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 علم النفس الاجتماعي للعمل  عنواف المقياس 

عمل  اؿتنظيم كاؿ ماستً بزصص علم اجتماع أكلذطلبة سنة الفئة المستهدفة 
  أساسية كحدة تعليم طبيعة المقياس 

 س أعماؿ موجهة 1د 30/  سا بؿاضرة  1د 30 س 45 : 1قياس سداسيـالمجاؿ الزمني  
 05الرصيد  
 02المعامل  

المكتسبات القبلية 
للمقياس  

 : من ابؼتوقع من الطالب أف يكوف على معرفة أك تكوف لديو خلفية حوؿ 
مفهوـ كتعريف كل من علم النفس كعلم الاجتماع كعلم النفس الاجتماعي ، *

كمدرؾ لأبنية كل ىذه العلوـ كتطبيقاتها كبؾالات الاستفادة منها ، كىو ماتعرض 
 .لو خلبؿ مرحلة ليسانس 

لديو تصور حوؿ بؾموعة من ابؼفاىيم كابؼواضيع ابؼختلفة ذات صلة بداسيتم تناكلو *
القيادة ، التفاعل الاجتماعي ، ديناميكية ابعماعة ، "في ىذا ابؼقياس مثل موضوع 

من حيث التعاريف، "  الخ..السلوؾ التنظيمي ، الثقافة التنظيمية ، الدكافع كابغوافز 
 .الأبنية كالنظريات 

 معرفتو بالفكر التنظيمي * 

  المقياس أهداف
 
 
 
 

 :  أففي نهاية ىذا ابؼقياس سيكوف الطالب قادرا على 
o  أف يعطي تعريف لكل من علم النفس الاجتماعي كعلم النفس

 .الاجتماعي للعمل ، مع إبرازه لأىم ابؼفاىيم التي لديها صلة بهذا العلم
o  أف يتعرؼ على ابؼواضيع ابؽامة التي يسعى ىذا العلم لدراستها كالذم

، القيادة ، التفاعل الاجتماعي ، ديناميكية ابعماعة ، السلوؾ " يتضمن 
 "  الخ ..التنظيمي ، الثقافة التنظيمية ، الدكافع كابغوافز 

o  أف يكوف قادر على معرفة بـتلف الأطر النظرية النفسية لبيئة العمل. 
o  التمكن من تطبيق النظريات النفسية في حل ابؼشكلبت ابؼهنية. 
o  أف يتعرؼ على أساليب البحث في علم النفس الاجتماعي للعمل 

انماط التقييم  
 

   كتابيامتحاف+ ة  مستمرمراقبة

 

 معلومات حوؿ المقياس
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من خلبؿ فهم التفاعلبت  كذلك ، في بيئة العمل يعُدّ علم النفس الاجتماعي للعمل بؾالان معرفيان يعتٌ بدراسة السلوؾ الإنسالش 

 أدائهم كرضاىمالاجتماعية التي تنشأ بتُ الأفراد كابعماعات داخل ابؼنظمة، كبرليل العوامل النفسية كالاجتماعية ابؼؤثرة في 
كقد اكتسب ىذا المجاؿ أبنية متزايدة مع التطور ابؼستمر لبيئات العمل كما صاحبها من برولات تنظيمية كتقنية .  ابؼهنيةكرفاىيتهم

 .كثقافية

كما ، التي تساعد على فهمو  كفهم العلبقات  ابؼهنية  من أسس كمفاىيم رئيسية تشكّل الإطار النظرم ابؼقياس ىذا انطلقنا في
كيفية ؿمثل نظرية الدكر كنظرية التبادؿ الاجتماعي، التي تتيح تفستَ ذات صلة متعددة  سوسيولوجية  إلذ مدارس كنظرياتتعرضنا

 كما تناكلنا موضوع كما يعُتٌ بدراسة العمليات الاجتماعية اليومية في العمل، . تشكل الأدكار كتفاعل الأفراد داخل التنظيم
 الاتصاؿ، كأبماط  كالاتصاؿ في ابؼنظمة فعالية التواصل ك،ابعماعة  كالفرؽ  داخل التنظيم كبرليلها كالعوامل ابؼؤثرة فيها ةديناميكي

. كابؼنظمة أداء العامل التي تؤثر في 

برليل القيادة كأدكارىا كتأثتَ أبماطها على الأفراد  كمنها بؿاكلة  كىناؾ العديد من ابؼواضيع التي يعتٌ ىذا العلم بدارستها  كفهمها
 من انتماء العاملتُ كابغوافز النفسية كالاجتماعية التي تعزز داخل بيئة العمل  دراسة الدافعية  العمل على كابعماعات، إلذ جانب

الصحة النفسية  برليل العوامل ابؼؤثرة في  العمل، كبيئة  في  الثقافة التنظيمية، كالتنوع فهم تأثتَ ركزنا على كما . رضاىم الوظيفيك
.  باعتبارىا ركائز أساسية لاستدامة الأداء كالإنتاجية كرفاىيتهمللعاملتُ

 التغتَ التنظيمي كالتكيف، إضافة إلذ القضايا كموضوع، التنظيمية السلوؾ التنظيمي كسلوكيات ابؼواطنة ابؼقياس ىذا تناكلنا فيكما 
بنية لأ كما تم التطرؽ.  كالتفاعل في بيئة العمل ابؼعاصرة مثل العمل عن بعُد كالتحوؿ الرقمي كانعكاساتهما على العلبقات ابؼهنية

. استمراريتها كبسيز مواردىا كالابتكار كعناصر بؿورية في تطوير ابؼؤسسات كضماف الإبداع

  الاجتماعي النفس ذات صلة بعلمبحثية اؿدكات الأنهجيات كالد إبراز أىم  تم التًكيز على كفي ابعانب التحليلي كابؼنهجي، 
 الظواىر ابؼهنية كتفستَىا كفق منظور نفسي  كالعمل  على دراسة ،  كالبحث فيو مع برديد اختبارات قياس الرضا الوظيفي للعمل

. اجتماعي

 

 

 

 

 مقدمة 
 

 

 



 
 

6 
 سومية تواتي  .                             د                                                                       محاضرات علم النفس الاجتماعي للعمل                                                                        

 

 

 

 : علم النفس الاجتماعي للعمل إلى مدخل عاـ -أولا

علم النفس الاجتماعي للعمل ىو بؾاؿ يتداخل فيو علم النفس مع مفاىيم اجتماعية كسلوكية لفهم كيفية تأثتَ العوامل     
يهدؼ ىذا العلم إلذ دراسة الديناميكيات ابؼعقدة التي بركم التفاعل . النفسية كالاجتماعية على سلوؾ الأفراد داخل بيئات العمل

 .بتُ الأفراد، ككيف تؤثر ىذه التفاعلبت على الأداء الوظيفي، كالرضا ابؼهتٍ، كالعلبقات الإنسانية في العمل

كمن ىنا كاف لابد لنا من إعطاء تعريف لكل من علم الاجتماع كعلم النفس كعلم النفس الاجتماعي كعلم النفس الاجتماعي 
 :للعمل 

:  علم الاجتماع تعريف - 1

 فيما يتعلق بتعريف علم الاجتماع ، فإننا بقد انو في مرحلة نشأة كتأسيس علم الاجتماع ، فانو قد طرحت تعريفات عديدة    
سعت في اغلبها إلذ تعتُ حدكد ىذا العلم سواء من حيث بؾاؿ العلم أك تعريفو بالنظر إلذ أىدافو بالنسبة للمجتمع ارتباطا بذاؾ 

كبذلك فهو  " العلم الذم يهتم بدراسة ابغياة الاجتماعية في ابعماعات كالمجتمعات الإنسانية " كيعرؼ علم الاجتماع باعتباره 
 .علم شديد التعقيد لاف موضوعو الأساسي يتمثل في دراسة سلوكنا باعتبارنا كائنات اجتماعية 

بأنو الدراسة العلمية للحياة الاجتماعية ، كيذىباف إلذ أف ابغياة الاجتماعية "   تعريف لعلم الاجتماع لاجبرف ونيموكوؼكقدـ 
تستند إلذ التفاعل الذم يؤدم إلذ نشأة النظم كالتنظيمات الاجتماعية التنظيم الاجتماعي كتػأسيس الثقافة باعتبارىا صادرة في 

 1جانب منها التفاعل الاجتماعي 

 .تعريف بؽذا العلم على انو العلم الذم يعتٌ بفهم النشاط الاجتماعي كتأكيلو كتفستَ حد لو كنتيجتو نسبيا ماكس فيبر كقدـ 

كما  تم تعريفو من قبل بعض العلماء على انو علم يعتٌ بابعماعات الإنسانية كالتفاعلبت كالعلبقات بتُ أفراد ىذه ابعماعات 
 كآخركف اعتبر كاف ىذا العلم ىو دراسة للحياة الاجتماعية للمجتمعات البشرية ، كاعتبره البعض الأخر بأنو علم يهتم بالقواعد 

 

 

                                                             
 .33، ص2016علي ليلة ، علم الاجتماع كبناء النظرية الاجتماعية ، مكتبة الابقلو ابؼصرية ، القاىرة ،  -1

المفاىيم : المحاضرة الاولى 
 الأساسية في علم النفس الاجتماعي 

 للعمل
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 1.كالعمليات الاجتماعية التي تربط الأفراد بصفتهم أعضاء بصعيات كبؾموعات كمؤسسات

يشكل حقلبن جامعان لعدة اىتمامات من برليل عملية كمن ىنا بقد أف علم الاجتماع يهتم بسلوكنا ككائنات اجتماعية، حيث 
بشكل أعم، علم الاجتماع ىو . الاتصالات القصتَة بتُ الأفراد المجهولتُِ في الشارع إلذ دراسة العمليات الاجتماعية العابؼية
تساعد نتائج البحث الاجتماعيِ . الدراسة العلمية للمجموعات الاجتماعية كالكيانات خلبؿ بررّؾِ بشرِ في كافة أبكاء حياتهم

 .قادة المجتمع من أكادبييتُ، خبراء تربية، كمشرّعتُ، كمدراء، سياسيتُ كغتَىم بفن يهتموف بَحلّ كفهم ابؼشاكل الاجتماعي
 القرف التاسع عشر كيهتم بالقواعد كالعمليات الاجتماعية التي تربط أكائل جديد نسبيا تطور أكادبييكما يعد ىذا العلم توجو 

 2. كجماعات أيضاكتفصل الناس ليس فقط كأفراد ، بل 
      كبفاسبق بيكننا القوؿ أف علم الاجتماع ىو علم يسعى لدراسة العلبقات الاجتماعية كالظواىر التي تنشأ عن تفاعل الأفراد 
داخل المجتمع بشكل منتظم كبالاعتماد على بؾموعة من الأدكات كابؼناىج العلمية ػ كذلك بهدؼ فهم الواقع الاجتماعي كتفستَه 

 .كتقدلص حلوؿ علمية للمشكلبت المجتمعية 

:  تعريف  علم النفس -2

، يعتبر أمرا psychoiogyبفا لاشك فيو أف تعريف علم من العلوـ ، كبخاصة إذا كاف من العلوـ الإنسانية شأف علم النفس 
صعبا إلذ حد بعيد ، بحيث يكاد يستحيل على القائم بها أف  ينجح في كضع التعريف ابؼثالر ، إلذ أف بوقق بو ابػاصية الشهتَة 

 تكوف حدكدا ىولامية –ذلك أف ابغدكد الفاصلة بتُ علم كغتَه في كثتَ من ابغالات . للتعريف الدقيق من حيث كونو مانعا 
يكتنفها الكثتَ من الظلبؿ كيشوبها الكثتَ من ابػلط حيث انو قد نشأت علوـ حديثة نسبيا تقع بتُ علم كأخر بحيث تأخذ من 

 الخ ... علم النفس الاجتماعي الذم يأخذ من علم النفس كيتداخل مع علم الاجتماع –ىذا كتتداخل مع ذاؾ فهناؾ 

كفي ىذا السياؽ لابد لنا من كضع أك برديد تعريف لعلم النفس على اعتبار أف كل مهتم بدراسة ىذا العلم أك راغب في برصيل 
  3.معارؼ خاص بو لابد لو من فهم معناه 

  كالتي تعتٍ الركح أك العقل  psycheفعند البحث في معتٌ علم النفس  من حيث الاشتقاؽ بقد انو مشتق من كلمتتُ يونانيتتُ
تعتٍ العلم أك الدراسة ػ كبالتالر يكوف علم النفس ىو دراسة الذات كما تكشف عن نفسها في الأداء وlogosأك الذات ، 

 .كالعمل كالنشاط ، أم  في السلوؾ 

 

                                                             
 كالاجتماعية ، الإنسانية علم الاجتماع ، قسم علم الاجتماع كالدبيغرافيا ، كلية العلوـ إلذبن بلقاسم ابياف صبرا ، بؿاضرات في مقياس مدخل  - 1

 .2ػ ص 2021جامعة زياف عاشور ابعلفة ، 
  .1،  ص2018 ، قسم الانثربولوجيا كالاجتماع ، ابعامعة ابؼستنصرية ،الآدابعذراء صليوا رفو ، بؿاضرة في مادة مدخل علم الاجتماع ،كلية  -2
 .25، ص 2010 ، القاىرة  ، 8فرج عبد القادر طو ، اصوؿ علم النفس ابغديث ، مكتبة الابقلو ابؼصرية للكتب، ط - 3
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 1.كبيكن تعريف علم النفس على انو العلم إلذ يدرس سلوؾ الإنساف أم يصفها السلوؾ كبواكؿ تفستَه

  على انو العلم  الذم يعتٌ بالسلوؾ كالعمليات العقلية   psychologe إلذ أف علم النفس ويد وتافرسكما عرؼ  كل من  
 2"  .كبيكن أف نضييف ىنا كيفية تأثتَبنا أيضا " ككيفية تأثتَبنا بحالة الفرد ابعسمية كحالتو العقلية كالبيئة ابػارجية 

 تعريف لو بأنو العلم الذم بىتص بالدراسة العلمية كتب علم النفس الحديثكمن التعريف الأكثر شيوعا لعلم النفس بقد في 
 .لسلوؾ الكائن ابغي كلتوافقو مع البيئة 

أم أف ىذا العلم يسعى لفهم ككصف كتفستَ سلوؾ الكائن ابغي كبؿاكلة التنبؤ بدا سيكوف عليو ىذا السلوؾ في ابؼستقبل كيرتبط 
 3.ىذا التعريف ببعض ابؼفاىيم أكبؽا العلم كالدراسة العلمية 

شعورية  ) العلم الذم يتناكؿ بالدراسة سلوؾ الكائن ابغي كمابوملو من عمليات عقلية كديناميكية كنفسية بأنويعرؼ علم النفس 
 كالتخطيط لو كىو يهتم بدختلف بأبماطو فهم ىذا السلوؾ كقواعده كالتنبؤ إلذ دكافعو كبذلياتو ، بطريقة علمية تهدؼ (ولا شعورية 

.  الشخصية كابعسمية كالعقلية كالاجتماعية كالانفعالية جوانبو

 بها كبؤثر حيث بسس بتأثر بصاعات ، أك يعيش ضمن بصاعة كإبما لايعيش في معزؿ عن بيئتو ابػارجية الإنساف أفكىنا بيكن القوؿ 
 أف إلذ كخلبؿ طفولتو التي يكوف فيها عدلص القوة الأكلذبـتلف جوانبو الشخصية كالاجتماعية كيكوف ذلك منذ مراحلو العمرية 

 ابؼمارسات التي كأماـ إليها الفرد في ظل ابعماعة التي ينتمي أف مرحلة يستطيع فيها برمل ابؼسؤكلية كابزاذ القرار ، كما إلذيصل 
 ككل ما يتعلق بابعوانب النفسية كابؼواقف الاجتماعية الآخرين علم لفهم سلوؾ إبهاد بصاعتو بهد نفسو بؾبر على أفراديقوـ بها 

 4. ابؼتعلقة بهم 

 : تعريف علم النفس الاجتماعي.3

تعددت التعاريف ابؼقدمة لعلم النفس الاجتماعي  كتنوعت بتنوع كجهات النظر بتُ العلماء  كمن بتُ ىذه التعاريف بقد أف 
 : ىناؾ  من 

 فرع من فركع علم النفس كانو ذلك الفرع الذم بىتص بدراسة السلوؾ الاجتماعي للفرد "عرؼ علم النفس الاجتماعي بأنو 
كابعماعة كاستجابة للمثتَات الاجتماعية فهو إذف العلم الذم يدرس سلوؾ الفرد في علبقتو بالآخرين ، إذا يستطيع ىؤلاء 

الآخركف أف بودثوا أثرىم في الفرد ، إما بشكل فردم أك بصاعي ، كما بيكنهم أف يؤثركا فيو أما بصورة مباشرة عن طريق كجودىم 

                                                             
 .4 ، ص1996 ػ لبناف ، 1كامل بؿمد بؿمد عريضة ، علم النفس  ، دار الكتب العلمية ، ط -1
 .25فرج عبد القادر طو ، مرجع سابق ذكر، ص  - 2
 19 ، ، ص2018 ، الاردف ، 1 سالد عبد الله الفاخرم ، علم النفس العاـ ، ابعزء الاكؿ، مركز الكتاب الاكادبيي ، ط3

 . 9س، ص. عبد العزيز خواجة ، مدخل الذ علم النفس الاجتماعي للعمل ، دار الغرب للنشر كالتوزيع ، ابعزائر ، د 4
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في بذاكز مباشر مع الفرد أك بصورة غتَ مباشرة عن طريق بماذج السلوؾ التقليدية أك ابؼتوقعة  من الناس كالتي يؤثر في الفرد حتى 
 1.كلوكاف بدفرده 

 تعريف لعلم النفس الاجتماعي على انو ذلك العلم الذم يتناكؿ بالدراسة سلوؾ الإنساف 1962كرتش وكروتشفيلد كما قدـ 
 .في ابعماعة ػ أم يتناكؿ كافة مظاىر سلوؾ الفرد كفي المجتمع

 " .اعتبار علم النفس الاجتماعي ىو الدراسة العلمية لسلوؾ الإنساف في المجتمع " ىولاندرأما 

 لو اعتبار أنو الدراسة العلمية بػبرة الفرد كسلوكو في علبقتهما بابؼواقف الاجتماعية كابؼواقف الاجتماعية شريف شريفكفي تعريف 
 2.ىي تلك التي تتكوف من الناس كعناصر الثقافة الاجتماعية كالتقنية 

 كيتفاعل معهم اقرأنوعلم  النفس الاجتماعي يعبر عن الدراسة العلمية لسلوؾ الكائن ابغي ككائن اجتماعي يعيش في بؾتمع مع 
 ىذا العلم يتناكؿ بالوصف كالتجريب كالتحليل كالفهم أف بسلوكهم كيؤثر في سلوكهم ، كما يتأثر أم كيؤثر بهم كفيهم يتأثر

 3. المجاؿ الاجتماعي أك في ابؼواقف الاجتماعية الآخرينخبرات كسلوؾ الفرد في تفاعلو مع 

من خلبؿ ىذه التعاريف بقد أف ىناؾ تأكيدا كاضحا على أف سلوكا الفرد متضمنا خبراتو كتفكتَه كابؼواقف الاجتماعية التي مر بها 
ككذلك المجاؿ الاجتماعية الذم يتم فيو ىذا السلوؾ ، أم أف ابؼواقف الاجتماعي كما بوتويو من أفراد كبصاعات يؤثر الفرد كيتأثر 

كلذلك فاف دراسة سلوؾ الفرد كدراسة التفاعل بتُ الفرد كابعماعة كما ينتج عنو من سلوؾ كقيم كابذاىات كمعايتَ كعادات .بها 
 4.ىو ميداف علم النفس الاجتماعي 

 بهذا العلم خاصة كانو علم يعمل على دراسة سلوؾ الفرد كابعماعة في بيئة تفاعلية كبيكم صلة  العديد من ابؼفاىيم ذات ىناؾ 
 : كالأتي ابؼفاىيم ابؼتعلقة بيو أىم إبراز

  نفسيا أك حركيا أك ىو تغيتَ في حركة اك مستول النشاط في زمن معتُ سواء كاف عقليا :السلوؾ  .
  أكثر أك ابؼتبادؿ بتُ نظامتُ التأثتَىو عملية : التفاعل . 
  تأثرا ك تأثتَايعيش ضمن بصاعة يتفاعل معها : كائن اجتماعي . 
  بؾموعة ظركؼ كمثتَات اجتماعية :موقف اجتماعي  .

                                                             
 ، ص 2012، القاىرة ، 1بؿمد بن بؿمود اؿ عبد الله ، علم النفس الاجتماعي كدكر الاسرة في التنشئة الاجتماعية ، دار كنوز للنشر كالتوزيع، ط- 1
7. 
 21 ، ص 2010ابضد بؿمد الزعبي ، اسس علم النفس الاجتماعي ، دار الزىراف للنشر كالتوزيع ، د بلد ،  - 2

 .10، ص9 ، ص1984حامد عبد السلبـ زىراف ، علم النفس الاجتماعي ، علم الكتب للنشر ػ القاىرة ، مصر  -3
 .22ابضد بؿمد الزعبي ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 4
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  1. ذلك على سلوؾ الكائن كتأثتَكل مابودث في بؿيط الفرد من تغتَات : مثيرات ومنبهات 

  كفي سياؽ ما تم تقدبيو بيكننا أف نعرؼ علم النفس الاجتماعي  على  انو الدراسة ابؼنهجية  ابؼنظمة للسلوؾ  الإنسالش  
كالعمليات ابؼعرفية كالانفعالية كذلك نتيجة للتفاعل بتُ الفرد كابعماعة كيقاس من خلبؿ ملبحظة استجابات الأفراد في مواقف 

 .اجتماعية مضبوطة أك من خلبؿ بؾموعة من التقنيات كالأدكات 

 : تعريف علم النفس الاجتماعي للعمل.4

 عملهم حيث يهتم آماكنبيكن تعريف علم النفس الاجتماعي للعمل  على انو عملية يتم من خلببؽا دراسة سلوؾ البشر في    
  ك التعرؼ على العوامل التي إليها مع بصاعات العمل التي ينتمي الأفراد بعلبقة أكىذا العلم بدارسة العلبقات بتُ الفرد كمهامو 

كبرستُ الركح ابؼعنوية الأفراد  تعزيز العمل ابعماعي كالتقليل من الصراعات كالضغوطات بتُ إلذ حيث يهدؼ أدائهمتؤثر على 
 2.كالقضاء على العلبقات ابؼدمرة للتنظيم 

كتم تعريفو على انو العلم الذم يشمل بصيع سلوؾ الفرد في ابعماعة أك بعبارة أخرل ىو الدراسة العلمية ابؼنظمة لسلوؾ الفرد أك 
 .ابعماعة سواء كانت ابعماعة مدرسة ، عمل ك غتَىا من ابعماعات التي ينتم باليها الفرد 

كعرؼ أيضا على انو العلم الذم يهتم بدارسة سلوؾ الأفراد بكل خبراتهم كابذاىاتهم كانفعالاتهم كمزاجهم  ككل ابؼواقف كالظركؼ 
التي مركا بها ، كتفاعلهم في موقف العمل ، كتأثتَ ىذا ابؼوقف على سلوؾ الفرد العامل كما يضمنو ىذا ابؼواقف من أفراد أك 

 3.بصاعات بيكن بؽذا الفرد أف يتأثر بها كيؤثر

كما تم تعريفو  على انو العلم الذم يهتم بدراسة العلبقات الإنسانية في العمل بتُ العماؿ فيما بينهم كبتُ العماؿ كالإدارة ، كفيما 
بتُ العماؿ اىتماما بها كجماعات بؽا خصائصها النفسية كالاجتماعية كالاقتصادية كابؼهنية ككيفية تأثتَ ىذه العوامل على السلوؾ 

 .4التنظيمي 

 

 
                                                             

 .10 عبد العزيز خواجة ،مرجع سابق ذكره ،  ص 1
2-  https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-historique-et-

applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer%20les%20pe
rformances%20des%20travailleurs . 25/10/2025تاريخ. 

 .ـ الاجتماعية ، جامعة سوؽ اىراس كعلاؿعقاقنية مهاء ، علم النفس الاجتماعي للعمل ، مواد عبر ابػط ، قسم  - 3
حواطي اماؿ ، مطبوعة مقياس علم النفس الاجتماعي للعمل ، قسم العلوـ الاجتماعية ، كلية العلوـ الاجتماعية كالانسانية ، جامعة غرداية ،  -4

  .04، ص 2018

https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-historique-et-applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer%20les%20performances%20des%20travailleurs
https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-historique-et-applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer%20les%20performances%20des%20travailleurs
https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-historique-et-applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer%20les%20performances%20des%20travailleurs
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: تطور علم النفس الاجتماعي للعمل -ثانيا 

الفلبسفة الاجتماعيوف ، ركاد الانثربولوجيا ، علماء  : أبنهانشأ ىذا العلم نتيجة احتكاؾ ركافد بؾموعة من المجالات ابؼعرفية  
 : ىذا العلم إنشاء في سابنوا الذين الأكائلالتطور كالنمو ، علماء الاجتماع ، علماء النفس كغتَىم كاىم الركاد 

 اىتم ىذا الرجل القانولش الفرنسي بقضايا ابعربية كاعتبر التقليد اك المحاكاة اساس العمليات الاجتماعية E.tardeتارد  -1
 .كالتفاعل الاجتماعي في كتابو دراسة علم النفس الاجتماعي 

 .استطاع اعطاء نظرية عن سيكولوجيا ابعماىتَ مستعينا بالطب العقلي في ذلك  (ركح الاجتماع   )بدراسة ابعمهور " لوبوف  -2
 . مركزا على التاثتَات الاجتماعية كدكرىا في انشاء الطفل خاصة قضية السلف ككيف بسارس قوتها علينا  e.a.rossركس  -3
كلياـ ماكدكجل مستندا على الغرائز كالدكافع باعتبارىا على اساس التفاعل الاجتماعي مصنفا ىذه الغرائز الذ سبعا تقابل كل  -4

خضوع / حب ، انصياع / غضب ، حناف / تعجب ، مقاتلة / تقزز ، استطلبع /خوؼ ت تذمر / نفور " كاحدة انفعالا معينا 
  .(زىو /، تاكيد الذات 

ثم بدأت الاساليب ابؼنهجية من بذريب كقياس كملبحظات تزداد تدربهيا كتظهر النظريات الاساسية في ىذا العلم كاىم 
 :ابؼوضوعات التي عابعها تاربىيا 

 ابعماعة كتاثتَ العضوية فيها بظات الشخصية :لخمسينات ا . 
 العدكاف كالعنف كالتجاكب كابغب :الستينات  .
 ابػلفيات ابؼعرفية للسلوؾ الاجتماعي كتاثتَ البيئة على الفرد  : السبعينات .
 عمليات ابعماعة من قيادة كابزاذ القرارات كابؼساعدة الاجتماعي، البعد الاندماج، العدكاف، الابذاىات، :الثمانينات 

. الاجتماعية كالفركؽ الفردية 
 1..كسائل الاعلبـ ابعماىتَم ، التطرؼ الديتٍ ، العنف ، ابعماعات الضاغطة  : التسعينات 

:   في مجالات الحياة وأىميتوعلم النفس الاجتماعي  -ثالثا

 كبصاعات بينها تفاعل أفرادالات ابغياة فحيثما كجد مج علمية كعملية في الكثتَ من أبنية  للعمل لعلم النفس الاجتماعي 
 سواء تعلق ذلك الأبنيةاية في غ أمر كىو لأىدافها كمدل برقيقها إنتاجيتها كدرجة أدائهااجتماعي، ففعالية ابعماعة كمستول 

 القوات ابؼسلحة  كىذه أك الصناعة أك  ابػدمة الاجتماعية أك بؾاؿ الصحة النفسية كالعلبج النفسي أكبدجاؿ التًبية كالتعليم 
 : 2 تطبيقات علم النفس الاجتماعي فيها أبنيةالمجالات التي سنقوـ باستعراض 

                                                             
 .14عبد العزيز خواجة ، مرجع سابق ، ص - 1
 .21حامد عبد السلبـ زىراف، مرجع سابق ذكره ، ص -2
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 فهم النمو الاجتماعي كابؼعرفي بأسس يعتٌ بدراسة بمو الشخصية ابؼتكاملة ابعوانب ، كبيد ابؼدرس :مجاؿ التربية والتعليم -1
:   موضوعاتها أىم العمل بتُ ابؼدير كابؼوظف كىيئة التدريس كالطلبة  كمن إطاركالعلبقات ابؼوحدة داخل 

  القيادة كالعملية التًبوية: 
  ابؼدرسة كبناؤىا كبساسكها كتفاعلها أسرةتكوين . 
  الابذاىات الاجتماعية داخل ابؼدرسة. 
  دكر ابعماعات في الضبط كالنظاـ. 
  ابعماعات التًبوية كالصحة النفسية في ابؼدرسة. 
  1. كحدة اجتماعية تربوية أنهاابؼدرسة من حيث 

فعالة   بهعلو أداة  كىو ما  يربط بتُ الفهم النفسي كالفهم الاجتماعي،   ىناعلم النفس الاجتماعي كمن ىنا بيكننا القوؿ  أف 
من خلبلو بيكن برستُ البيئة التعليمية، دعم الطلبب نفسينا كاجتماعينا، كتعزيز بـرجات ك . لكل من يعمل في بؾاؿ التًبية كالتعليم

 .التعلم بشكل شامل

 : الإنتاج في مجاؿ -2
  برستُ مستول اقتصاديتها كحتى يتحقق ذلك كاف لابد بؽا من التوجو لتًكيز جهودىا في إلذ تهتم بـتلف الدكؿ بشكل كبتَ 

 أخرل كبرستُ مستويات التصنيع لديها ، كحتى يتحقق ذلك كاف لابد بؽا من الاىتماـ بجوانب الإنتاجيةالرفع من الكفاية 
 كالتفاعل بتُ الإنسانية للجانب التقتٍ كالتكنولوجي الذم تعمل على تطبيقو ، كمن بتُ ىذه ابعوانب بقد العلبقات بالإضافة

.  كالتصنيع الإنتاجالعماؿ في بؾاؿ 
 الإشارة وبجدر"  في العديد من النواحي الإنتاجحيث بيكن الاستفادة من علم النفس الاجتماعي من الناحية العلمية في بؾاؿ 

. "  في بيئة العمل أعضائها جماعية بتفاعل مع إطار العامل لايعمل في فراغ بل ىو يعمل في أف إلىىنا 
:  فيما يلي كالإنتاج تطبيق ىذا العلم في بؾاؿ العمل أبنية إبراز كبيكن 
  العلبقات بتُ العماؿ بعضهم كبعض كأبنية في العمل الإنسانية العلبقات أبنيةفهم العلبقات النفسية كالاجتماعية كدراسة 

 . الإنتاجكبتُ العماؿ كابؼشرفتُ في 
 على تنفيذه الإشراؼ اشتًاؾ العماؿ في بزطيط العمل كالاشتًاؾ في أبنية  .
  ابعماعات إنتاجيةفي بؾاؿ الصناعة كالتجارة كالزراعة كالاقتصاد بصفة عامة بقد  .
  العمل بقد دراسة علم النفس الاجتماعي تفيد في فهم الدبيقراطية في العمل أصحابالنقابات مثل النقابات العماؿ كنقابات 

. كغتَ ذلك من ابؼفاىيم 

                                                             
 .11خواجة عبد العزيز ، مرجع سابق ص  -1
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:  مثل الإنتاج الضوء على العديد من ابؼوضوعات ابؽامة في بؾاؿ  للعملكما يلقي علم النفس الاجتماعي

  الاختيار كالتدريب .
  النشاط الاجتماعي للمشرفتُ كالادرايتُ كالعماؿ .
  العلبقات الاجتماعية بتُ العماؿ .
  مشكلبت ترؾ العمل كالغياب .
  الركح ابؼعنوية في العمل كالعوامل ابؼؤثرة فيها .
  الابذاىات بكو العمل كبكو بصاعة العمل .
  1.ديناميات ابعماعة كالصحة النفسية للجماعة 
:  والعلاقات العامة الإعلاـمجاؿ -3

:  كالعلبقات العامة بتُ الفرد كابعماعة كتوعية ابعماىتَ كرفع الركح ابؼعنوية للفرد كاىم موضوعاتوالإعلبـ بتأثتَتهتم 
  الإعلبـالاتصاؿ الاجتماعي ككسائل -1
  كتأثتَاتهاالدعاية -2
تطلبع  س العاـ كطرؽ الاالرأمدراسة -3
 كإشعارىم في العلبقات العامة يعمل على رفع الركح ابؼعنوية بتُ العاملتُ فالأخصائي ) 2.العلبقات العامة كدكرىا في الاتصاؿ -4

 العاـ كالعوامل الرأم أمت كالابذاىات ابعماعية ابابؼسؤكلية الاجتماعية ابذاه ابعمهور كالعملبء كما يتعتُ عليو فهم طبيعة ابعماع
 . ( فيوكالتأثتَالتي تساىم في تشكيلو 

 :ومن أىم موضوعاتو : " القوات المسلحة " المجاؿ العسكري -4
 .السلوؾ العسكرم لأفراد كالوحدات في السلم كابغرب  -
 .العلبقات كالتفاعلبت الداخلية في النسق العسكرم  -
 .القيادة العسكرية كابعماعات  -

 : أىداؼ علم النفس الاجتماعي للعمل -رابعا 

 :زيادة الكفاية الإنتاجية -1
بحيث يؤدم ذلك إلذ قياـ ... أم زيادة القدرة الإنسانية على الإنتاج كيتأتي ذلك بتوجيو العامل كتكوينو تكوينا مهنيا كنفسيا  

كمن ثم زيادة الإنتاجية التي تعود ... العامل بدكره ختَ قياـ كبانسجاـ عوامل الإنتاج الأخرل كالعوامل الفنية كالاقتصادية كالإدارية 
 .بالفائدة على العماؿ كالعمل كعلى المجتمع 

                                                             
.  29 ، 28حامد الزىراف ، مرجع سابق  ذكره ، ص -1
 .13خواجة عبد العزيز ، مرجع سابق ذكره ، ص -2



 
 

14 
 سومية تواتي  .                             د                                                                       محاضرات علم النفس الاجتماعي للعمل                                                                        

بتحقق توافق العامل في عملو من خلبؿ انتقاء العماؿ لأعماؿ التي تتوافق مع قدراتهم :زيادة توافق العامل مع عملو - 2
كاستعدادىم كبظاتهم الشخصية كمن مسابنتهم في التوافق في أعمابؽم مع الاقتصاد في ابعهد كتأمينهم على مستقبلهم كإتاحة 

الفرصة أمامهم للتقدـ كالتًقية كمعاملتهم باحتًاـ كحفظ كرامتهم كإنسانيتهم كبوقق توافق العامل مع مهنتو كابؼؤسسة التي يعمل 
 1.فيها كيشعر بالولاء بكوىا كالارتباط كعضو كليس بؾرد آلة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 ص.د.عقاقنية مهاء،  مرجع سابق ذكره  -1
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 : والنظريات الرئيسية المدارس- أولا

"  نظرية الدور " -1

 كالنظريات التي الأفكار أىم كبتَة حيث تعتبر فكرة الدكر من أبنيةبرتل نظرية الدكر الاجتماعي في علم النفس الاجتماعي    
 . .الخ. كالدكر ، الوضع ، ابؼكانة كالطبقة أخرل أساسية إلذ مفاىيمتضمنها علم النفس الاجتماعي حيث توسعت 

 سلوؾ الفرد كعلبقاتو الاجتماعية أف ظهرت في القرف العشرين كتعتقد إذاكتعد ىذه النظرية من النظريات ابغديثة في علم الاجتماع 
 الاجتماعية ، حيث ينطوم الدكر أدكاره الاجتماعية التي يشغلها في المجتمع كاف مكانتو الاجتماعية تعتمد على الأدكارتعتمد على 

الاجتماعي على حقوؽ ككاجبات اجتماعية كتتحدد كاجبات الفرد من خلبؿ الدكر الذم يشغلو ، بينما تتحدد ابغقوؽ 
 1.بالواجبات كابؼهاـ التي ينجزىا في المجتمع 

:  مفهوـ نظرية الدور الاجتماعي 1-1

تنطلق فكرة نظرية الدكر من المجتمع ، كالمجتمع عبارة عن بؾموعة مراكز اجتماعية متًابطة كمتضمنة أدكار اجتماعية بيارسها الأفراد 
الذين يشغلوف ىذه ابؼراكز ، كتستند كذلك على مفهوـ التوقعات ابؼتصلة بهذه ابؼراكز الاجتماعية أنواعا بـتلفة من التوقعات التي 

بردد تصرفات الأفراد كتتصل يبعضها لتكوف شبكة العلبقات الاجتماعية داخل المجتمع ، كارتبط مفهوـ الدكر الاجتماعي في علم 
النفس الاجتماعي حديثا بدفهوـ ابؼركز الوضعية كابؼكانة التي بوصل عليها الفرد بنسق أك نظاـ اجتماعي خاص حيث يرتبط الدكر 

 .الاجتماعي ارتباطا كثيقا بأبماط كبماذج الستَة كسلوؾ الفرد داخل ىذا السياؽ 

 .بأنو ابعانب الدينامي بؼركز الفرد أك كضعو أك مكانتو في ابعماعة :  للدكر لنتوفتعريف 

 2. الدكر الاجتماعي بأنو كظيفة الفرد في ابعماعة أك الدكر الذم يلعبو الفرد في بصاعة أك موقف اجتماعي روتيركيعرؼ 

 على انو التصرفات أك السلوؾ ابؼتوقع منو في موقف من العضو في مركز كظيفي كىي مثل الأدكار التي يلعبها :تعريف احمد ماىر 
 .ابؼمثلوف 

 
                                                             

 210 ،  ص 2023فؤاد ابضد ابو شنار ،  الارشاد الاسرم الزكجي ، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، الاردف  ،  -  1
 .325  ،  ص 2024فؤاد ابو شنار ، التدخلبت العلبجية في ضوء النظريات النفسية، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع، الاردف  ،  -2

 المدارس  : الثانية المحاضرة

نظرية الدور ، " والنظريات الرئيسية 
  "نظرية التبادؿ الاجتماعي
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  ىو تنظيم الأساليب التي يؤدم بها الشخص السلوؾ ابؼطلوب أك ابؼتوقع منو في موقف ما حسب ابؼعايتَ :تعريف ليماف  

 .ابؼوضوعة 

بيثل الدكر قطاع من النسق التوجيهي الكامل للفرد فهو منظم حوؿ التوقعات ابؼرتبطة بابؼستول التفاعلي  : تعريف بارسونز
كمندمج في بؾموعة خاصة من ابؼعايتَ كالقيم التي بركم ىذا التفاعل مع كاحد أك عدة ادكار تشكل بؾموعة من التفاعلبت 

 1 . كالسلوكات ابؼتكاملة

فيعرؼ الدكر من حيث التفاعل الاجتماعي على انو سياؽ مؤلف من بؾموعة من  : 1978معجم العلوـ الاجتماعية أما في 
 .الأفعاؿ ابؼكتسبة يؤديها شخص في موقف تفاعلي اجتماعي 

بؾموعة من النشاطات الاجتماعية التي يقوـ بها الفرد في موقف معتُ " كبؽذا استناد إلذ ماسبق نعرؼ الدكر الاجتماعي بأنو 
 .داخل ابعماعة 

كبؽذا فاف الفرد عندما يسند إليو دكر اجتماعي ما فاف سلوكو يتعدؿ ليتلبءـ مع الدكر الذم يرتبط بو حيث أف الفرد يتعلم الأبماط 
 2.السلوكية ابػاصة بو من خلبؿ ابػبرة كابؼمارسة 

 : اضافات ىانز كيرث وسي رايت ميلز لتطوير نظرية الدور 1-2

 .بايولوجي ، نفسية ، اجتماعية ، تؤثر في الشخصية  كالأدكار التي يشغلها الفرد " أف الشخصية تتأثر بثلبث مؤثرات  -
البناء ابػلفي للفرد نتيجة للتفاعل السيكولوجي كالأدكار الاجتماعية التي يشغلها كاف الدكر حلقة كصل بتُ البناء ابػلقي  -

 .كالبناء الاجتماعي 
لاتعتبر الأدكار التي يشغلها الفرد شرعية كثابتة إلا بإسنادىا من قبل السلطة ابؼسؤكلة عن ادارة كتنظيم شؤكف ابؼؤسسة ، على  -

 .سبيل ابؼثاؿ سلطة القائد العسكرم في ابؼؤسسة العسكرية 
 .يعد الدكر بدثابة الوحدة البنائية لتكوين ابؼؤسسة كابؼؤسسة تعد الوحدة البنائية لتكوين البناء الاجتماعي  -
 .يؤدم الفرد كظائفو كمهامو للمجتمع الكبتَ عن طريق الدكر  -
 3.بوتاج الدكر قبل أشغالو إلذ التدريب كالتأىيل كابؼمارسة  -

 

 
                                                             

 .55 ، ص 2022 ، 01 العدد 10ابضد جلوؿ ، الادكار الاجتماعية مدخل نظرم ، بؾلة الدراسات كالبحوث الاجتماعية ، المجلد  - 1
 .173ابضد بؿمد الزعبي ، مرجع سابق ذكره ، ص -2
 .326 مرجع سابق ذكره ، ص  التدخلبت العلبجية في ضوء النظريات النفسيةفؤاد ابو شنار ، -3
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 : المبادى العامة لنظرية الدور 1-3

لابيكن للفرد أداء الدكر الاجتماعي بصورة جيدة دكف التدريب عليو ، علما أف  التدريب على القياـ بالأدكار الاجتماعية -1
 .كيكوف من خلبؿ عملية التنشئة الاجتماعية 

 . عن طريق الدكر يتصل الفرد بالمجتمع كيتصل المجتمع بالفرد كقد يكوف ىذا الاتصاؿ ربظيا أك غتَ ربظي –2

 .عند تفاعل دكر مع أدكار أخرل فاف كل دكر يقيم الأخر -3

 يكوف ىناؾ تناقض بتُ الأدكار إذا لد تؤد ابؼؤسسة دكرىا بكفاءة كلا يكوف ىناؾ تناقض عندما تؤدم ابؼؤسسة عملها -4

 1.بشكل جيد 
:   قضايا نظرية الدور الاجتماعي 1-4

 : أف نظرية الدكر الاجتماعي تشتمل على قضايا رئيسية ثلبثة 
 .تشكل احد الأعمدة التي تركز عليها النظرية لاف السلوؾ يتقرر نوعو تبعا لتوقعات الفرد عن دكره ابؼرتقب  : التوقعات 

ىو حالة التطابق بتُ خصائص الفرد كالدكر الاجتماعي ابؼرتقب ، فعلي سبيل ابؼثاؿ يتوقع المجتمع من الذكر أف : التماثل  
 .يكوف قويا كشجاعا ، غتَ أبو بابؼخاطر كيتًتب عن ذلك أف يتحمل الصعوبات كاف يصمد أماـ ابؼكاره 

 نعتٌ بو أف الدكر الاجتماعي الذم يؤديو الفرد يقتضي بتأييد الآخرين ، كذلك عبر بمذجة الأدكار التي :التأييد الاجتماعي  
 .يؤديها الآخركف أك بعبارة أخرل ينبغي أف يكوف دكر الفرد على غرار أدكار الآخرين 

 إف نظرية الدكر أعطت للجانب النفسي كالاجتماعي أبنية كبتَة كبهذا الصدد بيكن تلخيص أىم القضايا التي أثرتها نظرية الدكر 
 : على النحو التالر 

 .يتجسد الدكر في ابغقوؽ كالواجبات ابؼرتبطة بدكانة معينة في ابؽرـ التسلسلي للبناء التنظيمي : أولا 
 2. أف الارتباط كالتناغم كالانسجاـ بتُ الأدكار يقلل من عوامل التوتر :ثانيا 

:   وتصنيفها الأدواراختلاؼ  -1-5

 :  الآتية الاجتماعية في ضوء ابؼعايتَ الأدكاربزتلف 

 الراشد أك دكر ابؼسن أك ، أك أنثىذكر "  بقد بعضها مفركضا على الفرد كبعضها اختياريا فالدكر ابعنسي :والاختبارالجبر -1
الخ كبىتار دكره الاجتماعي فيتزكج كيصبح رب ..مدرس ، مهندس " مثلب لا اختيار للفرد فيهما ، بينما بىتار الفرد دكره في العمل 

 . أعزب يبقى أك لأسرة

                                                             
 .213 الزكجي، مرجع سابق ذكره ، صالأسرم الإرشاد شنار ،  أبو فؤاد ابضد  -1
 .330 شنار ، التدخلبت العلبجية في ضوء النظريات النفسية، مرجع سابق ذكره ، صأبوفؤاد  - 2
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 ، كقد يكوف الرجل أخرل الاجتماعية في شموبؽا ، فالشاب قد يكوف قائدا في بصاعة كتابعا في بصاعة الأدكار بزتلف :الشموؿ -2
.  في بيتو أك النادم مركز قيادم كلكن سلوكو بىتلف عن ىذا عندما يكوف في لأنومسيطرا في عملو 

 العسكرية مثلب بؿددة برديدا جامدا ، كمع ىذا فهناؾ فالأدكار في مدل برديد السلوؾ الأدكار كبزتلف :تحديد السلوؾ -3
 كدكر أخرل في ادكار أما ، كلكن ىذا الاختلبؼ بؿدد ، لأكامر إصدارىم الضباط بىتلفوف في طريقة أفبؾاؿ لاختلبؼ كبؽذا بقد 

.  للتغيتَ كالاختبار أكسع بقد بؾالا الأسرةالابن في 

 ، دائمة ابؼهنية كالأدكار داخل المجتمع دائمة دكامها فادكار ابؼرأة كالرجل ادكار أك في استمرارىا الأدكار كبزتلف :الاستمرار -4
.  عمل أك لفتًة قصتَة نسبيا كالتًشح لوظيفة إلا لا تستمر الأدكار بقد كثتَا من أخرلكمن ناحية 

 كشهرتها بدكر الصديق يتضمن الصديق بنفسو علبقة شخصية أبنيتها اختلبؼ كبتَا في الأدكاركتعرؼ  :  والشهرةالأىمية-5
م بؾتمع فيو ادكار فيها تقدير أف أ ابؼعرفة العابرة كفي ثقافة بقد أككثيقة كاستجابات انفعالية عميقة كمن تلك بقدىا في دكر الزمالة 

. رفع من غتَىا أ كأعلىدكار لأؿ

 من حيث الصعوبة كالسهولة بدكر ابؼواطن العادم دكر سهل نسبيا لا يتطلب القياـ الأدكار كبزتلف :الصعوبة والسهولة -6
 1 . دكر العالد الذم يكرس حياتو لعملو كعلمو فهو دكر صعب يتطلب منو بذؿ جهد كبتَأمابعمل يتعيش منو ، 

 :  كالأتي لادكار كىي أخرل ىناؾ من يعتمد على تصنيف أف إلا الأدكاربالرغم من كجود معايتَ سابقة في تصنيف 

 . ىو الدكر الذم يقوـ بو الفرد سواء اختاره أك تعلمو :الدور المكتسب -
 . كىو الدكر الذم بوصل عليو الفرد كبهعلو جزء من مفهومو الذاتي أك صورتو الذاتية :الدور الموروث -
 كىو الدكر الذم يعتقد الشخص من خلبلو أف الآخرين ملزموف بأدائو بكوه في موقف معتُ كما يشتَ أيضا إلذ :الدور المتوقع -

 .الدكر الذم يعتقد الشخص أف الآخرين يتوقعوف منو القياـ بو 
 2. كىو الدكر الذم بردده ابؼستويات الثقافية كىو يشتَ أيضا إلذ السلوؾ ابؼتوقع من الذين يشغلوف دكرا معينا :الدور الملزـ -

 حياتنا ابػاصة تتأثر باستمرار أف أم:  سلوؾ الفرد خاص كعاـ في نفس الوقت أف من الواضح في  حياتنا  :الأدوارتوزيع -
 ، فانو بودد الآخركفق عبودد الدكر الاجتماعي سلوؾ الفرد الذم يتوؽ بحياتنا العامة ، كما تتأثر بحياتنا العامة بحياتنا ابػاصة ، كما

.  الذم يتوقعو الفرد بحكم قيامو بهذا الدكر الآخرينسلوؾ 

                                                             
 .130حامد عبد السلبـ زىراف ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 1
 ، الأردفمدخل نظرم كدراسة ميدانية ، دار غيداء للنشر كالتوزيع ،  " الإجراميصلبح ابضد العزم ، دكر التنشئة الاجتماعية في ابغد من السلوؾ  - 2

 .23 ، ص 2011
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 إلذعملية الصراع تبرز بصفة خاصة عندما بودث تغيتَا اجتماعي في حياة الفرد كاف ينتقل الفرد من طبقة :  الأدوارصراع -
.  نتيجة لابلفاض مستواه الاقتصادم أدلسطبقة 

 عدة ادكار ككلببنا يناسب مواقف معينة كلا يناسب مواقف أك الفرد لنفسو ، انو يقوـ بدكرين كإدراؾ الأدكار صراع أسبابكمن   
 1 .أخرل

  :الاجتماعينظرية التبادؿ -2

:  نشأة نظرية التبادؿ الاجتماعي 2-1

   تعد نظرية التبادؿ الاجتماعي من الابذاىات النظرية ابؼهمة في علم الاجتماع كقد نشأت في منتصف القرف العشرين في إطار 
بؿاكلات تفستَ السلوؾ الاجتماعي من منظور عقلبلش يستند إلذ مفاىيم مثل ابؼنفعة كالتكلفة ، كيعد جورج ىومانز من ابرز ركاد 

 تصورا  يركز على التبادؿ بتُ الأفراد بوصفو عملية تعتمد على مبدأ الأخذ كالعطاء ، بؽدؼ 1958ىذا الابذاه ، إذا طرح عاـ 
برقيق مكاسب متبادلة ، كقد تأثر ىومانز بنظرية الاختيار العقلبلش ، حيث رأل أف الأفراد يتخذكف قراراتهم بناء على تقديرىم 

للنتائج ابؼتوقعة من التفاعل الاجتماعي كمن ىذا ابؼنظور ، فاف الثقة بسثل عنصرا حابظا لاستمرارية التبادؿ ، إذا لابيكن للعلبقة أف 
 .تدكـ دكف كجود توقع بأف الطرؼ الأخر سيتصرؼ بطريقة عادلة كمقبولة 

 1964 ، الذم أسس لفكرة السلوؾ الاجتماعي كتبادؿ كبيتً بلبك 1961 جورج ىومانزتطورت نظرية التبادؿ على يد كل من 
الذم ربط بتُ التفاعلبت على ابؼستول ابعزئي مثل التفاعلبت الفردية كالتفاعلبت على ابؼستول الكلي مثل التبادؿ الاجتماعي 

 في توسيع النظرية لتشمل ابعماعات الصغتَة كالتفاعلبت الثنائية ، بينما جوف ثيبوت وىارولد كيليداخل المجتمعات ، كما ساىم 
 مفهوما للوظيفة البنيوية لنظرية التبادؿ الاجتماعي كركز على قوة العلبقات في عملية التبادؿ كبيكن الوصف ريتشارد ايمرسوفقدـ 

الأساسي لنظرية التبادؿ الاجتماعي في فكرة التكلفة كابؼكافأة ، كبودد الأفراد أك المجموعات مكأفأت مادية كغتَ مادية لظركؼ 
 2.معينة 

 التغيتَ كالاستقرار سعت لتفستَنظرية اجتماعية نفسية كرؤية اجتماعية كمن ىذا ابؼنطلق فاف نظرية التبادؿ الاجتماعي ىي 
 تنشأ من حسابات الإنسانية العلبقات أف ابؼختلفة ، كتطرح ىذه النظرية فكرة الأطراؼالاجتماعي كعملية تبادؿ تفاكضية بتُ 

 الاقتصاد كعلم النفس كعلم إلذكر نظرية التبادؿ الاجتماعي ذغتَ موضوعية للتكلفة كابؼنفعة من مقارانو البدائل ، كترجع ج
 . الأعماؿالاجتماع ، ككثتَا ماتستخدـ النظرية اليوـ في عالد 

                                                             
 .215 الزكجي، مرجع سابق ذكره ، صالأسرم الإرشاد شنار ،  أبو فؤاد ابضد  -1
دراسة ميدانية على عينة من ابؼتزكجتُ بؾلة بحوث "  نظرية التبادؿ الاجتماعي بعورج ىومانز إطار في الأزكاجمركة سليماف علي ،  بؿددات الثقة بتُ  -2

 .467 ، 465 ، ص 2025 ، 9العلوـ الاجتماعية كالتنمية ، المجلد 
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 النظرية البنائية الوظيفية في تطوير نظرية تعكس الواقع إخفاؽ حوؿ رأمظهرت نظرية التبادؿ الاجتماعي نتيجة بؼا نشأ من 
اء على عوامل نفسية بن لتعتمد تفستَ السلوؾ الأكلذ في مستويات بـتلفة ، فجاءت المحاكلة الإنسالشالامبريقي ، كتفسر السلوؾ 

 برده للعوامل النفسية الإنسالش المحاكلات اللبحقة فقد حاكلت بذاكز اختزاؿ السلوؾ أمابحتة ، يرتبط مضمونها بعوامل بيولوجية ، 
 انو بيكن الاستفادة من إلا التبادلية أصحاب ارتباط السلوؾ بالبناء الاجتماعي كالثقافي ، بالرغم من ىذا التباين بتُ بإدخاؿ
:  ابعانبتُ 

.  يتضمن من تأثتَات متبادلة بتُ طرفي التفاعل أف دراسة عملية التفاعل ، كما بيكن  :الأوؿالجانب 

 بحث مستويات التنظيمات معقدة التًكيب إلذ الأكلية الانتقاؿ من مستويات التفاعل إمكانية في أبنيتهاترتكز : الجانب الثاني 
 1.كابؼستول المجتمعي 

:  الافتراضات الرئيسية لنظرية التبادؿ الاجتماعي -2-2

 يتصرفوف بشكل عقلبلش ، حيث يسعوف الأفراد أف يفتًض :  وتقليل التكاليفالمكافآتالسعي الطبيعي للحصوؿ على  -1
  .لأخر كقد بزتلف من شخص آنية كتقليل التكاليف في علبقاتهم عملية التقييم تظل ابؼكافآتللحصوؿ على 

 كالتكاليف بناء على قيمهم ابػاصة ، كقد بىتلف تقييمهم ابؼكافآت الأفراد يقيم : والتكاليف للمكافآتتي ذاالتقييم اؿ -2
 . قيمتها تقل مع مركر الوقت أف متكررة مكافآت الذين بوصلوف على الأفرادحسب الشخص كحسب الظركؼ مثل قد يشعر 

 مع مراعاة ابػيارات البديلة ابؼتاحة كابؼكافآت بشكل عقلبلش من خلبؿ برليل التكاليف الأفراد يتصرؼ :التحليل العقلاني  -3
 .بؽم ػ لكن ىذا التحليل قد يكوف مقيدا بابؼعلومات ابؼتاحة مع الوقت ابغالر 

 تؤثر على بعضها البعض ، التجارب الأفراد العلبقات متًابطة ، فاف التبادلات بتُ أف بدا :ترابط التبادلات الاجتماعية  -4
 .السابقة قد تؤثر على التفاعلبت ابؼستقبلية 

 حيث تؤثر التجارب السابقة على كيفية تقييم التبادلات : التاريخ والسياؽ كل تبادؿ اجتماعي يتم في سياؽ تاريخي -5
 . يغتَ كيفية تقييم ابؼكافأت كالتكاليف أفابغالية ، السياؽ بيكن 

 للعلبقة في العلبقات الأفراد التي تؤثر في تقييم الأساسية العدالة كالتعامل بابؼثل يعتبراف من العوامل :العدالة والمعاملة بالمثل  -6
  .الأطراؼ يكوف ىناؾ تبادؿ عادؿ كمتكافئ بتُ أف ، من ابؼتوقع الأمدطويلة 

 بتقييم يقوموف يتصرفوف بشكل عقلبلش في سياؽ اجتماعي ، حيث الأفراد أفتعتمد نظرية التبادؿ الاجتماعي على فكرة 
 مثل العدالة الأخلبقية كالتكاليف بناء على بذاربهم السابقة كتوقعاتهم ، يرتبط كل تفاعل اجتماعي بدجموعة من ابؼعايتَ ابؼكافآت

                                                             
 .1 ، ص 2021 ، ابعامعة ابؼستنصرية ، الآدابقسم الانثربولوجية كالاجتماع ، كلية  (13)" بؿاضرة " عذراء صليوا رفو ، مدارس علم الاجتماع  -1
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 بكو تعزيز رفاىهم عبر برستُ ابؼكافأت كتقليل التكاليف ، بفا يساعد على استقرار العلبقات على الأفراد، كتدفع التبادلات 
 1.ابؼدل البعيد 

 :  الأعماؿالتبادؿ الاجتماعي داخل منظمات 2-3

تؤثر طبيعة العلبقة الاجتماعية في التبادلات النفسية ، فكلما كانت العلبقة بتُ الطرفتُ قائمة على التبادلات التعددية بتُ الأقراف 
أك زملبء العمل كالدراسة زادت التبادلات النفسية سواء ابهابية أك سلبية ، مقارنة بدن يتم رؤيتهم كالتعامل معهم على فتًات 
متباعدة ، لظركؼ سفر أك انتقاؿ للعمل بأماكن أخرل ، كيرجع ذلك لتباين مستول ابؼقارنة كابؼسافة الاجتماعية بتُ طرفي 

 .التبادؿ

كتفسر النظرية أسباب ارتباط العاملتُ بعملهم ، إذا يكرسوف جهودىم لأداء أعمابؽم كأدكارىم الربظية داخل ابؼنظمة ، كما 
 .يوظفوف لديهم من مثابرة ، كإصرار ، كطاقة ذىنية كمركنة فكرية كانغماس سلوكي ، للشعور بالفخر ، كبأبنية العمل كقيمتو 

كترتكز النظرية على مفهومي الالتزاـ كالولاء ، اللذاف ينشأف نتيجة لتطور العلبقات مع الوقت ، كيتحولاف لعلبقات ناضجة ، 
الدعم كالثقة كالالتزاـ التنظيمي كالرضا الوظيفي ، كدعم الفريق كتبادؿ الأدكار بتُ القائد كابؼوظف كدعم " نتيجة تأثربنا بدتغتَات 

القيادة التنظيمية كالصداقة ك الدعم العاطفي ، كمقدار ابؼكأفات كابؼزايا ابؼادية كابؼعاملبت الاقتصادية ، ما يؤدم لبناء كتطوير 
 .ثقافة  تنظيمية عادلة تدعم كتعزز علبقات التبادؿ بتُ العاملتُ 

تبدأ عملية التبادؿ الاجتماعي من خلبؿ تقييم إسهامات موظفيها ،كرعاية رفاىيتهم ، كتوفتَ ضمانات العدالة كالدعم كالثقة ، 
كمن ثم يستجيب ابؼوظفوف بالسلوكيات ابؼناسبة ، نتيجة شعورىم بأنهم ملزموف بتبادؿ ابؼعاملة الفاضلة مع منظماتهم ، كالإسهاـ 
 .في بقاحها ، كالعمل على برقيق أىدافها الاستًاتيجيات كفقا لسلسلة متواصلة من علبقات الأخذ كالعطاء ابؼستقلة بتُ الطرفتُ 

كفي بؿاكلة لتفستَ السلوؾ الإنسالش كالبنية الاجتماعية للعلبقات بالمجاؿ الإدارم ، ترل النظرية أف ابؼوظفتُ بييلوف إلذ الاستجابة 
بؼنظماتهم بسلوكيات إضافية ، عندما يشعركف أف منظماتهم تستثمر فيهم ، ككذلك حصوبؽم على موارد اقتصادية ، كاجتماعية 
كعاطفية أيضا في مكاف العمل ، ما يدفعهم بكو تعريض منظماتهم بدواقف كسلوكيات أفضل ، تؤدم بذارب العمل الابهابية إلذ 
رغبة ابؼوظفتُ في البقاء بدنظماتهم كتنمية استعدادات الاستفادة من مواردىا كجتٍ بشار جهودىم ،أم انو عندما برسن ابؼنظمات 

فإنها تتوقع منهم طواعية رد ىذا الإحساف " الخ ...عدالة الراتب كابؼكأفات كالدعم كالتقدير ابؼعنوم " عبر مزايا " معاملة موظفيها 
كتكفل ىذه ابؼدخلبت كابؼخرجات للحفاظ على أشكاؿ التعاكف " كلاء تنظيمي ، التزاـ تنظيمي " في شكل بـرجات تنظيمية 

 2.التلقائي كالتضامن ابعماعي بتُ أعضاء ابؼنظمة 

                                                             
 .470 ، 469مركة سليماف علي، مرجع سابق كره ، ص  - 1
 ،كلية الإعلبميةبؿمود فوزم رشاد ابضد ، الفضيلة التنظيمية كعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة ابؼؤسسية في ضوء نظرية التبادؿ الاجتماعي ، بؾلة البحوث  - 2

 .98 ، 97ص، ص . 2024 ، 1 ،  ج72   ، العدد الأزىر ، جامعة الإعلبـ
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 :مدخل مفاىيمي  الجماعة  –أولا

:   الجماعة تعريف-1

 إلذ كأنها مفهوـ كاضح لا بوتاج بدأت في القاموس اليومي ، حتى تداكؿ الأكثر الألفاظلفظة ابعماعة رغم قدمها النسبي من 
 ابؼصطلحات شيوعا ، فلفظ ابعماعة يضم في طياتو بؾموعات بـتلفة اجتماعية كمتنوعة حجما كبناء بداية أكثر من كأصبحبرديد 

 لأشخاص المجموعة تقوـ في كفرة ذه ابعماعات سرعة في زكابؽا ، كلكن الصفة ابؼشتًكة بتُ قأكثر إلذمن النشاط القومي 
. بفا جعل ىذا ابؼصطلح  ذل معتٌ كدلالة . ضعفو أككتكافلهم لضمتٍ ، بقطع النظر ىن قوة التكافل 

 1:  التعاريف بقد ذه قأىمكقد تعددت التعاريف ابؼقدمة للجماعة كمن 

أف ابعماعة الاجتماعية تتألف من بؾموعة من الأعضاء يدركوف كحدتهم ابعماعية ، كلديهم ابؼقدرة على العمل  : تعريف سميث
 2.أك أنهم يعملوف بالفعل بطريقة متحدة إزاء البيئة التي بذمعهم 

 عدد من الأفراد التُ يتفاعلوف كجها لوجو في مقابلة كاحدة أك عدة مقابلبت كيؤثر كل فرد في الأفراد الآخرين كيتأثر :تعريف ىير 
 .بهم كعدد أفراد ابعماعة الصغتَة يتًاكح بتُ الفردين كالعشرين كىنا التعريف ركز على التأثتَ كحجم ابعماعة 

شخصاف أك أكثر بذمعهم علبقة سيكولوجية مباشرة تضمن التأثر كالتأثتَ بينهم من حيث السلوؾ  : كرتش وكرتشفيلدأما 
 .كابػصائص 

 كحدة اجتماعية تزيد عن ثلبثة أشخاص بذمعهم علبقة كدية كنشاط انفعالر مباشر كطويل الأمد ، بودث تأثتَات :سلافسوف 
 3.ذات دلالة في تعديل شخصيات الآخرين 

 في أساسير ا العمل ىومعيأف كجود ابعماعة  ففي تعريف بظيث بذد أساس ىناؾ بؾموعة معايتَ ىي أفمن خلبؿ التعاريف بقد 
 كجود ابعماعة أساس بقد أف في تعريف كرش ككرتشفيلد  ، ك تعريف ىتَ ركز على التأثتَ كحجم ابعماعة ، أماتشكيل ابعماعة 

  .ىو التفاعل الدينامي

                                                             
 .101خواجة عبد العزيز ، مرجع سابق ذكره ، ص  -1
 .17، ص 2015حساف ابعيلبلش ، ابعماعات في التنظيم ، دراسة نفسية اجتماعية للجماعات في ابؼنظمة ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ،  -2
 102خواجة عبد العزيز مرجع سابق ، ص - 3

 التفاعل  : الثالثة المحاضرة 
" داخل بيئة العمل   الاجتماعي

ديناميكية الجماعات الفرؽ 
 وتحليلها التواصل الفعاؿ  
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 بؿدد أىداؼ أك يتًابطوف بنشاط معتُ كيسعوف لتحقيق ىدؼ الأفراد ابعماعة الصغتَة ىي عبارة عن بؾموعة من أفبيكن  القوؿ 
 ، كيتصرفوف كفق منظور كالأحاسيس ابؼهتٍ ، كيتبادلوف من خلبؿ لك ابؼشاعر أك العقائدم أكبهمعهم الانسجاـ الاجتماعي 

 في السلوؾ الفردم كأثره ما بودث في ابعماعة الصغتَة أف يلبحظ أفمشتًؾ كفق منظور مشتًؾ من ابؼفاىيم كابؼشاعر ، كبيكن 
:   مكونات  ىي أكلعضو ابعماعة يرتكز على ثلبثة مفاىيم 

 أك كالتي تتمثل بالتصرفات ابؼادية التي بيكن مشاىدتها الإنساف التي بيارسها الأشياء أك الإنسانية كبيثل التصرفات :النشاط .1
.  ابؼطلوب من الفرد كأداؤىا الآماؿ

 كبرديد من الذم يبدأ لأعمابؽم أدائهم إثناء ابعماعة كالتي بيكن ملبحظتها أعضاء كىو الاتصالات التي تتم بتُ :التفاعل .2
 . الأخر الاتصاؿ كمدتو كنتيجتو في شكل تأثتَه على سلوؾ الطرؼ أكالتفاعل 

ككيف يدرؾ جوانبو ابؼختلفة ، " البيئة "  في العالد المحيط بهم الآخرين الأفرادكىي تعبر عن كيفية شعور الفرد بذاه : المشاعر .3
 1. السلوؾ أك ابؼيل للتصرؼ أككللمشاعر ثلبثة عناصر ىي العنصر الفكرم ، كالعنصر العاطفي ، كالابذاه 

:  الأسس التي تقوـ عليها الجماعات  -2

 أف إلذ بو أدت الإنساف ىذه الفطرة في أف المجتمع ، أعضاءعن بقية   ، كعدـ قدرتو على العيش منفردالإنساف اجتماعية إف
ات العماؿ في تنظيم ربظي كخضوعهم لقواعد كمعايتَ ئ فاف التقاء ـذلكيدخل في بصاعات ، كيعيش بينها طوؿ فتًة حياتو ، 

.  تشكيل بصاعات للدخوؿ في علبقات اجتماعية تلقائية إلذربظية يؤدم بهم بالضركرة 

:   التالية الأسس حصر ىذه العوامل ابؼوضوعية لتشكيل بصاعات العمل في إلذكقد ذىب بعض ابؼفكرين 

 . الدخل ابؼادم أكظركؼ موضوعي مشتًؾ مثل ابؼكاف ابعغرافي  .1
  .كالأحرارالاشتًاؾ في بؾموعة قيم كابذاىات ، مثل ابؼعتقدات المحافظتُ  .2
 . سياسية أك تركبهية أك ثقافية أك مؤسسة اجتماعية أك ادكار سلوكية متماثلة مثل العمل في مصنع أكالقياـ بأعماؿ  .3
 .الشعور ابؼشتًؾ بالانتماء  .4

:   ذلك تكمن في العوامل التالية أسباب أفكعند تساؤلو عن سبب بذمع الناس ، كتشكلهم في بصاعات يرل بيل 

 . ابعغرافي أك بالقرب ابؼكالش إلالا يتحقق ارتباط الناس مع بعضهم  : الجغرافيا .1
 . كالاجتماعية على السواء أعضائها حاجات إشباع ابؽدؼ من تشكل ابعماعات ىو أف :  الحاجاتإشباع .2

                                                             
 .146  ،، ص 2014 ، 5خليل بؿمد حسن الشماع ، خضتَ كاظم بضود ، نظرية ابؼنظمة ، دار ابؼستَة لنشر كالتوزيع كالطباعة، ط - 1
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 ، أعضائها يتحدد سلوؾ ا برقيق غرض معتُ بؽذا يكوف بؽا ميكانيزمات من خلبلوإلذتهدؼ ابعماعات  : لغرضا .3
 .حيث لا يعملوف منفردين 

  .الأخرل للجماعات كسائل من شأنها المحافظة على التًابط كالتجاكر ابؼكالش مع ابعماعات :الترابط استمرارية .4
 1. بالقيادة ، كماشابو ذلك كالإبياف السائدة الأخلبؽ كحدة ابعماعة يعبر عنها في حدكد أف:  لأخلاؽا .5

: ديناميكية الجماعة -ثانيا 

ديناميكية ابعماعات الصغتَة من ابغقوؿ العلمية الأساسية في دراسة السلوؾ في ابؼنظمة ، كقد تبلورت " أصبحت دراسة حركية  
 " .منذ الثلبثينات من ىذا القرف

 . 1945ابعماعة عاـ  ( ديناميكية )من أكائل الباحثتُ ابؼهتمتُ في إنشاء أكؿ مركز للبحوث في بؾاؿ حركية كيرت ليفن  كيعد 
كمنذ ذلك ابغتُ استقطب ىذا المجاؿ العديد من الباحثتُ كابؼتخصصتُ التُ أسهموا في تنميتو كتطويره ، كقد أصبح حقلب لو كزنو 

في تطوير ابعوانب السلوكية في ابؼنظمة ، غتَ أف الباحثتُ مازالوا غتَ متفقتُ حوؿ مفهوـ بؿدد ككاضح كدقيق بغركية ابعماعة ، 
سيما كانو حقل متشعب بدحتواه ، كيتداخل في مفاىيمو كأبعاده كقد تناكلو في بؾالات متعددة ، فمن الباحثتُ من اعتبره حصيلة 

أساسية للمثتَات كالاستجابات داخل ابعماعة كالتعامل ابغاصل بتُ ابؼثتَات كمنهم من اعتبره بدثابة ابعوانب ابؼتحققة جراء الفوائد 
الناشئة عن طبيعة ابعماعة كمعرفة قوانتُ تطورىا كالعلبقة القائمة بتُ الأفراد كابعماعات الأخرل كالبيئة الاجتماعية كالاقتصادية 

 2.كصور تباينها كاختلبفها 

 : تعريف ديناميكية الجماعة 1-

 أنها في جوىرىا تعتٍ دراسة التفاعل ابؼضاؼ إليو عنصر التغيتَ كبراكؿ نظريات ديناميكية ابعماعة تفستَ كمقاكمة :زىراف تعريف 
القهر ، القوة ، التماسك ، ابعاذبية ، النفور ، الاعتمادية ، التوازف كالاختلبؿ كعدـ : التغيتَ كالتأثتَات كالضغوط الاجتماعية 

 .الثبات كغتَىا من ابعوانب الديناميكية  للجماعة 

أنها ذلك الفرع من العلوـ الإنسانية الذم يهتم بالدراسة العلمية ابؼنظمة للجماعة كتكوينها كبموىا : تعريف سلامة وآخروف 
كنشاطها كإنتاجها ، كمايرتبط بها من جوانب أخرل لغاية الوصوؿ إلذ القوانتُ العلمية التي تنظم ىذه ابعوانب ، مؤكدة في 

دراستها التفاعل بؼاسبق من حوادث ، علبقات ىذه ابعوانب بالعلوـ الإنسانية ابؼختلفة القيمة التطبيقية بؼا تصل إليو من معلومات 
 .في برسن عمل ابعماعة كما يتبع ذلك  من راحة كرفاىية 

                                                             
 .21 ، 19حساف ابعيلبلش ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 1
 .154 ، 153خليل بؿمد حسن الشماع ،خضتَ كاظم بضود ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 2
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عبارة عن بحث في عمليات التفاعل داخل ابعماعات الصغتَة كالبحث في ىذا ابؼيداف يهدؼ إلذ إبهاد ابؼبادئ : لويس تعريف 
 .التي يقوـ عليها سلوؾ ابعماعة كالقوانتُ التي يتحكم في تكوينها كعلبقتها ببعضهم البعض كعلبقة ابعماعات كالنظم السائد 

كمن خلبؿ التعاريف السابقة نستطيع القوؿ أف ابؼقصود بدينامكية ابعماعة عمليات التفاعل التي تتم داخل ابعماعات كالآثار 
 1.النابذة عنها 

بيثل دينامية ابعماعة كاحد من فركع علم النفس الاجتماعي حيث يهتم بالدراسة العلمية بؼختلف ابعماعات الصغتَة ، من حيث 
تكوينها كبموىا كنشاطها كإنتاجها كأدائها لوظائفها ابؼختلفة كينتج لك من خلبؿ جهود أفرادىا لوظائفها ابؼختلفة ، بدعتٌ دراسة 

بـتلف التفاعلبت التي بردث بتُ ابعماعة كالفرد أك بتُ ابعماعة كابعماعات الأخرل ، إضافة إلذ ذلك دراسة كل القول التي 
 2.تعمل على التحكم في ىذه ابعماعات 

 :أىمية دراسة ديناميكية الجماعة -2

تكمن أبنية دراسة ديناميكية ابعماعة في أنها تسهم في فهم العوامل ابؼؤثرة فيو كابؼؤدية إلذ إحداث التغتَات كابغركية ضمنها ، 
كبسكن دراسة ديناميكية ابعماعة أخصائي ابعماعات من التعرؼ على التفاعلبت ابؼختلفة داخل ابعماعة كعلى ابؼثتَات الصادرة 

 .من بعض الأعضاء كالتي يستجيب بؽا أعضاء آخركف بالسلب أك الإبهاب 

 : كبيكن تلخيص الأبنية في العناصر الآتية 

معرفة مرحلة بمو ابعماعة كذلك من خلبؿ دراسة استجاباتها ، كأيضا معرفة التغيتَات الطارئة على أعضاء ابعماعة بفعل عوامل  -
 .السن كالنضج كابؼستول التعليمي كابؼادم كغتَىا 

الاىتماـ بدعرفة ميوؿ كحاجات كرغبات كأىداؼ الأعضاء كمساعدتهم على برقيقها بدا يتماشئ كأىداؼ ابعماعة كالعمل على  -
 .بث بعض القيم كابؼعايتَ التي تساعد على إبماء ابعماعة كتطورىا 

معرفة ابؼشكلبت التي تواجهها ابعماعة كاقتًاح حلولا بؽا كالتي قد تأخذ شكل برامج إرشادية أك تدريبية أك علبجية كمواجهة ما  -
 .يطرأ على ابعماعة من سلوؾ غتَ سوم من شأنو أف يسهم في تفكيكها 

إعطاء العضو فكرة حوؿ طبيعة شعور ابعماعة بكو مدل تقبلها لأدائو بفا بيكنو من برديد الطريقة التي يتبعها في التوافق معها ،  -
 .كبالتالر تستطيع الأخصائي من اكتشاؼ قدرات كإمكانيات الأعضاء 

التعرؼ على العضو الشديد الانتماء للجماعة كالأكثر استعداد لتعديل خصائصو كفق ماترغب فيو كإمكانيات تعديل أىداؼ  -
 .كاستًاتيجيات ابعماعة لتقابل احتياجات كمصالح أعضائها ابؼتطورة 

                                                             
 .57، 56سنة ، دبلد   ، ص .دار ابعناف للنسر كالتوزيع،د " كتاب بيداغوجي " سامية ابريعم ، دركس في علم النفس ابؼرضي الاجتماعي  -1
 مام 8 ماستً علم النفس العيادم ، قسم علم النفس ، جامعة أكلذبن صغتَ كربية ، دينامية ابعماعة كابؼؤسسات ، بؿاضرات موجهة لطلبة سنة  -2

 .28 ، ص 2023/2024، .1945
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معرفة أىم العوامل ابؼؤثرة في بمو كتطور ابعماعة كتوجيهيها كاستعمابؽا بدا يساعد ابعماعة على التطور السوم ، كتوجيو عملية  -
 .التنافس حتى لاتبلغ حد الصراع الذم يسهل تفكك ابعماعة 

الكشف على القيادة داخل ابعماعة كالعمل على تدريبها كتنميتها بدا بوقق الأىداؼ ، إضافة إلذ الكشف على ابعماعات  -
 .الفرعية داخل ابعماعة كالعمل على استخدامها بدا يزيد من بساسك ابعماعة كقدرتها على التأثتَ 

 1.التعرؼ على أبماط الاتصاؿ داخل ابعماعة سواء كانت ربظية أك غتَ ربظية  -

 : العوامل المؤثرة في ديناميكية الجماعة -3

 : تتأثر ديناميكية ابعماعة بدجموعة من العوامل بيكن أف نشتَ بؽا كالأتي 

شخصية الفرد كدكره  كمكانتو كتأثتَه في الآخرين ، كطبيعة القيادة غتَ الربظية ، كأىداؼ ابعماعة كطبيعة : العوامل الداخلية -1
الاتصالات كالتفاعلبت ، كالتماسك ابعماعي ، كصيغ الضبط الاجتماعي ، كمناخ ابعماعة ، كحجمها ، كدرجة الاندماج 

 .الشخصي كالنفسي كغتَىا من ابؼؤثرات في عملية التفاعل داخل ابعماعة 

أبماط التكنولوجيا كالارتباطات بتُ ابعماعات الثانوية ك الصغتَة من خلبؿ التعاكف كابؼنافسة كالصراع ، : العوامل الخارجية -2
  .كمكانة الاجتماعية

بالإضافة للمؤثرات البيئية الأخرل  كمتغتَاتها مثل الظركؼ السياسية كالاجتماعية كالاقتصادية ، فهذه عوامل ذات اثر كبتَ في 
حركية ابعماعة كاستمرار صياغتها كأىدافها كمشاعر أفرادىا كبـتلف نشاطاتها ، سواء كانت تتعلق بالعوامل الداخلية أك ابػارجية 

 2.كدلالات أكيدة في التأثتَ في حركية ابعماعة كفي سبل برقيقها لأىدافها

 : خصائص ديناميكية الجماعة -4

تعكس ديناميكية ابعماعة بؾمل العلبقات كالتفاعلبت التي بردث داخل المجموعة الاجتماعية كتصف كيفية تكوين ابعماعات 
كتطورىا عبر الزمن كتتميز الدينامكية بالعديد من ابػصائص كالتي تلعب دكرا في برديد طبيعة كسلوؾ ابعماعة كمن بتُ ىذه 

 : ابػصائص نذكر مايلي 
تتميز ابعماعات بدينامية تستَ بكو التغيتَ أثناء عملية التكوين أك إعادة التكوين ، كيعمل ىا التغيتَ على إعادة : التغيير -1

التوازف ، كذلك بإعادة بـتلف القول توزيعا يضمن للجماعة الاستقرار كالتوازف  الكلي كابعزئي كمن بتُ ىذه الأساليب أبعاد 
 .بعض الأفراد إعادة تنظيم الأىداؼ ، تغيتَ لقادة 

                                                             
 4 ، ص 2 ماستً ، قسم علم النفس ، جامعة البليدة 2فتيحة كركوش ، بؿاضرات في علم النفس ابؼرضي الاجتماعي  ،  -1
 .155 ، 154خليل بؿمد حسن الشماع ، خضتَ كاظم بضود ، مرجع سابق ذكره ، ص  -2
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توفر دينامية ابعماعة طاقة بؿركة عن طريق الأفعاؿ كردكد الفعاؿ ، كالتي تنشأ مع بداية تكوين ابعماعة فهي تعتبر : الطاقة  -1
ابؼسؤكلة عن بمو كتطور كتغتَ ابعماعات ، كما تعتبر سلبح ذك حدين فقد تعمل على بمو ابعماعة أك إلذ  ابكرافها ، كفي كلتا 

 .ابغالتتُ ، فانو كلما زادت الطاقة النابصة عن التفاعل كلما أمكن ذلك على برقيق مزيد من التغيتَ 
الديناميكية عملية دابظة كمستمرة داخل ابعماعات حيث تبدأ بدثتَات كاستجابات يتحوؿ كل منها إلذ الأخر، :  الاستمرارية -2

بدعتٌ أف ابؼثتَ يتحوؿ إلذ مستجيب كبعد يتحوؿ ابؼستجيب إلذ مثتَ بطريقة دائرية ىكذا تكتسب ديناميكة ابعماعة صفة 
 .الاستمرارية 

تظهر ابعماعة في ديناميكية أكبر من بؾموع أفرادىا ، إضافة إلذ ذلك فاف شخصية ابعماعة لا بسثل بؾموع : الكلية  -3
 1.شخصيات أفرادىا كإبما تشتَ إلذ حصيلة التفاعل بتُ ىذه الشخصيات 

 : أنواع ديناميكية الجماعات -5

 : طبقا لمصدر التأثير 

 :الديناميكية الداخلية  -1

 ابؼقصودة بها كافة العوامل ابؼؤثرة في الدينامكية سواء كانت عوامل سيكولوجية أك اجتماعية ، عوامل تتعلق بالأعضاء كابعماعة ، 
 .كىذه العوامل لا بزرج عن نطاؽ ابغياة الاجتماعية الداخلية 

 : الديناميكية الخارجية -2
يقصد بها العوامل خارج نطاؽ الكياف الاجتماعي الداخلي للجماعة تؤثر المجالات ابؼختلفة ابػاصة بابعماعة كتكوف عوامل 

ديناميكية خارجية إم مؤثرات جديدة غتَ ابؼؤثرات الداخلية كمن ىذه العوامل بقد القواعد كالنظم ابػاصة بابؼؤسسة كالتي تكوف 
 .ضبط اجتماعي بعميع ابعماعات التي توجد في ابؼؤسسة كمابسارسو من أنشطة 

 طبقا لمرحلة النمو الخاصة بالأعضاء وخصائصها المتميزة 
 : ديناميكية الموقف -1

تتكوف حياة ابعماعة من عدة مواقف متتالية كمتفاعلة مع بعضها  كبزتلف الديناميكية من موقف إلذ أخر كلكننا نلبحظ إف 
ىناؾ عوامل مشتًكة تؤثر في الديناميكية في معظم ابؼواقف كتصبح بظة كاضحة مثل تأثتَ ابغجم تأثتَات في كافة مواقف ابعماعة ، 

 .كىناؾ عوامل أخرل تؤثر في موقف معتُ مثل تأثتَ الشلل كالعشتَات في ابزاذ القرارات 
 
 
 

                                                             
 .31 ، 30بن صغتَ كربية، مرجع سابق كره ، ص  - 1
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 : ديناميكية الأنشطة -2
نلبحظ أف البرنامج الذم بسارسو ابعماعة يتضمن بؾموعة من الأنشطة ككل نشاط منها يتميز بديناميكية معينة فالأنشطة ابػاصة 
بابؼعسكرات التي تعمل على استثارة التفاعل كتبادؿ ابػبرات كتوزيو الأدكار يوؼ بزتلف الديناميكية فيها عن ديناميكية الأنشطة 

 1 .الثقافية كالفنية
 : فرؽ العمل - ثالثا 

 :مفهوـ فرؽ العمل -1
تعرؼ فرؽ العمل بأنها نوعا خاصا من بصاعات العمل ، كيركز أفرادىا على الإنتاجية الإبصالية للفريق كليس على إنتاج ابؼوظف 

الفرد لوحده ، كىم مسؤكلوف أماـ بعضهم البعض ، كما أنهم يتقابظوف الالتزاـ بابقاز معتُ أك برقيق ىدؼ بؿدد ، كما أنهم عادة 
 2.يديركف أنفسهم كيكوف القائد أحد أعضاء الفريق ، كتتشكل تلك الفرؽ من عدد صغتَ من الأعضاء 

 .تعرؼ أيضا على أنها بؾموعة من الأفراد  يعملوف مع بعضهم لأجل برقيق أىداؼ بؿددة كمشتًكة 
كالبعض يعرؼ الفريق على انو بؾموعة من الأفراد يتميزكف بوجود مهارات متكاملة فيما بينهم ، كأفراد الفريق بهمعهم أىداؼ 

 .مشتًكة كغرض كاحد ، بالإضافة إلذ كجود مدخل مشتًؾ للعمل فيمابينهم 
ىو بصاعات يتم إنشاؤىا داخل ابؽيكل التنظيمي لتحقيق ىدؼ أك مهمة بؿددة تتطلب التنسيق كالتفاعل كالتكامل بتُ " كالفريق 

 3".أعضاء الفريق مسؤكلتُ عن برقيق الأىداؼ كما أف ىناؾ قدر كبتَ من التمكتُ في ابزاذ القرارات 
 : الفرؽ بين فرؽ العمل و جماعات العمل  -2

 : فريق العمل  
 أعضاء ، إما اختيار الأعضاء حسب ابؼهاـ كابؼهارات كابػبرات ، كالقدرات ابؼطلوبة ، يركز الفريق على تبادؿ 6 إلذ 3تتكوف من 

 .ابػبرة كابؼعرفة 
إما قائد الفريق بىتار أعضاء الفريق ، يتم تكوينو بؼواجهة مشكلة أك ابقاز مهمة ذات ىدؼ بؿدد ، ادكار الأعضاء كاضحة 

 .كبؿددة كليس بؽا ىيكل تنظيمي ثابت 
 .كما أنها تسيطر على نفسها ، كما إف عملها مؤسس على برقيق الأىداؼ .تتميز بالتحستُ كتقييم الأداء ابؼستمر 

 
 

                                                             
 ابؼؤثرة على ديناميكية بصاعات النشاط ابؼدرسي ، بؾلة بحوث في ابػدمة الاجتماعية التنموية ، ابؼستحدثةدعاء فتحي فضل الله عيسى ، العوامل  -1

 .128 ، 127 ، ص 2023 ، مارس 2 العدد 4جامعة بتٍ سويف ، بؾلد 
دراسة ميدانية على موظفي "  الوظيفي للعاملتُ الأداءفاىد بن لويباف صلبح الرشيدم ، ياستُ بن عمر بؿمد شعباف ، دكر فريق العمل في برستُ  -2

 .2620 ، ص 16 المجلد 1 منطقة ابؼدينة ابؼنورة ، بؾلة الدراسات ابعامعية للبحوث الشاملة ، العدد إمارة
 ، بؾلة الأداء تطبيق فرؽ العمل في بؾالات متنوعة لتحقيق ابؼستول ابؼثالر في أبنية ، كآخركف ، عبد الفتاح بؿمد ابػضر إدريسحاتم بؿمد فتحي  -3

 .1620، ص . 2014 ، يناير 33بحوث التًبية النوعية ، جامعة ابؼنصورة ، العدد 
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 :جماعات العمل  
عدد أعضاءىا غتَ بؿدد كما أف اختيار الأعضاء بىضع للمصالح ابؼشتًكة كالنظرة الشخصية ، تركز ابعماعة على توجيهات  

الإدارة ، كالإدارة ىي من بزتارىم ، يتم تكوينها بشكل دائم كأىداؼ غتَ بؿددة كغتَ كاضحة ، بؽا ىيكل تنظيمي ثابت ، 
 1.برسينات تتم على فتًات متباعدة  ، كما أنها بزضع لسيطرة كتوجيو الإدارة ، عملها مؤسس على إتباع السياسات كالإجراءات 

 : فوائد بناء فريق العمل -3
تؤدم عملية بناء فريق العمل إلذ برستُ فاعلية العمل ابعماعي من خلبؿ التًكيز على أساليب كإجراءات العمل كالعلبقات 

الوظيفية كالشخصية بتُ أعضاء الفريق كتعتبر عملية بناء فرؽ العمل حدث بـطط لو بعناية لمجموعة من الأفراد التُ يرتبطوف معا 
بنوع من الأىداؼ داخل ابؼنظمة كذلك بهدؼ برستُ الطرؽ كالأساليب التي يتم بها أداء العمل ، لذلك ابؽدؼ من الأخذ 

بدنهجية بناء فرؽ العمل جعل ابعماعة كحدة متماسكة كمتجانسة بستاز بالفاعلية كالتفاعل ابؼثمر بتُ أعضائها لتكوف في النهاية 
 .بصاعة مندبؾة كملتزمة بالعمل 

 .يؤدم اعتماد ىذا الأسلوب إلذ برقيق التعاكف بتُ أعضاء المجموعة -
يتيح اعتماد ىا الأسلوب إلذ تبادؿ ابؼعلومات ابؼطلوبة بحرية كبطريقة انسيابية حيث تتدفق ابؼعلومات بسهولة من أسفل إلذ -

 .الأعلى
أيضا ابزاذ القرارات يتم ابزاذىا في إف كاحد ، بدلا من الطرؽ التقليدية في الإدارة كابؼتماثلة بابزاذ القرارات بالتتابع كفي  ذلك -

 2.تأثتَ كبتَ على برقيق السرعة في الابقاز كالاستغلبؿ الأمثل لعنصر الوقت كأحد أىم عناصر الإنتاجية 

 : منهجية بناء فريق العمل -4

بسر عملية بناء الفريق بعدة مراحل ، بوث فيها النمو كالنضج كصولا إلذ مرحلة التكامل ، لذلك فاف عملية تتطور عبر ابؼراحل 
 : الأربعة التالية 

يسود ىذه ابؼرحلة الارتباؾ ، لاف الأفراد بهدكف أنفسهم في مواقف جديدة غتَ مألوفة بؽم ، كتتصف : تشكيل الفريق  -1
العلبقات بالربظية كينصب اىتماـ الأفراد على أنفسهم ، كيسعوف لتلبية حاجات الأماف لديهم ، كتتطلب ىذه ابؼرحلة ابؼهمة من 

قائد الفريق العمل على التأكيد على السلوكيات التي برقق النجاح كعدـ النظر لأمور بدنظور شخصي نظرا بغقيقة الاختلبفات 
 .البشرية الفردية 

يغلب على أفراد الفريق في ىذه ابؼرحلة الشعور بالاختلبؼ في الآراء ككجهات النظر ، كيقوـ " :الصراع " مرحلة العصف  -2
السلوؾ على ابعدؿ كالتنافس كالصراع ، كالدفاع عن كجهات النظر الشخصية كقد يلجأ بعض الأعضاء إلذ عدـ تشجيع أفكار 

                                                             
 2624فاىد بن لويباف صلبح الرشيدم ، ياستُ بن عمر بؿمد شعباف ،مرجع سابق ذكره ،  - 1
 .1621، مرجع سابق ذكره ، صكآخركف ، عبد الفتاح بؿمد ابػضر إدريسحاتم بؿمد فتحي  - 2
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القائد كالسعي إلذ تفويض سلطتو ، كىنا ينصح القائد بتكوين رؤية مشتًكة كابغرص على خلق بيئة عمل ابهابية تتحدد من خلببؽا 
 .معالد الأىداؼ كالأدكار ابؼطلوبة القياـ بها 

كفي ىذه ابؼرحلة تبدأ الأفراد الاستجابة للبيئة التي أكجدىا قائد الفريق ، كتظهر علبمات قبوؿ الانضماـ : مرحلة التعاوف  -3
لذلك فاف سلوؾ الأعضاء في ىذه ابؼرحلة يتجو بكو .إلذ الفريق لتحقيق الأىداؼ كيظهر الالتزاـ كالعزـ على ابؼشاركة بكل قوة 

 .تسوية ابػلبفات كالبدء في بناء العلبقة الشخصية 
كيبدأ في ىذه ابؼرحلة التزاـ أعضاء الفريق بابؼعايتَ كالقيم ، كتتسم ىذه ابؼرحلة بابعدية كابغيوية كالرضا عن : مرحلة الأداء  -4

 1.النفس كالثقة بالآخرين 
 :  تحليل ديناميكية الجماعات  والسلوؾ الفردي –رابعا 

 :السلوؾ الاجتماعي في مقابل السلوؾ الفردي-1

السلوؾ الاجتماعي يتكوَّف نتيجة تفاعل الفرد مع الآخرين ضمن ظركؼ كمواقف ابغياة، في الأسرة، كفي ابؼدرسة كالمجتمع، كفي 
. الوظيفة كابعندية كالتسوؽ كابؼهنة كغتَىا

فحياة الإنساف كشعوره بذاتو رغم أنها تولد منفصلة عن ذكات الآخرين إلا أنها تتأثر بهم كلا تفصح عن إمكانياتها إلا ضمن البيئة 
 .الاجتماعية التي بردِّدىا، كىذا ما بهعل الأنا الفردية أنا اجتماعية في صميمها كجوىرىا

دكافعو، تفكتَه، تاربىو النفسي في )فكيف نفهم سلوؾ الإنساف الاجتماعي في علبقتو مع الآخرين؟ ىل ىو نابع من ذاتو 
، أـ أنو نابع من ابؼواقف التي بريط بو كمن تأثتَ سلطة ابعماعة عليو؟ (طفولتو

، كىذا أيضنا بىتلف عن (أم علبقتو مع الآخرين)إفَّ سلوؾ الفرد كحده بىتلف عن سلوكو الاجتماعي : مبدئينا لا بد من القوؿ
. سلوؾ ابعماعة

في ىذا ابعانب بقد . فسلوؾ ابعماعة لو طبيعتو التي بسيّزه عن سلوؾ الفرد في علبقتو مع الأفراد الآخرين، كعن سلوكو في ابعماعة
كيف تتحرؾ ابعماعة؟ ككيف تهدأ؟ ككيف تثور؟ ككيف : لغوستاؼ لوبوف يفُصِّل كثتَنا في مسائل (سيكولوجية ابعماىتَ)كتاب 

… تقُاد؟ ككيف تكوف شريرة؟ ككيف تكوف ختَّة؟ 

كلَّ أكجو النشاط التي يقوـ بها الفرد كالتي بيكن ملبحظتها، مثل حركات الفرد كطريقة استخدامو للغة : كالسلوؾ عمومنا نقَصد بو
 . إلخ… كبزيلبتو كقدراتو كابياءاتو
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فالسلوؾ الفردم ىو عمل يقوـ بو الفرد لتلبية حاجاتو كدكافعو غتَ متأثر بالعوامل الاجتماعية، في حتُ أف السلوؾ الاجتماعي 
يتأثر بعوامل كدكافع اجتماعية كيهدؼ للمحافظة على كياف الشخص باعتباره عضونا في بصاعة كالأسرة أك ابؼدرسة أك فريق اللعب 

 1.أك ابؼهنة كغتَىا، كىذا السلوؾ الاجتماعي يشمل توافق الشخص في تعاملو مع غتَه

 :لجماعة وتأثيرىا في سلوؾ الفردا-2

 كما الأعضاء لطبيعة التفاعل كابؼواجهة ابؼباشرة التي بردث بتُ الأفراد ابعماعات ىي ابؼصدر الرئيسي لتلبية حاجات أفمن ابؼؤكد 
كاف للجماعات تأثتَىا على المجتمع ذاتو بدا يساىم في تشكيل ابذاىاتو كمستَتو كفيما يلي نعرض لأىم تأثتَات ابعماعات على 

 :الأفرادسلوؾ 
 تعديل ىذا السلوؾ أك لسلوؾ الفرد كانضباطو فهي التي تساعد على اكتساب سلوؾ معتُ الأساسيابعماعات ىي المحدد -1

  .  كابعماعة ابؼنحرفةالأسرةكجماعة 
 .  الاجتماعية كجماعة النادم كبصاعة ابؽويةأك العقلية أكللجماعات قوة تأثتَ في تنمية قدرات الفرد سواء ابعسمية     -2
 الذات إثبات حاجة إشباع أك الأمن أك ابغب أك كابغاجة إلذ ابغماية للؤفراد حاجات نفسية إشباعللجماعات قدرة     -3

 . الأسرة كبصاعة الأصدقاء كما ىو ابغاؿ في بصاعة كالإحباطكالتحرر من ابػوؼ كالقلق 
 اقتصادية كما ىو ابغاؿ في ابعماعات التعليمية كبصاعات العمل كابعمعيات أككىي قادرة على برقيق متطلبات اجتماعية -4

 التعاكنية
 دكف الاشتًاؾ في بصاعة كما ىو ابغاؿ في بصاعات النقابات أدائها برقيق مصالح لا يتيسر أك أنشطةكبيكنها بفارسة -5

 . كالابرادات
 للجماعة تأثتَ أفكقد تبتُ . كبؽا تأثتَ في سرعة التعلم عن طريق ابؼشاركة في ابعماعة كجماعة الفصل كابعماعات العلمية -6

 .  في العملإنتاجومباشر في سرعة استجابة الفرد كدقتو كمقدار 
 يتفهم ذاتو كللدكر المحدد لو في موقف معتُ ، كما يكتسب الفرد استبصار في قدراتو أفكعن طريق ابعماعة بيكن للفرد     -7

 2. كمهارتو من خلبؿ ابؼوقف ابعماعي كذلك بالنسبة لدرجة طموحو
 
 
 

 
                                                             

 00 :15 التوقيت 5/12/2025بؿمد بن سلماف الفارس ، السلوؾ الاجتماعي كبؿدداتو ، بؾلة ركاء ،  التاريخ  -1
https://rawaamagazine.com/%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%84%D9%88%D9%83-

%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%D9%8A-
%D9%88%D9%85%D8%AD%D8%AF%D9%91%D8%AF%D8%A7%D8%AA%D9%87/ 

 20:00 ، التوقيت 11/11/2025ابعماعة كتأثتَىا على السلوؾ الفردم ، نقابة ابؼختصتُ في ادارة ابؼوارد البشرية في لبناف ،  التاريخ  -2
https://hrsleb.org/article.php?id=7222&cid=325 
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:   في العمل وأشكالوالاتصاؿ والتواصل الفعاؿ  – خامسا 

 :الاتصاؿ  والتواصل مدخل مفاىيمي 

 :  تعربف الاتصاؿ -1

 أك الإشارات أك من خلبؿ العلبمات لأخر نقل ابؼعتٌ من شخص بأنو لاتصاؿ albert henry ىنرم ألبرتبقد تعريف 
 .الرموز من نظاـ لغوم مفهوـ ضمنيا للطرفتُ 

 إلذ إيصابؽا لدل شخص ما ، كنريد أك الاتصاؿ بودث عندما توجد معلومات في مكاف ما  اعتبر أف c . miller بينما ميلر 
  .أخر شخص أك أخرمكاف 

 من أك ، أخرلكمن خلبؿ التعاريف يتضح الابذاه الواضح بكو الدكر الذم يلعبو الاتصاؿ في برريك كتوجيو ابؼعلومات من جهة 
 ما يشبههما ، كضركرة توفر مفهوـ لغوم مشتًؾ للغة أك في الكتابة أك ، من خلبؿ عوامل بؿددة في الكلبـ أخر إلذشخص 

 1.ابؼستعملة كالتي يتوقف عليها الاتصاؿ 
 :  الإداري الاتصاؿ في المجاؿ 1-1

 أك ، كنقلها الإدارية بذميع البيانات كابؼعلومات الضركرية لاستمرار العملية أك توفتَ أك إنتاج " الإدارمكتعتٍ الاتصالات في المجاؿ 
 الأفراد التأثتَ في سلوؾ أك معلومات جديدة أك أخبار أك الغتَ بأمور إحاطة ابعماعة أك بحيث بيكن للفرد إذاعتها أكتبادبؽا 

 :  توجيهو كجهة معينة كيتضمن ىذا التعريف بؾموعة عناصر ىي أك التغيتَ كالتعديل في ىذا السلوؾ أككابعماعات 
 مراريتو تانتشار الاتصاؿ في الزماف كابؼكاف ، كاس. 
 ٌالاشتًاؾ كابؼشاركة في ابؼعت 
 بذميع ابؼعلومات  كقابلية الاتصاؿ للتنبؤء. 
  كسيلة التأثتَ ، كابغفاظ على العلبقات. 

التي تعتٍ الوسائل التكنولوجية ابغديثة ابؼستخدمة بؼمارسة  " الاتصالات" بابؼفهوـ المحدد سابقا ك  " الاتصاؿ" كيفرؽ البعض بتُ 
كمن .  استخداـ مصطلح التواصل بدؿ الاتصاؿ لأف الاتصاؿ يتناكؿ جانبا كاحد فقط الأخرىذه العملية ، كما  بىتار البعض 

 :  تعريف لاتصاؿ بهب يتضمن ابعوانب التالية إم أفخلبؿ ىذه التعاريف السابقة نلبحظ 

  الخ .... عناصر الاتصاؿ من مرسل كرسالة كمستقبل 
  ىدؼ بؿدد لاتصاؿ ، لاف الاتصاؿ عملية ىادفة. 
  يأخذهابذاه الاتصاؿ كابؼسار الذم. 
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  1.بؾتمع الاتصاؿ كبؾالاتو 

  :الاتصاؿ أىمية-2

أف الاتصاؿ الفعاؿ ىو مفتاح بقاح نشاط ابؼنظمة ، كعليو يتوؽ بقاؤىا فبدكف الاتصاؿ لايعرؼ ابؼوظفوف ماذا يعمل زملبئهم كلا 
تستطيع الإدارة أف تتسلم ابؼعلومات من ابؼدخلبت التي برتاجها ، كلا يستطيع ابؼشرفوف إصدار التوجيهات كالتعليمات 

كالإرشادات اللبزمة ، بدكف اتصاؿ يصبح التنسيق بتُ أعماؿ الوحدات كالأفراد مستحيلب كلا بيكن برقيق التعاكف فيما بينها ، 
 .لأف الأفراد لا يستطيعوف إيصاؿ حاجاتهم كرغابتهم كمشاعرىم لآخرين ، كىذا كلو يؤدم حتما إلذ انهيار ابؼنظمة 

 .فالاتصاؿ يعد عامل أساسي لاستمرار نشاط ابؼنظمة كبموىا كبقائها لأطوؿ مدة

كبيكن قياس مدل أبنية الاتصالات عندما يتضح لنا إف التجارب أثبتت كما يقوؿ عبد الباقي أف عدالة الإدارة في معاملة 
موظفيها ليس كافيا في حدا ذاتو ، إذا لد يصحب ذلك شرح كافي كتفستَ كامل لتوجهاتها بفا يقطع الطريق على مركجي الشائعات 

فقد أكضح بضود أف التطور كالنمو الكبتَ في ابؼنظمات كاتساع أنشطتها كتزايد إحجامها .إم القدرة على برقيق اتصاؿ فعاؿ 
 .بالتالر ابتعاد قيادات الإدارات العليا عن الإدارات التنفيذية أسهم بشكل كبتَ في زيادة الاىتماـ بالاتصالات 

كقوتة كدياب اعتبار أف العامل الأساسي الذم بهعل الاتصالات الإدارية بزتلف أنواع الاتصالات الأخرل ىو بقاح أك فشل 
 .الاتصالات الإدارية يؤثر على إنتاجية ابؼنظمة 

كيقوؿ ابؼنجي أف لاتصاؿ دكر في بصيع العمليات الإدارية من تنظيم كبزطيط كرقابة كتنسيق كابزاذ قرار كلا عجب أف تعود اغلب 
 2.ابؼشكلبت في ابؼنظمات إلذ سؤء بفارسات الاتصالات الإدارية بتُ الإدارة كالعاملتُ 

  3. ابعماعاتأك الأفراد كابؼعلومات كابؼشاعر كابغقائق كغتَىا بتُ الأفكار في نقل أساسية أبنية اعد ذبدكن القوؿ أف الاتصاؿ م

 كابؼشاعر ككل كالأفكار من خلبؿ نقل العادات إلا كجود المجتمع كاستمراريتو لايتم أف  في ىذا السياؽ حيث يرل جوف ديوم
 ظهرت مستجدات كىياكل تسمح كإبما كظائف الاتصاؿ لد تتغتَ عبر القركف أفذلك يتم عن طريق الاتصاؿ ، كيرل شراـ ، 

  .كالأفراد بابؼئة من نشاط ابؼؤسسات 75 الاتصاؿ بيثل أف إلذبتوسيع ىذه الوظائف كبسديد نطاقها كتشتَ الدراسات 

.  الاتصاؿ من كجهة نظرا ابؼرسل كابؼستقبل أبنية  كالتفصيل في كبيكن النظر

 

                                                             
 ا,152،  151عبد العزيز خواجة ، مرجع سابق ، ص، ص  - 1
 .38 ، ص 2021ضرار العتيبي ، مهارات الاتصاؿ ، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ،  -2
  . 193خليل بؿمد حسن الشماع ، خضتَ كاظم بضود مرجع سابق ذكره  ، ص  - 3
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:  تتمثل في : من وجهة نظر المرسل -1

 معينة إحداث عن الآخرين كأخبارنقل ابؼعلومة  : الإعلبـ . 
  كتطويرىم للقياـ بدهمة معينة الآخرينتدريب : التعليم . 
 الآخرينبرويل كجهات نظر  : الإقناع.  
  التًكيح عن النفس كالتسلية : التًفيو. 

:  من وجهة نظر المستقبل  - 2 

  أحداثفهم المحيط كمايدكر فيو من.  
  تعلم خبرات جديدة. 
  الراحة كابؼتعة كالتسلية. 
  اجتماعياابغصوؿ على ابؼعلومة ابؼساعدة في ابزاذ القرارات كالتصرؼ بشكل مقبوؿ. 

 "كالتسلية" التعليق " ، التفستَ  " الأخبار " الإعلبـكىناؾ من العلماء من حدد ثلبث ادكار لاتصاؿ ىي   

 : خصائص الاتصاؿ - 3
 : من خصائص الاتصاؿ التي تعبر عن ديناميكيتو كحركتو النشطة التفاعلية بقد أف

 : الاتصاؿ عملية مستمرة -1
أف الاتصاؿ لابيكن إعادتو بساما كما ىو لأنو مبتٍ على علبقات متداخلة بتُ الناس كبيئات الاتصاؿ كابؼهارات كابؼواقف  

 .كالتجارب كابؼشاعر التي تعزز الاتصاؿ في كقت بؿدد كبشكل بؿدد 
 : الاتصاؿ يشكل نظاما متكاملا -2

يتكوف الاتصاؿ من كحدات متداخلة ، كتعمل بصيعا حينما تتفاعل مع بعضها البعض من مرسل كمستقبل كرسائل كرجع صدل 
 .كبيئة اتصالية ، كإذا غابت بعض العناصر أك لد تعمل بشكل جيد فاف الاتصاؿ يتعطل كيصبح بدكف تأثتَ 

 :الاتصاؿ تفاعلي واني ومتغير -3
 .الاتصاؿ نشاط مبتٍ على التفاعل مع الآخرين ، حيث يقوـ الشخص بالإرساؿ كالاستقباؿ في الوقت نفسو 

 : الاتصاؿ غير قابل للتراجع أو التفادي -4
إذا ماقدر لشخص أف يرغب في التًاجع عن الاتصاؿ بعد حدكثو ، فانو لابيكنو ذلك قد يستطيع التأسف كالاعتذار أك إصلبح 

 .ما افسده الاتصاؿ أك حتى نسياف الاتصاؿ كلكن بيكن مسحو أك الظن بأنو لد بودث 
  :الاتصاؿ ذو أبعاد متعددة -5

 .رغم أف الإنساف يقوـ بالاتصاؿ بصفة مكثفة كيؤديو بعفوية إلا أف الاتصاؿ لو أىداؼ متعددة كمستويات متباينة من ابؼعالش 
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معتٌ ظاىر يبرز من خلبؿ بؿتول الرسالة كمعتٌ باطن أخر بردده طبيعة الصلة : كل الرسائل فيها على الأقل بعداف من ابؼعالش 
 1.بتُ أطراؼ الاتصاؿ 

 :  عناصر  الاتصاؿ - 4
 : لكي تتم عملية الاتصاؿ الإدارم لابد من توافر عدة عناصر أساسية كىي 

 : المرسل .1
ىو ذلك الشخص الذم لديو الرغبة في مشاركة الآخرين معلوماتو أك أفكاره ، كقد دلت الدراسات كما أشار إؿ علي كابؼوسوم 

أف مصادر الاتصاؿ ابؼوثوؽ بها على قدرة اكبر على  التأثتَ من ابؼصادر الأخرل كاف بؿتويات الرسالة غالبا ماتفسره بناء على من 
 .ىو مرسلها 

 : الرسالة .2
 .كتعتٍ الفكرة أك ابؼعلومة من ابؼرسل إلذ ىؤلاء الذين يريد أف يشاركهم أفكاره أك معلوماتو 

 : قناة الاتصاؿ .3
كىي الوسيلة التي تنتقل بها الرسالة بتُ ابؼرسل كابؼستقبل ، كىذا كتعرؼ بأنها الأداة التي من خلببؽا أك بواسطتها يتم نقل الرسالة 

 من ابؼرسل  إلذ ابؼستقبل كبزتلف الوسيلة باختلبؼ مستول الاتصاؿ 
 ىو ابعمهور الذم يتلقى الرسالة الاتصالية كيتفاعل معها كيتأثر بها كىو ابؽدؼ ابؼقصودة في عملية الاتصاؿ كلا :المستقبل .4

شك أف فهم الفرد كخصائصو كظركفو يلعب دكرا مهما في ادارؾ معتٌ الرسالة كدرجة تأثتَىا في عقلية الفرد أك ابعمهور 
 2.ابؼستهدؼ

 .كىي عملية تبتُ جدكل التعليمات كمدل بقاحها في برقيق ما ىدفت إليو: "الراجعة " التغذية العكسية .5

 : أنماط الاتصاؿ - 5
يتجسد بمط الاتصاؿ ابػاص لكل من ابؼرسل كابؼستقبل بوضوح عادة عند ترميز الرسالة ، كعند التفستَ لذلك التًميز فيها ، كيتأثر 

ذلك النمط بعدد من العوامل ابؼهمة لدل الفرد ، كالثقافة كالشخصية كابؼكانة الاجتماعية كمستول التعليم كابػبرات ابؼتخصصة 
كإذا ماكاف اثر كل من تلك العوامل كاضحا ، فاف عامل ابعنس يستحق كقفة خاصة بو ، فليس للرجاؿ كالنساء . ككذلك ابعنس 

نفس النمط في الاتصاؿ في موقع العمل ، إذا يقوـ بمط الاتصاؿ عند ابؼرأة على التفاعل الاجتماعي كتعزيز ابؼشاعر لدل الطرؼ 
الذم تتحدث معو ، على العكس من بمط الاتصاؿ عند الرجل كالر يقوـ على بؿاكلة تعزيز ابؼكانة كاليد العليا لو كليس للطرؼ 
الذم يتحدث معو ، يقاطع الرجل عادة من بودثو ، في حتُ أف ابؼرأة لاتقاطع بؿدثها كإبما ىي من بذرم مقاطعو حديثها عندما 

تتحدث للرجاؿ ، كغالبا ما بسيل ابؼرأة إلذ التقارب الودكد بدا بىلق جو اجتماعيا مشتًكا بتُ طرفي الاتصاؿ ، أما الرجل فنراه غالبا 

                                                             
 .22، 20 ، ص 2015 ،  الأردف، 1 كابغوار ، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع ، طالإدارمعبد الله حسن مسلم ، مهارات الاتصاؿ  -1
 .41،  40ضرار العتيبي، مرجع سابق  ذكره ، ص ،  - 2
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، أما " ىل بيكن مقابلتي في ابؼكتب اليوـ " مابييل إلذ إثبات كجوده كتعزيز استقلبليتو ، فنرل ابؼرأة ابؼديرة تطلب من مرؤكسيها 
 .في ذات ابؼوضوع " تعاؿ إلذ مكتبي الآف " الرجل ابؼدير فيأمر مرؤكسيو 

كمن أشهر البحوث التي أجريت حوؿ اثر ابعنس في موضوع بمط الاتصاؿ عند الرجل كابؼرأة ىو ماقامت بو الباحثة في علم 
 كفريقها كالذم امتد لسنوات طويلة لتتوصل إلذ استنتاجات مهمة في أشكاؿ الاختلبفات في tannen deborhالاجتماع 

 .أبماط الاتصاؿ عند الرجل كابؼرأة 
أف الاختلبؼ في الأىداؼ التي يسعى كل منهما . فليس الرجل مثل ابؼرأة في ما بىص الاتصاؿ في موقع العمل داخل ابؼنظمة 

لتحقيقها من كراء الاتصاؿ ىي التي تفرض تلك الفركقات التفصيلية في بمط الاتصاؿ لكل منهما كطبعا يشمل ذلك حالتي ابؼرسل 
 1.كابؼستقبل 

 : أشكاؿ الاتصاؿ الفعاؿ في المنظمة - 6
ىو الاتصاؿ الذم يتم في إطار ربظي من خلبؿ خطط السلطة الربظية كابؼعتمدة على اللوائح كالقوانتُ : الاتصاؿ الرسمي -1

ابؼكتوبة ، فكل مدير بحاجة لإجراء اتصالات لنقل أكامره كتعليماتو بؼرؤكسيو ، ككذلك كل عامل في ابؼنظمة بوتاج لإجراء    
 : كتأخذ الاتصالات الربظية ثلبث ابذاىات أساسية كىي. 2اتصالات لرفع تقارير أك شكاكل أك عقد اجتماع يتعلق بالعمل 

  تشمل الاتصالات من الرئيس إلذ ابؼرؤكستُ ، كتشكل ىذه الاتصالات ابعزء الأكبر من الاتصالات في :الاتصالات النازلة 
 .ابؼنظمة 
 تشمل الاتصالات من ابؼرؤكستُ إلذ الرئيس كلا تلقى ىذه الاتصالات تشجيعا كدعما كبتَا  : الاتصالات الصاعدة. 
 3.تشتَ إلذ الاتصالات التي تتم بتُ الأفراد من نفس ابؼستول التنظيمي :الاتصالات الأفقية 
  كىي اتصالات تتم خارج القنوات الربظية المحددة لاتصاؿ ، كتعتمد أساسا على مدل قوة العلبقة :الاتصاؿ الغير رسمي -2

الشخصية التي تربط أجزاء لتنظيم الإدارم كبتُ أعضائو ، كيلجأ إليها العاملوف لتسهيل الأمور التنظيمية كتوفتَ للوقت في بصع 
 :   كيأخذ الاتصاؿ ىنا ابذاه كاحد 4.ابؼعلومات 

 كبودث بتُ أفراد من مستويات بـتلفة ، اختصارا للوقت كابعهد كفيها يتم براكز شخص:  الاتصاؿ المحوري أو المتقاطع 
 كبيكن ملبحظة أبنية ىذا الاتصاؿ في 5.  بوب مشاركتو في الاتصاؿ كمثل ىذا النوع من الاتصالات بهب أف يبقى بؿدكدا 

 ابؼنشأت متعددة ابعنسيات ابؼنتشرة حيث توضع ابػطط كالسياسات كفقا لمجموعة منتجات رئيسية بغض النظر عن ابؼنطقة 
 

                                                             
 .313، د بلد ، ص 2019 ، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، الإدارةفريد فهمي زيارة ، كظائف  -1
 .76 ، 75 ، ص 2012، دار الكتاب ابغديث، " دراسة نظرية كتطبيقية " التسيتَ كفعالية الأزمات ادارة إستًاتيجيةمرباح مليكة ، - 2
  ، 2006 ، الأردف  1دار ابغامد للنشر كالتوزيع، ط"  ، كظائف ابؼنظمة الإدارية ابغديثة ، النظريات ، العمليات الإدارة ئحستُ حرلص ، مباد - 3

 .277ص، 
 .51ضرار العتيبي ،  مرجع سابق ذكره ، ص - 4
 .277 ابغديثة ، مرجع سابق  ذكره، ص الإدارة مبادئحستُ حرلص ،  - 5
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 1.ابعغرافيا كبقد الاتصاؿ بتُ الشركات ابػاصة بكل بؾموعة من ابؼنتجات 

:   الروح المعنوية والكفاءة في المؤسسة وتأثيره على   الفعاؿ الاتصاؿ-7

 كابعماعات ، لأفراد الشخصية الأىداؼ بذعل إف التي من شانها ابؼهنيةابغالة  " أنهايعرؼ عليش بؿمد ماىر الركح ابؼعنوية على 
 ، تلك إليها الشعور ، من جانب الفرد  بقبولو عضوا في بصاعة كبانتمائو أنها بها ، علبكة على يعملوف ابؼؤسسة التي لأىداؼتابعة 

.  بؿددة تؤمن بها كترغب جادة في برقيقها أىداؼابعماعة التي تعمل في سبيل برقيق 

 توفر شبكة اتصالات جيدة كقدرة إلذمهما اختلف تعريفات الركح ابؼعنوية لدل الكتاب فاف توفتَىا في ابؼؤسسة يعود بشكل كبتَ 
:   ىامة تعمل على توفتَ عناصر الركح ابؼعنوية التي بردد حسب إدارية

  .أجورىمضماف عمل العاملتُ كالمحافظة على  -
 . مع ربط ىدؼ ابؼؤسسة الإنتاجيةالرضا عن العمل كاشتًاؾ العاملتُ في تصميم برامج التطوير كتوزيع حصيلة الكفاءة  -
 . مع كضوحها كعدالتها الإنتاج كحوافز ابؼكافآت أنظمةالعناية بتصميم  -
  .إنصافو شكول العامل كالعمل على إلذضماف التًقية التي يستحقها العامل كالاستماع  -
 في كالإخلبص الصناعي كابػدمات الاجتماعية للعماؿ تبعث في نفوس العاملتُ الارتياح الأمن كتوفتَ الإنتاجبرستُ ظركؼ  -

 .العمل 

 ببعض كإقناعهمىذه العناصر تظهر ضركرة توفر نظاـ اتصالات كمشرفتُ ذكم طاقات عالية في بؾاؿ الاتصاؿ بالعماؿ بؿاكرتهم 
 العوامل كالقرارات 

 أسباب كانعدمت لعمابؽا ، توفتَ جو اجتماعي كنفسي ملبئم أحسن ، استعماؿ الإنتاجكىو ما يضمن للمؤسسة برستُ كفاءة 
 منها ابعو أسبابالاغتًاب كىي ابؼيزة التي طغت على العامل في ابؼؤسسة الصناعية خاصة في ىذا العصر كذلك نظرا لعدة 

 2. كتصرفات ابؼشرفتُ كضعف الاتصاؿ كسوء استعمالو الإدارةالصناعي كالتكنولوجي ، طرؽ 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .51ضرار العتيبي ، مرجع سابق ذكره ، ص  -1
 .129 ، 128ناصر دادم عدكف ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 2
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 مدخل مفاىيمي  للقيادة الإدارية :  أولا

:  تعريف القيادة /1

  ىذا ابؼوضوع ليزاؿ لغزا بفيزا أف إلاعلى الرغم من اىتماـ العديد من العلماء كالكتاب كالفلبسفة بدراسة موضوع القيادة ، 
 نذكر بعض التعاريف التي أفكموضوعا غامضا ، حيث انو لايوجد اتفاؽ كتعريف موحد كمتفق عليو بؽذا ابؼفهوـ ، كبكن سنحاكؿ 

:   تفصيلب كشمولية كمنها مايلي أكثرتعد 

 بصاعة أكقاف القيادة ىي قدرة الفرد على التأثتَ على شخص " rensis likert" رنسيس لايكرت كفق لتعريف الكاتب 
.  ابؼرسومة الأىداؼ لنيل تعاكنهم كبرفيزىم للعمل بأعلى درجة من الكفاءة من اجل برقيق كإرشادىمكتوجيههم 

 عملية التأثتَ على بصاعة في موقف معتُ ، ككقت معتُ بأنها القيادة james gribbinجيمس جربين بينما عرؼ الكاتب 
 أىداؼ خبرة ابؼساعدة في برقيق إياىم ابؼنظمة ، مابكة أىداؼ كدفعهم للسعي برغبة لتحقيق الأفرادكظركؼ معينة لاستشارة 

 1. مشتًكة ، الرضا من نوع القيادة ابؼمارسة 

 قوة السيطرة على ادارة العمل ابعماعي الكلي داخل ابعماعة ، كتولر مسؤكلية التصريف في " بأنها عمر ماىر محمود وعرفها 
 . " كتوجيههم بكو ىدؼ ماأعضائهاشؤكف 

 ، كمن كإخلبص فن التأثتَ في ابؼرؤكستُ لابقاز ابؼهاـ المحددة بؽم بكل بضاس أنها القيادة على  "عرؼ عبد الغفار حنفيبينما 

 2 ." على ابقاز ما ترغب القيادة في برقيقوالأفرادكجهة نظر النتائج فالقيادة ىي القدرة على حث كبرفيز 

 لأتباعا" الرئيس كابؼرؤكستُ " القائد "  القيادة ىي عملية تفاعلية اجتماعية بتُ طرفتُ بنا أفمن خلبؿ التعاريف السابقة يتضح   
 في سلوكاتهم كقيمهم كابذاىاتهم  للعمل ككل ذلك من اجل دفعهم كبرفيزىم من اجل برقيق التأثتَبصاعة العمل يتم من خلببؽا " 

. ابؽدؼ ابؼنشود 

 

                                                             
 . 216 ، 215 ابغديثة ، مرجع سابق ذكره ، ص الإدارة مبادئحستُ حرلص ،  -  1
  . 47عبد العزيز خواجة ، مرجع سابق ذكره ، ص - 2

القيادة :  الرابعة المحاضرة 
، الأدوار، )وانماطها  المفهوـ

 (أنماط القيادة 
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:   القيادة تتطلب أف  كمن ىنا نستنج 

 " لقائد ا" كجود شخص  -1
 . تتم قياداتهم أفرادكجود بؾموعة  -2
 .بفارسة مهارات التأثتَ  -3
 1.استخداـ ىذه ابؼهارات بقصد برقيق ىدؼ  -4

 :  الإداريةالقيادة /  2
 مستول تنظيمي داخل أم في الإدارمتتمثل بدجموعة الصفات كالقدرات كابػتَات كابؼؤىلبت كالاستعدادات التي بذعل الرئيس 

 كعلبقاتهم مع أعمابؽم السليمتُ كمساعدة مرؤكسيو في بزطي ابؼعقبات التي يصادفونها في كالإشراؼابؼنشأة قادرا على التوجيو 
 2. كمقدرتهم على العمل ابعاد كالسلوؾ السليم  أدائهم كتطوير الآخرين

". بصاعات العمل"  بصاعة كىو ما يعبر عنو بدنتسبي ابؼنظمة أك القيادة تكوف داخل بصاعات أف إلذ الإشارةكىنا بذدر 

:  القيادة وبعض المفاىيم المتداخلة معها -ثانيا 

للقيادة عدة مفاىيم تتداخل معها كيصعب في بعض ابغالات التفريق بينها بسهولة كبؽذا سنحاكؿ عرض بصلة من ابؼفاىيم كالتفريق 
:  بينها 

 : القيادة علم وفن  -1

 as science ، تتناكؿ القيادة كعلم كأمريكا الأكركبية دراسة بست في الدكؿ 800 من أكثر أف  bass 1990يرل باص 
 دكف حصوبؽم على دكرات كبرامج تدريبية أكفا بعض ابؼديرين قد يكونوا قادة أف إلا القائد الناجح كالكفء ، إبهادكذلك بهدؼ 

 قادة أكفاء كىذا بهعل معظم الدارستُ كالباحثتُ في بؾاؿ أنفسهم بعض ابؼمارستُ للقيادة لا يعتبركف أفكتعليمية في القيادة ، كما 
. بتُ العلم كالفن في القيادة merge   ابؼزجإلذالقيادة بييلوف 

 من خلبؿ أك لتحقيق ابؽدؼ كأدكات من خلبؿ ما يستخدمو القادة من كسائل أما ابؼهتمتُ بهذا ابؼوضوع يعرفوف القيادة أفحيث 
 3. في ابؽدؼ التأثتَبظات كبفيزات كل من القادة كابؼرؤكستُ التي تؤدم 

 

 
                                                             

 .216 ابغديثة ، مرجع سابق ذكره ، صالإدارة مبادئحستُ حرلص، - 1
 12، ص 2013، القاىرة ، 1 ، مؤسسة طيبة للنشر كالتوزيع ، ط الإداريةعاطف عبد الله ابؼكاكم ، القيادة  - 2
  . 257 جامعة الوادم ،  ص 6 المجلد 2 مفاىيم كنظريات ،  بؾلة الدراسات الاقتصادية كابؼالية ، العدد الإداريةعبد الرحيم بوخلخاؿ ، القيادة  -3
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 : القيادة والرئاسة  -2
 التنظيم الربظي إطارالصلبحيات في "  انسياب السلطة أساسفالرئاسة مفهوـ يقوـ على .ىناؾ اختلبؼ بتُ القيادة كالرئاسة 

الذم بسثلو ، كليس عن طريق الاعتًاؼ غتَ الربظي بالقيادة كلا ابؼوافقة على التحرؾ بتوجيهاتها ، كلذا فاف الرئيس بودد الأىداؼ 
 الربظية للمنظمة كمنظوره الذاتي بؽا ميولو كرغباتو ، كعلى ابؼرؤكستُ ابقاز ابؼهمات الأىداؼحسب مصلحة العمل من خلبؿ 

يستمد  " القائد"  في القيادة فاف الفرد أما.  ابعزاءات إلذ تعرضوا كإلاحسب الصلبحيات  ابؼخولة بؽم من قبل ابؼنظمة الربظية 
 ابؼنظمة كيرجع أىداؼكىكذا فاف القائد ابغقيقي ىو الذم يسعى مع ابعماعة لتحقيق . سلطتو من خلبؿ ابعماعة التي يقودىا 

 رئيس ربظي  حينما تؤطر قدراتو القيادة بتنظيم إلذ كقد يتحوؿ القائد أىدافهم بقدراتهم على برقيق إقناعهم إلذقبوؿ ابؼرؤكستُ 
 1.  بفارسة كظائف ابؼدير حسب الصيغ الربظية للمنظمة إمكانيةربظي يستمد منو 

 :  القيادة والزعامة -3
القيادة بزتلف عن الزعامة فالأختَة ىي صفة تغلب عليها ابؼوىبة فالزعيم موىوبا كمنذ طفولتو بيارس ادكار تبرز معو فيها قدرتو 

على الزعامة ، أما القيادة فهي صفة تغلب عليها القدرة على تطوير الذات لتصبح قادرة على ادارة كتوجيو المجموعة كىي في ذلك 
شأنها مثل الزعامة التي برتاج إلذ بعض ابؼواىب كلكن ىذه ابؼواىب لاتكوف ىي الأساس في إبراز صفات القائد بل أف العلم 

 .كابػبرة كابؼمارسة كالتدرج في الرقي بالعلبقات كالسلوكية الإنسانية تساعد القائد على أف يتولذ دكره القيادم في بؾموعتو بنجاح 
ىناؾ بعض الصفات ابؼشتًكة بتُ الزعامة كالقيادة الناجحة كالصفات الشخصية مثل الصبر كالشخصية القوبية كالصحة النفسية 
كالذكاء كلكننا نستطيع أف نفصل بتُ الزعامة كالقيادة بأف نقوؿ أف الزعامة ىي رئاسة الأفراد كالمجموعات كتوجيهها بكو أىداؼ 

 2.كطموحات الزعيم بينما القيادة ىي توجيو الأفراد كالمجموعات  من خلبؿ التفاعل معها كالتأثتَ فيها بكو أىداؼ التنظيم 
 :  والإدارةالقيادة -4

 القيادة عد في بداية القرف ابؼاضي ، كرغم كل ىذا تأم الأختَة في العقود الإدارةيعد ظهور القيادة قدلص قدـ التاريخ ، بينما ظهرت 
 الآخرين لر ىذاف ابؼفهوماف بنا مفهوماف بـتلفاف لكنهما متًابطاف لاف كليهما يهدؼ للتأثتَ أف كما الإدارةفرع من فركع علم 

 عن طريق العلبقات التفاعلية مع أك ما ،  كاف كانت القيادة تؤثر عن طريق ابؼواصفات ابػاصة التي يتمتع بها ، أىداؼلتحقيق 
 السلطة كما بزولو ابؼناصب إلذ عن طريق الاستناد الإدارة غتَ ربظية ، كبخلبؼ ذلك تؤثر أك باستعماؿ سلطات ربظية أكالمجموعة 
:   عن القيادة في عدة جوانب منها الإدارة ، كبزتلف الإدارية
 الآخرين بوتل مركز سلطة بـولة بينما القائد يستمدىا من قوة التأثتَ في الإدارم.  
  الرقابة كالإشراؼىي التخطيط ، التنظيم ، التوجيو :  عمليات رئيسية أربع على الإدارةتركز ، . 
 ثلبث عمليات رئيسية ىي  تركز القيادة على : 

  برديد الابذاه كالرؤية ، حشد القول برت ىذه الرؤية كالتحفيز كشحذ ابؽمم. 

                                                             
  .212،213خليل بؿمد حسن الشماع ، خضتَ كاظم بضود ، مرجع سابق كره  ، ص - 1
 .18عاطف عبد الله ابؼكاكم ، مرجع سابق كره  ، ص -2
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  تركز على ابؼنطق الإدارةالقيادة تركز على العاطفة بينما . 
  1. بابعزئيات كالتفاصيل ، اختيار الطريقة الصحيحة للعملالإدارةبينما تهتم " اختيار العمل الصحيح " تهتم القيادة بالكليات 
  بيتلك مقومات أف للمدير ، كلا يستطيع ابؼدير القياـ بهذه الوظائف  بنجاح دكف الإدارية الوظائف إحدلكما تعد القيادة 

 رئيس يشغل مركزا رئاسيا سيصبح قائدا ، كابؼركز الربظي كحده لا بهعل من أكالقيادة الناجحة ، ككما ىو معلوـ انو ليس كل مدير 
 .الرئيس قائدا / ابؼدير 

: بتُ ابؼدير كالقائد كمايلي   john kotter     كبييز الكاتب جوف كوتر 
 الناجحة تعمل على برقيق النظاـ كالثبات من خلبؿ كضع ابػط الربظية ، كالإدارةتعتٍ التكيف كالتعامل مع التعقيد  الإدارة 

.  التي تضمنتها ابػطط بالأىداؼتصميم ىيكل تنظيمي جيد ، كمقارنة النتائج 
 تعتٍ التكيف كالتعامل مع التغيتَ ، فالقائد يرسي توجها من خلبؿ تطوير رؤية مستقبلية ، كمن ثم توصيل تلك الرؤية لقيادة ا

 أف القيادة الفعالة ضركريتاف لتحقيق فعالية عالية للمنظمة ، كلكنو يعتقد أفللناس كبرفيزىم للتغلب على الصعوبات ، كيرل كوتر 
 2. اكبر بكثتَ من اىتمامهم بالقيادة للئدارةمعظم ابؼنظمات تعطي اىتماما 

:  القيادة والقوة  -5
 في التأثتَ القدرة على بأنها powerكتعرؼ القوة .  التنظيمية الأىداؼ التأثتَ التي يستخدمها القادة لتحقيق أداةبسثل القوة 

 من  أنواعكمن ابؼنظور التنظيمي يوجد بطسة ....  استخدامها إلذ بيتلك القوة دكف ابغاجة أف كبيكن للفرد الآخرينسلوؾ 
 3.القوة بيكن تصنيفها لمجموعتتُ بنا القوة الوظيفية كالقوة الشخصية 

:  القائد تأثيرمصادر قوة 5-1
 كتعديل الأفراد يستخدمها في التأثتَ في تأثتَ كأدكات يتمكن القائد من بفارسة عملية القيادة ، يلزمو مصادر قوة أفمن اجل 

:  بطسة كىي إلذىذه ابؼصادر  french et ravenسلوكهم كنيل امتثالتهم بؼطالبو كرغباتو كقد صنف الكاتباف فرانش كرافن 
 (الفرد  ) حصولو إلذ ادارؾ الفرد بأنو بيتثل بؼطالب رئيسو سيؤدم إلذكتستند   reward power :قوة المكافاة  -1

 .على عوائد ابهابية 
 عدـ التزامو كتقيده بتوجيهات بأف الفرد إف كإدراؾ ابػوؼ ، إلذكتستند  coercive power :  والعقابالإكراهقوة  -2

 . العقوبة عليو الفرد إيقاع إلذ تؤدم أفالرئيس بيكن 
 .كىي مستمدة  من الوظيفة التي يشغلها الرئيس في السلم ابؽرمي للمنظمة  légitimâtes power :القوة المشروعة -3
  .(  والسلوكيةوالإداريةالفنية  ) معرفة الرئيس كقدراتو كخبراتو كمهاراتو إلذكتستند    expert power :قوة الخبرة  -4
  بو كتقديره لو بؼا يتمتع بو من كإعجابوتعتمد على بسثل ابؼرؤكستُ بشخصية الرئيس : .....  والإعجابقوة الاقتداء   -5

                                                             
  .258عبد الرحيم بوخلخاؿ، مرجع سابق ، ص  - 1
  .217 ، 216 ابغديثة ، مرجع سابق ، صالإدارة مبادئحستُ حرلص ،  - 2
 .259عبد الرحيم بوخلخاؿ، مرجع سابق ، ص  - 3
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 1.خصائص كبظات شخصية 
 الوظيفة ، كىي التي يكتسبها أك يطلق عليها مصادر ابؼنصب الأكلذ ابؼصادر الثلبثة أفككما جاء في ىذا التقسيم بيكن القوؿ    

  فهما من مصادر شخصية كالتي بوصل عليها منالآخرين ابؼصادرين إما ابؼتحصل عليو في ابؼؤسسة ، منصبوالقائد من سلطة 
 تتولد من مصادر بـتلفة ، لأف أف لابد من توفر القوة التي بهب الآخرين ميزات خاصة يتحلى بها ، كللتأثتَ على أكخلبؿ صفات 

 2.نتائج استخدامها بزتلف من مصدر لأخر من حيث التأثتَ 

 : ودوراىا القيادة أىمية-ثالثا 
 :  القيادة في أبنيةتكمن 

 .ضماف ائتلبؼ ابعماعة كبذانسها  .1
 . ابؼختلفة الآراءتقريب كجهات النظر كالربط بيتُ  .2
 .توجيو ابعماعة من التصدعات الداخلية كابػارجية  .3
  .الأىداؼ قوة للجماعة كمساعدتها بغقيق إعطاء .4

 : للقائد بؾموعة من ابؼهاـ يسعى للقياـ بيها أفكما 
  بفا يتطلب توفتَ ابغوافز لتحقيق الرغبات ابؼادية كابؼعنويةالإمكاف كالسعي في برقيقها قدر الأتباعدراسة حاجة . 
  كاحدابث ركح التعاكف في الفريق كجعلو فريقا. 
 في ابزاذ القرار الأتباع إشراؾ . 
  العدالة كابؼوضوعية في تعاملها مع الأتباع لضماف ثقتهم. 
  كتنمية مواىبهم كقدراتهم عقباتهم في بزطي الإتباعمساعدة . 
  ضماف الاتصالات كتشجيعهم داخل ابؼنظمة. 
  3 .كإمكانياتهمالتوزيع ابؼتوازف للعماؿ حسب قدراتهم 

  :مهارات القيادة- رابعا 
 التي يعملوف الإدارة أىداؼ مهارات تساعده على التأثتَ في سلوؾ تابعيو كبرقيق أك يتميز بصفات أف كل قائد بهب أفلاشك 

 .فيها 
 أربع يكتسب أك بورز أففلببد  ( القائد والتابعوف والموقف) الثلبثة لعملية القيادة كىي الأطراؼكلكي يستطيع القائد فهم 
 أخرل كيرفع درجة رضاىم من ناحية الأفراد أىداؼ من ناحية كبوقق الإنتاجية العمل كيرفع أىداؼمهارات كذلك لكي يبلغ 

 : ىي الأساسيةكىذه ابؼهارات 

                                                             
  .219  ، 218 ابغديثة ، مرجع سابق ، ص الإدارة مبادئ حستُ حرلص ، 1
  . 259عبد الرحيم بوخلخاؿ، مرجع سابق ، ص - 2
  .49عبد العزيز خواجة ، مرجع سابق ، ص  -3
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 التي يؤذكنها ، الأعماؿ ، ملما بأعماؿ مرؤكسيو من ناحية طبيعة إياه يكوف القائد بؾيدا لعملو متقنا أف كىي :المهارة الفنية -1
 استعماؿ ابؼعلومات كمدركا كعارفا للطرؽ كالوسائل ابؼتاحة كالكفيلة بإمكانو يكوف أفعارفا بؼراحلها كعلبقاتها كمتطلباتها ، كذلك 

. بابقاز العمل 
 كخططها كبهيد كأنظمتها أىدافها نظاـ متكامل ، كيفهم أنها أساس ينظر القائد للمنظمة على أف كىي :المهارة التنظيمية -2

 1 .كالأنظمة السلطة كالصلبحيات ككذا تنظيم العمل كتوزيع الواجبات كتنسيق ابعهود كيدرؾ بصيع اللوائح أعماؿ
 بابؼقارنة ، ابؼركنة الاستعداد الذىبي لتقبل الفكر الاستنتاجالتحليل ، ) الأشياء القدرة على ابغكم على :المهارة الفكرية -3

الأخر 
 ككسب ثقتهم كرفع معنوياتهم كالتمكن من فنوف التعامل مع الأتباعالقدرة على التعامل ابغسن مع  : الإنسانيةالمهارة -4 

. الآخرين
 2. من ىذه الصفات الأدلس ذات بعد تكاملي فيما بينها كالقائد الناجح ىو الذم يتوفر فيو ابغد الصفاتكىذه 

 يوضح صفات القائد  ( 01)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .16ص ، 2020 ، الأردفط ، . ، دار اليزوري للنشر والتوزيع ، دالإداريةبشير العلاؽ ، القيادة : المصدر 
من خلبؿ تقييمو لأكثر من بطس عشرة دراسة ميدانية بسثل معظم ابعهود * ralph stogdillكما  توصل رالف ستوجديل 

 :  ىذه ابؼهارات ىي أف إلذ ما قائد ناجحا إنساففيما بتُ ابغربتُ العابؼيتتُ بؼعرفة ابؼهارات التي بذعل من 
 . ببراعة كنشاط الأعماؿ كتتضمن الثقافة كالتعليم كابؼعرفة الواسعة كالقدرة على ابقاز  :مهارة الانجاز  -1
 . كتتطلب ابؼبادأة كالثقة بالنفس كابؼثابرة كالاعتماد على النفس كالسيطرة كالرغبة في التفوؽ كالطموح :تحمل المسؤولية  -2
 كتتطلب النشاط كالركح الاجتماعية الطيبة كابؼسابنة كالتعاكف كالقدرة على التكيف كركح الفكاىة :روح المشاركة  -3

  .كالدعابة

                                                             
 16 ، 14 ،ص،  ص2020 ، الأردفط ، .زكرم للنشر كالتوزيع ، دا ، دار الرالإداريةبشتَ العلبؽ ، القيادة  - 1
 .51خواجة عبد العزيز ، مرجع سابق ، ص  -2

 مهارة فنية

 مهارة انسانية

 
 مهارة تنظيمية

 مهارة فكرية

 الهدؼ
 زبادة الانتاجية

 رضا العاملين
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 . خارجو أك يكوف القائد بؿبوبا سواء داخل التنظيم أف أم كتتطلب الشعبية :المكانة الاجتماعية  -4
 القدرة على  تفهم ابؼوقف ، كىذا يتطلب مستول ذىتٍ جيدا كمهارة في تلبية حاجات مرؤكسيو كمصابغهم ، كالقدرة على  -5

 1. التنظيم أىداؼبرقيق 

 : العمل كأجواء من حيث سلطة القيادة أساستُ نوعتُ إلذبيكن تقسيم القيادة  : القيادة أنواع-خامسا 

:  سلطة القيادة -أولا
 : نوعتُ بنا إلذتنقسم القيادة من حيث سلطتها 

:  القيادة غير الرسمية -1
 التفاعلبت الاجتماعية القائمة بتُ أك بسليها طبيعة العلبقات أفتظهر القيادة غتَ الربظية نتيجة بؼواقف اجتماعية معينة بيكن 

 لايكوف للباعث الربظي دكر بركز ىذا النوع من القيادة ، كبفا يسهم في ظهور ىذا النوع من القيادة التباين الكبتَ في إذا . الأفراد
 بركز قادة غتَ ربظيتُ أنسالش ، بحيث يلبحظ من خلبؿ بذمع كأدكارىم ، كاختلبؼ قابليتهم ، كمكانتهم الاجتماعية الأفرادطبيعة 

التي بيتلكها  (السابقة ) ابؼتًاكمة الإمكانات أك ابؼؤىلبت أك، مثل السمات الشخصية الأفرادتفرزىم طبيعة التفاعلبت القائمة بتُ 
 . كالتي يؤىلهم لقيادة ابعماعة بصورة غتَ بؿددة ربظيا الأفراد

 ابعماعة عن طريق الدفاع عن مصابغهم أىداؼ قادرين على برقيق أفرادكما تساىم بعض ابؼواقف التي بير بها ابعماعة في ظهور 
 ، كمن ىنا يتضح باف القيادة  غتَ الربظية ىي حصيلة اجتماعية ىادفة تتبلور خلبؿ أرائها ابزاذ ابؼواقف ابؼناسبة للتعبتَ عن أك

 مهنية تؤىلو أك اجتماعية أك الثقة بالفرد القائد على انو دك مؤىلبت شخصية أساس كتقوـ على الأفرادالتفاعلبت الاجتماعية بتُ 
 الصناعية بصورة خاصة لتعميق الوعي في بؾاؿ الاستفادة من ىذه الأكساطكلذلك اىتمت "  التعبتَ عن مصالح ابعماعة أكللدفاع 

 الاستفادة إلذ الربظية بشكل عاـ الإدارات، كما تطلعت بعض " الخ ..... ، تسويق إنتاج " أىدافها لتحقيق الأفرادابغالات بتُ 
 مراكز ربظية لكسب كلائهم للمنظمة الربظية كالاستفادة من مؤىلبتهم القيادة في إعطائهم من خلبؿ القياديتُ الأشخاصمن 

 من القيادة غتَ ربظية بالإفادةكغالبا ما تتعرض ىذه ابغالة لصعوبات بخاصة ابؼواقف التي تتعلق . نشاطات ابؼنظمة التي يعملوف بها 
 2.لصالح ابؼنظمة الربظية 

:  القيادة الرسمية -2
بحكم الوظيفة التي يشغلها قد يكوف ىذا  (مدير عاـ ، مدير ادارة رئيس قسم  )يعتبر قائدا ربظيا  كل فرد يشغل مركزا رئيسيا 

 بصاعتو ، كاف عدـ استطاعة ابؼدير القياـ بدكره كقائد يسمح بظهور قادة أفرادالقائد ابظيا فقط بحيث لابياس فعليا تأثتَا على 

                                                             
 21، ص2013طارؽ عبد الرؤكؼ عامر ، القيادة التًبوية كمهارات التعلم ، دار العلوـ للنشر كالتوزيع ، القاىرة ،  -1

 في جامعة أستاذاعالد نفس كباحث في بؾاؿ القيادة اشتهر بدراساتو حوؿ نظرية السمات في القيادة ، كاف :ralph stogdillرالف ستوجديل * 
 .20 القرف أكاخر ابغديثة عن القيادة في الأبحاث كيعتبر رائدا في أكىايوكلاية 

  .214 ، 213خليل بؿمد حسن الشماع ، خضتَ كاظم بضود ، مرجع سابق ذكره، ص  -2
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 بظات أك ، يتصف غالبية القادة غتَ الربظتُ بصفات كإرشادىم العاملوف في  التنظيم بغية توجيهم إليهم غتَ ربظيتُ يتطلع آخرين
 الأمور ابؼديرين ، كالقائد الربظي قائدا ابظيا في حتُ يكوف القائد غتَ الربظي قائدا فعليا بيتلك زماـ أكبسييزىم عن القادة الربظيتُ 

 ظاىرة القيادة غتَ الربظية نظرة ابهابية كاعتبارىا صحية إلذ ينظر ابؼدير أفنتيجة لدعم كتأييد بؾموعة العاملتُ كىنا نرل ضركرة 
  1.كمقبولة بهب الاستفادة منها في حالة فشلو في بفارسة قيادتو ابغقيقية

:  العمل أجواء– ثانيا 
لبت ووايت   دراسة كأشهرىا العمل القيادم أجواء من حيث كأنواعها القيادة أبماطىناؾ العديد من الدراسات التي تناكلت 

lippitt and white  كىايو كدارسة بليك مرتوف أكدارسة جامعةblake and  mouton 1965  كقد تناكلت 
 العاملتُ كفي ضوء ىذه الدراسات الأفراد في سلوؾ كأبماطهاىذه الدراسات بشكل مستفيض اثر اختلبفات ادكار القيادات 

 :  قيادية ىي أبماطحددت ثلبث 
" : الاستبدادية  " الأوتوقراطيةالقيادة - 1

 على لإجبارىم بركم كضغط على مرؤكسيو أداة السمات ابؼميزة لسلوؾ ىذا القائد في ابزاذه من سلكتو الربظية أىمتتمثل     
 كتعليماتو أكامرهابقاز العمل ، كلذلك فهو يركز كل السلطات في يده كبوتفظ لنفسو بالقياـ بكل صغتَة ككبتَة بدفرده ، كيصدر 

 المحكم على مرؤكسيو لعدـ ثقتو بؽمّ ، الإشراؼ أسلوب مرؤكسيو لو ، كيتبع ىذا القائد إطاعةالتي تتناكؿ كافة التفصيل كيصر على 
 . كركح القلق كالتوتر في نفوسهمإثارةبل انو دائم الشك فيهم ، كغتَ مدرؾ بؼا يتًتب على ذلك من 

ق على ابقاز العمل، كعلى المحافظة على مركزه ، حيث يبدك اىتمامو بنفسو كاضحا من خلبؿ ـ اىتماالأكتوقراطيكيركز القائد  
 ككأنو لنفسو كليس بؼوظفيو إدارتو ينسب كل بقاح يتحقق في الأحيافبؿاكلتو برستُ مركزه كلو على حساب مرؤكسيو كفي اغلب 

 فشل في حل بعض ابؼشكلبت التي تتطلب كفاءة كمهارة فانو بواكؿ إذاحقق ىذا النجاح بدجهوده الفردم ، كالاىم من ذلك 
 أف كىذا النمط مبتٍ على افتًاض كأكامرهالتنصل من ابؼسؤكلية ، كقد يتهم مرؤكسيو بالقصور كعدـ الفهم كعدـ الالتزاـ بتعليماتو 

 2.  للمنظمة  الأفضلالقائد يعرؼ كل شيء، كيعرؼ 
 ، كبيكن برديد السمات العامة لنزعة  كإنتاجيتهم ابعماعة الأداءككثتَ ما بيارس الضغط على العاملتُ من اجل الارتفاع بابؼستول 

  : الآتية بالأكجوالقيادة الأكتواقراطية 
 . ابؼنظمة كضعف الارتباطات القائمة على الود كالمحبة أعضاءبركز النزعة العدائية بتُ  -1
 . ابؼنظمة أعضاءضف التفاعلبت الاجتماعية بتُ  -2
  .الأعضاء ابؼباشر على الإشراؼ من خلبؿ سبل إلا الأعماؿ أداءعدـ القدرة على  -3
  الأعضاء تفكك ابعماعة كشيوع الفوضى بتُ إلذيؤدم غياب القائد الأكتواقراطي  -4

                                                             
 .112، 111مرباح مليكة ،مرجع سابق ذكره   ، ص  -1
 ، جامعة ابؼدية  ، كالإنسانية للعمل ، قسم علم الاجتماع ، كلية العلوـ الاجتماعية بساعيبضياؼ عادؿ ، مطبوعة مقياس علم النفس الاج - 2

 .57 ، 56، ص 2020-2021
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 ، الأعضاء بابلفاض ابؼعنوية كضعف التماسك كارتفاع شكاكم الأكتوقراطيةتتصف ابعماعة العاملة برت ظل القيادة  -5
 . نزاعات العمل كازدياد الأفرادكارتفاع معدؿ دكراف العمل ، كالغياب كارتفاع نسب التلف  كالفاقد كظهور ابؼشكلبت بتُ 

 النزعة غتَ ابؼلتزمة كإشاعة كدـ انتظامها كبركز ظواىر الركح السلبية الأفرادضعف قنوات كبؿتول الاتصالات بتُ  -6
 .كالاتصالات غتَ ابؽادفة 

 1. على ابؼدل البعيدالإنتاجية سلبا في أثره الاىتماـ بو بفا ينعكس أكبركز ظاىرة عدـ الاندفاع الذاتي بكو العمل  -7

 يوضح أىم خصائص النمط التسلطي : (02 )الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
، 1ليلى أبو العلا ، مفاىيم وروئ في الإدارة والقيادة التربوية بين الأصالة والحداثة ، دار الجنادرية للنشر والتوزيع ػ ط: المصدر 
 .60، ص 2013

:  القيادة الديمقراطية -2
 كرسم خططها فهي تشجع على أىدافها ابعماعة في نشاطها كفي برديد أعضاءكىي قيادة تتميز بضركرة مشاركة كل عضو من 

 ترتكز على فكرة ابغوافز الابهابية أنهاكما y ابعماعة ، كىذا النوع من القيادة يقوـ على نظرية أعضاء العلبقات الودية بتُ إقامة
 كرفع ركحهم ابؼعنوية كنلتمس في ىذا النمط ابؼركنة ، يتميز ىذا النمط من القيادة الإداريةكابؼبادرة كالابتكار كتنمية مهاراتهم 

 العاملتُ كاقتًاحاتهم كتعطي حرية التعبتَ عن كل الانشغالات اليومية للعاملتُ بل كالعمل على حلها كتشجيع أراء إلذبالاستماع 
 الإدارة مع أكثر بالتغتَات المحدثة كابؼساكاة كالاستشارة قبل ابزاذ القرار كيقابل العاملوف ىذا السلوؾ بالتعاكف كالأخبارابؼبادرات 

                                                             
 .216 ، 215خليل بؿمد حسن الشماع ، خضتَ كاظم بضود ، مرجع سابق ذكره ص  -1

الاستبداد 

 بالراي

 الزعامة 
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 والشدة

الانفراد 
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 النقد 

استخدام 

 التهدٌد 

السٌطرة 
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 الامور كلها 
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 التسلطً
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 ىذا النمط قد يستغلو البعض نظرا لبعض التسامح كالتساىل في ابؼعاملة التي يبديها ليصبحوا سلبتُ كغتَ أفكفيما بينهم ، غتَ 
 فاف القيادة الدبيقراطية اقل برفيزا خاصة للموظفتُ ابؼبتدئتُ كابػجولتُ ، كقد توصل أخرلمتعاكنتُ ىذا من جهة كمن جهة 

 غالبا ما تنفعل  فإنها الدمقراطية أما ىي الوحيدة التي تشعر بالعداء كابؼعارضة من طرؼ ابؼوظفتُ الأكتوقراطية القيادة أف إلذكوزييو 
 1 .الأكتوقراطية يركزكف على التشجيع عكس أنهم الصعوبات في العمل كشعور ابؼوظفتُ بابػوؼ من غتَ إماـ

 السليمة بتُ الإنسانية كتتمثل في العلبقات أساسيةبسد على ثلبث مرتكزات عقراطية تلص القيادة الدأف بيكن القوؿ أخر كبشكل 
ر كفضلب عن تفويض السلطة للمرؤكستُ القادرين بحكم كفاءاتهم كخبراتهم على راالقائد كمرؤكسيو ككذا ابؼشاركة في صنع الق

. بفارستها بفا يتيح للقائد الاضطلبع بابؼهاـ القيادية ابؽامة 
" :  الفوضوية " القيادة المتساىلة -3

 : ابػصائص ابؼميزة لنمط القيادة ابؼتساىلة كالتي كشفت عنها الدراسات ابػصائص التالية أىممن 
 التي يركنها ملبئمة لابقاز الإجراءات كإتباع القرارات كإصدار نشاطاتهم القائد اكبر قدر من ابغرية بؼرؤكسيو بؼمارسة إعطاء 

 .العمل 
  الواجبات بطريقة عامة غتَ بؿددة لاف ذلك يعطي ابؼرؤكستُ إسناد إلذ نطاؽ كميلو أكسع تفويض السلطة عل إلذابذاه القائد 

 . كفرصة الاعتماد على نفسو كتقييم نتائج عملو أعمالوابؼزيد من ابغرية في بفارسة 
 لن الإدارة ابغرية في أسلوب أف القائد سياسة الباب ابؼفتوح في الاتصالات ، فالقائد الذم يتبع بمط القيادة ابؼتساىلة يرل إتباع 

 2 .أمرىا التي يلتبس عليهم كالأفكار الآراء سهل بؼرؤكسيو سبل الاتصاؿ بو لتوضيح إذا إلايكوف بؾديا 
 " : النمط الإنساني " القيادة التدعيمية -4

ىو الابذاه ابغالر في ابؼنظمات الأمريكية ىو التحوؿ من القيادة الأكتوقراطية الأبوية ، إلذ إعطاء مزيد من ابغرية في التصرؼ 
كابؼشاركة في ابزاذ القرارات ، كيقوـ أسلوب الإدارة التدعيمية أك ابؼعاكنة على مبدأ العلبقات ابؼدعمة كالذم اقتًاحو رانسيس 

ليكرت كلكي يتم التدعيم كالأخذ بهذا النوع لابد كل فرد أف تكوف لديو خبرة سابقة كمدركات حوؿ أسلوب ابؼشاركة أك ابغفاظ 
على إحساساتو بأبنية كقيمة العنصر البشرم ، كيتوقف بقاح ىذا النمط على القيادة كالمحفزات أكثر بفا يعتمد على السلطة 

كابؼكافئات الاقتصادية كبهب على الإدارة توفتَ البيئة  التي تشجع الأفراد على تنمية قدراتهم  كلديو الاستعداد لقبوؿ ابؼسؤكلية 
كبفارسة السلطة ابؼفوضة إليو كبيكن للمدير من خلبؿ تفويض السلطة حفز الأفراد على ابؼشاركة في الإدارة كركزت على ابعهود 

 3.حوؿ البيئة كابؼناخ الاجتماعي 
 

 
                                                             

 .114مرباح مليكة ، مرجع سابق  ذكره، ص  - 1
، موسوعة الاقتصاد "–بسكرة – دراسة حالة كحدة البريد الولائية "  القيادة كفعالية صنع القرار بابؼؤسسة أبماطكاعر كسيلة ، موسى عبد الناصر ،  - 2

 .5 ، صالإسلبميكالتمويل 
 .116مرباح مليكة ، مرجع سابق  ذكره، ص  - 3
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: تعريف التحفيز - أولا

اعتتٌ علماء الإدارة كالباحثوف بدفهوـ ابغوافز كأنواعها على أنها تعتبر ابؼؤثرة ابػارجي الذم يوجو العاملتُ في منظمات الأعماؿ 
: سواء كانت خاصة أك عامة كمن ىنا سنتطرؽ لبعض ىذه التعاريف كابؼفاىيم للحوافز 

بأنها شعور داخلي لدل الفرد يولد فيو الرغبة للببزاذ نشاط أك لسلوؾ معتُ بهدؼ الوصوؿ إلذ برقيق  " وستاير تعريف برسلوف-
 ."أىداؼ بؿددة 

اعتبار أف التحفيز ىو توفتَ منافع كحوافز كافية بعذب الفرد الذم تدفعو : "THOMOSON1988تعريف تومسوف -
 1."لبذؿ ابعهد للحصوؿ على تلك ابؼنافع 

. بؾموعة الدكافع التي تدفع الشخص لعمل شيء ما : 2تعريف_

 العملية بالتأثتَ كتبدأجل برقيق أىداؼ ابؼؤسسة أتشجيع الأفراد كاستنهاض  بنهم حتى ينشطوف في أعمابؽم من  : 3تعريف -
جل القياـ بعمل أكثر لكن بقاحها يتوقف على عوامل داخلية تتصل أ من لعلأابػارجي على الأفراد كاف يعرض عليهم أجرا 

 2بوضعية الفرد النفسية 

على أنها تلك المجهودات التي تبذبؽا الإدارة بغث العاملتُ على زيادة إنتاجيتهم كذلك من خلبؿ إشباع حاجاتهم : 4 تعرؼ 
. ف يتميز ذلك بالاستمرارية كالتجديدأابغالية كإشباع حاجات جديدة لديهم كالسعي بكو إشباع تلك ابغاجات شريطة 

على أنها بـتلف ابؼمارسات التي تقوـ بها الإدارة من اجل التأثتَ في بؾموعة الدكافع كالرغبة كابغاجات كالقول لدل  :5تعريف 
العاملتُ من خلبؿ نظاـ معتُ يتلبءـ من تركيبة الأفراد العاملتُ في ابؼؤسسة  بالاعتماد على كسائل مادية كمعنوية مؤثرة فيهم أم 

 3.ابغوافز ب عىدماستعماؿ ما

                                                             
الوظيفي في كزارت السلطة الفلسطينية في قطاع غزة ، ماجستتَ قسم الأداء علبء خليل بؿمد العكش ، نظاـ ابغوافز كابؼكافآت كأثره في برستُ - 1

 9،ص2007إدارة الإعماؿ ، كلية التجارة ، ابعامعة الإسلبمية ، غزة ، 
 .13،ص208-06 ، بؾلة الباحث العدد، الإسلبميةالدكام الشيخ، برليل اثر التدريب كالتحفيز على تنمية ابؼوارد البشرية في البلداف  -2
نبيلة مرماط، فعالية نظاـ التحفيز في ابؼؤسسة العمومية ذات الطابع الإدارم ، دارسة حالة كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ كالعلوـ التجارية ،  -3

 ، جامعة ابعزائر التسيتَ ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ الأعماؿ فرع ادارة التسيتَ علوـ ماجستتَجامعة أبؿمد بوقره بومرداس ، 
 13،ص2008،2009

 :  الخامسة المحاضرة 

نظريات )الدوافع والحوافز 
الدافعية في العمل، الحوافز 

 (النفسية والاجتماعية 
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:  عملية التحفيز ىي إفمن خلبؿ ماسبق يتبتُ 

  الإنسالشعملية ترتبط بالسلوؾ.  
  لتحريك سلوؾ العامل  ( ابؼكافآتابغوافز ، )تعتمد على ابؼثتَات ابػارجية. 
  ُتؤثر على دافعية العاملت. 
  احتياجاتو كإشباعتساىم في زيادة جهد الفرد . 
  الفرد كابؼنظمة في كقت كاحد أىداؼتعمل على برقيق . 

عملية تعتمد على  مثتَات خارجية تكوف في شكل منافع تعمل من خلببؽا  :أنها على إجرائيبيكننا تعريف عملية التحفيز تعريف  
 لتحقيق الأىداؼ المحددة كتكوف في شكل المجهوداتابؼنظمة للئشباع حاجيات العاملتُ كرغباتهم بفا يدفعهم لبذؿ ابؼزيد من 

. حوافز مادية ك معنوية بؿددة للئثارة سلوؾ الأفراد بفا يضمن بؽم برقيق أىداؼ ابؼنظمة كرضا العامل 

: المفاىيم المرتبطة بالتحفيز -ثانيا 

 حاجات كرغبات معينة من أجل بزفيف حالات للئشباع شعور داخلي بورؾ كينشط سلوؾ الفرد أكنو قوة أ: مفهوـ الحافز-1
 1.كالرغبات تلك ابغاجات إشباعالتوتر ابؼصاحبة لنقص في 

  الإمكانات ابؼتاحة في البيئة المحيطة بالفرد كالتي تستخدـ لتحريك ابؼزيد من دكافعو بكو سلوؾ معتُ كأدائو لنشاط :تعريف أخرى  
 .أك نشاطات بؿددة بالشكل كالأسلوب الذم يشبع رغباتو أك حاجاتو أك توقعاتو

مؤثر خارجي بورؾ شعور الإنساف كبهعلو يسلك سلوكا معتُ لتحقيق ابؽدؼ ابؼطلوب كبدعتٌ أخرل بؾموعة :ويعرؼ أيضا 
 2.الظركؼ التي تتوفر في جو العمل يشبع رغبات الأفراد التي يسعوف إلذ إشباعها عن طريق العمل

  . الإنساف بؾموعة من العوامل الداخلية النشطة كالقوة ابؼوجهة لتصرفات بأنو :مفهوـ الدافع 

 حاجات أك حاجة إشباع داخلي بورؾ سلوؾ الفرد بهدؼ تقليل التوتر الناتج عن نقص في كإحساس انو شعور :يعرؼ أيضا
  3. معينة

 4.أنها بؾموعة من الأفكار كابغاجات كابؼشاعر كالظركؼ التي تدفعنا بكو التصرؼ بطريقة معينة : BALTUS تعريف بولتوس

                                                             
 .145ص، 2012 ، الأردف، عماف ، 1 ابغديثة ككظائفها ، دار أسامة للنشر كالتوزيع ، طالإدارة ىالش خلف الطركانة ، نظريات 1
 .11نبيلة مرماط ، مرجع سابق ، ص -2
 .255، ص2010 ، 3، دار كائل للنشر كالتوزيع ،ط (مدخل استًاتيجي  )خالد عبد الرحيم ابؽيتي ،ادارة ابؼوارد البشرية- 3 
 .237، ص2007، مصر ، 1دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر ، ط " الإنسانيةالعلبقات  " الإدارمبؿمد الصتَفي ،السلوؾ  -4
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 ابغاجات كالرغبات كالتصورات التي تؤدم إلذ سلوؾ بؿدد ظاىرم للوصوؿ إلذ ىدؼ ، فعندما تشبع : يعرؼ أيضا على انو 

 1.ابغاجات أك الرغبات يزيد استقرار الفرد كيقل التوتر كبوصل التوازف في سلوكو 

: فوائد نظاـ التحفيز - ثالثا
:  بوقق نظاـ ابغوافز ابعيد العديد من الفوائد كمن ضمنها مايلي

o زيادة الإنتاجية كرفع كفاءة الأداء في ابؼنظمة فزيادة ربحها. 
o  رفع مداخيل ابؼوظفتُ كفق بؼعايتَ أساسية كبؾزية. 
o  ترشيد استخداـ العمالة. 
o  استقطاب ابؼوظفتُ للعمل في ابؼنظمة. 
o  زيادة مستول الولاء كالانتماء للمنظمة. 
o  المحافظة على ابؼوظفتُ العاملتُ في ابؼنظمة كاستقرارىم. 
o ُ2 .الإقلبؿ من ابؼشاكل الناشئة بتُ ابؼوظفت 

: متطلبات إدارة نظاـ الحافز -رابعا 
: كتتعلق ىذه ابؼتطلبات بالشركط العامة التي تساعد على تشغيل كإدارة النظاـ بطريقة فعالة كمن أىم ابؼتطلبات 

 .كجود مناخ ملبئم للعلبقة  بتُ الإدارة كالعاملتُ  (1
 .عدالة ابغافز ككفايتو  (2
 .سهولة فهم السياسة التي برددىا ابؼنظمة في تقريرىا للحوافز  (3
 .ارتباطها ارتباطا كثيقا كمباشرا بابعهود الذىنية أك البدنية التي يبذبؽا العامل في برقيق ابغد الأمثل للئنتاجية  (4
 .إقرار صرفها أك أدائها للعاملتُ في مواعيد بؿددة كمتقاربة  (5

 .ارتكاز ابغافز على أساس أك مستويات مقبولة  (6
 .أف تأخذ شكل الاستمرار في نظاـ أدائها  (7
 .ارتباطها كاتصابؽا اتصالا مباشر بدكافع العامل كبواعثو  (8

ابؽيكل "كفي النهاية بيكن القوؿ أف نظاـ ابغوافز ماىو إلا نظاـ يتكوف من ثلبث عناصر بيثل العنصر الأكؿ مدخلبت النظاـ 
، كمن ثم " القواعد ، النماذج ، الإجراءات " النظاـ ، كعمليات تشغيل ," الخ ..التنظيمي ، نظاـ الأجور ، نظاـ التوصيف

 3.ابؼخرجات التي تكوف في شكل أداء 

                                                             
 .283، 282 ، ص 2023، ابعزائر ،  3 ، ط ابعامعيةنورم منتَ ، تستَ ابؼوارد البشرية ، ديواف ابؼطبوعات  -1
 .201،202، ص، ص2015ط ، عماف ، الأردف ، .بؾيد الكرخي ، إدارة ابؼوارد البشرية ،دار ابؼناىج للنشر كالتوزيع ، د - 2
 .183  ،  ص2011  ، الأردف ، عماف ، 1انس عبد الباسط عباس ، ادارة ابؼوارد البشرية ، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع ، ط - 3
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 :  أنواع الحوافز- خامسا 
: ىناؾ العديد من التصنيفات كفقا بؼعايتَ بؿددة ىناؾ العديد من أنواع ابغوافز ك

 . (معنوية )تنقسم إلذ حوافز مادية أك غتَ مادية  : حيث النوع-1  

.  كتنقسم إلذ حوافز فردية كبصاعية :حيث الفئة المستهدفة - 2  

 1.حوافز ابهابية كسلبية : حيث طبيعة الجزاء-3
 :الحوافز المادية والمعنوية : من حيث النوع - 1
 ىي ابغوافز التي تشبع حاجات الفرد ابؼادية ، كىي حوافز ملموسة تأخذ أشكالا متنوعة، كالأجر  :الحوافز المادية -1

كالعلبكات السنوية كالزيادات في الأجر ، ابؼقابلة الزيادة في نفقات ابؼعيشة ، كابؼشاركة في الأرباح كالأجور التشجيعية كظركؼ 
 2.كإمكانات العمل ابؼادية كساعات العمل ، ابػدمات ابؼختلفة التي تقدمها الإدارة للعاملتُ كضماف استقرار العمل 

 كىي لا تقل أبنية كتأثتَ في حفز الأفراد ، فتمثل ماتبذلو ابؼنظمة من جهود لسعادة العاملتُ بها  :الحوافز المعنوية -2
كإحساسهم بالتقدير كاحتًاـ أرائهم كمقتًحاتهم ، كلذا فهي تقدـ بؽم أنواط ابعدارة كأكبظة  كإشعارىم بالأبنية كابؼكانة كالانتماء

 3...النجاح كشهادات التقدير كبرتفل بهم 
. تنقسم إلى حوافز فردية أو جماعية  (الجهة التي تقدـ إليها ( :المستهدفةمن حيث الفئة -2
ىي تلك ابغوافز التي تقدـ للجماعة مادامت أىداؼ الوحدة الإنتاجية رىينة في برقيقها بجهود :  الحوافز الجماعية2-1

المجموعة كمدل تعاكف أفرادىا ، كابغوافز ابعماعية بؽا تأثتَىا بابؼقارنة مع ابغوافز الفردية ، كلا تعتٍ ابغوافز ابعماعية إعطاء نصيب 
 4 .موحد لكل فرد في المجموعة بل كفق ما يقدمو كل فرد ضمن بؾموعة

ما تقدمو ابؼنظمة من حوافز لأفراد العاملتُ بها بصورة تعتمد على الأداء الفردم بصرؼ النظر عن النتائج :  الحوافز الفردية2-2
 5.كجماعةالتي حققوىا 

 
 
 

                                                             
، دار كائل للنشر كالتوزيع (منحى نظمي)إبراىيم درة ، زىتَ نعيم الصباغ ، إدارة ابؼوارد البشرية ، في القرف ابغادم كالعشركف  عبد البارم - 1

 .413،ص2010،مصر ،2،ط
 .162  ، ص2001 ، الأردف ، 1مهدم حسن زكيلف ، ادارة ابؼوارد البشرية ، دار الفكر للطباعة كالنشر كالتوزيع ، ط -2
، 2007ط ، مصر.عبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغربي ، الابذاىات ابغديثة في دراسات كبفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ، ابؼكتبة العصرية للنشر ، د - 3

 .375ص
 .163مهدم حسن زكيلف ، مرجع سابق ، ص -4
 .275سنة  ، ص.بلد د.ط ، د.عبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغربي ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار ابعناف للنشر كالتوزيع ، د - 5
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  (تأثيرىا على الموظفين ): من حيث طبيعة الجزاء السلبية والايجابية -3
كيطلق عليها أحيانا حوافز بزفيض القلق ، كتهدؼ إلذ رفع الكفاءة الإنتاجية كبرستُ الأداء :الجاذبة  الحوافز الايجابية 3-1

من خلبؿ مدخل التشجيع كالإثابة ، الذم يشجع الفرد على أف يسلك سلوكا معينا ترغبو الإدارة ، كعن طريق توفتَ فرص التقدـ 
 1.ابؼادية ، كالتًقية أك الثناء كالتقدير في سبيل ابقاز العمل المحدد لو 

تسعى ابغوافز السلبية إلذ التأثتَ في السلوؾ الأفراد من خلبؿ العقاب كالردع كالتخويف ، أم : المنفرة  الحوافز السلبية3-2
من خلبؿ العمل التأديبي الذم يتمثل في جزاءات مادية كابػصم من الأجر أك ابغرماف من ابؼكافأة أك العلبكة أك التًقية ، أك قد 

 2 .بابؼشركع كأف يدرج اسم الشخص ابؼهمل أك ابؼقصر في عملو في قائمة خاصة تنشر على العاملتُ, يكوف ابعزاء غتَ مادم
 :  نظريات الدوافع والحوافز –سادسا 

تشتَ  اغلب الأبحاث كالدراسات حوؿ دكافع العاملتُ إلذ ضركرة فهم العمليات كالتفاعلبت الداخلية لأفراد من خلبؿ بعض 
ابؼداخل الرئيسية فهناؾ ابذاىتُ في نظريات الدكافع ، الابذاه الأكؿ يركز على بؿتول الدافع  ، حيث تركز نظريات المحتول على 
العوامل ابؼؤثرة في السلوؾ سواء كانت ىذه العوامل ذاتية أك خارجية ، إما نظريات العملية براكؿ برديد ابؼتغتَات الرئيسية التي 

 .تفسر كتوضح السلوؾ 
 : نظريات المحتوى   -1

 : من أىم نظريات المحتول ، نظرية ماسلو للحاجات ، نظرية الدفر ، نظرية ىرزيرج كنظرية ماكيلبند لابقاز 
 : نظرية الحاجات الإنسانية ماسلو  1-1

يتأثر السلوؾ الإنسالش بابغاجات التي يريد الفرد إشباعها فهي بؿور أساسي لتوجيو سلوكو الذاتي كتتفاكت ابغاجات في درجة      
بؿدد ابغاجات  (سلم ابغاجات ) نظرية ابؽرـ أبراىاـ ماسلوتأثتَىا في السلوؾ الذاتي للفرد من خلبؿ أبنيتو النسبية كقد قدـ 

:  تسلسلب للحاجات كصنفها ضمن بطسة مستويات ماسلو كقد كضع 3.الإنسانية في بؾموعات 

الطعاـ ، : حاجات تساعد الفرد على البقاء : (Physiological needs)الحاجات الفسيولوجية  : المستوى الأوؿ 
 .حيث أف الفرد يسعى للئشباع ىذه ابغاجات بشكل دائما , الشراب كالنوـ كالراحة

الطمأنينة الراحة ، الدخل الذم يضمن لو تلبية بـتلف متطلبات : (Safety needs)الحاجة للأماف : المستوى الثاني 
، كل ىذا يوفر لو (الصحة كضد ابغوادث )حياتو ابؼعيشية ك بضاية لو كلعائلتو ، التأمينات التي بوصل عليها العامل في منظمتو 

 .الاستقرار كحياة خالية من الأخطار 

                                                             
 .180انس عبد الباسط عباس ، مرجع سابق ذكره ، ص -1
 . 164بؿمد الفاتح بؿمود ابؼغربي،  إدارة ابؼوارد البشرية مرجع سابق ذكره   ، ص -2
 .138مرجع سابق ، ص خليل بؿمد حسن الشماع ، خضتَ كاظم بضود،  - 3
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بذسد ىذه ابغاجات في حاجات مؤثرة : (Belonging need)– الانتماء –الحاجات الاجتماعية : المستوى الثالث 
كسب مكانة اجتماعية من خلبؿ مركز , كالرغبة في كجود الآخرين إقامة علبقات كد كصداقة مع الآخرين, في سلوؾ الأفراد

  .إليهاكظيفي أك نفوذ داخل بصاعة ينتمي 
ابغاجة إلذ التقدير رغبة الفرد كشعوره بأبنيتو  : ( Esteem needs)الحاجات إلى تقدير الذات : المستوى الرابع 

كمكانتو البارزة في السلم التنظيمي أك بتُ الأفراد كبقدرتو على برمل ابؼسؤكلية كالتنفيذ كالابقاز بالإضافة للعمل على تنمية الذات 
. كإكساب مهارات كإضافة معلومات

التي  كبر قدر من الابقازاتأتعظيم استخداـ قدراتو كمهاراتو لتحقيق : الحاجات إلى تحقيق الذات : المستوى الخامس 
كىنا يبحث الأفراد عن مهاـ ذات طبيعة متحدية بؼهاراتهم كقدراتهم كاف بوققوف ابقازا عابؼيا يستطيع ك أف بوققوا , تسعده شخصيا

   .1ذكاتهم
: تقوـ ىذه النظرية على ثلاثة افتراضات أساسية  وىي 

البشر كائنات بؿتاجة من ابؼمكن أف تؤثر احتياجاتها على سلوكهم ، كابغاجات غتَ ابؼشبعة فقط ىي التي تؤثر في السلوؾ أما - 
 .ابغاجات ابؼشبعة فلب تصبح دافعة للسلوؾ 

الذات ) إلذ ابؼركبة (مثل الطعاـ والمأوى )ترتب حاجات الإنساف حسب أبنيتها أك تتدرج ىرميا ، فتبدأ بالأساسية -
. (والانجاز

 إشباعها تم قد الدنيا تكوف ابغاجة عندما ,فقط ابؼركبة يتقدـ الإنساف للمستول التالر من ابؽرـ أك من ابغاجات الأساسية إلذ-

 2 ضعيفة بدرجة الأقل على

 ERG:  نظرية الدفر 1-2

تعد ىذه النظرية تطورا لنظرية ماسلو ، إذا تضع ابغاجات التي جاء بها ماسلو في ثلبث بؾموعات بدلا من بطس ، ىذه 
 : المجموعات ىي 

 .حاجات الوجود -

 .حاجات الانتماء-

 .حاجات النمو -

                                                             
 .124،125 ،  ص، ص2016ط ػ ابعزائر .  للنشر كالتوزيع ، دالأمةنور الدين حاركش ،  ادارة ابؼوارد البشرية ، دار  -1
 .122، ص2000ط  مصر ، .صلبح الدين بؿمد عبد الباقي ،  ادارة ابؼوارد البشرية ، الدار ابعامعية ، د -2
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حيث تعبر حاجات الوجود عن ابغاجات الفيسيولوجية في نظرية ماسلو كتعكس حاجات الانتماء ، ابغاجة للتقدير ، أما ابغاجة 
 .إلذ النمو فهي تقابل ابغاجة إلذ برقيق الذات الذم عبر عنو ماسلو 

أف استخداـ ىذه النظرية في تشخيص الدكافع كإبهاد الوسائل لتقليل الدافعية ابؼنخفضة كالضعيفة لابد أف يتم من خلبؿ بؿاكلة 
 : ابؼديرين لإجابة عن الأسئلة التالية 

 ماىي ابغاجات الفعلية لأفراد ؟  -
 ماىي ابغاجات ابؼشبعة ؟ -
 كيف يتم إشباعها ؟ -
 أم من ابغاجات غتَ ابؼشبعة في ابؼستول الأدلس من السلم ؟ -
 ىل ىناؾ حاجات عليا مازالت غتَ مدركة أك كاضحة ؟  -
 1كيف بيكن إشباع ابغاجات غتَ ابؼشبعة ؟ -
:   ىيرزبرغ نظرية العاملين لفريدريك 1-3

جرم دراسة على مائتي مهندس كبؿاسب سنة أ الذم فريدريك ىيرزبرجكيطلق عليها أيضا النظرية ذات ابؼتغتَين كتنسب للكاتب 
 كبسكن من خلببؽا أف يتوصل إلذ الفصل بتُ العوامل ابؼؤدية إلذ الرضا كالعوامل ابؼؤدية إلذ عدـ الرضا، كقد كانت الدارسة 1959

 :كباستخداـ أسلوب ابغوادث حيث كجو السؤالتُ التاليتُ للؤفراد الدراسة , في عدد من الشركات العاملة بنسلفانيا في أمريكا

متى شعرت بأعلى مستول من الرضا كالقناعة في عملك ؟ -1
متى شعرت بأعلى مستول من الاستياء كعدـ الرضا في عملك ؟ -2

 ، حيث بيكن إبراز 2كطلب من كل فرد كصف الظركؼ التي سببت ىاذين الشعورين لديو كصنف العوامل ابؼؤثرة إلذ بؾموعتتُ
:  أىم دكافع الاستقرار كالابقاز من خلبؿ ىذه النظرية في 

 (إم الأساسية ) كالتي يسميها ىتَزبرج العوامل الصحية المجموعة الأولىتفتًض ىذه النظرية باف ىناؾ بؾموعتاف من العوامل 
 ىيرزبرج التي يسميها والمجموعة الثانية, كتشمل الاستقرار الوظيفي بدعتٌ الشعور باستمرارية العمل كعدـ التهديد بالفصل

 3.بؾموعة ابغوافز كتشمل العمل ابؼثتَ أم العمل الذم يرضي اىتمامات العامل كقدراتو 

                                                             
 . 291نورم منتَ ، مرجع سابق ذكره ، ص  -1
دراسة ميدانية بشركة مامي للمشركبات الغازية )بوزكرين فتَكز ،دكر ادارة ابغياة الوظيفية  في برفيز العاملتُ في ابؼؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة  - 2

، ماجستتَ علوـ اقتصادية ، بزصص اقتصاد كتسيتَ ابؼؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ ، جامعة فرحات -سطيف 
 .94،ص2009/2010عباس ، 

 . 127، ص2014بلد ، .ط ، د.دار نشر،  د.بؿمد حسن ابؽواسي ، حيدر شاكر البرزبقي ، مبادئ علم الإدارة ابغديثة ،د  - 3
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:  أف الدكافع التي برفز العمل تنقسم إلذ قسمتُ بنا ىيزربرغيرل 
إم حاجة العماؿ الصناعيتُ إلذ شعورىم بالاستقرار في العمل كالذ أف ىناؾ عدالة في ابؼعاملبت كلا :  دوافع الاستقرار .1

ككذلك الاستقرار من ناحية ابؼستقبل كما بودث بؽم في حالة الوقوع في ,توجد تفرقة من حيث التًقية أك استحقاؽ العلبكات 
. حادثة أك في حالة الإصابة بأم مرض 

كتتمثل في شعور العامل بأنو يؤكد ذاتو في عملو من خلبؿ ما يقدمو من برسينات كابتكارات أك اختًاعات : دوافع الانجاز .2
 1.فيو إحساسو كشعوره بأف مايقوـ بو من عمل يتوافق مع الأىداؼ

 ديفيد ما كيلاند:  نظرية الانجاز 1-4
طورت ىذه النظرية من قبل عالد النفس ديفيد ما كيلبند ، كالذم ركز على حاجة الأفراد لابقاز كقد اعتمد ما كيلبف كزملبؤه في 

دراساتهم على الصور حيث كانوا يطلعوف أفراد الدراسة على صورة كيطلبوف من كل فرد قصة عن الصورة ، أما إلر بودث في 
 .الصورة كماىي النتائج ابؼتوقعة ، كلقد افتًضوا أف القصة التي يكتبها الفرد تعكس قيمو كدكافعو كاىتماماتو كحاجاتو 

 : كقد توصل ما كيلبند إلذ ثلبثة حاجات رئيسية لدل أفراد الدراسة كىي 
كبسثل رغبة الفرد الشديد للنجاح كالتفوؽ كالتحدم ، ككضع أىداؼ كاضحة طموحة بفكن برقيقها كرغبة  : الحاجة لانجاز -1

 .في تلقي تغذية راجعة استنادا إلذ الأىداؼ 
 كىي بسثل رغبة الفرد للعمل كالتواجد مع الآخرين ، كالتفاعل الاجتماعي ، كمساعد الغتَ ، كالتعلم من :الحاجة لانتماء -2

 .بذارب الآخرين ، كيشعر الفرد بالبهجة كالسركر حينما يكوف مقبولا من الآخرين 
 كىي ابؼيل كالرغبة في التأثتَ على الآخرين ، كبفارسة النفوذ كالرقابة على الغتَ ، كالتأثتَ على سلوكهم ، :الحاجة للقوة  -3

 .كالوصوؿ إلذ مركز قيادم 
نلبحظ أف النظريات الثلبث نظرية سلم ابغاجات ماسلو ، ك العاملتُ بؽيزربرغ ، كنظرية الابقاز بؼا كيلبند ، تؤكد على أبنية 

 2.الابقاز كمصدر للدافعية ككذا تشتَ أيضا إلذ دكر العلبقات الاجتماعية في الدافعية 
 ":مدرسة التوف مايو وتجارب الهورثوف : "نظرية العلاقات الإنسانية 1-5

ظهرت مدرسة العلبقات الإنسانية كرد فعل للمدرسة الكلبسيكية كالتي ركزت في اىتمامها على برقيق معدلات عالية من 
الإنتاجية بكو الاىتماـ بالعامل الإنسالش للفرد إذف فهي نتيجة للمنطلقات السلبية لنظريات البتَكقراطية كالإدارة العلمية كالتي ركزت 

بدكرىا على ابعانب ابؽيكلي كتركز ابؼدرسة العلمية على ابعانب الإجرائي ، فاف ابؼدرسة الإنسانية تركز على العنصر البشرم 

                                                             
 .42، ص2002بلد ، .، د2شفيق رضواف ، السلوكية كالإدارة ، ابؼؤسسة ابعامعية للدراسات كالنشر كالتوزيع ، ط -1
 .252 ابغديثة ، مرجع سابق  ذكره ، ص الإدارةحستُ حرلص ، مبادئ  -2
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باعتباره بؿور العملية الإدارية كابؼهم في الإنتاجية كما أنها تهتم بالركح ابؼعنوية للعامل كتأثتَ بصاعات العمل كابعو الاجتماعي في 
  1.الركح ابؼعنوية في انتاجبتهم 

فبمجرد ظهور العديد من ابؼشكلبت الإنسانية كالعوائق التنظيمية في تطبيقات النظرية العلمية قاـ التوف مايو بدراسة السلوؾ 
 2الإنسالش في ابؼنظمات حيث قدـ نظريتو التي تعد ابػطوة الأكلذ لبرامج العلبقات الإنسانية كالاىتماـ بالعنصر البشرم بابؼنظمات 

 الدراسات التي قاـ بها مع زملبئو في جامعة أىم الركحي بؽا من الأب 1949 _1880 الاستًالر التوف مايو كيعتبر الباحث 
 مايو كركثلز بتَجر ، الدراسات ابؼعركفة بدراسات ىوثورف في شركة كستًف اليكتًيك في كلاية الينوم بالولايات إشراؼىارفارد برت 

 ككاف ابؽدؼ من تلك الدراسات معرفة تأثتَ بعض ابؼتغتَات ابؼادية مثل 1932 -1927 خلبؿ الفتًة مابتُ الأمريكيةابؼتحدة 
 كقد استمرت ىذه الدراسات  طيلة بطس 3. العامةإنتاجية على الأجور الراحة ، كظركؼ العمل كنظاـ دفع كفتًات الإضاءة
 .سنوات

كقد ابذهت الدراسة إلا أف علم النفس كالاجتماع للبحث عن المحرؾ الأساسي بغوافز العمل مبنية على أساس العلبقات الإنسانية، 
كمن ابرز الدراسات أيضا في ىذا المجاؿ رامسيس ديكرت ، كانتهت إلذ الأبنية ابغيوية للجانب الإنسالش فخلق البيئة الصابغة 
كالعادلة كالابهابية كالتي تقع مسؤكلياتو الأكلذ على الإدارة  لتوفتَ التفاىم ابؼتبادؿ كالتعاكف كابؼشاركة الابهابية من شأنها برريك 

 .سلوؾ الفرد للمشاركة في برقيق أىداؼ ابؼنظمة
 :نظرية العملية  -2

 4:تركز نظريات عملية الدافع على ابؼتغتَات الرئيسية التي تفسر السلوؾ البشرم ، كمن أىم ىذه النظريات بقد  
كىي أيضا تركز "  j.stacy adams . patchen" وباتشن آدمز  تنسب إلذ كل من:(المساواة )نظرية العدالة 2-1

 إلذ أف الطريقة 1963 وأدمس في 1961باتشن في على ابؼقارنة لكن ىذه ابؼرة من خلبؿ الاختيار بتُ عملتُ أشار 
 :  كبيكننا أف نوضح الأفكار التي قدمتها ىذه النظرية من خلبؿ 5الأساسية التي يقوـ بها العامل عملو في ابؼقارنة بينو كبتُ فرد أخر

كتشتَ الدلائل العلمية أف ابؼرجع ابؼختار في نظرية العدالة كالذم بيكن أف يستعتُ بها الفرد في عملية ابؼقارنة تقوـ :المرجع-1    
 " .الأخر ، النظاـ ،الذات" على ثلبثة بؾموعة كتشمل على 

                                                             
، 2019 ابؼدرسية ، دار اليازكرم للنشر ،الإدارة في الإنسانية المحددة للعلبقات الأبعاد يامنة ، بوضياؼ نواؿ، ختَ الدين بن خركر  ، إبظاعيل -  1

 .25ص 
 .13 ، ص2017مصطفى ابعربوعة ، ادارة ابؼوارد البشرية ، دار ابن النفيس للنشر كالتوزيع  ، عماف ،  - 2
  . 61 ابغديثة ، مرجع سابق ، ص الإدارة حستُ حرلص ، مبادئ 3
 .295. 296نورم منتَ ، مرجع سابق كره ، ص  ،  - 4
 .139، ص2014، عماف ، الأردف ، 1لوكيا ابؽاشمي ، بومنقار مراد ، ابؼناخ التنظيمي كعلبقتو بالرضا الوظيفي ، دار الأياـ للنشر كالتوزيع ، ط -5
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بالإضافة إلذ الأصدقاء ، كابعتَاف ، , كىم أفراد آخركف يعملوف في كظائف بفاثلة في نفس ابؼنظمة: مجموعة الأخر -2  
 "الأخر" كالأقارب ، حيث يقوـ العامل بدقارنة أجره مثلب مع ما بوصل عليو الغتَ 

 كتتمثل في سياسات الدفع كإجراءاتو في ابؼنظمة  كعلى إدارة نظاـ الأجور كابؼرتبات مراجعة أك فصح :مجموعة النظاـ -3
. سياسات الدفع ابؼعلنة ك الضمنية على مستول ابؼنظمة كلها

العوائد التي يتحصل عليها الفرد " يشتَ إلذ نسب ابؼدخلبت التي يقدمها الفرد في عملو إلذ ابؼخرجات  :  مجموعة الذات-4
"  فالعامل يقدـ مسابنات آدمز كحسب 1. ، بدعتٌ نسب ابؼدخلبت إلذ ابؼخرجات ابػاصة بو شخصيا"من عملو الذاتية للفرد

ابعهد ابؼبذكؿ كابػبرة كمهارة العامل كمؤىلبتو العلمية في مقابل ما تقدمو لو ابؼنظمة،  )تأخذ أشكالا متعددة مثل " مدخلبت 
كىي الأخرل مسابنات تسمى بـرجات تأخذ أشكالا مادية كمعنوية مثل الركاتب كالأجور كابؼكافآت كابؼشاركة في ابزاذ القرارات، 

فاف لد تتساكل ابؼخرجات مع ابؼدخلبت يشعر العماؿ بعدـ الرضا كالعدالة كالإنصاؼ، كإذا تعادلت ابؼخرجات مع ابؼدخلبت  
بمت حالة العدالة فدافعية الأفراد ترتبط بإدراكهم بؼقدار العدالة بتُ ابؼسابنات التي تقدمها ابؼنظمة مقابل ما بوصل عليو العامل 

 2من تعويضات
 3:كليحقق الفرد العدالة في ىذه ابغالة يتطلب ذلك

 .ابؼطالبة بزيادة الأجر ، كتقليل ابعهد ابؼبذكؿ في العمل  -1
 . تغتَ عوائد الشخص الأخر الذم بست ابؼقارنة بو -2
 .الانتقاؿ إلذ عمل أخر في ابؼنظمة -3

إلا أف إدراؾ العامل باف تعويضو أعلى من سواه، موضع ابؼقارنة يقوـ بابزاذ ابػطوات التالية حتى يتمكن من برقيق التكافؤ 
. 4ابؼطلوب 

 .زيادة الفرد بؼدخلبتو  -1
 .تعتبر الفرد ابؼرجعي ففي حالات معينة قد يؤدم عدـ التكافؤ إلذ إدراؾ الفرد إلذ انو أساء اختيار الفرد الذم يقارف نفسو -2
 .الضغط لزيادة عوائد الفرد الأخر بؿل ابؼقارنة -3
 الفرد يلجا إلذ تغيتَ ابؼنظمة نفسها كالاستقالة -4
 .5تغتَ في ابذاىات الفرد -5

                                                             
 .172،ص2003 مصر ،الإسكندرية،ط، . بؿمد سعيد أنور سلطاف ، السلوؾ التنظيمي ، دار ابعامعة ابعديدة ،د1
 .208خوجة عبد العزيز، مرجع سابق ذكره  ،ص -2
 .120،119، ص،ص2009، عماف ، الأردف ، 1ط, دار أسامة للنشر كالتوزيع , سامر جلدة ، السلوؾ التنظيمي كالنظريات الإدارية ابغديثة  -3
 178بؿمد سعيد أنور سلطاف ، مرجع سبق ذكره ،ص -4
 .141ص,السنة ، د بلد .د, ط.، دار زىراف للنشر كالتوزيع ، د (سلوؾ الأفراد في ابؼنظمات )حستُ حرلص ، السلوؾ التنظيمي  - 5
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 1.أف نظرية العدالة تواجو الإدارة عند كضع الأنظمة العادلة للحوافز كالأجور ، لتحقيق عالية من الدكافع كالأداء 

صاحب النظرية فيكتور فركـ بؿور ىذه النظرية ىو انو بيكن دفع  برفيز الفرد للقياـ بجهد عاؿ حينما يعتقد :  نظرية التوقع 2-2
مثل التًقية ، : بأف ىذا ابعهد سيؤدم إلذ حصولو على تقييم جيد ، كاف التقييم ابعيد سيؤدم إلذ حصولو على عوائد تنظيمية 

 : متغتَات كبيكن توضيحها كالأتي 3الخ كاف تلك العوائد ستلبي أىدافو الشخصية كتركز النظرية على ..ابؼكافأة 
1. Valence كتعتٍ قوة أك ميل الفرد بذاه نتيجة معينة أك جاذبية نتيجة أك عائد مرغوب من قبل الفرد كقد تكوف جاذبية 

  .سالبة أك موجبة  أم أف الفرد يرل أنها العائد لا قيمة لو كيفضل عدـ برقيقو أك تكوف قيمة كبتَة
التًقية أك ابؼكافأة ، "  تشتَ بؼدل قناعة الفرد كاعتقاده بأف برقيق أداء أك ابقاز سيؤدم إلذ برقيق العائد التنظيمي :الوسيلة  .2

 .أم أف الفرد ينظر إلذ الأداء كالابقاز بفا يشكل كسيلة لتحقيق ابؼنفعة 
الأداء ابعيد ، مدل قناعة الفرد كاعتقاده باف الأقداـ على /  يشتَ إلذ مدل توقع الفرد بأف يؤدم جهد إلذ الابقاز  :التوقع  .3

 : سلوؾ معتُ سيؤدم إلذ برقيق نتيجة معينة ، كىكذا فاف النظرية تركز على ثلبث علبقات ىي 
 .التوقع لدل الفرد باف الفرد بل بؾهود معتُ سيؤدم إلذ الأداء / الاحتماؿ  : الأداء –علاقة الجهد  . أ

 . مدل اعتقاد الفرد بأف برقيق مستول معتُ من الأداء سيؤدم إلذ ابغصوؿ على النتائج : العوائد –علاقة الأداء  . ب
 .أفضلية العوائد المحتملة لدل الفرد / مدل جابية  :علاقة العوائد والأىداؼ الشخصية  . ت

 :استناد للنظرية فاف 
 2   التوقعXالوسيلة  Xالقوة = الدافعية 

أف سلوؾ الفرد مبتٍ على تصوراتو كبرليلو للبدائل ابؼختلفة في أدائو كابؼوازنة بتُ الكلفة كالفائدة ابؼتوقعة لكل بديل من تلك 
البدائل، إذا يسلك الفرد السلوؾ الذم يتوقع انو بوقق لو فائدة اكبر كيتجنب الصعوبات كذلك فاف ىذه النظرية تؤكد على أف 

ارتفاع الدافع يعتمد على درجة العلبقة الابهابية بتُ ابعهد ابؼبذكؿ من قبلو كتوقعو باف ابعهد سيؤدم إلذ ابؼخرجات متمثلة 
 3.بتحستُ الأداء ، كاف ىذه ابؼخرجات متمثلة بالأداء ستؤدم إلذ ابؼكافأة ابؼرغوبة من قبل الفرد 

: ماؾ جريجور  لدوجلاس  yو  xنظرية 3.2
 اصدر كتابو برت عنواف ابعانب الإنسالش في ابؼنشأة 1964عمل ماؾ جربهور كأستاذ في معهد ما ساشوس للتكنولوجيا ، خلبؿ 

 : yكنظرية  xتكلم فيو عن ابذاىتُ متناقضتُ بنا نظرية " 
 xنظرية التشاؤمية .1

 :على افتًاضات ابؼدرسة الكلبسيكية ابؼتعلقة بالعنصر البشرم كابؼتمثلة في xتقوـ فرضيات 
 . يتصفوف بالكسل كابػموؿ أساسيكره الناس بصفة عامة العمل ، كيتجنبوف الواجبات ، كىم . أ

                                                             
 .296نورم منتَ ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 1
 .254 ، 253 ابغديثة ، مرجع سابق ذكره ، ص الإدارةحستُ حرلص ، مبادئ  -2
 .298نورم منتَ ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 3
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 .. طوعيا مسئولية أم لا يتقلبوا كأنهملا بيتلك معظم الناس الطموح ، .ب

 . شيء حوؿ العوامل ابعديدة إم تعلم إلذ ، كلا بييلوا لأبدايفتقر معظم الناس . ت 

 كأمنهمتم العاملوف بصفة عامة بركاتبهم ق ىو كحده ابؼهم بالنسبة بؼعظم الناس ، كمكالأماف ابغاجة الفيسيولوجية ، إشباع . ث
 .الوظيفي كالعوامل الوظيفية ابؼشابهة 

 1. كابؼلبحظة الدقيفتتُ الإشراؼ إلذ العامل العمل أكبوتاج ابؼوظف  . ج

الإدارة ىذه الافتًاضات تتطلب تدخل نشيط من  العمل كفقا لتوجيهات كإبما العاملتُ في صنع القرار إشراؾلايرغب ابؼديركف في 
جانب الإدارة لتوجيو طاقات الأفراد كبرفيزىم كالرقابة على أعمابؽم كتغتَ سلوكهم بدا يتوافق كحاجات ابؼنظمة ، كإلا فاف الأفراد 
سوؼ يسودىم حالة من التًاخي أف لد تكن ابؼعارضة لأىداؼ ابؼنظمة ، كحتى تستطيع الإدارة القياـ بعملها فليس أمامها سول 

لباس ثوب القوة كالتشدد بؼواجهة سلوؾ الأفراد  بدا ينطوم على ذلك من عنف كتهديد مستمر كأدكات الإدارة في ىذا السبيل 
 x2.الإشراؼ كالرقابة ابؼباشرة كىي فلسفة الضغط ؿ 

:   yالنظرة  التفاؤلية .2

:  قدـ ماكجركحر النظرية التفاؤلية كالتي تقوـ على الفركض الرئيسية التالية 

 .الفرد بوب العمل كيرغب فيو لذاتو  - أ
 . برمل ابؼسؤكلية إلذ يسعى الإنساف - ب
 . يكوف فاعلب كمبدعا كليس تابعا أفيتطلب الفرد ابغرية في العمل كالتحرر من القيود كيفضل  - ت
 يعمل ليس بدافع ابػوؼ من العقاب ، كلكن الإنساف إف نتائج ابهابية ، بدعتٌ إلذ كابؼكافأة يدفعو الأجرالرغبة في زيادة  - ث

 .للحصوؿ على ابؼكافأة 
 ابؼنشودة ، كيتًؾ الاختيار للفرد في الأىداؼ العمل ، كيكتفي بتحديد أثناءليس ىناؾ حاجة ضركرية للرقابة الدقيقة  - ج

 . الوسائل كأحسن الطرؽ أفضل، كىو جديرا باختيار إليهاالوصوؿ 
 فهو يعمل من اجل إشباعها يرغب في أخرل أشياء من اجلو ، كلكن ىناؾ الإنساف يعمل إلرليس ابػبر ىو الوحيد  - ح

 3. الشخصي الأداء ، كابغصوؿ على مركز اجتماعي مرموؽ ، كالرضا من الأصدقاء بؾموعة من إلذالارتقاء 
 

                                                             
 40 ، 39بلد ، ص. ، دار الكتاب للنشر ، دس ، د الإدارةمسلم علبكم شبلي ، التوجهات كابؼفاىيم ابغديثة في  - 1
. 300 ، 299نورم منتَ ، مرجع سابق  ذكره ، ص  - 2
سنة ص . ،   دالأردف ابؼستقبلية  ، دار اليازكرم  للنشر كالتوزيع  ، أفاقها التًبوية ، نظرياتها ، بردياتها ، الإدارةعدناف عبد السلبـ العضايلة ،   - 3

58 ،59 
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 :  الإدارة نظاـ لحوافز على كفاءة تأثير-سابعا 
 : تأثير على كفاءة الإدارة -1

إف عملية  برفيز العاملتُ ىي الشغل الشاغل للمديرين في كل العصور كلذلك ظهرت مداخل عديدة لكيفية برفيز العاملتُ متأثرة 
بالقيم الاجتماعية كالثقافية السائدة في كل  عصر ، كىذا ما جعلها تقدـ بماذج إرشاد ابؼديرين لكيفية برفيز العاملتُ ، حيث 

ركزت النظريات التقليدية على عنصر ابؼقدرة ، بينما ركزت العلبقات الإنسانية على ابغوافز ابؼعنوية ، إما الابذاىات ابغديثة فإنها 
 : تنادم  بالاىتماـ بكل من عنصرم ابؼقدرة كالدافعية  كذلك من خلبؿ 

 .إمكانية اشتًاؾ الأفراد في برديد أعباء العمل  -
 .التأكيد على تنوع كمشركطية ابغوافز  -
أف أسس برديد ابغوافز ىو البحث الفعلي عن حاجات الأفراد كالظركؼ التي تشكل الإطار العاـ لاكتشاؼ كإشباع  -

 .ابغاجات
أف كاجب ابؼدير في ظل الابذاىات ابغديثة لإدارة ىو تأكيد دكر الفرد في برقيق أىداؼ ابؼنظمة من خلبؿ تطبيق العلبقات  -

 .العضوية ابؼتبادلة بينهما كتنمية مقدرة ابؼرؤكستُ كتطوريها كبرفيزىم للوصوؿ لأفضل ابؼستويات ابؼمكنة 
 : تأثير نظاـ الحوافز على الكفاءة الإنتاجية  -2

أف الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة تتأثر بنوعتُ من العوامل العوامل الفنية كالعوامل الإنسانية  ، كتعتبر العوامل الإنسانية ىي المحدد 
الأساسي لكفاءة الإنتاجية كبالتالر فاف إنتاجية الفرد تتوقف على عاملتُ رئيستُ بنا ابؼقدرة كالرغبة ، فإذا توفر ىذين العنصرين في 

 : العامل كىذا بدفع التحفيز سيؤثر على الكفاءة الإنتاجية عن طريق 
 .برستُ ابغالة ابؼعنوية للعاملتُ ، كتأكيد التقدير بعهودىم كحثهم على ابؼشاركة الابهابية في برقيق ابقازات بفيزة -
 .بزفيض الوقت في العمليات الإنتاجية بتفادم الأعطاؿ كتسريع الأداء نتيجة لتحستُ ابؼهارات كإتباع سلوؾ الأداء الابهابي -
 1.برستُ معدلات استغلبؿ الطاقة الإنتاجية ابؼتاحة -

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 ، 2010  ، الأردفدار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع،  " الإستًاتيجية ، الأبعاد ، كالأسسابؼفاىيم " بن عنتً عبد الربضاف ، ادارة ابؼوارد البشرية  - 1

 .298 ، 297ص 
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:  دخل مفاىيمي للثقافة التنظيمية  ـ–أولا 

 :تعريف الثقافة 1

 ابؼفاىيم تعقيدا ، كقد كاف ىذا مدعاة لاختلبؼ بتُ العلماء في تعريف الثقافة فمن  العلماء من أكثر مفهوـ الثقافة من أف
 ، كىناؾ كالإبداع ليعبر عن طاقة المجتمع على ابػلق الأخراستخدامها ليصف سلوكا لطبقة اجتماعية معينة ، كاستخدامها البعض 

.  ثقافي معتُ أكمن استخدامها للتعبتَ على مستول تعليمي 

 ابؼركب الذم يشمل ابؼعرفة كابؼعتقدات كالفنوف أك الثقافة ىي ذلك الكل ابؼعقد أفالذم ينص على " كبقد تعريف ادكارد تايلور 
.  باعتباره عضوا في المجتمع الإنساف التي تؤدل من جانب الأخرل كالأشياء كالعادات كالعرؼ ككافة ابؼقدرات كالأخلبؽ

 كالعادات كالقيم ، كلمة كالأفكار العمليات الفنية ، أك كالأساليب كالأشياء تشمل ابؼهارات ابؼوركثة أنهاكمالينوفسكي عرفها على  
 1. مالينوفسكي بزرج بالتعريف من حيز الوسط البيولوجي لمجاؿ الدراسات الاجتماعية إليها أشارالعادات التي 

 2. من مئة عاـ لأكثركقد ارتبط ىذا ابؼفهوـ بشكل كاسع بعلم الأنثربولوجيا ، حيث تناكلو علماء ىذا المجاؿ 

:  تعريف التنظيم -2

 كبذميعها في بؾموعات كظيفية مستقلة تؤديها تقسيمات تنظيمية قائمة بذاتها الأىداؼ لتحقيق اللبزـ النشاط أكجوىو برديد 
 يعملوف الأفراد كفعاليتها ، فالتنظيم عبارة عن ابراد بتُ بؾموعة من كأىدافها بتفاكت حجم ابؼؤسسة كإحجامها أعدادىاتتفاكت 

 3. لتحقيق ىدؼ مشتًؾ كمتًابط داخل ابؼؤسسة الأفراد يضم القواعد كاللوائح بتُ كإطار

                                                             
 ،  2021 سبتمبر 03 العدد 4 كالنقدية كاللغوية ، المجلد الأدبيةخالد خولش ، مفاىيم الثقافة كابؼصطلحات ابؼرتبطة بها ، بؾلة القارئ للدراسات  - 1

 82ص
"  ابؼستداـ للمنظمة كالأداء علي ، الدكر الوسيط للثقافة التنظيمية في العلبقة بتُ بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية ابػضراء إبراىيمبؿمد الصطوحي  - 2

 ، 2025  ، الأعماؿ ، جامعة كفر الشيخ ، كلية التجارة قسم ادارة أعماؿدكتوراه ، ادارة "  دراسة تطبيقية على العاملتُ بالشركة ابؼصرية لاتصالات 
 .66ص 

 ، 33 ، العدد 07عاشورم ابتساـ ، يونسي بـتار ، الثقافة التنظيمية لتنمية كتطوير ابؼؤسسة ، بؾلة العلوـ الاجتماعية ، جامعة الأغواط ، المجلد  -3
 .99ص 

 :  السادسة المحاضرة 

 الثقافة التنظيمية والتنوع
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 الذم يعكس مدل اتساع كتعقد الأمرتعددت التعاريف التي تناكلت مفهوـ الثقافة التنظيمية كىو : تعريف الثقافة التنظيمية -3
 250 من أكثر كجود إلذ الإشارةىذا ابؼفهوـ كتنوع دلالاتو ، فعند تتبع العلماء كالباحثتُ الذين تناكلوا دراسة ابؼفهوـ بقد انو بست 

 : شيوعا بقد الأكثرتعريف للثقافة التنظيمية كلعل التعريف 

 حد كبتَ ، ذات تأثتَ عاؿ ، كعلى ىذا عرفها بأنها إلذ الثقافة التنظيمية قوة اجتماعية غتَ مرئية أفم اعتبر ذاؿ " شاينتعريف 
 1."  شيء معتُ في ابذاه بؿدد أك بؿددة أىداؼالقوة غتَ ابؼرئية التي تدفع ابؼنظمة بكو 

 التي نشأت بابؼنظمة على مدل فتًة كالأعراؼ بؾموعة من القيم أك ابغياة ابؼتجر بابؼنظمة ، أسلوب أنها على handىاند عرفها 
 كبسنح بها الإدارية يصمم بها التنظيم كبسارس بها العملية أف ابؼعتقدات ابؼتأصلة بابؼنظمة فيما يتعلق بالطريقة التي بهب أممن الزمن 

 . الأفرادابؼقامات كيراقب بها 

 الرقابة كالإشكاؿ النسق كالقيم ابؼشتًكة  كابؼعتقدات ابؼتفاعلة في البيئة التنظيمية أنهافعرفها على brouttal بر وتاؿ  أما
 2. ابؼعايتَ السلوكية إنتاجالداخلية كالمجموعة البشرية ابؼتواجدة في ابؼنظمة من اجل 

 التي بسيز ابؼنظمة كبردد طابعها الفريد ، الأساسية شامل من ابؼفاىيم كابؼبادئ كالقيم إطار أنها على :  ومحمد إبراىيمكما عرفها 
 كيوجو الأفراد كالقوانتُ الداخلية بفا يؤثر على التفكتَ كالسلوؾ كالتفاعل بتُ كالأفكار كالأعراؼكتضم العادات كالتقاليد 

 ابؼنظمة ، مكوف أعضاء بأنها نظاـ فكرم كسلوكي مشتًؾ  بتُ وإكراـالباقي  ككصفها ، استًاتيجيات العمل كاليات ابزاذ القرار
من القيم كابؼعتقدات  كالتصورات  التي تشكل ابؽوية ابؼؤسسية كتوجو السلوؾ التنظيمي بفا يعزز التفاعل الاجتماعي كالتعاكف 

 3.كالابتكار كالتغيتَ داخل ابؼؤسسة 

 : نستنتج من خلبؿ التعاريف السابقة أف الثقافة التنظيمية تتكوف من عناصر تنظيمية تتمثل في 

 .تتشكل ثقافة ابؼؤسسة من بؾموعة قيم كأفكار كمبادئ التي تتبلور لدل الإفراد  -1
 .الثقافة التي تكسب ابؼؤسسة خاصية معينة  -2
 4.الثقافة عامل للتماسك كالتمايز  -3

 بأنها بؾموعة القيم كابؼعتقدات كالسلوكيات كابؼمارسات ابؼشتًكة التي يتبناىا "  من خلبؿ ماسبق بيكننا تعريف الثقافة  التنظيمية
. " كيعمل بها أعضاء ابؼؤسسة ، كالتي تؤثر على طريقة تفكتَىم كتصرفهم كتفاعلهم داخل بيئة العمل 

                                                             
 ، 1، العدد 1مراجعة نظرية تطبيقية ،  المجلة الدكلية للسياسات العامة في مصر ، بؾلد : رباب بؿركس عبد ابغميد ، مفهوـ الثقافة التنظيمية  -1

 .56 ،  ص 2022
. 242 ،  ص 2016  ، الأردف ، 1 بؿمد الفاتح بؿمود ابؼغربي ،  السلوؾ التنظيمي ، دار ابعناف للنشر كالتوزيع ،  ط - 2
 .67 علي ، مرجع سابق ذكره ، ص  إبراىيمبؿمد الصطوحي  - 3
 .298 ، ص 2017 ، 6 ، جامعة ابعلفة ، العدد أفاؽ ، بؾلة كالأبعادياحي عبد ابؼالك ، الثقافة التنظيمية الدلالات  - 4
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  :مضموف الثقافة التنظيمية - ثانيا 

تتشكل الثقافة  التنظيمية من بؾموعة مكونات منها ما يتعلق بالبيئة ابؼادية للمنظمة من ىياكل كأبنية كمكاتب كغتَىا أك البيئة 
 .الرمزية من خلبؿ الرموز كالطقوس كابؼراسيم 

 إلذ إف الثقافة التنظيمية تتكوف من بؾموعة من السمات كالرموز كالقيم الاجتماعية التي بينسوؿ وبيرنيكمن ناحية أخرل يشتَ 
 : يشتًؾ فيها الأفراد كبرقق التماسك كبيكن تلخيص ىذه السمات كالعناصر فيما يلي 

 " البيانات الشخصية ، الأصل ابعماعي " ابؼؤسسوف  -1
 " الأفراد ، التورايخ الكبرل " تاريخ ابؼؤسسة  -2
 " التجلي ابػارجي للمهنة " ابؼهنة  -3
 " مهنة ظاىرة " القيم  -4
 1" .طريقة الاستقباؿ ، اللغة ابؼظهر ، التصورات ، التاريخ الخ " السمات كالرموز  -5

:  عناصر الثقافة التنظيمية -  ثالثا 

 :  الآتيةلعناصر الرئيسية للثقافة التنظيمية القوية تتضح في النقاط ا

 لوجود الشركة بفا يعزز ارتباطهم الأساسي يكوف لكل عضو في ابؼنظمة فهم كاضح  للهدؼ أف بهب :بياف المهمة والرؤية  -1
 .بها كبوفزىم على العمل بفعالية 

 أنفسهم كحرية ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بعملهم ، فاف ذلك يعزز ثقتهم في ابؼسؤكلية عندما بوصل ابؼوظفوف على :المساءلة  -2
 .ككلايهم للمنظمة ، يساعد  ىذا فيتحستُ بذربتهم الوظيفية كبناء ثقافة قوية قائمة على الالتزاـ الشخصي 

 يزدىركف عندما يشعركف بأنهم جزء من بؾموعة ، ثقافة التنظيم القوية تعزز الأفراد إف تظهر الدراسات :الشعور بالانتماء   -3
 . الفريق بفا بىلق بيئة عمل داعمة كمرتبطة أعضاءالعلبقات الوثيقة بتُ 

 يفهم كل فرد دكره بوضوح ، عندما يعمل ابعميع أف كجود قادة يقدموف توجيهات كاضحة يضمن :القيادة الواضحة  -4
 . بتُ ابؼوظفتُ ابؼعنويةبابذاه ىدؼ مشتًؾ ، يزداد ابغماس كالركح 

 يثرم منظمة ، التواصل ابؼستمر كالفعاؿ بوسن التعاكف أم عوامل بقاح أىم يعتبر الاتصاؿ ابؼفتوح من :اتصاؿ فعاؿ  -5
 . كالكفاءة الإنتاجيةالعلبقات كيزيد من 

 جوىريا ، بياف ابؼهمة يعكس قيم ابؼنظمة أمر كاضحة كإجراءات سياسات إنشاء يعد  :والإجراءاتصياغة السياسات  -6
 . للموظفتُ ، السياسات الغامضة بهب تعديلها بضماف الوضوح إرشادياكيوفر دليلب 

                                                             
 .299ياحي عبد ابؼالك ، مرجع سابق ذكره  ، ص  - 1



 
 

64 
 سومية تواتي  .                             د                                                                       محاضرات علم النفس الاجتماعي للعمل                                                                        

 يشمل كسائل التقدير أف ، بيكن إسهامات الشعور بالتقدير بؼا يقدمونو من إلذ بوتاج ابؼوظفتُ :ثقافة الاعتراؼ والتقدير  -7
 . خلبؿ الاجتماعات ، كىذه ابؼمارسات تعزز من ثقافة ابهابية كتدعم شعور الابقاز الإشادة أكالشكر العلتٍ ، ابعوائز السنوية  

 كتعزيز بيئة عمل الإنتاجية ابػطوط ابؼفتوحة للتواصل تعزز التعاكف بتُ الفرؽ ، بفا يساعد على برقيق :التعاوف والمشاركة  -8
 1.تعاكنية 

:   ىناؾ من الباحثتُ من  حدد عناصر الثقافة التنظيمية  على النحو التالر أفكما 

ىو مرغوب   ابؼنظمة الاجتماعية الواحدة حوؿ ماأعضاء  القيم التنظيمية عبارة عن اتفاقات مشتًكة بتُ :القيم التنظيمية -1
.  غتَ مهم أك غتَ جيد أككماىو غتَ مرغوب 

 بيئة العمل بحيث تعمل ىذه القيم على توجيو سلوؾ العاملتُ ضمن ظركؼ تنظيمية أك القيم التنظيمية فهي بسثل لقيم في مكاف أـ
.  كالالتزاـ بالقوانتُ كىكذا لآخرين  كالاحتًاـ بالأداءابؼختلفة ، كمن ىذه القيم توجيو جهود ابؼنظمة بكو ابؼستفيد ، الاىتماـ 

 العاملتُ في ابؼنظمة ، كتدكر حوؿ طبيعة العمل كابغياة أذىاف عبارة عن تصورات مشتًكة راسخة في :المعتقدات التنظيمية -2
 مشاركة العاملتُ في عملية ضخ أبنية كابؼهاـ الوظيفية ، كماىذه ابؼعتقدات الأعماؿالاجتماعية في بيئة العمل كطبيعة ابقاز 

 2. التنظيمية الأىداؼالقرارات كيفية ادارة العمل ابؼتخصصة لذاتها ، كاثر ذلك في برقيق 

  كىي تلك ابؼعايتَ ابؼدركة كغتَ ابؼلموسة التي يلتزـ بها العاملوف داخل ابؼنظمة كىي ابؼعايتَ التي يلتزـ بها :الأعراؼ التنظيمية  -4
العاملوف في التنظيم لاعتقادىم بأنها صحيحة كضركرية كمفيدة لتنظيم بيئة العمل ، كىذه الأعراؼ غتَ مكتوبة في العادة كبهب 

 .على أعضاء التنظيم أتباعها 
 كتتمثل بالتعاقد النفسي الذم تم بتُ ابؼوظف كابؼنظمة كىي ما يتوقعو ابؼوظف من التنظيم ، كمايتوقعو :التوقعات التنظيمية -5

من ابؼوظف ،  مثل ذلك توقعات الرؤساء من ابؼرؤكستُ كتوفتَ بيئة تنظيمية كمناخ تنظيمي يساعد كيدعم احتياجات الفرد العامل 
 3.النفسية كالاجتماعية 

 :  خصائص  الثقافة التنظيمية –رابعا 

 : بيكن توضيح خصائص الثقافة التنظيمية فيما يلي 

  حيث يتكوف من بؾموعة جوانب فرعية تتفاعل مع بعضها البعض كىي :نظاـ متشابك : 
 .كيشمل القيم كالأخلبؽ كابؼعتقدات كالأفكار : ابعانب ابؼعنوم -

                                                             
 .73 علي ، مرجع سابق ذكره ، ص   إبراىيمبؿمد الصطوحي  - 1
 .244بؿمد الفاتح بؿمود ابؼغربي ، السلوؾ التنظيمي ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 2
 .100عاشورم ابتساـ ، يونسي بـتار ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 3
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 .كيشمل العادات كالتقاليد لأفراد المجتمع : ابعانب السلوكي -
 .كيشمل كل ما ىو ينتج من أشياء ملموسة مثل ابؼبالش كابؼعدات كالأطعمة : ابعانب ابؼادم -
  ىو بىلق باستمرار الانسجاـ التاـ بتُ بـتلف عناصره ، لذا فانو في حاؿ إذا ما طرأ تغيتَ على احد جوانب بمط :نظاـ شامل 

 .ابغياة فهو ينعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافي 
 حيث يتم توريثو عبر الأجياؿ عن طريق التعلم كالمحاكاة ، كتتزايد الثقافة من خلبؿ ما تضيفو الأجياؿ  :نظاـ تجميعي متواصل

 .إلذ مكوناتها من عناصر كخصائص كطرؽ انتظاـ كتفاعل ىذه العناصر كابػصائص 
  1. يتميز بعملية التغيتَ ابؼستمر ، حيث تطرأ عليو ملبمح جديدة كيفقد ملبمح قدبية :نظاـ متقلب ومتقدـ 

:  التنوع والشمولية في تحسين بيئة العمل- خامسا 

 : تعريف التنوع -1

 السمات إلذ تقيم في مكاف كاحد  كابؽوية تشتَ الأفراد تعدد ابؽويات لمجموعة من إلذيعد التنوع من ابؼفاىيم ابغديثة التي ترجع  
كالسمات ابؼميزة للهوية يصعب حصرىا كلكنها  "  الأخر"  ابعماعات للتميز عن الغتَ إليها ابؼكتسبة التي تنتسبب أكابغقيقة 
.  كبظات اجتماعية أساسية بظات إلذتصنف 

 في ابعنس كالانتماء العرقي كالدين كاللغة كالعشتَة كابؼنطقة ، كمع ذلك لا تقتصر على ىذه السمات الأساسيةكتتمثل بظات ابؽوية 
.  ابؼواطنة في بلد ما على سبيل ابؼثاؿ ىي علبمة ىوية بسيز بتُ مواطتٍ الدكلة كغتَىم أكفقط ابعنسية 

:   التنوع ىو بؾموعة من ابؼمارسات الواعية التي تنطوم على إف إلذ  clef أشاركقد 

.  كالثقافات كالبيئة الطبيعية الإنسالشفهم كتقدير التًابط -

. بفارسة الاحتًاـ ابؼتبادؿ للخصائص كابػبرات التي بزتلف عن عاداتنا كتقاليدنا -

.  طرؽ ابؼعرفة أيضا التنوع لايشمل فقط طرؽ الوجود أففهم -

 . لآخرين إضرار كابؼؤسسي قد بىلق كبوافظ على امتيازات للبعض بينما يسبب كالثقافيالاعتًاؼ بأف التميز الشخصي -

 2. التمييز أشكاؿبناء التحالفات عبر الاختلبفات حتى تتمكن من العمل معا للقضاء على بصيع -

                                                             
 .61رباب بؿركس عبد ابغميد ، مرجع سابق ذكره ،  ص -1
 ، 2018 مارس 3 ابؼوارد البشرية ،  بؾلة البحوث كالدراسات التجارية ، العدد لإدارةبوزيدام بؿمد ، لعطوم جلوؿ ، ادارة التنوع كمقاربة حديثة  - 2

 .260 ، 259ص 
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يتضمن مفهوـ الشموؿ استخداـ الاختلبؼ لصالح ابؼؤسسة  ، فهو بويط بدفاىيم الوعي كالقبوؿ  : تعريف  الشموؿ-2
 .كالاحتًاـ كالفهم لاختلبفات ابؼوجودة بتُ الأفراد كتوظيفها بػدمة أىداؼ ابؼؤسسة 

يعتمد التنوع كالشموؿ على بعضهما البعض ، كبدكف احدبنا ، لابيكن لأخر أف يوجد داخل مكاف العمل ، فالتنوع ىو مفهوـ 
التوظيف الذم يلمح لمجموعة متنوعة من ابؼوظفتُ من خلفيات بـتلفة كالشموؿ يساعد على التنوع في العمل داخل ابؼؤسسة من 

 .التي تشجع على التنوع " الثقافة التنظيمية ، الإجراءات والممارسات الإدارية ، دعم الإدارة العليا " خلبؿ 

 –أف الشموؿ ىو ابػلطة السرية التي بذعل مكاف العمل ابؼتنوع أكثر ابتكارا كربحية كجاذبية ، كيعتٍ خلق بيئة يشعر فيها الناس 
بغض النظر عن الاختلبفات السطحية أك ابػفية في ابؼستول بالتًحيب كالتقدير ، كىذا يعتٍ انو لابورـ أم فرد من الوصوؿ إلذ 

 1.التعليم اكابؼوارد أك الفرص أك إم معاملة أخرل على أساس الصفات التي بذعلو فريدا سواء عن قصد أك عن غتَ قصد 

: التنوع والشموؿ في مكاف العملعناصر -3  

 :يتضمن التنوع والشموؿ في مكاف العمل العديد من العناصر، تشمل

 ضماف بسثيل بـتلف الفئات من حيث ابعنس، كالعرؽ، كالإثنية، كالدين، كالعمر، كالإعاقة، كالتوجو ابعنسي،  :التمثيل المتنوع
 .كغتَىا

 توفتَ فرص متساكية للجميع في التوظيف كالتدريب كالتطوير كالتًقية :المساواة في الفرص. 
 خلق بيئة عمل تُشعر بصيع ابؼوظفتُ بالراحة كالاحتًاـ كالتقدير :بيئة عمل شاملة. 
 احتًاـ الاختلبفات بتُ ابؼوظفتُ كتقديرىا :الاحتراـ المتبادؿ. 
 التواصل الفعاؿ بتُ بصيع ابؼوظفتُ بغض النظر عن خلفياتهم :التواصل الفعاؿ 
 2.مساءلة القادة كابؼوظفتُ على التزامهم بدبادئ التنوع كالشموؿ :المساءلة 

 :  التنظيمي وبيئة العمل الأداءتأثير  التنوع والشموؿ على -4

:    تنوع القول العاملة من خلبؿ تأثتَبيكن توضيح 

                                                             
  ، 2024 ، 01 ، العدد 18 ، المجلد كإدارية اقتصادية أبحاثسفياف منصورم ، فتَكز شتُ ، تقييم بيئة العمل ابؼتنوعة ببطاقة قياس التنوع ، بؾلة  - 1

 .203جامعة بؿمد خيضر بسكرة ،  ص 
سهى ابغابس ،   ماىو التنوع كالشموؿ في  مكاف العمل   - 2

https://www.elevatus.io/ar/glossary/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-
%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%88%D8%B9- 2025 /04/11 التاريخ. 

https://www.elevatus.io/ar/glossary/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%88%D8%B9-
https://www.elevatus.io/ar/glossary/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%88%D8%B9-


 
 

67 
 سومية تواتي  .                             د                                                                       محاضرات علم النفس الاجتماعي للعمل                                                                        

 إلذ ذكم منظورات كخبرات كخلفيات بـتلفة ، بفا يؤدم أفراد بهمع فريق عمل متنوع بتُ :تعزيز الابتكار وحل المشكلات -1
 . كابغلوؿ للتحديات الأفكاربؾموعة كاسعة من 

 بـتلفة للتفكتَ كالتعامل أساليب كالتكيف من خلبؿ تشجيع الإبداع يعزز التنوع ثقافة : والقدرة على التكيف الإبداعزيادة -2
 .مع ابؼهاـ ، كالقدرة على التكيف مع التغيتَ ، كالقدرة على الاستجابة بفعالية لتغتَ السوؽ 

 من كجهات النظر كالتحليلبت أكسع تأخذ في اعتبارىا بؾموعة أف إلذبسيل الفرؽ ابؼتنوعة  : سين عمليات اتخاذ القرارتح-3
 ، بفا يقلل من بـاطر التفكتَ ابعماعي كإعلبمية شمولا أكثر عمليات ابزاذ قرار إلذ يؤدم ذلك أفعند ابزاذ القرارات ، بيكن 

 .كيعزز جودة القرارات 

تشجيع البيئة العمل ابؼتنوعة كابؼتضمنة على شعور ابؼوظفتُ بالانتماء كالقيمة ، بفا  : تعزيز التفاعل والاحتفاظ بالموظفين-4
 . من التفاعل كالرضا الوظيفي أعلى مستويات إلذيؤدم 

.  غالبا ملتزمة اجتماعيا كمتقدمة أكلوية تعد ابؼؤسسات التي تعتبر التنوع كالشموؿ :سعة ايجابية وصورة العلامة التجارية -5
 . يعزز ذلك بظعتها كصورتها كبهذب ابؼواىب الرائدة بؽا أفكبيكن 

 1. كتقليل معدلات دكراف العمل الإنتاجية ، زيادة الإبداع ادارة التنوع تسهم في خلق أيضا-6

 : تحليل اثر القيم التنظيمية على أداء العاملين -5

لكي تتحرؾ مؤشرات الأداء الوظيفي بدداىا الصحيح ككقعها الفاعل لابد أف تطعم بالقيم التنظيمية ابؽادفة إلذ إثراء الأداء كبرديد 
مساراتو بحيث أف عملية الأداء كإدارتو تنمو في إطار ابؼنظمة القيمة التي بسثل جوىر البقاء كدبيومة الاستمرار ، أم أف القيم ىي 

مؤشر للفضائل من الرذائل كالابهابيات من السلبيات كماداـ الأمر على ىذا القدر من الأبنية بالنسبة للمنظمة القيمة عليو يبدك 
لنا أف مؤشرات الإدارة بهب أف تعد برؤية قيمية برتضن ابغقيقية كالواقع كتتجاكز مادكنو ، فالالتزاـ بالعمل  يؤشر القيمية كالأخذ 

بابؼعايتَ يعكس حالات الضبط كاحتًاـ الوقت بهلى إدارتو كإمكانية استثماره نرل أف كل مؤشر لابد من تنظيمو كتنفيو برؤية قيمة 
، القيم ىي ابؼرأة العاكسة بحيث تتضح الابكرافات كتشتَ حالات الشطط بفا يعتٍ أف ادارة القيم يعتٍ ادارة الأداء بحيث أف قوة 

النظم القيمية تتضح في إمكانية الوصوؿ إلذ مصاؼ الأداء العالر كىنا مدخلب للقوؿ أف مستويات الأداء بؿددة بنوع كطبيعة القيم 
فالقيم القوية فعلها يتأجج في ميداف العمل قياسا بالقيم الضعيفة ، كىذا ما بيكن رؤيتو بشكل كاضح في الشركات اليابانية التي 

اعتمدت نظاما قيميا يرسخ الارتباط كيدعم العلبقات كيؤشر حالات ابؼودة التي حددت ابؼنظمة أشبو بالعائلة يسودىا الولاء 
 .ابؼطلق كبوكمها الالتزاـ بنظم العمل الأمر الذم كضع لتلك الشركات خطوات بابذاه الارتقاء كالنمو 

                                                             
 205سفياف منصورم ، فتَكز شتُ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 1
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ابؼنظمة ابؼالكة لقيم قوية كابؼستثمرة بؼعايتَىا ىي الأقرب فعلب إلذ التميز كبالتالر أشغاؿ اكبر مساحة من السوؽ كاف حركة ابؼنظمة 
 .ابؼمغنطة بالقيم القوية تفوؽ مثيلبتها كتقدـ خطوات قياسا بغتَىا لاف فعلها مستمد من حركتها كحركتها بؿكومة بقيمها 

كما تؤثر القيم التنظيمية على أنشطة ابؼديرين كالأفراد الذين بشتًكوف في صنع القرارات لذا عمل ىؤلاء على تطوير كتعديل القيم 
 .التي بيتلكونها في منظماتهم بدا بوقق الأىداؼ ابؼطلوبة 

حيث يرل سومرم بأف القيم التنظيمية التي تسعى إلذ رقي ابؼبادئ الأخلبقية في التنظيم برصد عدد من الفوائد ابؽامة كبرقق اقل 
 1.الأخطاء في العمل ، اعلي درجات الالتزاـ الوظيفي كتشمل التنظيمات الربظية كالغتَ ربظية كتصبح ابؼبادئ السلوكية للعاملتُ 
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 ، 02 العدد 06 كابغضارة ، المجلد الإسلبمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ،بؾلة العلوـ أداءبدراف دليلة ، بركيس كردة ، اثر القيم التنظيمية على - 
 .361 ، 360 ، ص 2021
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 :  تعريف الضغوط المهنية –أولا 

 ، كيفية أثارهطبيعتو ، مصادره ،  )اختلف الباحثوف في بؾالر السلوؾ التنظيمي كعلم النفس العمل في تعريفهم للضغط ابؼهتٍ   
 النماذج التي استعملوىا بفا عقد كيعقد الدراسات حوؿ ابؼوضوع  كمن ضمن  التناكلات  كذلك باختلبؼ(السيطرة عليو  

:  التعريف بقد 

 على أنها الظركؼ التي من خلببؽا يتفاعل عامل أك بؾموعة من العوامل ابؼرتبطة مع شخصية العامل عرفها مارجوليس وكرواس
 .فتخل من توازنو النفسي كالفيسيولوجي أك النفسي أك النفسي الفسيولوجي معا 

عدـ ابؼوائمة أك عدـ التناسب بتُ ما بيتلكو الفرد من مهارات كقدرات "  ضغوط العمل بأنها بينما عرفها روجرز ، كوب وفرانش
 1.كبتُ متطلبات عملو 

 على انو بذربة الضغط نابذة عن اختلبؿ التوازف بتُ الطلب الداخلي كابػارجي كالقدرة على مواجهة 1986كوكس بينما عرفو 
. ىذا الطلب عندما تكوف ابؼقاكمة ىامة 

مطالب كظركؼ العمل غتَ ابؼعتادة التي بذعل " الضغوط في بؿيط العمل ىي إف  dailey 1988لديلي كجاء في تعريف  
 كحاجات إمكانات ابؼعتاد في العمل ، تعمل ىذه ابؼطالب كالظركؼ على خلق نوع من عدـ التوازف بتُ الأداءالفرد ينحرؼ عن 

 الفرد كبتُ طبيعة الوظيفية التي يقوـ بها كحاجات البيئة التي يعمل فيها ، لذا فاف حالة الضغوط التي بىبرىا ابؼوظف نتيجة بؼطالب
  ىذا التكيف أف غتَ الأمور التوازف لدل الفرد كبسكينو من التكيف مع بؾريات لإعادة رد فعل الأمر ىي حقيقة إبماكظركؼ العمل 

 2. ليس كذلك أخرل أحياف فعالا كفي الأحيافقد يكوف في بعض 

 عدـ التناسب بتُ ما بيتلكو الفرد من مهارات كقدرات أك عدـ ابؼوائمة بأنو عبر عنو frenchك  rogersك cobb إما
. كبتُ متطلبات عملو 

                                                             
 .18 ، 17، ص 2020 ، الأردف ،  الأكادبيي الوظيفي ، مركز الكتاب كالأداءعدناف نبيلة ، ضغوط العمل  -1
العقلبنية على الاحتًاؽ النفسي عند ضباط / مزيالش فتيحة  اثر مصادر الضغط ابؼهتٍ كاستًاتيجيات ابؼقاكمة كابؼعبرية الانفعالية كالدفاعية الانفعالية  -2

، 2007 ، كلية العلوـ الإنسانية كالاجتماعية ، جامعة ابعزائر، ، دكتوراه (دراسة ميدانية بابؼديرية العامة لأمن الوطتٍ بابعزائر العاصمة  )الشرطة 
 .44، 43ص

 : السابعة   المحاضرة 

الصحة النفسية  والرفاىية 
 الضغط والاجهاد، (المهنية 

 (تعزيز الصحة النفسية
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 تفاعل بعض ظركؼ العمل كخصائص العامل التي تسبب خللب في الاتزاف البدلش كالنفسي بأنوليس كزملبؤه فيعرفونو غ مار  أما
 1.للفرد

بأنها بذارب داخلية تؤدم إلذ عػدـ تػوازف نفسي كفيزيولوجي عند الفرد، كذلك نتيجة " ضغوط العمل سيزلاجي وولاسكيعرؼ     
موعة من ابؼثتَات التي تتواجد في بيئػة عمػل الأفراد كالتي ينتج   مج"كما بيكن تعريف الضغوط بأنها  ."عوامل في البيئة ابػارجية

أدائهم لأعمابؽم  في حالتهم النفسية كابعسمانية، أك في عنها بؾموعة من ردكد الأفعاؿ التي تظهر في سلوؾ الأفراد في العمػل، أك
 2"نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عملهم التػي برول الضغوط 

: مصادر الضغوط المهنية  لدى العاملين -ثانيا 

تتعدد مصادر ضغوط العمل كبزتلف من بيئة عمل لأخرل كبؽذا اختلف الباحثوف في تصنيفها لكن على العموـ بقد التصنيفات 
 : الشائعة التالية

 : مصادر ضغوط عمل متعلقة بالوظيفة -1

 ىناؾ كظائف بطبيعتها تولج ضغوطا عالية كمهنة الأطباء كبار ابؼديرين كرجاؿ الإطفاء ، باعتبار أف ىذه :طبيعة الوظيفة 1 -1
ابؼهن برتاج إلذ ابزاذ قرارات خطتَة كالذ تركيز مستمر كالذ العمل في بيئة غتَ أمنة ، فهي أعماؿ غتَ بمطية كبرتاج إلذ معاناة 

 .فكرية كتفاعل مستمر مع الأشخاص لإرضاء رغباتهم 
كبالتالر فاف طبيعة الوظيفة تعد مصدر  للضغط كوف أف تأثتَ الوظائف كابؼناصب بىتلف باختلبؼ شاغلها ، بحيث بيكن أف يتأثر 

القائد بالضغط ابؼمارس عليو بدرجة اقل من شخص أخر في نفس منصبو ، كذلك لاف الفركؽ الفردية تلعب دكرا في تكيف 
 3.الضغوط ككيفية التعامل معها 

كيعتٍ زيادة كابلفاض حجم معدؿ العمل ابؼوكوؿ للفرد مهمة القياـ بو ، فزيادة حجم الأعباء ابؼوكوؿ لفرد  : عبء العمل2-2
القياـ بها إلذ معدؿ أعلى من ابؼعدؿ ابؼقبوؿ تتسبب في إحداث مستول عاؿ من الضغط ، كابلفاض حجم أعباء العمل ابؼوكوؿ 

للفرد مهمة القياـ بها إلذ معدؿ اقل من ابؼعدؿ ابؼقبوؿ يؤدم إلذ ابلفاض مستول شعور الفرد بتقدير ذاتو كزيادة الشكول 
 : كالعصبية كالغياب كالعزلة كيصنف عبء العمل إلذ نوعتُ 

 .كبودث عندما يسند إلذ الفرد مهاـ كثتَة بجب ابقازىا في كقت كافي  : عبء العمل الكمي-

                                                             
 للدراسات الاجتماعية الأكادبييةبؾلة  بقية تواتي، استًاتيجيات مواجهة الضغط ابؼهتٍ لدل ابؼمرضتُ العاملتُ في مصالح معابعة السرطاف ، - 1

 79، ص 2017 ، 9 المجلد 2 ، العدد كالإنسانية
عبد القادر ابضد مسلم  ، مصادر الضغوط ابؼهنية كأثارىا في الكليات التقنية في بؿافظات غزة ، ماجستتَ ادارة أعماؿ،  كلية التجارة ، ابعامعة  - 2

 9،ص 2007الإسلبمية غزة  

 .24عدناف نبيلة، مرجع سابق ذكره ، ص  - 3
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 بودث عندما يشعر الفرد أف ابؼهارات ابؼطلوبة لابقاز مستول أداء معتُ اكبر من قدرتو ، أم أف الفرد :عبء العمل النوعي -
 1.يفتقر إلذ القدرة اللبزمة لأداء العمل 

يقصد بالدكر تلك ابؼهاـ المحددة التي يتعتُ على الفرد القياـ بها بحيث بقدر ماتتسع ابؽوة بتُ الأدكار : خصائص الدور -2
 : ابؼتوقعة كابؼؤداة يزيد احتماؿ ظهور ضغوط العمل كذلك على النحو التالر 

يوجد غموض الدكر عندما يكوف لدل الفرد معلومات غتَ كافية عن دكره في العمل كأيضا عندما يوجد :غموض الدور 2-1
نقص في كضوح ما يتعلق بالدكر ، حيث يكوف دكره ابؼهتٍ غتَ كاضح ، فلب يعرؼ ما ىو متوقع منو أك مابهب عليو أف يؤديو 

 .كترتبط غموض الدكر مع عدد من الآثار كالعواقب النفسية منها توتر العمل كالقلق كالإحباط 
ابلفاض مستويات ... عدـ الرضا عن العمل ، عدـ الثقة بالنفس ، مؤشرات الاعتلبؿ الصحة النفسية كابعسدية ، الاكتئاب 

 2.الدافعية كالرغبة في ترؾ العمل 

يقصد بو التعارض بتُ الواجبات  كابؼمارسات كابؼسؤكليات التي تصدر في كقت كاحد سواء من الرئيس : صراع الدور -2-3
ر كيدخلو في دكامة الشك  حوؿ اقرت من مشرؼ ما يشعره بعدـ الاسأكثر من تعدد التوجيهات عندما يكوف للعامل أكابؼباشر 

  .إليو كالتفريق بتُ ابؼهاـ ابؼوكلة الاستيعابابؼاىية ابغقيقية لعملو فيقع بذلك في فخ ضغوط العمل مع عدـ القدرة على 

 يقلل من الضغوط ، ذلك لاف الفرد أك يزيد أف العامل بدنصبو ، كمهامو كمتطلبات عملو من شأنو إبؼاـ مدل أفيفهم بفا سبق 
 شك عكس العامل أك لعملو كاضحا لا يشوبو غموض أداءالذم يكوف على دراية جيدة بدهامو مسؤكلياتو كصلبحياتو يكوف 

الذم لا يفرؽ بتُ حقو ككاجبو ، بتُ صلبحياتو كصلبحيات غتَه فيجد نفسو يواجو صعوبة كبتَة في معرفة مهامو ، التكيف مع 
 3. كجو أكملكاجباتو الوظيفية كالقياـ بها على 

 : مصادر مرتبطة بالمنظمة -3

 : بيكن إبراز أىم ابؼصادر التنظيمية لضغوط العمل فيما يلي 

البناء الذم يوضح ابؼهاـ كالواجبات لأقساـ ابؼنظمة كعلبقة كل "  يقصد بابؽيكل التنظيمي :ضعف الهيكل التنظيمي 3-1
كظيفة بالوظيفة الأخرل كنطاؽ إشرافها في ابؼنظمة فهو أشبو ما يكوف بابؽيكل العظمي لإنساف تتضح فيو علبقة كل ادارة في 

                                                             
 .60 ، 59 ، ص 2015، دار ابػليج للنشر كالتوزيع،  " الأداء على كأثرىا" خالد عيادة عليمات ، ضغوط العمل -1
 .66 ، ص 2004 ، ضغوط ابغياة كالاضطرابات النفسية ، مكتبة الأبقلو ابؼصرية ، القاىرة  إبظاعيلبشرل  - 2
 .26عدناف نبيلة ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 3
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كبتُ ابؽيكل التنظيمي عدد ابؼستويات الإدارية في ابؼنظمة كنوعية النشاط الذم .ابؼنظمة بالادارت الأخرل كركابط الاتصاؿ بينهما 
 1.بيارسو كل مستول كنطاؽ الإشراؼ الذم يغطيو 

كعليو فاف الضغوط ابؼهنية أك العمل تظهر بوجود ىياكل تنظيمية ضعيفة غتَ مرنة لا تتواكب كالتطورات الداخلية كابػارجية ، كما 
لاتسمح بتحقيق الأىداؼ كلا تتلبئم مع فرص النمو كالتًقية ، كبالتالر تفوض القدرات الإبداعية للعماؿ كتشكل عائقا أماـ 

عمليات الاتصاؿ فتجعل الفرد يعيش في حالة من العزلة الوحدة ، كالاىم في ظل ضغوط عمل عالية تنعكس على أدائو بؼهامو في 
 .ابؼنظمة ، كما بيكن أف ينقل جو العمل السلبي بغياتو الشخصية فيصبح تأثتَ ضغوط العمل مضاعفا 

كما أف التغيتَ العشوائي في ابؼنظمات يعد أيضا مصدرا أخر للضغوط ابؼهنية ، بحيث يصاحب ىذا التغيتَ تغيتَا في قيم العماؿ ، 
 2.أفكارىم كسلوكاتهم 

 : نمط الإشراؼ والقيادة  الإدارية 3-2

بيكن تعريف القيادة على أنها دفع كتشجيع الأفراد بكو ابقاز أىداؼ معينة كعرفها كايت بأنها التأثتَ في الآخرين في تنفيذ قرارات 
 3.أشخاص آخرين 

تعتبر القيادة مصدر للضغوط ابؼهنية كالنفسية عندما يتبع الرئيس أبماط قيادية مستبدة تنجم عنها تأثتَات سلبية تنعكس على 
نفسية العماؿ ، كذلك فاف الإشراؼ يلعب دكرا في تنامي ضغوط العمل ، إذا إف ابؼشرؼ الذم لا يهتم بعمالو كيسعى لتهميش 

قدراتهم كلا يوفر بؽم الدعم كابؼساندة اللبزمة في العمل كلا بوتـً مبدأ ابؼساكاة كالعدؿ بينهم يكوف سبب في زيادة مستول الضغوط 
 4.ابؼهنية لدل عمالو 

أف عدـ إشراؾ العاملتُ في ابزاذ القرارات خصوصا تلك ابؼتعلقة بأعمابؽم يعد بذاىلب  : غياب المشاركة في اتخاذ القرار-3-3
لدكرىم في ابؼنظمة كإنقاصا من قيمتهم لكونهم موردا بشريا بوتاج إلذ التقدير كالاحتًاـ ، بفا يؤدم لإحباطهم كفقدانهم لقدراتهم 

 .على التحكم في أعمابؽم بفا يصيبهم بضغوط عمل كردكد فعل تزيد من معاناتهم 
يتضح أف ابؼشاركة في ابزاذ القرار عنصر مهم كأساسي لأم منظمة ، إذا تعد عملية حيوية كقلب ابؼنظمة النابض ، ككما يقاؿ 
ابؼنظمة كل مركب من القرارات ، لابد أف يشارؾ بصيع أعضاء التنظيم في ىذه العملية ، كمشاركة العامل على ابزاذ القرار أك 

                                                             
دار العبيكاف للنشر كالتوزيع ،  السعودية ، ص "  ، مفابنيمها كتطبيقاتها ابؼعاصرة أساسياتها " الأعماؿابضد بن عبد الربضن الشميمرم ، ادارة  - 1

128. 
 .29عدناف  نبيلة مرجع سابق ذكره ،  ص  -2
 130ص ...سنة ،   .  ،  دالأردف ابغديثة ، دارابؼعتز للنشر كالتوزيع ،  الإداريةبؿمد القدكمي ، بؿمد ىالش بؿمد ، زيد عبودم ، ابؼفاىيم  - 3
 .30عدناف نبيلة ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 4
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إعطاءه فرصة لإبداء رأيو كمقتًحاتو تعد بدثابة اعتًاؼ بالتقدير كالأبنية كلذلك فاف غياب ابؼشاركة تدفع بالعماؿ لإحساس بالظلم 
 1.كعدـ الأبنية في ابؼنظمة ما ينعكس سلبا على سلوكهم عموما 

 :  الاتصاؿ3-4
يقصد بو السلوؾ الذم يتعلق بأسلوب نقل ابؼعلومات بتُ أفراد ابؼنظمة ، كالتي غالبا ما ينظر بؽا بوصفها مهارة ينبغي توافرىا في 

بصيع ابؼديرين ، كأيا كاف أسلوب تنظيم العمل بتُ الإدارة كالعاملتُ فاف الاتصاؿ الواضح ابؼبتٍ على الثقة ابؼتبادلة بتُ الطرفتُ 
يشكل عاملب مهما من بزفيف حدة الضغوط ابؼهنية في بيئات العمل ، كبؼا يتًتب عليو من زيادة لكفاءة الاتصاؿ في ابؼؤسسة 

كإبهاد جو تعاكلش يوثق بتُ علبقة الأفراد بدرؤكسيهم كملبئهم في العمل مهما كاف نوع الاتصاؿ ربظيا أك غتَ ربظي بتُ أفراد 
 2.ابؼنظمة ، قد ينشأ عنو  تفاعل كبالتالر قد يثتَ الصراعات كصولا إلذ ضغوط 

 :  عدـ التطور والترقي الوظيفي 3-5
أف التقدـ في ابؼسار الوظيفي أك ابؼهتٍ ىو ابؽدؼ الذم يسعى لتحقيقو كل عامل إذا يثبت من خلبلو قدراتو كمهاراتو كيشبع 

طموحاتو ، لكن إذا لد تتح للفرد الفرصة للتًقية كلتطوير مهاراتو ، كبرستُ مكانتو كمنصبو في ابؼنظمة فانو يصاب بالإحباط ، 
 3.نقص ابغماس كضعف الولاء للمنظمة التي لد برقق لو التطور الوظيفي كيكوف بذلك ضغوط عمل تعرقل مساره الوظيفي 

نلبحظ بفا سبق أف للبيئة التنظيمية دكر في ظهور ضغوط مهنية كنفسية للعامل كىوما ينعكس على فعالية العامل كأداءه في 
 .ابؼؤسسة 

 : مصادر تتعلق بالبيئة - 4
 :بيئة العمل المادية الداخلية  -4-1

التجهيزات مكاف العمل كابؼوقع كابؼساحة كالإضاءة كالتهوية كالضوضاء كابػصوصية كالتأثيث كما "  كتشمل ظركؼ العمل ابؼادية 
شابو ذلك من الاعتبارات ، كتشكل ظركؼ العمل ضغط على الفرد كعلى اعتبار أف عدـ توافر تلك الظركؼ بالشكل ابؼناسب 
يتسبب في زيادة حدة ضغوط العمل كعلى العكس من ذلك فاف برستُ ظركؼ العمل يساعد على رفع الركح ابؼعنوية للموظفتُ 

على أف يكوف التحسن في ىذه الظركؼ بقصد تكيف عناصر العمل  مع ظركفو كمع نفسية كظركؼ ابؼوظف إذا أف الأمر يقتضي 
 4.عدـ الاعتماد على كوف ابؼوظف متكيفا كإبما جعل العناصر الأخرل مرنو 

 : "الخارجية " بيئة العمل  العامة -4-2
 كتتمثل البيئة العامة للعمل في ابؼتغتَات كالعوامل ابػارجية التي تلبقي بضلببؽا لتؤثر على ابؼنظمات كافة باختلبؼ حجمها 

كنشاطها ، ففي علبقة التأثتَ كالتأثر تستورد ابؼنظمات جل ما برتاج من موارد بشرية أـ مادية من البيئة ابػارجية في إطار ما يعرؼ 
                                                             

 .28عدناف نبيلة ، مرجع سابق ذكره ، ص  -1
مرنيز عفيف ، بن ابغاج جلوؿ عبد القادر ، الضغوط ابؼهنية لدل مستشارم التوجيو ابؼدرسي كابؼهتٍ ، دراسة ميدانية بؼستشارم التوجيو ابؼدرسي  - 2

 .124،  ص 2016 ، مارس 06كابؼهتٍ بولايتي غليزاف مستغالز ، بؾلة التنمية البشرية ، العدد 
 . 31عدناف نبيلة ، مرجع سابق ذكره ، ص  -3
 .73 ، 72خالد عليمات ، مرجع سابق ذكره ، ص  -4
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باعتمادية ابؼوارد في إطار علبقة بذمع ابؼنظمة بيبئتها كبالتالر تكوف لعوامل البيئة ابػارجية تأثتَات ضاغطة على الفرد كابؼنظمة على 
حد سواء كمن ىذه العوامل بقد  مثلب أف بقد أف التطور التكنولوجي ساىم في زيادة ضغوط العمل الواقعة على العماؿ إذا أف 

استخداـ التكنولوجيا ابعديدة يتطلب توفتَ يد عاملة كمؤىلة ككفاءة قادرة على التحكم بها ما قد يفتح المجاؿ أماـ تسريح العماؿ 
كىو ما بويل العماؿ بكو البطالة كىذا يشعرىم بابؼستقبل كظيفي بؾهوؿ كيفتح أمامهم ضغوط نفسية كمهنية تعرقل ستَ .... 

 .حياتهم من جهة كمسارىم ابؼهتٍ من جهة 
أيضا بقد أف ابؼتغتَات الاجتماعية كالثقافية على قيم العماؿ كسلوكياتهم بحيث أف اختلبؼ الذىنيات في متعددة القيم كصعوبة 

التكيف مع ىذه البيئة قد بىلق ضغوط عمل خصوصا بتُ صفوؼ العماؿ ذكم الذىنيات التقليدية بفا بهعلهم يعيشوف كالغرباء 
 1.في حالة العزلة بفا ينعكس سلبا على نفسيتهم كحتى أدائهم بؼهامهم 

 : السلامة والصحة المهنية -4-3
أف عدـ ايلبء شركط السلبمة كالصحة ابؼهنية كقواعدبنا يعد مصدر لضغوط العمل كما يولد إحساس لدل الفرد بأنو غتَ أمن 

على حياتو أثناء أدائو لعملو ، كتظهر أثار ىذا ابؼصدر على كجو ابػصوص في الوظائف تكوف طبيعتها تعرض العاملتُ فيها 
لأخطار مهنية تؤثر على صحتهم كما ىو ابغاؿ في الوظائف التي يتعامل أصحابها مع مواد كيماكية خطرة أك يتعرضوف لإشعاعات 

 2.أك غازات أك يواجهوف لإشعاعات أك غازات أك يواجهوف آلات ضخمة جبارة كماشابو ذلك 
 : مصادر تتعلق بشخصية الفرد -5
دكر في الإصابة " داخلي كخارجي " لنمط الشخصية أ كالنمط ب ككذا مصدر التحكم لأفراد  : المصادر الشخصية5-1

بالضغوط ابؼهنية ، إضافة إلذ الأىداؼ التي يسطرىا الفرد كتوقعاتو إلذ جانب ذلك العلبقات الشخصية التي تربطها الفرد بأفراد 
 .ابؼؤسسة كقد تقل ىذه العلبقات بدرجة كبتَة إلذ ابغد الذم بيثل انفصاؿ أك اغتًاب من قبل الفرد 

 .كقد تكوف ابغالة النفسية أك البدنية أحد مصادر الضغوط ككذا نوع ابعنس كنوع ابؼهمة ابؼكلف داخل ابؼنظمة 
عدـ التوافق بتُ قدرات الفرد كحاجات العمل من العوامل ابؼؤدية لضغوط العمل ، إذا يعد التعليم كابػبرة من ابػصائص -

الشخصية التي تؤثر في ضغوط العمل كمستوياتها لدل العاملتُ لأف ابؼعرفة كابػبرة السابقة بسكنهم من التعامل مع الضغوط 
 3 .كتساعدىم على فهم الضغوط ابعديدة كإدراكها كمعابعتها

 :  مصادر ضغوط مرتبطة بالجماعة والعلاقات الإنسانية5-2
بسارس بصاعات العمل ضغوطا على أعضائها حتى يلتزموا بدعايتَىا كقواعدىا، إذ برمل في عضويتها أفراد بدختلف القيم كالابذاىات 

 .كحتى بذعل كل ىؤلاء الأفراد يد كاحدة فإنها تضغط عليهم في مكاف العمل حتى بيتثلوا لأكامرىا 

                                                             
 .35 ، 34عدناف نبيلة ، مرجع سابق ذكره ،  ص - 1
 .73خالد عليمات ، مرجع سابق ذكره ، ص  -2
 .124مرنيز عفيف ، بن ابغاج جلوؿ عبد القادر، مرجع سابق ذكره ، ص  - 3
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كبؽذا بقد من يتكيف مع ىذه الضغوطات  كىناؾ من يقاكمها فالفرد بدجرد التحاقو بابعماعة يبحث عن الانتماء كالأماف كيسعى 
لتكوين علبقات كتوطيد الاتصاؿ مع بصاعة العمل لأجل نيل ابؼساعدة اللبزمة في العمل ، لكن إذا ماتعرض الفرد للضغوط من 

 .قبلها انعكس ذلك على أدائو لعملو فيسعى لكسر قيود العلبقة 
يفهم من ىذه الفكرة أف ابعماعة تعد مصدر للضغط بدا بسارسو من ضغوطات على أعضائها ، ىذا الشكل من الضغوط يتعدل 
الفرد ليشمل أعضاء ابعماعة كافة كنتائجو تكوف أكثر سلبية لأنها تدفع بالفرد الذم يلجأ للجماعة لإشباع  حاجاتو الاجتماعية 

من انتماء كبناء علبقات إلذ فرض قواعد كضوابط عليو برد من إطار حريتو كبذعلو يبحث عن حلوؿ أما الانسلبخ من ابعماعة أك 
 .التكيف ، مع ضوابط قد لا تتماشى مع قناعاتو كأىدافو 

كما قد يكوف انعداـ التوافق سببا في تكوين ضغوط العمل داخل ابعماعة ، ما ينمي التنافس كالصراع الذم بىلق يدكره ضغوط 
 1.عمل تزيد حدتها خصوصا عند اتساع الفجوة بتُ قدرات الفرد متطلبات ابعماعة 

كما أف العلبقات بتُ الرئيس كابؼرؤكستُ تؤدم دكر حيث أف انعداـ التفاىم يؤدم إلذ حدة الضغوط لدل الأفراد ، كما أف 
العلبقة بتُ ابؼرؤكستُ إذا خلت من الود كابغب كقامت على التخوؼ كابغذر كالتنافس فاف ذلك يؤدم إلذ ظهور صراعات داخل 

 .ابؼنظمة كبالتالر تعرض العاملتُ لعدة أنواع من الضغوطات 
 :  الدواـ –المناوبة - 6

 ساعة كىذا لتعقد أنظمة ابغياة كتطورىا كابؼهن ذات 24 /24ىناؾ مهن عديدة في كقتنا ابغالر توفر خدمات بشكل منتظم 
الطبيعة ابغيوية للمجتمع ، كقطاع الكهرباء الشرطة ، الأطباء ، كمن ثم أصبح الدكاـ اعتياديا في المجتمعات تلبية بؼطالب ابؼهنة ، 
إلا انو قد بينت الدراسات بأف ابؼناكبة بؽا تأثتَ سلبي على عادات النوـ العلبقات الاجتماعية ، حيث يتًتب الشعور بالتعب ، 

 2.زيادة حوداث العمل كابلفاض الولاء كالالتزاـ ابذاه ابؼنظمة ... كالنوـ ابؼتقطع ، كاضطراب الشهية ، 
 : كبيكن أف بكدد أىم ابؼصادر للضغوط ابؼهنية في ابعدكؿ التالر 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                             
 .39عدناف نبيلة ، مرجع سابق ذكره،  ص  -1
 .225 ، 224 ،  ص2017 ، 4 نفسية كتربوية ، المجلد أبحاثبرليل كمناقشة ، بؾلة : بؿمد مكناسي ، مصادر ضغوط العمل  -2
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 يبين أىم مصادر الضغوط المهنية : (01)الجدوؿ رقم 

دراسة " من إعداد الأستاذة  بالاعتماد على  رجاء مريم ، أمل الأحمد ، مصادر الضغوط النفسية المهنية لدى العاملات في مهنة التمريض : المصدر 
 .484، 483،ص .2008، العدد الثاني 24 المجلد –مجلة دمشق " ميدانية في المستشفيات التابعة لوزارة التعليم العالي في محافظة دمشق 

 : الآثار المترتبة على الضغوط المهنية في المؤسسة-ثالثا

 :بيكننا أف نستعرض الآثار ابؼتًتبة عن ىذه الضغوط ابؼهنية 

 : الآثار الايجابية للضغوط المهنية - 1

 .التعاكف كالتضافر في ابعهود من اجل إبهاد ابؼشكلبت  -1
 .زيادة الرغبة في الدافعية بكو العمل  -2
 .تعزيز الشعور بالرضا الوظيفي كالشعور بالابقاز  -3

  المهنية الضغوط مصادر أىم

 بالعلاقات متعلقة مصادر

 ملالع في الاجتماعية

 بطبيعة المتعلقة المصادر العمل في بالفرد متعلقة مصادر

 العمل
 : العمل زملاء مع العلاقة 

 العمل بيئة في الضغط يحدث أف يمكن 

 من الاجتماعي الدعم الفرد لفقداف نتيجة

 التي العلاقة طبيعة أف كما ، زملائو قبل

 درجة تحدد ببعض بعضهم الأفراد تربط

 والتنافس فالغيرة ...لديهم النفسي الضغط

 العمل زملاء مع التواصل أو العلاقة وسوء

 . العمل في النفسي الضغط زيادة إلى تؤدي

 :  الإدارة مع العلاقة

 بين والمشحونة السيئة العلاقات أف كما

 زيادة احتماؿ من وتزيد والمديرين العاملين

. لديهم النفسي الضغط

 
 
 

 متأكد غير الفرد يصبح عندما الدور غموض وينشأ : الدور غموض

 سلطتو حدود ، مسؤولياتو ومدى بوظيفتو علاقة لها كثيرة أمور من

 والمسؤوليات معين دور بشأف الآخرين توقعات تتباين عندما أو ،

 . بو المرتبطة

 حيث ، المتناقضة العمل متطلبات بسبب ويظهر : الدور صراع

 ومكونات الدور وغموض دور صراع ىناؾ أف دراسات بينت

 . المهني الاعياء

 وجسديا نفسيا ضغطا يسبب الليلي العمل أف : الليلية المناوبة

 والحياة العملية الحياة بين التناغم عدـ بسب وذلك ، للعمل

 المثيرة الأوقات أىم من ىي الليلي العمل اوقات أف .الاجتماعية

 . الصحي مجاؿ في العاملين لدى العمل في النفسي للضغط

 في الفرد لتوتر أخر مصدرا المسؤولية تشكل : المسؤولية زيادة

 نوعين بين ىنا التفرقة بالإمكاف ، المنظمة في دوره ممارسة إثناء

 " الأشياء نحو مسؤولية ، الأفراد نحو مسؤولية ، المسؤولية من

 خاصة معين لموقف تعرضهم حاؿ في والعصبية بالقلق الشعور

 "  المرضى

 ، الوظيفي النمو تأخر " : الترقية الوظيفي التقدـ " الوظيفي النمو
 أىم ، الترقية فرص إلى الافتقار ، المهني التطور على القدرة عدـ

 النفسي الأمن بعدـ الشعور يسبب المهني النفسي الضغط مسببات

 . التقاعد أو الفصل من الخوؼ الوظيفي، أو

 :  العمل ظروؼ

 تحيط التي المادية الطبيعة بها ويقصد

 ، التهوية ، الإضاءة " عملو في بالفرد
 مكاف ، الضوضاء ، الرطوبة ، الحرارة

 مامن وىو مهيئا وغير مريح غير عمل

 والإنهاؾ الإجهاد يسبب أف شأنو

 . لهم النفسي والضغط الجسدي

 :  العمل عبء

 ويتم الفرد أعماؿ كثرة " كمي عبء

 عبء ، كاؼ غير وقت في انجازىا

 المهارات أف الفرد يشعر " كيفي

 معين أداء مستوى لانجاز المطلوبة

 . قدراتو من اكبر
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تنمية الاتصاؿ بتُ العاملتُ بابؼنظمة سواء كاف ىذا الاتصاؿ ربظيا أك غتَ ربظي حيث يتطلب الضغوط ابؼهنية زيادة في قنوات -4
 1 .الاتصاؿ كاستخدامها بشكل فعاؿ من اجل مواجهة ىا الضغوط

 : يتًتب على الضغوط ابؼهنية اثأر سلبية كتشمل الفرد كابؼنظمة كتتمثل في :الآثار السلبية للضغوط المهنية -2

 :على مستوى الفرد- 1

كىو ابغالة النفسية للفرد كالتي تعد من أىم ابؼؤشرات التي تدؿ على برديد نتائج أك أثار الضغوط كذلك أف " ابعانب النفسي  " 
 : الأفراد لديهم درجة بؿددة من برمل الضغوط الواقعة عليهم كإذا بذاكز الضغط تظهر أعراض كاضطرابات نفسية كمن أثارىا 

 كىو استجابة نفسية تتًكها ضغوط العمل على الفرد كذلك عندما تزداد حدة الضغوط داخل بيئة العمل فاف :الاكتئاب -1
البعض منهم لايستطيع مواجهتها كالتكيف معها بطريقة ملبئمة بفا يؤدم إلذ الاكتئاب كيصبح الفرد في حالة عرضة للحزف كتوتر 

 . الأعصاب كالشعور باليأس كقلة النشاط كتناقص الاىتماـ بالعمل 

يعتبر احد الاستجابات الأكثر شيوعا لدل الأفراد الذين يعانوف من ضغوط عمل ، كبيكن كصفها بأنها حالة انفعالية  : القلق-2
 .غتَ سارة تثتَىا مواقف ضاغطة كترتبط بدشاعر ذاتية من التوتر كابػوؼ كىي كسيلة بسكن الفرد من التعبتَ عن غرائز مكبوتة 

 ىو استنزاؼ جسمي كانفعالر بشكل كلي بسبب الضغط كينتج عنو توازف بتُ متطلبات العمل كقدرات :الاحتراؽ النفسي -3
 2.الفرد ، حيث يشعر بأنو غتَ قادر على التعامل مع أم ضغط بفا يؤدم إلذ الاحتًاؽ النفسي 

 : كما حددت ركاية حستُ أف ردكد الفعل ابذاه الضغط بسس ابعوانب ابعسمية كالسلوكية كتوضحها كالتالر 

 . كىي تتضمن الإجهاد ، القرحة كالأمراض كأخرل كابؼرتبطة بضغوط العمل :ردود الفعل الجسمية  -

 . كتتضمن ترؾ العمل كالغياب كابلفاض مستول الأداء :ردود الأفعاؿ السلوكية -

كعادة ما بذدث كل الأنواع الثلبثة معا كبزتلف ردكد فعل الأفراد ، كأيضا بزتلف مشاعر الضغوط بؼوقف معتُ باختلبؼ الأفراد 
 3.الخ ..فردكد الفعل ىي حالة فردية قد يرل الفرد راحتو في بظاع ابؼوسيقى كما إلذ غتَ ذلك 

 

                                                             
، 2016 (92-71 )(1)3قويدر بن ابضد ، ختَة حابي ، الضغط ابؼهتٍ لدل عماؿ قطاع الصحة لولاية تبارت ، بؾلة العلوـ النفسية كالتًبوية ،  - 1

 .83، 82ص 
عبيد عائشة بية ، ىبيتة نربياف صبرين ، الضغوط ابؼهنية كانعكاساتها على الصحة النفسية كابعسدية دراسة تشخيصية ، بؾلة ابغقوؽ كالعلوـ  -  2

  216، جامعة  زياف عاشور  ابعلفة ، ص - دراسات اقتصادية  – الإنسانية
 .206جامعة الأغواط ، ص ، كآدابها السلبية للضغوط ابؼهنية على الفرد كابؼنظمة ، بؾلة الباحث ، بـبر اللغة العربية الآثارباىي سلبمي ،  -3
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 :على مستوى المنظمة -2

  إف ارتفاع مستول الضغوط على ابؼقدار ابؼناسب أك ابلفاضو عنو ذك تأثتَ سلبي على أداء العامل ، كقد يؤدم : انخفاض الأداء
إلذ ضعف الأداء كابلفاضو ، كما أف  مقدارا عاليا أك منخفضا من الضغوط قد لا يكوف مثتَا أك مشجعا لأداء في حتُ إف مقدارا 

 .مناسبا للضغوط يكوف مثتَا كنسوؽ شكلب يصف العلبقة بتُ الضغوط كالأداء 
  الضغط بىلق حالة من ابؼلل أك السأـ لدل الفرد نتيجة الظركؼ ابػارجية للعمل ، كالوضع الاجتماعي الشخصي بفايقلل : الملل

 .انتباه كابقذاب الفرد بكو عملو 
  تعتبر مشكلة التغيب مشكلة ىامة ، تكوف مرتبطة بطبيعة الأعماؿ كابؼواقف التي بير بها الفرد في عملو ، حيث بييل : التغيب

 .الفرد إلذ التأخر عن العمل شيئا فشيئا إلذ إف يتغيب بساما 
  حيث أف تعرض الفرد إلذ استنفار انفعالر يزيد عن قدرتو على التحمل، قد يصيبو بأمراض صحية خطتَة : مشكلات صحية

  1.الصداع ابؼستمر ، الذبحة الصدرية ، أمراض الكبد ، أمراض ضغط الدـ كزيادة نسبة الكوليستًكؿ في الدـ: مثل

 :  المهني في بيئة العمل الإجهاد وإدارةاستراتيجيات تحسين الصحة النفسية -رابعا 

إف تعزيز الوعي بالصحة النفسية في بيئة العمل ىو خطوة أساسية بكو خلق مكاف عمل صحي  :عزيز الوعي بالصحة النفسيةت.1
بيكن أف يؤدم زيادة الفهم حوؿ قضايا الصحة النفسية إلذ تقليل الوصمة المحيطة بها كتشجيع ابؼوظفتُ على البحث عن . كداعم

 :فيما يلي بعض الاستًاتيجيات الفعالة لتعزيز الوعي بالصحة النفسية في مكاف العمل. الدعم عند ابغاجة

تنظيم كرش عمل كدكرات تدريبية منتظمة حوؿ الصحة النفسية بيكن أف يساعد ابؼوظفتُ على فهم  :برامج التوعية والتدريب.2
 .أبنية الصحة النفسية ككيفية ابغفاظ عليها

تشجيع ابؼوظفتُ على التحدث بشكل مفتوح عن صحتهم النفسية بيكن أف يساىم في تقليل  :تشجيع المحادثات المفتوحة.3
بيكن للئدارة أف تقود ىذه ابؼبادرة من خلبؿ مشاركة قصص شخصية أك تنظيم جلسات حوار مفتوحة حيث . الوصمة ابؼرتبطة بها

 .بيكن للموظفتُ مناقشة بذاربهم كالتحديات التي يواجهونها

خلبؿ ىذه الأياـ، بيكن . بيكن تنظيم فعاليات أك أياـ بـصصة للصحة النفسية في مكاف العمل: إقامة أياـ للصحة النفسية .4
 .تقدلص جلسات استشارية بؾانية، كرش عمل حوؿ تقنيات الاستًخاء كالتأمل، كأنشطة ترفيهية تساىم في بزفيف التوتر كالقلق

. إنشاء خطوط مساعدة سرية بيكن أف يكوف طريقة فعالة لتوفتَ الدعم النفسي للموظفتُ :توفير خطوط مساعدة سرية .5
ىذا بيكن أف . بيكن للموظفتُ الاتصاؿ بهذه ابػطوط للحصوؿ على ابؼشورة كابؼساعدة دكف ابغاجة إلذ الكشف عن ىويتهم

 .يكوف خطوة أكلذ مهمة بؼن يشعركف بالتًدد في طلب ابؼساعدة

                                                             
 .83قويدر بن ابضد ، ختَة حابي، مرجع سابق ذكره ، ص  - 1
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بيكنهم تلقي . بهب أف يكوف القادة كابؼديركف بموذجنا بوتذل بو في التعامل مع الصحة النفسية إشراؾ القادة والمديرين .6
دكر القادة في تعزيز ثقافة . تدريب خاص بيكنهم من التعرؼ على علبمات التوتر كالقلق بتُ ابؼوظفتُ ككيفية تقدلص الدعم ابؼناسب

 .الوعي بالصحة النفسية لا يقل أبنية عن أم مبادرة أخرل

بتبتٍ ىذه الاستًاتيجيات، بيكن للشركات خلق بيئة عمل تكوف فيها الصحة النفسية جزءنا لا يتجزأ من الثقافة التنظيمية، بفا 
 .يسهم في تعزيز رفاىية ابؼوظفتُ كزيادة إنتاجيتهم

تقدلص دعم نفسي متخصص في بيئة العمل بيكن أف يكوف لو تأثتَ كبتَ على الصحة النفسية  :توفير دعم نفسي متخصص.7
بيكن أف يساعد ىذا الدعم في تقدلص ابؼساعدة الفورية بؼن بوتاجوف إليها، كتعزيز الشعور بالأماف كالرعاية داخل . للموظفتُ

 .صفيما يلي بعض الاستًاتيجيات الفعالة لتوفتَ دعم نفسي متخص. الشركة

توفتَ استشاريتُ نفسيتُ أك أخصائيتُ في الصحة النفسية داخل الشركة بيكن أف  :تقديم استشارات نفسية داخل الشركة .8
بيكن بؽؤلاء الأخصائيتُ تقدلص جلسات استشارية فردية كسرية للموظفتُ الذين يعانوف من . يكوف خطوة مهمة بكو دعم ابؼوظفتُ

ىذه ابعلسات بيكن أف تكوف مكاننا آمننا للموظفتُ للتعبتَ عن مشاعرىم . مشكلبت نفسية مثل القلق، الاكتئاب، أك التوتر
 .كابغصوؿ على ابؼشورة ابؼهنية

في حاؿ لد يكن من ابؼمكن توظيف متخصصتُ بشكل دائم داخل الشركة،  :عقود مع متخصصين في الصحة النفسية .9
بيكن للشركة توفتَ جلسات استشارية مدفوعة . بيكن إبراـ عقود مع عيادات أك مؤسسات صحية تقدـ خدمات الصحة النفسية

 .أك بأسعار بـفضة للموظفتُ كجزء من حزمة ابؼزايا الوظيفية

بيكن . تأسيس بؾموعات دعم داخلية بيكن أف يكوف كسيلة فعالة لتعزيز الدعم بتُ الزملبء  :مجموعات دعم الموظفين .10
قد تكوف ىذه المجموعات موجهة من . بؽذه المجموعات أف تقدـ بيئة داعمة حيث بيكن للموظفتُ مشاركة بذاربهم كتبادؿ النصائح

 .قبل متخصصتُ في الصحة النفسية لضماف فعالية الدعم ابؼقدـ

تشجيع ابؼوظفتُ على بفارسة الرعاية الذاتية من خلبؿ توفتَ موارد ككرش عمل حوؿ مواضيع   :مبادرات الرعاية الذاتية ..11
بيكن للشركات تنظيم أنشطة دكرية تركز على الرعاية الذاتية لتشجيع ابؼوظفتُ على العناية . ، كالتغذية الصحية مثل التأمل

 1.بصحتهم النفسية كابعسدية
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 :بيئة عمل إيجابية.2

 :تحسين جودة الهواء والإضاءة .1
ينبغي للشركات برستُ إمكانية دخوؿ ضوء الشمس .  الإضاءة الطبيعية تعزز ابغالة ابؼزاجية كالإنتاجية:أىمية الإضاءة الطبيعية –

 .إلذ ابؼكاتب
 :توفير مساحات للاسترخاء والاستجماـ. 2
 . بزصيص غرؼ ىادئة مزكدة بكراسي مربوة بيكن أف يكوف لو تأثتَ إبهابي كبتَ على الصحة النفسية:أماكن ىادئة –
ا عن مكاتبهم يعزز من تقليل التوتر :مناطق الاستراحة –  توفتَ مناطق مفتوحة حيث بيكن للموظفتُ أخذ استًاحات قصتَة بعيدن

 .كالإرىاؽ

 :تصميم مكاف العمل بطريقة تشجع على التفاعل.3
 . إنشاء مساحات عمل مشتًكة تعزز من التواصل كالتفاعل بتُ ابؼوظفتُ:مساحات العمل المشتركة –
 تصميم مناطق جلوس مفتوحة كأماكن لتناكؿ الطعاـ تشجع ابؼوظفتُ على الالتقاء كالتحدث، بفا :مناطق الجلوس المفتوحة –

 .يعزز الركابط الاجتماعية

 : دعم التنوع والشمولية.4
 الشركات التي برتفي بالاختلبفات الثقافية، العرقية، كابعندرية تعمل على خلق بيئة شاملة تدعم ابؼوظفتُ :سياسات الشمولية –

 .كتشجعهم على التعبتَ عن أنفسهم بحرية
 . تنظيم برامج تدريبية لتعزيز قيم التنوع كالشمولية يساىم في خلق بيئة عمل متفهمة كمتقبلة:برامج تدريبية –

 :تشجيع ثقافة التقدير والاعتراؼ .5
 . تطوير برامج جوائز لتكرلص الإبقازات البارزة للموظفتُ يعزز من شعورىم بالتقدير كالرضا:برامج الجوائز –
 . الاعتًاؼ بجهود ابؼوظفتُ علننا كتشجيع ثقافة الشكر كالتقدير يعزز من الركح الإبهابية كالانتماء:الاعتراؼ العلني –

 :توفير أنشطة اجتماعية وترفيهية .6
 تنظيم فعاليات اجتماعية مثل حفلبت، فعاليات رياضية، كرحلبت بصاعية بيكن أف يعزز من الركابط :فعاليات اجتماعية –

 .الاجتماعية بتُ ابؼوظفتُ
تطبيق ىذه 1. توفتَ أنشطة ترفيهية منتظمة يتيح للموظفتُ فرصة للبستًخاء كالتفاعل خارج إطار العمل الربظي:أنشطة ترفيهية –

الاستًاتيجيات، بيكن للشركات خلق بيئة عمل إبهابية تعزز من رفاىية ابؼوظفتُ، بفا يساىم في برستُ صحتهم النفسية كزيادة 
 .رضاىم كإنتاجيتهم

                                                             
 .بدتٌ فهمي ، ابؼرجع السابق  -1
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 :  السلوؾ  التنظيمي–أولا 

 : تعريف السلوؾ التنظيمي -1

عرفو سينلبفي ككاليس  على انو الاىتماـ بدراسة سلوؾ العاملتُ داخل الوحدات التنظيمية ابؼختلفة كابذاىاتهم كميوبؽم كأرائهم في 
 .ابؼنظمات كابعماعات الربظية تؤثر في ادارؾ العاملتُ كمشاعرىم كبرركاتهم كما نؤثر في ابؼنظمات البشرية كأىدافها 

 "  .الدراسة ابؼنظمة لابذاىات كالأفعاؿ للعاملتُ في ابؼنظمة" ستيفن ركبيتز  فقد عرفو  على انو 

المحاكلة الشاملة لفهم سلوؾ العاملتُ في ابؼنظمة أك ابؼنشأة إيواء أفراد أك بصاعات "كقدـ العديلة تعريف  للسلوؾ التنظيمي انو  
  .1 "صغتَة أك أفراد كثتَين كوحدة شاملة كمتكاملة

أسلوب تفكتَ ك إدراؾ :  في ابؼنظمة ك يشمل ذلكالعاملتُ دراسة ك فهم سلوؾ "كبيكن تعريف  السلوؾ التنظيمي أيضا على انو 
العاملتُ، شخصياتهم، دكافعهم للعمل، رضاىم الوظيفي، ابذاىاتهم ك قيمهم، ك كذلك بفارساتهم كأفراد أك بؾموعات، ك تفاعل 

  Mitchel ك يعتقد ميتشل ىذا السلوؾ مع بيئة ابؼنظمةػ ك ذلك لتحقيق أىداؼ كل من العاملتُ ك ابؼنظمة في نفس الوقت
أسباب السلوؾ الإنسالش  كأفراد ك كجماعات ك كيفية استخداـ ىذه : أف بؾاؿ السلوؾ التنظيمي يغطي جانبتُ رئيسيتُ بنا

. ابؼعلومات بؼساعدة الأفراد على أف يصبحوا أكثر إنتاجية كرضا في منظمات العمل

كما أف السلوؾ التنظيمي بيكن برديده على انو سلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمات فهو كل ما يصدر عن الفرد من حركات أك تفكتَ 
  :أك سلوؾ انفعالر أ ك غتَه، ك بيكن التمييز بتُ نوعتُ من سلوؾ الأفراد

  .كىو السلوؾ ابػاص بفرد معتُ ك يهتم بدراسة علم النفس: السلوؾ الفردي

 2. كىو السلوؾ الناجم عن العلبقات بتُ الأفراد أثناء تفاعلهم كىو لب اىتماـ علم الاجتماع:السلوؾ الاجتماعي 

                                                             
 .11بؿمد الفاتح بؿمود بشتَ ابؼغربي ، السلوؾ التنظيمي ،  مرجع سابق ذكره ، ص  -1
 قسم علوـ التسيتَ ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ أعماؿعجراد  شرحبيل ، ادارة السلوؾ التنظيمي ، مطبوعة ، بزصص ادارة - 2

 .9 ص 2020 ،3التسيتَ ، جامعة ابعزائر ، 

   : الثامنة المحاضرة 

السلوؾ التنظيمي وسلوكيات 
 المواطنة بالمؤسسة 
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السلوؾ التنظيمي لدلالة على كل أشكاؿ كإبما ابغركة التنظيمية ، فمثلب الأفعاؿ كالتصرفات كالتعبتَات كتستخدـ أيضا كلمة 
كبؿاكلات التأثتَ كغتَىا من الأنشطة التي بيارسها العضو أك ابؼكلف بالتنظيم في حياتو التنظيمية كلها تدخل ضمن ما نشتَ إليو 

بكلمة السلوؾ التنظيمي كالذم يتمثل في  سلسلة متتالية من الأفعاؿ كردكد الأفعاؿ التي تصدر عن عضو التنظيم في بؿاكلاتو 
ابؼستمرة لتحقيق أىدافو كإشباع رغباتو ابؼتطورة كابؼتغتَة من خلبؿ استجاباتو نتيجة للتأثتَات التنظيمية التي يتلقاىا من عناصر 

التنظيم الأخرل داخل ابؼنظمة مثل القادة كالرؤساء كابؼشرفتُ ، كبيكن أف نعبر عن السلوؾ التنظيمي من خلبؿ الطريقة التي يعبر 
بها أعضاء التنظيم عن تفاعلهم كذلك برفضهم أك قبوبؽم لمحاكلات التأثتَ ابؼوجهة إليهم من عناصر ابؼناخ المحيطة بابؼنظمة سواء 

كانت بشرية أـ مادية ، فالسلوؾ التنظيمي يعتبر مصدر كل القيم في حياة التنظيم كىو بذلك مصدر كل الأنشطة ابؼنتجة كالمحققة 
 1.للغايات كالأىداؼ 

  : أىمية  السلوؾ التنظيمي  -2

: بيكن تلخيص أبنية السلوؾ التنظيمي في بعض النقاط كىي 

  أبنية ابؼوارد البشرية للمنظمة يستلزـ ضركرة الاىتماـ بدراسة كفهم سلوؾ الأفراد بدا بؽم من تأثتَ على فعالية ابؼنظمة. 
  تعتبر النظره إلذ ابؼوارد البشرية جذب الانتباه إلذ ضركرة الاىتماـ بتنمية كتطوير ىذه ابؼوارد. 
  تعقد الطبيعة البشرية ككجود الاختلبفات الفردية التي بسيز ىذا السلوؾ بفا يتطلب من ابؼنظمة فهم كبرليل ىذه

الاختلبفات للوصوؿ إلذ طرؽ تعامل متميزة تتناسب مع ىذه الاختلبفات كىذه الزيادة للتأثتَ كالتحكم في ىذا 
 .السلوؾ

 :كلذا فاف ادارة السلوؾ التنظيمي بيكن أف يقدـ للمنظمات أعماؿ مايلي 

 .كؿ السلوؾ الفردم كابعماعي داخل ابؼنظمات حالإجابة على الكثتَ من التساؤلات  -1
 .معرفة الاسباب كراء بقاح ابؼنظمات كبرقيق أىدافها كالوقوؼ لتفهم ىذه الأسرار  -2
 .معرفة الاسباب ابغقيقية لاختلبؼ الأفراد كردكد أفعابؽم بذاه ابؼثتَات  -3
 .معرفة العوامل البيئية ابؼؤثرة على سلوؾ ابؼوظف كإنتاجيتو  -4
 .كاستثمارىاتوجيو التنافس كالنزاعات الداخلية  -5
 .معرفة أسباب التوتر كالقلق الذم بودث للعاملتُ بؿاكلة التصدم بؼنعو كالتخفيف من حدكثو  -6
 .توجيو القيادة إلذ النمط الأكثر جاذبية كتأثتَه على العاملتُ  -7

                                                             
، ماجستتَ -الذىبي عمر ، ثقافة العامل كأثرىا على السلوؾ التنظيمي داخل ابؼؤسسة الاقتصادية مؤسسة ليد الامارتية السورية ، مركب الغاز برقاف -  1

 ، الإسلبمية كالاجتماعية كالعلوـ الإنسانيةعلم الاجتماع ، بزصص علم الاجتماع ابؼنظمات كابؼوارد البشرية، قسم العلوـ الاجتماعية ،  كلية العلوـ 
 67، ص 2017درار ،أجامعة ابضد دراية ، 
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 " مادم ، معنوم " معرفة ابغوافز التي بيكن بؽا أف تكوف ذات تأثتَ اكبر عند كل مستول إدارم  -8
 .الوقوؼ بشكل اكبر علي كأدؽ بؼتطلبات البيئة كتأثتَاتها على ابؼنظمة كمستوياتها كماتقدمو من فرص كماتضعو من قيود -9

 .معرفة ابذاىات العاملتُ كالتنبؤ بسلوكاتهم بدا بىدـ مصلحة التنظيم  -10
 .معرفة الفركؽ الفردية بتُ العاملتُ كقدراتهم يتيح بؾاؿ اكبر لوضعهم في الوظائف ابؼناسبة  -11
 1.معرفة كيفية الاستفادة من التأثتَات الابهابية للتنظيمات غتَ الربظية على العاملتُ  -12

:  اىداؼ السلوؾ التنظيمي -3

: يهدؼ السلوؾ التنظيمي إلذ التفستَ ك التنبؤ ك السيطرة ك التحكم فيو، كمايلي: أىداؼ السلوؾ التنظيمي

 عندما نسعى لإجابة على السؤاؿ بؼاذا؟ تصرؼ فرد ما أك بصاعة من الأفراد بطريقة معينة فنحن :تفسير السلوؾ التنظيمي-1
نو يتم اندخل في بؾاؿ ىدؼ التفستَ للسلوؾ الإنسالش، ك قد يكوف ىذا ابؽدؼ ىو اقل الأىداؼ أبنية من كجهة نظر الإدارة، ألا
بعد حدكث الأمر، ك لكن بالرغم من ىذا فاف فهم أم ظاىرة يبدأ بدحاكلة التفستَ ثم استخداـ ىذا الفهم لتحديد سبب 

. التصرؼ

 يهدؼ التنبؤ بالسلوؾ إلذ التًكيز على الأحداث في ابؼستقبل فهو يسعى لتحديد النواتج ابؼتًتبة على تصرؼ :التنبؤ بالسلوؾ-2
معتُ، ك اعتمادا على ابؼعلومات كابؼعرفة ابؼتوافرة من السلوؾ التنظيمي، بيكن للمدير من خلبؿ التنبؤ باستجابات الأفراد أف 

يتعرؼ على ابؼداخل التي يكوف فيها اقل درجة من مقاكمة الأفراد للتغيتَ، ك من ثم يستطيع أف يتخذ ابؼدير قراراتو بطريقة صحيحة 

 يعد ىدؼ السيطرة ك التحكم في السلوؾ التنظيمي من أىم ك أصعب الأىداؼ، فعندما :السيطرة و التحكم في السلوؾ-3
يفكر ابؼدير كيف بيكنو أف بهعل فرد من الأفراد يبذؿ جهدا اكبر في العمل، فاف ىذا ابؼدير يهتم بالسيطرة ك التحكم في السلوؾ، 
ك من كجهة نظر ابؼديرين فاف أعظم إسهاـ للسلوؾ التنظيمي يتمثل في برقيق ىدؼ السيطرة ك التحكم في السلوؾ ك الذم يؤدم 

 2.إلذ برقيق ىدؼ الكفاءة ك الفعالية في أداء ابؼهاـ

 : علاقة السلوؾ التنظيمي بالعلوـ الأخرى – 4

استمدت  العلوـ السلوكية أسسها من العلوـ الاجتماعية التي تركز اىتمامها على الفرد من حيث دكافعو كرغباتو كابذاىاتو كالعوامل 
التي تؤثر في شخصيتو كمن ثم يؤثر  على سلوكو سواء كاف ظاىريا أك خفيا بالإضافة إلذ البيئة الاجتماعية المحيطة بالفرد كمن بتُ 

 : أىم العلوـ الاجتماعية التي سابنت في تكوين العلوـ السلوكية ىي 

                                                             

.13 ، 12بؿمد الفاتح بؿمود بشتَ ابؼغربي ، السلوؾ التنظيمي مرجع سابق ذكره ، ص، -  1  
.10عجراد  شرحبيل ، مرجع سابق ذكره  ، ص -  2  
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اىتم بدراسة السلوؾ الإنسالش كفهمو كالتنبؤ بو كالتحكم فيو كالتأثتَ عليو كتوجيهو بطريقة علمية كمعابعة  : علم النفس-1
ابؼشكلبت الإنسانية من خلبؿ تطبيق الأساليب السيكولوجية أك النفسية بدعتٌ فهم التًكيبة الذاتية أك الداخلية للفرد حيث ركز 

 : على الادارؾ الدكافع كالابذاىات كالفركؽ الفردية كالتفكتَ كالذكاء من بؾالات التطبيقية لعلم النفس 

 .علم النفس الفيسيولوحي - علم النفس الاجتماعي         -

 .علم النفس العلبجي --علم النفس التًبوم            -

  يهتم بدارسة البيئة الاجتماعية كأثرىا على السلوؾ الإنسالش كعلبقة الفرد بابعماعات التي ينتمي إليها مثل :علم الاجتماع -2
 : الأسرة كالعمل كتفاعل الفرد بتُ ابعماعات كاىم بؾالات علم الاجتماع كىي 

 علم الاجتماع ابؼهتٍ –.             علم الاجتماع الصناعي -

 .علم الاجتماع ابعنائي - علم الاجتماع الديتٍ                 - 

 1.علم الاجتماعي السياسي -

 كىو علم يبحث في أصل البشرم كتطوره  كأعرافو كعاداتو كمعتقداتو ، كعلماء الإنساف بدرسوف  المجتمع :علم الإنساف -3
للتعرؼ على ابعنس البشرم كنشاطاتو في بؾالات الثقافة كالبيئة كبشكل عاـ بيكن القوؿ أف اغلب معارفنا حوؿ الثقافة التنظيمية 

 .كالبيئة التنظيمية كالاختلبؼ بتُ الثقافات الوظيفية ، ىو بؿصلة لنشاطات علماء الإنساف كآخرين بفن يستخدموف أسلوبهم 

   مسابنة علماء السياسة كاضحة في فهم السلوؾ داخل ابؼنظمات ، فهم يدرسوف سلوؾ الأفراد :العلوـ السياسية -4

 2.كابعماعات في إطار بيئة سياسية معينة، كمن ابؼوضوعات التي يدرسها علماء السياسة ىيكل الصراع في ابؼنظمات كتقاسم القوة

: عناصر السلوؾ التنظيمي  -5

: أف عناصر السلوؾ التنظيمي تتمثل في كل من الفرد كابعماعة كذلك كمايلي 

 :بالنسبة إلى الفرد  -1
  ىويعالج نظرت الفرد للناس من حولو ككيف يفسر كيفهم ابؼوقف كالأحداث من حولو ككيف يؤثر ىذا الإدراؾ على :الإدراؾ 

 .حكمو كعلى الآخرين كعلى ابزاذ القرارات 

                                                             
 . 23 ، 22  ،  ص 2017نفسية بؿمد باشرل ، رباب فهمي ، فوزم شعباف مدكور ، السلوؾ التنظيمي ، نشر كلية  التجارة ، جامعة القاىرة  ، -1
 .24 ، ص 2013، صنعاء، 2 العريقي ، السلوؾ التنظيمي ، الناشر جامعة العلوـ التكنولوجيا ، ط إبظاعيلمنصور بؿمد  - 2
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  كىو ابؼوضوع الذم يفيد ابؼدراء كأصحاب السلطة كالعاملتُ في فهم كيف يكسبوف سلوكهم أك كيف يتمكن من تقوية :التعلم 
 .أك إضعاؼ إبما معينة من السلوؾ 

  ىو موضوع يفيد في فهم العناصر التي تؤثر في رفع بضاس كدافعية العاملتُ كبالتسلح ببعض الأدكات كالتي بيكن من :الدافعية 
 .خلببؽا حث العاملتُ على رفع بضاسهم في أعمابؽم 

  كىو أيضا يفيد ابؼدير في فهم مكونات كخصائص الشخصية كتأثتَىا على سلوؾ الأفراد داخل أعمابؽم كىو فهم :الشخصية 
 .ضركرم بيكن ابؼدراء من توجيو ابؼرؤكستُ لأداء السليم 

 كىي تلك ابؼتغتَات كالعناصر ابؼؤثرة كابؼكونة للسلوؾ ابعماعي لأفراد كابعماعات كبؼعرفة كفهم السلوؾ :بالنسبة للجماعة  -2
 :كالتنبؤ بو كتوجيو يتم من خلبؿ 

  يتم من خلببؽا التعرؼ كابػوض في تكوين ابعماعات كظواىر التماسك ابعماعي كعلبقتها في سلوؾ العمل :جماعات العمل 
 .كما يتناكؿ ظاىرة ابزاذ القرارات داخل بصاعات العمل 

  يساعد ابؼوضوع في فهم التعرؼ على كيفية اكتساب التصرفات كالأبماط القيادية ابؼؤثرة في سلوؾ الآخرين كالظركؼ :القيادة 
 .المحددة للتصرفات كالأبماط القيادية ابؼناسبة 

 كيساعد ىذا ابؼوضوع ابؼدراء أك العاملتُ في فهم كيف يتم الاتصاؿ داخل العمل ككيف بيكن جعلو بدكف معوقات ، : لاتصاؿا
 1.ككيف بيكن رفع مهارات الاتصاؿ بالطرؽ ابؼختلفة مثل الاستماع للمقابلبت الشخصية كالاجتماعية 

: أبعاد السلوؾ التنظيمي- 6

 :لابد من توافر ثلبثة أبعاد أساسية للسلوؾ التنظيمي

 .كيتعلق بكيفية أداء كتنفيذ العمل بطريقة صحيحة كفعالة: البعد الفني- 
. كيتعلق بدعرفة ابؼديرين بابعوانب النظرية كابؼفاىيمية للعملية الإدارية: البعد المفاىيمي- 
 كيتعلق بعملية فهم ابؼديرين بكيفية التعامل مع الأفراد داخل ابؼنظمة كبرفيز ىؤلاء الأفراد للعمل بطريقة برقق: البعد الإنساني- 

. مصلحة ابؼنظمة كالفرد
كما بهب على ابؼديرين إدراؾ تفاعل ىذه ابؼفاىيم أك ابعوانب الثلبثة السابقة كأف غياب كاحد منها قد يؤدم إلذ فشل ابؼنظمة في 

         2.  برقيق أىدافها  

 

 

                                                             

.20، 19 ، ص، ص الأردف، عماف 2015 ، 1 للنشر كالتوزيع ، طالأكادبييوفبؿمد يوسف القاضي ، السلوؾ التنظيمي ، -  1  
12 ، ص 2015– ابؼسيلة –  كالاجتماعية ، جامعة بؿمد بوضياؼ الإنسانيةعاشور علوطي ، بؿاضرات في السلوؾ التنظيمي ، كلية العلوـ -   2  
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 : خصائص السلوؾ التنظيمي -7
:  يتضمن السلوؾ التنظيمي عدة خصائص أبنها مايلي 

انو سلوؾ حركي ديناميكي فابغياة الإدارية لا بهوز أف تتصف بالسكوف أك بالمحافظة كابغياة الاجتماعية أك السياسية أك الفردية، -
ك أبنية ابغركة بالنسبة للمنظمات الإدارية أنها ىي التي تضمن البحث عن ابؼبادرات ك الإبداعات التي تؤدم في النهاية إلذ برريك 

  .ابؼنظمة بكو ابؼستقبل كبالتالر تضمن استمرار ابؼنظمة ك بنائها
  .انو سلوؾ عقلبلش أك رشيد، أم انو يرتبط بالوقائع ك يلتزـ بها- 
انو سلوؾ متوازف، ك التوازف ىنا لا يعتٍ السكوف ك لا يتناقض مع قاعدة ابغركية، بل ىو توازف حركي يتوازف مع حركة ابؼنظمة - 

  .الإدارية أك الإنساف الإدارم، ك يتنقل معو بدا ىو أشبو بسلسلة حلقات من التوازف السلوكي ك التوازف الإدارم معا
ترتبط ابؼنظمات الإدارم ك بالتالر أبماط السلوؾ الإدارم بغاية عليا أك ىدؼ أعلى لا بهوز بذاىلو كىو برقيق الفعالية الإدارية، -

1.فالإدارة ىي علم الفعالية ك السلوؾ الإدارم ىو السلوؾ الفعاؿ  
:محددات السلوؾ التنظيمي - 8  

 سلوؾ العامل في أم منظمة يتأثر بدجموعة من ابؼفاىيم منها الدكافع الشخصية كإدراكو للؤمور ، قيمو ، ابذاىاتو ، كما يتأثر 
:  بعماعات العمل ككذا التنظيم الذم ينتمي إليو كيتحدد من خلبؿ 

  الدكافع كابغوافز. 
 الابذاىات. 
  القيم. 
  الشخصية. 
  التعلم كالادارؾ. 
  ادارة التكنولوجيا كطبيعة ابؽيكل التنظيمي في ابؼنظمة. 
  2.ادارة عملية التطوير التنظيمي في ابؼنظمة 

 :نواتج السلوؾ التنظيمي -9

:  لسلوؾ الأفراد داخل ابؼنظمات في أعمابؽم نواتج معينة نوجزىا في 

  :التالية كبيكن التمييز بتُ أبعاد الأداء :والإنتاجيةالأداء -1

  (الفعالية  )إف بوقق الأفراد الأىداؼ كالأعماؿ ابؼطلوبة منهم . 
  (الكفاءة )أف يستخدـ الأفراد ابؼوارد ابؼتاحة بشكل اقتصادم كبدكف إسراؼ.  

                                                             
 .57 ، ص  ذكره  حواطي ، مرجع سابقأماؿ - 1

.11 ، ص ذكره عجرد شرحبيل ، مرجع سابق-  2  
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 كىو بيثل الابذاىات النفسية للعاملتُ ابذاه أعمابؽم كمدل ارتياحهم كسعادتهم في العمل ، كعلى الأخص :الرضا عن العمل -2
الأجر ، سياسة ابؼنظمة ، الرؤساء كالزملبء ، ابؼرؤكستُ ، فرص النمو كالتًقي ، كفرص برقيق : بالنسبة لعناصر أساسية في العمل 

 .الذات كغتَىا من العناصر 
ىي جهود بـططة على مستول التنظيم ككل تصنعو الإدارة العليا لزيادة فعالية التنظيم ، من خلبؿ : التطوير التنظيمي -3

 1.تدخلبت بـططة في العمليات التي بذرل في التنظيم مستخدمتُ في ذلك ابؼعارؼ التي تقدمها العلوـ السلوكية 

 :  سلوؾ المواطنة التنظيمية -ثانيا 

 : تعريف سلوؾ المواطنة التنظيمية -1

ىو بمط من أبماط السلوؾ يقوـ بو العامل كىو غتَ مكلف بو ربظيا ضمن اللوائح :1989 ماؾ اليستmcallisterًتعريف 
 2.الربظية كالقانونية للمنظمة

 الذم يتخطى السلوؾ الربظي المحدد في توصيف الوظائف كابؼرغوب الإضافيىي تعبتَ عن السلوؾ : schnake1991تعريف 
 3.في نفس الوقت من ابؼنظمة

ىو سلوؾ كظيفي طوعي يؤديو الفرد يفوؽ ابؼهاـ ابؼطلوبة منو كالذم يتًؾ انطباعا بفيزا لدل  : konovsky1994تعريف 

 4.رؤساءه في العمل كما انو لا يرتبط بنظم ابغوافز الربظية في ابؼنظمة

: أنماط السلوؾ المواطنة التنظيمية -2

مساعدة ابؼوظف لزملبئو في العمل كمساعدة الآخرين عندما يكوف لديهم أعباء عمل ثقيلة توجيو ابؼوظفتُ ابعدد حتى كلو كاف -
. ذلك غتَ مطلوب منو

 .مشاركة الزملبء طرؽ كأساليب العمل كتشجيعهم على تعلم مهارات كتقنيات جديدة  -
 .الاستعداد لتخصيص جزء من كقت العمل بؼساعدة الآخرين الذين لديهم مشكلبت  -

                                                             

.61 حواطي ، مرجع سابق ذكره ، صأماؿ-  1  
كلية  (العدد الرابع  ) ابؽيئات التدريسية ، بؾلة العلوـ التًبوية كالنفيسية ، المجلد التاسع أعضاءراتب السعود، سوزاف سلطاف ، سلوؾ التطوع لدل -2

  36، ص2008التًبية  ، جامعة البحرين ، البحرين ، ديسمبر 
 . 219، ص2006عادؿ بؿمد زايد ، العدالة التنظيمية ابؼهمة القادمة للئدارة ابؼوارد البشرية منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية ، مصر،- 3
بؿمد ناصر إبظاعيل كنبيل ذنوف جاسم ، اثر ابؼناخ التنظيمي في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ، دارسة برليلية للآراء عينة من أعضاء ىيئة التدريس في  - 4

 . 219،ص2012معهد الإدارة ، بؾلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية العدد الثلبثوف ، العراؽ ، 
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مساعدة الرئيس أك ابؼشرؼ في عملو، مساعدة العملبء أك ابؼراجعتُ بأمور لا تتعلق بالسلع كابػدمات ابؼقدمة مثل إرشادىم أك  -
 .الإصغاء إليهم 

 .رغباتهمالتعرؼ على أراء الزملبء قبل ابزاذ القرار كاحتًاـ  -
 .تقدلص التشجيع ابؼعنوم للعماؿ في الأكقات الصعبة  -
 .تزكيد الزملبء بابؼعلومات كابػبرات ابؼناسبة التي تساعدىم على أداء أعمابؽم بأحسن كجو  -
 .الانصياع للقيم التنظيمية كالسياسات كاللوائح كالعمل كفقا بؽا مثل ابغضور  -
 .الالتزاـ الصارـ بدواعيد العمل المحددة  -
 .ابغرص على حضور العمل كعدـ التغيب  -
 .الاعتذار من الزملبء في حالة ابػطأ في حق أم منهم  -
 1.الاىتماـ بابعوانب الابهابية للعمل كعدـ الاىتماـ بابعوانب السلبية لو  -
بهمع الكثتَ من الباحثتُ كالدارستُ لسلوؾ ابؼواطنة التنظيمية على أبنيتو الكبرل للمنظمة : أىمية سلوؾ المواطنة التنظيمية-3

كالفرد على حدٍ سواء،كتنبع أبنية ىذا السلوؾ من كونو يساىم في برستُ الأداء الكلي للمنظمة عن طريق بناء قاعدة علبقات 
تبادلية بتُ ابؼوظفتُ في الإدارات ابؼختلفة، أيضان يسهم ىذا السلوؾ في تقليل ابغاجة إلذ بزصيص ابؼوارد النادرة لوظائف الصيانة، 

كبوافظ على بساسك ككحدة ابؼنظمة، كما أنو بوسن من قدرة ابؼديرين كزملبء العمل على أداء أعمابؽم عن طريق بزصيص كقت 
 2.أكبر للتخطيط الفعاؿ، كجدكلة الأعماؿ، كحل ابؼشاكل

 :التنظيمية  المواطنة سلوؾ محددات-4
 ىذا أكاختفاء ظهور خلف تقف التي الأسباب أىم عن كبحثا ابؼنظمات، حياة في التنظيمية ابؼواطنة سلوؾ أبنية من    انطلبقا

 التي العوامل ىذه أىم كمن الظاىرة، بؽذه تفستَ إبهاد إلذ دراساتهم في الباحثتُ من العديد حاكؿ السلوؾ
 :يلي  ما الدراسات عنها كشفت-1
 يقصد بالرضا الوظيفي ابغالة العاطفية الإبهابية النابذة عن تقييم الفرد لعملو فيما يتعلق بابغوافز،أسلوب :الرضا الوظيفي-2

كأجريت العديد من الدراسات للكشف عن العلبقة بتُ الرضا كسلوؾ كأكدت ىذه الدراسات .... الإشراؼ، الزملبء، ابؼناخ العاـ
 . ، إف الرضا الوظيفي أكبر بؿدد لسلوؾ ابؼواطنة التنظيميةBolonعلى أف الرضا الوظيفي يعد ،

                                                             
ماجستتَ ( snviدارسة حالة ابؼؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية  )بظتَىاركف ، فعالية ابؼواطنة التنظيمية في تدعيم الإبداع التنظيمي بابؼنظمة -  1

، 12 ، ص 2013/2014 ، جامعة بؿمد ابوقرة بومرداس ، كالتسيتَبزصص إدارة الأعماؿ ، قسم علوـ التستَ ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية ، 
.  13ص

، 1 العدد42زياد العزاـ ، اثر الثقافة التنظيمية ، على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في بلدية في بؿافظة اربد ، بؾلة دراسات العلوـ الإدارية ، المجلد  - 2
. 110، ص 2015
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 : كيعزز ىذه النتائج أيضا التصنيف النظرم الذم قدمو كوبلماف

التي يعد سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية أحد ركائزىا الأساسية، كأف الاىتماـ بالنواحي الوجدانية : تحقيق الفعالية التنظيمية-1
كالشعورية للموظف مع ضركرة توفتَ بيئة مواتية لتحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي تنعكس إبهابا في نشر ىذه السلوكيات 

في ابؼنظمة 
 بددل قوة ارتباط" لقد تعددت تعاريف الولاء التنظيمي بتعدد ابؼداخل الفكرية لأصحابها فهناؾ من يعرفو :الولاء التنظيمي -3

كفريق " الاستعداد كالرغبة في زيادة طاقة العمل كالولاء للنظاـ الاجتماعي"، كفريق آخر يراه بأنو "الفرد كتفاعلو مع منظمة العمل
الاعتقاد القوم في قيم التنظيم كأىدافو، كالاستعداد لبذؿ مزيد من ابعهد بؼنظمة العمل، كالرغبة القوية "ثالث ينظر إليو على أنو 

 1".للبقاء في ابؼنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                             

بضزة معمرم كبن زاىي منصور ، سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كأداة للفعالية التنظيمية في ابؼنظمات ابغديثة ، بؾلة العلوـ الإنسانية كالاجتماعية ،  - 1
. 49، ص 2014مارس /14العدد
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:   تعريف التغيير التنظيمي -اولا 

 ، الأنظمة ، ابؽيكلة ، الإستًاتيجية تعريف دقيق كبؿدد للتغيتَ ، كذلك لاتساع بؾالاتو ، فقد يشمل التغيتَ إعطاءمن الصعوبة 
 1. التسيتَ ، التكنولوجيا أساليبالثقافة 

 إلذ نقطة التوازف ابؼستهدفة ، كتعتٍ الانتقاؿ من حالة إلذ ابغالية التوازفتم تعريف التغيتَ التنظيمي على انو التحوؿ من نقطة 
.  في ابؼكاف كالزماف أخرل

 من عناصر العمل التنظيمي بهدؼ أخر عنصر أم في أك الإدارة كسياسات أىداؼكتم تعريفو على انو احدث تعديلبت في 
 أكضاع استحداث أك جديدة في ابؼناخ المحيط بو ، كأكضاع مع تغيتَات كأنشطتها ، الإدارة عمل كأساليب التنظيم أكضاعملبئمة 

 2 .الأخرل نشاط جديدة برقق لتنظيم السبق على التنظيمات كأكجو إداريةتنظيمية كأساليب 

بؾموعة من العلوـ السلوكية ابؼعتمدة على النظريات كالقيم  " بأنو التغيتَ التنظيمي بالعلبقة مع التطور التنظيمي أيضاكيعرؼ 
 كبرستُ الفردم ، التطوير التي تهدؼ للتغيتَ ابؼخطط للعمل التنظيمي الذم تم كضعو من اجل تعزيز الأساليبكالاستًاتيجيات ، 

 3. ابؼنظمة لأعضاء التنظيمي من خلبؿ تغيتَ السلوؾ الوظيفي الأداء

 أك رسالتها أك ابؼنظمة أىداؼ برويل في أك تطوير لأحداث كابػطوات التي تقوـ بها ابؼنظمة الإجراءات التغيتَ ىو بؾموعة أفكما 
.  من عناصر التنظيم أخر عنصر أم في أك استًاتيجياتها أكسياساتها 

 بؿاكلة استثارة التغيتَ في أك التنظيم ليتوافق مع متطلبات كظركؼ المجتمع كالبيئة المحيطة بكل جوانبها ، أكضاع تغيتَ إف أخربدعتٌ 
 4 .كرسالتها أىدافها برويل تنظيمي في أكالمجنمع ذاتو لتوافق مع ماتقوـ بو ابؼنظمة من تطوير 

 

                                                             
 التغيتَ التنظيمي ، بؾلة رماح للبحوث كالدراسات ، مركز البحث كتطوير بؼوارد لإدارةخريبش عبد القادر ، شوبيات كرلص ، ابؼنظور السوسيولوجي  -1

 .10 ،ص 2005 ، الأردفالبشرية 
 .353بؿمد الفاتح بؿمود ابؼغربي ، السلوؾ التنظيمي ،  مرجع سابق ذكره ،  ص  -2
 .62بؿمد علبكم شلبي ، مرجع سابق ذكره  ، ص  - 3
       ، 2014 ، مكتبة  الأبقلو ابؼصرية  ، 1، ج"  النظرية كابؼهارات كالتطبيقات العملية الأسس" معتز سيد عبد الله ، ادارة التغيتَ التنظيمي  - 4

 .23ص 

 : التاسعة المحاضرة 

 التغيير التنظيمي والتكيف
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:   التغيير التنظيمي أىداؼ -ثانيا

 أىداؼ برقيقها ، كباختصار فاف إلذ تسعى الاىداؼ بزطط كتدرس التغيتَ التنظيمي من اجل بؾموعة من الأعماؿ منظمات أف
:   ىي كما يلي الأساسيةالتغيتَ التنظيمي 

  ُالتنظيمية أكضاعهازيادة قدرة ابؼنظمة على التكييف مع البيئة التي تعمل فيها كذلك من خلبؿ برقيق ابؼوائمة بت 
 .الداخلية كالقول ابػارجية ابؼؤثرة 

  التنظيمي لتعظيم الكفاءة كالفعالية الأداء التنظيمية ابغالية كتطويرىا كالارتقاء بدستول الأكضاعابتكار . 
  السلوكية في ابؼنظمة لتحقيق رسالتها كغايتها ابؼنشودة بفعالية كالأبماطتطوير ابؼعتقدات كالقيم . 
  كالانتشارالتوسع. 
  1. كالمجتمع ابؼواطنتُالارتقاء بدستول جودة ابػدمة كرضا 

:  سباب التغيير التنظيمي أ -ثالثا

:   داخلية أسباب-1

:  من الاسباب ابػارجية كتتمثل فيما يلي تأثتَ الداخلية اقل كالأسباب

 إلذ بسلطة ابزاذ القرار بفا يؤدم الإدارة تتمتع إذا العوامل الداخلية أىم كيعتبر ىذا العنصر : المديروف للتغيير إدراؾوعي -
 أك التكنولوجيا ابغديثة كإدخاؿ برستُ ابعودة الإدارة تقرر أف التغيتَ بدبادرة ذاتية من القائمتُ على ابؼنظمات فممكن إحداث

.  منتوج جديد إنتاج

 التغيتَ نتيجة لزيادة حاجات كطلبات العماؿ ، كبالتالر تغيتَ إلذ عادة ما تلجأ ابؼنظمة :زيادة طموحات وحاجات العماؿ -
 . أفضل لأكضاع ابغالية الأكضاع

 بغرض النمو كالتطور ، كبالتالر تأقلم ابؼنظمة كأساليب ، كاستًاتيجياتها أىدافها تغيتَ إلذ تلجأ ابؼنظمة :نمو المنظمة وتطورىا -
.  ابػارجي أكمع التطورات ابغاصلة على ابؼستول الداخلي للمنظمة 

 : الاسباب الخارجية -2
 :  كالأتي إدراجها تظهر بسبب التفاعل ابؼستمر بتُ ابؼنظمة كبيئتها ابػارجية كبيكن أسبابكىي 

                                                             
 .11خريبش عبد القادر ، شوبيات كرلص ، مرجع سابق ذكره ، ص  -1
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 التغيتَ كذلك إلذ استجابة ابؼنظمات للتطورات ابغاصلة للتكنولوجيا من الاسباب الرئيسية التي تؤدم أف :التطور التكنولوجي -
 كبرستُ الإنتاجية ارتفاع الكفاءة التشغيلية كزيادة إلذمن خلبؿ استخداـ العديد من كسائل التطوير كالتحديث التقتٍ بفا يؤدم 

. النوعية 
 النمو الاستهلبكي كالرغبة الدائمة للحصوؿ على صيغ بـتلفة لتلبية حاجات كرغبات أف :التغيير في ظروؼ السوؽ -

 أنشطتها اعتمدت على تغيتَ كتطوير بؾاؿ إذا ، خاصة بالأسواؽ مهم في استمرار ابؼنظمة كبقائها مؤشرابؼستهلكتُ يعتبر 
.  ابؼختلفة بعذب ابؼستهلكتُ كبرقيق رغباتهم كحاجاتهم ابؼتنامية الأساليب كإحداث

 الأبعاد أساس التغيتَ حيث لد تعد ابؼنافسة القائمة على إلذ التي تؤدم الأساسيةحد العوامل أ كىي :ازدياد حدة المنافسة - -
 أخرل التكنولوجيا ابغديثة كاستعماؿ قنوات كإدخاؿ جديدة أسس التنافس يتم على أصبح كإبما الأسعارالتقليدية كابؼتمثلة في 

 البحث عن بدائل التي بيكن من خلببؽا برستُ قدراتها إلذ الأخرل ابؼنظمات إحدل منتوج جديد ، كىذا من طرؼ كإنتاجللتوزيع 
 1.كفعاليتها 

 : مراحل التغيير التنظيمي  -رابعا
 :  أساسيةحسب كتَث لوين مراحل التغيتَ التنظيمي في ثلبث مراحل 

   :الإذابةمرحلة -1
 التغيتَ ، كىي بؿاكلة إلذ كمديرين لضركرة ابغاجة كأقساـ ذىن أفراد كبصاعات ابؼنظمة من عاملتُ إثارةبسثل ىذه ابػطوة بؿاكلة 

 بغل كإبداعية دافعيتهم للبحث عن حلوؿ ذاتية إثارة ، كىي ؿ تلك ابؼشاكل التي تعوؽ تقدمهم في العمإلذبعذب انتباىهم 
 ، حيث بالإذابة ، كيطلق عليها عملية التهيئة كابؼديرين الأفراد بتهيئة يتم فيها ذلك ما لد تقم أفمشاكلهم ، كلا بيكن للمنظمة 

 2. ثبات ىذا ابؼوقف إلذ  متغتَات تؤدم أم كابؼنظمة من كالأقساـ الأفراديتم بررير ابؼوقف الذم يتعرض لو 
:  مرحلة التغيير -2

 التنظيمية ، كعلى السلوؾ كالإجراءات العمل كأساليب الأنظمةتعتٍ مرحلة التدخل الذم يقوـ بها القائموف على التغيتَ على 
 مرحلة أم مرحلة تعلم ، أنها مرحلة تدخل بل أنها مرحلة التغيتَ ليس فقط إلذالفردم كابعماعي في ابؼنظمة ، كينظر بعضهم 

 جديدة من التصرؼ كالسلوؾ الذم تساعدىم في مواجهة أبماط ككل بصاعات العمل كابؼنظمة الأفراديكتسب فيها كل فرد من 
 .الأحسن إلذمشاكلهم في التغيتَ 

 البدائل الأفراد كمهارات عمل جديدة ، بحيث يتوفر لدل كأساليب أفكاركبؽذا في ىذه ابؼرحلة بهب التًكيز على ضركرة تعلم الفرد 
 تغيتَ في الواجبات كابؼهاـ، إجراء يتم العمل على أيضا بؽم ، كفي ىذه ابؼرحلة الإدارة ، من خلبؿ ما تقدمو  الأعماؿابعديدة لأداء

                                                             
  ، الأردف، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع، " الأعماؿكظائف كعمليات منظمات  " الأعماؿ  مبادئ ادارة كآخركفزكرياء الدكرم ، بقم العزاكم   - 1

 .40 ، 39 ، ص 2019
 الإنسانية ، بؾلة التواصل في العلوـ إبقاحوجلبؿ الدين بوعطيط ، التغيتَ التنظيمي ، بؾالاتو ، مراحلو ، مدل مسابنة منظومة الاتصاؿ في  -2

 .198 ، ص2015، 21  المجلد 4كالاجتماعية العدد 
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 كأساليب جديدة ضركرة العمل على توفتَ معلومات كمعارؼ الإدارة الذم يتطلب من الأمركذلك في ابؽياكل ابؼوجودة حاليا 
 1. العاملتُ للمسابنة في تغيتَ مهارات كسلوؾ ىؤلاء كتطويرىا لأفرادعمل جديدة 

 من خلبؿ إليها ، كما يتم بضاية كصيانة التغيتَ الذم تم الوصوؿ إليوكفي ىذه ابؼرحلة يتم بذميد ما تم التوصل  : التجميد-3
:   نتبع الطرؽ منها أفعملية التغيتَ التنظيمي ، كللحفاظ على عملية التغيتَ بيكن 

. ابؼتابعة ابؼستمرة لنتائج التغيتَ التنظيمي ، كمقارنة ىذه النتائج الفعلية بالنتائج ابؼطلوبة كمناقشة الابكرافات ، كبؿاكلة علبجها *
. توفتَ سبل اتصالات متفتحة بتُ ابؼشاركتُ في عملية التغيتَ التنظمي * 
 2.الاجتماعات كابؼناقشات ابؼستمرة لعملية التغيتَ كمشاكلها كبرديد طرؽ العلبج * 

:  مستويات التغيير التنظيمي  -خامسا
سلسلة من " ، كيعرؼ التغيتَ التدربهي بأنو "جذريا " أك" مستمرا "  تدربهيا الإدارةكقد يكوف التغيتَ التنظيمي الذم بذربة 

 أما"  ابعزئي للمنظمة بالتأثتَ العاـ مع التطور ، كيتصف بتوازنها ابؼتكاملة التي بسكن ابؼنظمة من الاحتفاظ أكالتغتَات ابؼتتابعة 
كبيكن التمييز " التغيتَ الذم يشمل ابؼنظمة بصفتها الكلية ، تغيتَ شامل بؽياكل ابؼنظمة ، كنظمها " التغيتَ ابعذرم فيعرؼ بأنو 

 3.بينهما كفقا بؼا يأتي 
: الفرؽ بين التغيير التدريجي والتغيير الجذري : يوضح  (02)جدوؿ 

التغيتَ ابعذرم التغيتَ التدربهي 

تغيتَات شاملة في مستول ابؼنظمة  تغيتَات صغتَة كمستمرة 
بروؿ في كل ابؼنظمة  يؤثر في جزء من ابؼنظمة 

 جديدين كإدارةتكوين ىيكل  الإداريةيتم من خلبؿ ابؽيكل الاعتيادم للمنظمة كالعمليات 
اكتساب تكنولوجيات جديدة  التحسينات التكنولوجية  

 جديدة  لأسواؽتكوين منتجات جديدة برستُ ابؼنتج  
 .65، ص الإدارةمحمد علاوي شلبي ، التوجهات والمفاىيم الحديثة في : المصدر 

:   التغيير التنظيمي  عوامل نجاح  –خامسا
 :  الآتيةتنجح ابؼنظمة في تطبيق برنامج التغيتَ عندما تتوفر العناصر 

 تكوف كاضحة كشفافة كمفهومة أف عملية التغيتَ ينبغي إحداث الاسباب كراء أف أم :  التغييروأسبابوضوح دوافع  -1
 . ضركرية كجوىرية أنها العاملتُ كتقدـ بؽم على لأفراد

 .ابؼستقبلية بودد الدكافع كالرؤية الإداريتُ كىو عادة يكوف من قائد، يشرؼ على التغيتَ أف ينبغي :والقيادة الإشراؼ -2
                                                             

 31  ، ص الأردف ، 2014 1بصاؿ عبد الله بؿمد ، ادارة التغيتَ كالتطوير التنظيمي، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع ، ط -1
 .199جلبؿ الدين بوعطيط، مرجع سابق ذكره ، ص  -2
 .65 ، 64بؿمد علبكم شلبي مرجع سابق  ذكره ، ص  - 3
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 من أكؿ ىم لأنهم العاملتُ في ابؼنظمة في تصميم التغيتَ كالتخطيط لو كتنفيذه ، الأفراد إشراؾبهب  : المشاركة -3
 . بو سيتأثركف

 .النتائجدعم كتأييد القادة ابؼشرفتُ على التغيتَ بدا يضمن الاستمرارية في العمل كبرقيق  -4
 .للعراقيلتهيئة الظركؼ كالبيئة التي تساعد على التغيتَ بذنبا  -5
 . العاملتُ لأفرادتبياف كتوضيح مزايا كابهابيات التغيتَ  -6
 . علمي ككاقعي كبأسلوبمعرفة كتشخيص ابؼشاكل التنظيمية بكل دقة كموضوعية  -7
يتطلب التغيتَ تطوير ابؼهارات الفردية للذين يشملهم التغيتَ حتى تكوف بؽم القدرة على التعامل  : التدريب والتكوين -8

 .مع برديات الوضع ابعديد 
  .أىدافوتوفر ابؼوارد البشرية كابؼالية كالتقنية التي تهيئ للتغيتَ ابؼناخ كتدفع بو الذ بلوغ  -9

 توضح ماىو مبهم لأنهاتعتبر قناة الاتصاؿ مع العاملتُ في ابؼنظمة من الوسائل ابؼهمة في عملية التغيتَ  : الاتصاؿ-10
   .الأفرادكبهيب عن كثتَ من التساؤلات لدل 

 1. من العوامل ابؼذكورة سابقا سوؼ يؤثر سلبا كيؤدم لعدـ بقاح التغيتَ أكثر أككعليو فاف غياب عامل 

 :إستراتيجية ادارة التغيير التنظيمي -سادسا

 : ىناؾ عدة استًاتيجيات لإدارة  التغيتَ كمن أبنها 

 : إستراتيجية العقلانية الميدانية -

للتعليم كالبحوث " كىذه تقوـ على افتًاض إف العدك الرئيسي للتغيتَ ىو ابعهل كعدـ الوعي كابػرافات كبالتالر فإنها تنظر 
على أنها العامل الرئيسي الذم يقوـ عليو التغيتَ فالتعليم كسيلة لنشر ابؼعرفة العلمية ، لذلك تقوـ " العلمية كالدراسات 

ابؼنظمات بتصميم برامج تدريبية تركز بشكل رئيسي على تزكيد ابؼتدربتُ بابؼعلومات ككذلك تشجيع البعثات الدراسية 
 .كالبحوث كالدراسات العلمية 

 : إستراتيجية التثقيف والتوعية الموجهة -

تفتًض ىذه الإستًاتيجية أف ابغاجز الرئيس أماـ التغيتَ ليس نقص ابؼعلومات أك عدـ توافرىا ، بل عدـ اقتناع الأشخاص أك 
ابؼنظمات بضركرة التغيتَ أك رغبتهم فيو أك خوفهم منو ، فقد يكوف التغيتَ تهديد بؼصالح بعض الأشخاص أك تضارب مع 

 .قيمهم كمعتقداتهم كبالتالر فاتهم يقاكمونو كلا يقبلونو 
                                                             

، ص 2019 ، 1 المجلد4قراءة في ابؼفهوـ ، بؾلة القبس للدراسات النفسية كالاجتماعية ، العدد : يزيد شويعل ، علي فارس ، التغيتَ التنظيمي  -1
185 ، 186. 
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بواكؿ القائد الذم يرغب في إحداث التغيتَ أف يتغلب على ىذه ابؼقاكمة عن طريق التوعية كالتثقيف كإزالة ابؼخاكؼ كتنمية 
 .الولاء للتغيتَ ابؼنوم أحداثو ، بحيث يصبح الناس قابلتُ للتغيتَ كراغبتُ فيو بدلا من أف يكونوا رافضتُ كمقاكمتُ لو 

 : إستراتيجية القوة القسرية -

كفقا بؽذه الإستًاتيجية فانو يتم استخداـ كافة الأساليب كالوسائل في احدث التغيتَ كالتطوير كذلك بفرضو على ابعهات 
 1.ابؼعنية بالقوة ، كيتم التغلب على كافة أشكاؿ ابؼقاكمة باستخداـ العقوبات كابعزاءات لكل من بوالف أك يقاكـ 

:  والتكيف  في تحسين تقبل التغيير للعملدور علم النفس الاجتماعي-سابعا  

يتمثل دكر علم النفس الاجتماعي في التغيتَ التنظيمي في فهم كبرليل السلوؾ ابعماعي كالفردم داخل ابؼنظمة لتسهيل عملية 
فهو يساعد على برستُ العلبقات الإنسانية، كبرديد دكافع ابؼقاكمة، كدعم التغيتَ الثقافي،  .التغيتَ كتقليل مقاكمة ابؼوظفتُ لو

 كيكوف  ذلك كتعزيز التكيف، كضماف اندماج الأفراد في ابؽياكل ابعديدة من خلبؿ التًكيز على التحفيز كالاتصاؿ كالقيادة 
:  خلبؿ

:   والتوجيو الإرشاد-1

:   مايلي أبنها كتوجيو العاملتُ لإرشاد من طريقة أكثرىناؾ 

 أف التصميم ، كبيكن كإعادة كالإلغاء مواقف انتقاؿ القول العاملة مثل  النقل الوظيفي أثناء كيفيد : والتوجيو المهني الإرشاد-
يتضمن مهارات التقييم ككتابة النبذة ابؼختصرة ككتابة ابػطاب الرئيسي كنصائح البحث عن الوظيفية داخليا كخارجيا كبزطيط 

. التعليم 

 كيساعد العاملتُ على برستُ كتطوير تفاعلبتهم الاجتماعية ، سواء بينهم كبتُ  :الإنسانية والتوجيو في العلاقات الإرشاد-
 كسبل الآخرين الاتصاؿ مع الأساليب لأفضل الفرؽ كتوجيههم أك بتُ المجموعات أك نفس المجموعة إطاربعضهم البعض في 

. التكيف مع التغيتَ كالتوافق معو 

 فيفي كل مراحل عملية التغيتَ من حيث الوقوؼ على الأبنيةتعد الدراسات ابؼسحية شديدة : القياـ بالدراسات المسحية - 2
 كمعتقدات كابذاىات العاملتُ حوؿ التغيتَ فمثل ىذه ابؼسوح تساعد قادة التغيتَ في تقييم الوضع الراىن في تلك ابؼراحل أفكار

 أك تلك ابؼسوح مايتعلق بالشعور بابغاجة للتغيتَ كالاستعداد أمثلة كمن إليها يقوـ بو بناء على نتائج التي يتم الوصوؿ أفكما بيكن 
 ابؼشاركة فيو كابذاىات العاملتُ بكو التغيتَ عموما كنسق القيم السائدة لدل ىؤلاء أك فرؽ توجيو التغيتَ أعداد أكالتهيؤ لو ، 

. العاملتُ 

                                                             
 .38، 37،  ص 2020 ، الأردفط ، .ابضد يوسف دكدين ، ادارة التغيتَ كالتطوير التنظيمي دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، د -1
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 دراسات ابغالة التقليدية التي يتم تصميمها أشكاؿدراسة ابغالة  ابؼرتبط بالعمل ، تعتبر احد  : القياـ بانجاز دراسة حالة -4
 أكا النوع من دراسات ابغالة في موقع ابؼنظمة ذ كيتم استخداـ قابؼرجوةمع التأكد من قابليتها للتطبيق كاستثمار نتائجها بالصورة 

.  يتم العمل ابػاص بابؼنظمة فيوأخركاف بم أك ابؼكاتب أك تتم في ابؼختبرات أكمايطلق عليو دراسة ابغالة الواقعية ، 

 العاملتُ من كافة إشراؾ الفوائد التي برققها دراسة ابغالة ابؼرتبطة بالعمل ضمن فاعليتها في أىم إحدل أفكىناؾ دلائل على 
 تتميز أنها فضلب عن ذا في التعامل مع ابؼوضوعات كابؼشكلبت كالقضايا التي تؤثر عليهم تأثتَا مباشرا ، قالإداريةابؼستويات 

.  مستول من مستويات العاملتُ أك موضوع خاص بابؼنظمة أم أك بيئة ، أم بفكن تعديلها لتتفق مع إذا للتكيف ، بقابليتها

 إطار التغيتَ الثقافي ابؼتوقع في إلذ دراسة ابغالة ابؼرتبطة بالعمل ىو احدث تغيتَ سلوكي يؤدم في النهاية إعداد ابؽدؼ من إف  
 1.عمليات ادارة التغيتَ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .117 ، 113معتز سيد عبد الله ، مرجع سابق ذكره  ،  ص ، ص  -1
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:  مدخل مفاىيمي للعمل عن بعد والتحوؿ الرقمي  – أولا

 : تعريف العمل عن بعد -1

يشتَ إلذ : بأف العمل عن بعد " من ابػفاء إلذ العمل اللبئق : العمل من ابؼنزؿ " ذكرت منظمة العمل الدكلية في إصدارىا ابؼعنوف 
يقتصر مفهوـ العمل عن بعد على العمل .... العماؿ الذين يستخدموف تكنولوجيا ابؼعلومات كالاتصالات لأداء عملهم عن بعد 

 .على أساس منتظم أك دائم " أك مكاف أخر من اختيارىم " الذين يعملوف في منزبؽم 

العمل عن بعد خلبؿ جائحة كوفيد  كمابعدىا  تعريف للعمل عن بعد " كما اكردت منظمة العمل الدكلية في إصدارىا ابؼعنوف 
بأنو استخداـ تكنولوجيات ابؼعلومات كالاتصالات مثل ابؽواتف الذكية كابغواسيب اللوحية ، كابغواسيب ابؼكتبية ، للعمل الذم 

 .ينفذ خارج مقر صاحب العمل 

أما اللبئحة التنفيذية للموارد البشرية في ابػدمة ابؼدنية كالصادرة من قبل كزارة ابؼوارد البشرية كالتنمية الاجتماعية كالمحدثة في عاـ 
 .أداء ابؼوظف لواجباتو كمسؤكلياتو الوظيفية خارج مقر عمل حكومي باستخداـ الأنظمة الالكتًكنية  : 2022

 :بفاسبق بيكن القوؿ أف للعمل عن بعد لو  عدة أبعاد 

طبيعة العلبقة - -3الزمن ، - 2كىو ابعزء ابعوىرم للعمل عن بعد ، "  مكاف العمل  استخداـ تقنيات ابؼعلومات – 1 
 1.التعاقدية بتُ العامل كصاحب العمل 

 كالعمل من ابؼنزؿ ،  كمكاف العمل ابؼرف ، كالعمل الالكتًكلش كالعمل الافتًاضي كالعمل "العمل عن بعد " كتستخدـ مصطلحات 
ابؼتنقل ، لإشارة إلذ العمل ابؼنجز في موقع ما خارج بيئة العمل التقليدية كغالبا ماتكوف ترتيبات العمل عن بعد في ابؼؤسسات 

كابؼنظمات بدكاـ جزئي أك بدكاـ كامل بردد طبقا لتقديرىا ابػاص كاستخداـ أنواع العمل عن بعد التي تناسب احتياجات 
 2.عملها

                                                             
دراسة ميدانية على "  على جودة ابغياة الوظيفية كالاغتًاب الوظيفي كأثره بن عبد الربضاف بؾلد ، العمل عن بعد أسامةمنصور بن عطية ابؼالكي ،  -  1

 731، ص 2024 ، 72،   المجلة العربية للنشر كالتوزيع ،  العدد " بجدة الأبحاثمنسوبي مستشفى ابؼلك فيصل التخصصي كمركز 
 ،  أعماؿ سوريا ، ماجستتَ ادارة MTNدراسة حالة شركة "  الشركات أداء على كأثرهثرة فيو ، ؤفاطمة مطر ، العمل عن بعد ، العوامل الد - 2

 24 ، ص2021  ، الأعماؿابعامعة الافتًاضية السورية ، ماجستتَ التأىيل كالتخصص في ادارة 

  :    العاشرة  المحاضرة 

العمل عن بعد والتحوؿ 
 الرقمي 
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:  تعريف التحوؿ الرقمي -2

 عملية استخداـ التقنيات الرقمية ابغديثة ، كبرقيق الاستفادة القصول من تلك التقنيات في برستُ :عرؼ التحوؿ الرقمي بأنو
 كتقدلص منتجات كخدمات جديدة كمبتكرة تلبي احتياجات العملبء ابغاليتُ كتساىم في الإنتاجية كرفع الكفاءة كزيادة الأداء

.  كالتفوؽ على ابؼنافستُ الأعماؿجذب شربوة اكبر من العملبء ابعدد ، لتحقيق قفزات نوعية في بمو 

 ابؼنظمات لتحستُ كأعماؿ تم اعتباره عملية مستمرة تعمل على دمج احدث التقنيات الرقمية في بصيع كظائف أخرل كفي تعريف 
 كبناء مستقبل مستداـ لأعماؿ مستقبلية للنمو كالابتكار ، كخلق قيمة مضافة أفاؽ ، كفتح الأفراد أداءكفاءة العمليات ، كتعزيز 

. للمنظمات 

 الرقمية كالاعتماد ، بشكل الأنظمة إلذ التقليدية الأنظمة عملية بروؿ تدربهي للمنظمات من بأنوكما تم تعريفو من قبل رضواف 
 1.شبو كامل ، على البيانات الرقمية ، استخداـ احدث التكنولوجيات الرقمية في ابؼنظمات 

 :  أىمية العمل عن بعد –ثانيا 

 : تكمن أبنية العمل عن بعد في النقاط التالية 

يساعد ابؼوظف كبيكنو من أداء عملو على بكو أفضل لعملو في بئية مألوفة كمربوة بالنسبة لو ، بفا بوفزه  : زيادة الإنتاجية -1
كبهعلو يبذؿ جهد اكبر في أداء مهامو ، كما يزيد العمل عن بعد من إنتاج ابؼنظمة بشكل تلقائي نتيجة تقليل النفقات بفا يوفره 

 .بؽا من موارد مالية 
حيث أظهرت الدراسات أف ابؼوظفتُ القادرين عن العمل عن بعد معظمهم يكوف أكثر : انخفاض معدؿ دوراف العاملين  -2

سعادة من نظرائهم في ابؼكتب ىا بوقق بؽم الرضا الوظيفي الذم بهعل عادة تركهم للوظيفة اقل احتمالا بفا قد يضيف على ابؼدل 
 .البعيد مدخرات لأصحاب العمل 

 حيث أظهرت دراسة أجرتها جامعة بنسلفانيا أف العاملتُ عن بعد بييلوف إلذ أف يكونوا اقل توترا كأكثر :زيادة الروح المعنوية  -3
سعادة من العاملتُ في ابؼكتب التقليدية ، كما تزيد الركح ابؼعنوية لديهم كتأديتهم للعمل كمهامهم بشكل أفضل كبجودة أعلى ، 

فابؼوظفوف القادركف على العمل عن بعد خاصة لو كاف بيارسوا أعمابؽم في ابؼنزؿ بييلوف لاستماع بتوازف أفضل بتُ العمل كابغياة ، 
 2.بفا سيؤدم إلذ الشعور بقيمة اكبر للعمل 

 

                                                             
 بن عبد الربضاف بؾلد ،  دكر التحوؿ الرقمي في تعزيز بفارسات ابؼوارد البشرية ابػضراء في ضوء رؤية السعودية أسامةابضد بن عبد الله الغامدم ،  - 1

 562،   ص 2025، 80دراسة حالة على ابؽيئة السعودية  للمواصفات كابؼقاييس كابعودة ،  المجلة العربية للنشر كالعلمي ، العدد  " 2030
دراسة ميدانية على موظفي جامعة ابؼالك عبد العزيز :  الوظيفي الأداءعادؿ ابضد القادرم ، علي عمر جفرم ، اثر العمل عن بعد على مستول  -2

 . 367 ، ص  2023 ، 43بفرع السليمانية ، بؾلة كلية التًبية ، جامعة بورسعيد ، العدد 
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 : ايجابيات وسلبيات العمل عن بعد - ثالثا
 : الايجابيات على مستوى الموظفين -1

يسهم العمل عن بعد في برقيق التوازف بتُ متطلبات العمل كمتطلبات الأسرة ، فقد بوظى ابؼوظف خلبؿ عملو في ابؼنزؿ بدزيد من 
 .الوقت مع اسرتو ، كيتفهم  متطلباتهم كيلبي احتياجاتهم العاطفية كالنفسية 

برستُ نوعية حياة ابؼوظفتُ كبرستُ قدرة ابؼوظفتُ على أداء أعمابؽم بشكل سلس كبوقق الرضا الوظيفي للموظفتُ كيعزز الولاء 
كالالتزاـ التنظيمي كيقلل من ابعهد الوظيفي كضغوط العمل كيزيد من مستول الاستقلبؿ الأتي لدل ابؼوظفتُ كيزيد من مستول 

 .أداء ابؼوظفتُ كبالتالر برستُ الإنتاجية 
 : على مستوى الشركات أو المؤسسات -

العمل عن بعد بىفض من تكاليف العمل كذلك بتقليل مساحة ابؼكاتب كابػدمات اللوجستية ، كيزيد من الإنتاجية عن طريق 
 .تقليل التفاعلبت غتَ الضركرية بتُ ابؼوظفتُ ، كالاستفادة من طاقات ابؼوظفتُ في ابؼواقع ابؼختلفة كبالتالر برستُ جودة العمل 

 : السلبيات على مستوى الموظفين -2
يزيد بـاطر العمل لساعات أطوؿ من ابؼعتاد بفا يولد مشاكل أسرية أكبر ، بالإضافة إلذ ضعف التفاعل كالتعاكف بتُ ابؼوظفتُ ، 

يليو صعوبة برديد ساعات العمل لدل ابؼوظف بفا بهعلو أكثر بفا ىو مطلوب منو بفا يزيد من ضغوطات العمل كيولد لدل 
 .ابؼوظف مشاعر سلبية بذاه العمل كيقلل من ابقازه لكونو لابوصل على مقابل عن الساعات التي يعملها 

 : على مستوى الشركات -
يساىم في تقليل كلاء ابؼوظف للشركة بسبب العزلة بتُ ابؼوظفتُ ، عدـ كجود كقت للتواصل مع الإدارة بشكل يومي كما تصبح 

 .مراقبة الأداء أكثر تعقيدا من مسافة بعيدة 
يصعب على الادارت متابعة ابقاز ابؼوظفتُ كمراقبتهم بالشكل ابؼطلوب كعلى مدار اليوـ لعدـ كجود القدرة الكافية على متابعة 
بصيع ابؼوظفتُ في الوقت ذاتو ، بفا قد يوجد فجوة في العمل كالابقاز كيزيد من شعور ابؼوظف بالتهديد الدائم من فقداف الوظيفة 

 .كلذلك يسعى إلذ التمسك بها كابغفاظ عليها دكف برفيز لارتقاء بدساره الوظيفي بؼسمى أفضل 
 .أيضا يعزز شعور العاملتُ بفقداف الانتماء للشركة كلد يعودكا يشعركف بأنهم جزء من فريق لعمل أك جزء من التنظيم 

بفا سبق نلبحظ أف العمل عن يعد سلبح ذك حدين فكلما كانت لو ابهابيات بومد عليها كتساىم في أداء الأعماؿ كتنفيذىا 
بالوقت كابعودة فاف لو كجو سلبي بود من قدرة الشركة على تنفيذه بؼدة طويلة إلا في حاؿ كضع خطط إستًاتيجية لتجاكز 

 1 .السلبيات كابغد منها
 
 

                                                             
 خلبؿ الأردف ابؼوظفتُ في القطاع ابؽندسي الاستشارات كالتصميم ابؽندسي في إنتاجيةعلب عيسى بؿمود ابػطيب ، اثر تطبيق العمل عن بعد على  -1

 .23 ، 21 ص 2021 ، الأردف ، عماف الأكسط الالكتًكنية  ، جامعة الشرؽ الأعماؿ ، ماجستتَ في  19جائحة كوفيد 
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 : متطلبات العمل عن بعد - رابعا 

 : متطلبات ثقافية-1

بدا أف  بقاح العمل عن بعد يتأثر إلذ حد كبتَ بالعوامل الاجتماعية كالثقافية كمستول كعي المجتمع بآثاره الابهابية على ابؼؤسسات 
كالأفراد ، كيتأثر أيضا بوعي أفراد الأسرة كتفهمهم لطبيعتو كأدكارىم كقد بات من الضركرم القياـ بحملبت تثقيفية إعلبمية كاسعة 

 .لنشر ثقافة العمل عن بعد كتذكتَ الناس بالتغتَات ابعديدة التي كاف ينظر إليها على أنها أفكار سيئة 

 : المتطلبات التنظيمية -2

أف العمل عن بعد ىو صيغة عمل حديثة برتاج إلذ استحداث أنظمة كتشريعات مرنة على مستول الدكلة ، كبهب أف نتفاعل 
 .معها بابهابية كتنقلها بعيدا عن البتَكقراطية التي ظلت مسيطرة على الكثتَ من الأنظمة كالتشريعات 

 : متطلبات التعليم والتدريب المستمر -3

أف التعليم كالتدريب أىم متطلبات بقاح أم عمل بدا في ذلك العمل عن بعد ، فنظرا للتغتَ ابؼستمر مع مركر الوقت في التحديات 
كالقضايا ذات العلبقة ، يستدعي بناء منظومة جديدة من القيم كالابذاىات كابؼهارات كابؼعارؼ بعميع العاملتُ بدا يتناسب مع 

السياقات ابعديدة التي فرضها ىذا التغيتَ ، أيضا بوتاج العاملوف للتدريب كالتعليم ابؼستمر ،أيضا بوتاج ابؼشرفوف عليهم إلذ برامج 
تدريبية تبتُ لديهم ابؼهارات كالقدرات التي بسكنهم من أف يكونوا أكثر تأثتَا كتأدية لعملهم بفعالية أكثر ، كالقدرة على التواصل 

 .ابعيد مع ابؼوظف كبسكينو من ابزاذ القرارات كمنحو الثقة الكافية لفعل ذلك 

 :  قيم بظات ، مهارات ، معارؼ ، لنجاح العمل عن بعد كمن أىم ابؼتطلبات  كالأتي :المتطلبات الشخصية -4

 .البناء ابؼعرفي أم توفتَ ابػلفية ابؼعرفية الكافية بطبيعة العمل ابؼسند لدل ابؼوظف -

الانضباط الذاتي كابؼهارات الذاتية كابؼهارات التنظيمية كإدارة الوقت من خلبؿ جدكلة عملهم كتنظيمو  ككضع إجراءات بسكنو -
 .من الوفاء بابؼواعيد النهائية لتنفيذ العمل ابؼسند 

مهارات الاتصاؿ ككفاءتها كتعتٌ زيادة تركيز ابؼوظف كقدرتو للتعامل مع مشتتات الانتباه التي من المحتمل أف يتعرض بؽا داخل -
 .ابؼنزؿ 

الثقة بالنفس كابزاذ القرارات حيث أف طبيعة العمل بعيدا عن ابؼركز الرئيسي للمؤسسة قد بذعلو أكثر عرضة بؼواقف برتاج منو -
 .ابزاذ القرارات في أكقات يصعب فيها التواصل مع مدرائو 
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الالتزاـ كابؼصداقية ، حيث يشعر ابؼوظف في عملو عن بعد بنفس قدر ابؼسؤكلة كالسرية كما لو كاف يعمل في مكتب من -
 1.ابؼكاتب برت إشراؼ مديره 

 :  تحديات وصعوبات العمل عن بعد-خامسا 
 تباين الزمن كما يتبعها من مشاكل الاتصاؿ لفريق العمل عن بعد يضعف التواصل بتُ الأفراد :ختلاؼ التوقيت الزمني ا-1

 .كيضعف الثقة كالركح بينهم كيصعب الاجتماعات لتداكؿ البيانات كابؼعطيات كالنتائج
قد يسبب البعد صعوبة في التعاكف كالتنسيق في العمل على ابؼشاريع كابؼتابعة بتُ أفراد  :صعوبة التعاوف لإنجاز المشاريع -2

 .فريق العمل بفا يؤدم إلذ ارتباؾ كضعف الإنتاجية كتعثر ستَ العمل بفا يتطلب بؾهودا مضاعفا
 خاصة إذا كاف الفريق من بلداف متعددة تشمل رؤل بـتلفة بفا يصعب التواصل معهم كالثقة :اختلاؼ ثقافات فريق العمل  -3

 .كالود في التعامل كبوتاجوف إلذ فهم عميق كدراسة لإدارة الاختلبفات الثقافية كتقديرىا كاحتًامها كتوظيفها لستَ كمصلحة العمل
 العمل عن بعد دكف مراقبة أك بركم أك متابعة مباشرة يصعب التواصل بتُ فريق العمل لذلك لابد من :متابعة سير العمل -4

 .ترسيخ مبدأ الشفافية كالوضوح لدل الأفراد كاعتبارىا من أساسيات العمل بؼتابعة ستَه
حتى يتم تنمية ركح الفريق في بؾموعة متجانسة كتقوية الركابط بتُ ابؼدير كأفراد فريق العمل أك :تنمية روح فريق العمل  -5

 .الأفراد بينهم البتُ بوتاج ذلك إلذ جهود جبارة كإصرار كتعاكف من ابعميع لتحقيق ىذا النجاح
بستاز مكاتب العمل التقليدم بتقنيات كأجهزة متقدمة كموثوقة لتجنب أم مشاكل خلبؿ العمل كفريق  :معوقات تكنولوجيا -6

فتٍ على مستول عاؿ، كالتي قد يواجهها العاملتُ عن بعد مثل بطء أك انقطاع الشبكة ابؼعلوماتية أك تعطل الأجهزة كغتَىا من 
 .ابؼشاكل

التحفيز من التحديات التي تواجو فريق العمل عن بعد لضماف استمرارية الإنتاجية ابؼطلوبة  :استمرارية التحفيز للفريق-7
كاستمرار الأداء على نفس الوتتَة كأكثر، لأف العمل عن بعد يسبب ابؼلل بدافع عدـ التغيتَ، لذلك بوتاج الفريق إلذ بؾهود جبار 

 .لتحفيز أنفسهم باستمرار
العمل عن بعد يسبب الكسل كابػموؿ بسبب بؿدكدية التنقل من ابؼكتب لغرفة النوـ في ابؼنزؿ مع :نمط العمل الصحي - 8

إبناؿ الغذاء الصحي كالاكتفاء بالوجبات السريعة بسبب الاندماج في العمل الذم يؤثر على الصحة، كبوتاج ذلك إلذ ابغركة 
كتنشيط ابعسم كأخذ قسط من الراحة للؤكل الصحي بدلا من السكريات كابؼشركبات الغازية كمشركبات الكافيتُ كبفارسة 

 .الرياضة بعد ابعلوس لفتًة طويلة
من الصعوبات التي يواجهها بعض العاملوف عن بعد ىي بؿدكدية عقود العمل بفا   : محدودية فترة عقد العمل عن بعد-9
 
 

                                                             
 .370، 369عادؿ ابضد القادرم ، علي عمر جفرم، مرجع سابق ذكره ، ص  - 1
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 1.بهعلهم دائمي التفكتَ كالقلق على مستقبلهم الوظيفي بعد انتهاء العقد كالذم يؤثر على إنتاجهم كأدائهم للعمل
تعد مشاعر الوحدة كالعزلة شائعة جدا بتُ العماؿ عن بعد ، الذم يؤثر بدكره على  :  والنفسية لاجتماعية اتحديات-10

 في العمل عن بعد تنشأ عن حقيقة أخرل ىناؾ مشكلة كبتَة أف بسبب الابكرافات كنقص التنظيم الذاتي ، كما الإنتاجيةابلفاض 
عر ابؼوظف ش كيقل عمل ابؼوظفتُ كفريق مع بعضهم البعض ، بفا مالأنظار القول العاملة في الشركات تظل حرفيا بعيدة عن أف

 ينعكس ذلك بشكل سلبي على مناصبهم في الشركة ، كبود من كقد الآخرينبالعزلة ، كعدـ القدرة على التواصل بسهولة مع 
 نشوء إلذ كيقلل من دافعيتهم ، بفا يؤدم أدائهمقدرتهم على برقيق التًقية كغالبا النمو ابؼهتٍ كالوظيفي ، بحيث يؤثر ذلك على 

 2.قصور في جودة ابػدمات التي تقدمها الشركة لعملبئها 

 : تأثير التكنولوجيا  الحديثة  على التفاعل الاجتماعي في بيئة العمل - سادسا

 بتُ السريع التواصل تسهيل على ساعدت إذ ملحوظنا، تأثتَنا العمل بيئة في الاجتماعي التفاعل على ابغديثة التكنولوجيا أثرّت
 مع حتى الأفكار كتبادؿ التعاكف عزّز بفا الافتًاضية، كالاجتماعات ابؼراسلة كتطبيقات الإلكتًكلش البريد خلبؿ من ابؼوظفتُ
 قد بفا لوجو، كجهنا ابؼباشر التواصل تقليل إلذ الرقمية الوسائل على الزائد الاعتماد أدل ابؼقابل، كفي. العمل أماكن اختلبؼ
 كابغفاظ التكنولوجيا استخداـ بتُ التوازف يعُد لذلك،. ابؼوظفتُ بعض لدل بالعزلة الشعور من كيزيد الاجتماعية العلبقات يضعف

 .كفعّالة إبهابية عمل بيئة بػلق مهمنا عاملبن  ابؼباشر الإنسالش التفاعل على

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 كبرديات العمل عن بعد ، أبنيةخالد عمر حشواف ،  -1
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 .25 ، 24علب عيسى بؿمود ابػطيب، مرجع سابق ذكره ، ص  - 2
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 :   والإبداع مدخل مفاىيمي لابتكار -أولا

 : تعريف الابتكار-1

.  الشيء لد يسبق اختياره أم الابتكار تعريفا كاسعا على انو التعامل مع الشيء ابعديد توـ بيترزيعرؼ 

.  ابعديدة ككضعها في ابؼمارسة الأفكار إنشاءبأنو عملية  : تشير ميرىورف وزملاؤهكعرفو 

 دراكر أف الابتكار ىدـ خلبؽ حيث أف على ماقالو شومبيتً من أكد على انو التخلي عن ابؼنظم القدلص حيث بيتر دراكرتعريف 
.  ابؼنظم للجديد ابؼستقبل الإدخاؿفانو يعتٍ بابؼقابل – ابؼاضي – عندما يتحدث عن التخلي ابؼنظم عن القدلص 

 من ابؼنافستُ في كأسرع ماىو جديد يضيف قيمة اكبر إلذ تعريف الابتكار بأنو قدرة الشركة على التوصل أف إلذكبفا سبقا بللص 
 1 ". ابؼفهوـ ابعديدأك الفكرة ابعديدة إلذ مقارنة مع ابؼنافستُ في التوصل الأكلذ الشركة الابتكارية تكوف أف أم" السوؽ 

 :الإبداعتعريف -2

 : لد يتفق ابؼفكرين في برديد تعريف كاحد لإبداع لذلك توجد عدة تعاريف لإبداع بيكن أف ندرجها كالأتي  

الإبداع ىو عبارة عن الوحدة ابؼتكاملة لمجموعة العوامل الذاتية كابؼوضوعية التي تقود إلذ برقيق إنتاج جديد كأصيل ذك قيمة من 
 .الفرد كابعماعة كالإبداع بدعناه الواسع يعتٍ إبهاد ابغلوؿ ابعديدة لأفكار كابؼشكلبت كابؼناىج 

أيضا الإبداع ىو كل الأفكار التي تؤدم إلذ برستُ بـتلف تطبيقاتها ، سواء كاف ذلك في ميداف الاقتصاد كالصناعة في الأمور 
العامة أك ابػاصة ، كىو كل خركج عن الركتتُ ، أم كل شيء جديد مهما كانت بساطتو ، فائدتو كتأثتَاتو على ابغياة بصفة 

 3 ." ابؼتعاكنتُالأشخاص بؾموعة من أك ابعديدة كابؼفيدة من طرؼ الفرد الأفكارتوليد "  على انو كتم تعريفو  أيضا 2.عامة

                                                             
، 19 ، ص ، ص ، 2015 ، الأردف ، 2، دار كائل للنشر كالتوزيع ، ط" ابؼفاىيم كابػصائص كالتجارب ابغديثة " بقم عبود بقم ادارة الابتكار  -1

22. 
 .132 ، ص 2014 ، 1 كالابتكار ، العدد الإبداع، بؾلة " دراسة بذارب عابؼية "  كالابتكار في ابؼنظمات ابغديثة الإبداعرادم نور الدين ،  -2
دراسة حالة بـبر المجد للتحاليل الطبية بالوادم " التنظيمي في برقيق ابؼيزة التنافسية في ابؼؤسسة الاقتصادية الإبداعقدة حياة ، نعركرة بوبكر ، دكر  - 3
 121، ص 2020 ، 01 العدد 5جامعة الوادم ابعزائر ، المجلد " ، بؾلة البحوث الاقتصادية ابؼتقدمة "

  :       الحادي عشرالمحاضرة 

 الابداع والابتكار في العمل 

 

 

 



 
 

104 
 سومية تواتي  .                             د                                                                       محاضرات علم النفس الاجتماعي للعمل                                                                        

 ، كقد يكوف نشاطا لآخرين معارؼ ، كتعتبر جديدة كغتَ مألوفة أك كأفعاؿ أفكار إنتاجعلى انو قدرة الفرد على  : الإبداعيعرؼ 
 يكوف بؽدؼ أف جديدة ، ككل ذلك ينبغي بدواقف ربط علبقات سابقة أك انو صورة جديدة بػبرات قدبية أك ، إنتاجيا أكخياليا 

 1. غتَه أك أدبيا أك فنيا أكمعتُ ، كيأخذ طابعا علميا 

ثر أ يتًاكح أف ابػدمة ، كبيكن أك العملية أك الإنتاجفكرة جديدة يتم تنفيذىا بقصد تطوير "كفي تعريف أخرل فاف الإبداع ىو 
 تتضمن ىذه أف تطوير جوىرم كىائل كبيكن إحداث كالذ الأداء برسينات طفيفة على إحداث في ابؼنظمات من الإبداع

 بالأفراد كابػطط كالبرامج ابعديدة ابؼتعلقة الإدارية كالأنظمة كالطريق ابعديدة في التكنولوجيا كابؽياكل التنظيمية الإنتاجالتحسينات 
 2."العاملتُ 

 : والابتكار الإبداعالفرؽ بين -3

جرت الكثتَ من الدراسات على ابعمع بينهما كمتًادفتُ كليس أدؿ على ذلك من أنها تعد صفات ابؼبتكر بأنها الإبداع كالبراعة ، 
كيرل البعض أف الإبداع يتمثل في التوصل إلذ حل خلبؽ بؼشكلة أك إلذ فكرة جديدة ، في حتُ أف الابتكار ىو التطبيق ابػلبؽ 

أك ابؼلبئم بؽا ، كبهذا فاف الإبداع ىو ابعوء ابؼرتبط بالفكرة ابعديدة في حتُ أف الابتكار ىو ابعزء ابؼلموس ابؼرتبط بالتنفيذ أك 
 .التحويل من الفكرة إلذ ابؼنتج كما يصف الإبداع لأنواع كثتَة 

إلذ أف الفرؽ بتُ الابتكار كالإبداع من خلبؿ أف الإبداع يتعلق باستكشاؼ فكرة  garandو  garrierكقد أشار كل من 
إم .جيدة بفيزة ، أما الابتكار فيتعلق بوضع الفكرة موضع التنفيذ على شكل عملية أك سلعة أك خدمة تقدمها ابؼنظمة لزبائنها 

كاف الإبداع متعلق بالأشخاص فاف الابتكار يتعلق بابؼنظمة كبنشاطها الإنتاجي كالتسويقي  كمنها ابؼنطلق بيكن القوؿ كبصفة 
طريق الابتكار بير غاليا عبر بؿطة الإبداع  كأكد لكديفد بأف " عامة الإبداع يسبق الابتكار كنفس الأمر  أكضحو الديب بأف 

 3".الابتكار ماىو إلا نتيجة لإبداع كيستخدـ كوسيلة لإخراج ابؼنتج إلذ السوؽ 

  : المؤسسي الأداء في تحسين الإبداعدور  -ثانيا

 في الأداء الفائز حيث توصل كلب منهما في دراستهما عن كليفورد وكافينييتضح دكر الإبداع في برستُ الأداء من خلبؿ نظرية 
في ابؼنظمات الصغتَة كابؼتميزة كذات القدرات الإبداعية كالابتكارية العالية تتصف بسمات متعددة بسيز " الناجح " الأداء الظافر 

 : بيئتها التنظيمية كىي 

 
                                                             

 ، 2014 ، 42 ، العدد الإنسانية كالابتكار في ابؼؤسسات الاقتصادية كاقع كبرديات ابؼؤسسات ابعزائرية ، بؾلة العلوـ الإبداعصندرة سايبي ،  -1
 .307ص

 .121قدة حياة ، نعركرة بوبكر ، مرجع سابق ذكره ، ص  -2
 .134 ، 133رادم نور الدين ، مرجع سابق كره ، ص  - 3
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 .كضع كتطوير رسالة بؿددة للمنظمة ، كمن الضركرم أف تكوف ىذه الرسالة بدثابة القيم ابؼشتًكة للعاملتُ -

 .من الضركرم أف يتم تركيز الاىتماـ على ابؼقومات كابؼكونات ابعوىرية للعمل -

 .أف يتم النظر إلذ ابؼنهج البتَكقراطي على انو عدك رئيسي كبرفيز العاملتُ على التدريب كالإبداع -

تطوير كتعزيز العلبقات الوثيقة مع ابؼستفيدين من ابػدمة أك مع الراغبيتُ في السلطة كذلك بالقدر الذم بهعل من بصيع عمليات -
 .التطوير كالإبداع كجهودا موظفة في سبيل برقيق رغبات ابؼتعاملتُ مع ابؼنظمة 

 1.إعطاء أسبقية متميزة لتنمية كتطوير قدرات العاملتُ كحفزىم على الأداء ابؼتميز كالإبداع  فيو -

  : المنظمةفي  الابتكار العوامل المؤثرة في-ثالثا

 : كبيكن أبصابؽا في بؾموعة عوامل كىي كالأتي

 : العوامل التنظيمية -1
 : الممارسات القيادية الداعمة لابتكار  

تؤكد الكثتَ من الدراسات على أف القيادة ابؼبدعة تزيد من فرص الابتكار لدل العاملتُ ، فقد توصلت العديد من الدراسات إلذ 
أف الابتكار في ابؼنظمة يتعزز في ابؼنظمة في حالة توفتَ قيادة إبداعية ، كأفراد مبدعتُ ، فالقيادة الإبداعية تزيد من إبداع العاملتُ 

 :كىو ما يؤدم إلذ زيادة الإبداع على مستول بؼنظمة ككل كمن ابؼمارسات القيادية التي تساعد في دعم الابتكار بقد 
 الذم يزيد من كفاءة كفاعلية العاملتُ ، كضوح الأىداؼ من أسباب برفيز الابتكار ، التمكتُ شعور العاملتُ التدريب 

 .بالتحكم بزماـ ابؼبادرة كاستعمالو لقدراتو يكوف ىذا بؾاؿ لابتكار 
 كجود نظاـ حوافز فعاؿ من شأنو أف يستثتَ طاقات العاملتُ كإبداعاتهم ، كتقسيم ابغوافز للمادية كابؼعنوية حيث التحفيز 

 .بسثل ابغوافز ابؼادية بؿفزا لزيادة الابتكار أما ابغوافز ابؼعنوية دافعا جوىريا لابتكار 
 تكمن أبنية البناء التنظيمي في كونو أداة رئيسية تساعد الإدارة على تنظيم كتنسيق جهود العاملتُ للوصوؿ :البناء التنظيمي 

إلذ أىداؼ متفق عليها مسبقا، كىو يوفر الإطار الذم يتحرؾ فيو الأفراد، كمن خلبلو يتم التوحيد أك التفاعل بتُ ابعهود 
 يهيئكالأنشطة ابؼختلفة في ابؼنظمة، ك تغلب فيها اللبمركزية كتفويض السلطة كابؼشاركة في ابزاذ القرارات بدنح مساحة أفضل ك 

 عن طريق تطوير كتنمية الأفراد، حيث يتاح بؽم فرصة أداء أعمابؽم بحرية ك استقلبلية في ابزاذ كالابتكارفرص أكبر للئبداع 
  .القرارات بفا يشجع على التنافس البناء

 فإف الاتصالات الابتكار للبتصالات دكرا فعالا في التأثتَ على الإبتكار  ، فإذا كاف البناء التنظيمي ىو جسد :الاتصالات 
 مرؤكسيهم كالذين يسمحوف بؽم بقدر معقوؿ من اتصالات معىي الركح، فابؼديركف الذين يستخدموف أساليب التغذية الرجعية في 

                                                             
 .228 ، 227 ، ص 2015 لعلم الاجتماع ، جامعة البليدة أفاؽ كتطوير ابؼنظمة، بؾلة الأداء في برستُ الإدارم الإبداعايططاحتُ غانية ، دكر  -1



 
 

106 
 سومية تواتي  .                             د                                                                       محاضرات علم النفس الاجتماعي للعمل                                                                        

 لتحقيق الأىداؼ التنظيمية كابعماعية، فنجاح ابعماعة في القياـ بأداء ملبئمالاستقلبؿ يسابنوف بدرجة عالية في خلق مناخ 
 .مهامها، كفي حل ابؼشكلبت بطريقة إبداعية 

 لدل العاملتُ إذا ما اتسمت باليسر الإبتكار تساىم أنظمة كإجراءات العمل في تنمية ركح :أنظمة وإجراءات العمل 
كالبساطة كالابتعاد عن الركتتُ كالتعقيد كالتشدد في تنفيذ أنظمة كقواعد العمل، كفي ابؼقابل فإف البيئة التنظيمية إذا ما اعتمدت 

في تنفيذ قواعد العمل خشية برمل مسؤكلية ابػركج  ( بابغرؼ الواحد التنفيذ )على الإجراءات الركتينية كاستخداـ ابؼركزية كابغرفية
 1.لركح الإبداعية لدل العاملتُ عن تلك القواعد، فسوؼ يكوف ذلك كلو عقبة في طريق تنمية ا

 :العوامل الشخصية-2

 حيث أف ابؼبتكرين عادة ما بهدكف دافعهم الذاتي في مواجهة ابؼشكلبت الصعبة كابؼعقدة كمفارقة ابغالة :الميل إلى التعقيد  
 .القائمة التي بهدكنها بسثل حلوؿ البيئة ابؼألوفة كالسهلة التي لا يستطيع كل فرد القياـ بها 

 ابؼبتكر بيتلك حس الشك الذم يتحوؿ عادة إلذ أسئلة خارج الصندكؽ كالبعيدة عن ابؼألوؼ ، كقد تطاؿ :حالة الشك  
ىذه التساؤلات حتى البديهيات أنها بظة تفاحة نيوتن في تساؤلو بؼاذا لد تسقط من الأعلى خلفا للمألوفات في سقوطا إلذ 

 . الأسفل
بيكن توصيف ابغدس فيما كره الكثتَ من العلماء الذين ابتكركا نظريات كبتَة في أنو بعد أف بيضوا فتًة طويلة قد  :الحدس  

 –بستد لأشهر في بصع ابؼعلومات كبحث ابؼشكلة من بصيع الوجوه ، بسر ابؼشكلة فيما يشبو ابغتَة من حيث لابـرج بالطريقة ابؼنطقية 
 .ابؼنهجية الواعية كلكن سرعاف تهبط الأفكار ابعديدة كما يهبط الوحي في أكقات عادة ما تكوف غتَ أكقات العمل الشاؽ 

 أف ابؼبتكر يتسم بأنو بؿفز بالابقاز الذاتي فلب ابغوافز ابػارجية تدفعو كلا صعوبات ابؼشكلبت تعيقو ، كإبما :الانجاز الذاتي  
 2 .المحرؾ الأتي كالدافعية الذاتية ىي التي تلعب دكرا بودكىا الرغبة العارمة في حب مايقوـ بو 

 منها الأسرة ، التعليم  ككسائل الإعلبـ  كل ىذه العوامل تلعب دكر مهم في دعم القدرات الابتكارين :العوامل الخارجية -3
 .لدل الفرد  من خلبؿ التنشئة الاجتماعية أك من خلبؿ العملية التعليمية أك باعتماد كسائل الإعلبـ باختلبؼ أنواعها 

 : محفزات ومعيقات الابتكار -رابعا

 :محفزات الابتكار -1

 لن يكوف من السهل ابعزـ بأف ما بوتاجو ابؼرء للقضاء على مصادر ابؼعوقات حيث يتمكن الابتكار من الظهور ، على الرغم من 
 :صحة الكلبـ إلذ حد كبتَ فانو عادة مايصبح القوؿ أسهل كثتَا من الفعل كفيمايلي ابؼهارات الرئيسية ابؼتاحة 

                                                             
، دكتوراه بزصص ادارة " دراسة بؾموعة من ابؼؤسسات ابعزائرية" العرابي عكاشة ، اثر الابتكار التنظيمي على تأقلم ابؼؤسسة الاقتصادية مع المحيط  -1

 .35 ، 34 ، ص 2019/2020 كحوكمة ابؼؤسسات ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية قسم علوـ التسيتَ، جامعة تلمساف  ، الأعماؿ
 .132، 131بقم عبود بقم ، مرجع سابق ذكره ، ص  -2
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طريق استخداـ الأسئلة  تنمية شعور ابؼؤسسة بابغاجة إلذ مهارات استماع عالية كتشجيع الأسلوب الأسقراطي في ابغوار عن-1
. بدلا من أسلوب التواصل التقليدم الذم يعتمد على الدفاع عن أفكار يتبناىا شخص ما

 .بردم الأفكار البالية كالأساليب التعسفية  تعيتُ قادة مبدعتُ يتمتعوف بأساليب ملبئمة للمجموعات التي سيعملوف معها، -2
 .نشر الطقوس التي تشجع ركح ابؼرح لتخفيف حدة الضغط في العمل   -3
 .مكافأة السلوؾ الذم يساعد على إثارة الفكر ابعماعي، كيضفي ركح التعاكف بتُ الوحدات   -4
 .تطوير فرؽ العمل من خلبؿ إسناد مهاـ بـتلفة بؽا لزيادة مستول الثقة   -5
  .التخلص من كل النظم غتَ المجدية   -6
 أف يتخللها ركح التعاكف الاستعانة بابؼوظفتُ القادرين على بزطي العقبات الوظيفية للجمع بتُ الوظائف ابؼختلفة التي بهب -7
 .العمل من خلبؿ بؾموعة الأدكات الإبداعية بغل ابؼشكلبت   -8
 .تأسيس آليات لنقل ابؼعلومات كجعل ابؼشاركة في الأفكار من الأنشطة التي تستحق ابؼكافأة   -9

 .توفتَ أماكن إبداعية للتفكتَ مزكدة بالوسائل ابػاصة   -10
 1.توفتَ بيئات لعقد الاجتماعات غتَ الربظية    -11

 :  معيقات الابتكار في المنظمة -2

   : بينت بعض الدراسات أف الإبتكار على مستول ابؼنظمة قد يعالش من ابؼعوقات للؤسباب التالية

الثقافة السائدة في ابؼنظمة  لمحافظة على الوضع الاجتماعي ابغالر كعدـ الرغبة في خلق صراع سلبي ناشئ عن الاختلبفات بتُا-1
 .كبتُ الثقافة التي يستلزمها التغيتَ 

نفقات إضافية ك على  الرغبة في المحافظة على أساليب كطرؽ الأداء ابؼعركفة، حيث أف الإبتكار في ابؼنظمة يستلزـ في بدايتو -2
 .ابؼنظمة أف تتحملها

   . عدـ الرغبة في بزفيض قيمة الاستثمار الرأبظالر في سلعة أك خدمة حالية  -3
البتَكقراطي بؼدة طويلة كترسخ  عدـ الرغبة في تغيتَ الوضع ابغالر بسبب التكاليف التي يفرضها مثل ىذا التغيتَ، كثبوت ابؽيكل -4

الثقافة البتَكقراطية كما يصاحب ذلك من أصحاب السلطة في المحافظة عليها كعلى طاعة ككلاء ابؼرؤكستُ بؽم أك رغبة أصحاب 
 .في المحافظة على امتيازاتهم الامتيازات 

كقد أضاؼ طلبؿ نصرم ك بقم العزاكم بعض ابؼعوقات ابؼوجودة في عابؼنا العربي على كجو ابػصوص كىي 

 .ابػوؼ من الفشل  -1

                                                             
 .38العرابي عكاشة، مرجع سابق ذكره ، ص  - 1
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. بذنب ابؼخاطر -2

الاعتياد على الأمور -3

. عدـ توافر ابغرية ك مقاكمة التغيتَ مع بصود القوانتُ-4

 .ابلفاض الدعم ابعماعي   -2
 .فقداف التحفيز    -3
 التوبيخ العلتٍ -4
 1.العقاب في حاؿ الفشل  -5

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
دراسة حالة كبرليل بذارب كطنية كدكلية ، بؾلة الاقتصاد كالتنمية البشرية "  كالتغيتَ التنظيمي في ابؼنظمات ابغديثة الإبداع طلبؿ نصتَ ، بقم العزكام ، 1

 69 ، 68 ، ص2016 ، 2، جامعة البليدة 
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مناىج البحث في علم النفس الاجتماعي للعمل   : أولا 

:  تعريف المنهج  -1

الطريق التي يتبعها العالد في دراسة الظاىرة كتفستَىا ككصفها كالتحكم فيها كالتنبؤ بها ، كما METHODيقصد بدنهج  البحث 
 1. كمعدات بـتلفة كأدكات آلاتيتضمن ابؼنهج ما يستخدمو العالد من 

 2. نتيجة بؿققة بيكن الاستفادة منها إلذ كيتبعها للوصوؿ أكثر أك يقصد بو خطوات منظمة يتخذىا الباحث بؼعابعة مسألة أيضا

:   المناىج أنواع -2

:  كىناؾ العديد من ابؼناىج نذكر  مايلي 

 الأحداث بؾموعة من أك موقف معتُ أكيضمن ىذا ابؼنهج دراسة ابغقائق الراىنة ابؼتعلقة بطبيعة ظاىرة  :  المنهج الوصفي2-1
.  ابؼختلفة أبعادىا البشر يرغب الباحث في دراستها كالتعرؼ على أك الأكضاع أك

 في كقت معتُ كيفرؽ ىذا التحديد بتُ البحث الوصفي كالتاربىي الأحداث أك ابؼواقف أك الوضعكيقتصر ىذا ابؼنهج على كصف 
.  في فتًة بفتدة من الزمن ابؼاضي الأحداث سرد تطور إلذالذم يؤدم 

:   من ابؼناىج الفرعية في البحث ىي أنواع بطسة إلذكينقسم ابؼنهج الوصفي 

. البحوث ابؼسحية -

 . الأجلالبحوث الوصفية طويلة -

. بحوث دراسة ابغالة -

                                                             
 .19سنة، ص . البحث السيكولوجي علميا كمهنيا ، دار الراتب ابعامعية ، لبناف ، دأصوؿعبد الربضن العيسوم ،  - 1
بؾذكب ابضد بؿمد ابضد قمر ، مناىج البحث في علم النفس كالعلوـ التًبوية بتُ النظرية كالتطبيق ، بؾلة القبس للدراسات النفسية كالاجتماعية ،  - 2

 .12 ، ص 2023 17 العدد 05المجلد 

: الثانية  عشرالمحاضرة 
منهجيات وادوات البحث في 
 علم النفس الاجتماعي للعمل
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بحوث برليل العمل كالنشاط  -

  1. الوثائقي أكالبحث ابؼكتبي -

:   فيما يلي إبصابؽا بيكن أىداؼابؽدؼ من ابؼنهج الوصفي لو عدة 

 .بصع معلومات حقيقية كمفصلة لظاىرة موجودة في بؾتمع معتُ  -1
 . توضيح بعض الظواىر أكبرديد ابؼشاكل ابؼوجودة  -2
 . مقارنة ك تقييم لبعض الظواىر إجراء -3
 ، خبراتهم في كضع تصور ، كخطط مستقبلية ، كابقاز قرارات أرائهم في مشكلة ما كالاستفادة من الأفرادبرديد ما يفعلو  -4

 .مناسبة في مشاكل ذات طبيعة مشابهة 
 . العلبقة بتُ الظواىر ابؼختلفة إبهاد -5
 .معينة ظاىرة أكتقرير حقائق قائمة بؼوضوع  -6
 .التعرؼ على العوامل ابؼختلفة ابؼسؤكلة عن انتشار الظاىرة خلبؿ مرحلة معينة  -7
 . صحتها لإثبات تلك التي تنطلق من فركض معينة أكالكشف عن العلبقة بتُ متغتَين  -8

 اكتشاؼ العلبقة بتُ ابؼتغتَات إلذكلا يكتفي ابؼنهج الوصفي بوصف كبرليل الظاىرة ابؼدركسة من بصيع جوانبها بل يهدؼ 
 2. ابؼنهجية ابؼستعملة بؽذا الغرض كابؼلبحظة ، كالاستمارة ، كالوثائق كالسجلبتبالأدكات عاـ مستعينا في ذلك باستنتاجكابػركج 

 :المنهج التجريبي - 2-2

 العلوـ الطبيعية ، استخداماتو يعتبر ابؼنهج التجريبي اقرب مناىج البحث العلمي بغل ابؼشكلبت بالطريقة العلمية كىو ابؼنهج الذم 
 .كاستطاعت من خلبلو برقيق تقدما ملحوظا في الرقي ابؼادم القائم على ابعانب التكنولوجي 

كالبحوث التجريبية تستخدـ التجربة ، كتبرز كسمة بفيزة بؽا عن باقي البحوث الأخرل ، كالتجريب يعتٍ تغيتَ شئ ما في ظاىرة 
 تغيتَ ما في جانب بؿدد من إحداث على إذفمعينة كملبحظة ما بودث من اثر على ىذه الظاىرة ، فالبحوث التجريبية تقوـ 

.  ابؼؤثرة في الظاىرة ، كملبحظة ما بودثو ىذا التغيتَ على الظاىرة الأخرلالظاىرة مع ضبط العوامل 

ابؼنهج ابؼتعلق بالدراسات التي تقوـ على تغيتَ متعمد كمضبوط للشركط المحددة لواقعة  " كابؼنهج التجريبي عند الطيب كزملبئو 

 3" .معينة كملبحظة التغتَات النابذة عن ىذه الواقعة كتفستَىا 

                                                             
 .99 ، 98 ، ص 1995 للنشر ، القاىرة ، الأكادبيية كتوثيق البحوث العلمية ، ابؼكتبة إعداد أساليببؿمد بؿمد ابؽادم ،  --1
 135بلقاسم سلبطنية ، حساف  ابعيلبلش ، ابؼناىج الاساسية في البحوث الاجتماعية ، دار الفجر للنشر كالتوزيع ، د بلد، د سنة ، ص  -  2
 163 التمكتُ دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، عماف ، ص إلذ الطبطي ، مناىج البحث من التبتُ الإلو بظرة ، بؿمد عبد أبوبؿمود ابضد  - 3
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:  خصائص المنهج التجريبي -1

على اختلبؼ مستول برقيق ىذا بتُ تصميماتو ، بدعرفة اثر السبب على –  حد كبتَ إلذابؼنهج التجريبي كحده بيكن ابعزـ 
كىذا ما ميز ابؼنهج التجريبي عن غتَه من مناىج . بذريبا كجزما كإبما ، ابؼقارفالنتيجة لا استنتاجا ، كما بودث بالبحث السببي 

 مستول اكبر بكثتَ من الثقة بنتائج البحوث إلذالبحث كجعلو ابؼنهج الوحيد الذم ترتفع درجة الثقة بنتائج البحوث التي تطبقو 
. التي تطبقها ابؼناىج الوصفية كالتاربىية 

 على ابؼتغتَ التابع بفا يساعد على ابعزـ الأثر ابؼنهج الوحيد الذم يتم فيو ضبط ابؼتغتَات ابػارجية ذات أيضاابؼنهج التجريبي -
 في الظاىرة إصلبحي تغيتَ إم في تقدـ العلوـ حيث بيكن التنبؤ بصلبحية اثر كبتَبدقدار اثر السبب على النتيجة ، كبؽذه ابػاصية 

 .ابؼدركسة 

 حد كبتَ إلذ منهج مرف بيكن تكييفو أصبح حيث أخرل ميزة أضاؼتعدد تصميمات ابؼنهج التجريبي ، كتطور كسائل القياس -
 التي يستحيل معها، الإنسانية شبع التجريبية بؾارة لطبيعة الظاىرة إلذت كثتَة كمتنوعة ، بعدما عدلت طبيعتو التجريبية البحتو الالح
 1. يصعب جدا ضبط بصيع ابؼتغتَات ابػارجية ابؼؤثرة فيها الأقل على أك

:  منهج دراسة الحالة -2-3

 في البحث يدكر حوؿ الدراسة التفصيلية ابؼتعمقة لوحدة معينة ، كقد تكوف شخصا أسلوب أنهاعلى " يعرفو عبد الربضاف البدكم 
.  مؤسسة ، كيهدؼ ابغصوؿ على اكبر قدر من ابؼعلومات أك نظاما اجتماعيا ، أك بصاعة ، أك

خصائص كحدة فردية ، سواءكانت " دراسة معمقة "  الباحث في دارسة ابغالة يلبحظ بدقة إلذ أفكيشتَ كل من كوىتُ كمانيوف 
 برليل الظواىر ابؼتعددة التي إلذ بؾتمعا بؿليا معينا ، كتهدؼ ىذه ابؼلبحظة أـ فصلب دراسيا ، أـ بؾموعة معينة ، أـطفلب كاحدا ، 

 إليو تعميمات ، كما بيكن تطبيقها على بؾتمع البحث الكبتَ الذم ينتمي إلذتشكل دكرة حياة تلك الوحدة ، بهدؼ الوصوؿ 
 إلذ توجو أسئلة الوحدة ، كالباحث في دراسة ابغالة بىتلف عن الباحث في الدراسات ابؼسحية ، الذم يعتمد على أكىذه ابغالة 

 . الأفرادعينات كبتَة من 

الخ كيستخدـ ىذا ابؼنهج في البحوث التًبوية ...الطب كعلم النفس ، التًبية " كيستخدـ منهج دراسة ابغالة في بؾالات علمية 
. كالاجتماعية بشكل كاسع 

:  خصائص منهج دراسة الحالة -1

 .تفيد دراسات ابغالة في ابغصوؿ على معلومات شاملة على ابغالات موضوع الدراسة  -

                                                             
  .327،  ص 2006 البحث في العلوـ السلوكية ، مكتبة العبيكاف للنشر ، الرياض ،إلذصالح بن بضد العساؼ ، ابؼدخل  - 1
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 .تعتبر طريقة للتحليل الكيفي للظواىر ابؼختلفة  -
 . بحثية متنوعة كابؼقابلة كابؼلبحظة كالاستبياف ، كالوثائق كالسجلبت أدكات مركنة لاعتمادىا على أكثر بحثي أسلوب -
 . للمعلومات عن ابغالة كموضوع الدراسة ، يستفاد منها عند ابغاجة أرشيفاتعتبر  -
 .توفر جزء من ابعهد كالوقت كابؼاؿ  -
 1 الأخرل من ابؼناىج أسهليتم عرض النتائج بشكل  -

:  المنهج التاريخي 2-4

 عرضا أكلا تأليفهما ، ليتم عرض ابغقائق كأختَا كتقوبيها ، كمن ثم بسحيصها الأدلة للماضي بواسطة بصع إعادةىو عبارة عن 
.  بؾموعة من النتائج ذات البراىتُ العلمية الواضحة استنتاج إلذصحيحا في مدلولاتها كفي تأليفها كحتى يتم التوصل حينئذ 

 علمية أسس ابؼاضي كيدرسها كيفسرىا كبوللها على كإحداثالبحث الذم يصف كبسجل ما مضى من كقائع  " أيضاىو 
.  ابؼاضي كالتنبؤ بابؼستقبل ء ابغاضر على ضوفهم حقائق كتعميمات تساعدنا في إلذكمنهجية كدقيقة ، بقصد التوصل 

:  خصائص المنهج التاريخي -1

 العلمي مرتبة كىي الشعور بابؼشكلة الأسلوب العلمي في البحث ، فالباحث يتبع خطوات الأسلوبيعتمد ابؼنهج التاربىي  -
 .كبرديدىا ، صياغة الفركض ابؼناسبة ، كمراجعة الكتابات السابقة ، برليل النتائج كتفستَىا كتعميمها 

 إذا كالثانوية بعمع البيانات ذات الصلة بدشكلة البحث لابيثل نقطة ضعف في البحث ، الأكليةاعتماد الباحث على ابؼصادر  -
 2.ماتم القياـ بالنقد الداخل كالنقد ابػارجي بؽذه ابؼصادر 

   :المحتوىمنهج تحليل -2-5

 مسموعة من خلبؿ برديد موضوع الدراسة كىدفها كتعريف بؾتمع أكيقوـ على كصف منظم كدقيق لمحتول نصوص مكتوبة 
.  سيتم اختيار ابغالات ابػاصة منو لدراسة مضمونها كبرليلو ذمالدراسة اؿ

:  خصائص منهج تحليل المحتوى -1

 أك مقابلبت كذلك لاف ابؼادة ابؼطلوبة للدراسة متوفرة في الكتب أك بذارب لإجراء الاتصاؿ بابؼبحوثتُ إلذلابوتاج الباحث  -1
 . ابؼختلفة الإعلبـكسائل 

 . الدراسة إجراءلايؤثر الباحث في ابؼعلومات التي يقوـ بتحليلها فتبقى كما ىي قبل كبعد  -2
 مع نتائج دراسة ظواىر كحالات  أك لنفس الظاىرة الأكلذ الدراسة مرة ثانية كمقارنة النتائج مع ابؼرة إجراء لإعادة إمكانيةىناؾ  -3

                                                             
 .155 الطبطي، مرجع سابق ذكره ، ص الإلو بظرة ، بؿمد عبد أبوبؿمود ابضد  - 1
 28 ، 27بؾذكب ابضد بؿمد ابضد قمر ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 2
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 1 أخرل

 : دوات البحث في علم النفس الاجتماعي للعمل أ– ثانيا 

  :الاستبياف-1

 ، لإجابة بفراغ أك المحتملة الآراء / أك بإجابتها العبارات ابؼكتوبة مزكدة أك الأسئلة الاستمارة التي برتوم على بؾموعة من إلذيشتَ 
 2. الصحيحة الإجابة مايعتقد انو ىو أك ماينطبق عليو منها ، أك مايراه مهما إلذ الإشارة– كيتطلب من المجيب عليها مثلب 

:  مزايا وعيوب الاستبياف 1-2

:   ابؼعلومات  كمن بيينها مايلي بصع رئيسية كمهمة في أداةبستاز الاستبانة بالعديد من ابؼزايا التي بذعلها 

 . الاستبانة بالبريد أرسلت إذاتوفتَ الكثتَ من الوقت كابعهد على الباحث في عملية بصع ابؼعلومات خاصة  -1
 الخ .. ، خاصة مع توافر خدمة البريد السريع كابؼمتاز الأياـ تغطية كل مناطق العالد كفي فتًة زمنية معقولة ىذه إمكانية -2
 إلذكث في اختيار الوقت كالظركؼ ابؼناسبة لتعبيئتها ، حرية التفكتَ في الأسئلة كالرجوع حتعطي الاستبانة ابغرية الكاملة للمب -3

 .ابؼصادر كالوثائق اللبزمة عند الضركرة 
 بأسلوب علمي موضوعي ، كلد الأسئلة كضعت إذا ابؼبحوث كخاصة أك من فرص التحيز سواء عند الباحث الاستلبنةتقلل  -4

 3. يذكر ابظو عليها أفيطلب من ابؼبحوث 

 : المقابلة -2

 كيعد التحقيق بواسطة ابؼقابلة تقنية يطرح الإنسانية كابعماعات الأفراد بصع ابؼعطيات في دراسة أدكات أىمتعد تقنية ابؼقابلة من 
 مدركسة كمدققة كىادفة من اجل خدمة موضوع البحث على بؾموعة بـتارة من عينة البحث الأسئلةخلببؽا الباحث بؾموعة من 

 استعمالا في البحث ، كىي شكل من الاتصاؿ ابؼميز في المجتمع ابغديث ، كتعد ابؼقابلة بؿادثة موجهة الأكثرتعد الطريقة " حيث 
يقوـ بها الفرد مع أخر أك مع أفراد بهدؼ حصولو على أنواع من ابؼعلومات لاستخدامها في بحث علمي أك الاستعانة بها في 

 4. عمليات التوجيو كالتشخيص كالعلبج 

                                                             
  2000 ، عماف ، 1 البحث العلمي النظرية كالتطبيق ، دار صفاء للنشر كالتوزيع ، طكأساليبربحي مصطفى علياف ،عثماف بؿمد غنيم ، مناىج -1

 .49 ، 48، ص 
 .342صالح بن بضد العساؼ، مرجع سابق ذكره ، ص  - 2
 .94ربحي مصطفى علياف ، عثماف بؿمد غنيم ، مرجع سابق ، ص  - 3
ابؼركز اليدمقراطي العربي للدراسات الإستًاتيجية :  أبؼانيا.برلتُ. لطاد ،ليندة، كاخركف ، منهجية البحث العلمي كتقنياتو في العلوـ الاجتماعية - 4

 .70، ص 2019كالسياسية كالاقتصادية، 
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:  مميزات المقابلة 2-1    

.  سؤالو مهما كاف حاؿ ابؼقابل إجابة بوصل على أفالباحث يستطيع  : التكيف-

 بوقق الباحث ىدؼ التعمق أف ابغقيقة ، كبيكن إلذ يتعمق بسؤالو للمقابل تدربهيا حتى يصل أفيستطيع الباحث  : التعمق-
. صل للنهايات تىذا بعدة طرؽ كاف يبدأ بابؼقدمات ؿ

 ترتبط بسلوؾ شخصي أك ىذه ابؼيزة عندما يكوف ابؽدؼ من ابؼقابلة ابغصوؿ على معلومات تتعلق بجوانب شخصية أبنيةكتبرز 
 عندما يكوف ابؽدؼ من السؤاؿ ابغصوؿ أك بأسبابو ككيفيتو عن طريق السؤاؿ ابؼكتوب فقط  ، الإدلاءيصعب على ابؼقابل 

 1 .إطلبقاعلى معلومة عامة غتَبؿددة 

:  الملاحظة -3

.  الشيء ابؼلبحظ بتدقيق إلذتعرؼ بأنها عملية مراقبة مقصودة بهدؼ رصد مواقف معينة من خلبؿ النظر 
 مراقبة الظواىر كما ىي أسلوب معتمدا على أك الطريقة التي يكوف بصع ابؼعلومات بواستطتها متمثلب بأنها كصفها البلدكام أيضا

. على الطبيعة 
 بيانات إلذ الوصوؿ إلذ ابؼلبحظة العلمية ىي ملبحظة مقصودة كبـططة ، كليست ملبحظة عابرة كعرضية تهدؼ أفكما 

. كمعلومات تتعلق بدوضوع الدراسة 
:  مزايا الملاحظة 3-1

.  كسلوكياتهم بشكل فعاؿ الأفراد بعض جوانب حياة إلذتفيد ابؼلبحظة في التعرؼ -1

. بؽذا يكوف التقييم عندىا موضوعيا " دكف برريف " تقدـ معلومات كبيانات عن السلوؾ التلقائي -2
.  ابػطأ أك البيانات كقت حدكثها كىذا يقلل من احتمالات النسياف ليتم ابغصوؿ عل-3
 2.تفيد ابؼلبحظة في ابغصوؿ على ابؼعلومات بفن لايستطيعوف التعبتَ عنها كالاطفاؿ كالبكم كابؼدمنتُ كغتَىم-4

 :  أدوات قياس الرضا الوظيفي –ثالثا 
 : من أىم الطرؽ ابؼستخدمة في قياس الرضا الوظيفي ما يأتي 

 :أسلوب المقاييس الموضوعية -1
ىذا الأسلوب ابؼقاييس ابؼوضوعية لايقوـ الباحث فيو بإعداد مقاييس لقياس الرضا من الأفراد أنفسهم ، بل يعتمد على قياس 

بعض الظواىر ابؼتعلقة بسلوؾ الأفراد داخل التنظيم ، كالتي تعد مؤشر بؼدل رضا الفرد عن كظيفتو ، فعن طريق حساب معدلات 

                                                             
 .389صالح بن بضد العساؼ، مرجع سابق ذكره ، ص  -- 1
 .100، 98 الطبطي  ، مرجع سابق ذكره ص ، ص الإلو بظرة ، بؿمد عبد أبوبؿمود ابضد  - 2
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الغياب مثلب أك معدؿ دكراف العمالة ، معدؿ ابغوادث أك الشكاكم ، أك مستول إنتاجية الأفراد على سبيل ابؼثاؿ بيكن بشكل 
غتَ مباشر التنبؤ بابذاىات الأفراد بكو كظائفهم  كمن ثم نلمس درجات رضاىم عنها ، خاصة كقد تم إثبات كجود أنواع من 

 العلبقات بتُ الرضا الوظيفي كمثل ىذه ابؼظاىر السلوكية من قبل العديد من الدراسات
 : أسلوب  الأحداث الحرجة -2

ابؼتعلقة بوظائفهم " ابؽامة أك البارزة " كفي ىذا الأسلوب يتم قياس الرضا عن العمل عن طريق سؤاؿ الأفراد عن الأحداث ابغرجة 
. كالتي خلقت لديهم الإحساس بالرضا أك عدـ الرضا ، كىذه الطريقة استقاىا ىيزربرج من بموذج الإتقاف لقياس سلوؾ العمل  

كبعد أف يتذكر الأفراد تلك الإحداث ابؽامة يطلب منهم تكرر الاسباب التي كانت كراء كل حدث ، كبتجميع الوقائع التي يدلر 
بها الأفراد كمسبباتها كما يركنها كتصنيفها حسب ابعوانب التي ارتبطت بها العمل ، كبيكن  معرفة أم جوانب العمل تعتبر مرضية 
بالنسبة بؽم ، كأم منها كانت السبب في استيائهم عدـ رضاىم ، كلقد أدل استخداـ ىا الأسلوب أك الطريقة إلذ ظهور نظرية 

 "  بؽتَزبرج " ذات العاملتُ 
بذدر الإشارة إلذ أف مقاييس الرضا مهما كانت دقتها ، يتعذر اعتبارىا أداة بؿايدة بعمع ابؼعلومات فلقد ثبت من خلبؿ 

الدراسات أف توقعات العاملتُ كمعتقداتهم حوؿ ما ينبغي أف يكوف عليو الرضا ترتفع تلقائيا بدجرد أف نطلب منهم ابؼشاركة بإبداء 
أرائهم من خلبؿ ىذه ابؼقاييس  ، كما أف عدـ قياـ الإدارة بابزاذ خطوات عملية لتحستُ ىذا الرضا بعد أف تتم عملية قياس 

 1.الرضا لدل ىؤلاء الأفراد من شأنو أف تؤدم إلذ ابلفاض مستول الرضا عن ذم قبل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
، المجلة الليبية العابؼية ،كلية التًبية ،   " ابؼفهوـ ، النظريات ، طرؽ القياس " عبد الغتٍ بؿمد سعد مومن الدرسي ، الرضا الوظيفي في ابؼنظمات  -1

 20،  ص2023 ، 69جامعة بنغازم ، العدد 
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 : كحل لمشكلة الإنتاجية "  مدرسة العلاقات الإنسانية " تجارب الهاورثوف - 1

 في ابؼنظمات احد المحاكر الرئيسية في الدراسات ابغديثة لعلم النفس الصناعي كالتنظيمي ، كذلك بؼا الإنسالشيعد فهم السلوؾ 
 من القرف العشرين بروؿ معرفي في تفستَ الأكلذ ابؼؤسسة كقد شهدت العقود أىداؼللسلوؾ الفردم كابعماعي من تأثتَ في برقيق 

 ىناؾ قصور في ابؼقاربات الكلبسيكية التي ركزت على ابؼتغتَات ابؼادية كابؼيكانيكية أف كافبعض الظواىر التنظيمية كذلك بعد 
 . لإنتاجية الأساسي المحدد أنهاعلى اعتبار 

 أداء ل ىناؾ عوامل نفسية كاجتماعية خفية تؤثر علأفكفي ىذا السياؽ شكلت بذارب ىاكثورف منعطفا علميا ، كونها كشفت 
 .تفوؽ اثر الظركؼ الفيزيائية ابؼباشرة  .كإنتاجيتهمالعاملتُ 

فمدرسة العلبقات  الإنسانية تركز على العنصر البشرم باعتباره بؿور العملية الإدارية كابؼهم في الإنتاجية كما أنها تهتم بالركح 
  1.ابؼعنوية للعامل كتأثتَ بصاعات العمل كابعو الاجتماعي في الركح ابؼعنوية في انتاجيتهم 

فبمجرد ظهور العديد من ابؼشكلبت الإنسانية كالعوائق التنظيمية في تطبيقات النظرية العلمية قاـ التوف مايو بدراسة السلوؾ 
 2الإنسالش في ابؼنظمات حيث قدـ نظريتو التي تعد ابػطوة الأكلذ لبرامج العلبقات الإنسانية كالاىتماـ بالعنصر البشرم بابؼنظمات 

 الدراسات التي قاـ بها مع زملبئو في جامعة أىم الركحي بؽا من الأب 1949 _1880 الاستًالر التوف مايو كيعتبر الباحث 
 مايو كركثلز بتَجر ، الدراسات ابؼعركفة بدراسات ىوثورف في شركة كستًف اليكتًيك في كلاية الينوم بالولايات أشراؼىارفارد برت 

 ككاف ابؽدؼ من تلك الدراسات معرفة تأثتَ بعض ابؼتغتَات ابؼادية مثل 1932 -1927ابؼتحدة الامريكية خلبؿ الفتًة مابتُ 
 كقد استمرت ىذه الدراسات  طيلة بطس 3. العامةإنتاجيةالاضاءة كقتًات الراحة ، كظركؼ العمل كنظاـ دفع الاجور على 

 .سنوات

 :  1924المشكل التنظيمي الذي وجو مصنع وسترف الكتريك 

  : الإنتاجيةابلفاض  -1

                                                             
 .25 يامنة ، بوضياؼ نواؿ، ختَ الدين بن خركر ، مرجع سابق ذكره ، ص إبظاعيل -  1
 .13 ، ص2017مصطفى ابعربوعة ، ادارة ابؼوارد البشرية ، دار ابن النفيس للنشر كالتوزيع  ، عماف ،  - 2
  . 61 حستُ حرلص ، مبادئ الادارة ابغديثة،  مرجع سابق  ذكره ، ص 3

 : الثالثة عشر  المحاضرة 

دراسات حالة وتطبيقات 
 عملية  
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 . العماؿ رغم ثبات الظركؼ ابؼادية أداءصعوبة معرفة بؼا يتغتَ -2   

:   بؾموعة من التجارب كىي على مراحل إجراء    تم 

 1927-1924 : الأولىتجارب المرحلة 

 .الإنتاج على كأثرىا " الأجور العمل، الظركؼ المحيطة بدكاف الإجهاد،" ركزت ىذه ابؼرحلة على العوامل ابؼادية كالطبيعية 

.  علبقة بتُ ىذه العوامل كتغيتَ انتاجية العامل  إثباتحيث لد يستطيعوا 

 للتعرؼ على سر أنفسهم لتوجيو اىتمامهم بكو العاملتُ أدل حيث شكلت النتائج في التجارب الثلبث مفاجأة لفريق البحث 
 1.ىذه النتائج 

 1932-1927: تجارب المرحلة الثانية 

 .انضم لفريق البحث من جامعة ىارفارد التوف مايو بصفتو استشاريا 

 أجريت مقابلبت مع العاملتُ الذين خضعوا للتجارب السابقة، للتعرؼ على سبب الثبات النسبي في :تجرية المقابلات  .1
الإنتاج مع تغيتَ العديد من الظركؼ ابؼتعلقة بالعمل ، كقد بينت ابؼقابلبت بأف ثبات الإنتاجية يعتمد على عوامل نفسية كمعنوية 
كىي بالتالر صاحبة الأثر الأكبر على الإنتاجية ، لاف العماؿ اعتقدكا بأف ىناؾ شيئا ماكراء التجارب السابقة لذا سعوا للحفاظ 

 .على الإنتاجية حتى لاتتاثر مصابغهم سلبا 
شعورىم كجماعة "  طلب الباحثوف من العاملتُ برديد الأمور التي تزعجهم في العمل :تجربة ملاحظة السلوؾ الجماعي  .2

ثم قاموا الباحثوف للتبتُ من صحة ابؼعلومات التي حصلوا عليها من " كبمط سلوكهم ابعماعي مع الإدارة أك ابعماعات الأخرل 
 .ابؼقابلبت بدلبحظة ميدانية لسلوؾ العاملتُ إثناء العمل فسجلوا ملبحظاتهم على أسلوب العمل كديناميكية ابعماعات 

 : كقد خلصوا لنتائج أبنها 
  أبنية ابغوافز ابؼعنوية بشكل يوازم ابغوافز ابؼادية. 
  2.اثر ابعماعات غتَ الربظية على الإنتاجية حيث يؤثر سلبا كابهابيا على الإنتاجية بدا يلبئم مصلحة ابعماعة ككل 

  :مرحلة الثالثةتجارب اؿ

ماىي أىم أنواع الابذاىات كابؼشاعر التي تؤثر عن غتَىا في العملية الإنتاجية لدل العماؿ؟ 

                                                             
 .18، 17 ، ص 2013رائد بؿمد عبد ربو ، نظرية ابؼنظمة كابؼؤسسات ، دار ابعندريو للنشر كالتوزيع ، عماف ،  - 1
 .93، 92 ، ص 2016 من منظور اقتصادم ، دار غيداء  للنشر كالتوزيع ، عماف ، الأعماؿ بؿمود على الشرقاكم ، ادارة إبظاعيل -2
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نتيجة العمل غتَ " توصل فريق البحث إلذ أف العاملتُ يقيموف نوعا من التستً لإخفاء مشاعرىم كابذاىاتهم لتضل داخل ابعماعة 
كمن ثم ظهر التنظيم غتَ الربظي بعماعة ليفسر مدل قوة ىذه التنظيمات .كيتم التعبتَ عن سلوكهم كأفعابؽم بلغة ابعماعة " الربظية 

 .كعلبقتها بالعمل كالإنتاجية 

كزت بذارب ىذه ابؼرحلة على دراسة أثر التنظيم غتَ الربظي في ابؼؤسسات الصناعية كعلبقتو بزيادة : المرحلة الرابعة  تجارب 
  .الإنتاجية بعماعات العمل

فقد تم الاتفاؽ كديا أك غتَ ربظيا بتُ العاملبت لوضع معايتَ معينة تتعلق بالعملية الإنتاجية، كأف عملية زيادة الإنتاج أك نقصانها 
 ابعماعة كيعتبر خركجا عن التقاليد كالأعراؼ غتَ الربظية، كبسارس ابعماعة نوعا من الضغوط على الأفراد ابػارجتُ لا تقبلويعد أمرا 

 1.عن قواعدىا سواء لضرب أك للوـ أك العزؿ الاجتماعي أك السخرية

  : ككل  من خلبؿ التجاربإليها النتائج ابؼتوصل أىم

 . العماؿ إنتاجية الذم يؤثر في الأساسيالتوافق كالانسجاـ الاجتماعي كالعلبقات الاجتماعية ابعيدة بتُ العاملتُ ىو العامل  -1
 يشبعها أف ليست كلها مادية بل منها معنوية لا بيكن الإنساف ، فحاجات الإنتاجيةابغوافز ابؼعنوية بؽا تأثتَ قوم في زيادة  -2

 .ابغافز الاقتصادم

 نتائج عكسية ، حيث يصاب الفرد بابؼلل كالسأـ نتيجة إلذ جزئيات صغتَة كالتخصص الزائد سيؤدياف إلذاف تقسيم العمل -3

 يشعر أف ذلك التخصص الذم يشعر الفرد بالانعزالية دكف إلذ بالإضافة تعمل طواؿ ساعات العمل الربظية ، كآلةشعور الفرد انو 

 2.بابؼشكلبت من حولو  

كمن ىنا بيكن القوؿ إف بذارب ابؽاكرثوف كنظرية العلبقات الإنسانية تعد إسقاط علميا لفهم مشكلة تنظيمي داخل ابؼؤسسة كىو 
مشكل ابلفاض الإنتاجية حيث أثبتت التجارب أف العوامل النفسية مثل الانتماء ، التقدير ، تأثتَ ابعماعة ، أثر ابؼشرؼ كدعم 

القيادة يؤثر أكثر من العوامل الفيزيقية أم أف ابعانب النفسي كابؼعنوم لو تأثتَ أيضا على مستول أداء العامل كإنتاجيتو كالتخفيف 
 .من الضغوط كالتوتر كحالة الاغتًاب التي قد تنشأ داخل التنظيم 

 
 

 

                                                             
  .49 ، ص 2003 ،  جامعة بؿمد خيضر بسكرة ، ديسمبر الإنسانية في ابؼؤسسة ، بؾلة العلوـ الإنسانيةبلقاسم سلبطنية ، العلبقات  - 1
 .56، 55 ، حلب ، ص1 ، دار النهج للدراسات كالنشر كالتوزيع ، طالإدارمانس كشك ، علم النفس  -2
0 
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ختامان، يبرز مقياس علم النفس الاجتماعي للعمل بوصفو إطاران علميان كتطبيقيان متكاملبن لفهم السلوؾ التنظيمي للفرد في سياقو 
كقد أتاح ىذا ابؼقياس فهمان عميقان لديناميات . الاجتماعي كابؼهتٍ، من خلبؿ الربط بتُ الأبعاد النفسية كالاجتماعية كالتنظيمية

. الرفاىية ابؼهنيةتعزيز التفاعل داخل بيئة العمل، كأكضح دكر القيادة كالدكافع كالثقافة التنظيمية كالصحة النفسية في برستُ الأداء ك
كالعمل عن بعُد كالتحوؿ الرقمي، مؤكدان أبنية الإبداع كالابتكار في تعزيز التنظيمي كما عالج التحديات ابؼعاصرة ابؼرتبطة بالتغيتَ 

كبذلك، يشكّل ىذا ابؼقياس مرجعان أساسيان يساىم في تطوير ابؼمارسات ابؼهنية كبرستُ جودة الأداء داخل . الفعالية التنظيمية
 .ابؼنظمات
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 :  الكتب 

دار العبيكاف للنشر كالتوزيع ،  "  ، مفابنيمها كتطبيقاتها ابؼعاصرة أساسياتها " الأعماؿ ابضد بن عبد الربضن الشميمرم ، ادارة -1
. السعودية 

 . 2010 علم النفس الاجتماعي ، دار الزىراف للنشر كالتوزيع ، أسسابضد بؿمد الزعبي ، -2

 .2020 ، الأردفط ، .ابضد يوسف دكدين ، ادارة التغيتَ كالتطوير التنظيمي دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، د-3

 .2016، ، عماف  للنشر كالتوزيع غيداء  من منظور اقتصادم ، دار الأعماؿابظاعيل بؿمود على الشرقاكم ، ادارة -4
 ابؼدرسية ، دار اليازكرم الإدارة في الإنسانية المحددة للعلبقات الأبعادابظاعيل يامنة ، بوضياؼ نواؿ، ختَ الدين بن خركر ، -5

 .2019للنشر ،
  . 2011  ، الأردف ، عماف ، 1انس عبد الباسط عباس ، ادارة ابؼوارد البشرية ، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع ، ط-6
 .، حلب 1 ، دار النهج للدراسات كالنشر كالتوزيع ، طالإدارمانس كشك ، علم النفس -7
...  ، دسنة ، ضغوط ابغياة كالاضطرابات النفسية ، مكتبة الابقلو ابؼصرية ، القاىرة إبظاعيلبشرل -8
  .2020 ، الأردفط ، . ، دار اليزكرم للنشر كالتوزيع ، دالإداريةبشتَ العلبؽ ، القيادة -9

 بلقاسم سلبطنية ، حساف  ابعيلبلش ، ابؼناىج الاساسية في البحوث الاجتماعية ، دار الفجر للنشر كالتوزيع ، د بلد، د -10
 .سنة
دار اليازكرم العلمية للنشر  " الإستًاتيجيةابؼفاىيم كالأسس ، الأبعاد ، " بن عنتً عبد الربضاف ، ادارة ابؼوارد البشرية -11

  .2010  ، الأردفكالتوزيع، 
. الأردف ، 2014 1بصاؿ عبد الله بؿمد ، ادارة التغيتَ كالتطوير التنظيمي، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع ، ط-12
  .1984حامد عبد السلبـ زىراف ، علم النفس الاجتماعي ، علم الكتب للنشر ػ القاىرة ، مصر  -13

حساف ابعيلبلش ، ابعماعات في التنظيم ، دراسة نفسية اجتماعية للجماعات في ابؼنظمة ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية ، -14
2015. 

 .دالسنة ، د بلد , ط.، دار زىراف للنشر كالتوزيع ، د (سلوؾ الأفراد في ابؼنظمات )حستُ حرلص ، السلوؾ التنظيمي -15
  1دار ابغامد للنشر كالتوزيع، ط"  ، كظائف ابؼنظمة الإداريةالنظريات ، العمليات " حستُ حرلص ، مبادل الادارة ابغديثة-16

   .2006 ، الأردف
 .2010 ، 3، دار كائل للنشر كالتوزيع ،ط (مدخل استًاتيجي  )خالد عبد الرحيم ابؽيتي ،ادارة ابؼوارد البشرية-17
  .2015، دار ابػليج للنشر كالتوزيع،  " الأداء على كأثرىا" خالد عيادة عليمات ، ضغوط العمل-18

 :قائمة المراجع   
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 ، عماف ، 5خليل بؿمد حسن الشماع ، خضتَ كاظم بضود ، نظرية ابؼنظمة ، دار ابؼستَة لنشر كالتوزيع كالطباعة، ط-19
2014 . 

 .ط، كىراف ، ابعزائر .خوجة عبد العزيز، مدخل إلذ علم النفس الاجتماعي للعمل ، دار غريب للنشر كالتوزيع ، د-20
 .2013، ، عماف رائد بؿمد عبد ربو ، نظرية ابؼنظمة كابؼؤسسات ، دار ابعندريو للنشر كالتوزيع -21
 البحث العلمي النظرية كالتطبيق ، دار صفاء للنشر كالتوزيع ، كأساليبربحي مصطفى علياف ،عثماف بؿمد غنيم ، مناىج -22
 .  2000 ، عماف ، 1ط

 ، دار اليازكرم للنشر الأعماؿكظائف كعمليات منظمات  " الأعماؿ  مبادئ ادارة كآخركف زكرياء الدكرم ، بقم العزاكم  -23
 . 2019  ، الأردفكالتوزيع، 

 .2018 ، الأردف ، 1 ، طالأكادبيي، مركز الكتاب الأكؿسالد عبد الله الفاخرم ، علم النفس العاـ ، ابعزء -24
 .2009، عماف ، الأردف ، 1ط, دار أسامة للنشر كالتوزيع , سامر جلدة ، السلوؾ التنظيمي كالنظريات الإدارية ابغديثة -25
. دار ابعناف للنسر كالتوزيع" كتاب بيداغوجي " سامية ابريعم ، دركس في علم النفس ابؼرضي الاجتماعي -26
 .2002بلد ، .، د2شفيق رضواف ، السلوكية كالإدارة ، ابؼؤسسة ابعامعية للدراسات كالنشر كالتوزيع ، ط-27
 .2006 البحث في العلوـ السلوكية ، مكتبة العبيكاف للنشر ، الرياض ،إلذصالح بن بضد العساؼ ، ابؼدخل -28
مدخل نظرم كدراسة ميدانية ، دار غيداء  " الإجراميصلبح ابضد العزم ، دكر التنشئة الاجتماعية في ابغد من السلوؾ -29

  ،2011 ، الأردفللنشر كالتوزيع ، 
 .2000ط  مصر ، .صلبح الدين بؿمد عبد الباقي ،  ادارة ابؼوارد البشرية ، الدار ابعامعية ، د-30
  .2021ضرار العتيبي ، مهارات الاتصاؿ ، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، -31
 .2013طارؽ عبد الرؤكؼ عامر ، القيادة التًبوية كمهارات التعلم ، دار العلوـ للنشر كالتوزيع ، القاىرة ، -32
 منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية ، ،عادؿ بؿمد زايد ، العدالة التنظيمية ابؼهمة القادمة للئدارة ابؼوارد البشرية-33

 .2006مصر،
 .2013، القاىرة ، 1 ، مؤسسة طيبة للنشر كالتوزيع ، ط الإداريةعاطف عبد الله ابؼكاكم ، القيادة -34
، دار كائل (منحى نظمي)إبراىيم درة ، زىتَ نعيم الصباغ ، إدارة ابؼوارد البشرية ، في القرف ابغادم كالعشركف  عبد البارم-35

،مصر  2للنشر كالتوزيع ،ط
عبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغربي ، الابذاىات ابغديثة في دراسات كبفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ، ابؼكتبة العصرية للنشر ، -36

 .2007ط ، مصر.د
.  البحث السيكولوجي علميا كمهنيا ، دار الراتب ابعامعية ، لبناف أصوؿ  عبد الربضن العيسوم ، -37
. س. علم النفس الاجتماعي للعمل ، دار الغرب للنشر كالتوزيع ، ابعزائر ، دإلذعبد العزيز خواجة ، مدخل -38
  .2015 ،  الأردف كابغوار ، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع ، الإدارمعبد الله حسن مسلم ، مهارات الاتصاؿ -39
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 ابؼستقبلية  ، دار اليازكرم  للنشر كالتوزيع  ، أفاقها التًبوية ، نظرياتها ، بردياتها ، الإدارةعدناف عبد السلبـ العضايلة ،  -40
 .سنة . ،   دالأردف

 .2020 ، الأردف ،  الأكادبيي الوظيفي ، مركز الكتاب كالأداءعدناف نبيلة ، ضغوط العمل -41

 .2016علي ليلة ، علم الاجتماع كبناء النظرية الاجتماعية ، مكتبة الابقلو ابؼصرية ، القاىرة ، -42
 .2010 ، القاىرة  ، 8 الابقلو ابؼصرية للكتب، طمكتبة علم النفس ابغديث ، أصوؿفرج عبد القادر طو ، -43
 .، د بلد 2019 ، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، الإدارةفريد فهمي زيارة ، كظائف -44
   .2024  ، الأردف شنار ، التدخلبت العلبجية في ضوء النظريات النفسية، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع، أبوفؤاد -45
  .2023  ، الأردف الزكجي ، دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، الأسرم الإرشاد شنار ،  أبوفؤاد ابضد -46
  .1996 ػ لبناف ، 1كامل بؿمد بؿمد عريضة ، علم النفس  ، دار الكتب العلمية ، ط-47
، عماف ، الأردف ، 1لوكيا ابؽاشمي ، بومنقار مراد ، ابؼناخ التنظيمي كعلبقتو بالرضا الوظيفي ، دار الأياـ للنشر كالتوزيع ، ط-48

2014. 
، 1ليلى أبو العلب ، مفاىيم كركئ في الإدارة كالقيادة التًبوية بتُ الأصالة كابغداثة ، دار ابعنادرية للنشر كالتوزيع ػ ط-49

2013. 
 .2015ط ، عماف ، الأردف ، .بؾيد الكرخي ، إدارة ابؼوارد البشرية ،دار ابؼناىج للنشر كالتوزيع ، د-50
 .2007، مصر ، 1دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر ، ط " الإنسانيةالعلبقات " بؿمد الصتَفي ،السلوؾ الادرام -51
  .2016  ، الأردف ، 1بؿمد الفاتح بؿمود ابؼغربي ،  السلوؾ التنظيمي ، دار ابعناف للنشر كالتوزيع ،  ط-52
 .سنة  .بلد د.ط ، د.بؿمد الفاتح بؿمود ابؼغربي ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار ابعناف للنشر كالتوزيع ، د-53

2016 ، الأردف، 1بؿمد الفاتح بؿمود بشتَ ابؼغربي ، السلوؾ التنظيمي ، دار ابعناف للنشر كالتوزيع ، ط  54-  
 .    سنة .د ،  الأردفللنشر كالتوزيع ،  دار ابؼعتز  ابغديثة ، الإداريةبؿمد القدكمي ، بؿمد ىالش بؿمد ، زيد عبودم ، ابؼفاىيم -55
، 1 في التنشئة الاجتماعية ، دار كنوز للنشر كالتوزيع، طالأسرة عبد الله ، علم النفس الاجتماعي كدكر إؿبؿمد بن بؿمود -56

  .2012القاىرة ، 
 . 2014بلد ، .ط ، د.دار نشر،  د.بؿمد حسن ابؽواسي ، حيدر شاكر البرزبقي ، مبادئ علم الإدارة ابغديثة ،د -57
 .2003ط، الإسكندرية ، مصر ،.بؿمد سعيد أنور سلطاف ، السلوؾ التنظيمي ، دار ابعامعة ابعديدة ،د-58
  .1995 للنشر ، القاىرة ، الأكادبيية كتوثيق البحوث العلمية ، ابؼكتبة إعداد أساليببؿمد بؿمد ابؽادم ، -59
  2015، الأردف ، عماف 1 للنشر كالتوزيع ، طالأكادبييوفبؿمد يوسف القاضي ، السلوؾ التنظيمي ، -60
 . الطبطي ، مناىج البحث من التبتُ الذ التمكتُ دار اليازكرم للنشر كالتوزيع ، عمافالإلو بظرة ، بؿمد عبد أبوبؿمود ابضد -61
 ، القاىرة ، 1 كفعالية التسيتَ دراسة نظرية كتطبيقية ، دار الكتاب ابغديث، طالأزمات ادارة إستًاتيجيةمرباح مليكة ، -62

2012 . 



 
 

123 
 سومية تواتي  .                             د                                                                       محاضرات علم النفس الاجتماعي للعمل                                                                        

  .2017مصطفى ابعربوعة ، ادارة ابؼوارد البشرية ، دار ابن النفيس للنشر كالتوزيع  ، عماف ، -63
 ، مكتبة الأبقلو ابؼصرية، 1 النظرية كابؼهارات  كالتطبيقات العمليةجالأسس" معتز سيد عبد الله ، ادارة التغيتَ التنظيمي -64

  .2014القاىرة  ، 
  .2013، صنعاء، 2منصور بؿمد ابظاعيل العريقي ، السلوؾ التنظيمي ، الناشر جامعة العلوـ التكنولوجيا ، ط -65
  .2001 ، الأردف ، 1مهدم حسن زكيلف ، ادارة ابؼوارد البشرية ، دار الفكر للطباعة كالنشر كالتوزيع ، ط-66
. رئدراسة نظرية كتطبيقية ، دار المحمدية العامة ، ابعزا" ناصر دادم عدكف ، الاتصاؿ كدكره في كفاءة ابؼؤسسة الاقتصادية -67
نفسية بؿمد باشرل ، رباب فهمي ، فوزم شعباف مدكور ، السلوؾ التنظيمي ، نشر كلية  التجارة ، جامعة القاىرة  -68

،2017 . 
  .2016ط ػ ابعزائر .  للنشر كالتوزيع ، دالأمةنور الدين حاركش ،  ادارة ابؼوارد البشرية ، دار -69
  .2023، ابعزائر ،  3 ، ط ابعامعيةنورم منتَ ، تستَ ابؼوارد البشرية ، ديواف ابؼطبوعات -70
. 2012 ، الأردف، عماف ، 1 ابغديثة ككظائفها ، دار أسامة للنشر كالتوزيع ، طالأداةىالش خلف الطركانة ، نظريات -71

 : المقالات العلمية 

 بن عبد الربضاف بؾلد ،  دكر التحوؿ الرقمي في تعزيز بفارسات ابؼوارد البشرية ابػضراء في أسامة ابضد بن عبد الله الغامدم ، -1
دراسة حالة على ابؽيئة السعودية  للمواصفات كابؼقاييس كابعودة ،  المجلة العربية للنشر كالعلمي ،  " 2030ضوء رؤية السعودية 

 2025، 80العدد 
  .2022 ، 01 العدد 10 الاجتماعية مدخل نظرم ، بؾلة الدراسات كالبحوث الاجتماعية ، المجلد الأدكار ابضد جلوؿ ، -2
 . جامعة الاغواط كآدابها السلبية للضغوط ابؼهنية على الفرد كابؼنظمة ، بؾلة الباحث ، بـبر اللغة العربية الآثارباىي سلبمي ، -3
 كابغضارة ، المجلد الإسلبمية ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ،بؾلة العلوـ أداءبدراف دليلة ، بركيس كردة ، اثر القيم التنظيمية على -4

 .2021 ، 02 العدد 06
 ابؼوارد البشرية ،  بؾلة البحوث كالدراسات التجارية ، العدد لإدارةبوزيدام بؿمد ، لعطوم جلوؿ ، ادارة التنوع كمقاربة حديثة -5
 2018 مارس 3

 ، بؾلة التواصل في إبقاحوجلبؿ الدين بوعطيط ، التغيتَ التنظيمي ، بؾالاتو ، مراحلو ، مدل مسابنة منظومة الاتصاؿ في -6
  2015، 21  المجلد 4 كالاجتماعية العدد الإنسانيةالعلوـ 

 تطبيق فرؽ العمل في بؾالات متنوعة لتحقيق ابؼستول أبنية ، كآخركف ، عبد الفتاح بؿمد ابػضر إدريسحاتم بؿمد فتحي -7
 .2014 ، يناير 33كث التًبية النوعية ، جامعة ابؼنصورة ، العدد بحؿا ، بؾلة الأداءابؼثالر في 

بضزة معمرم كبن زاىي منصور ، سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية كأداة للفعالية التنظيمية في ابؼنظمات ابغديثة ، بؾلة العلوـ الإنسانية -8
 .2014مارس /14كالاجتماعية ، العدد



 
 

124 
 سومية تواتي  .                             د                                                                       محاضرات علم النفس الاجتماعي للعمل                                                                        

 03 العدد 4خالد خولش ، مفاىيم الثقافة كابؼصطلحات ابؼرتبطة بها ، بؾلة القارئ للدراسات الأدبية كالنقدية كاللغوية ، المجلد -9
 2021سبتمبر 

 التغيتَ التنظيمي ، بؾلة رماح للبحوث كالدراسات ، مركز لإدارةخريبش عبد القادر ، شوبيات كرلص ، ابؼنظور السوسيولوجي -10
  .2005 ، الأردفالبحث كتطوير بؼوارد البشرية 

 ابؼؤثرة على ديناميكية بصاعات النشاط ابؼدرسي ، بؾلة بحوث في ابػدمة ابؼستحدثةدعاء فتحي فضل الله عيسى ، العوامل -11
 . 2023 ، مارس 2 العدد 4الاجتماعية التنموية ، جامعة بتٍ سويف ، بؾلد 

-06 ، بؾلة الباحث العدد، الإسلبميةبرليل اثر التدريب كالتحفيز على تنمية ابؼوارد البشرية في البلداف : لدكام الشيخا-12
208. 
 ) ، المجلد التاسع كالنفسية ابؽيئات التدريسية ، بؾلة العلوـ التًبوية أعضاءراتب السعود، سوزاف سلطاف ، سلوؾ التطوع لدل -13

 .2008كلية التًبية  ، جامعة البحرين ، البحرين ، ديسمبر  (العدد الرابع 
مراجعة نظرية تطبيقية ،  المجلة الدكلية للسياسات العامة في مصر ، : رباب بؿركس عبد ابغميد ، مفهوـ الثقافة التنظيمية -14

 .2022 ، 1، العدد 1بؾلد 
دراسة ميدانية في ابؼستشفيات " رجاء مرلص ، أمل الأبضد ، مصادر الضغوط النفسية ابؼهنية لدل العاملبت في مهنة التمريض -15

 2008، العدد الثالش 24 المجلد –بؾلة دمشق " التابعة لوزارة التعليم العالر في بؿافظة دمشق 
زياد العزاـ ، اثر الثقافة التنظيمية ، على سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية في بلدية في بؿافظة اربد ، بؾلة دراسات العلوـ الإدارية ، -16

 .2015، 1 العدد42المجلد 

 ، 18 ، المجلد كإدارية اقتصادية أبحاث سفياف منصورم ، فتَكز شتُ ، تقييم بيئة العمل ابؼتنوعة ببطاقة قياس التنوع ، بؾلة -17
 .  ، جامعة بؿمد خيضر بسكرة 2024 ، 01العدد 

دراسة ميدانية على موظفي :  الوظيفي الأداءعادؿ ابضد القادرم ، علي عمر جفرم ، اثر العمل عن بعد على مستول -18
 . 2023 ، 43جامعة ابؼالك عبد العزيز بفرع السليمانية ، بؾلة كلية التًبية ، جامعة بورسعيد ، العدد 

عاشورم ابتساـ ، يونسي بـتار ، الثقافة التنظيمية لتنمية كتطوير ابؼؤسسة ، بؾلة العلوـ الاجتماعية ، جامعة الأغواط ، المجلد -19
 .  33 ، العدد 07
 جامعة 6 المجلد 2عبد الرحيم بوخلخاؿ ، القيادة الادارية مفاىيم كنظريات ،  بؾلة الدراسات الاقتصادية كابؼالية ، العدد -20

 .الوادم
 عبيد عائشة بية ، ىبيتة نربياف صبرين ، الضغوط ابؼهنية كانعكاساتها على الصحة النفسية كابعسدية دراسة تشخيصية ، بؾلة -21

 . ، جامعة  زياف عاشور  ابعلفة - دراسات اقتصادية  – الإنسانيةابغقوؽ كالعلوـ 
"  الوظيفي للعاملتُ الأداءفاىد بن لويباف صلبح الرشيدم ، ياستُ بن عمر بؿمد شعباف ، دكر فريق العمل في برستُ -22

 16 المجلد 1 منطقة ابؼدينة ابؼنورة ، بؾلة الدراسات ابعامعية للبحوث الشاملة ، العدد إمارةدراسة ميدانية على موظفي 
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 (1)3قويدر بن ابضد ، ختَة حابي ، الضغط ابؼهتٍ لدل عماؿ قطاع الصحة لولاية تبارت ، بؾلة العلوـ النفسية كالتًبوية ، -23
(71-92) 2016. 

بؾذكب ابضد بؿمد ابضد قمر ، مناىج البحث في علم النفس كالعلوـ التًبوية بتُ النظرية كالتطبيق ، بؾلة القبس للدراسات -24
  .2023 17 العدد 05النفسية كالاجتماعية ، المجلد 

  .2017 ، 4 نفسية كتربوية ، المجلد أبحاثبرليل كمناقشة ، بؾلة : بؿمد مكناسي ، مصادر ضغوط العمل -25
 بؿمد ناصر إبظاعيل كنبيل ذنوف جاسم ، اثر ابؼناخ التنظيمي في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية ، دارسة برليلية للآراء عينة من -26

  .2012أعضاء ىيئة التدريس في معهد الإدارة ، بؾلة كلية بغداد للعلوـ الاقتصادية العدد الثلبثوف ، العراؽ ، 
بؿمود فوزم رشاد ابضد ، الفضيلة التنظيمية كعلبقتها بسلوؾ ابؼواطنة ابؼؤسسية في ضوء نظرية التبادؿ الاجتماعي ، بؾلة -27

.  2024 ، 1 ،  ج72   ، العدد الأزىر ، جامعة الإعلبـ ،كلية الإعلبميةالبحوث 

مرنيز عفيف ، بن ابغاج جلوؿ عبد القادر ، الضغوط ابؼهنية لدل مستشارم التوجيو ابؼدرسي كابؼهتٍ ، دراسة ميدانية - 28
 .2016 ، مارس 06بؼستشارم التوجيو ابؼدرسي كابؼهتٍ بولايتي غليزاف مستغالز ، بؾلة التنمية البشرية ، العدد 

دراسة ميدانية على عينة "  نظرية التبادؿ الاجتماعي بعورج ىومانز إطار في الأزكاجمركة سليماف علي ،  بؿددات الثقة بتُ -29
  .2025 ، 9من ابؼتزكجتُ بؾلة بحوث العلوـ الاجتماعية كالتنمية ، المجلد 

 على جودة ابغياة الوظيفية كالاغتًاب الوظيفي كأثره بن عبد الربضاف بؾلد ، العمل عن بعد أسامةمنصور بن عطية ابؼالكي ، -30
 72 بجدة ،   المجلة العربية للنشر كالتوزيع ،  العدد الأبحاثدراسة ميدانية على منسوبي مستشفى ابؼلك فيصل التخصصي كمركز " 
 ،2024. 

بؾلة الأكادبيية   تواتي، استًاتيجيات مواجهة الضغط ابؼهتٍ لدل ابؼمرضتُ العاملتُ في مصالح معابعة السرطاف ، بقية-31
 ،2017 ، 9 المجلد 2للدراسات الاجتماعية كالإنسانية ، العدد 

 بسكرة –دراسة حالة كحدة البريد الولائية "  القيادة كفعالية صنع القرار بابؼؤسسة أبماطكاعر كسيلة ، موسى عبد الناصر ، -32
 .، موسوعة الاقتصاد كالتمويل الاسلبمي"–

 .2017 ، 6 ، جامعة ابعلفة ، العدد أفاؽ ياحي عبد ابؼالك ، الثقافة التنظيمية الدلالات كالأبعاد ، بؾلة -33
 4قراءة في ابؼفهوـ ، بؾلة القبس للدراسات النفسية كالاجتماعية ، العدد : يزيد شويعل ، علي فارس ، التغيتَ التنظيمي -34

. 2019 ، 1المجلد
 2003 ديسمبر ،  جامعة بؿمد خيضر بسكرة ، الإنسانيةبلقاسم سلبطنية ، العلبقات الانسانية في ابؼؤسسة ، بؾلة العلوـ -35

 
 :المطبوعات والمذكرات  

 : المطبوعات 
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 ، كالإنسانية للعمل ، قسم علم الاجتماع ، كلية العلوـ الاجتماعية الاجتماعيبضياؼ عادؿ ، مطبوعة مقياس علم النفس -1
 .2021-2020جامعة ابؼدية  ، 

 علم الاجتماع ، قسم علم الاجتماع كالدبيغرافيا ، كلية العلوـ إلذ ابياف صبرا ، بؿاضرات في مقياس مدخل بالقاسم بن -2
. ػ 2021 كالاجتماعية ، جامعة زياف عاشور ابعلفة ، الإنسانية

 ماستً علم النفس العيادم ، قسم علم أكلذبن صغتَ كربية ، دينامية ابعماعة كابؼؤسسات ، بؿاضرات موجهة لطلبة سنة -3
 2023/2024، .1945 مام 8النفس ، جامعة 

 ، كالإنسانية ، مطبوعة مقياس علم النفس الاجتماعي للعمل ، قسم العلوـ الاجتماعية ، كلية العلوـ الاجتماعية أماؿحواطي -4
. 2018جامعة غرداية ، 

– ابؼسيلة –  كالاجتماعية ، جامعة بؿمد بوضياؼ الإنسانية  عاشور علوطي ، بؿاضرات في السلوؾ التنظيمي ، كلية العلوـ -5
2015 .  

 قسم علوـ التسيتَ ، كلية العلوـ الاقتصادية أعماؿعجراد  شرحبيل ، ادارة السلوؾ التنظيمي ، مطبوعة ، بزصص ادارة -6
 . 2020 ،3كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ ، جامعة ابعزائر ، 

 ، قسم الانثربولوجيا كالاجتماع ، ابعامعة ابؼستنصرية الآدابعذراء صليوا رفو ، بؿاضرة في مادة مدخل علم الاجتماع ،كلية -7
،2018. 
 ، ابعامعة ابؼستنصرية ، الآدابقسم الأنثربولوجية كالاجتماع ، كلية " بؿاضرة " عذراء صليوا رفو ، مدارس علم الاجتماع -8

2021 .
  .2 ، قسم علم النفس ، جامعة البليدة ثانية ماستً فتيحة كركوش ، بؿاضرات في علم النفس ابؼرضي الاجتماعي ، -9

 : المذكرات 
دراسة ميدانية بشركة مامي ) بوزكرين فتَكز ،دكر ادارة ابغياة الوظيفية  في برفيز العاملتُ في ابؼؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة -1

، ماجستتَ علوـ اقتصادية ، بزصص اقتصاد كتسيتَ ابؼؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة ، كلية العلوـ -للمشركبات الغازية سطيف 
 .2009/2010الاقتصادية كعلوـ التسيتَ ، جامعة فرحات عباس ، 

الذىبي عمر ، ثقافة العامل كأثرىا على السلوؾ التنظيمي داخل ابؼؤسسة الاقتصادية مؤسسة ليد الامارتية السورية ، مركب -2
، ماجستتَ علم الاجتماع ، بزصص علم الاجتماع ابؼنظمات كابؼوارد البشرية، قسم العلوـ الاجتماعية ،  كلية العلوـ -الغاز برقاف 

 .2017ة ، ادرار ،عالانسانية كالاجتماعية كالعلوـ الاسلبمية ، جامعة ابضد درام
دارسة حالة ابؼؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية  )بظتَىاركف ، فعالية ابؼواطنة التنظيمية في تدعيم الإبداع التنظيمي بابؼنظمة -3

snvi ) ماجستتَ بزصص إدارة الأعماؿ ، قسم علوـ التستَ ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية ، كالتستَ ، جامعة بؿمد ابوقرة
 .2013/2014بومرداس ، 
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 عبد القادر ابضد مسلم  ، مصادر الضغوط ابؼهنية كأثارىا في الكليات التقنية في بؿافظات غزة ، ماجستتَ ادارة أعماؿ،  كلية -4
. 2007التجارة ، ابعامعة الإسلبمية غزة  

 ابؼوظفتُ في القطاع ابؽندسي الاستشارات كالتصميم إنتاجيةعلب عيسى بؿمود ابػطيب ، اثر تطبيق العمل عن بعد على -5
 ، الأردف ، عماف الأكسط الالكتًكنية  ، جامعة الشرؽ الأعماؿ ، ماجستتَ في  19 خلبؿ جائحة كوفيد الأردفابؽندسي في 

2021. 
الوظيفي في كزارت السلطة الفلسطينية في قطاع غزة الأداء نظاـ ابغوافز كابؼكافآت كأثره في برستُ ،علبء خليل بؿمد العكش -6

 .2007، ماجستتَ قسم إدارة الإعماؿ ، كلية التجارة ، ابعامعة الإسلبمية ، غزة ، 
 سوريا ، ماجستتَ MTNدراسة حالة شركة "  الشركات أداء على كأثرهثرة فيو ، ؤفاطمة مطر ، العمل عن بعد ، العوامل الد-7

 .2021  ، الأعماؿ ،  ابعامعة الافتًاضية السورية ، ماجستتَ التأىيل كالتخصص في ادارة أعماؿادارة 

 كالأداء علي ، الدكر الوسيط للثقافة التنظيمية في العلبقة بتُ بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية ابػضراء إبراىيمبؿمد الصطوحي -8
 ، جامعة كفر الشيخ ، كلية أعماؿدكتوراه ، ادارة "  دراسة تطبيقية على العاملتُ بالشركة ابؼصرية لاتصالات " ابؼستداـ للمنظمة 
  . 2025  ، الأعماؿالتجارة قسم ادارة 

العقلبنية على /  مزيالش فتيحة  ، اثر مصادر الضغط ابؼهتٍ كاستًاتيجيات ابؼقاكمة كابؼعبرية الانفعالية كالدفاعية الانفعالية -9
، كلية العلوـ الإنسانية  (دراسة ميدانية بابؼديرية العامة لأمن الوطتٍ بابعزائر العاصمة  )الاحتًاؽ النفسي عند ضباط الشرطة 

 2006/2007كالاجتماعية ، جامعة ابعزائر ،
نبيلة مرماط، فعالية نظاـ التحفيز في ابؼؤسسة العمومية ذات الطابع الإدارم ، دارسة حالة كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ -10

 فرع ادارة الأعماؿ ، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَالتسيتَ كالعلوـ التجارية ، جامعة أبؿمد بوقره بومرداس ، ماجستً علوـ 
. 2008،2009 ، جامعة ابعزائر التسيتَ

:  مواقع الكترونية 
سهى ابغابس ،   ماىو التنوع كالشموؿ في  مكاف العمل  -1

https://www.elevatus.io/ar/glossary/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-
%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%88%D8%B9- 2025 /04/11 التاريخ. 

https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-
historique-et-

applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer
%20les%20performances%20des%20travailleurs . 25/09/2023تاريخ. 

 كبرديات العمل عن بعد ، أبنيةخالد عمر حشواف ، -2
https://www.alarabiya.net/aswaq/opinions/2022/05/30/%D8%A3%D9%87%D9%8

https://www.elevatus.io/ar/glossary/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%88%D8%B9-
https://www.elevatus.io/ar/glossary/%D9%85%D8%A7-%D9%87%D9%88-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%86%D9%88%D8%B9-
https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-historique-et-applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer%20les%20performances%20des%20travailleurs
https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-historique-et-applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer%20les%20performances%20des%20travailleurs
https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-historique-et-applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer%20les%20performances%20des%20travailleurs
https://www.ressources-psycho.com/psychologie-du-travail-definition-historique-et-applications/#:~:text=La%20psychologie%20du%20travail%20s,am%C3%A9liorer%20les%20performances%20des%20travailleurs
https://www.alarabiya.net/aswaq/opinions/2022/05/30/%D8%A3%D9%87%D9%85%D9%8A%D8%A9-%D9%88%D8%AA%D8%AD%D8%AF%D9%8A%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84-%D8%B9%D9%86-%D8%A8%D8%B9%D8%AF
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5%D9%8A%D8%A9-
%D9%88%D8%AA%D8%AD%D8%AF%D9%8A%D8%A7%D8%AA-

%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84-%D8%B9%D9%86-
%D8%A8%D8%B9%D8%AF 15 : 15كقيت ت اؿ26/11/2025 التاريخ 

/ m3ahd.comبيتٌ فهمي ، استًاتيجيات لتحستُ الصحة النفسية في بيئة العمل، -3
/?srsltid=AfmBOooWBJIln-CWNZ30f-F3ZjXtWFPZApp9LC_PY-

tScBf4RX2j6roe ، 12:.12 ، 01/11/2025  التاريخ 

 00 :15 التوقيت 5/12/2025بؿمد بن سلماف الفارس ، السلوؾ الاجتماعي كبؿدداتو ، بؾلة ركاء ،  التاريخ -4
https://rawaamagazine.com/%D8%A7%D9%84%D8%B3%D9%84%D9%88%D9%

83-
%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AC%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%B9%D

9%8A-
%D9%88%D9%85%D8%AD%D8%AF%D9%91%D8%AF%D8%A7%D8%AA%D

9%87/ 
 ، التوقيت 11/11/2025ابعماعة كتأثتَىا على السلوؾ الفردم ، نقابة ابؼختصتُ في ادارة ابؼوارد البشرية في لبناف ،  التاريخ -5

20:00 https://hrsleb.org/article.php?id=7222&cid=325 

 

 

 


