنقصان  إماویقصد به عبئ الدور : عبئ العمل  

فزیادة عبئ الدور تعني قیام الموظف بمهام لا  یستطیع انجازها في الوقت المتاح له  و بالتالي یعمل وقتا 

  . اضافیا لا یتحمله 

  .قدراته واتي لا تتناسب مع مؤهلاته و ن یعمل في غیر عمله اساسي وأ

هتماماته مما بئ الدور فیقصد به أن العمل الموكل معامل قلیل ولا یتناسب مع طاقته وإ أما انخفاض ع

هذا ما یؤید من معدلات التأخر في في العمل و  العزلةوالملل و یجعل العامل یفتقر الى شعور أهمیة العمل 

  .العمل و الغیاب عنه 

ط العمل ، فتحمل المسؤولیة ضغتعد المسؤولیة مصدرا من مصادر ال : المسؤولیة عند الافراد / ب

    لمعدات فمثلا قرار نقل أو ترقیة د یحمل في ثنایاه درجة من الضغط أكبر من تحملها الأجهزة وافراعن الأ

الاجتماعیة حب القرار بسبب الآثار الفردیة و فصل تعامل یضمن درجة عالیة من الضغط على صاأو 

لى وذلك یرجع إ. موضوعي لتقییم الأداء في المؤسسة  لنوع من القرارات حتى أن وجد نظاملمثل هذا ا

ن المدیرین ج العدید من الدراسات التي بینت أتضح في نتائدارات و التوقعات بین الافراد وهذا ما أبیان الا
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التوتر الشدید نتیجة الضغط الكبیر المتولد من ن في غالبیة الاحیان من القرحة و لمسیرین یعانو وا

  )70، صفحة 2004توفیق، ( . الأفرادمسؤولیاتهم عن 

یعتبر مجال اشراك العامل في وضع اتخاض القرارات ذو أهمیة : المشاركة في اتخاذ القرارات  / د

معلوماته في عملیة اتخاذ القرارات الخاصة بعمله كانت نتیجة یث اذا لم یشرك العامل بأفكاره و بالغة ح

    هذا راجع الى شعوره بالإهمال ورضا الوظیفي و  أدائهبالإضافة الى شعوره بضغط في عمله انخفاض 

  .فقدانه التحكم في وظیفته والعجز و 

و التي تؤثر في  یتعلق بالخبرات و الممارسات المختلفة في بیئة العمل :المستقبل الوظیفي / ه   

ادارات الموظف بنموه و تطوره الوظیفي اذ ان احساسه بغیاب فرص لتطویر مهاراته و رفع مستواه یعتبر 

هنا تلعب التوقعات الشخصیة من العمل و بالتالي مصدرا لضغط و النفور و  إحباطو  مصدرا للقلق و التوتر

من توقعاته فان ذلك یساهم في زیادة ضغط  كانت الترقیة على سبیل المثال أقل فإذاللعامل دورا هاما 

 كیفیة أسالیبالعمل لدیه و الذي یؤثر سلبا على أدائه الوظیفي و بالتالي یضطر العامل لاستعمال 

  .غیرها من الاسالیب التي تجعله یفر من عمله و  للعمل  أهمیة إعطاءكالتقلیل من الجهد المبذول و عدم 

لكل عمل ظروف مؤثر في رؤیا الموظف في وظیفته ، و یقصد بالبیئة المادیة  :البیئة المادیة / و 

 ف بدنیا و راحته نفسیا كالضوضاء     كل الظروف و العوامل المادیة المرتبطة  بصحة و سلامة الموظ

     و درجة الحرارة و التهویة في مكان العمل حیث ان انعدام الظروف مهنیة مریحة الإضاءةو مستوى 

التي ات ضغط المختلفة المتولدة لدیه و اسبة یؤدي الى ترك العمل أو عدم الرغبة فیه نتیجة مستویمنو 

  .تنعكس على اداء الوظیفي 

عاقة ادر ضغوط العمل الرئیسي التي تؤد إلى ارباك وإ تعتبر الضوضاء أحد مص :الضوضاء  / س

 إلىجانب ما یمكن ان تؤدي  إلى يوظیف إجهادوة على ما تحدثه من توتر نفسي و علا أدائهالموظف في 

  .عضویة و غیرها  بأمراضالموظف  إصابة

و انخفاضه بالتالي زیادة الضوء أ تعد الإضاءة من العناصر المهمة في بیئة العمل  :الإضاءة  /ح 

عن الحد المعقول یعد مصدر من مصادر ضغط العمل اذا تسبب الاضاءة السیئة في الشعور و 

الانقباض و زیادة التعب و الاخطاء لدى الموظف اما اذا كان تصمیم لمصادر  الإضاءة مناسبة من 
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و كفایته في  ق راحة الموظفسیساعده ذلك بشكل كبیر في تحقی الإسقاطو  الارتفاعو  اللونحیث الشكل و 

 .العمل 

  قلة التهویة في مكان العمل له تأثیر سلبي على نفسیة أن إرتفاع الحرارة  و  : الحرارة و التهویة/ ط  

الذي بدوره والقلق والصداع والعرف والملل وهذا ما یحدث له ضغطا في عمله و  كالتذمر وجسم الموظف

  )424، صفحة 2008عیاصرة و احمد، (. ینعكس أو یؤثر في الأداء الوظیفي للموظف 

  :المصادر الفردیة / 2

 هناك العدید من المصادر الفردیة المسببة لضغوط العمل نذكر منها على سبیل المثال العوامل الخاصة

العوامل  إلى إضافةالعدوانیة بالاختلافات الفردیة كالإدراك والخبرة في العمل والدعم الاجتماعي و 

  .الاقتصادیة الاجتماعیة و 

و عدو بینما یغمر البعض الآخر قلق العوامل الخاصة بالاختلافات الفردیة یزدهر بعض الافراد في موقف

  :توتر وضغط و هذا راجع لعدة عوامل منها 

فالإدراك    ن ردود فعل الأفراد یعتمد على اسلوب ادراكهم للحقیقة لا الحقیقة بحد ذاتهاأ: الادراك _ 

خوف : ن اتجاهها ، مثلا العاملی الأفرادیتوسط العلاقة بین ظروف ضغط العمل المحتملة و ردود افعال 

نه سوف یخسر وظیفته بسبب أن المنظمة تعمل على تقلیص عدد العاملین لدیها ، قد ینظر موظف من ا

بعمله  البدءنهایة الخدمة و مبلغ كبیر كتعویض نه فرصة للحصول على من طرف موظف آخر على أ إلیه

و یمكن في تفسیر الموظفین أ إنماضوعیة و المو  الظروفحتمال الضغط لا یمكن في ولذلك فان أ الخاص 

  .العاملین لتلك الظروف 

یطور الموظفین بمرور الزمن آلیة التكیف مع الضغط  و بسبب أن ذلك یتطلب : الخبرة في العمل _ 

الاقل شعورا بضغط و    ى في المنظمة هم الاكثر قابلیة على التكیف التامفترة زمنیة فان الاعضاء القدام

العمل عكس الأفراد الجدد في المنظمة أو الذین لا یقاومون تلك الضغوط و بالتالي یضطرون الى 

  .الانسحاب الاختیاري من العمل 

المعلومات التي یتلقاها الفرد المساعدة وسبل الراحة و  أشكالكافة : " على أنه  الدعم الاجتماعيیعرف 

، كقیام احد الموظفین من ذوي  الأخرىالجماعات اد و من خلال اتصالاته الرسمیة و الغیر الرسمیة بالأفر 
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في  حد الزملاء لزمیله الذي فشلالأهتمام الذي یولیه أ أوالخبرة بمساعدة احد الملتحقین الجدد بالمنظمة 

 "  الترقیة كان یسعى لها حصول 

لزملاء تصد تأثیرات ضغوط و االاجتماعي العلاقة مع المشرفین أ ه یمكن للمؤشرات المتزایدة للدعمعلیو 

یمكن ان یخفف من التأثیرات ) الدعم الاجتماعي ( ن هذا المتغیر الوسیط العمل والنطق من وراء ذلك أ

 . السلبیة في الاعمال الحالیة الضغط

ب شدید ، فمثلهم تتعالى غضظفین بشخصیة عدوانیة عالیة و المو یتمیز بعض الافراد أو  :العدوانیة  

القلب  أمراض( لا یثقون بالآخرین و من الممكن جدا ان یصابون بأمراض مزمنة ار و ستمر شكواهم بأ

  )85، صفحة 2010زعیبي و حجازي، (...)  السكر ، الربو 

  :الاقتصادیةالعوامل الاجتماعیة و  

تعدد العوامل الاجتماعیة المسببة لضغط العمل ، فمنها ما یتعلق بالعلاقات : العوامل الاجتماعیة 

الموظف و محیطه  بأمرهو منها ما یتعلق )  العلاقات الغیر الرسمیة ( الاجتماعیة بین الموظفین 

ولادة  –مریض مزمن وفاة صدیق ( الاجتماعي كإضراب الحیاة الزوجیة و الأحداث السلبیة و الایجابیة 

 ) عمل  إجازة–طفل 

  ) موظف و زوج و أب ( و آخر تتعلق بتداخل الادوار و تعدد المهام 

الاجتماعیة بسبب من اهمها نجد الاجر الذي اذا یحقق للفرد حاجاته المادیة و  :العوامل الاقتصادیة   

و عادة ما یكون انفاق الفرد و اكثر من ارادته اضافة الى ذلك نجد سیاسة الترفیة و ضغطا في العمل 

  )248طارق، صفحة (. المكافأة التي تتبعها المنظمات تشكل في الغالب عوامل ضغط العمل 
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  انواع ضغوط العمل  :ثالثا 

معیار الشدة  منها معیار الأثر هنالك أنواع متعددة لضغوط العمل یمكن تصنیفها وفق عدة معاییر نذكر 

  معیار المصدرو 

  أنواع ضغوط العمل وفق معیار الأثر : أولا  

  وفق هذا المعیار نجد نوعیین من الضغوط هما الضغوط الایجابیة و الضغوط السلبیة    

  : الضغوط الایجابیة / 1 

هي عبارة عن تلك الضغوط التي تكون مهمة و ضروریة للمورد البشري و المؤسسة فبالنسبة للمورد 

من ثم تحقیق النجاح  أما بالنسبة و  و تحسین أدائه  دافعتیهالبشري تعمل الضغوط الایجابیة على رفع 

مورد البشري و كذا اء الللمؤسسة فان الضغوط الایجابیة تكون بمثابة الوسیلة الفعالة للرفع من حیویة و أد

هو ما ینعكس في الأخیر بالإیجاب على كمیة وجودة و  الكسل الناتج عن الروتین في العملكسر الملل و 

 .الانتاج 

  : الضغوط السلبیة / 2 

المؤسسة حیث تسبب انعكاس سلبي على المورد البشري و هي عبارة عن تلك الضغوط التي یكون لها  

المستقبل أما بالنسبة للمؤسسة  التشاؤم منالدافعیة وشعور بالإرهاق والقلق و ري انخفاض في للمورد البش

كذا الرضا الوظیفي للموارد البشریة و نخفاض ة تحملها تكالیف باهظة ناتجة عن أن الضغوط السلبیفأ

  )80/81، صفحة 2016كمال، (النظرة السلبیة لقضایا العمل لحوادث العمل والتسرب الوظیفي و ا

  أنواع ضغوط العمل وفق معاییر الشدة: ثانیا 

الضغوط  الضغوط البسیطة الضغوط المتوسطةوفق هذا المعیار نجد ثلاث انواع من الضغوط هي      

 .الشدیدة 
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  :الضغوط البسیطة /  1

هي تلك الضغوط التي تستمر لوقت قصیر قد یبالغ دقائق او ساعات أو هي عبارة عن تلك       

 الاحداث البسیطة التي یتعرض لها العامل في العمل أو خارجه 

  : الضغوط المتوسطة/  2

، زیادة شخص  الإضافیةهي عبارة عن تلك الضغوط التي تستمر من ساعات الى ایام مثل فترة العمل 

 ...فیه غیر مرغوب 

  : الضغوط الشدیدة /  3

هي عبارة عن تلك الضغوط التي تستمر لوقت طویل ، فقد تصل الى أشهر أو سنوات مثل الفصل من 

  )80، صفحة 2009العلا، (العمل أو موت شخص عزیز  

  

 نواع ضغوط العمل وفق معیار المصدر أ :ثالثا 

غوط الناتجة عن البیئة المادیة وعن البیئة الاجتماعیة المعیار بشكل كبیر على الضركز هذا      

 . لى الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للعاملبالإضافة إ

 :الضغوط الناتجة عن البیئة المادیة /  1

ف هي تلك الضغوط التي یتعرض لها المورد البشري نتیجة توفر ظروف مادیة غیر ملائمة مثل ضع    

 ...، الضوضاء  الإضاءة

  : الضغوط الناجمة عن البیئة الاجتماعیة /  2

هي تلك الضغوط الناتجة عن التفاعلات الاجتماعیة ما بین الموارد البشریة داخل مواقع العمل مثل 

 ...الصراعات التي قد تحدث بین الأفراد أو الجماعات مثال خلاف هي الرئیس المباشر 
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   : الضغوط الناجمة عن النظام الشخصي للمردود البشري / 3

هي تلك الضغوط التي تنتج عن الفروقات الفردیة ما بین الموارد البشریة مثل الاختلاف في الجنس 

  )624، صفحة 2010خلیفات، (...الدیانة الاختلاف في العرف و 

 

 مستویات ضغوط العمل :رابعا 

لیست الضغوط جمیعها ضارة أو سلبیة للفرد فهناك مستویات من الضغوط مهمة من أجل زیادة       

ن یضع اقدام یمر بمراحل ینتقل من مرحلة البدأ إلي أ ن ضغط العملبما أ  نشاط العاملین في اي مؤسسة

ث اقسام تتمثل في ضغوط العمل الى ثلا مؤسسة بشكل سریع  تنقسم مستویات النتائج المحققة لأهداف ال

  :             الآتي 

   : المستوى المرتفع_  1

هي من الضغوط السلبیة و التي تشعر الفرد بتراكم العمل علیه و تسبب انخفاض في روحه و      

  .المعنویة و تولد ارتباكا عنده و تشعره بالفشل و التشاؤم 

  :المستوى المقبول _  2 

قدرته الفائقة على حل على بها الفرد بالمتعة في العمل و هي من الضغوط الایجابیة و التي یشعر و      

العالیة على التفكیر  القدرةنها تعطي شخصیة الفرد الحیویة  والنشاط والتفاؤل الدائم و تتمیز بأالمشكلات و 

  .على حل المشكلات بالتركیز و 

   :المستوى المنخفض_  3

  تسبب له الشعور بالضعف و  الإحباطو   الإجهادو التي تشعر الفرد بالملل السلبیة و وهي من الضغوط     

ب الضغوط تماما فعلیه مواجهتها والتصدي لها قبل وقوعها وللاستفادة منها ن الفرد لا یمكن له تجنوبما أ

  ذلك عن طریق اقامة نوع من التوازن بزیادة الضغوط النافعة التي تدفع الفرد و توجیهها التوجیه السلیم و 

 أنعلیه  إذالمنظمة للفشل ، الضارة التي تعرض سلامة الفرد و  التقلیل من الضغوطللنمو و المنظمة و 

  )2008ة و احمد، عیاصر (كذلك المنظمة  لعمل الذي یقف عند حدود مقدرته ولا یتعداه و یعرف حجم ا
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 النظریات المفسرة لضغوط العمل : خامسا 

نطلقت إ النظریة التي تبنتها و  الأطرهتمت بدراسة الضغط طبقا لاختلاف أختلفت النظریات التي إ     

كما اختلفت هذه النظریات فیما بینها ناءا على  اجتماعیة  أونفسیة  أو فسیولوجیةاطر  أساسمنها على 

 أنعلى  أساسا الفسیولوجیةذلك من حیث مسلمات كل منها ، فقد اتخذ سیلي من استجابة الجسم 

 أساسيتخذ من القلق حالة و هو عامل نفسي أموقف ضاغط بینما سبیلیرجر  تأثیرالشخص یقع تحت 

من هنا كان وصفة لموضوع بیئي ، و  أوفالضغط عنده خاصیة  موراي إمالتعرف على وجود الضغط 

النظري لكل منها و هو ما یتضح من  الإطارنها في مسلمات بیلنظریات فیما تختلف هذه ا أنمنطقیا 

  : العروض التالیة 

في  أسماؤهمالباحثین الذي ارتبطت  أشهربر هانز سیلي من یعت : م1936نز سیلي ها نظریة- 1 

و قد جاء اكتشافه  فسیولوجیابتفسیر الضغط تفسیرا  متأثرو بحكم تخصصه كطبیب  ، موضوع الضغوط

للضغط بالصدفة خلال بحوثه على الهرمونات الجنسیة في العشرینیات ، فقد لاحظ بعد حقن فأران تجاربه 

دیة غیر معقمة حدوث ردود فعل غیر واضحة تضخم في الغدة الادرینالیة ، تضائل وضمور غد بأنسجة

في تجارب لاحقة  وجد ان هذه و  في الجهاز الهضمي قرحة ظهورلات للغدة التیموسیة و االح بعض يف

وغیرها من   بالأنسولینالحقن  ، البرد ،الحرارة  :مثل   أخرىتظهر مع مصادر ضغط  الأعراض

  )31النعسان، صفحة (الحیویة للضغط  الأعراضسماها سلي مجموعة من  الأعراضالمؤثرات هذه 

ستجابة لعامل ضاغط إن الضغط متغیر غیر مستقل وهو ى بأطلق نظریة هانز سیلي من مسلمة تر تنو 

      و أنماط  معینة  أك استجابة ن هناأو ستجابته للبیئة الضاغطة أیمیز شخص ویضعه على  أساس 

أن یعتبر سیلي و   الشخص یقع تحت تأثیر بیئي مزعج أنستدلال منها على یمكن الأ الاستجاباتمن 

حدد سیلي ثلاث جابة الفسیولوجیة للضغط عالمیة وهدفها المحافظة على الكیان والحیاة ، و اعراض الاست

  : ان هذه المراحل تمثل مراحل التكیف العام وهي ىللدفاع عن الضغط و یر مراحل 

و فیه یظهر الجسم التغیرات و استجابات تتمیز بها درجة التعرض المبدأ للضاغط ونتیجة لهذه  :الفزع  -أ

  .التغیرات تقل مقاومة الجسم  وقد تحدث الوفاة عندما تنهار مقاومة الجسم و یكون الضاغط شدید 
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هرت وتحدث عندما یكون التعرض للضغط متلازما مع التكیف فتخفي التغیرات التي ظ : المقاومة–ب

  .على جسم في المرحلة الأولى و تظهر تغیرات أخرى تدل على التكیف

غیر إن الطاقة الضروریة تكون قد  ،مرحلة تعقب المقاومة و یكون فیها الجسم قد تكیف :الإجهاد -ج

إذا كانت الاستجابات الدفاعیة شدیدة و مستمرة لفترة طویلة فقد ینتج عنها أمراض التكیف و  ، استنفذت

  .صد هذا الشكل یمكن ر 

  یوضح تخطیط عام لنظریة سیلي  ) :1(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

      تجاهل عوامل الخبرة فل الجوانب و العملیات النفسیة و نظریة سیلي اغ واجهتهالانتقادات التي اومن 

لاستجابات الفرد لمصادر انظر وبیئته و  الأفرادالمهارة و التجربة ولم یركز على العلاقة المتبادلة بین و 

عثمان، القلق إدارة الضغوط ( .الضغط كما ركز على المظاهر الفیسیولوجیة بحكم تخصصه الطب

  )98، صفحة 2001النفسیة، 

فقد  تعتر نظریة سبیلبرجر في القلق مقدمة ضروریة لفهم الضغوط عنده :م1972نظریة سبیلبرجر - 2

للقلق شقین سمة القلق  أنیقول و  حالة القلق كلتمیز بین القلق كسمة و ا أساسأقام نظریته في القلق على 

و موقفي یعتمد أو اتجاه سلوكي وهو قلق موضوعي أستعداد طبیعي إو المزمن وهو أو القلق العصبي أ

یربط بین الضغط و قلق الحالة و یعتبر  الأساسعلى هذا و  م1972على الظروف الضاغطة سبیلبرجر 

یستبعد ذلك عن القلق كسمة حیث یكون من سمات شخصیة و   الضغط الناتج ضاغطا مسببا لحالة القلق

التي د طیعة الظروف البیئیة المحیطة و هتم بتحدیأي للنظریة المرجع الإطارفي هذا و  الفرد القلق أصلا 

 العوامل الوسیطة الضاغط

 الضغوط

 التكیف عدم التكیف

 استجابات التكیف 
 استجابات عدم التكیف    
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مات الدفاع  العلاقات بینها و بین میكانیز یفسرو یمیز بین حالات القلق الناتجة عنها تكون ضاغطة و 

  تستدعي سلوك التجنب و  ) إسقاط،إنكار،كبت( التي تساعد على تجنب تلك النواحي الضاغطة 

تشیر الى تتابع الاستجابات  انفعالیةفالقلق عملیة ، مفهوم القلق بین مفهوم الضغط و  یمیز سیلبرجرو 

كما یمیز بین مفهوم الضغط و التهدید  ،المعرفیة السلوكیة  التي تحدث كرد فعل لشكل ما من الضغوط 

الخطر التي تتسم بدرجة من  البیئیة الأحوالمن حیث ان الضغط یشیر الي  الاختلافات في الظروف و 

و مخیف أخطیر  أنهالتفسیر الذاتي لموقف خاص على كلمة تهدید فتشیر الى التقدیر و  أما الموضوعي

  )98، صفحة 2001عثمان، القلق إدارة الضغوط النفسیة، (

فهوم الضغط مفهومان أساسیان على یعتبر موراي ان مفهوم الحاجة  وم : م1978نظریة موراي  - 3

       مفهوم الضغط یمثل المحددات المؤثرة و ن مفهوم الحاجة یمثل المحددات الجوهریة للسلوك أعتبار أ

و تعوق أو لشخص تیسر أضغط على انه صفة لموضوع بیئي یعرف الو  في البیئة الجوهریة للسلوك و 

  : بین نوعین من الضغوط جهود الفرد للوصول الى هدف معین و یمیز موراي

  كما یدركها الفرد الأشخاصلى دلالة الموضوعات البیئیة و إو یشیر " beta stress" ضغطا بیتا _أ

و دلالاتها كما هي و یوضح موراي لى خصائص الموضوعات إویشیر  "apha sterss " صغط ألفا_ب

لى ربط موضوعات معینة بحاجة إن الفرد بخبرته یصل أیرتبط بالنوع الاول و یؤكد على  ن سلوك الفردأ

  الضغط و  یحدث التفاعل بین الموقف الحافز عندما أما یطلق علة هذا المفهوم تكامل الحاجة و   بعینها

، صفحة 2001عثمان، القلق ادارة الضغوط النفسیة، (. الحاجة الناشطة فهذا ما یعبر عنه بمفهوم ألفاو 

99(  

 وقد نشأت هذه النظریة نتیجة ) lazarus 1970(قدم هذه النظریة لا زاروس  :نظریة التقدیر المعرفي-4

عتمد على والتقدیم المعرفي هو مفهوم أساسي  ی العلاج الحسي الإدراكيالاهتمام الكبیر نتیجة الإدراك و 

وبذالك  ولكنه رابطة بین البیئة  المحیطة بالفرد وخیاراته الشخصیة مع الضغوط  طبیعة المكونات للمواقف

یستطیع الفرد تفسیر الموقف ، ویعتمد تقیم الفرد للموقف على عدة عوامل منها العوامل  شخصیة 

یم والعوامل الخارجیة الخاصة بالبیئة الاجتماعیة ، والعوامل المتصلة بالموقف نفسه ،وتعرف نظریة التقد

المعرفي للضغوط بأنها تنشأ عندما یوجد تناقض بین متطلبات الشخصیة للفرد ویؤدي ذلك إلى تقسیم 

  : التهدید وإدراكه في مرحلتین هما  
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  .وهي خاصة بتحدید ومعرفة أن بعض الأحداث هي في حد ذاتها شيء یسبب الضغط  :المرحلة الأولى 

وهي التي حدد فیها الطرق التي تصلح للتغلب على المشكلات التي تظهر في الموقف  :المرحة الثانیة 

  .ویمكن رصد هذه النظرة في الشكل 

  

  

، صفحة 2001عثمان، القلق ادارة الضغوط النفسیة، (یوضح نظریة التقدیر المعرفي ) : 2(الشكل رقم 

101(  

هي تركیزها على الجوانب المعرفیة للفرد  ومن الانتقادات التي وجهت النظریة التقدیم المعرفي الأزاروس

  .كأحد أسباب الضغوط وإغفالها الجواب الأخرى

  

 الآثار المترتبة على ضغوط العمل: سادسا 

ن من بین أهم البحوث و الدراسات التي أجریت على آثار ضغوط قد بینت ان الضغوط لیست إ      

بل هناك ایضا اثار مترتبة تكون ایجابیة عند مستوى معین و لكن ان ازدادت   دائما ما تكون سلبیة ،

  .و السلبیة  الایجابیة الآثار أهمسلبي ، و لذلك سنبین  تأثیرهذه الضغوط فیصبح لها 

تؤدي الى سرعة في  فإنها، ) ایجابي ( عندما تكون الضغوط في حجم مناسب  :الایجابیة  الآثار/  1

انجاز الاعمال و الابداع في التفكیر و القدرة على اتخاذ القرارات و التركیز على نتائج العمل و الشعور 

  الصحیة

  التأثیر الاجتماعي

  المتطلبات المهنیة

الأمن و السلامة 

  العوامل الخارجیة

  العوامل

  العوامل الشخصیة

  مهارات الاتصال

  الحالة الانفعالیة

  الصحة

  التعب

  هویة الذات

  العوامل الموقفیة

  التكرار

  الخبرة

  التهدید

 التقدیر
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یركزون على نتائج  الأفرادبالسعادة و الآثار و القدرة على التعبیر عن الانفعالات و المشاعر ، و تجعل 

فراد ینظرون للمستقبل للتفاؤل بالحیویة و الجدیة في اعمالهم و تحفیز الافراد على العمل و تجعل الا

العمل و زیادة الانتاجیة و تجعل الافراد یشعرون بالانجاز و المتعة ، و النوم بشكل مریح و المقدرة على 

  العودة الى الحالة النفسیة الطبیعیة عند مواجهة تجربة غیر سارة  

ترتب علیه بعض الاثار السلبیة الضارة  و یمكن تقسیم الاحساس بتزاید الضغوط ی :الآثار السلبیة /  2

  :كالتالي خرى على مستوى المؤسسة وهي  االسلبیة على مستوى الفرد و  الآثارهذه 

  و هي تتقسم كالتالي : الاثار السلبیة على مستوى الفرد :  1/ 2

أي نوع من التوتر لا بد ان یصاحبه نوع من التغیرات البدنیة الظاهرة و تغیرات :  النفسیة الآثار

ثار هذه الحالة بحالة من الضغط فانه من الممكن أن یلتمس أ ي عندما یمر الفردإ الفیزیولوجیة الداخلة 

و تصبب على ما یجري في جسمه من زیادة ضربات القلب ، و زیادة ارتفاع الدم و زیادة معدل التنفس 

    و تتطور تلك الاثار الناجمة عن الضغط العمل ببطئ محدثة نتائج فیزیولوجیة  العرق و جفاف الحلق

  )2013سحراء نور، (ضطرابات نفسیة وسلوكیة                                     وإ 

     حدث بعض الاثار السلبیة الضارة على الفرد نرى نتیجة تزاید الضغوط على الفرد ت : الاثار الجسدیة

سلامته البدنیة ، و من اهم الامراض الجسدیة التي یمكن ان یعاني منها الفرد بسبب الضغوط في العمل و 

  ... القرحة المعدیة ، امراض القلب ، زیادة ضربات القلب : ما یلي 

من بین الاثار التي تترتب على احساس الفرد بتزاید الضغوط علیه حدوث بعض  :الاثار السلوكیة 

 أثارو ذات  السوءسلوكه المعتادة و عادة ما تكون تلك التغیرات الى  وأنماطالتغیرات في عاداته المألوفة  

جا الیها الطویل ، و هي من السلوكیات السلبیة التي یل الأجلسلبیة ضارة سواء في الاجل القصیر او في 

 إمكانیةو  ملا حضتهاالفرد للهرب من الضغط و تعتبر اكثر تعبیرا من الاثار الاخرى و ذلك لسهولة 

المهدئة ،  استخدامالأدویةفي التدخین ، فقدان الشهیة  الإفراط: قیاسها و من اهم تلك المتغیرات ما یلي 

و ارتفاع الشكاوي  أداءالعمل ، انخفاض عن  التأخرترك العمل و تزاید معدلات دوران العمل ، الغیاب و 

  .الطبیة المتكررة و المظهر السیئ و القرارات السیئة و العدوانیة 

قد نجد نتیجة احساس الفرد بتزاید الضغوط علیه في العمل یؤدي ذلك الى حدوث  :الآثار الذهنیة  

ضعف التركیز ، :  نیة ما یلي التشتت و التفكیر و السرحان ، و عدم التركیز و من اهم تلك الاثار الذه
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عدم القدرة على اتخاذ القرارات السلیمة و التسرع في اتخاذ قرارات و فقدان الثقة بالنفس و الانتباه قصیر 

  )215/ 214، صفحة 2013سحراء نور، ( .النقد و التشتت الذهني  المدى و حساسیة زائدة اتجاه

  : السلبیة على مستوى المؤسسة  الآثار /ب 

مایلي تدني  أثارها أهمر السلبیة التنظیمیة و من وط قد یترتب علیه العدید من الاثاان استمرار الضغ

عن العمل تشغیل عمال  التأخرتكلفة جودة و زیادة التكالیف المالیة والبشریة و نخفاض الوإ  الإنتاج

التوقف عن العمل الغیاب و  إصلاحهاو  الآلاتالعمل تكلفة عطل  أثناءو تكلفة الفاقد من المواد  إضافیین

تخاذ القرارات المناسبة في ن وعدم إالتظلمات من قبل العاملیمتكرر إرتفاع معدل الشكاوي و  التأخرو 

عدم الاتصال بین قة بین العاملین داخل المنظمة و سوء العلاو  الإداریةالوقت المناسب من قبل المستویات 

من  الأهدافبسبب غموض الدور ة تشویه المعلومات و الشعور بالفشل لعدم تحقیق  الإداراتلین و العام

ز على العمل ولا تعتبر التسرب الوظیفي والوقوع في حوادث صناعیة نتیجة عدم التركیقبل العاملین و 

         ا دراسات لم تكشف عنه أخرىو نتائج  أثارالسابق ذكرها شاملة فقد تكون هناك  الآثارالنتائج و 

تشیر الكثیر من الفیزیولوجیة للضغط و  الآثاربعد ما كان الاهتمام بالبدایة مركزا على النتائج و  الأبحاثو 

الى وجود علاقة قویة بین الضغوط و ارتفاع نسبة ارتفاع كلوسترول الدم و القرحة  الأبحاثالدراسات و 

لدراسات الى حد القول باحتمال وجود علاقة بین المعدیة و انسداد شرایین الدم و قد ذهبت بعض ا

خاصة السرطان ولا یمكن و  الأمراضهذه  تأثیرلا یمكن التقلیل من أهمیة السرطان و  أمراضالضغوط و 

ما یترتب على المنظمة من الفرد و  أداءالقلب على  أمراضخاصة  الأمراضالتأثیر هذه  أهمیةالتقلیل من 

  )106، صفحة 2009المعشر، (.    الإنتاجیة أداءتكالیف و التزامات مالیة كبیرة و انخفاض 
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  نسانیة  لإ مفهوم العلاقات ا :ولاأ

  :تعریف العلاقات الانسانیة 

: فالعلاقات) ، انسانیة علاقات(لى شقین أساسیین هما كلمتي إینقسم  مصطلح العلاقات الانسانیة  إن     

: ه  1399الجــوهري " ( علاقــة الخصــومة وعلاقــة الحــب " ح العــین وتعنــي بفــت) علاقــة ( جمــع  مفردهــا 

  ) 622: ه  1339مجمع اللغة العربیة ، ( الحب اللازم للقلب العلاقة هي الصداقة و  )  1531

ـــة الصـــفات التـــي تمیـــز الإفهـــ: نســـانیةأمـــا كلمـــة الإ    ـــةي تعنـــي جمل ـــات الحی ـــره مـــن الكائن      .      نســـان عـــن غی

  )  301: ه  1339مجمع اللغة العربیة ، ( 

     فلســـفتهمن وجهـــات نظـــر مختلفـــة حســـب رؤیـــتهم و نســـانیة مـــالبـــاحثون الـــى مفهـــوم العلاقـــات الإ فقـــد نظـــر   

نــدماج إ: لــى العلاقــات الانســانیة بأنهــاإ)  2001الــدویك ، ( لهــا حیــث نظــر مــن خلا الزوایــا لتــي ینظــرونو 

نجـــاز مـــع تلبیـــة الأفـــراد فـــي موقـــع العمـــل بطریقـــة تـــدفعهم للتعـــاون للحصـــول علـــى أكبـــر قـــدر ممكـــن مـــن الا

  )  42:  2001الدویك ، ( النفسیة ولاقتصادیة و  الاجتماعیةاحتیاجاتهم 

نســان عــن غیــره مــن للإنســانیة تعنــي جمیــع الصــفات التــي تمیــز للإالعــین و العلاقــات جمــع علاقــة بفــتح    

یجابیـة إواء كانـت نسانیة تعبر عن جملة التفـاعلات بـین النـاس سـن العلاقات الإأالكائنات الحیة وهذا یعني 

ـــم والقســـوة : ( م ســـلبیة منهـــا أ) رام والعـــدل والتســـامح والرفـــق تـــحالإ( ومنهـــا  ـــر والظل ـــذلك ینطبـــق  )البتكب وب

ـــع التفـــاعلات بـــین الأ نســـانیة بصـــفةمصـــطلح العلاقـــات الإ ـــى جمی ـــع المجـــالات عامـــة عل ـــراد فـــي جمی       ...ف

راد بنظــام معــین لتحقیــق هــدف محــدد  فیــرتبط للأفــ) جتمــاعي الصــناعي ، التجــاري ، التعلیمــي الإ( المجــال 

منتجـــة المشـــبعة للجماعـــة ویشـــیر مفهـــوم لجهـــود النســـانیة هـــي تنمیـــة ان العلاقـــات الإأوبـــذلك یمكـــن القـــول بـــ

المؤسســات التـــي التــي تحكــم علاقــة الفــرد بغیــره مــن النــاس و  تتصــالاوالانســانیة الــى حصــیلة العلاقــات الإ

ذلـــك مـــن خـــلال مؤسســـات المجتمـــع المختلـــف و   جتماعیـــةالاوفـــق قـــوانین المجتمـــع ومعـــاییره  یتعامـــل معهـــا

تـي تقـوم المعاملة الطیبـة ال( هي العلاقات الانسانیة الاخرى و كالأسرة وجماعات الرفاق ومؤسسات المجتمع 

   دیــــان الســــماویة مهــــا الأللتســــویة التــــي تســــتمد مبادئهــــا مــــن تعالی نســــانیةالإعلــــى الفضــــائل الاخلاقیــــة والقــــیم 

ســانید العلمیــة وتجــافي التضــلیل لتشــویق القــائم علــى الحقــائق المدعمــة بالأقنــاع و إوترتكــز علــى التبصــر و 

  .سالیبه أع بكافة مظاهره و والخدا
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       المجتمــــع ففــــي الجوانــــب النفســــیة بــــین الفــــرد و  الإیصــــالنســــانیة حصــــیلة ن العلاقــــات الإاویــــرى العلمــــاء    

      تعمـــل علـــى ضـــمان تكیـــف الفـــرد والمجتمـــع و  بـــالآخرینالتـــي تعمـــل علـــى تنظـــیم علاقـــة الفـــرد  جتماعیـــةوالا

  .نظمة المجتمع وقوانینه المختلفةمنسجمة مع ابطریقة منتظمة و  أدوارهمهامه و  أداءتوازنه  لیتمكن من و 

تبـاع حاجاتـه لیصـل إ یـاة و فـي الح الأساسیةالایجابیة تساعد الفرد على توفیر مطالبه  الإنسانیةالعلاقات و    

س یكتسبه الفرد من خلال حساإ نسانیة لیست مجرد خبرة و لى درجة مقبولة من الرضا والتوازن فالعلاقات الإإ

المعنویــة لتعزیــز  رفــع روحهــمفــراد والجماعــات و علمــا فــي فــن التعامــل مــع الأصــبحت أالخبــرة والممارســة بــل 

  )17، صفحة 2008حریش، (. المجتمع  نموهم السلیم وتكیفهم مع عناصر

   العـــــــلاقات الانســــــــــــــــــــانیة :تــــــــــــــــذكر أن 

العلاقــات الاجتماعیــة تعنــي جمیــع الصــفات التــي تمیــز للانســان عــن غیــره مــن 

و هي بذلك تعبر عن جملة التفاعلات بین الناس سواء كانت  الكائنات الحیة ،

ایجابیـة كــالاحترام و التواضـع و التســامح و الرفــق أم سـلبیة كــالتكبر و الظلــم و 

  .القسوة 

  

انیة فـــي بلـــورة الادارة الناجحـــة والقـــادرة علـــى العلمـــاء فـــي الحـــدیث عـــن دور العلاقـــات الانســـ أولهـــذا بـــد     

ى الســـلوكي یقصـــد بهـــا لكنهـــا بـــالمعنو  غیرهـــا جتماعیـــة والمهنیـــة و ان الشخصـــیة والإنســـهتمـــام بمطالـــب الأالأ

تحقیق توازن بین رضاهم النفسي وتحقیـق الأهـداف المرغوبـة  فراد في موقف معین مععملیة تنشیط واقع الا

حفــزهم و    التــي یمكــن بهــا استشــارة دافعیــة النــاس الأســالیبالســلوكیة والوســائل و  الأســالیبیضــا أویقصــد بهــا 

أكثـر مـن تركیزهـا علـى الجوانـب  الأفـرادركز العلاقات الانسانیة على تلمنتج و على المزید من العمل المثیر ا

   .  الاقتصادیة

لـى تفهـم عمیـق لقـدرات إنمـا هـي تشـیر إ و عبـارات جمیلـة و االمادیة وهي لیست مجـرد علمـات طیبـة  وأ     

لعوامـل لحفـزهم للعمـل اكل هذه الظروف و  واستخدامحاجاتهم مكانیتهم وظروفهم ودوافعهم و إ الناس وطاقتهم و 

العلاقات الانسـانیة هـي السـلوك یق هدفا واحد في جو من التفاهم والتعاون والتعاطف والتحاب و تسعي لتحقو 

ختبـاره قیمـة إ و  خدماتـه وتقـدیر مواهبـه وامكانیتـه و  ،)2015العیفـة، (الاداري الذي یقـوم علـى تقـدیر كـل فـرد 

هــم صــحیح ي تفأن أو  العــاملین حتــرام المتبــادل بــین صــاحب العمــل و والــذي یقــوم علــى الإعلیــا فــي حــد ذاتــه 
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لــى العمــل كمــا یجــب ان یقــوم ایضــا علــى تفهــم إن یقــوم علــى تفهــم دوافــع الافــراد اللعلاقــات الانســانیة یجــب 

  .و اجتماعیة أسیة ثانویة أو نفانت حاجات أولیة أو الحاجات المختلفة للفرد سواء ك

كلون مجموعـة مـن ن الفرد حیثما كانوا في مواقـع العمـل یشـأساس أنسانیة على ویقوم مفهوم العلاقات الإ   

  .المتعاملین معهم نفسهم أو بینهم و بین رؤسائهم والمشرفین علیهم و أالعلاقات بینهم وبین 

 إنساننسانیة مشتقة من كلمة إل على الاهتمام بالعنصر البشري وكلمة العلاقات الانسانیة مصطلح یدو     

ن أحتــى ) نســانا إ( بهــا ذلــك للانســان یــام مجموعــة مــن المعــاني صــار والتــي اكتســب مــن اســتعمالها مــع الأ

  )24، صفحة 2004بلقاسم، (. العامة نفسها نقول فلانا رجل 

ن العىقات الانسـانیة لیسـت مجـرد أكما هلا لحمله لهذا الوصف أي یتصف بصفات تجعله إ )نسان إ(      

ظـروفهم ودوافعهـم فـراد وطاقـاتهم و بالاضافة الى ذلك تفهم لقدرات الأنما هي إ و  للآخرینكلمات مجاملة تقال 

هـي فــي و   .مفهومـا فضفاضـا واســعا اذا لـیس ثمـة اتفـاق حاسـم حولهـا "الانسـانیة " تحتمـل كلمـة حاجـاتهم و و 

نقصـد بهـا  نسان ، فانمـاإنه اخلاقیة فحینما نقول عن فلان أتشیر الى صفات جمالیة وقیعة  الأحیانغالبیة 

نحــو الاخــرین ینطــوي علــى  نمــا نعبــر بهــا ســلوكهإ لــى انتمائــه للمجتمــع الانســاني و إأكثــر مــن مجــرد الاشــارة 

وهــي بــذلك     فضــل مــا یتصــورها النــاس أصــفات التــي تعكــس صــفات الانســانیة وســماتها علــى الو الســمات 

منــا بنــي آدم و حملنــاهم فــي البــر و لقــد كر :" یقــول تعــالي فــي كتابــه العزیــز خلاقــي وجمــالي و أعملیــة تقیــیم 

  .) 70: الاسراء " ( فضلناهم على كثیر ممن خلقنا تفضیلا والبحر ورزقناهم من لطیبت و 

توصـف  لا والإنسـانن العلاقـات بـین الخـالق أیـر وتمییـز مـن حیـث نهـا تقر ألـى إ"  نسـانیةإ"وتشیر كلمة     

ة فــاالله منــزه عــن الصــفات البشــر  كــذلك لا یمكــن ذا لا تكــافؤ بــین طرفــي تلــك العلاقــإ وبأنهــا علاقــة انســانیة 

علــى الحیــوان بالصــفات الانســانیة و تصــف الحیــوان حیــث لا یبــین الانســان و " علاقــات انســانیة  "القــول بقیــام 

 . طرفین یتمتعان بصفة الانسانیة لا بین إ والإنسانیةنطبق مفهوم العلاقات هذا لا ی

  التطور التاریخي للعلاقات الانسانیة :  ثانیا

        ســـــلامي الحنیــــف یركـــــز علــــى العلاقــــات الانســـــانیة تركیــــزا بالغـــــا  منــــذ بــــزوغ فجـــــر الاســــلام والــــدین الإ     

ـــى  ـــاهیم أویعتبرهـــا أســـاس هامـــا مـــن أساســـیاته ومتركـــزا مـــن مرتكزاتـــه وعل        القـــیم رســـختو ساســـها بینـــت المف
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      الصــــدقو  الانتثــــارلتضــــحیة و او  التعــــارضو لألفــــة والمحبــــة والتــــآلف اســــدت المعــــاني المرتبطــــة بالرحمــــة و تجو 

  .ستقرارها إ اقیة التي عملت على نهضة للأمة و نسانیة الر وغیرها من المفاهیم الإالوفاء و  والأمانة

لـى إسـلام وسـعى الإ .رامة تخلف عـن سـائر المخلوقـات ككالانسان له قیمة و   بالإنسانلقد اهتم الاسلام    

فــي جــو یســوده الاحتــرام الفكریــة جســدیة والمادیــة والاجتماعیــة والنفســیة و التلبیــة احتیاجاتــه مطالبــه الروحیــة و 

   هدافــه أالســمو بــه نحــو التكامــل فــي تحقیــق  المحبــة بــین النــاس ایــا كانــت مســتویاتهم بهــدفو  والألفــةالمتبــادل 

 :"على حفظ كرامة الانسان في قوله انه مخاطبا نیة الكریم على حسن و كد سبحأو . وغایاته 

ـوا مِـنْ حَوْلِـكَ  ۖ◌ فَبِمَا رَحْمَةٍ مِّنَ اللَّهِ لِنتَ لَهُمْ  فَـاعْفُ عَـنْهُمْ وَاسْـتَغْفِرْ  ۖ◌ وَلَوْ كُنتَ فَظ�ـا غَلِـیظَ الْقَلْـبِ لاَنفَضُّ

 ) 159سورة ال عمران(إِنَّ اللَّهَ یُحِبُّ الْمُتَوَكِّلِینَ  ۚ◌ فَإِذَا عَزَمْتَ فَتَوَكَّلْ عَلَى اللَّهِ  ۖ◌ لَهُمْ وَشَاوِرْهُمْ فِي الأَْمْرِ 

  )35|  33، صفحة 2014رشوان، (

الكلاســیكیة خصوصــا فــي بــدایات القــرن العشــرین ظهــرت مدرســة العلاقــات الانســانیة كــرد فعــل المدرســة و    

ومـن منطلـق  والإنتـاج الأداءفـي تحقیـق التطلعـات المنشـودة التـي تسـتهدف الرقـي لمسـتوى  بعد فشـل الأخیـرة

نهـا علـى نقـیض مـن أستراتجیة تتصدف بإظهرت كرد فعل لسابقتها فقد كبنت ن مدرسة العلاقات الانسانیة أ

       . آلة نه أنسان على كانت المدرسة التقلیدیة تنظر الإ ذاإستراتجیات المدرسة التقلیدیة ، فالإ

ن الفـرد أى أهمیـة بالغـة للجوانـب النفسـیة والاجتماعیـة مـن منطلـق ن مدرسة العلاقات الانسانیة تولأف       

تجاهـات إ بیـر فـي الكفـاءة الانتاجیـة قیمـا ومعتقـدات وعواطـف و تجاهات لهـا أثـر كإ ومعتقدات وعواطف و قیما 

ركــة العلاقــات الانســانیة فتصــاعد لهــا أثــر كبیــر فــي الكفــاءة الانتاجیــة اســتمر المــد الفكــري بعــد ذلــك فــي ح

من أمثلـتهم هربـرت ن المؤلف المتخصص في هذا الشأن و السلوكیون بكتبي مكتاب الاجتماعیون و ودعمه ال

و تدور أغلب أفكار هؤلاء الكتاب  –ماري فولیت دكسون وروسلزیوجد و ماكروجر  –التون مایو  –سیمون 

یتــه عــن أهمجتمــاعي لا تقــل إلیــه كتنظــیم إصــبح ینظــر أهمیتــه فــي الادارة حیــث أم الانســاني و حــول التنظــی

هــام فــي المعنویــات العــاملین كمــدخل   الإنســانیةهتمــام حــول عــلاج المشــكلات التنظــیم الرســمي و تركــز الأ

ــــــــــق  ــــــــــاثیر  الاســــــــــتجابةوتحقی ــــــــــرارات إ تســــــــــاع الحاجــــــــــات ومشــــــــــاركة و إ و  والاســــــــــتمالةبطــــــــــرق الت            تخــــــــــاذ الق

ات التـي تـدخل فـي نطـاق موضــوع غیـر ذلـك مـن الموضـوعوالاتصـالات غیـر الرسـمیة والقیـادة الدیمقراطیـة و 

  )53، صفحة 2002احمد، (. الإداريالسلوك 
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جتماعیـــة مثـــل النظـــام نجـــده یتكـــون مـــن العدیـــد مـــن التـــبطم الافلـــى المجتمـــع نظـــرة تحلیلیـــة إبـــالنظر        

یعكـــس القــیم معینـــه تحــدد هویتـــه و ظــام مـــن و یتكـــون الن الأســريالاقتصــادي والسیاســـي والــدیني والتعلیمـــي و 

أو  تكـون مكتوبـة فتاخـذ شـكل القـوانین النظام من ناحیة أخـرى هـذه القـیم فـي مجموعـة مـن المعـاییر التـي قـد

ي نظـــام مجموعـــة مـــن التنظیمـــات الاجتماعیـــة یســـلك الفـــرد أشـــكل العـــرف أو التـــراث ویعكـــس  فتأخـــذشـــفهیة 

ها اتجاهــات الاجتماعیـة او الطرقـات الشـعبیة و التـي تعكـس بـدور داخلهـا أنمـاط مـن السـلوك تعكـس العـادات 

علــى لــى حــد كبیــر بدرجــة و إنهــا تتــأثر أالمــدارس نجــد العلاقــات الانســانیة لــدى مــدیري الافــراد نحــو النظــام و 

                      .سیاسیا على منظومة المدرسة و  اقتصادیاالى ضغط البیئة اجتماعیا و  المجتمع من حولها بالإضافة

لـیس مجـرد تـأثیر فـي اتجـاه واحـد لا یعمـل مسـتقلا عـن یقینـه العوامـل و  متبادل  فالعلاقة علاقة تأثیر       

لعلاقات نه صعب الحكم على نوعیة اأ لكنه یؤثر في نظام التعلیمي من خلال تفاعله مع العوامل الأخرى و 

الموجــود فــي مجتمــع بعینــه  الإداريو والثقــافي  يجتمــاعالالــى النظــام إبــالرجوع  إلا الانســانیة داخــل المــدارس 

ــــالكثیر مــــنو   مــــن خــــلال معایشــــة واقــــع الادارة المدرســــیة فــــي الكثیــــر مــــن المؤسســــات التعلیمیــــة متمســــكة ب

أهدافها في ذاتهـا مـع ملاحظـة  الإجراءاتو التي تتخذ من الروتین والنماذج  مقراطیةالدیالممارسات التقلیدیة و 

كــل ذلــك انعكــس  وعــدم اعطــاء مــدیري المــدارس الصــلاحیات الكافیــة اتخــاذ القــرارات و زیــة الشــدیدة فــي المرك

بلقاســم، العلاقــات الانســانیة فــي (. خارجهــا المــدارس و بــدوره علــى متطوعــه شــبكة العلاقــات الانســانیة داخــل 

 )2004مؤسسة، 

  

  علاقات الانسانیة داخل المؤسسة أهمیة ال :ثالثا

نــاءة مــن بطریقــة ب الآخــرینفالقــدرة علــى العمــل مــع   الإدارةالعلاقــات الانســانیة عامــل مهــم فــي  أنلاشــك    

لاســیما فـي میــدان التعلـیم والخــدمات الاجتماعیــة  الإدارين یتمیـز بهــا شخصـیة أالسـمات الهامــة التـي یجــب 

  : العلاقات الانسانیة فیما یلي  أهمیةبراز أویمكن 

  المساهمة في تحقیق نجاح المؤسسة و حاجات الافراد العاملین  

أهلمت الانسـان ضـمن المؤسسـة فقـد كانـت المقـاییس و  لقد تغیرت المقاییس القدیمة التي اهتمت بالإنتاج    

تــي غیــر ذلــك مــن المقــاییس الیــادة انتاجیــة العامــل فــي الســاعة و ز القدیمــة تركــز علــى كمیــة الانتــاج والكفایــة و 
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كــان نجــاح المؤسســة یعنــي الانتاجیــة العالیــة للعامــل بغــض النظــر عــن الــثمن غیــر العــوام الانســانیة و  اتبعــت

روحـه ذا كـان یـدفع ثمـن مـن سـعادته ورفاهیتـه وراحتـه وامنـه وطمأنینتـه و إالذي یدفعه العامـل فـي سـبیل ذلـك 

صاب العلم مـن ویـلات الحـروف ما الكن هذه الاتجاهات الاداریة للإنسانیة تغیرت تبعیة و المعنویة المتدنیة 

لى جانب إالأنظار نحو وضع مقاییس  واتجهت الطمأنینة لدیهالزمن و  وانعدام تدن في مستوى حیاة العاملو 

 الإداریـةس نجـاح المؤسسـة طبقـا للمقـاییس یمكـن تلخـیص مقـاییالانتاجیة لتحقیق نجاح المؤسسة و المقاییس 

  : نسانیة الحدیثة بما یلي الإ

  مدى ولاء الافراد للمؤسسة و الارتباط بها و بأهدافها. 

  مستوى اندفاع الافراد في المؤسسة لتحقیق انتـاج جیـد ، كمـا و نوعـا و الاهتمـام بتخفـیض التكـالیف

 .و تحسین للإنتاج و العملیات 

  الانتماء بین الافراد في المؤسسة على مختلف المستویات الاداریة مستوى الثقة المتبادلة و الود و. 

 شعورهم بأنهم جزء من المؤسسـة یؤخـذ بـرأیهم شاركة الأفراد في ابداء الآراء واتخاذ القرارات و درجة م

 .و یستفاد من خبراتهم 

  نفــس مــدى فعالیــة و ملائمــة أســالیب الاتصــال فــي المؤسســة ســواء كــان ذلــك باتصــال الافــراد علــى

 .المستوى الإداري فیما بینهم او فیما بین الرؤساء و المرؤوسین 

  مــــدى قــــدرة المشــــرفین و القــــادة الاداریــــین علــــى التعامــــل الانســــاني و مراعــــات الاتجاهــــات القیادیــــة

 )2012حلاوة، (. الانسانیة الحدیثة 

  أصباغ الصفحة الاجتماعیة بالإضافة الى الصفة الرسمیة على المؤسسة  

ن القوانین التي یصعب تغییرهـا بعیـدة عـسمي و التقید التام بالتعلیمات و تبتي المؤسسة التي یسودها الجو الر 

ا عنــدممشــاركة فـي اتخــاذ القـرارات و الل وینصـف افرادهــا بعـدم التفاعـل و الآمــاالتماسـك والوحـدة فــي الأهـداف و 

جتماعیــة فانهــا  تتمتــع بــولاء أفرادهــا و زیــادة ثقــتهم فیهــا نتیجــة لمــا إتحــول المؤسســة الرســمیة الــى مؤسســة ت

 .تحققه من اتباع حاجاتهم و لرغباتهم 

 

 مبادئ العلاقات الانسانیة  :رابعا 
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علـى  قیامتهـاو  العلاقـاتنیـة صـادقة بفعالیـة هـذه ت بین الافراد وجود ایمـان فعلـي و یتطلب تكوین العلاقا    

یضا على قیمة أكما تؤكد  .یة مع الآخرین تساعده على التكیف بایجابئ انسانیة تعالى من قیمة الفرد و مباد

مبـــادئ ســـس و أن یجـــب أن تقـــوم هـــذه العلاقـــات علـــى المشـــاركة اللـــذاالعمـــل الجمـــاعي مـــن خـــلال التعـــاون و 

  : لانسانیة واضحة و من أهم المبادئ التي تقوم علیها العلاقات ا

  ایمان كل فرد في الجماعة بقیمة الافراد الآخرین و بان كل فرد في الجماعة له قدرات خاصة قد لا

 .تتوفر في بقیة الافراد 

  العلاقات الانسانیة السلبیة هـي انتـاج اسـتخدام الاداري لخبراتـه و تقـدیره الصـحیح للأمـور و تطبیـق

 .كیة المبادئ العامة للعلوم الانسانیة و السلو 

  مشــاركة العــاملین صــنع و اتخــاذ القــرارات الخاصــة بمؤسســتهم تتــیح لهــم فرصــة الاســهام فــي وضــع

 .نجازها إ ضل الوسائل لتحقیق تلك الاهداف و اقتراح افو  الاهداف و التعرف على الفرص المتاحة

  نانیـــة نبـــذ الأن یســـود الانســـجام والتعـــاون و روح الفریـــق و إبـــة الأكیـــدة لكـــل فـــرد فـــي المجموعـــة الرغ    

 .المحسوبیة و 

 التصرف بوضوح و شفافیة على ضوء الأهداف الموضوعة للعمل . 

  تبــــادل سســــة ووجـــود عوائـــق تعرقــــل الاتصـــال و یعتبـــر الاتصـــال الجهــــاز العصـــبي للمنظمـــة أو المؤ

 .البیانات داخل التظیم ینتج عنه خفض التنظیم لتحقیق أهدافه 

  الثقة بالنفس و بالآخرین بحیث لاتصل هذه الثقة الى الغرور أو التكبر كما یجب أن یثق ایضا في

 .قدرات الآخرین و یعلى من شأنها في انجاز العمل 

 تــدبیر روف الملائمــة التــي تســاعد الفــرد والجماعــة علــى انجــاز العمــل وتحقیــق الاهــداف و تهیئــة الظــ

 )2011الجمال، (.جاز المواقف الفعلیة التي تخدم هذا الان

  حترام شخصیة كل فرد من العاملین بالمنشأة بصرف النظر عن المركز إالكرامة الانسانیة حیث یتم

 .الوظیفي الذي یشغله 

 حل مشاكلهم عند التعامل معهم وتوجیههم و  اعتبارفردیة التي تقع بین العاملین في وضع الفروق ال 

  مشـــاركتهم لتحقیـــق هـــذه التـــي تجعـــل الفـــرد میـــالا للتجمـــع والتعـــاون مـــع الغیـــر و  المشـــتركةالمصـــلحة

 .المصلحة 

 التعاون معهم لكي یحصل علـى الحـافز مـن وراء المشـاركة مشاركة الآخرین و الحوافز فالفرد یسعى ل

 .أو التعاون 
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  دما عنــعر بأهمیتــه و ثــر انتاجیــة عنــدما یشــن الفــرد یكــون أكأي إتــدعیم مفهــوم الرجــل المحقــق لذاتــه

 .عماله أیتمتع بالرقابة الذاتیة على 

  تـــدعیم مفهـــوم الرجـــل الاجتمـــاعي اي ان الفـــرد یرغـــب فـــي العمـــل فـــي جـــوا یســـوده العلاقـــات الطیبـــة    

 .  الشعور بالانتماء و 

 :أما كل من الدكتورین منیر نوري و فرید كوریل فقد حدد المبادئ في النقاط التالیة 

 عضـــاء الجماعـــة باعتبـــارهم أفـــراد لكـــل واحـــد مـــنهم مشـــاعره و رغباتـــه لـــدى وجـــب یجـــب ان یعامـــل ا

 .إحترام الشخصیة الانسانیة و دفعهم للعمل بحریة من أجل تحقیق أهداف المؤسسة المحددة 

   یجب اشراك العاملین في القرارات الاداریة و التسییریة التي تعنیهم  أي تـؤثر علـیهم عنـدما یتجسـد

ید روح التعـاون و مال في القرارات الاداریة یؤدي الـى رفـع روحهـم المعنویـة و تجسـذلك  فاشراك الع

 . تحسین العلاقات الانسانیة خلق القیادات والشخصیات و 

  ستدعي وجود العلاقات المتشابكة العمل كفریق ، فالحیاة الصناعیة تیجب تشجیع العمل الجماعي و

الكلمـة ممكـن ان یزیـد  فالشخص الذي یعمـل وحیـدا لا یتحسـن بـاتم معنـى .المتكاملة بین العاملین و 

صــــلیحة، (.فــــي اطــــار العمــــل كفریــــق إلالكــــن لا یحقــــق تنمیــــة شخصــــیة معلوماتــــه ویحلــــل أفضــــل و 

2016( 

 لــیس مجــرد وجــودي تنشــأ بــین مجموعــات مــن الأفــراد و ن التنظــیم هــو عبــارة عــن تلــك العلاقــات التــأ 

 .عدد من الأفراد المنغولین غیر المرتبطین فیما بینهم 

 ظغــوط اجتماعیــة أن الســلوك التنظیمــي یتحــدد وفــق ســلوك أفــراد التنظــیم الــذین یتــأثرون هــم بــدورهم ب

 .تفرضها على أعضائها لتقالید التي تؤمن بها الجماعة و امستمدة من العرف و 

  تعدیل تقالیدها بما یتناسب الجماعات و  التأثیر على تكوینأن القیادة الإداریة تلعب دورا أساسیا في

لـــى تحقیـــق درجــة أكبـــر مـــن التقـــارب مــوازاة مـــع ذلـــك تعمـــل القیــادة الإداریـــة عو  مــع أهـــداف التنظـــیم

 .التعاون بین التنظیمي الرسمي و الغیر الرسمي و 

 لغیر رسمي عن طریق إن السبیل لتحقیق هذا التقارب هو إدماج التنظیم الغیر الرسمي في التنظیم ا

تحمــیلهم مســؤولیة العمــل علــى تحقیــق فــي عملیــة الادارة و ) المســتویات  فــي جمیــع( إشــراك العمــال 

 .أهداف التنظیم 
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 ن الاتصــال بــین أجــزاء التنظــیم لیســت قاصــرة علــى شــبكة الاتصــالات الرســمیة ، بــل هنــاك شــبكة ا

 التأثیرالتي قد تكون اكثر فاعلیة في و ي یجب ان تولى العنایة اللازمة الاتصالات غیر الرسمیة الت

 )21، صفحة 2015جمیلة، (.على سلوك العاملین 

  

  العوامل التي تسهم في تحقیق العلاقات الانسانیة  :خامسا

العوامـل فـان العلـم بهـذه مـن ثـم و  هناك عوامل تسـهم بصـورة مباشـرة فـي تحقیـق العلاقـات الانسـانیة السـلیمة 

مجموعــاتهم وتحســین ظــروف الارتفــاع بمســتوى عملهــم و داریــة و یســاعد رجــال الادارة علــى زیــادة كفــاءتهم الا

  : زیادة مستوى أدائهم و نذكر في مقدمة هذه العوامل ما یلي عملهم و 

   :معرفة الدافعیة الى العمل/ 1  

  تعتبر معرفة الدافعیة الى العمل أو لماذا یعمل الأفراد المدخل الرئیسي لفهم العلاقات الانسانیة 

 Maslo و تقوم الدافعیة الى العمل فـي أساسـها علـى مـا یعـرف بالحاجـات الانسـانیة التـي یقسـمها ماسـلو  

  :لى خمسة انواع هي إ

   مثل الاكل و الشرب و النوم و الراحة  (الحاجات الفسیولوجیة و البیولوجیة ( 

  الحاجات الى الأمن و الطمأنینة. 

  الحاجات الى الانتماء و المشاركة. 

   الحاجات الى التقدیر و المكانة الاجتماعیة. 

  الحاجة الى تحقیق الذات. 

النــوع امــا   عــدم اتباعهــا یــؤدي الــى هــلاك الانســانالحاجــات یعــرف بالحاجــات الأولیــة و مــن  النــوع الأول   

ــاني حــداث الاتــزان النفســي والاجتمــاعي للفــرد مــع بیئتــه اشــباعها ضــروري لافیعــرف بالحجــات الثانویــة و  الث

والنشـاط ومـن الطبیعـي     یمكن ترجمة هذه الحاجات الى دوافـع تـدفع الفـرد الانسـان الـى العمـل ومجتمعه و 

  .ن تكون هذه الدوافع مادیة و غیر مادیة أ

   : ات الجماعةمفهوم دینامی/ 2 

ـــــــة دینامیـــــــات الجما     ـــــــات الانســـــــانیة معرف ـــــــب العلاق         تركیبهـــــــاعـــــــة ویقصـــــــد بهـــــــا بنـــــــاء الجماعـــــــة و تتطل

  . الاجتماعي والعلاقات التي تحكمها والتفاعل السلوكي و 
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مهمة لرجل الادارة من یمكنه توجیـه الجماعـة توجیهـا سـلیما قائمـا علـى  المعرفة بهذه الدینامیاتمن أفرادها و 

هناك بعض المبادئ الهامة التي یجـب وضـعها فـي الاختبـار اذا أردنـا أن  .المعرفة العلمیة الموضوعیة بها 

  : نوفر ظروفا خاصة للتماسك الجماعة و تفاعلها بطریقة بناءة  و في مقدمة هذه  الاعتبارات 

   الفعال الاتصالر توفی/ أ  

والبیانـات    توجیهها لانه یتعلـق بنقـل المعلومـات أهمیة كبیرة في تماسك الجماعة وتفاعلها و  للاتصال     

ن الاتصـال الفعـال یتحقــق مـن خــلال التنظـیم الـدولي للاتصــال و لـیس مجــرد أ. المتصـلة بالعمــل  المعـارفو 

لـى إال الاوتوقراطي یتكـون مـن الـرئیس فالاتص. الادارة و اقف نوع الاتصال على نوع القیادة یتو و  الكلمات 

   .ل الافراد ببعضهم یكون من خلالهكل فرد بصورة مباشرة ویكون الرئیس هو مركز الاتصال بل ان الاتصا

یضــع و     نـه یعـزل الافـراد عـن الاتصـال المباشـر ببعضـهمأا النـوع مـن الاتصـال بالسـرعة الا یتمیـز هـذو    

تعلیماتـه وفـق هـذا النـوع مـن الاتصـال لیسـت في تنظـیم الاتصـال وتكـون أوامـر الـرئیس و یس العبء كله الرئ

ن یعـرف مـا یمكـن اومن ثم لا یستطیع الـرئیس  محل مناقشه من مرؤوسیه لانها تتم بصورة فردیة لكل منهم

یل ســـلوبه فــي الادارة الا بعــد ظهـــور النتــائج بالفعــل و یترتـــب علــى ذلــك ضـــیاع فرصــة تعـــدأن یفســر عنــه أ

  .الأسلوب في الوقت المناسب 

یتمیـز هــذا و  انفســهم  المرؤوسـینخطوطـه فــي كـل اتجــاه بـین الرئیســي و فتقــوم : أمـا الاتصــال الـدیمقراطي    

و نقل المعلومات فـي الوقـت المناسـب الـى كـل أعضـاء الجماعـة  الآراءیسهل تبادل  بأنهالنوع من الاتصال 

.  

  :المشاركة  /ب 

التقــدیر الاجتمــاعي تبــاع حاجـاتهم الــى تحقیــق الـذات و أنفسـیة ســلوكیة تســاعد الأفـراد علــى المشـاركة عملیــة  

تعتبــر المشــاركة و  أن لــه دورا یســهم فــي توجیــه العمــل او اتخــاذ القــرار ا أنهــا تجعــل الفــرد یحــس بأهمیتــه و كمــ

بهم و زیـــادة و تنمیـــة العـــاملین و تـــدری مطلبـــا دیمقراطیـــا فـــي الادارة یمكـــن مـــن خلالـــه زیـــادة الفعالیـــة لـــلادارة

ن المشـــاركة تســـهم بصـــورة مباشـــرة فـــي تحقیـــق منـــاخ مـــن أوهـــذا یعنـــي . ارتباطـــاتهم بعملهـــم وتحمســـهم لـــه 

العلاقــات الانســانیة الســلیمة فــي العمــل و مــن هنــا كــان مــن الضــروري اشــتراك العــاملین فــي كــل مــا ینصــل 

تنفیــذه و متابعــة الــى إشــراكهم فــي كــل خطــوات العملیــة  بأعمــالهم مــن تخطــیط و تنظــیم و اتخــاذ قــرارات و

  . الإداریة
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   : التشاور /ج   

حتـرام قدرتـه وإشـعاره بالثقـة فـي إ حتـرام كرامـة الفـرد و أویعنـي التشـاور  یعتبر التشاور مظهرا عملیا للمشاركة  

یترتـــب علـــى و    .مشـــاركة فـــي التواصـــل الـــى البـــدائل والحلـــول لأیـــة مشـــكلات قائمـــة تشـــجیعه علـــى الرایـــه و 

تبـادل الآراء  كمـا انـه یزیـد مـن تماسـك الجماعـة رات  أفضـل نتیجـة للحـوار البنـاء و التشاور الوصول الى قـرا

، 2012الفلیــت، (.هــو مــا یعتبــر هــدفا رئیســیا للعلاقــات الانســانیة وزیــادة إســهامها فــي العمــل وحفزهــا علیــه و 

  )46صفحة 

   : الاهتمام بالنواحي النفسیة و الاجتماعیة/ د 

الاجتماعیـة التـي یواجههـا الأفـراد انیة تنجم عـن المشـكلات النفسـیة و ن الكثیر من مشكلات  العلاقات الانسأ

لى ضعف إهذه المشكلات مظاهر سلوكیة تشیر في حیاتهم أو مجال عملهم و قد یترتب على عدم معالجة 

مستوى الأداء الشـقاق  وانخفاضي منظمة مثل كثرة حالات التغیب والانقطاع والمرض العلاقات الإنسانیة ف

و  الاجتماعیــة للأفــراد ل علــى مواجهــة المشــكلات النفســیة و لــذلك ینبغــي العمــوالنــزاع والشــكاوى بــین الأفــراد و 

التربویـة تفهـم القیـادة  و كثیـر مـن هـذه المشـكلات یمكـن علاجهـا مـن خـلال .وضع الحلول لهـا كلمـا ظهـرن 

هتمامها بتوفیر مناخ صحي مناسب عن العلاقات السلیمة بـین الأفـراد و مـا یسـهم فـي تحقیـق ذلـك إ لدورها و 

بدراســة كمــا یجــب الاهتمــام  جتمــاعي ثقــافيإمنظمــة برنــامج شــامل ترفیهــي ریاضــي أن یكــون للمدرســة أو ال

ة للتعـرف علـى أسـبابها و محاولـة الاجتماعیة التي تظهر دراسة فردیة موضـوعیمظاهر المشكلات النفسیة و 

  )2016، .صلیحة م(.التغلب علیها 

   :الروح المعنویة  /ه

نعتبـر الـروح المعنویـة طر بـین الجماعـات و یوجـه سـلوكها و نقصد بالروح المعنویة الجو العـام الـذي یسـی    

نهــا لادلیــل واضــح علــى نــوع العلاقــات أو المنظمــة كمــا أر مــن العوامــل التــي تســود المدرســة محصــلة لكثیــ

رتفــاع الــروح المعنویــة یمكــن أن یســتدل منــه علــى ســوء او جــودة العلاقــات إفانخفــاض أو  الانســانیة الســائدة 

هناك مظاهر رئیسیة یمكن ان یستدل منها على مستوى الروح المعنویة من أهم هذه المظاهر ما و الانسانیة 

  : یلي 

  مؤشرا موضوعیا على مستوى الروح المعنویة ، فارتفاع مستوى الاداء یعني ارتفاع  و الإنتاج الأداءمستوى

  .مستوى الروح المعنویة و عكس صحیح 
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  یعتبر استمرار العاملین في عملهم مظهرا ایجابیا لمستوى الروح المعنویـة و تماسـك  مدى استمرار العاملین

العــاملین او تــركهم العمــل مظهــرا ســلبیا و دلــیلا علــى انخفــاض الــروح  الجماعــة ،  بینمــا یعتبــر كثــرة انتقــال

 . المعنویة بینهم

  هم عـن العمـل یعتبـر ظـاهرة ن كثرة غیاب العاملین أو انقطاعأمدى غیاب العاملین أو انقطاعهم عن العمل

دلــیلا واضــحا علــى عــدم الرضــا العــاملین عــن العمــل و هــو مــا یشــیر الــى وجــود فجــوة خطیــرة فــي مرضــیة و 

الـــروح المعنویـــة للمنظمـــة ، و مـــن البـــدیهي أنـــه یحبـــب عنـــد حـــدوث هـــذه الظـــاهرة الاهتمـــام بدراســـتها دراســـة 

 .موضوعیة 

 :لمعرفة أسبابها و محاولة التوصل الى الحلول الكفیلة بحلها 

 راد من شقاق أو نزاع أو خلاف بینهم مدى ما یسود الاف. 

دلیـل علـى هبـوط الـروح لادارة وفشـلها و ن كثرة النزاعات أو الشقاق أو الخلاف بین الافراد دلیل علـى سـوء اأ

محاولـة التوصـل سـب مواجهـة هـذه المواقـف بكـل حـزم و المعنویة بین الافراد بدرجـة تهـدد المظمـة و لـذلك بح

 .المحبة و التعاون بین الافراد  الى الحلول التي تحقق الوئام و

  التظلمات مدى كثرة الشكاوى و. 

ون قــد یكــي یعبـر عنهــا الفــرد نحـو المنظمــة و التظلمــات عـن حالــة التنمــر أو عـدم الرضــا التــتعتبـر الشــكاوى و 

ون الشــكاوى قــد تكــهـذا التقــدم فردیــا أو جماعیــا ویعبــر عـن حالــة حقیقیــة وحالــة وهمیــة لا تقـوم علــى اســاس و 

  . هي في كلتا الحالتین تشیر الى انخفاض في روح المعنویة و غیر موقعة و موقعة ا

قد یسود الجماعة من  نما قد تكون نتیجة لماأ كون الشكاوى نتیجة سوء الادارة ون تألیس من الضروري و   

حتى یحقق الانسجام بین  ن تعالج اسباب هذا التةترأالحالة یجب على الادارة الرشیدة في هذه  توتر داخلي

ن لأ ،كما یجب على الادارة ان تهتم بدراسة الشكاوى حتى و لو كانت فردي دراسة علمیة موضـوعیة الافراد

  . تجاهلها قد یؤدي الى تفاقم الحالة و وصولها الى درجة یصبح معها من الصعب مواجهتها 

  : الحوافز/  3 

فـي رفـع مسـتوى الادارة فـي  الحوافز ارتباط وثیقا لما لها من اهمیةترتبط العلاقات الانسانیة في الادارة ب    

سـاس الترغیـب أفز الایجابیـة فهـي التـي تقـوم علـى ما الحواألبیة سیجابیة و إلى حوافز إالعمل وتتنوع الحوافز 

  طرقــهو  أســالیبلكــل مــن النــوعین التخویــف والرهیــب و  أســاسمــا حــوافز ســلبیة فهــي تقــوم علــى أ التحبیــب و
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الحاجـات الاجتماعیـة و الحـوافز  إشـباععن طریق  الحاجات النفسیة وحوافز إشباعفهناك حوافز عن طریق 

  .م المادیة أة الاقتصادی

 مراعـاة فـي العمـل مناسـبة الحـوافز لنـوع العمـل الإدارةجودة :  أهمهاسلیمة من  أسسالحزافز على  تقومو    

  .یجة للتقییم السلیم تكون الحوافز نت أن العدالة في تطبیق الحوافز

        الســــلیمة فــــي جــــو العمــــل هــــو نفســــه یمثــــل حــــافزا ایجابیــــا رئیســــیا للعمــــل  قــــات الإنســــانیةن تــــوفر العلاأ     

ة یقبـل بـلا طیبـ إنسـانیةعلیه فمدیر المدرسة الـذي یتـوفر فـي مدرسـته منـاخ صـحي تحكمـه علاقـات  الإقبالو 

 .ینعكس ذلك مع الاخرین فیحفزهم على زیادة جهدهم و روح طیبة شك على العمل بنشاط و 

  الإنسانیةنظریات العلاقات  :سادسا

تبلــور ظهــور اتجــاه العلاقــات الإنســانیة فــي نهایــة العشــرینیات مــن القــرن الماضــي كــرد فعــل لظهــور        

  :سیة تمثلت فيهذا الاخیر الذي یؤكد على الترشید في التنظیم من خلال محددات اسا الإدارة العلمیة تجاه

  .الإختبار العلمي للعامل  -1

  .تأكید الحوافز المادیة -2

وذلـــك علـــى إتجـــاه العلاقـــات الإنســـانیة  فسنقتصـــر فـــي هـــذا المقـــام علـــى اشـــهر دراســـة الـــزمن والحركـــة  -ــــ3

  :الدراسات وهي 

  نظریة هوجرمونستربرج:  

وقد أنشىء مختبر  م1892في علم النفس  في عام  ولد وتعلم في المانیا وحصل على درجة الدكتوراة      

نفســي فــي هارفــارد وبــدأ یبحــث علــى التطبیقــات العلمیــة لعلــم الــنفس وقبــل ذلــك ركــز إنتباهــه علــى التطبیقــات 

هـم المبـادئ أومـن  م1913الصناعیة وقد نشر كتابه الهام  بعنوان علم النفس والكفاءة الصـناعیة ،فـي عـام 

  :التي نادى بها

  .الشخص المناسب لوضعه في المكان المناسب  البحث عن - 

  .إیجاد العمل الذي یتماشى مع طبیعة الفرد وعقلیته وموهبته  - 

  .التعرف على الفروق الموجودة بین الأفراد في المواهب والقدرات - 

 .الأخذ بعین الإعتبار ظروف العمل و العوامل الثفافیة التى تِؤثر في قدرة الإنسان ومعناویته في العمل - 

  :ومن الأفكار التي قدمها لللإدارة وإمكانیة الإستفادة منها في التطبیق مایلى 



العلاقات الإنسانیة----------------------------- الفصل الثالث   
 

 
59 

  .خلق وتأسیس مجال علم النفس الصناعي - 

  .إدخال نظام الإختبار وقیاس الفروق السیكولوجیة بین الأفراد  - 

  )70فحة ، ص2004رعد حسین، ( السلوك الإنساني في مواقع العمل دراسة  - 

 نظریة التون مایو:  

ومـن 1922ولد في استرالیا وأتى إلى الولایات المتحدة الأمریكیة حیث إلتحق بجامعة بنسـلفانیا فـي عـام     

وقــد قــاد فریقــا مــن البــاحثین مــنهم . 1946وبقــي بهــا حتــى عــام 1926ثــم إلتحــق بجامعــة هارفــارد فــي عــام

وقــد إنظــم إلــى الفریــق بعــد ذلــك الإجتمــاع مــن جامعــة .هندرســونفریتزرروثــاربرجر وویلیــام دیكســون ولــورنس 

هارفارد، حیث اشرف على التجـارب التـى تمـت فـي شـركة وسـترن إلیكتریـك بالولایـات المتحـدة الأمریكیـة فـي 

مصــانع هــاوثورن  بشــیكاغو فــي العشــرینیات ،لــذلك ســمیت التجــارب التــي قــام بهــا بتجــارب هــاوثورن حیــث 

ابة بدایة حركة العلاقـات الإنسـانیة ، إذ لفتـت الأنظـار إلـى مطالـب  الأفـراد  النفسـیة تعتبر هذه التجارب بمث

اف المادیــة والمعنویــة علــى والإجتماعیــة ، وفتحــت آفاقــا جدیــدة للتفكیــر فــي إدارة الأفــراد وفــي تحقیــق الأهــد

  )65، صفحة 2007خلیل محمد حسن و خضیر كاظم، ( السواء

إجـراء تجـارب كثیـرة مـن  م1932إلى عـام  م1927ولقد تظمنت تجارب هاوثورن التي إمتدت من عام      

  : اهمها 

  : تجربة الإضاءة/ أ

مختلفــة و ملاحظــة أثــر  فــي هــذه التجــارب تــم تعــوبض مجموعــات مختلفــة مــن العــاملین لشــدة الإضــاءاتو   

الإضاءة لا تتماشى مع الزیادة  ذلك على الإنتاجیة حیث بین من خلالها أن الزیادة أو النقصان في معدلات

  .النقصان في الإنتاجو 

  : تجارب غرفة التجمیع/ب

تناولــت هــذه التجربــة مجموعــة مــن المعــاملات فــي قســم التجمیــع حیــث تــم عــزل مجموعــة صــغیرة مــنهن     

وقـد تبـین  مـن خـلا ل هـذه التجربـة . بصحبة عدد من الباحثین یقومون بأعمال الملاحظة وتجمیع البیانات 

كمجموعــة مهمــة  الإدارةت بهــا مــن یــكانــة الحالیــة  التــي حظن آداء عــاملات المجموعــة الصــغیرة تــأثر بالمأ

  .ذات مكانة عالیة ومتمیزة عن بقیة العاملات مما جعلهن یشعرن بالبهجة والإندفاع في الأداء
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  :تجارب غرفة الأسلاك/ج

تعتمـد علـى  إن أعضاء المجموعة في هـذه التجربـة هـم الـذكور وقـد طبقـت علـیهم خطـة أجورتشـجیعیة      

زیادة المكافآت نتیجة زیادة الإنتاجیـة ،وكانـت النتیجـة أن الأفـراد یزیـدون مـن إنتـاجهم لأنـه كـان یـتم  الـتحكم 

، 1994اعتمـاد، ( كل فرد ویفـرض معـاییر محـددة علـیهمفیهم  من قبل المجموعة الت حددت وقیدت إنتاج 

  )65صفحة 

  :لقد إعتمد میو في دراساتة على المبادئ التالیة       

  .إن السلوك الإنساني هو أحد العناصر الرئیسیة المحددة للكفاءة الإنتاجیة -

  .وبالتالي تحدد كفاءتهم لأساسیة المؤثرة في سلوك الأفرادإن القیادة  الإداریة هي من الأمور ا -

   بیـــنهم المفتـــوح بـــین العمـــال بعضـــهم الـــبعض و  عـــل الإجتمـــاعيوتبـــادل المعلومـــات والتفا  الإیصـــالاتإن  -

  .بین رؤسائهم تساهم جمیعها في علاقات العمل بشكل إیجابي یؤثر في الإنتاجیةو 

إن الإدارة الدیمقراطیة هي الأسلوب الأفضل لتحقیق أهداف الإنتاجیة، ومن ثم انتشرت مفـاهیم المشـاركة  -

 .مركزیة الإداریةفي الإدارة و تفویض السلطة و اللا

  :    و من ناحیة أخرى ركز مایو على دراسة الأفكار التالیة

 .إنما تبعا لطاقته الاجتماعیةو  الفسیولوجیةإن كمیة العمل التي یؤدیها العامل لا تحدد طبقا لطاقته  - 

 .شعورهم بالرضادورا رئیسیا في تحفیز الأفراد و  الحوافز الاقتصادیة تلعبإن المكافآت و  - 

التخصـص الـدقیق فـي الأعمـال لـیس بالضـرورة أن یكـون أهـم أشـكال التنظـیم كفـاءة و أعلاهـا مـن حیــث  إن - 

 .الإنتاجیة

إنمــــا یســــلكون باعتبــــارهم أفــــراد فــــي ابهون الإدارة و سیاســــاتها كــــأفراد و إن العمــــال لا یســــلكون العمــــل أو یجــــ - 

 )72، صفحة 2012بالقاسم، ( جماعات

 نظریة ماري باركر فولیت: 

بدایة عملها أن تضع و قد حاولت منذ  هتمام بالجانب الإنساني للإدارةتعد من أوائل الكتاب الذین دعموا الا

لمحركـــة لطاقـــة الفـــرد قوامهـــا أن أي مجتمـــع لابـــد أن یقـــوم علـــى الاعتـــراف بالرغبـــات الحـــافزة ا فلســـفة إداریـــة

و لهـذا  دنشاطا انسانیا یجب ألا یغرب عمـن یمارسـها أنـه یتعامـل مـع أفـراقد اعتبرت أن الإدارة والجماعة، و 

تقـول أنـه لإدراك أن إدارة الأعمـال تعتمـد علـى المقـاییس العلمیـة أبحاثها من وجهة نظر علم النفس و جاءت 

  :یجب أن تشمل التالي

 .أي معرفة الإنتاج و التوزیع، و هذه المسألة یمكن تعلمها: الجانب الفني - 
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أي معرفــة طریقــة التعامــل بشــكل عــادل و مثمــر مــع المرؤوســین، و هــذا الجانــب یعتبــر  :الجانــب الإنســاني - 

احسـان، ( موهبة یملكها البعض ولا یمتلكها الـبعض الآخـر، أي أن جـزاء مـن إدارة الأعمـال یقـوم علـى العلـم

 )290، صفحة 2015

 نظریة كاتز و كان:  

 فـي رؤیـتهم للمنظمـة علـى طبیعـة الأدوار التـي تنطـوي علیهـا، فالمنظمـة لا تكـون مـن Kahnو  Katzركز 

ل مــن مجموعـــة بـــ .والتـــي تحــدد واجبـــات وســلطات ومســؤولیات كـــل منهــا .مجموعــة الوظــائف المختلفـــة بهــا

غیــر المباشــرة التــي تــربط شــاغر ف هــو مجموعــة العلاقــات المباشــرة و فالــدور بــالتعری .الأدوار التــي تضــمنها

ار أو التوقعـات التـي یسـتقبلها، علیـه فهنـاك مجموعـة مـن الأدو الوظیفة بـالآخرین داخـل المنظمـة وخارجهـا، و 

كـذلك تصـوراته عـن توقعـات الآخـرین بالنسـبة لـه، اتـه تجـاه الآخـرین و تجـاه نفسـه، و بما أن الفرد لدیـه توقعو 

هـذا و . رب بین كل من التوقعات المرسلة والمسـتقبلةلكثیر من التضافإن ذلك یولد احتمالات عدیدة لحدوث ا

  .ما یعرف بتضارب الأدوار

بالتــالي فــإن التنظــیم یجــب ألا یتجاهــل مثــل هــذه الأدوار بمــا تحویــه مــن تضــارب بــل یجــب علیــه أن یعمــل و 

 )84، صفحة 2018ي، العدیل( اولة علاجه بشتى الطرق الإیجابیةدائما على مح
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  منھج الدراسة  : أولا

  ت الدراسة لامجا  :ثانیا

  العینة   :ثالثا

  أدوات الدراسة   : ارابع

  الأسالیب الإحصائیة المعتمدة   : امساخ

  التحلیل للبیانات   : سادسا 

النتائج المتوصل إلیھا   :سابعا   
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  منهج الدراسة  :أولا

بالإلمام الى حد ما بالنظریات والدراسات التي  دراسة اي موضوع في علم الاجتماع تلزم الدارس إن    

ه الارتفاع بهذ إلىظاهرة اجتماعیة في نسق المجتمع ككل ، تهدف  عتبارهباطیر ذلك الموضوع ، أتضمنت ت

        المختلفة الإیدیولوجیةالعلمیة ، ووفقا للخلفیات الدراسة الى مستوى التفسیرات والتحلیلات الموضوعیة و 

  . المراحل المنهجیةو 

لذي تقتضیه أهداف الدراسة أسس موضوعیة تساهم في تحدید المنهج الملائم ا إتباععلیا  من ذلك نطلاقاوا  

لان المنهج یرتبط بموضع الدراسة فان كانت دراسة تحاول الكشف  سحباتهاالكشف عن و  الظاهرةفي وصف 

من خلال هذا المنهج نحاول وصف  الإنسانیةثر ضغوط العمل على تغیر العلاقات أالحقیقة وعلى  عن

على جوانب فیها ان وجدت و معالجتها داخل  الو فوقالظاهرة المدروسة بمعنى تشخیص الظاهرة و 

  .المؤسسة 

    أشكالها وعلاقاتهاو من حیث خصائصها  للظواهرالراهنة  الأوضاعالمنهج الوصفي یستخدم في دراسة و  

ي على رصد و متاهة یقوم المنهج الوصف كما ، )38، صفحة 2001علیان، (العوامل المؤثرة في ذلك و 

او نوعیة في فترة زمنیة معینة أو عدة فترات من اجل التعرف على  و حدث معین بطریقة كمیةأدقیقة لظاهرة 

  .و الى الوصول الى نتائج و تعمیمات تساعد في فهم الواقع و تطویره  الظاهرة 

  

  مجالات الدراسة :  ثانیا 

المرور بخطوات  مهمة تعتبر  الأساس و المرتكز الذي تقوم علیه باقي  ینبغيبحث  أيقبل إجراء      

 ولذالكالبحث والزمن الذي یلزمه  سیجرى فیهالخطوات ، فبعد تحدید الموضوع یجب اختیار المكان الذي 

كما ینبغي تحدید منهج  مع الموضوع المدروس تتلاءمالتي  ینة بالطریقة الصحیحةالع اختیاربالإضافة إلى 

  .جمع البیانات وأداةدراسة ال
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  :المجال المكاني  

 إنشاؤهاأهم الجامعات القطر الجزائري ، تم  إحدىهي لدراسة بجامعة محمد خیضر بسكرة و أجریت هذه ا  

 المعهد الوطني للري : ن خلال المعاهد الوطنیة التي ضمتم) م1992 / 1984( في المرحلة الأولى 

ع وطنیة تتمتالمعهد الوطني للكهرباء التقنیة ، حیث كانت المعاهد الالمعماریة و معهد الوطني للهندسة ال

بالتنسیق فیما بینها ،تحولت هذه المعاهد الى  مالیة ، و تتكفل هیئة مركزیةباستقلالیة إداریة بیداغوجیة و 

على إثر صدور المرسوم و م 07/07/1992: رخ في المؤ) 295/92(  :امعي بمقتضى الرسوم رقممركز ج

      معاهد )  07(الى جامعة تضم تحول المركز الجامعي  م07/08/1998 :المؤرخ في) 219/98(:رقم 

لمتضمن ) م02/12/1998(: المؤرخ في 98 /397: بإصلاح التعلیم العالي بموجب المرسوم التنفیذي رقم و 

بصدور المرسوم و  كلیات )03(من " خیضر محمد " الأساسي النموذجي للجامعة تشكلت جامعة نون االق

المتضمن إنشاء جامعة بسكرة أصبحت و ) م2004أوت  29(:المؤرخ في ) 04/255( :التنفیذي رقم 

  .كلیات ) 04(الجامعة تتكون من 

لتصبح الجامعة تتكون )  م2009فیفري  17(  :المؤرخ في)  09/09(ثم جاء المرسوم التنفیذي رقم      

  : الى كلیتین علوم الهندسة یة العلوم و كلكلیات حیث قسمت ) 06( من 

  .كلیة العلوم الدقیقة و علوم الطبیعة و الحیاة   -1

  . كلیة العلوم و التكنولوجیا -2

  : لى إ الإنسانیةیة الآداب و العلوم الاجتماعیة و و قسمت كل

  .كلیة الآداب و اللغات  -1

 .كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة  -2

  :و بقیت الكلیات الأخرى 

  . كلیة الحقوق و العلوم السیاسة  1

 . كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر  2

  الریاضیة وم و تقنیات  النشاطات البدنیة و كما تم انشاء معهد عل
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تضم  أصبحت؛ حیث )  219 / 98( من المرسوم التنفیذي رقم )  04( كما عدل المرسوم التنفیذي المادة 

مدریة تكلف على   نیابیات)  04(العامة و المكتبة المركزیة أربع  الأمانة، زیادة على مدیریة الجامعة 

  التوالي بالمیادین الآتیة 

  .نیابة مدیریة الجامعة للتكوین العالي في التدرج و التكوین المتواصل والشهادات   -1

  )255|254، صفحة 2017تومي، ( .نیابة مدیریة الجامعة للتنمیة و الاستشراف و التوجه -2

  

  هیكل التنظیمي للمؤسسة

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 الهیكل التنظیمي للكلیة 

 عمادة الكلیة

نیابة العمادة المكلفة بالدراسات  

والمسائل المرتبطة بالطلبة       

نیابة العمادة المكلفة بما بعد 

التدرج والبحث العلمي والرحلات 

 قسم العلوم الإنسانیة       
قسم العلوم الاجتماعیة     

 مصلحة التدریس

مصلحة الإحصائیات والإعلام 

 والتوجیه

 التعلیم والتقییممصلحة 

مصلحة متابعة التكوین فیما بعد 

 التدرج

 البحثمصلحة متابعة أنشطة 

مصلحة التعاون والعلاقات 

 الخارجیة

 شعبة علوم الإعلام والاتصال

 شعبة التاریخ

 شعبة علم المكتبات

شعبة علم النفس

شعبة علم الاجتماع

شعبة علوم التربیة

شعبة الانثروبولوجیا

شعبة الفلسفة

 المكتبة          
 الأمانة العامة

مصلحة التوجیه والبحث 

 البیبلیوغرافي

 مصلحة الوسائل والصیانة

مصلحة الأنشطة العلمیة الثقافیة 

 مصلحة المستخدمین

 مصلحة المیزانیة والمحاسبة
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 .12:55 عةم سا2020- 09- 6: تاریخ الزیارة biskra.dz-HTTPS://www.fshs.univنقلا عن  -1

  

  :المجال الزمني 

الفعلیة  نطلاقةء الدراسة المیدانیة حیث بدأت الاراجالباحث في إ ستغرقهااالفترة التي و یقصد بها        

التي اقترحت المتغیر الثاني المشرفة  الأستاذةاره مع یالذي تم اختنا للموضوع،  و منذ بدایة اختیار للدراسة 

معرفته هذا ما نرید وكیف تؤثر علیها ضغوط العمل و  ،للدراسة لمعرفة العلاقات الإنسانیة داخل المؤسسة

عینة التي اختیار الانیة والاجتماعیة، تم في إدارة جامعة بسكرة كلیة العلوم الإنس ؛والهدف المنشود إلیه

الكمي والكیفي  من شقیه موضوعنالجمع البیانات التي تفید توزیع الاستبیان علیها ستجرى علیها الدراسة و 

في شهر مارس لكن شاءت الأقدار الأولى عیة غطي جمیع جوانب الدراسة وكانت ستكون الدراسة الاستطلاوی

حیث انقطعنا  الذي ألزمنا بیوتنا، 19وباء كوفیدمن توقف العمل جراء ما أصاب العالم بأسره والجزائر كذلك 

ا ما أدى هذ، وتفشي جائحة كورونا فرض علینا الحجر الصحي م2020- 03- 19: عن الدراسة منذ تاریخ

         واستخلاص أفعال  لتوضیح بعض الأسئلة  المقابلةستمارة تستوجب لان اإلى عرقلة العمل وخاصة أ

ما بالنسبة للدراسة النظریة فلم تحدد بوقت استمرت منذ تحدید الموضوع إلى أالتي تخص العینة،  تفاعلات و 

  .آخر لحظة من الدراسة

   :المجال البشري 

وقد شمل المجال یقصد به تحدید مجتمع الدراسة أو مجموعة الأفراد الذي ستُجرى علیهم الدراسة و      

اتیحت و  أداري) 52(الذي بلغ عددهم الاجتماعیة عاملین بكلیة العلوم الإنسانیة و البشري لدراستنا الإداریین ال

بسبب فرض الحجر الصحي مفردات فقط وذلك راجع لعدم الوصول لعدد أكبر من المفردات ) 10(لنا إلا 

   .وعدم عودة جمیع الإداریین للعمل

  العینة  :ثالثا 

و تتطلب موضوعیتها  ت البحث العلمي و السوسیولوجي الأكثر استخداماً،حدى تقنیاتعتبر العینة إ   

   :مجموعة من الشروط و أهمها
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   .تكون العینة ممثلة لمجتمع البحثن أ_ 

في تحدید مدى تشكیل و تمثیل  جداً  و یعتبر اختیار العینة هاماً ة، متساویة لأفراد العین تمنح فرصاً ن أ_ 

  .لمجتمع البحث صحیحاً  لعینة تمثیلاً ا

 ختیار العینةاو تم  نسانیةضغوط العمل و أثرها على العلاقات الإ في دراستنا هذه على عتمدناوا

مستهدف مجموعة من تتكون عینة البحث المع طبیعة الموضوع و  للائمتهاك ذلو ، )القصدیة العینة(المقصودة

) 52(ویعتبر العدد الإجمالي للعینة  .الاجتماعیة القطب الجامعي بسكرةالإداریین بكلیة العلوم الإنسانیة و 

قاء أفرادها  بشكل مقصود من قبل الباحث نظر لتوافر هي العینة التي یتم انت القصیدةو تعرف العینة  .إداري

بعض الخصائص في أولئك الأفراد دون غیرهم و لكون تلك الخصائص هي من الأمور الهامة بالنسبة 

  .)222، صفحة 2008ابراهیم، ( .للدراسة

هي الأفضل لتحقیق أهداف  على أساس أنها في ياحث الحكم الشخصهي العینة التي یستخدم فیها البو     

  )219، صفحة 2009دخیل، (الدراسة

   بیاناتالجمع أدوات  :رابعا

مه في لز لتي تالى الوسیلة التي یجمع بها الباحث البیانات و المعلومات و كافة الحقائق یشیر مفهوم الأداة إ

  :تتمثل هذه الأدوات في على أكثر من أداة، و اعتمدنا في دراستنا هذهالبحث و 

بلقاسم و الجیلاني، (    هي عملیة أولیة یتصل بها الباحث اجتماعي بالواقع الذي یرید دراسته"   :الملاحظة 

2014(.   

لمشاهدة  وضع تعریفا لها یمكن تعریفها بأنها توجیه لحواس لتي یصعب ضبطها واتعد من المفاهیم     

، صفحة 2017عیشور، ("تسجیل جوانب ذلك السلوك و خصائصه اقبة سلوك معین أو ظاهرة معینة و مر و 

216(  

الملاحظة مدى سعة تفكیر ، و تبین في عملیات دراسة حالات المبحوثینتعتبر من الأدوات المهمة  كما     

 لمحیطةا الفرد أو جماعة وظروفهم ، بما یمكنه من فهم سلوكوحیه لما یحدث من حوله وإدراكه و الباحث

  )299، صفحة 2015بوجلال، (.بهم
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التي كانت میدان الإنسانیة و الاجتماعیة قسم العلوم وقد قمنا بالملاحظة البسیطة في إدارة الجامعة      

عبء الدور والمشاكل م  مصادر ضغوط العمل لدى الإداریین ملاحظتنا  أه اتضح من خلال الدراسة و

أداء الإداریین في العمل و  و كیفیة سیر، داخل محیط العملالظروف العامة الفیزیقیة  ، و ملاحظةالصحیة

الملاحظة أداة وقد شملت  دارة الإخذ صورة عامة عن أقات الرسمیة وغیر الرسمیة، كما استطعنا ظل العلا

لغرض جمع البیانات  ،... تهویة وبالإضاءةمن ضوضاء  خاصة بالعامل وبیئة عملهجوانب الالكل 

وكشف  ضغوط العمل على العلاقات الإنسانیةأثر وتحلیلها، والتعرف على معلومات جدیدة حول موضوع 

   .عدة جوانب حول الدراسة

د بغیة الحصول على بیانات او العبارات التي توجه للأفر أنموذج یضم مجموعة من الأسئلة هي  :ستمارةالا

   )271، صفحة 2000دویدي، ("عینةم

البحث وعدم موضوع فهي تفرض على المبحوث التقید ب ،بحث علمينجاح أي دور كبیر في إ للاستمارةو 

عبارة عن سلسلة "خرها آویعرف .لیة ومساراته النظریة والتطبیقیةالخروج عن أطره العریضة ومضامینه التفصی

  )123، صفحة 1998الشریف، (" المضمون والهدف والتنظیم بعنایة فائقةیضعها  حثمن الأسئلة البا

فهي وسیلة  السوسیولوجيث خاصة في البحو تعتبر الاستمارة من أكثر الأدوات استعمالا في جمع البیانات 

للحصول على أجوبة تفید موضوع دراستنا من جانبیه بواسطة طرح أسئلة علیهم، لمبحوثین ااتصال مع 

  : على مجموعة من المحاور وهيو تندرج أسئلة الاستمارة  لعملیاتي النظري و

  .محور البیانات الشخصیة من الجنس والسن،المؤهل العلمي، وسنوات الخبرة في العمل: المحور الأول

  .یتعلق بمصادر ضغوط العمل الفردیة والاجتماعیة: حور الثانيمال

  .العملیتعلق بأبرز مصادر ضغوط العمل الداخلیة والوظیفیة داخل بیئة : المحور الثالث

  .المتعلق بمستویات العلاقات الإنسانیة التي تتبعها المؤسسة للتخفیف من ضغوط العمل: المحور الرابع

  .الأسالیب الإحصائیة المعتمدة :خامسا
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المنتهجة لمعالجة بیانات الدراسة هي التكرارات والنسبة المئویة الموضحة في 

  .وتم الاعتماد في هذه الدراسة على الجداول البسیطة والدوائر النسبیة

 )% 60( ةبلغت نسب إناث و ذكور، 

  الدراسة حسب متغیر الفئة العمریة

40%

مجموع التكرارات      

يوضح توزيع العينة حسب 

  .الجنس
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المنتهجة لمعالجة بیانات الدراسة هي التكرارات والنسبة المئویة الموضحة في من بین أهم الأسالیب 

وتم الاعتماد في هذه الدراسة على الجداول البسیطة والدوائر النسبیة

تفریغ وتحلیل البیانات

 .تحلیل بیانات المحور الأول الخاص بالبیانات الشخصیة

.یوضح توزیع العینة حسب الجنس): 

 

  

 على كلا الجنسین عینة الدراسةأفراد التوزیع  )01(

  ) %40(في حین بلغت نسبة الإناث 

الدراسة حسب متغیر الفئة العمریة یوضح توزیع عینة

60%
ذكر

أنثى

النسبة   التكرار

  المئویة

 60%  

  40%  

10  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

0  0% 

3  30%  

100× التكرارات =  النسبة المئویة  

مجموع التكرارات                                     

يوضح توزيع العينة حسب ): 01(الشكل رقم

الجنس

من بین أهم الأسالیب       

  :القاعدة التالیة

   

  

وتم الاعتماد في هذه الدراسة على الجداول البسیطة والدوائر النسبیة        

 سادسا: تفریغ وتحلیل البیانات

تحلیل بیانات المحور الأول الخاص بالبیانات الشخصیة: أولا  

): 01(الجدول رقم   

  

(رقم یوضح الجدول

في حین بلغت نسبة الإناث  ذكور،

یوضح توزیع عینة: 02الجدول 

التكرار  جنس 

 6  ذكر

  4  أنثى 

10  المجموع

  السن 

  20أقل من 

 30- 20من 
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 40إلى  30تراوح أعمارهم من یأن أغلب الإداریین 

 (سنة بنسبة بلغت30إلى 20تراوح أعمارهم من 

الإدارة الجامعیة توظف  ویرجع ذلك إلى كون

  

  

یتوزع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي إلى ثلاث فئات رئیسیة یحتل 

وتلیها فئة الدراسات  ،)  %30(وفئة المستوى الثانوي بلغت نسبتهم 

  .بتشغیل الكوادر البشریة المؤهلة علمیاً 

0%

30%

70%

1%

85%

14%

متغير الفئة يوضح توزيع عينة الدراسة حسب ):

 العمرية

يوضح توزيع عينة الدراسة ):03

حسب المستوى التعليمي
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أن أغلب الإداریین  ،توزیع العینة حسب الفئة العمریة): 02

تراوح أعمارهم من الإداریین الذین یوتلیها فئة )  70%(

ویرجع ذلك إلى كون .سنة  20أعمارهم أقل من إداریین في حین لا یوجد 

  .ومعرفةعملیة  العمال الذین لدیهم خبرة 

  یوضح توزیع عینة الدراسة حسب المستوى التعلیمي

                                                              

یتوزع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي إلى ثلاث فئات رئیسیة یحتل ) 03(من خلال الجدول رقم 

وفئة المستوى الثانوي بلغت نسبتهم )  %60 (الجامعي النسبة الأكبر بنسبة

بتشغیل الكوادر البشریة المؤهلة علمیاً  الإدارات تهتم أنبأقل نسبة، بسبب 

منأقل 20

سنة 30-20من

سنة 40-30من

ثانوي

جامعي

علیادراسات

7  70%  

10  100%  

  النسبة المئویة  التكرار

3  30%  

6  60%  

1  10%  

10  100%  

):02(الشكل رقم

03(الشكل رقم

 حسب المستوى التعليمي

   

  

02(یبین الجدول رقم

( وذلك بنسبة  سنة

في حین لا یوجد  )  30%

العمال الذین لدیهم خبرة 

یوضح توزیع عینة الدراسة حسب المستوى التعلیمي: 03الجدول 

  

                                                            

من خلال الجدول رقم 

  المستوى 

الجامعي النسبة الأكبر بنسبة

  العلیا 

بأقل نسبة، بسبب ) %10 (بنسبة

  سنة

 40-  30من 

  سنة

  المجموع

  الإحتمالات

  ثانوي 

  جامعي

  دراسات علیا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

   الخبرة في العمل

سنوات  05- 1سنوات خبرتهم في العمل من 

 10إلى  5خبرتهم من سنوات الذین تتراوح 

راجع  سنة، 11من الإداریین الذي یتمتعون بسنوات خبرة أكثر من 

  .لتي تسبب الشعور بالضغط في العمل

  قیة تظهر عند مقارنة الأداء بالأخرینالعینة حسب إن كانت القدرة الحقی

  

40%

30%

30% من

من

من

يوضح توزيع عينة الدراسة حسب ): 04(الشكل رقم

  سنوات الخبرة في العمل

50%

يوضح توزيع أفراد العينة إن كانت القدرة 

الحقيقية تظهر عند الأداء بالأخرين
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الخبرة في العمل وضح توزیع عینة الدراسة حسب سنوات

  

  

سنوات خبرتهم في العمل من تراوح أن نسبة الإداریین الذین ی) 03(رقم نلاحظ من الجدول 

الذین تتراوح الإداریین من ) % 30(تلیها نسبة ، )%

من الإداریین الذي یتمتعون بسنوات خبرة أكثر من  ) %30( تقدر نسبة

  .و الخبرة المهنیة

  .تقییم مصادر ضغوط العمل: 

لتي تسبب الشعور بالضغط في العملهي مجموعة العوامل الشخصیة ا :الضغوط الفردیة

العینة حسب إن كانت القدرة الحقیأفراد یوضح توزیع 

النسبة   التكرار  الخبرة 

  المئویة

 4  40%  

 3  30%  

  %30  3  سنة

10  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

5  50% 

5  50%  

10  100%  

-01من سنوات 05

سنوات 10- 05من

منأكثر سنة 11

الشكل رقم

50% نعم

لا

يوضح توزيع أفراد العينة إن كانت القدرة : ) 05(شكل رقم 

 الحقيقية تظهر عند الأداء بالأخرين

  

وضح توزیع عینة الدراسة حسب سنواتی: 04الجدول 

  

نلاحظ من الجدول 

%40 (بلغت نسبتهم

تقدر نسبة كما، سنوات

و الخبرة المهنیةقدمیة للأ

: المحور الثاني

الضغوط الفردیة.1

یوضح توزیع : 05الجدول 

  

الخبرة سنوات 

 05 – 01من 

  سنوات

 10 – 05من 

  سنوات

سنة 11أكثر من 

  المجموع

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

10  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

بالآخرین حسب إذا كانت القدرة الحقیقیة تظهر عند مقارنة الأداء 

 لعملجمود او هذا راجع ل أداء عملهم بأداء الآخرین

یقارنون )  % 50( نسبتهم والملاحظ أن أفراد العینة

 .و اكتساب خبرة من أصحاب ذات مهارة عملیة

  العینة حسب إن كان الوقت یكفي للقیام كل ما یرغب به العامل

 

لتنفیذ جمیع المهام و  یكفیهم الوقت من الإداریین 

لا یملكون الوقت الكافي  من أفراد العینة)

    .لتعدد الوظائف وكثرة المهام المطلوبة علیهم

  مع رؤساء عمله راحةیشعر بال

  

40%

60%

50%50%

يوضع توزيع أفراد العينة حسب إن  

كان الوقت يكفي للقيام كل ما يرغب به العامل
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حسب إذا كانت القدرة الحقیقیة تظهر عند مقارنة الأداء  ةیوضح توزیع العین

أداء عملهم بأداء الآخرینمن أفراد العینة لا یهمهم مقارنة ) %

والملاحظ أن أفراد العینة، الإداریة الذي یتمیز بالروتین من خلال أداء المهام

و اكتساب خبرة من أصحاب ذات مهارة عملیةلحبهم للعمل والتفنن فیه بأداء الآخرین وذلك 

العینة حسب إن كان الوقت یكفي للقیام كل ما یرغب به العامل أفراد توزیعیوضع 

من الإداریین ) %40 (أن نسبة ) 06( رقم الجدول

)%60(أما نسبة  الوظائف الإداریة من خلال ترتیب جدول الأعمال،

لتعدد الوظائف وكثرة المهام المطلوبة علیهملتنفیذ كل مهامهم الإداریة، یرجع 

یشعر بال الإداري العینة حسب إذا كانأفراد یوضح توزیع 

 

نعم

لا

50 نعم

لا

النسبة   التكرار

  المئویة

4  40%  

6  60%  

10  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

5  50%  

5  50%  

10  100%  

يوضع توزيع أفراد العينة حسب إن  ): 06(الشكل رقم

   كان الوقت يكفي للقيام كل ما يرغب به العامل

العينة حسب أفراد يوضح توزيع ): 

مع رؤساء عمله راحةيشعر بال

یوضح توزیع العین )05(الجدول رقم 

% 50(نسبة  بلغت

الذي یتمیز بالروتین من خلال أداء المهام

بأداء الآخرین وذلك دائهم  أ

یوضع : 06الجدول 

  

  

الجدولیتضح من خلال 

الوظائف الإداریة من خلال ترتیب جدول الأعمال،

لتنفیذ كل مهامهم الإداریة، یرجع 

یوضح توزیع : 07الجدول 

  

  

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

10  المجموع

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

): 07(الشكل رقم

يشعر بال داريإذا كان الإ  



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

إلى مع رؤسائهم في العمل یرجع ن یشعرون بالراحة 

من ) % 50 (نسبةتمثل في حین  

وعدم التضجر أثناء العمل، : المنوطة لهم راجع لعدة أسباب

  العینة حسب إذا كانت المكالمات الهاتفیة تسبب الإزعاج أثناء العمل

  

من )  %80 (نسبة بلغتإذا كانت المكالمات الهاتفیة تسبب الإزعاج أثناء العمل،

تمثل في حین  ،العملتوتر أثناء 

  .من الإداریین أن المكالمات الهاتفیة لا تزعجهم أثناء العمل راجع لطبیعة العمل والصبر أثناء تأدیة العمل

  العینة حسب إن كان العامل یشعر بالوحدة مع الزملاء أثناء العمل

 

80%

20%

توزيع أفراد العينة حسب إذا كانت 

المكالمات الهاتفية تسبب الإزعاج أثناء العمل

توزيع أفراد العينة حسب إن 

كان العامل يشعر بالوحدة مع الزملاء أثناء العمل
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ن یشعرون بالراحة من الإداریی)% 50 (أن نسبة )07(

 ،داخل المؤسسة وبین علاقات الإداریین فیما بینهم

المنوطة لهم راجع لعدة أسباب الإداریین لا یشعرون بالراحة أثناء تأدیة المهام

  .مارغبتهم في تأدیة المه

العینة حسب إذا كانت المكالمات الهاتفیة تسبب الإزعاج أثناء العملأفراد توزیع 

 

إذا كانت المكالمات الهاتفیة تسبب الإزعاج أثناء العمل،)08(رقم 

توتر أثناء عدم التركیز و ال زعاج والإ تسبب أن المكالمات الهاتفیة

من الإداریین أن المكالمات الهاتفیة لا تزعجهم أثناء العمل راجع لطبیعة العمل والصبر أثناء تأدیة العمل

العینة حسب إن كان العامل یشعر بالوحدة مع الزملاء أثناء العملأفراد توزیع 

80

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرار

8  80%  

2  20%  

10  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

0  0%  

10  100%  

10  100%  

توزيع أفراد العينة حسب إذا كانت ):08(رقمالشكل 

 المكالمات الهاتفية تسبب الإزعاج أثناء العمل

توزيع أفراد العينة حسب إن  يوضح):09(الشكل رقم

 كان العامل يشعر بالوحدة مع الزملاء أثناء العمل

(رقم الجدولیوضح 

داخل المؤسسة وبین علاقات الإداریین فیما بینهم نتماءو الا الرضا

الإداریین لا یشعرون بالراحة أثناء تأدیة المهام

رغبتهم في تأدیة المه

توزیع : 08الجدول

  

 یوضح لنا الجدول

أن المكالمات الهاتفیة الإداریین

  )%20(نسبة

من الإداریین أن المكالمات الهاتفیة لا تزعجهم أثناء العمل راجع لطبیعة العمل والصبر أثناء تأدیة العمل

توزیع : 09الجدول 

  

  

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

یشعرون بالوحدة " لا"نسبة عالیة جدا بدلالة 

بینهم، والعلاقات الجیدة بینهم سواءً في النظام الرسمي 

  خارج نطاق الجامعة وتسبب ضغوط العمل

  كانت تتوفر المواصلات إلى مكان العمل

  

 

و ذلك  بنسبة متوسطة تتوفر لدیهم المواصلات

من )  %60(، ولا یمتلكون وسیلة نقل ملكیة لهم،في حین تمثل نسبة

   .و قرب مكان العمل من مكان الإقامة 

  .العینة حسب إن كانت المشاكل العائلیة تخلق ضغط في العمل

 

40%

60%

40%

60%

توزيع أفراد العينة حسب إن يوضح 

كانت تتوفر المواصلات إلى مكان العمل

يوضح توزيع أفراد العينة حسب ): 

  .إن كانت المشاكل العائلية تخلق ضغط في العمل
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نسبة عالیة جدا بدلالة )  %100 (الإداریین بلغت نسبتهمأن  )09(رقم 

بینهم، والعلاقات الجیدة بینهم سواءً في النظام الرسمي  لتفاهم الزملاء فیما مع الزملاء في العمل وذلك راجع

   .أثناء تأدیة المهام رسمي،  خلق روح التعاون بینهم

خارج نطاق الجامعة وتسبب ضغوط العملتكون  هي مجموعة من العوامل التي :جتماعیة

كانت تتوفر المواصلات إلى مكان العملالعینة حسب إن أفراد توزیع 

تتوفر لدیهم المواصلاتمن الإداریین لا ) %40(أن نسبة )10(یتبین من الجدول رقم 

، ولا یمتلكون وسیلة نقل ملكیة لهم،في حین تمثل نسبةلبعد مكان العمل عن إقامة المسكن

سواءً وسیلة نقل الخاصة أو العامة تتوفر لدیهم المواصلات

العینة حسب إن كانت المشاكل العائلیة تخلق ضغط في العملأفراد یوضح توزیع 

نعم

لا

النسبة   التكرار

  المئویة

4  40%  

6  60%  

10  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

4  40%  

6  60% 

10  100%  

نعم

لا

يوضح ): 10(الشكل رقم

 كانت تتوفر المواصلات إلى مكان العمل

): 11(الشكل رقم

إن كانت المشاكل العائلية تخلق ضغط في العمل

رقم  یوضح الجدول

مع الزملاء في العمل وذلك راجع

رسمي،  خلق روح التعاون بینهم و الغیر

جتماعیةالضغوط الا.2

توزیع : 10الجدول 

  

  

  

  

یتبین من الجدول رقم 

لبعد مكان العمل عن إقامة المسكن

تتوفر لدیهم المواصلاتالإداریین 

یوضح توزیع : 11الجدول 

 

  

التكرار  الإحتمالات

4  نعم

6  لا

10  المجموع

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

أن )  %40(نسبة بلغت إذا كانت المشاكل العائلیة تخلق ضغط في العمل، 

راجع إلى أن الإداري لا یفصل بین حیاته الشخصیة 

العائلیة و في الفصل بین المشاكل القدرة 

  یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كانت المشاكل الصحیة تسبب الضغط في العمل

  

من ) %80(نسبة بلغت  إذا كانت المشاكل الصحیة تسبب ضغط في العمل،

ساعات تأدیة المهام، كالعمل الذي یتطلب جهد، و 

من ) %20(، في حین تشیر نسبةفي العمل 

 .تنفیذ أعمالهم الإداریة على أكمل وجه وأحسن أداء

  العینة حسب إن كان الدخل المعیشي یتناسب مع متطلبات المعیشة

  

80%

20%

مشاكل الصحية وضح توزيع مفردات العينة حسب إن كانت ال

في العملتسبب الضغط 
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إذا كانت المشاكل العائلیة تخلق ضغط في العمل، ) 11(رقم 

راجع إلى أن الإداري لا یفصل بین حیاته الشخصیة المشاكل العائلیة تسبب و تخلق ضغوطات في العمل،

القدرة من الإداریین لدیهم  )%60(وحیاته الوظیفیة، في حین قُدرت نسبة

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كانت المشاكل الصحیة تسبب الضغط في العمل

إذا كانت المشاكل الصحیة تسبب ضغط في العمل،) 12(رقم یتبین لنا من الجدول

تأدیة المهام، كالعمل الذي یتطلب جهد، و  في اتلهم مشاكل صحیة تخلق لهم ضغوط

في العمل و تكون لدیهم أمراض مزمنة التي تسبب الضیق 

تنفیذ أعمالهم الإداریة على أكمل وجه وأحسن أداء الإداریین یتمتعون بصحة جیدة تعینهم على

العینة حسب إن كان الدخل المعیشي یتناسب مع متطلبات المعیشة أفراد یوضح توزیع

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرار

8  80%  

2  20%  

10  100%  

  النسبة المئویة  التكرار

0  0%  

10  100%  

10  100%  

وضح توزيع مفردات العينة حسب إن كانت ال):12(الشكل رقم

 تسبب الضغط 

یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن كان 

الدخل المعیشي یتناسب مع متطلبات المعیشة

 الجدولیتضح من 

المشاكل العائلیة تسبب و تخلق ضغوطات في العمل،

وحیاته الوظیفیة، في حین قُدرت نسبة

  .عملهم

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كانت المشاكل الصحیة تسبب الضغط في العمل: 12الجدول 

  

  

یتبین لنا من الجدول

لهم مشاكل صحیة تخلق لهم ضغوطالإداریین 

و تكون لدیهم أمراض مزمنة التي تسبب الضیق  الطویلة، الدوام

الإداریین یتمتعون بصحة جیدة تعینهم على

یوضح توزیع: 13الجدول 

  

  

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن كان ):13(الشكل رقم

 الدخل المعیشي یتناسب مع متطلبات المعیشة



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

مع متطلباتهم  عیشيلا یتماشى الدخل الم

و ولیات و إلتزامات اتجاه عائلاتهم لهم مسؤ 

العینة حسب إن كانت هناك صعوبة في التوفیق بین العمل و والواجبات 

  

بین العمل لهم القدرة على التوفیق 

بین الأعمال الإداریة و الواجبات المنزلیة راجع 

من أفراد العینة لا یتوفقون )%60 (نسبة

  .یواجهها العامل داخل المؤسسة

  .هي العوامل المتعلقة بوظیفتك وتسبب لك ظغوط العمل

  یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كان العمل فیه الكثیر من الأعباء التي لابد إنجازها

) 80% 

80%

20%

 یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن كانت

هناك صعوبة في التوفیق بین العمل و والواجبات المنزلیة

يوضح توزيع أفراد العينة إن كان العمل 

فيه الكثير من الأعباء التي لابد من إنجازها
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لا یتماشى الدخل الم) %100 (بنسبة الإداریینكل  أن )13(رقم  

لهم مسؤ لغلاء المعیشة و كثرة المصاریف، كما  لكالمعیشیة و راجع ذ

   .حاجاتهمكل الدخل ضعیف لا یسد 

العینة حسب إن كانت هناك صعوبة في التوفیق بین العمل و والواجبات أفراد یوضح توزیع 

لهم القدرة على التوفیق )  %40( الإداریین قُدرت نسبتهم  أن  ) 14(رقم

بین الأعمال الإداریة و الواجبات المنزلیة راجع أكثر  یتوافقونو خاصة الإداریات  

نسبة وداخل محیط العمل، في حین بلغت المرأة داخل المنزل 

 .والمهام الوظیفیة بین المطالب المنزلیة

یواجهها العامل داخل المؤسسةأبرز مصادر ضغوط العمل التي 

هي العوامل المتعلقة بوظیفتك وتسبب لك ظغوط العمل: 

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كان العمل فیه الكثیر من الأعباء التي لابد إنجازها

 

  

  

نسبتهم بلغت الإداریین أن :15رقم 

  النسبة المئویة  التكرار

4  40%  

6  60% 

10  100%  

  النسبة المئویة  التكرار

8  80% 

2  20%  

10  100%  

نعم

لا

یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن كانت): 14(الشكل رقم

 هناك صعوبة في التوفیق بین العمل و والواجبات المنزلیة

يوضح توزيع أفراد العينة إن كان العمل ) : 15(الشكل رقم 

 فيه الكثير من الأعباء التي لابد من إنجازها

 یتضح من الجدول

لكالمعیشیة و راجع ذ

الدخل ضعیف لا یسد 

یوضح توزیع : 14الجدول

  المنزلیة

 

  

رقم یبین لنا الجدول

و خاصة الإداریات  والواجبات المنزلیة

المرأة داخل المنزل  لمسؤولیة

بین المطالب المنزلیة

أبرز مصادر ضغوط العمل التي : المحور الثالث

: الضغوط الوظیفیة

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كان العمل فیه الكثیر من الأعباء التي لابد إنجازها: 15الجدول 

رقم یوضح الجدول 

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  الاحتمالات

8  نعم

2  لا

10  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

عاتقهم و الوظائف الملقاة على  عمال كثیرة وذلك راجع لعدم فهم المهام و أعمال الموجهة لهم 

 فیها جهد وعبء

  مهام سهلة وواضحةو العینة إذا كانت تسند للعامل أعمال 

 

 أم نسبة . داريومتعلقة بتخصصهم الإ حة 

  یجد نفسه في موقف تأدیة عدة مهام في وقت واحد

 

في سرعة من الإداریین یقومون بعدة أعمال في وقت واحد ویرجع ذلك 

لدیهم الوقت الكافي %)  20( نسبة الإداریین 

50%50%

80%

20%

الأفراد العينة إدا كان يوضح توزيع ) : 

تسند للعامل ومهام سهلة وواضحة

یوضح توزیع أفراد العینة أن كان ) : 

العامل یجد نفسه في موقف تأدیة عدة مهام في وقت واحد 
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عمال كثیرة وذلك راجع لعدم فهم المهام و أعمال الموجهة لهم 

فیها جهد وعبء) % 20(،في حین نجد نسبة كبیرة ،و ضیق الوقت 

العینة إذا كانت تسند للعامل أعمال  الأفرادیوضح توزیع : 16

  

حة اضو  منهم تسند لهم أعمال )% 50(یوضح الجدول أن الإداریین 

  .تسند لهم أعمال متعددة و مختلفة من الإداریین 

یجد نفسه في موقف تأدیة عدة مهام في وقت واحد إن كان العاملالعینة أفراد یوضح توزیع 

  

 

من الإداریین یقومون بعدة أعمال في وقت واحد ویرجع ذلك ) %80( یوضح الجدول أن نسبة 

نسبة الإداریین في حین نجد .لطبیعة العمل وضیق الوقت 

50 نعم

لا

نعم

لا

النسبة   التكرار

  المئویة

5  50%  

5  50% 

10  100%  

  النسبة المئویة  التكرار

8  80%  

2  20%  

10  100%  

) :  16(الشكل رقم 

 تسند للعامل ومهام سهلة وواضحة

) :  17(الشكل رقم 

 العامل یجد نفسه في موقف تأدیة عدة مهام في وقت واحد 

عمال كثیرة وذلك راجع لعدم فهم المهام و أعمال الموجهة لهم یقمون بأ) 

كبیرة ،و ضیق الوقت 

16الجدول

  

یوضح الجدول أن الإداریین 

من الإداریین  ) 50%(

یوضح توزیع : 17الجدول 

یوضح الجدول أن نسبة 

لطبیعة العمل وضیق الوقت تنفیذ القرارات 

  .لإنجاز مهامهم 

 

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

  یجد صعوبة التركیز في العمل في بعض الأوقات

  

 الإداریین یجدون صعوبة في التركیز في بعض الأوقات وهذا راجع

لا توجد لدیهم )  % 20(الإداریین  

  العملیوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كان یشعر العامل بالتعب بسبب التأخیر لإنهاء 

  

و راجع ذلك  منهم یشعرون بالتعب بسبب التأخیر لإنهاء العمل 

یشعرون بالتعب راجع ذلك لتنظیم منهم لا 

  .وتسبب ضغوط العملهي مجموعة من العوامل التي تخص النظام الداخلي للجامعة 

80%

20%

یوضح توزیع أفراد العینة إن كان العامل 

یجد صعوبة التركیز في العمل بعض الأوقات

50%
50%

يوضح توزيع مفردات العينة حسب إن كان 

يشعر العامل بالتعب بسبب التأخير لإنهاء العمل
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یجد صعوبة التركیز في العمل في بعض الأوقات كان العاملیوضح توزیع مفردات العینة إن 

  

  

الإداریین یجدون صعوبة في التركیز في بعض الأوقات وهذا راجعمن )  %80 ( یوضح الجدول أن نسبة

 أما نسبة  و تشویش الذهن العائلي و  و الضغط النفسیي

. 

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كان یشعر العامل بالتعب بسبب التأخیر لإنهاء 

 

منهم یشعرون بالتعب بسبب التأخیر لإنهاء العمل )  % 50(الإداریین نسبة یوضح الجدول أن 

منهم لا من الإداریین  ) %50(في حین .لتعدد المهام و ضیق الوقت 

  .في العمل الوقت و تحدید الأولویات 

هي مجموعة من العوامل التي تخص النظام الداخلي للجامعة : الضغوط الداخلیة

80

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرار

  80%  

  20%  

  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

5  50%  

5  50%  

10  100%  

یوضح توزیع أفراد العینة إن كان العامل ) :18(الشكل رقم 

 یجد صعوبة التركیز في العمل بعض الأوقات

نعم لا

يوضح توزيع مفردات العينة حسب إن كان ):  19(الشكل رقم 

 يشعر العامل بالتعب بسبب التأخير لإنهاء العمل

یوضح توزیع مفردات العینة إن : 18الجدول

یوضح الجدول أن نسبة

و الضغط النفسیيلكثرة العمل 

.ضغوط في العمل 

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كان یشعر العامل بالتعب بسبب التأخیر لإنهاء : 19الجدول

  

 

یوضح الجدول أن 

لتعدد المهام و ضیق الوقت 

الوقت و تحدید الأولویات 

 

الضغوط الداخلیة

التكرار  الإحتمالات

  8  نعم

  2  لا

  10  المجموع

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

تطور الأجهزة الحدیثة العینة إن كان العمل یتوقف بسبب نقص 

  والإمكانیات المطلوبة لإتمامه

 

 یتوقف عملهم بسبب نقص تطور الأجهزة و

من الإداریین لدیهم كل  %)20 (نسبة 

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كانت الضوضاء في المكتب غیر مناسبة لطبیعة 

  

وهذا راجع  %) 100(بنسبة أن الإداریین أغلبهم یعانون من ضوضاء في مكتب 

80%

20%

0%

100%

كان العمل یتوقف یوضح توزیع أفراد العینة إن 

والإمكانیات المطلوبة لإتمامه

العینة إن كانت الضوضاء في یوضح توزیع أفراد 

المكتب غیر مناسبة لطبیعة العمل
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العینة إن كان العمل یتوقف بسبب نقص أفراد یوضح توزیع : 

والإمكانیات المطلوبة لإتمامه

  

یتوقف عملهم بسبب نقص تطور الأجهزة و)%80 (الإداریین نسبة أن  ) 20(رقم 

نسبة  حین ، فيسرعة و دقة المطلوبة والإمكانیات لأن عملهم یتطلب 

 الأجهزة المتطورة لسیر العمل 

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كانت الضوضاء في المكتب غیر مناسبة لطبیعة 

  العمل

أن الإداریین أغلبهم یعانون من ضوضاء في مكتب  ) 21(یوضح الجدول رقم 

  .في العملو عدم التركیز  تسبب ضغط 

نعم لا

نعم

لا

النسبة   التكرار

  المئویة

8  80%  

2  20% 

10  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

10  100%  

0  0%  

10  100%  

یوضح توزیع أفراد العینة إن ) :  20(الشكل رقم 

والإمكانیات المطلوبة لإتمامه تطور الأجهزة الحدیثة  بسبب نقص  

یوضح توزیع أفراد ):21(الشكل رقم 

 المكتب غیر مناسبة لطبیعة العمل

: 20الجدول 

  

رقم  یوضح الجدول

والإمكانیات لأن عملهم یتطلب 

الأجهزة المتطورة لسیر العمل 

یوضح توزیع مفردات العینة حسب إن كانت الضوضاء في المكتب غیر مناسبة لطبیعة : 21الجدول 

  

  

یوضح الجدول رقم 

تسبب ضغط الفوضى أن 

  

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  الإحتمالات

10  نعم

0  لا

10  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

في المكتب تعتبر غیر مناسبة لطبیعة العینة إن كانت الإضاءة والتهویة 

  

و ذلك یعانون من إضاءة وتهویة في مكان العمل 

في  مما یجعل طبیعة العمل غیر مناسبة

  .لطبیعة نشاط العمل  إضاءة وتهویة جیدة ومناسبة

  العینة إن كان العامل یعاني من ضیق المساحة مكان العمل

  

راجع و ذلك  لا یعانون من ضیق مساحة في العمل 

یعانون من ضیق في المساحة وهذا 

40%

60%

10%

90%

یوضح توزیع أفراد العینة إن كانت الإضاءة و 

التهویة في المكتب تعتبر غیر مناسبة لطبیعة العمل 

یوضح توزیع أفراد العینة إن كان 

العامل یعاني من ضیق المساحة
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العینة إن كانت الإضاءة والتهویة أفراد یوضح توزیع 

  العمل

یعانون من إضاءة وتهویة في مكان العمل  )%40(الإداریین  نسبة أن)  22(رقم 

مما یجعل طبیعة العمل غیر مناسبة مكاتب العمل اتساععدم لعدم تنسیق بین وحدات الهیكل و 

إضاءة وتهویة جیدة ومناسبةمن مكاتب العمل  ) 60%

العینة إن كان العامل یعاني من ضیق المساحة مكان العملأفراد یوضح توزیع : 23

لا یعانون من ضیق مساحة في العمل  ) %90(نسبة الإداریین أن  )23( رقم 

یعانون من ضیق في المساحة وهذا من الإداریین  ) %10 (حینلكل عامل یملك مكتب خاص به في 

  .في المكتب مشاركتهم لعمال آخرین

  

  

نعم

لا

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرار

4  40%  

6  60%  

10  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

1  10%  

9  90%  

10  100%  

یوضح توزیع أفراد العینة إن كانت الإضاءة و ) : 22(الشكل رقم 

 التهویة في المكتب تعتبر غیر مناسبة لطبیعة العمل 

یوضح توزیع أفراد العینة إن كان ):23(الشكل رقم 

 العامل یعاني من ضیق المساحة

یوضح توزیع : 22الجدول 

  

  

رقم  یوضح الجدول 

لعدم تنسیق بین وحدات الهیكل و راجع 

60(مثلت نسبة  حین

23الجدول

  

  

رقم  یوضح الجدول

لكل عامل یملك مكتب خاص به في 

مشاركتهم لعمال آخرینل

التكرار  الإحتمالات

4  نعم

6  لا

10  المجموع

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

  العاملین معه في مكان العملالعینة حسب إن كان یعاني العامل من كثرة 

 

داخل المكتب یعانون من كثرة العاملین معهم 

لا یعانون من كثرة العاملین من الإداریین 

یقصد بها العلاقات التي تسود بین الرؤساء 

  العینة حسب إن كان هناك مناخ ملائم للعلاقات الإنسانیة داخل الإدارة

20%

80%

یوضح توزیع أفراد العینة ): 

حسب إن كان یعاني العامل من كثرة العاملین 

  معه في مكان العمل

%

60%

یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن 

كان هناك مناخ ملائم للعلاقات الإنسانیة داخل الإدارة
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العینة حسب إن كان یعاني العامل من كثرة أفراد یوضح توزیع 

یعانون من كثرة العاملین معهم الذین  )% 20 (الإدارییننسبة  أن )24(

من الإداریین  )%80( بلغت نسبة حین في ،وذلك راجع لتعدد الوظائف الإداریة

 .خاصة بهم وذلك لأنه لدیهم مكاتب

  تقییم مستوى العلاقات الإنسانیة

یقصد بها العلاقات التي تسود بین الرؤساء : الرؤساء والعاملینمستوى العلاقات الإنسانیة بین 

  والعاملین داخل المؤسسة

العینة حسب إن كان هناك مناخ ملائم للعلاقات الإنسانیة داخل الإدارةأفراد یوضح توزیع 

 

نعم

لا

النسبة   التكرار

  المئویة

2  20%  

8  80% 

10  100%  

  النسبة المئویة  التكرار

  40%  

  60%  

10  100%  

): 24(الشكل رقم

حسب إن كان یعاني العامل من كثرة العاملین 

معه في مكان العمل

40%

نعم

لا

یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن ):25(رقم الشكل

 كان هناك مناخ ملائم للعلاقات الإنسانیة داخل الإدارة

یوضح توزیع : 24الجدول

    

  

  

(رقم یوضح الجدول

وذلك راجع لتعدد الوظائف الإداریة

وذلك لأنه لدیهم مكاتب

تقییم مستوى العلاقات الإنسانیة: المحور الرابع

مستوى العلاقات الإنسانیة بین .1

والعاملین داخل المؤسسة

یوضح توزیع : 25الجدول

 

  

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  الإحتمالات

  4  نعم

  6  لا

10  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

علاقاتهم الإنسانیة جیدة وذلك راجع لخلق روح 

  .داخل المؤسسة  بینهم هذه الروابط

بالقرارات والقوانین یسبب التوتر للعامل في 

 

رارات والقوانین لا تسبب لهم توتر مع 

من ) %50(تمثل نسبةالرؤساء و یلتزمون بها وذلك لحرصهم الشدید على أدائهم وتمیزهم في العمل،في حین 

عدم الانضباط أثناء تأدیة المهام المطلوبة 

العینة حسب إن كانت العلاقات الشخصیة هي التي تحكم رضا الرؤساء 

50%50%

20%

80%

یوضح توزیع أفراد العینة ): 

كان الالتزام بالقرارات والقوانین یسبب 

  التوتر للعامل في التعامل مع الرؤساء

یوضح توزیع أفراد العینة ): 27(الشكل رقم 

حسب إن كانت العلاقات الشخصیة هي التي 

  تحكم رضا الرؤساء عن العامل
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علاقاتهم الإنسانیة جیدة وذلك راجع لخلق روح من الإداریین ) %40 (أن نسبة) 25(

بینهم هذه الروابطلا توجد  من الإداریین ) %60 (ونسبة

بالقرارات والقوانین یسبب التوتر للعامل في  الالتزامالعینة حسب إذا كان أفراد یوضح توزیع 

  التعامل مع الرؤساء

 

  

رارات والقوانین لا تسبب لهم توتر مع القمن الإداریین  الالتزام ب) %50 (یبین أن نسبة) 

الرؤساء و یلتزمون بها وذلك لحرصهم الشدید على أدائهم وتمیزهم في العمل،في حین 

عدم الانضباط أثناء تأدیة المهام المطلوبة الإداریین أن الاتزام بالقرارات تخلق لهم مشاكل مع الرؤساء بسبب 

العینة حسب إن كانت العلاقات الشخصیة هي التي تحكم رضا الرؤساء أفراد یوضح توزیع 

  عن العامل

 

  

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرار

5  50%  

5  50%  

10  100%  

  ویةالنسبة المئ  التكرار

2  20%  

8  80%  

10  100%  

نعم

لا

): 26(مالشكل رق

كان الالتزام بالقرارات والقوانین یسبب حسب إذا 

التوتر للعامل في التعامل مع الرؤساء

الشكل رقم 

حسب إن كانت العلاقات الشخصیة هي التي 

تحكم رضا الرؤساء عن العامل

(رقم یوضح الجدول

ونسبة، التعاون بینهم

یوضح توزیع : 26الجدول

التعامل مع الرؤساء

  

) 26(رقم  الجدول 

الرؤساء و یلتزمون بها وذلك لحرصهم الشدید على أدائهم وتمیزهم في العمل،في حین 

الإداریین أن الاتزام بالقرارات تخلق لهم مشاكل مع الرؤساء بسبب 

  .منهم

یوضح توزیع : 27الجدول

التكرار  الإحتمالات

5  نعم

5  لا

10  المجموع

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

 (نسبةمع رؤسائهم تتمیز بالرضا بلغت ب

لیست علاقات شخصیة مع رؤسائهم و راجع ذلك لقدرتهم في 

  العینة حسب إذا كان یتم التعامل الرؤساء مع العامل بشفافیة ووضوح

  

الرؤساء یتعاملون مع المرؤوسین  بكل شفافیة و وضوح مهما كانت المهام و 

باب العمل لا یتعاملون أر  من) %40(

  العینة حسب إذا كان یتم تقدیر الظروف الخاصة بالعاملین

 

60%

40%

20%

80%

یوضح توزیع أفراد العینة حسب ):28

إذا كان یتم التعامل الرؤساء مع العامل بشفافیة 

یوضح توزیع أفراد  العینة حسب ): 

إذا كان یتم تقدیر الظروف الخاصة بالعاملین
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مع رؤسائهم تتمیز بالرضا بلغت بشخصیة علاقات من الإداریین لهم ) 27(رقم 

لیست علاقات شخصیة مع رؤسائهم و راجع ذلك لقدرتهم في من الإداریین ) 80%(نسبة

 .العمل دون إدخال الوسائط الشخصیة

العینة حسب إذا كان یتم التعامل الرؤساء مع العامل بشفافیة ووضوحأفراد یوضح توزیع 

  

 

الرؤساء یتعاملون مع المرؤوسین  بكل شفافیة و وضوح مهما كانت المهام و  یوضح أن ا

(في حین بلغت نسبة ،) %60( لیات الموكلة لهم بنسبة بلغت

 .راجع لعدم التفاهم بین الرئیس و المرؤوس 

العینة حسب إذا كان یتم تقدیر الظروف الخاصة بالعاملین یوضح توزیع أفراد 

 

نعم

لا

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرار

6  60%  

4  40%  

10  100%  

  النسبة المئویة  التكرار

2  20%  

8  80%  

10  100%  

28(الشكل رقم 

إذا كان یتم التعامل الرؤساء مع العامل بشفافیة 

 ووضوح

): 29(الشكل رقم

 إذا كان یتم تقدیر الظروف الخاصة بالعاملین

  

رقم  یوضح الجدول

نسبةو قُدرت  ،)20%

العمل دون إدخال الوسائط الشخصیة

یوضح توزیع : 28الجدول

  

یوضح أن ا ) 28(رقم الجدول

لیات الموكلة لهم بنسبة بلغتالمسؤو 

  ،وضوحبشفافیة و 

یوضح توزیع أفراد : 29الجدول

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

10  المجموع

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

و راجع ذلك لتفهم  ،) %20( بنسبة 

الخاصة ظروفهم  احتراملا یتم  من الإداریین

  ویقصد بها العلاقات التي تحكم الموظف وزملائه

  نالعینة حسب كانت العلاقات الرسمیة هي السائدة بین الموظفی

  

        بلغت بنسبة بین الموظفین داخل المؤسسة

داریین واهتمام كل إداري بوظیفته، لم یهتموا بالجوانب الغیر رسمیة 

              الغیر رسمیة من الإداریین یتمتعون بالعلاقات 

ختلاف حبة بین العاملین رغم االعینة حسب إن كان هناك جو الألفة والم

10%

90%

یوضح توزیع أفراد العینة ): 30

حسب كانت العلاقات الرسمیة هي السائدة بین 
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بنسبة  ظروفهم الخاصة احترامو الإداریین  یوضح نسبة

من الإداریین )% 80(بلغت نسبة في حین  ، الرؤساء لمثل هذه المشاكل

  .مهما كانت الظروف  وذلك راجع لصرامة الرؤساء معهم

ویقصد بها العلاقات التي تحكم الموظف وزملائه: مستوى العلاقات الإنسانیة بین الموظفین فیما بینهم

العینة حسب كانت العلاقات الرسمیة هي السائدة بین الموظفیأفراد یوضح توزیع 

  

  

  

بین الموظفین داخل المؤسسة أن العلاقات الرسمیة هي السائدة )30(

داریین واهتمام كل إداري بوظیفته، لم یهتموا بالجوانب الغیر رسمیة راجع لصرامة التعامل بین الإ

من الإداریین یتمتعون بالعلاقات )  %10 (تمثل نسبة  في حین لتوطید العلاقات بینهم ،

 .داخل المؤسسة تأدیة المهامذلك لخلق جو بینهم، ویحفز 

العینة حسب إن كان هناك جو الألفة والمأفراد یوضح توزیع 

  النسبة المئویة  التكرار

10  100%  

0  0%  

10  100%  

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرار

9  90%  

1  10%  

10  100%  

30(الشكل رقم

حسب كانت العلاقات الرسمیة هي السائدة بین 

 الموظفین

یوضح نسبة) 29(رقم  الجدول

الرؤساء لمثل هذه المشاكل

وذلك راجع لصرامة الرؤساء معهم

مستوى العلاقات الإنسانیة بین الموظفین فیما بینهم.2

یوضح توزیع : 30الجدول

(رقم یوضح الجدول

راجع لصرامة التعامل بین الإ، )90% (

لتوطید العلاقات بینهم ،

ذلك لخلق جو بینهم، ویحفز و 

یوضح توزیع : 31الجدول

  وجهات النظر

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

  

فة والمحبة بینهم رغم اختلاف وجهات نظرهم و 

وراجع ذلك لاحترامهم لبعضهم داخل المؤسسة 

  تخاذ القرارات الإداریة بشكل جماعي

  

40%

60%

یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن 

الألفة والمحبة بین العاملین رغم اختلاف 

یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن ):

كان اتخاذ القرارات الإداریة بشكل جماعي
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فة والمحبة بینهم رغم اختلاف وجهات نظرهم و لالإداریین یخلقون جو من الأ یوضح أن

وراجع ذلك لاحترامهم لبعضهم داخل المؤسسة  ) %100( بلغت النسبة كاملةاختلاف فئات عمرهم 

تخاذ القرارات الإداریة بشكل جماعيإن كان االعینة حسب  یوضح توزیع أفراد

  

  

100%

0%

نعم

لا

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرار

4  40%  

6  60%  

10  100%  

یوضح توزیع أفراد العینة حسب إن ): 31(الشكل رقم

الألفة والمحبة بین العاملین رغم اختلاف  كان هناك جو

  وجهات النظر

):32(الشكل رقم

 كان اتخاذ القرارات الإداریة بشكل جماعي

  

  

  

یوضح أن) 31(رقم الجدول 

اختلاف فئات عمرهم 

   .وخارجها

یوضح توزیع أفراد: 32الجدول

  

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا
 

 

، ) %40(جماعي حیث بلغت نسبتهم 

عون یمن الإداریین لا یستط)  60%

  .لطبیعة العمل و نظام الإدارة

  جتماعات الرسمیةكان العامل یلتزم بالمواعید والا

 

وذلك  )% 80( نسبتهم حیث قُدرت الاجتماعات 

من الإداریین لا یلتزمون بالمواعید ) 20%

  .العینة حسب إن كان العامل یشعر بأهمیة العمل الذي یقوم به

80%

20%

يوضح توزيع أفراد العينة حسب إن كان العامل 

يلتزم بالمواعيد والاجتماعات الرسمية

80%

20%

یوضح توزیع أفراد العینة حسب 

إن كان العامل یشعر بأهمیة العمل الذي یقوم به
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جماعي حیث بلغت نسبتهم القرارات الإداریة بشكل الإداریین یتخذون ) 32(

60(بلغت نسبة في حین داخل المؤسسة ،نتماء لالشعورهم با

لطبیعة العمل و نظام الإدارةاتخذ القرارات الإداریة بشكل جماعي یرجع 

  

كان العامل یلتزم بالمواعید والا العینة حسب إنأفراد یوضح توزیع 

 

  

الاجتماعات یلتزمون بالمواعید و  أن الإداریین ) 33(

20 (في حین بروح المسؤولیة،و تمتعهم  نضباطهم في العمل

 .الرسمیة داخل الإدارة بسبب الإهمال في تأدیة المهام

العینة حسب إن كان العامل یشعر بأهمیة العمل الذي یقوم به أفراد یوضح توزیع

 

 

نعم

لا

النسبة   التكرار

  المئویة

8  80%  

2  20% 

10  100%  

النسبة   التكرار

  المئویة

8  80%  

2  20%  

10  100%  

يوضح توزيع أفراد العينة حسب إن كان العامل ): 33(الشكل رقم 

 يلتزم بالمواعيد والاجتماعات الرسمية

نعم

لا

یوضح توزیع أفراد العینة حسب ): 34(الشكل رقم

 إن كان العامل یشعر بأهمیة العمل الذي یقوم به

(رقم یوضح الجدول

لشعورهم بایرجع ذلك 

اتخذ القرارات الإداریة بشكل جماعي یرجع 

یوضح توزیع : 33الجدول

(رقم الجدولیوضح 

نضباطهم في العملراجع لا

الرسمیة داخل الإدارة بسبب الإهمال في تأدیة المهام

یوضح توزیع: 34الجدول

  

  

  الإحتمالات

  نعم

  لا

  المجموع

التكرار  الإحتمالات

  نعم

  لا

10  المجموع



  المیدانیة تالإجراءا------------------ الفصل الربع 
 

  

89 

لحبهم لعملهم وإتقانه  راجع وهذا) %80(أن الإداریین یشعرون بأهمیة العمل بنسبة ) 34(رقمیوضح الجدول 

بأهمیة العمل الذي یقدموه  یرجع لجمود العمل و النظام  یشعرونلا ) %20 (بلغت نسبة الإداریین  في حین،

  .الروتیني التي تسیر علیه الإدارة 

 

  النتائج المتحصل علیها: بعاسا

ضغوط العمل على العلاقات الإنسانیة لدى مجموعة من الإداریین وعلى ضوء بعد عرض موضوع أثر 

المعلومات التي تطرقنا إلیها في الجانب النظري و ما تم جمعها في الجانب المیداني، توصلنا إلى النتائج 

  :التالیة

  النتائج الفرعیة: أولا

كبیر على أداء العامل، و هذا راجع من خلال ما توصلنا إلیه في دراستنا أن الضغوط الشخصیة لها أثر 

للفروق الفردیة التي یتمتع بها كل عامل، و قدراته على تحسین أدائه، هذا ما توصلت إلیه الدراسة السابقة 

بعنوان تحلیل أثر مصادر ضغوط العمل في المؤسسة الاقتصادیة،أن العلاقات الإنسانیة والتنظیمیة بین كل 

درة والمشاركة في اتخاذ القرارات من أجل أن تكون مسؤولیة جماعیة وتفعیل أطراف والتأكید على روح المبا

 .الالتزام الوظیفي

الظروف الفیزیقیة التي تتمثل في الضوضاء والتهویة، الإضاءة لها أثر كبیر على العامل داخل بیئة العمل،  

على الولاء التنظیمي، نقص  وهذا ما تم التوصل إلیه في الدراسة الرابعة المعنونة بضغوط العمل و أثرها

المواد التنظیمیة المطلوبة لإتمام العمل بالشكل الیسیر، كما استنتجنا دوام طول ساعات العمل یُشعر العامل 

  .بالتعب والإجهاد ما یسبب له ضغط لتأدیة المهام المنوطة له

مل وبین العاملین فیما بینهم من خلال تحلیلنا للبیانات تطرقنا للعلاقات الإنسانیة بین العمال وأرباب الع

خلق روح التعاون و مرونة العملیة الاتصالیة بین الإداریین، هذا ما بینته دراسة : تمثلت في جوانب عدة منها

  .العلاقات الإنسانیة وأثرها على أداء العامل بالمؤسسة و اهتمامها بالجانب الإنساني داخل المؤسسات

  .الدراسة النتائج العامة حسب تساؤلات/ ثانیا

  :مصادر ضغوط العمل لدى العاملین.1
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تعـددت و تنوعـت مصـادر ضـغوط العمـل التـي تعتبـر مجموعـة العوامـل التـي تسـبب ضـغط فـي العمـل ســواءً 

  :كانت فردیة أو اجتماعیة خارج محیط العمل هي

المشاكل التي یعاني منها العامل، لأنها تؤثر على أدائه داخـل المؤسسـة وهـذا مـا تـم التوصـل إلیـه  :الفردیة_ 

مـــن دراســـة تحلیـــل أثـــر مصـــادر ضـــغوط العمـــل فـــي المؤسســـة الاقتصـــادیة، لا بـــد مـــن التركیـــز علـــى مصـــادر 

ل في تحقیق أهداف ضغوط العمل و السعي الجاد للتخفیف منها ومنع حدوثها مستقبلاً لدورها السلبي  و تعرق

  .المؤسسة

لأنهــا ...) المــدخل المعیشــي، المشــاكل العائلیــة(الاهتمــام بالجوانــب المحیطــة بــالمورد البشــري  :الاجتماعیــة_

ــــة  تــــؤثر علــــى أداء العامــــل و نشــــاطه وكلمــــا كانــــت نســــبة المصــــادر الاجتماعیــــة ضــــئیلة كلمــــا زادت العملی

  .في تنفیذ المهام وتحسین الأداء داخل المؤسسة الاتصالیة بین العامل ومحیطه الخارجي ما یساهم

  :أبرز مصادر ضغوط العمل التي یواجهها العاملین داخل المؤسسة.2

  :انقسمت مصادر الضغوط التي یواجهها العامل داخل المؤسسة إلى قسمین هي

لوظـائف الإداریـة المتمثلة في الدور أو المهمة التي یقوم بها العامل من خـلال تـداخل ا :المصادر الوظیفیة_ 

 مما یسبب عـدم وضـوح المهـام المنوطـة إلیـه مـا یجعـل العامـل یشـعر بالضـغط عنـد تنفیـذ المسـؤولیات الموكلـة

  .له

تهویـــة، (التـــي تتمثـــل فـــي مكـــان العمـــل المتعلقـــة بـــالظروف الفیزیقیـــة داخـــل المؤسســـة : المصـــادر الخارجیـــة_ 

و ضـیق مسـاحة مكتـب العمـل التـي یحتاجهـا العامـل و عدم توفیر الهیاكل التنظیمیة ...) ضوضاء و إضاءة،

  .لتنفیذ المهام داخل المؤسسة

  : مستوى العلاقات الإنسانیة التي تتبعها المؤسسة للتخفیف من ضغوط العمل. 3

التي تكون داخل المناخ التنظیمي ما تسود فیه العلاقات بین الرئیس و المرؤوسین وبین المرؤوسین فیما 

بینهم، توطید العلاقات الغیر رسمیة بینهم، هذا ما تم التوصل إلیه في دراسة العلاقات الإنسانیة وأثرها على 

رار على تحسین الأداء، والمشاركة في الرضا الوظیفي من خلال تشكیل روح الفریق و التعاون یؤثر باستم

صنع اتخاذ القرار و الإبداء برأیهم، الاهتمام بمشاكلهم المتعلقة ببیئة العمل و خارجها ما یجعل العامل یشعر 
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بالانتماء داخل المؤسسة و إحساسه بالدور الفعال الذي یقوم به ما یساهم بصورة مباشرة في التخفیف من 

 .خل بیئة العمل و خارجهاضغوط العمل ومسبباتها دا

 

  :توصیات الدراسة

من خلال الدراسة المیدانیة وكالنظریة تطرقنا إلى ضرورة الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة ومصادر ضـغوط العمـل 

  :داخل المؤسسة، من خلال عرضنا للدراسة یمكننا طرح بعض التوصیات و اقتراحات للدراسة هي

  .لین و تخفیض الضغط علیهمضرورة وعي الإدارة بأهمیة العام -

  .معالجة المشاكل بالحوار والتعاون و التنسیق بین الإدارة و الموظفین -

تــوفیر الظــروف المادیــة للعامــل الإداري مــن إضــاءة و تهویــة وأجهــزة متطــورة داخــل مكــان العمــل لكــي تســاعد  -

  .على إتمام المهام والوظائف الإداریة بالشكل الیسیر

  ...).العمر، الجنس، المستوى التعلیمي، الكفاءة المهنیة(روق الشخصیة للعاملینضرورة مراعاة الف -

فتح المجال للعاملین لإبداء آرائهم و مشاركتهم في صنع اتخاذ القـرارات الإداریـة، وذلـك مـن خـلال فـتح دائـرة  -

  .النقاش بین الرئیس و المرؤوسین

لمســاعدة لهــم، وذلــك بالإرشــاد النفســي و المســاعدات ضــرورة تقــدیر الظــروف الخاصــة للإداریــین وتقــدیم یــد ا -

  .المادیة

غرس الوعي بأهمیة العلاقـات الإنسـانیة داخـل المؤسسـة و لمـا لهـا دور كبیـر وفعـال للتقلیـل مـن حـدة ضـغوط -

  .   العمل
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  :خاتمة

الهدف من وراء هذه الدراسة تسلیط الضوء أثر ضـغوط العمـل علـى العلاقـات الإنسـانیة داخـل 

لعمــال ون بقــدرات االمؤسسـة حیــث أصــبح تطـور المؤسســات التــي یشـهدها العصــر الحــالي مرهـ

ي بالضــرورة  بتكاریــة، لمــا لــه أهمیــة ومســاهمة كبیــرة  فــي تحســین الأداء مــا یــؤدلإالإبداعیــة و ا

إلى تحسین العمل، و تسعى المؤسسات جاهدة للتخلص من الضغوطات التي یواجهها العامـل 

الإداري داخــل محــیط عملــه لأن ضــغوط العمــل لــم تكــن مثــل ســابقتها، فالمؤسســات ســابقا كــان 

العمل وأغفلت جانب العلاقـات الإنسـانیة الـذي یـدعي  ودیةمردكل اهتمامها بالإنتاجیة و زیادة 

طــویر وتحســین العلاقــات بــین الإدارة والعمــل، فالعامــل یبنــي علاقــات مــع زملائــه فــي نســق لت

اجتماعي مفتوح یؤثر و یتأثر في أدائه، لذا وجب التركیز على هـذا الجانـب الإنسـاني لتحسـین 

 .سلوكه وتوطید علاقاته مع رؤسائهأدائه الوظیفي و 
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  العالي و البحث العلميوزارة التعلیم 

  جامعة محمد خیضر بسكرة  

  كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة

  قسم العلوم الاجتماعیة

  علم اجتماع تنظیم وعمل : تخصص 

  استمارة الاستبیان

   - جامعة بسكرة  - أثر ضغوط العمل على العلاقات الإنسانیة 

  : تحیة طیبة و بعد   

ماستر على مستوى كلیة العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة  في إطار التحضیر لإعداد مذكرة 

   2019/2020: تخصص علم اجتماع تنظیم و عمل ، بجامعة بسكرة لسنة الجامعیة 

نضع بین أیدیكم من الاستبیان الذي یهدف من خلاله إلى معرفة آرائكم حول موضوع أثر 

  . ضغوط العمل على العلاقات الإنسانیة

تقدیم المساعدة لإتمام هذه الدراسة من خلال الإجابة على الأسئلة  لذا نرجوا من سیادتكم

المطروحة علیكم، و نحن على ثقة أنها ستضیف الدقة و الموضوعیة،و تأكدوا بأن إجابتكم 

  . تكون سریة و لا تستعمل إلا لأغراض علمیة فقط 

  . نرجوا أن تقبلوا منا خالص الشكر و التقدیر على تعاونكم  

    

        سومیة عزري :ة الطالب 



  محور  البیانات الشخصیة  |  1 

  في الخانات المناسبة      یرجع وضع علامة  

  الجنس :  1س 

  ذكر                            

   أنثى                     

  العمر :  2س 

  سنة              20أقل من       

  سنة  30 – 20من       

  سنة  40 – 30من      

  المستوى التعلیمي :   3س 

  ثانوي        

  جامعي       

  دراسات علیا      

  الخبرة في العمل  4س 

  سنوات  05 – 01من       

  سنوات  10 – 05من      

  سنة  11أكثر من       

x 



       

 البیانات المتعلقة  بالدراسة

التي تراها مناسبة فیما یخص  أمام العبارة        الرجاء وضع علامة:   المحور الثاني

  .تقیمك بمصادر ضغوط العمل

هي مجموعة العوامل الشخصیة التي تسبب في شعورك بضغوط : الضغوط الفردیة. 1

  . العمل من عدمه

    لا   نعم    هل تظهر قدرتي الحقیقیة عندما أقارن أدائي بأداء الآخرین-1

نعم   قیام بههل لدیك وقت كافي في یومك للقیام بكل ما ترغب لل-2
  

    لا  

نعم   هل تشعر بسعادة مع رؤساء في العمل-3
  

    لا  

نعم   هل تزعجك المكالمات الهاتفیة أثناء العمل-4
  

    لا  

نعم   هل تشعر بالوحدة مع زملائك أثناء العمل-5
  

    لا  

هي مجموعة من العوامل  التي خارج نطاق الجامعة وتسبب :  الاجتماعیةالضغوط .2

  .  العمل ضغوط 

   لا    نعم  هل تتوفر المواصلات إلى مكان العمل   -1

   لا    نعم  هل المشاكل العائلیة تخلق لك ضغوط في عملك   -2

   لا    نعم  هل المشاكل الصحیة تسبب لك ضغوط في العمل   -3

   لا    نعم  هل دخلك المعاشي متناسب مع المتطلبات المعیشیة   -4

   لا    نعم  وواجباتك المنزلیة   هل تجد  صعوبة في التوفیق بین عملك   -5

                  

x 



الرجاء وضع علامة        أمام العبارة التي تراها مناسبة أمام أبرز : المحور الثالث

  مصادر ضغوط العمل التي یواجهها العامل داخل المؤسسة

  .هي العوامل المتعلقة بوظیفتك وتسبب لك ضغوط العمل : الضغوط الوظیفیة.1

لا    نعم  لك به أعباء كثیرة تقوم بإنجازكهل عم   -1    

لا    نعم  هل تسند لك أعمال ومهام سهلة و واضحة   -2    

هل تجد نفسك في موقف تحاول فیه تأدیة عدة مهام في وقت    -3

  واحد

لا    نعم    

لا    نعم  هل تجد صعوبة التركیز على العمل في بعض الأوقات   -4    

لا    نعم  نهاء العملهل تشعر بالتعب بسبب التأخیر لإ   -5    

هي مجموعة من العوامل التي تخص النظام الداخلي للجامعة : الضغوط الداخلیة.2

  .وتسبب ضغوط العمل

   لا   نعم  هل یتوقف العمل بسبب نقص الموارد والإمكانیات المطلوبة لإتمامه.1

   لا   نعم  الضوضاء في مكتبك غیر مناسبة لطبیعة عملك.2

   لا   نعم  لتهویة في مكتبك تعتبر غیر مناسبة لطبیعة عملكهل الإضاءة وا.3

   لا   نعم  هل تعاني من ضیق المساحة مكان العمل.4

   لا   نعم  هل تعاني من كثرة العاملین معك في مكان العمل.5

الرجاء وضع علامة      أمام العبارة التي تراها مناسبة فیما یخص تقیمك : المحور الرابع

  .العلاقات الإنسانیة لمستوى 

ویقصد بها العلاقات التي تسود : مستوى العلاقات الإنسانیة بین الرؤساء والعاملین. 1

  .بین الرؤساء والعاملین داخل المؤسسة

   لا   نعم  هل یوجد مناخ ملائم للعلاقات الإنسانیة داخل الإدارة-1

x 

x 



امل مع هل الالتزام بالقرارات والقوانین یسبب لك التوتر في التع-2

  الرؤساء

   لا   نعم

   لا   نعم  هل العلاقات الشخصیة هي التي تحكم رضا رؤسائك عنك-3

   لا   نعم  هل یتم التعامل معك من قبل الرؤساء بالشفافیة والوضوح-4

   لا   نعم  هل یتم تقدیر الظروف الخاصة بالعاملین-5

  

قصد بها العلاقات التي وی: نسانیة بین الموظفین فیما بینهممستوى العلاقات الإ  .1

 .زملائه تحكم الموظف و

   لا   نعم  هل العلاقات الرسمیة هي السائدة بینكم   -1

هل یوجد جو الألفة والمحبة بین العاملین معك رغم اختلاف    -2

  وجهات النظر

   لا   نعم

   لا   نعم  هل تتخذ القرارات الإداریة بشكل جماعي   -3

   لا   نعم  لرسمیةهل تلتزم بالمواعید والاجتماعات ا   -4

   لا   نعم  هل تشعر بأهمیة العمل الذي تقوم به   -5

 

)02(ملحق رقم  

 جدول المحكمین

 مكان العمل الدرجة العلمیة الاسم واللقب

أ. أستاذ محاضر نجاة یحیاوي بسكرةجامعة محمد خیضرـ    

أ. أستاذ محاضر فضیلة صدراتة بسكرةجامعة محمد خیضرـ    

    

   الطالبةإعداد : المصدر 
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  :  ملخص الدراسة

جاءت هذه الدراسة للبحث في الإشكالیة التي مفادها ـتأثیر ضغوط العمل على العلاقـات الإنسـانیة هـذا مـا 

  :أدى بنا لطرح التساؤل العام للدراسة على النحو التالي

  كیف ـتأثر ضغوط العمل على العلاقات الإنسانیة ؟

  :بالموضوع أكثر تم وضع الأسئلة الفرعیة  التالیة وكمحاولة للإجابة عن هذا التساؤل والإحاطة 

  هي مصادر ضغوط العمل لدى العاملین ؟ ــ ما1

  هي أبرز مصادر ضغوط العمل التي یواجهها  العاملین داخل المؤسسة ؟ ـ ما2

  هو مستوى العلاقات الإنسانیة التي تتبعها المؤسسة لتخفیف من ضغوط العمل ؟ ـما 3

ضـغوط (ساؤل فقد عمدت الدراسة إلى التأصیل النظري للمفاهیم الرئیسیة للدراسةوبحثا عن إجابة لهذا الت

  .فقد خصص لكل مفهوم فصل نظري على حدا ) العمل،علاقات الإنسانیة

 الاسـتمارةبالعینة القصدیة ثم تم تطبیق  واستعناأما في شقها المیداني استخدمنا المنهج الوصفي 

  .رئیسیة لجمع البیانات كأداة

  

Study summary: 

This study came to research the problem of the impact of work pressures 
on human relations. This is what led us to ask a general question for the 
study as follows: 

How does work pressure affect human relationships? 

In an attempt to answer this question and to inform the topic more; the 
following sub-questions have been developed: 

1.  what are the sources of work stress for workers? 

2. what are the main sources of work stress that workers face within the 
organization ? 

3. what is the level of human relations followed by the institution to 
relieve pressure from work? 

In search of an answer to this question; the study proceeded to 
theoretically establish the main concepts of the study (work pressure; 
human relations). Each concept has a theoretical chapter separately. 

As for its field part; we used the descriptive approach and used intentional 
intent. Then the questionnaire was applied as a main tool for all data. 

 


