
 

 ل المؤسسة: دراسة سوسيولوجيةالاجتماعية والأداء الوظيفي للعمال داخالضغوط 
 معسكر -ة الأمير بتيزي نبملب

 

 

 الجمهوريــة الجزائريــة الديمقراطيــة الشعبيــة 

République Algérienne Démocratique et Populaire 

 و البـحـث الـعلـمــي  وزارة الـتعـلــيــم الـعـالي

Ministère de l’Enseignement Supérieur et de la Recherche Scientifique 

 علم الاجتماعقسم: 

   البحوث الاجتماعية والتاريخيةمخبر  مخبر:
 أطروحة لنيل شهادة دكتوراه الطور الثالث                    

 علم الاجتماع العمل والتنظيم :تخصص                         

   اجتماعيةفرع: علوم                            

 :العنوان                                               

 
 

  
 2023/ 03/ 14يوم:                                     بورقيبات مختار تقديم الطالب:
 لجنة المناقشة: 

 الجامعة الرتبة الصفة  الأستاذ الرقم 
 معسكر -اسطمبولي ىجامعة مصطف أستاذ التعليم العالي  رئيسا فرفار جمال  01
 معسكر -جامعة مصطفى اسطمبولي أستاذ محاضر أ  ممتحنا بوعلاق كمال 02
 معسكر -جامعة مصطفى اسطمبولي أستاذ محاضر أ  ممتحنا بن يمينة رقية 03
 جامعة غليزان  أستاذ محاضر أ  ممتحنا درويش محمد 04
 2جامعة وهران  أستاذ ممتحنا مالك شليح توفيق 05
 معسكر -جامعة مصطفى اسطمبولي أستاذة التعليم العالي  مشرفا ومقررا لغرس سوهيلة  06

 2023 /2022السنة الجامعية: 

Université Mustapha Stambouli      سطمبولياجامعة مصطفى                        

Mascara                                                                                      معسكر

    كلية: العلوم الإنسانية والاجتماعية  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 إهــــــــداء 
 وجلّ  أهدي ثمرة عملي المتواضع إلى من أوصى بهما عز      

 أم ي الغالية " حليمة " أطال الله في عمرها                

 إلى أبي " محمد " أطال الله في عمره                  

  وأخواتيإلى كل  إخوتي                           

 والإخلاص والوفاء  قلبي الحبإلى من له في                 

 

 مختار                                          

 

 

 

 

 

 

 

    



 

 

 شكر وعرفان
أولا وقبل كل شيء نتقدم بخالص الشكر والعرفان لله سبحانه وتعالى ومن ثم نتقدم بالشكر الجزيل لكل من 

    وقدم لنا يد المساعدة بالكثير أو القليل ونخص بالذكر الأستاذة المؤطرةالعلمي إثراء هذا البحث  ساهم في

         ب أو بعيد.الدكتورة "لغرس سوهيلة" التي لم تبخل علينا بتوجيهاتها من قري

 الجامعي سي الذين رافقونا في المشوار الدراكما يشرفنا أن نتقدم بالشكر والتقدير إلى كلّ الأساتذة الكرام  

     تيزي معسكر وعلى رأسهم مدير الأمير ب بالشكر الجزيل لكل عمال ملبنة  أيضا كما نتقدم

     المؤسسة ورئيس مصلحة إدارة الموارد البشرية.

 
 مختار                                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 ملخص الدراسة:

تهدف الدراسة إلى تسليط الضوء على علاقة الضغوط الاجتماعية بالأداء الوظيفي وكذلك       

التعرف على أبرز الاستراتيجيات التي تهدف إلى الوصول بالعامل إلى التكيف مع مختلف الضغوط 

ة  الاجتماعية والرفع من مستوى الأداء الوظيفي لديه بالمؤسسات الإنتاجية وذلك من خلال دراسة حال

ملبنة تيزي بمعسكر، وهذا من أجل تحقيق نجاح العملية الإنتاجية والكفاءة اللازمة للعامل حتى يتمكن  

من تحقيق التوافق الاجتماعي والتكيف مع ما هو جديد وحاصل من تحولات وتغيرات هائلة تفرض  

 .علينا مسايرتها

تعانة بالمقابلة والملاحظة والاستمارة  ولإنجاز هذه الدراسة قمنا بإتباع المنهج الوصفي التحليلي والاس 

بحيث شملت العينة التمثيلية لمجتمع البحث  كوسائل أساسية في جمع البيانات حول موضوع الدراسة، 

 معسكر. –عاملا بملبنة تيزي   90

 مايلي:في الأخير توصلت الدراسة إلى جملة من الاستنتاجات كان من أهمها 

تتميز بالعديد من مصادر الضغوط الاجتماعية التي تؤثر  للمؤسسة البيئة الخارجية والداخلية  إنّ  -

 .بشكل سلبي على مستوى الأداء الوظيفي للعمال

استراتيجيات فردية لتكيف مع الضغوط الاجتماعية وتحسين الأداء الوظيفي في استراتيجيات اتتمثل  -

 التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة الحديثة. وأخرى تنظيمية تتمثل أبرزها في 

 – العمال -استراتيجيات التكيف  –الأداء الوظيفي  – الضغوط الاجتماعية الكلمات المفتاحية:

 المؤسسة. 

 

 

 



 

                     : Summary of the study 
The study aims to shed light on the relationchip of social pressures on work 
performances as well as on the identification of the most important strategies 
that aim to bring the workers to adapt to various social pressures and to 
raise their level of performance at work through a case study of the “Tizi 
dairy company, Mascara” in order to achieve a successful production 
process and an efficiency necessary for the workers so that they can 
achieve social compatibility and adapt to new and emerging transformations 
and the enormous changes that require us to accompany them.                  
In order to carry out this study we followd the method of descriptive analysis 
and used the interview, the observation and the form as basic means for the 
collection of data on the subject of the study. The representative sample of 
the research informants included 90 workers from the “tizi dairy company, 

Mascara”.                                                                                  
Ultimately, the study reached a number of conclusions, the most important of 
which are the following : 
 - the external and internal environment of the Company, characterized by 
many sources of social pressures that negatively affect the level of 

performance.                                                                              
- Improving job performance in an individual and organizational strategy the 
most prominent of them is the new application of workers professionalism for 

the sake of modern management.                                                   
Keyword: Social pressures – work performance – coping strategies – workers 
- institution.                                                                                      
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 مقدمة عامة:

أدت  ثـورات علميـة وتقنيــة وصـناعية متنوعـة فـي شـتى جوانـب الحيــاةعرفـت المجتمعـات المعاصـرة       

إلى تحولات سريعة وتغيرات كبيـرة ومتلاحقـة شـملت جميـع المجـالات الاجتماعيـة والسياسـية والاقتصـادية 

والتكنولوجية والتعليميـة والثقاييـة، بحيـث انعكسـت هـذه التغيـرات علـى الـنظم والأنسـاق الاجتماعيـة والبنـاء 

سـاهم فـي تعقيـد الحيـاة وظهـرت العديـد  الاجتماعي وعلى قيم الأفراد والجماعات وأفعالهم الاجتماعية ممّا

مـــن الضـــغوط حتـــى أطلـــق بعـــض البـــاحثين علـــى هـــذا العصـــر بعصـــر الضـــغوط، بحيـــث أصـــبح الأفـــراد 

والجماعــات يعيشــون الضــغوط بكــل أنواعهــا خاصــة الضــغوط الاجتماعيــة التــي تمنــع الفــرد مــن الانــدماج 

  ية والجماعية والتقليل منها.والتكيف مع البيئة الاجتماعية وهذا ما يعيق الإنجازات الشخص

وفي ظل هذه الظروف وجدت المؤسسات الإنتاجية نفسها في بيئة اجتماعية مطالبة أكثـر مـن أي وقـت  

ــي طيـــاتهم ضـــغوطا بمضـــى  ــبحوا يحملـــون فـ ــا الـــذين أصـ ــراد العـــاملين بهـ ــعادة والرفاهيـــة للأفـ تحقيـــق السـ

ــاعي،  ــافي والاجتمـ ــول القيمـــي والثقـ ــة عـــن التحـ ــة ناجمـ ــوارد اجتماعيـ وذلـــك بواســـطة اســـتغلال مختلـــف المـ

المتاحــة قصــد مواكبــة هــذه التغيــرات والتطــورات والتمشــي معهــا وتطــوير كفــاءة معينــة للتعامــل معهــا بمــا 

 يمكنها من البقاء والاستمرارية وتحقيق أهدافها وغاياتها التي تسعى إليها.

صر البشري داخل المؤسسة يبإمكانه أن  تؤكد الدراسات والأبحاث على الدور الكبير الذي يلعبه العن     

عبئا ثقيلا على المؤسسة ويكلفها خسائر  يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة، كما يمكن له أن يكون 

مادية ومالية وقد تصل إلى درجة الإفلاس والضعف والزوال، وعلى هذا الأساس أصبح لزاما على  

وكفاءاتهم وتحقيق رغباتهم وطموحاتهم وتحسين   المؤسسات الاهتمام بالموارد البشرية وتطوير قدراتهم

وضعيتهم النفسية والاجتماعية والمادية لكي يعيش العامل الراحة النفسية والاستقرار الاجتماعي والإشباع  

عن الضغوط بكل أشكالها وأنماطها قصد استخدام كلّ طاقاته وتسخير قدراته  المادي لكي يبتعد 

لمعريية من أجل المساهمة في تحسين أداء المؤسسة وتحقيق الربح والوصول وإمكانياته البدنية والعقلية وا
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المحلية والعالمية للمؤسسات الإنتاجية وكذلك في ظل الظروف الاجتماعية   لمنافسة ا إلى الريادة في ظل

 .والثقايية والسياسية والاقتصادية السائدة

متعددة للضغوط تؤدي إلى إحداث تغير تنظيمي  المؤسسة الإنتاجية تحت مؤثرات ومصادر تقع     

لذلك اهتم علماء الإدارة وعلماء الاجتماع التنظيم بوضع مجموعة من الأسس والمبادئ  داخلي وخارجي،

تحديد المسؤوليات والوظائف والأدوار وتنظيم العلاقات والتدريب والتحفيز والتقييم قصد  التي تساهم في 

من قدرات ن الصراعات والضغوط ومناخ تنظيمي يساهم في الاستفادة الوصول إلى بيئة عمل خالية م

، على حد سواء وكفاءات الأفراد ممّا يساهم في الرفع من مستوى الأداء الوظيفي للعاملين وللمؤسسة

تسعى إلى إشباع المطالب الجديدة والمستمرة  وكذلك وضع سياسة تنظيمية ودليل وخطوط عريضة 

لحق بها من تغير مستمر،   ومتنوعة تماشيا مع المرحلة الزمنية الراهنة وماواستحداث أدوار مختلفة 

وذلك عن طريق التسيير العقلاني والإدارة الرشيدة للموارد البشرية باعتبار أنّ نجاح أية منظمة ومؤسسة  

 يتوقف أساسا على مدى إعداد القوى البشرية لذلك.

ونظـرا لمســتوى تــأثير الضــغوط وانعكاسـاتها فــي مختلــف الجوانــب لـدى الأفــراد والجماعــات حســب مــا      

أســفرت عنــه العديــد مــن الدراســات فــي مجــالات مختلفــة فــي علــم الاقتصــاد والسياســة وعلــم الــنفس والعلــوم 

، كما الإدارية، بحيث أصبح موضوع الضغوط بصفة عامة من الموضوعات الشائعة على المستوى العام

أصبح  موضوع الضغوط الاجتماعية يلقى اهتماما كبيرا من طرف البـاحثين والمختصـين فـي مجـال علـم 

الاجتمــاع، وذلــك بــالتركيز علــى فهــم القــيم والاتجاهــات والمشــاعر والســلوكات كارتفــاع معــدل الصــراعات 

انخفــاض و الغيــاب  والشــكاوى وانخفــاض مســتوى الإنتــاج وتراجــع المردوديــة وارتفــاع حــوادث العمــل وكثــرة

، وكــذلك التركيــز علــى ت الغيــر مرغــوب فيهــا داخــل المؤسســةمســتوى الأداء الــوظيفي وغيرهــا مــن الســلوكا

 فهم مدى قدرة العاملين على تحقيق أهداف المؤسسة التي يعملون بها.

 ونظرا لارتفاع مستوى الضغوط الاجتماعية داخل المؤسسة وخارجها في العصر الحديث، فقد ترتب على
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 ذلك زيادة الحاجة للاهتمام بالعنصر البشري تبعا لما تتيحه مبادئ الإدارة الحديثة من مميزات تساهم

 . بفاعلية في رفع مستوى الأداء الوظيفي

ويعتبر موضوع الأداء الوظيفي من الموضوعات الأساسية والرئيسية في مجال العلوم الإدارية وعلم       

ويتحقق الأداء الجيد عن طريق  ، ـة كبيرة في تحقيق أهداف المؤسسةأهميالاجتماع التنظيم لما له من 

مبادئ الإدارة الحديثة والاستغلال الأمثل للموارد البشرية والسعي إلى تدريبها وتنميتها  الجيد لتطبيق ال

ل الدقة والتخطيط الجيد والاستماع إلى شكاوى العاملين والسعي إلى الحد منها والإحاطة بكو  وتطويرها

 المشكلات والمعوقات والمواقف الضاغطة التي تحد من قدرة العاملين في أدائهم لمهامهم المسندة لهم. 

من العمليات المهمة التي يجب القيام بها بصفة دورية  لأفراد يم الأداء الوظيفي ليوتعتبر عملية تق    

الوظيفي وتحقيق الفعالية  مستوى الأداء تحسين وتطوير ومستمرة لما لهذه العملية من دور كبير في 

التنظيمية، كما تساهم في تشخيص المشكلات ومصادر الضغوط ومواطن الضعف والقصور والتنبؤ بها  

ترقية العامل ، كما يعتبر نظام تقييم الأداء من المعايير المهمة في ومن ثم يسهل الحد منها وعلاجها

 وتحديد راتبه ومكافآته. 

لدى وعلاقتها بالأداء الوظيفي مصادر الضغوط الاجتماعية  الدراسة للتعرف علىوجاءت هذه       

، وقد ركزنا في هذه الدراسة على بعض المصادر والمتمثلة معسكرالعاملين بملبنة الأمير تيزي بالأفراد 

 .أثيرالاعتقادنا بأنّها هي الأكثر تة يالعائلية والثقايالعلاقات الأسرية و بيئة العمل الداخلية و في 

انطلاقا ممّا سبق قام الباحث بإخضاع الجانب النظري والنزول به إلى الواقع من خلال الدراسة      

الميدانية وذلك في ملبنة تيزي التي تعتبر من المؤسسات الإنتاجية التي تمثل أحد القطاعات الاقتصادية  

الدراسة انطلاقا من خطة البحث والتي اتبعنا  قمنا بتحديد مسارات هذه ولقد ، بمعسكر الحيوية والمهمة

 فيها الخطوات التالية: 
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الفصل التمهيدي تضمن الإحاطة بالإطار المنهجي العام للدراسة حيث تضمن هذا الفصل أهمية البحث 

 وأهدافه والأسباب الذاتية والموضوعية لاختياره وكذلك إشكالية الدراسة والفرضيات وتحديد التعاريف

 للمفاهيم الأساسية، بالإضافة إلى تحديد كلّ من المقاربة النظرية والمنهجية للدراسة.الإجرائية 

كما تضمن الفصل الأول التعريف بمجتمع البحث ومكان الدراسة وتضمن الفصل الثاني أدبيات     

الدراسة المتعلقة بالضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي وخصص الفصل الثالث لمصادر الضغوط 

الاجتماعية المرتبطة ببيئة العمل الداخلية وأثرها على مستويات الأداء الوظيفي لدى العمال، وجاء 

الفصل الرابع يركز على المصادر الخارجية للضغوط الاجتماعية وأثرها على الأداء الوظيفي للعمال 

غوط داخل المؤسسة، وأخيرا تضمن الفصل الخامس استراتيجيات التكيف الاجتماعي مع الض

استنتاج عام  وفي الأخير تم تقديم ، الاجتماعية من أجل تحسين الأداء الوظيفي للعمال داخل المؤسسة

 ت.التوصيا مجموعة من  يليها طرح  خاتمةحول الدراسة مع 
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 :  مقدمة الفصل

الإطار النظري والمنهجي لموضوع   تحديد من خلاله يتم يعد الفصل التمهيدي هو الفصل الذي       

نسعى من خلال هذا  بملبنة تيزي بمعسكر، بحيث الدراسة "الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي" 

وة الموضوع وأهميته بالإضافة إلى الأهداف المرج اختيارالفصل إلى وضع إطار محدد نبرز ييه أسباب 

من دراسة هذا الموضوع وكذلك تحديد الإشكالية والفرضيات التي وضعت كأجوبة مؤقتة للتساؤلات 

إلى عرض المقاربة النظرية والمنهجية التي على أساسها بنيت هذه   بالإضافةالمطروحة قيد الدراسة، 

  . ربمعسك والأداء الوظيفي للعمال بملبنة تيزي  الاجتماعيةالدراسة المعنونة بالضغوط 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 العام نظري وال منهجيالإطار ال                                       التمهيدي: الفصل

 

 
8 

 : الدراسة اختيار موضوع أسباب-1

والبحث ييه، ويرجع  إنّ لكل باحث مجموعة من الأسباب والدوافع تجعله يختار موضوع معين لدراسته 

 ما يلي: تتمثل ييأساسا إلى دوافع موضوعية وأخرى ذاتية  موضوع هذه الدراسة   اختيار

 الأسباب الموضوعية:  1-1

وعلاقتها بالأداء الوظيفي للعمال داخل المؤسسة،  الاجتماعيةالضغوط بالحاجة إلى البحوث المتعلقة  -

خاصة وأنّ هذا الموضوع يتسم بالحداثة والجدة في بعده السوسيو تنظيمي وبالتالي يعتبر من المواضيع  

ا والتأكد من صحة فرضياتها  التي تحتاج إلى البحث والنزول بها إلى الميدان لتحقيق أهدافه الاجتماعية

 من أهمية وقيمة حقيقية.  الاجتماعيةوذلك لما للضغوط 

في   الأداء الوظيفيخاصة الدراسات الكثيرة التي تناولت  بمثل هذه المواضيع الاهتمام بالرغم من  -

ضعف الأداء الوظيفي  العديد من المؤسسات الجزائرية إلّا أنّ أغلب هذه المؤسسات بقيت تعاني مشكل 

الأمر الذي قادنا لمحاولة معرفة الأسباب التي تعيق الرفع من مستوى الأداء الوظيفي سواء  والإنتاج

 ككل.  الاجتماعيةتعلق الأمر بظروف العمل أو الظروف الأسرية أو البيئة 

الموجودة على مستواها ومدى تأثيرها   الاجتماعية القيام بدراسة سوسيولوجية للمؤسسة لمعرفة الضغوط  -

على الفرد والمؤسسة خاصة في ظل إهمال الكثير من المؤسسات الجزائرية لدراسة موضوع الضغوط  

 المؤسسة.    انهيارفي تحليل أسباب نجاح أو  الاعتباروأخذه بعين  الاجتماعية

 الأسباب الذاتية:  1-2

على هذا الموضوع بالذات لم يكن بدافع الصدفة، فمن جهة كان قرار اللجنة العلمية  اختياري إنّ وقوع  -

في طرح أطاريح الدكتوراه، ومن جهة أخرى قرار شخصي محاولة منا لمعرفة قدراتي العلمية وكفاءاتي  

ر ذا النوع من المواضيع، بحيث يعتبالشخصي به واهتمامنا المعريية والمنهجية في إثراء هذا الموضوع 
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وفقا لما أكدته العديد من  الفرد والمؤسسةموضوعا مشوقا للدراسة لما للضغوط من أثر كبير على 

وعيا منّا بأهمية مثل هذه المواضيع بالنسبة لتخصصنا وكذلك رغبتنا كباحثين في المزج بين  الدراسات 

العمل والتنظيم وتخصص تسيير الموارد البشرية، وكذلك رغبتنا في التعرف على   الاجتماعتخصص علم 

 ي المؤسسة.والمهنية للعمال وطريقة عملهم ف الاجتماعيةالحياة 

ملاحظاتنا للأوضاع السائدة في بعض المؤسسات العمومية باختلاف نشاطاتها خاصة المؤسسات  -

أثارت فضولنا للاقتراب منها والتعرف على طبيعة الممارسات الإدارية  ا الموجهة له والانتقادات الإنتاجية 

في   الاقتصاديز به القطاع الواقع الذي يتمي واستقراء، الاجتماعيةخاصة في مجال إدارة الضغوط 

 الجزائر في هذا المجال، وذلك من أجل معرفة النقائص والسلبيات وعرض حلول لها.

تحسيس المؤسسات الجزائرية وخاصة المؤسسات الإنتاجية منها بأهمية ودور الموارد البشرية في  -

بيئة عمل تساهم في رفع  نجاح العملية الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية للمؤسسات وذلك بتوفير 

 مستوى الأداء الوظيفي. 

 :الدراسة موضوع أهمية -2

بعد تبني المؤسسة الجزائرية مشروع التطوير من أجل تجاوز سلبيات الأنظمة القديمة وطرقها       

القيام بهذا  ارتأيناالتقليدية في التسيير والإدارة لتساير بذلك التطورات الحاصلة في المحيط العالمي، 

مؤسسة وعليه تتضح أهمية  الأداء الوظيفي للعاملين داخل الب الاجتماعية الضغوط  علاقةالبحث لتبيان 

 هذه الدراسة من الناحيتين النظرية والتطبيقية على النحو الآتي: 

 الأهمية النظرية:  2-1

والأداء الوظيفي للعمال لما يشهده  الاجتماعيةتنبع أهمية الموضوع الذي نناقشه والذي يتناول الضغوط  -

ن وغيرها م الاجتماعالكثير من الباحثين والمفكرين في مجال الإدارة والتنظيم وفي علم  اهتمام من 
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المطلوب في المؤسسات الجزائرية، وبالتالي تكمن   بالاهتمامالتخصصات، إلّا أنّه حتى الآن لم يحظى  

الباحثين والمسؤولين في مجال إدارة وتسيير المؤسسات بدراسة هذا   انتباهأهمية هذه الدراسة في لفت 

 الموضوع.                                                                                          

السابقة، بحيث نأمل أن نسد من   امتداد للأبحاث يعد هذا البحث دراسة علمية منظمة كما يعتبر  -  

خلاله الفجوة الحاصلة في الدراسات السابقة المتعلقة بموضوعات الضغوط كونها إحدى المحاولات التي  

خاصة   الاقتصاديتدرس أحد المواضيع التي ترتبط بعمل المؤسسات العمومية والخاصة ذات الطابع 

 المؤسسات الإنتاجية منها. 

  الاجتماعية حث إعطاء فكرة تفصيلية عن العلاقة بين المفهومين الضغوط نحاول من خلال هذا الب  -

 والأداء الوظيفي.

تبرز أيضا الأهمية النظرية من دراسة هذا الموضوع ييما سوف نقدمه من إضافة للتراكم المعرفي   - 

  عية الاجتما من خلال تزويد المكتبة الأكاديمية بنسق المعلومات التي توضح العلاقة بين الضغوط 

للدراسات المستقبلية التي ستتناول موضوع الضغوط   امتداداوالأداء الوظيفي، كما ستكون هذه الدراسة 

 وربطه بالمتغيرات الأخرى.                                                                الاجتماعية

 الأهمية التطبيقية:     2-2

في ملبنة تيزي   الاجتماعيةتكمن الأهمية العلمية لهذه الدراسة في معرفة الواقع الفعلي للضغوط  -

معسكر وذلك من خلال ما ستتوصل إليه الدراسة من نتائج التي يؤمل أن تسفر عنها وما تقدمه من  ب

عالية التنظيمية  تحقيق الفتهدف إلى  الإنتاجيةداخل المؤسسات حلول قد يستفيد منها جميع الفاعلين 

 الوظيفي الجيد. الأداءو 
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  لاختيار تزويد الرؤساء والمدراء في عملية التقويم الذاتي لسلوكهم الإداري في تعاملهم مع العمال  -

  والتصرفات والقرارات الملائمة التي تؤثر إيجابيا ومن ثمّ تحقيق التفاعل وتنمية روح فريق  السلوكات 

 العمل وتشجيع العمال على تحقيق أهداف المؤسسة. 

يعتبر من الهياكل   الاقتصاديأهمية القطاع الذي هو محل هذه الدراسة التطبيقية، لأنّ القطاع  -

فراد المجتمع، وبالتالي فإنّ هذا القطاع جدير بأن يكون محل الدراسة القاعدية الضرورية لتقديم الإنتاج لأ

 له خصوصيات يجب مراعاتها.                                             قطاع إنتاجيخاصة وأنّه 

 أهداف الدراسة:  -3

مختلف  استخدامنسعى من خلال دراسة هذا الموضوع إلى إنجاز دراسة علمية نركز فيها على      

  وانعكاساتها  الاجتماعيةالمناهج العلمية والنظريات قصد الخروج بنتائج موضوعية عن واقع الضغوط 

على الأداء الوظيفي للعمال داخل المؤسسة، كما تقوم أيضا أهداف هذه الدراسة على مراعاة المعايير  

نسعى لتحقيقها مع النتائج  التي يتم الحكم بها على جدية البحث وذلك عن طريق مقارنة الأهداف التي 

  الاجتماعية الضغوط  علاقةالتي توصلنا إليها في النهاية، فالهدف الأساسي من هذه الدراسة هو معرفة 

الأداء الوظيفي للعمال بملبنة تيزي، وكذلك التعرف على طبيعة هذا التأثير إذا كان سلبي أم إيجابي،  ب

 يلي: هداف عملية تطبيقية، وتتمثل ييما لمية أكاديمية وأ ويمكن تقسيم أهداف الدراسة إلى نوعين أهداف ع

 الأهداف العلمية:  3-1

وما يرتبط  والأداء الوظيفي  الاجتماعية تطوير إطار نظري متكامل يغطي مجمل أدبيات الضغوط   –

من موضوعات ذات صلة وتأثير متبادل من أجل تزويد المجتمع   ما من مفاهيم، وما يتعلق به مابه

 بالمزيد من المعرفة.

والأداء الوظيفي خصوصا وأنّها من   الاجتماعيةمعرفة موقع المؤسسة الجزائرية من مفهوم الضغوط  - 

 المفاهيم الإدارية التي ما تزال بحاجة إلى البحث والدراسة. 
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(  الاجتماعية تغيرات الدراسة المتمثلة في المتغير المستقل )الضغوط تحليل العلاقة الموجودة بين م -  

والمتغير التابع والمتمثل في )الأداء الوظيفي(، ويركز هذا البحث السوسيولوجي على التعرف على  

والعوامل والأسباب التي تحدد سلوك ومواقف الأفراد العاملين داخل   الاجتماعيةمصادر الضغوط 

 ها على أدائهم الوظيفي.  المؤسسة ومدى تأثير 

الإجابة على التساؤلات المقدمة ودراسة الفرضيات بإثبات صحتها من عدمها ومحاولة صياغة النتائج   -

والقيام بتفسيرها وتحليلها ومناقشتها لتقديم توصيات ومقترحات تهدف إلى تنمية القيم ذات الأثر  

للتكيف   استراتيجيات ها أن تساعدهم على وضع الإيجابي في فاعلية المؤسسات الإنتاجية والتي من شأن 

  تباع إبوالحد منها داخل المؤسسة بغية تحسين الأداء الوظيفي للعمال وذلك  الاجتماعيةمع الضغوط 

 بعض الإجراءات التي ينتجها هذا البحث.

 الأهداف العملية:  3-2

مؤسسات الإنتاجية الهامة  تشخيص حالة مؤسسة تيزي لإنتاج الحليب بولاية معسكر باعتبارها أحد ال –

 الأمثل لمواردها البشرية.                 الاستغلالالتي يفترض فيها أن تقوم بتحقيق التفوق من خلال 

تحديد المؤثرات ونقاط القوة ونقاط الضعف داخل المؤسسة وذلك لتجنب مواطن القصور والضعف   -

ومعالجتها للوصول إلى أفضل السلوكيات في ظل بيئة العمل السائدة وذلك بالقضاء على بعض  

عن  السلوكيات التي تميل إلى التسلط والعنف وكذلك محاولة التقليل من نسبة عزوف معتبرة من العمال 

مستوى الضغوط قصد الوصول إلى مناخ تنظيمي يضع العنصر   ارتفاعممارسة المهام والواجبات بسبب 

إخلاصه   واستثمارمخزونه الطاقوي كاملا  لاستخدام الاستعداد البشري ضمن أولى الأولويات ليولد لديه 

 وكفاءته لتنمية ولائه للمؤسسة.  
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 :إشكالية الدراسة -4

 امتداد فهي بذلك تعتبر  الركائز الأساسية لبناء المجتمعتعد المؤسسات ومنظمات العمل بمثابة      

للمجتمع فإنّها تؤثر ييه وتتأثر به خاصة في ظل التحولات السريعة التي تمس جميع الأنساق والنظم  

أصبح العامل يعاني العديد من الضغوط  لذلكوالسياسية والثقايية، ونتيجة  الاقتصاديةالاجتماعية و 

لعمل بها وتعقدها أو  بسبب كبر حجمها وزيادة خدماتها وتنوع علاقات اسواء داخل المؤسسة  الاجتماعية

 تؤثر في أفعالهم وسلوكياتهم وتصرفاتهم.     اجتماعيةوقضايا كلات مشما يمليه المجتمع من 

يعتبر تطوير الأداء الوظيفي للعمال من بين الأهداف الرئيسية التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقها  و     

نظرا لأهميتها الفائقة وقدرتها على   بالموارد البشرية التي تمتلكها المنظمة الاهتماموذلك عن طريق 

المساهمة إيجابيا أو سلبيا في تحقيق أهداف المؤسسة، ويكون ذلك عن طريق توحيد مصالح وتوجهات  

الإدارة والعاملين إضافة إلى تنميتهم وتطويرهم، فالمؤسسة التي تطمح إلى تحقيق فعالية الأداء والكفاءة  

تخفيف من الضغوطات التي يعانون منها لأنّ تأثر العامل  تعمل جاهدة على تحقيق رضا عمالها وال

قد يؤدي ذلك إلى ضعف أدائه الوظيفي ونقص فعاليته داخل المؤسسة الإنتاجية،  الاجتماعيةبالضغوط 

ثر على العامل فقط وإنّما تؤثر على المؤسسة ككل، ونظرا لذلك يجب البحث ؤ لا ت الاجتماعيةلضغوط فا

التي   الاستراتيجيات ليتسنى لهذه المؤسسات وضع الاجتماعية مكونة للضغوط عن الأسباب والمصادر ال

التكيف الإيجابي خاصة مع محيط العمل والوسط العلائقي مرحلة تهدف إلى الوصول بالعامل إلى 

 .                              الاجتماعيةومختلف المثيرات 

راسة الحالية في توضيح الجوانب الأساسية  ومن أجل تكوين إطار مفاهيمي تستند إليه الد     

على أساس أنّها دراسات أجريت حول  اختيارهاتـم لموضوعها فإنّه سيتم عرض بعض الدراسات التي 

منها وتوجيهنا في مسار هذا البحث،  الاستفادةقصد والأداء الوظيفي  الاجتماعيةقضايا ترتبط بالضغوط 

بحيث سبق بحثنا العديد من البحوث والدراسات العربية والأجنبية التي تناولت العديد من المواضيع التي  



 العام نظري وال منهجيالإطار ال                                       التمهيدي: الفصل

 

 
14 

لها علاقة بموضوع بحثنا من جوانب مختلفة ومتباينة، ونظرا لقلة الدراسات حول المتغير المستقل  

على بعض الدراسات التي تتناول متغيرات قريبة من   تماد الاعتم  الاجتماعيةل في الضغوط ثوالمتم

بدراسة بيئة العمل إذ أنّها تتضمن كافة المتغيرات السائدة في إطار العمل، وذلك  اهتمت موضوعنا والتي 

سواء داخل محيط العمل أو خارجه، وكذلك بعض الدراسات التي  الاجتماعيةلفهم مصادر الضغوط 

دراسة  الموضوع والمتعلق بالأداء الوظيفي، فمن الدراسات العربية  نذكر منهاتناولت المتغير التابع في 

" الضغوط الاجتماعية وضغوط العمل وأثرها على المعنونة ب  2008صالح بن ناصر شغرود سنة 

 تمثلت فروض البحث وتساؤلاته ييما يلي:    القرارات الإدارية"  اتخاذ

القرارات   اتخاذ التي تواجه ضباط الجوازات بمنطقة مكة المكرمة عند  الاجتماعيةما أبرز الضغوط   -

 الإدارية؟ 

القرارات الإدارية من وجهة نظر ضباط جوازات   اتخاذ على  الاجتماعيةما الآثار المتوقعة للضغوط  -

 المنطقة المكرمة.

القرارات الإدارية  اتخاذ على   الاجتماعيةما العوامل التي تؤدي إلى الحد من الآثار السلبية للضغوط  -

 من وجهة نظر ضباط جوازات منطقة مكة المكرمة؟ 

هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين ضباط جوازات منطقة مكة المكرمة حول الضغوط  -

لإدارية والآثار المتوقعة لها والعوامل التي تؤدي إلى الحد من القرارات ا اتخاذ تواجههم عند  الاجتماعية

 المؤهل العلمي(؟-سنوات الخبرة-الآثار السلبية لها باختلاف خصائصهم الشخصية والوظيفية )العمر

 ولقد أظهرت نتائج الدراسة ما يلي:  الاجتماعيالباحث المنهج الوصفي بطريقة المسح  استخدمكما 

 القرارات الإدارية. اتخاذ تواجه ضباط الجوازات بدرجة متوسطة عند   اجتماعيةهنالك ضغوط 

القرارات الإدارية   اتخاذ واحد فقط عند  الاجتماعيضباط الجوازات يواجهون بدرجة عالية عامل الضغط  -

               ويتمثل في )ضغوط بعض الأصدقاء والمعارف لمساعدتهم في قضاء مصالحهم الخاصة(.
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القـــرارات  اتخــاذ عنــد  اجتمــاعيضــباط الجــوازات يواجهــون بدرجــة متوســطة أربعــة عشـــر عامــل ضــغط  - 

ــز  ــن ذوي المراكــ ــأن مــ ــحاب الشــ ــة بعــــض أصــ ــا مجاملــ ــة أهمهــ ــة  الاجتماعيــــةالإداريــ علــــى حســــاب الأنظمــ

والتعليمـــــات، علاقـــــات الفـــــرد الشخصـــــية خـــــارج نطـــــاق العمـــــل، علاقـــــات الفـــــرد الشخصـــــية مـــــع أصـــــهاره، 

                                                          الشخصية لبعض المراجعين.  ات والاعتبار 

القــرارات الإداريــة يتمثــل  اتخــاذ عنــد  اجتمــاعيضــباط الجــوازات يواجهــون بدرجــة ضــعيفة عــاملي ضــغط  - 

                        الأسرة في بعض القرارات التي تخص العمل، والمشكلات الأسرية.  استشارةفي 

  اتخاذ على   الاجتماعيةأهمية العمل على توفير العوامل التي تؤدي إلى الحد من الآثار السلبية للضغوط  -

 القرارات الإدارية.

الضغوط الاجتماعية والنفسية  ب معنونة 2020سنة وفي دراسة أخرى للباحث محمد السيد شلبي يونس 

  التي  والنفسية الاجتماعية الضغوط على التعرف إلى الدراسة هدفت  ،التي تواجه العاملين بالمستشفيات

  العربية  بالمملكة الرياض  مدينة مستشفيات  ببعض  العاملين من عينة لدى بالمستشفيات  العاملين تواجه

  العاملين  من مفردة ( 152)  من عينة على الاجتماعي المسح  منهج الدراسة استخدمت  وقد  السعودية،

  ييما يخص  بالمستشفيات  العاملين تواجه التي الضغوط أهم أنّ  الدراسة أوضحت  وقد  بالمستشفيات،

  للعاملين  ترفيهية أنشطة توفر مد عو  والمكافآت  الحوافز ضعف الضغوط أهم كانت  العمل ضغوط

 الجهد  مع  الراتب  تناسب  وعدم بانتظام الرياضة سةمار م عدم أهمها كانت  الشخصية  للضغوط  وبالنسبة

  الأسرة  أفراد  تفهم وعدم الأسرية  الأعباء  كثرة أهمها كانت  الأسرية للضغوط وبالنسبة العمل في المبذول

  الرغبة  يليها العمل مهام تكرار من بالملل الشعور أهمها  كانت  النفسية للضغوط وبالنسبة العمل لظروف

 وفي، العمل في الراحة بعدم الشعور ثم العمل في الفريق روح وافتقاد  آخر بمجال للعمل الانتقال في

 الضغوط حدة من للتخفيف العامة الممارسة منظور من مقترح لتصور الباحث  عرض  الدراسة نهاية

 .بالمستشفيات   العاملين تواجه  التي والنفسية الاجتماعية



 العام نظري وال منهجيالإطار ال                                       التمهيدي: الفصل

 

 
16 

  الضغوط المهنية وعلاقتها بدافعية الإنجاز  بعنوان 2010وفي دراسة أخرى للباحثة عثمان مريم سنة 

لدى أعوان الحماية المدنية بالوحدة الرئيسية بسكرة، تهدف الدراسة إلى التعرف على طبيعة العلاقة 

الموجودة بين الضغوط المهنية ودافعية الإنجاز لدى أعوان الحماية المدنية، من خلال طرح الفرضية  

بين الضغوط المهنية والدافعية للإنجاز لدى أعوان الحماية المدنية،   العامة والتي تتمثل في وجود علاقة

عينة   اختياركما تضمن مجتمع الدراسة أعوان الحماية المدنية بالوحدة المركزية لولاية بسكرة، وقد تم 

فيها الإناث لقلة عددهن وبعض الأعوان بسبب الإجازات المرضية والسنوية ليصبح  استبعد عشوائية 

نتائج الدراسة في عدم وجود علاقة   تمثلت لجمع المعلومات، وقد  الاستمارة استخدام، تم 110عددهم 

بين كل من متغير الضغوط المهنية والدافعية للإنجاز لدى أعوان الحماية المدنية بسكرة،   إرتباطية

مستوى الدافعية للإنجاز لا يزيد بقلة الضغوط المهنية، كما أنّ المتغير الديموغرافي لا يؤثر على  ف

 .                                                                            مستوى الضغوط المهنية

دراسة مقارنة في   :الجزائريينبمصادر الضغوط المهنية لدى المدرسين  وفي دراسة أخرى معنونة 

، هدفت هذه الدراسة إلى البحث في  2010شارف خوجة سنة  ة مليكة للباحث المراحل التعليمية الثلاث

مصادر الضغوط المهنية لدى المدرسين ومعرفة ما إذا كانت هناك فروق في الشعور بالضغوط المهنية  

ة، ولتحقيق أهداف الدراسة قام الباحث ببناء مقياس  وذلك تبعا لاختلاف المراحل التعليمية والخبرة المهني

( بند وهي على الترتيب، مصادر ضغوط طبيعة العمل،  48على أربع أبعاد موزعة على ) اشتمل

والسياسة التعليمية ومصادر الضغوط  الاجتماعيةمصادر الضغوط المادية والفيزيقية، مصادر الضغوط 

عينة غير عشوائية   اختيارالباحث على المنهج المقارن، وتمثلت عينة الدراسة في  اعتمد العلائقية، كما 

مدرس ومدرسة من الجنسين، وتوصلت نتائج الدراسة إلى أنّ مدرسوا المراحل  210حصصية بتعداد 

ا أشارت النتائج أيضا إلى وجود فروق في مستوى  التعليمية الثلاثة يعانون من ضغوط مهنية، كم 
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الضغوط المهنية بالنسبة للفئة طويلة الخبرة هي الفئة الأكثر شعورا بالضغط تليها الفئة متوسطة الخبرة  

 ثم الفئة قصيرة الخبرة. 

الضغوط الوظيفية وأثرها على الصحة والسلوك بدراسة حول  2008الباحث موجيونولا سنة قام كما 

، والسلوك داخل العمل بالتطبيق علي الممرضات في المستشفيات العامة فـي نيجيريـا الشخصي

توصل الباحث من خلال هذه الدراسة إلى النتائج المتمثلة في وجود علاقة تأثيرية بين الضغوط  

الوظيفية والصحة العامة والصحة العقلية للممرضات، كمـا يوجد اختلافاً في السلوك الشخصي والسلوك 

 اخل العمل بين الممرضات المرهقات جـدا، وبـين الممرضات الأقل إرهاق.   د 

  الاجتماعية العلاقة بدراسة هدفت إلى دراسة  1996كما قام أيضا الباحث عزت عبد الحميد سنة 

الدراسة على   قد تم إجراء هذه ، والسائدة التي يلقاها المعلم وضغوط مهنة التدريس برضاه عن عمله

ضغوط   استبيانالباحث  استخدم، حيث الابتدائيةمعلمة بالمرحلة   90معلما و 97ن عينة تكونت م

ومقياس الرضا عن العمل للستر، وقد أشارت  الاجتماعيةالعمل لكل من هامل وبراكن ومقياس المساندة 

المهارات، وأنّ الإناث أكثر رضا   استغلالالنتائج أنّ الذكور أكثر تعرضا للضغوط من الإناث في بعد 

 عن العمل مقارنة بالذكور.                                                                          

الرضا الوظيفي  معرفة ، هدفت الدراسة إلى 2000سنة  الباحثان كولن وجونز وفي دراسة أخرى قاما بها 

، بينت الدراسة أنّ  في المملكة المتحدة الاجتماعيوالشعور بالضغط والإجهـاد بـين محاضـري العمـل 

يتمتعون بمستويات عالية من الرضا الوظيفي، وأيضاً أنّ الربـع مـن   الاجتماعيمحاضري العمل 

يعانون من آثار سلبية نفسية مثل القلق والكآبة واللامبالاة، وأوصـت بأنّ لا   الاجتماعي محاضري العمل 

 يمكن النظر إلى الضغوط على أنّها مشاكل فردية، بل تنتج عن تفاعلات داخل العمل وداخل البيت.

المناخ التنظيمي وتأثيره على  بدراسة تركز فيها على 2010الباحثة شامي صليحة سنة  كما قامت 

، وتهدف الدراسة إلى التعرف على المناخ التنظيمي بعناصره وأبعاده المختلفة،  الأداء الوظيفي للعاملين
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مت والتعرف على مدى تأثير عناصر المناخ التنظيمي في الأداء الوظيفي للعاملين، بحيث استخد 

والمقابلة كتقنيتين في جمع البيانات   الاستمارةالباحثة المنهج الوصفي التحليلي كمنهج لها، كما استعملت 

علاقـــة إيجابيــــــة بــــــين المنــــــاخ التنظيمــــــي الســــــائد والمعلومات، وأبرز ما توصلت إليه الدراسة هو وجود 

ملين، حيــــــث كلّمــــــا كــــــان المنــــــاخ التنظيمــــــي ملائم كلّمـــــا زاد أداء العـــــاملين، والأداء الــــــوظيفي للعــــــا

، الاتصالوأنّ عناصـــــر المنـــــاخ التنظيمـــــي المتمثلـــــة فـــــي ) الهيكـــــل التنظيمـــــي، نمـــــط القيــــادة، نمـــــط 

، العمـــــل الجمـــــاعي، المشـــــاركة فـــــي صـــــنع القـــــرارات والحـــــوافز( تـــــؤثر في الأداء الوظيفي التكنولوجيـــــا

                                                                                  .إمّا إيجابيا أو سلبيا

أثر  بدراسة تحت عنوان  2008كما قام الباحثان أسعد أحمد محمد عكاشة ويوسف عطية بحر سنة  

العينة   اختيار وتم  الاستبيان الباحثان على  اعتمدا، الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي

%( من مجتمع الدراسـة، وقام الباحثان باسـتخدام   20موظفا بنسبة )  312ن العشوائية الطبقية، مكونة م 

  الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلاله إحصائية بين عناصـر الثقافـة  ، وتوصلت المنهج الوصفي التحليلي

                                                                   . مستوى الأداء الوظيفيو  التنظيمية

بالبحث والدراسة   موضوع الضغوط والأداء الوظيفيآخرين أيضا بتناول  الاجتماعكما قام علماء  

  الاجتماعي والتغير الاجتماعي وهناك من يدرس الحراك  الاجتماعيةالربط بين الضغوط  ييحاول البعض 

فإنّه يفرد لدراسة   الاجتماعية، وهناك من يدرس التنظيمات الاجتماعيةوع الضغوط وعلاقته بموض

المتفرقة مجموعة لا حصر لها من  الاهتمامات الضغوط جانبا أساسيا فيها ولقد ظهر نتيجة لهذه 

 ، العلاقات الاجتماعيةالمصطلحات والمفاهيم مثل مفاهيم القوة، السلطة، التأثير، ظروف العمل، المكانة 

، الظروف الأسرية، التطور التكنولوجي، التحول الثقافي...الخ وكلّها ترتبط بطريقة مباشرة أو  الاجتماعية

في تحليلهم للظاهرة موضوع  الاجتماعووضعها علماء  الاجتماعيةغير مباشرة بظاهرة الضغوط 

 الدراسة. 
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ويتحدد موضوع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة من خلال التعرف على طبيعة الموضوعات       

 استخدمتهاوالمباحث التي تناولتها هذه الدراسات والقضايا البحثية التي طرحتها والمناهج والأدوات التي 

مغيرين فيها كلّ ما   بها في بحثنا مضيفين إليها أو  الاستعانةوالنتائج التي توصلت إليها، بحيث تم 

الرؤية البحثية   اكتمال يساهم بحثنا ولو بجزء فيخصوصية الظرف أو الواقع، وأملنا أن  استدعته

وأهم ما أفادت به الدراسات  منها في الجزائر والوطن العربي، الاجتماعيةللضغوط خاصة الضغوط 

 عمقا مفيد وأكثر  والتساؤلات بشكل السابقة لدراستنا الحالية تتمثل في صياغة أهداف وأهمية الدراسة 

والدراسات   المراجعوكذلك في تحديد الإطار النظري للدراسة وتقسيماتها كما ساعدتنا في الوصول إلى 

.                                               التي يمكن أن تفيد وتثري البحث في الجانب المعرفي  

وجود نقص كبير في ميدان الدراسات السوسيولوجية المهتمة   المكتبيةت المراجعة أظهر لقد      

للعاملين ومن هنا بإمكاننا تقديم إضافات لهذا الموضوع، والملاحظ أيضا أنّ   الاجتماعيةبالضغوط 

أغلب الدراسات تهتم بتشخيص الضغوط المهنية داخل محيط العمل فقط وعلاقتها ببعض المتغيرات 

كما أنّ رغم تعدد الدراسات التي كشفت مسببات ومصادر الضغوط ، فقط الكميوتعتمد على الإحصاء 

إلّا أنّها لم تعط التفسير الكافي خاصة أنّ أغلبها ركز على الضغوط النفسية والمهنية فحسب، ورغم هذا  

على أهمية تحديد مصادر وأنماط الضغوط وتأثيرها على دفع فريق العمل وتحفيزه لأداء مهامه   الاتفاق

درجة معينة في التأثير سواء بطريقة مباشرة أو غير مباشرة   مصدربتفوق وبفعالية عالية، لكن يبقى لكل 

معينة لمواجهته والتكيف معه، ومن   إستراتيجيةعلى فعالية أداء فريق العمل، كما أنّ لكل مصدر ضغط 

ها ولكلّ عامل  هنا يتضح لنا أنّه لا يوجد مصدر ضغط موحد، باعتبار أنّ لكل مؤسسة خصوصيت

ومن هنا فإنّ بعض المحاولات التي تناولت الضغوط سلوكه وطريقته في تأدية مهامه داخل المؤسسة، 

كانت محدودة وجزئية ترتكز على جانب معين دون أن تحيط بالموضوع   الاجتماعية خاصة الضغوط 

ومن هنا تأتي هذه  ، ب والاستيعامن جميع جوانبه وبعضها عبارة عن مقالات لا تسمح بنوع من التوسع 
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الأداء الوظيفي للأفراد لعينة من  علاقتها بو  الاجتماعية الدراسة التي ستركز على فهم وتحليل الضغوط 

لإعطاء تفسير أدق، وكذلك فتح الأفق نحو تطوير الجوانب الإيجابية   الاقتصاديموظفي القطاع 

ومعالجة الجوانب السلبية داخل المؤسسة والتي سوف تعود بالنفع العام على الصرح المؤسساتي  

والوصول بها إلى المكانة المرموقة، وضمن هذا الإطار تندرج إشكالية بحثنا هذا والتي يمكن صياغتها  

الأداء الوظيفي للعمال داخل المؤسسة بالضغوط الاجتماعية  هي علاقةما ي: على النحو التال 

                                                                   ؟(ملبنة تيزي بمعسكرالاقتصادية ) 

                                  وينبثق عن هذه الإشكالية مجموعة من التساؤلات السوسيولوجية التالية:   

 التي تؤثر على الأداء الوظيفي للعمال؟ الاجتماعيةتتمثل مصادر الضغوط  فيما -

 من أجل تحسين الأداء الوظيفي بملبنة تيزي؟  الاجتماعية الضغوط  التكيف مع استراتيجياتهي  ما -

 تتمثل فرضيات الدراسة ييما يلي: الدراسة: فرضيات -5

 الفرضية العامة:  5-1

 بين الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي للعمال.                        رتباطيةإتوجد علاقة  -

 الفرضيات الجزئية: 5-2

  تشمل خارجية  أخرى و الداخلية في مصادر ترتبط ببيئة العمل  الاجتماعيةتتمثل مصادر الضغوط  -

سلبي على الأداء الوظيفي للعمال داخل  تؤثر بشكلوهذه المصادر  والثقايية للعاملالأسرية  واملالع

 المؤسسة.

قصد التكيف مع بيئة العمل   الاستراتيجيات إلى إتباع مجموعة من يسعى كل من المؤسسة والأفراد  -

  تساهم بشكل إيجابي في الاستراتيجيات ، وهذه الخارجية والثقايية  الاجتماعيةالداخلية ومختلف الظروف 

 . الأداء الوظيفيوتحسين  الاجتماعيةتكيف مع الضغوط  ال قتحقي
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 الدراسة: مفاهيم  -6

تعتبر مرحلة تحديد المفاهيم مـن المراحـل الضـرورية فـي البحـث العلمـي، بحيـث لا يمكـن لأي باحـث     

 ن يتجاهلها، وعليه تضمنت الدراسة المفاهيم التالية: أ

 الضغوط الاجتماعية:  6-1

 التعريف الاصطلاحي:

البيئة الاجتماعية ومختلف الظروف الضغوط الاجتماعية عدم قدرة الشخص على التعامل مع تعني "

 .              (Aanes, Mette M, 2005, P. 26)المحيطة به"

   الإجرائي:التعريف 

مضطربة غير   اجتماعيةد بيئة وجو تعرف الضغوط الاجتماعية على أّنّها شعور يحس به الفرد بسبب 

ممّا يؤدي إلى سوء التكيف والاندماج ممّا يؤثر على   والاستقراربالأمن  يشعرلا متوازنة وسليمة و 

 سلوكاته وعلاقاته الاجتماعية. 

 الأداء الوظيفي:  6-2

 التعريف الاصطلاحي:

الموظف بمتطلبات وظيفته التي   التزامفهي تعبر عن "تطلق كلمة الأداء على عدة معاني وعبارات 

بالآداب  والالتزام والانصرافبمواعيد الدوام الرسمي في الحضور  الالتزامأسندت إليه مهامها من 

أنور سعيد  د محم)" هإليوالأخلاق الحميدة وتحمل الأعباء والمسؤوليات المرتبطة بالوظيفة المسندة 

 (.119ص:، 2003، السلطان

مجموعة من الشروط المفترض وجودها "أنّه "كما عرفه توفيق مرغي ومحمد عبد الفتاح ياغي على 

لإنجاز عمل ما للوصول إلى تحقيق غايات مطلوبة حسب مواصفات معينة بأقل التكاليف والجهد 
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الجسماني والعقلي بسرعة وبإتقان وفي أقل زمن، وعبر عنه بوحدات مادية أو ساعات عمل أو سرعة  

 (.111ص:،  2004، ياغيمحمد عبد الفتاح ) "ملنجاز أو تحقيق أهداف أو درجة ممارسة العإ

 التعريف الإجرائي: 

أنّ العامل يقوم بمهامه ووظائفه بدقة  إلى تشيرالتي  مجموعة من السلوكيات  هأنّ بالأداء الوظيفي  يعتبر 

 وسعيه لتحقيق أهداف المؤسسة. التنظيمية  القرارات بمختلف وفعالية عالية والتزامه  

 :إستراتيجية 6-3

 التعريف الاصطلاحي:

المجالات التي استخدمت ييه   واختلافنظرا لتعدد  الإستراتيجيةمفهوم  اختلفت وجهات النظر في تعريف

، بحيث يرى الكثير من الباحثين أنّ  الاقتصاديوالمجال  الاجتماعيالكلمة كالمجال السياسي والمجال 

  ، محمد محمود مصطفى )لتحقيق أهداف مسطرة تخذ ت ترتبط بشكل كبير بالقرارات التي  إستراتيجيةكلمة 

 (.   12، ص:2003

 : الإجرائيالتعريف 

هي عبارة عن مجموعة من الطرق والأساليب المتبعة لتحقيق أهداف معينة وتم استخدام   الإستراتيجية 

للدلالة على الطرق التي تتبعها المنظمة والأفراد من أجل تحقيق التوافق والتكيف مع   الإستراتيجيةمفهوم 

 رجه. البيئة الاجتماعية  التي يتواجد فيها الفرد سواء داخل مكان العمل أو خا

 التكيف الاجتماعي:  6-4

 التعريف الاصطلاحي:

الفرد مع محيطه، ويعد عملية ديناميكية مستمرة بين الفرد   انسجامالاجتماعي على أنّه التكيف رف يع"

، الاجتماعيةالتي يعيش فيها، يهدف فيها الفرد إلى تعديل سلوكه بما يتوافق مع بيئته  الاجتماعيةوالبيئة 
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)شهاب محمد ذياب "بهمع الآخرين ليوافق بين نفسه والعالم المحيط  ممّا يمكن من إقامة علاقات جيدة

 (.113 :ص  ،2015حمادنه،

 التعريف الاجرائي: 

المجتمع بشكل يحقق له الرضا عن   ما هو سائد في معقدرة الفرد على إتباع السلوك الذي يتوافق  هو

 . نفسه ورضا الجماعة عنه

 العمال:   6-5

 التعريف الاصطلاحي:

تطلق كلمة عمال على مجموعة من الأفراد يؤدون مهام وأعمال داخل المنظمة تربطهم عقود قانونية  "

ريموش عبد )لمحددة داخل التنظيم بمقابل أجر مادي أو معنوي أو كلاهما" مكتوبة للقيام بوظائفهم ا

 (.86، ص: 2016، بولعراوي صلاح الدين، الحكيم

 الإجرائي:  التعريف 

جانبنا يمكننا أن نعرف العمال على أنّهم المورد البشري الذي تقوم عليه المؤسسة من أجل تحقيق   من

أهداف معينة، بحيث هؤلاء الأفراد تربط بينهم علاقات عمل مبنية على عقود قانونية، يقومون بالعديد  

 من المهام مقابل أجر مادي. 

 المؤسسة:  6-6

 التعريف الاصطلاحي:

مفهوم المؤسسة بمعاني كثيرة ومتعددة كشفت في مجموعها عن تباين الأطر والسياقات التي   ارتبط     

وغيرهم، ومن بين أهم التعريفات "هي كل تنظيم   والاقتصاد  الاجتماعتستخدم فيها من جانب علماء 

يز  معين هدفه تحقيق أهداف معينة تختلف باختلاف الح واجتماعيمستقل ماليا في إطار قانوني 
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،  2006، غيث محمد عاطف )" المكاني والزماني الذي توجد ييه وتختلف أيضا حسب حجمها ونشاطها

 (.    11ص:

 التعريف الإجرائي: 

من خلال ما سبق ذكره يمكننا أن نعرف المؤسسة على أنّها مجموعة من الوسائل المادية والبشرية وجدت 

 من أجل تحقيق أهداف معينة.                   

 : أدوات جمع بيانات الدراسة -7

العلاقة المفترضة بين متغيري البحث )الضغوط  اختبار في إطار الدراسة الميدانية وبهدف      

ت على مجموعة من الوسائل في جمع البيانات والمعلوما الاعتماد والأداء الوظيفي(تم  الاجتماعية

 في الجانبين النظري والتطبيقي:  ت والتقنيات والأدوا

فمن خلاله تم تكوين الإطار النظري للبحث عن طريق جمع المادة العلمية  الجانب النظري:  7-1

ختلف الأدبيات ذات مالمتعلقة بالبحث كبيانات ثانوية للدراسة، بحيث تم من خلالها الاطلاع على 

الصلة بموضوع الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي، وذلك من خلال المسح المكتبي لكل من الكتب 

العربية والأجنبية والمجلات والمذكرات والدوريات ومنشورات الإدارات والجهات المختلفة الخاصة  

  ا وسيلة مهمة في الحصول على باعتباره الانترنيت والمتعلقة بالموضوع قيد البحث، بالإضافة إلى 

الأداء الوظيفي في علم الاجتماع وعلم  وعلاقتها ب المعلومات والتي تتطرق لمصادر الضغوط الاجتماعية 

تلف العلوم الأخرى التي تناولت الموضوع، بحيث تمت الاستعانة  خ النفس وعلوم الاقتصاد والتسيير وم

بالمؤسسة محل الدراسة والعدد الإجمالي للعمال،  في هذه الدراسة ببعض الوثائق والسجلات المتعلقة

وتوزيعهم عبر الأقسام والمصالح، وكذا المعلومات الخاصة بالمجال المكاني والزماني والتعريف به  

وذلك من أجل تكوين منظور علمي  العمل ووزراة الصناعة كالمرسوم التنفيذي الصادر عن وزارة 

  لموضوع الدراسة.
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 :ات التاليةتقنيالاعتمدنا في هذه الدراسة على ني التطبيقي: الجانب الميدا 7-2  

هي تقنية مباشرة للتقصي، تستعمل عادة في مشاهدة مجموعة ما )فردية أو الملاحظة: " 7-2-1

 (.184ص: ،  2004، أنجرسموريس جماعية( بصفة مباشرة وذلك بهدف أخذ معلومات كيفية" )

بالمؤسسة أثناء قيام العمال بوظائفهم من أجل فهم تفاعلاتهم   عليها من خلال حضورنا اعتمدناوقد 

التي قمنا بها مع العمال بملبنة تيزي، وقد  للاستمارةوسلوكياتهم وفعالية أدائهم، كما أنّها تقنية مدعمة 

يارتنا في كل مرة هذه الأداة طوال فترة إجراء الدراسة سواء عند إجراء المقابلات أو عند ز  استخدمنا

للملبنة بحيث كل مرة تتم ملاحظة تصرفات وسلوك العمال )أفراد العينة(، كما"تستدعي هذه التقنية  

ضرورة عودة الباحث إلى الملاحظة المتكررة لحقل أو مجال 

 (. Laplantine.f,1996,p.24الملاحظة")

 على ما يلي:  ارتكزللملاحظة  استخدامناوأهم ما عاد به 

 / استكشاف ميدان الدراسة )الهياكل، الأقسام، مساحة المؤسسة، عدد العمال...الخ(.1

/ التعرف على واقع الدراسة من ظروف العمل، علاقات العمل، الفعالية التنظيمية، الأداء الوظيفي  2

 ..... الخللعمال

ينة من تسجيل بعض النقاط التي تم  / مكنتنا الملاحظة أثناء الدراسة الميدانية مع كل أفراد الع3

 بها في تفسير بعض جوانب الدراسة.  الاستعانة

زيادة على ملاحظتنا الشخصية تمثلت أدوات البحث في المقابلة:"وهي تقنية مباشرة  المقابلة:  7-2-2

للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد الذين تم سحبهم )العينة( من مجتمع البحث وتكون موجهة أو 

 (. 29: ص ، 2002، أمطير  عياد نصف موجهة".)
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وللإجابة على المشكلة المطروحة قمنا بصياغة وتصميم أسئلة المقابلة المناسبة لهذا الغرض التي تهدف 

للوصول إلى نتائج مقررة للفرضيات في الميدان، حيث أن المقابلة تفرض على الباحث الالتزام بالميدان  

 (.Balanchet.A, Cotman.A,1992,p.22)قابلة المالمحدد من خلال طبيعة أسئلة 

بغية الحصول على أكبر قدر من المعلومات حيث قمنا   المفتوحةاعتمدنا في بحثنا هذا على المقابلة 

بإجراء المقابلة مع عينة من الموارد البشرية المتمثلة في العمال من أجل الاستشهاد بأقوالهم عند القيام  

بعملية تفسير وتحليل النتائج، ومكنتنا هذه التقنية من الحصول على معلومات حول المؤسسة، وقد شمل 

 حاور التالية:دليل المقابلة الم

 / المعطيات السوسيو مهنية للمبحوثين. 1

 مصادر الضغوط الاجتماعية وعلاقتها بالأداء الوظيفي للعمال                                        /2  

 استراتيجيات التكيف مع الضغوط الاجتماعية لتحسين الأداء الوظيفي / 3

من أهم وسائل البحث العلمي لما لها من أهمية كبيرة بالنسبة   الاستمارةتعتبر  :الاستمارة 7-2-3

في مجموعة مـــــن  الاستمارة للباحثين فهي تساعد على جمع المعلومات عن مجتمع البحث، وتتمثل 

الأسئلة المرتبة حـــــول موضوع معين يتم توزيعها على الأشخاص المعنيين باليد أو بالبريد قصد 

الموضــــــــوع أجوبة للأسئلة الواردة فيها، وبواسطتها يمكن التوصل إلى حقائق جديدة عن الحصول على 

عمار بوحوش، محمد محمود  (أو التأكد من معلومات متعارف عليها لكنّها غير مدعمة بحقائق

 (.75، ص 2008الذنيبات، 

صممت أسئلتها على النحو المغلق قصد التحكم في موضوع الدراسة وكذلك  الاستمارةكما نشير أنّ 

لسهولة تحويل المعطيات الكيفية المتحصل عليها إلى بيانات كمية وتسهيل عملية القياس والتحليل، وقد 

  الاجتماعية على المراجع والدراسات ذات الصلة بموضوع الضغوط  الاستمارةالباحث في تصميم  اعتمد 

ت التي تناولت الأداء الوظيفي، بحيث تم القيام بعدة خطوات تنفيذية لضمان صدقها وثباتها،  والدراسا
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ويعني ذلك التأكد من أنّ الإجابة واحدة تقريبا لو تكرر تطبيقها على الأشخاص ذاتهم والتأكد من أنّها  

وعة من  على مجم بالاطلاع في إعدادها  الاستعانةسوف تقيس ما أعدت من أجل قياسه، وقد تم 

إلى ثلاثة محاور   الاستمارةوقد قسمت ، الخاصة بالضغوط وكذا الأداء الوظيفي للعاملين الاستبيانات 

 : ما يليتتمثل يي

ويتضمن هذا القسم محور المتغيرات الضابطة للدراسة المتعلقة بالمعلومات الشخصية عن   القسم الأول:

نوع   المنشأ الاجتماعي، ، الأقدمية في العمل،تعليمي، المستوى السنأفراد عينة الدراسة وهي )الجنس، ال

 ، عدد أفراد العائلة(.الاجتماعيةالأسرة، الحالة 

على الأداء الوظيفي   أثرهاو  الاجتماعية ة )مصادر الضغوط ويتضمن محاور الدراس القسم الثاني:

 ( سؤال تنقسم إلى بعدين:  30للعمال بملبنة تيزي بمعسكر(، ويتكون من )

على الأداء الوظيفي للعمال   أثرهاو  الاجتماعية ضغوط المصادر الداخلية للالبعد الأول: بعد  •

 ( سؤال. 19ويتكون من )

على الأداء الوظيفي للعمال،   أثرهاو  الاجتماعيةضغوط رجية للالمصادر الخاالبعد الثاني: بعد  •

 ( سؤال.11ويتكون من )

لتحسين الأداء   الاجتماعيةمع الضغوط  الاجتماعيالتكيف  استراتيجيات ويتضمن  الثالث: محورال

 بعدين:   على( سؤال، كما يحتوي هذا المحور 12الوظيفي للعمال، ويتكون من )

تحسين  و  الاجتماعيةالفردية ودورها في التكيف مع الضغوط  الاستراتيجيات البعد الأول: بعد  •

 ( سؤال. 02الأداء الوظيفي ويتكون من ) مستوى 

التنظيمية ودورها في مساعدة العمال على التكيف مع الضغوط   الاستراتيجيات البعد الثاني: بعد  •

 ( سؤال.   10، ويتكون من )من مستوى الأداء الوظيفي والرفع الاجتماعية
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وبعد فحصها ألغيت   استمارة( 93على الأفراد العاملين، استرجع منها) استمارة( 112حيث تم توزيع )   

وهو حجم جيد يستوفي   استمارة ( 90لدينا ) بالتالي أصبح و نظرا لعدم مصداقيتها،  ات استمار ( 03منها ) 

 .% من مجتمع الدراسة  50ساوي شروط الدراسة بما أنّ نسبته ت

 على عينة الدراسة الاستمارة(: توزيع 01الجدول رقم )

مجتمع   الاستمارة 

 الدراسة

عينة  

 الدراسة

عدد 

 الاستمارات 

 الموزعة 

عدد 

 الاستمارات 

 المسترجعة 

عدد 

 الاستمارات 

الغير 

 مسترجعة 

عدد 

 الاستمارات 

القابلة  

 للتحليل 

 90 19 93 112 90 180 العدد

 % 50 % 10.55 % 51.66 % 62.22 % 50 % 100 النسبة 

 الموزعة  الاستمارةالمصدر: من إعداد الطالب بناءا على 

 المنهجية المعتمدة في الدراسة: -8

 منهج الدراسة:  8-1

الجانب التطبيقي من الدراسة  تعتبر منهجية الدراسة وإجراءاتها محورا رئيسياً يتم من خلاله إنجاز       

  ج التي يتم تفسيرها في ظل أدبيات طريقها يتم الحصول على البيانات المطلوبة للتوصل إلى النتائ وعن

لوغه أي باحث عند دراسته  موضوع الدراسة، فالهدف الرئيسي الذي يطمح إلى بالظاهرة الدراسة المتعلقة ب

أو معالجته لموضوع معين أو لمشكلة ما يتمثل في المعرفة العلمية اليقينية والتي لا يمكن لأي حال من  

"مجموعة من العمليات والخطوات  في الذي يتمثل المنهج العلمي،  استعمالالأحوال تحقيقها إلّا بواسطة 

 (.  121ص:، 1998محمد حسين،   الرفاعيالتي يتبعها الباحث بغية تحقيق أهداف بحثه" )
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على المنهج الكمي وذلك بتحليل الأرقام الدالة على مختلف آراء   اعتمدناولدراسة هذا الموضوع 

الكم عن الإدلاء به وذلك لما يحمله من  ما عجزالمنهج الكيفي لشرح  استخدام المبحوثين، كما تم 

خصائص ومميزات تساعدنا على وصف الظاهرة فالمنهج الكيفي:"هو أسلوب لدراسة الظواهر  

أو مشكلة ما   اجتماعية بشكل علمي منظم قصد الوصول إلى أغراض محددة لوضعية معينة  الاجتماعية

،  2004، سلاطنيةبلقاسم ) "هافهو يمكننا من دراسة الظاهرة ووصفها وبيان خصائصها وحجم

 (.318ص:

المنهج الوصفي "الذي يقوم بوصف ما هو كائن مع تحديد الظروف والعلاقات التي ب الاستعانةكما تم 

توجد بين الوقائع ويهتم بتحديد الممارسات الشائعة والسائدة داخل الجماعات عن طريق جمع المعلومات  

قيقا كيفيا وكميا، أي أنّ المنهج الوصفي هو المنهج الأكثر  والبيانات كما هي على أرض الواقع وصفا د 

" )محي  العلمية في البحوث  استخداماعند دراسة المحاور الإنسانية كما يعد الأكثر  للاستخدامقابلية 

 (.7ص:، 1999،  مختارالدين

ري على جمع  بالمنهج التفسيري وهذا بالنظر إلى طبيعة الموضوع ويقوم المنهج التفسي  الاستعانةكما تم 

البيانات والمعلومات عن الظاهرة محل البحث كما هي على أرض الواقع بشكل دقيق وتفسير النتائج  

التي تم التوصل إليها وتحليلها، لأنّ الموضوع يندرج في إطار الدراسات الكيفية التي لا تهدف إلى  

من الداخل، ونظرا لطبيعة   جتماعيةالاالوصول إلى نتائج كمية دقيقة قابلة للتعميم بل تهتم بفهم الظاهرة 

ليس من السهل التعامل معها كميا ولهذا سوف نعمل على   الاجتماعيةوحساسية الموضوع، فالضغوط 

هذا المنهج هو توضيح النتائج التي تفرزها آثار الضغوط   استخدامالتفسير أيضا، والهدف من 

 على الموارد البشرية من زيادة الأداء الوظيفي أو ضعفه.     الاجتماعية
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كطريقة لكتابة المعلومات البيبليوغرايية باعتبارها   APA في بحثنا الطريقة الأنجلوساكسونية  استعملناوقد 

على المراجع   بالاطلاعسهلت علينا تنظيم معطياتنا في وقت أقصر، ومن جهة أخرى تسمح للقارئ 

 اشرة بعد الفكرة المقتبسة. المأخوذ منها مب

 المقاربة النظرية للدراسة: 8-2

مفتوح تعمل على تحقيق   اجتماعيتحتوي المؤسسة على مجموعة من الأفراد، كما تعتبر نسق       

أهداف معينة، وبما أنّ المؤسسة هي مجال لتفاعل الأفراد ييما بينهم وتبادل المعلومات ضمن نسق 

  اختيار ات الإنسانية سواء بين العمال والقائد أو العمال ييما بينهم وعليه تم تنظيمي معين تربطهم العلاق

الأداء مستوى ب علاقتهاو  الاجتماعيةنظرية العلاقات الإنسانية كمقاربة نظرية لفهم واقع الضغوط 

تعتبر العلاقات الإنسانية ذلك النوع من علاقات العمل الذي "  للعمال  داخل المؤسسة، بحيث  الوظيفي

  كمجتمع  الاجتماعيةيقوم على أساس النظر إلى المنظمة أو المصنع أو الشركة أو المنشأة أو المؤسسة 

، فالعلاقات الإنسانية في نموذج الإدارة  واتجاهاتهوقيمه  واحتياجاتهبشري له أمانيه وطموحاته ومشكلاته 

الأفراد  احتياجات تهدف تحقيق أفضل إنتاج ممكن للتنظيم، غير أنّ أسلوبها ينبني على تلبية الحديثة تس 

المادية والوصول بهم إلى أفضل حالات التكيف  الاحتياجات إلى جانب  والاجتماعيةالنفسية 

 (. 196ص:، 2008، العجميمحمد حسنين والرخاء")

يسي الثاني في الفكر الإداري إلى جانب العلوم السلوكية الرئ الاتجاه"كما تمثل نظرية العلاقات الإنسانية 

خلال العشرينات والثلاثينات من   وثورن هامنهجها عن مجموعة من الدراسات عرفت بدراسة  انبثقوالتي 

، فلقد نشأت مدرسة العلاقات الإنسانية كرد فعل للإدارة العلمية لتايلور التي تميل  العشرينالقرن 

في معاملة العمال، ويمكن تلخيص الأفكار الأساسية لنظرية العلاقات الإنسانية  للأسلوب الديكتاتوري 

 في الآتي: 

 .اجتماعيالمنظمة بناء  إن-1
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 المعنوية دور في إثارة دوافع الأفراد للعمل. للحوافز-2

 . والاجتماعيةالعاملين في المنظمة من خلال تحقيق حاجاتهم النفسية  تحفيز-3

 الأفراد العاملين وأدائهم. اتجاهات في المنظمة دور في تحديد الغير رسمية  للجماعة-4

 القادة للأسلوب الديمقراطي ومشاركة العاملين.  إتباع-5

 الفرد العامل يؤدي إلى رفع إنتاجيته.  رضا-6

 بين مستويات المنظمة لتبادل المعلومات. الاتصالنظام   تطوير-7

،  2010، شحاتة ربيعمحمد )."إلى جانب المهارات الفنية الاجتماعيةمدير المنظمة للمهارات  يحتاج-8

 (. 169-168ص:

أيضا على النظرية البنائية الوظيفية كإطار نظري للدراسة، وذلك من أجل معرفة مدى   الاعتماد كما تم 

ث "تنسب إلى أعمال على الأداء الوظيفي للعمال داخل المؤسسة، بحي الاجتماعية تأثير الضغوط 

عموما بأنّه لكي نستطيع تفسير وجود ظاهرة   ون ميسلّ  مودافيز وه بارسونز وتالكوت  يرتون روبرت م

الأكبر   الاجتماعيمعينة علينا أن نبحث عن وظيفتها أي النتائج المترتبة عليها بالنسبة للنسق  اجتماعية

لوظيفية هو تفسير البيانات عن طريق الكشف البنائية ا اهتمامتمثل جزءا منه ويقول ميرتون أنّ محور 

،  2008ييصل بن فهد بن محمد،  ات الكبرى التي تضمنتها")إبراهيمعن نتائجها بالنسبة للبناء 

 (. 39ص:
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 مقدمة الفصل:  

ضبط مجتمع البحث والعينة وتحديد سماتها وخصائصها، بالإضافة  نسعى من خلال هذا الفصل إلى     

والمتمثلة في ملبنة الأمير تيزي بمعسكر، بحيث وقع عليها الاختيار  إلى التعريف بالمؤسسة محل الدراسة 

التنوع الكبير في  ، بالإضافة إلى وأهم المؤسسات بولاية معسكر وأعرق من أكبر  باعتبارهاكميدان للدراسة 

إلى التطور التاريخي للمؤسسة  ، وفي هذا الفصل سنتطرق ا عدد كبير من الأفراد العاملينلديهو النشاط 

ملبنة الأمير بتيزي والهياكل الوظيفية الرئيسية التي تتكون منها وكذلك مساحتها وعدد محل الدراسة 

 لسنوات الماضية.عمالها وقدرتها الإنتاجية وتطور رقم الأعمال بها خلال ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الأول:                           التعريف بمجتمع البحث ومكان الدراسة

 
35 

 مجتمع البحث والعينة:  التعريف ب -1

لإجراء الدراسة الميدانية لأي بحث ينبغي أن نحدد بدقة المجتمع الذي يستهدفه هذا مجتمع البحث:  1-1

"مجتمع البحث" وهو "مجموعة عناصر لها   الاجتماعيةالأخير ويطلق على هذا المجتمع في لغة العلوم 

خاصية أو عدة خصائص مشتركة تميزها عن غيرها من العناصر الأخرى والتي يجري عليها البحث أو  

 (.   82ص:، 2004، رشوانحسين عبد الحميد  قصي")الت

والأداء الوظيفي للأفراد داخل المؤسسة"  الاجتماعية ونظرا لأنّ موضوع دراستنا يتمحور حول "الضغوط 

ولاية معسكر كعينة ممثلة للمؤسسات  -تيزي الأمير ملبنة الأفراد العاملين ب فإنّ مجتمع البحث شمل 

 عدة أسباب من أهمها: ل اختيارهاالجزائرية، وقد تم 

 وأهم المؤسسات بولاية معسكر.  وأعرق تعتبر المؤسسة من أكبر -1

 التنوع الكبير في النشاط )إداري، خدماتي، إنتاجي(. -2

 لديها عدد كبير من الأفراد العاملين. -3

بعناية مع  لتحديد عينة البحث أهمية كبيرة لدى الباحث لهذا يجب عليه تحديدها عينة البحث:  1-2

مراعاة درجة تمثيلها داخل مجتمع البحث، فالعينة جزء من مجتمع البحث، تختار بطريقة عشوائية أو  

التي تكون صحيحة بالنسبة للمجتمع   الاستنتاجات  ص خلقصدية محددة، نشتق منها المعلومات ونستن

 (. 07ص:،  2002 ياد سعيد،الكلي)ع

، حيث أنّ لأنّها تتناسب مع أهداف بحثنا ومضمونهوائية الطبقية العشللعينة  انتقائنا وفي دراستنا هذه كان 

،  %50مجتمع البحث مقسم إلى فئات مهنية، واعتبرنا كلّ فئة كطبقة، فأخذنا من كل فئة نسبة تقدر ب 

من إجمالي العاملين في  %50( مبحوث ومبحوثة، وهذا العدد يمثل ما نسبته 90وقد بلغ عدد العينة ) 

 ( عامل.   180المؤسسة والذي يقدر عددهم ب )
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( منهم  23بالمؤسسة وعددهم )الإطارات الأولى ممثلة في  فئة، الثلاث فئات الدراسة إلى  عينةتم تقسيم و 

(  04( منهم )50بالمؤسسة وبلغ عددهم ) التحكم الثانية فهم عمال  فئة ( ذكور، أمّا ال16و)( إناث 07)

(  15( إناث و)02( عامل منهم )17وشملت الفئة الثالثة عمال التنفيذ وعددهم ) ( ذكور، 46) وإناث 

وييما يلي   والهدف من ذلك هو الإلمام بالموضوع من مختلف الجوانب والتعمق أكثر في البحث،ذكور، 

 توضيح طريقة حساب العينة:

 عاملا. 90( =180× 50/)100حساب العينة الإجمالية: 

 لعينة الممثلة لكل طبقة: تحديد نسبة ا

 .%25.55( =100×46/)180الإطارات:  -

 .%55.55( =100× 100/)180عمال التحكم:   -

 . %18.88( = 100×34/) 180عمال التنفيذ:  -

 :  تحديد عدد العينة الممثلة لكل طبقة

 إطار. 23( = 25.55×90/)100الإطارات:  -

 عامل. 50( = 55.55×90/)100عمال التحكم:   -

 عامل. 17( = 18.88×90/) 100عمال التنفيذ:  -

ولضمان الدقة والمصداقية والسرعة في جمع البيانات قمنا نحن شخصيا بإجراء المقابلات الشخصية  

حسب الفئات  وجمعها مع عينة البحث والجدول الموالي يوضح توزيع أفراد العينة الاستمارات وتوزيع 

 . المهنية
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 الفئات المهنية للمؤسسة وتمثيل كل منها في العينة (: يبين حجم 02جدول رقم )

 عدد مفردات العينة  عدد مجتمع البحث ات المهنية ئالف

 23 46 إطارات

 50 100 عمال التحكم

 17 34 عمال التنفيذ 

 90 180 المجموع

 من إعداد الطالب بالاعتماد على إحصائيات المؤسسة المصدر:

خصائصها المتمثلة   ليلعينة البحث، نحاول الآن تح اختياربعد تعرضنا لكيفية خصائص العينة:  1-3

، المجال الجنس، السن، المستوى التعليمي، الأقدمية التي تشملفي البيانات الشخصية للمبحوثين و 

دور في تحديد ملامح  ، لما لهذه البيانات من الحضري، نوع الأسرة، الحالة الاجتماعية، عدد أفراد الأسرة

 . الدراسة ات على متغير  ها تأثير مجتمع البحث ودرجة 

ر بصدق عن صفات المجتمع  كما تتميز العينة التي أخذها الباحث بعدة خصائص مشتركة تجعلها تعب

 :الخصائص المدروس والجداول التالية توضح هذه 

على عمال من الجنسين ذكور وإناث،   GIPLAITتحتوي ملبنة الأمير تيزي خاصية الجنس:  1-3-1
 وهذا ما يوضح لنا أيهما يتأثر بالضغوط الاجتماعية أكثر ولديه مستوى أداء وظيفي جيد.

 عينة حسب الجنسال أفراديبين توزيع (: يوضح و 03رقم) جدول
 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم الإطارات عينة ال

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المستوى 

 85.55 77 88.23 15 92 46 69.56 16 ذكر

 14.44 13 11.76 02 08 04 30.43 07 أنثى

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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عامل أي ما   16من خلال الجدول المبين أعلاه نجد عدد الذكور في فئة الإطارات يقدر ب       

هذا  ، % 30.43عاملات بنسبة  07في هذه الفئة  الإناث في حين بلغ عدد % 69.56يعادل نسبة 

  04ب  الإناث في حين يقدر عدد  %92بنسبة  46ونجد عدد الذكور في فئة عمال التحكم يقدر ب 

في  % 88.23عامل بنسبة  15كما قدر عدد الذكور في فئة عمال التنفيذ ب  ،% 08ة عاملات بنسب

                                                      .%11.76بنسبة   02ب  الإناث حين يقدر عدد 

الفئات،  تبين المعطيات الكمية الواردة في الجدول أنّ هناك فرقا واضحا بين جنس المبحوثين في مختلف 

من جنس  % 14.44، بحيث نجد نسبة % من المبحوثين هم من جنس الذكور 85.55أنّ  حيث 

الذي يعتمد على طابع المؤسسة الاقتصادي إلى ، ويعود ارتفاع نسبة الذكور على الإناث الإناث 

أة  ، رغم أنّ المر الإناث يميلون للعمل في المناصب ذات الطابع الإداري بحيث نجد أغلبية ، الإنتاج

   اقتحمت المهن التي ارتبطت ممارستها بالرجل لكن بقي تواجد الإناث في المناصب الإدارية أكثر.    

أكثر عرضة للضغوط الاجتماعية وذلك الذكور  وتشير الدراسة الميدانية بالمؤسسة محل الدراسة أنّ فئة

متغير الجنس من العوامل المرتبطة  راجع لتعدد الأدوار والمسؤوليات في الأسرة والعمل، وبهذا يعتبر 

                                                  الاجتماعية.   بشكل كبير بمستوى الشعور بالضغوط

من خلال فئاتهم العمرية، وهذا  GIPLAITيتنوع عمال ملبنة الأمير تيزي خاصية السن:  1-3-2

لضغوط الاجتماعية وأيهما لديه مستوى أداء وظيفي  يساعدنا في التعرف على أي مرحلة عمرية تتأثر با

 جيد.
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 توزيع أفراد عينة البحث حسب فئات السن يوضح( 04جدول )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم الإطارات عينة ال

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المستوى 

 3.33 03 - - 06 03 - - سنة  25أقل من 

26 -  35 - - 18 36 04 23.52 22 24.44 

36 -  45 08 34.78 19 38 10 76.47 37 41.11 

46 -  55 13 65.21 08 16 03 17.64 24 26.66 

 3.33 03 - - 04 02 4.34 01 56أكثر من 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

سنة،  بينما   25يبلغون من العمر أقل من  %من المبحوثين ,333نلاحظ من خلال الجدول أن       

%فكانت للعمال   11,41، أما نسبة (35 –26)%تمثل المبحوثين الذين يتراوح سنهم بين  24.44نجد  

في حين نجد بالمقارنة مع باقي الفئات الأخرى،  عالية سنة وهي نسبة  (45–36) الذين يتراوح سنهم بين 

تمثل العمال   % 3.33(، بينما نجد نسبة 55-46ح سنهم بين )تمثل المبحوثين الذين يتراو  26.66نسبة 

                         سنة.                                               56الذين تزيد أعمارهم عن  

من خلال القراءة الإحصائية للنسب نلاحظ أنّ غالبية المبحوثين من فئة الشباب ويعود ذلك إلى        

نظرا إلى طابع  شباب في ميدان العمل البث روح التي تقوم على سياسة المعتمدة من طرف المؤسسة و ال

لة المتعلقة في تشغيل  إضافة إلى الاستفادة من سياسة الدو  المؤسسة الاقتصادي الذي يقوم على الإنتاج 

.                                                                                              الشباب   
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ومن خلال دراستنا نلاحظ أنّ الأفراد الذين لديهم مستوى عال في الشعور بالضغوط الاجتماعية تزيد 

برزها الحالة الاجتماعية، فالأفراد المتزوجين يشعرون  سنة وذلك راجع لبعض الأسباب أ 36أعمارهم عن 

بالضغوط الاجتماعية نتيجة تعدد الأدوار والمسؤوليات بين العمل وشؤون البيت المختلفة من تربية الأبناء  

قة.                ورعايتهم والتكفل بحاجياتهم ومتابعة سلوكاتهم خاصة الذين لديهم أبناء في سن المراه   

يختلفون من   GIPLAITالملاحظ أنّ عمال ملبنة الأمير تيزي خاصية المستوى التعليمي:  1-3-3

 حيث المستوى التعليمي، ويعتبر هذا العامل جد مهم في معرفة درجة الوعي لدى أفراد العينة. 

 يبين توزيع أفراد عينة البحث حسب المستوى التعليمي  :(05جدول )

 المجموع التنفيذ  عمال عمال التحكم الإطارات عينة ال

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المستوى 

 5.55 05 29.41 05 - - - - ابتدائي 

 26.66 24 41.17 07 34 17 - - متوسط

 31.11 28 29.41 05 46 23 - - ثانوي 

 36.66 33 - - 20 10 100 23 جامعي 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

%    26.66نسبة  تقابلها  مستوى ابتدائي%من المبحوثين لديهم  55,5نلاحظ من خلال الجدول أن   

،  المبحوثين الذين لديهم مستوى ثانوي تمثل  % 31.11نسبة و  ،من العمال الذين لديهم مستوى متوسط

تعتمد في ونفسر هذه النسب سوسيولوجيا أنّ المؤسسة ، لديهم مستوى جامعي % 36.66ونجد نسبة 

عملية التوظيف يد عاملة من مختلف المستويات التعليمية شريطة حصولها على شهادات إمّا أكاديمية أو  

يبعض المناصب تحتاج إلى إطارات ذات تكوين  ، مهنية وذلك حسب المناصب الموجودة بالمؤسسة
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بياطرة وأخصائي  جامعي عالي في العديد من التخصصات مثل أخصائي مراقبة نوعية المنتوج وأطباء 

الأمن والوقاية ... وغيرها من التخصصات التي يتطلبها المصنع، في حين نجد أنّ بساطة المهام في  

بعض الوظائف توزع على العمال الذين لديهم مستوى علمي بسيط كالابتدائي والمتوسط باعتبار أنّ  

ن بغض النظر عن المستوى  العامل يكتسب بسرعة المهارات المطلوبة لشغلها عن طريق التكرار، لك

التعليمي تسعى المؤسسة إلى تكوين العمال وتزويدهم بالمعارف والخبرات لمساعدتهم على تحقيق التكيف  

                        والاندماج وتطوير فعالية الأداء الوظيفي وتحقيق أهداف المؤسسة.               

ي العمل مهم جدا في معرفة مستوى الخبرة في العمل  يعد عامل الأقدمية ف خاصية الأقدمية:  1-3-4

 ومدى استغلالها في التكيف مع الضغوط الاجتماعية قصد تحسين الأداء الوظيفي داخل المؤسسة.

 في العمل  ( يبين توزيع أفراد عينة البحث حسب الأقدمية06جدول )

 المجموع عمال التنفيذ عمال التحكم الإطارات  عينةال

 % ت % ت % ت % ت الأقدمية 

 10 09 - - 14 07 8.69 02 سنوات  5أقل من 

6 – 10 07 30.43 15 30 04 23.52 26 28.88 

11 - 15 07 30.43 17 34 10 58.82 34 37.77 

16 - 20 05 21.73 11 22 03 17.64 19 21.11 

 2.22 02 - - - - 8.69 02 21أكثر من 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

     

، تقابلها  سنوات  5أقل من قدميتهم في المؤسسة أ  %من المبحوثين 10نلاحظ من خلال الجدول أن      

%    37.77ونجد نسبة  ( 10 –  6)من أقدميتهم في المؤسسة %تمثل نسبة العمال الذين تتراوح   28,88
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من العمال   % 2.22بينما نجد نسبة  ، (20-16من ) في المؤسسة  الذين تتراوح أقدميتهمتمثل العمال 

 سنة.       21الذين تزيد أقدميتهم عن 

يمتلكون أقدمية في العمل بالمؤسسة محل الدراسة تزيد  المبحوثين نلاحظ من خلال هذه النسب أنّ غالبية

ها تتميز  سنوات أقدمية وبالتالي اليد العاملة بالمؤسسة تعتبر مدركة لواقع التنظيم بالمؤسسة كما أنّ  10عن  

بالقدرة على التكيف مع مختلف التغيرات الحاصلة وكذلك القدرة على تحمل المسؤولية والتعامل مع  

مختلف المشكلات والمواقف الضاغطة التي قد تواجههم داخل المؤسسة كما تعكس لنا هذه النسب وجود 

 استقرار نسبي للعمال بهذه المؤسسة محل الدراسة.

يعد أصل المنشأ الاجتماعي عامل جد مهم في معرفة ثقافة أفراد  خاصية النشأة الاجتماعية:  1-3-5

 العينة وفي درجة شعورهم بالضغوط الاجتماعية ومستوى انضباطهم وأدائهم الوظيفي داخل المؤسسة.

 المنشأ الاجتماعي توزيع أفراد عينة البحث حسب  وضحي  :(07جدول )

 المجموع عمال التنفيذ  التحكمعمال  الإطارات عينة ال

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المنشأ الاجتماعي 

 63.33 57 64.70 11 62 31 65.21 15 المجال الحضري 

المجال شبه  

 حضري 

04 17.39 12 24 02 11.76 18 20 

 16.66 15 23.52 04 14 07 17.39 04 المجال الريفي

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

  20نجد هم حضري، ثم أ % هم المبحوثين أصل منش 63.33يتضح لنا من خلال الجدول أن       

% بالنسبة   16.66%بالنسبة للمبحوثين الذين يقيمون في منشأ شبه حضري، وسجلت أضعف نسبة 
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الذين ينحدرون من أصول ريفية، فالمنشأ الاجتماعي يؤثر على إجابات المبحوثين وكذلك على   للمبحوثين

ظرهم للعمل، بالبيئة الاجتماعية تؤثر بشكل كبير على شخصية وثقافة الفرد العامل بالمؤسسة، وجهة ن

ف البيئة الاجتماعية والثقايية.  بسبب اختلا  الريفيالحضري عن سلوك العامل  العامل    ات سلوككما تختلف    

رية تستقطب  حضشبه ويعود ارتفاع نسبة المبحوثين من الأصل الحضري كون المؤسسة تقع في منطقة 

   على غرار منطقة معسكر وغريس وتيزي.                              عاملين من مناطق مجاورة لها 

إنّ معرفة نوع ونمط الأسرة التي ينتمي إليها أفراد العينة مهم جدا في  خاصية نوع الأسرة: 1-3-6

معرفة مصادر الضغوط الاجتماعية الخارجية وتحديد طبيعة العلاقات العائلية والأسرية ومعرفة أيهما 

 يشعر أكثر بالضغوط الاجتماعية الفرد الذي ينتمي إلى الأسرة النووية أو الأسرة الممتدة.

 نوع الأسرةبين توزيع أفراد عينة البحث حسب ي  :(08جدول )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم الإطارات عينة ال

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  نوع الأسرة

 55.55 50 47.05 08 58 29 56.52 13 أسرة نووية 

 44.44 40 52.94 09 42 21 43.47 10 أسرة ممتدة 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

هم المبحوثين الذين ينتمون إلى أسر ممتدة وتمثل   % 55.55يتضح لنا من خلال الجدول أنّ       

نلاحظ من  الذين ينتمون إلى أسر نووية، كما  تمثل المبحوثين % 44.44الاتجاه العام، ثم نجد نسبة 

تقال الوظيفة  خلال هذه النسب تراجع نسبة الأسر الممتدة بسبب التحول من الأسرة القديمة بسبب ان

الاقتصادية من الأسرة إلى المؤسسة، فالأسرة الممتدة كانت توزع الوظائف على أفرادها لخدمة الأرض 

الفلاحية لكن مع تطور الصناعة وظهور المؤسسات أدى إلى انتقال الأفراد إلى العمل بالمؤسسات ممّا  
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شار الأسر النووية ويؤثر نوع الأسرة بشكل  أدى إلى الاستقلال المادي للأفراد ممّا ساهم بشكل كبير في انت

   ومستوى شعورهم بالضغوط الاجتماعية. كبير على شخصية الأفراد وسلوكاتهم

تلعب الحالة الاجتماعية للفرد دور كبير في ارتفاع أو انخفاض خاصية الحالة الاجتماعية:  1-3-7

الفرد المتزوج من حيث درجة الالتزامات  مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية، فالفرد الأعزب يختلف عن 

  والمسؤوليات داخل وخارج المؤسسة.

 الحالة الاجتماعية يبين توزيع أفراد عينة البحث حسب  :(09جدول )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم الإطارات عينة ال

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الحالة الاجتماعية 

 36.66 33 35.29 06 38 19 34.78 08 أعزب

 61.11 55 64.70 11 58 29 65.21 15 متزوج 

 02.22 02 - - 04 02 - - مطلق 

 - - - - - - - - أرمل 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

مبحوثا، في   55من أفراد عينة البحث متزوجين يمثلون  % 61.11يبين لنا الجدول أعلاه أنّ نسبة       

ويعود  تمثل فئة المبحوثين المطلقين  % 2.22تمثل فئة العزاب، ثم نجد نسبة   % 36.66حين نجد نسبة 

النفسي  عامل من عوامل الاستقرار يعتبر  اعتبار أنّ الزواجالمتزوجين إلى العمال نسبة  ارتفاع 

عامل المتزوج في العمل بالمؤسسة أكثر من غير المتزوجين لأنّهم لديهم  كما أنّ بقاء الالاجتماعي، و 

مسؤولية اتجاه أفراد أسرهم لتلبية مختلف احتياجاتهم خاصة مع ازدياد متطلبات الحياة، كما نجد فئة  

   والمسؤولية المهنية.                 العمال المتزوجين تسعى إلى تحقيق التوازن بين المسؤولية الأسرية
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إنّ التعرف على عدد أفراد العائلة لأفراد عينة الدراسة يساهم بشكل خاصية عدد أفراد العائلة:  1-3-8

كبير في التعرف على مصادر الضغوط الاجتماعية الخارجة عن بيئة العمل من خلال العلاقات داخل 

ن إلى الأسر التي عدد أفرادها  الأسرة ومعرفة أيهما الأكثر شعورا بالضغوط الاجتماعية الأفراد الذين ينتمو 

 العكس.  كبير أو

 عدد أفراد العائلةتوزيع أفراد عينة البحث حسب  وضحي  :(10جدول )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم الإطارات عينة ال

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  عدد أفراد العائلة

2 - 5 16 69.56 35 70 09 52.94 60 66.66 

6 - 10 07 30.43 11 22 06 35.29 24 26.66 

11 -  15 - - 04 08 02 11.76 06 06.66 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

إلى   2من المبحوثين ينتمون إلى أسرة يتواجد بها من  % 66.66يبين لنا الجدول أعلاه أنّ نسبة        

  6.66أفراد، أمّا نسبة  10إلى  6من المبحوثين ينتمون إلى أسر تتكون بين  % 26.66أفراد، بينما  5

نلاحظ من خلال هذه  ، بحيث فرد  15إلى  11تمثل المبحوثين الذين يتراوح عدد أفراد أسرهم بين  %

نجد الأسرة الممتدة لديها عدد كبير من الأفراد  إذ حسب نمطها ونوعها  النسب أنّ حجم الأسرة يختلف

مقارنة بالأسرة النووية التي يقتصر عدد أفرادها على الأب والأم والأبناء عكس الأسرة الممتدة التي تضم  

 الجد والجدة والخال والعم والأبناء.
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على الفرد فقد يؤدي كثرة الأفراد في الأسرة إلى صراعات   يؤثرحجم الأسرة فمن خلال دراستنا نلاحظ أنّ 

قد يؤدي كبر حجم الأسرة إلى تقسيم الأدوار والوظائف فتشكل ضغوط اجتماعية سلبية أو العكس 

 والشعور الدعم والمساندة وهذا من شأنه أن يساهم في تخفيض مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية. 

  :راسةالمجال الزماني والمكاني للد -2

 يلي: دراستنا ييما مجالات معينة وتتمثل  مجالات لكلّ دراسة علمية لها 

يتمثل الحد الزماني في المجال العام لإعداد هذه الدراسة بدءا بالزيارة الأولية الزماني:  مجالال 2-1

وصولا إلى الدراسة الميدانية، حيث تم حصر هذا  الاستطلاعيةتيزي، ثم القيام بالدراسة الأمير لملبنة 

قسمت  ، وقد 2021 ديسمبرإلى نهاية شهر  2021المجال العام في الفترة الممتدة من بداية شهر جانفي 

وضبط الدراسة وكانت المرحلتين على النحو   ةبهذه المؤسس حتكاكالاهذه المدة إلى مرحلتين لتسهيل 

 التالي:

، تم خلال هذه المدة الزمنية الاتصال  2021إلى غاية فبراير  2021أ/المرحلة الأولى من جانفي 

 . بالمسؤولين الإداريين للحصول على الموافقة لإجراء الدراسة الميدانية

تم خلالها إجراء   2021شهر ديسمبرإلى غاية  2021فبراير شهر من  تدت امب/المرحلة الثانية 

 وجمعها. الاستمارات  وتوزيعالمباشرة الملاحظة والمقابلات 

الدراسة على ملبنة   اقتصرت  الاقتصادي نظرا لعدم إمكانية تغطية كل القطاعالمكاني:  مجالال 2-2

لى تعريف ملبنة تيزي من خلال التعرف على  إتطرق ن سوف  العنصرفي هذا ، تيزي بمعسكرالأمير 

 الهيكل التنظيمي والوظائف المختلفة للوحدة.و  البطاقة التقنية

 : وتأسيس ملبنة الأمير orolait نتاج الحليب ومشتقاتهإالتطور التاريخي لوحدة 2-2-1

الحليب   جنتاإوالتي كانت مختصة في  1948الفرنسي عام  الاحتلالنشاط هذه الوحدة في ظل  أبد      

سمال قدره  أمنتج بر  150وكان عددهم ، ومشتقاته في مدينة وهران عن طريق مجموعة من منتجي الحليب 
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وبعد   CLO سمإلتر يوميا وكانت تحمل  420.000نتاجية تقدر ب إ قدرةفرنك فرنسي وب 9.000.000

خير يتكون من عدة وحدات وكان هذا الأ OROLAITنتاج الحليب الديوان الوطني لإ  تأسس الاستقلال

حتى نهاية السبعينات وفي بداية   OROLAITمن بينها وحدة وهران وبقيت هذه الوحدة تابعة لديوان 

نشاء دواوين جهوية للحليب ومشتقاته  إ لى إدى أا عادة هيكلة المؤسسات العمومية الكبرى ممّ إ الثمانينات تم 

 : سماء التاليةتحمل الأوالتي 

  OROLAITديوان الناحية الغربية  -

 ORLAC ديوان الناحية الشمالية  -

 ORELAITديوان الناحية الشرقية   -

بعد ذلك  1939نشات سنة أفي البداية من وحدة وهران التي   OROLAITكان يتكون الديوان الجهوي 

نشاء كل من وحدة إتي بعد ذلك أ لي 1979 نشات وحدة تلمسان سنةأثم  1986وحدة سيدي بلعباس سنة 

نشات وحدة تيارت ووحدة غليزان  أ 1987وفي سنة  1986مستغانم ووحدة معسكر ووحدة سعيدة سنة 

شاء  إنتم حل الدواوين الجهوية الثلاثة و  أكتوبروبالتحديد في شهر  1997وفي نهاية سنة ، 1990سنة 

ومركزه في حسين داي بالجزائر العاصمة    GIPLAITسمإمجمع وطني للحليب ومشتقاته الذي يحمل 

 . دج 2.501.000.000سمال قدره  أبر 

جنبية ودخلت هذه الوحدة أسيس وحدة تيزي من طرف شركة أتم ت 1986وفي أول من شهر جانفي سنة 

نتاج وكانت تسمى سابقا بوحدة معسكر وتابعة لديوان الغرب لإ 1986ماي  13نتاج بتاريخ في عملية الإ 

مير  خذ التسمية الحالية ملبنة الأألت 1997ة نكتوبر سأعادة هيكلتها في الفاتح من إ الحليب ومشتقاته ليتم 

 210 601سمال قدرهأنتاج الحليب الكائن مقره بالجزائر العاصمة بر تصبح تابعة للمجمع الصناعي لإو 

ؤسسة الأكثر تعتبر هذه الم 1986وهي مؤسسة ذات ملكية عمومية تأسست سنة  دج،000

تموينا بمادة الحليب ومشتقاته على مستوى الولاية تختص بإنتاج الحليب ، اللبن ، الجبن، 

 الزبدة، الرايب. 
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 :البطاقة التقنية لوحدة تيزي  2-2-2

إلى البطاقة التقنية للوحدة والمعلومات التي تحصلنا عليها من مختلف الأقسام والدوائر والتي  استنادا -

 : ييما يليتتمثل 

 ملبنة الأمير . المؤسسة:  إسم

 تقع المؤسسة بدائرة تيزي .العنوان :-

 مشتقاته . الحليب و طبيعة المنتوج :-

 . 1986ماي   13تاريخ بدء النشاط :-

 . 25752000000الإجمالي :رأس المال -

 صناعي وتجاري .النشاط :-

 .00B06622421-00/29 السجل التجاري : -

 .SPAالشكل القانوني :

NIS  :098620030055283  . 

NIF:000029066242118 . 

 . 045758943الهاتف :-

 . 045758050الفاكس :-

-EMAIL :mascara-tizi @yaho.fr. 

ملك  2م   20474منها  2م   30824تتربع ملبنة الأمير على مساحة قدرها   المساحة الإجمالية للوحدة:-

تبلغ ، و لم تسوى وضعيتها بعد، بالرغم من تقديم ملف كامل لأملاك الدولة  2م  10350للملبنة والباقي  

 التالي: موزعة على النحو  2م   10.647,71المساحة المغطاة ب 

 .2م  5.274,64المخازن:  -
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 . 2م  620,76المكاتب الإدارية:  -

 . 2م  731,20غرف التبريد:  -

 . 2م  1827,63:  الاستهلاكورشة حليب  -

 . 2م  1653,64ورشة الياوورت:   -

 .2م   300ورشة الصيانة: -

 . 2م  147,84مخزن المازوت:  -

 . 2م  92مخزن المواد الكيماوية:   -

 الإنتاج:  قدرات-

 يلي: تبلغ قدرة الإنتاج اليومي للحليب ومشتقاته كما  

 لتر يوميا.  100.000حليب الاستهلاك:   -

 .لتر يوميا 6000:مشتقات الحليب ياوورت  -

 سا في حين تبلغ سعة التبريد لمشتقاته ب: / كغ 600إضافة إلى ذلك تبلغ سعة التبريد بالنسبة للحليب ب  

 سا. / كغ 425 

المنتجات التي تنتجها الوحدة حاليا الحليب مبستر منزوع الزبدة جزئيا، حليب البقر كامل  من ضمن 

 الدسم، لبن حليب مخثر، زبدة بلدي، ياوورت عادي معطر، ياوورت بالفواكه.
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      : الحليب إنتاج تطور -

 ( يوضح تطور إنتاج الحليب باللتر.11الجدول رقم )

  الاستهلاكحليب  السنة باللتر  الاستهلاكحليب  السنة

 باللتر

2012 7.484.6978 - - 

2013 27.823.959 - - 

2014 28.159.605 - - 

2015 30.555.583 2004 11.386.152 

2016 31669.897 2005 12.574.160 

2017 34.275.624 2006 24.786.916 

2018 35.010.240 2007 35.839.136 

2019 30.022.686 2008 32.798.634 

2020 32.225.677 2009 34.330.270 

2021 24.337.442 2010 37.612.719 

               الحليب:تجميع  تطور -

 ( يوضح تطور تجميع الحليب باللتر.12الجدول رقم )

  الاستهلاكحليب  السنة باللتر  الاستهلاكحليب  السنة

 باللتر

2012 2.075.732  - - 

2013 5.425.726 - - 
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2014 4.930.617 - - 

2015 6.433.917 2004 63330.5.6 

2016 5.371.045 2005 677.7.945 

2017 6.339.184 2006 7.916.661 

2018 7.633.532 2007 8.461.849 

2019 3.325.554 2008 9.118.611 

2020 3.994.238 2009 8.110.291 

2021 4.365.354 2010 10986.638 

 

 بالدينار:  الأعمالرقم تطور  -

 ( يوضح تطور رقم الأعمال بالدينار 13الجدول رقم)

 رقم الأعمال  السنة رقم الأعمال  السنة

2012 586.727.000,00 - - 

2013 612.644.715,00 - - 

2014 551.661.601,00 - - 

2015 689.960.747,00 2004 222749.264,00 

2016 652.942.121,00 2005 459238.181,00 

2017 716.867.208,00 2006 635216.357,00 
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2018 918774.069,00 2007 894.254.891,00 

2019 716.867.208,00 2008 822224.501,00 

2020 1.038.392.289.00 2009 1.039.324.329,00 

2021 1.244.584.000.00 2010 1.050.562.158,00 
 

 :الإنتاجعملية  -

 الإنتاج عملية ( يوضح 01الشكل رقم )

 مخطط صنع الحليب : •

 

 

 

 

 مخطط صنع الزبدة واللبن + الرايب :  •

 

 

 

 

 

  لجمعا ماء

+ مسحوق  

الحليب   

 )خلط(

 معالجة حرارية  

 

 ب يتعل تخزين  بسترة  تخزين 

 تسويق 

 حليب طازج  

 

 

 

 

معالجة  

 حرارية  

 الزبدة  قشدة طازجة   نزع الدسم  

حليب منزوع  

 الدسم

 

 

 

 

 الرايب 

 اللبن 
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عامل يتوزعون   126إطار   32، منهم 180يبلغ عدد العمال على مستوى الوحدة ب  العمال: عدد -

 إلى المصادر الداخلية للوحدة . استناداعلى المصالح الأخرى وذلك 

  4:00 إلىصباحا  8:00 ساعة من 35تقدر ساعات العمل الأسبوعية ب  :الأسبوعية ساعات العمل  -

   ساعة. 6300تقدر ب ا بالنسبة لساعات العمل الجماعية  مّ ، أمساءا

  ما يلي: على ورنظام دفع الأجيقوم  :الأجورنظام  -

وحدات الزمن ا النظام على أساس فترة العمل و الأجر حسب هذ  دفع الزمن:أساس  علىدفع الأجر  -

 :القاعدة العامة لحساب الأجر هنا تكتب على النحو التاليو الشهر مستعملة تتمثل عموما في الساعة و ال

 بالساعة ز: الزمن بالساعات ع: الأجر العام س: الأجر 

 حيان.يعتبر هذا النظام في دفع الأجر هو أكثر شيوعا في غالبية الأ

يتقاضى الفرد أي  ام يتوقف أجر الفرد على إنتاجيتهفي ضوء هذا النظ دفع الأجر على أساس الإنتاج: -

المباشر لكل وحدة منتجة  عن كل قطعة منتجة بغض النظر عن الوحدات المنتجة، أي تكلفة الإنتاج أجر 

 .هذه الطريقة الأكثر شيوعا بين طرق الدفع بالإنتاجثابتة، و 

 الفرص والتهديدات الرئيسية للمؤسسة:  -

 الفرص: -أ

 عدم وجود سلع متشابهة في السوق -

 سياسة حكومية مشجعة -

 حاجات ومتطلبات الزبائن تلبية  -

 زيادة الطلب على منتجات الملبنة -

 حصة سوقية اكبر على مستوى الولاية -

 التهديدات:  -ب
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 تكاليف تطبيق طرق التوزيع عالية  -

 شدة المنافسة  -

 الحصول عليها.  وإمكانيةخاصة غبرة الحليب  الأوليةتحكم عدد من الموردين بأسعار المواد  -

 شبكة توزيع هشة  -

 يادة الحصص السوقية للشركات المنافسة ز  -

 الملبنة  أذواقالمستهلكين مبتعدين عن  أذواقانحراف في  -

 .الأسواقالموقع غير ملائم من حيث بعده عن  -

 المنافسين الفاعلبن في السوق : -

 تاغية على مستوى ولاية معسكر: ملبنة سلسبيل "تيغنيف"، ملبنة طيبة "معسكر"، ملبنة غريس، ملبنة   -

 ...الخ.ملبنة الصومام  ملبنة عريب،  وحدة بلعباس، على مستوى الجزائر: وحدة مستغانم، -
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 الملبنة: الهياكل الوظيفية الرئيسية في  2-2-3

 ( يوضح الهيكل التنظيمي للملبنة 02الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 المديرية العامة

 

 

 

 

مكتب مراقبة  

 التسيير 
 

 خلية التدقيق

 السكرتارية العامة 

 

 الدائرة التجارية 

 

 

 

 

 

 

 

 دائرة الملية والمحاسبة 

 

 دائرة الاستغلال 

 

دائرة الإدارة  

 والوسائل العامة 

  مصلحة التوزيع 

 المالية 

 

  مصلحة

 المستخدمين 
 

 مصلحة التموين 

 

 المحاسبة العامة 

 الوسائل العامة 

 

 

 

 

 

التربية  ورشة 

 الحيوانية 

مصلحة الإعلام  

 الآلي 

 

 

 

 قسم مراقبة النوعية 
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 العامة:  المديرية -1

كما ، قسام الوحدةأفروع و  لمختلفخيرة بالسهر على تطبيق القوانين والتسيير الحسن والعقلاني تقوم هذه الأ

كما تقوم ، هداف المرجوةتسهر على تحقيق البرامج المسطرة على المدى المتوسط والطويل لتحقيق الأ 

لى وضع  إافة ض بالإ ، مبتقسيم العمل على مستوى المصالح والسهر على تطبيق توجيهات الشركة الأ ضايأ

 هداف الرئيسية للمؤسسة. تحقيق الأ   يتممخطط لتحقيق البرامج التي من خلالها 

 : مكتب مراقبة التسيير  -2

خرى  قسام الأعداد تقارير يومية عن كل الأإيلعب قسم مراقبة التسيير دورا هاما في الوحدة حيث يقوم ب

حيث تتم مراقبة التسيير والتنسيق بين هذه  ، قسامويقارنها بالتقارير الشهرية التي تستقبلها من مختلف الأ

بينهما وعلى سبيل المثال تتلقى من مصلحة التموين تقارير    والاختلافقسام ومراقبة حالات التطابق الأ

 . حول حالة المشتريات 

 ما يلي:تسهر على  حيث : )خلية التدقيق( الداخلية خلية المراجعة  -3

صوص لضمان السير الحسن والعقلاني للعمليات وفقا للنصوص المعمول ن متابعة تطبيق القوانين وال -

 .ديرية العامة للوحدةمالطويل من طرف الالمتوسط و المسطرة على المدى  والإستراتيجيةبها 

كد من صحة  أوالتتسويتها خطاء و مراقبة جميع العمليات المحاسبية والمالية بغية تصحيح الأ  -

  الحسابات.

مصلحة الوقاية  

 والأمن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإنتاج مصلحة 

 مصلحة النقل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الصيانة مصلحة 
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متابعة العمليات الموثقة من   ذلكوك، الوثائق والمستندات المحاسبية وضبطها ومتابعة سيرورتهامتابعة  -

 طرف المؤسسة.

ا ينحصر في مهمة رئيسية وهي مراعاة ذ ه كلّ ، متابعة الكميات المباعة على المستوى القسم التجاري  -

 .تقارير اليومية للمديرية العامةيضا في تقديم الأ كما تنحصر مهامها ، النشاطات  الدقة والشفايية في كلّ 

ما  قسام والمديرية العامة وتتمثل مهامها ييخيرة حلقة ربط بين باقي الأتعتبر هذه الأ: مانة العامةالأ -4

 يلي: 

 . المدير العام( )الرئيسفي المؤسسة  ولتنفيذ قرارات المسؤول الأ-

 .الرد على المكالمات الهاتفية والمراسلات  -

 .الجيد والمعاملة الحسنة الاستقبال -

 :التجارية الدائرة -5

تقوم بالسهر على تنشيط وتوجيه السياسة التجارية تماشيا مع أهداف المؤسسة، بالإضافة إلى وضع  

  الطويل لتحقيق أهداف المؤسسة من خلال المتوسط و التسويقية الواجب إتباعها في المدى  الإستراتيجية 

 مايلي: 

 .سلسلة المنتجات، سياسة الأسعار، قوة البيع، الشبكة التجاريةتحديد  - 

 .اتفاقيات الطلب كالبحث عن أسواق جديدة، إبرام  انخفاض القيام بأعمال مناسبة من خلال مواجهة  - 

 .للسوق وتحديد السياسة الواجب إتباعها لرفع حصة المؤسسة ة اقتصادي القيام بدراسات  - 
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 المخطط الوظيفي للمصلحة التجارية( يوضح  02الشكل رقم ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدائرة التجارية

 

 قسم التموين                                              

 

 

 

 

 

 قسم التوزيع

 

 

 

 

 

 

 

 مصلحة الشراء

 

 

 مصلحة البيع

 

 
 مخزون مصلحة  تسيير 

 غبرة الحليب -

 ثانوية  مركبات  -

 قطع الغيار  - 

 الفوترة 

ر  تسيي مصلحة  

مخزون المنتجات  

 التامة  

 أمين مخزن 

 غبرة الحليب 

المواد الأولية  

 الثانوية 

 

 زنقطع غيار مخ  أمين

 آلات الإنتاج  -

 وسائل النقل  -
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 :قسم التموين  5-1

التصنيع من مواد أولية وقطع   احتياجات يعتبر قسم التموين من أهم الأقسام في المؤسسة لأنها توفر  

الغيار وغيرها من الحاجيات، وبصفة عامة فهو يقوم بتزويد المؤسسة بمستلزمات الإنتاج، وهو مكلف  

 بالمهام التالية: 

 .المصنعةدراسة وتقدير المشتريات من المواد الأولية والمواد  - 

 .دراسة وتقدير المخزون من مواد أولية وقطع الغيار - 

للتأكد من مطابقتها للمواصفات المطلوبة، بالإضافة إلى   ائهاشر التي تم القيام بعملية فحص المواد  -

 . القيام بعملية جردها

 يلي:  وتتضمن وظيفة التموين ما

 علاقة طيبة بين الموردين.   وجود  -

 بكميات كبيرة وتعدد مصادر التوريد.  القدرة على الشراء -

 وجود طرق تفاوضية توفر الحصول على أحسن شروط الشراء.   -

 التصنيع بالحد الأدنى من المخزون.  باحتياجات القدرة على الوفاء   -

كما تسعى هذه المصلحة إلى تخفيض ثمن وكلفة الشراء إلى أدنى سعر ممكن، ويوجد في هذا القسم 

 :موضح في الهيكل التنظيمي للدائرة التجارية وهمامصلحتين كما هو 

تقوم هذه المصلحة بتموين المؤسسة بالمواد الضرورية للعملية الإنتاجية من حليب   مصلحة الشراء: -أ

( التي تعتبر مادة  poudre de laitالبقر ومواد أخرى، من داخل الوطن )موردين( وخارجه كمادة الغبرة )

 مكونات الحليب.أولية داخلة في 
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نجد على مستوى هذه المصلحة رئيس مخزن قطع الغيار ورئيس مخزن   مصلحة تسيير المخزون: -ب

  المواد الأولية، وتتحدد مهمة هذه المصلحة بتموين المصالح الأخرى )الإنتاج، المخبر، التوزيع والصيانة( 

 ار وتتم هذه العلاقة مع المصالح الأخرى  بالمواد الأولية والمواد الكيميائية والمنتجات التامة وقطع الغي

 كما يلي : 

 يتلقى أمين المخزن طلب المادة الأولية من قبل المصلحة المعنية.  -

 يلجا إلى بطاقة التخزين لمعرفة مدى توفر المادة المطلوبة.  -

  في حالة توفر الكمية المطلوبة يحرر ثلاث نسخ من قسيمة خروج المادة ويحتفظ بالأصل ويسلم  -

 نسختين لمصلحة التموين وأخرى إلى مصلحة مراقبة التسيير. 

 التوزيع: قسم   5-2

النهائي في الحدود والآجال المناسبة،  وتوزيع الإنتاجيقوم هذا القسم بتصريف المنتجات إلى الزبائن 

 بالإضافة إلى تحرير التقارير اليومية المتعلقة بالمبيعات ويضم مصلحتين: 

هذه المصلحة تقوم ببرمجة الطلبيات حسب طبيعة كل منتوج وحسب الكمية  مصلحة المبيعات: -أ

بائن على مستوى مصلحة  المطلوبة من طرف الزبون، كما تبرمج عملية إنتاج المواد المطلوبة من الز 

تحرير الفواتير بناءا على الوثائق   الذي تتم ييه عملية مكتب الفوترةالإنتاج وتتكون هذه المصلحة من 

 المبررة لعملية البيع، بالإضافة إلى تحديث سجل المبيعات اليومي.

 مصلحة تسيير مخزون المنتجات التامة:  -ب

تجات التامة الذي يقوم بالمصادقة على خروج الكميات نجد على مستوى هذه المصلحة أمين مخزن المن

 .المباعة، إضافة إلى القيام بالجرد اليومي للمخزون ومسك وتحديث سجل المخروجات 

 من:  الاستغلالتتكون دائرة :  الاستغلال دائرة -6
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تعمل هذه المصلحة على المحافظة على وسائل الإنتاج وضمان الصيانة   مصلحة الصيانة:  6-1

الأجزاء التي  واستبدالوالتشغيل الدائم لكل الوسائل والتجهيزات، بحيث تقوم بفحص ومعاينة التجهيزات 

يتوقع تلفها من أجل تجنب العطل وتقوم أيضا بالعمل على تأمين الطاقة الكهربائية، كما تقوم بإصلاح  

بعد وقوعه، إذن فالوظيفة الرئيسية لهذه المصلحة تهدف إلى ضمان التشغيل الدائم للماكينات  العطب 

 والتحسين المستمر لجودة المنتوجات. 

نتاج الحليب والورشة بإالورشة الأولى  ، تقومتحتوي هذه المصلحة على ورشتين مصلحة الإنتاج: 6-2

لمصلحة في تحويل المواد الأولية المحصل عليها من  ، وتتحدد مهمة هذه االحليب  الثانية بإنتاج مشتقات 

قسم التموين إلى منتجات تامة الصنع والتي تتمثل في الحليب ومشتقاته، والتي بدورها تسلمها إلى قسم  

 .التوزيع

هذا القسم في مراقبة النوعية وجودة المنتجات وهذا بقيامه بعملية  مهمةتمثل ت  :قسم مراقبة النوعية 6-3

بها، كما   الالتزامالتحليل للمنتوج في المخبر ومعرفة مدى مطابقة المكونات للمقادير المحددة والتي يجب 

ضع  يقوم بتحديد جودة المنتوج ونسبة التلف ولهذا القسم علاقة بقسم الإنتاج وقسم مراقبة التسيير، كما يخ

 هذا القسم إلى مراقبة خارجية من طرف مديرية مراقبة الأسعار ومديرية مراقبة النظافة.

تختص هذه الورشة بجمع الحليب من عند مربي الأبقار، كما تقوم أيضا   ورشة التربية الحيوانية: 6-4

تعاملين معها في  بالمعاينة الدورية خاصة ييما يتعلق بمراقبة النوعية وتقديم العون الطبي للفلاحين الم

 حالة إصابة أبقارهم بالأمراض، وذلك من أجل المحافظة على نفس وتيرة الإنتاج. 

 التالية: يتضمن هذا القسم المصالح  الإدارة والوسائل العامة: دائرة -7

المستخدمين وعدد العمال جميع شؤون بمختلف تهتم هذه المصلحة  المستخدمين:مصلحة  7-1

بالإضافة إلى ذلك تراعي هذه   التوظيف،يفة، كما تتولى عملية ظومراقبة تغيبهم في كل و وأجورهم، 
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الإجراءات اللازمة  اتخاذ للعمال ومراقبة الأخطاء المرتكبة من طرفهم مع  الاجتماعيةالمصلحة الظروف 

 :بما يلي لذلك كما تقوم أيضا 

 الطويل وتنفيذها حسب أهداف المؤسسة.المتوسط و وضع سياسة الموارد البشرية في المدى  •

 )النقابة(. الاجتماعيينوالمفاوضات مع الممثلين  الاجتماعيالمشاركة في الحوار  •

تقوم هذه المصلحة بتوفير كل الوسائل التي تحتاجها الوحدة وهذا من   مصلحة الوسائل العامة: 7-2

 ر العادي لها.أجل ضمان السي

تتجلى أهمية هذه المصلحة في كونها الراعي والحارس الأمين الذي يوفر  :مصلحة الوقاية والأمن 7-3

 : يلي ما  الحماية والوقاية والنظافة ومن ضمن المهام الموكلة لها

 تسهر على توفير النظافة والأمن وكافة الشروط الملائمة للعمل داخل المؤسسة. •

 العمال والأخطار الملحقة بهم، وتحدد مقاييس الوقاية المتعلقة بهذه الأخطار.تدرس وضعية  •

 الأطراف الفاعلة في المؤسسة. تدرس وتوجه النصائح الأمنية لكلّ  •

 .(أنابيب المياه، وصلات الكهرباء وأجهزة الأمن)تراقب صيانة وتجديد التركيبات ووسائل الأمن  •

 نظافة والأمن أمام الجهات الخارجية.تمثيل الإدارة في كل ما هو متعلق بال  •

تقوم هذه المصلحة بضمان تسليم المنتوج النهائي إلى الزبائن في الآجال المتفق   مصلحة النقل: 7-4

ان السير العادي لدورة الإنتاج  معليها، وتقوم أيضا بنقل المادة الأولية من المورد إلى الوحدة وذلك لض

 والتوزيع. 

 المالية والمحاسبة: دائرة -8

تهتم هذه الأخيرة بتسجيل العمليات المالية والمحاسبية، بحيث تعطي الصورة الواضحة عن الوضع       

المحاسبي والمالي للمؤسسة وتعتمد هذه الأخيرة على المحاسبة العامة والتحليلية والتحليل المالي، حيث 

دث منذ دخول المواد الأولية إلى غاية خروجها في  تعمل المحاسبة العامة على متابعة العمليات التي تح
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ا المحاسبة التحليلية فتقوم بمتابعة التكاليف لتحديد نتيجة الوحدة كما يتم في هذه  شكل منتجات تامة، أمّ 

المصلحة مراقبة خزينة الوحدة من خلال متابعة الإيرادات والنفقات والبنك لتحديد قيمة السيولة ونتيجة  

قسم له علاقة بجميع المصالح الأخرى في الوحدة بالإضافة إلى هذه المهام هناك مهام  الوحدة، وهذا ال

 : ما يلي أخرى نذكر منها

 توزيع التقارير المالية والمحاسبية إلى الإدارة والمتعاملين الخارجيين.  -

 ضمان تسيير الحسابات البنكية بالنسبة للوحدة. -

 مبادئ المحاسبة المتعارف عليه.   احترامإعداد الوثائق المحاسبية الفصلية والسنوية مع  -
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  :الفصل خلاصة

  والاستمارة بعد توفر جميع الشروط اللازمة للقيام بالدراسة سواء تعلق الأمر بإعداد دليل المقابلة       

وكذلك تحديد مجتمع الدراسة وعينتها وحـصول الباحث على الموافقة الإدارية، قام الباحث بإجراء 

لعينة الهدف من الدراسة وطريقة  علـى المبحوثين، وقد أوضح الباحث لأفراد ا الاستمارات المقابلات وتوزيع 

الإجابة عليها مع التأكيد على سرية البيانات التي سيدلون بها وأنّها لأغراض البحث العلمي فقط وذلك 

وصولًا للموضوعية، وبعـد الحصول على البيانات اللازمة قام الباحث بتجميعها وفرزها وتفريغها، وإدخـال 

 .لتوصل إلى النتائج وفقاً لأسئلة الدراسةالبيانـات فـي الحاسوب وتحليلها، وا
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 : مقدمة الفصل

بمختلف المنبهات والمثيرات الموجودة   ون التي يعيش فيها ويتأثر   الاجتماعيةمع البيئة  الأفراد يتفاعل        

أدّى الأمـر الـذي الـذي يمـس جميـع مجـالات الحيـاة  والتغيـر المسـتمر فيهـا خاصـة فـي ظـل التطـور السـريع

ــالهم  التـــي تـــربطهم علاقـــات الونمـــط تفكيـــرهم وطبيعـــة  اتهمعلـــى مســـتوى شخصـــيتغييـــرات  إلـــى حـــدوث  وأفعـ

علــى  ؤثر ســلباالتــي أصـبحت ت ــ الاجتماعيــةالضـغوط بــرزت تيجــة لهـذه التغييــرات نو ، الثقاييــةو  الاجتماعيـة

ا قـد يـؤدي إلـى ضـعف مسـتوى الاجتماعيـة و  ةنفسـيال مختلـف الجوانـب  الأداء الـوظيفي  والمهنيـة للأفـراد ممـّ

أسـاليب  اتخـاذ حتميـة أمام  العمل نفسهامؤسسات داخل المؤسسة، من هنا وجدت  لديهم والفعالية التنظيمية

بالموارد البشرية نظرا لأهميتها  الاهتمامتحسين وتطوير الأداء الوظيفي وذلك عن طريق  تهدف إلىحديثة 

خاصـــة فـــي ظـــل المنافســـة الداخليـــة  الفائقـــة وقـــدرتها علـــى المســـاهمة إيجابيـــا فـــي تحقيـــق أهـــداف المؤسســـة

النظـري الـذي يشـمل أبـرز التعـاريف والأنـواع الجانـب ، وفي هذا الفصل سنتطرق إلـى والخارجية للمؤسسات 

 والعناصر والنظريات المفسرة لمتغيرات الدراسة والمتمثلة في الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي.
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 الضغوط الاجتماعية: -1

 :المسار التاريخي لمفهوم الضغوط 1-1

ط كلمة قديمة تعود إلى العصور البدائية وهذا ما أشار إليه برينر أنّ الإنسان  غتعتبر كلمة الض     

البدائي كانت لديه ردود فعل عصبية متناسقة لمواجهة الحيوانات المفترسة التي تسبب له الخوف والهول 

 (.14ص : 1999  سنة )عبد الرحمان بن أحمد بن محمد هيجان،والضغط على حياته 

التي يتبعها الأفراد   الاستراتيجيات ركز على ية تطرق أفلاطون إلى موضوع الضغط و ففي الفلسفة اليونان

 (. 53ص  :2007 سنة ،)هناء شويخللتعامل مع المواقف الضاغطة في الحياة

)طه عبد  استعمل مصطلح الضغوط للدلالة على الحرمان والمشقة والضيق وفي القرن الرابع عشر

 (.  17ص  : 2006  سنة العظيم حسين،

   وفي القرن السابع عشر استخدمت كلمة الضغط" كدلالة عن العذاب والشدة الذي يتعرض له الفرد في  

 .((Salamon Marc,2006, p15 الحياة

وفي بداية القرن الثامن عشر وأثناء التطورات الفيزيائية عرف مفهوم الضغوط تطورا كبيرا حيث صارت 

يؤدي إلى توتر المادة أو تشوهها بمرور الزمن، ومن هنا يمكننا أن نستنتج  الكلمة تدل على الثقل الذي 

) بن  الضغط الذي يسبب تشوه المعادن بإمكانه على المدى الطويل أن يسبب أمراضا جسدية له ّّ أن

 (.8ص  :2006  سنة زروال فتيحة،  لوكيا الهاشمي،

كما استعمل المهندس روبرت هوك كلمة ضغط كدلالة عن تأثير قوة خارجية على الجسم أو المادة   

فلقد كان هوك مهتما بتصميم الأبنية التي تتحمل حمولة ثقيلة وتقاوم قوى الطبيعة ومن ثم كتب   ،الفيزيائية

أو   العبءن تأثير كقوة خارجية، وطبقا لوجهة نظره ينشأ الضغط م العبءهوك عن فكرة الحمولة أو 

(.  17ص  :2006 سنة عبد العظيم حسين، )طه الانهيارالحمل على البناء الذي قد يسبب 
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واسع فخلال هذه الفترة يقـول الفسيولوجي   انتشار" stress" وخلال القرن التاسع عشـر عرف مفهوم

الفرنسي كلود بارنار أنّ التغيرات الخارجية في البيئة يمكنها أن تعطل الجهاز العضوي ولكي يحافظ 

 : 2006 سنة ) طه عبد العظيم حسين،على نفسه يجب عليه أن يتكيف بطريقة مناسبة مع هذه التغيرات 

 . (17ص 

التوازن الشخصي في مواجهة أحداث الحياة اليومية موضحا أنّ في   وهنا يشير كلود برنار إلى أهمية 

 )زين حالة عدم تحكم الفرد في ذاته يحدث اللاتوازن وهذا ما يعرضه لخطر الأمراض وحتى الموت 

 (. 230-231ص  :1999العابدين بن درويش،  

كوشي مفهوم الضغط في دراسته للأجسام الصلبة لوصف القوة الداخلية الناشئة داخل  استعملكما 

 (.73ص  :2006  سنة ولد يحي حورية،  )عوديهبالتشويهالجسم الصلب نتيجة لقوة خارجية تهدده 

ومع بداية القرن العشرين يعد هانز سيلي من الأوائل الذين قدموا مفهوم الضغوط ووضعوه حيز التطبيق  

حول التكيف الفسيولوجي قام بها مجال العلمي عن طريق العديد من التجارب والأبحاث التي في ال

جاجان،   جمعة)الضغوطعلاقة بتلك  غير سارة كالقلق والإحباط لها انفعالية أي حالة  أنّ  واعتبرللمشقة

 (.7ص   :2010  سنة حازم ليث،

للضغط وحددها في ثلاث مراحل  الاستجابة "هانز سيلي" المراحل التي تمر بها عملية  استخلص كما 

 (. boudarenemahmoud,p101:2005)تتمثل في مرحلة الإنذار ومرحلة المقاومة ومرحلة الإنهاك

  بالاستجابة المتعلقة هانز سيلي تشكك في نظرية  انتقادات وجّه مجموعة من الباحثين  1960وفي سنة 

للضغوط هي عبارة عن ظاهرة نفسية تعتمد على عناصر عديدة  الاستجابةللضغوط، معتبرين أنّ 

 (. 42-43، ص 2004إيه، )لوري ومختلفة
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ثم توالت الأبحاث والدراسات حول موضوع الضغط وتعددت أبعادها وتنوعت النظريات التي خاضت في 

العمل بمجال ، بحيث أخذت مواضيع الضغوط التي ترتبط هذا حسب مجاله العلمي إلى يومنا تفسيره كل 

الكفيلة بمواجهة   والاستراتيجيات كبير من طرف العديد من دول العالم قصد التوصل إلى الطرق  اهتمام

لضغوط والحد منها داخل منظمات العمل، إضافة إلى ذلك تنظيم الملتقيات العلمية والندوات ا هذه

والدورات التدريبية قصد توعية العاملين وتزويدهم بالمهارات والآليات للتعامل مع الضغوط والسيطرة عليها  

 (.159ص  :2008 سنة )محمد حسن، محمد حمادات،

 : الاجتماعيةتعريف الضغوط   1-2

هو  والذي "ينبغي تحديد مصطلح الضغط في حد ذاته  الاجتماعيةقبل التطرق إلى مفهوم الضغوط      

وبعد وتعني يسحب بشدة،  "Stringer" إلى الكلمة اللاتينية والتي تعود  "Stress"تعريب للكلمة الفرنسية

 (. 150ص: ،)أحمد بطاح، بدون سنة" لتعني إكراه وقسر استخدامهاتم  ذلك

لنا وجود العديد من التعاريف المختلفة والمتعددة حول كلمة الضغوط نظرا لتعدد   اتضح بحثنا ومن خلال 

مختلفة   اتجاهات الباحثين إلى هذه الكلمة في العديد من المجالات، وفي هذا السياق ينقسم  استعمال

  ينظر في حين  استجابةأنّه  ينظر إليه علىهناك من ينظر للضغط على أنّه مثير، وهناك من ومتباينة ف

الضغط على أنّه محصلة تفاعل بين البيئة والفرد، ويمكن توضيح ذلك أكثر على  إلى البعض الآخر 

 النحو الآتي: 

 يرى العديد من الباحثين والمنظرين أنّ الضغوط هيعريف الضغوط باعتبارها ردود أفعال: ت 1-2-1

على شكل ردود أفعال جسمية  الاستجابةالفرد لمثيرات خارجية معينة، وتكون هذه  استجابةعبارة عن 

رات أنّها مجموعة التغي "وسيكولوجية في هذا الصدد نجد الباحث سيد عبد العالي يعرف الضغوط على 

بيئة  الالمثيـرات المؤثرة عليه في من كرد فعل لمجموعة  فرد الفسيولوجية والجسمية والنفسية التي يعانيها ال

،ويعرف الباحث سيد عبد العالي والتي لم يعـد قادرا على تحملها أو الوفاء بمتطلباتها التي يتواجد فيها
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التي تدل على بلوغ حالة  الانفعاليالسلوك  الضغط خاصة داخل الوسط المهني بأنّها كافة أنماط استجابة

الإجهاد الجسمي والنفسي كتعبيـر عن حالة عدم التوافق مع متطلبات مواقـف إنجاز العمل والمهام  

عبد   )أبو قحف"بالمستوى الذي تعود عليه لكثرة الأعباء والمهام وتعددها وتراكمها وفقا لنمط شخصيته

 . (170،ص:2001،السلام

العديد من الباحثين أنّ الضغوط تتمثل في   يرى تعريف الضغوط باعتبارها مثيرات خارجية:  1-2-2

أنّ الضغوط هي تلك  "المثيرات الخارجية التي تحيط بالفرد وتؤثر عليه، في هذا السياق يرى الأحمدي 

وقد  اجتماعيةأو  المثيرات الخارجية الموجودة في البيئة التي يتواجد فيها الفرد قـد تكون نفسية أو مادية

 ). 32،ص:2001،طلال بن عايد  )الأحمدي"مؤقتة أو دائمة تكون 

يرى العديد من الباحثين أنّ   تعريف الضغوط باعتبارها تفاعل بين الفرد والبيئة الخارجية: 1-2-3

يطلق عليها بالمثير والعوامل الذاتية للفرد  الضغوط هي محصلة تفاعل بين عوامل البيئة الخارجية أو ما

نجد" مارجوس" يركز على الضغوط داخل مؤسسات العمل  تجاه، في هذا الاالاستجابةوالمتمثلة في 

الموجودة فـي العمـل وخصائص الفرد العامل وينتج عنها   ويعتبرها أنّها حالة تنتج من التفاعل بين الظروف

-38 :، ص 2010خرور خير الدين، ابنإبراهيمي الطاهر، )خللا على المستوى الجسدي والنفسي للفرد 

39 .) 

 يلي:   من فروع العلم المختلفة يقسم الباحث كلاوش مفاهيم الضغط إلى ما وانطلاقا

 (. 1975، سوفورونا 1974، ليفي  1936مفاهيم للضغط ذات توجه فيزيولوجي ) سيلي   -

، باومان  1976 الحشوي،-، الطب القشري البدني-سيالنفمفاهيم للضغط ذات توجه طبي )الطب  -

1978) 

توجه نفسي مرتبط بالشخصية)سلوك النمط آ، الأنماط المهددة من الشخصية،  مفاهيم للكرب ذات  -

 ، نظريات القلق المختلفة(. 1977"شيفر"/ "بلومكه"  

. (1980، شونفلوغ 1975، هاكر 1966 سلوكي )لازاروس –مفاهيم للضغط ذات توجه فيزيولوجي  -
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 ، أبحاث الحدث الحياتي(.1980مفاهيم للضغط ذات توجه سوسيولوجي) ماك غارث   -

 (.1981، آنوخينا 1980، هيشت  1971مفاهيم للضغط ذات توجه بيوكيميائي) فرانكنهوير   -

 (. 14 ، ص:2006، )كلاوشي شويخ

الكبير من طرف الباحثين بمختلف   الاهتماموانطلاقا من مختلف التعاريف المقدمة يتبين لنا مدى     

 تخصصاتهم ومذاهبهم لموضوع الضغوط، كما يتضح لنا أنّ كلّ باحث عند تناوله لمفهوم الضغط ركز 

 .من زاوية سوسيولوجية الاجتماعيةالضغوط على على زاوية معينة، وفي دراستنا هذه ركزنا 

أو خلل داخل   انهياروجود  إلى الاجتماعيةالتعريفات السوسيولوجية لمفهوم الضغوط  تشير العديد من    

تهدد   الاجتماعيةالعلاقات الإنسانية وهذه المشكلات  يف اجتماعيةالمجتمع ممّا يترتب عليه مشكلات 

عبارة عن المواقف والظروف هي  الاجتماعيةلضغوط المجتمع وتعرقل مصالح الأفراد، ويمكن القول أنّ ا

 (.28-26 :ص  ،2006مدحت، ى)من  يرى أعضاء المجتمع أنّها مهددة لقيمهم يالت

متعددة المصادر كالفقر،  اجتماعيةتكون نتيجة وجود مشكلات  الاجتماعيةومعنى ذلك أنّ الضغوط 

التي يعيشها الفرد في المجتمع سواء  الاجتماعيةالجريمة، تدهور العلاقات الأسرية وغيرها من المشاكل 

ضغوط   الاجتماعيةأو في الحي الذي يسكن ييه وتسبب هذه المشكلات  في الأسرةأو  مكان العملداخل 

سواء داخل مكان   الاجتماعية ة وكذلك على علاقاته على الفرد تؤثر على صحته النفسية والعقلية والجسدي

إلى آخر بسبب   شخص من على الأفراد يختلف مستوى تأثير هذه الضغوط بحيث العمل أو خارجه، 

 لمختلف  الاستجابةنّ مستوى لها وقد تكون هذه الضغوط شديدة أو ضعيفة لأ الاستجابةمستوى  اختلاف

 . الاجتماعيتحدد طبيعة الضغط هي التي   الاجتماعيةالمواقف والمتغيرات 

 :  الاجتماعية عناصر الضغوط 1-3

عديدة ومختلفة سواء في أسرته أو في مكان العمل  اجتماعيةيتعرض الفرد في حياته إلى ضغوط       

 الفرد لهذه استجابةككلّ والتي يتفاعل من خلالها مع الأفراد الآخرين، وتختلف  الاجتماعية البيئةأو في 



 الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي الجانب النظري             الفصل الثاني:
 

 
73 

نتطرق إلى أبرز العناصر المكونة   الاجتماعيالضغط  د الضغوط من شخص إلى آخر، ولفهم آلية حدو  

لهذا الضغط، وفي هذا السياق حدد كلّ من "سيزلاقي" و"والاس" في ثلاث عناصر أساسية هي: المثير،  

   يلي:   التفاعل، ويمكن توضيح ذلك أكثر ييما، الاستجابة

بب لحدوث التي تكون س الاجتماعية يتمثل هذا العنصر في مختلف المواقف والمثيرات  عنصر المثير: -

 الضغط، وتنتج هذه المثيرات من عدة مصادر سواء داخل المؤسسة أو خارجها أو الفرد ذاته.

على أنّها ردود الفعل الفسيولوجية والنفسية والسلوكية التي يبديها   بالاستجابةويقصد  :الاستجابةعنصر  -

 .الفرد مثل القلق والتوتر والإحباط وغيرها

ويضم هذا العنصر العنصرين السابقين عن طريق تفاعلهما معا أي تفاعل المثير مع   عنصر التفاعل: -

 . (180 :ص  ،1991ندرو دي سيزلاقي، مارك جي والاس،أ)الاستجابة

 : الاجتماعية أنواع الضغوط 1-4

الكبير الذي عرفه موضوع الضغوط بصفة عامة قام العديد من المختصين والباحثين   للاهتمامنظرا    

، وتتمثل  بتصنيف الضغوط إلى عدة تصنيفات مختلفة حسب المقاييس المستعملة في عملية التصنيف

 أبرز التصنيفات ييما يلي: 

وفق هذا المعيار قام الباحثين بتصنيف الضغوط حسب  ر الأثر: أنواع الضغوط وفق معيا 1-4-1

 نتائجها إلى ضغوط إيجابية وضغوط سلبية.          

يعتبر هذا النوع من الضغوط بأنّها مهمة ومفيدة للفرد خاصة في بيئة العمل فهي  الضغوط الإيجابية:  -أ

الأداء الوظيفي، ويوجد هذا النوع من الضغوط لدى التي تدفعه إلى العمل أكثر كما أنّها ترفع من مستوى 

 (. 75ص: ،2005 ) علي عسكـر،.جميع الكائنات الحية

يتعرض الفرد في حياته اليومية سواء داخل الأسرة أو في مكان العمل إلى العديد الضغوط السلبية:  -ب

سلبية على مستوى الفرد وكذلك على مستوى  كاساتهاانعمختلفة المصادر تكون  الاجتماعيةمن الضغوط 
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القلق والإرهاق وتقلل من   أنّها تلك الضغوط التي تسبب للفرد "المؤسسة، وتعرف الضغوط السلبية على 

)سمير "ت والمو  الانتحاردافعيته للإنجاز، وتؤثر على صحته في مختلف الجوانب، كما أنّها قد تؤدي إلى 

 (.13ص: ،2003 شيخاني،

اخل د فمن خلال هذا التصنيف المتعلق بمعيار الأثر يتضح لنا أنّ الأفراد في حياتهم اليومية خاصة 

   الاجتماعية  انعكاساتهامؤسسة العمل يتعرضون إلى نوعين من الضغوط التي تصنف على أساس 

مجهود الالفرد والمؤسسة وهي الضغوط الإيجابية التي تعمل على دفع العامل إلى بذل  والمهنية على

مع   ندماجالاتحسين الأداء الوظيفي ورفع مستوى الإنتاجية للمؤسسة وكذلك تساعد على العمل على و 

والتعايش مع الآخرين والضغوط السلبية وهي التي تؤثر على مختلف جوانب الفرد سواء  الاجتماعيةالحياة 

والمهنية وكذلك على نفسيته وصحته الجسمية ويمتد هذا التأثير من الأفراد إلى   الاجتماعية على علاقاته 

 الجماعات.    

يار الزمن قام الباحثين بتصنيف الضغوط حسب حسب معالضغوط وفق معيار الزمن: أنواع  1-4-2

 يلي: المدة الزمنية التي تستغرقها وتتمثل ييما

يستغرق هذا النوع من الضغوط مدة زمنية قصيرة ثم تختفي، كما يعتبر هذا النوع من  المؤقتة:  الضغوط-أ

سالمة عبد العظيم حسين، طه عبد العظيم   (الضغوط على أنّها عادية وإيجابية في بعض الأحيان 

 (.33،ص:2006حسين، 

  بانعكاساتهايستغرق هذا النوع من الضغوط مدة زمنية طويلة، بحيث تتميز  :طويلة المدة الضغوط-ب

سالمة عبد العظيم حسين، طه عبد العظيم   (وتأثيراتها السلبية على الفرد من الناحية النفسية والجسدية

 (. 34ص: ،2006  حسين،

تصنف الضغوط وفق معيار الشدة إلى ضغوط بسيطة  أنواع الضغوط وفق معيار الشدة:  1-4-3

 يلي:          وضغوط متوسطة وضغوط شديدة، ويمكن توضيح ذلك ييما
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الفرد في ترتبط الضغوط البسيطة بالمواقف والأحداث الضاغطة التي يعيشها الضغوط البسيطة:  -أ

بسيطة، كما أنّها تتميز بأنّها ضغوط مؤقتة لا تستغرق مدة زمنية طويلة،  ت حياته اليومية ولها تأثيرا

سالمة عبد العظيم حسين، طه عبد العظيم   (تختفي وتزول شدتها  فهي سرعان ما

 (.34،ص:2006حسين، 

فهي متوسطة   يصنف هذا النوع من الضغوط على أساس مستوى شدتهاالضغوط المتوسطة:  -ب

الشدة، يتعرض الفرد إلى هذا النوع من الضغوط في حياته اليومية سواء داخل محيط العمل أو في  

 جتمع بوجه عام، ويستغرق هذا النوع من الضغوط بضع أيام. المالأسرة أو في 

: تعرف الضغوط الشديدة على أنّها تلك الضغوط التي لها مستوى عالي من الشدة  الضغوط الشديدة -ج

والتأثير، وتكون هذه الضغوط نتيجة المواقف والأحداث الصعبة التي يعيشها الفرد في حياته اليومية  

سلبية على الجانب النفسي   انعكاسات سواء داخل بيئة العمل أو خارجها وتشكل له قلق وخوف ولها 

والجسدي، وتتميز هذه الضغوط بأنّها تستغرق مدة زمنية طويلة قد تستغرق أشهر أو   تماعيوالاج

 (.34ص: ،2006 ) سالمة عبد العظيم حسين، طه عبد العظيم حسين،سنوات 

وفق هذا المعيار يتم تصنيف الضغوط حسب الأسباب أنواع الضغوط وفق معيار المصدر:  1-4-4

ها، وأبرز تصنيفات الضغوط وفق هذا المعيار نجد شخصية الفرد، والعوامل الرئيسية التي نتجت من

 ، البيئة المادية.      الاجتماعيةالبيئة 

يعتبر النظام الشخصي للفرد مصدرا للضغوط، فكلّ فرد لديه مكونات شخصية  الفرد:  شخصية -أ

 وراثية وتكوينية تختلف عن الآخرين.

الذي يعيش ييه الفرد سواء داخل بيئة العمل أو   الاجتماعييعتبر المحيط : الاجتماعية البيئة -ب

أن يعيش بمعزل عن الآخرين فهو  ه، فالفرد لا يمكنالاجتماعيخارجها مصدرا للضغوط نتيجة التفاعل 
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للفرد أن تواجهه  يتفاعل يوميا مع أفراد أسرته وأصدقائه وزملائه في العمل، ونتيجة هذا التفاعل يمكن  

 مواقف أو أحداث ضاغطة.

تتمثل البيئة المادية في الإضاءة، الضوضاء، نوعية الآلات، التجهيز...الخ، وتكون  البيئة المادية:  -ج

  ، 2010 )شاطر شفيق،للفرد البيئة المادية مصدرا للضغوط عندما تكون الظروف المادية غير ملائمة 

 (.      79ص:

يمر الضغط بعدة مراحل متتالية، في هذا الصدد "أنواع الضغوط حسب المرحلة التي بلغتها:  1-4-5

معرفة كيفية التعامل   يـرى الباحث محسن أحمد الخضيري من خلال دراسته لدورة حياة الضغط بهدف

كل مرحلة   على خصائص  اعتماداخاصة داخل الوسط المهني وتشخيصها ومعالجتها ط ـغو مع الض

 تتمثل المراحل التي يمر بها الضغط ييما يلي:و  ومتطلباته

 في هذه المرحلة يبدأ الضغط بظهور أعراضه في شكل غير مباشر. مرحلة نشوء الضغط:  -أ

بالنمو حتى يحكم سيطرته على مشاعر وأفكار في هذه المرحلة يبدأ الضغط مرحلة نمو الضغط:  -ب

 الفرد وهنا تبدأ المواجهة والمقاومة من أجل التخلص من الضغوط.

ويصبح الضغط أكبر من   الاكتمالفي هذه المرحلة يصل الضغط إلى مستوى مرحلة النضج:  -ج

 .لهذا الضغط الاستجابةمقاومة الفرد وهنا ما عليه إلّا 

ويبدأ بالزوال نتيجة   الانكماش في هذه المرحلة يصل الضغط إلى  :والانكماش الانحسار مرحلة -د

 مقاومة الفرد ومواجهته له.

  بالاختفاء الضغط في هذه المرحلة يبدأ الضغط  وانكماش انحساربعد : والانتهاء الاختفاء مرحلـة -ه

  ، 2011إبراهيمي الطاهر، ابن خرور خير الدين،)"والزوال وفي بعض الأحيان يتحول إلى ضغط جديد 

. (47ص:
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حسب هذا المعيار يتم تصنيف الضغوط بناءا  : والاتساعأنواع الضغوط من حيث الشمول  1-4-6

الضغوط داخل بيئة العمل وعلى هذا الأساس ينقسم الضغط إلى صنفين   وانتشار اتساععلى حجم 

 وهما:

وهو الضغط الذي يحكم سيطرته على مختلف وحدات ومكونات المؤسسة بما فيها  ضغط كلي شامل:  -أ

 الأفراد العاملين.  واهتمامات مشاعر 

وهو الضغط الذي يرتبط فقط بفئة من الفئات المهنية أو مصلحة من مصالح  ضغط جزئي فرعي:  -ب 

المؤسسة، بمعنى ذلك يتوقف هذا النوع من الضغط على جزء من أجزاء المؤسسة عكس الضغط الكلي  

 (. 48ص: ، 2011إبراهيمي الطاهر، ابن خرور خير الدين، )الذي يشمل جميع أجزاء المؤسسة. 

حسب هذا المعيار تصنف الضغوط حسب الموضوع "أنواع الضغوط من حيث الموضوع:  1-4-7

 وتتمثل أبرز الضغوط من حيث الموضوع ييما يلي: ، بمختلف مناحي الحياة لارتباطهاوالمجال وذلك 

ينتج هذا النوع من الضغوط من كثرة الصراعات والخلافات بين أفراد الضغوط الأسرية والعائلية:  -أ

والتي تتمثل في كثرة الخلافات والصراعات بين أفراد   الاجتماعيةأو العائلة وكذلك كثرة المشكلات الأسرة 

 .  الاجتماعيةوغيرها من المشكلات  والانفصالالأسرة والتي قد تصل إلى الطلاق 

مستوى   وانخفاض هي تلك الضغوط الناتجة عن ضعف القدرة الشرائية : والاقتصاديةالضغوط المالية  -ب

 .معدل البطالة ارتفاعالدخل، بالإضافة إلى غلاء المستوى المعيشي للأفراد وكذلك 

التغيرات الفيزيولوجية والكيميائية التي تحدث في الجسم،  تتمثل في  الضغوط الصحية والفسيولوجية: -ج

 (.   30، ص:2004، )ماجدة بهاء الدين السيد عبيد "مة الجراثيم للجسمالنظام الغذائي، مهاج اختلاف

من خلال تطرقنا إلى مختلف أنواع الضغوط التي تناولها الباحثين والمهتمين، يتضح لنا بأنّه توجد العديد 

 الضغوط من المعايير التي على أساسها يتم تصنيف الضغوط، كما يتضح بأنّه لا يمكن أن نعتبر دائما 
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على أنّها ظاهرة سلبية على الفرد أو الجماعة، ولكن يمكن أن تعتبر أيضا ظاهرة إيجابية   الاجتماعية 

لمجابهة   والاستراتيجيات تدفع الأفراد والجماعات سواء داخل بيئة العمل أو خارجها للبحث عن الآليات 

، كما تساعد الضغوط على تحقيق  اجتماعياالتي تشكل ضغطا  ةالاجتماعيمختلف المشكلات والمواقف 

 سواء داخل محيط العمل أو في الأسرة أو في المجتمع ككلّ.  الاجتماعيفي الوسط  الاندماج

 النظريات المفسرة للضغوط: 1-5

يميز  موراي بين صنفين من الضغوط وهما ضغوط  (: (Murray.1938نظرية هنري موراي 1-5-1

الموضوعات البيئية  كما يدركها الفرد وضغوط ألفا تمثل خصائص الموضوعات البيئية    دلالة تمثل بيتا

دلالات  يرى هنري موراي أنّ الضغوط ترتبط بالأشخاص أو الموضوعات التي لها الواقع، و كما توجد في 

حاجته  مباشرة  (.  09،ص:2012)أبو كويك باسم العظيم، تتعلق بمحاولات الفرد لإشباع متطلبات  

يرى هانز سيلي أنّ الضغوط هي عبارة عن استجابة غير محددة نظرية هانز سيلي:  1-5-2

للمتطلبات الواقعة على الفرد وتعتبر هذه المتطلبات هي السبب الرئيسي للضغط وتنتج هذه المتطلبات  

قف السارة وغير السارة، كما لاحظ هانز سيلي من خلال أبحاثه التي قام بها على مجموعة من  عن الموا

الفئران العديد من الأعراض التي تكون على شكل ردود فعل أطلق عليها سيلي بالأعراض التكيفية العامة  

 (. 265ص: ،1994 )حسن مصطفى  عبد المعطي،

هذه النظرية أنّ الضغوط تنتج من سوء التوافق بين   تعتبر" :والبيئةنظرية التوافق بين الفرد  1-5-3

بين قدرات  الانسجام الفرد والبيئة، وينتج سوء التوافق أو حسن التوافق من جانبين أساسيين هما: مدى 

مدى الإشباع الفعلي للحاجات والتوقعات التي يطمح إليها الفرد، ومهاراته مع المطالب المطروحة، و الفرد 

الفجوة بين الفرد والبيئة نتيجة اختلال التوازن بين الجانب   اتساعغوط تكون نتيجة بمعنى ذلك أنّ الض

 (. 34ص: ،1998)الصباغ زهير،"العقلي والبدني، ومواجهة التغيرات الحياتية

يلي:  وبناء على هذه النظرية فإنّ دورة الضغوط في العمل مكونة من أربع مراحل تتمثل ييما
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  اتصالات تبدأ بمجموعة من المتطلبات في البيئة الموضوعية مثل: كتابة تقارير أو  المرحلة الأولى: -

 أو زيارات للعاملين وغيرها. اجتماعات هاتفية أو 

في هذه المرحلة يدرك الفرد هذه المتطلبات فإذا لم يشعر بأن قدراته البدنية والنفسية   المرحلة الثانية: -

   لضغط.ا تسبب هذه المتطلبات   ه يدرك أنّ هذه المتطلبات، فإنّ  تساعده على تحقيق

في هذه المرحلة يستجيب الفرد للضغوط ويبدأ بالتكيف معها والتي تظهر بشكل   المرحلة الثالثة: -

 يقوم الفرد إمّا بإهمال أو تجاهل مسبب الضغط أو مقاومته. بحيث أعراض، 

تشمل هذه المرحلة النتائج والتأثيرات، فالفرد الذي لا يستطيع التكيف مع المواقف  المرحلة الرابعة: -

 (. 34ص:  ،1998، )الصباغ زهيره يتعرض للأمراض العقلية والبدنيةالمسببة للضغوط فإنّ 

يحاول توركوت من خلال هذه النظرية تبيان التفاعل وطبيعة العلاقة   : نظرية تور كوت  1-5-4

التي تختلف من فرد لآخر وتوضيح دور المتغيرات المعدلة للضغـط  والاستجابةالموجودة بين المؤثرات 

ترتبط بالشخص نفسه بالإضافة إلى عوامل ثـقايية و   واجتماعيةوالتي هي عبارة عن أنماط سلوكية 

 (. 70ص: ،1992، د لطفي) راشاجتماعية

عدة عوامل يمكن تلخيص   الاجتماعية للضغوط : الاجتماعيةالعوامل الرئيسية المشكلة للضغوط  1-6

 أبرزها ييما يلي:

دور كبير في بلورة سلوك الفرد وشخصيته، فالفرد يتأثر  الاجتماعيللوسط  :الاجتماعية البيئة  -أ

 التي ينتمي إليها.  الاجتماعيةبخصائص ومميزات البيئة 

تكون   الاجتماعيةفي هذا السياق تبين العديد من الدراسات أنّ الضغوط أسباب حضارية وثقافية:  -ب

الثقايية   فالاتجاهات و الأقل تحضر، في المجتمعات المتحضرة مقارنة بالمجتمعات البدائية أ انتشاراأكثر 

عبد الكريم  ، )ثامر السميرانوالحضارية للمجتمع لها دور هام في صياغة سلوك الفرد وبناء شخصيته

 .(174ص: ،2014 المساعيد،
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عملية تعلم وتعليم فمن خلالها يكتسب الفرد   الاجتماعية تعتبر التنشئة  : الاجتماعية التنشئة -ج

في المجتمع، فعن طريقها ينتقل الفرد من كائن   والاندماجالسلوكات والقيم التي تساعده على التكيف 

تؤدي إلى  الاجتماعية، وقد أثبتت الكثير من الدراسات أنّ سوء التنشئة اجتماعيبيولوجي إلى كائن 

 ونفسية للفرد. اجتماعيةضغوط 

التي يعيش فيها الفرد لها دور كبير في صياغة   الاجتماعيةإنّ البيئة  الاجتماعي:سوء التوافق  -د

متوازنة وسليمة ينخفض مستوى الضغط ويشعر الفرد بالأمن   اجتماعيةسلوكه، ففي حالة وجود بيئة 

وكثرة   مضطربة تكون بذلك مصدر للإحباط والصراع اجتماعية، أمّا في حالة وجود بيئة والاستقرار

 . (174ص: ،2014 عبد الكريم المساعيد،، )ثامر السميرانوالاجتماعيةالضغوط النفسية 

 : الاجتماعيةآثار الضغوط   1-7

عديدة ومختلفة سواء على مستوى الفرد داخل  وانعكاسات لها آثار  الاجتماعيةإنّ كثرة الضغوط      

المؤسسة أو خارجها أو على مستوى المؤسسة ككل من حيث علاقات العمل ومستويات الأداء الوظيفي  

 يلي:  ل ييماثآثار إيجابية وأخرى سلبية تتم الاجتماعية والفعالية التنظيمية والإنتاج والربح، وللضغوط 

على أنّها سلبية في جميع   الاجتماعيةإنّ النظر للضغوط : ماعيةالاجتالآثار الإيجابية للضغوط  -

الضغوط لها آثار سلبية فقط بل لها العديد من  الأحوال أمر مبالغ ييه، بحيث لا يمكن أن نعتبر

الإيجابية سواء على مستوى الفرد أو على مستوى المؤسسة، ومن الآثار الإيجابية للضغوط   الانعكاسات 

 يلي:   تتمثل ييما

 تساهم الضغوط في خلق دافعية لدى الفرد للعمل والإنجاز. -

 تساعد الفرد على التركيز أكثر عند تأديته لمهامه داخل المؤسسة. -  

-165 ، ص:2001سليمان، )العميان محمود تساعد الفرد على التعبير عن المشاعر والأحاسيس  -

166  .)
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 والانعكاسات العديد من الآثار  الاجتماعية يترتب على الضغوط  :الاجتماعيةثار السلبية للضغوط الآ -

تؤدي الضغوط الشديدة أو المستمرة إلى تغيرات نفسية  فقد  السلبية سواء على الفرد أو المؤسسة

، حيث تؤثر الضغوط على علاقات الأفراد مع الاجتماعيةوفسيولوجية وكذلك تغيرات في التفاعلات 

 .(Brendelo, et al, 2017, P: 10) .نالآخري

 يلي:          ييما الاجتماعيةالسلبية للضغوط  والانعكاسات وتتمثل أبرز الآثار 

 على مستوى الفرد:  -

ظهور أنماط سلوكات غير معتادة وقد تكون  في تتمثل آثار الضغوط على سلوك الفرد  سلوكية:آثار  -أ

 ي:يل ، ومن أهم هذه السلوكات ماسيئة

 .رق الأ المعاناة من -

 رة الضغوط قد تحول الفرد إلى مدمن على التدخين. ثالإفراط في التدخين، فك  -

 .ة في المنظمةتبعوالقوانين الم الأنظمةالعدوانية والتخريب، وعدم احترام  -

 يلي:  على الحالة النفسية للفرد ييما  الاجتماعيةتؤثر الضغوط  نفسية سيكولوجية:   آثار-ب

  .الحزن والكآبة والشعور بالقلق  -

  .التصرف بعصبية شديدة  - 

 .عدم القدرة على التركيز -

 .بالغيرفقدان الثقة  - 

 النسيان المتكرر   - 

  خرينالآالحساسية للنقد من جانب  -
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سلبية على الجانب الفيزيولوجي للفرد   انعكاسات تكون لها  الاجتماعيةإنّ كثرة الضغوط  :جسدية آثار -ج

ظهور العديد من الأمراض أبرزها   الانعكاسات فقد تؤثر على صحته الجسدية والبدنية ومن بين هذه 

 مايلي: 

 الشعور بالصداع.  -

 قرحة المعدة.  - 

  .الإصابة بمرض السكري  -

 (.312  -310ص:، 2005، )فاروق عبد فيله أمراض القلب وضغط الدم الإصابة ب -

على الأفراد فقط بل يتعدى   الاجتماعية لا يؤثرمستوى الضغوط  ارتفاعإنّ مستوى المؤسسة:  على -

على   الاجتماعيةوالآثار السلبية للضغوط  الانعكاسات ذلك إلى التأثير على المؤسسة، وتتمثل هذه 

 يلي:  المؤسسة ييما

كثرة التأخر عن العمل وأيضا التوقف عن العمل بسبب كثرة  لية والتي ترجع إلى ازيادة التكاليف الم -

 .إضافيينممّا يستدعي تشغيل عمال  ث الضغوط والوقوع في الحواد

 .تدني مستوى الإنتاج وقلة جودته -

 .خفاض الروح المعنويةنإ -

 .عدم الرضا الوظيفي- 

 الغيابات والتأخر عن العمل  -

 .معدل الشكاوي والتظلمات  ارتفاع- 

 . قات بين أفراد المنظمةلاسوء الع -

 (. 203ص: ، 1999  )محمد صالح الحناوي،ات غموض الدور وتسوية المعلوم بسبب  الاتصالسوء  -



 الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي الجانب النظري             الفصل الثاني:
 

 
83 

 الأداء الوظيفي:  -2

ى فــي معجــم  مــن الناحيــة اللغويــةيعــرف الأداء ":الــوظيفي تعريــف الأداء 2-1 الطــلاب الوســيط بمعنــى أد 

 (.12 ، ص:2006، كريم سيد محمد محمود )" إلى أهلهه قضاه والشيء أوصلبمعنى وتأدية دينه  اأداءً 

العامـل  يصل إليـه المستوى الذي أنّه"على المعجم الإداري  الاصطلاحية ييعرف الأداء فيمن الناحية  أمّا

ســمير )"معينــة أو فــي تحقيــق النتــائج وفقــا للأهــداف المعلنة النشــاط الإنمــائي فــي العمــل وفقــا لمعــايير فــي

 (.17ص: ،2006 ،الشوبكي

التــي ســلوكيات الجــراءات و لإا هــو مجموعــة مــنالأداء الــوظيفي آخــر يــرى هاتريــب وجوانــا أنّ ف ي ــعر فــي تو 

 Harttrup, Keith, and Rock)هم فـــي تحقيــق أهـــداف المنظمــة اوتس ـــ فــراد تخضــع لمراقبـــة الأ

Joanna.2002.p25.) 

التـي تـدل علـى التـزام مجموعـة مـن السـلوكيات الإداريـة  هأن ـّ"وفي تعريف آخـر يعـرف الأداء الـوظيفي علـى 

ــام ــف المهـ ــه بمختلـ ــة وقيامـ ــراءات التنظيميـ ــف الإجـ ــل بمختلـ ــتوى عالي العامـ ــة ومسـ ــدة )"بفعاليـ ــال الحوامـ نضـ

 (.170، ص:2002، صالح، الفهداوي فهمي خليفة

بسـلوك مـا  الفرد أنّه قيام عملية تتم من خلالها إنجاز نشاط معين، ومعنى ذلك بأنّه "أيضا  الأداء يعرفو 

 النصـر )أبو"ف محدد فقد يكون إشباع حاجة معينة أو حل لمشكلة ما أو التخطيط لمشروع ماد لتحقيق ه

 (.  110، ص:2008مدحت، 

معـين سـواء فرضـها عليـه  لنشـاطاسـتجابة ك يقوم بـه الفـرد  سلوك أنّه"آخر يعرف الأداء على ف يعر في تو 

 (.157، ص:2015، )أرحاب محمد عبد الرحمان"و قام بها بذاتهأالآخرون 

يبذل من قبل العامل عند قيامه بنشاط يـرتبط  هو إلّا جهد  الأداء مامن خلال هذه التعاريف يتضح بأنّ ف

هـذا مـا  ،العمـل ونوعيـةالوقـت المسـتغرق  مـدة التركيـز علـى بمهامه المتعلقة بالوظيفة داخل المؤسسـة مـع
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وضــع والــذي كــان يحــاول  الهــاوثورن مــن خــلال دراســته التــي قــام بهــا فــي مصــانع مــايو  تطــرق إليــه التــون 

مـــن أجـــل تحقيـــق أكبـــر قـــدر مـــن الإنتاجيـــة بأقـــل وقـــت ممكـــن العمـــال فـــي ظـــروف عمـــل ملائمـــة وحســـنة 

 وبأقصر جهد.

الأداء و  للفـرد مسـتوى الأداء الـوظيفي وتؤكد العديد من الأبحاث والدراسات على وجـود علاقـة تأثيريـة بـين 

 تحديــد مســتوى الكفــاءة والفاعليــةل وســيلة أو أداة الأداء الــوظيفي  كمــا يعتبــر ،والأداء المؤسســاتي الجمــاعي

 (.28 :ص  ،2002، مصطفى أحمد سيد )سواء على مستوى الفرد أو على مستوى المؤسسة

 التي تسعى إليها المؤسسات، وتعتبر عملية تقييمق الأهداف يتحقيعتبر الأداء الجيد هو السبيل لكما 

كمـا أنّهـا تسـاهم فـي لعمـل، لالدافعيـة لأنّها تساهم في الرفـع مـن مسـتوى  جداالأداء الوظيفي عملية مهمة 

 تساعد على تشخيص مواطن القصور ووضع أساليب لعلاجها.معلومات، و التزويد الإدارة ب

الغيــــاب، ك ؤسســــةمخرجــــات قريبــــة تــــرتبط بممارســــات المالأداء الــــوظيفي إلــــى بعــــض البــــاحثين  قســــمي   

ــدوران،  ــدلات الـ ــدل معـ ــودةمعـ ــة، الجـ ــخ، .الإنتاجيـ ــوظيفي.. الـ ــدة لـــلأداء الـ ــات البعيـ ــق ب ـــ والمخرجـ أداء تتعلـ

 المنظمة المالي 

، باتريــك رايــت، يوديفيد يســت باجاب ) وحصة السوق  الاستثمارعلى  والعائد القيمة السوقية كلتسويقي ا

 .(25، ص:2015

يتضـح بـأنّ الأداء الـوظيفي هـو العمليـة التـي يـتم مـن خلالهـا قيـام الفـرد بوظيفتـه لتحقيـق ذلك  لومن خلا

عامـل مهـم  يعتبـرالأداء هتماما كبيرا عبر العصور فقديما كان إ عرف الأداء الوظيفي  ، وقد أهداف معينة

نعكس ي ــ ي الـذيالاقتصـاد  ذي يسـاهم فـي تحقيـق التطـورالركـائز الماديـة للمجتمـع وال ــوأساسـي فـي تشـكيل 

مقياس لتطور المجتمعـات  وتحقيق الرفاه الاجتماعي، كما يعتبر الأداءمباشرة على تطور الدخل القومي 

مـن بـين البـاحثين تـايلور  هتمـام كبيـر، ويعتبـرإ محـل م يبقياس الأداء منذ القد  الاهتماملهذا كان  وتقدمها،

تـايلور يركـز علـى الحركـات التـي يقـوم بهـا العامـلالذين يعـود لهـم الفضـل فـي دراسـة الأداء، بحيـث كـان 
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فقط على الزمن  والزمن المستغرق للقيام بها، ومن هنا يتضح لنا أنّ النظرة القديمة للأداء كانت تقتصر 

 (.38-37: ، ص 2004، عبد الله عقيلجاسم)المستغرق للأفراد والمعدات لتحديد معدلات الأداء 

لـلأداء بتطـور العصـر ومـا تبعـه مـن تحـديات جديـدة أصـبحت تواجـه المؤسسـات تطورت النظرة  وبعد ذلك 

الأداء رغبــة فــي الوصــول العالميــة التــي أصــبحت تفــرض علــى المؤسســات اهتمــام كبيــر ب ــ خاصــة المنافســة

، 2001الســعيد فاروقراشــد،)فكــرة المســتوى العــالمي لــلأداء هنــا بــرزت ومــن  ،لأفضــل المســتويات فــي الأداء

 (.45ص:

وجد العديد مـن المفـاهيم والمصـطلحات التـي تـرتبط بمفهـوم الأداء تتقـارب وتتشـابه فـي مضـمونها مـن ي كما

 يلي:   هذه المصطلحات نجد مابين مصطلح الأداء، ومن 

يصـعب تحديـد وحصـر مفهـوم شــامل  ث يعتبـر مفهـوم الكفـاءة مـن المفـاهيم متعـددة الأوجـه بحي ـ الكفـاءة: -

ه يمكننـــا القـــول أنّ مفهـــوم الكفـــاءة يـــرتبط بمجـــال العمـــل، بحيـــث لا يمكـــن التحـــدث عـــن  ومشـــترك لـــه إلّا أنـــّ

الكفاءة في مجـال آخـر، وتشـير أغلـب التعـاريف حـول مفهـوم الكفـاءة إلـى ضـرورة تـوفر ثـلاث عناصـر فـي 

ارف الســلوكية، ومـن بــين أبـرز التعريفــات نجـد تعريــف الكفـاءة تتمثــل فـي المعــارف، المعـارف العمليــة، المع ـ

المهنيــة الفرنســية والتــي تعتبــر أنّ الكفــاءات هــي مــزيج مــن المعــارف النظريــة والمعــارف العمليــة  المجموعــة

 .والخبرة الممارسة ويمكن ملاحظة هذه المعارف وتقييمها وتحسينها في مجال العمل

(Aline Mauranges, 2000, P; 110 ). 

نا عن مفهوم الفعالية لاحظنا وجود تعدد في التعريفات، بحيث كلّ باحـث ينظـر ثمن خلال بح الفعالية: -

إلــى الفعاليــة مــن زاويــة معينــة، ومــن أبــرز التعريفــات للفعاليــة نجــد أنّهــا تعنــي قــدرة المنظمــة علــى تحقيــق 

، عبــد الســلام أبو قحــف)هــاالأهــداف ومقارنــة النتــائج الأصــلية ثــم العمــل للوصــول للمخرجــات المتوقــع بلوغ

 (.91 :ص  ،2001
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 ومعنى ذلك عن طريق الفعالية يتم تقويم النتائج ومقارنتها بالأهداف التنظيمية المسطرة.

هذا ما جعل حصر المفهوم أمر في غاية الصعوبة،   الاستخداميعتبر مفهوم الإنتاجية متعدد الإنتاجية:   -

لكن يوجد توافق في الآراء لـدى أغلبيـة البـاحثين حـول مفهـوم الإنتاجيـة باعتبارهـا تعنـي القـدرة علـى الإنتـاج 

، وفـي أو أي بضاعة معينة على نحو فعال أو الأهلية لصناعة السلع أو المنتجات أو المحاصيل الزراعية

ــطة الصـــناعية تع ــر فعاليـــة الأنشـ ــرا حاســـما للقـــدرة علـــى المنافســـةالإنتـــاج تبـ ، 2007)الأمم المتحـــدة، مؤشـ

 (.20ص:

إنتاجية العامـل إلـى زيـادة  ارتفاعويتم قياس إنتاجية العامل بالناتج الإجمالي لكلّ عامل في الساعة ويؤدي 

)الأمم اجيـة الوطنيـةل إنتاجيـة العامـل المؤشـر الأكثـر شـيوعا لمجمـل الإنتثتم ث كمية السلع والخدمات، بحي

 (.20، ص:2007المتحدة، 

 بحيـث تركـز، شـكل واضـح ودقيـقبلاتزال غير معرفة من المفاهيم التي التنافسيـة هوم فيعد مالتنافسية:  -

 عوامـل إنتــاج هـذا مـا يسـتدعي اسـتخدامالتنافسـية علـى تلبيـة حاجـات المسـتهلك مـن حيـث النوعيـة والجـودة 

 لأنّ ذلكزيادة التكاليف بطريقة جيدة بغض النظر عن مدربـة من آلات تكنولوجية وموارد بشرية متطورة 

 ,BothamRon  Bob Downsؤدي إلـى ضـمان البقـاء والاسـتمرارية بـين الأسـواق المحليـة والعالميـة )ي ـ

2006 p6.) 

بعــد تطرقنــا للمفــاهيم القريبــة وذات العلاقــة بمفهــوم الأداء الــوظيفي يتضــح لنــا بــأنّ مفهــوم الأداء هــو      

ـاءة، ه المفاهيم، كما أنّه لا يمكن تحقيق أداء وظيفي جيد بدون وجود ذ هجميع مفهوم شـامل يتضمن  الكفـ

المكونــات الأساســية لــلأداء فمــن والتنافســية فــي المؤسســة، فهــذه المفــاهيم هــي بمثابــة  الفعـــالية، الإنتاجيــة

خلالها يمكن تحقيق مستوى عال في الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية خاصة في ظل التحديات الجديدة 

ــات  ــه المؤسسـ ــبحت تواجـ ــي أصـ ــكل ، و التـ ــي تشـ ــائص التـ ــن الخصـ ــة مـ ــى مجموعـ ــوم الأداء علـ ــوي مفهـ يحتـ

 يلي:  ومن بين هذه الخصائص ما، جميع الفاعلين داخل وخارج المنظمةصعوبة في ضبطه من قبل 
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، يبالنسـبة إنّ النظرة لمفهوم الأداء تختلف من فرد إلى آخر ومن مؤسسة إلى أخرى "ك: دراالإ خاصية -أ

الأداء  بيئـة العمـل الملائمـة للعمـل، فـي حـين يعتبـر رب العمـل الجيـد أو رفقد يعنـي لـه الأج ـللفرد العامل 

ه  مفهـــوم الأداء قـــد يعنـــي  بينمـــاا بالنســـبة للقائـــد الإداري فقـــد يعنـــي القـــدرة التنافســـية، الأربـــاح، أم ـــّعلـــى أنـــّ

 :ص  ،2011 ياسـع ياسـمينة،)" المنتجات التي توفرهـا لـه المنظمـةجودة بالنسبة للزبون نوعية الخدمات و 

81-80.) 

يعتبـــر مفهـــوم الأداء شـــامل لجميـــع الجوانـــب المكونـــة للمنظمـــة فالجانـــب المـــالي "مول: ش ـــال خاصـــية -ب

، والاجتمــاعيالتنظيمــي الجانــب الاقتصــادي وحــده غيــر كــاف لتحقيــق الأداء الجيــد بــل يتعــدى ذلــك إلــى 

 يعتبـركمـا مستوى عال مـن الأداء، تحقيق مناخ عمل ملائم يسمح بخلق  فيالتنظيم الجيد يساهم بحيث 

-80 :ص  ،2011 ياسـع ياسـمينة،)" الرفع من مسـتوى الأداء الـوظيفيفي مهم جدا  الاجتماعيالجانب 

81.) 

يعتبـر قيـاس وتقيـيم مسـتوى الأداء لـه أهميـة كبيـرة فـي تحديـد ": رجعي على المنظمـةالثر الأ خاصية -ج

ــعمـــواطن القـــوة ومـــواطن القصـــور ومعرفـــة مـــا إذا كـــان مســـتوى الأداء   والنتـــائج المحققـــة علـــى أرض الواقـ

ــة  ــات متطابقــ ــع الآليــ ــي وضــ ــة فــ ــذه العمليــ ــاهم هــ ــا تســ ــة، كمــ ــداف المســــطرة مــــن طــــرف المنظمــ ــع الأهــ مــ

 (.81-80 :ص  ،2011 ياسع ياسمينة،)" والاستراتيجيات التنظيمية المناسبة

خضـع مفهـوم الأداء إلـى تطـور وتغيـر مسـتمر وهـذا راجـع إلـى تغيـر "ي: تطـور عبـر الـزمنال خاصـية -د

ا  البيئــة الداخليــة للمنظمــة بســبب التحــول والتطــور الســريع الــذي يعرفــه المجتمــع فــي جميــع المجــالات ممــّ

 ياسـع ياسـمينة،)" الأداء المرتفـعيفرض على المنظمة التماشي مع هذه التطورات بهدف مواكبتهـا لتحقيـق 

 (.81-80 :ص  ،2011

 تتمثل ييما يلي:ثلاث عناصر رئيسية  يتضمن الأداء الوظيفيو 

اتجاهــــــــــــــات.  مــــــــــــــن معرفـــــــــــــة ومهــــــــــــــارات وقــــــــــــــيم و العامــــــــــــــل  الفـــــــــــــرد  مــــــــــــــا يمتلكــــــــــــــه ف:ظــــــــــــ ــأ. المو 
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 .للترقيةومسؤوليات وما تقدمه من فرص مهام و  معرييةمن متطلبات  تحتويهوما  ب. الوظيفة:  

 العمــل الداخليــة فــي الجانــب الإداري التنظيمــي والجانــب المــادي كمــابيئــة  تحتويــهوهــو مــا  . الموقــف:ج

 : لأداء وهيالمهمة المكونة ل عناصرمن ال يد عد أيضا التوجد 

 .المهارات المهنيةالمعرفة المرتبطة بالوظيفة وأيضا تشمل  المعرفة بمتطلبات الوظيفة:•

 بدون أخطاء.      تشمل الدقة والإتقان والتمكن الفني والقدرة على التنظيم وتنفيذ العملنوعية العمل: •

 .نجازوتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادية وسرعة الإكمية العمل: •

نجاز الأعمال في موعدها، إل والقدرة على تحمل المسؤولية و الجدية في العمتتضمن المثابرة والوثوق: •

 (.92 :ص ، 2011 ،حسين محمد حراحشة)هومدى الحاجة للإشراف والتوجي

 :الوظيفيمعايير الأداء  2-2

ــي       ــة التـ ــد الكيفيـ ــين لتحديـ ــاء والمرؤوسـ ــين الرؤسـ ــه بـ ــق عليـ ــداخلي المتفـ ــانون الـ ــار الأداء القـ ــد معيـ يعـ

بة الأداء بصـفة مسـتمرة الهدف من وضع معايير الأداء هو مراق أفضل مستوى أداء، إنّ يتوصل بها إلى 

 أي تغيير في مستوى الأداء للتدخل فـي الوقـت المناسـب قبـل تـدني مسـتوى الأداء لتصـحيح لىللتعرف ع

 السلبيات 

 وأوجه القصور وإعادة توجيه الأداء وتنحصر أهم معايير الأداء ييما يلي:

ترتبط الجودة بجميع نشاطات المنظمة حيث تعبر عن مستوى أداء العمل ولذلك فقـد عرفهـا " :الجودة -أ

هم فـي تقـديم سـلع ترضـي اعمـل أساسـية تس ـ إستراتيجية هابأنّ " Toro Do و"ودي توروا" Tenner " تنر 

 .والصحيحةبشكل كبير العملاء في الداخل والخارج وذلك من خلال تلبية توقعاتهم الضمنية 

المنظمــات بالمواصــفات  التــزامالجودة معنــى واقعــي ومعنــى حســي، فــالمعنى الــواقعي يعنــي يتضــمن مفهوم ــ

مـدى رضـا ه يرتكز على ا المعنى الحسي فإنّ ، أمّ في تقديم الخدمات أو السلعة والمقاييس المتعارف عليها

 الأفراد الذين يتلقون هذه المنتوجات.
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إمكانيـــات الأفـــراد و  المنجـــز مـــع قـــدرات حجـــم العمـــل يركـــز هـــذا المعيـــار علـــى مـــدى تطـــابق  :الكميـــة -ب 

داء بمـــا يتناســـب مـــع مـــا يكتســـبه الفـــرد مـــن لأتحقيـــق معـــدل مقبـــول مـــن النمـــو فـــي معـــدل االعـــاملين قصـــد 

 (.74-73 :ص  ،2006 محمد بن علي المانع،)"خبرات 

الجيـد للوظيفـة وحتـى يتمتـع  المرتبطة بـالأداءبعاد لأاكل داء تقييم لأايجب على مقياس : "حيةلاالص -ت

 .داء الحقيقيلأيكون فاسدا بمعنى أنه يجب أن يعكس ا لاّ حية فإنه يجب ألاداء بالصلأمقياس ا

ــول -ث ــه لـــدى   :القبـ ــاس الأداء أو رفضـ ــؤولين فـــراد لأاومعنـــى ذلـــك قبـــول مقيـ ــين أي المسـ ســـواء المقيمـ

والمديرين والمشرفين على العمال أو الأفراد الذين يتم تقييمهم وعلى وجه الخصوص الأفراد العاملين لعدة 

 ،2011، ســـامح عيـــد المطلـــب عـــامر)"أســباب مـــن أهمهـــا أنّ المقيـــاس يســتهلك وقـــت طويـــل وجهـــد كبيــر

 (.224-223:ص 

ــلال":التحديـــد -ج ــن خـ ــة مـ ــذه العمليـ ــتم هـ ــاس م تـ ــب علـــى الموظـــف يســـاعد فـــي قيـ ــذي يجـ ــا الـ ــد مـ تحديـ

والقيـــام بـــه وذلـــك عـــن طريـــق توجيهـــات تحـــدد ذلـــك، كمـــا يســـاهم هـــذا المقيـــاس فـــي تشـــخيص نقـــاط عمله

  (.224-223:ص ، 2011، سامح عيد المطلب عامر)"الضعف والقصور في الأداء الوظيفي

 على دراية بها وما هو متوقعالعاملين كي يكونوا  الأهدافوضوح تحديد معايير الأداء وتتطلب عملية 

يس التأكــد مـــن أنّ كافـــة مرؤوســـيه قـــد فهمــوا بشـــكل واضـــح المعـــايير الخاصـــة ئنهم كمـــا يجـــب علـــى الـــر م ــ

 هم.ئبأدا

والبيانــات المرتبطــة بــأداء الفــرد العامــل تعتمــد هــذه العمليــة علــى المعلومــات قيــاس الإنجــاز الفعلــي:  -ح

 المتحصل عليها بواسطة التقارير أو الملاحظة المباشرة للمسؤول.

في هذه الخطوة يقوم الفرد المسؤول بعملية التقييم بمقارنة الإنجاز مقارنة الإنجاز الفعلي بالمعايير:  -خ

ــخيص الصـــعوبات وتحديـــد طبيعـــة  ــكلات التـــي تـــؤثر فـــي أداء الفعلـــي والمعـــايير المحـــددة بهـــذه تشـ المشـ

 (.185 :ص  ،2000، بربر كامل)الأفراد 
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تتم هذه العملية من خلال مقابلة الرئيس للمرؤوس بحيث يقـوم الـرئيس ج عملية التقييم: ئمناقشة نتا -د

ؤثر التـي ت ـالوظيفي وأهم العراقيـل والصـعوبات داء الأفي بإعلام المرؤوس بمواطن القوة ومواطن القصور 

 :ص  ،2000، بربـــر كامـــل)داء الأ ى مســـتو مـــن أجـــل الرفـــع مـــن علاجهـــا طـــرق مواجهتهـــا و ه و ئ ـــأدا علـــى

185.) 

ســـلبية أم ســـواء كانـــت ج ئنتـــابعـــد اســـتكمال كـــل إجـــراءات التقيـــيم وبعـــد ظهـــور كافـــة القـــرارات:  اتخـــاذ -ذ

 تحسـينأسـاليب  فرد العامل وكذلكبالمسار الوظيفي لل يتم اتخاذ مجموعة من القرارات التي ترتبطإيجابية 

 (.185 :ص  ،2000، بربر كامل)الأداءمستويات 

مســألة صــعبة نظــرا لتعــدد الأبحــاث نّ تحديــد محــددات الأداء الــوظيفي إ :محــددات الأداء الــوظيفي 2-3

ه يمكــن تقــديم مجموعــة مــن المحــددات  النتــائجوالدراســات وتبــاين  المتوصــل إليهــا فــي هــذا المجــال، إلّا أنــّ

 عة لدى الباحثين وتتمثل ييما يلي:ئالشا

يبــذلها الفــرد لأداء مهمتــه أو وظيفتــه وذلــك يشــير الجهــد إلــى الطاقــة الجســمانية والعقليــة التــي : الجهــد -أ

 .للوصول إلى أعلى معدلات عطائه في مجال عمله

ــه أو  :القـــــدرات -ب ــتخدمها لأداء وظيفتـــ ــي يســـ ــرد التـــ ــية للفـــ ــائص الشخصـــ ــى الخصـــ ــدرات إلـــ ــير القـــ تشـــ

 (.211- 210ص:  ،2003راوية حسن، )مهامه

م ييـه المنظمـة برعايـة ورفاهيـة أعضـائها هـتتي ير الدعم التنظيمي إلى القدر الذ يش: التنظيمي الدعم -ج

مـن مشـكلات والإنصـات لشـكواهم. وبمعنـى  جهونـهايو م في حل ما تهمن خلال معاملتهم بعدالة، ومساعد 

آخــر فالــدعم التنظيمــي يــنعكس فــي صــورة اهتمــام القــيم التنظيميــة بــالأفراد العــاملين، وتقــديم المســاعدات 

نفســــية وتبـــــدو إيجابيـــــة وفعاليـــــة المنظمــــة فـــــي اســـــتمرارية العنايـــــة والمســــاهمات والعنايـــــة مم وبصـــــحتهم ال

 .والاهتمام، مما ينعكس في صورة إدراك الأفراد لهذا التأييد والدعم
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ه عمليــــة يشــــير الإدراك إلــــى "العمليــــة المعرييــــة الأساســــية الخاصــــة بتنظــــيم المعلومــــات أو أن ــــّ الإدراك: -د

استقبال المؤثرات الخارجية وتفسيرها من قبل الفرد تمهيدا لترجمتها إلى سـلوك معـين، لـذا فـإن هـذه العمليـة 

ه بــدويهــي الأســاس الــذي تقــوم عليــه ســائر العمليــات الأخــرى، و  أن يعــي أو أن يــتعلم، لا يســتطيع الفــرد  أنــّ

وتجـدر الإشـارة إلـى أن الإدراك يختلــف بـين الأفـراد، لــذا لا بـد مـن تفهـم قــدرات المـوظفين وأسـلوب تنظيمهــا 

 (.101-97ص: ،2009زيد صالح حسن سميع، )"للمعلومات الواردة إليها

مــن الإتقــان فــي كــل مكــون مــن مكونــات الأداء ولتحقيـق مســتوى جيــد مــن الأداء لا بــد مــن وجــود حــد أدنــى 

 بمعنــى أن العمــال عنــدما يبــذلون جهــودا كبيــرة وتكــون لــديهم قــدرات متفوقــة ولكــنهم لا يفهمــون أدوارهــم فــإنّ 

يكون مقبولا من وجهة نظـر الآخـرين يبـالرغم مـن بـذل الجهـود الكبيـرة فـي العمـل فـإن هـذا العمـل  هم لنئأدا

صحيح وبنفس الطريقة فإن العامل الذي يعمل بجهد كبير ويفهم عمله ولكـن لن يكون موجها في الطريق ال

تنقصه القدرات فعادة مـا يقـيم مسـتوى أدائـه كـأداء مـنخفض وهنـاك احتمـال أخيـر وهـو أن العامـل قـد يكـون 

لســول ولا يبــذل جهــدا كبيــرا فــي العم ــلديــه القــدرات اللازمــة والفهــم المطلــوب للــدور الــذي يقــوم بــه ولكنــه ك

 ون أداؤه مثل هذا العامل أيضا منخفض وبطبيعة الحال قد يكون أداء العامل جيدا أو مرتفعا فيييك

ص:  ،2001راويـة حسـن، )ضعيف في مجال من المجالات الأخرى قد يكون و  اءمن مكونات الأد مكون  

210-211.) 

 أنواع الأداء الوظيفي: 2-4

 ذلـك عـن طريـق عمليـة تقيـيمو يمكن تقسيم الأداء الوظيفي إلى أنماط عديدة حسب المعيار المناسب       

 معيار الشمولية.و معيار المصدر بين أبرز المعايير يوجد الأداء، ومن 

إلــى نــوعين الأداء الــداخلي والأداء  الــوظيفي الأداء ينقســمالمعيــار  حســب هــذا"معيــار المصــدر:  2-4-1

 الخارجي:
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ه نتــاج مــا تملكــه المؤسســة مــن المــوارد فهــو ينــتج  ويســمى أيضــا الأداء الــداخلي: -أ  بــأداء الوحــدة، أي أنــّ

 أساس مما يلي:

الأساسـي والاسـتراتيجي داخـل بالموارد البشـرية الـذي يعتبـر المـورد  الخاص  داءالأوهو الأداء البشري:  -

 .المنظمة

ــي: - ــف  الأداء التقنـ ــل لمختلـ ــتغلال الأمثـ ــة علـــى الاسـ ــدرة المنظمـ ــدى قـ ــن الأداء بمـ ــوع مـ ــذا النـ ــرتبط هـ يـ

 استثماراتها. 

يتعلــق هــذا النــوع مــن الأداء أساســا بقــدرة المنظمــة علــى الاســتخدام والاســتغلال الجيــد  الأداء المــالي: -

 (.06-05، ص: 2002)عادل عشي، " توفرةالمالية الم للموارد 

ــالتغيرات والتحــولات الموجــودة فــي البيئــة الخارجيــة " الأداء الخــارجي: -ب يــرتبط هــذا الــنمط مــن الأداء ب

للمنظمة، بحيث تفرض هذه التغيرات علـى المنظمـات تقيـيم وتحليـل نتائجهـا ومخرجاتهـا بطريقـة مسـتمرة، 

 ،ص:2002عــادل عشــي، )"المحــيط الخــارجي تــؤثر علــى المنظمــةلأنّ هــذه التغيــرات التــي تحصــل فــي 

05-06.)  

إلــى نــوعين همــا الأداء  الــوظيفي الأداءالشــمولية ينقســم  حســب معيــار"حســب معيــار الشــمولية: 2-4-2

 ي:ئالكلي والأداء الجز 

الموجـــودة علـــى يتحقـــق هـــذا النـــوع مــن الأداء بتفاعـــل جميـــع الوظـــائف والأنظمـــة الفرعيـــة  الأداء الكلـــي: -

 مستوى المنظمة.

عكــس الأداء الكلــي بحيــث يــرتبط الأداء الجزئــي بــأداء كــل وظيفــة أو نظــام فرعــي وهــو  ي:ئ ــالأداء الجز  -

، أداء التكــوين، أداء وظيفــة الأفــراد أداء وظيفــة  داخــل المنظمــة، ويتفــرع إلــى العديــد مــن الأنــواع مــن أهمهــا

، 1988)عمــر محمــد تــومي الشــبيلي، " الإنتــاج، أداء وظيفــة التســويق، أداء وظيفــة الوســائل الماليــةوظيفــة 

 (.56ص:
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 :الوظيفي العوامل المؤثرة على الأداء 2-5 

ــل      ــي ظـ ــة فـ ــتمرارية خاصـ ــاء والاسـ ــمان البقـ ــدف ضـ ــة بهـ ــودة والفعاليـ ــق الجـ ــى تحقيـ ــات إلـ ــعى المنظمـ تسـ

ــة والعالميـــة ــة المحليـ ــعوبات ، المنافسـ ــد مـــن الصـ ــات بالعديـ ــطدم المنظمـ ــن الأحيـــان تصـ ــر مـ ــن فـــي الكثيـ لكـ

تســـعى  والعراقيـــل التـــي تـــؤثر فـــي الأداء الـــوظيفي وتقـــف ســـدا منيعـــا أمـــام تحقيـــق الأهـــداف والغايـــات التـــي

الــوظيفي توجــد العوامـــل الداخليــة والعوامـــل  مــن أهــم العوامـــل المــؤثرة علـــى الأداءالمنظمــات إلــى بلوغهـــا، و 

 يلي: بعضها البعض من بينها ماتتفاعل بشكل كبير مع الخارجية التي 

ــة:  2-5-1 تــرتبط العوامــل الداخليــة بالبيئــة الداخليــة للمنظمــة والتــي تتكــون مــن العوامــل العوامــل الداخلي

 المادية التقنية والعوامل البشرية. 

 يلي:  تتمثل في العناصر ذات الطابع المادي والتقني للمنظمة من بينها ما التقنية:المادية  العوامل -أ

 ة المستخدمة في ذلك.التكنولوجي، و نمط الوسائل الإنتاج في عملةالمست د نوعية الموا -

 .الهياكل والوسائلمن حيث نظمة الم وتنظيم ميتصم -

 مستويات الأسعار. -

 .نظمةغرافي للمجالموقع ال -

تمثـــل العوامـــل فــي المنظمـــة وتالمـــؤثرة علــى الفـــرد العامـــل وى ق ـــال تــرتبط بمختلـــف العوامـــل البشـــرية: -ب

 :يلي مستوى الأداء الوظيفي ييماالبشرية التي تؤثر في 

 ءذكاومسـتوى ال ـوالمؤهـل العلمي مـن حيـث السـن والجـنسخصائص شخصـية الأفـراد العـاملين بالمنظمـة  -

 ة.           خبر مستوى القدرات و الو 

ة والآلات التكنولوجي ـالوسـائل التـي يشـغلونها و طبيعـة الوظيفـة و تناسب قدرات ومهارات الأفراد العـاملين  -

 التي يستعملونها في أداء الوظيفة.         
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 علاقات العمل بين العمال والمسؤولين وبين العمال مع بعضهم البعض. -

 (.41، ص:2003)عامر الحاج، والترقيات  نظام المكافآت والحوافز -

 .الإشرافنمط  -

 .عدم الكفاية في تسهيلات العمل -

ن أالسياســـات الغيـــر واضـــحة يمكـــن  أنّ كمـــا  المحـــددة والتـــي تـــؤثر علـــى الوظيفـــةالتنظيميـــة السياســـات  -

 .تسبب في التوجيه الخاطئ للجهود ت

)حســن راويــة، الأفراد يتســبب فــي اســتغلال ســيئ للقــدرات الموجــودة لــدى  أنّ الــنقص فــي التــدريب يمكــن  -

 (.216ص:، 2001

 تتمثل أهم العوامل والمتغيرات الخارجية المؤثرة على الأداء ييما يلي: العوامل الخارجية: 2-5-2

ــوجي: التطــور -أ ا يجعــل المنظمــات تهــتم بشــكل كبيــر بالتكنولوجيــا التــي تــؤدي إلــى تحســين  التكنول ممــّ

 الوظيفي. الأداء وتطوير 

ا يفـرض علـى : التوجه العـالمي ضرورة -ب البشـري عـن طريـق التكـوين الاهتمـام بالعنصـر المنظمـات ممـّ

  .والتدريب للوصول إلى الابتكار والإبداع

فـي ظـل المنافسـة المحليـة والعالميـة يتطلـب مـن المنظمـات بـذل جهـد كبيـر مـن أجـل ة: ينافس ـتال الميزة-ج

محمد الـــــريس العـــــامري، بـــــدون )تحســـــين الأداء الـــــوظيفي قصـــــد ضـــــمان البقـــــاء والاســـــتمرارية فـــــي الســـــوق 

 (.54،ص:سنة

وتنقســم هـــذه  أخـــرى  مــن منظمـــة إلــىتقيــيم الطــرق وأســـاليب تتعـــدد  :الــوظيفيأســاليب تقيـــيم الأداء  2-6

 ويمكن إيجازها ييما يلي:   الطرق إلى طرق حديثة وطرق تقليدية في عملية التقييم 
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تتضـــمن الطـــرق التقليديـــة فـــي تقيـــيم الأداء الـــوظيفي مجموعـــة مـــن الطـــرق الطــــرق التقليديــــة:  2-6-1

 والأساليب التالية:            

تقــوم هـذه الطريقــة علــى تتســم طريقـة التــدرج البيــاني بالبسـاطة والوضــوح، بحيـث "طريقـة التــدرج البيــاني: -

هذه الطريقة ، كما يستخدم في تفعمقياس يبدأ بتقدير منخفض وينتهي بتقدير مر ب  تقييم أداء الأفراد العاملين

 ولكن يعاب عليها:الأرقام والنقاط، 

 إمكانية عدم موضوعية المسؤول عن التقييم في تقييمه للأفراد العاملين.     -

 ،مصــطفى نجيــب  شــاويش)"الفــرد المســؤول عــن عمليــة التقيــيم ومــا يترتــب عنهــا مــن انعكاسات شخصــية -

 (. 89، ص:2005

  ،أعلى درجة 1أقل درجة للتقييم و 3حيث يمثل  (1-3)أو ( ( 3-3على أساس التقدير وتحدد درجات 

خاضــعة فــي عمليــة التقيــيم المعــايير المســتخدمة  أنّ  درجــة بســاطتها إلاّ ســهولة هــذه الطريقــة و مــن رغم بــالو 

، 2009 مؤيد سـعيد السـالم،)القائم بعملية التقييم  فرد تحيز ال إضافة إلى ذلك إمكانيةللجدل وليست دقيقة، 

 (.   245-244ص: 

يــتم الاعتمــاد علــى هــذه الطريقــة فــي التقيــيم عنــدما يتعــذر الاعتمــاد علــى طريقــة الصــفات أو الســمات:  -

المعـــايير الكميـــة، بحيـــث تركـــز هـــذه الطريقـــة علـــى ملاحظـــة بعـــض صـــفات الأفـــراد العـــاملين خـــلال أدائهـــم 

 الخطوات التالية:ويتطلب تطبيق هذه الطريقة في التقييم ، للعمل

 عــاملينيمكــن اعتبارهــا فــي تقيــيم أداء التعتبرهــا إدارة المنظمــة ضــرورية فــي الأداء تحديــد الصــفات التــي  -

 ..بالوقت، الغياب. الالتزام مستوى الأداء،علاقة العامل بالمشرفين عليه ومع زملائه العاملين، مثل: 

 (.159 ، ص:2015، ياسين كاسب الخرشة، مودخضير كاظم ح )
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ممتــاز، جيــد، مقبــول،  حــددتها إدارة المنظمــة مثــلالتــي  صــفات مــن ال صــفة لكــلّ درجــة معياريــة وضــع  -

 ضعيف وهكذا.

 نقاط معيارية لكلّ مستوى من المستويات التي تم وضعها. وضع -

 .الدرجات والنقاطيتم وضع ييه عداده إ نموذج يتم استخدام في عملية تقييم أداء الأفراد  -

 أسفل النموذج. المقياسعناصر  أمام كلّ عنصر من المهمةالملاحظات يتم تدوين  -

 .يئفي نموذج التقييم النها العامل جمع النقاط التي حصل عليها الفرد  -

 اســـمهبكتابـــة  المشـــرف علـــى عمليـــة التقيـــيم بتوثيـــق العمليـــة لاســـتخدامها فـــي مواعيـــد أخـــرى وذلـــكيقـــوم  -

 .     وتوقيعه وتاريخ التقييم في أسفل النموذج

العامـل والتـي ركزت على أهم الصفات التي ينبغي توافرها في الفرد  الأدائيإنّ هذه الطريقة من التقييم     

 يلاحظها مدير المؤسسة أثناء قيام العامل بمهامه، كما أنّها أعطت أهمية للعامل الإنساني وتلك العلاقات 

الإنتاجية ويتضمن هـذا الأسـلوب تحديـد المعـايير أو مسـتويات الإنتـاج المـراد تحقيقهـا ثـم يـتم مقارنـة الأداء 

مســتوى الأداء المتحقــق للفــرد ولــذا يجــب أن تــنعكس تلــك الفعلــي المتحقــق للفــرد إزاء هــذه المعــايير لمعرفــة 

 المعايير مستوى الإنتاج الطبيعي للفرد العادي ومن أهم المزايا التي يتصف ها مدخل معايير العمل أو

 الإنتاج أنّها تعتمد العوامل الموضوعية في التقييم ولكي يكون المدخل أكثر عدلا بالتطبيق فإنّه ينبغي أن 

 فراد الذين يتأثرون باستخدام هذا النمط من تقييم الأداء.تؤخذ آراء الأ

ف ئالموجه لهذا الأسلوب فهـو نقـص القـدرة علـى اسـتخدام هـذه المعـايير لقيـاس مختلـف الوظـا الانتقاد أمّا 

 متماثلة. ف أو الأعمال الغيرئأو الأعمال إذ لا يمكن استخدامه للوظا

العوامــــل  الاعتبــــاربمعنــــى أنّ هــــذه الطريقــــة ركــــزت علــــى الفعاليــــة الإنتاجيــــة للفــــرد وكــــذا الأخــــذ بعــــين 

 هو ذاتي. الموضوعية وتجنب بطبيعة الحال كل ما
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هذه الطريقة من أقدم طرق تقيـيم الأداء وأسـهلها حيـث يـتم اسـتخدامها ييمـا يكـون  تعتبرطريقة الرتب:  -

من الضروري القيام بمقارنة أداء فـردين أو أكثـر ويجـب أن تكـون المقارنـة وفـق صـيغ معينـة ويعـد الأداء 

 في أسلوب الرتب وهي: شائعةالعام للموظف من أكثر الأساليب المعتمدة للمقارنة وهناك ثلاثة طرق 

ــب - ويــتم بموجبهــا كتابــة أســماء العــاملين المــراد تقيــيم أداءهــم فــي الجانــب الأيمــن مــن  التبــادلي: الترتي

ويجـري  القائمـةالمعدة لهذا الغرض ثم يطلب من المقـيم أن يختـار أفضـل فـرد مـن الأسـماء فـي  الاستمارة

ــاظم  خضـــير) رةللاســـتماويكتـــب اســـمه فـــي الجانـــب الأيســـر  الاســـتمارةحذفـــه مـــن الجانـــب الأيمـــن فـــي  كـ

   (.160 ، ص:2015، ياسين كاسب الخرشة، حمود

أيضــا مــن الجانــب الأيمــن  اســمهويحــذف  القائمــةمــن المقــيم أن يختــار أقــل الأفــراد تفضــيلا فــي  ب م يطل ــث ــ

ليكتب في أدنى العمود فـي الجانـب الأيسـر وتسـتمر هـذه العمليـة لجميـع الأفـراد فـي الجانـب الأيمـن حتـى 

 بشكل كامل. الاستمارةهم في الجانب الأيسر من بيتم ترتي

بـين الأفـراد المـراد تقيـيم  الثنائيـةيـتم التقيـيم وفـق هـذه الطريقـة بالمقارنـة  يـة:ئالترتيـب وفـق المقارنـة الثنا -

أداءهــم ولنأخــذ المثــال التــالي: لــو افترضــنا أنّ هنــاك أعمــال يــراد تقييمهــا إذ نضــع أســماء هــؤلاء الأفــراد فــي 

 اســتنادا لمعــاييراســتمارة التقيــيم فــي الجانــب الأيمــن منهــا ثــم يقــوم المقــيم بمقارنــة كــل فــرد بــالفرد الــذي يليــه 

 مــثلا: فــإذا كانــت إنتاجيــة الفــرد الأول أكثــر مــن مبالــدوا الالتــزامالتقيــيم المعتمــدة كــالأداء العــام للإنجــاز أو 

 فــالرابع حتــى الثــامن وفــي نفــس القائمــةالثــاني فتوضــع علامــة أمــام الفــرد الأول ثــم يقــارن بــالفرد الثالــث فــي 

الإنتاجيـة، حيـث توضـع علامـة واضـحة أمـام الفـرد الـذي يبـدو أنـّه أكثـر إنتاجـا مـن المعيار المستخدم وهـو 

ــل  ــات أفضـ ــر العلامـ ــى أكثـ ــل علـ ــذي حصـ ــرد الـ ــبح الفـ ــم يصـ ــراد ثـ ــع الأفـ ــة لجميـ ــتمر المقارنـ ــذا تسـ ــره وهكـ غيـ

 (.160 ، ص:2015، ياسين كاسب الخرشة، خضير كاظم حمود) الموجودين أداء للعمل
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أو ما تسمى بطريقة التدرج وهي تلك التي تعتمـد فـي عمليـة تقيـيم ومقارنـة أداء طريقة التوزيع الإجباري: 

مجموعـة مـن الأفـراد يـؤدون نفـس العمـل أو أعمـال متشـابهة ومثـل هـذه الطريقـة تتطلـب مـن المقـيم تحديــد 

أداء بقيــة أفــراد مــن هــو صــاحب أفضــل أداء ومــن هــو صــاحب الأداء الأقــل جــودة ومــن ثــم يــتم ترتيــب 

ــدرجتين الأعلــــــى والــ ــــ ــة وحســــــب تــــــدرج نوعيــــــة الأداء ييمــــــا بــــــين الـــ جــــــواد،  ) شــــــوقي نــــــاجيدنياالمجموعـــ

 (.          310،ص:2010

إعداد مجموعـة مـن العبـارات منهـا عبـارتين في هذه الطريقة يقوم الفرد المقيم بالإجباري:  الاختيارطريقة 

م بالتقييم ئعبارتين أقل انطباقا على العامل وبذلك وعلى القاو تمثلان الصفات الأكثر انطباقا على العامل 

يرسـل  ثـمتنطبق على العامـل وعبـارة لا تنطبـق علـى العامـل لكـل خاصـية فـي كـلّ صـفة  أن يختار عبارة

 مـة لكـلّ خاصـية فـي كـلّ صـفةئقاعلى شكل ي ئتقرير تقييم الأداء النها إلى مدير إدارة الأفراد ليضع ذلك

ولكلّ منهمـا درجـة وعنـدما  السيئعبارتين فقط إحداهما تمثل الجانب الحسن للعامل وأخرى تمثل الجانب 

عبــد الباســط أنــس ) الأداء الــوظيفي للعامــليقــوم مــدير إدارة الأفــراد بجمــع درجــات العامــل يحــدد مســتوى 

 (.271-270 ص  ،2011، عباس

مــن بــين خصــائص هــذه الطريقــة هــي أنّهــا تهــتم بتحديــد مــواطن القــوة ومــواطن القصــور وتحديــد المشــاكل 

والصعوبات التي تعترض العاملين عند أدائهم لمهامهم قصد تدريبهم وتكوينهم من أجل الرفع من مستوى 

 أدائهم الوظيفي.

 يلي: الطرق الحدية في التقييم ييماتتمثل  الطرق الحديثة في التقييم: 2-6-2

 تعتد هذه الطريقة من الطرق الشائعة وكثيرة الاستخدام ويطلق عليها أيضا الإدارة بالأهداف:طريقة  -

 التالية: جراءات على الإبإدارة الأداء وتعتمد هذه الطريقة 

 (.81:، ص 2017، الكلالدةمحمود اهر ط)المراد تقييم أدائهمالأهداف بمشاركة الأفراد  تحديد  -

 .من طرف الأفراد المراد تقييمهم ةحدد الأهداف الم الخطط لتجسيد  تحديد 
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 الأخطاء. وتصحيح على أرض الواقع  لأهدافا تحقيقمدى مستمرة لمتابعة  -

 ييما يلي:ومن أجل التطبيق الجيد للأهداف يجب توفر مجموعة من الشروط التي تتمثل 

 يجب أن كون الأهداف الموضوعة قابلة للقياس الكمي. -

 :، ص 2017، محمـــود الكلالـــدةاهر ط)يجـــب علـــى الأهـــداف المحـــددة أن تشـــكل حـــافزا كبيـــرا لتجســـيدها -

81.) 

 يتوفر في الأهداف شرط الواقعية وكذلك يجب أن تتناسب مع قدرات الأفراد العاملين.أن  -

 .ومفهومة لدى الجميعأن تكون مكتوبة، يجب على الأهداف المحددة  -

 .تحديد عمليات تطبيق الأهداف برزنامة زمنية بمشاركة جميع الأفراد العاملين -

، 2017، محمـود الكلالـدةاهر ط ـ)الموضـوعة قابلـة للصـحيح والتعـديل إذا تطلـب ذلك أن تكون الأهـداف -

 (.81:ص 

يقوم الفرد المقيم باعتماد سجل يتم تقسيمه إلى فئات حسب السلوك مثل العمـل  الحرجة:ع ئطريقة الوقا -

ــة ــيم بملاحظـ ــرد المقـ ــوم الفـ ــم يقـ ــؤولية ثـ ــل المسـ ــدى تحمـ ــة فـــي الأداء ومـ ــي والدقـ ــزام التنظيمـ ــاعي والالتـ  الجمـ

هـذه الطريقـة ثم يـتم تسـجيل الملاحظـات فـي كـل فئـة، وتتميـز  ته لمهامه وأعمالهأثناء تأدي العاملسلوكيات 

تستهلك كثير من الوقت أنّها  عيوبهابالموضوعية في التقييم وكذلك بالتغذية العكسية للفرد العامل لكنّ من 

 (. 99، ص:2005 ،مصطفى نجيب  )شاويشوالجهد 

واضــحة للعامــل عــن علــى تحســين مســتوى الإشــراف علــى أداء العــاملين وتعطــي فكــرة هــذه الطريقــة تعمــل 

 ســـلوكيات الســـوية أو الغيـــر ســـوية للعـــاملين وكـــل يطلـــب مـــن المقـــيم تـــدوينالـــوظيفي، بحيـــث  هئ ـــطبيعـــة أدا

كبيـرا وفـي الكثيـر تتطلـب جهـدا أنّها سلبياتها في سجل، لكن من الأحداث وفقا لحدوثها أثناء أداء العاملين 

المقيم خصوصا فإذا شعر العامل بأنّ المقيم أوحيان يسبب هذا الأسلوب حاجزا نفسيا بين العامل و من الأ



 الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي الجانب النظري             الفصل الثاني:
 

 
100 

، محمود الكلالـدةاهر ط)بصورة مستمرة  ووقائعيتعلق به من أحداث  المدير يحتفظ، يدون ويتابع تدوين ما

 (.83-82 ، ص 2017

لة تتضـمن ئمة مـن الأس ـئف في المنظمة بتحديد قائتستند إلى دراسة جميع الوظا م المراجعة:ئقواطريقة  -

لة تتعلـــق ئم المراجعـــة علـــى أس ـــئعبـــارات وضـــعية يـــتم مـــن خلالهـــا وصـــف الأداء الســـليم للعمـــل وتشـــمل قـــوا

مة أوزانا نوعيـة ئبنعم أو لا كميا تتضمن القا الأسئلةبسلوك الفرد عند قيامه بأداء العمل المعين تكون هذه 

وتتسـم بالسـرية التامـة،  الأسـئلةبمفتـاح الـدرجات النوعيـة المعطـاة لهـذه  بالاحتفـا وتقوم الإدارة  الأسئلةتلك 

-82 ، ص 2017، محمــود الكلالــدةاهر ط)معــاني مختلفــة لمقيمــين مختلفــين أيضــا الأســئلةكمــا قــد تحمــل 

83.) 

ــاس  - ــارمقيـ ــي الاختيـ ــتخد الإلزامـ ــث تسـ ــوعية، بحيـ ــة والموضـ ــق العدالـ ــى تحقيـ ــة إلـ ــذه الطريقـ ــدف هـ  م: تهـ

تصـف كميـة أداء العامـل لمهـام وواجبـات عملـه ومسـؤولياتها وتعطـى فـي العـادة التـي  الأسـئلةموعة من جم

وعـــادة مـــا تكـــون تلـــك الأوزان غيـــر  الاختيـــارلعبـــارات التـــي يحتويهـــا المقيـــاس الإجبـــاري فـــي ل أوزان نوعيـــة

قســم المـــوارد معلومــة لــدى المقـــيم خشــية التحيـــز فــي الترتيــب وبعـــد أن يقــوم المقـــيم بترتيــب العبــارات يقـــوم 

التــي  الاســتمارةللفــرد الــذي يســتحقها وفــق  النهائيــةالبشــرية بتطبيــق النوعيــة المناســبة وحســاب درجــة التقيــيم 

هذه الطريقة بقدرتها على تحقيق العدالة والموضوعية  وكذلك تـدعو المقـيم أن  تتضمن ذلك الترتيب وتتسم

لتحقيق المطابقة التي تبين السلوك العـام لـلأداء  يقوم بدراسة أداء الموظف بشكل دقيق في ترتيب العبارات 

وصفات الموظف الحقيقية أثناء الأداء وما يعاب على هذه الطريقة نجد بأنّها صعبة الفهـم بسـبب تعقيـدها 

إعـدادها كمــا أنـّه لا يمكـن تحقيــق ضـمان تسـرب الأوزان المقيمــين إضـافة إلــى  والحاجـة للمهـارة والخبــرة فـي

، 2017، محمــود الكلالــدةاهر ط ــ)بــين العبارات  الاختيــاربعــض المقيمــين مــن عمليــة إجبــارهم علــى  اســتياء

 (.83-82 ص 
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لـلأداء الـوظيفي أهميـة علـى جميـع المسـتويات سـواء علـى مسـتوى المؤسسـة أهمية الأداء الـوظيفي:  2-7

 يجازها ييما يلي:إأو على مستوى العامل أو على مستوى المجتمع ككل ويمكن 

 ييما يلي:أهمية الأداء على مستوى المنظمة تتمثل "أهميته على مستوى المنظمة:  -أ

 للعمل.م ئمناخ ملا يساهم الأداء ييخلق -

المتوصــل إليهــا مــن خــلال عمليــة  النتــائجتقيــيم بــرامج وسياســات إدارة المــوارد البشــرية كــون يســاعد علــى  -

 .التقييم يمكن مقارنتها مع السياسات التنظيمية المحددة

 والمهارات لدى الأفراد العاملين. قدرات تطوير مستوى ال -

 (.226ص:، 2014، يوسف كافي صطفى)م"ى وضع معدلات أداء معيارية دقيقةمساعدة المنظمة عل -

ــة البقــاء  ارتبــاط الأداء" - ــة الظهــور، مرحل ــة فــي )مرحل ــاة المؤسســة فــي مراحلهــا المختلفــة المتمثل بــدورة حي

، مرحلة السمعة والفجر، مرحلة التميـز ومرحلـة الريـادة( إذ أنّ قـدرة المؤسسـة الاستقرار، مرحلة والاستمرارية

" النمـو والــدخول فـي مرحلـة أكثــر تقـدما إنّمـا يعتمــد علـى مسـتوى الأداء بهــاعلـى تخطـي مرحلـة مــن مراحـل 

 (.63ص: ،2014، سنة محمود  )بوقطف

 أهميته على مستوى العامل:  -ب
وبالتــالي تحديــد مــا يحتاجونــه مــن بــرامج تشــخيص مــواطن الضــعف والقصــور فــي الأداء لــدى العــاملين " -

 للتطوير والتحسن.
تنميــة إنتاجيــة العامــل مــن خــلال القيــام بمجموعــة مــن الإجــراءات المتكاملــة والتــي يــتم مــن خلالهــا جمــع  -

 وتحليل واستخدام المعلومات المتعلقة بأداء العمال داخل المؤسسة.

 القرارات الخاصة بشؤون العمال وذلك مما يتم توفيره من بيانات عن اتخاذ ج تقييم الأداء في ئتؤثر نتا -

قــرارات إداريــة  لاتخــاذ أداء العمــال فــي الماضــي والحاضــر والأداء المتوقــع فــي المســتقبل ويســتخدم كأســاس 

، سـنة أحمـد عبـد النبـيحمد )م"للعمالمة في مجال شؤون الموارد البشرية مثل وضع سياسات التدريب ئملا

 (.191 ص  :2017
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 خلاصة الفصل:

تبين لنا من خلال هذا الفصل أنّ مواضيع الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي من المواضيع      

المهمة التي أخدت اهتماما كبيرا من طرف الباحثين من مختلف التخصصات والمجالات العلمية والمعريية 

الاجتماعية والأداء منهم علماء الاجتماع وعلماء النفس وعلماء الاقتصاد، بحيث حاولوا تفسير الضغوط 

    الوظيفي وقدموا العديد من النظريات المختلفة التي تفسر ذلك.

ومــن خــلال الدراســة النظريــة اتضــح أنّ البيئــة الاجتماعيــة تنــتج العديــد مــن الضــغوط الاجتماعيــة التــي     

ة الفـرد علـى تؤثر سلبا على الجانب النفسي للفرد وعلى علاقاته الاجتماعيـة بسـبب مـا تحدثـه مـن عـدم قـدر 

تحقيق التكيف والاندماج في المجتمع الأمر الذي قد يؤدي إلى سـوء التكيـف والتوافـق الاجتمـاعي والمهنـي 

 داخل مؤسسة العمل ممّا قد يترتب عنه ضعف مستوى الأداء الوظيفي داخل المؤسسة.
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 المصادر الداخلية للضغوط الاجتماعية وأثرها على الأداء الوظيفي الفصل الثالث: 

 مقدمة الفصل
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 أسلوب الإشراف والقيادة 1-2

 نظام السلطة 1-3

 نظام تسيير المسار المهني للعاملين 1-4

 الاتصال التنظيمي 1-5

 علاقات العمل 1-6

 الدور الذي يلعبه الفرد في المؤسسة 1-7

 تقييم الأداء الوظيفينظام  1-8
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 : مقدمة الفصل

إذ تعتبر الوسط المهني، وخارج أجريت العديد من الدراسات والأبحاث التي تهتم بمفهوم الضغط داخل     

أبرز مصادر الضغوط النفسية والاجتماعية للعمال، يحتوي على الوسط المهني  الدراسات أنّ  أغلب هذه

  والتي تتشكل المهنية  أو الضغوطالضغوط الوظيفية بمفهوم  وأطلق الباحثين على هذا النوع من الضغوط

نتيجة العديد من العوامل منها ما يرتبط بنظام التسيير والإدارة ومنها ما يتعلق بالعامل وطبيعة العمل وهذه 

خاصة على مستوى الأداء الوظيفي، وفي هذا  على حد سواء الضغوط قد تؤثر على الفرد والمؤسسة 

ومدى  التي ترتبط بالبيئة الداخلية للعملأهم مصادر الضغوط الاجتماعية الفصل سنركز على  معرفة 

  .تأثيرها على الأداء الوظيفي للعمال
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 الوظيفي: بالأداء وعلاقتها للعمل الداخلية البيئة -1

ــاخ 1-1 ــي: المنــ ــاخ التنظيمــــي بأن ــــّ التنظيمــ ــاج يعــــرف المنــ ــة الــــذي يكــــون نتــ ــو العمــــل فــــي المنظمــ ه "جــ
ــة  ــية معنويــ ا يجعــــل المنظمــــة شخصــ ــّ ـــل المنظمــــة وخارجهــــا، ممــ ـ ــين العديــــد مــــن المتغيــــرات داخـ التفاعــــل بــ

ـــق فــــــي  ـــ ــا وذات تــــــأثير عميـ ــن غيرهــــ ــمات تميزهــــــا عــــ أعضــــــاء المنظمــــــة  اتجاهــــــات ذات خصــــــائص وســــ
    (.37ص:، 2005، )بو بكر مصطفى محمود "وسلوكهم الوظيفي والإداري 

ـــن  ـــ ـــتخلص مـــ ـــ ــلال نســـ ـــذ خــــ ـــ ـــة الداخليـــــ ـــ فالتعريــ ــــ اهـــ ـــ ـــن البيئـــ ـــ ـــارة عـــ ـــ ـــو عبـــ ـــ ـــي هـــ ـــ ـــاخ التنظيمـــ ـــ ـة أنّ المنـــ

ـــــــمل ـــــــي تشـــ ـــــــة والتـــ ـــــــراد  للمنظمـــ ـــــــلوكات الأفــــ ـــــــا نظـــــــام الإدارة والتســـــــيير، ســــ ـــــــن بينهــــ ـــــــر مــــ ـــــــدة عناصــــ عــــ

ـــــي العـــــاملين بالمؤسســـــة مـــــن إداريـــــين وفنيـــــين ور  ـــــاخ التنظيمــــ ـــــف المنــــ ؤســـــاء ومرؤوســـــين... الـــــخ،  ويختلــــ

ـــــــرى حســــــب طبيعــــــة نشــــــاطها وعـــــــدد عمالهــــــا والظــــــروف الداخليــــــة والخارجيـــــــة  ــــــى أخـــ ــــــن مؤسســــــة إلـــ مـــ

ــيرهاالمت ــا وتســـ ــي تحكمهـــ ــا والتـــ ــدة فيهـــ ــر ، واجـــ ــا يعتبـــ ـــيكمـــ ــ ـــاخ التنظيمـــ ــ ـــة  المنـــ ــ ـــن المنظمــــــ ــ ـــيلة تمكــــــ ــ وســــــ

ـــن  ــــ ــين مــــــ ــبيل تحســـــ ــي ســـــ ــريعة فـــــ ـــراتّ الســـــ ــــ ـــة التغييــــــ ــــ ـــكلات ومواجهــــــ ــــ ـــول للمشــــــ ــــ ـــى حلــــــ ــــ ـــول إلــــــ ــــ الوصــــــ

يعتبــــــر المنــــــاخ التنظيمــــــي ، كمــــــا مســــــتوى الأداء الــــــوظيفي وتحقيــــــق الفعاليــــــة التنظيميــــــة بشــــــكل متكامــــــل

ــا  ــه أيضــ ــن خلالــ ــارجي، فمــ ــة والمحــــيط الخــ ــين المنظمــ ــط بــ ـــراد وبــــين أداة ربــ ـ ـــين الأفــــ ـ ـــل بــــ ـ ــــدث التفاعــــ يحــــ

  (.18 -17 :، ص ةنس دون ب) المغربـــي عبــد الفتـــاح عبــد الحميـــد، العوامل الخارجية

بالتفكير المشترك بضرورة الوصول إلى أداء وظيفي جيد   مال(: يبين مدى شعور الع14جدول رقم )
 لنجاح المؤسسة. 
 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المستوى 

 58.88 53 58.82 10 56 28 65.21 15 نعم 

 41.11 37 41.17 07 44 22 34.78 08 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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بالتفكير المشترك من أفراد العينة يشعرون %58.88(  نلاحظ أنّ نسبة 14ل رقم )من خلال الجدو       

المناخ التنظيمي  طبيعة ، وهذا الشعور يعكس لنا بضرورة الوصول إلى أداء وظيفي جيد لنجاح المؤسسة 

  الالتزام ب شعورالأهداف والدفع العمال نحو العمل على تحقيق اخل المؤسسة الذي لديه دور كبير في د 

الرفع من  من جهة أخرى و  الاجتماعية الضغوط الشعور بمستوى  انخفاض في من جهة يساهم  ممّاوالرضا 

قائلا   سنة( 37)ذكر، متزوج،  يصرح أحد المبحوثين سياق، في هذا المالالأداء الوظيفي لدى الع ى مستو 

فالأداء وتخدم مرتاح وكي تروح للدار تتقلق باه ترجع  جو العمل عنده دور كبير في تقديم مستوى مليح "

متقدرش تخدم وتتقلق غي باه   للخدمة بصح كي يكون الجو ماشي مليح وييه صراعات ومشاكل بزاف

من أفراد العينة  %41.11"، أمّا نسبةتخرج من الخدمة وما تفكر لا في مستوى أداء ولا شيء آخر

شترك ييما بينهم بضرورة الوصول إلى أداء وظيفي جيد لنجاح  شعرون بالتفكير الميصرحون بأنّهم لا ي

محكم  داخل المؤسسة بحاجة إلى تنظيم  السائد المبحوثين أنّ الجو هؤلاء في هذا السياق يرى  المؤسسة

وأساليب تسيير جيدة وفعالة ففي نظرهم أنّ التفكير المشترك في تحقيق أداء وظيفي جيد مشروط بتحسين  

  يمنعه من  الاجتماعيةشعور العامل بالضغوط حسبهم أنّ للعاملين، ف والاجتماعية الوضعية المهنية 

وأساليب طرق إيجاد التفكير في تحسين الأداء الوظيفي ولا في تحقيق أهداف المؤسسة فما يفكر ييه هو 

البحث عن حلول لمختلف المشكلات المهنية  بتجاوز هذه الضغوط وذلك التي من خلالها يستطيع 

تحسين نحو  مال، ومعنى ذلك أنّ المناخ التنظيمي وحده غير كاف لدفع العمالتي تواجهه اعيةوالاجتم

داخل المؤسسة  الاجتماعيةعلى تجاوز الضغوط تهم مستوى الأداء الوظيفي بدون مساعد  وتطوير

  مالشعور الع، فمن خلال النسب المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين نستنتج أنّ وخارجها

نّ المناخ  هو شعور نسبي لأ  بالتفكير المشترك بضرورة الوصول إلى أداء وظيفي جيد لنجاح المؤسسة

   داخلية وخارجية. اجتماعيةلتحقيق ذلك، فالعامل تؤثر عليه ضغوط  التنظيمي وحده غير كاف
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ـــــي عامـــــل مهـــــم فـــــي نجـــــاح المؤسســـــة أو فشـــــلها،  ـــاخ التنظيمــــ ــ فوجـــــود ممـــــا ســـــبق يمكـــــن القـــــول أنّ  المنــــ

ــي  ــل فــ ا  بيئــــةالعامــ ــّ ــدة، أمــ ــوظيفي الجيــ ــتويات الأداء الــ ــق مســ ــي تحقيــ ــر فــ ــكل كبيــ ــاهم بشــ ــدة يســ ــل جيــ عمــ

ــراعات والنزاعــــــات المســــــتمرة  ــي ملــــــيء بالصــــ ــرة  والاخــــــتلالات إذا كــــــان المنــــــاخ التنظيمــــ ــة الكبيــــ التنظيميــــ

ه وبالتـــــــالي تقـــــــل فعاليتــــ ــــ الاجتمــــــــاعييـــــــؤثر ذلـــــــك علــــــــى الـــــــروح المعنويـــــــة للعمــــــــال ويشـــــــعر بالضـــــــغط 

ـــــــه أصـــــــبح لزامـــــــا علـــــــى القيـــــــادة الإداريـــــــة للمنظمـــــــات  ،ويـــــــنخفض مســـــــتوى الأداء الـــــــوظيفي لديـــــــه وعليــــ

ـــكلات  ـــ ـــل المشـــــ ـــ ــى حـــــ ــاملين علــــ ــاعد العــــ ـــا يســــ ـــ ـــالا ومتوازنــــ ـــ ـــا فعــــ ـــ ـــا تنظيميــــ ـــ ـــق مناخــــ ـــ ـــى خلــــ ـــ ــل علــــ العمــــ

ــة وخ ـــل المؤسســـ ــ ـــة داخـــــ ــ ـــرات المفاجئـــــ ــ ـــة التغيـــــ ــ ــتخدام الطاقــــــات ومواكبـــــ ــر نحـــــو اســـ ــزهم أكثـــ ــا وتحفيـــ ارجهـــ

ــق  ــي تحقيــــ ــك فــــ ــاهم ذلــــ ا يســــ ــّ ــيهم ممــــ ــة إلــــ ــال الموكلــــ ــام والأعمــــ ــام بالمهــــ ــي القيــــ ــاءات فــــ ــارات والكفــــ والمهــــ

  الأهداف والغايات المسطرة من طرف المنظمة والأفراد وتجسيدها على أرض الواقع.

الوظائف الإدارية الرئيسية التي يقوم بها   من بينالقيادة الإشراف و  عتبري الإشراف والقيادة: أسلوب  1-2

أو المسؤول المباشر في العمل وتعتبر طريقة وأسلوب الإشراف في العمل مهمة جدا لما لها من  المدير

عملية  إبراهيم عبد العزيز شيحا  دور كبير في التأثير على المرؤوسين، في هذا السياق يعرف الباحث 

القدرة الفائقة على التوجيه والتنسيق والرقابة على الآخرين بقصد تحقيق الهدف "ها أنّ لى الإشراف والقيادة ع

)ذكي مكي "الرسميةالعام للمؤسسة وذلك عن طريق التأثير على المرؤوسين بالسلطة 

 (.225-223،ص:2009إسماعيل، 

القيادة عملية دينامكية تعبر عن العلاقة التفاعلية بين القائد  ويعتبرها العديد من الباحثين الآخرين على أنّ 

 (.12، ص:2004 )سهيلة عباس،تابعيهومرؤوسيه أو  

دور الكبير الذي يلعبه  لل نظرابناءا على هذه التعاريف يتضح أنّ عملية الإشراف والقيادة عملية مهمة 

تحسين  رته وتسييره للأفراد التابعين له داخل المؤسسة وذلك عن طريق توجيههم ودفعهم إلى القائد في إدا

 . قصد تحقيق الأهداف المطلوبة ءداالأفعالية وتطوير 
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التـــــــي  القيـــــــادة بالمهـــــــارات الإداريـــــــة والتقنيـــــــة وطبيعـــــــة الشخصـــــــيةالإشـــــــراف و يـــــــرتبط أســـــــلوب أو نمـــــــط "

يتميــــــز بهــــــا المســــــؤول، فالأســــــلوب الــــــذي ينتهجــــــه القيــــــادي والســــــلوك الــــــذي يمارســــــه فــــــي إشــــــرافه علــــــى 

ــديهم  ــوظيفي لـــ ــتويات الأداء الـــ ــى مســـ ــر علـــ ــه تـــــأثير كبيـــ ــاملين لـــ ــن  تجاهـــــاتهماو العـــ ــاهم عـــ ــية ورضـــ النفســـ

 (.314ص: ،2015 )صالح بوعزة،"العمل

العامـــــل وهـــــذا التـــــأثير قـــــد يكـــــون إيجـــــابي يدفعـــــه إلـــــى ومعنـــــى ذلـــــك أنّ القائـــــد لديـــــه تـــــأثير مباشـــــر علـــــى 

التفــــاني فــــي تأديــــة الأعمــــال والوظــــائف بجديــــة وبــــأداء عــــالي وقــــد يكــــون ســــلبي يــــؤثر علــــى العامــــل مــــن 

ــوظيفي،  ــه الـــ ــتوى أدائـــ ــة عملـــــه ومســـ ــاعي يـــــؤثر علـــــى طريقـــ ــغط اجتمـــ ــبب لـــــه ضـــ ــة ويســـ ــة المعنويـــ الناحيـــ

ــدد طب ــي تحـــ ــي التـــ ــل هـــ ــي العمـــ ــلوبه فـــ ــرف وأســـ ــية المشـــ ــلب فشخصـــ ــاب أو بالســـ ا بالإيجـــ ــّ ــأثير إمـــ ــة التـــ يعـــ

التــــي  علــــى العــــاملين، ففــــي هــــذه الحالــــة يجــــب علــــى المشــــرف والقائــــد التحلــــي بمجموعــــة مــــن الســــلوكات 

القـــــدرة ي "فـ ـــ وتتمثـــــل هــــذه الســــلوكات الأهـــــداف التــــي يســــعى إلــــى بلوغهــــا،  تســــاعده علــــى الوصــــول إلــــى

ــابي  ــر عامـــــل إيجـــ ــاملين يعتبـــ ــاعر العـــ ــات ومشـــ ــدرا يعلـــــى معرفـــــة اتجاهـــ ــأن يكـــــون مصـــ ــه يجتنـــــب بـــ جعلـــ

للضـــــــغط الاجتمــــــــاعي، كمــــــــا أنّ تقييمــــــــه لذاتــــــــه يجعلــــــــه يصــــــــحح أخطائــــــــه ويحســــــــن ســــــــلوكاته وأفعالــــــــه 

ويطورهــــا نحــــو الأحســــن وهــــذا أيضــــا يعتبــــر عامــــل إيجــــابي يســــاهم فــــي الحــــد مــــن الضــــغوط الاجتماعيــــة 

ــأثير والتفاعــــل  ــة التــ ــيئالتــــي تكــــون نتيجــ ــد بالموضــــوعي الســ ــا يعتبــــر تحلــــي القائــ ــاهم كمــ ــم يســ ة عامــــل مهــ

ــي قائــــدهم وتجعلهــــم يشــــعرون بالعــــدل وتــــدفعهم إلــــى  ــي رفــــع الــــروح المعنويــــة للعــــاملين وزيــــادة الثقــــة فــ فــ

 (.178ص: ،2001يهاب صابحي،إ )محمد رزايقالعمل بمستوى أداء وظيفي جيد" 

 وللتعرف أكثر على واقع سلوك الإشراف والقيادة بالمؤسسة نتطرق إلى ما يلي: 
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 علاقة أسلوب الإشراف والقيادة بالضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي. : يبين  (15)جدول رقم 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المستوى 

ومساندة مصدر ثقة 

 وروح معنوية عالية 

15 65.21 28 56 09 53 52 57.77 

مصدر شك وضغط 

 وقلق

08 34.78 22 44 08 47 38 42.22 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

أنّ أغلبية المبحوثين يعتبرون أنّ المسؤول المباشر في العمل ( 15رقم )نلاحظ من خلال الجدول     

فهؤلاء المبحوثين من خلال تصريحاتهم نفهم   % 57.77بنسبة مصدر ثقة ومساندة وروح معنوية عالية 

بينما هناك  أنّ نمط الإشراف والقيادة لا يشكل عليهم ضغط اجتماعي ولا يؤثر سلبا على أدائهم الوظيفي، 

ففي نظرهم أنّ معاملة  %42.22بنسبة  ط وقلقغ المباشر على أنّه مصدر شك وض من يرى المسؤول

المسؤول لهم تشكل لهم ضغط من خلاله لا يستطيعون القيام بأعمالهم بأريحية في هذا السياق يقول أحد  

علاخاطرش الخدمة تاع   "كي يقلقني المسؤول على الخدمة منبغيش  سنة( 46)ذكر، أعزب،  المبحوثين

القلق ماشي مليحة والمسؤول مرة يعامل مليح ومرة ميعاملش مليح" ومعنى ذلك أنّ سلوك المشرف وطريقة 

معاملته لهم تعتبر سلوكات ظريية تتغير من حالة إلى أخرى تبعا لتغير الموقف أو الظرف، ونخلص من 

يعتبرون المشرف مصدر ثقة ومساندة  % 57.77خلال تصريحات المبحوثين أنّ أغلبية المبحوثين بنسبة 

رؤية العمال   وروح معنوية عالية وهذا الشعور يساعدهم على تقديم مستوى أداء وظيفي جيد، وتعبر

فأغلبية العمال يدركون جيدا ة الذي يتبعه في طريقة تسييرهم، قياد النمط ب وعيهم  عنلمسؤولهم المباشر 
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له من أهمية عظمى في إحداث التغيير في مستوى الفعالية   دور المسؤول المباشر في العمل وذلك لما

التنظيمية وكذلك الأداء الوظيفي للعمال، حيث بواسطة السلوك القيادي للمسؤول المباشر تنظم وتسير 

المؤسسة فمن خلال دور المسؤول المباشر يتحقق التعاون والتوافق بين أهداف المؤسسة وأهداف العمال  

داء العمل ويؤثر فيهم طبقا لأسلوب قيادته وبالتالي تتحقق الأهداف التنظيمية بكفاءة  وأيضا يُرغّبهم في أ

في   والارتجاليةوبدرجة عالية من الفعالية، أمّا إذا تميز أسلوب المسؤول المباشر في العمل بسوء المعاملة 

سلبا  يؤثر  اعياجتمالقرارات تنعكس سلبا على العمال ييصبح هذا المسؤول المباشر مصدر ضغط  اتخاذ 

إنّ أثر القيادة من خلال دراسته بحيث يقول "المنيف ، وهذا ما أكده الباحث على الأداء الوظيفي للعمال

في أسلوب القيادة المتبع داخل  مثلتتأمر لا يمكن أن ينكره أحد، فالكثير من العاملين تجد أبرز مشاكله 

، فعن طريق الأسلوب القيادي يمكن أن  والنفسي الاجتماعيالمؤسسة وتكون مصدر شعوره بالضغط 

وبأداء منخفض، أو يصبح شخصا ناشطا ومتحمسا أكثر للعمل ويحقق مستويات   يائسايصبح المرؤوس 

 (.430 :ص  ، 1999المنيف،إبراهيم عبد الله )"جيدة في الأداء الوظيفي

الإدارة مع القيادة يساهم في تحقيق الأهداف والسياسات بكفاءة وفعالية عالية،   ارتباطويمكن القول أنّ 

الأداء للعاملين نذكر دراسة سلوى عثمان فضل   ومن الدراسات التي توضح أثر القيادة الفعالة في تطوير

وقدراتهم   الإدارة بتدريب العاملين لتنمية مهاراتهم اهتمامتوصلت من خلالها إلى ضرورة  والتي 2011سنة 

  )سلوى عثمان فضل، سواءودفعهم نحو تحقيق أهداف المؤسسة وأيضا أهدافهم الشخصية على حد 

 (.  38، ص: 2011

يعتبر نظام السلطة عامل مهم في نجاح أو فشل المؤسسة وذلك لما السلطة داخل المؤسسة:  نظام 1-3

اخل المؤسسة يساهم بشكل كبير د الصحيح والسليم للسلطة  ستخدامفالاله من تأثير على الأفراد العاملين، 

السلطة يؤدي إلى خلق مواقف وأحداث ضاغطة   ستخدامافي تحسين مستويات الأداء الوظيفي، وسوء 

ابن خلدون "أنّ أصل السلطة هي عبارة   عتبرا ثم تدني مستوى الأداء، في هذا السياق  على الأفراد، ومن
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عن مجموعة من العلاقات التنظيمية التي تحكم أفراد جماعة أو مجتمع ما ويقوم هذا على  عن تعبير 

 (. 06 :ص  ،1993 )حسن ملحم، الأصل في العصبية الموجودة في المجتمع"

السلطة بأنّها علاقة تربط بين فاعلين على الأقل وهي قدرة الفاعل "أ"  "ماكس فيبر  الاجتماعويعرف عالم 

،  1986وبوريكو فرنسوا، رميون  )بودون "نفسهعلى إلزام الفاعل"ب" بفعل ما لم يكن ليفعله من تلقاء 

 (.372ص:

على المحكوم فمن خلال هذا التعريف حدد ماكس فيبر أطراف السلطة وهما الحاكم والمحكوم، ويجب 

 (. 23ص:  ،1993 )حسن ملحم،طاعة الحاكم أي صاحب السلطة

القرار والحق في توجيه أعمال الآخرين والحق في إصدار الأوامر  تخاذ في احق بالالسلطة تميز وت

  )العتيبي والسلطة تكون أكبر المستويات الإدارية العليا ومحدودة في المستويات الإدارية الدنيا

 (. 217ص: ،2007ضرار،

 والأداء الوظيفي. الاجتماعيةط و : يبين مصدر الأوامر لتنفيذ الأعمال وعلاقته بالضغ(16)جدول رقم 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المستوى 

أعمال واضحة ومفهومة  

 من مسؤول واحد 

19 82.60 35 70 14 82.35 68 75.55 

أعمال متعددة ومتناقضة  

 من عدة مسؤولين 

04 17.39 15 30 03 17.64 22 24.44 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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من أفراد العينة يرون أنّ الأعمال التي يطلب  % 75.55يظهر لنا جليا من خلال الجدول أنّ نسبة      

مسؤول واحد وهو المسؤول المباشر، أمّا الأفراد الآخرين منهم القيام بها واضحة ومفهومة وتصدر من 

فنظام السلطة وإصدار  ،%24.44للعينة لم يكن هناك تأثير كبير في إجابتهم بحيث لم تتجاوز النسبة  

الأوامر له قيمة كبيرة جدا داخل المؤسسة، ومن خلال ملاحظتنا الميدانية تبين لنا أنّ عملية إصدار  

هرمي من الأعلى إلى الأسفل بناءا على الهيكل التنظيمي تبدأ من مدير المؤسسة الأوامر تأخذ منحى 

إلى إدارة الموارد البشرية ثم إلى المسؤولين المباشرين بوحدات الإنتاج ثم إلى العمال، وهذه التعليمات 

ل  والأوامر لها نفس المحتوى والهدف والمصدر أي أنّها ليست متناقضة ومتعددة المصدر، ومن خلا

مقابلتنا لبعض المبحوثين اتضح لنا جليا بأنّ ضعف نظام السلطة له تأثير سلبي على العاملين ويشكل  

لهم الشعور بالضغط الاجتماعي نتيجة عدم احترام الهيكل التنظيمي للمؤسسة وتدخل أشخاص لا علاقة  

  42)ذكر، متزوج، حوثينلهم بالسلطة في عملية إصدار التعليمات والأوامر في هذا الصدد يقول أحد المب

"كي تخدم في مؤسسة واللي يجي يلعبها مسؤول ويبدا يدخل في روحه ويملي فالأوامر واللي يجي  سن(

يقولك حاجة تتخلط الأمور وما تفهم والو وتحس بالضغط ومتقدرش تخدم براحتك بصح كي تكون السلطة  

ك أنّ تعدد مصدر الأوامر وتناقضها  في يد صحابها ترجع الخدمة مرتبة وميوقعوش المشاكل" ومعنى ذل

يشكل ضغط اجتماعي يؤثر بشكل كبير على تأدية المهام والأعمال بجدية أمّا إذا اتسم نظام السلطة 

بالموضوعية واحترام الهيكل التنظيمي والتسلسل الهرمي يساهم ذلك في التخفيف من شعور العاملين  

حوثين أنّ نظام السلطة وعملية إصدار الأوامر بالضغط، ونخلص في الأخير من خلال تصريحات المب

 لها علاقة بشعور العامل بالضغوط الاجتماعية التي تنعكس بشكل سلبي على مستوى أدائه الوظيفي. 

للفرد  مسار المهني أو الوظيفي عامل مهم وأساسييعد ال :للعاملين تسيير المسار المهنينظام  1-4

أنّه طريقة تساعد المؤسسة على إشباع حاجاتها عن طريق توجيه  "والمؤسسة ويعرف المسار المهني على 
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)محمد "الأفراد العاملين بها وتنمية مهاراتهم وقدراتهم ممّا يساعدهم على تأدية أعمالهم بكفاءة عالية

 (. 357-356 :ص  ،2005حافظ،

بطموحات العامل  الاهتماممن هذا التعريف يتضح أنّ المسار المهني هو عملية تخطيط  تتضمن  نطلاقاا

ه ئوالرفع من مستوى أداالاجتماعية ط و التخفيف من شعوره بالضغ قصد  وتطويره وتحفيزه وإشباع حاجاته،

قد  عيالاجتماو  نفسيال ضغطمصدر للغموض وعدم وضوح المسار المهني للعامل  ويعتبرالوظيفي، 

جب على إدارة المؤسسة التوفيق بين أهداف الفرد و وعليه  لديه يؤثر سلبا على مستوى الأداء الوظيفي 

 رص العمل المفيدة للفرد والمؤسسةة مناخ تنظيمي تتوفر ييه فئوأهداف المؤسسة، وذلك عن طريق تهي 

  رفع مستوى و  والاجتماعية الضغوط النفسية مستوى الشعور ب لتخفيف من اممّا يساهم بشكل كبير في 

الإدارية الحديثة أصبحت تهتم بتطوير المسار الوظيفي للعامل أكثر من   فالاتجاهات "، داء الوظيفيالأ

د التوفيق بين متطلبات الفر  كما أصبحت برامج التنمية الوظيفية تسعى إلى بالوظيفة نفسها الاهتمام

 (. 23-21 :ص  ،2003ي حسين الحكيم، )حلم"ومتطلبات التنظيم على حد سواء

 يلي:  ماللعاملين ييأهداف تخطيط المسار المهني  "وتتمثل أبرز

بقدراتهم وطموحاتهم للوصول إلى رضا العامل وزيادة   الاهتمامإشباع احتياجات العاملين عن طريق  - 

 والأداء الجيد.لتحقيق الكفاءة والفعالية والولاء الوظيفي  بالانتماءمستوى شعوره  

دفع العاملين إلى الإبداع والتجديد عن طريق التكوين والتدريب المستمر خاصة في ظل المنافسة القوية   -

 بين المؤسسات.

 .(68، ص: 2011مد بن عبد العزيز الفاضل،ا)عبد العزيز بن ح"اف المؤسسة وتطويرهاد تحقيق أه -

  واللوائح وفي حالة عدم وجود ممارسات من طرف المسؤولين غير سليمة وغير موضوعية في النظم 

والتوظيف والترقية والتحفيز وغيرها من الممارسات لا يتحقق التناسق والتكامل في نظام العمل في إدارة  
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)عبد الناصر علك  ينللعامل، وعليه يجب التطبيق الجيد لنظام تخطيط المسارات المهنية ةالموارد البشري

 (.23ص: ،2013،  حافظ، حسين ولد حسين

ولمعرفة واقع نظام تسيير المسارات المهنية للعاملين بالمؤسسة محل الدراسة سنركز على فهم وتحليل  

ثلاثة أنظمة مهمة تعتبر أنظمة فرعية أو جزئية من نظام تسيير المسار المهني تتمثل في نظام التكوين  

 الترقية، نظام الحوافز، وييما يلي عرض مفصل لهذه الأنظمة: والتدريب، نظام 

حيث يسعى العامل من خلاله إلى تحسين مهاراته وأدائه قصد التكيف   التكوين والتدريب:نظام  1-4-1

التطور المستمر في التكنولوجيا وطغيان العولمة  مع منصب عمله والقيام به دون أية صعوبات، كما أنّ 

ودقيقة في المهارات والمعارف عند العمال، فعملية التدريب المستمر تعد اليوم  يفرض زيادة واضحة 

ضرورة حتمية لتأهيل وتكييف المورد البشري في العمل فضلا عن وضعه في الصورة دائما مع أحدث  

وآخر التطورات والأساليب العلمية والعملية على المستويين الداخلي والخارجي للمؤسسة وقد استقرت 

له عائد كبير على   استثماره المؤسسة، وأنّ  استثمارات ه من أفضل أنواع الحديثة للتدريب على أنّ  الرؤية

ا يؤثر إيجابا على  يتمثل هذا العائد في زيادة فاعلية الأفراد ممّ  لقريب والمدى البعيد على حد سواءالمدى ا

عملية تأثير في السلوكيات الإنمائية الفردية المطبقة للحصول   ،ويقصد بالتدريب على "أنّهالإنتاججودة 

أو هو جهد منظم ومخطط لتزويد الأفراد المتدربين بمعارف معينة   على مهارات محددة ومرتبطة بالعمل

زينب  ، حسن شحاته)"يجابي بناء إجديدة، وتطوير قدراتهم ومهاراتهم وتغيير سلوكهم واتجاهاتهم بشكل 

 ).95:، ص 2003 النجار،

مجموعة من نشاطات التعلم المبرمجة بهدف إكساب الفرد والجماعات المعارف و  ويعرف أيضا على أنّه "

المهارات و الاتجاهات التي تساعدهم على التكيف مع المحيط الاجتماعي المهني من جهة، وتحقيق  

 )37ص:، 2010،  عبد الكريم بوحفص ")فعالية التنظيم الذي ينتمون إليه من جهة ثانية
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فمن خلال هذه التعاريف يتضح لنا بأنّ عملية التدريب يتم من خلالها تطوير سلوكات وتصرفات العامل 

عن طريق إكسابه مجموعة من المعارف والخبرات والمهارات من أجل تحقيق التكيف مع الوسط المهني  

على التكيف الاجتماعي  والاندماج ييه بشكل ايجابي، من هنا تتضح أهمية التدريب في مساعدة العامل 

فبدون التدريب لا يستطيع العامل مواكبة مختلف التحولات والتغيرات الداخلية التي ترتبط ببيئة العمل أو  

الخارجية التي يفرضها المجتمع بمتغيراته وعوامله المتعددة ممّا ينعكس سلبا على المؤسسة ككل خاصة  

لذي لا يتلقى تدريبا وتكوينا في مجال عمله لا يستطيع  على مستوى الإنتاج والأداء الوظيفي، فالعامل ا

تحقيق التنسيق والتكامل مع زملائه الآخرين في المناصب الأخرى، فالعمل لا يتحقق إلّا عن طريق  

تكامل الأعمال والوظائف التي يقوم بها العمال، فالعامل عن طريق وظيفته يؤثر على بقية زملائه في  

ممّا قد يشكل ضغط اجتماعي،   كلف جماعة العمل أو المؤسسة خسائرالوظائف الأخرى وأي خطأ ي

وعليه وجب على إدارة المؤسسة الاهتمام بنظام التدريب قصد تخفيف الضغط الاجتماعي على العاملين  

وأيضا الرفع من مستوى الأداء الوظيفي لتحقيق نسبة عالية من الإنتاج والأرباح، ولتوضيح أكثر علاقة  

بالشعور بالضغوط الاجتماعية وأثره على الأداء الوظيفي نشير إلى بعض المعطيات التي  نظام التدريب 

 تحصلنا عليها من خلال دراستنا الميدانية وتتمثل ييما يلي:

 . بالضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي  برامج التدريب بالمؤسسةعلاقة : يبين  (17)جدول رقم 
 المجموع التنفيذعمال  عمال التحكم  الإطارات العينة

 % ت % ت % ت % ت المستوى 

تخفيف الضغط وتحسين 

 الأداء الوظيفي

20 87 38 76 14 82.35 72 80 

زيادة الضغط والملل في  

 الوظيفة

03 13 12 24 03 17.64 18 20 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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وجهة نظر العمال حول برامج التكوين والتدريب المتبعة في المؤسسة، ( 17رقم )يبين لنا الجدول       

بحيث يرى العمال بأنّ برامج التدريب تساهم في تخفيف الضغط وتحسين الأداء الوظيفي، وهذا ما يظهر  

مبحوث من العينة محل الدراسة نجد أنّ أكثر  90لنا من خلال النتائج الموضحة في الجدول، فمن خلال 

اعترفوا بدور برامج التدريب المتبعة في المؤسسة في تخفيف الضغط عليهم   %  80وبنسبة  فرد  72من 

ومساعدتهم على تحسين أدائهم الوظيفي، عكس فئة أخرى من العينة الذين يرون أنّ نظام التدريب 

، وعليه يمكن القول أنّ عملية  % 20بالمؤسسة يساهم في زيادة الضغط والملل في الوظيفة بنسبة 

تدريب لها أهمية كبيرة لدى العامل والمؤسسة على حد سواء وهذا ما تؤكده العديد من الدراسات، فمن  ال

يستطيع العامل فهم المؤسسة واستيعابه للدور الذي يقوم به بداخلها، كما أنّ اكتساب خلال عملية التدريب 

لوائح وعلاقات العمل وبالتالي  العامل للخبرات والمعارف يساعده ذلك على استيعاب القوانين والنظم وال

القدرة على حل المشاكل وخلق علاقات عمل جيدة داخل المؤسسة والقيام بالأعمال بدقة وفعالية جيدة  

واجتناب العادات السلبية كالفساد واستغلال الوظيفة لمصالح خاصة، "فضعف نظام التدريب يزيد من  

قد تعرضه إلى العقوبات ومواقف اجتماعية ضاغطة  احتمال وقوع العامل في الانحرافات والأخطاء التي 

كما ترتفع مستويات الصراع والنزاع بسبب نقص الكفاءة وهذا ما يؤدي إلى زيادة الشعور بالضغوط  

 (. 19، ص:2010، عامر خضيرالكبيسي  ")الاجتماعية داخل المؤسسة

في الأخير نستنتج أنّ نظام التدريب لديه دور كبير في زيادة أو تخفيض مستوى الشعور بالضغوط   

 الاجتماعية في الوسط المهني، كما أنّ نظام التدريب لديه علاقة وطيدة بمستوى الأداء الوظيفي.

الناحية المعنوية  تعد عملية الترقية عملية مهمة خاصة بالنسبة للفرد سواء من نظام الترقية:  1-4-2

فهي ترفع من معنوياته النفسية أو من الناحية المادية كالزيادة في الأجر، وكلّ ذلك ينعكس على أدائه  

ل ضغطا  موضوعي يشك الوظيفي وفعاليته في المؤسسة، حيث أنّ وجود نظام للترقية غير واضح وغير

 اخل المؤسسة.د سوية  إلى سلوكيات غيربه على العامل يؤدي  واجتماعيانفسيا ووظيفيا 
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المستخدم من مركز إلى مركز  نتقالا أنّها "الترقية على  الاجتماعيةيعرف معجم العلوم في هذا السياق 

صاحب الترقية الزيادة في  المسؤولية وفي غالب الأحوال ت أعلى من المركز السابق من حيث  آخر

 (. 332، ص:1978)أحمد زكي بدوي،"الأجور

الترقية على أنّها نقل الفرد من وظيفته الحالية إلى وظيفة أخرى في مستوى تنظيمي  "ويعرف عادل حسن 

 (. 23، ص:1993)السعيد قارة،"أعلى من حيث المسؤوليات والأجر

بناءا على هذه التعاريف يتضح لنا بأنّ نظام الترقية لديه أهمية كبيرة بالنسبة للعامل وللمؤسسة فمن خلاله 

ينتقل العامل من منصب إلى منصب أعلى وهذا يؤثر بشكل إيجابي على روحه المعنوية ويدفعه أكثر  

ترقية تساهم في رفع الأجر الذي  نحو تحمل المسؤوليات والقيام بالأعمال بدقة وبفعالية عالية، كما أنّ ال

يتقاضاه الموظف، فالفرد دائما يسعى إلى تحسين الأجر من أجل تلبية مختلف الاحتياجات لاسيما تلك  

كما أنّه يسعى دائما نحو تحسين المكانة المهنية والاجتماعية وذلك بتولي  التي ترتبط بالقدرة الشرائية، 

ساره الوظيفي يبدأ بتخطيط مساره قصد تحقيق النجاح المهني  العامل عند بداية مفمناصب أعلى مرتبة، 

عندما يكون نظام الترقية غير واضح وغير موضوعي يشعر الفرد بأنّ مستقبله  "فعن طريق الترقية، 

  ومبادئ يسي هو نظام العمل في إدارة الموارد البشرية الغير مبني على أسس ئالوظيفي مهدد والسبب الر 

ه  ئسلبية على الفرد، فيبدأ مستوى أدا انعكاسات لديه  اجتماعيا ضغطا  ما يشكل علمية وقانونية، وهذا

ية للأفراد، ويبدأ بترقية أشخاص غير  ئبسبب الترقية العشوا والانخفاض اخل المؤسسة بالتراجع د وفعاليته 

مؤهلين للترقية، والفرد الذي لديه مؤهلات وقدرات وخبرات ومستوى أداء جيد لا يتحصل على فرص 

،  2015، )حالوة عماد "رقية، وهذا ما يؤدي إلى خلق النزاعات بين العاملين ويزيد مستوى التفكك بينهم ت

 . (62ص:
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ولمعرفة أثر نظام الترقية على شعور العاملين بالضغوط الاجتماعية وعلى الأداء الوظيفي يجب التطرق  

أفراد العينة، ولتوضيح ذلك نشير إلى  حها الوظيفة التي يشغلها إلى معرفة مدى فرص الترقية التي تتي 

 مايلي: 

وأثر ذلك على مستويات   مال: يبين فرص الترقية التي تتيحها الوظيفة التي يشغلها الع(18)جدول رقم 

 . الشعور بالضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  المستوى 

 23.33 21 29.41 05 18 09 30.43 07 نعم 

 76.66 69 70.58 12 82 41 69.56 16 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

  %  76.66محل الدراسة أي بنسبة من أفراد العينة  (69)أنّ ( 18من خلال الجدول رقم )نلاحظ      

من أفراد العينة  % 23.33صرحون بعدم وجود فرص تتيحها الوظيفة التي يشغلونها للترقية،أمّا نسبة ي

ويمكن إرجاع ذلك إلى  يلة وقليلة جدا، ئض في نظرهم وجود فرص للترقية لمناصب عليا لكنّها  يرون 

ا يجعل  خصوصية المؤسسة، فهي لا تحتوي على مناصب عليا كثيرة وهذا ما يحد من فرص الترقية م

العامل يشغل وظيفته لمدة طويلة من الزمن أو حتى إلى نهاية مساره المهني وهذا لديه تأثير سلبي على  

نفسية العاملين بسبب عدم تحقيق النجاح المهني وذلك بالترقية إلى مناصب عليا يحقق من خلالها مكانة  

سي والاجتماعي خاصة العمال الذين  اجتماعية ومادية جيدة وهذا ما يجعلهم يشعرون بالقلق والضغط النف

سنوات، وما لمسناه من خلال دراستنا الميدانية أنّ بالرغم من الفرص  10لديهم أقدمية في العمل أكثر من 

هذه الفرص وهذا ما من أجل الحصول على  الضئيلة والضيقة للترقية إلّا أنّ هناك منافسة بين العاملين
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تماعية ولقد تجسدت هذه النتائج ميدانيا من خلال مقابلاتنا  يزيد من مستوى الشعور بالضغوط الاج

الشخصية مع العاملين فأغلبهم يؤكد أنّ المنافسة من أجل الحصول على الترقية تشكل ضغطا اجتماعيا  

 . كبيرا خاصة في ظل شبه انعدام فرص الترقية وفي نظرهم أنّ الترقية أمر صعب وشبه مستحيل

ها من خلال تصريحات المبحوثين نخلص إلى عدم وجود فرص للترقية فمن خلال النسب المتحصل علي

تمثل  % 23.33وهي النسبة التي تمثل أغلبية المبحوثين، في حين جاءت نسبة %76.66ة للعاملين بنسب

يلة جدا وهذه نسبة قليلة  ئ الأفراد الذين يرون أنّ الوظيفة التي يشغلونها تتيح لهم فرص الترقية لكنّها ض

يساهم في شعور العاملين بالضغوط   أنّ نظام الترقية غير فعال نسبياتعكس لنا بيجة جدا وهي نت 

الاجتماعية ويؤثر سلبا على الأداء الوظيفي لديهم، وهذا ما أكدته العديد من الدراسات والأبحاث التي  

من خلالها  فأثبتت أنّ الترقية عملية مهمة بالنسبة للعامل وللمؤسسة خاصة على مستوى الأداء الوظيفي 

العاملين لتحقيق أعلى مستويات الأداء وزيادة الإنتاجية من أجل الحصول على مركز وظيفي أعلى يتحفز 

كرفع  عن حاجات مادية ومعنوية يرغب الأفراد العاملين في إشباعها وبلوغها من السابق لأنّ الترقية تعبر 

 (. 186 :ص ، 2000 نادر أحمد أبو شيخة،)الروح المعنوية والزيادة في الأجور والرواتب 

فحسب مستوى الأداء للفرد يتم ترقيته سواء في الدرجة أو في الرتبة، وكلّما كان تقييم الأداء والترقية بشكل 

ثمين الجهود لدى تمستوى الشعور ب رتفعاو مستوى الأداء لدي العاملين  رتفعاموضوعي وصحيح، كلّما 

 (. 245 :ص  ،2010مقدم،)سعيد اخل المؤسسةد  والانضباط الالتزامالعمال ويزيد 

زيادة الرغبة لدى العاملين في مواصلة العمل بالمؤسسة، الوظيفي و  قرارتالاستعزيز زيادة إلى ذلك 

)يوسف  وبالتالي تجنب دوران العمل ونزوف الكفاءات ذوي الخبرة والأداء الوظيفي الجيد من المؤسسة

 (.  496ص:،2006  حجيم الطائي،

الرفع من مستوى الرضا الوظيفي للعاملين، بحيث تؤكد الكثير من الأبحاث والدراسات   بالإضافة إلى   

 الترقية كلّما ص الأكاديمية على وجود أثر للترقية على زيادة الرضا الوظيفي لدى الفرد، فكلّما توفرت فر 
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 (. 68، ص: 2007، نبيمة )بوذون  ارتفع مستوى الرضا للعامل والعكس

العاملين   تسيير المسار المهنييعتبر نظام الحوافز جزء مهم من نظام  الحوافز: نظام 1-4-3

تقوية شدة ة للفرد تعمل على إثارة الحاجة و أنّها محركات خارجي"وتعرف الحوافز على بالمؤسسة، 

والمسؤوليات تكون معنوية كزيادة السلطة  قد تكون الحوافز مادية كالمكافآت وزيادة الراتب، أوو إلحاحها،

 (.130، ص:2004 غربي،الم)كامل محمد "والرتب 

كلّما انعكست إيجابا على   أو المعنوية ذات قيمة كلّما كانت الحوافز المادية أنّ  ذلكويتضح من خلال 

ويعمل نظام الحوافز سلوك الفرد وتدفعه أكثر لبذل جهد كبير في العمل للوصول إلى الحوافز وبلوغها، 

مستويات إلى ين ودفعهم لبذل أقصى جهودهم وتسخير كلّ إمكاناتهم وخبراتهم للوصول على تشجيع العامل

ديا عالية من الأداء الوظيفي، فالفرد يسعى لأداء مهامه وواجباته بفاعلية لكسب الحافز سواء كان ما

، بحيث  أو معنوي كالتشجيع والشكر والثناء من طرف المشرفين والمسؤولين كالزيادة في الراتب أو الأجر

وأسس علمية  مبادئإدارة الأفراد نظام حوافز مبني على  عتمدت ا كلّما تؤكد العديد من الدراسات أنّه 

وموضوعية وتم تطبيقه بكلّ وضوح وعدل وشفايية بين العاملين، كلّما ارتفع مستوى الأداء والفاعلية لدى  

والمحسوبية يتم تقديم حوافز مادية كالترقية   ية ووفق المحاباةئالعاملين، وعندما يتميز نظام الحوافز بالعشوا

  الانضباط يؤثر سلبا على مستوى يشكل ضغط اجتماعي وزيادة الأجور لأشخاص غير مؤهلين لذلك 

بالأعمال وعلى مستوى الأداء والفعالية، كما أنّ شعور العاملين بموضوعية نظام الحوافز  والالتزام

في مكان العمل ويدفعهم إلى الإبداع   الانضباطيعزز في نفوسهم بتقييم الأداء والجهد المبذول  رتباطهاو 

هذا ما يمكن تأكيده من خلال معرفة واقع نظام ، كلة إليهم وتأديتها بدقة وفاعليةبالأعمال المو  والالتزام

الحوافز بالمؤسسة محل الدراسة وأثره على الشعور بالضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي وذلك بالتعرف 

مدى ملائمة  وأيضا ستوى اهتمام إدارة المؤسسة بتحفيز العاملين على إنجاز العمل بكفاءة عالية، على م
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بحيث سيتضح ذلك  الاحتياجات،لجهد المبذول ومدى تلبيته لمختلف ا الذي يتقاضاه العامل مع الأجر

 النتائج الإحصائية التالية: أكثر من خلال 

 على إنجاز العمل بكفاءة عالية.  مالبتحفيز الع إدارة المؤسسة اهتمام: يبين مدى (19)جدول رقم 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 55.55 50 58.82 10 52 26 60.86 14 نعم 

 44.44 40 41.17 07 48 24 39.13 09 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

المؤسســـــــة بتحفيـــــــز العـــــــاملين، بحيـــــــث يـــــــرى  إدارةمـــــــدى اهتمـــــــام (  19رقـــــــم )يبـــــــين لنـــــــا الجـــــــدول       

للعـــــاملين الـــــذين يقـــــدمون مســـــتوى أداء جيـــــد،  الإدارةالمبحـــــوثين بعـــــدم وجـــــود حـــــوافز مقدمـــــة مـــــن طـــــرف 

ــلال  ــن خــ ــومة أمامنــــا، فمــ ــلال النتــــائج المرســ ــن خــ ــا مــ ــا جليــ ــر لنــ ــا يظهــ ــذا مــ ــن الع 90وهــ ــوث مــ ــة مبحــ ينــ

ــل ا ــد محــــ ــة نجــــ ــبة  50لدراســــ ــوث وبنســــ ــاملين  % 55.55مبحــــ ــز العــــ ــام الإدارة بتحفيــــ ــوا باهتمــــ ــم يعترفــــ لــــ

ــة الأخــــرى للعينــــة الــــذين  ــا علــــى إنجــــاز العمــــل بكفــــاءة عاليــــة، عكــــس الفئــ يصــــرحون بوجــــود حــــوافز لكنّهــ

، وفـــــــي هـــــــذا الســـــــياق يـــــــرى المبحـــــــوثين أنّ % 44.44ومســـــــتمرة وذلـــــــك بنســـــــبة  مـــــــةئقليلـــــــة وليســـــــت دا

العـــــاملين كرفـــــع الأجـــــور أو تقـــــديم خـــــدمات  احتياجـــــات ن تكـــــون بصـــــفة مســـــتمرة وتلبـــــي الحـــــوافز يجـــــب أ

تســــــــاعدهم علــــــــى مواجهــــــــة مختلــــــــف الأزمــــــــات والمشــــــــكلات التــــــــي  فــــــــي جميــــــــع المجــــــــالات  اجتماعيــــــــة

ضـــــرورية مهمـــــة و ، ففـــــي نظـــــرهم الحـــــوافز يتعرضـــــون إليهـــــا مثـــــل مشـــــكل الســـــكن، النقـــــل، الصـــــحة...الخ

كمــــا أنّ طريقـــــة جيــــد،  فهــــي التــــي تــــدفعهم نحـــــو بــــذل الجهــــود والتفـــــاني فــــي العمــــل وتقــــديم أداء وظيفـــــي

ــي عمليــــة ــة فــ ــوافز والمعــــايير المتبعــ ــديم الحــ ــديمها للأشــــخاص  تقــ ــب تقــ ــالحوافز يجــ ــدا، فــ ــديم مهمــــة جــ التقــ
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ــا تـــــذهب إلـــــى  ــد، فالعشـــــوائية فـــــي تقـــــديمها يجعلهـــ الـــــذين يســـــتحقونها والـــــذين يتميـــــزون بـــــأداء وظيفـــــي جيـــ

غيــــــر مســــــتحقيها، فالعامــــــل الــــــذي لا يقــــــدم أي إضــــــافة ولــــــيس لديــــــه أداء جيــــــد لــــــيس كالشــــــخص الــــــذي 

ــل ــاني فـــــي العمـــ ــزام والتفـــ ــباط والالتـــ ــز بالانضـــ ــة يتميـــ ــنفس الطريقـــ ــه بـــ ــوافز لا توجـــ ــك أنّ الحـــ ــى ذلـــ ، ومعنـــ

إلــــــى جميــــــع العــــــاملين فالأشــــــخاص الــــــذين يبــــــذلون قصــــــارى جهــــــدهم مــــــن أجــــــل رفــــــع مســــــتوى الإنتــــــاج 

ــة  ــفة دائمـــ ــات بصـــ ــاء والانحرافـــ ــون الأخطـــ ــذين يرتكبـــ ــخاص الـــ ــن الأشـــ ــر مـــ ــوافز أكثـــ ــتحقون حـــ والأداء يســـ

النفســــــي والاجتمــــــاعي لــــــدى العــــــاملين ومســــــتمرة فعكــــــس ذلــــــك يولــــــد الشــــــعور بــــــالقلق والتــــــذمر والضــــــغط 

ــأخرات  ــرك العمــــل وكثــــرة الغيابــــات والتــ ــا يــــؤدي إلــــى تــ ــذا مــ ــاليين وهــ ــذين يتميــــزون بالفعاليــــة والأداء العــ الــ

وضـــــعف الأداء الـــــوظيفي هـــــذا مـــــا لاحظنـــــاه علـــــى أرض الواقـــــع مـــــن خـــــلال عمليـــــة احتكاكنـــــا بالعـــــاملين 

 داخل المؤسسة.

ــام  نخلـــــــص مـــــــن ــوثين إلـــــــى أنّ نظـــــ ــا مـــــــن خـــــــلال تصـــــــريحات المبحـــــ خـــــــلال النســـــــب المتحصـــــــل عليهـــــ

الشــــعور الحــــوافز داخــــل المؤسســــة بحاجــــة إلــــى إعــــادة نظــــر ليكــــون نظامــــا ناجحــــا يســــاهم فــــي الحــــد مــــن 

، الضــــــغوط وفــــــي نفــــــس الوقــــــت يســــــاهم فــــــي رفــــــع مســــــتوى الأداء الــــــوظيفي للعــــــاملين داخــــــل المؤسســــــةب

ــام الحــــــوافضــــــعف أنّ  ومعنــــــى ذلــــــك ــلبا علــــــى  زنظــــ ــاهم فــــــي شــــــعور العــــــاملين بالضــــــغط ويــــــؤثر ســــ يســــ

ــة  ــوافز الماديـــ ــي الحـــ ــل فـــ ــاملين تتمثـــ ــى العـــ ــر علـــ ــأثير كبيـــ ــديها تـــ ــي لـــ ــوافز التـــ ــن الحـــ ــوظيفي، ومـــ الأداء الـــ

ــة  ــى وجـــــود علاقـــ ــد مـــــن الدراســـــات علـــ ــد العديـــ ــياق تؤكـــ ــذا الســـ ــخ، فـــــي هـــ ــنح والعلاوات...الـــ كـــــالأجر والمـــ

ــعور بالضـــغط ــين نظـــام الأجـــور والشـ ــن جهـــة بـ ــور والدافعيـــة للعمـــل  مـ ــين نظـــام الأجـ ــن جهـــة أخـــرى بـ ومـ

والأداء الــــــوظيفي، وهــــــذا مــــــا تــــــم اســــــتنتاجه مــــــن خــــــلال دراســــــتنا الميدانيــــــة وييمــــــا يلــــــي عــــــرض للنتــــــائج 

 الإحصائية التي تؤكد ذلك.
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 .الوظيفيوعلاقته بالضغوط الاجتماعية والأداء : يبين مدى ملائمة الأجر للجهد المبذول (20)جدول رقم 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 74.44 67 76.47 13 76 38 69.56 16 نعم 

 25.55 23 23.52 04 24 12 30.43 07 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

ــا     ــا جليــ ــدول رقــــم )يظهــــر لنــ ــد المبــــذول وغيــــر كــــاف (  20مــــن خــــلال الجــ ــم الجهــ أنّ الأجــــر لا يلائــ

لتلبيـــــة مختلـــــف احتياجـــــات العامـــــل، وهـــــذا مـــــا تجلـــــى فـــــي النتـــــائج التـــــي توصـــــلنا إليهـــــا، إذ يمكـــــن القـــــول 

مــــن أفـــــراد العينــــة اعتبـــــروا أنّ الأجــــر الـــــذي يتقاضــــونه لا يعكـــــس مســــتوى الجهـــــد  %  74.44أنّ نســــبة 

ه لا يلبــــــي مختلــــــف الاحتياجــــــات خاصــــــة مــــــع غــــــلاء المعيشــــــة  والتعــــــب المبــــــذول فــــــي العمــــــل، كمــــــا أنــــــّ

ــذين  ــزوجين واللــــ ــاملين المتــــ ــبة للعــــ ــة بالنســــ ــف المجــــــالات خاصــــ ــي مختلــــ ــعار فــــ ــب للأســــ والارتفــــــاع الرهيــــ

ــر، هــــذا  ــغط اجتمــــاعي كبيــ ا يشــــكل ضــ ــّ ــؤون البيــــت ممــ ــراد أســــرهم وشــ ــؤولية اتجــــاه أفــ ــديهم أطفــــال ومســ لــ

ــث  ــاملين بحيــــ ــية للعــــ ــا الشخصــــ ــن خــــــلال مقابلتنــــ ــده مــــ ــم تأكيــــ ــا تــــ ــديد  مــــ ــة وتســــ ــرون أنّ غــــــلاء المعيشــــ يــــ

ضــــــريبة الكهربــــــاء والغــــــاز والمــــــاء وحتــــــى الكــــــراء زيــــــادة إلــــــى ذلــــــك تســــــديد النفقــــــات بالنســــــبة للمطلقــــــين، 

فضــــــعف الأجــــــر يســــــبب الكثيــــــر مــــــن الصــــــراعات والنزاعــــــات بــــــين أفــــــراد الأســــــرة وقــــــد يــــــؤدي ذلــــــك إلــــــى 

ــا يجعــــــل العامــــــل يشــــــعر بالضــــــغط الاجتمــــــاعي وهــــــذا الضــــــغط ي ســــــيطر علــــــى تفكيــــــره الطــــــلاق هــــــذا مــــ

ــة يــــرون أنّ  ــراد الآخــــرين للعينــ ا الأفــ ــّ ــه الــــوظيفي، أمــ ــى أدائــ ــنعكس ســــلبا علــ ا يــ ــّ ــاء العمــــل ممــ ــلوكه أثنــ وســ

 23الراتــــــب يعكــــــس الجهــــــد المبــــــذول وكــــــاف لتلبيــــــة مختلــــــف الاحتياجــــــات وهــــــي فئــــــة قليلــــــة لا تتجــــــاوز 

 شؤون أسرهم.وهي فئة العزاب والذين ليست لديهم مسؤولية التكفل ب 25.55مبحوث بنسبة 
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خـــــلال النســـــب المتحصـــــل عليهـــــا مـــــن خـــــلال تصـــــريحات المبحـــــوثين أنّ الأجـــــر المتحصـــــل نلاحــــظ مـــــن 

وغيــــــر كـــــــاف لتلبيــــــة احتياجــــــاتهم خاصـــــــة مــــــع ارتفـــــــاع المبــــــذول فــــــي العمـــــــل  الجهـــــــد عليــــــه لا يطــــــابق 

ه يعتبــــر أحــــد مصــــادر الضــــغط الاجتمــــاعي الــــذي يــــنعكس ســــلبا علــــى  الأســــعار وغــــلاء المعيشــــة كمــــا أنــــّ

ــة  ــع مقارنـــــــة نتيجـــــ ــة حتميـــــــة مـــــ ــاملين وهـــــــذه نتيجـــــ ــامالأداء الـــــــوظيفي للعـــــ ــة بتحفيـــــــز إدارة ا اهتمـــــ لمؤسســـــ

لا  نســــبياضــــعيف  نظــــام الحــــوافزأنّ لنــــا بـ ـــعكــــس ، والتــــي تالعــــاملين علــــى إنجــــاز العمــــل بكفــــاءة عاليــــة

ــات التــــي تثبــــت  ــن الدراســ ــد مــ ــده مــــن خــــلال العديــ ــم تأكيــ ــا تــ ــذا مــ ــوظيفي وهــ ــين الأداء الــ ــاهم فــــي تحســ يســ

ــوافز  ــام الحــ ــين نظــ ــرى بــ ــة أخــ ــن جهــ ــغط ومــ ــعور بالضــ ــوافز والشــ ــام الحــ ــين نظــ ــة بــ ــن جهــ ــة مــ ــود علاقــ وجــ

 ة والعاملين ييما يلي:من المؤسس تبرز أهمية الحوافز لكلّ والأداء الوظيفي، و 

وذلك عن طريق تثمين الأداء الجيد للأفراد بواسطة نظام تقييم الأداء  تحسين الأداء الوظيفي للعاملين" -

الذي يكون بشكل دوري ومستمر، فالأفراد الذين لديهم مستويات عالية من الأداء يتم تقديم لهم الحوافز 

ا كترقيتهم إلى مراكز وظيفية أعلى من سابقتها أو مكافأتهم ماديا كالزيادة في الأجر أو الراتب، وهذا م

يشجعهم ويدفعهم إلى بذل أقصى المجهودات وتسخير كلّ الإمكانيات والقدرات للحصول على هذه  

 الحوافز.

تقديم نظام الحوافز بشكل جيد وموضوعي وواضح لدى العاملين يساهم في تعزيز في نفوسهم الثقة  -

علي محمد  )"يةوالرضا وهذا ما يزيد في مستويات الأداء والفعالية والإنتاج بالانتماءوالشعور 

 (.151،ص:1982الوهاب،

ــال 1-5 ــيال الاتصــــ عــــــاملا مهمــــــا وأساســــــيا فــــــي تحقيــــــق التكامــــــل  تنظيمــــــيال الاتصــــــاليعــــــد ": تنظيمــــ

تـــــتم عمليـــــة نقـــــل  تنظيمـــــيال الاتصـــــالوالتناســـــق بـــــين جميـــــع الأطـــــراف الفاعلـــــة بالمؤسســـــة، فمـــــن خـــــلال 

ــق أهــــــدافها  لوتبـــــاد  ــن لأي منظمــــــة أن تحقـــ ــة، حيــــــث لا يمكـــ ــف أطــــــراف المؤسســـ المعلومـــــات بــــــين مختلـــ

إداريـــــة خاصـــــة بهـــــا، ففعاليـــــة التنظـــــيم والإدارة تتوقـــــف بدرجـــــة كبيـــــرة علـــــى  اتصـــــالات دون وجـــــود شـــــبكة 
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نقـــــل المعلومـــــات والمعـــــارف  يـــــتم تصـــــالالانظـــــام  لفمـــــن خــــلا الموجـــــودة بـــــه، الاتصـــــالات ســــلامة نظـــــام 

ــاملين  ــين العــــــ ــة أو خارجهابــــــ ــل المنظمــــــ ــلاء داخــــــ ــين أو عمــــــ ــاء أو مرؤوســــــ ــانوا رؤســــــ ــواء كــــــ ــا "ســــــ )لوكيــــــ

 (. 226ص: ،2006 الهاشمي،

تستخدمها المنظمة لتحقيق سبل التفاهم والتفاعل البناء لتسيبر كافة   اجتماعية أداة  الاتصالكما يعد "

 (. 116،ص:2002)خضير كاضم محمود،"إنجازهاالأهداف المبتغى  الأنشطة المراد تحقيقها قصد تحقيق

ومعنى ذلك أنّ الاتصال التنظيمي داخـل المؤسسـات يعتبر أمر ضروري وأساسي فعن طريقه يتمكن   

أعمالهم كما يساهم في خلق التعاون والتفاهم والتنسيق في العمل، كما أنّه يؤثر على  الأفراد من تأدية 

للمؤسسة وهذا ما يؤدي إلى  والاجتماعيسلوك الأفراد ويساعدهـم على تحقيق التكيف مع الوسط المهني 

دة نسبة  ، فالاتصال الجيد يساهم في تحفيز العاملين ودفعهم لتحسين أدائهم وزياتحقيق أهداف المؤسسة

، فالعلاقة بين المرسل والمرسل إليه معقدة يتأثر كل  اجتماعيةظاهرة  الاتصاليعتبر و الإنتاج والأرباح، 

أبعاد  " Rueschرويشو " "Bateson يضع كل من "بتسون "واحد بالآخر ويؤثر ييه، في هذا السياق 

، حيث تعتبر مستويات ملائمة إلى حد كبير للمدخل الإداري في المدرسة  الاجتماعيفي المجال  الاتصال 

 يلي:  تتمثل ييما  للاتصال الاجتماعية

الذاتي الذي يجريه الفرد مع نفسه، وهو يمثل البداية لجميع مستويات   الاتصاليشمل :المستوى الأول

 لأخرى. الاتصالا

 شيوعا.  الاتصالبين الأشخاص ويعتبر من أكثر أنواع   الاتصالالمستوى الثاني: 

 بين الشخص والجماعة.  الاتصالالمستوى الثالث:  

 (. 209-205 :، ص 1997)عبد الغفور يونس،  " بين مجموعة ومجموعة  الاتصالالمستوى الرابع: 
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يعتبر ملاحظة   حيث -التونمايو  –مؤسس مدرسة العلاقات الإنسانية  في المنظمة الاتصالوما يؤكد أهمية 

أبرز العوامل الرئيسية   باعتباره الاتصالمهمة جدا كما يؤكد على أهمية  اجتماعيةفي أي دراسة  الاتصال

 (.201،ص:2004سنان الموسوي،)علاقات الإنسانية داخل المنظمةاللتكوين 

بين الأفراد والجماعات داخل المؤسسة سواء بين الفرد والآخرين  يحدث التفاعل  الاتصالفمن خلال عملية 

قد يؤدي ذلك إلى وقوع نزاعات وصراعات   الاتصالأو بين جماعة وجماعة أخرى وأي خلل في عملية 

التي تؤثر سلبا على الأفراد خاصة على مستوى   الاجتماعيةاخل المؤسسة تؤدي إلى تشكل الضغوط د 

ولكي تكون العلاقات الإنسانية في الصناعة مثلا علاقات منسجمة يجب أن تعمل الإدارة والعمال الأداء، 

  الاتصال على أن يفهم كل فريق وجهة نظر الفريق الآخر ولتحقيق هذا التفاهم يجب أن يقوم نظام 

 (.24 ص: ،1996، )غريب محمد سيد أحمد بينهم

  اهتمام الفعال في سرعة نقل الرسائل والمعلومات والقرارات ووضوحها وأيضا في  الاتصالوتتجلى مظاهر 

وهذا ما سنركز عليه من خلال دراستنا   والعمـل الجماعي التعـاون وفي بشكاوى ومشاكل العمال  ةالإدار 

الميدانية بتقصي واقع الاتصال التنظيمي وعلاقته بالضغوط الاجتماعية وأثره على الأداء الوظيفي داخل 

 مؤسسة الدراسة، وهنا يمكننا أن نشير إلى النتائج الإحصائية التالية: 

ــائل والتعليمــــات والقــــرارات التــــي تصــــل للعمــــال مــــن (21)جــــدول رقــــم  : يبــــين مــــدى وضــــوح وســــرعة الرســ

 الإدارة للعمال. طرف 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 57.77 52 64.70 11 58 29 52.17 12 نعم 

 42.22 38 35.29 06 42 21 47.82 11 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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مــــــن أفــــــراد عينــــــة %57.77أنّ نســــــبة  البيانــــــات الإحصــــــائية فــــــي الجــــــدولمــــــن خــــــلال يتبــــــين لنــــــا      

ــا تتميــــز  ــب كمــــا أنّهــ ــي وقتهــــا المناســ ــرارات لا تصــــل فــ ــات والرســــائل والقــ ــروا بــــأنّ المعلومــ ــة قــــد أقــ الدراســ

الســــــبب فــــــي ذلــــــك هــــــو احتكــــــار المعلومــــــات فــــــي بــــــالغموض فــــــي الكثيــــــر مــــــن الأحيــــــان  ففــــــي نظــــــرهم 

مســــــــتوى معــــــــين، ويــــــــرى المبحــــــــوثين أنّ وصــــــــول المعلومــــــــات والقــــــــرارات فــــــــي وقــــــــت متــــــــأخر أو عــــــــدم 

ــذه  ــؤولة علــــى ذلــــك وهــ ــين الإدارة المســ ــنهم وبــ ــا يــــؤدي إلــــى خلــــق الصــــراعات والنزاعــــات بيــ وصــــولها نهائيــ

ــّ  ــة ممــ ــاعلين بالمؤسســ ــع الفــ ــة علــــى جميــ ــغوط اجتماعيــ ــكل ضــ ــى الأداء الصــــراعات تشــ ــلبا علــ ــنعكس ســ ا يــ

ا نســـــبة الــــوظيفي مــــن أفــــراد العينـــــة يصــــرحون بــــأنّ الرســـــائل والتعليمــــات والقــــرارات التـــــي %42.22 ، أمــــّ

وهــــــي نســــــبة قليلــــــة مقارنــــــة مــــــع النســــــبة  تتميــــــز بالوضــــــوح والســــــرعة الإدارةتصــــــل للعمــــــال مــــــن طــــــرف 

 الأخرى.

ــلال  ــن خــ ــلاه نســــتنتج  النتــــائجفمــ ــة أعــ ــل المبينــ ــرارات تصــ ــائل والتعليمــــات والقــ ا يزيــــد أنّ الرســ ــّ متــــأخرة ممــ

فوضـــــــوح وســـــــرعة فـــــــي مســـــــتوى الضـــــــغط لـــــــدي العـــــــاملين ويـــــــؤثر ســـــــلبا علـــــــى الأداء الـــــــوظيفي لـــــــديهم، 

ــدة  ــة جيـــ ــام بطريقـــ ــة المهـــ ــل وتأديـــ ــاز العمـــ ــي إنجـــ ــر فـــ ــكل كبيـــ ــاهم بشـــ ــرارات تســـ ــات والقـــ ــائل والتعليمـــ الرســـ

 تساعد العاملين على الإبداع وبذل الجهود لتحقيق أهداف المؤسسة. وفعالة، كما أنّها

 بشكاوى ومشاكل العمال داخل المؤسسة وخارجها. الإدارة اهتمام: يبين مدى (22)جدول رقم 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 60 54 53 09 58 29 69.56 16 نعم 

 40 36 47 08 42 21 30.43 07 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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ــكاوى       ــام الإدارة بشـــــ ــتوى اهتمـــــ ــدول أعـــــــلاه أنّ مســـــ ــمنها الجـــــ ــي تضـــــ ــدو مـــــــن خـــــــلال النســـــــب التـــــ يبـــــ

ــبة  ــوثين بنســ ــة المبحــ ــده أغلبيــ ــا يؤكــ ــذا مــ ــبيا وهــ ــط نســ ــاكل العمــــال متوســ ــاك %60ومشــ ــن  ماهتمــــاأنّ هنــ مــ

ــرف  ــكاو  الإدارةطــــــ ــاكل يهمبشــــــ ــواء ومشــــــ ــة هم ســــــ ــل المؤسســــــ ــذا  وأداخــــــ ــد هــــــ ــا ويتجســــــ  الاهتمــــــــامخارجهــــــ

ــة  ــات خاصــ ــيص أوقــ ــتماعبتخصــ ــك للاســ ــى الشــ ــال اإلــ ــن طــــرف العمــ ــة مــ ــاكل المطروحــ ــة والمشــ وى المقدمــ

ــع  ــرة تجمــ ــة مباشــ ــابلات فرديــ ــكل مقــ ــي شــ ــرئيسفــ ــة  الــ ــاكل الخاصــ ــايا والمشــ ــة القضــ ــرؤوس لمناقشــ ــع المــ مــ

ــاكل الداخل ــواء المشــ ــرتبط ببيبالعامــــل ســ ــي تــ ــة التــ ــغط ئ ــــيــ ــي تشــــكل ضــ ــة التــ ــاكل الخارجيــ ــل أو المشــ ة العمــ

ــاعي ــل اجتمـــ ــى العامـــ ــا ، علـــ ــرح لنـــ ــث صـــ ــة، حيـــ ــراد العينـــ ــريحات أفـــ ــلال تصـــ ــن خـــ ــاه مـــ ــا لاحظنـــ ــذا مـــ وهـــ

بعـــــض العمـــــال أنّ اهتمـــــام الإدارة بمشـــــاكل العمـــــال يســـــاهم فـــــي التخفيـــــف مـــــن حـــــدة الشـــــعور بالضـــــغوط 

 بفعالية عالية وبأداء جيد.الاجتماعية، ويدفعهم أكثر نحو العمل 

ــين نجـــــد  ــبة  فـــــي حـــ ــكاويهم والســـــبب مـــــن أفـــــراد العينـــــة %40نســـ ــتم بمشـــــاكلهم وشـــ يـــــرون أنّ الإدارة لا تهـــ

ــة  ــؤولين لمناقشـــــ ــة مـــــــع المســـــ ــة والجماعيـــــ ــيقية واللقـــــــاءات الفرديـــــ ــات التنســـــ ــك غيـــــــاب الاجتماعـــــ ــي ذلـــــ فـــــ

، وهــــذا مــــا لهــــا لمناســــبةالمشـــاكل التــــي يعــــانون منهــــا العمــــال قصـــد علاجهــــا عــــن طريــــق وضــــع الحلـــول ا

ــة  ــدني فعاليـــ ــة وتـــ ــة داخـــــل المؤسســـ ــاع مســـــتوى الضـــــغوط الاجتماعيـــ ــاكل وارتفـــ ــد مـــــن تـــــراكم المشـــ قـــــد يزيـــ

ــواء داخـــــــل  ــه وبمشـــــــاكله ســـــ ــذي لا يجـــــــد الاهتمـــــــام والعنايـــــــة بـــــ ــاملين، فالعامـــــــل الـــــ ــوظيفي للعـــــ الأداء الـــــ

ــاب و  ــرة الغيــ ــة ككثــ ــى المؤسســ ــلبية علــ ــلوكات ســ ــه ســ ــبح لديــ ــا تصــ ــة أو خارجهــ ــدم المؤسســ ــل وعــ ــرك العمــ تــ

 الالتزام والانضباط وعدم السعي نحو تحقيق أهداف المؤسسة. 

ــب  ــلال النســـــ ــن خـــــ ــى أنّ ئالنتـــــــاو مـــــ ــلاه نخلـــــــص إلـــــ ــة أعـــــ ــى آليـــــــات  إدارة المؤسســـــــةج المبينـــــ ــة إلـــــ بحاجـــــ

ــتراتيجيات و  ــن  اســـ ــاعدها علـــــى التقـــــرب أكثـــــر مـــ ــعتســـ ــال  جميـــ ــائفهم العمـــ ــبهم ووظـــ ــاختلاف مناصـــ ــم بـــ لفهـــ

ــرتبط بحيـــــاتهم المهنيــــــة  ــد مشـــــاكلهم اليوميـــــة التـــــي تـــ ــة قصـــ ــل المشــــــاكل والاجتماعيـــ مســـــاعدتهم علـــــى حـــ

 .داخل المؤسسةأدائهم الوظيفي ر سلبا على ثالتي تؤ  الاجتماعيةتجاوز الضغوط و 



 المصادر الداخلية للضغوط الاجتماعية وأثرها على الأداء الوظيفي      الفصل الثالث:

 
130 

ــم  ــدول رقــــ ــدى مســــــاعدة نظــــــام (23)جــــ ــين مــــ ــال: يبــــ ــه  الاتصــــ ــول بــــ ــع الأالمعمــــ ــى رفــــ ــوظيفي علــــ داء الــــ

 العملية الإنتاجية. وزيادة

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 53.33 48 58.82 10 48 24 60.86 14 نعم 

 46.66 42 41.17 07 52 26 39.13 09 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

ــود        ــى وجـــ ــلاه علـــ ــدول أعـــ ــي الجـــ ــواردة فـــ ــام الـــ ــلال الأرقـــ ــن خـــ ــة مـــ ــة الميدانيـــ ــا الدراســـ ــفت لنـــ ــد كشـــ لقـــ

ــول  ــوثين حـــــ ــريحات المبحـــــ ــي تصـــــ ــتلاف فـــــ ــاهمةاخـــــ ــدى مســـــ ــام  مـــــ ــالنظـــــ ــه  الاتصـــــ ــول بـــــ ــل المعمـــــ داخـــــ

وذلـــــك بنســـــب متفاوتـــــة، إذ نجـــــد نســـــبة  رفـــــع العمليـــــة الإنتاجيـــــةتحســـــين الأداء الـــــوظيفي و فـــــي  المؤسســـــة

ــة % 53.33 ــة التنظيميــ ــادة الفعاليــ ــي زيــ ــاهم فــ ــال ويســ ــال فعــ ــام الاتصــ ــرون أنّ نظــ ــة يعتبــ ــراد العينــ ــن أفــ مــ

ورفــــع مســــتوى الأداء الــــوظيفي، وأغلــــب هــــذه التصــــريحات لاحظناهــــا لــــدى العــــاملين الــــذين لــــديهم خبــــرة 

الخبــــرة دور عامــــل ء إنّمــــا يــــدل علــــى وهــــذا إن دل علــــى شــــي وات ســــن 10وأقدميــــة فــــي العمــــل تزيــــد عــــن 

ــزون  ــاملين يتميـــ ــؤلاء العـــ ــة، فهـــ ــل المؤسســـ ــال داخـــ ــام الاتصـــ ــع نظـــ ــل مـــ ــي التعامـــ ــل فـــ ــي العمـــ ــة فـــ والأقدميـــ

ــادر المعلومــــات ويتميــــزون بالحنكــــة  ــا أنّهــــم يعرفــــون مصــ بتنــــوع فــــي العلاقــــات مــــع جميــــع المســــتويات كمــ

ــع مختلــــــف  ــتقبالها والتعامــــــل مــــ ــات واســــ ــادرة مــــــن والخبــــــرة فــــــي نقــــــل المعلومــــ ــات الصــــ القــــــرارات والتعليمــــ

مـــــن أفـــــراد العينـــــة يعتبـــــرون أنّ نظـــــام الاتصـــــال لا  %46.66أعلـــــى المســـــتويات، فـــــي حـــــين نجـــــد نســـــبة 

يســــــاهم فــــــي تحســــــين الأداء الــــــوظيفي ففــــــي نظــــــرهم أنّ طــــــرق وأســــــاليب الاتصــــــال المتبعــــــة مــــــن طــــــرف 

عــــاون والعمــــل الجمـــــاعي إدارة المؤسســــة وحتــــى بـــــين العــــاملين مــــع بعضـــــهم الــــبعض لا تســــاعد علـــــى الت
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ــا ــات والرســ ــول المعلومــ ــدم وصــ ــبب عــ ــا ئبســ ــل إطلاقــ ــان لا تصــ ــي بعــــض الأحيــ ــا المناســــب وفــ ــي وقتهــ ل فــ

 ق أمام تحقيق مستوى عال من فعالية الأداء.ئوحسبهم هذا يعتبر عا

فمـــــــن خـــــــلال النســـــــب المتحصـــــــل عليهـــــــا مـــــــن خـــــــلال تصـــــــريحات المبحـــــــوثين نخلـــــــص إلـــــــى أنّ نظـــــــام 

التنظيميـــــة ليكـــــون نظامـــــا  ســـــتراتيجيات والاحاجـــــة إلـــــى العديـــــد مـــــن الآليـــــات داخـــــل المؤسســـــة ب الاتصـــــال

وفــــي نفــــس الوقــــت يســــاهم فــــي رفــــع مســــتوى  الاجتماعيــــةالضــــغوط  انتشــــارناجحـــا يســــاهم فــــي الحــــد مــــن 

وضـــــــوح وســـــــرعة الرســـــــائل الأداء الـــــــوظيفي للعـــــــاملين داخـــــــل المؤسســـــــة وهـــــــي نتيجـــــــة حتميـــــــة بمقارنـــــــة 

الإدارة وكـــــــذلك مـــــــع اهتمـــــــام الإدارة بشـــــــكاوى والتعليمـــــــات والقـــــــرارات التـــــــي تصـــــــل للعمـــــــال مـــــــن طـــــــرف 

 ومشاكل العمال.

ــل: 1-6 ــات العمــ ــات  علاقــ ــكال العلاقــ ــد أشــ ــل أحــ ــات العمــ ــةتعتبــــر علاقــ ــل د التــــي تتكــــون  الاجتماعيــ اخــ

ــل،  ــاكن العمــ ــات و أمــ ــوم العلاقــ ــد مفهــ ــب تحديــ ــل يجــ ــات العمــ ــوم علاقــ ــى مفهــ ــرق إلــ ــل التطــ  الاجتماعيــــةقبــ

علـــــى أنّهـــــا علاقـــــة تـــــربط بـــــين شخصـــــان  الاجتماعيـــــةيعـــــرف مـــــاكس فيبـــــر العلاقـــــات "فـــــي هـــــذا الســـــياق 

ــاره ســـــــلوك  ــنهم فـــــــي اعتبـــــ ــلّ مـــــ ــين واضـــــــعا كـــــ ــلوك معـــــ ــيد "الآخـــــــرأو أكثـــــــر فـــــــي ســـــ ــد ســـــ )غريـــــــب محمـــــ

 (. 232،ص:2003أحمد،

ة العمـــــــــل قـــــــــام البـــــــــاحثين باســـــــــتخدام العديـــــــــد مـــــــــن المفـــــــــاهيم ئـــــ ــــاخـــــــــل بيد وللتعبيـــــــــر عـــــــــن العلاقـــــــــات  

قـــــات الصـــــناعية، العلاقـــــات الإنســـــانية، والمصـــــطلحات التـــــي تتقـــــارب وتتشـــــابه ييمـــــا بينهـــــا كمفهـــــوم العلا

مــــن خــــلال دراســـــتنا فــــي ظــــل هــــذا التقــــارب والتشــــابه نحــــاول علاقــــات الإنتــــاج وغيرهــــا مــــن المفــــاهيم، و 

ــلة بين ــدود فاصـــــ ــاوضـــــــع حـــــ ــيرففم"، هـــــ ــات العمـــــــل يشـــــ ــات  هـــــــوم علاقـــــ إلـــــــى شـــــــكل خـــــــاص مـــــــن العلاقـــــ

ــاخ ــة بــــ ــل، الدولــــ ــاب العمــــ ــن يمــــــثلهم، أربــــ ــال أو مــــ ــمن العمــــ ــي تتضــــ ــة التــــ ــان الجماعيــــ ــتوى مكــــ تلاف مســــ

 (.54ص: ،2007، )غريب مونية"الدولةالعمل ونظام 
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أنّ العلاقــــات الصــــناعية هــــي نــــوع مــــن العلاقــــات التــــي تنشــــأ بــــين مصــــالح "فــــي حــــين يــــرى علــــي غربــــي 

ــة والبي ــنع كمؤسســـ ــين المصـــ ــنع وبـــ ــل المصـــ ــال داخـــ ــل والعمـــ ــةة ئـ ــــالعمـــ ــيط  الاجتماعيـــ ــي تحـــ ــة التـــ الخارجيـــ

 (.16،ص:1989)علي غربي،"به

اخـــــل مكـــــان العمـــــل بأنّهـــــا نظـــــام إدارة المـــــوارد البشـــــرية التـــــي تعمـــــل د تعـــــرف العلاقـــــات الإنســـــانية "بينمـــــا 

ــى إشــــــباع حاجــــــات العمــــــال النفســــــية  عــــــن طريــــــق التحفيــــــز علــــــى العمــــــل  والاقتصــــــادية والاجتماعيــــــةعلـــ

 (.24ص:، 2004، )بلقاسم سلاطنية"الجيد والتعاون من أجل تحقيق الإنتاج 

ــود  ــابقة نلاحـــــظ وجـــ ــين اخـــــتلافإذن مـــــن خـــــلال التعـــــاريف الســـ ــاهيم  بـــ ــاالمفـــ ــا لكنهـــ ــم تقاربهـــ ــا  رغـــ جميعـــ

ــة تــــربط بــــين العامــــل وصــــاحب العمــــلعــــن علا تــــدل وتعبــــر ــيقــ ــا أنّهــــا تعبــــر عــــن وجــــود تفاعــــل بــ ن ، كمــ

ــبعض، و  ــين مـــــع بعضــــــهم الـــ ــرؤوس أو بــــــين المرؤوســـ ــرئيس والمـــ ــل فـــــي العلاقــــــات الـــ ــد طبيعــــــة التفاعـــ تعـــ

 المؤسسة.داخل  الاجتماعيةالضغوط الشعور بالعاملين لها تأثير على مستويات الصراع و  بين

ـــانز مولفه ــــ ـ ـــاول هومـ ـ ــات أكثــــر حـ ــع العلاقــ ـــلوك  واقــ ـ ـــل السـ ـ ــاعيتحليـ ـــي  الاجتمــ ـ ـــات التـ ـ ـــن الدراسـ ـ ـــا مـ ـ انطلاقـ

ـــاوثو  ــ ـــانع هـــــ ـــايو بمصـــ ــ ـــون مــ ــ ــا التـ ــام بهـــ ــي قـــ ــة التـــ ـــل الدراســـ ــ ـــغيرة مثـ ـــات الصـــ ــ ـــى الجماعـ ــ ـــت علــ ــ ن، ر أجريـ

 يلي: بحيث ركز هومانز في تحليله على ثلاثة مفاهيم تتمثل ييما

 نها كميا.ويقصد به طرق التواصل بين أفراد الجماعة ويمكن ملاحظتها والتعبير ع :التفاعل -أ

ــها  :طة الأنشــ ــ-ب ــــي مختلــــف الأفعــــال والتصــــرفات التــــي يقــــوم بهــــا الأفــــراد والتــــي يمكــــن قياســ وتتمثــــل فـ

 (.110-109 :ص  :لطفي، بدون سنة إبراهيم)طلعت بطرق كمية

ــــف -ج ــــاعرأو  العواطــ لات نفســــية اهـــذا العنصــــر عـــن كــــلّ مـــا يشــــعر بـــه الأفــــراد مـــن ح ــــ ويعبــــر: المشــ

 يمكـــــــن إخضــــــاعها للقيـــــــاس لا س، وهـــــــذه المشــــــاعر والأحاســــــيالاتصــــــالمــــــن خـــــــلال عمليــــــة  وانفعاليــــــة

 (.97-96ص: ،2002 كاضم محمود، )خيضرالكمي
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د ئـ ــــعلـــــى العواأيضـــــا ومـــــن خـــــلال مـــــا تطـــــرق إليـــــه هومـــــانز فـــــي تحليلـــــه لعمليـــــة تكـــــوين الجماعـــــة ركـــــز 

ــن  ــماموالكلفــــة التــــي تنــــتج عــ ــرد مــــن  ،الفــــرد للجماعــــة انضــ ــلّ فــ ــا اســــتطاع كــ ــل إيجابيــ ــا كــــان التفاعــ فكلّمــ

ــية  ــه النفســــ ـــباع حاجاتــــ ـــ ــة إشـ ــّ  والاجتماعيــــــةالجماعــــ ــة، أمــــ ــون والماديــــ ــد تكــــ ــلبيا فقــــ ــل ســــ ــان التفاعــــ  ا إذا كــــ

ــعور  ــاط والشــــــ ــب وإحبــــــ ــق وتعــــــ ــن قلــــــ ــرد مــــــ ــى الفــــــ ــة علــــــ ــة ثقيلــــــ ــغطالتكلفــــــ ــاهر،بالضــــــ ، 2003 )أحمد مــــــ

 (.247ص:

ونتيجـــــة للتفاعـــــل المســـــتمر بـــــين الأفـــــراد داخـــــل مؤسســـــات العمـــــل تنشـــــأ العديـــــد مـــــن العلاقـــــات المتنوعـــــة 

ــوين  ــا تكــــ ــتج عنهــــ ــد ينــــ ــات والتــــــي قــــ ــة،  الجماعــــ ــى الفــــــرد والمؤسســــ ــلبا علــــ ــا أو ســــ ــؤثر إيجابــــ ــد تــــ التــــــي قــــ

ــود  ــا يؤكــــدون علــــى وجــ ــاموا بهــ ــددة التــــي قــ ــين مــــن خــــلال الدراســــات والأبحــــاث المتعــ ــاحثين والمختصــ فالبــ

ــا ــالتنظيم الغيــــر رســــمي  مــ ــيم د يســــمى بــ اخــــل المؤسســــة والــــذي قــــد يــــوازي فــــي الكثيــــر مــــن الأحيــــان التنظــ

ــيم بالرســــــمي، وللتع ــوع مــــــن التنظــــ ــذا النــــ ــن هــــ ــة عــــ ــر والدلالــــ ــتخدميــــ ــاهيم  اســــ ــن المفــــ ــد مــــ ــاحثين العديــــ البــــ

ــر  ــات الغيـــ ــمية، الجماعـــ ــر رســـ ــات الغيـــ ــوم العلاقـــ ــا كمفهـــ ــا بينهـــ ــابهة ييمـــ ــة والمتشـــ ــطلحات المتقاربـــ والمصـــ

اخـــــل د ســـــمية، التنظـــــيم الغيـــــر رســـــمي وغيرهـــــا مـــــن المفـــــاهيم التـــــي تصـــــف واقـــــع العلاقـــــات والجماعـــــات ر 

ــل،  ــات العمــــ ــد مؤسســــ ــذلك نجــــ ــت بــــ ــي اهتمــــ ــداخل النظريــــــة التــــ ــات والمــــ ـــةومــــــن الاتجاهــــ ـــ ـــاه التفاعليـ ـــ  اتجـ

ـــــــيم ــور التنظـ ـــة يفســـــــر ســـــــبب ظهـــــ ــــ ــدا الرمزيـ ـــمي نتيجـــــــة التفاعـــــــل الـــــ ــــ ـــــــر رسـ م والمســـــــتمر للأفعـــــــال ئالغيـ

ت التـــــي تصـــــدر عـــــن الأفـــــراد ومشـــــاعرهم وأحاسيســـــهم المتبادلـــــة ييمـــــا بيـــــنهم وهـــــذا مـــــا يســـــاهم والتصـــــرفا

ــــــر ـــات الغيـ ـــ ـــمية فــــــي تشــــــكيل الجماعـ ـــ ــــــوجي فــــــي تفســــــيرهم ، رسـ ـــاه الفينومينولـ ـــ ـــار الاتجـ ــــــز أنصــــ ــا يركـ كمــــ

ــــى فهمهــــم لواقــــع المؤسســــة وعلــــى كــــلّ مــــا  لظــــاهرة العلاقــــات الغيــــر رســــمية أو التنظــــيم الغيــــر رســــمي علــ

ــــــاةيــــــرتب ــــــة بالحيـ ــــــائل المتعلقـ ــــــل وقــــــد يكــــــون ظهــــــور التنظــــــيم الغيــــــر رســــــمي لعــــــدة  ط بالمسـ ــــــة للعامـ اليوميـ

ـــغوط  ــيم الرســـــمي  أو كثـــــرة الضـــ ـــرامة التنظـــ ــلّ أبرزهـــــا صـــ الناتجـــــة عـــــن  الاجتماعيـــــةعوامـــــل وأســـــباب لعـــ

ــــــال علــــــى شــــــكل  فــــــي البنــــــاء التنظيمــــــي للمؤسســــــة اخــــــتلالات وجــــــود  ــــــور ردود أفعـ ــــــى ظهـ ا يــــــؤدي إلــ ممــــــّ
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ــــــين الأوضـــــــاعم ــــــة لتحسـ ا أنصــــــار ، اخــــــل المؤسســــــةد دة ئالســــــا قاومـ الأثنوميثولــــــوجي نجــــــدهم  تجــــــاهالاأمــــــّ

والتــــــي يقصــــــدون بهــــــا  الاجتماعيــــــةمفهــــــوم الزمــــــرة  ســــــتخدامايركــــــزون بشــــــكل كبيــــــر فــــــي أبحــــــاثهم علــــــى 

ـــن أجـــــــل تحقيـــــــق ــــ المتزايـــــــدة  الاحتجاجـــــــات  الجماعـــــــات الصـــــــغيرة التـــــــي لـــــــديها القـــــــدرة علـــــــى المنـــــــاورة مـ

 (.185-181 :ص  ،1981)أحمد زايد،للجماعة

ه تنظـــــيم التنظـــــيم  "ويعـــــرف ــأ بـــــين الأفـــــراد بطريقـــــة تلقاالغيـــــر رســـــمي بأنـــــّ يـــــة غيـــــر مقصـــــودة نتيجـــــة ئينشـــ

، وتتمثـــــــل بوجـــــــود مـــــــا يســـــــمى بالمجموعـــــــات املين فـــــــي المنظمـــــــةبـــــــين الأفـــــــراد العـــ ــــللتفاعـــــــل الطبيعـــــــي 

، 2010، )ماجـــــــــد عبـــــــــد المهـــــــــدي مســــــــــاعدة"الصـــــــــغيرة، وتتشـــــــــكل هـــــــــذه المجموعـــــــــات بصــــــــــورة عفوية

 (.215ص:

ــن  ــر عــــ ــمي يعبــــ ــر رســــ ــيم الغيــــ ــك أنّ التنظــــ ــى ذلــــ ــأ بموجــــــب ومعنــــ ــي تنشــــ ــمية التــــ ــر رســــ ــات الغيــــ الجماعــــ

 .العمال، وهذه العلاقات لا تنظمها إدارة المؤسسة يشكلها واجتماعية علاقات شخصية

ــم  ــبعض فـــــي (24)جـــــدول رقـــ ــهم الـــ ــع بعضـــ ــاون مـــ ــؤازرة والتعـــ ــدعم والمـــ ــال بالـــ ــدى شـــــعور العمـــ ــين مـــ : يبـــ

 تأدية العمل.

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 68.88 62 64.70 11 72 36 65.21 15 نعم 

 31.11 28 35.29 06 28 14 34.78 08 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

ــدول      ــلال الجـــ ــن خـــ ــظ مـــ ــم ) نلاحـــ ــبة  (24رقـــ ــرحون  %68.88أنّ نســـ ــة يصـــ ــراد العينـــ ــن أفـــ ــأنّهم مـــ بـــ

ف والأعمــــــال التــــــي ئالوظــــــافــــــي خاصــــــة  همالــــــدعم والتعــــــاون ييمــــــا بيــــــنهم عنــــــد تأديــــــة مهــــــاميشــــــعرون ب
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ــا ــل لإنجازهـــ ــاون والتكامـــ ــن  تتطلـــــب التعـــ ــد إلّا مـــ ــأداء جيـــ ــال بـــ ــاز الأعمـــ ــتطيعون إنجـــ ــرهم لا يســـ ــي نظـــ وفـــ

ــروح  ــل بــ ــرورة العمــ ــة بضــ ــذه الفئــ ــي هــ ــى وعــ ــدل علــ ــذا يــ ــبعض وهــ ــهم الــ ــع بعضــ ــاون مــ ــدعم والتعــ خــــلال الــ

الـــــذي يقـــــوم الجماعـــــة قصـــــد ـتأديـــــة المهـــــام فـــــي وقتهـــــا وبجـــــودة عاليـــــة وهـــــذا مـــــا تفرضـــــه طبيعـــــة العمـــــل 

ا يفـــــرض العمـــــل وفـــــق أســـــلوب السلســـــلة لوصـــــول المنتـــــوج إلـــــى آخـــــر مرحلـــــة لتقديمـــــه  علـــــى الإنتـــــاج ممـــــّ

للزبــــائن وهــــذا مــــا تــــم ملاحظتــــه ميــــدانيا، فكــــلّ عامــــل لديــــه مهــــام يقــــوم بهــــا ثــــم يقــــدم المنتــــوج إلــــى عامــــل 

مــــن الحيويــــة  آخــــر ليــــتمم العمليــــة وهكــــذا، وفــــي نظــــر العمــــال أنّ العمــــل وفــــق هــــذا الأســــلوب يخلــــق نــــوع

ــين  ــاون والمــــــؤازرة بــــ ه يســــــاهم فــــــي انخفــــــاض الشــــــعور بالضــــــغط بســــــبب الــــــدعم والتعــــ ــّ ــا أنــــ والنشــــــاط كمــــ

العـــــــاملين مـــــــع بعضـــــــهم الـــــــبعض وبـــــــين العـــــــاملين والإدارة ونجـــــــد أغلـــــــب هـــــــذه التصـــــــريحات لـــــــدى فئـــــــة 

ســــــنوات ومعنــــــى ذلــــــك أنّ عامــــــل  10المبحــــــوثين الــــــذين لــــــديهم أقدميــــــة وخبــــــرة فــــــي العمــــــل تزيــــــد عــــــن 

ا نســــــــبة دميــــــــة ومســــــــتوى الخبــــــــرة لديــــــــه دور فــــــــي تشــــــــكيل العلاقــــــــات داخــــــــل الوســــــــط المهنــــــــيالأق ، أمــــــــّ

ــة ي31.11% ــدم وجــــود رون قـ ـــمــــن أفــــراد العينــ ــدعم والمــــؤاز بعــ ــاون ر الــ ــل ففــــي ة والتعــ أنّ نظــــرهم فــــي العمــ

ــفة لــــيس الــــدعم والتعــــاون داخــــل المؤسســــة  عنــــدما يكــــون الطلــــب ة فهــــو يقتصــــر فقــــط ومســــتمر  ةم ــــئدابصــ

ا يفـــرض ذلـــك نـــوع مـــن التعـــاون مـــن أجـــل تلبيـــة احتياجـــات الزبـــائن رتفـــع معلـــى المنتـــوج  ولـــيس فــــي ممـــّ

 .كلّ الأحوال

نســـــتنتج أنّ  ومـــــا توصـــــلنا إليـــــه مـــــن خـــــلال مقابلتنـــــا مـــــع المبحـــــوثينج المبينـــــة أعـــــلاه ئفمـــــن خـــــلال النتـــــا

ــا ــي أداء الأعمــــال والوظــ ــين العمــــال فــ ــؤازرة والتعــــاون بــ ــدعم والمــ ــكل نســــبيئالــ يعــــة ، ورغــــم طبف يــــتم بشــ

ــين  ــاون وتكامـــــل بـــ ــل مـــــن تعـــ ــة العمـــ ــه طبيعـــ ــا تفرضـــ ــمي ومـــ ــابع الرســـ ــا الطـــ ــي يغلـــــب عليهـــ ــة التـــ المؤسســـ

ــاملين  ــم بعــــض الالعــ ــاون مفــــروض بحكــ ــو تعــ ــاوهــ ــها الــــبعض ئوظــ ــع بعضــ ــرتبط مــ ــي تــ ــذا ف التــ ، إلّا أنّ هــ

لـــم يمنــــع مـــن وجــــود دعـــم وتعــــاون بـــين العــــاملين مــــن خـــلال علاقــــات الصـــداقة والزمالــــة حتـــى فــــي عــــدم 

ــاون فـــــرض طبي ــا أنّ علاقـــــات العمـــــل التـــــي تتميـــــز بالـــــدعم والتعـــ ــا أيضـــ ــين لنـــ ــا تبـــ ــذلك، ومـــ ــة العمـــــل لـــ عـــ
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ــن  ــة ومـــ ــتوى الشـــــعور بالضـــــغوط الاجتماعيـــ ــي انخفـــــاض مســـ ــة فـــ ــاهم بشـــــكل كبيـــــر مـــــن جهـــ ــآزر تســـ والتـــ

 جهة أخرى في الرفع من مستوى الأداء الوظيفي. 

وعلاقتـــــــه بالضـــــــغوط الاجتماعيـــــــة  صـــــــراع العمـــــــال مـــــــع الإدارةمـــــــدى وجـــــــود : يبـــــــين (25)جـــــــدول رقـــــــم 

 والأداء الوظيفي.

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 35.55 32 29.41 05 36 18 39.13 9 نعم 

 64.44 58 70.58 12 64 32 60.86 14 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

مــــــــن أفــــــــراد العينــــــــة يصــــــــرحون بعــــــــدم وجــــــــود %64.44نســــــــبة  خــــــــلال الجــــــــدول أنّ ن نلاحــــــــظ مــــ ــــ     

ــاء  ــا جــ ــذا مــ ــين الإدارة وهــ ــنهم وبــ ــاكل بيــ ــة صــــراعات ومشــ ــراد العينــ ــن أفــ ــال مــ ــب العمــ ــريحات أغلــ ــي تصــ فــ

ــاءة العامـــــل ونقـــــص خبرتـــــه وتجربتـــــه فـــــي العمـــــل،  ففـــــي نظـــــرهم أنّ الخلافـــــات تكـــــون نتيجـــــة ضـــــعف كفـــ

لاقــــات جيــــدة مــــع جميــــع العمــــال وتجنــــب الوقــــوع فــــي صــــراعات فحســــبهم أنّ العامــــل يجــــب عليــــه خلــــق ع

ســـــواء بـــــين العامـــــل وزميلـــــه أو بـــــين العامـــــل والإدارة، فحســـــب رأيهـــــم أنّ كثـــــرة الصـــــراعات والنزاعـــــات فـــــي 

مكـــــان العمـــــل تجعـــــل العامـــــل يشـــــعر بضـــــغوط اجتماعيـــــة تعيـــــق أدائـــــه الـــــوظيفي، كمـــــا اتضـــــح لنـــــا مـــــن 

ــوثين أنّ أبــــرز العوامـ ـــ ــلال مقابلتنــــا للمبحــ ــراعات والنزاعــــات خــ ــى ظهــــور الصــ ل والأســــباب التــــي تــــؤدي إلــ

ــي  ــال فــ ــتلات العمــ ــا أنّ تكــ ــة كمــ ــاتهم المهنيــ ــال بواجبــ ــزام الإدارة أو العمــ ــدم التــ ــي عــ ــل فــ ــال تتمثــ ــين العمــ بــ

ا  ــة ممــــّ ــة داخــــل المؤسســ ــق أهــــداف معينــ ــة تريــــد تحقيــ ــمية وكــــلّ جماعــ ــة غيــــر رســ ــكل جماعــــات بطريقــ شــ

اد وهـــــــذا الصـــــــراع تســـــــتعمل ييـــــــه بعـــــــض التصــــــــرفات يخلـــــــق صـــــــراعات بـــــــين الجماعـــــــات وبـــــــين الأفـــــــر 
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والســـــلوكات كالغيبـــــة والنميمـــــة والوشـــــاية وتـــــداول الـــــدعايات والإشـــــاعات الكاذبـــــة والمغلوطـــــة وغيرهـــــا مـــــن 

ــلبا  ا يجعـــــل الفـــــرد يشـــــعر بضـــــغط اجتمـــــاعي فـــــي مكـــــان العمـــــل يـــــنعكس ســـ ــّ الســـــلوكات الغيـــــر ســـــوية ممـــ

ــا تؤكــــده العديــــد م ــــ الغيــــر  الجماعــــات ن الدراســــات التــــي تثبــــت دور علــــى فعاليــــة أدائــــه الــــوظيفي، وهــــذا مــ

الشــــــفوي دون ضــــــمان معــــــين  تصــــــالالافــــــي ســــــرعة تــــــداول الإشــــــاعات والــــــدعايات مــــــن خــــــلال  ةرســــــمي

ــراف المتعاملــــــة مــــــع المنظمــــــة،  ــاملين والأطــــ ــا علــــــى العــــ ــرا لخطــــــورة الشــــــائعات وتتابعهــــ ــحتها، ونظــــ لصــــ

ــا"" ــة الشــــ ــى إزالــــ ــل علــــ ــى الإدارة أن تعمــــ ــاحثين أنّ علــــ ــلال وضــــــع نظــــــام يــــــرى بعــــــض البــــ ــن خــــ ئعات مــــ

اخــــــل المنظمــــــة مــــــن د فعــــــال يســــــاعد علــــــى تــــــدفق المعلومــــــات والأخبــــــار بــــــين جميــــــع الأطــــــراف  اتصــــــال

   (Weiss, W. H1988 : P 27)."أجل محاصرة الإشاعات والأخبار الكاذبة ومحاربتها

  الإدارة من أفراد العينة يصرحون بوجود خلافات وصراعات مستمرة مع  %35.55في حين نجد نسبة 

هذه ل ويرى هؤلاء المبحوثين السبب الرئيسي، ذه الصراعات تسبب الشعور بالضغوطوفي نظرهم أنّ ه

كاتخاذ القرارات وعدم   ل المرتبطة بالعملئفي بعض المسا والاتفاقالتفاهم  غياب  هوالخلافات والصراعات 

 الاهتمام بآراء العمال ومناقشة مشاكلهم وشكاويهم. 

داخل المؤسسة   ضعيفج المبينة أعلاه نستنتج أنّ الخلافات والصراعات موجودة بشكل ئ فمن خلال النتا 

في المؤسسة، كما اتضح  فات الموجودة تسوية النزاعات والخلانسبي للإدارة ب اهتمام دل على وجود ي وهذا

نا بأنّ كثرة الصراع والنزاع داخل المؤسسة يعتبر مصدر للضغوط الاجتماعية التي تؤثر بشكل سلبي  ل

 على مستوى الأداء الوظيفي.

 

 

 

 تدخل الآخرين في مجال العمل على الأداء الوظيفي.  تأثيرمدى : يبين (26)جدول رقم 
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 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 80 72 82.35 14 80 40 78.26 18 نعم 

 20 18 17.64 03 20 10 21.73 05 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

تدخل الآخرين في مجال العمل على الأداء الوظيفي  نلاحظ من خلال الجدول المتعلق بمدى تأثير     

من  %20من أفراد العينة يصرحون بعدم تدخل أي شخص في مجال عملهم، أمّا نسبة % 80أنّ نسبة 

قصد التحكم في جميع الأمور   أفراد العينة يصرحون بتدخل بعض الأشخاص في صلاحياتهم ومهامهم

ضغط وذلك بمراقبتهم ومحاسبتهم على بعض السلوكات  داخل المؤسسة ففي نظرهم الإدارة تشكل عليهم

تصدر تعليمات وملاحظات تهدف إلى   الإدارة ميدانيا أنّ  والتصرفات التي لا تخدم المؤسسة، وما لحظناه

تصويب وتصحيح بعض السلوكات لدى العاملين ممّا يثير استيائهم ويعتبرونه تدخل غير مسموح به في 

حظات أو عقوبات من طرف الإدارة لأحد العمال يتضامن زملائه معه  مهامهم وعندما يتم تقديم ملا

في ظهور   ويرفضون ذلك، في هذا السياق تثبت العديد من الدراسات دور جماعات التنظيم الغير رسمي

يسمى بصراع الدور، فما يقوم به أفراد هذه الجماعات من سلوكات وتصرفات قد تكون مرفوضة وغير   ما

ارة المؤسسة، فعلى سبيل المثال كثرة الحديث والجلسات الجانبية بين أفراد الجماعة  مقبولة من طرف إد 

الغير رسمية قد يؤدي إلى إضاعة الوقت وترك المهام والأعمال أو تأخيرها عن موعدها ممّا ينعكس سلبا  

المؤسسة   على مستويات الأداء الوظيفي في المنظمة، ومثل هذه السلوكات والأفعال قد لا تقبلها إدارة

على الإدارة أن تعمل على التخطيط من أجل تحقيق  "، ولذلك هاواهتمامات هالأنّها لا تتماشى مع أهداف

الرسمية والاهتمامات المتعلقة بالمنظمة ككل   المتعلقة بالأفراد والجماعات غير  هتمامات الاتكامل وتوازن 
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 يحقق أهداف جميع االرسمية، ممّ  والاهتمامات غيرمية بين الاهتمامات الرس التوفيق حتى يمكن

 (.303 :ص  ،1988)عبد الله شوقي حسين، "الأطراف

كما أنّ أي تغيير تحاول الإدارة القيام به يعتبره بعض العمال تدخل في مجال عملهم حتى وإن كان هذا  

ا ما تؤكده بعض التغيير يهدف إلى التحسين والتطوير ييقوم هؤلاء العمال بالرفض والاحتجاج وهذ 

مقاومة  ب يقوم أعضاء هذا التنظيم"الدراسات التي توضح دور التنظيم الغير رسمي داخل المؤسسة بحيث 

ففي هذه الحالة يجب على إدارة "، هاوأنماط هاومعارضة أي تغيير داخل المؤسسة قد لا يتماشى مع قيم

مدروسة ومحكمة تساعد على تجسيد التغيير من الناحية التقنية   استراتيجيات المؤسسة أن تتبنى 

الملائمة ممّا يساهم في قبول هذه التغييرات من قبل الجماعات الغير رسمية وبالتالي تبنيها   والاجتماعية 

  إبراهيم  سمية ، حمد عليأ)عرفة ماعية لا تخدم المؤسسة"لتفادي الوقوع في ضغوط مهنية واجت والعمل بها

 (.242 :ص  ،1990 شلبي،

ــيم الغيــــر رســــمية  ا ســــبق يتضــــح جليــــا أنّ لجماعــــات التنظــ ــّ ــات اوانطلاقــــا ممــ ــددة  نعكاســ ــلبية متعــ وآثــــار ســ

التخطــــيط الـــــواعي إدارة المؤسســـــة م علــــى علــــى الأفـــــراد والمؤسســــة علـــــى حــــد ســـــواء، ففــــي ظـــــل ذلــــك لـــــز 

تكـــــــون مصـــــــدرا للضـــــــغوط والدراســـــــة الجيـــــــدة التـــــــي تمكـــــــن مـــــــن الحـــــــد مـــــــن الآثـــــــار الســـــــلبية التـــــــي قـــــــد 

ــلبا  ــؤثر ســـــ ــي تـــــ ــاملين علـــــــى الأداء الـــــــوظيفي الاجتماعيـــــــة والتـــــ ــن للللعـــــ ــير الحســـــ ــة وتعرقـــــــل الســـــ مؤسســـــ

 منع من تحقيق الأهداف التنظيمية.وت

اخل المؤسسة عاملا مؤثرا على الفرد ذاته ديعد دور الفرد  الذي يلعبه الفرد في المؤسسة: الدور 1-7

ة ومكانة ومركز الفرد في وعلى المؤسسة أيضا في هذا السياق يعرف الباحث لينتون الدور بأّنّه "وضعي

)لوكيا الهاشمي،  " معين اجتماعيوظيفة الفرد في الجماعة أو في موقف  هييعرفه بأنّ رويتز  أْمّا الجماعة

  ). 265:ص   ،2003، جابر نصرالدين
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ويرى الباحث أحمد ماهر أنّ الأدوار تمثل التصرفـات والأفعال والسلوكات المتوقـعة من الفرد في مركـز "

 ). 265:ص ، 2003)أحمد ماهر، "وظيفي معين

اخل المؤسسة يتمثل في مكانته ومركزه ومنصبه  د وبناءا على هذه التعاريف يتضح لنا بأنّ دور الفرد 

الوظيفي وما يتضمنه من واجبات ومهام ترتبط وظيفيا بأدوار الآخرين لتحقيق التكامل والتناسق بين  

لأدوار فلكلّ فرد اخل المؤسسة من حيث اد ف لتحقيق البناء التنظيمي، ويختلف الأفراد ئمختلف الوظا

الدور الخاص به وقد يتشابه بعض الأفراد في نفس الدور على مستوى نفس المؤسسة، كما أنّ الأفراد  

د أو المدير ليس نفسه الدور الذي ئيختلفون من حيث المستوى في لعب الأدوار، فالدور الذي يقوم به القا 

 ، أكبر حجما من واجبات العامل البسيطيقوم به العامل البسيط، فالقائد لديه مسؤوليات وواجبات  

 يلي:   لفرد القيام بدوره كما ينبغي مااومن بين المشاكل والصعوبات التي تعرقل 

نقص المعلومات التي يحتاجها الفرد  صد بغموض الدور الوظيفي على أنّهيق" موض الدور:غ  1-7-1

لأداء عمله وقد يكون ليس على دراية بالمهام والواجبات التي هو مسؤول عنها، وقد يكون ليس على دراية  

 (. 66،ص:2014)عليمات خالد عيادة،"والضغطبالأهداف المتعلقة بمجال عمله وهذا ينجم عنه التوتر 

العامل إلى المعلومات الضرورية المرتبطة بوظيفته،   تقارافبأنّه  يعرف غموض الدور"وفي تعريف آخر 

 . Onyemah,2008,P305)) "لإحباطا يدفعه ذلك للشعور باممّ 

وانطلاقا من هذه التعاريف يتضح لنا بأنّ غموض الدور الوظيفي ينتج عن نقص المعلومات والمعارف 

الفرد لأخطاء مهنية كثيرة   ارتكاب المتعلقة بالوظيفة كالمهام والواجبات والمسؤوليات، وهذا بدوره يؤدي إلى 

لذلك قد يتلقى الفرد ردود ف الأخرى وكذلك على الأشخاص الآخرين، ونتيجة ئقد تؤثر على بقية الوظا 

ه ممّا قد يسبب له الشعور بالحرج والقلق والضغط النفسي ئه وأخطائفعل تشير إلى ضعف أدا

 (.  40ص: ،2003  )عسكر سمير،والاجتماعي
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ومن بين أهم العوامل والأسباب التي تساهم بشكل كبير في غموض الدور الوظيفي لدى الأفراد العاملين  

 يلي: المؤسسة، نذكر مااخل د 

الوصف الوظيفي أو وجودها بشكل غير   غياب عملية إنّ : الوظيفيمشكلة عدم فاعلية الوصف  -

يس، وبالتالي ضرورة العمل  ئء للمرؤوسين من طرف الر اواضح وصحيح يؤثر سلبا على عملية تقييم الأد 

ية والمؤهلات المعريية والمهنية على التوفيق بين الوصف الوظيفي ومتطلبات الوظيفة كالقدرات الدراس

)المصري رامي، والابتكارللعامل حتى يستطيع تقديم أداء وظيفي جيد والرفع من معدلات الإبداع 

 (. 117،ص:2012

في بعض الأحيان يفتقر العامل للمعلومات والمعارف مشكلة غموض النتائج المطلوبة من العامل: -

ج المطلوبة يتمكن الفرد ئ عرفة النتان خلال متحقيقها والوصول إليها، فمج التي ينتظر منه الجميع ئ والنتا

ج ونقص المعلومات يمنع الفرد ئ اخل جماعة العمل بشكل جيد، أمّا في حالة غموض النتاد من تأدية دوره 

قد يؤثر على سلوكه التنظيمي   اجتماعيامن المشاركة في المجموعة وهذا ما يشكل له ضغطا 

 (.  35ص:، 2009، يد منير)عبوي ز بالمؤسسة

 العامل للمعلومات حول الوظيفة التي يشغلها.  امتلاك(: يبين مدى 27جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 76.66 69 70.58 12 72 36 91.30 21 نعم 

 23.33 21 29.41 05 28 14 8.69 02 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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من أفراد العينة يصرحون بأنّهم يمتلكون   %76.66(  نلاحظ أنّ نسبة 27من خلال الجدول رقم )     

العامل للمعلومات والمعطيات  متلاكففي نظرهم أنّ االمعلومات الكايية حول الوظيفة التي يشغلونها، 

الكايية حول الوظيفة يساهم بشكل كبير في أداء الوظائف والمهام بمستوى عال من الأداء والفعالية،  

سلبية على مستوى الفرد والمؤسسة على حد سواء، فعلى مستوى الفرد يتولد  انعكاسات فغموض الدور لديه 

ح العامل يرتكب أخطاء كبيرة وبصفة مستمرة نتيجة  خاصة إذا أصب الاجتماعيةلديه الشعور بالضغوط 

ف والمهام المطلوبة منه داخل المؤسسة ممّا يؤثر ذلك سلبا  ئللمعلومات الكايية حول الوظا  امتلاكهعدم 

  اتجاه ف والمهام الأخرى وهذا قد يجعل من العاملين الآخرين يصدرون ردود أفعال سلبية ئعلى بقية الوظا

فهم ومهامهم، هذا ما  ئ يره المستمر على وظاث في المعلومات حول وظيفته بسبب تأ العامل الذي لديه نقص 

في هذا السياق يرى   والاجتماعية ضاغط يؤثر على حالته النفسية  اجتماعيقد يجعل الفرد في موقف 

 التدريب على العمل، أمّا و العاملين الجدد بالعاملين القدامى من أجل التكوين  احتكاكالمبحوثين ضرورة 

قليلة   فئةوهي  وظائفهمللمعلومات الكايية حول  امتلاكهممن أفراد العينة يصرحون بعدم % 23.33نسبة 

 .سنوات خبرة في مجال العمل 5أقل من   أغلبهم من العاملين الذين لديهمجدا 

المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين إلى أنّ  والنتائج من خلال النسب نخلص في الأخير 

فهم وتأدية مهامهم وهذا يدل  ئالعاملين بالمؤسسة يمتلكون المعلومات الضرورية والكايية لشغل وظا  أغلبية

، كما يعتبر غموض الدور من بين  لدى العاملين بالمؤسسة ضعيف جدا على أنّ مستوى غموض الدور

  الباحث ماكنايل  أكد "في هذا الصدد مصادر الضغوط الاجتماعية التي تؤثر سلبا على الأداء الوظيفي، 

العمل، كما  ة ئأنّ غموض الدور الوظيفي يشكل نسبة كبيرة من مصادر الضغوط في بيمن خلال دراسته 

 " الرضا الوظيفي لدى الأفراد  وانخفاض أنّه يساهم بشكل كبير في زيادة التوتر والقلق، 

(Mcneil, L, 1983, p11) 
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توصل من خلالها إلى   في بيئة العملضغوط الحول  2009وفي دراسة أخرى قام بها الباحث بنات سنة 

سلبية على الفرد والمنظمة  وانعكاسات أنّ غموض الدور يعتبر أحد مصادر الضغوط التي لديها تأثيرات 

  رتفاع ادث مهنية، تتمثل في كثرة الغياب والتوقف عن العمل، صعوبة التركيز في العمل والوقوع في حوا

 )بنات عبد القادر،الوظيفيمستويات الإنتاج والأداء والرضا  نخفاض او معدل الشكاوى والصراعات 

 . (24ص: ،2009

 ج المطلوبة منهم. ئ والنتا مال(: يبين مدى وضوح أهداف المؤسسة لدى الع28جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 68.88 62 76.47 13 62 31 78.26 18 نعم 

 31.11 28 23.52 04 38 19 21.73 05 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

من أفراد العينة يصرحون بوضوح أهداف %68.88(  نلاحظ أنّ نسبة 28من خلال الجدول رقم )      

وضوح الأهداف التنظيمية لدى العاملين يساعدهم على  هم يرون أنّ المطلوبة منهم، فج ئ المؤسسة والنتا

  يساهم في تحقيق مشروع المؤسسة، أمّا نسبة  وبلوغها على أرض الواقع وهذا ما السعي على تجسيدها

ج المطلوبة منهم وهي مجوعة  ئ من أفراد العينة يصرحون بعدم وضوح أهداف المؤسسة والنتا% 31.11

، فما لاحظناه ميدانيا أنّ هذه الفئة تتميز بنقص في التكيف والاندماج مع الوظيفة  ة جدا من المبحوثينقليل

مع العمل   والاندماجقادرين على التكيف  يجعلهم غيريهم ممّا غموض الدور لد والمؤسسة ككلّ بسبب 

أكثر الأفراد الجدد في المؤسسة  أنّ ""تشير بعض الدراسات إلى  سياق وبالتالي الشعور بالضغط في هذا ال
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نتيجة نقص  شعورا بالضغوط مقارنة بالأفراد الذين يمتلكون خبرة في العمل ويكون غموض الدور 

 (jill,1994,p.207).المعلومات اللازمة للعاملين لأداء عملهم" 

وبالتالي من أبرز أهدافها هي   اقتصادية مجتمع بحثنا يتمثل في ملبنة تيزي والتي تعتبر مؤسسة وبما أنّ 

الإنتاج بناءا   تتميز بالجودة وتلبي احتياجات السوق، ويتوقف مستوى الإنتاج تحقيق مستويات عالية من 

وهذا لن يتحقق إلّا بمستوى أداء  ذلك العاملين على تلبية المؤسسة دفع على كمية الطلب ممّا يفرض على 

؟ هنا نتطرق يفوق قدرات العاملين والمؤسسة وظيفي جيد، لكن ماذا سيحصل لو كان الطلب كبير جدا

إلى ضرورة تطابق الأهداف التنظيمية التي تسعى المؤسسة إلى بلوغها والأهداف الفردية التي يسعى  

  م لى أنّه لعاملين عإدارة المؤسسة إلى اونفسيا ومهنيا وماديا، لأنّ لو تنظر  اعيااجتم بلوغهاالعاملين إلى 

ن  ئ تلبية الطلبات المقدمة من طرف الزبام سوى تطبيق الأوامر والتعليمات و عليه  آلات للإنتاج فقط وما

لى  يؤثر ع اي واجتماعح يعيش ضغطا مهنيا ونفسيا ب العامل ييصمستوى فهذا ينعكس سلبا من جهة على 

لمؤسسة  إدارة اه الوظيفي داخل المؤسسة وبالتالي ينقص الإنتاج وتضعف الجودة، وعليه يجب على ئأدا

به وبمختلف مشاكله المهنية   والاهتمامللعامل  والاجتماعيالأخذ في الحسبان الجانب البدني والنفسي 

ج  ئوضوح الأهداف والنتا  لعام لكي يسعى إلى تحقيق أهداف المؤسسة وتجسيدها واقعيا لأنّ  والاجتماعية 

نجاح   أساستحقيقها هي بل رغبة العامل في لتحقيق أهداف المؤسسة المطلوبة من العامل وحده لا يكفي 

 العملية.

من خلال النسب المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين أنّ وضوح أهداف المؤسسة   نستنتج

العاملين   امتلاكوهي نتيجة حتمية بمقارنة تتميز بمستوى جيد نسبيا  ج المطلوبة من العمالئ والنتا

ضعيف   بالمؤسسة ، والتي تعكس أنّ مستوى غموض الدورفهمئللمعلومات الضرورية والكايية حول وظا

هذا يساهم بشكل إيجابي في انخفاض مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية، كما أنّه يساهم أيضا  و  نسبيا

 ير الأداء الوظيفي وتحقيق الفعالية التنظيمية.                                  في تحسين وتطو 
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 إلى، ويرجع ذلك والاجتماعيللضغط النفسي  يعتبر الشعور بعبء الدور مصدر" عبء الدور: 1-7-2

العديد من الأسباب أبرزها عدم موائمة متطلبات الوظيفة مع خبرة ومهارة العامل ممّا يسبب عدم القدرة  

 (. 08ص: ، 2005 ،بي أردن جون )" على أداء العمل بطريقة جيدة

بمعنى آخر يولد الشعور بعبء الدور نتيجة عدم قدرة الفرد لأداء وظيفة معينة بسبب نقص المعرفة 

يرام وحسب ما أكدته   وأيضا لكثرة المهام والواجبات، وعليه لا يستطيع الفرد القيام بدوره على ما والخبرة 

والشعور بالضغط، فالفرد الذي يشعر بعبء   عبء العملبين جود علاقة بالعديد من الأبحاث والدراسات 

العمل لا يقدم أداء وظيفي جيد وسيكون لديه تأثير سلبي على بقية الأدوار الأخرى ممّا يجعله في موقف 

 مع الآخرين.  الاجتماعيةضاغط يؤثر على نفسيته وعلاقاته المهنية  اجتماعي

 .مال يفة التي يشغلها الع(: يبين مدى التعب والإرهاق الذي تسببه الوظ29جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 71.11 64 88.23 15 62 31 78.26 18 نعم 

 28.88 26 11.76 02 38 19 21.73 05 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

من أفراد العينة يصرحون بأنّ الوظيفة التي  %71.11(  نلاحظ أنّ نسبة 29من خلال الجدول رقم )     

من تعب العمل  ما يحدثه بسبب أنّهم  في هذا السياق يرى المبحوثين ،يشغلونها تسبب لهم التعب والإرهاق

ج المنزل، متابعة الجانب  ئالقيام بأعمال أخرى خارج المؤسسة مثل قضاء حوا وإرهاق يتعذر عليهم

م والمناسبات، ففي نظرهم ذلك يسبب لهم الشعور ئ والسلوكي للأبناء، زيارة الأقارب، حضور الولاالدراسي 

إلى   ؤون يلجلاحظنا أنّ أغلبية العاملين ، ومن أجل التخلص من التعب والاجتماعيبالضغط النفسي 
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من  % 28.88على مستوى الأداء الوظيفي، أمّا نسبة  ممّا ينعكس سلبااخل المؤسسة د د الجهالتقليل من 

 . ة قليلةئأفراد العينة يصرحون بعدم الشعور بالتعب والإرهاق بسبب العمل لكنّها ف

 في هذا السياق  بصراع الدور إضافة إلى غموض الدور وأعبائه قد يحدث ما يعرفصراع الدور: 7-3

وقد يحدث بينها  جتماعيةالاعبارة عن قيـام الفـرد بعـدد مـن الأدوار  أنّ صراع الأدوار"يرى الباحث هونت 

 ).171، ص:2003، )حامـد عبـد السلام زهران"والاختلافبعـض الخلـط 

قيام الفـرد بمجموعـة مـن   يسية التي تؤدي إلى صراع الدور تتمثل في ئومن بين العوامل والأسباب الر "

 ).710، ص: 2003الوقفي، )راضي"ار المتعـددة والمتنوعـةالأدو 

التي تترتب عنه على مستوى الفرد والمؤسسة نذكر منها   والانعكاسات ج ئولصراع الدور العديد من النتا

 مايلي: 

، ولقد  والاجتماعيةتؤثر سلبا على شخصية الفرد فقد تسبب العديد من المشكلات النفسية والصحية " -

)حامـد عبـد "السيكولوجية التي يعاني منها الأفراد  الاضطرابات صنفها بعض الباحثين في علم النفس من 

 ).171ص: ،2003،  السـلام زهـران

 كان العمل.مسـتوى القلـق والتـوتر والضغط في م ارتفاع" -

 (.198  :ص  ،2000، )خليــــل عبــــد الــــرحمن معايطــــة" كثرة الغياب وترك العمل - 

 .الوظيفيالإنتاجية وضعف مستوى الأداء مستوى  نخفاض او مستوى الرضا الوظيفي  انخفاض " -

 (. 191 :ص  ،2001قحـف،)عبـد السـلام أبـو "الرؤسـاء والمنظمـة ككـلضـعف الثقـة بين العاملين و  -

 

 

 



 المصادر الداخلية للضغوط الاجتماعية وأثرها على الأداء الوظيفي      الفصل الثالث:

 
147 

ساعات العمل لجهد العامل ووقته على حساب الرعاية العاطفية   استهلاك(: يبين مدى 30جدول رقم )

 للزوج والأبناء. 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 75.55 68 76.47 13 82 41 60.86 14 نعم 

 24.44 22 23.52 04 18 09 39.13 09 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

من أفراد العينة يصرحون بأنّ ساعات   % 75.55(  نلاحظ أنّ نسبة 30من خلال الجدول رقم )      

من أفراد % 24.44أمّا نسبة ، الرعاية العاطفية للزوج والأبناءالعمل تستهلك جهدهم ووقتهم على حساب 

ساعات العمل لجهد العامل ووقته على حساب الرعاية العاطفية للزوج   استهلاكالعينة يصرحون بعدم 

 .المبحوثين الذين صرحوا بعكس ذلكبأغلبية  ةوهي نسبة قليلة مقارن والأبناء

ساعات العمل تستهلك جهدهم  نلاحظ من خلال القراءة الإحصائية أنّ أغلبية المبحوثين يصرحون بأنّ 

  ط ففي نظرهم ذلك يسبب لهم الشعور بالضغ الرعاية العاطفية للزوج والأبناء ووقتهم على حساب 

وسلوكاتهم خاصة في سن   لأبنائهمالمدرسية  النتائجنتيجة إهمالهم لشؤون المنزل ومتابعة  الاجتماعي

المراهقة، وهنا نلاحظ أنّ المتزوجين يجدون صعوبة في التوفيق بين شؤون البيت وتربية الأبناء والعمل  

عر بنسبة كبيرة  يؤثر سلبا على مستوى الأداء الوظيفي خاصة المرأة المتزوجة العاملة فهي تشما وهذا 

راني نحس بتعب وضغط كبير نخدم فالمؤسسة ونزيد  حدى المبحوثات " بصراع الدور في هذا الصدد تقول إ

هو الصراع الذي يظهر بحكم  صراع الأدوار لدى الزوجة العاملة" إن فالدار عمري ومرانيش مهتمة بها

إلى   دائها لدور الأمأا لدور الزوجة و قيامهالتوقعات المختلفة والمتطلبات المتباينة التي تنتظر منها تجاه 
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جانب ذلك كونـها عـاملة بالمؤسسة، ومن ثم تختلف التوقعات وتتعدد المطالب مع ما قد ينتابها من شعور  

 . بالعجز وإحساس بـعدم القدرة على القيام بجميع هذه المطالب وتلبية مختلف التوقعات المنتظرة منها

 وتواجد عدة أدوار اجتماعية تقوم بها في وقـت واحد، فإنّ  زوجة العاملة الجزائريةلحالية للواعتبارا للمكانة ا

ى على مستوى العلاقات  هذا يشكل مصدرا لصراعات داخلية تعيشها المرأة على مستوى شخصيتهـا وأخر 

دراسة  هذا ما أكدته لنا ال ا يؤدي إلى حدوث نوع من التعارض بين الأدوار التي تقوم بها، ممّ مع الأفراد 

 الميدانية من خلال مقابلتنا الشخصية للمبحوثين أفراد العينة. 

المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين إلى أنّ ساعات   تائجمن خلال الن نخلص في الأخير

خاصة المرأة العاملة  جهد العامل ووقته على حساب الرعاية العاطفية للزوج والأبناء تستهلك العمل 

الذي ينعكس   الاجتماعيةيولد الشعور بالضغوط  الذيصراع الدور ما يسبب  رتفعة وهذا المتزوجة بنسبة م

 . على الأداء الوظيفي  يسلب بشكل

جهود  من خلالها معرفةيتم  طريقةه:" أنّ على أيضا تقييم الأداء يعرف  الوظيفي:تقييم الأداء  نظام 1-8

وذلك بالاستناد إلى معدلات يتم   وفقا لجهودهم المبذولة ليتم مكافأتهم عادلبأسلوب العاملين الأفراد 

،  2006 يوسف حجيم الطائي،)'في العمل الذي يعملون به كفاءتهم هم بها لتحديد مدى ئبموجبها مقارنة أدا

 (.226 :ص 

الأفـراد مـا إذا أنجـز لمعرفـة  المسـؤولين عملهاطريقة يسـتعملية تقييم الأداء هي " يرى عبد الغفار حنفي بأنّ 

العامـل وصـف الفـرد  نـتج مـن خـلال عمليـة التقيـيموفقا لما ينبغي له أن يـؤدى ويالعاملين مهامهم وأعمالهم 

 (.262-261 :ص  ،2006 عبد الغفار حنفي،)"والاستحقاقالكفاية  لمستوى 

ه ال"  واســـتعمالالتـــي تســـاعد فـــي تجميـــع مراجعـــة، مشـــاركة، إعطـــاء  خطـــوات يعـــرف رانـــدال تقيـــيم الأداء بأنـــّ

ــين أدا ــول الأفــــراد لغــــرض تحســ ــة مــــن حــ ــوني اللبــــدي" هــــم فــــي العمــــلئالمعلومــــات المتجمعــ  ،2015، )عــ

 (.248ص:



 المصادر الداخلية للضغوط الاجتماعية وأثرها على الأداء الوظيفي      الفصل الثالث:

 
149 

هــذا التعريــف أنّ رانــدال ركــز علــى العمليــات التاليــة: التجميــع، المشــاركة، المراجعــة خــلال يتضــح لنــا مــن 

وتـتم عمليـة تقيـيم ، "ها بغيـة الرفـع مـن إنتاجيـة العمـلكيفية جمع الأفكار من العمال وتوصـيفبالإضافة إلى 

 :التاليةالخطوات  وفق الوظيفيالأداء 

 تحديد مقاييس التقييم ودراستها وفهمها بطريقة جيدة.  -

 العاملين. الأفراد  ملاحظة أداء -

 بنتائج التقييم.  مقارنة أداء العاملين  -

 مواطن الضعف والقصور لدى الأفراد العاملين.   تحديد  -

)عبــد البــاري "المتوصــل إليهــا مــن خــلال عمليــة التقيــيمالنتــائج  حســب القــرارات الوظيفيــة المناســبة  اتخــاذ  -

 (.283-282 :، ص 2008 إبراهيم درة،

 .    وفق أسس علمية ومعايير واضحة وعادلة مال (: يبين مدى تقييم الأداء الوظيفي للع31جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 57.77 52 70.58 12 50 25 65.21 15 نعم 

 42.22 38 29.41 05 50 25 34.78 08 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

أعلاه الجدول دراستنا الميدانية بالمؤسسة محل الدراسة، وحسب البيانات الكمية الواردة في من خلال      

وجدنا أنّ نظام تقييم الأداء الوظيفي للعاملين بحاجة إلى تحسين وتطوير حتى يكون نظاما   (31رقم )

لأداء الوظيفي  اأنّ تقييم عينة الدراسة من أفراد % 57.77ناجحا وذات فاعلية، فقد صرح لنا ما نسبته 

ففي نظرهم أنّ طرق التقييم المعمول بها لا  ، للعاملين لا يتم وفق أسس علمية ومعايير واضحة وعادلة
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من أفراد  %42.22نسبة في حين نجد تساهم في تحسين الأداء كما أنّها تفتقر إلى العدالة والموضوعية، 

ففي نظرهم أنّ  ومعايير واضحة وعادلة الأداء الوظيفي يتم وفق أسس علميةأنّ تقييم بالعينة يصرحون 

تقييم الأداء يكون ذاتيا ولا يحتاج إلى المسؤول أو المشرف لكي يقيم الأداء فحسب رأيهم أنّ كلّ عامل  

لديه القدرة على تشخيص نقاط القوة ونقاط الضعف في طريقة عمله والملاحظ أنّ هذه الفئة لديها أقدمية  

امل الخبرة والتجربة له دور كبير في تقييم العامل لأدائه الوظيفي  فع، سنوات  10في العمل تزيد عن 

 واحتمال وقوعه في الخطأ قليل مقارنة بالعاملين الذين لديهم مستوى خبرة أقل.

ففي دراستنا نستنتج من خلال تصريحات أغلب المبحوثين أنّ عملية تقييم الأداء لا تقوم على أساس  

الذي يبذل جهد كبير ويؤدي  تقوم على التضامن والتعاطف والمحاباة، فالفرد معايير علمية وقانونية بل 

متدني ويرتكب الأخطاء والانحرافات بكثرة  ه بكفاءة وفعالية ليس كالعامل الذي بمستوى أداء لمهامه وأعما

الأداء في تقييم  الأسس والمعايير العلمية والقانونية، فغياب ولا يقدم أي مجهود لتحقيق أهداف المؤسسة

ويتولد لديهم الشعور بالضغط الذي للعمل  تهمدافعيللأفراد وتقل الروح المعنوية  انخفاض يساهم في 

يصعب وواضحة كما أنّ عدم تقييم الأداء وفق أسس علمية  ،مستوى الأداء الوظيفيينعكس سلبا على 

وضع خطط   الضعيف من أجلوي الأداء ذ  فراد من مهمة تشخيص مواطن الضعف والقصور لدى الأ 

، لأنّ كلّما كانت عملية تقييم الأداء صحيحة وسليمة كلّما كانت القدرة تحسينه وتطويرهوبرامج تهدف إلى 

على معرفة معوقات ومشاكل العمل لأنّ من خلال عملية تقييم الأداء تستطيع إدارة المؤسسة معرفة 

داخل المؤسسة، فالفرد الذي  مكامن الخلل والضعف الموجودة في العمل والتي تكون مصدرا للضغوط

يتميز بضعف الأداء قد تعجز إدارة المؤسسة عن تشخيص مواطن القصور لديه ممّا يتعذر علاجه  

وتحسينه هذا ما يشكل له الشعور بالإحراج أمام زملائه والمسؤولين ممّا يتولد لديه ضغط اجتماعي قد  

 سة.يدفعه إلى ارتكاب أخطاء وانحرافات تؤثر سلبا على المؤس
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كلّما  تصريحات المبحوثين أنّ خلال المتحصل عليها من والنتائج من خلال النسب نستنتج في الأخير 

مبني وفق أسس ومعايير موضوعية وواضحة وعادلة انخفض مستوى  الأداء الوظيفي تقييم كان نظام 

فالتقييم الصحيح والسليم للأداء يحفز الأفراد على بذل الشعور بالضغط وارتفع مستوى الأداء الوظيفي، 

 الجهد وإنجاز العمل بكفاءة عالية. 

 . تقييم العمال في عملية(: يبين مدى تدخل أشخاص لا علاقة لهم بتقييم الأداء 32جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 34.44 31 35.29 06 32 16 39.13 09 نعم 

 65.55 59 64.70 11 68 34 60.86 14 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

من أفراد العينة يصرحون بعدم تدخل أي % 65.55( نلاحظ أنّ نسبة 32من خلال الجدول رقم )     

من أفراد العينة  %34.44نسبة ، أمّا شخص غير معني بتقييم الأداء الوظيفي للعاملين عند القيام بالعملية

يصرحون بوجود تدخل لأشخاص لا علاقة لهم بتقييم الأداء للعمال، ففي نظرهم هذا التدخل يشكل ضغط  

تقييم   ومن خلال ذلك نستنتج أنّ تدخل الآخرين في عملية ،هم الوظيفيئيؤثر سلبا على أدا اجتماعي

عليها   القائمون جب أن يشرف عليها ، فعملية تقييم الأداء ييسلب  اجتماعي الأداء للعاملين يشكل ضغط

 .فقط حتى تكون العملية ناجحة وذات مصداقية

 :الفصل خلاصة

نا للمصادر الداخلية للضغوط الاجتماعية نجد أنّ بيئة العمل تحتوي على العديد من  من خلال تطرق     

المصادر التي تشكل ضغوط اجتماعية لها أثر كبير على سلوك الأفراد داخل المؤسسة، وتظهر الآثار  
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فراد إلى وقد تدفع بعض الأالسلبية للضغوط الاجتماعية على نفسية الأفراد وعلاقاتهم الاجتماعية والمهنية 

، من هنا نستنتج  الوظيفي داخل المؤسسة ءداالأ ة لذي ينعكس سلبا على مستوى فعالياليأس والإحباط ا

 . بأنّ الضغوط الاجتماعية تمثل أحد العوامل المؤثرة على أداء وكفاءة وفعالية الموارد البشرية

عامل مهم في نجاح المؤسسة أو فشلها، ن أنّ طبيعة البيئة الداخلية للمؤسسة فمن خلال الدراسة تبيّ      

ة عمل جيدة يساهم بشكل كبير في تحقيق مستويات الأداء الوظيفي الجيدة، أمّا إذا ئفوجود العامل في بي

على الروح  التنظيمية الكبيرة يؤثر ذلك  والاختلالات بالصراعات والنزاعات المستمرة  ئةملي  بيئة العمل ت كان

 . الوظيفي مأدائهوينخفض مستوى  موبالتالي تقل فعاليته  الاجتماعيبالضغط  ون ويشعر  للأفراد المعنوية 
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 :مقدمة الفصل

إنّ نجـــاح المؤسســـات وتحقيـــق أهـــدافها داخـــل المجتمـــع يتطلـــب منهـــا مواكبـــة كـــل التحـــولات والتغيـــرات      

الحاصــلة داخــل المؤسســة وخارجهــا ســواء تعلــق الأمــر بــالتغير التنظيمــي داخــل المؤسســة مــن كبــر حجمهــا 

هـا بـالمحيط الخـارجي وكثرة أعمالها وتنوع العلاقـات الداخليـة بـين الأفـراد العـاملين بهـا وتعقـدها، وكـذلك تأثر 

باعتبار أنّ المؤسسـة ...الخ، وسياسية وتكنولوجية قتصاديةاو اجتماعية وثقايية وما يحدث ييه من تطورات 

الآخـر يـؤثر ييـه ويتـأثر المجتمع هـو من  أيضا جزءكما يعتبر العامل  امتداد للمجتمع تؤثر ييه وتتأثر به،

ؤثر سلبا على حالتـه مصادر للضغوط الاجتماعية التي تالتي قد تشكل  ه المختلفةوتحولات هتغيراتبمختلف 

فعاليتـــه ونشـــاطه داخــــل و الـــوظيفي  أدائـــهالنفســـية والاجتماعيـــة والمهنيـــة وقـــد تـــؤدي إلـــى ضـــعف مســـتوى 

  .المؤسسة

وقـع  إدارة المؤسسـةلـذلك تجـد علـى الفـرد والمؤسسـة علـى حـد سـواء،  للمؤسسةالمحيط الخارجي  يؤثر     

التكيف مع التغيـرات من أجل عاتقها مسؤولية كبيرة في إعداد وتهيئة الموارد البشرية نفسيا واجتماعيا على 

الحاصـلة فـي المجتمـع الـذي يعتبـر مصـدرا لأهـم مـدخلاتها وهـو نفسـه قنـاة لتصـريف خـدماتها، باعتبــار أنّ 

مـن حيـث  تهـايلعبـه فـي حياالمورد البشري من أثمـن المـوارد لـدى المنظمـات والمؤسسـات نظـرا للـدور الـذي 

أثــر البيئــة الخارجيــة للمؤسســة علــى كــلّ مــن الفــرد والمؤسســة ولفهــم  ،نجاحهــا ورفــع كفاءتهــا وبقائهــا ونموهــا

ومـدى تأثيرهـا علـى الأداء الـوظيفي للأفـراد  مصادر الضغوط الاجتماعية خارج المؤسسـةسنتطرق إلى أهم 

  يلي: ، وفي هذا الصدد يمكن أن نشير إلى ماداخل المؤسسة
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 : للأفراد داخل المؤسسة على الأداء الوظيفيوأثرها العلاقات الأسرية   -1

مهمة للفرد والمجتمع  اجتماعية تعتبر الأسرة منطلق الحياة للأفراد فهي تشكل مكانة  تعريف الأسرة: 1-1

تدعوا إليه الطبيعة، في حين   اجتماعيعرفها أرسطو على أنّها أول "كبيرة،  اجتماعية لما لها من أهمية 

عرفها أوغست كونت بأنّها الخلية الأولى في المجتمع وهي النقطة التي يبدأ فيها التطور، ومعنى هذا أنّ 

تهم وإشباع حاجاتهم  ئالأسرة هي الركيزة الأساسية في بناء المجتمع فهي المسؤولة عن تربية الأفراد وتنش

 (.30  :ص  ،2007)وجيه حسين الفرج، "وبناء شخصيتهم

تتكون من زوج وزوجة وأطفال تضم أفراد آخرين   اجتماعيةعلى أنّها رابطة أيضا تعرف الأسرة "كما 

 (. 15 :ص  نة،س دون )نيرة زلوف، ب" في معيشة واحدة يشتركون علاقات قوية و  مربطهت والأقارب كالأجداد 

من  ، فاجتماعية لديها دور أساسي في المجتمعانطلاقا من هذه التعاريف يتضح بأنّ الأسرة هي مؤسسة 

التي من خلالها يحقق الاندماج   يكتسب القيم والعادات والتقاليد والسلوكات ته و شخصيخلالها يبني الفرد 

 والتكيف في المجتمع. 

تأخذ الأسرة شكلين أو نمطين وهما الأسرة المركبة ويطلق عليها أيضا بالأسرة   الأسرة: شكالأ 1-2

يخضعون الممتدة التي تتكون من الزوج والزوجة وأبنائهم وأحفادهم وزوجاتهم ويعيشون تحت سقف واحد و 

والشكل الثاني يطلق عليها بالأسرة النواة التي يعرفها عالم الاجتماع  ، لسيطرة وسلطة الأب الأكبر

)أحمد سالم بدون أطفال قوامها زوج وزوجة وأطفالهم أو اجتماعيةوجيرا بأنّها رابطة أالأمريكي وليام 

 (.  18-17 :ص  ،2004الأحمر،

ومن هنا يتضح أنّ العلاقات الأسرية تختلف حسب نمط أو شكل الأسرة فالعلاقات السائدة في الأسرة  

المركبة ليست هي نفسها العلاقات الموجودة في الأسر النووية، فالأسر الممتدة كانت تقوم على رابطة  

ها عكس الأسرة  شؤون الشخص الأكبر هو المسؤول الأوّل علىالدم أكثر من رابطة الزواج، كما نجد أنّ 
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والتشارك في تسيير شؤون الأسرة وهي تقوم على   يتمتع أفرادها بالحريات الفردية العامةالنووية التي 

 يعتبر هذا النمط من الأسر أحد مظاهر المجتمعات الحديثة.  رابطة الزواج أكثر من رابطة الدم، و أساس 

فهي بذلك تؤثر في   اجتماعيةرة باعتبارها مؤسسة إنّ الأس  العوامل المؤثرة في العلاقات الأسرية: 1-3

أدى إلى إحداث  ممّا المجتمع وتتأثر به خاصة في ظل التحولات والتغيرات التي تمس جميع المجالات 

في تغيرات في شكل تركيبها وطبيعة العلاقات الداخلية التي تحكمها وحتى في قيمها الثقايية والاجتماعية، 

في علاقات الزواج مثل عدد  والاختلافديفز بعض التنوع  الباحث الأمريكي كنجزليحدد "هذا السياق 

شريك الحياة والإقامة بعد الزواج، بالإضافة إلى علاقات   اختيارالشركاء، السلطة، قوة الرابطة الزوجية، 

مد سالم )أح"واحدة واقتصاديةالوالدين بالأطفال، وعلاقات الإخوة والأخوات يشكلون معا وحدة سكنية 

 (. 18-17 :ص  ،2004الأحمر،

أدت إلى زيادة نسبة الأسر النووية ممّا  أحد العوامل الرئيسية التي والثقايية  الاجتماعية التغيرات  "وتعتبر

يؤثر   أدى إلى تزايد المسؤولية الفردية عكس الأسرة الممتدة التي يتقاسم فيها الأفراد المسؤوليات وهذا ما

بمختلف شؤون الأسرة كما ينعكس ذلك سلبا على  والاهتمامتربية الأبناء  على دور الأب والأم على 

 (.  139 :ص  ،2005، عبد الله زاهي الرشدان)الاجتماعية"سلوكاتهم وأفعالهم 

  واجتماعية وما تفرزه من ضغوط نفسية  والاقتصادية الاجتماعيةونتيجة لهذه التغيرات المعقدة والظروف 

الحياة الزوجية  اضطراب اخل الأسرة التي ساهمت بشكل كبير في د أدت إلى ظهور العديد من المشاكل 

، وأطلق عليها العديد من  الاجتماعيةداخل الأسرة وبذلك أصبحت مصدرا للضغوط  الاجتماعيةوالعلاقات 

بالضيق في تعاملاته مع   تعرفها الباحثة إيناس ماهر بأنّها شعور الفرد والتي" الباحثين بالضغوط الأسرية

 (. 231ص:، 2013، )إيناس ماهر"أفراد أسرته كالوالدين والزوج والإخوة أو الأقارب 
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اخل الأسرة من مواقف وأحداث د وتعرفها الباحثة فلين سارة بأنّها شعور الفرد بالمعاناة نتيجة ما يحدث "

،  2017بن الطاهر تيجاني،، سالمى بهىأ، )أوالد العيد غزالة"قوية يصعب التحكم فيها نفعالات اتسبب 

 (.251 ص:

ومن   الاكتئاب أنّ الضغوط الأسرية تؤدي إلى بدل توصل من خلالها اوفي دراسة قام بها الباحث كارول ي"

السلبية   الانعكاسات لحماية أفراد الأسرة من  الاجتماعيبين الأساليب العلاجية لذلك هو توفير الدعم 

 (. 12ص: ،2011 ،)محمد شحاتة مبروك"للضغوط

  على عدم تؤكد الكثير من الأبحاث على وجود العديد من العوامل والأسباب التي تؤثر في هذا السياق 

 ييما يلي:العوامل  وتتمثل هذه، الاجتماعية الأسرة وشعور أفرادها بالضغوط استقرار

وميولاتهم وأساليب تعاملهم مع   تجاهاتهماو  يختلف الأفراد في سلوكاتهم : العوامل الشخصية 1-3-1

داخل الأسرة   الاستقراروعدم الاجتماعية الآخرين وتتمثل أبرز العوامل الشخصية التي تؤدي إلى الضغوط 

 : ما يلينذكر 

محاولة محو معالم وسمات شخصية  وتتم هذه السيطرة عن طريق سيطرة أحد الأفراد على الآخر: - 

 الطرف الآخر.

يتمثل ذلك في التصادم والتعارض في الآراء ووجهات النظر بين أفراد الأسرة وهذا  :الاتجاهاتتعارض  -

 ما يؤدي إلى ظهور العديد من المشاكل وكثرة الصراعات.

ويتمثل في رفض أحد أفراد الأسرة لمشاركة الآخر في اتخاذ القرارات إهمال الزوجين لمبدأ المشاركة:  -

 ة.اخل الأسر د  الاستقراريؤثر سلبا على  المسؤوليات وكذلك القيام بالمهام والواجبات، وهذا ماوتحمل 

ويشير هذا العنصر إلى عدم تنازل أحد أفراد الأسرة عن مطالبه وحقوقه لدى الآخر  عدم التنازل:-

 (. 37 :ص   ،2003، )محمد إبراهيم سيفذلك فهو شخص ضعيف عنباعتبار أنّ من يتنازل  
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 مع أفراد أسرهم.  ينملالدى الع والاتجاهات في القيم مدى وجود اختلافات  (: يبين33جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 58.88 53 70.58 12 56 28 56.52 13 نعم 

 41.11 37 29.41 05 44 22 43.47 10 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

أنّ اختلاف أفراد الأسرة في القيم والاتجاهات يعتبر (  33رقم )يظهر لنا جليا من خلال الجدول       

  58.88مصدر للضغط الاجتماعي وهذا ما تجلى في النتائج التي توصلنا إليها إذ يمكن القول أنّ نسبة 

وفي نظرهم هذه  بين أفراد الأسرة والاتجاهات ثقايية في القيم  اختلافات بوجود يصرحون %من أفراد العينة 

يؤثر سلبا على الحالة   اجتماعيتشكل ضغط  صراعات ي الكثير من الأحيان نزاعات و تسبب ف الاختلافات 

وجود من أفراد عينة البحث يصرحون بعدم  %41.11النفسية والاجتماعية والصحية، في حين نجد نسبة 

وتفاعل إيجابي بين أفراد وهذا يدل على وجود تفاهم  أسرهمبين أفراد  والاتجاهات ثقايية في القيم  اختلافات 

الأسرة، فعدم وجود التعارض والتصادم في الآراء ووجهات النظر يقلل من وجود الصراعات والمشاكل  

 داخل الأسرة وبالتالي عدم الشعور بالضغط الاجتماعي الأسري.

أفراد الأسرة تتجسد أغلبها في  ومن خلال دراستنا يتضح أنّ الاختلافات في القيم والاتجاهات بين 

  على  السيطرةة نظره و هفرض وجيحاول التعارض المستمر في الآراء ووجهات النظر بحيث كلّ طرف 

ممّا يولد لدى أحد الأطراف الشعور بعدم الاحترام والإهمال والإقصاء من المشاركة في   الطرف الآخر

يؤدي إلى الشعور بالضغط الاجتماعي الذي يؤثر  عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بشؤون الأسرة هذا ما 

على حياة الفرد حتى عند تواجده في مكان العمل، في هذا السياق يرى المبحوثين أنّ التفكير في وضع  
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حلول للمشاكل الأسرية يلازمهم حتى في مكان العمل وعند تأديتهم لمهامهم داخل المؤسسة ففي نظرهم  

 الوظيفي لديهم.  ذلك يؤثر سلبا على مستوى الأداء

خلال النسب المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين أنّ أغلبية العاملين   في الأخير من نستنتج

مصدرا للضغط الاجتماعي يؤثر سلبا على الأداء  والاتجاهات في القيم  يعتبرون أنّ اختلاف أفراد الأسرة

صعوبات   والاتجاهات بين أفراد الأسرة تؤدي إلى خلق، فالاختلافات في القيم الوظيفي داخل المؤسسة

وقد يؤدي  وحدة الأسرة وتماسكها على بشكل سلبيؤثر تتعيق التفاهم وتؤدي إلى أنواع من الصراعات 

 ها. التفكك النهائي لذلك إلى 

 استقرار التي تؤثر على  الاجتماعية تتأثر الأسرة بالكثير من الأسباب  :الاجتماعيةالعوامل  1-3-2

 ها وتتمثل هذه العوامل ييما يلي:ئعلى جميع أعضا  اجتماعياالأسرة ووحدتها وتماسكها وتشكل ضغطا 

 .التفاهم والتفاعل انعدام -

تنشأ الخلافات والنزاعات بين أفراد الأسرة نتيجة  بين الزوجين:  والاجتماعيالتباعد الفكري والثقافي -

  ، 1996، سميحة كريمتوفيق ) المستوى الثقافي والعلمي أو لكونهما من طبقتين مختلفتين ثقاييا ختلافا

 (. 132 :ص 

تتأثر الأسرة بتدخل بعض الأفراد بطريقة مباشرة وغير مباشرة، وفي  تدخل أطراف من خارج الأسرة:  -

)خيري  .والتوتر وزيادة حدة الصراع الأسري هذا آثار سلبية كالشعور بالضغط  الأحوال قد ينتج عنمعظم 

 (.30ص: ،1995خليل الجميلي، بدر الدين كمال عبده،
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 . والعائلي في المحيط الأسري  بالالتحام مال(: يبين مدى شعور الع34جدول رقم )

 المجموع التنفيذ عمال  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 55.55 50 58.82 10 56 28 52.17 12 نعم 

 44.44 40 41.17 07 44 22 47.82 11 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

الموضح أمامنا نلاحظ تقارب النسب بين أفراد العينة الذين يعبرون عن   (34من خلال الجدول رقم )     

  55.55شعورهم بالالتحام في المحيط الأسري وبين أفراد العينة الذين عبروا عكس ذلك، إذ نجد أنّ نسبة 

من المبحوثين يشعرون بالالتحام الأسري وهذا يدل على وجود علاقات أسرية تتميز بالتفاهم والتفاعل   %

يجابي بين أفرادها كما أنّها تتميز بقلة الصراعات والتصادمات والمشاكل بداخلها ممّا يجعل أفرادها لا  الإ

من أفراد العينة يصرحون   %44.44أنّ نسبة يشعرون بالضغوط الاجتماعية بمستوى كبير، في حين نجد 

لأسرة، ونجد هذا التصريح لدى لا يشعرون بالالتحام الأسري بسبب كثرة الصراعات والنزاعات داخل ابأنّهم 

أغلب المبحوثين الذين ينتمون إلى الأسر النووية حديثة النشأة وقد نعزي ذلك إلى قلة مستوى الخبرة في  

التعامل مع الحياة الزوجية ومع مختلف المشاكل الأسرية، ففي الأسر المركبة نجد أنّ أفرادها يتقاسمون 

مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية، وفي حالة وجود خلافات  الأدوار والمهام ممّا يساهم في انخفاض 

بين أفراد الأسرة يتدخل الأب أو الأم أو الجد والجدة لفض هذا الخلاف وتسويته عكس الأسر النووية التي  

تتركز بها المسؤوليات على الزوج أو الزوجة فقط مما يساهم في زيادة مستوى الشعور بالضغوط  

 الاجتماعية. 

 لاحظ أنّ أغلبية المبحوثين يعتبرون أنّ المشاكل الأسرية تشكل ضغط اجتماعي يؤثر بشكل سلبي ومن الم
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على مختلف الجوانب النفسية والاجتماعية والمهنية، ففي نظرهم أنّ الضغوط الأسرية هي الأكثر تأثيرا  

 مقارنة بالضغوط المهنية. 

 الداخلية للأسرة شؤون التدخل أفراد خارج الأسرة في مدى (: يبين 35جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 52.22 47 47 08 54 27 52.17 12 نعم 

 47.77 43 52.94 09 46 23 47.82 11 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

  %  52.22من أفراد العينة محل الدراسة أي بنسبة  47( أنّ 35رقم )الجدول  خلالنلاحظ من      

ضغط اجتماعي خاصة  يشكل  الداخلية للأسرة شؤون التدخل أفراد خارج الأسرة في حسب وجهة نظرهم أنّ  

نسبة  من أفراد العينة وب 43لدى الأفراد الذين ينتمون إلى الأسر النووية حديثة النشأة، في حين نجد أنّ 

تصرح عكس ذلك كونهم من فئة العزاب ليست لديهم خبرة في الحياة الزوجية، كما أنّ أغلبهم   % 47.77

ينتمون إلى الأسر الممتدة التي تجد كلّ أفرادها يتقاسمون الأدوار في مواجهة مختلف المشاكل عكس  

ص الأسرة الممتدة أنّ كلّ  الأسرة النووية التي تتركز فيها الضغوط على الزوج والزوجة فقط، ومن خصائ

أفرادها يعيشون في بيت واحد وتتركز مختلف السلطات في يد الرجل الأكبر سنا، بحيث نجد إمكانية  

تدخل أشخاص خارجيين في شؤون الأسرة المركبة ضئيل جدا مقارنة بالأسرة النووية التي تبقى دائما في  

 الكثير من الأحيان تحت وصاية أهل الزوج والزوجة.

تدخل أفراد خارج الأسرة في  ي دراستنا نجد أنّ أغلب العاملين بالمؤسسة محل الدراسة يعتبرون أنّ فف

ينحصر بشكل كبير في أهل الزوج أو أهل الزوجة إذ يتدخلون في مختلف الشؤون   الداخلية للأسرةشؤون ال
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الزوجية والأسرية حتى في أبسط الأمور ممّا يثير غضب واستياء أفرادها وقد ينعكس ذلك سلبا على  

العلاقات الداخلية للأسرة قد تصل في نهاية المطاف إلى بروز تصادمات وصراعات تهدد استقرار الأسرة  

 ضغوط الاجتماعية. الدتها ممّا يخلق الشعور ب ووح

فمن خلال دراستنا نجد أغلب المبحوثين يعتبرون أنّ الضغوط الاجتماعية التي تنتجها الأسرة تؤثر بشكل  

سلبي على الالتزام المهني، ففي نظرهم أنّ كثرة المشاكل والصراعات الأسرية تفرض في الكثير من  

وف عليها لحلها ووضع  الأحيان الغياب أو التأخر عن العمل، إذ أنّ بعض المشاكل الأسرية تتطلب الوق

حد لها، ومن خلال ملاحظتنا الميدانية اتضح لنا بأنّ العامل يفكر دائما في مشاكله الأسرية أثناء تواجده 

في مكان العمل وعند قيامه بمهامه ويظهر ذلك بشكل واضح من خلال كثرة الأحاديث والكلام بين  

هذا قد ينعكس سلبا على مستويات فعالية الأداء العاملين عن المشاكل والصراعات الموجودة داخل أسرهم و 

 الوظيفي داخل المؤسسة، ففي نظرهم أنّ التفكير في حل المشاكل الأسرية أولى من الأداء الوظيفي.         

النسب المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين أنّ أغلبية  النتائج و خلال نستنتج في الأخير من 

رون تدخل أفراد خارجيين في شؤون الأسرة مصدرا للضغط الاجتماعي يؤثر على  يعتبالعاملين بالمؤسسة 

 مستوى الالتزام والانضباط ومنه على مستوى الأداء الوظيفي. 

  ا الأسرة والتي تشكل ضغط  استقرارتتمثل العوامل الاقتصادية المؤثرة على  :الاقتصادية العوامل 1-3-3

يؤدي إلى ظهور العديد  مامّ كانعدام الدخل بسبب البطالة أو يتقلص بسبب المرض أو العجز  ااجتماعي

من المشاكل التي لديها تأثير مباشر على حياة كلّ فرد من الأسرة، وكثيرا ما يساهم ضعف الدخل الأسري 

لزوج على إشباع في عدم التفاهم بين الزوجين وظهور النزاعات بينهم، كما أنّ ضعف الدخل وعدم قدرة ا

وحسب العديد من الباحثين   ،مختلف حاجات ونفقات الأسرة يؤدي ذلك إلى دفع المرأة للخروج إلى العمل

اخل الأسرة كتربية الأبناء،  د خروج المرأة للعمل على مهامها الأساسية التي تقوم بها يؤكدون على تأثير 

ة والقيام بمهامها وأعمالها كعاملة خارج الأسرة  فمن الصعب أن تستطيع المرأة التوفيق بين مهامها الأسري
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وارتفاع مستوى الضغوط   ات ظهور المشاكل والصراعات والتوتر  يؤدي في الكثير من الحالات إلىا مّ م

 (. 67-66 :ص ، 2008، )غرابي المحمل الاجتماعية

  انضباطهم التي تشغل بال العمال داخل وخـارج المؤسسـة وتـأثر علـى مـدى  شياءالأجر من أهم الأ تبريعو 

الأجر يساهم في تلبية الحاجيات الأساسـية والرفـع مـن المسـتوى المعيشـي وتحقيق الأمان  نّ أفيها باعتبار 

،  جر العامـل تتوقـف بشـكل كـبير على مدى درجة رضا العامل عن الأ انضباطدرجة  بحيث أنّ ، الوظيفي

نظرا لأهمية المادة والمال في الحياة العصرية كوسيلة هامة وضـرورية لتحقيـق مختلـف المطالـب و 

ذلك المقابل  بأنّه"ويعرف الأجر  والحاجات المعيشية فقد أصبح للمال قيمة كبرى في عالمنـا المعاصـر

وجدي شفيق عبد )"د ثمن العملومن ثم يع الذي يدفع للمجهـود الـذي يبـذل في إنتـاج السـلع والخـدمات 

  (.213ص:  ،2007، اللطيف

 أفراد الأسرة.بتلبية مختلف حاجيات   الأسري  (: يبين مدى كفاية الدخل36جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 30 27 29.41 05 28 14 34.78 08 نعم 

 70 63 70.58 12 72 36 65.21 15 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

أنّ الدخل الذي يتحصل عليه الفرد له علاقة كبيرة من  ( 36من خلال الجدول رقم )يظهر لنا جليا       

جهة بمستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية ومن جهة أخرى بمستوى الأداء الوظيفي، وهذا ما تجلى في 

من أفراد عينة البحث اعتبروا أنّ الدخل لديه علاقة   %70النتائج التي توصلنا إليها إذ يمكن القول أنّ 
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يعتبرون أنّ   %30عي والأداء الوظيفي، أمّا الأفراد الآخرين لعينة الدراسة بنسبة بكل من الضغط الاجتما 

 الدخل كاف لتلبية الاحتياجات الفردية والأسرية وبالتالي لا يولد ضغط اجتماعي.

السريع والمتواصل  الازدياد خاصة في ظل يعد الأجر الذي يتقاضاه العامل عامل مهم في استقرار الأسرة 

ها المتعددة والمختلفة نتيجة الارتفاع الكبير لمستوى الاستهلاك الذي يفرضه العصر، يبسبب في نفقات

ضعف الدخل يعجز الفرد عن تلبية مختلف حاجياته وحاجيات أفراد أسرته ممّا قد يؤدي ذلك إلى بروز  

ى حياة الأفراد  العديد من المشاكل والصراعات بين أفراد الأسرة التي تشكل ضغوط اجتماعية تؤثر سلبا عل

 حتى عند تأديتهم لمهامهم وأعمالهم داخل المؤسسة. 

فمن خلال دراستنا الميدانية لاحظنا أنّ أغلب العاملين أفراد العينة يشتكون من ضعف الأجر وعدم كفايته  

بتلبية مختلف الحاجيات بسبب ضعف القدرة الشرائية الناجمة عن غلاء الأسعار ويظهر ذلك جليا في 

راف الحديث بين العاملين، ففي نظرهم أنّ ضعف القدرة الشرائية تؤدي إلى مشاكل أسرية تشكل  تبادل أط

 ضغط اجتماعي يؤثر بشكل سلبي على الفرد وعلى أدائه الوظيفي داخل المؤسسة.

  اقتصادية من القيام بأنشطة  هممهارات حريية تمكنفضعف الأجر يدفع الكثير من الأفراد إلى تعلم إنّ 

زيادة الدخل من أجل تلبية مختلف الحاجيات كتعلم حرفة الترصيص أو النجارة   قصد عملهم  أخرى غير

  درجة الالتزام ممّا قد يؤثر على أو القيام بنشاطات تجارية وتربية الحيوانات أأو الخياطة أو الفلاحة 

أخرى  مهنية ت يقوم بنشاطاباعتبار العامل الذي  داخل المؤسسة على درجة الأداء الوظيفيو  الانضباطو 

أو التأخر عن العمل أو شعوره بالتعب أثناء تأديته لأعماله يكون مضـطرا للتغيب  قد خارج المؤسسة 

 فه ممّا ينعكس سلبا على مستوى الفعالية والأداء الوظيفي داخل المؤسسة.ئووظا

تؤكد العديد من الدراسات على وجود علاقة بين الأجر والأداء الوظيفي، فالأجر يشكل حافز ودافع للعمل 

وضعفه يؤدي بالعامل إلى انحرافات وتصرفات تنعكس سلبا على الأداء الوظيفي داخل المؤسسة وهذا ما 

د العوامل الرئيسية في تغير  لمسناه من خلال مقابلتنا مع المبحوثين، كما يعتبر الدخل المادي الأسري أح



المصادر الخارجية للضغوط الاجتماعية وأثرها على الأداء الوظيفي     الفصل الرابع:    

 
166 

نمط الأسرة وبنيتها وطريقة تسييرها، فنتيجة للتغير الاجتماعي والضغط الكبير الذي أصبحت تشكله القدرة  

الشرائية والمعيشة أدى ذلك بالمرأة إلى الخروج للعمل لإشباع حاجياتها المادية وأيضا لمساعدة الزوج أو  

يات المتعددة وأصبح ما يعرف بتقسيم العمل بين الرجل والمرأة وبين  أفراد أسرتها على تلبية مختلف الحاج

مختلف أفراد الأسرة، لكن ذلك يؤثر سلبا على بعض المهام الرئيسية التي تقوم بها المرأة داخل أسرتها  

  كتربية الأبناء ومتابعة نتائجهم المدرسية والرعاية بالزوج وغيرها من المهام التي لديها تأثير كبير على 

خروج المرأة للعمل وزيادة بين تؤكده العديد من الأبحاث على وجود علاقة  وهذا مااستقرار الأسرة ووحدتها 

 . معدلات التفكك الأسري 

النسب المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين إلى أنّ  النتائج و من خلال نخلص في الأخير 

لضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي للعامل داخل المادي لديه علاقة وطيدة بمستويات الشعور باالدخل 

المؤسسة، فالأجر يعتبر من بين مصادر الضغوط الاجتماعية التي تؤثر سلبا على العلاقات الأسرية  

وعلى الأداء الوظيفي داخل المؤسسة، كما يعد الدخل المادي من أبرز الحوافز التي تساهم في تحسين  

من الدراسات التي ركزت على دور الأجر في تطوير وتحسين الأداء  مستوى الأداء الوظيفي حسب العديد 

 الوظيفي لدى العاملين. 

 . الاحتياجات لتلبية  بالسلفة مالالع ارتباط(: يبين مدى 37جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 60 54 70.58 12 56 28 60.86 14 نعم 

 40 36 29.41 05 44 22 39.13 09 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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  % 60أنّ أغلبية أفراد العينة وبنسبة ( 37رقم )أعلاه الجدول النسب التي تضمنها من خلال يبدو       

لديهم ارتباط بالسلفة المالية، وهذه النسبة تبدو منطقية وموضوعية مقارنة بالنتائج المتحصل عليها في  

ضعف الدخل الفردي وعدم كفايته بتلبية مختلف الاحتياجات الفردية والأسرية نظرا لغلاء المعيشة  

من أفراد  %40جد نسبة وضعف القدرة الشرائية وارتفاع السلوك الاستهلاكي للفرد والأسرة، في حين ن

عينة البحث لا يرتبطون بالاقتراض وهذه النسبة تمثل أغلبية العاملين الغير متزوجين والذين ينتمون إلى  

أسر ممتدة، فالشخص الغير متزوج تقل مسؤولياته اتجاه أسرته كما تنخفض مستوى نفقاته واستهلاكه  

ن إلى الأسر النووية التي تتميز بالاستقلالية في  يكون محدود مقارنة بالأفراد المتزوجين والذين ينتمو 

 التسيير. 

فمن خلال دراستننا اتضح أنّه عندما لا يجد الفرد القدرة على تلبية مختلف الحاجيات الخاصة به وبأفراد  

أسرته يلجأ إلى الاقتراض من الأقرباء أو الأصدقاء باعتبار القرض حل للضيق المالي الذي يعيشه  

ظر المبحوثين أنّ الاقتراض يؤدي في الكثير من الأحيان إلى التصادم والصراع بين  الأفراد، ففي ن

الشخص الذي قدم القرض والشخص المستلم للقرض بسبب عدم إرجاع القرض في وقته المحدد، فحسبهم 

في الكثير من الأحيان أنّ الشخص المستلم للقرض لا يستطيع إرجاعه لصاحبه في موعده بسبب ضعف  

كثرة النفقات ممّا يؤدي ذلك إلى ضعف العلاقات وزعزعتها وقد تصل إلى مستوى الخلاف الأجر و 

 والصراع وهذا ما يشكل ضغط نفسي واجتماعي يؤثر بشكل سلبي على الفرد. 

إنّ ارتفاع مستوى النفقات والسلوك الاستهلاكي على الأبناء وتسديد مختلف فواتير الكهرباء والماء   
والأنترنيت بالإضافة إلى نفقات العلاج في حالة وجود شخص لديه مرض مزمن بالأسرة وغيرها من  

تلف النفقات الأخرى التي تضع الفرد أمام حتمية الاقتراض من أشخاص آخرين قصد تلبية مخ 
الاحتياجات ممّا يصبح الفرد في موقف اجتماعي ضاغط هذا ما لاحظناه من خلال تصريحات 
المبحوثين، أمّا الأفراد الذين ينتمون إلى أسر ممتدة فتجدهم غير مرتبطين بالاقتراض بصفة دائمة بسبب  

ات إذ تجد شخص مكلف قلة مسؤولياتهم، كما أنّ أفراد الأسرة الممتدة تجدهم يتقاسمون المسؤوليات والنفق 
بدفع فاتورة الكهرباء وآخر مكلف بتسديد فاتورة الماء وآخر مكلف بمصاريف الأكل عكس الأفراد في  
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الأسر الممتدة تجدهم يتحملون كلّ المسؤوليات والنفقات بمفردهم وهذه الفئة تجدهم يشعرون بالضغوط  
و الغير المتزوجين وهذا ما أكدته لنا الدراسة الاجتماعية أكثر من الأفراد الذين ينتمون إلى أسر ممتدة أ

 الميدانية. 
يمكن القول في الأخير من خلال النسب والنتائج المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين أنّ  

لجوء الفرد إلى الاقتراض يكون بناءا على وضعيته الاجتماعية فارتباط الأفراد يختلف من شخص إلى 

ر السبب الرئيسي في عملية الاقتراض، كما يعد الاقتراض من بين مصادر  آخر، كما يعتبر ضعف الأج

 الضغوط الاجتماعية التي تؤثر سلبا على العلاقات داخل الأسرة وخارجها وحتى في مكان العمل.

الأسري والمسببة  الاستقرارتوجد العديد من العوامل الصحية المؤثرة على : العوامل الصحية 1-3-4

نذكر منها إصابة أحد أفراد الأسرة بمرض مزمن أو عدم القدرة على الإنجاب وهذا  الاجتماعيةللضغوط 

ما يدفع الطرف الغير العقيم إلى طلب الطلاق، وتبين بعض الدراسات الأمريكية أنّ سبب الخلافات بين  

عدد الأطفال المرغوب   على الاتفاقوجين يتمثل في عدم التفاهم على توقيت إنجاب الأطفال أو عدم الز 

،  )السيد عبد العاطي نجاب الأطفال بسبب مشكلة العقمإ أو على عدم التفاهم بين الأفراد على عدم  إنجابهم

 (. 61 :ص  ،2006

 . بأفراد أسرهم الذين لديهم أمراض مزمنة مالالع ارتباط(: يبين مدى 38جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 53.33 48 53 09 54 27 52.17 12 نعم 

 46.66 42 47 08 46 23 47.82 11 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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 48يرى أغلب أفراد عينة الدراسة وعددهم ( 38الجدول رقم )الشواهد الكمية المبينة في من خلال       

أنّ وجود شخص في الأسرة لديه مرض مزمن أو خطير يشكل ضغط   %  53.33مبحوث بنسبة 

اجتماعي يؤثر على نفسيته داخل المؤسسة ممّا ينعكس سلبا على أدائه الوظيفي في العمل، في حين نجد 

من أفراد العينة يعتبرون أنّ ارتباطهم بأفراد أسرهم وعائلاتهم الذين يعانون من أمراض  %  46.66نسبة 

خطيرة ومزمنة لا يشكل عليهم ضغط اجتماعي كبير وأغلب هذه التصريحات نجدها لدى الأفراد الذين 

غط، بحيث نجد  ينتمون إلى الأسر المركبة والتي يتقاسم فيها الأفراد الأدوار كما يتقاسمون الشعور بالض

في الأسرة المركبة رعاية كبيرة للشخص المريض بسبب تواجد عدد كبير من الأفراد عكس الأسرة النووية  

التي يجد الأفراد صعوبة في الاهتمام والاعتناء بالشخص المريض بسبب قلة عددهم وارتباطهم بالعمل  

كل سلبي على مستوى الالتزام  ممّا يستدعي ذلك التغيب عن العمل أو التأخر عنه ممّا ينعكس بش 

والانضباط داخل المؤسسة ممّا يؤدي إلى تدني مستوى الأداء الوظيفي، في هذا السياق نجد أحد  

المبحوثين يعبر عن حجم الضغوط التي يشعر بها بسبب ارتباطه بزوجته التي تعاني من مرض خطير  

متعلق بحالتها الصحية حتى عند تواجده  ومزمن ففي نظره ذلك أفقده متعة الحياة كما أنّ تفكيره دائما

 داخل مكان العمل وفي نظره ذلك لا يجعله يقدم مستوى جيد في الأداء داخل المؤسسة.

وجود  المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين أنّ والنتائج النسب خلال  نستنتج في الأخير من

ي يؤثر سلبا على الأداء الوظيفي شخص في الأسرة لديه أمراض خطيرة ومزمنة يشكل ضغط اجتماع

 .للأفراد داخل المؤسسة

 

 

 

 



المصادر الخارجية للضغوط الاجتماعية وأثرها على الأداء الوظيفي     الفصل الرابع:    

 
170 

 علاقة عدم إنجاب الأطفال بالضغوط الاجتماعية. (: يبين  39جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 57.77 52 64.70 11 56 28 56.52 13 نعم 

 42.22 38 35.29 06 44 22 43.47 10 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

  52أعلاه، يرى أغلب أفراد عينة الدراسة وعددهم الجدول الشواهد الكمية المبينة في من خلال        

أنّ عدم إنجاب الأطفال لديه علاقة بالشعور بالضغط الاجتماعي، في حين   % 57.77مبحوث بنسبة 

مبحوث يرون بأنّ مشكلة عدم الإنجاب لا تشكل   38من أفراد العينة وعددهم  % 42.22نجد نسبة 

 ضغط اجتماعي. 

فمن خلال دراستنا يرى أغلب المبحوثين أنّ مشكلة عقم أحد الزوجين يؤدي إلى حدوث توترات   

في العلاقة الزوجية بين الطرفين قد تؤدي في نهاية المطاف إلى الطلاق والتفكك النهائي   وصراعات 

للأسرة فحسبهم أنّ الكثير من حالات الطلاق تكون بسبب مشكلة العقم وعدم الإنجاب، ففي نظرهم أنّ  

هل الزوج الشخص المصاب بالعقم يشعر بالذنب كما أنّه يعاني من النظرة الدونية للمجتمع خاصة من أ 

 أو الزوجة إلى الطرف العقيم ممّا يؤدي إلى زيادة مستوى الشعور بالضغط الاجتماعي.

من جهة أخرى يرى بعض المبحوثين بأنّ عملية الإنجاب هي مسألة قضاء وقدر ففي نظرهم أنّ  

ي الأشخاص الذين يطلبون الطلاق بسبب عدم القدرة على إنجاب الأطفال لديهم ضعف في الوازع الدين

ولا يؤمنون بقضاء الله وقدره، فهم يرون ضرورة التزام أفراد الأسرة بالمعايير الدينية والتمسك بالأخلاق  

الفاضلة والمودة والمعاشرة الطيبة والالتزام بتكاليف الشرع الإسلامي وبتقاليد المجتمع القويمة باعتبار  
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لإيمان لديه دور كبير في التخفيف من  الدين عامل مهم في بناء الأسرة واستقرارها كما أنّ مستوى ا 

 الشعور بالضغوط النفسية والاجتماعية. 

وجهات النظر حول فمن خلال النسب المتحصل عليها من خلال تصريحات المبحوثين نخلص إلى أنّ 

وجود علاقة أو عدمها بين مشكلة عدم القدرة على الإنجاب والشعور بالضغوط الاجتماعية يختلف من  

حسب المستوى التعليمي ومستوى الوازع الديني للأفراد، لكن تبقى مشكلة عدم القدرة  شخص إلى آخر 

  نجاب لإ  على الإنجاب أحد الأسباب الرئيسية للطلاق وبالتالي تعتبر مصدرا للضغوط الاجتماعية لما

جاب  إن ، كما يدفع طفاللأيكونا كلا الزوجين أم وأب الغريزي بالرغبة في أن  لإحساسعلاقة با الأطفال

 ة.سر الأالأطفال كلا الزوجين إلى الشعور بالمسؤولية اتجاه 

 .مشاكلهم الأسرية داخل المؤسسةانشغال الأفراد بالتفكير في  (: يبين مدى 40جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 63.33 57 70.58 12 60 30 65.21 15 نعم 

 36.66 33 29.41 05 40 20 34.78 08 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

هم دائما من أفراد العينة يصرحون بأنّ  %63.33(  نلاحظ أنّ نسبة 40من خلال الجدول رقم )      

ووظائفهم داخل المؤسسة في حين نجد   هممنشغلين بالتفكير في مشاكلهم الأسرية خلال تأديتهم لمهام

من المبحوثين يصرحون بأنّهم لا ينشغلون بالتفكير في المشاكل الخارجية عن العمل  %36.66نسبة 

خاصة المشاكل الأسرية عند تواجدهم في مكان العمل ونجد أغلب هذه التصريحات لدى الأفراد الغير 

يساعدهم ذلك في عدم الشعور بالضغوط بمستوى عال  متزوجين والذين ينتمون إلى الأسر المركبة ممّا 
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بسبب قلة مسؤولياتهم داخل الأسرة، لكن من خلال مقابلتنا لهم التمسنا في تصريحاتهم بأنّهم يفكرون في  

 مشاكلهم الأسرية بطريقة أو بأخرى داخل المؤسسة خلال تأديتهم للعمل.

وط الاجتماعية التي تنتجها المشاكل الأسرية تؤثر  فمن خلال دراستنا الميدانية يرى أغلب المبحوثين الضغ

على الفرد أينما وجد خاصة داخل المؤسسة، والملاحظ أنّ الأفراد المتزوجين هم الأكثر تفكيرا بمشاكلهم  

الأسرية خاصة الأفراد حديثي الزواج أو الذين لديهم أبناء صغار يتركونهم في الروضة أو لدى امرأة مربية  

  و أعن الدراسة  همتمرد أو أبناء يعانون من صعوبات في التعلم تؤثر في نتائجهم الدراسية أو الذين لديهم 

فتجدهم دائما مرتبطين بالتفكير فيهم والاتصال المستمر   خاصة في سن المراهقة ةسلوكيلديهم انحرافات 

 بهم عن طريق الهاتف. 

باستمرار عن مختلف مشاكله والضغوطات إنّ التفكير المستمر في المشاكل الأسرية يجعل الفرد يتحدث 

التي يعاني منها في حياته، بحيث لاحظنا أغلب أفراد العينة يتبادلون الكلام والحديث عن مشاكلهم  

الأسرية وما تسببه من ضغوط نفسية واجتماعية وقد يستغرق الحديث مدة أطول خلال وقت العمل ممّا قد 

وظائف بدقة وفعالية وفي وقتها المحدد، فكثرة الكلام والأحاديث يؤثر بشكل سلبي على القيام بالأعمال وال

الجانبية بين العمال خلال تأديتهم لمهامهم هي سلوكات ترفضها إدارة المؤسسة لأنّها تساهم بشكل كبير  

في انخفاض الإنتاج وقله جودته، لكن يعتبر المبحوثين الأحاديث والكلام عن المشاكل الأسرية وسيلة  

البحث عن الحلول من خلال تبادل التجارب الاجتماعية التي يواجهها كلّ فرد داخل أسرته لكن  للتنفيس و 

بالنسبة لإدارة المؤسسة هي سلوكات غير مقبولة تؤثر على الإنتاج والأداء، إذ تقوم إدارة المؤسسة بتوجيه  

انبية ممّا يثير استياء  ملاحظات باستمرار تمنع العمال من تضييع وقت العمل في الكلام والأـحاديث الج 

بعض الأفراد ويصدرون ردود أفعال سلبية اتجاه الإدارة وقد يخلق ذلك توترات وصراعات داخل المؤسسة  

ممّا يساهم في الرفع من مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية وهذا ما جاء في تصريحات بعض  

 المبحوثين. 
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ومنه نستنتج أنّ المشاكل الأسرية تشكل ضغط اجتماعي كبير يجعل الأفراد منشغلين في التفكير بها    

لإيجاد حلول ومخارج لها حتى عند تواجدهم في مكان العمل أثناء قيامهم بأعمالهم ومهامهم المهنية ممّا  

 يؤثر على مستوى الأداء الوظيفي ونسبة الإنتاج. 

 :  للأفراد داخل المؤسسة لأداء الوظيفيا ها علىأثر و   الثقافة -2

الأفراد سواء داخل المؤسسة أو خارجها،  في تحديد سلوك  عامل مهمالثقافة  تعتبر تعريف الثقافة:  2-1

،  فمن خلال المستوى الثقافي الذي يتميز به الفرد تتحدد طبيعة سلوكاته ومعاملاته وعلاقته مع الآخرين

د والمؤسسة على حد سواء باعتبار الفرد هو جزء من المجتمع يتأثر  فالثقافة المجتمعية تؤثر في الفر 

بالثقافة الموجودة ييه وفي نفس الوقت هو حامل لها وبإمكانه نقلها أينما وجد حتى داخل مؤسسة العمل  

وفي بعض الحالات قد تخدم هذه الثقافة أهداف المؤسسة وفي حالات أخرى قد تعرقل مهمة تجسيد  

ع إدارة المؤسسة إلى رفضها وعدم قبولها كما أنّ اختلاف الأفراد داخل المؤسسة في القيم  أهدافها ممّا تدف

والاتجاهات والعادات والتقاليد قد يؤدي إلى بروز تصادم وتعارض ييما بينهم وقد يصل ذلك إلى مستوى  

نظيمية  الصراع داخل المؤسسة ممّا يؤدي إلى تشكل ضغوط اجتماعية تنعكس سلبا على الفعالية الت 

 والأداء الوظيفي للأفراد.

اتهم وأفعالهم  إلى تحسين سلوك الأفراد  ئري بثقافة جد ثرية يمكن أن تدفعتمع الجزا لمجيتمتع ا      

الاجتماعية داخل وخارج المؤسسة باعتبار أنّ المجتمع الجزائري يستمد ثقافته بشكل كبير من الدين  

الالتزام والتحلي بالقيم والسلوكات ذات الأثر الإيجابي، كما يدعو إلى  الإسلامي الحنيف الذي يدعو إلى 

العمل والتفاني ييه بحيث ربط الدين الإسلامي العمل بالعبادة لكن مع التحولات الاجتماعية والتغيرات  

الثقايية الناتجة عن تطور المجتمعات وتغير بنيتها وتنوع الثقافات وتعددها أدى إلى بروز بعض القيم  

والعادات والتقاليد السلبية التي أصبح لها تأثير سلبي على الأفراد والمؤسسات وأصبحت تمثل مصدر  

للضغط النفسي والاجتماعي والمهني، وقبل التطرق إلى توضيح علاقة الثقافة بالضغوط الاجتماعية  
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هذا السياق يعرف  الواردة حول مفهوم الثقافة، في التعاريف والأداء الوظيفي يمكننا أن نشير إلى بعض 

عبارة عن مركب من أساليب الشعور والفكر والسلوك الذي العديد من الباحثين والمفكرين الثقافة على "أنّها  

ونه جيلا بعد جيل، وترتبط تلك العناصر ببعضها البعض بعلاقات تفاعل  ثيميز مجموعة من الناس ويتوار 

محمد محمود  )"في إطار الثقافة الكلية للمجتمع وتأثير متبادل، ويؤدي كلّ عنصر منها وظيفته الخاصة

 (.83  :ص ، 2010الجوهري،

بأنّها ذلك الكلّ المركب المعقد الذي يشتمل على المعرفة والمعتقدات والفن والأخلاق  " ويعرفها تايلور 

بوفلجة  ")والقانون والعادات أو أي قدرات أخرى أو عادات يكتسبها الإنسان بصفته عضوا في المجتمع

 (. 14، ص:  2015  غياث،

وبتمعن في هذه التعاريف يظهر جليا أنّ الثقافة هي شيء يكتسبه الفرد من بيئته الاجتماعية التي يعيش  

فيها من أجل تحقيق التكيف الاجتماعي وكما يعتبرها السوسيولوجيين على أنّها تمثل كلّ ما يبدو في  

ا مجمل المظاهر الفكرية للحياة الاجتماعية فهي تتضمن  المجتمعات من عادات وأفكار وغيرها وعلى أنّه 

 (.22، ص:2008)فاتن محمد شريف، كلّ أساليب السلوك التي لها علاقة بمجالات النشاط البشري 

 الثقافة من العناصر التالية:  : تتكون نات الأساسية للثقافةو المك  2-2

تعد القيم إحـدى المكونات الأساسية لشخصية الأفراد فهي تؤثر في سلوكاتهم وأفعالهم  القيم:  -

وعلاقاتهم داخل المؤسسة وخارجها، ونظرا لدورها ومستوى تأثيرها على سلوكات الأفراد   الاجتماعية

تبارها عامل  بدراسة القيم باع والاجتماعيةوالجماعات بدأ الكثير من الباحثين والمهتمين بالضغوط المهنية 

مؤثر في مختلف سلوكات الأفراد، وأيضا بالتركيز على دراسة موضوع القيم وعلاقته بالأداء الوظيفي  

داخل المؤسسة، وتعرف القيم على أنّها مستوى أو معيار للانتقاء من بين بدائل أو ممكنات اجتماعية  

 .(39 :ص ،  1992، )عبد اللطيف محمد خليفةالاجتماعيمتاحة أمام الشخص في الموقف 
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 ,Parsons)"الثقاييةو الصلة بين الأنساق الاجتماعية  ها العنصر الأول الذي يحققبارسونز بأنّ " ويعرفها

1966, p 8). 

والتفضيلات والرغبات التي   الاهتمامات من أنّ القيم هي مجموعة جليا وانطلاقا من هذه التعريفات يتضح 

يحملها الأفراد عن الأشخاص والأشياء والمعاني، فبواسطة القيم يستطيع الفرد أن يصدر أحكاما اتجاه  

أنّ   الاجتماعيرى علماء  كماة، ئالأشياء إذا كانت مقبولة أو مرفوضة، جيدة أو ضعيفة، صحيحة أو خاط 

وطة بالظروف المجتمعية المتاحة حتى يستطيع الفرد عملية التقييم وإصدار الأحكام يجب أن تكون مشر 

 رغباته وتفضيلاته المختلفة. تحقيق 

خلال مختلف   الاجتماعيمن أبرز محددات سلوك الفرد في تفاعله  الاتجاهات تعتبر  :الاتجاهات -

بأنّها المواقف التي يتخذها الأفراد في مواجهة القضايا والمسائل   الاتجاهات وتعرف ، "الاجتماعيةالمواقف 

الذي المعرفي و  مكونات أساسية تتمثل في المكون من ثلاثة  الاتجاهات وتتكون ، والأمور المحيطة بهم

يتعلق بالأفعال التي يقوم بها  والمكون الثاني هذه القضايا حول المعلومات الموجودة لدى الفرد  يتمثل في 

هذه  اتجاه الفرد التي يقوم بها تقييم العملية ويتعلق المكون الثالث بمع هذه القضايا  اتصالهالفرد خلال 

 (. 58ص: ،1992 عبد الفتاح دويدار،) "القضايا

قاعدة  اجتماعية، كما يعتبرها العديد من الباحثين على أنّها لعادات على أنّها ظاهرة ا تعرف" العادات: -

فالعادة تعبر عن الأفعال والسلوكات التي اكتسبها الأفراد والجماعات عن  الجماعي، الفردي و للسلوك 

 . (155 :ص  ،2001  )فتحي محمد أبو عيانة،"المستمرالتكرار طريق 

المجتمع،   هم داخلعن حاجات وسلوكات ينتجها الأفراد وتعبر هي عبارة عن أفعال يرى سمنر أنّ العادات 

يكتشفون  طرق بصفة متكررة ومستمرة، وعن طريق هذا التكرار فالأفراد والجماعات يقومون بأفعال أو 

عليها ويعملون على   الأفراد المفيدة فيتمسكون بها فتصبح عادة اجتماعية ويتعارف  الأفعال والطرق 

دون أن يعرفوا تكوينها   تنتقل إلى الجيل الجديد ادمة ومعنى ذلك أنّ هذه العادات ترسيخها في الأجيال الق
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وأصلها بل هم مجبرون فقط على الامتثال لها، وهنا تكمن أهمية العادات في كونها تشكل سلوكات متكررة  

)عبد الله ةتفرضها الجماعة على الفرد ويبتكر المجتمع هذه العادات كوسيلة لإشباع حاجات أفراده المعيشي

 (.139، ص:2004رشدان، 

موعة من قواعد السلوك المقتبسة بطريقة رأسية أي من  جمبأنّها التقاليد  يعرف الباحثين" التقاليد: -

الماضي إلى الحاضر ثم من الحاضر إلى المستقبل، فهي تنقل وتورث من جيل لآخر ومن السلف إلى  

 (.164ص:، 1980فوزية ذياب، )"الخلف على مر الزمن

من قيم واتجاهات وعادات وأعراف قصد يقدمه الجيل القديم إلى الجيل الجديد  تعبر عن مافالعادات 

ومعنى ذلك أنّ التقاليد تقوم  ، حمايتها والمحافظة عليها من الزوال والاندثار للحفا  على ثقافة المجتمع

في التأثير على سلوكات الأفراد  نا يكمن دورهاوهمن الجيل السلف لجيل الخلف، التوريث على عملية 

 وأفعالهم الاجتماعية. 

فمن خلال تحليلنا وتفسيرنا لمكونات الثقافة يتضح لنا الدور الكبير الذي تلعبه الثقافة في التأثير على 

اتهم وطبيعة العلاقات والمعاملات ومختلف النشاطات شخصيالأفراد والجماعات فهي التي تحدد نمط 

بحيث تشير العديد من  وثقافي هو الذي يشكل شخصية الفرد،  اجتماعي هو  م بين ما ئلتفاعل القا بينهم، فا

عقل الفردي يصاحب النمو في البناء على مستوى المن أنّ النمو الذي يتم الدراسات والأبحاث 

مان ث)ع الفرد لجماعات التي ينتمي إليها الوثيق بين بناء الأنا الفردية وبين بناء ا والاتصال ، الاجتماعي

 (.47ص: ،2017 مريم،

فالثقافة تكسب أفراد الجماعة قيم واتجاهات وعادات وتقاليد تؤثر بشكل كبير في شخصياتهم سواء داخل 

المؤسسة أو خارجها وهذا ما يجعل في الكثير من الأحيان الفرد يشعر بضغوط اجتماعية بسبب عدم  

أفعال الجماعة التي ترفض الخروج عن قيمها وعاداتها   التزامه بهذه الثقافة أو مخالفته لها بسبب ردود 

وتقاليدها باعتبارها إلزامية ولا يمكن الخروج عنها ومخالفتها، فالفرد الذي لديه ثقافة تختلف عن ثقافة  
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الجماعة يجد صعوبة في التكيف والاندماج مع أفرادها، فالكثير من السلوكات والأفعال الاجتماعية  

عتبر مقبولة وصحيحة في مجتمع معين ومرفوضة وخاطئة في مجتمع آخر، وقد والطرق والأساليب ت

يؤدي ذلك إلى عدم التفاهم والتفاعل الجيد ممّا قد يسبب توترات وصراعات تشكل ضغوط اجتماعية على  

الفرد أو الجماعة، فلكلّ مجتمع أو جماعة ثقافتها الخاصة التي يتعلمها أفرادها ويقومون بسلوكات تختلف  

سلوكات ينتمون إلى مجتمعات أو جماعات أخرى بسبب اختلاف ثقافتها، وفي بعض الأحيان   عن

تتعارض الثقافة التنظيمية الداخلية للمؤسسة مع الثقافة الخارجية للبيئة المحيطة بها ممّا يشكل ضغط 

 على المؤسسة ويعيق عملية تحقيق أهدافها.

ونظرا لأهمية الثقافة في ضبط سلوكات وأفعال الأفراد والجماعات وجب على المنظمات والمؤسسات  

تعزيز ثقافة تنظيمية بداخلها وتعمل على ترسيخها في أوساط العمال وإقناعهم بدورها وأهميتها في  

داء الوظيفي  التخفيف من الضغوط الاجتماعية وتحقيق أهداف المؤسسة والرفع من مستوى الفعالية والأ

خاصة في ظل الانتشار السريع لثقافة الاستهلاك والمنافسة على الإنتاج وجودته لدى أفراد المجتمع ممّا 

يجعلها أمام حتمية نشر قيم وعادات وتقاليد داخل المؤسسة تساهم في زيادة شعور العمال بالانتماء  

مواجهة مختلف التحديات التي تعرفها والعضوية لجماعة العمل وللمؤسسة ككل ليكونوا كيانا واحدا ل

 المجتمعات المعاصرة وما تفرزه من ضغوط اجتماعية تؤثر سلبا على الفرد والمؤسسة.

 .جماعة العملتجاهات االعامل مع قيم و  واتجاهات : يبين مدى توافق قيم (41جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 68.88 62 82.35 14 64 32 69.56 16 نعم 

 31.11 28 17.64 03 36 18 30.43 07 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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من أفراد العينة يصرحون بتوافق قيمهم  %68.88نلاحظ أنّ نسبة ( 41من خلال الجدول رقم )     

من أفراد العينة   % 31.11زملائهم في العمل، في حين نجد نسبة  واتجاهات مع قيم  واتجاهاتهم

يصرحون بعدم توافق قيمهم واتجاهاتهم مع قيم واتجاهات أغلب الزملاء داخل المؤسسة ونجد أغلب هذه  

ميزون بمستوى قليل من الخبرة والأقدمية في العمل، وقد التصريحات لدى الأفراد الجدد بالمؤسسة بحيث يت

يأخذ تكيفهم واندماجهم مع البيئة الاجتماعية وقتا طويلا، فأغلبية الأفراد الجدد في العمل يشعرون  

بالضغط النفسي والاجتماعي ممّا يؤدي إلى انخفاض مستوى الأداء الوظيفي لديهم، ويبدأ بالتحسن 

ن الزمن حتى يتحقق التكيف والاندماج في جماعة العمل، وهذا ما أكدته  والتطور بعد مدة طويلة م 

 المقابلة والملاحظة الميدانية في أغلب تصريحات المبحوثين. 

فمن خلال دراستنا يدل توافق قيم واتجاهات الفرد مع قيم واتجاهات جماعة العمل على أنّ جميع الأفراد 

التخفيف من مستوى  يساهم في ة تأقلم الأفراد وتكيفهم ممّا يشتركون في ثقافة واحدة وهذا مؤشر على سرع

الضغوط الاجتماعية لديهم ذلك أنّ وجود اختلافات في القيم والاتجاهات بين الفرد وجماعة العمل يشكل  

صعوبة في اندماج الفرد مع الجماعة وقد يصل ذلك إلى الرفض والعزل وممارسة التهميش، في هذا 

وثين بأنّ اختلاف ثقافة الفرد عن ثقافة الجماعة يؤدي إلى صعوبة في التكيف  السياق يصرح بعض المبح

كما يشكل ضغوط اجتماعية قد تؤدي في نهاية المطاف إلى ترك العمل أو تغيير المؤسسة باعتبار أنّ  

ة على  الثقافة لها قدرة التأثير على أفراد الجماعة ويساهم الأفراد في هذا التأثير لأنّها تعمل على السيطر 

شخصيات الأفراد الذين يقعون تحت تأثيرها، حيث أكد دوركايم على أولوية المجتمع أو الجماعة على  

الفرد وأكد على أنّه داخل كلّ مجتمع أو جماعة يوجد وعي جمعي والذي يتشكل من التمثلات والمثل  

وعي الجمعي أعلى من الوعي  والقيم والمشاعر المشتركة بين الأفراد وهذا الوعي هو خارجي ومتعال لأنّ ال

الفردي، لذلك الفرد خاضع للمجتمع أو الجماعة وثقافتها ممّا يجعله تحث تأثيرها الإيجابي أو السلبي وهذا  

 ما يشكل لديه الشعور بالضغوط الاجتماعية. 
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 لمؤسسة.ا واتجاهات العامل مع قيم  واتجاهات (: يبين مدى توافق قيم 42جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 54.44 49 58.82 10 58 29 43.47 10 نعم 

 45.55 41 41.17 07 42 21 56.52 13 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

من أفراد العينة يصرحون   %  54.44من خلال المعطيات الكمية للجدول أعلاه يتبين لنا أنّ نسبة        

بوجود اختلاف بين قيمهم واتجاهاتهم مع قيم واتجاهات المؤسسة، فحسب بعضهم أنّ ثقافة المؤسسة تركز  

الإدارة لا تعطي الأهمية   على الإنتاج أكثر من الاهتمام بالعامل، وهذا ما أكده لنا بعض العمال بقولهم أنّ 

بتوافق قيمهم  %  45.55بينما يصرح أفراد العينة الآخرين بنسبة ، للعامل بل همها الوحيد هو الإنتاج

ونجد أغلب هذه التصريحات لدى المبحوثين الذين يتميزون  لمؤسسة ا واتجاهات مع قيم  واتجاهاتهم

على أنّ الخبرة والأقدمية في العمل لديها دور  بالأقدمية في العمل وبمستوى عال من الخبرة، وهذا مؤشر 

 كبير في تأقلم العامل وتكيفه مع الثقافة التنظيمية للمؤسسة. 

بين الإدارة والعاملين في الطرق  وجود تفاهم وتناسق بين ثقافة الفرد وثقافة المؤسسة على فق االتو يدل 

شعور ، فداخل المؤسسة وظيفيالداء ى الأالرفع من مستو يساهم في والأساليب المتبعة في العمل وهذا ما 

يولد  قيمه واتجاهاته و  واهتماماته تفكيره طبيعة تتطابق مع الإدارة العامل بأنّ طرق التسيير المتبعة من قبل 

بدقة وفعالية عالية،   هائ بها والتفاني في أدا  لالتزاماقناعة بكلّ ما يصدر من أوامر وتعليمات وبالتالي يه اللد 

كما يساهم أيضا في الشعور بالرضا والانتماء ممّا يساهم في انخفاض مستوى الشعور بالضغوط  

 والسعي إلى تحقيق أهداف المؤسسة.وظيفي ء الداالاجتماعية فيدفعه ذلك إلى العمل أكثر وتطوير الأ
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ين حول مدى توافق قيمهم وخلاصة القول أنّه مهما كانت النسب متفاوتة في تصريحات المبحوث 

واتجاهاتهم مع قيم واتجاهات المؤسسة وتأثير ذلك على مستوى الشعور بالضغط الاجتماعي والأداء  

الوظيفي يبقى للثقافة التنظيمية دور كبير من جهة في التقليل من مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية  

وسيلة للضبط   الثقافة التنظيميةوتعتبر ي، ومن جهة أخرى الدفع أكثر للرفع من مستوى الأداء الوظيف

في الضبط والتنظيم لا يقل شأنا عن   القيم والاتجاهات والعادات والتقاليد ، فدور داخل المؤسسة الاجتماعي 

 . الوضعيةوالنصوص التنظيمية دور القوانين 
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 : الفصل خلاصة

كحصيلة لما سبق ذكره من خلال هذا الفصل يتضح جليا بأنّ مصادر الضغوط الاجتماعية لا        

تقتصر على بيئة العمل الداخلية فقط بل توجد العديد من مصادر الضغوط الخارجية والتي تؤثر على  

أهدافها في ظل أن تحقق  ات ؤسسنظمات والميمكن للم الأداء الوظيفي للأفراد داخل المؤسسة، وبالتالي لا

مساعدة الأفراد العاملين بها على  ما يتوقف نجاحها على مدى بعوامل البيئة الداخلية فقط وإنّ  هتمام الا

، الأمر الذي محيط الخارجيمختلف مصادر الضغوط الاجتماعية التي ينتجها المع  تأقلمالتكيف وال

لذا فان اهتمام المؤسسة بظروف العامل  ،يتطلب منها معرفة ما يجري حولها من متغيرات ايجابية وسلبية

يساهم  وترسيخ قيم واتجاهات وعادات إيجابية لدى الأفراد الشخصية  لتزاماتهاو  سريةالخارجية كمشاكله الأ

ويمكن تلخيص  ، التخفيف من مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية والرفع من مستوى الأداء الوظيفيفي 

تؤثر على الأداء الوظيفي للأفراد داخل المنظمات  ةاجتماعيط و التي تشكل ضغ المصادر الخارجيةأبرز 

 ييما يلي: 

 نقص الثقة بين أفراد الأسرة وكثرة الخلافات الزوجية والعائلية وما ينجم عنها من تفكك أسري وعائلي.  -

 السلوكي خاصة في سن المراهقة. نحرافوالاتمرد الأبناء عن الدراسة  -

معدلات غلاء المعيشة ممّا ينتج عنه عدم القدرة على تلبية   ارتفاعلأجر الشهري مع عدم تناسب ا -

 مختلف حاجيات أفراد الأسرة خاصة السكن وضريبة الماء والكهرباء.

 . بسبب السلفة المالية المتكررةكثرة الديون  -

 معاناة أحد أفراد الأسرة بمرض مزمن. -

 الثقافة التنظيمية للمؤسسة، أو اختلاف ثقافة الفرد مع ثقافة جماعة العمل. اختلاف ثقافة الأفراد مع  -
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 مقدمة الفصل: 

في تعقيد الحياة   ت ساهم عرفت المجتمعات المعاصرة تحولات سريعة وتغيرات كبيرة ومتلاحقة     

  الاجتماعية يعيش الضغوط بكل أنواعها خاصة الضغوط  الفرد وظهرت العديد من الضغوط، بحيث أصبح 

وفي ظل هذه الظروف وجدت المؤسسات الاجتماعية،  البيئةوالتكيف مع  الاندماجالفرد من  عيقالتي ت

بالموارد البشرية التي   الاهتمام بمطالبة أكثر من أي وقت مضى  اجتماعية  بيئةالإنتاجية نفسها في 

ذلك و قة وقدرتها على المساهمة إيجابيا أو سلبيا في تحقيق أهداف المؤسسة، تمتلكها نظرا لأهميتها الفائ

التي تهدف إلى الوصول بالعامل إلى التكيف الإيجابي خاصة مع محيط   الاستراتيجيات عن طريق وضع 

، فالمؤسسة التي تطمح إلى تحقيق فعالية الأداء الاجتماعيةالعمل والوسط العلائقي ومختلف المثيرات 

اءة تعمل جاهدة على تحقيق رضا عمالها والتخفيف من الضغوطات التي يعانون منها لأنّ تأثر  والكف

قد يؤدي ذلك إلى ضعف أدائه الوظيفي ونقص فعاليته داخل المؤسسة  الاجتماعيةالعامل بالضغوط 

 .الإنتاجية
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 ماهية التكيف الاجتماعي:  -1

 )مقاربة مفاهيمية(: الاجتماعيالتكيف  الإستراتيجية، 1-1

 "" تعود إلى الكلمة اليونانية إستراتيجيةيرى الباحثون أنّ أصل كلمة "  :الإستراتيجيةتعريف  -

Strategos  ّالإستراتيجية أول ظهور لكلمة  والتي تعني فـن القيـادة وإدارة المعارك، وهذا يدل على أن  

 "ظهر في المجال العسكري كدليل على استغلال كلّ الإمكانيات المتاحة لتحقيق النصر على الأعداء

Durand Rodolph, 2003:p127)). 

المجالات  واختلافواختلفت وجهات النظر في تعريفه نظرا لتعدد  الإستراتيجيةوبعد ذلك تطور مفهوم 

، بحيث يرى الكثير  الاقتصاديوالمجال  الاجتماعي التي استخدمت ييه الكلمة كالمجال السياسي والمجال 

 لتحقيق أهداف مسطرة  تخذ تترتبط بشكل كبير بالقرارات التي  إستراتيجيةمن الباحثين أنّ كلمة 

 (.      12، ص:2003، محمد محمود مصطفى (

الباحثين والمختصين أنّ أصل مفهوم التكيف ظهر في علم الأحياء ليدل على  يشير  :تعريف التكيف -

العلوم  فياستخدامه بعد ذلك ليتم ، والاستمرارالحية من أجل البقاء  الكائنات العمليات التي تقوم بها 

التغييرات المستمرة في أنماط السلوك وذلك بواسطة التقييم الذاتي لنشاطاته الخاصة   للدلالة علىالإنسانية 

، شريت أشرف، صبحي محمد )تحقيق التوافق  قصد ودوافعه لمواجهة وضعية ضاغطة والتحكم فيها 

 (. 123، ص:2006

الفرد مع محيطه، ويعد عملية   انسجامالاجتماعي على أنّه التكيف رف يع" :الاجتماعيتعريف التكيف  -

التي يعيش فيها، يهدف فيها الفرد إلى تعديل سلوكه بما  الاجتماعيةديناميكية مستمرة بين الفرد والبيئة 

مع الآخرين ليوافق بين نفسه والعالم   ، ممّا يمكن من إقامة علاقات جيدةالاجتماعية يتوافق مع بيئته 

 (. 113 :ص  ،2015، حمادنه)شهاب محمد ذياب "بهالمحيط 
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م للفرد لتحقيق التوافق بين مطالبه وظروف البيئة المحيطة به،  ئوتتجسد عملية التكيف في السعي الدا

، وفي ظل هذه  والاجتماعيةفالفرد كثيرا ما يجد نفسه في ظروف أو بيئة لا تشبع مطالبه وحاجاته النفسية 

محمد السيد )جهود مستمرة لمواجهة هذه الصعوبات للوصول إلى التوافق والتكيف الأوضاع يبذل الفرد 

 (. 25  -23:ص  ،1985، الهابط

المجتمع بشكل   ما هو سائد في معيعني قدرة الفرد على إتباع السلوك الذي يتوافق  الاجتماعيفالتكيف "

  الاجتماعية يحقق له الرضا عن نفسه ورضا الجماعة عنه، لأنّ عملية التكيف تتم داخل إطار العلاقات 

قات في مجتمع الأسرة أو المدرسة أو الرفاق أو التي يعيش فيها الفرد ويتفاعل معها سواء كانت هذه العلا

  (.25 :ص   ،1979، )فهمي مصطفى"عامة المجتمـع الكبيـر بصفة  

وانطلاقا من كلّ هذه التعاريف يتضح لنا بأنّ استراتيجيات التكيف الاجتماعي هي عبارة عن مجموعة من  

الطرق والأساليب المتبعة لتحقيق التوافق مع البيئة الاجتماعية التي يتواجد فيها الفرد سواء داخل مكان  

م التكيف تتمثل في عدم الاستقرار  العمل أو خارجه، ومن بين العوامل والأسباب التي تؤدي بالفرد إلى عد 

النفسي والاجتماعي الذي يرجع إلى اختلاف في القيم والاتجاهات بين الفرد والجماعة، كثرة التوترات  

والصراعات، عدم الاستقرار الأسري ... الخ، ممّا يجعل الفرد يشعر بالضغوط الاجتماعية التي قد تؤدي 

تحمل المسؤولية وغيرها من  عدم القدرة على  ي الانفعالات،ف عدم التحكم  ،نطواءوالا العزلة به إلى 

فعاليته وأدائه الوظيفي داخل  ضعف المشكلات النفسية والاجتماعية التي تساهم بشكل كبير في 

إتباع العديد من الطرق والأساليب التي تساعد الفرد على تحقيق التكيف  ستدعي المؤسسة، هذا ما ي

 والتوافق الاجتماعي.

تتميز عملية التكيف الاجتماعي بمجموعة من الخصائص والسمات   :الاجتماعيالتكيف  خصائص 1-2

 تتمثل أبرزها ييما يلي: 
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ة الطبيعية  ئعملية مستمرة ديناميكية بسبب التغير المستمر للبي  الاجتماعيالتكيف  يعتبر الدينامية: -

عادة تكيفه  تتغير هذه البيئة ممّا يتطلب إ ، يبمجرد أن يتكيف الفرد مع ظروف بيئته حتى والاجتماعية

التكيف بأنّه عملية دينامية مستمرة خاصة في   أنّ  جودستينفي هذا السياق يرى الباحث معها من جديد 

العصر الحديث الذي يتميز بالتعقيد، فكلّما أشبع الفرد حاجة من حاجاته ظهرت له حاجـات جديدة يسعى  

 (. 52 :ص  ،1996)الصالح مصلح،إلى إشباعها

الباحثين في مجال التكيف  تلفخابالمعيارية، بحيث  الاجتماعي مفهوم التكيف  يتميز المعيارية: -

في تحديد معيار ثابت للتكيف أو سوء التكيف في هذا السياق يرى بعض الباحثين منهم دافيد  الاجتماعي

لتكيـف ابمعايير المجتمع وهنـاك مـن ربـط  لال الالتزامتقاس من خ الأفراد درجـة تكيـف  أنّ  رسلرو 

 :ص  ،1996، )الصالح مصلحالسعيد الشخص هو  جتماعيااالمتكيف  لفرد ا أنّ  أيلسعادة با جتماعيالا

58 .) 

وتظهر مسألة النسبية في التكيف بصفة خاصة في المجتمع الحديث حيث أصـبح الفـرد  النسبية: -

وهنا تختلف درجة ومستوى التكيف الاجتماعي لدى  متعددة تختلف معاييرها الثقايية ينتمي إلى جماعات 

المختلفة التي يتفاعـل   جتماعيةالاالعوامل المتعلقة بظروف المواقف الفرد من جماعة إلى أخرى حسب 

 (. 59 :ص  ،1996 )الصالح مصلح،فيهـا الفرد 

،  )محمد السيد الهابط الاجتماعية البيئةالتوازن والتوافق مع تحقيق  في التكيف  تتمثل وظيفة  الوظيفة: -

 (. 59 :ص  ،1985

ودائمة، فمطالب الفرد وأهدافه تعتبر عملية التكيف عملية مستمرة عي: الاجتماعوامل التكيف  1-3

يجد الفرد صعوبة بسبب بعض المؤثرات المرتبطة بذاته أو المؤثرات  ، لكن هاتحقيقمتواصلة إلى حين 

تتمثل   الاجتماعيأهم العوامل التي تساعد على التكيف و الاجتماعية التي يتواجد فيها، "الخارجية في البيئة 

  ي:يل ييما
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 . أن يكون الشخص قادرا على توجيه حياته توجيها ناجحا بحيث يشبع حاجاته المختلفة -

 . أن يشبع الشخص حاجاته بطريقة لا تفرق إشباع الحاجات المشروعة للآخرين -

، وهذه العادات تكون في تي تيسر له إشباع الحاجات الملحةالفرد العادات والمهارات الأن يتوفر لدى -

تجارب  خبرات و  منلذلك فالتكيف هو في الواقع محصلة لما جربه الفرد المبكرة في حياة الفرد، و المراحل 

 : ص ، 1992علاوي،)سعد جلال ومحمد  "حاجاته جعلته يتعلم طرق وأساليب متعددة ومختلفة يلبي بها

47 .) 

يحاول الفرد تغيير وتعديل سلوكه باستمرار   السليم: الاجتماعيالمظاهر التي تدل على التكيف  1-4

  الاجتماعي التي يتواجد فيها، وتتمثل مظاهر التكيف  الاجتماعيةة ئقصد تحقيق التوازن والتوافق مع البي

 ييما يلي: 

نموذجه مجموعة من القواعد والنظم التي تمثل يتميز المجتمع ب: ماعيجتالإبقواعد الضبط  الامتثال-

بالقيم   ، والتي تؤدي إلى تنظيم علاقات الأفراد بعضهم ببعض، فالفرد يتشبعالثقافي المادي واللامادي

وهي التي تحدد أنماط سلوكه داخل الجماعة وخارجها   الاجتماعي والأخلاق حتى تصبح جزءا من تكوينه 

لية الضبط الاجتماعي فهي الموجه له في نبذ ورفض الأنماط السلوكية التي تغاير  وتؤدي به إلى عم

يلتزم الفرد بأخلاق وثقافة الجماعة أو المجتمع فهذا دليل  ، وعندما وتناقض قواعد ونظم ومعايير المجتمع

،  2009 ي،)أديب محمد الخالد بين الفرد والجماعة الاجتماعيومؤشر على وجود حالة من التوافق والتأقلم 

 (.102 :ص 

ة  ئيعتبر الأداء الوظيفي الجيد دليل ومؤشر على تكيف العامل مع بي ل: "العم الأداء الوظيفي في  -

  اجتماعيا والنجاح دليلا على تكيفه  والابتكارالعمل، بحيث تعتبر قدرة الفرد على العمل والإنتاج والإنجاز 

 (. 103 :ص  ،2009 )أديب محمد الخالدي،"مع محيط العمل
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السليم،   الاجتماعيمظهر من مظاهر التكيف  الاجتماعيةتعتبر المسؤولية جتماعية: "الاالمسؤولية  -

فالفرد الذي يهتم بالآخرين ويدافع عنهم ويسعى إلى تحقيق أهدافهم وحماية ممتلكاتهم ومنجزاتهم فهذا 

  ، 1972، حمد زكيأ)صالح "الاجتماعيةته ئ إيجابي مع بي اجتماعيمؤشر يدل على أنّ الفرد لديه تكيف 

 (. 59ص:

الاجتماعي بالعديد من الصعوبات والعراقيل التي  تتسم عملية التكيف  :الاجتماعيالتكيف  عوائق 1-5

ق مرتبطة بشخصية  ئته الاجتماعية، وقد تكون هذه العوا ئتعيق الفرد من تحقيق التوازن والتوافق مع بي 

 يلي: ق التكيف الاجتماعي ييمائة الاجتماعية التي يتواجد فيها، وتتلخص أبرز عوائالفرد أو بالبي 

ق والعقبات التي ترتبط بالفرد في وجود أمراض عضوية أو إعاقة  ئتتمثل العوا" بالفرد:ق مرتبطة ئعوا -

نفسية   اضطرابات مع العالم الخارجي، أو وجود  الاتصال ذهنية أو وجود ضعف في حواسه ممّا يعيق 

ت  كلّها عقباشعوره بعدم الرضا عن نفسه ة على إقامة علاقات مع الآخرين و كالقلق المرضي وعدم القدر 

 (. 75، ص:1981،  اللهسيد خير )"الصحيح والسليم الاجتماعيتمنع من تحقيق التكيف 

يسي في نجاح عملية التكيف  ئ عامل ر  الاجتماعية ة ئتعتبر البي": الاجتماعيةة ئ ق مرتبطة بالبيئعوا-

التي تتسم بثقافة سلبية كانتشار العادات والقيم والمعتقدات  الاجتماعيةة ئفالبي ، أو فشلها الاجتماعي

سيد خير )"تجعل الفرد يجد صعوبة في التكيف معها واتجاهاتهالسلبية التي يراها الفرد لا تتماشى مع قيمه 

 (. 75، ص:1981، الله

 :  تحسين الأداء الوظيفيل الاجتماعيةالضغوط  استراتيجيات التكيف الاجتماعي مع -2

من طرف الأفراد داخل محيط العمل وخارجه له تأثير كبير على   جتماعيةالاإنّ الشعور بالضغوط      

هذه الضغوط   للتكيف معوأساليب  استراتيجيات الأداء الفردي والمؤسساتي وهذا ما يدعو إلى البحث عن 

الرفع من مستوى الأداء الوظيفي وتحقيق الفعالية   بهدفوالتعامل معها سواء من طرف المؤسسة 

التنظيمية وزيادة الإنتاج والربح، أو من طرف الأفراد من أجل مواجهة المواقف الصعبة والتكيف معها  
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التكيف   استراتيجيات تعرف  سيوارد الباحث والمهني بشكل جيد، فحسب  الاجتماعيمع المحيط  والاندماج

الطرق والأساليب التي يستخدمها الفرد بهدف التعايش والتكيف   "بأنّها مجموعةالضغوط والتعامل معها مع 

مع الضغط الذي يتعرض له وبعض هذه الطرق تكون كرد فعل تلقائي عندما يكون العامل الضاغط  

الروتيني يصبح غير كافي فيبدأ بالعمل   بسيطا، لكن عندما يكون الموقف الضاغط شديدا فإن التكيف

على تطوير وتعديل سلوكه حتى تتكون لديه أساليب جديدة للتكيف، لكن هذه الأساليب قد تكون صحيحة  

فتعطي نتائج إيجابية كما قد تكون سلبية فتزيد من الضغط بسبب عدم ملائمتها للمواقف الضاغطة التي 

 (. 81:ص  ،2012، صبرينة )غربي"د يتعرض لها الفر 

يستخدمها الفرد التي  ستراتيجيات من الاويعرف دانتشاف أساليب التعامل مع الضغوط بأنّها مجموعة "

 ,24p  :1989 (Dantchev)"جهة المواقف الضاغطة في الحياةالمو 

المواجهة على أنّها مجموعة من النشاطات السلوكية أو المعريية التي   إستراتيجيةويعرف لطفي الباسط "

 (.396ص: ،2009،  )حسين عبد المعطي"يقوم بها الفرد لحل مشكلة أو تخطي موقف ضاغط

مع الضغوط هي عبارة عن مجهودات  واستراتيجيات التكيفهذه التعاريف نستنتج أنّ أساليب  بناءا على

بهدف   اجتماعيايقوم بها الفرد أو المنظمة من أجل تخطي المواقف الصعبة والأزمات التي تشكل ضغطا 

واستراتيجيات أساليب وتتنوع تتعدد الاجتماعي، كما  والاندماجالتكيف المحافظة على التوازن وتحقيق 

، وهذا ما دفع العديد من لضغطالتي ينتج عنها امع الضغوط بتعدد المصادر والوضعيات  التكيف

  لاستراتيجيات وفولكمان إلى البحث في الأنماط المتعددة  ولازاروس المختصين والباحثين أمثال سكولر

ج أبحاثهم إلى وجود شكلين في التعامل مع الضغوط، وهما ئالضغوط، بحيث أشارت نتا التكيف مع

 الانفعالالمركز على التعامل المركز على المشكل والتعامل 

. (Paulhan dans Bruchon et al, 1994:p112) 
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التعامل مع الضغوط المركزة حول المشكل على فهم المشكل والبحث عن أساليب وطرق  وتقوم أساليب 

 لمواجهته، فهو موجه لتحديد المشكل وإيجاد حلول بديلة مع دراستها وتحديد فعاليتها. 

Paulhan, 1994:p169)، ،2014 نقلا عن غربي صبرينة.( 

إلى التخفيف من الموقف الضاغط مثل التجنب،   تهدف الانفعال فهي أساليب التعامل المركزة حول أمّا 

يستخدم فقط في المواقف  الاستراتيجيات هذا النوع من  وغيرها من السلوكيات وحسب " لازاروس التهرب 

 (. ,p25 :1989Dantchev)الهدف منها هو التخفيف من التوتر والخطرو الضاغطة الحادة، 

ذات طبيعة معقدة ولابد أن تفهم من خلال  والتكيف جرانزفورت إلى أنّ عملية المواجهة  الباحث "ويرى 

 نموذج متعدد الأبعاد يرتكز على الدعائم التالية: 

تشمل الخصائص الشخصية للأفراد، وتعد هوية الفرد متغيرا مستقلا يؤثر في عملية المواجهة  هوية الفرد:

ما يعاد تشكيلها على نحو متواصل في تفاعل مستمر مع المواجهة، والسياق مع الضغوط، ك  التكيفأو 

 . جتماعيالا

المواجهة من خلال القيم الثقايية والمعتقدات، كما تتأثر المواجهة  ستراتيجيات ايتم تحديد  المواجهة:

 . جتماعيالابالسياق 

 والثقايية. قتصاديةوالا جتماعيةوالابتغير الظروف الأسرية   الاجتماعييتغير السياق  :جتماعيالاالسياق 

، فقد يختار الفرد طريقة معينة لمواجهة  الاجتماعيتتأثر المواجهة بالوسط  القيم الثقافية والمعتقدات: 

،  2010،محمد  )عودة"الذي يعيش ييه جتماعيالا الضغط لكن هذه الطريقة قد تتعارض مع السياق 

 (. 36ص:

 استراتيجيات التكيف في استراتيجيات فردية واستراتيجيات تنظيمية. تتمثل و  
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 :الفردية  الاستراتيجيات 2-1

تساعدهم على التخفيف   استراتيجيات يدفع الأفراد إلى البحث عن  الاجتماعيةإنّ الشعور بالضغوط     

المواقف الصعبة التي يتعرضون إليها في  مختلف التكيف مع  وذلك عن طريق هاوانعكاسات هامن آثار 

 خارجها. حياتهم اليومية سواء داخل مؤسسة العمل أو 

بهدف التكيف  خضوع للإجراءات الرسمية التي تمليها عليهم إدارة المؤسسة للالأفراد غير مجبرين  إنّ     

تحقيق التكيف  عدهم على فعالة تسافردية  استراتيجيات قادرين على إيجاد  هم، بل أنّ مع البيئة الاجتماعية

تعتبر  بحيث والتخفيف من آثارها السلبية سواء داخل محيط العمل أو خارجه،  الاجتماعيةالضغوط  مع

  أساسي  طلإرادة القوية هي شر الطريقة التي يستخدمها وتمتعه با ب واقتناعهرغبة الفرد في مواجهة الضغط 

التي يتخذها أفراد العينة في مواجهتهم للضغوط   الاستراتيجيات ، ومن بين الأكثر الإستراتيجيةلنجاعة 

تتمثل  التي تتضمن مجموعة من العمليات السلوكية المعريية المختلطة  الاستراتيجيات والتعامل معها تلك "

 : يلي ييما

المراحل التي تصل بالفرد مجموعة من على عملية حل المشكلات  رتكزت" حل المشكلات: إستراتيجية -

 يلي:  ل لتلك المواقف أو المشكلات التي تواجهه، وتتمثل هذه المراحل ييمائ في الأخير إلى حلول أو بدا

 المشكلة والبحث عن المعلومات المتعلقة بها.  إدراك -1

 البحث عن الحلول للمشكلة. -2

 ل.ئتحديد الحلول والبدا3- 

 ل.ئخلالها تجسيد الحلول والبداالبحث عن الطريقة التي يتم من  -4

 .(169-168 :، ص 2000)جامعة القدس المفتوحة، "لئفاعليــة الحــلول والبدا تقيــيم  -5

على التخفيف والتقليل من حدة   يساعد الذي  التركيزبشكل كبير على عامل  الإستراتيجية وتعتمد هذه 

التركيز يؤدي بالفرد إلى القيام بسلوكيات وأفعال تساهم بشكل كبير   حيث أنّ  ،ضغوطالمشكل المسبب لل
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-416ص:،2002)أحمد ماهر،من شدة الضغوط إيجاد الحلول التي تساهم في الحد أو التخفيففي 

417) . 

في هذه الطريقة يركز الفرد على العوامل والأسباب التي  :مهاجمة الموقف المسبب للضغط  إستراتيجية -

عنها الضغط وذلك بتجنبه والهروب عنه ويظهر ذلك كثيرا في الغياب عن العمل أو تغيير الوظيفة  ينتج 

 (. 304-303 :، ص 2009، محمد قسام القريطين)يا ئ أو تغيير مكان العمل أو تركه نها

 ( يبين الاستراتيجيات التي يتبعها العمال في مواجهتهم للمشاكل المهنية.43جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

التركيز في حل 

 المشكلة

17 73.91 30 60 12 70.58 61 67.77 

 13.33 12 17.64 03 14 07 17.39 04 الغياب عن العمل 

 18.88 17 11.76 02 26 13 8.69 02 تغيير الوظيفة 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

بالاستراتيجيات التي  لقد كشفت لنا الدراسة الميدانية من خلال الأرقام الواردة في الجدول الخاص     

، نلاحظ  التكيف مع الضغوط الاجتماعيةتحقيق يتبعها الأفراد في مواجهتهم للمشاكل المهنية ودورها في 

من أفراد العينة يركزون على حل المشكل المسبب للضغط وليس التهرب منه ففي % 67.77أنّ نسبة 

نظرهم أنّ الهروب من المشكلات يزيد من مستوى الشعور بالضغط الاجتماعي، فحسبهم أنّ مواجهة 

من   % 13.33المشكل والتفكير في حله هي الطريقة الصحيحة وليس الهروب منه، في حين نجد نسبة 
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مارسون الغياب عن العمل كحل للتخفيف من حدة الضغوط الاجتماعية داخل المؤسسة، أفراد العينة ي

فحسب هؤلاء المبحوثين أنّ كثرة الصراعات والمشاكل في العمل تسبب الشعور بالإرهاق والقلق والضغط  

ممّا يلزم على الفرد اللجوء إلى العطل المرضية كوسيلة للتخفيف من مستوى الشعور بالضغوط  

اعية وذلك بأخذ فترة من الراحة في البيت والابتعاد عن الرتابة والنمطية التي تتميز بها بيئة العمل،  الاجتم

من المبحوثين الذين يفكرون في تغيير الوظيفة باعتبارها مصدر الشعور  % 18.88بينما تمثل نسبة 

تسببه من ضغوط نفسية  بالضغط ففي نظرهم أنّ كثرة المشاكل والتوترات والصراعات في مكان العمل وما 

واجتماعية وانعكاساتها السلبية على الفرد تستحق الاستقالة من الوظيفة والبحث عن وظيفة أخرى حفاظا  

 على الصحة النفسية والجسمية. 

أنّ  إلى  تصريحات المبحوثين من خلالمن خلال النسب المتحصل عليها نخلص في الأخير 

ية المتبعة من طرف الأفراد داخل المؤسسة تختلف من  استراتيجيات التكيف مع الضغوط الاجتماع 

شخص إلى آخر حسب مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية، كما يتضح أنّ بعض الاستراتيجيات  

الفردية لا تتماشى مع أهداف المؤسسة، فالغياب أو ترك العمل يؤثر سلبا على الفعالية التنظيمية والأداء 

 انخفاض نسبة الإنتاج. الوظيفي كما يساهم بشكل كبير في

ضبط العلاقات داخل بيئة العمل  إستراتيجيةيلجأ غالبية العاملين إلى  ضبط العلاقات: إستراتيجية -

بطريقة عشوائية وغير منظمة تساهم بشكل كبير في   الاجتماعيةكثرة العلاقات أنّ وخارجها ففي نظرهم 

، ومعنى ذلك كلّما كانت العلاقات في نظرهم قليلة ومحدودة  الاجتماعيةرتفاع مستوى الشعور بالضغوط ا

مستوى الشعور بالضغوط، في هذا السياق نجد المبحوث   انخفض والتقدير كلّما  الاحترامومبنية على 

رتباط العشوائي  ( يقول"الحل في مواجهة الضغوط يتوقف على قلة العلاقات، فالاسنة 27، )ذكر، متزوج

 مع الآخرين يزيد من المشاكل والضغوطات".
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يستطيع الفرد تملك نفسه والسيطرة على   الإستراتيجيةمن خلال هذه  ضبط السلوك ذاتيا: إستراتيجية -

وكذلك تعديل العادات والسلوكيات السلبية الغير المرغوبة لتفادي  والاجتماعيةسلوكاته وأفعاله النفسية 

)خضير كاظم، حمود الفريجات، موسى سلامة اللوزي،  ضغطالالوقوع في مشكلات ومواقف صعبة تشكل 

 .(304 : ص  ،2009، إنعام الشهاي

تتمثل في ممارسة بعض الهوايات كالرياضة، الموسيقى، المسرح، تربية   الترويح والتنفيس: إستراتيجية  -

  كاستراتيجيات ، الطبخ، صناعة الحلويات وغيرها من الهوايات ماكالحيوانات الأليفة كالطيور والأس

، "وتعتبر ممارسة الرياضة من أهم النشاطات الفردية للتخلص من والتكيف معها لمواجهة الضغوط

الضغوط حيث تبين من خلال الدراسات المقامة من طرف الباحثين أنّ ممارسة النشاطات البدنية يؤدي 

ضغط الدم، خاصة ممارسة   ارتفاعإلى خفض نسبة السكـر ونسبة الكـلسترول في الدم إضافة إلى تجنب  

لقلق  النفسي والشعور الصريح بالقدرة على التحكم وتخفيض ا والاستقراردي إلى الهدوء الذي يؤ  الاسترخاء

 (.  422ص: ،2002، )أحمد ماهروالتوتر" 

فالتمارين الرياضية تعتبر وسيلة للتركيز وصرف العقل عن المتاعب والتوترات، كما أنّها تؤدي إلى رفع 

ها للإجهاد، فالفرد الذي يمارس الرياضة لا يشعر  فعالية أعضاء الجسم بالشكل الذي يؤدي إلى مقاومت

 . لا يقوم بأية تمارين رياضية بالإرهاق مثل الفرد الذي

، ة مختلف الضغوطهمهم جدا في التحكم في التوتر والقلق فهو طريقة فعالة لمواج الاسترخاءكما يعتبر 

  هادئ على السرير في مكان  الاستلقاءعن طريق الجلوس على كرسي مريح أو  الاسترخاءوتتم عملية 

-304 :ص  ،2009 )خضير كاظم، حمود الفريجات، موسى سلامة اللوزي، إنعام الشهاي،ومريح 

305). 
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 ( يبين الاستراتيجيات التي يتبعها الأفراد في مواجهتهم للمشاكل الاجتماعية.44جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 43.33 39 58.82 10 34 17 52.17 12 ضبط العلاقات 

ضبط السلوك 

ذاتيا )تملك النفس  

 والسيطرة عليها( 

05 21.73 13 26 02 11.76 20 22.22 

 34.44 31 29.41 05 40 20 26 06 الترويح والتنفيس 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

      

من أفراد العينة يرون أنّ   % 43.33نلاحظ من خلال البيانات الإحصائية في الجدول أعلاه أنّ نسبة    

ضبط العلاقات الاجتماعية لديها دور كبير في تحقيق التكيف الاجتماعي مع البيئة الاجتماعية وفي  

كيفية التعامل والتعايش مع مختلف الضغوط الاجتماعية سواء داخل المؤسسة أو خارجها في حين نجد  

النفسية   السلوك ومختلف الأفعال رة على والسيطمن المبحوثين يرون أنّ ضبط النفس  %  22.22نسبة 

الاجتماعي،   ضغطالتشكل الصراعات التي مشكلات و الالوقوع في  فعالة لتجنب  إستراتيجية  والاجتماعية 

من أفراد العينة يفضلون ممارسة الرياضة وبعض الهوايات الأخرى كالطبخ   %  34.44بينما نجد نسبة 

والهوايات التمارين الرياضية في نظرهم أنّ فوالخياطة وغيرها للتخفيف من حدة الضغوط الاجتماعية، 

 .المتاعب والتوترات مختلف صرف العقل عن لتعتبر وسيلة الأخرى  

كثرة المشاكل   يؤدي إلى الاجتماعيةكثرة العلاقات  فمن خلال دراستنا يرى أغلب المبحوثين أنّ 

  انخفض والتقدير كلّما  الاحترامكلّما كانت العلاقات محدودة ومبنية على ففي نظرهم أنّه ، والصراعات 
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  جتماعية والاقد تتيح للفرد إشباع حاجاته النفسية الجيدة فمن خلال العلاقات مستوى الشعور بالضغوط، 

وغيرها،ومن جهة أخرى تعتبر التعارضات والصـراعات وسوء  نتماءبالاوالشعور  حتراموالاكالمودة 

الاستقرار النفسي والاجتماعي وتساهم بشكل كبير في شعور الأفراد بالضغوط   عائق لتحقيق العلاقات 

 الاجتماعية.  

تماعي أو  نخلص في الأخير أنّ أنماط السلوك لدى الفرد لديها دور كبير في نجاح عملية التكيف الاج 

فشلها سواء داخل بيئة العمل أو خارجها، كما يعتبر سوء العلاقات بين الأفراد من أبرز مصادر الضغوط  

الاجتماعية التي تعيق عملية تحقيق التكيف الاجتماعي خاصة إذا تميزت بكثرة الصراعات والنزاعات  

 داخل المؤسسة أو في المحيط الأسري.

 : التنظيمية الاستراتيجيات 2-2

من ظواهر الحياة اليومية التي يتعرض إليها الأفراد داخل المؤسسة  جتماعيةالاتعتبر الضغوط      

وخارجها فهي لا تؤثر على الفرد فقط وإنّما يتعدى ذلك إلى التأثير على المؤسسة ككل، من هذا المنطلق 

مساعدة الأفراد العاملين بها  لالتنظيمية  الاستراتيجيات أمام حتمية تطبيق مجموعة من نفسها تجد المؤسسة 

وذلك  قصد تحسين وتطوير الأداء الوظيفي داخل المؤسسة الاجتماعيةالضغوط على التكيف مع مختلف 

عن طريق تطبيق مبادئ ومفاهيم الإدارة الحديثة، وتطوير أساليب العمل وتوعية العمال وتحسيسهم  

سواء داخل  الاجتماعيةنية مع مختلف المواقف بضرورة العناية بالصحة النفسية والجسمية والتعامل بعقلا

التفاعل بإيجابية لأنّ الشعور بالضغوط بنسبة عالية لديه تأثير كبير جدا  أيضا و  خارجهمحيط العمل أو 

تمارس منظمات لذلك   على مستويات الأداء الوظيفي للأفراد وكذلك على الفعالية التنظيمية للمؤسسة

وفها معينة حسب خصوصياتها وظر  استراتيجيات مختلفة، وكل منظمة تتبع  واستراتيجيات سياسيات العمل 

الواجب توفرها بمؤسسات العمل التنظيمية  الاستراتيجيات ، وتتمثل أبرز وحجم الضغوط الموجودة فيها

 مايلي: يي
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الإدارة يساهم بشكل   لمبادئ التطبيق الجيد  "إنّ  :والتنظيمالتطبيق الجيد لمبادئ الإدارة  إستراتيجية -

ة التي يقع فيها  ئالتنظيمي والتقليل من الممارسات والسلوكيات الخاط والالتزام الانضباطكبير في تحقيق 

للمبادئ التي تقوم عليها المنظمة والتي تسبب الكثير من   تباعهمإنتيجة عدم  الكثير من المسؤولين

 (. 421 ص: ،2002 ماهر،)أحمد " الضغوط على العاملين

 وفي هذا السياق حدد فايول أربعة عشر مبدءا للإدارة الرشيدة تتمثل ييما يلي:  

تقسيم العمل: ينتج عنه زيادة التخصص وتقليل الأعباء ويساعد العاملين والمسؤولين على الضبط   -

 والدقة والكفاءة.  

السلطة والمسؤولية: ترتبط السلطة بالمسؤولية، والمقصود بالسلطة الرسمية التي تعطي الرئيس الحق   -

 في إصدار الأوامر والحث على الالتزام بها.          

 ات. يم: المحافظة على التنظيم واحترامه خاصة الأوامر والاتفاق النظا  -

الأوامر لا يكون متعدد وكذلك لا تكون الأوامر متعارضة   إعطاءوحدة مصدر الأوامر: مصدر  -

 ومتناقضة ييما بينها. 

 وحدة التوجيه: يجب أن تكون جميع الأنشطة تصب في نفس الهدف. -

 مصلحة العامة للمؤسسة على المصلحة الشخصية للعاملين. الخضوع: ومعنى ذلك يجب تغليب ال -

 مكافآت الموظفين: تعويض العاملين وفق مبدأ العدالة سواء في الأجور أو في تعويضات أخرى.  -

المركزية: عملية إصدار القرارات والأوامر لا تكون من مصادر متعددة بل يجب أن تكون السلطة لدى   -

 شخص معين. 

 تسلسلها من أعلى مستوى إلى أدنى مستوى.  تدرج السلطة: أي -

 وكل فرد له مكانه الخاص به في المؤسسة.  شيءالترتيب: يجب أن يكون كل  -

 العدالة والمساواة: التحلي بالعدل واجتناب الظلم والتمييز بين العاملين.  -
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 ن العمل.في العمل: تشجيع العاملين على البقاء في العمل بالمؤسسة لتجنب دورا  الاستقرار -

حرية للعاملين للتعبير عن   بإعطاءوذلك  والابتكار: تحفيز العاملين على الإبداع والابتكارالمبادرة  -

 أفكارهم واقتراحاتهم.  

 :ص  ،1999،محمد  )عبد الله إضفاء روح التعاون: تشجيع العمل الجماعي بما يخدم الأهداف العامة  -

88 .) 

الإدارية التنظيمية   الاستراتيجيات يتضح  أنّ تطبيق مبادئ الإدارة يعد أحد  المبادئ من خلال هذه     

الفعالة التي تساهم في تعزيز روح فريق العمل وتسخير كلّ الجهود من أجل تحقيق أهداف المؤسسة وهذا 

  ماعية جتالامن شأنه أن يساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية التي تؤدي إلى الحدّ أو التقليل من الضغوط 

الإدارة الحديثة حاولنا إجراء   مبادئومن خلال الدور والأهمية التي تعنى بها لدى الأفراد داخل المؤسسة، 

تطبيق  مقابلات مع أفراد العينة والذين بدورهم كانت لهم وجهة نظر متشابهة تبين المستوى المتوسط في 

نظام  إلى  عمالوثين تدل على حاجة ال، بحيث كانت تصريحات المبحبالمؤسسة محل الدراسةهذه المبادئ 

، هافعال يساهم في إيصال المعلومات في وقت اتصالعلى تلبية مختلف حاجياتهم ونظام هم حوافز يساعد 

الأوامر بالإضافة إلى   واحترامتشجيع العاملين على التعبير بحرية عن مقترحاتهم وآرائهم بالإضافة إلى 

ذات مبادئ الإدارة العلمية يعتبر  استخدامعاملين، وهذا ما يفسر بأنّ تحقيق العدالة والمساواة بين جميع ال

في   هم، فهذه المبادئ تعطي رضا مهني للعاملين وتساعلى حد سواء لمؤسسةللفرد واأهمية عالية بالنسبة 

 .الضغوط داخل المؤسسةالتقليل من مستوى 

"ويعبر عن الهيكل التنظيمي بما يسمى   مطابقة الهيكل التنظيمي مع طبيعة المؤسسة: إستراتيجية -

موظف والسلطة ونطاق  بالخارطة التنظيمية التي تحدد الوظائف والعلاقات بينها ومهام ومسؤوليات كلّ 

شكل  الإشراف وكيفية تنظيم العاملين في مصالح وأقسام وكيفية تصميم الوحدات التنظيمية المختلفة ب

 (.41 :ص  ،2013، أكرم سالمابي، علي حسون الجن )والتنسيق"   الاتصاليتضمن 
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فمن خلال الدراسة الميدانية تبيّن لنا أنّ النظام الإداري بملبنة تيزي نظاما مغايرا عن أنظمة المؤسسات   

الخدماتية الأخرى نظرا لطبيعة المؤسسة التي تعتبر من المؤسسات الاقتصادية التي لديها العديد من 

عن طريق   الزبائن إرضاءو السوق  احتياجات  خاصية الإنتاج فهي مطالبة بتلبيةالخصوصيات أبرزها 

تماشى مع  ختيار نمط إداري وهيكل تنظيمي ي اممّا يدعو إلى السعر والجودة لتحقيق الميزة التنافسية 

إعادة تصميم الهيكل التنظيمي بعدة طرق كلّما دعت الضرورة إلى ذلك وكذلك ، طبيعة المؤسسة وأهدافها

على   اجتماعياتشكل ضغطا  ةالتنظيمية التي قد ينتج عنها مشاكل متعدد  الاختلالات من أجل مواجهة 

ف جديدة أو دمج  ئعدة أشكال من بينها إضافة وظابالعمال، وتأخذ عملية إعادة تصميم الهيكل التنظيمي 

كل بالش، وتتطلب عملية تصميم وظائف جديدة أو تغيير نظام الإشراف وغيرها من العمليات البعض منها 

بالمؤسسة ويتحقق ذلك من خلال تعدد الأنشطة والمهام للوظيفة وإعطاء  الذي يجعلها ذات أهمية وقيمة 

يصبح  حتى لا  وإبعادها عن الرتابة والنمطية صاحبها الحرية في الإشراف عليها وجعلها ذات حيوية

ممّا يفقد الموظف أية متعة في أداء العمل و العمل روتيني ويزيد من مستوى الشعور بالضغط والملل 

 تنعكس سلبا على أدائه الوظيفي وفعاليته داخل المؤسسة.

ه وعن جوانب  ئيتطلب التقييم ضرورة إعطاء الفرد مردودا عن أدا"المتابعة الدورية والتقييم: إستراتيجية -

هي المهارات التي   وما ه،وتحسين ههي المهارات التي تحتاج إلى تطوير  والضعف في هذا الأداء وماالقوة 

ص ومواطن الضعف لأنّ ذلك من شأنه  ئوينبغي تجنب المردود السلبي الذي يركز على النقا كتسابهااتم 

لي الشعور بالضغط  وبالتا لنفسباإلى زعزعة الثقة ذلك الإحساس بالإحباط وقد يؤدي مستوى أن يزيد من 

 (.141-139ص:، 2004، سيد يوسفجمعة  )"النفسي والاجتماعي

مهارات العاملين،  مستوى من رفع كما تؤكد العديد من الدراسات على دور عملية المتابعة والتقييم في ال

وذلك عن طريق معرفة نقاط الضعف ونقط القوة لدى العامل والعمل على تحسينها وتطويرها بواسطة  
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التكيف مع   مهارات تمكنهم من لاكتساب العاملين مهامهطبيعة منصبه و دورات تدريبية حول تنظيم 

 (. 67:، ص 2002)أحمد ماهر،  تحسين أدائهم وتطويرهالضغوط و 

رفع التخفيف من الضغوط الاجتماعية و ( يبين دور المتابعة الدورية والتقييم للأداء في 45رقم )الجدول 

 . مستوى الأداء الوظيفي

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 70 63 76.47 13 68 34 69.56 16 نعم 

 30 27 23.52 04 32 16 30.43 07 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

من خلال المعطيات الكمية للجدول أعلاه يتبين لنا أنّ إدارة المؤسسة تقوم بالمتابعة الدورية والتقييم       

  30من أفراد عينة البحث الذين أجابوا بنعم، في حين نجد نسبة  %  70لأداء الأفراد، وهذا ما أكدته نسبة 

للأداء وتقييمه إلّا في بعض الأحيان   من أفراد العينة يصرحون بأنّ الإدارة لا تقوم بالمتابعة الدورية%

 عندما يتعلق الأمر بالعمال الجدد في المؤسسة.

فمن خلال دراستنا يرى أغلب أفراد العينة أنّ عملية تقييم الأداء لديها دور كبير في مساعدة العمال على  

منصب  تحقيق التكيف مع مختلف الضغوط داخل المؤسسة خاصة تلك الضغوط التي ترتبط بطبيعة ال

خاصة إذا كان العامل جديد بالمنصب ولا يمتلك المعلومات والمعارف والمهارات التي تمكنه من أداء 

مهامه ووظائفه بفعالية ودقة عالية، فضعف الأداء الوظيفي لدى العامل يؤثر سلبا على أداء الزملاء 

عمل ممّا يسبب له الشعور  والمؤسسة ككل ممّا قد يواجه ردود أفعال سلبية من طرف الإدارة وجماعة ال
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المتابعة والتقييم تمكن العامل من معرفة مواطن الضعف والقصور   فإستراتيجيةبالضغط الاجتماعي، 

وتساعده على تحسينها وتطويرها ومن ثم تحقيق التكيف والاندماج في الوسط الاجتماعي المهني والرفع 

 من مستوى الفعالية والأـداء الوظيفي.      

  اجتماعي ن ئوطبيعية وحقيقية في حياة أي كا اجتماعيةيعتبر الإشراف عملية  الإشراف: إستراتيجية -

على هذه العملية لتحقيق الأداء الفعال الذي من خلاله يتم الوصول إلى   الاقتصاديةلهذا تحرس المؤسسة 

بين نمط الإشراف  مستوى عال من الكفاية الإنتاجية، وعليه أكدت معظم الدراسات على وجود علاقة 

مرؤوسيه  به دراسات معمقة توصلت إلى أنّ المشرف الذي يهتم ئورضا العمال، حيث أجرى ليكرت وزملا

ل على توطيد العلاقة بينه وبينهم وتوسيعها ويحاول تفهم سلوكياتهم مع  موبكل قضاياهم ومشاكلهم ويع

أمّا المشرف الذي ينظر للعمل من  هم ويحقق درجة عالية من رضاهم،ئالسعي لتفادي الأخطاء يكسب ولا

  الاستياء ل لتحقيق الإنتاج لا يحقق سوى ئتم إلّا بالإنتاج وينظر للعمال كأدوات أو وساهزاوية ضيقة ولا ي

  والاعتناء بنمط الإشراف  الاهتمام، فلابد من وزيادة الضغوط النفسية والاجتماعية مر من العملذ والت

 (.192ص: ،2016، جمال بن خالد )مل معهم بحاجات ومشاعر العمال أثناء التعا

 ( يبين دور الإشراف في تحقيق التكيف مع الضغوط الاجتماعية وتحسين الأداء الوظيفي. 46جدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 74.44 67 70.58 12 74 37 78.26 18 نعم 

 25.55 23 29.41 05 26 13 21.73 05 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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إنّ نمط الإشراف لديه دور كبير في التخفيف من الضغوط الاجتماعية والرفع من مستوى فعالية       

من الأفراد عينة   % 74.44الأداء الوظيفي للأفراد داخل المؤسسة، والجدول أعلاه يوضح لنا بأنّ نسبة 

ل إيجابي أو سلبي في  الدراسة يرون بأنّ أسلوب الإشراف أحد العوامل الأساسية التي تساهم إمّا بشك

من أفراد   % 25.55نجاح أو فشل تكيف العاملين مع الضغوط الاجتماعية والمهنية، في حين نجد نسبة 

العينة يصرحون بأنّ نمط الإشراف لا يساعد العمال على تحقيق التكيف مع الضغوط داخل المؤسسة ففي 

 لى طبيعة الإشراف. نظرهم أنّ عملية التكيف ترتكز على قوة شخصية الفرد وليس ع

سنوات يعتمدون   10فمن الملاحظ في دراستنا أنّ الأفراد الذين لديهم أقدمية وخبرة في العمل تزيد عن  

بشكل كبير على أنفسهم في العمل، وهذا مؤشر على دور الأقدمية والخبرة في العمل في قيام الفرد 

دون اللجوء إلى المسؤول، عكس الأفراد  بأعماله ووظائفه وتكيفه مع مختلف الضغوط داخل بيئة العمل

الجدد الذين لديم خبرة أقل يجدون صعوبة في التكيف مع الوسط الاجتماعي المهني، بحيث تجدهم  

 يعتمدون على المشرف في كلّ كبيرة وصغيرة خوفا من الوقوع في الخطأ.

لعمل نحو تحقيق الفعالية  طريقة الإشراف مهمة جدا في دفع فريق اكما تبين لنا من خلال دراستنا أنّ 

سنة( "كي تكون طريقة ومعاملة المسؤول   36داخل المؤسسة في هذا السياق يقول أحد المبحوثين )ذكر، 

جيدة تخدم بأريحية وتزيد تخدم أكثر من مهامك بصح كي يكون المسؤول ميعرفش يعامل ويحقر وما  

ق ومتقدرش تخدم" ومعنى ذلك أنّه  يعدلش بين العمال ومايصححش أخطاء العمال تحس بالضغط والقل

كلّما كانت طريقة الإشراف تقوم على حسن التواصل والقدرة على التوجيه والتكوين كلّما استطاع العامل 

تأدية أعماله ووظائفه بدقة وفعالية والتكيف مع مختلف الضغوط في وقت وجيز، أمّا إذا تميز أسلوب 

ب التواصل والعدالة بين العاملين فذلك يزيد من مستوى  الإشراف باحتكار المعلومات والمعارف وغيا

الضغوط وانخفاض مستوى الفعالية والأداء وهذا ما جاء على لسان أغلبية المبحوثين بقولهم أنّ المشرف 

أنّ أعضاء  من خلال دراسته مورس  إمّا يخفف من الضغوط أو يزيدها حدة، وهذا ما خلص إليه الباحث 
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تم بهم شخصيا  ه ه يعنوية العالية كانوا أكثر فعالية، حيث وصفوا مشرفهم بأنّ الجماعات ذات الروح الم

وهذا ما يساهم  التي يتقدم بها العمال  والاقتراحات ر رضا على الطريقة التي تعالج بها الشكاوى ثوكانوا أك

 (. 182ص:  ،1963، عادل سليمان، محمد طلعت عيسى)تهم إنتاجي  في الرفع من مستوى 

تحسين الفعالية التنظيمية والرفع من مستوى أداء الأفراد العاملين بالمؤسسة قصد  منه نستنتج أنّ مهمة و 

تتوقف بشكل   لخدمة كافة شرائح المجتمع المؤسسة تنفيذ برامجو  بصورة متكاملة تحقيق الأهداف المرجوة

إعداد  تعمل علىواعية قيادة إدارية متميزة و الإشراف التي يجب أن تتضمن  إستراتيجيةكبير على 

وتلبيتها بالشكل الذي يرضي توقعاتهم والتخفيف من الضغوط التي تؤثر عليهم   احتياجاتهاالكفاءات وفهم 

 .مستوى إيجابي في الأداء الوظيفي ، وهذا من أجل الوصول إلىومهنيا واجتماعيانفسيا 

ــتراتيجية - ــاركة: إســــ يعــــــد أســــــلوب الإدارة بالمشــــــاركة أحــــــد الأســــــباب التــــــي تســــــاهم فــــــي  الإدارة بالمشــــ

ــا مــــن  ــا لهــ ــة، وذلــــك لمــ ــوير المؤسســ ــن اتطــ ــن لــ ــة، لكــ ــداف التنظيميــ ــة علــــى تحقيــــق الأهــ ــات إيجابيــ نعكاســ

ــك إلّا  ــق ذلــ ــتخداميتحقــ ــن  بالاســ ــي لا تحســ ــة التــ ــلوب، فالمنظمــ ــذا الأســ ــحيح لهــ ــتعمالاالصــ ــذا الــــنمط  ســ هــ

 مطـــاف إلــــى الفشـــل، فـــي هــــذا الســـياق يعـــرف الباحـــث )ســــوكيوؤدي بهــــا فـــي نهايـــة الي ـــمـــن التســـيير 

هـــــا: " طريقـــــة إداريـــــة تقـــــوم علـــــى تقاســـــم المعلومـــــات والمعـــــارف والمســـــؤوليات الإدارة بالمشـــــاركة علـــــى أنّ )

 (.61، ص:2011،سناء طباخي)القرارات بين الإدارة والعاملين" تخاذ اوالتشارك في عملية 

ــد  ــا يؤكـــ ــن كمـــ ــد العزيـــــز حســـ ــين عبـــ ــين  " أنّ أمـــ ــاون بـــ ــل والتعـــ ــن خـــــلال التكامـــ ــى مـــ ــاركة تبنـــ الإدارة بالمشـــ

ــل الجمــــــاعي ومناقشــــــة  ــق إتاحــــــة لهـــــم الحريــــــة فــــــي العمـــ ــا وذلــــــك عــــــن طريـــ ــة والعــــــاملين بهـــ إدارة المنظمـــ

، 2011،ســــــناء طبــــــاخي)مشــــــكلاتهم وهــــــذا مــــــا يســــــاهم إيجابــــــا فــــــي بلــــــوغ الأهــــــداف الفرديــــــة والتنظيميــــــة 

 (.63ص:

ــابقة و  ــاريف الســــــ ــحمــــــــن خــــــــلال التعــــــ ــاركة  أنّ  يتضــــــ ــة  هــــــــيالإدارة بالمشــــــ ــاليب مجموعــــــ الطــــــــرق والأســــــ

ــاطات  ــداف  والنشــ ــراد والأهــ ــية للأفــ ــداف الشخصــ ــق الأهــ ــل تحقيــ ــن أجــ ــاملين مــ ــا الإدارة والعــ ــوم بهــ التــــي تقــ
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ــدان،  ــيدها علــــــــى الميــــــ ــا وتجســــــ ــة إلـــــــــى تحقيقهــــــ ــعى المؤسســــــ الإدارة  إســـــــــتراتيجيةفالتنظيميــــــــة التــــــــي تســــــ

ــاركة  ــاهم و تبالمشــــ ــاملين علــــــى تطـــ ـــتســــ ــة ومســــــاعدتهم شــــــجع العــــ ــؤهلاتهم الفنيــــ ــة ومــــ ــدراتهم الفكريــــ وير قــــ

ــام  ــالهم والقيـــ ــاز أعمـــ ــر لإنجـــ ــدفعهم أكثـــ ــزهم ويـــ ا يحفـــ ــّ ــا ممـــ ــول لهـــ ــاد حلـــ ــكلاتهم وإيجـــ ــخيص مشـــ ــى تشـــ علـــ

 بمهامهم على أكمل وجه وبذلك يتحقق المستوى العالي والجيد للأداء الوظيفي.

ــم ) ــدول رقـــــ ــين 47جـــــ ــة وتحســـــ ــغوط الاجتماعيـــــ ــع الضـــــ ــي التكيـــــــف مـــــ ــاركة فـــــ ــين دور الإدارة بالمشـــــ ( يبـــــ

 الأداء الوظيفي.       

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 76.66 69 58.82 10 82 41 78.26 18 نعم 

 23.33 21 41.17 07 18 09 21.73 05 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

( أنّ أغلبيـــــة المبحـــــوثين أي مـــــا 47يتبــــين لنـــــا مـــــن خـــــلال البيانـــــات الإحصـــــائية فـــــي الجـــــدول رقـــــم )     

فــــــي تســــــاعد العــــــاملين الإدارة بالمشــــــاركة مــــــن أفــــــراد العينــــــة يصــــــرحون بــــــأنّ  % 76.66يعــــــادل نســــــبة 

لــــــديهم، فــــــي حــــــين نجــــــد نســــــبة  الأداء الــــــوظيفيمســــــتوى التكيــــــف مــــــع الضــــــغوط الاجتماعيــــــة وتحســــــين 

مـــــــن أفـــــــراد عينـــــــة البحـــــــث يصـــــــرحون بـــــــأنّ مشـــــــاركة الإدارة العمـــــــال فـــــــي عمليـــــــة التســـــــيير  % 23.33

 داخل المؤسسة لا تساهم في التكيف مع الضغوط الاجتماعية وتحسين مستوى الأداء الوظيفي.
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ــلال دراســـ ـــ ــن خــــ ــمل جميــــــع فمــــ ــرارات لا تشــــ ــي اتخــــــاذ القــــ ــاركة فــــ ــا أنّ عمليــــــة المشــــ ــة لاحظنــــ تنا الميدانيــــ

الأفــــراد بــــل تقتصــــر فقــــط علــــى الأفــــراد ذوي الأقدميــــة والخبــــرة فــــي العمــــل والــــذين تــــربطهم علاقــــات جيــــدة 

 مع الإدارة.

ــذة ــرارات المتخــ ــبعض القــ ــاجؤون بــ ــال يتفــ ــا أنّ بعــــض العمــ ــة لاحظنــ ــة الدراســ ــدنا بمؤسســ ــن خــــلال تواجــ  ومــ

ا يــــــدفعهم ذلــــــك إلــــــى القيــــــام بــــــردود أفعــــــال ســــــلبية تتمثــــــل فــــــي تقــــــديم شـــــــكاوى  مــــــن طــــــرف الإدارة ممــــــّ

والاحتجـــــاج بطـــــرق فرديـــــة وجماعيـــــة والضـــــغط علـــــى الإدارة بهـــــدف ســـــحبها أو تغييرهـــــا بقـــــرارات أخـــــرى، 

وفـــــي بعـــــض الأحيـــــان تتمســـــك الإدارة بقراراتهـــــا رغـــــم رفضـــــها مـــــن طـــــرف العمـــــال وهـــــذا مـــــا يـــــؤدي إلـــــى 

ات وتصـــــــادمات تشــــــــكل ضـــــــغوط اجتماعيــــــــة علـــــــى العــــــــاملين مـــــــن جهــــــــة وعلــــــــى إدارة ظهـــــــور صــــــــراع

 المؤسسة من جهة أخرى. 

 إســــــتراتيجيةدور  تتبــــــث ومــــــن خــــــلال بحثنــــــا فــــــي أدبيــــــات الدراســــــة وجــــــدنا العديــــــد مــــــن الدراســــــات التــــــي 

الإدارة بالمشــــــاركة فــــــي التكيــــــف مــــــع الضــــــغوط والرفــــــع مــــــن مســــــتوى الأداء الــــــوظيفي، فالمؤسســــــة التــــــي 

ــالي والانســــــجام والعمــــــل بــــــروح تتبــــــع  ــا الاتصــــ ــدها تتميــــــز بنجــــــاح نظامهــــ ــة فــــــي التســــــيير تجــــ الديمقراطيــــ

 والاتفـــــــاقفــــــي التوصــــــل إلــــــى التفــــــاهم تســـــــاهم المشــــــاركة الجماعــــــة والأداء الــــــوظيفي الجيــــــد، فــــــالإدارة ب

وكـــــذلك فـــــي مليـــــات تســـــيير شـــــؤون العـــــاملين خاصـــــة ييمـــــا يتعلـــــق بع تخاذهـــــااحـــــول القـــــرارات التـــــي يـــــتم 

ــة  ــرامج و عمليـــــ ــع البـــــ ــراك وضـــــ ــدم إشـــــ ــع، فعـــــ ــدى الجميـــــ ــة لـــــ ــحة ومفهومـــــ ــا واضـــــ ا يجعلهـــــ ــّ ــات ممـــــ السياســـــ

يطلــــــب مــــــنهم  العــــــاملين فــــــي عمليــــــات التســــــيير والإدارة يزيــــــد مــــــن مســــــتوى الغمــــــوض لــــــديهم حــــــول مــــــا

ــن طــــرف الإ ــذة مــ ــرارات المتخــ ــد تكــــون القــ ــذه، وقــ ــدها تنفيــ ــادارة وحــ ــيلا عبئــ ــاملين ثقــ ــية العــ ا  علــــى نفســ ــّ ممــ

ــعوبات  ــاكل والصـــــ ــين)يـــــــؤدي إلـــــــى ظهـــــــور الكثيـــــــر مـــــــن المشـــــ ــد حســـــ -99:ص  ،2009، الرفاعي محمـــــ

100.) 
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ــا ت ــاهم "كمـــ ــرارات ســـ ــاذ القـــ ــي اتخـــ ــراد فـــ ــراك الأفـــ ــة إشـــ ــن روحهــ ـــعمليـــ ــع مـــ ــي الرفـــ ــية،  مفـــ ــة والنفســـ المعنويـــ

ــاملين ف ــته ون يشـــــعر أســـــلوب الإدارة بالمشـــــاركة يجعـــــل الأفـــــراد العـــ ــته مبقيمـــ ا م د وأهميـــ ــّ ــة ممـــ اخـــــل المؤسســـ

ــدفعه ــة ميـــ ــة وفعاليـــ ــام بدقـــ ــاز المهـــ ــل المســـــؤوليات وإنجـــ ــو تحمـــ ــر نحـــ ــن )" أكثـــ ــد بـــ ــن فهـــ ــل بـــ إبـــــراهيم ييصـــ

 (.23،ص:2008 محمد،

ــناء علــــى دور  ــاخي ســ ــد الباحثــــة طبــ ــا يؤكــ ــة كمــ ــاركة العــــاملين فــــي المنظمــــة فــــي تعزيــــز عنصــــر الثقــ مشــ

ــا تشــــجعهم علــــى  ت ي إلــــى تطــــوير المهــــاران المســــؤولين والعــــاملين وكــــذلك تــــؤد بــــي وصــــقل المعــــارف، كمــ

ــاروالاالإبــــداع  ــة  بتكــ ــالوتقويــ ــة نقــــل المعلومــــات  الاتصــ ا يســــهل عمليــ ــّ ــة ممــ ــين مختلــــف أطــــراف المنظمــ بــ

ــذا مــــــن خــــــلال رّ وتعــ ــــ ــاكل الطــــــرف الآخــــــر وهــــ ــلّ طــــــرف علــــــى مشــــ ــتماعف كــــ ــهم  الاســــ ــادل لبعضــــ المتبــــ

ــعور ــى الشــــ ــؤدي إلــــ ه يــــ ــّ ــذا كلــــ ــبعض وهــــ ــق  الــــ ــروح الفريــــ ــاءبــــ ــناء،للمؤسســــــة وبالانتمــــ ، 2011)طباخي ســــ

 (.77ص:

 كمــــا تؤكـــــد الباحثـــــة نســـــرين عبــــد الحميـــــد مـــــن خـــــلال دراســــتها علـــــى دور أســـــلوب الإدارة بالمشـــــاركة فـــــي

بنــــــاء منظمــــــة دائمــــــة الــــــتعلم وذات مســــــتوى أداء عــــــالي، وتكســــــب المنظمــــــة مرونــــــة عاليــــــة تمكنهــــــا مــــــن 

ــف ــلة فـــــي البيئـــــة التكيـــ ــرات الحاصـــ ــة التغيـــ ــريع لمواكبـــ ــة  الســـ ــى مواجهـــ ــا قـــــادرة علـــ ــا وجعلهـــ ــة بهـــ المحيطـــ

 ،يــــــــه) نســــــــرين عبــــــــد الحميــــــــد نبالتنافســــــــية المنافســــــــة وتلبيــــــــة طلبــــــــات الزبــــــــائن والحفــــــــا  علــــــــى ميزتهــــــــا

 (.242ص:،2008

ــتراتيجية - ــة: إســـ ــئة التنظيميـــ ــك  التنشـــ ــةتمتلـــ ــا المؤسســـ ــوين تنشـ ــــئوســـ ــدة لتكـــ ــات عـــ ــة ئل وآليـــ ة تنظيميـــ

ــة بالنســــبة للموظــــف الجديــــد  ــف مــــع الأوضــــاع الجديــــدة خاصــ ــيها بهــــدف مســــاعدتهم علــــى التكيــ لمرؤوســ

، لأنّ المؤسســـــة الارتيـــــاحالـــــذي يعـــــيش فـــــي بدايـــــة مســـــاره المهنـــــي بالمؤسســـــة حـــــالات مـــــن القلـــــق وعـــــدم 

أو الوســــــط المهنــــــي هــــــو جديــــــد بالنســــــبة لــــــه ســــــواء مــــــن حيــــــث العمــــــال والرؤســــــاء أو مــــــن حيــــــث نظــــــام 

ومنـــــــاطق العتمـــــــة وعـــــــدم  بالالتباســـــــات ة ئـــ ــــمـــــــل والواجبـــــــات والمســـــــؤوليات وغيرهـــــــا مـــــــن الأمـــــــور المليالع
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ــوح ــف الوضـــ ــى التكيـــ ــة علـــ ــدرة والرغبـــ ــه القـــ ــب منـــ ــذا يتطلـــ ــدماج، وهـــ ــي بي والانـــ ــب ئـ ــــفـــ ــا يجـــ ــل، كمـــ ة العمـــ

ــى  ــا علـــ ــمى بالتنشــ ـــ الإدارةأيضـــ ــا يســـ ــق مـــ ــن طريـــ ــك عـــ ــي ذلـــ ــاعده فـــ ــا ئأن تســـ ــبب مـــ ــه بســـ ــة لـــ ة التنظيميـــ

ــن إمك ــه مـــــ ــوارد البشـــــــرية فـــــــي  ل فـــــــي التـــــــأثيرئانيـــــــات ووســـــــاتمتلكـــــ ــتعداداتهمعلـــــــى المـــــ وإدراكـــــــاتهم  اســـــ

ر ماديـــــة وبشـــــرية كبيـــــرة، ئمـــــن أجـــــل  تجنـــــب حـــــالات المغـــــادرة والتـــــي تكلـــــف المنظمـــــة خســـــا واتجاهـــــاتهم

ــة  ــئة التنظيميـــ ــون التنشـــ ــدد يعـــــرف ميرتـــ ــذا الصـــ ــي هـــ ــى وفـــ ــن "علـــ ــراد مـــ ــي يكتســـــب الأفـــ ــة التـــ ــا العمليـــ أنّهـــ

)ياســــــر فتحــــــي " والمعــــــايير والمعرفــــــة والمهــــــارات الضــــــرورية لمجتمــــــع معــــــين والاتجاهــــــات خلالهــــــا القــــــيم 

 (. 12ص: ،2009، الهنداوي 

ــا  ــيكس وبريـــــت بأنّهـــ ــا حـــ ــة "ويعرفهـــ ــالعمليـــ ــل  انتقـــ ــو داخـــ ــة إلـــــى عضـــ ــارج المنظمـــ ــو خـــ ــرد مـــــن عضـــ الفـــ

 (.12ص: ،2009، )ياسر فتحي الهنداوي ' المنظمة

ــدف الر  اوانطلاقـ ــــ ــأنّ الهـــ ــا بـــ ــح لنـــ ــاريف يتضـــ ــذه التعـــ ــن هـــ ــة التنشـ ــــئمـــ ــن عمليـــ ــي مـــ ــي ة التنئيســـ ــة هـــ ظيميـــ

ــم العامــــــل  ــا ئــ ــــلبيالتوصــــــل إلــــــى فهــــ ــدماجة العمــــــل والتكيــــــف معهــــ ــا  علــــــى  والانــــ ــا مــــــن أجــــــل الحفــــ فيهــــ

ة التنظيميـــــة يـــــتم إكســـــاب الأفـــــراد ثقافـــــة ئ، فمـــــن خـــــلال التنشـ ــــوالـــــوظيفي والاجتمـــــاعيالنفســـــي  قرارالاســـــت

م وتتماشــــى مـــــع الأوضــــاع المتغيـــــرة والمتجــــددة، فالثقافـــــة هــــي المحـــــرك الأساســــي لجميـــــع ئتنظيميــــة تـــــتلا

لتنظيميــــــة تتحقــــــق عــــــن طريــــــق عمليــــــة الإشــــــباع الثقــــــافي التــــــي يتحصــــــل ة ائالســــــلوكيات وعمليــــــة التنشــ ــــ

ــلال  ــن خــ ــل مــ ــا العامــ ــريةعليهــ ــوارد البشــ ــة إدارة المــ ــى الثقافــ ــرق إلــ ــى التطــ ــطر إلــ ــياق نضــ ــذا الســ ــي هــ ، وفــ

ة التنظيميــــة، فــــي ئي فــــي فهــــم وتفســــير أكثــــر لعمليــــة التنش ــــيس ــــئالتنظيميــــة باعتبارهــــا عامــــل مهــــم وجــــزء ر 

ــدد  ــد القاســ ــــهــــــذا الصــــ ــلوك التنظيمــــــي  ريــــــوتيم القأورد محمــــ ــه الســــ ــة فــــــي كتابــــ ــة التنظيميــــ تعريــــــف للثقافــــ

والقــــيم التــــي تطورهــــا جماعــــة معينــــة مــــن أجــــل التكيــــف والتعامــــل  الافتراضــــات أنّهــــا مجموعــــة مــــن "علــــى 

ا علـــــى العـــــاملين هـ ــــعليهـــــا وعلـــــى ضـــــرورة تعميم الاتفـــــاقمـــــع المـــــؤثرات الخارجيـــــة والداخليـــــة والتـــــي يـــــتم 
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، 2000، ريـــــــــوتي)محمد قاســـــــــم الق"قصـــــــــد تحقيـــــــــق الأهـــــــــداف المســـــــــطرة الجـــــــــدد والقـــــــــدامى بالمؤسســـــــــة

 (.151ص:

ــة ــة للمؤسســـ ــالح الإداريـــ ــة  فالمصـــ ــة المؤسســـ ــر ثقافـــ ــة بنشـــ ــي الكفيلـــ ــي هـــ ــل التنظيمـــ ــن الهيكـــ ــا ضـــ وتوزيعهـــ

وكــــذا تعزيزهـــــا وتطويرهــــا وفـــــق مـــــا تتطلبــــه عمليـــــة التغييــــر وكـــــذا المســـــتجدات الخارجيــــة والداخليـــــة التـــــي 

 ة المؤسسة.ئتطرأ على بي

وثقافــــــة المؤسســــــة هــــــي التــــــي يصــــــل أفرادهــــــا إلــــــى تفكيــــــر موحــــــد وإدراك مشــــــترك، بحيــــــث تــــــتحكم فــــــي "

وســـــلوكاتهم، ويمكـــــن تعريـــــف الثقافـــــة التنظيميـــــة علـــــى  تجاهـــــاتهماو أحاســـــيس المجموعـــــة وقـــــيمهم شـــــعور و 

أنّهــــا مجموعــــة قــــيم ومعــــاني مشــــتركة ومفــــاهيم ســــائدة داخــــل التنظــــيم التــــي تحــــدد بدرجــــة كبيــــرة ســــلوكات 

 (.24 :ص  ،2007، )طارق طه"الأفراد 

ــائف التـــــي تقـــــوم بلثقافـــــة التنظيميـــــة وتتميـــــز ا ــياق العديـــــد مـــــن الوظـــ ــا داخـــــل المؤسســـــة، فـــــي هـــــذا الســـ بهـــ

 يلي:  ف تتمثل أبرزها ييمائيرى حسين حريم أنّ للثقافة التنظيمية جملة من الوظا

ــــ مســــاهمة العــــاملين فــــي خلــــق حيويــــة 1 اخــــل التنظــــيم وذلــــك عــــن طريــــق الشــــعور المشــــترك مــــن خــــلال د ــ

 مشاركة العاملين نفس المعايير والقيم داخل المؤسسة.

ــز 2 ـــ تعزيــ ـ ــعرهم أنّ  زامالالتـ ــــــ ا يشــ ــّ ــيطرة ممــ ــة المســ ــة العامــ ــق الثقافــ ــن طريــ ــك عــ ــي وذلــ ــاعي والتنظيمــ الجمــ

 .الشخصية اهتماماتهمالمنظمة أكبر من  اهتمامات 

ــز 3 ـــ تعزيــــ ـــ ــتقرارـــ ــل  الاســــ ــزامالتنظيمــــــي بفعــــ ــين جميــــــع  الالتــــ ــد بــــ ــعور المشــــــترك والموحــــ ــاعي والشــــ الجمــــ

 أعضاء المنظمة.

ــا تشـــــــكيل -4 ــة الســـــ ــة التنظيميـــــ ــنمط الثقافـــــ ــلوك، فـــــ ــلوك المطلـــــــوب مـــــــن ئالســـــ ــدد الســـــ دة هـــــــي التـــــــي تحـــــ

 (.330ص: ،2003 ،طية)ماجدة العالأفراد 
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ــاا ــة نطلاقــ ــرد والمنظمــ ــى الفــ ــا علــ ــة وتأثيرهــ ــة التنظيميــ ــوة الثقافــ ــح قــ ــائف تتضــ ــذه الوظــ ــن هــ ــي  ،مــ ــؤثرفهــ  تــ

ــلبا بشــــكل ظــــاهري  ثقافــــة التنظيميــــة يكــــون لهــــا الأو خفــــي، ف علــــى العــــاملين وعلــــى المنظمــــة إيجابــــا أو ســ

ــلبي ــأثير ســـ ــيم ومعـــــايير  تـــ ــن قـــ ــا مـــ ــارض مكوناتهـــ ــدما تتعـــ ــات عنـــ ــيم  واهتمامـــ ومعـــــايير  واتجاهـــــات مـــــع قـــ

ــراد  ــتج عنـ ــــد الأفـــ ــارض ينـــ ــذا التعـــ ــة وهـــ ــل المؤسســـ ــعور هاخـــ ــال شـــ ــغوط  العمـــ ــةبالضـــ ــا  الاجتماعيـــ ــذا مـــ وهـــ

ا إذا كانــــــت الثقافــــــة التنظيميــــــة واضــــــحة  يــــــؤثر علــــــى ســــــلوكاتهم ومســــــتويات الأداء الــــــوظيفي لــــــديهم، أمــــــّ

ــكل إيجـــــابي علــ ـــ ــك بشـــ ــؤثر ذلـــ ــراد يـــ ــة الأفـــ ــق مـــــع ثقافـــ ــزامى وتتوافـــ ــداف المنظمـــــة التـــ ــال بأهـــ ــد  العمـــ ويزيـــ

)جيرالـــــــد لديهمدوران العمــــــل بالمنظمـــــــة ويرتفـــــــع مســــــتوى الأداء الـــــــوظيفي  وانخفـــــــاض م الـــــــوظيفي هرضــــــا

 (.643ص: ،2004، جدينبرج، روبرت بارون 

 بالمنظمـــة كالآتي: والاجتماعيةمحمد سعيد سلطان مراحل التنشئة التنظيمية يوضح "

ــول مرحلـــــة الـــــدخول إلـــــى المنظمـــــة:  -أ ــات حـــ ــن التوقعـــ ــة مـــ ــرد مجموعـــ ــي الفـــ ــة يبنـــ ــذه المرحلـــ ــي هـــ فـــ

ــة وطريقــــة العمــــل بهــــا وبطبيعــــة أفرادهــــا مــــن قيــــادة ومرؤوســــين  ت ومــــالمــــن بعــــض المع نطلاقــــااالمنظمــ

 لأصدقاء، والمجلات، أو المنظمة نفسها.ي يحصل عليها من مصادر مختلفة كاالت

ــأقلم  -ب ــــــثقافة  والتكيــــــف:مرحلــــــة التــــ فــــــي هــــــذه المرحلــــــة يــــــتعلم الفــــــرد إجــــــراءات العمــــــل ويكتســــــب الـــ

 ن علاقات جديدة.والقيـــم ويكوّ 

ــهادة التثبيـــــــــت  :ســـــــــتقرارالا مرحلـــــــــة -ج ــة بمجـــــــــرد حصـــــــــول الفـــــــــرد علـــــــــى شـــــــ ــذه المرحلـــــــ ــأتي هـــــــ تـــــــ

 (.249-248ص:، 2002، محمد سعيد سلطان)"بالمنظمة

 

 

 

 



تحسينالاجتماعية و مع الضغوط  الاجتماعيالتكيف  استراتيجيات       :خامسالفصل ال  
الأداء الوظيفي   

 
211 

 

 

التنشئة التنظيمية في التكيف مع الضغوط الاجتماعية ورفع مستوى الأداء ( يبين دور 48الجدول رقم )

 الوظيفي. 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 66.66 60 64.70 11 66 33 69.56 16 نعم 

 33.33 30 35.29 06 34 17 30.43 07 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

( دور التنشئة التنظيمية في تحقيق التكيف مع الضغوط الاجتماعية  48يبين لنا الجدول رقم )      

وتحسين الأداء الوظيفي، بحيث يرى أفراد العينة بأنّ عملية اكتساب الثقافة التنظيمية من قيم وسلوكات  

ن العينة محل  فرد م 90مهمة جدا، وهذا ما يظهر لنا من خلال النتائج الموضحة أمامنا، فمن خلال 

يرون أنّ عملية إكساب العامل لثقافة المؤسسة دور كبير في  % 66.6فرد وبنسبة  60الدراسة نجد أنّ 

من أفراد  33.3مساعدته على التكيف مع الضغوط الاجتماعية داخل المؤسسة، في حين نجد نسبة 

العينة يرون عكس الفئة الأخرى للعينة، فحسبهم أنّ عملية التنشئة التنظيمية المعمول بها من طرف  

 ليست بالشكل المطلوب. الإدارة ليست بمستوى عال و 

تنشئة العاملين وإشباعهم بثقافة مؤسساتية لديه دور كبير في   إستراتيجيةفمن خلال دراستنا اتضح بأنّ 

عاملا مهما في تحقيق الأهداف  مساعدتهم على تحقيق التكيف مع الضغوط الاجتماعية كما تعتبر 
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السلوكيات والأفعال التي تصدر من   الثقافة هي المحرك لجميع باعتبارؤسسة المسطرة من طرف الم

التنشئة  عملية فضرورة التطبيع التنظيمي لا تتم إلّا بإشباع ثقافي يتحصل عليه العامل من خلال  الأفراد 

بالمؤسسة، فالكثير من الأفراد الذين تختلف قيمهم واتجاهاتهم ومعتقداتهم عن قيم واتجاهات  التنظيمية

يجدون صعوبة في التكيف والاندماج وفي الكثير من الأحيان يؤدي  ومعتقدات المؤسسة أو جماعة العمل

ذلك إلى ظهور صراعات وتوترات بين الأفراد نتيجة اختلاف ثقافتهم ممّا يشكل ضغوط اجتماعية تؤثر  

 سلبا على السلوك التنظيمي للعامل خاصة على مستوى فعاليته وأدائه الوظيفي. 

ــتراتيجية - ــة  إســـ ــة:العدالـــ مـــــن بـــــين أهـــــم الاســـــتراتيجيات التنظيميـــــة تعـــــد العدالـــــة التنظيميـــــة " التنظيميـــ

ــر ــاد وفعاليــــــة أكبــــ ــاخ تنظيمــــــي محفــــــز علــــــى العمــــــل باجتهــــ ، التــــــي تســــــاهم بشــــــكل كبيــــــر فــــــي خلــــــق منــــ

الأداء تحســـــين الــــوظيفي ويســـــاهم فـــــي  رضـــــافتحقيــــق العدالـــــة بـــــين جميــــع العـــــاملين يرفـــــع مــــن مســـــتوى ال

ــد  الـــــوظيفي ــباط والاويولـــ ــة  لتـــــزامالانضـــ ــة داخـــــل المؤسســـ ــة فـــــي والمواظبـــ ــتمرارالاوالرغبـــ ــّ  ســـ ا بالعمـــــل ممـــ

ــا  عليضــــمن ل ــة الحفــ ــد العامل ــــمنظمــ ــدافهاوتحقيــــق أ  المؤهلــــةة ل ــــى اليــ ــة هــ ــد  ("التنظيميــ ــد  محمــ ناصــــر راشــ

 .(28، ص:2015، بو سمعانأ

ــم ) ــدول رقــ ــغوط 49الجــ ــع الضــ ــال مــ ــق تكيــــف العمــ ــي تحقيــ ــة فــ ــة التنظيميــ ــين دور العدالــ  الاجتماعيــــة( يبــ

 وتحسين الأداء الوظيفي.

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 84.44 76 88.23 15 84 42 82.60 19 نعم 

 15.55 14 11.76 02 16 08 17.40 04 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع
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يظهر لنا جليا من خلال الجدول أنّ العدالة التنظيمية لها معنى كبير وحقيقي وهذا ما تجلى في       

من أفراد العينة يعتبرون أنّ هذه  % 84.44النتائج التي توصلنا إليها إذ يمكن القول أنّ نسبة 

ملين وهذا من شأنه أن  أمر لابد منه نظرا لدورها الكبير في تعزيز الثقة بين الإدارة والعا الإستراتيجية

  %  15.55يساهم في التخفيف من الصراعات والتصادمات والضغوط، أمّا الأفراد الآخرين للعينة بنسبة 

فهم يعتبرون أنّ العدالة التنظيمية لا يمكن تحقيقها بالشكل المرغوب في ظل وجود الصراعات والمحاباة  

لتنا الشخصية لهم التمسنا اعترافهم بدور العدالة والتضامن عن طريق صلة الدم والقرابة، ومن خلال مقاب

التنظيمية في تعزيز العلاقات والتكيف مختلف الضغوط الاجتماعية من جهة ورفع مستوى الأداء الوظيفي  

 من جهة أخرى. 

على دور العدالة التنظيمية في شعور  ومن خلال بحثنا في أدبيات الدراسة وجدنا العديد من الأبحاث تؤكد 

تبرز منظومة القيم  بالرضا الوظيفي والرضا بمختلف القرارات الصادرة عن الإدارة، كما أنّها  الأفراد 

قي لدى أعضاء المنظمة  لاخالأفراد وتحدد طرق التفاعل والنضج الأالدينية عند و  الاجتماعية و الأخلاقية 

ى روح فريق العمل لالتنظيمية عالعدالة ، كما تؤثر عدالة في المنظمةلل همم وتصورات ه في كيفية إدراك

حيث أن عدالة  لرفع من أدائه الوظيفي، ى دوافع الفرد العامل للأن يؤثر ع هذا من شأنهالجماعة و و 

فرد لرسالة ل هة العادلة توجلالمعامأداة تعزيز مبدأ العمل بروح الجماعة لأنّ ت تعد ليماالتعجراءات و الإ

 .( 28: ص 2015 بو سمعان،أناصر راشد محمد (هاتقدر كل فرد في   المؤسسةى أنّ لع

إيجابية   اجتماعيةفي توفير علاقات  الاجتماعيةتتمثل المساندة  المساندة الاجتماعية: إستراتيجية -

ه  يقدمون له العون والمساعدة ويقدرونه ويشعر بأنّ د بأنّ زملائه ورئيسه يساندونه و داعمة، بحيث يشعر الفر 

 (.215ص  :2013  سنة ،أنورسحراء  )حسينمقبول منهم" 
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للجماعات المختلفة وتوثيق روابط الصداقة،  الانضمامتشجيع الفرد على على  الإستراتيجيةكما تقوم هذه "

  جتماعية لاايساعد على توفير المساندة والعلاقات بينه وبين زملائه في العمل وغيرهم خارج العمل، بما 

 .(305 ص:،  2009، سلامة اللوزي، إنعام الشهاي)خضير كاظم، حمود الفريجات، موسى " له

( يبين دور المساندة الاجتماعية في مساعدة العمال على التكيف مع الضغوط  50الجدول رقم )

 الاجتماعية وتحسين الأداء الوظيفي. 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 85.55 77 88.23 15 86 43 82.60 19 نعم 

 14.44 13 11.76 02 14 07 17.39 04 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

من خلال الجدول الموضح أمامنا تبرز وبشكل واضح اختلاف المبحوثين في تصريحاتهم حول دور      

  90من مجموع المساندة الاجتماعية، وهذا ما اتضح لنا من خلال النسب المتحصل عليها، بحيث نلمس 

الاجتماعية  من أفراد عينة الدراسة يصرحون بدور المساندة  % 85.55أي ما يعادل نسبة  77فرد أنّ 

فرد بنسبة   13في تحقيق التكيف مع الضغوط الاجتماعية وتحسين الأداء الوظيفي، في حين نجد 

ذا ما قارناها مع سابقتها، بحيث نجد  إمن المبحوثين يصرحون عكس ذلك لكنّها فئة قليلة  % 14.44

ممّا ينعكس سلبا على   أغلب أفراد هذه الفئة هم العمال الجدد بحيث تجدهم الأكثر عزلة داخل المؤسسة

اندماجهم وتكيفهم اجتماعيا ووظيفيا ويقلل من مستوى المساندة الاجتماعية اتجاههم عكس الأفراد الذين  

يمتلكون أقدمية وخبرة في العمل داخل المؤسسة تجدهم يتميزون بكثرة العلاقات والتواصل مع مختلف 
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نهم اجتماعيا ويقدمون لهم الدعم النفسي والمادي الأشخاص داخل بيئة العمل هذا ما يجعل الأفراد يساندو 

 إذا واجهتهم مشكلات أو مواقف ضاغطة.  

فمن خلال دراستنا اتضح بأنّ أغلب المبحوثين يدركون قيمة المساندة الاجتماعية داخل المؤسسة وأهميتها  

لتقليل من مستوى  ودورها في تقوية العلاقات والشعور بالاندماج والانتماء الذي يساهم بشكل كبير في ا

اس الذين  النّ "بحاث بأنّ بعض الأ تشير الشعور بالضغوط وزيادة مستوى الفعالية والأداء، في هذا السياق 

وقلقا ولديهم القدرة على مقاومة الشعور بالوحدة وأكثر  كتئاباال هم أقل داعما وفعا اجتماعيايمتلكون نظاما 

مساندة اجتماعية  ل حول حياتهم من أولئك الذين لديهم ؤ كثر تفاالأنجاحا في المحافظة على تقدير الذات و 

 (.114 :ص  ،2002، الحافظ النوري )ة" وغير فعالضعيفة 

تحسين صحة وسلامة العامل، بحيث يشعر الفرد  إلىرشاد الإ إستراتيجية هدف ت"  الإرشاد: إستراتيجية  -

طة أشخاص متخصصين، بحيث لا يقتصر الإرشاد  سارشاد بو الآخرين، ويتم الإ تجاهاو بارتياح تجاه نفسه 

"  ل محيط العمل فقط بل يشمل المشكلات المتعلقة بشؤونه الخاصة خعلى مشكلات العامل دا

 (. 295،ص:2004)حريم،

 الأنماط التالية:ويأخذ الإرشاد 

للفرد العامل )المسترشد( الذي  بالاستماع بموجب هذا النمط من الإرشاد يقوم المرشد  الإرشاد الموجه: -

قد تكون فعالة لمواجهة مختلف   وبدائليدلي له بالمشكل الذي يعاني منه ليساعده المرشد بتقديم حلول 

الصعوبات والمشكلات والمواقف الضاغطة وهذا النمط من الإرشاد يركز على المرشد كناصح وموجه  

 للمقابلة الإرشادية.

من خلال هذا النمط من الإرشاد يتم الإصغاء للعامل وفسح المجال للتعبير عن   الإرشاد الغير موجه: -

لأول الذي يقيد المرشد المسترشد في مجال معين، فهذا النوع من الإرشاد مشاكله بكلّ حرية عكس النمط ا

 يكون مفتوحا للمرشد بالتحدث والكلام في كلّ المشاكل والصعوبات التي تواجهه. 
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يعتبر هذا الشكل من الإرشاد بأنّه علاقة متبادلة تقوم على التفاهم والتعاون بين   الإرشاد التعاوني: -

لى حل للمشكلة إللوصول  من خلال هذه العلاقة يتم تبادل الأفكار ووجهات النظرالمرشد والمسترشد، و 

 (.195ص: ،2008، )محمد حسن محمد حمادات 

 ( يبين دور الإرشاد في مساعدة العمال على التكيف مع الضغوط الاجتماعية. 51الجدول رقم )

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 73.33 66 64.70 11 74 37 78.26 18 نعم 

 26.66 24 35.29 06 26 13 21.73 05 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

دور  ( الخاص ب51لقد كشفت لنا الدراسة الميدانية من خلال الأرقام الواردة في الجدول أعلاه رقم )      

من أفراد % 73.33، نلاحظ أنّ نسبة الإرشاد في مساعدة العمال على التكيف مع الضغوط الاجتماعية

جتماعية، في حين نجد  العينة يعترفون بدور الإرشاد في مساعدة الأفراد على التكيف مع الضغوط الا

 من أفراد العينة يصرحون عكس ذلك.% 26.66نسبة  

فمن خلال ملاحطتنا نجد أغلب المبحوثين يعترفون بأهمية ودور عملية الإرشاد في مساعدة العاملين في  

  الإرشاد تحقيق التكيف الاجتماعي سواء داخل بيئة العمل أو في البيئة الخارجية للمؤسسة، وتتم عملية 

أفراد مختصين في المجال النفسي والاجتماعي يقومون بمرافقة العاملين ومتابعتهم نفسيا واجتماعيا   بوجود 

اللازمة التي تساعدهم على مواجهة مختلف المواقف الضاغطة وتحقيق   والإرشادات وتقديم لهم النصائح 

 التكيف مع الوسط الاجتماعي والمهني.
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الهامة   الاستراتيجيات للعمال أحد  الاجتماعيةتعتبر الخدمات :الاجتماعيةالخدمات  إستراتيجية -

الأفراد كما التي يعاني منها  الاجتماعيةالضغوط  أن تساهم في التكيف معوالضرورية التي من شأنها 

، وذلك لما تقدمه من مساعدات تدفعهم وتحفزهم أكثر نجو إنجاز الأعمال والوظائف بدقة وفعالية عالية

 ة ومادية للعامل باعتباره مورد بشري مهم في العملية الإنتاجية. ونفسي  اجتماعية

وأصبحت حقا من   الاجتماعيبالخدمة الاجتماعية العمالية خاصة بعد تطور الفكر  هتمامالاوقد زاد 

العمالية على   جتماعيةالا علمية وتعرف الخدمة  ومبادئحت تقوم على أسس ب حقوق العامل، كما أنّها أص

 (. 32ص:،  1968، )فاروق زكي يونسمساعدة لذوي الحاجة من الفئات العمالية أنّها تقديم ال

 يلي:   ييما الاجتماعيةأبرز الأهداف التي تسعى إدارة المؤسسات إلى تحقيقها من وراء الخدمات وتتمثل 

 ة العمل.      ئالتكيف مع بي  مساعدة العامل على -

 قصد إشباع حاجاته.  الاجتماعية من الرعاية  الاستفادةمساعدة العمال على  -

ملاك ، )إبراهيم بيومي مرعيالاجتماعيوزيادة أدائه  الاجتماعيةمساعدة العامل على تحسين علاقاته  -

 (. 34ص: ،1984 أحمد الرشيدي،

 .وبأسرهممساعدة العمال في مواجهة الصعوبات النفسية والمادية الخاصة بهم -

 (.     173ص: ،2008، )محمد سيد فهميتحسين ظروف العمل  -

التي بواسطتها يمكن تحقيق أهدافها، وتعتبر  المبادئالعمالية على مجموعة من  الاجتماعيةوتقوم الخدمات 

وإهمال البعض الآخر   المبادئا البعض، فالأخذ ببعض هذه هذه المبادئ متكاملة ومتداخلة مع بعضه

 يلي:  وتتمثل هذه المبادئ ييما الاجتماعيةدمة خيحدث خلل في تقديم ال

العامل من   استفادةحق من حقوق العاملين ولابد من  الاجتماعيةتعتبر الخدمات  مبدأ الاستفادة: -1 

 . الاجتماعيةالخدمات 
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في جميع   الاجتماعيةيتمثل هذا المبدأ في ضرورة التوزيع العادل للخدمات : التوزيعمبدأ العدالة في  -2

 .الاحتياجالأولوية في  الاعتبارالمجالات على العاملين مع الأخذ بعين 

للتعرف  الاجتماعيةالعمال في عملية وضع برامج الخدمات  استشارةضرورة  العمال: استشارةمبدأ  -3

 ورغباتهم في ذلك. احتياجاتهمعلى 

التي يتم تقديهما   الاجتماعيةيتمثل هذا المبدأ في توحيد الخدمات  جتماعية:الامبدأ توحيد الخدمات 4-  

اخل د للعمال، فلا يمكن تقديم خدمات معينة لعامل دون الآخر وهذا لتجنب التمييز والتفرقة بين الأفراد 

 .المؤسسة

أو   اختيارحسب هذا المبدأ يتم  :والثقافية الاجتماعية الشؤون الخدمات و مبدأ المشاركة في إدارة 5-  

  الاجتماعية ومختلف المسائل المتعلقة بالأوضاع  الاجتماعيةتعيين لجنة تتولى شؤون إدارة الخدمات 

 والثقايية. 

إهمالها أو التخلي عن بعضها  متكاملة ومتداخلة مع بعضها البعض، بحيث لا يمكن تعتبر هذه المبادئ 

، النفسية، الصحية، الثقايية  الاجتماعيةللعاملين في مختلف المجالات  جتماعيةالاالخدمات عند تقديم 

 (. 90-89 :، ص 2007، جمال )بن خالد ...الخ 

 ييما يلي:  العمالية الاجتماعيةمجالات الخدمات وتتمثل 

 :الاجتماعي المجــال - 1

تعتبر خدمات النقل والمواصلات من أهم الخدمات التي تقدمها خدمات النقل والمواصلات:  1-2

ل النقل خاصة العمال الذين يقطنون  ئالمؤسسة للعاملين، فالكثير من العاملين يعانون من مشكلة توفر وسا 

في أماكن بعيدة عن مقر المؤسسة ممّا يتسبب لهم في الكثير من الأحيان في التأخر أو الغياب عن  

ل نقل  ئلتنقلهم من مقر سكناهم إلى مكان العمل سواء بواسطة وسال النقل للعم وسائلالعمل، فتوفير 
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كما   العاملين ووقتهم في الحفا  على جهد  بشكل كبيرفردية أو جماعية تنقص من نفقات النقل وتساهم 

 (160 :ص   ،2008، )محمد سيد فهميعن العمل أنّها تساعد كثيرا على تفادي الغيابات والتأخر

التي يسعى العمال إلى بلوغها، فالحاجة إلى   الاحتياجات  أبرزيعد السكن خدمات إسكان العاملين:  1-3

كبيرا، فالكثير من العمال يفضلون السكن في المدن بسبب تمركز   واجتماعياالسكن تشكل ضغطا نفسيا 

مؤسسات العمل فيها، فأغلبهم يلجؤون إلى بناء البيوت القصديرية التي لا تتوفر على الشروط الصحية  

سلبية على العمال، خاصة بالنسبة للعاملين الذين   وانعكاسات كحل لمشكل السكن، وهذا لديه تأثيرا 

)محمد سيد يقطنون في أماكن بعيدة عن مقر عملهم، إذ يكون العامل مجبرا على التأخر عن العمل

 .(178-177ص  ،2008، فهمي

، لذلك تعتبر الصحة أساس الحياة لدى العامل ومصدر نشاطه وطاقته ونجاحه الصحي: المجال -2

  وكذلك توفيرها  مؤسسة العمل أو خارجها داخلأصبح من الضروري توفير الرعاية الصحية للعامل سواء 

  لأفراد أسرته، وذلك من أجل حماية صحة العامل، وعملية الرعاية الصحية للعمال تحتاج إلى وضع برامج 

 (.247 ص: ،دون سنة)محمد ماهر عليش، بتتماشى مع خصوصيات المؤسسات الصناعية 

المقدمة في هذا المجال على تزويد العمال   الاجتماعيةتقتصر الخدمات التعليمي والتثقيفي:  المجال -3

بالمعارف الأساسية والمعلومات المرتبطة بما يدور في مجال العمل أو في المجتمع ككل، ومن بين أبرز  

 يلي:   التعليم والتثقيف التي يمكن للمؤسسات إتباعها تتمثل ييما وسائل

تي تتعلق بالعمل والإنتاج والمشاكل التي  ال والحقائقالمحاضرات والندوات لتزويد العاملين بالمعارف  -

   تصادفهم وكيفية التغلب عليها.

المكتبة والإذاعة المحلية للمصنع والتي تساهم بشكل كبير في تزويد العمال بالمعارف والمهارات  -

 المعارف لديهم. دائرةوتوسيع 



تحسينالاجتماعية و مع الضغوط  الاجتماعيالتكيف  استراتيجيات       :خامسالفصل ال  
الأداء الوظيفي   

 
220 

، محمد نجيب توفيق حسن)تشجيع العمال على مواصلة الدراسة للرفع من المستوى التعليمي لديهم  -

 (.204-203 :ص  ،1986

والصحي التي يتم تمويل   الاجتماعييتمثل ذلك في توفير خدمات التأمين : الاجتماعيالتأمين  -5

التي توفرها المؤسسة لعمالها ما   الاجتماعيةنفقاتها من طرف صاحب العمل والعامل، وتتمثل التأمينات 

 يلي: 

ويقصد بها التكفل بمصاريف العلاج الطبي وتعويض أيام العطل المرضية   التأمين على المرض: -أ

...  أثناء التوقف عن العمل مثل: العلاج، الجراحة، الأدوية، الإقامة بالمستشفى، الفحوص البيولوجية

 (.97-93 :ص   ،2007، )غميض فوزيةالخ

لتأمينات على الحوادث أو يقتصر هذا النوع من ا التأمين على حوادث العمل والأمراض المهنية: -ب

 العمل.  بيئةالأمراض التي تتسبب فيها 

للعامل الحق في التأمين على العجز سواء كان ناشئا عن الإصابة بحادث أو   التأمين على العجز: -ج

ناتجا عن مرض مهني، حيث يستفيد من خلال ذلك على التعويض أو الاستفادة من المعاش حسب درجة 

  .العجز

إن التأمين على التقاعد حق من حقوق العامل ، يبمجرد أن يصل إلى سن   التأمين على التقاعد: -د

التقاعد يخول له معاشا تقاعديا يسمى بمنحة التقاعد، ويكون مصدر هذه المنحة هو خصم مبلغ مالي من  

في شكل   الراتب الشهري خلال حياته المهنية، ويتكفل صندوق الضمان الاجتماعي بجمعه ثم تنظيمه

 (.97-93 :ص  ،2007،  )غميض فوزيةراتب شهري يسمى بمنحة التقاعد 
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يبين دور الخدمات الاجتماعية العمالية في مساعدة العمال على التكيف مع الضغوط  : 52الجدول رقم 

 الاجتماعية وتحسين الأداء الوظيفي. 

 المجموع عمال التنفيذ  عمال التحكم  الإطارات  العينة 

 %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  الاحتمالات 

 94.44 85 94.11 16 94 47 95.65 22 نعم 

 5.55 05 5.88 01 06 03 4.34 01 لا 

 100 90 100 17 100 50 100 23 المجموع

 

دور الخدمات بلقد كشفت لنا الدراسة الميدانية من خلال الأرقام الواردة في الجدول الخاص     

الاجتماعية في تكيف الأفراد مع الضغوط الاجتماعية وتحسين مستوى الأداء الوظيفي لديهم، نلاحظ أنّ  

التخفيف من  يدركون قيمة الخدمات الاجتماعية ودورها في %  94.44أنّ أغلبية أفراد العينة بنسبة 

من أفراد   %  5.55مستوى الضغوط الاجتماعية وأهميتها في تحسين الأداء الوظيفي، في حين نجد نسبة 

 العينة يرون عكس ذلك وهي فئة قليلة جدا من المبحوثين.

ففي دراستنا يلاحظ أنّ برامج الخدمات الاجتماعية بالمؤسسة محل الدراسة بحاجة إلى تعديل       

ماشى مع التحولات والتطورات الراهنة التي زادت من احتياجات الأفراد، وبما أنّ العامل هو وتطوير  بما يت

العنصر الأساسي في العملية الإنتاجية فانّ نجاح المؤسسة وتحقيقها للميزة التنافسية يتوقف بشكل أساسي  

ي والمهني وتكيفه  على مدى توفير المؤسسة للخدمات اللازمة للعامل قصد اندماجه مع الوسط الاجتماع

مع مختلف الضغوط الاجتماعية التي قد يتعرض إليها سواء داخل بيئة المؤسسة أو خارجها، كما أنّها  

 تساهم أيضا في تحفيز العاملين على إنجاز أعمالهم بدقة وفعالية ومستوى عال من الأداء الوظيفي. 
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كبير بضرورة المؤسسة تقديم   فمن خلال مقابلتنا لبعض المبحوثين اتضح وجود وعي عمالي      

مساعدات مادية واجتماعية ونفسية وصحية وتكوينية وتأمينية، كون العامل هو الأساس في العملية 

 الإنتاجية.

 :الفصل خلاصة

بصفة نهائية مهمة صعبة خاصة في   جتماعيةالاالتخلص من الضغوط  ما سبق نجد أنّ  لالمن خ     

السريعة الحاصلة في المجتمع في جميع المجالات، وبما أنّنا في  والتطورات ظل التحولات والتغيرات 

ها وتجويد  ئتطوير أدابعصر التطور والمنافسة فالمؤسسات الإنتاجية هي مطالبة أكثر من أي وقت آخر 

الضغوط والحد من   مال على التكيف مع مختلف لمساعدة الع ستراتيجيات امنتوجاتها وذلك بوضع 

وجود علاقة بين مختلف أنماط الضغوط والأداء على ، علما أنّ  معظم الدارسات أكدت انتشارها

  ختيار إكما أنّ والتكيف معه، التعاملخاصة لمواجهته و  إستراتيجيةمصدر ضغط  الوظيفي، كما أنّ لكلّ 

مكونات الشخصية والفروقات الفردية وكذلك يختلف من  يختلف من فرد إلى آخر حسب  الاستراتيجيات 

 . مؤسسة إلى أخرى حسب خصوصيتها وطبيعة نشاطها
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:تحليل النتائج  

  مصادرها  الضغوط الاجتماعية من الناحية السوسيولوجية ومعالجةمن خلال بحثنا هذا فهم حاولنا      

التنظيمية والاجتماعية والثقايية التي انطلقت منها والربط بينها وبين الأداء الوظيفي للعاملين بالمؤسسة  

، ولإعطاء هذا التصور صبغة علمية تم  من خلال دراسة حالة ملبنة الأمير تيزي  العمومية الاقتصادية

وذج الدراسة يتكون من فرضيتين، وفي ضوء هذه الفرضيات وبعد القيام بالدراسة الميدانية في  بناء نم

ملبنة الأمير تيزي بولاية معسكر، وبعد فرز وترتيب البيانات التي تم جمعها من الميدان وتفريغها في 

الأخير إلى مجموعة   م تحليلها وتأويلها انطلاقا من الواقع والمعارف النظرية لنخلص في ث جداول إحصائية 

من الاستنتاجات والتي لا يمكن اعتبارها نهائية أو مطلقة لأنّها مقيدة بطبيعة ميدان البحث من جهة  

والجوانب المعريية لموضوع البحث من جهة أخرى، وفي هذا السياق سوف نقوم بذكر أهم استنتاجات 

                                                                 :والتي تتمثل ييما يلي الدراسة الميدانية

    إن ما تم جمعه من بيانات حول واقع الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة                                       -

الضغوط الاجتماعية والتي لها تأثير   مؤسسة تحتوي على العديد من مصادرأظهر أنّ البيئة الداخلية لل

غياب الحوافز غياب العدالة في توزيع المهام وضعف نظام الأجور و سلبي على الأداء الوظيفي للعمال، ف

يؤثر على الروح المعنوية للعمال داخل  شكل ضغط سلبييفي تحقيق الأداء بل  ساهميوالترقيات لا 

 .المؤسسة

الاجتماعية لا تقتصر على بيئة العمل الداخلية فقط بل توجد العديد من مصادر إنّ مصادر الضغوط   -

نظمات  يمكن للم الضغوط الخارجية والتي تؤثر على الأداء الوظيفي للأفراد داخل المؤسسة، وبالتالي لا 

ى مدى  ما يتوقف نجاحها علنّ بعوامل البيئة الداخلية فقط وإ الاهتمامأن تحقق أهدافها في ظل  ات ؤسسوالم

مختلف مصادر الضغوط الاجتماعية التي يفرزها  تأقلم مع مساعدة الأفراد العاملين بها على التكيف وال

                                                                                      .محيط الخارجيال



 تحليل النتائج

 
225 

ة  ئ ح المؤسسة أو فشلها، فوجود العامل في بييمكن القول أنّ المنــــاخ التنظيمــــي عامل مهم في نجا -

عمل جيدة يساهم بشكل كبير في تحقيق مستويات الأداء الوظيفي الجيدة، أمّا إذا كان المناخ التنظيمي  

التنظيمية الكبيرة يؤثر ذلك على الروح المعنوية للعمال  والاختلالات مليء بالصراعات والنزاعات المستمرة 

 . الوظيفي أدائهوبالتالي تقل فعاليته وينخفض مستوى   الاجتماعيويشعر بالضغط 

 والاجتماعيــــةنّ التفكيـــر المشـــترك فــــي تحقيـــق أداء وظيفــــي جيـــد مشــــروط بتحســـين الوضــــعية المهنيـــة إ -

الأداء الــوظيفي،  وتطــوير التفكيــر فــي تحســينالعامــل مــن  يمنــع الاجتماعيــةشــعور بالضــغوط الللعــاملين، ف

ومعنــى ذلــك أنّ المنــاخ التنظيمــي وحــده غيــر كــافي لــدفع العــاملين نحــو رفــع مســتوى الأداء الــوظيفي بــدون 

 .  الخارجيةو  الاجتماعية الداخليةمساعدة العمال على تجاوز الضغوط 

دور المسؤول المباشر في العمل وذلك لما له من أهمية عظمى في إحداث التغيير   يدرك أغلبية العمال -

رغّبهم في أداء العمل ويؤثر فيهم  ي فهو الذي في مستوى الفعالية التنظيمية وكذلك الأداء الوظيفي للعمال

أمّا إذا تميز  عالية من الفعالية،  طبقا لأسلوب قيادته وبالتالي تتحقق الأهداف التنظيمية بكفاءة وبدرجة

القرارات تنعكس سلبا على العمال  اتخاذ في  والارتجاليةأسلوب المسؤول المباشر في العمل بسوء المعاملة 

. الوظيفي للعمالفعالية الأداء على سلبا  يؤثر  اجتماعيييصبح هذا المسؤول المباشر مصدر ضغط   

غط الاجتماعي نتيجة عدم احترام  إنّ ضعف نظام السلطة له تأثير سلبي على العاملين ويشكل الض -

الهيكل التنظيمي للمؤسسة وتدخل أشخاص لا علاقة لهم بالسلطة في عملية إصدار التعليمات والأوامر، 

ومعنى ذلك أنّ تعدد مصدر الأوامر وتناقضها يشكل ضغط اجتماعي يؤثر بشكل كبير على تأدية المهام  

ام السلطة بالموضوعية واحترام الهيكل التنظيمي والتسلسل والأعمال بدقة وبجدية عالية، أمّا إذا اتسم نظ

الهرمي يساهم ذلك من جهة في التخفيف من شعور العاملين بالضغط ومن جهة أخرى في تحسين  

                                                                        مستوى الأداء الوظيفي لديهم.  
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لها أهمية كبيرة لدى العامل والمؤسسة على حد سواء وهذا ما تؤكده العديد من عملية التدريب إنّ  -

يستطيع العامل فهم البيئة الداخلية للمؤسسة واستيعابه للدور الذي الدراسات، فمن خلال عملية التدريب 

ظم واللوائح  ستيعاب القوانين والنيقود به بداخلها، كما أنّ اكتساب العامل للخبرات والمعارف يساعده على ا

وبالتالي القدرة على حل المشاكل وخلق علاقات عمل جيدة داخل المؤسسة والقيام بالأعمال بدقة وفعالية  

واجتناب العادات السلبية كالفساد واستغلال الوظيفة لمصالح خاصة، فضعف نظام التدريب يزيد من 

لعقوبات ومواقف اجتماعية ضاغطة  التي قد تعرضه إلى ا احتمال وقوع العامل في الانحرافات والأخطاء

                                                                   تؤثر سلبا على أدائه الوظيفي.      

زيادة مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية بسبب المنافسة بين عدد إلى يؤدي ضعف نظام الترقية  -

الترقية عملية مهمة بالنسبة للعامل  ومحدود لمناصب الترقية، فكبير من العمال على عدد ضئيل 

العاملين لتحقيق أعلى مستويات الأداء وزيادة الإنتاجية من أجل الحصول على  يتحفز فمن خلالهاوللمؤسسة 

                                                               .         مركز وظيفي أعلى من السابق

الحوافز  ف، بحاجة إلى إعادة نظر ليكون نظاما ناجحا محل الدراسة نظام الحوافز داخل المؤسسة إنّ  -

في جميع   اجتماعية كرفع الأجور أو تقديم خدمات  احتياجاتهميجب أن تكون بصفة مستمرة وتلبي 

ن، تساعدهم على مواجهة مختلف الأزمات والمشكلات التي يتعرضون إليها مثل مشكل السك  المجالات 

يساهم في زيادة مستوى الشعور بالضغط لدى العمال، وهذا  نظام الحوافزفضعف ، النقل، الصحة...الخ

ما أكدته العديد من الدراسات التي تقر بوجود علاقة من جهة بين نظام الأجور والشعور بالضغط ومن  

                            جهة أخرى بين نظام الأجور والدافعية للعمل والأداء الوظيفي.               

يؤثر ضعف الأجر إلى حد بعيد على وحدة وتماسك الأسرة، ففي الكثير من الأحيان يؤدي إلى بروز   -

تصادمات وصراعات بين أفراد الأسرة قد تسبب عدم الاستقرار والطلاق ممّا يجعل العامل يشعر بضغط  

           وظائفه ومهامه.  تواجده بمكان العمل وتأديته لاجتماعي يسيطر على تفكيره وسلوكه حتى عند 
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التنظيمية ليكون نظامـا  والاستراتيجيات داخل المؤسسة بحاجة إلى العديد من الآليات  الاتصالنظام  إنّ  -

وفــي نفــس الوقــت يســاهم فــي رفــع مســتوى الأداء  الاجتماعيــةالضــغوط  انتشــارناجحــا يســاهم فــي الحــد مــن 

فـي وقـت متـأخر يزيـد فـي مسـتوى الشـعور بالضـغط الرسائل والتعليمـات والقـرارات  وصولفمال،الوظيفي للع

فوضـوح وسـرعة الرسـائل والتعليمـات والقـرارات تسـاهم لدى العمال ويـؤثر سـلبا علـى الأداء الـوظيفي لـديهم، 

 .بشكل كبير في إنجاز العمل وتأدية المهام بطريقة جيدة وفعالة

وهو تعاون مفروض بحكم بعض بالرغم ممّا تفرضه طبيعة العمل من تعاون وتكامل بين العاملين  -

، إلّا أنّ هذا لم يمنع من وجود دعم وتعاون بين العاملين من  ف التي ترتبط مع بعضها البعض ئالوظا

أنّ علاقات   خلال علاقات الصداقة والزمالة حتى في عدم فرض طبيعة العمل لذلك، وما تبين لنا أيضا

العمل التي تتميز بالدعم والتعاون والتآزر تساهم من جهة في انخفاض مستوى الشعور بالضغوط  

                                   الاجتماعية ومن جهة أخرى في الرفع من مستوى الأداء الوظيفي.    

اعات داخل المؤسسة في عدم  تتمثل أبرز العوامل والأسباب التي تؤدي إلى ظهور الصراعات والنز  -

التزام الإدارة أو العمال بواجباتهم المهنية كما أنّ تكتلات العمال في شكل جماعات بطريقة غير رسمية  

وكلّ جماعة تريد تحقيق أهداف معينة داخل المؤسسة يخلق ذلك صراع بين الجماعات وبين الأفراد وهذا 

سلبية كالغيبة والنميمة والوشاية وتداول الدعايات الصراع تستعمل ييه بعض التصرفات والسلوكات ال

والإشاعات الكاذبة والمغلوطة هذا ما يجعل الفرد يشعر بضغط اجتماعي ينعكس سلبا على فعالية أدائه  

                                                                                          الوظيفي.    

، وقد فهم وتأدية مهامهمئبالمؤسسة يمتلكون المعلومات الضرورية والكايية لشغل وظا ماللعأغلبية اإنّ  -

القيام بدوره كما   عن هالمشاكل والصعوبات التي تعرقل يتعرض العامل في بعض الأحيان إلى العديد من

الفرد لأخطاء مهنية قد تؤثر على بقية   رتكاب إ الذي يؤدي إلىغموض الدور الوظيفي وتتمثل في ينبغي 
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ه ممّا قد يسبب له ئه وأخطائف الأخرى، ونتيجة لذلك قد يتلقى الفرد ردود فعل تشير إلى ضعف أدائالوظا

                                                                   الضغط الاجتماعي. الشعور بالحرج 

دائها أزوجة و ك هادور بقيامها الشعور بالضغط الاجتماعي بسبب العاملة  مرأة الصراع الأدوار لدى يشكل  -

وهذا يؤثر بشكل سلبي على مستوى الأداء الوظيفي   أم إلى جانب ذلك كونـها عـاملة بالمؤسسةك  هالدور 

 لديها داخل المؤسسة.

الروح المعنوية للأفراد  انخفاض إنّ غياب الأسس والمعايير العلمية والقانونية في تقييم الأداء يساهم في  -

وتقل دافعيتهم للعمل ويتولد لديهم الشعور بالضغط ممّا يؤثر سلبا على مستوى الأداء الوظيفي، كما أنّ  

ن الضعف والقصور لدى  عدم تقييم الأداء وفق أسس علمية وواضحة يصعب من مهمة تشخيص مواط 

كانت عملية  كلّما فالأفراد دوي الأداء الضعيف من أجل وضع خطط وبرامج تهدف إلى تحسينه وتطويره، 

نخفض مستوى  ي وبالتالي على معرفة معوقات ومشاكل العمل  القدرةتقييم الأداء صحيحة وسليمة كلّما كانت 

م الصحيح والسليم للأداء يحفز الأفراد على بذل يي فالتق الشعور بالضغط وارتفع مستوى الأداء الوظيفي، 

                                                                        الجهد وإنجاز العمل بكفاءة عالية.

نزاعات إلى في الكثير من الأحيان  يؤديبين أفراد الأسرة والاتجاهات ثقايية في القيم  اختلافات وجود  إنّ -

يؤثر سلبا على الحالة النفسية والاجتماعية للفرد وعلى أدائه الوظيفي  اجتماعيتشكل ضغط  صراعات و 

 داخل المؤسسة.

الحاصلة في المجتمع إلى إحداث تغيرات في شكل الأسرة وتركيبتها وطبيعة  التحولات والتغيرات  ت دّ أ -

التي تحكمها وحتى في قيمها الثقايية والاجتماعية والمادية، أدت إلى ظهور العديد من العلاقات الداخلية 

وبذلك أصبحت ائلية الزوجية والع علاقات ال اضطراب اخل الأسرة التي ساهمت بشكل كبير في المشاكل د 

 الاجتماعية.مصدرا للضغوط 
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جتماعي خاصة لدى الأفراد الذين  ضغط ايشكل الداخلية للأسرة شؤون الفي  يينتدخل أفراد خارجإنّ  -

ينتمون إلى الأسر النووية حديثة النشأة، إذ أنّ هذا التدخل ينعكس سلبا على العلاقة الزوجية والعائلية قد 

يؤدي في الكثير من الأحيان إلى بروز صراعات تهدد استقرار الأسرة وتماسكها ممّا يجعل أفرادها  

على أدائهم الوظيفي داخل المؤسسة، فكثرة المشاكل يشعرون بضغوط اجتماعية تؤثر سلبا حتى 

والصراعات الأسرية تفرض في الكثير من الأحيان الغياب أو التأخر عن العمل، إذ أنّ بعض المشاكل  

الأسرية تتطلب الوقوف عليها لحلها ووضع حد لها وهذا ما يؤثر سلبا على الالتزام المهني وحتى وجود  

 فكر دائما في مشاكله الأسرية.العامل داخل المؤسسة تجده ي

طبيعة المسكن لديها علاقة وطيدة بمستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية لما له من دور كبير في نّ إ -

أو سلبا، وعليه يعتبر السكن من الحاجيات الضرورية   إيجاباالتأثير على العلاقات بين أفراد الأسرة إمّا 

ار النفسي والاجتماعي والمهني، ومؤشر عن الضغوط الاجتماعية  التي يحبذها العامل لأنّه يوفر الاستقر 

 والأداء داخل المؤسسة.

  انضباطهم ثر علـى ؤ التي تشغل بال العمال داخل وخـارج المؤسسـة وتـ شياءالأجر من أهم الأ  تبريع -

الدخل الذي ف، الأجر يساهم في تلبية الحاجيات الأساسـية والرفـع مـن المسـتوى المعيشـي نّ أفيها، باعتبار 

، يبسبب  ماعية والأداء الوظيفييتحصل عليه الفرد لديه علاقة كبيرة بمستويات الشعور بالضغوط الاجت

السريع   ياد ضعف الدخل يعجز الفرد عن تلبية مختلف حاجياته وحاجيات أفراد أسرته خاصة في ظل الازد 

ها المتعددة والمختلفة نتيجة الارتفاع الكبير لمستوى الاستهلاك الذي يفرضه العصر والمتواصل في نفقات

.           لعديد من المشاكل والصراعات بين أفراد الأسرةممّا يؤدي ذلك في أغلب الحالات إلى بروز ا  

  اقتصادية من القيام بأنشطة  هممهارات حريية تمكنيؤدي ضعف الأجر الكثير من الأفراد إلى تعلم  -

تساهم في زيادة الدخل كتعلم حرفة الترصيص أو النجارة أو الخياطة أو الفلاحة وتربية  أخرى غير عملهم 

يقوم  العامل الذي  ، باعتبار أنّ الحيوانات ممّا قد يؤثر على التزامه وانضباطه وأدائه داخل المؤسسة
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أو التأخر عن العمل أو شعوره بالتعب أثناء تأديته لأعماله  مضـطرا للتغيب يكون  بنشاطات أخرى قد 

    ووظائفه ممّا ينعكس سلبا على مستوى فعالية أدائه الوظيفي داخل المؤسسة.                         

يعيشه   يلجأ الأفراد إلى سلفة المال من الأقرباء أو الأصدقاء باعتبار السلفة حل للضيق المالي الذي -

الأفراد، وتؤدي السلفة في الكثير من الأحيان إلى التصادم والصراع بين الشخص الذي قدم السلفة 

والشخص المستلم لها بسبب عدم إرجاعها في الوقت المحدد بسبب ضعف الأجر وكثرة النفقات ممّا يؤدي 

 ذلك إلى الشعور بضغط اجتماعي سلبي.       

ن أو خطير في الأسرة مصدر للشعور بالضغط الاجتماعي يؤثر  يعتبر وجود شخص لديه مرض مزم -

على التزام الأفراد بالعمل، ففي الكثير من الأحيان يضطر العامل إلى الغياب أو التأخر بسبب رعايته  

للشخص المريض كما يؤثر ذلك على نفسيته وتفكيره داخل المؤسسة ممّا ينعكس سلبا على أدائه  

 الوظيفي. 

شغلين بالتفكير في مشاكلهم الأسرية خلال تأديتهم لمهامم ووظائفهم داخل المؤسسة ففي  هم دائما منبأنّ 

تؤثر الضغوط الاجتماعية التي تسببها المشاكل الأسرية على الفرد أينما وجد حتى داخل مكان   -نظرهم 

بمشاكلهم الأسرية   العمل ممّا ينعكس سلبا على الأداء الوظيفي، إذ نجد الأفراد المتزوجين هم الأكثر تفكيرا

خاصة حديثي الزواج أو الذين لديهم أبناء صغار يتركونهم في الروضة أو لدى امرأة مربية أو الذين لديهم  

عن الدراسة والانحراف   همتمرد أو أبناء يعانون من صعوبات في التعلم تؤثر في نتائجهم الدراسية 

عن طريق التفكير فيهم والاتصال المستمر   فتجدهم دائما مرتبطين بهم السلوكي خاصة في سن المراهقة

                                                                   بهم بواسطة الهاتف.                

اتهم وطبيعة العلاقات والمعاملات شخصيتؤثر الثقافة على الأفراد والجماعات فهي التي تحدد نمط  -

سواء داخل المؤسسة أو خارجها، وتعتبر مصدر للضغوط الاجتماعية نتيجة عدم  ومختلف النشاطات 

التزام الفرد بثقافة الجماعة أو المؤسسة أو مخالفته لها ممّا قد يكلفه ردود أفعال الجماعة التي ترفض 
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ها إلزامية ولا يمكن الخروج عنها ومخالفتها، فالفرد الذي لديه الخروج عن قيمها وعاداتها وتقاليدها باعتبار 

ثقافة تختلف عن ثقافة الجماعة يجد صعوبة في التكيف والاندماج مع أفرادها وقد يصل ذلك إلى الرفض 

                                                                       والعزل وممارسة التهميش.      

تتعارض الثقافة التنظيمية الداخلية للمؤسسة مع الثقافة الخارجية للبيئة المحيطة بها ممّا يشكل   قد  -

                                                 ضغط على المؤسسة يعيق عملية تحقيق أهدافها.      

والتكيف مع الثقافة التنظيمية   إنّ المستوى التعليمي والأقدمية في العمل يساعدان العامل على التأقلم -

داخل   وظيفيالداء الأ الرفع من مستوى في بين ثقافة الفرد وثقافة المؤسسة فق االتو للمؤسسة، ويساهم 

  واهتماماته تتماشى وتتطابق مع تفكيره  الإدارةالعامل بأنّ طرق التسيير المتبعة من قبل شعور ، فالمؤسسة

بها والتفاني في   الالتزامقناعة بكلّ ما يصدر من أوامر وتعليمات وبالتالي ال يهيولد لد قيمه واتجاهاته و 

، كما يساهم ذلك في الشعور بالرضا والانتماء ممّا يساهم في انخفاض مستوى الشعور بالضغوط  أداءها

والسعي إلى تحقيق أهداف وظيفي ال ئهأداالاجتماعية فيدفعه ذلك إلى العمل أكثر وإلى تحسين وتطوير 

 مؤسسة.ال

بصفة نهائية مهمة صعبة خاصة في ظل التحولات والتغيرات   الاجتماعيةالتخلص من الضغوط  يعتبر -

 .السريعة الحاصلة في المجتمع في جميع المجالات والتطورات 

بتعدد المصادر والوضعيات التي  الاجتماعية مع الضغوط  واستراتيجيات التكيفأساليب وتتنوع تتعدد  -

 اختيار كما أنّ والتكيف معه، خاصة لمواجهته  إستراتيجيةمصدر ضغط  ،كما أنّ لكلّ طلضغينتج عنها ا

مختلف المواقف الضاغطة يختلف من فرد إلى آخر حسب مكونات الشخصية   لتكيف معل الاستراتيجيات 

 . والفروقات الفردية وكذلك يختلف من مؤسسة إلى أخرى حسب خصوصيتها وطبيعة نشاطها

 اعتباطية لا يكون بطريقة الأداء  تحسين التكيف مع الضغوط الاجتماعية و  ستراتيجيات انوع  إنّ اختيار-

وعشوائية وإنّما يتطلب ذلك دراسة علمية منظمة من طرف المختصين لمعرفة مصادر هذه الضغوط 
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  والاندماج  الاجتماعيالمناسبة لها حتى يتحقق للأفراد الرضا المهني والتكيف مع الوسط  والاستراتيجيات 

 .الأداء الوظيفيالفعالية التنظيمية و تحقيق مستوى عالي من  قصد بشكل إيجابي 

تساعدهم على التخفيف من   استراتيجيات يدفع الأفراد إلى البحث عن  الاجتماعيةإنّ الشعور بالضغوط  -

قصد التكيف مع المواقف الصعبة التي يتعرضون إليها في حياتهم اليومية سواء داخل  نعكاساتهاوا هاآثار 

وتتعارض بعض الاستراتيجيات مع أهداف المؤسسة، فالاحتجاجات  خارجها، مؤسسة العمل أو 

ساهم  المستمرة والغياب عن العمل أو تركه نهائيا يؤثر سلبا على الفعالية التنظيمية، كما ي والإضرابات 

 بشكل كبير في انخفاض نسبة الإنتاج وقلة جودته. 

إنّ أنماط السلوك لدى الفرد لديها دور كبير في نجاح عملية التكيف الاجتماعي أو فشلها سواء داخل   -

بيئة العمل أو خارجها، كما يعتبر سوء العلاقات بين الأفراد من أبرز مصادر الضغوط الاجتماعية التي  

تحقيق التكيف الاجتماعي خاصة إذا تميزت بكثرة الصراعات والنزاعات داخل المؤسسة أو  تعيق عملية 

 على مستوى الأسرة أو في المحيط الاجتماعي ككل. 

يساهم عامل الأقدمية والمستوى التعليمي بشكل كبير في تكيف الفرد مع الضغوط داخل بيئة العمل  -

ون صعوبة في التكيف بسرعة مع الوسط الاجتماعي المهني  م خبرة أقل يجد هعكس الأفراد الجدد الذين لدي

 وما يحتويه من مشاكل وصراعات وضغوط مختلفة.

يؤدي عدم الاستقرار النفسي والاجتماعي، كثرة التوترات والصراعات، عدم الاستقرار الأسري ... الخ،  -

 في الانفعالات، عدم التحكم  والانطواء،العزلة لدى العامل إلى الشعور بالضغوط الاجتماعية التي تسبب 

تحمل المسؤولية وغيرها من المشكلات النفسية والاجتماعية التي تساهم بشكل كبير في  عدم القدرة على 

 الأداء الوظيفي داخل المؤسسة.ضعف 
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الإدارية التنظيمية الفعالة التي تساهم في تعزيز روح   الاستراتيجيات تطبيق مبادئ الإدارة أحد يعتبر  -

لعمل وتسخير كلّ الجهود من أجل تحقيق أهداف المؤسسة وهذا من شأنه أن يساهم في تحقيق  فريق ا

 .لدى الأفراد داخل المؤسسة الاجتماعيةالفعالية التنظيمية التي تؤدي إلى الحدّ أو التقليل من الضغوط 

الاتصالي والانسـجام والعمـل إنّ المؤسسة التي تتبع الديمقراطية في التسيير تجدها تتميز بنجاح نظامها  -

حــول  والاتفــاقفــي التوصــل إلــى التفــاهم تســاهم المشــاركة بــروح الجماعــة والأداء الــوظيفي الجيــد، فــالإدارة ب

من المشـاكل  التقليلممّا يؤدي إلى  في عمليات تسيير شؤون العاملين والمؤسسة اتخاذهاالقرارات التي يتم 

 مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية.     وهذا بدوره يساهم في انخفاض  والصعوبات 

تنشــئة العــاملين وإشــباعهم بثقافــة مؤسســاتية لديــه دور كبيــر فــي مســاعدتهم علــى تحقيــق  إســتراتيجيةإنّ  -

 ؤسسة.عاملا مهما في تحقيق الأهداف المسطرة من طرف المالتكيف مع الضغوط الاجتماعية كما تعتبر  

ى روح فريق العمل لعتؤثر تساهم العدالة التنظيمية في شعور الأفراد بالرضا الوظيفي، كما أنّها  -

حيث أن عدالة  لرفع من أدائه الوظيفي، ى دوافع الفرد العامل للأن يؤثر ع هذا من شأنهوالجماعة و 

فرد لرسالة ل هالعادلة توجة لالمعامأداة تعزيز مبدأ العمل بروح الجماعة لأنّ ت تعد ليماجراءات والتعالإ

 .هاتقدر كل فرد في  المؤسسة ى أنّ لع

تؤدي المساندة الاجتماعية داخل المؤسسة إلى التقليل من الصراعات وتساهم في تقوية العلاقات   -

والشعور بالاندماج والانتماء ممّا يؤدي ذلك إلى التقليل من الضغوط والتكيف مع البيئة الاجتماعية بشكل  

 إيجابي.

 نصل في الأخير إلى ما يلي:  ممّا سبق من نتائجانطلاقا 

رتباطية بين الضغوط الاجتماعية والأداء الوظيفي  إتحقق الفرضية العامة وهو ما يعني وجود علاقة  -

  للعمال.   



 تحليل النتائج

 
234 

تحققت كليا وهو ما يعني أنّ مصادر الأولى تؤكد الشواهد الواقعية والبيانات الإحصائية أنّ الفرضية  -

الضغوط الاجتماعية تتمثل في مصادر داخلية ترتبط ببيئة العمل ومصادر خارجية تشمل العلاقات 

الوظيفي للعمال  الأداءى المجتمع، وهذه المصادر لها تأثير سلبي علالسائدة في ثقافة الالأسرية للعامل و 

                                                                                       .داخل المؤسسة

كلّ من المؤسسة والأفراد تحققت كليا وهو ما يعني أنّ الثانية أنّ الفرضية  النتائج المتوصل إليهاتؤكد  -

قصد التكيف مع بيئة العمل الداخلية ومختلف الظروف  الاستراتيجيات إلى إتباع مجموعة من  ون يسع

تكيف مع الضغوط ال تحقيق  تساهم بشكل إيجابي في الاستراتيجيات ، وهذه الخارجيةوالثقايية  الاجتماعية

التكيف  استراتيجيات وبالتالي تعتبر من جهة أخرى  الأداء الوظيفيوتحسين  من جهة الاجتماعية

التوازن  والموائمة بين الفرد وبيئته  تساعد على تحقيق  المؤسسة فهيية للفرد و ضرور الاجتماعي 

السلبية على الصحة النفسية وعلى مستوى العلاقات  نعكاساتها او  ضغوط الاجتماعيةتجنبا لل الاجتماعية

لديها دور كبير   الاجتماعيةالضغوط  الفردية والتنظيمية للتكيف مع الاجتماعية والمهنية، فالاستراتيجيات 

الاجتماعية سواء البيئة الفرد القدرة على تعديل سلوكه لإحداث علاقة تكيف بينه وبين  إكساب جدا في 

ينعكس إيجابا  ا مّ والاندماج معها بشكل إيجابي والالتزام بمعاييرها وقوانينها م رجهاداخل المؤسسة أو خا

 على مستوى المؤسسة. الأداء الوظيفيو الفعالية التنظيمية  على
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 خاتمة: 
الاجتماعية والأداء الوظيفي جاء نتيجة مبررات موضوعية وذاتية  نّ تناولنا لموضوع الضغوط إ     

من  التحولات والتغيرات الاجتماعية والاقتصادية والثقايية والتكنولوجية التي تعيشها الجزائر، وذلك  افرضته

،  بحيث  داخل المؤسسة على الأداء الوظيفي للعمال اتهانعكاس إو  الاجتماعيةالضغوط  واقع أجل تشخيص 

لها مصادر داخلية ترتبط   الاجتماعيةتبين لنا من خلال بحتنا هذا بجانبيه النظري والتطبيقي أنّ الضغوط 

والثقايية التي تحيط   والاقتصادية سريةوالأ الاجتماعيةة العمل ومصادر خارجية تتعلق بالظروف ئببي

لّ ما تحتويه من تحولات وتغيرات عن  ة الخارجية بكئ، بحيث لا يمكن أن نفصل البي والمؤسسات  بالأفراد 

مفتوح يؤثر ويتأثر بالمجتمع، فالضغوط   اجتماعية الداخلية للعمل باعتبار أنّ المؤسسة نسق ئالبي

ه الوظيفي داخل المؤسسة، وعليه  ئالتي تواجه الفرد خارج المؤسسة بإمكانها أن تؤثر على أدا الاجتماعية

داخل المؤسسة وخارجها ومدى تأثير هذه الضغوط   جتماعيةالاركزنا على فهم وتفسير واقع الضغوط 

 لأفراد التي تساعد ا  والاستراتيجيات ، وبعدها قمنا بالبحث عن الطرق فراد على الأداء الوظيفي للأ

الرفع من مستويات الأداء و  جتماعيةالإالضغوط مختلف مع  الاجتماعيعلى تحقيق التكيف والمؤسسات 

 . الوظيفي

بـه وتنميتـه علـى  الاهتمـامالمورد البشري من أبرز عناصر العملية الإنتاجية وبالتالي ضرورة  يعتبر       

العطـاء والأداء الجيــد، بحيــث لا يمكــن زيـادة مســتويات الإنتــاج عــن طريـق زيــادة الآلات أو الرفــع مــن عــدد 

ة ئتوفير بي واسطةبالموظفين بل يمكن تحقيق مستوى جيد في الإنتاجية عن طريق تحسين الأداء الوظيفي 

وعليــه فــانّ وجــود اســتراتيجيات التكيــف مــع الضــغوط الاجتماعيــة فــي ، مــة خاليــة مــن الضــغوطئعمــل ملا

 سـتراتيجيات الإ أوالفرديـة التـي يختارهـا العمـال بأنفسـهم  سـتراتيجيات الإ أماكن العمـل لهـا أهميـة كبيـرة سـواء

التنظيميـــة التـــي تعمـــل إدارة المؤسســـة علـــى تقـــديمها والســـهر علـــى تطبيقهـــا قصـــد تحســـين الأداء الـــوظيفي 

ــغوط  ــة التنظيميـــة لأنّ الضـ ــل الاجتماعيـــةوتحقيـــق الفعاليـ ــرد فقـــط بـ ــأثر علـــى الفـ ــى  لا تـ ــا علـ يتعـــدى تأثيرهـ

 الاســتراتيجيات  أمــام حتميــة تطبيــق مجموعــة مــننفســها تجــد المؤسســة مــن هــذا المنطلــق ، المؤسســة ككــلّ 
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تطبيــق مبــادئ ومفــاهيم الإدارة  بواسـطة والحــدّ منهــا الاجتماعيـةالتنظيميـة للتقليــل مــن نسـبة زيــادة الضــغوط 

الحديثـــة وتطـــوير أســـاليب العمـــل وتوعيـــة العمـــال وتحسيســـهم بضـــرورة العنايـــة بالصـــحة النفســـية والجســـمية 

خارجـــــه والتفاعـــــل  وأل محــــيط العمـــــل ســـــواء داخـ ــــ الاجتماعيـــــةوالتعامــــل بعقلانيـــــة مـــــع مختلـــــف المواقــــف 

الشعور بالضغوط بنسبة عالية لديه تأثير كبير جدا على مستويات الأداء الوظيفي للأفراد وكذلك ،فبإيجابية

 الاجتماعيـةعلى الفعالية التنظيمية للمؤسسـة لـذا فـإنّ الوسـيلة الكفيلـة للتقليـل والتخفيـف مـن آثـار الضـغوط 

المؤسســة للوقايــة مــن  والسياســات مــن قبــلوتجنــب الوقــوع فيهــا تتمثــل فــي تطبيــق بعــض الطــرق والأســاليب 

معينـة حسـب خصوصــياتها وظروفهـا وحجـم الضـغوط الموجــودة  اسـتراتيجيات مسـبباتها، وكـلّ مؤسسـة تتبــع 

ا يخلـــق لـــديهم الشـــعور بـــالولاء  همئانتمـــا تعزيـــزو  الانـــدماجفيهـــا بهـــدف مســـاعدة العمـــال علـــى  للمؤسســـة ممـــّ

 ي ومنه تحقيق أهداف المؤسسة.والأمان والإخلاص وهذا كلّه ينعكس إيجابا على الأداء الوظيف

عوائق سواء تعلق الأمر بالجانب النظري أو التطبيقي  الصعوبات و ونشير في خاتمة بحثنا إلى بعض ال    

تستحق الدراسة، ونوجز   ستفهاماللموضوع تخطينا بعضها بسهولة في حين تركت لدينا أخرى علامات 

 هذه الصعوبات ييما يلي: 

خاصة   الاجتماعيةالتي تناولت الضغوط  والدراسات  عرفي للمؤلفات والمراجع والمصادرنقص الكم الم -

 وضـوع جديد. أنّه م

بالصعوبة والتعقيد خاصة في جوانبه المنهجية والإبستيمولوجية وهذا  جتماعيةالا يتميز ميدان العلوم  -

على عدد لا   نااطلاعما لمسناه في الخلط الموجود في المعلومات المتعلقة بمنهجية البحث بالرغم من 

 وعدم وجود منهجية موحدة بين جميع الباحثين.  بأس به من المراجع

مفاهيم في المراجع المعتمدة سواء باللغة العربية أو  الخلط وصعوبة التفرقة بين المصطلحات وال -

   الأجنبية.
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صعوبة وضع خطة بحث معينة ومحددة لكون موضوع الدراسة المتعلقة ب"الضغوط الاجتماعية   -

 الشاملة  والأداء الوظيفي" من المواضيع التي تندرج ضمن ميدان تسيير الموارد البشرية فهي من المواضيع

 أكثر من متغير. استيعاب التي تحتمل   

 .الموزعة الاستمارات  استرجاعصعوبة  -

 .الأسئلةعدم جدية بعض المبحوثين في الإجابة عن  -

 دم وجود وقت للراحة أثناء العمل. صعوبة إجراء المقابلة مع المبحوثين لع -

 covidانتشار وباء كورونا)الظروف التي الصحية التي عرفها العالم والجزائر على حد سواء بسب  -

 ( وما تبعها من إجراءات الحجر الصحي ممّا شكل صعوبات في التنقل لإجراء البحث.19

في الأخير نرجو أن تكون النتائج المتوصل إليها تخدم المؤسسة محل الدراسة وجميع المؤسسات   

ل الهيئات الوصية بالمؤسسة  الجزائرية عامة وتساهم كذلك في إثراء البحوث العلمية، كما نطمح أن تعم

 . وتطويره على تفعيل كلّ الاستراتيجيات للتقليل من الضغوط الاجتماعية وتحسين الأداء الوظيفي
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 : الدراسة توصيات

بعضا من التوصـيات للأخـذ بهـا بعـين الاعتبـار نطرح  استنتاجات البحث من  إليهعلى ضوء ما توصل    

 :                                 من طرف الباحثين والمسؤولين

إجراء بحوث ودراسات من هذا النوع على مستوى أوسـع وعينـة أكبـر مـن التـي تعاملنـا معهـا حتـى تكـون  -

 الدراسة أشمل وأوضح.  

بتـوفير بيئـة  وذلـك الاجتماعيـةالضـغوط عور العمـال بمسـتوى ش ـتخفـيض بالعمل على  هتمامالاضرورة   -

عمل بأسلوب علمي وموضـوعي تسـاهم فـي خلـق أجـواء مناسـبة مـن الناحيـة النفسـية والاجتماعيـة والثقاييـة 

 والاقتصادية تساعد على تطوير مستوى الأداء.           

تدريبيـة لهـم لتزويـدهم بالكفـاءات المهنيـة للعمال وإعـداد الـدورات ال والاجتماعيةبالمرافقة النفسية  الاهتمام -

 والثقايية والإقتصادية وغيرها.                     الاجتماعيةالتي تتوافق مع الظروف 

القرار وتجنب سياسة عدم   اتخاذ تشجيع العمال على التواصل عن طريق إبداء آرائهم والمشاركة في  -

 .   الحوار

واستراتيجيات تساعد الإدارة على التقرب أكثر من جميع العمال باختلاف مناصبهم  ضرورة إيجاد آليات  -

ووظائفهم لفهم مشاكلهم اليومية التي ترتبط بحياتهم المهنية والاجتماعية قصد مساعدتهم على حل  

 المشاكل من أجل تجاوز الضغوط الاجتماعية التي تؤثر سلبا على أدائهم الوظيفي داخل المؤسسة.

تعمل على إزالة الشائعات من خلال وضع نظام اتصال فعال يساعد على تدفق  ن إدارة المؤسسة أعلى  -

المعلومات والأخبار بين جميع الأطراف داخل المنظمة من أجل محاصرة الإشاعات والأخبار الكاذبة  

 ومحاربتها. 

فالأفراد  ل دوري ومستمر،داء الذي يكون بشكتثمين الأداء الجيد للأفراد بواسطة نظام تقييم الأ ضرورة-

الذين لديهم مستويات عالية من الأداء يتم تقديم لهم الحوافز كترقيتهم إلى مراكز وظيفية أعلى من سابقتها  
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  ،الحوافز لا توجه بنفس الطريقة إلى جميع العاملينوهذه أو مكافأتهم ماديا كالزيادة في الأجر أو الراتب، 

فالأشخاص الذين يبذلون قصارى جهدهم من أجل رفع مستوى الإنتاج والأداء يستحقون حوافز أكثر من 

هذا ما يشجعهم ويدفعهم إلى بذل  الأشخاص الذين يرتكبون الأخطاء والانحرافات بصفة دائمة ومستمرة

في  ز ذلكيعز كما  والقدرات للحصول على هذه الحوافزأقصى المجهودات وتسخير كلّ الإمكانيات 

 نفوسهم الثقة والشعور بالانتماء والرضا وهذا ما يزيد في مستويات الأداء والفعالية والإنتاجية. 

على ترسيخها في أوساط العمال وإقناعهم   سهرتعزيز ثقافة تنظيمية بداخل المؤسسة وال العمل على -

سة والرفع من مستوى الفعالية  بدورها وأهميتها في التخفيف من الضغوط الاجتماعية وتحقيق أهداف المؤس

والأداء الوظيفي، وذلك بنشر قيم وعادات وتقاليد داخل المؤسسة تساهم في زيادة شعور العمال بالانتماء  

والعضوية لجماعة العمل وللمؤسسة ككل ليكونوا كيانا واحدا لمواجهة مختلف التحديات التي تعرفها 

 عية تؤثر سلبا على الفرد والمؤسسة.                                                      المجتمعات المعاصرة وما تفرزه من ضغوط اجتما 

إعداد  الإشراف التي يجب أن تتضمن قيادة إدارية متميزة وواعية تعمل على إستراتيجيةضروروة تفعيل  -

ضغوط التي تؤثر عليهم  الكفاءات وفهم احتياجاتها وتلبيتها بالشكل الذي يرضي توقعاتهم والتخفيف من ال

 الوصول إلى مستوى إيجابي في الأداء الوظيفي.  بهدفنفسيا واجتماعيا ومهنيا، 

وكذلك إعادة تصميم الهيكل اختيار نمط إداري وهيكل تنظيمي يتماشى مع طبيعة المؤسسة وأهدافها،  -

الاختلالات التنظيمية التي قد ينتج  التنظيمي بعدة طرق كلّما دعت الضرورة إلى ذلك من أجل مواجهة 

 عنها مشاكل متعددة تشكل ضغطا اجتماعيا على العمال.

وجب على إدارة المؤسسة توفير مختصين في مجال الأمن الصناعي للتخطيط للعمل وتنفيذه والإشراف   -

هدف إلى  عليه، فالأمن الصناعي يعتبر من بين الخدمات العمالية التي تقدمها المؤسسة للعمال فهي ت

منع أو التقليل من حوادث العمل والأمراض المهنية، وتقديم وسائل الوقاية والعلاج مع توفير ظروف  

 مناسبة للعمل.
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خدمات الاجتماعية بناء على دراسة الأوضاع الاجتماعية والصحية والمادية  للضرورة وضع برامج  -

 ا جميع العمال كل حسب احتياجاته. للعمال وتفعيل دورها وتطبيقها بشكل عقلاني حتى يستفيد منه

الاجتماعية والنفسية للعمال  والظواهر توظيف أخصائيين اجتماعيين ونفسانيين لدراسة الحالات  -

 والقضاء عليها. 

العمل على تنظيم لقاءات دورية بين العمال والمسؤولين لخلق جو من التفاهم بين الأطراف الفاعلة   -

 بالمؤسسة. 

ونفسيا ومهنيا وماديا،   جتماعياإ للعمالالأهداف الفردية مع مؤسسة للاف التنظيمية ضرورة تطابق الأهد  -

 ءداالأ علىفهذا ينعكس سلبا آلات للإنتاج فقط  ملى أنّه ع ماللعا إدارة المؤسسة إلىلأنّ لو تنظر 

للعامل   والاجتماعيلمؤسسة الأخذ في الحسبان الجانب البدني والنفسي إدارة ا، وعليه يجب على الوظيفي

لكي يسعى إلى تحقيق أهداف المؤسسة وتجسيدها   والاجتماعيةبه وبمختلف مشاكله المهنية  والاهتمام

 .واقعيا

وترسيخ قيم واتجاهات  الشخصية  لتزاماتهإو  سريةاهتمام المؤسسة بظروف العامل الخارجية كمشاكله الأ -

التخفيف من مستوى الشعور بالضغوط الاجتماعية والرفع من  في ذلك يساهم وعادات إيجابية لدى الأفراد 

 مستوى الأداء الوظيفي. 

مهمـــــــا كانـــــــت مكـــــــانتهم فـــــــي الهيكـــــــل  للعمـــــــالة التنظيميـــــــة ئالتنشـــ ــــ إســـــــتراتيجيةتفعيـــــــل  العمـــــــل علـــــــى -

ــتلا ــلوكيات تــــــ ــيم وســــــ ــابهم قــــــ ــتم إكســــــ ــا يــــــ ــن خلالهــــــ ــي مــــــ ــي والتــــــ ــة ئالتنظيمــــــ ــاع التنظيميــــــ ــع الأوضــــــ م مــــــ

 .ية للمؤسسةمة التنظيئضمن البي اندماجهموالمادية داخل المؤسسة، وبالتالي  والاجتماعية
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 ، بدون طبعة.الأردن
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 المنظمات، المكتب الجامعي الحديث، مصر.                                                       

،  ، مكتبة النهضة المصرية، القاهرة، مصر علم النفس التربوي (، 1972) ،صالح أحمد زكي -59
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 ، بدون طبعة.والتوزيع، الأردن
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67-عبد الباقي وصلاح الدين محمد ، )2001(، السلوك الفعال في المنظمات، الدار الجامعة، 
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 ، بدون طبعة.مصر
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 ، بدون طبعة.، معهد الإدارة العامة، الرياض وكيفية إدارتهاونتائجها 



المراجع قائمة   

 
250 

، دار الفكر والاتجاهاتسيكولوجية العلاقة بين مفهوم الذات (، 1992)، عبد الفتاح ديودار -71

 ، دمشق، سوريا، بدون طبعة.العربي
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 ، دار الصناعي: النشأة والتطورات الحديثة اجتماععلم (، 1999)  ،عبد الله محمد عبد الرحمان -76
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 ، بدون طبعة. الإسكندرية، مصر



المراجع قائمة   

 
252 

 ، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، مصر.الثقافة والفلكلور(، 2008فاتن محمد شريف، )  -92
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، القاهرة،  مكتبة القاهرة الحديثة، تنمية المجتمع في الدول النامية ،(1986)، فاروق زكي يونس -94
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للأنسجة تيندال   الجزائرية : دراسة ميدانية بالمؤسسة الصناعية الجزائريةالتنظيمي للمؤسسة 

التنظيم والعمل، كلية العلوم  الاجتماع، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم في علم بالمسيلة

 .  الجزائر، جامعة محمد لمين دباغين، سطيف، ةوالاجتماعيالإنسانية 

  الاتصالات ضغوط العمل وأثرها على أداء الموظفين في شركة (، 2009) ،بنات عبد القادر -176

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة.  الفلسطينية في منطقة قطاع غزة

، مذكرة تدخل ضمن الوظيفي لدى العامل الجزائري محددات الرضا (، 2007) ،نبية بوذون  -177

 ، الجزائر. ادة الماجستير، علم النفس التنظيمي، جامعة منتوري، قسنطينةهمتطلبات نيل ش

التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين (، 2014) ،بوقطف محمود  -178

  اجتماع مد خيضر بسكرة، علم ، جامعة محبالمؤسسة الجامعية: دراسة ميدانية بجامعة خنشلة

 التنظيم والعمل، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير، بسكرة.

، مذكرة لنيل  فقه التمكين وأثره في تطبيق الأحكام الشرعية(، 2011) ، الجزار عمر لطفي -179

 ، فلسطين. شهادة الماجستير، الجامعة الإسلامية، غزة

الإدارة بالمشاركة وأثرها على العاملين والإدارة: دراسة ، (2009) ، حسينالرفاعي محمد  -180

غير   ، أطروحة دكتوارهالاتصالاتعملية على إحدى شركات القطاع الخاص والتي تعمل في مجال 

 منشورة، جامعة سانت كليمانتس، كلية الأدب.  
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، مذكرة  العمومية: دراسة مقارنةنظام الترقية في المؤسسات والإدارات ، (1993) ،السعيد قارة -181

جامعة  معهد الحقوق والعلوم الإدارية، قسم القانون العام، ماجستير في الحقوق والعلوم الإدارية، 

 الجزائر. ، رالجزائ

غموض الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية  (، 2015) ،حلاوة عماد  -182

 .      يين في قطاع غزةعلى موظفي القطاع الحكومي المدن

أثـــر الـــنمط القيـــادي علـــى الســـلوك ، (2016)بــولعراوي صـــلاح الــدين، ، ريمــوش عبــد الحكـــيم -183

 جامعة تبسة، الجزائر.   الإبداعي للمرؤوسين :دراسة حالة الشركة الإفريقية للزجاج،

، رسالة الوظيفيأثر الثقافة التنظيمية على الأداء (، 2009) ،زيد صالح حسن سميع -184

 ماجستير، جامعة حلوان، اليمن.   

أثر القيادة الفعالة في تطوير الأداء الإداري للعاملين، (، 2011) ،سلوى عثمان فضل -185

 .       جامعة السودان للعلوم والتكنولوجياكلية الدراسات العليا، رسالة ماجستير غير منشورة،  ،الخرطوم

أثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة  (، 2010) ،شاطر شفيق -186

جامعة أحمد بوقرة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، ، رسالة ماجستير، الصناعية

 . الجزائربومرداس، 

 مذكرة ،للعاملين الوظيفي الأداء على وتأثيره التنظيمي المناخ(، 2010صليحة، ) شامي -187

 الجزائر. س،بوقرة، بومردا أمحمد  التسيير، جامعة وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية ماجستير،

الضغوط الاجتماعية وضغوط العمل وأثرها ، (2007صالح بن ناصر شغرود القحطاني، ) -188

رسالة مقدمة  بمنطقة مكة المكرمة،على اتخاذ القرارات الإدارية، دراسة مسحية على ضباط الجوازات 

استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في العلوم الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم  

 الأمنية، السعودية.
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دور الإدارة بالمشاركة في تنمية معرفة العاملين دراسة حالة ، (2011) ،طباخي سناء -189
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، رسالة ماجستير، معهد الأداء المالي للمؤسسة: قياس وتقييم(، 2002) ،عادل عشي -190

 ، جامعة بسكرة.           اقتصاد 

 الاقتصاديدور تحليل الإنتاج وبحوث العمليات في تحسين الأداء (، 2003) ،عامر الحاج -191
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، رسالة مقدمة على الأمن الوظيفي من وجهة نظر العاملين في وزارة التربية والتعليم وانعكاساته
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المساندة الاجتماعية وضغط العمل وعلاقة كل منهما برضا (، 1996عزت عبد الحميد، ) -195

 التربية، جامعة الزقازيق، مصر.، رسالة دكتوراه، كلية المعلم عن عمله

، رسالة دكتوراه، معهد علم  العلاقات الصناعية في مجتمع المصنع(، 1989)  ،علي غربي -196
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 : دليل المقابلة (3)الملحق 

المفتوحة حول متغيري موضوع الدراسة في مقابلة مع بعض  ة ئلتضمن دليل المقابلة مجموعة من الأس 

 لة كالآتي:ئت الأس نوكا -معسكر-أفراد العينة بملبنة الأمير تيزي 

 المحور الأول: المعطيات السوسيو مهنية للمبحوثين: 

 الجنس: -1

 السن: -2

 الحالة الاجتماعية:  -3

 الوظيفة:  -4

 الأقدمية في العمل: -5

 الاجتماعية وعلاقتها بالأداء الوظيفي للعمال المحور الثاني: مصادر الضغوط 

 ييما تتمثل المصادر الداخلية والخارجية للضغوط الاجتماعية؟  -6

 هل تؤثر الضغوط الاجتماعية على مستوى الأداء الوظيفي؟  -7

 حسب رأيك ماهي الضغوط الاجتماعية الأكثر تأثيرا على الأداء الوظيفي الداخلية أو الخارجية؟   -8

 ستراتيجيات التكيف مع الضغوط الاجتماعية لتحسين الأداء الوظيفي المحور الثالث: ا

 هل تسعى إلى اتباع استراتيجيات فردية بهدف التكيف مع الضغوط الاجتماعية؟  -9

ما هي الاستراتيجيات التي تعمل المؤسسة على تطبيقها بهدف مساعدة العاملين على التكيف   -10

 اجتماعيا ومهنيا وتحسين الأداء الوظيفي؟ 

في نظرك هل الاستراتيجيات المتبعة من طرف المؤسسة ساعدت العاملين على تحقيق التكيف   -10

 مع الضغوط وساهمت في تطوير مستوى الأداء الوظيفي؟      
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 الاستمارة: (4)الملحق 

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة معسكر 
 

 العلوم الإنسانية والاجتماعية كلية 
 قسم علم الاجتماع

 
 

 استمارة البحث 
 

في إطار إعداد أطروحة دكتوراه علوم في علم الاجتماع تخصص عمل وتنظيم حول موضوع الضغوط  

 الاجتماعية والأداء الوظيفي. 

 تحية طيبة وبعد 

بتيريي، ضضرب برين يرديه ارسه الاةرتمارن راجرين مرنكم التعراو   بملبنة الأميررالأخت والأخ الفاضل العامل        

والتضحية بجيء قليل من وقته الثمين بغرض إفادتنا في جمب البياضات ذات الصلة ببحثنا، فالرجاء التكرم بالإجابة 

( في الخاضة التي تمثل وجهرة xوذله بوضب علامة )بكل دقة وموضوعية  عن عبارات وتساؤلات اسه الاةتمارن 

لة من أجل ئظرك ضحو كل ةؤال أو عبارن، كما ضرجو منه تحري الصدق والأماضة العلمية أثناء الإجابة على الأةض

ضجاح بحثنا اسا، كما أفيدكم علما بأّ  ما تدلو  به من إجابات لن تستخدم إلاّ لأغراض البحث العلمي مب المحافظرة 

 على ةريتها التامة.  

 

 لكم منا جزيل الشكر .

 

إشراف: د/ لغرس ةوايلة                                  بورقيبات مختارإعداد الطالب:   

 

 

2022/ 2021السنة الدراةية:   
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 المحور الأول: البيانات الشخصية: 

☐ أضثى   - ☐ ذكر    -    :      الجنس  -1  

☐ ةنة  54ةنة إلى   63من  - ☐ ةنة     35ةنة إلى  62من   -ةنة 25أقل من -السن:  -2  

☐ فأكثرةنة  65من  - ☐ ةنة   55ةنة إلى  46من -  

☐ يجامع ☐ ثاضوي - ☐ متوةط  -  ☐   - ابتدائيالمستوى التعليمي: -3

☐ ةنوات  5أقل من   -الأقدمية في العمل : -4  

☐ ةنوات  10  - 6من  -    

☐ ةنوات  15 - 11من  -   

☐ ةنة  20  - 16من  -  

☐ فأكثر ةنة  21 -  

:        المنشأ الاجتماعي  -5  

☐ حضري  المجال ال - ☐ ☐   شبه حضري المجال-   المجال الريفي -       

☐ أةرن ضووية   - ☐ أةرن ممتدن     -   :نوع الأسرة التي تنتمي إليها -6  

☐ رملأ - ☐ مطلق - ☐ متيوج  -  ☐ عيب أ -   :الاجتماعيةالحالة  - 7  

فرد فأكثر  11  -10 إلى 6من  -                    5 إلى 22من  -عدد أفراد العائلة:    - 8  

وأثرها على الأداء الوظيفي.    الاجتماعيةالمحور الثاني: مصادر الضغوط     

الاجتماعية.: المصادر الداخلية للضغوط أولا  

تشعر بالتفكير المشرترك بينره وبرين جميرب العراملين بالمؤةسرة بضررورن الوصرول إلرى أداء وظيفري جيرد لنجراح  ال-9

 ☐لا          ☐نعم المؤةسة؟      

أضّه:ال ترى مسؤوله المباشر على   -10 

☐ وقلق: مصدر شه وضغط -  

☐ مصدر ثقة ومساضدن وروح معنوية عالية:  -  

والمهام المطلوبة منه تنفيساا اي: الأعمال  ال-11  

☐ أعمال متعددن ومتناقضة من عدن رؤةاء  -  

☐ أعمال واضحة ومفهومة من مسؤول واحد   -  
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برامج التدريب بالمؤةسة في:  في ضظرك ال تساام -12  

☐ وتحسين الأداء الوظيفي: تخفيف الضغط  -  

☐ زيادن الضغط والملل في الوظيفة:  -  

☐لا            ☐نعم         من أجل الترقية؟ اختيارات ال تتيح وظيفته الحالية عدن   -13  

☐لا          ☐نعم      لمؤةسة مكافآت تحفي العاملين على إضجاز العمل بكفاءن عالية؟ا إدارنال تقدم   -14  

ويحفيك على العمل وإضجاز  احتياجاتهه  وكاف لتلبية مختلف ئال ترى أّ  راتبه  يعكس فعليا حقيقة جهدك وأدا  -15

☐لا                ☐نعم         مهامه بدقة وتركيي؟  

ال ترى أّ  الرةائل والتعليمات والقرارات التي تصله من طرف القيادن الإدارية تخص مجال عمله مفهومة من    -16

☐لا            ☐نعم         المناةب؟حيث المعنى وفي محلها وفي وقتها   

إلى شكاويكم ومشاكلكم داخل المؤةسة وخارجها؟   للاةتماعال يتم تخصيص أوقات خاصة   -17  

☐لا            ☐نعم    

  المعمول به داخل المؤةسة أدى إلى زيادن في الأداء الوظيفي ورفب العملية الإضتاجية؟ الاتصالفي ضظرك ال ضظام  -18

☐لا          ☐نعم          

☐لا            ☐نعم         ال تشعر بالدعم والمؤازرن والتعاو  بينه وبين زملائه في تأدية العمل؟  -19  

عدم القيام بإجراءات تتناةب مب ميولها وقناعتها؟ ال يوجد خلاف مستمر مب الإدارن ضتيجة   -20  

☐لا             ☐نعم    

☐لا           ☐نعم             ه بأةلوب غير ةليم؟ئا يؤدي إلى أداخرين في مجال عمله ممّ ال يتدخل الآ  -21  

☐لا             ☐نعم ال لديه المعلومات الكافية حول الوظيفة التي تشغلها؟        -  22 

☐لا              ☐نعم     نه واضحة لديه؟ال أاداف المؤةسة والنتائج المطلوبة م   -23  

☐لا          ☐نعم        ال تشعر بالتعب والإرااق لكثرن ما يطلب منه من واجبات ومهام؟  -24  

بنفسه؟  والااتمامه ئال تستهله ةاعات العمل جهدك ووقته على حساب الرعاية العاطفية ليوجه وأبنا  -25  

☐لا          ☐نعم        

ال يتم تقييم الأداء بناء على أةس علمية ومعايير واضحة ويمنحه المشرف ما تستحق ؟ -26  
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   ☐لا           ☐نعم        

☐لا             ☐نعم         ال يتدخل أشخاص لا علاقة لهم بتقييم الأداء عند تقييمه؟  -27  

المصادر الخارجية للضغوط الاجتماعية.: ثانيا  

☐لا            ☐نعم            والعادات والتقاليد؟  والاتجاهات في القيم  تختلف مع أفراد أسرتك  هل -28  

 ☐لا             ☐نعم         المحيط الأسري والعائلي؟ في هل تشعر بالالتحام  -29

☐لا          ☐نعم          ؟الداخلية لأسرتكشؤون الفي  أفراد خارج الأسرةهل يتدخل  - 30 

☐لا             ☐نعم         هل الدخل الخاص بك كفيل بتلبية حاجياتك وحاجيات أفراد أسرتك؟ -31  

☐لا           ☐نعم            من الآخرين؟ قرض أو  سلفةهل لديك  - 32 

☐لا           ☐نعم  ال لديه ارتباط بأحد أفراد أةرته لديه مرض ميمن؟     - 33 

☐لا             ☐نعم  ال تعاضي من مشكلة في إضجاب الأطفال؟     - 34 

☐لا             ☐نعم             ك لمهامك؟ئخلال أداوالعائلية هل تفكر في مشكلاتك الأسرية  - 35 

☐لا            ☐نعم          ال تتوافق قيمه واتجاااته مب قيم واتجااات جماعة العمل؟  -36  

                   ☐لا         ☐نعم        ال تتوافق قيمه واتجاااته مب قيم واتجااات المؤةسة؟    -37

☐لا           ☐نعم           ال تشعر بالضغوط الاجتماعية  بسبب الحراك الشعبي الحاصل في المجتمب؟  -38  

.   لتحسين الأداء الوظيفي الاجتماعيةالتكيف مع الضغوط  استراتيجيات: ثالثالمحور ال  

الفردية:  الاستراتيجياتأولا:   

؟اي الطرق والأةاليب التي تلجأ إليها للتخلص من الضغوط داخل بيئة العمل  ما -39  

☐ التركيي في حل المشكل -    

☐ الغياب عن العمل        -   

☐ تغيير الوظيفة  -   

المؤةسة ال تلجأ إلى:  خارج اجتماعيةعندما تواجهه مشكلات  - 40 
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الترويح والتنفيس  -ضبط السلوك ) تمله النفس والسيطرن عليها(              -ضبط العلاقات               -  

التنظيمية:  الاستراتيجياتثانيا:   

جيد                متوةط                   ضعيف       الإدارن؟ مبادئاو تقييمه لتطبيق  ما - 41 

هل يسهل الهيكل التنظيمي المتبع في المؤسسة سرعة انجاز الأعمال ورفع مستوى الأداء؟ -42  

☐لا            ☐نعم           

ال تساام المتابعة الدورية والتقييم المستمر للأداء من طرف الإدارن في تحسين أدائه الوظيفي؟   - 43 

☐لا            ☐نعم           

ال طريقة وأةلوب المشرف في تعامله معه يساعدك على التكيف مب الضغوط الإجتماعية وعلى تحسين أداءك   -44

☐لا           ☐نعم         الوظيفي؟  

ال مشاركة المسؤولين العمال في عملية التسيير والتخطيط واتخاذ القرارات تساام في التكيف مب الضغوط وترفب    -45

☐لا           ☐نعم  من مستوى الأداء؟       

عند بداية مسارك المهني بالمؤةسة، ال قامت إدارن المؤةسة بتيويدك بمعلومات عن المؤةسة وقيم وةلوكات   -46

☐لا            ☐نعم           ة العمل؟ئ مب بي والاضدماجتساعدك على التكيف    

☐لا            ☐نعم       ال تشعر بالعدالة التنظيمية داخل المؤةسة؟  - 47 

ال تقدم المؤةسة الدعم والمساضدن الاجتماعيين للعمال من أجل التكيف مب الضغوط الاجتماعية؟          -48  

☐لا             ☐نعم          

☐لا            ☐نعم        ؟والاجتماعيةصغاء لمشاكلكم النفسية ال تعمل المؤةسة على توفير مختصين للإ  -49  

 ☐لا            ☐نعم    ف من حدن الضغوط الاجتماعية؟تساام الخدمات الاجتماعية في التخفيفي ضظرك ال  -50
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 ملخص الدراسة:
تهدف الدراسة إلى تسليط الضوء على علاقة الضغوط الاجتماعية بالأداء الوظيفي وكذلك التعرف على أبرز الاستراتيجيات        

التي تهدف إلى الوصول بالعامل إلى التكيف مع مختلف الضغوط الاجتماعية والرفع من مستوى الأداء الوظيفي لديه بالمؤسسات 
ة حالة ملبنة تيزي بمعسكر، وهذا من أجل تحقيق نجاح العملية الإنتاجية والكفاءة اللازمة للعامل الإنتاجية وذلك من خلال دراس

 .حتى يتمكن من تحقيق التوافق الاجتماعي والتكيف مع ما هو جديد وحاصل من تحولات وتغيرات هائلة تفرض علينا مسايرتها
والاستعانة بالمقابلة والملاحظة والاستمارة كوسائل أساسية في جمع   ولإنجاز هذه الدراسة قمنا بإتباع المنهج الوصفي التحليلي 

 معسكر.  –عاملا بملبنة تيزي  90بحيث شملت العينة التمثيلية لمجتمع البحث البيانات حول موضوع الدراسة،  
تتميز بالعديد من  في الأخير توصلت الدراسة إلى جملة من الاستنتاجات كان من أهمها أنّ البيئة الخارجية والداخلية للمؤسسة 

لتكيف مع الضغوط استراتيجيات امصادر الضغوط الاجتماعية التي تؤثر بشكل سلبي على مستوى الأداء الوظيفي للعمال، وتتمثل 
 التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة الحديثة.استراتيجيات فردية وأخرى تنظيمية تتمثل أبرزها في وظيفي في الاجتماعية وتحسين الأداء ال

 المؤسسة.   – العمال -استراتيجيات التكيف  –الأداء الوظيفي  – الضغوط الاجتماعية الكلمات المفتاحية:
: Summary of the study 

The study aims to shed light on the relationchip of social pressures on work performances as 
well as on the identification of the most important strategies that aim to bring the workers to 
adapt to various social pressures and to raise their level of performance at work through a 
case study of the “Tizi dairy company, Mascara” in order to achieve a successful production 
process and an efficiency necessary for the workers so that they can achieve social 
compatibility and adapt to new and emerging transformations and the enormous changes that 
require us to accompany them.                                                                                        
In order to carry out this study we followd the method of descriptive analysis and used the 
interview, the observation and the form as basic means for the collection of data on the 
subject of the study. The representative sample of the research informants included 90 
workers from the “tizi dairy company, Mascara”.                                                               

Ultimately, the study reached a number of conclusions, the most important of which was the 
external and internal environment of the Company, characterized by many sources of social 
pressures that negatively affect the level of performance. Improving job performance in an 
individual and organizational strategy the most prominent of them is the new application of 

workers professionalism for the sake of modern management.                                           
 Social pressures – work performance – coping strategies – workers - Institution. : Keywords   
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