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 عسفبىشكس ً
 سبحبًو ًحعبلى أًلا ًآخسا الرُ أعبًنب علَ إتمبم ىرا البحث  الشكس للهًالحود 

دكخٌز بساُ محود المشسف ال ًخقدم  بجزّل الثنبء ًأخلص عببزاث الشكس ًالاهخنبى للأسخبذ

حخَ زأٍ عولنب ىرا النٌز ًأخسجنبه في صٌزحو الرُ كبى لنب خير عٌى ًافضل هسشد 

سهو ذللج لنب كبفت العقببث خصٌصب أى الأخيرة، فبضل إزشبداحو ًزحببت صدزه ًطْب ك

ىره الدزاست جبءث في ظسًف اسخثنبئْت شيدث الجزائس ًالعبلم أجمع ًىِ اًخشبز ًببء 

(، غير أى هب لاقْنبه هي الأسخبذ المشسف أعبًنب بشكل كبير في إتمبم 91كٌزًًب )كٌفْد 

 ىره المركسة

بء لجنت المنبقشت لخكسهين ًقبٌلهن كوب لا ًنسَ في ىرا المقبم الخقدم ببلشكس الجزّل لأعض

 هنبشقت بحثنب المخٌاضع 

ًلا ّفٌحنب أى ًخقدم ببلشكس أّضب لكبفت عنبصس ًأفساد المؤسست الأهنْت لدائسة بئس العبحس 

 لهره الدزاست خنبًعلَ حعبًنهن أثنبء هعبلج علَ كبفت الخسيْلاث التي ًجدنهب هي طسفين

م ًالاحصب  بصفت خبصت، ًجبهعت العسبِ الخبسِ ًشكس كل أسبحرة ًطلبت قسن الاعلا كوب

 بصفت عبهت ًاّضب كل هي كبى لنب عًٌب هي قسّب أً بعْد

 ًالله ًلي الخٌفْق.
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 أ

 مقدمة:

ميػة العنػصر البشري ليا فمما لا تعتبر إدارة الموارد البشرية مف الوظائؼ الميمة لأي مؤسسة وذلؾ لأى
يعتمد بشكؿ  س مػاؿ المؤسػسة، فنجاح أي منظمةشؾ فيو أف رأس الماؿ البشري ىو مف أىـ عناصر رأ

رئيسي عمى العنصر البػشري الموجػود فػييا، وقد زاد مف أىمية إدارة الموارد البشرية في المؤسػسة دور العولمة 
منظمات وكذلؾ ازدياد حػدة المنافػسة الدوليػة والتغير التكنولوجي وما فرضتو مف تحديات عمى مستوى ال

ذات ولاء وقدرات عالية حتى  ةالمتسارع، كؿ ىذه التغيرات فرضت عمى المنظمات الاحتفاظ بقوى بػشرية كفؤ 
. وعميو أصػبح مػف أولويات المنظمات السير عمى  مراعاة الجانب النفسي تستطيع أف تنافس في عالـ اليوـ

عامؿ والاىتماـ بو مف أجؿ التخفيؼ مف الضغوطات التي قد تواجيو داخؿ بيئة العمؿ، لذا نجد أف موضوع لم
 ضغوط العمؿ يحظى باىتماـ كبير لدى العمماء والباحثيف.

مف آثار ايجابيػة عمى  وذلؾ لما لو ،المنظماتدعامة أساسية مف دعائـ  الاستقرار الوظيفيعد وي
يساىـ الاستقرار الوظيفي في زيادة شعور الفرد بالانتماء لممنظمة وزيادة الدافعية إذ الموظفيف والمؤسسة، 

لمبقاء في العمؿ والتقميؿ مف الدوراف الوظيفي والتغيب عف العمؿ، لذا أصبحت المنظمات تولي اىتماما كبيرا 
الاستقرار ونظرا لأىمية لجانب الاستقرار الوظيفي لعاممييا مف أجؿ ضماف بقائيـ وزيادة قدرتيـ عمى الأداء. 

الروح المعنوية  زيادةوأسس سميمة تعمؿ عمى  تسعى المؤسسات لوضع أنظمة تستند لمعايير الوظيفي
 لمموظفيف.

وسنأخذ عينة مف  أثر ضغوط العمؿ عمى الاستقرار الوظيفيمف خلاؿ ىذه الدراسة سنحاوؿ إبراز 
 خمسةىذا البحث إلى  قسمناقي ليذا البحث حيث كمجاؿ تطبي ، الموظفيف بالمؤسسة الأمنية ببئر العاتر

 كما يمي: فصوؿ

أسباب اختيار  لمدراسة والذي يتكوف مف الإشكالية،  الفرضيات، التصوري الإطار يمثؿالفصؿ الأوؿ  
 ، أىمية الدراسة، مفاىيـ الدراسة، الدراسات السابقة.الدراسة

ضغوط العمؿ، إستراتيجيات التعامؿ مع ضغوط الفصؿ الثاني بعنواف ضغوط العمؿ وتناولنا فيو مراحؿ 
 العمؿ، أنواع ضغوط العمؿ، مصادر ضغوط العمؿ، النظريات المفسرة لضغوط العمؿ.

الفصؿ الثالث بعنواف الاستقرار الوظيفي وسنتناوؿ فيو أىمية الاستقرار الوظيفي، عوامؿ الاستقرار 
 وظيفي.الوظيفي، فؤاد الاستقرار الوظيفي، مظاىر الاستقرار ال
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 ب

الفصؿ الرابع بعنواف الإطار المنيجي لمدراسة وسنبرز فيو مجالات الدراسة، المنيج المستخدـ في الدراسة، 
 مجتمع وعينة الدراسة، أدوات جمع البيانات.

، كثافة الفصؿ الخامس بعنواف عرض وتحميؿ البيانات واستخلاص النتائج وسنتناوؿ فيو خصائص العينة
مى العامميف والرغبة في تغيير مصالح العمؿ. نظاـ الحوافز والترقيات وأداء العامميف. المسؤوليات الممقاة ع

 .النتيجة العامة لمدراسة النشاط المكثؼ والسموؾ الوظيفي.
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 إشكالية الدراسة: .0

ت التطورات لقد أصبح عالـ اليوـ عالـ يسوده الضغط والتوتر نتيجة للأزمات المتتالية التي صاحب
المتلاحقة والتي أثرت عمى بيئة الأعماؿ، فأصبحت ىذه الأخيرة بيئة مميئة بالضغوط ، لذا أصبحت النتيجة 
الحتمية لذلؾ ىو ما يتعرض لو العامموف بمختمؼ مستوياتيـ الإدارية، لمستويات مختمفة مف الضغوطات 

إذ أف العامؿ يتعرض في بيئتو الخارجية والتوترات مما ينعكس عمى نفسية الأفراد وعمى المنظمة ككؿ، 
لضغوطات متباينة سواء كاف ذلؾ عمى مستوى الأسرة أو عمى مستوى محيطو الاجتماعي، بالإضافة إلى 
الضغوطات التي تولدىا طبيعة العمؿ أو البيئة الداخمية لمعمؿ، لذا أصبحت ظاىرة ضغوط العمؿ جزءا 

لقد أخذت ىذه الظاىرة مكانتيا كظاىرة نفسية سيكولوجية واجتماعية، رئيسيا ومؤثرا في حياة العامؿ اليومية، و 
وبدأت في الازدياد بيف الأفراد العامميف لدى منظمات الأعماؿ في عصرنا الحالي، لذا حظيت ىذه الظاىرة 

 بالعديدة مف الاىتماـ مف طرؼ العمماء.

ي حظيت باىتماـ العديد مف العمماء وتعد ظاىرة ضغوط العمؿ داخؿ التنظيمات مف بيف أىـ المواضيع الت
والباحثيف في مجاؿ عمـ النفس وعمـ الاجتماع، ويرجع سبب ىذا الاىتماـ المتزايد بموضوع ضغوط العمؿ لما 
تتركو مف أثار سمبية عمى نفسية الفرد مف جية وعمى التنظيـ ككؿ مف ناحية أخرى، وىناؾ العديد مف الميف 

ومف بينيا مينة العمؿ في الأسلاؾ الأمنية نظرا لخصوصيتيا مقارنة مع تجمب الكثير مف الضغط لمعامؿ، 
باقي الميف، فمينة الأمف تيدؼ بدرجة أولى إلى ضماف حماية الأفراد والمجتمع، بالإضافة إلى السير عمى 
حفظ الأمف والنظاـ والحفاظ عمى الممتمكات الشخصية والعمومية، لذا تتطمب ىذه المينة العمؿ لساعات 

يمة وقدر كبير مف التركيز والحيطة والحذر مما يسبب الكثير مف الضغوط عمى موظفي الأسلاؾ الأمنية، طو 
فضلا عف الضغط الذي يولده المحيط الذي يعمموف فيو، وىذا ما يسبب العديد مف التحديات والعوائؽ 

يسوده التوتر والضغط  والضغوطات، فمف الصعب داخؿ مؤسسة أمنية القياـ بأداء المياـ والواجبات في جو
 الشديد.

ولقد أوضحت العديد مف الأدبيات والنظريات أف العنصر البشري ىو القمب النابض والمحرؾ الأساسي 
في المنظمة يتأثر بيا ويؤثر فييا، لذا نجد أغمب المنظمات تسعى بشكؿ أساسي إلى الاىتماـ بالعنصر 

وتحقيؽ الأىداؼ المسطرة، وذلؾ مف خلاؿ توفير البشري مف أجؿ ضماف أكبر قدر ممكف مف الإنتاجية 
المتطمبات الأساسية التي يحتاجيا المورد البشري والتي تساىـ في تحقيؽ أكبر قدر مف الرضا في وظيفتو 
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وحياتو وبالتالي زيادة الاستقرار الوظيفي داخؿ بيئة العمؿ وىو ما ينعكس إيجابيا عمى كؿ مف المنظمة 
 والعامميف معا.

الاستقرار الوظيفي مف الأمور الميمة التي يستوجب الاىتماـ بيا في مجاؿ العمؿ، حيث يعد لذا يعد 
الاستقرار غاية حياتية وىو العامؿ الأساسي لبقاء دواـ الفرد في العمؿ، لذا كاف لابد عمى المنظمات التي 

الاستقراري لمعامؿ في تتطمع لبموغ أىدافيا وضماف بقائيا داخؿ بيئة الأعماؿ ضرورة الاىتماـ بالجانب 
وظيفتو حتى يتسنى لو الشعور بأنو جزء مف التنظيـ الواحد وبالتالي زيادة الروح المعنوية لو مما يساىـ في 
، لذا نجد أغمب  القضاء عمى فرص دوراف العمؿ والتي تعد مف اىـ السمبيات التي تعاني منيا منظمات اليوـ

عممية تعالج جوانب ضغوط العمؿ ومحاولة معرفة أىـ مصادرىا المنظريف والباحثيف يحاولوف تقديـ دراسة 
ووضع الحموؿ العممية لمحد منيا باعتبارىا جانب سمبي يؤثر عمى فعالية العمميات الإدارية، لذا سنحاوؿ نحف 
كباحثيف مف خلاؿ ىذه الدراسة التطرؽ إلى موضوع ضغوط العمؿ وتأثيره عمى الاستقرار الوظيفي لمعامؿ 

، وبناء عميو يمكف ليذه الدراسة أف تنطمؽ مف -وحدة بئر العاتر-الأمنية بجياز الأمف الوطني  بالمؤسسة
 خلاؿ طرح التساؤؿ التالي:

 بمدية بئر العاتر؟ -ما أثر ضغوط العمل عمى الاستقرار الوظيفي بالمؤسسة الأمنية

 وتتفرع عميو التساؤلات التالية:

داخؿ المؤسسة  )الشرطة( داء الوظيفي الأمثؿ لرجؿ الأمفىؿ تؤثر طبيعة العمؿ بالمناوبة عمى الأ -
 ؟-بئر العاتر-الأمنية 
 ؟)الشرطة( ىؿ يؤثر نظاـ الحوافز والترقيات عمى أداء العامؿ بالقطاع الأمني -
مع المجرميف عمى السموؾ الوظيفي  )الشرطة( ىؿ يؤثر الاحتكاؾ اليومي والمباشر لأسلاؾ الأمف -

 لمعامميف؟
 ة:فرضيات الدراس .9

 ضغوط العمؿ عمى الاستقرار الوظيفي لمعامميف داخؿ الأسلاؾ الأمنية.تؤثر  الرئيسية: الفرضية -
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 الفرضيات الفرعية: -

داخؿ تؤثر كثافة المسؤوليات الممقاة عمى العامميف في زيادة الرغبة في تغيير مصالح العمؿ  -
 ؟-بئر العاتر- )الشرطة(المؤسسة الأمنية 

 عمى الأداء الوظيفي الأمثؿ لرجؿ الأمف داخؿ المؤسسة الأمنية ز والترقياتنظاـ الحوافتؤثر طبيعة  -
 ؟-بئر العاتر- )الشرطة(

 يؤثر النشاط المكثؼ والاحتكاؾ اليومي لمعامميف  بأسلاؾ الشرطة بئر العاتر عمى سموكيـ الوظيفي. -
 :الدراسة اختيار أسباب .3

 اختيارنا إف عممي بحث إعداد في فكيرالت أثناء المنيجية الخطوات أوؿ يعد موضوع اختيار إف -
تتعمؽ  ذاتية ومبررات لاعتبارات جاء بؿ الصدفة بمحض أو عشوائيا يأتي لـ سمفا المذكور لموضوع الدراسة

كبيرة  أىمية لو الذي المقترح لمموضوع الإدارة تقبؿ ثـ ومف السموكيات ىذه بمثؿ واحتكاكنا بمعايشتنا
 .منيا نذكر ذاتية رىوأخ موضوعية أسباب إلى بالإضافة

 .الحالي وقتنا في تطورات مف الدراسة إليو يؤوؿ ما تتبع في رغبتنا -
 ع الضغوط المينية لجياز الأمف )الشرطة(موضوع معالجة في رغبتنا - -
  .كبير بشكؿ انتباىنا أثار الدراسة كوف -
 التحكـ يصعب رأكب إطار إلى يخرج أف قبؿ الحموؿ لو لنجد الدراسة عمى الضوء تسميط في رغبتنا -
 .فيو

 لمدراسة في أرض الواقع. الدراسة قابمية -
 .قمة الدراسة في القطاعات الأمنية -
 .الدراسةحداثة  -
 تنظيـ وعمؿ. تخصص الاجتماع عمـ شعبة في الماستر شيادة نيؿ -
 أىمية الدراسة: .4

 لعصرا في المنظمات مف العديد لاف بالغة اىمية العمؿ بالمؤسسة الأمنية  ضغوط موضوع يكتسي
 اف والتي التنظيمية بيئتيا داخؿ المينية الضغوط انتشار ازدياد مف تعاني انواعيا، اختلاؼ عمى الحالي
 حالتيـ عمى سمبا يؤثر مما الاحباط وكذا والاضطراب كالقمؽ بيا، العامميف عمى سمبية أثارا تترؾ استمرت
 لدييـ والممؿ الروتيف مف نوعا خمؽي مما الوظيفي رضاىـ عمى يؤثر قد ايضا وىذا والنفسية، الصحية
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 مف قيونست فأ يمكف ما ولعؿ ستقرار،والا الرضى بعدـ شعورىـ وايضا ادائيـ، انخفاض في يتسبب وبالتالي
 الدراسة: ىذه

 نحو رضاه وعمى العامؿ عمى إثر ليا التي الضغوط انواع حوؿ ومعطيات معمومات عمى الحصوؿ -
 رطة(وظيفتو بالمؤسسة الأمنية)اسلاؾ الش

 الآثار السمبية الكبيرة الناتجة عف ضغوط العمؿ. -
 .المجالات شتى في الباحثيف مف الكثير اىتماـ يستقطب الحيوي الدراسة ىذا كوف -
 اجؿ مف وذلؾ والتقدـ للإنتاج أداة الاخير ىذا باعتبار بالعمؿ يتعمؽ الدراسة لاف -
 .المردود في الزيادة -
 مقياسا يعتبر اذ التنظيمي الوسط في بيا ؼالمعتر  القضايا مف الوظيفي الرضا كوف -
 المؤسسات في بقوة متواجدا يكوف اف والاجدر فعاليتو ومدى العامؿ لاستقرار -

 .الحيوي القطاع ىذا لحساسية الخدماتية

 أىداف الدراسة: .5

 معرفة أثر ضغوط العمؿ بالمؤسسة الأمنية )الشرطة( عمى الاستقرار الوظيفي. -

 ى الضغوط المينية لجياز الشرطة؟معرفة الأسباب المؤدية إل -

 معرفة مدى تأثير أنماط الحوافز والترقيات عمى أداء ميني الشرطة. -

معرفة مدى تأثير أداء رجاؿ الشرطة بحجـ وطبيعة الاحتكاؾ اليومي والمباشر مع المجرميف  -
 والمخالفيف.

 مفاىيم الدراسة: .6

أو شغؿ، أو وظيفة، وىو مجيود يبذلو يعرؼ العمؿ في المغة العربية بأنو مينة،  : مفيوم العمل .أ
الفرد، لمحصوؿ عمى منفعة ما أو فائدة محددة، أو ىو مجموع المياـ التي يجب القياـ بيا أو إنجازىا، أو 
ممارسة نشاط ما والسعي مف أجؿ الحصوؿ عمى فائدتو، ويقاؿ عمؿ عملا أي فعؿ أمراً ما عف قصد وواظب 

لا عمولا أي أنو كثير العمؿ والكد في عممو. أما اصطلاحاً فيعرؼ عميو حتى التصؽ بو، ويقاؿ أيضاً رج
العمؿ بأنو النشاط الإنتاجي للأفراد في وظيفة أو حرفة معينة، فالنشاط لا بد أف يكوف حركيا لموظائؼ التي 
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 تتطمب ذلؾ، أو ذىنيا في ميف أُخرى، أما عف الإنتاج فيو اليدؼ المرجو مف وراء العمؿ، كأف يشتغؿ عماؿ
 .1المناجـ في نفؽ أو منجـ ما؛ فالجيد الذي يبذلونو ىو النشاط، أما استخراجيـ لممعادف الثمينة فيو الإنتاج

ىي استجابة تكيفية لدى الفرد تختمؼ باختلاؼ خصائص الفرد نتيجة لمتفاعؿ مع  مفيوم الضغط: .ب
 2.ت صحية و جسمية ونفسيةالبيئة وتتمثؿ في إختلاؼ التوازف الداخمي لمجسـ مما يؤدي غالبا إلى مشكلا

ىي الضغوط الناتجة عف طبيعة الوظيفة التي يؤدييا الفرد مف حيث : مفيوم ضغوط العمل .ج
مسؤولياتيا وأعبائيا وأىميتيا وعلاقتيا بالوظائؼ الأخرى، والدور الذي يمعبو صاحب الوظيفة وخصائص ىذا 

 الدور.

وظيفي في المنظمة أو المؤسسة التي يعمؿ ىبا _ و يرى بعض الباحثيف أف الضغوط عبارة عف اختلاؿ ال
الضغوط المينية بأنيا عبارة عف مجموعة مف  (Cooper)ويعتبر كوبر ، 3الفرد ، ويؤدي ىذا الاختلاؿ

العمؿ منيا غموض الدور، صراع الدور، ظروؼ العمؿ  فيالعوامؿ البيئية التي تأثر سمبا عمى أداء الأفراد 
كما ، 4ت الشخصية في العمؿ، ىذه العناصر تسبب الإجياد الفسيولوجي لمفردالبيئية، عبء العمؿ، العلاقا

عرؼ بأنو جزء مف بيئة العمؿ المادية والنفسية وىو أحد المصادر التي تتسبب في حوادث وأمراض عمؿ 
 5متنوعة منيا جسدي ومنيا ما ىو نفسي تنعكس آثارىا سمبا عمى الفرد وعمى المنظمة.

 

                                                           
 .15:50عمى الساعة  8/2/2020، تاريخ الاطلاح  https://mawdoo3.comالموقع الالكتروني:  1

، مركز البحوث، معيد الإدارة العامة، القاىرة، اء "المصادر والأعراضضغوط العمل لدى الأطبحناف عبد الرحيـ الأحمدي:  2
 .19، ص 2006

، دار المسيرة لنشر والتوزيع، عماف، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةفاروؽ عبده فميو وعبد المجيد السيد:   3
 .305، ص2002

، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية مصر، نظرية والتطبيقأسس السموك الإنسان بين الشعباف عمي حسني السيسي:   4
 .356، ص 2002

، مجمة جامعة النبأ العوامل التنظيمية المسببة لضغوط العمل وعلاقتيا بالانتماء الوظيفيمؤيد عبد الكرمي وشاكر النقيب:  5
 .2002، 4، المجمد 9لمعموـ الاقتصادية والإدارية، العدد 

https://mawdoo3.com/
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ر بالمعنى المغوي  جاء بمعنى متانة ، رسخ ، صلابة ، ثبات ، دواـ و استقر الاستقرا الاستقرار: .د
 1بالمكاف أي أقاـ بو و الاستقرار ىو الثبوت و الإقامة و اليدوء و السكوف.

 : التعريف الاصطلاحي -

يقصد بالاستقرار الوظيفي " إشعار العامؿ عمى الدواـ بالأمف والحماية في عممو والعمؿ عمى تحرره 
قوؿ مف الخوؼ مادامت الإجراءات التي اتخذت لتقديمو سميمة الخطوات وكاف إنتاجو لا يدعو لمقمؽ، المع

لذلؾ يجب أف ينتيز المسئولوف الفرص في كؿ مناسبة لإشعار العامؿ بالأمف والراحة وضماف استقراره عف 
 طريؽ تحفيزه وحريتو النقابية وأمنو الصناعي وترقيتو

الاستقرار الوظيفي أنو: " استقرار الموظؼ في الوظيفة و يتبيف مف معدلات أما حبيب الصحاؼ فيعرؼ 
البقاء في العمؿ، و تحسب المنظمات متوسط العمر الوظيفي لمعامميف لدييا لتحديد معدلات الاستقرار 

 .2الوظيفي و تعمؿ عمى تكريسو

بالرضا و  عامؿ الذي لا يشعرفيرى " الاستقرار يرتبط بمستوى الرضا الميني لمعامؿ فال أما السيد شتا
 3الراحة في عممو يحاوؿ دائما تغييره و يعتبر الغياب عف العمؿ مظير مف مظاىر عدـ الاستقرار الميني.

  التعريف الإجرائي: -

 ىو تمتع العامؿ بأكبر قدر ممكف مف التركيز في العمؿ وعدـ تركو لتوفر مجموعة : "الاستقرار الوظيفي

معنوي والاجتماعي والنفسي طرؼ المؤسسة، متمثمة في الإشباع المادي والمف الضمانات مقدمة مف 
 “.لمعامؿ

                                                           
مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في  لاستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العاممين في القطاع الخاص،ابف منصور رفيقة:  1

-2012عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ وعمؿ كمية العموـ الاجتماعية والإنسانية والإسلامية، جامعة الحاج لخضر _باتنة، 
 12ص ،2013

، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ل لدى موظفي المؤسسات العقابيةالتوافق الميني وعلاقتو بضغوط العممكناسي محمد:  2
 22، ص 2007-2006قسنطينة، –العمؿ والتنظيـ، جامعة منتوري  الماجستير في عمـ النفس

 22نفس المرجع ص   3
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وظائؼ بمعنى المنصب، العمؿ في شركة أو دائرة أو مؤسسة، مقابؿ أجر .أما  معىي ج الوظيفة: .ه
في المنيؿ فالوظيفة ىي وحدة عمؿ تحتوي عمى  أنشطة متشابية في التعقيد تـ تجميعيا مع بعضيا في 

  1و الشكؿ و يمكف أف يؤديو، موظؼ واحد أو أكثر المضموف

وفي معجـ المصطمحات الاجتماعية فمفظ الوظيفة متعدد الاستعمالات والدلالات ففي الرياضيات تعني 
دالة وفي عمـ الأحياء استعمميا برنارد بمعنى توليد" وظيفة توليدية سكرية " وفي عمـ السياسة وعمـ التنظيـ 

قيادة، أما في عمـ الاجتماع فميا، نفس المعنى. و في معجـ المغات وظيفة، عمؿ،  استعممت بمعنى منصب،
 2.مينة، كميا بمعنى واحد، أي قاـ بوظيفة

 التعريف الإجرائي: -

 مجموع ما يكمؼ بو العامؿ مف مياـ وأعماؿ في إطار مسؤولياتو داخؿ التنظيـ.: "الوظيفة 

اف الوظيفي والذي يدفع الموظؼ إلى البقاء ىو الإحساس بالرضا والأم الاستقرار الوظيفي: .و
رادي، الاستقرار الوظيفي ىو ناتج لعديد مف  والاستمرار في العمؿ لدى المؤسسة وىو اختيار طوعي وا 
العوامؿ والإجراءات التي تتخذىا المؤسسة بيدؼ الاستبقاء عمى والاحتفاظ بالعامميف الأكفاء بيا والذيف ىـ 

دافيا ومف أىـ ىذه العوامؿ ىو التعويض المادي في صوره العديدة مف رواتب السبب الجوىري في تحقيؽ أى
ومكافآت وزيادات وخلافو والذي في مجممو يجب أف ينافس مستوى التعويض المادي السائد في المؤسسات 
التي تعمؿ في نفس مجاؿ النشاط، أيضاً الحصوؿ عمى التدريب والتطوير الميني المناسب وفؽ خطة 

تمدة، ويعني أيضاً أف المؤسسة تعتمد في المكافآت والترقيات فقط عمى مبدأ الكفاءة وعمى مقياس منيجية مع
عممي في تحديد مستوى الإنجاز للأىداؼ، ويعني أيضا بيئة عمؿ مناسبة ومحفّزة عمى الإبداع وكذلؾ عدـ 

قدانو لوظيفتو في أي وجود ما ييدد الموظؼ مف داخؿ المؤسسة أو خارجيا ينشر الإحساس لديو باحتماؿ ف
 3وقت لأسباب غير عدـ الكفاءة أو عدـ تحقيؽ الأىداؼ.

                                                           
ميم أثر ضغوط العمل في مستوى أداء العاممين في القطاع الصحي دراسة ميدانية في مشافي وزارة التعفراس حاج محمد:   1

-2016، الجامعة الافتراضية السورية، MBA، بحث مقدـ لنيؿ درجة ماجستير إدارة الأعماؿ التخصصي العالي بدمشق
 10، ص 2017
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 الدراسات السابقة: .7

ستقرار الميني مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الترقية الوظيفية والا ػبالموسومة   :1الدراسة الأولى -
ة والعموـ الإجتماعية الماجستير في عمـ الاجتماع تخصص: تنمية وتسير الموارد البشرية كمية العموـ الإنساني

مف إعداد الباحث ، 2006-2005 الجامعية السنة.-قسنطينة–قسـ عمـ الاجتماع والديمغرافيا جامعة منتوري 
 .الاجتماعيعتمد في إعداد المذكرة عمى المنيج المسح جبمي فاتح، إذ ا

 النتائج المحققة: -

يزية المتبعة مف طرؼ الإدارة، يلاحظ مف خلاؿ دراستنا الميدانية أيضا ىو ضعؼ السياسات التحف -
وعدـ ملائمة ظروؼ العمؿ في الكثير مف المصالح خاصة مصمحة الإنتاج والصيانة، وىذا ما خمؽ نوع مف 
التذمر والشكاوى لدى العماؿ في المؤسسة وحسب المقابلات التي أجريت مع بعض الإدارييف والعماؿ خاصة 

 أمور أىميا: مدير الموارد البشرية فإف ذلؾ يعود إلى عدة

  )تراجع نسبة الإنتاجية في العشرية الأخيرة )خاصة الوضعية الأمنية المتوترة التي تعرفيا البلاد عامة
حيث انعكس عدـ الاستقرار الأمني والاقتصادي أيضا عمى الاستقرار داخؿ المؤسسة )تعرض المؤسسة عدة 

آت وتراجع دور المؤسسة في الاقتصاد الوطني. مرات إلى محاولة الحرؽ( وىذا أثر سمبا عمى الأجور والمكاف
المؤسسة )لحد الآف(، مما أثر عمى استقرار العماؿ ومعارضتيـ لتحويؿ الممكية العامة إلى الخاصة، وقد 

 انعكس ذلؾ عمى الإنتاجية ومدا خيؿ المؤسسة مما أثر سمبا عمى العماؿ.

  بنسب صغيرة جدا، حيث أف أغمبية العماؿ عدـ التجديد في الطاقة العاممة منذ انطلاؽ الأشغاؿ إلا
ف استمرار غمؽ مناصب العمؿ في وجو  كبار في السف، ولا يحمموف في معظميـ شيادات عممية عالي، وا 
المتخرجيف مف الجامعات والمعاىد التكوينية سيكوف لو الأثر بالطموح العالي، ولا يكتفي بالحصوؿ عمى 

أكمؿ وجو، لمطاقات والقدرات اليائمة التي تعمميا ىذه الفئة سيؤثر لا الأجر المرتفع مقابؿ قيامو بعممو عمى 
 محالة عمى حيوية المؤسسة ومعدؿ الأداء والإنتاجية.

                                                           
، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع تخصص: تنمية ية الوظيفية والإستقرار المينيالترق: جبمي فاتح  1

 .2006-2005قسنطينة، –وتسير الموارد البشرية، جامعة منتوري 
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التوافؽ الميني وعلاقتو بضغوط العمؿ لدى موظفي المؤسسات  وسومة بػالم: 1الدراسة الثانية -
عمؿ والتنظيـ كمية العموـ الإنسانية والعموـ ال الماجستير في عمـ النفسالعقابية مذكرة مكممة لنيؿ شيادة 

-2006الجامعية  السنة.-قسنطينة–الإجتماعية قسـ عمـ النفس  والعموـ التروية والأرطوفونيا جامعة منتوري 
الظاىرة  عتمد عمى المنيج الوصفي التحميمي والذي يعبر عفذ اإ، مف إعداد الباحث مكناسي محمد، 2007

 تيا، كما توجد في الواقع تعبيرا كميا وكيفيا.الإجتماعية المراد دراس

 النتائج المحققة: -

  إف مستوى التوافؽ الميني أعمى لدى العامميف الأكبر سنا مقارنة بنظرائيـ الأصغر سنا، وربما يعزى
ذلؾ إلى أنو كمما تقدـ العامؿ في السف يتكيؼ مع الوظيفة التي يشغميا أكثر مف نظائرىـ صغار السف الذيف 

 ينظروف إلى بدائؿ أخرى وىذا يعني أف متغير السف لا يؤثر في درجة التوافؽ الميني.ربما 

  إف مستوى التوافؽ الميني أعمى لدى الأكثر خبرة في العمؿ مقارنة بنظرائيـ الأقؿ خبرة، وىذا ·
 يعني بأف كثرة فترة الخدمة تزيد مف التوافؽ الميني

 طية لضغوط العمؿ دالة إحصائيا مع متغير العمر، عند كما توضح النتائج أنو لا توجد علاقة إرتبا
(، وأوضحت النتائج مف جية أخرى عدـ وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائيا بيف 0.05مستوى معنوية )

 (0.05ضغوط العمؿ ومتغير سنوات الخبرة عند مستوى معنوية )

 وافؽ الميني، ومتغيراتأوضحت نتائج تحميؿ الإرتباط أف ىناؾ علاقة إرتباطية بيف أبعاد الت 
( كما يبيف مف النتائج أف 0.01الأعراض الناتجة عف ضغوط العمؿ، دالة إحصائيات عند مستوى معنوية )

جميع ىذه العلاقات عكسية، وتشير ىذه النتائج إلى أف درجة المعاناة مف الأعراض الناتجة مف ضغوط 
لمعمؿ أي أف الأفراد الذيف يعانوف مف ظيور كؿ  العمؿ تزداد بانخفاض مستوى الرضا عف الجوانب المختمفة

 الأعراض ىـ أقؿ رضا عف جوانب العمؿ المختمفة أي اقؿ توافقا.

 مذكرةالاستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العامميف في القطاع الخاص  ػب وسومةالم :2الدراسة الثالثة -
 والإنسانية الاجتماعية العموـ كمية وعمؿ تنظيـ تخصص – الاجتماع عمـ في الماجستير شيادة لنيؿ مكممة

                                                           
 مرجع سبؽ ذكره.مكناسي محمد:  1
 بف منصور رفيقة: مرجع سبؽ ذكره.  2
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، مف إعداد الباحثة بف منصور 2013-2012 الجامعية السنة - باتنة _ لخضر الحاج والإسلامية جامعة
 رفيقة.

المنيج المستخدـ في الدراسة: المنيج الوصفي حيث يرتكز ىذا المنيج عمى وصؼ دقيؽ وتفصيمي 
مية رقمية وقد يقتصر ىذا المنيج عمى وضع قائـ في فترات صورة نوعية أو ك لظاىرة أو موضوع محدد عمى

 زمنية محددة.

 النتائج المحققة: -

  مف خلاؿ الشواىد التي تـ تجميعيا بشقييا الكيفي والكمي، نخمص إلى أف الاستقرار الوظيفي في
ا مف المؤسسة منخفض، فيو مجسد بشكؿ ظاىري فقط لأف العامؿ يبدي الالتزاـ والانضباط في العمؿ خوف

ودليؿ ذلؾ عدد العماؿ  ،سياسة الجزاء والعقاب لا لشعوره بالاندماج والتكيؼ مع الظروؼ التنظيمية لمعمؿ.
عامؿ وىذا بسبب ضغوط العمؿ والظروؼ  47لوحدىا فيو فاؽ  2013الذيف غادروا المؤسسة في سنة 

ئد، دفع الأجور والاستفادة مف فرص ية في توزيع العواالدراسةالتنظيمية غير المرضية التي تخمو مف العدالة و 
التدرج الوظيفي الصاعد. بالإضافة إلى انعداـ فرص التطوير والتقدـ الوظيفي التي ترفع مف الروح المعنوية 

جعؿ دافع الرغبة في العمؿ لدييـ  لمعامؿ وتشعره بتحقيؽ ذاتو وتوحده بالمؤسسة، فيذه المظاىر عممت عمى
نحو العمؿ انعكست في أداء سمبي بعيدا عف التميز والفاعمية في الانجاز ينخفض وتنتج عنو مشاعر سمبية 

نظرا لعدـ حصوليـ عمى الاشباعات الكافية مف الوظيفة. وخفض مف مستوى رضاىـ عف العمؿ بشكؿ ولد 
 لدييـ سموؾ ضمني خالي مف المشاعر الوجدانية التي تحببيـ في العمؿ وبالتالي في المؤسسة.

 ة بيف متغير الاستقرار الوظيفي والأداء الوظيفي ىي سببية فالعامؿ إذا شعر إذف طبيعة العلاق
بالرضا والأماف في عممو ثبت واستقر فيو وبذؿ جيدا في أداء المياـ الموكمة إليو وبالتالي فسموؾ الأداء 

ذا كانت سمبية قؿ وانخفض وفي ىذه  الحالة يمكف يخضع لقانوف الأثر فإذا كانت ىذه الآثار ايجابية ارتفع وا 
أف يحقؽ الأداء أعمى درجاتو إذا كاف مرفقا بحوافز ذات قيمة بالنسبة لمعامؿ تمبي اشباعاتو وترفع مف درجة 

 رضاه الوظيفي.
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 الدراسات العربية: -

أثر ضغوط العمؿ في مستوى أداء العامميف في القطاع الصحي:  ػب الموسومة :1الدراسة الرابعة -
ارة التعميـ العالي بدمشؽ بحث مقدـ لنيؿ درجة ماجستير إدارة الأعماؿ دراسة ميدانية في مشافي وز 

مف إعداد الباحث فراس ، 2017-2016السورية السنة الجامعية  الافتراضية الجامعة MBAالتخصصي 
 حاج محمد.

استخداـ المنيج الوصفي التحميمي لدراسة العلاقات بيف عوامؿ  المنيج المستخدم في الدراسة: -
دروسة والأداء، واختلاؼ مستوى الضغوط وفقاً لنوع العمؿ وعدد سنوات الخبرة واختلاؼ المشفى، الضغط الم

وذلؾ بيدؼ الوصوؿ إلى المعرفة الدقيقة والتفصيمية حوؿ مشكمة البحث، ولتحقيؽ فيـ أفضؿ وأدؽ لمظواىر 
 المتعمقة بيا، والوقوؼ عمى دلالاتيا.

 النتائج المحققة: -

 وقد  تقييـ العامميف لأدائيـ كاف أعمى مف المتوسط في ضوء ظروؼ العمؿ أظيرت الدراسة أف معدؿ
العاـ والتصرؼ  بالمظيركانت أعمى التقديرات لمواضيع تتعمؽ بالاىتماـ بالمعدات والممتمكات والاىتماـ 

يكمفوف الأعماؿ الإضافية التي  بمباقة واحتراـ مع المرضى. التقديرات الأقؿ كانت لعناصر المبادرة مثؿ قبوؿ
بيا بصورة إيجابية، وتقديـ حموؿ لممشكلات ولتسييؿ ظروؼ العمؿ. وجود علاقة ارتباط طردية ضعيفة 

 مشافي وزارة التعميـ العالي بدمشؽ. ذات دلالة إحصائية بيف السيطرة والتحكـ وأداء العامميف في -الشدة 

 أثير عمى القرارات وأداء العامميف وجود علاقة ارتباط طردية ضعيفة الشدة ذات دلالة إحصائية بيف الت
 في مشافي وزارة التعميـ العالي بدمشؽ. حيث أظيرت نتائج الدراسة أف قدرة التأثير عمى القرارات ىي العامؿ

 الأقؿ ارتباطاً بأداء العامميف.

  وجود علاقة ارتباط طردية متوسطة الشدة ذات دلالة إحصائية بيف وضوح الدور وأداء العامميف في
ي وزارة التعميـ العالي بدمشؽ. وقد كاف وضوح الدور العامؿ الأكثر ارتباطاً بأداء العامميف مف بيف مشاف

 العوامؿ المدروسة.

                                                           
 فراس حاج محمد: مرجع سبؽ ذكره. 1
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  وجود علاقة ارتباط عكسية ضعيفة الشدة ذات دلالة إحصائية بيف صراع الدور وأداء العامميف في
 وزارة التعميـ العالي بدمشؽ. -مشافي 

 ف بين دراستنا والدراسات السابقة:أوجو التشابو والاختلا -

 أوجو التشابو أوجو الاختلاف عنوان الدراسة
الترقية الوظيفية 

 ستقرار المينيوالا
دراسة الترقية الوظيفية كمتغير مستقؿ 
أما نحف اعتمدنا عمييا كبعد لضغوط 

 العمؿ.

الاستمارة، الوصفي، المنيج 
 الملاحظة.

التوافؽ الميني وعلاقتو 
 ؿبضغوط العم

 دراسة العلاقة الارتباطية بيف المتغيرات.
كما تـ دراسة ضغوط العمؿ عمى أنو 
متغير تابع أما نحف فقد درسناه عمى 

 أنو متغير مستقؿ.

 المنيج الوصفي، الاستمارة.

الاستقرار الوظيفي 
وعلاقتو بأداء العامميف 

 في القطاع الخاص

دراسة الاستقرار الوظيفي كمتغير 
تغير تابع، اما نحف مستقؿ والأداء كم

فقد درسنا الاستقرار الوظيفي كمتغير 
 تابع، وتناولنا الأداء كأحد أبعاده.

 المنيج الوصفي، الاستمارة.

ضغوط العمؿ في 
مستوى أداء العامميف 

 في القطاع الصحي

 دراسة العلاقة الارتباطية بيف المتغيرات.
دراسة الأداء كمتغير تابع أما نحف فقد 

 للاستقرار الوظيفي اعتمدناه كبعد

 المنيج الوصفي، الاستمارة.
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 :مراحل ضغوط العمل .0
 دورة مراحؿ (البعض يسمييا كما أو الضغوط مراحؿ وتحديد لتفسير عممية كانت أوؿ محاولة لقد

 رد لنظاـمراحؿ  ثلاث واقترح ،" Hans selye سيميو ىانس " والعالـ الطبيب بيا قاـ قد ،) الضغط حياة
 للأعراض العاـ التكيؼ " اسـ عمييا وأطمؽ الضغوط مواجية عند الفرد بيا يمر التي الدفاعي الفعؿ

 المثيرات :“ Adaption التكيؼ " كممة تعني حيث Adaption general syndromeالمتزامف"
 " كممة أما التكيؼ، عمى العمؿ ضغط تحت الواقع الفرد مساعدة الى وتيدؼ الجسـ في تحدث التي الدفاعية

 الجسـ أجزاء عمى تأثير لو يكوف الضغط مسببات ضد الدفاعي الفعؿ رد أف فتشير: الى " general عاـ
وقت واحد،  في تحدث لمجسـ الإيجابية الفعؿ ردود أف :فتعني " syndrome المتزامف " كممة المختمفة، أما

 بالإضافة مسببات الضغط باختلاؼ مرحمة كؿ في الضغط إتجاه المنظمة داخؿ الأفراد أفعاؿ ردود وتختمؼ
 .1 الفرد شخصية إلى

 الإنياؾ )الإرىاؽ( مرحمة المقاومة، مرحمة ،) بالخطر التنبيو (الإنذار مرحمة :ىي المراحؿ وىذه
 وجود أو بقرب البشري المورد فييا يشعر التي المرحمة ىي :) بالخطر التنبيو (الانذار مرحمة -

 بإفراز الغدد الصماء تقوـ حيث الخارجية، أو الداخمية المثيرات مف لمجموعة تعرضو بعد وىذا الخطر،
 .الخ .... التنفس معدؿ زيادة القمب، خفقاف سرعة :مثؿ الظواىر بعض عمييا يترتب ىرمونات

 المقاومة مرحمة في الثانية، المرحمة إلى البشري المورد ينتقؿ الأولى الصدمة عقب :المقاومة مرحمة -
 الخارجية، أو الداخمية الضغط لمصادر مياجمتو خلاؿ مف وىذا دفاعية، بسموكيات البشري المورد يقوـ أي
 في الدفاعية الممارسات ىذه نجحت فإذا المصادر ىذه وجود تجاىؿ أو بيدوء، معيا والتكيؼ التعامؿ أو

 المورد ينتقؿ الممارسات ىذه فشمت إذا أما ىي الأخيرة، المرحمة ىذه تكوف بالضغط، الشعور مف التقميؿ
 .1 الإنياؾ مرحمة وىي الموالية المرحمة إلى البشري
 زمنية لفترة لمضغوط البشري المورد يتعرض عندما المرحمة ىذه تحدث :) الإرىاق (الإنياك مرحمة -
 التكيؼ، ومحاولات المقاومة لتكرار نتيجة بالإنياؾ أثرىا عمى يصاب حيث ومتكررة، مستمرة وبصفة طويمة
 المظاىر بعض عميو وتظير
 التعامل مع ضغوط العمل:إستراتيجيات  .9
 :ومنظمة فردية إلى عامة بصورة منيا والوقاية الضغوط لمعالجةالإستراتيجيات  ىذه تصنيؼ يمكف
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 :الفرد مستوى عمى الضغوط مع التعامل إستراتيجية - أ
 1:أىميا ومف عديدة، وطرؽ بوسائؿ وعلاجيا العمؿ ضغوط تجنب الإنساف يستطيع

 الرياضية التماريف يمارسوف الذيف الأشخاص أف والأبحاث ساتالدرا أثبتت :الرياضية التمارين -
 .مف غيرىـوالضغوط  لمتوتر عرضة أقؿ ىـ... والسباحة والركض المشي مثؿ المتنوعة
 في وتباطؤ الدـ، وضغط القمب ضربات وانخفاض العضلات توتر انخفاض إلى ويؤدي :الاسترخاء -
قفاؿ مريح وضع باتخاذ ويتـ التنفس عممية  .عينيفال وا 
 التفكير عف والابتعاد الذىف وتغريؽالإرادي  العصبي والجياز العضلات استرخاء يتـ وفييا :التأمل -
 .الخارجي بالعالـ
 وتخفيؼ تجنب عمى يساعد الضحؾ أف إلى والأبحاث الدراسات بعض تشير حيث :الفكاىة -

 .الناس يواجييا التي الضغوط
 وزيادة الفرد لتدريب الالكترونية الأجيزة استخداـ الطريقة ىذه وتتضمفالراجعة:  البيولوجية التغذية -
 عمى السيطرة خلاليا مف محاولا معينة بطريقة الفرد يتصرؼ ذلؾ ضوء وفي الجسـ، في تغيير لأي إدراكو
 .التغيرات ىذه

 تسبؽ التي والأمور الأشياء عمى بالسيطرة الفرد يقوـ الطريقة ىذه وبموجب :ذاتيا السموك ضبط -
 .سموكو عمى السيطرة يستطيع وبذلؾ تعقبو والتي السموؾ
 والعلاقات الصداقة وتوثيؽ المختمفة لمجماعات الانضماـ عمى الفرد بتشجيع وذلؾ :العلاقات شبكة -
 .لو الاجتماعية المساندة توفير عمى يساعد بما العمؿ خارج وغيرىـ العمؿ في زملائو وبيف بينو

 منسجـ توازف تحقيؽ نحو السعي وتتبنى التوتر تخفيؼ سألةم تتعدى طريقة وىي :بالفرد الاىتمام -
  لمفرد. والاجتماعية والعائمية الفسيولوجية الحياة جوانب بيف ومنتج ومتناغـ

 :المنظمة في التنظيمية الضغوط مع التعامل إستراتيجيات - ب
 مف لتقميؿا في المنظمة دور تناوؿ الطبيعي مف فإنو حياتنا مف ميما جزءا يشكؿ العمؿ أف طالما
 2:خلاؿ مف ذلؾ ويتـ العمؿ ضغوط

 المستويات. جميع عمى الميني التوافؽ لتحقيؽ والتعييف بالاختيار الاىتماـ - 
 في فعاليتيـ زيادة وبالتالي والمرؤوسيف الرؤساء بميارات للارتقاء التدريبية بالبرامج الاىتماـ - 
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 العمؿ. مواقؼ مع التعامؿ
 انجاز في الأفراد استقلالية زيادة إلى ذلؾ يؤدي ما أثرىا وزيادة ؼالوظائ بعض تصميـ إعادة - 

 .الضغوط مف المعاناة مستوى تخفيض وبالتالي مياميـ
 الجميع؛ بيف عادؿ بشكؿ تنفذ والمكافئات التقييـ عمميات أف مف التأكد - 
 لصالح فكريا اىمةالمس وباستطاعتيـ التفكير عمى القدرة لدييـ أف أساس عمى الأفراد مع التعامؿ - 

 إلييا. ينتموف التي الجماعات
 الأزمات أوقات في لممنظمة البشرية الخسائر تقميؿ في تساىـ أف شأنيا مف التي الحديثة التقنيات توفر - 

 والصراعات.
 كما ،المنظمة داخؿ الجماعة روح وتنمية الاتصاؿ قنوات فتح عمى يركز ما غالبا الذي التنظيمي التطوير - 
 حرية إلى الذي يؤدي الأمر المعنوية الروح ورفع الجميع بيف الثقة إيجاد إلى ييدؼ التنظيمي لتطويرا أف

 بيف الضغوط .مستوى مف يقمؿ بدوره والذي الإشاعات عمى والقضاء والمعوقات المطالب عف التعبير
 .المختمفة بمستوياتيـ العامميف

  أنواع ضغوط العمل: .3
 1:منيا عدة معايير وفؽ تصنيفيا يمكف عمؿال لضغوط متعددة انواع ىناؾ

 :الايجابية الضغوط - أ
 المياـ وانجاز الانتاج عمى بالقدرة الفرد يشعر حيث ايجابية انعكاسات ليا التي المفيدة الضغوط وىي

، بسرعة  ىذا وينعكس والسرور بالسعادة مف شعور لديو تولد فيما تتمثؿ ايجابية نفسية اثار ليا اف كما وحزـ
 غير أما لتنفيذىا، زمني بإطار المحددة ىي بتفوؽ التي تنفذ المياـ اف حيث العمؿ، انتاجية عمى مومجم في

 .مقبولة وغير سيئة بطريقة يكوف انجازىا فاف زمني إطار بدوف تحديد انجزت لو حتى فيي المحددة
 :السمبية الضغوط - ب

 وانتاجيتو عمى ادائو تنعكس ثـ فوم الانساف ونفسية صحة عمى سمبيا انعكاسا تؤدي التي الضغوط وىي
 النظرة الى بالإضافة عف العمؿ الرضا وعدـ بالإحباط ثمنيا الواقع في ندفع الضغوط تمؾ مثؿ العمؿ في

 .العمؿ قضايا تجاه السمبية
 :الى العمؿ ضغوط الخضيري قسـ فقد الشموؿ حيث مف أما
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 :شامل كمي ضغط - أ
 التي المنظمة في كافة العوامؿ عمى ومسيطر لعامؿ،ا اىتمامات مف شيء كؿ عمى السائد الضغط وىو
 .بيا يعمؿ
 :فرعي جزئي ضغط  - ب

 تنصدـ القرار، حيث متخذ بو يعمؿ الذي الاداري الكياف يضميا التي الفئات مف فئة بمصمحة يرتبط
 لىا القرار متخذ أجبرت مؤثرة كمما الفئة ىذه كانت فكمما عميو، الضغط لممارسة نتيجة أىدافو مع مصالحو
 .لمطالبيا الانصياع
 :الى مصادرىا وفؽ الضغوط تنقسـ :المصدر معيار حسب

 :المادية البيئة عن الناتجة الضغوط - أ
 بميامو الفرد دوف القياـ ويحوؿ لمفرد، بالنسبة لمضغوط مصدرا التيوية الضوضاء والحرارة وسوء تشكؿ
 .المطموب بالشكؿ ومسؤولياتو

 :عيةالاجتما البيئة عن الناتجة الضغوط - ب
الميارات  اختلاؼ مثؿ: الصراع داخؿ المؤسسة العمؿ مجاؿ في زملاء اؿ مع الفرد تفاعؿ نتيجة وتظير
 .بيف الأفراد

 :لمفرد الشخصي النظام عن الناتجة الضغوط  - ت
 :مثلا شخصيتو، طباعو نمط حسب لآخر، شخص مف تختمؼ وىي الشخصية الخصائص الى وترجع
 .2 مف الشخص اليادئ لمضغوط عرضة أكثر يكوف الغضب سريع شخص
 " ويقسـ والبدنية الانساف النفسية صحة عمى التأثير ومدى الشدة تستغرقيا التي الزمنية الفترة حيث مف

JAINS " الضغوط الى: 
 :البسيطة الضغوط - أ

 تافييف اشخاص صادرة عف مضايقات عف ناجمة وتكوف طويمة، ساعات الى معدودات ثواف مف وتستمر
  .الحياة في الاىمية ةقميم احداث او

 :المتوسطة الضغوط  - ب
 غير او مسؤوؿ زيارة شخص او اضافية عمؿ كفترة الامور بعض عف وتنجـ اياـ الى ساعات مف وتمتد
 .فيو مرغوب
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 :المضاعفة الضغوط - ت
 او العمؿ عف الايقاؼ العمؿ او مف كالنقؿ كبيرة احداث عف وتنجـ وأشير لأسابيع تستمر التي وىي
 ز.عزي شخص موت
 مصادر ضغوط العمل: .4

يتعرض الفرد في حياتو إلى ضغوط تأتي مف مصادر مختمفة تعمؿ كؿ منيا بشكؿ مستقؿ أو تتفاعؿ معا 
 :1في تأثيرىا عمى الفرد منيا

  :اف البيئة الخارجية لمفرد قد تكوف مصد ا ر لمضغط بما قد يحدث فييا مف تغييرات اجتماعية البيئة
 .وسياسية وقانونية واقتصادية

  :قد تكوف الأسرة مصدرا لبعض الضغوط بسبب توقعاتيا مف الفرد، وتعارض متطمباتيا مع الأسرة
 متطمبات العمؿ، وما يحدث في الحياة الأسرية مف تغيرات جوىرية كحالات الوفاة والأمراض ...الخ.

 ثارة : يتعرض الفرد مف حيف لآخر إلى أحداث في حياتو الشخصية قدرا مف الإالأحداث الشخصية
 والضغط النفسي، وىذه الأحداث بما تسببو مف توتر ينتقؿ تأثيرىا إلى العمؿ.

 :وجدت بعض الأبحاث أف ىناؾ شخصيات حيوية وحادة في طباعيا تتميز  تأثير شخصية الفرد
بالرغبة في العمؿ الدؤوب والتسابؽ مع الزمف. وعادة يتحمؿ ىؤلاء الأشخاص درجات عالية مف التوتر 

 فسي.والضغط الن
 تميؿ المنظمات كبيرة الحجـ الأخذ بالشكؿ عدم توافق شخصية الفرد مع متطمبات التنظيم الرسمي :

جراءات رسمية، فيتعارض ذلؾ عادة مع رغبة الأفراد العامميف في الاستقلالية  البيروقراطي المتقيد بموائح وا 
القواعد الرسمية التي تحد مف المبادأة أو والتصرؼ بحرية، وذلؾ بإجبارىـ عمى الإلتزاـ بالأنظمة والإجراءات و 
 الابتكار والابداع، ويمقي ذلؾ التعارض ضغوطا نفسية عمى العامميف.

 :تتميز المنظمات بوجود ىيكؿ متدرج مف السمطة الرسمية ويختمؼ  مشاكل الخضوع لمسمطة
 بعض.المرؤوسوف في قبوليـ لنفوذ سمطة الرؤساء. وىذا يؤدي إلى الشعور بالتوتر لدى ال

 :دورا ىاما في  تؤدي العلاقات الشخصية بيف الفرد وزملائو في العمؿ اختلال العلاقات الشخصية
الحياة العممية، فيذه العلاقات قد تتيح لو اشباع الحاجات النفسية والاجتماعية كالتقدير والاحتراـ والصداقة 
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بسمات العداء والكراىية، وقد تتعمؽ وغيرىا، أما إذا أسيء استغلاؿ ىذه العلاقات فإنيا بلا شؾ ستتصؼ 
 ىذه السمات إلى الحد الذي يؤدي إلى انفصاؿ الفرد أو ما يشبو حالة اغتراب.

  :المطموبة، ومدى  اف طبيعة العمؿ الذي يقوـ بو الفرد مف حيث مدى تنوع الواجباتطبيعة العمل
مف العوامؿ التي مف المحتمؿ أف تكوف  اأىمية العمؿ وكميتو ونوعية المعمومات المرتدة مف تقييـ الأداء، كمي

 مصد ا ر أساسيا للإحساس بالضغوط.
 أما لعدـ  : تسبب صعوبة العمؿ شعور الفرد بعدـ الاتزاف. وترجع صعوبة العمؿصعوبة العمل

نطاؽ الوقت الخاص بالأداء أو  المعرفة بجوانبو أو لعدـ فيـ الفرد ليذه الجوانب، أو أف كمية العمؿ أكبر مف
 مف القدرات المتاحة لمفرد. أكبر
 المتوقع مف الفرد.  : يعني غموض الدور النقص في المعمومات اللازمة لتأدية الدورغموض الدور

كذلؾ يحدث غموض الدور عندما تكوف الأىداؼ والمياـ والاختصاصات ومتطمبات العمؿ غامضة وغير 
 واضحة مما يؤدي إلى شعور الفرد بعدـ سيطرتو عمى عممو.

 والإدارات والأفراد في  ينظر دائما إلى الموارد عمى أنيا نادرة وتتنافس الأقساـفس عمى الموارد: التنا
والمناورة وىي أمور قد تؤدي إلى الشعور  الحصوؿ عمى ىذه الموارد، ويتطمب ذلؾ المجوء إلى المساومة

 1بالضغط النفسي.
 المفسرة لضغوط العمل:النظريات  .5

 تبنتيا وانطمقت التي النظرية الأطر وىذا راجع لاختلاؼ العمؿ ضغوط درست التي النظريات تعددت
 بينيا، فيما النظريات اختمفت ىذه كما اجتماعي او نفسي او فيزيولوجي اساس مف انطمقت مف فيناؾ منيا،
 الإطار مسممات في بينيا فيما ىاتو النظريات تختمؼ اف منطقيا كاف ىنا ومف منيا كؿ منطمقات حيث مف

 2فيما يمي: سنوضحو ما وىو منيـ لكؿ يالنظر 
 الفيزيولوجية النظريات .أ
 لمثيرات محددة غير جسمية عف استجابات عبارة الضغوط اف عمى الفيزيولوجية الدراسات تركز :

 ليذه لمفرد موضوعي تقييـ دوف يتـ الجسـ ىذه الضواغط عمى تأثير واف المحيطة، البيئة في وعناصر
المثيرات  مع الجسـ اجيزة بعض تتعامؿ بحيث الجسـ عمى لمضغوط مباشر يرىناؾ تأث اف أي الضواغط،
 والضواغط عف المثيرات الطرفي إشارات الجياز ويتمقى الطرفي، الجياز ىو الاجيزة ىذه وأىـ والضواغط
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 الصماء الغدد جياز ىو الاوؿ جسـ الانساف، الجياز في اخريف جيازيف عمى بالتأثير يقوـ ثـ بو، المحيطة
 . اللاإرادي الجياز العصبي ىو الثاني الجياز ماا

  : الاجتماعية النظريات .ب
 مف الاجتماعية البيئة في ضواغط وجود بطبعو، واف اجتماعي مخموؽ الانساف اف النظريات ىذه تفترض

 وعدـ بالاغتراب، الشعور او الاجتماعي التوافؽ عدـ يؤدي الى بالضغوط، والذي الشعور لو تسبب قد حولو
 علاقات تكويف ىيكؿ الى يسعى الفرد اف عمى الاجتماعية النظريات احدى وتعتمد بالظمـ، تكيؼ والشعورال

 وشعوره الفرد توتر الى يؤدي العلاقات الاجتماعية ىيكؿ في الاضطراب واف ومستمرة، قوية اجتماعية
 :خلاؿ مف وذلؾ بالضغط

 .الاجتماعية العلاقات وقوة مدى استقرار مع عكسيا ترتبط الفرد ليا يتعرض التي الضغوط مقدار اف - 
 التي والمطالب للأنماط الافراد جموع اتباع لمدى دليؿ ىو الاجتماعية العلاقات وقوة استقرار مدى اف - 

 .بيا يرتبطوف التي الاجتماعية العلاقات ىيكؿ يفرضيا
 لو يتعرض بما عكسيا يرتبط تماعيةالاج العلاقات ىيكؿ يفرضيا التي والمطالب للأنماط الافراد اتباع اف - 
 او بتعارض يشعر الفرد اف ىذا ويعني الجماعة داخؿ يمعبو الذي الدور في وغموض تعارض مف الفرد

 العلاقات ىيكؿ يفرضيا التي والمطالب الأنماط اتباع لعدـ يكوف ميالا يمعبو الذي الدور في غموض
 .فيو ويشارؾ التي ينتمي الاجتماعية

 او متوافقة غير قيامو بأنشطة او وظيفة او لمركز الفرد احتلاؿ مف ينشأ والغموض بالتعارض الشعور اف - 
 .الفرد مف توقعناىا منسجمة غير
 الاجتماعي الييكؿ قدرة عدـ مف ينشأ والانشطة والوظائؼ ركز ا الـ توقعات في والانسجاـ التوافؽ عدـ اف -

 عمى تأثير ذات عناصر ثلاثة ىناؾ اف يتضح سبؽ ما ؿخلا ومف .التوقعات مجموع بيف تكامؿ احداث عمى
 :ىي العناصر وىذه المقبمة النظريات تشكيؿ في ىامة عناصر تمثؿ وأنيا الشعور بالضغط،

 .والحاجات القيـ ىيكؿ -
 .النفسي والدافع التكيؼ انماط -
 .الشخصية الحياة احداث -
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   :والسموكية النفسية النظريات .ج
 الموقؼ في مثيرات لوجود وتبقى تظير في الاستجابات والضغوط التوتر مشاعر اف ةالنظري ىذه تفترض

 ليا، المثيرة والعناصر بالضغوط الشعور بيف تلازـ او علاقة ىناؾ الفرد اف يدرؾ فعندما بالفرد، المحيط
 تقييـ اف اثبات أمكف ولقد .بالضغوط الفرد لشعور كبير احتماؿ الى العناصر الضاغطة ظيور ىذه يؤدي
 اف الى التقييـ عممية وتشير مقدار الضغوط، يحدد الذي ىو معيف عنصر مف الناجـ الخطر لمقدار الفرد

 عمميات الى الاولى بالدرجة خاضعة تجربة الا ما ىي معيا التكيؼ ومحاولة لمضغوط الوجدانية التجربة
 تقسيم الى يتوصل ان العلمي التقدـ طاعاست ولقد .الضاغطة في المواقؼ الفرد بيا يمر التي الإدراؾ والتوقع

1والتوتر بالضغوط علاقتهافي وذلك الشخصية من نوعين الى الناس

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .125عسكر: المرجع السابؽ، ص  عمي 1



 

 
 
 
 
 
 

 
 

 :الثالثالفصل 
 فيــــــــــــرار الوظيــــــــالاستق

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 الفصل الثالث

 فيــــــــــــرار الوظيــــــــالاستق

 
 .الوظيفي رارستقالا أىمية  .0

 .الوظيفي ستقرارالا عوامل .9

 .الوظيفي الاستقرار فوائد .3

 .مظاىر الاستقرار الوظيفي .4

 
 
 
 
 
 
 
 
 



فيــــــــــــــــــــالاستقرار الوظي                                         ث:ــــــــــــــــــــــــالثالل ــــــــــفصال  

35 

 :1الوظيفي ستقرارالا أىمية .0
 خلالو يحاوؿ الأفراد فمف والمادي المعنوي جانبو في الاجتماعي الأمف تحقيؽ في كبيرة أىمية لمعمؿ
 عميو ايجابية انعكاسات لو واستقراره فيو عممو في العامؿ وثبات ، وحاجاتيـ رغباتيـ واشباع أىدافيـ تحقيؽ
 العمؿ جماعة بطباع ومتطبع المنظمة بثقافة عممو متشبع في المستقر فالعامؿ بيا يعمؿ التي المنظمة وعمى
 العمؿ لجماعة الجديدة السموكيات مع والتلاؤـ التكيؼ عف دائما يبحث فيو التنقؿ كثير العامؿ عكس

 مصدر لو بالنسبة تصبح لمعامؿ المعروفة غير العوامؿ ىذه فكؿ ليا سيخضع الجديدة التي العمؿ وأساليب
 وبموغ الميني التقدـ ىي وظيفتو في العامؿ مزايا استقرار أما   لممعنويات وتثبيط المجيوؿ مف قمؽ وخوؼ

 مف التقميؿ وبالتالي ، آلياتو في والتحكـ لعممو اتقانو بحكـ العماؿ غيره مف عف رجي التد السمـ أعمى
تماسكيا  مف يزيد العمؿ جماعة أعضاء أف استقرار كما ، والإجياد والتعب العمؿ الإصابة بحوادث احتمالات

 والعكس صحيح التنظيمي التزاميا مستوى ويرتفع لممنظمة انتمائيا يدوـ وبالتالي أعضائيا وترابط
 أعضائيا بيف التسرب الوظيفي إلى العمؿ جماعة تعرضت المنظمة في الاستقرار الوظيفي انعدـ فكمما

 العمؿ زملاء فقداف لأف تفككيا في مغايرة تعجؿ تنظيمية ثقافة معو يحمؿ قد الجديد فالوافد تفككيا يحتمؿ ما
 في التفكير يكوف وبالتالي الأداء في محتمؿ وتذبذب بيئة العمؿ داخؿ الاجتماعية العلاقات إرباؾ إلى يؤدي
ذا .الحالة ىذه في العمؿ محتمؿ وترؾ ةالمنظم مغادرة  لمعامؿ بالنسبة أىمية لو الوظيفي الاستقرار كاف وا 

 التي أىدافيا بموغ مف يمكنيا أنو إلى فبالإضافة مضاعفة لو أىمية لممنظمة بالنسبة فيو العمؿ وجماعة
 تكاليؼ مف ويعفييا مخبرةل والمكتسبة المدربة العاممة باليد الاحتفاظ عمى فإنو يساعدىا تحقيقيا إلى تسعى

 كمفت المنظمة أف بعد شاغرة عمميا مناصب وتركت تسربت التي عف البديمة الكفاءات عف الإحلاؿ والبحث
 تماسؾ عمى يعمؿ المنظمة في فاستقرار الأفراد إذف .والتدريب التكويف التعييف، عممية طواؿ كبيرة مالية مبالغ

 وىي واحدة وىوية مشترؾ وىدؼ تنظيمية ثقافة تجمعو غرمجتمع مص المنظمة يجعؿ ما العمؿ جماعة
 أف المنظمة عمى المتطمبات ىذه ولتحقيؽ والبقاء الإستمرار أجؿ مف يوـ فييا كؿ يجتمعوف فيـ المنظمة،

 .مينيا ليـ ومستقبلا سعادة مصدر ليـ لتكوف والمادي والجسدي النفسي بالأماف الشعور ليـ عوامؿ توفر
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 الوظيفي: رستقراالا عوامل .9
 الترقية:  .أ

 زيادة العادة في ويصحبيا والواجبات المسؤوليات في تختمؼ أعمى مستوى ذات وظيفة إلى الموظؼ نقؿ
 وتنطوي الوظيفي رضائو عمى الغالب في عممو وتؤثر في الفرد نمو وتقدـ عف تعبر وىي والدرجة المرتب في

 وتصاحب التنظيـ داخؿ أعمى في مستوى آخر لىإ أدنى مستوى في عمؿ مف التكميؼ في تغير عمى الترقية
 تفيد والترقية وقدرات الأفراد ميارات استغلاؿ ىو الترقيات إجراء مف الأجر والغرض في زيادة عادة الترقية
 عدد أو الشخص أقدمية فييا يراعى حيث عممية تنظيمية، أسس عمى الترقية تتـ .والارتقاء الصعود معنى

 نجاحو كفاءتو أو إلى بالإضافة المنظمة، خدمة في التي قضاىا أو الحالية وظيفتو في قضاىا السنوات التي
 الرضا تحقيؽ في الترقية وتساىـ .الجديدة الوظيفة ومسؤوليات القياـ بأعباء عمى وقدرتو الماضية الفترة في

 بدرجة لممشروع ةبالنسب أىمية ذوي بأنيـ لدييـ شعور وتولد ومثابرتيـ العماؿ حماس مف تزيد فيي الوظيفي
 كما يتحسف الإنتاج مف تجعؿ حيث الإنتاجية عؿ تؤثر روح تنافسية لدييـ تزرع توقعاتيـ، وبالتالي مف أكبر
تركو،  فكرة واستبعاد بالعمؿ تمسكيـ مستوى لدييـ يرفع ما الإنتاجية العممية في مضاعفة الجيود وكذلؾ وكيفا

 وضعية في تحسيف تساىـ وىي بيا يعمموف التي المؤسسة في الاستقرار مف المزيد الأفراد تعطي فالترقية
 1.عامة بصفة المجتمع في أي وخارجيا داخميا العماؿ
  :النقل .ب

 المستوى نفس في عادة ويكوف العمالة ىيكؿ توازف وتحقيؽ العمالة توزيع لإعادة كوسيمة النقؿ يستخدـ
 كاف التي المجموعة الفرد تغيير عميو ؼ ويترتبالموظ مف بطمب أو الإدارة مف بمبادرة يتـ وقد ، التنظيمي

 ىناؾ تكوف الذي المكاف في الفرد وضع ىو النقؿ مف والغرض .ليا تابعا كاف التي الوحدة أو معيا يعمؿ
 معا فيعمموف معيـ يندمج أف يستطيع الأفراد مف مجموعة مع يكوف أف ىذا وقد يساعده فيو إليو أكبر حاجة

مف  جديد فيزيد عمؿ عمى يتدرب أف لمفرد فرصة النقؿ ويعطي .منو برغبة النقؿ افك إذا خاصة بتعاوف أكبر
 مع ومنسجما الافراد محققا لرغبة كاف إذا لممنظمة التنافسية القدرة دعـ في يسيـ وقد .قدراتو وينمي خبراتو

 جاتوالحا الأمف حاجات لدييـ أف يشبع فيمكف معيف مركز شغؿ أو مرغوب عمؿ أداء في طموحاتيـ
 الذات. وتحقيؽ التقدير وحاجات الاجتماعية
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 الإشراف:  .ج
 تعميمية عممية أنو البعض يرى حيث العمؿ عمى التحفيز في الأساسية العوامؿ مف الكؼء الإشراؼ يعتبر

 صلاحيتو مدى لمعرفة وظيفتو في الفرد أعماؿ بتتبع .البشرية الموارد وتحسيف تنمية إلى تيدؼ تدريبية أو
 العمؿ؟ في ورئيسو بزملائو طيبة علاقات يكوف أف استطاع وىؿ عنيا رضائو ليا، ودرجة
 وبالتالي أنماط العماؿ اتجاىات وتغيير تشكيؿ في ىاما دورا المصنع داخؿ الاشراؼ نظاـ ويؤدي

 عف المسؤوؿ لأنو في المصنع ىاـ دور لو فيو والعماؿ الإدارة بيف الاتصاؿ حمقة المشرؼ ويعتبر ، سموكيـ
 معنويات عمى جوىري تأثير لو المشرؼ ، فسموؾ والإدارة العماؿ مف كؿ مع يتفاعؿ الوقت نفس وفي تاجالإن

 المثمر الأداء مقومات أنسب تييئة عمى قدرتو في المشرؼ تكمف مقومات أىـ فإف لذلؾ المرؤوسيف
 وذلؾ العمؿ محيط مع اويتكيفو  ليتوافقوا وتحفيزىـ لتوجيييـ كأساس تفيـ حاجاتيـ لذلؾ وسبيمو ، لمرؤوسيو

الأخذ  ، التنظيـ بأىداؼ والممتزميف النشطيف العماؿ مكافأة بينيا مف التي والوسائؿ ببعض الطرؽ يتـ
 كي ميذبة وذلؾ بطريقة تكراره عدـ منيـ الطمب مع خاطئ سموؾ منيـ بدر إذا معاممتيـ حسف ، باقتراحاتيـ

 1.زملائيـ أماـ ييينيـ لا
  :الاتصال .د

 مف المنظمة وخارج داخؿ التواصؿ عممية في فعالية مف لو لما التنظيمات في كبير بدور اؿالاتص يحظى
 بيف فقط ليس المنظمة في والاتصاؿ .الخارجي مع محيطيا والتكيؼ فييا الداخمي والتنسيؽ الانسجاـ خمؽ
 أو المنظمة في ةوالتنفيذي الأدنى المراكز مع الأخيرة ىذه بيف أيضا بؿ مع بعضيا السمطات أصحاب مراكز

 ىو الذي الناجح فالمسؤوؿ الاتصاؿ عممية في الإنساني البعد أىمية عمى نؤكد الصدد ىذا المرؤوسيف، وفي
 الاتصاؿ لأف ، الاحتكاؾ بو فرصة يمنحيـ و بو الاتصاؿ ليـ ويسيؿ مرؤوسيو بيف الاتصاؿ قنوات يفتح
 الميارات بيف يجمع الذي المشترؾ العامؿ تصاؿ ويمثؿأطراؼ الا بيف المتبادلة والثقة الحوار عمى يقوـ الجيد

 وفي لمقياـ بأدوارىـ مرؤوسيو عمى التأثير يستطيع الذي ىو الناجح والمسؤوؿ والاجتماعية، والنفسية  الفكرية
 في الإنسانية العلاقات عمى تدىور يعمؿ أف شأنو مف فيذا وتيميشيـ تجاىؿ مطالبيـ يمكف لا الوقت ذات

 يـ حتى أعمى إلى أسفؿ مف وخاصة بأنواعو قنوات الاتصاؿ يحسف أف التنظيـ عمى وبالتالي ، العمؿ محيط
 استقرارىا ضماف وبالتالي الدنيا المستويات ومشاعر ميوؿ التعرؼ عمى مف التنظيـ عمى القائميف ف ؾ

 . العمؿ في واستمرارىا
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 :الحوافز .ه
 عمى للإقباؿ أكبر جيد بذؿ نحو العامميف تدفع تيال والمؤثرات العوامؿ مجموعة " أنو عمى الحافز يعرؼ

 ويمكف ."معا بيا العامميف وأىداؼ المنظمة تحقيؽ أىداؼ إلى النياية في يؤدي مما وكفاءة بجد المياـ تنفيذ
سيظير  ما بمقدار لمدافعية محركا المطبؽ الحوافز نظاـ يكوف ما الحوافز فبمقدار أثر لتتبع الأداء استخداـ

 .أنواعيا وتختمؼ تتعدد حيث بينيا فيما الحوافز وتتداخؿ .الأداء عمى آثاره
  :الفيزيقية الظروف .و

 وكذا والرطوبة الحرارة درجة تيوية، إضاءة، مف تتضمنو وما لمعمؿ الطبيعية الظروؼ بيا ويقصد
 في امؿالع استمرار عمى تأثير والتنظيمية والاجتماعية النفسية لمظروؼ فكما .وغيرىا والأتربة الضوضاء

 الضروري الاىتماـ مف أصبح حيث المنظمة في وثباتو استقراره في ىاما دورا تمعب الفيزيقية العمؿ، الظروؼ
 التقميؿ في ويساىـ المعنوية لمعماؿ الروح رفع عمى يساعد أف شأنو مف ىذا لأف مواتية عمؿ ظروؼ بتوفر
 1العمؿ. حوادث مف

 :الوظيفي الاستقرار فوائد .3
 2والفرد: لممنظمة الوظيفي الاستقرار يحققيا التي الفوائد مف العديد توجد
 بالنسبة لممؤسسة: - أ
البشرية  مف العناصر ما تحتاجو كؿ توفير عمى البشرية لمؤسسة الموارد لإدارة المستمرة القدرة توافر  -
 المطموب. الوقت وفي والمواصفات بالعدد
 .البشرية بيف العناصر المستقبمية الاحتياجات لتوفير الجيد المستقبمي والاعداد التخطيط -
 ومطموبة بالمؤسسة. شاغرة وظائؼ وجود عدـ -
 .العمؿ حاجة عف زائدة اضافية عمالة وجود عدـ -
 مف المؤسسة الذاتي لاحتياجات والتأميف العمؿ بالمؤسسة مواقع لكافة المناسبيف البدلاء توافر -

 المختمفة. سبابللأ الموظفيف أحد أو بعض خروج حالة في المختمفة التخصصات
 .سوؽ العمؿ في المستمر والتفاعؿ الاتصاؿ عمى البشرية الموارد إدارة قدرة -
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 الجديدة الوظائؼ المستمرة في والتحديثات المتغيرات استيعاب عمى البشرية الموارد مرونة قدرة -
 .فييا المطموبة الفنية والموصفات المطموبة،

 .الجديدة التدريبية البرامج استيعاب عمى البشرية الموارد قدرة -
 .)روح الفريؽ( بيف العامميف والتكامؿ والتعاوف الحب روح وسيادة لمعمؿ الداخمية البيئة سلامة -
التحديات  ومواجية المستمر والعطاء لمبذؿ استعدادىـ المؤسسة نحو العامميف انتماء مستوى ارتفاع -
 المؤسسة. تواجو التي
 :1بالنسبة لمفرد - ب

 في العمؿ. الفرد اءأد مستوى واستقرار ثبات -
 .المستمر والترقي والنمو لمفرد لمتعمـ والمياراتي والعقمي النفسي الاستعداد -
 الفرد. لدى الطموح مستوى ارتفاع -
 مستوى ارتفاع ذلؾ عمى وظيور المؤسسة تقدميا التي التدريب والتأىيؿ برامج مع الفرد وتفاعؿ قابمية -
 .العمؿ في أدائيا
 الوظيفي. الرضا مف جيد بمستوى والتمتع لممؤسسة العامؿ بالانتماء احساس -
 .العمؿ في ورؤسائو الفرد بيف الجيدة العلاقة -
  نتيجة عممو بالمؤسسة. والاجتماعي والاقتصادي الاستقرار النفسي مف جيد بمستوى الفرد تمتع -
 بقائو بالمؤسسة. وعمى عميو لعممو حرصا المؤسسة بتقدير الموظؼ احساس -
 لوظيفي:مظاىر الاستقرار ا .4

 أىـ ومف عمميـ، في ومستقريف مؤىميف موظفيف وجود عمى العمؿ في واستمرارىا منظمة أي نجاح يعتبر
 2:يمي ما الوظيفي ومظاىر الاستقرار مؤثرات

 مف والأتباع المشرفيف بيف المتردية العمؿ وعلاقات المناسبة غير العمؿ ظروؼ تعتبر :الشكاوى قمة - أ
 عمى والحصوؿ الترقية فرص تساوي عدـ ظؿ في خاصة والاحساس بالظمـ، غبفلمشعور بال المولدة العوامؿ

 .يحدث عما الرضا وعدـ السخط عف تمقائي كتعبير الشكاوى كثرة إلى يؤدي ىذا كؿ المكافآت،
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 مع الانسجاـ عف ينتج داخمي شعور النفسية الراحة العمل: جماعة مع والانسجام النفسية الراحة - ب
 الذي الشيء عقوبات تأديبيو، العامؿ إلى تعرض عدـ مف خصوصا ينتج المؤسسة وفي الخارجي، العالـ
 إذا ذلؾ وعكس وكفاءاتو قدراتو لإثبات أكثر لمعمؿ ويدفعو المؤسسة أفراد بيف الشخصية في قوة يكسبو
 الرغبة لديو تولد ظالمة، كانت إذا خصوصا مسؤوليو طرؼ مف متواصؿ العامؿ إلى عقوبات وتأنيب تعرض

 في التسبب إلى الأحياف بعض في الحد بو ويصؿ التمارض أو العمؿ بالتغيب تعطيؿ طريؽ نتقاـ عفالإ
 العمؿ. حوادث

 المنظمة في السائد النظاـ وعمى مشرفيـ، عمى وسخطيـ العماؿ استياء إف :العمل حوادث قمة - ت
 تركيزىـ مف يقمؿ والذي عضمي،ال والتعب واليأس، القمؽ إلى لمعماؿ، فيدفعيـ النفسية الحالة عمى سمبا ينعكس

 تفادييا، وبتحديد أضرارا كاف بالإمكاف تمحؽ بيـ و بالمنظمة مينية حوادث في وقوعيـ احتماؿ مف يزيد مما
الأسباب  كانت فإذا البشرية موارده استقرار مؤثرات عمى يطمع أف لممسير يمكف المينية، الحوادث أسباب
 عند الاستقرار عدـ عمى مؤشر فذلؾ الشكاوى، كثيري أفراد عمى ادرةوص التركيز، وعدـ واليأس القمؽ مردىا

ذا الموظفيف،  لممنظمة. ولاء أكثر عمالو أف الاعتقاد لديو ترسخ الأسباب ىذه مثؿ قمت وا 
 كميا العمؿ، مواعيد عف التأخر وعدـ العماؿ عند الغياب نسبة انخفاض إف :العمل عمى المواظبة - ث

 المحددة المواعيد في عممو إلى الحضور عمى المواظب فالعامؿ داخؿ المنظمة، الاستقرار عمى تدؿ مؤشرات
 .لو مينيا فيو مستقبلا يرى وأنو عممو، في تذمر يشعر بأي لا أنو يعني ليا،
 الحاجة تتضمف الفسيولوجية، الحاجات اشباع بعد الشعور بالأماف أىمية تظير الشعور بالأمان:  - ج
  يمي: ما الأماف إلى
 المادية المخاطر مف ةالحماي -
 الصحية المخاطر مف الحماية -
  الاقتصادي التدىور مف الحماية -

 بالأمراض الإصابة أو الحوادث في الوقوع منأى عف في عممو وأنو منصب في العامؿ بالحماية فشعور
 الجيد ذؿلب يدفعو مستقر المادي دخمو جيدة وأف مالية حالة في المنظمة اعتقاده بأف إلى إضافة مينية،
 1البديؿ. عف يبحث ولا الميني مستقبمو فييا لأنو يرى المنظمة نجاح سبيؿ في الكبير

العماؿ  رئيس قياـ إلى يرمي الأعماؿ إدارة في الحديث الاتجاه :القرارات اتخاذ في العمالية المشاركة - ح
 في فرد لكؿ المجاؿفسح  مع وتنفيذىا الخطط فيرسـ وتحديدىا الجماعة أىداؼ وضع في العامميف بإشراؾ
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 إلى المختمفة والبحوث الدراسات وتشير النشاطات، في والتعاوف الفعمية والمشاركة والنقد الرأي بإبداء التنظيـ
 الصراع إلى يؤدي أنو إلى عمالي بالإضافة اغتراب وجود إلى يؤدي العمالية المشاركة وجود عدـ أف

 .المنظمة في استقرار الا مف حالة يشكؿ ما لمختمفةا العمؿ مشكلات وظيور الانتاجية مستوى وانخفاض
 مف جو ايجاد طريؽ عف الخطط اعداد في المنظمة في والاطارات العماؿ اشراؾ يجب الأىداؼ ولتحقيؽ
 ابداء في الحؽ لو المتعاوف أو الشريؾ مف كنوع العامؿ تعتبر أف المنظمة وعمى المستمر والفعاؿ، الحوار
 ىو بؿ شاءت، كما الادارة طرؼ مف تحرؾ آلة مجرد أنو لا يشعر حتى الانتاجية العممية سير في رأيو

 وبيف والتعاوف التضامف روابط ويقوي ليذه المنظمة وولائو انتمائو مف يزيد فيذا المنظمة في الفعاؿ العضو
 .العمؿ جماعات
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 تمييد :
اعدة الأساسية لو، ذلؾ لاف قيمة البحث العممي لا يعتبر الجانب الميداني أىـ الخطوات البحث العممي والق

تكمف في الثراء النظري والاطلاع عميو بؿ يتوقؼ عند دقة النتائج المتحصؿ عمييا في أي دراسة ومدى 
صحة الأدوات التي يتبعيا الباحث في دراسة موضوع ما، وىذا مف خلاؿ تحويؿ نتائجو الكيفية إلى 

 .الوصوؿ إليو في ىذا الفصؿإحصائيات كمية وىذا ما سنحاوؿ 
 مجالات الدراسة: .0

 المجال المكاني لمدراسة: - أ
 بطاقة تعريفية بمكان إجراء الدراسة الميدانية: -

 : يقع مقر أمف دائرة بئر العاتر بحي المطار بئر العاتر بوسط المدينة ، حيث يحده مػف
 الجية الشمالية : شارع  -
 الجية الجنوبية : مقر محكمة بئر العاتر -
 ية الشػرقية : مركز التكويف الميني + شركة سونطراؾ )وحدة الإنتاج جبؿ العنؽ(الج -
 16الجية الغربػيػة : الطريؽ الوطني رقـ  -

  : 2ـ 5523المساحة الإجمالية لممقر. 
  2كمـ 35مساحة قطاع الاختصاص.   
  :  نسمة.  86203عدد السكاف بقطاع الاختصاص 

 المجال الزمني لمدراسة: - ب
 .9191إلى غاية شير ماي  9102ة بيف شير نوفمبر امتدت الدراس -
 (.2019القراءة الأولية لمموضوع داـ شير )شير نوفمبر  -
 (.2019الزيارة الاستطلاعية دامت أسبوع )شير ديسمبر  -
في شير نوفمبر إلى  الدراسةجمع وتحرير المعمومات النظرية داـ ثلاثة أشير، منذ الموافقة عمى  -

 غاية شير فيفري.
 .2020ماي  02أفريؿ إلى غاية  20الاستمارات مف توزيع  -
 .2020جواف  05ماي إلى  05تحميؿ البيانات والإخراج النيائي لممذكرة داـ مدة شير، مف  -
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 المنيج المستخدم في الدراسة: .9
المنيج ىو مجموعة مف القواعد التي يتـ وضعيا بقصد الوصوؿ إلى الحقيقة في العمـ، أو أنو الطريقة 

 (1)عيا الباحث في دراستو لممشكمة لاكتشاؼ الحقيقية.التي يتب
وعمى اعتبار أف الدراسة التي نقوـ بيا تيدؼ إلى الكشؼ عف درجة التأثير بيف متغيريف ىما ضغوط 

 العمؿ والاستقرار الوظيفي، فإف ذلؾ يفرض عمينا اتباع المنيج الوصفي  التحميمي.
الظاىرة كما توجد في الواقع، وييتـ بوصفيا وصفا دقيقا والمنيج الوصفي يعتمد عمى دراسة الواقع أو 

ويعبر عنيا تعبيرا كيفيا أو تعبيرا كميا؛ فالتعبير الكيفي يصؼ لنا الظاىرة ويوضح خصائصيا، أـ التعبير 
الكمي فيعطييا وصفا رقميا يوضح مقدار ىذه الظاىرة أو حجميا ودرجات ارتباطيا مع الظواىر المختمفة 

 (2)الأخرى.
 تمع وعينة الدراسة:مج .3

قبؿ أف نحدد عينة دراستنا ينبغي عمينا أولا أف نحدد مجتمع البحث والذي يعرؼ بأنو "مجموع وحدات 
البحث التي نريد الحصوؿ عمي بيانات منيا أو عنيا، سواء كانت وحدات العد إنسانا أو حيوانا أو نباتا أو 

التي نريد معرفة حقائؽ عنيا وقد تكوف أعدادا كما في  ويقصد بو أيضا "جميع المفردات أو الأشياء 3جمادا."
حالة تقييـ مضموف وسائؿ الإعلاـ، كما قد تكوف برامج إذاعية أو نشرات إخبارية، وفي حالة دراسة الرأي 

 4العاـ فإف المجتمع ىو جميع الأفراد الذيف يضميـ مجتمع الدراسة".
داخؿ المؤسسة الأمنية ببئر العاتر والبالغ عددىـ  ويتكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف العامميف

 موظؼ موزعيف كالاتي: 901
 موظؼ. 081الأعواف والرتباء وعددىـ  -
 ضابط. 98الضباط وعددىـ  -
 ضابط سامي. 02الضباط الساموف وعددىـ  -

                                                           
، ديواف المطبوعات الجامعية، 3، طمناىج البحث العممي وطرق إنجاز البحوثمحمد محمود الذنيبات: و  عمار بوحوش  1

 .99، ص2001الجزائر، 
 .139صالمرجع نفسو،  -  2
المطبوعات الجامعية، بف عكنوف،  ، ديواف2، طأسس البحث العممي الكتاب الأولبمقاسـ سلاطنية ، حساف الجيلاني:  - 3

 .127ص ، 2009الجزائر، 
 .29، ص 2000دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاىرة،  الأسس العممية لكتابة الرسائل الجامعية، :محمد منير حجاب - 4
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ونقصػد بعد تحديد مجتمع البحث وأسموب جمع المعمومات منو، يأتي دور تحديد العينة المعتمدة في الدراسػة و 
عممية المعاينة "اختيػار جػزء مػف مجموعػة مػف المػادة حيػث يمثػؿ ىػذا الجػزء، المجموعػة كميػا  واختيػار الجػزء ب

الػػذي يمثػػؿ الكػػؿ، ويػػتـ بإتبػػاع طريقػػة معينػػة لمحصػػوؿ عمػػى نتػػائج دقيقػػة، كمػػا أف أسػػموب العينػػة يعنػػي طريقػػة 
ارىػا بأسػموب معػيف مػف جميػع عناصػر جمع البيانػات والمعمومػات مػف وعػف عناصػر وحػالات محػددة يػتـ اختي

ومفردات مجتمع البحث وبما يخدـ ويتناسب ويعمؿ عمى تحقيؽ ىذه الدراسة ويحقؽ ىذا الأسموب عػدة فوائػد، 
حيػػث تسػػمح عمميػػة المعاينػػة لمباحػػث باسػػتنتاج خصػػائص كبيػػرة جػػدا مػػف مفػػردات البحػػث مػػف خػػلاؿ الاتصػػاؿ 

العينػة بعنايػة شػديدة بحيػث تكػوف ممثمػة فػي الخصػائص  المباشر مػع عػدد صػغير مختػار منيػا ويجػب اختيػار
 1لمجموع المفردات عمى المدى البعيد".

"نموذج يشػمؿ جانبػا أو جػزءا مػف وحػدات المجتمػع الأصػمي المعنػي بالبحػث،  أيضاالعينة في البحث العممي و 
اسػػة كػػؿ وحػػدات تكػػوف ممثمػػة لػػو بحيػػث تحمػػؿ صػػفاتو المشػػتركة وىػػذا النمػػوذج أو الجػػزء يغنػػي الباحػػث عػػف در 

 .2ومفردات المجتمع الأصمي خاصة في حالة صعوبة أو استحالة دراسة كؿ تمؾ الوحدات"
مفردة  011وبما أف مجتمع دراستنا يتكوف مف طبقات فقد اعتمدنا عمى عينة عشوائية طبقية قدر عددىا 

 مف المجتمع الأصمي لمدراسة، وجاء عينة الدراسة كالاتي: %11أي بنسبة 
 عينة الدراسة: يوضح 31قم الجدول ر 

 العينة المبحوثة النسبة المجتمع الأصمي الطبقة
 90 %50 180 الأعواف والرتباء

 14 %50 28 الضباط
 01 %50 02 الضباط الساموف

 105 %50 210 المجموع
 

                                                           
 .100، ص 2008، دار صفاء لمنشر و التوزيع، عماف، 2، طأساليب البحث العممي :رابحي مصطفى عمياف وآخروف 1
 .145مرجع سبؽ ذكره، ص  :عامر إبراىيـ قنديمجي 2
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 عينة الدراسة دائرة نسبية توضح توزيع: 31رقم  الشكل

 أدوات جمع البيانات: .4
البحث والدراسة تـ الاستعانة بمجموعة مف الأدوات اللازمة والمناسبة لكؿ مرحمة بغرض إتماـ عمميات 

مف مراحؿ البحث، ولابد عند اختيار وسائؿ جمع البيانات أف تكوف متفقة مع طبيعة الإشكالية ومع منيج 
، ت الأمنيةتأثير ضغوط العمؿ عمى الاستقرار الوظيفي بالمؤسساالدراسة، وبما أف دراستنا تتمثؿ في إبراز 

 فإف أنسب وسيمة لذلؾ ىي الملاحظة والمقابمة والاستبياف )الاستمارة(.
 الملاحظة: - أ

ىي عممية جمع المعمومات مف منبعيا أو مصدرىا الأوؿ، يحصؿ عمييا الباحث بملاحظة الأفراد في 
 1موقع بحثي ما.

اة التي يمكف أف يعتمد عمييا "بأنيا الأداة الأفضؿ لجمع المعمومات، وىي النو  وقد عرفيا محمد طمعت:
 .2لموصوؿ إلى المعرفة العممية"

ولقد ساعدتنا الملاحظة في دراستنا عمى تكويف تصور حوؿ الوقائع والظروؼ المحيطة بموضوع الدراسة 
، معتمديف في ذلؾ عمى نمط الملاحظة بالمشاركة اعتبارا مف طبيعة الوظيفة الدراسةوأىـ الظواىر المرتبطة ب

ميا )عوف أمف( والتي مكنتنا مف الوصوؿ إلى العديد مف الظواىر والحقائؽ حوؿ الضغوط التي أشغ
 ة عمى رجاؿ الأمف وآثار الضغوط عمى الأعواف.فرضياتالم

 
                                                           

 .71، ص2006، عالـ الكتب، القاىرة، تصميم البحوث الكيفية ومعالجة بياناتيا إلكترونياكماؿ عبد الحميد زيتوف:  1
 .38ص 2002، دار المعرفة الجامعية ، مصر، مناىج وطرق البحث العممي :عبد الله عبد الرحماف وآخروف2
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 الاستمارة: - ب
عموـ الإعلاـ والاتصاؿ  ومنيايعتبر الاستبياف مف أدوات البحث الشائعة الاستعماؿ في العموـ الإنسانية، 

لحصوؿ عمى معمومات دقيقة لا يستطيع الباحث ملاحظتيا بنفسو في المجاؿ المبحوث، حيث يستخدـ في ا
وقد استخدمنا الاستبياف كأداة رئيسية في البحث كونو يساعد الباحث عمى جمع المعمومات مف عينة كبيرة 

ممبحوثيف أثناء العدد ميما تميزت بالانتشار أو التشتت، بالإضافة إلى عدـ تدخؿ الباحث في التقرير الذاتي ل
الاستقصاء، ويوفر كثيرا مف  الوقت والجيد ويساعد عمى تصنيؼ البيانات وتبويبيا مما يرفع مف درجة 

 1الثبات ودقة النتائج.
 وفي ىذه الدراسة تـ إعداد الاستمارة مف طرفنا ولقد شممت أربعة محاور: 

 :10إلى السؤاؿ رقـ  10اؿ رقـ خاص بالبيانات الشخصية لأفراد الدراسة، مف السؤ  المحور الأول. 

 :خاص بكثافة المسؤوليات الممقات عمى العامميف والرغبة في تغيير المصالح، مف  المحور الثاني
 .01إلى السؤاؿ رقـ  10السؤاؿ رقـ 

 :02إلى السؤاؿ رقـ  01نظاـ الحوافز والترقيات وأداء العامميف، مف السؤاؿ رقـ  المحور الثالث. 

 :90إلى السؤاؿ رقـ  02نشاط المكثؼ والسموؾ الوظيفي، مف السؤاؿ رقـ ال المحور الرابع. 

 

 
 

 

                                                           
 .105، ص 1986، دار الطميعة، بيروت ، 2، طمناىج البحث العممي الاجتماعي :د الحسفحسف محم -1
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 تمييد:
فسير النتائج مف المراحؿ الأساسية التي يعتمد عمييا البحث الإجمالي، تعتبر عممية تحميؿ البيانات وت 

فيي خطوة تمي عممية جمع البيانات مف أفراد العينة المبحوثة، وسنحاوؿ مف خلاؿ ىذا الفصؿ عرض 
وتحميؿ ومناقشة البيانات التي جمعناىا مف ميداف الدراسة مف خلاؿ أدوات جمع البيانات التي اعتمدنيا، 

ف عرض النتائج في جداوؿ بسيطة وحساب التكرارات والنسب المئوية، ومف ثمة تفسير النتائج معتمدي
 لإعطائيا صورة تحميمية دقيقة، وىذا مف خلاؿ ما يمي: 

 خصائص العينة. .1
 س: ـالجن - أ

 .سة حسب متغيرات الجنس: يوضح توزيع أفراد عينة الدرا32الجدول رقم 
 التوزيع      

 جنسال
 النسبة التكرار

 %97.10 102 ذكر
 %02.90 03 أنثى

 %100 105 المجموع
 مف استمارة الدراسة الميدانية. 01المصدر: السؤاؿ رقـ 

 
 سة حسب متغيرات الجنستوزيع أفراد عينة الدرادائرة نسبية توضح : 32رقم  الشكل

ؽ بيف جنس فيما يتعمؽ بالجنس تبيف الشواىد الكمية المتواجدة في الجدوؿ، والتي توضح وجود فر 
، وهذا %99.19مف الذكور، في حيف أف الاناث بمغت نسبتيـ  %17.99المبحوثيف، حيث نجد نسبة 

 الاختلاف والفزق الكبيز راجع إلى طبيعة نشاط المؤسسة والذي يحتاج إلى الذكور أكثز من الاناث.
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 ـن:الس - ب
 : يوضح توزيع الافراد عينة الدراسة حسب متغير السف:33الجدول رقم

 التوزيع      
 السف

 النسبة التكرار

 %07.62 08 سنوات 05أقؿ مف 
 %30.48 32 سنة 35إلى  25مف 
 %41.90 44 سنة 45سنة إلى  35مف 
 %20 21 سنة 55سنة إلى  45مف 

 %100 105 المجموع
 مف استمارة الدراسة الميدانية. 02المصدر: السؤاؿ رقـ 

 
 الافراد عينة الدراسة حسب متغير السف:توزيع  دائرة نسبية توضح: 33رقم الشكل

 
الذي يبيف توزيع المستجوبيف حسب متغير السف ,و بالنظر الى التكرارات ( و 2مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

الى  35نلاحظ أف الفئة العمرية السائدة ىي مف  ،فردا 105افراد عينة الدراسة و البالغ عددىـ اجمالا ب 
المرحمة التي يصفيا المختصوف %, و ىي 41.90 تياوالتي بمغت نسب ،فردا 44سنة الذي يبمغ عددىا  45

فردا  32بمغ عددىا نة والتي س 35الى  25تمييا الفئة العمرية مف  في الموارد البشرية بمرحمة البذؿ والعطاء،
في حيف تأتي في  وىي تمثؿ المرحمة الشبابية ويمكف الاستفادة مف طاقتيا وخدماتيا، %30.50نسبة ب
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وىي الفئة التي تممؾ مف الخبرة الميدانية ما % 20 سنة بنسبة 55الى  45تبة الثالثة الفئة العمرية مف المر 
، وأخير الفئة %0.7.60سنوات بنسبة  05يكفي لتدعيـ الطاقات الشبانية، تمييا الفئة العمرية أقؿ مف 

 سنة فما فوؽ وجاءت نسبتيا منعدمة. 55العمرية 
 الحالة المدنية.يع أفراد عينة الدراسة حسب متغير : يوضح توز 34الجدول رقم 

 التوزيع        
 الحالة المدنية

 النسبة   التكرار  

 %30.50 32 أعزب
 %63.80 67 متزوج 
 %02.90 03 مطمؽ 
 %02.90 03 أرمؿ

 %100 105 المجموع
 مف استمارة الدراسة الميدانية. 03المصدر: السؤاؿ رقـ 

مف المتزوجيف، تمييا نسبة العزاب  %63.80ضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة مف خلاؿ النتائج المو 
، وعميو يمكف القوؿ اف أغمب مفردات العينة %02.90ػ وأخيرا نسبة المطمقيف والأرامؿ بنسبة %30.50بػ 

 .متزوجوف وىذا مؤشر إيجابي لأف الاستقرار في الحياة المدنية يصاحبو استقرار في الحياة العممية
 المستوى التعميمي.: يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 35الجدول رقم 

 التوزيع        
 المستوى التعميمي

 النسبة   التكرار  

 %03.80 04 ابتدائي
 %03.80 04 متوسط
 %46.70 49 ثانوي

 %45.70 48 جامعي
 %100 105 المجموع

 الميدانية. مف استمارة الدراسة 04المصدر: السؤاؿ رقـ 
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مف ذوي المستوى الثانوي، تمييا  %46.70مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة 
لكؿ مف ذوي المستوى الابتدائي  %03.80مف ذوي المستوى الجامعي، وأخيرا نسبة  %45.70نسبة 

ى عممي وثقافي وىذا مؤشر والمستوى المتوسط، وعميو يمكف القوؿ اف أغمب مفردات العينة يمتمكوف مستو 
يسمح بالاستثمار في ىذه الطاقات المتاحة، فالإطارات الجامعية تساعد في تحسيف الأداء وتقديـ خدمات 

 أفضؿ مف جية أخرى.
 منصب العمل.: يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 36الجدول رقم 

 التوزيع        
 المستوى التعميمي

 النسبة   التكرار  

 %85.70 90 ف والرتباءالأعوا
 %13.30 14 الضباط

 %01.00 01 الضباط الساموف
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 05المصدر: السؤاؿ رقـ 
ىـ مف الأعواف والرتباء، تمييا  %85.70مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة 

مف الضباط الساموف، وىذا التنوع في المناصب  %01.00نسبة  مف الضباط، وأخيرا %13.30نسبة 
 تفرضو طبيعة عمؿ المؤسسة الأمنية.

 الخبرة في العمل.: يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب 37الجدول رقم 
 التوزيع        

 الخبرة في العمؿ
 النسبة   التكرار  

 %34.30 36 سنوات 09أقؿ مف 
 %41.90 44 سنة 19سنوات إلى  10مف 
 %23.80 25 سنة فما فوؽ 20مف 

 %100 105 المجموع
 مف استمارة الدراسة الميدانية. 06المصدر: السؤاؿ رقـ 
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 10لدييـ خبرة عمؿ تتراوح مف  %41.90مف خلاؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف نسبة 
 09خبرتيـ أقؿ مف  %34.30مييا نسبة سنة بحيث يمكف لممؤسسة أف تستفيد مف خبرتيـ، ت 19سنوات إلى 

سنة 20خبرتيـ تفوؽ  %23.80سنوات ويمكف لممؤسسة أف تدعـ خبرتيـ مف خلاؿ التكويف، وأخيرا نسبة 
 ويمتمكوف مف الخبرة ما يكفي وىـ عمى أبواب التقاعد وعميو يمكف لممؤسسة أف تستفيد منيـ

 ين والرغبة في تغيير مصالح العمل.كثافة المسؤوليات الممقاة عمى العاممالمحور الثاني:  .2
 .ملائمة مكان العمل لطبيعة العمل :38الجدول رقم 

 التكرار       
 الإجابة

 النسبة التكرار 

 %65.70 69 نعـ 

 %34.30 36 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 07المصدر: السؤاؿ رقـ 
 

% مف المبحوثيف يثبتوف 65.70( أف نسبة 08ي الجدوؿ رقـ )نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة ف
مكاف العمؿ أف مف المبحوثيف يثبتوف % 34.30في حيف نجد نسبة  مكاف العمؿ ملائـ لطبيعة أعماليـ،أف 

يمكف القوؿ أنو لابد مف توفير بيئة عمؿ تتناسب مع طبيعة الأنشطة وعميو  ،غير ملائـ لطبيعة أعماليـ
لعمؿ الملائمة تشعر العامؿ بالارتياح والرضا وىذا ما يساىـ زيادة استقراره، إضافة إلى أف والمياـ، فبيئة ا

النسبة التي عبرت عف عدـ ملائمة مكاف العمؿ، فحسب رأييـ يرجع ذلؾ إلى البعد عف مكاف العمؿ بالدرجة 
 الأولى، وكثرت المياـ المسندة إلييـ بدرجة ثانية.
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 .مسؤوليات المنسوبةحجم ال: 39الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %65.70 69 النسبة التكرار البدائؿ فوؽ طاقتؾ
 %13.11 19 القمؽ والتوتر
 %14.49 21 التعب والارىاؽ
 %03.45 05 ارتكاب الأخطاء

 %16.56 24 الرغبة في تغيير المصمحة
 %100 69 المجموع

 %34.30 36 تؾتناسب طاق
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 08: السؤاؿ رقـ المصدر 
% مف المبحوثيف يثبتوف 65.70( أف نسبة 09نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

يف يثبتوف مف المبحوث% 34.30في حيف نجد نسبة  حجـ المسؤوليات المنسوبة إلييـ تفوؽ حجـ طاقتيـ،أف 
 .حجـ المسؤوليات المنسوبة تناسب حجـ طاقتيـأف 

يودوف تغيير  %16.65أما فيما يخص العامميف الذيف يروف أف حجـ المسؤوليات تفوؽ طاقتيـ فإف نسبة 
يروف أف ذلؾ يشعرىـ بالتعب والارىاؽ، في حيف أف  %14.49المصمحة لتجنب ذلؾ، في حيف أف نسبة 

يروف أف ذلؾ يزيد  %03.45يزيد مف شعورىـ بالقمؽ والتوتر، واخيرا  نسبة  يروف أف ذلؾ %13.11نسبة 
ومف خلاؿ ىذه النتائج المتحصؿ عمييا يتضح لنا أف أغمب أفراد العينة  مف ارتكابيـ للأخطاء في العمؿ.

 يكمفوف بمياـ تفوؽ طاقاتيـ وىذا لو تأثير كبير عمى نفسيتيـ.
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 .لضغوط العملممارسة الرئيس : 13الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %11.40 12 نعـ 

 %60 63 لا
 %28.60 30 أحيانا

 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 09المصدر: السؤاؿ رقـ 
يقروف بأف % مف المبحوثيف 60( أف نسبة 10نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )
يروف بأف رئيسيـ أحيانا ما يفرض  %28.60رئيسيـ لا يفرض عمييـ ضغوطا في العمؿ، في حيف أف نسبة 

يقروف بأف رئيسيـ يفرض عمييـ ضغوطا % مف المبحوثيف 11.40عمييـ ضغوطا في العمؿ، وأخير نسبة 
غوطا في العمؿ في العمؿ، وعميو يمكف القوؿ أف أغمب مفردات العينة ترى بأف رئيسيـ لا يفرض عمييـ ض

وىذا مؤشر إيجابي يساىـ في شعورىـ بالثقة والارتياح مما يخفؼ مف الضغوط عمييـ، كما يشعرىـ 
 بالاستقرار في الوظيفة.

 .سبب الشعور بالعبء الوظيفي: 11الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %57.10 60 لأنني اتعامؿ مع عدد كبير مف المواطنيف

 %40 42 قوـ بمياـ تزيد عف طاقتيأ
 %02.90 03 أتمقى الأوامر مف أكثر مف شخص

 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 10المصدر: السؤاؿ رقـ 
روف % مف المبحوثيف ي57.10( أف نسبة 11نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

% مف المبحوثيف 40نسبة مواطنيف يشعرىـ بالعبء الوظيفي، في حيف أف أف تعامميـ مع عدد كبير مف ال
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% مف المبحوثيف 02.90نسبة روف أنيـ يؤدوف مياـ تزيد عف طاقتيـ مما يشعرىـ بالعبء الوظيفي، وأخير ي
روف أف تمقييـ للأوامر مف أكثر مف شخص يشعرىـ بالعبء الوظيفي، وعميو يمكف القوؿ أف أغمب ي

ف أف تعامميـ مع عدد كبير مف المواطنيف  وقياميـ بمياـ تزيد عف طاقتيـ يشعرىـ بالعبء المبحوثيف يرو 
الوظيفي، وىذا راجع إلى الكثافة السكانية الكبيرة داخؿ المدينة بالإضافة إلى تحميميـ مياـ أخرى داخؿ 

 المدينة تتعمؽ بفرض الحجر الصحي ومكافحة انتشار وباء كورونا. 
 

 حمل المسؤوليات والشعور بالتعب والارىاق.ت: 12الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %62.90 66 نعـ 

 %37.10 39 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 11المصدر: السؤاؿ رقـ   
 

روف مبحوثيف ي% مف ال62.90( أف نسبة 12نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )
روف أف % مف المبحوثيف ي37.10أف نسبة أف تحمميـ لمسؤوليات كبيرة تشعرىـ بالتعب والارىاؽ، في حيف 

تحمميـ لمسؤوليات كبيرة لا تؤدي إلى شعرىـ بالتعب والارىاؽ، إذ أف الإجراءات الاحترازية التي طبقتيا 
لأمنية إلى زيادة نشاطاتيا في فرض الحجر الحكومة الجزائرية لمجابية فيروس كورنا أدت بالمؤسسات ا

الصحي عمى المواطنيف وىذه المسؤولية الممقاة عمى عاتقيـ أدت إلى زيادة ساعات العمؿ وىو ما جعميـ 
 يشعروف بالعبء الوظيفي.
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 .فرص تغيير مكان العمل والقبول بيا: 13الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %73.30 77 نعـ 

 %26.70 28 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 12المصدر: السؤاؿ رقـ 
روف أف % مف المبحوثيف ي73.30( أف نسبة 6نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )
قروف بأف لا وثيف ي% مف المبح26.70نسبة يقبموف بتغيير مكاف العمؿ لو أتيحت ليـ الفرصة لذلؾ، أما 

يقبموف تغيير مكاف العمؿ لو أتيح ليـ ذلؾ، وىذا راجع إلى كثافة العمؿ داخؿ القطاع في مقابؿ ارتفاع 
الكثافة السكانية داخؿ مدينة بئر العاتر، إضافة إلى رغبة العديد مف الأعواف في تغيير المصالح داخميا، وىذا 

 نفس ميني جديد بتغيير الوحدات.ما يجب أف يكوف فعميا بغية إعطاء الأعواف 
 .الرغبة في تغيير المصمحة: 14الجدول رقم 

 التكرار       
 الإجابة

 النسبة التكرار 

 %61 64 نعـ 

 %39 39 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 13المصدر: السؤاؿ رقـ 
رغبوف في % مف المبحوثيف ي61أف نسبة  (14نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

رغبوف في تغيير يلا % مف المبحوثيف 39أف نسبة في حيف  تغيير مصمحة العمؿ المتواجديف فييا حاليا،
 مصمحة العمؿ المتواجديف فييا حاليا.
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 مف خلاؿ تحميؿ نتائج الفرضية الأولى نستخمص أف: 
 الوظيفي. والرضا رتياحبالا العامؿ رو شعؤدي إلى ت الملائمة العمؿ بيئة 
 نفسيتو. عمى كبير تأثير لوطاقاتو  تفوؽ بمياـ تكميؼ العامؿ 
 والارتياح بالثقة شعورىـ في يساىـ عمى العامميف مف طرؽ الرئيس العمؿ في عدـ فرض الضغوط. 
 .تحمؿ العديد مف المسؤوليات يشعر العامؿ بالتعب والإرىاؽ 
 تو في تغيير المصمحة.كثرة  الأعماؿ عمى العامؿ تزيد مف رغب 
بناء عمى التحميؿ الكمي والكيفي لإجابات أفراد العينة المبحوثة، تأكد الصدؽ الإمبريقي لمفرضية  -

يؤثر طبيعة العمؿ بنظاـ المناوبة المعتمد بالمؤسسة الأمنية لمشرطة ببئر العاتر عمى "الأولى والتي مفادىا 
 الأداء الوظيفي الأمثؿ لمعامميف".

 حوافز والترقيات وأداء العاممين.نظام الالث: الث رالمحو  .3
 تحفيز المؤسسة لمعاممين. :05 الجدول رقم

 التكرار       
 الإجابة

 النسبة التكرار 

 %27.60 29 النسبة التكرار البدائؿ نعـ
 %00 00 حوافز مادية
 %100 29 حوافز معنوية
 %100 29 المجموع

 %41 43 لا
 %31.40 33 أحيانا

 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 14المصدر: السؤاؿ رقـ  
يقروف بأف % مف المبحوثيف 41( أف نسبة 15نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

يقروف بأف مؤسستيـ أحيانا ما تقوـ بتحفيزىـ، % 31.40في حيف نجد نسبة مؤسستيـ لا تقوـ بتحفيزىـ، 
يقروف بأف مؤسستيـ تقوـ بتحفيزىـ، وقد عبر ىؤلاء بأف مؤسستيـ % مف المبحوثيف 27.60نسبة يرا وأخ
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وعميو يمكف القوؿ أف الحوافز ليا دور كبير في التأثير  تقدـ ليـ حوافز معنوية فقط ولا تقوـ بتحفيزىـ مادي.
 عمى نفسية العامؿ وأداءه الميني. 

 .وينخضوع العاممين لمتك :16الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %61.90 65 نعـ 

 %38.10 40 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 15المصدر: السؤاؿ رقـ 
يقروف % مف المبحوثيف 61.90( أف نسبة 16نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

ساعدىـ عمى التعرؼ عمى أساليب العمؿ الجديدة، كما سعدىـ عمى الترقيات في بأنيـ خضعوا لمتكويف وقد 
صرحوا بأنيـ لـ يتمقوا التكويف، وكما نعمـ أف لمدورات % مف المبحوثيف 38.10نسبة العمؿ، في حيف أف  

 التكوينية أثر كبير في تحسيف الأداء الوظيفي وزيادة الدافعية لمعمؿ.
 مين عمى الترقيات.حصول العام :07 الجدول رقم

 التكرار       
 الإجابة

 النسبة التكرار 

 %54.30 57 النسبة التكرار البدائؿ نعـ
 %52.60 30 في وقتيا

 %47.40 27 ليست في وقتيا
 %100 57 المجموع

 %45.70 48 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 16المصدر: السؤاؿ رقـ 
يقروف % مف المبحوثيف 45.70( أف نسبة 17ظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )نلاح 

يقروف بأنيـ تحصموا % 54.30في حيف نجد نسبة بأنيـ لـ يحصموا عمى ترقيات خلاؿ مسارىـ الوظيفي، 
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قتيا، في منيـ بأف ىذه الترقيات كانت في و  %52.60عمى ترقيات خلاؿ مسارىـ الوظيفي، وقد عبر نسبة 
منيـ أكدوا بأف ىذه الترقيات لـ تكف في وقتيا، ومف المعموـ أف تأخر الترقيات  %47.40حيف أف نسبة 

 تؤثر بشكؿ كبير أو بأخر عمى أداء الأعواف الأمنييف.
 مساىمة الحوافز المادية في زيادة الأداء الوظيفي.: 18الجدول رقم 

 التكرار       
 الإجابة

 النسبة التكرار 

 %87.60 92 عـ ن

 %03.80 04 لا
 %08.60 09 أحيانا

 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 17المصدر: السؤاؿ رقـ 
يروف % مف المبحوثيف 87.60( أف نسبة 18نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

% مف المبحوثيف 08.60في، في حيف أف نسبة الحوافز المادية تساىـ في زيادة مستوى أدائيـ الوظيبأف 
% مف 03.80نسبة الحوافز المادية أحيانا ما تساىـ في زيادة مستوى أدائيـ الوظيفي، وأخيرا بأف  يروف

الحوافز المادية لا تساىـ في زيادة مستوى أدائيـ الوظيفي، وىذا ما يعزز مف نظرية أف بأف يروف المبحوثيف 
 تحركو الحوافز المادية.الفرد العامؿ كائف مادي 

 .مساىمة الحوافز المعنوية في زيادة الرضا الوظيفي :19الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %70.50 74 نعـ 

 %11.40 12 لا
 %18.10 19 أحيانا

 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 18المصدر: السؤاؿ رقـ 
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يروف % مف المبحوثيف 70.50( أف نسبة 19ؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )نلاحظ مف خلا
بأف  يروف% مف المبحوثيف 18.10الحوافز المعنوية تساىـ في زيادة الرضا الوظيفي، في حيف أف نسبة بأف 

بأف يروف يف % مف المبحوث11.40نسبة الحوافز المعنوية أحيانا ما تساىـ في زيادة الرضا الوظيفي ، وأخيرا 
 الحوافز المعنوية لا تساىـ في زيادة الرضا الوظيفي.

 .الاعتراف بالإنجازات وزيادة المواظبة والانضباط: 23الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %91.40 96 نعـ 

 %08.60 09 لا
 %100 105 المجموع

 يدانية.مف استمارة الدراسة الم 19المصدر: السؤاؿ رقـ 
يروف بأف % مف المبحوثيف 91.40( أف نسبة 20نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

% مف المبحوثيف 08.60نسبة الاعتراؼ بإنجازاتيـ يساىـ في زيادة المواظبة والانضباط لدييـ، في حيف أف  
ضباط لدييـ، وىذا ما يتماشى مع منظور يروف بأف الاعتراؼ بإنجازاتيـ لا يساىـ في زيادة المواظبة والان

النظريات السموكية والتي ترى بأف الاعتراؼ بإنجازات العامؿ يساىـ بدرجة عالية في زيادة المواظبة 
 والانضباط لديو.

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الإطــــــــــــــار المنيجـــــــــــــــــــــي لمدراســـــــــــــــــــــــة                               الفصل الخامس:
 

65 

 نستخمص أف:  الثانيةمف خلاؿ تحميؿ نتائج الفرضية 
 عامؿ.لم الوظيفيالأداء  مستوى زيادة في تساىـ المادية الحوافز 
 الحوافز المعنوية تساىـ في زيادة الرضا الوظيفي لمعامؿ. 
 .الاعتراؼ بإنجازات يساىـ في زيادة المواظبة والانضباط لدى العامؿ 
  بناء عمى التحميؿ الكمي والكيفي لإجابات أفراد العينة المبحوثة، تأكد الصدؽ الإمبريقي لمفرضية

الترقيات عمى أداء العامميف بأسلاؾ الشرطة ببئر العاتر"، وىو ما يؤثر نظاـ الحوافز و "الثانية والتي مفادىا 
ضعؼ السياسات التحفيزية المتبعة مف طرؼ الإدارة، يتفؽ مع دراسة جبمي فاتح والتي توصمت غمى أف 
خمؽ نوع مف التذمر  ح خاصة مصمحة الإنتاج والصيانةوعدـ ملائمة ظروؼ العمؿ في الكثير مف المصال

 .لعماؿ في المؤسسةوالشكاوى لدى ا
 النشاط المكثف والسموك الوظيفي.المحور الرابع:  .4

 .احتكاك الموظفين ببعضيم خلال العمل :21الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %86.70 91 نعـ 

 %13.30 14 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 20المصدر: السؤاؿ رقـ 
% مف المبحوثيف يثبتوف 86.70( أف نسبة 21حظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )نلا
يـ لا يحتكوف كثيرا % مف المبحوثيف يثبتوف بأن13.30 في حيف أف نسبة يـ يحتكوف كثيرا بالمواطنيف، بأن

الأمنية فيي المسؤوؿ رقـ بالمواطنيف، والاحتكاؾ بالمواطنيف بطبيعة الحاؿ راجع إلى طبيعة مياـ المؤسسة 
واحد عمى تقديـ الخدمات الأمنية لمموانيف والسير عمى سلامتيـ وسلامة ممتمكاتيـ، بالإضافة إلى انيا 

 .المؤسسة متواجدة داخؿ الوسط الحضري
 
 
 



 الإطــــــــــــــار المنيجـــــــــــــــــــــي لمدراســـــــــــــــــــــــة                               الفصل الخامس:
 

66 

 .ين والشعور بالعبء الوظيفيالاحتكاك بالمواطن: 22الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %81 85 نعـ 

 %19 20 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 21المصدر: السؤاؿ رقـ 
صرحوا بأف % مف المبحوثيف 81( أف نسبة 22نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

ولى إلى المسؤوليات الممقاة كثرة احتكاكيـ بالمواطنيف تسبب ليـ الشعور بالعبء الوظيفي، وىذا راجع بدرجة أ
عمى عاتقيـ في ضماف حماية المواطف، بالإضافة إلى أف انتشار وباء كورونا ساىـ في درجة احتكاكيـ 

صرحوا بأف كثرة احتكاكيـ بالمواطنيف لا تسبب ليـ الشعور % مف المبحوثيف 19نسبة بالمواطنيف، أما 
لى الواجب الميني مف بالعبء الوظيفي وىذا راجع إلى أسموبيـ الجيد في  التعامؿ مع المواطنيف مف جية وا 

 جية ثانية.
 كثرة الميام المسندة والشعور بالممل.: 23الجدول رقم 

 التكرار       
 الإجابة

 النسبة التكرار 

 %80 84 نعـ 

 %20 21 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 22المصدر: السؤاؿ رقـ 
روف أف % مف المبحوثيف ي80( أف نسبة 23لاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )نلاحظ مف خ

كثرة المياـ المسندة تشعرىـ بالممؿ، وىذا راجع إلى أف تكرار نفس المياـ والأنشطة بشكؿ يومي يؤدي إلى 
ـ بالممؿ وىذا روف أف كثرة المياـ المسندة لا تشعرى% مف المبحوثيف ي20نسبة الشعور بالممؿ، في حيف أف 

مف خلاؿ رغبة  13راجع إلى الخبرة المكتسبة في كيفية أداء الأعماؿ، وىذا ما تعززه إجابة السؤاؿ رقـ 
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ة فرضياتالأعواف في تغيير مصالح العمؿ بشكؿ دوري مما يساىـ في التقميؿ مف حدة الضغوط المينية الم
 جراء تكرار المياـ.

 .المواطنينتعمد تجنب الاحتكاك ب: 24الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %58.10 61 نعـ 

 %41.90 44 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 23المصدر: السؤاؿ رقـ 
صرحوا % مف المبحوثيف 58.10( أف نسبة 24نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

صرحوا بأنيـ لا % مف المبحوثيف 41.90نسبة الاحتكاؾ بالمواطنيف، في حيف أف  بأنيـ يتعمدوف تجنب
 يتعمدوف تجنب الاحتكاؾ بالمواطنيف لأف طبيعة عمميـ تفرض عمييـ الاحتكاؾ المباشر بالمواطف.

 .تأثير كثرة الاعمال الموكمة عمى العلاقات بين الزملاء في العمل :25الجدول رقم 
 التكرار       

 بةالإجا
 النسبة التكرار 

 %60 63 نعـ 

 %40 42 لا
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 24المصدر: السؤاؿ رقـ 
يروف أف كثرة % مف المبحوثيف 60( أف نسبة 25نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

يروف % مف المبحوثيف 40نسبة العمؿ، في حيف أف  الأعماؿ الموكمة إلييـ تؤثر عمى علاقاتيـ بزملائيـ في
أف كثرة الأعماؿ الموكمة إلييـ لا تؤثر عمى علاقاتيـ بزملائيـ في العمؿ، وىذا راجع أف الفرد العامؿ 

 بطبيعتو اجتماعي يؤثر ويتأثر بمختمؼ الفاعميف حولو.
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 نوع العلاقة التي تجمع زملاء العمل. :26الجدول رقم 
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %29.50 71 تعاوف

 %67.60 31 احتراـ وتفاىـ
 %02.90 03 متوترة

 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 25المصدر: السؤاؿ رقـ 
صرحوا  % مف المبحوثيف67.60( أف نسبة 26نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

 % مف المبحوثيف29.50نسبة لتي تجمعيـ في العمؿ ىي علاقة احتراـ وتفاىـ، في حيف أف بأف العلاقة ا
صرحوا  % مف المبحوثيف02.90نسبة صرحوا بأف العلاقة التي تجمعيـ في العمؿ ىي علاقة تعاوف، وأخيرا 

العلاقة التي بأف العلاقة التي تجمعيـ في العمؿ ىي علاقة متوترة، وعميو فإف أغمب المبحوثيف يروف بأف 
تجمعيـ في العمؿ ىي علاقات تعاوف واحتراـ وتفاىـ، وىذا مؤشر إيجابي يساىـ في زيادة أدائيـ الوظيفي 

 وبالتالي شعرورىـ بالاستقرار.
الحمول التي يراىا العاممون مناسبة وتساعدىم في قطاع الأمن عمى الاستقرار الوظيفي  :27الجدول رقم 

 .وتحت الضغوط المينية
 التكرار       

 الإجابة
 النسبة التكرار 

 %34.30 36 الزيادة في الأجور
 %32.40 34 احتساب الساعات الإضافية

 %33.35 35 تقميص ساعات العمؿ
 %100 105 المجموع

 مف استمارة الدراسة الميدانية. 26المصدر: السؤاؿ رقـ 
يروف  % مف المبحوثيف34.30سبة ( أف ن27نلاحظ مف خلاؿ الإحصائيات الموجودة في الجدوؿ رقـ )

بأف الزيادة في الأجور ىي الحؿ الأنسب الذي يساعدىـ عمى الاستقرار الوظيفي تحت الضغوط المينية في 
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ىي الحؿ الأنسب  تقميص ساعات العمؿيروف بأف  % مف المبحوثيف33.35نسبة ، في حيف اف قطاع الأمف
% مف 32.40، وأخيرا نسبة ط المينية في قطاع الأمفالذي يساعدىـ عمى الاستقرار الوظيفي تحت الضغو 

ىي الحؿ الأنسب الذي يساعدىـ عمى الاستقرار الوظيفي  احتساب الساعات الإضافيةيروف بأف  المبحوثيف
 .تحت الضغوط المينية في قطاع الأمف

 نستخمص أف:  الثالثةمف خلاؿ تحميؿ نتائج الفرضية 
 الوظيفي بالعبء الشعور ليـ ببتس بالمواطنيف احتكاؾ العامميف كثرة. 
 بالممؿ والروتيف. هشعر ت المسندة لمعامؿ المياـ كثرة 
 العمؿ في زملائو علاقاتو مع عمى تؤثر لمعامؿ الموكمة الأعماؿ كثرة. 
  الزيادة في الأجور، وتقميص ساعات العمؿ، احتساب الساعات الإضافية، تعد حوؿ ناجعة يساعد

 يفي تحت الضغوط المينية في قطاع الأمف.العامميف عمى الاستقرار الوظ
  بناء عمى التحميؿ الكمي والكيفي لإجابات أفراد العينة المبحوثة، تأكد الصدؽ الإمبريقي لمفرضية

يؤثر النشاط المكثؼ والاحتكاؾ اليومي لمعامميف بسمؾ الشرطة ببئر العاتر عمى سموكيـ "الثالثة والتي مفادىا 
 ".الوظيفي

 : مى ضوء الفرضياتالدراسة ع نتائج .5
 مف خلاؿ تحميؿ نتائج فرضيات الدراسة نستخمص أف: 

 الوظيفي. والرضا بالارتياح العامؿ رو شعؤدي إلى ت الملائمة العمؿ بيئة 
 نفسيتو. عمى كبير تأثير لوطاقاتو  تفوؽ بمياـ تكميؼ العامؿ 
 والارتياح بالثقة شعورىـ في يساىـ عمى العامميف مف طرؽ الرئيس العمؿ في عدـ فرض الضغوط. 
 .تحمؿ العديد مف المسؤوليات يشعر العامؿ بالتعب والإرىاؽ 
 .كثرة  الأعماؿ عمى العامؿ تزيد مف رغبتو في تغيير المصمحة 
 لمعامؿ. الوظيفيالأداء  مستوى زيادة في تساىـ المادية الحوافز 
 الحوافز المعنوية تساىـ في زيادة الرضا الوظيفي لمعامؿ. 
 ة المواظبة والانضباط لدى العامؿ.جازات يساىـ في زيادالاعتراؼ بإن 
 الوظيفي بالعبء الشعور ليـ تسبب بالمواطنيف احتكاؾ العامميف كثرة. 
 بالممؿ والروتيف. هشعر ت المسندة لمعامؿ المياـ كثرة 
 العمؿ في زملائو علاقاتو مع عمى تؤثر لمعامؿ الموكمة الأعماؿ كثرة. 
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 ساعات العمؿ، احتساب الساعات الإضافية، تعد حوؿ ناجعة يساعد  الزيادة في الأجور، وتقميص
 العامميف عمى الاستقرار الوظيفي تحت الضغوط المينية في قطاع الأمف.

 لمدراسة العامة الفرضية صدؽ إلى نخمص فإننا والثالثة والثانية الأولى الفرضية إثبات عمى وبناء 
 بئر الأمنية بالأسلاؾ لمعامميف الوظيفي الاستقرار عمى العمؿ ضغوط تؤثر" الآتي بالشكؿ والمصاغة الراىنة،
 في الوظيفي الاستقرار أف عمى توصمت والتي رفيقة منصور بف دراسة مع النتيجة ىذه وتتفؽ ،"العاتر

 .المرضية غير التنظيمية والظروؼ العمؿ ضغوط بسبب وىذا منخفض المؤسسة
 النتائج العامة لمدراسة: .6

تفريغو مف بيانات وما تـ قراءاتو واستخلاصو مف معطيات، تـ التوصؿ إلى و عو عمى ضوء ما تـ جم
 النتائج العامة التالية:

 يؤثر لا محالة  طبيعة العمؿ بنظاـ المناوبة المعتمد بالمؤسسة الأمنية لمشرطة ببئر العاتر أف 
 عمى الأداء الوظيفي الأمثؿ لمعامميف.

  امميف بأسلاؾ الشرطة ببئر العاتر.أداء الع عمىتأثير الحوافز والترقيات أف لنظاـ  
 عمى  يؤثر لمعامميف بسمؾ الشرطة ببئر العاتر مع الموطنيف النشاط المكثؼ والاحتكاؾ اليومي أف

 .الوظيفيسموكيـ 
  عمى الاستقرار الوظيفي لمعامميف بالأسلاؾ المفروضة عمى الأعواف ليا تأثير ضغوط العمؿ أف

 الأمنية بئر العاتر.
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 خاتمة:
نظريا  الدراسةولقد حاولنا دراسة ، ضغوط العمؿ وأثرىا عمى الاستقرار الوظيفيتناولت الدراسة الراىنة 

ضغوط العمؿ تعد ظاىرة سمبية لابد عمى المنظمات أف تواجييا وميدانيا، حيث تبيف في الدراسة النظرية أف 
عمى اختلاؼ  اتفالمنظمليا مف أثر عمى نفسية العامؿ وعمى الأداء بشكؿ عاـ، وتحاوؿ التخمص منيا لما 

باعتباره أداة الإبداع الرئيسة وأداة التغيير والتطوير والتحسيف ومف  الكفؤ أنواعيا تحتاج إلى العنصر البشري
 الاىتماـ بالجانب النفسي لمعامؿ.ىنا اتجيت الأنظار نحو 

ي مف بيف أىـ المتغيرات التنظيمية التي تحظى باىتماـ كبير مف طرؼ كما يعتبر الاستقرار الوظيف 
القائميف عمى المنظمات لما لو مف دور كبير في التقميؿ مف مستوى دوراف العمؿ والتغيب والانعكاس 

الوظيفي لدى العامميف يعتبر مف أىـ  ستقرارفالاالايجابي عمى ولاء العامؿ وانضباطو في أداء ميامو، 
 .مشكلات التي تعترض القوى العاممةة في الحد مف الىمممسالت الدافعة المتغيرا

طبيعة العمؿ بنظاـ المناوبة ومف خلاؿ الدراسة الميدانية عمى أعواف أمف دائرة بئر العاتر، اتضح أف 
كما  كما أف نظاـ الحوافز والترقيات عمى أداء العامميف،الأمثؿ لمعامميف، الأداء الوظيفي ؤثر عمى يالمعتمد 

، وبناء عميو توصمت الدراسة أف النشاط المكثؼ والاحتكاؾ اليومي لمعامميف يؤثر عمى سموكيـ الوظيفي
 تؤثر ضغوط العمؿ عمى الاستقرار الوظيفي لمعامميف.نتيجة عامة مفادىا 

 النقاط وفي الاخير وعمى ضوء النتائج المتوصؿ الييا يمكننا الخروج بمجموعة مف التوصيات نوجزىا في
 التالية:

كاف سضرورة الزيادة في عدد أفراد الأمف الوطني بالمؤسسة الأمنية بئر العاتر نظرا لأف عدد  -
المنطقة كبير ويحتاج إلى زاد بشري أكبر مف أفراد الأمف مف أعواف وضباط حتى يغطي المنطقة 

 ككؿ ويؤدي ميامو عمى أكمؿ وجو.

ت مالية بيف الفترة والأخرى لصالح أفراد وعناصر يادة في الأجور والرواتب الشيرية ورصد علاواز ال -
 المؤسسة الأمنية والذي يساىـ بشكؿ كبير في تجسيد الاستقرار الوظيفي لدييـ.

اصر الأمنية نتخفيؼ ساعات العمؿ والذي يعد عاملا اساسيا وراء الضغوط التي تقع عمى عاتؽ الع -
 .تخفيؼ مف ىذه الضغوطوبالتالي التقميص مف أوقات العمؿ اليومية يساىـ في ال
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الحرص عمى تبادؿ المياـ بيف مختمؼ أفراد وضباط الأمف الوطني داخؿ المؤسسة الأمنية وتفعيؿ  -
جميع  كسب الخبرة وتغطيةالتنقؿ بيف مختمؼ المصالح حتى يتمكف كافة عناصر الأمف مف 

ضفاء الحيوية داخؿ المؤسسة الأمنية.  المصالح وا 

ة أخرى بالمنطقة بسبب شساعتيا وكبر مساحتيا، عمما أف دائرة بئر العمؿ عمى إنشاء مراكز أمني -
العاتر أصبحت ولاية منتدبة وىذا ما يوسع مف دائرة المسؤوليات الأمنية والمراكز الحالية لا تغطي 

 كافة الانشغالات والواجبات التي تدخؿ ضمف صلاحياتيا.

مفتاح وىمزة وصؿ لبحوث عممية أخرى في ىذا  ناالنتائج المتوصؿ إلييا في بحث كوفتأف  الأخيرراجيف في 
نفس ىذا السياؽ البحثي، خاصة في ظؿ ما بتت تشكمو ضغوط العمؿ مف عامؿ جد مؤثر عمى أداء 

واستقرار العامميف.



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة المصادر 

 والمراجع
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 ممخص الدراسة:

كاف اليدؼ الرئيسي مف ىذه الدراسة ىو التعرؼ عمى أثر ضغوط العمؿ عمى الاستقرار الوظيفي 
ثراء ؤ ملبا سسة الأمنية )شرطة بئر العاتر(، ولتحقيؽ ىذا اليدؼ اعتمدنا عمى المنيج الوصفي، وبعد تحميؿ وا 

، ومف خلاؿ مفردة 105والمقدرة بػ  متغيرات الدراسة نظريا وتطبيؽ أدوات جمع البيانات عمى عينة الدراسة
ف ضغوط العمؿ تؤثر عمى ة مفادىا أتفريغ البيانات ومعالجتيا إحصائيا وتفسيرىا توصمنا إلى نتيجة عام

  .رطة بئر العاتر(الوظيفي بالمؤسسة الأمنية )ش الاستقرار

الضغوط، ضغوط العمؿ، الاستقرار، الاستقرار الوظيفي، المؤسسة، المؤسسة  الكممات المفتاحية:
 الأمنية.

 

 

 

 

Abstract: 

The main objective of this study was to identify the effect of work stress on job 

stability in the security establishment (Bir Al-Ater Police), and to achieve this goal 

we relied on the descriptive approach, and after analyzing and enriching study 

variables in theory and applying data collection tools to the study sample estimated 

at 105 singles, and from During the unloading, statistically processing and 

interpretation of data, we reached a general conclusion that work pressures affect 

the job stability of the security establishment (Bir El Ater Police). 

Keywords: pressure, work pressure, stability, job stability, organization, 

security establishment 


