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 فاطمة الزɸراء مكلاȖي أتقدم بخالص الشكر والتقدير، وعميق טمتنان إڲʄ مشرفۘܣ الفاضلة الدكتورة

، حيث لم تبخل عڴʏّ بالدعم والتوجيه والمشورة ɸذه المذكرة الۘܣ ɠانت خ؈ف مرشدة ڲʏ خلال مراحل إنجاز 

 .الله عۚܣ خ؈ف اݍݨزاء القيمة، فجزاɸا

، الدكتور بلقاسم مزʈوةכستاذ الدكتور  :كما أتوجه بجزʈل الشكر والتقدير إڲʄ ݍݨنة المناقشة الكرام

، وأثروا عمڴʏ بملاحظاٮڈم القيمة ونصائحɺم المذكرةالذين تفضلوا بقبول مناقشة ɸذه  بوراس نورالدين

ʈتحس؈ن وتطو ʏا بالغ כثر ࢭɺان لɠ ذا البحثالبناءة الۘܣɸ ر. 

كما أشكر الدكتورة مسڥʏ وɸيبة رئʋسة مصݏݰة المستخدم؈ن وכجور بمؤسسة النقل اݍݰضري وشبه 

  والسيد سلامة سليم، والمدير العام للمؤسسة مراح إلياس،  -تȎسة–اݍݰضري 

الذي ɠان سندا ڲʏ طيلة  توايحية رابحكما أتوجه بأس׿ܢ عبارات الشكر وלمتنان إڲʄ أستاذي الدكتور 

  .مشواري الدرا؟ۜܣ
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  مقدمــــــة
 

  
 أ 

 
  

  مقدمة

Ȗ ل المؤسسات العمومية واݍݵاصةɸاɠ ثقل
ُ
عد الضغوط المɺنية من أبرز לشɢاليات الۘܣ أܷݰت ت

وسلوكɺم الوظيفي، وعڴʄ مناخ العمل العام داخل عڴʄ حدّ سواء، لما لɺا من تأث؈ف بالغ عڴʄ أداء כفراد 

وقد أصبح טɸتمام ٭ڈا يتجاوز التناول النفؠۜܣ الفردي، لʋشمل التحليل السوسيولوڊʏ . المؤسسة

والتنظي׿ܣ لبʋئة العمل، بما تحتوʈه من تفاعلات Ȋشرʈة، أنماط Ȗسي؈ف، علاقات سلطة، وأعباء Ȗشغيلية 

ڈا، إڲ   .ʄ مصادر ضغط مزمنةقد تتحول، عند اختلال توازٰ

ࢭɸ ʏذا السياق، ت؄فز المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة كنموذج ميداɲي 

ʇشغيلية وتنظيمية م؅فاكمةعكس خصوصية قطاع حيوي يحتكّ يوميȖ خضع لضغوطʈا بالمواطن؈ن، و .

من ساعات العمل  فالعاملون ࢭɸ ʏذا القطاع يتعرضون ݝݨموعة من الشروط المɺنية الصعبة، بدءًا

الطوʈلة، مرورًا بالتعامل الدائم مع جمɺور متنوع، إڲʄ جانب الضوضاء، التلوث، والضغط الناجم عن 

كثافة اݍݰركة المرورʈة، دون إغفال לكراɸات التنظيمية الداخلية المتعلقة بضعف البɴية التحتية، 

  .ري النقص ࢭʏ الوسائل، والضبابية ࢭʏ آليات الȘسي؈ف والدعم לدا

تزداد أɸمية دراسة عوامل الضغوط المɺنية ࢭɸ ʏذه المؤسسة بالنظر إڲʄ دورɸا اݍݰساس ࢭȖ ʏسي؈ف 

اݍݰياة اليومية للمواطن، ما يجعل من טستقرار النفؠۜܣ والم۶ܣ للعامل؈ن فٕڈا أحد شروط تحس؈ن اݍݵدمة 

لا يتم بمعزل عن السياق من ɸذا المنطلق، فإن تحليل الضغوط . العمومية، وȖعزʈز جودة النقل اݍݰضري 

ɠالضوضاء (التنظي׿ܣ وטجتماڤʏ اݝݰيط، بل يُف؅فض أن يُقارب Ȋشɢل شامل يجمع ب؈ن ما ɸو بيۖܣ 

، وما ɸو )مثل قلة الدعم לداري، ضعف الصيانة، واختلال توزʉع כدوار(، وما ɸو تنظي׿ܣ )والتلوث

 ʏي، ضعف(نفؠۜܣ واجتماڤɲاق السي؄فاɸالشعور بالتعب، לرɠ טنتماء، ونية ترك العمل.(  

دة للضغوط المɺنية داخل المؤسسة محل 
ّ
وٮڈدف ɸذه الدراسة إڲȖ ʄܨݵيص العوامل المول

الدراسة، والوقوف عڴʄ مدى تأث؈فɸا عڴʄ כداء الفردي، دافعية לنجاز، טستقرار الوظيفي، والمناخ الم۶ܣ 

قراء المعطيات الميدانية المستخلصة من استȎيان العام، وذلك من خلال اݍݨمع ب؈ن التحليل النظري واست

  .وُجّه إڲʄ عينة من عمال المؤسسة

  



  مقدمــــــة
 

  
 ب 

 
  

إن ɸذا التناول السوسيولوڊʏ يندرج ضمن اɲشغالات علم اجتماع التنظيم، الذي ʇسڥʄ إڲʄ فɺم כزمات 

ت الفردية والمشكلات التنظيمية من داخل الɴسيج المؤسساȖي ذاته، وʈرȋط ب؈ن البۚܢ التنظيمية والسلوكيا

 ʄنية رؤى واقعية تواݍݨماعية، ٭ڈدف الوصول إڲɺئة العمل وتقليص حدة الضغوط المʋمكن من تحس؈ن ب

  .بما يحقق التوازن ب؈ن متطلبات اݍݵدمة واحتياجات العنصر الȎشري داخل المؤسسة

ʏالنحو التاڲ ʄسية، عڴʋخمسة فصول رئ ʄذه المذكرة إڲɸ قد تم تقسيم:  

تناول לطار التصوري والمفاɸي׿ܣ للدراسة، حيث تم التطرق إڲʄ לشɢالية، כɸداف،  :الفصل כول 

  .الفرضيات، أɸمية الموضوع، وتحديد المفاɸيم النظرʈة ذات الصلة

خصص لدراسة ضغوط العمل، من خلال عرض لمصادرɸا، أعراضɺا، آثارɸا، وأنواعɺا،  :الفصل الثاɲي

  .لɺابالإضافة إڲʄ النظرʈات المفسرة 

ا ݍݵصوصيات المؤسسة العمومية اݍݨزائرʈة، خاصة ࢭʏ قطاع النقل تضمن عرض: الفصل الثالث

  .اݍݰضري، باعتبارɸا الميدان المطبق عليه البحث

تطرق إڲʄ לجراءات المنݤݨية للدراسة، بما ʇشمل المنݤݮ المعتمد، أداة جمع البيانات،  :الفصل الراȊع

  .طبيعة العينة، وأساليب التحليل לحصاǿي

تم فيه عرض وتحليل بيانات الدراسة ومناقشة نتائجɺا، بالاعتماد عڴʄ المعطيات  :الفصل اݍݵامس

  .ل المؤسسة، ومقارنْڈا بالإطار النظري الميدانية المستخلصة من טستȎيان الموجه إڲʄ عما
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 أسباب اختيار الموضوع -خامسا

 أɸمية الدراسة -سادسا

 تحديد المفاɸيم -ساȊعا
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 المقارȋة النظرʈة -تاسعا
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  לشɢالية - أولا

يواجه ࢭʏ ظل التحولات السرʉعة الۘܣ ʇشɺدɸا العالم اليوم، أصبح العمل بمختلف قطاعاته 

تحديات غ؈ف مسبوقة، تȘسم بȘسارع وت؈فة כعمال وȖعاظم التوقعات من العامل؈ن وزʈادة المنافسة ب؈ن 

ɸذه البɴية الديناميكية تولد ضغوط م؅قايدة عڴʄ כفراد العامل؈ن، تȘنوع ب؈ن متطلبات כداء  ،المؤسسات

ɺטل؅قام بالكفاءة، وضيق اݍݨداول الزمنية لإنجاز الم ،ʏون العاڲɢذه الضغوط قد تɸ الرغم من أن ʄام وعڴ

د الܶݰية وتصبح مصدرا للقلق و دافعا إيجابيا للإنتاج ࢭȊ ʏعض כحيان، إلا أٰڈا غالبا ما تتجاوز اݍݰد

 .والتوتر

تأث؈ف عڴʄ كفاءة المنظمات وفاعليْڈا ࢭʏ  من لɺا لمااɸتمت المنظمات اݍݰديثة بظاɸرة ضغوط العمل 

ɸا وتحقيق أɺاتأدية وظائفɺة والبقاء وتحقيق النمو  ،دافʈטستمرار ʄدة لݏݰفاظ عڴɸجا ʄسڥȖ فالمنظمات

ʇشɺد  ࢭʏ ظل التغ؈فات טقتصادية وטجتماعية المȘسارعة الۘܣ Ȗعرفɺا اݝݨتمعات المعاصرةو ،والتطور 

ࢭȖ ʏسɺيل حركة التنقل اليومي  تهوت؄فز أɸمي ،قطاع النقل اݍݰضري والشبه حضري تحولات عميقة

 ࢭʏ اݍللمواطن؈ن وتحقيق ال؅فابط ب؈ن مختلف المناطق اݍݰضرʈة وشبه 
ً
 أساسيا

ً
ݰضرʈة، مما يجعله عصبا

وࢭʏ خضم ɸذه כɸمية الم؅قايدة يواجه العاملون ࢭɸ ʏذا القطاع تحديات  ،اݍݰياة טقتصادية وטجتماعية

وحۘܢ عڴʄ ܵݰْڈم  متنوعة تؤثر عڴʄ أدا٬ڈم و୒نتاجيْڈم متعددة כȊعاد تنعكس ࢭʏ شɢل ضغوط مɺنية

وتتجڴɸ ʄذه الظاɸرة Ȋشɢل واܷݳ ࢭʏ المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري بمدينة  ة،النفسية واݍݨسدي

تȎسة، حيث تȘشابك مجموعة من العوامل اݝݵتلفة لȘشɢل منظومة معقدة من الضغوط المɺنية الۘܣ 

  .Ȗستدڤʏ الدراسة والتحليل

راسة الضغوط المɺنية ࢭʏ قطاع النقل اݍݰضري أɸمية بالغة ࢭʏ حقل علم النفس وتكȘؠۜܣ د

 ݍݵصوصية ɸذا القطاع الذي يجمع ب؈ن التعامل المباشر التنظيم والعملالتنظي׿ܣ وعلم טجتماع 
ً
، نظرا

وتتم؈ق طبيعة العمل ࢭɸ ʏذا  ،وטل؅قام بجداول زمنية صارمة والتعرض لظروف عمل متغ؈فة اݝݨتمعمع 

اݝݨال بالتداخل ب؈ن المتطلبات التقنية والمɺارات טجتماعية والقدرة عڴʄ التكيف مع المواقف الضاغطة، 

  .مما يجعل العامل؈ن فيه عرضة لمستوʈات متفاوتة من الضغوط المɺنية

وࢭʏ سياق المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري بمدينة تȎسة، تتجڴʄ خصوصية الظروف اݝݰلية 

فالبɴية التحتية للطرق  ،العمل وتؤثر ࢭʏ طبيعة الضغوط المɺنية الۘܣ يواجɺɺا العاملون  الۘܣ تم؈ق بʋئة

 ʏم ࢭɸساȖ ا عواملɺلɠ ،انية، والتنظيم לداري للمؤسسةɢواݝݰطات وحالة المركبات، والكثافة الس
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Ȗشɢلɺا لدى عوامل و Ȗشكيل واقع م۶ܣ فرʈد ʇستدڤʏ الدراسة المتأنية لفɺم ديناميكيات الضغوط المɺنية 

 العامل؈ن ٭ڈذا القطاع

 ،أساسية متداخلة وم؅فابطة عواملوʈمكن مقارȋة عوامل الضغوط المɺنية من خلال ثلاثة 

من بɴية تحتية وظروف مناخية  البيۖܣ ʇشمل مجموعة العوامل المرتبطة باݝݰيط المادي للعمل فالعامل

 ،اǿي الذي يمارس فيه العامل مɺامه اليوميةوتجɺ؈قات تقنية وتصميم مɢاɲي، والۘܣ Ȗشɢل לطار الف؈قي

وتتفاعل ɸذه العوامل البيȁية مع خصائص الفرد وقدراته عڴʄ التكيف لتؤثر ࢭʏ مستوى الضغط الم۶ܣ 

 .الذي ʇشعر به

سواء  טجتماڤʏ فيتضمن شبكة العلاقات والتفاعلات الۘܣ ترȋط العامل بمحيطه الم۶ܣ العاملأما 

 جودة ɸذه العلاقات وطبيعْڈا دورا محورʈاوتلعب  ،المستفيدين من خدمات النقل مع زملائه أو رؤسائه أو

كما  ،ࢭȖ ʏشكيل مناخ العمل وتحديد مستوى الدعم טجتماڤʏ المتاح للعامل ࢭʏ مواجɺة التحديات المɺنية

 .مؤسسةتتأثر ɸذه العلاقات بالسياق الثقاࢭʏ والقي׿ܣ السائد ࢭʏ اݝݨتمع اݝݰڴʏ وȋالɺيɢل التنظي׿ܣ لل

النفؠۜܣ فإنه يرتبط باݍݨوانب الذاتية والܨݵصية للعامل، من سمات  بالعاملوفيما يتعلق 

وتؤثر ɸذه العوامل النفسية ࢭʏ كيفية إدراك  ،وقدرات معرفية وانفعالية ،ܧݵصية واس؅فاتيجيات تكيف

تجاه نفس المواقف العامل للضغوط المɺنية وتفس؈فɸا وטستجابة لɺا، مما يفسر التباين ࢭʏ ردود الفعل 

ࢭʏ  -البيȁية وטجتماعية والنفسية  -الثلاثة  لعواملوتتفاعل ɸذه ا ،الضاغطة ب؈ن مختلف العامل؈ن

منظومة ديناميكية معقدة Ȗشɢل ࢭʏ مجملɺا عوامل الضغوط المɺنية الۘܣ يواجɺɺا عمال النقل اݍݰضري 

 .والشبه حضري 

اݝݵتلفة للضغوط المɺنية يمكن طرح الȘساؤل  لعواملوࢭʏ ضوء ɸذا التداخل وال؅فابط ب؈ن ا

ʏؠۜܣ التاڲʋنية لدى العامل؈ن بالمؤسسة العمومية: الرئɺللنقل اݍݰضري والشبه  ما عوامل الضغوط الم

  ؟اݍݰضري تȎسة
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 :כسئلة الفرعية - ثانيا

 للضغوط المɺنية لدى العامل؈ن بالمؤسسة العمومية؟المؤدية ما العوامل البيȁية  .1

 لضغوط المɺنية لدى العامل؈ن بمؤسسة النقل اݍݨزائرʈة؟المساɸمة ࢭʏ اما العوامل לجتماعية  .2

 لضغوط المɺنية لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائرʈة؟المسȎبة لما العوامل النفسية  .3

 :الفرضيات -ثالثا

 لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائرʈة؛للضغوط المɺنية تزʈد من مستوى ɸناك عوامل بيȁية  .1

 لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائرʈة؛لضغوط المɺنية إجتماعية ترفع من ݯݨم اɸناك عوامل  .2

 .المɺنية لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائرʈةتقوي مستوى  ɸناك عوامل نفسية للضغوط .3

 :أɸداف الدراسة -راȊعا

  نيةɺية للضغوط المȁالعوامل البي ʄة؛التعرف عڴʈلدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائر 

  نيةɺة؛الكشف عن العوامل לجتماعية للضغوط المʈلدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائر 

 ةʈنية لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائرɺمعرفة العوامل النفسية للضغوط الم. 

  داف يمكن معرفةɸذه טɸ نية لدى العامل؈ن بالمؤسسة وعند تحقيقɺعوامل الضغوط الم

 ري تȎسة العمومية للنقل اݍݰضري والشبه اݍݰض

  :أسباب اختيار الموضوع -خامسا

إن اختيارنا لɺذا الموضوع لم يكن بمحض الصدفة لأن الموضوع له أɸمية كب؈فة من حيث محاولة  

إبراز التأث؈فات الۘܣ تفرزɸا الضغوط المɺنية عڴʄ مستوى اتجاɸات العامل نحو عمله، ومن ɸذا المنطلق 

 : ره من بئڈاجاء טɸتمام بدراسة الموضوع نظرا لأɸميته إڲʄ جانب عوامل أخرى دفعتنا إڲʄ اختيا

 :כسباب الذاتية لاختيار الموضوع  . أ

 نيɺم ديناميكيات الضغوط المɺتمام الܨݵظۜܣ بفɸقطاعט ʏالعامل؈ن ࢭ ʄا عڴɸاݍݵدمات  ة وتأث؈ف

 .العمومية

  قطاع النقل ʏنية للعامل؈ن ࢭɺتحس؈ن ظروف العمل وجودة اݍݰياة الم ʏمة ࢭɸالمسا ʏالرغبة ࢭ

 .اݍݰضري 
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  ʏا اݍݵ؄فة السابقة ࢭɺɺالتعامل مع قطاع النقل العمومي والملاحظة المباشرة للتحديات الۘܣ يواج

 .العاملون فيه

 تحس؈ن כداء التنظي׿ܣ ʏمية دراسة اݍݨوانب النفسية وטجتماعية للعمل ࢭɸטقتناع بأ. 

 :כسباب الموضوعية المرتبطة بالمؤسسة والنظرʈات السوسيولوجية  . ب

 تمام العال׿ܣ بدراسةɸجودة  تزايد ט ʄا عڴɸقطاع اݍݵدمات العمومية وتأث؈ف ʏنية ࢭɺالضغوط الم

 .اݍݵدمات المقدمة

  ات السوسيولوجية المعاصرة حول التنظيم والعمل، مثلʈنية بالنظرɺارتباط موضوع الضغوط الم

 .نظرʈات الصراع التنظي׿ܣ والتكيف الم۶ܣ

  السياق اݍݨزائري ʏنية ࢭɺم خصوصيات الضغوط المɺف ʄية الۘܣ اݍݰاجة إڲȋمقارنة بالسياقات الغر

 .تركز علٕڈا معظم الدراسات

  ʄا عڴɸاݍݨزائر وتأث؈ف ʏا مؤسسات النقل العمومي ࢭɸدɺشȖ لية والتنظيمية الۘܣɢيɺالتحولات ال

 .ظروف العمل

  نيةɺرامج للوقاية من الضغوط المȋر سياسات وʈتطو ʏانية טستفادة من نتائج الدراسة ࢭɢإم

،و୒ن لم يكن عڴʄ مستوى القطاع فعڴʄ المستوى الܨݵظۜܣ لنقل اݍݰضري و୒دارٮڈا ࢭʏ قطاع ا

 .باعتبار الباحث يɴت׿ܣ إڲɸ ʄذا القطاع منذ أزʈد من ثلاث؈ن سنة

  أɸمية الدراسة -سادسا

يكȘؠۜܣ موضوع الضغوط المɺنية أɸمية بالغة لأن العديد من المؤسسات ࢭʏ العصر اݍݰاڲʏ عڴʄ اختلاف       

 ʄئة والۘܣ إن استمرت ت؅فك آثار سلبية عڴʋنية داخل البɺشار الضغوط المȘادة انʈي من زɲعاȖ اɺأنواع

مما يخلق نوعا من الروت؈ن  العامل؈ن ٭ڈا، وكذا לحباط مما يؤثر سلبا عڴʄ حالْڈم الܶݰية والنفسية،

والملل لدٱڈم وȋالتاڲʏ يȘسȎب ࢭʏ انخفاض أدا٬ڈم وكذلك شعورɸم Ȋعدم الرضا وטستقرار، ولعل ما يمكن 

 :أن ɲستفيد من أɸمية ɸذه الدراسة

 :כɸمية العملية لميدان الدراسة

 لدراسة ال 
ً
 مثاليا

ً
ضغوط المɺنية تمثل المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري بمدينة تȎسة نموذجا

 لموقعɺا טس؅فاتيڋʏ كمؤسسة خدماتية أساسية ࢭʏ المدينة
ً
 .نظرا

 المد ʏذه المؤسسة واقع قطاع النقل العمومي ࢭɸ عكسȖةني  
ً
 مناسبا

ً
اݍݨزائرʈة، مما يجعلɺا ميدانا

 .لاستكشاف ديناميكيات الضغوط المɺنية ࢭʏ سياق محڴʏ محدد
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 نوع فئات العامل؈ن فٕڈاȘانيكي؈ن وأعوان أمن " تتم؈ق المؤسسة بɢ؈ن، سائق؈ن، قباض، ميʈإدار

 .، مما يȘيح دراسة تأث؈ف الضغوط المɺنية عڴʄ مختلف المستوʈات الوظيفية"ووقاية

  ر اس؅فاتيجيات عملية لتحس؈ن ظروف العمل وتقليلʈتطو ʏم نتائج الدراسة ࢭɸساȖ يمكن أن

 .باعتبار ɲشاط الباحث ʇشɢل جزءا من ɸذا القطاع مستوʈات الضغط الم۶ܣ داخل المؤسسة

  ئة مناسبة لدراسة التفاعل ب؈ن العواملʋل المؤسسة بɢشȖالنفسية  ʏية وטجتماعية ࢭȁوالبي

 .Ȗشكيل الضغوط المɺنية

 :כɸمية العلمية ࡩʏ إطار التنظيم والعمل

 إثراء כدبيا ʏقطاع النقل اݍݰضري ࢭ ʏنية ࢭɺم دراسة الضغوط المɸساȖ ت العلمية حول علاقة

 .بʋئة العمل بالܶݰة النفسية والمɺنية للعامل؈ن

  سياق ʏات السوسيولوجية المتعلقة بالتنظيم والعمل ࢭʈذه الدراسة فرصة لاختبار النظرɸ يحȘت

 .محڴʏ جزائري 

  قطاع النقل اݍݰضري مقارنة ʏنية ࢭɺيمكن أن تكشف الدراسة عن خصوصيات الضغوط الم

 .ة כخرى بالقطاعات اݍݵدماتي

  عادȊط ب؈ن כȋمجال علم اجتماع التنظيم والعمل من خلال الر ʏجديدة للبحث ࢭ 
ً
تفتح آفاقا

 .البيȁية وטجتماعية والنفسية

 تحديد المفاɸيم -ساȊعا

  :مفɺوم الضغط - 1

 :لغة  - أ

والذي يرجع بدوره إڲestrece ( ʄ(  إڲʄ المصطݏݳ القديم) stress(يرجع أصل مصطݏݳ الضغط 

 .1والذي ʇعۚܣ الܦݰب Ȋشدة) stringer(اللاتيۚܣ المصطݏݳ 

 .2)تضيق معنوي، تأث؈ف، إكراه(وȋالرجوع إڲʄ المعاجم اللغوʈة نجد أن الضغط ʇعۚܣ 

  :مفɺوم الضغوط المɺنية-2

 :ɸناك عدة Ȗعارʈف لɺذا المفɺوم نذكر أɸمɺا

حالة عاطفية ۂʏ مجموعة من التفاعلات ب؈ن الفرد والبʋئة والۘܣ ȖسȎب ࢭʏ حسب علم לجتماع 

وكذلك Ȗعرف بأٰڈا حالة انفعالية تصʋب الفرد نȘيجة لعدم توافقه  ،أو وجدانية غ؈ف سارة ɠالتوتر والقلق

                                                           
 .883، ص2001، دار المشرق، ب؈فوت، 2، طالمنجد ࡩʏ اللغة العرȋية المعاصرةأنطوان غزال وآخرون، .  1
 .540،541، ص، ص1972مجمع اللغة العرȋية، القاɸرة،  ،2، اݍݨزء כول، طالم݀ݨم الوسيطإبراɸيم أنʋس وآخرون، .  2
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كلات بيȁية ومختلف المث؈فات الداخلية واݍݵارجية تفوق طاقته شمع بʋئة العمل، جراء مواقف وم

  .ʈ1ة وטجتماعية والمɺنيةالتكيفية، وɴʈتج عٔڈا مجموعة من ךثار النفسية والسلوكية والعضو 

أما س؈قلاࢮʏ وآخرون فيعرفون الضغوط المɺنية عڴʄ أٰڈا تجرȋة ذاتية تحدث اختلالا نفسيا أو 

أما عبد الوɸاب ، 2ݵارجية أو المنظمة أو الفرد نفسهاݍ الفرد وتɴتج عن عوامل ࢭʏ البʋئة عضوʈا لدى

לɲسان فتفقده توازنه وتج؄فه عڴʄ  ظروف تȘسم بالشدة تواجه: فيعرف الضغوط المɺنية عڴʄ أٰڈا

  .3טنحراف عن سلوكه المعتاد

أمراض التكيف والضغوط ۂʏ عبارة عن تجارب غ؈ف محبة ʇسڥʄ : عڴʄ أٰڈا) sleye(وʉعرف سلاي 

 .4الفرد إڲʄ منع حدوٯڈا مرة أخرى كما ʇسڥʄ إڲʄ تناسّڈا

 يمكن القول  وما استقيناه من ميدان الدراسة تم التطرق إليه من التعارʈف السابقة من خلال ما

ۂʏ ردود فعل تحدث خللا إما أن يɢون وظيفيا أو يɢون متعلق بالنفسية الفردية  :الضغوط المɺنيةأن 

وذلك نȘيجة لتفاعل عدة عوامل داخلية أو خارجية مرتبطة ببʋئة العمل والۘܣ يمكن أن ت؅فك آثارا سلبية 

  .المنظمة الۘܣ يتعامل ٭ڈا أو ايجابية عڴʄ الفرد نفسه أو

 :مفɺوم المؤسسة-3

ɲسق اجتماڤʏ من أɲساق اجتماعية مختلفة ɠاݍݨماعات : عرفɺا تالɢوت بارسونز عڴʄ أٰڈا 

اݍݸ، وغ؈فɸا من כɲساق الۘܣ لɢل مٔڈا مجموعة من الوظائف، ولɢل وظيفة مجموعة من ... وכقسام

وɸذا من خلال العمل عڴʄ التɴسيق ب؈ن مختلف כɲساق وȋالتاڲʏ  ،כدوار الۘܣ تقوم ٭ڈا ࢭʏ ما بئڈا

  .5فالمؤسسة Ȗعد بدورɸا ɲسقا فرعيا ࢭʏ إطار ɲسق اجتماڤʏ أك؄ف واشمل ɠاݝݨتمع

عبد الرزاق بن حبʋب عڴʄ أٰڈا جملة من الوسائل تȘشɢل من مجموعة عناصر مادية  كما ʇعرفɺا

Ȋ ثمر من طرف مجموعة من כܧݵاصȘسȖ ةʈدف اقتصادي ومعنوɸ إشباع ʄغرض الوصول إڲ

ʏ6واجتماڤ.  

                                                           
، مخ؄ف المسالة ال؅فبوʈة ࢭʏ اݍݨزائر ࢭʏ ظل الضغط الم۶ܣ وعلاقته بدافعية טنجاز لدى أساتذة التعليم الم۶ܣنوي اݍݨمڥʏ، صاɸد فتيحة، .  1

 .113، ص2020التحديات الراɸنة دفاتر اݝݵ؄ف، العدد الساȊع، جامعة محمد خيضر Ȋسكرة، اݍݨزائر، 
 .119، ص2011دار الراية للɴشر والتوزʉع، عمان، ط، .د، اݍݰديثة لإدارة כزماتטس؅فاتيجيات سليم بطرس جلدة، .  2
دار مكتبة اݍݰامد للɴشر والتوزʉع، ط، .د، سيكولوجية الضغوط النفسية وأساليب التعامل معɺاثامر حس؈ن عڴʏ السمران وآخرون، .  3

 .144، ص2014عمان، 
 .174، ص2008دار أسامة للɴشر والتوزʉع، כردن، ط، .د، رʈة اݍݰديثةالسلوك التنظي׿ܣ والنظرʈات לداسامر جلدة، . 4
دورʈة ، ي ق ل؄، مجلة آفاق للبحوث والدراسات المركز اݍݨامڥʏ اتحليل سوسيولوڊʏ للمؤسسة من إنتاج إڲʄ إعادة לنتاج ،شنوف زɴʈب. 5

 66، ص 2019، 3سداسية أɠاديمية دولية محكمة، ع 
 .25 ص ،2000 ،اݍݨزائر ،بن عكنون  ،ديوان المطبوعات اݍݨامعية ط،.د ،اقتصاد وȖسي؈ف المؤسسة ،عبد الرزاق بن حبʋب. 6
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عڴʄ أٰڈا منظمة اقتصادية واجتماعية مستقلة نوعا ما تؤخذ فٕڈا  فعرفɺا ناصر دادي عدون أما 

لقرارات حول تركيب الوسائل الȎشرʈة، المالية، المادية، وלعلامية Ȋغية خلق قيمة مضافة حسب 

  .כɸداف ࢭʏ نطاق زماɲي ومɢاɲي

ۂʏ عبارة عن ɲسق فرڤʏ ضمن ɲسق عام متمثل ࢭʏ اݝݨتمع،  المؤسسةيمكن القول أن  ࢭʏ כخ؈ف

وما ʇشمله ɸذا الɴسق من عناصر Ȋشرʈة أو مادية، بحيث يقوم عڴʄ جملة من כدوار والوظائف المتɢاملة 

 .والمتناسقة ࢭʏ ما بئڈا لتحقيق أɸدافɺا وأɸداف اݝݨتمع كɢل

 الدراسات السابقة -ثامنا 

  الدراسات כجنȎية -1

ʄالدراسة כوڲ: 

Mizrak, F. Digital Detox: Exploring the Impact of Cybersecurity Fatigue on 

Employee Productivity and Mental Health, Discover Mental Health, Springer, 
2025.1 

الدراسة إڲʄ الكشف عن آثار إرɸاق العمل الناتج عن ضغوط أمن المعلومات ࢭɸ  ʏذه  ɸدفت

  :إڲʄ تȎيان الȘساؤلات التالية .بʋئات العمل اݍݰديثة، وخاصة ࢭʏ المؤسسات الصناعية واݍݵدمية

 أداء الموظف؈ن؟ ʄي عڴɲاق الناتج عن الضغوط التقنية وכمن السي؄فاɸما مدى تأث؈ف לر 

 اقɸل يرتبط לرɸ לنتاجية والܶݰة النفسية؟ ʏي بانخفاض ࢭɲالسي؄فا 

  ذه الضغوط ع؄ف تطبيق سياساتɸ ل يمكن تقليلɸ"الفصل الرق׿ܣ" (Digital Detox)؟ 
اعتمد الباحثون عڴʄ المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، باستخدام استȎيان إلك؅فوɲي، حيث شملت العينة 

ʏالقطاع الرق׿ܣ والصناڤ ʏموظف؈ن ࢭ.  

إڲʄ أن التعب التقۚܣ المرتبط بك؆فة المɺام לلك؅فونية واɲعدام اݍݵصوصية يؤثر سلبا  وتوصلت الدراسة

ɠآلية لݏݰد من " الفصل الرق׿ܣ"عڴʄ לنتاجية والܶݰة النفسية، وʈوطۜܣ الباحثون باعتماد ما ʇُعرف بـ

  .ɸذه الضغوط

 : أوجه الȘشابه

  ʄيتركز عڴɲاق السي؄فاɸال الضغوط المعاصرة לرɢأحد أشɠ؛ 

                                                           
1. Mizrak, F. Digital Detox: Exploring the Impact of Cybersecurity Fatigue on Employee 
Productivity and Mental Health, Discover Mental Health, Springer, 2025. 
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 طت دراسةȋر Mizrak  اق الناتج عن التكنولوجياب؈نɸלنتاجية والܶݰة النفسيةوتراجع  לر، 

 ؛مما يجعل الɺدف التحليڴʏ مش؅فɠا

  ʄاعتمد عڴʏالمنݤݨية العلمية ب؈ن المنݤݮ الوصفي التحليڴ ʏسمح بالمقارنة المباشرة ࢭʇ و ماɸو ،

 ؛النتائج والسياق

  تمت بالعواملɸية اݝݰيطة إȁبالعاملالبي  ʄئة الرقمية وضغوط العمل اݍݰديثةرركزت عڴʋ؛الب 

  مؤسسات قائمةالعينة تمثل ʏل دراسة موظف؈ن حقيقي؈ن ࢭɢعطي لʇ مصداقية ميدانية، ما 

 ؛وارتباطا بالواقع

 عكس البعد التطبيقي لكلا  –للتقليل من الضغوط التكنولوجية " الفصل الرق׿ܣ"الدراسة بـʇ ما

 .البحث؈ن

 :فأوجه לختلا 

  ʏت ࢭʈئة تكنولوجية معقدة مؤسسات صناعية ورقمية متقدمةأجرʋب ʄعتمد عڴȖ؛  

  ʄركزت عڴʏي والتكنولوڊɲاق السي؄فاɸنا تدرس לرȘنما دراسʋشمل الضغوط  عوامل متعددة، بȖ

  ؛النفسية، טجتماعية، التنظيمية، والبيȁية، وɸو ما يجعل المقارنة النوعية محدودة

 ية من حيث تختلف الثقافة التنظيمȋالمؤسسات الغر ʏعن  المرونة، الرقمنة، نمط القيادةية ࢭ

 ʄة الۘܣ تميل غالبا إڲʈعميم نتائج الدراسة الب؈فوقراطيةالمؤسسات اݍݨزائرȖ انيةɢما يحد من إم ،

ʏالسياق اݝݰڴ ʄية عڴȎ؛כجن 

  شمل موظف؈نȖ ناȘنما عينة دراسʋي والمؤسسات الرقمية، بɲانت من موظفي כمن السي؄فاɠ العينة

 ؛أوسع ، وɸو ما يجعل التحليل ࢭʏ دراسȘناقطاعات إدارʈة متنوعةمن 

  نا تركزȘنما دراسʋيكية دقيقة، بɴليɠس إʋدمجت ب؈ن לنتاجية والܶݰة النفسية باستخدام مقاي

 ʄري الوصف العام للضغو عڴʈنية دون تقييم سرɺط الم. 

  :نقد الدراسة

وȋالتاڲʏ فإن לفادة مٔڈا ࢭʏ دراسات  محدودة ࢭʏ مجالɺا التخصظۜܣ والبيۖܣإلا أٰڈا تظل دراسة 

 ʏة يجب أن تراڤʈية أو جزائرȋنية والتنظيميةعرɺشمل الفروق الثقافية والمʇ دمج ضمن إطار أوسع
ُ
، وت

  .عوامل الضغط التقليدية والمعاصرة
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  :الʗراسة الʰانॻة
Krishnan, S. & Rathakrishnan, B. Psychosocial Factors Contributing to 
Turnover Intention in the Hospitality Industry, Current Psychology – 
Springer, 20251 

القطاع الدراسة إڲʄ تحديد أبرز العوامل النفسية وטجتماعية الۘܣ تدفع العامل؈ن ࢭɸ ʏذه ɸدفت 

ʏالتاڲɠ اɺساؤلȖ انتɠ ترك الوظيفة والۘܣ ʏالتفك؈ف ࢭ ʄإڲ ʏوالفندࢮ ʏالسياڌ:  

  ʏز نية ترك الوظيفة لدى العامل؈ن ࢭʈعزȖ ʏم ࢭɸساȖ أبرز العوامل النفسية وטجتماعية الۘܣ ʏما ۂ

 قطاع الفندقة؟

 טستقالة؟ ʏرغبة الموظف ࢭ ʄل تؤثر ضغوط العمل وضعف التقدير الم۶ܣ عڴɸ 

 ʄذا القرار؟ اأي مدى يلعب غموض الدور وصراع כدوار دور  إڲɸ شكيلȖ ʏࢭ 

 تحف؈ق أو تقليل نية المغادرة؟ ʏئة العمل التنظيمية ࢭʋما الدور الذي تلعبه ب 

موظفا ࢭʏ فنادق متعددة، وتوصلت إڲʄ أن ضغط العمل، ضعف التقدير،  180شملت العينة 

  .الرغبة ࢭʏ المغادرةوغموض الدور التنظي׿ܣ ترتبط Ȋعلاقة قوʈة مع 

  .وأوصت بتوف؈ف دعم نفؠۜܣ وم۶ܣ وتوضيح الɺياɠل الوظيفية لݏݰد من טح؅فاق الم۶ܣ

ʄتوصلت الدراسة إڲ: 

 ترك ʏ؈ن الرغبة ࢭȋة ب؈ن ضغوط العمل وغموض الدور وʈ؛الوظيفة جود علاقة طردية قو 

  ܦݰاب وטح؅فاقɲز مشاعر טʈعزȖ ʄ؛الم۶ܣضعف التقدير من לدارة يؤدي إڲ 

 טستقالة ʏللتفك؈ف ࢭ 
ً

 ؛الموظفون ذوو اݍݵ؄فة כقل وכجور כدɲى أك؆ف ميلا

  زʈعزȖأوصت الدراسة بضرورة توف؈ف دعم نفؠۜܣ تنظي׿ܣ، وتوضيح כدوار داخل المؤسسة، و

  ؛الثقة ب؈ن לدارة والعامل؈ن

  :الȘشابه أوجه

  ناولانȘلتا الدراست؈ن تɠنيةɺئة العمل،  الضغوط المʋب ʏكمصدر أسا؟ۜܣ لتفس؈ف טضطرابات ࢭ

 ʄا عڴɸدراستك( الرضا وטنتماءسواء ع؄ف تأث؈ف ʏࢭ( ʄنية ترك العمل، أو عڴ )يةȎالدراسة כجن ʏ؛)ࢭ 

                                                           
1. Krishnan, S. & Rathakrishnan, B. Psychosocial Factors Contributing to Turnover Intention in 
the Hospitality Industry, Current Psychology – Springer, 2025. 



 الفصل الأول والمفـاهيمي للدراسة  التصوريالإطار  
 

  
13 

 
  

  ميةɸية أبرزت أȎأسباب مباشرة  غموض כدوار التنظيميةالدراسة כجنɠ وضعف التقدير

لۘܣ ت؄فز ࢭʏ مؤسسات عمومية جزائرʈة كما تȘناولɺا للرغبة ࢭʏ المغادرة، وۂʏ نفس العوامل ا

 ؛دراستك

  ʄلتا الدراست؈ن عڴɠ اعتمدتʏر النفسية داخل  المنݤݮ الوصفي التحليڴɸم الظواɺسمح بفʇ الذي

 ؛المؤسسات من خلال أدوات إحصائية وواقعية

 ترك العمل، وأنت ك ʏاستخدمت الدراسة أدوات علمية لقياس الضغط والتنظيم والنية ࢭ ʏذلك ࢭ

 ؛استȎيانا لتحليل العوامل المɺنية وטجتماعية والبيȁيةدراستك Ȗستخدم 

 كلا الدراست؈ن يتم؈ق بضغط العمل المرتفع ʏالسياق الم۶ܣ ࢭ: 

 يةȎالدراسة כجن ʏࢭ ʏ؛القطاع الفندࢮ 

 دراستك ʏة ࢭʈالمؤسسات العمومية اݍݨزائر. 

 )...مغادرة، تراجع رضا، فقدان انتماء(يظɺر أن الضغط المستمر يؤدي إڲʄ نتائج سلبية 

  :טختلاف أوجه

  ناولȘنما دراستك تʋاݍݵاص الذي يتم؈ق بدرجة عالية من التنافس، ب ʏالقطاع الفندࢮ ʏت ࢭʈأجر

 ؛المؤسسة العمومية اݍݨزائرʈة الۘܣ تȘسم غالبا بالاستقرار الوظيفي والب؈فوقراطية

  اما يجعل محفزات الضغوط وتداعياٮڈا تختلفʈ؛جذر 

  ذا اݍݨانب مباشرة، بلɸ ناولȘنما دراستك لا تʋؠۜܣ، بʋع رئȊنية ترك الوظيفة كمتغ؈ف تا ʄركزت عڴ

 ؛تركز عڴʄ العوامل المسȎبة للضغط دون الرȋط المباشر Ȋسلوك טɲܦݰاب

  ي واحدɠجانب نفؠۜܣ وسلو ʄسقط الضغوط عڴȖ)المغادرة ʏنا تدرس )النية ࢭȘح؈ن أن دراس ʏࢭ ،

، ما يجعل مجال دراسȘنا أوسع لكن )نفسية، اجتماعية، تنظيمية، بيȁية(وامل منظومة من الع

 ؛أقل عمقا ࢭʏ متغ؈ف مع؈ن

  القطاعات   180شملت فقط ʏسْڈدف تنوعا أك؄ف ࢭȖ نما دراستكʋمع؈ن، ب ʏموظفا من قطاع فندࢮ

  .ل دقةالعمومية، مما ʇعطي دراسȘنا شمولية لكن قد يجعل المقارنة النوعية مع ɸذه العينة أق

 :כجنȎيةالتعقيب عڴʄ الدراسات 

تم عرض جملة من الدراسات السابقة الۘܣ تناولت متغ؈ف ضغوط العمل وقد تم טستفادة من 

ʏذه الدراسات كما يڴɸ : 

  ن فكرة عنʈوɢناتȘ؛לطار النظري لدراس 
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  استمارة تتعلق بجمع ʏنا والمتمثلة ࢭȘالمعلومات تصميم أدوات جمع المعلومات اللازمة لدراس

 ؛لة اللازمة للاتصال مع المبحوث؈نوالبيانات وكذلك Ȗعد الوسي

 قة اختيار العينة وفئاٮڈا טستفادةʈ؛من طر 

  وضع نموذج للدراسة ومقارنته مع الدراسات السابقة لمعرفة الفروق ونقاط الضعف والعمل ʄعڴ

  ؛معاݍݨْڈا ࢭʏ دراسȘنا اݍݰالية

 ʏي ࢭɲنا  إثراء اݍݨانب النظري والميداȘتائج دراسɴا بɺيان الدراسة ومقارنة نتائجȎتصميم است

 .اݍݰالية الۘܣ عاݍݨت نفس المشɢلة

 :الدراسات العرȋية -2

ʄالدراسة כوڲ: 

أثر مصادر ضغوط العمل عڴʄ טغ؅فاب الوظيفي ࡩʏ الدوائر اݍݰكومية ࡩʏ ثلاث  ،نȎيلة لطفي اݍݵوالدة

، مذكرة تندرج ضمن متطلبات نيل شɺادة כردنࡩʏ جنوب ) الكرك، الطفيلية، معان(محافظات 

 .20051الماجست؈ف ࢭʏ לدارة العامة، ɠلية إدارة כعمال، כردن، 

تكمن مشɢلة الدراسة ࢭʏ أن الموظف؈ن ࢭʏ القطاع العام כردɲي يمكن أن يواجɺوا ضغوط عمل من 

 ʄم لضغوط العمل وكذلك التعرف عڴɺعرضȖ درجة ʄمصادر متعددة ولذلك جاءت الدراسة للتعرف عڴ

ʄدفت الدراسة إڲɸטغ؅فاب الوظيفي: مستوى טغ؅فاب و ʄأثر مصادر ضغوط العمل عڴ ʄالتعرف عڴ  ʏࢭ

الدوائر اݍݰɢومية ࢭʏ محافظات جنوب כردن، ولتحقيق ɸذا الɺدف تم تصميم وتطوʈر اسȘبانة Ȋغرض 

مفردة، وقد تم استخدام الرزمة לحصائية  477جمع البيانات وتوزʉعɺا عڴʄ أفراد العينة الۘܣ  بلغ عددɸا 

spss س לحصاء الوصفي وتحʋمقاي ʄبانة اعتمادا عڴȘليل טنحدار المتعدد، وقد لتحليل بيانات טس

 : توصلت الدراسة اڲʄ مجموعة من النتائج ɠان من أبرزɸا

  انت بدرجة متوسطة، كما أن مستوى טɠ ي مٔڈا العاملونɲعاʇ ناك ضغوط عملɸ غ؅فاب أن

 ؛الوظيفي عندɸم ɠان متوسط

 عاȊام ذو دلالة إحصائية لأɸ ناك أثرɸ טغ؅فاب الوظيفيأن ʏ؛د ضغوط اعمل ࢭ 

  وجود فروقات ذات دلالة إحصائية لتصورات المبحوث؈ن لمصادر ضغوط أشار ʄت الدراسة إڲ

 ؛ب الوظيفي Ȗعزى لمتغ؈فات الܨݵصيةالعمل وטغ؅فا

                                                           
الكرك، الطفيلية، (محافظات أثر مصادر ضغوط العمل عڴʄ טغ؅فاب الوظيفي ࡩʏ الدوائر اݍݰكومية ࡩʏ ثلاث نȎيلة لطفي اݍݵوالدة، .  1

 .2005، مذكرة تندرج ضمن متطلبات نيل شɺادة الماجست؈ف ࢭʏ לدارة العامة، ɠلية إدارة כعمال، כردن، ࡩʏ جنوب כردن) معان
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  اɺذه النتائج توطۜܣ الدراسة بضرورة معاݍݨة مصادر ضغوط العمل الۘܣ يتعرض لɸ ʄناءا عڴȋو

نظيمية وלجراءات לدارʈة مما الموظف؈ن ࢭʏ تلك الدوائر بواسطة تحديث وتطوʈر ɸياɠل الت

يتلاءم مع تطلعات ɸؤلاء الموظف؈ن وȋالتاڲʏ يتدɲى مستوى مصادر ضغوط العمل وتقل حدة 

 .טغ؅فاب الوظيفي لدٱڈم

  :أوجه الȘشابه

كلا الدراست؈ن تتمحوران حول ضغوط العمل كمشɢلة تنظيمية ونفسية، وتحاولان فɺم طبيعْڈا  -

 ʄا عڴɸا وتأث؈فɸכفرادومصادر. 

يتم التعامل مع ضغوط العمل كعامل أسا؟ۜܣ ࢭʏ تفس؈ف טضطرابات التنظيمية والسلوكية داخل  -

 .المؤسسة

 :، مع اختلاف اݝݨال)قطاع عام(ɠل من الدراست؈ن أجرʈتا ࢭʏ مؤسسات عمومية  -

 ومية כردنية: دراسة اݍݵوالدةɢالدوائر اݍݰ. 

 اݍݨزائر مؤسسة عمومية للنقل اݍݰضري : الدراسة اݍݰالية ʏࢭ.  

ɸذا ي؄فز الطاȊع الب؈فوقراطي المش؅فك ࢭʏ كلا السياق؈ن، ما ينعكس ࢭʏ نتائج متقارȋة حول طبيعة الضغط 

  .לداري 

ʄقائم عڴ ʏمنݤݮ وصفي تحليڴ ʄل من الدراست؈ن عڴɠ اعتمدت:  

 يان ݍݨمع المعطيات من عينة ميدانيةȎتصميم است.  

  إحصائية تحليل ك׿ܣ للبيانات باستخدام أدوات)SPSS  الدراسة כردنية، وتحليل وصفي ʏࢭ

Șدراس ʏي أيضًا ࢭǿناإحصا.(  

 ʏرة من داخل الواقع العمڴɸم الظاɺف ʏمًا ࢭɺعًا ميدانيًا تطبيقيًا مȊذا يمنح الدراست؈ن طاɸ.  

 :أوجه לختلاف

 ط الضغط بأداء  تناولت متغ؈فا نفسيا مم؈قا טغ؅فاب الوظيفيȋأو رضا بخلاف دراسات كث؈فة تر

لاقة النفسية ب؈ن فقط، ɸذه الدراسة تناولت טغ؅فاب الوظيفي كمتغ؈ف مركب ʇعكس انقطاع الع

 ؛الموظف ومؤسسته

 عطي قوة إحصائية للʇ انيات التعميمݯݨم العينة المرتفعɢد من إمʈزʈ؛نتائج و  

  ل التنظيمية وלجراءات لتقليل الضغوط وטغ؅فاب، مماɠياɺيوفر دعت الدراسة لتحديث ال

 .أرضية لصياغة سياسات تحس؈ن بʋئة العمل
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 :الدراسة الثانية

، مذكرة ضغوط العمل عڴʄ أداء العامل؈ن ࡩʏ الفنادق כردنية خمس نجوم ،عʋؠۜܢ إبراɸيم المعشر

مكملة لمتطلبات اݍݰصول عڴʄ درجة الماجست؈ف ࢭʏ إدارة כعمال، ɠلية العلوم المالية وלدارʈة، جامعة 

 .20091عمان، الشرق כوسط، 

جاءت ɸذه الدراسة لتبحث وتكشف عن ضغوط العمل عڴʄ أداء العامل؈ن، وقد اختار الباحث 

لبحث علاقاٮڈا ) عمال الصيانة، عمال النظافة(، )לدارʈ؈ن، الموظف؈ن: (العلاقات التفاعلية التالية

 .טرتباطية بالضغوط المɺنية

 :تاليةوɸدفت الدراسة إڲʄ לجابة عن الȘساؤلات ال 

  ل توجد علاقة لعناصر ضغوط العملɸ)ئة العملʋل التنظي׿ܣ، بɢيɺافآت، الɢعبء، כجور، الم (

 ؛اء العامل؈ن ࢭʏ الفنادق כردنيةعڴʄ أد

 أد ʄل يوجد تأث؈ف لضغوط العمل عڴɸالفنادق כردنية ʏ؛اء العامل؈ن ࢭ 

  عزى لݏݵصائصʇ أداء العامل؈ن ʄل يوجد تأث؈ف لضغوط العمل عڴɸ س، العمر، (الܨݵصيةɴاݍݨ

 ).المستوى التعلي׿ܣ، اݍݰالة טجتماعية وعدد سنوات اݍݵ؄فة

وقد تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ ومجموعة أدوات بحثية ݍݨمع البيانات ɠالملاحظة            

ࢭʏ عمان بالمشاركة والمقابلة، وتم تطبيق الدراسة الميدانية للبحث عڴʄ عينة من فنادق اݍݵمس نجوم 

 2400من مجتمع البحث المقدر ب 10عاملا أي بɴسبة   240فندقا وقدرت العينة ب 12وقدر ݯݨمɺا ب

 : عاملا، وقد توصلت الدراسة إڲʄ النتائج التالية

  ؛ب؈ن عبء العمل وأداء العامل؈ن 0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  عند مستوى دلالة 

  افآت وأداء العامل؈نب؈ن  0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةɢ؛כجور والم 

  ل التنظي׿ܣ وأداء  ب؈ن 0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  عند مستوى دلالةɢيɺال

 ؛العامل؈ن

  ئة العمل وأداء  0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  عند مستوى دلالةʋالعامل؈نب؈ن ب. 

  

  

                                                           
عڴʄ درجة  ، مذكرة مكملة لمتطلبات اݍݰصول ضغوط العمل عڴʄ أداء العامل؈ن ࡩʏ الفنادق כردنية خمس نجومعʋؠۜܢ إبراɸيم المعشر، .  1

 .2009الماجست؈ف ࢭʏ إدارة כعمال، ɠلية العلوم المالية وלدارʈة، جامعة الشرق כوسط، عمان، 
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  :أوجه الȘشابه

 ؠۜܣʋ؛كلا الدراست؈ن تناولتا ضغوط العمل كمتغ؈ف رئ  

  القطاع اݍݵدمي، حيث يتعامل العاملون مع ʄت׿ܣ الدراستان إڲɴتعرضون  أفراد اݝݨتمعتʈو

  ؛)نقل حضري  –فنادق (طبيعة اݍݵدمة لضغوط مرتبطة ب

  م كلا الدراست؈ن اعتمدɺلف ʏالمنݤݮ الوصفي التحليڴ ʄعض المتغ؈فات العلاقة ب؈ن الضعڴȌغوط و

  ؛المرتبطة ٭ڈا

  يان والملاحظة والمقابلة(استخدام أدوات ميدانية ݍݨمع البياناتȎالاستɠ(؛  

  ل من الدراست؈ن تأث؈ف اݍݵصائص الܨݵصيةɠ س، العمر، المستوى التعلي׿ܣ، (تناولتɴمثل اݍݨ

  ؛عڴʄ استجابات الموظف؈ن للضغوط) ةسنوات اݍݵ؄ف 

  لتاɠسياق العمل اليومي ʏميدانيًا وتحليل الضغوط ࢭ ʏم الواقع العمڴɺالدراست؈ن سعتا لف.  

  :أوجه לختلاف

العبء، (دراسة المعشر توصلت إڲʄ عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن ضغوط العمل  -

ɢيɺئةכجور، الʋ؈ن כداء) ل التنظي׿ܣ، البȋح؈ن الدراسة اݍݰالية و ʏت أن ضغوط ، ࢭɴّالعمل بي

، أي وجود أثر )ɺنيةالدافعية، טنتماء، اݍݰياة النفسية والم(تؤثر بوضوح عڴʄ عدة مؤشرات 

ʏ؛واܷݳ وواقڥ  

، تخضع لمعاي؈ف دولية وجودة عالية دراسة المعشر تمت ࢭʏ فنادق خمس نجوم ࢭʏ بʋئة عمل خاصة -

وف تنظيمية وȋيȁية ࢭʏ مؤسسة نقل عمومي جزائرʈة، Ȗعمل غالبًا ࢭʏ ظر أما ࢭʏ الدراسة اݍݰالية 

  ؛)اء، اكتظاظ، ضعف البɴية التحتيةضوض(صعبة 

 الدراسة اݍݰاليةالمعشر استخدم الملاحظة بالمشاركة والمقابلة إضافة إڲʄ أدوات أخرى، بʋنما  -

 ؛ǿي الوصفيركزت Ȋشɢل أسا؟ۜܣ عڴʄ טستȎيان الك׿ܣ والتحليل לحصا

أما ، )ور، العبء، المɢافآت، الɺيɢلجכ (دراسة المعشر ركزت عڴʄ ضغوط تنظيمية ومادية  -

وث، ɠالضوضاء، التل(Ȗشمل ضغوط بيȁية، نفسية، واجتماعية أك؆ف اȖساعًا  الدراسة اݍݰالية 

 ؛...)الدعم לداري، טنتماء

ٮڈدف لفɺم  الدراسة اݍݰالية ، أما قة الضغوط بـ כداء الوظيفي فقطالمعشر ركز عڴʄ علا -

טغ؅فاب، טنتماء، نية ترك (المؤشرات السوسيولوجية  الضغوط ضمن منظومة متɢاملة من

  ...).العمل، לرɸاق
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  :الدراسات العرȋية ڴʄالتعقيب ع

ا الدراستان  -
ً
ɠتنظيميًا ونفسيًا مش؅ف 

ً
ت؄فزان القيمة العلمية لموضوع ضغوط العمل بوصفه إشɢالا

 .ࢭʏ البʋئات לدارʈة العرȋية، سواء ࢭʏ السياق כردɲي أو اݍݨزائري 

كلا الدراست؈ن تمتا ࢭʏ مؤسسات عمومية ذات طاȊع ب؈فوقراطي، ما يؤكد أن الضغوط المɺنية  -

 .تتجڴʄ ࢭʏ إدارات القطاع العام بنمط مȘشابه عڴʄ مستوى الɺياɠل والسياسات

، مما يمنح )استȎيانات، تحليل إحصاǿي، ملاحظة(اعتمدت الدراستان عڴʄ أدوات علمية دقيقة  -

 .للدراسة اݍݰاليةعد عڴʄ بناء أساس مقارن نتائجɺا موثوقية، وʉسا

-  ʄاݍݵوالدة(الدراسة כوڲ ( טغ؅فاب الوظيفي كنتاج للضغط، والثانية ʄركزت عڴ)المعشر ( ʄعڴ

فرصة توسيع לطار النظري ليتضمن أك؆ف من نȘيجة  للدراسة اݍݰاليةכداء الوظيفي، مما يȘيح 

 ...).لعملɠالاغ؅فاب، الدافعية، نية ترك ا(سوسيولوجية 

ʇعكس أن البʋئة التنظيمية وطبيعة العمل ) ب؈ن وجود أثر وعدم وجوده(تباين النتائج לحصائية  -

 .الميدانية الدراسة اݍݰاليةتؤثر Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ مدى تأث؈ف الضغوط، وɸذا ما Ȗعكسه بوضوح 

النظرʈة ع؄ف تجارب ميدانية عرȋية قرʈبة من الواقع  اݍݵلفيةȖساɸم الدراستان ࢭʏ تدعيم  -

 .اݍݨزائري، ما ʇعزز الصدقية الثقافية للمقارنة والتحليل

ضمن سياق ) نفسية، بيȁية، تنظيمية، اجتماعية(دراستك تتم؈ق بدمج متغ؈فات مركبة ومتداخلة  -

الطاȊع  سوسيولوڊʏ شموڲʏ، بʋنما اكتفت الدراسات السابقة Ȋعلاقات محددة، مما ʇعزز 

 .التجديدي ࢭʏ عملك

ɠل من اݍݵوالدة والمعشر قدم توصيات مرتبطة بتحس؈ن بʋئة العمل وɸياɠل לدارة، وɸو ما  -

  .يمكن أن ȖسȘثمره دراستك لصياغة اق؅فاحات عملية موجɺة للمؤسسة محل الدراسة

  

  :الدراسات اݝݰلية -3

ʄالدراسة כوڲ:  

بدافعية טنجاز لدى أطباء الܶݰة العمومية دراسة الضغط الم۶ܣ وعلاقته ، دراسة قوراري حنان

، مذكرة مكملة لنيل شɺادة الماجست؈ف ࢭʏ علم النفس ميدانية عڴʄ أطباء الܶݰة العمومية الدوسن
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تخصص علم النفس טجتماڤɠ ،ʏلية العلوم לɲسانية وטجتماعية، جامعة محمد خيضر، Ȋسكرة، 

2013/20141. 

إشɢالية متمثلة ࢭʏ أن القطاع الصڍɸ ʏو أك؆ف القطاعات عرضة  وقد انطلقت ɸذه الدراسة من

للضغط عڴʄ اعتبار أٰڈا تقدم خدمة دائمة للموظف؈ن تحت ɠل الظروف والۘܣ تȘسȎب ࢭʏ حدوث 

 .  ضغوط مɺنية

وٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ مستوʈات الضغوط المɺنية ودافعية טنجاز لدى أطباء  

العلاقة بئڈما، وقد قامت الباحثة بطرح مجموعة من الفرضيات لاختبارɸا  الܶݰة العمومية وطبيعة

 :ميدانيا

 ؛مستوى الضغط الم۶ܣ لدى أطباء الܶݰة العمومية مرتفع 

 ؛لدى أطباء الܶݰة العمومية منخفض مستوى دافعية טنجاز 

 ناك علاقة عكسية ب؈ن الضغط الم۶ܣ ودافعية טنجاز لدى أطباء الܶݰة العموميةɸ. 

ڈا الطرʈقة الۘܣ تنظر إڲʄ السلوك من  وقد استخدمت الباحثة ࢭʏ دراسْڈا المنݤݮ לɠليɴيɢي لɢوٰ

منظور خاص، فࢼܣ تحاول الكشف عن مكنون الفرد الطرʈقة الۘܣ ʇشعر ٭ڈا وʉسلك من خلالɺا موقف ما، 

ل وتم اختيار عام 98حيث تɢون مجتمع الدراسة من כطباء والعاملون بالمؤسسة الذين قدر عددɸم بـ 

 . حالة لدراسْڈم واستخدمت مقياس للضغوط المɺنية ومقياس لواقعية טنجاز 20

وɠان الɺدف الرئʋؠۜܣ من الدراسة ɸو التعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن متغ؈في الضغوط المɺنية ودافعية  

ظرʈا وتطبيق טنجاز لدى أطباء الܶݰة العمومية ببلدية الدوسن، وȌعد تحليل و୒ثراء لمتغ؈فات الدراسة ن

المقايʋس ݍݨمع المعلومات عڴʄ حالات الدراسة، تم تفرʉغ البيانات ومعاݍݨْڈا إحصائيا وتفس؈فɸا عڴʄ ضوء 

 :الفرضيات والدراسات السابقة، وتوصلت الدراسة إڲʄ النتائج التالية

 نية لدى أطباء الܶݰة العموميةوجود مستوى مرتفع من الضغوط اɺ؛لم 

  ؛نجاز لدى أطباء الܶݰة العموميةدافعية ט وجود مستوى منخفض من 

 نية ودافعية טنجاز لدى أطباء الܶݰة العموميةɺوجود علاقة عكسية ب؈ن متغ؈في الضغوط الم. 

                                                           
الضغط الم۶ܣ وعلاقته بدافعية טنجاز لدى أطباء الܶݰة العمومية دراسة ميدانية عڴʄ أطباء الܶݰة العمومية قوراري حنان، . 1

ࢭʏ علم النفس تخصص علم النفس טجتماڤɠ ،ʏلية العلوم לɲسانية وטجتماعية، جامعة محمد  ، مذكرة مكملة لنيل شɺادة الماجست؈فدوسن

 .2013/2014خيضر، Ȋسكرة، 
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وȋالتاڲʏ لا بد أن ʇعمل الطبʋب ࢭʏ جو ʇسوده טستقرار النفؠۜܣ Ȋعيدا عن ɠل الضغوطات الۘܣ يمكن           

، ومن بئڈا الضغوطات الۘܣ يمكن أن تȘسȎب فٕڈا محيط عمله وعلاقاته أن تؤثر عليه وعڴʄ أدائه الم۶ܣ

 .المɺنية، وɸذا لا يɢون إلا إذا عمل الطبʋب ࢭʏ ظروف ف؈قيقية ومادية مناسبة

  :أوجه الȘشابه

 نيةɺالعامل؈ن الضغوط الم ʄؠۜܣ مؤثر عڴʋ؛كمتغ؈ف رئ 

  تʈأجر ʏةࢭʈعزز واقعية المقارنة مؤسسات جزائرʇ ئة عمل محلية، مماʋب ʏ؛وࢭ 

 التحليل النظري فقط ʄبيانات حقيقية من موظف؈ن عامل؈ن، لا عڴ ʄ؛اعتمدتا عڴ 

  دراسة قوراري، والعوامل ʏم أثر الضغوط دافعية לنجاز ࢭɺاستخدمت مناݠݮ تحليلية لف

  ؛المɺنية

  ست فقط مادية، بل تتعلق بـʋنية טستقرار النفؠۜܣاعت؄فتا أن الضغوط لɺ؛والعلاقات الم 

  ʄئة الف؈قيقية والماديةتم التطرق إڲʋمية البɸنية أɺالضغوط الم ʏم ࢭɸ؛كعامل مسا 

  ʄل من الدراست؈ن إڲɠ ئة مستقرة خالية من الضغوط المؤثرة  تحس؈ن ظروف العملٮڈدفʋوتوف؈ف ب

 ؛سلبا عڴʄ כداء

 لإثبات وجدت علاقة عكسية ب؈ن الضغط ودافعية לنجا ʄسڥȖ علاقة تأث؈ف سلۗܣ ز، كذلك

 .للضغوط عڴʄ أداء الموظف والمؤسسة

  :أوجه טختلاف

  ʄو قطاع م۶ܣ متخصصقطاع الܶݰة العمومية أطباءركزت عڴɸ؛، و 

  ʄدافعية לنجازدرست تأث؈ف الضغط عڴ ʏ؛متغ؈ف نفؠۜܣ داخڴ 

  ياستخدمتɢيɴليɠعميق لݏݰالات الفردية المنݤݮ ל ʏتحليڴ ،ʏ؛نوڤ 

  ʄ؛98من أصل  حالة فقط 20دراسة اعتمدت عڴ 

  ʄ؛الضغط الم۶ܣ دافعية לنجاز علاقة ثنائيةركزت عڴ 

  ؠۜܣʋا الرئɺدفɸم العلاقة النفسية ب؈ن متغ؈فينɺ؛ف 

  عȊة ذات طاȋري معمقمقارʈنفؠۜܣ سر. 
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 :الدراسة الثانية

دراسة  ،بالمؤسسة الصناعيةأثر ضغوط العمل عڴʄ الرضا الوظيفي للموارد الȎشرʈة  ،شاطر شفيق

جيجل، مذكرة تندرج ضمن متطلبات نيل شɺادة الماجست؈ف  -سونلغاز–ميدانية بمؤسسة إنتاج الكɺرȋاء 

ࢭʏ علوم الȘسي؈ف، فرع إدارة כعمال، ɠلية العلوم טقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف، جامعة أمحمد بوقرة 

 .2009/20101بومرداس، 

ما طبيعة تأث؈ف ضغوط العمل عڴʄ الرضا : الدراسة حول Ȗساؤل رئʋؠۜܣ مفادهتمحورت إشɢالية 

  الوظيفي للموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة الصناعية؟

 :وȋناء عڴʄ ذلك تم اق؅فاح الفرضيات التالية

  الرضا الوظيفي للمو ʄئة اݍݵارجية سلبا عڴʋة تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبʈشرȎارد ال

 ؛اعيةࢭʏ المؤسسة الصن

  الرضا الوظيفي للمو ʄئة الداخلية سلبا عڴʋة تؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالبʈشرȎارد ال

 ؛ࢭʏ المؤسسة الصناعية

  الرضا ʄشري سلبا عڴȎتؤثر مصادر ضغوط العمل المرتبطة باݍݵصائص الܨݵصية للمورد ال

 ؛سة الصناعيةالوظيفي ࢭʏ المؤس

 ناك علاقة عكسية ب؈ن مستوى ضغوط العمɸ المؤسسة ʏة ࢭʈشرȎل والرضا الوظيفي للموارد ال

 .الصناعية

 ʄونه المنݤݮ المناسب، واشتملت العينة عڴɠ ʏولقد استخدم الباحث المنݤݮ الوصفي التحليڴ

فرد وذلك من خلال  65مجموعة من عمال مؤسسة إنتاج الكɺرȋاء بجيجل وقدرت عينة الدراسة ب

 :عشوائية، وɠانت نتائج الدراسة ɠالتاڲʏ استمارة استȎيان وقد تم اختيارɸم بطرʈقة

  ات مرتفعة من ضغوطʈي من مستوɲعاȖ اءȋرɺة بمؤسسة إنتاج الكʈشرȎة الʈشرȎأن الموارد ال

 ؛مستوʈات منخفضة من الرضا الوظيفيالعمل وتتمتع ب

  ة وتلٕڈاʈشرȎالموارد ال ʏכك؆ف تأث؈فا ࢭ ʏئة الداخلية للعمل ۂʋالمصادر أن المصادر المرتبطة بالب

 ؛صادر المرتبطة بالبʋئة اݍݵارجيةالمرتبطة بالܨݵصية حيث يɢون الشعور بالضغط أقل وأخ؈فا الم

                                                           
أثر ضغوط العمل عڴʄ الرضا الوظيفي للموارد الȎشرʈة بالمؤسسة الصناعية دراسة ميدانية بمؤسسة إنتاج دراسة شاطر شفيق، .  1

ندرج ضمن متطلبات نيل شɺادة الماجست؈ف ࢭʏ علوم الȘسي؈ف، فرع إدارة כعمال، ɠلية العلوم ، مذكرة تجيجل -سونلغاز–الكɺرȋاء

 .2009/2010טقتصادية والتجارʈة وعلوم الȘسي؈ف، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 
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  اءȋرɺة بمؤسسة إنتاج الكʈشرȎبة لضغوط العمل لدى الموارد الȎم العوامل المسɸسونلغاز–أن أ - 

عامل تباين بجيجل ʇعود أك؆ف إڲʄ عامل ضعف المسار الوظيفي، وضعف المشاركة ࢭʏ صنع القرار، 

 ؛لك عامل المتغ؈فات التكنولوجيةعۗܡ العمل، عامل غموض الدور وصراع כدوار، وكذ

 ة مʈشرȎو العامل الوحيد الذي حقق مستوى مرتفع من الرضا الوظيفي للموارد الɸ حل الدراسة

 ؛عامل جماعات العمل

 ة مع الرضا الوظيفيʈعلاقة عكسية وقوȊ ترتبط ضغوط العمل. 

   :أوجه الȘشابه

-  ʏما يضع العامل ࢭ ،ʏع خدمي وصناڤȊتا داخل مؤسسات عمومية ذات طاʈكلا الدراست؈ن أجر

 .مواجɺة أنماط عمل متكررة، روتيɴية، وتنظيمية صارمة

أشارت الدراستان إڲʄ أن ضغوط العمل مرتفعة وتؤثر بوضوح عڴʄ اݍݰالة النفسية والوظيفية  -

 .للعامل؈ن

 حددت ɠلتا الدراست؈ن أن الضغوط مرتبطة Ȋعوامل تنظيمية وȋيȁية داخلية،  -

كلا الباحث؈ن اعتمدا المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، مع טعتماد عڴʄ أداة טستȎيان ɠوسيلة رئʋسية  -

 .ݍݨمع البيانات من العينة

سية وتنظيمية كلا الدراست؈ن أظɺرت أن العامل لا يتأثر فقط Ȋعوامل مادية بل أيضًا Ȋعوامل نف -

 داخل المؤسسة، وɸو ما Ȗع؄ف عنه بوضوح متغ؈فات 

لفتت دراسة شفيق إڲʄ أن جماعة العمل ɠانت العامل الوحيد الذي يرفع الرضا، وɸو ما يتقاطع  -

من دور العلاقات טجتماعية داخل المؤسسة ࢭʏ تخفيف  الدراسة اݍݰاليةمع ما توصلت إليه 

  .حدة الضغط ولو Ȋشɢل ɲسۗܣ

  :ختلافל أوجه 

 ئة الداخلية، اݍݵصائص : (تضمنت الفرضيات تحليلا لمصادر الضغطʋئة اݍݵارجية، البʋالب

 لطبيعة) الܨݵصية
ً
 متقدما

ً
بʋئة  مما يظɺر شمولية النظرة للضغوط، أظɺرت الدراسة فɺما

 ؛العمل الصناعية ࢭʏ اݍݨزائر

  المناسب تمامًا لموضو ،ʏناول سلوكيات ومواقف כفرادع تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴȘ؛ي 

  مية  –اختيار مؤسسة سونلغازɸاء بجيجل كنموذج تطبيقي أكسب الدراسة أȋرɺإنتاج الك

ڈا من أك؄ف المؤسس   ؛ات العمومية الصناعية ࢭʏ اݍݨزائرواقعية ومؤسساتية ɠوٰ
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  و ما يدعمɸة ب؈ن ضغوط العمل والرضا الوظيفي، وʈوجود علاقة عكسية قو ʄالتوجه توصلت إڲ

 ؛س؈ن بʋئة العمل لرفع مستوى الرضانحو تح

أشارت إڲʄ أن جماعات العمل ۂʏ العامل الوحيد الذي وفر مستوى مقبول من الرضا، مما يفتح  -

 .بابا لدراسات متقدمة حول الدعم טجتماڤʏ والتنظي׿ܣ

  :اݝݰليةالتعقيب عڴʄ الدراسات 

لت دعامة أساسية لدراسة الظاɸرة عند טطلاع عڴʄ الدراسات السابقة، يُلاحظ أٰڈا 
ّ
ɢش

المدروسة من جوانب متعددة، وأسɺمت ࢭʏ بلورة تصور نظري ومٔڈڋʏ متɢامل حول ضغوط العمل وآثارɸا 

غ؈ف أن ɸذه الدراسات، وعڴʄ الرغم من قيمْڈا العلمية، لم تخلُ . النفسية والسلوكية داخل بʋئة العمل

الثقاࢭʏ وטجتماڤʏ للبʋئة اݍݨزائرʈة، حيث اقتصرت أغلّڈا من Ȋعض القصور، خاصة فيما يتعلق بالسياق 

عڴʄ أطر مرجعية غرȋية أو عرȋية غ؈ف محلية، مما أفرز فجوة بحثية ࢭʏ فɺم خصوصيات السياق 

  .اݍݨزائري 

كما أن Ȋعض الدراسات تناولت متغ؈فات الدراسة Ȋشɢل منفصل أو ثناǿي، دون التطرق إڲʄ شبكة 

ترȋط بئڈا، وɸو ما سعت إليه الدراسة اݍݰالية من خلال تبۚܣ نظرة شمولية ترȋط العلاقات المتداخلة الۘܣ 

أضف إڲʄ . ب؈ن ضغوط العمل، לرɸاق السي؄فاɲي، טغ؅فاب الوظيفي، دافعية לنجاز، ونية ترك العمل

 بالاɸتمام الɢاࢭʏ ࢭʏ البحوث الساب
َ
قة، عڴʄ ذلك أن المتغ؈فات اݍݰديثة، مثل לرɸاق السي؄فاɲي، لم تحظ

الرغم من تزايد حضورɸا ࢭʏ ظل التحولات الرقمية الۘܣ Ȗشɺدɸا بʋئات العمل المعاصرة، خاصة ࢭʏ النماذج 

  .الݤݨينة

وعليه، يمكن القول إن الدراسة اݍݰالية جاءت لȘسد Ȝغرات منݤݨية ونظرʈة كشفت عٔڈا مراجعة 

مل ࢭʏ ضوء متغ؈فات سوسيولوجية כدبيات السابقة، وȖسڥʄ إڲʄ إثراء النقاش العل׿ܣ حول ضغوط الع

  .ونفسية معاصرة، بمنݤݮ تحليڴʏ يراڤʏ اݍݵصوصية الثقافية والتنظيمية اݍݨزائرʈة

  :أوجه לستفادة من الدراسات السابقة

  ،ة المرتبطة بموضوع الدراسة اݍݰاليةʈرɸتوضيح المتغ؈فات اݍݨو ʏساعدت الدراسات السابقة ࢭ

 ؛ي، טغ؅فاب الوظيفي، دافعية לنجاز، ونية ترك العملضغوط العمل، לرɸاق السي؄فاɲ: مثل

  و ما دعم اختيار نفس المنݤݮɸو ،ʏالمنݤݮ الوصفي التحليڴ ʄا عڴɸرت أغلب الدراسات اعتمادɺأظ

 ؛لدراسة الظاɸرة ࢭʏ السياق اݍݨزائري 
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  ر أداةʈنت من تطو
ّ

 بياناتجمع טستفادة من טسȘبانات الۘܣ استُخدمت ࢭʏ دراسات مشا٭ڈة مك

 ؛أك؆ف دقة وملاءمة لموضوع الدراسة

  زة لصياغة فرضيات واܷݰة وقابلة للقياس تتعلق بالعلاقات ب؈نɸرت الدراسات نماذج جا
ّ
وف

 ؛الضغوط النفسية ومتغ؈فات أخرى 

  ر مثل טح؅فاقɸنية ومظاɺت الدراسات علاقات טرتباط أو التأث؈ف المتبادل ب؈ن الضغوط المɴبي

 ؛اب، مما أغۚܢ التحليل النظري ࢭʏ الدراسة اݍݰاليةالنفؠۜܣ أو טغ؅ف 

  ئة الثقافية والتنظيمية تلعبʋية واݝݰلية أن البȋية والعرȎرت المقارنات ب؈ن الدراسات כجنɺأظ

 ؛دورًا ࢭʏ مستوى الضغوط المɺنية واستجابات כفراد لɺا

 سۗܣ ببعض المتغ؈فات اݍݰديثɴتمام الɸت الدراسات السابقة قلة טɴّي أو بيɲاق السي؄فاɸة مثل לر

 ؛טغ؅فاب الوظيفي ࢭʏ البʋئة اݍݨزائرʈة، مما منح م؄فرًا قوʈًا لإجراء الدراسة اݍݰالية

 ا وتوصياٮڈاɺوفرت أرضية للمقارنة مع نتائج الدراسة اݍݰالية، وساعدت بمعۚܢ  לفادة من نتائج

 ؛أخرى  ࢭʏ صياغة توصيات عملية أك؆ف واقعية ࢭʏ ضوء ما تحقق ࢭʏ دراسات

  ،ند إلٕڈا الدراسةȘسȖ ة السوسيولوجية والتنظيمية الۘܣʈيم النظرɸساندت معظم الدراسات مفا

 .خاصة ࢭʏ تحليل سلوكيات כفراد داخل بʋئة العمل

  :المقارȋة النظرʈة للدراسة -تاسعا

عد الضغوط المɺنية من ب؈ن أك؆ف לكراɸات الۘܣ تواجه العامل ࢭʏ بʋئة العمل المعاصرة  -
ُ
Ȗ خاصة

داخل المؤسسات العمومية ذات الطاȊع اݍݵدمي، والۘܣ تȘسم ࢭʏ الغالب بتعقيد לجراءات לدارʈة 

. وضغط الوقت وטحتɢاك المستمر باݍݨمɺور، ناɸيك عن محدودية לمɢانيات التنظيمية والمادية

عرف الضغوط المɺنية بأٰڈا مجموعة من الظروف والعوامل الداخلية واݍݵارجية الم
ُ
Ȗئة وʋرتبطة بب

 .1العمل، والۘܣ تؤثر سلبًا عڴʄ التوازن النفؠۜܣ، وכداء الم۶ܣ، والرضا الوظيفي للفرد العامل

توزʉع المɺام غ؈ف Ȗش؈ف כدبيات إڲʄ أن الɺياɠل التنظيمية الصلبة، ونمط القيادة السلطوي، و  -

Ȗ اɺلɠ ،المؤسسات العموميةالعادل ʏاتخاذ . عد من أبرز مصادر الضغط ࢭ ʏفضعف المشاركة ࢭ

القرار، وغموض الدور الم۶ܣ، وصراعات כدوار، Ȗشɢل بʋئة خصبة لتوليد الشعور بالإحباط 

                                                           
 .121. ، ص2007، دار المعرفة اݍݨامعية، القاɸرة، 3.ط. النفس الصناڤʏ والتنظي׿ܣمصطفى اݍݵوڲʏ، علم . 1
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الموظف من خلال  إرɸاق إڲʄ يؤدي الب؈فوقراطية לجراءات Ȗعقيد أن كما، وטغ؅فاب الوظيفي

  .1ايص مساحة المبادرة، ما يولد ضغطا مɺنيا مستمر وتقل تكثيف المتاȊعة،

مستوى الܸݨيج، والتلوث، ، تتمثل العوامل البيȁية ࢭʏ ظروف العمل الف؈قيقية ɠالإضاءة، الْڈوʈة -

وقد أثبȘت عدة دراسات ميدانية أن سوء ɸذه الشروط،  ،ووسائل الراحة ࢭʏ أماكن العمل

 بʋئة ࢭʏ فالعمل، خصوصًا ࢭʏ مؤسسات النقل، يؤدي إڲʄ رفع مɴسوب الضغط الم۶ܣ Ȋشɢل كب؈ف

 .לنجاز عڴʄ القدرة وʈضعف التوتر مستوʈات من يضاعف بدنيًا مرʈحة غ؈ف

فالعلاقات . أو تخفيف حدة الضغوطتلعب المتغ؈فات النفسية وטجتماعية دورًا حاسمًا ࢭʏ تأزʈم  -

ب؈ن الزملاء، ومستوى الدعم טجتماڤʏ، والعدالة ࢭʏ التعامل לداري، Ȗسɺم إما ࢭȖ ʏعزʈز الشعور 

فس التنظي׿ܣ إڲʄ الن علم وʉش؈ف، بالانتماء أو ࢭʏ تنامي الشعور بالاغ؅فاب وטنفصال عن المؤسسة

من التفاعل المعقد ب؈ن ɸذه الظروف وȋ؈ن أن الضغط لا يɴتج فقط عن الظروف اݍݵارجية، بل 

 .2السمات الܨݵصية ɠالص؄ف، والتحكم ࢭʏ טنفعالات، وطرق التكيف مع כزمات

. ا ݍݵصوصية المɺنةط المɺنية نظر ا، تتضاعف الضغو ࢭʏ مؤسسات النقل اݍݰضري تحديد -

الزȋائن، وتبدل فالعاملون يتعرضون Ȋشɢل دائم للزحام، والمشاɠل التقنية للمركبات، وشɢاوى 

 عن לخفاقات التنظيمية المتكررة المتعلقة بالصيانة وال؄فمجة وלشراف
ً
. أوقات العمل، فضلا

وʈؤكد الباحثون أن الضغط ࢭɸ ʏذا القطاع لا يتأȖى فقط من المɺام الروتيɴية، بل من طبيعة 

  .لزمۚܣاݍݵدمة ذاٮڈا الۘܣ Ȗستدڤʏ اݍݨɺد البدɲي، وטنȘباه المستمر، وטنضباط ا

  

  

                                                           
 .145. ، ص2015، الدار اݍݨامعية، اݍݨزائر، 2.، طالسلوك التنظي׿ܣ ࡩʏ منظمات כعمالفاطمة الزɸراء بوجلال، . 1
 .67. ، ص2010 ،الرʈاضمركز الكتاب اݍݰديث، ، 1.ط ،البʋئة المɺنية وضغوط العملأحمد عبد العزʈز، .  2
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  تمɺيد

 راء כܧݵاص آباين Șت
ً
وجود  وعدم نظرال اتوجɺࢭʏ حول Ȗعرʈف ضغط العمل، حيث نجد اختلافا

ɸذا المفɺو، وȋالنظر إڲʄ التعرʈفات السابقة لضغوط العمل، يمكن Ȋشأن اتفاق جامع ب؈ن الكتّاب 

  ʏڴما ياستɴتاج 

  عض زكيرȊ ئة اݍݵارجية للفرد بحث؈ابلاʋالب ʄؠۜܣ لان عڴʋا المصدر الرئɸقد الۘܣ  لضغوطعتبار

ɺɺايواج.  ʏشعر ٭ڈا الفرد تنج أنن و آخر  يرى  بل،االمقࢭʇ عن التفاعل ب؈ن الظروف  مالضغوط الۘܣ

 ه،استعدادات ه،اجاتتيحا ثلم ،هنفسلفردية للܨݵص ال فٕڈا واݍݵصائص مالبيȁية الۘܣ ʇع

 ؛هوخ؄فات ه،قدرات

  عن  إذ لضغط؛اة عيطبق بليتعا فيمالباحث؈ن آراء  تختلف 
ً
قات صعوȋات ومعوّ يراه البعض ناشئا

 مام الفرد أو مطالب أتقف عقبة 
ُ
ɴشأ بالضرورة نȘيجة تط و تحملɺا، بمعۚܢ أن الضغلفرض عليه ت

 أوسع، حيث ʇعت؄فون  ܢȘۚبي نماʋب .مواقف سلبية
ً
 ʄڴعر صتيق لاأن الضغط آخرون منظورا

 
ً
 لأجل مٔڈا، ةداستفʇستطيع الفرد ט إيجابية من فرص المواقف السلبية، بل يمكن أن يظɺر أيضا

طة رتبمجموعة من العناصر الم ندوقف عتال ضروري المن ɠان Ȋشɢل شامل، وع ضلمو ا اɸذ فɺم

 فقو ɺا لو اتن سʋتمܣ الۘو  ،به
ً
  :ڴʏي الم ا
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 العمل عناصر ومراحل ضغوط - أولا

ɠانت أول محاولة علمية لتفس؈ف وتحديد مراحل وعناصر الضغوط قد قام لɺا الطبʋب العالم 

  :يمر بثلاث مراحل حينما يتعرض لضغط ما ، حيث إق؅فح أن الفرد)ɸاɲس سيليه(

ففي ɸذه المرحلة ح؈ن يواجه الفرد ضغطا بفعل مث؈ف خارڊAlarm réaction:  ،ʏלنذار  .1

يɴشط نظام الضغط الداخڴʏ، وʈتم إسȘشارة وسائل الدفاع لدى الفرد، مثل زʈادة ضرȋات القلب 

 ؛ع معدل التنفس، وارتفاع ضغط الدمو୒رتفا

م المناسب و୒ذا ما إستمر الضغط ʇستدڤʏ اݍݨسم العضو أو النظا :Resistanceالمقاومة  .2

 ؛التكيف -لمواجɺة الضغط

ومع استمرار الضغوط وعدم تمكن الفرد من التكيف والتغلب علٕڈا، : Exhautionלست؇قاف  .3

 ʇ.1ست؇قف الفرد طاقاته وقدراته ࢭʏ لاتكيف والتغلب عڴʄ الضغوط، تٔڈار نظم ووسائل التكيف

  أعراض ضغوط العمل - ثانيا

لا يوجد مؤشر يمكن לعتماد عليه ࢭʏ تحديد الضغوط فالأفراد المضغوطون، وزملا٬ڈم غ؈ف 

المضغوط؈ن رȋما يȘساؤلون تمام ࢭʏ معاناٮڈم من أمراض القلب، إلا ان العامل المش؅فك ب؈ن ɸؤولاء כفراد 

جسدية، أعراض نفسية أعراض (ɸو وجود Ȋعض כعراض الۘܣ تتݏݵص ࢭʏ ثلاثة أنواع أساسية 

  ):وعاطفية، أعراض سلوكية

  2:כعراض الܶݰية واݍݨسدية-1

Ȋعض العراض الܶݰية للضغوط، والۘܣ يمكن ان ٮڈدد حياة الܨݵص مثل، ارتفاع ضغط الدم، 

وأمراض القلب، أما כعراض اݍݨسدية כقل ٮڈديدا ݍݰياة כܧݵاص فȘشمل כرقد، الشعور الدائم 

بالإجɺاد، الصداع، Ȗغ؈ف لون الȎشرة، إضطراب بالɺضم، القرحة، إلْڈاب القولون، فقدان الشɺية، 

سراف ࢭʏ כɠل والمغص اݍݰاد، والكث؈ف من ɸذه כعراض يجدن Ȋعد ف؅فة معينة من الموقف المسȎب ל 

לحساس بالغثيان، وضيق التنفس، وجفاف الفم، وȋالطبع : للضغط، بʋنما يظɺر Ȋعضɺا ࢭʏ اݍݰال مثل

                                                           
 .280، ص 2000صفاء للطباعة والɴشر والتوزʉع، عمان، دار ط، .د، إدارة الموارد الȎشرʈةنادر أحمد أبو شيحة،  -1
، 2005،  1دار المس؈فة للɴشر والتوزʉع والطباعة، عمان، طط، .د، مبادئ לدارة مع ال؅فك؈ق عڴʄ إدارة כعمالخليل محمد حسن الشماع،  2

 .75ص
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عرضة  - ملائكأو أحد ز -فإن ɠل ɸذه כعراض رȋما تظɺر نȘيجة لعوامل أخرى بخلاف الضغط فلو كنت، 

 .بطبعك لصداع الرأس فكن حذرا من الȘسرع ࢭʏ לستɴتاج اݍݵاطئ بأنه يرجع لمعدلات الضغط

 :כعراض النفسية والعاطفية-2

 ʏق الذي عمل ࢭʈو الوجه טخر لعملة الضغط، לحباط فقد وجد الفرɸ إن الشعور بالرضا

غط يصاحبه انخفاض مستوى الشعور أن إرتفاع مستوى الض) تارلسون (البحث الذي أجري ࢭʏ شركة 

بالرضا ࢭʏ اݍݰياة ࢭȊ ʏعض כحيان، ومن ب؈ن العراض العاطفية للضغوط أن يصبح لافرد سɺل לثارة 

ʇعاɲي من التوتر والقلق اݍݰاد، والɢآبة وفقد روح الفɢاɸة، وعدم ال؅فك؈ق حۘܢ ࢭʏ اȊسط المɺام العادي، 

التغي؈فات الۘܣ تصاحّڈا ࢭʏ لاسلوك ۂʏ المفتاح لإدراك ولاشك أن فɺم تلك כستجابة غ؈ف العادية و 

ʏن ومن أيرز أعراض الضغوط ما يڴʈךخر ʏالضغوط، سواء فيالنفس او ࢭ:  

 مواقف الصراعيصبح الܨݵص عدوانيا، وأك؆ف إ ʏ؛نفعالا ࢭ 

  انتɠ شطة الۘܣɴالأحداث לجتماعية وكذا الȋن، وʈر الܨݵظۜܣ، وكذا ךخرɺتمام بالمظɸفقد ל

 ؛ضلةȖشعره بالإستمتاع مثل رʈاضته المف

 ة التذكرȋال؅فك؈ق، مع صعو ʄإصدار القرارات إنخفاض القدرة عڴ ʄ؛وعدم القدرة عڴ 

  اد، وعدم المبالات، وלحساسɺ؛الواܷݳ بال݀ݨز او الفشلاݍݰزن وלحساس بالذنب، وלج 

 ميتهɸي أɲبتد ʏصاحب ذلك إحساس داخڴʈقدرته الܨݵصية و ʏ1فقد الثقة ࢭ. 

 :כعراض السلوكية -3

سعيا وراء تحقيق الراحة المؤقتة من الضغوط يتجه الكث؈ف من الناس اڲʄ לسراف ࢭʏ כɠل 

والتدخ؈ن والشرب وלنفاق، إلا ان الضغوط من الممكن ان تحول المدخن العرعۜܣ اڲʄ مدمن تدخ؈ن، 

לسارف، بل رȋما Ȋعمدون اڲʄ محاولة إخفاء ɸذا ورȋما لا يدرك ɸؤوولاء כفراد جيدا أٰڈم قد Ȗعدوا مرحلة 

  .السلوك الɺدام، ولو لبعض الوقت، عن כصداقاء والزملاء والعائلة

  :وأما ࡩʏ مجال العمل فتفسر الضغوط بأعرضا متعددة من اɸمɺا

ضعف الولاء والتغيب عن العمل وלستقالة، وʈمكن أن يصاحب عملية לɲܦݰاب من العمل 

 :ر לرɸاق أو לسْڈلاك خلال ثلاث مراحل وۂʏزʈادة ࢭʏ مشاع

                                                           
 .279خض؈ف ɠاظم حمود الفرʈحات، وآخرون، مرجع سابق، ص -1
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  أعراض ضغوط
ـــــل ــــ  العمــــــ

ʄيجة لمتطلبات العمل الكث؈فة جدا :المرحلة כوڲȘن ʏاق לنفاعڴɸيحدث כر.  

  .يفقد الفرد اݍݰساسية الܨݵصية نحو ךخرʈن من حوله: المرحلة الثانية

وال݀ݨز وʉشعر لافرد أو وتتم؈ق مشاعر الفرد Ȋعدم לنجاز، حيث تظɺر مشاعر לحباط  :المرحلة الثالثة

ʇعتقد ࢭɸ ʏذه المرحلة أن جɺوده فشلت ࢭʏ تحقيق النتائج المطلوȋة  بالتاڲʏ، فانه قد يكف عن النمحاولة، 

ݰت البحوث أن לرɸاق أو לشسْڈلاك يظɺر كث؈فا ࢭʏ مجالات اݍݵدمة المقدمة للناس، وȋخاصة  وأوܷ

بي؅ف "وࢭʏ كتاب  1.ن לجتماعي؈ن ورجال الشرطةالعاملون ࢭʏ مجال اݍݵدمة الܶݰية والتعليم والمرشدي

، ذكر ان سلوك الفرد العامل عڴʄ الضغوط قد يتحول اڲʄ ردود )ضغوط العمل طرʈقك للنجاح" (ɸاɲسون 

 ʏلأي نظام عضوي ࢭ ʏالتدم؈ف الفعڴ ʄات، وفقدان לح؅فام للذات اڲʈبوط للمعنوɸ فعل حاد، تت؅فاوح من

تدم؈ف شɢل الفتور، כرقد، القلق، افحابط، أو سلوɠا ʇسيطره اللɺاجس اݍݨسم وࢭʏ الدماغ، يأخذ ɸذه ال

عڴʄ الܨݵص، وʈمكن ان ينفجر لديه سلوك عدواɲي مسȎبا مآ؟ۜܣ كضرب כطفال والزوجة، أو حۘܢ 

  2.ارتɢاب جرائم جماعية خلال فورة أطلاق نار مْڈورة

مرورا بالأمراض اݍݨسدية وʈدل ذلك عڴʄ ترابط الثلاثةالسابقة، بدءا من כعراض النفسية 

ʏل التاڲɢالش ʏي كما ࢭɠوانْڈاء برد الفعل السلو.  

ݳ  ترابط أعراض ضغوط العمل): 01(شɢل رقم    يوܷ

              

  

  

  

  

دار المستقبل للɴشر ، 2ط، مبادئ לدارة، ܥݰر قاسم القرʈوȖي ودكتور حسن زوʈلف: المصدر

  .67، ص1989والتوزʉع،عمان، 

                                                           
 .67، ص1989، دار المستقبل للɴشر والتوزʉع،عمان، 2، طمبادئ לدارةܥݰر قاسم القرʈوȖي ودكتور حسن زوʈلف،  - 1
 .281خض؈ف ɠاظم حمود الفرʈحات، وآخرون، مرجع سابق، ص  -2

ॻة نفॻʴة صॻʲة ʦؕسل 
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  مصادر ضغوط العمل -ثالثا

 ʏم ࢭɸساȖ وجود العديد من العوامل الۘܣ ʄمجال ضغوط العمل اڲ ʏش؈ف الدراساست والبحوث ࢭȖ

إحداث الضغوط عڴʄ الفرد وʈمكن تصɴيف ضغوط العمل ࢭʏ مجموعت؈ن أحدɸما تتعلق ببʋئة العمل 

التنظيمية للضغوط وכخرى تتعلق Ȋسمات الفرد وخصائصه الذاتية وȖس׿ܢ المصادر وȖس׿ܢ المصادر 

  .ذلك لأرتباطɺا بموضوع الدراسةو  الفردية للضغوط وسنقوم بال؅فك؈ق عڴʄ المصادر التنظيمية للضغوط

  :المصادر التنظيمية لضغوط العمل -1

لمصادر التنظيمية لضغوط يوجد شبه إجماع ب؈ن الدارس؈ن ࢭʏ مجال ضغوط العمل عڴʄ تحديد ا

ʏالعمل فيما يڴ:  

 العملخصائص ال ʏ؛دور الذي يقوم به الفرد ࢭ 

 العملخصائص الوظيفة ا ʏا الفرد ࢭɺستغلʇ ؛لۘܣ 

 العمل ʏ؛العلاقات الܨݵصية ࢭ 

 ئة العمل الماديةʋȋ؛ظروف العمل و 

 عمل ٭ڈا الفردسيʇ 1.اسة المنظمة الۘܣ 

  :فيما يڴʏوسنقوم بȘناول ɸذه المصادر بالتفصيل 

 :خصائص الدور الذي يقوم به الفرد ࡩʏ العمل-1-1

يمثل الدور مجموعة توقعات يتوقعɺا الرؤساء والزملاء والمرؤوس؈ن من الفرد بحكم المركز 

 ʏالتاڲȋا الفرد وɺشغلʇ علق بانماط سلوكية مرتبطة بالوظيفة الۘܣȖ ذه لاتوقعاتɸشغله، وʇ الوظيفي الذي

ܧݵص ʇشغل ɸذه الوظيفة أيا ɠان ɸذا الܨݵص لأن الوظيفة ذاٮڈا ۂʏ ۂʏ  فࢼܣ توقعات مطلوȋة من أي

الۘܣ تحدد تلك التوقعات ولʋست اݍݵصائص  الܨݵصية للفرد ولذلك توجد صعوȋة ࢭʏ تحددي أȊعاد 

الدور لوجود أختلاقات ࢭʏ לدارك ب؈ن الفرد وȋ؈ن ךخرʈن فقد يظɺر الفرق ب؈ن إدراكنا لما يرʈده ךخرʈن 

  2.إدراكɺم لما يɴبڧʏ القيام به أو ما تقوم به فعلا منا وȋ؈ن

                                                           
 .363شعبان عڴʏ حس؈ن السʋؠۜܣ، المرجع السابق، ص  1
 .363شعبان عڴʏ حس؈ن السʋؠۜܣ، مرجع سابق، ص  -2
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وتزداد الضغوط إذا ɠانت تلك التوقعات متعارضة مع Ȋعضɺا البعض أو متعارضة عند الܨݵص 

نفسه أو قيمة الܨݵصية وɸنا يɴشأ ما ʇس׿ܢ بصراع الدور، أما إذا ɠانت تلك التوقعات غامغۜܢ وغ؈ف 

إذا ɠانت تلك التوقعات تفرض عڴʄ الفرد أعباء تفوق طاقاته واܷݰة فيɴشأ ما ʇس׿ܢ Ȋغموض الدور، أما 

  .وقدراته فيɴشأ ما ʇس׿ܢ Ȋعبء الدور 

  :وȋالتاڲȖ ʏساɸم خصائص الدور ࢭʏ زʈادة ضغوط العمل إذا ɠان ɸناك

 : غموض الدور -1-1-1

ʇعت؄ف من المصادر الرئʋسية لضغوط العمل ࢭʏ المنظمات وغالبا ما يؤدي اڲʄ عدم الرضا الوظيفي 

لذدى כفارد حيث لا توجد خطوط محددة لإختصاصا الفرد وسلطاته وعدم وجود تȘساوي ب؈ن السلطة 

טمممنوحة للفرد والمسؤوليةة الملقاة عليه وتضارب افختصاصا وعدم معرفة الفرد لما يجب ان يؤديه 

لوظيفة الۘܣ يؤدٱڈا وعدم توافر المعولمات اللازمة لتأدية وظيفته بالإضافة اڲʄ عدم وجود بطاقات وصف ل

 .الفرد

أن الوظائف القيادية من أك؆ف الوظائف ترعضا ) 1986(ولقد أظɺرت دراسة سم؈ف احمد سكر 

لغموض الدور مما يؤدي اڲʄ ممارسة أنماط من السولك القيادي غ؈ف ملائمة وتؤثر سلبيا عڴʄ كفاءة 

  .כداء

 : صراع الدور -1-1-2

ب؈ن متطلبات الدور الوظيفي الذي يؤديه لافرد، وɸناك  يحدث صراع الدور إذا ɠان ɸناك Ȗعارض

العديد من مصادر صراع الدور، فɺناك صراع للدور مصدره ܧݵص واحد حيث يتعرض الفرد ࢭʏ العمل 

 ʏناك صراع مصدره أك؆ف من ܧݵص حيث يوااجه الفرد ࢭɸلتوقعات متعارضة من نفس الܨݵص، و

ن النوع؈ن ʇسميان الصراع اݍݵارڊʏ للدور لن العمل يتوقعات متعارضة من لك؆ف من ܧݵص وɸذي

مصدرɸما خارڊʏ سواء من ܧݵص واحد او اك؆ف من ܧݵص، وɸناك صراع داخڴʏ للدور حيث يɢون 

الفرد نفسه مصدرا للصراع وʈحدث ɸذا حينما يتعارض قيم ومبادئ ومعتقدات الܨݵص مع ما يطلبه 

ʈتعارض ɸذه و  الفرد حيث يɢون للفرد اك؆ف من دور منه، وɸناك صراع ناتج عن Ȗعدد الدوار والۘܣ يقوم ٭ڈا 

  .1الدوار مع Ȋعضɺا البعض 

                                                           
 182-181ص ص  ،2009 دار أسامة للɴشر و التوزʉع ، כردن،، 1ط ، السلوك التنظي׿ܣ  والنظرʈات לدارʈةسامر جلدة،  -1
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ʈاخذ عبء الدور و  مصدر ثالث من خصائص الدور يؤدي اڲʄ زʈادة ضغوط العمل: عبء الدور -1-1-3

  :شɢل؈ن

  ادة عۗܡ الدورʈز:  

والمتاح وʈحدث ذلك عندما يɢون الفرد مطالب بمɺام لا ʇستطيع انجازɸا ࢭʏ الوقت اݝݰدد 

وتحتاج اڲʄ وقت اضاࢭʏ، أو تحتاج وظيفته مɺارات وقدرات ومؤɸلات لا توجد ࢭʏ الفرد نفسه، وȖش؈ف زʈادة 

عبء الدور اڲʄ نوع؈ن من العبء ɸما، العبء الك׿ܣ وفيه تɢون كمية العمل المطلوȋة زائدة عن الوقت 

  .1اݝݵصص لɺا

تجعل الفرد ينجزه بطرʈقة ܵݰيحة  والعبء النوڤʏ وفيه يɢون العمل من الصعوȋة بدرجة لا

  2.لعدم توافر المɺارات اللازمة لإنجازه

  إنخفاض الدور:  

وʈحدث ذلك عندما يɢون العمل المطلوب من لافرد لا يوظف مɺاراته ولا ʇشغل الوقت لامتاح 

عمل لا لديه مما ي؅فك لديه الملل والفراغ ولا ʇشعر الفرد بالɺمية أو التحدي أو לثارة ࢭʏ العمل لن ال

أان المديرʈن الذين ʇ)moss (1981ستوعب ɠل قدراته ومواɸبه واɸتماماته،ولقد أظɺرت دراسة موس 

ʇعانون من مستوى عال ومستوى منخفض من عبء العمل أو عبء الدور يɢون مستوى أدا٬ڈم منخفض 

ʏل التاڲɢولدٱڈم مشكلات ܵݰية كما يتܸݳ من الش  

  يمثل علاقة ضغوط الدور بالآداء ): 02(شɢل 

  

  

  

  

 

  .151،ص 2007التوزʉع ، عمان ،و  دار الɴشر ط،.د، علم النفس לجتماڤʏ ، عبد اݍݰافظ سلامة: المصدر

                                                           
 151،ص 2007دار الɴشر و التوزʉع ، عمان ، ط،.د ،ݰافظ سلامة، علم النفس לجتماڤʏعبد اݍ 1
 151عبد اݍݰافظ سلامة، مرجع سابق، ص  2

  أداء أمثل

  دافع قوي

 كبيرةطاقات 

  انخفاض عبء العمل

  )أداء منخفض(

  )ملل، دافع ضعيف، غياب، لا مبالاة(

  مȎʦʯʴ امʰل

ȉʦضغ ʥم  

 العʸـــــــل

  زيادة عبء العمل

  )أداء منخفض(

 )أرقد، زيادة، أخطاء، تردد في اتخاذ القرار(
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 : خصائص الوظيفة -1-2

لقد إستمرت خصائص الوظيفة أحد المتغ؈فات المɺملة ɠأحد محددات الرضا الم۶ܣ لف؅فة طوʈلة 

والۘܣ أمكن من خلالɺا  Herzbergerمن الوقت، ومن الطرʈف أنه منذ ظɺور أبحاث ودراساست ɸرزʈرج 

 صياغة نظرʈة العوامل الܶݰية، الدافعية ɠإحدى نظرʈات الدافعية ظɺرت خصائص الوظيفة كمتغ؈ف

حاكم الرضا حام ࢭʏ لارضا الم۶ܣ وȋالتاڲʏ فخصائص الوظيفةن كما تدڤɸ ʏذه النظرʈة ۂʏ الۘܣ تخلق رضا 

  .م۶ܣ لدى الفرد او تمثل لديه اɸم مصدر من مصادر ضغوط العمل

نموذجا ݍݵصائص الوظيفة يقسم ) 1980" (أولد مان"و" ɸا كمان"و୒ستمرارا ࢭɸ ʏذا לتجاه قدم 

ع؈ن ɸما دوافع خارجية قد لا تؤثر عڴʄ ךداء ومٔڈا לشرافـ الزملاء، ظروف العمل دوافع العمل اڲʄ نو 

ʏي الدوافع الداخلية المتلعقة بخصائص من مصادر ۂȖالمادية وتا:  

  ارɺنوع لامȘذه اݍݰالة بɸ مية كب؈فة وترتبطɸمية العمل، ذاتية الشعور بان العمل ذو أɸات، أ

 ؛الواجبات

  ؛تائج العملحساس بالمسؤولية عن نל 

 معرفة نتائج العمل.  

حددا سمات فردية تؤثر عڴFeldman & Arndo )1983 ( ʄإلا ان ɠل من فيلدمان وأرنولد 

استجابة الفرد ݍݵصائص الوظيفة مٔڈا معرفة الفرد ومɺاراته وقوة اݍݰاجة للنمو لديه ومستوى לشباع 

  1.اݝݰيط به من כجور واشراف وزملاء وظروف عمل

ونرى انه لا يمكن انɢار أɸمية خصائص الوظيفة الۘܣ يؤدٱڈا الفرد ومدى توافقɺا مع مɺارات الفرد 

 ʏالرضا الوظيفي لفرد أو ࢭ ʄذه اݍݵصائص عڴɸ تأث؈ف ʏتماماته سواء ࢭɸواحساسه بذاته واشباعه لميوله وا

ڈا تمثل أحد مصادر ضغوط العمل لديه، وذلك يصعب טع؅فاف بان خصائص الوظ يفة تمثل ɠوٰ

العنصر اݍݰاكم ࢭʏ خلق رضا وظيفي أو الضغط للفرد، وخصائص الوظيفة أحد المصادر التنظيمية 

لضوط العمل خاصة ࢭʏ اݝݨتمعات النامية الۘܣ ʇعاɲي أفرادɸا من العديد من مصادر الضغط ࢭʏ العمل 

   .2والۘܣ لا تقل أɸمية عن خصائص الوظيفة 

                                                           
 .266، ص 2008 ، دار أسامة للɴشر والتوزʉع، כردن،1، طالتنظي׿ܣ לداري السلوك عامر عوض،  -1
 266، ص نفسهرجع الم -2
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علاقات الܨݵصية ࢭʏ العمل دورا ɸاما ࢭʏ اشباع اݍݰاجات لل: العلاقات الܨݵصية ࡩʏ العمل-1-3

טجتماعية مثل اݍݰاجة اڲʄ القبول من ךخرʈن وحاجة טنتماء والصداقة والدفء טجتماڤʏ لدرجة 

وقبل .، يضع ɸذه اݍݰاجات ࢭʏ تدرʈجه الɺرمي Ȋعد اݍݰاجات الفسيولوجية وךمانMaslowجعلت ماسلو 

وذلك لآن الفرد يقغۜܣ جزء غ؈ف قليل من وقته وحياته ࢭʏ العمل وȋالتاڲʏ،  حاجات اح؅فام وتقدير الذات

  .ينما تɢون العلاقات الܨݵصية ࢭʏ العمل غ؈ف مرضية فاٰڈا Ȗعت؄ف مصدر من مصادر ضعوط العمل

  :وتأȖي ضعوط العمل من ɸذا المصدر من اݍݨوانب التالية

 :العلاقة مع الرؤساء والزملاء والمرؤوس؈ن-1-3-1

 .فالعلاقات טɲسانية ب؈ن المديرʈن ورؤسا٬ڈم أو ب؈ن المديرʈن ومرؤسٕڈم

 :الصراع ب؈ن اعضاء اݍݨماعة-1-3-2

يمثل الصراع ب؈ن اعضاء اݍݨماعة ࢭʏ العمل أحد الظاɸر الشاǿعة ࢭʏ بʋئات العمل اݝݵتلفة سواء 

ح أو صراعا عڴʄ المɢافات ɠان صراعا عڴʄ السلطة أو المɢانة טجتماعية أو صراعا عڴʄ التفوق والنجا

وال؅فقيات وغ؈فɸا من صور الصراع الۘܣ تظɺر ب؈ن فرد وآخر أو ب؈ن فرد وجماعة لݏݰصول عڴʄ نصʋب وافر 

من موارد وتتصف بالندرة الɴسȎية سواء ɠان ɸذا المورد معنوʈا مثل السلطة والمɢانة والمعلومات أو موردا 

  1.ماديا، أو ماديا ومعنوʈا معا

 ʏوالصراع ࢭ ʄداف والتنافس عڴɸعارض כȖالعمل العديد من כسباب مٔڈا טعتماد المتبادل و

  .موارد محدودة وصراع כجيال وصراع כدوار وكذلك تفاوت الصفات الܨݵصية وכفراد

من النماذج المستخدمة لتحليل مستوى الصراع ب؈ن  Gohuri WindwوȖعت؄ف نافذة جوɸاري 

  2:التاڲʏכفراد كما يظɺر الشɢل 

  

  

                                                           
1

يث للɴشر المكتب اݍݨامڥʏ اݍݰدط، .د ،المتغ؈فات לدارʈة ࡩʏ منظمات الرعاية לجتماعيةبرغوض سيد ، أبو اݍݰسن عبد الموجود،  

 .159التوزʉع، לسكندرʈة، صو 
2

 .325، ص 2003، دار اݍݨامعة اݍݨديدة للɴشر، כردن، ، السلوك التنظي׿ܣسلطانمحمد سعيد انور  
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  نافذة جوɸاري ) 01(جدول رقم 

  غ؈ف معروفة للفرد  معروفة للفرد  

  معروفة للآخرʈن

)1(  

  منطقة الɴشاط اݍݰر

  )حد أدɲى من الصراع(

)2(  

  المنطقة المظلمة

  )حد متوسط اڲʄ عاڲʏ من الصراع(

  غ؈ف معروفة للآخرʈن

)3(  

  المنطقة اݝݵتلفة

  )درجة متخفظة اڲʄ متوسطة من الصراع(

)4(  

  المنطقة غ؈ف المعروفة

  )حد عاڲʏ من الصراع(

  

، ص 2003دار اݍݨامعة اݍݨديدة للɴشر، כردن، ط، .د، ، السلوك التنظي׿ܣمحمد سعيد انور سلطان: المصدر

325.  

ابلتاڲʏ يمثل و  ونرى الصراع ب؈ن اعضاء اݍݨماعة ظاɸرة موجودة ࢭʏ معظم اݝݨتمعات الوظيفية

  .ضغوط العمل ɸذا الصراع مصدرا من مصادر

1-3-3-ʏالدعم טجتماڤ: 

من خلال علاقة الفرد بالآخرʈن ࢭʏ العمل ʇستطيع أن يحصل أو لا يحصل عڴʄ العديد من صور 

الدعم לجتماڤʏ مٔڈا الدعم العاطفي المتمثل ࢭʏ إعطاء الفرد לɸتمام واڲʏ وלصغاء إليه بإɸتمام 

تمثل ࢭʏ إمداده والمساعدة ࢭʏ حل مشاɠله وعدم التخڴʏ عنه ࢭʏ أوقات כزمات وكذلك دعم المعلومات والم

بالمعلومات الضرورʈة ࢭʏ عمله بالإضافة اڲʄ دعم التقييم المتمثل ࢭʏ إعطائه المعلومات اللازمة عن سلوكه 

  . ومستوى أدائه واش؅فاكه ࢭʏ صنع القرارات

ɸناك العديد من العوامل الۘܣ Ȗساعد عڴʄ تماسك اݍݨماعة ࢭʏ العمل :تماسك جماعة العمل -1-3-4

شباع حاجات לنتماء والتقدير وتاكيد الذات ومٔڈا التعاون ب؈ن أفراد اݍݨماعة، تمثال والۘܣ Ȗساعد عڴʄ ا

خصائص جماعة العمل، سɺولة اتصال أفراد اݍݨماعة، زʈادة الروابط ب؈ن أعضاء اݍݨماعة وفائدٮڈم، 

ه إشباع اݍݨماعة ݍݰاجات כفراد לجتماعية والنفسية، عدم وجود صراعات ب؈ن أطراف اݍݨماعة وɸذ

 .العوامل إن لم توجد Ȋشɢل مناسب ستؤدي اڲʄ ضغوط عڴʄ الفرد
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  :بʋئة العمل -1-3-5

تؤثر بʋئة العمل المادية المتمثلة ࢭʏ ساعات العمل، أماكن العمل، לضائة، الْڈوʈة، وجود فرص 

اصر للرتقي، כجور واݍݰوافز، כمان الوظيفي عڴʄ درجة تقبل الفرد بʋئة العمل وعدم توافر ɸذه العن

  .بالشɢل المناسب يمثل مصدر من مصادر ضغوط العمل

  :سياسات المنظمة-1-3-6

أن سياسات المنظمة والمتثملة ࢭʏ عدم تماسك ɸذه ) 1981"  (برʈف وشولد"يقرر ɠل من 

  1.السياسات، والمركزʈة الشديدة ࢭʏ اتخاذ القرارات تمثل مصدرا من مصادر ضغوط العمل لدى כفراد

 الضغوط أنواع: راȊعا

  الضغوط تصنف
ً
 :مستوʈات ثلاثة إڲʄ لمستواɸا تبعا

 أدɲى وɸذا يمكن اسȘبعاده الذي المستوى  وɸو :)Stress -Ranges-Normal( العادي الضغط.1

 ɸذا عڴɸ ʄينة مشكلات وتɢون  כوقات، ࢭʏ معظم الناس من كث؈ف له يتعرض النوع وɸذا للضغط، مستوى 

 ؛نفسه عن بال؅فوʈح مٔڈا الɺروب الطفل ʇستطيعوقد  معɺا التعاʇش وʈمكن المستوى،

 بʋئة ࢭʏ حياته أول ف؅فات ʇعʋش الذي الفرد له يتعرض النوع وɸذا ):(Sever Stress اݍݰاد الضغط.2

 ʇسبّڈا، الۘܣ المشكلات عڴʄ والتغلب من تأث؈فه، لݏݰد والعلاج للتدخل يحتاج النوع وɸذا טكتئاب، ʇسودɸا

 ؛واݍݵوف القلق من والتحرر 

 والذɸنية כمراض العصابية من مجموعة يضم النوع وɸذا ):(Abnormal Stress الشاذ الضغط .3

 2.ךخرʈن وضد النفس ضد الفرد لثورة نȘيجة تظɺر والۘܣ

 :إڲʄ الضغوط Kagan وصنف

 شمل: العنيفة المفاجأة الضغوطȖالمفاجأة، כحداث و ʏتؤثر وتحدث فجأة عنيفة ضغوط وۂ 

ʄعڴ  
ً
 وسقوط والزلازل  من כعاص؈ف الطبيعية الɢوارث وȖعت؄ف واحد، وقت ࢭʏ כܧݵاص من كث؈فا

                                                           
 .369، ص مرجع سابقشعبان عڴʏ السʋؠۜܣ،  -1
 .125ص ،  2005،  3، دار وائل للɴشر، כردن، ط 3، طالسلوك التنظي׿ܣ ࡩʏ منظمات כعمالمحمود سلمان العميان، - 2
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  الطائرات
ً
 تلك عن الناتج والضغط الشعوب  مئات من عڴʄ تؤثر כحداث وɸذه .لɺا نموذجا

 .عام ضغط ɸو כحداث

 شمل  :الܨݵصية الضغوطȖسية اݍݰياة أحداث وʋز، ܧݵص وفاة مثل الرئʈأو فقد عز 

 .بالمرض ٱڈدد مما ذلك وغ؈ف الوظيفة،

 ية الضغوطȁشمل  :وטجتماعية البيȖل وɠا الۘܣ المشاɺالمرء يصادف ʏمثل اݍݰياة اليومية ࢭ 

 وقت من شدٮڈا تختلف وɸذه(المرور  ࢭʏ טزدحام أو بنك، ࢭʏ طوʈل طابور  ࢭʏ والوقوف טنتظار

 ).لأخر ܧݵص ومن لأخر

 النفسية، عڴʄ البɴية Ȗعتمد أٰڈا إلا أسبا٭ڈا وȖعددت الضغوط، تنوعت مɺما أنه الباحث وʈرى 

  حياته مسار عڴʄ ذلك أثر Ȋشɢل سلۗܣ اݍݰياة أحداث مع الفرد تفاعل وɠلما  .الفرد لدى وטستعداد
ً
 .سلبا

  1.جسمية أو نفسية ɠانت بأنواعɺا سواء כمراض إڲʄ الضغوط تلك تؤدي قد

  آثار ضغوط العمل -خامسا

  :إيجابية وأخرى سلبيةلضغوط العمل آثار 

  :ךثار טيجابية -1

إن العديد من المنظمات إن لم يكن جميعɺا تنظر إڲʄ ضغوط العمل عڴʄ أٰڈا شر يجب مɢافحته 

ولكن اݍݰقيقة غ؈ف ذلك، إذ أن لضغوط العمل آثارا إيجابية . وذلك لأثاره السلبية عڴʄ الفرد والمنظمة معا

  :ومن ךثار טيجابية ما يڴʏ. مرغوب فٕڈامرغوȋا فٕڈا إڲʄ جانب السلبية غ؈ف 

 العمل ʄ؛تحف؈ق عڴ  

 العمل ʏ؛تجعل الفرد يفكر ࢭ  

 العمل ʄ؛يزداد ترك؈ق الفرد عڴ  

 عمله بتم؈ق ʄ؛ينظر الفرد إڲ  

 نتائج العمل ʄ؛ال؅فك؈ق عڴ  

 حʈل مرɢشȊ ؛النوم  

                                                           
، المركز العرȌي لݏݵدمات الطلابية، 1، طتحليل السلوك التنظي׿ܣ سيكولوجيا وادارʈا للعامل؈نمو؟ۜܢ المدɸون، وابراɸيم اݍݨزراوي،  1

 .399عمان، دون تارʈخ سنة، ص
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 ʄ؛التعب؈ف عن טنفعالات والمشاعر المقدرة عڴ  

 ؛الشعور بالمتعة  

  ؛بالانجازالشعور  

 ʈشاط والثقةتزوɴة والʈ؛د الفرد باݍݰيو  

  ؛النظر للمستقبل بتفاؤل  

 ة غ؈ف سارةȋة تجرɺاݍݰالة النفسية الطبيعية عند مواج ʄالعودة إڲ ʄ1.المقدرة عڴ 

    :ךثار السلبية-2

 أعراض نفسية :أعراض جسمية ʏاݍݵبل، טكتئاب، اݍݵوف، القلق: تتمثل ࢭɠ . وأعراض

 .مثل انقباض عضلات القلب، وכمعاء، والرئة، انقباض الشعب الɺوائية) جسمية(وظيفية

 مثل :أعراض وظيفية تنظيمية  

 العمل ʏ؛الغياب والتأخر ࢭ  

 ؛ب والتوقف  عن العملלضرا  

 ؛ترك العمل  

 اوي والتظلماتɢ؛الش  

  ؛כداءانخفاض  

 سبة اݍݰوادثɲ ؛إرتفاع  

 شاطɴة والʈ؛نقص اݍݰيو  

 ؛ضعف טتصالات  

 صنع القرار ʏعدم الدقة ࢭ.  

  

  

  

  

  

                                                           
 .127محمود سلمان العميان، المرجع السابق،  ص  - 1
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  آلية לصابة بالضغوط  -سادسا

  يمكن التمي؈ق ب؈ن المراحل ךتية والۘܣ تمر ٭ڈا عملية التعرض وלصابة بالضغوط 

1-ʄطلق علٕڈا مرحلة לنذار المبكر أو مرحلة לحساس بوجود : مرحلة التعرض للضغوط :المرحلة כوڲʈو

وتبدأ ɸذه المرحلة بتعرض الفرد لمث؈ف مع؈ن سواء ɠان داخليا أو خارجيا وʈمكن تحديد ɸذه . اݍݵطر

  1.المظاɸر 

  ات القلبȋادة ضرʈز  

  כرق  

  توتر כعصاب  

  ست؈فيɺالܸݰك ال  

 سوء استغلال الوقت.  

  سْڈداف لݏݰوادثט .  

 اݍݰساسية للنقد.  

  )التعامل مع الضغوط(مرحلة رد الفعل   :المرحلة الثانية-2

تبدأ ɸذه المرحلة فور حدوث التغ؈فات السابقة حيث تؤدي إڲʄ إثارة العمليات الدافعية ࢭʏ اݍݨسم 

  .الɺروبࢭʏ محاولة للتعامل مع ɸذه التغ؈فات وʈأخذ رد الفعل اتجاɸ؈ن، إمّا المواجɺة أو 

  .  مرحلة المقاومة ومحاولات التكيف: المرحلة الثالثة-3

يحاول الفرد ࢭɸ ʏذه المرحلة علاج ךثار الۘܣ حدثت بالفعل ومقاومة أي تدɸور أو تطورات إضافية 

بالإضافة ݝݰاولة التكيف مع ما حدث فعلا فإذا نݬݳ ࢭʏ ذلك قد ʇستقر כمر عند ɸذا اݍݰد وتزداد فرص 

 ʄتقل الفرد للمرحلة التاليةالعودة إڲɴحالة الفشل ي ʏحالة التوازن أما ࢭ.  

  .2مرحلة التعب وלٰڈاك :المرحلة الراȊعة-4

يɴتقل الفرد إڲɸ ʄذه المرحلة عندما يتعرض لمصادر الضغوط باستمرار ولف؅فة زمنية طوʈلة حيث 

  .1يصاب بالإجɺاد نȘيجة لتكرار المقاومة  ومحولات التكييف

                                                           
 .65عواد عبد الكرʈم، مرجع سابق، ص-  1
 66، ص1995 مكتبة اݝݰȘسب ،عمان،ط، .د ،المعاصرةالسلوك לداري التنظي׿ܣ ࡩʏ المنظمات عساف عبد المعطي،  2
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  إس؅فاتيجية التعامل مع ضغط العمل -ساȊعا

  :לس؅فاتيجية الفردية -1

لأي برنامج לدارة أو تخفيف  - تقرʈبا - يمثل الكشف الطۗܣ الذي يجرʈه الطبʋب مطلبا أساسيا 

وطأة الضغط، إذا معرفة اݍݰالة البدنية، وعادات التدخ؈ن وتناول الكحول والܦݨل الطۗܣ لمرض القلب 

عد  ࢭʏ معرفة כسباب وךثار اݝݰتملة للضغط،  وقد Ȗشمل الɴشاطات الفردية والشراي؈ن والوراثة Ȗسا

  .כخرى التمارʈن الرʈاضية للتخلص من الضغوط والتوتر

كذلك التـأمل ʇعد أسلوب من כساليب للسيطرة عڴʄ الضغط، كذلك أسلوب الوڤʏ الذاȖي حيث  -

  2.يتوقف לɲسان ليتفحص وʈراجع نفسه وحياته وعمله

  :טس؅فاتجيات التنظيمية  -2

إن اݝݵالفات الۘܣ يقع فٕڈا الكث؈ف من المديرʈن ࢭʏ : التطبيق اݍݨيد لمبادئ לدارة والتنظيم -2-1

ممارساٮڈم اليومية  ȊسȎب عدم إتباعɺم المبادئ المتعارف علٕڈا ࢭʏ לدارة والتنظيم ȖسȎب كث؈ف من 

الضغوط النفسية لمرؤوسٕڈم فتحميل ךخرʈن مسؤولية اݍݵطأ  ࢭʏ أداء العمل دون إعطا٬ڈم السلطة 

لذلك Ȗعɺد المستوʈات לدارʈة العليا بممارسة مبادئ לدارة والتنظيم ب؈ن .المناسبة للقيام ٭ڈذا العمل 

  . المستوʈات الوظيفية כدɲى

أي تصميم الوظائف بالشɢل الذي يجعلɺا ذات معۚܢ وأɸمية وʈتحقق  :تصميم وظائف ذات معۚܢ -2-2

قدارا مناسبا من السلطة ذلك من خلال ضمان قيام الوظيفة بالعديد  من כɲشطة والمɺام ، كما تȘيح م

 ʏارات تمثل تحديد لܨݵصية الفرد وتقديم معلومات للفرد عن مدى تقدمه ࢭɺللأداء وتتطلب خ؄فات وم

  3.טنجاز وغ؈فɸا

إن التغ؈فات ࢭɸ ʏياɠل الوظائف والعلاقات والسياسات وלجراءات : إعادة تصميم ɸيɢل التنظيم-2-3

ية عڴʄ العامل؈ن لذلك يمكن معاݍݨة الضغوط من ɸذا اݍݨانب يؤدي إڲʄ إلقاء المزʈد من الضغوط النفس

                                                                                                                                                                                     
 .86 -84ص   2005دار اݍݨامعة اݍݨديدة ، مصر،  ،ط. د، السلوك التنظي׿ܣ ب؈ن النظرʈة والتطبيقمحمد إسماعيل بلال،  - 1
للɴشر والتوزʉع،  ط، .د السلوك التنظي׿ܣ وכداء טدارة العامة،جعفر أبو القاسم أحمد، ، أرندرودى س؈قلاࢮʏ وآخرون، ترجمة - 2

 .190، ص 1991،  السعودية
، د ط، مركز وايد س؈ففس للأسȘشارات و التطوʈر לداري، القاɸرة، اس؅فاتيجيات التغي؈ف وتطوʈرالمنظماتعامر سعيد ʇس؈ن و آخرون،  - 3

 .107،ص1996
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من خلال إضافة مستوى تنظي׿ܣ جديد، أو تخفيض مستوى לشراف أو دمج وظائف أو تقسيم إدارة 

  .مساعد مدير" كب؈فة إڲʄ إدارت؈ن أصغر ࢭʏ اݍݱݨم أو إɲشاء  وظائف مثل 

و୒عادة تصميم إجراءات العامل كذلك إمɢانية توصيف العلاقات التنظيمية ب؈ن לدارت؈ن 

 ʏعاتق כقسام والوظائف والنظر ࢭ ʄݯݨم أعباء العمل الملقاة عڴ ʏا وتصميم الدورات، والنظر ࢭɺسيطȎوت

  1.العدد المناسب من العامل؈ن الذي يȘناسب مع ݯݨم عۗܡ العمل ࢭɠ ʏل وحدة تنظيمية

 النفسية الضغوط قياس - ثامنا

 الرئʋسية לɸتمامات أحد الفرد لدى مستوʈاٮڈا عڴʄ والتعرف وفحصɺا الضغوط قياس يمثل

 الفعڴȖ ʏعرضه إڲʄ إضافة للضغوط للتعرض وإستعداده الفرد قابلية معرفة تمثل كما.النفس علماء لدى

 والتغلب الضغوط مواجɺة عڴʄ القدرة أن حيث وإدارٮڈا الضغوط ɸذه مواجɺة نحو الرئʋسية اݍݵطوة,لɺا

وجوɸرʈة  الضغوط شدة إڲʄ إضافة الܨݵصية ونمط לستعداد درجة عڴȖ ʄعتمد معɺا والتعاʇش علٕڈا

 .القائمة المواجɺة وإسرتيجيات التوافقية כساليب وكذلك اݍݰياتية التغ؈فات

  :مٔڈا الضغوط مستوى  وفحص لقياس متعددة طرقا ɸناك أن بالذكر وجدير

 سʇ؛الف؈قيولوجية المقا 

 ة الكيميائية تراالمؤشʈ؛اݍݰيو 

 سʋتضم الۘܣ النفسية وלختبارات المقاي: 

 ي أساليبȖر الذاʈالتقر " self-reports" ومٔڈا 

 ياناتȎراتלستخبا أو לست"Questionnaires "  2  

  المقابلات"Interviews".  

 سʋالسلوكية  المقاي"Behavioral Scales"  وتضم: 

  الملاحظة"Observation  ʏوالمصطنعة الطبيعية المواقف ࢭ " 

 כدائية  טختبارات"."Performance Scales 
3 

                                                           
الكتب اݍݨامڥʏ، ط، .د، ومɺارات التعامل وלدارةالعلوم السلوكية، تطبيقات ࡩʏ السلوك לجتماڤʏ و الܨݵصية محمد شفيق،  -1

 .210، ص 1999לسكندرʈة، 
 .87محمد إسماعيل بلال، المرجع السابق، ص  -2
 .87، صنفسهالمرجع   -3
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 يمكن أنه رǿي ا السم يرى  حيث الضغوط مستوى  وقياس فحص من כساليب Ȋعض وɸناك

 تجمع الۘܣ المعلومات عڴʄ לحصائية الوسائل بتطبيق وذلك عٔڈا الم؅فتبة والنتائج العمل ضغط قياس

  . לسȘبانة بواسطة

  النظرʈات المفسرة للضغوط - تاسعا

اختلفت النظرʈات الۘܣ اɸتمت بدراسة الضغوط طبقا لاختلاف כطر النظرʈة الۘܣ تȎنْڈا 

وانطلقت مٔڈا، فɺناك نظرʈات ذات أسس نفسية أو فسيولوجية أو اجتماعية، ومن أɸم ɸذه النظرʈات ما 

 ʏيڴ:  

  Cannon Theory:1 نظرʈة ɠانون  -1

כوائل ࢭʏ بحوث الضغط، وعرف الضغط بأنه ردود فعل اݍݨسم ࢭʏ حالة  ʇعت؄ف ɠانون أحد الرواد

، الۘܣ قد ʇسلكɺا الفرد حيال Fight or Flight الطوارئ، وأشار إڲʄ مفɺوم استجابة المواجɺة أو الɺروب

Ȗعرضه للمواقف المؤلمة ࢭʏ البʋئة وȖعت؄ف ɸذه טستجابة تكيفية لأٰڈا تمكن الفرد من טستجابة Ȋسرعة 

للْڈديد، غ؈ف أٰڈا قد تɢون ضارة للɢائن لأٰڈا تزʈد من مستوى أدائه טنفعاڲʏ والفسيولوڊʏ عندما يتعرض 

لضغوط مستمرة ولا ʇستطيع المواجɺة أو الɺروب، وʈحدث تɴشيط لݏݨɺاز العصۗܣ السمبثاوي واݍݨɺاز 

 لمواجɺة ا
ً
لْڈديد أو الɺروب، الغددي مما يؤدي إڲʄ حدوث Ȗغ؈فات فسيولوجية تجعل الܨݵص مستعدا

 ʄטحتفاظ بحالة من טتزان، أي قدرة اݍݨسم عڴ ʏم ࢭɸساʇ ان؈قمɢسان مزود بميɲانون أن جسم לɠ رىʈو

مواجɺة التغ؈فات الۘܣ تحدث وكذلك ميله إڲʄ العودة إڲʄ الوضع الفسيولوڊʏ الذي ɠان عليه قبل 

ڈذا טتزان، ومن ثم مل معه فإنه يخلّ ٭الضغط، وȋالتاڲʏ فإن أي متطلب بيۖܣ إذا فشل اݍݨسم ࢭʏ التعا

  .يɴتج المرض

 Psychoanalytic Theory:نظرʈة فروʈد للتحليل النفؠۜܣ -2

 لوجɺة نظر فروʈد تنطوي ديناميات الܨݵصية عڴʄ التفاعلات المتبادلة وعڴʄ الصدام ب؈ن 
ً
طبقا

اݍݨانب  Egoنا وɸو اݍݨانب البيولوڊʏ للܨݵصية، وכ  Idاݍݨوانب الثلاثة للܨݵصية وۂʏ الɺو 

 ʄللܨݵصية، وכنا כعڴ ʏولوڊɢالسيSuper Ego  ʏالسڥ 
ً
وʉعكس قيم ومعاي؈ف اݝݨتمع، فالɺو تحاول دائما

نحو إشباع اݝݰفزات الغرʈزʈة ودفاعات כنا Ȗسد علٕڈا الطرʈق، وȋالتاڲʏ لا Ȗسمح لɺذه اݝݰفزات 

                                                           
1-  ،ʏة الضغوط وعلاقْڈا بتأكيد الذاتأحمد محمد عراࢭɺرسالة ماجست؈ف، علم النفس، جامعة أم القرى بمكة المكرمة، أساليب مواج ،

 .ɸـ1434
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לشباع لا يȘسق ولا يتماءۜܢ مع قيم ومعاي؈ف والرغبات الغرʈزʈة الصادرة من الɺو بالإشباع ما دام ɸذا 

اݝݨتمع وʈتم ɸذا عندما تɢون כنا قوʈة، ولكن عندما تɢون כنا ضعيفة وتɢون كمية الطاقة المسȘثمرة 

لدٱڈا منخفضة فسرعان ما يقع الفرد فرʉسة للصراعات والتوترات والْڈديدات، ومن ثم لا Ȗستطيع כنا 

ع تحقيق التوازن ب؈ن مطالب وحفزات الɺو ومتطلبات الواقع اݍݵارڊʏ، وعڴʄ القيام بوظائفɺا ولا Ȗستطي

  .ɸذا يɴتج الضغط النفؠۜܣ

 امتداد لصراعات وخ؄فات ضاغطة ومؤلمة مر 
ّ
و୒ن טنفعالات السلبية ɠالقلق واݍݵوف، ما ۂʏ إلا

الۘܣ ʇعانٕڈا ) Psychological Distress(٭ڈا الفرد ࢭʏ الطفولة، ولذلك فإن المشقة والكدر النفؠۜܣ 

الفرد ࢭʏ حياته اݍݰالية ۂʏ امتداد للصعوȋات واݍݵ؄فات الماضية والۘܣ حاول التعامل معɺا من خلال 

 ل
ً
لمواقف استخدام ميɢان؈قمات الدفاع ࢭʏ الطفولة والۘܣ تبدو غ؈ف توافقية وغ؈ف ملائمة اجتماعيا

 
ً
  1.واݍݵ؄فات المؤلمة حاليا

  Cognitive Appraisal Theory: نظرʈة التقييم المعرࡩʏ للازاروس -3

أن طرʈقة تفك؈ف الفرد بالمواقف الۘܣ يتعرض لɺا ۂʏ الۘܣ ȖسȎب ، Lazarus) 1966( أكد لازاروس

الضغط له، بمعۚܢ أنه ح؈ن يɢون الموقف مجɺدا،يجب أن ندرك أولا بأنه كذلك، أي يجب إدراكه بأنه 

أن טستجابة للضغط تحدث فقط عندما  مɺدد لܶݰة الفرد وسلامته بمعۚܢ أن כساس ࢭɸ ʏذه النظرʈة

 بصورة أولية لتحديد معۚܢ 
ً
يقوّم الفرد موقفه اݍݰاڲʏ بأنه مɺدد، أي يحاول الفرد تقييم الموقف معرفيا

. دلالته،  وأن رد الفعل يظɺر عندما يدرك الفرد أن Ȋعض القيم أو المبادئ المɺمة تبدو مɺددةو  الموقف

المنّڈات عڴʄ أٰڈا ضارة أو مفيدة أو لا Ȗشɢل أية خطورة، ثم Ȋعد ذلك  ففي ɸذه المرحلة يتم تقييم جميع

يقوم Ȋعملية تقييم ثانوي لتحديد مصادر المواجɺة الۘܣ ʇسȘند إلٕڈا ࢭʏ التعامل مع الموقف، ثم القيام 

ʏعملية التقييم כوڲȊ و ما سماه لازاروسɸة إزاء الموقف الضاغط وɺلتا و  باستجابة المواجɠالثانوي، و

  :المرحلت؈ن متأثرة Ȋعدد من العوامل ךتية 

 ؛طبيعة المنبه نفسه  

 ؛خصائص الفرد الܨݵصية  

 ؛اݍݵ؄فة السابقة بالمنبه  

 اء الفردɠ؛ذ  

                                                           
 .95، ص2001، دار الفكر العرȌي للɴشر والتوزʉع، القاɸرة، 2، طالقلق و୒دارة الضغوط النفسيةعثمان فاروق السيد،  -1
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 للفرد ʏ؛المستوى الثقاࢭ  

 اناتهɢم الفرد لإمʈ1 .تقو 

   Critical Life Events Theory :راۂʏو  نظرʈة أحداث اݍݰياة الضاغطة لɺولمز  -4

أن أحداث اݍݰياة وȖغ؈فات البʋئة اݍݵارجية  Holmes& Rahe) 1967(راۂʏ و  أكد ɠلٌّ من ɸولمز

 لقياس تأث؈ف 
ً
سواء أɠانت ايجابية أو سلبية من شأٰڈا أن ȖسȎب ضغطا عڴʄ الفرد، وأعدا بذلك مقياسا

أحداث اݍݰياة الضاغطة عڴʄ כفراد، وأن כفراد ذوي الدرجات المرتفعة عڴʄ المقياس ɸم الذين 

لإصابة بالأمراض مقارنة بالأفراد ذوي الدرجات المنخفضة فيه، وأن تكدس وتراكم أحداث يتعرضون ل

يحدث المشقة والضيق للفرد،وترتبط أحداث اݍݰياة الضاغطة ) أي الضواغط البيȁية(اݍݰياة الضاغطة

ترتبط الۘܣ تɢون مɺددة وغ؈ف مرغوȋة إجتماعيا ولا يمكن التحكم والتɴبؤ ٭ڈا بالمشقة النفسية، وكذلك 

بالاكتئاب والقلق وظɺور Ȋعض כضطرابات الذɸنية مثل البارانوʈا والش؈قوفرɴʈيا، وقد تؤدي ɸذه 

  2.ڲʄ כعراض وכضطرابات النفسيةכحداث أيضا اڲʄ المنغصات اليومية وȋالتاڲʏ إ

 Learned Helplessness Theory:نظرʈة ال݀ݨز المكȘسب لسيݏݨمان  -5  

 Learned، مفɺوم ال݀ݨز المتعلم أو المكȘسب Seligman) 1975(أرجع سيݏݨمان

Helplessness  ʏستطيع التحكم ࢭʇ عرض الفرد للضغوط مع تزامن اعتقاده بأنه لاȖ أن تكرار ʄاڲ

المواقف الضاغطة أو مواجɺْڈا فإن ɸذا من شأنه أن يجعل الفرد ʇشعر بال݀ݨز وعدم القيمة أو 

له يبالغ ࢭʏ تقييمه للأحداث والمواقف الۘܣ يمر ٭ڈا وʉشعر טستحقاق، وأن ɸذا الشعور بال݀ݨز يجع

بالْڈديد مٔڈا، وʉشعر Ȋعدم قدرته عڴʄ مواجɺْڈا مما يجعله ʇشعر بالفشل Ȋشɢل مستمر، وʈدرك أن 

فشله وعدم قدرته عڴʄ المواجɺة ࢭʏ الماعۜܣ واݍݰاضر سوف Ȗستمر معه ࢭʏ المستقبل ومن ثم ʇشعر باليأس 

  3.ور بالسلبية والبلادة وانخفاض تقدير الذات ونقص الدافعية وטكتئابثم ي؅فتب عڴʄ ذلك الشع

                                                           
1-  ،ʏة الضغوط وعلاقْڈا بتأكيد الذاتأحمد محمد عراࢭɺرسالة ماجست؈ف، علم النفس، جامعة أم القرى بمكة المكرمة، أساليب مواج ،

 ɸـ1434
2- 

والتوزʉع، القاɸرة،  للɴشر البحر ط، دار.د تطبيقه، وميادين ، أساليبهاݍݰديث المعرࡩʏ السلوɠي النفؠۜܣ العلاجعبدالستار،  ابراɸيم

  .83ص
3

، رسالة دكتوراه، معɺد الدراسات ، العلاج السلوɠي لمشاɠل כسرة وعلاقْڈا ببعض سمات الܨݵصيةأبو حميدان يوسف عبد الوɸاب - 

 .2008الدراسات النفسية وלجتماعية، ع؈ن شمس، مصر، العليا للطفولة، قسم 
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أولɺا عوامل بيȁية ضاغطة سواء ࢭʏ اݍݰياة : وȖعود أسباب ال݀ݨز المتعلم إڲʄ نوع؈ن من العوامل

כسرʈة أو المɺنية أو טجتماعية للفرد، وثانٕڈما إڲʄ عوامل ذاتية وتتعلق بالܨݵص ذاته وȋخصائص 

ۘܣ عڴʄ أساسɺا يتحدد نوع טستجابة الۘܣ تصدر عنه إزاء כحداث الضاغطة، ومن أمثلة ܧݵصʋته وال

  .كز التحكم والمرونة وטنطوائيةذلك مفɺوم الفرد عن ذاته ومر 

 Self- Efficacy theory:نظرʈة فعالية الذات لباندورا  -6

إڲʄ أن قدرة الفرد عڴʄ التغلب عڴʄ כحداث الصدمية واݍݵ؄فات  Bandura) 1977(أشار باندورا 

لديهِ، وأن فاعلية الذات لدى الفرد تنمو من  Self-Efficacyالضاغطة تتوقف عڴʄ درجة فاعلية الذات 

خلال إدراك الفرد لقدراته و୒مɢاناته الܨݵصية ومن خلال Ȗعدد اݍݵ؄فات الۘܣ يمر ٭ڈا ࢭʏ حياته، حيث 

ات ࢭʏ مساعدة الفرد عڴʄ التغلب عڴʄ المواقف الضاغطة الۘܣ تواجɺه، وʈؤكد باندورا Ȗعمل ɸذه اݍݵ؄ف 

 أن الܨݵص عندما يواجه بموقف مع؈ن فإنه يقيم الموقف من خلال نوع؈ن من التوقعات، وɸما
ً
: أيضا

 توقع النȘيجة، وʉش؈ف ذلك إڲʄ تقوʈم الفرد لسلوكهِ الܨݵظۜܣ الذي يؤدي إڲʄ نȘيجة معينة، وثا
ً
نيا أولا

توقع الفاعلية وʉش؈ف ذلك إڲʄ اعتقاد الܨݵص وقناعته بأنه ʇستطيع تنفيذ السلوك الذي يتطلب حدوث 

النȘيجة Ȋشɢل ناݦݳ، وعڴʄ ضوء ذلك صاغ باندورا نظرʈته عن فعالية الذات، وأن توقعات الفاعلية لدى 

  اڲʏالفرد عندما تɢون ࢭʏ تزايد تɢون مصادر الفرد ɠافية لمواجɺة الموقف، وȋالت
ً
يصبح الموقف أقل ٮڈديدا

  .للفرد

 Need Concept Theory:نظرʈة مفɺوم اݍݰاجة لموراي  -7

ʇعت؄ف موراي أن مفɺوم اݍݰاجة ومفɺوم الضغط مفɺومان أساسيان عڴʄ اعتبار أن مفɺوم 

اݍݰاجة يمثل اݝݰددات اݍݨوɸرʈة للسلوك، ومفɺوم الضغط يمثل اݝݰددات المؤثرة واݍݨوɸرʈة للسلوك 

ࢭʏ البʋئة، وʉعرف الضغط بأنه صفة لموضوع بيۖܣ أو لܨݵص تʋسر أو Ȗعوق جɺوده للوصول إڲɸ ʄدف 

  : 1ن، وʈم؈ق موراي ب؈ن نوع؈ن من الضغوط ɸما مع؈

  تاʋضغط بBeta Stress :دلالة الموضوعات ال ʄش؈ف إڲʉا الفردوɺية وכܧݵاص كما يدركȁ؛بي  

 ضغط ألفا   :Alpha Stressش؈فʉو ʏخصائص الموضوعات ودلالْڈا كماۂ ʄإڲ.  

                                                           
 .85ابراɸيم عبد الستار، المرجع السابق، ص  - 1
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ݳ  ڴʄ أن الفرد بخ؄فته أن سلوك الفرد يرتبط بالنوع כول من الضغوط وʈؤكد ع" موراي"وʈوܷ

يصل إڲʄ رȋط موضوعات معينة بحاجة Ȋعئڈا، وʈطلق عڴɸ ʄذا مفɺوم تɢامل اݍݰاجة، أما عندما يحدث 

  1.التفاعل ب؈ن الموقف اݍݰافز والضغط واݍݰاجة الناشطة فɺذا ما ʇع؄ف عنه بمفɺوم ألفا

 Conservation of resources theory:نظرʈة حفظ المصادر لɺوȋفول  -8

 : ، أن الضغط يحدث عند وجود واحدة  من اݍݰالات التاليةɸ )1989 (Hobfollوȋفول يرى 
ً
أولا

 عندما ) المفيدة(عندما ʇعاɲي الفرد من فقدان مصادر السعادة
ً
الۘܣ يمتلكɺا  ࢭʏ مواجɺة الضغوط، وثانيا

 عندما لا يتم اسȘثمار أو تفعيل ɸذه المصادر
ً
  . تɢون ɸذه المصادر معرضة للْڈديد، وثالثا

 
ً
مثل البʋت ) اݍݰسية(المصادر الموضوعية: وقد صنف ɸوȋفول المصادر إڲʄ أرȌعة أصناف وۂʏ أولا

 
ً
المصادر اݍݰالية مثل الوظيفة والعلاقات לɲسانية، : والملاȊس واݍݰصول عڴʄ وسائل النقل وغ؈فɸا، وثانيا

 
ً
  ،self-efficacyالمصادر الܨݵصية مثل المɺارات أو فاعلية الذات : وثالثا

ً
مصادر الطاقة وۂʏ : وراȊعا

 .المصادر الۘܣ Ȗسɺل تحقيق المصادر כخرى مثل توفر المال والقروض والمعرفة

الۘܣ تركزت عڴʄ نظرʈة ) المبادئ( إڲʄ مجموعة من الفرضيات أو) 1996( وجماعته "ɸوȋفول "وتوصل 

ʏصيانة أو حفظ المصادر وۂ:  

 ب الرئȎعت؄ف السʇ ؠۜܣ للضغط أن فقدان المصادرʋعرض الفرد ݝݰنةȖ بȎسȊ2؛  

  حماية وحفظ المصادر כخرى ʄتقوم المصادر عڴ . 
ً
 تقدير الذات ɸو مصدر مɺم وقد يɢون مفيدا

ً
فمثلا

 وِجد أن الɴساء اللواȖي لدٱڈنّ تقدير ذات مرتفع ʇستطعنّ טستفادة من الدعم 
ً
لبقية المصادر، فمثلا

اللواȖي لدٱڈنّ تقدير ذات منخفض فإٰڈنّ يفسرنّ טجتماڤʏ عند مواجɺْڈنّ للضغط عڴʄ عكس الɴساء 

ا الدعم טجتماڤʏ عڴʄ أنه دليل عڴʄ عدم الكفاية الذاتية وȋذلك فإٰڈنّ يȎتعدنّ ولا ʇستفدن من ɸذ

  ؛الدعم

  م المستمر للمواقف الضاغطةɺعرضȖ عدȊ ست؇قف כفراد مصادر المقاومة اݝݵزونةʇ)ذا )الضغوطɸو ،

ݳ أɸمية اݍݰفاظ عڴʄ المصادر . لفرد لمواجɺة ضغوط إضافيةטست؇قاف يقلل قابلية ا وɸذه اݍݰالة توܷ

وذلك بال؅فك؈ق عڴʄ كيفية التفاعل ب؈ن المصادر ومتطلبات متغ؈فات الموقف باستمرار الزمن، باعتبارɸا 

 ʄالمصادر بالإضافة إڲ ʄيجة عڴȘمية فحص النɸر أɺذا المبدأ يظɸ عملية كشف للضغوط المتعاقبة، إن

  3.المصادر عڴʄ النȘيجةفحص 

                                                           
 .100عثمان فاروق السيد، مرجع سابق، ص  1
 .87إبراɸيم عبد الستار، مرجع السابق، ص  2
 .87إبراɸيم عبد الستار،مرجع سابق، ص  3
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  :خلاصة

ɺا مدقالۘܣ  اتض مجموعة من التعرʈفاعر ستا مت ثيح ،ضغوط العمل فɺومل ɸذا الفصل متناو 

ة يسفون ية،فعالنا جية،و فسيول ستجاباتا تمثلأن ضغوط العمل عڴʄ  عɺايجمتفق توالۘܣ  ،ن و باحثال

عناصر الضغوط Ȗسليط الضوء عڴʄ  تمكما  للفرد ࢭʏ بʋئة العمل،ا ٮڈديد Ȗشɢل ملاعو اث أو أحد اهجت

دراسة Ȋعض ذلك، تطرقنا إڲʄ إڲʄ  لإضافةاب ة عٔڈاجتناךثار الإڲʄ جانب  أنواعɺا،ɸا و در امص نية،ɺالم

 .ةر ظاɸالɸذه  ف؈سفتل ڥʄسۘܣ Ȗالنظرʈات ال



 

 

 تمɺيد 

 خصائص المؤسسة اݍݨزائرʈة - أولا

  أɸمية المؤسسة اݍݨزائرʈة - ثانيا

  أɸداف المؤسسة اݍݨزائرʈة -ثالثا

  أنواع المؤسسة اݍݨزائرʈة -راȊعا

  وظائف المؤسسة اݍݨزائرʈة -خامسا

  مراحل تطور المؤسسة اݍݨزائرʈة -سادسا

  خلاصة 
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 :تمɺيد  

بمختلف اتجاɸاٮڈم  من الباحث؈نشغلت المؤسسات ولا تزال ح؈قا معت؄فا ࢭʏ كتابات وأعمال الكث؈ف 

לيديولوجية سواء من الشرق آو من الغرب باعتباره النواة כساسية ࢭɲ ʏشاط اݝݨتمع، ونظرا للتحولات 

والتطورات الۘܣ Ȗشɺدɸا المؤسسات فإٰڈا آنذاك لم Ȗعد ۂʏ نفسɺا المؤسسات حاليا فبالإضافة إڲʄ تنوع 

ا وأصبح כمر ʇستدڤʏ اعتماد منݤݮ جديد وȖعدد أشɢالɺا ومجالات ɲشاطɺا فقد أصبحت أك؆ف Ȗعقيد

وملائم للدراسة والتخڴʏ عن المنݤݮ التقليدي التحليڴʏ الذي ʇعاݍݮ النظام كɢل بدون معرفة أجزائه 

والعلاقات الرابطة بئڈا ومحيط النظام، Ȗعد المؤسسة الدعامة الرئʋسية للɴشاط טقتصادي 

ʏا ... وטجتماڤɺشاطɲ ʏشمل ࢭȖ ڈا العملية לنتاجية بمختلف أنواعɺا، فالمؤسسة لɺا دور فعال وغ؈فɸا، ɠوٰ

ࢭʏ اݝݨتمع وךفاق المستقبلية وعڴɸ ʄذا כساس سɴتطرق ࢭɸ ʏذا الفصل للمؤسسة اݍݨزائرʈة بداية 

 .باݍݵصائص وכɸمية وכɸداف والوظائف
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 خصائص المؤسسة اݍݨزائرʈة - أولا

بجملة من الصفات واݍݵصائص الذاتية الۘܣ Ȗساɸم ࢭʏ تحديد ماɸيْڈا تتمتع أو تتم؈ق المؤسسة 

بصورة أك؆ف دقة ووضوح، وȖساعد عڴʄ تɴبؤɸا عن غ؈فɸا من الɺيئات والمنظمات לدارʈة الۘܣ تق؅فب مٔڈا، 

ʏم اݍݵصائص للمؤسسة كما يڴɸ1ومن أ:  

  ة לʈة المصݏݰة المرفقة المؤسسة تمثل وتجسد فكرة اللامركزʈ؛)المادية(دار  

 ؛نظمة عامة وفقا للمعاي؈ف الراݦݰةالمؤسسة مرفق عام أو م  

 ة العامةتتمتع اʈ؛لمؤسسة بالܨݵصية المعنو  

  ʏوלداري ࢭ ʏاتتمتع المؤسسة بالاستقلال الماڲɺآۜܡ والمنظم لɴ؛حدود القانون الم  

  عت؄ف المؤسسة الوسيلة التنظيمية כك؆ف كفاءة ومرونة لتدخل الدولة لتحقيقȖ دافɸכ

 الوطنية، نظرا لتمتعɺا بالاستقلال الماڲʏ وלداري وحرʈة التصرف وتخصصɺا ࢭʏ أغراض وأɸداف

  ؛محددة بموجب القانون المɴآۜܡ لɺا

  ةʈة المركزʈا علٕڈا السلطات לدارɺة الوصائية الۘܣ تمارسʈتخضع المؤسسة للسلطة والرقابة לدار

  ؛سسة العموميةنوɲي الذي يحكم المؤ ࢭʏ حدود النظام القا

 تقديم خ ʏداف عامة محددة تتمثل عادة ࢭɸدمات عامة لإشباع تتخصص المؤسسة لتحقيق أ

  ؛اݍݰاجات العامة

 ي والتنظي׿ܣ للنقابةɲشأ بواسطة الدولة وتتخذ شكلا نقابيا بالمعۚܢ القانوɴالمؤسسة ت.  

  أɸمية المؤسسة اݍݨزائرʈة - ثانيا

 ʏذا إن وجود المؤسسات داخل اݝݨتمع أي ࢭɸ ا تؤثر وتتأثر به ومن خلالɺي يجعلɲاɢي ومɲح؈ق زما

  : 2التأث؈ف تظɺر لنا أɸمية المؤسسة والمصنفة ࢭʏ نوع؈ن

   :כɸمية טقتصادية.1

ʏتتمثل فيما يڴ ʏوۂ :  

 عظيم לنتاج والبيعȖ؛  

 اليفɢ؛تخفيض الت  
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 ʏح وۂȋناك مجموعة من القرارات لتعظيم الرɸح، وȋعظيم الرȖ :ادة السعر معʈلفة،  زɢثبات الت

، وتخفيض السعر مع تخفيض وزʈادة السعر مع زʈادة التɢلفة، وتخفيض السعر مع ثبات التɢلفة

  ؛التɢلفة

  السوق ʏ؛إيجاد مركز تنافؠۜܣ ࢭ  

 عظيم القيمة السوقية للأوراق الماليةȖ.  

   :כɸمية טجتماعية.2

ʏتتمثل فيما يڴ ʏوۂ :  

 ؛توف؈ف مناصب الشغل  

 כجور ال ʄטسْڈلاكتأث؈ف عڴ ʄ؛وعڴ  

 دفع ܿݨلة التنمية.  

   ʏسية مرتبطة بالمؤسسة وۂʋعة عناصر رئȌناك أرɸ1:  

 داف يمرر ع؄ف  :כفرادɸعة متجمعة، فتحقيق כȌم العناصر כرɸشري أȎحيث العنصر ال

טتصال ب؈ن כفراد، وعڴʄ الرغم من التطورات التكنولوجية الۘܣ شɺدٮڈا المؤسسة لم تتمكن أية 

تطور المؤسسة  مؤسسة ݍݰد ךن من تجاوز دور الفرد، ذلك أن إلغاء احتمالات و୒مɢانيات

 ؛ʏوȖسي؈فɸا Ȋشɢل آڲ

 ارɢل : כفɢش ʏار ࢭɢذه כفɸ ا بناءا علٕڈا، ثم تتم صياغةɸشاؤɲا فكرة تم إɸل مؤسسة وجودɠ إن

 ؛مبادئ وȖشرʉعات تنم علاقات العمل

 ةʈشرȎ؈ق  :الموارد الɺسي؈ف والتجȘائز أية مؤسسة، حيث بواسطْڈا يتم الɠم رɸعت؄ف إحدى أȖ

  ؛Ȋشɢل متجاɲس والتموʈل وذلك لا بد من إيجاد علاقات بئڈما لتعمل

 دافɸلة  :כʈللوصول إلٕڈا سواء قص؈فة أو طو ʄسڥȖ دافɸدف أو مجموعة من כɸ ل مؤسسةɢل

  .المدى و୒لا فقدت المؤسسة م؄فر وجودɸا
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  أɸداف المؤسسة اݍݨزائرʈة -ثالثا

ʇسڥʄ أܵݰاب المؤسسات العمومية مٔڈا واݍݵاصة إڲʄ تحقيق عدة أɸداف تختلف وتتعدد حسب 

اختلاف أܵݰاب المؤسسات وطبيعة وميدان ɲشاطɺا، ولɺذا تتداخل وتȘشابك أɸداف المؤسسة، وʈمكن 

  : تݏݵيصɺا ࢭʏ כɸداف כساسية التالية

   :כɸداف טقتصادية. 1

  :1تدخل ضمن ɸذا النوع كما يڴʏ وʈمكن جمع عدد من כɸداف الۘܣ

 حȋالوجود لا يمكن أن يتم إلا إذا استطاعت أن تحقق : تحقيق الر ʏإن استمرار المؤسسة ࢭ

مستوى أدɲى من الرȋح يضمن لɺا إمɢانية رفع رأس مالɺا، وȋالتاڲʏ توسيع ɲشاطɺا للصمود أمام 

ذا ɠانت ࢭʏ طور النمو آو المؤسسات כخرى ࢭʏ نفس ɸذا الفرع أو القطاع טقتصادي خاصة إ

ارɸا باستمرار لݏݰفاظ عڴʄ مستوى مع؈ن من ɲشاطɺا، نظرا لان وسائل לنتاج ت؅قايد غاليا أسع

ʏ؛التطور التكنولوڊ 

 ا  :تحقيق متطلبات اݝݨتمعɺف أو بيع إنتاجʈا يمر ع؄ف عملية تصرɺإن تحقيق المؤسسة  لنتائج

المادي أو المعنوي وȖغطية تɢاليفɺا، وعند القيام Ȋعملية البيع فࢼܣ Ȗغطي طلبات اݝݨتمع الموجودة 

به سواء عڴʄ المستوى اݝݰڴʏ الوطۚܣ أو اݍݨɺوي والدوڲʏ، وɸذا المعۚܢ نجده ࢭʏ التعرʈف الكلاسيɢي 

ذ ʇعت؄فɸا وحدة إنتاج الۘܣ تحوز من כسواق عڴʄ عوامل לنتاج الۘܣ تمزجɺا من اجل للمؤسسة، إ

  ؛للدفع مع؄ف عنه ࢭʏ سوق معينةإنتاج سلعة أو تقديم خدمة موجɺة لتلبية طلب قابل 

 رة  :عقلنة לنتاجɸان للتنظيم عملية לنتاج كظاɠ اɸبداية وجود ʏيمكن القول أن المؤسسة ࢭ

ع الصناڤʏ، بالإضافة إڲʄ مراقبة عملية تنفيذ ɸذه اݍݵطط أو ال؄فامج، وȋذلك إɲسانية باݝݨتم

٭ڈا من جɺة وللمجتمع فان المؤسسة Ȗسڥʄ إڲʄ تلاࢮʏ الوقوع ࢭʏ المشاɠل טقتصادية والمالية لأܵݰا

  .من جɺة أخرى 

   :כɸداف טجتماعية.2

ʏداف اجتماعية والۘܣ تتمثل فيما يڴɸداف المؤسسة أɸ2ومن ب؈ن أ:  

  المؤسسة من ب؈ن المستفيدين כوائل من : ضمان مستوى مقبول من כجور ʏعت؄ف العمال ࢭʇ

ɲشاطɺا حيث يتقاضون أجورا مقابل عملɺم ٭ڈا، وۂʏ כجور المرتبطة بقوان؈ن اقتصادية منطقية 

وواقعية بالإنتاجية وȋالتوازنات بمختلف أسواق عوامل לنتاج وʉعت؄ف ɸذا المقابل حقا عرفا 
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 20رعا وقانونا مع التطور الذي شɺدته القوان؈ن والمنظمات النقابية منذ ٰڈاية القرن العشرʈن وش

 ؛ن حقوق ɸؤلاء وشروط العمل وغ؈فɸامن أوروȋا وغ؈فɸا ليصبح القانون يضمن عددا م ابتداء

 شة العمالʋالميدان  :تحس؈ن مستوى مع ʏده اݝݨتمعات ࢭɺشȖ ع الذيʉإن التطور السر

التكنولوڊʏ يجعل العمال أك؆ف حاجة إڲʄ تلبية رغبات ت؅قايد باستمرار بظɺور منتوجات جديدة 

  ؛بالإضافة إڲʄ التطور اݍݰضاري لɺم ولتغ؈ف أذواقɺم وتحسٔڈا ɸذا ما يدعو إڲʄ التحس؈ن

 ع وتحس؈ن  :عقلنة טسْڈلاكʉنوȘون بɢانيات مالية ومادية أك؆ف فأك؆ف الذي يɢלنتاج وتوف؈ف إم

  ؛مل من جɺة وللمؤسسة من  جɺة أخرى للعا

 العادات  :إقامة أنماط اسْڈلاكية معينة ʏتقوم المؤسسات טقتصادية عادة بالتصرف ࢭ

טسْڈلاكية ݝݵتلف طبقات اݝݨتمع وذلك بتقديم منتجات جديدة أو بواسطة أذواقɺم عن طرʈق 

والدعاية سواء لمنتجات قديمة أو لمنتجات جديدة غ؈ف موجودة من السابق، وɸذا ما לشɺار 

غالبا ما تɢون ࢭʏ  يجعل اݝݨتمع يكȘسب عادات اسْڈلاكية قد تɢون غ؈ف صاݍݰة احيانا إلا انه

  ؛صاݍݳ المؤسسات

 تنظيم وتماسك العمال ʄنية واجتماعية ب؈ن   :الدعوة إڲɺتتوفر داخل المؤسسة علاقات م

ݵاص قد تختلف مستوʈاٮڈم العلمية وانتماءاٮڈم טجتماعية والسياسية، إلا أن دعوٮڈم إڲʄ أܧ

  ؛المستمرة للمؤسسة وتحقيق أɸدافɺاالتماسك ɸو الوسيلة الوحيدة لضمان اݍݰركة 

 افق للعمال Ȗعمل المؤسسة عڴʄ توف؈ف Ȋعض التأمينات مثل التام؈ن الصڍʏ  :توف؈ف تأمينات ومر

ث العمل وكذلك التقاعد، كما أٰڈا تتخصص سواء الوظيفية مٔڈا أو العادية والتام؈ن ضد حواد

 ؛مثل Ȗعاونيات טسْڈلاك والمطاعملعمالɺا أو اݝݰتاج؈ن مٔڈم بالإضافة إڲʄ المرافق العامة 

   :כɸداف الثقافية والرʈاضية.3

  : 1ࢭʏ إطار ما تقدمه المؤسسة للعمال نجد اݍݨانب التɢوʈۚܣ وال؅ففيࢼܣ أيضا

 טستفادة من  :توف؈ف وسائل ترفٕڈية وثقافية ʄا عڴɺد عمالʈعوȖ ʄعمل المؤسسات خاصة عڴȖ

وسائل ال؅ففيه والثقافة الۘܣ توفرɸا لɺم ولأولادɸم من مسرح ومكتبات ورحلات نظرا لɺذا اݍݨانب 

ه من تأث؈ف عڴʄ مستوى العامل الفكري والرضا بتحس؈ن مستواه لما يحسه من نتائج ذلك ࢭʏ معاملت

مع כفراد وࢭʏ إطار أداء دوره ࢭʏ اݍݰياة Ȋشɢل عام وكذا لان ذلك ارتبط Ȋشɢل مباشر  أو غ؈ف 

 ʏالتاڲȋטتصال و ʏالوسائل المستعملة وࢭ ʏمه لعمله خاصة مع التطور اݍݰاصل ࢭɺمباشر بمدى تف

  ؛نوعية عمله ودرجة أدائه داخل المؤسسة
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 لة القدامىɢب العمال المبتدئ؈ن ورسʈادة مع  :تدرʈده وسائل לنتاج وزɺشȖ ع الذيʉالتطور السر

Ȗعقيدɸا فان المؤسسة تجد نفسɺا مج؄فة عڴʄ تدرʈب عمالɺا اݍݨدد تدرʈبا كفيلا بإعطا٬ڈم 

إمɢانية استعمال ɸذه الوسائل Ȋشɢل ʇسمح باستغلالɺا استغلالا عقلانيا رغم إمɢانية تحصيلɺم 

بوʈة واݍݨامعية كما أن عمالɺا القدامى قد يجدون عڴʄ تɢوʈن نظري احيانا ࢭʏ إطار المنظومة ال؅ف 

 ʄّڈم علٕڈا أو عڴʈإعادة تدر ʄا احيانا مما يضطر بالمؤسسة إڲɺكʈعرفون تحرʇ م أمام آلات لاɺأنفس

  .الطرق اݍݰديثة ࢭʏ לنتاج أو التوزʉع وɸو ما ʇس׿ܢ بالرسɢلة

   :כɸداف التكنولوجية.4

  :1ا ɸاما ࢭʏ الميدان التكنولوڊʏ وʈتمثل فيما يڴʏبالإضافة  إڲʄ ما سبق تؤدي المؤسسة دور 

 عملية  :البحث والتنميةȊ توف؈ف إدارة او مصݏݰة خاصة ʄمع تطور المؤسسات عملت المؤسسة عڴ

 ʄمية لتصل إڲɸذه العملية مبالغ قد تزداد أɺر الوسائل والطرق לنتاجية علميا ترصد لʈتطو

ة الۘܣ يȘناسب طرديا معɺا وʈمثل ɸذا النوع من ɲسبة عالية من כرȋاح وɸذا حسب ݯݨم المؤسس

البحث ɲسبا عالية من الدخل الوطۚܣ ࢭʏ الدول المتقدمة وخاصة ࢭʏ السنوات כخ؈فة إذ تȘنافس 

المؤسسات فيما بئڈا عڴʄ الوصول إڲʄ أحسن طرʈقة إنتاجية وأحسن وسيلة مما يؤدي إڲʄ التأث؈ف 

  ؛ڈاعڴʄ לنتاج ورفع المردودية לنتاجية فٕ

  رʈاݝݨال البحث والتطو ʏالبلاد ࢭ ʄكما أن المؤسسة تؤدي دورا مساندا للسياسة القائمة عڴ

ʏة  :التكنولوڊʈا وخاصة الܸݵمة مٔڈا من خلال اݍݵطة التنموɺمجموع  ʏنظرا لما تمثله من وزن ࢭ

ابتداء من العامة للدول المتوسطة כجل الۘܣ يتم من خلالɺا التɴسيق ب؈ن العديد من اݍݨɺات 

ɸيئات ومؤسسات البحث العل׿ܣ واݍݨامعات والمؤسسات טقتصادية وكذا ɸيئات التخطيط 

  .כخرى ɠاݝݨلس טقتصادي وטجتماڤʏ والثلاثية ࢭʏ اݍݨزائر
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  أنواع المؤسسة اݍݨزائرʈة -راȊعا

  :للمؤسسات أنواع وأشɢال مختلفة تظɺر فٕڈا تبعا

يقوم ɸذا التصɴيف عڴʄ فرضية أن اݍݱݨم يؤثر عڴʄ طبيعة التنظيم ونمط العلاقات  :حسب اݍݱݨم.1

الداخلية ب؈ن לدارات، ومنه فالمؤسسات ذات اݍݱݨم المتماثل ʇسود ٭ڈا سلوك تنظي׿ܣ متماثل وللإشارة 

من اجل التصɴيف حسب اݍݱݨم يكن טعتماد عڴʄ جملة من المتغ؈فات فالتصɴيف حسب ɸذا المعيار لم 

 ʏعد صغ؈فة اݍݱݨم ࢭȖ قطاع مع؈ن قد ʏل القطاعات، فالمؤسسة المتوسطة ࢭɠ ʏدرجة التوحيد ࢭ ʄيصل إڲ

  : 1قطاع آخر وɸذا راجع لɢون التصɴيف قام عڴʄ جملة من المتغ؈فات

 و כ: عوامل לنتاجɸ ذا כخ؈فɸيف ݯݨم رأس المال، عدد العمال، وɴتص ʏك؆ف استعمالا ࢭ

  ؛المؤسسات

 اح اݝݰققة والقيمة المضافةأي ݯݨم : المردوديةȋ؛כر  

 شاطɴستدل عنه بݲݨم رقم כعمال: ݯݨم الʉو.  

، يتوڲʄ فرد 10وۂʏ تلك المؤسسات الۘܣ لا يزʈد عدد  أفرادɸا عن العشرة  :المؤسسات الصغ؈فة  -أ 

واحد من بئڈم إدارٮڈا وغالبا ما يɢون المدير ɸو نفسه المالك وʉسود ɸذا النمط من المؤسسات 

عادة ࢭʏ القطاع اݍݰرࢭʏ والزراڤʏ وɠل قطاع التجارة الصغ؈فة وࢭʏ الغالب تخضع ɸذه المؤسسات 

 ʏا اݍݵارڊɺݝݰيطʏ2الذي لا يتعدى دوما السوق اݝݰڴ. 

فردا وتتم؈ق باݍݵصائص  500وخمسمائة  10وۂʏ الۘܣ تظم ب؈ن عشرة  :المؤسسات المتوسطة  -ب 

عدم الفصل ب؈ن الملكية والȘسي؈ف، ذلك أٰڈا غالبا ما تɢون ذات مɴشاة عائلية فيɢون : التالية

כمور مɺما ɠانت جزئية  المالɢون ɸم ذاٮڈم القائمون عڴʄ شؤون الȘسي؈ف والتصرف ࢭɠ ʏل

وصغ؈فة، مما يجعل ɸذه المؤسسات Ȗعاɲي من زʈادة صعوȋاٮڈا ومشاɠلɺا ɠلما زاد ݯݨم 

 .3مستخدمٕڈا وذلك نȘيجة مركزʈة الȘسي؈ف وלدارة

مستخدم  500وۂʏ تلك المؤسسات الۘܣ تتوفر عڴʄ أك؆ف من خمسمائة : المؤسسات الكب؈فة  -ج 

ب تɢون ࢭʏ شɢل مساɸمة بمعۚܢ أن ملاكɺا كث؈فون Ȋعدد ملاك ونȘيجة لك؄ف ݯݨمɺا فإٰڈا ࢭʏ الغال

                                                           
1 . Roland code , comment fonctionne l’entreprise, ED centurion, Paris, 1976, p08. 

   .143، ص2009دار بن مرابط، اݍݨزائر، ط، .د ،ب؈ن التɴشئة والعقلانيةالنظم الصناعية الفضيل رتي׿ܣ، . 2
   .71، ص1979دار اݍݨامعات المصرʈة، مصر، ط، .د، وظائف مɴشأة כعمالعڴʏ الشرقاوي، . 3
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כسɺم، مما يȘيح لɺم قدرات مالية كب؈فة، وكنȘيجة لك؆فة الملاك فان المس؈ف الفعڴʏ لɺا يɢون ب؈ن 

  .1أيدي مس؈فين تكنوقراطي؈ن بجدية أك؄ف ࢭʏ إدارة شؤون المؤسسة

   :حسب الشɢل القانوɲي.2

  :القانوɲيأنواع المؤسسات حسب الشɢل 

وۂʏ المؤسسات الۘܣ يمتلكɺا ܧݵص واحد ومحدودة الɴشاط والمسؤولية وʈمتاز  :مؤسسات فردية  -أ 

  :ɸ2ذا النوع من المؤسسة ب

 شاء والتنظيمɲל ʏولة ࢭɺ؛الس  

  اتخاذ القرارات ونتائج عمال ʏو المسؤول الوحيد ࢭɸ ون صاحب المؤسسةɢذه اݍݰالة يɸ ʏوࢭ

  .المؤسسة

الشركة اݍݵاصة الۘܣ Ȗعود ملكيْڈا إڲʄ ܧݵص واحد وذات المسؤولية من حالة  :الشرɠات  -ب 

 .اݝݰدودة

 .شرɠات التضامن، شرɠات כسɺم، والشرɠات ذات المسؤولية اݝݰدودة :شرɠات כܧݵاص  -ج 

  .كشرɠات المساɸمة والتوصية بالأسɺم :شركة כموال  -د 

   :حسب طبيعة الملكية.3

    :3وۂʏ بدورɸا تنقسم إڲʄ ثلاثة أنواع

شرɠات أموال (وۂʏ جميع المؤسسات Ȗعود ملكيْڈا لفرد أو ݝݨموعة أفراد  :المؤسسات اݍݵاصة  -أ 

 ).أو أܧݵاص

: وۂʏ بصورة عامة المؤسسات الۘܣ Ȗعود ملكيْڈا بصفة مش؅فكة ب؈ن قطاع؈ن :المؤسسات اݝݵتلطة  -ب 

 .القطاع اݍݵاص والقطاع العام

وٮڈدف إڲʄ تحقيق المصݏݰة العامة للمجتمع وۂʏ الۘܣ Ȗعود ملكيْڈا للدولة  :المؤسسات العمومية  -ج 

ما دام ميدان ɲشاط ɸذه المؤسسة غالبا ما يɢون محليا، فلا بد من متاȊعة وترقية مستمرة 

 .خاصة ࢭʏ التموʈن بما أن التموʈن محليا أو عن طرʈق טست؈فاد خارجيا

  :حسب الطاȊع טقتصادي .4

                                                           
1.Brigitte Livy, Maxime, Agrener et Jeroume Dourtriaux : principe d’economiemanageriale, questions, 
exercices, et theme, G Deton Morin, Quebec, 1992, p29. 

2 . ،ʏاڊȋسي؈ف المؤسسةإسماعيل عرȖشر، اݍݨزائر، 3، طاقتصاد وɴ17، ص2013، دار موفم لل.   
   .18إسماعيل عرȋاڊʏ، المرجع نفسه، ص. 3
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تبعا للɴشاط טقتصادي الذي تمارسه وتصنف ɸذه المؤسسات لمعاي؈ف اقتصادية معينة أي 

  :1وعليه نم؈ق ɸذه כنواع

وتنقسم ɸذه المؤسسات بدورɸا تبعا للتقسيم السائد ࢭʏ القطاع الصناڤʏ  :المؤسسات الصناعية  -أ 

ʏما يڴ ʄإڲ :  

  كمؤسسات اݍݰديد  والصلب، ومؤسسات  :استخراجيةمؤسسات صناعية ثقيلة أو

ɸذا النوع من المؤسسات احتياجɺا لرؤوس أموال كب؈فة، كما اݍݸ، وما يم؈ق ...  الɺيدروكرȋونات

  .تتطلب توف؈ف مɺارات وكفاءات عالية لȘشغيلɺا

 لية أو اݍݵفيفةʈسيج، ومؤسسات  :مؤسسات الصناعات التحوɴكمؤسسات الغزل وال

  .اݍݸ...اݍݨلود

وتقوم ɸذه  وۂʏ المؤسسات الۘܣ ٮڈتم بزʈادة إنتاجية כرض أو استصلاحɺا، :المؤسسات الفلاحية  -ب 

לنتاج النباȖي، وלنتاج اݍݰيواɲي وלنتاج : المؤسسات بتقديم ثلاثة أنواع من לنتاج وɸو

 .  السمɢي

مؤسسات כروقة، : وۂʏ المؤسسات الۘܣ ٮڈتم بالɴشاط التجاري مثل :المؤسسات التجارʈة  -ج 

 .المساحات الك؄فى 

المالية ɠالبنوك ومؤسسات التام؈ن وۂʏ المؤسسات الۘܣ تقوم بالɴشاطات  :المؤسسات المالية  -د 

ʏاݍݸ...ومؤسسات الضمان טجتماڤ. 

وۂʏ المؤسسات الۘܣ تقوم بتقديم خدمات معينة كمؤسسات النقل وال؄فيد  :مؤسسات اݍݵدمات  -ه 

  .اݍݸ...والمواصلات والمؤسسات اݍݨامعية

  وظائف المؤسسة اݍݨزائرʈة -خامسا

  :2تمارس المؤسسة مجوعة من الوظائف أɸمɺا

 تحديد نوع المنتجات الملائمة ومواصفاٮڈا وكمياٮڈا : לنتاج إدارة ʄر إدارة المؤسسة عڴɺسȖ حيث

إن ɠان المنتوج ماديا أو  ومراحل לنتاج وخطته الزمنية، ومعاي؈ف כداء وغ؈فɸا، ولا ٱڈم ɸنا

  ؛معنوʈا

                                                           
   .31، ص2003، ديوان المطبوعات اݍݨامعية، اݍݨزائر، 3، طاقتصاد المؤسسةعمر ܵݵري، . 1
   .30الطاɸر بن خرف الله وآخرون، المرجع سابق، ص. 2
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 إدارة כفراد :ɸ ون وظيفة المؤسسةɢشري داخل المؤسسة وتȎتتعلق بالعنصر ال ʏنا اݍݰرص وۂ

  ؛ن استغلالɺا والتكفل باɲشغالاٮڈاعڴʄ اسȘثمار الموارد الȎشرʈة الموجودة لدٱڈا وحس

 لʈا من حيث : إدارة التموɸسي؈فȖ شطة المؤسسة وحسنɲوتتعلق بتوف؈ف כموال اللازمة للقيام بأ

  ؛فيات وغ؈فɸاترشيد النفقات وضبط اݍݰسابات وتوف؈ف المش؅

 قʈسوȘا توصيل : إدارة الɺدفɸالكميات وȋالوقت المناسب و ʏور ࢭɺاݍݵدمات أو السلع لݏݨم

  ؛ȋاݍݨودة المطلوȋة والسعر المعتدلالمناسبة و 

 اٮڈا : إدارة الصيانةʈافة محتوɠכفراد العامل؈ن بالمنظمة ومبانٕڈا و ʄاݍݰفاظ عڴ ʄوٮڈدف إڲ

  .وحمايْڈا من التلف والضياع

كذلك درج علماء اجتماع التنظيم عڴʄ النظر للمؤسسة ɠوحدة اجتماعية Ȗسڥʄ إڲʄ تحقيق 

أɸداف محددة وʉسȘند ɸؤلاء العلماء ࢭʏ ذلك الوظائف المتعددة الۘܣ تقوم ٭ڈا المؤسسة من اجل اݝݰافظة 

ع أن نفɺم عڴʄ استقرارɸا، ومن ثمة المساɸمة ࢭʏ إشباع טحتياجات المتنامية للسɢان، ومن ɸنا ɲستطي

טɸتمام الم؅قايد بدراسة وظيفة المؤسسة ࢭʏ ظل المتغ؈فات الدولية اݍݨديدة، حيث يقسم بʋسنولت 

Bussenault عة أقسام أساسيةȌأر ʄشطة כساسية ݍݰياة المؤسسة إڲɲ1כ:  

  ةʈداف والسياسات(الوظيفة לدارɸسي؈ف المؤسسة خاصة כȖ؛)إدارة و  

  عيةʉع ا(الوظائف التوزʉ؛)ع واݍݵدماتلسلتوز  

 ؛)خلق السلع واݍݵدمات(לنتاجية  الوظائف  

  ية أو المساعدةȘتناول المؤسسة(الوظائف اللوجس ʏة ࢭʈل الوسائل الضرورɠ.(  

  :2ومن ɸذه الزاوʈة يركز المتخصصون عڴʄ الوظائف التالية   

   :الوظيفة التجارʈة. 1

  بالمسْڈلك؈ن الموزع؈ن والمنتج؈ن فضلا عن معرفة معرفة السوق وجمع وتحليل المعلومات المتعلقة

  ؛)دراسة السوق (قافة، التكنولوجيا البʋئة الطبيعية، السɢان، טقتصاد، السياسة، القانون، الث

 ةʈسق التجاري بوضع القرارات לس؅فاتيجية اݝݰددة : לس؅فاتيجية التجارɴيقوم المسؤولون عن ال

  ؛لاختيارات السوق ومنتجات المؤسسة

  ةʈع،(السياسة التجارʉاݍݸ...سياسة לنتاج، כسعار، טتصال، التوز.( 

                                                           
، 2008، دار الفجر للɴشر والتوزʉع، اݍݨزائر، 2، طالتنظيم اݍݰديث للمؤسسة التصور والمفɺومبلقاسم سلاطنية و୒سماعيل ق؈فة، . 1

   .20ص
، 04، العدد 16לɲسانية وטجتماعية، اݝݨلد ، مجلة الباحث ࢭʏ العلومالمؤسسة اݍݨزائرʈة ب؈ن النظرʈة والتطبيقمازن سليمان اݍݰوش، . 2

   .82، ص2024جامعة قاصدي مرȋاح ورقلة، اݍݨزائر،  
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  :الدور التقليدي للوظيفة التجارʈة

  ونȋ؛البحث عن الز  

 ؛إدارة المبيعات  

 ع المنتجاتʉ؛توز  

 عد البيعȊ ؛خدمات ما  

  اݍݸ...دراسة السوق.  

العديد من العوامل ومع ذلك يضل ܵݰيحا أن الوظيفة التجارʈة لأي مؤسسة تتحدد ࢭʏ ضوء 

اݍݱݨم، לس؅فاتيجية، التكنولوجيا، طبيعة البʋئة، وتأخذ الدائرة التجارʈة : الداخلية واݍݵارجية مثل

  .أشɢال تنظيمية متعددة

   :الوظيفة לنتاجية .2

  ).أنماط לنتاج، إدارة לنتاج، مراقبة نوعية، تɢاليف לنتاج، التناغم ب؈ن לنتاج والبيع(

  :الوظيفة التموɴʈية واللوجسȘية. 3

المواد (وۂʏ مجموع العمليات الۘܣ تضع ࢭʏ متناول أجɺزة المؤسسة السلع واݍݵدمات الضرورʈة 

: ، وعڴʄ العموم تركز الوظيفة اللوجسȘية عڴʄ)כولية وغ؈فɸا من المɺام المتعلقة بمش؅فيات و୒دارة اݝݵازن 

  .نقل وتفرʉغ البضاǿع، النقل، التجɺ؈ق

   :وظيفة البحث والتنمية. 4

أصبحت المنافسة الدولية واكȘساب المعرفة التكنولوجية ) خلق المعرفة، ɲشر منتوج أو خدمة(

من الضرورات المݏݰة لمواكبة التحولات العامية اݍݨديدة إڲʄ جانب ɸذا يركز الكث؈ف من الدرس؈ن عڴʄ خلق 

  .اݍݸ...وטبتɢار، تداول المعلومات وɲشر المنتجات، دراسة التطور العل׿ܣ، التنمية، טخ؅فاع

   :وظيفة الموارد الȎشرʈة. 5

إدارة وȖسي؈ف כفراد، إعداد وȖعي؈ن ملفات כفراد، التɢوʈن، المɢافآت، לعلام وטتصال، (

  ).اݍݸ...تحس؈ن ظروف العمل، العلاقات المɺنية، إدارة الساعات

   :الوظائف לدارʈة والمالية. 6

، )اݍݸ...الصيانة، التموʈن، التخطيط، التنظيم، التوجيه، الرقابة، اݝݰاسبة الماليةاݝݰاسبة، (

واݍݨدير بالذكر أن ɸذه الوظائف توجد دائما حۘܢ ولو Ȗغ؈فت أɸميْڈا اݍݵاصة، فضلا عن تنظيمɺا 

  .بطرʈقة تختلف من مؤسسة إڲʄ أخرى 
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  مراحل تطور المؤسسة اݍݨزائرʈة -سادسا

العمومية טقتصادية اݍݨزائرʈة منذ טستقلال العديد من التطورات غ؈ف لقد شɺدت المؤسسة 

مختلف المراحل، فɺذه المؤسسة ɠانت خلال ɠل سنوات العمل التنموي بالبلاد כداة כساسية الۘܣ 

Ȗستخدمɺا الدولة من أجل تحقيق المشارʉع اݝݵتلفة טقتصادية وטجتماعية وحل المشاɠل القائمة وȌعث 

 من ɸذه المɢانة Ȗعت؄ف المؤسسة العمومية الرك؈قة כساسية للتنمية عملي
ً
ة التنمية الشاملة، انطلاقا

ʏטقتصادية وטجتماعية، وقد تݏݵصت المراحل الۘܣ مرت ٭ڈا ࢭ:  

  :مرحلۘܣ الȘسي؈ف الذاȖي والȘسي؈ف לش؅فاɠي -1

  1970-1962مرحلة الȘسي؈ف الذاȖي    -أ 

حصول اݍݨزائر عڴʄ استقلالɺا السيا؟ۜܣ، لم تكن ɸناك صناعة جزائرʈة عڴʄ  ࢭɸ ʏذه المرحلة تم

לطلاق، ففي غياب Ȗعاليم اقتصادية ملموسة ɠان عڴʄ القيادة السياسية أن ت؅فجم اɸتماماٮڈا כساسية 

 خلق جɺاز إداري قادر عڴʄ التكفل والتأقلمو  من خلال تدخلɺا ࢭʏ توظيف المؤسسات المتواجدة آنذاك

، 1954يديولوجية الرسمية لݏݰɢومة، حيث تجسدت ɸذه כيديولوجية من خلال بيان أول نوفم؄ف ל و 

المتمثلة ࢭɠ ʏون حزب جّڈة و  1964ميثاق اݍݨزائر و  1962ج طرابلس ، وȋرنام1956ومؤتمر الصومام 

فاɠي ࢭʏ وȋناء مجتمع اش؅الشعبية و  التحرʈر الوطۚܣ ʇسڥʄ إڲʄ تحقيق مɺام وأɸداف الثورة الديمقراطية

  1.اݍݨزائر 

فɢانت تجرȋة الȘسي؈ف الذاȖي الصناڤʏ والفلاڌʏ الۘܣ Ȗعد وليدة الظروف الۘܣ عرفɺا טقتصاد 

اݍݨزائري Ȋعد טستقلال مباشرة، فبعد مغادرة المعمرʈن כوروȋي؈ن لل؅فاب الوطۚܣ، ترɠوا وراءɸم العديد 

سȘندات لم Ȗسلم وطالɺا بدورɸا اݍݰرق وלتلاف من والمؤسسات اݝݵرȋة وךلات المعطلة، حۘܢ الوثائق والم

لكن لم تثۚܣ ɸذه כوضاع والصعوȋات من عزʈمة العمال والفلاح؈ن  مما أدى إڲȖ ʄعطل دورة לنتاج،

اݍݨزائرʈ؈ن الذين تحرɠوا بصورة تلقائية وعفوʈة وقاموا بȘسي؈ف ɸذه المؤسسات فما ɠان من السلطات 

  .النوع من לرادة إلا تزكية ɸذا السياسية وقْڈا 

عڴʄ الوحدات الصناعية والزراعة  1962مارس  22فتطبيق نظام الȘسي؈ف الذاȖي بمقتغۜܢ مرسوم 

ࢭʏ حقيقته لم يكن تطبيقا لأيديولوجية واܷݰة المعالم مسبقا، بقدر ما ɠان أمرا واقعيا أملته مجموعة 

                                                           
 : .wwwعڴʄ الموقع ،خܶݵصة المؤسسة العمومية טقتصادية اݍݨزائرʈة لماذا ؟، المقدم مصطفىساɸل سيدي محمد و . 1

L'experience Algerienne.com 20.46، على الساعة 15/05/2025، بتاريخ. 



 الفصل الثالث العموميةالمؤسسة  
 

  
62 

 
  

وȋي؈ن Ȋعد استقلال للݤݨرة اݍݨماعية للأور من العوامل أبرزɸا ظاɸرة כملاك الشاغرة، الۘܣ برزت كنȘيجة 

  1.اݍݨزائر

أخذت اݍݨزائر منعرجا جديدا نظرا لأحداث جوان ]  1965 1970[وࢭʏ السنوات الممتدة ما ب؈ن 

، حيث شاع ࢭɸ ʏذه الف؅فة استعمال مفɺوم الشركة الوطنية خاصة Ȋعد التوسع ࢭʏ سياسة التأميم 1965

اتيا من طرف الشركة الوطنية واݍݨدير بالذكر أن الشرɠات وامتصاص المؤسسات الصغ؈فة المس؈فة ذ

الوطنية ۂʏ شرɠات حɢومية وأن عملية الȘسي؈ف وלدارة ترجع لأعوان الدولة الذين تم Ȗعئڈم بمقتغۜܢ 

نظام : مرسوم وزاري الملاحظ خلال ɸذا العقد ɸو وجود نظام؈ن לدارة و Ȗسي؈ف الوحدات טقتصادية 

  .2ام الدواوʈن الوطنيةملاك الشاغرة، ونظالȘسي؈ف الذاȖي للأ 

ʄ1962-1970: (نتائج الف؅فة כوڲ(  

ما يمكن استɴتاجه ࢭɸ ʏذه الف؅فة כوڲɸ ʄو صياغة כɸداف العامة لإس؅فاتيجية التنمية الوطنية، 

ʏالواقع وذلك من خلال ما يڴ ʏوتوف؈ف כرضية الصلبة ࢭ:  

المتعامل " כجنȎية وخاصة ࢭʏ اݝݨال الصناڤʏ باعتباره التوسع ࢭʏ عمليات التأميم للاحتɢارات  -

 ؛"الرئʋؠۜܣ لعميلة التصɴيع المسْڈدفة آنذاك 

ة Ȋعث مؤسسات وطنية بديلة عن ɸذه טحتɢارات، تضطلع Ȋعمليات البناء والȘشʋيد المواكب -

 ؛مخططات التنمية الوطنية عن كتب

للتنمية טقتصادية وטجتماعية وفرض  اعتبار المؤسسات الوطنية العمومية الرك؈قة כساسية -

 ؛ڈا نموذج منفرد للتنمية المستقلةنفسɺا، لا سيما تȎنٕ

 ࢭʏ حد ذاتهال؅فك؈ق عڴʄ إظɺار المؤسسة العمومية إڲʄ ح؈ق ال -
ً
 ؛وجود باعتبارɸا ɸدفا

טعتماد عڴʄ כسلوب التقليدي التلقاǿي ࢭʏ تنظيم وȖسي؈ف المؤسسة، وذلك لاعتبارات مٔڈا قلة  -

طارات المؤɸلة، وكذا اɲعدام التجرȋة الɢافية، بالإضافة للوضعية السياسية وטجتماعية ל 

 3... السائدة آنذاك 

  

                                                           
، مذكرة ماجست؈ف ࢭʏ علوم الȘسي؈ف، ɠلية العلوم أثر تأɸيل المؤسسات טقتصادية عڴʄ טقتصاد الوطۚܣمليون أم؈ن عبد القادر، . 1

 .27 ص ،2007 ،טقتصادية وعلوم الȘسي؈ف، جامعة اݍݨزائر
 .28المرجع نفسه، ص. 2
أقاقɺا المستقبليةمراحل التطور المؤسسة טقتصادية بن علم عبد الرحمان، . 3 جامعة  ،، مجلة العلوم לɲسانية، العدد الثاɲياݍݨزائية و

 .24، ص2002ن اجو  ،Ȋسكرة ،محمد خيضر
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  1980-1971مرحلة الȘسي؈ف טش؅فاɠي للمؤسسات   -أ 

عرفت المؤسسة العمومية تحولات ɸيɢلية باعتبار أن صدور قانون الȘسي؈ف טش؅فاɠي للمؤسسة 

  .Ȗسمية لɺذه المؤسسة حيث أصبحت Ȗس׿ܢ بالمؤسسة טش؅فاكيةقد مɺد ل؄فوز مفɺوم جديد 

، وذلك 1971نوفم؄ف  56إن التطبيق الفعڴʏ للنظام טش؅فاɠي ࢭʏ اݍݨزائر لم يكن إلا بتارʈخ 

 ʏي، وۂɠسي؈ف المؤسسات العمومية بصورة جماعية وفقا للمنݤݮ טش؅فاȘبموجب صدور وثيقة رسمية ل

، الذي يندرج ضمن التحول العام نحو טش؅فاكية، وɠان القصد من "سساتميثاق الȘسي؈ف טش؅فاɠي للمؤ 

العامة، خاصة مبدأ إشراك العمال ࢭʏ לدارة  ورائه تطبيق المبادئ טش؅فاكية ࢭȖ ʏسي؈ف المؤسسات

مس؈فا ࢭʏ أصبح العامل منتجا و  والȘسي؈ف، ٭ڈدف تجاوز علاقات العمل السلعية القائمة عڴʄ כجر، فقد

  .قتنفس الو 

تم تطبيق النظام טش؅فاɠي ࢭʏ إطار المؤسسة טش؅فاكية الۘܣ ۂʏ ملك للدولة تاȊعة للقطاع العام 

تولت الدولة טسȘثمار فٕڈا ومشاركة العمال ࢭʏ إدارٮڈا وقد س؈فت وۂȖ ʏس؈ف حسب مبادئ الȘسي؈ف 

وטستقلال الماڲʏ، טش؅فاɠي، أما عن رأسمالɺا فɢان من أموال عامة، وتمتعت بالܨݵصية المعنوʈة 

من  7،4، 3، 2: وتضمنت وحدة أو عدة وحدات، وʉعت؄ف عمالɺا منتجون ومس؈فون ࢭʏ آن واحد المواد 

المتضمن الȘسي؈ف טش؅فاɠي للمؤسسات وقامت عڴʄ التعاون  1971نوفم؄ف  16المؤرخ ࢭʏ  74-71المرسوم 

نبذ טستغلال كما تم؈ق النظام טش؅فاɠي ب؈ن جميع المنتج؈ن، وعڴʄ الملكية اݍݨماعية لوسائل לنتاج و 

بمركزʈة التخطيط الشامل واتخاذ القرارات وذلك للقضاء عڴʄ الفوعۜܢ טقتصادية وغ؈فɸا، كما تم؈ق 

بإعداد و توجيه سياسة البلاد ومراقبة " أيضا بوجود ɸيئة مركزʈة تتمثل ࢭʏ اݍݰزب الواحد، الذي يقوم 

يقي يɢون المع؄ف الواࢭʏ عن مطامح الشعب العميقة سȘتعرض الدولة ، لأنه دون حزب طلاǿڥʏ حق"تطبيقɺا

الرقابة  لعدم الفعالية والب؈فوقراطية، و٭ڈذا فإن اݍݰزب ɸو الذي يتوڲʄ رسم سياسة البلاد وممارسة

  .وלمساك بزمام السلطة

كب؈ف من إلا أن ما يمكن ملاحظته ࢭɸ ʏذه المرحلة ɸو اضطلاع المؤسسة العمومية טش؅فاكية Ȋعدد 

المɺام البعض مٔڈا لʋست له أي صلة بمɺمْڈا الرئʋسية و اɲعدام טتصالات و قصور نظام المعلومات و 

إڲʄ جانب ɠل ɸذا؛ لقد اقتصر قانون الȘسي؈ف טش؅فاɠي للمؤسسات عڴʄ تطوʈر ظروف و . مركزʈة القرار

صعوȋة المراقبة وȖشابك المسؤولية فɺذا ما زاد من . شروط العمل أك؆ف من مساɸمته ࢭʏ رفع أداء المؤسسة

  1.حيث اɲعكس ذلك ࢭʏ سوء الȘسي؈ف و לدارة 

                                                           
 : .wwwعڴʄ الموقع ،خܶݵصة المؤسسة العمومية טقتصادية اݍݨزائرʈة لماذا ؟اɸل سيدي محمد وʈتقدم مصطفى، س. 1

L'experience Algerienne.com 55.20على الساعة ، 15/05/2025، بتاريخ. 
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  مرحلۘܣ إعادة الɺيɢلة טقتصادية واستقلالية المؤسسة -2

 1990-1980مرحلة إعادة الɺيɢلة טقتصادية   - أ

عرفت باسم مرحلة إعادة الɺيɢلة טقتصادية الۘܣ باشرٮڈا اݍݰɢومة مع بداية الثمانʋنات فاعت؄فت 

ɸذه المرحلة بمثابة مرحلة اݍݨدية والفعالية نظرا للصيغة اݍݨديدة الۘܣ بدت عڴʄ اݍݵطط טقتصادية 

حيث شرع ࢭɸ ʏيɢلة الشركة الوطنية، واسȘبدالɺا Ȋعدد كب؈ف من نظ؈فاٮڈا وۂʏ أصغرɸا ࢭʏ . وטجتماعية

  ).9(اݍݱݨم ɲسȎيا وأك؆فɸا تخصصا و اɲܦݨاما 

  :ؤسسة ما يڴʏحيث تضمنت سياسة إعادة ɸيɢلة الم

 ʄل مؤسسات القطاع العام إڲʈو تحوɸ ان الغرض منهɠة وʈلة العضوɢيɺمؤسسات  إعادة ال

مؤسسة،  85وكفاءة، ولقد ɠان Ȗعداد المؤسسات الوطنية آنذاك  صغ؈فة اݍݱݨم وأك؆ف تخصصا

العمل المسْڈدف ɸو تفتʋت כوڲʄ إڲʄ  مؤسسة، وɠان 526وȖعداد المؤسسات اݍݨɺوʈة واݝݰلية 

145  ʄادة 120مؤسسة والثانية إڲʈز ʏذه לجراءات ࢭɸ متɺالناتج  مؤسسة، وقد أس ʏإجماڲ

 .الوطۚܣ 

  لةɢيɺج لإعادة الʈالمراكز اتخاذ القرار وتتو ʏع جغراࢭʉعت؄ف بمثابة إعادة توزȖلة المالية وɢيɺإعادة ال

استحقاقات  العضوʈة، وɠان الغرض مٔڈا إعادة ɸيɢلة ديون المؤسسة بإعادة تنظيم ܥݨلات

  :ٱڈدف ɸذا לصلاح إڲʄ ما يڴʏ الفائدة ورأس المال وتصفية الذمم ب؈ن المؤسسات، كما

حلة إعادة تنظيم المؤسسات الوطنية العمومية وتجنّڈا والنقائص وטنحرافات الۘܣ واكبت المر  -

 ؛السابقة

الذي أستمد أȊعاده من إعادة ترتʋب أولوʈات المɺام المنوطة بالمؤسسة ࢭʏ إطار ɸذا التوجه اݍݨديد  -

شعار من أجل حياة أفضل، كما يرتكز ɸذا לصلاح عڴʄ مبادئ مٔڈا استغلال الطاقة الȎشرʈة، 

  1. ة الȘسي؈ف اللامركزʈة ࢭʏ التصرفكفاء

 مرحلة استقلالية المؤسسات  -ب 

ومع الشروع ࢭʏ جۚܣ ثمار سياسة إعادة الɺيɢلة العضوʈة والمالية للمؤسسة الوطنية العمومية 

ت المشاɠل والتناقضات ت؄فز جليا مٔڈا ما يرتبط بالوصاية السلطة وלشراف ومٔڈا ما يرتبط بالتموʈل بدأ

وال݀ݨز الكب؈ف الذي آلت إليه الكث؈ف من المؤسسات من جɺة و ما يتعلق بمحتوى فلسفة الȘسي؈ف المتبعة 

ة السياسية و من طرف إدارة ɸذه المؤسسات من جɺة أخرى، فبناءا عڴʄ ما تقدم عمدت السلط

                                                           
 .26ص بن علم عبد الرحمان، مرجع سابق، . 1
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يتمثل ɸذا المشروع فيما عرف باسم . טقتصادية إڲʄ طرح مشروع بديل للإصلاحات السالفة الذكر

لية المؤسسة باستقلا والقاعۜܣ 01-88استقلالية المؤسسة العمومية وذلك بموجب القانون رقم 

  . العمومية اݍݨزائرʈة

طرف الوزʈر טنجل؈قي للنقل مورʉسون إن مصطݏݳ استقلالية المؤسسات العمومية تم تناوله من 

، وɠان يقصد به إعطاء حرʈة أك؆ف ࢭȖ ʏسي؈ف المؤسسات العمومية خاصة ࢭʏ 1931و  ɸ1924؈فبت ما ب؈ن 

والمتعلق بتوجيه  1988/01/12المؤرخ ࢭʏ  01-88، ومع صدور القانون رقم "ɲشاطɺا الدوڲʏ خارج انجل؅فا

ɺعۚܣ المؤسسات العمومية טقتصادية، اتܸݳ مفȖ إعطاء " .. وم أك؆ف لتصبح بذلك استقلالية المؤسسات

فرصة للمس؈فين لتحقيق أɸداف المؤسسة وفقا لما تراه مناسبا و୒لغاء المفɺوم التقليدي للوصاية الذي 

  .جرد أداة Ȗسي؈ف عن Ȋعدجعل من المؤسسة م

عمومية ولقد جاءت استقلالية المؤسسات ࢭʏ اݍݨزائر من اجل محاولة إعادة المؤسسة ال

טقتصادية إڲʄ مسارɸا ومɢانْڈا اݍݰقيقة المرتبطة أساسا بوظيفْڈا לنتاجية، وكذلك لتحسيد محاولة 

ʏسي؈ف ࢭȘا ماليا جدية لإرساء وتفعيل ךليات العلمية والتقنية للɸ؈فɺعد تطȊ 1.المؤسسات  

لكن ال݀ݨز الماڲʏ الذي عانت منه المؤسسات טقتصادية والذي لم يكن وليدة تلك الݏݰظة، بل 

ɸو نȘيجة مشاɠل تراكمت منذ سبعينات القرن الماعۜܣ، أين ɠان טقتصاد الوطۚܣ يتم؈ق باحتɢار القطاع 

 لك؄ف ݯݨم مؤسساته والمشاɠل 
ً
الۘܣ عرفɺا، ( المالية לدارʈة التقنية و ) العمومي الذي أعيدت ɸيɢلته نظرا

أدى لتفاقم الوضع ࢭʏ ظل القيود الممارسة عڴʄ المؤسسة טقتصادية من جɺة، وارتفاع أسعار المواد 

والموارد כولية المستوردة ࢭʏ الوقت الذي اݝݵفضت فيه أسعار الب؅فول بصورة فضيعة من جɺة ثانية، 

ه لم تتم معاݍݨة أغلب المشاɠل المذɠورة، وȋقيت ؛ إلا أن1988استقلالية المؤسسات عام ورغم تبۚܣ خيار 

رار بتطɺ؈فɸا ماليا ࢭʏ نفس المؤسسات טقتصادية اݍݨزائرʈة Ȗعاɲي وʈلات إعسارɸا الماڲʏ إڲʄ أن تم اتخاذ الق

  .السنة

ما تجدر לشارة إليه بالɴسبة لاستقلالية المؤسسات، ɸو بقاء ɸذه السياسة متأرݦݰة ب؈ن 

نظرا لاشتداد כزمة טقتصادية من جɺة و כزمة السياسية وȖعاقب اݍݰɢومات  النظري والتطبيق وذلك

  2.لفة وطروحات متباينة من جɺة أخرى مع مطلع الȘسعينات برؤى مخت

  

  

                                                           
 .116، ص  1995/1994 ر،العلوم טقتصادية، جامعة اݍݨزائ، مذكرة ماجʋست؈ف، معɺد دراسة تحليلية ࡩʏ الȘسي؈فداوي الشيخ، . 1
 117، المرجع السابق، صداوي الشيخ. 2
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  لمرحلة اݍݵوصصة ة إعادة الɺيɢلة الصناعية وصولامرحل -3

إصلاحية جديدة، وɸو وȌعد فشل לصلاحات טقتصادية السابقة ɠانت الضرورة لانْڈاج سياسة 

الم؄فمة مع  כمر الذي تجسد بȘبۚܣ سياسة إعادة الɺيɢلة الصناعية الۘܣ جاءت ɠإطار للوفاء بالإل؅قامات

ʏات صندوق النقد الدوڲɺا المسطرة وحدت اݍݨɺدافɸلة الصناعية لأɢيɺعد عدم تحقيق إعادة الȌو ،

  .، فظɺرت بذلك اݍݵوصصةالمسؤولة نفسɺا مرة أخرى أمام ضرورة تبۚܣ إصلاحات جديدة

  مرحلة إعادة الɺيɢلة الصناعية  - أ

بداية جاءت إعادة الɺيɢلة الصناعية لتغطية الكث؈ف من مواطن ال݀ݨز الۘܣ مست טقتصاد 

  :والمتمثلة ࢭʏ الوطۚܣ ࢭʏ ف؅فة الȘسعينات

 از לنتاج عنɺݨز ج  ؛Ȗغطية احتياجات טقتصاد الوطۚܣ نقص وܿ

 التواز  بروز العديد من نقاط לختلال ʏلية الداخلية واݍݵارجيةࢭɢيɺ؛نات ال 

  اليفɢيجة تطور التȘ؛والتبذير الفادح للموارد الوطنيةالتبعية المفرطة للأسواق اݍݵارجية ن 

 سي؈فال݀ݨز المȘمستوى التنظيم وال ʄ؛ܦݨل عڴ 

  ة مقارنة بنظ؈فاٮڈاʈضعف القدرة التنافسية للمؤسسات العمومية טقتصادية اݍݨزائر ʏباࢮ ʏࢭ

  1.الدول العرȋية والغرȋية

ʄلة الصناعية إڲɢيɺوٮڈدف إعادة ال:  

 ع ʏسية المنتجة والتخڴʋشاطات الرئɴتمام المؤسسات بالɸة غ؈ف حصر إʈشاطات الثانوɴن ال

 ؛المنتجة

  سي؈ف، وضمانȘالتقنيات اݍݰديثة لل ʏالتطور والتحكم ࢭ ʄسي؈فية ترتكز عڴȖة وʈإدخال ثقافة إدار

  .لȎشرʈة ࢭʏ المؤسسات العمومية טقتصاديةا إدارة جيدة للموارد

وȋذلك وࢭʏ إطار إعادة الɺيɢلة الصناعية أصبح للدولة دور جديد تمثل ࢭʏ ضرورة לɲܦݰاب من 

مجال לنتاج كمتعامل اقتصادي، ومن الɴشاطات ذات الطاȊع التنافؠۜܣ كɢل، وذلك لفتح اݝݰال للقطاع 

صادية الۘܣ تمɺيد للمرحلة القادمة من לصلاحات טقت اݍݵاص كمالك وكمس؈ف، وما ɸذه المرحلة إلا

  2.جاءت Ȋعنوان اݍݵوصصة

  

                                                           
 .269المرجع نفسه، ص. 1
الملتقى الدوڲʏ כول حول تأɸيل المؤسسة טقتصادية، ، טقتصادية وأثرɸا عڴʄ القطاع الصناڤʏ ࡩʏ اݍݨزائرלصلاحات  ،عماري عمار. 2

 .91، ص 2001أكتوȋر  ɠ 29 -30لية العلوم טقتصادية، جامعة سطيف
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  :مرحلة اݍݵوصصة  - ب

لقد ظɺرت اݍݵوصصة أول כمر كسياسة اقتصادية وك؄فنامج تنموي ࢭȊ ʏعض الدول مطلع 

معدل الثمانʋنات، وɠانت برʈطانيا من أول الدول الۘܣ تبɴت ɸذه السياسة ونفذٮڈا ك؄فنامج عمل لتحقيق 

  .نمو اقتصادي أفضل

تحوʈل الملكية العامة ɠليا أو جزئيا للقطاع اݍݵاص، : ولقد عرفɺا الدكتور خليفة اليوسف بأٰڈا 

أي قيام اݍݰɢومة بȎيع ملكيْڈا العامة للشرɠات مباشرة وللمؤسسات اݍݵاصة، أو أن تتوقف عن إمداد 

  خدمة مباشرة، وتɢليف القطاع اݍݵاص بȘسلم تلك اݍݵدمة 

إعادة الɺيɢلة و לصلاحات טقتصادية  -اݍݨزائر : " رفɺا כستاذ اݍݰس؈ن بۚܣ سعد ࢭʏ كتابهوʉع

ال اݍݵاص إڲʄ المؤسسات الطرʈقة الۘܣ يتم من خلالɺا إدخال طرق לدارة و رأس الم: "عڴʄ أٰڈا 1980

  .العمومية

مؤسسة عمومية إڲɠ ʄل معاملة تؤدي إڲʄ تحوʈل Ȗسي؈ف " وحسب المشرع اݍݨزائري فࢼܣ عبارة عن 

أܧݵاص طبيعي؈ن أو معنوʈ؈ن تاȊع؈ن للقانون اݍݵاص، وذلك بواسطة صيغ Ȗعاقدية يجب أن تحدد 

  .يد تحوʈل الȘسي؈ف وشروط ممارستهكيفية تحد

  .ماڲʏ، اقتصادي، سيا؟ۜܣ واجتماڤʏ) 23(أما عن أɸداف اݍݵوصصة فࢼܣ ذات طاȊع 

 ʏالصعيد الماڲ ʄتخفيض النفقات العمومية ومنه تخفيض أعباء الدولة اتجاه القطاع العام؛:  عڴ  

 الصعيد טقتصادي ʄفتح السوق العالمية : عڴ ʏتحس؈ن فعالية المؤسسات العمومية وלسراع ࢭ

  الرؤوس כموال؛

 الصعيد السيا؟ۜܣ ʄرأسمال : عڴ ʏمة العمال ࢭɸ؈فية وترقية مساɸم اݍݨماɺة سوق כسʈتقو

  وذلك بإشراكɺم ࢭʏ الȘسي؈ف اݍݰسن لمؤسساٮڈم؛ المؤسسة

 ʏالصعيد טجتماڤ ʄشكيل اݝݨتمع بأكمله، وتخفيض توقعات الشعب حول ما  : عڴȖ إعادة

  1.يمكن أن تقوم به اݍݰɢومات وما يمكن أن تɢون مسؤولة عنه

وذلك Ȋعد صدور  1995وفعلا اعتمدت اݍݨزائر برنامجا اݍݵوصصة بصفة رسمية منذ سنة 

شركة قابضة تمɺيدا لإعادة  55المتعلق ٭ڈا، تم Ȋعدɸا توزʉع أسɺم المؤسسات العمومية عڴʄ  22-95 قانون 

وحدات عاجزة تمت تصفيْڈا وȋيع : ɸيɢلْڈا أو خܶݵصْڈا، وصنفت المؤسسات العمومية إڲʄ مجموعت؈ن 

لɴشاط بصورة عتادɸا وتجɺ؈قاٮڈا وȖسرʈح عمالɺا، ومؤسسة أخرى قابلة لݏݵوصصة وقادرة عڴʄ مواصلة ا

                                                           
 .93عماري عمار، المرجع السابق، ص. 1
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، )اݍݸ.... الفنادق ومؤسسات مواد البناء المشروȋات : وۂʏ تضم ( أحسن إذا ما تم Ȗغي؈ف طبيعْڈا القانونية 

 واܷݰا ࢭʏ إطار إعادة الɺيɢلة טقتصادية، وȋالرغم أيضا 
ً
وواجɺت عملية اݍݵوصصة رغم اعتبارɸا خيارا

لɺذا الغرض، ) اݝݨلس الوطۚܣ لݏݵوصصة( لسومجا )ة الصناعة و୒عادة الɺيɢلةوزار (من إɲشاء وزارت 

  .ڴʄ المستوى التطبيقي ࢭʏ اݍݨزائروتوفر النصوص القانونية، Ȋعض الصعوȋات جعلْڈا بطيئة ع

 ʏاݍݨزائر لم تواكّڈا جملة من לصلاحات ࢭ ʏما سبق يتܸݳ أن عملية اݍݵوصصة ࢭ ʄعڴ 
ً
تأسʋسا

فاتيجية واܷݰة المعالم ، وتداخل المɺام اݝݨال לداري والسيا؟ۜܣ، وɸذا ما يتحڴʄ ࢭʏ غياب إس؅

والصلاحيات، وטعتبارات الب؈فوقراطية، ࢭʏ الوقت الذي برزت فيه Ȗساؤلات حول محال الصلاحيات 

وكيفية اتخاذ القرار ميدانيا، واݍݨɺات اݝݵولة لإعطاء الضوء כخضر لأي مشروع خوصصة، وآليات 

  .ار الشرɠات والمواصفات المعتمدةاختي

اݍݵوصصة ɠان טتجاه نحو ترقية المؤسسات الصغ؈فة والمتوسطة الصناعية اݍݵاصة وȌعد 

النجاة وفق برنامج إصلاڌʏ مش؅فك ب؈ن دول טتحاد כوروȌي ووزارة  وتأɸيل المؤسسات الۘܣ بإمɢاٰڈا

  1.الصناعة و୒عادة الɺيɢلة
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  خلاصة الفصل

كب؈فة نظرا للتحولات الۘܣ ʇشɺدɸا اݝݰيط من تواجه العديد من المؤسسات حاليا ثورة تطورات 

اجل البقاء والتفوق ࢭʏ السوق ومواكبة التغ؈فات المȘسارعة ࢭʏ اݝݰيط الذي تتواجد فيه المؤسسات 

وʈتوجب علٕڈا السڥʏ لݏݰصول عڴʄ م؈قة أو مزايا تنافسية قصد التفوق عڴʄ منافسيه، ولذلك Ȗعمل ك؄فى 

وعدم טستقرار وɸو ما يزʈد من الصعوȋات الۘܣ تواجɺɺا المؤسسة ࢭʏ المؤسسات ࢭʏ بʋئة تتم؈ق بالتعقيد 

سبل الوصول إڲʄ تحقيق أɸدافɺا، وɸذا ما يفرض عڴʄ المؤسسة اليقظة والمتاȊعة المستمرة لتغ؈فات البʋئة 

وɸذا من اجل التكيف معɺا والتعرف عڴʄ ...) اجتماعية، اقتصادية، سياسية، قانونية، ثقافية(اݍݵارجية 

لف الفرص وحسن استغلالɺا باكȘشاف الْڈديدات الۘܣ يمكن أن تواجه المؤسسة والعمل عڴʄ تفادٱڈا مخت

بطرق ذكية وذلك دون أن ٮڈمل البʋئة الداخلية الۘܣ ۂʏ بمثابة القلب النابض للمؤسسة من خلال العمل 

  .عڴȖ ʄܨݵيص مختلف الوظائف الموجودة فٕڈا من اجل التعرف عڴʄ نقاط القوة والضعف

  

  

  

  



 

 

    

  تمɺيد

  مجالات الدراسة -أولا 

  المنݤݮ المستخدم -ثانيا 

  أدوات جمع البيانات - ثالثا 

  أساليب التحليل טحصاǿي -اراȊع 

  خلاصة
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  :تمɺيد

أي بحث ميداɲي يحتاج إڲʄ مجموعة من כدوات الضرورʈة لإجراءه عڴʄ أتم وجه، وɸذا ما يحتاج 

إڲʄ منݤݮ يقود الباحث إڲʄ الطرʈقة الܶݰيحة من أجل أن يصل ࢭʏ ٰڈاية بحثه إڲʄ النتائج المرجوة، 

وعينة الدراسة وكيفية '' المɢانية والزمانية والȎشرʈة''ة وسɴتطرق ࢭɸ ʏذا الفصل إڲʄ مجالات الدراس

ࢭʏ ، واݍݵصائص السيɢوم؅فية للدراسةاختيارɸا، منݤݮ الدراسة، כدوات المستخدمة ࢭʏ جمع البيانات، 

 ʄتم التطرق إڲʋأساليب تحليل البياناتכخ؈ف س.  
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  مجالات الدراسة - أولا

خطوة أساسية ࢭʏ البحوث טجتماعية، لذا يتوجب عڴʄ الباحث  ʇعد تحديد مجالات الدراسة

  .وضع اݝݨالات الرئʋسية لدراسته والمتمثلة ࢭʏ اݝݨال المɢاɲي، اݝݨال الزماɲي، واݝݨال الȎشري 

  :اݝݨال المɢاɲي-1

لقد تمت الدراسة الميدانية المتعلقة بدراسȘنا بمؤسسة النقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري لولاية 

  .تȎسة

ت؄فز أɸمية دراسة عوامل الضغوط المɺنية لدى العامل؈ن بالمؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري 

وشبه اݍݰضري لولاية تȎسة، باعتبارɸم يمثلون فئة مɺنية تتعرض لضغوطات متنوعة ناتجة عن طبيعة 

ڴʄ כداء العمل، مما ʇستدڤʏ التطرق إڲʄ اݍݨوانب النفسية وטجتماعية المرتبطة ببʋئة العمل وأثرɸا ع

  . الم۶ܣ وجودة اݍݵدمة

 :التعرʈف بميدان الدراسة

المؤرخ  06/498شبه اݍݰضري بموجب المرسوم التنفيذي رقم و  أɲشأت مؤسسة النقل اݍݰضري 

 ʏسم؄ف  24ࢭʇ10/91المعدل والمتمم بالمرسوم التنفيذي رقم  2006د  ʏ2010مارس  14المؤرخ ࢭ  ʏوانطلقت ࢭ

  .يتواجد مقرɸا بالمنطقة الصناعية تȎسة 2009جانفي  16الɴشاط بتارʈخ 

، وغ؈ف المبɴية 2م2.480، بالɴسبة للمساحة المبɴية تقدر ب2م19.859تقدر مساحْڈا الɢلية ب

   .2م15.579قدر بت

ʄتحتوي عڴ: 

  :اݍݨناح לداري               

 ؛المدير العام  

  ؛العامةכمانة  

 ʏ؛כمن الداخڴ  

 لف بالمراجعة الداخليةɢ؛مكتب الم  

 ʏمكتب לعلام ךڲ.  

  : مصݏݰة לدارة والمالية

  ؛قسم المستخدم؈ن وכجور  

                                                           
  س مصݏݰةʋةمعلومات مقدمة من طرف رئʈشرȎالموارد ال. 
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 ؛قسم اݝݰاسبة والمالية  

 ؈قɺن والتجʈقسم التمو.  

  : مصݏݰة טستغلال والصيانة

 ؛قسم טستغلال  

 ؛قسم مراقبة טستغلال  

 ؛قسم الصيانة  

 قʈسوȘقسم ال.  

 : جناح الورشات             

 انيكɢزة : ورشة الميɺر مجɺسʇ ل أنواع المركباتɢانيك لɢة اݍݵاصة بالميʈبجميع المتطلبات الضرور

  ؛تحت إشراف رئʋس الورشةو  عڴʄ س؈فɸا عون مختص ذو خ؄فة طوʈلة مع مساعد

   ان وɸن وتصليح : طلاءالورشة الدɸا واݍݵاصة بالدɺجميع المستلزمات بجميع أنواع ʄتتوفر عڴ

  ؛عڴʄ س؈فɸا عون مختص ذو خ؄فةכضرار الۘܣ تݏݰق ٭ڈياɠل اݍݰافلات ʇسɺر 

  اء السياراتȋرɺل טعطاب טلك؅فونية: ورشة كɠ صلاح୒مراقبة و ʄر عڴɺسʇ  ائية ، يقوم وȋرɺالك

متخصص ورشة تصليح و  علٕڈا رئʋس ورشة وعدت أعوان مؤɸل؈ن، مجɺزʈن بمعدات متطورة

ɢلف ࢭɸ ʏذا ال݀ݨلات مجɺزة بكيفية Ȗساعد عڴʄ العمل بɢل راحة ʇسɺر عڴʄ س؈فɸا عون م

  ؛טختصاص

  ما عون؈ن مختص؈ن : محطة الب؇قينɸسي؈فȘلف بɠ مܸݵة ʏل واحد ࢭɠ خزان؈ن يصب ʄتحتوي عڴ

  ؛بالتموʈن ࢭɸ ʏذا اݝݨال تحت المراقبة اليومية للمɢلف

 ان :  مخزن قطع الغيارɢم ʏافية لاحتواء جميع قطع الغيار ࢭɠ قة دقيقةʈتة بطرȎز برفوف مثɺمج

 ي؈ن تم تجɺ؈قه لɺذا الغرض ʇسɺر عڴʄ س؈فه عون مɢلف مختص ذو خ؄فة طوʈلة ʇساعده عون؈ن

  ؛السلامة بالɴسبة للمواد اݍݵطرةو  قد رعيت فيه إجراءات כمنو 

 قة علمية ممولة من خزان؈: محطة الغسيلʈزة بطرɺزة مجɺافية مع توفر أجɠ ن للمياه ذات سعة

  ؛ق الȘܦݵ؈ن ʇسɺر عڴʄ س؈فɸا أعوان مؤɸل؈ن منقسم؈ن عڴʄ ثلاثة فر 

ڈا تتوفر عڴʄ عمال مؤɸل؈ن ذوي خ؄فة محنية و୒مɢانيات معت؄فة، لم تختصر عڴʄ النقل  ولɢوٰ

س أو اݍݰضري وشبه اݍݰضري بل امتد ɲشاطɺا إڲʄ خدمات أخرى لتحس؈ن رقم أعمالɺا دون المسا

                                                           
 ةʈشرȎس مصݏݰة الموارد الʋمعلومات مقدمة من طرف رئ. 
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 21-01المادة  04التقص؈ف ࢭʏ الɴشاط כوڲʏ وذلك طبقا للأحɢام المرسوم المشار إليه أعلاه لاسيما الباب 

مؤسسة (لمؤسسات اݝݰلية االمداخيل، وتمثل ɸذه اݍݵدمات ࢭʏ تصليح المركبات ونقل العمال لبعض 

تضع المؤسسة ، شɺارالصناعات اݍݰديدية مؤسسة نفطال شركة التجɺ؈قات العامة بالإضافة إڲʄ ל 

ɸذا الدليل ࢭʏ خدمة الراكب لɢي يتمكن من معرفة  ETUT العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري 

اݍݵدمات المقدمة له من جɺة، وتوضيحا اݝݵتلف اɲشغالاته اليومية اݍݵاصة بالتنقل ࢭʏ شبكتنا من جɺة 

 .أخرى 

 خطي؈ن شبه حضري Ȗغطي معظم 02حضرʈة خطوط  06تتɢون شبكة النقل اݍݵاصة بالمؤسسة من          

ʏسة وۂȎأحياء مدينة ت : 

  ؛محطة الɴسر ڌʏ الم؈قاب -الم؈قاب : 10اݍݵط    

  ؛محطة الɴسر ڌʏ أول نوفم؄ف -أول نوفم؄ف : 13اݍݵط    

  ؛محطة الɴسر ڌʏ فاطمة الزɸراء -فاطمة الزɸراء : 15اݍݵط    

  ؛ɴسر سɢاɲسɢامحطة ال –متقنة الشيخ العرȌي التȎؠۜܣ : 16اݍݵط   

  ؛محطة الɴسر ڌʏ لاروɠاد -لاروɠاد : 17اݍݵط   

  ؛محطة الɴسر ڌʏ الȎسات؈ن -ڌʏ الȎسات؈ن : 18اݍݵط    

  ؛محطة الɴسر بلدية اݍݰمامات - اݍݰمامات : 19اݍݵط    

  .محطة الɴسر بلدية بɢارʈة - بɢارʈة : 20اݍݵط    

ࢭʏ الف؅فة العادية، مع ضبط  20:00صباحا إڲʄ غاية الساعة  06:00تمتد اݍݵدمة من الساعة 

ام اݍݨمعة ، السȎت، כعياد يأوقات عمل اݍݰافلات ɠل حسب اݍݵط الذي Ȗعمل فيه مع تقليص اݍݵدمة أ

الوطنية، أما خلال شɺر رمضان الكرʈم تمتد اݍݵدمة إڲʄ غاية ساعات متأخرة ࢭʏ الليل تصل إڲʄ و  الديɴية

  .ليلا 02:00

  :اݝݨال الزماɲي-02

- ʏنا منذ قبول المواضيع من قبل الݏݨنة ࢭȘمثل المدة الزمنية لإجراء الدراسة وقد امتدت دراسʈو

  . 2025إڲʄ غاية ماي  2024شɺر نوفم؄ف 

 2024טطلاع عڴʄ ال؅فاث النظري لموضوع الدراسة وجمع المعلومات حوله  ب؈ن ف؅فة شɺر دʇسم؄ف -

  . 2025وفيفري 

                                                           
 ةʈشرȎس مصݏݰة الموارد الʋمعلومات مقدمة من طرف رئ. 
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لميدان الدراسة والتعرف عڴʄ المؤسسة ومصاݍݰɺا خلال شɺر القيام بالدراسة טستطلاعية -

وال؇قول للدراسة الميدانية ݍݨمع البيانات والمعلومات حول المؤسسة ومجتمع البحث خلال  2025فيفري 

  . 2025شɺر مارس 

بداية العمل عڴʄ استمارات טستȎيان وتوزʉعɺا عڴʄ العينة المطلوȋة وجمعɺا وتحليلɺا خلال شɺر -

  . 2025وماي  افرʈل

  : اݝݨال الȎشري -03

العمومية للنقل اݍݰضري وشبه  لمؤسسةعمال ايتمثل ࢭʏ  وʈقصد به مجتمع الدراسة والذي

 عامل موزع؈ن عڴʄ مناصب مختلفة 188 المؤسسة لعمال ɸذه بلغ العدد לجماڲʏ، وقد حضري تȎسة

ʏوالمتمثلة ࢭ:  

 سائق؛ 58 -

 قابص؛ 60 -

 إداري؛ 30 -

 عون أمن ووقاية؛ 16 -

  .ميɢانيɢي 24 -

 عينة الدراسة  

Ȗعرف العينة عڴʄ أٰڈا عبارة عن مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة، يتم اختيارɸا بطرʈقة معينة 

ʏامل مجتمع الدراسة כصڴɠ ʄا عڴɺعميمȖجراء الدراسة علٕڈا ومن ثم استخدام تلك النتائج و୒1.و  

ؤسسة النقل مصݏݰة الموارد الȎشرʈة لم لائمة دائما، تم توجٕڈنا من قبلالمنظرا لظروف العمل غ؈ف 

من اݝݨتمع כصڴʏ وذلك لعدم تواجد  %50إڲʄ أخذ عينة تقدر بـــــــ . - تȎسة– اݍݰضري وشبه اݍݰضري 

  .المؤسسةبمعظم عمال 

ونظرا لوجود طبقات سوسيومɺنية بالمؤسسة، تم اختيار العينة العشوائية الطبقية، أي تم 

قابض من أصل  30، 58سائق من أصل  29، بحيث تم إختيار %50بــــــ  اختيار عينة من ɠل طبقة تقدر

، بحيث 16ووقاية من أصل  أمن عون  08، وأخ؈فا 24ميɢانيɢي من أصل  12، 30إداري من أصل  15، 60

                                                           
مؤسسة حس؈ن راس اݍݨبل للɴشر والتوزʉع، اݍݨزائر، ط، .د، منݤݨية البحث العل׿ܣ ࡩʏ العلوم טجتماعيةنادية سعيد عʋشور وآخرون، .  1

  .266، ص2017
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 ʏيفاء  93عامل، إذ تمكن الباحث من اس؅فجاع  94بلغ ݯݨم العينة الكڴȘاستمارة فقط نظرا لعدم اس

  .وȋالتاڲʏ تم إلغاؤɸا)  استمارة فارغة(ʄ أحد לستمارات شروط לجابة  عڴ

  المنݤݮ المستخدم -ثانيا  

 ʏالتاڲȋنتائج علمية، و ʄا الباحث للوصول إڲɺبعȘمنݤݮ وتقنيات يت ʄلا بد أن يقوم أي بحث عل׿ܣ عڴ

الباحث أو ، الطرʈقة أو כسلوب أو الكيفية الۘܣ يصل ٭ڈا (Method)المنݤݮ ɸو ترجمة للɢلمة כجنȎية 

  1.العالم إڲʄ نتائجه، فɺو وسيلة محددة توصل إڲʄ غاية معينة

وقد تتعدد المناݠݮ وتختلف حسب طبيعة الموضوع أو الظاɸرة المدروسة، فلɢل من ɸذه כخ؈فة 

 ʄنا الذي ٱڈدف إڲȘا، ونظرا لطبيعة موضوع دراسɺتتطلب خطوات وأساليب معينة متبعة للوصول لنتائج

ل الضغوط المɺنية ࢭʏ المؤسسة العمومية للنقل، والمندرج ضمن الدراسات الوصفية، التعرف عڴʄ عوام

وȋالتاڲʏ فقد تم טعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي، وʉعت؄ف ɸذا כخ؈ف منݤݮ يقوم عڴʄ رصد ومتاȊعة دقيقة 

لظاɸرة أو حدث مع؈ن بطرʈقة كمية أو نوعية ࢭʏ ف؅فة زمنية معينة، من اجل التعرف عڴʄ الظاɸرة 

  2. والوصول إڲʄ نتائج وȖعميمات Ȗساعد ࢭʏ فɺم الواقع وتطوʈره

فالمنݤݮ الوصفي ʇساعدنا عڴʄ وصف ظاɸرة عوامل الضغوط المɺنية لدى العامل؈ن، وجمع 

  .معلومات حولɺا باستخدام أدوات مناسبة وتبوʈّڈا وتحليلɺا وتفس؈فɸا للوصول إڲʄ نتائج علمية

  أدوات جمع البيانات  - ثالثا

أداة جمع البيانات الطرʈقة أو الوسيلة الۘܣ Ȗسمح للباحث بجمع المعلومات والبحث عٔڈا Ȗعت؄ف 

  .للوصول إڲʄ نتائج الدراسة، وʈمكن له اختيار أك؆ف من أداة وذلك حسب ما يتطلبه موضوع البحث

  : وفيما يخص دراسȘنا فقد تم عڴʄ استخدام כدوات التالية

أدوات جمع المعطيات، حيث Ȗسمح باݍݰصول عڴʄ الكث؈ف من  Ȗعد الملاحظة أداة من: الملاحظة-01

البيانات، وۂʏ توجيه اݍݰواس للمشاɸدة والمراقبة لسلوك مع؈ن أو ظاɸرة معينة وȖܦݨيل ذلك السلوك 

  3.وخصائصه

                                                           
، 2008أكتوȋر،  7مɴشورات جامعة  ،"כساسيات والتقنيات وכساليب"مناݠݮ البحث ࡩʏ العلوم טجتماعية عڴʏ معمر عبد المؤمن، .  1

  .12ص
  .48، ص2007بʋت כفɢار الدولية، כردن، ط، .د ،"أسه، مناݠݨه، وأساليبه، إجراءاته"البحث العل׿ܣ رȋڍʏ مصطفى عليان، .  2
، المركز الديمقراطي العرȌي للدراسات לس؅فاتيجية منݤݨية البحث العل׿ܣ وتقنياته ࡩʏ العلوم טجتماعيةمحرز وآخرون،  ليندة لطاد بن.  3

  .68، ص2019والسياسية وטقتصادية، ألمانيا، 
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واستخدمنا ɸذه כداة لملاحظة سلوكيات وȖعاملات العامل؈ن، أي مشاɸدة المواقف والتصرفات 

٭ڈم ࢭʏ بʋئة العمل، وɸذا أثناء تجولنا بالمؤسسة، وɠانت من بداية الدراسة  وردود כفعال اݍݵاصة

  .טستطلاعية إڲʄ غاية توزʉع טستمارات وجمعɺا

ۂʏ أداة مفيدة من أدوات البحث العل׿ܣ، وۂʏ مستعملة ࢭʏ نطاق واسع لݏݰصول عڴʄ  :טستمارة- 02   

حوال ودراسة المواقف وטتجاɸات وךراء، وتضم اݍݰقائق والتوصل إڲʄ الوقاǿع والتعرف عڴʄ الظروف وכ 

  .  1عددا من כسئلة يطلب من المبحوث أن يجيب عٔڈا بنفسه

ʏالتاڲɠ عة محاور موزعةȌت استمارة الدراسة أرɴوتب :  

  ضم : اݝݰور כولʈ01من السؤال (أسئلة  05والمتعلق بالبيانات السوسيوديموغرافية و  ʄإڲ

  ).05السؤال 

 ياݝݰور الɲضم : ثاʈنية وɺية للضغوط المȁرقم 06من رقم(سؤט 13خاص بالعوامل البي ʄ18إڲ.(  

 ضم : اݝݰور الثالثʈنية وɺرقم  19من رقم (أسئلة  08خاص بالعوامل النفسية للضغوط الم ʄإڲ

26.(  

 عȊضم : اݝݰور الراʈنية وɺ27من رقم (أسئلة  09خاص بالعوامل טجتماعية للضغوط الم  ʄإڲ

  ).35الرقم 

  التحليل לحصاǿي أساليب -راȊعا 

لتحقيق أɸداف الدارسة والتحليل البيانات سʋتم טعتماد عڴʄ طرق إحصائية يتم من خلالɺا وصف        

المتغ؈فات وتحديد نوعية العلاقة الموجودة بئڈا، بداية بجمع البيانات الموزعة وترم؈قɸا ثم إدخال البيانات 

ࢭɲ ʏܦݵته  " Spss v27"ائية טجتماعية الموزعة وترم؈قɸا باݍݰاسوب כڲʏ باستعمال برنامج اݍݰزمة לحص

  .الساȊع والعشرʈن، حيث تضمنت المعاݍݨة כساليب לحصائية الموالية

  

  

  

                                                           
  .71، صبن محرز وآخرون، المرجع السابق ليندة لطاد.  1
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حيث أستخدمت ࢭʏ وصف خصائص مجتمع الدراسة، ولتحديد 

تم استخدامه لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة، وʉع؄ف 

طرʈقة إحصائية لتحديد الفروق ب؈ن ما ɠان 

ݰة ࢭʏ اݍݨدول  ࢭʏ حساب معامل كرونباخ للثبات، وجاءت النتائج موܷ

  100×تكرارات المجموعة

 المجمᖔع الᢝᣢᝣ للتكرارات

 

 

 
78 

 

حيث أستخدمت ࢭʏ وصف خصائص مجتمع الدراسة، ولتحديد : التكرارات والɴسب المئوʈة

ʏاتجاه محاور أداة الدراسة وتحسب بالقانون المواڲ:  

تم استخدامه لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة، وʉع؄ف ) : Cronbach’s Alpha(معامل ألفا كرونباخ

   :عنه بالمعادلة الموالية

  يمثل ألفا كرونباخ

  .يمثل عدد כسئلة

  .للاستمارةيمثل التباين ࢭʏ مجموع اݝݰاور 

 يمثل التباين لأسئلة اݝݰاور 

طرʈقة إحصائية لتحديد الفروق ب؈ن ما ɠان  ʇchi-squareعد اختبار ): Chi-Square(قيمة ɠاي ترȋيع 

  .متوقعًا وما شوɸد ࢭʏ فئة واحدة أو أك؆ف

. X2 = ∑ (O – E) 2 / E 

 ۂʏ القيمة المرصودة

 القيمة المتوقعة

  :لقياس الثبات) Cronbach'sAlpha(معامل ألفا كرونباخ 

ݰة ࢭʏ اݍݨدول ) SPSS 27( تمت טستعانة ب؄فنامج  ࢭʏ حساب معامل كرونباخ للثبات، وجاءت النتائج موܷ

تكرارات المجموعة

  =النسᘘة المئᗫᖔة

المجمᖔع الᢝᣢᝣ للتكرارات

 الفصل الرابع
 

  
 

التكرارات والɴسب المئوʈة -1

اتجاه محاور أداة الدراسة وتحسب بالقانون المواڲʏטستجابة 

  

  

معامل ألفا كرونباخ -2

عنه بالمعادلة الموالية

  :حيث

: a  يمثل ألفا كرونباخ

. : n يمثل عدد כسئلة

  :Vt مجموع اݝݰاور ʏيمثل التباين ࢭ

 :vi  يمثل التباين لأسئلة اݝݰاور

  

 

قيمة ɠاي ترȋيع  -3

متوقعًا وما شوɸد ࢭʏ فئة واحدة أو أك؆ف

 :حيث

 O: القيمة المرصودة ʏۂ

 E : ʏالقيمة المتوقعةۂ

معامل ألفا كرونباخ : أولا

تمت טستعانة ب؄فنامج 

  :أدناه
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  يب؈ن حساب معامل الثبات بطرʈقة ألفا كرونباخ): 2(اݍݨدول رقم 

 عڴʄ مخرجات برنامجمن إعداد الطالب اعتمادا : المصدر

، حيث "ألفا كرونباخ"تم حساب معامل الثبات للاستȎيان المستخدم ࢭʏ الدراسة من خلال طرʈقة           

وقد بلغ معامل . أظɺرت النتائج درجة مقبولة من טȖساق الداخڴʏ ب؈ن العبارات المɢوّنة للمحاور اݝݵتلفة

، وɸو مؤشر عڴʄ وجود 0.778قيمة " البيȁية للضغوط المɺنيةالعوامل "الثبات للمحور الثاɲي المتعلق بـ

العوامل النفسية "أما اݝݰور الثالث الذي يȘناول ، عبارة 13تجاɲس جيد ب؈ن العبارات البالغ عددɸا 

عبارات، مما يدل عڴʄ درجة مقبولة  8من خلال  0.763، فقد حقق معامل ثبات قدره "للضغوط المɺنية

، فقد تم "العوامل טجتماعية وتأث؈فɸا عڴʄ الضغوط المɺنية"للمحور الراȊع المعۚܣ بـ وȋالɴسبة ،من טȖساق

وعند احȘساب معامل الثبات للاستȎيان كɢل،  ،عبارات 9من خلال  Ȗ0.764ܦݨيل معامل ثبات قدره 

ة ࢭʏ ، وۂɲ ʏسبة Ȗعكس مستوى جيدًا من الموثوقي0.783معامل ألفا كرونباخ عبارة، بلغ  30والمɢوّن من 

  .أداة القياس المستخدمة، مما ʇعزز من مصداقية النتائج المتوصل إلٕڈا ࢭɸ ʏذه الدراسة

  

  

  

  

  

  معامل الثبات  عدد العبارات  العينة

 0.778  13  العوامل البيȁية للضغوط المɺنية :اݝݰور الثاɲي

 0.763  8  العوامل النفسية للضغوط المɺنية : اݝݰور الثالث

العوامل טجتماعية وتأث؈فɸا عڴʄ  : اݝݰور الراȊع

  الضغوط المɺنية
9  0.764 

  0.783  30  לستȎيان كɢل
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  :خلاصة

ʄذا الفصل إڲɸ ʏا وذلك  טجراءات  تطرقنا ࢭɺبعȘل باحث عل׿ܣ أن يɠ ʄالمنݤݨية الۘܣ تتوجب عڴ

بالتعرʈف بحدود الدراسة عينة الدراسة وكيفية اختيارɸا، منݤݮ الدراسة، כدوات المستخدمة ࢭʏ جمع 

  .טحصاǿيتحليل  وأساليبالبيانات 



 

 

  تمɺيد

  عرض وتحليل بيانات الدراسة - أولا

افيةعرض وتحليل  -1  البيانات السوسيوديموغر

2- ʄعرض وتحليل بيانات الفرضية כوڲ 

  عرض وتحليل بيانات الفرضية الثانية -3

  عرض وتحليل بيانات الفرضية الثالثة -4

  .استعراض أɸم النتائج - ثانيا

  النتائج العامة للدراسة - ثالثا 

   :مناقشة نتائج الدراسة -راȊعا

 .مناقشة نتائج الدراسة عڴʄ ضوء الفرضيات -1

  .النتائج عڴʄ ضوء الدراسات السابقةمناقشة  -2

  خلاصة
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  تمɺيد

المٔڈڋʏ للدراسة، بما ࢭʏ ذلك تحديد إشɢالية  النظرʈة والفصلالتطرق ࢭʏ الفصول  Ȋعد أن تم

وكذا استعراض أɸم المفاɸيم والنظرʈات ذات الصلة البحث، وأɸدافه، وȖساؤلاته، والفروض المق؅فحة، 

 ʏوالتطبيقي للدراسة، والمتمثل ࢭ ʏاݍݨانب العمڴ ʄذا الفصل إڲɸ ʏتقل ࢭɴئة العمل، نʋب ʏنية ࢭɺبالضغوط الم

تحليل وتفس؈ف ومناقشة نتائج טستȎيان الذي تم توزʉعه عڴʄ عينة من موظفي المؤسسة العمومية للنقل 

  .بولاية تȎسة اݍݰضري وشبه اݍݰضري 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 هاومناقشة نتائجبيانات الدراسة  

90,4

9,6

ذكر أنثى

 توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف اݍݨɴس 

أظɺرت نتائج توزʉع العينة أن ɲسبة الذɠور العامل؈ن بالمؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه 

، وɸو ما مبحوث 9أي ما ʇعادل  للإناث

.  

وʉعزى ɸذا التفاوت إڲʄ طبيعة العمل بالمؤسسات النقلية، الۘܣ تتطلب مجɺودًا بدنيًا وساعات 

ا ميدانية قاسية، ما يجعلɺا أك؆ف استقطابًا للرجال مقارنة بالɴساء
ً
من منظور . عمل طوʈلة وظروف

ذا الواقع عن استمرار التقسيم טجتماڤʏ للعمل القائم عڴʄ النوع טجتماڤʏ، حيث 

، كما يؤكد عليه بي؈ف بورديو ࢭʏ نظرʈته 

ʉع اݍݨɴؠۜܣ غ؈ف وʈفرض ɸذا التوز . حول العنف الرمزي و୒عادة إنتاج الفوارق اݍݨندرʈة داخل اݍݰقل الم۶ܣ

المتوازن آثارًا مباشرة عڴʄ طبيعة الضغوط المɺنية، سواء من حيث التنافس الداخڴʏ ب؈ن العمال الذɠور أو 

من حيث التحديات اݍݵاصة بالاندماج טجتماڤʏ بالɴسبة للقلة الɴسوʈة، مما ʇستدڤʏ إدراج مقارȋة النوع 

 .نظيم أك؆ف مرونة وعدالة
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أنثى

  عرض وتحليل بيانات الدراسة

 :خصائص العينةبيانات عرض وتحليل 

 يمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف اݍݨɴس 

 الɴسبالتكرارات

84 90.3 

9 9.7 

93 100% 

ݳ: 03 الشɢل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف اݍݨɴس  يوܷ

   spss من إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج

أظɺرت نتائج توزʉع العينة أن ɲسبة الذɠور العامل؈ن بالمؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه 

للإناث% 9.7مقابل مبحوث  84ما ʇعادل % 90.3بلغت 

.ارد الȎشرʈة بالمؤسسةʇعكس طغيان الطاȊع الذɠوري عڴʄ تركيبة المو 

وʉعزى ɸذا التفاوت إڲʄ طبيعة العمل بالمؤسسات النقلية، الۘܣ تتطلب مجɺودًا بدنيًا وساعات 

ا ميدانية قاسية، ما يجعلɺا أك؆ف استقطابًا للرجال مقارنة بالɴساء
ً
عمل طوʈلة وظروف

ɸ ع؄فʇ ،ʏحيث سوسيولوڊ ،ʏالنوع טجتماڤ ʄللعمل القائم عڴ ʏذا الواقع عن استمرار التقسيم טجتماڤ

، كما يؤكد عليه بي؈ف بورديو ࢭʏ نظرʈته "أعمال شاقة"تحتل المرأة موقعًا ɸامشيًا ࢭʏ المɺن الۘܣ تصنف كـ

حول العنف الرمزي و୒عادة إنتاج الفوارق اݍݨندرʈة داخل اݍݰقل الم۶ܣ

المتوازن آثارًا مباشرة عڴʄ طبيعة الضغوط المɺنية، سواء من حيث التنافس الداخڴʏ ب؈ن العمال الذɠور أو 

من حيث التحديات اݍݵاصة بالاندماج טجتماڤʏ بالɴسبة للقلة الɴسوʈة، مما ʇستدڤʏ إدراج مقارȋة النوع 

نظيم أك؆ف مرونة وعدالةטجتماڤʏ ضمن تحليل بʋئة العمل والسڥʏ نحو بناء ت

الفصل الخامس

 

  
 

عرض وتحليل بيانات الدراسة - أولا

عرض وتحليل  -1

يمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف اݍݨɴس : 03اݍݨدول 

 التكرارات 

  ذكر

  أنۙܢ

  اݝݨموع

  

من إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج

أظɺرت نتائج توزʉع العينة أن ɲسبة الذɠور العامل؈ن بالمؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه 

بلغت  ،اݍݰضري بتȎسة

ʇعكس طغيان الطاȊع الذɠوري عڴʄ تركيبة المو 

وʉعزى ɸذا التفاوت إڲʄ طبيعة العمل بالمؤسسات النقلية، الۘܣ تتطلب مجɺودًا بدنيًا وساعات 

ا ميدانية قاسية، ما يجعلɺا أك؆ف استقطابًا للرجال مقارنة بالɴساء
ً
عمل طوʈلة وظروف

ɸ ع؄فʇ ،ʏسوسيولوڊ

تحتل المرأة موقعًا ɸامشيًا ࢭʏ المɺن الۘܣ تصنف كـ

حول العنف الرمزي و୒عادة إنتاج الفوارق اݍݨندرʈة داخل اݍݰقل الم۶ܣ

المتوازن آثارًا مباشرة عڴʄ طبيعة الضغوط المɺنية، سواء من حيث التنافس الداخڴʏ ب؈ن العمال الذɠور أو 

من حيث التحديات اݍݵاصة بالاندماج טجتماڤʏ بالɴسبة للقلة الɴسوʈة، مما ʇستدڤʏ إدراج مقارȋة النوع 

טجتماڤʏ ضمن تحليل بʋئة العمل والسڥʏ نحو بناء ت
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السن

 السنيمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف : 04اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 10,8 10 سنة 25أقل من 

 32,3 30 35-25من 

 40,9 38 45-36من 

 16,1 15 سنة 45أك؆ف من 

  %100 93 اݝݨموع

  

ݳ: 04 الشɢل   السنتوزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف  يوܷ

   spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

 ضمن العمال بالمؤسسة 
ً

Ȗش؈ف نتائج توزʉع العينة حسب السن إڲʄ أن الفئة العمرʈة כك؆ف تمثيلا

 38ما ʇعادل  %40.9سنة بɴسبة  45ڲʄ إ 36العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة ۂʏ فئة 

الفئة بʋنما تقل ɲسبة العمال من  عاملا، 30أي ما يقابل  %32.3سنة بɴسبة  35إڲʄ  25ا فئة تلٕڈ عاملا،

ما ʇعادل  %16.1سنة إڲɲ45  ʄسبة من ɸم فوق وترتفع  عمال، 10ما ʇعادل  %10.8سنة إڲʄ  25כقل من 

وʈكشف ɸذا التوزʉع عن أن أغلب عمال المؤسسة يɴتمون إڲʄ فئات عمرʈة متوسطة، وۂʏ  عامل، 15

 بأعڴʄ مستوʈات الɴشاط البدɲي واݍݵ؄فة المɺنية معًاالمرحلة الۘܣ تتم؈ق ع
ً
سوسيولوجيًا، ʇعكس ɸذا . موما

ال؅فكيب العمري تجاɲسًا ࢭʏ القوى العاملة حول مرحلة عمرʈة تجمع ب؈ن النܸݮ الوظيفي والقدرة البدنية، 

  . مما ʇسɺم ࢭʏ استقرار أداء المؤسسة

Ȗع؄ف عن ضعف استقطاب الفئات  سنة قد 25من جɺة أخرى، قلة ɲسبة الشباب כقل من 

كما أن  ،الشابة لɺذا النوع من כعمال، إما ȊسȎب صعوȋته أو ȊسȎب Ȗغ؈ف طموحات כجيال اݍݨديدة

قد ʇش؈ف إڲʄ محدودية آليات לحالة إڲʄ التقاعد المبكر أو  ،سنة بɴسبة معت؄فة 45تمثيل فئة العمال فوق 

ما يتطلب من المؤسسة تبۚܣ سياسات تنظيمية تراڤʏ  وɸو. قلة فرص التحوʈل الوظيفي داخل القطاع

اݍݰاجات المɺنية وטجتماعية اݝݵتلفة لɺذه الفئات العمرʈة لضمان جودة כداء الم۶ܣ وتقليل الضغوط 

  .المرتبطة بتقدم السن أو ضعف اݍݰوافز المɺنية ࢭʏ المراحل المتأخرة من اݍݰياة العملية

  



 هاومناقشة نتائجبيانات الدراسة  

0

2

4

6

إبتدائي ثانوي جامعي

المستوى التعليمي

المستوى التعليمي

 المستوى التعلي׿ܣ

  المستوى التعلي׿ܣتوزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 

Ȗش؈ف نتائج توزʉع العينة حسب المستوى التعلي׿ܣ إڲʄ أن أغلب العامل؈ن بالمؤسسة العمومية 

 45ما يقابل  %48.4وى Ȗعليميًا ثانوʈًا بɴسبة 

ت المستوى ثم الفئة ذا عامل، 28ما ʇعادل 

 2أي ما ʇعادل  %2.2فئة الدراسات العليا بɴسبة 

ʇعكس ɸذا التوزʉع الطبيعة التɢوɴʈية للمؤسسة، الۘܣ Ȗعتمد أساسًا عڴʄ مɺارات تطبيقية 

بط انȘشار المستوى الثانوي كمستوى Ȗعلي׿ܣ مɺيمن 

بطبيعة الوظائف المنجزة، مثل السياقة، الرقابة التقنية، والمɺام לدارʈة الȎسيطة، والۘܣ تركز عڴʄ اݍݵ؄فة 

  . الميدانية والقدرة البدنية أك؆ف من ال؅فك؈ق عڴʄ الكفاءات النظرʈة المتقدمة

 ʏسڥ ʄسبة معت؄فة، مما يدل عڴɲ ادات جامعيةɺش ʄ

Ȋعض العمال إڲʄ تحس؈ن أوضاعɺم المɺنية أو ضمان فرص ال؅فقية رغم محدودية اݍݰراك الوظيفي داخل 

أما الɴسبة الضعيفة جدًا ݍݰامڴʏ الدراسات العليا، فȘش؈ف إڲʄ عزوف الكفاءات 

ࢭʏ ضوء ذلك، . ت نقل حضري لا تتماءۜܢ مع تطلعاٮڈم כɠاديمية والمɺنية

تؤثر المستوʈات التعليمية اݝݵتلفة عڴʄ طبيعة الضغوط المɺنية الۘܣ يواجɺɺا العمال، إذ قد ʇشعر 

اݍݰاصلون عڴʄ مستوʈات Ȗعليمية أعڴʄ بإحباط وظيفي ناجم عن عدم توافق طموحاٮڈم مع طبيعة المɺام 

ا مرتبطة بنقص التɢوʈن المستمر أو محدودية فرص 
ً
ڈم، بʋنما قد يواجه ךخرون ضغوط

بيانات الدراسة  عرض وتحليل    الفصل الخامس
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دراسات عليا

المستوى التعليمي

المستوى التعلي׿ܣيمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 

 الɴسب التكرارات

18 19,4 

45 48,4 

28 30,1 

2 2,2 

93 100%  

ݳ: 05 الشɢل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف  يوܷ

   spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

Ȗش؈ف نتائج توزʉع العينة حسب المستوى التعلي׿ܣ إڲʄ أن أغلب العامل؈ن بالمؤسسة العمومية 

وى Ȗعليميًا ثانوʈًا بɴسبة للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة يحملون مست

ما ʇعادل  %30.1صلة عڴȖ ʄعليم جامڥʏ بɴسبة الفئة اݍݰا

فئة الدراسات العليا بɴسبة  وأخ؈فًا مبحوث، 18ما يȘبع  19.4%

ʇعكس ɸذا التوزʉع الطبيعة التɢوɴʈية للمؤسسة، الۘܣ Ȗعتمد أساسًا عڴʄ مɺارات تطبيقية 

بط انȘشار المستوى الثانوي كمستوى Ȗعلي׿ܣ مɺيمن وʈرت. وعملية أك؆ف مما تتطلب تɢوʈنًا أɠاديميًا عاليا

بطبيعة الوظائف المنجزة، مثل السياقة، الرقابة التقنية، والمɺام לدارʈة الȎسيطة، والۘܣ تركز عڴʄ اݍݵ؄فة 

الميدانية والقدرة البدنية أك؆ف من ال؅فك؈ق عڴʄ الكفاءات النظرʈة المتقدمة

ʄ شɺادات جامعية ɲسبة معت؄فة، مما يدل عڴʄ سڥʏ من جɺة أخرى، يمثل حضور اݍݰاصل؈ن عڴ

Ȋعض العمال إڲʄ تحس؈ن أوضاعɺم المɺنية أو ضمان فرص ال؅فقية رغم محدودية اݍݰراك الوظيفي داخل 

أما الɴسبة الضعيفة جدًا ݍݰامڴʏ الدراسات العليا، فȘش؈ف إڲʄ عزوف الكفاءات . ɸذا النوع من المؤسسات

ت نقل حضري لا تتماءۜܢ مع تطلعاٮڈم כɠاديمية والمɺنيةالعليا عن טنخراط ࢭʏ قطاعا

تؤثر المستوʈات التعليمية اݝݵتلفة عڴʄ طبيعة الضغوط المɺنية الۘܣ يواجɺɺا العمال، إذ قد ʇشعر 

اݍݰاصلون عڴʄ مستوʈات Ȗعليمية أعڴʄ بإحباط وظيفي ناجم عن عدم توافق طموحاٮڈم مع طبيعة المɺام 

ا مرتبطة بنقص التɢوʈن المستمر أو محدودية فرص 
ً
ڈم، بʋنما قد يواجه ךخرون ضغوط

الفصل الخامس

 

  
 

يمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف : 05اݍݨدول 

 

 إبتداǿي

 ثانوي 

ʏجامڥ 

 دراسات عليا

 اݝݨموع

  

من إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

Ȗش؈ف نتائج توزʉع العينة حسب المستوى التعلي׿ܣ إڲʄ أن أغلب العامل؈ن بالمؤسسة العمومية 

للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة يحملون مست

الفئة اݍݰا اتلٕڈ مبحوث،

19.4טبتداǿي بɴسبة 

ʇعكس ɸذا التوزʉع الطبيعة التɢوɴʈية للمؤسسة، الۘܣ Ȗعتمد أساسًا عڴʄ مɺارات تطبيقية إذ ، عامل

وعملية أك؆ف مما تتطلب تɢوʈنًا أɠاديميًا عاليا

بطبيعة الوظائف المنجزة، مثل السياقة، الرقابة التقنية، والمɺام לدارʈة الȎسيطة، والۘܣ تركز عڴʄ اݍݵ؄فة 

الميدانية والقدرة البدنية أك؆ف من ال؅فك؈ق عڴʄ الكفاءات النظرʈة المتقدمة

من جɺة أخرى، يمثل حضور اݍݰاصل؈ن عڴ

Ȋعض العمال إڲʄ تحس؈ن أوضاعɺم المɺنية أو ضمان فرص ال؅فقية رغم محدودية اݍݰراك الوظيفي داخل 

ɸذا النوع من المؤسسات

العليا عن טنخراط ࢭʏ قطاعا

تؤثر المستوʈات التعليمية اݝݵتلفة عڴʄ طبيعة الضغوط المɺنية الۘܣ يواجɺɺا العمال، إذ قد ʇشعر 

اݍݰاصلون عڴʄ مستوʈات Ȗعليمية أعڴʄ بإحباط وظيفي ناجم عن عدم توافق طموحاٮڈم مع طبيعة المɺام 

ا مرتبطة بنقص التɢوʈن المستمر أو محدودية فرص المنوطة ٭
ً
ڈم، بʋنما قد يواجه ךخرون ضغوط

 .التطوʈر الم۶ܣ



 هاومناقشة نتائجبيانات الدراسة  

35,5

16,1

9,7
8,6

سائق حافلة قابض إداري ميكانيكي

  الوظيفةيمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 

كشفت نتائج توزʉع العينة حسب الوظيفة أن أعڴɲ ʄسبة من العمال تɴت׿ܣ إڲʄ فئة القابض؈ن 

، ثم عامل 28ما ʇعادل  %30.1بɴسبة 

، مبحوث؈ن 9ما يقابل  %9.7، فالتقني؈ن والميɢانيكي؈ن بɴسبة 

 ʄي للمؤسسة، حيث ترتكز غالبية الوظائف عڴɲالميدا ʏع العمڴȊع الطاʉذا التوزɸ عكسʇ تقديم

اݍݵدمة المباشرة للمواطن؈ن ع؄ف النقل اݍݰضري، مما يفسر ارتفاع ɲسبة القابض؈ن والسائق؈ن، الذين 

وت؄فز ɸذه כرقام الطاȊع اݍݵدمي الضاغط لɺذه الفئات، إذ 

لوقت، مما يجعلɺم أك؆ف يواجɺون Ȋشɢل مباشر الضغوط الناتجة عن טكتظاظ، الشɢاوى، وضغط ا

من جɺة أخرى، ʇش؈ف التمثيل . عرضة للإجɺاد الم۶ܣ مقارنة بباࢮʏ الوظائف ذات الطاȊع לداري أو التقۚܣ

الɴسۗܣ اݝݰدود لفئة التقني؈ن وأعوان כمن إڲʄ وظائف داعمة لكٔڈا ضرورʈة لضمان استمرارʈة اݍݵدمات 

  .فئات ࢭʏ توازن س؈ف المؤسسة

ࢭɸ ʏذا السياق، تتفاوت طبيعة الضغوط المɺنية حسب الوظيفة، حيث ترتبط ضغوط السائق؈ن 

والقابض؈ن غالبًا بالتوترات النفسية وטجتماعية الناتجة عن التفاعل مع الزȋائن، بʋنما تتعلق ضغوط 
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30,1

ميكانيكي/تقني عون أمن

 الوظيفةيمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 

 

يمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف : 06 الشɢل

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

كشفت نتائج توزʉع العينة حسب الوظيفة أن أعڴɲ ʄسبة من العمال تɴت׿ܣ إڲʄ فئة القابض؈ن 

بɴسبة ، تلٕڈا فئة سائقي اݍݰافلات مبحوث 33ما يقارب 

، فالتقني؈ن والميɢانيكي؈ن بɴسبة مبحوث 15ما يقابل  16.1%

   .عمال 8ما ʇعادل  %8.6وأخ؈فًا أعوان כمن بɴسبة 

 ʄي للمؤسسة، حيث ترتكز غالبية الوظائف عڴɲالميدا ʏع العمڴȊع الطاʉذا التوزɸ عكسʇ

اݍݵدمة المباشرة للمواطن؈ن ع؄ف النقل اݍݰضري، مما يفسر ارتفاع ɲسبة القابض؈ن والسائق؈ن، الذين 

وت؄فز ɸذه כرقام الطاȊع اݍݵدمي الضاغط لɺذه الفئات، إذ . يمثلون الواجɺة כوڲʄ للتعامل مع اݍݨمɺور 

يواجɺون Ȋشɢل مباشر الضغوط الناتجة عن טكتظاظ، الشɢاوى، وضغط ا

عرضة للإجɺاد الم۶ܣ مقارنة بباࢮʏ الوظائف ذات الطاȊع לداري أو التقۚܣ

الɴسۗܣ اݝݰدود لفئة التقني؈ن وأعوان כمن إڲʄ وظائف داعمة لكٔڈا ضرورʈة لضمان استمرارʈة اݍݵدمات 

فئات ࢭʏ توازن س؈ف المؤسسةوسلامْڈا، ما ي؄فز الدور غ؈ف الظاɸر لɺذه ال

ࢭɸ ʏذا السياق، تتفاوت طبيعة الضغوط المɺنية حسب الوظيفة، حيث ترتبط ضغوط السائق؈ن 

والقابض؈ن غالبًا بالتوترات النفسية وטجتماعية الناتجة عن التفاعل مع الزȋائن، بʋنما تتعلق ضغوط 

 الɴسب التكرارات

28 30,1 

33 35,5 

15 16,1 

9 9,7 

8 8,6 

93 100%  

الفصل الخامس

 

  
 

يمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف : 06اݍݨدول 

 

من إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

كشفت نتائج توزʉع العينة حسب الوظيفة أن أعڴɲ ʄسبة من العمال تɴت׿ܣ إڲʄ فئة القابض؈ن 

ما يقارب  %35.5بɴسبة 

16.1לدارʈ؈ن بɴسبة 

وأخ؈فًا أعوان כمن بɴسبة 

 ʄي للمؤسسة، حيث ترتكز غالبية الوظائف عڴɲالميدا ʏع العمڴȊع الطاʉذا التوزɸ عكسʇ

اݍݵدمة المباشرة للمواطن؈ن ع؄ف النقل اݍݰضري، مما يفسر ارتفاع ɲسبة القابض؈ن والسائق؈ن، الذين 

يمثلون الواجɺة כوڲʄ للتعامل مع اݍݨمɺور 

يواجɺون Ȋشɢل مباشر الضغوط الناتجة عن טكتظاظ، الشɢاوى، وضغط ا

عرضة للإجɺاد الم۶ܣ مقارنة بباࢮʏ الوظائف ذات الطاȊع לداري أو التقۚܣ

الɴسۗܣ اݝݰدود لفئة التقني؈ن وأعوان כمن إڲʄ وظائف داعمة لكٔڈا ضرورʈة لضمان استمرارʈة اݍݵدمات 

وسلامْڈا، ما ي؄فز الدور غ؈ف الظاɸر لɺذه ال

ࢭɸ ʏذا السياق، تتفاوت طبيعة الضغوط المɺنية حسب الوظيفة، حيث ترتبط ضغوط السائق؈ن  

والقابض؈ن غالبًا بالتوترات النفسية وטجتماعية الناتجة عن التفاعل مع الزȋائن، بʋنما تتعلق ضغوط 

 

 سائق حافلة

 قابض

 إداري 

 ميɢانيɢي/تقۚܣ

 عون أمن

 اݝݨموع



 هاومناقشة نتائجبيانات الدراسة  

وʉعزز ɸذا التفاوت أɸمية تبۚܣ مقارȋات 

 .سوسيولوجية متمايزة لتحليل مصادر وأشɢال الضغوط تبعًا لنوع الوظيفة

  اݍݵ؄فة المɺنيةيمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 

 3تب؈ن نتائج توزʉع العينة حسب سنوات اݍݵ؄فة أن الغالبية العظ׿ܢ من العمال ت؅فاوح خ؄فٮڈم ب؈ن 

ما  %33.3سنوات بɴسبة  7يلٕڈم من لدٱڈم أك؆ف من 

 9ما ʇعادل  فقط% 9.7سنوات ɲسبة 

ʇش؈ف ɸذا التوزʉع إڲʄ استقرار ɲسۗܣ ࢭʏ القوى العاملة داخل المؤسسة، حيث أن أغلب العامل؈ن 

، ما قد ʇسɺم ࢭʏ تراكم المɺارات المɺنية والمعرفة الوظيفية المتعلقة بȘسي؈ف 

كما ʇعكس ɸذا ال؅فكيب ديناميات טحتفاظ بالعمال لف؅فات طوʈلة، رȋما ȊسȎب 

قد Ȗش؈ف إڲʄ انخفاض معدل ) سنوات

دوران العمالة أو إڲʄ انتقائية المؤسسة ࢭʏ التوظيف، مما يؤثر عڴʄ متوسط أعمار الموظف؈ن وعڴʄ أنماط 

وعڴʄ مستوى الضغوط المɺنية، قد ʇعاɲي العمال כك؆ف خ؄فة من 

، حت ظروف عمل ضاغطة دون تحف؈ق ɠاف

بيانات الدراسة  عرض وتحليل    الفصل الخامس
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وʉعزز ɸذا التفاوت أɸمية تبۚܣ مقارȋات . ةלدارʈ؈ن بالتنظيم الداخڴʏ و୒دارة כعباء الب؈فوقراطي

سوسيولوجية متمايزة لتحليل مصادر وأشɢال الضغوط تبعًا لنوع الوظيفة

  اݍݵ؄فة المɺنيةيمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف 
 الɴسب التكرارات

 9,7 9 سنوات

 53 57,0 

 33,3 31 سنوات

93 100%  

يمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف : 07 الشɢل

   spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

تب؈ن نتائج توزʉع العينة حسب سنوات اݍݵ؄فة أن الغالبية العظ׿ܢ من العمال ت؅فاوح خ؄فٮڈم ب؈ن 

يلٕڈم من لدٱڈم أك؆ف من ، عامل 53ما يقابل  %57.0سنوات بɴسبة 

سنوات ɲسبة  3، فيما تمثل ɲسبة العمال الذين تقل خ؄فٮڈم عن 

ʇش؈ف ɸذا التوزʉع إڲʄ استقرار ɲسۗܣ ࢭʏ القوى العاملة داخل المؤسسة، حيث أن أغلب العامل؈ن 

، ما قد ʇسɺم ࢭʏ تراكم المɺارات المɺنية والمعرفة الوظيفية المتعلقة بȘسي؈ف لدٱڈم خ؄فة متوسطة إڲʄ طوʈلة

كما ʇعكس ɸذا ال؅فكيب ديناميات טحتفاظ بالعمال لف؅فات طوʈلة، رȋما ȊسȎب 

  . محدودية البدائل المɺنية أو طبيعة عقود العمل المستقرة

سنوات 3من  أقل(من جɺة أخرى، فإن قلة ɲسبة العمال اݍݨدد 

دوران العمالة أو إڲʄ انتقائية المؤسسة ࢭʏ التوظيف، مما يؤثر عڴʄ متوسط أعمار الموظف؈ن وعڴʄ أنماط 

وعڴʄ مستوى الضغوط المɺنية، قد ʇعاɲي العمال כك؆ف خ؄فة من . التفاعل التنظي׿ܣ داخل المؤسسة

حت ظروف عمل ضاغطة دون تحف؈ق ɠافج عن تكرار نفس כɲشطة تالنات" לرɸاق الم۶ܣ المزمن

الفصل الخامس

 

  
 

לدارʈ؈ن بالتنظيم الداخڴʏ و୒دارة כعباء الب؈فوقراطي

سوسيولوجية متمايزة لتحليل مصادر وأشɢال الضغوط تبعًا لنوع الوظيفة

يمثل توزʉع أفراد العينة حسب متغ؈ف : 07اݍݨدول 

 

سنوات 3أقل من 

 سنوات 7- 3من 

سنوات 7أك؆ف من 

 اݝݨموع

  

من إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

تب؈ن نتائج توزʉع العينة حسب سنوات اݍݵ؄فة أن الغالبية العظ׿ܢ من العمال ت؅فاوح خ؄فٮڈم ب؈ن 

 ʄسبة  7إڲɴسنوات ب

، فيما تمثل ɲسبة العمال الذين تقل خ؄فٮڈم عن عامل ʇ31عادل 

  ، عمال

ʇش؈ف ɸذا التوزʉع إڲʄ استقرار ɲسۗܣ ࢭʏ القوى العاملة داخل المؤسسة، حيث أن أغلب العامل؈ن 

لدٱڈم خ؄فة متوسطة إڲʄ طوʈلة

كما ʇعكس ɸذا ال؅فكيب ديناميات טحتفاظ بالعمال لف؅فات طوʈلة، رȋما ȊسȎب . النقل اݍݰضري 

محدودية البدائل المɺنية أو طبيعة عقود العمل المستقرة

من جɺة أخرى، فإن قلة ɲسبة العمال اݍݨدد 

دوران العمالة أو إڲʄ انتقائية المؤسسة ࢭʏ التوظيف، مما يؤثر عڴʄ متوسط أعمار الموظف؈ن وعڴʄ أنماط 

التفاعل التنظي׿ܣ داخل المؤسسة

לرɸاق الم۶ܣ المزمن"ظاɸرة 
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وعليه، فإن فɺم سنوات . بʋنما قد ʇعاɲي العمال اݍݨدد من ضغوط التكيف مع إيقاع العمل ومتطلباته

  .اݍݵ؄فة ضروري لتحليل طبيعة الضغوط المɺنية حسب المراحل المɺنية اݝݵتلفة داخل المؤسسة

  :"العوامل البيȁية للضغوط المɺنية"الثاɲي اݝݰور عرض وتحليل بيانات  -2

  تقييم بʋئة العمل: 08اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات تقييم بʋئة العمل

 36,6 34 مرʈحة

 51,6 48 محفزة للأداء اݍݨيدو  مرʈحة

 11,8 11 غ؈ف مرʈحة

  %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

 ʄرت نتائج לجابة عڴɺسبة أظɴئة العمل أن أك؆ف من نصف العينة، بʋما  %51.6سؤال تقييم ب

أي ما  من العمال %36.6، اعت؄فت بʋئة العمل مرʈحة ومحفزة للأداء اݍݨيد، فيما رأى عامل ʇ48عادل 

 عامل، 11ما ʇعادل  %11.8أن البʋئة مرʈحة فقط دون تحف؈ق إضاࢭʏ، مقابل مبحوث  ʇ34عادل ما ʇعادل 

  . صنفوɸا كغ؈ف مرʈحة

Ȗش؈ف ɸذه النتائج إڲʄ أن أغلبية العمال يتمتعون بظروف عمل مقبولة إڲʄ جيدة، وɸو ما ʇعكس 

إلا أن الɴسبة غ؈ف القليلة . اɸتمامًا ɲسȎيًا من إدارة المؤسسة بتوف؈ف شروط ملائمة لممارسة العمل اليومي

ف عند Ȋعض مɢامن اݍݵلل التنظي׿ܣ أو البɴيوي الۘܣ وصفت البʋئة Ȋغ؈ف المرʈحة تدعو إڲʄ ضرورة التوق

الۘܣ قد تؤثر عڴʄ فئة من العمال، خاصة وأن تقييم بʋئة العمل ʇعد محددًا رئʋسيًا لمستوى الرضا 

   .الوظيفي وטل؅قام التنظي׿ܣ

علاوة عڴʄ  "كرʉس أرج؈فʇس"كما أشار إڲʄ ذلك العديد من الباحث؈ن ࢭʏ سوسيولوجيا العمل مثل 

اين التصورات حول البʋئة المɺنية قد يرتبط باختلاف طبيعة الوظائف أو تفاوت توفر الموارد فإن تب ذلك

والتجɺ؈قات ب؈ن مختلف أقسام المؤسسة، مما يؤثر مباشرة عڴʄ مستوʈات الضغط الم۶ܣ والشعور 
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عام  يɴبڧʏ أن يتم تحليل تقييم بʋئة العمل لʋس فقط كمؤشر ، لذلك1לحباط الوظيفيبالاستقرار أو 

  .عڴʄ الرضا، بل كعنصر محوري ࢭʏ بناء ثقافة تنظيمية داعمة للأداء الصڍʏ والمستدام

  تقييم أوقات العمل: 09اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 72,0 67 مناسبة

 28,0 26 غ؈ف مناسبة

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

 عامل 67ما يقابل  %72.0تقييم أوقات العمل إڲʄ أن ɲسبة Ȗش؈ف نتائج לجابة عڴʄ سؤال 

  . أٰڈا غ؈ف مناسبةعامل عڴʄ  26ما ʇعادل % ʇ28.0عت؄فون أوقات العمل مناسبة، ࢭʏ ح؈ن يرى 

Ȗعكس ɸذه النȘيجة نوعًا من التوازن الɴسۗܣ ࢭʏ إدارة الزمن داخل المؤسسة، إذ إن أغلبية العمال 

قدرٮڈم عڴʄ أداء المɺام اليومية، مما ʇسɺم ࢭʏ تقليل مستوى الضغوط  تجد أن مواقيت العمل تتوافق مع

حول  ɠ" (Karasek)ارازʈك"، الۘܣ Ȗعت؄ف أحد أبرز مصادر التوتر ࢭʏ بʋئات العمل حسب نظرʈة 2الزمنية

  . לجɺاد الوظيفي

عدّ ɲسب% 28ومع ذلك، فإن ɲسبة 
ُ
Ȗ م عن أوقات العملɸة من العمال الذين ع؄ّفوا عن عدم رضا

خذ Ȋع؈ن טعتبار أثر اختلال مواعيد العمل عڴʄ اݍݰياة טجتماعية والعائلية 
ُ
ɸامة، خاصة إذا ما أ

وتبعًا . للعامل؈ن، مما قد يولد إحساسًا Ȋعدم التوازن ب؈ن متطلبات العمل ومتطلبات اݍݰياة اݍݵاصة

نظي׿ܣ واݍݰد من ظاɸرة لسوسيولوجيا التنظيمات، يرتبط الرضا عن أوقات العمل بتعزʈز טل؅قام الت

טح؅فاق الم۶ܣ، مما يجعل ɸذا المؤشر ضرورʈًا لتحليل جودة اݍݰياة المɺنية للعامل؈ن، خاصة ࢭʏ قطاعات 

 .خدماتية ɠالنقل اݍݰضري الۘܣ تتم؈ق بضغوط زمنية مستمرة

 

 

                                                           
  .112ص، 2012عمان، ، دار صفاء للɴشر والتوزʉع ط، .، دنظري وتطبيقيمدخل : سوسيولوجيا التنظيمفاݍݳ عبد اݍݰسن حيدر،  - 1
دار الكتاب  ط،.، ددراسة ࡩʏ المشكلات التنظيمية والسلوك לɲساɲي ࡩʏ المنظمات: سوسيولوجيا التنظيماتعامر رضا الزȋيدي، . 2

 .135ص، 2017، :عمان، כɠادي׿ܣ
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افق أوقات العمل مع أداء טل؅قامات טجتماعية والعائلية   :10اݍݨدول   تو

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 78 83,9عم

 16,1 15 لا

  %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

بيɴت نتائج לجابة عڴʄ سؤال مدى توافق أوقات العمل مع أداء טل؅قامات טجتماعية والعائلية 

العمل تȘيح لɺم ، يرون أن أوقات مبحوث 78ما ʇعادل  %83.9أن الغالبية العظ׿ܢ من العمال، بɴسبة 

أي ما  ع؄ّفوا عن عدم قدرٮڈم عڴʄ ذلك% 16.1التوفيق ب؈ن مɺامɺم المɺنية وحياٮڈم טجتماعية، ࢭʏ ح؈ن أن 

   مبحوث، ʇ15عادل 

Ȗعكس ɸذه النȘيجة درجة مقبولة من التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة اݍݵاصة لدى أغلب العمال، إذ 

قدرة عڴʄ التوفيق ب؈ن اݝݨال؈ن تمثل عاملا حاسما ࢭȖ ʏعزʈز وɸو ما يتوافق مع כدبيات الۘܣ تؤكد أن ال

ومع ذلك، فإن ɲسبة العمال الذين يواجɺون . الرضا الوظيفي وخفض مستوʈات الضغوط النفسية

صعوȋات ࢭɸ ʏذا اݝݨال تث؈ف טنȘباه إڲʄ أن Ȋعض أنماط العمل، خاصة تلك المرتبطة Ȋساعات إضافية أو 

وȖش؈ف الدراسات . قد تؤثر سلبًا عڴʄ טستقرار כسري وטجتماڤʏ للعامل؈نتوزʉع غ؈ف منتظم للدوام، 

السوسيولوجية اݍݰديثة إڲʄ أن اختلال التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة اݍݵاصة ʇُعد من ب؈ن العوامل כساسية 

ن ضمان مرونة لذا، فإ. المؤدية إڲʄ לجɺاد المزمن، كما يؤثر عڴʄ نوعية اݍݰياة المɺنية والܨݵصية للعامل؈ن

زمنية أك؄ف، خاصة ࢭʏ قطاعات خدمية حساسة ɠالنقل اݍݰضري، يصبح ضرورة لضمان الܶݰة النفسية 

 .وטجتماعية للعامل؈ن
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 تقييم البɴية التحتية بالمؤسسة: 11اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 4,3 4 سʋئة

 53,8 50 عادية

 41,9 39 جيدة

  %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

Ȗش؈ف نتائج לجابة عن تقييم البɴية التحتية بالمؤسسة إڲʄ أن أك؆ف من نصف العمال، بɴسبة 

، مقابل مبحوث 39ما ʇعادل  "جيدة% "41.9، فيما اعت؄فɸا "عادية"، وصفوɸا بأٰڈا مبحوث 50أي  53.8%

  . عمال 4وɸو ما ʇعادل  "سʋئة"فقط رأوɸا % 4.3

Ȗعكس ɸذه النتائج واقعًا متوسط اݍݨودة للبɴية التحتية بالمؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري 

وشبه اݍݰضري بتȎسة، حيث إن غالبية العمال لا ينظرون إڲʄ البʋئة المادية كعامل ضغط حاد، و୒ن ɠان 

 مɺمً . ɸناك ɸامش للتحس؈ن
ً
ا ࢭʏ تقليل الضغوط المɺنية، إذ ʇسɺم ࢭʏ وʉُعد توفر بɴية تحتية ملائمة عاملا

وفقًا . Ȗسɺيل أداء المɺام اليومية، وتقليل לحساس بالإرɸاق الناتج عن صعوȋات العمل اللوجسȘية

الذي يؤثر Ȋشɢل " السياق المؤسؠۜܣ"لسوسيولوجيا التنظيمات، Ȗعد البʋئة الف؈قيقية للعمل جزءًا من 

  ."دانʋيل ɠاتز"كما أشار إڲʄ ذلك الباحث  يل الرضا الوظيفغ؈ف مباشر عڴʄ العلاقات المɺنية ومعد

فإن النظر إڲʄ البɴية التحتية كعنصر داعم أو معرقل للأداء ي؄فز أɸمية טسȘثمار  ومن ثم

 ʏئة عمل ܵݰية ومستقرة، خاصة ࢭʋنية والوسائل المادية لضمان بɺتحس؈ن الفضاءات الم ʏالمستمر ࢭ

 .1الوسائل مباشرة Ȋسلامة العمال والمسافرʈن عڴʄ حد سواءقطاعات النقل حيث ترتبط جودة 
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 توفر الظروف الملائمة ࡩʏ بʋئة العمل: 12اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 50 53,8عم

 46,2 43 لا

  %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

ʏئة العمل أن  كشفت نتائج לجابة عن سؤال توفر الظروف الملائمة ࢭʋمن العمال % 53.8ب

ا ملائمة
ً
وɸذا  العكس% 46.2، ࢭʏ ح؈ن يرى مبحوث 50أي ما ʇعادل  ʇعت؄فون أن بʋئة عملɺم توفر ظروف

  . مبحوث 43مايقارب 

Ȗعكس ɸذه النتائج وجود انقسام ɲسۗܣ ࢭʏ تقييم بʋئة العمل، مما ʇش؈ف إڲʄ تباين واܷݳ ࢭʏ تجارب 

 ࢭʏ . العمال تبعًا لمواقعɺم أو وظائفɺم داخل المؤسسة
ً
 أساسيا

ً
وʉُعت؄ف توفر الظروف الملائمة عنصرا

لوجية المعاصرة تخفيف الضغوط المɺنية وتحقيق رضا وظيفي أعڴʄ، كما أكدت عليه כدبيات السوسيو 

إذ ʇساɸم توفر شروط العمل المناسبة ـ مثل النظافة، כمان، الراحة البدنية، . ࢭʏ تحليل بʋئات العمل

ࢭʏ المقابل، فإن شعور . ࢭȖ ʏعزʈز לحساس بالانتماء وטل؅قام التنظي׿ܣ وتوفر الوسائل التقنية الضرورʈة

 عڴʄ وجود نقائص مادية أو تنظيمية قد  ɲسبة معت؄فة من العمال Ȋعدم توفر ɸذه الظروف ʇُعدّ 
ً
مؤشرا

  . تؤدي إڲʄ رفع مستوʈات التوتر وعدم الرضا الوظيفي

يمكن اعتبار نقص الظروف الملائمة كعامل قد يفغۜܣ إڲʄ حالة من " دورɠاي׿ܣ"من منظور 

توجب حيث ʇشعر العامل بانفصال عن معاي؈ف المؤسسة وقيمɺا، مما ʇس (Anomie) اللامعيارʈة المɺنية

 .1تدخلات تنظيمية لتحس؈ن بʋئة العمل وتحقيق اɲܦݨام وظيفي أفضل
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 بالمؤسسة وجود صيانة دورʈة لوسائل العمل: 13اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 80 86,0عم

 14,0 13 لا

 %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

من  80 ما يقابل %86.0صيانة دورʈة لوسائل العمل أن أظɺرت نتائج לجابة عن سؤال وجود 

  . أشاروا إڲʄ غيا٭ڈامبحوث  13أي ما ʇعادل % 14.0العمال يؤكدون توفر ɸذه الصيانة، مقابل 

Ȗعكس ɸذه النȘيجة درجة عالية من טɸتمام بالبɴية التحتية التقنية داخل المؤسسة، وɸو إذ 

، حيث ترتبط سلامة العمال والمسافرʈن Ȋشɢل مباشر بفعالية أمر بالغ כɸمية ࢭʏ قطاع النقل اݍݰضري 

 رئʋسيًا ࢭʏ تقليل . الصيانة الدورʈة
ً

وفقًا لسوسيولوجيا العمل، Ȗعت؄ف بʋئة العمل ךمنة والداعمة عاملا

   .ميةالضغوط المɺنية ورفع مستوى الشعور بالطمأنʋنة والثقة التنظي

افع الرضا الوظيفينظرʈته حو ࢭɸ"  ʏ؈فزȋرغ"كما يؤكد عڴʄ ذلك  من جɺة أخرى، فإن  ل دو

الɴسبة الصغ؈فة الۘܣ أشارت إڲʄ غياب الصيانة قد Ȗع؄ف عن تفاوت داخڴʏ ب؈ن أقسام المؤسسة أو عن 

قصور ࢭʏ آليات المتاȊعة والصيانة ࢭȊ ʏعض اݍݰالات، مما قد ʇشɢل مصدر قلق وضغط إضاࢭʏ عڴȊ ʄعض 

ة والشاملة لɢل الوسائل التقنية ʇعد من أولوʈات تحس؈ن وعليه، فإن ضمان الصيانة المنتظم. العمال

  .1بʋئة العمل وتقليل اݝݵاطر الميدانية الۘܣ قد تزʈد من الضغوط النفسية واݍݨسدية لدى العمال
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 اݍݰافلات ࡩʏ المؤسسةمدى صيانة وتحديث  يمثل: 14اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 59,1 55 بصورة دائمة

 33,3 31 أحيانا

 7,5 7 ࡩʏ حالة التوقف الٔڈاǿي لݏݰافلات

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

 55أي ما يقابل  من العمال% 59.1أظɺرت نتائج לجابة عن تواتر صيانة وتحديث اݍݰافلات أن 

إڲʄ أن الصيانة تحدث مبحوث  31أي ما ʇعادل % 33.3يرون أن الصيانة تتم بصورة دائمة، ࢭʏ ح؈ن أشار 

  . ذكروا أن الصيانة لا تتم إلا ࢭʏ حالة التوقف الٔڈاǿي لݏݰافلاتمبحوث؈ن  7ما ʇعادل فقط % 7.5أحيانًا، و

 ʄي عڴȌو مؤشر إيجاɸية التحتية التقنية للمؤسسة، وɴبالب 
ً

Ȗعكس ɸذه النتائج اɸتمامًا مقبولا

وفقًا لسوسيولوجيا . اݍݰضري وشبه اݍݰضري الوڤʏ بأɸمية السلامة الميɢانيكية ࢭʏ قطاع النقل 

التنظيمات، ʇعت؄ف انتظام صيانة الوسائل التقنية جزءًا أساسيًا من ثقافة الوقاية داخل المؤسسة، حيث 

كما أبرز ذلك  ʇسɺم ࢭʏ تقليل اݍݰوادث، رفع مستوى الثقة ب؈ن العمال وخفض לحساس باݍݵطر الم۶ܣ،

  .1العمل وכداء ࢭʏ دراساته عن بʋئة  "إدوʈن لوكه"

الۘܣ تجمع من يرى أن الصيانة تتم أحيانًا أو فقط عند التوقف "% 40.8فإن ɲسبة  ومع ذلك 

Ȗش؈ف إڲʄ وجود Ȝغرات تنظيمية قد ترفع مɴسوب الضغوط المɺنية المرتبطة باݍݵوف من כعطال  "الٔڈاǿي

  لذا فإن Ȗعزʈز برامج الصيانة الدورʈة وتحس؈ن. المفاجئة أو اݍݰوادث
ً

آليات الرقابة التقنية يمثل عاملا

  .اس؅فاتيجيًا لضمان استمرارʈة العمل ࢭʏ بʋئة مɺنية آمنة ومستقرة
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 مدى تقديم לدارة للدعم عند التبليغ عن الصعوȋات: 15اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 46 49,5عم

 26,9 25 لا

 23,7 22 أحيانا

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
% 49.5أظɺرت نتائج לجابة عن سؤال مدى تقديم לدارة للدعم عند التبليغ عن الصعوȋات أن 

عامل  25ما ʇعادل % 26.9يرون أن לدارة تقدم الدعم، ࢭʏ ح؈ن ع؄ف عامل  46أي ما يقارب من العمال 

  . أن الدعم يقدم أحيانًا فقطعامل  22مع يقابل % 23.7عن عدم حصولɺم عڴʄ أي دعم، وأفاد 

Ȗعكس ɸذه النتائج حالة من טنقسام التنظي׿ܣ ࢭʏ آليات الدعم داخل المؤسسة، إذ إن نصف 

ؠۜܣ، العمال تقرʈبًا ʇشعرون بوجود دعم إداري فعّال، مما ʇعزز مستوʈات الرضا الوظيفي وטنتماء المؤس

 مؤشرًا عڴʄ اختلال ࢭʏ التواصل 
ً
 متقطعا

ً
بʋنما Ȗشɢل ɲسبة العمال غ؈ف المدعوم؈ن أو الذين يتلقون دعما

وȖش؈ف سوسيولوجيا العمل إڲʄ أن غياب الدعم לداري . الداخڴʏ وضعف استجابة לدارة لمشاɠل العمال

ࢭɸ"  ʏاوس"كما أكد الم۶ܣ،  للضغوط النفسية وטح؅فاقالمستمر يزʈد من احتمالية Ȗعرض العامل؈ن 

ʏته عن الدعم טجتماڤʈاد 1نظرɺتقليل לج ʏالسياق اݍݵدمي خاصة، حيث يتعرض العمال . وأثره ࢭ ʏوࢭ

 جوɸرʈًا ࢭʏ )المسافرʈن، כعطال، الزمن(لضغوط مباشرة من البʋئة اݍݵارجية 
ً

، يصبح دعم לدارة عاملا

لذا، تمثل نتائج ɸذا السؤال دعوة صرʈحة . לيجاȌيالتخفيف من حدة الضغوط واݍݰفاظ عڴʄ כداء 

لتعزʈز سياسات الدعم الداخڴʏ بالمؤسسة، سواء من خلال التدرʈب، الدعم المعنوي، أو تحس؈ن قنوات 

 .טتصال לداري مع العامل؈ن
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اقب؈ن: 16اݍݨدول   تأث؈ف نقص عدد السائق؈ن والمر

اقب؈ن  الɴسب التكرارات تأث؈ف نقص عدد السائق؈ن والمر

 48,4 45 يجعلك Ȗشعر Ȋعبء إضاࡩʏ ࡩʏ العمل

 31,2 29 مصالب العائلةو  معاʇشة حالة من الصراع ب؈ن إل؅قامات العمل

 14,0 13 الذɸۚܣو  حالة من التعب البدɲي

 6,5 6 الرغبة ࡩʏ ترك أو Ȗغي؈ف العمل

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
عامل  45ما يقابل % Ȗ48.4ش؈ف نتائج לجابة عن تأث؈ف نقص عدد السائق؈ن والمراقب؈ن إڲʄ أن 

من صراع ب؈ن عامل  29ما ʇعادل % ʇ31.2شعرون Ȋعبء إضاࢭʏ ࢭʏ العمل نȘيجة ɸذا النقص، بʋنما ʇعاɲي 

الة من التعب أٰڈم ʇعʋشون ح) عامل 13(أي % 14.0ال؅قامات العمل ومتطلبات اݍݰياة العائلية، وأفاد 

  . عن رغبْڈم ࢭʏ ترك أو Ȗغي؈ف العمل) عمال 6(% 6.5البدɲي والذɸۚܣ، ࢭʏ ح؈ن ع؄ف 

Ȗعكس ɸذه النتائج כثر المباشر لاختلال التوازن العددي داخل فرق العمل عڴʄ زʈادة الضغوط 

نفسية والبدنية المɺنية، حيث يؤدي تܸݵم כعباء الفردية إڲʄ ارتفاع مستوʈات לجɺاد، وتآɠل الطاقة ال

  . للعامل؈ن

الذي يؤكد أن زʈادة أعباء  ،"ɠاري كوȋر"كما عرفه  "العمل الزائد"وترتبط ɸذه الوضعية بمفɺوم 

كما أن . العمل دون توف؈ف دعم تنظي׿ܣ ɠافٍ يؤدي إڲʄ اضطراب ࢭʏ الܶݰة النفسية والبدنية للعامل؈ن

 ʄش؈ف إڲʇ شة صراع ب؈ن العمل واݍݰياة العائليةʇمعا ʄإدارة الزمن داخل المؤسسة، مما يؤثر عڴ ʏمشكلات ࢭ

وȖعت؄ف الرغبة لدى البعض ࢭʏ ترك العمل ، التوازن اݍݰياȖي للعامل وʉعمق الشعور بالضغط وعدم الرضا

 ʄو ما ٱڈدد استقرار القوى العاملة عڴɸنية غ؈ف محتملة، وɺيجة منطقية للتعرض المستمر لضغوط مȘن

 أك؆ف عدالة للأعباء، وتحقيق توازن لذلك، ت؄فز . المدى الطوʈل
ً
أɸمية تبۚܣ سياسات تنظيمية تضمن توزʉعا

 .1حقيقي ب؈ن اݍݰياة المɺنية واݍݵاصة للعمال
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 تأث؈ف الضوضاء ࡩʏ بʋئة العمل عڴʄ ترك؈ق العمال: 17اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 38,7 36 بدرجة عادية

 35,5 33 بدرجة عالية

 25,8 24 لا تأثر

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
 36ما ʇعادل % 38.7أظɺرت نتائج לجابة عن تأث؈ف الضوضاء ࢭʏ بʋئة العمل عڴʄ ترك؈ق العمال أن 

 24(% 25.8من تأث؈ف عالٍ، ومبحوث  33أي ما يقابل % 35.5مٔڈم ʇشعرون بتأث؈ف عادي، بʋنما ʇعاɲي عامل 

سوسيولوجيًا، Ȗعكس ɸذه النتائج أن الضوضاء تمثل مصدر ضغط . تأث؈ف يُذكرلا ʇشعرون بأي ) عامل

 ʏو أمر متوقع ࢭɸسة، وȎئة العمل داخل المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتʋب ʏمعت؄ف ࢭ

  .قطاع يتم؈ق بطبيعة عمل ميدانية دائمة اݍݰركة وטحتɢاك باݍݨمɺور 

Ȗعد الضوضاء من ب؈ن العوامل البيȁية الۘܣ Ȗسɺم ࢭʏ رفع ووفقًا لسوسيولوجيا الܶݰة المɺنية، 

. تحكم לجɺاد-ࡩʏ نموذج طلب  "روȋرت ɠارابيك"، كما أشار إڲʄ ذلك 1مستوʈات التوتر وتقليل ال؅فك؈ق

وȖش؈ف ɲسبة التأثر العالية إڲʄ أن البʋئة السمعية داخل المؤسسة قد تɢون غ؈ف ملائمة لتحقيق ال؅فك؈ق 

من جɺة . عڴʄ جودة כداء الم۶ܣ، وʈزʈد من احتمالات الوقوع ࢭʏ כخطاء أو اݍݰوادث כمثل، مما يؤثر

أخرى، فإن ɲسبة العمال الذين لا يتأثرون بالضوضاء قد Ȗعكس قدرة Ȋعض כفراد عڴʄ التكيف مع 

ݨيجًا  وعليه، فإن إدارة. البʋئة الصاخبة، أو اختلاف مواقع العمل الۘܣ قد تɢون أقل ازدحامًا وܷ

ا من سياسات تحس؈ن بʋئة العمل لݏݰد من الضغوط المɺنية اء والتحكم فٕڈا يجب أن تɢون جزءالضوض

  .المرتبطة باݝݰفزات اݍݰسية المفرطة

 

 

  
                                                           

 .56–54. ، ص2004 ،دار الكتاب الوطۚܣ، طرابلسط، .د ،الضغط النفؠۜܣ والم۶ܣمفتاح عبد السلام الشوٱڈدي، . 1
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 تأث؈ف تلوث بʋئة العمل عڴʄ شعور العمال بالقلق والضيق: 18اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 21,5 20 بصورة دائمة

 60,2 56 أحيانا

 18,3 17 بدرجة عالية

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
% Ȗ60.2ش؈ف نتائج לجابة عن تأث؈ف تلوث بʋئة العمل عڴʄ شعور العمال بالقلق والضيق إڲʄ أن 

ئمة، منه بصورة داعامل  20ما ʇعادل % 21.5يتعرضون لɺذا الشعور أحيانًا، بʋنما ʇعاɲي ) عامل 56(

  .عامل 17وɸو ما ʇعادل  بدرجة عالية% 18.3وʈواجɺه 

سوسيولوجيًا، تكشف ɸذه النتائج عن التأث؈ف السلۗܣ المتكرر لظروف العمل البيȁية عڴʄ الܶݰة 

 –وʈرتبط التلوث البيۖܣ . النفسية للعامل؈ن ࢭʏ المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة

بارتفاع مستوʈات القلق والضيق النفؠۜܣ، كما تؤكد عليه نظرʈات  –سواء ɠان سمعيًا أو بصرʈًا أو ماديًا 

الۘܣ تناولت العلاقة ب؈ن البʋئة الف؈قيقية  "سيغموند بوك"سوسيولوجيا الܶݰة المɺنية، لاسيما دراسات 

إن الɴسبة الكب؈فة من العمال الذين ʇعانون من القلق أحيانًا أو بصفة دائمة Ȗع؄ف عن . 1والܶݰة النفسية

لل بيۖܣ يحتاج إڲʄ تدخل تنظي׿ܣ فوري، حيث يؤدي التعرض المستمر للتلوث إڲʄ إرɸاق نفؠۜܣ وجود خ

كما أن ɸذا الشعور بالضيق يمكن أن يؤدي عڴʄ المدى الطوʈل إڲʄ . وتدɸور ࢭʏ جودة اݍݰياة المɺنية

إن لذا، ف. انخفاض مستوى לنتاجية، وارتفاع ɲسب التغيب عن العمل أو الرغبة ࢭʏ ترك المؤسسة

تحس؈ن البʋئة الف؈قيقية للعمل، وتقليل مصادر التلوث، يمثلان محورا أساسيا للسياسات الوقائية 

  .الرامية إڲȖ ʄعزʈز الرفاɸية النفسية للعامل؈ن

 

 

                                                           
اقع الظروف الف؈قيقية للعمل وعلاقْڈا بظɺور القلق عند العمال"فطيمة برقاد بوسنة وɸناء ناوي شرʈفي، . 1 بالمؤسسة دراسة ميدانية : و

 .17 ، ص2018 ،2جامعة اݍݨزائر  ،15، العدد مجلة العلوم לɲسانية، "الوطنية للصناعات الكɺروم؇قلية
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 تأث؈ف טكتظاظ ࡩʏ وسائل النقل: 19اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 29,0 27 التوتر

 45,2 42 الضغط النفؠۜܣ

 25,8 24 اللامبالاة

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
من العمال ʇعانون من % 45.2أظɺرت نتائج לجابة عن تأث؈ف טكتظاظ ࢭʏ وسائل النقل أن 

  . عن حالة من اللامبالاة% 25.8بالتوتر، وʉع؄ّف % 29.0الضغط النفؠۜܣ نȘيجة ɸذه الظاɸرة، بʋنما ʇشعر 

ا رئʋسيًا ࢭʏ بʋئة العمل بالمؤسسة العمومية Ȗعكس ɸذه النتائج أن 
ً
 ضاغط

ً
טكتظاظ يمثل عاملا

وتؤكد دراسات . للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة، لما يخلقه من ضغوط نفسية مستمرة

سوسيولوجيا التنظيمات أن טزدحام ࢭʏ أماكن العمل يؤدي إڲʄ فقدان السيطرة، وزʈادة לحساس 

   .تفاعل לيجاȌي مع متطلبات العملعڴʄ البالإجɺاد، وتراجع القدرة 

ݳ ذلك  وʉعت؄ف . ࢭʏ دراساته عن البʋئات المزدحمة وتأث؈فɸا النفؠۜܣ  "روȋرت غافرʈيل"كما وܷ

الضغط النفؠۜܣ الناتج عن טكتظاظ من أخطر أنواع الضغوط، لأنه يمتد ليؤثر عڴʄ التوازن النفؠۜܣ، 

المؤسسة، مما قد يؤدي إڲʄ ارتفاع مستوʈات العدوانية أو وعڴʄ جودة العلاقات טجتماعية داخل 

ࢭʏ المقابل، Ȗع؄ف ɲسبة العمال الذين ʇشعرون باللامبالاة عن شɢل من أشɢال . اللامبالاة ɠآلية دفاع نفؠۜܣ

وعليه، فإن . ، ما قد يؤدي إڲʄ تدɲي טل؅قام الوظيفي وכداء العام1التكيف السلۗܣ مع البʋئة الضاغطة

اɸرة טكتظاظ لا تقتصر عڴʄ تنظيم تدفقات الرɠاب فحسب، بل Ȗشمل أيضا تحس؈ن ظروف معاݍݨة ظ

 .العمل الداخلية للعمال ٭ڈدف تقليل الضغوط المرتبطة بالكثافة الȎشرʈة المفرطة

 

 

 

                                                           
 ،2008 ،19، جامعة منتوري قسنطينة، العدد مجلة العلوم לɲسانية، "قراءة ࡩȊ ʏعض المصادر التنظيمية للإجɺاد الم۶ܣ"نوال حمداش، . 1

 .117ص
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 تقييم توفر التجɺ؈قات والمعدات: 20اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 34,4 32 دائمةو  بدرجة ɠافية

 48,4 45 بدرجة جزئية

 17,2 16 لاتوفر

  %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

 )عامل 45(أي  من العمال% Ȗ48.4ش؈ف نتائج לجابة عن تقييم توفر التجɺ؈قات والمعدات إڲʄ أن 

أن عامل  32ما ʇعادل % ʇ34.4عت؄فون أن المؤسسة توفر التجɺ؈قات بدرجة جزئية فقط، بʋنما يرى 

  . أكدوا عدم توفرɸا) عامل 16(% 17.2التجɺ؈قات متوفرة بدرجة ɠافية ودائمة، مقابل 

Ȗعكس ɸذه النتائج وجود قصور ɲسۗܣ ࢭʏ تزوʈد بʋئة العمل بالوسائل التقنية والمعدات 

. الضرورʈة، مما يؤثر Ȋشɢل مباشر عڴʄ جودة כداء اليومي للعامل؈ن، وعڴʄ مستوʈات الضغط الم۶ܣ لدٱڈم

 حاسمًا ࢭʏ دعم الشعور بالكفاءة و 
ً
فقًا لسوسيولوجيا العمل والتنظيمات، Ȗعت؄ف وفرة التجɺ؈قات عاملا

  الذاتية، 

وعندما تɢون . 1الكفاءة الذاتية وعلاقْڈا بالأداءࢭʏ نظرʈته عن   "أل؄فت باندورا"كما أشار 

إضاࢭʏ لتعوʈض نقص לمɢانات، الوسائل غ؈ف ɠافية أو متوفرة جزئيًا، فإن العامل يضطر إڲʄ بذل مجɺود 

كما أن غياب الوسائل . مما يزʈد من مستوʈات التعب البدɲي والنفؠۜܣ وʈضاعف לحساس بالضغط

الضرورʈة قد يؤدي إڲʄ انȘشار الشعور Ȋعدم العدالة التنظيمية وלحباط الم۶ܣ، خاصة ࢭʏ بʋئات العمل 

ȋالتاڲʏ، فإن טسȘثمار ࢭʏ تحس؈ن التجɺ؈قات و . اݍݵدمية الۘܣ تتطلب سرعة טستجابة وجودة اݍݵدمة

ا أساسيًا ݍݵلق بʋئة مɺنية داعمة تقلل من الضغوط وتحفز כداء المستدام
ً
  .والمعدات ʇعد شرط

    

                                                           
 .142. ، ص2015 ،دار الوطن، الرʈاض ،تحليل بɴيوي وثقاࡩʏ للمنظمات اݍݰديثة: سوسيولوجيا التنظيمعبدالله بن محمد القرɲي، . 1
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 الوظيفة داخل المؤسسة ببʋئة العملطبيعة يمثل علاقة : 21جدول رقم 

 

 الوظيفةطبيعة 

  المجموع
قيمة 
كاي 
 مربع

مستوى 
 الدلالة

سائق 
 /حافلة

 شاحنة
 إداري قابض

 /تقني
 ميكانيكي

عون 
 أمن

مل
لع

ة ا
بيئ

 

 مريحة
 34 1 3 4 14 12 التكرارات

6.449 

0.597 

 %36,6 %1,1 %3,2 %4,3 %15,1 %12,9 النسب

مريحة 
و 

محفزة 
للأداء 
 الجيد

 48 6 4 10 14 14 التكرارات

 %51,6 %6,5 %4,3 %10,8 %15,1 %15,1 النسب

غير 
 مريحة

 11 1 2 1 5 2 التكرارات

ية
صائ

إح
ة 

دال
ر 

غي
 

 %11,8 %1,1 %2,2 %1,1 %5,4 %2,2 النسب

 المجموع
 93 8 9 15 33 28 التكرارات

 %100,0 %8,6 %9,7 %16,1 %35,5 %30,1 النسب

  

  يمثل علاقة الوظيفة داخل المؤسسة ببʋئة العمل: 08شɢل رقم 
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طبيعة وظائفɺم ࢭʏ المؤسسة  بحسب المتعلق بتقييم العامل؈ن لبʋئة العمل من خلال اݍݨدول 

العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري إڲʄ أن آراء الموظف؈ن تختلف ɲسȎيًا حسب الفئة المɺنية، غ؈ف أن 

فقد أظɺرت النتائج أن أغلبية العمال، Ȋغض . الفروق ب؈ن ɸذه التقييمات لم تكن ذات دلالة إحصائية

من مجموع % 51.6بɴسبة بلغت " محفزة للأداء اݍݨيدمرʈحة و "النظر عن مناصّڈم، يرون أن بʋئة العمل 

غ؈ف "فقط من المشارك؈ن أن بʋئة العمل % 11.8، ࢭʏ ح؈ن اعت؄ف %36.6بɴسبة " مرʈحة"العينة، تلٕڈا فئة 

 ."مرʈحة

نلاحظ أن سائقي اݍݰافلات والشاحنات والقابض؈ن ܥݨّلوا أعڴɲ ʄسب ࢭʏ تصɴيف بʋئة العمل 

قابضا عن أن بʋئة العمل مرʈحة ومحفزة، وɸو ما يمثل  14سائقا و 14كمرʈحة أو محفزة، حيث ع؄ّف 

الميɢانيكي؈ن وأعوان /لɢل مٔڈما من مجموع العينة أما الفئات כخرى، مثل לدارʈ؈ن والتقني؈ن% 15.1

 ʄعزى مباشرة إڲ
ُ
Ȗ ر تباينات حادةɺيًا، دون أن تظȎسɲ ةȋسب أقل لكٔڈا متقارɴכمن، فقد توزعت إجاباٮڈم ب

 .يعة الوظيفةطب

. ʇ0.597ساوي   (sig) ، مع مستوى دلالة6.449قيمة قدرɸا  (Chi-square) بلغ معامل ɠاي مرȌع

ɸذه النȘيجة Ȗعۚܣ أن العلاقة ب؈ن نوع الوظيفة وتقييم بʋئة العمل لʋست ذات دلالة إحصائية، أي أن 

ʋتقييم العامل؈ن لب ʏري ࢭɸاختلاف جو ʄئة العمل من حيث الراحة أو التفاوت ب؈ن الوظائف لا يؤدي إڲ

 .التحف؈ق

يمكن טستɴتاج أن ɸناك نوعا من לجماع الɴسۗܣ ب؈ن فئات العمال اݝݵتلفة حول تقييم  وعليه

بʋئة العمل، ما ʇعكس تصورًا عامًا إيجابيًا لدى أغلب العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة، بالرغم من تباين المɺام 

قد %) 12رابة ق" (غ؈ف مرʈحة"ومع ذلك، فإن وجود ɲسبة غ؈ف قليلة ممن اعت؄فوا البʋئة . والمسؤوليات

ʇش؈ف إڲʄ نقاط ضعف تنظيمية أو مɺنية تحتاج إڲʄ المعاݍݨة، خصوصًا ࢭʏ ظل الضغوط اليومية الۘܣ تم؈ق 

 .طبيعة العمل ࢭʏ قطاع النقل اݍݰضري 
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 عن ملاءمة أوقات العملالعامل؈ن  بʋئة العمل ومدى رضايب؈ن علاقة  :22جدول رقم

 
 ملاءمة أوقات العمل

 المجموع
قيمة كاي 

  مربع
مستوى 
 غير مناسبة مناسبة  الدلالة

مل
لع

ة ا
بيئ

 

 مريحة
 34 2 32 التكرارات

29,904 

0,00 
 %36,6 %2,2 %34,4 النسب

  مريحة و محفزة 

 للأداء الجيد

 48 14 34 التكرارات

 %51,6 %15,1 %36,6 النسب

 غير مريحة
 11 10 1 التكرارات

ية
صائ

إح
ة 

دال
 

 %11,8 %10,8 %1,1 النسب

 المجموع
 93 26 67 التكرارات

 %100,0 %28,0 %72,0 النسب

  

  يب؈ن علاقة بʋئة العمل ومدى رضا العامل؈ن عن ملاءمة أوقات العمل :09شɢل رقم 
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عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية قوʈة ب؈ن تقييم العامل؈ن لبʋئة العمل وȋ؈ن  يكشف اݍݨدول 

مع  ،29.904 (Chi-square)  فقد بلغت قيمة اختبار ɠاي مرȌع ،أوقات العملمدى رضاɸم عن ملاءمة 

ا 0.00مقداره  (sig) دلالةمستوى 
ً
، مما ʇعۚܣ أن النتائج دالة إحصائيًا بدرجة عالية أي أن ɸناك ارتباط

 .حقيقيًا ومɺمًا ب؈ن بʋئة العمل من جɺة، ومدى ملاءمة توقيت العمل من جɺة أخرى 

ا بأن أجابوا أيض 93من أصل  34" رʈحةم"ذين قيّموا بʋئة العمل عڴʄ أٰڈا نلاحظ أن أغلب ال

كذلك، فإن ɲسبة كب؈فة ممن صنفوا . من مجموع العينة  %34.4، بɴسبة بلغت "مناسبة"أوقات العمل 

، أكدوا أيضًا ملاءمة أوقات العمل، )93من أصل  48" (مرʈحة ومحفزة للأداء اݍݨيد"بʋئة العمل عڴʄ أٰڈا 

ا بالإجابة بأن ارتبط غالب "غ؈ف مرʈحة"ࢭʏ المقابل، نجد أن التقييم السلۗܣ لبʋئة العمل  .%36.6بɴسبة

 .%10.8من ɸذه الفئة، أي بɴسبة  11من أصل  10، حيث صرّح بذلك "غ؈ف مناسبة"أوقات العمل 

ʈذه النتائج أن وɸ م منɺل مباشر بجودة تنظيفɢشȊ ئة العمل يتأثرʋم الوقتتقييم العامل؈ن لب 

داخل المؤسسة فح؈ن ʇشعر العامل أن أوقات عمله مناسبة وتتوافق مع ال؅قاماته الܨݵصية والعائلية، 

 لوصف بʋئة العمل بأٰڈا مرʈحة أو محفزة
ً
أما إذا ɠانت أوقات العمل مرɸقة أو غ؈ف مرنة، . يɢون أك؆ف ميلا

 .ا عڴʄ تصوره العام لبʋئة العمللبفإن ɸذا ينعكس س

ݳ ɸذه النتائج أɸمية الباڲʏ، توȋالت عد الزمۚܣ ࢭȖ ʏشكيل تصورات العامل؈ن عن بʋئة عملɺم إذ لا وܷ

كما Ȗش؈ف النتائج إڲʄ . يمكن اݍݰديث عن بʋئة عمل مرʈحة دون تنظيم زمۚܣ يتماءۜܢ مع حاجات الموظف؈ن

أحد المفاتيح أن تحس؈ن أوقات العمل من حيث التوزʉع والتوازن مع اݍݰياة الܨݵصية قد يɢون 

 .داخل المؤسسة اݍݨوɸرʈة للرفع من رضا العامل؈ن وȖعزʈز أدا٬ڈم

 واܷݰًان من خلال ɸذا التحليل أن ɸناك تب؈
ً
ا معنوʈا

ً
ب؈ن تقييم بʋئة العمل ومدى مناسبة  ارتباط

أوقات العمل، ما يدفع إڲʄ التأكيد عڴʄ أɸمية إعادة النظر ࢭʏ تنظيم الوقت داخل المؤسسة كجزء من 

 لتوصيات الدراسة  .الم۶ܣ وتقليل الضغوطتحس؈ن المناخ 
ً
 عمليا

ً
ل ɸذا المؤشر مدخلا

ّ
ɢشʇ من الممكن أن

  .حول تطوʈر بʋئة العمل ورفع مستوى رضا العامل؈ن
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 ببʋئة العمل علاقة البɴية التحتية ࡩʏ المؤسسة يب؈ن   :23جدول رقم 

 
 البنية التحتية في المؤسسة

 المجموع
قيمة كاي 

  مربع
مستوى 
 جيدة عادية سيئة  الدلالة

مل
لع

ة ا
بيئ

 

 نعم
 80 36 41 3 التكرارات

2,358a 

 %86,0 %38,7 %44,1 %3,2 النسب 0,308

 لا
 13 3 9 1 التكرارات

 %14,0 %3,2 %9,7 %1,1 النسب

غير دالة 
 المجموع إحصائية

 93 39 50 4 التكرارات

 %100,0 %41,9 %53,8 %4,3 النسب

  

  ببʋئة العمل يمثل علاقة البɴية التحتية ࡩʏ المؤسسة  :10شɢل رقم 

وتقديرɸم ݍݰالة  ʇعرض اݍݨدول العلاقة ب؈ن تقييم العامل؈ن لوجود ظروف ملائمة ࢭʏ بʋئة العمل

 ʏية التحتية ࢭɴناك ، المؤسسةالبɸ ךراءمن خلال النتائج، نلاحظ أن ʏا ࡩ
ً
، إلا )لا/ ɲعم (ب؈ن الفئت؈ن  تفاوت

 ، حيث بلغت قيمة اختبار ɠاي مرȌعغ؈ف دالة إحصائيًاأن التحليل לحصاǿي ʇش؈ف إڲʄ أن ɸذه العلاقة 

(Chi-square) 2.358 مع مستوى دلالة (sig)  ساويʇ0.308و ما يفوق المستوى المعɸ0.05(تمد عادة ، و .(
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وȋالتاڲʏ، فإن العلاقة ب؈ن تقييم ظروف العمل وتقييم البɴية التحتية لا يمكن اعتبارɸا علاقة ذات دلالة 

 .إحصائية

الغالبية الساحقة ممن يرون أن بʋئة العمل تتوفر عڴʄ ظروف من حيث التوزʉع، يȘب؈ّن أن 

، بʋنما %)38.7" (جيدة"أو %) 44.1" (عادية"ڈا إما ، قيّموا البɴية التحتية عڴʄ أٰ)93من أصل  80(ملائمة 

 13(عڴʄ وجود ظروف ملائمة " لا"ࢭʏ المقابل، من ب؈ن الذين أجابوا بـ". سʋئة"مٔڈم اعت؄فوɸا % 3.2فقط 

رأوا %) 1.1(، مع ɲسبة ضȁيلة %)3.2" (جيدة"أو %) 9.7" (عادية"، اعت؄ف معظمɺم أن البɴية التحتية )فردًا

 ."سʋئة"أٰڈا 

ب؈ن تقدير ظروف العمل والبɴية التحتية، حيث  ارتباط ضمۚܣ وضعيفه النتائج توڌʏ بوجود ɸذ

. من المنطقي أن العامل الذي يرى بʋئة العمل ملائمة يقيّم البɴية التحتية بإيجابية ɲسȎيًا، والعكس ܵݰيح

روف بʋئة العمل يتأثر إلا أن ɸذا טرتباط لم يرتقِ إڲʄ مستوى الدلالة לحصائية، ما ʇعۚܣ أن تقييم ظ

، ولا تقتصر فقط عڴʄ اݍݨانب المادي نفسية، تنظيمية، أو اجتماعيةȊعوامل أخرى إضافية، قد تɢون 

 .المتمثل ࢭʏ البɴية التحتية

الشعور بتوفر ظروف ملائمة ࡩʏ و تقييم البɴية التحتيةرغم وجود مؤشرات عڴʄ ارتباط جزǿي ب؈ن 

وʈُفɺم . ب؈ن المتغ؈فين عدم وجود علاقة ذات دلالة معنوʈة، إلا أن التحليل לحصاǿي يثȎت بʋئة العمل

ɴافيمن ذلك أن تحس؈ن البɠ ونɢئة عمل مثالية، بل ية التحتية وحده قد لا يʋا لإقناع العامل؈ن بوجود ب

  .يجب النظر ࢭʏ عناصر أخرى تنظيمية ونفسية واجتماعية ضمن بʋئة العمل الɢلية
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  :اݝݰور الثاɲي المتعلق بالعوامل النفسية للضغوط المɺنيةعرض وتحليل بيانات  -3

 الشعور بأن كمية العمل اليومية تفوق القدرة عڴʄ التحمل: 24جدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 37 39,8عم

 29,0 27 لا

 31,2 29 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
% 39.8أظɺرت نتائج לجابة عن الشعور بأن كمية العمل اليومية تفوق القدرة عڴʄ التحمل أن 

يواجɺون ɸذا לحساس ) عامل ʇ31.2 %)29شعرون بذلك بوضوح، مقابل  عامل 37ما ʇعادل  من العمال

  . لا يواجɺون ɸذه المشɢلة) عامل 27(% 29.0أحيانًا، بʋنما 

ب؈فًا من العمال يتعرضون لمستوʈات مرتفعة من ضغط العمل، بما Ȗعكس ɸذه النتائج أن جزءًا ك

كرʉستʋنا "كما صاغه   "טح؅فاق الم۶ܣ"يتجاوز طاقْڈم اݍݨسدية والنفسية، وɸو ما يتوافق مع مفɺوم 

وʉُعد الشعور بأن . حيث أن اݍݰمل الم۶ܣ الزائد يؤدي تدرʈجيا إڲʄ לٰڈاك العاطفي واݍݨسدي، 1 "ماسلاش

يفوق القدرة عڴʄ التحمل مؤشرًا خط؈فًا عڴʄ ضعف توزʉع כعباء، أو عڴʄ قصور ࢭʏ آليات الدعم العمل 

كما أن شعور . לداري والتنظي׿ܣ، مما يضعف الدافعية، وʈزʈد من احتمالات الغياب والȘسرب الم۶ܣ

بل تتفاوت حسب بزʈادة العبء يدل عڴʄ أن ضغوط العمل لʋست ثابتة " أحيانًا"ɲسبة معت؄فة من العمال 

 
ً
لذلك، Ȗستدڤɸ ʏذه النتائج . الف؅فات أو الظروف، مما ʇش؈ف إڲʄ أɸمية إدارة توزʉع المɺام بطرʈقة أك؆ف توازنا

  .التفك؈ف ࢭʏ إعادة ɸيɢلة أعباء العمل، وتوف؈ف بʋئات عمل أك؆ف دعمًا للرفاɸية النفسية واݍݨسدية للعامل؈ن

 

 

  

  

 

                                                           
 .98. ، ص2017دار الٔڈضة العرȋية، ، ب؈فوت ،دراسات ࡩʏ بʋئة العمل وضغوطɺا النفسية: سوسيولوجيا العمل والتنظيمسامي المفۘܣ، . 1
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 عڴʄ حياٮڈم الܨݵصية أو العائلية أث؈ف ضغوط العملت :25جدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 37 39,8عم

 31,2 29 لا

 29,0 27 أحيانا

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
يؤكدون أن ضغوط العمل تؤثر عڴʄ حياٮڈم عامل  37أي % 39.8أظɺرت نتائج לجابة أن 

أن التأث؈ف ) 27(% 29.0أن العمل لا يؤثر، وأفاد ) عامل 29(% 31.2الܨݵصية أو العائلية، بʋنما يرى 

  . اموجود أحيان

Ȗع؄ف ɸذه النتائج عن وجود اختلال ɲسۗܣ ࢭʏ التوازن ب؈ن اݍݰياة المɺنية واݍݰياة اݍݵاصة، وɸو ما 

، حيث تتعارض متطلبات العمل مع כدوار  "صراع الدور "عمل بمفɺوم ʇعرف ࢭʏ سوسيولوجيا ال

  . טجتماعية والعائلية الۘܣ يؤدٱڈا الفرد خارج المؤسسة

، فإن استمرار ضغوط العمل دون 1توازن العمل واݍݰياةلموضوع   "غرʈٔڈاوس"وفقًا لتحليل 

ʄاد إڲɺامتداد مشاعر לج ʄاݝݨال الܨݵظۜܣ، مما يضعف جودة  حدود زمنية أو نفسية واܷݰة يؤدي إڲ

و؄ʈفز تأث؈ف الضغوط المɺنية عڴʄ اݍݰياة اݍݵاصة . العلاقات טجتماعية وʈزʈد من مستوʈات التوتر כسري 

كما أن . كعامل رئʋؠۜܣ ࢭʏ تفس؈ف تراجع الرضا العام عن العمل وارتفاع ɲسب الغياب أو טح؅فاق الم۶ܣ

يدل عڴʄ أن التأث؈ف قد يɢون مرتبطا بمواسم الذروة أو ف؅فات " حيانًاأ"وجود ɲسبة معت؄فة Ȗع؄ف عن التأث؈ف 

بناءً عڴʄ ذلك، تصبح إدارة التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة ضرورة تنظيمية مݏݰة . ضغط العمل المرتفع

لتحس؈ن الܶݰة النفسية وטجتماعية للعمال، خاصة ࢭʏ بʋئات عمل خدمية Ȗعتمد عڴʄ دوام مستمر 

 .اݍݨمɺور  وتفاعل مباشر مع

  

  

                                                           
دار ،:جدة ،دراسة تحليلية للضغوط المɺنية وتأث؈فɸا عڴʄ اݍݰياة טجتماعية: سوسيولوجيا العمل والتنظيممحمد بن عبد الله الشɺري، . 1

 .113. ص ،2019عɢاظ، 
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اق كȖعرض: 26اݍݨدول   كف صعبة أو سلبية تؤثر عڴʄ نفسʋتالمتكرر لمو

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 39 41,9عم

 24,7 23 لا

 33,3 31 أحيانا

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
المتكرر لمواقف صعبة أو أفادوا بتعرضɺم عامل  39ما ʇعادل % Ȗ41.9ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

 إڲʄ حدوث ذلك أحيانًا% 33.3، وأشار )عامل 31( %24.7سلبية تؤثر عڴʄ نفسيْڈم، بʋنما لم يتعرض لɺا 

  .  عامل 23أي ما ʇعادل 

Ȗعكس ɸذه النتائج طبيعة العمل ࢭʏ المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة، 

مع اݍݨمɺور، مما ʇعرض العمال لظروف عمل غ؈ف متوقعة  والۘܣ تȘسم بالاحتɢاك اليومي والمباشر

  . ومܨݰونة بالضغوط טنفعالية

، الضغوط اليوميةحول  "لزاروس"وتؤكد سوسيولوجيا לجɺاد الم۶ܣ، خاصة من خلال أعمال 

أن التعرض المستمر للمواقف السلبية دون دعم تنظي׿ܣ أو فردي فعال يؤدي إڲʄ تراكم לجɺاد النفؠۜܣ، 

كما أن شرʈحة العمال الذين . 1خفاض مستوى الرضا الوظيفي، وارتفاع مشاعر לحباط والعزلةوان

Ȗعكس أن Ȗعرض العمال للضغوط النفسية لʋس دائمًا بنفس الوت؈فة، بل " أحيانًا"يواجɺون ɸذه المواقف 

لتاڲʏ، فإن بناء وȋا). مثل كثافة العمل أو نوعية التعاملات مع الزȋائن(يتفاوت حسب الظروف السياقية 

آليات دعم نفؠۜܣ وم۶ܣ فعال داخل المؤسسة، مثل تدرʈب العمال عڴʄ إدارة التوتر أو توف؈ف دعم إداري 

فوري عند مواجɺة مواقف صعبة، يمثل أداة ضرورʈة لݏݰفاظ عڴʄ التوازن النفؠۜܣ للعامل؈ن وتقليل آثار 

 .الضغوط الم؅فاكمة

  

  

 

                                                           
 .159. ، ص2005، دار وائل للɴشر والتوزʉع، عمان ،السلوك التنظي׿ܣ ࡩʏ منظمات כعمالمحمود سلمان العميان، . 1
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 بأن ضغط الوقت وساعات العمل الطوʈلة يؤثران سلبًا عڴʄ نفسيْڈم Ȋشɢل دائم الشعور : 27اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 31 33,3عم

 23,7 22 لا

 43,0 40 أحيانا

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
ʇشعرون بأن ضغط الوقت  )عامل 40(أي ما ʇعادل  من العمال% 33.3تب؈ن نتائج לجابة أن 

ɸذا ) عامل 31(% 43.0وساعات العمل الطوʈلة يؤثران سلبًا عڴʄ نفسيْڈم Ȋشɢل دائم، ࢭʏ ح؈ن يواجه 

  . ممن لا ʇشعرون بتأث؈ف واܷݳ) عامل 22(% 23.7التأث؈ف أحيانًا، مقابل 

Ȗع؄ف ɸذه النتائج عن כثر العميق الذي ت؅فكه ضغوط الوقت وלرɸاق الزمۚܣ عڴʄ الܶݰة 

النفسية للعامل؈ن ࢭʏ قطاعات النقل اݍݰضري، الۘܣ تتم؈ق بمتطلبات زمنية صارمة وضغط مستمر للوفاء 

  . بجداول العمل

الطوʈلة  أن ساعات العمل טح؅فاق النفؠۜܣحول  "كرʉستʋنا ماسلاش"وقد أبرزت دراسات 

Ȗساɸم ࢭʏ تآɠل الطاقة النفسية واݍݨسدية للعامل، وتزʈد من احتمالات לصابة بالتعب المزمن وفقدان 

Ȗش؈ف إڲʄ طبيعة متغ؈فة للضغط " أحيانًا"كما أن ɲسبة العمال الذين ʇشعرون ٭ڈذا التأث؈ف . 1الدافعية

وجيا التنظيمات، فإن غياب التوازن الزمۚܣ ووفقًا لسوسيول. الزمۚܣ تبعًا لمواسم العمل أو כوضاع الطارئة

. يؤدي إڲʄ ظواɸر مثل טنفصال العاطفي عن العمل، وارتفاع معدلات الغياب أو ال؇قاعات الداخلية

لذلك، تؤكد ɸذه النتائج عڴʄ اݍݰاجة إڲʄ مراجعة تنظيم أوقات العمل وضمان وجود ف؅فات راحة ɠافية 

 .ضغط الوقت والطول المفرط لساعات العمللݏݰد من التأث؈فات النفسية السلبية ل

  

  

  

  

                                                           
 142. ، ص2015 ،دار الوطن، الرʈاض ،تحليل بɴيوي وثقاࢭʏ للمنظمات اݍݰديثة، سوسيولوجيا التنظيمعبدالله بن محمد القرɲي، . 1
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 بالتوتر ȊسȎب قلة ف؅فات الراحة أثناء العمل الشعور : 28اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 37 39,8عم

 32,3 30 لا

 28,0 26 أحيانا

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
ʇشعرون بالتوتر ȊسȎب قلة ف؅فات عامل  37ما ʇعادل من العمال % 39.8أظɺرت نتائج לجابة أن 

ʇعانون من ɸذا ) عامل 26(% 28.0لا ʇشعرون بذلك، و) عامل 30(% 32.3الراحة أثناء العمل، مقابل 

  . التوتر أحيانًا

ل ذات الطاȊع اݍݵدمي Ȗعكس ɸذه النتائج כɸمية اݍݨوɸرʈة لف؅فات טس؅فاحة ࢭʏ بʋئات العم

نظرʈة "وȖش؈ف نظرʈة . والميداɲي، حيث تلعب الراحة دورًا حاسمًا ࢭʏ استعادة الطاقة النفسية واݍݨسدية

ࢭʏ سوسيولوجيا الܶݰة المɺنية إڲʄ أن غياب ف؅فات الراحة الɢافية يؤدي إڲʄ تراكم التوتر  "טسȘشفاء

  . טنخفاض اݍݰاد ࢭʏ כداءوלرɸاق، مما يرفع احتمالات טٰڈيار النفؠۜܣ أو 

ࢭɸ ʏذا السياق، فإن ɲسبة العمال الذين ʇشعرون بالتوتر ȊسȎب نقص ف؅فات الراحة تمثل مؤشرا 

خط؈فا عڴʄ ارتفاع مستوʈات الضغط الم۶ܣ داخل المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري 

المشɢلة قد تɢون ظرفية أو مرتبطة  يدل عڴʄ أن" أحيانًا"كما أن شعور ɲسبة معت؄فة بالتوتر . بتȎسة

ݳ لف؅فات الراحة خلال دوام العمل ا أوܷ
ً
. بأوقات الذروة، مما ʇستدڤʏ إدارة زمنية أك؆ف مرونة وتخطيط

وȋالتاڲʏ، فإن تحس؈ن أنظمة العمل بما يضمن ف؅فات راحة منتظمة ʇشɢل خطوة أساسية نحو حماية 

  .לنتاڊʏ الܶݰة النفسية للعامل؈ن وضمان استدامة כداء
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 تقدم לدارة دعما نفسيا أو معنوʈا: 29اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 55 59,1عم

 20,4 19 لا

 20,4 19 أحيانا

  %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
يؤكدون أن לدارة تقدم دعما عامل  55ما ʇعادل من العمال % Ȗ59.1ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

) عامل 19(% 20.4أن ɸذا الدعم غ؈ف متوفر، وأفاد ) عامل 19(% 20.4نفسيا أو معنوʈا، بʋنما يرى 

  . آخرون بتلقي الدعم أحيانًا فقط

Ȗعكس ɸذه النتائج أɸمية وجود بʋئة تنظيمية داعمة من الناحية النفسية، خاصة ࢭʏ القطاعات 

وترتبط أɸمية . ضري الذي يتم؈ق بضغط عمل مرتفع وتحديات يومية مستمرةاݍݵدمية كقطاع النقل اݍݰ

حيث ،  "آيزن؄فغر"الذي ʇش؈ف إليه الباحث  ،"الرعاية التنظيمية"الدعم النفؠۜܣ ࢭʏ بʋئة العمل بمفɺوم 

يلعب دعم المؤسسة دورا حيوʈا ࢭȖ ʏعزʈز الرضا الوظيفي، وتقليل مستوʈات التوتر، وزʈادة الولاء 

  . 1التنظي׿ܣ

وȖش؈ف ɸذه الɴسبة לيجابية إڲʄ وڤʏ المؤسسة ɲسȎيا بأɸمية اݍݨوانب المعنوʈة ࢭȖ ʏسي؈ف الموارد 

ي؄فز أن ) لا أو أحيانا(من العمال الذين لا يتلقون دعما دائما % 40.8الȎشرʈة، غ؈ف أن وجود ما يقارب 

ا لتحس؈ن فعالية الدعم المقدم، سواء من خلال آليات التواصل
ً

الداخڴʏ، أو ع؄ف برامج  ɸناك ɸامش

إن Ȗعزʈز ɸذا اݍݨانب سʋساɸم ࢭʏ تخفيف حدة الضغوط المɺنية، وتحقيق توازن . الدعم النفؠۜܣ المنتظم

 .أفضل ب؈ن כȊعاد المادية والمعنوʈة لبʋئة العمل
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 بأن العلاقة مع الزملاء تؤثر إيجابًا عڴʄ شعورɸم بالراحة النفسية أثناء العمل الشعور : 30اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 34 36,6عم

 38,7 36 لا

 24,7 23 أحيانا

  %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
ʇشعرون بأن العلاقة مع ) عامل 36(ما ʇعادل من العمال % Ȗ36.6ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

أن العلاقة ) عامل 34(% 38.7الزملاء تؤثر إيجابًا عڴʄ شعورɸم بالراحة النفسية أثناء العمل، ࢭʏ ح؈ن يرى 

  . بأٰڈا تؤثر أحيانًا) عامل 23(% 24.7لا تؤثر، وأفاد 

ة Ȗع؄ف ɸذه النتائج عن أɸمية العلاقات טجتماعية داخل المؤسسة كعامل رئʋؠۜܣ يؤثر عڴʄ جود

وʈؤكد منظور سوسيولوجيا التنظيمات، لاسيما من خلال . اݍݰياة المɺنية والرفاɸية النفسية للعامل؈ن

أن بʋئات العمل الۘܣ توفر شبɢات دعم اجتماڤʏ قوʈة Ȗساعد عڴʄ تخفيف ،  "مورʉس جانوفي؅ق"دراسات 

ذين لا ʇشعرون بتأث؈ف العلاقة إلا أن ɲسبة العمال ال. الضغوط المɺنية، وȖعزز טنتماء والثقة ب؈ن כفراد

مع الزملاء أو ʇشعرون به Ȋشɢل متقطع قد Ȗعكس وجود Ȋعض الفجوات טجتماعية داخل المؤسسة، 

  . 1مثل ضعف الروابط טجتماعية، غياب روح الفرʈق، أو شيوع ثقافة فردية أو تنافسية مفرطة

مية ثقافة العمل اݍݨماڤʏ، لما وȖش؈ف ɸذه الوضعية إڲʄ ضرورة Ȗعزʈز التواصل ب؈ن العمال، وتن

لذلك من أثر مباشر ࢭʏ تحس؈ن الܶݰة النفسية، وزʈادة טل؅قام الوظيفي، وتقليل مشاعر العزلة أو 

 .טح؅فاق الم۶ܣ
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افز أو عدم تقدير اݍݨɺود يزʈد من ضغوط العمل الشعور : 31اݍݨدول   بأن غياب اݍݰو

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 48 51,6عم

 24,7 23 لا

 23,7 22 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
ʇشعرون بأن غياب اݍݰوافز أو ) عامل 48(ما ʇعادل من العمال % Ȗ51.6ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

أن ذلك لا يؤثر علٕڈم، ) عامل 23(% 24.7عدم تقدير اݍݨɺود يزʈد من ضغوط العمل لدٱڈم، ࢭʏ ح؈ن يرى 

  . أن التأث؈ف موجود أحيانًا) عامل 22(% 23.7وأكد 

Ȗعكس ɸذه النتائج أɸمية الدعم التحف؈قي وטع؅فاف باݍݨɺود ࢭȖ ʏعزʈز الܶݰة النفسية والمɺنية 

ࢭʏ الدوافع المɺنية، ʇُعد غياب اݍݰوافز والتقدير من  ɸ" (Herzberg)؈فتزȋرغ"ووفقًا لنظرʈة . للعامل؈ن

أɸم العوامل المثبطة للعمل، حيث يؤدي إڲʄ تراجع الرضا الوظيفي وزʈادة مشاعر לحباط والضغط 

ʏنية داخل . 1الداخڴɺأن جانبًا من الضغوط الم ʄن من غياب اݍݰوافز إڲʈسبة العمال المتضررɲ ش؈فȖو

اݝݨɺودات المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة ʇعود إڲʄ نقص ثقافة טع؅فاف ب

 ʏࢭ ʏادة احتمالات الدوران الوظيفي أو ال؅فاڎʈضعف الدافعية، وز ʄالفردية واݍݨماعية، مما قد يؤدي إڲ

  . כداء

ʇعكسون تذبذبًا ࢭʏ سياسات التحف؈ق " أحيانًا"كما أن العمال الذين أشاروا إڲʄ شعورɸم بالتأث؈ف 

ة عادلة ومنتظمة يمثل رك؈قة أساسية لتحس؈ن وعليه، فإن بناء منظومة تحف؈قي. والتقدير داخل المؤسسة

 .כداء المؤسؠۜܣ، وتقليص الضغوط النفسية الناتجة عن الشعور Ȋعدم التقدير
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وȋ؈ن  تقييم العامل؈ن للدعم النفؠۜܣ والمعنوي الذي تقدمه לدارةعلاقة يمثل   :32جدول رقم 

 العمال طبيعة وظائف

 

 الوظيفة

 المجموع
قيمة كاي 

  مربع
سائق   الدلالة مستوى

 شاحنة/حافلة
 ميكانيكي/تقني إداري قابض

عون 
 أمن

ي  و
عن

والم
ۜܣ 

فؠ
لن

م ا
دع

 لل
؈ن

مل
عا

 ال
يم

قي
ت

 

 نعم
 37 0 4 5 12 16 التكرارات

32,732 

 %39,8 %0,0 %4,3 %5,4 %12,9 %17,2 النسب 0,00

 لا
 27 8 5 3 7 4 التكرارات

 %29,0 %8,6 %5,4 %3,2 %7,5 %4,3 النسب

ية
صائ

إح
ة 

دال
 

أحيا
 نا

 29 0 0 7 14 8 التكرارات

 %31,2 %0,0 %0,0 %7,5 %15,1 %8,6 النسب

 المجموع
 93 8 9 15 33 28 التكرارات

 %100,0 %8,6 %9,7 %16,1 %35,5 %30,1 النسب

  

  

وȋ؈ن طبيعة  تقييم العامل؈ن للدعم النفؠۜܣ والمعنوي الذي تقدمه לدارةعلاقة يمثل   :11شɢل رقم 

 وظائف العمال
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ب؈ن تقييم العامل؈ن للدعم النفؠۜܣ  ذات دلالة إحصائية قوʈةيكشف اݍݨدول عن وجود علاقة 

إذ بلغت قيمة اختبار ɠاي مرȌع . وȋ؈ن طبيعة وظائفɺم داخل المؤسسة (Q19) والمعنوي الذي تقدمه לدارة

Ȋشɢل واܷݳ، أي  دالة إحصائيًا، ما يدل عڴʄ أن العلاقة ʇ0.00ساوي  (sig) ، مع مستوى دلالة32.732

 .باختلاف الوظيفةأن تقييم الدعم לداري النفؠۜܣ يختلف 

سائقي عڴʄ وجود دعم نفؠۜܣ قدمْڈم فئة " ɲعم"نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة ممن أجابوا بـ

، %)5.4(، ثم לدارʈ؈ن %)12.9(، تلٕڈم فئة القابض؈ن %17.2بɴسبة  الشاحنات/اݍݰافلات

ا ، ما قد ʇعكس إحساسً لم يُجب أي من أعوان כمن بنعم، بʋنما %)4.3(الميɢانيكي؈ن /والتقني؈ن

 .بالإقصاء أو الْڈمʋش داخل ɸذه الفئة

، %8.6أعوان כمن ɲسبا مرتفعة لدى ) أي غياب الدعم לداري " (لا"ࢭʏ المقابل، أظɺرت إجابة 

ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن Ȋعض الفئات . ، مع ɲسب أقل عند السائق؈ن والقابض؈ن%5.4الميɢانيكي؈ن  /التقني؈نو

Ȗشعر باɲعدام الوظيفية، خاصة تلك כقل مركزʈة ࢭʏ الɺيɢل التنظي׿ܣ أو ذات المɺام כقل وضوحا، 

 .من قبل לدارة الدعم المعنوي أو النفؠۜܣ

تجارب ، ما ʇش؈ف إڲʄ %7.5ارʈ؈نوלد% 15.1، فقد تركزت لدى فئۘܣ القابض؈ن "أحيانا"أما לجابة 

 .ࢭʏ تلقي الدعم، قد ترتبط بطبيعة العلاقات לدارʈة أو بالظروف الظرفية داخل العمل متذبذبة

، بل לدارة لا تقدم دعما نفسيا أو معنوʈا Ȋشɢل موحد لɢافة الموظف؈نɸذه النتائج مجتمعة تؤكد أن 

عد ɸذه الفروقات مصدرا محتملا للإحساس Ȋعدم . يظɺر التفاوت بحسب طبيعة المɺام والموقع الوظيفي
ُ
Ȗو

العدالة، وقد تفغۜܣ إڲʄ ضعف טنتماء أو ازدياد التوتر النفؠۜܣ لدى Ȋعض الفئات، خصوصًا أعوان כمن 

 .والتقني؈ن

من المɺم أن Ȗعيد לدارة النظر ࢭʏ آليات الدعم المعنوي والنفؠۜܣ داخل المؤسسة، ع؄ف اعتماد 

لة Ȗسْڈدف ɠافة الفئات دون استȞناء، بما يُحسّن مناخ العمل وʉُعزز טستقرار سياسات عادلة وشام

 .الوظيفي وטنتماء التنظي׿ܣ
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افز والتقدير و୒دراكɺم لوجود دعم  يب؈ن :33جدول رقم  العلاقة ب؈ن شعور العامل؈ن Ȋغياب اݍݰو

 نفؠۜܣ أو معنوي من לدارة

 
 شعور العاملين بغياب الحوافز والتقدير

 المجموع
قيمة كاي 

  مربع
مستوى 
 أحيانا لا نعم  الدلالة

ي  و
عن

والم
ۜܣ 

فؠ
لن

م ا
دع

 لل
؈ن

مل
عا

 ال
يم

قي
ت

 

 نعم
 48 7 11 30 التكرارات

7,911 

0,095 
 %51,6 %7,5 %11,8 %32,3 النسب

 لا
 23 4 7 12 التكرارات

 %24,7 %4,3 %7,5 %12,9 النسب

 أحيانا
 22 8 1 13 التكرارات

غير دالة 
 إحصائية

 %23,7 %8,6 %1,1 %14,0 النسب

 المجموع
 93 19 19 55 التكرارات

 %100,0 %20,4 %20,4 %59,1 بالنس

  

  

افز والتقدير و୒دراكɺم لوجود دعم نفؠۜܣ  :12شɢل رقم  يمثل العلاقة ب؈ن شعور العامل؈ن Ȋغياب اݍݰو

  أو معنوي من לدارة

ظɺر اݍݨدول وجود علاقة ب؈ن شعور العامل؈ن Ȋغياب اݍݰوافز والتقدير ɠأحد أسباب الضغوط ي

، 7.911وقد بلغت قيمة ɠاي مرȌع  ،  أو معنوي من לدارجود دعم نفؠۜܣ المɺنية، ومدى إدراكɺم لو 

، لكٔڈا تق؅فب )0.05(، مما يجعل العلاقة غ؈ف دالة إحصائيًا وفق المعيار التقليدي 0.095بمستوى دلالة 
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، وȖش؈ف بذلك إڲʄ وجود ميلٍ نحو )0.10(من الدلالة عند اݍݰد المقبول ࢭȊ ʏعض الدراسات טجتماعية 

 .اج إڲȖ ʄعميق التحليل النوڤʏ حولɺاعلاقة محتملة تحت

، %51.6 أي بɴسبةفردًا  48من حيث التوزʉع، فإن أغلب من ʇشعرون بأن غياب اݍݰوافز يرفع الضغط 

ɸذا %). 7.5(أو تقدمه أحيانًا %) 11.8(أو لا تقدمه  (%32.3)صرّحوا أيضًا بأن לدارة تقدم دعمًا نفسيًا 

ض بالضرورة غياب اݍݰوافز، أي أن العامل قد ʇشعر بوجود دعم يدل عڴʄ أن وجود دعم إداري لا ʇُعو 

 .معنوي، لكن استمرار غياب التقدير والتحف؈ق يجعله ࢭʏ وضع ضغط م۶ܣ دائم

لوا )أي لا ʇشعرون أن غياب اݍݰوافز يزʈد الضغط" (لا"أما من أجابوا بـ
ّ
ɢمن % 24.7، فقد ش

، وۂɲ ʏسبة توازي تقرʈبًا من يرى الدعم مؤثرًا، مما أقرّوا بوجود دعم إداري % 12.9العينة، ومٔڈم ɲسبة 

 .ʇش؈ف إڲʄ تنوع التمثلات الفردية حول العلاقة ب؈ن التحف؈ق والدعم

ما يدل   "أحيانًا"و" ɲعم"ارتبطت بدرجة عالية أيضًا بإجابات  (%23.7) ࢭʏ" أحيانًا"الملفت أن فئة 

مما قد ينعكس عڴʄ شعور غ؈ف مستقر أيضًا  دمعڴʄ وجود تجرȋة متذبذبة أو غ؈ف مستقرة ࢭʏ الدعم المق

 .بالرضا أو الضغط

؄فز أن غياب اݍݰوافز لا  رغم أن العلاقة لم تكن دالة إحصائيًا Ȋشɢل قاطع
ُ
إلا أن النتائج ت

بل إن اݍݨمع ب؈ن التحف؈ق المادي والتقدير النفؠۜܣ ɸو ما يخفف فعليًا من   ʇُعوّضه الدعم المعنوي وحده

ذا يُظɺر أɸمية تبۚܣ לدارة لنݤݮ مزدوج يجمع ب؈ن التقدير المعنوي وال؄فامج التحف؈قية وɸ ،الضغط الم۶ܣ

  .لتحس؈ن بʋئة العمل وتقليل الضغوط
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يمثل العلاقة ب؈ن إحساس العامل؈ن بوجود دعم نفؠۜܣ أو معنوي من לدارة، وسوء :  34جدول رقم 

  التواصل ب؈ن الموظف؈ن وלدارة

 

بين الموظفين سوء التواصل 
 والإدارة

  مستوى الدلالة  قيمة كاي مربع المجموع 

 أحيانا لا نعم

ي  و
عن

والم
ۜܣ 

فؠ
لن

م ا
دع

 لل
؈ن

مل
عا

 ال
يم

قي
ت

 

 نعم
 37 12 7 18 التكرارات

6,058 

0,1950 
 %39,8 %12,9 %7,5 %19,4 النسب

 لا
 27 6 10 11 التكرارات

 %29,0 %6,5 %10,8 %11,8 النسب

 أحيانا
 29 8 13 8 التكرارات

 غير دالة إحصائية
 %31,2 %8,6 %14,0 %8,6 النسب

 المجموع
 93 26 30 37 التكرارات

 %100,0 %28,0 %32,3 %39,8 النسب

ٱڈدف ɸذا اݍݨدول إڲʄ فحص العلاقة ب؈ن إحساس العامل؈ن بوجود دعم نفؠۜܣ أو معنوي من 

 ࢭʏ بʋئة العملלدارة، ومدى رؤʈْڈم لتأث؈ف سوء التواصل ب؈ن الموظف؈ن وלدارة كعامل يزʈد من التوتر 

، مما ʇش؈ف إڲʄ أن العلاقة 0.195مقداره  (sig) ، بمستوى دلالة6.05 = (Chi-square) بلغت قيمة ɠاي مرȌع

 .ب؈ن المتغ؈فين لʋست ذات دلالة إحصائية

فردا بأن سوء التواصل موجود وʈزʈد  18من ب؈ن الذين ʇشعرون بأن לدارة تقدم دعما نفسيا، صرح 

فقط رأوا أنه لا  7، و"أحيانًا"مٔڈم أن ذلك يحصل  12من العينة، بʋنما اعت؄ف % 19.4التوتر، بɴسبة 

 .ʇسȎب توترا

أن %) 10.8(، فقد رأى عدد معت؄ف مٔڈم )فردًا 27)أما الذين أجابوا بأن לدارة لا تقدم دعما نفسيا 

عن الفئات  التواصل السۛܡ موجود وʈؤدي للتوتر، وۂɲ ʏسبة مݏݰوظة، لكٔڈا لا تختلف Ȋشɢل صارخ

 .כخرى 
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أي لا يرون أن سوء التواصل يزʈد التوتر جاءت من  ࢭʏ" لا"المث؈ف للاɸتمام أن أك؄ف ɲسبة ممن اختاروا 

، ما يوڌʏ بحالة من التذبذب أو التباين ࢭʏ التجارب %14.0عڴʄ بɴسبة بلغت " أحيانًا"الذين أجابوا بـ

 .تواصل المؤسؠۜܣלدراكية لɺؤلاء العامل؈ن تجاه الدعم לداري وال

التحليل العام يوڌʏ بأن ضعف التواصل לداري لا يرتبط بالضرورة Ȋغياب الدعم النفؠۜܣ المعلن، 

و୒نما قد يرتبط بتجارب أخرى داخل بʋئة العمل، كطبيعة العلاقات الܨݵصية، أو أسلوب القيادة، أو 

 .شفافية القرارات

التوتر، وȖش؈ف إڲʄ أن الدعم לداري، إن وجد ت؄فز أɸمية التواصل الوظيفي كعنصر أسا؟ۜܣ ࢭʏ ضبط 

 .يɴبڧʏ أن ي؅فافق مع تواصل فعّال وواܷݳ لضمان تأث؈فه לيجاȌي ࢭʏ تقليل الضغوط النفسية والمɺنية
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اݝݰور الثالث المتعلق بالعوامل טجتماعية وتأث؈فɸا عڴʄ الضغوط نات اعرض وتحليل بي -4

  :المɺنية

 بالضغط أثناء العمل الشعور تؤثر عڴʄ مستوى  الزملاءالعلاقة مع : 35اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 43 46,2عم

 28,0 26 لا

 25,8 24 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
يرون أن العلاقة مع زملا٬ڈم تؤثر ) عامل 43(ما يقابل من العمال % 46.2أظɺرت نتائج לجابة أن 

     % 25.8أنه لا تأث؈ف، وأكد ) عامل 26(% 28.0عڴʄ مستوى شعورɸم بالضغط أثناء العمل، بʋنما يرى 

  . اأن العلاقة تؤثر أحيان) عامل 24(

Ȗسلط ɸذه النتائج الضوء عڴʄ أɸمية البُعد טجتماڤʏ ࢭʏ بʋئات العمل ودوره ࢭʏ التخفيف أو 

، "موراي زʈلديȘش"ا ع؄ف أعمال تؤكد سوسيولوجيا التنظيمات، خصوصو . الضغوط المɺنيةالتفاقم من 

أن العلاقات التفاعلية לيجابية داخل فرق العمل تمثل دعامة أساسية لدعم כفراد ࢭʏ مواجɺة 

الزملاء عڴʄ ووجود ɲسبة معت؄فة من العمال الذين ʇع؅ففون بتأث؈ف العلاقة مع . الضغوط النفسية والمɺنية

 ʄعادًا وجدانية وعاطفية تؤثر عڴȊام، بل تتضمن أɺالم ʄئة العمل لا تقوم فقط عڴʋأن ب ʄالضغط يدل عڴ

  . 1كيفية Ȗعامل כفراد مع أعبا٬ڈم اليومية

ʇعكسون تذبذب جودة " أحيانًا"من جɺة أخرى، فإن العمال الذين أشاروا إڲʄ أن العلاقة تؤثر 

مما يدل . خل المؤسسة، والۘܣ قد تختلف حسب مواقف العمل أو طبيعة الفرق التفاعلات טجتماعية دا

عڴʄ ضرورة Ȗعزʈز ثقافة العمل اݍݨماڤʏ، وتنمية مɺارات التواصل الفعال ب؈ن الزملاء كجزء من 

  .اس؅فاتيجيات الوقاية من الضغوط المɺنية

  

                                                           
. ، ص2017 ،اݍݨزائرديوان المطبوعات اݍݨامعية،  ،، الطبعة الثانيةدراسات نظرʈة وتطبيقية: سوسيولوجيا المنظماتناصر قاسي׿ܣ، . 1
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افز أو عدم تقدير اݍݨɺود يزʈد من ضغوط العمل الشعور : 36اݍݨدول    بأن غياب اݍݰو

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 19 20,4عم

 44,1 41 لا

 35,5 33 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
ʇعت؄فون أن التنافس أو ) مبحوث 41(ما ʇعادل من العمال % Ȗ20.4ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

 19(% 35.5أٰڈا لا تؤثر، وأفاد ) مبحوث 33(% 44.1اݍݵلافات تؤثر سلبًا عڴʄ حالْڈم النفسية، بʋنما يرى 

  . بأٰڈا تؤثر أحيانًا) مبحوث

Ȗعكس ɸذه النتائج أن التنافس أو ال؇قاعات ب؈ن الزملاء لʋست ظاɸرة سائدة Ȋشɢل مكثف داخل 

ݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة، غ؈ف أن الɴسبة الۘܣ Ȗعاɲي أحيانًا من آثار المؤسسة العمومية للنقل اݍ

حول  "رالف دارندورف"وفقًا لسوسيولوجيا التنظيمات، خاصة من خلال أعمال . سلبية تظل معت؄فة

ʏدارة أحد المصادر اݍݵفية للضغوط الصراع טجتماڤ
ُ
، ʇعت؄ف التنافس غ؈ف المنظم واݍݵلافات غ؈ف الم

ʋب ʏعدم כمان الوظيفيالنفسية ࢭȊ د من الشعورʈل الثقة، وتزɠتآ ʄ1ئات العمل، حيث تؤدي إڲ .  

ʇع؄ف عن ɸشاشة Ȋعض العلاقات " أحيانًا"إن شعور شرʈحة معت؄فة بتأث؈ف التوترات טجتماعية 

لذا، ت؄فز أɸمية بناء اس؅فاتيجيات لإدارة . التنظيمية، مما قد يؤدي إڲʄ مناخ عمل أقل دعما واستقرارا

اݍݵلافات وȖعزʈز العمل اݍݨماڤʏ وتقنيات حل ال؇قاعات داخل المؤسسة، بما ʇساɸم ࢭʏ تقليل الضغوط 

 .وتحقيق مناخ عمل صڍʏ داعم للإنتاجية والرفاه النفؠۜܣ

 

  

  

 

                                                           
دراسات ࢭʏ علوم ، "من منطق ɠارل ماركس إڲʄ منطق رالف داɸرندوف :نظرʈة الصراع טجتماڤʏ"فيصل زʈات ومحمد ديدوش مخطار، . 1

 .382، ص2019 ،1، عدد 2 ، اݝݨلدלɲسان واݝݨتمع
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 بأن طرʈقة Ȗعامل לدارة واتخاذɸا للقرارات تزʈد من مستوى التوتر الشعور : 37اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 29 31,2عم

 39,8 37 لا

 29,0 27 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
ʇشعرون بأن طرʈقة Ȗعامل לدارة عامل  37ما ʇعادل من العمال % 31.2تب؈ن نتائج לجابة أن 

، ) عامل 29(% 39.8واتخاذɸا للقرارات تزʈد من مستوى التوتر لدٱڈم، مقابل 
ً
 مباشرا

ً
ممن لا يرون تأث؈فا

  . ʇشعرون بذلك أحيانًا) عامل 27(% 29.0و

Ȗعكس ɸذه النتائج أɸمية أسلوب القيادة والتنظيم الداخڴʏ ࢭʏ ضبط مناخ العمل العام، إذ تؤكد 

 حاسمًا ࢭʏ تحديد مستوʈات 
ً
כدبيات السوسيولوجية أن طبيعة العلاقة ب؈ن לدارة والعامل؈ن Ȗعد عاملا

، فإن لسلوك المنظمات "كرʉس أرج؈فʇس"ووفقًا لتحليل . أو الراحة النفسية داخل المؤسسات الضغط

כساليب לدارʈة السلطوʈة أو الغامضة ࢭʏ اتخاذ القرار قد تولد شعورًا بال݀ݨز وعدم التحكم، مما يزʈد 

  . 1من לحساس بالتوتر وعدم כمان التنظي׿ܣ

Ȗعكس تفاوتات ࢭʏ أساليب לدارة أو " أحيانًا"من ɸذا כثر كما أن ɲسبة العمال الذين ʇعانون 

ومن ɸذا المنظور، فإن بناء آليات شفافة لاتخاذ . اختلافات ب؈ن לدارات الفرعية داخل المؤسسة

القرارات، وضمان مشاركة العامل؈ن ࢭʏ صنع القرار، وȖعزʈز التواصل الداخڴʏ، تمثل عوامل ضرورʈة 

 لتقليل التوتر وتحقيق 
ً
 نفسيا

ً
 واستقرارا

ً
 .بʋئة عمل أك؆ف توازنا

 

 

  

  

 

                                                           
 .375. ص ،2005 ،دار وائل للنشر والتوزيع، عمان ،3ط، منظمات الأعمالالسلوك التنظيمي في محمود سلمان العميان، . 1
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 صعوȋة دائمة ࡩʏ التوفيق ب؈ن العمل واݍݰياة العائلية مواجɺة: 38اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 29 31,2عم

 31,2 29 لا

 37,6 35 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
يواجɺون صعوȋة دائمة ࢭʏ عامل  35ما ʇعادل من العمال % Ȗ31.2ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

التوفيق ب؈ن العمل واݍݰياة العائلية، وۂʏ نفس الɴسبة الۘܣ ع؄فت عن عدم وجود صعوȋة، فيما أكد 

  . اأٰڈم يواجɺون ɸذه الصعوȋة أحيان) عامل 29(% 37.6

 ʏا ࢭʈًيوɴذه النتائج تحديًا بɸ عكسȖ شاط بتقلباتɴئات العمل اݍݵدمية، حيث ترتبط طبيعة الʋب

وتؤكد  ،زمنية ودوام غ؈ف منتظم قد ʇعوق قدرة العامل عڴʄ أداء أدواره טجتماعية خارج بʋئة العمل

حول الصراع ب؈ن العمل واݍݰياة اݍݵاصة، أن  "ɸوشيلد"سوسيولوجيا العمل، من خلال أطروحات 

تمثل أحد أɸم مصادر الضغوط المɺنية وטجتماعية، مما ينعكس سلبًا الصعوȋة ࢭʏ تحقيق ɸذا التوازن 

  . عڴʄ الرضا الوظيفي وجودة اݍݰياة Ȋشɢل عام

ʇعكس طبيعة ضغوط متغ؈فة، ترتبط " أحيانًا"كما أن ارتفاع ɲسبة من يواجɺون ɸذا الصراع 

روري أن تȘبۚܢ المؤسسات ومن ɸذا المنطلق، يصبح من الض. بأوقات الذروة أو ظروف العمل غ؈ف المتوقعة

سياسات أك؆ف مرونة ࢭʏ تنظيم أوقات العمل وȖسɺيل التوفيق ب؈ن المتطلبات المɺنية والعائلية، لما لذلك من 

 .أثر مباشر ࢭʏ تقليل الضغوط وتحس؈ن כداء الوظيفي والنفؠۜܣ للعامل؈ن
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 العملبتقدير اݝݨتمع أو العائلة لطبيعة  الشعور : 39اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 24 25,8عم

 41,9 39 لا

 32,3 30 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
لا ʇشعرون بتقدير اݝݨتمع أو ) عامل 39(ما يقابل من العمال % Ȗ41.9ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

ٰڈم أشاروا إڲʄ أ) عامل 30(% ʇ32.3شعرون بالتقدير، و) عامل 39(% 25.8العائلة لطبيعة عملɺم، مقابل 

  . اʇشعرون به أحيان

Ȗعكس ɸذه النتائج البعد טجتماڤʏ الرمزي للعمل، حيث أن טع؅فاف טجتماڤʏ بمɺنة الفرد ʇعد 

 ࢭʏ بناء الɺوʈة المɺنية، كما ب؈ّن 
ً
 جوɸرʈا

ً
المال ࢭʏ تحليله لرأس  (Pierre Bourdieu) "بي؈ف بورديو"عنصرا

إن غياب شعور التقدير טجتماڤʏ أو العائڴʏ قد يؤدي إڲʄ ضعف الرضا الوظيفي، وزʈادة مشاعر . الرمزي 

قيم أحيانًا Ȋشɢل 
ُ
טغ؅فاب الم۶ܣ، والشعور بالدونية טجتماعية، خاصة ࢭʏ القطاعات اݍݵدمية الۘܣ قد ت

  . 1دوɲي مقارنة بالمɺن المكتȎية أو לدارʈة

ن לحساس بالتقدير المتقطع ʇش؈ف إڲʄ عدم استقرار المɢانة טجتماعية لɺذه من جɺة أخرى، فإ

وعليه، فإن Ȗعزʈز . الوظائف داخل الوڤʏ اݍݨمڥʏ، مما ʇعزز من الضغوط النفسية الɢامنة لدى العمال

الصورة טجتماعية לيجابية لمɺن النقل اݍݰضري، سواء ع؄ف לعلام أو ع؄ف سياسات مؤسسية داعمة، 

 .مثل خطوة مɺمة نحو Ȗعزʈز كرامة العامل؈ن وتقليل الضغوط المرتبطة بنقص טع؅فاف טجتماڤʏي

  

  

 

 

 

                                                           
 142. ، ص2007، دار توȋقال للɴشر، الدار البيضاء ،3ط، ترجمة عبد السلام بنعبد العاڲʏ، الرمز والسلطةبي؈ف بورديو، .  1
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 الزملاءبʋئة العمل ࡩʏ بناء علاقات طيبة وتواصل جيد مع Ȗساɸم : 40اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 53 57,0عم

 21,5 20 لا

 21,5 20 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

  spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
ʇعت؄فون أن بʋئة العمل Ȗساɸم ) عامل 53(ما ʇعادل من العمال % 57.0أظɺرت نتائج לجابة أن 

أن البʋئة لا تدعم ذلك، ) عامل 20(% 21.5ࢭʏ بناء علاقات طيبة وتواصل جيد مع زملا٬ڈم، بʋنما رأى 

  . اɸم أحيانًاآخرون بأٰڈا Ȗس) عامل 20(% 21.5وأفاد 

تؤكد ɸذه النتائج أɸمية المناخ التنظي׿ܣ לيجاȌي ࢭʏ خلق شبكة تفاعلات اجتماعية داعمة داخل 

، والۘܣ ترى أن بʋئة العمل ثقافة المنظماتحول  "إدغار شاين"المؤسسة، وɸو ما يتوافق مع مقارȋات 

. טنتماء، وتخفيف الضغوط المɺنيةالداعمة للعلاقات לɲسانية Ȗساɸم ࢭʏ رفع الروح المعنوʈة، وتقوʈة 

 
ً
وʉُعد وجود ɲسبة مرتفعة من العمال الذين ʇشعرون بأن بʋئة عملɺم تʋسر بناء علاقات جيدة مؤشرا

ʏدرجة التماسك الداخڴ ʄعڴ 
ً
  . 1إيجابيا

ومع ذلك، فإن ɲسبة الذين لا ʇشعرون بدعم البʋئة للتواصل Ȗعكس ضرورة تكثيف اݍݨɺود 

التنظيمية، مثل تحف؈ق العمل اݍݨماڤʏ، وتنظيم أɲشطة اجتماعية ومɺنية تزʈد  لتحس؈ن Ȋعض اݍݨوانب

إذ أن Ȗعزʈز التواصل טجتماڤʏ داخل بʋئة العمل لا يقل أɸمية . من فرص التفاعل לيجاȌي ب؈ن العامل؈ن

وط عن تحس؈ن شروط العمل المادية، لما له من دور مباشر ࢭʏ دعم الܶݰة النفسية وتقوʈة مقاومة الضغ

 .المɺنية

  

  

 

 

                                                           
 .142. ، ص2007 ،دار توȋقال للɴشر، الدار البيضاء ،3ط، ترجمة عبد السلام بنعبد العاڲʏ، الثقافة التنظيمية والقيادةشاين، . إدغار ه. 1
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 زملاء العملدائم بالعزلة أو Ȋعدم טندماج مع الشعور المن  المعاناة: 41اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 31 33,3عم

 40,9 38 لا

 25,8 24 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
ʇعانون من شعور دائم بالعزلة ) عامل 38(ما ʇعادل  من العمال % Ȗ33.3ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

) عامل 24(% 25.8لا ʇعانون من ذلك، بʋنما ) عامل 28(% 40.9أو Ȋعدم טندماج مع زملا٬ڈم، مقابل 

  . ʇشعرون به أحيانًا

Ȗعكس ɸذه النتائج أɸمية العلاقات טجتماعية داخل المؤسسة ࢭʏ دعم לحساس بالانتماء 

حول أɸمية الروابط  (Émile Durkheim) "دورɠايم"لتنظي׿ܣ، كما تؤكدɸا دراسات وتحقيق التماسك ا

فالشعور بالعزلة المɺنية ʇعت؄ف من أبرز مؤشرات ضعف . טجتماعية ࢭʏ تقليل مشاعر الغرȋة واللامعيارʈة

ما ʇش؈ف טندماج التنظي׿ܣ، وقد يؤدي إڲʄ مضاعفة الضغوط النفسية وزʈادة احتمالات טح؅فاق الم۶ܣ، ك

  . 1إڲʄ ضعف قنوات التواصل טجتماڤʏ أو قصور ࢭʏ سياسات العمل اݍݨماڤʏ بالمؤسسة

تدل عڴʄ أن مشاعر " أحيانًا"ومن جɺة أخرى، فإن ɲسبة العمال الذين ʇشعرون ٭ڈذه العزلة 

Ȗعزʈز وعليه، فإن . טندماج قد تɢون ظرفية أو مرتبطة بتجارب تواصلية متذبذبة ب؈ن الفرق أو לدارات

ثقافة الدعم المتبادل، وتنمية برامج טندماج טجتماڤʏ والمؤسؠۜܣ، تصبح ضرورات مݏݰة لتحس؈ن مناخ 

العمل، وتقوʈة الروابط טجتماعية ب؈ن العمال بما يقلل من الضغوط النفسية المرتبطة بالعزلة 

 .التنظيمية

 

  

  

 

                                                           
 .213. ، ص1966 ،مكتبة الٔڈضة المصرʈة، القاɸرة ،2ط، ترجمة محمد عبد الله عنان، دراسة ࡩʏ علم טجتماع :טنتحارإميل دورɠايم، . 1
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 ترالشعور بالتو سوء التواصل مع לدارة يزʈد من : 42اݍݨدول 

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 35 37,6عم

 24,7 23 لا

 37,6 35 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 
يؤكدون أن سوء التواصل مع ) عامل 35(ما يقابل من العمال % Ȗ37.6ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

% 37.6أن ذلك لا يؤثر علٕڈم، بʋنما أشار ) عامل 23(% 24.7לدارة يزʈد من شعورɸم بالتوتر، فيما يرى 

  . إڲʄ أن التأث؈ف يحدث أحيانًا) عامل 35(

تؤكد ɸذه النتائج الدور اݍݰاسم الذي تلعبه قنوات טتصال الرسمية وغ؈ف الرسمية داخل 

ɴية ࢭʏ تحليله للعلاقة ب؈ن الب  "ɠارل وʈتفوجيل"المؤسسة ࢭʏ ضبط مناخ العمل، كما أشار إڲʄ ذلك 

ʏفغياب قنوات تواصل فعالة وشفافة يولد حالة من לحباط وسوء . التنظيمية ومستوى الصراع الداخڴ

  . 1الفɺم لدى العمال، مما يفاقم مشاعر التوتر وعدم الرضا الم۶ܣ

تدل عڴʄ أن جودة التواصل " أحيانًا"كما أن الɴسبة المرتفعة للعمال الذين ʇعانون من التأث؈ف 

وʉُعت؄ف سوء التواصل من أبرز . ذبة، وقد تختلف بحسب לدارات أو المشرف؈ن المباشرʈنالمؤسؠۜܣ متذب

مصادر الصراع التنظي׿ܣ والضغط النفؠۜܣ، إذ يمنع تداول المعلومات اݍݰيوʈة، وʈضعف לحساس 

ظمة، ومن ɸنا، فإن تحس؈ن اس؅فاتيجيات التواصل الداخڴʏ ع؄ف اݍݰوارات المنت. بالانتماء والثقة بالإدارة

טجتماعات التوضيحية، والتغذية الراجعة البناءة، يمثل أداة محورʈة لتخفيف الضغوط المɺنية وȖعزʈز 

 .استقرار بʋئة العمل

  

  

 

                                                           
، 16/05/2025بتارʈخ ، https://www.anfasse.online ،"التواصل من منظور سوسيولوجيا التنظيم والمقاولة"حسن أمغليف، . 1

11:33. 
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غياب כɲشطة اݍݨماعية وטجتماعية داخل المؤسسة ʇسɺم ࡩʏ زʈادة شعورɸم بالضغط : 43اݍݨدول 

 والتوتر

 الɴسب التكرارات 

 ɲ 42 45,2عم

 35,5 33 لا

 19,4 18 أحيانا

 %100 93 اݝݨموع

 spssمن إعداد الباحث بالإعتماد عڴʄ برنامج 

ʇعت؄فون أن غياب כɲشطة مبحوث  42ما يقابل من العمال % Ȗ45.2ش؈ف نتائج לجابة إڲʄ أن 

 33(% 35.5اݍݨماعية وטجتماعية داخل المؤسسة ʇسɺم ࢭʏ زʈادة شعورɸم بالضغط والتوتر، مقابل 

  . إڲʄ أن ɸذا التأث؈ف يحدث أحيانًا) مبحوث 18(% 19.4لا يرون تأث؈فًا مباشرًا، بʋنما أشار ) مبحوث

Ȗعكس ɸذه النتائج أɸمية البعد טجتماڤʏ ࢭʏ بʋئات العمل اݍݰديثة، حيث أن כɲشطة اݍݨماعية 

ماء، وتخفيف טحتقان لا تقتصر عڴʄ دورɸا ال؅ففيࢼܣ، بل تمثل أدوات تنظيمية لتعزʈز الشعور بالانت

ࢭʏ علم  ɸ" (Hackman)اكمان"وتؤكد دراسات . النفؠۜܣ، ودعم التواصل غ؈ف الرس׿ܣ ب؈ن العامل؈ن

النفس التنظي׿ܣ أن الفعاليات טجتماعية Ȗساɸم ࢭʏ تقوʈة رأس المال טجتماڤʏ داخل المؤسسات، مما 

ɸذه כɲشطة يؤدي إڲʄ ترسيخ  غياب. يحسن مناخ العمل العام وʈقلل من مستوʈات الضغط الفردي

 ʏنية، خاصة ࢭɺد من الضغوط المʈمما يز ،ʏعزز من مشاعر טنفصال טجتماڤʉثقافة فردية معزولة، و

. القطاعات اݍݵدمية مثل النقل اݍݰضري، حيث طبيعة العمل نفسɺا تȘسم بالروت؈ن والضغط المستمر

ن טس؅فاتيجيات الوقائية لدعم الܶݰة لذلك، ʇعد إدماج כɲشطة اݍݨماعية Ȋشɢل دوري جزءًا م

 .1النفسية للعامل؈ن، وȋناء تماسك تنظي׿ܣ قوي يقلل من مستوʈات التوتر وטح؅فاق الم۶ܣ

  

                                                           
. ص، 2010دار الفكر العرȌي،  ،القاɸرة ،2ط، ترجمة أحمد عبد الله، خلق بʋئات عمل ناݦݰة: العمل اݍݨماڤʏ الفعالرȘʈشارد ɸاكمان، . 1

142. 
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 يمثل علاقة اݍݨɴس والشعور بالتوتر إثر غياب כɲشطة اݍݨماعية وטجتماعية :44جدول رقم 

 
 الجنس

  مستوى الدلالة  قيمة كاي مربع المجموع
 أنثى ذكر

تر
تو

 ال
ʄڴ

 ع
ية

اع
ݨم

اݍ
ة 

ط
ش

ɲכ
ب 

يا
غ

 

 نعم
 43 9 34 التكرارات

11,586a 

0, 003 
 %46,2 %9,7 %36,6 النسب

 لا
 26 0 26 التكرارات

 %28,0 %0,0 %28,0 النسب

 أحيانا
 24 0 24 التكرارات

 دالة إحصائية
 %25,8 %0,0 %25,8 النسب

 المجموع
 93 9 84 التكرارات

 %100,0 %9,7 %90,3 النسب

  
  علاقة اݍݨɴس والشعور بالتوتر إثر غياب כɲشطة اݍݨماعية وטجتماعية يمثل :13شɢل رقم 

وȋ؈ن  رأٱڈم ࢭʏ أثر غياب כɲشطة اݍݨماعية عڴʄ التوترʇعكس ɸذا اݍݨدول علاقة العامل؈ن ب؈ن 

حيث بلغت قيمة اختبار ɠاي مرȌع  ذات دلالة إحصائية،وقد أظɺرت النتائج أن العلاقة  أنۙܢ/ذكر جɴسɺم
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رق معنوي إحصاǿي ب؈ن فوɸو ما يدل بوضوح عڴʄ وجود ، 0.003قدره  (sig) ، مع مستوى دلالة11.586

 .ࢭʏ نظرٮڈم لتأث؈ف غياب כɲشطة טجتماعية عڴʄ الضغط الم۶ܣ الذɠور وלناث

ب توترا وضغطا اݍݨماعية ʇسȎعڴʄ أن غياب כɲشطة " ɲعم"أج؄ن بـ 9 من 9جميع לناث حيث أن 

 " لا"، وɲ 36.6%سبة " ɲعم"ب؈ن الذɠور فɢانت أما آراء ، المشارɠاتمن לناث  % 100ا، بɴسبةنفسي

 .%25.8، بɴسبة" أحيانا"، و%28.0، بɴسبة

ʈن أن وʈر  לناث أك؆ف حساسية تجاه غياب اݍݨانب טجتماڤʏ ࢭʏ بʋئة العمل،ن أن ɸذا التوزʉع يب؈

بل، تظɺر آراء ا ࢭʏ كسر الروت؈ن والتخفيف من حدة الضغوط ࢭʏ المقااݍݨماعية تلعب دورا مɺمכɲشطة 

 .ا، مما يدل عڴʄ اختلاف ࢭʏ إدراك כثر النفؠۜܣ وטجتماڤʏ لɺذا اݍݨانب ب؈ن اݍݨɴس؈نالذɠور أك؆ف تباين

واللواȖي رغم  للعمل، خاصة بالɴسبة للعاملات، النفؠۜܣ טجتماڤʏعد ت؄فز ɸذه النتائج بوضوح الب

ا عڴʄ أɸمية כɲشطة اݍݨماعية ɠوسيلة أعط؈ن مؤشرا قوʈ 93من أصل  9لعينة قلة عددɸن ࢭʏ ا

الɴسوي يميل إڲʄ التفاعل טجتماڤʏ وכɲشطة  العنصر وʈمكن تفس؈ف ذلك بأن  ،للتخفيف من الضغط

 .ياح داخل المؤسسة، وʉعت؄فɸا وسيلة لتعزʈز الشعور بالانتماء وטرتاݍݨماعية أك؆ف من الذɠور 

 ʏيجة ࢭȘذه النɸ شطة ، ع؄ف إدراتصميم برامج تحس؈ن مناخ العمليمكن טستفادة منɲج أ

ا ࢭʏ بʋئات ʇغلب علٕڈا الطاȊع الم۶ܣ الروتيۚܣ أو الذɠوري، من أجل Ȗعزʈز جماعية أو تفاعلية، خصوص

  .التماسك טجتماڤʏ وتقليل التوتر
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 يمثل علاقة شعور العامل بالعزلة و رأيه ࡩʏ تأث؈ف غياب כɲشطة טجتماعية :43جدول رقم 

 
 شعور العامل بالعزلة

 المجموع
قيمة كاي 

  مربع
مستوى 
  الدلالة

 أحيانا لا نعم

تر
تو

 ال
ʄڴ

 ع
ية

اع
ݨم

اݍ
ة 

ط
ش

ɲכ
ب 

يا
غ

 

 نعم
 29 7 3 19 التكرارات

29,982a 

0,000 
 %31,2 %7,5 %3,2 %20,4 النسب

 لا
 37 3 20 14 التكرارات

 %39,8 %3,2 %21,5 %15,1 النسب

 أحيانا
 27 14 3 10 التكرارات

دالة 
 إحصائية

 %29,0 %15,1 %3,2 %10,8 النسب

 المجموع
 93 24 26 43 التكرارات

 %100,0 %25,8 %28,0 %46,2 النسب

  

  
  يمثل علاقة شعور العامل بالعزلة و رأيه ࡩʏ تأث؈ف غياب כɲشطة טجتماڤʏ :14شɢل رقم 
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ب؈ن شعور العامل  ذات دلالة إحصائية قوʈةȖش؈ف بيانات ɸذا اݍݨدول المركب إڲʄ وجود علاقة 

فقد بلغت  الضغط والتوتر وȋ؈ن رأيه ࢭʏ تأث؈ف غياب כɲشطة טجتماعية عڴʄ بالعزلة أو عدم טندماج

دالة إحصائيًا بدرجة ، ما ʇعۚܣ أن الفروق ب؈ن المتغ؈فين 0.000، مع مستوى دلالة 29.982قيمة ɠاي مرȌع 

 .عالية

قد  ، غياب כɲشطة اݍݨماعية يزʈد الضغطمن الذين يرون أن  %46.2نلاحظ أن أعڴɲ ʄسبة 

وɸذا  .من العينة %31.2، أي ما مجموعه %)10.8(أو أحيانا  %  ʇ 20.4شعرون بالعزلةصرحوا أيضًا بأٰڈم 

ضعف التفاعل טجتماڤʏ وغياب כɲشطة اݍݨماعية، وȋ؈ن לحساس يؤكد وجود ارتباط وثيق ب؈ن 

 .بالعزلة وטنفصال عن بʋئة العمل

ياب ، يميلون إڲʄ טعتقاد أن غ)أي لا ʇشعرون بالعزلة( " لا"أن من أجابوا بـ ࢭʏ المقابل نجد

، ما ʇعكس نوعًا من " لا"ضمن فئة % 21.5حيث بلغت ɲسبْڈم  ،لا يؤدي بالضرورة إڲʄ التوترכɲشطة 

ʏاࢭɢأو טندماج ال ʏؤلاء الموظف؈ن الرضا טجتماڤɸ لدى. 

، فقد %29.0 بɴسبة فردًا  27 شعور العامل بالعزلة أو عدم טندماج عڴʄ" أحيانًا"أما من أجابوا 

ما ʇش؈ف إڲʄ   تأث؈ف غياب כɲشطة טجتماعية عڴʄ الضغط والتوتر ࢭʏ" أحيانًا"و" ɲعم"توزعت آراؤɸم ب؈ن 

، وقد ʇعكس ظروف عمل متقلبة أو بʋئة تفتقر إڲʄ أɲشطة Ȗعزز טنخراط شعور غᢕᣂ مستقر ᗷالتواصل والانتماء

 .טجتماڤʏ باستمرار

ᡧ تؤكد ɸذه النتائج أن  ᢕᣌالعامل  ᢝᣘالاندماج الاجتماᗷ الشعور ᣠفتقرون إᘌ م כك؆ف تأثرا  الذينɸ داخل المؤسسة

الأنشطة الجماعᘭة والاجتماعᘭة تعد وسᘭلة Ȋغياب כɲشطة اݍݨماعية، وʉعانون من ضغط نفؠۜܣ م؅قايد كما أن 

 .ت ب؈ن الزملاء، وتلعب دورا مɺما ࢭʏ تحس؈ن المناخ الم۶ܣ وتقوʈة العلاقافعالة للوقاᘌة من مشاعر العزلة

مثل اللقاءات  اندماج م۶ܣ واجتماڤʏ منتظمةتوطۜܣ ɸذه المعطيات بضرورة تبۚܣ לدارة ل؄فامج 

غ؈ف الرسمية، כɲشطة الثقافية والرʈاضية، أو أيام مفتوحة، باعتبارɸا أدوات مؤثرة ࢭʏ تقوʈة טنتماء 

 .وتخفيف الضغوط النفسية داخل العمل
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  :النتائجاستعراض أɸم  - ثانيا

1- ʄنية"  نتائج الفرضية כوڲɺية للضغوط المȁالعوامل البي ":  

  يًا، لكٔڈا لا تخفي %  51.6أفادȎسɲ سبة إيجابيةɲ ʏحة ومحفزة، وۂʈئة العمل مرʋمن العمال بأن ب

ڈا إما غ؈ف محفزة أو غ؈ف مرʈحة%  48.4أن  ɸذا טنقسام ʇعكس تفاوتًا ࢭʏ לدراك داخل . يروٰ

وʈُظɺر أن التحف؈ق كعنصر نفؠۜܣ وتنظي׿ܣ ما يزال محدودًا، ما قد يؤثر عڴʄ نفس المؤسسة، 

  ؛لرضا الوظيفي وטستقرار الم۶ܣا

  التوفيق ب؈ن %  83.9من العمال أن أوقات العمل مناسبة، كما أكد %  72.0اعت؄ف ʄقدرٮڈم عڴ

الزمۚܣ الɴسۗܣ، وɸو  ɸذه النتائج Ȗعكس نوعًا من التوازن . مɺامɺم المɺنية وال؅قاماٮڈم العائلية

غ؈ف أن . مؤشر مɺم لتقليل الضغط النفؠۜܣ وتحقيق טɲܦݨام ب؈ن اݍݰياة المɺنية والܨݵصية

رونة النظم من غ؈ف القادرʈن عڴʄ التوفيق تظل ɠافية لطرح Ȗساؤلات حول مدى م%  ɲ16.1سبة 

  ؛الزمنية داخل المؤسسة

  ية التحتية بأ%) 53.8(أك؆ف من نصف العمالɴا %  41.9، و"عادية"ٰڈا وصفوا البɸجيدة"اعت؄فو ."

رغم أن ɸذه כرقام لا Ȗعكس وضعًا ɠارثيًا، إلا أٰڈا تدل عڴʄ غياب التم؈ق ࢭʏ البʋئة المادية، وɸو ما 

يرون أن ظروف العمل غ؈ف   %46.2قد ʇُسɺم ࢭʏ توليد ضغوط تنظيمية ɠامنة، خاصة مع وجود 

  ؛ملائمة

  سبةɲ86.0  %ذا اݍݨانبممن أكدوا توفر الصياɸ ʏأداء إداري جيد ࢭ ʄة تدل عڴʈكما أن . نة الدور

إڲʄ أن الصيانة لا تحدث %  7.5لكن ࢭʏ المقابل، ʇش؈ف . يرون أن صيانة اݍݰافلات دائمة%  59.1

إلا عند التوقف الكڴʏ، مما ʇعكس تفاوتًا ࢭʏ טل؅قام بالإجراءات الوقائية، وɸو ما يمكن أن 

  ؛الوظيفياعف לحساس Ȋعدم כمان يض

  نصف العمال فقط ʏات، فيما %) 49.5(حواڲȋا عند التبليغ عن الصعوʈًأكدوا تلقٕڈم دعمًا إدار

ɸذه المعطيات . ذكروا أن الدعم يتم أحيانًا فقط%  23.7إٰڈم لم يتلقوا أي دعم، و%  26.9قال 

ؠۜܣ وʈؤدي سȖسلط الضوء عڴʄ ضعف ࢭʏ آليات التواصل الداخڴʏ، ما يخلق شعورًا بالْڈمʋش المؤ 

  ؛إڲʄ טغ؅فاب التنظي׿ܣ

  و ما %  48.4أكدɸب نقص السائق؈ن والمراقب؈ن، وȎسȊ من العمال أٰڈم يتحملون أعباء إضافية

ʇعانون من صراع ب؈ن متطلبات العمل %  31.2كما أن . يقود إڲʄ رفع معدل الضغط التنظي׿ܣ
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رɸاق وظيفي مزمن، قد يؤدي يتعرضون لتعب بدɲي وذɸۚܣ دائم، ما ʇش؈ف إڲʄ إ% 14.0واݍݰياة، و

  ؛من العمال% 6.5ا صرّح به فعليًا عڴʄ المدى الطوʈل إڲʄ انخفاض כداء ونية ترك العمل، وɸو م

  رت النتائج أنɺقطاع نقل % 35.5أظ ʏسبة جد معت؄فة ࢭɲ ʏعانون من تأث؈ف عالٍ للضوضاء، وۂʇ

ؤثر عڴʄ ال؅فك؈ق والراحة سوسيولوجيًا، تمثل الضوضاء عامل ضغط دائم غ؈ف مرǿي ي. ميداɲي

  ؛تحكم البيۖܣ ضرورة تنظيمية مُݏݰةالنفسية، ما يجعل من ال

  ب التلوث، و%  60.2صرّحȎسȊ شعرون بالقلق أحيانًاʇ عۚܣ أن %  21.5أٰڈمʇ عانون منه دائمًا، ماʇ

التلوث ɸنا لʋس مجرد عامل صڍʏ بل أيضًا عنصر . عمال يتأثرون به 5من ɠل   4ما يقارب

  ؛ࢭʏ جودة اݍݰياة المɺنية للعامل؈نضاغط يؤثر 

  وسائل %  45.2أفاد ʏضغط نفؠۜܣ، ومن العمال بأن טكتظاظ ࢭ ʄعانون % 29.0النقل يؤدي إڲʇ

ؠۜܣ ɸذا ʇش؈ف إڲʄ أن טكتظاظ لʋس مشɢلة تنظيمية فقط، بل يتحول إڲʄ عامل نف. من التوتر

  ؛مؤثر ࢭʏ الܶݰة الذɸنية للعمال

  ي فقط، فيما أقرّ %  48.4قالǿل جزɢشȊ ؈قات متوفرةɺغيا٭ڈا التام% 17.2من العمال إن التجȊ .

داء وʈزʈد من ودية ࢭʏ ٮڈيئة شروط العمل المثڴʄ، ما يُضعف من فعالية כ ɸذا النقص ʇعكس محد

  ؛حدة الضغوط اليومية

  " :للضغوط المɺنية النفسيةالعوامل " الثانيةنتائج الفرضية  -2

من العمال بأن كمية العمل تتجاوز طاقْڈم اليومية، ما يدل عڴʄ سوء توزʉع כعباء % ʇ39.8شعر  -

 ؛ܣ تدرʈڋʏ، يتفاقم مع مرور الوقتوʈؤدي ذلك إڲʄ اح؅فاق م۶ أو نقص الموارد الȎشرʈة،

سوسيولوجيًا، ɸذا . أن ضغط العمل يȘسرب إڲʄ حياٮڈم العائلية) %39.8(تؤكد نفس الɴسبة  -

טغ؅فاب الم۶ܣ  وɸو من أبرز مؤشرات يمية، وʈخلق صراعًا ب؈ن כدوارʇعكس ضعف المرونة التنظ

 ؛والضغط العاطفي

المتكرر لمواقف سلبية ʇش؈ف إڲʄ وجود بʋئة عمل غ؈ف مستقرة نفسيًا، ما يولد حالة % Ȗ41.9عرض  -

 ؛ينعكس سلبًا عڴʄ الولاء المؤسؠۜܣ ال؅فاكم العاطفي لɺذه التجارب قد. من الضغط النفؠۜܣ المزمن

إن . أنه يحدث أحيانًا% 43.0من العمال بتأث؈ف دائم للضغط الزمۚܣ، بʋنما يرى % ʇ33.3شعر  -

ضع العمال ࢭʏ وضعيات توتر وازن الزمۚܣ ʇش؈ف إڲʄ ضعف ࢭʏ التخطيط الداخڴʏ وʈغياب الت

 ؛متكررة
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سȎب لɺم توترًا% ʇ39.8ش؈ف  -
ُ
Ȗ أن قلة ف؅فات الراحة ʄا بل ضرورة بيولوجية . إڲ

ً
الراحة لʋست ترف

 ؛ذɸۚܣ وʈقلل من جودة כداءغيا٭ڈا يزʈد من خطر לجɺاد ال. ونفسية

اݝݨموع ب؈ن من لا يتلقونه % (40.8ؤكدون تلقي دعم معنوي، إلا أن من العمال ي% 59.1رغم أن  -

ظɺر غيابًا جزئيًا لممارسات الدعم לداري المنتظم، ما يقلل ) أو يتلقونه أحيانًا
ُ
عد ɲسبة مɺمة ت

ُ
Ȗ

 ؛ؠۜܣ داخل المؤسسةمن الشعور بالأمان النف

خفف من الضغط، ࢭʏ % 36.6فقط  -
ُ
يرون % 38.7مقابل ʇشعرون بأن العلاقات مع الزملاء ت

ɸذا ʇعكس ضعف ࢭʏ روح الفرʈق والتضامن الم۶ܣ، وʈؤشر إڲʄ وجود عزلة مɺنية أو تفتت . العكس

ʏية טجتماعية داخل المؤسسة ࢭɴ؛الب 

إڲʄ أن غياب اݍݰوافز والتقدير يزʈد من شعورɸم بالضغط، وɸو مؤشر واܷݳ عڴʇ51.6 % ʄش؈ف  -

לحباط، وٱڈدد لعاملة، ما يولد شعورًا بـ اللامبالاة و לɸمال الرمزي الذي Ȗعاɲي منه الطبقة ا

 ؛الدافعية المɺنية

  " :للضغوط المɺنية טجتماعيةالعوامل " نتائج الفرضية الثالثة -3

  م بالضغط% 46.2يرىɸشعور ʄمية . من العمال أن العلاقة مع الزملاء تؤثر عڴɸأ ʄش؈ف إڲʇ ذاɸ

ضعف ɸذه العلاقات أو توترɸا يولد . توليد لهالعلاقات الȘشاركية كعنصر تخفيف للضغط أو 

 ؛النفؠۜܣ وטجتماڤʏ داخل المؤسسة حالة من טحتقان

  حالْڈم النفسية، إلا أن % 44.1مع أن ʄيرون تأث؈فًا سلبيًا % 20.4لا يرون أن التنافس يؤثر عڴ

ا Ȋسمستوى مع؈ن من ال؇قاع التنظي׿ܣ مباشرًا، وɸو مؤشر عڴʄ وجود
ً
وء الȘسي؈ف ، قد يɢون مرتبط

 ؛أو غياب العدالة ࢭʏ توزʉع المɺام

  شعرʇ31.2 % و ما يكشف عن وجود سلطة تنظيميةɸم، وɸأن أسلوب לدارة يرفع من توتر

ب؈فوقراطية تفتقر للتواصل الفعال والȘشاور، ما ʇعزز الشعور بـ טغ؅فاب الوظيفي وʈضعف 

 ؛الشعور بالتمك؈ن والتحكم الم۶ܣ

  سبɴال ʏساوٍ ࢭȖ ة مقابل % 31.2(وجودȋڈا، و% 31.2يجدون صعو يدل ) أحيانًا% 37.6لا يجدوٰ

تضمن التوازن ب؈ن  عڴʄ تباين كب؈ف ࢭʏ اݍݵ؄فات الفردية، ما ʇعكس غياب سياسة مؤسسية واܷݰة

 ؛العمل واݍݰياة
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  شعرʇ41.9 %مɺلطبيعة عمل ʏأو عائڴ ʏذا مؤشر . من العمال أٰڈم لا يحظون بتقدير مجتمڥɸ

ڲʄ تدɲي الشعور بالقيمة فاف الرمزي بالمɺنة، ما يؤثر عڴʄ الɺوʈة المɺنية وʈؤدي إعڴʄ ضعف טع؅

 ؛داخل اݝݨال الم۶ܣ الذاتية

  بناء علاقات طيبة، إلا أن وجود % 57.0رغم أن ʏم ࢭɸساȖ ئة العملʋب؈ن من لا % 43يرون أن ب

عمل اݍݨماڤʏ، وقد Ȗعاɲي من يرون ذلك أو يلاحظونه أحيانًا، يؤكد أن البʋئة لʋست محفزًا ɠافيًا لل

 ؛اجتماڤʏ داخڴʏ أو ضعف روح الفرʈقتجزيء 

  يɲعاʇ33.3 % ات الدعم טجتماعية داخلɢتفكك أو غياب شب ʄمن شعور بالعزلة، ما يدل عڴ

 مɺمًا ࢭʏ إنتاج الضغط النفؠۜܣ وטنطواء الم۶ܣ، ما قد ينعكس سلبًا 
ً

المؤسسة، وʉُعد ɸذا عاملا

 ؛دماج التنظي׿ܣʄ جودة العمل وטنعڴ

  ݳ أن % 37.6أكد من العمال أن سوء التواصل مع לدارة يرفع من التوتر، وۂɲ ʏسبة مɺمة توܷ

 ؛غائبًا ࢭʏ بناء الثقة والشفافية לدارة تمارس دورًا سلبيًا أو

  دار بمنطق % 45.2يرى
ُ
أن غياب כɲشطة اݍݨماعية يزʈد من التوتر، ما يدل عڴʄ أن المؤسسة ت

ضعف فقط، دون مراعاة اݍݨوانب טجتماعية والȘشاركية الۘ آڲʏ ووظيفي
ُ
ܣ تخلق טنتماء وت

 .التوترات

  النتائج العامة للدراسة -  ثالثا

عد المصدر الرئʋؠۜܣ للضغوط المɺنية -
ُ
Ȗ التعامل ، وظائف السياقة والقباضة ʄعود إڲʇ ب ذلكȎس

 ؛المباشر مع اݍݨمɺور وטل؅قام الصارم بالتوقيت

وصف عمومًا بالمقبولة من حيث الراحة والصيانةبʋئة العمل  -
ُ
 ؛ت

 ؛وجود قصور ɲسۗܣ ࢭʏ توف؈ف التجɺ؈قات الضرورʈة وف؅فات الراحة المنتظمة -

 ؛تأث؈ف سلۗܣ واܷݳ للضوضاء والتلوث عڴʄ ترك؈ق العامل؈ن ومزاجɺم العام -

 ؛ارتفاع לحساس بزʈادة أعباء العمل وضغط الزمن -

 ؛والعائلية، ما ينذر باست؇قاف نفؠۜܣ عڴʄ المدى المتوسط Ȗسرب الضغوط إڲʄ اݍݰياة الܨݵصية -

 ؛غياب اݍݰوافز وضعف التقدير اݝݨتمڥʏ لطبيعة العمل -

 ؛ضعف ࢭʏ التواصل الداخڴʏ داخل المؤسسة -
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 ؛לحساس بالعزلة المɺنية لدى عدد من العمال -

 ؛الضغوط المɺنية ناتجة عن تداخل العوامل البيȁية، النفسية، وטجتماعية -

 :اݍݰاجة إڲʄ مقارȋة شاملة لتحس؈ن بʋئة العمل من خلال -

 .تحس؈ن شروط الراحة المادية والمعنوʈة -

 .دعم العلاقات טجتماعية داخل المؤسسة -

 .טɸتمام بالܶݰة النفسية للعمال -

  .ضمان أداء م۶ܣ مستدام وتقليل اݝݵاطر التنظيمية المستقبلية -

 ʏرت نتائج الدراسة أن العامل؈ن ࢭɺسة أظȎالمؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بت

وقد تب؈ن . ʇعانون من مستوʈات معت؄فة من الضغوط المɺنية، تتوزع ب؈ن ضغوط تنظيمية، بيȁية، ونفسية

من خلال تحليل محاور טستȎيان أن أبرز مصادر الضغط Ȗعود إڲʄ عوامل مرتبطة ببʋئة العمل المادية 

ة التحتية، وטكتظاظ، والضوضاء، إضافة إڲʄ اختلالات ࢭʏ أوقات العمل غ؈ف الملائمة، كضعف البɴي

ʏاࢭɢدرجة التأثر ٭ڈذه الضغوط، ما . وغياب الدعم לداري ال ʏكما أبرزت النتائج وجود تباينات فردية ࢭ

  .ʇعكس تفاعل العوامل الܨݵصية مع לكراɸات التنظيمية

بية واܷݰة عڴʄ مؤشرات טنتماء الوظيفي، وقد أظɺر التحليل أن لɺذه الضغوط اɲعɢاسات سل

كما بيɴّت مقارنة النتائج بالدراسات السابقة أن ما Ȗعانيه . والدافعية، والرضا، وحۘܢ نية ترك العمل

 ʏنية ࢭɺالمؤسسة المدروسة يتقاطع مع ما توصلت إليه أدبيات علم اجتماع التنظيم حول الضغوط الم

  .السياقات الب؈فوقراطية

ا لمزʈج من ضغوط المɺنية داخل ɸذه المؤسسة Ȗعد نتاجا سبق، يخلص الفصل إڲʄ أن العڴʄ م بناء

بʋئة العمل والرفع العوامل الموضوعية والبɴيوʈة الۘܣ Ȗستوجب تدخلات تنظيمية واس؅فاتيجية لتحس؈ن 

    .جودة כداء الم۶ܣ للعامل؈ن نم



 الفصل الخامس هاومناقشة نتائجبيانات الدراسة  عرض وتحليل  
 

  
139 

 
  

  :مناقشة نتائج الدراسة - راȊعا

 :ضوء الفرضياتعڴʄ مناقشة نتائج الدراسة  -1

 :مناقشة نتائج الدراسة عڴʄ ضوء الفرضية כوڲʄ  -أ 

ɸناك عوامل نفسية للضغوط تقوي مستوى المɺنية لدى "بالنظر إڲʄ الفرضية القائلة بأن 

ظɺر النتائج الميدانية أن ɸذه العوامل لا تؤدي بالضرورة إڲȖ ʄعزʈز "العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائرʈة
ُ
، ت

 ʏنية، بل إٰڈا ࢭɺعيق כداء الم۶ܣالمȖ تج آثارًا سلبيةɴ
ُ
من العمال أن العلاقة مع % 46.2إذ يرى . الغالب ت

  .ية ࢭʏ اݍݰد من التوتر أو زʈادتهالزملاء تؤثر عڴʄ شعورɸم بالضغط، ما ʇعكس أɸمية العلاقات الȘشارك

ون له لا ير % 44.1من العمال يؤكدون وجود تأث؈ف سلۗܣ مباشر للتنافس، رغم أن % 20.4كما أن 

. أثرًا، مما ʇش؈ف إڲʄ أن التنافس ح؈ن يُدار بطرʈقة غ؈ف عادلة قد يتحول إڲʄ مصدر ضغط لا إڲʄ دافع م۶ܣ

من العمال بأن أسلوب לدارة يزʈد من توترɸم عن وجود نمط ب؈فوقراطي يفتقر % 31.2وʈكشف شعور 

ڲʄ ذلك، يظɺر إضافة إ ،ن الم۶ܣللتواصل الفعّال، وɸو ما ʇعزز حالة טغ؅فاب وʈُضعف الشعور بالتمك؈

يجدون صعوȋة، % 31.2(ا ࢭʏ ما يتعلق بصعوȋة تحقيق التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة Ȗساوي الɴسب تقرʈب

  . غياب سياسة مؤسسية واܷݰة تراڤʏ خصوصية ظروف العامل؈ن) اانأحي% 37.6لا، % 31.2

م، ما يضعف الɺوʈة المɺنية ʇشعرون Ȋغياب التقدير טجتماڤʏ والعائڴʏ لمɺنْڈ% 41.9كما أن 

يرون أن بʋئة العمل Ȗساɸم ࢭʏ بناء علاقات جيدة، إلا % 57.0ورغم أن . وʈقلل من الشعور بالقيمة الذاتية

لا ʇشارɠون ɸذا الرأي أو يلاحظونه فقط أحيانًا يدل عڴʄ وجود انقسامات داخلية وضعف % 43أن وجود 

لة، مما ʇعكس غياب شبɢات الدعم טجتماڤʏ داخل من العمال بالعز % 33.3كما ʇشعر . روح الفرʈق

أن سوء التواصل مع לدارة يزʈد من توترɸم، وɸو ما يُظɺر غياب % 37.6المؤسسة، ࢭʏ ح؈ن أكد 

يرون أن غياب כɲشطة اݍݨماعية يفاقم من التوتر، % 45.2ا، فإن وأخ؈ف . ة والثقة ب؈ن الطرف؈نالشفافي

 ʏع ךڲȊطغيان الطا ʄمما يدل عڴʏحساب البعد טجتماڤ ʄة عڴʈشرȎإدارة الموارد ال ʏذه المؤشرات . ࢭɸ لɠ

سɺم ࢭʏ تقوʈة المɺنية،
ُ
Ȗ ا من خلال خلق بل ت تؤكد أن الضغوط النفسية القائمة داخل المؤسسة لاɺضعف

  .مناخ تنظي׿ܣ غ؈ف صڍʏ يفتقر إڲʄ مقومات الدعم والتقدير والتحف؈ق
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ا، إذ أن البʋئة داخل المؤسسة تأكيد أن الفرضية مدعومة ميداني من خلال ما سبق، يمكن

 مباشرًا ࢭʏ توليد الضغوط  —اݍݨزائرʈة من خلال عناصرɸا الف؈قيقية والتنظيمية واݍݰسية 
ً

Ȗشɢل عاملا

  :المɺنية ع؄ف

 غياب تجɺ؈قات العمل المناسبة؛ -

 ضعف الدعم לداري والتواصل؛ -

 محدوديْڈا؛تدɸور البɴية التحتية أو  -

ݨة  -  ؛)ضوضاء، تلوث، اكتظاظ(وجود منّڈات حسية مزܿ

 .سوء توزʉع الموارد الȎشرʈة -

  :مناقشة نتائج الدراسة عڴʄ ضوء الفرضية الثانية  -ب 

العوامل "تؤكد النتائج الميدانية Ȋشɢل واܷݳ ܵݰة الفرضية الثانية الۘܣ تنص عڴʄ أن 

سɺم ࡩʏ رفع حدة الضغوط المɺنية داخل 
ُ
Ȗ ةטجتماعيةʈمن % 39.8فقد أشار ". المؤسسة اݍݨزائر

 ʄسرب ضغط العمل إڲȘسبة الۘܣ أفادت بɴنفس ال ʏأن كمية العمل اليومية تتجاوز طاقْڈم، وۂ ʄالعمال إڲ

 سلبيًا ب؈ن اݝݨال؈ن الم۶ܣ واݍݵاص
ً
من العمال أٰڈم % 41.9كما ب؈ّن . اݍݰياة الܨݵصية، ما ʇعكس تداخلا

من ضغط دائم % 33.3لبية تؤثر عڴʄ حالْڈم النفسية، بʋنما ʇعاɲي يتعرضون Ȋشɢل متكرر لمواقف س

من العمال شعورɸم % 39.8كذلك، أكد . ٭ڈذه الضغوط أحيانًا% Ȋ43.0سȎب ضيق الوقت، وʉشعر 

ورغم أن  ،ܦݳ טس؅فجاع النفؠۜܣ خلال اليوم الم۶ܣفات الراحة، وɸو ما ي؄فز غياب فبالتوتر نȘيجة قلة ف؅

لا يحظون ٭ڈذا الدعم أو لا يتلقونه % 40.8من العمال يتلقون دعمًا نفسيًا أو معنوʈًا، إلا أن % 59.1

  . بانتظام، ما ʇعكس ضعف دور לدارة أو الزملاء ࢭʏ التخفيف من حدة الضغط

ࢭʏ  من العمال يرون ࢭʏ العلاقات الزملائية عنصرًا مساعدًا% 36.6كما أظɺرت النتائج أن فقط 

جتماعية ذكر، ما يكشف عن ɸشاشة الروابط ט لا يرون لɺا تأث؈فا ي% 38.7ابل تخفيف الضغط، مق

من العمال أن غياب اݍݰوافز يزʈد من الضغط الم۶ܣ لدٱڈم، وɸو ما % 51.6ا، أفاد داخل بʋئة العمل وأخ؈ف 

تدل عڴʄ أن العوامل  ɸذه المؤشرات مجتمعة. ʇُش؈ف إڲʄ ضعف آليات التحف؈ق والتقدير داخل المؤسسة

טجتماعية، بما ࢭʏ ذلك ضعف العلاقات ب؈ن الزملاء، وغياب الدعم לداري المنتظم، وقلة التقدير 
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ا ࢭʏ تفاقم الضغوط عمل عڴʄ اݍݰياة اݍݵاصة، تلعب دورا محورʈوالتحف؈ق، بالإضافة إڲʄ تأث؈ف ضغط ال

  .المɺنية داخل المؤسسة محل الدراسة

  :عڴʄ ضوء الفرضية الثالثة مناقشة نتائج الدراسة  -ج 

ɸناك عوامل نفسية للضغوط تقوي مستوى المɺنية "بالنظر إڲʄ الفرضية الۘܣ تنص عڴʄ أن 

، يُظɺر تحليل البيانات الميدانية علاقة معقدة ومزدوجة ب؈ن "لدى العامل؈ن بالمؤسسة اݍݨزائرʈة

فغۜܣ بال
ُ
ضرورة إڲʄ تحس؈ن כداء أو Ȗعزʈز العوامل النفسية والمɺنية، حيث تب؈ّن أن ɸذه الضغوط لا ت

من العمال إڲʄ أن % 46.2فقد أشار . ا سلبية عڴʄ بʋئة العمل والدافعيةح؅فاف، بل إن أغلّڈا يɴتج آثار ט 

العلاقة مع الزملاء تؤثر عڴʄ شعورɸم بالضغط، ما يؤكد أن ضعف العلاقات الȘشاركية يخلق بʋئة غ؈ف 

ضعف כداء، ࢭʏ ح؈ن أن
ُ
فس أن التنا% 20.4تحسئڈا قد ʇعزز טنتماء الم۶ܣ كذلك يرى  آمنة نفسيًا ت

ا، وɸو ما ʇعكس تحوّل التنافس من محفز إڲʄ عبء نفؠۜܣ نȘيجة غياب داخل المؤسسة يؤثر علٕڈم سلبي

إڲʄ أنه يزʈد من توترɸم، ࢭʏ دلالة عڴʄ الطاȊع % 31.2أما أسلوب לدارة، فقد أشار . العدالة ࢭʏ توزʉع المɺام

كما بيɴّت النتائج . وقراطي الذي يُقظۜܣ العمال من المشاركة وʉعزز טغ؅فاب، وȋالتاڲʏ يضعف المɺنيةالب؈ف

ڈا(تباينًا كب؈فًا بخصوص التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة  ، )بɴسب متقارȋة ب؈ن من يجدون صعوȋة ومن لا يجدوٰ

نعكس سلبًا عڴʄ الܶݰة ما ʇش؈ف إڲʄ غياب سياسة مؤسسية مرنة تراڤʏ الظروف الفردية، وɸو ما ي

من العمال Ȋعدم شعورɸم بالتقدير اݝݨتمڥʏ، ما يؤدي إڲʄ تراجع ࢭʏ الɺوʈة % 41.9ح وصر  النفسية وכداء

  . المɺنية والدافعية

ʇشارɠون ɸذا الرأي، ما  لا% 43أن بʋئة العمل Ȗعزز العلاقات الطيبة، إلا أن % 57.0وفيما يرى 

غياب بالعزلة داخل المؤسسة، مما ʇش؈ف إڲʄ % 33.3التعاون وʉشعر   ࢭʏ بناء الفرʈق وثقافةʇعكس خللا

ʈو ʏأن التواصل الضعيف مع לدارة % 37.6ضعف טندماج التنظي׿ܣ كما أكد الدعم النفؠۜܣ وטجتماڤ

أن غياب כɲشطة اݍݨماعية % 45.2وأخ؈فًا، يرى . يزʈد من توترɸم، وɸو ما ʇعرقل بناء الثقة والشفافية

  . لضغط، ما يدل عڴʄ نمط إداري ʇغفل البعد טجتماڤʏ وʈُقوض روح الفرʈقيزʈد من ا

ا من ɠل ɸذه المعطيات، يمكن טستɴتاج أن الضغوط النفسية القائمة ࢭɸ ʏذه المؤسسة لا انطلاق

 ʄخلق مناخ تنظي׿ܣ متوتر يفتقر إڲ ʏم ࢭɺسȖ نية كما تف؅فض الفرضية، بلɺة المʈتقو ʄا إڲɺمعظم ʏتؤدي ࢭ

  .ة والدعم والتقدير، ما يُضعف כداء الم۶ܣ وטنتماء الوظيفيالعدال
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  :النتائج عڴʄ ضوء الدراسات السابقةمناقشة  -2

أظɺرت نتائج الدراسة اݍݰالية حول الضغوط المɺنية لدى عمال المؤسسة العمومية للنقل 

ونفسية واجتماعية، اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة أن الضغوط المɺنية تتولد عن تداخل عوامل بيȁية 

حيث تب؈ن وجود عبء عمل مرتفع لدى شرʈحة معت؄فة من العمال، مܶݰوȋًا بضعف ࢭʏ ظروف العمل 

وافز المادية وטجتماعية مثل قلة التجɺ؈قات، قلة ف؅فات الراحة، سوء التواصل الداخڴʏ، وغياب اݍݰ

 .فسيةا عڴʄ شعورɸم بالرضا الم۶ܣ والܶݰة النوالدعم النفؠۜܣ، مما أثر سلب

  :)2013/2014(دراسة قوراري حنان تتطابق ɸذه النتائج مع ما توصلت إليه 

الۘܣ أثبȘت وجود مستوى مرتفع من الضغوط المɺنية لدى أطباء الܶݰة العمومية، مقرونًا بتدɲي   -

دافعية לنجاز، مما ʇعزز فرضية أن الضغط الم۶ܣ المرتفع ينعكس سلبًا عڴʄ الدافعية وכداء، 

 .خاصة ࢭʏ القطاعات اݍݵدمية الۘܣ Ȗعتمد عڴʄ טحتɢاك الدائم باݍݨمɺور 

  ، )2009/2010(دراسة شاطر شفيق ا مع تائج أيضكما تتماءۜܢ الن

ݰت أن مصادر الضغط المرتبطة بالبʋئة الداخلية للمؤسسة، مثل ضعف المسار  - الۘܣ أوܷ

الوظيفي وغموض الدور، Ȗعد من أبرز العوامل المؤثرة سلبًا عڴʄ الرضا الوظيفي، وۂʏ عوامل 

عور Ȋعدم التقدير أو من خلال تأث؈ف ظɺرت بوضوح ࢭʏ نتائج الدراسة اݍݰالية، سواء من خلال الش

 .غياب التواصل وכɲشطة اݍݨماعية

  ،)2005(دراسة نȎيلة لطفي اݍݵوالدة من جɺة أخرى، تتقاطع النتائج مع ما ذɸبت إليه 

-   ʏر ࢭɺو ما ظɸات متفاوتة من טغ؅فاب الوظيفي، وʈمستو ʄالۘܣ أكدت أن ضغوط العمل تؤدي إڲ

وعدم טندماج مع زملا٬ڈم، إڲʄ جانب تأث؈ف سلۗܣ عڴʄ حياٮڈم شعور عدد من العمال بالعزلة 

  .טجتماعية والعائلية

أما فيما يتعلق بتأث؈ف بʋئة العمل وعناصرɸا عڴʄ כداء، فإن النتائج اݍݰالية تȘباين مع ما توصلت 

  ، )2009(دراسة عʋؠۜܢ إبراɸيم المعشر إليه 
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مثل כجور، والɺيɢل (عناصر بʋئة العمل الۘܣ لم تجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن Ȋعض  -

فقد أظɺرت دراسȘنا أن غياب اݍݰوافز وسوء التواصل وלدارة ɠان لɺا . وأداء العامل؈ن) التنظي׿ܣ

أثر واܷݳ ࢭʏ رفع مستوʈات الضغط والتوتر، مما ʇش؈ف إڲʄ أɸمية السياق المؤسؠۜܣ ونوع القطاع 

 .عند دراسة تأث؈ف ضغوط العمل

التحليل المقارن مع الدراسات السابقة أظɺر اɲܦݨاما واܷݰا ࢭʏ اݍݵطوط الك؄فى بناء عليه، فإن 

المتعلقة بتأث؈ف الضغوط المɺنية عڴʄ اݍݨوانب النفسية وטجتماعية والوظيفية للعامل؈ن، مع خصوصيات 

ترتبط بطبيعة القطاع، ثقافة المؤسسة، والظروف اݝݰلية للعمل وتؤكد ɸذه المعطيات ضرورة التدخل 

عڴʄ مستوى سياسات العمل لتحس؈ن بʋئة العمل، تقوʈة الدعم טجتماڤʏ والم۶ܣ، وضمان توازن ب؈ن 

 .المتطلبات المɺنية وحاجات العمال النفسية وטجتماعية
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  :التوصيات وלق؅فاحات

  ؛)السائق؈ن، القابض؈ن(توف؈ف تجɺ؈قات حديثة ومرʈحة للعمال الميداني؈ن  -

 ؛العمل لتقليل לرɸاق المرتبط بالتوقيتمراجعة جداول  -

عۚܢ بمتاȊعة اݍݰالات المعرضة للإجɺاد المستمر -
ُ
Ȗ شاء خلية استماع نفسية داخليةɲ؛إ 

 ؛تنظيم دورات تɢوɴʈية حول التحكم ࢭʏ الضغط الم۶ܣ وטتصال الفعال -

 ؛فتح قنوات حوار دائم ب؈ن العمال وלدارة -

 ؛رارات التنظيمية اليوميةاعتماد مقارȋة Ȗشاركية ࢭʏ اتخاذ الق -

 ؛إقرار نظام حوافز مالية ومعنوʈة متدرج يرȋط כداء بالمɢافأة -

 ؛Ȗعزز טع؅فاف باݍݨɺد الم۶ܣ) تكرʈم، لقاءات، تظاɸرات داخلية(تنظيم أɲشطة رمزʈة  -

 ؛إدماج برامج للراحة وטستجمام الدوري للعمال -

 ؛كن ذلكالسماح ببعض المرونة ࢭʏ تنظيم أوقات العمل مۘܢ أم -

 ؛تنمية قيم التعاون وروح الفرʈق ب؈ن العمال من خلال ورشات عمل وأɲشطة جماعية -

 .Ȗعي؈ن مɴسق؈ن اجتماعي؈ن ࢭɠ ʏل مصݏݰة لضمان التماسك والدعم اليومي -
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  :خاتمة

أسفرت ɸذه الدراسة عن Ȗسليط الضوء عڴʄ جملة من العوامل المتداخلة الۘܣ Ȗسɺم ࢭȖ ʏشكيل 

فقد بيɴّت النتائج ، بʋئة الضغوط المɺنية داخل المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بتȎسة

  .أن الضغوط لا Ȗعود إڲʄ سȎب واحد مباشر، بل إڲʄ تفاعل معقد ب؈ن متغ؈فات بيȁية، نفسية، واجتماعية

الميداɲي، ɠالسياقة والقباضة، Ȗعد المصدر כك؆ف إݍݰاحا  وقد تب؈ّن أن الوظائف ذات الطاȊع

الوقت، والقيود الۘܣ ا لطبيعْڈا المرتبطة بالتعامل المباشر مع اݍݨمɺور، وטل؅قام الصارم بللضغط، نظر 

كما أظɺرت البيانات أن بʋئة العمل، رغم مقبوليْڈا من حيث الراحة والصيانة، . تفرضɺا اݍݵدمة اليومية

Ȗعاɲي من قصور واܷݳ ࢭʏ توف؈ف التجɺ؈قات כساسية، وف؅فات الراحة المنتظمة، إضافة إڲʄ التأث؈ف السلۗܣ 

  .للضوضاء والتلوث عڴʄ כداء العام

د النفؠۜܣ، ܥݨل ارتفاع كب؈ف ࢭʏ الشعور ب؅فاكم أعباء العمل وضغط الزمن، مع وعڴʄ الصعي

Ȗسرب ɸذه الضغوط إڲʄ اݍݰياة اݍݵاصة، مما ينذر باست؇قاف نفؠۜܣ وم۶ܣ لدى عدد من العمال أما من 

الناحية טجتماعية، فقد تكررت לشارات إڲʄ غياب اݍݰوافز، ضعف التقدير טجتماڤʏ لطبيعة العمل، 

ة التواصل الداخڴʏ، وלحساس بالعزلة، وɠلɺا مؤشرات تنذر ب؅فاجع ࢭʏ روح טنتماء والتماسك ɸشاش

  .التنظي׿ܣ

Ȗش؈ف ɸذه المعطيات إڲʄ أن الضغوط المɺنية ࢭʏ المؤسسة لʋست مجرد ظاɸرة عرضية أو ظرفية، 

فإن   موڲʏ وɲ୒ساɲي لذابل ۂʏ نتاج بɴيوي لغياب رؤʈة تنظيمية متɢاملة Ȗعاݍݮ العوامل المɺنية من منظور ش

تجاوز ɸذه לشɢالات يتطلب إعادة النظر ࢭʏ כسس לدارʈة والتنظيمية، وتبۚܣ إس؅فاتيجية تأخذ Ȋع؈ن 

  .טعتبار اݍݵصوصية النفسية وטجتماعية للعامل؈ن
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  قائمة المراجع

  :المصادر

  المعاجم والقوامʋس - أولا

،القاɸرة، 2غة العرȋية، ط، اݍݨزء כول، مجمع اللالم݀ݨم الوسيطإبراɸيم أنʋس وآخرون،  .1

1972.  

 .2001، ب؈فوت، 2ط، دار المشرق، المنجد ࡩʏ اللغة العرȋية المعاصرةأنطوان غزال وآخرون،  .2

 :المراجع

  الكتب - ثانيا

 تطبيقه، وميادين أساليبهط، .د، اݍݰديث المعرࡩʏ السلوɠي النفؠۜܣ العلاجعبدالستار،  ابراɸيم -1

 .والتوزʉع، القاɸرة للɴشر البحر دار

  .2010، مركز الكتاب اݍݰديث، الرʈاض، 1.، طالبʋئة المɺنية وضغوط العملأحمد عبد العزʈز،  -2

ط، دار اݍݰارث للطباعة، المنصورة، .، دלدارة ࡩʏ العصر اݍݰديثأساسيات أحمد محمد غنيم،  -3

2005. 

، دار توȋقال 3، ترجمة عبد السلام بنعبد العاڲʏ، طالثقافة التنظيمية والقيادةشاين، . إدغار ه -4

 .2007للɴشر، الدار البيضاء، 

وכداء טدارة السلوك التنظي׿ܣ أرندرودى س؈قلاࢮʏ وآخرون، ترجمة، جعفر أبو القاسم أحمد،  -5

 .1991للɴشر والتوزʉع،  السعودية،   العامة،

6-  ،ʏاڊȋسي؈ف المؤسسةإسماعيل عرȖشر، اݍݨزائر، 3، طاقتصاد وɴ2013، دار موفم لل.   

، مكتبة الٔڈضة 2، ترجمة محمد عبد الله عنان، طدراسة ࡩʏ علم טجتماع :טنتحارإميل دورɠايم،  -7

 .1966المصرʈة، القاɸرة، 

 ،المتغ؈فات לدارʈة ࡩʏ منظمات الرعاية לجتماعية، أبو اݍݰسن عبد الموجود، برغوض سيد -8
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الماجست؈ف ࢭʏ علوم الȘسي؈ف، فرع إدارة כعمال، ɠلية العلوم טقتصادية والتجارʈة وعلوم شɺادة 
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، مذكرة مكملة لنيل شɺادة الماجست؈ف ࢭʏ علم ميدانية عڴʄ أطباء الܶݰة العمومية دوسن

لم النفس טجتماڤɠ ،ʏلية العلوم לɲسانية وטجتماعية، جامعة محمد خيضر، النفس تخصص ع

 .Ȋ2013/2014سكرة، 

، مذكرة أثر تأɸيل المؤسسات טقتصادية عڴʄ טقتصاد الوطۚܣمليون أم؈ن عبد القادر،  .7
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اقع الظروف الف؈قيقية للعمل وعلاقْڈا بظɺور القلق "فطيمة برقاد بوسنة وɸناء ناوي شرʈفي،  .3 و

مجلة العلوم ، "دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية للصناعات الكɺروم؇قلية: عند العمال
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، مجلة الباحث ࢭʏ العلوم المؤسسة اݍݨزائرʈة ب؈ن النظرʈة والتطبيقمازن سليمان اݍݰوش،  .5

   .2024اصدي مرȋاح ورقلة، اݍݨزائر، جامعة ق ، 04، العدد 16לɲسانية وטجتماعية، اݝݨلد

، مجلة العلوم ال؅فبوʈة والنفسية، "نظرʈاته وعناصره: الرضا الوظيفي" ،محمد، فيصل يوɲس .6

 .2014، 105العدد 

، مجلة العلوم לɲسانية، "للإجɺاد الم۶ܣقراءة ࡩȊ ʏعض المصادر التنظيمية "نوال حمداش،  .7

 .2008 ،19جامعة منتوري قسنطينة، العدد 

الضغط الم۶ܣ وعلاقته بدافعية טنجاز لدى أساتذة التعليم نوي اݍݨمڥʏ، صاɸد فتيحة،  .8

، مخ؄ف المسالة ال؅فبوʈة ࢭʏ اݍݨزائر ࢭʏ ظل التحديات الراɸنة دفاتر اݝݵ؄ف، العدد الساȊع، الم۶ܣ

 .2020محمد خيضر Ȋسكرة، اݍݨزائر،  جامعة

  :الملتقيات -خامسا

כساسيات والتقنيات "مناݠݮ البحث ࡩʏ العلوم טجتماعية عڴʏ معمر عبد المؤمن،  .1

  .2008أكتوȋر،  7مɴشورات جامعة  ،"وכساليب

الملتقى الدوڲʏ ، לصلاحات טقتصادية وأثرɸا عڴʄ القطاع الصناڤʏ ࡩʏ اݍݨزائر ،عماري عمار .2

أكتوȋر  29-30 כول حول تأɸيل المؤسسة טقتصادية، ɠلية العلوم טقتصادية، جامعة سطيف

2001. 

، المركز منݤݨية البحث العل׿ܣ وتقنياته ࡩʏ العلوم טجتماعيةليندة لطاد بن محرز وآخرون،  .3

  .2019اسية وטقتصادية، ألمانيا، الديمقراطي العرȌي للدراسات לس؅فاتيجية والسي

اقع לلك؅فونية -ساساد   :المو

 ،"التواصل من منظور سوسيولوجيا التنظيم والمقاولة"حسن أمغليف،  .1

https://www.anfasse.online. 

خܶݵصة المؤسسة العمومية טقتصادية اݍݨزائرʈة لماذا ، ساɸل سيدي محمد والمقدم مصطفى .2

 .  .L'experience Algerienne.comwww عڴʄ الموقع ،؟
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  استمارة לستȎيان: 01المݏݰق رقم 

 وزارة التعليم العاڲʏ والبحث العل׿ܣ

  جامعة الشɺيد الشيخ العرȌي التȎؠۜܣ

  לɲسانية وטجتماعيةɠلية العلوم 

  العلوم טجتماعيةقسم 

  تنظيم وعمل: تخصص

  استȎيان موجه للتحكيم

ʖʲॺان الــʦʹعــــ:  
  
  

  

  

  :الدكتورةإشراف                                                                                 : الطالب من إعداد

 التوفيق 

 

  ؛وȌعد  تحية طيبة

  ........ ٮڈدف دراسة من جزء טستȎيان ɸذا إنّ 

وذلك  ɸذا טستȎيان بɢل موضوعية،لتحكيم دتكم الفاضلة تخصيص جزء من وقتكم انرجو من سي

Ȋ ʏادةنيل  متطلبات لاستكمالبحث  إجراءغية مساعدتنا ࢭɺلية منالماس؅ف  شɠ  سانية و לجتماعيةɲالعلوم ל

  .جامعة الشɺيد الشيخ العرȌي التȎؠۜܣ تȎسة

  

  

  

راءɸي فاطمة الزȖمكلا 

عوامل الضغوط المɺنية لدى العامل؈ن بالمؤسسة العمومية للنقل 

 اݍݰضري وشبه اݍݰضري تȎسة 
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  الʦʴسʦʻدʦʸǻغʙاॻɼةالॻʮانات : الʦʲʸر الأول

1. ʛʹʱال: 

                   ʛؗى                       ذʲأن 
 :الفʭة العȂʙʸة .2
       ʧة 25أقل مʻة35 – 25            سʻس           

          سʻة 45 مʧ أكʛʲ            سʻة 45 – 36     

 :الȎʦʯʴʸ الʯعلʸॻي .3

  علॽا دراسات           جامعي            ثانȑʨ           ابʙʱائي              

 :الॻʡʦفة داخل الʓʸسʴة .4

Șة/حافلة سائʻشاح                ʖاقʛم ʛاكʚت  
             ȑي              إدارʻي/تقȞॽانȞॽم  

 Ȑʛأخ: .......................  

 :سʹʦات الʙʮʳة في الʓʸسʴة .5

 سʨʻات 7 مʧ أكʛʲ         سʨʻات 7 – 3             سʨʻات 3 مʧ أقل

 العʦامل الॻʭʻʮة للʷغȉʦ الʸهʹॻة: الʦʲʸر الʰاني

 :بيئة العمل في المؤسسة العمومية للنقل .6

  مريحة        

  مريحة ومحفزة للأداء الجيد

 غير مريحة

 أوقات العمل الخاصة بك في المؤسسة .7

  مʻاسॼة
  غʛʽ مʻاسॼة
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 ؟ أوقات العʺل تʶʺح لǼ ʥأداء إلʜʱاماتʥ الاجʱʺاॽɺة والعائلॽة  .8
               ʦلا                نع  

  .............................في حالة الإجابة بـ لا لماذا؟

 حالة الطرق والبنى التحتية للخط الذي تعمل فيه .9
  

 عادية                     جيدة                   سيئة                   

 :حالة الʴافلة الʱي تعʺل بها في الʺʕسʶة .10

 عادية                     جيدة                   سيئة                   

 :الʴافلة الʱي تعʺل بها تʨʱفʛ على .11
ʃॻʻؒلا                :                            ت              ʦنع  

ʦلا                :                       جهاز رادي              ʦنع           
ȖȂʙʲفاء الʟات إʗة معॻلا                :    صلاح              ʦنع  
  نعʦ              لا                    :خȊ هاتف للإتʶال Ǻالʓʸسʴة

12. ʧȄʛافʶʺوسلامة ال ʦؔʱأجل سلام ʧة مʶسʕʺافلات في الʴال ʘيʙʴانة وتॽص ʦʱي: 
  ʨʸǼرة دائʺة

  أحॽانا
  في حالة الʨʱقف الʻهائي للʴافلات

ʛؗʚي ʛآخ  ............................................  
 :صعȃʨات أو مʷاكل في العʺلتقʙم الإدارة الʙعʦ عʙʻ الʰʱلॽغ لʨجʨد  .13

                  ʦانا                   لا            نعॽأح  
  في حالة الإجاǼة بـ نعʦ، ماهي أشȞال الʙعʦ الʱي تقʙمها الإدارة؟

.........................................................................  
  لا تقʙم الإدارة الʙعʦ؟وفي حالة الإجاǼة بـ لا، لʺاذا 

.........................................................................  
  :نقʟ عʙد الʶائقʧʽ والʺʛاقʧʽʰ في الʺʕسʶة .14

  ʳǽعلʥ تʷعǼ ʛعʖء إضافي في العʺل 
  معاʷǽة حالة مʧ الʛʸاع بʧʽ إلʜʱامات العʺل ومʢالʖ العائلة

  والʚهʻيحالة مʧ الʱعʖ الʙʰني 
   الॼɼʛة في تʛك أو تغʛʽʽ العʺل
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ʜʽكالʹʨضاء  .15 ʛؗعلى ت ʛثʕة العʺل تʯʽدة في بʨجʨʺال: 
  بʙرجة عادǽة
  بʙرجة عالॽة

ʛلا تأث 
  

16. Șʽʹوال ȘالقلǼ ʛعʷت ʥعلʳǽ ة العʺلʯʽث بʨتل: 
  ʨʸǼرة دائʺة

  أحॽانا
  بʙرجةعالॽة

  :الاكʤʱاȍ في وسائل الʻقل ʷǽعʛك بـ .17

                      ʛتʨʱي       الʶفʻال Ȍالاة                 الʹغॼاللام  

18. ʥعʺلǼ اصةʵات الʙات والʺعʜʽهʳʱالإدارة ال ʛفʨت: 
  بʙرجة ؗاॽɾة ودائʺة

  بʙرجة جʜئॽة
ʛفʨلا ت 

 العʦامل الʹفॻʴة للʷغȉʦ الʸهʹॻة: الʰانيالʦʲʸر 

  جǽʙʶا؟هل تʷعʛ أن ؗʺॽة العʺل الʨʽمॽة أكʛʲ مʺا ʥʻȞʺǽ تʴʺله نفॽًʶا أو  .19
  نعʦ                   لا                      أحॽانا                       

  هل ضغȋʨ العʺل تʕثʛ على حॽاتʥ الॽʸʵʷة أو العائلॽة؟ .20
                                     ʦانا            لا                نعॽأح  

مʲل سʨء معاملة الȃʜائʧ أو ضغȌ (مʛؔʱر هل تʱعʛض لʺʨاقف صॼɻة أو سلॽʰة ȞʷǼل   .21
ʧȄʛيʙʺ؟) الʥʱʽʶعلى نف ʛثʕت 

                            ʦانا      لا                 نعॽأح  
 هل تʷعʛ أن ضغȌ الʨقʗ وساعات العʺل الȄʨʢلة تʜعʥʳ أو تʕثʛ على نفʥʱʽʶ؟ .22

  نعʦ               لا                 أحॽانا                   
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  هل تʷعǼ ʛالʨʱتʛ لأنʥ لا تʸʴل على فʛʱات راحة ؗاॽɾة أثʻاء العʺل؟ .23
  نعʦ              لا                 أحॽانا                   

24. ǽ ماʙʻع ʧʽا للعاملȄًʨʻا أو معॽًʶا نف ً̋  ʱʴاجʨن إلॽه؟هل تʷعʛ أن الإدارة تقʙم دع
  نعʦ              لا                  أحॽانا                   

  هل العلاقة مع زملائʥ في العʺل تʕثʛ على شعʨرك Ǽالʛاحة الʻفॽʶة أثʻاء العʺل؟ .25
  نعʦ            لا                  أحॽانا                    

  ʨدك يʙȄʜ مʧ ضغȌ العʺل علʥॽ؟هل تʷعʛ أن عʙم وجʨد حʨافʜ أو تقʙيʛ لʳه .26
  نعʦ              لا                   أحॽانا                   

 العʦامل الاجʸʯاॻɸة وتأثʙʻها على الʷغȉʦ الʸهʹॻة: الʰالʖالʦʲʸر 

  هل علاقʥʱ مع زملائʥ في العʺل تʙȄʜ أو تقلل مʧ شعʨرك ǼالʹغȌ أثʻاء العʺل؟ .27
  نعʦ              لا                  أحॽانا                    

ا غʛʽ صʴي أو خلافات بʧʽ الʺʣʨفʧʽ تʕثʛ على حالʥʱ الʻفॽʶة؟ .28 ًʁ   هل تʷعʛ أن هʻاك تʻاف
  نعʦ             لا                  أحॽانا                    

 ʧ شعʨرك Ǽالʨʱتʛ في العʺل؟هل Ȅʛʡقة تعامل الإدارة واتʵاذها للقʛارات تʙȄʜ م .29
  أحॽانا   نعʦ             لا                                   

  هل تʙʳ صعȃʨة في الʨʱفȘʽ بʧʽ عʺلʥ وحॽاتʥ العائلॽة، مʺا ʖʰʶǽ لʥ ضغʡʨا؟ .30
  أحॽانا     نعʦ              لا                                

31.  ʥʱع أو عائلʺʱʳʺأن ال ʛعʷغي؟هل تॼʻا يʺؗ ʥرون عʺلʙّقǽ لا  
  أحॽانا       نعʦ             لا                               

 هل تʷعʛ أن بʯʽة العʺل تʶاعʙ على بʻاء علاقات ॼʽʡة والʨʱاصل الʙʽʳ بʧʽ الʺʣʨفʧʽ؟ .32
  أحॽانا نعʦ             لا                                     

  أو غʛʽ مʙʻمج مع زملائʥ في العʺل؟هل تʷعʛ أنʥ مʻعʜل  .33
  نعʦ              لا                  أحॽانا                   

 هل تȐʛ أن سʨء الʨʱاصل بʧʽ الʺʣʨفʧʽ والإدارة يʙȄʜ مʧ الʨʱتʛ في العʺل؟ .34
                          ʦانا          لا                نعॽأح  

أنʢʷة جʺاॽɺة أو اجʱʺاॽɺة داخل الʺʕسʶة يʙȄʜ مʧ الʷعʨر ǼالʹغȌ هل تȐʛ أن عʙم وجʨد  .35
 والʨʱتʛ؟
                          ʦانا          لا                نعॽأح  
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  الملاحظــةكة شب

  

الموقع/ اݝݨال   
التارʈخ 

 والساعة

الفئة 

 الملاحظة
 وصف السلوكيات والتفاعلات الظاɸرة

نوع 

 الملاحظة

الظروف 

 المؤثرة
 Ȗعليقات الباحث

حض؈فة مؤسسة النقل 

اݍݰضري وشبه 

 اݍݰضري تȎسة

جانفي  27

2025 ،

10:00 

 صباحًا

العمال 

 الميɢانيكيون 

جو من التوتر والصراع والصراخ ȊسȎب ك؆فة 

اݍݰافلات المعطلة، نقص قطع الغيار، وغياب 

Ȋعض الزملاء مما أدى إڲʄ الضغط النفؠۜܣ 

ɠانت أصوات العمال مرتفعة . والعصۗܣ

وȘʈبادلون التوȋيخ وȘʈنقلون ب؈ن כعمال ȊسȎب 

 .التعب والعناء والروت؈ن اليومي

 عيɴية

ضوضاء، 

حرارة 

مرتفعة، 

ط ضغ

 نفؠۜܣ كب؈ف

 ʄالتعب واܷݳ عڴ

العمال، ملاȊس 

مȘܦݵة، عدم رضا 

ȊسȎب سوء 

ظروف العمل 

وغياب وجبات 

 غذائية

إدارة مؤسسة النقل 

اݍݰضري وشبه 

 اݍݰضري تȎسة

 فيفري  12

2025 ،

09:00 

 صباحًا

 عمال לدارة

جو من التفاعل לيجاȌي وטل؅قام والتعاون 

وטح؅فام المتبادل، حيث ɠان العمال يȘبادلون 

 .الوثائق לدارʈة ࢭʏ جو ʇسوده الɺدوء والتفاɸم

 عيɴية

ظروف 

ممتازة، بʋئة 

 عمل مرʈحة

اɲܦݨام واܷݳ ب؈ن 

 ʏالعمال، حماسة ࢭ

 أداء المɺام

حافلة النقل اݍݰضري 

بمحطة وسط المدينة 

تيفاست( ) 

فيفري  25

2025 ،

10:00 

 صباحًا

السائقون 

 والقابضون 

جو من الفوعۜܢ والضغط، حيث ɠان القابض 

يوزع التذاكر Ȋسرعة وتوتر، مع ܧݨار كلامي 

وجدال مع Ȋعض الرɠاب ȊسȎب ال؇قول ࢭʏ أماكن 

السائق ʇعمل ࢭʏ ضغط دائم، مع . غ؈ف مخصصة

خلافات بʋنه وȋ؈ن القابض ورɠاب آخرʈن  حدوث

نȘيجة توقفات اݍݰافلة المتكررة وȖعطيل حركة 

المرور، إضافة إڲʄ ܧݨار مع سائق حافلة أخرى 

 .ȊسȎب تنافسɺما عڴʄ التقاط الرɠاب

 مباشرة

ضوضاء، 

حرارة 

مرتفعة، 

فوعۜܢ 

 مرورʈة

السائق والقابض 

ࢭʏ حالة توتر 

مستمر، شعور 

بالإرɸاق وعدم 

عن ظروف  الرضا

 العمل

مركز اݍݰراسة 

لمؤسسة ) اݍݱݨابة(

النقل اݍݰضري وشبه 

 اݍݰضري تȎسة

 أفرʈل 14

2025 ،

02:00 

 
ً
 زوט

 أعوان כمن

ضغط نفؠۜܣ واܷݳ نȘيجة Ȗعدد المɺام، مثل فتح 

 ʄغلاق الباب لݏݰافلات والعمال، الرد عڴ୒و

الɺاتف، والتنقل إڲʄ לدارة، مع مظاɸر التعب 

والقلق وعدم الرضا ȊسȎب ظروف العمل 

 .المرɸقة

 مباشرة

حرارة 

مرتفعة، 

العمل تحت 

 الشمس

تذمر واܷݳ وعدم 

الرضا ȊسȎب 

الضغط والتعب 

ذي الشديد ال

يتعرض له أعوان 

 כمن
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 تحكيم לستمارة : 02المݏݰق رقم 

  :تم טستعانة بأساتذة محكم؈ن من أجل تحكيم טستمارة

  اݝݰكم؈ن وملاحظاٮڈميب؈ن כساتذة ( ): اݍݨدول رقم 

  ملاحظات  يوم التحكيم  التخصص  الرتبة  لأستاذ اݝݨكم

  10/04/2025  موارد Ȋشرʈة  أستاذ مساعد أ  توايحية رابح
تم Ȗغي؈ف ترتʋب أسئلة 

  טستمارة

عبد الڍʏ عبد 

  اللطيف
  أستاذ مساعد أ

علم إجتماع تنظيم 

  وعمل
10/04/2025  

تم حذف Ȋعض כسئلة 

  وȖغي؈فɸا

 مٕڈوب نور 

  الدين
  أستاذ محاضر أ

علم النفس تنظيم 

  وعمل
14/04/2025  

تم إضافة أسئلة أخرى 

  ت؆في الموضوع

  من اعداد الباحث
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  :المݏݵص

الضغوط المɺنية ࡩʏ المؤسسة العمومية للنقل اݍݰضري وشبه اݍݰضري بمدينة تناولت الدراسة موضوع 

وٮڈدف إڲʄ فɺم تأث؈ف ɸذه . ، مركزة عڴʄ العوامل البيȁية، النفسية، وטجتماعية الۘܣ تؤدي إڲɸ ʄذه الضغوطتȎسة

استخدمت الدراسة . في، وטستقرار النفؠۜܣ لدى العامل؈نالضغوط عڴʄ כداء الفردي، دافعية לنجاز، טنتماء الوظي

 .المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ، واعتمدت عڴʄ استȎيان موجه لعينة من الموظف؈ن

 :نتائج  الدراسة

 ،ضعف الدعم לداري 

  الضوضاء، نقص الوسائل(ظروف العمل غ؈ف الملائمةɠ.( 

 ،امɺع المʉسوء توز 

 ،العلاقات טجتماعية المتوترة 

  טنتماء للمؤسسةضعف. 

خلصت إڲʄ ضرورة تحس؈ن بʋئة العمل وتطوʈر سياسات الدعم والتنظيم للتقليل من آثار الضغوط، وȖعزʈز وࢭʏ כخ؈ف 

  .وטستقرار الوظيفي الرضا 

العوامل البيȁية، العوامل النفسية، ،  المؤسسة العمومية، النقل اݍݰضري ، الضغوط المɺنية : الɢلمات المفتاحية

   .مل לجتماعيةالعوا

 

Abstract: 

     The study investigates occupational stress among employees of the 
public transportation company in Tebessa, focusing on environmental, 
psychological, and social factors. The goal is to examine how these stressors 
affect employee performance, motivation, job satisfaction, and psychological 
stability. Using a descriptive-analytical method, the research was based on a 
questionnaire distributed among a sample of employees. 
 
  Poor administrative support, 
  Inadequate working conditions (noise, pollution, lack of resources), 
  Unfair task distribution, 
  Interpersonal conflicts, 
  Weak organizational belonging. 
 
Keywords: Occupational Stress, Urban Transportation, Public Institution, 
Environmental Factors, Psychological Factors, Social Factors 


