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:الملخص
ــا فــي نجــاح المؤسســات، حیــث  تمــارس لطالمــا لعبــت بیئــة  العمــل الداخلیــة دورا محوری

هذه البیئة تأثیرات بالسلب وبالإیجاب على الموارد البشریة وعلى مستوى أداءها عوامل ومتغیرات
ومنه على النتائج التنظیمیة.

حیث أنه من شأن متغیرات بیئة العمـل الداخلیـة والمتضـمنة أساسـا طبیعـة  العمـل نفسـه، 
العوامـل المادیـة إلـىإضـافةوإجراءات العمل، أسالیب وممارسـات الإدارة، أسـلوب القیـادة،أنظمة

والاجتماعیـــة...الخ، أن تكـــون مصـــدر رضـــا وتحفیـــز بالنســـبة للعـــاملین ، كمـــا قـــد تكـــون مصـــدرا 
واجتماعیـة واقتصـادیة علـیهم وعلـى المنظمـة علـى یتـرك أثـارا نفسـیةممـاللضغوط  والتوتر لـدیهم

.حد سواء
ضغوط العمل، متغیرات بیئة العمل.بیئة العمل الداخلیة ،: الكلمات المفتاحیة

Abstract :
The internal work environment and its components have always been a

determining factor in the success of the company, Since the performance of
human resources could be influenced either positively or negatively by the
effect of these components. Indeed, the main constituents of this environment,
which are The post itself, Work systems and procedures, Leadership,
physical and social work environment ... etc, Can be factors of satisfaction
and stimulation for workers, as they can become a source of pressures and
tensions that create psychological, social, and economic problems for
workers and the organization to which they belong.
Key words: Pressures, the internal working environment.
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مقدمة:
أضفى التطور في وسائل وتقنیات وإجراءات العمل مزیدا من التعقیدات على بیئة 
العمل الداخلیة، وزاد من مسؤولیات العاملین، ومن ثم جلب ضغوطا إضافیة تستدعي تمتع 

از مهام العمل، وفي الوقت نفسه القدرة على العاملین بقدرات ومهارات وإمكانات لإنج
تحمل هذه الضغوط أو على الأقل عدم التأثر بها لتلافي تأثیراتها السلبیة على مستویات 

ومعدلات الأداء. 
كونها تحوي وتعتبر البیئة الداخلیة للمؤسسة المصدر الأول والرئیس لضغوط العمل،

لموارد البشریة وعلى اتجاهاتهم وسلوكیاتهم مجموعة من المتغیرات ذات تأثیر مباشر على ا
حیث أنه كثیرا ما یواجه العاملون في هذه البیئة مواقف وظروف مختلفة في العمل، 

یتعرضون من خلالها لحالات الاضطراب، والقلق، والخوف، والإحباط، والغضب الذي 
یؤثر سلبا على نفسیتهم  وسلوكیاتهم ومنه على أدائهم للعمل.

لیة الدراسة إشكا- أولا
یؤدي عدم الاهتمام بتطویر وتحسین بیئة العمل الداخلیة بمختلف جوانبها في 
المؤسسات، إلى شعور العامل بالإحباط في ظل بیئة لا تشجع على بذل الجهد، مما یخلق 
لدیه ضغوطا تنعكس سلبا علیه وعلى مستوى أدائه في العمل؛ إذن ومن خلال الطرح 

خلال هذه الدراسة الإجابة عن التساؤل الرئیسي التالي:السابق فإننا سنحاول من
مـــا علاقــة بیئــة العمـل الداخلیــة بمستوى ضــغوط العمـل في المؤسسة؟

تتمثل أهمیة الدراسة في:أهمیة الدراسة:-ثانیا
تنبثق أهمیة الدراسة من أهمیة متغیري البحث المتمثلین في بیئة العمل الداخلیة من 

وط العمل من جهة أخرى؛ فبالنسبة لبیئة العمل الداخلیة تتجلى أهمیتها في جهة وضغ
كونها تعد عنصرا فعالا في توفیر المناخ التنظیمي الملائم للعاملین والمشجع لهم على بذل 
الجهوذ وتحقیق أهداف المؤسسة، أما بالنسبة لمتغیر ضغوط العمل فتظهر أهمیته باعتباره 

حدیات الرئیسة التي ینبغي لأي مؤسسة مواجهتها لما یمكن أن إحدى أهم المشكلات والت
یخلفه من آثار سلبیة على الحالة النفسیة والسلوكیة والاجتماعیة للمورد البشري، الذي 
ینعكس في مستوى أدائه وأداء المؤسسة ككل، كذلك تكمن أهمیة هذه الدراسة في محاولة 

الذكر.إبرازها العلاقة التي تربط المتغیرین سالفي
أهداف الدراسة: -ثالثا
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یتمثل هدف الدراسة في محاولة إثبات علاقة التأثیر التي تربط متغیرات بیئة العمل 
الداخلیة بمستوى ضغوط العمل في المؤسسة، من خلال إبراز تأثیرات هذه البیئة في 

خفض أو رفع مستوى ضغوط العمل وتأثیر ذلك على أداء العامل والمؤسسة. 
منهج الدراسة:–رابعا 

اعتمدنا في دراستنا هذه بالأساس على المنهج الوصفي التحلیلي لعرض الأسس الفكریة 
لبیئة العمل الداخلیة وكذا ضغوط العمل، و إبراز العلاقة التي تربط بین هذین المتغیرین

تنظیم الدراسة : –خامسا 
ث أقسام، القسم الأول بهدف تحقیق أهداف الدراسة، ارتأینا ضرورة تقسیمها إلى ثلا

نستعرض فیه الإطار المفاهیمي للدراسة والذي یتضمن التعریف ببیئة العمل الداخلیة 
وضغوط العمل، أما الثاني فخصصناه لتوضیح العلاقة التي تربط متغیرات بیئة العمل 
المختلفة ومستوى الضغوط في المؤسسة، ونختتم هذا البحث بعرض أهم نتائج ضغوط 

الفرد والمؤسسة.العمل على 

الإطار النظري للدراسة
الإطار المفاهیمي للدراسةأولا:

لمفاهیمي العام للدراسة، لضبط مفهوم بیئة االبدایة سنحاول الإحاطة بالإطار في 
العمل الداخلیة، ثم ضغوط العمل وكل ما یتعلق بهما. 

. ماهیة بیئة العمل الداخلیة1
جمیع الوظائف والأنشطة والأعمال التي تنصهر فیهاتعد بیئة العمل الداخلیة البوتقة 

والمهمات اللازمة لتحقیق أهداف المؤسسة، في ضوء الثقافة التنظیمیة السائدة لتؤدي في 
النهایة إلى مخرجات تعبر أن أداء المنظمة وأداء العاملین فیها.

مفهوم بیئة العمل الداخلیة 1.1
ولت مفهوم بیئة العمل الداخلیة نذكر منها:لقد وضعت العدید من التعاریف التي تنا

) حیث عرف بیئة العمل الداخلیة على أنها تمثل "العوامل والخصائص لعدیليا(تعریف-
الداخلیة للمنظمة التي یعمل بها الموظف مثل الأنظمة وإجراءات العمل والرواتب 

ة العمل ونوع العمل والجزاءات والحوافز المادیة والمعنویة، والعلاقات السائدة في بیئ
1وظروف العمل". 
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) بأن بیئة العمل الداخلیة تشتمل بالإضافة إلى العناصر سالفة الذكر الدهانوتضیف (-
نمط القیادة والاتصالات وكذا التقنیة المستخدمة، فعرفتها على أنها "التقنیات المستخدمة 

صالات وأسلوب القیادة في العمل والإجراءات والأنظمة ومجموعات العمل، وأنماط الات
2السائدة وغیرها".

ولا تقتصر بیئة العمل على الأنظمة والإجراءات والاتصالات والنمط القیادي، ولكنها -
) في إطار المكونات المادیة على أنها حمزاويتتضمن أیضا البیئة المادیة، لذا عرفها (

ة حرارة وإضاءة وتصمیم "المكونات المادیة المتوافرة داخل مقر العمل من ضوضاء ودرج
3مكاتب وأدوات مكتبیة مساعدة". 

من التعاریف السابقة نستنتج أن بیئة العمل الداخلیة هي تلك البیئة المحیطة بالعاملین 
وبما تتضمنه من جوانب مادیة كالضوضاء ودرجة حرارة، والإضاءة، وتصمیم المكاتب، 

قاعات وغیر ذلك من العناصر المادیة والأدوات المكتبیة المساعدة، واتساع المباني وال
لبیئة، وكذلك الجوانب غیر المادیة كأسلوب القیادة وطبیعة العلاقات الإنسانیة، ونوع 

وفرص الترقیة والحوافز الأنظمة والإجراءات، والقیم والاتجاهات السائدة داخل العمل،
التنظیمات الإداریة، وغیر ذلك من الجوانب.

الداخلیةأهمیة بیئة العمل 2.1
4تكمن أهمیة بیئة العمل الداخلیة بالآتي:

لبیئة العمل الداخلیة دور هام في التأثیر على المخرجات السلوكیة للعاملین في أي -
حیث تقوم ببناء وبلورة السلوك الوظیفي والأخلاقي للعاملین في المؤسسات من ،مؤسسة

السلوكیات التي یظهرونها في موقع حیث تشكیل وتعدیل القیم والاتجاهات التي یحملونها، و 
العمل.

على مدى تأثیر ،تتوقف فعالیة وكفاءة الأداء الفردي والجماعي والأداء الكلي للمؤسسة-
المناخ السائد في بیئة العمل الداخلیة على كثیر مما یتخذ من قرارات وما یتم من سلوك 

ة بالبیئة المحیطة به واتجاهات نحو المؤسسة، حیث یتأثر سلوك الفرد داخل المؤسس
وباتجاهه نحو تلك البیئة وإدراكه لها. 

یسهم في التعرف ،إن تحدید طبیعة المناخ السائد في بیئة العمل الداخلیة لأي مؤسسة-
على طبیعة السلوك التنظیمي للأفراد والجماعات داخل المؤسسة، وبالتالي العمل على 

تفسیر هذا السلوك والتحكم به.
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مل الداخلیة دوراً هاماً في عملیة التطویر التنظیمي، فهي تعتبر مؤشراً هاماً لبیئة الع-
یمكن من خلاله قیاس مدى رضا الأفراد عن المؤسسة، كما أن التحكم والسیطرة على أبعاد 
هذه البیئة تمكّن إدارة المؤسسة من تحفیز الأفراد ودفعهم نحو تحقیق أهداف المؤسسة 

سلوك التنظیمي للأفراد ویجعله یصب في مصلحة العمل.وتمكن المؤسسة من ضبط ال
أنواع بیئة العمل الداخلیة3.1

5تنقسم بیئة العمل الداخلیة إلى عدة أنواع:

وتتضمن الأنظمة والإجراءات وأنماط القیادة والاتصالات والتقنیة البیئة التنظیمیة:- أ
تجاهات السائدة داخل المستخدمة، والعلاقات السائدة في بیئة العمل، والقیم والا

التنظیمات الإداریة، وضغوط العمل.
تتضمن كل ما یتعلق بالموظفین والعاملین من أجور ورواتب :الوظیفیةالبیئة-ب

وجزاءات، وحوافز مادیة ومعنویة، وسیاسات إدارة الموارد البشریة من استقطاب 
وتصنیفها.واختیار وتعیین، بالإضافة إلى ووصف الوظائف وتصمیمها

تتضمن المكونات المادیة المؤثرة على بیئة العمل الداخلیة مثل المادیة:البیئة-ج
الضوضاء، ودرجة حرارة، والإضاءة، وتصمیم المكاتب، والأدوات المكتبیة وغیرها.

تتضمن التقنیات والتكنولوجیات الحدیثة التي تیسر أداء العمل في التقنیة:البیئة- د
الوقت والجهد.المؤسسات، وتسهم في توفیر

كما یمكن تصنیف بیئة العمل الداخلیة وفقاً لخطوط انسیاب السلطة ودرجة المركزیة 
واللامركزیة السائدة، والنمط القیادي السائد، والثقافة التنظیمیة السائدة إلى:

هي البیئة التي تتسم بالصرامة الشدیدة والانضباط والحزم، وقلة :الجامدةالبیئة- أ
، والاعتماد على المركزیة المطلقة، وسریان خطوط السلطة تفویض السلطات

والاتصالات من أعلى إلى أسفل في الهیكل التنظیمي الهرمي التقلیدي من خلال نمط 
القیادة الأوتوقراطي، وهذه البیئة تقلل الإبداع والابتكار، نتیجة التقید بالأوامر 

والتقید بالروتین والإجراءات المطولة.والتعلیمات،
هي البیئة التي تتسم بالمرونة وتشجیع الإبداع والابتكار، نتیجة المرونة :المرنةالبیئة-ب

في تنفیذ الأوامر والتعلیمات، والتوسع في تفویض السلطات، والاعتماد على 
اللامركزیة، وسریان خطوط السلطة والاتصالات في جمیع الاتجاهات في الهیكل 

القیادة الدیمقراطیة.التنظیمي المصفوفي من خلال نمط 
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. ماهیة ضغوط العمل2
تعریف ضغوط العمل1.2

لقد جاءت العدید من التعاریف من قبل الباحثین لمفهوم الضغوط نستعرض فیما یلي 
بعضا منها:

ضغوط العمل على أنها " مجموعة المثیرات التي تتوفر في (محمود أبو بكر)یعرف-
كرد فعل لتأثیر هذه المثیرات على حالته النفسیة بیئة العمل وینتج عنها سلوك للفرد 

6والجسمانیة".

) أن ضغوط العمل عبارة عن " ردود فعل الإنسان إزاء المؤثرات المادیة لعدیلياویرى (-
والمؤثرات النفسیة، والتي تظهر في شكل خوف واضطراب وارتجاف وارتفاع في ضغط 

الفعل الجسدیة والنفسیة التي توحي الدم وارتباك وشحوب وسرحان وغیر ذلك من ردود
7بعدم راحة الفرد للموقف المحیط به".

أن ضغوط العمل تمثل " تجربة ذاتیة تحدث اختلالا ) فیریانووالاسسیزلاقيأما (-
نفسیا أو عضویا لدى الفرد، وتنتج عن عوامل من البیئة الخارجیة أو المنظمة أو الفرد 

8نفسه".

بأنها " الجانب النفسي والتغیرات النفسیة التي تحدث داخل )رعاشو وقد عبر عنها (-
الفرد عندما تكون متطلبات بیئة العمل التي على الفرد مواجهتها تفوق طاقاته وإمكانیاته 

9وهذا بالنسبة له یعتبر تهدیدا یمارس ضغطا علیه". 

ذات أن ضغوط العمل تمثل مجموعة العناصر من خلال التعاریف السابقة نستنتج
التأثیر على الموارد البشریة الموجودة داخل مكان العمل الذي یعملون فیه، هذه العناصر 

ینعكس في سلوكیاتهم من شأنها أن تحدث اختلالا نفسیا أو عضویا لدى العاملین وهو ما
وأدائهم المهني.

عناصر ضغوط العمل2.2
عنصر الاستجابة تتكون ضغوط العمل من ثلاث عناصر رئیسیة هي عنصر المثیر، 

10باختصار:وفیما یلي شرح لهذه العناصرالتفاعل،وعنصر

: هو عبارة عن مختلف العوامل المرتبطة بالبیئة الخارجیة والداخلیة عنصر المثیر-أ
وكذلك العوامل المرتبطة بالمورد البشري، والتي تولد شعورا بالضغط.للمؤسسة
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ردود الأفعال النفسیة والفسیولوجیة والسلوكیة هو عبارة عن تلكعنصر الاستجابة:-ب
یبدیها المورد البشري أثناء تعرضه لمجموعة من المثیرات.التي

: هو عبارة عن ذلك التفاعل الذي یحدث بین المثیرات والاستجابات، عنصر التفاعل-ج
ة الضغط الذي یواجهه الفرد ناتج عن التفاعل المركب ما بین العوامل المرتبطأي أن

والداخلیة للمؤسسة وكذا العوامل المرتبطة بالمورد البشري.بالبیئة الخارجیة
مراحل ردود الفعل تجاه ضغوط العمل3.2

تمر عملیة التعرض لضغوط العمل بثلاث مراحل رئیسیة هي مرحلة الإنذار المبكر، 
11مرحلة المقاومة ومرحلة الإنهاك.

المرحلة التي یشعر فیها المورد البشري هي : (حركة المنبه)مرحلة الإنذار المبكر- أ
بقرب أو وجود الخطر، وهذا بعد تعرضه لمجموعة من المثیرات الداخلیة و/أو 
الخارجیة. حیث تقوم الغدد الصماء بإفراز هرمونات یترتب علیها بعض المظاهر 

مثل سرعة خفقان القلب، زیادة معدل التنفس...الخ. 
ولى ینتقل المورد البشري إلى المرحلة الثانیة، عقب الصدمة الأ: مرحلة المقاومة-ب

وهي مرحلة المقاومة، أي یقوم المورد البشري بسلوكیات دفاعیة، وهذا من خلال 
مهاجمته لمصادر الضغط الداخلیة و/أو الخارجیة، أو التعامل والتكیف معها بهدوء، 

التقلیل من أو تجاهل وجود هذه المصادر، فإذا نجحت هذه الممارسات الدفاعیة في 
الشعور بالضغط،  تكون هذه المرحلة هي الأخیرة، أما إذا فشلت هذه الممارسات 

ینتقل المورد البشري إلى المرحلة الموالیة وهي مرحلة الإنهاك.
تحدث هذه المرحلة عندما یتعرض المورد البشري للضغوط لفترة : مرحلة الإنهاك-ج

صاب على إثرها بالإنهاك نتیجة لتكرار زمنیة طویلة وبصفة مستمرة ومتكررة، حیث ی
المقاومة ومحاولات التكیف، وتظهر علیه بعض المظاهر مثل التفكیر في ترك 
العمل، انخفاض كبیر في الدافعیة وفي معدلات الأداء...الخ. والشكل التالي یلخص 

المراحل السابقة الذكر:
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): مراحل ضغوط العمل01(رقملشكلا
، السلوك الإداري و التنظیمي في المنظمات المدنیة والأمنیة، مكتبة المصدر: حمزاوي، محمد السید

101، ص 2008الشقري للنشر و التوزیع، الریاض، 
عملمصادر ضغوط ال4.2
العمل، فهناك من یرى لضغوطمحددةمصادرحولالباحثینبیناتفاقهناكیوجدلا

أن هذه الأخیرة مصدرها البیئة الخارجیة أو الداخلیة للمؤسسة، في حین یرى آخرون أن 
المورد البشري نفسه. مصدرها

عها الموارد وباعتبار أن المؤسسة نظام مفتوح تؤثر وتتأثر بالبیئة المحیطة بها وتتأثر م
فإن التصنیف الأقرب إلى الواقع والأكثر موضوعیة هو ذلك التصنیف الذي یأخذ البشریة

معا. أي المصادر المرتبطة بالبیئة الخارجیة للمؤسسة، والمصادر المصادر الثلاثة
والمصادر المرتبطة بالمورد البشري. وسنتطرق لهذه المرتبطة بالبیئة الداخلیة للمؤسسة

بشكل مختصر.المصادر 
تتمثل البیئة الخارجیة للمؤسسة في المصادر المرتبطة بالبیئة الخارجیة للمؤسسة:- أ

مجموعة العوامل المحیطة والمؤثرة في المؤسسة بشكل مباشر أو غیر مباشر. ویقصد 
والمتغیرات ،تكنولوجیة...الخ)بالعوامل تلك المتغیرات العامة (متغیرات اقتصادیة، متغیرات

وتعتبر البیئة الخارجیة للمؤسسة بشقیها العام 12المنافسون، الموردون...الخ).الخاصة (

المرحلة الثالثةمرحلة الثانیةالالمرحلة الأولى
المستوى الطبیعي للمقاومة

الإنهاكالمقاومةحركة المنبه

یبدأ الجسم بالتغیر في أول
كشف للعوامل الضاغطة

وكذلك تقل المقاومة

یزداد ظهور عوامل الضغط
غیر أنا المقاومة تزداد أكثر 

من المعدل

بعد فترة المقاومة یبدأ
الجسم في الإحساس 

بالإنهاك فتقل طاقة المقاومة
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التالي یوضح أهم العوامل التي تحتویها والخاص مصدرا مهما لضغوط العمل، والشكل
13البیئة الخارجیة للمؤسسة:

): أهم العوامل التي تحتویها البیئة الخارجیة للمؤسسة02(رقم الشكل

صدر: ثابت عبد الرحمان إدریس، جمال الدین محمد المرسي، الإدارة الإستراتیجیة: مفاهیم ونماذج الم
.150، ص 2002مصر، -تطبیقیة، الدار الجامعیة، الإسكندریة

هناك : مصادر ضغوط العمل المرتبطة بالخصائص الشخصیة للمورد البشري-ب
لشعور المورد البشري مجموعة من الخصائص الشخصیة یمكن أن تكون سببا مهما 

بضغوط العمل هي:
یوجد هناك نمطین من الشخصیة نمط الشخصیة (أ) والمعروفة : نمط الشخصیة-

وتشیر نتائج بالشخصیة المتنافسة، ونمط الشخصیة (ب) والمعروفة بالشخصیة الهادئة،
الدراسات إلى أن أصحاب الشخصیة (أ) هم أكثر قابلیة للتعرض لضغوط العمل من 

اب الشخصیة (ب)؛ نظرا للخصائص التي یتمیزون بها (غیر صبورین ویكرهون أصح
الانتظار، یحاولون انجاز أكثر من شيء في وقت واحد،یستعجلون الآخرین ویتحدثون 
بانفعال، یضعون معاییر عالیة للأداء ویستعجلون النتائج، یدخلون في صراع مستمر مع 

اب الشخصیة (ب) لهم خصائص معاكسة في حین أن أصح14.الناس والأحداث...الخ) 

العامةالبیئة 

المتغیرات الاقتصادیة
المتغیرات التكنولوجیة
المتغیرات السیاسیة والقانونیة
المتغیرات الاجتماعیة والثقافیة

المنافسون
الموردون
الزبائن

البیئة الخاصة
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لما ذكر أعلاه، وعلیه فهم أقل عرضة لضغوط العمل ولتأثیراتها السلبیة من أمراض قلبیة 
وارتفاع ضغط الدم...الخ.

تؤثر الأحداث التي یواجهها المورد البشري في حیاته الخاصة، : أحداث الحیاة الخاصة-
بالضغوط، والتي ینتقل أثرها إلى العمل ومنسواء في المنزل أو خارجه، في درجة شعوره 

العمل نذكر:ضغوط العمل الناجمة بضغوطالشعورتسببالتيالخاصةالحیاةأحداثبین
عن المشاكل العائلیة، ضغوط العمل الناجمة عن المشاكل المالیة، الضغوط الناجمة عن 

15ظروف مكان الإقامة والمعیشة...الخ.

تؤثر الحالة النفسیة والجسدیة التي یكون فیها المورد : والجسدیةالحالة النفسیة-
البشري في درجة شعوره بضغوط العمل وفي كیفیة تعامله معها. فمن المتوقع أن التعب 
الشدید والإحباط سوف یؤدیان إلى زیادة حدة شعور المورد البشري بضغوط العمل ویقللان 

ة والجسدیة الجیدة تساعدانه على من قدرته على مواجهتها، في حین أن الصحة النفسی
16تحمل ضغوط العمل والتقلیل من حدتها.

تعتبر القدرات والخبرات السابقة : ضغوط العمل الناجمة عن القدرات والخبرات السابقة-
من العوامل المؤثرة على ردود فعل المورد البشري اتجاه ضغوط العمل، فكلما كان المورد 

لیة كلما كانت فرصته في التحكم في مسببات ضغوط البشري یملك قدرات وخبرات عا
17العمل عالیة، والعكس صحیح.

تتمثل البیئة الداخلیة : للمؤسسةالداخلیةبالبیئةالمرتبطةالعملضغوطمصادر-ج
للمؤسسة في تلك الخصائص المادیة وغیر مادیة التي تشكل كیان المؤسسة، كما تم 

لباحثین أن البیئة الداخلیة للمؤسسة هي المصدر التطرق لذلك من قبل، ویرى كثیر من ا
الأول والرئیسي لضغوط العمل لكونها تحتوي على مجموعة من المتغیرات التي لها تأثیر 

مباشر على الموارد البشریة.
بضغوط العمل، سنتطرقولكون دراستنا تركز على متغیرات بیئة العمل الداخلیة وعلاقتها

من الدراسة.لتفصیل من خلال القسم المواليهذه المصادر بشيء من اإلى
متغیرات بیئة العمل الداخلیة بمستوى ضغوط العمل في المؤسسةثانیا: علاقة

على انخفاض أو ارتفاع تؤثر بیئة العمل الداخلیة بمختلف متغیراتها وبدرجات متباینة
ن الذي في المؤسسة، والذي ینعكس في السلوك الوظیفي للعاملیمستوى ضغوط العمل
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) أهم المتغیرات في بیئة العمل الداخلیة 03یظهرونه في موقع العمل. ویلخص الشكل (
للمؤسسة، والتي تم تصنیفها إلى ثلاث متغیرات رئیسیة.

ة: متغيرات بيئة العمل الداخلي03الشكل رقم 

المصدر: من إعداد الباحثین
ة وعلاقته بمستوى ضغوط العمل على النحو من المتغیرات السابقوسیتم تناول كل متغیر

الآتي:
تشمل المتغیرات التنظیمیة وعلاقتها بمستوى ضغوط العمل في المؤسسة: المتغیرات.1

التنظیمیة الأبعاد التالیة:
.الهیكل التنظیمي وعلاقته بضغوط العمل1.1

تها، الهیكل التنظیمي هو الشكل العام للمنظمة الذي یحدد اسمها، شكلها، اختصاصا
مجال عملها، تقسیمها الإداري، تخصصات العاملین بها، طبیعة العلاقات الوظیفیة بین 
العاملین وبین الرؤساء والمرؤوسین وبین الإدارات المختلفة وارتباطها الإداري بالمؤسسات 

أي أنه ذلك البناء الذي یحدد التركیبة الداخلیة للعلاقات السائدة في 18الأعلى الموازیة.

بیئـة العمـل 
الداخـلیـــة

متغیرات تنظیمیة
، الثقافة التنظیمیة، النمط الهیكل التنظیمي
، نظام الإتصالاتالقیادي 

متغیرات نفسیة و اجتماعیة
الأمن و الإستقرار الوظیفي،العلاقات في العمل ، 

ظروف العمل المادیة

متغیرات وظیفیة
فز، محتوى وطبیعة العمل، نظام الحوا

فرص الترقیة صراع و غموض الدور
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سة حیث یوضح الوحدات الرئیسیة والفرعیة التي تتكامل فیما بینها لإنجاز الأنشطة المؤس
التي تحقق أهداف المؤسسة.

ضغوط یعتبر الهیكل التنظیمي من أهم عناصر بیئة العمل الداخلیة المؤثرة في مستوى
العمل في المؤسسة، فالهیكل التنظیمي المرن الذي یوضح الوصف الوظیفي للعاملین، 

اهم في تبسیط إجراءات العمل، وتحقیق السلاسة في انسیاب القرارات والأوامر ویس
و یبتعد عن 19والتوجیهات من الإدارة العلیا إلى الإدارات الوسطى والإشرافیة والتنفیذیة،

حرفیة التقید باللوائح والأنظمة، فان ذلك من شأنه أن یجعل المناخ العمل محببا لدى 
أدنى قدر ممكن. وعلى النقیض من إلىلتقلیل من ضغوط العمل اإلىبما یؤدي الأفراد

ذلك إذا كان الهیكل التنظیمي ضعیفا وغیر مرن ولا یواكب التغیرات التي تحدث في البیئة 
الداخلیة والخارجیة للمؤسسة فان هذا سیجعل الموارد البشریة تعاني من ضغوط عمل 

20.معارفها ومهارتها واتجاهاتهاعالیة، وبصفة خاصة تلك التي لها رغبة في تطویر

.الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بضغوط العمل2.1
ما من مؤسسة إلا ولها ثقافة خاصة تمیزها عن غیرها من المؤسسات الأخرى فهي 
بطاقة تعریف المؤسسة للمجتمع، وهي المكونة لشخصیة المؤسسة والتي لابد من أن تكون 

حیث تعبر ثقافة المنظمة عن نمط 21لعملاء. منفردة ومتمیزة في نظر العاملین وا
التصرفات العامة وقواعد السلوك التي یقتنع بها العاملین داخل المنظمة ویتبنونها في 
تعاملاتهم، حیث تتضمن طقوسا وممارسات ترسخ مع الزمن لتشكل أسالیب التفكیر وطرق 

22إنجاز العمل واتخاذ القرارات وغیرها.

فوجود ثقافة تنظیمیة مرنة ؛ضغوط العملفعال على مستوىن لثقافة التنظیم تأثیر إ
، وتمد تعمل كمرشد للسلوك الملائم وتعزز استقرار المنظمة كنظام اجتماعيوقویة 

و ترسي و تدعم العاملین برؤیة واضحة وفهم أعمق للطریقة التي تؤدى بها الأعمال،
ع منحهم حریة التصرف قواعد سلوكیة تقضي بأن یكون الموظفین مبتكرین ومبادرین م

مما یخفض من هذا من شأنه أن یخلق بیئة عمل تمتاز بالرضا الوظیفي؛بدرجة ما
الجامدة والتي تتبنى قیم تتعارض مع قیم الأفراد،بخلاف الثقافة التنظیمیة.ضغوط العمل

وتجعلهم یشعرون بالملل والإحباط في من خلال تشكیل ضغوط علیهم تحد من إبداعاتهم
مما یشكل مصدرا للضغوط على الفرد 23ر الأوامر والتعلیمات الروتینیة المتكررة،انتظا
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انخفاض من إلىالذي یؤدي ،الذي یحاول التكیف مع قیم المنظمة و یجد صعوبة في ذلك
مستوى رضا الأفراد وأدائهم.

النمط القیادي المتبع وعلاقته بضغوط العمل3.1
في حیاة المؤسسات واستمرار وازدهار نشاطاتها الإداریة عنصرا حیویا تعد القیادة

ن قیادة التنظیم هي روحه التي تتوقف على " إ) ألكلابيوعملیاتها المختلفة، وكما یقول (
القدرة على التأثیر وتوجیه ودفع الأفراد وهي تعني 24."فاعلیتها حیویته واستمرار وجوده

25نحو تحقیق أهداف مشتركة.

وفیها ینفرد القائد بالرأي واتخاذ القرارات، وتوقراطیة (التسلطیة)،والقیادة أنواع منها الأ
والعلاقة بینه وبین مرؤوسیه أساسها الخوف والإرغام وینعدم فیها التفاهم والتشاور،  فالقائد 

إلى التسلطي یعتقد بأن سلطة اتخاذ القرارات ینبغي أن یحتفظ بها شخصیا، حیث یمیل 
ومنها القیادة الدیمقراطیة 26ده ویرفض مبدأ التفویض.تركیز معظم الصلاحیات في ی

هذا النوع من القیادة على النقیض من القیادة التسلطیة حیث تتصف (اللامركزیة)،
بالاهتمام بالعلاقات الإنسانیة ومحاولة رفع الروح المعنویة. حیث في ظل هذا النوع من 

شراكهم معه في السلطة وتحمل إ و مشاورة مرؤوسیه إلىالقیادة یلجأ القائد بصفة دائمة 
مسؤولیة الجهاز الذي یدیره والأّخذ بآرائهم ومساعدتهم عند الحاجة وتوجیههم ودعمهم.

هذا ویعتبر النمط القیادي من العوامل الرئیسیة في تحدید طبیعة المناخ في بیئة العمل، 
اهم عن العمل بالنمط تتأثر دافعیة الأفراد للأداء واتجاهاتهم النفسیة وسلوكیاتهم ورضحیث

فالقیادة الدیمقراطیة تسهم في تحسین بیئة العمل الداخلیة،؛القیادي المتبع داخل التنظیم
وبالتالي التقلیل من ،والاستقرار النفسي، ورفع الروح المعنویة للأفرادوزیادة الثقة بالنفس،

یة. على خلاف العمل والذي یترتب علیه تحسین في الأداء والإنتاجفي مكان ضغوط ال
القیادة التسلطیة فهي تجلب بیئة غیر مناسبة للعمل وتسهم في تشكیل ضغوط تنعكس سلبا 

على أداء العاملین.
نمط الاتصالات وعلاقتها بضغوط العمل4.1

تقوم العملیات الإداریة بشكلٍ عام على تبادل البیانات والمعلومات، لذا فإن أي مدیر أو 
ى توجیه الأفراد نحو تحقیق أهداف المؤسسة یحتاج إلى أن یفهم قائد للمؤسسة ما یعمل عل

العاملین معه ویوجه سلوكهم بشكل یضمن على الأقل عدم تعارض هذا السلوك مع 
یتم من خلاله للاتـصال جیـد وفعالنظاموهذا یتطلب توفر 27الأهداف العامة للمؤسسة.
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تتوقف الحالة حیثالوقت المناسب.نقل وتبادل المعلومات والبیانات بسرعة وسهولة وفي 
المعنویة للأفراد وسلوكیاتهم في مختلف المستویات التنظیمیة وكذلك إنتاجیتهم على مدى 

فالاتصال الجید یضمن تدفق فعال للمعلومة داخل التنظیم ویسهم ؛فاعلیة وكفاءة الاتصال
خلق التفاعلات ىإلبذلك في خلق جو من الثقة والاحترام بین العاملین بها بالإضافة 

الاجتماعیة الهادفة بین الأفراد وتنشیط دورهم وأدائهم، مما یرفع من الروح المعنویة للأفراد 
وعكس هذا سیؤدي بطبیعة الحال إلى انخفاض وبالتالي التقلیل من ضغوط العمل.

وتدهور معنویات الأفراد وشعورهم بضغوط العمل نتیجة بطء الاتصالات وعدم فاعلیتها 
اتجاه واحد (الهابط) الذي یحمل الأوامـر والتعلیمـات من إذا كان الاتصال ذوخاصة

الأعلى إلى الأسفل ویؤدي بالفرد إلى عدم الاكتراث والخمول في التفكیـر باعتبـار أن أفكـاره 
ینعكس سلبا على أدائهم.ما28وآراءه لا قیمة لها لدى الرؤساء،

تشمل المتغیرات وى ضغوط العمل في المؤسسة: الوظیفیة وعلاقتها بمست.المتغیـرات2
الوظیفیة الأبعاد التالیة:

محتوى العمل وطبیعته وعلاقته بضغوط العمل1.2
ن طبیعة العمل داخل المؤسسة هو بمثابة مرآة عاكسة لبیئة العمل الداخلیة، حیث إ

تیب یؤدي إلي یعتبر عاملا مهما في تحفیز العاملین أو إحباطهم إذ أن العمل الروتیني الر 
حدوث الملل والسأم وزیادة الإهمال واللامبالاة وعدم الاكتراث نحو اعتماد أسلوب 
التحدیث، أو التطویر حیث أن العامل غالبا ما یشعر بعدم أهمیة جدوى عمله مما یتسبب 
في شعوره بضغوط عالیة، أما الأعمال التي تتسم بالتحسن والتطویر والتنوع والتجدید فإنها 

في رفع الروح المعنویة لهم، وتنمیة الشعور لدیهم بأهمیة العمل المناط بهم مما یؤدي تسهم
إلى بذل الجهود و الإسهام بكل طاقاتهم وقدراتهم الإبداعیة في إثارة الكفاءات والإمكانات 

الكامنة لدیهم لإتمام العمل على نحو مرض لیواكب أهداف المنظمة.
فرص الترقیة والتقدم وعلاقتها بضغوط العمل 2.2

شغل العامل المرقى لوظیفة أخرى ذات مستوى أعلى من الصعوبة " الترقیة تعني: 
29."والمسؤولیة والسلطة والمركز، تفوق مستوى وظیفته الحالیة

إلى ویسهم وجود فرص ترقي متاحة عبر المسارات الوظیفیة المختلفة بالإضافة 
نظام الترقیة في التقلیل من الضغوط المهنیة في بیئة العمل،وعیة فيمراعاة الموض

وتحسین في مستوى الرضا الوظیفي، وتحفیز العمال على العمل بروح معنویة مرتفعة 
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مما ینعكس إیجابا 30بخلق جو من التنافس بینهم بهدف الحصول على الترقیة المتاحة.
أوحین یشعر المورد البشري بأن فرصته على إنتاجیتهم. أما في حالة غیاب الترقیات

للترقیة ضعیفة، أو أنها محدودة وتتعارض مع طموحاته، فإن ذلك ولا شك سیؤدي إلى 
شعوره بضغوط العمل ومن ثمَّ انخفاض مستوى أدائه.

وغموض الدور وعلاقته بضغوط العمل̸صراع̸.عبء 3.2
العمل الداخلیة حیث یمكن اعتبار عبء، صراع أو غموض الدور جزءاً من بیئة 

یعتبرون من نواتج الحیاة الصناعیة والتنظیمیة المعاصرة ذات التأثیر السلبي على العمل 
وعلى أداء الفرد.

ویقصد بعبء الدور مجموعة المهام الوظیفیة التي تسند إلى المورد البشري من أجل 
ذ عبء الدور صورتین أداءها، وقد تكون تلك المهام أكثر أو أقل مما یجب القیام به، ویأخ

أساسیتین هما زیادة عبء الدور أو انخفاضه. 
تحمل المورد البشري لمهام كثیرة یطلب منه إنجازها في بزیادة عبء الدوریقصد 

وقت غیر كافي لإتمامها وهو ما یعرف "بالعبء الكمي"، أو القیام بمهام وظیفیة تفوق 
ة اللازمـة لأداء هـذا العمـل وهو ما یعرف مهارته وقدراته أي أن الفرد یفتقر إلـى القـدر 

، مما یجعل المورد البشري یشعر بالتهدید والإحراج والاضطراب مما 31"بالعبء الكیفي" 
یحدث اخـتلالاً نفـسیاً بداخله، وهو ما یجعله یعاني من ضغوط عمل مرتفعة تنعكس سلبا 

بمهام قلیلة "عبء كمي" أو فیعني قیام المورد البشري انخفاض عبء الدورفي أدائه. أما 
القیام بمهام لا تستوعب طاقاته وقدراته "عبء كیفي" مما یجعله عرضة للشعور بالملل 

32اتجاه عمله وهو ما یزید من مستوي شعوره بضغوط العمل.

الأداءى ومستو العملبضغوطالعملعبءتربطالتيالعلاقةیبینالتاليوالشكل
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عباء العمل وعلاقتها بضغوط العمل ومستوى الأداء): أ04(رقمالشكل

مستوى مرتفع             المستوى الأمثل للأعباء            مستوى منخفض
لأعباء العمل                                                 لأعباء العمل

ط عاليمستوى ضغمستوى ضغط منخفض مستوى ضغط عالي
أداء منخفضأداء منخفض                        أداء أمثل

المكتبة الأكادیمیة، السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق،الكتبي محسن علي، المصدر: 
.217، ص 2005الإسماعیلیة، 

فعة فإن ذلك من خلال الشكل السابق، یمكن القول أنه إذا كانت أعباء العمل مرت
سیؤدي إلى شعور المورد البشري بالإرهاق والتعب ومن ثم الشعور بضغوط عمل عالیة، 
وهو ما ینعكس بالسلب على مستوى أداءه، وكذلك هو الحال بالنسبة لانخفاض عبء 
العمل، حیث یؤدي هذا الانخفاض إلى شعور المورد البشري بالملل والروتین ومن ثم 

ي حین أن وجود عبء عمل أمثل یجعل المورد البشري في الشعور بضغوط العمل، ف
وضعیة مثلى اتجاه ضغوط العمل، وهو ما ینعكس بالإیجاب على مستوى أداءه.

أما غموض الدور فهو عبارة عن غیاب تصور واضح للمورد البشري لما یجب أن 
صة بحدود یؤدیه في عمله، وعلى الأهداف التي ینبغي علیه تحقیقها وعلى المعلومات الخا

حیث توصلت دراسة قام بها باحثون من جامعة میتشغان بالولایات سلطته ومسؤولیته.
المتحدة الأمریكیة إلى أن غیاب تصور واضح للدور الذي یقوم به المورد البشري من 
شأنه أن یؤدي به إلى الشعور بضغوط العمل، ویزداد هذا الشعور حدة عندما لا یجد 

33. المورد البشري من یرشده

أما صراع الدور فیحدث نتیجة التعارض الذي یحدث للمورد البشري بسبب وجود 
الى أن ظاهرة صراع الدور تنشأ دراسة القحطاني"متطلبات عمل مختلفة، حیث تشیر "

لأسباب عدیدة أهمها تناقض التوجیهات التي تصدر في وقت واحد من الرئیس المباشر، 
ثر من شخص، أو نتیجة تعدد الأدوار التي یؤدیها أو تعدد التوجیهات والأوامر من أك
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مما یسبب حالة من الشك في ذهن العامل حول ما یجب أن یعمله 34.الشخص وتناقضها
مستوى القلق وضغط ارتفاعمثلصحتهعلىسلبیةأثارایتركومن ینفذ توجیهاته، ما 

ترك العمل الدم، كما یؤثر سلبا على المؤسسة من خلال ارتفاع معدلات الغیاب و 
مستوى الرضا الوظیفي والإنتاجیة.وانخفاض

وعلاقته بضغوط العملنظام الحوافز4.2
یعد نظام الحوافز من أهم الأنظمة التي تُعنى بقضیة المحافظة على الكفاءات البشریة، 
وخلق الدافعیة والحافز لدیها على إِبداع كلما من شأنه أن یدعم أداء المنظمات نحو تحقیق 

لدىالكامنةالدوافعإثارةتستهدفالتيالقوةها التي قامت من أجلها، فالحوافز هي أهداف
وتشجیعهم على تكرار السلوك الذي ینطوي على تحقیق المنافع المتوقعة.الأفراد

فكلما كان نظام الحوافز عادلا وفاعلا في إشباع الحاجات المطلوبة للعاملین كلما 
حیث یسهم شعور الفرد بعدالة ما 35لدیهم.ضا والالتزامساهم ذلك في إیجاد نوع من الر 

یتلقاه من أجر أو راتب أو حافز في بث الارتیاح في نفسیته مما یرفع من معنویاته 
بخلاف شعور الفرد بعدم وبالتالي تحفیزه على زیادة الإنتاجیة وتحسین الإنجاز المستهدف.

افز لاحتیاجاته الأساسیة، فان ذلك كفایة أو إشباع الراتب أو الأجر أو الحإنصاف أو
علیه شعور الفرد بضغوط عالیة وإحباط شدید وعدم رضا ینعكس سلبا فيیترتب
فعدم شعور الفرد بأنه یحصل على مقابل عادل مقابل ما یبذله من مجهود بسبب 36أدائه.

ارتفاع في إلىعدم فاعلیة وعدالة نظام الأجور والرواتب والحوافز مما لا شك فیه سیؤدي 
مستوى ضغوط العمل.

النفسیة والاجتماعیة وعلاقتها بمستوى ضغوط العمل في المؤسسة: . المتغیرات3
تتضمن المتغیرات النفسیة والاجتماعیة الأبعاد التالیة:

وعلاقته بضغوط العمل.الأمن والاستقرار الوظیفي1.3
ة كانت. فلا توجد إن الأمن الوظیفي یعتبر من أهم ركائز النجاح في أیة مؤسس

مؤسسة ناجحة وذات إنتاجیة مرتفعة، إلا وكان الأمن الوظیفي متحققا فیها، ویتمتع به 
فالإحساس بالأمن من المتطلبات الأساسیة 37جمیع موظفیها. والعكس لا یأتي إلا بالعكس.

والمهمة جدا للفرد من أجل التمتع بالصحة النفسیة اللازمة، فرفع درجة الطمأنینة لدى 
الموظف على مستقبله الوظیفي، و إنهاء جمیع صور القلق على ذلك المستقبل، ینتج عنه 
شعور الفرد بالراحة والاستقرار النفسي بما یرفع من معنویاته مما ینعكس إیجابا على 
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أما عدم تحقق الأمن الوظیفي وتدني درجته في المؤسسة .إنتاجیته وإنتاجیة المؤسسة ككل
با على إنتاجیة تلك المؤسسة ونجاحها، حتى و إن كانت تضم كفاءات دائمًا ما ینعكس سل

الإحساس بضغوط إلىفالقلق وعدم الطمأنینة سیؤدي عالیة ومتخصصة في مجال عملها،
عالیة تؤثر سلبا على الفرد وتحد من القدرة على إیجاد شخصیة ایجابیة و متزنة و منتجة.

عملالعلاقات في العمل وعلاقتها بضغوط ال2.3
یقصد بالعلاقات الإنسانیة في العمل تلك التفاعلات التي تحدث ما بین الموارد البشریة 

العلاقات السائدة داخل المنظمة تلعب إنفي بیئة العمل، سواء كانت إیجابیة أو سلبیة.
دوراً هاماً جداً في الحیاة الوظیفیة، فهذه العلاقات تتُیح للأفراد إشباع الحاجات النفسیة 

جتماعیة لهم، كحاجة الأمن والطمأنینة والتقدیر الاجتماعي والاحترام والصداقة والا
كما توفر مناخ عمل محببا ومكاناً مناسباً للتنافس الشریف بین الأفراد، مما یقلل 38وغیرها،

في المقابل ؛من إمكانیة التعرض لضغوط العمل، هذا إذا ما أحسن استغلال هذه العلاقات
لاقات سببا مهما في شعور الموارد البشریة بضغوط العمل إذا ما أسيء قد تكون هذه الع

استغلالها، سواء تلك العلاقات التي تجمع الرئیس بمرؤوسیه أو المرؤوسین فیما بینهم.
فالأفراد الذین یشرف علیهم مدیر متسلط وغیر متعاون معهم ویعاملهم بتحیز ومحاباة ولا 

ا سیوتر من العلاقات بین الطرفین مما یؤدي إلى یشركهم في اتخاذ القرارات فإن هذ
وكذلك یؤدي فقدان الدعم الاجتماعي الكافي من الزملاء في 39شعورهم بضغوط العمل،

تولید حالات التوتر والانفعالات النفسیة والشعور بالوحدة وهو ما یعزز من إلى العمل 
ا الباحث ستورا وقد أشارت دراسة مسحیة قام بهإمكانیة التعرض لضغوط العمل.

)Stora شملت إطارات المؤسسات الصناعیة الفرنسیة، إلى أن غیاب المساندة والدعم (
بالاغتراب داخل المؤسسة، وهو من الرئیس والزملاء في العمل، أدى إلى شعور الإطارات

40ما ترتب علیه شعور حاد بضغوط العمل.

ظروف العمل المادیة وعلاقتها بضغوط العمل3.3
والمعداتالأثاثوترتیبوتصمیمهالعملمكانبموقعالمادیةالعملظروفتتعلق
الجیدوالترتیبالتصمیموان عدم،وغیرهاوالضوضاءوالرطوبةوالتهویةوالإضاءةوالأجهزة

مستلزماتتوفیروعدمالإضاءةأوالتهویةأوالتأثیثأوالمساحةحیثمنالعمللمكان
فالمناخ.العملضغوطمستوىفيارتفاعإلىیؤديأنذلكشأنمناللازمةالعمل
ذ كلما كانت إومواقفهم،واتجاهاتهمالأفرادنفسیةفيتأثیرلهالعملبیئةفيالمادي
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فان هذا من شأنه أن یعطي راحة نفسیة وجسدیة تنعكس ظروف العمل المادیة مناسبة
وف العمل سیئة (حرارة وبالعكس عندما تكون ظر بالإیجاب على أداء المورد البشري

مرتفعة، سوء التهویة، رطوبة، ضجیج ...) فان هذا سیترك آثار سلبیة على الصحة 
إذ تؤدي إلى شعوره بالضجر والضیق والتعب الشدید مما النفسیة والجسدیة للمورد البشري

41یزید من احتمال تعرضه لضغوط العمل.

ة العلاقة التي تربط بیئة و من خلال ما سبق عرضه، یمكن أن نلخص وبصفة عام
العمل الداخلیة ومستوى ضغوط العمل في المخطط الموالي: 

): العلاقة بين بيئة العمل و مستوى ضغوط العمل05الشكل رقم ( 

ينالمصدر من إعداد الباحث

ثالثا: نتائج ضغوط العمل على الفرد والمؤسسة 
جابة الـضغط لـدى الفـرد بـشكلٍ قـوي عندما تثار اسـتنتائج ضغوط العمل على الفرد: .1

ومتكـرر ولـم یـستطع مواجهتها یظهر الجانب الـسلبي للـضغط ومـن ثـم یـؤدي إلـى أعراض 
وتأثیرات فـسیولوجیة، و نفسیة، وسـلوكیة ضارة، وتكمن هذه الأعراض في: 

الدم، وتشمل الأزمـات القلبیـة، ارتفاع ضغط الأعراض أو التأثیرات الفسیولوجیة:1.1
قرحة المعـدة، صعوبة التنفس، كثرة التعرق، والـصداع النـصفي...الخ. 

وتشمل حالات القلق، والإحبـاط، والاكتئـاب، الأعراض أو التأثیرات النفسیة:2.1
والغـضب، والانفعال، والشعور بالملل، وانخفاض في تقدیر الذات، والتعب، والشعور 

لخ.بالخجل والذنب، والمزاج الحاد...ا
حالات تغیب عن العمل أو التأخر عنه،الإسـراف الأعراض أو التأثیرات السلوكیة:3.1

فـي التـدخین، وتنـاول العقـاقیر والمخدرات، علاقات ضعیفة مع الغیر، الاعتداء على الأفراد 

مستوى أداء و 
إنتاجیة 
منخفض

مستوى ضغوط 
مرتفع

بیئة تنظیمیة سلبیة، 
غیر مناسبة، و مثبطة 

للعزائم

مستوى أداء و 
إنتاجیة مرتفع

مستوى ضغوط 
منخفض

بیئة تنظیمیة ایجابیة، 
مناسبة، و مشجعة على 

بذل الجهوذ
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والاستیاء، انخفاض في مستوى الإنتاجیة، وارتفاع نسبة الحوادث، وزیادة معدل دوران 
العمل...الخ.

نتائج  ضغوط العمل على المؤسسة.2
تسعى المؤسسات إلى تحقیق أهدافها والقیام بأوجـه نـشاطها مـن خـلال الجهـود البشریة 
الموجودة بها.  فالإنسان یمثل أهم وأغلى عناصـر الإنتـاج فیهـا ومـن ثم فإن أي خلل قد 

المنظمة وعلى یصیب الإنسان نتیجة لضغوط العمـل یـنعكس بـشكل مباشـر علـى أداء 
ها، حیـث أن ئقدرتها علـى التكیـف مـع الظـروف البیئیـة المتغیـرة وضـمان استمرارها وبقا

العطـب الـذي یـصیب المنظمـة مـن جـراء تعـرض أفرادها لضغوط العمل یحملها أشكالاً 
ها مختلفة من التكـالیف المباشـرة وغیـر المباشـرة الباهظة والتي بلا شك تضعف من مركز 

التنافسي وبالتالي تعرضها للانهیار. 
یقدم الشكل أدناه توضیحا للتأثیرات المرحلیة لضغوط العمل، وكیف بإمكانها التأثیر 

سلبا على القدرة على بلوغ الأهداف التنظیمیة.
): التأثيرات المرحلية لضغوط العمل06(رقم الشكل

المثیرات التي 
ة تتوفر في بیئ

العمل الداخلیة
مثیرات -

مرتبطة بالبیئة 
التنظیمیة

مثیرات -
مرتبطة بالبیئة 

الوظیفیة
مثیرات -

مرتبطة بالبیئة 
النفسیة 

والاجتماعیة

سلوك الفرد كرد 
فعل لتأثیر هذه 

المثیرات
تزاید معدلات-

الغیاب
التوتر والقلق-
العدائیة تجاه -

الزملاء والمشرفین
رفض القیام -

واجباتالب
تزاید معدل -

العملدوران

أداء الفرد

تراجع -
التركیز أثناء 

العمل
البطء -

أثناء القیام 
بالواجبات

انخفاض -
مستوى 
الأداء

تراجع الأداء 
التنظیمي

تراجع -
مستویات جودة 

المنتجات
تراجع -

المبیعات
فقدان -

حصص 
سوقیة

زیادة -
المعیب من 
المنتجات

شكاوى -
نالزبائ
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من إعداد الباحثینالمصدر:
:لاصةخ

من خلال ما تقدم نستنتج أن بیئة العمل الداخلیة بمختلف متغیراتها  تؤثر بدرجات 
متباینة على ارتفاع أو انخفاض ضغوط العمل في المؤسسة، فالبیئة الإیجابیة التي تتضمن 
العمل بمبدأ اللامركزیة وحسن توزیع المهام و الواجبات على المرؤوسین، وتفویض 

تصالات، و النمط القیادي الدیمقراطي الذي یرتكز على السلطات، ومرونة وسلاسة الا
تسهم بدون أدنى شك ؛توفیر ظروف العمل المادیة المریحةإلىإضافة الشورى والمشاركة،

التقلیل من الضغوط إلى أدنى قدر ممكنإلىفي تحسین بیئة العمل الداخلیة بما یؤدي 
، بخلاف البیئة السلبیة التي تتضمن والذي یترتب علیه تحسین الأداء و زیادة الإنتاجیة

العمل بمبدأ المركزیة و قلة تفویض السلطات، وصعوبة الاتصالات و النمط القیادي 
عدم توفر الظروف المادیة المریحة كل هذا من شأنه أن یسهم إلىإضافة الأوتوقراطي،

في تشكیل ضغوط على العاملین تنعكس سلبا على أدائهم وإنتاجیتهم .
ول إن مصلحة المؤسسة تقتضي ضرورة حصر وتلافي العوامل السلبیة في إذن، نق

بیئة العمل حتى لا تكون سمة متحكمة في سلوكیات العاملین وتوجیهها بعیدا عن معاییر 
المطلوبة للأداء.
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، معهد الإدارة السلوك الإنساني و التنظیمي: منظور كلي مقارنالعدیلي ناصر محمد، /1

.19، ص 1995السعودیة،  - العامة، الریاض
الأردن، -ن، عما1992، دار وائل للنشر و التوزیع، نظریات منظمات الأعمالان أمیمة، ھالد/2

.40ص 
مكتبة السلوك الإداري و التنظیمي في المنظمات المدنیة والأمنیة،حمزاوي، محمد السید، /3

.106- 105، ص 2008زیع، الریاض، التو الشقري للنشر و 



 

4862017

دراسة -المناخ التنظیمي على أداء الموارد البشریةمحمود عبد الرحمان ابراهیم الشنطي، أثر /4
، رسالة ماجستیر، الجامعة السلطة الوطنیة الفلسطینیة في قطاع غزةمیدانیة على وزارات

.33، ص 2006الإسلامیة، غزة ، 
كز عمان، مر تطویر المنظمات: المفاهیم والهیاكل و الأسالیب،العواملة نائل عبد الحافظ، /5

.75، ص 1995احمد یاسین للنشر،
، الدار الجامعیة قیق المیزة التنافسیةالموارد البشریة مدخل تحمصطفى محمود أبو بكر، /6
124، ص2008مصر، -شر، الإسكندریةللن
.244اصر محمد، مرجع سبق ذكره، ص العدیلي ن/7
السلوك التنظیمي و الأداء، ترجمة جعفر أبو القاسم أندرودي سیزلاقي، مارك جي والاس، /8

.180نشر، ص سنة  السعودیة، بدون-، معهد الإدارة العامة ، الریاضأحمد
، 26، مجلة العلوم الإنسانیة ، العدد ضغوط العمل : النظریات و النماذجعاشور خدیجة، /9

.189، ص 2012ة محمد خیضر بسكرة،جامع
.180جي والاس، مؤرجع سبق ذكره،ص أندرودي سیزلاقي، مارك /10
101حمد السید، مرجع سبق ذكره، ص حمزاوي، م/11
مجلة الباحث، تحلیل البیئة الخارجیة والداخلیة في صیاغة الإستراتیجیة،الطیب داودي، أثر/12

.3،ص2007جامعة باتنة، الجزائر، ، 05العدد 
الإدارة الإستراتیجیة: مفاهیم ونماذج ، ثابت عبد الرحمان إدریس، جمال الدین محمد المرسي/13

.150، ص 2002مصر، - الدار الجامعیة، الإسكندریة، تطبیقیة
والشخصیة (ب)، متاح على الموقع: نظریة الشخصیة (أ)14/

http://ar.wikipedia.org/wiki/ :13:16على 19/01/2015، تاریخ الإطلاع.
.196ور خدیجة، مرجع سبق ذكره، ص عاش/15
نشر، دار وائل لل: بعد إستراتیجي،إدارة الموارد البشریة المعاصرةعقیلي عمر وصفي، /16

.599-598، ص2005الأردن، 
المكتبة الأكادیمیة، السلوك التنظیمي بین النظریة و التطبیق،الكتبي محسن علي، /17

.223، ص2005الإسماعیلیة ، 
، السلوك التنظیمي في ادارة المؤسسات التعلیمیة فلیه فارق عبده، السید محمد عبد المجید، /18

.296، ص 2005ولى، عمان ، المسیرة للنشر و التوزیع، الطبعة الأدار 





487 

أثر البیئة الداخلیة على الالتزام التنظیمي موسى أحمد خیر الدین، محمود أحمد النجار،  /19
،  مجلة دوریة محكمة، في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في المملكة الأردنیة الهاشمیة

.7، ص6/3/2012العربیة السعودیة، ، المملكة جامعة الملك فیصل الاحساء
- علاقة أبعاد المناخ التنظیمي بضغوط العمل في المؤسسات الجامعیةعدمان مریزق، /20

، 2009، 40إشارة إلى المدرسة العلیا للتجارة بالجزائر، المجلة الالكترونیة للعلوم الإنسانیة، العدد 
، تاریخ الإطلاع: http://www.ulum.nl/D163.HTMLمتاحة على الموقع: 

06/01/2015.
المنظمةمنشورات،التنظیمفاعلیةعلىوأثرهاالأفرادومعتقداتقیم،عصفورصطفىمأمل/21

47.ص ،2008،الإداریةللتنمیةالعربیة
دراسة حالة فئة الأفراد - ا الوظیفيأثر الثقافة التنظیمیة على الرضعیساوي و هیبة، /22

، مذكرة ماجستیر، جامعة الشبه طبیین بالمؤسسة الإستشفائیة العمومیة ترابي بوجمعة ببشار
.1، ص2012تلمسان ، - بكر بلقاید أبو 

، (ترجمة رفاعي محمد الإدارة الإستراتیجیة: مدخل متكاملل وجونز، جاریث، ھشارلز، /23
السعودیة، -مد عبد المتعال) ، دار المریخ للنشر و التوزیع، الریاضرفاعي و محمد سید اح

.651- 650، ص ص 2001
نحو أنماط قیادیة جدیدة وعلاقتها بالرضا الوظیفي والولاء سعد بن عبداالله الكلابي. /24

) 37مجلة كلیة التجارة للبحوث العلمیة، جامعة الإسكندریة، المجلد (التنظیمي: دراسة میدانیة،
.1، ص 2000)، سبتمبر 2لعدد (ا

25/ Stephen Robbins, Timothy Judge, Philippe Garbilliet, comportement
organisationnels, 12éme édition, pearson education Inc, France, 2007, p
412.

ار ، دعلم النفس الإداري و تطبیقاته في العملكریم ناصر علي، أحمد محمد مخلف الدلیمي، /26
.44،ص 2009وائل للنشر، الطبعة الأولى، عمان ، 

، 2008، دار الیازوري للنشر، عمان الإدارة الحدیثة : نظریات ومفاهیم،العلاق، بشیر ،/27
.298ص 

أثر المناخ التنظیمي على الأداء الوظیفي یوسـف عبـد بحـر و أیمن سلیمان أبو سویرح، /28
مجلة الجامعة الإسلامیة (سلسلة الدراسات سلامیة بغزة، للعاملین الإداریین في الجامعة الإ

1155، ص 2010الإنسانیة)، المجلد الثامن عشر، العدد الثاني، جوان 
نظام الجدارة في تولیة الوظائف العامة : دراسة مقارنة بین عبد العال صبري جلبي أحمد ، /29

.92، ص 2008، ، الإسكندریة ، دار الجامعة الجدیدةالنظام الإداري الوضعي و الإسلامي



 

4882017

حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ و ني دراسةھالاستقرار المالترقیة الوظیفیة و جبلي فاتح، /30
طینة، الجزائر، رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الإجتماعیة والإنسانیة، جامعة منتوري قسن، الكبریت
.34-33، ص ص 2006

، دار الجامعة الجدیدة، مي بین النظریة و التطبیقالسلوك التنظیبلال محمد إسماعیل، /31
.60-59، ص ص 2005مصر، .-سكندریةالإ
.217ص مرجع سبق ذكرهالكتبي محسن علي، /32

33 / Jean Benjamain Stora, le stress, 2éme édition, édition dahleb,
France, 1993, p 16 .

دراسة تطبیقیة - الداخلیة على الولاء التنظیميأثر بیئة العمل القحطاني، محمد علي مانع، /34
رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة نایف العربیة -على ضباط حرس الحدود بالمنطقة الشرقیة

.38، ص 2001السعودیة، -للعلوم الأمنیة، الریاض
35 /Chandranshu Sinha, D.Phil, Factors Affecting Quality Of Work Life
:Empirical Evidence From Indian Organizations ,  Australian Journal of
Business and Management Research Vol.1 No.11 February-2012, pp 31-
40, p 35.

، مرامر القیادة الإداریة: التحول نحو النموذج القیادي العالميسالم بن سعید القحطاني، /36
.259، ص 2008ریاض ، للطباعة و التغلیف، الطبعة الثانیة، ال

37 / Heaney, Catherine A, Israel, Barbara A, & House, James S. Chronic,
Jobinsecurity among automobile workers: effects on job satisfaction
and health, Social & Medicine, 38, 1994, p.p: 1431-1437, p1431.

تبار أثر الخصائص التنظیمیة والفردیة في تشكیل ضغط العمل اخدوالیبي ،عبد القادر احمد، "/38
رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة الاقتصاد ، جامعة دراسة میدانیة في الجامعات السوریة ،

.81، ص 2008حلب ، 
39 / Stora Jean Benjamin, Op Cit, pp 18-19 .
40 / j.B. Stora, le coût du stress, la revue française de gestion, n°67, jan-
fév., 1988, p : 108.
41 / Melson J.G., Health, Anew Personnel Imperative , Personnel
Administration, February, 1998, PP 69-71.


