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 ملخص الدراسة
 

 الملخص

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على قياس أثير ضغوط العمل على التسرب الوظيفي داخل الدنضمة لدى الدوظفين في ش 
ذ م م رفيق للترقية العقارية بالبويرة ، وقد وضعت في الدراسة عدة فرضيات لذا علاقة بأثر مصادر ضغوط العمل بالتسرب 

 . الوظيفي 

و قد تم تصميم الاستبيان الخاص بهذه الدراسة و وزع على عينة من الدوظفين في الدؤسسة حيث توصلت ىذه الدراسة 
الى نتائج و حقائق مختلفة كان أهمها  أن ىناك علاقة واضحة بين عدم استقرار الدوظفين و الضغوط الدفروضة عليهم 
داخليا و خارجيا و كذلك عدم التوافق بين الدؤىلات و القدرات مع متطلبات الوظيفة التي يشغلها الدوظف ما يوجو 

 . الدوظف للتسرب الوظيفي 

إلا أنو يمكن للمؤسسة تحويل ىذه الضغوط من سلبية الى ايجابية و ذلك بادارتها و الحفاظ على الدستوى الطبيعي لذا و 
ذلك يكون بخلق توازن بين قدرات الفرد الدوظف و متطلبات الوظيفة  و ىذا ما يسمح بجعل ىذه الضغوط دافع للعمل 

  . من جهة و مانع للتسرب الوظيفي من جهة أخرى 



Résume de l’étude 
 

Résumé  

Cette étude à cibler la connaissance des effets  des pressions professionnelles qui 

ont conduis   les employeurs à l’abondant de leurs postes de travail . 

Cette étude à été faite au niveau de la SARL RAFIK PROMOTION 

IMMOBLIERE à bouira .  Et sur la base des hypothèses ayant trait avec les 

effets des paramètres de pression professionnelle sur la fuite fonctionnelle. 

Nous avons conçu une enquête spéciale à cette étude qui a été mise à la 

disposition des employeurs de l’entreprise ; et suite à ce là des différentes 

résultats apparues est été les suivantes :   une relation apparu entre l’instabilité 

des employeurs et les paramètres de pression professionnelle en premier lieu. et 

l’incompatibilité  entre  les capacités (savoir, savoir faire et savoir être ) et les 

besoins de l’employeur et les exigence de poste de travaille qui occupe en 

deuxième lieu . 

Mais l’entreprise peut changer les effets négatives de ces pressions 

fonctionnelles et les rendre positives avec l’amélioration de la gestion de son 

administration et la garantie de niveau idéale des pressions fonctionnelles et ce 

là on criant un équilibre entre les capacités  de l’employeur et les exigences de 

poste de travaille qui occupe , et permettra le bais de ces pressions, le résultat de 

travail sera plus satisfaisant  d’un cote , et fera barrière à la fuite fonctionnelle de  

l’autre cote .   
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      يتسم العصر الحديث بتزايد الضغوط الدفروضة على الأفراد و الدنظمات ، و تسعى الدنظمات لدواجهة تلك الضغوط 
بما يضمن لذا البقاء و الاستمرار ،و لشا يساعدىا على إدارة ضغوط العمل التي يتعرض لذا الأفراد بشكل يؤدي إلى 

تحسين الأداء و زيادة الفعالية و تعزيز الأداء  للمنظمة و بما يؤدي إلى تحسين جودة العمل أو الخدمة الدقدمة ، و بالتالي 
 .  رفع الكفاءة 

     إن الشخص يقضي معظم وقتو في العمل و يجري ىذا العمل في منظمات لستلفة قد تكون الجامعة ، الدصنع أو أي 
مؤسسة أخرى و وجود الشخص في تلك الدنظمات يقضي أن يجعل الشخص يعمل في بيئة تدلي عليو شروطها و تفرض 
عليو نوع من القلق و الخوف ، فالتعلم على الآلات الحديثة ، التأقلم مع جو العمل، طبيعة العمل الدلقى على عاتقو و 

شدة الإيقاع الذي يجب أن يعمل بو لينجز عملو و غير ذلك ، كل ذلك يخلق لديو مشاعر كثيرة و متعددة مليئة 
 .بالإحباط و الصراع النفسي و التردد و الشك في قدرتو على الصاز العمل 

     و يعود الاىتمام الدتزايد من طرف الباحثين في لرالات عديدة بموضوع ضغوط العمل إلى ما تسببو من أثار نفسية 
وجسدية ضارة مثل الاكتئاب ، أمراض القلب و انعكاسات سلبية على سلوك الأفراد و اتجاىاتهم و أدائهم في العمل 

زيادة نسبة الخطأ ، زيادة حوادث العمل، الطفاض : فيظهر ىذا الأثر في ملاحظة بعض السلوكيات الغير الدرغوبة مثل 
الإنتاجية  و زيادة نسبة الغياب ثم تزيد حدة ىذه الآثار بزيادة مستوى ىذه الضغوط لتصل إلى الطفاض الشعور بالانتماء 

و تدس الولاء التنظيمي و تزيد الضغوط إلى أن ينجم عنها ترك الدوظف للعمل أو ما يسمى بالتسرب الوظيفي و ىو 
 .أخطر أثار ضغوط العمل على الدؤسسة 

تعتبر من اخطر وأكبر التهديدات التي تواجو مسيرة  (التسرب الوظيفي  )ومن الأهمية بمكان القول أن ىذه ظاىرة      
ن ىناك العديد من المجهودات التي تبذل في سبيل الحد من ىذه الظاىرة وأبعادىا إ وعليو فالدؤسسة ،التنمية علي مستوي 

  ىذا من جهة .ومظاىرىا الدختلفة

     من جهة أخرى حاولنا تطبيق ىذه الدراسة على لرال البناء و التعمير و بالأخص مؤسسات الترقية العقارية التي 
تواجو ىذا الدشكل حقيقة على أرض الواقع و يمثل عقبة في طريقها لضو النمو و التقدم ، و أكثر الدشاكل التي تواجهها 

الدؤسسات العقارية ىي أوقات التسليم التي تعتبر بدوىا ضغط مفروض على الدؤسسة و سوء التسيير يجعلها بدورىا تحولو 
 .إلى جهة الدورد البشري الذي يبحث عن الذروب منو في أول فرصة سالضة لو 

  : ضمن ىذا الإطار تندرج إشكالية بحثنا ىذا والتي يمكن صياغتها على النحو التاليو من ىذا الدنطلق و 
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ما مدى تأثير ضغوط العمل على التسرب الوظيفي بصفة عامة و ما مدى تأثير ضغوط العمل على تسرب موظفي 
 ش ذ م م رفيق للترقية العقارية على الخصوص؟

 : و التي تفرعت منها بعض الأسئلة الثانوية 

  ماىية التسرب الوظيفي 
  ماىية ضغوط العمل 
  طبعة  العلاقة بينهما و واقع كل منهما في ش ذ م م رفيق للترقية العقارية . 

 :قصد الإجابة على ىذه الأسئلة وكمنطلق البحث يمكننا طرح الفرضيات التالية

  ليس كل الضغوط الدهنية ينجم عنها تسرب وظيفي 
  ىناك علاقة بين مصادر ضغوط العمل و التسرب الوظيفي 
 يوجد أثر  يعزى إلى الخبرة  و عدد الأفراد اللذين يعيلهم الدوظف 

   :أهمية الدراسة

 في البقاء في الدؤسسة من عدمها  الدوظفينرغبة ومدى تأثيرىا على ضغوط العمل   ماىية معرفة  . 
 كون ىذه ،ولاية البويرة لدى موظفي ش ذ م م رفيق للترقية العقارية  ضغوط العمل عرفة الواقع الفعلي لدستوى م  

  . الدراسة ميدانية
  و مدى تأثيرىا في نسب التسرب ولاية البويرة معرفة مصادر ضغوط العمل في ش ذ م م رفيق للترقية العقارية 

 .الوظيفي 

  :أهداف الدراسة

 : يمكن تلخيص الأىداف التي يمكن الوصول إليها من خلال الدراسة فيما يلي

 توضيح ماىية كل من ضغوط العمل و التسرب  الوظيفي مع التعرض إلى لستلف المحددات والعوامل الدؤثرة فيهم. 
 و التحكم في مستوياتو إبراز الدور و القيمة الحقيقة لإدارة ضغوط العمل في الدؤسسة   .
 الضغوط الدهنية الدفروضة عليهم و  ىدفنا من تقديم الاستبيان على الدوظفين في الدراسة الديدانية لقياس مستوي

 معرفة مصادرىا ومدى تأثيرىا على رغبتهم في ترك العمل بهدف الوصول إلى أىم النتائج التي ينبغي على الإدارة 
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 . تهامراعا الدسئولينو 

   : الموضوعاختيارأسباب 

ذاتية   إحداهمالرموعتين ىذا الدوضوع دون غيره والتي يمكننا تلخيصها في لاختيار دفعتنا التيىناك جملة من الأسباب 
 . والأخرى موضوعية

  :الأسباب الذاتية

 الدوضوع جدير بالدراسة وينسجم مع التخصص.  
  لتخفيف تحسيس الدؤسسات الجزائرية بأهمية الدورد البشري وبالتالي زيادة الاعتناء بو بتوفير الظروف الدلائمة

  .الضغوط عليو و بالتالي توفير نوع من الاستقرار لو في الدؤسسة و إبعاد فكرة التسرب من ذىنو 
  الضغوط التي يواجهها  في الدؤسسة التي أجرينا فيها دراستنا، فهذه الدراسة تساعدنا على معرفة موظفةكوننا

 و التي تؤدي بدورىا إلى التسرب إلخ.... الذيكل التنظيمي أجره ،من، ه وظيفتالدوظفين و مصادرىا سواء كانت  من 
رغبة الدوظفين في ترك  على ىاوتأثيرماىية الضغوط الدوجودة في الدؤسسة و مصادرىا    معرفة أي بصفة عامةالوظيفي ،

و  ظروف العمل لتحسين ، واستغلال النتائج الدتحصل عليها من الدراسة من أجل التحسين أكثر العمل بالدؤسسة 
 .تفادي التسرب الوظيفي 

 :الأسباب الموضوعية
 . الوظيفي للموظفينالتسرب  نسب علىا وتأثيرهضغوط العمل و التحكم في مستوياتها   إدارةإبراز أهمية

 و التي من أهمها  الوظيفي للموظفينأسباب التسربفي بعض الدؤسسات راجع إلى غياب الاىتمام بالاستقرار غياب 
 . ضغوط العمل 
 :حدود الدراسة

 :من أجل الإحاطة بإشكالية البحث وفهم جوانبو الدختلفة حددنا لرال بحثنا بما يلي
  الحدود الموضوعية: أولا 

عبء و : مصادره الدتمثلة في   تحديدوبضغوط العمل  ىذا البحث على دراسة لستلف الجوانب الدتعلقة اقتصرقد ل
ظروف العمل ، نظام الأجور و الحوافز و الذيكل التنظيمي ،  ومدى تأثير ىذه الأخيرة على نسب التسرب الوظيفي 

 . في الدؤسسة 
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  الحدود المكانية: ثانيا 
  . ولاية البويرةش ذ م م رفيق للترقية العقارية لقد تم إسقاط الجانب النظري لذذه الدراسة على 

 الحدود الزمنية : ثالثا 
  .2019 – 2018 لقد تدت ىذه الدراسة خلال السداسي الثاني من الدوسم الجامعي

وسائل وأدوات الدراسة :  رابعا 
  : على لرموعة من الوسائل والأدوات في الجانب النظري والتطبيقياعتمدنالقد 

  :للحصول على الدعلومات تم الاعتماد على: في الجانب النظري -1

  .الخ ولستلف الدراجع التي لذا صلة بالدوضوع..... الدذكرات، المجلات والدسح الدكتبي لكل من الكتب     

 :في الجانب التطبيقي  -2
 كشف العلاقة بين الدتغيرات الواردة فيوبهدف لبيانات من عينة البحث الدختارةا لجمع الاستبيان .  
  الجداول لعرض بعض : ولقد وظفنا لرموعة من الأدوات الدتمثلة فيالدوظفين الدقابلة الشخصية مع بعض 

إحصاءات وأرقام خاصة بالدؤسسة لزل الدراسة من  ،  الدوزعة على أفراد العينةالاستبياناتالدتغيرات وتفريغ بيانات 
 .خلال الوثائق الدتحصل عليها

الدراسات السابقة  : خامسا 

:  من خلال بحثنا في الدكتبات والانترنيت صادفنا الدراسات التالية  

 مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستر في علم  الاجتماع: تأثير الدخل الفردي للعمال على التسرب الوظيفي - 1
قنيفة نورة بجامعة  العربي : تسابت منال و تحت إشراف الدكتورة : تخصص تنمية وتسيير الدوارد البشرية من إعداد الطالبة 

.  بن مهيدي أم البواقي  

 التعرف على أثر الدخل الفردي للعامل على التسرب الوظيفي داخل الدنظمة لدى العاملين في إلىىدفت ىذه الدراسة 
شركة أشغال الطرق بأم البواقي وقد وضعت في الدراسة عدة فرضيات ذات علاقة بأبعاد التسرب الوظيفي والدتمثلة في 

التخلي عن مناصب العمل، الاستقالة الاختيارية، وطلب الإحالة على التقاعد وأبعاد الدخل الفردي الدتمثلة في الأجر او 
 .الراتب، الحوافز الدادية والدكافآت الدالية
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مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستر في تخصص تسير الدوارد البشرية من : تأثير ضغوط العمل على الالتزام التنظيمي - 2
إبراىيم عز الدين ، جامعة لزمد خيضر بسكرة ،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  ، : إعداد الطالب 

.  قسم علوم التسيير

يضم ىذا البحث ثلاثة فصول، تطرق فيها الباحث إلى ضغوط العمل تعريفها وأهميتها وكذلك مصادرىا والنماذج الدفسرة 
تبيان أهميتو و خصائصو ثم ذىب للبحث عن الروابط  و حاول التعرف على الالتزام التنظيمي من خلال تعريفو و لذا

الدشتركة  بين الدتغيرين، و من ثم طبيعة العلاقة بن ضغوط العمل والالتزام التنظيمي، و حاول إسقاط ىذه النظرية على 
. زيوشي لسمد في الجانب التطبيقي للدراسة : الدؤسسة الاستشفائية 

 مذكرة تخرج ضمن متطلبات :اثر الضغوط المهنية على الرضا الوظيفي لدى أساتذة التربية البدنية  و الرياضية - 3
 إعداد من تربية حركية عند الطفل  و الدراىق: نيل شهادة الداستر في علوم و تقنيات النشاطات البدنية و الرياضية تخصص

جامعة لزمد خيضر، بسكرة،  معهد علوم و تقنيات . عبد الدالك شتيوي :  الدكتور إشرافتحت  الدكي باىي: الطالب 
.   الدراسة الديدانية في بعض ثانويات الوادي واجري. النشاطات البدنية و الرياضية

و تخلق الأثر السلبي على الرضا الوظيفي ضغوط مهنية لذذا البحث بينت لنا عدة معوقات تدثل في الفكرة الرئيسية 
  . لأساتذة التربية البدنية و تدنعهم من مزاولة عملهم بالأداء الدطلوب 

المصطلحات المفتاحية الواردة في الدراسة : سادسا 

 :رتأينا تعريفهاالتباس في استخدام بعض الدصطلحات الدهمة في ىذه الدراسة الغرض إزالة أي غموض أو 

تأتي من خارج  (...نفسية ، اقتصادية ، اجتماعية ،  )ضغط العمل ىو لرموعة من العوامل الدختلفة  :ضغوط العمل 
بيئة العمل أو من داخل بيئة العمل و التي تؤثر سلبا على العامل لشا يترتب عليها أمراض لستلفة كالتوتر ، ضغط الدم ، 

الخ و الذي يدفع العامل بالشعور بوجود تهديد يدفعو إلى ترك العمل و التخلي عن منصبو و ذلك لشعوره ... السكر ،
 .أن الدهام الدوكلة لو تفوق قدراتو و طاقتو 

نتيجة لعدم التوافق بين القدرات و الحاجات الدهنية  للموظف و الدتطلبات الدتعلقة بالقدرة على : التسرب الوظيفي 
 .العمل أي الجوانب العامة لبيئة  العمل 

   . العوامل الوظيفية المحيطة ببيئة العمل لمجموعةالتي تعبر عن مدى قبولو العام الحالة الشخصية للفرد و : الرضا الوظيفي
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  .حصيلة الجهد الذي يبذلو الدوظف داخل الدؤسسة من أجل تحقيق ىدف معين :الأداء الوظيفي

  . الأمثل للمواردالاستعمالىي  : الكفاءة 

 .ىي بلوغ الأىداف باستعمال الدوارد الدتاحة  :الفعالية 

 :المنهج المتبع في الدراسة: سابعا 

مع ىذا  لقد اعتمدنا في دراستنا لذذا الدوضوع على الدنهج الوصفي و الدنهج الإحصائي إذ يعتبران أكثر الدناىج موافقة
 :الدوضوع ففي

بضغوط العمل و الجانب النظري اعتمدنا على الدنهج الوصفي الذي يسمح لنا باستعراض وتحليل الدفاىيم الخاصة 
 . الوظيفي للموظفينالتسرب  ومستويات مصادر ضغوط العمل  ولزاولة فهم العلاقة بين لستلف التسرب الوظيفي 

الدؤسسة  وفي الجاني التطبيقي تم الاعتماد على الدنهج الإحصائي وىذا من خلال إسقاط الدراسة النظرية على واقع
 . كنموذج ش ذ م م رفيق للترقية العقارية الجزائرية متخذين قوية التر

 :ومشتملا تههيكل البحث : ثامنا  

يشتمل الجانب  للإجابة على إشكالية الدوضوع واختبار فرضياتو تم تقسيم ىذا البحث إلى فصل نظري و فصل تطبيقي
 :النظري على

يتضمن ثلاثة مباحث تعالج " الإطار الدفاىيمي لأثر ضغوط العمل على التسرب الوظيفي "تحت عنوان : لفصل الأولا
  .  التسرب الوظيفي و العلاقة بينهما ،ضغوط العمل مفاىيم حول 

 : أما الجانب التطبيقي فيحتوي على 

 تقديم انعالجييتضمن مبحثين  "الإطار التطبيقي لأثر ضغوط العمل على التسرب الوظيفي "تحت عنوان : نيالفصل الثا
 .  الدختارةالدؤسسة لزل الدراسة  ومنهجية الدراسة بالإضافة إلى تفريغ وتحليل الاستبيان الدوجو لأفراد العينة
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 تمهيد 

 خاصة، بصفة كالعماؿ عامة بصفة الناس حياة على تأثيرىا ككيفية الضغوط على بالتعرؼ الدعاصرة المجتمعات       تهتم
 كذلك كالأشكاؿ الدصادر متعددة كضغوط لتوترات يتعرضوف حيث كالعملية، اليومية العماؿ حياة في تؤثر فالضغوط

 كجب كبالتالي لذم، الدتاحة كالإمكانيات القدرات الأحياف من كثير في تفوؽ كالتي عليهم تفرض التي الكثيرة للمتطلبات
 الضغوط ىذه مواجهة قصد إليها أيلج ك التي السبل ىي كما العماؿ، كمستوياتها لدل العمل ضغوط مصادر معرفة علينا

 . ك التي قد تصل إلى بزلى الفرد عن كظيفتو أك ما نسميو بالتسرب الوظيفيالسلبية أثارىا على للتغلب

      فخصصنا ىذا الفصل لإيضاح ىذه الدصطلحات ك برديد الإطار الدفاىيمي لكل منها ك كذلك البحث عن طبيعة 
 .العلاقة بينها ك الفرد ك كذلك تأثير كل منهما على الأخرل 

الدبحث الأكؿ خصصناه لضغوط العمل أين عرضنا الدفهوـ اللغوم ك :    فقسمنا ىذا الفصل إلى ثلاثة مباحث
ك خصصنا الدبحث الثالٍ  . الاصطلاحي لو ، أشكالو  ك عرضنا مصادره ك لستلف النماذج الدساعدة على تفسيره 

أما الفصل الثالث . لدفهوـ التسرب الوظيفي  إذ حاكلنا إيضاح مفهومو ، أسبابو  ك طرؽ حساب معدلاتو ك تكاليفو 
خصصناه لدراسة العلاقة بين ىذين الدتغيرين ك ربطنا في الدطلب الأكؿ منو كل من مستويات ضغط العمل ك التسرب 

 .الوظيفي ثم تعرفنا على الآثار الالغابية ك السلبية ك أخيرا علاقة ضغوط العمل بالتوجو للتسرب الوظيفي  
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 ماىية ضغوط العمل: المبحث الأول

  :تمهيد

العاملوف في لستلف الدستويات الإدارية، إذ  يعتبر العمل في التنظيمات الإدارية مصدران للضغوط كالتػوترات التػي يػشعر بو
كحالات من عدـ التوازف النفسي كالجسمي، لشا يؤثر عليهم، كعلى مػستول  يشعر الكثير مػن العػاملين بالإرىػاؽ النفػسي

  : كىي كتنطلق دكاعي اىتماـ الإدارة بهذا الدوضوع من منػاظير عديػدة. يقوموف بو بشكل سلبي أدائهػم الػذم

التعامل مع العاملين فيها  تتحمل التنظيمات الحديثة مسئولية اجتماعية كبيػرة، توجػب عليهػا :المنظور الإنساني - 1
إلا بها، فما لؽيز الإدارة الحديثة ىو الشعور الكبير بالدسؤكلية  ؿبطرؽ إنسانية، كرعايتهم كثركة بشرية لا لؽكن أف يتم العم

 .بها، كتوجب عليها الاىتماـ برفاىية العاملين كصحتهم النفسية كالجسدية الاجتماعية التي تتحلػى

كصحتو، ذلك لأف الإنتاجية  لغب أف تدرؾ الإدارة الحديثة إف لذػا مػصلحة للاىتمػاـ بالعامػل :المنظور الإنتاجي - 2
  .لزصلة لصحة العامل الجسدية كالنفسية

كالجسم، فالعقل السليم في  يرتبط الإبداع كالابتكار كالقدرة على برمل الدسئولية بسلامة العقػل :المنظور الابتكاري- 3
  .الجسم السليم

بسلامة كصحة الأفراد  يرتبط معدؿ العائد على الاستثمار كمحصلة نهائيػة للإنتاجيػة، :المنظور المالي أو الربحي - 4
أصحاء، لا تتكلف كلا تتحمل مصاريف علاج كبيرة،  من عدة جوانب، أكضحها أف التنظيمات التي يعمل فيهػا أفػراد

 أما السبب الآخر فهو أف الدردكد الدالي يرتبط بدػسالعات. بسبب الدرض أك التسرب كلا بزسر نتيجة تغيػب العمػاؿ،
 .الأفراد القادرين على العمل الدبدع كالفكر الخلاؽ

فإنو يتعرض للخلط كسوء  كانتشار ىذا الدصطلح في أيامنا ىذه،" ضغوط العمل"ع ككبالرغم من الاىتماـ الدتزايد بدوض
  ك كذلك سنعطي صورة عن كضع تعريف لو يقبلو الجميع الفهم كتباين مفهومو بين شخص كآخر، كمن ثم يػصعب

صادر ضغط العمل داخل الدنظمة، فغموض  ـفي الدطلب الأكؿ ثم سنعرضلستلف الأشكاؿ التي تأخذىا ضغوط العمل 
في الدطلب ،  كلها عوامل تؤدم إلى ضغط العمل داخل الدنظمةالخ...العمل الدادية الدكر ، كالدستقبل الوظيفي كبيئة

الباحثوف مع ضغوط العمل  يتعاملأما الدطلب الثالث خصصناه لدراحل ضغوط العمل ك النماذج الدفسرة لذا، اذ . الثالٍ
كالتداخل بين العقل كالجسم، أك تفاعل الجانب الفسيولوجي مع الجانب الانفعالي  كتأثيرىا على الفرد على أساس التكامل

 . التي تناكلت مسالة الضغوط كفسرتهاالنماذجالاستجابة للطرفين كعليو لؽكن إدراج بعض  أك على أساس
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 مفهوم ضغوط العمل و أشكالو: المطلب الأول 

 مفهوم ضغوط العمل :أولا

ك . ك تعني يسحب بشدة  (SEGNIRTS)إلى الكلمة اللاتينية  (SSERTS )تعود كلمة ضغوط : لغويا - 
ىي متداكلة منذ القرف السابع عشر  إذ استعمل كمرادؼ للقلق ك التوتر ك الألم ك الصعوبات ك دخل في لراؿ الاقتصاد 

 1.في القرف الثامن عشر أين استعمل كمرادؼ للجهد الدكثف أم العمل فوؽ طاقة الفرد ما لؼلق لدية ضغط 

أما ضغوط العمل اصطلاحا فقد تعددت تعارفها ك لم يتفق جميع الباحثوف على تعريف موحد لذا إذ يعود السبب 
لاختلاؼ نظرة كل باحث إلى ضغوط العمل ، فبعضهم ركز على البيئة الخارجية للفرد ك اعتبرىا مصدرا رئيسيا لضغوط 

العمل ك بعضهم ركز على مقدار الضغوط التي يشعر بها الفرد ك قد اعتبرىا آخركف ناشئة عن صعوبات ك معوقات تقف 
أماـ الفرد حيث تنشأ الضغوط نتيجة مواقف سلبية ك البعض أضاؼ أنها تنشأ عن فرص يستطيع الفرد أف يستغلها أم 

 .مواقف الغابية

 ضغط العمل على أنو الاستجابة لدوقف أك ظرؼ خارجي ينتج عنو الضراؼ جسمالٍ أك نفسالٍ أك (لوثانز)كما عرؼ 
فقد  عرفو بأنو الاستجابة للمواقف الضاغطة للمسؤكليات أك التهديدات الحقيقية أك  (بارن)سلوكي لأفراد الدنضمة ، أما 
 .التصورية  التي تنشأ عن البيئة

بذربة ذاتية بردث اختلالا نفسيا أك عضويا لدل :  ك آخركف ضغوط العمل بأنها (180 ، 1991 سيزلاجي )ك يعرؼ 
عبد الباقي )كما عرفها . الفرد ك ينتج عوامل في البيئة الخارجية أك في الدنظمة أم بيئة العمل نفسها أك الفرد نفسو 

 بأنها عبارة عن ردكد أفعاؿ الفرد إزاء الدؤثرات الدادية ك الدؤثرات النفسية ك تكوف ردكد الفعل ىذه (284، 2001
 . متمثلة بالخوؼ ك الاربذاؼ ك زيادة ضغط الدـ ك الارتباؾ ك غياب الذاكرة ك غيرىا 

 ضغط العمل بأنو الجانب النفسي ك التغيرات النفسية التي بردث داخل الفرد ك (241، 1991العديلي ، )ك يوضح 
عندما تكوف متطلبات بيئة العمل التي على الفرد مواجهتها تفوؽ طاقة كإمكانياتو ك ىذا بالنسبة لو يعتبر تهديدا لؽارس 

     2ضغطا نفسيا عليو 

                                                           
 . 18 : ،ص2005 الرياضي، مركز كتاب النشر، القاىرة ،المجاؿ سيكولوجية مواجهة الضغوط في لزمد،عبد العزيز عبد المجيد   1
 . 107 ، 106:  ،ص2008 معن لزمود عياصرة ، مركاف لزمد بني أحمد ، إدارة الصراع ك الأزمات كضغوط العمل ، الطبعة الأكلى، دار الحامد للنشر ك التوزيع، عماف ،  2
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تأتي من  (...نفسية ، اقتصادية ، اجتماعية ،  )ك عليو لؽكن القوؿ أف ضغط العمل ىو لرموعة من العوامل الدختلفة 
خارج بيئة العمل أك من داخل بيئة العمل ك التي تؤثر سلبا على العامل لشا يتًتب عليها أمراض لستلفة كالتوتر ، ضغط 

الخ ك الذم يدفع العامل بالشعور بوجود تهديد يدفعو إلى ترؾ العمل ك التخلي عن منصبو ك ذلك ... الدـ ، السكر ،
 . لشعوره أف الدهاـ الدوكلة لو تفوؽ قدراتو ك طاقتو 

 :أشكال ضغوط العمل: ثانيا 

ىناؾ ثلاث حالات تنتج من مقارنة الإمكانيات ك الدتطلبات ك ناتج الدقارنة يعكس ىل يوجد ضغوط  أف لؽكن القوؿ
 : عمل أـ لا ك تتمثل ىذه الحالات في ما يلي 

نستطيع التوفيق بين متطلبات الحياة من جانب ك الدوارد ك الإمكانيات الدتاحة من في ىذه الحالة : حالة التوازن .أ
جانب آخر ك برقيق التوازف بين الجانبين ، ك لا يعني ىذا بالضركرة أف يضل الديزاف أفقيا دائما فلا مانع أف تتأرجح كفتي 

 .الديزاف إلى أعلى ك أسفل في منطقة التوازف ك التي سنشير إليها بالدنطقة الطبيعية ك التي بزتلف من شخص لآخر  

 ميزان الضغوط: 01شكل رقم  

 
 الدوارد ك الإمكانيات : متطلبات الحياة                                                      ـ: ط    

                                           

 أحمد ماىر ، كيفية التعامل مع و إدارة ضغوط العمل :المصدر 

 ط م
 منطقة الضغوط

 المنطقة الطبيعية

 منطقة الضغط الايجابي 

 منطقة الضغوط
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 ىناؾ تغيرات في متطلبات الحياة ك الدوارد الدتاحة ك لكن على الرغم من ذلك يظل التوازف موجود في الدنطقة الطبيعية 

 في حالة زيادة متطلبات الحياة ك زيادة صعوباتها ك تهديداتها ك عندما نواجو بعدـ القدرة على :حالة الضغوط . ب
الدواءمة بين متطلبات الحياة ك الدوارد ك بين الإمكانيات الدتاحة ففي ىذه الحالة بسيل كفة متطلبات الحيات لتدخل في 

منطقة الضغوط ، كما تنشأ الضغوط أيضا من قلة الدتطلبات التي تثيرؾ ك التي تؤدم في النهاية إلى الدلل ك الإحباط ، ك 
 . في ىذه الحالة بسيل كفة الدوارد ك الإمكانيات عن كفة متطلبات الحياة 

 .قلة متطلبات الحياة بالنسبة للموارد ك الإمكانيات الدتاحة ك بالتالي يظهر الدلل ك الإحباط كإحدل صور الضغوط 

 ك تظهر حالة زيادة الدوارد ك الإمكانيات الدتاحة عن متطلبات الحياة ك برغم كجود حالة :حالة الضغط الايجابي . ج
عدـ التوازف إلا أنها خالة مرغوبة ك لؽكن النظر للضغط الالغابي كامتداد للمنطقة الطبيعية ، ك بزتلف ىذه الحالة عن 

حالة الضغط النابذة عن قلة متطلبات الحياة ، حيث تعكس حالة الضغط الالغابي الثقة ك القدرة على التحكم ك 
 . التصرؼ في الدهاـ ك الدتطلبات 

زيادة الدوارد الدتاحة عن متطلبات الحياة فينتج عن ىذا الوضع بالثقة في النفس ك القدرة على مواجهة الأمور ك تظهر 
  3. منطقة الضغط الالغابي 

ك إذا قمنا بعملية الإسقاط للمتطلبات ك الدوارد على بيئة العمل تتجلى لنا ىذه الحالات على شكل صور لؼلقها فينا  
 :عدـ توازف ميزاف الضغط  نذكر منها 

  يضعف القدرة على ابزاذ القرار السليم كتزيد في ظلو القرارات الرعناء التعسفية
  نندـ على ما نفعل
  تزيد حساسيتنا فنثور لأتفو الأسباب
  لؽيل بنا لضو العزلة كالابتعاد عن الناس
  تزداد قابلية السلوؾ لأف يكوف عدكانيا سواء بالكلاـ أك بالأفعاؿ فنصبح عرضة للوقوع في الخطأ بحق الآخرين

بسهولة أكبر 
 كنضيع الأشياء بهم  ننسى الدواعيد كالارتباطات الخاصة ،نرد على طلباتهم بانفعاؿ،لا نستمع لأكلادنا كزكجاتنا ،
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 مصادر ضغوط العمل: المطلب الثاني 

كتقسيمها إلى ثلاث فئات  تتعدد التقسيمات التي تصنف الدصادر الدختلفة لدسببات ضغوط العمل كلؽكن برديد الدصادر
 . عوامل بيئية ، عوامل تنظيمية، عوامل مادية :رئيسية

 :منها إف العوامل البيئية لذا أثر في مستول الضغط الذم يصيب العاملين داخل الدنظمة :العوامل البيئية-أولا

ارتفاع معدلات  كساد،)إف أم تذبذب لؽكن حدكثو في الجانب الاقتصادم  :عدم استقرار الحالة الاقتصادية- 1
على مدل توافر السلع  في دكلة ما سينعكس سلبا على السكاف، من ناحية الأسعار كغلاء الدواد أك (...التضخم

. كضغط الاستهلاكية كعليو فإنو ستؤثر على مستول دخل الأفراد العاملين لشا ينتج قلق

العمل أدت إلى  إف الحاسب الآلي كالتقنيات الحديثة التي أدخلت على : التطور والتقدم التكنولوجي وتسارعو- 2
. شعور الفرد بالتهديد كالضغوط الكثيرة إذا لم يتقن استخدامها

كالعادات كالتقاليد  برزت في المجتمعات الجديدة كالقدلؽة ظواىر جديدة بزتلف عن القيم : التغيرات الاجتماعية- 3
 4.إلى شعور الفرد بالضغوط  لشا يؤدمالإدمافالدتعارؼ عليها لشا ينتج مشكلات في المجتمع مثل انتشار حالة 

:   العوامل التنظيمية:ثانيا

: تعتبر العوامل التنظيمية من أىم الدصادر الدسببة لضغوط العمل إذ نذكر منها

كىذا التفاكت يؤدم  تتفاكت الدهن من حيث الدسؤكليات ، طريقة الأداء كالنتائج الدتًتبة عن السلوؾ: طبيعة العمل- 1
على حياة الناس كتتضمن مستول عالي  إلى اختلاؼ في مستول الضغوط باعتبار أف ىناؾ مهنا تتضمن مسؤكلية الحفاظ

العمل الذم يتخذ صاحبو القرارات مقارنة بعمل  من القلق مقارنة بالأعماؿ الدكتبية مثلا ، كالشيء نفسو يقاؿ عن
 5.يعتمد صاحبو على الأجهزة لابزاذ قراراتو

أك أف تكوف  نعني بو افتقار الفرد للمعلومات التفصيلية عن الدكر الوظيفي الدتوقع منو: غموض الدور الوظيفي- 2
 . شعوره بالضغطإلىيؤدم  اختصاصات مهامو غامضة كغير كاضحة فيصيبو الشعور بعدـ السيطرة على عملو لشا

                                                           
4
 11. :، ص2003 دار كائل للنشر، عماف ،، الطبعة الثانيةأساسيات ك مفاىيم حديثة ، : التطور التنظيمي موسى ، كزمؿؿ ا 

5
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ينشأ عادة صراع الدكر عندما يطلب منو العديد من الأعماؿ الدتناقضة أك عندما تتعارض توقعات : صراع الدور- 3
 6.الدكر مع بعض قيم الفرد كمبادئو أك عندما يفرض عليو القياـ بأعماؿ يعتقد بأنها خارج نطاؽ عملو

 :كيأخذ عبء الدكر صورتين أساسيتين لعا :عبء الدور- 4

 لا يتحملو ، أك يعمل  كتعني القياـ بدهاـ لا يستطيع الصازىا في الوقت الدتاح كيعمل كقتا إضافيا: رزيادة عبء الدو
،كتشير زيادة عبء الدكر أف كمية  في كظيفة أخرل غير كظيفتو الأساسية التي تتناسب مع مهاراتو كقدراتو كمؤىلاتو

ك يسمى بالعبء  كىناؾ شكل آخر لزيادة عبء الدكر كىو صعوبة العمل، كيسمى بالعبء الكمي عمل زائدة
لالصاز مستول أداء معين ، أك لعدـ كضوح الإشراؼ كالإدارة  كيرجع ذلك إلى عدـ توافر الدهارات اللازمة، النوعي

بالتهديد كالإحراج كالإضراب كعدـ الرضا الوظيفي كما يؤدم إلى بعض  كيتًتب على صعوبة العمل شعور الفرد
 .الأمراض الجسمانية

 كقدراتو كاىتماماتو  كمعناه أف الفرد لديو عمل قليل أك أف عملو غير كاؼ لاستيعاب طاقاتو:  عبء الدورانخفاض
بالدلل كالرتابة ، كبالتالي يفتقر  ، فالعامل على خط الإنتاج الذم يستخدـ قدرة كاحدة من قدراتو يكوف عرضة للشعور

الطفاض عبء الدكر إلى الطفاض شعور الفرد  الفرد إلى الشعور بالألعية أك التحدم أك الإثارة في عملو ، كما يؤدم
كالعزلة ، كبدراسة العلاقة بين زيادة عبء الدكر كالطفاض  بتقدير ذاتو كزيادة معدلات الغياب كالشكاكم كالعصبية

 .عبء الدكر كالضغط تبين أف الدديرين الذين

بدرجة عالية من  يعد الذيكل التنظيمي من أحد مصادر ضغوط العمل الرئيسية عندما يتصف: الهيكل التنظيمي- 5
فرص النمو كالرقي ىذا كلو يؤدم إلى  الدركزية في صنع القرار كضعف قنوات الاتصاؿ داخل الدنظمة بالإضافة إلى ضعف

 .أف يصاب الفرد بضغط داخل الدنظمة

تصميم مكاف العمل  كيقصد بها الظركؼ البيئية المحيطة بالفرد في بيئة العمل من حيث طرؽ :ظروف بيئة العمل- 6
خاصة عند الفرد في حالة عدـ توافرىا  فتعتبر ظركؼ بيئة العمل ذات ألعية...كموقعو ، كالتجهيزات الدتاحة ، التهوية 

 .بالشكل الدناسب لشا يؤدم إلى ضغوط نفسية كجسدية
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 : البيئة المادية:ثالثا

الحرارة، الإضاءة، الضوضاء، كتصميم مكاف العمل، فالدهن برتاج إلى ىذه   تشمل البيئة الدادية للعمل عناصر مثل
العناصر بدرجات متفاكتة، ككما أف الغرض من استخداـ الدكاف لػدد العناصر التي ينبغي توافرىا كبصورة تشمل الأداء 

. على مستخدمي الدكاف

تكوف الحرارة مصدرا للضغط في حالة تطرقها من حيث الزيادة أك الالطفاض،حيث أف : درجة الحرارة والرطوبة- 1
العمل في جو بارد يؤدم إلى الإحساس بالبرد كلػدث تقلص في العضلات كعدـ التناسق في حركة أصابع اليد، كالعمل 

 لم يكن  إذافي مكاف ترتفع فيو درجة الحرارة يسبب التعب كالإرىاؽ كزيادة نسبة العرؽ كالطفاض درجة حرارة الجسم ك
حركة للهواء تسمح بتبخر ىذا العرؽ كالطفاض درجة حرارة الجسم فإف حرارة الجسم تأخذ في الارتفاع الدستمر، كدرجة 

كاف لم تكن ىناؾ الوقاية الكافية تؤثر على تركيز العامل ككفاءتو، في ابزاذ القرار السليم إلى . الرطوبة تسبب شعور العامل

 .إمكانية تعرضو لبعض الأمراض جانب

إما الاضطراب  يعتبر الضجيج صورة من صور التلوث الذوائي كالذم قد يسبب نوعا من الإزعاج أك :الضوضاء- 2
 .الّتًكيز ، كالتي قد بسنع الفرد مناستمرار يتودتو أك بسبب كقوعو بشكل مفاجئ أك بسبب شبسبب 

الخافت يسبب  ضوءاؿ ، فافّ من الواضح أف الإضاءة الجيدة تساعد على الإنتاج كعلى بذؿ لرهود أقل: الضوء - 3
بعض الأعماؿ الأخرل، كزيادة   ىناؾ بعض الأعماؿ برتاج إلى إضاءة أشد منأفالشعور بالاكتئاب، كمن الدعركؼ 

العمل كالدتغير في شدتو كالغير موزع توزيعا  ضوء الغير مناسب لنوعفاف اؿعن الحد الدطلوب تسبب زغللة العين الضوء 
 العين كيسبب متاعب نفسية كعضوية كيؤثر على  إجهادالإبصار ك متساكيا كالدركز على عين العامل يؤدم إلى مشكلات

 .الإنتاج كالركح الدعنوية

بالأشعة، كلشن يعملوف في لراؿ الطاقة  مازاؿ خطر الإشعاع لزصورا في عدد قليل لشن يعملوف في التشخيص كالعلاج -4
 .إلى أمراض خطيرة على صحة العامل حركؽ جلدية بالإضافة الذرية كمن أخطاره أنّو يسبب العقم ك

  .الخ...كتشمل الدواد الكيمائية الخطيرة، الغازات كالأبخرة: مصادر التوتر الكيميائية- 

  7 الخ...البكتيريا كالفيركسات:  البيولوجيةالضغطمصادر  -  
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إلا أف بعض الناشطين في لراؿ الاقتصاد أضافوا بعض الدصادر لضغوط العمل، أدرجوىا في لرموعة رابعة ك ىي العوامل 
 الشخصية

 :ىي مصادر ضغوط العمل الدتعلقة بالدوظف بصفتو الذاتية ك تقسم إلى قسمين: العوامل الشخصية : رابعا

ىي عوامل شخصية خارجية مثل الدعاناة من مشكل الأحذية التي تؤدم : الضغوط المتعلقة بظروف حياة الموظف - 
 .بالدوظف إلى الشعور بالانفعاؿ 

 . تعتمد على طريقة ك طبيعة شخصية الدوظف ك طريقة تفكيره مثل طموحاتو:الضغوط الداخلية الخاصة بالموظف - 

كما كجدت بعض الأبحاث أف ىناؾ شخصيات حيوية ك جادة في طباعها في العمل الدءكب ك التسابق مع الزمن ، - 
فهو يقرأ كتابو أثناء أكلو ، يعمل أثناء مشاىدتو التلفاز ك يراجع ملفاتو أثناء سفره ، إف ىؤلاء الناس حتى في استمتاعهم 

بوقت الراحة يؤدكف أعماؿ أخرل ، ك إنهم في لقاآتهم الاجتماعية لػاكلوف تطوير أعمالذم ، ك عادة يتحمل ىؤلاء 
فقد بذد . درجات عالية ف التوتر ك الضغط النفسي ، أك أنهم لا يشعركف مثلما يشعر الآخركف بحدة الضغط النفسي 

ك لكن عندما يقع ىؤلاء في أزمات يكوف لذا أثر كبير في .شخصا مصابا بالبرد الا أنو يقوـ بعملو على أحسن كجو 
  8. حياتهم

 مراحل ضغوط العمل و النماذج التي تفسره: المطلب الثالث 

 الدراحل التي لؽر بها ضغوط العمل ىي : مراحل ضغوط العمل : أولا

 ك في ىذه الدرحلة حينما يواجو الفرد ضغطا بفعل مثير خارجي ينشأ نظاـ الضغط الداخلي استثارة كسائل :الإنذار - 1
 9. الدفاع مثل زيادة ضربات القلب ك ارتفاع معدؿ التنفس ك ضغط الدـ 

 عندما تستمر حالة الضغط يدخل الجسم في مرحلة الدقاكمة التي تشمل الشعور بالإجهاد ، القلق ، :المقاومة - 2
التوتر ، حيث يقاكـ الشخص الضغط ك قد يتًتب على ذلك ضعف الطاقة ، عدـ التًكيز ك ضعف القدرة على مقاكمة 

 10.الضغط ، ك الأفراد يكونوف أكثر عرضة للأمراض في ىذه النقطة أكثر من كقت آخر 
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 مع استمرار الضغط ك عدـ بسكن الفرد من التكيف ك التغلب عليها يستنزؼ الفرد طاقتو ك قدراتو ك :الاستنزاف - 3
تنهار نظم التكيف ك قد أشار ىانس أف ضغط العمل ليس لررد توتر عصبي ك ليس لررد قلق ك ليس بالضركرة أف يكوف 

  11(387ص - 2004حرلَ  )لو نتائج الغابية ، إف غياب التوتر كليا يعني الدوت 

  : لضغوط العمل  النماذج المفسرة :ثانيا 

 : ىناؾ العديد من النماذج الدفسرة اضغط العمل من ألعها  

 : 1974نموذج فرانش و روجرز كوب - 1

يشير ىذا النموذج إلى كجود نوعين من عدـ الدواءمة بين الفرد ك البيئة ، ك التي يتوقع أف تؤثر سلبا على صحة ك رضا 
النوع الأكؿ من عدـ الدوائمة يتمثل في عدـ تطابق حاجات الفرد ك تفضيلا تو مع مكافآت الدنضمة الوظيفية : الدوظفين 

ك ما تقدمو من مزايا جانبية ، أما النوع الثالٍ فيتمثل في عدـ التطابق بين مهارات الفرد ك قدراتو ك متطلبات شغل 
الوظيفة أك العمل ، ك في كلا النوعين فاف الخلل الدتمثل في عدـ تطابق حاجات الفرد ك مكافآت الدنظمة ك شركط شغل 

 .الوظيفة قد يؤدم إلى حدكث الضغط لدل الفرد في العمل 

  : (كاتتزركان )نموذج ميتشجان - 2

يشير ىذا النموذج إلى أف ىناؾ عدة عوامل تؤثر على درجة تعرض الفرد للضغوط ك استجابة لو ، أكؿ ىذه العوامل 
 :البيئية ك التي تتضمن نوعين 

 ك ما برويو من عوامل متعلقة بيئة العمل الدادية مثل الدكتب ك كسائل الصحة ك البيئة الموضوعيةالنوع الأكؿ ىو 
 ك تتضمن العوامل التي تشير إلى درجة تعرض الفرد للاضطرابات البيئة النفسيةالسلامة في الدنضمة ، أما النوع الثالٍ ىو 

 . الخ...النفسية مثل القلق ك الشعور بالاكتآب ك اضطرابات النوـ 

ك يتوقف ىذا التأثير لذذه العوامل البيئية على درجة الضغوط لدل الفرد أك الأفراد ك على مدل إدراكهم لذا ، ك الذم 
يتأثر بدكره بالفركؽ الفردية بينهم ك التي مصدرىا طبيعة الاستجابات النفسية ك السلوكية ك العاطفية الدوجودة لدل الفرد 

ك التي تؤثر على الأسلوب الذم يستجيب بو الأفراد لضو ىذه الدؤثرات البيئية ك كذلك الجوانب الصحية ك الدرضية الدرتبطة 
بالناحية العقلية ك الجسدية لذم بالإضافة إلى طبيعة الخصائص الوراثية ك الشخصية ، ك أخيرا العلاقات التي يتمتع بها 
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الأفراد في لزيطهم البيئي ، حيث من الدمكن أف تغير ىذه العوامل استجابات الأفراد لضو الدثيرات التي يتعرضوف لذا في 
  12داخل بيئة العمل

  (كاتترزكان) نموذج ميتشجان :02الشكل رقم 

 

  

 

  

 

   

 

 

  

 محمد عبد القادر علام ،مجلة دراسات أمنية : المصدر 

 :1987نموذج أندرو سيزلاقي و مارك جي دالاس - 3

 : يشير ىذا النموذج الى أف مصادر ضغوط العمل لؽكن حصرىا في ثلاثة فئات رئيسية ىي 

 عوامل خاصة بالبيئة - 3عوامل خاصة بالدنضمة      - 2عوامل خاصة بالفرد    - 1

 . كما تلعب الاختلافات الفردية دكرا ىاما في الضغط مثل نوع الشخصية ، الحاجات ، الوراثة ، العمر ، العادات 
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 . 60: لزمد عبد القادر علاـ ، مرجع سابق ، ص  

 الخصائص الثابتة لدى الفرد الوراثية و الشخصية 

الجوانب الصحية و 
الرضية  المرتبطة 
بالناحية العقلية و 

 الجسدية

الاستجابة النفسية 
و السلوكية و 

يةالعاطف  

العلاقات 
 الشخصية

البيئة 
 النفسية

البيئة 
 الموضوعية
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 نموذج أندرو سيزلاقي و مارك جي دالاس : 03شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  مجلة دراسات أمنية  –محمد عبد القادر علام : المصدر 

 

 

 العناصر الفردية

 المشكلات الأسرية 

 المشكلات الاقتصادية 

 مشكلات الانتقال 

 العناصر التنظيمية

  المستوى التنظيمي 

  مستوى الجماعة 

 مستوى الفرد  

 العناصر البيئية

  الاقتصاد 

  الغموض السياسي 

 الحياة  نوعية 

 النتائج

  السلوكية 

 الاداء و الرضى الوضيفي 

 التغير و دوران العمل 

  النفسية 

أمراض القلب، ارتفاع ضغط الدم، 

 مشكلات أخرى  

  

 

 الفروق الفردية

  الشخصية 

  الحاجات 

  الوراثة و العمر 

  العادات 

 الضغط

 ضغط العمل 

  الإحباط 

  القلق 

  ضغوط الحياة 
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 : 1999نموذج دافيد و آخرون - 4

 : يشير ىذا النموذج في تفسير الضغوط إلى عاملين 

 :  ك تشمل : العوامل التنظيمية- 1

  (تصميم الوظيفة ، اختلاؼ الدهاـ ، درجة الآلية ، ظركؼ العمل ، توفير بيئة العمل  )مهاـ الوظيفة  
  (صراع الدكر ، عبئ الدكر ، غموض الدكر  )مهاـ الدكر  
  (نقص الدعم الاجتماعي من الزملاء ، افتقار العلاقات الخاصة  )العلاقات الخاصة  
  (نقص الفرص أك الدشاركة في ابزاذ القرارات )الذيكل التنظيمي  
  القيادة الوظيفية 

 : ك تشمل :العوامل الفردية - 2

  مشاكل أسرية 
  مشاكل اقتصادية 
  طبيعة الشخصية 

 . كما تلعب الاختلافات الفردية دكرا ىاما في الضغوط مثل الإدراؾ ، الخبرة ، الدعم الاجتماعي ك لظط الشخصية 
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  نموذج دافيد و آخرون : 04شكل رقم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  مجلة دراسات أمنية –محمد عبد القادر : المصدر 

 

 

 

 

 

 العوامل التنظيمية

 مهام الوظيفة 

 مهام الدور 

 العلاقات الخاصة 

 الهيكل التنظيمي 

 القيادة التنظيمية 

 الاختلافات الفردية

  الإدراك 

  الخبرة الوظيفية 

  التأييد الاجتماعي 

 الأعراض الجسدية

  الصداع 

  ارتفاع ضغط الدم 

  أمراض القلب 

 الأعراض السلوكية

  تغير في الإنتاجية 

  زيادة معدلات الغياب 

 زيادة معدلات التحول 

 الأعراض النفسية

  القلق 

 الإحباط 

 نقص الرضا الوظيفي  

 العوامل الفردية

  المشاكل الأسرية 

  المشاكل الاقتصادية 

 الشخصية  

 خبرة الضغوط 
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 :خلاصة المبحث 

من خلاؿ عرضي لذذا الدبحث يتضح أف ضغوط العمل ىي مثيرات تتواجد في بيئة الأفراد لشا ينتج عنها ردكد أفعاؿ    
كمن خلاؿ التعاريف الدقدمة سابقا . تنعكس على سلوكهم نفسيا ك جسديا ك في أدائهم لأعمالذم، ك لذا أنواع متعددة

أف ضغوط العمل ىي عملية تبدأ بالإثارة ك يتمثل في الإعاقة أك الدشكل الذم يتعرض لو الفرد فيتفاعل معو كينتج عنو 
الإنذار، :  ك بسر بثلاث مراحلالفردية، الإدراؾ ك الفركؽ إذ تتأثر ىذه الأخيرة بعنصرين لعا الاستجابة ردة فعل نسميها 
 تواجدىا في بيئة العمل ك كذلك قمنا باستعراض أىم إلىكما تصدر الضغوط من مصادر عدة تؤدم . الدقاكمة ك الإنهاؾ

النماذج الدعتمدة في تفسير ضغوط العمل ك التي لؽكن للمؤسسة استخدامها لتفسير سلوكيات العماؿ كبرليل مشكل 
.  ضغوط العمل في الدنظمة 

 فتلبيتها ـ  يعملوف علىتي اؿاحتياجاتهمـ لوىم بشرا ت بصفينتطلبات العامللمدارة لإة ضغوط العمل بإدراؾ الجكتبدأ معا   
في ا بو ف تؤـتياؿ داريةلإنظمة كفلسفتها الم برليل مبادئ افة الضغوط ينطلق ـلجا، لذا فإف معابو يعملوف تينظمة اؿلما

 .ين إشباع دكافع العاملف قدر ـبرالعمل، لتحقيق أؾ
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 ماىية التسرب الوظيفي: المبحث الثاني 

 تمهيد
يكلف الدنظمة  المجتمع كالدنظمة، فهو، لؽثل التسرب الوظيفي مشكلة إدارية كتنظيمية كبيرة لو آثار سلبية على الفرد    

 سيؤثر على تأكيدباؿ  الدتسربوف من ذكم الكافآت العالية، كىذاالأفرادعندما يكوف خاصة خسائر مادية كمعنوية، كىذا 
.  العاملين الباقين داخل الدنظمةأداء

 لرموعة من العوامل التي تراكملا يكوف بالصدفة، بل ىو نتاج   تسرب الدوظفين كبزليهم عن مناصب عملهم   اف 
  ضغط من احدأم تقدلؽو للاستقالة بدكف أكتدفع بو لتخليو عن منصب عملو  تعرض لذا العامل داخل منظمتو كالتي

، كلزاكلة التعرؼ على :  ليتناكؿ التسرب الوظيفيبحثكمنو جاء ىذا الم  إلى التعرؼ على ، بالإضافةأسبابو أىمكمفهوـ
 .طرؽ حساب معدلات التسرب الوظيفي ك تكاليفو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



الوظيفي التسرب على العمل ضغوط لأثر المفاهيمي الإطار: الأول  الفصل  
 

18 
 

 مفهوم التسرب الوظيفي : المطلب الأول 

ىو التوقف أك  كالتسرب الوظيفي.  انساب كتسللأكرشح : كتسرب الداء أم". الرشح أك التسلل"التسرب لغة ىو 
 .الدبكر التقاعد أك الفصل أك النقل أكالانفصاؿ عن الدنظمة، طوعا عن طريق الاستقالة 

بعض الباحثين يربط التسرب الوظيفي بدكراف العمل الذم يعرؼ بأنو تلك الحركة الناجمة عن ترؾ بعض العاملين - 
للخدمة داخل الدنظمة ك إحلاؿ آخرين جدد لزلهم ، ك يشير ىذا التعريف إلى ظاىرة التغيير في عدد العاملين نتيجة 

التحاؽ بالخدمة أك الانتهاء منها  كمن ذلك لؽكن القوؿ بأف التسرب الوظيفي ىو استقالة الدوظف من الدنظمة التي يعمل 
  13. بها ك يتقاضى منها راتبا بدحض إرادتو ك اختياره 

قد يتًؾ الفرد العمل برغبتو عن طريق الاستقالة ، فقد يستقيل الفرد إذا : يقوؿ (NHOJ)ك ىناؾ تعريف آخر قدمو 
 14أحس أف ظركؼ العمل أك شركط الخدمة لا تتناسب مع إمكانياتو ك أنو يتطلع للأحسن 

: ك من صوره  .)العمل تاركي)يعرؼ التسرب الوظيفي بأنو ترؾ الدوظفين للخدمة أك ىو حركة الخارجين عن الدنظمة  كما 
 .الاستقالات ، النقل ، الفصل ، التقاعد ، الوفاة 

الفصل  كىو الدقصود بالانفصاؿ عن العمل كىو أف يتًؾ الدوظف عملو بالدنظمة بدحض إرادتو، لكن عملية :الاستقالات
 كلؽكن تصنيف أسباب .كالاستغناء الدؤقت عن الدوظف تأتي بإرادة الدنظمة كبفرار منها كىو عكس عملية الاستقالة

الخارجية الدتاحة، كمنها ما لؼتص  الاستقالة إلى ثلاث أقساـ منها ما لؼتص بالفرد نفسو، كمنها ما لؼتص بالفرص
 .بظركؼ العمل أك الجوانب الإدارية كالتنظيمية

للوظيفة  الدقصود بو تكليف الفرد بعمل آخر في مستول أفقي كبنفس الراتب كالدرتبة كقد يكوف الدركز الأدبي: النقل
 .لأحد الفركع أك العكس الجديدة أكبر أك أقل من الوظيفة السابقة كما قد يكوف النقل من الدركز الرئيسي أك من الدركز

سلوكياتهم عن  إنهاء خدمات الدوظفين ىو الإجراء الذم تتخذه الدنظمة كرد فعل على نقص كفاءتهم أك خركج: الفصل 
  . كالدنظمات القواعد المحددة ، كلؽثل قرار إنهاء الخدمة أك الفصل من العمل قرارا حرجا للمديرين
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 20 ص 20.07.2015 ، 1518720: طالب بن لزفوظ ، لرلة عكاظ ، العدد  
14

 2018-2017 تسبات مناؿ، تأثير الدخل الفردم على التسرب الوظيفي، مذكرة بزرج مكملة لنيل شهادة ماستً ،جامعة العربي بن مهيدم أـ البواقي ،  
 55ص 
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 كلؽكن أف تتصور  .يعني مصطلح التقاعد التوقف عن الخدمة بعد كصوؿ السن القانونية أك النظامية للتقاعد :التقاعد 
  ك كصوؿ الدوظف للسن الإلزامية، رغبة الفرد في التقاعد الدبكر: أف يتم طلب الإحالة على التقاعد بإحدل الصور التالية

كالتقاعد لؽكن أف يكوف بذربة قاسية كمريرة إذا اقتًف بكبر سن الدتقاعد كتضاؤؿ فرصو  الإيعاز من الدنظمة بطلب التقاعد
 15.أعماؿ أخرل كرلؽة كىانئة كلؽكن أف يكوف بذربة مثيرة حينما يكوف في سن كصحة تسمح لو في بالدشاركة في في حياة

 عن أخرل بأنو خدمة الدوظف خارج الدنظمة في منظمات قيعرؼاذ " بدر " ك ىناؾ تعريف قريب من ىذا التعريف قدمو
الدوظف من العمل   لفتًة لزدكدة أك خركج الدوظف من العمل طوعا عن طريق الإعارة لفتًة لزدكدة أك خركج الإعارةطريق

    16.طوعا عن طريق الاستقالة أك النقل أك التقاعد الدبكر

قصد بو مبأف التسرب أك ما يشار إليو أحيانان بدكراف العاملين،  لا يوافقهما الرأم إذ في تعريفو يقوؿ الصباغ  لكن
 كمن ذلك لؽكن القوؿ بأف التسرب الوظيفي ىو .الطرد أك الاستغناء عن الخدمة الاستقالة الاختيارية للعاملين، كلا يشمل

     استقالة الدوظف من الدنظمة التي يعمل بها كيتقاضى منها راتبان بدحض إرادتو كباختياره

 بعدـ التكيف أك التوافق بين الدوظف ، الذين حصركا العناصر التي تؤدم إلى الشعور ، ىيرزبرج كلولير  من ماسلوأما كل
ماىيتو، فإنو  ، حيث يرل لوؾ أفّ  أم عنصر يكوف ذك قيمة كألعية عالية للمورد البشرم بغض النظر عنك بيئة العمل 

  .يؤدم إلى الشعور بالرضا الوظيفي

  أف الرضا الوظيفي ىو لزصلة التوافق أك التكيف(يز ك داكس ك(  التكيف الوظيفي ظريةفيرل ركاد ك في نفس السياؽ 
 كتقوـ ىذه النظرية. بين حاجات الفرد التي تعززىا دكافع الحاجة لتحقيق الذات في إطار نظاـ العمل الفعاؿ ما

إن   «بقولذم كيؤكدكف ذلك. على الانسجاـ ما بين الشخصية اللازمة للعمل كبيئة العمل نفسو كالاستقرار في الوظيفة
المتعلقة بالقدرة على العمل  القدرات والحاجات المهنية تشكل الجوانب الهامة لشخصية العامل، أما المتطلبات

كيعتقد ىؤلاء بأف بالإمكاف الاستدلاؿ على تأقلم  »والأنظمة التي يعززىا ىذا العمل فهي الجوانب العامة لبيئة العمل
  17 .شخصية ىذا الدوظف في عملو كبيئة العمل الدوظف مع كظيفتو من معرفة مدل التوافق بين

                                                           
15

   22-21:  ، ص2004 -10 ،380، جدة ، العدد جامعة الدلك عبد العزيز، دليل الدؤلفين، عبد الحميد أحمد دياب  
16

  56:  تسابت مناؿ ، تأثير الدخل الفردم على التسرب الوظيفي ، مرجع سابق ، ص 
17

 66 ص 2016- 2015حمدكلٍ رشيد ، الضغوط الدهنية ك أثرىا على الرضا الوظيفي ، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستً ، جامعة مغنية ،   
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لشا سبق نستنتج أف عدـ الرضا الوظيفي نتيجة للضغوط الدهنية النابذة عن حالة عدـ التوافق كما رأينا في ميزاف الضغوط 
الدهنية ك ىذه الأخيرة ىي نفسها التي تؤدم إلى التسرب الوظيفي فيمكننا القوؿ إف الرضا الوظيفي  متغير كسيط بين 

 .الضغوط الدهنية ك التسرب الوظيفي ك ىذا برليل من كجهة نظرم الخاصة 

نتيجة لعدم التوافق بين القدرات و الحاجات المهنية  للموظف ك من ىنا لؽكننا أف نعرؼ التسرب الوظيفي على أنو 
  . و المتطلبات المتعلقة بالقدرة على العمل أي الجوانب العامة لبيئة  العمل

 أسباب التسرب الوظيفي: المطلب الثاني 

إلا إذا كاف ىناؾ من الدغريات ما لغذبو للخركج،  من الدنطق ألا ينفصل موظف عن عملو تطوعان كينتقل إلى منظمة أخرل
منها عند أسوأ  تدفعو للانفصاؿ من منظمتو التي قد لا تهتم بإصلاحها أك حتى لزاكلة الحد أك أف ىناؾ عوامل سلبية

الدوظفين عددان من الدتغيرات التي اعتبرت كمحددات للتسرب،  كقد عكست أدبيات الإدارة التي ناقشت تسرب. الأحواؿ
الإدارة، كديناميكية جماعة  الدبدئية للموظف عن طبيعة عملو، كبيئة العمل كالتعويض الدادم، كأسباب التوقعات: منها
 كما ذكر. في الدنظمة، كالولاء التنظيمي، كالعمر، كالتثبيت في الدنظمة  كآخركف إلى ذلك نية البقاءموبلي ك يضيف ؿالعم
  : في النقاط التاليةألعها التي تؤدم للتسرب الوظيفي نذكر كالأسبابتوجد لرموعة من العوامل . 

  :المناخ التنظيمي  :أولا 

 الدتبعة كمدل مشاركة العاملين القراراتابزاذ  يقصد بالدناخ التنظيمي لرموعة خصائص بيئة العمل كالتي تتمثل بأساليب
اف الحفاظ . كسياسات التدريب كالتحفيز كالتًقية كفلسفة التنظيم كغيرىا  كالعلاقة بين الدوظفين،الأداءفيها، كطرؽ تقييم 

   . الكفاءات كالمحافظة عليهاأفضليسهل على الدنظمات استقطاب  على مناخ تنظيمي ملائم

 :  توقعات الموظف من الفوائد التي يجنيها من العمل :ثانيا 

فضعف . بأنو لػصل على مقابل عادؿ لدا يقدمو للمنظمة من جهد كخدمات يرتبط ىذا الدصدر بإحساس الفرد كشعوره
الرغبة في  كعدـ فعالية نظاـ الحوافز مقارنة بالدنظمات الدماثلة ينمي داخل الفرد شعورا بالإحباط كعدـ  الأجورالركاتب ك

الدوكلة لو دكف التعرض للمسائلة   الأعماؿأداء بسكنو من التهرب في كأساليببذؿ الجهد، كبالتالي لػاكؿ ابتداع طرؽ 
 .كالسخط كترتفع معدلات غيابو بعذر كبدكف عذر  بالعزلة عم الدنظمة كتنتابو حالات اللامبالاةإحساسوكيزداد 

 :عدم الاختيار الجيد لشاغل الوظيفة: ثالثا 



الوظيفي التسرب على العمل ضغوط لأثر المفاهيمي الإطار: الأول  الفصل  
 

21 
 

كالقدرات اللازمة لشغل الوظيفة كبالتالي فإف الدوظف سرعاف ما  فقد بزتلف القدرات التي يتمتع بها الفرد عن الدؤىلات
 .لعدـ برقق التآلف بينو كبين الوظيفة ينقطع عن العمل اك يستقيل

 :الارشاد عدم كفاءة برامج التوجيو و :رابعا 

 اك برت)الغالب ثلاثة اشهر كتسمى غالبا بفتًة التجربة  ارشاد تستغرؽ في يقضي الدوظفوف الجدد فتًة توجيو ك
 على كافة الدعلومات اللازمة لدمارسة عملهم كما يتم تزكيدىم بأفضل الدمارسات يتعرؼ الدوظفين من خلالذا. (التدريب

الارشاد  كذلك من خلاؿ برنامج متكامل يسمى ببرنامج. عليهم تقدلؽها للنجاح في مهاـ عملهم الجديد التي لغب
استمرار الدوظفين في كظائفهم  كعلى ذلك فإف كفاءة ىذا النظاـ بردد بشكل كبير النتائج الدتًتبة عليو من. كالتوجيو

 .بالشكل الذم يتناسب مع احتياجات تلك الوظيفة الجديدة اك استقالتهم نظرا لعدـ لصاح البرنامج في تأىيل الدوظف

 : مشكلات تتعلق بظروف العمل :خامسا

 اضطرار الدوظف الى التنقل  :الدوظفين كمثاؿ ذلك فقد تتطلب الوظيفة ظركؼ عمل لا تتناسب مع عدد كبير من
 عدـ توفر مستلزمات الامن ، مكاف العمل لا يوفر التهوية الصحية اك الاضاءة الدناسبة،الدستمر خارج الددينة اك الدكلة

 . الاجهزة كالدعدات الدتوفرة لدمارسة الوظيفة غير جيدة كتتعطل باستمرار كالصناعي كالسلامة الدهنية

 : محتوى الوظيفة : سادسا 

درجة التعقيد كالرتابة، درجة ،الاستقلالية  ،دد طبيعة العمل كىي التنوعتحيتضمن لزتول الوظيفة تلك الجوانب التي 
فالفرد عندما يشعر بتلاشي التنوع في مهاـ . تنجز بها مهاـ الوظيفة الصعوبة، كحدة الدهاـ، إضافة الى الاساليب التي

 مراقبة  الركتينية في العمل كشعوره بالطفاض الدسؤكلية كالتقدير الذاتي للعمل ك إضفاءالدقيق  الوظيفة من خلاؿ التخصص
  .  لذات الى الحد الادلٌ فإف ذلك يؤدم الى الدلل من العمل كبالتالي التسربا

 : الرضا الوظيفي : سابعا 

العوامل الدؤثرة فيها من ناحية كخضوع  تعتبر ظاىرة الرضا الوظيفي من الظواىر السريعة التغير ك التبدؿ، كذلك لتعدد
على ادارة الدنظمة اف تعمل على قياس رضا موظفيها من حين الى  لػتم لشا عناصرىا للتفسير كالتبدؿ من ناحية اخرل ،

  18 .كالحفاظ عليها في كضع جيد بدا يعود بالفائدة على التنظيم كافراده اخر للتعرؼ على مستواىم
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 :كما يلخص الدكتور منصور الدنصور أبرز عوامل التسرب الوظيفي في 

 :أسباب تنظيمية  -1
  مقدار الأجور ك الدرتبات بكافة أنواعها 
  عدـ الشعور بالأماف في العمل ك الدركزية في العمل 
 عد التقولَ الصحيح لمحتول الوظيفة 
  عدـ كجود فرص للتقدـ ك التطور الدهني 
    ضعف العلاقات ك الاتصالات ك الحجم التنظيمي 

  : ك تتمثل في :أسباب شخصية -2

  القيم التي لذا علاقة بالعمل مثل البحث عن عمل للزكجة أك الأبناء أك الحصوؿ على تعليم أفضل للأبناء 
  الرغبات ك الاحتياجات الشخصية ك الدتطلبات الوظيفية 
  الدكافع أم عدـ التوافق بين حاجات الأفراد ك الحوافز الدقدمة 
  الدسؤكلية الاجتماعية ك الأسرية اذ كلما زادت ىذه الأخيرة زاد الدافع للبحث عن كظيفة أفضل 
  العمر ك طوؿ الخدمة ، يزيد احتماؿ التسرب بصغر السن ك قصر مدة الخدمة . 

 :  يشجع عدد كبير من الدوظفين للدخوؿ في السوؽ ك أكضح الباحث أف ىناؾ أسبابا اقتصادية مثل :التضخم - 3

مستويات التوظيف العالي يوفر فرص عمل متعددة قد برفز الدوظف الى ترؾ العمل ك البحث عن أخر ك تركيبة القول 
        19.العاملة ك ما بسثلو نسبة الشباب فيها 

 طرق حساب معدلات التسرب الوظيفي و تكاليفو: المطلب الثالث 

 طرق حساب معدلات التسرب الوظيفي :أولا 

العاملين، كعادة ما يتم   عدد متوسط عددإلى (أم نسبة دخوؿ كخركج العاملين من الدنظمة)يشير معدؿ دكراف العمل 
كيعبر عن مؤشر دكراف العمل أك العمالة بعدة صيغ، لكن لغب مراعاة   .الاعتماد على عدد الخارجين من الدنظمة
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لحساب معدؿ الدكراف بالدنظمة من فتًة لأخرل، كلؽكن استخداـ الصيغة نفسها في  استخداـ نفس الصيغة كأسلوب
 20 :عند مقارنة مؤشر الدكراف بينهما، كفي لراؿ دكراف العمل لؽكن استخداـ الدؤشرات التالية منظمتين أك اكثر

   :مؤشر دوران العمل- 1

 :لقياس دكراف العمل في الدنظمة نستخدـ الدعادلة التالية

متوسط حجم العمالة خلاؿ تلك / عدد تاركي العمل ك الدلتحقين بالدنظمة خلاؿ فتًة لزددة   =مؤشر دوران العمالة
الفتًة 

: كلػسب متوسط حجم العمالة خلاؿ الفتًة كما يلي 

  2/  الفتًة آخرعددىم في + الفتًةأكؿعدد العاملين = متوسط حجم العمالة      

 في نهاية العاـ، دكف فردا 430 فرد ثم بلغ العدد 500 فمثلا اذا كاف حجم العمالة في منظمة معينة في اكؿ العاـ 
  :حدكث تعيينات خلاؿ العاـ، فإف معدؿ دكا رف العمالة لػسب كما يلي

 70 =430 -500= عدد تاركي العمل

  460 = 2 / 500 + 430 =متوسط العمالة خلاؿ العاـ

% 15,21 = 460/ 100 × 70 = مؤشر دكراف العمل

الحالة،  فردا، فإف مؤشر دكراف العمل سيختلف في ىذه (18)لكن اذا حدث اف عينت الدنظمة خلاؿ نفس العاـ 
يتغير، لكن الذم تغير ىنا  كسيظل متوسط العمالة خلاؿ العاـ كما ىو، لأف حجم العمالة في بداية السنة كفي آخرىا لم

فردا عينوا خلاؿ العاـ، كىنا  (18)بإضافة  فردا (88)فردا سيكوف  (70)ىو عدد تاركي العمل، فبدلا من اف يكوف 
  : العمالة كما يلي دكرافسيكوف مؤشر 

88 ×100/ 460= 19،13 % 
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  : مؤشر ثبات العمالة - 2

العمالة في الدنظمة بشكل عاـ اك في قطاع اك مستول إدارم معين خلاؿ فتًة استقرار يقيس ىذا الدؤشر مدل ثبات اك 
:  لزددة، كلػسب في تاريخ معين كما يلي 

 100 × اجمالي عدد العاملين الآف / عدد العاملين الذين امضوا اكثر من سنة بالخدمة

نفس العدد بدلا  فردا، كعين 20 فرد، في بداية عاـ معين، خرج منهم من الخدمة  200 فمثلا حجم العمالة في منظمة 
  :منهم، ىنا يكوف معدؿ الثبات كما يلي

فردا  180 = 20 – 200= عدد من أمضوا اكثر من سنة

%  90 = 100 × 200/ 180 = مؤشر الثبات

  :مؤشر فاقد العمالة- 3

  :يقيس ىذا الدؤشر قدر الفاقد في العمالة بدنظمة معينة خلاؿ فتًة لزددة، كلػسب كما يلي

  100 × عدد العاملين خلاؿ الفتًة / عد تاركي العمل خلاؿ الفتًة

يكوف   فردا خلاؿ العاـ، كتم إحلالذم،( 50) فرد في بداية العاـ كترؾ العمل منهم ( 300)فإذا كاف عدد العاملين 
  : مؤشر فاقد العمالة كما يلي

  % 16،7 = 100 × 300 / 50= مؤشر فاقد العمالة 

 :  مؤشرات فرعية لمؤشرات دوران العمالة- 4

سعيا لدزيد من برليل دكراف العمالة لؽكن حساب كزف كل سبب من أسباب خركج العاملين من الدنظمة، بنسبة عدد من 
.  خرجوا بسبب معين إلى متوسط عدد العاملين خلاؿ العاـ 

فردا في نهاية   (560)فردا في بداية عاـ معين، بينما بلغ عددىم  (550)فمثلا إف كاف عدد العاملين بدنظمة معينة 
مفصولين،  (22)مستقلين ك   (36)اخرين منهم  (75)فردا بينما ترؾ العمل  (85)العاـ، كخلاؿ ىذا العاـ تم تعيين 

:  أحيلوا للتقاعد، فعلى ذلك لؽكن احتساب الدؤشرات التالية  ( 17)ك
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 فردا  555= 2 /560+550: متوسط حجم العمالة خلاؿ العاـ 

 % 6،4 = 100 × 36/555: مؤشر دكراف العمل بالاستقالة 

 % 3،9= 100 × 555/ 22: مؤشر دكراف العمل بالفصل 

 %  3،06  = 100 × 17/555: مؤشر دكراف العمل بالتقاعد 

 % 13،5 = 100 × 555/ 75: مؤشر دكراف العمل اجمالا 

فمثلا اف زاد مكوف التقاعد الدبكر الاختيارم في  دكراف  العمالة، فقد يشير ىذا الى قصور فاعلية بزطيط الدوارد البشرية، 
كذلك الحاؿ بالنسبة للاستقالة، كاف زاد الدكراف بسبب الفصل، فقد يشير ىذا الى قصور في سياسة الاختيار اك 

، كحيث يتعين  ، كبشكل عاـ فإف دكراف العمالة لو انعكاسات اك اثار سلبية ك اخرل الغابية معا التدريب، يتعين ادراكو
  21 .اف تسعى الادارة لتعظيم الاثار الالغابية كبرجيم الاثار السلبية

 : تكاليف التسرب الوظيفي : ثانيا 

 مدل عدة سنوات   عندما يتًؾ العاملوف الدؤسسة فإنهم يأخذكف معهم الدعرفة التي تعلمونها على:خسارة المعرفة
معلومات الزبائن، كأيضا تشمل  ك تشمل ىذه الدعرفة الدعلومات الدتعلقة بالأنظمة كالعمليات الداخلية ككذلك

  .التي تساعد في إلصاز العمل بطريقة فعالة معرفة ثقافة الدنظمة كالعلاقات مع بقية الدوظفين للتسهيلات
  للإعلاف كالاختيار كالتعيينإجراءات تكلفة استخداـ عامل آخر، كيتضمن ذلك تكلفة ككقت .   
 كالدتدرب نفسو الافراد  إدارةتكلفة التدريب متضمنة كقت الدشرؼ ك .  
 دفع أجر للعامل الدبتدئ يكوف عادة اكبر من إنتاجيتو خلاؿ فتًة تدريبية.  
 معدؿ الحوادث للعاملين الجدد يكوف عادة مرتفع.  
  إلى ذلك   العمل كىذا إجراء مكلف يضاؼأكقات في الإضافيزيادة حالات الانفصاؿ قد تؤدم إلى العمل

احد العاملين من المجموعة  الأثر النفسي لدكا رف العمل كما لػدثو من إخلاؿ في التوازف الاجتماعي، فعند خركج
نفسها لاستقباؿ عضو جديد يطلب منو   تعدأفيسبب ذلك فراغا نفسيا لأعضاء الجماعة، كما يتطلب منها 

  22. إعداد نفسو للتأقلم مع الجماعة الجديدةالأخرىو 
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  : الثاني خلاصة المبحث
 الإحالةطلب أك نستنتج بأف التسرب الوظيفي ىو ترؾ العامل للمنظمة، كىذا من خلاؿ تقدلؽو للاستقالة الاختيارية 

التسرب الوظيفي لرموعة   عن طريق بزليو عن منصب عملو دكف أم مقدمات، حيث بركم ظاىرةأكللتقاعد الدبكر، 
  .  عملهمأماكنفي تغيير  عوامل تؤثر على العاملين، كالتي بذعلهم يفكركف

 متعددة تفاعلت مع  كمتغيراتب ليست كليدة الصدفة كلكنها نتيجة ظركؼ كعواملرأف ظاىرة التسمعرفة كمن الدهم 
 ككونت الدسببات الرئيسية لذذه الظاىرة التي تهدد خطط ، ظهور ىذه الدشكلةلبعضها لتكوف البيئة التي ساعدت عل

 أمران مفركغان ربعلى البيئة كبذعل من ظهور التس  تتأتى من خلاؿ تفاعل عدة عوامل تسيطرك ىي. ر مباشالتنمية بشكل
 .ب تعني عوامل لزددة لذا علاقة مباشرة بسلوؾ العاملين رمنو أك على أقل تقدير أمران لزتملان، فبيئة التس

 كإكسابهم كتأىيلهم تدريبهم في طائلة أموالا موظفيها على تصرؼ لأنها كذلك بالتوقف الدنظمات تهدد ظاىرة فالتسرب
 من معاناتها حيث من عامة لا بزتلف  خاصة كانت أك   إدارية منظمة بوصفها ك أم شركة أعمالذم، في جيدة خبرات
 .موظفيها ك التكاليف الباىظة الدتًتبة على ذلك  تسرب مشكلة
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 ضغوط العمل و علاقتها بالتوجو نحو التسرب الوظيفي : المبحث الثالث 

 :تمهيد

 القيمة الدضافة إنتاجالدسرين ك ىذا لقدرة ىذا الأخير على  ك الباحثين قبل من لزل اىتماـ كبير البشرم الدورد أصبح
الدتعددة ك الدختلفة في  الضغوط من للكثير عرضة باعتباره سر لصاح ك تطور الدنظمات غير أف ىذا الدورد البشرم أصبح

ضل التطورات التكنولوجية الدتسارعة ، فالضغوط قد تكوف نابذة عن عدة عوامل لكن الأىم ك ما سنراه في الدطلب الأكؿ 
ك الثالٍ  من  ىذا الدبحث اف لذا عدة مستويات فيتدرج تأثيرىا على الفرد بتدرج مستواىا ك اسعملنا الأداء كمتغير 
كسيط لأف الضغوط قبل أف تؤدم الى التسرب الوظيفي يظهر أثرىا أكلا في أداء الفرد ك ىذا ما لغب على الدسيرين 

تو ك استدراؾ الوضع قبل حدكث التسرب الوظيفي ك في الدطلب الثالث شرحنا بعض الأساليب التي بسكن ظملاح
 .الدؤسسة من التحكم في ىذه الضغوط ك أساليب مواجهتها لتفادم التسرب الوظيفي 
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 مستويات ضغط العمل التي ينجم عنها تسرب وظيفي: المطلب الأول

يتميػز ىػذا العػصر بػالتغير الػسريع كالدػستمر فػي بيئػات الأعمػاؿ لشػا يػؤدم إلػى تفػاقم ضػغوط العمػل لػدل العػاملين فػي 
كتعػػد ضػػغوط العمػػل مػػن الظػػواىر التػػي لا لؽكػػن بذنبهػػا فػػي . الدنظمػة الواحػدة كفػي لستلػف الدػػستويات التنظيميػػة

الدنظمػات حيػث أنهػا تػؤثر علػى كافػة أعػضاء الدنظمػة سػواء كػانوا قيػادات إداريػة أـ مرؤكسين كلكػن بػدرجات 
بأسػاليب لستلفػة فمػنهم ك كيفية استجابة الأفراد لذا كىذه الأخيرة ىي التي بردد سلبية ك الغابية ىذه الضغوط  .متفاكتػة

مػن تدفعػو تلػك الػضغوط إلػي الدثػابرة كالجديػة لتحقيػق الأىػداؼ الدنػشودة كقػد تػػدفع بعػػضهم الآخػػر إلػػي الإحبػػاط 
لػػذا تعمػػل الإدارة فػػي الدنظمػػات الحديثػػة إلػػى الاىتمػػاـ بطػػرؽ تػػساعد  .كاليػػأس كالطفػػاض الإنتاجيػػة كارتفػػاع دكراف العمػػل

علػػى برمػػل ضغوط العمل لدل العاملين ك ذلك يكوف بتحديد مستويات ىذه الضغوط ك مقارنتها بقدرات الفرد على 
 .التحمل ك موازنة ىذين الدتغيرين لػوؿ دكف تعرض الفرد لضغوط السلبية لذا سنعرض عليكم مستويات ضغوط العمل 

 ك ىي من الضغوط السلبية ك التي تشعر الفرد بتًاكم العمل عليو ك تسبب الطفاضا في ركحو :المستوى المرتفع- 1
 .الدعنوية ك تولد ارتباكا عنده ك تشعره بالفشل ك التشاؤـ

ك ىي من الضغوط الالغابية ك التي تشعر الفرد بالدتعة في العمل ك غلى قدرتو الفائقة في حل : المستوى المقبول - 2
 .الدشكلات ك تتميز بأنها تعطي الفرد الحيوية ك النشاط ك التفاؤؿ 

ك ىي من الضغوط السلبية التي تشعر الفرد بالدلل ك الإجهاد ك الإحباط ك تسبب لو الشعور : المستوى المنخفض- 3
 . بالضعف

ك بدا أف الفرد ك الدنظمة لا لؽكنها بذنب الضغوط بساما فعليهما التعاكف معا لدواجهتها ك التصدم لذا قبل كقوعها  ك 
لزاكلة الاستفادة منها ك توجيهها التوجيو السليم ك ذلك غن طريق اقامة نوع من التوازف بزيادة الضغوط النافعة التي تدفع 

بالدنظمة للنمو ك التقدـ ك التقليل من الضغوط  السلبية التي تعرض سلامة الفرد ك الدنظمة للفشل اذ على كلا الطرفين 
 . معرفة حجم العمل الذم يقف عند حدكد مقدرتو ك يتعديانو 

  23. ذلك في الشكل التالي ك الذم يبين العلاقة بين مستويات الضغوط ك الاداء العالي  (1998 ىيجان)ك قد أكضح 
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 مستويات ضغط العمل  : 05شكل رقم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ضغوط العمل ، مصادرىا و نتائجها و كيفية إدارتها1988ىيجان ، عبد الرحمان : المصدر 
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 تأثير ضغوط العمل على المورد البشري : المطلب الثاني 

فسيولوجية سريعة يطلق   في داخلو استجابة نفسيةبردث في الحياة، أكات ضاغطة في العمل يرعندما يدرؾ الفرد تعرضو لدث
 بشكل لظطي داخل بردثك  لدل الفرد إزاء الضغط،الأساسي الاستجابة بسثل رد الفعل ىذهعليها استجابة الضغط،ك

 ىذه الاستجابة فتختلف من شخص إلى آخر كما تتوقف  ىذهأما النتائج التي تسفر عنها. الأفرادالجسم، كلدل جميع 
  .النتائج على شدة الضغط كطوؿ مدتو كمدل تكراره

بية عند حد لغاإ ىنية آثارلما يوجد للضغوط الًطلق، كإلمىنية ليست سلبية با الملقد بينت بعض الدراسات أف الضغوط
  لضغوط العملالالغابية ثارلآا آثار سلبية، كفيما يلي مناقشة لوئم يصبح لدلا االحد ف إذا زادت الضغوط عفلك ئم، كلاـ
 . ضغوط العمل  فة عجمجتماعية كالتنظيمية النالا السلبية الفسيولوجية كالنفسية كاالآثار مناقشة ثمعتدلة، لما

   :الآثــــــار الإيجابية: أولا 

 رغبة   متطلباتو الدختلفةبرقيق تنمية الدعرفة لدل الفرد، بالإضافة إلى إثارة الدكافع القوية ك القياـ بالعمل كالسعي الى
 . الذات برقيقفي 
 تدعيم العلاقات الاجتماعية بن العاملين في الدؤسسات كالدنظمات الدختلفة، حيث تتطلب تلك الضغوط كجود 

الوقاية من  الاتصاؿ كالتعاكف الدشتًؾ كالدستمر بن القائم بالعمل كبقية الزملاء من أجل الدساعدة في مواجهة الضغوط، أك
 . حدكث مشكلات تؤثر في العاملين كافة 

 رفع الركح الدعنوية كالثقة بن العاملين كرفع مستول الشعور بالرضا، كينعكس ذلك على الاستقرار في الحياة العملية 
 .  الأداء الدتميز، كالإصرار على القياـ بعمل لو ألعية على الرغم من ضغوط العمل الدرتبطة بوبرقيقبالدنظمة، ك

 لزاكلة زيادة مهارات الفرد كرفع كفاءاتو في العمل الإدارم الذم يقوـ بو، كالوقوؼ على جوانب القصور عند الفرد ك
 . بذنبها من خلاؿ إكسابو الدهارات إلي تكسبو القدرة على مواجهة ضغوط العمل 

 من  معالجة الدشكلات التي تواجو العمل من اجل الصاز العمل الدطلوب في الوقت المحدد كبالكفاءات الدطلوبة، ذلك
الدطلوب،  خلاؿ مواجهة الدشكلات كالصعوبات الإدارية التي تظهر اثناء الدعاناة من الضغوط كمواجهتها لتحقيق الأداء

 العمل للتغلب على  الدافع كلضو معالجة الدشكلات الدرتبطة بالعمل، ك لضو مزيد منىي تصبح ضغوط العمل لي  كبالتا
  . الدشكلاتىذه
 ىناؾ  اكتشاؼ الدهارات كالكفاءات الدتميزة من بن العاملين بالدنظمة من خلاؿ مواجهة ضغوط العمل، فقد تكوف

التحديات تتضح   الدنظمة، كمن خلاؿ مواجهة تلكىداؼ مواجهتها لأنها ترتبط بتحقيق ألغب متصلة بالعمل برديات
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الدختلفة، ك ىكذا لؽكن  قدرات الأفراد كخبرتهم كمستوياىم الدهنية كالعلمية التي يعبركف عنها من خلاؿ الدواقف العملية
 . العاملين التي ظهرت أثناء مواجهة ضغوط العمل ىؤلاء للمنظمة الاستفادة من جهود

 ضغوط العمل زيادة   الاتصاؿ رسميا أك غير رسمي، حيث تتطلبذاتنمية الاتصاؿ بن العاملين بالدنظمة سواء كانو
  24  . أىداؼ الدنظمةبرقيققنوات الاتصاؿ كاستخدامها بشكل فعاؿ من اجل مواجهة تلك الضغوط ك

 : الآثار السلبية : ثانيا 

 :ىا ما يليىممة كأظفلمثار السلبية الضارة للفرد كالآ ضغوط العمل بعض ابتزايدحساس لإيرتب على ا

  :يولوجيةسالآثار الفي- 1

نتائج  سيولوجية كما أكضحتمضطرابات الفلا كالٍقلم الضغط اينقة قوية بلاناؾ عق كشفت العديد من الدراسات اف
ؿ حياتو، لاخ الو يتعرض تي بالضغوط اؿلارتبط أصت يواجهها الفرد تيمراض اؿلأ افـ50%البحوث الطبية اف أكثر ـ 

 مراض العضويةلأ افـ ايرهغ  أمراض القلب، كالسكر كضغط الدـ، كفيىنية لمتركها الضغوط ات تيمراض اؿلأـ اقكتتمثل أ
 الدراسات السلوكية فموعة ـ مج طريق العدكل، كقد أثبتتف تنشأ علاا لأنو يطلق عليها أمراض التكيف، تيخرل اؿلأا

  . الدـفيكؿ تركارتفاع نسبة الكولس  زيادة ضربات القلبلى كغموض الدكر يؤدياف إءكالتنظيمية، أف زيادة العب

  :الآثار النفسية - 2

لا   بعض الأفراد التكيف معها في حين أف البعض الأخرلػاكؿتتضمن معظم الأعماؿ درجة أك أخرل من الضغوط ك
ألعها   الأفراد للضغوط فإنهم يعانوف من أثار نفسية عديدة ىؤلاءكمع مركر الوقت كاستمرار تعرض. يستطيع ذالك

 :ىي  عبارة عن التعرض لفتًة طويلة للضغوط كيتكوف من ثلاثة عناصرىوالإحتًاؽ النفسي ك
 ك يتمثل في حالة مزمنة من الإرىاؽ البدلٍ ك العاطفي حيث يشعر الفرد بالإرىاؽ ك التعب :الاستنزاف العاطفي  -1

 .ك عدـ القدرة على التوافق مع العمل 
حيث ينموا لدل الفرد مشاعر ك ابذاىات قاسية ك ساخرة بخصوص مساره الوظيفي ، حيث : تحول الشخصية  -2

  . يشعر بأنو لا يعمل شيء ذك قيمة ك أف الآخرين يركف ذلك أيضا
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  309:  ، ص 2005فاركؽ عبد فليو، لرد عبد الجيد، السلوؾ التنظيمي في الدؤسسات التعليمية ، دار الدسيرة ، الأردف ،   
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حيث يكوف تقييم الفرد لالصازه في العمل تقييما سلبيا ، ك ينظر على أنو لم يفعل : انخفاض مستوى الانجاز  -3
  25 .شيئا ذك قيمة في الداضي كما أنو يأمل أف ينجز شيئا لو قيمة في الدستقبل أيضا 

 

 عناصر الاحتراق النفسي : 06شكل رقم 

 

   

 

 

 

 

 

  

 مصادر الضغوط المهنية و أثارىا في الكليات التقنية - عبد القادر أحمد مسلم : المصدر 

 :  الآثار الاجتماعية 2-3

الذم ينتمي  تؤدم ضغوط العمل الحادة إلى كثير من الآثار الاجتماعية السالبة، منها الشعور بالاغتًاب عن لراؿ العمل
إلى إنساف غريب  إليو الفرد، فعلى الرغم من كجود الشخص في مكاف العمل لكنو لا يشعر بالانتماء إليو، كإما يتحوؿ

.  الدطلوبة  عنو، كيؤدم العمل الدطلوب منو بدكف رغبة كفي مواقف أخرل دكف مستول الكفاءة أك الفعالية

العلاقات العائلية،  ك من الآثار الاجتماعية التي تتًكها ضغوط العمل على العلاقات الفردية كالعائلية كالتأثر السلبي في
غضب أك إصدار أكامر صعبة  كالعجز عن مواجهة الدشكلات الدتًتبة على ضغوط العمل، فيبدأ بإسقاطها في منزلو بشكل
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  . 20:  ، ص 2007مصادر الضغوط الدهنية ك أثارىا في الكليات التقنية ، رسالة ماجيستير ، الجامعة الاسلامية ، غزة ،  عبد القادر ،  

لاستنزاف البدني و ا
 العاطفي

التقييم المتدني لانجازات 
 الفرد

مشاعر و اتجاىات قاسية 
 وساخرة بخصوص المسار

تعرض الفرد لضغوط بشكل 
 مكثف و لفترة طويلة

أداء منخفض ك 
  أخرلنتائج سلبية
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إحدل الدراسات اف الضغوط الناشئة  اك فرض سيطرة، الأمر الذم قد يؤثر في العلاقة الزكجية اك الأطفاؿ، كقد كشفت
في مود كالتصلب الج كقنتبالاكعدـ ا عن التًبية كالظركؼ الدنزلية لدل الدراىقين يتًتب عليها عدـ الرابط الأسرم،

  26 .جتماعيةلالة ازقات، كالشعور بالعلاالع

 :الآثار التنظيمية - 2-4

 ا تنعكس أيضا علىلً إق تقتصر على الفرد كحدلاىنية لم الضغوط افة عئثار الناشلآف اأتؤكد الدراسات 
  الذمالخللنظمة، فاف لم افينتاج لإأغلى عناصر ا  ك ىو أىممالبشرا كاف العنصر لم ينتمي إليها، كطاتينظمة اؿلما

  .يطةلدحنظمة كعلى قدرىا على التكيف مع الظركؼ البيئية الم اءيصيب العامل ينعكس بشكل مباشر على أدا

 سبل مواجهة أثار ضغوط العمل و تفادي التسرب الوظيفي : المطلب الثالث 

من الصعب أف تقوؿ أنو لؽكن القضاء على حالات التسرب الوظيفي بشكل تاـ ك ذلك لطبيعة العلاقات القانونية التي 
تربط بين التنظيمات ك العاملين لديها من جهة ك لطبيعة النفس البشرية ك ما يتبعها من سلوكيات ك ابذاىات ك رغبات 

لؽكن التنبؤ بها ك أخرل لا لؽكن التنبؤ بها  ك ما ذكرناه سابقا عن ميزاف الضغوط ك بالتالي فاف الحل الأنسب لدواجهة 
 . مشكلة التسرب الوظيفي ىو العمل على جعل معدلاتها ضمن الحدكد الدرغوبة 

كلكي تستطيع الدنظمة من السيطرة على خفض معدلات التسرب الوظيفي لديها فاف عليها العديد من الدسؤكليات التي 
لغب أف تتوزع على لستلف الدستويات الإدارية باعتبار معظم مصادر الضغوط متعلقة بالدسؤليات سواء كاف ذلك في 

غموضها، سوء توزيعها ، عدـ موازنتها بالدتطلبات ك الامكانيات الدتاحة ىذا من جهة، أيضا ىناؾ مسؤكليات تقع على 
الإدارة العليا ك ىناؾ مسؤكليات تقع على الأفراد في الدنظمة ك ىناؾ مسؤكليات تقع على الدشرفين الدباشرين ىذا من جهة 

 : أخرل  ك نلخصها في ما يلي 

 :مسؤوليات الإدار العليا - 1

  كضع سياسات سليمة ك كاضحة للموظفين 
  العمل على توفير سبل الاستقرار الوظيفي لدل الدوظفين 
  برديد مسؤكليات الدشرفين بدقة ك الرؤساء ابذاه مشكل التسرب الوظيفي في الأقساـ ك الإدارات 
  التًكيز على برامج التوعية ابذاه التسرب الوظيفي الدنخفض ك ألعيتو كالتًكيز على عنصر التكلفة 

                                                           
26

  .312:  فاركؽ عبده فلية ، لزمد عبد المجيد ، مرجع سابق ، ص 
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 : مسؤوليات مدير إدارة الأفراد - 2

  التأكد من أف الشخص الدناسب في الدكاف الدناسب 
  إقامة اتصالات كثيقة مع الدشرفين ك مساعدتهم على توفير الاحتياجات الدستقبلية من القول العاملة ك تنظيم

 حركات النقل ك بزفيض حالات الاستغناء الدؤقت 
  العمل على كضع سياسات كاضحة لتًقية الدوظفين 

 : مسؤوليات المشرفين - 3

  الاىتماـ بالدوظفين ك دراستهم من حيث الدؤىلات ك صفاتهم حتى لؽكن كضع كل فرد في الدكاف الدخصص لو 
  الاىتماـ بالتدريب لدساعدة الدوظف على أف يبدأ عملو بداية صحيحة ك توجيو عناية خاصة بالجدد إذ يكونوف أكثر

 عرضة لحالات التسرب الوظيفي 
  توفير ظركؼ العمل الجيدة فيجب أف تكوف الإضاءة سليمة ك التهوية جيدة ك مراعات الشركط الصحية العامة ك

 العمل على توفير جو من الصداقة ك منع التكتلات بين الأفراد 
  الابتعاد عن التحيز ك المحاباة لأنها تشكل عنصر سلبي في التنظيم 
  تعريف الدوظفين بفرص التًقية الدتاحة أماـ كل منهم 
  البحث في الشكاكم ك إزالة أم حالات من سوء الفهم ك الإشاعات غير الصحية 
  27مساعدتهم في مراجعة ما يتحصلوف عليو من أجور ك التبليغ عن أم حالات برتاج إلى تعديل أك دراسة  

كما استعرض العنزم في مقالو لرموعة أساليب التي لغب تغييرىا أك تعديلها ك التي برتاج تركيزا أكثر من قبل رؤساء 
 : الدنظمة لدعالجة التسرب الوظيفي ك ىي 

  أكلى خطوات التعامل مع الدشكلة ىو الاعتًاؼ بها، فالإقرار بوجود تسرب كظيفي ك تأثيره على سياسات
 التوظيف، ك تقليل البطالة سيكوف الباب الذم نبدأ منو بالتعامل مع إشكالية التسرب الوظيفي

  لزاكلة إلغاد مؤشرات ك بيانات التسرب الوظيفي شهريا كل ثلاثة أشهر ، فتًسيخ مبدأ الشفافية خلاؿ استعراض
 نسب التسرب سيكوف لو تأثير الغابي على لصاح سياسات التوظيف 

  بحث مدل ملائمة الأجور الحالية للموظف بحسب الدهن ك متابعة التغيرات الطارئة على تكاليف معيشتو 

                                                           
، عوامل تسرب الدوظفين بالقطاعات الصحية ك انعكاساتها الادارية ك الامنية، رسالة ماجستير، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، تركي عبد العزيز  الذليل، 27

  65:  ، ص 2003
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  التعامل بحزـ مع القضايا العمالية ك لزاكلة تقليل فتًة تداكؿ القضايا 
  إنشاء دكائر قضائية عمالية متخصصة ك ذات استقلالية تهدؼ لتحسين نظاـ فض النزاعات العمالية بواسطة قوانين

  28. متخصصة في قضايا العمل ك العماؿ 
 :خلاصة المبحث الثالث  

مستول مرتفع ينتج عنو عدـ توازف بين قدرات الفرد ك متطلبات الوظيفة ك ىنا عادة : لضغوط العمل ثلاث مستويات 
ما تكوف مصادر الضغوط مرتبطة بعبء العمل أك ضيق الوقت أك سوء توزيع الدهاـ عليو أك نقص خبرات أك كفاءات 

الخ ك ىذا يشعر الفرد بالفشل ك الارتباؾ ك إحساسو أنو لا يستطيع أداء مهامو كما لغب ...الفرد لأداء تلك الدهاـ 
أما في الدستول الدنخفض لصد الفرد يشعر بالدلل ك كىنا لؽكن ارجاع ضغوط العمل الى عدـ . بالتالي يفكر في الرحيل 

ك كلها ضغوط سلبية على عكس . الاستغلاؿ الجيد لقدرات الفرد ك تفكيره في كظيفة أكثر ملائمة لقدراتو ك طموحاتو 
ضغوط الدستول الدقبوؿ التي تشجع الفرد على العمل أكثر ك تعطيو أرلػية في العمل ك ىو الذم يضمن الالتزاـ الوظيفي 

 . ك الاستقرار للمنظمة 

ك أخيرا رأينا أف ىناؾ طرؽ تساعد الدؤسسة في التحكم في مستول ىذه الضغوط كتحديد الدسؤكليات ك الدهاـ بوضوح 
أيضا لصد في مقاؿ العنزم أف ىناؾ خطوات تساعد على حل الدشاكل الناجمة عن ضغوط العمل لخلق نوع من التوازف ك 

 . تفادم التسرب الوظيفي 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

28
 28:  ، ص2018يناير، فبراير : الدهدد الصامت لدبدرات سوؽ العمل، لرلة القافلة ،الدملكة العربية السعودية ، العدد ...  حامد العنزم ، التسرب الوظيفي  
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 : خاتمة الفصل الأول

 إلى بو تؤدم كالتي الفرد سلوؾ على تؤثر التي البيئية أك كالتنظيمية كالدعنوية، الدادية، الدؤثرات لرمل إلى العمل ضغط يشير
بدختلف أشكالو ك مستوياتها ؛  كمستمرة دائمة بصورة الدؤثرات ىذه الفرد يواجو فعندما .لوظائفو أدائو في الاتزاف فقداف
 كىذا كسيكولوجيا، سلوكيا عليو يؤثر لشا معها، كالتعامل مواجهتها على القدرة معها الفرد  يفقد الضغوط أك الدؤثرات ىذه

 . التزامو الوظيفي ك عدـ رغبتو في البقاء في الدؤسسة  على كاضحة بصورة ينعكس ما

ك التي القدرات كالحاجات الدهنية  ك ىذا ما نسميو بالتسرب الوظيفي كالذم عرفناه على انو ما ىو إلا نتيجة لعدـ توازف 
الدتعلقة بالقدرة على العمل كالأنظمة التي يعززىا ىذا العمل فهي   الدتطلباتـتشكل الجوانب الذامة لشخصية العامل، أما

اذ انعدامو يؤدم الى  مباشرة بطريقة الوظيفي التسرب ظاىرةىذا التوازف في  حكميت  حيث . الجوانب العامة لبيئة العمل
  .عملهم أماكن تغيير فيتفكير العماؿ بتًؾ كظائفهم  ك 

 لعب ضغوط العمل تأف كجدنا الوظيفي التسرب ظاىرة مع كربطو الدبحث الأكؿ في "ضغوط العمل" لدتغير تناكلنا كعند
 داخل الوظيفي التسرب ظاىرة من نقلص حتى كلذذا منظمتو، من قـاجانس  ك استمراريتو كالعامل، حياة في ىاما دكرا

 من الوظيفي خاصة تلك التي لؽكن  التسرب مواجهة خلالذا من لؽكن التي الطرؽ لغب أف تتبع ىذه الأخيرة  الدنظمات
 . للتسرب كمن ألعها ضغوط العمل  العاملين تدفع التي الحقيقة الأسباب على الوقوؼ خلالذا
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:  تمهيد 

تطرقنا إلذ علبقة بعض  لقد حاولنا في الفصل السابق تقديم صورة عامة حوؿ ضغوط العمل التسرب الوظيفي، كما
 لزددات ضغوط العمل بالتسرب الوظيفي للعاملتُ، ومن خلبؿ ىذا الفصل عملنا على إسقاط ىذه الدراسة النظرية

، وعليو تناولنا في ىذا  ولاية البويرة الشركة ذات المسؤولية المحدودة رفيق للترقية العقاريةوبذسيدىا ميدانيا على 
:  على النحو الدوالر الفصل مبحثتُ وذلك

 تقديم الدؤسسة : الدبحث الأوؿ
 الدراسة الديدانية: الدبحث الثاني 
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تقديم المؤسسة : المبحث الأول   

و ذلك بإعطاء نبذة تاريخية عنها و عن الدؤسسة . التي أجرينا فيها دراستناالدؤسسة عرؼ على تمن خلبؿ ىذا الدبحث سن
.  الأـ رفيق للتًقية العقارية  و كذلك التعرؼ على مهامها و أىدافهما و كذلك ىيكلها التنظيمي   

  التعريف بالمؤسسة  و المشروع: المطلب الأول 

الهيكل التنظيمي : المطلب الثاني  
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التعريف بالمؤسسة و المشروع : المطلب الأول   

التعريف بالمؤسسة : أولا   

 01 عمارة أ درج 01 الكائن مقرىا بالدنطقة العمرانية الشركة ذات المسؤولية المحدودة رفيق للترقية العقاريةأنشأت 
 100.000.00  برأسماؿ قدره 2013/ 07/ 01 في  بلدية البويرة 04 لرموعة رقم 57 قسم 34الطابق الثاني رقم 

من رأس الداؿ بصفة  %01 ب نسبة ع .لبصفة مستَ و شريك و  % 99  ب ر. لدج مقسم على الشريكتُ  
و قد منحت ىذه الشركة  . 109218شريك فقط إذ سجلت ىذه الشركة في قطاع نشاط إنتاج السلع برت رمز 

 .  26/07/2013اعتماد لشارسة مهنة التًقية العقارية في 

و في بداية مشوارىا تعثرت ىذه الدؤسسة بدشكل متعلق بالنشاط إذ لا يسمح القانوف بدمارسة نشاط إنتاج السلع مع 
 في ف.ر.مؤسسة الشغال العمومية لنشاط البناء ، ما ألزـ الدؤسسة بإنشاء مؤسسة ثانوية برت تسمية 

  بلدية البويرة  ما 35 الطابق الثالث رقم 01 عمارة أ درج 01الكائن مقرىا بالدنطقة العمرانية   16/06/2014
   .ر . ل دج للمستَ و الدالك 100.000.00برأس ماؿ قدره . يسمح لذا بدمارسة الأشغاؿ العمومية 

لديو التزامات أخرى فعدؿ القانوف  ع.لومرة أخرى و ككل الشركات العائلية تعثرت ىذه الشركة لكوف الشريك 
 أين دخل شريكتُ آخرين و أعيد تقسيم الحصص 2018 فيفري 11الأساسي للشركة الأـ و السجل التجاري في 
 حصة  مع لزافظة 70 : ع.ل حصة و 14 : ل.ل حصة ، 16 : ر.ل: الدالية بتُ الشركاء الثلبثة على النحو التالر 

 .الشريك الأوؿ على صفة الشريك الدستَ 

كما بقيت الشركة داخل العائلة و لد يدخل في رأسمالذا غرباء  و تكفلت ىي بعمليات التسويق و البيع و الكراء فيما 
و ىي تمارس نشاطها بكل شفافية و أريحية كونها تسدد كل . اىتمت الشركة الفرعية بعمليات الإنشاء و التعمتَ 

الدستحقات الضريبية و شبو الضريبية في الآجاؿ المحددة كما أنها برتـً كل معايتَ الذندسية و الدعمارية في الالصاز و كذلك 
الدؤسسة مسجلة في الجدوؿ الوطتٍ للتًقية العقارية و برضر كل الاجتماعات و الندوات و اللقاءات التي تعمل على 

 . التوعية و التوجيو و الإصلبح 
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كما يتم معاينة الدشاريع و البنايات بصفة دورية بدوجب الاتفاقية الدوجودة بتُ الشركة و الذيئة الوطنية للرقابة التقنية للبناء 
 ، اذ تقوـ ىذه الأختَة بدجموعة من الدهاـ التي تضمن الستَ الحسن للمشروع كمراقبة 2013 جواف 25الدوقعة في 

ملفات التصميم و التنفيذ  كرخصة البناء و احتًاـ الدؤسسة للمواد الواردة فيها ، و الدراقبة الدورية لأشغاؿ الانشاء ، 
 . مراقبة نسبة الالصاز و برديد آجاؿ التسليم الجزئية و النهائية 

و أكثر ما أثار انتباىنا في ىذه الشركة ىو اجتماع يعقد كل يوـ خميس أين تقدـ فيو اما وجبة فطور أو غداء حسب 
وقت انعقاد الاجتماع  أين تناقش كل الدشاكل و الدستجدات و كل ما يتعلق بالشركة و ما يديز ىذا الاجتماع الأريحية 

التي تناقش بها الأمور و الصراحة و الجدية في إيجاد الحلوؿ و يعقد ىذا الاجتماع برت شعار أي مشكل موجود في 
 .  الدؤسسة ىو مشكل الجميع و الخطأ الذي يتعدى حدود الشركة يقع على عاتق الجميع 

 التعريف بالمشروع : ثانيا 

الدشروع  تبنت الدؤسسة إنشاء مشروع ضخم يستلزـ إمكانيات ىائلة و طاقات كبتَة لإتمامو فلببد من  التعريف بهذا
يتمثل ىذا الدشروع في بناء مدينة مصغرة  في ولاية البويرة تتكوف  . الذي سنكتشف من خلبلو أىداؼ الدؤسسة و غاياتها

 متً مربع كائنة بالدنطقة الدسماة بدزرعة سي الطيب في 21.765 مسكن عقاري يبتٌ على مساحة مقدرة ب 253من 
 :  أجزاء 08قسم على  . 05الطريق الوطتٍ رقم 

 3 طوابق و طابق أرضي و كلها موجهة لشقق من نوع  9يحتوي على عمارة واحدة  ب : الجزء أF موزعة على 
  .% 10وصلت نسبة الالصاز بو الذ .  شقة 40 شقق في كل طابق و المجموع 04النحو التالر 

 3 طوابق موجهة لشقق من نوع  9 طوابق و طابق أرضي ، 9  يحتوي على عمارة واحدة  ب:‘ الجزء أF موزعة 
وصلت . و الطابق الأرضي موجو للمحلبت التجارية .  شقة 36 شقق في كل طابق و المجموع 04على النحو التالر 

  .% 10نسبة الالصاز بو الذ 
 3 طوابق موجهة لشقق من نوع  5 طوابق و طابق أرضي ، 5  يحتوي على عمارتتُ كل واحدة  ب:‘‘ الجزء أF 

. و الطوابق الأرضية موجهة للمحلبت التجارية .  شقة 40 شقق في كل طابق و المجموع 04موزعة على النحو التالر 
  .% 25وصلت نسبة الالصاز بو الذ 

 3 طوابق و طابق أرضي ، كل الطوابق موجهة لشقق من نوع  9  يحتوي على عمارة واحدة  ب:‘‘‘ الجزء أF 
  .% 10وصلت نسبة الالصاز بو الذ .  شقة 40 شقق في كل طابق و المجموع 04موزعة على النحو التالر 
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  4 طوابق موجهة لشقق من نوع  9 طوابق و طابق أرضي ، 9يحتوي على عمارة واحدة  ب:  الجزء بF موزعة 
وصلت . و الطابق الأرضي موجو للمحلبت التجارية .  شقة 36 شقق في كل طابق و المجموع 04على النحو التالر 

  .% 10نسبة الالصاز بو الذ 
 4 طوابق و طابق أرضي ، كل الطوابق موجهة لشقق من نوع  9  يحتوي على عمارة واحدة  ب:‘ الجزء بF 

  .% 10وصلت نسبة الالصاز بو الذ .  شقة 40 شقق في كل طابق و المجموع 04موزعة على النحو التالر 
  4 طوابق و طابق أرضي ، كل الطوابق موجهة لشقق من نوع  9  يحتوي على عمارة واحدة  ب:الجزء جF موزعة 

  . % 00وصلت نسبة الالصاز بو الذ .  شقة 20 شقق في كل طابق و المجموع 02على النحو التالر 

  للمشروعالإجماليةو وصلت القيمة  .  %12.25 الذصلت نسبة الالصاز الكلية للمشروع و من خلبؿ ىذه النتائج، و
 .  من طرؼ خبتَ عقاري 2013/ 14/08و ىذه نتائج  دراسة تمت في  .  دج1.972.942.800.00 إلذ 

فغاية الدؤسسة ىي بناء مدينة عقارية بحيث توفر لزبائنها مساكن لائقة و أكثر ما يديز متوجات ىذه الدؤسسة ىي الجودة 
 كما أف نوعية F .4 نوع 160 و مساحة تتعدى 3F متً مربع لنوع 110تتعدى العالية من حيث مساحة الشقق التي 

و ىنا ارتأت الدؤسسة . البنايات و التجهيز الداخلي لذا من النوعية الرفيعة كما خصصت فيو أماكن للتًفيو و التسلية 
توسيع مساحة الشقق لحل مشكل الضيق الذي يشتكي منو أغلب سكاف العمارات وذلك لتميز منتجها عن منتجات 

غتَىا و كذلك نلبحظ أف الدؤسسة لد تستثمر كثتَ من الدساحة في المحلبت التجارية كوف الدشروع يقع أماـ المجمع 
 .  التجاري إنوا 

حسب .  شقة جاىزة و معروضة للبيع 40 تقريبا و %89 إلذ الجزء أو في الوقت الحالر وصلت نسبة الالصاز في 
 . الدعاينة الأختَة للهيئة الوطنية للرقابة التقنية للبناء 
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة : المطلب الثاني 

من أجل   مصالح تتعامل فيما بينها وفقا للنصوص التنظيمية، وتتعاوف05 على ىيكل تنظيمي يتضمن الدؤسسةرتكز ت
وينوب عنو في   الدؤسسة،مستَ بحيث يشرؼ على كل مصلحة مسؤوؿ مباشر يعمل برت إشراؼ للمؤسسةتسيتَ حسن 

  :جملة من الأعماؿ المحددة وىذه الدصالح تتمثل في

 المحاسبة و الدالية  فهو يستَ جميع شؤوفخبتَ لزاسبة تعمل ىذه الدصلحة برت إشراؼ  :الحاسبة و الماليةمصلحة 1.
و يسهر على عدـ وقوع الدؤسسة في الأخطاء المحاسبية و تعمل برت اشرافو موظفة تتم كل الاجراءات والدعاملبت 

  .وتسهر بدورىا على دفع كل الدستحقات الضريبية و شبو الضريبية 

  فهي تستَ جميع الدشاكل الخاصةالخ  ...وظيف ، التًقية ىذه الدصلحة خاصة بالت :الموارد البشرية مصلحة 2.
  . بالدوظفتُ  

 سنة في لراؿ التوثيق و قد اىتمت الدؤسسة بهذه 20سيدة ذات ترأسها ت :التوثيق و الإجراءات القانونية مصلحة 3.
الدصلحة لدا لذا من أهمية باعتبار الدؤسسة عقارية تتم فيها عمليات التوثيق بكثرة مثل توثيق عقود البيع و الكراء و وعود 

 .العقود و الاجراءات التي يجب متابعتها قانونيا البيع و الإقرار بدين أو تبرئة الذمة و غتَىا من 

وىي التي تتابع ستَ الالصاز و تقدـ الدشروع و تعمل مع مكتب دراسات ىندسية : مصلحة البناء و التعمير . 4
 .متخصص في بناء الددف الحضارية و كذلك تتبع كل التعليمات الصادرة من الذيئة الوطنية للرقابة التقنية للبناء 

 . التي تسهر على سلبمة الدوارد الدادية و البشرية ليلب و نهارا :مصلحة الأمن . 5

تعمل كل ىذه الدصالح برت إشرافو الدباشر و يسهر على الستَ الحسن لشؤوف العمل و العماؿ كما يتابع : المدير . 6
 .  العمليات الدتعلقة بالتسويق و العملبء و يسهر على أف تكوف الدؤسسة في حالة مستقرة و جيدة 

: والشكل الدوالر يوضح الذيكل التنظيمي للمؤسسة 
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة  :07شكل رقم 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المؤسسةملفات : المصدر   
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الدراسة الميدانية : المبحث الثاني

من خلبؿ ىذا الدبحث سنحاوؿ أف نعرض الدنهجية الدتبعة في ىذه الدراسة وذلك بالتطرؽ إلذ منهج الدراسة،حدود 
 . الدؤسسة عينة الدراسة، وأدوات الدراسة بالإضافة إلذ تفريغ وبرليل بيانات الاستبياف الدوجو إلذ أفرادو الدراسة، لرتمع 

  الإجرائيةتهامنهجية الدراسة وخطوا: المطلب الأول

منهج الدراسة : أولا

ىذه الحقيقة  ، وقد تكوف"لرموعة القواعد العامة التي يستخدمها الباحث للوصوؿ إلذ الحقيقة"يعرؼ الدنهج العلمي بأنو 
 1.الحقيقة العلمية ، فالذدؼ من الدنهج ىو الكشف عنبهاجديدة أو أف الباحث يرغب إيصالذا للآخرين بغية تعريفهم 

 وبالاستناد إلذ ىذا، اختيار الدنهج الصحيح لكل مشكلة يعتمد أولا وأختَا على طبيعة الدشكلة و استجابة لدوضوع
 الدراسة ارتأينا انتهاج الدنهج الوصفي الذي يقوـ على أساس برديد خصائص الظاىرة و وصف طبيعتها ونوعية العلبقة

  وما إلذ ذلك من جوانب تدور حوؿ ستَ أغوار مشكلة أو ظاىرة معينة والتعرؼ علىتها و ابذاىابها و أسباتهابتُ متغتَا
 .حقيقتها في الواقع

والكشف في  وقد وقع اختيارنا على ىذا الدنهج لأف الدوضوع الدتناوؿ في ىذه الدراسة يحتاج أكثر للوصف والتحليل
 .العلبقات للوصوؿ إلذ استنتاجات وتوصيات تسهم في فهم الواقع وتطويره

 : لقد تمت ىذه الدراسة في إطار حدود بشرية، مكانية، وزمنية، تظهرىا فيما يلي

، ولاية بدؤسسة الدسماة رفيق للتًقية العقارية  العاملتُ الدوظفتُاقتصرت الدراسة على عينة من   :لحدود البشرية -أ
 .البويرة

 .الواقعة في ولاية البويرةالدؤسسة رفيق للتًقية العقارية تركزت الدراسة على   :الحدود المكانية- ب 

 لقد تمت ىذه الدراسة الديدانية من خلبؿ الدقابلة وعملية تصميم الاستبياف وبركيمو وتوزيعو  :الحدود الزمنية-  ج
  .2019-2018 وجمع البيانات وبرليلها وتفستَىا خلبؿ الدوسم الجامعي

 عينة الدراسة: ثالثا

                                                           
1
  1. : ص، 2005 دار وائل للنشر، عمان، الطبعة الرابعة ،أحمد حسين الرفاعي، مناهج البحث العلمي،    
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العينة على  العينة ىي لرموعة جزئية من لرتمع البحث ولشثلة لعناصر المجتمع أفضل تمثيل، بحيث يدكن تعميم نتائج تلك
. باقي الدوظفتُ 

 لدوزعة ا40 استبانة من لرموع  35، وبعد تطبيق أداة الدراسة استعدنا   موظف40فعينة الدراسة الحالية تتكوف من 
. صالحة للتحليل والباقية تم إلغاؤىا نظرا لعدـ اكتماؿ البيانات وكذا وجود تناقضات في الإجابات

تقنيات جمع وتحليل معطيات الدراسة : رابعا

 :لقد استعملنا في ىذه الدراسة الأدوات التالية

   :المقابلة .1

  في التشخيص لتحديد بهاتعتبر الدقابلة استبانة شفوية وىي من الوسائل الذامة في جمع البيانات، يستعاف
 إزالة أساليب التوجيو وسبل العلبج، ولقد تم إجراء مقابلة مع أفراد العينة، وىذا من أجل شرح الذدؼ من الاستبياف و

 .  من أجل جمع الدعلومات اللبزمة لإتماـ الدراسةالدوظفتُأي غموض، إضافة إلذ بعض الدقابلبت الشخصية مع بعض 

  : )الاستبيان)الاستمارة . 2

للموظفتُ، قمنا بتصميم استمارة   الوظيفيبالتسرب ضغوط العمللتحقيق أىداؼ الدراسة، وللكشف عن علبقة 
 أقساـ، يتضمن القسم ثلبثةالاستبياف إلذ  استبياف كأداة لجمع البيانات والدعلومات من أفراد عينة الدراسة، وتم تقسيم

 الخبرة، الحالة العائلية ، عدد الأفراد اللذين يعيلهم الجنس، السن، الصفة، )الأوؿ البيانات الشخصية الدتعلقة بأفراد العينة
 و الذي قسمناه بدوره  ولزدداتوضغوط العملأما القسم الثاني يتضمن معلومات حوؿ  .  (، الدهنة و الدستوى التعليمي 

 القسم الثالث  في حتُ يتضمن.عبئ و ظروؼ العمل ، نظاـ الأجور و الحوافز و الذيكل التنظيمي : الذ ثلبثة أقساـ 
  .الوظيفيالتسرب   تأثتَ المحددات السابقة على معلومات حوؿ

  :أما فيما يخص نوع الأسئلة التي وظفناىا في الاستمارة ىي

 الحصوؿ على إجابات واضحة ولزددة يسهل تبويبها وجمعها في جداوؿ إحصائية بهدؼ وىذا : الأسئلة الدغلقة
كما أف البحث يتمثل في عملية قياس لأثر ضغوط العمل على التسرب الوظيفي ما يتطلب منا معلومات  . لتحليلها

 . رقمية دقيقة 
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مصادر الحصول على الفقرات : خامسا

إف فتًة تواجدنا بالدؤسسة و من خلبؿ الحوارات التي كانت تدور بيننا و بتُ الدوظفتُ و كذلك بتُ الدوظفتُ أعطتنا بعض 
الفقرات الدناسبة للبستبياف ومن البعض الآخر من لقد استعنا ببعض الدراسات في الحصوؿ على الأفكار عن الفقرات و 

 :بتُ ىذه الدراسات

 مصادر فقرات الاستبيان : 01جدول رقم 

 السنة الاعداد المرجع الرقم
تأثتَ الدخل الفردي على التسرب الوظيفي في الدنظمة، دراسة  01

مكملة ضمن  مذكرة. ميدانية بشركة أشغاؿ الطرؽ أـ البواقي 
 .متطلبات نيل شهادة ماستً

 2018 تسابت مناؿ

دراسة ميدانية على أثر ضغوط الدهنية على الرضا الوظيفي ،  02
مكملة ضمن   مذكرة.بعض أساتذة ثانويات ولاية الوادي 

 .متطلبات نيل شهادة ماستً

 2016 الدكي باىي 

 دراسة حالة. تأثتَ ضغوط العمل على الالتزاـ التنظيمي 03
 مذكرة. طولقة،ستشفائية زيوشي لزمد لاالدؤسسة العمومية ا

 .مكملة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستً

 2015 ابراىيم عز الدين 

لزددات الرضا الوظيفي و أثرىا على الرضا الوظيفي ، دراسة  04
مكملة ضمن  مذكرة. ميدانية في ثانوية أمزيل أحمد بحيزر 

 . متطلبات نيل شهادة ماستً

 2014زويش سامية 

 

 المصدر من إعداد الطالبة

 لقد تم عرض الاستبياف على الدشرؼ قبل توزيعو في شكلو النهائي أين تم تعديل بعض الأسئلة وتوضيح وإلغاء
 الأمر بناء على الدلبحظات السابقة بالدقة والوضوح الكفيلتُ بتحقيق الأىداؼ العلمية نهاية البعض الآخر، لتصاغ في

 موظف، وقد تم جمع الاستبيانات بعد مدة تتًاوح ما 40 للبستبياف، ثم بعد ذلك تم توزيع الاستبياف على أفراد العينة 
 استمارة استبياف 39 استبياف موجو للؤساتذة استعدنا  40أياـ لإعطاء الوقت الكافي للئجابة ومن بتُ 5 بتُ يوـ إلذ 
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من لرموع الاستمارات  %87.7  بدا نسبتو  فيها الددونة استمارة لاكتماؿ البيانات 35وبعد مراجعتها تم الاحتفاظ بػ 
  .استبيانات فهي غتَ كاملة لذذا استبعدت من الدراسة 04الدوزعة ، أما 

  .للموظفينتفريغ وتحليل بيانات الاستبيان الموجو : المطلب الثاني

  بعد عملية جمع الاستبيانات التي أجاب عليها أفراد العينة، تأتي عملية تفريغ وبرليل البيانات الدتحصل عليها، وقد
  :اعتمدنا في عملية التحليل على الأدوات الإحصائية التالية

 .عرض الجداوؿ الإحصائية للئجابات - 

 تفريغ و تحليل البيانات : أولا 

 :من خلبؿ الدراسة الديدانية يدكننا القوؿ أف أفراد العينة يتميزوف بالصفات التالية 

 معلومات شخصية - 1

 :طبيعة الجنس لأفراد العينة  1-1

 طبيعة الجنس لأفراد العينة : 02جدول رقم 

 النسبة  التكرار  البيان 
 85.71 30 ذكر
 29. 14 05 أنثى

 %100 35 المجموع
 من إعداد الطالبة:  المصدر  

و    %85,71 أي ما يعادؿ نسبة 30 بحيث عدد الذكور الإناثنلبحظ من خلبؿ الجدوؿ أف نسبة الذكور أكثر من 
و يدكن أف يفسر ىذا التوجو بكوف لراؿ العمل أي الأشغاؿ العمومية  % 14,29 أي ما يعادؿ نسبة 05 الإناثعدد 

و .  أكثر ملبئمة لطبيعة الرجل أكثر من الجنس اللطيف و  نوع الجهد الدطلوب في مثل ىذه الوظائف ىو جهد عضلي 
و ىذا العدد من الإناث يعمل في الإدارة فنجد واحدة في قسم المحاسبة ، اثنتاف في لراؿ التوثيق ، أخرى في قسم البناء و 

 . التعمتَ و أخرى في قسم الدوارد البشرية 
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  : (السن) فئات العمر لأفراد العينة 2-1

 فئات العمر لأفراد العينة : 03جدول رقم  

 النسبة  التكرار  الفئات
 45,72 16  سنة30اقل من 

 31,42 11  سنة 40 الى 31من 
 22,86 08  سنة 41اكثر من 

 %100 35 المجموع 
 من إعداد الطالبة: المصدر  

ثم تأتي بعدىا فئة العقد الربع بنسبة  % 45,72 سنة اذ تمثل نسبة  30نلبحظ أف الفئة الغالبة ىي فئة الأقل من 
 فرد من أفراد العينة و ىذا يدؿ على توظيف نسبة كبتَة من الشباب لأنهم في سن الحيوية 11أي ما يعادؿ  % 31,42

و العطاء و كذلك لديهم قوة عضلية تسمح لذم بدمارسة ىذه الشغاؿ التي تطلب جهد عضلي معتبر ثم تأتي في الدرتبة 
 و ذلك سواء لتًاجع قوتهم البدنية أو لتميز ىذا 22,86الثالثة فئة الأفراد اللذين تزيد أعمارىم عن الأربعتُ سنة بنسبة 

ارة تاء أو السيولة فارة و نقص مواد البت بانقطاع العمل و عدـ استقراره لسوء الأحواؿ الجوية لراؿ الأشغاؿ العمومية 
 .من البقاء بدوف مورد مادي  لفتًة طويلة  و ىذا يخيف أرباب العائلبت الكبتَة و يسبب لذم التوتر و القلق .أخرى 
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 : الحالة العائلية للموظفين  1-2

 الحالة العائلية للموظفين : 04جدول رقم  

 النسبة  التكرار الفئات
 42,86 15 أعزب
 54,28 19 متزوج
 02,86 01 مطلق
 00 00 ارمل

 %100 35 المجموع
 من إعداد الطالبة: المصدر 

 فرد من أفراد العينة و 19أي ما يعادؿ  % 54,28 يدثلوف نسبة إذأغلبية أفراد العينة متزوجوف أي لديهم أسر يعيلونها 
 سنة و ىو سن الزواج بالجزائر و تأتي بالدرجة الثانية 31 فرد يفوؽ عمرىم 19 الفئات العمرية لصد أف إلذ عدنا إذاذلك 

 فرد من أفراد العينة و ىذا ربدا يدثل فئة لعماؿ التي 15أي ما يعادؿ  % 42,86 إلذفئة العزاب و التي تصل نسبتهم 
.   سنة 30تقل أعمارىم عن 

 :  عدد الأفراد اللذين يعيلهم الموظف1-4

 عدد الأفراد اللذين يعيلهم الموظف  : 05جدول رقم  

 النسبة التكرار  الفئات
 45,71 16 لا أحد

 37,14 13  أفراد4 الى 1من 
 17,15 06  أفراد5أكثر من 
 % 100 35 الجموع

 من إعداد الطالبة: المصدر 

بدا أف الأجر و الحوافز التي يتحصل عليها العامل موجهة لتصرؼ على احتياجات الفرد في حد ذاتو أو احتياجات عائلتو 
 الدتوسطة أو أو كانوا من من ذوي العائلبت الكبتَة إذابالتالر ارتأينا طرح ىذا السؤاؿ على أفراد العينة و ذلك لدعرفة ما 
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 أي ما 16الصغتَة لأف تعدد أفراد العائلة في غالب الأحياف يفرض عليو ضغط يثقل كاىلو و في ىذه العينة وجدنا أف 
 على احتياجاتهم الذاتية بالتالر يدكن ربط ىذه النتائج بنتائج إلالوف ئومن أفراد العينة لا يعتبروف مس % 45,71يعادؿ 

 37,14 اللذين يعيلوف أقل من أربعة أشخاص  بنسبة الأفرادفئات العمر و كذلك الحالة العائلية ثم لصد في الدرتبة الثانية 
و ىناؾ بعض  % . 17,15 فرد من العينة  و تأتي بعدىا لفئة الصغتَة بستة أفراد من العينة بنسبة 13أي ما يعادؿ 

الأفراد متزوجوف لكن بدوف أولاد أيضا إما متزوجوف حديثا أو لديهم مشكل تأخر الإلصاب الشائع في الآونة الأختَة و 
و ىناؾ متزوجوف بعاملبت أي ىذا يخفف على الرجل عبء الإنفاؽ و يقلل من . الذي يرجعو الأطباء للتلوث البيئي 

 .حدة تأثتَ مصدر من مصادر ضغوط العمل ألا وىو الأجر و الحوافز 

 :  المهنة 1-5

 المهنة : 06جدول رقم   

 النسبة  التكرار  المهنة 
 11,43 04 بناء

 08,57 03 مساعد بناء
 20 07 رصاص 

 20 07 كهربائي 
 14,27 05 عامل الجبس

 2,86 01 سائق
 5,71 02 عامل الحديد 

 2,86 01 عون حراس 
 2,86 01 محاسب

 5,71 02 موظف بالتوثيق 
 2,86 01 عون اداري 

 2,86 01 مهندس معماري 
 % 100 35 المجموع
 من إعداد الطالبة: المصدر 
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ىنا لد نضع اختيارات لتعدد الدهن الدوجودة في لراؿ الأشغاؿ العمومية  و ذلك يأخذ مساحة كبتَة لكتابتها و بالتالر 
ارتأينا ترؾ الكتابة للموظف وذلك لكي لا يحس الدوظف أف الاستبياف طويل و سيأخذ الكثتَ من وقتو الثمتُ كما 

 أفراد من عينة 7أي ما يعادؿ  % 20بنسبة الغالبية نلبحظ في ىذه النتائج أف مهنة التًصيص و الكهرباء يدثلبف 
 من أفراد العينة بالتالر ىذه 05يدثلو  % 14,27الدراسة لكل مهنة ثم تأتي مهنة بناء بالجبس في الرتبة الثانية بنسبة 

 إلذ شقة التي وصلت نسبة الالصاز بها 40 في لراؿ الأشغاؿ العمومية وىذا يعود لوجوب تسليم الإتماـالدهن تمثل مهن 
لإتماـ الجزء الأوؿ من الدشروع و تسليمو للزبائن اللذين دفعوا وىذا ما يفسر تركيز الدؤسسة على ىذه الدهن  % 80

 .الأقساط الدسبقة و نعي تماما أهمية احتًاـ أجاؿ التسليم التي ىي من أىم بنود عقود البيع 

 بنائتُ  ،  مساعد ين  للبنائتُ 04ثم تأتي مهنة البناء و مساعد البناء و عامل الحديد في الدراتب الدوالية بالتًتيب الدوالر  
 و اثناف عاملبف للحديد و ىؤلاء العاملتُ يعملوف على الأغلب في أجزاء الدشروع التي لد تتعدى نسب الالصاز فيها 03
10 %.  

فنجد .  و السائق و الحارس و ىي مهن تقريبا لصدىا في كل الدؤسسات الإداريةو في الدراتب الأختَة لصد الوظائف 
مهندس معماري يعمل مع مكتب الدراسات الدعمارية و الذندسية و يتابع الالصاز حسب التصاميم الذندسية و نفس 

و موظفتتُ بقسم التوثيق لإتماـ الإجراءات الدتعلقة بالعقود و عوف إداري مكلف بدتابعة . الشيء بالنسبة للمحاسب 
  .حراسةو سائق و عوف . انشغالات الدورد البشري بالدؤسسة 

 :  الخبرة المهنية للموظفين 1-6

 الخبرة المهنية للموظفين  : 07جدول رقم  

 النسبة التكرار  الفئات
 45,71 16  سنوات5أقل من 

 34,29 12  سنوات10 الى 6من 
 20 07  سنة 11أكثر من 
 % 100 35 المجموع 
 من إعداد الطالبة: المصدر 
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أي ما يعادؿ  % 45,71 سنوات بنسبة 05من خلبؿ الجدوؿ السابق لصد أف أغلبية أفراد العينة أقدميتهم تقل عن 
التي يدثلها أصحاب الأقدمية المحصورة بتُ ستة سنوات و   % 34,29 فرد من العينة الدعتمدة للدراسة تليها نسبة 16
 سنة و يدثلوف 11 فرد من العينة ثم أختَا لصد سبعة أفراد تفوؽ أقدميتهم 12 سنوات و بالعدد الصحيح نعبر ب 10
20%    .

تفوؽ  % 54,29و يدكن أف نقوؿ على ىذا التوزيع أف الدؤسسة لديها خبرات معتبرة يتوجب عليو الحفاظ عليها فلديها 
خبرتهم ستة سنوات وىذه ثروة بشرية معتبرة و نشيد بالذكر أف الدؤسسة حديثة النشأة ما اضطرىا لاستقداـ خبرات و 

.  كفاءات خارجية 

 :  المستوى التعليمي 1-7

 المستوى التعليمي : 08جدول رقم  

 النسبة  التكرار  الفئات 
 42,86 15 متوسط
 34,29 12 ثانوي

 22,86 08 جامعي 
 00 00 دراسات عليا 

 % 100 35 المجموع 
 من إعداد الطالبة: المصدر

 يدثلبف بالنسب و العدد على إذمن خلبؿ الجدوؿ التالر نلبحظ أف أغلبية الدوظفتُ لديهم مستوى متوسط و ثانوي 
 طبيعة النشاط و لراؿ الاستثمار إلذ و ىذا على الأغلب نرجعو 12، % 34,29 و  15،  % 42,86 : التوالر

 من الدورد البشري موجو لأصحاب الدهن و الحرؼ احتاجاىاالعقاري الذي يغلب علية طابع التشييد و البناء و ىذا يجعل 
.  أكثر منهم أصحاب الدستويات العليا 

 و الإداريمن الدستوى الجامعي و لدينا خمسة منهم في السلك  % 22,86 أفراد يدثلوف ثمانية إلاحيث بالدقابل لا لصد 
على الأغلب الثلبثة الباقوف ىم في سلك الأشغاؿ العمومية بحيث توجهوا لذذا العمل لعدـ توفر الوظائف في لراؿ 

.   دراساتهم 
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 ضغوط العمل - 2

  عبء و ظروف العمل 1- 2

 عبء و ظروف العمل : 09جدول رقم  

 مج غ م ش غ م مح م م ش الفقرات 
 العمل الموكل إلي  لأنتوتر الأعاني من 1

   أكثر وقتو يتطمبفوق طاقتي 
 14 

40% 
16 

45,71% 
01 

2,86% 
03 

08,57% 
01 

02,86% 
35 

100% 

أتمقى تعميمات متعارضة من أكثر من  2
 ولئمس

10 
28,57 % 

09 
25,71 % 

02 
5,71 % 

07 
20% 

07 
20 % 

35 
100% 

يتوقف العمل لنقص أو عدم كثيرا ما  3
ملائمة الموازم و التجييزات لطبيعة العمل  

12 
34,29% 

16 
45,71% 

02 
5,71 % 

04 
11,43 % 

01 
02,86% 

35 
100% 

 التيوية و ،أعاني من سوء الإضاءة  4
الضوضاء في العمل  

02 
5,71 % 

03 
8,57 % 

00 
00% 

12 
34,29 % 

18 
51,43 % 

35 
100% 

 00 عدم توفر التكنولوجيا في العمل  5
00% 

05 
14,29 % 

00 
00% 

14 
40% 

16 
45,71% 

 

35 
100% 

 من إعداد الطالبة: المصدر

  :أعاني من التوتر لأن العمل الموكل إلي فوق طاقتي و يتطلب وقت أكثر -1

من خلبؿ و ذلك  % 85,71نلبحظ أف عدد معتبر من الدوظفتُ تعبر عنهم ىذه العبارة و ذلك لتحصيل نسبة 
 فرد من العينة يشكوف من ضغط العمل الناتج عن عدـ احتًاـ قدرات الفرد و 30أي ما يعادؿ الإجابات المحصل عليها 

أي ما  % 11,43عدـ إعطائو الوقت الكافي لالصاز مهامو و القليل منهم فقط لا يعاني من ىذا الضغط بالنسبة 
 .  أفراد ونستثتٍ من العينة فرد لزايد 04يعادؿ 

 :  مسئول أتلقى تعليمات متعارضة من أكثر من -2

 بتُ الدوافق و الدوافق إجابة 19 أف الأغلبية تنطبق عليها ىذه الفقرة و ذلك لتحصيل إلا الإجاباتىنا نلبحظ تباين 
من العينة  % 40 غتَ موافق و غتَ موافق بشدة ما يعادؿ نسبة إجابة 14و برصيل  % 57,28بشدة ما يعادؿ نسبة 

.  من أفراد العينة لزايدين 2الددروسة و لصد 
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دوف غتَىا و بحكم أنتٍ في    مفروض على فئةالأوامرومن ىذه القراءة للبيانات يدكننا ىناؾ ضغط مصدره تعارض 
 البناء يشكوف ىذا الدشكل و المحايد أضنها أشغاؿ لا نعاني من مثل ىذه الضغوط لكن بعض العاملتُ في الإداريالسلك 

  . التي تعمل بدصلحة التوثيق بحكم علبقة الصداقة  القوية بينها و بتُ الشركاء 

  :يتوقف العمل لنقص أو عدم ملائمة اللوازم و التجهيزات لطبيعة العملكثيرا ما - 3

من العينة  % 74,29 فرد بشدة و ىذا ما يعادؿ نسبة 12 فرد من العينة على ىذه العبارة بينما وافق عليها 16وافق 
 فرد بالتالر ىناؾ طاقات تهدرىا الدؤسسة 28 أف نقص أو عدـ ملبئمة التجهيزات يبطئ من وتتَة عمل أيالددروسة 

 غتَ موافقتُ على ىذه العبارة أي ما 05 لاستغلبلذا أما الباقي نستثتٍ من فردين لزايدين و الإمكانياتلعدـ توفتَ 
 الدهاـ الدوكلة ة وتلبئمـ الدوضوعة برت تصرفها الإمكانياتمن  العينة يدكن أف نقوؿ عنها أف  % 14,29يعادؿ نسبة 

.  إليها

  : التهوية و الضوضاء في العمل،أعاني من سوء الإضاءة -  4

من العينة غتَ موافقتُ  % 51,43 فرد أي ما يعادؿ نسبة 18 فرد من العينة غتَ موافقتُ على ىذه العبارة منهم 30
 05 لد تلقى ىذه العبارة قبوؿ لدى أغلبية العماؿ و بالتالرغتَ موافقتُ  % 34,29 فرد أي ما يعادؿ 12بشدة و 

 الإضاءة من العينة الددروسة وىذا يدكننا من القوؿ أف 15,28أفراد فقط وافقوا على ىذه العبارة بنسبة مؤوية لا تتعدى 
. جيدة و التهوية كذلك أما بالنسبة للضوضاء فاف أغلبية العماؿ معتادوف عليها كونها تدخل في طبيعة عملهم 

 :عدم توفر التكنولوجيا في العمل- 5

 أغلبية الوظائف لا تطلب إمامن أفراد العينة وىذا يعتٍ  % 85,71 فرد من العينة نفوا ىذه العبارة أي نسبة 30
 عدنا الرأي الدعاكس أي الدوافقتُ على ىذه العبارة لصد إذالوجيا أو أف التكنولوجيا متوفرة فعلب في الدؤسسة و ربدا نوتك

 التي لا يدلكوف حتى الانتًنت أو الإداريةو نتكهن أنهم أصحاب الوظائف  % 14,29 أي ما يعادؿ نسبة 05عددىم 
 .  معزولة تماما عن ما يحدث في أماكن الالصاز الإدارةأي من شبكات الربط بالتالر 
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  نظام الأجور و الحوافز2-2

 نظام الأجور و الحوافز : 10جدول رقم  

 مج غ م ش غ م مح م م ش الفقرات 
الراتب لا يتناسب مع طبيعة  1

 العمل الذي أقوم بو 
11 

31,43% 
10 

28,57% 
00 07 

  20 % 
07 
20 % 

35 
100% 

الراتب لا يتناسب مع المؤىلات و  2
 الخبرة التي أمتمكيا

 12  
34,29 % 

11 
31,43% 

00 06  
17,14 % 

07 
20 % 

35 
100% 

الراتب لا يغطي احتياجاتي  3
 اللازمة

18 
51,43 % 

16 
45.71 % 

00 00  01  
2,86% 

35 
100% 

لا يعتبر الأجر المدفوع لمعمل  4
 الإضافي مناسبا 

12 
34,29 % 

11 
31,43% 

00 06 
17,14 % 

06 
17,14 % 

35 
100% 

لا أحصل عمى الخدمات  5
 الاجتماعية

12 
34,29 % 

11 
31,43% 

00  06 
17,14 % 

06 
17,14 % 

35 
100% 

لا أحظى بالتشجيع و الدعم من  6
 رؤسائي 

12 
34,29% 

18 
51,43 % 

00 04 
11,43 % 

01  
2,86% 

35 
100% 

نظام ترقية غير واضح و قائم  7
 عمى أسس غير عادلة 

14 
40 % 

16 
45,71 % 

 

00 03  
8,57 % 

02 
5,71% 

35 
100% 

 من إعداد الطالبة : المصدر  

 :الراتب لا يتناسب مع طبيعة العمل الذي أقوم بو - 1

من العينة يروف أف الدقابل الدادي الذي يحصلوف عليو  % 60 أي ما يعادؿ  العبارة  من أفراد العينة تعبر عنهم ىذه21
 فرد يخالفونهم الرأي و يجيبوف بعدـ الدوافقة على ىذه العبارة أي 14غتَ ملبئم لطبيعة الأعماؿ الشاقة التي يقوموف بها و 

. من العينة  % 40ما يعادؿ 
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 :الراتب لا يتناسب مع المؤىلات و الخبرة التي أمتلكها- 2

من أفراد العينة  % 34,28من أفراد العينة و الباقي أي  % 65,72 فرد يوافقوف على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 23
 فرد لا يوافقوف على ىذه العبارة بالتالر الأغلبية يروف أف ىذا الراتب لا يعتبر مكافئ مادي للمؤىلبت و 12لشثلة ب

.  الخبرات التي يدتلكها الدوظف بالتالر يشعر بنوع من الحرماف 

 ما  ذلك لعدـ وجود عدالة تنظيمية داخل الدنظمة في سياسة توزيع الأجور والرواتب، التيإرجاعويدكننا 
قدمو من جهد  ما  برقق الدساواة في الحقوؽ والواجبات بتُ العماؿ، وىذا من خلبؿ مقارنة مؤىلبت العامل معإفيجب 

  .في عملو و ما يعطى لو من أجر

 :الراتب لا يغطي احتياجاتي اللازمة - 3

بتُ الدوافقة الشديدة و الدوافقة و لصد فرد واحد فقط لد  % 97.14الأغلبية الساحقة وافقت على ىذه العبارة بنسبة 
 % 54,89نلبحظ أف العماؿ يعانوف من عسر مادي مع العلم أف . يوافق على ىذه العبارة ربدا ىتِ صديقة العائلة 

 أفراد بالتالر على الدؤسسة مراعاة الحالة 5 إلذ أكثر من 02من أفراد العينة يعيلوف عائلبت يتًاوح عددىا بتُ 
 . الاجتماعية للموظفتُ و تتقرب منهم أكثر بهدؼ مساعدتهم 

  :لا يعتبر الأجر المدفوع للعمل الإضافي مناسبا- 4

يعادؿ  أو ما  فرد رفضوا الدوافقة على ىذه العبارة12و  % 36,71 فرد صادقو على ىذه العبارة ما يدثل نسبة 23
و يدكننا إرجاع .  نفس التعليق الذي علقناه على الأجر الأساسي ينطبق على الأجر الإضافي .من العينة  % 34,28

 . السبب إلذ نفس السبب السابق الدتعلق بانعداـ العدالة في نظاـ  توزيع الأجور 

 :لا أحصل على الخدمات الاجتماعية - 5

التي برققها  الأرباحضعف  إلذقد نرجع السبب في تأختَ فتح الخدمات الاجتماعية  .نفس القراءة مع الفقرة السابقة  
 والالصازات الأعماؿمن خلبؿ   توفرىا الدؤسسة لعمالذاإف الحوافز التي يدكن أىمالدنظمة، فالخدمات الاجتماعية تعتبر من 

 كن الدؤسسة في  .خدمات في لراؿ الصحة والسكن التي تساىم في برستُ وتطوير معيشة العماؿ، ماديا ومعنويا كتقديم
 .بداية مشوارىا و ىذا جعلها تهتم أكثر بالعمل من العماؿ 
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 :لا أحظى بالتشجيع و الدعم من رؤسائي - 6

راد العينة ؼ من أ05من العينة و الباقي  % 85,72 ما يعادؿ نسبة أي فرد من العينة على توافق مع ىذه العبارة 30
  يحتاج للمساندة، فهو ليس فقط آلةإنساني العامل لو جانب  .راضوف عن الدعم الدعنوي الذي يقدمو الرؤساء لذم

الشكر من قبل زملبئو ورؤسائو خاصة، ففي النظرية الكلبسيكية كاف ينظر  للعمل، فهو يحتاج للكلبـ الجميل وعبارات
 والتي جاءت الإنسانيةبنظرية العلبقات " التوف مايو" حتُ جاء إلذ فيو، الإنساني الجانب إهماؿ  على انو آلة، وتمللئنساف
  وجانبو الاجتماعي والنفسي، واثبت من خلبؿبالإنساففي نظريتو " مايو"على النظرية الكلبسيكية ، فاىتم  كرد فعل

 العامل إنتاجية  العلبقات الاجتماعية والعوامل النفسية لذا اثر كبتَ على رفعإفالتجارب التي قاـ بها في ىارثورف 
  . ىذه الدؤسسةإلذ بالانتماء وإحساسو

 :نظام ترقية غير واضح و قائم على أسس غير عادلة - 7

 و يلمسوف إجحاؼ في من أفراد العينة  أف أنظمة التًقية قائمة على أسس غتَ عادلة % 85,72 فرد أي ما يعادؿ 30
 حقوقهم و يلمسوف غموض فيها لا يسمح لذم حتى معرفة مناقشة الدوضوع وما ىي الدعايتَ الدعتمدة في منح ىذه الفرص

 لشا لاشك فيو اف  . أفراد فقط لا يوافقوف على ىذه العبارة و يعتبروف أف ىذه الأسس عادلة و سليمة الأسس05و 
فيو ويجد الدنظمة برويو من الناحية   العامل بأنو مرغوبإحساس و رضا العامل، فعند إنتاجيةنظاـ الحوافز يزيد من رفع 

دائو لعملو، وىذا سيجعل ظاىرة التسرب الوظيفي أ الاجتماعية، سيجعل منو عاملب منتجا يعطي كل ما يدلك خلبؿ
 .تنخفض
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 : الهيكل التنظيمي 3- 2

 الهيكل التنظيمي : 11جدول رقم 

 مج غ م ش غ م مح م م ش الفقرات 
نظام اتصال بيني و بين رؤسائي  1

 ضعيف

 14      
40%  

16    
%45.71 

00 02 
5,71 %  

03 
8,57 % 35  

100 % 
المركزية المتبعة تحد من أدائي في  2

 العمل

16 
45,71 % 

14 
40 % 

00 04 
11,43 % 

01 
2,86 % 35  

100 % 
عدم توازن الواجبات الممقاة عمى عاتقي  3

 مع الصلاحيات الممنوحة لي 

17 
48,57 % 

12 
34,29 % 

00 04 
11,43 % 

02 
5,71 % 35  

100 % 
ىناك ضعف في التنسيق بين وحدات  4

 العمل

13 
37,14 % 

18 
51,43 % 

00 02  
5,71 % 

02  
5,71 % 35  

100 % 
لا تمنح لي فرص تحمل المسؤولية و  5

 المشاركة في صنع القرار

18 
51,43 % 

12  
34,29 % 

00 03 
8,57%  

02  
5,71 % 35  

100 % 
 19 عدم وضوح العلاقة و ضعف الفعالية  6

54,28 %
 10 

28,57 %
00 03  

8,57% 
03 

8,57% 35  
100 % 

 من إعداد الطالبة: المصدر

 : نظام الاتصال بيني و بين رؤسائي ضعيف- 1

 أفراد بالنسبة 05من عينة الدراسة و  % 85,71 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 30
.  على ىذه الفقرة يوافقوا من أفراد العينة لد 14,28

ربدا تسند ىذه  الآراء إلذ بعد الدسافة بتُ الإدارة و ورشات البناء التي يتواجد بها أغلبية العماؿ بالتالر لا يستطيع العامل 
إيصاؿ انشغالاتو و شكاويو و ما يصعب عليو الوصوؿ إلذ الشريك الدستَ ىو كثرة سفر ىذا الختَ  إلذ الخارج بالتالر 

 . ليس متواجد في أماكن العمل بكثرة 
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 :المركزية المتبعة تحد من أدائي في العمل - 2

 أفراد بالنسبة 05من عينة الدراسة و  % 85,71 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 30
  لشا يبن لنا أف الذيكل التنظيمي يشكل ضغط من جانب التسيتَ و . على ىذه الفقرة ا من أفراد العينة لد يوافقو14,28

 . يعيق الأفراد في أدائهم لدهامهم 

 :عدم توازن الواجبات الملقاة على عاتقي مع الصلاحيات الممنوحة لي- 3

 أفراد بالنسبة 06من عينة الدراسة و  % 82,86 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 29
 نلبحظ سوء توزيع الدهاـ و الدسؤوليات على مناصب العمل  و . على ىذه الفقرة ا من أفراد العينة لد يوافقو% 17,14

 .أثر ذلك يظهر جليا في أداء الفرد لدهامو و يجدوف أف الذيكل التنظيمي يتميز بالدركزية و الخضوع نوعا ما للقيود الرسمية 

  :ىناك ضعف في التنسيق بين وحدات العمل- 4

 أفراد بالنسبة 04من عينة الدراسة و  % 88,88 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 31
 وىذا يعود غالبا إلذ تغليب عمل وحدة على أخرى مثلب نعرؼ . على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو%  11,42

تماما أف الصاز الأعماؿ في لراؿ الأشغاؿ العمومية يتم بتسلسل مثلب البناء يجب أف ينتظر انتهاء  الكهربائي من عملو و 
أشغاؿ التًصيص يجب نفس الشيء و عامل الجبس يجب أف يجد ىذه الأشغاؿ منتهية لكن ما نلحظو أف ىناؾ وقت 

يهدر في الانتظار أحيانا و أحيانا ىناؾ أشغاؿ تأخذ من وقت الأشغاؿ الدوالية ما يخلق ضغط و ذلك لعدـ تناسق 
 . الأشغاؿ فأحيانا يضيع الوقت في الانتظار وأحيانا لا يكفي الوقت لالصاز الأشغاؿ 

 لا تمنح لي فرص تحمل المسؤولية و المشاركة في صنع القرار- 5

 أفراد بالنسبة 05من عينة الدراسة و  % 85,71 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 30
 يتضايق الدوظف عندما تفرض عليو الأوامر دوف مناقشة لكن . على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو%  14,29

أحيانا ضماف سرعة وتتَة الأعماؿ يتطلب ذلك بالتالر يشتكي معظم العماؿ بعدـ أخذ مقتًحاتهم و أرائهم بعتُ 
الاعتبار رغم أف الدوظف في أغلب الأحياف أدرى و أوسع خبرة في لراؿ عملو من الدستَ أو الددير الا أف الددير يعتبر أخذ 

 .مقتًحاتهم بغتُ الاعتبار مضيعة لوقت لا يدلكو ما يخلف تأثتَا سلبيا في نفسية العامل 
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 عدم وضوح العلاقة و ضعف الفعالية - 6

 أفراد بالنسبة 06من عينة الدراسة و  % 82,86 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 29
 بالتقريب نرجع ىذا الذ نفس أسباب ضعف الاتصاؿ و ذلك . على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو%  17,14

لبعد الدسافة و خروج الدستَ بكثرة في مهاـ و سفريات و استعجالو على الدواـ أي عدـ منح الدوظف الوقت الكافي 
 للتعبتَ عن مشاكلو و أرائو 

 التسرب الوظيفي - 3

 التسرب الوظيفي : 12: جدول رقم 

 مج غ م ش غ م مح م م ش الفقرات 
لم أعد أتحمل الإرىاق و التعب و  1

 أفكر في ترك ىذه الوظيفة
12 

34,29% 
15 

42,86% 
00 06 

17,14% 
06 

17,14% 
35 

100% 
أنا دائم البحث عن وظيفة أخرى  2

 تعطيني خبرات و معارف جديدة
18 

51,43% 
12  

34,29% 
00 04 

11,43% 
01 
2,86% 

35 
100% 

أنا دائم البحث عن وظيفة أخرى أكثر  3
 ملائمة لمؤىلاتي وطموحاتي 

12 
34,29% 

10 
28,57% 

00 07 
20% 

06 
17,14% 

35 
100% 

الاحتياجات المادية تدفعني لمبحث عن  4
 عمل أكثر ملائمة 

18 
51,43% 

12 
34,29% 

00 04 
11,43% 

01 
2,86% 

35 
100% 

قمة المكافآت و الحوافز مقارنة بالجيد  5
 المبذول تدفعني للاستقالة  

15 
42,86% 

13 
37,14% 

00 04 
11,43% 

03 
8,57% 

35 
100% 

أعتبر أن ىذه الوظيفة مؤقتة لشعوري  6
 أني لست في المكان المناسب

18 
51,43% 

11 
31,43% 

00 04 
11,43% 

01 
2,86% 

35 
100% 

بقائي في العمل قائم عمى الاستمرار  7
 في العمل فقط

18 
51,43% 

11 
31,43%              

00 04 
11,43% 

01 
2,86% 

35 
100% 

 من إعداد الطالبة : المصدر 
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لم أعد أتحمل الإرىاق و التعب و أفكر في ترك ىذه الوظيفة - 1

 أفراد بالنسبة 08من عينة الدراسة و  % 77,14 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 27
.  على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو%  22,86

ربدا نرجع ىذه النتائج إلذ طبيعة العمل أو لراؿ العمل الذي يتطلب بدوره جهد عضلي كبتَ ما يتسبب بإرىاؽ القوة 
البدنية للموظف لكن ذلك يفرض ضغط كبتَ على الفرد بكوف ىذا المجهود لا يستغل بالطريقة الصحيحة ما يهدد صحة 

 .الدوظف التي ىي تاج على رأس كل إنساف فلب يجد أمامو إلا حل ترؾ العمل للمحافظة على صحتو 

  أنا دائم البحث عن وظيفة أخرى تعطيني خبرات و معارف جديدة -2

 أفراد بالنسبة 05من عينة الدراسة و  % 85,71 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 30 
.  على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو%  14,28

بدا أف لراؿ البناء ىو من المجالات التي تعرؼ تطورا ملحوظا في الآونة الأختَة فاف العماؿ يبحثوف دائما على التنويع في 
عملهم و تعلم التقنيات الجديدة و مواكبة التطور أيضا البحث على البيئة الوظيفية التي تساعد على التعلم أي السماح 

 .لو بتطبيق أفكاره و مقتًحاتو 

أنا دائم البحث عن وظيفة أخرى أكثر ملائمة لمؤىلاتي وطموحاتي - 3

 أفراد بالنسبة 13من عينة الدراسة و  % 62,85 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 22
.  على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو% 37,14

ىنا لصد أف نسب الدوافقة قلت قليلب لكنها تبقى دائما غالبة و نرجع ذلك لنفس السبب السابق اعطاء الدوظف نوع من 
 . الحرية التي تسمح لو بالإبداع 

الاحتياجات المادية تدفعني للبحث عن عمل أكثر ملائمة - 4

 أفراد بالنسبة 05من عينة الدراسة و  % 85,71 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 30
  . على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو%  14,28

 .عدـ رضا الدوظف على نظاـ الأجور و الحافز و عدـ كفاية الأجر لدتطلباتو و احتياجاتو يفسر ىذه النتائج 
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قلة المكافآت و الحوافز مقارنة بالجهد المبذول تدفعني للاستقالة - 5

%  20 أفراد بالنسبة 07من عينة الدراسة و  % 80 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 28
.  على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو

 . نفس التفستَ أي نرجع ذلك إلذ سوء نظاـ الأجور و الحوافز 

أعتبر أن ىذه الوظيفة مؤقتة لشعوري أني لست في المكان المناسب - 6

 أفراد بالنسبة 06من عينة الدراسة و  % 82,86 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 29
.  على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو%  17,14

يشكي الدوظف من ضغوط نابذة عن الأجور و الحوافز و أخرى متعلقة بخبرات غتَ مستغلة و طموحات لا يدكن 
 .الوصوؿ إليها في بيئة لشاثلة بالتالر الدوظف يهرب من شبح البطالة بهذه الوظيفة ليست إلا وظيفة مؤقتة  بالنسبة لو 

بقائي في العمل قائم على الاستمرار في العمل فقط - 7

 أفراد بالنسبة 06من عينة الدراسة و  % 82,86 فرد بتُ الدوافق بشدة و الدوافق على ىذه العبارة أي ما يعادؿ 29
نفس التفستَ مع العبارة السابقة و التي يدكن القوؿ فيها أف . على ىذه الفقرة امن أفراد العينة لد يوافقو%  17,14

 .انعداـ فرصة سالضة ىو فقط ما يبقي الدوظف في ىذه الدؤسسة 

 :اختبار الفرضيات المطروحة:ثانيا

 :ليست كل الضغوط المهنية ينجم عنها تسرب وظيفي - 1

 ربدا وصلنا إلذ نصف الإجابة في الجانب النظري أين عرضنا ميزاف الضغوط و عرفنا كيف تتحوؿ أثار الضغوط حسب 
الدنطقة التي يتواجد بها الفرد فإذا كاف في الدنطقة الطبيعية لا ينتج عن ىذه الضغوط تسرب وظيفي بل بالعكس ينتج عنها 

 .دوافع تزيد من أداء الفرد ىذا من جهة 

من جهة أخرى حسب الدراسة الديدانية يختلف أراء الدوظفتُ في الدوافقة الشديدة و الدوافقة العادية على تأثتَ ىذه 
الضغوط أي ىناؾ حدة أو مستويات لذذه الضغوط بحسب الأفراد و طريقة استقبالذم لذا و ذلك حسب الظروؼ المحيطة 

 . بالتالر ليست كل الضغوط الدهنية ينتج عنها تسرب وظيفي .بالعامل 
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 ىناك علاقة بين مصادر ضغوط العمل و التسرب الوظيفي - 2

في الجزء الثاني من الاستبياف قمنا بدراسة تأثتَ مصادر ضغوط العمل على الدوظف و لاحظنا أف الغالبية موافقة على كل 
الفقرات التي تعبر عن ضغوط صادرة إما من عبء العمل و ظروفو ، من نظاـ الأجور و الحوافز أو صادرة من الذيكل 

التنظيمي أي ىناؾ علبقة بتُ الدوظف و مصادر ضغوط العمل ثم في نتائج الجزء الثالث ربطنا ىذه الدصادر برغبة 
الدوظف في ترؾ العمل فكانت الاستجابة كبتَة بالدوافقة و الدوافقة الشديدة بالتالر ىناؾ علبقة بتُ مصادر ضغوط العمل 

 . أو أبعادىا مع نسب التسرب الوظيفي في الدؤسسة 

 ىناك أثار تعزى الى الخبرة و عدد الأفراد اللذين يعيلهم العامل - 3

 الخبرة : أولا

 سنة و لدعرفة دور ىذه 11 منهم تفوؽ خبرتهم 07عند دراستنا لأفراد العينة في الجزء الأوؿ من الاستبياف  وجدنا أف 
الخبرة في التقليل من حدة أثر ضغوط العمل على التسرب الوظيفي فقمنا بدراجعة إجابات ذوي الخبرة و بالتالر كاف ىناؾ 

أثر ملحوظ لتغتَ الإجابات من موافق و موافق بشدة لأفراد العينة إلذ تركزىا بنسبة كبتَة على غتَ موافق و غتَ موافق 
 . بشدة لأصحاب الخبرة 

فأثر الخبرة جد واضح في النتائج الدعروضة في الجدوؿ الدوالر فربدا الخبرة الدهنية تساعد الدوظف على التسيتَ الحسن لذذه 
الضغوط و اعتياده على مواجهتها و ليس الذرب منها بتًؾ العمل و نلبحظ زيادة الطاقة الاحتمالية لذذه الفئة و كذلك 

 . زيادة الولاء التنظيمي بحيث أصبح ىذا العمل بضغوطو و مشاكلو جزء من حياتو 

 عدد الأفراد الذين يعيلهم الموظف : ثانيا 

 5 أفراد يعيلوف أكثر من 06نلبحظ في دراسة العينة من حيث عدد الأفراد الذين لديهم عائلبت كبتَة و يدثلوف 
 و ىذه الدوافقة بارزة بالدوافقة الجماعية على الدوافقة 6،7 ،5 ،4 ، 3 ،2أشخاص  و لقد أجابوا على الفقرات  

و .  الدتعلقة بالبقاء في العمل ىروبا من البطالة لا أكثر 07 الدتعلقة بالاحتياجات الدادية  و 04الشديدة على الفقرات 
ما لصده لستلف أف ىؤلاء الأفراد تغتَت إجاباتهم في السؤاؿ الأوؿ حيث لا يهمهم الإرىاؽ و التعب بل يتحملونو من 

 .أجل عائلبتهم و لا يدفعهم ذلك لتًؾ باب رزقهم ، حسب نتائج الجدوؿ الدوالر 
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 اختبار الفرضيات : 13جدول رقم  

 من إعداد الطالبة: المصدر 

 

 مج غ م ش غ م مح م م ش الاجابات  
 35 06 06 00 15 12 العينة  1الفقرة 

 07 06 01 00 00 00 أصحاب الخبرة 

 06 00 05 00 01 00 ذوي العائلات الكبيرة 
 35 01 04 00  12 18 العينة 2الفقرة 

 07 01 04 00 01 01 أصحاب الخبرة
 06 00 00 00 04 02 ذوي العائلات الكبيرة

 35 06 07 00 10 12 العينة 3الفقرة 
 07 01 06 00 00 00 أصحاب الخبرة 

 06 00 00 00 01 05 ذوي العائلات الكبيرة
 35 01 04 00 12 18 العينة 4الفقرة 

 07 01 04 00 01 01 أصحاب الخبرة
 06 00 00 00 00 06 ذوي العائلات الكبيرة

 35 03 04 00 13 15 العينة 5الفقرة 
 07 03 04 00 00 00 أصحاب الخبرة

 06 00 00 00 00 06 ذوي العائلات الكبيرة
 35 01 04 00 11 18 العينة 06الفقرة 

 07 01 04 00 02 00 أصحاب الخبرة
 06 00 00 00 03 03 ذوي العائلات الكبيرة

 35 01 04 00 11 18 العينة 7الفقرة 
 07 01 04 00 02 00 أصحاب الخبرة

 06 00 00 00 00 06 ذوي العائلات الكبيرة
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 :خلاصة الفصل الثاني  

الاستبياف،  عرضنا برليلب للنتائج التي توصلت إليها الدراسة بعد تطبيق  للمؤسسة الدستقبلة وتقديم ضم ىذا الفصل 
لضغوط العمل النابذة وبعد معالجة البيانات التي برصلنا عليها من أفراد العينة حيث أظهرت النتائج وجود تأثتَ مرتفع 

 ، وىذه النتيجة سواء عن عبء و ظروؼ العمل ، عن نظاـ الأجور و الحوافز أو عن الذيكل التنظيمي بالتسرب الوظيفي
 . و ذلك باثباتنا صحة الفرضيات الثلبثة  منطلق الدراسة  . الإطار النظري للدراسة مطابقة لنتائج
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 :الخاتمة 

 النفسية، و مواقف يتعرض لذا الأفراد داخل بيئة العمل، فتؤثر سلبا على راحتهم أحداث و ىي مؤثرات و ضغوط العمل
  تأكد الدراسة على ماإذالنفسية  ، لتنعكس بدورىا على صحتهم العقلية و معنوياتهم ىم وسعلى مشاعرىم و أحاسي

اتفقت عليو أغلب الدراسات السابقة، من أن ارتباط ضغوط العمل بالتسرب الوظيفي ىو ارتباط ايجابي، أي كلما زادت 
لضغوط العمل مصادر عدة  و التسرب الوظيفي تحملو زاد مستوى فاقت الدستوى الذي يستطيع الفرد ضغوط العمل، و

مرتبط بالبيئة الداخلية  ىو منها ما ومثل الخبرة أو عدد الأفراد اللذين يتحمل مسؤوليتهم ىو مرتبط بالفرد  نذكر منها ما
ضغوط العمل من الظواىر .  كعبء العمل و ظروفو ، نظام الأجور و الحوافز و الذيكل التنظيمي للمنظمة للمنظمة

  لرموعة مننظمةا من خلال تبني المتو التقليل من حد الدنظمةاولتحالحتمية ، التي لا يمكن القضاء عليها، وإندا 
 و ضغوط العمل كظاىرة نفسية، .الدنظمة الأساليب التي تمكنها من إدارة الضغوط على مستوى الفرد و الإستراتيجيات و

التعقيدات الدتزايدة  في البيئة الداخلية  ىذا راجع للتغيرات الدتسارعة و ىي في تزايد مستمر في الدنظمات الحديثة ، و
 لذا على الدنظمة اعتماد نظام معلومات كفء يضمن لذا الاتصال الفعال بالبيئة الداخلية و .والخارجية للمنظمات

 . الخارجية و الاستجابة للتغيرات في الوقت الدناسب 

 :ومن خلال ىذه الدراسة توصلنا إلى النتائج التطبيقية و النظرية التالية 

 : النتائج 

 في ىذه النتائج نجد أىم الضغوط الدفروضة عل الدوظف و كيفية دفع ىذه الأخيرة إلى التفكير في ترك العمل  

  عبء العمل يفرض ضغط كبير على العمال بالدقابل ظروف العمل البيئية على العموم ملائمة في ىذه الدؤسسة 
  تفكير العامل بترك العمل بسبب عدم قدرتو على تحمل الإرىاق و التعب و عدم احترام قدراتو البدنية و الفكرية 
  عدم حصول العمال على الدقابل الدادي و الدعنوي للمجهودات الدبذولة و ما يملكونو من خبرات و مؤىلات 
  و قد أكد الدوظف ىذه النتيجة بموافقتو على تفكيره في البحث وظيفة أكثر ملائمة لاحتياجاتو الدادية و بها

 .نظام حوافز أكثر عدالة 
  عدم فعالية الاتصال يعيق بناء البيئة الوظيفية التي تسمح للموظف الوصول إلى طموحاتو 
  الدركزية الدتبعة تقتل روح الإبداع لدى الدوظفين. 
  سوء التنسيق بين وحدات العمل يخلق أزمة تسيير الوقت ما يفرض ضغط كبير لدى الدوظفين 
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  نقص الدواد و عدم ملائمة اللوازم يوقف العمل في كثير من الأحيان 
  الدوظف لا يشعر أنو في الدكان الدناسب 
  الدوظف يعتبر ىذه الوظيفة مؤقتة 
  البقاء في ىذا العمل بهذه الدؤسسة بالنسبة للموظف ىروب من شبح البطالة فقط 
  سوء توزيع الدهام و الدسؤوليات يولد لدى الفرد ضغط قد يقوده إلى ترك العمل 
  الخبرة تعتبر سلاح فعال لدواجهة الضغوط 

و من خلال عرض ىذه النتائج يمكن اقتراح بعض التوصيات لذذه الدؤسسة التي تساعد في حل الإشكالات التي تواجهها 
 : بهذا الصدد

 :التوصيات 

  احترام قدرات الفرد و طاقاتو البدنية و الفكرية  و لزاولة موازنتها مع متطلبات الوظيفة 
  لزاولة توفير كل اللوازم و الدواد لضمان عدم كسر وتيرة العمل 
  إعادة النظر في نظام الأجور و الحوافز و ذلك بموازنتها بخبرات و مؤىلات الدوظفين من جهة و الجهد الدبذول

 . من جهة أخرى 
  إعادة النظر في الذيكل التنظيمي و إنشاء ملحقة إدارية في ورشات العمل للاقتراب من الدوظف و الاستماع الى

 . انشغالاتو 
  إعطاء الدوظف فرصة للإبداع بتهيئة البيئة التي تساعده على تحقيق طموحاتو 
  إعطاء الدوظف نوع من الحرية لتحمل الدسؤولية و تحقيق القيمة الدضافة للمؤسسة 
 تنمية التوعية و لزاولة زيادة الولاء لدى الدوظفين من خلال تسيير ضغوط العمل و إدارتها.  
  لزاولة الدؤسسة الاستعانة بأصحاب الخبرات لتقليل من حدة ضغوط العمل 
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 :آفاق الدراسة

  ونحبذ لو يعالجها باحثون آخرونالمجال أثارت انتباىنا ونحن نختم ىذه الدراسة عدة مواضيع أخرى للبحث في ىذا 
 :في الدستقبل وتتمثل بعض الإشكاليات الدفتوحة فيما يلي

  للعاملين تتضمن متغيرات أخرى لدتؤخذ التسرب الوظيفي ، وأثرىا على ضغوط العملإجراء دراسة عن لزددات
 .في ىذه الدراسة

  الترقوية لدراستنا الحالية ولكن بمؤسسات أخرى غير الدؤسسات الدشابهةإجراء الدزيد من الدراسات 
  الولاء التنظيمي و الابتعاد عن التسرب إجراء الدزيد من الدراسات للتعرف على العوامل التي تساىم في تحقيق

 .الوظيفي
   ضغوط العمل لدى  مستوى التقليل منإجراء الدزيد من الدراسات للتعرف على العوامل التي تساعد على

  .الدوظفين 
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 الملاحق



 

 طيبة تحية المحترمون و الإداريون /الفنيون الموظفون الإخوة
 من لمجموعة  "الوظيفيعلى التسرب  العمل ضغوط ثرأ قياس"الموسوم البحث مشروع مستلزمات إحدى أيديكم بين ذيال الاستبيان

الذي .الصريح رأيكم يعكس وبشكل بعناية قرأتها بعد فقرة كل على الصريحة إجابتكم هي تقدمونها مساعدة وابرز . موظفي المؤسسة 
  .فقط العلمي البحث لأغراض ستعتمد المتأتية فالنتائج نتمنى أن تأمنوا به لنا إذ انه يطلع غيرنا على إجاباتكم 

 : معلومات شخصية -1
ذكر                                    أنثى            :    الجنس

 سنة  41 سنة             اكثر من 40 الى 31 سنة           من 30أقل من : السن 

أعزب          متزوج                      مطمق                         أرمل      : الحالة العائمية 

 5                   أكثر من 4الى 1لا أحد                       من   :  عدد الأفراد المذين تعيمهم 

:                     المهنة 

 سنة  11 سنوات           أكثر من 10 الى 6 سنوات                        من 5أقل من  :   الخبرة 

 جامعي                دراسات عميا               متوسط                     ثانوي    :  المستوى التعميمي 

: ضغوط العمل  -2
:   و ظروف العمل ءعب-  2-1 

 غ م ش غ م مح م م ش الفقرات 
  الوقتو يتطمب العمل الموكل إلي فوق طاقتي  لأنتوتر الأعاني من 1

  أكثر
     

      أتمقى تعميمات متعارضة من أكثر من مسئول 2
يتوقف العمل لنقص أو عدم ملائمة الموازم و التجهيزات كثيرا ما  3

لطبيعة العمل  
     

      التهوية و الضوضاء في العمل  ،أعاني من سوء الإضاءة  4
      عدم توفر التكنولوجيا في العمل  5

 



: نظام  الاجور والحوافز - 2-

 غ م ش غ م مح م م ش الفقرات 
      الراتب لا يتناسب مع طبيعة العمل الذي أقوم بو  1
      الراتب لا يتناسب مع المؤىلات و الخبرة التي أمتمكيا 2
      الراتب لا يغطي احتياجاتي اللازمة 3
      لا يعتبر الأجر المدفوع لمعمل الإضافي مناسبا  4
      لا أحصل عمى الخدمات الاجتماعية 5
      لا أحظى بالتشجيع و الدعم من رؤسائي  6
      نظام ترقية غير واضح و قائم عمى أسس غير عادلة  7
 :الهيكل التنظيمي- 2-3

 غ م ش غ م مح م م ش الفقرات 
      نظام اتصال بيني و بين رؤسائي ضعيف 1
      المركزية المتبعة تحد من أدائي في العمل 2
      عدم توازن الواجبات الممقاة عمى عاتقي مع الصلاحيات الممنوحة لي  3
      ىناك ضعف في التنسيق بين وحدات العمل 4
      لا تمنح لي فرص تحمل المسؤولية و المشاركة في صنع القرار 5
      عدم وضوح العلاقة و ضعف الفعالية  6
 :التسرب الوظيفي -3

 غ م ش غ م مح م م ش الفقرات 
      لم أعد أتحمل الإرىاق و التعب و أفكر في ترك ىذه الوظيفة 1
      أنا دائم البحث عن وظيفة أخرى تعطيني خبرات و معارف جديدة 2
      أنا دائم البحث عن وظيفة أخرى أكثر ملائمة لمؤىلاتي وطموحاتي  3
      الاحتياجات المادية تدفعني لمبحث عن عمل أكثر ملائمة  4
      قمة المكافآت و الحوافز مقارنة بالجيد المبذول تدفعني للاستقالة   5
      أعتبر أن ىذه الوظيفة مؤقتة لشعوري أني لست في المكان المناسب 6
      بقائي في العمل قائم عمى الاستمرار في العمل فقط 7
 

 شكرا على تعاونكم 


