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 مقدمة:

التنظيمية نظرا لما عرفتو مختمف المنظمات من  اتتميزت نياية ىذا القرن بزيادة الاىتمام بالدراس

تعقيد متزايد عمى مستوى التسيير والتنظيم والتكنولوجيا، وقد تناولت ىذه الدراسات مشاكل التنظيم وبينتيا 

 ره.يادي الجانب الإداري، الجانب القانوني وغمن جوانب عدة منو الجانب الاقتص

ويختص الاجتماعيون بدراسة الجانب الاجتماعي والإنساني داخل ىذه التنظيمات، ولعل ما 

وراضيا ومستقرا في عممو، بعيدا عن كل  اينشدونو من خلال دراستيم ليذا الجانب ىو جعل العامل مرتاح

وبناءا عميو نجد مدرسة الإدارة العممية تولي ، تاجيتومع العمل عمى الزيادة في إن ،مصادر الضغوط

اىتماما بالطرق العممية الموضوعية لزيادة الإنتاج وتحقيق رضا واستقرار العامل، في حين توجو مدرسة 

 العلاقات الإنسانية بحثيا حول العوامل الذاتية والاجتماعية المؤدية لاستقرار العمل داخل التنظيم.

اسي لمتنظيمات ىو ىدف اقتصادي مرتبط بالتنمية ومخططاتيا، إلا أن الطريق رغم أن اليدف الأس

المباشر لتحقيق ىذا اليدف لا يمكن أن يتم إلا في ضوء العناية الفعالة بالعنصر البشري، وأن تكون ىذه 

شرية العناية نابعة من الواقع الاجتماعي الذي يشغل حيزا مكانيا فيو، وذلك لأن أي مؤسسة بعناصرىا الب

ليذا ومن أجل بناء نسق من المعرفة ، )عماليا( قبل أن تكون بمركباتيا المادية ووظائفيا الحيوية

السوسيولوجية يستند إلى نتائج بحوث ميدانية تكشف واقع المجتمعات النامية خاصة، لابد من بذل جيود 

دراسات ميدانية تكشف عممية تسعى إلى جمع وتحميل وتمحيص تراث عمم الاجتماع من جية، والقيام ب

 مدى ملائمة النتائج التي توصمت إلييا الدراسات في المجتمعات الغربية من جية ثانية.

ومن ىذا المنطمق انصبت الدراسة الراىنة في محاولة التعرف عمى أىم العوامل المؤثرة عمى 

ليا العامل داخل  ، أين تم التركيز عمى الضغوط التي يتعرضةالجزائري المؤسسةاستقرار العامل في 

أىم العوامل التي تؤثر وتيدد استقرار العامل، وذلك من خلال الكشف عن  ا منالتنظيم وخارجو باعتبارى

 معامل.ل الميني ستقرارلاأىم مصادر ومسببات الضغوط وعلاقتيا با
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 انتشارع ضغوط العمل باىتمام الباحثين خاصة في مجال عمم النفس، ولا شك أن و لقد حظي موض

د عوامل سمبية تتعمق بالعمل، الأمر الذي يحتم و المختمفة يدل عمى وج العمله الظاىرة في تنظيمات ىذ

لمكشف عمى أبعادىا التنظيمية والاجتماعية  ،عمى الباحث في عمم الاجتماع أيضا دراسة ىذه المشكمة

أن الصعوبات التي باعتبار  ،التي ليا انعكاساتيا من الناحية السوسيوتنظيمية عمى استقرار العامل

ثم التوصل إلى حمول  ،يواجييا في ممارسة عممو تأخذ أصوليا من المتطمبات التنظيمية والاجتماعية

في  من سمبية الضغوط و تؤمن درجة معتبرة من استقرار العاملأم تنقص عمى الأقل تحد قد ملائمة 

لتشخيص وتحميل الظاىرة محل الدراسة  "،بتبسة  (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة " ولقد تم اختيار عممو، 

 وجعميا تخضع لمحك الواقع.

ن يوفصل فصول نظرية أربعةم البحث إلى يمن خلال ما تقدم فقد اقتضت طبيعة الدراسة تقس

 .تعلقان بالجانب الميداني للدراسةي

 الذي اشتمل عمى تحديد إشكالية البحث وأىمية الفصل الأول موضوع الدراسةحيث تناولنا في 

 عرضثم  صياغة الفرضياتتطرقنا فيو إلى  االدراسة وأسباب اختيار الموضوع وأىداف الدراسة، كم

 تحديد أىم المفاىيم التي شكمت محور الدراسة. ، وأخيراالدراسات السابقة

من خلال أىم خصائصيا ومراحميا، ثم الحديث  ضغوط العملفقد خصص لمحديث عن  أما الفصل الثاني

الضغوط، وكذا أىم المقاربات السوسيولوجية لضغوط العمل من خلال أىم  لتفسيرئيسية النماذج الر عن 

 آليات التعامل معيا.و  تحديد مصادر ضغوط العملوأخيرا  مبادئ التنظيم،

أىم المفاىيم القريبة من  أين ضم الاستقرار المهني الفصل الثالث إلىفي حين تم التطرق في 

، وأخيرا أىم المرتكزات حديد أىم عوامل ومظاىر الاستقرار واللاستقرار، ثم تمفيوم الاستقرار الميني

 .النظرية لدراسة الاستقرار الميني من خلال أىم مبادئ التنظيم

 ضغوط العمل وعلاقتها باستقرار العامل ضغوط العملفقد خصص لمحديث عن  الرابعأما الفصل 
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ضغوط العمل بالاستقرار الميني، ثم الحديث  من خلال طبيعة علاقة في المؤسسة الصناعية الجزائرية

عن سياسة التنمية والتصنيع في الجزائر، وكذا طبيعة العمل الصناعي في المؤسسة الجزائرية، وأخيرا تم 

التطرق إلى ضغوط العمل واستقرار العامل في ظل السياسات والإصلاحات الاقتصادية لممؤسسة 

 الصناعية الجزائرية. 

الدراسة من حيث  تالذي ضم مجالا لمدراسةمنيجية للإجراءات ال سالخامالفصل وخصص 

عمى التعريف بالمؤسسة مجال البحث والمجال البشري الذي تناول عدد  اشتملالمجال المكاني الذي 

المنيج ، ثم تناول المجال الزمني لمدراسة ، وكذاعمال المؤسسة وتوزيعو وفقا لاختيار عينة البحث

وأدوات جمع البيانات التي تمثمت في الملاحظة والمقابمة والاستمارة والوثائق  المستخدم في الدراسة

 والسجلات، وأخيرا أسموب اختيار العينة ومبرراتو والخصائص الاجتماعية والثقافية لأفراد عينة البحث.

المحصل عمييا بواسطة استمارة البحث  تحليل البياناتعرض و  السادسالفصل وتناولنا في 

، وأخيرا عرض النتائج والدراسات السابقة الدراسة فرضيات، ثم مناقشة النتائج في ضوء الحرة ةوالمقابم

 خاتمة.الالعامة و 
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 الإشكاليةأولا: 

إف التقدـ العممي اليائؿ في الآلات والمعدات، وفي الأساليب والبرمجيات، وثورة المعمومات اليوـ، 
فرضت إضافة إلى التطورات العالمية الجارية التي انتشرت بمعدلات سريعة خاصة في العقود الأخيرة، 

والتعامؿ عف طريؽ شبكة  الافتراضيةظمات أنماطا جديدة لمتعامؿ مع الواقع الجديد، مثؿ قياـ المن
ومات في مجالات العمؿ المختمفة إلى تغيير القوانيف والأنظمة في العلاقات والمعم ، مما أدىالانترنيت

  المحمية والعالمية.
التكنولوجيا المستخدمة  السريع صاحبو تطور المؤسسات وتعقدىا، سواء مف ناحية إف ىذا التطور
اىتماـ رجاؿ الصناعة وعمماء الاجتماع والنفس  جمبتيرىا، ىذه التطورات يإدارتيا وتسفييا أو مف ناحية 

فعمى غرار الاىتماـ المتزايد بالجانب ، والإدارة وغيرىـ، كما حفزتيـ الظواىر المترتبة عف ىذا التطور
بار أف التنظيـ لا اجية، باعتفي المصانع والوحدات الإنت أيضا بالجوانب الإنسانيةالتقني ازداد الاىتماـ 

آلات فقط، بؿ ىناؾ شريؾ فعاؿ في العممية الإنتاجية الذي لا يمكف التعامؿ معو بمنطؽ يحتوي عمى 
 .الآلة

ومف ىذا المنطمؽ وجد عمماء الاجتماع والنفس والإدارة أنفسيـ مضطريف لمتدخؿ لدراسة مختمؼ 
وبيف الأفراد فيما  والآلة لفرداؾ اليومي بيف اخلاؿ الاحتكالتي تنتج مف  ،التفاعلات والعلاقات الاجتماعية

لبمورة قضايا عامة  تحيث تمت محاولا ،الكمي باعتبارىـ يشكموف مجتمعا مصغرا ضمف المجتمع بينيـ،
تجاه لاوجيت  وعمى الرغـ مف الانتقادات التي ،يمكف اعتمادىا لتفسير سموؾ الأفراد داخؿ الجماعات

 وانتقالو إلى مرحمة جديدة مف ،طريؽ أماـ تطور عمـ الاجتماع الصناعينو فتح الأإلا  ،دراسة الجماعات
 البحث ىي مرحمة دراسة التنظيـ.

مف تعقيدات وتحديات كبيرة ىذه الأخيرة ولعؿ دراسة التنظيمات قد انطمقت مف خلاؿ ما واجيتو 
خطط التنمية عمى ىذه  في مجاؿ التنمية الاجتماعية والاقتصادية والثقافية، نتيجة للأعباء التي وضعتيا

 التنظيمات.
ترتب عف ىذا ظيور مشكلات اجتماعية واقتصادية وتنظيمية، ولعؿ أبرزىا الضغوط خاصة في 

التي أثرت عمى العلاقات الارتباطية بيف العماؿ والتنظيمات التي يعمموف بيا، خاصة عمى ، مجاؿ العمؿ
داف الحاجة وفق فحمؿ معو مشاكؿ ترؾ التنظيـ ،يالتنظيم جانبالصعيد النفسي الذي انعكس تأثيره عمى ال

إضافة إلى فقداف مزاجية  ،زاد مف تكاليؼ التنظيمات في الغيابات وحوادث العمؿإلى تطوير الأداء، و 
 الإبداع وانخفاض الدافعية والالتزاـ بالعمؿ.
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ذا كانت الميزة التنافسية لأي تنظيـ ىي مورده البشري، ففي ظؿ عولمة الاقتصاد ت كوف التنمية وا 
لذا كاف  ،ة والفاشمةحالحد الفاصؿ بيف التنظيمات الناجىي  ،والعمؿ عمى استقراره الفعالة ليذا المورد

عمييا التطمع إلى درجة مف الاستقرار تضمف فييا ثباتيا واستمرارىا مف جية، واستقرار الأفراد العامميف بيا 
 ضاىـ وولاءىـ ليا.فتزيد مف كفاءتيـ الإنتاجية وتعمؽ ر  ،مف جية أخرى

وبما أف التنظيـ يتطمب مجموعة مف الوظائؼ والأدوار والعلاقات والتفاعلات التي تجمع بيف 
أعضائو في مراكزىـ، وتماشيا مع الواقع التنظيمي السائد، فإنو يتعيف وجود طرفيف عمى النطاؽ التدريجي 

 الوظيفي ىما، الإدارة والعماؿ.
نظيمي لمحصوؿ عمى الجيد اللازـ مف العماؿ لتحقيؽ أىداؼ فالإدارة تعمؿ كجياز أو نسؽ ت

ؿ في مستوى محدد مف التنظيـ التنظيـ مف خلاؿ العمميات التنظيمات، لكنو في حالة النظر إلى العام
تقراره في عممو ف اسأاقتصادية، فنية وسياسية، و و نو كياف ذو أبعاد نفسية واجتماعية، أخلاقية أعمى 

حؾ الأبعاد، و بأف التنظيـ يساعده عمى تحقيؽ تماقتناعو مرىوف بمدى  قد  ،تجاىؿ التنظيـ لذلؾبساسو ا 
ف مشاعر الإحباط والفشؿ أ رجريس" حيثألي عدـ استقراره، وىذا ما أكده "بمشاعر الإحباط وبالتا وبييص

العامؿ  يقاوـأف ما فإ، الفرد يمكف أف تتخذ صورا متباينةالناجمة عف الضغوط التي يفرضيا التنظيـ عمى 
إلى الجماعات غير  بانضماموكبر قدر مف الاستقلاؿ وذلؾ أمى ضد التنظيـ ويحاوؿ الحصوؿ ع

خر لمعمؿ، أو ينعزؿ نفسيا عف التنظيـ الذي يستمر آرؾ العامؿ التنظيـ ويمتحؽ بمكاف الرسمية، أو أف يت
 .يبذؿ كؿ طاقتو ويصبح بذلؾ سمبيا ولكف لا ،العمؿ فيو

تحرص عمى تمبية حاجاتو وانشغالاتو المتعمقة بدوره كجزء مف البناء التنظيمي  كؿ ىذا يجعؿ الإدارة
 القائـ لضماف استقراره.

لكف يتوقع أف يحدث عدـ توافؽ بيف سياقات التنظيـ وعممياتو مف جية، وحاجات ومواقؼ العماؿ 
ليا امتداد التي قد يكوف  "بضغوط العمؿ"مف جية ثانية، مما يجعؿ العامؿ في مواجية ما يسمى 

لممتطمبات اليومية التي تفرض نفسيا عمى العامؿ داخؿ وخارج نطاؽ العمؿ، مما تحوؿ دوف بموغ 
 الطرفاف )الإدارة والعماؿ( الأىداؼ المرسومة لمتنظيـ.

إف تعرض العامؿ لضغوط في عممو يظير مف خلاؿ عدد مف الأعراض والمظاىر التي تترجـ 
روضة عميو في عف الأوضاع السيئة، وىروبا مف الضغوط المف يا كرد فعؿنوعا مف المقاومة التي يمجأ إلي

التي  لحوادث المينية والإصاباتكثرة اعف مركز عممو بصورة متكررة،  غياب العامل مكاف عممو، وأىميا
الاىتمام بالآلات عدم ، نوعية أداء رديئة، يكثرة الشكاو ية والجسدية لمعامؿ، ثر عمى الصحة النفسؤ ت
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نتيجة صعوبة تكيؼ العامؿ مع عممو، كؿ ىذا يعكس دلالات واضحة  ترك العملوربما  ،الإنتاج وأدوات
 عمى عدـ استقرار العامؿ داخؿ التنظيـ.

صر حوؿ الاىتماـ بالعنغربية تي أجريت في المجتمعات المعظـ البحوث ال اىتمتوليذا الغرض 
وذلؾ مف خلاؿ الإحاطة بكؿ الظروؼ  ،وجو لضماف تحقيؽ أىداؼ التنظيـ عمى أكمؿ ،البشري واستقراره

 وإحساسف مف توفير الشروط المساعدة عمى وبالتالي التمك ،خارجية التي يعيشيا الفرد العامؿالداخمية وال
 عف العمؿ الذي يقوـ بو. هرضابالاستقرار، و 

د وربما تكوف ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا العامؿ مف أىـ المشاكؿ التنظيمية التي قد تيد
" فيما يتعمؽ في مسالة ىنري فايول" وكذا" فريدريك تايمور" و "إلتون مايوىذا ما أكده "و الميني، استقراره 

 سياسة التحفيزعمى  زوكانت مجمؿ النتائج التي توصموا إلييا مف خلاؿ تجاربيـ ترك ،استقرار العامؿ
كعوامؿ عوامل السيكولوجية والاجتماعية( )ال الجانب المعنويأو  )الأجر( بالجانب الماديالمتعمؽ منيا  سواء

 أساسية في استقرار العامؿ في عممو.
استقرار رت بصورة واضحة عمى خانقة، أث   خبط في أزمة اقتصادية واجتماعيةوالجزائر كبمد يت

إلى سياسات  أيف اتجيت الجزائر ،خاصة في مجاؿ العمؿ ، وأفرزت ضغوطات مختمفةوالمؤسسةالعامؿ 
عادة ىيكمتيا، ثـ التوجو إلى سياسة "الخوصصة" في ظؿ اقتصاد حر عكس  ؤسساتالماستقلالية  وا 
تفاع في نسب وار  معماؿلتسريح  أيف ترتب عف ذلؾ ، إلى "منظمة التجارة العالمية" الانضماـمبادرات 

الذي قد يرتبط مف جية أخرى بالوضع و ، المؤسساتمختمؼ انتشار اللااستقرار في  البطالة، وبصفة عامة
 .الأمني المتدىور في تمؾ الفترة

ي بدأتيا الجزائر التنمية الاقتصادية والاجتماعية، الت مسارإف الخروج مف ىذه الأزمة والرجوع إلى 
المؤسسات ذلؾ أف تطوير الصناعة يتطمب تطوير  ،يستدعي الاىتماـ بالإمكانات البشرية منذ الاستقلاؿ

إذ لا يمكف الاىتماـ فقط بشراء الآلات  ،لفعالة في التسيير، والاعتناء بالأساليب السميمة واالصناعية
البشري  بالموردالضخمة، وتركيبيا عمى مساحات شاسعة كي يؤدى إلى التنمية المنشودة، بؿ إف الاىتماـ 
 وتمكينو مف كؿ المعارؼ التي تساعده عمى أداء ميامو عمى أكمؿ وجو مف أولويات ذلؾ.

جعؿ التعرض  لمعمؿ الصناعي بصفة عامةتمؼ المياـ المرفقة إف الصعوبة التي تتميز بيا مخ
لمضغوط أمرا حتميا للأفراد العامميف، رغـ كؿ محاولات التكيؼ المستمر بصفة متوافقة لإمكانياتيـ مع 
ىذه الأجواء الصناعية والظروؼ العديدة التي تعرضيـ لمقمؽ والخوؼ والتوتر والتي تؤثر سمبا عمى 

 .ستيـمؤساستقرارىـ داخؿ 
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مف أىـ المؤسسات الصناعية الجزائرية الرائدة في مجاؿ  (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةوتعتبر 
وقد تـ اختيار ىذه المؤسسة أنموذجا لممؤسسات الصناعية الجزائرية، وذلؾ  صناعة الاسمنت بالجزائر،

راسة الحالية، لاستيفائيا أىـ الشروط والمتطمبات التي جعمت منيا مجالا خصبا ومناسبا لإجراء الد
وذلؾ لعدة والمتعمقة أساسا بموضوع ضغوط العمؿ التي يواجييا العامؿ في علاقتيا باستقراره الميني، 

 اعتبارات ومبررات أىميا:
  صفة المؤسسة عمى أنيا مؤسسة صناعية، وبالتالي طبيعة نشاطيا الصناعي الذي يفرض

 طأة ضغوط طبيعة العمؿ خاصة. صعوبة ومشقة في العمؿ، وىذا ما قد يجعؿ العامؿ تحت و 

  خصوصية البيئة الطبيعية التي تميز موقع مصنع المؤسسة، الذي يوجد ضمف نطاؽ
جغرافي منعزؿ خارج المدينة، وما يميزه مف ظروؼ فيزيقية طبيعية صعبة وقاسية )شدة الحرارة صيفا، 

نتي وأبخرة ومواد سامة تموث وشدة البرودة شتاء...(، إضافة إلى ما يفرزه مصنع المؤسسة مف غبار إسم
التي قد تزيد مف  مصدرا ىاما مف مصادر ضغوط العمؿ الفيزيقيةما قد يجعؿ ىذه الظروؼ  وىومحيطو، 

 .بيذه المؤسسة معاناة العامؿ

  صورة المؤسسة وما تتمتع بو مف سمعة في محيطيا الاجتماعي، باعتبارىا تخضع لنظاـ
ة سوناطراؾ، وما يفرضو مف رسمية في العلاقات المينية بيف عمؿ داخمي صارـ جدا، شبيو بنظاـ مؤسس
 مف أىـ مصادر الضغوط التي تيدد استقرار عمالة المؤسسة. االعامميف وصرامة في العقوبات، قد تجعمي

  سنة زيادة معدلات دوراف العمؿ، وخاصة جراء النزيؼ الحاد في عمالة المؤسسة الذي وقع
عف العمؿ ومغادرة المؤسسة، نتيجة التحاقيـ بمؤسسة  مف العامميف، وذلؾ باستغناء عدد كبير 0202

وقدمت العديد مف الحوافز المادية  ،السنة تمؾاسمنت عيف توتة بالمسيمة، التي فتحت أبوابيا خلاؿ 
والمعنوية لاستقطاب أكؼء العماؿ وأكثرىـ خبرة، إضافة إلى تسجيؿ تراجع عدد العماؿ بالمؤسسة رغـ ما 

الأخيرة مف عمميات توظيؼ كؿ سنة، الأمر الذي يستوجب البحث عف أىـ مسببات عدـ  تقوـ بو ىذه
 يذه المؤسسة. ب ةعمالالاستقرار 

جييا العامؿ داخؿ االضغوط التي يو ومصادر وفي ضوء ىذا يكوف التوجو إلى كشؼ مسببات 
براز تأثيراتيا عمى استآوتحديد  اأو خارجي (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة  بيذه  ه المينيقرار ثارىا، وا 

 .المؤسسة
تساؤل حوؿ  ة الدراسةشكاليقد تمحورت إتأسيسا عمى ما تـ طرحو وتماشيا مع أىداؼ الدراسة، ف

 مفاده:  رئيسي
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  تبسة مؤسسة اسمنت فيما طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل واستقرار العامل (SCT) ؟ 
 ولمعالجة جزئيات الموضوع تفرع عف ذلؾ تساؤلات فرعية ىي:

 التساؤل الأول:
 ؟(SCT) مؤسسة اسمنت تبسةداخل العامل احتجاج بالضغوط التنظيمية  ما علاقة .0

 التساؤل الثاني:
 ؟(SCT)مؤسسة اسمنت تبسةبدوران العمل بالتي يتعرض ليا العامل  الشخصيةالضغوط ما علاقة  .0

 التساؤل الثالث:
 ؟(SCT) منت تبسةانسحاب العامل من عممو بمؤسسة اسبالضغوط البيئية ما علاقة  .3
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 أىمية الدراسة انيا:ث
عمى اعتبار أف ىناؾ أبعاد نفسية اقتصادية  ،يمكف القوؿ أف ضغوط العمؿ مشكمة تنظيمية معقدة

ىذه الأخيرة تتطمب الدراسة  ،الظاىرةاجتماعية تنظيمية تتفاعؿ فيما بينيا وبطريقة معقدة مشكمة واقع ىذه 
بصفة عامة، إذ  لاجتماعية والاقتصاديةاخاصة، و  ةصفبعمى جميع أبعادىا التنظيمية قوؼ والتحميؿ والو 

، ضمف نسؽ مغمؽ وفصميا عف السياؽ الاجتماعيفي السياؽ التنظيمي  ؿغوط العملا يمكف حصر ض
ومحاولة الكشؼ عف  مواجيتيا، رىا وآلياتاث، آلذا لا بد مف تسميط الضوء عمى مصادر ضغوط العمؿ

 استقرار العامؿ بعممو.علاقتيا ب
في محاولتيا التحقؽ مف صدؽ بعض القضايا التي وردت في  تكمف الأىمية النظرية ليذه الدراسة

يتسـ و  ،نظاما يعمؿ ضمف نظاـ أكبر المؤسسةأف عمى اعتبار  ،موجو نظري ليذه الدراسةك"مدخؿ النظـ" 
مثؿ تي رضا عممياغسة تخدـ في نفس الوقت ا أف الدراكم مفتوحا عمى البيئة التي يعمؿ فييا،نسقا بكونو 

مما ييسر الطريؽ أماـ  ،علاقتيا باستقرار العامؿفي محاولة التعرؼ ميدانيا عمى مصادر ضغوط العمؿ و 
 المؤسسةالمسؤوليف لمعرفة جوانب التغيير المطموبة، والتي تعمؿ عمى تحقيؽ الارتياح والاستقرار في 

ؼ ليس مف ضغوط العمؿ فحسب، بؿ مف المشكلات التنظيمية عامة تخفيالإلى  يؤدي والذي بدوره ،ككؿ
ىذا مف جية، ومف جية أخرى فإف استقرار العامؿ في عممو أصبح مف القضايا المعترؼ بيا في الوسط 

والسير نحو تحقيؽ الأىداؼ  لممؤسساتباعتباره أداة مساعدة عمى التحكـ في الجو الداخمي ، الصناعي
 .المسطرة
ما يتعرض  وذلؾ مف خلاؿ ،الجزائري خاصةالعامؿ و  المؤسسة الجزائريةلة الربط بيف محاو كذلؾ،  

 .الميني استقرارهلو مف ضغوط في عممو وعلاقة ذلؾ ب
 المؤسساتب العامميفواقع ل تنظيمية ومف ىنا يمكف القوؿ أف ىذه الدراسة ىي مقاربة سوسيو

 الجزائرية.
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 الدراسةأىداف  ثالثا: 
يمكف و  ،ميدانيا ةبار الفروض المطروحتدراسة إلى تحقيؽ بعض الأىداؼ عف طريؽ إختصبو أي 

 ىذه الأىداؼ كالتالي: إدراج أىـ 
 اليدف الشخصي: 

 .الاىتماـ بالبحوث والدراسات العممية، واكتساب الخبرة العممية والعممية المرتبطة بيا 
 البحث العممي والنمو الذاتيعمى قدرة ال اكتساب.  

 سيرهمحاولة تفو  السوسيوتنظيمي لممؤسسة الجزائريةتحسيف القدرة عمى فيـ الواقع  محاولة.  

 اليدف العممي:

  تقديـ دراسة وصفية تحميمية لمشكمة ضغوط العمؿ التي يتعرض لعا العامموف بطريقة تضمف استقرار
 العامؿ والمؤسسة معا. 

 بشري، وأف نجاح أي مؤسسة لا يتوقؼ تحسيس المسؤوليف بمسألة ضغوط العمؿ التي تواجو موردىا ال
عند مستوى حصوليا عميو )المورد البشري( فحسب ، بؿ يتعدى إلى العمؿ عمى تحقيؽ استقراره الميني 

 فييا. 

  عمم  آخرمعرفي  حقؿإلى  )عمم النفس( يمف حقؿ معرف)ضغوط العمل( الدراسة موضوع نقؿ محاولة(
 .جتماع(الا

   أسباب داخمية في  عفبيف مصادر ضغوط العمؿ سواء المتولدة  يةالارتباطفيـ العلاقات محاولة
 ، ومسألة استقرار العامميف في عمميـ.اوالمتفاعمة معي اعف البيئة المحيطة بيالتي تنجـ أو  ،المؤسسة

  ييا بما في ذلؾ ف تحكـالواجب تداركيا وال المؤسسةمحاولة الوقوؼ عمى أىـ عوامؿ اللاإستقرار في
 .استقرار العامؿ والمؤسسة معاثيراتيا عمى وتأ العمؿ ضغوط

 عطاء صورة واقعية عف  المؤسسةط العمؿ في و وصؼ ضغ  المؤسسةمجاؿ الدراسة وتحميميا وا 
 يا.البيئة التنظيمية والممارسات الإدارية السائدة في واقع ، أو بالأحرى معرفةةالجزائري

 

 

 

 

 

 

 



 :الأولالفصل    الإطار المفـاهيمي للدراسـة

 

 

00 

 دوافع اختيار الموضوعو  أسبابرابعا: 
بغرض دراستيا والكشؼ عف  ،أف لكؿ باحث أسباب ودوافع تجعمو يختار مشكمةؼ و مف المعر 

في دراستيا والوصوؿ  توورغب ةمختمؼ خباياىا، وتمؾ الأسباب والدوافع تعبر عف مدى إحساسو بالمشكم
 إلى إجابات عمى التساؤلات التي تطرحيا.

يرجع أساسا لرغبة  افع ذاتيةوكأسباب ودو إف اختيار ىذا الموضوع تحديدا لـ يكف وليد الصدفة، 
شخصية لدى الباحث في التطرؽ إلى موضوع ضغوط العمؿ في علاقتيا بالاستقرار الميني لدى العامميف 
بالمؤسسات الجزائرية، وقناعة مف الباحث حوؿ أىمية ىذا الموضوع ودوره في تحديد وضبط الركائز 

 حقيؽ أىدافيا المنشودة.الأساسية لأي مؤسسة تسعى إلى البقاء والاستمرارية، وت
التي تقؼ وراء اختيار ىذا الموضوع،  الدوافع والأسباب العمميةانبثقت الفكرة الأساسية لمتعبير عف 

وأىدافيا، يرتكز بشكؿ مف قاعدة جوىرية ترى أف نجاح أي مؤسسة وبغض النظر عف طبيعة نشاطيا 
ي، وفي ضوء ما تعانيو معظـ المؤسسات أساسي عمى فعالية مواردىا البشرية أيا كاف موقعيا التنظيم

الجزائرية مف مشكلات تنظيمية عديدة معقدة ومتشعبة، أدخمت العامؿ في دوامة مف المعاناة 
أثرت بصورة سمبية عمى فعالية واستقرار العامؿ والمؤسسة معا، ولعؿ أبرز ىذه والاضطرابات أثناء عممو، 

جاءت الدراسة الحالية مف أجؿ إبراز أىمية لذا  المشكلات ومصدر نشوئيا ىي ظاىرة ضغوط العمؿ،
ىذه أىـ استقرار المورد البشري مف خلاؿ العمؿ عمى إدارة ما قد يصيبو مف ضغوط في عممو، ولعؿ 

 : ما يمي الدوافع التي أدت إلى طرح ىذه المشكمة
 لكونيا ذات  وربطيا بالاستقرار الميني أىمية الدراسة مف الناحية السوسيوتنظيمية لضغوط العمؿ

 .ةالجزائري المؤسساتعلاقة مباشرة بالعامؿ وتمس واقع 

  انتشار ظاىرة ضغوط العمؿ في أوساط العامميف وعمى مستوى أغمب المؤسسات الجزائرية، وأف ذلؾ
 الانتشار لو مدلولاتو السوسيو تنظيمية، مما يستوجب دراسة ىذه الظاىرة.

  تكتسي الدراسات غالبا ما  إذ ،وتنظيمية لضغوط العمؿالسوسي وبالأخصقمة الدراسات السوسيولوجية
 غة سيكولوجية. بفي ىذا المجاؿ ص
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 ة ـات السابقـالدراس :خامسا
 الدراسات الأجنبية:

الضغوط في عالم وىي دراسة حول "، Lisa  Bellinghausen " (0226) " دراسة: 1الدراسة الأولى
وذلك  من الموظفين في ستة شركات كبرى في فرنسا،عمى مجموعة حيث أجريت ىذه الدراسة الشغل"، 

 م. 0226خلال عام 
مينية التي يتعرض ليا الموظفوف في الضغوط ال ياتمستو وتشخيص  ىذه الدراسة إلى كشؼ ىدفت
وكذا محاولة الكشؼ عف العلاقة بيف مستوى الضغط ومتغير الجنس، الفئات العمرية ، كؿ مؤسسة

 .المنيج الوصفيفي ذلؾ عمى والفئات المينية، أيف اعتمدت 
 .مقسميف عمى ستة فئات عمرية ،(عامؿ وعاممة00755عمى) عينة الدراسةاشتممت وقد 
والذي يمثؿ السمـ ، (0983) وزملائو (Cohen-كوىينتـ استخداـ نموذج )فقد  أدوات جمع البياناتأما 

كما استخدـ ، (Folkman-فولكمانو) (Lazarus-سو ر از لا )ػ التطبيقي لنموذج شرح الضغوط ل
 كأداة لمدراسة. الاستبيان

 :أىميا مجموعة من النتائج إلىتوصمت ىذه الدراسة 
 أف مستوى الضغط وجد مرتفعا عند النساء علاقة بيف مستوى الضغط والجنس حيث  إيجاد

 أكثر منو عند الرجاؿ.

  بينما  ،ةسن 34و 25وجدت أف الفئة الأكثر تعرضا لمضغوط ىي الفئة العمرية التي تقع بيف
 سنة. 54و 45تقؿ الضغوط عند الفئات العمرية التي تقع بيف 

  بينما ينخفض  ،الذين ينتمون إلى الإدارة الدنياوجود مستوى عال من الضغوط عند العمال
 .العميا الإدارةمستوى الضغط عند الموظفيف في 

 ا كل من:قام بي بجامعة "دوفين" باريس، 2007سنة دراسة أجريت  :2الثانيةالدراسة 

« Nadia Chaval, Véronique Jamet, Dominique Malherbe, Jean-Louis Trébuchet » 

أجريت عمى "ضغوط العمل لدى الإطارات في المؤسسة وسبل مواجيتيا"،  وىي دراسة حوؿ
  مستوى مؤسسات خاصة وعمومية كبرى بباريس بفرنسا.

                                                 

1) Lisa  Bellinghausen : Le Stress Dans Le Monde Professionnel : "mode ou réalité a enjeux 

multiples", mémoire de doctorat, université paris Descartes, France, 2006.   

2) Nadia Chaval, Véronique Jamet, Dominique Malherbe, Jean-Louis Trébuchet : Le stress des 

Cadres au travail, Comment les DRH y font-ils face dans leur entreprise ?, mémoire pour MBA, 

Université Paris, Dauphine, 2007. 
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اؿ في العديد مف المؤسسات لضغوط بناءا عمى تعرض العديد مف العم انطمقت ىذه الدراسة
السؤال العمؿ، وقمة أداء المؤسسات بسبب كثرة التغيب لمعماؿ وحدوث حالات انتحار، وبالتالي تـ طرح 

 : التالي
  في المؤسسة؟  مواجية ضغوط العمؿ لدى الإطاراتكيؼ يمكف لإطارات الموارد البشرية 

 التالية: صياغة الفرضيةوعميو تـ 
 البشرية تقوـ بالإجراءات المناسبة أماـ ضغوط العمؿ لدى الإطارات في المؤسسة. إطارات الموارد 

ىذه الدراسة إلى معرفة أثار الضغوط عمى مستوى فرؽ العمؿ والمؤسسة، وبالتالي أرادت  ىدفت
معرفة الأسباب والآليات لمواجية ىذا النوع مف الظواىر، ودراسة بعض المتغيرات، كالاعتداء والانييار 

 نفسي والاضطرابات العضوية والاختلالات الحاصمة بيف الفرد وبيئتو.ال
إطار  0842، مف مجموع  اإطار  324والتي قدرت بػ  الإطارات فئةفي  عينة الدراسةتـ حصر 

يمثموف مجتمع البحث الكمي، وقد تـ اختيار ىذه الفئة لأنيا أكثر عرضة لمضغوط مف غيرىا مف الفئات، 
، عمى أنيـ المؤىميف في مجاؿ بالعمل المستمر والإشراف عمى فرق العملعمى سبيل أنيا تقوم 

 نشاطيـ، وىذا ما يزيد مف مستوى تعرضيـ لمضغوط مف خلاؿ المسؤوليات التي تقع عمى عاتقيـ.
الذي تـ إعداده حسب أبعاد الدراسة، تـ إرسالو إلى الفئة المعينة عف طريؽ البريد  الاستبيان

وؿ عمى القائمة الاسمية الحاممة لممعمومات الضرورية لفئة الإطارات، ىذه الخطوة الالكتروني، بعد الحص
 . 2007سبتمبر 17جواف و 25أجريت ما بيف 

ستة مقابلات مع مديري الموارد البشرية، والتي تمحورت حوؿ الوضع  06أجريت  المقابلاتأما 
وىذا لمعرفة مدى تطابؽ البيانات  ،2007الراىف لظروؼ العمؿ، وقد أجريت ما بيف شير أوت وسبتمبر 

 .الاستبيان والمقابمةوالمعمومات مف خلاؿ تطبيؽ 
 توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا:

  تحديد المؤشرات الميدانية الظاىرة عمى مستوى فرؽ العمؿ، كالعدوانية وسرعة انفعاؿ الأفراد وعدـ
 تحفيز فرؽ العمؿ، وكثرة العطؿ المرضية.

  إطارات طروف ؤ عمى فرؽ العمؿ، ىـ الأكثر عرضة لمضغوط مف الذيف لا يالإطارات المسئولة(
 المديرية العامة، إطارات الإنتاج، إطارات التسويق(.

  2%7229الضغط لو أثار عمى النجاعة الفردية بنسبة 

 ةمديريات الموارد البشرية قيموا بصعوبة أثار الضغوط عمى الإنتاجي. 
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 مف سنة لأخرى. ضغوط العمؿ للإطارات ىي في زيادة 

 أما عف الأسباب الرئيسية لمضغوط فيي:
 .عدـ وضوح إستراتيجية المؤسسة 

 .عدـ وضوح التنظيـ 

 .عبء العمؿ 

 .عدـ كفاءة الإدارة الوسيطة 

 بسبب وسائؿ الاتصاؿ بيف الأفراد، ضيؽ الوقت،  صعوبة التوازن بين الحياة الشخصية والعممية
 لإصغاء، وباختصار فالإدارة في حالة ضغط.انعداـ الدعـ مف طرؼ الإدارة، غياب ا

  كذلؾ المستقبؿ المبيـ، الوضع الاقتصادي المتذبذب، الصعوبات الاقتصادية لممؤسسة، سرعة
 استخداـ تكنولوجيا الإعلاـ والاتصاؿ، ىـ مف يتسببوا برفع الضغوط لدى الإطارات.

 وؽ العمؿ، تحسيف والشيء الذي يساعد عمى خفض الضغوط لدى الإطارات يكوف بتحسيف س
 أنظمة الإدارة، وضوح الإستراتيجية والأىداؼ وتحسيف القيادة الإدارية.
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 الدراسات العربية:
ضغوط العمل وعلاقتيا " والموسومة بػ(، 0227) وليد عبد المحسن الممحم دراسة: 1الأولىالدراسة 

العامميف بشركات الحراسات  الأمفحراس دراسة مسحية عمى  "،باتجاىات العاممين نحو التسرب الوظيفي
 المدنية الخاصة بمدينة الرياض. الأمنية

 تمحورت إشكالية الدراسة حوؿ تساؤؿ رئسي مفاده: 
، وكذا ومستويات ىذه الضغوط ،الأمفلدى حراس  ضغوط العملدراسة  إلىىذه الدراسة  ىدفت

معرفة نوع العلاقة بيف الدراسة  ، كما حاولتالتسرب الوظيفينحو  الأمفالتعرؼ عمى توجو حراس 
 .الأمفمستويات ضغوط العمؿ والميؿ نحو التسرب الوظيفي لدى حراس 

، مف خلاؿ مسح آراء التحميمي يالوصفالمنيج اعتمدت ىذه الدراسة عمى ، فقد منيج الدراسةأما 
 عينة الدراسة حوؿ ىذا الموضوع، ووصؼ المعمومات وصفا كميا وكيفيا.

 مفالعينة تكونت حيث ، العينة الاحتمالية البسيطة أسموبباستخداـ  عينة الدراسةت تـ اختيار مفردا
 .الأمنيةمف عماؿ الحراس في الشركات الحراسات ( 562)

 وأىداؼوفقا لتساؤلات  ، وقد تضمنت عدة محاورالاستبانةعمى  جمع البياناتفي  الباحثاعتمد  فيما
 دؽ والثبات.الص لمقاييسالدراسة، كما خضعت الاستبانة 

 :أىميا ،نتائجمجموعة  إلىتوصؿ الباحث 
 وغموض الدور، التطور والترقي  العبء الوظيفيمستوى ضغوط العمؿ الخاص بمحور  أف

 مرتفع. الضغوط الاقتصادية والاجتماعيةالوظيفي، 

 ىي تمؾ الخاصة بالتطور والترقي الوظيفي الأمفالضغوط التي يعاني منيا حراس  أىـ أف، 
 .ثم الضغوط الاقتصادية والاجتماعية ،بظروف العملالضغوط الخاصة ويمييا 

 لترك العمل لعينةمفردات اىناؾ ميؿ واضح ل. 
"محددات  بعنواف:"زياد محمد عمي الصمادي" و"فراس محمد الرواشدة"  وىي دراسة :2الثانيةالدراسة 

 الرضا والاستقرار الوظيفي في مؤسسة الموانئ في الأردن". 

                                                 
يذكزح يبخظزٍز فً انؼهٕو الإدارٌخ،  ضغٕط انؼًم ٔػلاقتٓب ثبتجبْبد انؼبيهيٍ َحٕ انتضرة انٕظيفي،ٔنٍذ ػجذ انًُؼى انًهسى:  (1

 2  2007"رطبنخ غٍز يُشٕرح"، لظى انؼهٕو الإدارٌخ، خبيؼخ َبٌف انؼزثٍخ  نهؼهٕو الأيٍُخ، انًًهكخ انؼزثٍخ انظؼٕدٌخ، 

"، "يحذداد انرضب ٔالاصتقرار انٕظيفي في يؤصضخ انًٕاَئ في الأردٌفزاص يسًذ انزٔاشذح:  سٌبد يسًذ ػهً انصًبدي، (2

 2  2009، 03، انؼذد 05انًدهخ الأردٍَخ فً إدارح الأػًبل، انًدهذ 
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، 0229الدراسة في المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿ في المجمد الخامس، العدد الثالث سنة نشرت ىذه 
 082لعينة بمغت  وعوامؿ الاستقرار الوظيفي الرضا الوظيفي محدداتىذه الدراسة إلى معرفة  ىدفتوقد 

ية قصدية بطريقة عشوائ العينةعامؿ مف عماؿ مؤسسة الموانئ، تـ اختيار ىذه  4792 عاملا مف أصؿ
 طبقية .

بأسموبو النظري والميداني، وتأتي أىمية  المنيج الوصفي التحميميوقد اعتمدت ىذه الدراسة عمى 
الدراسة لمؤسسة الموانئ لما ليا مف دور كبير في تطوير الاقتصاد الأردني، وقد تبيف أف ىناؾ علاقة 

الرئيس المباشر واستخداـ الموظؼ لمياراتو ارتباطيو ايجابية وذات دلالة إحصائية قوية بيف بيئة العامؿ و 
ومستوى الرضا والاستقرار الوظيفي، أما بالنسبة لمعلاقة بيف الإدارة العميا والحوافز المقدمة ومستوى الرضا 

بضرورة توفير الحوافز لمموظفين وتحسين بيئة والاستقرار الوظيفي فقد كانت سمبية، لذا أوصت الدراسة 
 مع الإدارة العميا.العمل وعلاقة العمال 

 كانت كما يمي: لفرضياتجاء ىذا الطرح عف طريؽ مجموعة مف ا
 :يتمتع موظفو مؤسسة الموانئ بالاستقرار والرضا الوظيفي في عمميـ. الفرضية الأولى 

)بيئة العمل، ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف عوامؿ الرضا والاستقرار الوظيفي  الفرضية الثانية:
 الرئيس المباشر، العلاقة مع الإدارة العميا والحوافز المقدمة(. العلاقة مع

: يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المتغيرات الديموغرافية )الجنس، العمر، سنوات الفرضية الثالثة
 ( والرضا والاستقرار الوظيفي. والراتب الشيريالخدمة، المركز الوظيفي 

، والاستمارةوتمثمت في التراث النظري  لازمة لجمع البياناتالأدوات الاستعممت في ىذه الدراسة 
والتي صممت بعد البحث المطوؿ في المراجع وقراءة كؿ ما كتب حوؿ ىذا الموضوع لإخراجيا في الشكؿ 

 التالية: النتائجالذي وزعت بو، وبعد تفريغ البيانات وتحميميا وتفسيرىا أسفرت الدراسة عمى 
 ستقرار والرضا الوظيفي في عمميـ .يتمتع موظفو الموانئ بالا 
 .ىناك علاقة قوية بين بيئة العمل والرضا والاستقرار الوظيفي 
 .ىناك علاقة قوية بين الرئيس المباشر والرضا والاستقرار الوظيفي 

لكف الفرضية التي تفترض بأف ىناؾ علاقة بيف الإدارة العميا ومستوى الرضا والاستقرار، جاءت 
ية المتعمقة باستخداـ الموظؼ لميارتو ومستوى الرضا والاستقرار الوظيفي، لأف العماؿ سمبية عكس الفرض

 مؤمنوف بأف استخداـ الحاسوب والدورات التدريبية لاستخدامو ضرورية لزيادة الإنتاجية والكفاءة المينية.
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سـ إدارة الأعماؿ بق"عمي الضلاعين" و"نجم الغزاوي"،  وىي دراسة قاـ بيا الباحثاف: 1الثالثةالدراسة 
: "العوامل المؤثرة عمى الاستقرار الوظيفي لدى عنواف ، تحتالشرؽ الأوسط لمدراسات العميا بجامعة

في مجمة كمية بغداد  0202سنة  ىذه الدراسةنشرت و  العاممين في الشركات الصناعية في الأردن"،
 .04 عددلمعموـ الاقتصادية الجامعة 

عمى العوامؿ المختمفة التي تؤثر عمى عممية عدـ الاستقرار  إلى التعرؼ ىذه الدراسة ىدفت
ذات علاقة بعوامؿ  فرضياتالوظيفي لدى العامميف في الشركات الصناعية الأردنية، وقد صيغت عدة 

مف العامميف في الشركة  عينةوزعت في الشركات عمى  استمارةعدـ الاستقرار الوظيفي، وتـ تصميـ 
 أىميا: ئجنتاالصناعية، وتوصمت إلى 

  وعدـ تناسب علاقة واضحة بين عدم الاستقرار الوظيفي لدى العاممين وتدني الأجورىناؾ ،
 ساعات العمؿ، وعدـ توفر التأميف الصحي عمى الإطلاؽ.

  وعدـ ايجابية علاقات الإدارة مع الموظفيف، مف حيث التعامؿ وصعوبات متعمقة بطبيعة العمؿ
 يواجييا العامميف.

تقابميا فرضيتيا الصفرية،  التي وضعيا الباحثيف إحصائية، بمعنى أف كؿ فرضيةت الفرضيافكانت 
 وىي كما يمي: 

يؤثر تأثيرا يتمتع بأىمية إحصائية عمى ارتفاع معدؿ دوراف  معدل أجر العامل المنخفضالفرضية الأولى: 
 العمؿ في الشركات الصناعية في الأردف.

ر تأثيرا بأىمية إحصائية عمى ارتفاع معدؿ دوراف العمؿ في عدد ساعات العمؿ يؤثالفرضية الثانية: 
 الشركات الصناعية في الأردف.

وسائؿ السلامة العامة تؤثر تأثيرا يتمتع بأىمية إحصائية عمى ارتفاع معدؿ العمؿ في  الفرضية الثالثة:
 الشركات الصناعية في الأردف.

ىمية إحصائية عمى ارتفاع دوراف العمؿ في الشركات :التأميف الصحي يؤثر تأثير يتمتع بأالفرضية الرابعة
 الصناعية في الأردف.
معدل أو عدـ توفرىا يؤثر تأثيرا يتمتع بأىمية إحصائية عمى ارتفاع  توفر المواصلاتالفرضية الخامسة: 

 في الشركات الصناعية في الأردف. دوران العمل

                                                 
 ،ٌ""انؼٕايم انًؤثرح ػهٗ الاصتقرار انٕظيفي نذٖ انؼبيهيٍ في انشركبد انصُبػيخ في الأردانؼشأي: ، َدى انضلاػٍٍ هًػ (1

 .2010، 04 عددبغداد لمعموـ الاقتصادية الجامعة، المجمة كمية 



 :الأولالفصل    الإطار المفـاهيمي للدراسـة

 

 

09 

تع بأىمية إحصائية عمى ارتفاع معدؿ دوراف تؤثر تأثيرا يتم طبيعة العمل الصعبة الفرضية السادسة:
 العمؿ في الشركات الصناعية في الأردف.

تؤثر تأثيرا يتمتع بأىمية إحصائية عمى  علاقات الموظفين فيما بينيم ومع الإدارة الفرضية السابعة:
 ارتفاع معدؿ دوراف العمؿ في الشركات الصناعية في الأردف.

ب الدراسة الميدانية وأسموب التحميؿ الإحصائي لاختبار الفرضيات وقد استندت ىذه الدراسة إلى أسمو 
ومعرفة مدى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة التنظيمية والانتماء الوظيفي، وىذا يتـ 

في الشركات  عامل 024عينة عمى مجتمع البحث الذي اختيرت منو التحميمي المنيج الوصفي باستخداـ 
في الفترة  ةعامؿ، كاف ىذا الاختيار بطريقة عشوائية، وتمت ىذه الدارس 3222الصناعية مف أصؿ 

عمى مصدريف،  جمع البيانات، وتـ الاعتماد في 0229-29-30و 0229-28-20الواقعة مابيف 
التي  الاستمارةالمصدر الأوؿ ىو الكتب والمقالات التي ناقشت ىذا الموضوع، والمصدر الثاني ىو 

 ي ىذه الشركات.وزعت عمى العماؿ ف
 التالية: النتائجوبعد اختبار الفرضيات توصؿ الباحثيف إلى 

  عمى استقرار العمالة في الشركات  لمعدل أجر العامل المنخفضيوجد تأثير ذو دلالة إحصائية
 الصناعية في الأردف.

 .يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لعدد ساعات العمؿ عمى استقرار العمالة 
 و دلالة إحصائية لوسائؿ السلامة العامة عمى استقرار العمالة.لا يوجد تأثير ذ 
 ميف الصحي عمى استقرار العمالة. أيوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمت 
  عمى استقرار العمالة في الشركات الصناعية في  لممواصلاتيوجد تأثير ذو دلالة إحصائية

 الأردف.
  عمى استقرار العمالة. لعمل الصعبةلطبيعة ايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمتاميف 
  لاستقرار العمالة في  لعلاقات الموظفين فيما بينيم ومع الإدارةيوجد تأثير ذو دلالة إحصائية

 الشركات الصناعية في الأردف.
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"ضغوط  :وجاءت ىذه الدراسة تحت عنواف(، 0202ماجد فيد سعود القريشي) دراسة: 1الرابعةالدراسة 
 ان العمل لمعاممين بمراكز حرس الحدود بالمنطقة الشرقية".العمل وأثرىا في دور 

ما أثر ضغوط العمل عمى دوران العمل لمعاممين تمحورت إشكالية الدراسة في تساؤؿ رئيسي مفاده: 
 .بمراكز حرس الحدود بالمنطقة الشرقية؟

الحدود  في مراكز حرسلدى العامميف  مستويات ضغوط العملىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى  ىدفت
الأساليب ، كما حاولت التعرؼ عمى الكشف عن مصادر ضغوط العمل لدييمبالمنطقة الشرقية، وكذا 
 لمواجية آثار ضغوط العمؿ بمراكز حرس الحدود بالمنطقة الشرقية. التي يمجا إلييا العاممون

مى وصؼ ، القائـ عالمنيج الوصفيفقد اعتمدت ىذه الدراسة عمى منيج الدراسة وأدواتيا، أما 
للإجابة عمى  الاستبانة، والتي تمثمت أساسا في أداة الدراسةوتحميؿ البيانات التي تـ جمعيا بواسطة 

 تساؤلات الدراسة.
مف العامميف في المراكز الحدودية في المنطقة الشرقية مف أفراد برتبة ضباط،  مجتمع الدراسةتكوف 

 ( شخصا مف مجتمع الدراسة.367) ملائمة حجمياعينة ( شخصا، وتـ اختيار 0222وعددىـ)
 :أىميانتائج  توصمت الدراسة إلى

 في المراكز الحدودية بالمنطقة الشرقية في عينة الدراسة  فإف مستويات ضغوط العمؿ لدى العاممي
 يعد بوجو عاـ متوسطا.

  بالمراكز الحدودية بالمنطقة الشرقية جاء مرتبا تنازليا العمل لدى العاممين طأىم مصادر ضغو 
غموض الدور، العلاقات في العمؿ، المشاركة في  العبء الوظيفي،، البيئة الماديةوفؽ الترتيب الآتي: 
 صنع القرار، القيادة.

 ىي المجوء إلى ذكر الله، أىم الأساليب التي يمجا إلييا العاممين لمواجية ضغوط العمل ،
شخاص المثيريف لممشكلات، وطمب الإجازة الصلاة، قراءة القرآف، الاستغفار، الابتعاد قدر الإمكاف عف الأ

 لمراحة مف ضغوط العمؿ.

  أولا، ويميو  بالنقلمرتبة تنازليا  ضغوط العمل ودوران العملوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف
 الاستقالة وأخيرا التقاعد المبكر.

 

 

                                                 
يبخظزٍز فً انؼهٕو الإدارٌخ،  رطبنخ ضغٕط انؼًم ٔأثرْب في دٔراٌ انؼًم ثًراكز حرس انحذٔد ثبنًُطقخ انشرقيخ،بخذ فٓذ طؼٕد انمزٌشً: ي (1

 2  2010يٍُخ، انًًهكخ انؼزثٍخ انظؼٕدٌخ، "غٍز يُشٕرح"، لظى انؼهٕو الإدارٌخ، خبيؼخ َبٌف انؼزثٍخ  نهؼهٕو الأ
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 الدراسات الجزائرية:
تحت عنوان: "أسباب الاستقرار في  وىي دراسة "صالح بن نوار" والتي جاءت :1الأولىالدراسة 

العمل الصناعي بالجزائر"، أين أجريت الدراسة الميدانية عمى مستوى الديوان الوطني لمحميب ومشتقاتو 
 .0995"، وذلك خلال عام Orlait Constantineبالشرق "
ف إلى الكشؼ عف أسباب الاستقرار في العمؿ بالجزائر، حيث انطمقت م ىدفت ىذه الدراسةوقد 

 مفادىا: فرضية عامة
  أف توفر الظروؼ والشروط الملائمة لمعمؿ والمحفزة عميو داخؿ المؤسسة الصناعية تؤدي إلى

 استقرار العامؿ في عممو.

 عمى النحو التالي: فرضيات جزئيةوقد تفرعت عنيا 
 الملائمة داخؿ المؤسسة تؤدي إلى استقرار العامؿ في عممو. الظروف الفيزيقية .0

 جيد لمعمؿ يؤدي إلى استقرار العامؿ في عممو.التنظيـ ال .0

 مناسبا كمما استقر العامؿ في عممو. الأجركمما كاف  .3

 يؤدي إلى استقرار العامؿ داخؿ المؤسسة. الإشراف الجيد .4

 إذا أتيحت فرصة الترقية أماـ العامؿ استقر في عممو. .5

عامؿ في المصنع، فقد وبما أف ىذه الدراسة ىدفت إلى وصؼ مدى استقرار أو عدـ استقرار ال
 لوصؼ مؤشرات ىذه الظاىرة. المنيج الوصفياعتمدت 

ونظرا لعدـ تجانس مجتمع البحث، حيث تضـ المؤسسة مجاؿ الدراسة فئات مختمفة مف حيث 
الوسيمة المثمى لجمع البيانات، فكاف  العينة العشوائيةالمستوى التعميمي والميني، فقد ارتأى الباحث في 

، حيث أخذ الباحث استمارة البحثعامؿ، والتي طبقت عمييا  575عاملا مف أصؿ  69عدد مفرداتيا 
عامؿ  403فردا مف العماؿ التقنييف مف أصؿ  49وعامؿ،  050فردا مف الإدارييف مف مجموع  02

 مف مجموع العماؿ الكمي. %00تضميـ أقساـ الإنتاج المختمفة، فكانت بذلؾ النسبة 
، فكانت الملاحظة، المقابمة، الوثائؽ والسجلات والاستمارة جمع البياناتالأدوات المستعممة في أما 

 كأداة رئيسية.
 أىميا: نتائجإلى  توصمت ىذه الدراسةوقد 

                                                 
يبخظزٍز فً ػهى الاخزًبع انصُبػً ، "غٍز يُشٕرح"،  رطبنخصجبة الاصتقرار في انؼًم انصُبػي ثبنجزائر، أصبنر ثٍ َٕار:  (1

 19952خبيؼخ لظُطٍُخ، اندشائز، 
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  مف أىـ العوامؿ التي تساعد عمى استقرار العامؿ في عممو،  الأجر والمكافآت التشجيعيةأف
 واطمئنانو عمى مستقبمو الميني في المؤسسة.

 ة بعد الأجور كعامؿ ميـ في استقرار العماؿ، والتي تولد لدييـ إحساس بآماؿ تأتي الترقي
 مستقبمية، وأنيـ سوؼ ينالوف نصيبيـ بعد طوؿ الخدمة في ىذه المؤسسة.

  فيرى العماؿ أنيا لا تؤثر عمى معنوياتيـ واستقرارىـ، وىذا الظروف الفيزيقية لمعملأما عامؿ ،
 بظروؼ جيدة لمعمؿ.لأف المؤسسة مجاؿ الدراسة تتمتع 

  أما بالنسبة لتوزيع المياـ داخؿ المؤسسة فأغمب المبحوثيف غير راضيف، فيـ يروف أنو كثيرا ما
 تتدخؿ الاعتبارات الشخصية لممسؤوليف وعدـ النزاىة في ذلؾ، وىو ما ييدد استقرارىـ.

 ر الميني. مف العوامؿ الأساسية التي تؤدي إلى الاستقرا التأكيد عمى أن الإشراف الجيد 

"، والتي تطرقت إلى موضوع "ضغوط العمل في التنظيم"، وقد سميرة لغويلدراسة ": 1الدراسة الثانية
 .0224أجريت بمستشفى التيامي بن فميس بباتنة، وذلك خلال عام 

وآثارىا، وسبؿ معالجتيا في  مصادر ضغوط العملالدراسة إلى محاولة التعرؼ عمى ىدفت 
عطاء صورة واقعية عف التنظيـ الجزائريمجاؿ الدراالمستشفى  ، فتمحورت بذلؾ إشكالية سة، ووصفيا وا 

ىو: ما ىي مصادر ضغوط العمؿ في التنظيـ؟ وما درجة آثارىا التنظيمية؟  تساؤل رئيسيالدراسة حوؿ 
 وما ىي الآليات التنظيمية لمتعامؿ معيا بالمستشفى؟ 

عاملا، حيث  356البالغ  المجتمع الكميمف  عاملا 70تكونت مف  عينةأجريت ىذه الدراسة عمى 
 .المستشفىشممت العينة كؿ الفئات الفاعمة في 
القائـ عمى وصؼ وتحميؿ البيانات التي تـ جمعيا  المنيج الوصفيوقد اعتمدت الدراسة عمى 

 . تكأداة رئيسية في جمع البيانا والاستمارة ، الوثائق والسجلاتالملاحظة المباشرة، المقابمةبواسطة 
 :نتائج أىمياوبعد التحميؿ والتفسير توصمت الدراسة إلى 

  إلى تعدد المستويات التنظيمية  ذلؾ رجعويبيف المستويات الإدارية والمستويات التنفيذية، فجوة وجود
 في عممية الاتصاؿ، والتي تعد سببا رئيسيا وراء تعرض العامؿ لضغط العمؿ.

  ر العماؿ لمنظرة السمبية ، وذلؾ بسبب شعو ضغوط العملسموك المشرفين يعتبر من أىم مصادر أف
 والمراقبة الدائمة عمييـ.

                                                 
فً ػهى الاخزًبع رُظٍى ٔػًم ،" غٍز يُشٕرح"، يذكزح يبخظزٍز ، "انًضتشفٗ كًُٕرج"ضغٕط انؼًم في انتُظيى طًٍزح نغٌٕم:  (1

 2  2004/2005لظى ػهى الاخزًبع، خبيؼخ ثبرُخ، اندشائز، 
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  العوامل المساىمة في نشوء ضغوط العمل، ويؤدي إلى  يشكل أحدصراع الدور و  وعبءغموض أف
 .دوران العمل وكثرة الشكاوى

  مف خلاؿ الظروف الاجتماعية والاقتصادية لمعامل تمعب دورا حاسما في نشوء ضغوط العملأف ،
  عدم وجود عدالة في توزيع المكافآت. ، وكذا المتاعب التي يسببيا لو توفير حاجيات الأسرة

دراسة "فاتح جبمي" والتي تطرقت إلى موضوع "الترقية الوظيفية والاستقرار الميني"،  :1الثالثةالدراسة 
ذلك خلال عام وقد أجريت بالمؤسسة الوطنية لمتبغ والكبريت وحدة الخروب بقسنطينة، و 

0225/0226. 
ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف الترقية والاستقرار الميني مف خلاؿ معالجة  ىدفت

وضعية ومكانة العامؿ في المؤسسة، ومدى شعوره بالارتياح والاطمئناف عمى مستقبمو الميني، وما لمترقية 
المكافآت ، الأجرمؤشرات ىي: التدرج الميني، مف إسياـ فعاؿ في ذلؾ، واستخدـ في ذلؾ جممة مف ال

، ومف خلاؿ ىذا تبمورت إشكالية البحث حوؿ فرضية رئيسية شعور العامل بمكانتو المينية، والعلاوات
 ىي:

  .أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الترقية الوظيفية والاستقرار الميني 

 وتفرعت عنيا فرضيتيف:
 ر العامؿ بالرضا والارتياح في عممو.يرتبط التدرج الوظيفي بشعو  .0

 .الحوافز المادية واستقرار العامل في عمموىناؾ علاقة ارتباطية بيف  .0

، عف طريؽ أسموب العينة وىذا منيج المسح الاجتماعيفقد اعتمد الباحث  منيج الدراسةأما 
حظة، المقابمة، حسب ما أدرجو، مستخدما الأدوات البحثية في جمع البيانات، والتي تمثمت في الملا

 الاستمارة والوثائؽ والسجلات.
طبقت ىذه الدراسة في الشركة الوطنية لمتبغ والكبريت وحدة الخروب بقسنطينة، عمى عينة مف 

عاملا موزعيف عمى ثلاث طبقات: إطارات، أعواف تحكـ،  923عاملا مف مجموع  92العماؿ عددىـ 
 مف كؿ فئة. %02رة قدرت بػ أعواف التنفيذ، حيث تـ الأخذ منيا بنسبة مختا
 جاءت أىـ نتائج ىذه الدراسة كما يمي:

 .أف الترقية مطمب وظيفي مف أجؿ تحقيؽ الولاء والاستقرار في العمؿ والانتماء الفعمي لممؤسسة 

                                                 
يبخظزٍز فً ػهى الاخزًبع رًٍُخ ٔرظٍٍز انًٕارد انجشزٌخ ، رطبنخ "غٍز يذكزح انترقيخ انٕظيفيخ ٔالاصتقرار انًُٓي، فبرر خجهً:  (1

 2005/20062ب، خبيؼخ لظُطٍُخ، اندشائز،يُشٕرح"، لظى ػهى الاخزًبع ٔانذًٌٕغزافٍ
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 فالأجر  في رفع الروح المعنوية لمعمال، لكن مع اقترانيا بالحوافز المعنوية، المادية أىمية الحوافز
نما يحتاج إلى شعوره بالأىمية  مثلا وحده لا يكفي لشعور العامؿ بالرضا والارتياح في مكاف عممو، وا 

 وتحقيؽ الذات مف خلاؿ العمؿ، ووضعو الميني، وبالتالي تحقيؽ رضاه واستقراره الميني في المؤسسة.

وعلاقتو والموسومة "بالاستقرار الوظيفي ، (0203/0204دراسة "بن منصور رفيقة" ) :1الدراسة الرابعة
بأداء العاممين في القطاع الخاص"، حيث أجريت ىذه الدراسة بمؤسسة "صرموك لممشروبات الشرقية" 

 بمدينة سطيف بالجزائر. 
ىذه الدراسة إلى كشؼ العلاقة بيف الاستقرار الوظيفي والأداء الوظيفي في مؤسسات القطاع  ىدفت

صادية والاجتماعية التي تؤثر في ىذيف المتغيريف، الخاص، وكذا تقصي العوامؿ التنظيمية المادية، الاقت
ومحاولة التأكيد عمى أىمية الموارد البشرية بالنسبة لمختمؼ التنظيمات، وخاصة ذات الكفاءة العالية 
والخبرة في منصب العمؿ وضرورة المحافظة عمييا، بوضع نظاـ لمتحفيز بجميع أنواعو، حيث تـ بمورة 

مفاده: ما طبيعة العلاقة بيف الاستقرار الوظيفي وأداء العامميف في مؤسسات  تساؤلإشكالية الدراسة في 
 القطاع الخاص؟

 كانت كالآتي: الفرضياتوقد تـ صياغة مجموعة مف 
 الفرضية العامة: 

 .إف للاستقرار الوظيفي دور فعاؿ في تفعيؿ أداء العامميف في القطاع الخاص 

 
 ىي: وفرضيات فرعية

 .دوران العمل الصاعد في الخفض مف ظاىرةيساىـ التدرج الميني  .0

 المرف يساىـ في تفعيؿ سموؾ الانضباط الذاتي لدى العماؿ. الإشراف .0

 ملائمة يساىـ في الحد مف تغيب العماؿ. العمل في ظروف فيزيقية .3

ظاىرة التغيب تعمؿ طبيعة الخدمات الاجتماعية المقدمة مف طرؼ المؤسسة عمى الحد مف  .4
 .العمالي

عاملا، حيث  065البالغ  المجتمع الكميعاملا مف  53تكونت مف  عينةالدراسة عمى أجريت ىذه 
 .)عمال الإدارة وعمال الإنتاج(شممت العينة كؿ الفئات الفاعمة في المؤسسة 

                                                 
، رطبنخ يبخظزٍز فً ػهى الاخزًبع رُظٍى ٔػًم، الاصتقرار انٕظيفي ٔػلاقتّ ثأداء انؼبيهيٍ في انقطبع انخبصثٍ يُصٕر رفٍمخ:  (1

 2013/20142غٍز يُشٕرح، لظى ػهى الاخزًبع، خبيؼخ انسبج نخضز، ثبرُخ، اندشائز،
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القائـ عمى وصؼ وتحميؿ البيانات التي تـ جمعيا  المنيج الوصفيوقد اعتمدت الدراسة عمى 
 . قابمة الحرة واستمارة الاستبيانالملاحظة المباشرة، المبواسطة 

 :نتائج أىمياوبعد التحميؿ والتفسير توصمت الدراسة إلى 
 .ىناؾ علاقة سببية بيف الاستقرار الوظيفي والأداء الوظيفي 

  لأف العماؿ لدييـ سموؾ سمبي نحو العمؿ الاستقرار الوظيفي في المؤسسة ىو ظاىريأف ،
باعات الكافية، والتي تزرع فييـ الرغبة في العمؿ والمؤسسة، نظرا لعدـ حصوليـ عمى الإش

 وتدفعيـ إلى تفعيؿ أدائيـ وحب الانتماء إلى المؤسسة.

  أداء العماؿ خاؿ مف الفعالية والتميز، بسبب سياسة الإكراه وأسموب الجزاء والعقاب الذي تضعو
 المؤسسة كإستراتيجية لمعمؿ.

(، والموسومة بـ"ضغوط العمل 0204/0205وىي دراسة "خديجة عاشور" ): 1الخامسةالدراسة 
 وانعكاساتيا عمى أداء الييئة الإدارية في المنظمة الجزائرية".

التي تواجو الموظفيف وانعكاساتيا عمى  مصادر ضغوط العملإلى التعرؼ عمى  ىدفت الدراسة
يس بجامعة ( سبعة وثمانوف موظفا دائما بمصالح التدر 87مف ) البحث مجتمعتكوف ، و أدائيـ الوظيفي

 محمد خيضر بسكرة.
لجمع البيانات مف جميع أفراد الدراسة، معتمديف في ىذا البحث  كأسموب اعتماد الحصر الشاملتـ ولقد 

، الأولى لمبحث عف مصادر باستخدام استمارتينالذي ييتـ بجمع الحقائؽ وتفسيرىا  المنيج الوصفي
 أداء الموظفيف.ضغوط العمؿ والثانية في انعكاسات ىذه الأخيرة عمى 

 أظيرت نتائج البحث:
 لدى موظفي مصالح التدريس بالجامعة تمثمت في: ؿعم ضغوط وجود بعض مصادر  

 تشعب المياـ، الروتيف، طوؿ ساعات العمؿ، طموحات الفرد. ،، نقص التحفيزقمة الراتب

  وانحصرت  مصدرىا الجانب التنظيمي لضغوط العمل كانتعرض الموظفيف بمصالح التدريس
 حدتيا بيف المتوسطة والمنخفضة.

  مصدرا ذو مستوى منخفض لمضغوط لدى موظفي مصالح التدريس الجانب الشخصييشكؿ. 

                                                 
فً ػهى الاخزًبع  دكزٕراِ أطزٔزخٔاَؼكبصبتٓب ػهٗ أداء انٓيئخ الإداريخ في انًُظًخ انجزائريخ،  ضغٕط انؼًمخذٌدخ ػبشٕر:  (1

 2  2014/2015رًٍُخ انًٕارد انجشزٌخ ،"غٍز يُشٕرح"، لظى انؼهٕو الاخزًبػٍخ، خبيؼخ ثظكزح، اندشائز، 
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 ( مف ضغوط العمؿ كاف انعكاسيا سمبي عمى أداء الموظفيف بمصالح %52أف ما نسبتو )
( كاف انعكاس ضغوط العمؿ سمبي عمى الأداء فييا معتدلا، %5.72التدريس بالجامعة، و)

 ( منخفضا.%72.أف)و 

  جاءت انعكاسات ضغوط العمؿ عمى الأداء مرتفعة مقارنة بمصادرىا، باستثناء مصدر ضغوط
 العمؿ المتعمقة بطبيعة العمؿ مع بقائيا في المستوى المعتدؿ.

(، وجاءت ىذه الدراسة تحت عنوان 0204/0205بخوش الصديق") وىي دراسة ": 1السادسةالدراسة 
وقد ، أيف أجريت الدراسة الميدانية بالقطاع الصحي بتبسةا بالولاء التنظيمي"، "ضغوط العمل وعلاقتي

المحيطة بالعامميف في المؤسسة  طبيعة ضغوط العملإلى محاولة التعرؼ عمى  ىدفت ىذه الدراسة
 التساؤلالاستشفائية، وعلاقة ذلؾ بمستوى الولاء التنظيمي، حيث تجسدت إشكالية ىذه الدراسة في طرح 

 ي:الآت
  ما علاقة ضغوط العمؿ بالولاء التنظيمي حسب اتجاىات الأفراد العامميف في المؤسسة

 الاستشفائية بالقطاع الصحي بتبسة؟

 يمي: جاءت كما فرضيات فرعيةوانطلاقا مف ذلؾ تـ صياغة مجموعة 
ي المؤسسة تساىـ في زيادة ارتياح الأفراد العامميف حسب اتجاىاتيـ ف بيئة العملإف الفرضية الأولى: 

 الاستشفائية بالقطاع الصحي بتبسة.
في دافعية الأفراد العامميف نحو العمؿ حسب اتجاىاتيـ في  عبء ميام العمليؤثر  الفرضية الثانية:

 المؤسسة الاستشفائية بالقطاع الصحي بتبسة.
وتحقيؽ الأىداؼ  لمياـ الأفراد العامميف يؤثر في الالتزاـ بتنفيذ المياـ غموض الدورالفرضية الثالثة: 

 حسب اتجاىاتيـ في المؤسسة الاستشفائية بالقطاع الصحي بتبسة.
إدراؾ الأفراد العامميف لعدالة ووضوح نظاـ الترقية المينية يؤدي إلى زيادة روح المبادرة الفرضية الرابعة: 

 حسب اتجاىاتيـ في المؤسسة الاستشفائية بالقطاع الصحي بتبسة.
نظاـ التكويف المتواصؿ في عممية استمرارية العمؿ للأفراد العامميف حسب  يساىـالفرضية الخامسة: 

 اتجاىاتيـ في المؤسسة الاستشفائية بالقطاع الصحي بتبسة.

                                                 
ً ػهى اخزًبع إدارح انًٕارد انجشزٌخ، "غٍز دكزٕراِ ف أطزٔزخ، ضغٕط انؼًم ٔػلاقتٓب ثبنٕلاء انتُظيًيثخٕع انصذٌك:  (1

 2014/20152يُشٕرح"، لظى ػهى الاخزًبع، خبيؼخ ثبخً يخزبر، ػُبثخ، اندشائز،
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يساىـ الاعتراؼ بالجيود المبذولة للأفراد العامميف مف قبؿ الإدارة، في تدعيـ وتعزيز الفرضية السادسة: 
 ىاتيـ في المؤسسة الاستشفائية بالقطاع الصحي بتبسة.العلاقات الاجتماعية لدييـ، حسب اتجا

البالغ عددىـ  المجتمع الكميعاملا مف  388عشوائية تكونت مف عينة طبقية أجريت ىذه الدراسة عمى 
 ( عاملا بمختمؼ الفئات السوسيومينية مف العامميف في القطاع الصحي بتبسة.3334)

، بواسطة المسح بالعينة، حث منيج المسح الاجتماعياستخدم الباوتماشيا مع أىداؼ الدراسة، فقد 
الملاحظة، المقابمة، الاستمارة بحثية في جمع البيانات، والتي تمثمت في  مجموعة أدواتمستخدما 

 :أظيرت نتائج الدراسةوقد  ، والوثائق والسجلات
  تساىـ في زيادة ارتياح الأفراد العامميف بالمؤسسة. بيئة العمل الجيدةأف 

  كاف نظاـ الترقية فعالا كمما زادت مبادرة الأفراد العامميف في تحقيؽ الأىداؼ.كمما 

 .أف التكويف لو مساىمة كبيرة في تحقيؽ الاستمرارية في العمؿ للأفراد العامميف 

  أف الاعتراؼ بالجيود المميزة لمعامميف والمبذولة في سبيؿ الرفع والتحسيف مف الأداء مف طرؼ
 في تعزيز العلاقات الاجتماعية وترسيخ روح المحبة والإخاء بيف العامميف.المؤسسة، ىذا يساىـ 

  كمما كانت مستويات ضغوط العمل منخفضة كمما ساىم ذلك في رغبة العاممين بالبقاء وزيادة
 والعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا ومخططاتيا. ولائيم لممؤسسة،

 س بعدم الارتياح وقل رضاه كمما زادت مستويات الضغوط في العمل كمما تولد لديو إحسا
 الوظيفي وولائو تجاه المؤسسة.

  كمما زادت ضغوط العمؿ بمختمؼ أنواعيا وأشكاليا كمما قمت معدلات ومستويات الولاء التنظيمي
 بالمؤسسة.  
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 :التعميق عمى الدراسات السابقة 
  ناوليا لظاىرتي ضغوط زوايا تالتي تـ التطرؽ إلييا، بتنوع  أىداف الدراسات السابقةتنوعت

التعرف عمى وىو محاولة  فاتفق العديد منيا حول ىدف مشتركالعمؿ والاستقرار الميني لمعامميف، 
مف خلاؿ الكشؼ عف مصادرىا، مستوياتيا وآليات مواجيتيا، ومثاؿ ذلؾ الدراسة  طبيعة ضغوط العمل

 Nadia، دراسة )(Lisa  Bellinghausen  ،"5005 " )(، دراسة 5002التي قامت بيا)"سميرة لغويؿ"، 

Chaval ،بينما  (،5002( ودراسة )بخوش الصديؽ، 5002(، دراسة )خديجة عاشور،  .500وآخروف
، لمعاممين محاولة الكشف عن الأسباب والعوامل المؤثرة في الاستقرار الميني ىدف بعضيا الآخر إلى

(،  دراسة)"زياد محمد عمي الصمادي" 5002(، دراسة )"فاتح جبمي"، 0992)"صالح بف نوار"، كدراسة 
( ودراسة )"بف 5000(، دراسة )"عمي الضلاعيف" و"نجـ الغزاوي"، 5009و"فراس محمد الرواشدة"، 

ماجد ودراسة ) (.500 ،وليد عبد المحسف الممحـ) دراسةفي حين ىدفت كلا من  (،5002منصور رفيقة" 
طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل وبعض مؤشرات إلى محاولة التعرف عمى  (5000، فيد سعود القريشي

 دوراف العمؿ. و  مثؿ: التسرب الوظيفيالاستقرار الميني لمعاممين 

 حيث تـ تطبيقيا عمى عينة مف اختمفت ىذه الدراسات السابقة في اختيار مفردات عيناتيا ،
ة )بخوش الصديؽ، ودراس (5002)"سميرة لغويؿ"، الحكومية، كدراسة  الأطباء العاممين بالمستشفيات

، (Lisa  Bellinghausen  ،"5005 " )دراسة ،(5002)"فاتح جبمي"،  دراسةبينما أجريت كل من ، (5002
(، دراسة)"زياد محمد عمي الصمادي" و"فراس محمد الرواشدة"،  .500وآخروف، Nadia Chavalدراسة )
في ، ؤسسات خاصة وعموميةالعاممين بمعمى عينات مف  (5002ودراسة )"بف منصور رفيقة"  (5009

، ماجد فيد سعود القريشيودراسة ) (.500 ،وليد عبد المحسف الممحـ) دراسة حيف تـ إجراء كؿ مف
 (0992)"صالح بف نوار"، دراسة كما أجريتموظفين بالمؤسسات الأمنية،  عمى عينة مف (5000

اختارت ، فيما سات الصناعيةعمى العاممين بالمؤس (5000دراسة )"عمي الضلاعيف" و"نجـ الغزاوي"، و 
 . موظفي مصالح التدريس بالجامعةعينة مف  (5002دراسة )خديجة عاشور، 

  كأداة رئيسية في جمع  )الاستبانة( الدراسات السابقة المعتمدة أداة الاستمارةجل استخدمت
  Lisa " ) البيانات والمعمومات، والاستعانة بالملاحظة والمقابمة كأدوات مساعدة، باستثناء دراسة

Bellinghausen  ،"5005)  التي استخدمت في ذلؾ مقاييس جاىزة لقياس ضغوط العمؿ تمثمت في
بإرساؿ الاستبياف عبر البريد  ( .500وآخروف، Nadia Chaval)دراسة وتمي زت "نموذج كوىيف"، 

 الالكتروني لممبحوثيف. 



 :الأولالفصل    الإطار المفـاهيمي للدراسـة

 

 

09 

 :الفجوة العممية التي تعالجيا الدراسة الحالية 

تعراض أىـ أوجو الاتفاؽ والاختلاؼ بيف الدراسات السابقة التي تـ إدراجيا، يمكف مف خلاؿ اس
الإشارة إلى أف الدراسة الحالية تتفؽ مع ىذه الدراسات في عدة جوانب رئيسة، تتعمؽ أساسا في تناوليا 

وة يا تختمؼ عنيا في عدة جوانب أخرى تمثؿ الفجلموضوعي ضغوط العمؿ والاستقرار الميني، إلا أن
 العممية التي تعالجيا الدراسة الحالية وىي:

 كؿ مف ضغوط العمؿ والاستقرار معلاقة الارتباطية بيف ل متميزة في تناوليا ىذه الدراسة تعد
الميني، أي أنيا تطرقت بالدراسة إلى كلا المتغيريف، مف خلاؿ البحث في طبيعة العلاقة التي تربطيما، 

الدراسات السابقة حوؿ ىذيف المتغيريف، إلا أنو لـ يصادؼ أي دراسة رغـ اطلاع الباحث عمى الكثير مف 
 .)ضغوط العمل والاستقرار الميني(جمعت بيف المتغيريف 

 متميزة، مف خلاؿ محاكاتيا لمواقع، ومثاؿ لمشكمة البحثية بمؤشرات ا تضمنت ىذه الدراسة ربط
لضغوط التنظيمية، الشخصية، ذلؾ اعتماد نموذج ثلاثي في تصنيؼ أبعاد متغير ضغوط العمؿ )ا

 البيئية(، والتي تقابميا مؤشرات متغير الاستقرار الميني كالاحتجاج، دوراف العمؿ والانسحاب مف العمؿ.  

 لضماف  عمى أسموب المسح الشامؿ في اختيارىا لممبحوثيف كمجاؿ بشري،ىذه الدراسة  اعتمدت
 تشخيص الواقع بأكثر دقة ومصداقية.

 البيانات في ىذه الدراسة، حيث شممت الاستمارة، الملاحظة، والمقابمة الحرة، جمع  تعددت أدوات
 وذلؾ لجمع البيانات والمعمومات بدقة أكبر.

 :جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة 

كوف البحث العممي تراكمي، فلا شؾ أف الدراسة الحالية استفادت كثيرا مما سبقيا مف دراسات حوؿ 
حاولت أف توظؼ الكثير مف الجيود السابقة لموصوؿ إلى تشخيص دقيؽ موضوع البحث، حيت 

 لممشكمة البحثية، ومف جممة وجوانب الاستفادة العممية مف الدراسات السابقة ما يمي:
  ضبط استفادت الدراسة الحالية مف خلاؿ الاطلاع عمى أغمب الدراسات السابقة في الوصوؿ إلى

"ضغوط العمل وعلاقتيا باستقرار العامل في المؤسسة سوـ بػ المو  وصياغة دقيقة لمعنوان البحثي
 الجزائرية".

  اختيار المنيج المناسباستفادت الدراسة الحالية مف أغمب الدراسات السابقة في الوصوؿ إلى 
 ليذه الدراسة.
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  دراسة )"عمي  ،(5002)"فاتح جبمي"،  دراسةمف بصفة خاصة استفادت الدراسة الحالية
أدوات جمع  بناءفي اختيار و  (5002ودراسة )"بف منصور رفيقة"  (5000ـ الغزاوي"، الضلاعيف" و"نج

 .والمعمومات المتعمقة بالدراسة البيانات

  سميرة دراسة  (،0992)"صالح بف نوار"، استفادت الدراسة الحالية بصفة أكثر مف دراسة"(
 (5000، اجد فيد سعود القريشيمدراسة )و  (.500 ،وليد عبد المحسف الممحـ) دراسة، (5002لغويؿ"، 

 تحديد وضبط مؤشرات الدراسة وصياغة فرضياتيا.في 

  دراسة  ، وعمى رأسيافي إثراء الإطار النظرياستفادت الدراسة الحالية مف أغمب الدراسات السابقة
 (5002)خديجة عاشور، ، دراسة ( .500وآخروف، Nadia Chaval)، دراسة (5002)"سميرة لغويؿ"، 

 .  (5002بخوش الصديؽ، دراسة )و 

  استفادت الدراسة الحالية بصفة خاصة مف دراسة( " Lisa  Bellinghausen  ،"5005) ودراسة 
    كالجنس، الفئة العمرية والفئات المينية. في إدخال بعض المتغيرات (5002)"فاتح جبمي"، 
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 فرضيات الدراسةسادسا: 
شيا مع أىداؼ البحث، فإف مشكمة البحث تستدعي الوقوؼ تأسيسا عمى ما تـ مناقشتو وتما

  .والتعرؼ عمى مصادر ضغوط العمؿ وعلاقتيا باستقرار العامؿ داخؿ المؤسسة

 وعميو تمحورت فرضيات الدراسة حوؿ:
 الفرضية الرئيسية:

 اسمنت تبسة  مؤسسة العامل في ىناك علاقة عكسية بين ضغوط العمل واستقرار(SCT). 

 يا ثلاث فرضيات فرعية:وقد تفرع عن
 الفرضية الأولى: 

 مؤسسة اسمنت تبسة داخؿ الاحتجاجالعامؿ إلى   الضغوط التنظيمية تدفع (SCT).  

 الفرضية الثانية:

 مؤسسة اسمنت تبسةب دوران العملالتي يتعرض ليا العامؿ إلى  الشخصيةالضغوط ؤدي ت (SCT). 

 الفرضية الثالثة:

  بمؤسسة اسمنت تبسة العامل من عمموحاب انسعمى  الضغوط البيئيةتعمؿ (SCT).  
 كمؤشرات لمدراسة يمكن توضيح ذلك كالآتي:

 (: يوضح مخطط مؤشرات الدراسة20الشكل رقم )

 
 يـالاستقرار المهن                             لـضغوط العم                 

                                                                  
 

        من العمل نسحابالا     العمل دوران         العامل احتجاج           بيئية ضغوط          شخصية ضغوط       ضغوط تنظيمية

                                                                                  
                                                          التّغيب  -            التحويل  -            الإضراب       -  الظروف الاجتماعية    -          غموض الدور - الاتصال      نظام -

                        التمارض -      ترك العمل إضمار-   التظلماتالشكاوى و -     )السكن/المكانة الاج(              صراع الدور -     نمط الإشراف -
                       لعملااللامبالاة في  -    الاستقالة وترك -    العمل وسائل تعطيل -     الاقتصادية الظروف -       عبء الدور       - الظروف الفيزيقية  -
 العمل نهائيا                                                    )الأجر/ المكافآت(        لعمللعلاقة مع زملاء اا-      (الطبيعية)

                    

 إعداد الطالب من المصدر:
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 الأساسية في الدراسـة مـالمفاىيا: بعسا
أىمية بالغة  تعتبر المفاىيـ لغة أساسية في كافة البحوث العممية كما أف التحديد العممي ليا يكتسي

ونظرا لأف المفاىيـ التي يزخر بيا عمـ الاجتماع في  ر تقصيرا منيجيا يجب تفاديو،والاستغناء عنيا يعتب
المفاىيـ تحدد الحالية سنو في الدراسة إرة إلى مزيد مف التوضيح الفكري والتحديد العممي،  فحاجة مستم

 ׃التالية
 ׃الضغط .0

ة في القرف السابع عشر، بما يرادؼ الألـ والصعوبات، كممة أصميا لاتيني وىي متداول الضغط
والشدة، والحزف، والخسارة أو المصائب والنكبات، أي كمما يعبر عف نتائج حياة صعبة، وفي أواخر القرف 

 (1)الثامف عشر كاف الضغط يستعمؿ مرادفا لمعاني القوة والتوتر أو الجيد المكثؼ.
ولقد تتبع كلا مف "مارشاؿ  ،يعني القوة المجيدة مف اليندسة و "الضغط"لقد اشتؽ مصطمح 

أشاروا إلى أوؿ مف استخدـ ىذا "حيث  نشأة مصطمح الضغط "Marchal and Cooper.وكوبر
 (2)."" في الخمسيناتWolf.المصطمح ىو "والؼ

 ׃وفي المغة الانجميزية ىناؾ مصطمحيف ىما 
البيئي الفيزيقي و المجاؿ  وتعني المؤثرات التي توجد في المجاؿ  Stressorالضغوط ″ .0

 الاجتماعي و التي يكوف ليا القدرة عمى إنشاء حالة ضغط ما.
فتعتبر عف الجانب ذاتو، أي وقوع الضغط لفاعمية الضغوط أي أف الفرد وقع تحت   stressضغط  .0

(3).″طائمة ضغط ما 
 

جسمانية و  يفترض أف ليا جوانب استجابات ″عمى أف الضغط  ىو عبارة عف عمماء النفس يؤكد
نفسية مثؿ ارتفاع سرعة النبض ومستويات الأدريناليف وكذلؾ مشاعر وأحاسيس القمؽ والانزعاج وىو يعد 

  (3).″والنفسية الأمراض الجسمية العامؿ الأوؿ في تفسير

أي الضغط مف وجية نظر عمماء النفس ىو عبارة عف تجربة ذاتية تحدث اختلالا نفسيا وعضويا 
 لدى الفرد.

                                                 
، 2005ط، يزكش انكزبة نهُشز، انمبْزح،  ، دصيكٕنٕجيخ يٕاجٓخ انضغٕط في انًجبل انريبضيػجذ انؼشٌش ػجذ انًدٍذ يسًذ: ( 1

 182ص

، انكٌٕذ، خبيؼخ 52، انًدهخ انززثٌٕخ، انؼذد ثيٍ انجُضيٍ في انضغٕط انُبجًخ ػٍ أدٔار انؼًم دراصخ انفرٔق ׃ػجبص خضز (2

 572، ص19992 ،انكٌٕذ

 152، ص19992 ، انمبْزح،  يكزجخ الاَدهٕ يصزٌخ ،طجيؼتٓب ٔ َظريبتٓب انضغٕط انُفضيخ  ׃ْبرٌٔ رٕفٍك انزشٍذي (3

 ،2000 ،يصز،  انًدهض الأػهى نهثمبفخ  ،1ط ، 02انًدهذ  ،أزًذ ساٌذ ٔآخزٌٔ ׃د، يٕصٕػخ ػهى الاجتًبع׃خٕردٌٔ يبرشبل  (3

 8892ص2



 :الأولالفصل    الإطار المفـاهيمي للدراسـة

 

 

33 

بالتعرؼ عمى مسببات الضغط ومف الموضوعات التي تحظى  عمماء الاجتماع ف ييتـفي حي
الذي يتوسط بيف  بالاىتماـ في ميداف دراسة الضغط محاولة تحديد عواممو مثؿ الدعـ الاجتماعي،

 المواقؼ المسببة لمضغط والاستجابة ليا.
جتماعية سواء عمى مستوى يمكف القوؿ أف الضغط يعد بعدا واقعيا مف أبعاد الحياة الا وعميو

 التنظيـ أو عمى مستوى المجتمع ككؿ.

 ׃العمل  .0
والعمؿ  –تنظيـ و عمؿ –يعتبر مصطمح العمؿ مف المفاىيـ الأساسية في دراسات عمـ الاجتماع 

سكة أساسية وىامة يتميز بيا الفرد و الجماعات في كؿ المجتمعات الإنسانية  باعتباره يشمؿ مظاىر 
لذي تدور حولو كافة الأنشطة الإنسانية في المجتمع، وىو أسموب مف أساليب معيشة السموؾ اليومي ا

 الإنساف بيدؼ تحقيؽ غايات يسعى إلييا الأفراد و الجماعات .
والعمؿ كظاىرة اجتماعية تناوليا العديد مف العمماء، كؿ منيـ مف جانب معيف، فعالـ الاقتصاد 

بأف العمؿ ىو المصدر الرئيسي  يرى  تاج، فمثلا آدـ سميث ينظر إلى العمؿ ىو العنصر الأساسي للإن
 لتكويف الثروة.

العمؿ يقصد بو كؿ الجيود البشرية التي استخدمت أو مازالت تستخدـ في  ″وىناؾ مف يرى أف 
 (1).″خمؽ السمعة، فالعماؿ يخمقوف بالعمؿ السمعة الاقتصادية 

تجيوف في نظرتيـ لمعمؿ عمى أنو المحدد لدور فيـ  ي ″ليـ اىتمامات أخرى،  أما عمماء الاجتماع
 (2).″الفرد ومكانتو الاجتماعية 

يكوف التحميؿ كرونولوجي يمكف القوؿ أف ىذا المفيوـ كاف مجسدا في التراث العربي أيضا خاصة  ولو
 عند الفارابي وابف خمدوف .

ي سبيؿ انجاز الأمور التي المدينة الفاضمة ىي المدينة التي يتعاوف أفرادىا ف ″يرى أف  فالفارابي
تتحقؽ سعادتيـ ،وذلؾ بأف تختص كؿ فرد مف أفرادىا بالعمؿ الذي يتقنو ويجيده .. والمجتمع الفاضؿ في 

الذي يؤدي الإنساف فيو عممو أداء تاما بفضؿ ما يسود علاقات ووظائؼ يمكف إرجاعيا  نظر الفارابي ىو
 (3).″تعاوف ...إلى تبايف الاستناد النظري  ىيئاتو مف تضامف و 

                                                 
 1682ص2  ،1993 ،انزٌبض ،، الإدارح انؼبيخ2ط ، إدارح انضهٕك انتُظيًي ׃َبصز انؼذٌهً (1
 9922 ،ص ،يزخغ طبثك ׃خٕردٌ يبرشبل  (2

 ،2001 ،انمبْزح  ،نهطجبػخ دار غزٌت ، صش انُظريخ ٔانًُٓجيخ (انؼًم ٔػهى الاجتًبع انًُٓي )الأ ׃كًبل ػجذ انسًٍذ انشٌبد  (3

 132ص 
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أيضا نظرية رائدة في دراسة العمؿ دراسة عممية قبؿ أف يتوصؿ إلييا  خمدون ابن وتعكس أفكار
حيث اىتـ ابف خمدوف في مقدمتو  عمماء الاجتماع المحدثوف والمعاصروف أمثاؿ  كولسوف وماركس،

ض لمشكلات اقتصادية في بدراسة العمؿ وعلاقتو بالمعاش وسبؿ توفيره مف أجؿ حماية الأفراد مف التعر 
ونظر ابف خمدوف إلى العمؿ باعتباره القيمة الأساسية للإنتاج ،واىتـ بالبحث عف قيمة  حياتيـ المعيشية،

أف الكسب ىو قيمة الأعماؿ البشرية لأف الإنساف مفتقر بالطبع إلى ما  ″׃العمؿ ويقوؿ في ىذا الصدد
 ( 1).″ لى أشده إلى كبره والله الغني وأنتـ الفقراء..يقوتو ويمونو في حالاتو وأطواره  مف لدف نشوة إ

ربط بيف  ولقد ارتبطت نظرة ابف خمدوف لقيمة العمؿ لتفسير محددات المكانة الاجتماعية حيث
 القيمة المادية لمعمؿ والمكانة التي يكتسبيا الفرد مف خلاؿ ممكيتو لمماؿ.

 بؿ أجر مادي.وعميو فاف العمؿ ىو المينة التي يقوـ بيا الفرد مقا
 ׃ضغوط العمل .3

يمكف الإشارة إلى أف ىناؾ اختلافات بيف ىذه التعريفات يمكف العمؿ، قبؿ التطرؽ إلى ضغوط 
، لنظري لصياغة إرجاعيا إلى تبايف الاستناد ا يديولوجيا حيث أف كؿ باحث ينطمؽ مف وتبايف الإالمفيوـ

 ׃افتراض معيف ويمكف عرض التعريفات التالية 
 يعرؼ" ميمز- Mills1982  رد فعؿ داخمي ينتج عف عدـ قدرة الفرد الوفاء  ″׃"ضغوط العمؿ بأنيا

 (2).″بالمتطمبات البيئية الواقعة عميو 
 

 غرينبيرج" أما.Grenber 4891زيولوجي وسيكولوجي وعقمي يضغط العمؿ ىو رد فعؿ ف″ " يؤكد أف
 (3).″ث الضاغطة ناتج عف استجابات الأفراد لمتوترات البيئية والصراعات والأحدا

   بأنو الموقؼ الذي يؤثر فيو التفاعؿ ما بيف  ظروؼ العمؿ و شخصية  ″ ׃ويعرفو زىير الصباغ
   (4).″العمؿ، التي تؤثر عمى حالتو النفسية و البدنية والتي قد تدفعو إلى تغيير سموكو 

   أما دافيدDavid 4881 الفرد الوفاء بما  ضغط العمؿ بصفة عامة ىو نتيجة لعدـ استطاعة ″يرى أف
(5).″ ىو مطموب منو

 

                                                 
 152انًزخغ َفظّ، ص2 (1
انًدهخ ،″دراطخ يمبرَخ ثٍٍ انًٕظفٍٍ انكٌٕزٍٍٍ ٔغٍز انكٌٕزٍٍٍ فً انمطبع انسكٕيً″ ׃يصبدر انضغٕط في انؼًم ׃ػٌٕذ انًشؼبٌ (2

 1132ص2  ،1998 ،زح، انمب21ْانؼذد ،08انًدهذ  ،انًصزٌخ نهذراطبد انُفظٍخ

 ،نهذراطبد انُفظٍخ ، انًدهخ انًصزٌخ ″ضغٕط انؼًم ٔالاتجبِ َحٕ انتذريت نذٖ انًتذرثيٍ أثُبء انخذيخ ″׃ زًذي ػهً انفزيبٔي   (3

 1402ص2  ،1997 ،انمبْزح ،17انؼذد ،07انًدهذ 

 1402، ص19812، انزٌبض،01، انؼذد 05، انًدهذ ″انًدهخ انؼزثٍخ الإدارح ″ ضغظ انؼًم، ׃سٍْز انصجبؽ  (4

 1402زًذي ػهً انفزيبٔي: يزخغ طبثك، ص2  (5
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   مجموعة مف التغيرات النفسية والجسمية ″أما "سمير عسكر" فجاء تعريفو لضغط العمؿ عمى أنو 
(1).″لو  تمثؿ تيديداالتي تحدث لمفرد في ردود فعمو أثناء مواجيتو لمموافؽ المحيطة التي 

 

  جيبسوف أما"- gibson 1994بة مكيفة تتوسطيا الفروؽ الشخصية أوبأنو استجا ″׃" فقد عرفو  

 

  (2).″العمميات السيكولوجية، وأنيا نتيجة فعؿ بيئي خارجي
 

إف التعاريؼ السابقة الذكر يطغي عمييا البعد النفسي وىي نتيجة منطقية لأف موضوع العمؿ ارتبط 
 بالدراسات النفسية أكثر.

متزايدة و بفترات سريعة، حيث ظيرت وفي ضوء الاستفادة مف تمؾ الجيود، فقد ظيرت اىتمامات 
 ׃بعض التعاريؼ التي مف الممكف القوؿ عنيا أف تحمؿ بعد سوسيولوجي و منيا 

 1988 -تعريف" بارون Baron" مصطمح الضغط في مجاؿ العمؿ استخداـ لمدلالة ″ يؤكد أف 
 ׃عمى بعديف مختمفيف 

 في بيئة العمؿ .يشير إلى الظروؼ البيئية التي تحيط بالعامؿ  ׃البعد الأول 
 (3).″ يشير إلى الآثار التي تحدثيا ىذه المصادر عمى العامؿ ׃البعد الثاني 

يكوف ضغط العمؿ جميا ؿ ىو نتيجة لعدـ انسجاـ العامؿ وعممو و ىناؾ مف يرى أف ضغط العمو 
 .قة بينو وبيف مشكلات العمؿ عموماوواضحا عند وجود علا

  أما "مارشال و كوبرMarchal and Cooper" مجموعة  جاء تعريفيما لضغوط العمؿ بأنيا
العوامؿ البيئية السمبية مثؿ غموض الدور وصراع الدور وأحواؿ العمؿ السيئة والأعباء الزائدة والتي ليا 

  .علاقة بأداء عمؿ معيف
كؿ  اي ينطمؽ منيتخؿ الاطبيعة المدفي اختلاؼ يوجد  ووتقودنا ىذه التعريفات إلى استنتاج أن

قد تكوف طبية، أو نفسية أو اجتماعية  أو المجالات وتحميمو ليذه الظاىرة، وىذه المداخؿ تودراسباحث في 
مف تحميميما لمدراسات التي  "Frenz 4891-فرانز  و Beehr - أو تنظيمية وىذا ما توصؿ إليو " بيير

                                                 
 يدهخ الإدارح،″دراطخ َظزٌخ رطجٍمٍخ فً لطبع انًصبرٌف ثذٔنخ الإيبراد انؼزثٍخ انًزسذح ″تغيراد ضغظ انؼًم  ׃طًٍز ػظكز (1

 112ص2 ،1988 ،، انزٌبض06انؼذد ،28انًدهذ ،ؼبيخان

 يؤرخ نهذراطبد يدهخ ،حهيهيخ نضغٕط انؼًم نذٖ انؼبيهيٍ في انشركبد انكجرٖ في جُٕة الأردٌدراصخ ت ׃ػهً يسًذ انؼضبٌهٍخ  (2

 1172، ص19992 ،الأردٌ ،7انؼذد ،14انًدهذ  ،الاخزًبػٍخ ٔ الإَظبٍَخ

 2 140ص2 ،يزخغ طبثك ׃زًذي ػهً انفزيبٔي  (3



 :الأولالفصل    الإطار المفـاهيمي للدراسـة

 

 

36 

أف كلا منيا  كما إلى أف ىناؾ عمى الأقؿ أربعة مجالات رئيسية مف التخصص بو، ″ تناولت الضغوط،
 (1).″استخدـ أساليبو البحثية الخاصة في دراستو وتحميمو لظاىرة الضغوط 

مكف القوؿ أف مصطمح يلضغوط العمؿ  وكتعريف إجرائيوفي ضوء تمؾ التعريفات والاختلافات 
 المؤسسةداخل  تنظيمية وفردية سوء التكيف التنظيمي الذي يعزى إلى عوامل :يشير إلى ضغط العمل

دارتيا مما يستمزم معالجتيا اثار آ ذلكويترتب عمى  ،ا يوخارج  .وا 
 :الميني الاستقرار .4
  بمعنى ثبت فيو وسكف،  الرجؿ بالمكاف ا، استقراستقر، يستقر، استقرار لغويا:  الاستقرارتعريف

 ستقرار ىو لزوـ حالة معينة لمدة زمنية معينة.لإاف
ستقرار الميني، وغالبا ما لصناعي بموضوع الإاىتـ الكثير مف الباحثيف الاجتماعييف في الميداف ا

سواء  ،يربطونو بعوامؿ الرضا عف العمؿ ومحفزاتو، وعوامؿ الاندماج في الوسط العمالي، والتكيؼ الميني
 كانت ىذه العوامؿ اجتماعية أو مادية.

 داخؿ المؤسسة الصناعية، ومف بينيا: "ستقرارالإ" حاولت تحديد مصطمح  التعاريؼفجاءت بعض 
 :تعريف عبد الوىاب أحمد عبد الواسع 

والحماية في عممو، ولا العمؿ عمى تحرره المعقوؿ مف  الاستقرار ىو إشعار العامؿ عمى الدواـ بالأمف″ 
الخوؼ ما دامت الإجراءات التي اتخذت لتخدمو سميمة الخطوات، وكاف إنتاجو لا يدعو لمقمؽ، لذلؾ 

سبة لإشعار العامؿ بالأمف والراحة وضماف استقراره عف طريؽ يجب أف ينتيز المسؤولوف الفرصة لكؿ منا
(2).″تحفيزه وحريتو النقابية وأمنو الصناعي وترقيتو

 

أف كؿ ما يخشاه العامؿ ىو فصمو مف عممو الذي يعتبر  عبد الوىاب أحمد عبد الواسعويرى 
شعاره بالأماف، فخوؼ الف  ،رد دوما مف فقداف عممومصدر رزقو، لذلؾ يجب إشعاره دوما بضماف عممو، وا 

أىـ الأسباب التي يفقد مف خلاؿ العامؿ عممو  ″وبالتالي انقطاعو يسبب لو الشعور بعدـ الأماف، ولربما 
 ىو:
 .العجز بسبب مرض وعدـ القدرة عمى العمؿ بسبب كبر السف 

 لؾ مفوجود تقمبات في سوؽ الصناعة التي بيا الفرد، واستخداـ الآلات الحديثة، وما ينجـ عف ذ 
 يمي: لذا وجب عمى الإدارة أف تنتيز الفرص لإشعار العامؿ بما ،العاممة اليد في توفير

                                                 
 ،، يؼٓذ الإدارح انؼبيخ″ْب َٔزبئدٓب ٔكٍفٍخ إداررٓب يُٓح شبيم نذراطخ يصبدر″ ضغٕط انؼًم ׃انززًٍ ثٍ أزًذ انٍٓدبٌػجذ  (1

                                                                                                          532، ص2 1998انزٌبض،

 812، ص2 1973 ،انزٌبض ،يؼٓذ الإدارح انؼبيخ ،ػهى إدارح الأفرادػجذ انْٕبة أزًذ ػجذ انٕاطغ:  (2
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  استمرار العامؿ في عممو 

  دفع أجره وفؽ قوانيف المؤسسة ونظميا 

 تحريره مف العوز في سف الشيخوخة 

 .تأمينو ضد الحوادث والأخطار الناجمة عف مزاولة عممو 

 (1).″اوضات الجماعيةضماف حريتو النقابية في المف  

  محمد عمي محمد:تعريف 

الاستقرار في العمؿ ىو ثبات العامؿ في عممو، وعدـ الانتقاؿ إلى تنظيـ آخر. ىذا إذا كاف ىذا التنظيـ ″
سيشكؿ مينيا لمعامؿ وفؽ عوامؿ ممموسة وأخرى اجتماعية ونفسية متضافرة لتحقيؽ التكامؿ 

 (2).″والاستقرار

ذا التعريؼ أف الاستقرار الميني ىو ثبات العامؿ واستقراره في مينة معينة كؿ ما نخمص إليو مف ى
 مف أو مصنع أو مؤسسة، وىذا إذا وفرت لو ىذه المينة أو المؤسسة كؿ الظروؼ المادية والمعنوية

أي أف ىذه المينة تحقؽ توازنو النفسي ، دية، نمط الإشراؼ، علاقات العمؿعوامؿ فيزيقية، حوافز ما
 ، ومف ىذا يحقؽ العامؿ استقراره الميني.والجسمي

 :الاستقرار عبارة عف التوازف الداخمي بيف عدد كبير مف المتغيرات تعريف بعض الفيزيولوجيين، 
متوقفة بعضيا عمى بعض في استجاب الكائف الحي لممجيود الخارجي، ىذا التوازف بيف العوامؿ الفعالة 

   ستقرار في العمؿ.بدونيا لا يمكف الا ،خارجيةالداخمية وال

عبارة عف توازف العوامؿ الداخمية والخارجية عند الإنساف، فإذا " :" التوازف بأنوكانونالدكتور " ويعرؼ
أمكف الوصوؿ إلى حالة الاستقرار ىذه، فإف مزاولة العمؿ يمكف القياـ بيا إلى أقصى حد، أما إذا عجز 

اتجا عف ظروؼ عضوية، فإف ظروفا خارجية أو شخص ما عف الاستقرار في العمؿ، وكاف ىذا العجز ن
 .3"عجزا داخميا يكوف قد تدخؿ ليحوؿ دوف مجاراة العامؿ الداخمي لمعمؿ الخارجي

عبارة عف التوازف النفسي والفيزيولوجي والاجتماعي والاقتصادي الذي حدث نتيجة ″كما يعرؼ بأنو 
 (4).″اء العامؿ بعممواستجابة العامؿ مع ظروؼ العمؿ، ىذا التوازف يعمؿ عمى بق

                                                 
 2132 ، صيزخغ طبثك: ػجذ انْٕبة أزًذ ػجذ انٕاطغ (1

، 1975يصز، الإطكُذرٌخ،  ،انٍٓئخ انًصزٌخ نهكزبة، 2، ط″دراطخ فً ػهى الاخزًبع انزُظًًٍ″ يجتًغ انًصُغيسًذ ػهً يسًذ:  (2

 2102ص2 

 882، ص  1974 يصز، ، خ، دار اندبيؼبد انًصزٌإدارح الأفراد ٔانؼلاقبد الإَضبَيخصلاذ انشُٕاًَ:  (3

 882( انًزخغ َفظّ، ص 4
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عممو  العامؿ في عممو إلى مدى تقبؿ العامؿ لظروؼ استقرارفيذا التعريؼ أيضا يرجع عممية 
واستجابتو ليا، الأمر الذي يحقؽ توازنا نفسيا، جسميا، اجتماعيا، واقتصاديا، وىذا بدوره يؤدي إلى رضاه 

 وبالتالي البقاء فييا. ،عف مينتو
" عمى أنو: "إشعار العامؿ عمى الدواـ بالأمف والوقاية في عممو والراحة وينظر إليو "إلتوف مايو

 1وضماف الاستقرار عف طريؽ تحفيزه وحريتو وأمنو الصناعي وترقيتو".
دراكيـ لفرص  ويعر ؼ عمى أنو:"درجة ارتباط الأعضاء بالتنظيـ وتواجدىـ بو وتمثيميـ لأىدافو وا 

 "2ـ بأف عضويتيـ تشكؿ مستقبلا مينيا ليـالتقدـ المتاحة أماميـ أو مبمغ إعتقادى
ومما سبؽ فالاستقرار الميني ىو تييئة كؿ الظروؼ التنظيمية مف أجؿ بقاء العامؿ في خدمة 

 المنظمة لمدة أطوؿ عف طواعية ورغبة دوف ترؾ المنظمة.
  يوكتعريف إجرائ الاستقرار المينيمف خلاؿ ما تقدـ ووفقا لمقتضيات الدراسة يمكف القوؿ أف :

في حالة وجود بدائل، وتمسكو بو دون تغييره بقاء العامل في عممو الذي يشغمو في المؤسسة  ىو
شعاره عمى الدوام بالأمن والحماية وضمان استقراره عن طريق تحفيزه وترقيتو وتوفير الظروف  وا 

 .الملائمة لمعمل
 بل حتى تمسكو ئيانيالا يعني بالضرورة مغادرة العامل لممؤسسة  الميني وعدم الاستقرار ،

 بعممو مع عدم الارتياح المادي والمعنوي.
  العامــل: .5
  :التعريف المغوي 

، 3وعممو كؿ مف يعمؿ بيده، مف يتولى أمور رجؿ في مالو وممكوالعامؿ ج عماؿ وعامموف وعممة، 
 4وىو الذي يأخذ الزكاة مف أربابيا.

 يالتعريف الاصطلاح: 
حسب نظرة المشرع ليذه الفئة، فقد يطمؽ عميو وىذا  ؿ،العام مصطمحأطمقت عدة تسميات عمى 

، أو خادـ Travailleur، أو شغيؿ Salarié، أو أجير Employé، أو مستخدـ Ouvrierلفظ: عامؿ 
Domestique أو متعاقد ،Contractant أو إطار ،Cadre. 

                                                 
 132، ص1993 يصز،  ،، رز: يجبرن إدرٌض، دار انفكز انؼزثٍخانًشبكم الإَضبَيخ نهًذيُخ انصُبػيخإنزٌٕ يبٌٕ: ( 1

 1082يسًذ ػهً يسًذ، يزخغ طبثك، ص( 2

 5312، ص 2003 ، دار انشزٔق، ثٍزٔد، نجُبٌ،4ط ،ٔالإػلاو (انًُدذ فً انهغخ3

 627، 2005 ، يكزجخ انشزٔق انذٔنٍخ، انمبْزح، يصز،4ط انًؼدى انٕطٍظ، (4
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العامؿ في المتضمف لعلاقات العمؿ الفردية، فقد عر ؼ  00/90وحسب قانوف العمؿ الجزائري 
كما يمي: "يعتبر عماؿ أجراء في مفيوـ ىذا القانوف كؿ الأشخاص الذيف يؤدوف عملا يدويا أو  02المادة 

فكريا مقابؿ مرتب، في إطار التنظيـ ولحساب شخص آخر طبيعي أو معنوي عمومي أو خاص يدعى 
 1المستخدـ".

خلالو تقديـ خدمات أو إنتاج والعامؿ يعني "الشخص الذي يقوـ بنشاط عقمي أو بدني يقصد مف 
  2سمع، بموجبو يدخؿ في علاقات اجتماعية في محيط العمؿ".

ويعر فو الجوىري عمى أنو: "موظؼ عمومي خاضع لقانوف أساسي معيف في عمؿ دائـ ومرسـ في 
 3رتبو مف السمـ التدريجي لإدارة المؤسسة".

يعمؿ لقاء أجر ميما كاف نوعو في  : "كؿ ذكر أو أنثىىوالعامؿ أف  يرىأما ىشاـ ىاشـ رفعت ف
شرافو".  4خدمة صاحب العمؿ وتحت سمطتو وا 

ذلؾ الشخص الذي ينفذ ميمة في مكاف عمؿ بموجب عقد عمؿ كما يعرؼ العامؿ عمى أنو:"
  5."لصالح صاحب العمؿ

في ىذه  فالعاملليذا الأخير:  وكتعريف إجرائيمف خلاؿ ما تقدـ مف تعريفات لمفيوـ العامؿ 
في إطار التنظيم ولحساب شخص آخر  ،كل شخص يؤدي عملا يدويا أو فكريا مقابل مرتب :سة ىوالدرا

 .صاحب العملطبيعي أو معنوي أو خاص يدعى 

 ة:ـالمؤسس  .6
:التعريف المغوي  

، أس  " ، أس  الدار أي: أسس البيت، تأس س أي جعمو أساسا، أصؿ البناء أي يضع الأساس اأس 
6ركة، تأسست لغاية عممية أو خيرية أو اقتصادية، ويقاؿ مؤسسة صناعية".لبناء جمعية أو معيد أو ش

 

 

 

 

 

                                                 
 022انًبدح ، 1990أفزٌم طُخ  21،انًزؼهك ثؼلالبد انؼًم، انًؤرش فً 11/90لبٌَٕ انؼًم اندشائزي،  (1

 652، ص1998 يؤطظخ شجبة اندبيؼخ، ػًبٌ، الأردٌ، ،الإَضبَيخإدارح الأفراد ٔانؼلاقبد  زظٍ: بدلػ (2

 7، ص1998يصز،  ،الإطكُذرٌخ، انًكزت اندبيؼً انسذٌث، يفبْيى ٔقضبيب، الإدارحػهى الاجتًبع  اندْٕزي، جذ انٓبديػ (3

 3682، ص1996 يصز، ػمذ انؼًم فً انذٔل انؼزثٍخ، انذار انمٕيٍخ نهُشز، ْشبو ْبشى رفؼذ: (4
5 (Robert gagnon et autres , le droit du travail, 2

eme
 édition, les presses de l’université laval, 

1991, p196. 
 102، ص يزخغ طبثكانًُدذ فً انهغخ،  (6
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 :التعريف الاصطلاحي  

ا م، أوؿ ما يلاحظ عمييا وجود تبايف فيالمؤسسةمفيوـ بإف المتتبع لمنظومة التعريفات الخاصة 
رجاعو إلى يمكف إوالذي فقد اختمؼ المفكروف والمتخصصوف حوؿ تحديد مضموف ىذا المفيوـ،  ،بينيا

 .والإيديولوجيتبايف الانتماء العممي وتبايف الاستناد النظري 
قد ركزوا عمى الوضع القانوني لممؤسسة والعامميف فييا، فإف عمماء  عمماء القانون"فإذا كاف 

الاقتصاد قد اىتموا بالعلاقات التي ترتبط بالمؤسسة في إطار اقتصادي عاـ، أما عمماء الإدارة فينظروف 
مف خلاؿ التنظيـ، وينظر عمماء الاجتماع إلييا مف خلاؿ الأبنية الاجتماعية الخاصة بيا، وعلاقتيا  إلييا

 1."بالأبنية الاجتماعية المحيطة بيا
تعددت مسمياتيا واختمفت باختلاؼ وتعدد الدراسات والنظريات التي تناولتيا، فمنيا مف يعرفيا  وقد
ىذه كؿ ، غير أف مشروعأو  تنظيمر إلييا عمى أنيا ، ومنيا مف يشيمنشأةأو  منظمةعمى أنيا 
تتناوؿ في مجمميا مكونات المؤسسة وما يحدث فييا مف علاقات ضمف بيئتيا الداخمية المسميات 

 .والمحيطة بيا
"أف المؤسسة، المنظمة، المنشأة والنسؽ عادة ما تستعمؿ ىذه  ناصر دادي عدونؤكد يو 

 ،أينما ورد ذكرىا ةمترادفالحالية كألفاظ  سيتـ استعماليا في الدراسة لذا، 2المصطمحات لأداء نفس المعنى"
فيي مدلولات لمعنى واحد، أو كما يقاؿ ىي وجياف لعممة واحدة، عمى اعتبار أف الاختلاؼ القائـ بيف 
ىذه المفاىيـ طفيؼ جدا ولا يكاد أف يكوف إلا ترجمة لاختلافات وجيات نظر لبعض الدارسيف، كؿ حسب 

أو  المؤسسةديولوجية، ومجالات تخصصو وميداف دراستو، وبالتالي ففي ىذه الدراسة تشير يو الإتوجيات
 ليا. والإجرائيإلى نفس المنحى والمعنى المفاىيمي  المنظمةأو  مالتنظي

عمى أنيا: "وحدة إنتاجية أو تنظيـ يؤلؼ  معجم العموم الاجتماعيةوقد ورد تعريؼ المؤسسة في 
مف أجؿ إنتاج سمعة أو خدمة، ويتمتع بالاستقرار في اتخاذ القرارات المتعمقة بالنشاط  بيف عناصر الإنتاج

ويمكف  القائـ مف أجمو، ويظير ىذا الاستقرار في تحمؿ المشروع لمربح والخسارة الناتجيف عف ىذا النشاط،
لمختمط، ويتميز تصنيؼ المشاريع إلى ثلاثة أنواع رئيسية: المشروع الخاص والمشروع العاـ والمشروع ا

الأوؿ أساسا بخضوعو لمممكية الخاصة سواء كاف ممموكا لشخص واحد أو شركة أو مشروع تعاوني، 
 .3"والثاني بخضوعو لممكية الدولة أو ىيئة عامة، والثالث باشتراؾ الأفراد والدولة في ممكيتو

                                                 
 222، ص1975 يصز،، انكزت اندبيؼٍخدار ، 1ط، ػهى الاجتًبع انصُبػي يسًذ اندْٕزي: (1

 11، ص1998 دار انًسًذٌخ، اندشائز،، 2ط، اقتصبد انًؤصضخ َبصز دادي ػذٌٔ: (2
 545،5462، ص1975 يصز،  ، انٍٓئخ انًصزٌخ نهكزبة،يؼجى انؼهٕو الاجتًبػيخٌ: خزٔآيذكٕر ٔ إثزاٍْى (3
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ات، وتيدؼ إلى إنتاج ركز ىذا التعريؼ عمى أف المؤسسة وحدة إنتاجية تتمتع بحرية اتخاذ القرار 
السمع والخدمات عبر التأليؼ بيف مجموعة مف العناصر الإنتاجية، متحممة في ذلؾ نتائجيا مف ربح 

رغـ الإشارة إلى عممية التأليؼ والتفاعؿ بيف ىذه العناصر، إلا أنو لـ يحدد بدقة ىذه  ووخسارة، لكن
 عف طريقيا.أو الكيفية التي يتـ العناصر، كما لـ يبيف شكؿ التفاعؿ 

الرسمية الداخمية  المؤسسة عمى أنيا: "أنماط تنظيمية معينة مف العلاقات " ماكس فيبر" وقد عر ؼ
والتنسيؽ بيف المسؤوليات  الإداريمثؿ تحديد الوظائؼ والواجبات والحقوؽ والمسؤولية والتسمسؿ 

مف خلاؿ القوانيف والإجراءات  ، حيث مي ز "فيبر"بيف المؤسسة وباقي أنماط التجمع الإنساني1التنظيمية"
الرسمية التي تعتمد عمييا لمربط والتنسيؽ بيف مختمؼ الوظائؼ، مما يضفي العقلانية والرشد عؿ مختمؼ 

جوانب الرسمية جعمو يغفؿ عف ما يسمى بالجوانب غير الرسمية والتي قد الأنشطة ، إلا أف تركيزه عمى ال
 يقيا.الرسمية أو تع الإجراءاتتعمؿ عمى تدعيـ 

مجموعة مف المياـ والأعماؿ التي تتوزع عمى مف جية أخرى نظر "فيبر" إلى المؤسسة عمى أنيا "
نظاـ مغمؽ لا يتبادؿ التأثير مع المحيط أعضاء التنظيـ بطريقة محكمة ومنظمة، وأف المؤسسة  
ض فكرة النسؽ المفتوح ينق، وبالتالي فيو 2الخارجي، وتعتمد عمى إمكانياتيا الداخمية فقط لتحقيؽ الكفاءة"

اليدؼ الأساسي لممؤسسة ىو يرى أف وأف المؤسسة نظاـ مفتوح يتبادؿ التأثير مع بيئتو الخارجية، بؿ 
 تحقيؽ الكفاءة المطموبة في الإنجاز.

فيعد  مف أبرز أولئؾ الذيف يؤكدوف عؿ أف المؤسسة  "تالكوت بارسونز" يأما عالـ الاجتماع الأمريك
رفيا عمى أنيا "وحدة اجتماعية كمية تتكو ف مف وحدات فرعية، تقاـ وفؽ نموذج بنائي نظاـ مفتوح، حيث ع

تطغى عميو النظرة الوظيفية، فالمؤسسة عند مف خلاؿ ىذا التعريؼ الذي ، 3معيف لتحقيؽ أىداؼ محددة"
يا بشكؿ "بارسونز" عبارة عف تنظيـ كمي يتكوف مف مجموعة مف التنظيمات الفرعية التي تتفاعؿ فيما بيت

بنائي مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ معينة، وأف ىذا التنظيـ الكمي يدخؿ بدوره ضمف تنظيـ أكثر شمولا ألا وىو 
المجتمع، كما أنيا نظاـ مفتوح يؤثر ويتأثر بغيره مف الوحدات الاجتماعية الأخرى في المجتمع، إلا أف 

أخرى، عمى اعتبار أف المؤسسة  "بارسونز" قد مي ز بيف المؤسسة كتنظيـ مف جية والمجتمع مف جية
وفؽ إجراءات ممزمة بتحقيؽ أىداؼ محددة تتبع فييا تنظيما دقيقا وترتيبا مميزا للأعماؿ والوظائؼ 

 واضحة.
                                                 

 242ص يزخغ طبثك،اندْٕزي: يسًذ  (1
 832ص، 1983دار انًؼبرف، انمبْزح، ، 2ط، انتُظيىانُظريخ الاجتًبػيخ ٔدراصخ انظٍذ انسظًٍُ:  (2

 092ص ،1993 انمبْزح، ،، دار غزٌتػهى اجتًبع انتُظيىنطفً طهؼذ إثزاٍْى:  (3
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كيان : ابأني "المؤسسة" يمكف أف نعرؼ وكتعريف إجرائي، ليذا المفيوـ ومف منطمؽ التناوؿ العممي
ىذه الحدود شفافة تسمح لو بالتفاعل مع محيطو، اجتماعي منسق بوعي، ذو حدود واضحة إلا أن 
   لتحقيق ىدف معين أو مجموعة أىداف.حيث يجمع بين العوامل المادية والبشرية والمالية 
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 ضغــوط العمل معالجة سوسيولوجية :الثاني الفصل
 

 

 

 تمهيد

 االمرتبطة به المفاهيمضغوط العمل وبعض    أولا:

 خصائص الضغوط    ثانيا:

 ومراحل الإصابة بها عناصر الضغوط   ثالثا:

 النماذج المفسرة لضغوط العمل  :رابعا

 لـمصادر ضغوط العم خامسا:

 من خلال لوجية للضغوطالمقاربات السوسيو   سادسا:
 تحليل أهم مبادئ التنظيم                 

 وآليات التعامل معها ضغوط العملآثار  سابعا:

 خلاصة
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  تمييد:

، ولا يقف ىذا يتأثر بيا العاملجعمت  أو السيكولوجيةالمادية سواءا منيا البيئية إن تعدد المثيرات 

داخل التنظيمات، التي  يؤدي إلى حدوث ضغوطمما  يئة العملينتقل إلى ب في الحياة العامة، بل التأثير

مع  وعلبقاتو سمبا عمى أدائو الوظيفي ينعكس ، الأمر الذيقمقا وسيل الاستثارة والانفعال تجعل العامل

 .وربما عمى صحتو النفسية والجسديةزملبئو ورؤسائو، 

ذا كانت المثيرات جزءا ىاما من نسيج العمل دون يتكرر ويمر   أن بعضيا لاإ وحركة الحياة، وا 

جوىري  اختلبل إلى حدوث في حين يؤدي بعضيا الأخر ،والمنظماتفي سموك الأفراد  اضطرابحدوث 

وىنا يمكن القول أننا  ،في السموك عن الوضع المعتاد انحرافمدرك وممموس، مما يؤدي إلى حدوث 

نفسية وسيكولوجية أخذت في الإزدياد  ظاىرة اعتبارىا، ىذه الأخيرة التي يمكن لمضغوطبصدد التعرض 

 .العصر الحديث في منظمات د العاممين ابين الأفر 

التطرق إلى بعض  من خلبل عملال عمى ضغوطالضوء  ىذا الفصل في سوف نمقي وبناءا عميو

، مصادرىا )التنظيميةو  المفسرة لياأىم النماذج عرض المفاىيم المرتبطة بيا، خصائصيا وعناصرىا، ثم 

أىم مبادئ تحميل المقاربات السوسيولوجية لضغوط العمل من خلبل  أىمكذا و  ،(والبيئيةصية الشخ

دارة الضغوط  استخدامياالآليات الممكن الآثار و التنظيم، ثم أبرز   . في العمللعلبج وا 
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 االمرتبطة بيالمفاىيـ أولا: ضغوط العمؿ وبعض 
 الإجياد: 

 إلىوالذي يؤدي  ،لتعرض لضغط العمل الشديد أو المرتفعتحدث نتيجة ا فسيولوجيةعممية ىو 
 1.نجازبقمة الإ الإرىاق الوجداني وتبدد الشخصية والشعور

نو استجابة تكيفية متوسطة بالخصائص الفردية أو العمميات النفسية الناتجة أيعرف الإجياد عمى و 
وىذه  ،معينة عمى الفردوالذي يضع متطمبات طبية ونفسية  ،عن أي فعل أو موقف أو حدث خارجي

أما  ،الوراثة وما إلى ذلك ،الصحة ،الحالة الاجتماعية ،الجنس ،الخصائص قد تشمل متغيرات كالعمر
العمميات النفسية فقد تشمل ىي الأخرى عمى مكونات الاتجاىات القيم والمعتقدات وأبعاد الشخصية مثل 

 .)ج(ومؤخرا أضيف النمط السموكي  )ب(و )أ( النمط 
الفرد استجابة  تحدث عندأيضا مجموعة من المتغيرات الفسيولوجية والنفسية الإجياد يعني كما 

 .2لبعض التغيرات البيئية
حيث  ،التي يعاني منيا الفرد إلى نتائج التعرض لمضغوط عمى المدى الطويليشير الإجياد عميو فو 

 ،الخوف والكآبة والتوتر :ات مثلوتظير لديو في شكل صف كوالإنيا عياءبالإعن ذاتيا في الشعور  تعبر
 :وأعراض سموكية ،اضطراب الوجدان والمعارف :وتعبر عن نفسيا في صورة أعراض جسمية ونفسية مثل

 كالزيادة في تدخين السجائر وتناول الكحوليات واضطرابات الأكل والعنف.
 :التعب 

يعرفو  ر جية العمؿمنظو فمن  ،عمى جانب معينفييا ركز كل تعريف  لمتعبجاءت عدة تعريفات 
منظور الذي الأما  ،في العمل بسبب بذل الطاقة الاستمرارانخفاض القدرة عمى  بأنو (DRIVER-)دريفر
من  أما ،بأنو الشعور بعدم القدرة عمى تحمل أعباء الوظيفة لفترة زمنية طويمة وفقد عرف ،بالأفرادييتـ 

في الغالب ينتج عنيا ، فسيولوجيشكل تغير نفسي فيقصد بو حالة تنتاب الفرد عمى  الناحية الفسيولوجية
 مكان العمل. خلبفات داخل

ويظير التعب عند  ،حد الأسباب الأكثر ظيورا عند الأفراد المعرضين لمضغطأويعد التعب من 
 أنغير ،قد يختفي بعد حصول الفرد عمى قسط مناسب من الراحة  ،تعب فيزيائي :الفرد في صورتين

وتظير  ،تدوم لفترة طويمة قد تصل حتى ستة أشير التعب النفسيلتعب والمتمثمة في الصورة الثانية من ا

                                                 
  328، ص:1995جايؼح لارٌىَص، تُغازي،  يُشىراخ، 1ط، مؼجم مصطهحاث ػهم اننفس انصناػِ ًالإدارةػًار انطٍة:  كشرود( 1

 .328( انًرجغ َفطه، ص2
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نقص أو فقدان الرغبة  ،صعوبة في التركيز ،صعوبة في النوم ،أعراض التعب في تشنجات عضمية
، 1الإحساس المفرط تجاه الضجيج ،الحزن ،التشاؤم ،اختلبلات سموكية ،العصبية ،نقص الدافعية ،الجنسية

يكون عضميا حيث يصاب  تسبب في صعوبة التركيز لدى الفرد، ويمكن أنيكون التعب عقميا في قدكما 
ويكون حسيا  ،الموظف بعجز عن القيام بالأعمال التي تتميز بالحركة أو لا يؤدي عممو بشكل مقبول

و وعجز الحواس عمى أداء وظائفيا عمى نح ،ويظير ذلك فيو عمى شكل اضطرابات في السموك الحسي
وبالتالي لا يكون قادرا عمى  ،ويظير ذلك من خلبل شعور الفرد بحالة من التوتر والقمق ،أو عصبيا جيد

 .2أداء عممو
 الأساسية بين الضغط والتعب في النقاط التالية: الاختلبفنقاط  زويمكن إبرا

  ر ضغط بينما تتعدد مصاد ،عن مصدر واحد وىو العمل الزائد الأحيانينتج التعب في كثير من
 سببو الفرد نفسو. خرىو سببو المنظمة والآ منيا ما ،العمل لمكثير من الأسباب

 لكن ضغط العمل يستمر  ،يختفي التعب عندما يحصل الفرد عمى قدر ممكن من الراحة والنوم
لكن الأمر يختمف بالنسبة  ، يستطيع الفرد أن يتوقف عن العمل عند تعرضو لمتعب،لمدة طويمة

 .3لضغط العمل
 :الإحباط  

التي يشعر بيا الفرد عندما يواجو عواقب وعقبات تحول بينو وبين تحقيق  الانفعاليةوىو الحالة 
وقد  ،أمامووخاصة في حالة شعوره بالعجز عن مواجية الظروف أو المواقف التي تقف عائقا  ،أىدافو

 .قدراتو وجود عاىات أو قصور في :يرجع الإحباط إلى خصائص متعمقة بشخصية الفرد مثل

وقد يكون الضغط ناتجا من الإحباطات التي  ،إذا فالإحباط قد يكون عرضا من أعراض الضغط
 .4يتعرض ليا الفرد

أو توقع  ،عممية تتضمن إدراك الفرد لعدم القدرة عمى إشباع حاجة لو :كما يعرف الإحباط بأنو
حينما تستثار الدوافع  ،تيديدما يعرض الفرد جراء ذلك لنوع من أنواع ال ،حدوث عائق في المستقبل

حسب نوع  ،إما فسيولوجية أو سيكولوجية ،بواسطة منبيات داخمية أو خارجية تنشأ عمى إثرىا توترات

                                                 
1  ( Barbara Zablocki : Stress Au Bien Etre Et La Performance, Edition Edi Pro, Belgique, 2009, 

P56. 

 .102، ص 2008، دار انكراب انذذٌس، يصر، سْكٌنٌجْت الاتصال ًضغٌط انؼمم( ػهً دًذي: 2

 .49،48، ص 2008، يؤضطح دىرص انذونٍح، يصر، انضغظ ًانمهك الإدارُ( يذًذ انصٍرفً: 3

، دار انفكر، ػًاٌ، الأردٌ، استراتْجْاث إدارة انضغٌط انتربٌّت ًاننفسْت( طه ػثذ انؼظٍى دطٍٍ، ضلايح ػثذ انؼظٍى دطٍٍ: 4

 . 30، ص2006
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وىكذا تعمل الأجيزة الداخمية لمكائن الحي وىي المصادر الفطرية  ،الدافع عضويا كان أم سيكولوجيا
 .1ليا ارتباط بالحاجات أو الدوافع المثارة ويتجو النشاط نحو بواعث أو غايات ،الدائمة لمسموك

 :القمؽ 

حالة من التوتر تحدث نتيجة لتوقع  :القمق بأنو (Hayes and Stratton-ىيز وستراتوف)يعرف 
وىذان المكونان لمقمق يساعدان الفرد في التعامل  ،وتتضمن مكونا فيسيولوجبا ومعرفيا ،حدوث خطر

 .2بفاعمية مع مصدر الخطر
ويبدو متشائما ومتوتر الأعصاب  ،والشخص القمق يتوقع الشر دائما ،الانزعاج والقمق يعني

ويفقد القدرة  ،الأمورفي  ثالشخص القمق يفقد الثقة بنفسو ويبدو مترددا عاجزا عن الب أنكما  ،ومضطربا
 عمى التركيز.

كون متوقع ي المتداخمة نتيجة لمخوف والتوتر من احتمال خطر الأعراضوالقمق ىو مجموعة 
علبمة عمى الضغوط أو  أوا يمكن أن يكون الخطر مظيرا ومني ،غير معموم مصدره في أغمب الأحيان

 ومن ىذا المنطمق تظير نقطتان رئيسيتان لمفصل بين الضغوط والقمق: ،جزء من الاستجابة لمضغوط
 .أن الضغوط تعد سببا مباشرا لظيور القمق 
  3ولمقمق يعبر عن الجانب السمبي لمضغوط. إيجابي والآخرأن الضغوط ليا جانبان سمبي 
 :التوتر 

نتيجة تعرضو لمثيرات أو  ،ردود الأفعال التي تصدر عن الفرد في المنظمة :يعرف التوتر عمى أنو
ولعل التعريف يرتبط بمفردات  ،عمى التكيف معيا بقدراتو الفعمية الا يكون قادر  ،عوامل بيئية أو ذاتية

ويلبحظ أن التوتر ليس صورة من  ،لشعور بالصداع وجمود الإحساس واللبمبالاةكالقمق والإحباط وا :كثيرة
ج من نواتج الضغط ويظير ذلك من خمل مصادره ومؤشراتو واستراتيجيات تصور الضغط بل ىو نا

 .4إدارتو
حل الضغط اوىذا الأخير يعد مرحمة من مر  ،الضغط والتوتر نوما يلبحظ أن ىناك علبقة وثيقة مابي

 لتفاقم الضغط.ونتيجة 
 :الاحتراؽ النفسي 

                                                 
 . 163، ص2008ػًاٌ، الأردٌ، ، دار صفاء، حت اننفسْتانضغظ اننفسِ ًمشكلاتو ًأثره ػهَ انصياجذج تهاء انذٌٍ انطٍذ ػثٍذ، ( 1

 .53،52، ص2010، دار دايذ، ػًاٌ، الأردٌ، انتكْف مغ انضغٌط اننفسْت( أدًذ ػٍذ يطٍغ انشخاتُح: 2

 .53، ص، يرجغ ضاتكأدًذ ػٍذ يطٍغ انشخاتُح(3

، 2008، دار دايذ، ػًاٌ، الأردٌ، انتربٌّتانسهٌن انتنظْمِ ًانتحدّاث انمستمبهْت فِ انمؤسساث ( يذًذ دطٍ يذًذ دًٍذاخ: 4

 .79ص 
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مادي  إجيادوالذي يؤدي بدوره إلى  ،المستمرة لمضغط المزمن الاستجابةىو تمك  الاحتراق النفسي
أي أنيا تنشأ من عدم التوازن  ،الضاغطة المواقفأو ىو ناتج عن الفشل في التكيف مع  ،ونفسي لمفرد

الفرد  زكما أن الاحتراق يمثل المرحمة النيائية في عج ،الفرد عمى الاستجابة ليا ةبين مطالب العمل وقدر 
وىذا الاحتراق يظير في عدة أعراض جسمية وانفعالية ودافعية وسموكية  ،عن التكيف مع مطالب العمل

 .1مختمفة
ومن ىنا نجد أن الاحتراق النفسي ىو عبارة عن مجموعة من الأعراض المرضية النفسية 

التي يبدييا العامل الواقع تحت تأثير ضغوط  ،من ردود الأفعال السمبيةالناتجة عن مجموعة  ،والجسمية
 العمل.

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 
 
 
 
 

 

 

                                                 
 .47، ص يرجغ ضاتكيذًذ انصٍرفً:  (1
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 خصائص الضغوط:: ثانيا
إن الضغط في العمل ظاىرة معقدة، لأنيا تعبر عن وقائع متعددة ذات مضامين نفسية واقتصادية 

 واجتماعية ومن بين خصائص ضغوط العمل نذكر: 
 وظيفية: الضغوط ذات طبيعة .1

إن الضغوط يمكن القول أنيا تعبر عن جانب وظيفي وذلك بالنظر إلى البناء الاجتماعي، " 
فتحدث الضغوط لفشل البناء الاجتماعي في القيام بوظائفو وعجز في آلياتو ولقصور في وسائل الضبط 

 (1) الاجتماعي، ونتيجة الصراع بين الأبنية والصراع في القيم....".
غوط ترتبط ببنية النظام الاجتماعي والاقتصادي والسياسي، وكذلك من الوظيفة بمعنى أن الض

 المنوطة بيذه الأبنية، والصراعات التي تكون بين مكونات ىذه الأبنية وقصور وظيفتيا.
 الضغوط ذات طبيعة دينامكية: .2

بمتغيرات من بين الخصائص التي تتميز بيا الضغوط أنيا ليست مستقرة، بمعنى أنيا ظاىرة تتأثر 
وعوامل مختمفة سوى كانت فردية مثل الجنس والمؤىلبت والقدرات الخاصة بكل فرد، أو من حيث 

 المستوى الاقتصادي والاجتماعي للؤفراد والطبقة التي ينتمون إلييا.
" فقد ثبت بأن الأسرة تمثل ضغط بالنسبة لمفرد المصري أكثر من الأمريكي، ومواقف المسائل 

  (2)والظروف المعيشية ىي مواقف تثير ضغط لدى المصري أكثر من الأمريكي".المالية والدخل 
 

 :بيا مراحؿ الإصابةو  : عناصر الضغوطثالثا
 عناصر الضغوط 

" أن الضغوط تجارب داخمية تخمق وتولد عدم  Sziagyi &Wallace -سيزلاجي ووالاسيرى "
 البيئة الخارجية: المنظمة أو الشخص.  توازن نفسي أو فيزيولوجي لمفرد، وىي تكون نتيجة لعوامل في

" أنو يمكن تحديد عناصر الضغوط بثلبثة عناصر رئيسية والاسو  سيزلاجيوىذا يعني كما يرى"
 لمضغوط في المنظمة ىي :

 عنصر المثير 

 عنصر الاستجابة 

                                                 
 .  15ص ، يرجغ ضاتكانرشٍذي: هاروٌ ذىفٍك  (1

 .13انًرجغ َفطه ، ص.  (2
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 عنصر التفاعل 

 ويمكن توضيح ىذه العناصر كما يمي:
والمؤثرات الأولية الناتجة من مشاعر الضغوط،   يشتمل ىذا العنصر عمى الضغوط عنصر المثير: .1

 وقد تأتي ىذه العناصر من البيئة أو المنظمة أو الأفراد.

يتكون ىذا العنصر من ردود الفعل الفيزيولوجية والنفسية والسموكية لمضغوط مثل:  عنصر الاستجابة: .2
 الإحباط والقمق.

ما بين عوامل المثيرات والاستجابات، وىو العنصر الذي يحدث التفاعل الكامل  عنصر التفاعؿ: .3
ويأتي ىذا التفاعل من عوامل البيئة والعوامل التنظيمية في العمل والمشاعر الإنسانية وما يترتب 

 عمييا من استجابات.

 :مراحؿ الإصابة بالضغوط 
 يمكن التمييز بين المراحل الآتية، والتي تمر بيا عممية التعرض والإصابة بالضغوط:

 ول  : مرحمة التعرض لمضغوط :المرحمة الأ  .1

وتبدأ ىذه المرحمة  الإحساس بوجود الخطر،أو مرحمة  الإنذار المبكر" ويطمق عمييا البعض مرحمة 
بتعرض الفرد لمثير معين سواء كان داخميا أو خارجيا، ويمكن القول بأن ىذا المثير أدى إلى حدوث 

يترتب عمييا بعض المظاىر التي يمكن أن  ضغوط معينة عندما تفرز الغدد الصماء ىرمونات معينة
 نستدل منيا عمى تعرض الفرد لمضغوط ومن أىم ىذه المظاىر:

 زيادة ضربات القمب 

 الأرق 

  توتر الأعصاب 

 الضحك اليستيري 

 سوء استغلبل الوقت 

 الاستيداف لمحوادث 

  (1)الحساسية لمنقد
 

 المرحمة الثانية : مرحمة رد الفعؿ )التعامؿ مع الضغوط(. .2

                                                 
 .183د. ش، ص. الإضكُذرٌح، ، دار انًؼرفح انجايؼٍح، محاضراث فِ انسهٌن انتنظْمِيذًذ إضًاػٍم تلال:  (1
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دأ ىذه المرحمة فور حدوث التغيرات السابقة، حيث يؤدي إلى إثارة العمميات الدفاعية في الجسم تب
في محاولة لمتعامل مع ىذه التغيرات، ويأخذ رد الفعل أحد الاتجاىين: إما المواجية أو اليرب، وذلك في 

ذا لم ينجح محاولة لمتغمب عميو أو اليرب والتخمص منيا بسرعة، وبذلك يعود الفرد إلى حال ة التوازن، وا 
 في ذلك ينتقل إلى المرحمة التالية، حيث يكون قد تعرض بالفعل أو أصيب بالضغوط.

 المرحمة الثالثة: مرحمة المقاومة ومحاولات التكيؼ: .3

يحاول الفرد في ىذه المرحمة علبج الآثار التي حدثت بالفعل ومقاومة تدىور أو تطورات إضافية 
يف مع الحدث فعلب، فإذا نجح في ذلك قد ينتقل الأمر عند ىذا الحد وتزداد فرص بالإضافة لمحاولة التك

 العودة إلى حالة التوازن أما في حالة الفشل ينتقل الفرد إلى المرحمة الموالية.
 المرحمة الرابعة: مرحمة التعب والإنياؾ: .4

ة طويمة حيث يصاب ينتقل الفرد إلى ىذه المرحمة عندما يتعرض لمصادر الضغوط باستمرار ولفتر 
بالإجياد نتيجة لتكرار المقاومة ومحاولات التكيف، ويمكن الاستدلال عمى الوصول إلى ىذه المرحمة من 

 خلبل بعض المظاىر والآثار من أىميا:
 الاستياء من جو العمل 

 انخفاض معدلات الانجاز 

  التفكير في ترك الوظيفة 

  ر، اللبمبالاة، الاكتئاب.الإصابة بالأمراض النفسية مثل النسيان المتكر 

  ."(1)الإصابة بالأمراض العضوية: كقرحة المعدة، السكر وضغط الدم 
 
 
 
 
 

 

 
 

                                                 
 .185، 184اػٍم تلال: يرجغ ضاتك، ص. يذًذ إضً (1
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 النماذج المفسرة لضغوط العمؿ: :رابعا
" Hans Selye-سيمي ىانز" بيا كانت أول محاولة عممية جادة لتفسير ضغوط العمل ىي التي قام

تمين بدراسة الضغوط وخاصة ضغوط العمل، ولا يزال ىذا وقد شجعت دراساتو العديد من الباحثين والمي
الموضوع محط اىتماميم في مختمف المجالات والتخصصات النفسية، الاجتماعية، التنظيمية والإدارية  
وغيرىا، الأمر الذي أدى إلى ظيور العديد من النماذج المفسرة لضغوط العمل، وفيما يمي سنعرض أىم 

 ىذه النماذج:
 ":Hans Selye-سيمي نموذج "ىانز .1

يوضح "سيمي" في نموذجو ىذا ردود أفعال الجسم البدنية والنفسية، حيث اقترح أن استجابة الفرد 
 لمضغوط تمر بثلبثة مراحل حسب الشكل التالي:

 " لمضغوط.Hans Selye-(: يوضح نموذج "ىانز سيمي02الشكؿ)                                       

( 02ي الشكل )وكما ىو موضح ف
 فإن ىذه المراحل ىي:

 :وىنا يواجو الفرد  مرحمة الإنذار
ضغطا بفعل مثير خارجي ينشط 
نظام الضغط الداخمي، فيتم استثارة 
وسائل الدفاع فتزداد ضربات القمب 

       ويزداد معدل التنفس.

                                             
 : مبادئ السموؾ التنظيمي،صلبح الدين عبد الباقيالمصدر: 

 .287، ص2005الجامعية، الإسكندرية، مصر، الدار                                                  

 :باستمرار الضغط يعمل الجسم عمى مواجيتو من خلبل التكيف. مرحمة المقاومة 

 :طاقاتو وقدراتو في  مع استمرار الضغط وعدم قدرة الفرد عمى التكيف يستنزف مرحمة الاستنزاؼ
 التكيف فتنيار نظم ووسائل التكيف لديو.
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 " لتفسير ضغوط العمؿ:Gibson and all-نموذج "جيبسوف وزملائو .2

وآثار ذلك عمى الفرد العامل، كما يوضح  يوضح ىذا النموذج العلبقة بين المؤثرات في ضغوط العمل
ليذه الضغوط، كما يشير إلى دور  إدراك العاملىذا النموذج مصادر الضغوط المينية المختمفة وتأثير 

  .لضاغطة التي يواجييااالفروق الفردية عمى إدراك الفرد العامل لمظروف 
 " لتفسير ضغوط العمؿ:Gibson and all- وزملائو نموذج "جيبسوف( يبيف 03الشكؿ)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 .253، صمرجع سابقمحمد ناصر العديمي: المصدر: 
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 :Caplane" 1964-الاستجابة( لػ"كابلاف-ثيرنموذج )الم .3

الاستجابة" الذي يبين من خلبلو أن الفرد يستجيب لممواقف بآليات -نموذج "المثير قدم "كابلبن"

ذا لم تتوفر مقاومة الفرد في التغمب عمى  مكتسبة تظير أو تنشط من خلبل الاتزان البدني لمفرد، وا 

 ط والشكل التالي يوضح النموذج الذي تبناه "كابلبن".الحمل الزائد، فإنو يشعر بحالة من الضغ

 "Caplane-الاستجابة( لػ"كابلاف-)المثير(: يوضح نموذج 04الشكؿ)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

-الضغوط النفسية والتخمؼ العقمي في ضوء عمـ النفس المعرفي"المفاىيـمراد عمي عيسى:  وليد السيد خميفة، المصدر:
 .155، ص2008 الإسكندرية، مصر، دار الوفاء، البرامج"،-النظريات
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 :"Cox and Mackay-نموذج "كوكس وماكاي .4

 قسم "كوكس وماكاي" الضغط إلى خمس مراحل:

 .إدراك المتطمبات والموارد 

  التقييم والموازنة بين المتطمبات المدركة والفعمية من جية، والموارد والقدرات من جية

 غط(.أخرى)الاختلبل في ىذه الحالة ينتج الض

 :الاستجابة لمضغوط وتكون عمى شكل 

 ( استجابة نفسية وجسميةتفاعلبت عاطفية). 

 .استجابة معرفية وسموكية 

 .نتائج ردود الفعل المدركة والفعمية 

 .التغذية العكسية، وتكون بعد ظيور النتائج، وذلك بعد كل مرحمة من مراحل الضغط 

 " لضغوط العمؿ:Cox and Mackay-(: يوضح نموذج "كوكس وماكاي05الشكؿ)

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 .69، صمرجع سابقعاشور خديجة:  المصدر:
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 نموذج جامعة ميتشغاف "توافؽ الفرد مع البيئة": .5

يوضح ىذا النموذج تأثير البيئة عمى إدراك الفرد ليا، مما يؤثر بدوره عمى استجابتو، ومن ثم عمى 

دراكو لقدراتو الشخصية  صحتو، وبشكل عام تركز ىذه النظرية عمى العلبقة بين إدراك الفرد لعممو وا 

وعلبقة ذلك بالضغوط التي يتعرض ليا، ووفقا ليذا النموذج فيناك نوعان من التوافق بين الفرد وبيئتو 

 وىما:

 .التوافق بين احتياجات وأىداف الفرد مع المزايا التي تحققيا لو الوظيفة 

 .التوافق بين متطمبات العمل وقدرات العامل 

 وفقا لنموذج جامعة ميتشغاف )توافؽ الفرد مع البيئة( (: يوضح تأثير البيئة عم  الفرد،06لشكؿ )ا

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 ،: ضغوط العمؿ لدى الأطباء "المصادر والأعراض"حنان عبد الرحيم الأحمدي المصدر:
 .36، ص2002مركز البحوث، الرياض، المممكة العربية السعودية،  
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  (Andrew.D.Sizlagy and Mark.J.Walace):ولاس ج. ومارؾ. يسيزلاق دي. نموذج أندرو. .6

يحتوي ىذا النموذج عمى عوامل رئيسية وىي: الضغط، العوامل الوسيطية ونتائج الضغط، حيث 

أنو ورغم تباين حدة الضغط من فرد لآخر إلا أن ىذه الضغوط الناجمة عمى المصادر الرئيسية والمتمثمة 

مل الفردية، تترتب عناه آثارا سموكية ونفسية وصحية وجسمانية عمى العاممين في البيئة والمنظمة والعوا

 :المواليالذين تعرضوا ليذه الضغوط، وىذا ما يبينو الشكل 

 (: يبيف نموذج أندرو.دي.سيزلاقي ومارؾ.ج.ولاس لتفسير ضغوط العمؿ07الشكؿ )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تر: جعفر أبو القاسم أحمد، تنظيمي والأداء،: السموؾ الأندرو.دي.سيزلاقي ومارك.ج.ولاس المصدر:
 .182، ص 1991معيد الإدارة العامة، الرياض، المممكة العربية السعودية،  
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 :(Kreitner and Kinike)نموذج كرايتنر وكينيكي  .7

لقد اعتمد " كرايتنر وكينيكي" في تطوير نموذجيما عمى النموذج الذي وضعو كل من "ايفانوفيتش 

، ويوضح ىذا النموذج مسببات الضغوط التنظيمية )عمل الفرد، الجماعة والمنظمة( 1979  وماتسون"

والمسببات الخارجية )الأوضاع الاقتصادية والأسرية ونوعية الحياة وغيرىا(، وىناك الفروق الفردية التي 

العمل  مصادر الضغوطتؤثر عمى إدراك الفرد لمصادر الضغوط التي يتعرض ليا، وبصفة عامة يوضح 

 ونتائجيا.

 لتفسير ضغوط العمؿ. نموذج كرايتنر وكينيكي (: يوضح نموذج08الشكؿ)

 

 

 

 

 

 

 

 

 
، دار حامد لمنشر، عمان، السموؾ التنظيمي "سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿحسين حريم:  المصدر:

 .286، ص2003الأردن،
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 ستجابة لمضغوط( الخاص باختبار الا(Mcgrathنموذج ماكجراث  .8

جاء ىذا النموذج نتيجة لمدراسات التي قدميا "ماكجراث"، ووفقا ليذا النموذج فإنو تم إدراك الموقف من 

قبل الفرد، مع تأكيد القوى عمى تقويم الموقف أثناء عممية الإدراك، والذي يقود الفرد إلى القيام باستجابة 

موك طوعي بدلا من الاستجابات النفسية والعضوية محددة اتجاه الموقف، وتتمثل ىذه الاستجابة في س

 والسموكية.

 ( لضغوط العمؿ.(Mcgrath(: يوضح نموذج ماكجراث 09الشكؿ)

  

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 ضغوط العمؿ منيج شامؿ لدراسة مصادرىاعبد الرحمان أحمد بن محمد ىيجان:  المصدر:
 .59ص ،1998ممكة العربية السعودية، ، معيد الإدارة العامة، الرياض، المونتائجيا وكيفية إدارتيا 
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 "Beer And Newman-نموذج ضغوط العمؿ اػ "بيير ونيوماف .9

يفترض ىذا النموذج أن الضغوط التي يتعرض ليا الفرد العامل في بيئة عممو، إنما تأتي من مصدرين 

قد يؤدي إلى ضغوط رئيسيين ىما الفرد والمنظمة، حيث أن التفاعل بين ىذين المصدرين في زمن محدد 

عمل تترك آثارىا عمى الفرد والمنظمة عمى حد السواء، مما قد يدفع كلب منيما إلى الاستجابة الملبئمة 

 ليذه الضغوط.

 "Beer And Newman-(: يوضح ضغوط العمؿ اػ "بيير ونيوماف10الشكؿ)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر:

T.A.B.E.E.H.R: Psychological Stress In The Work, Place Rout Ledge, London, 1995, P12.  

 : R.Karasek  1980نموذج كارساؾ  .10

، أين خمصت 1980ظير ىذا النموذج جراء الأبحاث التي أجريت في شمال أمريكا بداية من سنة 
ىذه الدراسة إلى تفسير ضغوط العمل مؤشرة في ذلك إلى نوعين من العوامل التي تسبب الضغوط، 

ية والتي تتعمق بالفرد خاصة عندما يتعمق الأمر بتنفيذ الميام بالمواصفات النوعية فالأولى: الحاجات النفس
 .وتعقد الميام ومدة الإنجاز
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أما الثانية: فيي مستويات إتخاذ القرارات، وتعني المسافة الممكنة لاتخاذ القرارات أمام وضعيات 
اذ القرارات(، ومدى استغلبل كفاءاتو حرجة تصادف الفرد العامل )حدود الاستقلبلية في المشاركة في اتخ

 .1في اتخاذ القرارات وتحسين الوضعيات الحالية لمعمل

وقد تظير أشكال من وضعيات العمل بمجرد تلبقي النوعين السابقين من عوامل ضغوط العمل، 
قرار فإذا كان الفرد يعمل في وضعية معرضة لمضغوط بكثرة مع ارتفاع حاجاتو النفسية ومستويات اتخاذ ال

لديو ضعيفة، فينا يصبح الفرد لديو عبء عمل زائد، وبالتالي تخمق ىذه الوضعية أثارا سمبية عمى صحة 
 الفرد، كخطر إصابتو بأمراض القمب أو الأمراض النفسية.

بعامل ثالث وىو التفاعل الاجتماعي داخل العمل مع  "Karasek"تم تدعيم ىذا النموذج من طرف 
ذين بدورىم يساعدون الفرد العامل عمى تنفيذ ميامو عمى أحسن وجو، وبالتالي ركز الزملبء والمسؤولين ال

 . 2عمى قوة وتأثير التواصل الاجتماعي لمفرد العامل
 : P-E fit  (Pearson-Environnement fit )1970نموذج  .11

فرد ظير ىذا النموذج نتيجة للؤبحاث التي أجريت في شمال أمريكا، والذي يحدد العلبقة بين ال
وبيئتو، أين تم تفسير ضغوط العمل من خلبل نتائج عدم التوافق بين مختمف بيئات العمل وواجبات 

 منصب العمل ومكافآتو وبين الفرد العامل واستعداداتو.   
وبالتالي فضغوط العمل يمكن أن تظير بسبب عدم التوافق بين مؤىلبت الفرد العامل ومسؤوليات 

 ين حاجات الفرد وتمك الحاجات يشبعيا العمل من خلبل المكافآت.ومتطمبات منصب العمل، أو ب
 :Siegrist" 1986"نموذج عدـ التوافؽ )الجيد/المكافأة(  .12

، حيث "Siegrist"يعد ىذا النموذج من أىم النماذج المطورة من قبل الفريق الألماني الذي يقوده 
المبذول من طرف الفرد العامل في يفسر بأن ظيور ضغوط العمل يرجع إلى عدم التوافق بين الجيد 

 منصب عممو والمكافآت التي يتقاضاه جراء ىذا الجيد. 
وفي خلبل ذلك ميّز بين نوعين من الجيد، الأول: وىو الجيد الظاىري، والثاني ىو الجيد الذاتي، حيث 

متعمق بتنفيذ أو الضغط ال الإكراهأي  "Karasek"يشير أوليما إلى حاجات الفرد النفسية مثمما وضح ذلك 
ميام منصب العمل، أما الجيد الذاتي فيتمثل في مظير الشخصية لمفرد العامل كحاجاتو لمرضا في عممو 

 وحاجاتو لممنافسة والصراع ونفاذ صبره وسرعة انفعالو وعدم قدرتو عمى الابتعاد عن منصب عممو.
                                                 

1(Patrick Légeron : Le Stress Professionnel, Jhon Libbey Eurotext, L’information Psychiatrique, 

V84, 2008,P813. 

2(Delphine François Philip : Le Stress Des Survivants A Un Plan Social, Revue Des Sciences De 

Gestion, N°241, Paris, 2010,P88. 
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 :1المكافآت من خلبل دراستو حول ضغوط العمل، ثلبثة أشكال من"Siegrist"كما صنف 
 المكافآت النقدية 

 الاحترام والتقدير من طرف زملبء العمل والرؤساء 

 .مراقبة تطور الفرد الوظيفي من خلبل تشجيعو عن طريق الترقية 

 نموذج عبد الرحماف أحمد بف محمد ىيجاف لتفسير ضغوط العمؿ: .13

ط العمل، وقسمو نموذجا لدراسة وتفسير ضغو " عبد الرحماف أحمد بف محمد ىيجاف  لقد وضع "
إلى مصادر تنظيمية وتشمل ثقافة المنظمة، العمميات التنظيمية، ظروف العمل المادية، ومصادر متعمقة 
بالفرد وتشمل مصادر متعمقة بشخصية الفرد ومصادر نفسية ومصادر سموكية، ثم النتائج المترتبة عمى 

رابات الفسيولوجية، النفسية ضغوط العمل والمتمثمة في نتائج الضغوط عمى الفرد وتضم الاضط
والسموكية، أما نتائج ضغوط العمل عمى المنظمة فتضم عدم دقة القرارات، تدني مستوى الإنتاج، الغياب 

بالنسبة لإدارة  أماوالتسرب الوظيفي، الصراع داخل بيئة العمل، ارتفاع معدل الشكاوى وحوادث العمل، 
 مل وعمى مستوى المنظمة أيضا.الضغوط فتشمل إدارتيا عمى مستوى الفرد العا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1(Delphine François Philip :Op.Cit, P88. 
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 (: يوضح نموذج عبد الرحماف أحمد بف محمد ىيجاف لتفسير ضغوط العمؿ11الشكؿ)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .92ص مرجع سابق،عبد الرحمان أحمد بن محمد ىيجان:  المصدر:
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 لتفسير الضغوط: ")البيئة / الفرد(Cooperنموذج كوبر " .14

" أسباب وتأثير الضغوط عمى الفرد، ويذكر أن بيئة الفرد تعتبر مصدرا Cooper" يتناول نموذج كوبر

تيديد لحاجة من حاجات الفرد، أو يشكل خطرا ييدد توافق أىداف  رئيسيا لمضغوط، مما يؤدي إلى وجود

ذا لم ينجح  في الحياة، فيشعر الفرد بحالة الضغط ويحاول استخدام بعض الأساليب لمتوافق مع الموقف، وا 

التغمب عمى المشكلبت واستمرت الضغوط لفترات طويمة من الزمن، فإنيا تؤدي إلى إصابتو ببعض 

الأمراض مثل: مرض القمب، السكري، التياب المفاصل وغيرىا، إضافة إلى الآثار السمبية كالقمق 

 والاكتئاب والتوتر وانخفاض درجة حرارة الجسم وغيرىا.

 لتفسير الضغوط ")البيئة / الفرد(Cooper(: يوضح نموذج كوبر "12لشكؿ)ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .154وليد السيد خميفة، مراد عمي عيسى: مرجع سابق، ص المصدر:
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 " لتفسير ضغوط العمؿ:Marshallنموذج مارشاؿ " .15

في نموذجو أىم مصادر ضغوط العمل والأعراض التي تظير عمى الفرد " Marshallمارشاؿ " يعرض

تنتج عنيا أمراضا عديدة كمرض القمب، السل، وأعراض سموكية كالعدائية العامل من جرائيا، والتي 

 واللبمبالاة وغيرىا من الأعراض الأخرى، وبتأثر الفرد تتأثر المنظمة التي يعمل بيا.

 " لتفسير ضغوط العمؿMarshall(: يوضح نموذج مارشاؿ "13الشكؿ)

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 .102فاروق السيد عثمان: مرجع سابق، ص :المصدر
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 مصادر ضغوط العمؿ:خامسا: 
إن المتأمل لإسيامات الباحثين في تصنيف مصادر ضغوط العمل يلبحظ تعدد التصنيفات التي 
قدموىا، ومع ذلك فإن لتمك الأخلبقيات إثراء لمتراث العممي من الناحية المعرفية والمنيجية، وبالرغم من 

 ث أن معظم التصنيفات تجمع عمى أن العوامل الفرديةالتباين فإنو توجد قواسم مشتركة فيما بينيم، حي
والعوامل التنظيمية تعد من أىم مصادر ضغوط العمل، وعمى الرغم من تركيزىم عمى  )الشخصية(

، حيث استندوا عمى المدخل الفكري لعمم النفس، إلا أن ىذه النماذج يجد فييا )الشخصية(العوامل الفردية
أيضا، أي أن ىذه النماذج تمثل جسرا يربط بين الاتجاه النفسي والاتجاه الباحث في عمم الاجتماع ىدفو 

 الاجتماعي.
وفي ىذه الدراسة لا يمكن قبول ىذه النماذج كقوالب جاىزة، لأن اليدف من عرضيا يتمثل في 
استخلبص الإطار النظري لموضوع ضغوط العمل ،بمعنى عدم تبني نموذج معين وبذلك نكون أقل 

تنظيمية لبيئة  -اجتماعية –تكيفا مع خصوصية الواقع عمى اعتبار أن ىناك أبعاد ثقافية  استلببا وأكثر
 –الدراسة الحالية التي تختمف عن البيئة التي صممت فييا ىذه النماذج، ولكن من خلبل  ىذه   النماذج 

ن صح التعبير    تالي:سوف نقوم بعممية تيجين ليا والخروج بالنموذج الذي نحاول شرحو كال –وا 
تعدد مستويات التحميل في الدراسة السوسيو تنظيمية إلا أنو في ىذه الدراسة سوف يتم التركيز عمى 
مستويين ىما: المستوى الفردي والمستوى التنظيمي، ولكن عند ذكر المستوى الأول لا يعني أننا سوف 

ة تحميمية لطبيعة الشخصية نركز عمى تحميلبت عمماء النفس الذين يؤكدون عمى ضرورة الركون إلى دراس
وما ينبثق عنيا من أنماط سموكية، إلا أنو سيتم التركيز عمى الفرد باعتباره عضو في جماعة وليس 

 كوحدة منعزلة.
لا يمكن لأي باحث في مجال ضغوط العمل بحال من الأحوال أن يمم وتجدر الإشارة ىنا، إلى أنو 

الذي سوف  إنو عمى الباحث ليذا الموضوع أن يحدد الإطاربيذه المصادر جميعيا في دراسة واحدة، لذا ف
ي ىذا الإطار بشكل متناسق ومنطقي، وأن يحرص قدر المستطاع عمى العوامل الداخمة ف ،يسير عميو

الحديث ن أن الفرد والتنظيم ىما المحوران الأساسيان في موضوع ضغوط العمل، حيث عمى اعتبار أ
 الضغوط بصفة عامة.ضغوط العمل بصفة خاصة وليس يخص 

إن الحديث عن الفرد والتنظيم لا يعني بالضرورة أن يكون التحميل ضمن النسق المغمق، ولكن فيو 
 )خارج نطاق العمل(.  عوامل خارجية

 :مف خلاؿوعميو، تتبن  الدراسة الحالية نموذجا ثلاثيا في تصنيؼ مصادر ضغوط العمؿ 
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 شراف، الظروف الفيزيقية )الطبيعية( لبيئة العمل(.المصادر التنظيمية )نظام الاتصال، نمط الإ 

 .)المصادر الشخصية )صراع الدور، غموض الدور، عبء الدور، العلبقة مع زملبء العمل 

  .)المصادر البيئية )الظروف الاجتماعية، الظروف الاقتصادية 

 المصادر التنظيمية:  .5
 ير موارده المادية والبشرية والمتمثمةيظيم لتسالتن تتمثل في العمميات التنظيمية والآليات التي يوجدىا

 في: حسب الدراسة الحالية
 نظاـ الاتصاؿ:  . أ

يمكن تشبيو الاتصال داخل التنظيم بالقمب الذي يضخ المعمومات والأفكار والخطط والتعميمات 
سكوت  و" Davids /افيدزوالآراء عبر أجزاء التنظيم والأطراف العاممة في إطاره لذلك نجد كلب من " د

Scott"  يؤكدان عمى أنو:" بدون اتصال يتعذر أن يوجد تنظيم ويتقدم الإنتاج الجماعي، ذلك لأن الاتصال
ىو العممية الوحيدة التي تربط الأفراد بعضيم ببعض داخل جماعة العمل، وبدون الاتصال لا توجد 

 . (1)الجماعة، فيو الجسر الذي تعبر عميو كل أنواع المعمومات "
، أما يالبناء التنظيم لىي شبكات مصممة من أجل نقل المعمومات داخ لإن أنساق الاتصاوعميو ف

وذلك بعد عرض أىم اتجاىات الاتصال  ،فيما يتعمق بعلبقة الاتصال بضغوط العمل سوف يتم شرحيا
ظرية داخل التنظيم، عمى اعتبار أن ىذه العممية الاجتماعية التنظيمية كما ورد في العديد من الأطر الن

ربما تكون من مسببات  والتي تعتبر من مقومات التكامل بين الوحدات الفرعية المختمفة داخل التنظيم،
 ضغوط العمل أيضا، وتتم عممية الاتصال داخل التنظيم وفقا للبتجاىات التالية:

 :و يتضمن نوعان من الاتصالات: الاتصاؿ الرأسي 
  :لمستوى الأعمى إلى المستوى الأدنى وعادة ما يكون وفيو تنتقل المعمومات من االاتصاؿ اليابط

محتوى تمك الرسائل متضمنا إرشادات و توجييات لكيفية أداء الميام، وتوضيح سياسات التنظيم، 
والتعريف بأىداف التنظيم، ولكن من المتوقع أن يحدث تغيير في محتوى الرسائل المتنوعة عبر المسار 

 ا تعددت المستويات التي تنتقل عبرىا الرسائل.اليابط، إذا طال خط النزول أي إذ
 تتدفق  المعمومات في ىذا المسار في المستوى الأدنى إلى الأعمى :" وتنتظم الصاعد:  ؿالاتصا

 " عمى النحو التالي:  Leslie et alليزلي وزملاؤه تمك المعمومات كما يوضحيا " 
                                                 

دار انًؼرفح انجايؼٍح،  ،3ط"يذخم نهرراز و انًشكلاخ و انًىضىع وانًُهج "، ػهم اجتماع انتنظْم، يذًذ ػهً يذًذ:  (1

 .441، ص.1983يصر،  الإضكُذرٌح،
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 مشكلبت العمل التي تحتاج وقفة المدير . -
 ين سبل العمل.أفكار حول تحس -
  (1)معمومات حول مشاعر العاممين نحو جوانب العمل المختمفة ". -

 ولكن غالبا ما تتعرض تمك المعمومات إلى التحريف والتزييف قبل أن تصعد إلى المستويات الأعمى.
 :يشير إلى عمميات إرسال واستقبال المعمومات "بين وحدات متوازية في  الاتصاؿ الأفقي

ي، و بين أشخاص يشغمون مراكز رئاسية متماثمة، وىذا الاتصال ىو الذي يحقق التنسيق التسمسل التنظيم
 (2)بين الوحدات المختمفة".

بعد استعراض المسارات الرئيسية للبتصال يمكن إبداء بعض الملبحظات التي من شأنيا أن 
 تساعدنا عمى توضيح الرؤية وتعميق الفيم حول علبقة الاتصال بضغوط العمل. 

نطلبقا من أن الدراسة اعتبرت أن الإدارة والعمال يمثلبن قطبي المعادلة التنظيمية الخاصة وا
من مسببات ضغوط العمل،  الصاعدةو  النازلةبضغوط العمل، فإنو من المتوقع أن تكون الاتصالات 

 ومن الممكن إدراج احتمالين ىما:  
 .تغيير محتوى الرسائل 
 لتشبع خطوط الاتصا. 

لتشبع حين يتمقي الفرد كمية من الرسائل أكثر مما يستطيع أن يتعامل معيا، وىذا ما ويحدث ىذا ا
" الذي يرى أن ىناك تأثيرات للبتصال عمى الأفراد داخل  Schuler  "1979شولر  أكدتو دراسة " 

 المنظمات وذلك عمى النحو التالي:
 ا يؤثر عمى دوره في كم ،إن الاتصال يؤثر عمى تأويل الشخص لممعمومات التي يستقبميا

 المنظمة.
  إن إدراك الشخص لدوره في المنظمة يتأثر بالاتصال الذي يؤثر بدوره عمى مستوى الرضا

 (1)الوظيفي لديو ، ومن ثم عمى درجة أو حدة الضغوط التي يتعرض ليا ".
ت أن تزييف المعمومات ربما يكون أكثر في الاتصال الصاعد لأن الأىداف والحاجا ويمكف القوؿ

ىنا خاصة بأعضاء التنظيم، ولكن السؤال الذي يطرح نفسو: لماذا ومن المسؤول عن ىذه السموكات 
 الضارة بالتنظيم وأعضائو؟

                                                 
 .279ص. ،1996 انماهرج، ،ة، دار غرٌ ػهم اننفس ً مشكلاث انصناػتفرج شىلً وآخروٌ:   (1

 .446، ص.2000"رؤٌح يؼاصرج"، دوٌ يكاٌ ودار َشر، إدارة انسهٌن انتنظْمِ،أدًذ ضٍذ يصطفى:  (2
 .279فرج شىلً و آخروٌ: يرجغ ضاتك، ص.  (1
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يقوم بيا أعضاء التنظيم، ولكن ، )تزييؼ المعمومات وغيرىا(في الحقيقة أن ىذه المظاىر السموكية 
ل قميلب ولكن نعتقد أن القيم التنظيمية التي التنظيم ىو المسؤول عن ذلك، وربما سوف نبتعد في التحمي

يعتبرىا البعض جوىر الثقافة التنظيمية، ىذه الأخيرة التي يمكن تعريفيا  "بأنيا شعور تنظيمي غير 
مكتوب يشيع بين أعضاء التنظيم ، فيو يؤثر عمى العاممين في تفسيرىم للؤحداث التنظيمية وعمى 

بنى التنظيم قيما معينة تحث عمى احترام القوانين، ومعاقبة أصحاب ، حيث أنو إذا ما ت(1)سموكاتيم...".
باعتبار أن  -الأساليب الإلتوائية ، فإن التنظيم يتوقع من أفراده أن يتبنوا ىذه القيم ويعكسوىا في سموكيم

التي ىي في و غير أنو إذا لم يستطع الأفراد تبني قيم التنظيم، -القيم من محددات السموك الإنساني 
فإن ذلك يعني أن ىناك فجوة بين الطرفين، ويظير خاصة عندما يكون التنظيم يدعو  ،لغالب قيم الإدارةا

وعميو تبرز بعض المظاىر السموكية  ،إلى الالتزام بقيم معينة، في الوقت الذي تظير ممارساتو عكس ذلك
 التي تعيق عممية الاتصال ومنيا : 

 رؤساء كوسيمة لمحصول عمى المكاسب الوظيفية ويظير الاعتماد عمى قضاء الحاجات الشخصية لم
 ىذا خاصة في الاتصال الصاعد.

 . تضيع الوقت والجيد في مناقشات عقيمة 
 . يظير الشخص" القيموي " وىو الشخص الذي يحقق مصمحتو بأقل مجيود وأقل وقت 

 . التكتم عن بعض حاجات أعضاء التنظيم لأغراض شخصية 

 ممية الاتصال ىي بمثابة سموم داخل البناء التنظيمي.وىذه المظاىر التي تعيق ع
 طبيعة )نمط( الإشراؼ:  . ب

حظي موضوع الإشراف باىتمام العديد من عمماء الاجتماع باعتباره عممية تنظيمية تستيدف توجيو 
 وتنسيق جيود العاممين نحو تحقيق أىداف التنظيم.

بشكل ممحوظ في معظم النتائج المرتبطة وتشير الدراسات والأطر التنظيرية إلى أن المشرف يؤثر 
بممارسة العامل لعممو، بمعنى أنو إذا كانت ىذه العممية التنظيمية تمارس بشيء من التعسف والعشوائية 

 /1989ىندريكس وىذا ما أكدتو دراسة"  ،فإنيا من دون شك تكون مصدرا من مصادر ضغوط العمل
Handrix  (2)في العمل". ئالإشراف السي" أن مصادر الضغط تأتي من الإدارة و 

                                                 
 .414أدًذ ضٍذ يصطفى: يرجغ ضاتك، ص.  (1
 ،2000، انكىٌد، 01، انؼذد 28الاجرًاػٍح، يجهذ ، يجهح انؼهىو ندٍ انمدرسْن تمصادر انضغٌط انمينْػىٌذ انًشؼاٌ :  (2

 . 116ص



 : الثانيالفصل    ضغوط العمل معالجة سوسيولوجيـة

 

 

65 

بالإطار البحثي لمجموعة الدراسات المنادية ببذل جيود  يتم الالتزاموفي ىذه الدراسة سوف 
يود متواصمة لسد الفجوات البحثية المرتبطة بدراسة سموك المشرف في الواقع العممي، بمعنى أنو لا 

ياتو، باعتبار أنو من النادر أن تجد موضوعا في ىذه الدراسة سرد مفاىيم الإشراف وأنواعو ونظر  الباحث
 في عمم الاجتماع التنظيم قد نال من الاىتمام والبحث مثمما نالو موضوع الإشراف .

" أن عدم موضوعية النظام الإشرافي" لا  Pearce  1994إضافة إلى كل ما سبق وحسب دراسة "
يرتبط بيا من مكافأة أو عقاب، إنما قد تمتد تقتصر عمى التحيزات الإشرافية في عممية تقييم الأداء وما 

معظم جوانب المشكمة لمسموك الإشرافي ، فقد تمتد لممحاباة من قبل المشرف في تعين  الأشخاص ذوي 
العلبقة معو من داخل أو خارج المنظمة وعدم موضوعية توزيع أعباء العمل عمى الموظفين، وعدم 

 (1).لمعمومات والتسييلبت التنظيمية "موضوعية التعاملبت الخاصة بالحصول عمى ا
ومن ىذا المنطمق يمكن القول أن عدم موضوعية النمط الإشرافي قد تمتد لتغطي كافة جوانب 
العلبقات والتعاملبت بين المشرف والعامل، عمى اعتبار أن الكثير من العمال يدركون أن عممية تقييم 

 التقييم.اب المعايير الواضحة التي يقوم عمييا ىذا وذلك بسبب غي ،الأداء وغيرىا  ليست عممية منصفة
 الظروؼ الفيزيقية )الطبيعية( في بيئة العمؿ: . د

  :الإضاءة 

تعد الإضاءة الجيدة من أىم عوامل ظروف العمل، حيث إنيا تساعد عمى زيادة الإنتاج وتخفيض 
يادة نسبة الحوادث، فقد التعب، وبدون الإضاءة المناسبة يتوقع ضعف في مقدرة العيون عمى الإبصار وز 

% في حالة الإضاءة غير الكافية بالمقارنة بالإضاءة 25أثبتت الدراسات أن معدل الحوادث يزداد بنسبة 
 العادية.

إن الإضاءة الجيدة تعين الفرد عمى رفع مستوى إنتاجيتو وبمجيود أقل، فكثيرا ما تتوقف الكفاية 
في التمييز بين الأشياء، ىذا إلى ما يحدثو العمل تحت الإنتاجية عمى سرعة الإدراك البصري والدقة 

شروط ضوئية سيئة من توتر في العيون، وقد ينعكس ىذا التعب في صورة اضطرابات في أعضاء أخرى 
لى زيادة التعب والأخطاء  غير العينين، كذلك تسبب الإضاءة السيئة شعورا بالإنقباض في النفوس وا 

 واىتياج الفرد بوجو عام.

 

 

                                                 
 .298انًرجغ َفطه، ص  (1



 : الثانيالفصل    ضغوط العمل معالجة سوسيولوجيـة

 

 

65 

 يوية:الت 

تؤثر التيوية تأثيرا كبيرا في أداء الفرد ونشاطو وسموكو عموما، فتشير الدراسات إلى أن التحسين 
، كذلك %50، ونقص في كشوف المرض بنسبة %4في شروط التيوية قد نتج عنو زيادة الإنتاج بحوالي 

مرض الموظفين فإن إدخال تكييف اليواء في مكاتب الموظفين نتج عنو نقص الوقت الضائع نتيجة 
، كما تشير الدراسات في صناعة الغزل والنسيج أن حرارة الجو ورطوبتو تزيد من تعب %45بنسبة 

قدما في الدقيقة فإن راحة العمال وكفاءتيم تزداد  147العمال، وتبين أنو إذا زادت سرعة حركة اليواء إلى 
ان ما يؤدي إلى الشعور بالنعاس دون الإضرار بالخيوط،" كما تبين الدراسات أن سوء التيوية سرع

 (1)والخمول والتعب والضجر والضيق والتفكير في ترك العمل ".

 :الضوضاء 

تعتبر الضوضاء أحد مصادر ضغوط العمل التي يكون ليا التأثير السمبي عمى قدرة الفرد الإنتاجية 
م من العمل وفي من ناحية  سرعة الإنتاج، وعادة ما تظير آثار الضوضاء في تعب الأفراد ومممي

 أعصابيم المتوترة وفي عدم الرغبة في العمل ومحاولة ترك مكان العمل.
وتدل الدراسات عمى أن العمل في الضوضاء، يكمف أكثر من ناحية استنفاذ الطاقة والجيد من 

 العمل في الجو اليادئ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 . 204 -202يذًذ إضًاػٍم تلال: يرجغ ضاتك، ص.  (1
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 : الشخصيةالمصادر  .5
لا نعتمد عمى تحميلبت عمم - )الفردي(لشخصي اسنتعرض الآن إلى أىم المصادر عمى المستوى 

ن الحديث -النفس عن ىذا المستوى يستدعي الأمر التطرق في البداية إلى نقطة ىامة، وىي أن الكلبم  وا 
عن مسببات ضغوط العمل لا يتم بمعزل عن فيم الفرد داخل الجماعة والتنظيم ، عمى اعتبار أن ىذه 

 الفصل ىنا لغرض التحميل فقط . ولكنيصعب الفصل بينيا، المستويات تتفاعل فيما بينيا بحيث 
والتي من الممكن أن تساعدنا  ،ونود القول أنو توجد العديد من المؤشرات الدالة عمى ىذا المستوى

عمى  -شأنو شأن المستوى التنظيمي-عمى معرفة ضغوط العمل، إلى أنو تم الاعتماد في ىذا المستوى 
لاحقا، حتى لا يتشعب موضوع البحث وتكثر تفرعاتو  ويصعب التحكم فيو المؤشرات التي سوف نذكرىا 

 ، وفيما يأتي أىم ىذه المؤشرات :
 محتوى الوظيفة: ) صراع/ غموض/ عبء الدور(.  . أ

ومما لا شك فيو أن مفيوم الدور كما ورد في التراث السيكولوجي استعاره عمماء الاجتماع من 
التنظيم، والممثمين عمى خشبة المسرح يمكن القول أنو إذا كان  المسرح، فمو نعقد مماثمة بين أعضاء

واضحة عمى خشبة المسرح، فكذلك أعضاء التنظيم يؤدون  االممثمون يؤدون أدوارا محددة ويشغمون مرا كز 
 .واضحة ومحددة اأدوارا ويشغمون مرا كز 

ذا كان المطموب من الممثمين احترام النص المكتوب، يتعين عمى أعضاء ا لتنظيم إتباع القواعد وا 
والسياسات التنظيمية، ولما كان عمى الممثمين التفاعل والاستجابة مع أداء الممثمين الآخرين، فالأمر 

 استجاباتيم مع بعضيم البعض. ايتطمب من أعضاء التنظيم أن يكيفو 
مجموعة وبالرغم من بساطة التشبيو إلا أنو ملبئما لفيم الأدوار في التنظيم ، أي أن لكل دور 

توقعات، ىذه الأخيرة التي تعتبر من العوامل الكامنة في العلبقات الاجتماعية عمى اعتبار أن عمى كل 
فرد عامل مشترك في عممية التفاعل الاجتماعي التزامات وتوقعات يشعر بيا الطرف الأخر )جماعة 

 التنظيم(. -العمل 
توقعات الفرد مف التنظيـ ين عاممين ىما: أي أن دور الفرد في التنظيم يمكن القول أنو محصورا ب

، فالعامل تكون لو توقعاتو بخصوص ما ينبغي أن يقدمو لو التنظيم الذي يعمل وتوقعات التنظيـ مف الفرد
فيو، وبالمقابل فإن التنظيم لديو كذلك توقعاتو بخصوص ما الذي ينبغي أن يقدمو الفرد، وعميو إذا حدث 

 اللبتوازن . عدم توافق بين الطرفين يحدث 
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إلا أن العامل باعتباره محور ضغوط العمل يكمن القول أنو يصادف داخل التنظيم جممة من 
النقابة ( ىؤلاء يعرفون بشركاء  -زميل العمل  -المشرف  -التوقعات أو ما يعرف بمركب الدور ) المدير 

توقعات ليؤلاء الشركاء يمثل الدور، وكلب منيم لديو توقعاتو المختمفة من سموك العامل ومجموع ىذه ال
مركب الدور، وىنا تصبح الأدوار مجموعة مترابطة من الحقوق والواجبات إلا أن نجاح الدور المطموب أو 

 المتوقع من العامل ليس في كل الحالات أمرا سيلب، وفيما يمي عرضا لأىم متغيرات الدور وىي :
  :صراع الدور 

 كن رصدىا فيما يمي: يمغير أنو  ،تعددت تعاريف صراع الدور
عمى أنو " ينشأ إذا تناقضت واختمفت الأدوار التي يتوقع أن يقوم بيا الفرد في  "عمي السممي"يعرفو  -

(1)موقف معين ".
 

" صراع الدور أنو "موقف يجد فيو الفرد أن أداءه لدور معين عمى الجوىري والخريجيفي حين يرى " -
(2)بدور آخر، الأمر الذي يؤدي إلى إحساسو بالذنب". أكمل وجو يؤدي إلى تعطيل التوقعات الخاصة

 

" أن صراع الدور يشير إلى مواجية الفرد  لمواقف تفرض   Rizon et al،ريزوف وزملائووحسب "  -
(3)عميو تحقيق متطمبات متعارضة في آن واحد ".

 

عامل في وضع يتوقع أن يقوم بيا ال ،وعميو فإن صراع الدور يعني عدم الاتفاق بين دورين أو أكثر
معين، وحينئذ يتداخل أداء أحد الأدوار مع دور آخر أو يتصارع معو، ولا يمكن القول أن صراع الدور 

 بل يمكن أن يرجع إلى المتطمبات الأسرية. ،يحدث داخل التنظيم فحسب
 في التنظيمات منيا : عدة صوريتخذ  صراع الدورانطلبقا مما سبق يمكن القول أن 

  "ىذا التعارض كما يقول" آرجريس لفرد مع متطمبات التنظيـ:تعارض حاجات ا،  Argyris   "
يحدث في المنظمات التي تحاول تطبيق الصيغ والإجراءات الرسمية بدقة في معاملبتيا، في الوقت 

 الذي يفضل فيو الفرد إتباع الصيغ الغير الرسمية في العمل .
 :تمثل القيم عادة الأشياء الميمة من غير  تعارض قيـ الفرد مع قيـ التنظيـ الذي يعمؿ بو

الميمة بالنسبة لمفرد أو المنظمة، وعادة يعتبر تعارض القيم مشكمة من المشكلبت الرئيسية التي 
تواجو المنظمات والتي تحول دون انسجام الأفراد مع أىدافيا وبيئتيا، وبالتالي عجز المنظمة عمى 

ثير من الأشخاص الممتزمين دينيا والذين يعممون في تحقيق أىدافيا، فعمى سبيل المثال نجد الك
                                                 

 . 168، دار غرٌة، انماهرج، ) د. ش(، ص انسهٌن انتنظْمِػهً انطهًً:  (1

 . 113، ص 1997 يصر، ح انجايؼٍح، الإضكُذرٌح،، دار انًؼرفطرق انبحث الاجتماػِيذًذ انجىهري، ػثذ الله انخرٌجً:  (2

، انًجهح انؼرتٍح نهؼهىو ػهَ انمرؤًسْن وتحهْم مساراث انؼلالت بْن سهٌن انمشرف ًمترتبا تػثذ انُاصر يذًذ دًىدج:  (3

 . 67ص. ، 1996، انكىٌد، 01، انؼذد 04الإدارٌح، انًجهذ 
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البنوك، أنو من الصعب عمييم القيام بواجبيم في البنك في الوقت الذي يحافظون فيو عمى قيميم التي 
 (1)تتعارض مع الدور المطموب منيم وخاصة معاملبت الربا المحرمة شرعا ".

أدوار الفرد في بيئة العمل، ويتحقق  وعميو يمكن القول أن من أىم مصادر ضغوط العمل صراع
 ىذا النوع عندما يواجو العامل طمبين متعارضين، الإبقاء عمى أحدىما يتعارض مع تحقيق الآخر.

 :غموض الدور  

ويمكن أن يحدث يمثل غموض الدور عدم التأكد فيما يتعمق بـ: لماذا يعمل الفرد؟ ومتى؟ وكيف ؟ 
غموض الدور انطلبقا من عدة مجالات منيا: مسؤولية العامل، مصادر السمطة، تقييم المشرف، 

 والتغييرات التنظيمية وغيرىا.
 " أن غموض الدور عبارة عن "عدم وضوح واجبات الوظيفة ومسؤولياتيا  "ولاس" و"سيزلاغيوحسب

 (2)أمام العامل ".
 و الافتقار إلى المعمومات التي يحتاجيا الفرد لأداء دوره في وىناك من يرى" أن غموض الدور ى

 (3)التنظيم، أو عدم وضوح مسؤوليات العمل ومتطمباتو ".
ويمكن القول أن غموض الدور ينشأ لدى العامل ويكون مصدرا لضغوط لديو عندما يكون محروما 

 " التي تبين لو نتائج أدائو . Feed back من التغذية المرتدة "
 كن حصر أسباب غموض الدور فيما يمي: ويم
  عدم إيصال المعمومات الكافية إلى العامل، فيما يتعمق بالدور المطموب منو في العمل وخاصة من"

الأشخاص الأساسين مثل: المدراء والمشرفين، ىذا الخمل في المعمومات الذي كثيرا ما يحدث مع العامل 
 وب منو القيام بو في المنظمة. الجديد، فيجعمو غير متأكد من الدور المطم

  ،تقديم المعمومات الغير الواضحة أو المشوشة من قبل الرئيس أو المشرف أو الزملبء إلى العامل
 وخاصة في الحالات التي تكون فييا ىذه المعمومات تحمل مصطمحات فنية غير مألوفة.

 

 العامل  ىو الحال عندما يتجاوز عدم وضوح النتائج المترتبة عن الدور المتوقع من الفرد، وذلك كما
(4)الأىداف المطموبة منو أو أن تحقق ىذه الأىداف بطريقة غير مألوفة في المنظمة".

 

                                                 
  .178،  177ػثذ انردًاٌ تٍ أدًذ انهٍجاٌ: يرجغ ضاتك، ص.( 1

 .66ػثذ انُاصر يذًذ دًىدج: يرجغ ضثاق، ص.  (2

 . 68ص  يرجغ ضاتك،ػىٌذ انًشؼاٌ:  (3
 . 174،175ػثذ انردًاٌ تٍ أدًذ انهٍجاٌ: يرجغ ضاتك، ص.  (4
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وعميو يعتبر غموض الدور من المصادر الرئيسية لضغوط العمل في التنظيمات، ويعني عدم 
ن يؤديو وعدم تأكده ، وعدم معرفتو بما يجب أووضوح عناصر العمل وعدم تأكد العامل من اختصاصات

من توقعات الآخرين منو، كذلك افتقاره إلى المعمومات التي يحتاجيا في أداء دوره مثل المعمومات 
الخاصة بحدود سمطتو ومسؤولياتو والمعمومات الخاصة بسياسات وقواعد التنظيم وطرق تقييم الأداء 

 وغيرىا.
  :ويأخذ عبء الدور صورتان أساسيتان ىما: عبء الدور 

  يادة عبء الدور:ز 

وتعني قيام العامل بميام لا يستطيع انجازىا في الوقت المتاح، ويعمل وقتا إضافيا لا يتحممو، أو 
يعمل وقتا إضافيا، أو يعمل في وظيفة أخرى غير وظيفتو الأساسية التي تتناسب مع مياراتو وقدراتو 

يمون لمتدخين والإصابة بأمراض ومؤىلبتو، "وتبين الدراسات أن من يتعرض لعبء عال من العمل يم
القمب، وأن من يعممون في أكثر من وظيفة معرضين للئرىاق الجسمي والنفسي وأمراض القمب، وأن 
معدلات الإصابة والوفيات ترتفع بين أولئك الذين يعممون لساعات طويمة جدا، كما يؤدي عبء العمل 

 (1)والرضا الوظيفي". دافعيةزيادة معدلات الغياب و التأخير وانخفاض الالزائد إلى 
وتشير زيادة عبء العمل إلى أن كمية العمل زائدة ) العبء الكمي(، وىناك شكل آخر لزيادة عبء 
الدور وىو صعوبة العمل )العبء النوعي(، ويرجع ذلك إلى عدم توافر الميارات اللبزمة لإنجاز مستوى 

العمل شعور العامل بالتيديد و الاضطراب أداء معين، أو اعدم وضوح الإشراف، ويترتب عمى صعوبة 
 الميني، وبالتالي عدم الاستقرار في العمل.وعدم الرضا 

 :انخفاض عبء الدور 

ويقصد بو أن الفرد لديو عمل قميل، أو أن عممو غير كاف لاستيعاب طاقاتو وقدراتو واىتماماتو، 
عرضة لمشعور بالممل والرتابة،  فالعامل عمى خط الإنتاج الذي يستخدم قدرة واحدة من قدراتو يكون

وبالتالي يفتقر الفرد إلى الشعور بالأىمية أو التحدي أو الإثارة في عممو، كما يؤدي انخفاض عبء الدور 
والعصبية والعزلة، وبدراسة العلبقة  وزيادة معدلات الغياب والشكوىإلى انخفاض شعور الفرد بتقدير ذاتو 
مديرا في بعض الشركات، تبين أن المديرين الذي  154ضغط بين بين زيادة عبء الدور وانخفاضو وال

 يعانون من مستوى عال ومستوى منخفض من عبء الدور لدييم مشكلبت صحية.
 العمؿ: )زملاء( العلاقات الشخصية مع جماعة . ب

                                                 
.199،198يذًذ إضًاػٍم تلال: يرجغ ضاتك، ص. ( 1
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" تمعب العلبقات الشخصية غير الرسمية بين الفرد والآخرين في العمل دورا ىاما في حياتو، بما 
كالحاجة إلى القبول والشيرة  ،تتيحو من فرص إشباع بعض الحاجات الاجتماعية اليامة نيمكن أ

ين بوالصداقة، ولذا فإن إشباع ىذه الحاجات يعتمد بدرجة كبيرة عمى درجة وقوة العلبقات الشخصية 
من بعضيم البعض، وحينما تكون تمك العلبقات غير مرضية فإنيا تكون مصدرا ىاما العاممين الأفراد 

 (1)مصادر الضغوط في العمل".
 وتنبع الضغوط من ىذه المصادر من النواحي التالية:

 نمدى توافر العلبقات القوية مع الرؤساء والزملبء والمرؤوسي . 

 .مدى وجود صراع بين أعضاء جماعة العمل 

  مفرد في العمل. لمدى توافر الدعم الاجتماعي 

 عة العمل.مدى وجود التلبحم والتماسك بين أعضاء جما 
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 المصادر البيئية:   .4

 الظروؼ الاجتماعية والاقتصادية لمعامؿ  
لا يمكن الفصل بين العوامل الاجتماعية والاقتصادية كونيا ذات تأثير متبادل، وتتعدد العوامل 

)الغير الاجتماعية التي تكون كسبب لضغوط العمل، منيا ما يتعمق بالعلبقات الاجتماعية بين العمال 
رسمية( ومنيا ما يتعمق بأسرة العامل و محيطو الاجتماعي، لأن العامل لا يقع فقط تحت مجموعة من 
الضغوط في العمل  بل يقع تحت مجموعة من الضغوط الناجمة عن علبقاتو العائمية، ومن أمثمة ىذه 

متطمبات عمل الفرد  الضغوط : اضطراب الحياة الزوجية " ولقد توصمت الدراسات إلى وجود علبقة بين
وبين حياة الفرد العائمية، فمتطمبات العمل وما ينتج عنيا من ضغوط ليا تأثير عمى حياة الفرد العائمية 

 (1)والعكس صحيح ".
لا شك أن صراع وتداخل الأدوار وتعدد الميام يظير بوضوح لدى الفرد المتزوج أكثر منو لدى 

 عديدة: دوره كزوج، كعامل، كأب وكرب أسرة.الفرد الأعزب، فالفرد المتزوج لو أدوار 
 :الأجور والمكافآت 

تعتبر الأجور والمكافآت ىي المصدر الأساسي لدخول الأفراد داخل المنظمات المختمفة، ويعتبر 
الأجر ىو المحدد الرئيسي لمستوى معيشة الفرد من جميع النواحي... " ومما لا شك فيو أن درجة رضاء 

 (2)".قدا إلى حد كبير عمى قيمة ما يحصل عميو نالفرد عن عممو تتوقف 

التي تواجو الفرد في عممو، إذ يترتب عمييا، جممة من   فعدـ كفاية الأجر أحد مصادر الضغوط
التأثيرات السمبية عمى الحالة النفسية لمفرد العامل، أين يصبح ىذا الأخير شارد الذىن والتفكير نحو كيفية 

يترتب عميو ارتفاع معدلات دوران العمل وتركو، وما ينتج عن ذلك من عدم إشباع حاجاتو، الأمر الذي 
وبالتالي مردود سمبي عمى نتائج أعمال العاممين،  استقراراستقامة وانتظام برامج التصنيع نتيجة لعدم 

 المنظمات المختمفة.       

سعى من عممو إلى ، وبدييي أن العامل يقتصاديةاعوامؿ ك والمكافآت رو الأجية أىمتظير  ىناو 
إشباع حاجاتو المادية والاجتماعية، فإن وجد أجرا مناسبا حقق ىذا الإشباع، وبالتالي زاد من تمسكو 
ن انخفض ىذا الأجر فقد يؤدي إلى شعور العامل بضغوط في عممو، تيدد استقراره الميني، وقد  بعممو، وا 

 ،أغمبية العمال دالمورد الوحيد عن لبا ما يكونغاعمى اعتبار أن الأجر ، و تنتيي بتركو نيائيا ليذا العمل
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يشكل ما  فعادة ،أو عمى الأقل المصدر الرئيسي الذي يعتمد عميو معظميم في قضاء ضروريات حياتيم
 سببا لضغوط العمل. 

قد  والمكافآت لمعامميف، فإف السياسة التي تتبناىا المؤسسة في منح العلاواتإضافة إلى الأجر 
يتم فييا منح تقوم عمى معايير موضوعية واضحة غياب سياسة  ، ففي حالةط العمؿتشكؿ عاملا لضغو 
أو  ووفقا لما يممكو من قدرات معرفية ومينية،أ ،تواتو وخبر انتيجة لكفاء ، سواءمعاملل مختمف المكافآت

الحصول في  العاممينوفي غياب قوانين عادلة تضمن حق جميع  نتيجة قيامو بأعمال وميام إضافية،
الأجر  خاصة وأنبضغوط في عممو،  نتيجة لذلكيشعر العامل فقد ، والمكافآت مى مختمف ىذه المنحع

والمكافآت بمدلولاتيا الاقتصادية تشير أيضا إل  المكانة الاجتماعية التي يحتميا العامؿ داخؿ وخارج 
لمكانة الاجتماعية، تحديد اانطلبقا من  الوضع الاجتماعيوىناك من عمماء الاجتماع من  يحدد ، العمؿ

، حيث يرى أن الوظائف رمثلب يحدد الأوضاع الاجتماعية انطلبقا من الوظائف والأدوا فػ " دوركايـ"
والأدوار تحددىا الاختيارات والميول المختمفة للؤفراد، وىذه الوظائف والأدوار ىي المحددة للؤوضاع 

 الاجتماعية للؤفراد. 
ف لمصطمح المكانة فإنو من أىداف تأكيد المكانة وانطلبقا من أن مصطمح الوضع مراد

الاجتماعية ىو الحصول عمى دخل مناسب لتدبير مطالب الحياة والمعيشة، ولعل عدم مناسبة الدخل 
بمعنى أنو تتولد الضغوط نتيجة قصور الإشباع المادي "  ،يعتبر أحد المولدات القوية لمضغوط في العمل

العمال لتغطية احتياجاتيم الأساسية يضيف بعدا جديدا لصعوبات تكيفيم وعميو فإن انعدام أي سيولة لدى 
 (1)ط العمل ".و مع ضغ
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 مف خلاؿ تحميؿ أىـ مبادئ التنظيـالعمؿ سادسا: المقاربات السوسيولوجية لضغوط 
تتمثل ىذه المقاربات في الدراسات والأبحاث الأولى التي قام بيا الرواد من عمماء الاجتماع، 
الميندسون والإداريون الأوائل لغرض الدراسة العممية لمعمل، وكيفية تحسين وتنظيم عمميتي الإنتاج 
والتسيير الإداري، وجعميما خاضعتين لمفعالية، الرشد والعقلبنية، ومن ثم تعظيم الربح لممنظمة، ويمكن 

 دوغلاسو" مايو" إلتوف" و "رفيب ماكسوالألماني " فايوؿ"ىنري والفرنسي " "ؼ.تايموراعتبار الأمريكي "
ىذا المدخل، وفيما يمي عرض لممبادئ والمرتكزات التي قامت عمييا ورواد من أىم رموز  غريغور" ماؾ

 . اتىذه النظري
 :(Frederick Taylorنظرية الإدارة العممية فريديريؾ تايمور) .1

لك عقب الأبحاث " الأب الروحي ليذه النظرية، إذ بمور أفكاره وذفريدريؾ تايموريعتبر "
والملبحظات والميام التي تقمدىا خلبل حياتو المينية إلى أن أصبح رئيسا لمميندسين في شركة لصناعة 

إلى أقصى  رفع مستوى أداء العامؿالصمب والحديد، حيث يرى أن الاىتمام يجب أن ينصب عمى 
 ، ومن بين الأشياء التي ركز فييا:1الحدود
 عمال، حيث كان اىتمامو منصبا عمى العمال الذين يؤدون أعمالا الاستخدام الأمثل لطاقات ال

روتينية، فقد لوحظ بأن ىؤلاء يتحركون في أعماليم بطريقة تشبو إلى حد كبير حركة الماكينات الآلية، 
ومن ثم يمكن تخطيط الكيفية التي يتحرك بيا ىؤلاء الأفراد، بحيث يقتصر نشاطيم عمى الحركات 

، وىكذا يتحقق الاستخدام يقمؿ إجياد الجسـ بسرعةفقط، وتنظيم ىذه الحركات بما  الجسمانية الضرورية
 . 2الفعال والكفء لمطاقة البشرية عمى المستوى التشغيمي في المشروع

 الدوربعبء نظريا لطاقة الفرد العامل ىو ما يعبر عنو  الاستخداـ المتواصؿ والمفرطلكن ىذا 
يمكن  ومن خلبل ذلك ،وقع ضغوط في عمموو ما قد يجعل العامل تحت الذي قد يواجيو الفرد العامل، وى

أو حجم الميام الزائدة والموكمة لمفرد العامل قد تعد من أىم المصادر  (عبء الدور) عبء العمؿالقول بأن 
 .أثناء عممو ضغوطا مينيةالتي يمكن أن تسبب لو 

 ما يؤكد عمى أن التكوين  و، وى3ملميم وفق ما تتطمبو خطط تحميل العاتدريب العمال لأداء مي
أو التدريب في المؤسسة من أىم الاستراتيجيات التي تعمل عل إبعاد الضغوط عن الفرد العامل، خاصة 

، أي وجود فارق بين كفاءة )صراع الدور( متطمبات منصب العمؿ تفوؽ قدرات الفرد العامؿإذا كانت 
                                                 

1(Michel Faudrait :Sociologie Des Organisations, Editions Pearson Education, Paris, 2007, P77. 
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أو عدم انجاز  ةالوظيفي الأخطاءفي  إلى الوقوعالعامل  الفردوىذا ما يدفع الفرد والمنصب الذي يشغمو، 
نتيجة  ضغوط في عمموالشعوره بإلى حتما وىو ما يؤدي  تو،متطمبات وظيفما تقتضيو ميامو وفق 
، ليذا السبب يمكن القول أن عدم الاىتمام بتكوين العاممين وتطوير مؤىلبتيم ومعارفيم، قد  غموض دوره

وقوع العامل تحت وطأة مؤىلبت العامل ومتطمبات وظيفتو، وبالتالي فإن رق بين وايؤدي إلى وجود ف
الاىتمام بتكوين  إدارة المؤسسة ما يستوجب من ىوو  غموض دوره،ضغوط عمل يعد أمرا منطقيا جراء 

رات يتغيأي تحسين مياراتيم وقدراتيم عمى مواكبة وبالتالي العمل عمى ، وتدريبيم الأفراد العاممين
 .تنظيمية
 (Abraham Maslowرية الحاجات ابراىاـ ماسمو )نظ .2

حسب ىذه النظرية فإن لكل إنسان رغبات ودوافع وحاجات يحاول إشباعيا من خلبل سموك معين، 
، أما إذا تسبب لمفرد التوتر، والتي الحاجات غير المشبعةوتتداخل في ذلك عمميات نفسية معقدة خاصة 

فرد في بيئة العمل، فيمكن القول بأن الفرد العامل إذا لم يتم إشباع عمى الحاجة والدوافع لدى ال تم التركيز
حاجاتو أو عدم قدرتو عمى إشباعيا لأسباب مختمفة ومتعددة، فإنو سيصبح في حالة صراع بين حاجاتو 

وىو ما يعبر عنو بصراع الدور، ىذا الذي قد يولّد لديو شعورا بضغوط  -الغير المشبعة ودافعتيو،
 الحاجات الإنسانية كما يمي: ماسمو"، وقد رتب "1بالظيور كمعوقاتتبدأ  -مينية
 :اليواء  وتتمثل في الحاجات الأساسية لبقاء الإنسان عمى قيد الحياة مثل: الحاجات الفسيولوجية

 الماء الأكل النوم وغير ذلك.

 :والسكينة حيث يضمن الإنسان الطمأنينة ،وتشمل الأمن والحماية المادية والنفسية حاجات الأمف، 
 ،منةآنو يأخذ شكل الأمن الوظيفي وضمان بيئة تنظيمية أحيث  ،وبالتالي حياة خالية من الأخطار

إلا أن العاممين أكثر  ،وبالرغم من الاعتمادية المتبادلة بين المنظمة والعاممين في تحقيق أىداف كل منيما
 ،الترقية ،لبل تحقيق الأمن الوظيفيوىذا من خ ،2ع حاجاتيم المختمفةاشبإاعتمادا عمى المنظمة في 

 العدالة والمساواة في المعاممة من خلبل الراتب والحقوق الممنوحة لمعاممين.
 جيدة مع كافة المحيطين  اتنو محبوب وتربطو علبقأ: وتتمثل في شعور الفرد حاجات اجتماعية

وذلك من  ،مع الذي يعيش فيوأو في المجت ،أو في الأسرة ،سواء في محيط العمل أي من قبل الزملبء ،بو
 .3خلبل القبول الاجتماعي الذي يحظى بو

                                                 
 .64، ص2004، دار انًذًذٌح انؼايح، انجسائر، د انبشرّت ًانسهٌن انتنظْمِإدارة انمٌارَاصر ػذوٌ دادي:  (1

 .282ص  : يرجغ ضاتك،ػذوٌ دادي َاصر( 2
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 وتتمثل في رغبة الفرد بالشعور بالأىمية والمكانة البارزة في السمم التنظيمي حاجات التقدير :
والتنفيذ والانجاز،  ةسسة، أو بين الأصدقاء والزملبء في العمل، وبقدرتو عمى تحمل المسؤوليلممؤ 

ضافة معموماتبالإضافة إلى ال ، وكذلك تحقيق الثقة بالنفس 1عمل عمى تنمية الذات باكتساب ميارات وا 
 والاستقلبلية والتميز والشيرة.

 وتشمل حاجة تطوير قدرات ماسمو: وتشغل أعمى اليرم بحسب تقسيم ''حاجات تحقيؽ الذات ،''
دى الفرد من خلبل قدرتو عمى الفرد الكامنة من المعرفة والميارة، كما أنيا ترمي إلى تحقيق إشباعات ل

 تمبية رغباتو الرمزية.
التي يواجييا  ضغوط العمل شدة أن تضع برامج لمتقميل من لممؤسسةيمكن  من خلبل ما تقدم،

شباع حاجاتو المختمفة، تقديم الدعم المادي والمعنوي من خلبل وذلك  العامل أثناء سعيو في تمبية رغباتو وا 
، وتنمية ولائو نحوىا عمى سبيل كسب رضاه المؤسسة وخارجيا،داخل  وتمبية حاجاتاللبزم لمعامل ل

 وبالتالي ضمان استقراره الميني فييا.

 نظرية ذات العامميف فريديريؾ ىيزبرغ:  .3

 مجموعتين من العوامل التي تتحكم في سموك العاممين وىما:عمى  "فريدريؾ ىيزبرغ"ترتكز نظرية 
 العوامؿ الوقائية: . أ

أن  تأكدحيث  ،وكذلك بمحتوى العمل ،بيئة العمل والمرتبطة بوبل التي تتعمق وتتمثل في العوام
وجودىا  غير أن لدى العاممين، ىذه العوامل يسبب شعورا بعدم الرضا و حالة من التوترمثل  عدم وجود

نما يمنع حالات عدم الرضا ،حساس بالرضاالإشعور و ال يؤدي حتما إلىلا  بمعنى إذا كانت ىذه  ،وا 
 .2فإنيا ستؤدي إلى عدم رضا العاممين وعدم زيادة إنتاجيتيم ،مل غير متوافرةالعوا

الأمن  ،تصال مع الرؤساءعلبقات الا ،النظام الداخمي وتتمثل مؤشرات العوامل الوقائية في:
 ،الأجر ،الاستقرار في العمل ،ظروف العمل المادية ،أسموب الإشراف ،المركز الوظيفي ،الوظيفي
 العمل....الخ.عبء  ،التكوين
 العوامؿ الدافعية: . ب

وبالوظيفة واستمراريتيا ومدى الاىتمام بالعامل  ،وتتمثل في العوامل التي ترتبط بالعمل مباشرة
ىذه العوامل وتوفرىا يؤدي إلى الشعور بحالة استقرار  حيث أن وجود ،ومستقبمو ودوره في المؤسسة

                                                 
 105يصطفى ػشىي، يرجغ ضاتك، ص  (1
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بالتالي و  في عمموالفرد العامل بالتوتر والضغوط وعدم وجودىا يؤدي إلى شعور  ،وظيفي أو رضا وظيفي
 .ه واستقراره المينيعدم رضا

والتقدير والاحترام نتيجة  لإنجاز العمل ةوالمسؤولي"الترقية في:  وتتمثل مؤشرات العوامل الدافعة
  .1الانجاز وطبيعة العمل ومحتواه واحتمالية التطور والتقدم"

يؤثر في سموك الفرد ويضعو في صراع  ،العوامل أو جزء منيان غياب ىذه أوبالتالي يمكن القول ب
 بين الحاجة والدافع، وىذا ما يدفع إلى إصابتو بالضغوط المينية.

يتضح من ىاتين المجموعتين أنو بالنسبة لمعوامل الدافعة وجودىا يزيد من رضا العامل، لكن     
لوقائية فان وجودىا يمنع حالة عدم الرضا ولكن انعداميا لا يؤثر سمبا عمى رضاه، أما بالنسبة لمعوامل ا

 لا يؤدي إلى الرضا.
 :(Clayton Alderfer) لدرفرلػ أ نظرية ثلاثية الحاجات .4

الذي قام  ،لمحاجات "ماسمو"وتنطمق أساسا من فرض  بنظرية ثلاثية الحاجاتتسمى ىذه النظرية 
ثلاث إجمال الحاجات الإنسانية في  "لدرفر"أبينما يقترح  ،خمسة مراحؿبوضع سمم لمحاجات تتمثل في 

في المحصمة النيائية و  ،حاجات التطور ،حاجات الارتباط الاجتماعي ،حاجات البقاء وىي:مجموعات 
التي  والارتقاء النمو ،الوجودىي نفسيا نظرية الحاجة إلى  "ماسمو"فان الحاجات الخمس التي أتى بيا 

 . "لدرفر"أدعا إلييا 
تختمف من حيث  لبل ىذه النظرية أن الحاجات الثلبث المشار إلييا سابقامن خ "لدرفر"أيفترض 

وفي مختمف  "لدرفر"أويمكن أن تكون الحاجة إلى الإشباع دفعة واحدة بحسب  ،أىداف الإشباع وأساليبو
حاجات الارتباط ) وبالصداقة ء(،حاجات البقا) إذ يمكن أن يكون الفرد "محفزا وراغبا بالراتب ،المستويات

 .2في الوقت نفسو (حاجة التطور) لكي يتعمم ميارات جديدة الفرصة وبإيجاد ،(لاجتماعيا
والذي مفاده أن  ،بالإحباط المتراجعيسميو لإحباط والضغوط كما يمكن أن يحدث لمفرد نوع من ا

وىو بذلك يمكن  ،التركيز يكون عمى إشباع حاجات مشبعة أصلب بسبب العجز عمى إشباع حاجات أخرى
اره تعويضا عن الفشل الذي يصادف الفرد في حالة عدم قدرتو عمى إشباع حاجة من الحاجات التي اعتب

 يكتمل بيا توازنو النفسي والاجتماعي.

                                                 
 .288( انًرجغ َفطه، ص 1
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 ،إذ أن متغيرات مثل "التعميم ،دافر تتماشى والفروق والاختلبفات التي يتميز بيا الأ "لدرفر"أنظرية 
ىمية أو القوة الدافعة لمجموعة الأعوامل قد يمكن أن تغير من درجة كميا  ،البيئة الثقافية ،الخمفية العائمية

 وتتمثل ىذه الحاجات في: ،1من الحاجات لشخص معين
 ."ماسمو"وأساسيا الحاجات الفسيولوجية وحاجات الأمن عند  حاجة الوجود: -

 . "ماسمو"وتشمل حاجات اجتماعية عند  حاجات الانتماء: -
 ."ماسمو"دير والحاجة لتقدير الذات عند وتشمل حاجات التق حاجات النمو: -

 "ماسلو"ونظرية  "آلدرفرد"(: يوضح مقارنة بين نظرية 53شكل رقم )

 .463، 2007، دار وائل، عمان، الأردن، الإدارة والأعماؿالعامري صالح ميدي محسن، الغالبي طاىر محسن منصور: المصدر: 

إذ ترى ىذه النظرية أن لمتعمم  "،ماسمو"تمثل ىذه النظرية إضافة ىامة ونوعية لما أتى بو 
كما تفسر ىذه النظرية سبب المبالغة  ،الاجتماعي دور ميم في إحداث الدافعية للئنسان وتحريك سموكو

لذلك فإنيا تنبو الإدارة إلى تحديد حاجات  ،من بعض الأفراد "في إشباع حاجات معينة دون أخرى
  . 2يم في أن يشبعوىا بالانتقال من مرحمة إلى أخرىوتوفير الوسائل ومساعدت ،العاممين الميمة

 دمزأستيسي  :نظرية العدالة .5

نو في أحيث  "،ستنغريفـ "الاجتماعية للقد بنيت ىذه النظرية أساسا من منطمق نظرية المقارنة 
رائيم ومواقفيم إلى مقارنة ذلك مع أفراد الأفراد عند تقييميم لآ أيمج ،غياب مقياس حقيقي وموضوعي

ىذه النظرية وسماىا  "دمزآستيسي "ر ومنو طوّ  ،رين يممكون نفس القدرات أو يتسمون بنفس الصفاتآخ
                                                 

 .119ص  ،2003، دار انشروق، يصر، سهٌن انمنظمت، سهٌن انفرد ًانجماػت ( انؼطٍح ياجذ:1
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حيث أن الأفراد عادة ما "يقارنون معدل مدخلبتيم ومخرجاتيم إلى معدلات  ،)الإنصاف( نظرية العدالة
 .1"نوا شعورا معينا اتجاه الإنصاف أو عدموليكوّ  ،و مخرجات سواىم من الأفراد تمدخلب

ويؤدي بو إلى الرد عمى ذلك بالمساواة والعدالة يسبب لو ضغوطا في عممو، إن عدم شعور الفرد 
 بأحد الأساليب التالية:

  تغيير في المدخلبتالأي  ،قل في أداء العملأجيود مبذل.  
 .يطالب بتغيير المكافآت لمحصول عمى معاممة أفضل 
  أن الأمور أفضل هوىذا يشعر  ،أ عميو مقارنتونشأيقوم بتغيير أسموب المقارنة والأساس الذي ،

 لا ونأ وأ ،أن المعايير التي أقام عمييا مقارنتو ليست منطقية أو ليست موضوعيةبيتم عندما يشعر ىذا و 
 الحصول عمى نتائج أفضل. عمىالقدرة  يممك
 در عمى بحيث يصبح العامل غير قا ،لا يطاق اوىي الحالة التي تبمغ الأزمة حد ،يترك الوظيفة

 نو وجد طريقة أو منظمة تقدم لو جو عمل أفضل مما ىو عميو الآن.أأو  ،مواصمة العمل في المنظمة
 : من خلبل تبرير أن ما حصل عميو من المؤسسة ىو أفضل مما يقدمو  تغيير الإدراؾ الذاتي

 ومنو وجب عميو إعادة تقييم نفسو. ،ليا
  قل مما يبذلون من جيدأمن مكافآت ىو  ن ما يحصل عميو الآخرونأ خر:الآؾ ادر إتغيير، 

 وبالتالي فيو يستحق المكافأة التي يحصل عمييا ولا حاجة لمندم .
مثل المقارنة مع  ،تتحكم مؤشرات عدة عند المقارنة التي يقوم بيا الأفراد العاممون في المنظمات

 اإن كانو  ةأعمال أخرى سابقأو المقارنة مع  ،العاممون في منظمات أخرى ،الجيران ،الزملبء ،الأصدقاء
وكميا تؤثر في النياية عمى  ،وغيرىا من المؤشرات ،وقيمة وطبيعة العوائد المتحصل عمييا ،ممارسين ليا

لكن تركيز الباحثين حاليا ىو محدد في المتغيرات الوسيطة مثل  ،مدى شعور الأفراد بالعدالة من عدمو
 اىي متغيرات تستطيع أن تمنح لمفرد نظرة ورأي ضغوط العملو   ،الجنس وفترة الخدمة في المنظمة والتعميم

 يعامل بيا. عمى مدى عدالة موقعتو في المنظمة والمعاممة التيبخصوص الحكم 
 
 

 
 

                                                 
 .387تهىط، يرجغ ضاتك، ص  إتراهٍىدطٍٍ ( 1
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 :ايآليات التعامؿ معآثار ضغوط العمؿ و : سابعا
 :آثار ضغوط العمؿ .1

 :عم  المستوى الفردي 
الحيوية ووظائف أعضاء الجسم البشري، ولا يرتبط الضغط النفسي والانفعال بالعديد من الوظائف 

يوجد انفعال أو توتر إلا ويصاحبو نشاط حيوي وعضوي فالقمق،والاكتئاب، والخوف، والخجل والإحساس 
بالحرج، الإحساس بالعار، الإحساس بالفخر، السعادة والاسترخاء كميا حالات من الضغط النفسي 

 وية في الجسم.والانفعال الذي يؤدي إلى استجابة حيوية وعض
ويختمف الناس في مدى تأثرىم بضغوط العمل، وذلك حسب قوتيم الجسمانية ويمكن القول بأن 
أضعف جزء في النظام الحيوي أو العضوي بالجسم ىو أول جزء يتأثر بضغوط العمل أي أن الأعراض 

لضغوط  المرضية لضغوط العمل تظير عمى أضعف جزء بالجسم. وفيما يمي أىم الأعراض المرضية
 العمل:
 .الحزن والكآبة 

 .صعوبة التركيز في العمل، وسرعة التغيير في الأفكار 

 .الميل للئصابة والوقوع في حوادث صناعية 

 .عدم القدرة عمى تحمل الإجياد 

 .الأرق وعدم القدرة عمى النوم 

 .فقدان الشيية أو الإفراط في الأكل 

 .آلام في عضلبت الرقبة وأسفل الظير 

  التدخين أو شرب الخمور.ارتفاع معدل 

 .ارتفاع معدل استخدام المسكنات والمخدرات 

الأمراض يمكن أن تنشأ عن التوتر، أو  فإذا كانت ىذه الأعراض فماذا عن الأمراض ؟إن معظم
يتفاقم وضعيا أو يصعب علبجيا في ظل وجود مقدار عال من ضغوط العمل. ومن أمثمة ىذه الأمراض: 

وبة التنفس، والفشل الجنسي، وارتفاع ضغط الدم، والجمطة الدموية، وتصمب القرحة، صعوبة اليضم، صع
 الشرايين، وأمراض القمب، وأمراض السكري وغيرىا من الأمراض.
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، أي يوضح  صحة الفرد والمنظمة( يوضح بشكل عام تأثير ضغوط العمل عمى 15والشكل الآتي رقم)
ة والنفسية( للؤفراد وردود الأفعال السيئة بالنسبة لمفرد كيفية تأثير الضغوط عمى الحالة الصحية )الجسماني

 والمنظمة. 

 .وردود الأفعاؿ بالنسبة لمفرد والمنظمة(:يوضح تأثير ضغوط العمؿ 15الشكؿ )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .325مرجع سابق، ص  مبادئ السموؾ التنظيمي، صلبح الدين محمد عبد الباقي:  :المصدر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأداء الضغوط

أثار الضغوط على الصحة 
 الجسمانية للفرد:

 الإصابة بارتفاع ضغط الدم. -

 ول في الدم.ارتفاع نسبة الكولست  -

الأمراض المعدية والمعوية )قرحة،  -
 قولون عصبي(.

 أمراض الشريان التاجي للقلب. -

 أمراض الدورة الدموية. -

 

آثار الضغوط علة الصحة النفسية 
 للفرد:

الأمراض العصبية  -
 )الوسواس، الهيستيريا(

 الشعور بالإجهاد -

 الشعور بالقلق -

 الثورة والانفعال -

 الشعور بالاستياء -

   لإحباطالشعور با -

 ردود أفعال سيئة بالنسبة للفرد:
 في التدخين. طالإفرا -

الميل إلى شرب  -
 الكحوليات.

استعمال الأدوية والعقاقير  -
النفسية والمهدئات 

 ومضادات الاكتئاب.

توتر العلاقة الزوجية  -
 ية.والعلاقات الاجتماع

 
 ردود أفعال سيئة بالنسبة للمنظمة:

ارتفاع معدل حوادث  -
 العمل

 زيادة معدل دوران العمل  -

 ارتفاع نسبة التأخير  -

ارتفاع نسبة الغياب بدون  -
 إذن

ارتفاع كلفة العلاج الطبي  -
 للعاملين 
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 يمي:عم  المستوى التنظ 

تتفاوت الآراء بشأن نطاق الآثار التنظيمية لضغوط العمل، وثمة ملبحظة جديرة بالذكر في ىذا 

الصدد، وىي أن ىذه الآثار اصطمح عمييا بأنيا تنظيمية ولكن من الصعب فصميا عن الفرد أيضا 

مف "عمى أنو Quick 1984باعتبار أن العلبقة بين الفرد والتنظيم قائمة عمى التبادل، وىذا ما أكده" كويك 

الأىمية بمكاف معرفة وفيـ العلاقة بيف الأفراد والمنظمات وأدوارىـ الرئيسية لأف ثمة تبادؿ اجتماعي 

 (1)". بيف الأفراد والمنظمات

 :(انخفاض الأداء) آثار ضغوط العمؿ عم  الأداء 

د ليذه الضغوط. يعتمد مقدار تأثير ضغوط العمل عمى الأداء عمى مدى إدراك وشعور وتفسير الفر 

فوجود مقدار معقول ومناسب من الضغوط يجعل الأفراد يشعرون بالتوتر الأمر الذي يدفعيم ويحمسيم 

لكي يسيطروا ويتحكموا في ىذا التوتر. كما أن بعض التوتر الناتج عن صعوبة العمل يمثل مقدار من 

 التحدي لقدرات العاممين، مما يزيد الرغبة في الإنجاز.

جود مقدار معقول من ضغوط العمل يجعل إفراز مادة "الأدرينالين" اللبزمة لنشاط كذلك فإن و 

وحيوية الجسم في أنسب صورة بالشكل الذي يزيد من أداء العاممين، إضافة إلى ىذا فإن وجود مشاكل في 

 ية .العمل قد تكون مثيرة لخيالات وقدرات العاممين في ابتكار حمول ليذه المشاكل واتخاذ قرارات عمم

ذا قمنا أن مقدار مناسبا من ضغوط العمل ىو مساعد عمى أداء العمل وارتفاع مستواه، فإنو  وا 

يمكننا أن نقول أن كل ارتفاع لمستوى ضغوط العمل عن ىذا المقدار المناسب أو انخفاضو عنو سيكون 

 .ذو تأثير سمبي عمى أداء العمل 

 

 

                                                 

 .157ص  ،تك ااصر يذًذ انؼذٌهً: يرجغ ض( 1َ
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 (: يوضح تأثير ضغوط العمؿ عم  الأداء16شكؿ )

 

 

 

 

 

 

 

 .392ص  مرجع سابق،، : أحمد ماىرالمصدر

سالفا. وكيف أن إدراك العاممين  تم شرحياأىم مصادر ضغوط العمل كما  (16رقم ) يوضح الشكل

ليذه الضغوط يختمف، فقد تكون ىذه الضغوط ذات حجم مناسب، وقد تكون ذات حجم غير مناسب 

اء العاممين فيتمثل في حمول مبتكرة من مشاكل، فالحجم المناسب من ضغوط العمل يؤدي إلى ارتفاع أد

وارتفاع في الدافعية، وتحسن في الانضباط والمواظبة والسموك العام، أما الحجم غير المناسب من ضغوط 

والميؿ في الحكم والتقدير، وعدم القدرة عمى التركيز  متمثلب تدىور في أداء العامميفالعمل فيؤدي إلى 

 وعدـ الانضباط التأخير والغيابوالخلبفات مع الآخرين وارتفاع معدل  الصراع، وارتفاع معدل لمحوادث

 لمسموك العام.

 

 

 

 

 مصادر الضغوط       
 صعوبة العمل -

 قلة السيطرة -

 الصراع مع الآخرين -

 سوء ظروف العمل -

 التنافس على الموارد -

 المشاكل الشخصية -

مقدار مناسب من 
 الضغوط

 أداء عالي)مثل(
 حلول مبكرة -

 دافعية عالية -

انضباط في  -
 العمل

 مقدار غير مناسب
 من الضغوط

 أداء منخفض )مثل(
عدم القدرة على  -

 التركيز

 دافعية منخفضة -

عدم الانضباط في  -
 العمل
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 آليات التعامؿ مع ضغوط العمؿ.  .2
 :عم  المستوى الفردي 

ظيرت العديد من طرق علبج ضغوط العمل، وتشير البحوث إلى أن ىذه الطرق ليا المزايا التي 
الناس وقد لا تجدي مع البعض الأخر، كما تشير البحوث أيضا تبرر وجودىا، وأنيا قد تجدي مع بعض 

إلى أن رغبة الفرد في إصلبح حالو، واقتناعو بالطريقة التي يستخدميا، وتمتعو بالإرادة القوية ىي شروط 
 أساسية لنجاح الطريقة ونجاح الفرد في علبج ضغوط العمل.

 يعتمدىا الفرد لمتعامل مع الضغوط .وفي ما يمي سنتعرض لأىم ىذه الآليات )الطرق( التي قد 
 :التركيز 

إن قيام الفرد بالتركيز في أداء نشاط ذو معنى وأىمية ولمدة ثلبثون دقيقة يمكنو أن يساعد في 
 تحقيق حدة الضغوط النفسية لمعمل.

ويعتبر التركيز من حيث المبدأ عمى نفس الفكرة تقريبا التي تعتمد عمييا طرق الاسترخاء، 
رد وحواسو ومخو يتم شحذىا وتنشيطيا وتركيزىا في شيء محدد بعيدا تماما عن موضوعات فعضلبت الف

التوتر والضغوط النفسية. فالتركيز يصرف الفرد عن التفكير في مصادر الضغوط، ويريح العضلبت 
والحواس والمخ بعدم انشغاليا في مواجية الضغوط، ويؤدي بالفرد إلى قيامو بعمل خلبق وانجاز يساعد 

 الفرد عمى الشعور بالتقدير والاحترام وتحقيق الذات.
 :التمرينات الرياضية 

لمكفاءة البدنية لمفرد دورا في مواجية الآثار الجانبية السيئة لضغوط العمل. فعمى سبيل المثال، 
الشخص المصاب بداء القمب والمتعود عمى أداء تمرينات رياضية مستمرة ليذا الغرض، قد يكون من 

يتعرض لأزمة قمبية من الضغوط النفسية لمعمل. بينما يتعرض ليا شخص معافى تعب قمبو  الصعب أن
من عدم قيامو بأي تمرينات. ليذا أصبح الاىتمام بالتمرينات الرياضية موضة العصر، لدرجة أنو أصبح 

نات من العادي أن تجد بعض الشركات التي تيتم بالبرامج الرياضية، بأن تنشأ نادي أو حجرة لتمري
 الرياضة داخل مباني العمل.

إضافة إلى ذلك فإن التمرينات الرياضية تعتبر وسيمة لمتركيز والاسترخاء وصرف العقل عن أي 
 متاعب أو توتر.
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 :النظاـ الغذائي 

ويقصد بذلك أنواع وكميات الغذاء التي تدخل إلى الجسم، فالغذاء المتكامل ضروري لوظائف 
والحيوية اللبزمة لأداء العمل والنظام الغذائي السميم يتضمن بعض  أعضاء الجسم ولإعطاء الطاقة

 الجوانب التالية:
 .كمية الطعام المتناولة، لا ىي كبيرة ولا ىي صغيرة في كل وجبة 

 بروتين، فيتامينات، أملبح ومعادن ...الخ.: نوع الطعام يضم التغطية الكاممة لكل المكونات الغذائية 

 (1)ثل الأكل ببطء، ومضغ الطعام جيدا".عادات حسنة في الأكل، م
 

وعندما يتفاعل النظام الغذائي الجيد مع التمرينات الرياضية تكون لكل منيا آثار حسنة عمى 
 الآخر، والنتيجة تكون في صالح الفرد في مقاومتو للآثار السيئة لمضغوط.

  :عم  المستوى التنظيمي 
الخطوة الأولى لمتعامل معيا، أما الخطوة يعتبر تشخيص ضغوط العمل والتعرف عمى أسبابيا 

دارتيا.  الثانية فتتمثل في البحث عن مداخل لمنعيا وا 
" وتجدر الإشارة عمى أنو يوجد فارق ميم بين المفيومين حيث يركز المنع إلى أحكام السيطرة أو 

ن تساعد التخمص من مسببات ضغوط العمل، أما إدارة الضغوط فيقصد بيا الإجراءات التي يمكنيا أ
  (2)الأفراد في التعامل مع الضغوط أو الحد من الضغوط التي يواجيونيا بالفعل".

  ومن الآليات التي يمكن اقتراحيا لإدارة ضغوط العمل ما يمي:
 :الكشؼ عف مسببات ضغوط العمؿ 

يمكن لممدير أو أخصائي شؤون الأفراد من خلبل يقضتو وحساسيتو لمعمل، أن يكتشف وجود 
" فقد يكتشف أحد المدرين أن الضوضاء الموجدة في مكتب مرؤوسيو ، ات ضغوط العملبعض مسبب

تسبب التوتر والضغوط لبعضيم وقد يكتشف أخصائي الأمن الصناعي أن الأبخرة المتصاعدة من بعض 
 (3)المواد أثناء تخزينيا تسبب قمق واضطراب العاممين بالمخازن".

يجاد حمول ليا.فالتعرف عمى ىذه الأسباب يساعد المد   يرين والأخصائيين في إدارة الضغوط وا 

 

 

                                                 
 .398ص  يرجغ ضاتك،أدًذ ياهر:  (1
 .514، ص 2001 يصر، الإضكُذرٌح، ، انذار انجايؼٍح،انسهٌن انتنظْمِجًال انذٌٍ يذًذ انًرضً، شاتد ػثذ انردًٍ ادرضً: ( 2

 .400ص  ،تكاض يرجغ ،أدًذ ياهر (3
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 :التطبيؽ الجيد لمبادئ الإدارة والتنظيـ 

إن المخالفات التي يقع فييا كثير من المديرين في ممارستيم اليومية بسبب عدم إتباعيم المبادئ 
 المتعارف عمييا في الإدارة و التنظيم تسبب كثيرا من الضغوط النفسية لمرؤوسييم.

فتحميل الآخرين مسؤولية الخطأ في أداء العمل دون إعطائيم السمطة المناسبة لمقيام بيذا العمل ىو أمر 
 شائع في أوساط الأعمال المختمفة.

لذلك يمكن أن نقول أن اىتمام المستويات الإدارية العميا بممارسة مبادئ الإدارة والتنظيم بشكل جيد 
 ارة و التنظيم بين المستويات الوظيفية الأدنى.        يمكن أن يشيع حالة من الانضباط للئد

 : تصميـ وظائؼ ذات معن 

" تفقد الوظائف معناىا وأىميتيا من انعدام حرية التصرف فييا، أو عدم القدرة عمى أداء عمل 
متكامل في الوظيفة، أو عدم القدرة في التأثير عمى عمل الآخرين. أو عدم الحصول عمى معمومات كاممة 

 (1)الأداء والإنجاز في العمل، أو عدم احتياج الوظيفة إلى خبرات وميارات متنوعة". عن
وعميو يكون العلبج أو الوقاية متمثمة في التصميم أو إعادة تصميم الوظائف بالشكل الذي يجعميا 

يح ذات معنى وأىمية، ويتحقق ذلك من خلبل ضمان قيام الوظيفة بالعديد من الأنشطة والميام، كما تت
مقدارا مناسبا من السمطة للؤداء، وتتطمب خبرات وميارات تمثل تحديدا لشخصية الفرد، وكذا تقديم 

 معمومات لمفرد عن مدى تقدمو في الإنجاز وغيرىا.
عادة تصميم إجراءات العامل  ويضاف إلى ذلك إمكانية توصيف العلبقات التنظيمية بين الأقسام، وا 

العمل الممقاة عمى عاتق الأقسام والوظائف، والنظر في العدد المناسب  وتبسيطيا، والنظر في حجم أعباء
 من العاممين الذي يتناسب مع حجم عبء العمل في كل وحدة تنظيمية.

 :نظـ لممشاركة في اتخاذ القرارات 

تؤدي عدم المشاركة في اتخاذ القرارات أو البعد عن مراكز اتخاذ القرارات إلى الشعور بالاغتراب 
في العمل، لذا وجب أن تكون نظم المشاركة في اتخاذ القرارات، لأن ىذا يفيد المديرين، وبضغوط 

ومتخذي القرارات، وأمثمة ىذه النظم: نظم مشاركة المجان، وبرامج الشكاوى، وبرامج المشاركة في الأرباح، 
 والممكية المشتركة وتشجيع الرؤساء في تفويض جزء من سمطة لمرؤوسييم. 

 

 

                                                 
 .398ص يرجغ ضاتك،  ،أدًذ ياهر (1



 : الثانيالفصل    ضغوط العمل معالجة سوسيولوجيـة

 

 

85 

 لعلاجية في مناخ العمؿ:الأنشطة ا 

تسعى المنظمات التي تعترف بتأثير ضغوط العمل عمى سموك عاممييا إلى إنشاء أنظمة علبجية 
 لمتخفيض من حدة ىذه الضغوط عن العاممين.

ومن ىذه الأنظمة تعيين مستشار نفسي واجتماعي لمعمل وتخصيص حجرات لممارسة التمرينات 
خاء ىذا" ولقد ارتادت بعض المصانع اليابانية تجربة جديدة في ىذا الرياضة، وحجرات لمتركيز والاستر 

المجال، فقد  حجرة تسمى" حجرة السموك العدواني" تحتوي عمى أكياس منفوخة تمثل شخصيات، كإشارة 
إلى الأشخاص مصدر الضغوط وعمى الشخص الذي يدخل ىذه الحجرة أن يضرب بيده أو بمضرب 

 (1)اعره النفسية السيئة".بعض ىذه الأكياس لكي يفرض مش

 :إدارة الثقافة التنظيمية 

إن الحديث عن إدارة الثقافة التنظيمية يرتبط أولا بالإدارة العميا التي يجب عمييا تحديد وتوضيح 
القيم التنظيمية السائدة، حيث تعمل)الإدارة( عمى محاولة تطابق ىذه القيم مع قيم الأفراد العاممين، وىناك 

ساليب التي من الممكن أن تستخدميا التنظيمات من أجل إدارة ثقافتيا، وىذه الأساليب يمكن العديد من الأ
 حصرىا في عنصرين ىما:

 :توظيؼ الثقافة الموجودة حاليا في التنظيـ 

يمكن القول أن الوعي الكامل بالقيم التنظيمية ليس بالأمر اليسير، إلا أن فيم الثقافة يمكن أن 
م سموك الأفراد العاممين وذلك من خلبل معرفة التطابق أو الاختلبف بين قيم يساعد الإدارة عمى في
 العاممين وقيم التنظيم. 

" فعمى سبيل المثال فقد يلبحظ المدير عدم أداء الأفراد بالشكل المطموب رغم تأىيميم وذلك لسبب 
التقاعس في العمل  وجود بعض القيم السائدة في المنظمة التي تسبب الإحباط لمموظفين وتحثيم عمى

 (2)وذلك سمن قبيل أن من يعمل أو لا يعمل سواء، ىذه القيمة يمكن أن تكون محور نشاط المدير"،
 بمعنى أنو يجب عمى المستوى الإداري أن يضيق الفجوة بين قيم الأفراد وقيم التنظيم.

 :) التطبيع الاجتماعي ) التنظيمي 

التطبيع الاجتماعي التي يتم من خلبليا تمقين الأفراد ثقافة إن الطبيعة الدقيقة والدور الميم لعممية 
التنظيم، تتمثل في إسياميا في نقل ىذه الثقافة إلى الأفراد العاممين فييا وذلك لأن عممية التطبيع 
الاجتماعي ىي الوسيمة التي يتم من خلبليا تمقين القيم والمعتقدات والافتراضات السائدة في التنظيم ليؤلاء 
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راد، ليذا فإن الثقافة الضعيفة والمتناقضة كثيرا ما تتواجد في المنظمات التي لا يستطيع أن تمقن الأف
أفرادىا وأعضاءىا قيميا ومعتقداتيا، بالمقابل فإن المنظمات التي تتمتع بثقافة قوية ومنسجمة مع بعضيا 

    البعض ىي تمك التي تستطيع أن تمقن أفرادىا قيم ومعتقدات ىذه الثقافة. 
 :تزويد العامؿ بتغذية مرتدة عف أدائو 

يمكن القول أن التغذية العكسية، أو كما تسمى بالمعمومات المرتدة، تييأ لمعامل الاستقرار والتكييف 
في التنظيم الذي يعمل فيو، فالعامل يحتاج إلى معرفة نتائج تقويمو من خلبل تزويده بالمعمومات التي 

أن العامل في حاجة إلى التغذية المرتدة الموضوعية التي تبين لو  ويجب أن نؤكد ىنا″تبين أداءه 
إيجابياتو وسمبياتو وليست فقط تمك التي تركز عمى السمبيات، إن العمال الذين يستفيدون من ىذه التغذية 

″يحاولون أن يعدلوا من سموكيم وأدائيم وفقا لممعمومات الواردة إلييم 
شأنيم )العمال( شأن التنظيم  (1)

الذي يعممون فيو، لأن ىذا الأخير في حاجة إلى المعمومات التي ترجع من البيئة من أجل التعرف عمى 
 مدى النجاح أو الفشل في تحقيق النتائج والأىداف التي حددىا التنظيم مسبقا. 
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 :خلاصة 
ئية بثقميا عمى الفرد العامل، بيئة متكاممة الجوانب تمقي بعناصرىا الكمية والجز  بأي مؤسسةيحيط  

ىي عبارة عن حمقة مترابطة  او خارجي المؤسسةحياة العامل في  نوتمارس عميو ضغطا، عمى اعتبار أ

 .يؤثر بعضيا عمى البعض، ومن ثم فإن لضغوط العمل مصادر متنوعة ومتعددة

 تجعل التي ةالفردي الفروق بسبب الأفعال ردود اختلبف و الضغوط مصادر إن ىذا التنوع في 

 المجال ىذا في البحوث كثرت فقد ىذا من الرغم وعمى باليينة، ليست عممية العمل طو ضغ مع التعامل

 لأساليباو  الخطوات من لعدد الباحثين وضع عنو نتج مما ، عممو بيئات و الأفراد طبيعة اختلبف عمى

ذلك  ممكنة، درجة أقل إلى لعاممينا عمى لمضغوط السمبية الآثار من التقميل أجل من اتخاذىا يمكن التي

العمل عمى الجيود و  تضافرتستوجب  التي قد يتعرض ليا العامل أثناء عممو أن إدارة ضغوط العمل

 معا. والمنظمة الفرد مستوى عمى والإستراتيجيات الأساليب ىذهتطبيق 
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 ةـة نظريـي مقـاربـرار المهنـالاستق :الثالث الفصل
 

 

 تمهيد

 المرتبطة به المفاهيمالاستقرار المهني وبعض أولا:   

 مظاهر الاستقرار المهنيثانيا:   

 مظاهر عدم الاستقرار المهنيثالثا:   

 عوامل الاستقرار المهنيرابعا:  

 أهمية الاستقرار المهني في المؤسسة :خامسا

 المقاربات السوسيولوجية للاستقرار المهنيسادسا: 
 من خلال أهم مبادئ التنظيم                

 خلاصة
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  تمييد:

سموؾ يعد العمؿ محور حياة الفرد الذي يقضي معظـ ساعات يقظتو فيو، لذلؾ كاف لو أثر عمى 

الفرد وتصرفاتو، وأصبح استقرار العامؿ في عممو أساسا لإحساس الفرد بالسعادة والأمف النفسي 

 والاجتماعي، لا في العمؿ فحسب بؿ في جميع نواحي حياتو.

والإحساس بالاستقرار الوظيفي لا يتأتى بمحض الصدفة، بؿ ثمة عوامؿ تتحكـ فيو وتحدد قوتو، 

ؿ مؤشرات تظير في سموؾ العامؿ معبرة عف استقراره، إذ يمكف القوؿ أف أيف يظير ىذا التحكـ مف خلب

مشاكؿ العماؿ التي تعكس بدورىا مشاكؿ التنظيـ تتوقؼ إلى حد كبير عمى قدرة ىذا الأخير في توفير 

نتاج أوفر.  جممة مف الشروط والعوامؿ المحفزة عمى العمؿ، لضماف اتفاؽ أكثر وا 

الظاىري لمشاكؿ العماؿ فإف ليا قاسما مشتركا، كونيا أوجيا متعددة ميما اختمؼ التنوع والتبايف 

 لعدـ الاستقرار، ىذا الأخير الذي لو انعكاسات سمبية عمى العماؿ والتنظيـ معا.

العامؿ، والانعكاسات  لاستقراروبناءا عميو سنحاوؿ في ىذا الفصؿ استعراض أىـ العوامؿ المؤدية 

 .          الميني العوامؿ، والمتجسدة في مؤشرات اللباستقرار)المظاىر( في حاؿ غياب ىذه 
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 الاستقرار الميني وبعض المفاىيـ المرتبطة بو أولا:
 الوظيفي: الرضا .1
 فيو الذي يرسـ والمؤسسات، المنظمات عمييا تبنى التي المبنة الأساسية ىو البشري العنصر إف

 ويحوؿ المنظمة يعيؽ اليدؼ المنشود عف انحراؼ أي فإف وبالتالي وينفذىا لموصوؿ إلييا ويخطط الأىداؼ

 أنيا تعجز إلا البشرية الموارد استقطاب عمى المنظمة السيؿ مف كاف فإف ، الموضوعة تحقيؽ الأىداؼ دوف

 .العمؿ في واستمرارىا بقائيا عمى أحيانا
 البقاء الدافع لديو عمى ازداد عممو عف الفرد رضا زاد كمما أنو الشأف ىذا في سمطاف" محمد يرى" حيث

 .1بطريقة اختيارية لمعمؿ تركو احتماؿ وقؿ العمؿ، ىذا في
 نتائج بدرجات كميا أظيرت وقد الفرض ىذا صحة اختبار إلى تيدؼ دراسات عدة أجريت ولقد

 مستوى ارتفع كمما أنو العمؿ، بمعنى دوراف ومعدؿ العمؿ عف الرضا بيف سمبية علبقة ىناؾ أف عمى متفاوتة

 .إلى الانخفاض الميني الاستقرار عدـ يميؿ العمؿ عف الرضا

، 2كميا ترؾ العمؿ في التفكير إلى تؤدي العمؿ عف الرضا عدـ حالة أف "باروف " و" جرينبرغ" وأوضح
 محاولة في التفكير إلى عممو يقوده عف الفرد عدـ رضا أف نجد فمثلب أخرى عوامؿ بعدة محكوـ ىذا أف إلا

 إلى ينتقؿ أو الحالي عممو في يستمر ىؿ يفكر مميا فإنو عميو في الحصوؿ نجح فإف بديؿ، عمؿ عف البحث

 .البديؿ العمؿ
 المعنوية: الروح .2
 لا فإنو لذلؾ العمؿ، في جو السائدة الإنسانية العلبقات لنوعية الكمية ىي الصورة المعنوية الروح إف

بالحوافز  تتأتي لا وىي العماؿ، عف إرادة رغما العقوبات أو التعميمات أو الأوامر عف طريؽ خمقيا يمكف

 التي الظروؼ الملبئمة وتحسيف العمؿ محيط طريؽ احتواء عف الرسمية، بؿ السمطة طريؽ عف أو المادية

 المرؤوسيف وبيف القائد والمرؤوسيف بيف الفعاؿ والتعاوف والاحتراـ وبخمؽ الثقة العمؿ، أداء مف العامميف تمكف

سمـ  في وموقعيا الفرد لدى أىمية الحاجات وضّح قد "ماسمو" فػ حاجاتيـ، إشباع ومف ثـ يتـ بينيـ فيما

 الحاجة لدى الفرد، وتأتي الأساسية بالحاجات الاستقرار والأماف حاجة تداخؿ علبقة لديو، ولاحظ الأولويات

                                                 
 32، ص3002 ِصر، الإضىٕذرَح،، دار اٌداِؼح اٌدذَذج، السلىك التىظُمٍضٍطاْ ِسّذ ضؼُذ أٔىر4  (1
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 إلى العامؿ بذلؾ سعي ، فيصبح1مكاف العمؿ في إنسانية علبقات حاجة إقامة بعد العمؿ في الاستقرار إلى

 . العمؿ السائدة في بيئة المعنوية لمروح بؿ العمؿ في حبا لا عممو

 لممنظمة: بالانتماء والشعور الوظيفي الالتزاـ .3

 وذ الأفراد العامميف بيا طرؼ مف لممنظمة والولاء الالتزاـ موضوع يجعؿ ما الأسباب مف ىناؾ إف

 .سواء حد عمى وللؤفراد لممنظمة كبيرة أىمية

 السموكية، وخاصة معدؿ النواحي مف بالعديد لمتنبؤ الأساسية المؤشرات أحد يمثؿ الوظيفي الالتزاـ إف

 تحقيؽ نحو عملب بقاء في المنظمة وأكثر أطوؿ سيكونوف الممتزميف الأفراد أف المفترض العمؿ، فمف دوراف

 : أنواع ثلبث إلى ينقسـ والالتزاـ أىدافيا،

 بيا يعمؿ في المنظمة التي والاستمرار البقاء في الجامحة ورغبتو الفرد قوة ىو الاستمراري: الالتزاـ . 

 والرؤساء مثؿ: الزملبء الآخريف ضغوط بسبب بالبقاء ممزـ بأنو الفرد شعور وىو المعياري: الالتزاـ. 

 تحقيؽ الفرد المشاركة في ويريد المنظمة، وقيـ أىداؼ مع الفرد أىداؼ توافؽ وىو العاطفي: الالتزاـ 

2القيمة ىذه وتدعيـ الأىداؼ
 . 

 المنظمة وتعزر استقراره في الفرد بقاء عمى تعمؿ كميا أف يجد الالتزاـ مف الأنواع ليذه إف الملبحظ

 . التنظيمي وولاءه الميني

 العمؿ:  دوراف .4

 عمى الإدارة، وذلؾ لمحفاظ طرؼ مف تفادييا الممكف مف دوراف العمؿ عف المترتبة السمبية الآثار إف

 عمى العمؿ دوراف التي أجريت حوؿ موضوع  الدراسات بعض ركزت عمؿ مواتية، وقد بيئة العامميف، بتييئة

 التحفيز سبؿ تعزز بيا، وأف المعموؿ البشرية الأنظمة والقوانيف الموارد تخطيط النظر في إعادة أىمية

                                                 
 رضاٌح ،الروح المؼىىَت وػلاقتها بالىلاء التىظُمٍ للؼاملُه بمجلس الشىري السؼىدٌ مه وجهت وظرهماٌدرَطٍ تذر ِسّذ4  (1

 32ص ،3000ِاخطرُر، غُر ِٕشىرج، خاِؼح ٔاَف اٌؼرتُح ٌٍؼٍىَ الإُِٔح، اٌرَاض، 

  320،320، ص3000، دار الأِح ٌٍطثاػح، اٌدسائر، 0، طدارة المىارد البشرَتإزاروظ ٔىر اٌذ4َٓ  (2
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 تميزىـ عف قد والتي العماؿ، يواجييا قد التي العادية غير ظروؼ العمؿيعوض  بما المادي والمعنوي

 . بمواقع عمؿ أخرى العامميف

 نياية الخدمة، لمتعرؼ مقابمة إجراء ىي البشرية الموارد إدارة تسمكيا التي الجديدة التوجييات وأىـ

 معنوية ظروؼ في ه المقابمةتتـ ىذ أف ويتعيف العمؿ، ترؾ إلى العامؿ دفعت التي الحقيقية الأسباب عمى

عمييا،  القضاء لا الظاىرة ىذه مف صريحة تساىـ في التقميؿ إجابات عمى لمحصوؿ ضغوط أي دوف طبية

 وايجابيا الحد ضروريا ىذا يكوف وقد مشروع، أي في بو يكوف مسموحا أف ينبغي العمؿ لدوراف معيف فحد

وأكثر  والإبداع التطوير عمى قدرة أكثر لتكوف المنظمة أجواء في الحياة يجدد ولممنظمة، باعتباره لمعامميف

 .1استقرارا

 التنظيمية: العدالة .5

 متطمبات العدالة تحقيؽ عمى فييا الإدارة قدرة خلبؿ مف يتجمى المنظمة نجاح عمى الحكـ إف

 التنظيمي التزاميـ وما يجسد المرغوبة السموكيات إظيار عمى العامميف عمى حث قدرتيا التنظيمية، ومدى

يستخدمو  الذي الأسموب في إلا بتحقؽ العدالة ىذا يتحقؽ ولا .إلييا ينتموف التي اتجاه منظمتيـ وولائيـ

 نزاىة وموضوعية مف يحققو وما المستوييف النفسي والوظيفي، عمى العماؿ مع التعامؿ في المشرؼ

 أي تحقؽ عدـ في وأبعادىا، فأي خمؿ أنواعيا بجميع المنظمة وتوفير العدالة داخؿ والمدخلبت المخرجات

 : التالي النحو عمى ذلؾ ويظير ويفقدىا توازنيا، المنظمة عمى خطورة أف يمثؿ العدالة يمكف أبعاد مف بعد

 يسبب العديد مف  قد البعد ليذا العامميف مدركات انخفاض إف التوزيعية: العدالة لبعد بالنسبة

 مع الأداء ونقص التعاوف والتكامؿ جودة وانخفاض الوظيفي الأداء كمية انخفاض مثؿ: السمبية النتائج

 . العمؿ زملبء

                                                 
 23ص ضؼىد4 ِرخغ ضاتك،اٌمرَشٍ ِاخذ فهذ  (1
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 ترتبط بالعديد مف العادلة غير القرارات صناعة عممية إف الإجرائية: العدالة لبعد بالنسبة أما 

 التنظيمي. الرضا والانتماء انخفاضو  نقص، لممنظمة الكمي التقييـ انخفاضالسمبية: ك التنظيمية التتابعات

 مف كلب لا تتحقؽ عندما المنظمة في الثقة يفقدوف العامميف فالأفراد التعاملات: لعدالة بالنسبة أما 

 تطبيؽ أثناء العامؿ بيا الطريقة التي يعامؿ فإف الحالات مف العديد وفي الإجراءات، وعدالة التوزيعية العدالة

 فيذا ،–العامؿ – القرار ومتمقي القرار بيف صاحب مف الاتصاؿ نوعا الرسمية التي تتطمب الإجراءات بعض

 ىي التنظيمية العدالة فإف لذا ،1نظر الآخريف في إجراء متحيز وغير موضوعي يعتبر أف يمكف التفاعؿ

والتعاملبت،  الإجراءات وموضوعية نزاىة مف الفرد يدركو ما ضوء تتحدد في نوعا ما، وىي نسبي مفيوـ

ويرتبط  إحساسيـ بالعدالة، درجة في بينيـ فيما يختمفوف فالأفراد التفضيلبت، في خلبؿ الاختلبؼ وذلؾ مف

 لطموحاتو ىذا العائد إشباع عميو ومدى تحصؿ الذي عممو، والمقابؿ مجاؿ في جيد مف الفرد قدمو بما ىذا

 . لمعمؿ دافعيتو عمى استمرارية الإيجاب يؤثر بالسمب أو مما عمييا يحصؿ التي لممنفعة تقديره ودرجة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
، "دراضح ذطثُمُح ػًٍ ِىظفٍ أثر إدراك الؼاملُه للؼدالت التىظُمُت ػلً أبؼاد الأداء السُاقٍأتى خاضر صاتر تٓ ِراد ّٔر4  (1

 01، ص3000اٌفٍططُُٕح"، رضاٌح ِاخطرُر، غُر ِٕشىرج، اٌداِؼح الإضلاُِح غسج، وزاراخ اٌطٍطح اٌىطُٕح 
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 الميني الاستقرارثانيا: مظاىر 
العامؿ في عممو مف الأمور اليامة التي تمعب دورا كبيرا في رفع إنتاجية المؤسسة  استقراريعد 

مناسبة دوف الاىتماـ بيذا  اوزيادة أرباحيا، إذ لا يمكف لأي مؤسسة أف تضمف إنتاجية عالية وأرباح
 :ما يميفي لمعامؿ الميني الاستقرارالجانب أو العمؿ عمى توفيره داخؿ المؤسسة، وتتجمى أىـ مظاىر 

 الانسجاـ مع الزملاء:  .1

أكثر مع  الانسجاـإف شعور العامؿ بأف حقوقو محمية، سواء مف الإدارة أو مف النقابة يدفعو إلى 
 زملبئو، أما إذا كاف مستاءا داخؿ مكاف العمؿ فيذا مف شأنو أف يدفعو إلى النفور مف جماعة العمؿ.

 الراحة النفسية:  .2

" الراحة النفسية ىي تعبير داخمي نتيجة عدـ مصادفة العامؿ لأي عقاب داخؿ المؤسسة مف شأنو أف 
بشتى الطرؽ، سواء اللبمبالاة  الانتقاـيؤثر نفسيا عميو، ويقؼ مانعا أماـ العامؿ في عممو، ومنو يحاوؿ 

 (1)اج داخؿ المؤسسة ".في العمؿ أو تخريب الآلة أو التغيب ...، وىذا بدوره ينعكس سمبا عمى الإنت

 المواظبة عمى العمؿ وانخفاض نسبة الغياب:  .3

 ت" تعتبر مواظبة العامؿ عمى عممو وحضوره في الأوقات المحددة لو دوف تأخيرات دائمة أو غيابا
متكررة، كميا دلائؿ عمى رضا ىذا العامؿ عف عممو واىتمامو بو، ومعنى ىذا أف العامؿ يعيش جوا مينيا 
ملبئما لا يخمؽ لديو أي شعور بالقمؽ أو الممؿ أو التذمر، وأف كؿ الظروؼ مواتية لممارسة عممو دوف 

ؿ يرى مستقبمو مف خلبؿ المجوء إلى أساليب سمبية مثؿ التغيب بعذر أو بغير عذر، ومعناه أف العام
  (2)مينتو أي أنو مستقر في عممو ".

 انخفاض نسبة الحوادث: .4

إف انخفاض نسبة الحوادث تعتبر مؤشرا مف مؤشرات الاستقرار الميني، " فالجو الصناعي ىو 
معدؿ حوادث العمؿ، ليذا يجب توفير كؿ الظروؼ الملبئمة التي تقمؿ  انخفاضأو  ارتفاعالمسؤوؿ عف 

ات العمؿ، بتوفير كؿ الألبسة والأقنعة الخاصة بذلؾ، وتوعية العماؿ فيما يخص سلبمتيـ وذلؾ مف إصاب
 بو وخوؼ الإدارة عمى أمنو وصحتو".  بالاىتماـبتخصيص قسـ للؤمف الصناعي، ومنو يشعر العامؿ 

 وىذا عامؿ عمى استقراره في وظيفتو ورضاه عنو وعدـ التفكير في الانتقاؿ إلى غيره.
 العامؿ بأىميتو: شعور  .5

                                                 
 .23،  22، ص. 0311 ِصر، اٌماهرج، ،، دار اٌشؼة2، طإدارة الأفراد والؼلاقاث الإوساوُتِٕصىر فه4ٍّ ( 1

 .302، ِؤضطح شثاب اٌداِؼح، ِصر، د . ش، ص. ػلم الىفس والإوتاجػثذ اٌرزّاْ اٌؼُطىٌ 4  (2
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يرغب العامؿ دوما في أف يحظى بقدر كبير مف الأىمية داخؿ المؤسسة التي ينتمي إلييا، ويتبيف 

ىذا الاىتماـ مف خلبؿ معاممة الإدارة لو واستجابتيا لمطالبو، وكذلؾ علبقتو بالمشرفيف وزملبئو في 

تماع إلى شكاويو، ومنحو فرص عادلة العمؿ، " فإذا التمس العامؿ ىذا الاىتماـ والذي يتجمى في الاس

لمترقية ومكافآت تشجيعية، وتحسيف ظروؼ العمؿ والخدمات، والعمؿ أكثر عمى الرفع مف مستوى أدائو 

نتاجو، ىذا ما يجعمو مستقرا في عممو وراضيا عنو".  (1)وا 

 قمة الشكاوى والمظالـ لدى العماؿ: .6

ر دليؿ عمى رضا العماؿ عف أعماليـ و إف قمة الشكاوى وعدـ وجود مظالـ داخؿ المؤسسة أكب

استقرارىـ فييا، "وىي مؤشر ىاـ عمى وجود عدالة ومساواة بيف جميع العماؿ، كذلؾ فإف سير العمؿ 

بشكؿ منظـ يساىـ في رفع الروح المعنوية لمعماؿ، ويزيد مف حماسيـ لتحسيف العممية الإنتاجية ويحقؽ 

 (2)استقرارىـ الميني ". 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
 .303، ص.  ضاتكِرخغ ، ػثذ اٌرزّاْ اٌؼُطىٌ( 1

 .  32ِٕصىر فه4ٍّ ِرخغ ضاتك، ص.  (2



 : الثالثالفصل    الاستقرار المهنـي مقـاربة نظريـة

 

 

012 

 الميني : مظاىر عدـ الاستقرارثالثا
 الاستقرارعدـ لأي ظاىرة مؤشراتيا الخاصة بيا، والتي تتجسد في سموكات معينة يسمكيا الأفراد، و 

لو مؤشرات تقيـ عمى أنيا عمنية، وفي أغمب الأحياف كانت ىذه المؤشرات تتمثؿ في الظواىر  الميني
التالية: التغيب بسبب أو بدوف سبب، ترؾ الخدمة أو الاستقالة مف العمؿ لمبحث عف آخر والإكثار مف 

ا مف الظواىر الإجازات العادية أو المرضية وكثرة الشكاوى واللبمبالاة، وبروز ظاىرة الإضراب وغيرى
 .المثيرة التي تؤدي إلى فقداف شعور العامميف بأىمية العمؿ الذي يؤدونو

 :الميني وفيما يمي تحميؿ لأىـ مؤشرات عدـ الاستقرار 
 التغيب: .1

ىي ظاىرة تدؿ عمى عدـ تواجد العامؿ في العمؿ رغـ جدولة العمؿ عمى أساس وجوده، ويحسب 
ائعة المقارنة بإجمالي أياـ العمؿ لمعامميف بافتراض أنيـ موجودوف في شكؿ معدؿ أو نسبة لعدد الأياـ الض

فعلب، " وىو إشارة موضوعية لعدـ تكيؼ العامؿ مع محيط عممو، كما أنو مؤشر مساعد خاصة مف أجؿ 
تقصي حالات التوتر والاستياء لدى العامؿ، فلب جداؿ في أف زيادة معدؿ الغياب يرافؽ مجالات الضعؼ 

 (1)جة عف كراىية العامؿ لممؤسسة التي يزاوؿ نشاطو فييا".الفردية النات
" كاف العمؿ  ولا شؾ أف التغيب لو تأثير سيء عمى العماؿ وعمى أصاحب العمؿ عمى السواء، فإذا

يتـ طبقا لنظاـ الفرؽ، فإف غياب أحد العماؿ يؤدي إلى إثارة أفراد الفريؽ، وىبوط روحيـ المعنوية، وقد 
الاحتفاظ بعدد مف العماؿ الاحتياطييف تدفع ليـ أجورا ليحموا محؿ الغائبيف، مما يزيد تضطر الإدارة إلى 
  (2)مف تكمفة الإنتاج ".

وميما يكف "فالتغيب يشكؿ عرضا سمبيا لعدة مشاكؿ سموكية وتنظيمية، ويمكف تشبيو ظاىرة 
والعلبج بطبيعة الحاؿ لا التغيب عف العمؿ بصراع واضح ينذر بوجود خمؿ في جياز أو أجيزة الإنساف 

  ( 3)يكوف بمداواة الصراع، ولكف بمعالجة مصدر الصداع ".
وليذا الأمر مف مصمحة المؤسسة العمؿ عمى تخفيض معدؿ التغيب، وتحديد الأساليب المناسبة 
لعلبج ىذه الظاىرة إذا كانت ىذه الأخيرة مقترنة بعدـ الاستقرار وليس بأسباب موضوعية خارجة عف 

                                                 
، دَىاْ اٌّطثىػاخ اٌداِؼُح، اٌدسائر، 0، ذر4 َىلأذ ػّأىئًُ طرسالت فٍ سىسُىلىجُا المؤسستخىرج فرَذِاْ، تُار ٔافًُ،  (1

 . 301، ص. 0322

، الإضىٕذرَح، اٌّىرة اٌداِؼٍ اٌسذَث، دراست فٍ ػلم الاجتماع الصىاػٍالمجتمغ والتصىُغ،  4زطُٓ ػثذ اٌسُّذ رشىاْ( 2

  .332، ص 0332ِصر،

 .33ص ،ِرخغ ضاتكِصطفً ػشى4ٌ (3
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العمؿ، ومف أىـ الجوانب التي تجب معرفتيا: اسـ العامؿ، سنو، جنسو، تاريخ غيابو، سبب غيابو، نطاؽ 
 الظروؼ الاجتماعية التي يعيشيا، وظروؼ العمؿ المادية والمعنوية المحيطة بو.

 ترؾ العمؿ: .2

يستخدـ مصطمح " ترؾ العمؿ " للئشارة إلى " معدؿ الأعضاء الذيف يتركوف المنظمة خلبؿ مدة 
زمنية معينة، وعادة ما يدرس ىذا المتغير في علبقتو بعوامؿ أخرى مثؿ طبيعة الإشراؼ والرضا عف 

  (1)العمؿ ".
فحيثما يترؾ العامؿ عممو مف تمقاء نفسو، فيذا يعني أنو غير مستقر في عممو، أما أسباب الترؾ 

يزعموف ترؾ أعماليـ، وكثيرا يمكف إماطة المثاـ عنيا عف طريؽ مقابلبت شخصية تعقد مع العماؿ الذيف 
ما تكشؼ ىذه المقابلبت عف أسباب غير منتظرة أو لا يمكف معرفتيا بغير ىذه الطريقة، وقد" أسفرت 
بعض البحوث التي أجريت عمى عماؿ بمصنع أمريكي لمطائرات أثناء الحرب العالمية الثانية، عف 

، وقد ظير منيا أف نصؼ ىذه الإراديرؾ الأسباب الآتية التي لا يمكف اعتبارىا مثالا لأسباب الت
الأسباب المينية تتمثؿ أساسا في عدـ الاستقرار في العمؿ بوجو عاـ، وأما الأسباب الشخصية فيي عمى 

 (2)حسب أىميتيا أسباب صحية، رعاية الأطفاؿ، وأسباب تتعمؽ بالمواصلبت وتبعات المنزؿ".
تعبيرا عف عدـ استقراره في عممو، حيث يقرر وترؾ العمؿ ىو آخر حؿ يمكف لمعامؿ المجوء إليو 

عدـ الاستقرار في خدمة المؤسسة، أيف يسبب ىذا مف جانب الأفراد الأكفاء خسارة حقيقية لممؤسسة، لأف 
ىؤلاء الأفراد سبؽ الإنفاؽ عمى جمبيـ واختيارىـ وتعيينيـ وتدريبيـ، وليذا تتجو كثير مف السياسات 

اشي حالات الانفصاؿ عف العمؿ بدراسة جميع حالات ترؾ العمؿ وتقصي الخاصة بالقوة العاممة إلى تح
 أسبابيا بدقة وعناية.

 وعميو فترؾ العمؿ في المؤسسة يؤلؼ الدليؿ الظاىري لمنفور مف منصب العمؿ والبحث عف آخر.

 كثرة الشكاوى: .3

إف كثرة التذمر المستمر لمعامميف يؤدي بيـ إلى رفع شكاوييـ إلى المشرفيف والمسؤوليف عمييـ، وقد 
تكوف ىذه الشكاوي ناتجة عف الشعور الصادؽ بظمـ وقع فعلب، كما قد تكوف ناتجة عف أوىاـ واضطرابات 

حقتيـ لو، مما ينجـ عنو نفسية ييدؼ بيا العامؿ لمدفاع عف نفسو نتيجة شعوره بعدـ قبوؿ الآخريف و ملب
كرىو لمحيط عممو ككؿ، وتدؿ كثرة الشكاوي المقدمة مف طرؼ العماؿ إلى الجيات المختصة بذلؾ 
كالمسؤوليف أو النقابات، عمى وجود متاعب وعدـ استقرارىـ في جانب مف الجوانب، لذا وجب الاىتماـ 

                                                 
 .201ص  ،ِرخغ ضاتك 4ِسّذ ػٍٍ ِسّذ (1

 .232، 232، ص. 0331ِصر، ، دار غرَة،محاضراث فٍ السلىك التىظُمٍػثذ اٌغفار زٕف4ٍ ( 2
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اث بيا، والتي تؤثر ليس عمى المؤسسة بيا ودراستيا، وىذا لتفادي التعقيدات الناجمة عف عدـ الاكتر 
 فحسب، بؿ عمى مف فييا مف عماؿ أيضا.

وفي ىذا الموضوع " درس أحد  الباحثيف عف طريؽ المقابمة الشخصية الشكاوي الخاصة بالعمؿ  
 (1)فكانت كما ىو مبيف في الجدوؿ الآتي:" ،والموظفيف الساخطيف عمى أعماليـ

 .الشكاوي الخاصة بالعمؿ والموظفيف الساخطيف عمى أعماليـ يوضح(: 11جدوؿ )
 عدد العماؿ الشكاوي

 عدد كفاية الأجور
 عدد الشعور بالأمف

 صعوبة العمؿ
 قمة فرصة الترقية

 عدـ ملائمة ساعات العمؿ

02 
02 
02 
02 
02 

 .232، 232ػثذ اٌغفار زٕف4ٍ ِرخغ ضاتك، ص.  المصدر:   

المؤسسة زادت نسبة الشكاوي والتنظيمات المرفوعة مف طرؼ العماؿ فكمما زادت النقائص في 
 لرؤسائيـ، وارتفاع ىذه الأخيرة تعبير صادؽ عف عدـ استقرارىـ داخؿ المؤسسة.

 الإضراب: .4

كاف الإضراب عف العمؿ ولا يزاؿ أكثر الوسائؿ تطرفا، يمجأ إليو العماؿ لفرض إرادتيـ وتنفيذ 
، لكنو يتعمؽ بالقوة، كما أنو نوع مف الغياب ) أي أف العامؿ لا يؤدي مطالبيـ، وىو " لا يعني العنؼ

وظيفتو رغـ تواجده بالمصنع(، وفي الغالب يحتج المضربوف ضد وضع إجمالي، وليس ضد بضعة 
  (2)تفصيلبت خاصة ".

ويعتبر الإضراب أىـ مؤشر لعدـ الاستقرار والتذمر، "يمجأ إليو العامؿ متى استعصى عميو 
حباط  التخفيؼ مما يعانيو مف تأزـ وتوترات مختمفة المصادر عما يكابده مف حرماف، ولأف ىذا التأزـ وا 

ىذه الحالات يحدث في نطاؽ العمؿ، فالعامؿ يعتقد أف خطأ أو صوابا أف الإدارة ىي المسؤولة عف ىذا 

                                                 
 .232، 232ػثذ اٌغفار زٕف4ٍ ِرخغ ضاتك، ص.  (1

 .32، ص. ِرخغ ضاتكخىرج فرَذِاْ، تُار ٔفًُ،  (2
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قامة العقبات في سبيؿ ىذه الحاجات، فلب مناص مف تحطيـ ىذه العقبات، والإ ضراب ىو الطريقة التأزـ وا 
 ( 1)المثيرة إلى ذلؾ  في نظره ".

وعمى كؿ فالإضراب ليس إلا إحدى الوسائؿ التي يعبر بيا العماؿ عف اعتراض أو استياء لدييـ، 
 فيو شكؿ مف أشكاؿ الاحتجاج والتذمر وعدـ الاستقرار عندما يبمغ أقصى حد وأعمى درجة.

 التمارض:  .5

عنو وغير مستقر فيو، ييرب العامؿ إلى التمارض، ويبمغ " مف أجؿ التخمص مف عمؿ غير راض 
بو الأمر إلى حد إظيار اضطرابات مرضية، ويربطيا أحيانا بمطالبو كتغيير أو تحسيف ظروؼ عممو 

."(2) 

ويتجمى ىذا المظير خصوصا لدى العامؿ الذي يشعر بالضيؽ في العمؿ، ويتسـ بحالات القمؽ 
مف خلبؿ تردده عمى عيادة المؤسسة كمما أحس بضيؽ أو فتور ونوبات الممؿ، ويمكف ملبحظة ذلؾ 

جسمي، وىذه الأحاسيس ما ىي إلا ىروب العامؿ مف مشاكؿ عممو ومشرفيو، وىو ما يعرؼ إكمينيكيا 
بالتوىـ المرضي، والممؿ عامؿ ميـ في مظير التمارض لدى العماؿ وىو لا يرتبط دائما بالعمؿ، بؿ 

 ى الظروؼ المحيطة بالعمؿ ومكوناتو البشرية . يعتمد أحيانا بدرجة أكبر عم
الميني لمعامؿ، خصوصا إذا زادت عف  الاستقراروليذا تعد ظاىرة التمارض تعبيرا عف عدـ 

 .لممؤسسةالإطار المعقوؿ، لأنيا تؤثر عمى الأداء والأىداؼ المسطرة 
 اللامبالاة والتخريب:   .6

ضمف نسؽ اجتماعي، يتفاعؿ معو، ويتكيؼ يفترض أف أي عامؿ ينتمي إلى تنظيـ معيف يعيش 
مع كؿ التأثيرات الايجابية والسمبية ليذا التنظيـ، والعامؿ المنسجـ مع أىداؼ المؤسسة تكوف معنوياتو 
مرتفعة وبالتالي أداؤه جيد، ولكف في الحالات التي لا يستطيع العامؿ فييا تحقيؽ طموحاتو وتحقيؽ ذاتو 

ؿ داخؿ إطاره، فإف ذلؾ يؤثر سمبا عمى أدائو، الشيء الذي ينعكس سمبا والانسجاـ مع المحيط الذي يعم
عمى مدى اىتماـ العامؿ وانضباطو أثناء تأدية واجباتو، وبالتالي تظير نتيجة ليذا عدة أشكاؿ مف 
الإىماؿ واللبمبالاة ويمكف أف يصؿ الأمر إلى أقصى حدود عدـ الرضا وبالتالي عدـ الاستقرار، فيتحوؿ 

يب متعمد لموسائؿ وأدوات الإنتاج، وىذا ما يمكف ملبحظتو في تحطـ الآلات وأعطابيا المتكررة إلى تخر 
 والمتواصمة، ورداءة نوعية الإنتاج.
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ويصبح مزمنا،  الاستقرار" وتشير الشواىد التي ظيرت مؤخرا إلى أنو حينما يتضاعؼ الشعور بعدـ 

لذيف لا يرغبوف في ترؾ العمؿ بالمنظمة سموكا تحدث صدمات ذات عواقب وخيمة، فقد يسمؾ العامموف ا

إحجاميـ عمى ، أو كاحتكارىـ لممعمومات أو توجيو الاجتماعات بعيدا عف جداوؿ الأعماؿغير منتج، 

، وأي شكؿ مف يمجأوا إلى السرقة والتزوير، ومف الممكف أيضا أف التعاوف مع الرؤساء وزملاء العمؿ

 (1)." الأمانةأشكاؿ التخريب واللامبالاة وخيانة 

وبناءا عمى ما تقدـ، نستنتج أف كؿ المؤشرات المذكورة أعلبه ما ىي إلا أنماط سموكية للبنسحاب 

 اتجاه الوظائؼ أو المؤسسات. الاستقرارلدى العامميف وىي ليست تمقائية بؿ تنتج عف تراكـ الشعور بعدـ 

دى العامؿ ليست منفصمة عف وبيذا يتعيف ملبحظة أف كؿ المؤشرات الخاصة بعدـ الاستقرار ل

بعضيا، بمعنى أف كؿ أو بعض ىذه المؤشرات تتأثر في نفس الوقت بالحالة التي يكوف عمييا مستوى 

، فإذا كاف ىذا الأخير مرتفعا فيمكف أف نتوقع انخفاضا في معدؿ التغيب وترؾ العمؿ، وتعاونا الاستقرار

ريب وتحسينا في الجودة ومراعاة بدرجة أكبر مع جانب الأفراد في محاربة الإسراؼ والضياع والتخ

 متدنيا.  الاستقرارللبنتظاـ في العمؿ وفي إتباع التعميمات، ويكوف العكس إذا كاف مستوى 
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 :الميني الاستقرار: عوامؿ )أسباب( رابعا
العامؿ، غير أف  واستقراركاف سائدا فيما مضى أف العوامؿ المادية وحدىا كفيمة بتحقيؽ رضا 

تطور الدراسات والبحوث في ىذا المجاؿ أثبتت العكس، حيث أكدت أف العامؿ ليس بنية جسدية فقط بؿ 
 لدى العامؿ. الاستقرارونفسية أيضا، ىذا ما أدى إلى إعطاء العوامؿ المعنوية حقيا في تحديد مستوى 

مادي ومنيا ما ىو اجتماعي  ونتيجة ليذه البحوث أمكف فصؿ مجموعة مف العوامؿ، منيا ما ىو
العامؿ، وأىـ ىذه  استقرارونفسي، حيث تعتبر بمثابة أسس ومحددات تؤثر سمبا أو إيجابا عمى مستوى 

 العوامؿ ما يمي: 
  :) ظروؼ العمؿ المادية ) الظروؼ الفيزيقية 

التيوية، ويقصد بظروؼ العمؿ المادية أو الطبيعية كؿ مف الضوضاء، الحرارة، الإضاءة، النظافة، 
 ساعات العمؿ، فترات الراحة.

وقد انصب اىتماـ الباحثيف في السنيف الأولى مف ظيور الصناعة عمى دراسة أثر العوامؿ المادية 
" الذي أىتـ بوصؼ الحركة فردريؾ تايمورعمى الأداء الإنتاجي، وكاف أوؿ الميتميف بيذه العوامؿ " 

ولـ تكد تظير ىذه الآراء الجديدة حتى انتشرت بسرعة،  والتعريؼ بالإدارة العممية وتحديد أغراضيا،
وخاصة في الولايات المتحدة الأمريكية، أيف تـ التأكيد عمى "ضرورة اليواء النقي والنور الكافي في 

 (1)المصانع، وفترات الراحة لمعماؿ حتى لا يحؿ بيـ التعب بسرعة فيؤثر في إنتاجيتيـ ".
ما في استثارة العوامؿ التي تدفع العماؿ لإتقاف العمؿ، إلا أنو " نجح إلى حد  تايمورورغـ أف " 

عزؿ العامؿ مف كونو كائف بشري لو طموحاتو وأحاسيسو ورغباتو وعواطفو عف الآخريف، وىذا ما تداركو 
" في نظريتو لمعلبقات الإنسانية وأىميتيا، وما ييمنا ىو إبراز أىمية تحسيف ظروؼ إلتوف مايوبعده " 

لدى العامؿ، لأف درجة تقبؿ ىذا الأخير لمبيئة المادية المحيطة  الاستقراريزيقية كعامؿ لتحقيؽ العمؿ الف
 .الميني واستقرارهوبالتالي عمى رضاه  ،بو تؤثر عمى عممو

وتوافر الظروؼ المادية الملبئمة مرتبط أساسا بتوفر وسائؿ الإضاءة والتيوية المناسبة وسيولة 
 وضاء، ووسائؿ وقاية العامؿ...إلخ.الحركة والنظافة وقمة الض

 ونستعرض فيما يمي أىـ الظروؼ المادية التي يجب توافرىا في مكاف العمؿ.
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 الإضاءة: - أ

تعد إضاءة مكاف العمؿ أىـ عامؿ فيزيقي في بيئة العمؿ " فقد دلت إحدى الدراسات التي تناولت 
مف العمؿ، لذا كاف مف  %20خلبؿ  عاملب صناعيا ومكتبيا، عمى أف العينيف تؤدياف أعمالا ىامة 10

 (1)الضروري دراسة أثر الإضاءة عمى العامؿ".

تثير الإضاءة السيئة في نفوس العماؿ الشعور بالانقباض، ىذا إلى جانب ما تؤدي إليو مف إرىاؽ 
البصر، وزيادة التعب والأخطاء، وأما الإضاءة الجيدة فتساعد عمى تخفيض حوادث العمؿ والتغيب 

 لضائع أثناء العمؿ، كما تزيد مف دافعية العماؿ لمعمؿ.والوقت ا
" وقد تختمؼ الإضاءة تبعا لنوع العمؿ والعامؿ، فكمما كاف العمؿ دقيقا احتاج إلى كمية أكبر مف 
الإضاءة، وكمما زاد سف العامؿ احتاج لإضاءة أشد لتحسيف إنتاجو، والوىج يشتت الانتباه ويسبب 

والموزع توزيعا جيدا والذي يزيؿ الضلبؿ ىو الضوء المناسب لعممية  الصداع، والضوء غير المباشر
 ( 2)الإنتاج ".

بالإضاءة عمى الإكثار مف النوافذ والمصابيح فحسب، بؿ يجب عمى إدارة  الاىتماـولا يقتصر 
 المؤسسة أف تقوـ بوضع نظاـ لصيانة أدوات الإضاءة، لما ليذه الأخيرة مف أثار إيجابية عمى الإنتاجية

 العامؿ. استقراروعمى مستوى 
 الضوضاء: - ب

عرفت الضوضاء بأنيا الصوت الغير مرغوب فيو، وعمى ذلؾ يمكف اعتبار القطعة الموسيقية 
  ضوضاء إذا لـ يرغب في سماعيا العامؿ.

وقد يترتب عمييا آثار ضارة بالنسبة لمعماؿ فتسبب الإجياد العصبي، كما تؤدي إلى ضعؼ السمع 
نو تدريجيا، وتسبب الضوضاء إنخفاض إنتاجية العماؿ في المؤسسات وارتفاع معدؿ وأحيانا إلى فقدا

 دوراف العمؿ، كما قد تنتج عنيا زيادة الأخطاء في السمع المصنوعة وزيادة حوادث العمؿ.
إلا أف مسألة الضوضاء تبقى نسبية، حيث تتوقؼ عمى مدى إرتفاع الصوت بالنسبة للؤذف، 

العماؿ لا يستمتعوف بالعمؿ في ظروؼ تسودىا الضوضاء العالية، وبذلؾ ويضاؼ إلى ىذا أف معظـ 
يمكف القوؿ أف تخفيض الضوضاء قد يكوف مف أىدافو تحسيف العلبقات العمالية ورفع مستوى الرضا 
والاستقرار لدييـ، لأنو إذا شعر العامؿ أف الضوضاء ترجع إلى عدـ اكتراث الإدارة براحتو أثر ذلؾ عمى 

 في العمؿ. استقراره 
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 التيوية: -ج
نتاجو، وأف سوء التيوية يؤدي إلى  " أثبتت بعض الدراسات أف لمتيوية أثرا كبيرا في نشاط العامؿ وا 
شعور العامؿ بالنعاس والخموؿ والتعب والضيؽ، ولقد أثبتت إحدى الدراسات أف إدخاؿ مكيؼ اليواء إلى 

انخفاض الإجازات المرضية لمعامميف وذلؾ بنسبة حجرات العامميف أدى إلى نقص الوقت الضائع نتيجة 
22% ."(1)  

وعميو فالتيوية الجيدة لصحة العماؿ مف المسائؿ المطالب بيا في أي مؤسسة، بسبب أف حالة 
الجسـ تتأثر بالتقمبات في الظروؼ الجوية، فضلب عف أف بعض الظواىر كالحرارة والرطوبة تقمؿ مف راحة 

للئجياد إلى جانب أنيا تؤدي إلى فقداف الشيية وتسبب الصداع، وحيث أف الإنساف، وتزيد حساسيتو 
معظـ الأعماؿ الصناعية تتـ داخؿ جدراف المصنع فإف ضرورة التيوية لطرد الغازات وتجديد اليواء مف 
العناصر الضرورية لصحة العامؿ وخصوصا أف العمميات الصناعية تتطمب حركات يقوـ بيا العامؿ 

ا، وىناؾ تقمبات فصمية في الجو تؤثر في صحة العامؿ، ففي الشتاء يتعرض لمبرد وفي جالسا أو واقف
 الصيؼ يتأثر بالحرارة، ولذلؾ يجب مراعاة التدفئة في الحالة الأولى والتيوية في الحالة الثانية.

وتوفير والتخمص مف الغازات الكريية والأبخرة والأدخنة السامة والروائح العفنة والغبار في المصنع، 
درجة حرارة ملبئمة في كامؿ فصوؿ السنة، كؿ ىذه الإجراءات مف شأنيا أف تقمؿ مف التضايؽ الذي 
يعمؿ عمى خفض مستوى الإستقرار لدى العامؿ، ورغـ ضخامة نفقاتيا إلا أف ما تسببو مف زيادة في راحة 

 التالي ضماف استقرارىـ.العماؿ يمكف أف تغطييا زيادة الإنتاج الناتج دوما عف إحساسيـ بالرضا وب
 :ساعات العمؿ 

إف موضوع تحديد ساعات العمؿ وتخفيضيا كاف مف المطالب الأساسية التي نادى بيا العماؿ في 
القرف التاسع عشر، حيث كاف يمتد الدواـ حينيا مف شروؽ الشمس إلى غروبيا، إلا أنو بدأ في التناقص 

، ولا زالت المطالبة مستمرة  تدريجيا إلى أف أصبح في الوقت الحالي لا يتعد ى ثمانية ساعات في اليوـ
نتاجيتو، وانعكاس ذلؾ  لمتخفيض مف حجـ ساعات العمؿ وذلؾ لما ليا مف أثر كبير عمى أداء الفرد وا 

 عمى استقراره في عممو.
وقد أثبتت مجموعة مف البحوث الميدانية أنو مف الخطأ أف نظف أف زيادة ساعات العمؿ تؤدي إلى 

الإنتاج، بؿ إف الإنتاج قد يحتؼ بمستواه أو يزداد إف نقصت ساعات العمؿ، بؿ ىو مرىوف بكثافة زيادة 
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العمؿ أي بمقدار ما يبذلو  العامؿ مف جيد خلبؿ وحدة معينة مف الزمف وعمى قدر ما يشعر بو مف 
 الراحة والاستقرار في عممو.

دة الأمريكية فأكد " أف ساعات العمؿ ( مشكمة عدد ساعات العمؿ في الولايات المتحScottوأثار )
الطويمة في يوـ معيف أو زيادة ساعات العمؿ الأسبوعية تؤثر عمى رضا العامؿ عف عممو، ويرى أف 

 (1)أياـ في الأسبوع ". 2ساعة أي لمدة  22العماؿ وخاصة النساء يفضموف العمؿ 
ؿ وأخرى لمراحة مف العوامؿ وليذا تعتبر حرية استخداـ الوقت وحسف توزيعو ما بيف فترات لمعم

الايجابية المحققة للبستقرار في العمؿ، أي بمعنى أف العامؿ لا يحس بأي قيد ليذا الوقت ولا يترؾ لو 
 الشعور بالاستياء الناتج عف تعارض أوقات العمؿ مع أوقات الراحة.

طبيعة العمؿ، وقد أجريت دراسات تبيف فييا " أف فترات الراحة تظير بوضوح في ناحيتيف تبعا ل
ففي العمؿ العضمي يجب وضع راحة بالمعنى الحرفي، وىي تمثؿ فترات الاستجماـ مف أثار الإرىاؽ 
الجسماني ) التعب العضوي(، أما في العمؿ الذي يتطمب تكرار الحركات أكثر مف بذؿ المجيود فإف 

ترات الراحة تغيير العمؿ الرئيسي السأـ والممؿ ىما المذيف يجب الاىتماـ بيما وليس بالإرىاؽ، وىنا تكوف ف
 (2)دوف الوقت كمية عف العمؿ ".

وبالتالي فالبحث عف أنسب عدد الساعات لمعمؿ اليومي أو الأسبوعي، وعف أنسب توزيع لفترات 
الراحة أثناء العمؿ يرمي إلى تفادي الإجياد والتعب، واتقاء الممؿ والسأـ، وتجنب المزيد مف حوادث 

وبالتالي  ،مظاىر السمبية تؤدي إلى الإحساس بعدـ الارتياح وعدـ الرضا عف العمؿالعمؿ، فكؿ ىذه ال
 عدـ الاستقرار فيو.

  :الأجر والمكافآت المادية 

كؿ ما يرغب فيو مف مطالب مادية ومعنوية، يؽ مف المعموـ أف كؿ إنساف يسعى حتميا إلى تحق
ىذه المطالب لا تحقؽ إلا بمبالغ مادية محددة، فالجوع والعطس والكساء والمسكف ىي أكثر الحاجات 
تأثيرا في الفرد، وغيرىا يفقد الفرد توازنو وبقاءه عمى قيد الحياة، لكف العمؿ يساعد عمى تحقيؽ ىذه 

لأجر العامؿ مف عممو كما أف تأميف العامؿ ضد الأمراض والعجز  الحاجات، فاستئجار أو شرائو يحتاج
 مف خلبؿ القوانيف التي تحكـ عممية تسديد الأجور. اوالشيخوخة يقوـ العمؿ بتأميني
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العمؿ، وتدفع الأجور مقابؿ الجيد الفيزيقي أو العقمي الذي يبذلو الأفراد  ثمف"بأنو   ويعرؼ الأجر
مصطمح بيذا المعنى يشير إلى الأجر الذي يدفع لمعماؿ، أو الذيف يقوموف ، وال"لإنتاج السمع والخدمات

 بأعماؿ الإدارة والإشراؼ، أو الأعماؿ المكتبية السكرتارية. 
ويطبؽ نظاـ الأجور كشكؿ إداري لمكافأة العامؿ عمى كؿ نوع مف الأعماؿ شرط أف يكوف ممكنا 

سبوع، أو الشير، لكف نظاـ الأجور يسود في مختمؼ قياس ىذه الأعماؿ بفترة مف الوقت مثؿ الساعة، الأ
حيث يوزع عمى العماؿ بأشكاؿ شتى ولكؿ شكؿ ، الفروع الاقتصادية بشكؿ غير متساوي وغير متفؽ عميو

 أثره في حفز العامؿ وىذه الطرؽ ىي:
 : أعمى، ليذه الطريقة عيب يتمثؿ في أنيا لا تعطي الفرصة لمعماؿ الميرة لبذؿ جيد أ/ الأجر باليوـ

 لشعورىـ بأنيـ متساووف مف حيث النتيجة مع غيرىـ مف العماؿ الغير أكفاء.
يرتبط أجر العامؿ في ىذه الطريقة بكمية الإنتاج الذي يقوـ بو لأنيا تعطى فرصة ب/ الأجر بالقطعة: 

ذا قؿ انخفض أجره.  لظيور الفروؽ الفردية، فإذا زاد الإنتاج، فيو مصمحة العامؿ وا 
 أي كمما كانت خبرة العامؿ طويمة كاف أجره عاليا.ج/ الأجر عمى حسب الخبرة في العمؿ: 

 أي يزداد أجره كمما زادت حاجتو وكثر عدد أفراد أسرتو.د/ الأجر حسب احتياجات الفرد: 
إف ىذه الطرؽ ىي الأكثر انتشارا في العممية دفع الأجر، لكف ىناؾ طرؽ أخرى مرتبطة بالأجور، وتأخذ 

 يغة المكافآت المادية أيضا وىي:ص
 .العلبوات المستحقة بداية كؿ عاـ 

 .العلبوات الاستثنائية 

 .الأجور التشجيعية 

 .(1)العمولات       

والواقع أف الفرد العامؿ يتوؽ دائما إلى تغطية كؿ الحاجات ليست الفيزيولوجية فحسب بؿ تمتد إلى 
ما بعد التغذية والمكف والمباس، لتضـ كذلؾ الصحة والنقؿ وحيى أشكاؿ التسمية والثقافة، وتمبية ىذه 

والسعادة، وبالتالي الحاجات عف طريؽ الأجر المناسب، يبعث في العامؿ الشعور بالأمف والاطمئناف 
يعتبر الأجر في ىذه الحالة والمكافآت المادية الأخرى نوعا مف الحوافز التي تمثؿ دافعا قويا لزيادة 
الإنتاج، وبذلؾ الجيود والتفوؽ في الأداء، وىي بذلؾ تحقؽ خفض تكاليؼ العمؿ، وتحسيف مستوى 
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في حيف يتجسد  ،في عممو متحمسا لبذؿ الأكثروبالتالي ما يجعمو مستقرا  ،الكفاءة ورفع معنويات العامميف
 عدـ استقرار العامؿ في منصبو بسبب عدـ رضاه عف الأجر في حالتيف:

 ة الشرائية.در حينما لا يكوف الأجر النقدي معادلا لمق 

  حينما لا توزع الأجور بالعدؿ، إذ مف الميـ أف يشعر العامؿ بأنو يكافأ عمى عممو بعدؿ، نسبة إلى
 يوده ضمف فريؽ العمؿ الذي ينتمي إليو.مؤىلبتو ومج

  :نمط الإشراؼ 

وتوجدىا السمطة القائمة  ،يعتبر الإشراؼ علبقة مينية بيف المشرؼ ومف يشرؼ عمييـ مف عماؿ
 ويتقبميا الطرفاف، وتبني ىذه العلبقة عمى أساس التعاوف لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

الحياة لكؿ المنظمة، فالإنتاج داخؿ المصنع والمشرؼ ىو العنصر الديناميكي الفعاؿ الذي يعطي 
يتوقؼ عمى نوع الإشراؼ الذي يخضع لو العامؿ، ومما لا شؾ فيو أف المشرؼ يحاوؿ دائما أف يخمؽ 

يتفؽ مع شخصيتو وأساليبو الخاصة، وعمى ىذا الأساس فإف ىناؾ مف العمماء مف ميز بيف  مناخا لمعمؿ
 ثلبثة أنماط رئيسية مف الإشراؼ وىي:

 
 :)الإشراؼ المتساىؿ ) الفوضوي 

ويتمثؿ في قياـ المشرؼ بمنح العماؿ سمطات واسعة في اتخاذ القرارات، ومف ثـ فيو يضع قيود 
قميمة لا تمنع الأفراد مف حرية الحركة واتخاذ القرارات، حيث يمثؿ المشرؼ الذي لا يشرؼ، وينفؽ معظـ 

مف السمطة والسيطرة عمى العماؿ الذيف يكونوف في وقتو في أعماؿ ثانوية، وىو" عاجز عف تقمد أي نوع 
 (1)فوضى ".

وتدؿ الدراسات العممية أف ىذا النوع مف الإشراؼ نادرا في وجوده، صعب في تطبيقو نظر لما يترتب 
 عميو مف خمؽ جو مف الفوضى الإدارية، واستخداـ المآرب الشخصية.

 الاستبدادي(: يالإشراؼ الأوتوقراط ( 

ىذا النموذج يشير إلى قياـ المشرؼ بإصدار الأوامر التي يجب أف تطاع دوف نقاش ويحدد سياسة 
المصنع دوف مشاورة، كما يوجو النقد لأي عامؿ مف تمقاء نفسو ودوف مبرر، ويبقى بعيدا عف الجماعة 

بداء ال رأي وتقديـ في أغمب الأحياف، وكؿ ما يتبقى لمعماؿ ىو الامتثاؿ والانصياع دوف مناقشة وا 
الاقتراح، ومف ثـ تضيع شخصية الفرد وتنعدـ معالـ كفاءتو العممية والفنية والعممية، بالإضافة إلى أف ىذا 
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النموذج مف الإشراؼ يخمؽ روح المعارضة مف جانب العماؿ قد يؤدي إلى خموؿ وتكاسؿ العماؿ، 
 وغيابيـ وبالتالي كافة مظاىر عدـ الاستقرار.

 الإشراؼ الديمقراطي: 

وىذا النموذج يشير إلى رغبة المشرؼ واستعداده لتشيع ومنح الأفراد الفرصة الكافية والمناسبة لمقياـ 
بدور فعاؿ في إصدار القرارات، وىذا يعني إمكاف قياـ الأفراد ببحث المشكمة وتحويميا واختيار البدائؿ، 

 وتقديـ الاقتراحات والأفكار لإصدار القرارات. 
ب الأكثر نجاعة في تحقيؽ استقرار العامؿ، وىذا يعود لكوف الإدارة جماعية، والقرار ويعتبر ىذا الأسمو 

 أيضا يكوف جماعي ومدروس.
  :فرص الترقية 

تعتبر الترقية وسيمة لمتقدـ في السمـ الوظيفي، وحافز عمى تحسيف الأداء كما ىي" عممية إشباع 
ليـ بالاستفادة مف ىذه الفرص، نتيجة مواجية الحاجات الخاصة بتحقيؽ الذات لدى الأفراد، بالسماح 

 (1)التحديات وشغؿ مراكز ذات أجور أعمى ".

وقد اتفؽ عمماء الاجتماع وعمماء النفس عمى أىمية عامؿ الترقية كدافع لمفرد عمى بذؿ المزيد مف 
وف لو دائما الأثر الجيد في الإنتاج بالإضافة إلى رفع نسبة استقرار العامؿ، فالشعور بالتقدـ أو الترقية يك

الكبير عمى رفع المعنويات وأوؿ دراسة في ىذا النوع أجراىا "كير" في إحدى مصانع أجيزة الراديو 
 (2)بأمريكا، ووجد أف الحوادث الخطيرة تحدث بكثرة في الأقساـ التي تقؿ فييا إمكانية الترقية ".

جب أف تكوف ىناؾ أسس لمترقية ولكي تعطي برامج وخطط الترقية الفوائد المرجوة منيا، فإنو ي
 ومعايير اختيار الأفراد المستحقيف ليا، وتنحصر ىذه الأسس في:

 :حيث يتـ ترقية الفرد حسب خدمتو، إذ تعطى الأولوية للؤقدـ. الأقدمية 

 :حيث يرقى الفرد الذي لو قدرات أكبر لإنجاز العمؿ بالمقارنة مع غيره. الكفاءة 

 :قدمية والكفاءة معا. أخذا في الحسباف الأ الترقية 

وبناءا عمى ما تقدـ، يمكف أف يتحقؽ استقرار العامؿ عمى عامؿ الترقية، فعندما يكوف تقييـ العامؿ 
عمى أساس موضوعي، بحيث لا يكوف ىناؾ مجاؿ إلى التقديرات الشخصية أو الأسباب غير الشرفية، 

وترقيتو ويتأكد أف لا وصوؿ إلى مراتب وفي ىذه الحالة يكوف العامؿ مطمئنا عمى مستقبمو، وعمى عممو 
 أعمى إلا بالعمؿ الجاد.
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  :محتوى العمؿ 

بحيث لا  ،قد يمتحؽ الكثير مف الأفراد بأعماؿ لا تناسبيـ ولا ترضييـ مف كؿ النواحي أو بعضيا
ما  يشبع ىذا العمؿ رغبات الفرد العقمية والنفسية والاجتماعية، مما يؤدي إلى الصراع مف أجؿ التكيؼ، وا 
تغيير ىذا العمؿ أكثر توافقا مع قدراتو وطموحاتو، ومف ثمة تمعب طبيعة وتكويف المياـ التي يؤدييا الفرد 

مف العناصر اليامة التي تشغؿ اىتماـ  العمؿمحتوى ، لذا أصبح الميني هدورا ىاما في تحقيؽ استقرار 
، الميني، إذ يعتبره " ىيرزبرغ " بمثابة المحدد الوحيد للبستقرار المينيالباحثيف في مجاؿ الاستقرار 

 .ويعتبره آخروف عنصرا لمسعادة المينية بدوف منازع
 وفيما يمي أىـ المتغيرات المكونة لمحتوى العمؿ:

تجديد في مجاؿ العمؿ لا يبحث الممؿ لدى العامؿ بؿ يحفزه دائما، فال درجة تنوع مياـ العمؿ: - أ
 ويوجيو نحوى البحث عف معمومات جديدة في مجاؿ العمؿ. 

إف ما يحتاج إليو العامؿ ىو أف يرى المصنع كما لو كاف مديرا درجة السيطرة الذاتية المتاحة:  - ب
خلبؿ التجربة الفعمية التي يمارسيا وينجح فيو، وبيذا يستطيع أف يرى دوره فيو، ودور العامؿ يتجمى مف 

فييا فنتيجة إحساسو بالحرية في تخطيط أسموب عممو يندمج العامؿ في مينية بفعالية أكثر لذلؾ تمعب 
 درجة السيطرة الذاتية المتاحة لمعامؿ دورا أساسيا في تحديد مستوى الاستقرار الميني لديو.

يساعد عمى تحقيؽ الذات استخداـ الفرد لقدراتو ومياراتو الفنية  ممااستخداـ الفرد لقدراتو الخاصة:  -ج  
 والفكرية وبتحقيؽ الذات يحقؽ العامؿ التوافؽ والاستقرار الوظيفي.

  :جماعة العمؿ 

كما لا يجب عزؿ العامؿ عف قدراتو، كذلؾ لا يجب عزلو عمف يشغؿ معيـ، ما دامت الجماعية 
 أصبح تكوينا مف طبيعة الفرد أينما وجد.وجيا مف وجوه الحياة الإنسانية، وقد 

وحدة تتألؼ مف مجموعة مف الأعضاء يدركوف وحداتيـ "" الجماعة بأنيا  Smithويعرؼ " سميث.
الجماعية ولدييـ القدرة عمى أف يعمموف بطريقة متحدة في البيئة التي تجمعيـ، وتعتبر المؤسسة شكلب مف 

اعة العمؿ بالمؤسسة أنيا " جماعة اجتماعية يتبيف ىذا يمكف أف تعرؼ جمأشكاؿ الجماعة، وعمى 
 مشترؾ. أعضاؤىا بالنسبة لمسؤوليتيـ مف اجؿ تحقيؽ ىدؼ

كما يشير تعريؼ آخر إلى أف جماعة العمؿ تتكوف مف فرديف فأكثر، تجميعيـ علبقة صريحة عمى 
 (1)نحو يسمح بأف يدرؾ الكؿ الأخر، كعضو في الجماعة وأف يِؤثر فييا ويتأثر بيا ".
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وفي ضوء ىذيف التعريفيف نري بأف الجماعة تقوـ بدور فعاؿ في تشكيؿ اتجاىاتو نحو عممو وتحيد 
نتاجو واتجاىاتو تؤثر في سموؾ  إنتاجيتو، كما تؤثر جماعة العمؿ في العامؿ وتتأثر بو أيضا لأف سموكو وا 

نتاجيـ، وبعبارة أخرى فأعضاء جماعة العمؿ يؤثر بعضيـ في بعض  ويتفاعموف فيما بينيـ، الآخريف وا 
 ويتوقؼ ىذا التفاعؿ إذ كاف ايجابيا أو سمبيا عمى نوع الجماعة التي يعمؿ معيا.

نتاجو   فالجماعة المتماسكة تزيد مف شعور الفرد بالأمف والحرية والانتماء ومف ثـ يزداد نشاطو وا 
اد تبرمو وسأمو وشغبو متى وجد نفسو يعمؿ مع أفراد يتحابوف معو، ويرغبوف في صحبتو، في حيف يزد

حيف لا يجد القبوؿ والتقدير مف جماعة عممو، فالتآلؼ بيف أفراد الجماعة العاممة مف أقوى العوامؿ عمى 
الوظيفي معا، لذا تعمؿ التنظيمات الحديثة عمى مراعاة ىذا التآلؼ،  الاستقراررفع مستوى الإنتاج و 

 الانسحاب والتجاذب بيف أفرادىا.بالعمؿ عمى تشكيؿ جماعات عاممة متماسكة أي يشيع 
وبالنسبة لبعض المؤلفيف، فالعمؿ الذي يتـ بعزلة لا يعود عمى الفرد بنتائج مواتية، ولا عمى فريؽ 
العمؿ، أي المجموعة التي يتكوف منيا المصنع، " وذلؾ ىو موقؼ "إلتوف مايو" وأتباعو، إذ يعتبروف 

مو، ولا يستطيع التعبير عف نفسو والنمو إلا ضمف الإنساف بطبعو اجتماعي مشغوؿ بشكؿ أساسي بعم
المجموعة التي يمارس نشاطو الميني في إطارىا، إذ أف الفرد لا يستطيع تحقيؽ ذاتو بعيدا، فيجب البحث 

  (1)إذا عف المحيط الجيد ضمف جماعات العمؿ ".
والثلبثينات أف في كؿ كما أظيرت الدراسات التي قاـ بيا " إلتوف مايو " وزملبؤه في العشرينات 

ـ اجتماعي ) غير رسمي ( يضـ العماؿ، ووجدوا أف ىذا التنظيـ وليس الإدارة ىو يمؤسسة صناعية تنظ
الذي يعيف معدلات الإنتاج بدوف استخداـ عقوبات رسمية، خلبؼ الاستنكار مف جانب المجموعة، ويوجو 

 لبحوث التي أجريت بعد ذلؾ.ىذا التنظيـ بشكؿ فعاؿ سموؾ العضو، وىذا ما أكدتو جميع ا
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 : الميني في المؤسسة الاستقرار أىمية خامسا:

 خلبلػو يحػاوؿ والمػادي، فمػف المعنػوي جانبػو فػي الاجتمػاعي الأمػف تحقيػؽ فػي كبيػرة أىميػة لمعمػؿ

شػباع أىػدافيـ تحقيػؽ الأفػراد  انعكاسػات لػو واسػتقراره فيػو عممػو فػي العامػؿ وثبػات وحاجػاتيـ، رغبػاتيـ وا 

 ومتطبػع المنظمػة بثقافػة عممػو متشػبع فػي المسػتقر فالعامػؿ بيػا، يعمػؿ التػي المنظمػة وعمػى عميػو ايجابية

 السػموكيات مػع والػتلبؤـ التكيػؼ عػف دائمػا يبحػث فيػو التنقػؿ كثيػر العامػؿ عكػس العمػؿ، جماعػة بطبػاع

 لمعامؿ المعروفة غير العوامؿ ىذه ليا، فكؿ سيخضع الجديدة التي العمؿ وأساليب العمؿ لجماعة الجديدة

 . لممعنويات وتثبيط المجيوؿ مف ضغط وخوؼ مصدر لو بالنسبة تصبح

 غيػره مػف عػف التػدرجي السػمـ أعمػى وبمػوغ المينػي التقػدـ ىػي وظيفتػو فػي العامػؿ أما مزايػا اسػتقرار

 العمػؿ الإصػابة بحػوادث احتمػالات مػف التقميػؿ وبالتػالي آلياتػو، فػي والػتحكـ لعممػو إتقانػو بحكػـ العمػاؿ

 يدوـ أعضائيا، وبالتالي تماسكيا وترابط مف يزيد العمؿ جماعة أعضاء استقرار أف كما والإجياد، والتعب

 فػي الاسػتقرار المينػي انعػدـ والعكػس صػحيح، فكممػا التنظيمػي التزاميػا مسػتوى ويرتفػع لممؤسسػة انتماؤىػا

 قػد الجديػد تفككيا، فالوافػد يحتمؿ ما أعضائيا بيف التسرب الوظيفي إلى العمؿ جماعة تعرضت المؤسسة

 العلبقػات إربػاؾ إلػى يػؤدي العمػؿ زمػلبء فقػداف لأف تفككيػا، فػي مغػايرة تعجػؿ تنظيميػة ثقافػة معػو يحمػؿ

 وترؾ المؤسسة مغادرة في التفكير يكوف وبالتالي الأداء، في محتمؿ وتذبذب بيئة العمؿ داخؿ الاجتماعية

 . الحالة ىذه في العمؿ محتمؿ

ذا كاف  لو أىمية لممؤسسة بالنسبة فيو العمؿ، وجماعة لمعامؿ بالنسبة أىمية لو الاستقرار الميني وا 

 عمػى فإنػو يسػاعدىا تحقيقيػا، إلػى تسػعى التػي أىػدافيا بمػوغ مػف يمكّنيػا أنػو إلػى فبالإضػافة مضػاعفة،

 البديمة الكفاءات عف الإحلبؿ والبحث تكاليؼ مف ويعفييا لمخبرة، والمكتسبة المدربة العاممة باليد الاحتفاظ

 عمميػة طػواؿ كبيػرة ماليػة مبػالغ المؤسسػة كمفػت أف بعػد ،شػاغرة عمميػا مناصػب وتركػت تسػربت التي عف

 .والتدريب التكويف التعييف،
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 يػاجعمي  مػا ،العمػؿ جماعػة تماسػؾ عمػى يعمػؿ مػف خػلبؿ ىػذا فاسػتقرار العػامميف فػي مؤسسػتيـ

 أجػؿ مػف يػوـ كؿ فييا يجتمعوف فيـ واحدة، وىوية ةمشترك ؼاىدأو  تنظيمية ثقافة تجمعو امصغر  امجتمع

 .والبقاء الاستمرار

، والمػادي والجسػدي النفسػي بالأمػاف الشػعور عوامػؿ ريتػوفب المؤسسػة يمػزـ المتطمبػات ىػذه وتحقيػؽ 

 مػف قػدر كػاؼ وضػماف العػامميف، بػيف والتكامػؿ والتعػاوف الحػب روح لسػيادة لمعمػؿ سػميمة بيئػة وضػماف

 ليـ يسمح مما لممؤسسة التاـ ولائيـ والإدارة، لضماف العماؿ وبيف بينيـ العماؿ فيما بيف بأنواعو الاتصاؿ

  .1المستمر بالعطاء

 

 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 22، ص3001، ِؤضطح أَ اٌمري، اٌماهرج، ِصر، دلُل إدارة المىارد البشرَتاٌذَة إتراهُُ رِضا4ْ  (1



 : الثالثالفصل    الاستقرار المهنـي مقـاربة نظريـة

 

 

008 

 :مف خلاؿ أىـ مبادئ التنظيـ المينيلاستقرار المقاربات السوسيولوجية ل سادسا:

مما أدى إلى  ،في مختمؼ المنظمات التي اتسع حجميا المينيإف تناولنا موضوع الاستقرار 
الأمر الذي أدى إلى التفكير في الاىتماـ بذلؾ ميما كانت الظروؼ، ويظير  ،صعوبة إدارتيا وتسييرىا

ىذا التفكير في بروز بعض اىتمامات المفكريف والباحثيف الذيف قاموا بصياغة بعض النظريات حوؿ إدارة 
 .اد العامميف بياوتنظيـ المنظمات والأفر 

بمسألة التي نرى أنيا اىتمت ب ،وسنحاوؿ الكشؼ بالدراسة والتحميؿ عف مجموعة مف النظريات
 .وكؿ ما يتعمؽ بو في محيط العمؿ ،التنظيمات ودراسة العنصر البشريالاستقرار الميني في 

 النظريات التقميدية: .1

 النموذج البيروقراطي لمتنظيـ ماكس فيبر: . أ

يعد ماكس فيبر مف المؤسسيف البارزيف ليذا الاتجاه، حيث يرى أف أداء المنظمة ونجاحيا يتوقؼ 
عمى مدى إلتزاميا وتقديرىا لمبادئ التنظيـ البيروقراطي العممي الذي في ضوئو تمتزـ المنظمات بمجموعة 

فاءة والفعالية في خصوصا في مجاؿ التعامؿ مع الأفراد مف أجؿ تحقيؽ الك الإستراتيجيةمف المبادئ 
 ماكس فيبرالذي وضعو  أىـ عناصر النموذج المثاليالأداء وتحقيؽ التوازف والاستقرار، ويمكف توضيح 

 فيما يمي:
 " المحددة لطرؽ أداء العمؿ  والإجراءاتيتميز التنظيـ البيروقراطي بنظاـ ثابت مف القواعد

بة ويكوف ليا صفة الإلزاـ والجبرية وعمى وكيفية إنجازه وتكوف ىذه القواعد صارمة ومسجمة أو مكتو 
بيا أثناء تأدية عممو وىذا ما يسمح لممشرفيف والمديريف مف وضع معايير للؤداء وفقا  الالتزاـالموظؼ 

 ليذه الطرؽ والقواعد.

  تعييف الفرد في التنظيـ وفقا لممؤىؿ، حيث تكوف عممية المفاضمة بيف المترشحيف لشغؿ
 أو المسابقات ويكوف الجزاء بحسب الاستحقاؽ.عمى أساس الشيادات  مناصب العمؿ في التنظيـ

  يتميز التنظيـ بتوزيع الأنشطة والمياـ والواجبات بشكؿ رسمي، أي أف الموظؼ أو العامؿ
يكمؼ بمجموعة مف المياـ والأدوار المحددة تحديدا دقيقا، والتي يجب عميو أداؤىا وتحقيقيا وفقا لطريقة 

 .الإداريةمحددة وثابتة وواضحة تضعيا السمطة 

 ندات والوثائؽ في جميع تعاملبتو، وىناؾ جياز مختص يعتمد التنظيـ البيروقراطي عمى المست
ييتـ بتوثيؽ وتسجيؿ كؿ ما يحدث داخؿ المنظمة، كما أف التظيـ البيروقراطي يتميز بالفصؿ تابع للئدارة 
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المنظمة، فالموظؼ في التنظيـ البيروقراطي لا يممؾ سوى أجره الذي يحصؿ بيف الممكية الفردية وممكية 
 ي تمنح لو جزاء إتمامو لممياـ المسندة إليو.عميو والمكافآت الت

  يتميز توزيع السمطة التي تمنح لمموظؼ مف أجؿ تنفيذ ميامو وواجباتو بطريقة رسمية وفقا
وتوفر للؤفراد إمكانية التظمـ واستئناؼ  ،لقواعد ثابتة، وتكوف ىذه القواعد المحدد لحجـ السمطة وطبيعتيا

  .1ة المشرفة، وىذا وفؽ قواعد منظمة بطريقة دقيقة"أي قرار لدى المستوى الأعمى لمسمط

ومف خلاؿ ىذه المميزات لمنموذج البيروقراطي يمكننا تحديد أىـ خصائص المنظمة البيروقراطية 
 المستقرة كما يمي:

 .تحديد الاختصاصات الوظيفية واعتماد الصيغ القانونية في جوانب التخصص وتقسيـ العمؿ 

  عمى أفراد المنظمة رسميا وبأسموب ثابت ومحدد لكؿ وظيفة. الإداريةتوزيع الأعماؿ والأنشطة 

 لكؿ مسؤوؿ إداري. الإشراؼوتحديد نطاؽ ، تحويؿ السمطات )الصلبحيات( لأفراد المنظمة 

  طار علبقاتو الغير رسمية، ثـ الحد مف أثر الفصؿ بيف الأعماؿ الرسمية والشخصية لمموظؼ وا 
 نظمة.العلبقات الشخصية بيف أعضاء الم

 .سيادة العلبقات الرسمية بعيدا عف العاطفة والتحيز 

  تعييف الأفراد وفؽ المقدرة والكفاءة والخبرة الفنية بما يتلبءـ وطبيعة الأعماؿ المحددة في قواعد
 أنظمة العمؿ في المنظمة البيروقراطية.

 عمى  الإداريسيـ إنشاء تركيب المنظمة عمى أساس التدرج اليرمي )ىرمية التنظيـ( واعتماد التق
الأعمى عمى المستويات الأدنى  الإداريةمستويات تنظيمية محددة بشكؿ دقيؽ، حيث تشرؼ المستويات 

 منيا في التنظيـ وفقا لمشكؿ اليرمي لممنظمة وبصورة ثابتة ومحددة.

 تتصؼ تعميماتيا بالشموؿ والعمومية والثبات النسبي، مما يؤدي إلى زيادة فيـ واستيعاب القواعد 
 لمعامميف. والإداريةالسائدة بدقة، مما يؤدي بدوره إلى زيادة الكفاءة والخبرة الفنية  الإدارية

  تؤدي المنظمة البيروقراطية إلى تحقيؽ الاستقرار الوظيفي لأفرادىا مف خلبؿ التقاعد، وزيادة
جراءات الترقية والتقدـ الميني، ويأتي ذلؾ مف خلبؿ زيادة حماس الأفراد خلبصيـ ورفع  الرواتب وا  وا 

كفاءتيـ الفنية، وخمؽ سبؿ الرقابة عمى الأداء واستخداـ الأساليب العقلبنية في الحفاظ عمى الاستقرار 
2العاـ وتحقيؽ الأىداؼ.

 

   نظرية الإدارة العممية )التايمورية( . ب

                                                 
 .33، ص0320اٌدسائر،دَىاْ اٌّطثىػاخ اٌداِؼُح، المفاهُم الأساسُت فٍ ػلم الإدارة، ػثاش4  إتراهُُ (1

 .22، ص0323 دار اٌشؤوْ اٌثمافُح، اٌؼراق،، وظرَت المىظمتخًٍُ ِسّذ زطٓ اٌشّاع4  (2
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استيدفت حركة الإدارة العممية تكويف توجو عممي منظـ توظؼ نتائج دراستو وبحوثو لغرض 
والعمؿ والحد قدر المستطاع  الإنتاجيةالاستفادة مف الطاقات البشرية بشكؿ أكثر فعالية وقدرة عمى تطوير 

يز عمى مبدأ مف المشكلبت التي أدت إلى تخفيض إنتاجية العمؿ الصناعي عموما، وذلؾ مف خلبؿ الترك
 التخصص في العمؿ وتدريب الأفراد العامميف واعتماد الحوافز المادية في تشجيع الأداء.

وتقوـ نظرية الإدارة العممية عمى مجموعة مف المبادئ حددىا "تايمور" ومجموعة مف المفكريف أمثاؿ 
لميني وزيادة الإنتاج، والتي تتحدد بناءا عمييا أساليب الاستقرار ا"شارلز بابيج" و"ىنري ماتكالؼ" 

 وتتمثؿ ىذه المبادئ فيما يمي:
 :تقسيـ العمؿ 

تتحمؿ مسؤولية  فالإدارةيمح "تايمور" عمى ضرورة تقسيـ العمؿ وفقا لطبيعة الأعماؿ والمياـ، 
 التخطيط والتوجيو، بينما يتولى العماؿ تنفيذ أوامر الإدارة والتي تتولى تجزئة الأعماؿ والمياـ وتحميميا إلى

( الأمر الذي يساعد عمى best way oneعناصر بسيطة ومحددة وفقا لطريقة تنفيذ وحيدة مثمى   )
عممية تدريب العماؿ عمى أداء المياـ ويمكنيـ مف اكتساب الخبرة اللبزمة، كما يساعد ىذا في تحديد 

 المسؤولية الفردية لكؿ فرد في المنظمة.
 :مقياس العمؿ ووصفو 

بدراسة وتحميؿ كؿ مف الوقت والعمؿ عف طريؽ قياس كؿ مف زمف الأعماؿ لقد اىتـ "تايمور" 
 والحركات وتحديد الوقت اللبزـ لتنفيذىا وحذؼ الحركات الزائدة المضيّعة لموقت والجيد، كما ألحّ "تايمور"

 الإدارةكؿ مف  بصورة مكتوبة ومحددة حتى يمكف لمعمؿ والمياـ مسبقا وذلؾ  أوصاؼوضع عمى ضرورة 
معدلات  إلىوذلؾ  مف اجؿ الوصوؿ  بياوالوظائؼ التي يقوموف  الأعماؿقياس  إطارعماؿ معا في وال

 .الأداءوالرفع عمى مستوى  الإنتاجعالية مف 

 

 :نظاـ الحوافز 

"تايمور" ىو البحث عف انجح الطرؽ في استقرار المنظمة وانجاز الأعماؿ بطرؽ ىدؼ  أفبما 
السمطة  لأوامرجؿ امتثاليـ أمف  للؤفرادناجحة فقد أكد عمى ضرورة وضع نظاـ لممكافآت كحافز مادي 

 استقرار المنظمة وفي ىذا السياؽ يوضح "تايمور" عممية دفع ىذه إلىمما يؤدي  الأعماؿ بأداءالمتعمقة 
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التي ترتبط ارتباطا وثيقا بنوع وحجـ العمؿ المنجز بحيث كمما زاد حجـ العمؿ الذي يعممو الفرد  الأجور
 1المنظمة إدارةزائدة وىذا يحدد مف قبؿ  مكافآتكمما حصؿ عمى 

العممية في تصورىا لاستقرار التنظيـ الفعاؿ الذي يتميز  الإدارةحركة  أسس أىـويمكننا تمخيص 
 وكفاءة عالية فيما يمي: بأداء
 .الرشد والعقلبنية 
 .الييكؿ التنظيمي الرسمي 
  التخصيص. أوتقسيـ العمؿ 
  الإشراؼتحديد نطاؽ. 

 .الاىتماـ بالجوانب المادية في تعامؿ الإدارة مع الأفراد 

  كآلة. للئنسافالاىتماـ بالجوانب البدنية أو الفيزيولوجية لمعمؿ والنظرة 

 والحركة. الاىتماـ بدراسة الوقت 

 .التركيز عمى المنظمة كنظاـ شبو مغمؽ 

 .الاىتماـ بتنظيـ العمؿ وتوزيع السمطة 

 .)2الاىتماـ بالجوانب التقنية )الفنية واليندسية 

 نظرية التكويف الإداري: . ج

لقد اىتـ رواد نظرية التقسيمات الإدارية مف أجؿ استقرار المنظمة بالعمميات الداخمية في المنظمة 
للؤداء،  الإنسانيةوالمظاىر الأساسية للؤداء المادي لمعمؿ وبالجوانب الفيزيولوجية لمعمؿ وليس بالجوانب 

سي الذي اعتمدتو ىو أف وقد ركزت عمى دراسة مستويات الييكؿ التنظيمي، حيث أف الافتراض الأسا
 استقرار وكفاءة المنظمة انعكاس لكفاءة المدير.

وقد برز عدد مف الباحثيف والمفكريف في التقسيمات الإدارية أسيموا في تطور مفاىيميا ومبادئيا، 
 .ومف أىميـ "ج. موني"، "ليندوؿ أرويؾ"، "ىنري فايوؿ" رائد ىذه النظرية

أسس نظرية متكاممة في عمـ الإدارة قواميا الوظيفة الإدارية وفي الحقيقة يعد "فايوؿ" أوؿ مف 
 ومبادئ الإدارة.

                                                 
 .12 ص، 0320اٌىىَد،  وواٌح اٌّطثىػاخ،، تطىر الفكر التىظُمٍػًٍ اٌطٍٍّ 4  (1

 .22خًٍُ ِسّذ زطٓ اٌشّاع4  ِرخغ ضاتك، ص (2
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حمؿ "فايوؿ" الوظيفة الإدارية إلى عدة عناصر في كتابو الصادر تحت عنواف  الوظيفة الإدارية: . أ
إلى خمسة وظائؼ ىي:التخطيط، إصدار  الإدارة، وقسـ وظائؼ 9191العامة الصناعية" سنة  الإدارة"

 التنظيـ، التنسيؽ، الرقابة والضبط والتحكـ. الأوامر،

أكد "ىنري فايوؿ" عمى ضرورة توفر عدد مف المبادئ التي تمارسيا الإدارة في   مبادئ الإدارة:  . ب
أي مؤسسة ميما كاف نشاطيا، وحسب "فايوؿ" فإف المؤسسة الناجحة ىي التي تمارس ىذه المبادئ 

فراد العامميف فييا ومف ثـ مستوى الأفراد التنظيمي يتوقؼ وتحرص عمى تطبيقيا، حيث أف مستوى أداء الأ
عمى كفاءة الإدارة في التحكـ في ىذه المبادئ، ولقد أشار "فايوؿ" إلى أف ىذه الأخيرة ليست قوانيف بؿ 
مجرد قواعد مرنة قابمة لمتطبيؽ في مختمؼ المواقؼ والمنظمات، وأنو كمما ارتقى الفرد السمـ الوظيفي 

    1ة كمما زادت حاجتو إلى الإلماـ بالإدارة ومبادئيا، وبالتالي استقرار المؤسسة.داخؿ المنظم
 بتطبيقيا ما يمي: تومؤسسالعامؿ في ومف بيف أىـ المبادئ الإدارية التي يرتبط استقرار 

  الأوامريتمقى المرؤوس  أفعمى ضرورة  المبدأويعني وحدة السمطة بحيث ينص ىذا  :الأمروحدة 
 .في حالة تعدد الرؤساء الأوامروىذا لتفادي التعارض في  ،مف رئيس واحد فقط إليوالصادرة 
 :ويعني ىذا المبدأ ضرورة أف تجمع الأنشطة التي تيدؼ إلى تحقيؽ غرض واحد  وحدة التوجيو

 وتكوف تابعة لرئيس واحد، ولإدارة واحدة ويتوفر عمى خطة عمؿ واحدة.
 :نازلة وأفي عممية الاتصالات في المنظمة سواء كانت صاعدة  المبدأيستخدـ ىذا  التدرج، 

بوظيفة الربط والتنسيؽ بيف كؿ أجزاء  في المنظمة بحيث تقوـ الأساسيةبمثابة الركيزة  المبدأويعتبر ىذا 
التنظيـ، وبالتالي فإف الاتصاؿ داخؿ التنظيـ يجب أف يتـ دوف الخروج عف ىذا المبدأ الذي يسيؿ عممية 

لات ويضمف وحدتيا وسلبمتيا، مما يساىـ في تحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المتاحة التي الاتصا
 تساعدنا عمى الحفاظ عمى استقرار التنظيـ.

 :ويعني ىذا المبدأ ضرورة أف يكوف كؿ شيء في مكانو سواءا كاف بشريا أو ماديا، حيث  النظاـ
ومحتويات كؿ عمؿ، ولكي يتحقؽ ىذا المبدأ لا بد مف يوفر ىذا المبدأ لممشرفيف والمديريف معرفة طبيعة 

حديد المتطمبات والميارات توفر وصؼ دقيؽ وواضح لكؿ المياـ والوظائؼ في المؤسسة مف أجؿ ت
 اللبزمة لأدائيا.

  :حيث "فايوؿ" عمى ضرورة توزيع المكافآت عمى جميع أفراد المنظمة حتى يضمف مكافأة الأفراد
 دائيـ، غير أف ىذه الكفاءة لا بد أف ترتبط بالمجيود المبذوؿ.الفعالية والكفاءة في أ

                                                 
 .01، ص0311اٌماهرج،، ِىرثح الإشؼاع اٌفُٕح، وظائف الإدارةزٕفٍ ِسّىد ضٍُّا4ْ  (1
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 :ويعني الاحتراـ والإلتزاـ بالقواعد والنظـ والموائح والعمؿ إطاعة الأوامر الرسمية وتطبيؽ  الإلتزاـ
 الجزاءات والتحمي بالانضباط، والذي بدونو لا يمكف لممؤسسة أف تتطور وتنمو وتحقؽ الاستقرار.

  :مف أعمى السمطة إلى أدنى المستويات، وذلؾ لغرض التخصص في العمؿ التقسيـ الوظيفي
 الذي يساعد عمى زيادة المردود والدقة في الأداء.

  :يمح "فايوؿ" عمى أىمية وجود عنصر التعاوف والتنسيؽ بيف الأفراد والعمؿ بروح روح التكافؿ
بشرط أف لا يتنافى ىذا العنصر مع مبدأ وحدة  وزيادة عنصر الاتصاؿ الجماعة وتشكيؿ فرؽ المعمؿ

 .1الأمر وتدرج السمطة

 النظريات السموكية في دراسة التنظيـ: .2

 ،نو وسيمة لمحياةأكما  ،التنظيـ وسيمة لمعمؿ أف أساسوى مفيوـ مقامت النظريات السموكية ع
كونو مجرد مف  أكثر ،سموكية واجتماعية وأنماطاتجاىات  إلاىو  التنظيـ ما أفووضحت ىذه النظريات 

 أساسعمى  إلييانظرت  التي الإداريةى حقيقة معنى القيادة ، وأف استقرار التنظيـ قائـ عمىيكؿ بنائي
النفسية  بالآثارالنظرية السموكية  وعمى ذلؾ كاف مجاؿ اىتماـ الإنسانية،السموؾ العقمي تجاه العلبقات 

العلبقات  تأثيرعي السائد داخؿ المنظمة وماليا مف السموؾ البشري الجما وأنماطوالاجتماعية والقيـ 
 الرسمية المقررة.

في المنظمة  الإنسانيى العنصر ، ركزت عمالتنظيـ نظرة جديدة إلى الإنسانيلقد نظر ىذا الاتجاه 
مؤسس نظرية  "التوف مايو"إسيامات في ىذا الاتجاه  الإسيامات أىـومف  الأوؿ،محط اىتماميا ك

 نظرية النظاـ التعاوني "بارنارد".ومؤسس  ،و"ساف سيموف" رائد نظرية اتخاذ القرارات ية،الإنسانالعلبقات 
ىذه النظريات في  ، مف خلبؿ مدى مساىمةىؤلاء المفكريف إسيامات وعميو سيتـ التعرض إلى أىـ

 .المينيتناوؿ مسالة الاستقرار 
 نظرية العلاقات الإنسانية:  . أ

الرسمي لنظرية العلبقات الإنسانية وأوؿ روادىا الذيف لفتوا الأنظار لدور يعتبر" التوف مايو" الممثؿ 
مجموعة مف المرتكزات يمكف حيث قامت نظرية العلبقات الإنسانية عمى  ،العنصر البشري التنظيمي

 تمخيصيا فيما يمي:

                                                 
1) J.P Helfer, M.Kalika.Orsoni : Management :Stratègies et Organisation, Vubert, Paris, ,1996.p343 
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 داد ركزت النظرية عمى ضرورة الاىتماـ القاعدة العريضة مف المشرفيف مف حيث الاختيار والإع
والتدريب كضماف لإحداث التكامؿ بيف التنظيـ الرسمي وغير الرسمي، وبذلؾ يصبح ىذا النمط مف 

 الإشراؼ الجيد بمثابة الأداة التي يمكف مف خلبليا استقرار العامؿ في مؤسستو.

  ركزت ىذه النظرية عمى مفيوـ الرجؿ الاجتماعي، بمعنى أف الفرد العامؿ لا يمكف النظر إليو
رجؿ اقتصاد يسعى إلى تحقيؽ أقصى ما يمكف في عالمو المادي، بؿ أنو رجؿ اجتماعي يسعى  عمى أنو

 إلى إتباع حاجاتو الاجتماعية حتى ولو كاف ذلؾ عمى حساب حاجاتو المادية.

  ركزت ىذه النظرية في رؤيتيا لمتنظيـ عمى الشكؿ غير الرسمي لو، أي أنيا خصصت لمجماعات
 داخمو مكانة ميمة وشجعت عمى ظيورىا.غير الرسمية التي تتكوف ب

  ركزت النظرية عمى فكرة أف المنظمة بناء اجتماعي وليس اقتصادي، وبالتالي يصبح إتباع
    1الحاجات الاجتماعية للؤفراد العامميف بيا ىدفا رئيسيا.

يجب حسب مبادئ ىذه المدرسة،  المؤسسةفي  الميني لاستقراراومف أجؿ الوصوؿ إلى  
 بما يمي:الاىتماـ 
  توفير قيادة ديمقراطية تؤمف بالصداقة بيف الرئيس والمرؤوس، وتسمح بمشاركة العامميف لتحقيؽ

 الرضا النفسي والإنتاجية المرتفعة مف خلبؿ إعطائيـ الحرية.

  عدـ مقاومة التنظيـ غير الرسمي، بؿ السماح لو بأف يتشكؿ وينمو، وتكوف ميمة الإدارة التقرب
 لتكسبو إلى جانبيا. منو والتعاوف معو

  أف يتـ وضع الييكؿ التنظيمي وتحديد المسؤوليات بناءا عمى المبادئ الشخصية، آخذيف بعيف
 الاعتبار عنصرا حيويا وىاما ىو حاجات الأفراد الاجتماعية.

 .إشعار العامميف بمسؤولياتيـ وأىمية الدور الذي يؤدونو في تحقيؽ استقرار المنظمة 

  لرفع مة يوس ،ودراسة مشاكؿ العامميف ومحاولة وضع حموؿ ليا مف قبؿ الإدارة الإنسانيةالعلبقات
 روحيـ المعنوية وزيادة الإنتاج.

  أكد "مايو" أف ىناؾ علبقة أساسية ومباشرة بيف الروح المعنوية والإنتاجية، فكمما كانت الروح
 2المعنوية مرتفعة كانت الإنتاجية مرتفعة والعكس صحيح.

 لتعاوني "برنارد":نظرية النظاـ ا . ب

                                                 
 .33زٕفٍ ِسّذ ضٍُّا4ْ ِرخغ ضاتك، ص (1

 .21ص، 3003، ، ضىرَا، دار إٌهح ٌٍذراضاخ وإٌشرػلم الىفس الإدارٌأٔص شىشه4  (2
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في تكويف نظريتو عف التنظيـ أفكارا تتسـ بالعمؽ والتحميؿ الدقيؽ، ومف بيف  لقد استخدـ "برنارد"
التي يعمؿ  يتسـ بكونو مفتوحا عمى البيئةىذه الأفكار أف المنظمة نظاما يعمؿ ضمف نظاـ أكبر وىو 

محدد معتمديف عمى التعاوف مف أجؿ يتكوف مف فرديف أو أكثر يعمموف تجاه تحقيؽ ىدؼ فييا، فيو 
 استقرارىـ في العمؿ.

ولممنظمة ىيكؿ رسمي لمرئاسة تمر عبره السمطة مف قمتو حتى قاعدتو، حيث لكؿ فرد ينتمي إلى 
ىذا الييكؿ رئيس أعمى منو يتبعو ويخضع لرئاستو، ومجموع ىذه الرئاسات تتولى ميمة تنسيؽ الأعماؿ 

مجموعة مف الركائز يقوـ عمييا  فقد وضع "برنارد"فراد، ومف خلبؿ ىذا وزيادة أواصر التعاوف بيف الأ
 التنظيـ مف أجؿ استقراره وىي:

  التعاوف بيف الأفراد العامميف بداخمو. أساسالتنظيـ نظاـ يقوـ عمى 

 .التنظيـ لو ىيكلب رسميا لمسمطة والعلبقات الرسمية 

  التعاوف.التنظيـ يعتمد بشكؿ أساسي عمى التنسيؽ لتحقيؽ 

 .البيئة المحيطة بالتنظيـ ليا تأثير عميو، لذلؾ يجب أف يتوافؽ مع خصائصيا 

 ا فيو يتأثر بالمتعامميف معو والمستفيديف منو.مفتوح اباعتبار أف التنظيـ نظام 

 في عضويتو أصحاب رأس الماؿ ويمثميـ مجموعة المديريف والعامميف والمستيمكيف  يضـ التنظيـ
  1.والمورديف

قدـ "برنارد" تحميلبتو حوؿ استقرار التنظيمات مف خلبؿ النسؽ التعاوني باعتبار أف كؿ نسؽ لقد 
 2.يكوف تابعا للؤنساؽ الكبرى، مف خلبؿ التعاوف بيف الأفراد

اىتـ "برنارد" بتسيير السموؾ الإداري وتحميؿ تطور التنظيمات ومعرفة المكانيزمات التي تؤثر عمى 
والتي يتوقؼ عمييا استمرار واستقرار  إتباعياوكيفية  الإسياماتتعمؽ بالبواعث أو  دافعية الأفراد، سواء ما
 3الأفراد داخؿ المؤسسة.

ويتضح لنا أف "برنارد"اىتـ بتحميؿ طبيعة الاستقرار مف زاوية اجتماعية، حيث أبرز أىمية التنظيـ 
المنظمة وىذا ما وضحو في كتابو  الاجتماعي الذي يقوـ عمى تعاوف الأفراد وتفاعميـ اجتماعيا في تشكيؿ

جؿ تحديد أمف  أكثر أوتعاوف فرديف  أساسالمنظمة نظاـ تعاوني يقوـ عمى  أف "وظائؼ المدير المنفذ"

                                                 
 12، صاٌّرخغ ٔفطه( 1
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تنظيـ ىي تشكيمو مف جماعات بشرية تتعاوف فيما  أيالتي يتميز بيا  ةالرئيسيوالميزة  ،محددة أىداؼ
 1 .محددة أىداؼجؿ أبينيا مف 

مميف والجماعات غير الرسمية االع وأىداؼالمؤسسة  أىداؼتحقيؽ التوازف بيف  أف ويرى "برنارد"
الاستقرار داخؿ  إلىوالولاء وحب العمؿ مما يؤدي  الانضباط إلىويؤدي  ،يساعد عمى نجاح المؤسسة

 2.التنظيـ
 ":فنظرية اتخاذ القرارات "ىربرت سيمو   .ج

استقرار المنظمة الحقيقي لممنظمة وبناءىا ويعبر عف فاعميتيا في  الإطار"سيموف" القرارات  يعتبر
 مف خلاؿ تمييزه بيف نوعيف مف الرشد:والأفراد العامميف بيا 

 :تعظيـ المنفعة ويقوـ عمى افتراض توفر  إلىويعبر عف السموؾ الذي ييدؼ  الرشد المثالي
 المعمومات الكافية عف البدائؿ المتاحة والنتائج المتوقعة.

 :المعمومات المتوفرة  أساستعظيـ المنفعة عمى  إلىييدؼ  يويعبر عف السموؾ الذ الرشد الواقعي
والمتاحة أماـ الفرد وأخذ في الاعتبار كافة العوامؿ والقيود التي تحد مف قدراتو عمى المفاضمة والاختيار 

 الأمثؿ.
 الإسياماتمجموعة مف  قدـ "سيموف" ف، أيياالعامؿ ب إف التوازف التنظيمي شرط لبقاء المنظمة واستقرار

 يمكننا تناوليا فيما يمي:
  أف المنظمة نظاـ مف السموؾ الاجتماعي المتداخؿ لعدد مف الأفراد الذيف يحصؿ كؿ واحد منيـ

 إسياـفييا، ويستمر  إسياموعمى انفراد أو ضمف مجموعات عمى مغريات وحوافز مف قبؿ المنظمة جزاء 
 .إسياماتوالفرد طالما أف الحوافز المقدمة لو في نظره تساوي قيمتيا أو تزيد عف 

  التي يقدميا الأفراد المصدر الذي تستمد منو المنظمة مغرياتيا  الإسياماتيشكؿ مجموع. 

وفي ىذه الحالة المعتدلة التي يستمر فييا التنظيـ ويستمد مقومات بقائو منيا، والتي تعني أف 
التي يقدميا الأفراد كافية لتوفير المغريات اللبزمة لمحصوؿ عمى القدر المطموب مف  الإسيامات
حث الأفراد ، وحسب "سيموف" فإف إحداث التوازف التنظيمي يعكس نجاح المنظمة في ضماف و الإسيامات
حيث يعد الشرط الأساسي الذي يضمف بقاع المنظمة واستمرارىا  الإسياـ في نشاطاتيا، وجمبيـ نحو

 3.وفعالية أدائيا ىو إحداث التوازف بيف إسيامات الفرد والمغريات المقدمة إليو

                                                 
 .23، ص0333 اٌماهرج، ، دار اٌفىر اٌؼرتٍ،الفكر الإدارٌ الإسلامٍ المقارنزّذٌ أُِٓ ػثذ اٌهادٌ 4  (1
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مستويات الانجاز  أعمىف ىذه النظرية اىتمت بترشيد السموؾ الفردي والجماعي ليحقؽ إف يوبالتال
مف  ـاستقرار التنظي إلىالنظرية تنظر  ىذه فإومف ىذا ف ،بالاعتماد عمى التنظيمات الرسمية العقلبنية

يجادالمنفذيف  في التأثيرى رارات عمخلبؿ قدرة متخذي الق وكذلؾ عممية  لكؿ المعوقات،البدائؿ  وا 
ار البديؿ المناسب يويتـ ذلؾ وفؽ الكفاءة والمقدرة لاخت ،التخصص وتنظيـ المسؤوليات في ىرـ التنظيـ

 مف خلبؿ مجموعة البدائؿ المطروحة.
 نظرية فمسفة عمـ الإدارة:.د

وكاف مجاؿ اىتمامو دراسة الأفراد داخؿ  ،غريغور" مف المنظريف البارزيف ليذه النظرية يعد "ماؾ
وذلؾ مف خلبؿ المقترح الافتراضي الذي قدمو حوؿ دراسة طبيعة السموؾ الإنساني في بيئة  ،التنظيمات

 ريف( ويتمثؿ ىذا المقترح فيما يمي:ي)المد الإدارةعمى  ـالعمؿ لدى العنصر القائ
  عرض متعمؽ بالنظرية "X " 

  عرض متعمؽ بالنظرية "Y " 

  النظرية"X": :تقوـ عمى جممة الافتراضات أىميا 

 .الإنساف كسوؿ بطبعو لا يحب العمؿ ولا يعمؿ إلا قميلب 

 .ليس الإنساف طموحا ويكره المسؤولية 

 .يفضؿ الإنساف أف يقاد بدؿ مف أف يقود 

 فكؿ ما ييمو ذاتو فقط ولا تيمو أىداؼ المنظمة. ،الإنساف كائف منغمؽ داخميا 

والرقابة المصيقة عمى الأفراد وتوجيييـ  ،والتيديد بالعقاب ،الخارجيممارسة الضبط ف إىذا ف ولأجؿ
 ىو السبيؿ الوحيد لجعؿ الأفراد يعمموف بجدية وفعالية أكثر. ،باستمرار

ومفاده أف الإنساف يعمؿ لقاء  ،وـ الدافعلطبيعة البشرية إلى مفياويسند ىذا النموذج الافتراضي 
ىناؾ ارتباط وثيؽ بيف الجيد المبذوؿ لمعامؿ والإشباع المادي الذي يمكف الحصوؿ أف أي  ،الأجر أساسا

 1.عميو مقابؿ القياـ بيذا العمؿ
ىو استخداـ أسموب الإشراؼ  ،ومف بيف الأدوات الفعالة التي تممكيا الإدارة في سبيؿ تحقيؽ ىذا

 ،الكثير مف المنظماتفي Tوىذه النظرية ىي التي كانت سائدة  ،يؽ والرقابة المصيقة عمى الأفرادالدق
 خرآوضع "غريغور" نموذجا  ،"X" ونظرا للآثار السمبية التي ظيرت أثناء تطبيؽ ىذا النموذج النظري
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أكد فييا عمى ضرورة تبني  ،وىي نظرية أكثر تطورا وحداثة "X"يقوـ عمى معالجة عيوب النظرية 
 مفاىيميا وفروضيا مف طرؼ مديري المنظمات المختمفة وىي:

  النظرية" Y": ىذا النموذج النظري عمى الفروض التالية: ويقوـ 

 .الإنساف كائف فعاؿ قادر عمى العمؿ ويرغب فيو 

 مستعد لتنمية أىداؼ المنظمة، وىذا الاستعداد نابع مف تحمؿ المسؤولية أماـ كؿ  الفرد كائف
 الظروؼ التي يواجييا.

 .الإنساف يمتزـ أكثر بالأىداؼ التنظيمية إذا قدمت لو مكافآت 

  وخمؽ فرص لمعمؿ، حيث يرى "غريغور" أف تطبيؽ  والابتكاريمتمؾ الإنساف القوة عمى الإبداع
  1في تسيير شؤوف مختمؼ الإدارات سيؤدي إلى زيادة الإنتاج وتحقيؽ استقرار دائـ.أنماط ىذه النظرية 

ومف أجؿ تقريب المواقؼ الثنائية بيف أىداؼ المنظمة وأىداؼ الفرد الذي يحقؽ التكامؿ مف أجؿ 
 وضع "ماؾ غريغور" خطوات أساسية أكّد عمى ضرورة التحمي بيا وىي: المنظمة،الاستقرار في 

 لممتطمبات العامة لموظائؼ. توضيح دقيؽ -

 تحديد أىداؼ محددة يجب تحقيقيا خلبؿ مدة زمنية معينة، بمعنى تحديد المسؤوليات. -

مباشرة العممية الإدارية بمعنى تنمية القدرات والابتكار الذي يؤدي إلى رفع المستوى الوظيفي  -
 .منظمة والعامميف فيياال وتألقو في مناصب عميا وتوزيع السمطة بشكؿ منتظـ يؤدي إلى استقرار

نتيجة اطمئناف العامؿ عمى مستقبمو  إلىخلبصة تطبيؽ النتائج السابقة وتقييميا يؤدي حتما  -
 2الصحي وبالتالي استقراره.
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 ستقرار:لاالاتجاىات الحديثة في دراسة ا .3
 :نظرية النسؽ الاجتماعي "تالكوت بارسونز" . أ

الحقيقييف لنظرية النسؽ الاجتماعي في دراسة التنظيـ، وقد يعد "تالكوت بارسونز" مف المؤسسيف 
وكاف ليذا  ،نشرت أفكاره في مقاؿ لو بعنواف "مقترحات لأجؿ منظور سوسيولوجي لنظرية التنظيمات"

 المقاؿ رؤية جديدة لحقيقة التنظيـ مف خلبؿ ضرورة النظر إليو في إطاره المفتوح عمى العالـ الخارجي،
نز" التنظيـ والبيئة عمى أنيا مسممتاف مف خلبليما يتـ تكيؼ التنظيـ مع البيئة أثناء وبذلؾ عالج "بارسو 

 تحميمو لمبناءات التنظيمية ويحصرىا في ثلبث نقاط ىي:

  أىداؼبتوفير الموارد الضرورية لتحقيؽ المرتبطة متطمبات الموائمة والتكيؼ في التنظيـ 
 التنظيـ.

 جؿ توفير الموارد في العمميات الخاصة أخذىا التنظيـ مف النظامية الضرورية التي يت الإجراءات
 لتحقيؽ اليدؼ.

  توفر أنماط نظامية تعمؿ عمى تحديد وتنظيـ الالتزامات داخؿ التنظيـ في حالة مقارنتو
 1بتنظيمات أخرى تتمتع بنفس المواصفات التي يمكف تعميميا عمى نطاؽ واسع في المجتمع.

بعد ذلؾ ناقش "بارسونز" آليات إعداد الموارد التي يحتاجيا التنظيـ لتحقيؽ أىدافو مبرزا العلبقة ثـ 
 .وظائفو أداءالقائمة بينو وبيف البيئة الخارجية أثناء محاولتو الاستفادة مف الموارد في 

وجيات في أداء وظائفو بشكؿ فعاؿ فقد رسـ "بارسونز" أربعة م أما فيما يخص استقرار التنظيـ
وظيفية ينبغي عمى التنظيـ أف يوفرىا مف أجؿ بقائو واستمراره، وأكد أف أي نسؽ اجتماعي لا بد عميو أف 

 يخضع لأربعة متطمبات وظيفية، يجب تحقيقيا مف أجؿ الحفاظ عمى استقرار النسؽ وتوازنو وىي:
 .تحقيؽ اليدؼ وذلؾ أف النسؽ يسعى دائما لتحقيؽ أىدافو 

  عداد وحشد الوسائؿ المتاحة لتحقيؽ اليدؼ.الموائمة أو  التكيؼ وىي السعي لتعبئة وا 

  التكامؿ المتجسد في عممية الاستقرار والمحافظة عمى العلبقات الاجتماعية التي تعمؿ عمى
  بيف الأعضاء في عممية تحقيؽ اليدؼ. والتضامفالتماسؾ 

 تباعنة عمى الإيفاء القدرة الكامنة المتمثمة في قدرة الأنساؽ الفرعية المتضام ما يحتاجو النسؽ  وا 
 2الأكبر، أي محاولة تكيؼ الأنساؽ الفرعية مع متطمبات واحتياجات النسؽ الأكبر.
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 :المنظمةفميب سالزنيؾ وآليات استقرار  . ب

مف خلبؿ التوازف بيف بناءات السموؾ التنظيمي  المنظمةيرى "فميب سالزنيؾ" عممية استقرار 
ورة وجود نسؽ تعاوني بينيما، ويؤكد عمى ضرورة الاىتماـ بالشخصية التنظيمية الداخمية والخارجية وضر 

لأف رغبات الأفراد تتداخؿ فيما بينيا في كيفية تكيفيـ مع البناء التنظيمي مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ النسؽ 
 التعاوني وتحقيؽ استقرارىـ داخؿ المؤسسة.

"سالزنيؾ" البناء الرسمي ىو الذي يعبر عف الفعؿ العقلبني، وعميو فيو ينظر إلى تنظيـ ويعتبر 
السمطة مف خلبؿ طبيعة العلبقات الرسمية باعتبارىا عممية متدرجة وأساسية لتقييـ ميارات الأفراد وتحديد 

التنظيمية والتنسيقية  يةالإدار الأدوار اللبزمة التي تتوافؽ مع مواصفات الفرد والعمؿ عمى تطبيؽ الأساليب 
 .1لممؤسسة وتحقيؽ الاستقرار التنظيمي الإداريبما يضمف التكامؿ 

ويرى "سالزنيؾ" أف التنظيمات أنساؽ تعاونية وأبنية تكيفية، ولكؿ منيا مجموعة مف الحاجات 
حقيؽ ذلؾ ، ومف بينيا المحافظة عمى التكامؿ وبناء النسؽ واستقراره، وتإشباعياوالمتطمبات يجب عمييا 

يكوف بواسطة أسموب الدفاع الذاتي، كما يعتقد أيضا أف التنظيمات في حاجة إلى التكيؼ والتوافؽ مع 
 بيئتيا، وبيذه الطريقة يتـ تحقيؽ التوازف والاستقرار العاـ لمتنظيـ. 

ف باستمرار البحث عف مصادر داخمية لمدعـ السياسي والاستفادة م العميا الإدارةوينصح "سالزنيؾ" 
الوحدات التنظيمية الموجودة وخمؽ جماعات جديدة تمتزـ بالسياسات الجديدة، وذلؾ لتشكيؿ أساس معيف 

لا بد أف تعمؿ عمى إبعاد خطر الصراع والاختلبؼ بيف الجماعات  الإدارةلسياسة التنظيـ العامة، كما أف 
التكامؿ النظامي داخؿ التنظيـ  الفرعية وتحديد الوحدات النظامية والتجسيد النظامي لميدؼ، والدفاع عف

 2والتحكـ في الصراع الداخمي.
 نظرية المعوقات الوظيفية لػ"ميرتوف": . ج

كانت بداية "ميرتوف" في دراستو مف خلبؿ دراستو النقدية لمنموذج البيروقراطي، حيث وضح 
الجوانب السمبية لنظرة "ماكس فيبر" حوؿ التنظيـ، ومف بينيا الآثار السمبية المترتبة عف ظاىرة التعمـ 

رفوا فييا بشكؿ يعمدوف إلى التعميـ مف المواقؼ التي تصالتنظيمي، بمعنى أف الأفراد في التنظيمات 
مناسب إلى المواقؼ التي لا يجوز فييا استخداـ نفس السموؾ، وىذا يؤدي إلى ظيور نتائج غير متوقعة 
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وغير مرغوبة، ويذىب إلى أنو غالبا ما تحدث تغييرات في شخصية أعضاء التنظيـ، وىذا نتيجة 
   1لخصائصو ونظامو الداخمي.

مف خلبؿ تحميمو لمبناء التنظيمي، حيث  تقرار التنظيـنموذجو في دراستو لاسوقد قدّـ "ميرتوف" 
اعتبر أف أعضاء التنظيـ يستجيبوف لمواقؼ معينة ليتـ تعميميا عمى مواقؼ مماثمة،مما ينشأ عف ذلؾ 

ولمواجية ىذا الخمؿ يستمزـ وجود نظاـ ضبطي  نتائج غير متوقعة أو غير مرغوب فييا بالنسبة لمتنظيـ،
ارسيا المستويات المختمؼ لمسمطة المنظمة مف أجؿ المحافظة عمى استقرار منظـ ومتابعة مستمرة تم

 .2المؤسسة واستمرارىا
يتميز الاستقرار عند "ميرتوف" بطابع السمطة الرسمية العقلبنية في تحديد أنماط النشاط، والتي 

حالة تكامؿ أو ترتبط في صورة وظيفية منظمة لتحقيؽ اليدؼ، كما يرى "ميرتوف" أف كؿ بناء تنظيمي ىو 
 حالة متكاممة في سمسمة الوظائؼ.

بعنصر السمطة التي تتميز بكفاءة وفعالية أكثر تنظـ مكانة الفرد حسب  المينيويربط الاستقرار 
 . 3التسمسؿ الإداري وتحديد المسؤوليات والمكانة العممية والمعرفية

 نظرية الاتصاؿ التنظيمي: . د

تسير العمؿ في  أفالاتصاؿ كوسيمة يمكنيا  إلىنظرية الاتصاؿ في النظاـ حيث نظرت  لقد اىتمت
ترى باف استقرار المنظمات مرتبط ارتباطا  أنياالنظاـ، وكميزة مف مميزات ىذه النظرية الحديثة  أجزاء

ذ قرارات كافة المستويات التنظيمية المتعددة لاتخا إلىوثيقا بمدى صدؽ ونوعية المعمومات التي تصؿ 
مستوى يتوقؼ عمى قنوات الاتصاؿ التي تكوف بيف العامميف  أيصائبة، وبيذا فاف سلبمة القرار عمى 

يمارس سمطاتو مف خلبؿ الاتصالات التي تقاـ بينو وبيف مساعديو  أفوقيادتيـ، حيث يستطيع الرئيس 
 .مف جية وبيف انساؽ البيئة الخارجية لمتنظيـ التي يتعامؿ معيا

وبيذا فإف أي مركز رئاسي داخؿ التنظيـ في حاجة ماسة إلى إجراء اتصالات ومشاورات بيف 
الرؤساء والمرؤوسيف، وبناءا عمى المعمومات التي تنقؿ في جميع الأنساؽ المكونة لمتنظيـ سمكف لمرؤساء 

 :مف خلاؿ المؤسسةفي استقرار مف التحكـ 
  لممؤسسةتحديد الأىداؼ العامة. 

 راد الذيف أظيروا تفانييـ في العمؿ.مكافأة الأف 
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 .خمؽ عامؿ الحوافز وتشجيع العمؿ الجماعي 

 .اتخاذ القرارات اليادفة وتنسيؽ الجيود 

  1.المؤسسةمراقبة كؿ العمميات التي ىي مبرمجة لمتنفيذ داخؿ 

 إف الأىمية القصوى التي يحققيا الاتصاؿ بيف المستويات التنظيمية المختمفة عند محاولة تطبيؽ
السمطة في التنظيـ يكشؼ لنا عيوب الإدارات الحديثة التي تتمثؿ في سوء إيصاؿ المعمومات وطرؽ اتخاذ 
القرارات بصفة انفرادية، وبالتالي تنعكس ىذه العيوب عمى تنظيـ وتوزيع السمطة، وتفوت عمى المسؤوليف 

نظيـ، وبالتالي عدـ جدوى الفرصة في التعرؼ عمى المعوقات الحقيقية عند حدوث خمؿ في استقرار الت
البدائؿ ليذه المعوقات الوظيفية، وعمى العكس فيؤدي إيصاؿ المعمومات بدقة إلى تحسيف سموؾ الأفراد 
طلبعيـ عمى الظروؼ والوضعيات التي يمر  في النقاش الذي يدور بيف الجماعات الخاصة بالتنظيـ وا 

ساعد الإدارة عمى توجيييـ وقيادتيـ بسيولة إلى بيا، حيث يشكؿ ليـ إدراكا موضوعيا لمواقع، وبالتالي ي
 تحقيؽ استقرارىـ الميني.

لعمميا واتخاذ القرار المناسب  الوحدات لأداء ارتكازيا أمرا الإداراتتصبح مسالة التنسيؽ بيف وعميو 
جؿ سير العمؿ وفؽ الخطة أفي الوقت المطموب وتوحيد الجيود وتبادؿ المعمومات عف التطور مف 

 ة وتحقيؽ الأىداؼ المسطرة.المرسوم
 :المدرسة الكمية في الإدارة .ػى

والتي كاف روادىا يروف في الإدارة أنيا مجموعة مف القرارات  ،ويطمؽ عمييا أيضا اتخاذ القرارات
ذيف لا الأوائؿوالعمميات أكثر مف كونيا ىياكؿ تنظيمية ثابتة ويعد رائد ىذه المدرسة "تشستر برنارد"  مف 

التنظيـ نظاـ مف المعمومات ونمط مف اتخاذ القرارات وقد طور ىذه الفكرة كؿ مف "ىربرت  أفعمى  أكدوا
وأكدوا عمى ضرورة النظر إلي الإدارة عمى أنيا عممية اتخاذ القرارات مع  ،سايموف" و"جيمس مارش"

الأمر  ،ماثمةفي كؿ الأحواؿ الم تالاىتماـ بمفيوـ وضع البرامج بقصد وضع أنماط محددة لاتخاذ القرارا
وفي ىذه المدرسة سنقوـ  ،الخاصة بالقرارات الأوامرمختمؼ  لإصداراختزاؿ الوقت اللبزـ  إليالذي يؤدي 

 وىما: رار التنظيـقفي استلتوضيح عممية اتخاذ القرارات السميمة ودورىا الفعاؿ  أساسييفبتناوؿ نموذجيف 
  نظريتو عمى  بنىوالذي  ،الرسمي "لبيرنارد": نظرية قبوؿ السمطة والتنظيـ غير الأوؿالنموذج

 ،المركزية أووخاصة مبدأ السمطة اليابطة  ،لممنظمة يـتالفكر التقميدي في نظر  لأصحابالانتقاد الموجو 
المرؤوسيف في نظره لف يقبموا  الأفرادف ويرى العكس لأ .حيث يوضح "بيرنارد" ويرفض تماما ىذه الفكرة
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ريف ينو لابد مف قياـ المدأيرى  المينيى شروط معينة، ولتحقيؽ الاستقرار عم إلاوقرارات القمة  أوامر
 1بتوفير الحواجز الكافية وتسييؿ عمميات الاتصاؿ بينيـ.

 :كانت ىذه النظرية بمثابة عممية تطويرية  ،"لسايموف"نظرية التوازف التنظيمي  النموذج الثاني
وخاصة فيما يتعمؽ بتفسيره لمسمطة وعممية واتخاذ القرارات في المنظمة، فالقرارات مف  ،"بيرنارد" لأعماؿ

 ،"الرشد المحدود" عمى نظريتو في التنظيـ أطمؽوقد  ،في المنظمة الأساسية لمتحميؿجية نظره ىي وحدة 
ذي ييدؼ وليس الرشد المطمؽ ال لممشرؼرضا البديؿ الذي يعمؿ عمى تحقيؽ ال إيجاد إلىتسعى  لأنيا

 المشرؼنو يجب توافر شرطيف أساسييف في أإلى تعظيـ المنفعة القصوى، وفي ىذا السياؽ يرى "سايموف" 
 صاحب القرار لمساعدتو عمى تحقيؽ الاستقرار داخؿ التنظيـ وىما :

  يجاد البدائؿ لكؿ المعوقات التي أف يكوف قادرا عمى اتخاذ قرارات مناسبة لكؿ المواقؼ، وا 
 التنظيـ. تعيؽ وظائؼ 

  ف يستطيع التأثير في منفذي القرارات لوضعيا موضع التنفيذ وذلؾ لتعميـ وظيفتيا.أو 

كما تحتؿ  لـ يجر تنفيذىا مف قبؿ المرؤوسيف، إفالقرارات لا قيمة ليا  أفويوضح "سايموف" 
 ىذه النظريةميمة عنده، وقد تبمورت ة المنظمة مكان أىداؼفي تحقيؽ  الأفرادالقرارات الفردية بمشاركة 

 بطريقتيف ىما:
 تتجسد بسموؾ الفرد الخاص بالارتباط أو البقاء أو الانسحاب مف المنظمة :الأولى. 

 فتتضمف الموازنة بيف الحوافز والمغريات المقدمة لمفرد مف قبؿ المنظمة،  :أما الثانية
يستوجب العمؿ عمى  والمساىمات التي يقدميا الفرد بدوره، وفي حالة حدوث خمؿ معيف في ىذا التوازف

 2إعادتو إلى حالتو الأولى قبؿ أف يكوف سببا في تدىور المنظمة.

 

 

 

 

                                                 

 ،9001، 1الأردن، دار عالم الكتاب الحديث، ط تنظيم المنظمات، "دراسة في تطور الفكر التنظيمي"،: ِؤَذ ضؼُذ اٌطاٌُ (1 .0

 .30،33ص

 000،003 ضؼُذ ضاٌُ، ِرخغ ضاتك، ص ِؤَذ (2
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 خلاصة:

عدامو يتضح أف المؤسسة الاستقرار والمؤشرات الدالة عمى ان مف خلبؿ ما تـ عرضو ومف عوامؿ

والاجتماعية والمادية  ز عماليا عف طريؽ إشباع حاجاتيـ النفسيةيحفتإلى  الناجحة حقا، ىي التي تسعى

لى حاجاتوحسب إلحاح ىذه الحاجات، وىذا لا يتـ إلا بواسطة النظرة المتكاممة إلى الفرد  الشاممة، لأف  وا 

الطبيعي والمتوقع أف عمما أنو مف ، استقرار العامؿ في عممو مرتبط بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة نفسيا

 مجموعات العامميف وباختلبؼ طبيعة عمميـ.تختمؼ الأىمية النسبية ليذه العوامؿ باختلبؼ 

تعتبر حصادا وفيرا  للبعتراؼ بأنو مستقر في عممو،ف استثارة العوامؿ التي تدفع العامؿ إ

أنو لا مجاؿ لوجود ظاىرة التغيب وترؾ الخدمة وكثرة  لممؤسسات والتنظيمات ككؿ، لأف ىذا يعني

عف والإضراب وغيرىا مف الظواىر السمبية الناجمة ، ولا مجاؿ لمتمارض واللبمبالاة والتخريب الشكاوي

          .الميني للبستقرارعدـ توفير العوامؿ المؤدية 
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  والاستقرار المهنيضغوط العمل   :الرابع الفصل
 الجزائريةالصناعية  في المؤسسة  

 

 تمهيد

 طبيعة علاقة ضغوط العمل بالاستقرار المهنيأولا:   

 ضغوط العمل وأثرها على الاستقرار المهني ثانيا: 

 سياسة التنمية والتصنيع في الجزائرثالثا:    

 الجزائرية الصناعية العمل الصناعي في المؤسسة :رابعا

  السياسات في ظل والاستقرار المهنيضغوط العمل : خامسا

 الجزائرية الصناعية الاقتصادية للمؤسسة الإصلاحاتو  

 خلاصة
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 تمييد

ىذا الفصل التطرق إلى طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل والاستقرار الباحث من خلال حاول ي

ولة لمحاكاة ىذه العلاقة بواقع المؤسسة الصناعية الجزائرية الميني لمعامل، عمى أن يتم بعد ذلك محا

عمى سبيل بمورة صورة أولية عن الظاىرة محل الدراسة )ضغوط العمل في علاقتيا بالاستقرار  خاصة،

الميني بالمؤسسة الصناعية الجزائرية(، أين سيتم إنجاز الدراسة الحالية في جانبيا الميداني بإحدى 

وذلك من  ،(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة الجزائرية لصناعة الاسمنت، ألا وىي  المؤسسات الصناعية

المؤسسة  التي مرت بياالاقتصادية والإصلاحات  مختمف السياسات ىذا الموضوع عبر تناول خلال

الصناعية الجزائرية، وكيف أثرت عمى أوضاع العامل وظروف بيئة العمل في المجال الصناعي، والتي 

الاضطرابات التي وضعت العامل تحت وطأة ضغوط عمل مستمرة أدت إلى عدم  صاحبيا ظيور بعض

، خصوصا إذا كانت المؤسسة الصناعية متضاربة المصالح كما ىو الحال بالنسبة في عممو استقراره

 .لممؤسسات الصناعية الجزائرية التي حممت خصوصية البيئة السوسيوثقافية الموجودة فييا
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 :اعمينيستقرار لابا قةة غووط اععملطبيعة علا:  أولا
تشير الجيود البحثية إلى تنوع الآراء بخصوص طبيعة العلاقة التي تربط ضغوط العمل بالاستقرار 
الميني، والتي يمكن توضيحيا من خلال التطرق إلى طبيعة العلاقة التي تربط ضغوط العمل بمؤشرات 

إحساس العامل بالاستقرار  يترجمكأىم مؤشر  ا العاملرضيرتكز عمى قد الاستقرار الميني، والحديث ىنا 
 داخل مؤسستو.

وىنا تبرز ثلاث اتجاىات رئيسية، يرى الأول منيا أن ىناك علاقة طردية بين ضغوط العمل 
والاستقرار الميني، ويرى الاتجاه الثاني أن العلاقة عكسية بينيما، فيما يرى الاتجاه الثالث أن ىناك 

 غوط العمل واستقرار العامل.علاقة شرطية بين ض
 ىناك علاقةة طردية بين غووط اععمل والاستقرار اعميني: .6

يرى أصحاب ىذا الاتجاه أن ضغوط العمل تدفع العامل إلى الشعور بالافتخار تجاه وظيفتو عمى 
 الإبداعية، حيث أن ضغوط العمل تعطي الفرصة لمعامل ليظير قدراتو والإثارةأنيا مصدرا لمتحدي 

العامل  يزيد من ثقتو، كما أن ضغوط العمل تجعل تو الكامنة أمام رئيسو وزملائو في العمل، وىو ماوطاقا
، وبالتالي استقراره في 1عمى رضاه الوظيفي بالإيجابأكثر تفكيرا وتركيزا في العمل، وىو ما ينعكس 

 .عممو

طبيقية، والشكل الآتي ولقد لقي ىذا الاتجاه تأييدا محدودا من الباحثين خاصة في الدراسات الت
نو كمما زادت مستويات ضغوط أبين ضغوط العمل والاستقرار الميني، حيث  الطردية العلاقة يوضح

  العمل وارتفعت، كمما زاد معيا مستوى رضا العامل واستقراره في عممو. 
 (: يوغح اععلاقةة اعطردية بين غووط اععمل والاستقرار اعميني:67شكل رقةم )

 الاستقرار اعميني                                                  
                                                        

 

 

 

 

 غووط اععمل

 اعمصدر: من إعداد اعطاعب 

                                                 
1( Anne Gillet : Stressez Pour La Bonne Cause, Revue Française Du Management, Paris, N

O
:164, 

Mai  2009, P :05.  
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 ىناك علاقةة عكسية بين غووط اععمل والاستقرار اعميني: .2

تمين في الدراسات التطبيقية، حيث توصل لقد لقي ىذا الاتجاه تأييدا كبيرا من قبل الباحثين والمي
إلى وجود علاقة عكسية بين ضغوط العمل  8811عام ( Steffy and Jones)كل من "ستيفي" و "جونز" 

في بيئة ورضا العامل واستقراره في العمل، إذ يترتب عمى ضغوط العمل آثار ضارة عمى صحة العامل 
 العمل.

عامل يعممون في  861عمى  8881عام ( Karruppan)وتبين أيضا في دراسة أجراىا "كاربان" 
مؤسسات تستخدم تكنولوجيا عالية، أن فقدان العامل لمدعم من قبل الرؤساء وزملاء العمل، وفقدانيم 
لمسيطرة عمى الأعمال والميام اليومية، وكذا التزاميم الكبير بتنفيذ القواعد والإجراءات البيروقراطية عزز 

حساسيم بدرجة عالية من الضغوط من شعورىم بعدم الرضا ، وذكر أيضا وعدم استقرارىم في العمل، وا 
أنو إذا لم بتم الكشف مبكرا عن مستويات ضغوط  8881عام  (Haris And Arnethe) "أريس" و"أرنيت"

العمل المرتفعة، فإن ذلك سيؤدي إلى عدم الرضا الوظيفي، وما يترتب عمى ذلك من ارتفاع في معدلات 
 ، وبالتالي الشعور بعدم الاستقرار في بيئة العمل.1رك العمل وانخفاض الإنتاجيةالغياب وت

، حيث أنو كمما والشكل التالي يمخص العلاقة العكسية بين ضغوط العمل والاستقرار الميني لمعامل
 ارتفع مستوى الضغوط في العمل قابمو انخفاض في مستوى الاستقرار لدى العامل.

 اععلاقةة اععكسية بين غووط اععمل والاستقرار اعميني : يوغح(68)اعشكل رقةم 
 الاستقرار اعميني                       

 
 

 
 

 

 

 غووط اععمل
 اعمصدر: من إعداد اعطاعب    

 

 ىناك علاقةة شرطية بين غووط اععمل والاستقرار اعميني: .3

                                                 
، عٕسيا، 01، انؼذد18جهذ ، يجهح ديشك، انًضغىط انؼًم وػلاقتها بانتىجّ انبُروقراطٍ وػذو انرضاإيًاٌ جٕدج، سَذج انيافي:  (1

 .78،79، ص:2002
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  .1مقموب" Uخذ شكل "يرى أصحاب ىذا الاتجاه أن العلاقة بين ضغوط العمل والاستقرار الميني تأ
 والشكل الآتي يبين العلاقة الشرطية بين ضغوط العمل واستقرار العامل.

 (: يوغح اععلاقةة اعشرطية بين غووط اععمل والاستقرار اعميني69اعشكل رقةم )
 الاستقرار اعميني                              
   اعغووطمنطقة                                               

 منطقة اعغووط     اعمتوسطة                                                            
 منطقة اعغووط                           اعمنخفغة                      

 (02) (03)  اعمرتفعة 

 

 (01) 

        

 غووط اععمل
 اعمصدر: من إعداد اعطاعب 

لاث مستويات لمضغوط، حيث يمثل المنطقة الأولى منطقة الضغوط يوضح الشكل السابق ث
المنخفضة السمبية، أين يتعرض العامل لمستوى منخفض من ضغوط العمل يكون تأثيرىا عمى استقراره 

 فيي لا تخمق الحماس والتحدي الكافي الذي يؤدي إلىففييا قد يصاب العامل بالممل والروتين، محدودا، 
 ممو، وبالتالي تحقيق مستويات مثمى من استقراره الميني.بالرضا عن عشعوره 

المتوسطة والايجابية، أين يتعرض العامل لمستويات  المنطقة الثانية فتمثل منطقة الضغوط أما
 التحدي والمنافسة، وىو ما يؤدي إلىمعتدلة ومناسبة من الضغوط تدفعو لمعمل وتنمي شعوره بالمتعة و 

ه الميني، أما المنطقة الثالثة فيي تمثل منطقة الضغوط المرتفعة والسمبية تحسين مستوى رضاه واستقرار 
التي تزيد عن قدرة تحمل العامل ليا، فعند تعرض ىذا الأخير لضغوط مرتفعة ومتزايدة نتيجة عوامل 

 اعغووط ذات تأثير سلبي على استقراره في اععمل.تنظيمية أو فردية، تكون ىاتو 
قول أنو ورغم اختلاف وجيات النظر بين الباحثين في تحديد وضبط من خلال ما تقدم يمكن ال

ىذا الاختلاف قد أعطى فكرة ميمة  أنطبيعة العلاقة بين كل من ضغوط العمل والاستقرار الميني، إلا 
نما قد يترتب عن المعتدل والمناسب منيا آثارا  وىي أن آثار ضغوط العمل ليست بالضرورة سمبية، وا 

 وقرار العامل، وتبقى كل من طبيعة العمل الذي يؤديو العامل، وكذا خبرتو وخصائصإيجابية عمى است
محددات رئيسية لطبيعة العلاقة الارتباطية بين ضغوط العمل واستقرار العامل الشخصية التي يتمتع بيا 

           في مؤسستو. 

 

                                                 
 79، صيشجغ عاتكإيًاٌ جٕدج، سَذج انيافي: ( 1
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 :غووط اععمل وأثرىا على الاستقرار اعميني: ثانيا
مل عمى الاستقرار الميني لمعامل حسب الدراسة الحالية، في التعرض إلى يتمخص أثر ضغوط الع

أىم المظاىر السموكية التي تترجم ردود أفعال العاممين أثناء تعرضيم لمضغوط في عمميم، والتي تعكس 
في نفس الوقت مظاىر ومؤشرات لعدم استقرارىم الميني في المؤسسة التي يعممون بيا، وأىم تمك الآثار 

 مي:   ما ي
 الانسحاب من اععمل: . أ

عندما يتعرض العامل لمضغوط المتعددة المصادر، فإنو من المحتمل أن يبحث عن وسيمة أو بديل 
، وىناك شكمين رئيسيين من أشكال الانسحاب بالانسحاب من اععمليبعده عن عممو، " وىذا ما يسمى 

   .(1)الغياب ودوران العمل "وىما: 
دراسة الحالية ىو: أن انسحاب العامل يشير إلى عدم التواجد المعنوي غير أن ما يقصد بو في ال

والجسدي لمعامل بالمؤسسة التي يعمل بيا، سواء كان ذلك عن طريق: الغياب، أو التمارض، أو الإىمال 
 واللامبالاة في العمل.

 :اعوياب 

"التغيب ىو الإرادة ما يمفت النظر أن ىناك اصطلاحين يجب التفريق بينيما ىما الغياب والتغيب، 
 (2)الفردية في الانقطاع عن العمل، أما الغياب فيو بسبب خارجي عن إرادة الفرد ". 

ن لم  بمعنى أنو ينظر إلى المصطمحين وفقا لمتغير الإرادة فإذا كان بإرادة العامل يكون تغيبا، وا 
" حيث يرى" أن غياب  Henri Simon -إلا أنو يمكن تبني رأي" ىنري سيمون ، يكن بإرادتو يكون غيابا

العامل قد يكون بإرادتو أو بدون إرادتو وفي كل الحالات يعتبر غيابا لأنو انقطع عن العمل سواء كان 
 (3)ذلك نتيجة المرض أو لأسباب انتقامية ضد التنظيم الذي يعمل بو".

وقوع العمال  يعتبر الغياب من الظواىر السموكية التي يمكن أخذىا بعين الاعتبار، أو مؤشر عمى
 تحت الضغوط نتيجة للأعمال التي يؤدونيا أو نتيجة لمناخ التنظيم الذي يعممون فيو.

نو تمت دراسة الغياب عن العمل من منظورين الأول تنظيمي والآخر فردي، وفقا أو تجدر الإشارة 
ن بعض الوظائف لممنظور التنظيمي تمت دراسة الغياب بسبب التكاليف المادية المرتبطة بو، حيث وجد أ

بصفة خاصة تكون فييا نسبة الغياب أكثر من غيرىا من الوظائف الأخرى، غير أن أصحاب ىذا 

                                                 
 .175، ص.2001 ، يصش،الإعكُذسيح ،انذاس انجايؼيح، انسهىك فٍ انًُظًاثسأيح حغٍ:  (1

 .101ص ،1984 يصش، ،الإعكُذسيح ،انًكرة انجايؼي انحذيس ،1ط، ػهى اجتًاع انصُاػٍػثذ انًُؼى ػثذ انحي:  (2

 190، ص1999 ،الأسدٌ ،يشكض طاسق نهخذياخ انجايؼيح ،1ط، ػهى الاجتًاع انصُاػٍيحًذ انذلظ: ( 3
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تتمثل في مرض الموظفين أو عدم  ،المنظور غير ميتمين بما إذا كان الغياب ناتجا عن أسباب حقيقية
اختلاق الأعذار المختمفة، رغبتيم في العمل، أو سوء تكيفيم مع بيئة العمل، أو أسباب غير حقيقية مثل 

نما يركزون عمى ما يترتب عمى ىذا الغياب من تكمفة ومن ناحية أخرى يركز المنظور الفردي عمى أن  ،وا 
 نو يجب الاعتماد عمى معالجة كل حالة حسب ظروفيا.أالغياب حالة خاصة لكل فرد، و 

فرد، حيث أن من أسباب " " فيركز مسؤولية الغياب عمى ال Gaudetوىذا ما أشار إليو" جوديت 
الغياب في نظر الباحثين وأصحاب العمل أن بعض الموظفين  كسالى أو غير مؤىمين لتحمل المسؤولية، 
مما يزيد من ضغوط العمال في ىذه الحالة، وذلك بسبب عدم اىتمام التنظيم بالأسباب الحقيقية التي تقف 

 (1)وراء غيابيم عن العمل ".
الموجود بين المنظورين السابقين فان ىذه الظاىرة تمثل مشكمة وبغض النظر عن الاختلاف 

 والفرد. المنظمةبالنسبة لكل من 
فبالنسبة لمفرد فان الغياب قد يؤدي إلى خصم من أجره وقد يتعرض الفرد لمفصل من العمل خاصة 

ينعكس سمبا ، كما أن أثر الغياب منظمةبعد ظيور التنظيمات الخاصة أو القوانين المعمول بيا في كل 
 عمى العامل وأسرتو.

بشكل عام يؤدي زيادة معدل الغياب إلى "مشكلات متعددة للإدارة منيا  المنظمةأما فييا يتعمق 
اضطراب عمل المشرفين حيث يؤثر عمى عمل الإدارة من تخطيط وتنظيم وتوجيو ورقابة، الأمر الذي 

 (2)ل الإضافية لبعض العاممين".يقتضي منيا مراجعة برامج العمل اليومية ،وتخصيص الأعما
وىذا ربما سيؤدي إلى ضغوط العمل خاصة في حالة العمل القائم عمى نظام الورديات)العمل المتناوب(، 

 المنظمةوىكذا يمكن القول أن أثار ضغوط العمل لا تقتصر عمى الفرد وحده لكنيا تمقي بضلاليا عمى 
 أيضا.

  دوران اععمل : 
أنو غالبا ما توجد مشكمة دوران العمل داخل جميع التنظيمات الكبيرة   "A.Etzioni  يذكر"اتزيوني

الحجم، نظرا لأن ىذا التنظيمات عادة ما يكون ليا القدرة عمى الاستمرار أطول من عمر أعضاء ىذه 
 التنظيمات.
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ويعتبر دوران العمل كمؤشر يمكن استخدامو لمعرفة مدى تعرض العمال لضغوط العمل، فمصطمح 
، وتحركاتيم من المنظمةخر داخل نفس آالعمل يستخدم لمدلالة عمى تحركات العمال من عمل إلى  دوران
 ى.خر أإلى  منظمة

بقولو :" دوران العمل ىو درجة حركة الأفراد وتنقميم داخل  دوران العمل لقد عرف جيمس بريس
 (1)المنظمة أو من منظمة إلى أخرى".

ة يفضل شرح أيضا المفاىيم المترابطة بيذا المفيوم، وفي بعض الحالات ومن الناحية المنيجي
)أو من خرفالمفيوم الأقرب منو ىو الحراك الميني الذي يعني "التحركات الفعمية لمعمال من مصنع لآ

 (2)أو من مينة إلى أخرى، أو من منطقة إلى أخرى أو الخروج من قوة العمل نيائيا". تنظيم إعى أخر(

 مل يتضمن الحراك الميني.بمعنى أن مفيوم دوران الع
 ويأخذ دوران العمل نمطين اثنين ىما:

، ويكون ىذا التحرك بإرادة الفرد، وىذا اأو خارجي المنظمةيقصد بو تحرك العامل داخل  * دوران إرادي:
ما ييتم بو في الدراسات السوسيولوجية، وأن مسألة الإرادة في تغيير العمل تكون وراءىا عوامل نفسية 

 ة واقتصادية وتنظيمية.واجتماعي
ويعرف بالاضطراري، "وىو الذي يكون مفروضا عمى الفرد القيام بو بدون إرادتو  * دوران غير إرادي:

 (3)الموت". ،الفصل من العمل، كالتقاعد
كما  -ومن خلال النمطين السابقين يمكن القول أنو سوف يتم التركيز عمى النمط الأول، باعتبار

في الدراسة الحالية إلى  دوران اععملو الدراسات السوسيولوجية، عمى أن يشير اىتمت ب -ورد سابقا 
النقل أو  ،)إغمار اعترك(تحرك العامل داخل المؤسسة وخارجيا إما عن طريق التفكير في ترك العمل 

  التحويل، الاستقالة وترك العمل نيائيا. 
ة دوران العمل ترجع إلى عدة " إلى أن مشكم Beryouzبريوز  -  Menizتوصل كلا من" منيز 

 عوامل تنظيمية وغير التنظيمية، من خلال بعض الدراسات التي تدور حول ىذه المشكمة. 
" بدراسة عن أسباب مشكمة دوران العمل في إحدى شركات الكيرباء، وقد قام  R. Leyعي قام"  كما

لعمال لمدة طويمة، وقد كشفت ىذه " لي" بدراسة ظروف العمل في الأقسام المختمفة التي لا يستمر بيا ا
الدراسة عن ارتباط مشكمة دوران العمل بنمط الإشراف السائد داخل الأقسام المختمفة، فقد كانت الأقسام 
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التي يشرف عمييا رؤساء عمل يتميزون بالطابع الاستبدادي يرتفع بيا معدل دوران العمل بالنسبة لغيرىا 
 تبعون الأسموب الديمقراطي.من الأقسام التي يشرف عمييا رؤساء ي

" بدراسة عن مشكمة غياب العمال ودوران العمل، وقد  A. Lindquistوأيضا قام" ليند كويست 
 كشفت الدراسة أن ىاتين المشكمتين إنما تظيران نتيجة سوء تكيف العامل مع عممو.

ناك عوامل " بدراسة عن دوران العمل، كشفت أن ى F. Mann ومان H. Metznerوقد قام" متزنر
ترتبط بيذه المشكمة، ومن أىم ىذه العوامل اتجاىات العامل نحو الإجراءات الإدارية، ونوع وطبيعة 

 (1)ظروف العمل وحجم الأجور ". 
إضافة إلى كل ما سبق يمكن القول أن مشكمة دوران العمل تؤدي إلى الكثير من النتائج السمبية 

ؤدي إلى ضعف تماسك جماعات العمل، لأن تماسك ىذه ، فمن الناحية الاجتماعية تالمنظمةداخل 
 الجماعات يتطمب قدرا معينا من ثبات واستقرار العمال أعضاء ىذه الجماعة.

 :إغمار اعترك  
" ويعبر ىذا المفيوم عن رغبة كامنة في ترك عممو الحالي إذا ما أتيحت لو ظروف معينة، وقد 

تجاه تفاعل مجموعة معينة من العوامل داخل وخارج  يمثل إضمار الترك رد الفعل الأخير لدى الفرد
  (2)التنظيم " .

" Breif and Aldayودراسة " "Sutronو   Rousseouوىذا ما أكدتو دراسات عديدة منيا دراسة "
عمى أن ىناك علاقات ترابطية بين إضمار الترك وغموض الدور وصراع الدور، وىناك من يستخدم 

قد تبين من خلال الدراسات التي أجريت عمى التسرب الوظيفي أن ىناك " فم اعتسرب اعوظيفيمفيوم 
ارتباطا كبيرا بين العوامل التنظيمية المتمثمة في محتوى الوظيفة، وحجم المنظمة والرواتب وطبيعة 
الإشراف وبين التسرب الوظيفي، ذلك أنو كمما كان محتوى الوظيفة من النوع الذي يتسم بالتعقيد 

 (3)ن ذلك وراء محاولة الموظف ترك المنظمة والبحث عن عمل آخر ".والمسؤولية كا

ىو: رغبة اععامل في -كما أشرنا سابقا -وعليو فاعمقصود بدوران اععمل في اعدراسة اعحاعية
الانتقال من منصب عملو إعى منصب آخر، وتويير مكان عملو، سواء كان ذعك عن طريق: رغبتو 

ما أتيحت عو ظروف معينة، وىو ما اصطلح عليو نظريا بإغمار  اعكامنة في ترك عملو اعحاعي إذا
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اعترك أو اعتفكير في ترك اععمل، كما قةد يكون ذعك الانتقال عن طريق اعنقل أواعتحويل، أو الاستقاعة 
 وترك اععمل نيائيا.

 ارتفاع معدل اعشكاوي: . ج
 ضغطا في عممو. تعتبر الشكاوي من أبرز المظاىر السموكية لمدلالة عمى أن العامل يعاني

" فالشكاوي تمثل تظمم الموظف أو العامل بشأن أحد جوانب العمل الذي يقوم بو، أو سبب مضايقة 
 " بين نوعين من الشكاوي:Ashالزملاء أو سوء معاممة الإدارة، وقد ميز" أش 

 :ات وىي التي يتقدم بيا مجموعة من العمال من فئة معينة وتتعمق ببعض إجراء اعشكاوي اعجماعية
 العمل التي تؤثر عمى جميع أعضاء الجماعة بشكل سمبي.

 :وىي في العادة تظممات يقدميا عامل معين حول قرار معين أثر عميو بشكل  اعشكاوي اعفردية
 (1)سمبي".

وىذا ما يجعمنا نقول أن الشكوى سواء كانت فردية أو جماعية قد تكون ناجمة عن الضغوط التي 
ب طبيعة العمل الذي يقومون بو أو سوء معاممة الإدارة أو عدم العدالة يتعرض ليا العمال، إما بسب

 التنظيمية.

على الاستقرار اعميني  غووط اععملآثار  جل وصفوة اعقول أنو لا يمكن اعجزم قةطعا أن ىذه ىي
واعتي قةد تم إدراجيا غمن جزئية مظاىر  تظير على اعمستوى الإمبريقي أثارا أخرى،س، فربما علعامل
الاستقرار اعميني، مثل اعتمارض، الإغراب، اعلامبالاة واعتخريب وغيرىا من مؤشرات عدم الاستقرار عدم 

غير أنو إذا ما كانت ىذه اعسلوكيات متكررة ومنتشرة وصفة الانتشار عيا دلاعتيا ، 2اعميني
لو أو أنو غير مستقرا في عمفإنيا باعفعل تعتبر مؤشرا ىاما عمعرفة ما إذا كان اععامل  ،اعسوسيوعوجية

 .مستقر
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 سياسة اعتنمية واعتصنيع في اعجزائر :ثاعثا

واجيت الجزائر غداة الاستقلال مرحمة انتقالية صعبة جدا، جراء الوضعية الاقتصادية المزدوجة 
التي تشتمل آنذاك عمى قطاع متطور موجو لمتسويق ومندمج مع الاقتصاد الفرنسي من ناحية وقطاع 

ئم أساسا عمى الكفاف من ناحية أخرى، حيث أصبح من الضروري إقامة اقتصاد وطني تقميدي فقير وقا
 مستقل، تستمد منو جميع القطاعات فوائد التنمية.

إن التنمية ىدف تطمح لبموغو كل الدول، وخاصة الدول الحديثة بالاستقلال والسائرة في طريق 
ضاري شامل، تيدف إلى الارتقاء بالمجتمع النمو، وانطلاقا من النظر إلى التنمية عمى أنيا تغير ح

اقتصاديا واجتماعيا وسياسيا....، ونجاحيا يتوقف عمى مدى تفاعل العديد من القوى عمى مستوى الأفراد 
أو الجماعات أو المصانع أو مختمف الأبنية الاجتماعية، وتكون شاممة تمس كل القطاعات خاصة 

 الصناعية منيا...
أراء المفكرين والمنظرين وحتى السياسيين حول النموذج الأمثل لدفع من ىذا المنطمق اختمفت 

تنموية لمنيوض بالمجتمع وتجاوز التخمف الذي تعانيو مختمف شرائح  إستراتيجيةعجمة التنمية، ووضع 
 المجتمع بما فييا شريحة العمال.

تغلال كل الطاقات ، واسالسياسة التنموية الناجحة ىي التي تنطمق من الواقع الفعمي لممجتمع إن
...وعمى اعتبار أن الجزائر كانت تزخر بالبترول والطاقة والمواد الأولية، فقد اختارت التصنيع والإمكانيات

كوسيمة لتحقيق التنمية، زيادة عمى الاعتقاد السائد في تمك المرحمة الذي كان يرى بأن التصنيع ىو أساس 
ذاتي كأسرع وسيمة نحو التنمية، وبالتالي القضاء عمى النيوض بالاقتصاد الوطني وتحقيق الاكتفاء ال

  1المشاكل الاجتماعية التي ورثتيا الجزائر عن الاستعمار...
 اعتصنيع: .1

بعد الاستقلال مباشرة وجيت الجزائر سياستيا الاقتصادية نحو التصنيع، اعتقادا منيا بأنو أساس 
 إتباعطاع الصناعي الذي عرف اتساعا كبيرا نتيجة التنمية، وليذا تركزت جيود الدولة عمى الاىتمام بالق

الصناعات القاعدية الأولية خصوصا تمك التي تسمح برفع الإنتاجية  برامج ومخططات تنموية، وقد لقيت
ضرورية في القطاعات الأكثر أىمية، نظرا لما ييدف إليو ىذا النوع من الصناعات، من توفير أرضية 
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ج السمع لتنمية مختمف قطاعات الاقتصاد الوطني وتوفير المعدات لعممية التصنيع، من خلال إنتا
 1الضرورية لتمبية الاستيلاك المحمي...

إن النموذج الجزائري لمتنمية الذي يقوم عمى الصناعات المصنعة التي تسيل عممية التكامل 
صفة عامة، وفي الاقتصادي، وخمق صناعات جديدة يسمح توسعيا بإنشاء تنمية ديناميكية في الاقتصاد ب

 2الصناعة بصفة خاصة مثل صناعة الحديد والصمب والصناعات الميكانيكية والصناعات البترولية...
إن اعتماد الجزائر عمى الصناعات المصنعة تجسيدا للاعتقاد السائد في البمدان النامية عمى أن 

، حيث بدأ القطاع ة الشاممةرمز التصنيع يتمثل أساسا في الصناعات المصنعة التي تعزز عممية التنمي
الصناعي في التوسع، وذلك بفضل التأميمات المتتالية والتوسع في إقامة صناعات استيلاكية إلى جانب 

 3الصناعات الثقيمة...
قامة مجتمع كبير وىام وما ينتج عنو من  كل ىذا كان لدى السمطة السياسية تمييدا لمعصرنة وا 

ككل، كنتيجة لظيور مدن صناعية أو مجتمع  والثقافية لممجتمع تغيير في ملامح الحياة الاجتماعية
صناعي، ومنو فإن عممية التصنيع لقيت أىمية بالغة لدى السمطة السياسية وكانت تيدف في الأساس 

 إلى:
تشييد اقتصاد وطني مستقل من شأنو أن يدعم الاستقلال الفعمي لمبلاد، من خلال زيادة العائدات  . أ

4سواق الوطنية التي تعني أقل تبعية للأسواق الأجنبية...الوطنية وتوسيع الأ
 

التصنيع يضع الأسس المادية لبناء الاشتراكية ويدعم الشروط الذاتية لتحقيقيا من خلال خمق  . ب
مناصب شغل وتحسين المستوى المعيشي للأفراد، حيث تحتل مشاكل التشغيل ومستوى المعيشة مكانة 

5كي...أساسية في تنظيم المجتمع الاشترا
 

وتمبية حاجات القطاع الزراعي بيدف ضمان الأمن الغذائي وبالتالي  الإنتاجيةتنويع القاعدة  . ج
 الاستقلال الاقتصادي.

 ،ئر باستثمارات ضخمة في المجال الصناعياولمعمل عمى تحقيق ىذه الأىداف باشرت الجز 
 81( أكثر من 8891-8891والتي رصد ليا في المخطط الرباعي ) خصوصا في الصناعات المصنعةو 
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، يجهح تحٕز انجايؼح، انتغُر انتكُىنىجٍ وأثرِ ػهً ػًهُت الإَتاج وانُذ انؼايهت انفُُت فٍ انقطاع انصُاػٍ انؼاوأحًذ حٕيري: ( 4

 .25، ص1993، 01انجضائش، انؼذد 

 .41ص د ط، ضائش،، ديٕاٌ انًطثٕػاخ انجايؼيح، انج02، ذش: الأصْش تٕغُثٕص، ضيحاولاث فٍ انتحهُم الاجتًاػٍَاجي عفيش: ( 5
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من ذلك الغلاف المالي، والصناعة  %16مميار دينار، واستفادت الصناعة البيتروكيماوية وحدىا من 
 1...%16، والصناعة الميكانيكية من %81الحديدية من 

إن الأىمية التي أولتيا السمطة السياسية لمصناعة عمى حساب القطاعات الأخرى أدى إلى ارتفاع 
، الأمر الذي أفرز الكثير 2في حين بقي الإنتاج الزراعي ثابتا... %11إلى  8898ي سنة الإنتاج الصناع

من المشاكل والعراقيل التي وقفت عائقا في وجو ما تصبو إليو السمطة السياسية، حيث بدأت المشاكل 
ىمال ،  3...والبناء الفوقي الإنسانيةعلى حساب اععلاقةات  توفير اعقاعدة اعماديةنتيجة التركيز عمى  وا 

التي أصبحت مصدرا لمعمل ومورد الرزق بالنسبة لكثير  دور اعفرد اععامل كيدف استراتيجي في اعصناعة
من الأفراد، ذلك كون المؤسسات الصناعية تحتاج إلى مديرين ومشرفين لمقيام بعممية التنظيم والإدارة، 

لى ميندسين لإعداد وتصميم العمميات الإنتاجية  لى فنيين وعمال ميرة لإدارة  عمى والإشرافوا  تنفيذىا، وا 
لى إعداد العمال الذين تتطمبيم القطاعات الصناعية، ونتيجة صلاحيا، وا  ععدم الاىتمام باعجانب  الآلات وا 

ولّد ذلك ضغوطا أدت في غالبيا إلى ظيور  ،العمال فيما بينيم داخل المصنع واحتكاك ىؤلاء اعبشري
 كنتيجة لسياسة التصنيع.الة اللاإستقرار عكست حفي العمل صراعات وتوترات 

 طرق اعتصنيع: .2

، وتجمى ذلك في بداية إنجاز المصانع، لذلك 8869بدأت الجزائر في عممية التصنيع منذ عام 
أقامت العديد من العلاقات خاصة مع الدول الغربية للاستفادة من خبراتيا وطرقيا في التصنيع، حيث 

في عممية بناء المصانع التي انتيجتيا مع تمك الدول لنقل التكنولوجيا  اتبعت في سبيل ذلك سياسة العقود
 إلى ميدان التصنيع، فتعاممت الجزائر مع شركائيا وفق صيغتين ىما:

 طريقة اعمفتاح في اعيد: . أ

، أين تقوم عمى أساس لجوء الدولة إلى 8891شرع في تطبيق ىذه الطريقة ابتداءا من سنة 
واقتناء الآلات والتجييزات والتقنيات وتدريب  الدراسات التقنية لتجسيد المشروعالشركات الأجنبية ومكاتب 

 العمال عمى طرق العمل والصيانة، ثم يسمم المصنع جاىزا لمباشرة عممية الإنتاج بأيادي جزائرية.
إن ىذه الطريقة كانت مكمفة من الناحية المادية، زيادة عمى ذلك فإن تحكم العامل في الآلات 

   4يشكل عائقا أمام تحقيق أىدافو.أصبح 
  . ب

                                                 
 .183، ص1982 انجضائش، داس انحذاشح، ،2ط، ذش: فيصم ػثاط، ئر انحذَثاتارَخ انجسػثذ انمادس جغهٕل: ( 1

 .183انًشجغ َفغّ، ص( 2

 .139ػهي غشتي، يًيُح َضاس، يشجغ عاتك، ص( 3

4  ( Bidou Alane : La Politique d’industrialisation De L’algérie, Paris,1985,P60. 
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 طريقة اعمنتوج في اعيد: . ت

بالإنتاج تكوين عمال وفق ىذه الطريقة إضافة إلى تجسيد المشروع وتجييزه تضمن الشركة المكمفة 
الشركات عممية الإنتاج التجريبي إلى غاية الوصول إلى الإنتاج  متخصصين ومؤطرين، كما تتولى ىذه

لممواصفات العالمية، ثم تتولى عممية الإنتاج فيما بعد اليد العاممة الجزائرية،  بقامطاالفعمي، الذي يكون 
 التي تكونت لدى ىذه الشركات.

التي اتبعتيا الجزائر في عممية التصنيع ما لبثت أن تراجعت عنيا في بداية  الإستراتيجيةإن ىذه 
جتماعية التي عرفتيا البلاد، حيث حاولت التسعينيات كنتيجة حتمية لمتحولات السياسية والاقتصادية والا

بواسطتيا مواكبة التطورات العالمية التي أفرزتيا تكنولوجيا متطورة معقدة، كانت من نتائجيا أن أعطت 
 روحا لمتطور الصناعي.

الجزائر حاولت مواكبة ىذه التطورات بتغيير التوجيات السياسية تجاه  من خلال ىذا يتضح أن
الاقتصادي الذي يعطي للاستثمارات الخاصة  الانفتاحاتيجية جديدة تقوم عمى أساس التصنيع، ورسم إستر 
أجنبية أو في صيغة الشراكة دورا ىاما، ىذا ما فتح الطريق لخوصصة بعض  أوسواء كانت وطنية 

عادة ىيكمة البعض الآخر، وىذا ما نعكس بدوره عمى   اليد العاممة وحجماستقرار المؤسسات الصناعية وا 
  شغيل داخل القطاع الصناعي.الت
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 اعجزائرية:اعصناعية اعمؤسسة  رابعا: اععمل اعصناعي في
 طبيعة اععمل اعصناعي: .1

يحتل العمل مكانة ىامة في حياة الإنسان، فيو المصدر الذي يحصل بواسطتو عمى معاشو، وىو 
 ا في مراحل التدريب والتكوين.الميدان الذي يظير فيو ما لديو من القدرات والكفاءات التي حصل عميي

إن العمل قد يكون مصدر سعادة الفرد، وقد يكون مصدر شقاء لو، فيو الذي يمنحو فرصة 
الحصول عمى الدخل أو الأجر اللازم لضمان متطمبات حياتو، فإذا كانت طبيعة العمل مناسبة لقدراتو 

ان ىناك تناقض بين طبيعة العمل وىذه وميولاتو المختمفة وآمالو كان مصدر سعادة ورضا لو، أما إذا ك
القدرات والميولات فيكون بذلك مصدر معاناة وشقاء بالنسبة لمعامل، وىو ما يعبر عنو سوسيولوجيا 

 بصراع الدور كمصدر ىام من مصادر ضغوط العمل.
من أجل ذلك وجو الباحثون في مجال عمم الاجتماع الصناعي عناية خاصة لمعاممين في  

صناعية خاصة، بيدف إخراجيم من الأوضاع غير اللائقة التي كانوا يعممون فييا، خاصة المؤسسات ال
بعد ظيور المجتمع الصناعي وانتشار المؤسسات الصناعية، أين بدأ التركيز عمى العاممين بصفتيم 
العنصر الأساسي في الإنتاج، وقد ازدادت ىذه العناية مع تطور وتعقد وسائل العمل، فنتج عن ذلك 

ركة التوجيو وحرية الاختيار الميني، وكذلك ظيور عمميات التدريب والتكوين المختمفة والمكثفة في ح
المؤسسات الصناعية وخارجيا من أجل جعل ىذا العامل قادرا عمى تحمل مسؤولياتو كاممة عند مباشرة 

   1عممو...
عة جوانب أساسية، يجب لقد توصمت الدراسات التي أجريت في ميدان العمل إلى التركيز عمى أرب

توافرىا في العامل ليكون قادرا عمى القيام بميامو في العمل وتحمل كل مسؤولياتو، بعيدا عن أي عراقيل 
قد تشكل لو مصادر ضغوط في عممو )غموض، صراع وعبء الدور( وبالتالي الوصول إلى الإنتاج 

 :2الناسب، وأىم ىذه الجوانب
 :اعقدرات 

ء والقدرات اللازمة لمعمل، وىذا يعني أن يكون مقدار ما يحممو العامل من ىذه ويعني ذلك مستوى الذكا
 القدرات واقعا في حدود لا تقل عن الحد الأدنى اللازم لمستوى العمل.

 

                                                 
، يزكشج ياجغريش، غثش يُشٕسج، جايؼح يُرٕسي، لغُطيُح، أسباب الاستقرار فٍ انؼًم انصُاػٍ بانجسائرصانح تٍ َٕاس:  (1

 .23، ص1995انجضائش، 

 .127ص ،1969يطثؼح طشتيٍ، ديشك،  ،2ط، دراست فٍ سُكىنىجُت انتكُفَؼيى انشفاػي: انصحح انُفغيح،  (2
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 :اعكفاءة اعمينية 

 ويعني ذلك المستوى الذي يكون العامل قد وصل إليو في مراحل التكوين قبل الشروع في العمل.
 :وىي الصفات التي ينبغي أن تنطوي عمييا شخصية العامل. اعصفات اعشخصية 

 :وىو ما يعبر عن الميول والطموح وحب العمل. عامل الاىتمام 

 كما أن لمعمل أىمية وضرورة لدى الفرد العامل، وذلك للأسباب التالية:
 ىناك فكرة تبادل المنافع بين أفراد المجتمع، فسواء كنا نتحدث عن مدير أو موظف أو عامل (1

الأجر بسيط متطوع أو غيرىم...فكل يتمقى أجرا في مقابل ما يقوم بو من عمل، وقد يكون ىذا 
 .ماديا أو معنويا

يحقق العمل العديد من الوظائف الاجتماعية، فإن مكان العمل وموقعو يتيح الفرصة لمعامل  (2
 .ملمع زملائو في اععمتنوعة  وعلاقةات اجتماعيةلمقابمة أفراد جدد وتكوين صداقات 

معينة أو درجة تميق بو داخل مجتمعو، وىذا نابع من الدور  مكانة اجتماعيةيحقق العمل لمفرد  (3
 أو الوظيفة التي يؤدييا ونظرة المجتمع لتمك الوظيفة أو ذلك الدور.

وىناك الجانب الذي يرتبط بالمعنى الاجتماعي لمعمل بالنسبة لمفرد، فيمكن أن يصبح العمل  (4
 لذات، من خلال ما يقدمو الفرد من إنجازات لمجتمعو.مصدرا ىاما لتحقيق ا

 خصوصيات اععمل اعصناعي: .2
تقوم الحياة الاقتصادية في عصرنا الحالي وفي جميع المجالات عمى التخصص، إذ بيذه الوسيمة 
يتمكن الفرد العامل من زيادة كفاءتو الإنتاجية بغرض إشباع رغباتو المتنامية، وليذا كان تقسيم العمل 

تخصص الدقيق من خصوصيات ومزايا العمل الصناعي، إذ أن تقسيم العمل في المجال الصناعي وال
معناه التركيز الكمي عمى نشاط ووقت كل عامل عمى أداء عممية إنتاجية واحدة، فبدلا من أن يعيد إليو 

د أن كثيرا من القيام بجميع العمميات لإنتاج سمعة معينة يقوم بعممية يكررىا عمى الدوام وعمى ىذا نج
الأعمال المعقدة أصبحت بسيطة نتيجة تقسيميا إلى عمميات عديدة، كل واحدة منيا سيمة وبسيطة في 
حد ذاتيا، بحيث يستطيع كل فرد عامل بعد تدريب بسيط أن يقوم بأدائيا، وىذا التقسيم قد يكون لو منافع، 

 :1يأتيلدور، ويمكن حصرىا فيما ولو مضار قد تشكل مصدرا لضغوط عمل سمبية تمثل انخفاض عبء ا

 

 اعمنافع: . أ

                                                 
 .35صانح تٍ َٕاس: يشجغ عاتك، ص( 1
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 .زيادة الإنتاج والثروة المادية 

 .توفير الوقت اللازم للإلمام بميام عمل ما 

فتقسيم العممية الإنتاجية وتجزئتيا إلى أجزاء بسيطة يسيل عمى العامل أداءىا والسيطرة عمييا في 
 أقل وقت ممكن.

 ام العامل باستمرار في عممية إنتاجية واحدة.ىذا التقسيم الجديد والدقيق يستدعي استخد
 اعمغار: . ب

 .تقسيم العمل أدى إلى تضييق أفق الأفراد العاممين وانحصارىم في دائرة واحدة 

 .يؤدي في كثير من الأحيان إلى الممل والكراىية من العمل بسبب الروتين 

 مى الإبداع والابتكار.تركيز العامل عمى عممية واحدة في الإنتاج يجيد فكره ويفقده القدرة ع 

ونشير ىنا إلى أن كل ىاتو المضار ىي عبارة عن مؤشرات تحمل معنى انخفاض الدور، الذي 
يعتبر من أىم مصادر الضغوط الفردية في ىذه الدراسة، والتي غالبا ما تؤثر سمبا عمى استقرار العامل 

 في المؤسسة الصناعية. 
 بواعث اععمل في اعمؤسسة اعصناعية اعجزائرية: .3

جل الدراسات التي أجريت في بواعث العمل نجدىا دراسات أجريت في بمدان ومجتمعات رأسمالية 
خاصة أمريكا وبريطانيا، ومن المعموم أن النظام الرأسمالي والاشتراكي نظامان متوازيان لا يمتقيان، وأن 

منيما، إضافة إلى خصوصية كل مجتمع ومؤسساتو، "فقد ظمت  وضعية العامل مختمفة تماما في كل
البواعث أو الحوافز من بين المشكلات الرئيسية التي تواجو أي مجتمع صناعي، بغض النظر عن الاتجاه 

 الاقتصادي أو الإيديولوجي، وذلك بقصد تحفيز العاممين عمى تحقيق مستويات أفضل من الأداء.

الحوافز المادية مصدرا لمضغط كوسيمة من وسائل رفع الإنتاجية،  ففي المجتمع الرأسمالي شكمت
ن كان التيديد بالفصل أو الطرد يبقى وسيمة من وسائل الضغط.."  1عكس ما كانت عميو في السابق، وا 

وتجدر الإشارة ىنا إلى أن نظام الحوافز أيضا يمعب دورا ىاما في ضمان استقرار العامل، باعتباره 
 ضغوط التنظيمية في المؤسسة الصناعية.من أىم مصادر ال

ميما كانت مزايا الرأسمالية في مرحمة توسعيا ظمت مرتبطة أساسا بعممية استغلال الإنسان 
للإنسان، بارتكازىا عمى قانون الربح وحده، فقد حولت الإنسان إلى مجرد بضاعة وجعمت الفلاحين 

تختمف في مفيوميا وأىدافيا عن الرأسمالية، حيث  والحرفيين أجراء كادحين، وفي مقابل ذلك فالاشتراكية

                                                 
 .35صانح تٍ َٕاس: يشجغ عاتك، ص (1
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أن الاشتراكية تعيد لعمل الإنسان كامل اعتباره، وذلك بالقضاء عمى القواعد الموضوعة للاستغلال وذلك 
بتحرير القوى المنتجة، فإنيا تعتبر العامل ىو العنصر الأساسي للإنتاج والمنبع الرئيسي لكل تقدم 

  1ي لمثراء الاقتصادي...اجتماعي، والمصدر الحقيق
توييرا جذريا على جاء:"لقد أدخمت الثورة في ظرف عشر سنوات  8891ففي الميثاق الوطني لسنة 

ووسعت ، عتحسن اعمتواصل عمستواىم الاجتماعي واعتقني واعثقافياآفاق وفتحت أماميم  حاعة اععمال
غمنت ، وأخيرا وشبح اعبطاعة خطر اعتشويل اعناقةصوأبعدت تدريجيا  دورىم داخل وحدات الإنتاج

 2الذي بدونو يستحيل التطمع إلى مستوى معيشي لائق يعتمد عمى دخل منتظم". الاستقرار في اععمل
من خلال ىذا نجد أن السمطة السياسية في الجزائر قد ضمت قوانينيا ومواثيقيا في مجال العمل ما 

ن واحد، وذلك من خلال الأىمية المعطاة واعتباره مسيرا ومنتجا في آ سعادة ورغا اععاملينص عمى 
 .رغا واستقرار اععامل في عملوالذي يعمل عادة عمى  عنظام اعحوافز

عمى أن: "الدولة تؤمن الاستقرار  8819من القانون الأساسي العام لمعامل  81كما تضمنت المادة 
وفي النصوص والأمن في العمل لجميع العمال ضمن الشروط المنصوص عمييا في ىذا القانون 

 3التطبيقية المستمدة منو..."
من نفس القانون عمى أنو:"يتعين عمى المؤسسة المستخدمة أن تؤمن لمعمال  81كما نصت المادة 

 التي يحددىا التشريع المعمول بو". شروط اعوقةاية اعصحية والأمن
القانون  من نفس 81، نصت المادة مجال حماية اععامل من الأخطار واعحوادث في اععملوفي 

، وتستيدف وحوادث اععمل وقةاية صحة اععامل من الأمراض اعمينيةعمى: "أن طب العمل ييدف إلى 
وتحسين ظروف اععمل وحماية اعبيئة من حيث  ومراقةبة أماكن اععمل وقةاية صحة اععاملبصفة خاصة 

  4، بالاتصال مع الييئات المختصة في طب العمل..."اعنظافة
اععامل من القانون الأساسي العام لمعامل: "أن  11ور، فقد نصت المادة أما في مجال نظام الأج

ويتقاضى عنو مرتبا أو دخلا يتناسب ونتائج العمل إلا في الحالات  يستحق أجرا مقابل اععمل اعذي يؤديو
 الاستثنائية".

طبقا  اعحق في اعراحة مغمون عكل عاملمن نفس القانون عمى أن  89في حين نصت المادة 
 من الدستور، ويمارس حسب الشروط المحدد بموجب ىذا النص. 63ادة لمم

                                                 
 .43ص صانح تٍ َٕاس: يشجغ عاتك، (1

 .50، ص1975انًيصاق انٕطُي:  (2

 .24،انجضائش،  ص10،1987انمإٌَ الأعاعي انؼاو نهؼايم: انًادج  (3

 .25، ص14انًادج انمإٌَ الأعاعي انؼاو نهؼايم:  (4
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اععمل اعتكويني أحد أوجو من نفس القانون عل أن: "  898فقد نصت المادة  مجال اعترقةيةأما في 
، ولضمان التنمية الاقتصادية لمبلاد يجب إعداد ىذا العامل وتطبيقو اعترقةية الاجتماعية واعمينية علعمال

 .1مي العمال"بمشاركة ممث
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                 
 .25ص ،17/171انًادج انمإٌَ الأعاعي انؼاو نهؼايم:  (1
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 الاقةتصاديةالإصلاحات اعسياسات و في ظل  والاستقرار اعمينيغووط اععمل : خامسا
 اعصناعية اعجزائرية لمؤسسةع

نحاول ىنا تناول مختمف السياسات الاقتصادية المنتيجة في المؤسسة الصناعية الجزائرية، وكيف 
ي المجال الصناعي، والتي صاحبيا ظيور بعض أثرت عمى أوضاع العامل وظروف بيئة العمل ف

، في عممو الاضطرابات التي وضعت العامل تحت وطأة ضغوط عمل مستمرة أدت إلى عدم استقراره
المؤسسة الصناعية متضاربة المصالح كما ىو الحال بالنسبة لممؤسسات الصناعية  تخصوصا إذا كان

 ة الموجودة فييا:التي حممت خصوصية البيئة السوسيوثقافي الجزائرية
 اعتسيير اعذاتي: .6

لقد ظير ىذا النمط من التسيير بطريقة عفوية تمقائية نتيجة لاستحواذ العمال عمى المزارع 
والورشات الصناعية في الأيام الموالية لرحيل المعمرين، حيث شكل العمال لجانا لمتسيير، الأمر الذي دفع 

، الذي 8861أكتوبر  11لذاتي" عن طريق إصدار مرسوم في بالحكومة المشكمة إلى الاعتراف "بالتسيير ا
 81حدد لجانا للإدارة في المشاريع الزراعية والصناعية والتعدينية الميجورة التي تضم أكثر من 

   2عاملا... 1111مؤسسة وبمغ عدد العاممين فييا حوالي  111، والتي شممت عمى 1عمال...
الحكومة لممالكين الحقيقيين لمعودة إلى أملاكيم، وبعد ما تأكد وبعد النداءات المتكررة التي وجيتيا 

المزارع والورشات  8861مارسبأن ملاكيا غير مستعدين لمعودة، اعتبرت الحكومة الجزائرية في 
الصناعية التي يديرىا العمال ظاىرة دائمة، واعتبر بذلك التسيير الذاتي الذي لم يكن وليد تفكير عميق، 

، حيث أصبح واقعا 3ة اقتصادية واجتماعية وسياسية فرضت عمى العمل بيذا النمط...بل كان كاستجاب
 الييئات التي يقوم عمييا التسيير الذاتي وىي: 8861معترفا بو قانونيا، وقد حدد مرسوم 

 .الجمعية العمومية لمعمال 

  عضو. 811إلى  81مجمس العمال ويضم من 

  عضو. 88إلى  11لجنة الإدارة وتضم من 

 يديولوجية.ال  مدير، والذي يعين بقرار مركزي وتحكمو اعتبارات سياسية وا 

                                                 
 .1962، انجًٕٓسيح انجضائشيح انذيًمشاطيح انشؼثيح، انصادسج عُح 01انجشيذج انشعًيح: سلى (1

، 1982، ديٕاٌ انًطثٕػاخ انجايؼيح، انجضائش، 1691-1692انتجربت انجسائرَت فٍ انتًُُت وانتخطُط ػثذ انهطيف تٍ أشُٕٓ:  (2

 .28ص

 .34، ص1994ديٕاٌ انًطثٕػاخ انجايؼيح، انجضائش،  ،انًؤسست انؼًىيُت الاقتصادَتانغؼيذ نٕكيم:  (3
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، بالقدر الذي مس القطاع الزراعي، وذلك يعود إلى إن التسيير الذاتي لم يمس القطاع الصناعي
غياب أرضية صناعية حقيقية خلال تمك الحقبة، إلى جانب ذلك محاولة الوقوف في وجو البرجوازية 

تحاول الاستيلاء عمى الورشات الصناعية والمزارع، وكان اليدف من التسيير الذاتي الصغيرة التي كانت 
دارة شؤون المزارع، وبالتالي قمع كل سمطة مركزية  إشراك اععاملينىو  في إدارة الورشات الصناعية وا 

، وذلك من سواء كانت سياسية أو اقتصادية وتوزيع القوة بين الأفراد المشكمين لممنشأة والورشة الصناعية
خلال توزيع الميام والصلاحيات بين ىيئات التسيير التي تعمل في تناسق فيما بينيا، وبالتالي تفادي 

 استقرار اععامل تفي بيئة العمل، قد ىدد خلق غووط مختلفةواضطرابات من شأنيا  ظيور صراعات
   الاستقلال.العيد ب، خصوصا وأن الجزائر حديثة واعمؤسسة معا

في التسيير، فمدير معين من  ازدواجيةكانت ىشة، حيث كانت ىناك  8861مارس إن قرارات 
طرف الوصاية ميمتو التسيير، وىيئة منتخبة ميمتيا التسيير أيضا، الأمر الذي ساىم في صعوبة تجسيد 

 ىذه التجربة في الواقع، وتعقدت بين عفوية التجربة وبين التعيين الإداري المطبق من طرف الدولة.
عدم تجسيد الأفكار النظرية التي كانوا يحممونيا أثناء  خيّب آمال اععمال وزعزع استقراىما إن م

إذ نادرا ما انعقدت الجمعية العمومية لمعمال لإقرار برنامج الإنتاج، ولم تمعب أي دور  معركة التحرير،
نجم عن ذلك أن ، فمارس غووطا على اععاملينكييئة صاحبة السيادة في شأن الإنتاج، الشيء الذي 

غراباتعن رفضيم ليذه الأوضاع في شكل  واعبر  ، رغم كونيا ممنوعة آنذاك وتعتبر عملا احتجاجات وا 
 .داخل مؤسساتيم ىذا كمؤشرات ععدم استقرار اععاملينكل غير قانوني وتخريبي، فجاء 

 اعتسيير الاشتراكي: .2

، وىي عبارة 8898نوفمبر  86ي بدأت ىذه المرحمة بصدور ميثاق التسيير الاشتراكي لممؤسسات ف
عن تجربة أصبحت بموجبيا كل المؤسسات سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية أو ثقافية مؤسسات 
اشتراكية أو في طريقيا نحو الاشتراكية، حيث جاء في الميثاق الوطني أن الاشتراكية ىي اختيار الشعب 

 1الذي لا رجعة فيو...
حق اعمشاركة اععماعية في اعتسيير لاشتراكي لممؤسسات مبدأ لقد وضع ميثاق وقانون التسيير ا

انطلاقا من مبدأ الممكية العامة لوسائل الإنتاج، بما أن العامل يقوم بعممو في مؤسسة تابعة  داخل اعمصنع
   2لمدولة أي لمشعب، فإن لو الحق أيضا في أن يشارك في التسيير...

                                                 
 .33، ص1989ديٕاٌ انًطثٕػاخ انجايؼيح، انجضائش،  ،2ط، اقتصاد انًؤسستصًٕيم ػثٕد:  (1

، 1994ديٕاٌ انًطثٕػاخ انجايؼيح، انجضائش،  ،2ط، انتُظُى انقاَىٍَ نؼلاقاث انؼًم فٍ انتشرَغ انجسائرٌأحًيح عهيًاٌ:  (2

 .230ص
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عمشاركة اععامل في ما ىو إلا تسخير  ية في التسييرحق المشاركة العمال رار مبدأفإن إقوعميو 
من أمام ما يصادفو  معاناة اععامل، الشيء الذي يخفف من اتخاذ اعقرارات باعمؤسسة اعتي يعمل بيا

والمنتج في نفس ، خاصة وأنو قد أصبح ىو المسير ن استقرارهاوباعتاعي غم، غووط داخل مؤسستو
  .الوقت

الية في تسيير المؤسسة الصناعية وفقا لقانون التسيير الاشتراكي ويتمثل إطار المشاركة العم
لممؤسسات في مجمس العمال لممصنع الذي ينتخب من طرف جميع العمال أو المؤسسة أو الوحدة، وىو 

قيامو  لمصنع تمكنو من إبراز قوة وسمطة العمال من خلاما يعطيو من جانب آخر سمطة وقوة داخل ال
 ما:بوظيفتين أساسيتين ى

  اتخاذ اعقرارات.المساىمة في 

 1عمى تسيير المصنع من خلال توزيع السمطة بين الإدارة ومجمس العمال... اعرقةابة ،
 ووفقا لذلك تصبح أىداف العمال مسايرة  لأىداف المؤسسة وىي نفسيا أىداف المشروع الاشتراكي.

ل بدورىم وقوتيم في المصنع، قد لعبت دورا ىاما في محاولة إقناع العما إن الدعاية الاشتراكية
وذلك عن طريق خمق سياسة اجتماعية تفيد الأفراد لمرفع من مستوى معيشة العمال ىذا من جية، ومن 

يديولوجيت - الإغرابات والاحتجاجاتفإنو من الناحية القانونية كانت  وجية أخرى ففي ظل ىذا النظام وا 
ن حدثت فيي تنفي خصائص ىذا النظام  -والتي تعتبر من أىم مؤشرا عدم الاستقرار الميني ممنوعة وا 

الذي يؤمن بأىمية العامل الذي يفترض ألا يكون ىناك تعارض بين أىدافو وأىداف المؤسسة الصناعية، 
 غمان استقراره فييا.وبالتالي 

وتجريدىم من أىم  اعحد من صلاحيات اععمال وتمركز اعقوة واعسلطة في يد الإدارةغير أن 
، وذلك عن طريق ل المصنع دفعيم لممطالبة بتحقيق التوازن بينيم وبين البيروقراطيينداخ صلاحيتيم

 رفغيم عيذه اعوغعية كرد فعل على اعغووط، وقد عبر العمال عن 2إعادة توزيع القوة داخل المصنع...
 تيم.عدم استقرارىم داخل مؤسساعكست  بعدة احتجاجات واغراباتالتي تمارسيا عمييم الإدارة، فقاموا 

إن بداية تطبيق سياسة التسيير الاشتراكي لممؤسسات الصناعية خاصة، كانت بمثابة تجربة لمعمال 
مكنتيم من تكوين وعي عمالي، أدركوا من خلاليا أن ما تعمموه من الغرب غير لائق في واقع يختمف عن 

                                                 
 .466نهطيف تٍ أشُٕٓ، يشجغ عاتك، صػثذ ا (1

 .61، ص1980، ذش: عًيش كشو، يؤعغح الأتحاز انؼشتيح، َشىء انطبقاث فٍ انجسائريغُيح الأصسق:  (2
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مال من القضاء عمى العالواقع العربي، وأن تجربة التسيير الاشتراكي لم تحقق ما كان يطمح إليو 
 1التناقضات داخل المصنع...

 قةانون اتقاء اعخلافات اعجماعية في اععمل: .3

لقد برزت الخلافات الجماعية في العمل بالمؤسسات الصناعية الاشتراكية بعد المصادقة عمى 
 أين برزت بسبب توسع القاعدة الصناعية، وقد بمغت المؤسسات الاشتراكية 8896الميثاق الوطني عام 

درجة من التعقيد،كما أن جميا بدأ بالإنتاج، وأيضا بسبب الطابع البيروقراطي في تسيير المؤسسات فضلا 
نو يظير وأن علاقات الإنتاج قد بمغت درجة متطورة بدأت تثير تناقضات بين المشروع الاجتماعي أعن 

والتيارات الفكرية الأخرى والاقتصادي المييمن حينئذ، والذي يقوم عمى جمعوية وسائل الإنتاج من جية 
 المناوئة لمجمعوية ولرأسمالية الدولة من جية أخرى. 

خلافا جماعيا  8819سجل  8899أما من ناحية واقع الصراعات والخلافات الجماعية ففي سنة 
خلافا  8161سجل  8811، وفي سنة إغرابات متنوعة 686إغرابا جماعيا و  616لمعمل، منيا 
اعتباطؤ في دفع إلى  الأسباب غاعبا، وتعود إغرابات متنوعة 811با جماعيا و إغرا 611جماعيا منيا 
في علاقة العمل بين المؤسسة المستخدمة والعمال،  اعتخريب، اعتسريح اعجماعي واعفردي، أجور اععمال

كاعوقةاية والأمن واععطل ومدة الضرورية  وعدم توفر شروط اععمل، عدم مراعاة ممارسة اعحقوق اعنقابية
 2...اععمل

، مارست ضغطا رىيبا تنظيميةفي أغمبيا  مصادر غووط عملكل ىاتو الأسباب والعوامل مثمت 
عدم استقرار ىامة دلت عن  كمؤشراتوكانت  ،عاممين وأوقعتيم في صراعات واضطرابات مستمرةعمى ال
 في المؤسسات الصناعية الجزائرية آنذاك. اععاملين
: أن  عمىبخصوص المصالحة والطعن  8811فيفري  81 المؤرخ في 11-11القانون نص  لقد

، تنشأ "تداركا لأي خلاف قةد يحدث في اععلاقةات اعجماعية علعمل وتوصلا عتسويتو عند اعحاجة
 3الإجراءات الإعزامية علمصاعحة واعتحكيم في تلك اعخلافات".

يتعمق باتقاء  إن مختمف تمك العوامل أدت إلى صدور القانون الأساسي العام لمعامل، والذي
تحرير الخلافات الجماعية ويؤسس إجراءات إلزامية لمتوفيق والتحكيم، فاعتبر ذلك حينئذ أول خطوة نحو 

 .باععامل واستقراره اعمينيوالاىتمام اعجاد  علاقةات اععمل
                                                 

1) Said Chichi: la classe oueriére aujourd’hui ,en algérie, 1982, p22.    

، 2002، يُشٕساخ جايؼح يُرٕسي، لغُطيُح، انجضائش، جسائرَتتُظُى انقىي انؼايهت فٍ انًؤسساث انصُاػُت انتشايُيح عؼذ:  (2

 . 278ص

 .279، ص تشايُيح عؼذ: يشجغ عاتك (3
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فتح المجال واسعا  فأحدثت وخمقت ظروفا اجتماعية وسياسية جديدة، 8811جاءت أحداث أكتوبر 
ير الجماعي عن رفض أوضاع ظروف العمل السيئة التي يعيشيا العامل، حيث عرفت الفترة أمام التعب
إضرابا  1811و  8811إضرابا عام  1198انفجار حركة احتجاجية عمالية بمغ عددىا  8811-8881
، وسبب ذلك ىو ضيق العمال بمسؤولي المؤسسات والمطالبة 8881إضرابا عام  1111و  8818عام 

ه الأحداث أدت جميعيا إلى إحداث تطور نوعي في علاقات العمل وظروفو، حيث صدر برحيميم...ىذ
، وما تبعو من قوانين أخرى، بمبادئ وأساليب ورؤى لا عيد 8881أفريل  18المؤرخ في  88-81القانون 

و لقوى العاممة بيا، حيث بدا واضحا القطيعة بين الخطاب القانوني الذي ابتدعو الخطاب السياسي ولازم
     1جال اجتماعي قد تم تشكمو وتحديده منذ مدة طويمة...ثلاثة عقود خمت، والذي ما انفك ينبثق داخل م

 استقلاعية اعمؤسسات: .4

يشير معنى استقلالية المؤسسات إلى تمك القوانين والأوامر التي لا تجبر المؤسسات الصناعية 
، وبموجب ىذه النصوص الحديثة تستطيع وغيرىا إلى الخضوع لمسمطة الوصائية أو السمطة المركزية

المؤسسة أن تبرم العقود وتجري الصفقات التي تيميا، دون أن ترجع في الموافقة عمى ذلك إلى السمطة 
 الوصائية لتأخذ موافقتيا.

والاستقلالية تتضمن أبعادا اجتماعية واقتصادية وسياسية لم تستطع إعادة الييكمة من  تغطيتيا، 
ل تطبيق إعادة الييكمة أن تمك العممية وحدىا غير كافية، إذ لا بد من أن تدعم فقد تبين من خلا

بالاستقلالية، لذلك بادرت السمطات السياسية إلى إصدار قانون استقلالية المؤسسات والنصوص 
عم تلغ أبدا ملكية اعدوعة عيذه اعمؤسسات كما "المدروسة، كما جاء في خطاب الرئيس الشاذلي بن جديد: 

ا عم تلغ أبدا اعمبدأ اعجماعي علتسيير، وكل ما ىناك أنيا غبطت بشكل دقةيق صلاحيات كل واحد أني
، وىي قضايا 2..داخل اعمؤسسة حيال أربع قةغايا أساسية ىي: اعتخطيط، الإنتاج، اعتسويق، اعوصاية.

ك وضعت جوىرية أساسية وحاسمة في التأثير عمى المؤسسات الصناعية بدرجة متفاوتة الخطورة، لذل
التشريعات الجديدة حدودىا وضوابطيا، وحددت قواعدىا بدقة لكي لا تختمط الأمور، ولكن تظل المؤسسة 

 تعاني من ثنائية القرار ومن مركزية التخطيط ومشاكل الإنتاج والتوزيع.  
 3اعنصوص اعقانونية اعمتعلقة بالاستقلاعية: 

                                                 
 .281ص ،انًشجغ َفغّ  (1

، انجضائش، 1987أكرٕتش  01، تراسيخ 4319، جشيذج انُصش، انؼذد حىل استقلانُت انًؤسساث انؼًىيُتخطاب انشارني تٍ جذيذ:  (2

 .03ص

 .77، ص1992، اعرملانيح انًؤعغاخ، ديٕاٌ انًطثٕػاخ انجايؼيح، انجضائش، تُظُى انقطاع انؼاو فٍ انجسائرهي: يحًذ انصغيش تؼ (3
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المؤرخ في جمادى الأولى  18-11القانون  نظم المشرع الجزائري قانون استقلالية المؤسسات في
، ويتضمن القانون التوجييي لممؤسسات العمومية الاقتصادية 8811يناير  81الموافق لـ  8111عام 

 :عمىبشكل عام، وقد اشتمل 
 أحكام عامة. اعباب الأول:
 وتضمن المؤسسة العمومية واحتوى عمى ثمانية فصول وىي: اعباب اعثاني:

 :تمل عمى المبادئ العامة.اش اعفصل الأول 
 :صناديق المساىمة. اعفصل اعثاني 
 :إنشاء المؤسسات الاقتصادية العمومية. اعفصل اعثاعث 
 :الرأسمال التأسيسي لممؤسسة العمومية وممتمكاتيا. اعفصل اعرابع 
 :أجيزة المؤسسة العمومية الاقتصادية، وضم ثلاثة أقسام: اعفصل اعخامس 
 :عامة.الجمعيات ال اعقسم الأول 
 :أجيزة الإدارة. اعقسم اعثاني 
 :أجيزة التسيير. اعقسم اعثاعث 

 :تضمن التجمعات ذات المصمحة المشتركة. اعفصل اعسادس 
 :حل المؤسسات العمومية وتصفيتيا. اعفصل اعسابع 
 :المراقبة. اعفصل اعثامن 

 ."وتعمق بالييئات العمومية والتجمعات الأخرى اعباب اعثاعث والأخير:

 حات الاقةتصادية: الإصلا 
غداة الاستقلال اختارت الجزائر لنفسيا نموذجا تنمويا بغية بناء قاعدة صناعية ثقيمة والقضاء عمى 
التخمف الاقتصادي والاجتماعي الذي ورثتو عن الاستعمار، وقد كان ذلك النموذج الذي تم تبنيو ىو 

نعة، وقد اختيرت المؤسسة العمومية كأداة النموذج الشائع خلال تمك الفترة والمعتمد عمى الصناعات المص
لتنفيذ ىذا النموذج، حيث تم إنشاء مؤسسات صناعية عملاقة سخرت لإنجازىا إمكانيات مالية وبشرية 

 ضخمة.
كان عاملا مساعدا  "ىواري بومدين"غير أن تغيير النظام السياسي في نياية السبعينات بعد وفاة 

براز نقاط ينطمق النظام السفي إبراز عيوب تجربة بومدين، حيث ا اسي الجديد في نقد ذلك النموذج وا 
ضعفو، فكانت المؤسسة الصناعية التنظيم المفضل لعممية النقد فقد اتيمت بعدة عيوب منيا كبر حجميا 
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وضعف مردوديتيا وسوء تسييرىا...وكانت كبداية لانطلاق حممة رسمية ضد التصنيع، عمى اعتبار أن 
الاستثمارات الصناعية لم تكن في مستوى الطموحات المنتظرة، حيث أن المصانع  النتائج المحققة من

النضج في الثمانينات لم تقم بالدور المنوط بيا، لذلك  مستوىالعمومية التي كان ينتظر منيا أن تبمغ 
  :1فكان من أىم نتائجياالاقتصادية  الإصلاحاتعمدت الدولة إلى تطبيق بعض 

ي والاجتماعي لمعمال انطلاقا من أزمات متعددة اقتصادية واجتماعية، سببيا تفاقم الوضع الاقتصاد
يعود بالدرجة الأولى إلى كون ىذه الإصلاحات انطمقت في ظروف تميزت بتشديد الضغوط المالية 
الخارجية لتدني أسعار النفط التي أدت إلى ركود اقتصادي كان من مظاىره العجز في الموازنات العامة، 

 نسبة التضخم، ارتفاع نسبة البطالة، تدىور أسعار الصرف، انخفاض إنتاجية المصنع.  ارتفاع 

تراجع دور اععمال داخل اعمؤسسة اعصناعية عصاعح اعمدراء  تكان من نتائج ىذه الاصطلاحا
واعمشرفين اعذين زاد احتكارىم علسلطة واعقوة، وىذا راجع إعى كونيم يمثلون اعدوعة واعنظام اعسياسي، 

خذين اعظروف اعصعبة اعتي تمر بيا اعمؤسسة اعصناعية ذريعة عذعك، وكان رد فعل اععمال اعقيام مت
بخلق اعصراعات والاحتجاجات داخل اعمؤسسة علتعبير عن عدم رغاىم بيذه الأوغاع اعسيئة اعتي 

سى اقةتصادية واجتماعية عكغرورة  ت، فجاءت ىذه الاصطلاحاعدم استقرارىميعيشونيا، واعتي تعكس 
جية من أن تخفف من حدة اعغووط اعتي يتعرض عيا اععاملون في مؤسساتيم اعصناعية من جية ، و 

 .أخرى اععمل على إصلاح وتحسين ظروف بيئة اععمل ككل، في سبيل تحقيق وغمان استقرار اععاملين

 إعادة اعييكلة: .5

ن ميام المخطط ضملقد بدأت سياسة إعادة ىيكمة المؤسسات العمومية في بداية الثمانينات 
(، حيث تقرر إعادة ىيكمة المؤسسات الكبيرة الحجم وتقسيميا إلى وحدات 8811-8811الخماسي الأول )

، وامتد 8811مؤسسة عام  111مؤسسة إلى  811يسيل تسييرىا، إذ تم تقسيم المؤسسات الوطنية من 
لى ال 111ىذا أيضا إلى المؤسسات الولائية ليرتفع عددىا إلى   8898مؤسسات البمدية لتبمغ مؤسسة، وا 

 2مؤسسة...
وقد نتج عن عممية إعادة الييكمة العضوية فصل العمميات الاقتصادية عن بعضيا البعض وىي 
عممية الإنتاج، التسويق، الاستثمار وىذا ما أضر المؤسسة الإنتاجية، حيث جردت من وظيفتي التسويق 

الثروة، ويعتبر ىذا تفكيك اقتصادي لممؤسسة، مما  والاستثمار، فتجمد نشاطيا الاقتصادي كمركز إنتاج

                                                 
يشكض دساعاخ انٕحذج انؼشتيح، ، 2ط، الاقتصادَت وسُاساث انخىصصت فٍ انبهذاٌ انؼربُت الإصلاحاثانْٕاب تٍ دػيذج:  ػثذ (1

 .365، ص1999

 .46، ص1993، يُشٕساخ حهة، عٕسيا، ٍ الأزيت الاقتصادَت والأزيت انسُاسُتانجسائر بُيحًذ لاعى تٓهٕل:  (2
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لمعرفة انعكاسات إعادة الييكمة عمى تطور نشاط  8816أجريت دراسة سنة "، حيث أدخميا في متاعب
بسبب  8811منذ عام  ولاية فتبين أن وضعية وحداتيا تسير في اتجاه سيء 11المؤسسات المحمية في 

 "1يا والكثير منيا اضطرت لغمق أبوابيا أو ىي في طريق الغمق...وضعيتيا المالية السيئة، وتقمص نشاط
وكان من النتائج الاقتصادية والاجتماعية لعممية إعادة الييكمة تراجع مناصب العمل من 

لى 8811منصب عمل سنة  811.111إلى  8811-8869منصب عمل خلال الفترة  811.811 ، وا 
، وارتفع بذلك 8819منصب عمل جديد سنة  64.500، ولم يتجاوز 8816منصب عمل سنة  91.111

لى  8811سنة  %89إلى  8811سنة  %81معدل البطالة من  ووصل إلى  8811سنة %11وا 
 2...8881سنة  %24,04

نتيجة اعصعوبات واعظروف اعسيئة اعتي أصبحت تعاني منيا اعمؤسسات اعصناعية بسبب سياسة 
مناصب عمل جديدة وارتفاع معدل اعبطاعة، أجبرت  إعادة اعييكلة، واعتي انجر عنيا اععجز في خلق

عاملا خلال اعقترة اعممتدة ما بين  81.111اعمؤسسات اعصناعية على اعلجوء إعى تسريح ما يقارب 
 أين تم غلق اععديد من اعمصانع واعمؤسسات. 8811-8819

اعمحيطة ومتشبعة باعغووط سواء بيئة اعمؤسسة اعداخلية أو  مغطربةكل ىذا خلق بيئة عمل 

ين، وكاستجابات وردود أفعال عن تلك زادت من حدة اعغووط اعممارسة على اععامل بدورىا بيا، واعتي

وىي في اعحقيقة مؤشرات  واعتخريب والإغرابات، الإنتاجاعتويب وكبح  إعىاععاملون عجأ اعغووط، 

  تترجم عدم استقرار اععامل واعمؤسسة معا.

 اعخوصصة: .6

ب الأساسية لعممية إعادة الييكمة، كما تعتبر إحدى الأدوات المستعممة الخوصصة ىي أحد الجوان

بالنسبة لأوضاع الاقتصاد لبعث وتحسين أداء المؤسسة الصناعية وجعميا أكثر منافسة، كما تعتبر 

 من مراحل بناء وتطور نظام إنتاجي جديد خاصة في الميدان الصناعي.مرحمة جديدة الجزائري 

                                                 
 .48، صانًشجغ َفغّ (1

2) Amar Belhimer : L’état gestionnaire a l’état regelatateur, Paris, 1995, P196. 



 : الرابعالفصل    الجزائرية  ضغوط العمل واستقرار العامل في المؤسسة الصناعية

 

 

663 

نيا: "مجموعة من السياسات المتكاممة التي تستيدف الاعتماد الأكبر وتعرف الخوصصة عمى أ

 "1عمى آليات السوق ومبادرات القطاع الخاص من أجل تحقيق أىداف التنمية...

عبارة عن توجو سياسي تتحول بموجبو المشاريع "ىذا التعريف يتضح وأن الخوصصة  لمن خلا

ات خاصة سواء من ناحية ممكيتيا أو إدارتيا، بمعنى والمؤسسات الصناعية والعامة إلى مشاريع ومؤسس

، وبذلك فإن الدولة بطريقة إرادية تتخمى عن بعض 2"تحويل ممكية الدولة والقطاع العام إلى قطاع خاص

صلاحياتيا داخل المؤسسة الصناعية، وىذا يعتبر تراجع من طرف الدولة الشيء الذي أدى إلى حدوث 

 لتنموي الجزائري الذي كان يأخذ بالعدالة الاجتماعية ضمن أولوياتو.تشققات فيما يعرف بالنموذج ا

من العمال بعدة صيغ، كالتقاعد المسبق...، كما أدت  الآلافكان من نتائج الخوصصة تسريح 

إلى عدم توازن في السمطة والقوة بين العاممين وصانعي أو متخذي القرارات داخل المؤسسة الصناعية، إذ 

ن إفلاس المؤسسات الصناعية وخوصصتيا سببو المسؤولين والمشرفين الذين كانوا يعتقد العمال با

 يمتمكون حق اتخاذ القرارات، وقد أدى عدم توازن القوة والسمطة داخل المؤسسة الصناعية إلى شعور

 . في عمميمبعدم استقرار  العاممين بيا

رابات داخل المؤسسات تجسدت المعارضة العمالية لسياسة الخوصصة في صراعات واضطلقد 

الصناعية بسبب تجاىل أصحاب القرار لاىتماماتيم ورفض اقتراحاتيم وعدم مشاركتيم في اتخاذ القرارات، 

أين كان ىذا مصدرا لضغوط تنظيمية انعكست في خوفيم من التسريح الفردي والجماعي المقنن، حيث أن 

دخل الناتج عن أساس ، ورتبوا أوضاعيم عمى لسنوات طويمة داخل ىذه المؤسسات ىؤلاء العمال قد عمموا

خاصة في  ،أم الدخلومن ثمة لا يجب الاستغناء عنيم دون إيجاد بدائل أخرى سواء لمعمل  ،ىذا العمل

ظل ظروف وأوضاع سيئة يعيشيا المجتمع الجزائري والاقتصاد الوطني من حيث عدم توفر بدائل في 

 الميني التي عانى منيا العامل الجزائري آنذاك.  سوق العمل، كل ىذا ترجم حالة اللااستقرار

                                                 
 .13، ص1995 شٔخ، نثُاٌ،تي، داس انُٓضح انؼشتيح،الاقتصادٌ فٍ انذول انُايُت والإصلاحانتخصصُت إيٓاب انذعٕلي:  (1

 .369، صػثذ انْٕاب تٍ دػيذج: يشجغ عاتك (2
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إن تراجع مناصب العمل وتراجع بعض الحقوق المكتسبة وعمى رأسيا المشاركة في اتخاذ القرارات وشعور 

العامل بتراجع دوره ومكانتو في مقابل زيادة ثقة وسمطة المشرفين أثناء اتخاذ القرارات زاد من حدة 

امل في المؤسسات الصناعية، وذلك جراء ما عرفتو ىذه الأخيرة من تطبيق الضغوط التي تعرض ليا الع

، والتي جاءت بيدف مواكبة التحولات الاقتصادية العالمية غير مدروس ولا ممنيج لسياسة الخوصصة

التي تعطي الأىمية لممبادرة الفردية في رسم سياسة المؤسسات الصناعية، إلا أن تطبيقيا في الواقع 

أفرز مشاكل سوسيواقتصادية كانت بمثابة الكابوس للأفراد العاممين وتمثمت أساسا في مشكمة المؤسساتي 

العمالة، فقد نتج عن ىذه السياسة تقميص رىيب في عدد العاممين في المؤسسات الصناعية، وىو ما ولّد 

ب المواجية ، مما تتطمموقف معارض ليذه السياسةالكثير من الضغوط في بيئة العمل جعمت العمال في 

   من جميع الأطراف سعيا لاستقرار العاممين ومؤسساتيم. بشتى الطرق
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 خلاصة:

من خلال ما تم عرضو يمكن القول أن طبيعة العلاقة والأثر الذي تخمفو ضغوط العمل عمى 

تحدده مستويات الضغوط التي يتعرض ليا، وكذا معدل تكرارىا  ة الصناعيةمؤسسالاستقرار العامل في 

استمرارىا، فإذا كانت مستويات ىذه الضغوط مرتفعة ومعدل تكرارىا كبيرا وتدوم لمدة طويمة، فمن ومدى 

المتوقع أن تؤثر سمبا عمى شعور العامل بالرضا عن عممو والاستقرار فيو، وأما إذا كانت مستوياتيا 

ستقراره في المؤسسة مناسبة ومعتدلة فمن المتوقع أن تؤثر إيجابا عمى رضاه الوظيفي، وبالتالي ضمان ا

 التي يعمل بيا. 
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 الإجـراءات المنهجيـة الخامس: الفصل  
 للدراسـة الميدانيـة 

 

 

 أولا : مجالات الدراسة

 المجال الدكاني  .6

 المجال البشري  .2

 لمجال الزمنيا .3

 ثانيا: المنهج والأدوات المستخدمة لجمع البيانات

 الدراسـةنوع  .6

 الدنهج الدستخدم .2

 أدوات جمع البيانات .3

 وخصائصه: الدراسة مجتمعثالثاً: 

 لرتمع الدراسة .6

 لرتمع الدراسةخصائص  .2
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 تمييــد: 
يتناول ىذا الفصل الطرح المنيجي لمدراسة من خلال عرض وتحميل الأسموب المعتمد في جمع 

العممية تقوم عمى جانبين أساسيين ىما:  المعرفة وكما نعمم أنالمعمومات والبيانات الإمبريقية ومعالجتيا، 

البناء النظري والمنيجي، ىذا الأخير الذي يقوم عمى مجموعة الاتجاىات العقمية والتجريبية التي تساعد 

الباحث عمى تحميل المعطيات النظرية، وعميو فإن ىناك اتساق كبير مابين ىذين البنائين، ولا شك أن 

اع يريدون الحذو في ىذا الاتجاه المعرفي التجريبي، وما البحث الذي بين أيدينا الباحثين في عمم الاجتم

 .إلا محاولة لتجسيد ىذين البنائين

من خلال الباحث وقد عرض الباحث في الفصول السابقة البناء النظري ليذه الدراسة، وسيحاول 

ىذه الفصول تجسيد البناء المنيجي ليتكامل العمل، ومن ىنا تكمن أىمية الجانب الميداني في البحوث 

والدراسات الاجتماعية لتدعم الخمفية النظرية لكل دراسة بيدف الإجابة عمى التساؤلات المطروحة والتحقق 

 من فروض الدراسة.  

لتقنيات المستعممة في ىذه الدراسة بداية عرض االفصل سيعمد الباحث إلى من خلال ىذا 

أدوات جمع عرض وأخيرا  وخصائصو، ، مجتمع الدراسةالمستخدم المنيجو  نوع الدراسةبمجالات الدراسة، 

 البيانات.

 

 

 

 

 



 : الخامسالفصل   الميدانيةالإجراءات المنهجية للدراسة  

 

 

668 

 الدراسة مجالات :أولا
 مال ذلك الاجتماعية، البحوث في المنيجية الخطوات أىم من الدراسة مجالات تحديد يعتبر

 في والمتخصصين الباحثين من العديد أجمع حيث الميدانية، الدراسة أثناء بالغة أىمية من تكتسيو

 :1ىي رئيسية مجالات ثلاث دراسة لكل أن عمى الاجتماعي البحث مناىج
 المكاني( الجغرافي المجال( 
 الزمني المجال 
 البشري المجال 

وتأتي أىمية الدراسة الحالية، كونيا تستنطق مجتمع البحث الذي يمثل مصدرا أساسيا لممشكمة 
بتحديد ثلاث  قام الباحثمحور المعالجة في إطارىا النظري والتطبيقي، ووفق ىذا التوجو التوفيقي 

 ويمكن استعراضيا بالصورة التالية: ،أساسية تتحرك في إطارىا الدراسةمجالات 
 لمدراسة: غرافي(ج)ال مكانيال المجال .6

وىو ما تجسد  ،ةالميداني الدراسةجرى فيو تيقصد بالمجال المكاني النطاق أو الحيز المكاني الذي س
وقد تم اختيار ىذه المؤسسة لاستيفائيا أىم  ،(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة في الدراسة الحالية في 

الشروط والمتطمبات التي جعمت منيا مجالا يصمح لإجراء الدراسة الحالية، والمتعمقة أساسا بموضوع 
 أىميا: ومبررات وذلك لعدة اعتباراتضغوط العمل التي تواجو العامل في علاقتيا باستقراره الميني، 

 ية، وبالتالي طبيعة نشاطيا الصناعي الذي يفرض صفة المؤسسة عمى أنيا مؤسسة صناع
 . خاصة صعوبة ومشقة في العمل، وىذا ما قد يجعل العامل تحت وطأة ضغوط طبيعة العمل

 ضمن نطاق الذي يوجد المؤسسة، مصنع  موقع خصوصية البيئة الطبيعية التي تميز
صعبة وقاسية )شدة الحرارة صيفا، نعزل خارج المدينة، وما يميزه من ظروف فيزيقية طبيعية جغرافي م

وشدة البرودة شتاء...(، إضافة إلى ما يفرزه مصنع المؤسسة من غبار إسمنتي وأبخرة ومواد سامة تموث 
، جراء معاناتيم من 2008وىذا ما ترجم في الاحتجاجات التي قام بيا سكان المنطقة  سنة  محيطو،

قد التي  مصدرا ىاما من مصادر ضغوط العمل يزيقيةالفما قد يجعل ىذه الظروف  وىومموثات المصنع، 
 .بيذه المؤسسة تزيد من معاناة العامل

                                                 
، 2001انًكحثة انجايؼٍة، الإضكُذرٌة، يصر، ،الخطىات الونهجية لإعذاد الثحىث الاجتواعيةيحًذ شفٍك: انثحث انؼهًً،  (1

 .211ص



 : الخامسالفصل   الميدانيةالإجراءات المنهجية للدراسة  

 

 

669 

  صورة المؤسسة وما تتمتع بو من سمعة في محيطيا الاجتماعي، باعتبارىا تخضع لنظام
عمل داخمي صارم جدا، شبيو بنظام مؤسسة سوناطراك، وما يفرضو من رسمية في العلاقات المينية بين 

 وصرامة في العقوبات، قد تجعمو من أىم مصادر الضغوط التي تيدد استقرار عمالة المؤسسة. العاممين

  سنة زيادة معدلات دوران العمل، وخاصة جراء النزيف الحاد في عمالة المؤسسة الذي وقع
عن العمل ومغادرة المؤسسة، نتيجة التحاقيم بمؤسسة  ، وذلك باستغناء عدد كبير من العاممين2060

اسمنت عين توتة بالمسيمة، التي فتحت أبوابيا خلال ىذه السنة وقدمت العديد من الحوافز المادية 
والمعنوية لاستقطاب أكفء العمال وأكثرىم خبرة، إضافة إلى تسجيل تراجع عدد العمال بالمؤسسة رغم ما 

، الأمر الذي يستوجب البحث عن أىم مسببات عدم عمميات توظيف كل سنةتقوم بو ىذه الأخيرة من 
  استقرار عمال ىذه المؤسسة.

كمجال مكاني لإجراء الدراسة الميدانية يفرض عمى  (SCTمؤسسة اسمنت تبسة )إن اختيار 
مكاناتيا ، نشأتيا، من حدود جغرافية ،الباحث ضبط كل ما يتعمق بيذه المؤسسة تطورىا وا 

   :يأتي...وغيرىا، قصد إعطاء صورة موجزة حول ىذه المؤسسة، وىذا ما سيتم التطرق إليو فيما المادية

 

 :1التعريف بالمؤسسـة مجال الدراسة . أ
 الاقتصادي، البناء في البالغة لأىميتيا نظرا النامية، الدول في رعاامتس نموا الإسمنت صناعة تعرف

 الأنشطة لباقي الأساسية القاعدة تشكل التيو  ،التنموية المشاريع ىياكل لقيام الضرورية الوسيمة باعتبارىا

 .الأخرى والصناعية الاقتصادية
 حيث ،الاقتصادية التنمية في الإستراتيجي لدورىا الإسمنت بصناعة بالغا اىتماما الجزائر أولتولقد 

 ىذهأىم  من واحدة (SCT)تبسة إسمنت شركة وتعد القطاع، ىذا لدعم المؤسسات من العديد إنشاء تم
 تحديا تعيشالتي و ت في الجزائر، الإسمن صناعة قطاع في الصناعي لمنسيج المشكمة الوطنية المؤسسات

 .والنمو بالبقاء ليا يسمح ىمستو  إلى التنافسية اتيبقدر  الارتقاءو  الاستقرار حتمية  يعكس كبيرا

 

 

 

 

 

                                                 
، ػهى انطاػة 03/01/2018، تحارٌخ (SCT) جثطةإضًُث  يماتهة يغ يذٌر انًىارد انثشرٌة تانًؤضطة: انًذٌرٌة انؼاية نشركة (1

10:00. 
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  :(SCT)تبسة  إسمنت مؤسسـةع ـموق . ب
 في ،تبسة بمدينة يوسف بمقاسمي شارعب(SCT)  تبسة إسمنت لشركة الاجتماعي المقر تواجدي 

 الوطني الطريق بمحاذاة الولاية، مقر جنوب كمم 26 بعد عمى الأبيض الماء بدائرة المصنع أنشأ حين

 والشرق الشمال ومن الزجاج مركب الغرب من يحده ،ىكتارا 32 مساحة عمى المصنع ويتربع ،16 رقم

 الداخمة الأساسية الأولية المواد مصادر يتوسط إستراتيجيا موقعا يحتل حيث ،زراعية أراضي والجنوب

 العشر عن والمصنع استخراجيا مكان بين الفاصمة المسافة تزيد لا بحيث الإسمنت، مادة إنتاج في

  (.كمم 10) كيمومترات
  :أىميا عوامل لعدة المصنع فيو شيد الذي المكان واختيار إنشاء فكرة تعودو 
 كما ،القرن عن تزيد لفترة الخبراء تقدير حسب استغلالو عمر يمتد والذي ،بالمنطقة الكمس وجود 

 02 مسافة المصنع عن بعده يتعدى لاو  ،الطين مورد قرب كمم 60 قطرىا يبمغ الكمس دائرة أن

 كمم.
 ونزةال بمدية من استخراجو يتم الثلاثي فالحديد ،مجاورة ببمديات الأخرى الأولية المواد تواجد، 
 .العنق جبل العاتر بئر دائرة من يستخرج الجبسو  الكاىنة، ببئر العنق وجبل
 لمزراعة. صالحة غير عمييا بني التي الأراضي كون وكذا 

1تبسة  إسمنت مؤسسـة أةـنش . ج
 (SCT): 

 الرابع الرباعي المخطط برامج وليدة ،اقتصادية عمومية مؤسسة ىي ،(SCT) تبسة إسمنت ركةش

 لتوزيع الوطنية المؤسسة إشراف تحت وذلك 1985 سنة أساسيا حجر وضع تم (،6980-6976لمتنمية )

لمشرق  الإسمنت ومشتقاتو لمؤسسة المشروع تحويل تم 1988 سنة وفي، ((EDIMCO البناء مواد
ERCE))، قسنطينة بمدينة مقرىا الكائن. 

 بتاريخ الأشغال انتياء غاية إلى 1990 فيفري 25 تاريخ من ابتداء شيرا 60 المصنع إنجاز تطمب

الدانمركية  (FLS)وشركة  لمشرق ومشتقاتو الإسمنت مؤسسة بين المبرم لمعقد وفقا وذلك ، 1995يفيفر 11
 شكل في دينار مميون 113.25 منيا دينار، مميون 6963 قدرىا إنجاز وبتكمفة ، 1990أوت  15بتاريخ

 (BAD).لمتنمية  الجزائري البنك من مقدم قرض

                                                 
، ػهى انطاػة 03/01/2018، تحارٌخ (SCT) إضًُث جثطة يماتهة يغ يذٌر انًىارد انثشرٌة تانًؤضطة: انًذٌرٌة انؼاية نشركة (1

10:00. 
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بتوريد  الأخيرة ىذه تكفمت بإسبانيا،حيث (FLS)الدانمركية  الشركة لفرع الإنجاز ميمة أسندت
جراء وتركيبيا نصبيا إلى بالإضافة والتجييزات المعدات  التقنية، المساعدة وتقديم الإنتاج اختبارات وا 

 :في ذلك ويظير المشروع إنجاز في نصيبيا الوطنية الشركات من لمعديد كان كما
 الجزائرية المعدنية البناءات لشركة أوكمت والتي الميكانيك: وورشات المعدنية اليياكل تركيب 

(BATEMETAL) . 
 والصمب الحديد لصناعة البناء مؤسسة طرف من أنجزت والتي والمعمارية: اليندسية الأشغال 

(COSIDER). 
 لشركة أوكمت : الميكانيكية الأجيزة تركيب (ENCC). 
 لشركة أوكمت الكيربائية: الأجيزة تركيب (MERLIN GERIN) الفرنسية. 

 والتحويلات المعمارية اليندسة لمقاولة أوكمت والتي ،ثا/ل 16ضخ بقوة وىذا بالمياه: التموين 

 (ETVART). البرية
 لشركة أوكمت: والكيرباء الطبيعي الغاز  (SONELGAZ) ،بالغاز المصنع تزويد تم حيث 

 (العنق تبسة/جبلخط ) بواسطة الكيرباء بينما ،(الجزائر/إيطاليا)الغاز أنبوب طريق عن الطبيعي
 .فولط كيمو  90 عالي بضغط

 اريخبت مساىمة كشركة التحكم نظام في التكنولوجيا بأحدث تبسة إسمنت مؤسسة تأسست فقد وعميو 

 الإداري الإشراف تتولى والتي ،(SCT)"تبسة إسمنت مؤسسة" اسم تحت، و1993 نوفمبر 28

 مكون دج مميون 800 قدره اجتماعيمال  برأسو ،الأبيض الماءب مصنعلم الإنتاجية الوحدة عمى

 بـ الابتدائي المال رأس من المساىمات وقدرت دج، 100000 منيا كل قيمة سيم، 8000 من
 : التالي النحو عمى دج مميون 200

 (SCT)  تبسة إسمنت مؤسسة في المساهمات نسب يوضح(:02) رقم جدول 

  الطالب إعداد من المصدر:

 المئوية النسبة الأسهم عدد الشركة

 ومشتقاتو الإسمنت مؤسسة
ERCE 

 %60 سهم 62000

 ومشتقاتو الإسمنت مؤسسة

ERCO 
 %20 سهم 400

  للشلف ومشتقاتو الإسمنت مؤسسة
ECDE 

 %20 سهم 400
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 (SCT)  تبسة إسمنت مؤسسة في المساهمة نسب يوضح(:20الشكل)
 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

   الطالب إعداد من المصدر:

 بشرائيا الوحيد المساىم (ERCE)لمشرق ومشتقاتو الإسمنت مؤسسة بحتأص 1997 نةس وفي

 وابتداء دج، مميون 1200 إلى 2002 ةسن  (SCT)تبسة إسمنت شركة مال رأس ليرتفع الأسيم، باقي

 دج. مميون 2700 الشركة مال رأس أصبح 2002 سنة من

 :(SCT)تبسة  إسمنت مؤسسـة إمكانيات . د
يمكن إجمال الإمكانيات المادية  التي تتمثل في مصادر المواد الأساسية لصناعة الإسمنت وتتمثل 

   مقالع: (03) حيازة الشركة عمى ثلاث في
 مميون طن من مادة الكمس 90ويحتوي عمى ىكتار،  230مساحتو سي: مقمع الحجر الكم. 

 . طن من الطين 33200عمى ويحتوي  ىكتار، 79: مساحتو المقمع الطيني
 من مادة الرمل. ملايين طن 09 ويحتوي عمى ىكتار، 26: مساحتو الكوارتزي مقمع الرمل

 وتعتبر ىذه المقالع المصادر الأولية الأساسية لصناعة الإسمنت بالإضافة إلى:
  وتستخرج من وحدة بئر العاتر.مادة الجبس 
 .الحديد الخام من وحدة منجم بوخضرة 

 إلى التجييزات الآتية: بالإضافة 
 :حيث الأولى خاصة بمادة الكمس والثانية خاصة بمادة الطين، أما الثالثة 03عددىا  الكسارات ،

 خاصة بمادتي الحديد والجبس؛ 
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 :يخزن فييا كل من الكمس، الحديد، الرمل، الطين والجبس  02عددىا  مساحات مييئة لمتخزين
 عمى كل حدا؛

 :طن في الساعة لطيي المواد الأولية؛ 6600بطاقة متاحة ب  الفرن 
 :طن في الساعة لدمج وخمط المواد الأولية؛  50بطاقة متاحة  خلاط المسحوق 
 :طن في الساعة؛  660بطاقة متاحة تقدر ب  خلاط الكمنكر 
 حاويات لتعبئة الإسمنت 03يحتوي عمى  ع:مركز لمتوزي. 

  :(SCT)تبسة  إسمنت لمؤسسـة (يـالتنظيم ـلالييك) الوظيفـي التقسيم ىـ.
تعتمد المؤسسة عمى ىيكل تنظيمي متغير وليس ثابت، فقد تم تغييره تقريبا ثلاث أو أربع مرات منذ 

الشركة عمى التحضير لإنجاز ىيكل تنظيمي تاريخ بداية التشغيل، وفي ىذه الحقبة من الزمن تعمل إدارة 
جديد يتماشى ومتطمبات العمل في الوقت الحالي، عمما أنيا تحضر لإنشاء خط إنتاج جديد في المستقبل 

 القريب.
 1وظيفة لكل الموكلة والمهام(SCT)تبسة إسمنت لشركة الوظيفي لتقسيميبين ا:(03رقم ) جدول

 المهام التقسيم الوظيفي

 الإشراف على الإدارة العامة للشركة العامة للشركةالمديرية 

 المدير العام

تسيير نشاطات الشركة وتمثيلها في الشركة الأم، المشاركة في تحديد الأهداف وتوجيه كل 
الجهود وكل الإمكانيات المادية والبشرية لتحقيقها والعمل على تجاوز كل العراقيل التي تعترض 

تخطيط وتنظيم وإشراف وتنسيق ورقابة، والتي تحول دون تحقيق سير العملية الإدارية من 
 الأهداف.

 مساعد الددير الدكلف بالإعلام الآلي
 بالجوانب فهو يهتم ،الإشراف على كل التجهيزات والبرامج الآلية، والعمل على تشغيلها وصيانتها

 وتأىيل الدعلوماتية البرامج يسهر على تنمية كما الشركة بصفة عامة، في الدعلومات لنظام التقنية
 .الشركة في الآلي الإعلام مستعملي

 يمثل الشركة قانونيا ويهتم بكل الشؤون القانونية. مساعد الددير الدكلف بالشؤون القانونية

مساعد الددير الدكلف بالأمن والجودة 
 والبيئة

الإشراف على كل العمليات التي من شأنها الحفاظ على لشتلكات الشركة وعلى العمال والعمل على 
كما يهتم بتطبيق ،لى المحافظة على البيئةإالوقاية من الحوادث وكذا حفظ النظام العام للمصنع بالإضافة 

 نظام الجودة الشاملة في الشركة.

 مدير المالية والمحاسبة
لية من خلال التوجيه والإرشاد والتنسيق بين الجهود في إطار حساب تسيير الشؤون الما

 الإيرادات والنفقات وضبط الميزانية السنوية

 دائرة الدالية والمحاسبة
الإشراف على التسجيل المحاسبي لكل النفقات والإيرادات الخاصة بمدخلات ولسرجات الشركة، ومتابعة  

وبعض مواد البناء وشراء مستلزمات الشركة، وضبط الديزانية كل الدعاملات الدالية من بيع الإسمنت 
 السنوية.

بكل عمليات التوظيف وإنشاء الهيكل التنظيمي المشاركة في  والاهتمامتسيير الموارد البشرية  مدير الموارد البشرية
                                                 

 .03انحُظًًٍ نهًؤضطة، انًهحك رلى  أَظر انهٍكم( 1
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 وضع الخطط، وتوجيه وإرشاد وتحفيز العمال للقيام بمهامهم من خلال برامج التدريب والترقية
 وحساب التعويضات المادية والمعنوية التي تخصهم.

 دائرة تسيير الدوارد البشرية
الجماعية والنظام الداخلي من حساب  الاتفاقيةالإشراف على تسيير شؤون العاملين بتطبيق ما جاء في 

الأجور والدكافآت والتعويضات وعطل، ومراقبة تسجيل الحضور اليومي وكذا متابعة حقوق العمال 
 .الاجتماعيالدتعلقة بالضمان 

 مدير التطوير
 اتخاذيهتم بكل الأمور التي تساعد في تطوير الشركة، المشاركة في وضع الخطط المشاركة في 

 القرارات.

 دائرة متابعة الدشروعات
ولزاولة تذليل   وإدارة الدشروعات تابعة سير الخطط الدوضوعة من أجل حققيق الأىداف،تهتم أساسا بمو 

 للعمل.كل الصعوبات التي من شأنها عرقلة السير الحسن 

 مدير التموين
عمليات شراء  تسيير شؤون التموين من خلال التوجيه والإرشاد والتنسيق بين الجهود في إطار 

 كل ما تحتاجه الشركة.

وتخزينها وتوزيعها على  الإشراف على عمليات شراء كل مستلزمات الشركة داخل الوطن أو خارجو دائرة التموين
 الدوائر والدصالح الدعنية.

 مدير التسويق والتجارة
تسيير شؤون التسويق من خلال التوجيه والإرشاد والتنسيق بين الجهود في إطار عمليات بيع 
مادة الإسمنت سواء على مستوى المصنع أو على مستوى وحدات البيع الأخرى، كما يهتم 

 وعقود البيع بمختلف أنواعها. اتفاقياتبالتوقيع على 

العملاء تقديم الدعلومات  واستقبالالإشراف على عملية بيع الإسمنت بإعداد برامج البيع والفواتير  دائرة التسويق
 الشركة لإعداد الخطط الدستقبلية. باحتياجاتالدقيقة واللازمة 

 الوحدة التجارية

 البيع؛ وبرلرة عملية وتسهيل الشحن ومراقبة الزبائن ملفات استقبال مهمة الدصلحة ىذه تتولى
 والتسليم، الفوترة صكوك الصفقات؛ وكذا إصدار تنفيذ ومراقبة التسليم وأوقات الزبائن ملفات
 بالبيع الخاصة اليومية العمليات الدقدمة؛ كما تعمل على جرد للصكوك ومطابقتها الفواتير وفحص
 .والتسليم

 مدير الاستغلال/ الاستثمار
التعليمات لتوضيح بعض الأمور الغامضة وكذا إصدار و  ،الإشراف العام على مستوى المصنع

 القرارات. اتخاذالمشاركة في و  حفظ النظام في المصنع، المشاركة في وضع الخطط

 دائرة الدواد الأولية
منطقة التكسير الدتواجدة بالدصنع  إلىالإشراف على كل العمليات الخاصة بنقل الدواد الأولية من الدقالع 

 ومتابعة عمليات التكسير، وكذا صيانة العتاد الدتنقل بأنواعو.

 دائرة الإنتاج
قرار توقيف  اتخاذالإشراف على كل عمليات صنع الإسمنت والدتابعة الدقيقة لكل الدراحل، الدشاركة في 

 الدصنع في حالة وجود أعطاب تقنية.

 دائرة الصيانة
الإشراف على صيانة ومراقبة الأجهزة التقنية على طول خط الإنتاج، التدخل الفوري في حالة وجود 

الشركة لإعداد الخطط  باحتياجاتأعطاب تقنية لإصلاحها، تقديم الدعلومات الدقيقة واللازمة 
 الدستقبلية.

 مصلحة مراقبة النوعية والجودة

 جودة مراقبة على بالإشراف، وذلك احل صنعهاالإشراف على مراقبة مادة الإسمنت في كل مر 
 من مرحلة لكل مستمرة الدراقبة عملية إذ تكون الدتوج، يمر بها التي التصنيع مراحل كل في الإسمنت
 الفيزيائية التركيبة بفحص النوعية مراقبة مصلحة تقوم كل مرحلة وفي الإنتاجية، لعملية ا مراحل

 .الضرورة عند التعديل والقيام بعملية والكيميائية،

 الدساعد الدكلف بالأمن والوقاية
السهر على السير الحسن لكل الإجراءات الدتخذة في إطار الوقاية من كل الحوادث والأضرار وحماية 

 .الدمتلكات والأرواح والأموال
 المصدر: من إعداد الطالب
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 :يـاأىدافو  (SCT)تبسة  إسمنت مؤسسـةأىميـة و. 
، لتغطية الطمب المتزايد عمى ىذه المادة الحيوية في (SCT) تبسة إسمنتمؤسسة جاء إنشاء 

الصناعة، كما أن دورىا في الاقتصاد الوطني يبرز من خلال الزيادة المفرطة في الطمب عمييا، وتعود 
ىذه الزيادة إلى كبر حجم المشاريع وتعددىا، وزيادة توسع عماليات البناء والتسيير وتغير الظروف 

 ومن الإسمنت، بمادة الوطني الاقتصاد لتموين أساسا المؤسسة ىذه أنشئتلذا  الاقتصادية والاجتماعية،

 المجال. ىذا في الاقتصادية التنمية تحقيق في أىميتيا تكمن ثم
 تممكو ما خلال من أساسية أىداف تحقيق إلى(SCT)  تبسة إسمنت مؤسسة تسعى مؤسسة وكأي

 يمي: فيما وتتمثل ومادية، بشرية إمكانيات من
 في: وتتمثل واقتصادية: مالية فأىدا 

 ؛شغل مناصب لتوفير جديدة استثمارات وشراء الديون وتسديد المال رأس في الزيادة 
 بالمنافسة؛ يسمح مما دولية مواصفات ذات منتجات توفير 
 جديدة؛ وفروعا مصانع إنشاء في المساىمة إمكانية مع الوطني الاقتصاد تنمية 
 الخارج؛ من استيرادىا من والتقميل البناء، ومواد الإسمنت مجال في خاصة الجيوي، العجز تغطية 
 حديثة. بتكنولوجيا إنتاج خط كإنشاء المؤسسة، تطوير في والمساىمة الأرباح تحقيق 

 في: وتتمثل وبيئية: اجتماعية أىداف 
 البطالة؛ نسب من والتقميل التشغيل مجال في الوطنية الجيود تدعيم 
 المساىمة ثم ومن المستوردة، المنتجات بأسعار مقارنة ومقبولة معقولة ربأسعا الإسمنت مادة توفير 

 لمفرد؛ الشرائية القدرة عمى أشمل بصورة والمحافظة السكنات، تكاليف خفض في
 عمييم؛ الأرباح من أجزاء توزيع خلال من لمعاممين المعيشي المستوى تحسين 
 من بمجموعة المصنع تجييز خلال من ة،البيئ عمى المحافظة إلى المؤسسة تسعى ذلك إلى إضافة 

 البيئة. إلى المداخن من المتطايرة والغازات المواد وصول لمنع المصافي
 عمى الحفاظ وكذا والكمية، النوعية ضمان ىو المؤسسة عميو تركز الذي الرئيسي اليدف ويبقى

 المستوى عالية الإطارات توظيف من والاستفادة عمل مناصب توفير عمى والعمل الأسعار استقرار

 والكفاءة.
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 :(SCT)تبسة  إسمنت مؤسسـةقيـم ز. 
وغيرىا من المؤسسات التابعة (SCT)  تبسة إسمنتمؤسسة ىناك مجموعة من القيم التي تتبنّاىا 

 لممجتمع الصناعي لإسمنت الجزائر وتمارس وفقيا نشاطاتيا، وىي مصنفة إلى ثلاثة مجموعات من القيم:
 :1، ويمكن تمخيصيا فيما يميقيم نشاط المؤسسة، وقيم تسيرية، قيم المينة

 في:تتمثل ىذه القيم و :المينةقيم  .6
 تبسة إسمنتمؤسسة : تيتم الكفاءة  (SCT) كغيرىا من المؤسسات في مجال صناعة

الاسمنت بضمان الكفاءة في جميع المين المتعمقة بـ: الإسمنت ومشتقاتو، التكوين، الصيانة، التوزيع، 
توفير الخدمات التكنولوجية والحراسة والأمن، ومكافأة الأشخاص الأكفاء عمى تطبيق القيم الصحيحة، مع 

الذي يسمح بتكوين المعارف والميارات النظرية والتطبيقية، والتي الإشارة إلى أن المؤسسة توفر الجو 
 تنعكس عمى الأداء.

 تبسة إسمنتمؤسسة : تتميز المسؤولية  (SCT) بالمسؤولية والوعي الذي يظير من خلال
 احترام القيم والمعاىدات.

 :ىذا المبدأ و  ،العمل وفي حياة كل عامل تعتبر الشفافية مبدأ أساسي في الشفافية والأخلاق
 المؤسسة.العاممين بالمرتبط بالمصداقية يوجو كل يوم نشاطات وسموكات 

 :تبسة إسمنتمؤسسة تشجع  الاتصال  (SCT) يسمح بتبادل  مفتوح،اتصال خمق نظام عمى
وانتقال استخدام الأدوات التي تسمح بنشر ، من خلال يؤسس لمعلاقات مع الآخرينو المعمومات 

 الرسائل في المؤسسة.
 وتتمثل فيما يمي: قيم نشاط المؤسسة: .2

 :تبسة إسمنتمؤسسة تضمن  إرضاء السوق  (SCT) نجاحيا ونجاح سياستيا التجارية عن
طريق ضمان جودة المنتجات والخدمات المقدمة، والتي تيدف إلى إرضاء المتعاممين والاستجابة لتوقعات 

 السوق عن طريق التحسين المستمر لنوعية الخدمات.
  الثقة التي تجمع بين مؤسسات الاسمنت مبنية عمى الأمن  والصدق اتجاه الشركاء:الأمانة

 وىي تمبي ىدف ضمان ربحية استثمارات المساىمين والشركاء. ،والصدق في التعاملات

                                                 
، ػهى انطاػة 03/01/2018، تحارٌخ (SCT) إضًُث جثطة ؤضطة: انًذٌرٌة انؼاية نشركةيماتهة يغ يذٌر انًىارد انثشرٌة تانً (1

10:00. 
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 :وتعمل عمى ،تسير المؤسسة عمى احترام قوانين البيئة وىي واعية بمسؤولياتيا احترام البيئة 
والأخذ بعين الاعتبار الانشغالات البيئية وحفظ حق الأجيال  ،الموارد الطبيعيةالتحكم في استيلاك 

 .المستقبمية
 تتمثل في الأتي: يرية:يالقيم التس .3

 يعكس الأداء نتائج نظام التسيير لمؤسسات الإسمنت الذي صمم وفق سياسات الأداء :
 المؤسسات وقيميا.

 :من خلال تترجم والتي  ،ممؤسسةلمن القيم الأساسية  موضوعية المسيرينتعتبر  الموضوعية
مما يؤدي إلى السير  ،التقارير والتنسيق الدقيق بين مختمف الأقسام والمصالح واليياكل الفرعية

 الحسن لمنشاطات والأعمال.
 :الذي  تشكل الأساس ،النزاىة واحترام خصوصية المعمومات الخاصة بين الشركاء الخصوصية

 .ات الثقة بين المسؤولين والشركاء والمتعاممينعلاق تبنى عميو
 :ويترتب  ،يعتبر الاحترام والإصغاء لاحتياجات المتعاممين من القيم الأساسية لممؤسسة الاحترام
 سماع احتياجات العملاء والتواصل معيم.و  ، حترام كرامة العمالاعنو 
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 ي:ـالزمن الــالمج .2
تدعو الضرورة المنيجية تلازم وتوافق المجال الزمني )الفترة الزمنية( الذي تجرى فيو الدراسة مع 

 مجاليا البشري، وذلك لتحقيق الأىداف المنشودة.موضوع الدراسة و طبيعة 
، بأفراد مجتمع البحثوانطلاقا من ىذا فقد حاول الباحث إجراء ىذه الدراسة وخاصة أثناء الاتصال 

وذلك سعيا من الباحث (، (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةبمجال الدراسة ) العاممونفي فترة يتواجد فييا 
، من أجل جمع معمومات الاستبيان بلات وتوزيعاأثناء إجراء المق العاممينلتمقي أفضل استجابات من 

ل أغمب الصعوبات غير أن نظام العمل التي تخضع لو المؤسسة، ساىم في تذلي ،أكثر مصداقية وواقعية
ساعة،  24عمى مدار  وواستمرار يت، ذلك أن العمل اليومي في ىذا الصدد والعراقيل الممكن مواجيتيا

 عمى الباحث سيل إضافة إلى إجراءات الحضور الصارمة والتزام أغمب العاممين بالتواجد في المؤسسة،
  بشكل مرن وسمسل. عموما الاتصال بالعمال

 تمثمت مراحل ةبثلاث الميدانية، الدراسة خلاليا أجريت التي الزمنية الفترة مرت فقد ذلك خلال ومن

   في:

 الاستطلاعية: المرحمة . أ
 شير بداية من وذلك ،(SCTاسمنت تبسة ) بمؤسسة الأولي الاتصال بمثابة المرحمة ىذه تعتبر 

 المجال في لممختصين واستشارة طويل تفكير بعدف ،2067ديسمبر شير نياية غاية إلى 2067أكتوبر

 طمب عمى الحصول بعد بالمؤسسة الاتصال كان المعنية، بالمؤسسة الدراسة إشكالية علاقة حول

 الأمانة لدى الطمب إيداع تم أين ،باتنةب لخضر الحاج جامعة من الميدانية دراسةال بإجراء الترخيص

 العممية ىذه في المنسق وكان الإيداع، من يوما 65 بعد الموافقة عمى صادقت والتي لممؤسسة، العامة

 وخلال المؤسسة، في البحث عممية تسييل أجل من الظروف كل وفر الذي ،البشرية الموارد مدير ىو

 ومن ،جية من الموافقة لأخذ لممؤسسة دورية بزيارات ميقو  الباحث كان الطمب عمى الموافقة انتظار فترة

 سواء العاممين بين السائدة اتالسموكو  العلاقات وأنماط المؤسسة محيط عن أولية صورة أخذ أخرى جية

 الدراسة إجراء فييا تم التي الفترة وحساسية العمل نظام صرامة ورغم ،مشرفييم وبين بينيم أو بينيم فيما

 لأي الاستعداد أىبة عمى الجميع يكون أين لممصنع، التقني التوقف فترة أنيا اعتبار عمى الميدانية،

 الأرضيات وتييئة الصيانة أشغال بمختمف القيام إلى الفترة ىذه في المؤسسة تعمد حيث ميمة، أو طمب

 رحيبات تمقى قد الباحث أن إلا المصنع، تشغيل فور ستتم أو تمت التي والأعمال الممفات كل ومراجعة

 العمل ضغوط بموضوع خاصا اىتماما أبدوا والذين بيا، والعاممين المؤسسة إدارة مسؤولي قبل من كبيرا



 : الخامسالفصل   الميدانيةالإجراءات المنهجية للدراسة  

 

 

679 

 تساؤلات أو طمب لأي الاستجابة عمى استعدادىم وأكدوا بالمؤسسة، الميني استقرارىم في دورىا و

   حث.البا يطرحيا
 التطبيقي: الإعداد مرحمة . ب

 غاية إلى 2068 جانفي شير بداية من (SCT)اسمنت تبسة  بمؤسسة الميدانية الدراسة تبدأ

 وذلك ،المصنع حول تجولا بإجراء الأولى الأيام في الباحث قام حيث ،2068 فيفري شير نياية

 وعن ياعن المعمومات بمختمف هويزود المؤسسة ومصالح دوائر مختمف إلى الباحث يقود عامل بمرافقة

 المكونات مختمف تحويل وكيفية ،الإسمنت مادة صناعة عبرىا تمر التي الإنتاجية العممية مراحل

 مع حرةال مقابلاتال بعض بإجراء الباحث قام وكذلك النيائي، المنتج عمى لمحصول الأولية والمواد

رشادو  تالمعموما لاستقاء ينممالعا من والعديد الإدارة يمسؤول  ،عمميم محيط داخل ووتوجيي الباحث ا 
 العمل، محيط داخل بعضيم مع العاممين تعامل وكيفية المؤسسة مرافق مختمف ملاحظة إلى بالإضافة

 قد والتي ،المؤسسةب العمل لبيئة والفيزيقية المادية الظروف أىمو  السائد العمل نظام عن نظرة أخذ مع

 استقراره زعزعة في تتسبب قد مما العامل، منيا عانيي قد التي عملال ضغوط درامص أىم من تكون

  .المؤسسة بيذه الميني

 وتفسيرىا: وتحميميا البيانات تفريغ مرحمة ج.
 ماي شير نياية إلى 2068 مارس شير بداية من والممتدة الدراسة من الفترة ىذه خصصت

 بأم مييدي بن العربي جامعة في أساتذة قبل من لمتحكيم عرضيا بعد وذلك الاستمارات لتوزيع ،2068

 إلى ضمونيام لتعديل المشرف عمى عرضيا تم كما بتبسة، التبسي العربي جامعةب أساتذةو  البواقي،

 الباحث قام ذلك وبعد ،الدراسة محل العاممين عمى توزيعيا مرحمة لتأتي النيائي، لشكميا الوصول حال

ا، ثم عرض النتائج ومناقشتيا في وتحميميا من خلال جدولتيا وتحميميا إحصائي بياناتياتفريغ و بتجميعيا
 ضوء تساؤلات الدراسة وفرضياتيا.
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  البشري: المجال .3
 تمثل التي الحالات كل بين يجمع أنو في الدراسة مجتمع معنى عمى أولا الحديث يقتضي

 .1المحددة الخصائص من ةمجموع
 مكان أي السوسيولوجية، الدراسات بيئات عمى لمدلالة المفيوم ىذا الاجتماع عمماء يستخدم حيث

 .2البحتة السوسيولوجية المفاىيم من المفيوم ىذا ليعتبر الاجتماعية، الظواىر حدوث
 الارتباطية العلاقات عن الكشف محاولة إلى تسعى والتي الدراسة، موضوع طبيعة من وانطلاقا

 عممو في العامل راراستق عدم ومؤشرات عممو، أثناء العامل تواجو التي العمل ضغوط مؤشرات أىم بين

 ،(SCT) تبسة اسمنت بمؤسسة العاممين جميع عمى الدراسة مجتمع اشتمل فقد الضغوط، تمك جراء
 .2068 لسنة إحصائيات آخر حسب عاملا 360 ـب عددىم قدر نوالذي

 والذي المؤسسة، بيذه العاممين عدد في الواضح التذبذب ىو إليو الإشارة تجدر ما أن غير

 في التذبذب ىذا يعطي وقد سنة، كل توظيف من المؤسسة بو تقوم ما رغم مرة، كل في ويتراجع يتناقص

 .عمميم في العاممين ىؤلاء استقرار عدم عمى واضحا مؤشرا العاممين عدد
 خلال من (،26) رقم والشكل (04) رقم الجدول خلال من توضيحو الباحث يحاول ما وىذا 

 .2068 سنة غاية إلى 2063 سنة بين  (SCT) تبسة اسمنت بمؤسسة العاممين عدد تطور تبيان
 2068-2063بين  (SCT)تبسة  إسمنت مؤسسةيوضح تطور عدد العمال في (: 04) جدول رقم

 2068 3102 3102 3102 3102 3102 السنة

 360 232 392 222 211 322 العمال عدد

  الطالب إعداد من المصدر:

                                                 
 انًغرب، يُشىرات ػانى انحرتٍة، انذار انثٍضاء، ،1ط هنهج الثحج العلوي في علىم الترتية والعلىم الإنسانية،ػثذ انكرٌى غرٌة:  (1

 .170، ص2012

 .389دار انشروق، ػًاٌ، الأردٌ، ص ،1، طالوعاصرهعجن علن الاجتواع يؼٍ خهٍم ػًر:  (2
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 2068-2063بين سنة  ما (SCT)تبسة  : يوضح تطور عدد العمال في مؤسسة إسمنت(26رقم)شكل 

 مصدر: من إعداد الطالبال

 الأخيرة ىذه تحتوي أين ،(SCT) تبسة اسمنت بمؤسسة العاممين جميع من الدراسة مجتمع يتكوّن

 منيم ،عاملا 360 الإجمالي العاممين عدد بمغ حيث مينية، فئات إلى ةمقسم معتبرة بشرية موارد عمى

 اإطار  88 فنجد الذكور فئة أما ،الإناث فئة حسب وذلك واحد تنفيذ وعون تحكم عون 64و اإطار   32

 رقم الجدول يوضحو ما وىو ،20681 سنة إحصائيات حسب وىذا تنفيذ، عون 55و تحكم عون 620و

 .(22) رقم والشكل (05)

 

 

 

 

                                                 
 .10:00، ػهى انطاػة: 03/01/2018يماتهة يغ يذٌر انًىارد انثشرٌة، تًكحة انًذٌر تًؤضطة اضًُث جثطة، تحارٌخ   (1
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 2068لسنة  (SCT)تبسة  في مؤسسـة إسمنت (: يوضح توزيع عدد العمال05جدول رقم)

 الطالب إعداد من المصدر: 

 2068 سنة والجنس المهني المستوى حسب العمال عدد تقسيم يبين (:22) رقم الشكل

 المصدر: إعداد الطالب  

 

 

 

 

 النسبة

 %المئوية
 إطارات التحكم أعوان التنفيذ أعوان المجموع

 المهنية الفئة           
 الجنس

 إناث 32 02 10 47 6552%
 ذكور 88 031 22 263 8458%
 المجموع 120 634 56 360 600%

 %المئوية النسبة 3857% 4352% 6856% 600% 
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  البيانات لجمع المستخدمة والأدوات المنيج :اثاني
 الدراسة: نـوع .6

التي لا تقتصر عمى مجرد جمع المعمومات،  الدراسات الوصفيةضمن طائفة  الدراسة الحاليةتدخل 
نما جمعيا وتحميميا واستخلاص نتائجيا طبقا لأىداف الدراسة )محاولة تفسيرىا(.  وا 

المختمفة، وذلك بغية حصر العوامل  إلى الوصف الكمي والكيفي لمظواىر الدراسات الوصفيةوتتجو 
ن ىذه الدراسة لا تنصب فقط عمى جمع الحقيقية المتحكمة والمؤثرة في ىذه الظواىر، وىذا يعني أ

حصاءات واستخلاص نتائج فحسب، بل تتعدى مجال الوصف إلى محاولة الكشف عمى  معمومات كمية وا 
العلاقة الارتباطية بين مختمف الضغوط التي يتعرض ليا العامل داخل المؤسسة وخارجيا، وبين استقراره 

 الميني بيذه المؤسسة.  

 المنيـج المستخدم: .2

كل الدراسات العممية أخذت سمتيا ىذه )العممية( لبنائيا في سياق موحد يرتكـز عمى أسس موحدة إن 
تبحث في سيرورة واقع معين، وذلك لمحصول عمى حقائق إمبريقية حول مشكمة  وبإتباع إجراءات دقيقة

باحث أن يسمكو كل ىذا فيما يعرف بالمنيج العممي الذي يشير إلى "السبيل الذي يمكن لم البحث، يتبمور
لموصول إلى اليدف المعمن عنو )ىدف الدراسة(، وعميو فكممة منيج تعني السبيل أو الطريق، والمنيج في 
البحث العممي الاجتماعي يعني المحطات المنيجية والإجراءات الواجب تنفيذىا، وتسمى ىذه المحطات 

 .1بالتقنيات"
مده الباحث لتنظيم أفكاره وتحميميا وعرضيا يعتبر المنيج العممي أسموب لمتفكير والعمل يعتو 

 .2وبالتالي الوصول إلى نتائج وحقائق معقولة حول الظاىرة موضوع الدراسة
 

وعميو فإن المنيج يمثل الكيفية التي بيا يستطيع الباحث الوصول إلى إجابات موضوعية لأسئمة 
ات ووصف الوقائع، تحميميا دراستو، واختبار فروضيا من خلال إيجاد بنية منطقية لجمع المعطي

 وتفسيرىا.
ولأن اختيار المنيج لا يخضع إلى حرية الباحث والمفاضمة بين منيج وآخر، بل إنو يرتبط بطبيعة 

فقد وأىداف الدراسة وحدود البحث وكيفية سيره من خلال ارتباطو بأبعاد مكانية وزمنية معينة،  الموضوع

                                                 
 .118-115ص، 2001انرتاط، انًغرب، ، انًركس انثمافً انؼرتً ،1، طعلن الاجتواع )السىسيىلىجيا(: إتراهٍىػثذ الله  (1

 .33ص  ،2000الأردٌ، ػًاٌ، ،، دار صفاء نهُشر وانحىزٌغ1ط ،هناهج وأسالية الثحج العلويرتحً يصطفى ػهٍاٌ:  (2
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طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل  التي تيتم بدراسةاقتضت الضرورة المنيجية وطبيعة المشكمة البحثية 
من خلال محاولة الكشف عن أىم مصادر ضغوط العمل التي واستقرار العامل في المؤسسة الجزائرية، 

استقرار العامل  وبين ياينتواجو العامل في المؤسسة مجال الدراسة، وكذا الكشف عن العلاقة الارتباطية ب
ذات المنحى التفسيري، ولذلك  الدراسات الوصفيةبيذه المؤسسة، فإن ىذا يجعميا )الدراسة( تنطوي تحت 

يتناول الأبحاث " الذي، الوصفييج المنيعتقد الباحث أن أنسب منيج لموقوف عمى حيثيات الموضوع ىو 
الإنسان والمجتمع من ظواىر، أحداث وقضايا والدراسات التي تبحث في ما ىو كائن الآن في حياة 

 .1"معينة، حيث يستخدم ىذا المنيج طرقا وأدوات لجمع الحقائق والمعمومات والملاحظات..
عممية تيدف إلى تشخيص الواقع كما ىو قائم، ومحاولة النيوض بيذا  ويعد المنيج الوصفي

الواقع، ووضع خطط إصلاحية لمنيوض بالأوضاع نحو الأحسن، وبالفعل فيذا ىو اليدف المنشود من 
ىو  "ضغوط العمل في علاقتيا بالاستقرار الميني لمعامل"ىذه الدراسة، حيث يعتقد الباحث أن موضوع 

سة، ويشغل كافة المؤسسات والأفراد العاممين بيا، ذلك أنو يتعمق بكل الأطراف موضوع جدير بالدرا
الفاعمة في العممية الإنتاجية، سواء تعمق الأمر بالإدارة أو العامل، عمى اعتبار أن مسألة الاستقرار 

 الميني أو عدمو تمس كلا الطرفين.
فقد اتجيت  ،نسبيا محدودا( (SCTعمال مؤسسة اسمنت تبسة )ولما كان المجتمع المدروس )

"غالبا ما يحقق أغراض البحث في  ىذا الأخيرذلك أن  الشامل،أسموب المسح الدراسة الحالية إلى تبني 
 .2الذي يبحثو واتجاىاتو أو حتى الظاىرة التي يتدارسيا" ممجتمعالحصول عمى بيانات دقيقة ل

 :ذلك كما يميالخطوات التي اتبعيا الباحث في ويمكن تمخيص 
 وتشمل: ممنيجةوتتمثل في رسم خطة  المرحمة الأولـى 

 أىم مصادر ضغوط العمل التي الكشف عن محاولة  والمتمثل في :تحديد اليدف الأساسي
 .يتعرض ليا العامل بالمؤسسة مجال الدراسة، ومدى اعتبارىا كمسببات لعدم استقراره الميني بيا

 بمالمتواجدون  العاممون: والمتعمق بفئة أساسية وىي تحديد المجال(ؤسسة اسمنت تبسةSCT) ،
المتواجدين عمى كذا و لممؤسسة بتبسة، المديرية العامة )المقر الاجتماعي( سواء المتواجدين عمى مستوى 

 مستوى مصنع المؤسسة بالماء الأبيض.
 كأداة رئيسية، وتمعب  بالاستمــارةوالمتعمقة أساسا في ىذه الدراسة  :تحديد أداة جمع البيانات

 .المتعمقة بموضوع الدراسة الملاحظة والمقابمة دور الأدوات الثانوية في جمع البيانات
                                                 

 .06، ص2006، ػًاٌ، الأردٌ، أضاية، دار العلويهناهج الثحج : ػسٌس داوود (1

 . 199، ص1995، دار انًؼرفة انجايؼٍة، الإضكُذرٌة، يصر، تصوين وتنفيذ الثحج الاجتواعيغرٌة ضٍذ أحًذ:  (2
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 تتمثل في جمع البيانات والمعمومات المتعمقة بموضوع الدراسة، وذلك من خلال: :المرحمة الثانية 

 .عمميـة الاتصال بالمبحوثين 

 وجود الإجابات الكافية عند إرجاع الاستمارة. مراجعة المعمومات التي جمعت، والتأكد من 

  تفريغ المعمومات وتحميميا من خلال جدولتيا وتحميميا إحصائيا، ثم عرض النتائج ومناقشتيا في
 ضوء تساؤلات الدراسة وفرضياتيا.

 أدوات وتقنيات جمـــع البيانات: .3
 غاية الأىمية، باعتبارىا منتعتبر مرحمة جمع البيانات أو المعمومات من مجتمع الدراسة خطوة في 

فإنو يستعين بأدوات تتناسق مع  ،القضايا المنيجية الحاسمة، فالباحث عند دراستو لظاىرة معينة أىم
المنيج المستخدم وتتلاءم قدر الإمكان مع ىدف الدراسة، فقيمة البحث ودقة البيانات والنتائج المتوصل 

ارىا كأداة تتماشى وطبيعة موضوع الدراسة، فقد يتطمب إلييا، تكمن في طريقة استعمال الأدوات واختي
موضوع ما استخدام الملاحظة كأداة رئيسية، وآخر المقابمة وىكذا..، ونظرا لتعقد محتويات الواقع 

فقد يمجأ الباحث إلى استخدام أكثر من أداة، ويؤكد الباحثون في عمم الاجتماع أن  ،وصعوبة فيم متغيراتو
جمع المعمومات مستحب ومرغوب فيو، لأنو يحقق نوعا من الدقة العممية ويجنب تعدد الأدوات أثناء 

 الوقوع في التحيز والذاتية.
 وعمى ضوء ذلك فقد اعتمدت الدراسة عمى الأدوات المنيجية التالية:

 الملاحظة: . أ
 عممية مراقبة" تعتبر الملاحظة من أىم أدوات جمع البيانات في عمم الاجتماع، حيث تعرف بأنيا:

ومتابعة سيرىا واتجاىاتيا  ،أو مشاىدة لسموك الظواىر والمشكلات والأحداث ومكوناتيا المادية والبيئية
 وتوجيييا لخدمة أغراض الإنسان ،بأسموب عممي منظم ومخطط بيدف التفسير والتنبؤ بسموك الظاىرة

 .1"وتمبية احتياجاتو
الأداة الأكثر تداولا واستعمالا في العموم الاجتماعية، وىي تقنية توجو فييا الحواس  وتعد الملاحظة

تسجيل متكرر لمسموكيات "لملاحظة ظاىرة ما أو مراقبة سموك معين، انطلاقا من مؤشرات الدراسة وىي 
في تعريفيا فالميم من ذلك ىو نوعية  الاستفاضة، ودون أن 2"الظاىرية بيدف الوصول إلى التنبؤ بيا

الملاحظة الموجية أو المنظمة، عمى  الدراسة الحاليةالملاحظة المستخدمة وكيفية تطبيقيا، وقد اعتمدت 
                                                 

 .73ص ،2000الأردٌ،  دار وائم، ػًاٌ، هنهجية الثحج العلوي ) القىاعذ والوراحل والتطثيقات(،خروٌ: آيحًذ ػثٍذات و( 1

، 2006، انجسائر، دار انمصثة ،2ط ، جر: صحراوي تىزٌذ وآخروٌ،هنهجية الثحج العلوي في العلىم الإنسانيةيىرٌص أَجرش: ( 2

 .184ص



 : الخامسالفصل   الميدانيةالإجراءات المنهجية للدراسة  

 

 

686 

ىي نوع يخضع لمضبط العممي بمعنى أنيا تقوم عمى أسس منظمة وخطط محددة تسبق القيام "التي و 
 .1"بعممية الملاحظة نفسيا

 إسمنت مؤسسة داخل العاممين سموكات ملاحظةتخدامو ليذه الأداة عمى ركز الباحث في اس
 العمل طبيعةنمط العلاقات السائدة بينيم و  عمى لمتّعرف وذلك نشاطيم، في المشاركة دون (SCT) تبسة
 المؤسسة ودوائر مصالح مختمفزيارة  أعطت وقد ،في ظل خصوصية بيئة عمميم بو يقومون الذي

 مختمف مراحلفي  أثناء عمميم لملاحظة السموك الفعمي لمعاممين وبصورتيم الطبيعيةالفرصة لمباحث 
 أو الأكياس في وضعوحتى  جوااستخر  فييا يتمبدءا بالمرحمة التي  ،سمنتلإمادة ال الإنتاجية العممية
 ظاتساعد ذلك عمى بناء شبكة ملاحظة تم من خلاليا تسجيل العديد من الملاح مما تعبئة، دون إرسالو

عمميم، ىذه الملاحظات التي أكدت فيما بيئة  ظروفالتي تعمّقت أساسا بسموكات العاممين وعلاقاتيم و 
 بعد عمى صدق إجابات المبحوثين حول العديد من الأسئمة.

 :2أىم ما لاحظو الباحث أثناء تواجده بالمؤسسة ىو منو 
  والمصالح لمناقشة كل ما يطرأ عقد اجتماعات يومية بين مدير المصنع وكل رؤساء الدوائر

 من جديد فيما تعمق بالعممية الإنتاجية ومشاكل العمل.

  عقد اجتماعات تنسيقية دورية كل يوم خميس برئاسة الرئيس المدير العام لممؤسسة مع مديري
المديريات ورؤساء مختمف الدوائر والمصالح  لمناقشة مختمف الأمور المتعمقة بالعمل، كما يتخمل ذلك 
زيارات ميدانية تفقدية لكل ورشات العمل، عمى سبيل الاحتكاك المباشر بجميع عمال المؤسسة وعمى 

 اختلاف فئاتيم المينية.

  أجيزة التكييف لمتحكم في درجات معظم المكاتب مجيزة بكل ما يتطمبو العمل والعامل من
مح بتوفير التيوية والإضاءة الذي عادة ما يحتوي عمى منافذ بشكل يس تصميم المكاتب، وكذا الحرارة

 .إضافة إلى وجود الإضاءة الاصطناعية التي تنشرىا المصابيح، المناسبة

   بشكل يبعث حقيقة عمى الارتياح الالتزام التام بنظافة مكان العملكما يمكن ملاحظة. 

 ية الفرد لوسائل الوقايةمن خلال توفير المؤسسة  الالتزام الصارم بإجراءات السلامة المينية
تسير عمى صحة العاممين وسلامتيم المينية والحد  مصمحة للأمن والوقايةلمعامل، أين أوجدت المؤسسة 

يتواجد عمى  مكتب خاص لمراقب الصحة والسلامة المينيةمن حوادث العمل المختمفة، وىو ما تجسد في 

                                                 
، يُشىرات يخثر ػهى اجحًاع الاجصال، لطُطٍُة،  انجسائر، 2، طأتجذيات الونهجية في كتاب الرسائل الجاهعيةػهً غرتً: ( 1

 .  111، ص1430-2009

 .(02( اَظر شثكة انًلاحظة انًهحك رلى )2
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( عمى استعمال رونسواء العمال أو الزائمستوى المدخل الرئيسي لممصنع، يجبر من خلالو أي أحد )
يمتزم بيا جميع العمال ما  ارتداء سترة الوقاية والخوذة والقفازات والأحذية العازلةوسائل الوقاية، فإجبارية 

 عدا من يعممون عمى مستوى إدارة المصنع.

  العمل عمى توفير كل الإمكانات والتجييزات المادية من وسائل لمعمل وآلات حديثة، فقد تم
بتكنولوجية حديثة مست نظم المراقبة والتشغيل والصيانة ومختمف الآلات سمنت تزويد مصنع الا

كأحدث آلات التكسير  ذات الثلاثة أذرع المصفاةوىو ما تجسد في استفادة المصنع من  والمعدات،
 .يوفر قيادة أوتوماتيكية تجييزه بحاسوب الكترونيالصديقة لمبيئة، وكذا 

 نظام اتصالات متطور وحديث يسيل العممية الاتصالية بين مختمف الدوائر والمصالح،  اعتماد
عن طريق توفير سمح بالانتقال السريع لممعمومة وتشاركيا عبر مختمف وحدات ومكاتب العاممين بيا، وي

 .عالية ذات قدرة تدفق أنترنيت بشبكةوتوفير شبكة ىاتفية متطورة مدعمة ، والاكسترنات الأنترناتنظام 

  أثناء تواجده بالمؤسسة مجال  أنماط السموك السائدة بين العاممينملاحظات الباحث حول
الدراسة، وذلك من خلال المعاممة الحسنة بين العمال، والتي تترجم في تبادل الأفكار والآراء ومناقشة 

ة عند الحاجة، وىذا مشاكل العمل والبحث عن حمول ليا، فضلا عن علاقات المجاممة وتقديم يد المساعد
إن دل عمى شيء فإنما يدل عمى وجود علاقات اجتماعية جيدة بين العاممين، تعكس مدى ترابط جماعة 
العمل وتماسكيا، مما قد يخفف من شدة ضغوط العمل التي يتعرضون ليا، ويزيد من تسكيم بالعمل في 

ثل ىاتو العلاقات، حيث يقضي معظم ىذه المؤسسة واستقرارىم بيا، أين تعد ىذه الأخيرة موطن نشوء م
مع بعضيم، أكثر مما يقضونو من وقت مع  )ثمان ساعات في اليوم أو أكثر(العاممين أكثر من ثمثي اليوم 

أسرىم، وبذلك عادة ما تتوحد مشاعرىم وطموحاتيم وأىدافيم، خاصة وأنيم ضمن بيئة تنظيمية واجتماعية 
لمضايقات والضغوط المينية، والتواجد بين زملاء العمل واحدة تفرض عمييم اقتسام وتشارك أغمب ا

والشعور بالانتماء إلييم كثيرا ما يخفف من حدة ىذه الضغوط، ويزيد من ارتباطيم واستقرارىم بالمؤسسة 
 التي يعممون بيا. 
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 المقابمة:   . ب
الدراسات تعتبر المقابمة من الأدوات الأساسية في جمع البيانات، وأكثرىا شيوعا وفعالية في 

نظرا لما توفره من بيانات حول الموضوع المراد دراستو، وتعرف عمى أنيا" التبادل المفظي  ،الامبريقية
 ( 1)".الذي يتم وجيا لوجو بين القائم بالمقابمة وبين شخص آخر أو أشخاص آخرين...

 :ما يوضحو الجدول التالي من خلالفقد تم الاعتماد عمى ىذه الأداة ومن ىذا المنطمق، 
  .(SCT) مؤسسة اسمنت تبسةبالتي أجراها الباحث الحرة أهم المقابلات (: يوضح 06جدول رقم)

 لــالعام
 أهم محاور محتوى المقابلة تاريخ ومكان المقابلة الذي أجريت معه المقابلة

 مدير الموارد البشرية

 مكان إجراء المقابلة:
المديرية على مستوى 

 للمؤسسة بتبسة العامة
 
 

تمت في شكل 
 مطولة. اتجلس
03/06/2068 

 60:00على الساعة 
08/06/2068 

 09:00على الساعة 

  في الدؤسسة ةالدعتمد يةالاتصالتقييم الدنظومة. 
 .مدى اىتمام الدؤسسة بوسائل ونظم التكنولوجيا الحديثة 
  مشرفيهم، مدى وجود صراعات وخلافات فيما بين العاملين وبينهم وبين

 وطرق تسوية النزاعات.
  مسألة صحة العاملين وسلامتهم الدهنية، في ظل إمكانية الإصابة بأمراض

 مهنية.
  مدى وضوح حدود السلطة والصلاحيات الدمنوحة لرؤساء

 العمل.)الدشرفين(.
  الأساليب التي يلجأ إليها العاملون كردود أفعال عند شعورىم بالضغوط

 في عملهم.
 ؤسسة لسياسة الدشاركة في الأرباح.مدى تطبيق الد 
 .مدى اىتمام الإدارة بمسألة ضغوط العمل التي يتعرض لذا العاملون 
  .أىم مصادر وعوامل ضغوط العمل لدى العمال 
  تقييم العلاقة بين ضغوط العمل ومسألة الاستقرار الدهني للعاملين

 بالدؤسسة.

 إطارات رؤساء أقسام 03
 وهم:

+  رئيس مصلحة المراقبة
 +المستشار القانوني

 المحاسبة مصلحة رئيس
 الممتلكات  وتسيير التحليلية

 

 مكان إجراء المقابلة:
 على مستوى المصنع

 بالماء الأبيض
 

20/02/2068: 
رئيس مصلحة المراقبة 

 .09:00على الساعة 
 المستشار القانوني

 60:30على الساعة 
 

 )العلاقة مع الإدارة )مدى تعاملهم مع الإدارة 
 .تقييم الدنظومة الاتصالية الدعتمدة في الدؤسسة 
  الوسائل والطرق الدعتمدة في انتقال الدعلومات في الدؤسسة، وأفضلها

 بالنسبة لذم.
 ....العلاقة مع الدرؤوسين، الثناء، العقوبات، الدساعدة 
 علاقتهم مع زملائهم في العمل 
 )مدى الارتياح في بيئة عملهم )الظروف الفيزيقية 
  كمية العمل والدهام الدسندة إليهم وتوافق مؤىلاتهم مع منصب عملهم

 )عبء الدور، صراع وغموض الدور(
 .ظروف التنقل إلى العمل، ووضعية السكن 

                                                 
 .231-، ص1984 يصر، انجايؼً انحذٌث، الإضكُذرٌة، ، انًكحةعلن الاجتواع الصناعيػثذ انثاضظ يحًذ حطٍ:  (1
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26/02/2068 :
 المحاسبة مصلحة رئيس

 وتسيير التحليلية

الممتلكات على الساعة 
64:00 

  أسرية.مدى الدعاناة من ضغوط عمل نتيجة وجود متاعب ومشاكل 
 .مدى الرضا عن الأجور والدكافآت 
 .أساليب الاحتجاج وردود أفعالذم تجاه ما يتعرضون لو من ضغوط العمل 
  مسألة استقرارىم الدهني، وإمكانية الدغادرة في حالة تعرضهم لضغوط

 العمل.

 دائرة الوقاية والأمن رئيس

 مكان إجراء المقابلة: 
 على مستوى المصنع

 بالماء الأبيض
 

24/06/2068 
 09:30على الساعة 
 

 .وسائل ومعدات السلامة الدهنية الدسخرة للعاملين 
 .إجراءات السلامة الدطبقة في الدؤسسة 
 .لرمل الدخاطر الدهنية الدوجودة في الدؤسسة 
 .مدى استجابة والتزام العاملين إجراءات السلامة الدطبقة في الدؤسسة 
  الظروف الفيزيقية(.مدى ارتياح العاملين في بيئة عملهم( 
  مسألة صحة العاملين وسلامتهم الدهنية، في ظل إمكانية الإصابة بأمراض

 مهنية.

 أعوان تحكم  02
 التسويق دائرة 06)
 (دائرة التموين 06+

 مكان إجراء المقابلة: 
 على مستوى المصنع

 بالماء الأبيض
 

63/02/2068 
 60:00على الساعة 

 66:00على الساعة 

 

 الإدارة )مدى اتصالذم بالإدارة( علاقتهم مع 
  الوسائل والطرق الدعتمدة في انتقال الدعلومات في الدؤسسة، وأفضلها

 بالنسبة لذم.
 )معاملة رؤساء العمل لذم ) العلاقة مع الدشرفين 
 .أساليب الاحتجاج وردود أفعالذم تجاه ما يتعرضون لو من ضغوط العمل 
  الفيزيقية(مدى الارتياح في بيئة عملهم )الظروف 
  كمية العمل والدهام الدسندة إليهم وتوافق مؤىلاتهم مع منصب عملهم

 )عبء الدور، صراع وغموض الدور(
 علاقتهم مع زملائهم في العمل 
 .ظروف التنقل إلى العمل، ووضعية السكن 
 .مدى الدعاناة من ضغوط عمل نتيجة وجود متاعب ومشاكل أسرية 
 .مدى الرضا عن الأجور والدكافآت 
  مسألة استقرارىم الدهني، وإمكانية الدغادرة في حالة تعرضهم لضغوط

 العمل.

 رئيس دائرة الموارد البشرية

 مكان إجراء المقابلة: 
 على مستوى المصنع

 بالماء الأبيض
 

تمت في شكل 

  في الدؤسسة، وسائل وطرق انتقال الدعلومات نظام الاتصال الدعتمد
 والقرارات داخل الدؤسسة.

  ،مدى وجود صراعات وخلافات فيما بين العاملين وبينهم وبين مشرفيهم
 وطرق تسوية النزاعات.

  مدى وضوح حدود السلطة والصلاحيات الدمنوحة لرؤساء
 العمل.)الدشرفين(.
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على  زيارات متكررة
-09:30 :الساعة

66:00 

06/02/2068 
07/02/2068 
65/02/2068 

 

 عال عند شعورىم بالضغوط الأساليب التي يلجأ إليها العاملون كردود أف
 في عملهم

 .مدى تطبيق الدؤسسة لسياسة الدشاركة في الأرباح 
 :مدى اىتمام الإدارة الظروف السوسيو مهنية للعامل، من خلال 

 نظام الأجور، الدكافآت والحوافز، توفير السكن، وسائل النقل...
  .أىم مصادر وعوامل ضغوط العمل لدى العمال 
  بالدؤسسة. العمل ومسألة الاستقرار الدهني للعاملينالعلاقة بين ضغوط 

 أعوان تنفيذ 03
 06+ مصلحة التصنيع  06) 

 مصلحة الإرسال بدائرة الإنتاج
دائرة مصلحة الكهرباء ب 06+

 الصيانة(

 مكان إجراء المقابلة:
 على مستوى المصنع

 بالماء الأبيض
 

64/02/2068 
 أعوان تنفيذ 02

 من دائرة الإنتاج:
 66:00على الساعة 

 64:00على الساعة 
 

65/02/2068 
 تنفيذ نعو   06

 من دائرة الصيانة

 64:00على الساعة 

 

 .تقييم الدنظومة الاتصالية بالدؤسسة 
 )علاقتهم مع الإدارة )مدى اتصالذم بالإدارة 
  الوسائل والطرق الدعتمدة في انتقال الدعلومات في الدؤسسة، وأفضلها

 بالنسبة لذم.
  رؤساء العمل لذم ) العلاقة مع الدشرفين(معاملة 
  أساليب الاحتجاج وردود أفعالذم نتيجة ما يتعرضون لو من ضغوط في

 العمل.
 علاقتهم مع زملائهم في العمل 
 .)مدى الارتياح في بيئة عملهم )الظروف الفيزيقية 
 وتوافق مؤىلاتهم مع منصب عملهم  ،كمية العمل والدهام الدسندة إليهم

 )عبء الدور، صراع وغموض الدور(
 .ظروف التنقل إلى العمل، ووضعية السكن 
 مدى الدعاناة من ضغوط عمل نتيجة وجود متاعب ومشاكل أسرية. 
 مدى الرضا عن الأجور والدكافآت. 
  في حالة تعرضهم الدؤسسة مسألة استقرارىم الدهني، وإمكانية مغادرة

 عمل.لضغوط ال
 المصدر: من إعداد الطالب

 استمارة الاستبيان: )الاستمـارة(:  . ج
تعد الاستمارة أداة أساسية من أدوات جمع البيانات يتطمبيا البحث الميداني، وىي الوسيمة العممية 
التي تساعد الباحث عمى جمع الحقائق والمعمومات من المبحوثين، أين تفرض عمييم التقيد بموضوع 

 الخروج عن أطره العريضة ومضامينو ومساراتو.البحث وعدم 
مجموعة من الأسئمة المكتوبة التي تعد بقصد الحصول عمى معمومات أو أراء  تعتبر الاستمارةو 

ت المستخدمة في جمع مختمف البيانات في العموم اوىي من أكثر الأدو  ،1المبحوثين حول ظاىرة معينة

                                                 
، 1999دار وائم نهطثاػة وانُشر،ػًاٌ، ،2، طهنهجية الثحج العلوي )القىاعذ والوراحل والتطثيقات(: وآخروٌيحًذ ػثٍذات  (1

 .63ص
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والاستفسارات المتنوعة والمرتبطة ببعضيا بشكل يحقق  الاجتماعية، وتتمثل في مجموعة من الأسئمة
 .1اليدف الذي يسعى إليو الباحث بضوء موضوعو والمشكمة التي اختارىا لبحثو

خميل عمر فيي نموذج يضم مجموعة من الأسئمة تغطي الإشكالات المطروحة في الدراسة، ويرى "
بواسطة أسئمة مكتوبة عمى شكل استمارة  الاستبيان طريقة لجمع المعمومات من المبحوثين"أن:  معن"

يقدميا الباحث بنفسو لممبحوثين )باليد(، أو بواسطة البريد، عمى أن تكتب الأسئمة بمغة سيمة، مفيومة 
وخالية من المصطمحات المعقدة، وقد تكون الأسئمة في ىذه الاستمارة مغمقة، تصنيفية مذيمة بالإجابات 

 .2")الاختيارات( أو مفتوحة

  :بناء الاستمارة وتطبيقيا 

إن من شروط الاستمارة الجيدة أن تكتب بمغة مبسطة ومفيومة وخالية من المصطمحات العممية 
المتخصصة قدر المستطاع، كما يجب أن تتضمن جملا واضحة وقصيرة وتحمل معنى واحدا، مع تجنب 

رات في الفرضيات الجزئية إلى مؤشرات وتبنى الاستمارة انطلاقا من عممية تفكيك لممتغي التكرار والإعادة،
الفرضيات  مفاىيموقد كان بناء أسئمة الاستمارة من خلال تفكيك  ،يمكن ملاحظتيا مباشرة في الواقع

 ،(3)يمكن ملاحظتيا في الواقع مؤشراتوالأبعاد إلى  أبعادالجزئية إلى 
مع  وأىداف الدراسة وتتلاءمقام الباحث بتحديد أسئمة الاستمارة تبعا لفروض البحث حتى تتماشى 

 طبيعة الموضوع ومع المبحوثين، من حيث لغتيم وخصائصيم العمرية ومكان تواجدىم.
 موجيا لكل العاممين بمؤسسة اسمنت سؤالا 50وعمى ىذا فقد اشتمل البحث عمى استمارة احتوت 

 .( عمى اختلاف مستوياتيم، باعتبارىم أفرادا لمجتمع الدراسة الحاليةSCTتبسة )
وقد خصصت كل مجموعة من أسئمة الاستمارة بفرض من فروض الدراسة، فجاءت في شكل أسئمة 
مفتوحة وأخرى مغمقة تحمل إجابات قطعية وأخرى تصنيفية تحتوي عمى جممة من الاحتمالات يختار منيا 

اشتمل : محاور أربعةالبحث  ةالمبحوث احتمالا واحدا ىذا من جية، ومن جية أخرى فقد احتوت استمار 
، السن، ( وتعمقت أساسا بالجنس06إلى  06مرقمة من )وسوسيومينية عمى بيانات شخصية  أوليما

منيا فاشتمل عمى أسئمة مختمفة  المحور الثاني، أما ، الأقدمية في العمل والحالة العائميةالمستوى التعميمي
المحور ، واحتوى (SCT)تبسةمؤسسة اسمنت الضغوط التنظيمية واحتجاج العامل داخل تعمقت أساسا ب

 ،(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة الضغوط الشخصية ودوران العمل في  تمحورت حولعمى أسئمة  الثالث
                                                 

 .149ص ،2008الأردٌ،  دار انراٌة نهُشر وانحىزٌغ، ػًاٌ، ،1، طأصىل الثحج العلوييحًىد يحًذ انجراح:  (1

 .242خهٍم ػًر:  يرجغ ضاتك، ص يؼٍ (2

 .163، صاتكيرجغ ض( يىرش أَجرش: 3
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بمؤسسة اسمنت تبسة لأسئمة حول الضغوط البيئية وانسحاب العامل من عممو  المحور الرابعليخصص 
(SCT). 

 :الاستمارة حسب كل فرضية ومؤشراتياتوزيع أسئمة  التالييوضح الجدول تقدم، ومن خلال ما 
 ( يوضح توزيع أسئلة الاستمارة حسب كل فرضية ومؤشراتها. 07جدول رقم: )

 رقــم الأسئمـة مؤشراتـــيا الفرضيــة

 :المحور الأول
 أسئلة البيانات الشخصية والسوسيومهنية.

 06 الجنس

 02 السن

 03 المستوى التعليمي

 04 المستوى المهني

 05 الأقدمية في العمل

 06 الحالة العائلية

 :المحور الثاني
الضغوط التنظيمية و احتجاج العامل داخل 

 (.SCTمؤسسة اسمنت تبسة )

 64 -07 نظام الاتصال

 22 -65 نمط الإشراف

 25 -23 الظروف الفيزيقية

 :المحور الثالث
الضغوط الشخصية ودوران العمل في مؤسسة 

 (.SCTاسمنت تبسة )

 28-26 غموض الدور

 36-29 صراع الدور

 24 عبء الدور

 24 العلاقة مع زملاء العمل

 :المحور الرابع
الضغوط البيئية وانسحاب العامل من عمله 

 (.SCTبمؤسسة اسمنت تبسة )

الظروف الاجتماعية )السكن، النقل، 
 المكانة الاجتماعية...(

39-43 

 48-44 المكافآت...(الظروف الاقتصادية )الأجر، 

 بعض الأسئلة المساعدة
حول ضغوط العمل في علاقتها بالاستقرار 

 المهني
49،50 

 المصدر: من إعداد الطالب
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تسميم الاستمارات باليد لممبحوثين من قبل الباحث، للإجابة عن أسئمتيا ثم إرجاعيا، مع الإشارة تم 
إلى مساعدة أحد أعوان الأمن الصناعي الذي كمّف بمرافقة الباحث أثناء عممية توزيع الاستمارات 

ماء الأبيض، وجمعيا، وذلك نظرا لإجراءات السلامة المينية الصارمة، خاصة عمى مستوى المصنع بال
أين كان عمى الباحث أيضا الالتزام بيذه الإجراءات )لباس السترة الواقية، الخوذة...( أثناء توزيع 
الاستمارات عمى العاممين المبحوثين بمختمف مصالح ودوائر المؤسسة، كما لم تستدعي الضرورة لمكوث 

 الفئة المبحوثة.ظرا لممستوى التعميمي لدى الباحث مع المبحوثين أثناء الإجابة عن أسئمة الاستمارة، وىذا ن
 :الاستمارة التجريبية 

الاستمارة الجيدة والموافقة لمشروط  وبناءتعتبر ىذه الخطوة من بين أىم الخطوات في إعداد 
قصد  المبحوثين،الاستمارة عمى عينة من المبحوثين يختارون من بين ثبات العممية، ويكون ذلك باختبار 

فحص الاستمارة واختبارىا، والتأكد من سلامة أسئمتيا وخموىا من التعقيد والغموض وابتعادىا عن الأسئمة 
أو قد تكون الأسئمة لا تخدم الموضوع أو بعيدة عن الطرح ، الشخصية التي تضايق المبحوث وأالمحرجة 
 .المقصود
وذلك بتطبيقيا  باختبارىا ميدانيا،في مواصمة لإجراءات بناء الاستمارة وضبط أسئمتيا قام الباحث و 

(، و من ثمة أجري عمييا العديد من التعديلات عاملمفردة ) 30عمى عينة تجريبية صغيرة مكونة من 
حيث دارت التعديلات ، أفراد مجتمع الدراسةحتى خرجت في صورتيا النيائية، والتي تم تطبيقيا فيما بعد 

 عموما حول:
  ضافة بعض الأسئمة وذلك تماشيا مع ىدف الدراسة الذي يعني أساسا تشخيص قيام الباحث بإلغاء وا 

 المشكمة البحثية دون التركيز عمى الحمول. 
 .قيام الباحث أيضا بتقديم أسئمة وتأخير أخرى حتى يحصل عمى تسمسل منطقي في طرحيا 

 الخيار )نعم أو لا( بالخيار )دائما، أحيانا، أبدا( لأن الأول فيو نوع من باستبدال  قيام الباحث
المجال للإجابة خاصة بالنسبة  ما التضييق في الإجابة بالنسبة لممبحوث، أما الثاني فيفتح نوعا

 لبعض الأسئمة.

  ة، مجال الدراس المؤسسةتبديل بعض المصطمحات التي وردت في الاستمارة بأخرى أكثر تداولا في
ترك "مقابل  "دوران العمل"، "المسؤول المباشر"بمصطمح  "المشرف"ومثال ذلك ) تبديل مصطمح 

 ،..... (. "زيادة كمية العمل"مقابل  "عبء الدور" ،"غموض الميام"مقابل  "غموض الدور"، "العمل
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 لاستمارة:الخصائص السيكومترية ل 

 :الصدق 

الباحث ببناء استمارة  قياموذلك من خلال  ،الاستمارةيعتبر ىذا الإجراء ضروري لقياس مدى صدق 
لمنظر في مدى ملائمة أسئمتيا لموضوع وأىداف  المحكمينوالتي تم عرضيا عمى مجموعة من  ،أولية

، تكرارىا...إلخ، حيث كان إجراء التحكيم من ترتيبيافحص الأسئمة من حيث صياغتيا،  الدراسة، وكذا
،  جامعتي العربي بن مييدي بأم البواقي وجامعة العربي التبسي بتبسةمجموعة من الأساتذة من قبل 

 يوضح أسماء المحكمين. التاليوالجدول 
 (: يوضح أسماء الأساتذة المحكمين للاستمارة08جدول )

 الجامعة الرتبة الأساتذة

 جامعة العربي بن مهيدي بأم البواقي أستاذ التعليم العالي صالح بن نوار -أ

 جامعة العربي التبسي بتبسة أستاذ محاضر أ نور الدينجفال  -أ

 جامعة العربي التبسي بتبسة أستاذ محاضر أ بروقي وسيلة -أ

 جامعة العربي بن مهيدي بأم البواقي أستاذ محاضر أ شريفة معدن-أ

 جامعة العربي بن مهيدي بأم البواقي أستاذ محاضر أ نورة قنيفة -أ

 جامعة العربي بن مهيدي بأم البواقي محاضر أأستاذ  لطفي دنبري -أ

 المصدر: من إعداد الطالب

وبناء عمى توجييات الأساتذة المحكمين، قام الباحث بحساب الصدق الظاىري للاستمارة، لمتأكد 
 من ملاءمتيا لأىداف الدراسة، وذلك باستخدام معادلة "لاوشي".

ٌ و ص  =مستوى صدق الاستمارة 

ػذد انثُىد
      

  =  ى م ص     :أن  و 
 ٌ   ٌ

ع
 

 حيث:  ن : عدد الأساتذة الذين قالوا أن البند يقيس. 
 ن': عدد الأساتذة الذين قالوا أن البند لا يقيس.         
 ع : عدد الأساتذة المحكمين.        
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 والجدول التالي يوضح مستوى الصدق الظاىري للاستمارة:
 يبين مستوى الصدق الظاهري للاستمارة :(09جدول رقم )

 لا يقيس )ن'( يقيس )ن( رقم البند
عدد المحكمين 

 )ع(
 ن م ص

06 12 11 12 10 
02 12 11 12 10 
03 12 11 12 10 
04 12 11 12 10 
05 12 11 12 10 
06 12 11 12 10 
07 12 12 12 11 
08 12 11 12 10 
09 12 13 12 1322 
60 12 11 12 10 
66 12 13 12 1322 
62 12 11 12 10 
63 12 11 12 10 
64 12 10 12 1322 
65 12 11 12 10 
66 12 11 12 10 
67 12 13 12 1322 
68 12 11 12 10 
69 12 11 12 10 
20 12 11 12 10 
26 12 10 12 1322 
22 12 11 12 10 
23 12 10 12 1322 
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24 12 11 12 10 
25 12 11 12 10 
26 12 11 12 10 
27 12 11 12 10 
28 12 11 12 10 
29 12 11 12 10 
30 12 11 12 10 
36 12 11 12 10 
32 12 10 12 1322 
33 12 11 12 10 
34 12 13 12 1322 
35 12 11 12 10 
36 12 11 12 10 
37 12 11 12 10 
38 12 11 12 10 
39 12 11 12 10 
40 12 11 12 10 
46 12 11 12 10 
42 12 11 12 10 
43 12 11 12 10 
44 12 11 12 10 
45 12 10 12 1322 
46 12 11 12 10 
47 12 11 12 10 
48 12 11 12 10 
49 12 11 12 10 
50 12 10 12 1322 

 عداد الطالبمن المصدر: 
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 : في الاستمارة.06مثال: حساب صدق البند رقم 

ٌ   ٌ   = 1ن م ص

ع
 = 

      

  
 .06  = 1ن م ص  :ومنو   06 = 

وبعد حساب مستوى صدق كل البنود، يتم حساب مستوى صدق الاستمارة ككل من خلال المعادلة 
 .أعلاهالسالفة الذكر، بالاعتماد عمى بيانات الجدول 

 وىذا ما يعني صدق الاستمارة إلى حد كبير. ،%89576وعميو: يكون مستوى صدق الاستمارة ىو: 
عرضيا ثانية و  الاستمارة والإرشادات المقدمة من طرف المحكمين، تم تعديلوفي ضوء الملاحظات 

لتصبح في شكميا  ،الذي أبدى مجموعة من الملاحظات القيمة، والتي أخذت بعين الاعتبار المشرفعمى 
وجعميا قابمة لمبحث وتوزيعيا عمى  تيا،أسئمفي  المنطقي والترابط الوظيفي تسمسلالما يضمن ب ،النيائي

 .المبحوثين
 :الثبات 

وبعد شير  ،مجموعة معينة من المبحوثين بعد تجريبيا بطبيعة الحالعمى  ةاستمار  ثلاثونتم توزيع 
أعاد الباحث توزيع الاستمارات عمى نفس المجموعة، حيث أظيرت الإجابات توافقا إلى حد كبير بين 

   الاستمارتين.     اتإجاب
وبناء عمى ىذه النتائج فإن استمارة الدراسة صادقة، وىذا ما يعني أن البنود تقيس ما أعد لقياسو، 

 كد ثبات الأداة، والذي يشير إلى قدرة الأداة عمى قياس ما صممت لقياسو في فترات زمنية متفاوتة.  تأما ك
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 : الخامسالفصل   الميدانيةالإجراءات المنهجية للدراسة  

 

 

698 

 الوثائق والسجلات: . د
الاجتماعية لمكشف عن بعض الجوانب التي يصعب  نظرا لأىمية الوثائق والسجلات في البحوث

ملاحظتيا من جية، ومن جية أخرى كونيا مادة مكتوبة أو مصورة تستمد منيا معمومات أو إحصائيات 
من  مكنالتي تو  ،الخاصة بالمؤسسةالاستعانة ببعض الوثائق  الباحث حول الظاىرة المدروسة، فقد حاول

، حيث من خلالو  تم الحصول بعض المعمومات التي الموارد البشريةدائرة رئيس بمساعدة  عميياالحصول 
 يمي:  في ما ت أساساتمثم
  و مجموعة من السجلات والوثائق توضح ما تممكو من إمكانات بشرية متعريف بالمؤسسة لبطاقة فنية

 ليا؛ ومادية 
    بيانات عن الييكل التنظيمي لممؤسسة؛ 
  لياوالتنظيمية ومختمف التقسيمات الإدارية  بالمؤسسة،عدد العمال تطور بيانات عن . 
  القانون الداخمي لممؤسسة، وما يحممو من مواد قانونية ، تنظم العلاقات المينية بين العاممين

 بالمؤسسة.
 .الاتفاقية الجماعية لممؤسسة 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 : الخامسالفصل   الميدانيةالإجراءات المنهجية للدراسة  

 

 

699 

  الدراسة وخصائصو:مجتمع  :ثالثا

"ىو مجموعة عناصر ليا خاصية أو عدة خصائص : الدراسةمجتمع يرى موريس أنجرس أن 

 1مشتركة تميزىا عن غيرىا من العناصر الأخرى، والتي يجري عمييا البحث أو التقصي"

 :تحديد حجم )أفراد( مجتمع الدراسة  .6

يمكن  لمدراسةمن أجل الوصول إلى نتائج  ،طبق عميو البحثييتم تحديد واختيار المجتمع الذي 

اسمنت  بمؤسسة العاممينمن مجموع  في الدراسة الحالية مجتمع البحث الكمي أين يتكوّن ،تفسيرىا

، موزعين 2068حسب إحصائيات سنة  عاملا 360 منالمينية، مستوياتيم وعمى اختلاف  ،(SCT)تبسة

مجتمع ل شاملالمسح الأسموب الدراسة  اعتمدتقد و  ،عمى مختمف المستويات الإدارية في المؤسسة

 280 ليصبح بعدىا حجم مجتمع الدراسةعاملا،  30 حجميا عينة تجريبيةتم استبعاد بعدما  البحث،

 06يا مناستمارة ، والتي بدورىا استبعد  276 ا، استرجع منيعمييماستمارة  280وزيع عاملا، تم ت

استمارة  265ليصبح بذلك عدد الاستمارات المسترجعة والصالحة لمتحميل استمارات غير صالحة لمتحميل، 

الباحث كحجم لمجتمع الدراسة أثناء التحميل والتفسير،  وىو ما سيعتمده ،مجموع الاستمارات الكمي من

 :الجدول التالي ممخص ذلك فيو 

 الصالحة للتحليل  والمسترجعة الاستماراتعدد  يوضح(:60جدول رقم )
 %النسبة العدد الاستماراتعدد 

 %011 321 الإستمارات الموزعة

 %1233 19 الإستمارات الغير مسترجعة

 %1330 12 الإستمارات المستبعدة

 %9457 265 تحليل  والمسترجعةلالإستمارات الصالحة ل
 المصدر: من إعداد الطالب

                                                 
 .301ص ،اتكيرجغ ضص أَجرش: ٌيىر (1
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 المهنيمجتمع الدراسة حسب عامل الجنس والمستوى يوضح حجم  (:66جدول رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب

 المهنيمجتمع الدراسة حسب عامل الجنس والمستوى : يوضح حجم (23شكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب

 

 

 

 

 النسبة

 %المئوية
 إطارات تحكم أعوان تنفيذ أعوان المجموع

 المهنية الفئة           
 الجنس

 إناث 09 00 10 36 6657%
 ذكور 21 012 22 234 8853%
 المجموع 99 667 49 265 600%

 %المئوية النسبة 3754% 4456% 6855% 600% 
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  :مجتمع الدراسةخصائص  .2

 عن طريقوالمعمومات خلال جمع البيانات  من مجتمع الدراسةالحصول عمى خصائص  تم

 البيانات العامة والشخصية والمينية لممبحوثين. توالتي تضمن، الاستمارة

 :الجنس 

 الجنسعامل حسب  مجتمع الدراسةتوزيع أفراد يبين (: 62جدول رقم )

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

 توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب عامل الجنسيبيّن (: 24رقم ) شكل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

 %النسبة التكرارات الإجابة

 %2232 322 ذكر

 %0032 20 أنثى 

 100% 265 المجموع
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أفراد مجتمع  أغمبية أنّ مبريقية المتحصل عمييا كشفت المعطيات الإ (09رقم ) الجدول خلال من
والمقدرة  المتبقية النسبة أما، %8853 بنسبة وذلك ذكور ىم (SCTمؤسسة اسمنت تبسة ) في الدراسة

 نشاط طبيعة إلى قد يرجع ىذاو  ،اللاتي يعممن في ىذه المؤسسة نسبة الإناثي تعبر عن يف %6657 بـ
 عمى يعتمد كبير دو جيم بذل تطمبيفالعمل داخل المصنع خاصة  ،الصناعي وصعوبة العمل المؤسسة

 عكس عمىلمثل ىذه الأعمال،  لذا اقتضت الضرورة أن يتم توظيف الذكور الشاق، والعمل البدنية القوة
، وىو ما يتناسب وقدراتين داريةالإ وظائفوال اقتصر توظيفين عمى مستوى المخابر اللائي الإناث فئة

، ةالأنثوي الفئةومن جية أخرى فالعمل الصناعي الشاق عموما غير محبذ لدى  ،ةىذا من جيالجسدية 
، وىذا ما قد يفسر التفاوت الكبير بين نسب تواجد ميل نحو تفضيل الأعمال الإدارية خاصةت التي

 (.24)كل رقمكما يوضحو الش، (SCTمؤسسة اسمنت تبسة )الجنسين عمى مستوى 
ما وافق ملاحظات الباحث أثناء تواجده بالمؤسسة مجال الدراسة، حيث يمكن القول أن طبيعة  ووى

متطمبات العممية الإنتاجية لمادة عمى اعتبار أن العمل عمى مستوى المصنع بالماء الأبيض خاصة، 
وجود رغم الإسمنت وظروف العمل التي تستدعي بنية جسدية قوية، استوجبت مجتمعا عماليا رجاليا، 

 .نسبة ضئيمة لمعنصر الأنثوي عمى مستوى المخابر وبعض الأعمال الإدارية
 ترجيح إلا أن ىذا لا ينفي، (SCTمؤسسة اسمنت تبسة )رغم أن الجنس الأنثوي أقل تواجدا في 

مقارنة بالجنس  إمكانية تعرض ىذه الفئة العمالية لضغوط عمل أثناء تواجدىا بالمؤسسة مجال الدراسة

في مصنع الاسمنت دور ميم كمصدر لتمك  خاصة وأن لمظروف الفيزيقية التي تميز بيئة العمل، الذكري

لتوفيق بين مياميا مسؤولياتيا في اإضافة إلى ما تتحممو ىذه الفئة الأنثوية في ظل محاولاتيا  الضغوط،

لتعامل مع داخل المؤسسة وخارجيا ىذا من جية، ومن جية أخرى فالتفاوت بين الجنسين حول كيفية ا

ضغوط العمل ومدى قدرة ومقاومة ىذه الضغوط، يجعل الفئة الأنثوية الحمقة الأقرب لممعاناة عمى 

 المستوى الصحي والنفسي والاجتماعي جراء تمك الضغوط المينية.   

 :السن 

 :حساب عدد الفئات وأطواليا حسب عامل السن 

 حساب عدد الفئات: . أ

  وفقا لمقانون التالي:يتم حساب عدد الفئات حسب عامل السن  
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K= 1+ ( 3.33 × log n)   
 حجم مجتمع الدراسة، وعميو:: n حيث: 

K= 1+ ( 3.33 × log 265) 

K= 1+ ( 3.33 × 2.42) = 9 

 .فئات عمرية 90إذن: عدد الفئات العمرية لمجتمع الدراسة ىو: 
 حساب طول الفئة: . ب

 =L ويكون ذلك وفقا لمقانون الآتي:
   

 
     

 :حيث  Hتمثل أكبر قيمة في التوزيـع : 

           Tتمثل أصغر قيمة في التوزيع : 

  :وعميو نجد طول الفئةL= 
     

 
 L = 05وبالتالي:   

 05إذن: طول الفئة العمرية ىو: 
 من خلال ذلك يمكن توضيح توزيع العاممين المبحوثين حسب عامل السن وفقا لمجدول الموالي:

 السن لدى أفراد مجتمع الدراسة.(: يوضح عامل 63جدول رقم )

 %النسبة المئوية  عدد التكرارات فئات السن

20 – 25 06 02.3% 
25 – 30 13 05% 
30 – 35 44 16.6% 
35 – 40 69 26% 
40 – 45 58 21.9% 
45 – 50 33 12.4% 
50 – 55 27 10.2% 
55 – 60 12 04.5% 
60 – 65 03 01.1% 

 % 600 265 المجموع
 من إعداد الطالب المصدر:
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 (: يوضح عامل السن لدى أفراد مجتمع الدراسة.25رقم ) شكل

 
 المصدر: من إعداد الطالب

تتوزع  مجتمع الدراسةأغمبية أفراد أن يتضح  (60رقم )مجدول ل من خلال القراءة الإحصائية
، موزعة من مجموع المبحوثين %7657سنة وذلك بنسبة  45أعمارىم بين الفئات العمرية الأقل من 

ممن  %2659نسبة وتمييا مباشرة ، (سنة 40 – 35)يتراوح سنيم ما بينلمذين  %26بأعمى نسبة قدرت بـ
( سنة 35–30، ثم تأتي فئة العاممين الذين تتراوح أعمارىم بين )سنة( 45–40)تراوحت أعمارىم بين

لفئة العاممين  %0253و%05ثم تأتي وبنسب متقاربة وعمى التوالي قدرت بـ  ،%6656وذلك بنسبة 
 (. سنة 30 – 20و) (سنة 30 – 25الذين تراوحت أعمارىم بين )

سنة،  45 ا سنزو فئة المبحوثين الذين تجاو ل %2853، قدرت النسبة المتبقية بـفي مقابل ذلك
لمذين تراوحت أعمارىم  %6254موزعة عمى الفئات العمرية وبنسب ضئيمة ومتقاربة عمى التوالي، نسبة 

 60–55لمفئة العمرية ) %0455(، وسنة 55 – 50لمفئة العمرية ) %6052(، وسنة 50–45بين )

وذلك بنسبة ( سنة65 – 60) فئة المبحوثين الذين تراوحت أعمارهم بينلتتذيل الترتيب (، سنة
 .(SCTاسمنت تبسة ) بمؤسسةمن مجموع العاممين المبحوثين 0656%
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لمعاممين الذين  يةالعمر  الفئاتنسب مجموع فإن ( 25ومن خلال ما يوضحو الشكل رقم ) ،وعميو

مما يعكس  ،المبحوثين العاممين من مجموع %70 ، قد تجاوزسنة 45سنة و 20تراوحت أعمارىم بين 

خيرة التي يكون فييا الفرد العامل في ىذه الأ، فئة عمرية شابة مجتمع الدراسة ىم منمعظم أفراد أن 

أوج عطائو البدني ونضجو الفكري، مما يسمح لو ببذل أقصى قدراتو وطاقاتو من أجل تقديم أداء عمل 

ما يقع عمى عاتقو من مسؤوليات في مجتمعو في ىذه المرحمة العمرية، تجعمو مميز ومبدع، كما أن 

بحاجة ممحة وضرورية لمنصب العمل والاجتياد في المحافظة عميو، بل والسعي وراء تطوير مساره 

والمعنوية عميو وعمى المؤسسة التي يعمل الميني وتقمد المناصب النوعية التي تعود عميو بالمنفعة المادية 

، غير أن ىذا الأمر يرفع من احتمال تعرض ىذه الفئة العمالية لضغوط عمل مختمفة، جراء سعييا ابي

  .تمك الأىدافوراء تحقيق 

تجاوزوا بالنسبة لمعاممين الذين  %30المتبقية  العمرية الفئات نسبفي مقابل ذلك تقارب محصمة 

أن اقتراب العامل من سن  ذلك إلى، وقد يرجع نسبة قميمة مقارنة بفئة الشبابوىي ، سنة 45سن 

يصاحبو النزوع نحو الراحة وطمب يكون في نياية مساره الميني والذي الخمسين أو تجاوزىا عادة ما 

يتركون العمل، أما ما قرر منيم مواصمة  التقاعد من العمل، لذا فمعظم العاممين أثناء ىذه الفترة العمرية

عمى تحمل الأعباء تو وعدم قدر  تقدمو في السننتيجة ء عممو، يكون أكثر عرضة لمضغوط أثنا فقدالعمل 

 .التنظيمية والاجتماعية

انطلاقا مما تقدم من قراءات إحصائية وتحميمية لمختمف الفئات العمرية لمعاممين المبحوثين 
استراتيجية المؤسسة في التوجو نحو تشبيب ، فإن ذلك يعكس جميا (SCTاسمنت تبسة ) بمؤسسة
كدعامة تستند عمييا لتعزيز الربح وتحقيق أىدافيا، من خلال الاستغلال الأمثل لمطاقات  البشريةمواردىا 
وذلك من خلال ودفعيم للاحتكاك بمن يفوقيم سنا للاستفادة من خبرتيم وكفاءاتيم في العمل،  الشابة،

من ميارات بو  ونعتمتيلما  عماليا المتقدمون في السنعمى قدرات وخبرات  ىااعتماداحتفاظ المؤسسة و 
  .عمى الإنتاج أكثر لتحقيق الأىداف المخطط ليا اتقدر و 
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 :المستوى التعميمي 

 .عامل المستوى التعليميتوزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب (: يوضح 64جدول رقم )

 %النسبة المئوية  عدد التكرارات الاحتمالات

 %1232 02 متوسط

 %31 22 ثانوي

 %6659 022 جامعي

 %0032 21 مهنيتكوين 

 %600 265 المجموع
 المصدر: من إعداد الطالب

 (: يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب عامل المستوى التعليمي.26شكل رقم )

 

 المصدر: من إعداد الطالب
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المستوى التعميمي الغالب لأفراد مجتمع الدراسة ىو أن  (66رقم ) يتضح من خلال الجدول
والتي  %20 ثم تمييا نسبة ،المبحوثينالعاممين من مجموع  %6659، وذلك بنسبة المستوى الجامعي

لمعامين  المتوسط مستوىفي حين لم يتعدى  ،المستوى الثانويذوو نسبة العاممين تمثل 
، ويمكن تبرير %6653وقدرت بـ  مينياتكوينا مذين يممكون أما بقية النسبة فيي ل ،%0658المبجوثين

 السياسةإلى  عمى غيره من المستويات التعميمية، وغمبة المستوى الجامعي، النسبىذا التفاوت في 
التي تتبناىا المؤسسة في اعتمادىا عمى مبدأ التحديث والتطوير المستمر لكل إمكاناتيا  والإستراتيجية

وىذا ما المادية والمعنوية، من خلال إدخال التكنولوجيا الحديثة ومحاولة تبني أساليب إدارية حديثة، 
وىو ما توافق وتصريحات رئيس الموارد يقتضي تواجد كفاءات مينية ذات مستويات تعميمية عالية، 

توظيف  إلىعمدت المؤسسة قد  أثناء مقابمتو، أين أكد عمى أن (SCTاسمنت تبسة ) مؤسسةلالبشرية 
ىا ومصالحيا، بما يتوافق ومناصب العمل التي تتطمب أصحاب الشيادات الجامعية في مختمف دوائر 

، والمتمثمة أساسا في تصنيفات مستوياتيا المينيةقدرات ومؤىلات تعميمية عالية، وىو ما ترجم في 
المؤسسة، كما أن ذلك لو علاقة مباشرة بالفئة العمرية الغالبة في مجتمع الدراسة، ألا وىي الفئة  تاطار إ

 .المتعممة الشابة
ستويات التعميمية المتبقية )الثانوي، المتوسط( إلى نسب المانخفاض في مقابل ذلك يمكن تبرير 

محدودية المناصب التي يشغمونيا، والتي يغمب عمييا الطابع الروتيني والسيولة في التطبيق، والتي لا 
حيث نجد تستوجب مستوى تعميميا عاليا، فيي لا تتطمب مجيودا فكريا قدر ما تتطمب مجيودا عضميا، 

والذين من المحتمل أن يجدوا صعوبة في فيميم لمقواعد  ،شتغمون أعوان تنفيذي ىؤلاء العاممين أغمبأن 
الأوامر والضغوطات الممارسة عمييم حتى ولو  قد يدفعيم إلى تقبلوالتعميمات المكتوبة خاصة، وىذا ما 

 .فوق طاقاتيم، مما قد ييدد استقرارىم الميني بالمؤسسة مجال الدراسةكانت 
وىو ما إدارة المؤسسة،  لقول أن المؤىل العممي ذو أىمية بالغة لدىمن خلال ما تقدم يمكن ا

توجيو وضبط  عمى سبيل المرونة في ،بيالعاممين اغمب لأ التعميمي )الجامعي( ىمستو الانعكس في 
وىو ما قد يعطى ، تياأساليب إدار وسائل التكنولوجيا الحديثة و سموكيم التنظيمي، وتمكينيم من التحكم في 

 مؤسسةبصورة واضحة عمى مدى قدرتيم في التكيف ومقاومة الضغوط التي قد يواجيونيا أثناء عمميم 
 .(SCTاسمنت تبسة )
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 :المستوى الميني 

 (: يبين توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى المهني. 65جدول رقم )

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

 (: يبين توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى المهني. 27شكل رقم )

 
 المصدر: من إعداد الطالب

تقدر أعوان التحكم وذلك بنسبة  أكبر فئة مينية ىي فئةأن  إلى (64رقم ) تشير بيانات الجدول

لتكون  ،%3754التي قدرت نسبتيا بـ ثم تمييا فئة الإطارات ،الدراسةأفراد مجتمع مجموع من  %4456بـ

 %النسبة المئوية التكرارات الفئات

 %2232 99 ارــإط

 %2230 002 مـمتحك

 %0232 29 ذــمنف

 %600 265 المجموع
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، من مجموع المبحوثين %6855فئة أعوان التنفيذ أصغر فئة مينية بالمؤسسة مجال الدراسة وذلك بنسبة 

بنية الييكل أساسا إلى الفئات المينية لأفراد مجتمع الدراسة وقد يعزو الباحث سبب ىذا التفاوت في نسب 

نشطة التي الميام والأتعدد تقسيم العمل و  من حيث( SCT) مؤسسة اسمنت تبسةالذي تتبناه  التنظيمي

)مديرية المالية والمحاسبة،  ( مديريات06يتوزع العمل فييا عمى ستة ) يتطمبيا نشاط المؤسسة، والتي

والتي ، مديرية الموارد البشرية، مديرية التطوير، مديرية الإستغلال، التموين ومديرية التجارة والتسويق(

، وىو ما استوجب العمل وفق فرق ((02)أنظر الممحق رقم ) تحوي كل منيا عددا من الدوائر والمصالح

رة المناصب الإشرافية، وبالتالي غمبة نسب فئة الإطارات عمل متخصصة، الأمر الذي أدى إلى تعدد وكث

وأعوان التحكم مقابل أعوان التنفيذ ىذا من جية، ومن جية أخرى فطبيعة الوظائف والتكنولوجيا الحديثة 

وما تتطمبو من تأىيل عال ومتخصص جعل ىذا التفاوت ، الإنتاجيةالتي تعتمدىا المؤسسة في عممياتيا 

 في النسب مبررا.

  ،%6256كما تجدر الإشارة إلى أن محصمة مجموع نسبة فئتي أعوان التحكم والتنفيذ تقدر بـ 

وىي بذلك تمثل غالبية العاممين المبحوثين بالمؤسسة مجال الدراسة، وىو ما يعكس أىمية ىذه الفئات 

 باعتبارىا القاعدة العمالية التي ترتكز عمييا العممية الإنتاجية في ىذه المؤسسة.

نظريا يمكن افتراض أن فئة أعوان التنفيذ خاصة قد تمثل أكثر الفئات المينية تضررا وتعرضا 

لمختمف الضغوط أثناء عمميا، وىو ما تعتبره  الدراسة الحالية من أىم المتغيرات )متغير المستوى الميني( 

عاممين في مواجيتيم والعوامل الرئيسة التي تمعب دورا ىاما في تحديد الفروقات والاختلافات بين ال

 لمضغوط المينية داخل ىذه المؤسسة وخارجيا.  
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 الأقدمية في العمل: 

  الأقدمية في العمل:حساب عدد الفئات وأطواليا حسب عامل 

 حساب عدد الفئات: . أ

  وفقا لمقانون التالي: الأقدمية في العمليتم حساب عدد الفئات حسب عامل  

K= 1+ ( 3.33 × log n) 
 حجم مجتمع الدراسة، : n حيث:

 وعميو:

K= 1+ ( 3.33 × log 265) 

K= 1+ ( 3.33 × 2.42) = 9 

 فئات عمرية. 90لمجتمع الدراسة ىو:  حسب عامل الأقدمية في العمل إذن: عدد الفئات

 الفئة:حسب عامل الأقدمية في العمل حساب طول  . ب

 =L ويكون ذلك وفقا لمقانون الآتي:
   

 
     

 :حيث  H تمثل أكبر قيمة في التوزيـع : 

        Tتمثل أصغر قيمة في التوزيع : 

  :وعميو نجد طول الفئةL= 
    

 
 L= 03وبالتالي:   

 90ىو:  حسب عامل الأقدمية في العمل لمجتمع الدراسة إذن: طول الفئة

وفقا لمجدول من خلال ذلك يمكن توضيح توزيع العاممين المبحوثين حسب عامل الأقدمية في العمل 

 الموالي:
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 عامل الأقدمية في العمل.توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب  (: يوضح66جدول رقم ) 

 المصدر: من إعداد الطالب

 (: يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب عامل الأقدمية في العمل.28شكل رقم )

 
 الطالبالمصدر: من إعداد 

 %النسبة المئوية عدد التكرارات الفئات )بالسنة(
 %1233 09 سنة 06 – 03من 
 %1239 30 سنة 09 – 06من 
 %62.4 22 سنة 62 – 09من 
 %2656 22 سنة 65 – 62من 
 %65.9 23 سنة 68 – 65من 
 %6457 29 سنة 26 – 68من 
 %1932 32 سنة 24 – 26من 
 %1232 31 سنة 27 – 24من 
 %1232 01 سنة 30 – 27من 

 %600 265 المجموع
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التي قضاىا عمل الالخاص بمدة  (63رقم ) التي يوضحيا الجدول الشواىد الكميةمن خلال 

ىم ممن  ىؤلاء العاممينأكثر ، يتبين أن (SCTاسمنت تبسة ) ؤسسةمب العمل فيالعاممون المبحوثون 

 من %65قارب مجموع نسب ىذه الفئات أين  (،سنة 26إلى  سنوات 09)بين  تراوحت مدة عمميم

 – 62بأعمى نسبة لدى فئة العاممين الذين قضوا مدة عمل بين )، موزعة مجموع أفراد مجتمع الدراسة

 %6457 ،%6559 لي:عمى التواو ، بنسب متقاربةو ثم تمييا مباشرة  ،%2656 بـ قدرت سنة(65

 سنة(26–68سنة(، ) 68–65) تراوحت مدة أقدميتيم في العمل بينفئات المبحوثين الذين ل ،%6254و

 سنة(.62–09و)

–03بين) مدة عمميم تراوحتالذين لم  نسب العاممين وبنسب ضئيمة تقاربتفيما 

بـ  عمى التوالي قدرت نسبيم ، أينسنة( 27–24سنة( و) 24–26(، )سنوات 09–06(،)سنوات06

كأدنى نسبة مكافئة لأفراد مجتمع  %0358 لتأتي نسبة، %0756و 0954% ،0759%، 0752%

 .سنة 27 أكثر من عمل يتمتعون بخبرةالذين الدراسة 

حول توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب عامل  (28وما يوضحو الشكل رقم )من خلال ما تقدم، 

الأقدمية، فإن ذلك يتناسب مع ما سبق توضيحو من خلال توزيع المبحوثين وفقا لعامل السن )أنظر 

حيث يتوافق توزيع العاممين المبحوثين حسب الفئات العمرية مع توزيعيم حسب فئات ((، 25الشكل رقم )

الشابة التي تمتمكيا  ةالبشري والكفاءاتالأقدمية في العمل، وىو ما يعطي صورة واضحة حول الطاقات 

       .(SCTاسمنت تبسة ) مؤسسة

سنوات دون مغادرتيا، قد يمثل  09العمل بالمؤسسة مجال الدراسة والمكوث بيا لمدة تجاوزت إن  

واستقرارىا  (SCTاسمنت تبسة ) ؤسسةممعتبرة بالعمل في تمسك فئة عمالية مؤشرا واضحا عمى مدى 

في خمق جو  المدة الطويمةمن خلال الدور الذي تمعبو ىذه لممؤسسة وىذا ما قد يعد نقطة ايجابية  ،فييا

عائمي وبيئة عمل مفعمة بروح التعاون والانسجام بين العاممين، وتوفير رصيد معتبر من الكفاءة والميارة 
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في أداء الميام، فضلا عن الخبرة المكتسبة في التعامل مع ضغوط العمل وتجاوز المضايقات المينية 

 التي قد يواجييا العاممون بيذه المؤسسة.    

المتبقية من العاممين المبحوثين الذين تقل مدة عمميم بالمؤسسة  الأغمبيةعى في مقابل ذلك تس

، إلى كسب الخبرة والمزيد من الميارات خاصة وأن معظم أفرادىا من فئة سنوات 09مجال الدراسة عن 

، قصد الحصول عمى فرص لإثبات الذات الشباب الذين ىم بصدد بداية مسارىم الميني ورسم مستقبميم

وطمبا لمتدرج الميني وتقمد أعمى المناصب، غير أن التطمع لذلك قد يجعل ىذه الفئة العمالية الشابة في 

 استقرارىا الميني تزعزعقد  ،ضغوطا مينيةمواجية جممة من الصعوبات والعراقيل التي تمارس عمييا 

 بيذه المؤسسة. 
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 عائميةالحالة ال: 

 (: يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب عامل الحالة العائلية.67جدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %2933 012 أعزب

 %2232 022 متزوج

 %1032 12 مطلق

 %132 13 أرمل

 %600 265 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

(: يوضح توزيع 29رقم ) شكل

مجتمع الدراسة حسب أفراد 

 عامل الحالة العائلية.

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

والتي  المتزوجونأن أعمى نسبة ىي تمك المتعمقة بالعمال ( 62رقم )يتضح من خلال ىذا الجدول 

في حين  ،من مجموع أفراد مجتمع الدراسة %3952بـ  العزابنسبة لتمييا مباشرة  ،%5855تمثل نسبة 

 ،%058 وذلك بنسبة والتي تكاد أن تنعدم الأرامل، لتتذيل الترتيب فئة %0655نسبة  المطمقينتشكل فئة 

 (.27وىذا ما يوضحو الشكل رقم )
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، غيرهيواجو ضغوطات ومشاكل أسرية أكثر مما يواجييا  المتزوجفترض أن يمن الناحية التحميمية 

خاصة، من أىم  المتزوجفقد أثبتت الدراسات النظرية بأن الأحداث العائمية والمشاكل الاجتماعية لمعامل 

مسببات ضغوط العمل لديو والتي تيدد استقراره الميني، فعادة ما يرتبط ىذا الأخير بالاستقرار الأسري 

التي تقع عمى عاتق  الأسريةمسؤولية إشباع الاحتياجات والاجتماعي لمعامل من جية، ومن جية أخرى ف

طالما ىو مسؤول عن أسرة لابد من  فالعامل ،تمسكا بالعمل الفئات العمالية أكثر، تجعميم المتزوجين

 بيئة عممومن ضغوط داخل  يتعرض لورغم ما ، تغطية متطمباتيا، لذا عميو أن يتحمل مشاق العمل

منصب عمل من أجل تحمل أعباء المعيشة يا، عمى اعتبار أن العامل المتزوج يسعى إلى ضمان وخارج

 والتكفل باحتياجات أسرتو، وىذا ما يجعمو يسعى جاىدا إلى الحفاظ عمى عممو والاستقرار فيو.

مما يجعميم أقل عرضة لمضغوط أقل مسؤولية من ذلك،  العازبينوفي المقابل يكون العمال 

وعا آخر من الضغوط في عمميا، فمعظم ىؤلاء العائمية، غير أن ىذه الفئة العمالية المعتبرة قد تواجو ن

ومن كلا الجنسين قد بمغوا سن الزواج أو أكثر ولم يتزوجوا بعد، مما قد يجعل عامل العنوسة أو  العازبين

 التأخر سن الزواج من أىم مصادر الضغوط لدى ىذه الفئة، والتي قد تؤثر في استقرارىا الميني.
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 عرض وتحليـل البيانـات :السادس الفصل
 ومناقشـة النتائـج 

 

 عرض وتحليل البياناتأولا : 

 الفرضية الأولى عرض وتحليل بيانات .1

 الثانيةالفرضية  عرض وتحليل بيانات .6

 الفرضية الثالثة عرض وتحليل بيانات .3

 مناقشة النتائجثانيا: 

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضية الأولى .1

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضية الثانية .6

 مناقشة النتائج على ضوء الفرضية الثالثة .3

 النتائج العامةثالثاً: 
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 تمييد:

ىو أكثر صحة ودقة مف الوصؼ المفظي،  مف المعروؼ أف الوصؼ الإحصائي أو الرياضي

 باعتبار أف الدقة والموضوعية مف سمات العمـ الحديث.

ويصبح البحث أكثر عممية، إذا تمكف الباحث مف إثبات صحة فرضيتو أو نفييا عف طريؽ الأرقاـ، 

إلييا ينبغي أف لكف ىذه الأخيرة تعتبر مادة جافة إذا لـ يتـ تفسيرىا، وبعبارة أخرى فإف النتائج المتوصؿ 

 تكوف ذات دلالة إحصائية مف جية، وأف تفسر بناءا عمى المعطيات النظرية مف جية ثانية.

تساؤلات بناءا عمى ذلؾ سنتعرض في ىذا الفصؿ إلى تكويف جداوؿ إحصائية، تعكس مضموف 

حصاءلدراسة، مف خلاؿ ا وفرضيات  .الاستمارةاستجابات المبحوثيف عمى أسئمة  تصنيؼ وا 

وتتكوف الجداوؿ أساسا مف فئات تحسب انطلاقا مف مجموع الاستجابات والنسب المئوية المقابمة 

 ليا، إضافة إلى تكويف جداوؿ مركبة حسبما تقتضيو الحاجة.

  .ومناقشة نتائج الدراسةتحميؿ البيانات عرض و وعميو سيتـ في ىذا الفصؿ 
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 أولا: عرض وتحميل البيانات

 بيانات الفرضية الأولى:تحميل عرض و  .1

 حسب المستوى المهني بالعامليبين اتصال الإدارة  (:12جدول رقم)

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار

 %9114 222 %73.7 73 %1623 21 %2121 65 دائما

 %3619 75 %21.2 21 %3225 42 %28.6 14 دوريا

 %6.12 57 %05.1 05 %18 23 %4821 18 نادرا

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 ( : يبين اتصال الإدارة بالعامل حسب المستوى المهني31شكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب
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 ( مدى اتصاؿ الإدارة بالعامميف بيا عمى اختلاؼ فئاتيـ المينية،12رقـ)توضح معطيات الجدوؿ 
العامميف المبحوثيف عمى أف اتصاؿ إدارة المؤسسة بيـ يكوف مجموع مف  %9114أيف أكد ما نسبتو 

في ذلؾ لتكوف أعمى نسبة  ،أغمب العامميف بالمؤسسة وىو ما اتفؽ حولو بصفة دائمة طواؿ أياـ الأسبوع،
قدرت  ، أيفوالتنفيذ عوان التحكمتقؿ لدى أو ، مف مجموع مفردات ىذه الفئة %73.7 بػ فئة الإطاراتلدى 

  (.31ات، وىو ما يظيره الشكؿ رقـ )ىذه الفئمفردات مف مجموع  %1616و %6219عمى التوالي بػ 
أغمب إطارات يعزو ىذا الأخير السبب وراء تصريحات قد ف ،1الباحث ملاحظاتانطلاقا مف 

لزاميا بالتواجد  (فئة الإطارات) إلى استيداؼ ىذه الفئة العمالية ،المؤسسة بالاتصال الدائم للإدارة بيم وا 
ىا إدارة المؤسسة، عمى سبيؿ المتابعة اليومية لما يعرض مف عقدالاجتماعات اليومية التي تفي الدائـ 

، ذا ولأف معظـ أفراد ىذه الفئة مكمفوف بالإشراؼ عمى فرؽ عمؿىمستجدات ومشكلات في العمؿ، 
يستوجب عمييـ تبميغ ونقؿ مختمؼ المعمومات والقرارات التي تتخذ في إطار ىذه الاجتماعات مف جية، 

عمى ، شاكؿ العمؿ وطرح انشغالات أعضاء فرؽ العمؿ التي يشرفوف عميياومف جية أخرى نقؿ مختمؼ م
عماؿ ىذه الفئة ىـ عصب العممية الاتصالية داخؿ المؤسسة باعتبارىـ ىمزة وصؿ بيف الإدارة  أف أساس

تواجده بالمصنع، ملاحظات الباحث أثناء أكدتو  ما ىذاو  ،(SCT) بمؤسسة اسمنت تبسةوبقية العامميف 
عقد اجتماعات يومية بيف مدير المصنع وكؿ رؤساء الدوائر والمصالح لمناقشة كؿ ما يطرأ مف أيف يتـ 

 .اليومية ومشاكؿ العمؿ جديد فيما تعمؽ بالعممية الإنتاجية
 ،نياية كل أسبوع دورية صورةب اتصاؿ الإدارة بالعامميف يكوفأف مف العامميف  %3619بينما يرى 

 ،أعوان التنفيذلدى  %6212 بةسن ثـ تمييا ،%9312 قدرت بػ التحكمأعوان موزعة وبأعمى نسبة لدى 
 مف مجموع ىذه الفئة.%6116، أيف قدرت بػالإطاراتلتقؿ النسبة لدى 

 العمؿنظاـ  إلى ،أثناء تواجده بالمؤسسة 2ملاحظاتوانطلاقا مف  ذلؾسبب الباحث  يرجعوقد  
لى  ،مف جية الذي يقوموف بووطبيعة النشاط  في تتبناىا إدارة المؤسسة  يتال ةالصارم الإستراتيجيةوا 

يتطمب العمؿ عمى آلات  )صناعة الإسمنت( فالعمؿ الصناعيمف جية أخرى، تعاملاتيا مع زبائنيا 
، وىذا ما ينتج عنو بعض  13ضخمة، تعمؿ بشكؿ مستمر ومتواصؿ خلاؿ ومعدات  ساعة في اليوـ

 وكذا المراقبة الدائمة والصيانة الدورية لممعدات،و  المعالجة الآنية المشاكؿ اليومية في العمؿ التي تستوجب
الالتزاـ بتوفير احتياجات الزبائف في الآجاؿ المحددة والمتفؽ عمييا، قصد كسب ثقة الزبوف والمحافظة 

المؤسسة في إدارة ، كؿ ىذا يجعؿ )صناعة الاسمنت( عمى صورة المؤسسة كمؤسسة رائدة في ىذا المجاؿ
                                                 

 (02أوظز شبكت الملاحظت، الملحق رقم ) (1

 ( أوظز الملحق وفسه. 2



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

661 

وىو ما أكدتو ملاحظات الباحث أثناء تواجده بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، أيف يتـ  بعماليا، دوري اتصاؿ
برئاسة الرئيس المدير العاـ لممؤسسة مع مديري المديريات  دورية كؿ يوـ خميستنسيقية عقد اجتماعات 

يتخمؿ ذلؾ زيارات ، كما لمناقشة مختمؼ الأمور المتعمقة بالعمؿ والمصالح  الدوائرمختمؼ ورؤساء 
سبيؿ الاحتكاؾ المباشر بجميع عماؿ المؤسسة وعمى اختلاؼ  ميدانية تفقدية لكؿ ورشات العمؿ، عمى

 فئاتيـ المينية.
 ،يكون بصورة نادرة اتصال الإدارة بيمأف  المبحوثيف مف العامميف %6.12فيما يرى ما نسبتو 

، والتي قدرت العمال التنفيذيينموزعة عمى مختمؼ الفئات المينية عمى أف تكوف أعمى نسبة لدى 
1حسبيـيرجع ذلؾ  وقد ،%416.بػ

أو  بشكؿ دائـ أسباب ودواعي لاتصاؿ الإدارة بيـ عدـ وجودإلى  
يقتضيو  ما ، وأف جؿكؿ الأوامر والتعميمات الخاصة بالعمؿ مف مشرفييـ المباشريف ، فيـ يتمقوفدوري

    بيـ ترسمو مع رؤسائيـ المباشريف. الإدارةاتصاؿ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
، علً الساعت: 14/02/2012، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، الإرسال( مقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت 1

14:00. 
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 ( : يبين الطريقة التي تتبعها الإدارة في إيصال المعلومات المتعلقة بالعمل.14جدول رقم )

 الاحتمالات

الطريقة التي تتبعيا الإدارة في إيصال 

 المعمومات المتعمقة بالعمل

 المفضمة لدى العمالالطريقة أو الوسيمة 

 في ذلك

 %النسبة المئوية التكرارات %النسبة المئوية التكرارات

 %1312 25 %1612 23 المشرف

 %1216 28 %1213 11 الإعلانات

 %1416 42 %3.11 82 الاجتماعات

 %6219 66 %6111 45 الإلكترونية سائلر ال

 %3312 78 %6612 56 الهاتف

 %111 .62 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

المبحوثيف  العامميفمجموع مف  %3.11أف ما نسبتو  تكشؼ المعطيات الكمية في الجدوؿ أعلاه
 كأكثر طريقة تتبعيا في إيصاؿ المعمومات إلييـ عقد الاجتماعاتيؤكدوف أف إدارة المؤسسة تعتمد عمى 

عمى التوالي  %6111و  %6612والمقدرة بػفي حيف تصرح نسبة مف العامميف ، بالعمؿ أساسا لتي تتعمؽا
 هوىو ما أكد ،لرسائل الالكترونيةوا الياتفالمعمومات التي تصميـ مف طرؼ الإدارة تكوف عف طريؽ أف 

حوؿ سؤالو عف الوسائؿ والطرؽ المعتمدة في بالمؤسسة،  لمباحث أثناء مقابمتو 1رئيس مصمحة المراقبة
شبكة أنترنيت ذات قدرة بشبكة ىاتفية متطورة و مجيزة  ىذه الأخيرةأف انتقاؿ المعمومات في المؤسسة، 

، العامميف بالمؤسسةتدفؽ عالية تسمح بالانتقاؿ السريع لممعمومة وتشاركيا عبر مختمؼ وحدات ومكاتب 
وبينيا وبيف الشركة الأـ في الجزائر العاصمة بطريقة تسمح لكؿ عامؿ الاتصاؿ مباشرة بالرئيس المدير 

 في أي وقت كاف. أي إطار مف الشركة الأـ العاـ أو
كوسيمة لإيصاؿ المعمومات  المشرفمف العماؿ أف الإدارة تعتمد عمى  %1612فيما يقر ما نسبتو 

عمى أف المعمومات والقرارات التي تصدرىا إدارة المؤسسة  %1213إلييـ، وتؤكد النسبة المتبقية والمقدرة بػ

                                                 
 .00:00، علً الساعت: 20/02/2012مكخبه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، بمقابلت أجزيج مع رئيس مصلحت المزاقبت:  (1
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 والتي تتواجد عمى مستوى كؿ دائرة ،والمنشورات عمى لوحات مخصصة لذلؾ الإعلاناتتكوف عبر 
 .مف طرؼ الباحث أثناء تواجده بالمؤسسة 1، وىو ما تـ ملاحظتوومصمحة

فقد صرح  ،أما فيما يخص تفضيؿ العماؿ لموسيمة الأنجع في إيصاؿ المعمومة إلييـ مف قبؿ الإدارة
أنيـ  مف مجموع المبحوثيف %21أي ما يعادؿ كنسبة إجمالية  عمى التوالي %6219و %3312 تونسبما 

ويرجع ذلؾ كأفضؿ وسيمتيف في إيصاؿ المعمومات إلييـ، الرسائل الإلكترونية و  استعمال الياتفيحبذوف 
، وىو ما يتماشى وطبيعة عمميـ الذي حسبيـ إلى سرعة وصوؿ المعمومة وسيولة التعامؿ مع الوسيمتيف

مما يساعد عمى الدقة في التنفيذ يستوجب وصوؿ المعمومة بأسرع ما يمكف وفي الوقت المناسب، 
 .  العمؿ والإسراع في إنجاز
 %1312و %1416 عاملا أي ما يمثؿ نسبة 32و 1. عدد مف العماؿ والمقدر بػفضّؿ في حيف 

تفتح مجالا باعتبارىا إلييـ لنقؿ المعمومات  2طريقتيفأفضؿ  المشرفو الاجتماعاتأف  عمى التوالي
في  فيـ ما ىو وارد ولبسا وأنيـ في غالب الأحياف يجدوف صعوبة  للاستفسار والحوار معيـ وجيا لوجو،
في تمقي التعميمات والأوامر مف الإدارة عبر الياتؼ مف والغموض في الإعلانات مف جية، وسوء الفيـ 

ترفع  فطريقة الاجتماعات والمشرؼ حسب نظرىـ، مما يعرضيـ لمضغوط في أغمب الأحياف، جية أخرى
 إلييـ.سيؿ عممية الفيـ الصحيح لممعمومات الواردة عنيـ الحرج وت

ما، مف مجموع المبحوثيف وىي نسبة ضئيمة إلى حد  %1216فيما تشير النسبة المتبقية والمعادلة لػ
يا إلى أن 3والمنشورات في تمقي المعمومات مف إدارة المؤسسة، ويرجع ذلؾ حسبيـإلى تفضيؿ الإعلانات 

قد يفضي إلى التنازع والصراع  ، والذيالاحتكاؾ المستمر والمباشر سواء مع الإدارة أو المشرؼ تجنبيـ
ومف  مف جية، ما يعرضيـ لضغوط في عمميـ ىذاوىو  وتنفيذ المعمومة، تطبيؽ والشجار حوؿ كيفية

سمح ليـ باستيعاب المعمومات الواردة وخبرتيـ المينية ت جامعي( -)ثانويمستواىـ التعميمي  أفجية أخرى 
     تنفيذىا.كيفية و  اتالمعمومىذه ويتيح ليـ ىامشا مف الحرية في التعامؿ مع ، طريؽ الإعلاناتعف  إلييـ
 

 

 

                                                 
 (02أوظز شبكت الملاحظت، الملحق رقم ) (1

اعت: ، علً الس14/02/2012مقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت الخصىيع، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  (2

11:00. 

 .10:00، علً الساعت: 13/02/2012مقابلت أجزيج مع عىن ححكم، دائزة الخسىيق علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  (3
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 المعلومات وانتقالها عبر قنوات الاتصال حسب المستوى المهني ةيبين انسيابي(: 61جدول رقم )

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار

 %2914 261 %7227 72 %54 65 %1524 22 دائما

 %6613 48 %6822 68 %1425 26 %3627 16 أحيانا

 %1612 23 %07.1 07 %6823 22 %2126 16 أبدا

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 المعلومات وانتقالها عبر قنوات الاتصال حسب المستوى المهني ة(: يبين انسيابي31شكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب

والتي  ،مف مجموع أفراد مجتمع الدراسة %2914نسبة إلى أف ( 61رقـ )تشير معطيات الجدوؿ 
قنوات الاتصاؿ داخؿ المؤسسة  انتقاؿ المعمومات والقرارات عبر بأف أقروا الذيف مف العماؿ الأغمبيةتمثؿ 

 %2312 قدرت بػ الإطاراتلدى  ، موزعة عمى مختمؼ الفئات المينية بأعمى نسبةيكوف بشكؿ مرف وسيؿ

أعوان ثـ تمييا فئة  ،%.2وذلؾ بنسبة  أعوان التحكممفردات ىذه الفئة، وتمييا مباشرة فئة  مف مجموع
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(، ليتـ التأكيد مف قبؿ ىذه الفئات 31وىذا ما يوضحو الشكؿ رقـ ) ،%.621 قدرت بػ أقلوبنسبة  التنفيذ
، ذلؾ أنيـ لا يجدوف بصورة سيمة وذات انسيابية يتـأف انتقاؿ مختمؼ المعمومات والقرارات العمالية عمى 

وىو ما تـ تأكيده مف خلاؿ ما صرح بو أي عائؽ في تبادؿ المعمومات وانتقاليا فيما بينيـ وبيف الإدارة، 
 أثناء مقابمتو حوؿ سؤالو عف تقييمو لممنظومة الاتصالية المعتمدة في المؤسسة، 1مدير الموارد البشرية

تتبنى سياسة واضحة المعالـ مف أجؿ خمؽ منظومة اتصالية  (SCT)اسمنت تبسة  مؤسسةعمى أف إدارة 
فعالة تعكس مدى الجيود المبذولة مف طرؼ المؤسسة في سبيؿ تحقيؽ نظاـ اتصاؿ فعاؿ، يعتمد عمى 
سيولة معموماتية مف شأنيا التأثير عمى السموؾ الفردي لمعامؿ، وتوحيد أىدافو الشخصية مع ما تسعى 

 بالتالي ضماف ولائو وتقديـ أفضؿ ما عنده. إليو المؤسسة مف أىداؼ، و 
تنتقؿ لا  أف المعمومات داخؿ مؤسستيـالمبحوثيف، العماؿ مجموع مف  %6613فيما يرى ما نسبتو 

، ففي بعض الأحياف يتعذر وصوؿ بعضيا إلى جميع الأطراؼ، أيف تبقى حكرا مرنة وسيمةدائما بصورة 
مف مجموع  %9112قدرت بػ أعوان التنفيذ معتبرة مفعمى البعض فقط، وىذا ما صرحت بو نسبة 

بنسبة  الإطاراتثـ تأتي فئة ، %6.12بنسبة  أعوان التحكمالمينية، لتمييا مباشرة فئة  مفردات ىذه الفئة
 مف مجموع إطارات المؤسسة. %1411مقاربة قدرت بػ

مف مجموع  %1612فيما دعّـ ذلؾ النسبة المتبقية مف العماؿ المبحوثيف، والتي قدرت بػ 
مؤسستيـ،  بوجود تصمب في قنوات الاتصاؿ داخؿأيف تقر  ،بالقميمة وىي نسبة قد توصؼالمبحوثيف، 

وتمييا وبنسب ضئيمة جدا فئة  مف مجموع ىذه الفئة، %3612بػ  أعوان التنفيذموزعة بأعمى نسبة لدى 
وقد يكوف ىذا تدعيما لما ، %1211وذلؾ بنسبة قدرت بػ فئة الإطاراتو ،%1419بنسبة  أعوان التحكم

 أغمب العماؿ المبحوثيف سابقا.صرح بو 
مف مجموع  %3.11يتضح أف ما يمثؿ  (مجموع الذين أجابوا بـ أحيانا وأبدا)بجمع النسبتيف السابقتيف 

الدراسة، يروف أف انتقاؿ المعمومات والقرارات عبر قنوات الاتصاؿ داخؿ المؤسسة التي أفراد مجتمع 
أغمبيا نسبة معتبرة تعادؿ ثمث مجتمع الدراسة، يمثؿ  بيا لا يتـ  بصورة سمسة وسيمة، وىييعمموف 

نوعا مف الصعوبة في الحصوؿ عمى بعض  إلى أنيـ يجدوف 2ذلؾ حسبيـوقد يرجع  ،أعوان التنفيذ
 المعمومات التي في غالب الأحياف ما تكوف ذات أىمية كبيرة في أداء مياميـ، خاصة ما يتعمؽ ببعض
المواقؼ التي تتطمب اتخاذ قرارات فورية تتوقؼ عمى مدى صحة المعمومة ووقت وصوليا، حيث أكد 

                                                 
، علً 02/01/2012(، حبست، SCTمؤسست اسمىج حبست )ل مكخبه بالمديزيت العامتبمقابلت أجزيج مع مديز المىارد البشزيت:  (1

 .00:00الساعت: 

، علً الساعت: 14/02/2012أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت الخصىيع، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، ( مقابلت 2

11:00. 
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مستوى بعض المستويات العماؿ أف الكثير مف المعمومات تحتكر عمى مستوى بعض الأطراؼ، وعمى 
ر مف ىذه التنظيمية، ولا تصؿ إلا وقد تـ تحريفيا أو قد فات أوانيا، كؿ ذلؾ ترجـ في امتعاضيـ الكبي

السمبية، التي كثيرا ما تشكؿ مصدرا أساسيا لضغوط عمؿ تزيد مف معاناتيـ أثناء  تالتصرفات والسموكيا
في ىذه المؤسسة، عمى اعتبار  )الأعوان(أداء أعماليـ، والتي بدورىا قد تنعكس سمبا عمى استقرارىـ الميني

 .الأخرىبالفئات المينية أنيـ أكثر الفئات المينية معاناة مقارنة 
تعاني منيا الاتصال النازل من بين أىم مصادر ضغوط العمل التي  اعتبار يمكن ،ذامن خلا ى

 .(SCT)اسمنت تبسة مؤسسة ىم الميني بتيدد استقرار والتي قد  ،التنفيذيين فئة معتبرة من الأعوان
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 .(SCTمؤسسة اسمنت تبسة ) بإدارة( : يبين اتصال العمال 61جدول رقم ) 

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %6214 63 دائما

 %99.2 227 ظرفيا

 %.621 62 نادرا

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 .(SCTمؤسسة اسمنت تبسة ) بإدارة( : يبين أسباب اتصال العمال 66جدول رقم )

 %المئويةالنسبة  التكرارات الاحتمالات

في حالة 
الإجابة بـ 
 دائما/ ظرفيا

موضوع 
 الاتصال

 %213. 221 موضوع خاص بالعمل

 %1216 24 موضوع شخصي

 %.631 34 معا

 %111 146 مجموع الذين أجابوا بـ دائما/ ظرفيا

في حالة 
الإجابة بـ 

 نادرا

سبب 
عدم 

 الاتصال

 %2414 42 لا يوجد داعي للاتصال

 %3111 11 الصارمةنظرا للإجراءات 

 %111 23 نادرامجموع الذين أجابوا بـ 

 المصدر: من إعداد الطالب

 أكبر نسبةوالتي تمثؿ  ،مف المبحوثيف %9912أف نسبة  (61رقـ )يتضح مف معمومات الجدوؿ 

بصفة مف العماؿ ممف يتصموف بالإدارة  %6214، ثـ تمييا نسبة بصورة ظرفيةممف يتصموف بالإدارة 

أجابوا  مجموع العاممين الذين من) %213.وبنسبة  -(66حسب بيانات الجدول رقم )– وقد أرجع معظميـ، دائمة

تتعمؽ بالعمؿ  أف السبب الرئيسي وراء اتصاليـ بإدارة المؤسسة يتعمؽ أساسا بمواضيع وأمور (رفيادائما/ظبـ 
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أف سبب اتصاليـ بالإدارة  %2721فيما صرحت نسبة ضئيمة منيـ قدرت بػ ككؿ،وسير العممية الإنتاجية 

أساسا في طمب بعض الوثائؽ الإدارية الخاصة بوضعيتيـ المينية أو طمب  تمثؿتىي أغراض شخصية 

 .عطؿ مرضية أو تقديـ بعض الشكاوى والتظممات

مف  %2619عاملا أي ما يقارب  146نجد أف  )ممن أجابوا بـ نعم أو ظرفيا(وبجمع النسبتيف معا 

عمى انفتاح قنوات ايجابيا مؤشرا وىذا قد يعطي  مجموع العامميف بالمؤسسة ىـ في اتصاؿ مع إدارتيا،

ؼ إدارة المؤسسة في سبيؿ وه ما يعكس الجيود المبذولة مف طر في ىذه المؤسسة، الصاعد الاتصاؿ 

قد يزيد و قد يعاني منيا العامموف بيا، بؿ  الضغوط التي التخفيؼ مفتحقيؽ نظاـ اتصاؿ فعاؿ يعمؿ عمى 

 فييا. ـبالمؤسسة واستقرارى يـمف تمسك

، مف مجموع المبحوثيف %.621بػ  نادراإلا بالإدارة  لا يتصمونفي حيف قدرت نسبة العماؿ الذيف 

عوف تنفيذ صرح بو حسب ما  وراء ذلؾ السبب ،(ممن أجابوا بـ نادرا) %2414وذلؾ بنسبة  تيـيويرجع غالب

اعي للاتصاؿ بالإدارة، وأف ميمتيـ الأساسية في و وجد دتإلى أنو لا  ،1أثناء مقابمتو بمصمحة الكيرباء

تطمب الاتصاؿ الدائـ بإدارة المؤسسة ىي إنجاز مياميـ عمى أكمؿ وجو وفي الوقت المحدد، وىذا لا ي

ىو ىمزة فالمشرؼ حسبيـ وأف معظـ المشاكؿ اليومية في العمؿ يتـ معالجتيا مع مشرفييـ، المؤسسة، 

   ، بؿ يتعدى الأمر لاعتباره ىو الإدارة نفسيا.وصؿ بينيـ وبيف الإدارة

 

 

 

 

 

                                                 
، علً الساعت: 15/02/2012مقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت الكهزباء، دائزة الصياوت علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  (1

14:00. 
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 يبين رد فعل الإدارة عند اتصال العمال بها حسب المستوى المهني لمجتمع الدراسة (:63جدول رقم )

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار

 %213. 241 %89.9 89 %36 44 %16.3 08 ةمباشر  تستقبلك

 %6.12 57 %06.1  06 %2225 26 %42 14 ترسل جوابا مع المشرف

 %12 34 %04 04 %1223 14 %2126 25 أىميةلا تعطي للأمر 

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 (: يبين رد فعل الإدارة عند اتصال العمال بها حسب المستوى المهني لمجتمع الدراسة36شكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب 

 

أقروا بأف إدارة  %213. معظـ العماؿ وبنسبة أف (63رقـ ) يتضح مف خلاؿ بيانات الجدوؿ
مف  %89.9قدرت بػ  الإطاراتبأعمى نسبة لدى  المؤسسة تستقبميـ مباشرة أثناء اتصاليـ بيا، موزعة
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، أيف قدرت بػ أعوان التنفيذبينما تقؿ نسبة ذلؾ لدى  ،أعوان التحكممف  %92مجموع ىذه الفئة، ونسبة 
 (.36التبايف في النسب جميا مف خلاؿ الشكؿ رقـ )، ويظير ىذا فقط 16.3%

تقييمو لمعممية الاتصالية وعلاقة الإدارة  عف 1الباحث لممستشار القانوني لممؤسسةوكرد عف سؤاؿ  
عف موضوع الاتصاؿ، فميما كاف ىذا الأخير شخصيا أو متعمقا بأمور  بالعماؿ، أكد أنو بغض النظر

العامميف بالمؤسسة عمى اختلاؼ مستوياتيـ المينية، وأنو لا  العمؿ، فأبواب الإدارة مفتوحة أماـ جميع
توجد أي فوارؽ تذكر في استقباؿ العماؿ، كما لا يوجد أي تحديد لمواعيد الاستقباؿ، فباستطاعة أي عامؿ 

الاتصاؿ بالإدارة متى استدعت الضرورة ذلؾ، خاصة وأف  (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة مي إلى ينت
 المعالجة الآنية والفورية لمشاكؿ العمؿ والعماؿ مف أىـ ما تؤكد عميو إدارة المؤسسة ومسؤولييا.

ترسل جوابا مع ممف يتصموف بالإدارة أنيا  عاملا 22والتي تمثؿ  %6.12في حيف أكدت نسبة 
مف مجموع ىذه الفئة،  %1.وذلؾ بنسبة  العمال التنفيذيينوالتي تظير جميا لدى غالبية  ،المشرف

بأنيـ غير معارضيف ليذا الأسموب، فيـ يعذروف إدارة مؤسستيـ في ذلؾ عمى أساس ما  2الذيف أقرواو 
ترتبط بو مف التزامات كثيرة في العمؿ مف جية، ومف جية أخرى أف الرد عمى انشغالاتيـ بإرساليا مع 

يـ مشرفييـ يعد دليلا واضحا عمى اىتماـ إدارة المؤسسة بيـ، والقضية تعد مسألة وقت فقط، كما أن
 يعتبروف المشرؼ جزءا لا يتجزأ مف الإدارة.

وىي نسبة ليست  ،%12 أي ما يعادؿ نسبةعامؿ  .9 أما النسبة المتبقية مف العماؿ والمقدرة بػ
أثناء اتصاليـ  الإدارة لا تعطي للأمر أىميةأف ، ترى أساسا التنفيذيين والمتحكمين مف العماؿ باليينة

تعد آخر اىتمامات الإدارة، فشغميا الشاغؿ ىو إصدار الأوامر  أف مشاكميـ 3بيا، وحسب ما يعتقدونو
نتاجية في العمؿ، وعندما يتعمؽ الأمر  بمعالجة والتعميمات لمسير الحسف لمعمؿ وتحقيؽ أقصى مردودية وا 

ارسة شؤوف العماؿ فيي تقابميـ بالتجاىؿ والتسويؼ، وذلؾ ما يجرّىـ نحو معاناة كبيرة نتيجة لمضغوط المم
 عمييـ في ظؿ شعورىـ بالتيميش، والتي كثيرا ما تجعميـ يفكروف في مغادرة ىذه المؤسسة.

 

 

 

 
                                                 

، 20/02/2012بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTمسخشار القاوىوي لمؤسست اسمىج حبست )مقابلت أجزيج مع ال (1

 .10:30علً الساعت: 

، علً الساعت: 15/02/2012مقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت الكهزباء، دائزة الصياوت علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  (2

14:00. 

، علً الساعت: 14/02/2012حىفيذ بمصلحت الخصىيع، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  مقابلت أجزيج مع عىن (3

11:00. 
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  يبين وجود صعوبة لدى العامل في الاتصال بالمستويات التنظيمية العليا(: 69جدول رقم )

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار

 %1113 26 %61 61 %65 66 %3128 12 دائما

 %6914 55 %2521 25 %2225 26 %1524 22 أحيانا

 %2312 258 %2112 72 %2619 62 %2625 24 أبدا

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 (: يبين وجود صعوبة لدى العامل في الاتصال بالمستويات التنظيمية العليا33شكل رقم )
 حسب المستوى المهني لمجتمع الدراسة 

  المصدر: من إعداد الطالب

بالمؤسسة  أغمبية العاممينفقد صرحت  (69)رقـ مف خلاؿ البيانات الرقمية الواردة في الجدوؿ 
 بنسبة قدرت بػ أثناء اتصاليـ بالمستويات التنظيمية العميا وذلؾ لا يجدون أي صعوبةالدراسة بأنيـ مجاؿ 
مف مجموع مفردات ىذه الفئة، ثـ  %2112وذلؾ بنسبة  الإطاراتموزعة بأعمى نسبة لدى فئة  ،2312%
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مف مجموع  %3112قدرت بػ التنفيذ أعوانوبنسبة أقؿ لدى  منيـ، %2619 بنسبة التحكم أعوانتمييا فئة 
ممكنا ومتاحا في أي وقت  أيف صرحوا بأف اتصاليـ بمختمؼ المستويات العميا يكوف الفئة،مفردات ىذه 

كاف وعمى أي مستوى كاف، ماداـ أف موضوع الاتصاؿ في إطار العمؿ، أو في حدود ما يسمح بو النظاـ 
  .1وىذا عمى حد  تعبير أحد المبحوثيفالداخمي لممؤسسة، 

يجدوف صعوبة أثناء اتصاليـ  أحيانا ماأنيـ  %6914لكف ورغـ ذلؾ، فقد أكد ما نسبتو 
و  %3112، قدرت وعمى التوالي بػ أعوان التحكم والتنفيذوىذا بنسب معتبرة لدى  بالمستويات العميا،

    (. 33، وىذا ما يوضحو الشكؿ رقـ)فئة الإطاراتبينما تضاءلت نسبة ذلؾ لدى  ،%.621
كثيرا ما أنيـ  ،ميمةوىي نسبة  العماؿ المبحوثيفمف  %1113تدعيما لذلؾ أقر ما نسبتو و 

قدرت  أعوان التنفيذ، وذلؾ بأعمى نسبة لدى أثناء اتصاليـ بالمستويات الإدارية العميا يواجيون صعوبات
بأنو غالبا ما تصد الأبواب في وجوىيـ، أيف  2مف مجموع الأعواف التنفيذييف، الذيف صرحوا %9614بػ

عمى أساس أف الكثير مف العامميف معيـ لا يتمقوف في ذلؾ أي إزعاج، وىو ما  أبدوا استغرابيـ مف ذلؾ،
الاتصاؿ رفع موضوع بتمؾ الصعوبات والعراقيؿ، خاصة إذا كاف  مقصودوفجعميـ يجزموف عمى أنيـ 

شكاوى أو تظممات، وىذا ما يسبب ليـ إحباطا كبيرا في عمميـ، سرعاف ما يسبب ليـ ضغوطا أثناء 
 عمميـ. 

خلاؿ ما تقدـ يمكف القوؿ أف أغمب عماؿ المؤسسة مجاؿ الدراسة لا يجدوف صعوبات  مف 
وعراقيؿ أثناء اتصاليـ بالمستويات التنظيمية العميا، ويظير ذلؾ جميا لدى معظـ إطارات المؤسسة، وىو 

لو  مف خلاؿ مقابمة الباحث3 الممتمكات وتسيير التحميمية المحاسبة مصمحة ما يوافؽ تصريحات رئيس
باعتباره إطارا في المؤسسة، أيف أكد حقيقة جيود ومساعي إدارة المؤسسة في خمؽ منظومة اتصالية فعالة 
تحترـ وتفعّؿ كلا طرفي العلاقة الاتصالية سواء كانوا عمالا أو مسؤوليف، وعمى اختلاؼ مستوياتيـ 

 .المينية

ليست  (، وىي نسبة%2521ة)فاقت ثمث مجتمع الدراس لكف ىذا لا ينفي وجود نسبة مف العماؿ
بالييّنة تصارع العديد مف العراقيؿ والصعوبات أثناء اتصاليا بالمستويات العميا، خاصة لدى أعواف 
التنفيذ، وىو ما يؤثر عمى روحيـ المعنوية ويضعيـ في مواجية ضغوط أثناء عمميـ، وىذا ما يجعؿ 

                                                 
 .11:00، علً الساعت: 13/02/2012مقابلت أجزيج مع عىن ححكم، دائزة الخمىيه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  (1

، علً الساعت: 15/02/2012ة الصياوت علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، مقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت الكهزباء، دائز (2

14:00. 

علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  بمكخبه الممخلكاث، وحسييز الخحليليت المحاسبت مصلحت مقابلت أجزيج مع رئيس (3

 .14:00، علً الساعت: 21/02/2012
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، )أعواف التنفيذ(الاتصاؿ الصاعد مف بيف مصادر ضغوط العمؿ التي تيدد استقرار ىذه الفئة العمالية 
تحتية لمعمالة في أي إلا أنو لا يمكف التغافؿ عنيا، فيي بمثابة القاعدة ال -والتي قد توصؼ بالقميمة

 مؤسسة كانت.
 ذلك.وأساليبهم في  العمال في حالة وجود صعوبات في الاتصالاحتجاج إمكانية (: يبين .6جدول رقم)

 %النسبة المئوية  التكرارات الاحتمالات

 

 نعم

 رفع شكاوى وتظلمات

 

612 

216 

 

2211% 

47% 

 %6223 66 الإضراب عن العمل

 %24 22 تعطيل وسائل العمل

 %1225 38 في العمل المماطلة أخرى تذكر:

 %6114 2. لا

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

إمكانية احتجاج العمال في حالة وجود صعوبات في الاتصال معطيات الجدوؿ أعلاه مدى  توضح
عمى لجوئيـ إلى  %2211وبنسبة  المبحوثيف أغمب العماؿ اتفؽأيف  وأساليبيم في ذلك الاحتجاج،

وىذا تصريح واضح تمقييـ لصعوبات وعراقيؿ أثناء اتصالاتيـ في المؤسسة مجاؿ الدراسة،  عندالاحتجاج 
باحتجاج  ،در لضغوط العمؿكمص )سوء العلاقة مع الإدارة( عمى مدى ارتباط تصمب قنوات الاتصاؿ

من مجموع العاممين الذين أجابوا بـ )منيـ  %2. نسبة عدـ استقرارىـ الميني، حيث أقرتكمؤشر ل العامميف

الوصية كأوؿ خيار وأسموب يعكس إلى الإدارة  رفع الشكاوى والتظمماتيحبذوف المجوء إلى أنيـ  (نعم
لدييـ  أف العماؿ، 1خلاؿ مقابمتو رئيس دائرة الموارد البشريةلأنو وعمى حد قوؿ احتجاجيـ حوؿ ذلؾ، 

دارة المؤسسة التي تممؾ كؿ الإمكانيات التي تؤىميا لمعالجة كؿ ما تستقبمو مف شكاوى الثقة التامة في إ
خلال عقد الاجتماعات والزيارات  من)ومشاكؿ العمؿ بصفة عامة، كما أنيا وفي كؿ مرة  ميفماعلاوتظممات 

 .عمميـداخؿ بيئة  ومشاكميـ انشغالاتيـمختمؼ تبدي استعداداتيا في استقباؿ ومعالجة  الدورية(

                                                 
بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTلمؤسست اسمىج حبست )مقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد البشزيت ( 1

 11:00-00:30الساعت: ، علً الساعت: 01/02/2012
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عمى أنيـ  (نعم من مجموع الذين أجابوا بـ) %6312عاملا أي ما يمثؿ نسبة  94في حيف صرح 
-        كثاني أسموب ورد فعؿ يترجـ رفضيـ واحتجاجيـ، فيـ في العمل وتعطيمو المماطمةيعمدوف إلى 

متنفسيـ الذي يخفؼ عنيـ شدة ما يتعرضوف قد يكوف  ىذه الأسموب يروف أف 1-العاممينعمى حد قول أحد 
تعد ورقة  المماطمة في العملوأف ينتجيا تصمب قنوات الاتصاؿ داخؿ مؤسستيـ،  من ضغوط عمللو 

، ومف جية أخرى فإف المجوء إلييا أحسف بكثير مف جية ضغط رابحة تستعمؿ في مواجيتيـ مع الإدارة
أقؿ أساليب الاحتجاج التي صرح العامموف  تعد التي، و والإضراب تخريب وتعطيل وسائل العملمف 

فئة عمالية ولو أنيا  ووىو ما أكدت ،%1319 و %.1وذلؾ وعمى التوالي بنسبة  ،إمكانية المجوء إليياب
عمى  كحؿ أخير،عنو  تعطيل وسائل العمل والإضرابنزوعيا نحو إمكانية عمى  (عاملا 32)قميمة نسبيا 

يصيبيـ مف ضغوط نتيجة تصمب قنوات اتصالاتيـ قد سبيؿ التخمص مف امتعاضيـ وتضايقيـ جراء ما 
 .2، وىذا ما جاء عمى لساف أحد العماؿ التنفيذييف بالمؤسسة(كاتصال صاعد) مع إدارة المؤسسة

المبحوثيف، مف مجموع  %6114عاملا، والتي تقدر نسبتيـ بػ 2.أما النسبة المتبقية والمتمثمة في 
ف كاف ىناؾ تصمب في قنوات الاتصاؿ داخؿ  فقد صرحوا بعدـ احتجاجيـ ورفضيـ لذلؾ، حتى وا 

، في عمميـ المؤسسة، وعارضوا كؿ أساليب الاحتجاج كرد فعؿ تجاه ما ينتجو ذلؾ التصمب مف ضغوط
حتى تصاؿ كؿ مرة يصادفوف فييا عراقيؿ وصعوبات في الافي  معاودة الاتصالوأنيـ سيعمدوف إلى 

تفعيل )خاصة وأنيـ عمى ثقة تامة في اىتماـ إدارة المؤسسة ومسؤولييا بيذه المسألة يحققوا مبتغاىـ، 

 .(العممية الاتصالية
عمى مدى ارتباط ( SCT)اسمنت تبسة تجدر الإشارة إلى إقرار معظـ العامميف بمؤسسة  وعميو

 كمصدر لضغوط العمؿ باحتجاج العامميف كمؤشر لعدـ )سوء العلاقة مع الإدارة(تصمب قنوات الاتصاؿ 
الشكاوى  ينحو المجوء إلى أسموب العامميفىؤلاء  أغمب نزوع وىو ما انعكس فياستقرارىـ الميني، 

سوء ل نتيجة يـالضغوط التي يواجيونيا في عممتمؾ في العمؿ عمى سبيؿ التخمص مف  والمماطمة
تخريب وتعطيؿ وسائؿ العمؿ  يأسموب مقابؿيـ ليذه الأساليب تتفضيلا قد تعطيو علاقتيـ بالإدارة، 

لممؤسسة مف جية، ومف  العماؿىؤلاء التي يكنيا مشاعر الانتماء والولاء عف  صورة واضحةوالإضراب، 
 سوء علاقتيـ بالإدارةليا جراء  وفشدة الضغوط التي يتعرضأف مستوى و  فقد يشير ذلؾ إلىجية أخرى 

                                                 
 .10:00، علً الساعت: 13/02/2012أجزيج مع عىن ححكم، دائزة الخسىيق علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  مقابلت (1

، علً الساعت: 14/02/2012علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  الإوخاج، دائزة الإرسالمقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت  (2

14:00. 
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ادر الضغوط تأثيرا عمى استقرار العامميف المبحوثيف ، وىذا ما قد يجعميا أقؿ مصكثيراليست بالمرتفعة 
 بالمؤسسة مجاؿ الدراسة.

من خلال ما تم عرضو من نتائج توصمت إلييا الدراسة الحالية، فإنو يمكن اعتبار الاتصال 
الصاعد كمصدر ىام لضغوط العمل التي تعاني منيا فئة معتبرة من العاممين المبحوثين في مؤسسة 

، وىو ، والتي تعادل ثمث مجتمع الدراسة خاصة إذا تعمق الأمر بالأعوان التنفيذيين(SCT)اسمنت تبسة 
ما قابمو فيما سبق معاناة ما يقارب ثمث مجتمع الدراسة أيضا، جراّء ضغوط الاتصال النازل، الأمر 
الذي يشير إلى معاناة ىذه الفئة العمالية بصفة خاصة من ضغوط سوء العلاقة مع الإدارة، والتي 

 تدفعيم إلى الاحتجاج كتعبير عن عدم استقرارىم الميني في ىذه المؤسسة. 
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 ومدى مساعدتو لهم. العمال بالمشرف( : يوضح علاقة 62جدول رقم )

 العلاقة طبيعة  

 المساعدة
 %النسبة   التكرار %النسبة  سيئة %النسبة  عادية %النسبة  جيدة

 %1212 99 %224 63 %823 14 %426 24 دائما 

 %50.1 133 %523 26 %2422 82 %725 12 أحيانا

 %3316 22 %1228 47 %628 12 %223 68 أبدا

 %111 .62 %6412 24 %619. 134 %1212 92 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

حسب المستوى المهني لمجتمع  (: يوضح علاقة العمال بالمشرف ومدى مساعدتو لهم39شكل رقم)
 الدراسة

 

 المصدر: من إعداد الطالب

مف  %619.ؿ والتي قدرت بػ اأكبر نسبة مف العم أف( 62رقـ )يتضح مف خلاؿ بيانات الجدوؿ 
، ويقابميا في ذلؾ أكبر نسبة والمقدرة عادية علاقاتيم مع مشرفييمصرّحوا بأف  الدراسةمفردات مجتمع 
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، وىنا تجدر الإشارة إلى احتمالية مساعدة مف مشرفييـالأقروا بأنيـ أحيانا فقط ما يتمقوف  ممف %50.1بػ
وىذا حسب تصريحات بعض  مف وصؼ العماؿ لعلاقتيـ بمشرفييـ بالعادية، وجود معنييف أو جانبيف
ولكف وصفيا  فقد تحمؿ ىذه الأخيرة معنى ايجابيا يتجو نحو حسف العلاقة، العامميف أثناء مقابمتيـ،

بالعادية استوجبتو علاقات العمؿ الرسمية السائدة بينيـ، عمى أساس أف ما ييـ المشرؼ ىو أداء المياـ 
نجازىا عمى أكمؿ وجو.  المطموبة، وما ييـ العامؿ ىو استكماليا وا 

ومف جية أخرى فقد ينحو معنى وصؼ العلاقة بالعادية إلى المعنى السمبي الذي يعكس سوء 
بيف الطرفيف مع إضمار ذلؾ وعدـ التصريح المباشر بو، عمى سبيؿ الخوؼ مف الوقوع في العلاقة 

إلى حدّ يمكف وصفيا  صراعات ومشاكؿ أخرى، أو قد يرجع إلى درجة السوء والخلاؼ التي لا تصؿ
تعكس بالسيئة، فالإجراءات الصارمة مف جية، والضغوط التي يتعرض ليا المشرفوف في حد ذاتيـ، قد 

ىو ما يتفيمو ف ىذا أ 1أعواف التحكـوعمى حد قوؿ أحد  خاطئة عف علاقاتيـ الحقيقية بمرؤوسييـ، صورة
 تواجدوا فيياالكثير مف العماؿ مف معاممة المشرفيف ليـ ويعذرونيـ في ذلؾ، عمى أساس طوؿ الفترة التي 

والتي تجعميـ  بعضيـ معا في ىذه المؤسسة، وكذا طوؿ ساعات العمؿ اليومية التي يقضونيا معوعمموا 
لا  إنيـ، ىو ما يفرض عمييـ تجاوز ما يمكف تجاوزه مف صراعات وسوء تفاىـ، وبالتالي فكعائمة واحدة

      . عاديةغير أنيا  مع مشرفييـ يجدوف وصفا مناسبا لعلاقتيـ
 مع مشرفييـ، علاقتيم سيئةمف مجموع المبحوثيف أكدوا أف  %6412ثـ يمي ذلؾ مباشرة نسبة 

مف العماؿ صرحوا بأنيـ لا يتمقوف أي مساعدة مف قبؿ المشرؼ أثناء  %3316ويقابميا في ذلؾ ما نسبتو 
وىي نسب معتبرة مف مجموع العامميف بالمؤسسة الذيف يعانوف مف سوء علاقاتيـ ، أدائيـ لأعماليـ

 يـ وعدـ مساعدتيـ ليـ في العمؿ.بمشرفي
، وما علاقتيم مع مشرفييم سيئةمجتمع البحث بأف  أفرادمف مجموع  %31إف تصريح ما يقارب 

عدـ تقديـ أي مساعدة ليـ أثناء العمؿ، لدليؿ أكدوا مف المبحوثيف الذيف  %3316نسبة  يقابمو بالمنطؽ
سوء ىذه العلاقة، معاناتيـ مف ضغوط في عمميـ جراء  في مواجية ىؤلاء العماؿ ومؤشر واضح قد يضع

 تيـ في العمؿ.ومردودي ئيـأداوىو ما قد ينعكس بالسمب عؿ 
ومن خلال ىذا، فقد يمكن اعتبار سوء علاقة العاممين بمشرفييم من أىم مصادر ضغوط العمل 

، والتي قد تساىم بشكل كبير من العاممين بالمؤسسة مجال الدراسة %31التي يتعرض ليا ما يقارب 
      في زعزعة استقرارىم الميني فييا.

                                                 
 .11:00، علً الساعت: 13/02/2012علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  الخمىيهأجزيج مع عىن ححكم، دائزة  مقابلت (1
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 مف %1212تعادؿ  يمقارنة مع ما سبؽ، والت وىي أقل النسبأقرت النسبة المتبقية  مقابؿ ذلؾفي 

وعمى أحسف ما يراـ، وذلؾ ما يقابمو  جيدة علاقتيم مع مشرفييمعمى أف  مجموع العامميف المبحوثيف
وىو ما دائمة، مف مشرفييـ وبصفة  يتمقون المساعدةمف العماؿ فقط ممف أكدوا بأنيـ  %1212نسبة 

جعميـ "يعمموف في بيئة ىادئة وكعائمة واحدة، يسودىا الاحتراـ والتفاىـ والحوار، وبالتالي تقديـ أفضؿ ما 
نتاجية في العمؿ"، وىذا ما صرح بو  رئيس عندىـ مف مجيودات لبموغ أحسف أداء وأحسف مردودية وا 

 .1الباحث معو مقابمة أجراىا أثناء مصمحة المراقبة
العلاقة  تتضح (39) ( والشكل رقم.6في الجدول رقم) تقدم من إحصائيات ونسبمن خلال ما 

مكانية تقديم  بين العاممين ومشرفييم الارتباطية بين نوع العلاقة أثناء أدائيم لمعمل،  ليمالمساعدة وا 
، وكمما اتجيت علاقة طردية، فكمما اتجيت العلاقة إلى الأحسن زادت المساعدةبصورة عامة وىي 
 قة إلى السوء قمت أو انعدمت تمك المساعدة.العلا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                 
 .00:00، علً الساعت: 20/02/2012الماء الأبيض،  مكخبه علً مسخىي المصىع،بأجزيج مع رئيس مصلحت المزاقبت:  مقابلت (1
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  .(: يبين الثناء والتشجيع الذي يتلقاه العامل من مشرفو 62جدول رقم )

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار

 %6613 48 %3219 25 %2622 16 %6522 62 دائما

 %3312 78 %3913 23 %.3 32 %1725 23 أحيانا

 %9916 226 %6413 18 %9214 45 %2.13 21 أبدا

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 

 (: يبين الثناء والتشجيع الذي يتلقاه العامل من مشرفو .3رقم ) شكل
 حسب المستوى المهني لمجتمع الدراسة

 المصدر: من إعداد الطالب
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مجموع العامميف مف  %9916ما نسبتو أف  (62رقـ )دوؿ جالبيانات الموضحة في ال تشير
موزعة بأعمى  ،عمميملا يتمقون أي ثناء أو تشجيع من مشرفييم أثناء بأنيـ  بالمؤسسة مجاؿ الدراسة،

، عوان التحكملدى أ %9214ثـ تمييا نسبة ، %2.13، والتي قدرت بػغالبية أعوان التنفيذنسبة لدى 
مباشرة عمى أدائيـ في سمبية و وىو ما ينعكس بصورة  ،%6413 بػ إطارات المؤسسةوتقؿ نسبة ذلؾ عند 

ليـ إحباطا كبيرا يجعميـ ينزعوف إلى التكاسؿ والخموؿ، لأف ما يقوموف بو مف أعماؿ ويسبب  ،العمؿ
مع المشرؼ  علاقتيـىمية لو ىذا مف جية، ومف جية أخرى فقد يؤدي إلى فتور ي أأب يشعروف ومياـ لا

 في الذي يساىـ بشكؿ أساسي الأمر، 1وىذا ما جاء عمى حد تعبير أحد أعواف التنفيذبمرور الوقت، 
عمؿ ، وىو ما ينبأ عف إمكانية اعتبار ذلؾ مصدرا لنشوء ضغوط أثناء عمميـانخفاض روحيـ المعنوية 

   .، وعمى اختلاؼ مستوياتيـ المينيةىؤلاء العامميفلدى 
خاصة عند إنجاز  أحيانا المشرف يثني عمييمصرحوا بأف  ممف %3312ثـ يمي ذلؾ نسبة 

قدرت عمى  أعوان التحكم والإطاراتوذلؾ بنسب متقاربة لدى  أعماليـ عمى أحسف حاؿ وبجدية تامة،
، أعوان التنفيذلدى  %64 مف مجموع ىذه الفئات، فيما تقؿ نسبة ذلؾ عف %3913و %.3التوالي بػ

 2حسبيـ رتبطموالتشجيع أف الثناء ذلؾ  وىو ما يؤكد تصريحاتيـ السابقة بعدـ ثناء المشرفيف عمييـ،
يؤدونو، أو بالضرورة والأىمية التي عادة ما تقترف بسرعة إنجاز بعض المياـ  بنوعية وكمية العمؿ الذي

 ،)الطمب المستعجل عمى مادة الإسمنت(وقت ممكف، خاصة عند وجود الطمبات المستعجمة والطارئة  قؿفي أ
ية وبقدر إنجاز المياـ يكوف الثناء والتشجيع مف المشرؼ، أما في الحالات العاد مثل ىذه الأحيانففي 

 .كبيرة فأغمب المشرفيف لا يروف لمثناء والتشجيع أىمية وضرورة
الثناء  ىتمقت اوالتي تؤكد عمى أني ،%6613ثـ تأتي النسبة المتبقية مف العماؿ والمقدرة بػ 

وذلؾ  من إطارات المؤسسةالنسبة ىـ  ىذهمف يمثؿ  معظمأيف كاف  ،مشرف بصفة دائمةالمن  والتشجيع
 السموؾ فرغـ محدودية ىذه النسبة مف العامميف إلا أف ىذا مجموع ىذه الفئة المينية،مف  %3219بنسبة 

يعد عاملا إيجابيا يؤثر عمى سيرورة العمؿ والجو العاـ السائد داخؿ فريؽ العمؿ، كما يعمؿ عمى تحسيف 
، فيزيد مف تماسؾ وترابط جماعة العمؿ، وبالتالي قد يكوف وسيمة وآلية فمشرفيمع ال ةعلاقالوتوطيد 

، وىذا يوافؽ ما جاء والاستقرار فيو ـبعممي درجة تمسؾ العماؿمف  ، ويزيدضغوط اللمتخفيؼ مف حدة 

                                                 
، علً الساعت: 14/02/2012صىيع، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، خمقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت ال (1

11:00. 

 .10:00، علً الساعت: 13/02/2012أجزيج مع عىن ححكم، دائزة الخسىيق علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  مقابلت (2
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أننا نعتمد مبدأ المرونة في العمؿ، وكذا المزاح والتشجيع بقولو 1عمى لساف رئيس دائرة الموارد البشرية 
التوجيو والنصح قصد التخفيؼ والحد مف شدة الضغوط التي يتعرض ليا العماؿ بصفة عامة، وىذا و 

عمى أقصى جيد مبذوؿ مف العامؿ لتحسيف أداءه، وبالتالي الرفع مف إنتاجية  كمسعى منا لمحصوؿ
 المؤسسة .

ىا من الفئات غير أن ما كشفتو الدراسة الميدانية ىو معاناة أعوان التنفيذ بدرجة أكبر من غير 
 عدم الثناء عمييم من طرف مشرفييم أثناء جديتيم في العمل، وىو ما يشعرىم، جراء المينية الأخرى

حباطيم الأمر الذي يساىم بشكل أساسي في انخفاض روحيم المعنوية ، بالتيميش والتجاىل أثناء وا 
ىذه الفئة العاممة  تيدد استقرار عمميم، وىو ما ينبأ عن إمكانية اعتبار ذلك مصدرا لنشوء ضغوط عمل

 .بصفة خاصة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

                                                 
بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTمقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد البشزيت لمؤسست اسمىج حبست ) (1

 11:00-00:30الساعت: ، علً الساعت: 15/02/2012
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 (: يبين ردود أفعال المشرفين في حالة ارتكاب العمال لأخطاء في عملهم62جدول رقم )
 

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %63 52   توجيهكمساعدتك و 

 %6111 45 انتقادك وتوبيخك

 %91 265 معاقبتك

حسب درجة وجسامة الخطأ فقد يكون  تذكر:أخرى 
 العقاب أوالإنذار  أوالتجاوز 

31 1.14% 

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

المبحوثيف  العامميفمجموع مف  %91أف ما نسبتو  تكشؼ المعطيات الكمية في الجدوؿ أعلاه
ودوف سابؽ  مباشرة لمعقابيؤكدوف أنو في حالات ارتكابيـ لأخطاء مينية في عمميـ فيـ يتعرضوف 

دوف  يعتمدوف في ذلؾ عمى التطبيؽ الحرفي لما ورد في القوانيف -1حسبيـ-المشرفيف فأغمب إنذار، 
عارما غالبا ما يجعميـ ىذا ما يسبب ليـ انزعاجا وغضبا و ، ظروفو وأتكييفيا حسب جسامة الخطأ 

تستدعي الرد عمييا في  باستفساراترا ما يفاجؤوف يوأنيـ كثعمى سموكات وتصرفات غير واعية،  يقدموف
 قد سئموا وأرىقوا مف عدد الاستفسارات التي يوجييا ليـ المشرفوف عف العمؿ،فيـ  ،أسرع وقت ممكف

خاصة وأنيا تؤثر كثيرا عمى رتبتيـ أصبحت ىاجسا يمارس عمييـ ضغوطا رىيبة أثناء عمميـ،  والتي
في خمؽ  رئيسيالسبب ما تعمؽ بالترقية، لذا فيـ يعتبرونيا ال وبالتحديد ،المينية ومسارىـ الوظيفي

  ف.مشرفيوتوتر العلاقات مع الالصراعات 
عمى  %6111قدرت نسبتيـ بػ  العامميفعة مف بو مجمو  توقد تـ تدعيـ ما سبؽ مف خلاؿ ما أقر 

لأتفو يكوف  ذلؾأف  2وعمى حد تعبير أحدىـيتعرضوف للانتقاد والتوبيخ اللاذع مف طرؼ مشرفييـ، أنيـ 
العامؿ وخصوصية ظروؼ  لا يراعوف في ذلؾالأسباب وأبسط الأخطاء المينية، وأف معظـ المشرفيف 

، وما يزيد الطيف بمة ىو انتقادىـ وتوبيخيـ عمى مرأى مف خاصة وأف معظميـ حديثي التوظيؼ ،والعمؿ
زملائيـ في العمؿ، وىو ما يحز في أنفسيـ ويولد لدييـ ضغوطا في عمميـ كثيرا ما تترجـ في سموكات 

                                                 
 .10:00، علً الساعت: 13/02/2012أجزيج مع عىن ححكم، دائزة الخسىيق علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  مقابلت (1

، علً الساعت: 14/02/2012، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، الإرسالأجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت  مقابلت (2

14:00. 
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حقدىـ تجاه مشرفييـ، وبالتالي مزيدا مف الصراعات ومزيدا مف التوترات غضبيـ و وردود أفعاؿ تنـ عف 
 في العلاقة معيـ.  
الكثير بأنيـ يتمقوف  %63قدرت بػالمبحوثيف العماؿ  مف ليست بالقميمةصرحت نسبة  ذلؾفي مقابؿ 

 تفيـ 1ويرجعوف ذلؾ إلى، مشرؼ أثناء وقوعيـ في أخطاء مينيةالمف المساعدة والتوجيو مف طرؼ 
تتجمى  كفاءتوو  توخبر المشرؼ ومراعاتو لخصوصية الموقؼ وظروؼ العامؿ مف جية، ومف جية أخرى ف

في التعامؿ مع مثؿ ىاتو المواقؼ، فعادة ما يعمؿ عمى نقؿ خبراتو ليـ مف خلاؿ تصويبيـ وتوجيييـ إلى 
الطرؽ السميمة في أداء العمؿ، وذلؾ ما يحفزىـ ويرفع مف روحيـ المعنوية أثناء العمؿ، ويقوي علاقتيـ 

ا عمى وجود مشرفيف أكفاء يتمتعوف ، وقد يعد ىذا مؤشرا إيجابيبمشرفييـ وتمسكيـ بالعمؿ تحت إشرافيـ
خفؼ مف شدة تتحفيز العامؿ و تعمؿ عمى التي المناصب الإشرافية،  ىذهؿ بصفات تؤىميـ لتقمد مث

  ىذه المؤسسة. الضغوط التي يتعرض ليا في
عمى أنو في حالات  ،%1.14وتدعيما لذلؾ فقد أكدت نسبة مف العماؿ ليست بالقميمة قدرت بػ 

 فعادة ما يكوف ،حسب درجة وجسامة الخطأارتكابيـ لأخطاء مينية فإف مشرفييـ يتعامموف مع ذلؾ 
إذا  الإنذارعند الوقوع لممرات الأولى في الأخطاء البسيطة، وقد يتعدى الأمر إلى  التجاوز والنصح

ذا كاف الخطأ جسيما يسبب أضرارا إ العقابتكررت حالات الوقوع في نفس الخطأ، ويمجأ المشرفوف إلى 
، وأنيـ غالبا ما يتقبموف جزاءاتيـ ويعذروف في ذلؾ مشرفييـ تمس بالمصالح الكبرى لممؤسسةوتبعات قد 

، وىذا ما جاء عمى لساف أحد العامميف عمى أساس اضطرارىـ وأنيـ ممزموف بتطبيؽ القوانيف الصارمة
  .2بدائرة التمويف

، وبجمع نسبتي أسموبي العقاب (62في الجدول رقم ) النسب السابقةمن خلال ما أشارت إليو 
بالمؤسسة والتي تمثل الأغمبية،  المبحوثين العاممين من مجموع %2111والانتقاد والتوبيخ، نجد أن 

وأن ذلك يمكن أخطاء مينية،  يم فيغير راضين ومستاؤون من معاممة المشرفين ليم في حالات وقوع
، مما قد يزعزع استقرارىم ضغوط في بيئة عمميملم يجعميم معرضين وباستمراراعتباره من أىم ما 

  .(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة بيذه الميني 
 
  

                                                 
، علً الساعت: 15/02/2012علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  الصياوت، دائزة الكهزباءصلحت أجزيج مع عىن حىفيذ بم مقابلت (1

14:00. 

 .11:00، علً الساعت: 13/02/2012علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  الخمىيهأجزيج مع عىن ححكم، دائزة مقابلت ( 2
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 خلافات بين العمال والمشرفين والسبب في ذلك. يبين وجود(: 64جدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرارات الاحتمالات

 

 نعم

 التأخر عن العمل

 

122 

15 

 

23% 

2425% 

 %12 24 تباطؤ في أداء العمل

 %2622 51 عدم تنفيذ الأوامر

 أخرى تذكر
 %2425 15 أخطاء مهنية أثناء العمل

المشرف يحمّل أخطاءه 
 للعامل 

27 2626% 

 %32 42 لا

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

عدـ وجود ممف صرحوا بمف العماؿ فقط  %32أف نسبة  أعلاه تبيف النتائج الواردة في الجدوؿ
إلى حسف معاممة المشرؼ  1لاحظو الباحثأساسا حسب ما يرجع ذلؾ قد خلافات بينيـ وبيف مشرفييـ، و 

ما داموا يؤدوف أعماليـ عمى أكمؿ وجو فما الداعي  وطريقتو في تسيير شؤوف العمؿ، عمى أساس أنيـ
 .ؿ وما ييـ العامؿ ىو إنجازه في الوقت المناسبما ييـ المشرؼ ىو أداء العمفلحدوث الخلافات، 

، عمى وجود خلافات بينيـ وبيف مشرفييـ %23 مميف المبحوثيف وذلؾ بنسبةامعظـ الع بينما أكد
عدم تنفيذ أوامر إلى  سبب ذلؾ 2أغمبيـ أرجعوأنو سبؽ وأف وقعوا في خلافات وصراعات معيـ، وقد 

حيث اعتبروا أف خبرتيـ وكفاءتيـ تؤىميـ لأداء العمؿ بالطريقة التي  ،%3211وذلؾ بنسبة  المشرف
 وىو ما يثير أعصابيـ، ويجعميـ عرضةيرونيا مناسبة ولا حاجة لتدخؿ المشرؼ لفرض أسموب معيف 

التباطؤ في سبب خلافيـ مع المشرؼ إلى  ،ممن أجابوا بنعم %61ضغوط في عمميـ، بينما يرجع لم

                                                 
 (02شبكت الملاحظت، الملحق رقم ) أوظز (1

الممخلكاث، بمكخبه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  وحسييز الخحليليت المحاسبت مصلحت رئيسمقابلت أجزيج مع  (2

 .14:00، علً الساعت: 21/02/2012
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خاصة في حالات ، الأعماؿ والمياـ الموكمة إلييـلكثرة  والإرىاؽ نظرا بالتعب ىـشعور وذلؾ بسبب العمل 
 .1ارتفاع وزيادة الطمب عمى مادة الإسمنت

عمى أساس أف ، %1.12بػ  التأخر عن العملوقدرت نسبة الذيف يرجعوف سبب الخلاؼ إلى 
( حالات تأخر 13ؿ ثلاث )، وأف المشرؼ لا يراعي ذلؾ، فمع كأغمب حالات التأخر خارجة عف نطاقيـ

تصريحات وىذا ما توافؽ مع ىذا ما يؤدي إلى نشوء خلافات معو، يقوـ بخصـ يوـ مف رواتبيـ، و 
وأنيا  إدارة المؤسسة صارمة جدا في قضية الغياب أو التأخر،بأف الذي أكد  2المستشار القانوني لممؤسسة

فينا يدؽ ناقوس  %13وفؽ معايير معتمدة دوليا، فبالنسبة لمعدلات الغياب إذا فاقت نسبتيا عف  ؿتعم
الخطر لمبحث عف الأسباب والتحكـ بالظاىرة، لذا فالمؤسسة لا تتسامح بشأف تأخر أو غياب العماؿ، 

حالات تأخر تستوجب مباشرة خصـ يوـ واحد مف أجر ( 13)فيي تطبؽ عمى حد قولو القوانيف، فثلاث 
العامؿ، وغياب يوـ كامؿ دوف مبرر يستمزـ مباشرة خصـ ثلاثة أياـ مف أجره، مبررا ذلؾ عمى أف 
المؤسسة مرتبطة بآجاؿ مضبوطة ومحددة بدقة لتوفير طمبات الزبائف، وىي لف تخؿ بتمؾ الآجاؿ مف 

 لغيابات حتما سيضر بذلؾ. أجؿ صورة المؤسسة، وأف التساىؿ بشأف ا
، أف معظـ من العاممين الذين أجابوا بنعمأرجعت مجموعة  (%1.12)وبنفس النسبة السابقة 

وىو ما لا يسمح بو أغمب  وقوعيم في أخطاء مينيةالخلافات التي وقعت مع مشرفييـ كاف سببيا 
، وىذا ما لا 3لعامل أخطاؤهالمشرف يحمّل اأف  %1112المشرفيف، كما أكدت نسبة قميمة منيـ قدرت بػ

، ولكنيـ غير مستعديف لتحمّؿ أخطاء غيرىـ يطيقونو، فيـ يتقبموف أي جزاء لقاء ما ارتكبوه مف أخطاء، 
 .ـومف ىنا تنطمؽ أغمب المشاكؿ والخلافات معي حتى ولو كانوا مشرفييـ في العمؿ،

والتي تمثل  -الدراسةمن مجموع مفردات مجتمع  %23من خلال ما سبق فتصريح نسبة 
بوجود خلافات وصراعات مع مشرفييم، وبغض النظر عن السبب في ذلك، ليو دليل واضح  -الأغمبية

في نمط الإشراف السائد في المؤسسة مجال الدراسة، والذي يمكن اعتباره  واضحعمى وجود خمل 
بمؤسسة اسمنت  التي قد تيدد مستقبل العامل واستقراره الميني ،مصدرا آخر من مصادر ضغوط العمل

  .(SCT)تبسة 
 

                                                 
، علً الساعت: 14/02/2012صىيع، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، خمقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت ال (1

11:00. 

، 20/02/2012بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTمع المسخشار القاوىوي لمؤسست اسمىج حبست )مقابلت أجزيج  (2
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 يبين تقييم سلوك المشرف من وجهة نظر العمال(: 31جدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %6212 62 تدعيم علاقات التعاون بين العاملين  

 %1412 15 تدعيم علاقات التفرقة

 %113. 225 التحيز إلى طرف دون آخر

 %1113 26 تطبيق القانونيعمل على و  محايد أخرى تذكر:

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

نصؼ  فاقت، والتي العماؿ فم %113.ما نسبتو دوؿ أعلاه أف جالبيانات الموضحة في ال تشير
التحيز ، يروف أف السموؾ الغالب في تصرفات ومعاممة المشرؼ ليـ أثناء العمؿ ىو الدراسةمجتمع  أفراد
يكوف في غالب الأحياف عمى عامؿ دوف آخر، فمثلا فتطبيؽ الإجراءات القانونية  ،طرف دون آخرإلى 

أو ارتكاب بعض الأخطاء المينية يكوف فييا التطبيؽ الصارـ لمقانوف مع بعض  في حالات التأخر
المشرؼ مع بعض الأطراؼ الأخرى، حتى في  شعارات يتغنى بيامجرد  العماؿ، وفي المقابؿ تصبح

الحالات المستعصية يتـ تكييؼ القوانيف عمى حسبيـ، خاصة مع مف ينتموف إلى نفس العشيرة أو المنطقة 
حساسيـ بالظمـ والحقرة  مما يخمؽ  ،1عمى حد تعبير أحدىمالجغرافية، وىو ما يثير غضبيـ وانزعاجيـ وا 

ات، ليس فقط مع المشرؼ بؿ حتى بيف العماؿ أنفسيـ، وىو ما تؤكده نوعا مف الصراع والتوتر في العلاق
بعض السموكات والتصرفات التي يتبناىا بعض المشرفيف أثناء العمؿ بأف  أيف أقروا، منيـ %1412نسبة 

ومنو العمؿ في جو الصراعات بينيـ، ، ويخمؽ بيف العماؿتفرقة اليدعم علاقات و ىي مف يزرع الفتنة 
 متوتر ومناخ عمؿ مشحوف، وىو ما يجعميـ تحت وطأة ضغوط رىيبة أثناء عمميـ.  

أسموب التحيز والمحاباة في العمل ، %1113مف العامميف المبحوثيف قدرت بػ نسبة عارضتفيما 
، بؿ بالعكس فيـ يروف أف ىؤلاء المشرفوف كثيرا ما برىنوا عمى حيادىـ وموضوعيتيـ من طرف مشرفييم

في معاملاتيـ معيـ، فيمتيـ تقتضي التسيير الحسف لمعمؿ، وذلؾ لف يتـ إلا بتطبيؽ القوانيف عمى كؿ 
ما  في العمؿ، مراعيف في ذلؾ الظروؼ المحيطة بالعامؿ وخصوصيتيا، وىو مف أخؿّ بميامو ومسؤولياتو
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كما دعّـ  ،الممتمكات أثناء مقابمة أجراىا معو الباحث وتسيير التحميمية المحاسبة مصمحة صرح بو رئيس
تدعيم علاقات  عمى أف، %6212عاملا مف مجموع المبحوثيف وىو ما يمثؿ نسبة  23 تصريحات ذلؾ

فيـ  ىو المبدأ والسموؾ الرئيسي الذي يصفوف بو مشرفيـ، ق والجماعةيبينيم وبعث روح الفر التعاون 
، يـوالطريقة الإشرافية التي يتبعيا مشرفي للأسموبؽ واحد وعائمة واحدة جاء نتيجة ييروف أف عمميـ كفر 

 .التي كثيرا ما ساعدت عمى ترابط جماعة العمؿ وزادت في تماسكيـ مع بعضيـ في ىذه المؤسسة
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 .على ذلك احتجاجو أسلوب(: يبين العلاقة بين سوء معاملة المشرف للعامل و 31جدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرارات الاحتمالات

 

 نعم

 رفع شكاوى وتظلمات

 

141 

222 

 

2112% 

4723% 

 %6527 22 الإضراب عن العمل

 %2222 12 تعطيل وسائل العمل

أخرى 
 تذكر

 %1226 34 المشاكل رفض العمل واختلاق

 %6213 .2 لا

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 سوء معاممة المشرؼ ليـإمكانية احتجاج العماؿ في حالة معطيات الجدوؿ أعلاه مدى  توضح
إذا ما  لجوئيم إلى الاحتجاجعمى  %2112، أيف اتفؽ أغمب العماؿ وبنسبة الاحتجاجذلؾ وأساليبيـ في 

المشرف كمصدر لضغوط العمل، سوء العلاقة مع وىذا ما يؤكد ارتباط كانت معاممة المشرؼ ليـ سيئة، 
من مجموع العاممين الذين )منيـ  %219. نسبةوأف ، م استقرارىم المينيباحتجاج العاممين كمؤشر لعد

إلى الإدارة كأوؿ خيار وأسموب يعكس احتجاجيـ  رفع الشكاوى والتظمماتيحبذوف المجوء إلى  (أجابوا بنعم
العماؿ لدييـ الثقة التامة في إدارة المؤسسة التي  أف 1 مدير الموارد البشريةحد قوؿ حوؿ ذلؾ، لأنو وعمى 

ومشاكؿ العمؿ  شكاوى وتظممات العاممينتممؾ كؿ الإمكانيات التي تؤىميا لمعالجة كؿ ما تستقبمو مف 
تبدي استعداداتيا في  )من خلال عقد الاجتماعات والزيارات الدورية(مرة بصفة عامة، كما أنيا وفي كؿ 

 انشغالاتيـ داخؿ بيئة عمميـ.و  مشاكميـ استقباؿ ومعالجة مختمؼ
عمى أنيـ  (من مجموع الذين أجابوا بـ نعم) %6312عاملا أي ما يمثؿ نسبة  .9في حيف صرح 

 2كثاني أسموب ورد فعؿ يترجـ رفضيـ واحتجاجيـ، فيـ يروف رفض العمل واختلاق المشاكليعمدوف إلى 
نتيجة سوء المعاممة التي ما يتعرضوف لو مف ضغوط عمؿ أنو قد يكوف متنفسيـ الذي يخفؼ عنيـ شدة 

تخريب بكثير مف  أحسفرفض العمؿ واختلاؽ المشاكؿ المجوء إلى ، وأف أثناء العمؿ يتمقونيا مف مشرفييـ
                                                 

، علً 02/01/2012(، حبست، SCTمقابلت أجزيج مع مديز المىارد البشزيت: بمكخبه بالمديزيت العامت لمؤسست اسمىج حبست ) (1

 .00:00الساعت: 

 .00:00، علً الساعت: 20/02/2012مسخىي المصىع، الماء الأبيض، مقابلت أجزيج مع رئيس مصلحت المزاقبت: بمكخبه علً  (2



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

692 

، والتي تعد أقؿ أساليب الاحتجاج التي صرح العامموف بإمكانية المجوء والإضراب وتعطيل وسائل العمل
 39وىو ما أكدتو فئة عمالية ولو أنيا قميمة نسبيا ) ،%1212 و %1111إلييا، وذلؾ وعمى التوالي بنسبة 

كآخر اختيار ووسيمة للاحتجاج عنو  تعطيل وسائل العمل والإضرابعاملا( عمى إمكانية نزوعيا نحو 
عمى سبيؿ التخمص مف امتعاضيـ وتضايقيـ جراء ما قد يصيبيـ وىذا بعد استنفاذىـ للأساليب السابقة 

 تسمط المشرؼ.ضغوط نتيجة مف 
مجتمع  أفرادمف مجموع  %6213عاملا، والتي تقدر نسبتيـ بػ .2أما النسبة المتبقية والمتمثمة في 

ف كاف ىناؾ ، فقد صالدراسة تسمط وسوء معاممة من طرف رحوا بعدـ احتجاجيـ ورفضيـ لذلؾ، حتى وا 
مف  السيئةتمؾ المعاممة نتجو ت، وعارضوا كؿ أساليب الاحتجاج كرد فعؿ تجاه ما أثناء العمل مشرفييم

العزلة والصبر وتنفيذ كؿ ما يطمب منيـ، لأف الدخوؿ في  سيعمدوف إلى 1ضغوط في عمميـ، وأنيـ
  صراع مع المشرؼ لا ينتيي إلا في صالحو وأنيـ بذلؾ سيورطوف أنفسيـ في مشاكؿ ىـ في غنى عنيا. 

جماع بالأغمبيةمف خلاؿ ما سبؽ  مؤسسة في  طرؼ العامميفمف  يمكف القوؿ أف ىناؾ اتفاؽ وا 
، وأف سوف تؤدي بيم حتما إلى الاحتجاج ليم بأن سوء معاممة مشرفييم ،(SCT) اسمنت تبسة

ضد  رفع الشكاوى والتظمماتفالمجوء إلى  -حسب وجية نظرىم- أساليبيـ في ذلؾ سوؼ تكوف بالتدرج
ليـ وذلؾ لثقتيـ التامة في إدارة المؤسسة عمى تحمّييا بالحياد في تطبيؽ  كأول خيارتسمط المشرؼ يكوف 

كورقة ضغط تمارس ضد الإدارة  العمل وتعطيموفي  المماطمة ـ يكوف المجوء بعدىا إلىالقانوف، ث
كأقؿ البدائؿ لجوءا مف طرؼ  تخريب وسائل العمل والمجوء إلى الإضرابوالمشرؼ لكسب الرىاف، ويبقى 

العماؿ، حتى في أقصى حالات تعرضيـ لمضغوط، لأنيـ يعتبروف أف ذلؾ ىو تخريب لمؤسستيـ 
ف دؿّ ذلؾ فيو يدؿّ عمى شعورىـ بالانتماء والولاء ليذه المؤسسة،  وتعطيميا وىو ما لا يتقبموف حصولو، وا 

 وبالتالي تطمعيـ لاستقرارىا الذي ينعكس أساسا عمى استقرارىـ الميني فييا.
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  في بيئة العمل أو عدمو شعور العمال بالارتياح( : يبين 36جدول رقم )

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار

 %.621 62 %54.5 43 %6823 22 %2522 67 نعم

 %.361 75 %41.4 32 %1327 18 %2126 25 إلى حد ما

 %91 265 %04.1 63 %5427 66 %42 14 لا

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 في بيئة العمل سبب عدم شعور العمال بالارتياح ( : يبين 33جدول رقم )

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار

شدة الحرارة أو 
 البرودة  

12 4221% 22 2122% 62 6121% 24 1216% 

 %1312 66 %66 66 %6525 66 %66 66 الرطوبة وقلة التهوية 

كثرة الضجيج 
 والضوضاء

64 2121% 22 2623% 66 66% 25 1213% 

 %9116 68 %5324 18 %22 24 %2525 24 الغبار الإسمنتي

أخرى 
 تذكر

غازات ومواد  
 سامةكيميائية 

66 66% 36 3212% 24 3313% 44 6212% 

مجموع الذين أجابوا 
 بـ إلى حد ما / لا

32 111% 265 111% 34 111% 146 111% 

 المصدر: من إعداد الطالب
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( : يبين مدى عدم 32شكل رقم )
شعور العمال بالارتياح في بيئة العمل 

 حسب المستوى المهني
 لمجتمع الدراسة 

 

 

                                        

 المصدر: من إعداد الطالب

ممف يشعروف بالارتياح في  من العمال فقط %.621 إلى أف نسبة( 36رقـ )تشير نتائج الجدوؿ 
ىذه الفئة  مف مجموع %54.5أغمب ىؤلاء العامميف وذلؾ بنسبة  فئة الإطاراتعمى أف تمثؿ  ،ة عمميـئبي

وذلؾ عمى التوالي بنسبة  ،التحكمأعوان و  التنفيذ وانعفئتي أعمى أف تقؿ نسب ذلؾ لدى  المينية،
ىذا إلى أف معظميـ مف شعورىـ يرجع قد و (، 32ما يوضحو أكثر الشكؿ رقـ ) ووى ،%1419و 1213%

وىو ما ، أيف تتوفر كؿ الظروؼ الملائمة لمعمؿ الإداريةالمكاتب الذيف يعمموف في  )الإطارات(عماؿ الإدارة 
أثناء تواجده بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، حيث كانت معظـ المكاتب مجيزة  1تـ ملاحظتو مف قبؿ الباحث

الذي بكؿ ما يتطمبو العمؿ والعامؿ مف أجيزة التكييؼ لمتحكـ في درجات الحرارة، وكذا تصميـ المكاتب 
وجود الإضاءة إضافة إلى بشكؿ يسمح بتوفير التيوية والإضاءة المناسبة، ما يحتوي عمى منافذ  عادة

تزاـ التاـ بنظافة مكاف العمؿ بشكؿ يبعث لالاالاصطناعية التي تنشرىا المصابيح، كما يمكف ملاحظة 
، وكذا الالتزاـ الصارـ بإجراءات السلامة المينية مف خلاؿ توفير المؤسسة لوسائؿ حقيقة عمى الارتياح

وسلامتيـ  العامميف صحةالمؤسسة مصمحة للأمف والوقاية تسير عمى  تأيف أوجد وقاية الفردية لمعامؿ،ال
لمراقب الصحة والسلامة والحد مف حوادث العمؿ المختمفة، وىو ما تجسد في مكتب خاص  المينية
 ال أو الزائرون()سواء العميجبر مف خلالو أي أحد يتواجد عمى مستوى المدخؿ الرئيسي لممصنع،  المينية

والقفازات والأحذية العازلة يمتزـ بيا  ارتداء سترة الوقاية والخوذةفإجبارية عمى استعماؿ وسائؿ الوقاية، 
، وىذا ما أكده رئيس دائرة الوقاية والأمف أثناء المصنع جميع العماؿ ما عدا مف يعمموف عمى مستوى إدارة

 .2مقابمتو

                                                 
 (02أوظز شبكت الملاحظت، الملحق رقم ) (1
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" مف شأنيا أف تدفع (SCT) مؤسسة اسمنت تبسة" التي توفرىاكؿ ىذه الإجراءات والإمكانيات 
 يشعروف بالارتياح في بيئة عمميـ. ـإلى التصريح بأني نسبة معتبرة مف العامميف

أحيانا فقط ما يشعرون مف العماؿ المبحوثيف بأنيـ  %.361في مقابؿ ذلؾ فقد صرح ما نسبتو 
أنيـ يعانوف وغير مرتاحيف في مف العامميف عمى  %91 ، وأكد ذلؾ ما نسبتوبالارتياح في مكان عمميم

تكوف أعمى نسبة لدى  مكاف عمميـ نتيجة انزعاجيـ مف سوء الظروؼ الفيزيقية لبيئة العمؿ، عمى أف
 تذيؿ الترتيبي، ليـمف مجموع %1.بنسبة  التنفيذأعوان مباشرة  يمييا، و منيـ %2.12بػ  التحكمأعوان 
   .مف مجموع ىذه الفئة المينية %1911بنسبة ضئيمة جدا قدرت بػ  الإطارات

مجموع مف  %.261( نجد نسبة لا/مجموع نسبتي الذين أجابوا بـ إلى حد مابجمع النسبتيف السابقتيف )
 .المبحوثيف، والتي تمثؿ أغمبية مفردات مجتمع الدراسة لا يشعروف بالارتياح التاـ في بيئة عمميـ

السبب في العامموف وعمى اختلاؼ فئاتيـ المينية،  رجعأ فقد( 33) بيانات الجدوؿ رقـوانطلاقا مف 
التي تؤثر وأبرز الأسباب أشد العوامؿ و ى الغبار الإسمنتيأف إلى  %9116قدرت بػ ذلؾ وبأعمى نسبة

لاحظو حسب ما  ويرجع ىذا (،32وىذا ما يوضحو الشكؿ رقـ ) ،سمبا عمييـ وعمى أدائيـ في العمؿ
طبيعة نشاط المؤسسة الذي يعتمد عمى تحويؿ المواد الأولية  إلى ،1تواجده بالمصنع خاصة الباحث خلاؿ
التي تموث محيط  الغبار الإسمنتيإلى مادة الإسمنت، والذي ينتج كميات ىائمة مف  )حجارة الكمس(

 .اء الأبيض()سكان مدينة المالمؤسسة ككؿ، بؿ يتعدى ذلؾ إلى سكاف المناطؽ المجاورة لممصنع 
(: يبين أسباب عدم 32شكل رقم )

شعور العمال بالارتياح في بيئة 
حسب المستوى المهني  العمل

 لمجتمع الدراسة
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 1أثناء مقابمة أجراىا الباحث معوما أقرّ بو المستشار القانوني لممؤسسة وىنا تجدر الإشارة إلى 
، بعد فشؿ المحاولات الأخرى لوضع حد لمتموث 6112الاحتجاج الذي قاـ بو ىؤلاء السكاف سنة  عمى

جراء تضررىـ مف مختمؼ المموثات التي تنبعث مف المصنع  الذي طاؿ أرجاء مدينة الماء الأبيض، وىذا 
، ولكف لا ينبغي أف يكوف عمى حساب الإنتاجمؤكديف عدـ اعتراضيـ عمى  وخاصة الغبار الإسمنتي،

، الإسمنتيغاية وضع حؿ لانتشار الغبار  إلىصحتيـ وسلامة بيئتيـ، أيف طالبوا بإغلاؽ المصنع 
توقيؼ العممية إلى وىو ما أدى  ووجوب العمؿ ضمف الاشتراطات البيئية المنصوص عمييا دوليا ومحميا،

 ، أشير، إلى أف تمت تسوية النزاع فيما بعد 12دة تفوؽ الإنتاجية لم
 أساسا عمالايتعرض ليا  لضغوط عمل رئيسيامصدرا  الغبار الإسمنتي يمكف اعتبار وعميو قد

المواد الأولية، مصمحة  ،الإنتاج دائرة) الاستغلاؿمديرية إلى خاصة ينتموف ،  وعمى اختلاؼ فئاتيـ المينية

 الغبار الإسمنتي.  وتعاملا معأكثر العماؿ معاناة ، عمى اعتبار أنيـ (، التصنيع...الإرسال
عمى أنيـ ينزعجوف كثيرا ، (من مجموع العاممين الذين أجابوا بـ أحيانا ما/لا) %6212نسبة ذلؾ  مييثـ 

وكذا جراء ، مف جية المنبعثة أثناء العممية الإنتاجية لمادة الإسمنت سامةالكيميائية المواد الغازات و ال مف
 ،وىذا ما ظير أساسا ،مف جية أخرى لمراقبة نوعية وجودة المنتوج عمى مستوى المخابر عمميات التحاليؿ

مف مجموع  %3313 بنسبة الإطارات فئةوتمتيا مباشرة  ،%3212بػ  فئة أعوان التحكموبأعمى نسبة لدى 
الغازات والمواد الكيميائية ، أيف صرح أف 2أثناء مقابمتو رئيس مصمحة المراقبةما أكده وىو  ىذه الفئة،

أعوان )عمال المخابروخاصة  ،(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسةمعظـ العامميف  السامة تعد أكبر ىاجس لدى

 يفالعامم ىؤلاء لصحةالكيميائية الغازات والمواد  ىذهمجرد التفكير فيما قد تسببو أف و ، (تحكم/إطارات
إلى  ـفي العمؿ، والتي قد تدفعي ـومردوديتي ـعمى أدائي تؤثر سمبامحؿ ضغوط رىيبة جعميـ ي، ـوسلامتي

   أو حتى التفكير في تركو أصلا. ـطمب تغيير منصب عممي
 أبرز مؤشرات الظروف الفيزيقية السيئة الثثك الحرارة والبرودةدرجات بعد ىذا يتموضع تأثير 

مف العماؿ الذيف لا  %1216، أيف أقرت نسبة (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةالتي يعاني منيا العامؿ في 
التي ترجع  مف برودة الشتاء وحرارة الصيؼ،كثيرا يشعروف بالارتياح في مكاف عمميـ، بأنيـ يعانوف 

طبيعة وأف ، (منطقة شبو صحراوية)يتواجد بيا المصنع  التي والطبيعة المناخية أساسا إلى المنطقة الجغرافية
عمى الكثير مف الأبواب والنوافذ التي غالبا ما تكوف  ورشات كبيرة تحتويالعمؿ في تقتضي إما  يـعمم

                                                 
، 20/02/2012بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTمقابلت أجزيج مع المسخشار القاوىوي لمؤسست اسمىج حبست ) (1
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6.3 

ما العمؿ والتنقؿ خارجيا  تنفيذيين عمالا أغمبيـ عمى اعتبار أف ،(العمل خارج الورشات)أصلا  مفتوحة، وا 
)دائرة مديرية الاستغلاؿ عمى مستوى أساسا يعمموف مف مجموع ىذه الفئة، والذيف  %116. وذلك بنسبة

وبالتالي تعرضيـ وتعامميـ  ،، وكذا أعواف الأمف الصناعيالإنتاج، المواد الأولية، مصمحة الإرساؿ، التصنيع...(
ىذا  1تـ ملاحظتو أثناء تواجد الباحث بالمصنع وىو ما، المباشر والدائـ مع مثؿ ىذه الظروؼ الطبيعية
عمى أف الحرارة الناتجة عف الاشتغاؿ الدائـ  2أعواف التنفيذمف جية، ومف جية أخرى ما أدلى بو أحد 

لمفرف الآلي أثناء العممية الإنتاجية وما يتطمبو تذويب المواد الأولية مف درجات حرارة عالية تنطمؽ مف 
ع درجات الحرارة لمحيط وساحة ارتفا عمؿ عمى، يدرجة مئوية كحد أقصى 2366درجة مئوية لتبمغ  566

 . أثناء عممياتحت وطأة ضغوط  يايجعمىذه الفئة العمالية و وىو ما يزيد مف معاناة المصنع، 
عمى  الرطوبة وقمة التيويةوكذا  كثرة الضجيج والضوضاءقدرت نسبة المنزعجيف مف في حيف 

وتمس ، عاملا معيقا في عمميـ تمثؿيا يروف أن -وىي نسب قميمة إلى حد ما -%1312و %1213بػ التوالي
الأمف بعض أعواف الإنتاج والصيانة و  مستوى مصمحةوالذيف يعمموف عمى  أعوان التحكمفئة خاصة 
عالية  اتصدر أصوات)الفرف خاصة( ، ويرجع ذلؾ إلى طبيعة عمميـ عمى آلات إنتاج ضخمة الصناعي
 3الباحثما لاحظو  ووى ،عمميـ لتركيز أثناءاالسمع و الأمر الذي يرىقيـ ويسبب ليـ نقصا في  ومزعجة،
 ىذه الفئة مف العماؿ. دىلقد يشكؿ مصدرا آخر لمضغوط  وىذا ما تواجده بميداف الدراسة،خلاؿ 
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 مهنية حتمال الإصابة بأمراضاالسيئة و  الظروف الفيزيقيةبين علاقة ال (: يبين39) جدول رقم
 .وشعور العمال تجاه ذلك

 %النسبة المئوية  التكرارات الاحتمالات

 نعم

 الإحباط النفسي
 

613 

266 
 

2212% 

4126% 

 %1221 32 الخوف والقلق 

 %1522 42 الانزعاج والتذمّر

 %6319 26 لا

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 %2212 وبنسبة أغمبية العاممين المبحوثين تشير البيانات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلاه أف
وأف ، عدم توفر الشروط الضرورية في بيئة العمل يزيد من احتمال إصابتيم بأمراض مينيةيروف أف 

ممن ) %6116و %6211، فيما أقر ما نسبتو إحباطا نفسيا كبيراأكدوا أف ذلؾ يسبب ليـ  منيـ 612%.

ىذا  بأف سوء ظروؼ بيئة العمؿ يزيد مف احتماؿ إصابتيـ بأمراض مينية، وأف ،وعمى التوالي( أجابوا بنعم
 صحتيـ وسلامتيـ المينية،مستقبؿ عمى  بالخوف والقمقكما يصيبيـ كثيرا،  يزعجيم ويجعميم يتذمرون

  .العمؿأثناء يشعرىـ بضغوط شديدة ومستمرة تلازميـ  وذلؾ ما
الظروؼ الفيزيقية لمعامؿ، يكفي أنو شعور سيء بغض النظر عف ماىية الشعور الذي يسببو سوء 

مقابمتو مف  أثناء 1لرئيس دائرة الوقاية والأمفوفي تصريح يعكس شدة الضغوط التي يواجييا أثناء عممو، 
مف احتماؿ إصابة عماؿ المؤسسة  السيئة الظروف الفيزيقية حقيقة ما قد تسببوأقرّ  طرؼ الباحث،

 الغبار الإسمنتيوخاصة ما تعمؽ بانبعاث  ،فالتعرض المستمر لمخمفات العممية الإنتاجيةبأمراض مينية، 
 إضعافمما يؤدي إلى  باحمرار الأعينإصابة العماؿ  اي مف شأنيتالالسامة الكيميائية  الموادالغازات و و 

، ىذا إصابتيم بأمراض الربوإلى  تؤديقد  اضطرابات في التنفسسبب ليـ قد ت، كما القدرة البصرية
نقص ، وأف اضطرابات في الجياز السمعي لبعض العماؿ مف الضجيج والضوضاءفضلا عما يسببو 

عمى  الخوف والقمقكؿ ذلؾ مف شأنو أف يضع العامؿ في دوامة مف ، يصيبيم بالصداع كثيرا ما التيوية

                                                 
 .00:30، علً الساعت: 24/01/2012مكخبه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، ب دائزة الىقايت والأمه:أجزيج مع رئيس  مقابلت (1
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 تجعمو يفكر في مغادرةقد ، مستمرة عمؿ جعمو في مواجية ضغوطيما وىذا ، صحتو ومستقبمو الميني
   . المؤسسة

أف عدـ توفر الشروط  %6319 في مقابؿ ذلؾ صرحت نسبة مف العماؿ المبحوثيف قدرت بػ
، فحسب نظرىـ أف ىذا الأمر إصابتيـ بأمراض مينية لف يؤدي بالضرورة إلىالضرورية في بيئة العمؿ 

تصريحات وىو ما يوافؽ نسبيا خاصة إذا تعمؽ الأمر بتوفر الشروط الضرورية لمعمؿ في مؤسستيـ، 
أف ىذه الأخيرة تولي أىمية كبيرة لمسألة صحة العماؿ وسلامتيـ  ،1مباحثل الموارد البشريةرئيس دائرة 
ترجـ في الفحوصات الطبية الدورية والسنوية لجميع العماؿ، وكذا المتابعة الصحية يما  وىوالمينية، 

ىذا مف جية، ومف جية أخرى ما توفره إدارة المؤسسة لبعض العماؿ التي تقتضي مناصب عمميا ذلؾ 
لمسير  والبشرية التي تؤىمو )وسائل الوقاية(مف جياز للأمف الصناعي قائـ بذاتو، لو كؿ الإمكانات المادية 

حساسيـ بالأمف والأماف في مكاف عمميـ.     وسلامتيـ عمى حماية العامميف  وا 
أغمبية  من مجموع المبحوثين، والتي تمثل %.261نسبتو صرح ما من خلال ما سبق، فإن ت

الشديدة لدليل واضح عمى معاناتيم  لا يشعرون بالارتياح في بيئة عمميم، بأنيم مجتمع الدراسة أفراد
لبيئة )الطبيعية( جراء ما يتمقونو من ضغوط أثناء عمميم، والتي مصدرىا سوء الظروف الفيزيقية 

ىذه الأخيرة التي يمكن اعتبارىا في الدراسة الحالية مصدرا ىاما من مصادر ضغوط العمل التي عمميم، 
    ييا.  ، والتي قد تزعزع استقرارىم الميني ف(SCT)تواجو العاممين في مؤسسة اسمنت تبسة 
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 ( : يبين علاقة سوء الظروف الفيزيقية لمحيط العمل وأساليب احتجاج العامل. .3جدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرارات الاحتمالات

 نعم

 رفع شكاوى وتظلمات

 

122 

88 

 

2319% 

4728.% 

 %65 26 الإضراب عن العمل

 %2222 11 تعطيل وسائل العمل

أخرى 
 تذكر

 %11 26 المماطلة في العمل

 %3212 42 لا

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب     

الظروف الفيزيقية إمكانية احتجاج العمال في حالة سوء معطيات الجدوؿ أعلاه مدى  توضح
إلى لجوئيم عمى %2319، أيف اتفؽ أغمب العماؿ وبنسبة وأساليبيم في ذلك الاحتجاج لمحيط العمل

واضح عمى العلاقة الارتباطية بيف  تأكيدوىذا  سيئة،الظروؼ الفيزيقية لبيئة عمميـ إذا ما كانت  الاحتجاج
احتجاج العاممين كمؤشر لعدم استقرارىم و كمصدر لضغوط العمل، )الطبيعية( سوء الظروف الفيزيقية 

إلى الإدارة كأوؿ خيار وأسموب  رفع الشكاوى والتظمماتالمجوء إلى  يفضموف %2.4. نسبةوأف  ،الميني
أف  1 مدير الموارد البشريةعمى حد قوؿ كما سبؽ التعرض إليو، و  يعكس احتجاجيـ حوؿ ذلؾ، لأنو و

لدييـ الثقة التامة في إدارة المؤسسة التي تممؾ كؿ الإمكانيات التي تؤىميا لمعالجة كؿ ما تستقبمو  العماؿ
)من خلال عقد مرة ومشاكؿ العمؿ بصفة عامة، كما أنيا وفي كؿ  شكاوى وتظممات العاممينمف 

تبدي استعداداتيا في استقباؿ ومعالجة مختمؼ مشاكميـ وانشغالاتيـ داخؿ  الاجتماعات والزيارات الدورية(
 بيئة عمميـ.

عمى أنيـ يعمدوف (من مجموع الذين أجابوا بـ نعم) %66عاملا أي ما يمثؿ نسبة  32في حيف صرح 
 ىذا الأسموبإلى كثاني أسموب ورد فعؿ يترجـ رفضيـ واحتجاجيـ، وأف المجوء  المماطمة في العملإلى 

، والتي تعد أقؿ أساليب الاحتجاج التي صرح والإضراب تخريب وتعطيل وسائل العملأحسف بكثير مف 

                                                 
، علً 02/01/2012(، حبست، SCTمقابلت أجزيج مع مديز المىارد البشزيت: بمكخبه بالمديزيت العامت لمؤسست اسمىج حبست ) (1

 .00:00الساعت: 
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وىو ما أكدتو فئة عمالية ولو  ،%12و %1311العامموف بإمكانية المجوء إلييا، وذلؾ وعمى التوالي بنسبة 
كآخر اختيار ووسيمة عنو  تعطيل وسائل العمل والإضرابأنيا قميمة نسبيا عمى إمكانية نزوعيا نحو 

جراء ما عمى سبيؿ التخمص مف امتعاضيـ وتضايقيـ وىذا بعد استنفاذىـ للأساليب السابقة  ،للاحتجاج
 .المادية ببيئة عمميـسوء الظروؼ قد يصيبيـ مف ضغوط نتيجة 

مجتمع  أفرادمف مجموع  %3212عاملا، والتي تقدر نسبتيـ بػ 42أما النسبة المتبقية والمتمثمة في 
ف  1فقد صرحوا ،الدراسة كانت الظروؼ الفيزيقية لمحيط عمميـ بعدـ احتجاجيـ ورفضيـ لذلؾ، حتى وا 
ضغوط في مف  السيئة الظروؼتمؾ نتجو ت، وعارضوا كؿ أساليب الاحتجاج كرد فعؿ تجاه ما سيئة

 .إلى أف تتحسف الأوضاع والظروؼ، العمؿ والصبر إلى عمميـ، وأنيـ سيعمدوف
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 تحميل بيانات الفرضية الثانيةعرض و  .6

 حسب الأقدمية لمجتمع الدراسة(: يبين وضوح الأعمال لدى العامل 32جدول رقم )

 الأقدمية   
 البدائل

 المجموع 62-31 69-62 61-69 12-61 12-.1 .16-1 14-16 12-14 13-12

 نعم
 275 68 25 16 24 22 27 11 68 64 ك

% 1522% 3128% 5526% 5628% 6227% 7826% 76% 76% 86% 6621% 

 لا
 68 62 63 64 63 22 27 22 21 23 ك

% 6226% 4622% 2222% 2122% 1521% 2622% 16% 16% 26% 1827% 

المجمو 
 ع

 .62 11 61 .6 34 96 2. 33 61 14 ك

% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 

 المصدر: من إعداد الطالب

 حسب الأقدمية لمجتمع الدراسة (: يبين وضوح الأعمال لدى العامل32شكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب
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 %2116بػ تقدر تمثؿ الأغمبية منيـ  أكبر نسبة مف العماؿ والتي أف (32رقـ ) يوضح الجدوؿ

السنوات التي قضوىا و  خبرتيـ مدة إلى ذلؾيرجع  ، ووغير غامضة واضحة ومياميـ يروف أف أعماليـ
وىو ما  ،أو غموض ، مما يؤىميـ إلى أداء أعماليـ دوف أي صعوبةمحؿ الدراسة المؤسسةفي عمميـ ب

زادت نسبة  السنوات التي قضاىا العامؿ بالمؤسسة، كمما زاد عددفيدعمو التزايد المستمر في نسب ذلؾ، 
 لدى العامميف الذيف لـ تتجاوز %6213انطلاقا مف نسبة  وضوح ميامو وتحكمو في الأعماؿ الموكمة لو،

 كأقصى نسبة لدى مف تجاوزت سنوات أقدميتيـ %41 سنوات، إلى أف بمغت النسبة 12 سنوات عمميـ
زادت سنوات العمؿ التي يقضييا العامؿ داخؿ المؤسسة كمما زاد فكمما وبالتالي  سنة، 62 في العمؿ

كما قد يعود (، 32وضوح الأعماؿ والمياـ المسندة إليو، وزاد التحكـ فييا، وىذا ما يوضحو الشكؿ رقـ)
المياـ والأعماؿ الموكمة لمعامميف تميز بالبساطة والروتينية  أغمبذلؾ إلى طبيعة العمؿ عمى اعتبار أف 
المسندة لمعماؿ التنفيذييف جؿ الأعماؿ والمياـ  وىو ما يوافؽ خاصة إذا تطمب تنفيذىا جيدا جسديا،

ومف جية أخرى فلا يمكف التغافؿ عف الدور الياـ الذي  مجاؿ الدراسة ىذا مف جية، في المؤسسة خاصة
رئيس دائرة بو ما صرح وىو ، باعتبارىـ أكثر المسؤوليف احتكاكا بالعماؿ الدوائر والمصالحرؤساء يقوـ بو 

 الدور الكبير في ليا المتابعة المباشرة والمستمرةعمى أف  ،1(SCT)لمؤسسة اسمنت تبسة  الموارد البشرية
وذلؾ مف خلاؿ ، المياـ والأعماؿ الموكمة لكؿ عامؿ في المؤسسة تحديدا دقيقا وواضحا تحديدضبط و 

وىذا لمقضاء عمى كؿ الملابسات ، إعطاء التعميمات والتوجييات الصريحة والواضحة أثناء أداء أعماليـ
نيا إدخاؿ العامؿ في دوامة مف الضغوط المينية التي تعيؽ أوالغموض في فيـ الأدوار التي مف ش

   تعمؽ منيا بالضغوط الناتجة عف غموض الدور.  استقراره، وخاصة ما
داء أعماليـ بسبب في أ يواجيون صعوبة %6412بػ  قدرتمف العماؿ معتبرة  غير أنو توجد نسبة

قمة خبرتيـ  وبالتالي ،إلى حداثة التحاقيـ بالمؤسسة أساسا ىذايرجع  ، وقدوغموضيا عدـ وضوحيا
التناقص المستمر في نسب ذلؾ، فكمما انخفضت عدد السنوات التي قضاىا  ، وىذا ما يوضحوالمينية

العامؿ بالمؤسسة، تناقصت نسبة وضوح ميامو وتحكمو في الأعماؿ الموكمة لو، انطلاقا مف نسبة 
نسبة  كأقؿ %11 سنوات، إلى أف بمغت النسبة 12 سنوات عمميـ لدى العامميف الذيف لـ تتجاوز 2312%

وبالتالي فكمما تناقصت سنوات العمؿ التي يقضييا العامؿ  سنة، 62 لدى مف تجاوزت سنوات أقدميتيـ
داخؿ المؤسسة، كمما تناقص وضوح الأعماؿ والمياـ المسندة إليو، وزاد غموضيا، وىذا ما يوضحو 

مات المتعمقة احتكار المعمو قد يكوف مرد ذلؾ إلى مف جية، ومف جية أخرى  ( ىذا32الشكؿ رقـ )
                                                 

بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه، علً مسخىي (SCT)مقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد البشزيت لمؤسست اسمىج حبست ( 1
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العماؿ  العديد مفوالمساعدة ممف يفوتيـ خبرة وأقدمية في مجاؿ عمميـ، وىذا ما أكده بالعمؿ وقمة التوجيو 
عرضة ىذه الفئة مف العماؿ قد يجعؿ ، مما عمى اختلاؼ فئاتيـ المينية 1المنصبيف حديثا في المؤسسة

 .الدراسة مينية تتعمؽ أساسا بغموض أدوارىـ في المؤسسة مجاؿلضغوط 
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 .تجاه ذلك لعاملا وردود أفعال علاقة غموض الدور بدوران العمل (: يبين32جدول رقم )
 

 %النسبة المئوية  التكرارات الاحتمالات

 %22 .12 نعم

 لا

 التفكير في ترك العمل

41 
 

26 

 

39% 

2728.% 

 %1728 15 طلب التحويل

 %6627 66 نهائياالاستقالة وترك العمل 

 أخرى تذكر
 %1222 12 تعطيل العمل

التحمّل والاستمرار  في 
العمل وطلب توضيح 
 الصلاحيات والمهام

28 1222% 

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

يروف  %22وبنسبة  أغمبية العاممين المبحوثين تشير البيانات الكمية الواردة في الجدوؿ أعلاه أف
وأنيـ يمارسوف مياميـ  ،حدود السمطة والصلاحيات الممنوحة ليم حسب مناصب عمميم واضحةأف 

، فكؿ واحد منيـ لديو مسؤوليات وصلاحيات تتماشى والحدود ضمف نطاؽ سمطة مضبوط وواضح المعالـ
رارات، سواء تنفيذ ميامو واتخاذ كؿ ما يراه مناسبا مف ق تجعمو مرتاحا فيومنصب العمؿ الذي يشغمو، 

بإعطاء الأوامر والتعميمات المتعمقة بالعمؿ، أو إسقاط بعض العقوبات في حالات الإخلاؿ بالسير الحسف 
صلاحيات غيره، لمعمؿ، وذلؾ حسب نطاؽ سمطتو وصلاحياتو التي حددىا القانوف، دوف التدخؿ في 

يعكس جيود إدارة  أثناء مقابمتو بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، وأف ىذا 1الموارد البشرية مديروىذا ما صرح بو 
ضبط  بتوصيؼ الوظائؼ، مف خلاؿ فيما يسمى -ممثمة في مديرية الموارد البشرية خاصة-المؤسسة 

وكذا عمميات التحييف وتحديد المسؤوليات التي يتحمميا شاغؿ كؿ وظيفة مف الوظائؼ،  الصلاحيات
تنظيـ علاقات وىو ما يعمؿ عمى الييكؿ التنظيمي لممؤسسة في كؿ مرة،  والتحديث التي يخضع ليا

والسرعة في إنجاز المياـ مف جية، مف أجؿ ضماف الوضوح  العمؿ المختمفة بيف العامميف والتحكـ فييا،
 .حالات التقصير والوقوع في الأخطاء في الفردية ومف جية أخرى تحمؿ المسؤوليات والعقوبات

                                                 
، علً 02/01/2012(، حبست، SCT( مقابلت أجزيج مع مديز المىارد البشزيت: بمكخبه بالمديزيت العامت لمؤسست اسمىج حبست )1

 .00:00الساعت: 
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حدود السمطة  أفب %39 نسبة مف العماؿ المبحوثيف قدرت بػ صرحتوفي مقابؿ ذلؾ 
الأمر كثيرا ما تتداخؿ مع صلاحيات غيرىـ، ، وأنيا والصلاحيات الممنوحة ليم مبيمة وغير واضحة

، نتيجة الغموض والالتباس حوؿ مف لو الحؽ في إصدار بعض الذي تتولد عنو صراعات بيف العماؿ
والذيف أرجعوا السبب في ذلؾ إلى تقاعس إدارة المؤسسة  ،العقوبات المتعمقة بالعمؿالأوامر والتعميمات أو 

 في ضبط حدود السمطة، وتبياف مختمؼ الصلاحيات الممنوحة لشاغؿ كؿ وظيفة بدقة ووضوح، غير أنو
أثناء مقابمتو مف طرؼ الباحث، أكد عمى أف عدـ وضوح  1 لرئيس مصمحة المراقبةوفي تصريح 
عمى مختمؼ القوانيف والإجراءات  أغمب العامميف عامؿ ومسؤولياتو يرجع إلى عدـ إطلاعصلاحيات ال

 أو ـمختمؼ المياـ والأنشطة المتعمقة بكؿ وظيفة، سواء ما تعمؽ بالصلاحيات المخولة لي المحددة لتسيير
تمؾ السيولة والسرعة في إنجاز  ـوىو ما قد يفقدى ،ـصب عمميامنو وافؽ تتالمسؤوليات التي و  المياـ

في  ـتيوعدـ مبادر  ـيبالضجر والقمؽ الذي يعمؿ عمى جمود سموك ـ، وبالتالي شعورىنشطةالمياـ والأ
وىذا ما ، ـوحدود صلاحياتي ـىر ادو أليا جرّاء غموض  وفضغوط عمؿ يتعرض مف ـالعمؿ، نتيجة معاناتي
 . الرغبة في مغادرتيا ـة، وبالتالي تتولد لدييفي ىذه المؤسس ـواستمرارى ـقد يؤثر عمى استقرارى

بأف ذلؾ بعدم وضوح صلاحياتيم، أجابوا  الذينمف مجموع العماؿ  %6214نسبة  قد أقرتف
إلى منصب عمؿ آخر، عمى أف تكوف حدود صلاحياتو  ىذا المنصبمف  طمب التحويليدفعيـ إلى 

غموض  يعانوف منيا في ظؿ ىـمسؤوليات ومياـ إضافية  تحمّؿعنيـ متاعب واضحة، مما يوفر 
 . صلاحيات منصبيـ الحالي

يدفعيـ ، بأف غموض صلاحياتيـ في العمؿ وتداخميا (ممن أجابوا بـ لا) %6313ة نسب تفيما أقر 
عف رفضيـ  ، ويعبريترجـ معاناتيـ مف ضغوط مينية سببيا غموض أدوارىـكرد فعؿ  العملتعطيل  إلى

  .المينيةلوضعيتيـ 
 ،ممن يعانون من غموض صلاحياتيم %6111بػ في حيف صرح عدد مف العماؿ قدرت نسبتيـ

عمى أف الأمر لا يصؿ إلى حد ترؾ العمؿ، خاصة في خضـ شح وقمة فرص التوظيؼ، وأنيـ يفضموف 
توضيح طمب عمى أف يستمروف في محاولاتيـ حوؿ  تحمّل بعض المعاناةمع  الاستمرار في أداء مياميم
حسب ما يقتضيو منصب عمؿ كؿ منيـ، عمى أمؿ استجابة إدارة المؤسسة  صلاحياتيم وحدود سمطتيم

    2الممتمكات. وتسيير التحميمية المحاسبة مصمحة لساف رئيسجاء عمى ، وىذا ما و لذلؾ
                                                 

 .00:00، علً الساعت: 20/02/2012مكخبه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، ب المزاقبت:( مقابلت أجزيج مع رئيس مصلحت 1

الممخلكاث، بمكخبه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  وحسييز الخحليليت المحاسبت مصلحت ( مقابلت أجزيج مع رئيس2
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بأنيـ وعمى التوالي، ( ممن أجابوا بـ لا) %1212و %.1214 فيما صرحت النسب المتبقية والمقدرة بػ
نتيجة ما ينشأ مف صراعات  ضغوط في عمميـجراء ما يعانوف مف  يفكرون في ترك عمميمكثيرا ما 

مستوى ىذه الضغوط  وخلافات حوؿ تداخؿ صلاحياتيـ وغموض حدود سمطتيـ أثناء العمؿ، وأف
، المؤسسة نيائياالتفكير في مغادرة قد يتعدى الأمر إلى ف، الاستقالة من العمليدفعيـ إلى  استمرارىا قدو 

وتوضيح حدود كؿ سمطة وضرورة الفصؿ  التنسيؽ بيف مختمؼ المستويات التنظيميةوىنا تظير أىمية 
  .بيف مياـ ىذه المستويات مف أجؿ تحقيؽ استقرار العامؿ والمؤسسة ككؿ

من خلال ما تقدم يظير جميا مدى ارتباط ضغوط العمل الناتجة عن غموض الدور بدوران العمل 
في نزوع العاممين وتفضيميم لأسموبي طمب التحويل لمؤسسة مجال الدراسة، والذي ترجم أساسا في ا

 .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة استقرارىم الميني ب لعدم اتكمؤشر وتعطيل العمل، 
الأسموب الذي ينتيجو العامؿ كرد فعؿ عما يصيبو مف ضغوط مينية في عممو  بغض النظر عف

ره، فإف ىذا بشكؿ أو بآخر يعتبر تيديدا واضحا لاستقراره في ادو أجراء تداخؿ صلاحياتو وغموض 
كيفية ممارسة ضبط وبالتالي فإف تحديد ىذه الصلاحيات والمسؤوليات، و المؤسسة التي يعمؿ بيا، 

ىذه يجب أف يراعى مف طرؼ الإدارة الوصية، لمتخفيؼ مف شدة  ،والمياـ أمر ضروري وحتميالأنشطة 
دائرة الموارد ، وىو ما وفؽ تصريحات رئيس المؤسسةىذه في الميني التي تعيؽ استقراره و الضغوط 

(SCT)البشرية لمؤسسة اسمنت تبسة 
1

أف الإدارة ومسؤلي المؤسسة يولوف لمسألة ضغوط العمؿ عمى  ،
الأسباب والعوامؿ، فحسبو أف الروتيف في العمؿ أو كثرة الأعماؿ والمياـ  ةأىمية كبيرة رغـ أنيا متشعب

وسرعة إنجازىا في أوقات معينة لا يستطيع أحدا التحكـ فييا، لذلؾ فإعطاء العامؿ ىامشا مف الحرية في 
 .التصرؼ بتفويض بعض الصلاحيات وضبطيا قد يقمص عنو شدة الضغوط في عممو

 

 

 

 

 

 

                                                 
بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTلبشزيت لمؤسست اسمىج حبست )مقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد ا (1
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 حسب المستوى التعليمي (: يوضح التوافق بين مؤىلات العامل ومنصب عملو  32جدول رقم )

   المستوى  
 التعليمي

 البدائل

 مجموعال تكوين مهني جامعي ثانوي متوسط

 % ك  ك % ك % ك % ك

 %60 159 %2212 12 %48.2 79 %2416 31 %2313 24  نعم

 %40 106 %1222 66 %51.8 85 %1627 22 %2526 62 لا

 %111 .62 %111 26 %111 253 %111 42 %111 27 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 (: يوضح التوافق بين مؤىلات العامل ومنصب عملو حسب المستوى التعليمي  34شكل رقم )
 

 المصدر: من إعداد الطالب

 

 

 

 



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

62. 

تتوافق مع مناصب عمميم صرحوا بأف  معظـ العامميفإلى أف  (32رقـ ) تشير نتائج الجدوؿ
موزعة عمى مختمؼ المستويات التعميمية، وذلؾ بنسب متقاربة  ،%60تقدر بـ  وذلك بنسبة مؤىلاتيم

مف  %2416و %2313لدى كؿ مف العامميف ذوو المستوى التعميمي المتوسط والثانوي عمى التوالي بػ 
لتقؿ النسبة لدى ، %2212بنسبة  التكويف المينيمجموع ىذه الفئات، لتمييا مباشرة أصحاب شيادات 

المتبعة وقد يرجع ىذا إلى الدور الياـ الذي تقوـ بو إدارة المؤسسة مف خلاؿ سياستيا العامميف الجامعييف، 
تولي أىمية كبيرة  الذي أكد أف المؤسسة 1دائرة الموارد البشرية مديرفي عممية التوظيؼ، وىو ما صرح بو 

والتعييف، فتوظيؼ أي عامؿ يخضع لمعايير محددة مسبقا في شكؿ بطاقة تحميؿ  الاختيارلعمميتي 
وتوصيؼ لموظيفة، تحمؿ مواصفات الوظيفة ومتطمباتيا والمياـ التي تنجز مف خلاليا، وكذا المؤىلات 

يف مف أجؿ تعيوالقدرات والميارات الواجب توفرىا في شاغؿ الوظيفة بغض النظر عمف يكوف، وكؿ ىذا 
الرجؿ المناسب في المكاف المناسب، إضافة إلى ذلؾ ما توفره المؤسسة مف دورات تدريبية دورية في 
سبيؿ تكويف العماؿ وتأىيميـ، ىذا ما قد يجعؿ العامؿ مرتاحا في عممو، عمى اعتبار توافؽ كؿ مف خبراتو 

 ، الأمر الذي يمكف اعتبارهفما تجسد في تصريح غالبية العاممي ذاوىومؤىلاتو مع المنصب الذي يشغمو، 
 الدراسة. عمى نجاح عمميتي التوظيؼ والتكويف في المؤسسة مجاؿ واضحا مؤشرا

لا تتوافق  عمى أف المناصب التي يشغمونيا في ىذه المؤسسة ،%40 بػ قدرتفي حيف أكدت نسبة 
وىو ما يظير جميا لدى العامميف ذوو المستوى الجامعي وذلؾ  ،في العمل ومدة خبرتيم مع مؤىلاتيم

إلى  -2عمى حد قول أحدىم- يرجعوف ذلؾ أساساوالذيف  مف مجموع ىذه الفئة التعميمية، %51.8بنسبة 
جعميـ في مناصب عمؿ لا تتناسب مع  الأمر الذي وجود عوامؿ غير موضوعية في تقمد مناصب العمؿ،

بعدـ  يصرحوفمستواىـ وخبرتيـ مف جية، ومف جية أخرى فحداثة بعض العماؿ وقمة تأىيميـ جعميـ 
كما أف نقص فرص العمؿ المقدمة في سوؽ العمؿ جعميـ مجبروف  تناسب مؤىلاتيـ مع طبيعة عمميـ،

الكثير مف وذلؾ ما أقره  المينية، عمى العمؿ وشغؿ أي منصب رغـ عدـ رضاىـ عف ىذه الوضعية
مما ولد لدييـ ضغوطا في أعواف التحكـ عمى أساس أف مناصبيـ الحقيقية تكوف ضمف فئة الإطارات، 

 .الدور()صراع نتيجة شعورىـ بصراع بيف ما يأمموف ويطمحوف إليو وما ىو واقع في عمميـ عمميـ 

 

 

 

                                                 
، علً 02/01/2012(، حبست، SCT( مقابلت أجزيج مع مديز المىارد البشزيت: بمكخبه بالمديزيت العامت لمؤسست اسمىج حبست )1

 .00:00الساعت: 

 .11:00، علً الساعت: 13/02/2012، دائزة الخمىيه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، مقابلت أجزيج مع عىن ححكم (2
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 جنس ال عامل حسب (: يوضح القيام بمهام لا تتفق مع المبادئ الشخصية 34جدول رقم )
 

  الجنس  

 البدائل

 مجموعال أنثـــى ذكــر

 % ك % ك % ك

 %13 67 %6221 62 %62 66 دائما

 %11 18 %2822 65 %6827 12 أحيانا

 %22 117 %2219 13 %22.6 163 أبدا

 %111 .62 %111 22 %111 123 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

  جنسعامل ال(: يوضح القيام بمهام لا تتفق مع المبادئ الشخصية حسب  91رقم ) شكل

 المصدر: من إعداد الطالب

مجتمع  أفرادأغمب بيف  شبو تام إجماعىناك إلى أف  المعطيات الكمية في الجدوؿ أعلاهتشير 
لم يسبق وأن عمى أنو  ، (مجموع العاممين المبحوثينمن ) %22وذلؾ بنسبة  ومف كلا الجنسيف ،الدراسة

بنسبة  معظم الذكورموزعة لدى  طمب منيم القيام بميام لا تتفق مع مبادئيم وقيميم الشخصية،

إلى ثقافة المؤسسة  -حسب الباحث-ذلؾ وقد يرجع ، %2219بنسبة  وبغالبية الإناث، 2216%
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مبنية عمى مبدأ الشفافية والوضوح والالتزاـ الصارـ بما ينص عميو النظاـ  راسخةالقائمة عمى قيـ تنظيمية 
أساسا إلى تنظيـ وتسير مختمؼ  تسعىوالتي  ،الداخمي لممؤسسة والإجراءات القانونية في مجاؿ العمؿ

سواء تعمؽ الأمر بالعامميف  ،علاقات العمؿ القائمة بيف العامؿ ورؤسائو، وبينو وبيف زملائو في العمؿ
مواردىا و  المؤسسة إدارةت والسموكات السائدة بيف عاملاالمنمط  وىو ما تجسد في ،الذكور أو الإناث

 بنيةالذي اعتبر أف العلاقة بيف الإدارة والعامؿ م 1المستشار القانوني لممؤسسةعمى حد قوؿ  البشرية،
ناثا بيف الجميع المساواةعمى مبدأ الموضوعية والاحتراـ و أساسا  وأف لكؿ عامؿ ميامو ، ذكورا وا 

وأف الصرامة في تطبيؽ فالكؿ يعمـ ما لو وما عميو، المضبوطة والمحددة وفقا لممنصب الذي يشغمو، 
والمضايقات التجاوزات  مختمؼقؼ كحاجز أماـ و  كؿ ىذا القوانيف جعمت الالتزاـ صفة سائدة بيف الجميع،

طمب منيـ ي لاأنو ب يقروفأغمب العامميف بالمؤسسة  جعؿما  ، وىوالتي قد تحدث أثناء العمؿالمينية 
 ، وىذا يشعرىـ بالارتياح أثناء عمميـ بيذه المؤسسة.القياـ بمياـ لا تتفؽ مع مبادئيـ الشخصية

، وذلؾ مف مجموع العامميف المبحوثيف %19 في مقابؿ ذلؾ صرحت النسبة المتبقية والتي قدرت بػ
يتمقون بعض  مبأني ،وبنسب ضئيمة جدا لدى كلا الجنسين، أحياناالذين أجابوا بـ نعم و بجمع نسبتي 

حوؿ  شديدفي صراع  يدخميـوأف ىذا ، التعميمات أو الأوامر لمقيام بميام تتناقض ومبادئيم الشخصية
مرجعيف السبب  القياـ بما طمب منيـ أو رفضو، وبالتالي الدخوؿ في مشاكؿ وخلافات ىـ في غنى عنيا،

سقاط العقوبات والجزاءات مف حيث إلى في ذلؾ  جانبيف أساسييف، يتمثؿ أوليما في عمميات تكييؼ وا 
ففي حيف  )تقييـ الأداء(، أداء العامميف التشديد أو التخفيؼ في العقوبة، ويتعمؽ الجانب الثاني بعمميات تقييـ

ما والتي غالبا ر، دوف آخ تستدعي ىذه المواقؼ التحمي بالموضوعية تتدخؿ المحاباة والتحيز إلى طرؼ
قد يطمب فوبالتالي ، 2ما أكده أحد الأعواف ذاوى تشكؿ الأنانية وغياب الضمير الميني الدافع وراء ذلؾ،

ناثا المياـ أف ينحازوا إلى جية دوف أخرى، وىو ما يضع ىذه الفئة العاممة  ىذهمف القائميف عمى  ذكورا وا 
مف مبادئ وقيـ شخصية، ينتيي عادة في شكؿ في صراع رىيب بيف ما يطمب منيـ وما يؤمنوف بو 

بمؤسسة في عمميـ، وىو ما ينعكس سمبا عمى استقرارىـ الميني  ـوتزيد مف معاناتي يـترىق ضغوط مينية
     .(SCT)اسمنت تبسة 

 

 

                                                 
، 20/02/2012بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTأجزيج مع المسخشار القاوىوي لمؤسست اسمىج حبست ) ( مقابلت1

 .10:30علً الساعت: 

 .11:00، علً الساعت: 13/02/2012، دائزة الخمىيه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، عىن ححكمأجزيج مع ( مقابلت 2
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 (: يوضح معاناة العامل من تلقي أوامر وتعليمات متناقضة من عدة رؤساء91جدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %2728 46 دائما

 %2525 86 أحيانا

 %3324 227 أبدا

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب     

 من تلقي أوامر متناقضة  جراء معاناتهم(: يوضح ردود أفعال العاملين 91جدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %1222 22 التفكير في ترك العمل

 %4123 66 طلب التحويل

 %6624 22 الاستقالة وترك العمل نهائيا

 %28 17 التهاون واللامبالاة في العمل أخرى تذكر

 %111 192 مجموع الذين أجابوا بـ دائما /أحيانا

 المصدر: من إعداد الطالب

فقد صرح عدد مف العامميف المبحوثيف  ،(91رقـ )مف خلاؿ البيانات الرقمية الواردة في الجدوؿ 
ذلؾ يعانون من تمقي أوامر وتعميمات متناقضة من عدة رؤساء،  لابأنيـ  %.991 وذلؾ بنسبة قدرت بػ

يو المسؤوؿ الوحيد عف إعطائو الأوامر والتعميمات اللازمة لإنجاز ميامو ف ،كؿ منيـ مشرفو المباشرلأف 
والذي بدوره  ،تحت إشراؼ مسوؤؿ واحد ىو رئيس المصمحةعمى أكمؿ وجو، حيث يعمؿ كؿ فريؽ عمؿ 

، ىذا الأخير الذي يصدر مختمؼ الأوامر يعمؿ مع بقية أعضاء فريقو تحت إشراؼ رئيس الدائرة
رئيس تصريحات  وافؽوىذا ما  والتعميمات المتعمقة بالعمؿ إلى مجموعة مف رؤساء المصالح التابعة لو،



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

624 

أيف تتـ مختمؼ التعاملات مع العامميف مف خلاؿ مجاؿ الدراسة،  بالمؤسسة مقابمتوأثناء  1الموارد البشرية
رؤسائيـ المباشريف فقط، وىذا ما جعميـ يصرحوف بارتياحيـ وعدـ معاناتيـ مف تمقي الأوامر والتعميمات 

ة مف وقد يرجع ىذا حسب الباحث إلى طبيعة وبنية الييكؿ التنظيمي الواضح مف عدة رؤساء، المتناقضة
جية، ومف جية أخرى إلى احتراـ التسمسؿ اليرمي لمسمطة الذي لا يكتنفو أي تعقيد، الأمر الذي انعكس 
في التزاـ كؿ مشرؼ أو مسؤوؿ بحدود سمطتو وصلاحياتو التي يضمنيا منصب العمؿ الذي يشغمو دوف 

الضغوط والتوترات التي  الحد مفوبالتالي  الالتزاـ بوحدة الأوامر، مف خلاؿ التدخؿ في صلاحيات غيره
 يتمقاىا أثناء عممو.  قد تصيب العامؿ نتيجة وقوعو في صراعات وتناقضات التعميمات والأوامر التي

أحيانا ما يتمقون أوامر  مف مجموع المبحوثيف أنيـ %3212 أكدت ما نسبتو في مقابؿ ذلؾ
عمى  %1214 قدرت نسبتيـ بػ، وقد دعـ ذلؾ مجموعة مف زملائيـ وتعميمات متناقضة من عدة رؤساء

، وكثيرا ما يولد ذلؾ التناقض ليـ صراعا يحدث معيم دائماتمقييم لأوامر متناقضة من عدة رؤساء أف 
 .نفسيا يجعميـ تحت طائمة ضغوط مينية رىيبة، عادة ما تنعكس سمبا عمى أدائيـ في العمؿ

أقروا بتمقي مجموع العامميف الذيف تمثؿ كنسبة  %.1..بجمع النسبتيف السابقتيف نحصؿ عمى 
، وذلؾ بصورة دائمة أو في بعض الأحياف، أوامر وتعميمات متناقضة من عدة رؤساء لدييم في العمل

مف ضغوط مينية نتيجة صراع  غالبية العامميف بالمؤسسة مجاؿ الدراسة تترجـ معاناةوىي نسبة معتبرة 
وقد  ناقضة، الأمر الذي يؤثر سمبا عمى استقرارىـ الميني،أدوارىـ جراء ما يتمقوه مف تعميمات وأوامر مت

إلتزاـ كثير مف الرؤساء  إلى عدـ ،السابقة في المقابمة 2ما أقر بو رئيس الموارد البشريةيرجع ذلؾ حسب 
بحدود السمطة والصلاحيات التي يمنحيا منصب العمؿ الذي يشغمونو مف جية، ومف جية أخرى فعدـ 
اطلاع الرؤساء والمشرفيف عمى مختمؼ القوانيف والموائح التنظيمية التي تنظـ وتحدد نطاؽ سمطة 

في  تعددالوبالتالي  ،الصلاحياتخؿ اوصلاحيات كؿ منيـ حسب ما خولو القانوف، يؤدي حتما إلى تد
وىو ما توضحو بيانات الجدوؿ  ، التي قد تيدد استقرار العامؿ والمؤسسة معا،الأوامر والتعميمات إصدار
طمبات عمى أنيـ يقدموف ( من مجموع العاممين الذين أجابوا بـ دائما/أحيانا)منيـ  %619.أيف أكد  (91رقـ )

عمى أف  %6111بينما أقرت نسبة منيـ قدرت بػ  إلى وظائؼ أو مصالح أخرى، تحويميم للإدارة قصد
في حيف عبرت نسبة  والرغبة في الانتقاؿ إلى عمؿ آخر، ،يفكرون في ترك عمميمذلؾ الصراع يجعميـ 

ىي متنفسيـ  الإىمال واللامبالاة في العملأف عمى  ،(من مجموع العاممين الذين أجابوا بـ دائما/أحيانا) 14%

                                                 
بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTمقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد البشزيت لمؤسست اسمىج حبست )( 1

  11:00-00:30الساعت: ، علً الساعت: 01/02/2012
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الوحيد، قصد التخفيؼ مف وقع الضغوط المينية التي يتعرضوف ليا جراء ذلؾ، أما النسبة المتبقية منيـ 
 نتيجة تناقض وصراع أدوارىـوالضغوط التي قد يواجيونيا  التوتراتفأقروا أف حجـ  %.121والمقدرة بػ
  .مؤسسةومغادرة ىذه المستعدون للاستقالة وترك العمل نيائيا، تجعميـ 

وعميو فإف تحديد المصادر التي يتمقى منيا العامؿ الأوامر والقرارات المتعمقة بالعمؿ خاصة أمرا 
حتميا، بؿ أكثر مف الضرورة التي تقتضييا أبجديات التنظيـ الحديث، ألا وىو مبدأ وحدة الأوامر، ىذا 

ويعمؿ بالتالي عمى التخفيؼ مف الذي يضع حدا أماـ مختمؼ الصراعات والخلافات والمضايقات المينية، 
 ضغوط صراع الدور، الأمر الذي ينعكس بصورة مباشرة عمى استقرار العامؿ والمؤسسة معا.

الدور بدوران العمل  صراعمدى ارتباط ضغوط العمل الناتجة عن ، يتم استنتاج انطلاقا من ىذا
في نزوع العاممين وتفضيميم لأسموب طمب التحويل في المؤسسة مجال الدراسة، والذي ترجم أساسا 

، (SCT)مؤسسة اسمنت تبسةاستقرارىم الميني ب لعدم اتكمؤشر مع إضمار الترك، العمل واللامبالاة في 
مستعدون للاستقالة وترك العمل نيائيا، ومغادرة يجعميم  واستمرارىا أن تزايد حجم تمك الضغوط عمى

 ىذه المؤسسة.
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    لدى أفراد مجتمع الدراسة الدور كمصدر للضغوط عبء(: يوضح  96جدول رقم )    

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %2424 32 دائما

 %3523 212 أحيانا

 %2722 262 أبدا

 %111 .62 المجموع

 في حالة الإجابة بـ

 دائما/ أحيانا

 %411. 86 الإجهاد والتوتر في العمل

 %9114 56 التعبالإنهاك و 

 %111 129 أحيانامجموع الذين أجابوا بـ دائما/ 

 المصدر: من إعداد الطالب

أي ما  %.1.1و %9219، يمكف ملاحظة أف نسبة أعلاه مف خلاؿ البيانات الواردة في الجدوؿ
وىو ما يترجـ إجماعا ، بزيادة كمية العمل لدييمصرحوا  الدراسة مجتمع أفرادمف  %2114 يعادؿ نسبة

يشعروف بكثافة في عمميـ، مما أنيـ كثيرا ما حيث عمى أساس أنيـ يكمفوف بمياـ وأعماؿ تفوؽ طاقاتيـ، 
 ،%411.وىو ما أكده معظميـ وذلؾ بنسبة والتوتر في العمل  بالإجيادإلى إصابتيـ  يؤدي في الغالب

عمى أف زيادة كمية العمؿ لدييـ كثيرا ما تصيبيـ  %9114 في حيف أقرت النسبة المتبقية منيـ  والمقدرة بػ
، وىو  بالإنياك والتعب أثناء مقابمتو عمى  1 رئيس مصمحة المراقبةوافؽ تصريحات ما مع نياية كؿ يوـ

في الكثير مف الأحياف تستوجب  ،وبالكمية اللازمة أف ضرورة توفير طمبات الزبائف في الوقت المحدد
وىذاف الأمراف غالبا ما ينجر عنيما إجيادا في  ،والسرعة في إنجاز ىذه الأعماؿكثافة في كمية العمؿ 

أثناء  2ة الباحثملاحظ توافؽ معوىذا ما  قد يصيب العامؿ بضغط كبير أثناء قيامو بعممو،  ،العمؿ
بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، أيف يتـ الالتزاـ بالاستجابة السريعة لأي طمب أو نداء يتعمؽ بالعمؿ،  هتواجد

فكثافة العمؿ وسرعة الإنجاز تعتبر مف أىـ مصادر الضغوط التي يعاني منيا العامموف في المؤسسة 
  .مجاؿ الدراسة

                                                 
  .00:00، علً الساعت: 20/02/2012( مقابلت أجزيج مع رئيس مصلحت المزاقبت: بمكخبه علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، 1

 (02( أوظز شبكت الملاحظت، الملحق رقم )2
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لدييـ،  بزيادة كمية العمللا يشعرون أنيـ  %3211في حيف تؤكد نسبة أخرى مف العماؿ تقدر بػ  
وأف الالتزاـ الصارـ بالأنظمة الداخمية التي  ،عمى إنجازه اعتادباعتبار أف لكؿ منيـ عممو المحدد الذي 

تفرضيا المؤسسة جعؿ الكؿ يمتزـ بما وكّؿ إليو مف مياـ، دوف التدخؿ في أعماؿ غيره، مع أف الإخلاؿ 
بأي ميمة كانت تدخؿ ضمف نطاؽ مياـ العامؿ تعرضو لعقوبات جزائية سواء بالخصـ مف الأجر أو 

وفي الوقت المحدد  ،لتزاـ بإنجاز المياـ والأعماؿ بالشكؿ المناسبالحرماف مف الترقية، ىذا ما جعؿ الا
كؿ ذلؾ جعؿ ىذه ، 1أحد العاممين بدائرة التموينوىو ما أكده  الصفة السائدة في المؤسسة مجاؿ الدراسة،

الفئة العمالية لا تشعر بكثافة في عمميـ، وبالتالي عدـ تعرضيـ لضغوط في عمميـ، وىو ما قد ينعكس 
 تياحيـ واستقرارىـ بيذه المؤسسة.عمى ار 
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 إمكانية زيادة معدلات دوران العمل في حالة كثافة وكثرة الأعمال ( : يبين 93جدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %2124 75 نعم

 %3823 222 أحيانا

 %2722 37 لا

 %111 .62 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 عبء الدور . معاناتهم من ضغوط جراءالأساليب التي يلجأ إليها العاملون ( : يبين 99جدول رقم )
 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %4621 268 التفكير في ترك العمل

 %2325 64 طلب التحويل

 %6524 23 الاستقالة وترك العمل نهائيا

 %6726 28 طلب التقاعد أخرى تذكر

 %111 612 مجموع الذين أجابوا بـ نعم /أحيانا

 المصدر: من إعداد الطالب

كثافة وكثرة دوران العمل في حالة  معدلاتزيادة إمكانية  مدى (93رقـ )معطيات الجدوؿ  توضح
كثرة الأعماؿ والمياـ عمى أف  ،%2114 أيف اتفؽ أغمب العماؿ وبنسبة ،الأعمال والميام المسندة لمعمال

كثافة  أفمف العماؿ الذيف صرحوا  %9419ذلؾ بجمع نسبة لمعامؿ تزيد مف دوراف العمؿ، و المسندة 
منيـ أكدوا أف الزيادة في كمية  %.361تؤدي إلى زيادة دوراف العمؿ، ونسبة  الأحيانفي كثير مف العمؿ 
العلاقة الارتباطية ، وىذا ما يؤكد ما تؤدي إلى ارتفاع معدلات دوراف العمؿ في أي مؤسسة دائماالعمؿ 

، (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة ببين ضغوط عبء الدور ودوران العمل كمؤشر لعدم استقرار العاممين 
من مجموع العمال الذين أجابوا ) %116.ما نسبتو  أقر أيف( 99وىو ما أكدتو بيانات الجدوؿ رقـ )

بيذه المؤسسة، والبحث عف  ترك العملتجعميم يفكرون في أف كثرة الأعماؿ المسندة إلييـ  ،ا(نعم/أحيانب
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ىو ما  غير أف الظروؼ التي تمر بيا البلاد، والشح في فرص ومناصب العمؿ وقمتيا مكاف عمؿ آخر،
 %3912 فيما صرحت نسبة منيـ قدرت بػ ويؤجموف التطبيؽ الفعمي لفكرة مغادرة المؤسسة،جعميـ يتريثوف 

إلى دوائر ومصالح أخرى قد تحوي وظائؼ تقؿ فييا كميات  طمب تحويميمعمى أف ذلؾ يدفعيـ إلى 
 فدائرة الإنتاج والصيانة مثلا كثيرا ما تكثر فييا كميات الأعماؿ والمياـ، عكس بعض الدوائرالعمؿ، 

، وىذا قد يخمصيـ مف الكثير مف الضغوط التي الإدارية التي تقؿ فييا الأعماؿ المسندة إلى عماليا
، ورغبتيـ في البقاء في ىذه المؤسسة زيادة عبء أدوارىـ، وبالتالي زيادة استقرارىـيتعرضوف إلييا جراء 

التي تقع عمى عاتؽ  عمى أف كثرة الأعماؿ %.121بينما أقرت نسبة ولو قد توصؼ بالقميمة قدرت بػ 
ومغادرة المؤسسة،  الاستقالة وترك العمل نيائياالعامؿ واستمرارية ىذه الكثافة، كفيمة بأف تدفع العامؿ إلى 

 .عف عمؿ آخر والبحث
 طمب التقاعدمف العماؿ الذيف أجابوا بنعـ/أحيانا، فقد فضموا  %1212أما النسبة المتبقية والمقدرة بػ

كأسموب منتيج يخمصيـ مف معاناتيـ جراء زيادة عبء أدوارىـ، وتعبيرا واضحا  والخروج مف المؤسسة،
  عف عدـ استقرارىـ، رغـ المدة التي قضوىا في العمؿ بيذه المؤسسة.  

، أنو ميما زادت كميات الدراسةمف مجموع مفردات مجتمع  %1211في مقابؿ ذلؾ رأى ما نسبتو 
فما تشيده  بالضرورة زيادة معدلات دوراف العمؿ في المؤسسة، وزادت كثافتيا فإف ذلؾ لا يستدعي العمؿ

خمؽ مناصب فرص معظـ المؤسسات مف تناقص في مواردىا المالية خاصة، جعؿ نسب التوظيؼ و 
جديدة تقؿ، وىو ما عكسو الشح الكبير والمتزايد لمناصب العمؿ في سوؽ العمؿ، مما يجعؿ الكثير مف 

 إلى أف تتحسف الأوضاع والظروؼ ميما زادت كميات العمؿ لدييـ، العماؿ يتمسكوف بمناصب أعماليـ
 .بصفة عامة

الدور بدوران العمل  عبءمدى ارتباط ضغوط العمل الناتجة عن ، يتم استنتاج انطلاقا من ىذا
)إضمار في نزوع العاممين إلى التفكير في ترك العمل في المؤسسة مجال الدراسة، والذي ترجم أساسا 

 .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة استقرارىم الميني ب لعدم اتكمؤشر وطمب التحويل، الترك( 
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 .مساعدتهم لوو علاقة العامل بزملائو في العمل العلاقة بين طبيعة ( : يوضح .9جدول رقم ) 

  العلاقةطبيعة   

 المساعدة
 جيدة

     النسبة

المئوية 

% 

 عادية

النسبة 

 المئوية

% 

 سيئة

النسبة 

 المئوية

% 

 التكرار

النسبة    

 المئوية

% 

 %.911 226 %6222 62 %26.5 17 %1827 68 دائما 

 %9.13 216 %6228 64 %1823 67 %23 26 أحيانا

 %1316 24 %6523 26 %61.6 66 %6322 22 أبدا

 %111 .62 %1419 .6 %96.2 113 %9214 162 المجموع

  المصدر: من إعداد الطالب

 مساعدتهم لو.و ( : يوضح العلاقة بين طبيعة علاقة العامل بزملائو في العمل 91شكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب
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مف  %9214أف أكبر نسبة مف العماؿ والتي قدرت بػ  (.9رقـ ) يتضح مف خلاؿ بيانات الجدوؿ
، ويقابميا في جيدةزملائيم في العمل ىي علاقات علاقاتيم مع صرّحوا بأف  مجموع العامميف المبحوثيف

زملائيـ في العمؿ كمما تطمب الأمر ذلؾ مف  المساعدةممف أقروا بأنيـ يتمقوف  %.911ما نسبتو ذلؾ 
يعمموف في بيئة ىادئة وكعائمة واحدة، يسودىا الاحتراـ والتفاىـ والحوار، جعميـ  وىو ما، وبصفة دائمة

نتاجية في العمؿ،  وىذا وبالتالي تقديـ أفضؿ ما عندىـ مف مجيودات لبموغ أحسف أداء وأحسف مردودية وا 
السموؾ السائدة بيف العامميف أثناء تواجده بالمؤسسة مجاؿ  حوؿ أنماط 1وافؽ ملاحظات الباحثما 

وذلؾ مف خلاؿ المعاممة الحسنة بيف العماؿ، والتي تترجـ في تبادؿ الأفكار والآراء ومناقشة الدراسة، 
مشاكؿ العمؿ والبحث عف حموؿ ليا، فضلا عف علاقات المجاممة وتقديـ يد المساعدة عند الحاجة، وىذا 

فإنما يدؿ عمى وجود علاقات اجتماعية جيدة بيف العامميف، تعكس مدى ترابط جماعة  إف دؿ عمى شيء
سكيـ بالعمؿ ميتعرضوف ليا، ويزيد مف تقد العمؿ وتماسكيا، مما قد يخفؼ مف شدة ضغوط العمؿ التي 

العلاقات، حيث يقضي  ىذهواستقرارىـ بيا، أيف تعد ىذه الأخيرة موطف نشوء مثؿ  في ىذه المؤسسة
مع بعضيـ أكثر مما يقضونو مف وقت  )ثمان ساعات في اليوم أو أكثر( ظـ العامميف أكثر مف ثمثي اليوـمع

مع أسرىـ، وبذلؾ عادة ما تتوحد مشاعرىـ وطموحاتيـ وأىدافيـ، خاصة وأنيـ ضمف بيئة تنظيمية 
واجد بيف زملاء غوط المينية، والتواجتماعية واحدة تفرض عمييـ اقتساـ وتشارؾ أغمب المضايقات والض

 العمؿ والشعور بالانتماء إلييـ كثيرا ما يخفؼ مف حدة ىذه الضغوط.
مع زملائيم في العمل  علاقتيموصفوا مف مجموع المبحوثيف  %9612 ثـ يمي ذلؾ مباشرة نسبة

مف زملائيـ  أحيانا ما يتمقون المساعدةصرحوا بأنيـ  منيـ %9.13وقابميا في ذلؾ ما نسبتو بالعادية، 
وىنا تجدر الإشارة إلى احتمالية وجود  وىذا حسب تصريحات بعض العامميف أثناء مقابمتيـ، أثناء العمؿ،

معنى ايجابيا ، فقد تحمؿ ىذه الأخيرة بالعاديةزملائيـ معنييف أو جانبيف مف وصؼ العماؿ لعلاقتيـ ب
لعمؿ الرسمية السائدة بينيـ، عمى أساس علاقات ا فرضتو، ولكف وصفيا بالعادية يتجو نحو حسف العلاقة

نجازىا عمى أكمؿ وجولكؿ منيـ ميامو والتزاماتو الواجب تنفيذىا أف  ومف جية أخرى فقد ينحو معنى ، وا 
مع إضمار ذلؾ وعدـ  المعنى السمبي الذي يعكس سوء العلاقة بيف الطرفيفوصؼ العلاقة بالعادية إلى 

مف الوقوع في صراعات ومشاكؿ أخرى، أو قد يرجع إلى درجة  بو، عمى سبيؿ الخوؼ التصريح المباشر
والالتزاـ المفروض السوء والخلاؼ التي لا تصؿ إلى حدّ يمكف وصفيا بالسيئة، فالإجراءات الصارمة 

في حد ذاتيـ، قد تعكس صورة  العامموفمف جية، والضغوط التي يتعرض ليا بالنظاـ الداخمي لممؤسسة 

                                                 
 (02أوظز شبكت الملاحظت، الملحق رقم ) (1
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معا في ىذه وعمموا  تواجدوا فيياطوؿ الفترة التي  أنغير ، فيما بينيـقيقية خاطئة عف علاقاتيـ الح
المؤسسة، وكذا طوؿ ساعات العمؿ اليومية التي يقضونيا مع بعضيـ والتي تجعميـ كعائمة واحدة، ىو ما 

ما يمكف تجاوزه مف صراعات وسوء تفاىـ، وبالتالي فإنيـ لا يجدوف وصفا مناسبا  يفرض عمييـ تجاوز
 .   عاديةغير أنيا  زملائيـلعلاقتيـ مع 

مجموع العامميف المبحوثيف عمى أف  مف%1419في حيف أقرت النسبة المتبقية، والتي تعادؿ    
لا مف العماؿ صرحوا بأنيـ %1316ويقابميا في ذلؾ ما نسبتو ، علاقتيم مع زملائيم في العمل سيئة

أدائيـ لأعماليـ، وىي نسب معتبرة مف مجموع العامميف أثناء  الزملاء يتمقون أي مساعدة من قبل
 ، وقد يرجع سبب ذلؾوعدـ مساعدتيـ ليـفي العمؿ  بزملائيـبالمؤسسة الذيف يعانوف مف سوء علاقاتيـ 

الرسمية الصارمة، خاصة وأف معظـ المشرفيف لا  لإجراءاتإلى ا 1حسب ما صرح بو أحد الأعواف
تجمعات والاتصالات الغير الرسمية مف جية، ومف جية أخرى فالتنافس والصراع بيف البعض، يحبذوف ال

وتغمب الأنانية والحسد وغياب الضمير الميني لدى البعض الآخر، تعد مف أىـ عوامؿ بروز الصراعات 
 طي صورة واضحة عف سوء العلاقات السائدة بينيـ. والمشاكؿ بيف العامميف، وىو ما يع

عدم تقديم أي ، وما يقابمو بالمنطؽ سيئة زملائيمعلاقتيم مع بأف ىذه الفئة العمالية إف تصريح 
 سبيؿعمى العادية مع زملائيـ بالعلاقة  وصفوا نسبة العامميف الذيفإضافة إلى ليـ أثناء العمؿ،  مساعدة

ومؤشر واضح قد يضع  لدليؿ، سوء العلاقة بيف الطرفيف مع إضمار ذلؾ وعدـ التصريح المباشر بو
قد ينعكس بالسمب  جراء معاناتيـ مف سوء ىذه العلاقة، وىو ما مينيةفي مواجية ضغوط  العامميفىؤلاء 

 سة.وبالتالي زعزعة استقرارىـ الميني في ىذه المؤس ،أدائيـ ومردوديتيـ في العمؿ ىعم
مع زملاء من خلال ما تقدم من إحصائيات ونسب تتضح العلاقة الارتباطية بين نوع العلاقة 

مكانية تقديم المساعدة العمل  أثناء أدائيم لمعمل، وىي بصورة عامة علاقة طردية،  لبعضيم البعضوا 
فكمما اتجيت العلاقة إلى الأحسن زادت المساعدة، وكمما اتجيت العلاقة إلى السوء قمت أو انعدمت تمك 

نشر بعض القيم النبيمة في العمل،  العمل عمىإدارة المؤسسة ىو ينبغي عمى  ، غير أن ماالمساعدة
عمى اختلاف فئاتيم المينية، عمى  ،شجيع العلاقات الإنسانية بين عمالياتتقوم عمى وانتياج سياسة 

العاممين، يعمل عمى زيادة بين  والتعاون التضامنروح سبيل خمق جو ميني مفعم بروح الجماعة و 
الترابط بين أعضاء الجماعة ويزيد من تماسكيا، ذلك أن التواجد بين زملاء العمل والشعور بالانتماء 

                                                 
، علً الساعت: 14/02/2012( مقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت الخصىيع، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، 1

11:00. 
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بالارتياح في مكان  يزيد من شعورىميخفف من حدة الضغوط التي يتعرضون ليا، الأمر الذي قد  ،إلييم
 فيو.  م، ويزيد من استقرارىمعممي
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 زملائو في العملو العامل  بينوجود صراعات  دوران العمل في حالة تمعدلا يوضح(: 92جدول رقم )
 %المئويةالنسبة  التكرارات الاحتمالات

 %2111 251 دائما

 %1523 66 أحيانا

 %2124 22 أبدا

 %111 .62 المجموع

 الطالبالمصدر: من إعداد 

ة سوء العلاقالأساليب التي يلجأ إليها العاملون جراء معاناتهم من ضغوط (: يوضح 92جدول رقم )
 مع زملاء العمل.

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

مؤشرات 
دوران 
 العمل

 %9212 267 طلب التحويل

 %17 54 التفكير في ترك العمل

 %6528 25 الاستقالة وترك العمل نهائيا

أخرى 
 تذكر

 %6721 28 طلب التقاعد

الانسحاب والعزلة 
 في العمل

13 2622% 

 %111 636 مجموع الذين أجابوا بـ دائما /أحيانا

 المصدر: من إعداد الطالب

إمكانية زيادة معدل دوران العمل في حالة وجود خلافات  (92رقـ )معطيات الجدوؿ  توضح
عمى أف  ،%.221العماؿ وبنسبة  أغمب، أيف اتفؽ وصراعات بين العاممين في المؤسسة مجال الدراسة

في  دوراف العمؿ وزملائو في العمؿ يعمؿ عمى الرفع مف معدلاتلعامؿ وجود خلافات وصراعات بيف ا
وجود الصراعات بيف العامؿ وزملائو  أفمف العماؿ الذيف صرحوا  %2111، وذلؾ بجمع نسبة المؤسسة

مف مجموع  %6219، ودعـ ذلؾ ما نسبتو ارتفاع معدلات دوراف العمؿ في أي مؤسسةما يؤدي  دائما
تؤدي إلى  الأحيانفي كثير مف  المبحوثيف أف تمؾ الصراعات وسوء العلاقة بيف العامميف أثناء عمميـ
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مدى ارتباط سوء العلاقة مع زملاء العمل كمصدر لضغوط ، وىو دليؿ واضح عف زيادة دوراف العمؿ
مؤسسة اسمنت ب العمل، بمعدلات دوران العمل كمؤشر لعدم الاستقرار الميني لدى العاممين

مجموع العمال  من)%9212 ما نسبتو أكدحيث  (،92وىو ما توضحو بيانات الجدوؿ رقـ ) ،(SCT)تبسة

 طمب تحويموإلى  العامؿ يدفعوجود خلافات وصراعات مع زملاء العمؿ أف  ،(/أحيانادائما الذين أجابوا بـ
 عمى أساس الابتعاد عف زملاء العمؿ مصدر الصراعات والمضايقات ،مصالح أخرى وأإلى دوائر 

والانضماـ إلى جماعة عمؿ جديدة ، وبذلؾ التخمص مف معاناتو تجاه الضغوط الناتجة عف ذلؾ، المينية
وبالتالي زيادة استقراره ورغبتو في البقاء في ىذه  مرتاحا في عممو، وأريحية تجعم وبيئة عمؿ أكثر

 المؤسسة.
بالخلافات  الظروؼ المشحونة  ىذهالعمؿ في مثؿ  أف %62 فيما صرحت نسبة منيـ قدرت بػ 

في  التفكيرإلى  آليا تدفعو ،مباشرة لضغوط مينيةجعؿ العامؿ غير مرتاح ومعرض بصورة والصراعات ت
بيذه المؤسسة والبحث عف مكاف عمؿ آخر، غير أف الظروؼ التي تمر بيا البلاد، والشح في  ترك العمل

وىذا  ،ىو ما جعميـ يتريثوف ويؤجموف التطبيؽ الفعمي لفكرة مغادرة المؤسسة ،فرص ومناصب العمؿ وقمتيا
قدرت  (الذين أجابوا بـ دائما/أحيانا) ما دعمتو نسبة مف العامميف وىو ،1الأعوافعمى حد تعبير أحد ما جاء 

في العمؿ، والابتعاد قدر الإمكاف عف مصدر الإزعاج  الانسحاب والعزلةعمى أنيـ يفضموف  %1113بػ
والصراعات، عمى سبيؿ التخفيؼ مف شدة الضغوط الناتجة عف ذلؾ، ومحاولة التكيؼ مع تمؾ الظروؼ، 

ييميـ ىو إنجاز المياـ المسندة إلييـ، والمحافظة عمى منصب عمؿ يضمف ليـ الحصوؿ عمى لأف ما 
  .الظروؼ التي تمر بيا البلاد، والتي تـ ذكرىا سابقاي ظؿ ف خاصة ،أجر يمبي حاجياتيـ الأسرية

الصراع مع  وجود واستمرارية عمى أف %12.4بينما أقرت نسبة ولو قد توصؼ بالقميمة قدرت بػ  
عف  ، والبحثنيائيا ومغادرة المؤسسةوترك العمل الاستقالة دفع العامؿ إلى يكفيؿ بأف  زملاء العمؿ
وذلؾ كرد فعؿ يعكس مرحمة متأخرة مف محاولات التكيؼ مع شدة الضغوط التي يتعرض ليا  عمؿ آخر،

 نتيجة استمرار الصراعات والمضايقات التي يتمقاىا مف زملائو في العمؿ.
 طمب التقاعدفقد فضموا  ،(الذين أجابوا بنعم/أحيانا)مف العماؿ  %12.6أما النسبة المتبقية والمقدرة بػ 

تمؾ الصراعات والمضايقات مع زملاء كأسموب منتيج يخمصيـ مف معاناتيـ جراء  والخروج مف المؤسسة،
  ، وتعبيرا واضحا عف عدـ استقرارىـ، رغـ المدة التي قضوىا في العمؿ بيذه المؤسسة.  العمؿ

                                                 
 .10:00، علً الساعت: 13/02/2012أجزيج مع عىن ححكم، دائزة الخسىيق علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  ( مقابلت1
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تعرض ، أنو ميما الدراسةمجتمع  أفرادمف مجموع  %.161رأى ما نسبتو  ما تـ ذكرهفي مقابؿ 
فإف ذلؾ لا يستدعي بالضرورة زيادة معدلات دوراف العامؿ لمضايقات وصراعات مع زملائو في العمؿ، 

فما تشيده معظـ المؤسسات مف تناقص في مواردىا المالية خاصة، جعؿ نسب  العمؿ في المؤسسة،
العمؿ،  التوظيؼ وفرص خمؽ مناصب جديدة تقؿ، وىو ما عكسو الشح الكبير لمناصب العمؿ في سوؽ

رغـ ما يعانوف مف ضغوط مينية جراء وجود مما يجعؿ الكثير مف العماؿ يتمسكوف بمناصب أعماليـ 
 إلى أف تتحسف الأوضاع والظروؼ ،وسوء العلاقة معيـ الخلافات والصراعات مع زملائيـ في العمؿ

 1أثناء مقابمتو. المستشار القانوني لممؤسسة، وىو ما وافؽ تصريحات بشكؿ عاـ
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
، 20/02/2012بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCT( مقابلت أجزيج مع المسخشار القاوىوي لمؤسست اسمىج حبست )1

 .10:30علً الساعت: 
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 تحميل بيانات الفرضية الثالثةعرض و  .3

  العائليةحسب الحالة  (: يوضح ظروف ووضعية العامل من حيث السكن92جدول رقم )
الحالة   

 العائلية
 البدائل 

 مجموعال أرمل مطلق متزوج أعزب

 % ك  ك % ك % ك % ك

 %.611 46 %266 61 %64 62 %2823 26 %1221 11 سكنا خاصا

 %6212 65 %66 66 %66 66 %2823 52 %2323 24 مؤجّرا

 %6419 67 %66 66 %66 66 %22.4 12 %4327 46 تقيم مع الأىل

أخرى 
 تذكر

سكن 
 وظيفي

26 6825% 32 1626% 62 14% 66 66% 43 6119% 

 %111 .62 %111 61 %111 63 %111 244 %111 263 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

  العائليةحسب الحالة (: يوضح ظروف ووضعية العامل من حيث السكن 96رقم ) شكل

 المصدر: من إعداد الطالب

إلى نوعية السكف ( 96وما يوضحو الشكؿ رقـ ) (92)رقـ ؿ المعطيات الكمية في الجدو  تشير
، والذي يمكف اعتباره مؤشرا ىاما يعكس الوضعية (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة  الذي يقطنو العامؿ
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المبحوثيف أنيـ  العامميفمجموع مف  %6419الاجتماعية لمعامؿ خارج محيط عممو، إذ صرح ما نسبتو 
وقد يرجع ىذا غمى أف غالبية أفراد ىذه الفئة العمالية ىـ شباب في نفس المسكف،  يقيمون مع أىالييم

مسؤولية عف  لا يتحمّموف أي مف مجموع ىذه الفئة، فيـ %912.وذلؾ بنسبة  ،)عزاب(غير متزوجيف
أف ىناؾ كما ، بالنسبة ليـ وبالتالي فمسألة امتلاؾ سكف خاص ليست ممحّة، )زوجة، أطفال..(الآخريف

غير أف ىذا لا ينفي  خاص،المسكف الأولويات وحاجيات أخرى يسعوف لإشباعيا قبؿ الحصوؿ عمى 
غالبا ما تكون -وعراقيؿ نظرا لما يواجيونو مف صعوباتلدى بعضيـ،  الإقامة مع الأىؿوجود حتمية 

 ، وىذا ما يجعميـ معرضيف بصورة أكبر لمضغوط. في سبيؿ امتلاؾ سكف خاص بيـ -مادية
سكنات بأنيـ يقيموف في  %6212بػ  ـمجموعة مف العماؿ قدرت نسبتي أقرتوتدعيما لما سبؽ 

من ) %3419أغمب مفردات ىذه النسبة، وذلؾ بنسبة قدرت بػ فئة المتزوجينمت عمى أف مثّ ، مؤجرة

صعوبة الحصوؿ عمى سكف خاص في ظؿ ظروفيـ المادية ذلؾ إلى رجع ي قدو ، (مجموع المتزوجين
في ظؿ ما يتحمموف مف مسؤوليات توفير حاجيات أسرىـ، وما يترتب عنيا مف متاعب مادية  الحالية،
الكثير الحصوؿ عمى سكف خاص يتطمب تعمؽ الأمر بكبر حجـ مف يعيمونيـ، أيف ف ا  خاصة و  ومعنوية،

معظميـ ومف جية أخرى ف، مف جية ما لا يتوافؽ مع الأجر الذي يتقاضونوو مف الماؿ والوقت، وى
سعييـ لتوفير يجعؿ ىذه الفئة العمالية أكثر عرضة لمضغوط أثناء ، الأمر الذي حديثي التوظيف

 .الإيجارو الكراء مستحقات 
أنيـ  -وىي نسبة معتبرة -مف مجموع العامميف المبحوثيف %.611في مقابؿ ذلؾ صرح ما نسبتو 

يعود  1لممؤسسة أثناء مقابمتو، ما صرح بو المستشار القانونيحسب  ، وأف ذلؾيمتمكون سكنات خاصة
 عمى اختلاؼ أشكاليا ،(SCT)مؤسسة إسمنت تبسةأساسا إلى ما يحققونو مف عوائد مالية توفرىا ليـ 

فالأجور التي يتحصموف عمييا مناسبة إلى حد كبير، إضافة  ،(وغيرىا )أجر، مكافآت، منح شيرية وسنوية....
يـ مف الحصوؿ عمى تمكّنه الوضعية المالية في العمؿ بالمؤسسة، ىذ بعضيـ ىااإلى طوؿ المدة التي قض

 مساكف خاصة.
مؤسسة وفرتيا  سكنات وظيفيةأنيـ يقيموف في  %6119بينما أكدت نسبة مف العماؿ قدرت بػ

بالمؤسسة  تصريحات رئيس دائرة الموارد البشريةوىو ما وافؽ  ليـ بعد التحاقيـ بيا، (SCT)تبسة إسمنت 

                                                 
، 20/02/2012بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTالقاوىوي لمؤسست اسمىج حبست ) مقابلت أجزيج مع المسخشار( 1

  .10:30علً الساعت: 
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، أيف أكد أف المؤسسة تعمؿ قدر الإمكاف عمى توفير السكف الوظيفي لمعامميف بيا، قصد  1أثناء مقابمتو
 خاصة ممف يقطنوف في ولايات أخرى، والضغوطات التي يواجييا العماؿ جرّاء ذلؾ،تذليؿ الصعوبات 

بعض عمى مستوى حصص السكنية ضماف ولائيـ واستقرارىـ بيا، فقد تـ توزيع العديد مف الوبالتالي 
ة وأف المؤسس، بمدينة تبسة : الماء الأبيض، بكارية وحي فاطمة الزىراءالمناطؽ التابعة لولاية تبسة وىي

تمر  سياسة التقشؼ التيلا تزاؿ مصرة عمى تجسيد برنامج السكنات الوظيفية التي انطمقت فيو، غير أف 
وبالتالي تـ تجميد ىذا  المالية،بيا مؤسسات الدولة وقفت عائقا أماـ ذلؾ، فانخفضت موارد المؤسسة 

 البرنامج إلى وقت غير معموـ.  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTمقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد البشزيت لمؤسست اسمىج حبست ) ( 1

 11:00-00:30الساعت: ، علً الساعت: 01/02/2012



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

62. 

  وجود صعوبات في تنقل العامل من مقر سكناه إلى مكان عملو(: يوضح 94جدول رقم )
 

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 

 نعم

 الانزعاج والتذمّر

47 

28 

6114% 

2127% 

 %3524 16 التعب والإرىاق

 %1626 21 ضغط نفسي باستمرار

 %2211 166 لا

 %111 .62 مجموعال

 المصدر: من إعداد الطالب       

مدى وجود صعوبات في تنقؿ العامؿ مف مقر سكناه إلى مكاف معطيات الجدوؿ أعلاه  توضح
إلى المؤسسة  لا يجدون أي صعوبة في التنقلمى أنيـ ع %2211 اتفق أغمب العمال وبنسبةأيف  عممو،

والمتمثمة ، (SCT)تبسةمؤسسة إسمنت إلى وفرة وسائؿ النقؿ التي توفرىا  التي يعمموف بيا، وىذا راجع
تعمؿ بدواـ كامؿ ومستمر لنقؿ العماؿ مف عدة محطات متواجدة أساسا عمى  التي أساسا في الحافلات،
لأف أغمب العامميف بالمؤسسة يقطنوف بيذه المدينة أو في بمديات قريبة  ، وىذامستوى مدينة تبسة

بمدينة تبسة أو المصنع  العامة إلى مقر عمميـ سواء المديرية المحطاتيتـ نقميـ عبر ىذه ومجاورة، 
كما توفر ىذه  ،1وىو ما تـ تأكيده أثناء مقابمة رئيس دائرة الموارد البشرية بالمؤسسة بالماء الأبيض،

بميمات خاصة أو الأخيرة عددا معتبرا مف السيارات التي عادة ما تخصص لنقؿ العامميف أثناء قياميـ 
كؿ ىذا يتـ في إطار مسعى إدارة المؤسسة في تذليؿ الصعوبات والعراقيؿ التي قد تصادؼ طارئة، 

، كما تجدر الإشارة العامؿ أثناء دوامو اليومي في العمؿ، والتي قد تشكؿ لو مصدرا لمضغوط في عممو
  لمعمؿ. اليومي في تنقميـ يستعممونيا  إلى امتلاؾ العديد مف العماؿ لسيارات شخصية كثيرا ما

مف مجموع المبحوثيف، أنيـ  %6114في مقابؿ ذلؾ صرحت مجموعة مف العماؿ قدرت نسبتيـ بػ 
إلى أنيـ يقطنوف في أماكف  2حسبيـ ويرجعوف ذلؾ، يواجيون صعوبات أثناء تنقميم إلى العملغالبا ما 

تنقميـ عمى الأقؿ إلى محطات  نقؿ وبمديات مجاورة ىي في الأصؿ مناطؽ حدودية تفتقر إلى وسائؿ
                                                 

1
بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTمقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد البشزيت لمؤسست اسمىج حبست )( 

  11:00-00:30الساعت: ، علً الساعت: 01/02/2012

، علً الساعت: 14/02/2012، أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت الخصىيع، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض مقابلت (2

11:00. 
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كثيرا ما عمى أنيـ  ،%.921وىو ما أكدتو نسبة منيـ قدرت بػ  حافلات المؤسسة المتواجدة بمدينة تبسة،
يواجيون صعوبات  ممن)%3612، كما أقرت نسبة لحظة وصوليـ إلى المؤسسة بالتعب والإرىاقيصابوف 

النسبة المتبقية ، بينما صرحت طواؿ اليوـ ويجعميم يتذمّرونيزعجيم أف ىذا  (أثناء تنقميم إلى مكان عمميم
يشعرىـ بضغوط نفسية تلازميـ بأف مواجيتيـ لتمؾ الصعوبات وبشكؿ يومي  %6112منيـ والمقدرة بػ

     وكثيرا ما يجعميـ يفكروف في ترؾ العمؿ.باستمرار، وىو ما ينعكس سمبا عمى أدائيـ في العمؿ، 
في  (SCT) فبالرغم من المجيودات التي تبذليا إدارة مؤسسة إسمنت تبسةمن خلال ما تقدم، 

لى المؤسسةجعل العامل مرتاحا أثناء تنقمو لنقل الوسائل  توفير ما انعكس في تصريحات  و، وىمن وا 
عماليا من ضغوط مستمرة جراء  عانيي جدا معتبرةغير أن ىناك فئة عمالية أغمب العاممين بيا، 

شكل تيديدا عمى استقرارىم الميني يقد الأمر الذي ، الحصول عمى سكنات خاصةفي سبيل سعييم 
 بيذه المؤسسة، وبالتالي مغادرتيا.
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 (: يبين علاقة منصب العمل ومكانة العامل الاجتماعية حسب المستوى المهني 1.جدول رقم )
الفئات   

 المهنية

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار %النسبة  التكرار

 %2.11 288 %2214 75 %2212 81 %3128 12 نعم

 %6914 55 %2222 22 %1223 14 %211. 17 لا

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

 حسب المستوى المهني (: يبين علاقة منصب العمل ومكانة العامل الاجتماعية 93شكل رقم )

  المصدر: من إعداد الطالب

 

مف والتي تمثؿ الأغمبية الساحقة  %2.11يتضح أف نسبة ( 1.رقـ )مف خلاؿ بيانات الجدوؿ 
علاقاتيم  تحديد أن مناصب عمميم في المؤسسة ليا دور فعال فييروف  الدراسة،مجتمع  أفرادمجموع 

مفردات ىذه النسبة، وذلؾ  أغمب فئة الإطارات وأعوان التحكمعمى أف تمثؿ ، الاجتماعية خارج العمل
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 عمى أف تقؿ نسبة ذلؾ لدى مف مجموع مفردات ىاتيف الفئتيف، %2212و %2214عمى التوالي بنسبة 
 (.93، كما يوضح ذلؾ الشكؿ رقـ )أعوان التنفيذ

كثيرا ما  العامؿ منصب العمؿ الذي يشغمو طبيعة إلى أف ،حسب ما يراه ذلؾالباحث يرجع قد و 
، فكمما اتجو العامؿ نحو تقمد وخارجيا علاقاتو الاجتماعية داخؿ المؤسسةتحديد نمط يمعب دورا ىاما في 

، وىو ما وافؽ تصريح أحد أعواف الاجتماعية في محيطو الاجتماعيالمناصب العميا كمما ارتفعت مكانتو 
يتمتعوف بنوع مف الييبة بحكـ طبيعة المناصب التي يحوزوف  عمى أف أصحاب المناصب العميا 1تنفيذال

عمييا في المؤسسة، الأمر الذي يجعميـ محؿ تقدير واحتراـ أكثر مف غيرىـ مف العامميف الممارسيف 
فرض العقوبات أو للأنشطة اليدوية، كما أنيـ يحضوف بمرونة في التعامؿ والتساىؿ، سواء تعمؽ الأمر ب

 انتياء وقتالتغاضي عف بعض السموكات، كالتأخر عف العمؿ أو الخروج في بعض الأحياف قبؿ 
عند ومكانتيا ( (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةصورة المؤسسة )ومف جية أخرى ف ،ىذا مف جية المداومة

ييا تعمؿ عمى تحسيف مركز العامؿ ودوره الاجتماعي، خاصة وأف الكثير يشبّ  عامة أفراد المجتمع
مف خلاؿ نظاميا  (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةالتي تتبناىا  التنظيمية نظرا لمثقافة سوناطراك بمؤسسة

، ىذه الأخيرة التي تتمتع بصورة جد إلى حد كبير وناطراكمؤسسة سعمؿ الداخمي الذي يطابؽ نظاـ 
المجتمع الجزائري ككؿ، وذلؾ ما جعميـ يتمتعوف بمكانة اجتماعية خاصة رغـ بساطة  مرموقة في

 مناصب عمميـ.
لا يشعرون بفعالية وتأثير منصب عمميم في فتمثؿ نسبة العماؿ الذيف  %6914أما النسبة 

مف مجموع  %211.، وذلؾ بنسبة فئة أعوان التنفيذوالتي كاف معظـ أفرادىا مف ، علاقاتيم الاجتماعية
ىو بساطة مناصب  أف السبب 2عمى لساف أحدىـوكما جاء  حيث يروفمفردات ىذه الفئة المينية، 

مف جية، وضعؼ المردود المادي الذي يتحصموف عميو مف جية أخرى، فيـ يعتقدوف أف المكانة  عمميـ
الاجتماعية الرفيعة تتماشى والأجر الذي يتقاضاه العامؿ، وذلؾ لمنظرة المادية التي أصبحت مف أىـ 

مردود المادي لمعامؿ المعايير التي يحتكـ إلييا المجتمع في تحديد مكانة الأفراد وأدوارىـ، فكمما ارتفع ال
عمى علاقاتو الاجتماعية، غير أف بساطة مناصب عمميـ وما يحصموف عميو  اكمما انعكس ذلؾ ايجابي

جعميـ لا يشعروف بأي فعالية ايجابية لعلاقاتيـ  ،مف مردود مادي ضئيؿ لا يمبي أغمب حاجاتيـ المعيشية

                                                 
، علً الساعت: 14/02/2012، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، الإرسالمقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت  (1

14:00. 

، علً الساعت: 15/02/2012علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  الصياوت، دائزة كهزباءمقابلت أجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت  (2

14:00. 
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ا ذىب إليو الباحث سابقا في اعتبار أف ، وىذا يوافؽ معمميـ في ىذه المؤسسة الاجتماعية مف خلاؿ
كثيرا ما يمعب دورا ىاما في تحديد نمط علاقاتو الاجتماعية  العامؿ منصب العمؿ الذي يشغمو طبيعة

وخارجيا، فكمما اتجو العامؿ نحو تقمد المناصب العميا كمما ارتفعت مكانتو الاجتماعية في  داخؿ المؤسسة
 محيطو الاجتماعي.  
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في توفير تلك  وجود المساعدةالحاجات الأسرية و  متاعب العلاقة بين(: يوضح 1.جدول رقم )
 .الحاجات

وجود          

 المساعدة 

 المتاعب  

 %النسبة التكرارات %النسبة لا %النسبة نعم

 %5628 121 %9419 222 %.121 38 نعم

 %2122 .2 %04.9 13 %27.2 72 لا

 %111 .62 %211. 1.9 %9114 111 المجموع

  المصدر: من إعداد الطالب

 وجود المساعدة في توفير تلك الحاجات.الحاجات الأسرية و  العلاقة بين متاعب(: يوضح 99شكل رقم )
 

 المصدر: من إعداد الطالب

 

 توفير حاجات أسرتو مساعدة فيالوجود ومدى  مؿاوجود متاعب أسرية لدى العإف الربط بيف 

تمبية حاجيات الأسرة، ومف خلاؿ تذليؿ تمؾ المتاعب و في  ىذه المساعدةمعبو تيكمف في الدور الياـ الذي 
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توفير  في يواجيون متاعب أسرية يتبيف أف نسبة العماؿ الذيف (1.رقـ ) مجدوؿلالدلائؿ الإحصائية 

تمثؿ قد والتي  ،مف مجموع المبحوثيف %9419بػ  في سبيؿ ذلؾ حاجات أسرىم ولا يتمقون أي مساعدة

ففي انعداـ  ،ولا يزاولوف نشاطات أخرى خارج المؤسسة أساسا العماؿ الذيف يعيموف عددا معتبرا مف الأفراد

الشعور يضطر ىؤلاء العماؿ إلى الاقتراض لتمبية حاجات أسرىـ، مما يؤدي بيـ إلى الدعـ والمساعدة 

أيف صرح  ،حدة ىذا الأخير عند العماؿ الذيف لا يممكوف مساكف خاصة، وتزداد بالاستياء والضغط

لتسديد مستحقات  أجورىـيضطروف إلى تخصيص جزء مف  الكثير مف زملائو في المؤسسة بأف 1أحدىـ

وىو ما يزيد مف تراكـ مشاكميـ ، المستوى المعيشي وما لو مف تأثير في ذلؾ ارتفاعإلى جانب  ،الكراء

في  يفغير مستقر  ـمما يجعمي يفوتفاقميا، وبالتالي زيادة حدة الضغوط الأسرية عمى العامم العائمية

 ـ.عممي

في المستمرة بمعاناتيم أيف صرحوا  %.121قدرت بػ امميف المبحوثيفوىو ما دعمتو نسبة مف الع

والتي غالبا ما تكوف مف أحد أفراد الأسرة سواء كانت  ،سبيل توفير حاجات أسرىم رغم وجود المساعدة

أحد الأبناء، غير أف ما تـ ذكره مف ارتفاع لمستوى المعيشة ودفع لمستحقات الكراء  عاممة أوالالزوجة 

      وغيرىا زاد مف متاعب العامؿ الأسرية.

مساعدة في توفير الوجود في ظل بعدم معاناتيم من متاعب أسرية أما نسبة العماؿ الذيف يقروف 

ذلؾ إلى أف  الباحث يعزوقد ف، الدراسةمجتمع  أفرادمف مجموع  %27.2بػ  تفقدر حاجيات أسرىم 

ويقيموف مع أىالييـ أيف يتعاوف العديد مف أفراد الأسرة الواحدة في توفير حاجاتيا  معظميـ غير متزوجيف

قد يرجع ذلؾ إلى انتشار ما يسمى بالأسرة النووية ف ومف جية أخرى ،ىذا مف جية سواء الآباء أو الأبناء

، والتي قد يتمقى فييا دعما ومساعدة مف زوجتو العاممة توعددا قميلا مف أفراد أسر  كؿ عامؿ يعيؿأيف 

مف مجموع المبحوثيف الذيف أكدوا أنيـ لا يجدوف أي صعوبة في  %04.9، وذلؾ ما دعمتو نسبة أيضا

                                                 
 .10:00، علً الساعت: 13/02/2012مقابلت أجزيج مع عىن ححكم، دائزة الخسىيق علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض،  ( 1
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لا يتمقوف أي مساعدة في ذلؾ، فيـ إضافة إلى أنيـ يعيموف عددا قميلا مف رغـ أنيـ  توفير حاجات أسرىـ

 يقروف أف ما يحصموف عميو مف أجر مناسب مكنيـ مف توفير حاجيات أسرىـ وكفايتيا.الأفراد، 

فالعلاقة بين معاناة العامل من توفير حاجات أسرتو ومدى تمقيو لممساعدة من خلال ما تقدم، 

في سبيل ذلك علاقة عكسية، فكمما وجدت المساعدة في توفير الحاجات الأسرية، كمما قمّت المتاعب 

وذلّمت الصعوبات في توفير تمك الحاجات، وبالتالي قمّت وانخفضت شدة الضغوط التي قد يتعرض ليا 

عمى استقراره الأسري والميني، والعكس صحيح  إيجابااء تمك المعاناة، الأمر الذي ينعكس العامل جرّ 

وىذا ما يحاول الباحث توضيحو من خلال الشكل  ،في ظل انعدام المساعدة في توفير تمك الحاجيات

 (.99رقم )
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 من العملالعامل متاعب عائلية وانسحاب (: يوضح العلاقة بين وجود 6.جدول رقم )

 الطالبالمصدر: من إعداد 
أجمعوا عمى أف توفير حاجاتيـ الأسرية يسبب ليـ  أغمب العمالإلى أف أعلاه تشير نتائج الجدوؿ 

تمثؿ قد ت -وكما تمت الإشارة إليو سابقا -ىذه النسبة ،مف مجموع المبحوثيف %2214وذلؾ بنسبة المتاعب 
مما  ،نشاطات أخرى خارج المؤسسةولا يزاولوف  عددا معتبرا مف الأفراد الذيف يعيموف في العامميفأساسا 

حدة ىذا الأخير عند العماؿ الذيف لا يممكوف مساكف  إلى الشعور بالاستياء والضغط، وتزداديؤدي بيـ 
إلى جانب ارتفاع  ،لتسديد مستحقات الكراء أجورىـيضطروف إلى تخصيص جزء مف أيف  خاصة،

وتفاقميا، وبالتالي  ف تراكـ مشاكميـ العائمية، كؿ ذلؾ يزيد مالمستوى المعيشي وما لو مف تأثير في ذلؾ
معظميـ  هأكد ـ، وذلؾ مافي عممي يفغير مستقر  ـمما يجعمي ،يفالضغوط الأسرية عمى العامم شدةزيادة 
في حيف أف  ،)ممن أجابوا بـ نعم(%112.وذلؾ بنسبة  التغيبدفعيـ إلى ت تمؾ المتاعب العائميةأف عمى 

مف  %1313بينما تقر نسبة  ،%6.12بنسبة  وذلؾيمجأ إليو العماؿ  ثافأسموب يكوف بمثابة  التمارض
والتفكير في أف ىذه الأخيرة  يف الذيف يعانوف مف صعوبات ومتاعب أثناء توفير حاجيات أسرىـ،مماالع

بينما  ،في المؤسسة بأداء أعماليـ ميتمين ولا مبالينجعميـ غير إيجاد الحموؿ المناسبة ليا، كثيرا ما ي
أف تمؾ المتاعب والمشاكؿ الأسرية  ،)ممن أجابوا بـ نعم(%1419بقية العامميف والذيف تقدر نسبتيـ بػصرح 

من خلال و ، ، كرد فعؿ عف معاناتيـ جراء تمؾ المتاعب الأسريةاختلاق المشاكل في العملتدفعيـ إلى 
لضغوط ا تسبب ليمالعائمية، بأن ىذه الأخيرة إن إقرار العاممين الذين يعانون من المتاعب ف ىذا

وتدفعيم إلى الانسحاب من عمميم، سواء كان ذلك عن طريق التغيب أو التمارض أو اللامبالاة 

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 

 نعم

 التغيب عن العمل

276 

82 

2214% 

4226% 

 %1425 35 التمارض

 %2222 13 الإىمال واللامبالاة في العمل

أخرى 
 %6823 26 اختلاق المشاكل في العمل تذكر

 %3611 74 لا
 %111 265 المجموع 
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واختلاق المشاكل في العمل، لدليل واضح يؤكد العلاقة الارتباطية بين تمك الضغوط الناتجة عن 
كمؤشر لعدم استقرارىم الميني بمؤسسة اسمنت المتاعب العائمية وانسحاب العاممين من عمميم 

   .(SCT)تبسة

بعدم  الدراسةمجتمع  أفرادمف مجموع  %3611قدرت بػ العماؿ مف نسبة  في المقابؿ فقد صرحت
إلى أف معظميـ غير  -وكما تمت الإشارة إليو سابقا - ذلؾ الباحث قد يعزوو ، معاناتيم من متاعب أسرية

ويقيموف مع أىالييـ أيف يتعاوف العديد مف أفراد الأسرة الواحدة في توفير حاجاتيا سواء الآباء أو  متزوجيف
كؿ  يعيؿومف جية أخرى فقد يرجع ذلؾ إلى انتشار ما يسمى بالأسرة النووية أيف  الأبناء ىذا مف جية،

أف ما و وجتو العاممة أيضا، تو، والتي قد يتمقى فييا دعما ومساعدة مف ز عددا قميلا مف أفراد أسر  عامؿ
 يحصموف عميو مف أجر مناسب مكنيـ مف توفير حاجيات أسرىـ وكفايتيا.
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 الأقدمية  متغيرحسب لسياسة المشاركة في الأرباح  اعتماد المؤسسة يوضح(: 3.جدول رقم )
 الأقدمية   

 البدائل
13-12 

 سنة
12-14 

 سنة
14-16 

 سنة
16-1. 

 سنة
1.-12 

 سنة
12-61 

 سنة
61-69 

 سنة
69-62 

 سنة
62-31 

 المجموع سنة

 دائما
 278 68 27 28 18 26 36 13 22 68 ك

% 3622% 4123% 6126% 6223% 6223% 6323% 65% 86% 86% 6222% 

 أحيانا
 37 62 66 64 66 67 26 66 66 62 ك

% 2427% 2222% 1221% 2628% 2822% 2628% 16% 66% 26% 2722% 

 نادرا
 17 66 61 62 62 63 65 61 62 66 ك

% 2528% 2322% 6522% 2626% 6824% 6626% 63% 26% 66% 2625% 

المجمو 
 ع

 .62 11 61 .6 34 96 2. 33 61 14 ك

% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 

 المصدر: من إعداد الطالب
 الأقدمية  متغيرحسب مدى اعتماد المؤسسة لسياسة المشاركة في الأرباح  (: يوضح.9شكل رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب    

ية جراء تطبيؽ لمدى حصوؿ العامؿ عمى مكافآت ما (3.)رقـ تبيف الشواىد الكمية في الجدوؿ 
 إجماعىناؾ  أف الجدوؿ ىذا حيث يتضح مف خلاؿ إحصائياتالمؤسسة لسياسة المشاركة في الأرباح، 
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تطبق سياسة المشاركة في الأرباح بشكل  (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةواضح بيف العامميف عمى أف 
أنيـ يحصموف عمى مكافآت مالية كمما حققت معظـ العامميف  أيف أقر، %2113وذلؾ بنسبة تقدر بػ  دائم،

 14تجاوزت لمعامميف الذيف لدييـ أقدمية في العمؿ  نسبةالب ،%21تجاوزت  نسبوذلؾ ب المؤسسة أرباحا،
وقد يرجع تأكيدىـ عمى تبني المؤسسة لسياسة المشاركة في الأرباح مع عماليا إلى  ،سنوات فما أكثر

مدة خدمتيـ في المؤسسة  تقؿ بينما تقؿ نسبة العامميف الذيفالمدة الطويمة التي قضوىا في العمؿ بيا، 
في ىذه  بالعمؿ وقد يرجع ىذا إلى محدودية مدة تواجدىـ ،%9213سنوات، والتي قدرت بػ 12عف 

عمى مختمؼ القوانيف والموائح التنظيمية التي تعني عدـ اطلاعيـ  مف جية، ومف جية أخرى إلى المؤسسة
سياسة  ومفيوـ تطبيؽ وربما جيميـ وعدـ معرفتيـ لواقع، )نظام الحوافز والمكافآت( المسائؿ ىذهبمثؿ 

 المشاركة في الأرباح مف طرؼ المؤسسة.
ا وافقم جاء إجماع أغمبية المبحوثيف عمى تمقييـ مكافآت مالية جرّاء تحقيؽ المؤسسة للأرباح،

أكد أف المؤسسة تعتمد  والذي ،مقابمتو أثناء 1دائرة الموارد البشريةتصريحات رئيس  فيومؤكدا لما جاء 
الأرباح، حيث تقوـ بتخصيص جزء مف الأرباح التي تحققيا يوزع عمى كؿ العامميف  سياسة المشاركة في

بيا، وذلؾ حسب منصب العمؿ الذي يشغمو العامؿ، وكذا تدرجو الميني وأقدميتو في العمؿ بيذه 
أشير،  13المؤسسة، وىو ما يتجسد أساسا في المردودية الفردية التي يتحصؿ عمييا العامؿ كؿ 

والتي أقر المتحدث أف قيمة المردودية  والمردودية الجماعية التي يتمقاىا العامؿ عادة مع نياية السنة،
أشير، بينما قد تصؿ المردودية الجماعية  13كؿ  (مميون سنتيم .1)دج 1.11111الفردية قد تصؿ إلى 

ف الكؿ ينتظر المردودية فإ لذا ة،مع نياية كؿ سن (مميون سنتيم 21أكثر من )دج  2111111 إلى أكثر مف
فمولاىا لكاف أجرىـ  ،العامميف هابفارغ الصبر نظرا لقيمتيا المرتفعة مقارنة بالأجر الأساسي الذي يتقاض

 ضعيفا، ولما تمكنوا مف البقاء في ىذه المؤسسة.
يتمقون أحيانا ما أنيـ  مف العامميف المبحوثيف عمى %1211 في مقابؿ ما تقدـ صرح ما نسبتو

، وىو ما دعمتو النسبة المتبقية مف المبحوثيف مكافآت مالية تخصصيا المؤسسة أثناء تحقيقيا للأرباح
أنو نادرا ما تقوـ المؤسسة بتوزيع بعض المكافآت المالية خاصة عمى العامميف، عمى  %1112والمقدرة بػ 

 الموارد البشرية لمديرجاء في مقابمة وقد يعود ذلؾ حسب ما  وذلؾ في حالة حصوليا عمى أرباح معتبرة،

                                                 
بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTمقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد البشزيت لمؤسست اسمىج حبست ) ( 1

 11:00-00:30الساعت: ، علً الساعت: 01/02/2012
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تعاني نوعا ما مف العجز المالي في السنوات القميمة الماضية، خاصة مع  ىذه الأخيرةإلى أف ، 1بالمؤسسة
في ظؿ تراجع أسعار البتروؿ وتراجع  الأزمة الاقتصادية الخانقة التي تعاني منيا الجزائر بكؿ مؤسساتيا، 

ا تجسد في تبني ما يسمى بسياسة التقشؼ التي جمد مف خلاليا الكثير مف قيمة العممة الوطنية، وىو م
المشاريع الضخمة التي يستوجب تجسيدىا كميات ىائمة مف مادة الأسمنت عمى سبيؿ إنشاء الطرقات 
والجسور، ىذا التجميد جعؿ الطمب عمى مادة الاسمنت يتراجع ويقؿ بنسب كبيرة، تراجعت معيا أرباح 

وىو ما أجبر إدارة المؤسسة عمى مراجعة لوقوع في بعض الأحياف في عجز مالي، المؤسسة لحد ا
إستراتيجيتيا حوؿ سياسة المشاركة في الأرباح وتوزيعيا، فلا يتـ منح أي مكافآت لمعماؿ إلا بعد تصفية 
 كؿ المستحقات وتغطية كؿ الاحتياجات الضرورية التي تتطمبيا المؤسسة، عمى سبيؿ سد العجز المالي

  الذي قد تعاني منو في بعض الأحياف. 
تتبنى عمى  أكدوا (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةمعظم العاممين بمن خلال ما سبق يتضح جميا أن 

وأن نسب تصريحاتيم حول ذلك تتزايد كمما  سياسة المشاركة في الأرباح التي تحققيا،مؤسستيم ل
أين يتم  (،.9تزايدت سنوات أقدميتيم في العمل، والعكس صحيح، وذلك ما يوضحو الشكل رقم )

تخصيص جزء معتبر لتوزيعو بين العاممين كمكافآت مالية، قد تمثل إستراتيجية ىامة تعمل عمى 
معاناة التي يتعرض ليا جراء الضغوط المينية ، وبالتالي خفض حجم الملاتحسين الأوضاع المادية لمع

 (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة التي قد تصيبو، وتمعب بذلك دورا محفزا يزيد من ارتباط العامل بعممو في 

 يا.بواستقراره 
 

 

 

 

 

 

 
                                                 

، علً 02/01/2012(، حبست، SCTمؤسست اسمىج حبست )ل مكخبه بالمديزيت العامتبمقابلت أجزيج مع مديز المىارد البشزيت:  ( 1

 .00:00الساعت: 
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 بأعمال إضافية حسب المستوى المهني لمجتمع الدراسةالعامل  تكليف(: يوضح 9.جدول رقم ) 
 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرارات %النسبة  التكرارات %النسبة  التكرارات %النسبة  التكرارات

 %2.13 262 %5426 54 %4827 66 %6625 27 نعم

 %3912 81 %2322 23 %3621 36 %1123 22 لا

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب

بأعمال إضافية حسب المستوى المهني  العامل أثناء تكليفوتعويض  طريقة(: يوضح ..جدول رقم )
 لمجتمع الدراسة

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرارات %النسبة  التكرارات %النسبة  التكرارات %النسبة  التكرارات

 %219. 262 %1521 26 %4622 36 %8122 24 مكافأة مالية

 %9112 61 %6227 37 %3128 26 %6628 62 راحـة

 مجموع الذين أجابوا
 بـ نعم 

27 111% 66 111% 54 111% 123 111% 

                                     المصدر: من إعداد الطالب  
 العامل بأعمال إضافية حسب المستوى المهني لمجتمع الدراسة تكليف(: يوضح مدى 92شكل رقم )      

توضح البيانات الإحصائية في 

العامؿ  تكميؼمدى  (9.رقـ )الجدوؿ 

بمياـ وأعماؿ إضافية خارجة عف 

نطاؽ المياـ الممزـ بأدائيا ضمف 

وظيفتو داخؿ المؤسسة، حيث تبيف 

إحصائيات الدراسة الميدانية أف معظـ 

 المصدر: من إعداد الطالب                   (SCT) بمؤسسة اسمنت تبسةالعامميف 
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، أيف الدراسةمجتمع  أفرادمف مجموع %2.13وذلؾ بنسبة قدرت بػ  ،يمارسون أعمالا إضافية

 الإطارات، وتمتيا نسبة مف مجموع التنفيذييف%2212في المقدمة وذلؾ بنسبة  أعوان التنفيذجاءت نسبة 

 ،%412.الترتيب وذلؾ بنسبة  أعوان التحكملتتذيؿ فئة مف مجموع الإطارات،  %2.12والتي قدرت بػ 

وعمى حد قوؿ ويمكف تفسير ىذا الترتيب إلى أف أغمب أعواف التنفيذ (، 92وىو ما يظير في الشكؿ رقـ )

القياـ بيذه الأعماؿ الإضافية عمى سبيؿ تحصيؿ ما يمكف تحصيمو مف  يتقبموفأف معظميـ  1أحدىـ

مردود مالي إضافي، قد يغطي العجز والنقص في تكاليؼ ومتطمبات أسرىـ، ففي غالب الأحياف فيـ 

، وما يجنونو مف خلاؿ أعماليـ الإضافية قد المعيشية يتقاضوف أجورا متدنية لا تكفي لسد كؿ حاجياتيـ

( مف خلاؿ ..تو بيانات الجدوؿ رقـ )خاصة، وىذا ما دعم الضغوط الأسرية عنيـ بعضيخفؼ 

قدرت بػ  وذلؾ بنسبة ساحقة ،أعماليـ الإضافيةعف  كطريقة لمتعويض تفضيميم لممكافآت المالية

وعمى اختلاؼ فئاتيـ  لغالبية المبحوثينوىو ما وافقتو النسبة الكمية  ،الكمي مف مجموعيـ 4611%

يفضمون المكافآت المالية ( 92وكما يوضحو الشكؿ رقـ )عمى أنيـ  ،%219.المينية والتي قدرت بػ 

  .كطريقة لتعويضيم عن أعماليم الإضافية

أيام تعويضية لأخذ  يفضمون الحصول عمىكنسبة لممبحوثيف الذيف  %9112مقابؿ ذلؾ تأتي نسبة 

 ،%2312وذلؾ بنسبة  غالبية الإطاراتوىو الأسموب المفضؿ لدى  المؤسسة، خارج قسط من الراحة

معظـ عماؿ ىذه الفئة يضطروف لمبقاء ساعات  أف 2مقابمتو أقر المستشار القانوني لممؤسسة أثناء حيث

عديدة بعد الدواـ لممارسة أعماؿ عالقة أو مستعجمة، خاصة إذا تعمؽ الأمر بكثرة الإنتاج وتزايد الطمب 

ليتـ تعويضو  ى مادة الإسمنت، أيف تعمد إدارة المؤسسة إلى تسجيؿ الساعات الإضافية لكؿ عامؿ،عم

 .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة فيما بعد حسب ما ىو متفؽ عميو ومعموؿ بو داخؿ 

                                                 
، علً الساعت: 14/02/2012، دائزة الإوخاج علً مسخىي المصىع، الماء الأبيض، الإرسالأجزيج مع عىن حىفيذ بمصلحت  مقابلت(  1

14:00. 

، 20/02/2012بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTأجزيج مع المسخشار القاوىوي لمؤسست اسمىج حبست ) مقابلت(  2

 .10:30علً الساعت: 
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(: يوضح طريقة التعويض 92شكل رقم )

حسب المستوى التي يفضلها العامل 

 المهني لمجتمع الدراسة

         

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

وتخضع مدة الراحة لعدد الساعات أو الأياـ الإضافية، والذي في الغالب يكوف يوميف لمراحة مقابؿ 
بينما تبقى نسب فئة أعواف التحكـ متقاربة ، يوـ عمؿ إضافي واحد، خاصة إذا عمؿ العامؿ أياـ العطؿ

وذلؾ بنسب  ،متعويض عف ساعات عمميـ الإضافيبيف تفضيميـ لممكافآت المالية وأياـ لمراحة كطريقة ل
 .%9614و %211.قدرت عمى التوالي بػ 

مف مجموع العامميف المبحوثيف عمى أنيـ لا يقوموف  %3912 وفي مقابؿ ذلؾ  فقد صرح ما نسبتو
فالميـ لدييـ ىو إنجاز ما يتطمبو منصب عمميـ مف مياـ وأعماؿ عمى بأي مياـ أو أعماؿ إضافية، 

وبالتالي مزيدا مف  ،وجو، وأف القياـ بأعماؿ إضافية حسبيـ ىو زيادة في الأعباء والمسؤولياتأكمؿ 
الجيد والإنياؾ والتعب، ومزيدا مف الضغوط في العمؿ، وأف ما يحصموف عميو مف مكافآت جراء ىذه 

 الأعماؿ لا يتناسب والجيد المبذوؿ في ذلؾ.
غالبية العاممين المبحوثين وعمى اختلاف فئاتيم بين  اتفاقمف خلاؿ ما تقدـ يتضح وأف ىناؾ 

، تقد اختمف طريقة التعويض عف ذلؾ، ورغـ أف بميام وأعمال إضافية تكميفيمالمينية، عمى 
كسب أياـ  يفضؿفأغمبيـ  المؤسسة إطارات، وأما كسب المزيد مف المكافآت المالية يفضموف فالتنفيذيون

، غير أف النتيجة المشتركة ىي التخمص أو عمى الأقؿ التخفيؼ مف شدة الضغوط التي يتعرضوف راحة
 ضغوط أعباءقد يخففوف مف  والإطاراتالبيا، مف ضغوط مادية في غيتخمصوف  فأعوان التنفيذليا، 

إحدى أىـ وسائؿ  (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة الدور الزائدة، وتبقى ىذه الإستراتيجية التي تتبناىا
 وأساليب إدارة الضغوط التي قد يتعرض ليا عماليا، عمى سبيؿ كسب رضاىـ واستقراىـ الميني فييا.   
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 ذلك. وأسبابعن الأجر  ىمعدم رضا والعاملين أ (: يوضح رضا2.جدول رقم )

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 %.321 261 نعم

 

 لا

 الجهد المبذول لا يتناسب مع 

252 

13 

211.% 

2326% 

 %28 22 المؤىلات والخبرة لا يتماشى مع 

 %2822 53 لا يتناسب مع متطلبات الحياة

أخرى 
 تذكر

 %16 33 ىناك مؤسسات تدفع أكثر

 %111 .62 مجموع الإجابات

 المصدر: من إعداد الطالب    

وذلؾ بنسبة  أغمب العمال غير راضين عن أجرىمأف  أعلاه تظير البيانات الواردة في الجدوؿ
وأن ، لا يتناسب مع متطمبات الحياة أجرىـأف ويرجع معظميـ سبب ذلؾ وبدرجة أكبر إلى  ،%.211

حسب ما يراه الباحث  ىذا يرجعوقد  ،%3413وىذا بنسبة  المستوى المعيشي يتطمب أكثر مما يتقاضونو
الأسعار وغلاء تعرض أغمب العماؿ لضغوط أسرية خاصة مف الناحية الاقتصادية في ظؿ ارتفاع  إلى

، حيث تزداد حدة الضغوط في ىذه الحالة عند المتزوجيف والذيف يعيموف أكبر عدد مف أفراد المعيشة
 .الأسرة

أف السبب وراء عدـ  ،من مجموع العمال الغير راضين عن أجورىم %62بينما يرى ما نسبتو 
صناعة الإسمنت  مؤسساتوجود مؤسسات تدفع أجورا أكثر والمتمثمة أساسا في رضاىـ عف أجورىـ ىو 

اسمنت الجزائر،  سواء كانت أجنبية مثؿ الشركات التركية، أو وطنية محمية تتمثؿ أساسا في فروع شركة
، وىذا ما أكده رئيس دائرة الموارد وغيرىا مثؿ شركة اسمنت سطيؼ بعيف الكبيرة أو اسمنت عيف توتة

    .1مقابمتو البشرية أثناء
ؿ نسب العماؿ الذيف يرجعوف سبب عدـ تمثّ ل %1912و %14تأتي وبدرجات أقؿ النسب في حيف 

وأف المسؤوليات التي  ،تطمب أكثر مما يتقاضونوتمؤىلاتيم وخبراتيم رضاىـ عف أجورىـ إلى أف 

                                                 
بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTيت لمؤسست اسمىج حبست )مقابلت أجزيج مع رئيس دائزة المىارد البشز ( 1

 11:00-00:30الساعت: ، علً الساعت: 01/02/2012
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أثناء  تناسب مع ما يبذلونو من جيود لا أنياكما  يمتمكونيا لا تقدر بثمف،يتحمّمونيا والخبرات التي 
يشغمونيا تقتضي الكثير مف الجيد، كما أف سياسة  عمميـ، عمى اعتبار أف طبيعة العمؿ والمناصب التي

فئة المؤسسة وعقدىا لاجتماعات يومية ودورية يستوجب حضور الكثير مف الاجتماعات، خاصة لدى 
بذؿ جيود  ، وبالتالي1الاجتماعات، وىو ما وافؽ ملاحظات الباحث ىذهالممزمة بحضور مثؿ  الإطارات

إضافية لا تؤخذ يعيف الاعتبار، وىو ما جعميـ يشعروف بعدـ الرضا تجاه ما يحصموف عميو مف أجور، 
ـ الميني زاد في معاناتيـ وتعرضيـ لضغوط مينية سببيا الأساسي ماديا، قد ييدد استقرارىالأمر الذي 

 في ىذه المؤسسة.
الأىـ ىو بغض النظر عف السبب الأساسي الذي يقؼ وراء عدـ رضا العامميف عف أجورىـ، ف

داخؿ  ىـمف شأنيا تيديد استقرار مينية رىيبة والذي قد يولد ضغوطا  ،عمى عدـ الرضا عف الأجر اتفاقيـ
إدارتيا  إدارة ىذه المؤسسة بالحسباف في، وىو الأمر الذي ينبغي أف تأخذه (SCT) مؤسسة اسمنت تبسة

وىذا ما أكدتو نتائج  لضغوط العمؿ التي يتعرض ليا عماليا، والتي تظير في مجمميا أنيا مادية،
 .التي أجراىا الباحث المقابلات

يعزو الباحث فتمثؿ نسبة العماؿ الذيف عبروا عف رضاىـ عف أجورىـ، وقد  %.321أما نسبة 
 المستشار القانوني أثناءوىو ما أكده ، ذلؾ إلى ارتفاع أجورىـ بسبب المناصب التي يشغمونيا سبب
، ىذه (SCT) بمؤسسة اسمنت تبسةعممو  عمى أنو راض عما يحصؿ عميو مف أجر مف خلاؿ 2مقابمتو

ىذا مف  سوناطراك مؤسسةالأخيرة التي تعتبر أجور عماليا مف أعمى الأجور عمى المستوى الوطني بعد 
مف حيث صغر ليذه الفئة العمالية  المادية العائمية لياتو مسؤ المحدودية نطاؽ جية، ومف جية أخرى ف

  حجـ أسرىـ، أو كونيـ غير متزوجيف، قد تجعميـ مكتفوف ماديا وراضوف عما يتقاضونو مف أجور.
 
 
 
 

 

                                                 
 (02أوظز شبكت الملاحظت، الملحق رقم ) ( 1

، 20/02/2012بالمصىع، الماء الأبيض،  مكخبه(، علً مسخىي SCTأجزيج مع المسخشار القاوىوي لمؤسست اسمىج حبست ) مقابلت ( 2

 .10:30علً الساعت: 
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 وعلاقتو بانسحاب العامل من عملو (: يوضح الأجر كمصدر للضغوط2.جدول رقم )

 المصدر: من إعداد الطالب

عدـ كفاية الأجر لتمبية حاجاتيـ أجمعوا عمى أف  أغمب العمالإلى أف أعلاه تشير نتائج الجدوؿ 
أف ذلؾ يجعميـ غير  معظميـ حيث أكد ،%4.11بضغوط في عمميـ وذلؾ بنسبة  ىـيشعر المعيشية 

اللامبالاة  فالمجوء إلى، )ممن أجابوا بـ نعم( %9111وذلؾ بنسبة  أعماليمميتمين ولا مبالين بأداء 
نسبة منيـ تقدر  وتقر الشائع عند شعورىـ بالضغوط،السموؾ  ىو التباطؤ في القيام بالميامالإىمال و و 
 التمارضفي حيف أف  ،لمضغوط في العمؿرد الفعؿ المباشر عند التعرض  وى التغيبعمى أف  %3911بػ

ىذا حسب ما يراه الباحث إلى  وقد يرجع ،%1.11يمجأ إليو العماؿ وىذا بنسبة  أسموبيكوف بمثابة 
اعتقادىـ الجازـ بأف تفانييـ في العمؿ وبذؿ كؿ ما يممكوف مف طاقة وجيد ينبغي أف يقابمو أجرا ومردودا 

محفز من المحفزات المادية  وأىمالأجر ىو أكبر ذلؾ أف  ماديا مناسبا وكاؼ لتمبية احتياجاتيـ المعيشية،
 يسعى العامؿ إلى تحقيقيا، والتي تدفعو إلى بذؿ أقصى ما يممؾ مف طاقات ايجابية أثناء عممو، التي

 فيما تبنتو مدرسة الإدارة العممية. "تايمور .ف"أكده وىو ما 
في المنتجات،  مف ارتفاع في تكاليؼ متطمبات الحياة والغلاء المتزايد و العامموفغير أف ما يعيش

إضافة إلى محدودية ما يتقاضونو مف أجر، ىو ما يفسر عدـ كفاية أجورىـ، فيناؾ علاقة تأثّر وتأثير 
فكمما كاف الأجر ضعيفا ومحدودا كمما  قيمة الأجر المحصؿ عميو وارتفاع تكاليؼ المعيشة،واضحة بيف 

ا يولد لدييـ ضغوطا في عمميـ، وىو متفاقـ العجز في تغطية النفقات والمصاريؼ الأسرية خاصة، 
يكوف تحصيؿ حاصؿ  أو التغيب والتمارض في العمل ةالكسل واللامبالا وبالتالي فإف نزوع العامميف نحو

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 

 نعم

 التغيب عن العمل

141 

75 

4.11% 

2322% 

 %2422 27 التمارض

 %3622 262 الإىمال واللامبالاة في العمل

أخرى 
 تذكر

 %6622 27 الاستمرار والبحث عن عمل آخر

 %6225 68 ترك العمل ومغادرة المؤسسة

 %1914 22 لا

 %111 265 مجموع ال
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خاصة إذا كاف ىذا الأخير ىو المصدر الوحيد لمعيش، وبالتالي مزيدا ، لقيمة الأجر الذي يحصموف عميو
والبحث عف عمؿ أفضؿ،  الرغبة في ترك عممومف المعاناة والضغوط، الأمر الذي قد يولد لدى العامؿ 

عمى  ،والبحث عن عمل آخرفي العمل الاستمرار إلى عمى أنيـ يعمدوف  تصريحاتيـوذلؾ ما أكدتو 
إلى حيف  محاولات التكيؼ مع ضغوط الأجرالعمؿ في ظؿ شح فرص التوظيؼ، و ضماف منصب سبيؿ 

وذلؾ عمى  ،نيائيا ترك العمل ومغادرة المؤسسة أو قد يتعدى الأمر إلى ،الحصوؿ عمى عمؿ آخر
وىو ما يعكس الأىمية النسبية التي ينبغي عمى إدارة المؤسسة أف ، %1312و %1211التوالي بنسبة 

تولييا حوؿ مسألة نظاـ الأجور، عمى أساس يجعؿ العامميف راضوف عما يحصموف عميو مف أجر، 
 بطريقة تعمؿ عمى تخفيؼ شدة الضغوط التي يتعرضوف ليا، وتزيد مف ارتباطيـ وتمسكيـ بيذه المؤسسة.  

ار العاممين أن عدم كفاية الأجر لتمبية حاجاتيم المعيشية يشعرىم بضغوط ومن خلال ىذا فإن إقر 
في عمميم، وأن ذلك يدفعيم إلى الانسحاب من عمميم، سواء كان ذلك عن طريق الإىمال واللامبالاة 
في العمل أو التغيب أو التمارض، لمؤشر واضح يؤكد العلاقة الارتباطية بين تمك الضغوط الناتجة عن 

ية الأجر كمصدر لمضغوط وانسحاب العاممين من عمميم كمؤشر لعدم استقرارىم الميني عدم كفا
 .  (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة

أن عدم كفاية الأجر في تمبية  عمىالذيف يقروف  المبحوثيففيي تمثؿ نسبة  %1914أما النسبة 
أنيـ قد ألفوا الأوضاع إلى  ذلؾ يعزو الباحثوقد  الحاجات المعيشية لا تشعرىم بالضغوط في عمميم،

المعيشية وتكيفوا معيا، وأف المسألة تتطمب تنظيما وتسييرا واع لما يتقاضاه العامؿ مف أجر لتمبية حاجاتو 
الضرورية أولا، كما يستوجب ذلؾ قناعة بالرزؽ والكسب الحلاؿ، فيذا ما يعطي راحة وطمأنينة في 

ا مف جية، ومف جية أخرى فيـ يعتقدوف أف النفس، ويجعميا في استعداد لمواجية كؿ الضغوط ىذ
لا تكمف في عدـ  (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة في عمميـ  الأسباب الكامنة وراء تعرضيـ لمضغوط

رئيس مصمحة ، وىذا ما جاء في تصريح كفاية الأجر، بؿ يتعدى الأمر إلى عوامؿ ومصادر أخرى
   بالمؤسسة. 1المراقبة أثناء مقابمتو
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 (SCT) مؤسسة اسمنت تبسة غادرةإمكانية تفكير العامل في م(: يوضح 2.جدول رقم )

 الأقدمية   
 البدائل

13-12 
 سنة

12-14 
 سنة

14-16 
 سنة

16-1. 
 سنة

1.-12 
 سنة

12-61 
 سنة

61-69 
 سنة

69-62 
 سنة

62-31 
 المجموع سنة

 نعم
 266 62 61 63 65 67 26 27 21 22 ك

% 4628% 4622% 4324% 2623% 28% 2423% 25% 26% 26% 3623% 

 لا
 247 68 27 12 22 23 28 24 68 67 ك

% 3122% 3128% 3424% 5825% 72% 7325% 73% 86% 86% 4825% 

المجمو 
 ع

 .62 11 61 .6 34 96 2. 33 61 14 ك

% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 111% 

 المصدر: من إعداد الطالب

 (SCT) مؤسسة اسمنت تبسة(: يوضح إمكانية تفكير العامل في مغادرة 92شكل رقم )

  المصدر: من إعداد الطالب

أفراد مجتمع الدراسة ، أف (92رقـ ) الشكؿما يوضحو و  (2.رقـ )الجدوؿ  تؤكد الشواىد الواردة في
قدرت  جراء معاناتيـ مف الضغوط في عمميـ (SCT) مؤسسة اسمنت تبسة مغادرةيفكرون في الذيف 

 في العمؿ المبحوثيف حسب أقدميةموزعة عمى فئات مجتمع الدراسة وىي نسبة معتبرة  ،%9119نسبتيـ بػ 
 %214.منذ التحاقيـ بالمؤسسة وذلؾ بنسبة  سنوات 12 بأعمى نسبة لدى فئة العامميف الذيف لـ يتجاوزوا
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أقدمية في العمؿ  ـالمبحوثيف الذيف لديي، أيف تمييا مباشرة وبنسبة مقاربة فئة ىذه الفئة عماؿمف مجموع 
وبنسبة مقاربة أيضا  ،ىذه الفئةمف مجموع أفراد  %211. وذلؾ بنسبة سنوات 14إلى  12 بيفتتراوح 

قد تتعدد الأسباب وراء و   ،سنة16إلى  14جاءت فئة المبحوثيف الذيف قضوا مدة عمؿ تراوحت بيف 
إلى حداثة التحاقيـ بالمؤسسة ذلؾ قد يعزو تفكير ىؤلاء العماؿ في مغادرة المؤسسة، غير أف الباحث 

 ظروؼالالذي عادة ما يوصؼ بالشاؽ، وكذا  ،وعدـ التكيؼ والانسجاـ مع طبيعة النشاط الصناعي
وموقعيا الجغرافي ذو الطبيعة القاسية مف  (SCT)مؤسسة اسمنت تبسةفي بيئة العمؿ  تميزالفيزيقية التي 

وتوافر فرص الالتحاؽ بمناصب عمؿ أخرى لدى ىذه الفئة نقص الخبرة ومف جية أخرى فقد يكوف لجية، 
تقؼ وراء تفكيرىـ في التي سباب كإحدى أىـ الأالعمالية عمى اعتبار أنيا في بداية مسارىا الميني، 

 .مغادرة المؤسسة مجاؿ الدراسة

بالنسبة  %11و %12 ،%1.19 ،%14، %3119 قدرت بػ متناقصةيمي ذلؾ وبنسب بينما 
ىذه يعد عماليا أقؿ تفكيرا في مغادرة ، والتي سنة 16تجاوزت الذيف يممكوف سنوات خبرة  لمعامميف
 المؤسسة مجاؿ الدراسة.ـ أكثر الفئات العمالية استقرارا بعمميـ في وبالتالي في ،المؤسسة

مغادرة في  مف العامميف المبحوثيف %9119 الأسباب الكامنة وراء تفكير نسبةبغض النظر عف 
يعكس مدى شعور ىذه الفئة العمالية بعدـ ، فإف ذلؾ التفكير في المغادرة (SCT) مؤسسة اسمنت تبسة

بمؤسسة ض ليا نسبة معتبرة مف العامميف الاستقرار في عمميا، والذي قد يترجـ حجـ المعاناة التي يتعر 
  التي بشكؿ أو بآخر زعزعت استقرارىـ الميني فييا. مختمؼ الضغوط المينية،جراء  (SCT)اسمنت تبسة

أغمبية  تمثّ ممف مجموع العامميف المبحوثيف، والتي  %412.في مقابؿ ما تقدـ صرح ما نسبتو   
تفاوتت ، أيف لا يفكرون في مغادرة ىذه المؤسسة أنيـ، عمى (SCT)العاممين بمؤسسة اسمنت تبسة

لفئة العامميف الذيف  %41أكبر نسبة والتي قدرت بػعمى أساس عامؿ الأقدمية، فكانت  يـنسب ذلؾ بين
فئة  %2912ثـ تمتيا وبسبة مقاربة قدرت بػ أقدمية في العمؿ بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، سنة 69 تجاوزوا

لتتناقص نسب ذلؾ لدى الفئات المتبقية،  ،سنة 61و 12 بينرة عمؿ تراوحت بالعماؿ الذيف يمتمكوف خ
الأقؿ  العماؿ فئةحتى  ةسن16و 14 سنوات عمميـ بالمؤسسة بيف تراوحتفئة العامميف الذيف بدءا مف 

مدلوؿ ىذه  يمثؿوقد ،  %9611و %9614، %.9.1 بػقدرت ة بقار تبنسب مذلؾ و ، سنوات 12 مف
 مف استقرار ميني في عمميـأغمبية العامميف المبحوثيف  ما يشعر بو مىمؤشرا ايجابيا ع النسب المعتبرة

بعدـ التفكير في مغادرة ىذه  منيـ %412. نسبة وذلؾ ما تبمور في إقرار، (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةب
قضاىا العامموف في العمؿ أساسا إلى السنوات الطويمة التي  يراه الباحثوقد يرجع ىذا وفقا لما ، المؤسسة



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

312 

 الكثير مف مشاعر الانتماء لجماعة العمؿ بشكؿ خاص والولاء لممؤسسة أفرزتيذه المؤسسة، والتي ب
يجعميـ متمسكيف  ومف جية أخرى فاقترابيـ مف التقاعد يعد أمرا حاسما، قد ،ىذا مف جية بصفة عامة

، خرىفي حالة وجود عروض عمؿ مف مؤسسات أبعمميـ ولا يفكروف في مغادرة ىذه المؤسسة، حتى 
تزايد نسب العامميف الذيف أبدوا أنيـ غير مستعديف لمغادرة المؤسسة التي يعمموف بيا، وذلؾ ما دعمو 

ف دؿّ ىذا عف شيء فإنما يدؿ عف مدى شعور ىذه  ، وذلؾ كمما زادت سنوات خبرتيـ وتواجدىـ بيا وا 
رتباطيـ بالمؤسسة مجاؿ الدراسة الفئات العمالية المعتبرة بالارتياح في مكاف عمميـ، الأمر الذي زاد مف ا

 واستقرارىـ فييا.
( فإن أبرز ما يلاحظ ىو العلاقة الطردية 92من خلال ما تقدم، وقراءة لما يوضحو الشكل رقم)

الواضحة بين سنوات أقدمية العمال ومدى استقرارىم في المؤسسة، وبالتالي عدم التفكير في مغادرتيا، 
خبرتو كمما زاد تمسكو بعممو وارتباطو بالمؤسسة التي يعمل و حيث أنو كمما زادت سنوات عمل العامل 

 .ر فييا، والعكس صحيحبيا، وبالتالي زاد شعوره بالاستقرا
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 (SCTبمؤسسة اسمنت تبسة )(: يوضح استقرار أو عدم استقرار العامل في عملو 4.جدول رقم )

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار % التكرار % التكرار % التكرار

 %.211 252 %6626 66 %4326 53 %4821 18 نعم

 %.321 261 %1822 18 %3422 42 %3627 16 لا

 %111 .62 %111 88 %111 226 %111 38 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب
 ( SCTبمؤسسة اسمنت تبسة ) مفي عمله ينعدم استقرار العامل (: يوضح أسباب21جدول رقم )

 الفئات المهنية  

 البدائل

 المجموع إطارات أعوان تحكم أعوان تنفيذ

 %النسبة  التكرار % التكرار % التكرار % التكرار

مية
نظي

ط ت
ضغو

 

 العلاقة سوء 
 الإدارة  مع

02 10% 05 09.4% 01 03.5% 67 1214% 

 العلاقةسوء 
 المشرف مع 

04 16% 10 2728% 62 2622% 26 1212% 

الفيزيقية ظروف السوء 
 بيئة العملل

03 24% 11 1627% 04 13.8% 27 1212% 
صية

شخ
وط 

ضغ
 

 %1614 62 %6528 61 %6228 62 %66 66 غموض الدور

 %1612 22 %1626 65 %6624 63 %15 03 عبء الدور

 %09.8 26 %6528 61 %2222 65 %26 61 صراع الدور

  سوء العلاقة
 مع زملاء العمل

00 00% 62 6228% 62 2622% 63 1314% 

يئية
ط ب

ضغو
 

 عائليةال المتاعب
  (ظروف اجتماعية)

61 26% 62 6426% 62 6224% 65 1.14% 

عدم كفاية الأجر 
  (ظروف اقتصادية)

04 20% 21 1125% 66 1322% 23 22.6% 

 %111 116 %111 18 %111 42 %111 16 لامجموع الذين أجابوا بـ 

 المصدر: من إعداد الطالب
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عدـ استقرار أفراد مجتمع  مدى استقرار أو( 4.الجدوؿ رقـ ) تبيف البيانات الإحصائية الواردة في

استقرارىـ في عمميـ، أيف  ـأسباب عدـ الاستقرار لدى العامميف الذيف صرحوا بعد أىـ وكذا تبياف ،الدراسة

  .مف مجموع أفراد مجتمع الدراسة%.211 العمال المستقرين في عمميمبمغت نسبة 

(: يوضح مدى 94شكل رقم )

 العامل فيعدم استقرار  وأاستقرار 

 عملو حسب عامل المستوى المهني

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالب

 مف مجموع %2112 قدرت بػ الإطاراتموزعة عمى مختمؼ الفئات المينية بأعمى نسبة لدى 
 %416. نسبة وتمييا مباشرة ،لتكوف بذلؾ أكثر الفئات المينية استقرارا في عمميا مفردات ىذه الفئة

كأقؿ الفئات المينية استقرار في المؤسسة مجاؿ  أعوان التحكملدى  %912. نسبةثـ  ،التنفيذلأعوان 
  .                                     (94الشكؿ رقـ ) و، وىو ما يوضحالدراسة
أثناء تواجده  والعديد مف المقابلات التي أجراىا مع العامميف 1لباحثف ملاحظات امانطلاقا و 

أغمبية ىذه التصريحات التي أكدت عمى مدى استقرار  الدراسة، فقد يعزو أسباب بالمؤسسة مجاؿ
، والتي يمكف اعتبارىا (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة وعمى اختلاؼ فئاتيـ المينية  المبحوثيف العاممين

إلى الإستراتيجية التي تتبناىا المؤسسة في محاولة التكفؿ  خاصة، لإدارة المؤسسةو  لمعامؿمؤشرا ايجابيا 
بكؿ ما يجعؿ العامؿ مرتاحا أثناء عممو ماديا ومعنويا، حتى تضمف أقصى مردود وفعالية لعنصرىا 

تقوـ عمى توفير المؤسسة سياسة واضحة المعالـ  أيف انتيجتالبشري، وبالتالي تحقيؽ أىدافيا المنشودة، 
ر يمعتمدة عمى مبدأ التحديث والتطو  ،ييزات المادية مف وسائؿ لمعمؿ وآلات حديثةكؿ الإمكانات والتج

نظـ المراقبة مست  تزويد مصنع الاسمنت بتكنولوجية حديثة فقد تـ، المستمر بإدخاؿ التكنولوجيا الحديثة

                                                 
 (02شبكت الملاحظت، الملحق رقم ) أوظز( 1
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ت ذا المصفاةوىو ما تجسد في استفادة المصنع مف  ،المعداتمختمؼ الآلات و والتشغيؿ والصيانة و 
 بحاسوب الكتروني يوفر قيادة أوتوماتيكية، تجييزهكذا و لات الصديقة لمبيئة، الآالثلاثة أذرع كأحدث 

، بنظاـ أمف صناعي فعاؿ ووقاية لمعامميف مف حوادث العمؿ وضماف سلامتيـ المينية جيّزت المؤسسة
الدوائر  يسيؿ العممية الاتصالية بيف مختمؼ وحديث متطورنظاـ اتصالات  إلى وضع عمدتكما 

عف  بيا،سمح بالانتقاؿ السريع لممعمومة وتشاركيا عبر مختمؼ وحدات ومكاتب العامميف ويوالمصالح، 
ذات قدرة  بشبكة أنترنيتشبكة ىاتفية متطورة مدعمة  وتوفير ،كسترناتالأنترنات والا  نظامطريؽ توفير 
 .تدفؽ عالية
وموضوعي، يسعى إلى تحقيؽ مثالي في تمبية  عادؿ بوضع نظاـ أجور إدارة المؤسسة قامتكما 

حاجيات العامميف وكسب رضاىـ، ودعمت ذلؾ بتبنييا لسياسة المشاركة في الأرباح، ىذه الأخيرة التي 
 .برىنت عمى مستوى عاؿ مف فعاليتيا في زيادة تمسؾ العامميف بعمميـ وارتباطيـ بمؤسستيـ

المؤسسة لممحافظة عمى موردىا البشري وضماف ولائو ليا، فقد أولت اىتماما كبيرا وسعيا مف 
 المينية والاجتماعية،لمجوانب المعنوية لعماليا، وذلؾ مف خلاؿ التأكيد عمى أىمية ودور العلاقات 

دارتيا لصالح المؤسسة، إضافة إلى ما يسمى بالخدمات الاجتماعية  العلاقاتوتشجيع  الغير رسمية وا 
التي وفرتيا المؤسسة لعماليا، سواء ما تعمؽ بالسكف والإطعاـ  ووسائؿ النقؿ، وكذا ما تقدمو المؤسسة مف 

 .منح خلاؿ المناسبات والأعياد الوطنية والدينية
شر ثقافة تنظيمية خاصة بيا، تقوـ عمى قيـ ومبادئ كؿ ىذا وذاؾ كاف سعيا مف المؤسسة إلى ن

الالتزاـ والجدية والعدالة في العمؿ، وذلؾ بتطبيؽ نظاـ داخمي صارـ وعادؿ يضمف السير الحسف لمعممية 
مف منطمؽ الحياد والموضوعية الإنتاجية، ويعطي لكؿ فرد عامؿ بالمؤسسة حقوقو وواجباتو المينية، 

بروح المسؤولية وتقوية  والإحساسعمى الانسجاـ  إيجاباما انعكس  ىواة، و وبعيدا عف التحيز والمحاب
روابط التعاوف، وزاد في تماسؾ جماعة العمؿ، الأمر الذي زاد مف ارتباط العامميف بمؤسستيـ وتمسكيـ 

 وبالتالي زاد استقرارىـ الميني بيا. بعمميـ فييا،
غير مستقرين عمى أنيـ ، مين المبحوثينمن مجموع العام %.321مقابؿ ذلؾ فقد صرح ما نسبتو 

كأكثر الفئات المينية غير  %9.13وذلؾ بػ فئة أعوان التحكمأيف جاءت أعمى نسبة لدى  في عمميم،
مفردات  مف مجموع %91.2 مقاربة قدرت بػ بنسبةو  أعوان التنفيذالمستقرة في عمميا، لتمييا مباشرة فئة 

 يفمماعالمف جدا وىي نسب معتبرة  ،%6413 ةبوذلؾ بنسنسبة أقؿ الفئات  فئة الإطاراتلتكوف ، ىذه الفئة
 .(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة عدم استقرارىم في عمميم الذيف يعانوف مف 
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، في عمميا وبغض النظر عف الأسباب والعوامؿ التي تقؼ وراء زعزعة استقرار ىذه الفئة العمالية
ومعاناتيـ مف الأوضاع  السيئ ىـجاء كنتيجة حتمية لشعور فإف تصريحات العامميف بعدـ استقرارىـ 

والظروؼ الصعبة التي يعيشونيا أثناء عمميـ داخؿ المؤسسة وخارجيا، ىذا الشعور السيئ والمعاناة ىو 
كنواتج لجممة مف ضغوط العمؿ التي يتعرض ليا العامموف أثناء في ىذه الدراسة ما افترضو الباحث 

 .الميني ىـتؤخذ عمى أنيا مؤشرات لعدـ استقرار  ردود أفعاؿعمميـ، والتي تترجـ في 
تدعيما لما سبق، فقد تبنت الدراسة جممة من ضغوط العمل التي تراىا كفيمة بتيديد استقرار 
العامل في عممو، أين تم الاعتماد عمى نموذج ثلاثي لتصنيف مختمف تمك الضغوط التي قد تواجيو 

من تجاىل  إذا كان ىناكن بمدى قدرتو عمى التكيف معيا، خاصة وتجعل أمر استقراره الميني مرىو
ي يراه ذالنسبي ال التأثيرإدارة المؤسسة ليذه المسألة، ومن خلال ىذا فقد تم التساؤل عن قبل 

حول نوعية الضغوط المينية التي تقف وراء عدم  العاممون المبحوثون وعمى اختلاف فئاتيم المينية
الشكل  الباحث توضيحو من خلال ، وىو ما يحاول(SCT)سسة اسمنت تبسةاستقرارىم الميني في مؤ 

       .(21)الجدول و  (1.)رقم 
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 ينعدم استقرار العاملل كمسبباتضغوط العمل  (: يوضح 1.شكل رقم )
 .لمهنيا المستوى متغيرحسب ( SCTمؤسسة اسمنت تبسة)ب 

 
 المصدر: من إعداد الطالب

نسبي في تموضع  يتضح أف ىناؾ تفاوت (1.)رقـ والشكؿ (21رقـ)بالرجوع إلى بيانات الجدوؿ 

وعمى ، (SCT)اسمنت تبسةمؤسسة في  ضغوط العمل كعوامل مسببة لعدم استقرار العاممينمختمؼ 

كما حسب الفئات المينية ، فجاء ترتيبيا أيضا اختلاؼ الفئات المينية لمعماؿ اختمؼ تموقع تمؾ الضغوط

 : (21ىو موضح في الجدوؿ رقـ )
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 لعدم استقرار العامل  كمسببات(: يوضح الترتيب النسبي لضغوط العمل  21جدول رقم )
 لمجتمع الدراسة ( حسب المستوى المهنيSCTمؤسسة اسمنت تبسة )ب

 أعـــوان التنفيذ أعـــوان التحكم الإطـــارات

 ظروف اق(ضغوط عدم كفاية الأجر ). 1 اق(ظروف ضغوط عدم كفاية الأجر ). 1 (ظروف اق)عدم كفاية الأجر . ضغوط 1

 . ضغوط سوء العلاقة بالمشرف2 الظروف الفيزيقية سوء. ضغوط 2 عبء الدور  . ضغوط2

 الظروف الفيزيقية  سوء. ضغوط 3 سوء العلاقة بالمشرف . ضغوط 3 الظروف الفيزيقية سوء . ضغوط 3

 عبء الدور. ضغوط 4 الدور صراع . ضغوط 4 سوء العلاقة مع زملاء العملضغوط . 4

 سوء العلاقة مع الإدارة . ضغوط 5 سوء العلاقة مع الإدارة . ضغوط 5 سوء العلاقة بالمشرف. ضغوط 5

 صراع الدور . ضغوط 6 الدورعبء . ضغوط 6 غموض الدور.ضغوط 6

 )ظروف اج(ضغوط المتاعب العائلية . 7 ضغوط المتاعب العائلية )ظروف اج(. 7 صراع الدور.ضغوط 7

 سوء العلاقة مع زملاء العمل . ضغوط 8 سوء العلاقة مع زملاء العمل . ضغوط 8 (ظروف اج)المتاعب العائلية . ضغوط 8

 غموض الدور. ضغوط 9 غموض الدور. ضغوط 9 . ضغوط سوء العلاقة مع الإدارة9

 المصدر: من إعداد الطالب

حوؿ ترتيب مختمؼ ضغوط العمؿ كعوامؿ مسببة لعدـ انطلاقا مف معطيات الجدوؿ أعلاه 
 يـاختلاؼ فئاتالمبحوثيف الذيف صرحوا بعدـ استقرارىـ مينيا، وعمى  الميني، وذلؾ حسبستقرار الا

 ما يمي:ملاحظتو  فإف أىـ ما يمكف، (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة في  ةالميني
  لأوّ تعد  (ظروف اقتصادية) عدم كفاية الأجرضغوط بيف العامميف عمى أف  إجماعأف ىناؾ 

وىو ما سجّمو الباحث  بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، وأىم مصدر لضغوط العمل التي تيدد استقرارىم الميني
اختلاف فئاتيم وعمى  أغمب العاممينأثناء تواجده بالمؤسسة، أيف يرى مف خلاؿ المقابلات التي أجراىا 

أىـ ما يجعميـ متمسكيف بعمميـ ويزيد في ارتباطيـ بيذه  أف )إطارات، أعوان تحكم، أعوان تنفيذ( المينية
شباع مختمؼ رغباتيـ، ىو ما  أسرىـ اتيفي تمبية حاج المؤسسة ىو الأجر، وأف عدـ كفاية ىذا الأخير وا 

يحمموف مقارنتيـ بغيرىـ ممف  ، خاصة في ظؿيدفعيـ إلى التفكير في ترؾ العمؿ ومغادرة المؤسسة نيائيا
 وفلصناعة الإسمنت سواء كانت محمية وأجنبية، أيف يتقاض أخرى مؤسساتمموف في يعنفس مؤىلاتيـ و 

  مف أجور بيذه المؤسسة.    ىـ أضعاؼ ما يحصموف عميو
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 ةمسببالضغوط الحدى أىـ إعمى أنيا  ثانياموقعا  الظروف الفيزيقيةسوء ضغوط  تتموقع 
الذيف يروف أف  أعوان التحكموخاصة لدى  ،(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة عدـ الاستقرار الميني في ل

يميزه خطر الغازات والمواد السامة، وانتشار  )المخابر، ورشات العمل(ضمف محيط عمؿ الدائـ تواجدىـ 
الغبار الإسمنتي، إضافة إلى الارتفاع المحسوس لدرجات الحرارة أو البرودة، فيذا قد يزيد مف احتماؿ 

ىذا ما يضعيـ تحت وطأة ضغوط عمؿ تشعرىـ بعدـ الاستقرار في إصابتيـ بأمراض مينية مستقبلا، و 
وأعوان  فئة الإطارات آخر، وىو ما تأكد لدى عمميـ، وتجعميـ مستعديف لترؾ المؤسسة والبحث عف عمؿ

باعتباره مف أىـ أسباب عدـ استقرارىـ في  ثالثا )الطبيعية(ترتيب ضغوط الظروف الفيزيقيةأيف جاء  التنفيذ
 .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة 

  التي تيدد استقرار ضغوط العمؿ كإحدى أىـ  ضغوط سوء علاقة العاممين بمشرفييمجاءت
وعمى اختلاؼ فئاتيـ  (SCT)ؤسسة اسمنت تبسة بمضمف مراتب متقدمة لدى العامميف  العامميف،

مف خاصة ، وىو ما يترجـ معاناة ىذه الفئة أعوان التنفيذ لدى فئةالترتيب الثاني  المينية، فاحتمت
رؤسائيـ في العمؿ، والتي عادة ما تتبمور في أنماط معاممة الضغوط التي تمارس عمييـ مف طرؼ 

، وأف ما يتمقونو مف لتعميمات والأوامر المتعمقة بالعمؿ وتسميط العقوباتسموكية ديكتاتورية أثناء إصدار ا
بالاستقرار في  الإحساس، وىو ما يفقدىـ بالانزعاج والاستياءيصيبيـ  سيئة مف مشرفييـالمعاممة ىذه ال
ضغوط سوء علاقتيـ بالمشرؼ أيف احتمت  إلى حد كبير، ىذا الأمر وافق أعوان التحكم، وقد عمميـ
، وىو من معاممة مشرفييم اامتعاض أقلّ  إطارات المؤسسةغير أف  لدى ىذه الفئة المينية، الثالثةالمرتبة 

انعكس عمى المرتبة المتأخرة التي احتمتيا ضغوط سوء معاممة المشرؼ، والذي يمكف أف يكوف مرده ما 
مف طرؼ  ،إلى أف أغمبيـ يشغموف مناصب إشرافية، وأنيـ عادة ما يحضوف بمعاممة مميزة وخاصة

 الجميع.

  مرتبة ميمة مف حيث تأثيرىا السمبي عمى استقرار العامميف في  ضغوط عبء الدوراحتمت
 ترتيب ضغوط عبء الدور ثانيا، أيف جاء إطاراتيا، وخاصة لدى (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسةعمميـ 

لدى ىذه الفئة العمالية، عمى اعتبار أف طبيعة العمؿ والمناصب التي يشغمونيا تقتضي الكثير مف الجيد، 
سسة وعقدىا لاجتماعات يومية ودورية يستوجب حضورىـ الدائـ لو، وأف زيادة كمية كما أف سياسة المؤ 

ة استقرارىـ الميني في المؤسسة عالعمؿ وكثافتو، ىو ما يؤرقيـ ويمارس عمييـ ضغوطا مف شأنيا زعز 
 أعوانكؿ مف فئتي لدى  والسادس الترتيب الرابعجاءت ضغوط عبء الدور في  وقد ،مجاؿ الدراسة



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

31. 

في تأثيرىا السمبي عمى استقرار العامميف  لضغوط عبء الدور لتدعـ الأىمية النسبية والتحكم التنفيذ
  .(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة 

  الترتيب كإحدى الضغوط المسببة لعدـ استقرار  ضغوط سوء العلاقة مع الإدارةتوسطت
معاناة  الأمر الذي يعكس مدى، لدى أعوان التحكم والتنفيذوىذا ، (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسةالعامميف 

نسبة معتبرة مف الأعواف جرّاء علاقاتيـ السيئة مع إدارة المؤسسة، نتيجة صعوبة الحصوؿ عمى 
 إلى المعمومات، نظرا لاحتكارىا عمى مستوى بعض المستويات التنظيمية ىذا مف جية ، ومف جية أخرى

وأف مشاكميـ تعد آخر اىتمامات الإدارة، فشغميا  أثناء اتصاليـ بيا، الإدارة لا تعطي أىمية كبيرة ليـأف 
نتاجية في العمؿ،  الشاغؿ ىو إصدار الأوامر والتعميمات لمسير الحسف لمعمؿ وتحقيؽ أقصى مردودية وا 
وعندما يتعمؽ الأمر بمعالجة شؤوف العماؿ فيي تقابميـ بالتجاىؿ والتسويؼ، غير أف ىذا لا ينفي وجود 

المؤسسة، والذيف أكدوا عمى حسف العلاقة التي تربطيـ بإدارة المؤسسة، وىو ما نسبة كبيرة مف العامميف ب
الأمر الذي يعطي ، المؤسسة إطارات لدى جدا موضعا متأخراتبيف في تموضع ضغوط سوء ىذه العلاقة 

نظاـ  في إرساء وتبني (SCT)مؤسسة اسمنت تبسةإدارة جيود صورة واضحة حوؿ مف جية أخرى 
 .جميع العامميف بيافتح قنوات الاتصاؿ مع يضمف ، فعاؿاتصاؿ 

 أبرزكإحدى الترتيب  (ظروف اجتماعية) المتاعب العائميةضغوط العمل الناتجة عن  توسطت 
لدى مختمؼ الفئات ، (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة التي يعاني منيا العامموف  مصادر الضغوط المينية

وقد يعتبر ىذا  مع فارؽ طفيؼ في الترتيب يرجح كفة الأعواف، ،(أعوان تنفيذ، أعوان تحكم، إطارات)المينية 
الترتيب منطقيا، لارتباط ىذه المتاعب العائمية وما ينتج عنيا مف ضغوط عمؿ بما يتقاضاه العامؿ مف 

 عمى أجر مرتفع نسبيا مقارنة بما يتقاضاه الأعواف، إطارات المؤسسةفعادة ما يحصؿ  أجر في عممو،
إفراز الكثير مف المتاعب العائمية التي مف ذا الأجر في تمبية الحاجات العائمية، كفيؿ بولعؿ عدـ كفاية ى

لدى أساسا  تزدادوالتي قد  تحت طائمة ضغوط مينية رىيبة، ـ، ووضعيىؤلاء العامميفشأنيا إرىاؽ 
ي انعداـ الذيف يعيموف عددا معتبرا مف الأفراد ولا يزاولوف نشاطات أخرى خارج المؤسسة، فف العامميف

إلى الشعور الدعـ والمساعدة يضطر ىؤلاء العماؿ إلى الاقتراض لتمبية حاجات أسرىـ، مما يؤدي بيـ 
حدة ىذا الأخير عند العماؿ الذيف لا يممكوف مساكف خاصة، أيف يضطروف  بالاستياء والضغط، وتزداد

مف أجورىـ لتسديد مستحقات الكراء، إلى جانب ارتفاع المستوى المعيشي وما معتبر إلى تخصيص جزء 
لو مف تأثير في ذلؾ، وىو ما يزيد مف تراكـ مشاكميـ العائمية وتفاقميا، وبالتالي زيادة حدة الضغوط 

 .ىذه المؤسسةفي  استقرارىـ الميني ينعكس سمبا عمىمما  لدييـ، العائمية



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

312 

 كإحدى مصادر  متأخرا في ترتيبياموضعا ع زملاء العمل ضغوط سوء العلاقة م تموضعت
وجود  وقد يترجـ ىذا مدى ،(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة  الضغوط المينية الميددة لاستقرار العامؿ في

عمى اعتبار المدة التي قضوىا معا، والتي جعمتيـ  علاقات طيبة وحسنة فيما بيف العامميف بيذه المؤسسة،
ليذه  المتأخر موضعاليعمموف ضمف أسرة واحدة، مفعمة بروح التعاوف والانسجاـ، وىذا ما انعكس في 

غير أن ىذا لا ينفي وجود بعض التنفيذ، التحكم و لدى أعوان الضغوط كمسبب لعدـ الاستقرار الميني 
، ي يعاني منيا العاممون جراء سوء العلاقة مع زملائيم في العملالمضايقات والضغوط المينية الت

العديد أساسا إلى حداثة التحاؽ ذلؾ يمكف إرجاع ، أيف إطارات المؤسسة والتي تظير بصفة خاصة لدى
، وأنيـ لـ يندمجوا بعد ضمف جماعات العمؿ، وأف أي )حديثي التوظيف(بالمؤسسة  ىذه الفئةعماؿ  مف

لتزاـ الحرفي بالإجراءات لايفضي إلى خلافات وصراعات مع زملائيـ في العمؿ، كما أف اسوء تفاىـ قد 
التنافس والصراع بيف البعض، وتغمب الأنانية والحسد وغياب الضمير الميني لدى و الرسمية الصارمة، 

ورة بروز الصراعات والمشاكؿ بيف العامميف، وىو ما يعطي ص كميا عوامؿ قد تفضي إلىالبعض الآخر، 
، والتي تخمؽ ضغوطا في العمؿ، عادة ما تدفع العامؿ إلى طمب واضحة عف سوء العلاقات السائدة بينيـ

 .   التحويؿ إلى مصمحة أو دائرة أخرى

 الضغوط تأثيرا  مصادر مراتب متأخرة، باعتبارىا أقل غموض الدورصراع و ضغوط  ثـ احتمت
وىذا ما  ، وىذا عمى اختلاف فئاتيم المينية،(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة وتيديدا لاستقرار العاممين 

 طبيعة العمليعود إلى الذي قد الأمر ، وغموضيا  أدوارىـصراع أنيـ لا يعانوف كثيرا مف ضغوط يترجـ 
تميز بالبساطة والروتينية خاصة إذا تطمب تنفيذىا ت ليـوالأعماؿ الموكمة عمى اعتبار أف أغمب المياـ 

مف جية، ومف جية أخرى  لمعماؿ التنفيذييف ىذاالمسندة والمياـ  يوافؽ جؿ الأعماؿجيدا جسديا، وىو ما 
باعتبارىـ أكثر المسؤوليف  رؤساء الدوائر والمصالحفلا يمكف التغافؿ عف الدور الياـ الذي يقوـ بو 

ليا الدور الكبير في  لمعمؿ، والتي المتابعة المباشرة والمستمرة مه خلا ل السهز علً ،احتكاكا بالعماؿ
ضبط وتحديد المياـ والأعماؿ الموكمة لكؿ عامؿ في المؤسسة تحديدا دقيقا وواضحا، وذلؾ مف خلاؿ 
إعطاء التعميمات والتوجييات الصريحة والواضحة أثناء أداء أعماليـ، وىذا لمقضاء عمى كؿ الملابسات 

دوامة مف الضغوط المينية التي تعيؽ والغموض في فيـ الأدوار التي مف شأنيا إدخاؿ العامؿ في 
 الميني. استقراره
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 الاستقرار المهنيلعدم  كمسبباتالنسبي لضغوط العمل   الترتيب(: يوضح 1.شكل رقم )
 (SCTمؤسسة اسمنت تبسة )بلدى مجتمع الدراسة 

 المصدر: من إعداد الطالب
مختمؼ ( تموقع 1.يوضح الشكؿ رقـ ) (21وانطلاقا مف بيانات الجدوؿ رقـ ) تدعيما لما سبؽ،

لدى أفراد مجتمع  (SCT) بمؤسسة اسمنت تبسةالعامؿ  ضغوط العمؿ باعتبارىا مسببات لعدـ استقرار
المبحوثيف المسببة لعدـ استقرار ىي أولى الضغوط  ضغوط عدم كفاية الأجرالدراسة ككؿ، أيف تبيف وأف 

مف مجموع المبحوثيف  %1212سبة نب الفيزيقيةضغوط الظروف لتمييا ، %22.6في عمميـ، وذلؾ بنسبة 
 سوء العلاقة مع المشرفضغوط  جاءت %1212 وبنسبة مقاربة  قدرت بػ ،في عمميـ الغير مستقريف

 وبعدىا مباشرة، %1612 بنسبة عبء الدورضغوط ثـ تمتيا ، الميني ركثالث المسببات لعدـ الاستقرا
 بنسبة سوء العلاقة مع الإدارةضغوط  ثـ جاءت ،%09.8بنسبة  صراع الدور ضغوطتموضعت 

وبنسب ضئيمة ومتقاربة قدرت  لتتذيؿ الترتيب، %1.14 بنسبة المتاعب العائمية ضغوطوتمتيا  ،1214%
كأقؿ غموض الدور  وضغوط زملاء العمل ضغوط سوء العلاقة معوعمى التوالي،  %1614و %1314بػ

 .(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة  العامميف في عمميـضغوط العمؿ تيديدا لاستقرار 
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 والدراسات السابقة ثانيا: مناقشة النتائج عمى ضوء فرضيات الدراسة
ضغوط العمل وعلاقتيا باستقرار العامل في المؤسسة مف خلاؿ الدراسة النظرية لموضوع "

ومف خلاؿ التحميؿ الكمي مف المؤسسات الجزائرية،  انموذج "(SCT) مؤسسة اسمنت تبسة" "،الجزائرية
، عمى أف يتضمف الدراسة فرضياتمف  فرضيةوالكيفي لمبيانات، سوؼ تتـ مناقشة النتائج عمى ضوء كؿ 

     الدراسات السابقة التي تبنتيا الدراسة الحالية. ذلؾ مناقشة أىـ النتائج عمى ضوء

 :مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الأولى .1

 مؤسسة اسمنت تبسة داخل لعامل إلى الاحتجاج تدفع الضغوط التنظيمية ا(SCT).  

 )الاتصال: )العلاقة مع الإدارة 
دارة  تمعب العممية الاتصالية دورا فعالا في تمرير المعمومات والرسائؿ العمالية بيف العامميف وا 

العامؿ والإدارة المؤسسة، وكمما كاف ىناؾ انفتاح في القنوات الاتصالية، كمما انعكس إيجابا عمى الفرد 
معا، مما يضفي نوعا مف المرونة والانسيابية في انتقاؿ المعمومات والقرارات عبر مختمؼ شبكات 

، وكمما كاف ىناؾ انسداد وتصمب في ىذه القنوات الاتصالية، كمما أدى ذلؾ إلى الاتصاؿ داخؿ المؤسسة
بيا، وبرزت مظاىر الاستياء والصراع حدوث انسداد وتوتر في علاقة العامؿ بإدارة المؤسسة التي يعمؿ 

بيف العامميف والإدارة، والتي عادة ما تترجـ في ردود أفعاؿ تعكس حالة مف عدـ استقرارىـ الميني نتيجة 
 لما يتعرضوف لو مف ضغوط سوء علاقتيـ مع الإدارة.  

ىما قطبي المعادلة التنظيمية الخاصة  والعماؿومف منطمؽ الدراسة الحالية التي اعتبرت أف الإدارة 
 وأبضغوط العمؿ في علاقتيا بالاستقرار الميني لمعامؿ، فإنو مف المتوقع أف تكوف الاتصالات النازلة 

ترىؽ العامؿ عند تمقيو لمختمؼ المعمومات أثناء عممو، أو الصاعدة مف أىـ مسببات ضغوط العمؿ التي 
الميني بالمؤسسة التي يعمؿ يدد استقراره ظيمية العميا، ىذا الذي قد يأثناء اتصالو بمختمؼ المستويات التن

أساسا في الاتصال الرأسي الذي يشير إلى العلاقة  -حسب الدراسة الحالية –ويتمثل نظام الاتصال بيا، 
بين الإدارة والعاممين، والذي بدوره يتضمن نوعين من الاتصالات، وىي: الاتصالات النازلة  الارتباطية

 الصاعدة.و 
 الاتصال النازل )اليابط(:  . أ

وفيو تنتقؿ المعمومات مف المستوى الأعمى إلى المستوى الأدنى، وعادة ما يكوف محتوى تمؾ 
الرسائؿ متضمنا إرشادات وتوجييات لكيفية أداء المياـ، وتوضيح سياسات المؤسسة، والتعريؼ بأىدافيا، 
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ئؿ المتنوعة عبر المسار اليابط، إذا جانبت التحريؼ ولكف مف المتوقع أف يحدث تغيير في محتوى الرسا
 والتزييؼ، أو إذا طالت وتعددت المستويات التي تنتقؿ عبرىا ىذه الرسائؿ.

مف العامميف المبحوثيف أف  %6.12وانطلاقا مما كشفت عنو الدراسة الميدانية، فقد أكّد ما نسبتو 
أعمى نسبة ، موزعة عمى مختمؼ الفئات المينية عمى أف تكوف اتصال الإدارة بيم يكون بصورة نادرة

مف قبؿ التجاىؿ وىو ما يزيد مف شعورىـ بالتيميش و ، (12 )أنظر الجدول رقم لدى العمال التنفيذيين
 الإدارة.

الطريقة أو الوسيمة التي تعتمدىا إدارة المؤسسة في إيصال ونقل تمك المعمومات إلى أما 
كأكثر طريقة تتبعيا في إيصاؿ المعمومات إلييـ، والتي تتعمؽ  عقد الاجتماعاتا في ، فتتمثؿ أساسعماليا

ثـ يمييا مباشرة  ،)عقد الاجتماعات بصورة يومية ودورية(أساسا بالعمؿ وىو ما تـ ملاحظتو مف طرؼ الباحث 
مف طرؼ المشرف والإعلانات أقل الوسائل استعمالا ، ليكوف الاعتماد عمى الياتف والرسائل الالكترونية

   الإدارة أثناء عممياتيا الاتصالية بعماليا.
، فقد تفضيل العمال لموسيمة الأنجع في إيصال المعمومة إلييم من قبل الإدارةأما فيما يخص 

 الياتفالرسائل الإلكترونية واستعمال بأنيـ يحبذوف  ،%21وبنسبة إجمالية قدرت بػ  صرح معظميـ
كأفضؿ وسيمتيف في إيصاؿ المعمومات إلييـ، ويرجع ذلؾ إلى سرعة وصوؿ المعمومة وسيولة التعامؿ مع 

 .(14رقم )أنظر الجدول مما يساعد عمى الدقة في التنفيذ والإسراع في إنجاز العمؿ  ،الوسيمتيف
تجنبيـ الاحتكاؾ المستمر والمباشر سواء مع الإدارة أو المشرؼ، والذي قد يفضي إلى  أنياكما 

 جامعي( -)ثانويأف مستواىـ التعميمي  كما التنازع والصراع والشجار حوؿ كيفية تطبيؽ وتنفيذ المعمومة،
تيح ليـ ىامشا ، ويىذه الوسائؿوخبرتيـ المينية تسمح ليـ باستيعاب المعمومات الواردة إلييـ عف طريؽ 

 مف الحرية في التعامؿ مع ىذه المعمومات وتنفيذىا.    
وتدعيما لما سبؽ، فقد توصمت نتائج الدراسة الميدانية إلى أف ىناؾ نسبة معتبرة مف العامميف في 

ترى أف  يعادؿ ثمث مجتمع الدراسة،مف مجموع المبحوثيف وىو ما  %3.11ىذه المؤسسة، والتي قدرت بػ 
، أعوان التنفيذ أغمب عمال ىذه النسبة، عمى أف مثّؿ في قنوات الاتصال داخل مؤسستيم ىناك تصمب

فيـ يروف أف انتقاؿ المعمومات والقرارات عبر قنوات الاتصاؿ داخؿ المؤسسة التي يعمموف بيا لا يتـ 
عض بصورة سمسة وسيمة، وقد يرجع ذلؾ حسبيـ إلى أنيـ يجدوف نوعا مف الصعوبة في الحصوؿ عمى ب

المعمومات، التي في غالب الأحياف ما تكوف ذات أىمية كبيرة في أداء مياميـ، خاصة ما يتعمؽ ببعض 
المواقؼ التي تتطمب اتخاذ قرارات فورية، تتوقؼ عمى مدى صحة المعمومة ووقت وصوليا، حيث أكد 
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ات التنظيمية، العماؿ أف الكثير مف المعمومات تحتكر لدى بعض الأطراؼ، وعمى مستوى بعض المستوي
ولا تصؿ إلا وقد تـ تحريفيا أو قد فات أوانيا، كؿ ذلؾ ترجـ في امتعاضيـ الكبير مف ىذه التصرفات 

السمبية، التي كثيرا ما تشكؿ مصدرا أساسيا لضغوط عمؿ تزيد مف معاناتيـ أثناء أداء  توالسموكيا
في ىذه المؤسسة، عمى  عوان التنفيذيين()الأأعماليـ، والتي بدورىا قد تنعكس سمبا عمى استقرارىـ الميني

 .اعتبار أنيـ أكثر الفئات المينية معاناة مقارنة بالفئات المينية الأخرى
الاتصال  اعتبار أنمن خلال ما تم عرضو من نتائج توصمت إلييا الدراسة الحالية، فإنو يمكن 

عمالية معتبرة تقارب ثمث مجتمع التي يعاني منيا فئة ضغوط العمل ا ىاما من  مصادر النازل مصدر 
 .(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة يعممون  الدراسة، والتي يمثل أغمبيا عمال تنفيذيون

 :الاتصال الصاعد . ب
يكوف تتدفؽ المعمومات عبر الاتصاؿ الصاعد مف المستوى الأدنى إلى الأعمى، أي مف العماؿ إلى 

حريؼ والتزييؼ قبؿ أف تصعد إلى المستويات الإدارة، ولكف غالبا ما تتعرض تمؾ المعمومات إلى الت
وقد تدفعو إلى الأعمى، الأمر الذي قد يمكف اعتباره مصدرا لنشوء ضغوط عمؿ ترىؽ العامؿ أثناء عممو، 

 التفكير في مغادرة المؤسسة التي يعمؿ بيا. 
 يتصمون لاواستنادا عمى ما توصمت إليو نتائج الدراسة الميدانية، فقد قدرت نسبة العماؿ الذيف 

ويرجع غالبيتيـ السبب وراء ذلؾ  ،(61)أنظر الجدول رقم مف مجموع المبحوثيف %.621بػ  بالإدارة إلا نادرا
، ومف جية أخرى ففي بعض الصعوبات والعراقيؿ التي يواجيونيا أثناء اتصاليـ بالإدارة مف جيةإلى 

معظـ المشاكؿ اليومية في العمؿ يتـ كثير مف الأحياف لا يجدوف دواعي للاتصاؿ بالإدارة، خاصة وأف 
 معالجتيا مع مشرفييـ، فالمشرؼ عادة ما يكوف ىمزة وصؿ بينيـ وبيف الإدارة.

مف العامميف  %12أما فيما يخص رد فعؿ الإدارة عند اتصاؿ العامميف بيا، فقد أكد ما نسبتو 
، وىي نسبة ليست أثناء اتصاليم بياأن الإدارة لا تعطي للأمر أىمية ، (63 )أنظر الجدول رقمالمبحوثيف

أساسا، ترى أف مشاكميـ تعد آخر اىتمامات الإدارة، فشغميا  العمال التنفيذيين والمتحكمينباليينة مف 
نتاجية في العمؿ،  الشاغؿ ىو إصدار الأوامر والتعميمات لمسير الحسف لمعمؿ وتحقيؽ أقصى مردودية وا 

اؿ فيي تقابميـ بالتجاىؿ والتسويؼ، وذلؾ ما يجرّىـ نحو معاناة وعندما يتعمؽ الأمر بمعالجة شؤوف العم
كبيرة نتيجة لمضغوط الممارسة عمييـ في ظؿ شعورىـ بالتيميش، والتي كثيرا ما تجعميـ يفكروف في 

 مغادرة ىذه المؤسسة.
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، أي ما يفوؽ %3216وتأكيدا لما سبؽ، فقد صرحت نسبة مف العماؿ ليست بالييّنة والتي قدرت بػ
تصارع العديد من العراقيل والصعوبات أثناء اتصاليا ، بأنيا (69 )أنظر الجدول رقممث مجتمع الدراسةث

، أنو غالبا ما تصد الأبواب في وجوىيـ، خاصة معظم أعوان التنفيذ، والتي أكد فييا بالمستويات العميا
بيرا في عمميـ، سرعاف ما إذا كاف موضوع الاتصاؿ رفع شكاوى أو تظممات، وىذا ما يسبب ليـ إحباطا ك

أن الاتصال الصاعد من بين مصادر ضغوط يسبب ليـ ضغوطا أثناء عمميـ، الأمر الذي يؤكد عمى 
إلا أنو لا يمكف  -والتي قد توصؼ بالقميمة ،)أعوان التنفيذ(العمل التي تعاني منيا ىذه الفئة العمالية 

 التغافؿ عنيا، فيي بمثابة القاعدة التحتية لمعمالة في أي مؤسسة كانت. 
  وىذا يتوافق مع ما توصمت إليو "سميرة لغويل" في دراستيا حول ضغوط العمل في

وذلك التنفيذية،  والمستوياتالعميا ، والتي أقرت وجود فجوة بين المستويات الإدارية (.144)مالتنظي
تعد سببا رئيسيا وراء داخل المؤسسة عممية الاتصال ما ترجم تصمبا في قنوات الاتصال، جعل 

 .أثناء عمميمط و تعرض العامل لضغ

وأساليبيـ في ذلؾ  احتجاج العمال في حالة وجود صعوبات في الاتصالأما فيما يخص إمكانية 
عمى لجوئيـ إلى الاحتجاج في حالة تمقييـ  %2211الاحتجاج، فقد صرح أغمب العماؿ وبنسبة 

ارتباط عمى مدى  اواضح مؤشرااعتباره لصعوبات وعراقيؿ أثناء اتصالاتيـ في المؤسسة، وىذا ما يمكف 
، باحتجاج العامميف كمؤشر لعدـ كمصدر لضغوط العمل)سوء العلاقة مع الإدارة( تصمب قنوات الاتصال 

إلى الإدارة  المجوء إلى رفع الشكاوى والتظمماتمنيـ يحبذوف  %2.استقرارىـ الميني، حيث أقرت نسبة 
 .(.6)أنظر الجدول رقم الوصية كأوؿ خيار وأسموب يعكس احتجاجيـ حوؿ ذلؾ

تصمب قنوات الاتصال يعد من  (، عمى أن.144سميرة لغويل" في دراستيا )وىذا ما ذىبت إليو " 
 .أىم العوامل المساىمة في نشوء ضغوط العمل، والتي تؤدي إلى كثرة الشكاوى

كثاني أسموب ورد فعؿ يترجـ  المماطمة في العمل وتعطيموفيما أكد العديد مف العامميف لجوئيـ إلى 
ي ت، والالعمل والإضراب وتعطيل وسائلف المجوء إليو أحسف بكثير مف تخريب عمى أرفضيـ واحتجاجيـ، 

 .فيالعامم لجوءا مف طرؼأقل أساليب الاحتجاج عد ت
ارتباط سوء عمى  (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة كما تجدر الإشارة إلى إقرار معظـ العامميف 

وىو ما  العلاقة مع الإدارة كمصدر لضغوط العمل باحتجاج العاممين كمؤشر لعدم استقرارىم الميني،
إلى أسموبي  أولا، أيف أبدوا تفضيميـ بالمجوء الاحتجاجانعكس في تأكيد أغمب العامميف نحو المجوء إلى 

عمى سبيؿ التخمص مف الضغوط التي يواجيونيا في العمؿ نتيجة لسوء  الشكاوي والمماطمة في العمل
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، عطيل وسائل العمل والإضرابتخريب وتعلاقتيـ بالإدارة، في مقابؿ تحفظيـ عمى المجوء إلى أسموبي 
بدرجة كبيرة المؤسسة التي يعمموف بيا، وىو ما يعطي صورة واضحة لمشاعر  -حسبيـ-الذي يضر 

أف استمرار تعرضيـ لضغوط سوء علاقتيـ مع إدارة  عمىالانتماء والولاء التي يكنّيا العامموف لممؤسسة، 
  يب وتعطيل وسائل العمل والإضراب(.)تخر المؤسسة، سيدفعيـ إلى المجوء إلى تمؾ الأساليب 

اعتبار الاتصال  مف خلاؿ ما تـ عرضو مف نتائج توصمت إلييا الدراسة الحالية، فإنو يمكف
مؤسسة التي تعاني منيا فئة معتبرة مف العامميف المبحوثيف في  لضغوط العمل اىام االصاعد مصدر 
، وىو بالأعوان التنفيذيينإذا تعمؽ الأمر  تعادؿ ثمث مجتمع الدراسة خاصة، والتي (SCT) اسمنت تبسة

، الأمر الذي ضغوط الاتصال النازل، جرّاء يقارب ثمث مجتمع الدراسة أيضاما قابمو فيما سبؽ معاناة ما 
والتي تدفعيـ ، ضغوط سوء العلاقة مع الإدارة إلى معاناة ىذه الفئة العمالية مفبصورة عامة يشير إلى 

  دـ استقرارىـ الميني في ىذه المؤسسة.إلى الاحتجاج كتعبير عف ع
  "وما توصل إليو الباحث يتوافق إلى حد كبير مع ما توصل إليو الباحثان "عمي الضلاعين

(، في دراستيما حول العوامل المختمفة التي تؤثر عمى عممية عدم الاستقرار 6111و"نجم الغزاوي" )
، مف ايجابية في علاقات الإدارة مع الموظفينىناك عدم الوظيفي لدى العاممين، أين أكدت عمى أن 

سوء علاقة الموظفين مع الإدارة  حيث التعامؿ وصعوبات متعمقة بطبيعة العمؿ يواجييا العامموف، وأف
 تعد من أىم العوامل التي تؤثر سمبا في استقرار العمالة بالمؤسسات الصناعية.

  الإشراف: )العلاقة مع المشرف(نمط 
والأطر التنظيرية إلى أف المشرؼ يؤثر بشكؿ ممحوظ في معظـ النتائج المرتبطة تشير الدراسات 

بممارسة العامؿ لعممو، بمعنى أنو إذا كانت ىذه العممية التنظيمية تمارس بشيء مف التعسؼ والعشوائية 
فإنيا مف دوف شؾ تكوف مصدرا مف مصادر ضغوط العمؿ، إضافة إلى ذلؾ، فإف عدـ موضوعية النظاـ 

شرافي لا تقتصر فقط عمى التحيزات الإشرافية في عممية تقييـ الأداء وما يرتبط بيا مف مكافآت أو الإ
نما قد تمتد إلى المحاباة مف قبؿ المشرؼ في تعيف الأشخاص ذوي العلاقة معو مف داخؿ أو  عقاب، وا 

لاتو الخاصة خارج المؤسسة، وعدـ موضوعيتو في توزيع أعباء العمؿ عمى العامميف، وكذا في تعام
 بالحصوؿ عمى المعمومات والتسييلات التنظيمية.

مف ىذا المنطمؽ يمكف القوؿ أف عدـ موضوعية النمط الإشرافي قد تمتد لتغطي كافة جوانب 
العلاقات والتعاملات بيف المشرؼ ومرؤوسيو، عمى اعتبار أف الكثير مف العماؿ يدركوف أف عممية تقييـ 

 واضحة يقوـ عمييا ىذا التقييـ. منصفة، وذلؾ بسبب غياب معايير الأداء وغيرىا  ليست عممية
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طبيعة العلاقة التي تجمع العامميف بمشرفيـ مف خلاؿ ما توصمت إليو الدراسة الميدانية حوؿ 
علاقة بصورة عامة ىي  العلاقةتمؾ أف  تبيّففقد  ، أثناء أدائيـ لمعمؿ ومدى ارتباط ذلؾ بمساعدتو ليـ

فكمما اتجيت العلاقة إلى الأحسن زادت المساعدة، وكمما اتجيت العلاقة إلى السوء قمت أو  ،طردية
مف أفراد مجتمع  %619.، فقد اتضح أف أكبر نسبة مف العماؿ، والتي قدرت بػ انعدمت تمك المساعدة
ممف   %50.1بػ تقدر، ويقابميا في ذلؾ أكبر نسبة علاقاتيم مع مشرفييم عاديةالدراسة صرّحوا بأف 

 .(62)أنظر الجدول رقم  أحيانا فقط ما يتمقون المساعدة من مشرفييمأنيـ بأقروا 
علاقتيم سيئة مع أف  عمى ،%6412أقرت نسبة معتبرة مف المبحوثيف والتي قدرت بػ كما
أي مساعدة من قبل  يتمقون لامف العماؿ صرحوا بأنيـ  %3316، ويقابميا في ذلؾ ما نسبتو مشرفييم
، وىي نسب معتبرة مف مجموع العامميف بالمؤسسة (62)أنظر الجدول رقم أثناء أدائيـ لأعماليـ المشرف

 .الذيف يعانوف مف سوء علاقاتيـ بمشرفييـ وعدـ مساعدتيـ ليـ في العمؿ
من مجموع أفراد مجتمع البحث بأن علاقتيم مع مشرفييم سيئة،  %31إن تصريح ما يقارب 
من قبل الذين أكدوا عدم تقديم أي مساعدة ليم  ،من المبحوثين %3316وما يقابمو بالمنطق نسبة 

جراء  أثناء عمميم في مواجيتيم لضغوط معاناة ىؤلاء العمالحجم يعكس  قدأثناء العمل، مشرفييم 
 .سوء ىذه العلاقة

 ، لمثناء من طرف مشرفييم(SCT)مدى تمقي العاممين بمؤسسة اسمنت تبسة أما فيما يخص 
بدرجة أكبر مف غيرىا  معاناة أعوان التنفيذأثناء جديتيـ في العمؿ، فإف ما كشفتو الدراسة الميدانية ىو 

، وىو ما جراء عدم الثناء عمييم من طرف مشرفييم أثناء جديتيم في العملمف الفئات المينية الأخرى، 
حباطيـ يشعرىـ بالتيميش والتجاىؿ، الأمر الذي يساىـ بشكؿ أساسي في انخفاض  روحيـ المعنوية وا 

ىذه الفئة  أثناء عمميـ، وىو ما ينبأ عف إمكانية اعتبار ذلؾ مصدرا لنشوء ضغوط عمؿ تيدد استقرار
لا مف مجموع العامميف بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، بأنيـ  %9916العاممة بصفة خاصة، أيف أكد ما نسبتو 

وزعة بأعمى نسبة لدى غالبية أعواف التنفيذ، أثناء عمميـ، م يتمقون أي ثناء أو تشجيع من مشرفييم
، وىو ما ينعكس بصورة سمبية ومباشرة عمى أدائيـ في (62)أنظر الجدول رقم %2.13والتي قدرت بػ

يؤدي إلى فتور علاقتيـ مع  مماالعمؿ، ويسبب ليـ إحباطا كبيرا يجعميـ ينزعوف إلى التكاسؿ والخموؿ، 
 .مشرفييـ بمرور الوقت
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("، من خلال التأكيد عمى أن 6113/6119أشارت إليو " منصور رفيقة" في دراستيا )وىذا ما 
الإشراف المرن يساىم في تفعيل سموك الانضباط الذاتي لدى العمال، وأن سوء العلاقة مع المشرف 

 .معملل ئيمأدا أثناءينعكس سمبا عمى سموك العاممين وانضباطيم 
العامميف  مف مجموع %2111تدعيما لما سبؽ، جاءت نتائج الدراسة الميدانية لتؤكد أف نسبة 

ن من معاممة ؤوغير راضين ومستا، (62)أنظر الجدول رقم المبحوثيف بالمؤسسة، والتي تمثؿ الأغمبية
اد نحو يتجو إلى أسموبي العقاب والانتق، عمى في حالات وقوعيم في أخطاء مينية المشرفين ليم

أنفسيـ ويولد لدييـ ضغوطا في  والتوبيخ، كردود أفعاؿ لممشرفيف في مثؿ تمؾ الحالات، وىو ما يحز في
عمميـ كثيرا ما تترجـ في سموكات وردود أفعاؿ تنـ عف غضبيـ وحقدىـ تجاه مشرفييـ، وبالتالي مزيدا 

 %23بنسبة و مميف المبحوثيف امف الصراعات ومزيدا مف التوترات في العلاقة معيـ، حيث أكد معظـ الع
، وأنو سبؽ وأف وقعوا في خلافات (64)أنظر الجدول رقم عمى وجود خلافات بينيم وبين مشرفييم

بينما يرجع بعضيـ سبب  ،عدم تنفيذ أوامر المشرفوصراعات معيـ، وقد أرجع أغمبيـ سبب ذلؾ إلى 
الأعماؿ  التعب والإرىاؽ نظرا لكثرة، وذلؾ بسبب شعورىـ بإلى التباطؤ في العملخلافيـ مع مشرفييـ 
بينما أرجع بعضيـ الآخر أف معظـ الخلافات التي وقعت مع مشرفييـ كاف سببيا والمياـ الموكمة إلييـ، 

المشرف كثيرا ما يحمّل العاممين وىو ما لا يسمح بو أغمب المشرفيف، كما أف  وقوعيم في أخطاء مينية
 والخلافات معو.، ومف ىنا تنطمؽ أغمب المشاكؿ أخطاؤه

تقييميم لمطريقة الإشرافية التي وقد وافقت ىذه النتائج ما جاء في تصريحات المبحوثيف حوؿ 
مف خلاؿ سموكاتيـ ومعاملاتيـ ليـ أثناء العمؿ، فقد أكد ما نسبتو  يتبعيا مشرفوىم المباشرون،

أف السموؾ الغالب في تصرفات ومعاممة المشرؼ ليـ أثناء  ،(31)أنظر الجدول رقم مف العماؿ 113%.
، أيف يتـ تطبيؽ الإجراءات القانونية في غالب الأحياف عمى عامؿ التحيز إلى طرف دون آخرالعمؿ ىو 

حساسيـ بالظمـ والحقرة مما يخمؽ نوعا مف الصراع والتوتر  ،دوف آخر، وىو ما يثير غضبيـ وانزعاجيـ وا 
أيف ، منيـ %1412فقط مع المشرؼ بؿ حتى بيف العماؿ أنفسيـ، وىو ما تؤكده نسبة في العلاقات، ليس 

زرع الفتنة  تتسبب فيأقروا بأف بعض السموكات والتصرفات التي يتبناىا بعض المشرفيف أثناء العمؿ 
تحت وطأة ضغوط أثناء وىو ما يجعميـ اعات بينيـ، خمؽ الصر ت، و ودعم علاقات التفرقة بين العمال

  عمميـ.
وأساليبيـ في ذلؾ الاحتجاج،  احتجاج العمال في حالة سوء معاممة المشرف ليمأما فيما يخص 
جماع بالأغمبيةفيمكف القوؿ أف ىناؾ  ، بأف (SCT)من طرف العاممين في مؤسسة اسمنت تبسة اتفاق وا 
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العلاقة مع المشرف ارتباط سوء سوء معاممة مشرفييـ ليـ تؤدي بيـ حتما إلى الاحتجاج، وىذا ما يؤكد 
، وأف أساليبيـ في الاحتجاج كمصدر لضغوط العمل، باحتجاج العاممين كمؤشر لعدم استقرارىم الميني

ضد تسمط المشرؼ يكوف كأوؿ  رفع الشكاوى والتظمماتفالمجوء إلى  -حسب وجية نظرىم-تكوف بالتدرج 
وذلؾ لثقتيـ التامة في إدارة المؤسسة عمى تحمّييا ، (31)أنظر الجدول رقم %219.خيار ليـ وذلؾ بنسبة 

واختلاؽ المشاكؿ كورقة ضغط  المماطمة في العملبالحياد في تطبيؽ القانوف، ثـ يكوف المجوء بعدىا إلى 
تخريب وسائل العمل والمجوء إلى الإضراب كأقل تمارس ضد الإدارة والمشرؼ لكسب الرىاف، ويبقى 

، لأنيـ يعتبروف أف ذلؾ ىو تخريب لمؤسستيـ وتعطيميا وىو ما لا لالبدائل لجوءا من طرف العما
ف دؿّ ذلؾ فيو يدؿّ عمى شعورىـ بالانتماء والولاء ليذه المؤسسة  .يتقبموف حصولو، وا 

من خلال ما سبق فتصريح معظم العاممين المبحوثين بوجود خلافات وصراعات مع مشرفييم، 
ك الغالب في تصرفات ومعاممة مشرفييم ليم أثناء العمل وبغض النظر عن السبب في ذلك، وأن السمو 

ىو التحيز إلى طرف دون آخر، خاصة مع من ينتمون إلى نفس العشيرة أو المنطقة الجغرافية، لدليل 
يمكن  وبذلك، (SCT)يشير إلى وجود خمل واضح في نمط الإشراف السائد في مؤسسة اسمنت تبسة ىام

يذه ب أغمب العاممينن مصادر ضغوط العمل، التي يعاني منيا مصدرا آخر مىذا الأخير اعتباره 
، وىو ما توصمت إليو دراسة "سميرة لغويل" الميني بيا مواستقرارى مالمؤسسة، والتي قد تيدد مستقبمي

العمل يعتبر من أىم مصادر ضغوط  مع العاممين سموك المشرفينسوء  التي أكدت عمى أن ،(.144)
 في التنظيم.

عمى مدى ارتباط سوء ( SCT)كما تجدر الإشارة إلى إقرار معظـ العامميف بمؤسسة اسمنت تبسة 
العلاقة مع المشرؼ كمصدر لضغوط العمؿ باحتجاج العامميف كمؤشر لعدـ استقرارىـ الميني، وىو ما 

بداية الأمر إلى انعكس في إقرار أغمب العامميف بالمجوء إلى الاحتجاج تدريجيا، عمى أف يكوف المجوء في 
أسموبي الشكاوي والمماطمة في العمؿ عمى سبيؿ التخمص مف تمؾ الضغوط التي يواجيونيا في العمؿ 
نتيجة لسوء علاقتيـ بمشرفييـ، ثـ يتـ المجوء إلى أسموبي تخريب وتعطيؿ وسائؿ العمؿ والإضراب، وذلؾ 

 ستقرارىـ في عمميـ.، و ذلؾ ما يعكس عدـ افي حالة استمرار تعرضيـ لضغوط المشرفيف
توصمت إليو الدراسة الحالية، يتوافق مع ما توصمت إليو دراسة كلا من "زياد محمد عمي ما 

التي سعت إلى الكشف  (،.144( ودراسة "صالح بن نوار")6114الصمادي" و"فراس محمد الرواشدة" )
من أىم عوامل ومحددات  عن محددات وعوامل الاستقرار الميني، أين تم التأكيد عمى أن نمط الإشراف

   الاستقرار الميني في المؤسسة.



 : السادسالفصل    عرض وتحليل البيانات ومناقشة النتائج

 

 

362 

 :الظروف الفيزيقية )الطبيعية( لبيئة العمل 
يقصد بظروؼ العمؿ الفيزيقية أو الطبيعية لبيئة العمؿ في الدراسة الحالية كؿ مف الظروؼ 

 والوسائؿ المادية لبيئة العمؿ مف حرارة، إضاءة، نظافة، تيوية، ضوضاء وضجيج....
انصب اىتماـ الباحثيف في السنيف الأولى مف ظيور الصناعة عمى دراسة أثر العوامؿ المادية  وقد

عمى الأداء الإنتاجي، وكاف أوؿ الميتميف بيذه العوامؿ " فردريؾ تايمور" الذي ورغـ نجاحو في استثارة 
لو طموحاتو وأحاسيسو  العوامؿ التي تدفع العماؿ لإتقاف العمؿ، إلا أنو عزؿ العامؿ مف كونو كائف بشري

ورغباتو وعواطفو عف الآخريف، وىذا ما تداركو بعده " إلتوف مايو" في نظريتو لمعلاقات الإنسانية 
وأىميتيا، وما ييـ في ىذه الدراسة ىو مدى اعتبار ظروؼ العمؿ الفيزيقية كعامؿ مسبب لضغوط العمؿ 

خير لمبيئة المادية المحيطة بو تؤثر عمى الميددة لاستقرار العامؿ في عممو، لأف درجة تقبؿ ىذا الأ
عممو، وبالتالي عمى رضاه واستقراره الميني في المؤسسة التي يعمؿ بيا، وأفّ توافر الظروؼ المادية 
الملائمة مرتبط أساسا بمدى توفر وسائؿ الإضاءة والتيوية المناسبة وسيولة الحركة والنظافة وقمة 

 رىا.الضوضاء، ووسائؿ وقاية العامؿ وغي
مدى شعور العاممين بمؤسسة اسمنت ومف خلاؿ ما توصمت إليو الدراسة الميدانية حوؿ 

 %.261، فقد اتضح أف نسبة بالارتياح في بيئة عمميم أو عدم الارتياح والسبب في ذلك (SCT)تبسة

يشعرون لا أنيـ  تمثؿ أغمبية أفراد مجتمع الدراسة، والتي (36)أنظر الجدول رقم مف مجموع المبحوثيف
، أيف أرجع أعوان التحكم وأعوان التنفيذ، عمى أف تكوف أعمى نسبة لدى بالارتياح التام في بيئة عمميم

الغبار إلى أف  %9116العامموف وعمى اختلاؼ فئاتيـ المينية، السبب في ذلؾ، وبأعمى نسبة قدرت بػ
)حجارة يعتمد عمى تحويؿ المواد الأولية  إلى طبيعة نشاط المؤسسة الذي، ويرجع ذلؾ أساسا الإسمنتي

إلى مادة الإسمنت، والذي ينتج كميات ىائمة مف الغبار الإسمنتي التي تموث محيط المؤسسة  الكمس(
 ككؿ.

التي  يمكن اعتبار الغبار الإسمنتي أىم وأول مصدر لضغوط الظروف الفيزيقية السيئةوعميو قد 
)دائرة الإنتاج، المواد الأولية، مصمحة الإرسال، عمالا ينتموف إلى مديرية الاستغلاؿ  يعاني منيا أساسا

 ، عمى اعتبار أنيـ أكثر العماؿ تعرضا وتعاملا مع الغبار الإسمنتي. التصنيع...(
ينزعجون من الغازات والمواد مف العامميف الذيف أقروا بأنيـ كثيرا ما  %6212ثـ يمي ذلؾ نسبة 

أثناء العممية الإنتاجية لمادة الإسمنت مف جية، وكذا جراء عمميات التحاليؿ المنبعثة  السامةالكيميائية 
أيف تعدّ الغازات والمواد الكيميائية عمى مستوى المخابر لمراقبة نوعية وجودة المنتوج مف جية أخرى، 
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اؿ المخابر ، وخاصة عم(SCT)بمؤسسة إسمنت تبسة  السامة أكبر ىاجس لدى الكثير مف العامميف
  .)أعوان تحكم/إطارات(

درجات الحرارة والبرودة كثالث مؤشرات ضغوط الظروف الفيزيقية السيئة التي بعد ذلؾ يأتي تأثير 
مف العماؿ بأنيـ يعانوف  %1216، أيف أقرت نسبة (SCT)يعاني منيا العامل في مؤسسة اسمنت تبسة 

كثيرا مف برودة الشتاء وحرارة الصيؼ، التي ترجع أساسا إلى المنطقة الجغرافية والطبيعة المناخية التي 
، وىو ما يزيد مف معاناة ىذه الفئة العمالية ويجعميا تحت وطأة )منطقة شبو صحراوية(يتواجد بيا المصنع 
 ضغوط أثناء عمميا. 

، وكذا الرطوبة وقمة التيوية عمى كثرة الضجيج والضوضاءنزعجيف مف في حيف قدرت نسبة الم
يروف أنيا تمثؿ عاملا معيقا في عمميـ، وتمس  -وىي نسب قميمة إلى حد ما -%1312و %1213التوالي بػ

خاصة فئة الأعواف الذيف يعمموف عمى مستوى مصمحة الإنتاج والصيانة وبعض أعواف الأمف الصناعي، 
 .(33)أنظر الجدول رقم ما قد يشكؿ مصدرا آخر لمضغوط لدى ىذه الفئة مف العماؿ وىو

لمعامؿ، يكفي أنو )الطبيعية( وبغض النظر عف ماىية الشعور الذي يسببو سوء الظروؼ الفيزيقية 
شعور سيء يعكس شدة الضغوط التي يواجييا أثناء عممو، وىو ما جاء في تصريحات العديد مف 

حقيقة ما قد تسببو  %6525وبنسبة شرفيف أثناء مقابمتيـ مف طرؼ الباحث، أيف أقرّوا العامميف والم
، الأمر (23)أنظر الجدوؿ رقـ الظروؼ الفيزيقية السيئة مف احتماؿ إصابة عماؿ المؤسسة بأمراض مينية

الذي مف شأنو أف يضع العامؿ في دوامة مف الخوؼ والقمؽ عمى صحتو ومستقبمو الميني، وىذا ما 
 يجعمو في مواجية ضغوط عمؿ مستمرة، تجعمو يفكر في مغادرة المؤسسة نيائيا. 

مف مجموع المبحوثيف، والتي تمثؿ أغمبية أفراد  %6124مف خلاؿ ما سبؽ، فإف تصرح ما نسبتو 
لدراسة بأنيـ لا يشعروف بالارتياح في بيئة عمميـ، لدليؿ واضح عمى معاناتيـ الشديدة جراء ما مجتمع ا

لبيئة عمميـ، ىذه )الطبيعية( يتمقونو مف ضغوط أثناء عمميـ، والتي مصدرىا سوء الظروؼ الفيزيقية 
ؿ التي تواجو الأخيرة التي يمكف اعتبارىا في الدراسة الحالية مصدرا رئيسيا مف مصادر ضغوط العم

 .(SCT) بمؤسسة اسمنت تبسةمعظـ العامميف 
التي أكدت عمى (، 6111) ماجد فيد سعود القريشيوذلك ما يتوافق مع ما توصمت إليو دراسة 

العمل لدى العاممين بالمراكز الحدودية بالمنطقة  طأن سوء ظروف البيئة المادية من أىم مصادر ضغو 
 الشرقية.
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العمال في حالة سوء الظروف الفيزيقية لمحيط العمل وأساليبيم في ذلك احتجاج أما فيما يخص 
عمى لجوئيـ إلى الاحتجاج إذا ما كانت الظروؼ %2319فقد اتفؽ أغمب العماؿ وبنسبة  الاحتجاج،

العلاقة الارتباطية بين سوء الظروف الفيزيقية لبيئة عمميـ سيئة، وىذا تأكيد واضح عمى 
، حيث أف در لضغوط العمل، واحتجاج العاممين كمؤشر لعدم استقرارىم المينيكمص)الطبيعية( الفيزيقية
يعكس  كأول خيار وأسموبإلى الإدارة  الشكاوى والتظمماتمنيـ يعمدوف إلى رفع  %214.نسبة 

يترجـ  المجوء إلى المماطمة في العمل كثاني أسموبثـ يكوف  ،(.3)أنظر الجدول رقم احتجاجيـ حوؿ ذلؾ
تعطيل وسائل رفضيـ واحتجاجيـ، فيما أكدت فئة عمالية ولو أنيا قميمة نسبيا عمى إمكانية نزوعيا نحو 

وىذا بعد استنفاذىـ للأساليب السابقة عمى سبيؿ  العمل والإضراب عنو كآخر اختيار ووسيمة للاحتجاج،
ء الظروؼ الفيزيقية لبيئة التخمص مف امتعاضيـ وتضايقيـ جراء ما قد يصيبيـ مف ضغوط نتيجة سو 

 عمميـ.
"بن ودراسة (، .144وبيذا الصدد تتوافق الدراسة الحالية مع دراسة كلا من "صالح بن نوار")

(، عمى أن بيئة العمل المادية .6119/611بخوش الصديق") ( ودراسة6113/6119منصور رفيقة" )
من أىم عوامل وأسباب استقرار العاممين في عمميم، عمى اعتبار أن العمل في ظروف فيزيقية ملائمة 

 يساىم في زيادة ارتياح الأفراد العاممين بالمؤسسة، ويعمل عمى الحد من تغيبيم. 
سة الحالية عن وجود ضغوط انطلاقا مما تقدم وتأسيسا عمى ما تم طرحو، فقد كشفت نتائج الدرا

وتشير ، تتفاوت في شدتيا ومستوياتيا، (SCT) تنظيمية يعاني منيا العاممون بمؤسسة اسمنت تبسة
لبيئة العمل )الطبيعية( ضغوط سوء الظروف الفيزيقية  ،ضغوط سوء العلاقة مع المشرفينأساسا إلى 

في "خديجة عاشور" توصمت إليو مع ما  يتوافق جزئياوذلك ما لاقة مع الإدارة، سوء العضغوط و 
، عمى أن تعرض الموظفين بمصالح التدريس لضغوط العمل كان مصدرىا (.6119/611)دراستيا 

 الرئيسي الجانب التنظيمي.
الضغوط التنظيمية ىي في علاقة ارتباطية واضحة مع  تمؾأف كما توصمت الدراسة الحالية إلى 

في جممة مف السموكات والتصرفات، تمثمت  ، تجسدتاستقرارىـ المينياحتجاج العامميف كمؤشر لعدـ 
والإضراب، كردود أفعاؿ يعمد إلييا تعطيؿ وسائؿ العمؿ أساسا في رفع الشكاوى، المماطمة في العمؿ، 

العامموف أثناء احتجاجيـ جراء معاناتيـ مف تمؾ الضغوط التنظيمية، عمى أف يتـ ذلؾ الاحتجاج بالتدريج، 
تصر في بداية الأمر عمى أسموبي الشكاوي والمماطمة في العمؿ، ثـ يتـ المجوء إلى أسموبي يقحيث 

 تمؾ الضغوط التنظيمية.تخريب وتعطيؿ وسائؿ العمؿ والإضراب، وذلؾ في حالات استمرار تعرضيـ ل
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  وعميو يمكن التأكيد عمى وجود علاقة ارتباطية واضحة بين الضغوط التنظيمية واحتجاج
المؤسسة، داخل الضغوط التنظيمية قد دفعت العاممين إلى الاحتجاج العاممين، عمى اعتبار أنّ ىذه 

 بغض النظر عن أسموب الاحتجاج المعتمد، وبالتالي فيمكن التأكيد عمى أن الضغوط التنظيمية تدفع
، وىذا ما أسسو الباحث وانطمق منو كفرضية (SCT) مؤسسة اسمنت تبسة العامل إلى الاحتجاج داخل

 أولى ليذه الدراسة، مما يثبت صدق ىذه الفرضية وتحقيقيا.
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 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الثانية: .2
  مؤسسة اسمنت تبسةب العملدوران تؤدي الضغوط الشخصية التي يتعرض ليا العامل إلى(SCT). 

  :غموض الدور 

قد يشير ، و العديد مف المؤسساتيعتبر غموض الدور مف المصادر الرئيسية لضغوط العمؿ في 
عدـ معرفتو بما يجب أف يؤديو، بالتالي ، و العمؿ عدـ وضوح عناصرو  وتأكد العامؿ مف اختصاصاتإلى 

إلى المعمومات التي يحتاجيا في أداء دوره مثؿ  العامؿ افتقارفقد ينشأ غموض الدور نتيجة كذلؾ 
المعمومات الخاصة بحدود سمطتو ومسؤولياتو والمعمومات الخاصة بسياسات وقواعد التنظيـ وطرؽ تقييـ 

 . الأداء وغيرىا

 العامميف المبحوثيف أف نسبة معتبرة مفومف خلاؿ ما كشفتو نتائج الدراسة الميدانية، فقد اتضح 
أساسا ، وقد يرجع ىذا في أداء أعماليم بسبب عدم وضوحيا اتصعوب بوجود أقروا %6412قدرت بػ 

وىذا ما يوضحو التناقص المستمر في نسب  المينية، إلى حداثة التحاقيـ بالمؤسسة، وبالتالي قمة خبرتيـ
 سنوات عمميـ تتجاوزلدى العامميف الذيف لـ  )ممن يقرون بغموض أعماليم( %2312 ذلؾ، انطلاقا مف نسبة

)أنظر  سنة 16 كأقؿ نسبة لدى مف تجاوزت سنوات أقدميتيـ %11 سنوات، إلى أف بمغت نسبة ذلؾ 65

وبالتالي فيمكف القوؿ أنو كمما تناقصت وقمت سنوات العمؿ التي يقضييا العامؿ داخؿ ، (32الجدول رقم 
المؤسسة، كمما تناقص وضوح الأعماؿ والمياـ المسندة إليو، وزاد غموضيا ىذا مف جية، ومف جية 

ـ خبرة أخرى فقد يكوف مرد ذلؾ إلى احتكار المعمومات المتعمقة بالعمؿ وقمة التوجيو والمساعدة ممف يفوتي
وأقدمية في مجاؿ عمميـ، وىذا ما أكده العديد مف العماؿ المنصبيف حديثا في المؤسسة عمى اختلاؼ 

عرضة لضغوط مينية تتعمؽ أساسا بغموض أدوارىـ في المؤسسة مجاؿ أكثر فئاتيـ المينية، مما جعميـ 
 الدراسة.

 %39العماؿ المبحوثيف قدرت بػ نسبة مف أف نتائج الدراسة الميدانية وتدعيما لما سبؽ، فقد أكدت

كثيرا ، وأنيا (32)أنظر الجدول رقمحدود السمطة والصلاحيات الممنوحة ليم مبيمة وغير واضحة أفب يروف
تتولد عنو صراعات بيف العماؿ، نتيجة الغموض والالتباس الذي  ما تتداخؿ مع صلاحيات غيرىـ، الأمر

أو العقوبات المتعمقة بالعمؿ، والذيف أرجعوا  والتعميماتحوؿ مف لو الحؽ في إصدار بعض الأوامر 
السبب في ذلؾ إلى تقاعس إدارة المؤسسة في ضبط حدود السمطة، وتبياف مختمؼ الصلاحيات الممنوحة 

عدم وضوح أف المشرفيف بالمؤسسة قد فنّدوا ذلؾ، وأكدوا  لشاغؿ كؿ وظيفة بدقة ووضوح، غير أف بعض
إطلاع العامؿ عمى مختمؼ القوانيف عدـ  إلى بالأساس يرجع ؤولياتوصلاحيات العامل وغموض مس
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والإجراءات المحددة لتسيير مختمؼ المياـ والأنشطة المتعمقة بوظيفتو، سواء ما تعمؽ بالصلاحيات 
المخولة لو أو المياـ والمسؤوليات التي تتوافؽ ومنصب العمؿ، وىو ما قد يفقده السيولة والسرعة في 

بالضجر والقمؽ الذي يعمؿ عمى جمود سموكو وعدـ مبادرتو  وبالتالي شعورهإنجاز ىذه المياـ والأنشطة، 
في العمؿ، نتيجة معاناتو مف ضغوط عمؿ يتعرض ليا جرّاء غموض دوره وحدود صلاحياتو، وبالتالي 

 ىذه المؤسسة، وذلؾ ما قد ينعكس سمبا عمى استقراره الميني بيا. فقد تتولد لديو الرغبة في مغادرة
الذيف أجابوا بعدـ وضوح مف مجموع العماؿ  %6214نسبة وىذا ما ترجمتو تصريحات  

مف ىذا المنصب إلى منصب عمؿ آخر، عمى أف تكوف  طمب التحويلذلؾ يدفعيـ إلى  صلاحياتيـ، بأف
ومياـ إضافية ىـ يعانوف منيا في  عنيـ متاعب تحمّؿ مسؤولياتحدود صلاحياتو واضحة، مما يوفر 

 ظؿ غموض صلاحيات منصبيـ الحالي. 
 ، بأف غموض صلاحياتيـ في العمؿ وتداخميا يدفعيـ إلى%6313فيما أقرت نسبة منيـ قدرت بػ 

كرد فعؿ يترجـ معاناتيـ مف ضغوط مينية سببيا غموض أدوارىـ، ويعبر عف رفضيـ  تعطيل العمل
  لوضعيتيـ المينية.

 حياتيم،ممن يعانون من غموض صلا %1214بعض العامميف والمقدرة نسبتيـ بػ في حيف صرح
نتيجة ما ينشأ مف  ضغوط في عمميـجراء ما يعانوف مف  يفكرون في ترك عمميمبأنيـ كثيرا ما 

 %1212بينما أكد  حول تداخل صلاحياتيم وغموض حدود سمطتيم أثناء العمل،صراعات وخلافات 

المؤسسة مغادرة و  الاستقالة من العمليدفعيـ إلى  استمرارىا قدو مستوى ىذه الضغوط  منيـ أف
  .(32)أنظر الجدول رقم .نيائيا

بغض النظر عف الأسموب الذي ينتيجو ىؤلاء العامموف كرد فعؿ عما يصيبيـ مف ضغوط مينية 
جراء تداخؿ صلاحياتيـ وغموض أدوارىـ، فإف ىذا بشكؿ أو بآخر يعتبر تيديدا واضحا لاستقرارىـ 

الصلاحيات والمسؤوليات، وضبط كيفية ممارسة الأنشطة الميني بيذه المؤسسة، وبالتالي فإف تحديد ىذه 
والمياـ أمر ضروري وحتمي، يجب أف يراعى مف طرؼ الإدارة الوصية، لمتخفيؼ مف شدة ىذه الضغوط 

 التي تعيؽ استقرار العامؿ في ىذه المؤسسة.
وض مف خلاؿ ما تـ عرضو مف نتائج توصمت إلييا الدراسة الحالية، فإنو يمكف اعتبار أف غم

الدور مصدرا ىاما مف مصادر ضغوط العمؿ التي يعاني منيا فئة عمالية معتبرة تقارب ثمث مجتمع 
، عمى اختلاؼ فئاتيـ (SCT)الدراسة، والتي يمثؿ أغمبيا عمالا التحقوا حديثا بمؤسسة اسمنت تبسة 

 المينية.
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( وبخوش .144ل"،)مع ما توصل إليو كلا من "سميرة لغوي كثيرا ما توصل إليو الباحث يتوافق
( في دراستييما حول مصادر ضغوط العمل، حيث توصلا إلى أن غموض .6119/611الصديق")

 الدور يعد مصدرا ىاما من مصادر ضغوط العمل التي يتعرض ليا العاممون أثناء عمميم.
ىناؾ ارتباط واضح بيف ضغوط العمؿ الناتجة فقد توصمت الدراسة الراىنة إلى أف مف جية أخرى  

إلى أسموبي العامميف  مف خلاؿ نزوع عف غموض الدور ودوراف العمؿ في المؤسسة مجاؿ الدراسة، وىذا
مؤسسة بوطمب التحويؿ، كأىـ مؤشرات عدـ استقرارىـ الميني )إضمار الترؾ( التفكير في ترؾ العمؿ 

نيائيا، في حالة ، عمى أف يتـ المجوء إلى التقاعد أو الاستقالة ومغادرة المؤسسة (SCT) اسمنت تبسة
 .استمرار تعرضيـ لضغوط غموض أدوارىـ لفترات طويمة
( التي حاولت 6112وليد عبد المحسن الممحم )وىذا ما يتوافق جزئيا مع ما توصمت إليو دراسة 

معرفة نوع العلاقة بين ضغوط العمل والميل نحو التسرب الوظيفي، عمى أن غموض الدور من أىم 
تدفع العامل إلى ترك العمل ومغادرة المؤسسة، كما توصل "ماجد فيد سعود مصادر ضغوط العمل التي 

( في دراستو حول "ضغوط العمل وأثرىا في دوران العمل لمعاممين"، إلى أن غموض 6111القريشي")
الدور من أىم مصادر ضغوط العمل التي تؤدي إلى دوران العمل سواء عن طريق النقل والتحويل، أو 

 التقاعد المبكر.الاستقالة وطمب 
 :صراع الدور 

، ويتحقؽ ىذا النوع وفي بيئة عمم لدى العامؿمف أىـ مصادر ضغوط العمؿ يعتبر صراع الدور 
 .عندما يواجو العامؿ طمبيف متعارضيف، الإبقاء عمى أحدىما يتعارض مع تحقيؽ الآخر

معتبرة جدا مف العامميف نسبة  وأكدتما إلى أف  الدراسة الميدانيةتشير نتائج وفي ىذا الصدد، 
لا تتوافق مع مؤىلاتيم ومدة  عمى أف المناصب التي يشغمونيا في ىذه المؤسسة ،%40بػ  والمقدرة

مف  %51.8بنسبة  لدى العامميف ذوو المستوى الجامعي، وذلؾ، وىو ما يظير جميا خبرتيم في العمل
وجود عوامؿ غير ، والذيف يرجعوف ذلؾ أساسا إلى (32)أنظر الجدول رقم مجموع ىذه الفئة التعميمية

مستواىـ وخبرتيـ  موضوعية في تقمد مناصب العمؿ، الأمر الذي جعميـ في مناصب عمؿ لا تتناسب مع
بعدـ تناسب مؤىلاتيـ مع  جية أخرى فحداثة بعض العماؿ وقمة تأىيميـ جعميـ يصرحوفمف جية، ومف 
مجبروف عمى العمؿ وشغؿ أي  لمقدمة في سوؽ العمؿ جعميـكما أف نقص فرص العمؿ اطبيعة عمميـ، 

خاصة، عمى أعوان التحكم وذلؾ ما أقره الكثير مف  منصب رغـ عدـ رضاىـ عف ىذه الوضعية المينية،
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الحقيقية تكوف ضمف فئة الإطارات، مما ولد لدييـ ضغوطا في عمميـ نتيجة شعورىـ أساس أف مناصبيـ 
  .(صراع الدور)بصراع بيف ما يأمموف ويطمحوف إليو وما ىو واقع في عمميـ 

العامميف  مفحوؿ ما أقر بو عدد ، إلى ما توصمت إليو نتائج الدراسة الميدانية كما تجدر الإشارة
بعض التعميمات والأوامر ، بمعاناتيـ جراء تمقييـ من كلا الجنسينو ،%19ػقدرت نسبتيـ ب المبحوثيف

 يدخميـ في صراع شديد حوؿ، وأف ىذا (34)أنظر الجدول رقم لمقيام بميام تتناقض ومبادئيم الشخصية
القياـ بما طمب منيـ أو رفضو، وبالتالي الدخوؿ في مشاكؿ وخلافات ىـ في غنى عنيا، مرجعيف السبب 

سقاط العقوبات والجزاءات مف حيث إلى جانبيف  ذلؾ في أساسييف، يتمثؿ أوليما في عمميات تكييؼ وا 
، ففي حيف تستدعي )تقييـ الأداء(التشديد أو التخفيؼ في العقوبة، ويتعمؽ الجانب الثاني بعمميات التقييـ 

غالبا ما تشكؿ  ىذه المواقؼ التحمي بالموضوعية تتدخؿ المحاباة والتحيز إلى طرؼ دوف آخر، والتي
ناثاوىو ما يضع ىذه الفئة العاممة الأنانية وغياب الضمير الميني الدافع وراء ذلؾ،  في صراع  ذكورا وا 

مبادئ وقيـ شخصية، ينتيي عادة في شكؿ ضغوط مينية ترىقيـ ما يطمب منيـ وما يؤمنوف بو مف  بيف
 ـ في عمميـ.وتزيد مف معاناتي

بتمقي أوامر وتعميمات متناقضة مجموع العامميف  مف %.1..سبتو ما ن وتدعيما لما سبؽ، فقد أقر
نسبة تترجـ معاناة فئة عمالية معتبرة مف وىي ، (91)أنظر الجدول رقم من عدة رؤساء لدييم في العمل

ذلؾ حسب ما كشفتو يرجع  العامميف بالمؤسسة مجاؿ الدراسة مف ضغوط مينية نتيجة صراع أدوارىـ، وقد
 المشرفيف أثناء مقابمتيـ، إلى عدـ إلتزاـ كثير مف الرؤساء بحدود السمطة تصريحات بعضعنو 

، ومف جية أخرى فعدـ اطلاع الرؤساء والمشرفيف عمى مختمؼ لصلاحيات التي يمنحيا منصب عمميـوا
القوانيف والموائح التنظيمية التي تنظـ وتحدد نطاؽ سمطة وصلاحيات كؿ منيـ حسب ما خولو القانوف، 

الذي ييدد  ما إلى تداخؿ الصلاحيات، وبالتالي التعدد في إصدار الأوامر والتعميمات، الأمريؤدي حت
يعانون من ضغوط صراع من مجموع العاممين الذين )منيـ  %619.أيف أكد  استقرار العامؿ والمؤسسة معا،

إلى وظائؼ أو مصالح أخرى، بينما أقرت نسبة  تحويميم للإدارة قصدطمبات عمى أنيـ يقدموف ( أدوارىم
والرغبة في الانتقاؿ إلى  ،يفكرون في ترك عمميمعمى أف ذلؾ الصراع يجعميـ  %6111منيـ قدرت بػ
، أما الإىمال واللامبالاة في العمل يـ يمجؤوف إلىأنعمى  ،منيـ %14في حيف عبّرت نسبة  عمؿ آخر،

فأقروا أف حجـ التوترات والضغوط التي قد يواجيونيا نتيجة ، %.121النسبة المتبقية منيـ والمقدرة بػ
  .(91)أنظر الجدول رقم  مستعدون للاستقالة وترك العمل نيائياتجعميـ  تناقض وصراع أدوارىـ
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وعميو فإف تحديد المصادر التي يتمقى منيا العامؿ الأوامر والقرارات المتعمقة بالعمؿ خاصة أمرا 
الضرورة التي تقتضييا أبجديات التنظيـ الحديث، وذلؾ بالعمؿ عمى إرساء مبدأ وحدة  حتميا، بؿ أكثر مف

الأوامر، وبالتالي التخفيؼ مف الضغوط والتوترات التي قد تصيب العامؿ نتيجة وقوعو في صراعات 
تقرار يتمقاىا أثناء عممو، الأمر الذي ينعكس بصورة مباشرة عمى اس  وتناقضات التعميمات والأوامر التي

 العامؿ والمؤسسة معا.
، يمكن القول أن صراع الدور من أىم مصادر ضغوط العمل التي يتعرض ليا ما انطلاقا من ىذا

، (.144لغويل" ) الباحثة "سميرةوذلك ما يتوافق مع ما توصمت إليو  قارب نصف مجتمع الدراسة،ي
  تواجو العاممين في التنظيم. عمى أن صراع الدور يعتبر مصدرا ىاما من مصادر ضغوط العمل التي

الضغوط الناتجة عف صراع الدور ىي في علاقة ارتباطية بدوراف العمؿ في المؤسسة  كما أف تمؾ
مجاؿ الدراسة، والذي ترجـ أساسا في نزوع العامميف وتفضيميـ لأسموب طمب التحويؿ واللامبالاة في 

، عمى أف تزايد (SCT)مؤسسة اسمنت تبسةب العمؿ مع إضمار الترؾ، كمؤشرات لعدـ استقرارىـ الميني
 مستعدوف للاستقالة وترؾ العمؿ نيائيا، ومغادرة ىذه المؤسسة.حجـ تمؾ الضغوط واستمرارىا يجعميـ 

 :عبء الدور 

مدى اعتبار أن عبء الدور من أىم مصادر انطلاقا مما كشفت عنو نتائج الدراسة الميدانية حوؿ 
 فقد تبيف أف ىناؾ، (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة ، التي قد يواجييا العامموف ضغوط العمل الشخصية

الذيف  الدراسة مجتمع أفرادمف  %2214 أفراد مجتمع الدراسة وذلؾ بنسبةغالبية  واضح بيفإجماع 
أنيـ كثيرا حيث عمى أساس أنيـ يكمفوف بمياـ وأعماؿ تفوؽ طاقاتيـ، ، بزيادة كمية العمل لدييمصرحوا 

يشعروف بكثافة في عمميـ، مما يؤدي في الغالب إلى إصابتيـ بالإجياد والتوتر في العمؿ، وىو ما ما 
 أكده العديد مف العامميف أثناء مقابمتيـ،ما  وذلؾ ،(96)أنظر الجدول رقم التي يتحممونيا يترجـ حجـ المعاناة

مف الأحياف كثافة في كمية تستوجب في الكثير  ،بات الزبائف في الوقت المحددأف ضرورة توفير طمب
العمؿ والسرعة في إنجاز ىذه الأعماؿ، وىذاف الأمراف غالبا ما ينجر عنيما إجياد في العمؿ، قد يصيب 

مف تعتبر  -لمعبر عنيا نظريا بعبء الدورا-فزيادة كمية العمل، العامؿ بضغط كبير أثناء قيامو بعممو
  .(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة العاممون  معظم أىم مصادر الضغوط التي يعاني منيا

 سميرة الحالية يتوافق كثيرا مع ما توصمت إليو دراسة كلا من  ما توصمت إليو الدراسة"
( في دراستييما حول مصادر ضغوط العمل، حيث .6119/611( وبخوش الصديق").144لغويل"،)
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يتعرض ليا العاممون أثناء  توصلا إلى أن عبء الدور يعد مصدرا ىاما من مصادر ضغوط العمل التي
 عمميم.
إمكانية زيادة معدلات دوراف العمؿ في حالة كثافة وكثرة الأعماؿ والمياـ المسندة أما فيما يخص  

أنظر الجدول رقم )%2114لمعماؿ وأساليبيـ في ذلؾ، فقد اتضح أف ىناؾ اتفاؽ بيف أغمب العماؿ وبنسبة 

وىذا ما يؤكد  ،ما تؤدي إلى ارتفاع معدلات دوران العمل الزيادة في كمية العمل غالباعمى أف  ،(93
مؤسسة كمؤشر لعدـ استقرار العامميف بارتباطية بين ضغوط عبء الدور ودوران العمل علاقة لأف ىناؾ 

أف كثافة الأعماؿ  مف مجموع العماؿ الذيف أقروا بذلؾ، %116.، فقد أكد ما نسبتو (SCT) اسمنت تبسة
في ترك العمل بيذه  التفكيروالسرعة في إنجازىا كثيرا ما يشعرىـ بضغوط عمؿ رىيبة تدفعيـ إلى 

، غير أف الظروؼ الصعبة التي تمر بيا البلاد، والشح في (والمعبر عنو نظريا بإضمار الترك) المؤسسة
 التطبيؽ الفعمي لفكرة مغادرة المؤسسة.فرص ومناصب العمؿ وقمتيا، ىو ما جعميـ يتريثوف ويؤجموف 

إلى دوائر  طمب تحويميمعمى أف ذلؾ يدفعيـ إلى  %3912 فيما صرحت نسبة منيـ قدرت بػ
الكثير مف الضغوط  يخفؼ عنيـقد ما وىذا ومصالح أخرى قد تحوي وظائؼ تقؿ فييا كميات العمؿ، 

الية، فيما فضمت نسبة منيـ والمقدرة في وظائيـ الح التي يتعرضوف إلييا جراء زيادة عبء أدوارىـ
كأسموب منتيج يخمصيـ مف معاناتيـ جراء زيادة عبء  والخروج مف المؤسسة، طمب التقاعد %1212بػ

  أدوارىـ، وتعبيرا واضحا عف عدـ استقرارىـ، رغـ المدة التي قضوىا في العمؿ بيذه المؤسسة.  
التي  عمى أف كثرة الأعماؿوالتي قد توصؼ بالقميمة،  (%.121)بينما أقرت النسبة المتبقية منيـ

 .ومغادرة المؤسسة الاستقالة وترك العمل نيائياتدفع العامؿ إلى  ، كفيمة بأفتقع عمى عاتؽ العامؿ
انطلاقا مف ىذا، يتـ استنتاج مدى ارتباط ضغوط العمؿ الناتجة عف عبء الدور بدوراف العمؿ في 
المؤسسة مجاؿ الدراسة، وىذا ما أكده أغمب العامميف بالمؤسسة مف خلاؿ نزوعيـ إلى أسموبي التفكير في 

سسة اسمنت تبسة مؤ وطمب التحويؿ، كأىـ مؤشرات عدـ استقرارىـ الميني ب)إضمار الترؾ( ترؾ العمؿ 
(SCT) عمى أف يتـ المجوء إلى التقاعد أو الاستقالة ومغادرة المؤسسة نيائيا، في حالة استمرار تعرضيـ ،

 لضغوط عبء الدور لفترات طويمة.
وليد عبد المحسن الممحم ما توصمت إليو الدراسة الراىنة يتوافق كثيرا مع ما توصمت إليو دراسة 

( حول ضغوط العمل وعلاقتيا بالميل نحو التسرب الوظيفي، إلى أن عبء الدور من أىم 6112)
سعود مصادر ضغوط العمل التي تدفع العامل إلى ترك العمل ومغادرة المؤسسة، كما توصل "ماجد فيد 

( في دراستو حول "ضغوط العمل وأثرىا في دوران العمل لمعاممين"، إلى أن عبء 6111القريشي")
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من أىم مصادر ضغوط العمل التي تؤدي إلى دوران العمل سواء عن طريق النقل والتحويل، أو  الدور
 الاستقالة وطمب التقاعد المبكر.

 :العلاقة مع زملاء العمل 

سوء العلاقة مع زملاء مدى اعتبار أن نتائج الدراسة الميدانية حوؿ  توصمت إليوانطلاقا مما 
بمؤسسة اسمنت ، التي قد يواجييا العامموف من أىم مصادر ضغوط العمل الشخصية العمل
علاقتيم مع زملائيم في العمل مف مجموع المبحوثيف وصفوا  %9612نسبة فقد تبيف أف ، (SCT)تبسة

مف  ما يتمقون المساعدةفقط أحيانا منيـ صرحوا بأنيـ  %9.13وقابميا في ذلؾ ما نسبتو بالعادية، 
وصؼ العماؿ لعلاقتيـ  شيريفقد  حسب تصريحات بعض العامميف أثناء مقابمتيـ،و زملائيـ أثناء العمؿ، 

حسف العلاقة، ولكف وصفيا بالعادية فرضتو علاقات العمؿ الرسمية السائدة بينيـ،  إلى بالعاديةبزملائيـ 
يعكس سوء العلاقة بيف الطرفيف مع إضمار ذلؾ  إلى المعنى السمبي الذي تشيرومف جية أخرى فقد 

درجة  أف وعدـ التصريح المباشر بو، عمى سبيؿ الخوؼ مف الوقوع في صراعات ومشاكؿ أخرى، أو إلى
طوؿ الفترة التي تواجدوا فييا وعمموا معا  أن ذلؾالسوء والخلاؼ لا تصؿ إلى حدّ يمكف وصفيا بالسيئة، 

ما يمكف تجاوزه مف صراعات وسوء تفاىـ، وبالتالي فإنيـ  ييـ تجاوزفي ىذه المؤسسة، ىو ما يفرض عم
 .   عاديةلا يجدوف وصفا مناسبا لعلاقتيـ مع زملائيـ غير أنيا 

علاقتيم مع أف ب ،%1419 قدرت بػوالتي  نسبة أخرى مف العامميف المبحوثيف،في حيف أقرت  

لا يتمقون أي مف العماؿ صرحوا بأنيـ %1316، ويقابميا في ذلؾ ما نسبتو زملائيم في العمل سيئة

مجموع  وىي نسب معتبرة مف، (.9)أنظر الجدول رقم الزملاء أثناء أدائيـ لأعماليـ مساعدة من قبل

العامميف بالمؤسسة الذيف يعانوف مف سوء علاقاتيـ بزملائيـ في العمؿ وعدـ مساعدتيـ ليـ، وقد يرجع 

وأف معظـ المشرفيف لا يحبذوف التجمعات  صارمة، خاصةالإجراءات الرسمية الإلى  يـسبب ذلؾ حسب

وتغمب الأنانية والاتصالات الغير الرسمية مف جية، ومف جية أخرى فالتنافس والصراع بيف البعض، 

لبعض الآخر، تعد مف أىـ عوامؿ بروز الصراعات والمشاكؿ بيف والحسد وغياب الضمير الميني لدى ا

  حة عف سوء العلاقات السائدة بينيـ.واضالعامميف، وىو ما يعطي صورة 
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العمالية بأف علاقتيـ مع زملائيـ سيئة، وما يقابمو مف عدـ تقديـ أي مساعدة إف تصريح ىذه الفئة 

 تيـىؤلاء العامميف في مواجي عف حجـ معاناة اواضح امؤشر  قد يمثؿليـ مف طرؼ زملائيـ في العمؿ، 

 .في العمؿ ضغوط مينية جراء سوء علاقاتيـ مع زملائيـل

مكانية تقديم  من خلال ما تقدم تتضح العلاقة الارتباطية بين نوع العلاقة مع زملاء العمل وا 

المساعدة لبعضيم البعض أثناء أدائيم لمعمل، وىي بصورة عامة علاقة طردية، فكمما اتجيت العلاقة 

 تمك المساعدة. إلى الأحسن زادت المساعدة، وكمما اتجيت العلاقة إلى السوء قمت أو انعدمت

زملاء دوران العمل في حالة وجود خلافات وصراعات بين  تإمكانية زيادة معدلاأما فيما يخص 

عمى أف وجود مثؿ ىذه  ،%.221العماؿ وبنسبة  أغمب، فقد اتفؽ في المؤسسة مجال الدراسة العمل

في يعمل عمى الرفع من معدلات دوران العمل الخلافات والصراعات بيف العامؿ وزملائو في العمؿ 

مدى ارتباط سوء العلاقة مع زملاء العمل كمصدر دليؿ واضح عف  ، وىو(92)أنظر الجدول رقمالمؤسسة

مؤسسة ب معدلات دوران العمل كمؤشر لعدم الاستقرار الميني لدى العاممينزيادة لضغوط العمل، ب

 وأإلى دوائر  مطمب تحويميإلى يـ ذلؾ يدفعأف  ،منيم %9212فقد أكد ما نسبتو  ،(SCT) اسمنت تبسة

، عمى أساس الابتعاد عف مصدر الصراعات، والانضماـ إلى جماعة عمؿ جديدة وبيئة مصالح أخرى

العمؿ في مثؿ ىذه الظروؼ المشحونة   أف %62 فيما صرحت نسبة منيـ قدرت بػ عمؿ أكثر أريحية،

بيذه  التفكير في ترك العملتجعؿ العامؿ غير مرتاح ومعرض بصورة مباشرة لضغوط مينية، تدفعو إلى 

في  الانسحاب والعزلةعمى أنيـ يفضموف  %1113المؤسسة، وىو ما دعمتو نسبة أخرى منيـ قدرت بػ

، والابتعاد قدر الإمكاف عف مصدر الإزعاج والصراعات، عمى سبيؿ التخفيؼ مف شدة الضغوط العمل

" في وىذا ما يتفق مع ما توصل إليو الباحث "ماجد فيد سعود القريشي الناتجة عف ذلؾ،

(، عمى أن الابتعاد قدر الإمكان عن الأشخاص المثيرين لممشكلات، من أىم الأساليب 6111دراستو)

 جا إلييا العاممين لمواجية ضغوط العمل.التي يم
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الصراع مع زملاء العمؿ  وجود واستمرارية عمى أف %1214بينما أقرت نسبة قميمة منيـ قدرت بػ  

عف عمؿ آخر، وذلؾ  ، والبحثنيائيا وترك العمل ومغادرة المؤسسةالاستقالة دفع العامؿ إلى يكفيؿ بأف 

كرد فعؿ يعكس مرحمة متأخرة مف محاولات التكيؼ مع شدة الضغوط التي يتعرض ليا نتيجة استمرار 

 يـ،من%1216الصراعات والمضايقات التي يتمقاىا مف زملائو في العمؿ، أما النسبة المتبقية والمقدرة بػ

خمصيـ مف معاناتيـ جراء تمؾ كأسموب منتيج ي والخروج مف المؤسسة، طمب التقاعدفقد فضموا 

الصراعات والمضايقات مع زملاء العمؿ، وتعبيرا واضحا عف عدـ استقرارىـ، رغـ المدة التي قضوىا في 

  .  (92)أنظر الجدول رقم العمؿ بيذه المؤسسة

من خلال ما تم عرضو من نتائج توصمت إلييا الدراسة الحالية، فإنو يمكن اعتبار سوء العلاقة 

من  -ولو قد توصف بالقميمة-مع زملاء العمل مصدر من مصادر ضغوط العمل التي تعاني منيا فئة 

، جراء تمك الصراعات والمضايقات مع زملاء (SCT)العاممين المبحوثين في مؤسسة اسمنت تبسة 

 .العمل، والتي أدت إلى دوران العمل كتعبير عن عدم استقرارىم الميني في ىذه المؤسسة

(، عمى أن 6111ماجد فيد سعود القريشي" )الباحث "توصمت إليو دراسة مع ما  يتفقوذلك ما 

، وأنيا تؤدي إلى دوران العمل لدى العاممين طالعمل من أىم مصادر ضغو  مع زملاءسوء العلاقات 

    إما عن طريق طمب النقل، أو الاستقالة، أو طمب التقاعد المبكر.، العمل

غير أف ما ينبغي عمى إدارة المؤسسة ىو العمؿ عمى نشر القيـ النبيمة في العمؿ، وانتياج سياسة 

تقوـ عمى تشجيع العلاقات الإنسانية بيف عماليا، عمى اختلاؼ فئاتيـ المينية، وتوجيييا لمصمحة 

عاوف بيف المؤسسة والعامميف بيا عمى سبيؿ خمؽ جو ميني مفعـ بروح الجماعة وروح التضامف والت

العامميف، بشكؿ يعمؿ عمى زيادة الترابط بيف أعضاء الجماعة ويزيد مف تماسكيا، ذلؾ أف التواجد بيف 

زملاء العمؿ والشعور بالانتماء إلييـ، قد يخفؼ مف حدة الضغوط التي يتعرضوف ليا، الأمر الذي يزيد 

  .(SCT)اسمنت تبسة بمؤسسة مف شعورىـ بالارتياح في مكاف عمميـ، ويزيد مف استقرارىـ 
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  كشفت نتائج الدراسة الحالية عن وجود من خلال ما سبق وتأسيسا عمى ما تم طرحو، فقد

ا ومستوياتيا، ، تتفاوت في شدتي(SCT) يعاني منيا العاممون بمؤسسة اسمنت تبسة شخصيةضغوط 

ضغوط غموض الدور وضغوط سوء  ،ضغوط صراع الدور، ضغوط عبء الدوروتشير أساسا إلى 

دوران العمل  معواضحة  علاقة ارتباطيةالشخصية ىي في  العلاقة مع زملاء العمل، وأن ىذه الضغوط

تجسدت في جممة من السموكيات والتصرفات، تمثمت أساسا والتي ، (SCT) مؤسسة اسمنت تبسة داخل

والاستقالة، كردود أفعال يتبناىا العاممون جراء  التقاعدفي طمب التحويل، التفكير في ترك العمل، طمب 

معاناتيم من الضغوط الشخصية التي يتعرضون ليا، سواء كان مصدرىا عبء الدور، صراع الدور، 

بالتدريج، حيث تمك الأساليب يتم المجوء إلى  أنعمى غموض الدور أو سوء العلاقة مع زملاء العمل، 

يتم المجوء إلى أسموبي  ثم، والتفكير في ترك العمل التحويل طمبيقتصر في بداية الأمر عمى أسموبي 

تمك الضغوط ، وذلك في حالات استمرار تعرضيم لنيائيا ومغادرة المؤسسة والاستقالة التقاعدطمب 

 .الشخصية، عمى اختلاف مصادرىا

وعميو يمكن التأكيد عمى وجود علاقة ارتباطية واضحة بين الضغوط الشخصية ودوران العمل 

داخل الضغوط الشخصية تؤدي إلى دوران العمل بالمؤسسة مجال الدراسة، عمى اعتبار أنّ ىذه 

المؤسسة، بغض النظر عن الأسموب الذي يتم المجوء إليو في ذلك، وبالتالي فيمكن التأكيد عمى أن 

، (SCT) مؤسسة اسمنت تبسةبالتي يتعرض ليا العامل تؤدي إلى دوران العمل الضغوط الشخصية 

وىذا ما أسسو الباحث وانطمق منو كفرضية ثانية ليذه الدراسة، مما يثبت صدق ىذه الفرضية 

 .تحقيقياو 
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 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الثالثة: .3
  اسمنت تبسة  انسحاب العامل من عممو بمؤسسةتعمل الضغوط البيئية عمى(SCT).  

 الظروف الاجتماعية لمعامل: .1

 ظروؼ العامؿتعد و لا يمكف الفصؿ بيف العوامؿ الاجتماعية والاقتصادية كونيا ذات تأثير متبادؿ، 
معامؿ ومحيطو ل بالظروؼ العائميةما يتعمؽ منيا  خاصةضغوط العمؿ، مف أىـ مصادر  الاجتماعية

مف الضغوط  جممة تحت أيضايقع قد بؿ   ،فقط ومضغوط في عممل يتعرضالاجتماعي، لأف العامؿ لا 
 والاجتماعية خارج عممو. الناجمة عف علاقاتو العائمية

الاجتماعية  ة العامؿوضعي في تحديدمؤشرا ىاما الذي يقطنو العامؿ  نوعية السكنيمكف اعتبار و 
والتي قد تشكؿ مصدرا ىاما مف مصادر الضغوط البيئية التي تيدد استقرار العامؿ  خارج محيط عممو،

بمؤسسة اسمنت مف مجموع العامميف  %6419 في عممو، ومف خلاؿ ذلؾ فقد كشفت الدراسة الحالية أف
وأف ىذا الأمر كثيرا ما شكؿ  ،(92)أنظر الجدول رقم المسكن يقيمون مع أىالييم في نفس (SCT) تبسة

مصدر مضايقات ومشاكؿ في حياتيـ وعلاقاتيـ العائمية، وقد ترجع حتمية الإقامة مع الأىؿ لدى 
في سبيؿ امتلاؾ سكف خاص بيـ،  -غالبا ما تكون مادية-معظميـ إلى ما يواجيونو مف صعوبات وعراقيؿ 

  بصورة أكبر لمضغوط.وىذا ما يجعميـ معرضيف 
بأنيـ يقيموف في  %6212مف العماؿ قدرت نسبتيـ بػ  نسبة أخرىأقرت  ، فقدوتدعيما لما سبؽ

 مفردات ىذه النسبة، ويرجع ذلؾ مثّمت فئة المتزوجيف أغمب، عمى أف (92)أنظر الجدول رقم سكنات مؤجرة
مف  و، في ظؿ ما يتحممونالمحدودةظروفيـ المادية ل نظرا ،صعوبة حصوليـ عمى سكنات خاصةإلى 

 إذاتوفير حاجيات أسرىـ، وما يترتب عنيا مف متاعب مادية ومعنوية، خاصة كثيرة في سبيؿ مسؤوليات 
الأمر الذي جعؿ ىذه الفئة العمالية أكثر عرضة لمضغوط أثناء تعمؽ الأمر بكبر حجـ مف يعيمونيـ، 
 سعييـ لتوفير مستحقات الكراء والإيجار.

في  (SCT)مؤسسة إسمنت تبسة ؿ ما تقدـ، فبالرغـ مف المجيودات التي تبذليا إدارة مف خلا
توفير السكف الوظيفي لمعامميف بيا، قصد تذليؿ الصعوبات والضغوطات التي يواجييا العماؿ جرّاء ذلؾ، 

 يعاني عماليا مف ضغوط خاصة ممف يقطنوف في ولايات أخرى، غير أف ىناؾ فئة عمالية معتبرة جدا
مستمرة جراء سعييـ في سبيؿ الحصوؿ عمى سكنات خاصة، الأمر الذي قد يشكؿ تيديدا عمى استقرارىـ 

 الميني بيذه المؤسسة. 
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فقد كشفت ، وجود صعوبات في تنقل العامل من مقر سكناه إلى مكان عممو أما فيما يخص مدى
 العامميف مف مجموع المبحوثيف %6114مجموعة مف العماؿ قدرت نسبتيـ بػ  الدراسة الحالية عف معاناة
غالبا ما يواجيوف صعوبات أثناء تنقميـ إلى ، أنيـ (94)أنظر الجدول رقم ( SCT) بمؤسسة اسمنت تبسة

العمؿ، ويرجع ذلؾ أساسا إلى أنيـ يقطنوف في أماكف وبمديات مجاورة ىي في الأصؿ مناطؽ حدودية 
مؤسسة اسمنت خصصتيا  الحافلات التيتفتقر إلى وسائؿ نقؿ تنقميـ عمى الأقؿ إلى محطات 

أف مواجيتيـ لتمؾ الصعوبات وبشكؿ يومي و بمدينة تبسة،  أساسا المتواجدةو  لنقؿ عماليا، (SCT)تبسة
الأمر الذي ما ينعكس سمبا عمى أدائيـ في العمؿ،  باستمرار، وىو يشعرىـ بضغوط نفسية تلازميـ
     .بيذه المؤسسة يجعميـ يفكروف في ترؾ العمؿ

في سبيؿ توفير وسائؿ  (SCT)مؤسسة إسمنت تبسة مف خلاؿ ما تقدـ، فبالرغـ مما تبذلو إدارة 
النقؿ، سواء فيما تعمؽ بالحافلات المتواجدة عمى مستوى العديد مف المحطات بمدينة تبسة، أو ما تعمؽ 

ؾ لجعؿ العامؿ بتوفير السيارات المخصصة لنقؿ العامميف أثناء قياميـ بميمات خاصة أو طارئة، كؿ ذل
لى المؤسسة، وىو ما انعكس في تصريحات أغمب العامميف بيا، غير أف ىناؾ  مرتاحا أثناء تنقمو مف وا 

يعاني عماليا مف صعوبات يومية أثناء تنقميـ لمعمؿ، وىذا ما يجعميـ   -ولو وصفت بالقميمة-فئة عمالية 
بيذه المؤسسة، مى استقرارىـ الميني عرضة لضغوط مينية إف استمرت لمدة طويمة، قد تشكؿ تيديدا ع

 وبالتالي مغادرتيا.
 ،في دراستيما( 6111"عمي الضلاعين" و"نجم الغزاوي") توصؿ إليو الباحثافتفق مع ما يوىذا 

 .في الشركات الصناعية استقرار العمالة سمبيا عمىيؤثر تأثيرا  توفر المواصلات عدـإلى أف 
، كمؤشر (SCT) إسمنت تبسةالعامل الاجتماعية من خلال عممو بمؤسسة  أما فيما يخص مكانة

لظروف العامل الاجتماعية، ومدى إمكانية أن يشكل ذلك مصدرا من مصادر الضغوط البيئية التي 
دورا ىاما في تحديد  العامؿ منصب العمؿ الذي يشغمويرا ما يمعب فكثيتعرض ليا العامل خارج عممو، 

وخارجيا، حيث كمما اتجو العامؿ نحو تقمد المناصب العميا كمما  الاجتماعية داخؿ المؤسسةنمط علاقاتو 
ارتفع مردوده المادي وارتفعت بالتالي مكانتو الاجتماعية في محيطو الاجتماعي، فمف خلاؿ ذلؾ كشفت 

صب اوتأثير منلا يشعرون بفعالية  ،مف مجموع العامميف المبحوثيف %6914نسبة الدراسة الحالية أف 
مف  %211.، وذلؾ بنسبة فئة أعوان التنفيذمف  يـكاف معظمأيف ، عمميم في علاقاتيم الاجتماعية
عمميـ مف  بساطة مناصبأف السبب ىو  وحسبيـ، (1.)أنظر الجدول رقم مجموع مفردات ىذه الفئة المينية

لمعامؿ أف المكانة الاجتماعية  ذلؾالذي يحصموف عميو مف جية أخرى،  المادي وضعف المردودجية، 
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لنظرة المادية مف أىـ المعايير التي يحتكـ إلييا المجتمع اأصبحت  حيث، تتماشى والأجر الذي يتقاضاه
إلى اعتبار ذلؾ مصدرا ىاما مف مصادر الضغوط البيئية  وىذا ما يقودفي تحديد مكانة الأفراد وأدوارىـ، 

لذي قد يفتح الطريؽ أماميـ لمتخمي عف ىذه المناصب والبحث عف التي يواجييا ىؤلاء العامموف، الأمر ا
 مناصب أخرى، تشبع حاجاتيـ المادية والمعنوية أكثر.

  ( في دراستو، عمى أن شعور العامل بمكانتو المينية .611الباحث "فاتح جبمي")وذلك ما أكده
لا يكفي لشعور العامل بالرضا من أىم عوامل الاستقرار الميني لدى العامل، ذلك أن الأجر مثلا وحده 

نما يحتاج إلى شعوره بالأىمية وتحقيق الذات من خلال العمل، ووضعو  والارتياح في مكان عممو، وا 
 .التي يعمل بيا الميني، وبالتالي تحقيق رضاه واستقراره الميني في المؤسسة

لمضغوط  كمصدر العائميةمتاعب العامل مدى اعتبار  حاولت الدراسة الحالية البحث في كذلؾ 
أجمعوا العاممين أغمب  بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، فتوصمت إلى أف ، وعلاقتيا باستقراره المينيالبيئية

 والتي ،مف مجموع المبحوثيف %2214وذلؾ بنسبة عمى أف توفير حاجاتيـ العائمية يسبب ليـ المتاعب، 

ولا يزاولوف نشاطات أخرى خارج  معتبرا مف الأفرادعددا  الذيف يعيموف في العامميفتمثؿ أساسا قد ت
العماؿ الذيف لا  لدىحدة ىذا الأخير  إلى الشعور بالاستياء والضغط، وتزدادمما يؤدي بيـ  ،المؤسسة

 ،لتسديد مستحقات الكراء أجورىـمف  معتبر يضطروف إلى تخصيص جزءأيف  يممكوف مساكف خاصة،
 ، كؿ ذلؾ يزيد مف تراكـ مشاكميـ العائميةإلى جانب ارتفاع المستوى المعيشي وما لو مف تأثير في ذلؾ

وىذا ما يجعؿ ىذه المتاعب مصدرا ىاما  يف،العامم لدى زيادة شدة الضغوط الأسريةوتفاقميا، وبالتالي 
 .مف مصادر ضغوط العمؿ الناتجة عف سوء الظروؼ الاجتماعية لمعامؿ

( في دراستيا حول مصادر ضغوط .144يتوافق مع ما توصمت إليو "سميرة لغويل"،) وىو ما
حيث وجدت أن الظروف الاجتماعية لمعامل تمعب دورا حاسما في نشوء ضغوط العمل في التنظيم، 

 العمل، من خلال المتاعب التي يسببيا لو توفير حاجيات الأسرة.
وذلؾ بنسبة  التغيبتدفعيـ إلى  ؾ المتاعب العائميةتمأف أقر معظميـ عمى  وتأكيدا لذلؾ، فقد ما

بينما  ،%6.12بنسبة  وذلؾيمجأ إليو العماؿ  أسموب ثانيكوف بمثابة  التمارضفي حيف أف ، 112%.
 ،بأداء أعماليـ ميتمين ولا مبالينجعميـ غير منيـ، أف ىذه المتاعب كثيرا ما ت %1313أقرت نسبة 

اختلاق أف تمؾ المتاعب العائمية تدفعيـ إلى ، %1419تقدر نسبتيـ بػ بينما صرح بقية العامميف والذيف
 .(6.)أنظر الجدول رقم ، كرد فعؿ لما يتعرضوف لو مف ضغوط جراء ذلؾ.المشاكل في العمل
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من خلال ما سبق، فإن إقرار معظم العاممين بمعاناتيم جراء توفير حاجاتيم الأسرية، وأن ىذه 
تسبب ليم الضغوط وتدفعيم إلى الانسحاب من عمميم،  م الاجتماعيةكمؤشر عن سوء ظروفي الأخيرة

سواء كان ذلك عن طريق التغيب أو التمارض أو اللامبالاة واختلاق المشاكل في العمل، لدليل واضح 
جتماعية( الاظروف كمؤشر لم) يؤكد العلاقة الارتباطية بين تمك الضغوط الناتجة عن المتاعب العائمية

 .  (SCT) العاممين من عمميم كمؤشر لعدم استقرارىم الميني بمؤسسة اسمنت تبسةوانسحاب 
 الظروف الاقتصادية لمعامل:  .6

بدييي أف العامؿ يسعى مف عممو إلى إشباع حاجاتو المادية والاجتماعية، فإف وجد أجرا مناسبا 
ف انخفض ىذا الأجر فقد يؤدي إلى شعور العامؿ  حقؽ ىذا الإشباع، وبالتالي زاد مف تمسكو بعممو، وا 

ومن ىنا اتجيت الدراسة  ،تيدد استقراره الميني، وقد تنتيي بتركو نيائيا ليذا العمؿ بضغوط في عممو
الحالية إلى اعتبار الأجور والمكافآت بمدلولاتيا الاقتصادية، كعوامل ومؤشرات لظروف العامل 

ترتبط  قدالاقتصادية، التي قد تشكل إحدى أىم مصادر الضغوط البيئية التي يواجييا العامل، والتي 
 دالمورد الوحيد عن غالبا ما يكوفجر أف الأو  ، خاصةباستقراره الميني داخل المؤسسة التي يعمل بيا

 .   أو عمى الأقؿ المصدر الرئيسي الذي يعتمد عميو معظميـ في قضاء ضروريات حياتيـ ،أغمبية العماؿ
وذلؾ  رىمو أغمب العمال غير راضين عن أجأف  مف خلاؿ ذلؾ أظيرت نتائج الدراسة الميدانية

تناسب تلا  رىـو ويرجع معظميـ سبب ذلؾ وبدرجة أكبر إلى أف أج ،(2.)أنظر الجدول رقم %.211بنسبة 
وقد يرجع ىذا إلى تعرض أغمب ، المستوى المعيشي يتطمب أكثر مما يتقاضونو وأف، مع متطمبات الحياة

تزداد  أيفالعماؿ لضغوط أسرية خاصة مف الناحية الاقتصادية في ظؿ ارتفاع الأسعار وغلاء المعيشة، 
ىذا مف جية، ومف  أكبر مف أفراد الأسرة االضغوط في ىذه الحالة عند المتزوجيف والذيف يعيموف عدد شدة

 ،أكثرومكافآت وجود مؤسسات تدفع أجورا عف أجورىـ ىو ىـ السبب وراء عدـ رضاجية أخرى ف
نية صناعة الإسمنت سواء كانت أجنبية مثل الشركات التركية، أو وط والمتمثمة أساسا في مؤسسات

 مؤسسةاسمنت سطيف بعين الكبيرة أو  مؤسسةمحمية تتمثل في فروع شركة اسمنت الجزائر، مثل 
في حيف تأتي وبدرجات أقؿ نسب العماؿ الذيف يرجعوف سبب عدـ رضاىـ ، اسمنت عين توتة وغيرىا

مونيا ، وأف المسؤوليات التي يتحمّ مؤىلاتيم وخبراتيم تتطمب أكثر مما يتقاضونوعف أجورىـ إلى أف 
أثناء عمميـ، خاصة  لا تناسب مع ما يبذلونو من جيود والخبرات التي يمتمكونيا لا تقدر بثمف، كما أنيا

معاناتيـ وتعرضيـ لضغوط مينية سببيا الأساسي ماديا، قد ييدد ، الأمر الذي زاد في فئة الإطاراتلدى 
 يذه المؤسسة.باستقرارىـ الميني 
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الذي يقؼ وراء عدـ رضا العامميف عف أجورىـ، فالأىـ ىو وبغض النظر عف السبب الأساسي 
الأمر الذي يقود إلى اعتبار  ،ضغوطا مينية رىيبة لدييـ اتفاقيـ عمى عدـ الرضا عف الأجر، والذي ولّد

لدى  مف أبرز مصادر ضغوط العمؿ كمؤشر لسوء الظروؼ الاقتصادية لمعامؿ أف عدـ كفاية الأجر
 .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة ب العامميف

و"وليد ( .144ما توصمت إليو الدراسة الحالية يتفق مع ما توصل إليو كلا من "سميرة لغويل"،)
عمى أن عدم كفاية ( في دراساتيم، .6119/611( و"خديجة عاشور" )6112عبد المحسن الممحم" )

، كما العمل لدى العاممينعد من أبرز مصادر ضغوط السيئة ي مظروف الاقتصاديةكمؤشر ل الأجر
(، عمى أن الوضع الاقتصادي المتذبذب، والصعوبات الاقتصادية 2007" ) Nadia Chaval,et all" أكدت

 لممؤسسة، تعد من أىم أسباب ضغوط العمل لدى العاممين.
أف  (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة التي ينبغي عمى إدارة  البالغةالأىمية مف خلاؿ ما تقدـ، تظير 

 رو ، عمى أساس يجعؿ العامميف راضوف عما يحصموف عميو مف أجوالمكافآت الأجور نظاممسألة لتولييا 
، بطريقة تعمؿ عمى تخفيؼ شدة الضغوط التي يتعرضوف ليا، وتزيد مف ارتباطيـ وتمسكيـ بيذه ومكافآت
معظـ العامميف ف أقر مف استراتيجيات في سبيؿ تحقيؽ ذلؾ، أي المؤسسة، رغـ ما تتبناه ىذه المؤسسة

التي تحققيا، حيث لسياسة المشاركة في الأرباح ، عمى تتبنى مؤسستيـ (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة 
ىا تخصيص جزء معتبر لتوزيعو بيف العامميف كمكافآت مالية ىذا مف جية، ومف جية أخرى اعتماد يتـ

 فالتنفيذيونختمؼ، ت ويض عف ذلؾ قدأف طريقة التع لسياسة تكميؼ العامميف بمياـ وأعماؿ إضافية، رغـ
بالتالي و ، راحة أيامالمؤسسة يفضؿ أغمبيـ كسب  إطارات، والمكافآت الماليةيفضموف كسب المزيد مف 

دارة لإوسائؿ وأساليب غير كافية، ك (SCT) التي تتبناىا مؤسسة اسمنت تبسة السياساتىذه مثل  تبقى
 كسب رضاىـ واستقراىـ الميني فييا.الضغوط التي يتعرض ليا عماليا، عمى سبيؿ 

أن أجمعوا عمى  %4.11بنسبة و  أغمب العمالأف  وتدعيما لما سبؽ فقد أظيرت نتائج الدراسة
غير ميتمين يجعميـ أف ذلؾ و ، عدم كفاية الأجر لتمبية حاجاتيم المعيشية يشعرىم بضغوط في عمميم

ىو السموؾ الشائع  والإىمال والتباطؤ في القيام بالمياماللامبالاة فالمجوء إلى ، ولا مبالين بأداء أعماليم
ىو رد الفعؿ المباشر عند  التغيبعمى أف  %3911بػ تتقر نسبة منيـ قدر بينما  عند شعورىـ بالضغوط،

يمجأ إليو العماؿ وىذا بديؿ يكوف بمثابة أسموب  التمارضحيف أف ، في لضغوط عدم كفاية الأجرالتعرض 
في العمل أو  ةالكسل واللامبالاوبالتالي فإف نزوع العامميف نحو  ،(2.)أنظر الجدول رقم %1.11بنسبة 

يكوف تحصيؿ حاصؿ لقيمة الأجر الذي يحصموف عميو، خاصة إذا كاف ىذا الأخير  التغيب والتمارض
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ىو المصدر الوحيد لمعيش، وبالتالي مزيدا مف المعاناة والضغوط، الأمر الذي قد يولد لدى العامؿ الرغبة 
 .في ترؾ عممو والبحث عف عمؿ أفضؿ

تيـ المعيشية يشعرىـ بضغوط في وعميو فإف إقرار العامميف بأف عدـ كفاية الأجر لتمبية حاجا
عمميـ، وأف ذلؾ يدفعيـ إلى الانسحاب مف عمميـ، سواء كاف ذلؾ عف طريؽ الإىماؿ واللامبالاة في 
العمؿ أو التغيب أو التمارض، لدليؿ واضح يؤكد العلاقة الارتباطية بيف تمؾ الضغوط الناتجة عف عدـ 

عمميـ كمؤشر لعدـ استقرارىـ الميني بمؤسسة كفاية الأجر كمصدر لمضغوط وانسحاب العامميف مف 
 . (SCT) اسمنت تبسة

الباحثان "عمي الضلاعين" و"نجم الغزاوي" فق كثيرا مع ما توصل إليو اما توصل إليو الباحث يتو 
أن الأجر المنخفض يعد من أىم العوامل التي تؤثر سمبا في استقرار العمالة  عمى( 6111)

، أن ييمافي دراست( .611"فاتح جبمي") و (.144بالمؤسسات الصناعية، كما أكد "صالح بن نوار")
 .الأجر والمكافآت التشجيعية من أىم العوامل التي تساعد عمى استقرار العامل في عممو

 كشفت نتائج الدراسة الحالية عن وجود يسا عمى ما تم طرحو، فقد من خلال ما سبق وتأس
ا ومستوياتيا، ، تتفاوت في شدتي(SCT)يعاني منيا العاممون بمؤسسة اسمنت تبسة بيئيةضغوط 

 ،(المتاعب العائمية، المكانة الاجتماعية...)الاجتماعية الضغوط الناتجة عن سوء الظروف  وتشير أساسا إلى
وأن ىذه الضغوط البيئية ىي  ،)ضغوط عدم كفاية الأجر(الاقتصادية الضغوط الناتجة عن سوء الظروف و 

تجسدت والتي ، (SCT)مؤسسة اسمنت تبسةب بانسحاب العامل من عمموواضحة  علاقة ارتباطيةفي 
و  التغيب، لإىمال واللامبالاة في العملافي جممة من السموكيات والتصرفات، تمثمت أساسا في 

يتم  وقدالتي يتعرضون ليا،  البيئية، كردود أفعال يتبناىا العاممون جراء معاناتيم من الضغوط التمارض
 .الضغوط  ليذه، في حالات استمرار تعرضيم نيائيا ومغادرة المؤسسة ترك العملالمجوء إلى 

  وعميو يمكن التأكيد عمى وجود علاقة ارتباطية واضحة بين الضغوط البيئية وانسحاب العامل
الضغوط البيئية تعمل عمى انسحاب العامل من عممو بالمؤسسة مجال الدراسة، عمى اعتبار أنّ ىذه 

أن  ، بغض النظر عن الأسموب الذي يتم المجوء إليو في ذلك، وبالتالي فيمكن التأكيد عمىمن عممو
مؤسسة اسمنت بالتي يتعرض ليا العامل عمل عمى انسحاب العامل من عممو الضغوط البيئية 

، وىذا ما أسسو الباحث وانطمق منو كفرضية ثالثة ليذه الدراسة، مما يثبت صدق ىذه (SCT)تبسة
 الفرضية وتحقيقيا.
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 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الرئيسية: .4

  اسمنت تبسة  مؤسسة العامل في العمل واستقرارىناك علاقة عكسية بين ضغوط(SCT). 

انطلاقا مما توصمت إليو الدراسة الحالية مف نتائج، فقد تـ إثبات صدؽ فرضياتيا الثلاث، والمتعمقة 

كفرضية  (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة داخؿ الاحتجاجتدفع العامؿ إلى  الضغوط التنظيمية: أساسا بأف

مؤسسة كفرضية ثانية، وكفرضية ثالثة أثبتت بيذه ال دوران العملتؤدي إلى  الضغوط الشخصية وأف، أولى

انسحابو من التي يتعرض ليا العامؿ بالمؤسسة مجاؿ الدراسة تعمؿ عمى  الضغوط البيئية الدراسة أف

عمى اعتبار أف صدؽ وتحقؽ ىذه الفرضيات يؤكد العلاقة الارتباطية بيف ضغوط العمؿ  ،عممو

  ي لمعامميف.والاستقرار المين

عف التأثير النسبي الذي يراه العامموف المبحوثوف  البحثفقد تـ ولمكشؼ عف طبيعة ىذه العلاقة 

مؤسسة ب وراء عدـ استقرارىـ الميني نوعية ضغوط العمؿ التي تقؼوعمى اختلاؼ فئاتيـ المينية حوؿ 

ضغوط فكشفت نتائج الدراسة عمى أف ىناؾ تفاوت نسبي في تموضع مختمؼ ، (SCT)اسمنت تبسة

، وعمى اختلاؼ الفئات (SCT)اسمنت تبسة مؤسسة ي العمؿ كعوامؿ مسببة لعدـ استقرار العامميف ف

أوؿ  عن عدم كفاية الأجر الضغوط الناتجةفكانت المينية لمعماؿ اختمؼ تموقع تمؾ الضغوط أيضا، 

 ،ضغوط الظروف الفيزيقيةيدد استقرارىـ الميني بالمؤسسة مجاؿ الدراسة، ثـ تمتيا تي وأىـ الضغوط الت

ثـ تمتيا ، العامميف بيذه المؤسسة ركثالث المسببات لعدـ استقرا ضغوط سوء العلاقة مع المشرفوجاءت 

 ضغوط سوء العلاقة مع الإدارة، و تموضعت بعدىا مباشرة ضغوط عبء الدور وضغوط صراع الدور

غموض الدور  وضغوط زملاء العمل ضغوط سوء العلاقة مع لتتذيؿ الترتيب، ط المتاعب العائميةوضغو 

 .(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسةضغوط العمؿ تيديدا لاستقرار العامميف في عمميـ  كأقل

جاء ىذا الترتيب لأىـ مصادر ضغوط العمؿ التي تبنتيا الدراسة الحالية كمسببات تزعزع استقرار 

يتعرض ليا صورة واضحة عف مستويات وشدة الضغوط التي  بالمؤسسة مجاؿ الدراسة،  ليعطيالعامميف 
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الضغوط الناتجة عف العامموف جراء ذلؾ، فمثلا كاف الإجماع بينيـ وعمى اختلاؼ فئاتيـ المينية عمى أف 

 الرئيسي الذي ييدد( ىي السبب باعتبارىا مؤشرا لضغوط سوء الظروف الاقتصادية لمعامل)عدـ كفاية الأجر

، وىذا يشير إلى المستوى المرتفع ليذه الضغوط بالنسبة ليـ، مقارنة المؤسسةيذه استقرارىـ الميني ب

بمستويات الضغوط الأخرى، والتي توالت في الترتيب تبعا لشدتيا وتأثيرىا عمى استقرار العامميف، كؿ ىذا 

كمما زاد تيديدىا، وبالتالي قؿ وانخفض استقرار  يقود إلى أنو كمما ارتفعت شدة ومستويات ىذه الضغوط

العامميف بيذه العامميف، وكمما قمت شدة ومستويات تمؾ الضغوط كمما قؿ تيديدىا، وبالتالي زاد استقرار 

( في دراستو، عمى .6119/611) وىذا يتفق مع ما توصل إليو الباحث "بخوش الصديق" المؤسسة،

ل منخفضة كمما ساىم ذلك في رغبة العاممين بالبقاء وزيادة أنو كمما كانت مستويات ضغوط العم

ولائيم لممؤسسة، وكمما زادت مستويات الضغوط في العمل كمما تولد لدييم إحساس بعدم الارتياح وقل 

 رضاىم الوظيفي وولائيم تجاه المؤسسة التي يعمميون بيا.

بين ضغوط العمل والاستقرار العلاقة العكسية إثبات بصفة عامة من خلال ما تقدم، يمكن  

ما أسسو الباحث وانطمق منو كفرضية رئيسية ليذه  وىو ،(SCT)اسمنت تبسة  الميني لمعامل بمؤسسة

 الدراسة، مما يثبت صدقيا وتحققيا.
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 النتائج العامةثالثا: 

التي يتعرض ليا العامؿ  ضغوط العملالدراسة الحالية الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف  حاولت

بيذه المؤسسة، مف خلاؿ الكشؼ عف أىـ مصادر ىذه  واستقراره الميني (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة

لضغوط، ليذه اف كردود أفعاؿ نتيجة تعرضيـ و العامم التي يمجأ إليياالضغوط وعلاقتيا بمختمؼ الأساليب 

  أىميا: توصمت الدراسة إلى نتائج عديدة،ف ،وكمؤشرات لعدـ استقرارىـ الميني

عمى ، )إطارات، أعوان تحكم، أعوان تنفيذ( ىناؾ إجماع بيف العامميف وعمى اختلاؼ فئاتيـ المينيةأف  .1

أوّؿ وأىـ مصادر ضغوط العمؿ التي تعد  )ضغوط سوء الظروف الاقتصادية(ضغوط عدم كفاية الأجر أف 

 تيدد استقرارىـ الميني بالمؤسسة مجاؿ الدراسة.    

عمى أنيا إحدى أىـ الضغوط المسببة لعدـ  ثانياموقعا  الفيزيقيةضغوط سوء الظروف تموقعت  .6

 .أعوان التحكم والتنفيذ، وخاصة لدى (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة الاستقرار الميني في 

ضمف التي تيدد استقرار العامميف،  الضغوطكإحدى  ضغوط سوء علاقة العاممين بمشرفييمجاءت   .3

 أعوان التنفيذ.وخاصة لدى  ،(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة العامميف  مراتب متقدمة لدى

مرتبة ميمة مف حيث تأثيرىا السمبي عمى استقرار العامميف في عمميـ  ضغوط عبء الدوراحتمت  .9

 .إطاراتيا، وخاصة لدى (SCT) بمؤسسة اسمنت تبسة

الترتيب كإحدى الضغوط  موقعا ىاما في )المتاعب العائمية(ضغوط سوء الظروف الاجتماعية  احتمت ..

 لدى أعوان التحكم والتنفيذ.خاصة ، (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسةالمسببة لعدـ استقرار العامميف 

غموض الدور، وضغوط سوء العلاقة مع زملاء العمل ضغوط و  الدور ضغوط صراع تموضعت .2

 في العامل أقل مصادر الضغوط المينية الميددة لاستقرارفي ترتيبيا كإحدى  ةمتأخر  مراتبضمف 

 ، لدى مختمؼ الفئات المينية.(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة 
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العامميف كردود أفعاؿ نتيجة تعرضيـ لضغوط في عمميـ، وكمؤشرات لدى  الأكثر لجوءا الأساليب .2

في ترؾ  لعدـ استقرارىـ الميني ىي: الشكاوى، المماطمة واللامبالاة في العمؿ، طمب التحويؿ والتفكير

 كأقل الأساليب، تخريب وتعطيؿ وسائؿ العمؿ، الإضراب والاستقالة مقابلالعمؿ، التمارض والتغيب 

  .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة ب مف قبؿ العامميف لجوءا

في  غير مستقرين (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة  مف العامميف المبحوثيف %91 ما يقاربأف ىناؾ  .2

 عمميـ ويفكروف في مغادرة المؤسسة جراء معاناتيـ مف ضغوط في عمميـ. 

، مقارنة (SCT)في مؤسسة اسمنت تبسة  الأقل استقراراىي الفئات المينية  أعوان التنفيذ والتحكم .4

 التي تبيّف أف معظـ أفرادىا مستقريف بيذه المؤسسة. بفئة الإطارات

، (SCT)استقرارىم بمؤسسة اسمنت تبسةومدى  العمالأقدمية بيف سنوات علاقة طردية وجود   .11

حيث أنو كمما زادت سنوات عمؿ العامؿ وخبرتو كمما زاد تمسكو بعممو وارتباطو بالمؤسسة، وبالتالي زاد 

 استقراره فييا، والعكس صحيح.

مل إلى تدفع العا المشرف، وسوء الظروف الفيزيقية(مع )سوء العلاقة مع الإدارة و أن الضغوط التنظيمية .11

  .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة داخل الاحتجاج 

التي يتعرض ليا )غموض/صراع وعبء الدور، سوء العلاقة مع زملاء العمل( أن الضغوط الشخصية .16

 .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسةب دوران العملالعامل تؤدي إلى 

تعمل عمى انسحاب العامل من عممو  )سوء الظروف الاجتماعية والاقتصادية(أن الضغوط البيئية  .13

 . (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة 

اسمنت تبسة  مؤسسة فيالعامل  ضغوط العمل واستقرار بيفعلاقة عكسية ىناؾ أف  .19
(SCT) ،.فكمما ارتفعت شدة ضغوط العمؿ كمما قؿ استقرار العامؿ، والعكس صحيح 
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 الخاتمــة:

"ضغوط العمل وعلاقتها باستقرار العامل في المؤسسة والموسومة بـ  سعت الدراسة الحالية

بمؤسسة  التي يواجييا العاملعن طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل إلى محاولة الكشف  ،الجزائرية"

ىذه الضغوط عن أىم مصادر  خلال الكشفمن وذلك ، ه الميني بياواستقرار  (SCT)اسمنت تبسة

وعلاقتيا بمختمف الأساليب التي يمجأ إلييا العاممون كردود أفعال نتيجة تعرضيم ليذه الضغوط، 

تبنت الدراسة جممة من ضغوط العمل التي تراىا ، واستنادا عمى ذلك وكمؤشرات لعدم استقرارىم الميني

تم الاعتماد عمى نموذج ثلاثي لتصنيف مختمف تمك الضغوط كفيمة بتيديد استقرار العامل في عممو، أين 

التي قد تواجيو وتجعل أمر استقراره الميني مرىون بمدى قدرتو عمى التكيف )تنظيمية، شخصية، بيئية(، و 

 .معيا، خاصة إذا كان ىناك تجاىل من قبل إدارة المؤسسة ليذه المسألة

انب النظري لمدراسة، وكذا نتائج التحميل الكمي وعمى ضوء الأفكار التي تم التطرق إلييا في الج

الضغوط : والكيفي لمبيانات الميدانية، فقد تم إثبات صدق فرضيات الدراسة، التي تمحورت حول أن

الضغوط أولى، وأن كفرضية  (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة داخل الاحتجاجتدفع العامل إلى  التنظيمية

 أنؤسسة كفرضية ثانية، وكفرضية ثالثة أثبتت الدراسة مبيذه ال دوران العملتؤدي إلى  الشخصية

عمى  ،انسحابه من عممهالتي يتعرض ليا العامل بالمؤسسة مجال الدراسة تعمل عمى  الضغوط البيئية

العلاقة الارتباطية بين ضغوط العمل والاستقرار المهني اعتبار أن صدق وتحقق ىذه الفرضيات يؤكد 

ادر ضغوط العمل التي تبنتيا الدراسة الحالية كمسببات تزعزع استقرار جاء ترتيب أىم مصو ، لمعاممين

ليعطي صورة واضحة عن مستويات وشدة الضغوط التي يتعرض ليا العاممين بالمؤسسة مجال الدراسة،  

كمما قل وانخفض استقرار  ،العاممون جراء ذلك، وأكد أنو كمما ارتفعت شدة ومستويات ىذه الضغوط

ثبت بصفة عامة العلاقة العكسية بين ضغوط العمل أ وذلك ما والعكس صحيح، ،سةبالمؤسالعاممين 

 ما ترجمته جممة من النتائج أهمها: هو، و والاستقرار المهني لمعامل
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 ضغوط عدم عمى أن ، )إطارات، أعوان تحكم، أعوان تنفيذ(اختلاف فئاتهم المهنية العاممين وعمى  إجماع

 .بالمؤسسة  در ضغوط العمل التي تهدد استقرارهم المهنيأوّل وأهم مصاتعد  كفاية الأجر

  عمى أنيا إحدى أىم الضغوط المسببة لعدم  ثانياموقعا  ضغوط سوء الظروف الفيزيقيةتموقعت

 .أعوان التحكم والتنفيذ، وخاصة لدى (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة الاستقرار الميني في 

   التي تيدد استقرار العاممين، ضمن  الضغوط كإحدى ضغوط سوء علاقة العاممين بمشرفيهمجاءت

 أعوان التنفيذ.وخاصة لدى  ،(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة لدى العاممين  مراتب متقدمة

 الترتيب كإحدى الضغوط موقعا ىاما في  )المتاعب العائمية(ضغوط سوء الظروف الاجتماعية  احتمت

 لدى أعوان التحكم والتنفيذ.خاصة  ،(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسةالمسببة لعدم استقرار العاممين 

 ضغوط صراع الدور وضغوط غموض الدور، وضغوط سوء العلاقة مع زملاء العمل  تموضعت

 ين المبحوثين.الميددة لاستقرار العاممكأقل مصادر الضغوط المهنية ، متأخرة مراتبضمن 

 وكمؤشرات  ،م لضغوط في عممهمنتيجة تعرضوكردود أفعال  لدى العاممين الأساليب الأكثر لجوءا

الشكاوى، المماطمة واللامبالاة في العمل، طمب التحويل والتفكير في ترك : ىي لعدم استقرارهم المهني

كأقل الأساليب  تخريب وتعطيل وسائل العمل، الإضراب والاستقالة، مقابل العمل، التمارض والتغيب

  .(SCT) بمؤسسة اسمنت تبسةعاممين من قبل ال لجوءا

وبغض النظر عن الأسباب والعوامل التي تقف وراء زعزعة استقرار فئة عمالية معتبرة في عمميا 

، فإن تصريحات ىؤلاء العاممين بعدم استقرارىم جاء كنتيجة حتمية لشعورىم (SCT)اسمنت تبسةمؤسسة ب

سسة وخارجيا، السيئ ومعاناتيم من الأوضاع والظروف الصعبة التي يعيشونيا أثناء عمميم داخل المؤ 

ىذا الشعور السيئ والمعاناة ىو ما افترضو الباحث في ىذه الدراسة كآثار لجممة من ضغوط العمل التي 

يتعرض ليا العاممون أثناء عمميم، والتي تترجم في ردود أفعال تؤخذ عمى أنيا مؤشرات لعدم استقرارىم 

 الميني.
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لمسألة  (SCT) إدارة مؤسسة اسمنت تبسة عمى العموم فما تجدر الإشارة إليو ىو ضرورة انتباه

ضغوط العمل وتأثيرىا السمبي عمى الاستقرار الميني لمعاممين بيا، والسعي لممحافظة عمى موردىا 

البشري ودحض فكرة المغادرة إلى مؤسسات أخرى، خاصة في ظل المنافسة المتزايدة من طرف 

ل توجيو الاىتمام خاصة لفئة أعوان التنفيذ المؤسسات المحمية والأجنبية لصناعة الإسمنت، عمى سبي

وأعوان التحكم من جية، ومن جية أخرى لمعمال حديثي الالتحاق بيا، باعتبار أن ىذه الفئات ىي أكثر 

، وبالتالي أقميا استقرارا بيذه المؤسسة، وذلك بتوفير كل الظروف الملائمة العمل الفئات تعرضا لضغوط

وعمى كلا المستويين الفردي  العمل،تيجية واضحة لإدارة مختمف ضغوط لمعمل، والعمل عمى تبني استرا

، في والتنظيمي، حتى تضمن أكبر قدر من شعورىم بالولاء والانتماء إلييا، وبالتالي ضمان استقرارىم بيا

غض النظر عن فئة الإطارات، وكذا  (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة مسؤولي للا ينبغي مقابل ذلك ف

قدمية وخبرة وكفاءة في العمل بصفة عامة، فالاىتمام بيذه الفئة العمالية يعد من أولويات العمال الأكثر أ

وانتقال الخبرات والكفاءات بين جيمين من  ،المؤسسات الناجحة لضمان المحافظة عمى موردىا البشري

، وبالتالي كسب العاممين بيا، وذلك بتوفير كل ما يجعل عمال ىذه الفئة مرتاحين في عمميم ماديا ومعنويا

ولائيم واستقرارىم بيا، وبذلك قد تتجنب الوقوع في ىروب ومغادرة موردىا البشري مثمما حدث في سنة 

، أين عانت المؤسسة من مسألة مغادرة الكثير من عماليا ذوو الخبرة والكفاءة والتحاقيم بمؤسسة 0202

المادية والمعنوية لاستقطاب مثل ىذه الأخيرة التي قدمت العديد من الحوافز  اسمنت عين توتة، ىذه

الكثير من الخسائر المادية والمعنوية، وسبب  (SCT)اسمنت تبسةمؤسسة الكفاءات، الأمر الذي كمف 

 ليا نزيفا حادا دامت تأثيراتو السمبية عمى المؤسسة لسنوات عديدة.

أكثر حداثة يرات وختاما فإن ىذه الدراسة لا تمثل إلا تمييدا لقيام دراسات أخرى، تشمل متغ

 تنظيمي.  مواقع السوسيول ومحاكاة
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الضغوط النفسية والتخمف العقمي في ضوء عمم النفس يفة، مراد علمي عليس : وليد السيد خم .24
 .0229دار الوةاء، الإسكندرية، مصر،  ،البرامج"-النظريات-المفاىيمالمعرفي"

 .0255ار الأمة لمطباعلة، الجزائر، ، د5، طإدارة الموارد البشريةحاروش نور الدين:  .25

، دار النيضة العربية، حديثة في إدارة المؤسساتالمبادئ والاتجاىات ال :حسين إبراىيم بموط .26
 .0221لبنان، 

، المكتب المجتمع والتصنيع، دراسة في عمم الاجتماع الصناعي :حسين علبد الحميد رشوان .27
 .5771 ، مصر،الإسكندريةالجامعي الحديث، 

 .5792لبنان،  بيروت، دار النيضة العربية، ،3، طعمم الاجتماع الصناعي حسن الساعلاتي: .28

 .5799، مكتبة الإشعاع الفنية، الااىرة،وظائف الإدارةحنفي محمود سميمان:  .29
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 .5777، دار الفكر العربي، الااىرة، الفكر الإداري الإسلامي المقارنحمدي أمين علبد اليادي:  .31

، مركز البحوث، : ضغوط العمل لدى الأطباء "المصادر والأعراض"حنان علبد الرحيم الأحمدي .31
 .0220العربية السعودية، الرياض، المممكة 

، دار حامد لمنشر، السموك التنظيمي "سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسين حريم:  .32
 .0222 علمان، الأردن،

 .5771، دار غريب، الااىرة، مصر، عمم الاجتماع الصناعيطمعت إبراىيم لطفي:  .33

، إدارة الضغوط التربوية والنفسيةاستراتيجيات طو علبد العظيم حسين، سلامة علبد العظيم حسين:  .34
 .0226دار الفكر، علمان، الأردن، 

، المؤسسة الوطنية لمنشر والتوزيع، إدارة الشؤون البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي ر:بكمال بر  .35
 .5779بيروت، لبنان، 

 .5776 لبنان، بيروت، ، دار الكتب العممية،1، طعمم النفس الصناعي كامل محمد علويضة: .36

 دار غريب ،)الأسس النظرية والمنيجية(العمل وعمم الاجتماع الميني  ׃بد الحميد الزياتكمال عل .37

 .0225 ،لمطباعلة، الااىرة

 .5772الااىرة،  ،، دار غريبعمم اجتماع التنظيملطفي طمعت إبراىيم:  .38

، دار 3، ط"مدخل لمتراث والمشكلات والموضوع والمنيج "عمم اجتماع التنظيم، محمد علمي محمد:  .39
 .5792لمعرةة الجامعية، الإسكندرية، مصر، ا

، دار المعرةة الجامعية، الإسكندرية، طرق البحث الاجتماعيمحمد الجوىري، علبد الله الخريجي:  .41
 .5779مصر، 

 ، المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجزائر،أسس عمم النفس التنظيمي الصناعيمصطف  علشوي:  .41
5770. 

الأردن، دار علالم الكتاب  دراسة في تطور الفكر التنظيمي"،تنظيم المنظمات، "مؤيد سعيد السالم:  .42
 .0227، 7الحديث، ط

 .5796، دار الشعب، الااىرة، مصر، 2، طإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةمنصور ةيمي:  .43

 .5792، تر: سمير كرم، مؤسسة الأبحاث العربية، نشوء الطبقات في الجزائرمغنية الأزرق:  .44

 .0222، دار الشروق، مصر، لمنظمة، سموك الفرد والجماعةسموك ا ماجد العطية: .45

، الدار الجامعية لمنشر والطباعلة، بيروت، لبنان، إدارة الموارد البشريةمحمد سعيد سمطان:  .46
5772. 
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 .0229، مؤسسة حورص الدولية، مصر، الضغط والقمق الإداريمحمد الصيرةي:  .47

، دار صفاء، كلاتو وأثره عمى الصحة النفسيةالضغط النفسي ومش :ماجدة بياء الدين السيد علبيد .48
 .0229علمان، الأردن، 

، السموك التنظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسات التربويةمحمد حسن محمد حميدات:  .49
 .0229دار حامد، علمان، الأردن، 

، مصر، دار المعرةة الجامعية، الإسكندرية، محاضرات في السموك التنظيميمحمد إسماعليل بلال:  .51
 .دس

 .0226، دار المناىج، علمان، الأردن، مبادئ التنظيم والإدارةالصيرةي:  محمد علبد الفتاح .51

، الييئة المصرية لمكتاب، 0، ط"دراسة في عمم الاجتماع التنظيمي" مجتمع المصنعمحمد علمي محمد:  .52
 .5791الإسكندرية، مصر، 

، المكتبة الجامعية، الاجتماعيةالخطوات المنيجية لإعداد البحوث  البحث العممي،محمد شفيق:  .53
 .0225الإسكندرية، مصر،

 دار وائل، علمان، ،)القواعد والمراحل والتطبيقات(منيجية البحث العممي خرون: آمحمد علبيدات و  .54
 .0222الأردن، 

، استالالية المؤسسات، ديوان المطبوعلات تنظيم القطاع العام في الجزائرمحمد الصغير بعمي:  .55
 .5770 الجامعية، الجزائر،

 .5777، مركز طارق لمخدمات الجامعية، الأردن، 5، طعمم الاجتماع الصناعيمحمد الدقس:  .56

، منشورات حمب، سوريا، الجزائر بين الأزمة الاقتصادية والأزمة السياسيةمحمد قاسم بيمول:  .57
5772. 

، 0ط ، تر: صحراوي بوزيد وآخرون،منيجية البحث العممي في العموم الإنسانيةموريس أنجرس:  .58
 .0226دار الاصبة، الجزائر، 

دار وائل لمطباعلة  ،0، ط)القواعد والمراحل والتطبيقات(منيجية البحث العممي : وآخرونمحمد علبيدات  .59
 .5777 والنشر،علمان،

 .0229الأردن،  ، علمان،دار الراية، 5، طأصول البحث العمميمحمود محمد الجراح:  .61

 .5791دار الكتب الجامعية، مصر،  ،5، طعمم الاجتماع الصناعيمحمد الجوىري:  .61

، دار المحمدية العامة، الجزائر، إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيميناصر علدون دادي:  .62
0224. 
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 .5779، دار المحمدية، الجزائر، 0، طاقتصاد المؤسسةناصر دادي علدون:  .63

 .5772 ،الرياض ،، الإدارة العامة0ط ،إدارة السموك التنظيمي ׃ناصر العديمي .64

، ديوان المطبوعلات 0، تر: الأزىر بوغنبوز، جمحاولات في التحميل الاجتماعيناجي سفير:  .65
 .الجامعية، الجزائر، د س

، مطبعة طربين، دمشق، 0، طدراسة في سيكولوجية التكيفنعيم الرةاعلي: الصحة النفسية،  .66
5767. 

 .5792عارف، الااىرة، ، دار الم0، طالنظرية الاجتماعية ودراسة التنظيمالسيد الحسيني:  .67

 .0222 مصر، ، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،السموك التنظيميسمطان محمد سعيد أنور:  .68

 .5774، ديوان المطبوعلات الجامعية، الجزائر، المؤسسة العمومية الاقتصاديةالسعيد لوكيل:  .69

، "تائجيا وكيفية إدارتيامنيج شامل لدراسة مصادرىا ون" ،ضغوط العمل ׃الرحمن بن أحمد الييجانعلبد  .71
 .5779 الرياض، ،معيد الإدارة العامة

ط، مركز  ، دسيكولوجية مواجية الضغوط في المجال الرياضيعلبد العزيز علبد المجيد محمد:  .71
 .0221 مصر، الكتاب لمنشر، الااىرة،

 .5792، ، الرياضمعيد الإدارة العامة ،عمم إدارة الأفرادعلبد الوىاب أحمد علبد الواسع:  .72

 .5779، مؤسسة شباب الجامعة، علمان، الأردن، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةعلادل حسن:  .73

، المكتب الجامعي الحديث، مفاىيم وقضايا، عمم الاجتماع الإدارةعلبد اليادي الجوىري،  .74
 .5779الإسكندرية، مصر، 

 .0229، دار الكتاب الحديث، مصر، سيكولوجية الاتصال وضغوط العملعلمي حمدي:  .75

ضغوط العمل منيج شامل لدراسة مصادرىا ونتائجيا وكيفية علبد الرحمان أحمد بن محمد ىيجان:  .76
 .5779، معيد الإدارة العامة، الرياض، المممكة العربية السعودية،  إدارتيا

، دار وائل، علمان، الإدارة والأعمالالعامري صالح ميدي محسن، الغالبي طاىر محسن منصور:  .77
 .0229الأردن، 

 .5779، دار غريب، مصر،محاضرات في السموك التنظيميبد الغفار حنفي: عل .78

 .، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، د . سعمم النفس والإنتاجعلبد الرحمان العيسوي :  .79

 .5799، دار المعرةة الجامعية، الإسكندرية، مصر، عمم الاجتماع التنظيمعلبد الله علبد الرحمان:  .81

 .5776 ، مؤسسة الجامعة المصرية، مصر،يم والإدارةنظريات التنظعلبد الغفور يونس،  .81
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 .5792، وكالة المطبوعلات، الكويت، تطور الفكر التنظيميعلم  السممي :  .82

 .5794، المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجزائر، الاتجاىات الحديثة في الإدارةعلمار بوحوش:  .83

، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر، 5، طعمم اجتماع الصناعيعلبد المنعم علبد الحي:  .84
5794. 

، التكنولوجيا المستوردة وتنمية الثقافة العمالية بالمؤسسة الصناعيةعلمي غربي، يمينة نزار:  .85
 .0220مخبر علمم اجتماع الاتصال، جامعة منتوري، قسنطينة، 

 .5790اقة، الجزائر، ، دار الحد0، تر: ةيصل علباس، طتاريخ الجزائر الحديثعلبد الاادر جغمول:  .86

، ديوان 5792-5760التجربة الجزائرية في التنمية والتخطيط علبد المطيف بن أشنيو:  .87
 .5790المطبوعلات الجامعية، الجزائر، 

، منشورات علالم 5ط منيج البحث العممي في عموم التربية والعموم الإنسانية،علبد الكريم غريب:  .88
 .0250التربية، الدار البيضاء، المغرب، 

الرباط، المغرب، ، المركز القااةي العربي ،5، طعمم الاجتماع )السوسيولوجيا(: إبراىيمعلبد الله  .89
0225. 

 .0226، دار أسامة، علمان، الأردن، مناىج البحث العمميعلزيز داوود:  .91

، 2، طالإصلاحات الاقتصادية وسياسات الخوصصة في البمدان العربيةعلبد الوىاب بن دعليدة:  .91
 .5777حدة العربية، مركز دراسات الو 

، منشورات مخبر علمم اجتماع 2، طأبجديات المنيجية في كتاب الرسائل الجامعيةعلمي غربي:  .92
 .0227الاتصال، قسنطينة، الجزائر، 

، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر، عمم الاجتماع الصناعيعلبد الباسط محمد حسن:  .93
5794. 

 .ريب، الااىرة، ) د. س(، دار غالسموك التنظيميعلمي السممي:  .94

 .5776، دار غريب، الااىرة،  عمم النفس و مشكلات الصناعةةرج شوقي وآخرون:  .95

 .5779، دار المستابل، الأردن، أساسيات الإدارة الحديثةةايز الزعلبي، محمد علبيدات:  .96

  .0220، دار مدني، الجزائر،التنظيم وعلاقات العملةاروق مداس:  .97

 .0221الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،مبادئ السموك التنظيمي، : صلاح الدين علبد الباقي .98
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 .5777، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر ، قضايا إدارية معاصرةصلاح الدين علبد الباقي:  .111

 .5797، ديوان المطبوعلات الجامعية، الجزائر، 0، طةاقتصاد المؤسسصمويل علبود:  .111

 علمان، ،، دار صفاء لمنشر والتوزيع5ط ،مناىج وأساليب البحث العمميربحي مصطف  علميان:  .112
 .0222الأردن،

، مخبر علمم اجتماع التنظيم والاتصال، جامعة منتوري، عمم اجتماع التنظيمرابح كعباش:  .113
 .0226قسنطينة، الجزائر، 

 .0225، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، السموك في المنظمات راوية حسن: .114

 .5774  لبنان، ،المؤسسة الجامعية، بيروت،5، طالسموكية والإدارةشفيق رضوان:  .115

 .5794 ،الجزائر ،، ديوان المطبوعلات الجامعيةمبادئ عمم النفس الاجتماعي خير الله علصار، .116

 .5797الشؤون القااةية، العراق،  ، دارنظرية المنظمةخميل محمد حسن الشماع:  .117

، دار المعرةة الجامعية، الإسكندرية، مصر، تصميم وتنفيذ البحث الاجتماعيغريب سيد أحمد:  .118
5771. 

 المجلات والدوريات:  :ثالثا

التغير التكنولوجي وأثره عمى عممية الإنتاج واليد العاممة الفنية في القطاع أحمد حويتي:  .119
 .5772، 25ث الجامعة، الجزائر، العدد ، مجمة بحو الصناعي العام

، مجمة دمشق، ضغوط العمل وعلاقتيا بالتوجو البيروقراطي وعدم الرضاإيمان جودة، رندة الياةي:  .111
 .0220، سوريا، 25العدد، 59المجمد 

 .5795، الرياض،25، العدد 21، المجمد ″المجمة العربية الإدارة ″ ضغط العمل، ׃زىير الصباغ  .111

"محددات الرضا والاستقرار الوظيفي في الصمادي، ةراس محمد الرواشدة:  زياد محمد علمي .112
 .0227، 22، العدد 21"، المجمة الأردنية ةي إدارة الأعلمال، المجمد مؤسسة الموانئ في الأردن

، "ضغوط العمل والاتجاه نحو التدريب لدى المتدربين أثناء الخدمة" ׃ حمدي علمي الفرماوي  .113
 .5779 ،الااىرة ،59العدد ،29المجمد  ،اسات النفسيةالمجمة المصرية  لمدر 

، مجمة العموم الإنسانية طيةماىية جماعات الضغط ودورىا في الديمقرامريم كشاكش:  .114
 .5770، الأردن، 21العدد، 29المجمدوالاجتماعلية، 
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دراسة نظرية تطبياية ةي قطاع المصاريف بدولة الإمارات ″تغيرات ضغط العمل  ׃سمير علسكر .115
 .5799 ،، الرياض26العدد ،09المجمد ،العامة مجمة الإدارة،″ربية المتحدة الع

، المجمة دراسة الفروق بين الجنسين في الضغوط الناجمة عن أدوار العمل ׃علباس خضر .116
 .5777 ،، الكويت، جامعة الكويت10التربوية، العدد 

عمى  ورتبا تتحميل مسارات العلاقة بين سموك المشرف ومتعلبد الناصر محمد حمودة:  .117
 .5776، الكويت، 25، العدد 24، المجمة العربية لمعموم الإدارية، المجمد المرؤوسين

دراسة ماارنة بين الموظفين الكويتيين وغير الكويتيين ″ ׃مصادر الضغوط في العمل ׃علويد المشعان .118
 .5779 ،رة، الااى05العدد ،29المجمد  ،المجمة المصرية لمدراسات النفسية،″ةي الاطاع الحكومي

، 09، مجمة العموم الاجتماعلية، مجمد لدى المدرسين ةمصادر الضغوط المينيعلويد المشعان :  .119
 .0222، الكويت، 25العدد 

دراسة تحميمية لضغوط العمل لدى العاممين في الشركات الكبرى في  ׃علمي محمد العضايمية  .121
 .5777 ،الأردن ،9العدد ،54مجمد ال ،الاجتماعلية و الإنسانية مجمة مؤتة لمدراسات ،جنوب الأردن

"العوامل المؤثرة عمى الاستقرار الوظيفي لدى العاممين في العزاوي: ، نجم الضلاعلين ميعل .121
 .0252، 24مجمة كمية بغداد لمعموم الاقتصادية الجامعة، العدد  ،الشركات الصناعية في الأردن"

 رابعا: رسائل الماجستير والدكتوراه:

، أثر إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقيد نمر: أبو جاسر صابر بن مرا .122
، "غير منشورة""دراسة تطبياية علم  موظفي وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية"، رسالة ماجستير، 

 .0252الجامعة الإسلامية غزة، 

بمجمس الشورى الروح المعنوية وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لمعاممين الجريسي:  بدر محمد .123
، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، "غير منشورة"، رسالة ماجستير، السعودي من وجية نظرىم

 .0252الرياض، 

 رسالة ضغوط العمل وعلاقتيا باتجاىات العاممين نحو التسرب الوظيفي،وليد علبد المنعم الممحم:  .124
لإدارية، جامعة نايف العربية  لمعموم ماجستير ةي العموم الإدارية، "غير منشورة"، قسم العموم ا

 .  0229الأمنية، المممكة العربية السعودية، 
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، رسالة دكتوراه، غير منشورة، كمية العموم الإضرابات العمالية في مجتمع المصنعالطاىر بمعيور:  .125
 .0221الإنسانية والاجتماعلية، جامعة منتوري، قسنطينة،الجزائر، 
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة الحاج لخضر باتنة

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية
 قسم علم الاجتماع

 تخصص تنظيم وعمل

 

 "  نــــابيستموضوع الإ"

 ر العاملضغوط العمل  وعلاقتها باستقرا
 ةـة الجزائريـفي المؤسس 

 (SCT) اسمنت تبسة بمؤسسةدراسة ميدانية 
 بحث مقدم لنيل شهادة دكتوراه علوم في علم الاجتماع 

                                  إعداد الطالب:                                                                                                                
    مطلاوي ربيع    

 

 أخي الكريم:
صممت الاستبانة التي بين أيديكم للحصول على بعض الدعلومات التي تخدم بحثا علميا يقوم الباحث 

 بإعداده استكمالا لنيل درجة الدكتوراه.
 الإجابةديم إن صدق نتائج ىذه الدراسة يتوقف على مدى مساهمتكم الفعلية في تق ،أخي العامل

 الدناسبة.
 في الخانة التي تراىا مناسبة. )X(نرجو منكم قراءة كل عبارة بعناية، ووضع علامة 

 هذه البيانات سرية ولا تستخدم إلا لغرض البحث العلمي
 *شكرا على حسن تعاونكم*    

   
 1106/1107 الموسم الجامعي



    المحور الأول: البيانات الشخصية

 أنثى             كر           ذ       :الجنس .0

  سنة                     السن: .1

 تكوين آخر             جامعي            ثانوي              متوسط    المستوى التعميمي: .2

 عون تنفيذ                       عون تحكم                  إطار       :المستوى الميني .3

 سنة                : العملالأقدمية في  .4

 أرمل                  مطمق     متزوج                      أعزب         الحالة العائمية: .5

   اختر إجابة واحدة( تعدد البدائلفي حالة  )  المحور الثاني: الضغوط التنظيمية واحتجاج العامل

  :(مع الإدارة)العلاقة  الاتصالنظام 

  نادرا               دوريا          ادائم     : بالعاممين بالاتصالالمؤسسة ارة ىل تقوم إد .6

 ؟ لمعاممينما ىي الطريقة التي تتبعيا الإدارة في إيصال المعمومات  .7

       الرسائل الالكترونية   الياتف              الاجتماعات        لإعلاناتا      المشرف      

 ....................................؟ ولماذا؟...... في ذلك ي الوسيمة المناسبةحسب رأيك، ما ى .8

  ؟ بشكل مرن وسيلداخل مؤسستك يتم انتقال المعمومات والقرارات  ىل .01

 أبدا         أحيانا                    دائما                                                   
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 موضوع خاص بالعمل  ما سبب اتصالك؟، "ظرفيا"/  "دائما"الإجابة بـ في حالة  -
 موضوع شخصي                                                          
 معـــا                         

 .....................................................لماذا؟..........، "نادرا" الإجابة بـ في حالة -
   ىل تتمقى صعوبات أثناء اتصالك بالمستويات التنظيمية العميا؟  .01

 أبدا           أحيانا                     دائما                                               
 



 ىو رد فعل الإدارة عند اتصالك بيا؟  ما  .02
 أخرى تذكر...........          تعطي لأممر أىميةلا ترسل جوابا مع المشرف      تستقبمك مباشرة      

 ىل يدفعك ذلك إلى الاحتجاج؟، تكداخل مؤسس الاتصال وجود صعوبات في في حالة .03
 لا                 نعم                       

 رفع شكاوى وتظممات   -       كيف يكون رد فعمك؟"،نعملة الإجابة بـ "في حا -

 الإضراب عن العمل -

 تخريب وتعطيل وسائل العمل -

      أخرى تذكر:............................ -

    (العلاقة مع المشرف)نمط الإشراف   

 سيئة            عادية                جيدة         ؟ مشرفك ما طبيعة العلاقة بينك وبين  .04

     أبدا     أحيانا                      دائما               ىل يساعدك المشرف أثناء عممك؟ .05

     أبدا   أحيانا            دائما             ؟ جديتك في العمل أثناء مشرفعميك الىل يثني  .06

 تجاه ذلك؟المشرف عل كيف يكون رد ففي حالة ارتكابك لخطأ أثناء عممك،  .07

 مساعدتك وتوجييك -

 انتقادك وتوبيخك -

 معاقبتك -

 ................أخرى تذكر. -

 لا           نعم                          ؟ مشرفكن حدث خلاف بينك وبين أىل سبق و  .08

 تأخرك عن موعد العمل  -   ؟ يرجع ذلك ما إلى ،"نعمـ "في حالة الإجابة ب -

 ء العملتباطؤ في أدا -

     عدم تنفيذ أوامره -

 ................................أخرى تذكر... -



 تدعيم علاقات التعاون بين العاممين  -            كيف تقيم سموك مشرفك أثناء العمل؟ .11

 تدعيم علاقات التفرقة -

 التحيز إلى طرف دون آخر -

 .....أخرى تذكر............................ -

   عمى طريقة الإشراف المتبعة من طرف مشرفك في العمل؟اض ىل أنت ر  .10

 لا        إلى حد ما                 نعم                                                    

 نعم         لا  ؟إلى الاحتجاج في العمل ذلك يدفعكىل ، إذا كانت معاممة المشرف لك سيئة .11

 رفع شكاوى وتظممات ؟ - ؟      يكون احتجاجككيف ،  م"بـ "نعفي حالة الإجابة  -

 الإضراب عن العمل؟ -

 تخريب وتعطيل وسائل العمل؟ -

 .   ........أخرى تذكر.................... -

 (الطبيعيةالعمل  البيئة الفيزيقية لمعمل )بيئة

 لا             إلى حد ما            نعم        ىل تشعر بالارتيـاح في مكان عممك ؟     .12

   ؟أو البرودة الحرارة شدة  -  إلى ما يرجع ذلك؟ ،"إلى حد ما"/ "لا"في حالة الإجابة بـ  -

 ؟والرطوبة قمة التيوية  -

       ؟ الضجيج والضوضاءكثرة   -

  ؟الروائحو  الغبارانتشار   -

 ؟سوء الإضاءة  -

 .......................أخرى تذكر..... -

 ر الشروط الضرورية في بيئة عممك يزيد من احتمال إصابتك بأمراضحسب رأيك، ىل عدم توف .13

 لا                          نعم                                                    ؟    مينية

 ..........................       .......ما شعورك تجاه ذلك؟............... "نعم"،في حالة الإجابة بـ  -



 لا       نعم           ؟  ، يدفعك إلى الاحتجاج لمحيط عممك الفيزيقيةىل سوء الظروف  .14

 رفع شكاوى وتظممات؟ -            ذلك؟ يكونكيف   ،"نعم"بـ في حالة الإجابة  -
 الإضراب عن العمل؟ -
 تخريب وتعطيل وسائل العمل؟ -
 ................     .........أخرى تذكر... -

  ودوران العملثالث: الضغوط الشخصية المحور ال
 غموض الدور:

 لا      نعم              ىل تشعر بأن بعض ميامك في العمل غامضة وغير واضحة؟   .15

 لا      نعم            ىل حدود السمطة والصلاحيات الممنوحة لك في وظيفتك واضحة؟ .16

 ؟ذلك يدفعكما إلى  ،تفتقر إلى الوضوح والتحديد ميامك وصلاحياتكإذا كانت  .17

 التفكير في ترك العمل    -
 طمب التحويل -
  الاستقالة وترك العمل نيائيا -
 ......................أخرى تذكر ...... -

 صراع الدور:

 لا       نعم                        ىل الأعمال التي تكمف بيا توافق خبراتك وميارتك؟  .18

  ام لا تتفق مع مبادئك وقيمك الشخصية؟ىل سبق وأن طمب منك القيام بمي .21

 أبدا   أحيانا                      دائما                                                    

    ىل تعاني من تمقي أوامر وتعميمات متناقضة من عدة رؤساء؟ .20

 أبدا   أحيانا                      دائما                                                    

 ؟يدفعك ذلكإلى ما   ،"دائما"/"أحيانا  "في حالة الإجابة بـ  -
 التفكير في ترك العمل؟    -
 ؟طمب التحويل -
 الاستقالة وترك العمل نيائيا؟ -
 ....................................أخرى تذكر .... -



 عبء الدور:

 أبدا    أحيانا                دائما         طاقتك؟   ئيسك في العمل مياما تفوقىل يوكل لك ر  .21

 ..................................ماذا يسبب لك ذلك؟......."، دائما/أحيانافي حالة الإجابة بـ "  -

 إذا كان وقت العمل المخصص لك لا يسمح بإنجاز كل ما ىو مطموب منك؟ تتضايق،ىل  .22

 لا                          نعم                                                               

 ؟ المؤسسةب ترفع من معدلات دوران العمل لمعاملالمسندة ثرة الأعمال والميام رأيك، ىل ك حسب .23

 لا              أحيانا       نعم                                                              

 التفكير في ترك العمل؟     - ؟يكون ذلككيف ، "/ أحيانانعم"ة الإجابة بـ في حال -

 التحويل؟طمب  -

 الاستقالة وترك العمل نيائيا؟ -

 ............................أخرى تذكر .... -

 :العلاقة مع زملاء العمل

 سيئة             عادية     جيدة            ما طبيعة العلاقة بينك وبين زملائك في العمل؟ .24

 أبدا             أحيانا               دائما     زملاؤك في العمل عند الحاجة؟ىل يساعدك  .25

 لا       نعم             ىل أنت راض عن علاقتك بزملائك في العمل؟  .26

  ؟يدفعك إلى التفكير في مغادرة المؤسسة العمل ء ىل وجود خلافات وصراعات مع زملا .27

 لا              أحيانا                نعم                                                  

 ؟   التحويل طمب   -  ؟ يكون ذلككيف ،  "/ أحيانافي حالة الإجابة "بنعم -

 ؟التفكير في ترك العمل -

 الاستقالة وترك العمل نيائيا؟ -

 .....................أخرى تذكر .......... -

 



 وانسحاب العاملمحور الرابع: الضغوط البيئية ال 
 الظروف الاجتماعية: 

 تقيم مع الأىل       مؤجرا                 خاصا        سكنا  ىل السكن الذي تقيم بو:    .28

 لا         نعم          ىل تجد صعوبة في التنقل من مقر سكنك والوصول إلى مكان عممك؟    .31
 ذلك؟.................................................... ماذا يسبب لك "،نعمبـ " في حالة الإجابة -

 لا     نعم            في محيطك الاجتماعي؟  مميزةىل يمنحك منصب عممك مكانة اجتماعية  .30

 لا         نعم                             ىل يوجد من يساعدك في توفير حاجات أسرتك؟      .31

 لا    نعم                           ؟ يسبب لك المتاعب المعيشية تكىل توفير حاجات أسر  .32

 ؟يدفعك ذلك ما إلى "،نعمفي حالة الإجابة بـ " -
 التغيب عن العمل  -
 التمارض -
 الإىمال واللامبالاة في العمل -
 ................أخرى تذكر .... -

 (والمكافآت الظروف الاقتصادية)الأجر

 ؟  حالة حصول المؤسسة عمى أرباح، ىل يتم منحك مكافآت إضافية في .33
 أبدا             أحيانا                دائما                                                 

 لا      نعم                    بأداء أعمال وميام إضافية داخل المؤسسة؟    تكمفىل  .34

 راحة         أجر إضافي                كيف يتم تعويضك عن ذلك؟ "،نعمـ "في حالة الإجابة ب -

 لا     نعم                                  ىل يكفيك أجرك لتمبية حاجاتك الضرورية ؟ .35

 لا      نعم                                 ىل أنت راض عن الأجر الذي تتقاضاه؟   .36

 المجيود الذي تبذلو لا يتناسب مع -       ؟     يرجع ذلك ما إلى، "لا" في حالة الإجابة بـ -
 مؤىلاتك وخبراتك مع لا يتماشى -                                                        

 لا يتناسب مع متطمبات الحياة  -                                                        
 ...................أخرى تذكر:.......... -                                                        



                                             ؟            الغير كاف لتمبية الحاجات المعيشية يسبب لك ضغوطا في عممك جرالأىل  ،حسب رأيك .37

 لا             نعم                   

 ؟يدفعك ذلك ما إلى، "نعمفي حالة الإجابة بـ " -

  التغيب  -

 التمارض -

 الإىمال واللامبالاة في العمل -

 ................أخرى تذكر ................... -

 لا      نعم        ىل معاناتك من الضغوط في عممك، يدفعك إلى التفكير في مغادرة المؤسسة؟ .38

 لا           نعم                      ىل أنت مستقر في عممك؟  .41

 اختر إجابة واحدة كسبب رئيسي() ؟ضغوط العمل الناتجة عن إلى السبب يرجعىل ،"لافي حالة الإجابة بـ" -

 .......................................الإدارة العلاقة معسوء  -

 ......................................سوء العلاقة مع المشرف -

  ............................لعملبيئة السوء الظروف الفيزيقية  -

 ................الدور( غموض) الميام والأعمال المسندةغموض  -

 .............................الدور( صراع)الميام وتناقضصراع  -

 .............)عبء الدور(لك الأعمال والميام المسندة زيادة كمية -

 ..................................علاقة مع زملاء العملسوء ال -

 .......................(الظروف الاجتماعيةسوء )المتاعب العائمية -

 .......................(الظروف الاقتصاديةسوء )عدم كفاية الأجر -
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 ةشبكـة الملاحظــ

 محتوى الملاحظة مكان الملاحظة تاريخ الملاحظة

70/70/8702 
72/70/8702 
00/70/8702 

الدديرية العامة على مستوى الدقر 
 الاجتماعي بتبسة

عقد اجتماعات يومية بين مدير الدصنع وكل رؤساء الدوائر 
والدصالح لدناقشة كل ما يطرأ من جديد فيما تعلق بالعملية 

 مل.الإنتاجية ومشاكل الع

00/70/8702 
02/70/8702 

الدديرية العامة على مستوى الدقر 
 الاجتماعي بتبسة

عقد اجتماعات تنسيقية دورية كل يوم خميس برئاسة الرئيس الددير 
العام للمؤسسة مع مديري الدديريات ورؤساء لستلف الدوائر 

 والدصالح  لدناقشة لستلف الأمور الدتعلقة بالعمل.

82/70/8702 

لستلف الدوائر والدصالح ورشات و 
على مستوى الدصنع بالداء 

 الأبيض

قام الرئيس الددير العام للمؤسسة بزيارة ميدانية تفقدية لكل 
ورشات ومواقع العمل، على سبيل الاحتكاك الدباشر بجميع عمال 

الدؤسسة وعلى اختلاف فئاتهم الدهنية، والتحدث معهم لدعرفة 
  في الأسبو..انشغالاتهم، وىي زيارة تكرر مرتين

70/78/8702 
مديرية التموين على مستوى 

 الدصنع بالداء الأبيض

الرئيس الددير العام للمؤسسة، وبحضور مدير  عقد اجتما. برئاسة
التموين ورئيس الدائرة ورؤساء الدصالح التابعة لدديرية التموين، 

لدناقشة مشكل نقص التموين في أكياس الإسمنت، الذي أثر على 
 العمل، حيث تم اتخاذ قرار تراعي بتغيير الدمون.سيرورة 

72/78/8702 
مديرية التسويق على مستوى 

 الدصنع بالداء الأبيض

الرئيس الددير العام للمؤسسة، وبحضور مدير  عقد اجتما. برئاسة
التجارة والتسويق ورئيسة الدائرة ورؤساء الدصالح الدعنية، لدناقشة 

 دد الزبائن.مشكل انخفاض الدبيعات وتناقص ع

70/78/8702 
على مستوى كل دوائر ومصالح 

 الدؤسسة.

معظم الدكاتب لرهزة بكل ما يتطلبو العمل والعامل من أجهزة 
التكييف للتحكم في درجات الحرارة، وكذا تصميم الدكاتب الذي 
عادة ما يحتوي على منافذ بشكل يسمح بتوفير التهوية والإضاءة 

لإضاءة الاصطناعية التي تنشرىا الدناسبة، إضافة إلى وجود ا
 الدصابيح.

01/78/8702 
 على مستوى الدصنع

 بالداء الأبيض 

ملاحظة الالتزام التام بنظافة مكان العمل بشكل يبعث حقيقة 
على الارتياح في معظم الدكاتب الإدارية، غير أن ما يميز ساحة 

بخرة الدصنع بالداء الأبيض ولزيطو ىو انتشار الغبار الاسمنتي، الأ
والدخان الدتصاعد نتيجة عملية تحويل الدواد الأولية إلى مادة 
 الاسمنت، وىو ما يسبب نوعا من الشعور بالضيق والقلق. 

01/78/8702 
على مستوى كل دوائر ومصالح 

 الدؤسسة ككل.
بعض الدعلومات والقرارات التي تصدرىا إدارة الدؤسسة تكون عبر 

ت لسصصة لذلك، والتي تتواجد الإعلانات والدنشورات على لوحا



 على مستوى كل دائرة ومصلحة.

87/78/8702 
على مستوى دوائر ومصالح 

 مديرية الاستغلال.

كثرة الضجيج والضوضاء، خاصة على مستوى مصالح الاستغلال 
)عمال الإنتاج، التكسير، التصنيع، الصيانة..( ، ويرجع ذلك إلى 

رن خاصة( تصدر طبيعة عملهم على آلات إنتاج ضخمة )الف
أصواتا عالية ومزعجة، الأمر الذي يرىقهم ويسبب لذم نقصا في 

 السمع وفي التًكيز أثناء عملهم.

87/78/8702 
 على مستوى الدصنع

 بالداء الأبيض

تزويد مصنع الاسمنت بتكنولوجية حديثة مست نظم الدراقبة 
والتشغيل والصيانة ولستلف الآلات والدعدات، وىو ما تجسد في 

لات الآذات الثلاثة أذر. كأحدث  الدصفاةستفادة الدصنع من ا
الصديقة للبيئة، وكذا تجهيزه بحاسوب الكتًوني يوفر قيادة 

 أوتوماتيكية.

87/78/8702 

80/78/8702 

على مستوى كل دوائر ومصالح 
 الدؤسسة ككل.

اعتماد نظام اتصالات متطور وحديث يسهل العملية الاتصالية 
سمح بالانتقال السريع للمعلومة ر والدصالح، ويبين لستلف الدوائ

عن طريق وتشاركها عبر لستلف وحدات ومكاتب العاملين بها، 
وتوفير شبكة ىاتفية متطورة توفير نظام الأنتًنات والاكستًنات، 

 .مدعمة بشبكة أنتًنيت ذات قدرة تدفق عالية

81/70/8702 
على مستوى كل دوائر ومصالح 

 الدؤسسة ككل.

، والتزام أغلب العاملين بالتواجد ت الحضور الصارمةإجراءا
وقد تجسد ذلك من خلال استحداث وسائل  في الدؤسسة،

للمراقبة، وذلك بالاعتماد على تسجيل الحضور  ةتكنولوجية حديث
عن طريق لوحة إلكتًونية   (Pointage)سواء الدخول أو الخروج

فحص الوجو، بها ماسح إلكتًوني يعمل على تحديد ىوية العامل ب
بعد أن كان منذ فتًة قريبة يتم عن طريق فحص البصمة، وىذا 
دليل واضح على الصرامة التامة في ىذه الدسألة، لكن في الدقابل 
فقد قامت الإدارة بوضع ىذه الأجهزة على مستوى كل دائرة من 
الدوائر حتى تسهل عملية تسجيل الحضور لدختلف العمال أثناء 

 .حسب الدائرة التي ينتمي إليها التحاقهم بالعمل كل
ساعة،  82على مدار  وإضافة إلى العمل اليومي واستمراريت  

والالتزام بالاستجابة السريعة لأي طلب أو نداء يتعلق بالعمل، 
 وكذا الدعالجة الآنية والدراقبة الدائمة والصيانة الدورية للمعدات.

82/70/8702 
 على مستوى الدصنع

 بالداء الأبيض

لتزام الصارم بإجراءات السلامة الدهنية من خلال توفير الدؤسسة الا
لوسائل الوقاية الفردية للعامل، أين أوجدت الدؤسسة مصلحة 

للأمن والوقاية تسهر على صحة العاملين وسلامتهم الدهنية والحد 
من حوادث العمل الدختلفة، وىو ما تجسد في مكتب خاص 

واجد على مستوى الددخل لدراقب الصحة والسلامة الدهنية يت



الرئيسي للمصنع، يجبر من خلالو أي أحد )سواء العمال أو 
الزائرون( على استعمال وسائل الوقاية، فإجبارية ارتداء ستًة الوقاية 
والخوذة والقفازات والأحذية العازلة يلتزم بها تريع العمال ما عدا 

 من يعملون على مستوى إدارة الدصنع.

02/78/8702 
 ستوى الدصنععلى م

 بالداء الأبيض

حدوث شجار بين أحد العاملين ورئيس فريق العمل )مشرفو( 
حول التباطؤ في إلصاز بعض الدهام التي طلب منو القيام بها في 

وقت سابق، لشا أدى إلى تذمر العامل وانصرافو بعد لزاولتو تقديم 
 العديد من الدبررات.

02/78/8702 

03/78/8102 

دوائر على مستوى أغلب 
 ومصالح الدؤسسة ككل.

ملاحظات لستلف أنماط السلوك السائدة بين العاملين أثناء العمل، 
والتي تجسدت أساسا في الدعاملة الحسنة بين العمال، التي تتًجم في 
تبادل الأفكار والآراء ومناقشة مشاكل العمل، والبحث عن حلول 

عند الحاجة، لذا، فضلا عن علاقات المجاملة وتقديم يد الدساعدة 
وىذا إن دل على شيء فإنما يدل على وجود علاقات اجتماعية 
جيدة بين العاملين، تعكس مدى ترابط تراعة العمل وتداسكها 

أثناء العمل بالدؤسسة، أين تعد ىذه الأخيرة موطن نشوء مثل ىاتو 
العلاقات، حيث يقضي معظم العاملين أكثر من ثلثي اليوم 

وم أو أكثر( مع بعضهم، أكثر لشا ( ساعات في الي10)تذان)
يقضونو من وقت مع أسرىم، وبذلك عادة ما تتوحد مشاعرىم 

 وطموحاتهم وأىدافهم.

 
 

 
 

 

 

 

 

 



 

 قــالملح
 12م ـرق

 
 
 

 (SCT)الهيكل التنظيمي لمؤسسة اسمنت تبسة 

 

 



 

              
 1 الرئيس المدير العام

                  

 
 

                 

 

                    

    
 1 مساعد المدير المكلف بالٌإعلام الآلي

   
 1 أمينة مكتب المدير العام

           
                                       

   
 1 مساعد المدير المكلف بالأمن و الجودة و البيئة

   
 1 مساعد المدير المكلف بمراقبة التسيير

           
                                       

            

 

 1 مساعد المدير المكلف بالشؤون القانونية
           

  

 

        

 

                  

 

 201 مدير الإستغلال        
 

 6 مدير التطوير
 

 17 مدير الموارد البشرية
 

 16 مدير المالية و المحاسبة

                  

 

                    
 

 1 أمينة المكتب
  

 1 أمينة المكتب
 

 

 1 أمينة المكتب
 

 
 1 أمينة المكتب

                                       
 

مساعد المدير المكلف 
 1 بالأمن و الوقاية

          

 

 15 دائرة تسيير الموارد البشرية
 

 

 14 دائرة المالية و المحاسبة

 
ة مراقبة الجودةمصلح  9 

  

دائرة متابعة 
 4 المشروعات

        

          
 1 ميكانيك

                      
 

 43 دائرة المواد الأولية
  

 1 الكهرباء
                      

 
 9 مصلحة تسيير العتاد المتنقل

  
 1 الهندسة المدنية

                      

 
 26 مصلحة إستغلال المحاجر

                               

 
 6 منطقة التكسير

    

 

         

 

                
 

جدائرة الإنتا  71 
                               

 
 2 مصلحة مراحل الإنتاج

  
 47 مدير التسويق

   
 17 مدير التموين

        

 
 67 مصلحة التصنيع

  

 

           

 

 
 

                

         

 

 
 1 أمينة المكتب

   

 

 1 أمينة المكتب
        

 

 75 دائرة الصيانة
                               

 
 12 مصلحة الدراسات والمناهج

  

 

 10 دائرة التسويق
   

 

 15 دائرة التموين
        

 
 10 مصلحة الكهرباء

                               

 
والتدقيق مصلحة القياس  13 

  

 

 35 الوحدة التجارية
              

 
 8 مصلحة المنافع

                   

DIRECTION GENERALE 6 

 
 36 مصلحة الميكانيك

             

DIRECTION EXPLOITATION 201 

 
 6 منطقة الطهي

                   

DIRECTION DEVELOPPEMENT 6 

 
 6 مطقة رحي الكلانكر

                   

DIRECTION RESSOURCES 

HUMAINES 17 

 
 CRU 5منطقة رحي 

                   

DIRECTION FINANCES & 

COMPTAB. 16 

 
 5 منطقة الإرسال

                   

DIRECTION COMMERCIALE 47 

                           

DIRECTION 

APPROVISIONNEMENTS 17 

                           
OTAL FILIALE 310 



 

 

 قــالملح
 13م ـرق

 
 

 ونشاطها (SCT)مؤسسة اسمنت تبسة الخاصة بالتوضيحية بعض الصور 



 

 ضمصنع الاسمنت بالماء الأبي                                                     بتبسة (SCT)المقر الاجتماعي لمؤسسة اسمنت تبسة                     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 صور توضح بعض مراحل صناعة                                                                  
 مادة الاسمنت بمصنع الاسمنت بالماء الأبيض



 

 

 

 

 

 

 

 

 ملخص الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ممخص الدراسة:

، إلى "ضغوط العمل وعلاقتها باستقرار العامل في المؤسسة الجزائرية"ىدفت الدراسة الحالية والموسومة بـ 

واستقراره  (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة  محاولة الكشف عن طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل التي يواجييا العامل

وذلك من خلال الكشف عن أىم مصادر ىذه الضغوط وعلاقتيا بمختمف الأساليب التي يمجأ إلييا  الميني بيا،

العاممون كردود أفعال نتيجة تعرضيم ليذه الضغوط، وكمؤشرات لعدم استقرارىم الميني، وعميو فقد تمحورت الدراسة 

 حول تساؤل رئيسي مفاده:

 امل في مؤسسة اسمنت تبسة ما طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل واستقرار الع(SCT)؟ 

 وبناء عمى تساؤلات الدراسة وتماشيا مع أىداف الدراسة، فقد تم صياغة فرضية عامة، جاءت كالتالي:

  مؤسسة اسمنت تبسة العامل في هناك علاقة عكسية بين ضغوط العمل واستقرار(SCT). 

 وقد تفرع عنيا ثلاث فرضيات فرعية:

 .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة داخل  الاحتجاجالعامل إلى   الضغوط التنظيميةتدفع  .1

 .(SCT)مؤسسة اسمنت تبسة ب دوران العملالتي يتعرض ليا العامل إلى  الضغوط الشخصيةتؤدي  .2

 .(SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة  انسحاب العامل من عممهعمى  الضغوط البيئيةتعمل  .3

، وتماشيا مع طبيعة الموضوع وأىداف الدراسة فقد استخدم الدراسات الوصفيةولما كانت الدراسة ضمن 

ذلك أن المجتمع المدروس كان محدودا  أسموب المسح الشامل، أين اتجيت الدراسة إلى تبني المنهج الوصفي

تم الاعتماد في جمع كما ، (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة عاملا يعممون  265نسبيا، حيث تمت الدراسة عمى 

كأداة رئيسية، واستخدمت  الاستمارةوالبيانات المتعمقة بموضوع الدراسة عمى أدوات أىميا: مختمف المعمومات 

وبعد عرض وتحميل مختمف كأدوات ثانوية ومساعدة في جمع تمك المعمومات والبيانات، الملاحظة والمقابمة 

 : المعمومات والبيانات الميدانية ومناقشتيا، توصمت الدراسة إلى نتائج عديدة، أىميا

  أولى وأكثر تعدّ ضغوط عدم كفاية الأجر وعمى اختلاف فئاتيم المينية،عمى أن  إجماع بين العاممينأن ىناك

 .    (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة مصادر ضغوط العمل تيديدا لاستقرارىم الميني 

  كإحدى  مراتب متقدمةضمن  سوء علاقة العاممين بمشرفيهموضغوط  سوء الظروف الفيزيقيةجاءت ضغوط

 أعوان التنفيذ.وخاصة لدى ، (SCT)بمؤسسة اسمنت تبسة تيديدا لاستقرار العاممين  الأكثرالضغوط 



 مراتب ضمن  سوء العلاقة مع زملاء العملوضغوط  غموض الدور، ضغوط صراع الدور تموضعت ضغوط

 .(SCT) بمؤسسة اسمنت تبسةمصادر ضغوط العمل الميددة لاستقرار العاممين متأخرة كأقل 

  بمؤسسة مرتبة ميمة من حيث تأثيرىا السمبي عمى استقرار العاممين في عمميم  ضغوط عبء الدوراحتمت

 .إطاراتها، وخاصة لدى (SCT) اسمنت تبسة

  من أىم مصادر الضغوط المسببة لعدم استقرار ضغوط سوء الظروف الاجتماعية )المتاعب العائمية( تعد

 لدى أعوان التحكم والتنفيذ.خاصة  ،(SCT) بمؤسسة اسمنت تبسةالعاممين 

 لدى العاممين كردود أفعال نتيجة تعرضيم لضغوط في عمميم، وكمؤشرات لعدم  الأكثر لجوءا الأساليب

الشكاوى، المماطمة واللامبالاة في العمل، طمب التحويل، التفكير في ترك العمل، التمارض استقرارىم الميني ىي:

بمؤسسة  من قبل العاممين لجوءالأساليب كأقل ا، وسائل العمل، الإضراب والاستقالةتخريب وتعطيل  مقابل والتغيب

 .(SCT) اسمنت تبسة

 بمؤسسة اسمنت تبسة من العاممين المبحوثين%44أن ىناك ما يقارب (SCT)غير مستقرين في عممهم ، 

 . الضغوط في عممهم جراء معاناتيم من يفكرون في مغادرة المؤسسةو

  في مؤسسة اسمنت تبسة الأقل استقراراىي الفئات المينية  والتحكمأعوان التنفيذ (SCT) بفئة ، مقارنة

 التي تبيّن أن معظم أفرادىا مستقرين بيذه المؤسسة. الإطارات

 استقرارهم بمؤسسة اسمنت تبسةومدى  أقدمية العمالبين سنوات علاقة طردية  أن ىناك (SCT) ، حيث أنو

 .وخبرتو، كمما زاد تمسكو بعممو وزاد استقراره بيذه المؤسسة كمما زادت سنوات عمل العامل

  اسمنت تبسة مؤسسةفيالعامل  ضغوط العمل واستقرار بينعلاقة عكسية أن ىناك (SCT) ، فكمما ارتفعت

 شدة ضغوط العمل كمما قل استقرار العامل، والعكس صحيح.

  :الكممات المفتاحية 

 .العمل، الاستقرار المهني، عدم الاستقرار المهني، العامل، المؤسسة، دوران العمل، الاحتجاج، الانسحاب من العمل ضغوط

 

 

 

 

 



Abstract: 

The present study, entitled "Work Stress and its Relation to the Stability of the 

Employee in the Algerian Organization", aims at revealing the nature of the 

relationship between the work pressures faced by the worker and his professional 

stability in the Tébessa Cement Society (TCS). All this by revealing the most important 

sources of these pressures and their relation with the different methods used by workers 

as responses and reactions, the result of their exposure to these pressures, also, as 

indicators of their professional instability. Therefore, the study focused on the principal 

question: 

What is the nature of the relationship between work pressure and worker 

stability in the Tébessa Cement Society (TCS) ? 

Based on the study's questions and objectives, a general hypothesis was formulated 

as follows: 

There is a reverse relationship between labor pressure and worker stability in the 

Tébessa Cement Society (TCS) ? 

Therefore, three proposed sub-hypotheses was indeed as follow:  

1.  The organizational pressures promote the worker to protest within the 

Tébessa Cement Society (TCS) ? 

2.  The personal pressures exerted on the worker main to the work rotation at 

the Tébessa Cement Society (TCS) ?. 

3. The Environmental pressures functioning on the employees withdrawal from 

their work at the Tébessa Cement Society (TCS) ? 

This contribution based on descriptive studies, and in the line of the subject’s 

nature and the study’s objectives, the descriptive approach is used, where the study 

aimed to adopt a survey method. That the studied society was relatively limited. The 

study was conducted on 265 participants working in the Tébessa Cement Society 

(TCS). In the collection of data and information, a various tools was used, the 

questionnaire as the main tool, and we used observation and interview as secondary 

tools helping in the collection of some qualitative data. After the presentation, 

analysis and discussions of various information’s and data field, the study reached 

many results. The most important is the following: 

 That there is a consensus among workers from their various professional groups, 

that the pressure of inadequate salaries is the first and the most sources of work 

stress that threat their professional stability in the Tébessa Cement Society (TCS). 



 The pressures of poor physical conditions and the pressures of poor relations 

between employees and their supervisors where ranked as one of the most 

threatening pressures for the stability of employees of the Tébessa Cement Society 

(TCS), especially the executive agents. 

 The pressures of the role struggle, the ambiguity of the role, and the pressures of 

poor relations with the co-workers, ranked in late and lowest  sources of 

professional pressure threatening the stability of employees from various 

professional groups, in the Tébessa Cement Society (TCS). 

 The pressure of the role burden was significant regarding its negative effect on the 

stability of the employees in the Tébessa Cement Society (TCS). 

 The pressure of poor social conditions (family troubles) is one of  the most 

significant sources of pressure that caused the instability of the “Tébessa Cement 

Society” employees ,  especially the control and executive agents. 

 The most frequent methods from workers of the Tébessa Cement Society(TCS), as 

reactions of being subjected to a various pressures in their work, and as indicators 

of their professional instability are: complaints, procrastination and indifference at 

work, request to transfer, think to leave the work, absenteeism. As the lowest 

methods used by workers, we observed the sabotage and disruption of the means 

of work, strike and resignation. 

 Approximately 40% of the employees of the (TCS) are not stable in their work and 

are considering leaving the institution because of the pressures in their work.  

  Executives and control agents are the least stable occupational groups in the (TCS) 

compared to the Managers that the most of them are stable in this institution. 

 There is a straightforwardly corresponding relationship (connection) between the 

seniority of employees and the degree of their stability in the TCS. As long as their 

years of work and experience expand, their attachment to work and business will 

be increased. 

  That there is an inverse relationship between labor pressure and worker stability 

in the (TCS). The higher pressure of work result a less stabilities of the work and of 

workers, and vice versa. 

  

 Key words: 

Work pressure, Professional stability, Professional instability,Worker, institution, 

laborturnover, the protest, Withdrawal from work 

 

 

 

 



RESUME DE L’ETUDE 

Cette étude, intitulée « pressions de travail et leur relation avec la stabilité du 

travailleur dans l’entreprise algérienne», vise à essayer de découvrir la nature de la 

relation entre les pressions de travail rencontrées par l’employé de la Cimenterie de 

Tebessa (SCT) et sa stabilité professionnelle, en révélant les plus importantes sources de 

ces pressions et leur relation avec les différentes manières de réagir des travailleurs, 

comme indicateurs de leur instabilité professionnelle, et de ce fait, l’étude s’est centrée 

sur une question majeure: 

* Quelle est la nature de la relation entre les pressions de travail et la stabilité du 

travailleur dans la société  de ciment de Tebessa? 

Sur la base des questions de l’étude et conformément à ses objectifs, une hypothèse 

générale a été formulée, comme suit : 

* Il existe une relation inverse entre les pressions de travail et la stabilité du travailleur à 

la SCT. 

Trois sous-hypothèses en ont découlé:  

1 - les pressions organisationnelles poussent le travailleur à protester au sein de la 

SCT. 

2 - les pressions individuelles auxquelles est confronté le travailleur conduit à la 

rotation du travail à la SCT. 

3 - les pressions environnementales agissent sur le retrait du travailleur de son poste 

à la SCT. 

Du  moment que l’étude fait partie des études descriptives, et en accord avec la 

nature de l’objet et des objectifs de l’étude, l’approche descriptive a été utilisée, orientant 

l’étude vers l’adoption d’une méthode d’enquête exhaustive, la société étudiée étant 

relativement limitée, et vu que  l’étude a concerné 265 travailleurs à la SCT. La collecte 

de diverses informations et données relatives à l’objet de l’étude s’est fondée sur des 

outils dont les plus importants sont : le questionnaire comme pièce principale, 

l’utilisation de l’observation et de l’entrevue comme outils secondaires et contribution  à 

la collecte de ces informations et données, puis, après présentation et analyse des diverses 

informations et données de terrain et de leur discussion, l’étude a abouti à de nombreux 

résultats, dont les plus importants sont:  

 Il existe un consensus entre les travailleurs des différents groupes professionnels, 

mais les pressions de l’insuffisance salariale sont considérées comme les premières et la 

plupart des sources de pression de travail menaçant leur stabilité professionnelle à la SCT.     

 Les pressions liées aux mauvaises conditions physiques et celles concernant la 

mésentente entre les travailleurs et leurs responsables sont, parmi les rangs avancés, 



comme l’une des pressions les plus menaçantes pour la stabilité des travailleurs de la 

SCT, en particulier pour les agents d’exécution.. 

 Les pressions du conflit du rôle, les pressions de l’ambiguïté du rôle et les pressions 

des mauvaises relations avec les collègues se classent parmi les derniers rangs, comme 

sources de moindres pressions de travail menaçant la stabilité des travailleurs de la SCT. 

 Les pressions de la charge du rôle a conquis une place importante, de par son 

impact négatif sur la stabilité des travailleurs de la SCT, en particulier de ses cadres.. 

 Les pressions des mauvaises conditions sociales (difficultés familiales) sont l’une 

des sources de pression les plus importantes, causant l’instabilité des travailleurs de la 

SCT, en particulier chez les agents de contrôle et d’exécution. 

 Les méthodes auxquelles recourent le plus fréquemment les travailleurs comme 

réactions à leur exposition aux pressions dans leur travail, et comme indicateurs de leur 

instabilité professionnelle sont : plaintes, procrastination et indifférence dans le travail, 

demande de changement, réflexion sur l’abandon du travail, la simulation de maladie et 

l’absentéisme vs le sabotage et la perturbation des moyens de travail, la grève et la 

démission, comme moyens les moins utilisés à la SCT.  

 Il y a environ 40% des employés interrogés à la SCT qui ne sont pas stables dans 

leur travail et qui pensent à quitter la société en raison de ce qu’ils endurent comme 

pressions dans leur travail.  

 Les agents d’exécution et de contrôle sont les groupes professionnels les moins 

stables de la SCT, comparativement à la catégorie des cadres qui montrent que la plupart 

de ses membres sont stables dans cette entreprise. 

 Il existe une corrélation directe entre les années d’ancienneté des travailleurs et leur 

stabilité à la SCT , de sorte que plus les années de travail et d’expérience du travailleur 

augmentent, plus il s’accroche à son travail et que sa stabilité augmente dans cette 

entreprise. 

 Il y a une relation inverse entre les pressions de travail et la stabilité du travailleur à 

la SCT ; à mesure que les pressions du travail s’élèvent, la stabilité du travailleur diminue, 

et inversement. 

 Mots clés : 

Pressions de travail – stabilité professionnelle – instabilité professionnelle – le travailleur – 

l’entreprise – rotation de travail – la protestation – le retrait du travail. 


