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 مةمقد

الظروؼ بىو دراسة السموؾ البشري الذي يتأثر  يعمـ نفس الصناع

الإضاءة ودرجة الحرارة والضوضاء  تيوية ،ال مثؿ البيئية المختمفة

 وما إلى ذلؾ. 

مواقؼ المكاف العمؿ لقياس  فييتـ تطبيؽ عمـ النفس الصناعي و 

وبيئة  التنظيمي السموؾ العمؿ و صحابالموظفيف وأالخاصة ب

 . العمؿ وتأثيراتيا وغير ذلؾ

 العمؿ لتعزيز الإنتاجيةميـ جدًا في مكاف  صناعيال النفس فعمـ

أكثر طرؽ ب وسموكيات العامميف واختيار العماؿ وترقيتيـاتجاىات و 

 فعالية. 
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العلبقات الإنسانية وكذلؾ  عمـ النفس دورًا رئيسيًا في تحسيف ويؤدي

 الصناعية. المشكلبتفي حؿ 

الأفراد  بيفالاختلبؼ  فيـفي  يساعد أيضًا الصناعيعمـ النفسف 

 والقدرات ،التخصصات والذكاء وما إلى ذلؾ. ياـفيما يتعمؽ بالم

 عمـ النفس الصناعي ىو فرع حديث نسبيًا في عمـ النفس.و 

في الواقع ، بدأ العديد مف الأشخاص في أواخر العشرينات مف و 

 القرف الماضي في تحسيف مكاف العمؿ.

شائعًا  كافعمـ النفس دراسة الاختلبفات بيف الافراد في أف فنجد 

لتحسيف مكاف العمؿ. قد بدأ  كافو لعالمية الأولى ،خلبؿ الحرب ا

ولكف لـ يكف ناجحًا جدًا  يفمختمفيكونوا  عمى كيؼ الأفراد والتركيز

 . لمفردوظيفة ايجاد في المساعدة في 
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حاوؿ ىذا الفرع علبج حيث عمـ النفس التجريبي.  ثانياً نجد و 

تحديد القوانيف في كيفية تشابو  كما ىو الحاؿ وحاوؿ الجميع

 لـ يكف ناجحًا أيضًا.  لكف ذلؾو فراد. الأ

"أفضؿ طريقة  لايجاد تسعي تالإدارة العممية. لقد كان وثالثاً نجد

حافز الحقيقة أف الماؿ ىو  قوـ عمىت تكانلقد . ""وظيفةاللأداء 

 وترؾ فكرة الرضا الوظيفي.

كاف العامؿ الأخير الذي ساعد عمـ النفس الصناعي عمى الشيرة و 

تجعؿ الإنسانية. أرادت ىذه الحركة الخاصة أف  حركة العلبقات ىو

 الأفراد سعداء مف خلبؿ الدافع إلى جانب الرضا الوظيفي.

عمـ النفس الصناعي ىو موضوع لمدراسة في جميع ونجد الاف أف 

إلى جانب الإدارة لذلؾ يسعدنا أف نقدـ ىذا ، الجامعات تقريبًا

خلبؿ دراستيـ في سيكوف مفيدًا لجميع ىؤلاء الطلبب  الكتاب الذي

 المؤلفون                              الجامعية.
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 الفصل الاول

 عمم النفس الصناعيتاريخ 

 قدمةم

اف عمػػـ الػػنفس الصػػناعي ىػػو ىػػذا الفػػرع مػػف عمػػـ الػػنفس التطبيقػػي الػػذي ييػػتـ 

مػػػع المشػػكلبت التػػػي  التعامػػؿ العمػػػؿ الصػػناعي وخصوصػػػا فػػيالإدارة بكفػػاءة 

 آلية . عمؿ يف في بيئة جييا العاممايو 

اصػػحاب يفكػػر  دائمػػا مػػاو ،لقػػد مضػػي العيػػد الػػذي يعامػػؿ فيػػو العػػامميف ك لػػة و 

راحػػػػة العمػػػػؿ فػػػػي الانتػػػػاج الأعمػػػػى بػػػػأي تكمفػػػػة او بػػػػدوف الاخػػػػذ فػػػػي الاعتبػػػػار 

اذا كاف العػامميف  اكثر عما تعرؼ  في العمؿ  الادارةنجد أف العامميف. والاف 

 .ما لدييـ في العمؿ أقصييعطوا  حتييشعروا بالراحة 

فػي العمػؿ  لدي الافػرادتؤثر عمي الاداء  بخلبؼ الاجروىناؾ بعض العوامؿ  

، وأيضػػػػاً وتقسػػػػيـ جيػػػػد لمعمػػػػؿ  مناسػػػػبةفمػػػػو أعطينػػػػا العمػػػػاؿ ظػػػػروؼ عمػػػػؿ  ،

فانػػو حتمػػاً سػػتحقؽ المؤسسػػة النجػػاح جذابػػة و قيػػادة فعالػػة ....الػػخ ، مكافػػات 

 الأكيد .
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لػػػنفس الصػػػناعي وخصائصػػػو ومجالػػػو عمػػػـ ا سػػػوؼ نعػػػرؼؿ صػػػىػػػذا الفوفػػػي 

 .لو والتطور التاريخي
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 المفيوم والمعني :

يػػػػػػػتـ بعمػػػػػػؿ الافػػػػػػػراد المػػػػػػػرتبط بػػػػػػػالقيـ والاتجاىػػػػػػػات يعمػػػػػػـ الػػػػػػػنفس الصػػػػػػػناعي 

فنجػد  ،تأثر بالظروؼ التػي يعممػوا فييػا ت ه الاشياءوالسموكيات ، وكيؼ اف ىذ

" عمػػػـ  ف مصػػػطمل عمػػػـ الػػػنفس الصػػػناعي ىػػػو اتحػػػاد كممتػػػيف " صػػػناعي " وأ

الصناعي ىو ذلؾ الجزء مف الحيػاة الاجتماعيػة والتػي مػف وظيفتيػا ف ،النفس "

اف تػػزود الانسػػاف المتحضػػر بالأىػػداؼ الماديػػة التػػي تطمبيػػا ظػػروؼ الحيػػاة . 

 عمـ النفس ىو عمـ السموؾ المرتبط بالبيئة .و 

لسػػػموؾ الافػػػراد فػػػي  المنظمػػػةعمػػػـ الػػػنفس الصػػػناعي ىػػػو الدراسػػػة فػػػأف  وىكػػػذا 

. انػػػػو يػػػػدرس كيػػػػؼ اف العوامػػػػؿ الاجتماعيػػػػة والصػػػػناعية والاقتصػػػػادية  العمػػػػؿ

 والسياسية وعوامؿ اخري تؤثر عمى سموؾ الفرد في العمؿ.

اف اليػػػػدؼ مػػػػػف عمػػػػـ الػػػػػنفس الصػػػػناعي لػػػػػيس مػػػػػف فػػػػػ"  C.S.Myresوطبقػػػػا 

عطػػاء أالاساسػػي الحصػػوؿ عمػػى انتػػاج اكبػػر او عمػػى مخرجػػات اعظػػـ ولكػػف 

 و".في عمم المرونة الجيدةالعامؿ 
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اف عمػػـ الػػنفس الصػػناعي قػػد يعػػرؼ عمػػى انػػو فػػ" Thomas Harrellوطبقػػا 

 دراسة العلبقة بيف الفرد والجماعة" أيضاً دراسة الناس كأفراد وفي مجموعات و 

عمـ النفس الصناعي ىو ببساطة تطبيػؽ اف "  Blum and Naylorوقد قاؿ 

داخػؿ نطػاؽ  العامػؿ فردلبػاالمشكمة الخاصة  عميوبسط مبادئ وحقائؽ نفسية 

 .العمؿ والصناعة 

عمػـ الػنفس الصػناعي يخػتص بدراسػة فػأف " Tiffin and McComickوطبقا 

المرتبطػػػػة بالإنتػػػػاج والتوزيػػػػع  ة المختمفػػػػةشػػػػكاؿ الحيػػػػاا فػػػػيالسػػػػموؾ الانسػػػػاني 

 واستخداـ البضائع والخدمات الخاصة بحضارتنا".

لمعلبقػػة بػػيف الدراسػػة العمميػػة أف عمػػـ الػػنفس الصػػناعي ىػػو " Guionقػػاؿ وقػػد 

الػػذي يصػػنعو الانسػػاني دراسػػة التوافػػؽ  تشػػمؿىػػي و الانسػػاف والعػػالـ فػػي العمػػؿ 

، والنػػػػاس التػػػػي يقابمونيػػػػا والاشػػػػياء التػػػػي  ايػػػػذىبوا الييػػػػ تػػػػيال للبمػػػػاكفالنػػػػاس 

 و".يمعيشالصناعة اليفعموىا في عممية 

 خصائص عمـ النفس الصناعي :

 يتميز عمـ النفس الصناعي بالخصائص الاتيو :



12 

 

عمػػـ الػػنفس الصػػناعي ىػػو الدراسػػة المنظمػػة لمسػػموؾ  :اسػػة منظمػػة در  (1

ومػػا ىػػي  ،فػػي العمػػؿ سػػموؾ الفػػرد عػػفالانسػػاني المخػػتص بجمػػع المعمومػػات 

شخصػية عوامػؿ العوامؿ المختمفة التي تؤثر عمى العمؿ لمفرد فأمػا اف تكػوف 

 لعمؿ.ااو متعمقة بظروؼ 

جػزء  يفيػ ،فقػط عمـ النفس الصػناعي غيػر مخػتص بػالإدارة :البحث  (2

جمػػع يػػتـ الحصػػوؿ عمييػػا تالتػػي المعمومػػات أف  عمػػي الػػرغـ مػػفف ،مػػف البحػػث

فػي العمػؿ تعتبػر  الافرادوادارة اداة لذلؾ يجب اف تتضمف ألا أنيا مف العمؿ 

 ي التطبيؽ ليذا البحث.ى

فيػػػو مخػػػػتص بتطبيػػػؽ المعمومػػػات عػػػف السػػػػموؾ  :/ تطبيقػػػي  يوظيفػػػ (3

 الصناعية . الافرادحياة تنوعة في والمالمختمفة  عمي المشكلبتالانساني 

الافضػػػػػؿ داء لؤانػػػػػو يػػػػػدرس الطػػػػػرؽ المختمفػػػػػة  لػػػػػ :بشػػػػػرية اليندسػػػػػة ال (4

والاقػػػؿ اضػػػاعة لممجيػػػود مػػػف الجيػػػد للبسػػػتخداـ لموصػػػوؿ يدويػػػة العمميػػػات لم

 خلبؿ اليندسة البشرية.
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 مجالات عمم النفس الصناعي.

 نجد اف مجالات عمـ النفس الصناعي تتمثؿ في الاتي :

 :ختيار العممي لمعامميف الا (1

المنظمػػة مقػػابلبت العمػـ الػػنفس الصػػناعي يقػػدـ تنظػػيـ كامػػؿ للبختبػػارات مثػػؿ 

والاختبػػػارات النفسػػػية لمػػػذكاء ، والكفػػػاءة والميػػػارات والقػػػدرات وييػػػتـ المتعمقػػػة 

 معرفػةىػذه الاختبػارات يػتـ  ، ومػف خػلبؿالػخ ..بالخصػائص الشخصػيةأيضاً 

 .المناسب في العمؿ ووضعيــ اختيارى مما يؤدي إليالمرشحوف 

 :لمعمؿ  الجيدتقسيـ ال (2

العمػػؿ الػػذي يجػػب اف يقسػػػـ  وواحػػد مػػف مجػػالات عمػػـ الػػنفس الصػػناعي ىػػ 

 ،وفقا لقدرات وميارات وكفاءة العامميف ليػذا فيػـ قػد يشػعروا بالراحػة والرضػا 

 نتاج.زيادة الاالي ذلؾ وربما يؤدي 
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  : الضائع جيود البشريمتقميؿ ال (3

انػػػو يػػػدرس  ،س الصػػػناعي يحػػػاوؿ اف يقمػػػؿ اضػػػاعة القػػػوة البشػػػرية عمػػػـ الػػػنف

 الممكنػػةقتراحػػات الاعطػػي يو  وادثحػػالالعوامػؿ النفسػػية التػػي تسػػبب التعػب او 

 الروح المعنوية .رفع  و التحفيزتقنيات  ،واستخداـ ذلؾ لمنع

 :تعزيز رفاىية العمؿ  (4

ي مػف خلبليػا بيئة عمػؿ ملبئمػة والتػ خمؽانو يعزز رفاىية العمؿ مف خلبؿ  

محػػػوافز لمبنػػػود  يضػػػعوايضػػػا  امػػػؿوتزيػػػد كفػػػاءة الع عػػػف العمػػػؿيحػػػدث الرضػػػا 

 الأعمى.

  :تعزيز العلبقات البشرية  (5

منظمػػة والسػػموؾ الجمػػاعي الالعلبقػػات البشػػرية ىػػي العلبقػػة بػػيف الافػػراد فػػي 

فػي  تحػدثمعظػـ المشػكلبت التػي ف بعضيـ بػبعض، الذي ينشأ مف علبقاتيـ

 مػع المحيطػيف الالفػةاذا شػعر العػامميف بف، لبقة البشريةمتصمة بالع ةالصناع

وذلػػػؾ لاف لػػػدييـ دافعيػػػة أدت إلػػػي زيػػػادة  تمقائيػػػاً سػػػوؼ يرتفػػػع الانتػػػاج ف ـبيػػػ
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في تشػكيؿ تقنيػات  عمميةعمـ النفس الصناعي مساىمة  أضاؼوقد  ،الانتاج

 الخ. ....الاتصاؿ وفيمشاركة العماؿ ،أيضاً القيادة ، و 

   :ناعية صالعلبقات التطوير  (6

فنجػد  ، يفالعمػؿ والمػوظف اصػحاب اتعمـ النفس الصناعي يدرس اتجاى

الافػػػػػػراد يختمفػػػػػػوا عػػػػػػف بعضػػػػػػيـ الػػػػػػبعض فػػػػػػي تفكيػػػػػػرىـ ، ومعتقػػػػػػداتيـ أف 

فػػي حػػؿ  ربمػػا تتخػػذقياسػػات مختمفػػة  فينػػاؾ ،اخػػري  فػػي أشػػياءوسػػموكيـ و 

 ،الػػخ،...والتعزيػػزات والشػػكاوي  التػػنقلبتالمشػػكمة المتعمقػػة بكػػؿ فػػرد مثػػؿ 

 ىذا يساعد في تطوير العلبقة الصناعية بيف العامميف والادارة.و 

 :زيادة الانتاج  (7

اليػػػدؼ الاساسػػػي لممنظمػػػة وىػػػو  تحقيػػػؽيسػػػاعد فػػػي  عمػػػـ الػػػنفس الصػػػناعي

الانتاج يزداد تمقائيػا اذا ف ،الحصوؿ عمى افضؿ انتاج مف المصادر المتاحة 

اتخػػػذت دث و الحػػػوا ومنعػػػت، بشػػػكؿ ملبئػػػـ ، والعمػػػؿ  الصػػػحيلتػػػـ الاختيػػػار 

عمػػػي الانتػػػاج د افػػػر يػػػذا سػػػوؼ يحسػػػف ويحفػػػز الاف ،لأمػػػاف ا قيػػػاس مقترحػػػات

 العلبقات الصناعية. بالاضافة إلي
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 وقػػػػػد عمػػػػػـ الػػػػػنفس الصػػػػػناعي  تقسػػػػػم قػػػػػد يػػػػػةف منظمػػػػػة عمػػػػػـ الػػػػػنفس الامريكأ

Washingtot,D.C,1959 لعمػػػػػػـ الػػػػػػنفس  سػػػػػػبعة امػػػػػػاكف اساسػػػػػػية تاقترحػػػػػػ

 وىي كالتالي:لصناعي . والتي تشمؿ محتوي عمـ النفس ا الصناعي

 . الاختيار والاختبار.1

 ة.يتنمية الادار ال. 2

 .الارشاد. 3

 .التحفيز الوظيفي. 4

 . اليندسة البشرية.5

 سوؽ.تث الو . بح6

 . بحث العلبقات العامة.7
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 التطور التاريخي لعمم النفس الصناعي.

ورقػػة تصػػؼ دراسػػة وتطبيػػؽ نشػػروا أوؿ  Bryan&Harter (1897)نجػػد أف  

العمػػؿ واعطوىػػػا مصػػطمل ل عمػػػـ الػػنفس الصػػػناعي (  أنشػػػطةعمػػـ الػػػنفس فػػي 

 عف طريؽ الخطأ.

واثناء الحرب العالمية الاولي والثانية عندما واجيت منظمات صناعية مختمفػة 

المػوظفيف العمػاؿ و نتػاج ، والكفػاءة و لامرتبطة باالومصانع عدد مف المشكلبت 

مطموبػػة بشػػكؿ كبيػػر فػػي ىػػذه الػػنفس الصػػناعي  عمػػـ كانػػت مسػػاعدة عممػػاءف، 

الػرغـ مػف انػو بػدأ عمػي عمـ النفس الصػناعي وضػع خػاص ، لكاف فالمرحمة ، 

 وفي انجمترا بعدىا بقميؿ. 1951في امريكا في 

الكفػػػػاءة الصػػػػناعية ( ، والػػػػذي كتبػػػػة و ل عمػػػػـ نفػػػػس بعنػػػػواف اوؿ كتػػػػاب  وكػػػػاف

Hugo Munsterberg  العديػد مػف المشػكلبت يتنػاوؿ كػاف حيػث  1913في

، ةينفسػػالنظػػر اللتػػي تواجييػػا الصػػناعات وتحميػػؿ ىػػذه المشػػكلبت مػػف وجيػػة ا

مجمػػػس بحػػػث الاعبػػػاء تػػػـ تنظيمػػػة فػػػي بريطانيػػػا فػػػأف اثنػػػاء سػػػنوات الحػػػرب ، و 
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العظمػػػػي لاكتشػػػػاؼ المشػػػػكلبت المتصػػػػمة بسػػػػاعات العمػػػػؿ ، وظػػػػروؼ العمػػػػؿ 

ر الحػوادث والامػاف وامػو وأيضػاً ، والتعػبوالمشكلبت المتصمة بالاعباء والممػؿ 

 اخري متصمة بالعمؿ.

عمػـ الػنفس الاجتمػاعي عػف الصػناعة الػي سػاحة عمػـ  تخمػي 1925وفي عاـ 

اىميػػػة و افع ، و العلبقػػػات الشخصػػػية ، ونظريػػػات الػػػد وتنػػػاوؿالػػػنفس الصػػػناعي 

 اخري مرتبطة تـ فحصيا.أمور الاتصاؿ ومعالجة 
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عمػػػـ  عت ظيػػػورنجريػػػدة عػػػف عمػػػـ الػػػنفس التطبيقػػػي صػػػ رتظيػػػ 1917وفػػػي 

وفػػػي نفػػػس الوقػػػت قدمتػػػو عمػػػى انػػػو جػػػزء مػػػف عمػػػـ الػػػنفس  لصػػػناعيالػػػنفس ا

 التطبيقي.

مػػف خػػلبؿ مجموعػػة  1927اف الدراسػػات الاكلبسػػيكية التػػي بػػدأت فػػي فنجػػد 

سػػػاىمت فػػػي تطػػػور عمػػػـ الػػػنفس الصػػػناعي بطريقػػػة المشػػػيورة قػػػد يػػػاورثورف ال

اتجاىػػػات وطػػػرؽ عمػػػـ الػػػنفس الصػػػناعي مػػػف  تغيػػػر قػػػد يـ تواكتشػػػاف ،رئيسػػػية

 لي اجتماعي ومف اتجاه موجو لمعمؿ الي اتجاه موجو لمعامميف.اقتصادي ا

واثناء الحرب العالمية الثانية نفػذت وحػدة بحػث عمػـ الػنفس التطبيقػي لمجمػس 

العظمػػػي ابحػػػاث عديػػػدة وفحوصػػػات لحػػػؿ مشػػػكلبت  االبحػػػث الطبػػػي لبريطانيػػػ

 صناعية ومنظمية كثيرة.

ي ، كانػػػػػت ىػػػػػي المنظمػػػػػة الامريكيػػػػػة لعمػػػػػـ الػػػػػنفس التطبيقػػػػػ1937وفػػػػػي عػػػػػاـ 

اف المنظمػػة العظمػػي انقسػػمت  ،حيػػثالمنظمػػة الاولػػي لعمػػـ الػػنفس الصػػناعي 

 بعد الحرب العالمية الثانية.وذلؾ  قسميفالي 
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بالمجموعػػػػة الامريكيػػػػة لعمػػػػـ الػػػػنفس مػػػػرتبط مجتمػػػػع العامػػػػؿ البشػػػػري ، كػػػػاف 

 .بمشكمة اليندسة البشرية   والذي كاف ميتـالتطبيقي 

عمػػػـ ونجػػػد أف . يػػػره البريطػػػاني لمعامػػػؿ البشػػػريكػػػاف نظ بيئػػػو العمػػػؿومجتمػػػع 

 جريدتاف. ماى ومجتمع بيئو العمؿالاجتماعي  فس المينيالن

مشػػػػػػكلبت عمػػػػػػي العديػػػػػػدة و البشػػػػػػرية العلبقػػػػػػات الوتػػػػػػـ تركيػػػػػػز الانتبػػػػػػاه عمػػػػػػى 

الجػػػػػػػزء الثػػػػػػػاني مػػػػػػػف الاربعينػػػػػػػات وفػػػػػػػي  وذلػػػػػػػؾ فػػػػػػػيتماعيػػػػػػػة لمصػػػػػػػناعة لاجا

والقيػػػػػادة  مجموعػػػػػاتوال فيفشػػػػػر مرتبطػػػػػة بالمالمشػػػػػكلبت ال ،وأيضػػػػػاً الخمسينات

 الموظفيف. اتوتفاعؿ الموظفيف مع الاخريف واتجاى

 والمعنويات والرضا الوظيفي وعممية التواصؿ ومشكلبت اخري.
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مػػي فػػي الػػدخوؿ الػػي منطقػػة عمػػـ يظتنوفػػي بدايػػة السػػتينات بػػدأ عمػػـ الػػنفس ال

ميػػػة فػػػي يظتنالػػػنفس الصػػػناعي وىكػػػذا تػػػـ اعطػػػاء تأكيػػػد خػػػاص لممػػػدخلبت ال

 موقؼ الصناعي.ال

عممػػػاء الػػػنفس الػػػذيف عممػػػوا مسػػػاىامات قيمػػػة لتطػػػوير عمػػػـ الػػػنفس ونجػػػد مػػػف 

تػػـ تأسػػيس عمػػـ الػػنفس  1945وفػػي  (Walter,Dill&Scott)الصػػناعي ىػػـ 

واعطػت تقػدير مينػي لعمػـ  ةعف جمعيػة عمػـ الػنفس الامريكيػكقسـ الصناعي 

 النفس الصناعي.

يمػػػػؿ مػػػػف عمػػػػـ الػػػػنفس بػػػػالرغـ مػػػػف اف عمػػػػـ الػػػػنفس الصػػػػناعي كػػػػاف فػػػػرع مو 

التطبيقػػي فػػي الينػػد . وبعػػد الحػػرب العالميػػة الثانيػػة وبػػالاخص بعػػد الاسػػتقلبؿ 

ومػع تأسػيس  ،عممػاء الػنفس الينػود مػف قبػؿاخذ عمـ الػنفس الصػناعي تقػدير 

جامعػػػات متنوعػػػػة ومراكػػػػز ومعاىػػػػد فػػػػي الينػػػػد ازداد البحػػػػث فػػػػي عمػػػػـ الػػػػنفس 

 الصناعي بعد الخمسينات.
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 قسػػـالػػنفس الصػػناعي ليصػػبل  قسػػـ عمػػـاعػػادة تسػػمية وفػػي السػػبيعينات تمػػت 

والتنظيمػػي وقػػد قػػاـ عػػالـ الػػنفس الصػػناعي  ،مػػيينظتعمػػـ الػػنفس الصػػناعي وال

عمػػؿ مسػػل ب 1971فػػي عػػاـ  “ ”Durganand Sinhaالبػػارز البروفيسػػور 

 قيـ لموضوعات عمـ النفس الصناعي في اليند.
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 الفصل الثاني

 الادارة العممية
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يالفصل الثان  

 الادارة العممية

 مقدمة

اف الثػػورة الصػػناعية وافكػػار ادـ سػػميث غيػػرت الانظمػػة الاقتصػػادية لمولايػػات 

المتحدة واوربا الغربية وذلؾ في القػرف الثػامف عشػر ، فالتكنولوجيػا والصػناعة 

ربمػػػػػا اسػػػػػتبدلوا بالسػػػػػكاف والزراعػػػػػة وذلػػػػػؾ لانيػػػػػـ المحػػػػػددات الاساسػػػػػية لمقػػػػػوة 

سػػكاف والارض الزراعيػػة اصػػبحت مػػرة واحػػدة القػػوة القوميػػة، ففرنسػػا الغنيػػة بال

المسػػػيطرة عمػػػػى اوروبػػػػا وكانػػػػت ممقػػػػي عمييػػػػا الظػػػػؿ مػػػػف منافسػػػػيا الصػػػػناعي 

الاكثػػػر وىػػػي بريطاينػػػا العظمػػػي، وكانػػػت أمريكػػػا تظيػػػر كقػػػوة صػػػناعية والتػػػي 

تمتمؾ السمطة الصناعية التي سوؼ تدير مصانعيا نواتج الحربيف العػالميتيف 

 في ىذا القرف.

المصػػػػانع فػػػػي بدايػػػػة القػػػػرف العشػػػػريف تشػػػػبو بشػػػػكؿ معقػػػػوؿ المصػػػػانع بػػػػدأت 

الموجػػػوده حاليػػػا ولكػػػف المظػػػاىر قػػػد تكػػػوف مضػػػممة ، فطػػػرؽ الانتػػػاج الكبيػػػر 

الفعالة مقارنة بالطرؽ المستخدمة في العديد مف الدوؿ ،نجدىا تتطمب أمػاكف 



25 

 

فػػػػي المصػػػػانع والتػػػػي وظفػػػػت مئػػػػات او آلاؼ المػػػػوظفيف لمعمػػػػؿ فييػػػػا، فكػػػػاف 

العامػػػػؿ داخميػػػػا محػػػػدود ، والانطمػػػػة السوفسػػػػطائية لصػػػػيانة المعػػػػدات تػػػػدريب 

وتأكيد الجودة والتحكـ في الانتاج في المستقبؿ كانت كمػا فػي الماضػي، فػاف 

تطػػوير الفاعميػػة فػػي الصػػناعة ىػػو واحػػد مػػف الاىػػداؼ الرئيسػػية لعمػػـ الػػػنفس 

الصػػػناعي،وفي كػػػؿ مشػػػروع يػػػتـ فيػػػو انتػػػاج بضػػػائع فػػػاف زيػػػادة الانتػػػاج بأقػػػؿ 

 تكمفة اصبل الاعتبار الرئيسي لنمو المشروع.

مبػػادئ وفػػي فصػػؿ خػػاص سػػوؼ نشػػرح اولا اىميػػة الادارة العمميػػة ثػػـ ننػػاقش 

 تايمور واخيرا سنشرح باختصار دراسة الحركة و الوقت.
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 مدرسة الادارة العممية.

ابتكر فريدريؾ وينسمو تايمور نظاـ اطمؽ عميو اسـ الادارة العممية وىو شكؿ 

كاؿ اليندسة الصناعية التي اسست منظمة العمؿ وىذا ىو الحاؿ في مف اش

خط تجميع فورد، ىذا الانضباط ، يعمؿ جنبا إلى جنب مع عمـ النفس 

مف  ىاوثورفالصناعي الذي تـ تأسيسو بواسطة اخريف مف خلبؿ أعماؿ 

ـ، وحركوا نظرية الادارة مف خلبؿ الدراسات 1925ويسترف الكتريؾ في عاـ 

لموقت والحركة والوصوؿ إلي افكار التحكـ في الجودة الكمية،  المبكرة

فنظرية الادارة العممية ارتفعت منفصمة عف الحاجة لزيادة الانتاج. 

وبالاخص في الولايات المتحدة كاف لميارات العمؿ دعـ قميؿ في بداية 

ؿ ، القرف العشريف ، والطريقة الوحيدة لزيادة الانتاجية كانت رفع فعالية العما

جوىر  Taylor,Henry Gant,and Lillian Gilbrethوليذ ابتكر 

 المبادئ المعروفة بنظرية الادارة العممية.
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او نظػاـ تػايمور ىػى نظريػة ادارة Taylorism اف الادارة العممية والتي سػميت

فمبػػػػادئ  ،والتػػػػي تحمػػػػؿ وتركػػػػب تػػػػدفؽ العمػػػػؿ فػػػػي ظػػػػؿ زيػػػػادة إنتاجيػػػػة العمػػػػؿ

ـ، ونشػػرت اوؿ 1895و 1885يؾ تػػايمور فػػي النظريػػة طػػورت بواسػػطة فريػػدر 

( ، 1911ومبػػػػادئ الادارة العمميػػػػة ل 1955دراسػػػػاتو ل ادارة المبيعػػػػات( فػػػػي 

واعتقػػد تػػايمور اف القػػرارات المبنيػػة عمػػى التقاليػػد والقػػوانيف العشػػوائية يجػػب اف 

 تستبدؿ بإجراءات دقيقة بعد دراسة متانية لمفرد في العمؿ.

ؿ لشػػركة ميػػدفاؿ لمصػػمب فػػي فلبدلفيػػا منػػذ عػػاـ وكػػاف تػػايمور ىػػو كبيػػر العمػػا

، فػػي وقػػت مبكػػر مػػف حياتػػو المينيػػة فػػي الإدارة ، لاحػػظ 1895الػػي  1878

تػايمور اف العمػػاؿ تحػػت اشػرافو نجحػػوا فػػي الخدمػػة وممارسػة العمػػؿ بتػػأف ممػػا 

القميػػػؿ مػػػف  اكػػػاف لػػػديي Midvale Steelينطػػػوي عمػػػي الكفػػػاءة، ولاف ادارة 

وظػائؼ التػي تػؤدي فػي المصػنع فػاف الممارسػة تكػوف المعرفة الحقيقيػة عػف ال

 غالبا غير مكتشفة.

 ( فمسفتو في اربعة مبادئ اساسيةىي:1915-1986واقر تايمور ل
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تطػػػوير عمػػػـ ادارة حقيقػػػي بػػػدلا مػػػف قاعػػػدة الابيػػػاـ ،لػػػذلؾ فػػػاف افضػػػؿ  .1

 طريقة لاداء كؿ ميمة يكوف في تحديدىا.

يعطػػػػي الاىتمػػػػاـ الاختيػػػار العممػػػػي لمعمػػػػاؿ وليػػػػذا فكػػػػؿ عامػػػػؿ سػػػػوؼ  .2

 لمميمة التي تناسبة اكثر.

 التعميـ العممي وتطوير العماؿ. .3

 التعاوف الودود بيف الادارة والعمؿ. .4

واكػػد تػػايمور اف نجػػاح ىػػذه المبػػادئ يتطمػػب " ثػػورة عقميػػة كاممػػة " عمػػى جػػزء 

الادارة والعمػؿ، فضػلب عػػف التنػازع عمػػى الفوائػد فكػلب الجػػانيبف يجػب اف يػػزود 

ىػذا ، ىػو يعتقػد اف الفوائػد سػوؼ ترتفػع ليػذا المسػتوي الػذي  الانتاج ، وبفعػؿ

يناضؿ العمؿ عميو، فيجب عمي اصحاب العمػؿ اف يػزودوا العمػاؿ المنتجػيف 

اكثر مف الاخريف، فأف استخداـ معدؿ " عممي صحيل" ىو الذي سػوؼ يفيػد 

كػػػلب مػػػف الشػػػركة والعمػػػاؿ وىكػػػذا تػػػـ حػػػث العمػػػاؿ ليتخطػػػوا مسػػػتوي اداءىػػػـ 

صموا عمي ماؿ اكثر، وقد اطمػؽ تػايمور عمػى خطتػو نظػاـ المعػدؿ السابؽ ليح

المختمػػػػػؼ، حيػػػػػث يعتقػػػػػد تػػػػػايمور اف الادارة والعمػػػػػؿ ييتمػػػػػوف عمومػػػػػا بزيػػػػػادة 



29 

 

الانتاجية ،وقد بني تايمور نظاـ ادارتػو عمػى دراسػات وقػت خػط الانتػاج، بػدلا 

مػػػف الاعتمػػػاد عمػػػى طػػػرؽ العمػػػؿ التقميديػػػة ، فقػػػد حمػػػؿ وحػػػدد وقػػػت وحركػػػات 

الحديػػد عمػػى سمسػػمة مػػف الوظػػائؼ، وباسػػتخداـ دراسػػة الوقػػت فقػػد حمػػؿ  عمػػاؿ

كؿ وظيفة الي مكوناتيػا وصػمـ اسػرع وافضػؿ طريقػة لاداء كػؿ مكػوف وىكػذا 

 اسس طريقتة.
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 حدود نظرية الادارة العممية

بالرغـ مف اف نظرية تايمور ادت الي زيادة كبيرة في الانتاج ورفع الأجور 

فبدأ العماؿ والاتحادات في معارضة طريقتو لانيـ خافوا عما كانت عميو، 

مف اف العمؿ الجاد او الاسرع سوؼ يرىقيـ مما يتسبب في الاستغناء عنيـ 

في العمؿ،فالافراد يكونوا مختمفيف عف بعضيـ البعض والطريقة الاكثر 

فاعمية في العمؿ لشخص ما قد تكوف غير فعالة لشخص اخر،علبوة عمى 

اـ تايور يقصد بوضوح اف الوقت كاف جوىري ، وانتقاداتو ذلؾ ، كاف نظ

توجيت الي موضوع السرعة المشروطة والتي حممت ضغط عمى الموظفيف 

للبداء في مستويات اسرع واسرع،والتأكيد عمى الانتاجية والراحة الملبئمة 

أدي إلي قياـ بعض المديريف باستغلبؿ كلب مف العماؿ والعملبء، وكنتيجة 

كثير مف العماؿ التحقوا باتحادات وبالتالي عززت نمطًا مف الشؾ لذلؾ فال

 والريبة وعدـ الثقة الذي ظمؿ علبقات العمؿ لعقود. 

فنجد أف ممارسات الادارة العممية ادت الي تطورات وتحسينات في مكونات 

وفعالية العمميات المختصة بمكاف العمؿ، ومع ذلؾ فاف ممارسات الادارة 
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ا لجعؿ الوظائؼ اكثر ممؿ، فيناؾ محاولات قدمت بواسطة العممية تـ نقدى

الادارة لتضميف ممارسات الادارة العممية نتج عنيا احيانا استياء ، وبخاصة 

 غضب العماؿ مف ساعة الايقاؼ.
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Henry L.Gannt 

( فػػػي مشػػػػاريع عديػػػدة بينمػػػػا عنػػػػدما 1919/1861عمػػػؿ ىنػػػػري مػػػع تػػػػايمور ل

تشاري ، بدأ يفكر في انظمة تػايمور انطمؽ في مشروعو كميندس صناعي اس

الغير حسابية، متخميا نظاـ المعدؿ المختمؼ فيو يمتمؾ دافػع قميػؿ جػدا واتػي 

ىنػػري ىنػػا بفكػػرة جديػػدة،فكؿ عامػػؿ ينيػػي عممػػو فػػي الايػػاـ المحػػدد لػػو يحصػػؿ 

 % حصة زائدة.55عمي 

ثػػػـ اضػػػاؼ حػػػافز اخػػػر، فالمشػػػرؼ سػػػوؼ يحصػػػؿ عمػػػي حصػػػة زائػػػدة عنػػػدما 

المعػػدؿ اليػػومي للبنتػػاج، بالاضػػافة الػػي حصػػة زائػػدة أكثػػر  يصػػؿ العامػػؿ الػػي

 اذا وصؿ كؿ العماؿ ليذا المعدؿ.

وبطريقػػػة ىنػػػري ىػػػذه كػػػؿ مشػػػرؼ سػػػوؼ يػػػدرب عمالػػػو لتحسػػػيف اداءىػػػـ فػػػي 

العمػػؿ، وكػػاف كػػؿ تقػػدـ لمعمػػاؿ يقػػاس ويسػػجؿ فػػي لوحػػات فرديػػة، وبنػػاء عمػػى 

 ىذه الموحات يتـ مكافأتيـ.
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The Gilbreths   

الوقػػت والحركػػة ىػػي تقنيػػة لفعاليػػة العمػػؿ ،حيػػث ربطػػت بػػيف دراسػػة اف دراسػػة 

عامػػػؿ الوقػػػت لفريػػػدريؾ و تػػػايمور مػػػع دراسػػػة عامػػػؿ الحركػػػة لفرانػػػؾ وليميػػػاف، 

( و 1924/1968لGilbreths &Lilliainحيػػػػػػػػػػػػػث وضػػػػػػػػػػػػػع كػػػػػػػػػػػػػلب مػػػػػػػػػػػػػف 

كفريػؽ يتكػوف مػف و ذلػؾ ( مساىماتيـ لحركة الادارة العمميػة 1872/1878ل

فػػي دراسػػات التعػػب والحركػػة  Gilbreths &Lilliainزوج وزوجػػة، واشػػترؾ 

حيػػث ركػػزوا عمػػى طػػرؽ تيػػتـ بالرفاىيػػة الفرديػػة لمعمػػاؿ، ونجػػد أف اليػػدؼ مػػف 

الادارة العمميػػػة كػػػاف لمسػػػاعدة العمػػػاؿ ليصػػػموا الػػػي مسػػػتوي جيػػػد مػػػف المقػػػدرة 

لمحيػػاة الجيػػدة ، وفػػي مفيػػوميـ كانػػت الحركػػة والتعػػب حيػػث كػػاف ىنػػاؾ جػػدؿ 

تقمػػػؿ التعب،وكػػػانوا يسػػػتخدموف حركػػػة الصػػػور عػػػػف حػػػوؿ كػػػؿ حركػػػة كانػػػت 

طريؽ كاميرا وذلؾ كمحاولة منيـ لايجػاد الحركػات الاقتصػادية الافضػؿ لكػؿ 

 ميمة لكي يطوروا الاداء ويقمموا التعب. 
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 الفصل الثالث

 

 دراسات الياوثورن
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 الفصل الثالث

 دراسات الياوثورن

 

 مقدمة

معظـ الأفكار التي جاءت مف دراسات سابقة توضل أف  المنظمة أعطت  

ية الإنتاج.وليذا السبب دفعت المنظمة المزيد مف المزيد مف الاىتماـ لكم

الأجور لعماليـ. ولكف تدريجيا ، تـ إدراؾ أنو مف خلبؿ إعطاء أجور عالية 

نتاج، فيناؾ بعض العوامؿ غير المادية الأخر  التي الإ لف يحدث أف يرتفع

تؤثر عمي العماؿ لمعمؿ بجد وتحقيؽ الكثير مف الإنتاج. مثؿ الكممات 

 فنجد أف الناس لا تعمؿ دائما مف أجؿ الماؿ وحده. البسيطة ،

 ( ، "يحاوؿ تجربة 1956ل Blumوىكذا فإف عمـ النفس الصناعي ، بحسب 

الوسائؿ الأخر  التي يمكف مف خلبليا تحفيز العماؿ لمعمؿ ، ونجد اف 

 بعضيا أفكار ممتازة ، وبعضيا الاخر ليس ىكذا.
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عي والاجتماعي( يحاولوف معرفة الآف نجد الكثير مف عمماء النفس لالصنا

تجربة تبطة بالماؿ. في ىذا الفصؿ نناقش العوامؿ الأخر  التي لـ تكف مر 

 .بالتفصيؿ ىاوثورف
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 الياوثورندراسات 

التابع لشركة جنراؿ إلكتريؾ بشيكاغو مشكمة استياء  ىاوثورفيواجو مصنع 

مثؿ المعاشات العماؿ ، عمى الرغـ مف أنيا توفر مزايا مادية لخطط العماؿ 

التقاعدية ، والمزايا المرضية وغيرىا مف وسائؿ الترفيو التسييلبت التي أدت 

 إلى فقداف الإنتاج. 

الآف ، أصبل مف الضروري التحقيؽ في مشكمة انخفاض الإنتاجية ومعرفة 

 العلبقة بيف الإنتاج وعوامؿ الكفاءة المختمفة.

فقد أجريت العديد مف  ولمعرفة العلبقة بيف الإنتاجية و ظروؼ العمؿ

 Professor Elton Mayo الدراسات مف قبؿ البروفيسور التوف مايو

 7–1885ديسمبر  26. ل1927وفريؽ مف الباحثيف والذي بدأ في عاـ 

عالـ نفسي أسترالي ،عالـ  George Elton Mayo( 1949سبتمبر 

 1923-1919الاجتماع والمنظر التنظيمي. حاضر في جامعة كوينزلاند 

بؿ الانتقاؿ إلى جامعة بنسمفانيا ، لكنو قضى معظـ حياتو المينية في كمية ق
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( ، حيث كاف أستاذًا 1947-1926إدارة الأعماؿ بجامعة ىارفارد ل

 للؤبحاث الصناعية.

مف أربع مراحؿ وتمنل كؿ مرحمة الجواب عمى  ىاوثورفتتكوف دراسات 

 ىي: السؤاؿ الذي ينشأ في المرحمة السابقة،وىذه المراحؿ
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 (4291-4291المرحمة الأولى )

 : تجربة الإضاءة

يحاوؿ الباحث في ىذه التجربة اكتشؼ كيؼ تؤثر المستويات المختمفة مف  

الإضاءة عمى كفاءة العماؿ. كانت الفرضية ىي أنو بزيادة الإضاءة تزيد 

 الانتاجية.

تي فمذلؾ قسموا العماؿ إلى مجموعتيف. كاف أحدىـ مجموعة تجريبية ، وال

كانت قد خضعت لتغيرات بيئية والثانية كانت المجموعة الضابطة. 

 الأعضاء

مف المجموعة الضابطة ستعمؿ في ظؿ بيئة طبيعية ثابتة ، ومف ثـ بدأ 

الباحثوف بالتغيير في إضاءة المجموعة التجريبية. عندما تـ زيادة الإضاءة 

المجموعة الضابطة لممجموعة التجريبية ، فأف إنتاجيتيا زادت ولكف إنتاجية 

زادت أيضًا. ىذه كانت نتيجة غير متوقعة إلى حد ما ، لأف الإضاءة في 

 محطات العمؿ لـ يتـ تغييرىا لممجموعة الضابطة.
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ثـ خفض الباحثوف الإضاءة في المجموعة التجريبية مف محطات العمؿ. 

 والمثير لمدىشة ، كؿ مف المجموعة التجريبية والمجموعة الضابطة

حسيف إنتاجيتيا. لـ يكف ىناؾ انخفاض في الإنتاجية حتى تـ واصمت ت

تخفيض الضوء إلى النقطة التي يمكف لمعماؿ بالكاد أف تر . استنتج 

الباحثوف أف الضوء ليس لو دلالة تأثير عمى تحفيز عماؿ الإنتاج. وىذا 

 أد  إلي سحب شركة تصنيع مصابيل جنراؿ إلكتريؾ تمويميا.
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 (4291–4291المرحمة الثانية )

 غرفة التجميع: تجربة اختبار

في ىذه التجربة قاـ الباحثوف باختبار الفرضية القائمة بأف الإنتاج سيكوف  

أعمى إذا كاف نظاـ الحوافز قد تحسف ، وأصبل أسبوع العمؿ أقصر مع 

فترات الراحة والغداء. و ليذا الغرض  قاـ الباحثوف بإعداد اختبار غرفة 

الخبرة. وسئؿ العماؿ ذوي  تيار اثنيف مف العماؿ ذويالتجميع حيث تـ اخ

مراحؿ  لاختيار أربع فتيات كزملبء عمؿ. وكاف العمؿ متعمؽ بتجمع الخبرة

الآلات وتصاريل  الياتؼ ، وذلؾ "لأنو بسيط ومتكرر لمغاية ولا يتطمب أي

 .(Blum and Naylor, 1968) قياس دقيؽ للئنتاج "

يجب تجميعو حتي ينتيي المنتج. كانت تتكوف كؿ مرحمو مف جزء مختمؼ 

النتيجة تعتمد عمى السرعة والاستمرارية والتنسيؽ مف بيف ىؤلاء العماؿ ويتـ 

وضعيـ تحت نظاـ الانتاج بالقطعة. ارتبط أحد المراقبيف بالفتيات للئشراؼ 
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عمى عمميف كما قاموا باستشارة الفتيات قبؿ اجراء أي تغييرات. التجربة 

فترة في  14، وانتشرت عمى مد   1932-1927مف اجريت أحداثيا 

جميع التجارب التي اجريت عمييـ لاحداث العديد مف التغييرات في شكؿ 

 متسمسؿ. وفيما يمي التغييرات ونتائجيا:

تـ تغيير نظاـ الحوافز بحيث يستند الأجر الإضافي لكؿ فتاة عمى  ●

كونيا  الأنشطة الجماعية لجميع أعضاء المجموعة بغض النظر عف

 مجموعة صغيرة أـ مجموعة كبيرة.

مع زيادة مدة فترات الراحة مف خمس إلى عشر دقائؽ مما أد  إلى  ●

 زيادة الإنتاجية.

تـ تخفيض فترة الراحة إلى خمس دقائؽ مرة أخر  ولكف زاد تكرار فترة  ●

الراحة،مما أدي إلي إنخفاض الإنتاجية قميلًب وقد اشتكت الفتيات مف أف 

 راحة المتكررة تؤثر عمى استكماؿ عمميف.فترات ال
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الآف تصبل فترات الراحة عشر دقائؽ ويجب أف تكوف فقط في الصباح  ●

والمساء مع تقديـ بعض الوجبات الخفيفة أو الشاي. وىكذا مرة أخر  تظير 

 زيادة الإنتاجية.

تغييرات معينة في يوـ العمؿ مثؿ يوـ الأحد يعمنوف عف يوـ الاجازة. كما  ●

تقديـ ساعة عمؿ مرنة كما سمل ليـ باف يغادرو لعمؿ قبؿ الوقت  تـ

 المسموح بو . والمثير لمدىشة أف الإنتاجية زادت.

كما تـ إدخاؿ تغييرات مثؿ تقميؿ الاشراؼ المطموب ، فوجد أف معنويات 

 الفتيات زادت ونقص التغيب عف العمؿ ومما لا شؾ فيو زيادة الإنتاجية. 

ودة إلى الوضع الأصمي ، مع وجود بعض لكف الباحث قرر الع

 الحوافز،فوجد بعد ذلؾ أف الإنتاجية زادت كما كاف في السابؽ.

وتشير النتائج إلى أف الإنتاجية تزيد ليس بسبب التغيرات الإيجابية ولكف 

بسبب تغير موقؼ الفتيات تجاه العمؿ وعمميف في مجموعة. حيث تـ 

ؤولية والاستقرار والانضباط الذاتي تطويروتنمية  الشعور بالانتماء والمس

 الفتيات. لدي
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 (4291-4291المرحمة الثالثة )

 برنامج المقابلبت الجماعية :

اليدؼ مف ىذه التجربة ىو معرفة اتجاىات العماؿ نحو المشرفيف ،  

الشركة ، الأجور ، الحوافز ،الترقيات والمعنويات .....الخ ، ويمكف القياـ 

المقابلبت الجماعية.وقد أجريت ىذه المقابلبت  بذلؾ عف طريؽ برنامج

بطرؽ مباشر وبعد ذلؾ أسئمة غير مباشرة. ونجد النتائج الرئيسية لبرنامج 

 المقابلبت الجماعية ىي:

العامؿ راضٍ أو غير راضي ، وذلؾ ليس مف خلبؿ أي أشكاؿ  ●

 موضوعية

اعي يمكف الرجوع ليا، بؿ عف طريؽ كيؼ ينظر العامؿ إلى وضعو الاجتم

 وما يشعر بو في كونو أنو يحؽ لو الحصوؿ عميو عف طريؽ المكاف ت 

(Brown, J.A.C., 

The Social Psychology of Industry, Pelican Books, p.79 ) 
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  في المقابلبت "غير الموجيو" ، يري القائـ بالمقابمة أنو ميما تـ

نيا التعامؿ مع المعمومات التي يحصموف عمييا مف العماؿ عمى كو 

سرية واخبارىـ بذلؾ ، الا أنيـ يستمعوف أكثر ويتحدثوف أقؿ إنيـ 

 يقدموف النصيحة فيما يتعمؽ باحتراـ الحجج.

تضمنت الشكاو  بشكؿ عاـ الوضع الاجتماعي لمعماؿ في المجموعات  ●

 التي يعمموف فييا. 

 ونجد مف خلبؿ برنامج المقابمة الجماعية ، فقد تـ اكتشاؼ أف سموؾ العماؿ 

يتأثر بسموؾ المجموعة. لـ تكف ىذه النتيجة مرضية بعد ولذلؾ قرر 

 الباحثوف إجراء تجربة أخر .
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 (4299-4294المرحمة الرابعة )

 غرفة مراقبة الأسلبؾ المصرفية :

اليدؼ الرئيسي مف ىذه الدراسة ىو الحصوؿ عمي معمومات دقيقة حوؿ  

أو الأسباب التي تؤثر  المجموعات غير الرسمية في العمؿ وما ىي العوامؿ

 عمى الانتاج.

تضمنت المجموعة ثلبثة أنواع مف العماؿ في غرفة تحويلبت البنؾ: عماؿ 

الأسلبؾ ، رجاؿ المحاـ والمفتش ، الذيف شكموا معًا مجموعة تتكوف مف  

رجاؿ لحاـ ومفتشيف(. تضمف العمؿ خطوة  3عماؿ أمف و  9عامؿ ل 14

كاتب المركزية. كاف الدفع يتـ عمى أساس بخطوة ،تثبيت مفاتيل لمعدات الم

أداء المجموعة ؛ وليذا السبب يفترض أنيـ سوؼ يساعد كؿ منيما الآخر 

عمى إنتاج المزيد مف العمؿ. لكف العماؿ قرروا أف يجعموا لأنفسيـ ىدؼ 

اقؿ مف اليدؼ المرغوب فيو. وأعطى العماؿ الأسباب التالية للئنتاج 

 Prasad L.M., Principles & Practice)المحدود 
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of Management, 2002, p. 58:) 

يعتقد العماؿ أنو إذا أنتج كؿ فرد أكثر ، فإف بعض العماؿ سيتـ  ●

 تقميصيا.

بمجرد وصوليـ إلى اليدؼ مقارنة بشركة قياسية رفع المستوي. ●  

يشكؿ العماؿ مجموعة اجتماعية  لذلؾ فيـ يعرفوا ما ىي مسؤوليات ●   

ئمتو. و اذا لـ يؤدي العامؿ ما يطمب منو فأنو معرض كؿ عامؿ اتجاه عا

لتقميصو مف العمؿ و مف خلبؿ النظر في ىذا السبب فانيـ يقوموف بحماية 

 العماؿ عف طريؽ عدـ زيادة الانتاج .

افترضت ىذه الدراسة أف العلبقة غير الرسمية ىي عامؿ ميـ في تحديد 

موف جنبا إلى جنب ،وكاف السموؾ البشري.في ىذه التجربة كاف العماؿ يعم

ينصل بتطوير والمحافظو عمى علبقة إنسانية جيدة في العمؿ. وأكدت 

النصيحو عمى علبقة العامؿ مع العماؿ الآخريف ،و مع الإدارة والتكيؼ 

 الشخصي والرضا والتحفيز والكثير مف الجوانب الاخري.
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 ياوثورنتطبيق الدراسات الخاصة بال

أف المصنع ىو نظاـ اجتماعي ومجموعة غير أصبل مف الواضل الآف  ●

 رسمية في العمؿ يؤثر بالتساوي عمى السموؾ البشري كمجموعة رسمية.

العامؿ ليس مجرد "رجؿ اقتصادي" لا يحركو سو  الفوائد النقدية.  ●

 الحوافز غير النقدية أحياناً أكثر تاثيراً عمى سموؾ العماؿ اتجاه عمميـ.

ف الشركة والمجموعة غير الرسمية، قد يكوف ىناؾ إمكانية لمصراع بي ●

 ذلؾ بسبب الأىداؼ غير المتوافقة لكمييما.

 في بعض الأحياف ، كاف القادة غير الرسمييف أكثر أىمية وتاثيراً  مف ●

القاده الرسمييف  في توجيو سموؾ المجموعة لأنو يحدد اتجاىات المجموعة 

 الرسمي.وراييا ، واليدؼ بشكؿ أكثر كفاءة مف القائد 

 

 

 



49 

 

 

 ياوثورنانتقاد دراسات ال

يعتقد عمماء السموؾ أنو في ىذه السمسمة مف التجارب أيا كاف الاستنتاج  ●

 فأنو يفتقر إلى الموضوعية العممية.

البعض يشعر أنو كاف ىناؾ انحياز مف جانب بعض باحثيف في جامعة  ●

 ىارفارد.

 تجاىمت الدراسة وجود النقابات. ●

مع نتيجة  ياوثورفذه الانتقادات ، تأتي دراسات البصرؼ النظر عف ى

لمعلبقة البشرية وىي جزء ميـ مف الشركة. ولفتت الانتباه إلى الاحتياجات 

 الاجتماعية كمصدر إضافي لمتحفيز.
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 الفصل الرابع

 دراسة الوقت والحركة

 مقدمو:

بيا الإدارة معايير زيادة إنتاجية العماؿ. فانو  لمعرفة الطريقة التي تحدد

يمكننا القياـ بذلؾ عف طريؽ وضع معايير لتقسيـ الميمة المعقدة إلى 

خطوات صغيرة وبسيطة ، تسمسؿ الحركات التي يقوـ بيا العامؿ في تنفيذ 

ىذه الخطوات تمت ملبحظتيا بعناية ،وقد لوحظ أف العامؿ يزيؿ أي حركة 

اس الوقت الدقيؽ الذي تستغرقو كؿ حركة صحيحة. ومف مسرفة وقد تـ قي

حساب التسميـ والأسعار ويمكف أيضاً  خلبؿ ذلؾ يمكف قياس الإنتاج و

المياـ الصناعية المتكررة ، خطط الحوافز. و بشكؿ عاـ نجد أف  وضع

ودراسات الوقت والحركة كانت رائدة في الصناعة الأمريكية ،فنجد أف 

( كاف لو دور في ىذه 1915–1856مو تايمور لالميندس فريدريؾ وينس

الدراسات  وتـ تطويرىا بواسطة فريؽ الزوج والزوجة مف فرانؾ جيمبريث 

 (.1972-1878( والدكتورة ليمياف جيمبرث ل1924–1868ل
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في ىذا الفصؿ نناقش دراسة الوقت والحركة مفيوميا وأىدافيا ، وكذلؾ  

 ة العلبقة بيف دراسة الوقت والحركة.مزايا وعيوب ىذه الدراسات. وأخيرًا حال
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 مفيوم ومعني دراسة الوقت

تـ تعريؼ دراسة الوقت عمى أنيا طريقة لتحديد الوقت الفعمي لأداء ميمة 

، " يمكف تعريؼ دراسة الوقت في  Kimball  &Kimballمعينة. وفقًا لػ 

ؿ المقاـ الأوؿ عمى أنيا فف المراقبة وتسجيؿ الوقت المطموب لمقياـ بك

 عنصر مف عناصر العمميات الصناعية ".

 دراسة الوقت ، "تحميؿ وتحديد الوقت اللبزـ لاداء الميمو المطموبو"

 John A. Shubinوذلؾ كماعرفيا 

،فاف دراسة الوقت تعني  Alford and Beaty timeبحسب دراسة و 

"البحث العممي لتحميؿ الأساليب والمتطمبات المستخدمة أو المخطط ليا 

ـ بعمؿ ما ، وذلؾ لمتطوير والوصوؿ لأفضؿ الطرؽ لمقياـ بالعمؿ وفقاً لمقيا

 لموقت المطموب "

 أىداف موضوع دراسة الوقت

 معايير الوقت المطموبة للبداء وفقاً لممواقؼ/  لتحديد أو وضع ●
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 / الظروؼ الطبيعية.

 لتجنب وقت الخموؿ غير المعتاد والتأخير في تنفيذ الميمة /العمؿ. ●

 اـ بيانات الوقت القياسي لوضع خطة عادلة لمحوافز والأجور.استخد ●

 لخمؽ وعي بالوقت بيف العماؿ. ●

 لتقميؿ التكمفة والتحكـ فييا. ●

 وضع معايير عادلة لكؿ ساعة عمؿ لمعامؿ. ●

 لتحسيف ظروؼ العمؿ. ●
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 اجراءات دراسة الوقت

 اختيار عامؿ متوسط الكفاءة يمتمؾ قدرًا محددًا مف الميارات والكفاءة

 المعدات ذلؾ في بما العادية العمؿ بظروؼ تزويده

 ؿػػػػػػمػػػػػػػالع يدػػػػتوح

 الثقؿ تسمى صغيرة حركات إلى الميمة تقسيـ

 تأخيرال ، لةلاآ وقتاتجاه التعب ، و  الأمر لزـ إذا تعديلبت إجراء
 ذلؾ إلى وما الإنساف احتياجات، منتظـال غير

 الحركات لتكرار المستغرؽ الوقت وتسجيؿ مراقبة

 هأعلب المذكورة النتائج أساس عمى القياسي المعدؿ إصلبح
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 عيوب ومميزات دراسة الوقت

 المميزات

 يساعد عمى قياس كفاءة كؿ عامؿ مف خلبؿ وضع المعايير. ●

 يساعد في صنع خطة الحوافز الفعالة. ●

 يساعد في وضع جداوؿ للئنتاج للبستخداـ في الإنتاج والتخطيط 

 والتحكـ.

 يوجو الإدارة لصياغة ووضع ىيكؿ  سميـ للؤجور. ●

د أكثر يخمؽ وعي باىمية الوقت لدي العماؿ ، مما يجعميـ يبذلوف جي ●

 بالمقارنة بالسابؽ.

 يقمؿ مف التكمفة أيضا. ●

 تمكف مف حساب التكاليؼ القياسية. ●

 أنو يعطي طرؽ بديمة ويساعد في معرفة أفضؿ طريقة لأداء الميمة. ●

 يساعد عمى تحسيف ظروؼ العمؿ. ●
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 العيوب

 أنيا ليست مفيدة لموظيفة المتكررة. ●

تطمبات والمنتجات والمواد ، التوحيد داخؿ العمؿ غير ممكف حتى الم ●

 ظروؼ العمؿ وطرؽ العمؿ كميا قياسية.

مف الممكف أف تؤثر المعايير القائمة عمى دراسة الوقت سمبًا عمي جودة  ●

 المنتج.

مف الصعب فرض ذلؾ النوع مف العمؿ الذي كاف لو تأثير غير مباشر  ●

 عمي الإنتاجية مثؿ الموظفيف الكتابييف والإشرافييف.

كاف العامؿ الذي يتمتع بميارة أكثر أو معرفة مقارنة بالآخريف الذيف إذا  ●

يحصؿ  عمي نفس الحافز الذي يحصموف عميو، فأف ىذا يعد أحد عيوب 

 دراسة الوقت.
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 مفيوم ومعني دراسة الحركة

دراسة الحركة ىي طريقة لإنشاء "أفضؿ طريقة لأداء الميمة". وفقا لفرانؾ 

ىي عمـ القضاء عمي التبذير الناتج عف الاستخداـ  جيمبرث ، "دراسة الحركة

غير الضروري وغير الموجو وغير الفعاؿ لمحركو. اليدؼ مف دراسة الحركة 

 ىو إعداد جداوؿ لمتقميؿ مف طرؽ ىدر الاعماؿ ".

وتتكوف دراسة الحركة مف تقسيـ العمؿ إلى العمؿ الأساسي والعناصر 

فصؿ وفيما يتعمؽ بالعنصر والاخر المتاحو ، ودراسة ىذه العناصر بشكؿ من

 ، ومف ىذه العناصر المدروسة عمؿ طرؽ للبقلبؿ مف التالؼ. 

 ، "يمكف تعريؼ دراسة الحركة عمى أنيا Kimballو  Kimballوفقًا لػ 

دراسة الحركات سواء للآلة أو العامؿ ،في عممية الأداء وذلؾ لغرض 

مسمي لمحركات المفيدة القضاء عمى الحركات غير المفيدة ووعمؿ ترتيب تس

 بالترتيب وفقاً للؤكثر كفاءة ".

ووفقا لمارفف مونديؿ ، "دراسة الحركة ىي إجراء لمتحميؿ العممي لأساليب 

 وطرؽ العمؿ ، مع مراعاة ":
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 .المواد الخاـ  ●

 .تصميـ المنتج  ●

 .العممية أو ترتيب العمؿ  ●

  العممية الأدوات وأماكف العمؿ والمعدات لكؿ خطوة فردية في

 الانتاجية.

 حركات اليد والجسـ المستخدمة في كؿ خطوة ، مف أجؿ تحديد ●

 أو تصميـ أساليب العمؿ المفضمة ".

ونجد أف فرانؾ ب. جيمبرث ، منشئ دراسة الحركة والتي تتضمف دراسة 

حركة عمميات العامؿ،والتي تيدؼ إلى القضاء عمى ما ىو غير ضروري 

 وغير الفعالة لأداء العمؿ عمى أكمؿ وجو . وعمي الحركات غير الموجية 

فرانؾ بي جيمبرث وزوجتو الدكتورة ليمياف جيمبرث درسا الحركات المتنوعو 

لأطراؼ طبقة الطوب والمصنفة تبع الحركات الجسدية في العناصر 
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" لمصطمل صاغو تيجئة جيمبرث إلى therblingsالأساسية والتي تسمى "

 مواضيع:الوراء(. فيما يمي قائمة بال

 . فحص.15                 .. البحث 1

 . تفكيؾ.11                  .. الايجاد 2

 .. تحميؿ الإصدار 12              .. التحديد 3

 . تفرغ النقؿ.13. فيـ.                      4

 . الراحة لمتغمب عمى التعب.14. النقؿ المحممة.           5

 . تأخير لا مفر منو.15   . الموقؼ              6

 . تأخير يمكف تجنبو.16.قبيؿ الموقؼ             7

 . خطة 17. تجميع.                          8

 . تعميؽ18. الاستخداـ                      9
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Lillian M. Gilbreth  لخص أيديولوجيا دراسة الحركة عمى أنيا دراسة

المنتج الذي يمكف أف يصنعو عمى أفضؿ العماؿ ، والتي تتمثؿ في تحديد 

وجو ، ومنحو الحؽ في ظروؼ العمؿ والآلات والمواد الأنسب لو والتي 

 تجعمؾ تتوقع نجاحو ".
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 أدوات دراسة الحركة

. مخططات العمميات : يتـ إعداد مخططات مختمفة لعرض وظيفة 1

 الحركات لمعرفة طريقة تحسينيا.

الحركة : قوانيف اقتصاد الحركة اقتراح طرؽ لمقياـ  . تطبيؽ قوانيف اقتصاد2

، فإف قوانيف  Gilbrethsبالعمؿ مع الحد الأدنى مف التعب والوقت. تبعا لػ 

 اقتصاد الحركة ىي:

 يجب أف تعمؿ كمتا اليديف وأخذ فترات مف الراحة في نفس الوقت. ●

 يجب أف تبدأ كمتا اليديف معاً في نفس الوقت. ●

 حركة الزراعيف في اتجاىيف متعاكسيف ومتناسقيف يجب أف تكوف ●

 بدلًا مف أف يكوف في نفس الاتجاه ويجب أف يتـ في نفس الوقت.

 يجب وضع جميع المواد والأدوات بطريقة تسمل بالتسمسؿ الصحيل ●

 مف الاستخداـ. يجب أف يكوف الجزء المطموب في بداية الدورة

 مقطعة النيائية .يكوف بالقرب مف باقي القطع الي أف نصؿ ل

 ، يجب وضع جميع المواد والأدوات في منطقة الإمساؾ العادية 
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 وىو ضمف مناطؽ العمؿ القصو .

 يجب ترتيب تسمسؿ الحركة لبناء إيقاع تمقائي في العمؿ. ●

يجب أف تعفى اليديف مف جميع الأعماؿ التي يمكف القياـ بيا عف طريؽ  ●

 القدميف أو غيرىا مف أجزاء الجسـ.

يجب وضع الأدوات والمواد مسبقًا قدر الإمكاف لتقميميا البحث عنيا  ●

 والعثور عمييا وتحديدىا.

 يجب معرفة مسارات الحركات السريعة وتعمميا. ●

. إعداد الاستبيانات : لاعداد استبيانات معينة والبحث عف إجابات أكيده 3

 ليا،فيناؾ بعض المقترحات التي  قد تظير بعض التحسينات و

 ما يمي بعض الأسئمة التي يمكف طرحيا:في

 مف وأيف ولماذا ومتى يتـ العمؿ؟ ●

 كـ عدد العماؿ القادريف عمى القياـ بالعمؿ؟ ●

 ىؿ يمكننا الجمع بيف أعماؿ مختمفة؟ ●

 ىؿ يمكف أداء الوظيفة بواسطة الآلات؟ ●
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 ىؿ يمكف القياـ بالعمؿ بشكؿ أفضؿ في وقت آخر؟ ●

ة :يتـ تحميميا لإيجاد أفضؿ الطرؽ لمقياـ . تحميؿ الحركات الجسدي4

 بالعمؿ.

. دراسة الحركة الدقيقة : وىي دراسة عناصر صغيرة جدًا مف الحركات 5

وتحميميا بمساعدة كاميرا خاصة وجياز توقيت. وذلؾ يتيل تفاصيؿ أكبر 

مف مراقبة العيف و يوفر دقة أكبر مف أوراؽ القمـ الرصاص وتوقؼ تقنيات 

 المراقبة.
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 زايا وعيوب دراسة الحركةم

 المزايا

 يؤدي إلى زيادة الإنتاج. ●

يزيد مف كفاءة العماؿ عف طريؽ الحد مف التعب و تحسيف العمؿ  ●

 اليدوي.

 يساعد في تقميؿ تكمفة الإنتاج. ●

 يضمف انخفاض أسعار السمع. ●

 يؤدي إلى زيادة مستويات الأجور. ●

 يحسف ظروؼ العمؿ. ●
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 العيوب

بداع العماؿ.يؤثر سم ●  با عمى مبادرة وا 

إنيا تحدد نمطًا معينًا مف الحركات ، إذ أصبحت تؤدي الميمة بطريقة  ●

 رتيبو.

 أنيا لا تأخذ في الاعتبار التنوع في كفاءة العماؿ المختمفيف. ●

  إنيا تحدد المعايير التي قد لا تكوف قابمة للبنجاز وبالتالي لا

 يحبيا العماؿ.
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ة ودراسة الوقتالعلاقة بين الحرك  

في السابؽ ، تـ استخداـ دراسات الوقت والحركة في الصناعة لتطوير شكؿ 

الأجور مع الاعتقاد بأف الماؿ ىو الوحيد الدافع لمعمؿ وذلؾ في العصر 

 الحديث:

 يمكف أف تكوف دراسات الوقت والحركة فعالة لمعايير الأداء . ●

 لتخطيط بالترتيبيمكف استخداـ دراسات الوقت والحركة لغرض ا ●

 لمتنبؤ بمستو  الانتاج الذي يمكف تحقيقو .

يمكف استخداـ دراسات الوقت والحركة لمكشؼ عف المشكمة والإبداع في  ●

 ايجاد حموؿ ليا.

 يمكف استخداـ دراسات الوقت والحركة لتحميؿ تكمفة الوقت. ●

 واحد ترتبط كؿ مف دراسة الحركة والوقت ارتباطًا وثيقًا، والاعتماد عمي

دوف الآخر لا يعطي نتيجة أفضؿ. وفقا لفرانؾ جيمبريث دراسة الوقت 

ستكوف مضممة إذا لـ تشرع في دراسة الحركة، فيـ الاثنيف مكمميف لبعضيـ 

 البعض .
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وعمى الرغـ مف أنو يمكف إجراء دراسة الوقت دوف دراسة الحركة والعكس 

 ف دراسة كمييما.بالعكس ولكف لا يمكف وضع معايير العمؿ المثالية دو 

 حيث تتضمف دراسة الحركة دراسة مختمؼ عناصر الحركة في العمؿ

 وذلؾ لوضع معايير الحركات. ودراسة الوقت أيضاً مطموبو لقياس

 للبقتصاد في دراسة الحركة وذلؾ لوصوؿ إلي أفضؿ طريقة لمقياـ بالعمؿ.
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 الفصل الخامس

ةــــــدافعيــــــال  

 مقدمة:

وقت معيف ، تـ اعتبار الموظفيف مجرد مدخلبت أخر  مف ضمف إنتاج  في

السمع والخدمات. ربما ما تغيرت طريقة التفكير ىذه عف الموظفيف مف 

 Eltonو التي أجراىا  ياوثورفخلبؿ الابحاثالعممية  ،بحيث تشير دراسات ال

Mayo  ل 1932إلى عاـ  1924مف عاـDickson, 1973 ووجدت .)

الموظفيف ليس مف يحركيـ الماؿ فقط ولكف يرتبط سموكيـ  الدراسة أف

بدأت باتجاه دراسة  ياوثورف(،و دراسات الDickson, 1973باتجاىتيـ . ل

العلبقات الانسانية  والإدارة ، حيث الاحتياجات وتحفيز الموظفيف أصبل 

 (.Bedeian 1993ىو التركيز الأساسي لممديريف ل

إلى شيء لإبقائيـ داخؿ العمؿ،في معظـ ويحتاج العامموف في أي منظمة 

الأحياف يكوف راتب الموظؼ كافيًا لمحفاظ عمى عممو داخؿ المنظمة. وعمي 
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الرغـ مف ذلؾ ، في بعض الأحياف مجرد العمؿ مقابؿ الراتب ليس كافياً 

لبقاء  الموظفيف في المنظمة. يجب أف يكوف لدي الموظؼ دافع لمعمؿ لد  

لـ يكف ىناؾ دافع موجود لدي الموظؼ ، فأف  الشركة أو المنظمة. إذا

 جودة عمؿ ذلؾ الموظؼ أو كؿ العمؿ بشكؿ عاـ سوؼ تتدىور.

ىو اليدؼ النيائي لمدافعية لدي  أف إبقاء الموظؼ يعمؿ بكامؿ طاقتو

الموظؼ. ومثمما توجد كميات غير محدودة مف المحفزات ، فيناؾ كميات 

 لحفاظ عمى دوافع الموظفيف.غير محدودة مف الأساليب لممساعدة في ا

فنجد بعض ىذه الطرؽ التقميدية أو تحفيز العماؿ يكونوف مكمميف لبعضيـ 

البعض. والمنافسة الودية ىي طريقة رائعة لتوليد الدافع بيف الموظفيف. وىذا 

يتيل لمموظفيف فرصة استعراض ميارات عمميـ في المنافسة مع أقرانيـ. 

ف نتيجة لزيادة الإنتاج. ولكف ىذه ىذا ليس فقط سوؼ يحفز الموظفي

 المنافسة مع

تسجيؿ النتائج ستعطي صاحب العمؿ فكرة عف مف ىو الأكثر إنتاجيو 

سنحدد أولًا مصطمل الدافع وأيضًا أنواع الدوافع.و  منيـ. وفي ىذا الفصؿ
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نناقش مختمؼ النظريات والدراسات التي أجريت عمي الدافعية. وأخيرًا 

 حسيف الدافعية في مكاف العمؿ.عرض لبعض النصائل لت
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 المفيوم والمعنى

تعريؼ بسيط لمدافع ىو القدرة عمى تغيير السموؾ، أذ ىو الذي يقود الفرد 

لمتصرؼ ولأف السموؾ البشري موجو نحوه بعض الاىداؼ فأف الدافع 

جوىري لداخمي( ؛ يأتي مف الداخؿ بناء عمى المصالل الشخصية والرغبات 

از. ومع ذلؾ ىو أيضاً خارجي العوامؿ لالخارجية( مثؿ والحاجة إلى الإنج

المكاف ت والثناء والترقيات تؤثر أيضًا في الدافعية. والدافع ىو الحاجة أو 

الرغبة التي تجعؿ الشخص يتصرؼ ويكوف لديو روح المبادرة أو أف يكوف 

 مغامر.

مف  وقد تـ تعريؼ الدافعية عمى أنيا: العممية النفسية التي تعطي الغرض

 السموؾ والاتجاه .

وىي: الاستعداد لمتصرؼ بشكؿ ىادؼ وطريقة لتحقيؽ احتياجات محددة 

 وغير ممباة .

 وىي : محرؾ داخمي لاشباع الحاجة غير الممباة .
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ىكذا يتـ تعريؼ الدافعية عممياً عمى أنيا القوة الداخمية التي تدفع الأفراد  

عممية التي تفسر مقدار اتجاه لتحقيؽ الأىداؼ الشخصية والتنظيمية .وىي ال

 الفرد واستمرار جيوده نحو تحقيؽ اليدؼ .

فنجد اف أداء الأشخاص الممتزميف بتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية بشكؿ عاـ 

يفوؽ أداء أولئؾ الذيف لـ يمتزموا. وأيضاً نجد الذيف يتـ مكافاتيـ بصورة 

عمؿ ىـ أفراد جيدة مف خلبؿ الاطلبع عمي إنجازاتيـ الوظيفية في مكاف ال

 يتمتعوف بتقدير كبير لذاتيـ. 

لذلؾ ، فأف جزء ميـ مف الإدارة يكوف في المساعدة عمي جعؿ العمؿ أكثر 

إرضاء لمعامميف و عمؿ مكافأة لمموظفيف والحفاظ عمى الدافعية لدييـ وأف 

 تكوف متسقة مع الأىداؼ التنظيمية. 

ميمة معقدة. فيناؾ فمع تنوع أماكف العمؿ المعاصرة ، فأف ىذا يعتبر 

عوامؿ كثيرة منيا تاثيرات اختلبؼ الثقافات ، فأنيا تؤثر عمى ما تقديرات 

 الافراد فيما  ىو يمكف اف يكوف مكافأة ليـ.



76 

 

ونجد مف وجية نظر المدير فاف الميـ ىو فيـ مايدفع الناس ، وما يؤثر 

 عمييـ ، ولماذا يصروف بشكؿ خاص عمي إجراءات معينة.

 ( ىذه المبادئ الأساسية الأربعة التي ىي1985ة سريعة لقدمت بصور  وقد

 ميمو لفيـ الدافعية:

 . لد  الناس أسباب لكؿ ما يفعمونو.1

 . كؿ ما يختاره الناس كيدؼ ىو شيء يعتقدوف أنو جيد بالنسبة ليـ.2

 . يجب أف ينظر إلى اليدؼ الذي يختاره الناس عمى أنو قابؿ لمتحقيؽ.3

تـ فييا العمؿ أف تؤثر عمى قيمة الموظؼ . يمكف لمظروؼ التي ي4

 وتصوراتو عف مدي تحصيمو أو نجاحو.
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 ةـــــــــــدافعيـــــــنظريات ال

 نظرية الحاجات

 نظرية ىرـ ماسمو لمحاجات

أف التسمسؿ اليرمي لمحاجات لماسمو ىو نظرية في عمـ النفس ، اقترحيا 

ابو أبراىاـ ماسمو لأستاذ في جامعة برانديز وممارس عمـ النفس( وفي كت

نظرية الدافع البشري ،  الذي امتد لاحقا ليشمؿ ملبحظاتو  1943عاـ 

 الفطرية لمبشر

وحب الاستطلبع. وحدد مجموعة مف الحاجات التي أعطاىا الأولوية في 

 التسمسؿ اليرمي بناء عمى استنتاجيف:

 . الاحتياجات البشرية ىي إما ذات طبيعة جذب / رغبة أو ذات طبيعة1

 التجنب.

عندما يتـ إشباع رغبة واحدة ، فأف رغبة أخر  ستحؿ  البشر. لأف 2

 مكانيا.

 مستويات الحاجات الخمسة ىي كالتالي:
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 الفسيولوجية: ىذه ىي الراحة الجسدية الأساسية أو الاحتياجات الجسدية: ●

. وفي مكاف العمؿ ، نجد ىذه الاحتياجات  الطعاـ والجنس والشراب والنوـ

مصممة بشكؿ مريل مع منل راتب اساسي تتمثؿ في بيئة عمؿ آمنة و 

 مناسب.

الأمف / الأماف: يريد الناس أف يشعروا بالأمف والأماف الخالي مف  ●

 الخوؼ.

إنيـ بحاجة إلى الاستقرار والقواعد والنظاـ في مكاف العمؿ ، ومف مزايا 

العمؿ الأمف الأماف واليدوء ، إلى جانب بيئة خالية مف العنؼ تكمؿ ىذه 

 ت.الاحتياجا

الانتماء والحب: ىذه حاجة للؤصدقاء والعائمة و الالفة والقبوؿ  ●

الاجتماعي والمودة مف الآخريف. وفي المكاف العمؿ ، يتـ تمبية ىذه الحاجة 

مف خلبؿ المشاركة في مجموعات العمؿ مع وجود علبقات جيدة بيف زملبء 

 العمؿ وبيف العماؿ والمديريف.
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الآخريف ليـ ويريدوف أف يكونوا كذلؾ بالنسبة التقدير: يريد الناس تقدير  ●

ليـ ويريدوا أف يروا كمفيديف وميميف. ويرغب الناس أيضًا في احتراـ الذات 

ويحتاجوا إلى صورة ذاتية جيدة. وفي مكاف العمؿ ، تزداد الحاجو الي تمبية 

المسؤولية ، والمكانة العالية ، الرضا عف  المساىمات ىذه ىي 

 الاحتياجات.

حقيؽ الذات: يشمؿ أعمى مستو  مف الدافعية حيث يسعي الناس ت ●

لتحقيؽ إمكاناتيـ الكاممة ، لتصبل أكثر مما ىـ قادروف عميو في الوجود. 

إنيـ بذلؾ يسعوف إلى تحقيؽ الذات. وفي مكاف العمؿ ، يمبي الناس ىذه 

 الحاجة مف خلبؿ الإبداع ، واستقباؿ التدريب ، أو قبوؿ المياـ الصعبة.

التركيز عمى احتياجات إعادة التدريب مف أجؿ التقدـ والتحدي وتعتبر و 

كذلؾ المكافاة والتقدير ميميف لجودة حياة العمؿ، ونجد أف المديريف يمكف 

أف يؤثروا عمى البيئة الجسدية والاجتماعية والنفسية في مكاف العمؿ ، 

 وعمييـ مسؤولية مساعدة الموظفيف عمى تمبية احتياجاتيـ
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 ERGية نظر 

عف النظرية  Clayton Alderferفي العمؿ، حيث توسع  ERGنظرية 

. واقترح ثلبث فئات لمحاجات وراي أف التحرؾ بيف مستويات لماسمو اليرمية

الحاجة ليس بالضرورة أف يكوف واضحاً فالفشؿ في اشباع حاجة أعمى 

مرتبة قد يتسبب في تراجع الفرد لاشباع حاجو في مستوي أقؿ عندما 

لمحاجات  ERGيستطيع اشباع حاجو في مستوي اعمي.ونجد فئات نظرية لا

 ىي:

 حاجات الوجود: الاحتياجات لمرفاىية البدنية ●

 حاجات الارتباط: الحاجات المطموبو لعلبقات مرضية مع الآخريف ●

حاجات النمو: تنمية الطاقات البشرية والرغبة في النمو الشخصي وزيادة  ●

 (.Daft, 1997الكفاءة .ل

 نظرية الدافعية والصحة
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 Case Westernفريدريؾ ىيرزبرج ، أستاذ عمـ النفس في جامعو 

Reserve قاـ بدراسة اتجاىات العماؿ نحو وظائفيـ. ىيرزبرج اقترح نقؿ ،

الفرد مف العمؿ عمى أساس الرغبة في تجنب الحرماف. ومع ذلؾ ، فإف ىذا 

لا يوفر شعورا بالتطور. ومف الدافع لا يوفر نتائج إيجابية عف الرضا لأنو 

خلبؿ أبحاث ىيرزبرج  فقد وجد أف الاتجاىات الايجابية نحو العمؿ 

ىيرزبرج أف الناس يعمموف لسببيف:  ارتبطت بشعور نفسي متطور. ويعتقد

لأسباب مالية لتجنب الحرماف الجسدي و أيضاً للئنجاز بسبب السعادة 

 فالمعنى الذي يقدمو. 

يوـ العمؿ والإثراء ، حيث يتـ تغيير مسؤوليات وحدد ىيرزبرج أيضا مف

(.و تتضمف نظريتو عف  1985مزيد مف التقدـ والتحدي ل الوظيفة لتقديميا

 الدافعية والصحة نوعاف مف العوامؿ ىي :

النفسي. ووجود  . الدافع يقوـ عمى الرضا الإيجابي الذي يوفر النمو1 

مك انية النمو أو التقدـ فأف ىذه عوامؿ مثؿ المسؤولية ، الإنجاز والتقدير وا 
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ف غياب ىذه العوامؿ ليس بالضرورة  العوامؿ سوؼ تحفز وترضي الناس. وا 

 أف يؤدي الي عدـ التحفيز أو عدـ الرضا .

. الصحة تقوـ عمى رغبة الفرد في تجنب الحرماف الناتج عف عدـ الراحة 2

راؼ ؛ الجسدية والعاطفية. ونجد أف عوامؿ الصحة تشمؿ الاستعداد للئش

ظروؼ العمؿ الإيجابية ؛ العلبقات الشخصية مع الأقراف والمرؤوسيف 

والرؤساء ؛ الحالة؛ أمف العمؿ؛ والراتب. ىذه العوامؿ لا تحفز ولا يسبب 

 وجودىا الرضا الوظيفي،ولكف نجد أف غيابيـ سوؼ يسبب عدـ الرضا.

غير وعمى الرغـ مف أف الراتب يعتبر عامؿ صحة ، إلا أنو يمعب دورًا 

 مباشر

 في التحفيز كمقياس لمنمو والتقدـ أو كرمز للبعتراؼ بالإنجاز.
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Xنظرية  ونظرية   Y 

دوجلبس مكجريجور ، أستاذ في معيد ماساتشوستس لمتكنولوجياوأخصائي 

نفسي اجتماعي ، تأثر إلى حد كبير بعمؿ ماسمو.أدرؾ مكجريجور أف 

بالرضا عف العمؿ. الناس لدييـ احتياجات وأف تمؾ الاحتياجات متعمقة 

 Xووصؼ مجموعتيف مف الافتراضات حوؿ الناس أطمؽ عمىيا  النظرية 

 :Yوالنظرية 

ىي أف معظـ الناس سيتجنبوف العمؿ لأنيـ لا  Xافتراضات النظرية  ●

يحبوف ذلؾ ومف المؤكد أنيـ يتعرضوا لمتيديد أو الإقناع ببذؿ الجيد الكافي 

قميؿ مف الطموح ولا يريدوف المسئولية. داخؿ العمؿ. ونجد اف الناس لدييـ ال

ويريدوف أف يتـ توجيييـ وذلؾ عندما يكونوف أكثر شعورا بالامف داخؿ 

 العمؿ.

ىي أف العمؿ طبيعي جدًا لمناس وأف معظـ الناس  Yافتراضات النظرية  ●

نيـ ممتزموف. ونجد أف الناس طموحوف  موجيوف ذاتيًا لتحقيؽ أىدافيـ وا 

 مسؤولية ويستمدوف احساساً بالرضا عف العمؿ نفسو.ومبدعوف. يريدوف ال
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تـ تطبيؽ ىذه الافتراضات ، في وقت واحد ، عمى أنماط الإدارة ، مع 

 والديمقراطية Xالمديريف الأوتوقراطييف الموصوفة بالالتزاـ بالنظرية 

 .Yالمديريف لمنظرية 

ليس ولسوء الحظ ، عزز ىذا الاتجاه لرؤية الناس كأعضاء في مجموعة و  

كأفراد. المساىمة الميمة مف نظرية مكجريجور ىو التعرؼ عمى ىذيف 

المنظوريف والاعتراؼ أف الناس يمكنيـ تحقيؽ أىدافيـ الشخصية مف خلبؿ 

 مساعدة المنظمات لتحقيؽ أىدافيـ.ومف الممكف أف يكوف عمميـ محفزًا.
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 نظرية الحاجات المكتسبة 

مكتسبة لأنو شعر بذلؾ حيث يتـ طور ديفيد ماكميلبند نظرية الحاجات ال

الحصوؿ عمى احتياجات مختمفة طواؿ حياة الفرد. وقد اقترح ثلبثو حاجات 

 ىي:

. الحاجة إلى الإنجاز: الرغبة في إنجاز شيء ما صعب ، تحقيؽ مستو  1

 عاؿ مف النجاح ، إتقاف المياـ المعقدة ، والتفوؽ عمي الآخريف.

تكويف علبقات شخصية وثيقة ، تجنب  . الحاجة إلى الانتماء: الرغبة في2

قامة صداقات دافئة.  الصراع ، وا 

. الحاجة لمسمطة: الرغبة في التأثير عمى الآخريف أو السيطرة عمييـ ، 3

 المسئولية عمي الآخريف ، و السمطة عمى الآخريف.

وقد وجد مكميلبند مف خلبؿ بحثو أف تجارب الحياة المبكرة تحديداً ما إذا 

كتسبوف ىذه الحاجات. فسموؾ تحقيؽ الحاجة يتاثر لدي كاف الناس ي

البالغيف بتعزيز السموؾ المتمقى ،فعندما كاف طفلب يتـ تشجيع الطفؿ عمى 

القياـ بالأشياء بشكؿ مستقؿ. إذا تـ تعزيز الطفؿ مف أجؿ علبقات إنسانية 
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ذا  دافئة ، فأف الحاجة إلى الانتماء ستظير مع تطور الشخص البالغ. وا 

الطفؿ الرضا مف خلبؿ  التحكـ في الآخريف ، فعندئذ الحاجة إلى  اكتسب

 السمطة ستظير في الشخص البالغ.
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 نظرية العمميةال

 تساعد النظريات العممية عمى شرح كيفية اختيار الأفراد لسموكيات معينة

وكيؼ يحدد الأفراد ما إذا كانت ىذه السموكيات تمبي احتياجاتيـ. لاف ىذه 

 وي عمى الاختيار العقلبني ، ويتـ استخداـ مفاىيـ الإدراؾ.النظريات تنط

( ، "يستخدـ بشكؿ عاـ لوصؼ تمؾ العمميات 1996والإدراؾ وفقا لبتري ل

الفكرية أو الإدراكية التي تحدث داخمنا عندما نحمؿ ونفسر العالـ مف حولنا 

 وأفكارنا وأفعالنا.

 نظرية التوقع

تقترح ذلؾ فتوقعات الأفراد حوؿ  طور فيكتور فروـ نظرية التوقع التي

 قدرتيـ عمى تحقيؽ شيء ما تؤثر عمى نجاحيـ في تحقيؽ ذلؾ.

لذلؾ  تستند ىذه النظرية عمي الإدراؾ في عمميات التفكير التي يستخدميا  

الأفراد. وتستند نظرية التوقع عمى جيد الفرد والأداء ، فضلب عف استصواب 

أعطاء قيمة أو تفضيؿ لنتيجة معينة يسمي النتائج المرتبطة بارتفاع الاداء.و 
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تكافؤ. ولتحديد التكافؤ  سيسأؿ الناس أنفسيـ ىؿ يمكنيـ أـ لايمكنيـ 

تحقيؽ ىدؼ ، ما مد  أىمية اليدؼ ليـ لفي الوقت الحالي وكذلؾ عمى 

 المد  الطويؿ( ، وما ىو مسار العمؿ الذي سيوفر أعظـ مكافأة. 

عمي توقع الفرد لتحقيؽ نتيجة حاسمة  فنجد العديد مف العوامؿ التي تؤثر

وواقعية لمنجاح،حيث يمكف تطبيؽ نظرية التوقع مف خلبؿ أنظمة الحوافز 

عطاء جميع العماؿ نفس فرص تحقيؽ  التي تحدد النتائج المرجوة وا 

 المكاف ت ، مثؿ ممكية الأسيـ أو غيرىا مف الاعتراؼ بالإنجاز.

 نظرية المناصفة

تصورات الأفراد لمد  عدالتيـ في التعامؿ  تركز نظرية الإنصاؼ عمى 

،  J. Stacy Adamsبالمقارنة مع الآخريف. حيث تـ تطويرىا مف قبؿ 

الذي وجد أف الإنصاؼ موجود عندما يعتبر الناس أف تعويضيـ يساوي 

تعويض الآخريف الذيف يقوموف بعمؿ مماثؿ. الناس يحكموف عمى الإنصاؼ 

لتعميـ والخبرة والجيد والقدرة( المخرجات مف خلبؿ مقارنة المدخلبت لمثؿ ا

 لمثؿ الأجر والاعتراؼ والحوافز والترقية(.
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وعندما تكوف النسبة غير متوازنة ،فانو تحدث عدـ المساواة. والأجور غير 

 العادلة يمكف أف تخمؽ وضعا مستحيلب عند تنفيذ أنظمة الراتب والحافز. 

ى تقميؿ عدـ الانصاؼ الموجود ، سيعمؿ الأفراد عم Daft (1997)ووفقًا لػ 

 مف خلبؿ القياـ بما يمي:

 تغيير المدخلبت: تشمؿ الأمثمة زيادة الجيد أو تقميمو. ●

 تغيير النتائج: تشمؿ الأمثمة طمب زيادة الراتب أو تحسيف ظروؼ العمؿ. ●

التصورات المشوىة: يحدث ىذا عندما لا يستطيع الأفراد تغيير مدخلبتيـ  ●

 حد الأمثمة عمى زيادة أىمية الجوائز.أو نتائجيـ ؛ أ

ترؾ الوظيفة: يمكف للؤفراد القياـ بذلؾ بدلًا مف تجربة ما يروف أنو  ●

 استمرار في عدـ المساواة.

عند إدارة برامج المكاف ت والحوافز والمديريف يجب توخي الحذر لمتأكد مف 

ا عادلة ، أف المكاف ت منصفة ؛ إذا كانت البرامج لا يُنظر إلييا عمى أني

 فمف تساىـ في تحفيز الموظؼ.
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 نظريات التعزيز

لا تستند نظريات التعزيز عمى الحاجة ولكف عمى العلبقة بيف السموؾ 

وعواقبو. وفي مكاف العمؿ ، ىذه النظريات يمكف تطبيقيا لتغيير أو تعديؿ 

 السموؾ أثناء العمؿ مف خلبؿ المكاف ت والعقوبات.

اذ في جامعة ىارفارد ، مثيراً لمجدؿ إلى حد ، الأست B.F. Skinnerكاف 

كبير ،حيث كاف عالـ نفسي سموكي معروؼ بعممو في التكييؼ الفعاؿ 

وتعديؿ السموؾ. وتأخذ نظريات التعزيز الخاصة بو بعيف الاعتبار كؿ مف 

الدافع والبيئة ، مع التركيز عمى المثير والاستجابة في العلبقات.و مف 

ر أف المثير سيكوف ىو بدء السموؾ ؛ وبالتالي  خلبؿ بحثو ، لاحظ سكين

فإف الحافز ىو سابقة لمسموؾ. وبالتالي فأف السموؾ سيكوف نتيجة  لذلؾ 

 ،أي أف النتائج ىي نتائج لمسموؾ.

، " جودة النتائج ستكوف مرتبطو مباشرة بالجودة  McCoy (1992)ووفقًا 

كمما كاف الوقت أقرب والتوقيت السابقيف. حيث الأكثر تحديدا ىو ما سبؽ  و 
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إلى السموؾ ، كمما زاد تأثيره عمى السموؾ. فالعواقب توفر التغذية المرتدة 

لمفرد". فإذا اعتبرت النتائج إيجابية ، فإف السموؾ إيجابي ويعزز. وعندما يتـ 

تعزيز السموؾ بشكؿ إيجابي ، يكوف الفرد أكثر احتمالًا أف يكرر السموؾ. 

كوف لدييـ حاجة حقيقية لداخميًا( إلى التعزيز حيث يميؿ الناس إلى أف ي

الإيجابي. وعندما يتـ تجاىؿ السموؾ يميؿ السموؾ إلى الزواؿ أو الانقراض. 

ولابد مف التعزيز الايجابي لمسموؾ إذا اردنا تكراره. و ىناؾ اربع طرؽ 

 لمتعزيز ىي :ػ

و التعزيز الايجابي: ىو مكافأة الشخص بعد قيامو بسموؾ مرغوب في -1

 مثؿ مدحو.

التعزيز السمبي: ىو إزالة شيء يمثؿ عبئ عمي الشخص بعد قيامة  -2

بسموؾ مرغوب فية مثؿ عدـ تذكير المدير لمعامؿ بالموعد النيائي 

 الاسبوعي عند وصولو لمموعد النيائي. و ىذا التعزيز يسمي ايضا التجنبي 

غير العقاب: تطبيؽ اشياء غير سارة لمشخص بسبب قيامو بسموؾ  -3

مرغوب فيو لمحد مف القياـ بيذا السموؾ مره اخري و ىذا الشكؿ مف التعزيز 
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الصحيل ، لذلؾ ليس استخدامو في الأعماؿ لايشير الي السموؾ جيد، 

 التجارية عادة مناسب.

الاخماد: سحب المكافأة مف الشخص حيث انو إذا لـ يتـ تعزيز السموؾ  -4

 فإنو سيختفي تدريجيا و لا يتوقع حدوثو في المستقبؿ

ونجد أف التعزيز المستمر ممكف أف يكوف فعالا في المراحؿ المبكرة مف 

تعديؿ السموؾ و لكف التعزيز الجزئي ىو الاكثر شيوعا و استخداما. و 

 مباشرة. أكثر فاعمية عندما يتـ بعد القياـ بالسموؾ يكوف التعزيز

و تعتمد ملبءمة المكافأة عمي الموقؼ و مف الضروري أف يفيـ المديريف 

اىمية المكافاة لتطبيؽ الحوافز المناسبة لمسموؾ الوظيفي كما انو لف يُنظر 

لممكافأة الفردية عمي أنيا شيء ايجابي مف قِبؿ جميع الموظفيف و رغـ ذلؾ 

يي ميمة في خطط الحوافز القائمة عمي السموؾ لأنو يتـ مكافأة السموؾ ف

( فكلب McCoyالمرغوب فيو مف قبؿ الموظؼ داخؿ الشركة و طبقا ؿ ل

مف الحوافز و التقدير يمثلب مكافأة جيدة لمموظؼ و لكف تعمؿ الحوافز عمي 

 تحسيف الاداء اما التقدير فما ىو إلا إشادة بالمساىمة في عمؿ ما 
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و تعد المكاف ت المالية مف الاشياء الميمة في برامج التعويض, كما أف 

التقدير يعطي الموظفيف الاحساس بقيمة الذات مف خلبؿ الاعتراؼ 

بالمساىمات التي قدموىا لمشركة. و يتـ تقدير الموظفيف مف خلبؿ 

الاحتفالات التي تعتبر تقديرا ميما ليـ ،حيث سيكمؼ ذلؾ الشركة القميؿ مف 

 (McCoyالماؿ في مقابؿ تحسيف العلبقة بينيا و بيف الموظفيف ل
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 النتائج المترتبة عمي تطبيق نظريات الدافعية في مكان العمل

و عمي المستويات الدنيا في نظرية ىرـ ماسمو لمحاجات، مثؿ الاحتياجات 

الفسيولوجية , يعتبر الماؿ ىو الدافع و لكنو يؤثر عمي الموظفيف الذيف 

ف لفترة  قصيرة في عمميـ ،أما عمي المستويات العميا مف التسمسؿ يستمرو 

اليرمي  فيعتبر الثناء و الاحتراـ و التقدير و التمكيف و الشعور بالانتماء 

أكثر قدرة عمي التحفيز مف الماؿ و ىو ما تثبتو كلب مف تظرية الدافعية 

يادة ( لالمتصمة بنظرية الق Yو  X( و نظرية Abraham Maslowلماسمول

 (.Douglas McGregorلدوغلبسل

( الماؿ في ادني مستوي في التسمسؿ اليرمي  Maslowو قد وضع ماسمول

موضحا أف الحاجات الاخري تمثؿ دوافع افضؿ مف الماؿ لمموظفيف. و 

في نظريتو و اصفا إياه  X( الماؿ في الفئة McGregorوضع دوغلبس ل

في نظريتو  Yقدير في الفئة بأنو دافع ضعيؼ بينما وضع التعزيز و الت

 معتبرا إياىـ دوافع اقوي مف الماؿ، ونجد أف : 
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*الموظفوف اصحاب الدافعية العالية دائما ما يبحثوف عف طرؽ افضؿ 

 لمقياـ بعمميـ

 *الموظفوف اصحاب الدافعية العالية أكثر توجياً نحو الجودة.

 .*الموظفوف اصحاب الدافعية العالية أكثر انتاجا مف غيرىـ

و يتـ استخداـ التيديد  في بعض بيئات العمؿ إلا أف ىذه الاستراتيجية غير 

فعالة فالموظفيف ينجزبوف الي الجانب التحفيزي أكثر مف جانب التيديد 

فالتحفيز ىو أداة قوية تُستخدـ في بيئة العمؿ حيث تؤدي الي دفع 

 الموظفيف لمعمؿ بكفاءات عالية لزيادة الانتاجية

( ثلبث أنواع شائعو لشخصية Steinmetzناقش ل و مع ذلؾ فقد

المرؤوسيف و ىي المتفوقة و الغير مبالية و المتردده أو المتناقضة و 

جميعيـ يتـ التعامؿ معيـ بشكؿ إستثنائي. و ادارتيـ و تحفيزىـ وفقا 

لحالاتيـ فالقائد الفعاؿ عميو أف يفيـ كيؼ يدير ىذه الشخصيات و الشيء 

و يجب عمي المدير أف يستخدـ الوسائؿ التي تتيل مجالًا الاكثر اىمية ىو ان

 لمموظفييف لمعمؿ و النمو و البحث عف إجابات بشكؿ مستقؿ.
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و قد تحدت إفتراضات ماسمو و ىيرزبيرج دراسة تقميدية أُجريت في مصنع 

فوكسيؿ موتورز بالمممكة المتحدة وقدمت ىذه الدراسة مفيوـ التوجو لمعمؿ 

وجيات رئيسية ىي فعالة لحيث العمؿ ىو وسيمة و ميزت بيف ثلبث ت

لتحقيؽ غاية( بيروقراطي لحيث العمؿ ىو مصدر المكانة و الامف و 

 المكاف ت الفورية( و التضامنية لحيث يعطي اولوية لمولاء لممجموعة(.

و اتسعت نظريات ماسمو و ىيرزبرج لتشمؿ نظرية مجاؿ القوي لكورت لويف 

و نظرية التوقع لفيكتور فوـ و ىذه النظريات و نظرية اليدؼ لادوف لوؾ 

تميؿ الي التأكيد عمي الاختلبفات الثقافية و أف الافراد يحتاجوف الي الدافع  

 مف قبؿ عوامؿ مختمفة في اوقات مختمفة.

و طبقا لمنظومة الادارة العممية التي طورىا فريدريؾ وينسمو تايمور فقد تـ 

لتالي فميس ىناؾ حاجة لمنظر الي تحديد الاجور كحافز لمموظفيف و با

الجوانب النفسية أو الاجتماعية لمعمؿ و بذلؾ تقوـ الادارة العممية عمي 

دوافع الإنساف البشري وعمي المكاف ت الخارجية أو غير الجوىرية و تتجاىؿ 

 فكرة المكاف ت الجوىرية.
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فيف و ذلؾ عمي عكس ديفيد ماكميلبند الذي يؤمف بأنو لا يمكف تحفيز الموظ

بالماؿ فقط. ففي الحقيقة الدافع الخارجي لكالماؿ( يمكف أف يطفئ الدافع 

الداخمي مثؿ الدافعية للبنجاز إلا أنو يمكف استخداـ الماؿ كمؤشر عمي 

نجاح مختمؼ الدوافع عمي سبيؿ المثاؿ استمرار النتيجة، و تماشيا مع 

"ليكف  (McBerوجية نظره فقد كاف شعار شركتو الاستشارية و شركة ل

الجميع منتجا و سعيدا و حرا" و يكمف الرضي عند ماكميلبند في قدرة 

 الشخص عمي مواءمة حياتو الشخصية مع دوافعو الاساسية.

و قد وجد إلتوف مايو أف لمتواصؿ الاجتماعي لمموظفيف في مكاف عمميـ 

اىمية كبري و أف ممؿ العمؿ و تكراره يقمؿ مف دافعيتيـ عمي العمؿ و يعتقد 

ايو أنو يمكف تحفيز العماؿ مف خلبؿ معرفة احتياجاتيـ الاجتماعية و م

بجعميـ يشعروف بالاىمية و نتيجة لذلؾ يحصؿ الموظفوف عمي حرية إتخاذ 

القرارات و سوؼ يعطوف اىتماما اكبر بمجموعات العمؿ الغير رسمية و قد 

ايو بأنو و قد تـ تقييـ نموذج م ىاوثورفاطمؽ مايو عمي ىذا النموذج تأثير 
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بطريقة زائدة  في العمؿ لتحفيز  اعتمد عمي العلبقات الاجتماعية 

 الموظفيف.

و في مبادئ عمـ السموؾ التنظيمي, ينظر كلب مف روبنز و جادج الي 

برامج التقدير كمحفزات لمعمؿ و قد حددا خمس مبادئ تساىـ في نجاح 

 برامج تحفيز الموظفيف مف خلبؿ المكاف ت و ىي:

الفروؽ الفردية لمموظفيف و التحديد الواضل لمسموؾ الذي يستحؽ تقدير  -1

 التقدير

 السماح لمموظفيف بالمشاركة-2

 ربط المكاف ت بالاداء -3

 مكاف ت مجزية لممرشحيف  -4

 وضوح عممية التقدير  -5
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 دراسات حول الدافعية:

ز ( في واحدة مف أكثر الدراسات المتطورة التي أُجريت عمي دافعية ل تحفي

( لمعرفة أكثر المطالب التي Minneapolis Gasالموظفيف سعت شركة ل

يريدىا الموظفيف مف الوظيفة و تضمنت ىذه الدراسة الكبيرة التي استمرت 

امرأة. و  13.555رجلب و  31.555(  1965-1945عاما ل 25لمدة 

عمي عكس الاعتقاد الشائع وجدنا الامف الوظيفي ىو الدافع رقـ واحد لكؿ 

ف الرجاؿ و النساء بينما كاف النمو الميني ىو الدافع الثاني و نوع العمؿ م

ىو الدافع الثالث و تصنيؼ الشركة ىو الدافع الرابع ل لمشعور بالفخر ( 

بينما كانت عوامؿ اخري مثؿ الماؿ و الحوافز و ظروؼ العمؿ في مرتبة 

و التي منخفضة عند كؿ مف الرجاؿ و النساء. و كاف الغرض مف الدراس

( الباحث في مركز الارشاد و البحث  بجامعة James Lindnerاجراىا ل

( ىو معرفة تأثير بعض العوامؿ المعينة في التأثير عمي Ohio Stateل

 دافعية الموظفيف و أىـ عشر دوافع و كاف ترتيبيـ كالتالي:
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 العمؿ المشوؽ  -1

 الاجور الجيدة  -2

 تقدير العمؿ الذي تـ إنجازه -3

 يالامف الوظيف -4

 ظروؼ العمؿ الجيدة -5

 الترقيات و النمو في المنظمو -6

 الشعور بالذات  -7

 الولاء الشخصي لمموظفيف -8

 الانضباط -9

 المساعدة  العاطفية اثناء المشاكؿ الشخصية.  -15

 كالتالي: Lindnerو كانت نتائج دراستيف اخرتيف اشار الييـ 

عف سفرت أ 1987( عاـ kovachالدراسة الاولي التي أجراىا كوفاتش ل

 الترتيب التالي لمعوامؿ المحفزة لمعمؿ

 العمؿ المشوؽ -1 
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 تقدير العمؿ الذي تـ إنجازه-2 

 الشعور بالذات -3 

 1995عاـ  Harpaz)  بينا كانت الدراسة الثانية التي أجراىا ىاربز ل

 نتائجيا كالتالي

 العمؿ المشوؽ  -1

 الاجور الجيدة -2

 الامف الوظيفي -3

( مف أبحاثة الخاصة و ألابحاث Lindnerلو كانت النتائج التي استخمصيا 

الاخري  ىي أف الاختلبؼ في نتائج تمؾ الابحاث يدعـ فكرة أف ما يحفز 

الموظؼ لمعمؿ يختمؼ طبقا لموضع الذي يعمؿ بو، لكف ما ىو واضل 

أمامنا ىو أف الموظفيف جعموا أىـ الدوافع التي تساعدىـ لمعمؿ ىو العمؿ 

 المشوؽ

نشاطا  12موظفا في  155.555ب دراسة تشمؿ و قد أجرت منظمة جالو 

% ممف 55بياف حالة و قد تبيف في الدراسة أف  12صناعيا مستخدميف 
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% ينتجوف 44لدييـ ميولا ايجابية تجاه العمؿ يحققوف اخلبص العميؿ و 

بنسبة تزيد عف الارباح المتوقعة.  و الشركات التي ارتفع تصنيفيا  بنسة 

% و ارتفع معدؿ الدخؿ بيا 24ح بيا الي % و ارتفعت نسبة الاريا25

% تضمنت 15% و قمت اجمالي حركة الموظفيف بيا بنسبة 29بنسبة 

 بيانات الحالو لدييـ الاتي :

 أعرؼ ما عمي فعمو في العمؿ  -1

 لدي الفرصة لتطوير نفسي في عممي كؿ يوـ -2

 تمقيت إشادة بعممي في أخر سبعة اياـ -3

 كإنساف مديري في العمؿ ييتـ بي -4

 يوجد شخص ما يشجعني عمي تطوير نفسي في العمؿ -5

( عمي مبرمجي الكمبيوتر John Throopو كشفت دراسة اخري اجراىا ل

عوامؿ تعمؿ عمي تحقيؽ اقصي درجة مف  15حيث سأليـ عف أكثر 

 الدافعية لدييـ و كاف أكثر ثلبث عوامؿ تعمؿ عمي تحفيزىـ ىي :

 نجزالتقدير الكامؿ لمعمؿ الم -1 
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 الشعور بالقيمة لالذات( -2

 المساعدة المتعاطفة مع مشاكؿ الموظفيف -3

و عندما سُئؿ مديري المبرمجيف عف أكثر العوامؿ التي تحفزىـ عمي العمؿ 

 كانت اولوياتيـ

 * الاجور

 * ظروؼ العمؿ

 * النظاـ

حوؿ  2552عاـ Greg Smithو قد كشؼ التقرير عف بحثا قد اجراه 

لعدـ رضي الموظؼ عف عممو و كانت أىـ العوامؿ التي  الاسباب الرئيسية

 تعمؿ عمي تقميؿ الدافعية لدييـ ىي

 %33عدـ التقدير  

 %27كثرة العمؿ الورقي 

وجود مشاكؿ مع مديري العمؿ 

23% 
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 %22قمة الاجور و فقر المزايا 

 %25نقص التدريب

 %25عدـ توافر فرص مناسبو

 %18العدالة 

 وجود مشاكؿ مع زملبء العمؿ

16% 

 %15الذىاب يوميا الي العمؿ 

 %9الشعور بالممؿ الوظيفي

 

 

أما العوامؿ التي قاؿ الموظفوف أنيا أكثر العوامؿ التي يجب عمي الشركة 

 اتخاذىا لتحسيف معدلات الدافعية لمعمؿ ىي

 %32تدريب جيد لممديريف 

 %28الاستماع لمموظفيف
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 %24عمؿ شيء جديد 

 %23تحسيف الاجور

 %22ف افضؿ اختيار مديري

 %22وجود قدوي يُحتذي بيا

 %18توظيؼ اشخاصا افضؿ

 %13تحسيف المزايا

بغض النظر عف أي نظرية نتبعيا لتحفيز الموظفيف فإف نتائج الابحاث  

تمخص بأف العمؿ المشوؽ و التقدير و المرتب الجيد و ظروؼ العمؿ 

دافعية  الجيدة و الامف الوظيفي مف أىـ العوامؿ التي تساعد عمي تحقيؽ

( DTZ New Zealandاكبر لمموظفيف. و قد وجد المدير العاـ لشركة ل

عمي اتجاىات موظيفو  2551في استطلبعو الذي اجراه في عاـ 

الاسترالييف بأف معظـ الموظفيف لدييـ طموحا كبيرا و عمي استعداد 

 لممخاطرة بوظائفيـ و دخميـ إذا وجدوا فرصة لتحقيؽ لتحقيؽ ذواتيـ 
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الاستراتيجية المتبعة في مؤسستؾ لتعزيز الدافعية فاعمـ بأف و لضماف 

 أفضؿ النتائج ينبغي أف تكوف مبنية عمي:

 * معرفة العوامؿ التي تعمؿ عمي تحفيز موظفيؾ

 *الاىداؼ السموكية لمفرد

 *الاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة 

 *قيـ و ثقافة المنظمة

كؿ موظؼ عمي حدة في الضوء عمي أىمية النظر إلي  Lindnerكما سمط 

تعميقو " الحؿ الرئيسي لزيادة دافعية الموظفيف ىو معرفة ما يحفزىـ عمي 

العمؿ ثـ عمؿ برنامج تحفيزي مبني عمي ىذه الاحتياجات و يجب أف يكوف 

الموظفوف عمى استعداد لإعلبـ المديريف بما يحفزىـ  و يجب أف يكوف 

ة التي تعمؿ عمي تحفيز المديروف عمى استعداد لتصميـ انظمة المكافأ

 الموظفيف .

أف المديريف دائما ما يمقوف  Jim Clemmer (2004)و يذكر الكاتب 

الموـ عمي تدىور اخلبقيات العمؿ و انحدار القيـ و الرعاية الاجتماعية أو 



117 

 

أي  مف العوامؿ الاجتماعية عند مواجية المشاكؿ و لكف ىذه العوامؿ التي 

ف الماؿ مقابؿ قدر بسيط مف العمؿ ىي تيدؼ الي كسب مقدار كبير م

مجرد تصورات أكثر منيا حقيقة. و يقوؿ كميمر " الدراسات تٌظير أف 

احتياجات الناس الحقيقية أقؿ بكثير مما يعتقد معظـ المديريف فما يريده 

الناس ىو الافتخار بعمميـ و الانتماء الي الفريؽ الفائز و أف يكونوا جزء 

في الحقيقة فإف الازمة المعنوية السائدة في  مف مؤسسة يؤمنوا بيا و

المؤسسات اليوـ ىي في المقاـ الأوؿ نتيجة لمشعور بخيبة الامؿ لعدـ الوفاء 

 بتمؾ الاحتياجات.

مدير التوظيؼ و التطوير في شركة  Paul Falcone (2002و يكتب ل

( في ىوليود "كونؾ مديرا، فإف عممؾ الصعب Paramount Picturesل

تغيير الاشخاص الذيف فقدوا دافعيتيـ لتقديـ المساىمة الايجابية  يتمثؿ في

لمفريؽ وذلؾ عمي عكس الاعتقاد الشائع فإف عممؾ كمدير لا يتمثؿ في 

تحفيز موظفيؾ، فالدافع ىو شعور داخمي و مسؤليتؾ تتمثؿ في خمؽ بيئة 

يستطع فييا الاشخاص تحفيز انفسيـ و يمكف أف يتـ ذلؾ دوف الاعتماد 
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المزايا و الحوافز و المكافات. كما يشير فالكوف بأف المديريف بحاجة عمي 

 الي التركيز عمي أىـ العوامؿ المحفزة غير النقدية و ىي:

 التواصؿ المفتوح -1 

 التقدير -2 

 خطط التطوير الميني -3 

 القدرة عمي إحداث تغيير في العمؿ. -4 
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 خطوات تطوير دافعية الموظفين

 الخطوات لتحسيف الدافعية لدي الموظفيف ىي:ىناؾ مجموعو مف 

*خمؽ بيئة إيجابية:ػ خمؽ مناخ إيجابي لمعمؿ يجعؿ الموظفيف يشعروف 

بأىميتيـ لا تفضؿ أشخاصا بعينيـ عمي أخريف فأجعؿ باب مكتبؾ دائما 

مفتوحا و أسمل لمناس أف يقترحوا عميؾ أسئمتيـ و أستفساراتيـ فالعمؿ 

 اجد بو السعادة. المنتج ىو العمؿ الذي تتو 

*توجيو الناس إلي الطريؽ الصحيل: يبحث معظـ الموظفيف عف فرص 

لتطوير انفسيـ داخؿ مصانعيـ لذلؾ يجب العمؿ مع كؿ واحد منيـ لتطوير 

خطة النمو الميني التي تأخذ في الاعتبار كلب مف مياراتيـ الحالية و 

و قادـ ليـ أىدافيـ المستقبمية، فإذا أصبحوا متحمسوف لمعرفة ما ى

 فسيصبحوف أكثر مشاركة في عمميـ الحالي.

مساعدة العماؿ عمي تطوير مياراتيـ عف طريؽ توفير  -*تثقيؼ الموظفيف:

التدريبات ليـ في مجاؿ عمميـ و التطوير الميني ليـ و السماح ليـ 
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بحضور ورش العمؿ و الندوات المتعمقة بمجاؿ عمميـ بالاضافة إلي 

س تعميـ الكبار الممولة مف قبؿ الشركة مما تشجيعيـ عمي حضور درو 

يؤدي إلي شعور الموظفيف بأنؾ تستثمر طاقاتيـ فينعكس ذلؾ عمي تحسيف 

 أدائيـ في العمؿ

*تقديـ حوافز:ػ يجب تقديـ حوافز لمموظفيف ليحسنوا مف أدائيـ و تكوف تمؾ 

و الحوافز إما شيء بسيطا مثؿ شيادة تقدير أو شيئا ذو قيمة مثؿ مكافأة أ

زيادة الراتب عمي أساس السموؾ أو توزيع جوائز شيرية عمي أكثر 

الموظفيف اجتيادا و ىذه الانواع مف التقدير لو تأثير قوي في تحفيز 

 الموظفيف.

*التعرؼ عمي مساىمات الافراد: يمكنؾ أف تحدث فرقا كبيرا في معنويات 

اىمات و الموظفيف ببساطة عف طريؽ أخذ قميلب مف الوقت لمتعرؼ عمي مس

 انجازات كؿ موظؼ الصغيرة و الكبيرة فكف كريما في الاشادة بيـ.

السماح لمناس بإعلبف مطالبيـ ثـ متابعة تنفيذ ما  -*الوفاء بالوعود:

وعدتيـ بو فإذا وعدت موظفا ما بإعطائة مكافأة أو إذا حسف  مف اداءة أو 



111 

 

ة ليس فقط ثقة زادت انتاجيتو و لـ تفي بوعودؾ فسيؤدي ىذا إلي فقداف الثق

 ىذا الموظؼ بؿ ستفقد ثقة كؿ موظؼ سمع بيذه القصة.

*توفير التدريب الميني: يجب العمؿ عمي النيضة بمستوي الموظفيف مف 

خلبؿ توفير التدريبات ليـ و جمب المتخصصيف لتقديـ النصائل التي 

تمكنيـ مف التغمب عمي المعوقات الشخصية و المينية التي توجييـ في 

 .حياتيـ مسارات 

*إيصاؿ المياـ بالمواىب: يمكنؾ تطوير دافعية الموظفيف عف طريؽ 

تحسيف ثقة الموظؼ في نفسو و تعييف الافراد لممياـ التي تعمـ انيـ سوؼ 

يتمتعوف بيا أو سوؼ يكوف جيديف في تأديتيا. و الموظؼ الناجل الذي 

لتجدد الطاقة يؤدي عملب واحدا يكوف لديو الثقة لمبدء بمشاريع اخري و ذلؾ 

 و الاثارة لديو.
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 الرضا الوظيفي
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 الفصل السادس

 الرضا الوظيفي

 مقدمة

مستو  عاؿ مف الرضا لديو شعور إيجابي عف العمؿ  الذي لديوالعامؿ 

ونجد العماؿ  الذيف لدييـ مستو   منخفض فى  الرضا لدييـ شعور سمبي 

يفي يساعد عمى تحسيف أداء العامؿ فى كؿ حوؿ عمميـ. فالرضا الوظ

المقاييس سواء كاف نوعيا أو كميا، فالعماؿ  الاكثر رضا  لدييـ دافعية 

وأكثر أىتماماً بعمميـ ،بالاضافة إلي قدرتيـ عمي التفكير الإيجابي ، فعندما 

يصبل العمؿ مثير للبىتماـ فالعماؿ يشعروف بمتعة في العمؿ و بالتأكيد إذا 

دي عممو بيذه اليمة فانو يشعر بالارتياح النفسي. فنجد أف الرضا العامؿ أ

الوظيفي يرتبط بالمشاعر او الحالة العامة للبفراد فيما يتعمؽ بطبيعة عمميـ. 

فالرضا الوظيفي يمكف أف يتأثر بمجموعة متنوعة مف العوامؿ مثؿ طبيعو 

وف فييا ، درجة العلبقة مع مشرفيف العمؿ ، و جودة البيئة المادية التي يعمم

 وفاء  العماؿ في عمميـ.... الخ.
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 معنى :المفيوم و ال

التي أجريت في  ياوثورفالعامؿ السعيد ىو العامؿ المنتج. دراسات ال

كشفت أف معنويات الموظفيف ورضاىـ تؤدي  1932-1924شيكاغو مف 

إلي  زيادة الإنتاجية. فمنذ ذلؾ الحيف وقد عممت الإدارة عمي الاىتماـ 

ضوع الرضا الوظيفي ، الذي يؤدي  لتحسيف الأداء والحد مف التغيب بمو 

عف العمؿ ، وفي الابقاء عمى العماؿ المؤىميف و الحفاظ عمي إنشاء 

 علبقات جيدة داخؿ العمؿ.

فالعماؿ يشعروف بالمزيد مف المشاعر الداخمية كالوفاء والفخر عند تحقيقيـ 

يحدث عندما يشعر الموظؼ بأنو لاداء جيد لوظيفة معينة. فالرضا الوظيفي 

قد أنجز شيئا لو أىمية وقيمة تستحؽ الاعتراؼ بو: شعور مف الفرح. رضا 

يخمؽ الثقة والولاء وفي نياية المطاؼ يؤدي ذلؾ إلي تحسيف نوعية أداء 

 العامميف. 

الرضا الوظيفي يصؼ المحتو  الفردي لتوافؽ الفرد مع وظيفتو. وذلؾ وفقا 

Robbins) الوظيفي ىو " شعور إيجابي عف أي عمؿ أو ميمة  (، فالرضا 
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وذلؾ نتيجة لتقييـ خصائصيـ،و تـ تعريؼ الرضا الوظيفي بأنو حالة 

 Locke, 1976 cited in)عاطفية ممتعة ناتجة عف تقييـ عمؿ واحد. 

Brief, A.P., & Weiss, H.M. (2001). فالسموؾ التنظيمي أيضاً  

–Annual Review of Psychology, 53, 279يؤثر في مكاف العمؿ 

307, p. 282.) 
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فالرضا الذي يشعر بو الناس  Tiffin and McCormick (1971)ووفقا 

في وظائفيـ جزء كبير منو يكوف نتيجة لممد  الذي يعاني منو الناس في 

مختمؼ جوانب عمميـ والحالات التي  تكوف ذات صمة بالنظاـ القيمي و 

قؼ تختمؼ وفقا لمخبرات والتوقعات الفردية، مف الميـ أف ندرؾ أف ىذه الموا

 وبالتالي لا يوجد مفيوـ واحد لمرضا الوظيفي.

وفقا لقاموس الأعماؿ "القناعة لأو عدـ وجوده( ناشئة عف التفاعؿ لشعور 

 الموظؼ الايجابي أوالسمبي تجاه عممو أو عمميا.

أف الوظائؼ تختمؼ في  Hackman and Oldham (1975)وقد اقترح 

 ما تنطوي عميو وفقاً لخمسة أبعاد أساسية ىي:مد  

 . الميارة المتنوعة.1

 . طبيعة الميمة. 2

 . أىمية الميمة.3

 . الحكـ الذاتي.4

 . ردود فعؿ العمؿ .5
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وقد أقترح ىولاء العمماء  إلى أنو إذا تـ تصميـ الوظائؼ بطريقة  تزيد مف 

نفسية حرجة وجود ىذه الابعاد الأساسية يمكف أف يحدث ثلبث حالات 

 لمموظفيف ىي:

 الخبرة بمعرفة معني العمؿ.  -1

 الخبرة بالمسؤولية لنتائج العمؿ. -2

 معرفة نتائج أنشطة العمؿ.  -3

، عندما يمر الافراد بيذه الحالات Hackman and Oldhamووفقا 

 النفسية الحرجة فأف دوافع العمؿ والرضا الوظيفي سيكوف مرتفعاً.
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  ىالوظيف الرضاتاريخ 

كاف واحدا مف اىـ الاسيامات الكبيرة لدراسة الرضا الوظيفي يرجع لدراسات 

(يرجع  الفضؿ فييا في المقاـ 1933 - 1924ىاوثورف. ىذه الدراسات ل

الأوؿ إلى إلتوف مايو مف كمية ىارفارد للؤعماؿ، فيو الذي توصؿ إلي 

رت معرفة الأسباب التي تؤثر عمى الإنتاجية في ىاوثورف ، حيث أظي

الدراسة أنو ليس فقط التغيرات الجسدية التي تؤثر عمى عمؿ الفرد ولكف 

ىناؾ أيضا العامؿ الاجتماعي، فقدمت نتائج  ىذه الدراسات دليلب قويا عمى 

أف الناس يعمموف لأغراض أخر  غير الاجر، والتي ميدت الطريؽ 

 لمباحثيف لمتحقؽ  مف وجود عوامؿ أخر  تؤثر عمي  الرضا الوظيفي.

الإدارة العممية لتايمور( أيضا ليا تأثير كبير عمى دراسة الرضا الوظيفي 

، "مبادئ الإدارة  Frederick Winslow Taylor's 1911 فكتاب 

العممية"، وضل  مف خلبلو أف ىناؾ وسيمة واحدة ىي الافضؿ لأداء أي 

ميمو عمؿ ،فتايمور يعتقد أف القرارات الراجعو إلي التقاليد  والقواعد  



119 

 

المبيمو ينبغي االاستغناء عنيا واستبداليا  باجراءات  دقيقة قد وضعت بعد 

دراسة متأنية لمفرد في العمؿ، فاجراءات تطبيقيا  يعتمد عمى مستو  عاؿ 

 مف الرقابة الإدارية لمموظؼ أثناء ممارستو لمعمؿ. 

الاستخدامات الأولي للؤدارة العممية  جاء مف قبؿ الصناعات  الكبيرة 

الزيادة في الإنتاجية وذلؾ بسبب كوف العماؿ قد أواجيوا العمؿ  صاحبة

بصورة سريعو، عمي الرغـ مف كوف العماؿ أصبحوا مرىقيف و يشعروف 

بعدـ الرضا ، الأ أنيـ تركوا الباحثيف يمقوف أسئمتيـ  الجديدة لمرد عمييا  

 بشأف الرضا الوظيفي.

رية الحاجات ،ونظرية الدافع كما تجدر الإشارة إلى أف ىرـ ماسمو وفقاً لنظ 

، وضعت الأساس النظري لمرضا الوظيفي ، فيذه النظرية توضل أف الأفراد 

يرغبوف في إرضاء خمسة حاجات اساسية في حياتيـ ىي الحاجات 

الفسيولوجية والحاجة إلي الأماف والحاجات الاجتماعية وحاجات احتراـ 

ج بمثابة أساس جيد وىو الذات وحاجات تحقيؽ الذات ،ويعتبر ىذا النموذ

  مف أوائؿ الابحاث التي تناولت تطوير نظريات الرضا الوظيفي
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 العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي

 ىناؾ العديد مف العوامؿ التي تؤثر عمى مستو  الرضا الوظيفي لمموظؼ ،

فربما تكوف مثؿ مستو  الأجور أوالمكافات، والعدالة المتصورة لنظاـ الترقية 

الشركة، وجودة ظروؼ العمؿ والقيادة والعلبقات الاجتماعية، والوظيفة داخؿ 

 فيناؾ ثلبثة عوامؿ رئيسية تؤثر عمى الرضا الوظيفي وىى ..  نفسيا.

 العوامل المتعمقة بالعمال -4

 أ(  العمر 

العامؿ في الفئة العمرية العالية ىو الأكثر رضاء مف العماؿ الأصغر 

لو مف الثبات. و حياتيـ الشخصية مستقره بشكؿ سناً،وذلؾ لأنيـ يعيشوف حا

جيد وأنيـ يحصموف تقريباً عمى كؿ ما يريدوف بالمقارنة مع العماؿ الأصغر 

 سنا.

 ب(الجنس أو النوع

الأنثى عموما لدييا مف الطموح والتوقعات الأقؿ نسبيا مف الذكور ولذلؾ، 

لدييـ ىو  فيـ راضوف عف وظائفيـ بسيولة،وأيضاً واحد مف أسباب الرضا
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 قمة الاعباء الاقتصادية بالمقارنة مع الذكور. 

 ج(مدة الخدمة  

ىذا ىو أيضا يعتبر عاملب حاسما يؤثر عمى مستو  رضا الأفراد. فيشعر 

العماؿ في المرحمة الأولية مف العمؿ بالمزيد مف الرضا الوظيفي ولكف 

 فأف  مستو  الرضا الوظيفي سوؼ ينخفض 55-45عندما يصؿ إلى سف 

 وأنو سوؼ يعمو مرة أخر  بعد ىذه المرحمة.

  الشخصيوء( 

العماؿ الذيف يتعامموف  مع رؤسائيـ وزملبئيـ والأسرة، وكذلؾ مع صاحب 

العمؿ أو الإدارة مف ذوي الخبرة أكثر شعوراً بالرضا  بالمقارنة مع الأفراد 

 الذيف لا يحبوف ىذا.

 ىـ( التابعين

 5معاليف( عندما يكونوف عدد كبير مثؿ كما أف عدد الافراد في الأسرة لال

معتمديف عمى العائؿ الواحد وىو رب الاسرة ، فأف ىذا  يؤدي لعدـ الرضا 

 مف الوظيفة الحالية بالمقارنة مع العائؿ الواحد أوالاثنيف.
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 و( الطموح

فعندما يصبل الأداء والطموح لمعامؿ لا يفي مف فرص العمؿ المطموبو 

 .فسوؼ يؤد  إلى عدـ الرضا

 ي( القدرات العقمية

إذا كاف العامؿ  لديو قدرة عقمية مرتفعة  بالمقارنة مع شرط الحصوؿ عمى 

وظيفة معينة فمف المؤكد أف ذلؾ سيؤدي لعدـ الرضا،وذلؾ لكونيـ يشعروف 

 .عمى تمؾ الوظيفة وفقا لقدرتيـ أنيـ لا يحصموف
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 خفض من الرضا لوظيفيمستوي من مستوي مرتفع من الرضا الوظيفي العوامل الشخصية

 الاصغر الاكبر سنا   العمر

 الذكور الاناث النوع

 44-14الفترة من  المرحمة الاولية مدة الخدمة

 غير  معتدلة المعتدلة الشخصية

 الاكثر في العدد الاقل في العدد التابعين

 الاكثر طموحا   الاقل طموح الطموح

 تنوع الميام توافق الميام القدرات العقمية

 ( تاثير العوامؿ الشخصية عمي الرضا الوظيفي1شكؿ رقـل 
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 العوامل ذات الصمة بالعمال -9

 أ( المرتب 

المرتب يؤثر في مستو  الرضا في فئة الدخؿ،فاصحاب المرتبات المرتفعة 

. والمنخفضة ىـ أكثر رضا بالمقارنة مع مجموعة الدخؿ المتوسط 

الدخؿ المنخفض كانت أعمى رضا  فبالمقارنة بينيـ نجد أف  المجموعة ذات

وظيفي، وكاف السبب وراء ىذه المجموعة ذات الدخؿ المنخفض القدرة 

العقمية ومستو  المعيشة المنخفضيف بالمقارنة مع غيرىا. لذلؾ كانت لدييـ 

 رغبة اقؿ مف المرتب .
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 ب( الترقية

العماؿ إذا لـ يحصموف عمى الترقيات حسب أدائيـ وقدرتيـ فسوؼ يؤدي 

ذلؾ لموقؼ غير راضى اتجاه  الإدارة التي اصابتيـ بالإحباط وأخيرا عدـ 

الرضا، وأيضا إذا الترقية لـ تأتي في الوقت المناسب فأف العماؿ يشعروف 

 بعدـ الرضا.

 ج( الأمن 

إذا كاف لد  العماؿ الأماف الاجتماعي والاقتصادي والنفسي مف خلبؿ 

 مف الرضا بيف العماؿ.وظيفتيـ ،فاف ذلؾ سوؼ يؤدي لأقصى قدر 

 ء( الاشراف

إذ كاف المشرؼ داعـ لمعامميف وعادؿ ولديو مف المعرفة  ما يؤدي إلى 

ظيار العماؿ لمولاء والإخلبص اتجاه  الرضا الوظيفي بيف العماؿ، وا 

رؤسائيـ،وبذلؾ فإف الموقؼ كمو نحو العمؿ سوؼ يتغير إذا كاف المشرؼ 

 جيد .
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 مستوي منخفض من الرضا لوظيفي يفيمستوي مرتفع من الرضا الوظ 

 المجموعة المتوسطة المجموعة المنخفضة والمرتفعة المرتب

 ليست في الوقت المناسب والغير عادلو  في الوقت المناسب والعادلة الترقية

 الاقل امانا   الاكثر امانا   الامن

 الغير جيد الجيد والمحبوب الاشراف

 عمقة بالعماؿ عمي الرضا الوظيفي( تاثير العوامؿ المت2شكؿ رقـل 
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 العوامل المتعمقة بالعمل -9

 أ( ظروف العمل

عندما يحبوف العماؿ وظائفيـ  فأنيـ يعطونيا جيودىـ  القصو  ،فتتمثؿ 

ظروؼ العمؿ المناسبة في توفر الضوء والتيوية والرطوبة، ودرجة الحرارة، 

ترتبط بشكؿ إيجابي  والتنظيؼ، والموقع وغيرىا مف الكثير مف العوامؿ التي

 بالرضا الوظيفي .

 ب(موقع المصنع:

إذا المصنع يقع  في مثؿ ىذا المكاف حيث ىناؾ  المدرسة والسوؽ والمرافؽ 

الطبية ومرافؽ النقؿ والمرافؽ الترفييية و غيرىا مف المرافؽ القريبة فأف 

 .العامؿ سيكوف أكثر رضا عف وظيفتو
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 ج(الميارة

مب مشاعر قوية مف الرضا بيف العماؿ، وتتأثر ميارات العمؿ ىي التي تج

طبيعة وحالة المسؤولية مف خلبؿ ميارات العمؿ. فأكثر العماؿ أداء أكثرىـ 

 ميارة في العمؿ وىو مف يشعر بالرضا .

 ء( العلاقة مع زملاء العمل

العماؿ الأكثر اتصالًا مع  زملبئيـ في العمؿ ىـ مف يكونوف علبقات 

 تساىـ في شعورىـ بالرضا في العمؿ. شخصية واجتماعية قوية

 ىـ( الوظيفة نفسيا

إذا كانت وظيفتؾ ىي التناوب، يكوف لمعماؿ ميمة  متنوعة للؤداء أو 

ببساطة إذا تـ إدخاؿ تغييرات في العمؿ فأف ذلؾ سوؼ يؤدي  لمرضا عمي 

 عكس الوظيفة الروتينية.



129 

 

 

 ض من الرضا لوظيفيمستوي منخف مستوي مرتفع من الرضا الوظيفي عوامل العمل

 غير مناسبة مناسبة ظروف العمل

 البعيد القريب موقع المصنع

 ميارة أقل ميارة أكثر الميارة

 غير ودود ودود العلاقة مع الزملاء

 التماثل التنوع الوظيفة نفسيا

 

 ( تاثير العوامؿ المتعمقة بالعمؿ عمي الرضا الوظيفي3شكؿ رقـل 
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 دم الرضاتأثير الرضا الوظيفي أو ع

 الرضا الوظيفي أو عدـ الرضا في العمؿ عمي الاتي : ريؤث

 أداء العمل

بيئة العمؿ، والعلبقة مع زملبء العمؿ،والاشراؼ والادارة تعمؿ عمي جعؿ 

العماؿ أكثر كفاءة وبيذا يحصموف عمى الرضا بطريقة أكثر سيولة بالمقارنة 

الغياب / أفضؿ مع الآخريف. وينعكس كؿ رضاىـ في أداء العمؿ بصورة

 التنقل

ىناؾ علبقة إيجابية بيف الغياب والتنقؿ وأيضاً الرضا. فإذا كاف العماؿ 

 راضوف عف وظائفيـ فأف معدؿ التغيب والتنقؿ سوؼ ينخفض.

 التحفيز

إذا كاف العماؿ يشعروف بالرضا عف وظائفيـ ،فأف ىو / ىي يكوف لديو 

 دوافع قويو لمقياـ باداء العمؿ . 
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 الصراعات

العامؿ الذي يكوف راض نفسيا يقمؿ مف فرصة  الصراعات مع الإدارة، 

  وزملبء العمؿ وأيضاً الصراعات الداخمية .

 الاتجاىات

العماؿ الذيف يشعروف بالرضي الوظيفي يكوف لدييـ اتجاه ايجابي  

نحوعمميـ ،فيـ أكثر التزاما بأدارة اعماليـ الخاصة فيـ يساعدوف في بقاء 

 ة . بيئة العمؿ جيد

 المشكلات الصحية

تشمؿ الصحة الجسدية والعقمية معا ،فالعماؿ الذيف لا يشعروف بالرضا 

الوظيفي لدييـ عدة مشكلبت مثؿ الشعور بالقمؽ و الصداع و آلاـ 

 العضلبت و قمة القدرة عمي التركيز و الارؽ و العديد مف المشاكؿ الاخري.
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 التعرض لمحوادث

لرضا الوظيفي أكثر عرضو لمحوادث مقارنة العماؿ الذيف لا يشعروف با 

بالعماؿ الذيف يشعروف بالرضا الوظيفي ،فيناؾ عدة اسباب تؤدي الي 

 التعرض لمحوادث مثؿ قمة التركيز و سوء الحالة الصحية و الضغظ ..الخ 
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 نصائح لمحد من عدم الرضا الوظيفي    

 توفير بيئة عمؿ مناسبة. -

 ءة الفردية. الترقية حسب القدرة والكفا -

 يجب أف يكوف المرتب  عادؿ. -

رشاد العماؿ غير الراضيف. -  توجيو ونصل وا 

تؤخذ اراء العماؿ في عيف الاعتبار عند اتخاذ القرارات لمشاركة العماؿ  -

 في الادارة(.

 استخداـ تدابير السلبمة لمتقميؿ مف الحوادث. -

 يجب تجنب السموؾ الانحيازي لممناصب العميا. -

 الجة التظممات لمحد مف الصراعات.مع -

 فرض نظاـ عمؿ مريل لتحديد ساعات العمؿ(. -

 زيادة الحكـ الذاتي. -
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التركيز عمي العمؿ الجماعي، فإذا لـ ينجز الفريؽ ىدفو خلبؿ الوقت  -

 المحدد فأف ذلؾ  سيؤدي الي عدـ الشعور بالرضا للبفراد.

 تناوب الادوار يقمؿ مف الممؿ . -

 واصؿ بيف العماؿ والادارة.زيادة الت -

 المساواة في فرص التدريب والتطوير لمعماؿ المطموبيف. -
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 الدراسات التجريبية

، بالمدرسة النفسية بالجامعة  Richard J. Harmerو قد قاـ كلب مف 

،بكمية العموـ الاجتماعية Bruce M. Findlayالكاثوليكية الاسترالية و 

عمؿ دراسة عف "تأثير علبقات بيئة العمؿ بجامعة سوينبرف لمتكنولوجيا ب

سنة".وكاف اليدؼ مف  35الي  25عمي الرضا الوظيفي لمموظفيف مف سف 

الدراسة ىو تحديد دور الموظؼ زميؿ العمؿ  والعلبقات بالمشرؼ المباشر 

التي  تتنبأ بمستوي الرضا الوظيفي لدي الافراد.وقد شارؾ في ىذه الدراسة 

سنو وانحراؼ معياري  31.8لبمتوسط عمري رجؿ  35مف الافراد  69

(. وقد 5.5سنو وانحراؼ معياري  29.5امرأةلبمتوسط عمري  34( و 5.6

 12مف المشاركيف الي انيـ كانوا يعمموف بدواـ كامؿ، بينما أشار  53أشار 

مف الاشخاص الي انيـ كانوا يعمموف جزءا مف الوقت، وأشار الاخريف الي 

 ظروؼ العمؿ. انيـ كانوا يعمموف حسب 
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وتـ قياس العمؿ والرضا الوظيفي باستخداـ  المؤشر الوصفي الوظيفي 

% 52.1(. وقد أوضحت النتائج الي اف JIG( ومقياس العمؿ العاـ لJDIل

مف نسبة الرضا الوظيفي لمموظفيف يمكف التنبؤ بيا عمي حسب جودة 

نتائج الي العلبقات في مكاف عمميـ وعلبقة الفرد بزملبء العمؿ. وتشير ال

اف جودة العلبقات مع زملبء العمؿ لمموظؼ والعلبقات مع المشرؼ الحالي 

لا تسيـ في توقع مستوي الرفاىيو لدييـ. وفي النياية فأف النتائج المترتبة 

عمي الدراسة  حثت عمي الاىتماـ بالتخطيط لبيئة العمؿ وقد تـ مناقشو ذلؾ 

 .وتـ العمؿ عمي المزيد مف الابحاث المقترحو

( ESWCو باستخداـ البيانات الفردية مف الدراسة المسحية الاوروبية ل

لظروؼ العمؿ التي تغطي جميع الدوؿ الاعضاء في الاتحاد الاوروبي، 

ىدفت الدراسة الي المساىمة في فيـ تأثير الأداء المرتفع لمنظمات العمؿ 

و كمما ( عمي الرضا الوظيفي لمعماؿ. وتظير النتائج التقديرية انHPWOSل

( كمما ارتفع الرضا الوظيفي HPWOSزادت مشاركة العماؿ في الأداء ل

لدييـ،و ىذا التأثير الايجابي يييمف عمي إشراؾ العماؿ في نظـ العمؿ 
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المرنة،  مشيرا الي اف العماؿ بصورة خاصة ىـ مف يقيموف الفرص 

تواصؿ مع المرتبطة بيذه النظـ كزيادة الاستقلبلية في اداء مياميـ وزيادة ال

زملبء العمؿ. المشاركة في العمؿ الجماعي وتناوب الادوار بالاضافة الي 

أف دعـ ممارسات الموارد البشرية تسيـ قميلب في زيادة الرضا الوظيفي مف 

 (.HPWOSخلبؿ ل

بالنسبة لاخر دراسة، فإف وجود بعض المرح في مكاف العمؿ يسيـ في رفع  

في  Maren Rawlingsلعالمة مستوي الرضا الوظيفي،حيث اكتشفت ا

جامعة سوينبرف لمتكنولوجيا أف الافراد المحاطيف بجو مف الفكاىة في اماكف 

 عمميـ لدييـ رضا وظيفي اكثر مف الذيف ليس لدييـ ذلؾ.

( نقص NHSفي السنوات الاخيرة شيدت الخدمة الطبية المحمية ببريطانيا ل

لصحية. ىنا فقد احتمت حاد في الممرضيف والممرضات المؤىميف لمخدمات ا

قضايا التوظيؼ مكاناً في جدوؿ الاعماؿ السياسي،زمف خلبؿ ىذه الاوراؽ 

نكوف قد تعرفنا عمي محددات الرضا الوظيفي لمممرضات وترسيخ اىمية 

الرضا الوظيفي في تحديد نوايا الممرضات كترؾ الخدمات الصحية، وقد 
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وظائفيـ لدييـ  وجد أف الممرضات اللبتي أعربف عف عدـ رضاىـ عف

عف وظائفيـ. ومع  % مف احتماؿ ترؾ وظائفيـ عمي عكس الراضيف65

ذلؾ نجد أف عدـ الرضا ووجود بعض فرص التدريب ليا تأثير اقوي مف 

فنجد أف السياسات الاخيرة والتي تركز بشكؿ كبير  عبء العمؿ أوالاجر.

عمي صرؼ رواتب جميع الممرضيف والممرضات لف تنجل مالـ تكف 

 Shields, Michaelحوبة بتحسيف فرص الترقي والتدريب.وقد قاـ مص

بعمؿ دراسة اوضحت انو  "كمما ارتفع شأف الممرضة في الخدمات الصحية 

 ببريطانيا، كمما زاد الرضا الوظيفي والبقاء في العمؿ".
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 الفصل السابع

 

 وطــــــغــــالض
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 الفصل السابع 

 وطــــــغــــالض

 مقدمة :

 معظـ الوظائؼ في المنظمة. وتكوف الضغوط ىي جزء لا مفر منو في

لدي اعضاء المنظمة نتيجة لمعديد مف الصراعات التي يشعروف  الضغوط

بيا بيف استقلبليـ والتزاميـ اتجاه المنظمة ،فضغوط المنظمة تكوف مف أجؿ 

 المطابقة  اليومية في مكاف العمؿ وتنوع أشكاؿ صراع الدور لدي الافراد. 

قد يكونوف بشكؿ خاص في خطر ، حيث تشير  المديروف الشبابونجد أف 

بعض  الدلائؿ إلى أف الشباب بشكؿ عاـ أكثر عرضة لمضغوط مف 

الموظفيف الأكبر سنًا.و في ىذا الفصؿ سنناقش أولًا التعاريؼ ، ديناميات 

وأنواع وأسباب الضغوط. جنبا إلى جنب مع ضغوط العمؿ و كيفية إدارة 

 ىذا الضغوط في مكاف العمؿ.
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 يف الضغوطتعر 

ىي "الحالة التي تتضمف  يعرّؼ قاموس أكسفورد كممة "ضغوط" عمى أنيا

المتطمبات الجسدية أو الطاقة العقمية ". وىي الظروؼ التي يمكف أف توزع 

 الصحة البدنية والعقمية الطبيعية لمفرد. 

ونجد الضغوط ىي التوتر والضغط المذيف ينجماف عند رؤية الفرد لممواقؼ 

 عمي تيديده بطريقة تتجاوز القدرات أو الموارد الموجوده.  التي تعمؿ

والضغوط ىي حالة ديناميكية يكوف فييا الفرد أماـ فرصة أو قيد أو طمب 

ىو يرغب في ذلؾ والتي يُنظر إلى نتائجيا عمى أنيا  يتعمؽ بما اذا كاف

 غير مؤكدة وميمو. 

مف فعؿ  ؾمنعت لتيو اطمبات السابقمتالضغوط مرتبطو بالقيود والونجد أف 

فيما بعد يشير إلى فقداف شيء ما مرغوب فيو ، لذلؾ عندما و ما تريد. 

تخضع لمراجعات الأداء السنوية في العمؿ ، تشعر بالتوتر لأنؾ تواجو 

الفرص والقيود والطمبات. وقد تؤدي مراجعة الأداء الجيد إلى ترقية 
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قد تمنعؾ مف  لكف المراجعة الضعيفةو ومسؤوليات أكبر وراتب أعمى. 

الحصوؿ عمى ترقية وظيفية، وقد يؤدي سوء المراجعة إلى إنياء مشاركتؾ 

 داخؿ العمؿ .

ىناؾ شرطاف ضرورياف لكي يصبل الضغط المحتمؿ فعميًا ضغط ونجد أف 

حقيقي. يجب أف يكوف ىناؾ عدـ يقيف بشأف النتائج والنتائج لا تكوف 

عمى ترقية لا يحمؿ أي  إذا كاف الاحتفاظ بوظائفؾ أو الحصوؿفميمو. 

شيء ميـ بالنسبة لؾ ،وىنا  فاليس لديؾ سبب لمتوتر أثناء الخضوع 

 لمراجعة الأداء.
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  ديناميات الضغوط

في المواقؼ الصعبة ، يعد الدماغ الجسـ لاتخاذ إجراءات دفاعية 

والاستجابة اما بالقتاؿ أو اليروب وذلؾ بإفراز ىرمونات التوتر ، وىي 

لأدريناليف. وىذه اليرمونات ترفع ضغط الدـ وتجعؿ الجسـ الكورتيزوف وا

 يستعد لمرد عمى الموقؼ. مع عمؿ دفاعي ممموس لالمواجيو تكوف

الاستجابة( وتنفد ىرمونات التوتر في الدـ مما يستمزـ خفض تأثير الضغوط 

 وأعراض القمؽ.

ت وعندما نفشؿ في مواجية حالة الضغط لاستجابة الرحمة( ، فإف اليرمونا

والمواد الكيميائية غير المنبعثة في مجر  الدـ لفترة طويمة مف الزمف. ينتج 

عنيا أعراض جسدية مرتبطة بالتوتر مثؿ توتر العضلبت ، القمؽ والدوخة 

وسرعة ضربات القمب.و كمنا نواجو مختمؼ الضغوطات لسبب التوتر( في 

 فيما بعد.الحياة اليومية ، والتي يمكف أف تتراكـ ، إف لـ تكف كذلؾ 
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وبالتالي ، فإف الضغوط تجبر العقؿ والجسد عمى أف يكونا في وضع شبو  

كامؿ حالة إنذار مستمرة استعدادًا لمقتاؿ أو الفرار. وىذه الحالة المتراكمة 

يمكف أف يزيد الضغط فييا مف خطر الإصابة بالأمراض النفسية الجسدية 

نساف.وتعتبر إدارة الحادة والمزمنة ويضعؼ جياز المناعة في جسـ الإ

 الضغوط جزءًا ميمًا مف الحياة اليومية لمجميع.

ونجف جميعًا نحتاج إلى الضغوط مف أجؿ البقاء. الفرؽ في الحاجة إليو 

لأداء جيد يكمف في الجرعات المناسبة ، ويمكف أف يكوف صحيًا جدًا ، أو 

رًا حتى ممتعًا. ورغـ ذلؾ، متى يصبل الضغط مفرطًا ويمكف أف يكوف ضا

 جدًا. ويمكف أف يضر الاتي:

 الصحة ●

 السعادة ●

 أداء العمؿ ●

 روح الفريؽ والتعاوف ●

 العلبقات ●
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 تنمية الشخصية ●

 إدارة الضغوط تتضمف ، عمى أبسط مستو  كالاتي: ونجد أف

 ( التعرؼ عمى أعراض الضغوط1ل

 ( تحديد الأسباب2ل

 لأعراض.( اتخاذ إجراءات لمعالجة السبب وبالتالي تقميؿ ا3ل
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 أنواع الضغوط

قد تكوف بعض أشكاؿ الضغوط مفيدة لنا ، لكف أنواعًا أخر  مف 

اضطرابات الضغوط يمكف أف يسبب مشاكؿ صحية كبيرة وقد ييدد الحياة. 

 ويمكف أف يفسدىا، وتصنؼ الضغوط في أربع فئات مختمفة ىي:

 المحنو

لنوع مف الضغط المحنو ىي أحد أنواع الضغوط المفيدة. ونجد أف ىذا ا

يجعمؾ تخوض التجربة مباشرة قبؿ أف تحتاج إلى ممارسة القوة البدنية، 

العضلبت والقمب والعقؿ والقوة اللبزمة لأي شيء عمى  فالمحنو ىي تحضير

 وشؾ الحدوث.

ويمكف أف تنطبؽ المحنو أيضًا عمى المساعي الإبداعية، فعندما يحتاج 

ة أو الإبداع ، تبدأ المحنو الشخص الحصوؿ عمى بعض الطاقة الإضافي

في جمبيا للئلياـ الذي يحتاجونو، وسيختبر الرياضي القوة التي تأتي مف 
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المحنو مباشرة قبؿ أف يمعبوا لعبة كبيرة أو يدخموف في منافسة كبيرة.وبسبب 

 المحنو فأنيـ سيحصموف عمى الفور عمى القوة التي يحتجونيا للؤداء.

لمواجيو ، فإنو سيختبر المحنو، وتقوـ وعندما يدخؿ الجسد في مرحمو ا

المحنو ىنا بإعداد الجسـ لمقتاؿ أو الفرار مف الخطر المفروض، وسيؤدي 

ىذا النوع مف الضغوط إلى ضخ الدـ إلى مجموعات العضلبت الرئيسية ، 

 وسوؼ تزيد مف معدؿ ضربات القمب وضغط الدـ.

ذا مر الحدث أو الخطر ، فسيعود الجسـ في النياية إ  لى حالتو الطبيعية.وا 

 الكآبة أو الضيق

الك بة أو الضيؽ ىي أحد الأنواع السمبية لمضغوط. ىذا ىو الضغط عمى 

العقؿ والجسـ ،فعندما يتـ تعديؿ الروتيف العادي باستمرار وتغيير. فالعقؿ 

في ىذه الحالة يكوف غير متكيؼ مع ىذا الروتيف ، ويتوؽ إلى الإلماـ 

الضغط الحاد  اف ىناؾ نوعاف مف ىذا الكرب ىيبالروتيف المشترؾ. ونجد 

 والضغط المزمف وىي كالاتي:
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 : الضغط الحاد

الضغط الحاد ىو نوع مف الضغوط الذي يأتي عمى الفور مع تغيير 

الروتيف. إنو نوع شديد مف الضغوط ، لكنو يمر بسرعة، فالضغط الحاد ىو 

حدث حتي يتأكد وسيمة الجسـ لجعؿ الشخص يقؼ مرة أخري ومراجعو ما ي

 مف أف كؿ شيء عمى ما يراـ.

 الضغط المزمن :

سيحدث إذا كاف ىناؾ تغيير مستمر في روتيف الأسبوع بعد أسبوع،  

الضغط المزمف يؤثر عمى الجسـ لفترة طويمة مف الزمف، ىذا ىو نوع 

الضغط الذي يعاني منو شخص يواجو باستمرار تحركات أو تغييرات 

 وظيفية.
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 الضجة 

 ىي  نوع مف الضغط السمبي الذي يحدث عندما يجبر الشخص الضجو

لمقياـ بأكثر مما يستطيع تحممو، وظيفة مرىقة أف العمؿ المتعب سوؼ 

يتسبب لمفرد في مواجية ضغوط مفرطو. فالشخص الذي عاني مف 

الضغوط المفرطة غالبًا ما يستجيب لممعاناة مف ضغوط قميمة جدًا مما 

ـ بالنسبة لمشخص الذي يعاني مف فرط الضغوط يتسبب معاناتو. فمف المي

ط في حياتيـ ، لأف الضغط المفرط يمكف أف و اتخاذ إجراءات لتقميؿ الضغ

 يؤدي إلى تداعيات عاطفية وجسدية خطيرة. 

 الضغط العالي

آخر أنواع الضغوط الأربعة ىو ضغط الدـ. فالضغط العالي يقؼ في 

ؾ لأف الضغط العالي ىو الاتجاه المباشر عمى عكس فرط الضغوط. وذل

النوع المؤكد  مف الضغوط التي عاني منيا شخص يشعر بالممؿ باستمرار. 

مصنع يؤدي نفس المياـ في مثؿ شخص ما في ميمة صعبة ، مثؿ عامؿ 
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الأرؽ ب الشعورمرارا وتكرارا ، غالبا ما يتعرضوف لمضغط. وتأثير ذلؾ ىو 

 وقمة الإلياـ.

 علامات الضغوط

 عراض الضغط ، مثؿ:تتعدد وتتنوع أ

 الانفعاؿ ●

 الصداع ●

 المرض ●

 الأرؽ ●

 التعب / الخموؿ ●

 ….وغيرىا الكثير ●
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في بعض الأحياف ، يمكف أف تعاني مف الإجياد ولكف عقمؾ وجسمؾ 

يجيدوف إخفائو عنؾ لدرجة أنؾ لست عمى عمـ بو. في حالات كيذه قد 

 يا ، مثؿ:تكوف الأعراض أكثر دقة وبالتالي يصعب التعرؼ عمي

 العمؿ بلب نياية دوف تعب ●

الشعور بقميؿ مف المشاعر أو العاطفة لباستثناء نوبة غضب في بعض  ●

 الأحياف(

جائر أو غيرىا مف العقاقير زيادة استخداـ الكحوؿ أو الكافييف أو الس ●

 الضغط(بقمع الشعور تقد  لالتي

 السموؾ "خارج الطابع" ●

 عدـ القدرة عمى الاسترخاء ●

ا كنت تحت ضغط كبير لفترة طويمة مف الزمف ، لكف افعؿ ذلؾ لا تشعر إذ

 خطورة ، مثؿ: الأعراضأكثر  لؾ بالتوتر ، في النياية قد يمحؽ بؾ ويسبب

  المعدة قرحة •
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  القمب مشاكؿ •

 صداع –( البشرةل الجمد اضطرابات -  الحساسيةل   البسيطة الإمراض •

 (   نصفى

 (   الروماتيزـ -السكر – رطافالسل  الخطيرة الإمراض •

 (   الاكتئابل   العقمية المشاكؿ •

 حياتيـ خلبؿ الاكتئاب آو التوتر مف كبيرة فترة تشيد الناس معظـ

 إذا ،أما طبيعية  تعتبر بذلؾ فيي مختمفة أوقات في بالضغوط ،فيشعروف

 ىنا فيجب مساعدة إلى بحاجة وكنت زائداً  يكوف قد الضغط أف تعتقد كنت

 .   مستشارؾ أو طبيبؾ  مثؿ لذلؾ مناسبا تأىيلب مؤىؿ ميني تشارةاس

 الممكف ومف العمؿ فريؽ عمي ضار أيضاً  يكوف الحد عف الزائد فالضغط

  -:   يؤثرعمي أف

  الفردي العمؿ أداء •

  الفريؽ أداء •

  العمؿ علبقات •
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 .الفريؽ أعضاء بيف التعاوف •

  الفريؽ روح •

 كمما ضغوطيـ عمى لمتغمب أكثر جيود الفريؽ اءأعض بذؿ كممافنجد أنو 

 . المتبادؿ والتعاوف الجماعي العمؿ  في مساىمتيـ قمت



154 

 

 

  طو الضغ  أسباب

 وىناؾ ومتنوعة كثيرة الإجياد أو الضغط تكويف في تساىـ التي العوامؿ

 عجمة استخداـل  خلبؿ مف كتسبت الأسباب ليذه مفيد معاينو و فحص

 (   التحميؿ

 عجمة استخداـ خلبؿ مف الأسباب ليذه معاينوو  فحص إجراء كفالمم ومف

 اسباب 6 اتخاذ يمكف العجمة ىذه استخداـ خلبؿ ومف الفحص أو التحميؿ

 وىناؾ الأفكار مف فقط واحد نوع عمى تحتو  بالأسفؿ القوائـ فكؿ، لمضغوط

 .  القائمة ىذه مف أكثر الضغوط أسباب مف العديد

 اضطراب -  روحي – تجريبي -  عقمي -  ياجتماع ثقافي -  بيولوجي

 حركي
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 ( عجمة تحميؿ الضغوط4شكؿ ل

  بيولوجي -4

 أو جسمؾ لتركيب(   الأساسية البنيةل   في تكمف الضغوط أسباب بعض

 .   فييا تعيش التي البيئة أو تتناولو الذي الطعاـ مع جسمؾ تفاعؿ

  -:  عمى البيولوجية الأسباب بعض وتشمؿ

  قةالميا نقص •

 (   الكافييف كثره -الفيتامينات نقصل    لمجسـ القاسي الرجيـ •

  الطعاـ في الموجود الكيمائية المواد لبعض  حساسية •

 لمجسـ الكيميائي التوازف عدـ إلى يؤدي الوراثي الإضطراب •
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 (  الحيض انقطاع – البموغ سف –الحمؿل  مثؿ الجسـ وظائؼ في التغيير •

  ثقافي اجتماعي -9

 :   مثؿ وثقافية اجتماعية أسباب ليا تكوف قد الضغوط

 ، الوظيفة تغيير ، الزوجة أو الزوج فقداف مثؿ الاجتماعية الظروؼ تغيير •

 (   الإجازات ، الزواج

 وبالاخص العمؿ سموكيات او الاجتماعية الأنماط مع التوافؽ ضبط •

ل  للئفراد لنسبةبا المفضمة السموكيات يى ليست السموكيات ىذه تكوف عندما

 (   ومنبسط بطريقة التعرؼ عمى منطؽ عمى

  الآخريف قبؿ مف التقدير و الشكر غياب أو العلبقات في الصراع •

 .  للبستماع ووقت الدعـ وجود عدـ •

 مجموعة يواجيوف   العماؿ تجعؿ التي ، العالي الضغط وظائؼ وجود •

 (   اليوايات وقمة نزؿالم مغادرة نادرال الاجتماعية الظروؼ مف متغيرة
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 :   حركي اضطراب -9

 ما غالبا التي ، والمشاعر بالأفكار الوعي قبؿ ما الديناميكا مصطمل ويشير

 الطفولة مرحمة في تعممتيا التي الطريقة في ،وتتمثؿ الطفولة تجربة مف تنشا

 عمي تنطوي التي الدفاع ميكانيزمات استخداـ طريقو وعف التعامؿ عف

 ضطراب الا أمثمة ومف اليوـ حتي الدفاعات ىذه ،وتستخدـ الذات خداع

 : الاتي الضغوط أسباب مف كسبب التي تعتبر الحركي

 طريؽ عف خارجيا قمعت ولكف معالجتيا يتـ لـ التي الداخمية الصراعات •

  الواعي الإدراؾ

 في تعيشيا كنت التي الاجياد مشاعر إلي تشير التي المواجية حالات •

   ولةالطف مرحمة

 احتراـ تيدد التي الحالات في الدفاع عمى لمحفاظ الجيد مف الكثير بذؿ •

  الذات

  الذاتي الوعي وجود عدـ •
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  -:  يــــقمـــالع -1

 يمكف ،و حولنا العالـ ىذا وتقيـ الاستمرار تفسر عقولنا في عقلبنية عممية •

  مستو  عمى تؤثر أف يمكف بيا تتـ التي ،فالطريقة عديدة بطرؽ تفسيرىا

 الضغوط عمي تؤثر التي العقلبنية الأسباب ضمف ومف بالضغوط الشعور

 : يمي ما

 لا أو يكوف وقد وميددة خطيرة بأنيا  الاحداث عمى المترتبة النتائج إدراؾ •

 .    مضبوط التقدير ىذا يكوف

 .النفس عف دقيؽ تصور وجود •

 .لمغاية ةمرتفع توقعات ووضع  المعايير تحقيؽ عمى قادر واحد أعتقاد •

 .مقبوؿ، غيرك يفيـ الذي والدعـ كالحب الآخريف تصرؼ فيـ إساءة •

 وجود عدـ مثؿ معينة، حالات مع لمتعامؿ والمعرفة الميارة وجود عدـ •

 عمى القدرة عدـ وبالتالي النزاعات، حؿ أو المشاكؿ حؿ في عقلبني منيج

 .ظيورىا عند المشكمة مع التعامؿ
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 يـــريبــــــــالتج -4

 الوقت في شئ كؿ ليواجو الفرد ليا يتعرض التي الطريقة في تتمثؿ

 قد واحد فشخص. جدا مختمفة جدا،وأيضاً  مماثمة حالات في حتى المناسب،

 كؿ في ممتع او محفز آخر شخص تجد قد بينما لمغاية، مرىقة حالة  تجده

 لمفرد تسبب التي الفورية الضغوط مف العديد ىناؾ يكوف ،فقد لو فعؿ رد

 :مثؿ الإجياد،

 .مختمفة أفراد مف واحد وقت في المطالب مف الكثير •

 الاضطرابات أو الصعبة، والظروؼ الضوضاء، مثؿ البيئية، الضغوط •

 .بالفرد المحيطة

 .الإحباط أو تمب لـ التي الاحتياجات •

 .اليوية أو الذات، واحتراـ ، لمبقاء تيديدا ظيور •

، الأكؿ، نمط في تغيير •  ....الخ والعلبقات الزمنية، والمنطقة والنوـ
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 يـــــروحـــــال -6

. الديف طريؽ عف وذلؾ طويمة فترة منذ الفردية الروحية لمتنمية الحاجة تكمف

 طريؽ عف الماضية 35 اؿ السنوات خلبؿ سو  تعرؼ لـ أنيا حيث

 الروحية الأسباب فبعض للؤفراد، الروحي الجانب بوجود النفس عمـ أعتراؼ

 :ىي لمضغوط تؤدي التي

 الجماعية اتالممارس مخالفةو  ،الدينية أو الشخصية الاخلبؽ انتياؾ ●

 .لمقوانيف انتياكا أو المقبولة،

 .الروحي التطور قمة ●

 (.الآخريف وخداع الذات خداع مثؿل الحقيقة غياب ●

 في التأثير يستطيع لا المرء أف أي الشخصية بالقوة شعور وجود عدـ ●

 .يارالاخت عمي القدرة عدـ أو الأحداث

 .التسامل وعدـ الله، مع العلبقة غياب ●
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 الضغوط أسباب معالجة

  عمؿ مف فيمكنؾ بؾ، ةالخاص الضغوط أسباب تحديد مف الانتياء بمجرد

 :فمثلب. ليا لمتصدي خطة

 الفعل الذي  يمكن اتخاذه لمحد من الضغط أسباب الضغوط

 الاحتياج لوقت لمخصوصية والعزلة
ليوم الذي يمكنك أن ابحث عن مكان ووقت من ا

 تكون لوحدك، أو في عزلة

 نقص المياقة البدنية
يجب الانشغال بممارسة بعض الرياضة أو 

أنشطة المياقة البدنية )قد تحتاج إلى استشارة 
 الطبيب(

 الشعور الداخمي بالضغط غير المبرر
استشارة الطبيب، وربما الإحالة إلى 

 متخصص)مثل استشاري أو اختصاصي التغذية(

 ظروف العمل المجيدة
مناقشة رئيسك في العمل لعمل جداول عمل 

 مختمفة .

 نقص ميارة حل الصراع أو إدارة عبء العمل.
حضور دورات تدريبية في تأكيد الذات، وحل 

 الصراعات أو إدارة الوقت

 

 الضغوط أسباب معالجة( 5ل شكؿ
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 العمل بمكان متعمقة ضغوط

. واجيياذي يال الضغط مقدار في يراكب اختلبفا تختمؼ مختمفة وظائؼ

  يتحمموا أف يجب المثاؿ، سبيؿ عمى والمشرفيف، المكاتب ومديري الأطباء

 نتصور ونحف ضاغطة، بيئة معظمنا يتخيؿ عندما. الضغوط مف كبيرا قدرا

 في بو،و القياـ المطالب بالعمؿ ممتمئ مربع في مضغوط مكتب عامؿ

 شيء كؿ لماذا لممدير الشرح مع تؼ،اليا عمى لمرد واحد وقت في محاولة

 الرئيسي السبب وىو الدور لعبء واقعية الصورة ىذه. التقرير وكتابة متأخر،

 يحدث الزائد الكمي العبء  مف نوعاف ىناؾ أف فنجد. العمؿ في لمضغوط

 إكمالو عمى قادر غير أنو مع العمؿ مف المزيد لديو الشخص يكوف عندما

 الموظؼ يفتقر عندما يحدث الزائدة الكمي فالعبء. المحدد الوقت في

 عبء ويسبب. مرضية بصورة العمؿ لاتماـ اللبزمة  القدرات أو لمميارات

 الممؿ بسبب بو لمقياـ يكفي ما يممؾ لا الذي لمشخص مشكمة الزائد العمؿ

 .لمغاية مرىقة أيضا ىي والتي والرتابة،
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 تسبب لؾوكذ العمؿ، أنشطة مف تضعؼ العمؿ في الضغوطونجد أف 

 القمب، في مشكمة لاحؽ وقت وفي الظير وآلاـ الصداع مثؿ جسدية مشاكؿ

 . العمؿ ضغوط  بسبب تكوف أيضا ىي الموت فرصة فأف النياية وفي

 الإنتاجية، انخفاض نتائجيا مف تكوف التي بالضغوط مرتبط العمؿ أف نجدف

 لمشاكؿفا الموظفيف، بيف المرض حدوث وزيادة الإدارية المشاكؿ وزيادة

 المرض العالـ أنحاء جميع في شيوعا الأكثر  وىي  بالضغوط المرتبطة

 والعاطفية الجسدية الاستجابات بأنيا العمؿ ضغوط تعريؼ ويمكف. والغياب

 وموارد قدرات مع الوظيفة متطمبات تتناسب لا  عندما تحدث التي الضارة

 .الصحية ةالحال سوء إلى يؤدي أف يمكف العمؿ فضغوط. العامؿ وحاجات
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 بالعمل المرتبطة الضغوط 

 :ىي العمؿ مكاف فى لمضغوط الشائعة الأسباب

 .واحدة وظيفة فقداف مف الخوؼ -

 .للؤداء معقولة غير مطالب -

 .الموظفيف بيف الشخصية العلبقات نقص -

 .والموظفيف العمؿ صاحب بيف الشخصي التواصؿ نقص -

 .العمؿ ساعات طوؿ -

 .العائمة مع ائولقض قميؿ وقت وجود -

 .لمميارات القميؿ  الاستخداـ -

 .الأجور قميمة الوظائؼ -

 .تحقؽ لا التي الترقية -

 يؤثر العمؿ ضغط  أف فنجد عاـ، بشكؿ الضغط يكوف ذلؾ خلبؼ عمي

 يكونوا السف في الكبار فالموظفوف متساوي، بشكؿ والنساء الرجاؿ عمي
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 ، بالضغوط( الشبابل سناَ  منيـ الاصغر زملبئيـ مف أكثر متأثريف

 -:بسبب يكوف أف الممكف مف العمؿ مكاف في فالضغط

 مع الشخصية العلبقة نقص أو الخطيرة العمؿ حالة مثؿ خارجية أسباب_ 

 .العمؿ زميؿ

 .الجسدية أو النفسية الامراض مثؿ داخمية أسباب -

 ( .حادةلقاسية أسباب_

 .المد  طويمة أسباب_

 البيئية، العوامؿ مف مجموعات ثلبث لاسفؿا في المذكور النموذج ويعرؼ

 .  لمضغوط محتممة كمصادر تمثؿ التي والفردية التنظيمية

 الفروؽ عمي يعتمد ذلؾ فإف مضغوطيف بالفعؿ أصبحوا لو الافراد أف فنجد

 .والشخصية العمؿ في الخبرة مثؿ الفردية
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 لالعم مكان داخل السمبية الضغوط

 يجدوا أف عمي قادريف يكونوا أف الناس عمي يجب العادية الظروؼ ظؿ في

 وليس الجديدة، المواقؼ في فعميـ رد في جديدة وردود مختمفة استجابات

 تركز أف الخطأ مف فإنو ولذلؾ سمبية ظاىرة الضغط يكوف أف بالضرورة

 مؿعا يكوف ربما الضغوط مف المعتدؿ فالمستوي المرضية أثاره عمي فقط

 مع التكيؼ تحقيؽ في فعاؿ دور لو يكوف اف الممكف ومف ميـ تحفيزي

ذا المواقؼ  فالضغط الحركي، التوازف مثؿ الصحة اف اعتبرنا الجديدة،وا 

 .منيا جزءاً  يكوف

 أف فنجد البيئة، ومع الاخريف الاشخاص مع التفاعؿ بدوف صحة توجد فلب

 .الامراض  إلي تؤدي التي ىي الضغوط زيادة

 اذا ولكف وخارجو، العمؿ داخؿ وضرورية طبيعية الضغوط بعض روتعتب

 عمي قادر غير الشخص كاف فأذا ، ومتكرر مستمر ، زائد الضغط كاف

 سمبية ظاىرة تصبل الضغوط فإف منو، التقميؿ يستطيع لا أو مواجيتو،

 تكوف العمؿ سياؽ وفي. نفسية واضطرابات جسدية أمراض إلي تؤدي والتي
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 المواقؼ، مع التكيؼ نقص في تتمثؿ بالضغوط المتعمقة  النتائج بمأغ

 .أفضؿ مستوي إلي التقدـ في والفشؿ والناس
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 العمل مكان داخل الضغوط في  التحكم

 أف عميو يجب فلب ، الضغوط تحت يقعوف موظفيو العمؿ صاحب وجد إذا

 مف أنو وجد أنو ولو يساعدىـ، كي خطوات يتخذ أف عميو ويجب يتجاىميـ،

 آخر شخص مف المساعدة يطمب اف فعميو لذلؾ، بحؿ يمدىـ أف بالصع

 غير آخري ضغوط مف يعانوف الموظفوف كاف فإذا. حؿ إيجاد عمي قادر

 متعمقة ضغوط إلي تؤدي لربما منيا التخمص فيجب العمؿ، عف الناتجة

 الضغوط، مف لمتخمص واحدة طريقة سوي توجد لا أنو ،ونجد بالعمؿ

 اللبزمة الخطوات يضـ العمؿ موقع في الضغوط في التحكـ فإف وبالتالي

 خلبؿ مف المدي وطويمة قصيرة الفائدة وتقديـ الضغوط اسباب عمي لمقضاء

 أفضؿ بتحديد القياـ إلي وبالاضافة الضغوط، مف لمتقميؿ الشائعة الطرؽ

 . مؤىلبتو فقط وليس العاطفي ذكاءه بتقييـ ذلؾ يكوف أيضاً  لمعمؿ مرشل
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 العمل موقع في الضغوط فلتخفي خطوات

 : كالاتي وىي المختمفة العمؿ بمواقع المتعمقة الضغوط لتخفيؼ طرؽ ىناؾ

 الاشراؼ تـ قد ىذا وكاف الصحيل المرشل ىو ما شخصاً  ىناؾ كاف اذا •

 ويتحدث ذلؾ مف يتأكد أف العمؿ صاحب عمي فيجب ترقيتو، أجؿ مف عميو

 العمؿ صاحب عمي يجب يناف الامثؿ المرشل ىو يكف لـ فإف برفؽ، معو

 .فعالة مينية خطو خلبؿ مف يساعده أف ويحاوؿ ذلؾ اسباب لو يشرح أف

 الضغوط آثار لعرض معقولة غير مطالب تتضمف الادارة مشكمة أف لو •

 ويكوف الموظؼ قبؿ مف المشكمة تمؾ مع التعامؿ يتـ أف فيجب الاداء، عمي

 الموظؼ كاف فاذا لا، أـ معو داً و ود عممو رئيس كوف عمي معتمداً  ذلؾ

 تكوف أف ويجب ملبحظاتو، يعطيو أف الممكف فمف رئيسو مع بالود يشعر

 بينيـ، شخصية لعلبقات وليس للئنتاج طبقاً  إليو موجيو الملبحظات ىذه

 معو التحدث مف خائؼ أو رئيسو مع بالود يشعر لا الموظؼ كاف فإذا

 .لموظفيفا نقابات خلبؿ مف المشكمة تمؾ عرض يتـ اف فيجب
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 فيجب الضغوط، تسبب التي ىي المناسبة غير أو مممة المينة كانت اذا •

 الموظفيف ميارات يقيـ أف عميو ويجب يتدخؿ أف العمؿ صاحب عمي

 وممتمئو  ودوده الموظفيف بيئة يجعؿ أف وعمي ويجب لذلؾ وفقاً  ويغيرىا

 .بالمرح

 فيجب الضغوط، اسباب مف ىما والتقاعد الوظيفي الاماف عدـ كاف إذا •

 فرص إيجاد بمحاولة يقوـ أف عميو ويجب يتدخؿ أف العمؿ صاحب عمي

 أف يحاوؿ أف عميو التقاعد بعد حتي وذلؾ المضغوط، لمموظؼ جديدة عمؿ

 . كموجييف يتضمنيـ

 الموظؼ عمي فيجب الضغوط، يسبب الشخصية العلبقات نقص كاف إذا •

 ،وذلؾ العمؿ رئيس ومع العمؿ زملبء مع الودية العلبقة يطور أف يحاوؿ أف

 واصدقائيـ عائلبتيـ عف معيـ يتحدث أف عميو يجب الفراغ وقت اثناء في

  .الاخري الشخصية القضايا وعف

 فكارالأ عنو ينتج قدف. حديف ذو سلبح العمؿ مكاف في الصراع 

 الاتصاؿ في انخفاض إلى ؤديي قد أو تشكيميا يتـ التي والأبحاث الجديدة
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 يحدثاف تدبيريف اتخاذ يتـ ىؤلاء مف أي عمى بناء. الإنتاج في وانخفاض

 لتخفيؼ المفيوـىذا   استخداـ يمكف "شخصيال مكتبال. "الضغوط لتخفيؼ

 .العمؿ مكاف في الصراع بسبب الضغط

 مع النزاعات حؿ عمى الشركات معظـ في" الشخصي المكتب" يساعد

 تؤد لـ إذا .الوظيفة تبمسؤوليا المرتبطة المشكلبت وحؿ الآخريف الموظفيف

 أنو الموظؼ وجد إذا أو المشكمة حؿ و العمؿ صاحب مع الموقؼ مناقشة

 بالمكتب الاتصاؿ يتـ قد ثـ ، الإدارة مع مناقشتو لمغاية المريل غير مف

 تخفيؼ طرؽ ىي أعلبه المذكورة الأساليب .المشكمة لحؿ الشخصي

. لمضغوط سببةالم المشاكؿ تصحيل طريؽ عف العمؿب الضغوط الخاصة

 تخفيؼ طرؽ تسترجع أف أيضًا يمكف العمؿ ضغوط إلى بالإضافةو 

 :مثؿ الأخر  الضغوط

 ومغذٍ  ومتوازف صحي غذائي نظاـ اتباع●

 العميؽ التنفس بتماريف قـ ●

 الضغط كرات ضغط ●
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 الموسيقى إلى الاستماع ●

 والتأمؿ اليوجا ممارسة ●

 الأقداـ عمى نزىة في الذىاب ●

 المشكمة في نظره وجية تجد أف وحاوؿ مقرب صديؽ إلى تحدث ●

 الألعاب العب ●

 الأطفاؿ مع العب ●

 الأليفة الحيوانات مع العب ●

 الضغوط مف لمتخفيض اليندية المنظمة تستخدميا مختمفة تقنيات ىناؾ

 تالي :كال وىي

. جديدة فكرة ليس العمؿ مكاف في الأقراف دعـ -: النظراء دعـ مجموعة

 الأوقات في الزملبء مساعدة عرضب العماؿ يقوـ ميرس غير بشكؿ
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 في المقدـ الدعـ تسبب ، الحالات بعض للؤسؼ،فيو . والضغوط العصيبة

 .حميا تـ مما أكثر مشكلبت حدوث

 الأقراف دعـ يستخدـحيث . ومثير جديد الرسمي الأقراف دعـ مفيوـف

 أوقات في نينةالطمأ و الدعـ لتقديـ العامميف زملبئو مف والميارات الخبرات

 ضغوط عمى فعؿ رد ىذاو  ، لمموظفيف النفسي الدعـ توفير يتـو . الشدة

 لدييـ. النفسية تعزيز العمؿ عمي الموظفيف

 زملبء قبؿ مف الدعـ وفري. المشاكؿ عف المبكر والكشؼ الصحةحيث أف 

 دعـ برامج وفروت .مشابية تجارب أو الخبرات نفس لدييـ الذيف العمؿ

 العمؿ زملبء مع مشاكؿ أي عف بسرية" تحدث" فرصة ميفلمعام الأقراف

 بحاجة نحفف ، المجتمع نحو توجيو أشخاص مثؿ. خاص بشكؿ المدربيف

 معظمنا لكاف التواصؿ، فبدوف ذلؾ  معيـ لنتواصؿ آخريف أشخاص إلى

 في ليا نتعرض التي المتزايدة الضغوط مع التعامؿ عمى قادر غير كذلؾ

 .المنزؿ وفي العمؿ
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 تقديـو  الموظفيف عمى التركيز خلبؿ مف ، التماسؾ الأقراف دعـ يعزز كما

 معنويات لرفع الدعـ برامجب التعريؼ تـو . الخاصة مشاكميـ وحؿ الدعـ

 .الإدارة عف الرضا زيادةالعمؿ والعمؿ عمي  ترؾو  المرض وتقميؿ الموظفيف

 المنزل داخل دعمال

 كؿ مع التعامؿ يتـ يافي والتي المنبسطة المنظمة في الشركات تعتقد

بطريقة  الموظفيف جميع مع التعامؿ يتـ حيث المساواة قدـ عمى الموظفيف

 إذاف. الأوقات جميع في ةمفتوح الاتصاؿ قنوات تكوف أف يجب، متساوية

 يجب ، الخاص ومستقبمو شركةال مستقبؿ حوؿ شؾ أي الموظفيف لد  كاف

 .مخاوفو عف والتعبير السمطةو  الحؽ مف الاقتراب عمى قادرًا يكوف أف

 الموظفوف ممؼ يجعؿ مما ،( الرماديل القياسي الموحد الرمز أيضًا يسودو 

 منظمةال في كنت كمماف .مسطحة لمنظمة خارجي رمز أوؿ وىو متساوو

 الاجتماعات في. المشتركة القواسـ حوؿ بالرضا شعرت أكثر كمما ، أقؿ

 دقائؽ لبضع أيضًا جموعةالم قائدو  المشرؼ يقوـحيث  ، العادية الصباحية
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 الضغوط إدارة برامج لتنظيـ منتظـ بشكؿ الخارجي القسـ يناد  التمريف مف

 .(  فيو التحكـل 

 كؿ في ساعة لمدة المصنع توقؼ يتـ ، شير كؿ مف أربعاء يوـ ؿأو  في

 مجموعة 655 إجمالي يجتمع .الصغيرة المجموعة لنشاط وردية كؿ

 .عمميـ في الحموؿاقتراح و  والتحسينات التغييرو  لممناقشة

 الاىتمامات بيف مف ىي الموظفيف بيف النفسية المشاكؿحيث نجد أف 

. والاستنزاؼ البيانات أمف مثؿ قضايا ذلؾ في بما ، ممنظماتل الرئيسية

 إلى السباؽ في ، لذلؾ. اليوـ الصناعة في متاحة متعددة خيارات يناؾف

 .متعددة استراتيجيات اتالشرك تتبنى" المفضؿ العمؿ صاحب" تكوف أف

 .بالموظفيف الاحتفاظ في الميمة العوامؿ أحد ىوو  العاطفي الدعـمنيا 

 بالعمؿ والاستمتاع بالتعمـ يفلمموظف لسماحا الشركة مسؤولية يعتبرحيث  

 كؿ احتراـ مع النتائج أفضؿ عمى الحصوؿ الانتاج،وذلؾ في المساىمة أثناء

 منيا
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 .المنظمة داخؿ للبخر

 ، المنظمة داخؿ يفالموظف لبقاء أىمية الاكثر الطريقة ىو النفسي الدعـ و

 والاضطرابات والاكتئاب عمي الضغوط لمتغمب الموظفيف مساعدة يتـ عندماف

 .الإنتاجية زيادة يتـ وبالتالي ، ينخفض العمؿ عف التغيبفأف  الصحية


