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 شكر و تقدير

 الحمد و الشكر لله تعالى على توفيقو لإتمام ىذا العمل
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شكر الأساتذة الأف اضل أعضاء اللجنة العلمية  أنسى أن  أكما لا  
 الذين نتشرف بقبوليم مناقشة و تمحيص ىذا العمل

من بعيد    يو دعمن  يشكر كل من وقف معأأن    يكما لا يفوتن
 .مام ىذه المذكرة بجيده و وقتو و دعائوتلإاو قريب  
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 أ

ظاىرة انسانية قديمة، الا ان الاىتمام بيا كونيا مجال لمدراسة ىو الذي يطمق عميو  الضغوط 
في العصر الحديث من خلال ثورة المعمومات وظيور العولمة وما نتج  المجتمعاتالحداثة، لتغير سمات 

عن ذلك من تعقيد في مناحي الحياة المختمفة، والكشف عن وجود تغيرات فيزيولوجية مرتبطة بردود أفعال 
 .علاقة سببية وثيقة بصحة الانسان وما يصيبو من امراض عضوية ونفسية الضغوط لياالجسم اتجاه 

ام بعد ذلك من دراسة الضغوط بصفة عامة الى دراسة ضغوط العمل عمى وجو وتتطور الاىتم
الخصوص، حيث أثبتت العديد من الدراسات المتخصصة أن ما يتعرض لو العاممون غالبا من ضغوط 

واحباط وتوتر، بل ينعكس ايضا  يؤثر فقط عمى حالتيم النفسية من اضطراب وقمق في بيئات العمل لا
في الوصول  عمميم، ومن ثم قدرتيم عمى العمل التي تعيق المنظمات والمؤسساتعمى مستويات اداء 

الى اىدافيا التي تسعى الى تحقيقيا، ليذا بدأت الدراسات في ىذا المجال تتجو نحو التعرف الى اتجاىات 
 العاممين ومشاعرىم، والكشف عن اثار تمك المشاعر الايجابية والسمبية، ومقدرتيم عمى تحقيق اىداف
المؤسسة التي يعممون بيا، ومواقفيم اتجاه وظائفيم ومنشآتيم، لمرفع من جودة الانتاج أي مؤسسة من 
المؤسسات وتحقيق اىداف المنظمة عمى نجاح الادارة في استثارة طاقات الافراد وتحريكيا ودفعيا نحو 

الرئيسي لحل كثير من  الاداء الفعال وقد يكون ذلك من خلال الاعتماد عل نظام الحوافز كونو العامل
المشاكل التنظيمية في مختمف المؤسسات خاصة مشكمة الاداء المنخفض، ضغوط العمل، التسرب 

 الوظيفي.

فقد حظي التحفيز باىتمام كبير وما أكد عمى اىميتو اعتراف الادارات الناجحة بالحاجات 
اتو ومياراتو فتحفيز العاممين يثير والجماعات كل حسب كفاءاتو وقدر  للأفرادالانسانية وضرورة احتراميا 

دوافعيم ويحرك طاقاتيم وقدراتيم الكامنة ويولد الرغبة والحماس في العمل ودفعيم لزيادة أدائيم عن طريق 
الاىتمام بيم وحسن المعاممة والاخذ بمشاعرىم وطموحاتيم ورغباتيم وىذا يعمل عمى ممئ نفوس العاممين 

دائيم والتعامل بكفاءة وفعالية وابعاد مظاىر القمق والتوتر والتقميل من ومن ثم تفانييم في أ بالطمأنينة
 .الضغوطات

وافز في التخفيف من ضغوط العمل وعمى ىذا الاساس ارتأينا ان يكون موضوع الدراسة دور الح
 ث قسمت الدراسة الى أربع فصول موزعة عمى النحو الآتي:يح



 مقدمة

 

 
 ب

حيث تم فيو تحديد الاشكالية وصياغة الفرضيات ثم التعرف  الفصل الأول: ويمثل الاطار العام لمدراسة،
عمى أسباب اختيار الموضوع وبعدىا تحديد اىمية الدراسة واىدافيا وتحديد المفاىيم وأخيرا استعراض 

 الدراسات السابقة.

ا، وكذلك النظريات اما الفصل الثاني: فقد تم تخصيصو لمحوافز، وتضمن نشأتيا وانواعيا وخصائصي
 أخيرا معوقاتيا.و سرة ليا، المف

العمل ويتضمن الأسباب، الانواع والمستويات وكذلك النظريات المفسرة  ضغوطويتناول الفصل الثالث: 
ليا، وأخيرا الأثار الناجمة عنيا واستراتيجية اداراتيا، كما قد جاء في ىذا الفصل أيضا الحوافز وعلاقتيا 

 بضغوط العمل.

جمع  وأدواتناقشة الاجراءات الميدانية لمدراسة بدأ بالمنيج المعتمد في الدراسة الفصل الرابع: فقد تم فيو م
 البيانات ومجالات الدراسة، ثم تحميل بيانات الدراسة واستخلاص النتائج التي توصمت الييا.



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأول:الفصل 

 الاطار العام لمدراسة



لمدراسةالإطار العام ـــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول:  
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 د: مهيت

و ظاهرة ما إلا وقد اكسيناها طابعا عمميا في  ديدود موعيوعية ضهرعي ا ألا يمكن دراسة أي مشكمة  
 يعيييج م موعييية مييين النجييياط المن  يييية الضييي  يضبع يييا قبيييل الشييييروعالدراسيييةي دييييث ي يييا عمييي  الباديييث أن 

 ميجياغة الاشكالية وضدديد أبعادها ص هذا الهصل وف يضم من خلالس  ذالي و دثهبالانطلاق ف  دراسضه و و 
دييد ضدميج هيداف ا أو  هميية الدراسيةالموعوع وأ أسباا اخضياري ثم هرعياتال الدراسةي ووعج طرح ضساؤلات

 .والدراسات السابجةالمهاهيم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



لمدراسةالإطار العام ـــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الأول:  
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 الاشكالية:  -أولاً 

ف و  يضه ف  كافة الم الات جيصعا ملاد المسضمر الذيو  يعيش الهرد ف  بيئة ضضسم بالضغير السريج 
فيي  بعييض الاديييان يصييعا عميييه و  يسييضثمرها لصييالدهيو  يديياول أن يضكيييف فيي  دياضييه مييج هييذ  المضغيييرات

مميا يضيرا عمييه ديدوث بعيض ي لا يسيضطيج الضهاعيل مع ياو  المضغييرة في  بيئضيهالضوافق مج الظيروف و  الضكيف
عائجيا مين عوائيق هيذا العصير اليذي و ي العغوط الض  ضعد مظ را طبيعييا مين مظياهر ديياة الانسيان اليوميية

 .لمضلادجة ف  شض  الم الات الدياةالضطورات او  يش د العديد من الضغيرات

 أنشطض ا إددى هذ  الم الات الض  ضشي د هي  الاخيرى هيذ  الضغييراتوضعضبر المؤسسة عم  اخضلاف  
ضضوا ييد فيي  بيئيية ضسييودها المنافسييةي هييذ  المنافسيية الضيي  ي و الخار يييةو  الضطييورات فيي  كافيية مكوناض ييا الداخميييةو 

 .الذي يعد د ر الزاوية ف  كل مؤسسة يالمؤسساض  لضشمل ال انا البشري  ضعدت ال انا

لاولي  عمي  مواردهيا ن ن اح أي مؤسسة ف  ضدجيق اهداف ا يضوقيف بالدر ية امن المضعارف عميهي أو  
هيذا مين خيلال و  يمصيدرها ميزض يا الضنافسييةو  هيو أسياس ثروض ياي و هيم ميورد ضممكيه المؤسسيةأالبشريةي ف ي  

ضكيييون بيئييية ضواكيييا الضغييييرات ي و مسيييضجرة ضسيييمي بضلديييية العميييل براديييةو  الاهضميييام بضيييوفير بيئييية عميييل مناسيييبة
هذا من خلال مراعاة المؤسسة لم موعة من المضغيرات الض  ضؤثر عمي  و  ف  البيئة المديطة ب اي الداصمة

 .ددى هذ  المضغيراتمواردها البشرية كعغوط العمل الض  ضعد ا

لي  إبديث ضشيير ي ن عغوط العمل من أبرز الضدديات الض  ضوا ه العامل ف  بيئة عممهإف يوبالضال  
يؤدي هيذا الاخيضلال الي  انخهياض مسيضوى ي و وظيه  ف  المنظمة او المؤسسة الض  يعمل ب ا الهرد لاخضلا

 1.انخهاض مسضوى الهاعميةو  ععف الأداءو  الرعا الوظيه 

بي يا هذا ما دفج بالعدييد مين اليدول الي  الاهضميام بعيغوط العميل لضجيدير د يم الخسيائر الضي  ضمديق و  
النيدوات العمميية ووعيج بيرامر ضدريبيية و  ليذلك ل يلت الي  عجيد الميؤضمراتي البشيريو  عم  المسيضويين الميادي

 .ضعرض ل ا العامل ف  المؤسسةيضركز عم  إي اد الدمول لإدارة العغوط الض  

                                                           
ي دار المسيرة لمنشر والضوزيج دارة المؤسسات التعميميةإالسموك التنظيمي في فاروق عبدة فميهي مدمد عبد الم يدي   1

 .502ي ص5002والطباعةي عماني الاردني 
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إذ يركيييز عمييي  ي ميييازال الاهضميييام بعيييغوط العميييل يعيييد ديييديثاي خاصييية ال زائيييرو  وفييي  العيييالم العربييي  
ديييييث يعييييان  العمييييال ميييين   يالعمييييل عميييي  أدائييييه فيييي و  لبشييييريلا يركييييز عميييي  المييييورد اي و العمييييلو  الاقضصيييياد

نظيييام ي هيييذا را يييج الييي  عيييدة أسيييباا عمييي  رأسييي ا   عييياء العميييلي و عيييغوطات داخيييل المؤسسيييات المخضمهييية
كييل هييذا يولييد لييدى العامييل العديييد و  ي1غمييوض الييدور  و  دارة الوقييتإسييوء ي الدييوافز وطبيعيية العمييلو  الأ ييور

يمثييل ي و الاكضئييااو  الغعيياو  مشيياعر الادبيياطيو  ضهشيي  الجمييقي و الا  ييادو  ميين المظيياهر السييمبية كالإرهيياق
 2.ال سم  داخل الهردو  العغط أيعا دالة عدم الضوازن النهس 

دييث يصينف عممياء  ياسيضراضي يات لموا  ية عيغوط العميلمما أدى بالضنظيمات الدديثة ال  وعج  
هي  ال  يود الصيريدة الضي  و  ضي يات الهردييةالاسيضرا: السموك الضنظيم  هذ  الاسضراضي يات ال  نمطيين هميا

أمييا اليينمط ي طاقاضييه الشخصيييةو  ق قدراضييهو و يضدمييل مسييببات العييغط الضيي  ضهييأر يجييوم ب ييا الهييرد لكيي  يسيييط
المضمثمييية فييي  الجيييرارات الضييي  ضضخيييذها الادارة لمسييييطرة عمييي  مسيييببات و  الثيييان  ف ييي  الاسيييضراضي يات الضنظيميييية

 3.المنظمةو  العارة عم  كل من الهردالضخهيف من آثارها و  العغوط

كونيه ي المعنيويو  ومن هذ  الاسضراضي يات الضنظيميية في  المؤسسية ن يد نظيام الديوافز بنوعييه الميادي 
ف ي  إديدى ي ضجويميهو  يعضبر من المؤثرات الاساسيية الضي  ضمعيا دورا هاميا وديوييا في  ضنشييط سيموك الافيراد

ضعمل عم  و  ضرفج الروح المعنويةي و لدى العمال داخل المنظمات هم العوامل الض  ضساعد ف  خمق الدافعيةأ
 .منج الشعور بالإدباط

ي أصبدت الدوافز أدد اهم الوظائف الادارية المعضمدة ف  ضسيير الموارد البشريةي من هذا المنطمقو  
ي العيلاواتي مين خيلال المكافي تي الاداء الافعيلو  ن ا ضعمل عم  زيادة دافعية الهرد نديو الان يازأخاصة و 

ضمكنييه ميين ي ميير الييذي ي عييل العامييل فيي  داليية نشيياط دائمييةالأي  ييور الضيي  ضمند ييا لييه المنظمييةلأاي الضرقيييات
 هذا ما ينعكس بالإي اا عم  المنظمةي و يض اوزهاو  نواع عغوط العمل الض  يضعرض ل اأالضغما عم  كل 

إشباع دا ات ل آر رز ''الدوافز ضعن  ديث يجول شار ي الهعالية ف  الاداءو  ضدجيق الرعا الوظيه و  الهردو 
 4.و رغباضه او آماله أالعامل 

                                                           
 .25ي ص5000ردني دار الخميري عماني الأي ضغوطات العمل وأثرها عمى الاداءخالد عيادة عميماتي  - 1
 .552ي ص5002ي الأردني دار دامد لمنشر والضوزيجي عماني سموك الافراد والجماعات في منظمات الاعمالدسين دريمي  - 2

 .52ي ص5000ردني ي دار الدامد لمنشر والضوزيجي عماني الأالسموك التنظيمي في منظمات الاعمالشوق  نا    وادي   3-
 .29 ي ص0255ي دار الن عة العربيةي الجاهرةي الحوافز في قوانين العاممين بالحكومة والقطاع العامنبيل أرسلاني  -4
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باعضبارهييا ضعمييل عميي  ربييط رغبييات  ضدييددها الادارة فيي  المنظمييةي ول ييذا ضعييد الدييوافز قييوة  ييذا خار ييية
لا  ليذلكي ن يا ضسياهم بشيكل كبيير في  الضجمييل مين عيغوط العميلأا كمي يطموداض ياو  فراد بغاييات المنظميةلأا

 .الاسضغناء عن ايمكن 

 ابية عين الضسياؤل ضضمثيل في  مداولية الإ اسيض لائ اشكالية الض  ضدياول هيذ  الدراسية فإن الإي مما سبقو 
 ؟ نواع ا ف  الضخهيف من عغوط العملكيف ضساهم الدوافز بمخضمف أ الآض :
 يضهرع عن هذا الضساؤل  ممة من الضساؤلات الهرعية عم  الندو الآض :و       

 ؟ مصادر عغوط العمل الض  يضعرض ل ا عمال المؤسسة ما ه  -0
 ؟ هل ضساهم الدوافز المادية ف  الضخهيف من عغوط العمل -5
 ضساهم الدوافز المعنوية ف  الضخهيف من عغوط العمل ؟ هل -5
 ؟ هل ضضبج المؤسسة نظام دوافز فعال كدل لضخهيف من عغوط العمل -2

  :فرضيات الدراسة -ثانياً 
 عج الهروض الآضية: ع  و ضضساؤلات فإن هذ  الدراسة ضجالو لما  اء ف  إشكالية البدث  ونظراً        

  .الهرعية العامة: لمدوافز دور فعال ف  الضخهيف من عغوط العمل
  :ض الآ وربج فرعيات  زئية عم  النداولضدجيق هذ  الهرعية ضم صياغة        

عن عاء العملي ونظام الأ ور  ناضرلض  يضعرض ل ا عمال المؤسسة مل اط العو مصادر عغ -
 والدوافزي وال يكل الضنظيم .

 ضساهم الدوافز المادية ف  الضخهيف من عغوط العمل. -
 ضساهم الدوافز المعنوية ف  الضخهيف من عغوط العمل  -
 المؤسسة نظام دوافز فعال الضخهيف من عغوط العمل.ضضبج  -

 :أسباب اختيار الموضوع -اً ثالث
 من بين أسباا اخضيار هذا الموعوع ن د:        

الهعول المعرف  والرغبة الشخصية ف  دراسة عغوط العمل كون ا أصبت من المخاطر الض  ضوا ه  .0
 وعج نظام دوافز فعال كدل لمضخهيف من ا.و العامل ال زائريي 

عغوط  الدا ة إل  إعطاء المزيد من الدراسات الموعوعية دول الدوافز ودورها ف  الضخهيف من .5
 ن أ ل أن ضدافظ المؤسسة ال زائرية عم  طاقض ا البشرية.مالعمل 
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الوزن العمم  لمموعوع باعضبار  يدرس أدد أهم المواعيج الم مة ف  المنظمات وه  الدوافز  .5
 وعغوط العمل.

 قابمية الموعوع للإن از والدراسة سواء ضعمق الأمر بال انا النظري أو الميدان . .2

 :الدراسةأهداف -اً رابع  
 ض دف الدراسة الدالية إل :        

 الكشف عن العلاقة بين بعدين م مين ف  دياة المنظمة وهما الدوافز وعغوط العمل. .0
عطاء صورة  .5 واقعية عن هذ  المشكمة والمخاطر مداولة الضعرف عم  مصادر عغوط العمل وا 

 النا مة عن ا.
ودورها ف  الضخهيف من عغوط ف  المؤسسة مدل الدراسة  (المادية والمعنوية)معرفة أهم الدوافز  .5

 العمل.
مداولة لهت انضبا  المؤسسات ال زائرية بلن الدوافز الض  ضجدم ا الإدارة وضمند ا لمعمال يمكن أن  .2

 ضخهف من شدة العغوط الض  يضعرض ل ا العامل داخل المؤسسة.

 :أهمية الدراسة-خامساً 

من  موعوع العغوط بصهة عامةي وعغوط العمل ضدديداً  ضكمن أهمية هذ  الدراسة ف  كون  
الأساس الذي  الذي يعد يالمواعيج ال امة الض  ضضعمق بعنصر م م ف  المنظمات وهو العنصر البشري

إذ أن الاهضمام ب ذا العنصر ينعكس عم  الهرد والمنظمة لضدجيق الأهداف المر وةي  يضجوم عميه المنظمات
 الض  ضساهم ف  رق  المؤسسة وزيادة فعالية عمال ا وبجائ ا. أهم الأنظمة نفإن موعوع الدوافز م وبالضال 

  :تحديد المفاهيم -سادساً 

ية الض  عساها أن ضسعهنا ببعض من خلال هذ  الدراسة سنضطرق ونركز عم  المهاهيم الأساس  
الض  سيضم عرع ا عم  الندو الم م و عاءات الكاشهة عند ولوج أبواا الدديث عن هذا الموعوع الإ
  ض :الآ
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 :مفهوم الدور .1

ي 1قة الض  يكمف ب ا الهرد داخل النسهو ضوقف الش ء عم  ما يضوقف عميهي والدور هو الم مالدور لغة 
ف و نمط من الدوافج والمعضجدات والجيم والاض اهات والسموك الض  يضوقج أععاء ال ماعة أن  اً أما اصطلاد

يرو ي فمن يشغل وظيهة ما أو يدضل وععًا ا ضماعيا معينا والدور الذي يصف السموك المضوقج من 
 .2شخص ف  موقف ما

لدور معين ف  موقج ويضكون الدور من مضطمبات ضضمثل ف  ضوقعات الآخرين بشلن أداء شخص ما   
 .3ماي كما قد يكون الهاعل عم  عمم بمضطمبات دور ي وقد لا يكون عم  عمم

كل ضنظيم يضعمن  ''لينضون'' ديث يعرفه بلنه  إل ونسا مه وم الدور من النادية السوسيولو ية  
مة من م موعة من الأدواري ديث يهضرض بالأشخاص الجائمين به الخعوع ل ذ  الأدواري كما يددد  م

 .4عطمج ب ا كل فرد من الضنظيمالوا بات الض  ي

ومنهي فالدور هو م موعة من الأنشطة المرضبطة والأطر السموكية الض  ضدجق ما هو مضوقج من   
   المواقف المخضمهة.ف مواقف معينةي ويضرضا عم  الأدوار إمكانية الضنبؤ بسموك الهرد

 : الحوافز .2

أي دفعه من خمههي دهز  إل  والمهعول مدهوزي دهز الش ء هزي ف و دافز ددهزي ض الدوافز لغة ه 
 . 5هيعم  الأمري دثه عميهي ودركه دفعه إل يالأمر

                                                           

 .25ي ص 0255ي مكضبة لبناني بيروتي لبناني معجم المصطمحات العامة وغيرهاأدمد زك  بدويي  1
ار المعرفة ال امعيةي ي دلتنمية الاجتماعيةقضايا التغيير واعادل مخضار ال واريي دسن عيدي مريم أدمد مصطه ي  2
 .055ي ص 0255مصري  سكندريةيالإ
 .525ي ص 0225ي دار المعرفة ال امعيةي الجاهرةي مصري قاموس عمم الاجتماعمدمد عاطف غيثي  3
ي 5005مصري ي ضر مة سميم ددادي دار المعارف لمنشري الجاهرةي المعجم النقدي لعمم الاجتماعروبرت بورون وآخروني  4

 .555ص 
ي الم مد الأولي عالم المكضبات لمنشر والضوزيجي الجاهرةي مصري معجم المغة العربية المعاصرأدمد مخضار عامري  5

 .255ي ص 5009
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ف   ضمك الهوائد الض  يضدصل عمي ا الهرد ف  المنظمة كنضي ة لضميز  ف  الأداء عن  أما اصطلادا
 .1الآخرين

الكامنة ف  الهردي والض  ضددد نمط السموك أو أيعا ه  العوامل الض  ض دف إل  إثارة الجوى   
 .2الضصرف المطموا عن طريق إشباع كافة ادضيا اضه الإنسانية

والض  يمكنه  دبالضال  فإن الدوافز ه  الإمكانيات المضادة والض  ضوفرها البيئة المديطة بالهر   
 .3ندو سموك معينالدصول عمي ا واسضخدام ا لضدريك الدوافج 

فإن الدوافز ه  م موعة العوامل والمزايا الض  ض يؤها الإدارة لمعاممين لضدريك قدراض م وعميهي   
وذلك بالشكل الذي يدجق ل م  يمما يزيد من كهاءة أدائ م لأعمال م عم  ندو أكبر وأفعل يالإنسانية

 دا اض م وأهداف م ورغباض م وبما يدجق أهداف المنظمة أيعا.

 ضغوط العمل: .3

 .4يعن  الكرا والشدة (Stress) لغة العغط

لمدلالة عم  نطاق واسج من دالات الإنسان الناشئة كرد فعل ف و مصطمي يسضخدم  أما اصطلادا
 . 5لمضلثيرات مخضمهة بالغة الجوة

يمكن النظر إل  العغوط عم  أن ا عدم الضوافق بين مضطمبات الدياة وبين الموارد والإمكانيات   
 .6الذي يعكس رؤيضنا لمضطمبات الدياة وكيف نسع  لضدجيج ا المضادة ف   ذلك الميزان

                                                           

ي دار اليازوري العممية لمنشر ''الاستراتيجيةإدارة الموارد البشرية ''المفاهيم والأسس، الأبعاد، عبد الردمن بن عنضري  1
 .90ي ص 5000زيجي عماني الأردني والضو 

 .522ي ص 5000ي دار الثجافة لمنشر والضوزيجي عماني الأردني إدارة الموارد البشريةزاهد مدمد ديريي  2
 .25ي ص 0225ي دار مرمز لمنشر والضوزيجي الرياضي السعوديةي إدارة السموك التنظيميناصر مدمد العديم ي  3
 .505ي ص 5005ي الدار المصرية المبنانية لبناني المصطمحات التربوية النفسية معجمدسن شداضهي زينا الن اري  4
 .505ي ص 5000ي دار الن عة العربية لمطباعة والنشري لبناني موسوعة شرح المصطمحات النفسيةي لطه  الشرين  5

505. 
 .00 ي ص5002ي مصري ابني مهارتك وتدرب عمى كيفية التعامل مع إدارة ضغوط العملأدمد ماهري  6
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عغوط العمل بلن ا العغوط الناض ة عن طبيعة الوظيهة الض  يؤدي ا الهرد من ديث وضعرف   
مسؤولياض ا وأعبائ ا وأهميض ا وعلاقاض ا بالوظائف الأخرىي والدور الذي يمعبه صادا الوظيهة وخصائص 

 .1هذا الدور

( عغوط العمل بلن ا عبارة عن م موعة من العوامل البيئية الض  ضؤثر cooperبر'' )ويعضبر ''كو   
اء العملي ف العمل البيئيةي عسمبا عم  أداء الهرد ف  العمل من ا غموض الدوري صراع الدوري ظرو 

 .2سيولو   لمهردالعلاقات الشخصية ف  العملي هذ  العناصر ضسبا الا  اد الهي

عغوط العمل ه  م موعة من العوامل والظروف الهيسيولو ية والا ضماعية ومما سبقي فإن   
والمادية الض  ضعغط عم  الهرد وض عمه يصعا عميه الضكيف مج المواقف وضدول دون أدائه لعممه 

 .بهعالية

 ن د: اهيم الض  ل ا علاقة بعغوط العملالمهومن بين 

هو دالة غير مدددة لمهرد ضعبر عن عدم شعور  بالسعادة اض ا  المسضجبلي وهو يعضبر نضي ة  الجمق:
عراض السيكولو ية الممدوظة نه اكثر الأألمعغط ولنجص اشباع الدا اتي كما لضعرض الهرد  سيكولو ية

 .3لعغط العملي كما يجل الشعور بالجمق بزيادة الشعور بالذات

ه أو ضوقجي الدالة الانهعالية الض  يمر ب ا الهرد دين يدرك و ود عائق يمنعه من اشباع دافج لدي الادباط:
عراض العغط وقد ينضر العغط من ادباطات وصراعات يضعرض ل ا ف  بيئة أوقد يكون الادباط من 

 .4العمل

رة الضشاؤمية لدياة الأمل والنظدالة مزا ية يصادب ا شعور بعدم الجيمة وفجدان الشعور ب الاكضئاا:
 .1نسان ومسضجبمه والك بة وانكسار النهس وانخهاض الروح المعنوية والشعور بال م والغم والنكدلإا

                                                           

 022ي 5002ي دار وائل لمنشري عماني الأردني السموك التنظيمي في منظمات الأعمالمدمود العمياني  1
ي ي دار المكضا ال امع  الدديثأسس السموك الإنساني بين النظرية والتطبيقشعبان عم  الدسين السيس ي  2

 .529ي ص 5005مصري الإسكندريةي 
 .25ي ص5005داريي مؤسسة دورس الدولية لمنشر والضوزيجي الاسكندريةي مصري مدمد الصيرف ي العغط والجمق الا  3
 .052ي ص5005ي عماني الأردني 5مدمد قاسم عبد اللهي مدخل ال  الصدة النهسيةي دار الهكر ناشرون وموزعوني ط  4
 .052ص
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 الدراسات السابقة:  -سابعاً 
 :المحمية الدراسات -أولاً 

 2:(2114) دراسة حمدي .1
بمدينة عين  ولجد أ ريتء المورد البشري''  اءت هذ  الدراسة بعنوان ''أثر عغوط العمل عم  أدا        

البادثة المن ر  تعاملي واسضخدم 55م  عينة قوام ا البيعاء بالمؤسسة الاسضشهائية ''زردان  صالي'' ع
الوصه  الضدميم ي ومن أهداف ا الضعرف عم  أسباا ومصادر عغوط العمل الض  ضعان  من ا المورد 

لضهعيل أو الجعاء عم  عغوط العملي كما ضدسين الأداء من خلال االبشري داخل المنظمةي كما داولت 
  نضائر من شلن ا أن ضساعد المنظمات ف  وعج إ راءات واسضراضي يات لضصدي لعغوط أن ا وصمت إل

العملي وقد داولت هذ  الدراسة أيعا الضعرف عم  الواقج ال زائري بشكل خاص من خلال دراسة دالة 
 المنظمات.من لنوع 

 3:(2115ترشة )دراسة  .2
 اءت هذ  الدراسة بعنوان ''دور نظام الدوافز ف  ضدسين أداء المؤسسة العمومية'' ولجد أ ريت   

عم  المن ر  عضمادالاعاملي وضم  50بمدينة الوادي بمديرية الض  يزات العموميةي عم  عينة قدرها 
ةي ولجد كانت عم  من ر دراسة دال عضمادالاي أما ف  ال انا الضطبيج  فضم الوصه  ف  ال انا النظري

أهداف ا ه  ضوعيي العلاقات بين نظام الدوافز وأداء الأفراد الذي ينعكس ف  الأخير عم  كهاءة وفعالية 
كما داولت إبراز أثر هذا النظام عم  أداء العاممين وأداء المؤسسة وضميزهاي وف  الأخير  يالمنظمة

عم  سموك العامميني كما أن ا ضساهم ف  رفج الروح المعنوية  ضوصمت إل  أن الدوافز من شلن ا أن ضؤثر
 الولاء الضنظيم ي ف   ضدجق ضغذية عكسية بالنسبة لمهرد والمؤسسة.جيق وضد

 .4(2117) دراسة بن خيرة، بن دراح .3
الدراسة بعنوان ''أثر عغوط العمل عم  الرعا الوظيه  لدى العاممين ف  المؤسسة  اءت ف  هذ    

 -سضع الاتمصمدة الإ –بالمؤسسة الاسضشهائية  دبيديث أ ريت بمدينة داس  ب يمة''وسيذات هدف ال
مداولة  إل عاملي وضم اسضخدام المن ر الوصه  الضدميم ي وقد هدفت هذ  الدراسة  20عم  عينة قوام ا 

                                                                                                                                                                                     
 .050ي ص0222ليبياي الم مد الثان يي ،-نماذج ونظريات –عمم النفس الصناعي والتنظيمي الحديث عمار كشرودي   1
 .5000ي  امعة أم البواق ي ماسضري رسالة أثر ضغوط العمل عمى أداء الموارد البشريةدمدي ف يمةي   2

 .5002ي رسالة ماسضري  امعة الش يد دمه لخعري الواديي دور نظام الحوافز في تحسين أداء المؤسسةسمية ضرشةي  3
أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة ذات هدف بن خيرة عبد الردمني بن دراج عبد اللهي  4

 .5005ي رسالة ماسضري  امعة زيان عاشوري ال مهةي الوسيمة
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 الضعرف عم  مسضوى الرعا الوظيه  لدى العاممين بالمؤسسةي ورضبت مصادر عغوط العمل دسا در ة
وقد ضوصمت إل  أن لعغوط  يوددة ضلثيرها عم  مسضوى الرعا الوظيه  لمعامل ف  المؤسسة الخدماضية

عملي وظروف العملي العمل عم  اخضلاف ا ضلثير مباشر عم  رعا العامل عم  عممهي ولكل من عاء ال
 سمب  عم  رعا العامل. ثيرغموض الدور ضل

 .1(2117)ي دراسة برج .4
 اءت هذ  الدراسة بعنوان ''دور الدوافز ف  ضدجيق الرعا الوظيه '' ديث أ ريت بمدينة ضجرت   

عاملي وقد ضم الاعضماد عم  المن ر  022عم  عينة قوام ا  ONAبمؤسسة الديوان الوطن  لمضط ير 
وظيه ي وقد ف  ضدجيق الرعا ال الوصه  ومن أهداف هذ  الدراسة معرفة أهم الدوافز )المادية والمعنوية(

من بين ا الدوافز ضدجق ارضهاع ف  الروح المعنوية وشعور العامل  يضوصمت إل  م موعة من النضائر
بالاسضجرار ف  العملي كما أن المؤسسة مدل الدراسة ضوفر الدوافز المادية بشكل كبير إذ ضعمل هذ  

 الرعا الوظيه . والدوافز المعنوية ضساهم ف  ضدجيقيالأخيرة عم  ضدجيق الرعا الوظيه  

 :الدراسات العربية -ثانياً 
 .2(2112) دراسة عيسى إبراهيم .1

''أثر عغوط العمل عم  أداء العاممين'' ديث ضم إ راؤها ف  الهنادق  اءت هذ  الدراسة بعنوان   
عم  وضم الاعضماد  يعامل 520الأردنية فئة الخمسة ن وم المضوا دة ف  منطجة الوسط عم  عينة قوام ا 

ل أدبيات   ضطوير إطار نظري مضكامل يغط  م مالمن ر الوصه  الضدميم ي وهدفت هذ  الدراسة إل
من مهاهيمي وما يضعمق به من موعوعات ذات صمة وضلثير مضبادلي كما  هعغوط العمل وما يرضبط ب

)عاء العملي الأ ور والمكاف تي ال يكل داولت الضعرف عم  مدى علاقة عغوط العمل بلبعادها 
  نضائر ضساعد عم  لجطاع الهندق ي وأرادت الوصول إلالضنظيم ي بيئة العمل( عم  أداء العاممين ف  ا

وعج ضوصيات قد يكون من شلن ا الدد من أسباا عغط العمل والضخهيف من أثار  السمبية عم  العاممين 
  مت هذ  الدراسة إلوقد ضوص يلمؤسس ف  الجطاع الهندق  لضدجيق مسضويات أعم  من الأداء الهردي وا
من المضغيرين المسضجمين          )أنه لا ضو د علاقة معنوية ذات دلالة إدصائية عند مسضوى دلالة 

                                                           

 .5005ي رسالة ماسضري  امعة قاصدي مرباحي ورقمةي دور الحوافز في تحقيق الرضا الوظيفيبر   ابضسامي  1
ي  امعة الشرق الأوسط لمدراسات عمى أداء العاممين، رسالة الماجستيرـأثر ضغوط العامل عيس  إبراهيم المعاشري  2

 .5002العمياي 
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ه ضو د مك الهنادق من   ة أخرىي إلّا أنعاء العمل وال يكل الضنظيم  من   ة وأداء العاممين ف  ض
بين المضغيرين المسضجمين الأ ور         )علاقة معنوية ذات دلالة ادصائية عند مسضوى الدلالة 

 والمكاف ت وبيئة العمل من   ة والمضغير الضابج وهو الأداء من   ة أخرى.

 .1(2111) اسة نادر حامد عبد الرزاق در  .2

لأداء الوظيه '' وقد أ ريت بشركة ا''ضجييم أثر الدوافز عم  مسضوى   اءت هذ  الدراسة بعنوان  
ميم ي وقد دصه  الضملي وضم الاعضماد عم  المن ر الو عا 550الاضصالات الهمسطينية عم  عينة قوام ا 

الضعرف عم  الدوافز الض  يضمجاها العاممين ف  شركة الاضصالات الهمسطينية ومدى ضلثيرها عم   إل هدفت 
المظاهر الض  ضض سد ف  نظام الدوافز ف  شركة الاضصالات وضم ضشخيص أهم يمسضوى الأداء الوظيه  

الهمسطينية بمدافظات غزةي وساعدت هذ  الدراسة ف  الضعرف عم  ضو  ات العاممين بالنسبة لمدوافزي 
ومدى ضلثيرها عم  مسضوى أدائ م الوظيه ي وقد ضوصمت إل  أن الدوافز المجدمة ضضناسا مج ال  د 

ي مكانض مبالشكل المناسا بغض النظر عن  موظهي االشركة ضكافئ المبذول وهذا يدل عم  أن 
وفجا لم دارة  قجهين من  راء أدائ م لأعمال م بضدومسضوياض م الوظيهية والإداريةي فالدوافز المجدمة لمموظ

يا ضدجاقا لمموظهيني كما أن الإدارة العموضكون اس والمثابرة ف  العملي ديث أن المكافلة نضي ة بذل الم  ود
اف ت كمعيار وعابط الثواا والمدراء ف  الشركة يربطون بين نضائر ضجييم الأداء ومني الدوافز والمك

 يإدرازها ف  الدوائر الرئيسية والسموك المرغوا من الموظهيني وأن الشركة ضددد النضائر المطموبة والعجاا
 وأن نظام ضجييم الأداء يضم الاسضهادة منه ف  مني المكاف ت لمموظهين المضميزين ف  أعمال م.

 .2(2116سلامة الديب )دراسة فروانة،  .3

 اءت هذ  الدراسة بعنوان ''أثر دور الدوافز المادية والمعنوية ف  ضدسين أداء العاممين'' أ ريت   
عاملي وضم اسضخدام المن ر الوصه  الضدميم ي ومن  020 ا بمدينة غزة بشركة الك رباءي عم  عينة قوام

بين الأهداف الض  سعت إلي ا هذ  الدراسة ه  ضدديد واقج الدوافز المادية والمعنوية ف  شركة ضوزيج 
الك رباء مدافظات غزةي وداولت أيعا الضعرف عم  دور الدوافز المادية والمعنوية ف  ضدسين أداء 

                                                           

ي رسالة ما سضيري  امعة الأزهر بغزةي تقييم لأثر الحوافز عمى مستوى الأداء الوظيفينادر دامد عبد الرزاق أبو شرخي  1
5000 . 

ي رسالة مادية والمعنوية في تحسين أداء العاممينتقييم أثر دور الحوافز الأدمد فروانةي سميمان سلامة الدياي  2
 .5009ما سضيري كمية فمسطيني الضجنية 
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ل  أن هناك علاقة طردية ذات دلالة إدصائية بين الدوافز وأداء العاممين كما أنه وقد ضوصمت إ يالعاممين
بين الدوافز وأداء العاممين ف  شركة ضوزيج  (a≤0,05)دلالة إدصائية عند مسضوى لا ضو د فروق ذات 

لمضغيرات الضالية العمري المؤهل العمم ي المسم  الوظيه  بينما ضو د فروق  عزىالك رباء مدافظات غزة ض
 لسنوات الخبرة.

 .1(2117قصاص ) سةدرا .4

 اليرموكأ ريت ب امعة   اءت هذ  الدراسة بعنوان ''ضلثير عغوط العمل عم  أداء المورد البشري''  
  الضعرف عم  قد هدفت إلعاملي واسضخدم البادث المن ر الوصه  الضدميم ي و  29عم  عينة قوام ا 

مسضوى عغوط العمل لدى العينة المبدوثة والكشف عن الاسضراضي يات الأكثر ملائمة والض  يمكن 
 يأدائ معم  الموظهين و العمل ثير عغط اسضخدام ا من قبل إدارة المؤسسة لمضجميل من مسضوى أو ضل

ادر البيئة ناض ة عن مص فوصمت الدراسة إل  أن العغوط الض  يعان  من ا موظهو  امعة اليرموك
بمددودية فرص الإبداع ف  العملي أو قمة الوسائل والأ  زة المضوفرة لمعملي أو  ضضعمقالخار ية والض  قد 

البيئة الخار ية لم امعة ف    أما ما يخصما يضعمق بالجمق من ضصرفات الآخرين من ال انا الأخلاق ي 
أدوارهم بشكل  يد ولا يعانون لا ضشكل عنصر معيجا لأداء الهرد الوظيه  ديث أن معظم العاممين يه مون 

 من غموض الدور أو صراع الدور أو أن مسضوى المشاركة ف  صنج الجرار يكاد يكون  يد.

 : تعميق عام

 يبموعوع الدراسة الدالية والض  ضنوعت بين مدمية وعربيةبعد اسضعراض الدراسات السابجة المضعمجة   
وكل من ا ضناول أدد  ينلادظ أن الموعوع الرئيس  ل ا ضمدور دول كل من الدوافز وعغوط العمل

ف  دين وأنه ومن خلال هذ  الدراسات ضمت ي مضغيرات الدراسة الدالية وربط ا البادثون في ا بمضغير آخر
( ودراسة بن خيرة عبد 5002واناي ديث اسضهدنا من دراسة دمدي ف يمة )الاسضهادة من ا ف  عدة  

اساضه عم  كل من ( من خلال الضعرف عم  ضلثير عغوط العمل وانعك5005الردماني بن دراج عبد الله )
 المنظمة والعامل.

                                                           

 .5005ي الأكاديمية العربية الدوليةي تأثير ضغوط العمل عمى أداء الموارد البشريداضم مدمد أدمد قصاصي  1
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( فكل من ا 5005اص )( ودراسة داضم مدمد أدمد قص5002أما دراسة عيس  إبراهيم المعشر )  
دة عن عغوط العمل من خلال إطار  النظري وما يرضبط به من مهاهيم واسضراضي يات أعط  صورة واع

من دراسة كل من سمية ف  دين ضمت الاسضهادة  يلمضجميل من مسضوى ضلثير هذ  العغوط عم  العمال
ات ن دور الدوافز ف  المنظمع( ف  ضكوين صورة واعدة 5005سام )( ودراسة بر   ابض5002ضرشة )

( ودراسة أدمد فروانةي 5000ف  ضطويرهاي أما دراسة نادر دامد عبد الرزاق أبو شرخ )وكيف ضساهم 
وهذ   ي( ف   مكنضنا من الضعرف عم  كيهية ضلثير الدوافز عم  أداء العاممين5009سميمان سلامة الديا )

دث الدال  الب عدضن  ف  الضعرف عم  مضغيراتالض  وردت ف  الدراسات السابجة سا الموعوعات
وضدديدها وضدديد مشكمة الدراسة بصورة أوعيي وضمت الاسضهادة من ا أيعا ف  إطراء ال انا النظري 

ضم الاسضناد وكذلك الاسضهادة مما ادضوا  من مرا ج عممية  يلمبدث من خلال الاطلاع عم  ما ورد في ا
 ميمة.إلي ا ف  مادض ا الع

يعاح م م ف  ضعزيز الدراسة الدالية مدراسات السابجة دور لالجول أن  وبناءا عم  ذلك يمكن   وا 
 مسارها رغم و ود بعض الاخضلافات.
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 خلاصة:

كل ما ورد ف  هذا الهصل من أفكار ومهاهيم ضعضبر بمثابة الإطار الذي سنمضزم به طوال مرادل   
انطلاقا من يالبدث  اللادجةي وقد داولنا أن نجدم نظرة عامة عن ما نريد بدثه مج مراعاة الثجة ف  الطرح 

لدراسات السابجة الض  ضم الاشكالية دض  ضدديد  المصطمدات الأساسية لمضغيرات الدراسة والاسضهادة من ا
الاطلاع عمي اي وذلك بالضطرق إل  م موعة من النجاط الأساسية وال وانا العرورية بالنسبة لمبدثي كما 

غوط  ضم المداولة ف  هذا الهصل ف  ربط الأفكار بعع ا البعض سواء من ا المضعمجة بالدوافز أو ع
ن از  هو مداصرة المشكمة أكثر وضرويع ا   من كضابة هذا الهصاسسالعملي والم م أن ال دف الأ ل وا 

بديث ضصبي قابمة لمدراسة والبدث مج الالضزام بعدد من الددود الض  ضم رسم ا دض  ضكون بمثابة الدليل 
 الذي يرشدنا ف  العمل دض  ن اية البدث.

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : ثانيالالفصؿ 
الماهية ، الحوافز

 والاتجاهات النظرية
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 : تمهيد

فيي تعد ، تعتبر مكضكع الحكافز مف أىـ المكاضيع التي تحظى في الكقت الحالي باىتماـ المؤسسات  
ة كىذا يعني تحقيؽ أىداؼ المتغيرات المستقبمية لتحسيف الأداء بكفاءة كفعالية كتحقيؽ الجكدة الشامممف أىـ 
كنظرا لأىمية الحكافز  في تحقيؽ ىذه الأىداؼ ازداد الاىتماـ بيا مف قبؿ الباحثيف كعمماء  ، المنظمة
تأثيرىا في دفع الآخريف كتحفيزىـ لمعمؿ الذيف تباينت كجيات نظرىـ نحك الحكافز كأىميتيا كدرجة ، الإدارة

 مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ منظماتيـ.

لذلؾ فقد اصبح مف الضركرم كجكد سياسة تحفيزية محكمة تضمف كجكد أك خمؽ تكازف بيف رغبات   
 العماؿ كالأىداؼ المسطرة مف قبؿ إدارة المؤسسة.

 : كعميو نستعرض في ىذا الفصؿ

 ماىية الحكافز. 
  ية.الاتجاىات النظر 
 .مرتكزات الحكافز 
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 ماهية الحوافز. -أولا
 : التطور التاريخي لمحوافز -1
إف عممية التحفيز مرت بعدة تطكرات كمراحؿ ككاف لكؿ مرحمة مف مراحؿ التطكر أثارىا البيئي الذم   

كيميز الكتاب ، ساعدت عمى تككيف نظاـ الحكافز في تمؾ المرحمة كقيـ معينة كافتراضاتيتككف مف فمسفة 
 : بيف ثلاث مراحؿ لمتطكر كىي

 المدرسة الكلاسيكية: المرحمة الأولى
كأف أىدافيا ىي ، مثالية لا علاقة ليا بالبيئة الخارجية اقتصاديةفييا المنظمة كحدة  اعتبرتكالتي   

 كتعتبر الفرد أداة للإنتاج كجزء مف الآلة التي تعمؿ عمييا.، تعظيـ الأرباح
مرحمة كنظرياتيا كاف الإنتاجية كزيادتيا عف طريؽ ما أصطمح عميو بالإدارة العممية ىذه ال اىتماـفمحكر 

 1لذا فقد أخذت الحكافز خلاؿ ىذه المرحمة شكلا ماديا تمثؿ بالأجر كممحقاتو.، كترشيد الأداء
 العلاقات الإنسانية : المرحمة الثانية

"ىاك مارس" ك مايك" التكفعمى رأسيا كؿ مف "إف مدرسة العلاقات الإنسانية ىي أمريكية الأصؿ   
كقد صاحبيا تطكر ممحكظ في العمكـ النفسية  آخر خاصة اتجاهت ىذه المدرسة كقد عرف، مف العمماءكغيرىا 

نما لديو حاجات أخرل  اقتصاديافقد رأل الإنساف ليس مخمكقا ، كالاجتماعية يعمؿ مف أجؿ المادة فحسب كا 
 كذىنية. كاجتماعيةنفسية 
كأصبحت المؤسسة كفؽ ىذه المدرسة تمثؿ نظاما معقدا يتككف مف مجمكعة متباينة مف الأجزاء أبرزىا   

عضك في جماعات رسمية داخؿ المؤسسة كىك نشيط كطمكح كتتكقع الإدارة فالفرد ، كأىميا العنصر الإنساني
ركزت ىذه المرحمة عمى  القرارات فقد اتخاذكالمشاركة في ، بيف جماعات العمؿ الانسجاـأف يحافظ عمى 

 2الحكافز المعنكية إلى جانب الحكافز المادية.
 المدرسة الحديثة: المرحمة الثالثة

، ىذه المرحمة مف تجارب المرحمتيف الأكلى كالثانية في كضع فمسفتيا الخاصة بالحكافز استفادت  
نما كحدة  باعتبارىافنظرت تمؾ النظريات إلى المنظمة  فنية تتككف مف أجزاء  اجتماعيةنظاما مفتكحا كا 

كبيئتو سكاء  ظركفوكتعيش المنظمة في مجتمع كبير لو ، يؤثر بعضيا عمى البعض الآخر، متداخمة متفاعمة
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كأف ىناؾ تفاعؿ كتأثير متبادؿ بيف المنظمة كالمجتمع الذم تعمؿ ، أـ تعميمية اجتماعيةأـ  اقتصاديةكانت 
 .فيو

تكليفة مف الحكافز كأكدت عمى ضركرة الربط بيف الحكافز كالنتاج المتحققة قدمت نظريات ىذه المرحمة   
 1التي تعتبر معيارا لتحديد ما يستحقو الفرد مف المحفزات المادية كالمعنكية.

 : خصائص الحوافز -2
 : يجب أف يتسـ نظاـ الحكافز بمجمكعة مف الخصائص نذكر منيا       

السمككيات كالتصرفات كالإنجاز الذم سيتـ تحفيزه في شكؿ يمكف يجب أف تترجـ : القابمية لمقياس .أ 
 .تقديره كقياس أبعاده

كيشير ىذا إلى تحرم الكاقعية كالمكضكعية عند تحديد معايير الحكافز بلا مبالغة في : إمكانية التطبيؽ .ب 
 .تقدير الكميات أك الأكقات أك الأرقاـ

منو كذلؾ  كالاستفادة، أسمكبو كاستيعابمكانية فيمو لابد مف كضكح نظاـ الحكافز كا  : الوضوح والبساطة .ج 
 مف حيث إجراءات تطبيقو كحسابو.

يجب أف يتسـ نظاـ الحكافز بإثارة ىمـ الأفراد كحثيـ عمى العمؿ كالتأثير عمى دكافعيـ لزيادة : التحفيز .د 
 المنشكد. الأداءإقباليـ عمى تعديؿ السمكؾ كتحقيؽ 

يفضؿ أف يشارؾ العاممكف في كضع نظاـ الحكافز الذم سيطبؽ عمييـ بما يؤدم لتثبتيـ : المشاركة .ق 
 بو كالدفاع عنو. اقتناعيـكتحسيـ كزيادة 

يعتمد نظاـ الحكافز بصكرة جكىرية عمى كجكد معدلات محددة ككاضحة : الأداءتحديد معدلات  .ك 
عمى الحكافز مف خلاؿ تحقيقيـ كيجب أف يشعر الأفراد بأف مجيكداتيـ تؤدم لمحصكؿ ، للأداءكمكضكعية 

 لتمؾ المعدلات.
لا فقد أىميتو كتأثيره ، يتسـ النظاـ الفعاؿ لمحكافز بقبكلو مف جانب الأفراد المستفيديف منو: القبوؿ .ز  كا 

 لتحقيؽ أىدافو المنشكدة.
إذ يجب أف تعتمد في ، لعامميف عمى نفس المقدار منياتفقد الحكافز أىميتيا إذ حصؿ جميع ا: الملائمة .ح 

في المستكيات الإدارية كالأعمار السنية كالحاجات الإنسانية  الاختلافاتمداخميا كطرقيا عمى مراعاة 
 كالكميات كالأرقاـ كالجكدة كغيرىا مف المعايير لتحديد مقدار الحكافز.
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إلا أف ذلؾ لا ينفي إمكانية تطكيره أك تعديؿ  كالانتظاـبالاستقرار يجب أف يتسـ نظاـ الحكافز : المرونة .ط 
 بعض معاييره إذا إستفى الأمر ذلؾ.

يجب أف يككف لمنظاـ منفعة لممنظمة في شكؿ زيادة إيراداتيا كأرباحيا أك نتائج : الجدوى التنظيمية .م 
 كيتـ بمقارنة نتائج أعماؿ المنظمة قبؿ كبعد النظاـ.، أعماليا

فالثكاب الذم يتبع السمكؾ بسرعة أفضؿ مف ، تتعمؽ فعالية تقديـ الحكافز بالتكقيت: التوقيت المناسب .ؾ 
 .1ذلؾ الذم يتـ بعد فترة طكيمة مف حدكث الفعؿ أك التصرؼ

 : أنواع الحوافز -3
فيمكف تقسيميا مف حيث مستكل الحكافز إلى حكافز مادية كحكافز ، ىناؾ تقسيمات متعددة لمحكافز       
كأيضا يمكف تقسيميا مف حيث الفمسفة ، فردية كجماعيةكيمكف تقسيميا مف حيث التطبيؽ إلى حكافز ، معنكية

 : يمي نعطي فكرة مكجزة عف كؿ نكع مف الأنكاع كفيما، إلى حكافز إيجابية كحكافز سمبية
 : مف حيث المحتوى

كتتمثؿ في الأجر كالمكافآت ، كىي تمثؿ متطمبات الدافع الكاجب إشباعيا في شكؿ نقدم: حوافز مادية - أ
كيمكف تقسيـ ، كالمشاركة في الأرباح كبدؿ إنتقالات كصرؼ الكجبات الغذائية المجانية ... إلخ، المالية

كحكافز مادية غير مباشرة مثؿ كجبات التغذية كالسكف ، الحكافز المادية إلى حكافز مادية مباشرة كتعني الأجر
 ... إلخ

، افز المعنكية مف أنكاع الحكافز التي لا تمثؿ النقكد العامؿ الأساسي فيياكتعتبر الحك : حوافز معنوية - ب
الثناء كالتعاطؼ مع الآخريف كالرضا النفسي الذم يبذلو الزملاء عما كتتمثؿ الحكافز المعنكية في عبارات 

الخاصة بأف كتبنى الحكافز المعنكية عمى أساس الحقيقة ، أحرزه الفرد مف منجزات كالحصكؿ عمى التفكؽ
 الأفراد يستجيبكف لعدد كبير مف المحقرات التي لا يتـ التعبير عنيا في صكرة مالية.

فعمى  –لحكافز المادية كالحكافز المعنكية  –كيلاحظ أف ىناؾ الكثير مف الحكافز تأخذ الشكميف معا        
حيث تتمثؿ ، غير المادم )المعنكم(سبيؿ المثاؿ نجد أف الترقية يمكف النظر إلييا عمى أنيا نكع مف الحافز 

كمف ناحية نجد أف الترقية تتضمف أجرا ، الاجتماعيفي مزيد مف السمطة كالمركز المكافآت ىنا أك الحكافز 
أعمى في العادة كبالتالي فالمكافأة ىنا تتضمف عائدا ماديا أيضا كعمى ىذا الأساس يمكف القكؿ أف الأفراد 

 .2ـ حافزا ماديا كمعنكيالأنيا تحقؽ لي، يسعكف لمترقية
 

                                                           
 149 148ص ص ، 2008، الأردف، دار الراية لمنشر كالتكزيع، الإدارة الحديثة لمموارد البشرية، بشير يزيد الكليد 1
 178-177ص ص ، 2013، مصر، دار النشر لمجامعات، إدارة الموارد البشرية ،محمد الفاتح محمكد بشير المغربي 2



الماهية والمرتكزات، الحوافزػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: الفصؿ الثاني  

 
23 

 : مف حيث التطبيؽ
كىي التي تمنح لفرد معيف ، كىي الحكافز التي تركز عمى إيجاد ركح التنافس الفردم: الحوافز الفردية - أ

كيؤدم ىذا إلى خمؽ جك مف التنافس بيف الأفراد كعرفت ، متميزأك كمكافأة عمى إنتاجو ال الأداءلمضاعفة 
العلاكات ، كمف أمثمتيا الترقيات، عميو الفرد كحده نتيجة إنجاز عمؿ معيفيحصؿ  أيضا بأنيا ىي ما

 التشجيعية.
، تختص الحكافز الفردية بأفراد محدديف في المؤسسة كمثاؿ عمى ذلؾ تقديـ مكافأة لأفضؿ مكظؼ      

 المكظؼ المثالي أك مكظؼ الشير أك رجؿ العاـ.، خطاب شكر لأفضؿ شخص منتج
كمف أمثمتيا المزايا ، ىذه الحكافز تركز عمى العمؿ الجماعي كالتعاكف بيف العامميف: الحوافز الجماعية - ب

كالرعاية الاجتماعية التي قد تكجو إلى مجمكعة مف أفراد العامميف في كحدة إدارية ، الرعاية الصحية، العينية
فقد تصرؼ المكافأة  ،أك قسـ كاحد أك إدارة كاحدة تحفزىـ عمى تحسيف كرفع كفاءة الإدارة كالإنتاجية

كىنا تكزع المكافأة عمييـ بنسب معينة طبقا ، التشجيعية لفريؽ مف العامميف مقابؿ قياميـ جميعا بعمؿ مشترؾ
 .1لدرجة مساىمة كؿ منيـ في تحقيؽ اليدؼ

 : يمي مف أىداؼ الحكافز الجماعية ما      
  كالكلاء الانتماءإشباع حاجة 
 زيادة التعاكف بيف الأفراد 
 تقكية إثارة المنافسة كالرغبة في تحقيؽ المصمحة العامة 
 الركابط بيف أعضاء الجماعة الكاحدة 
 2تقريب التنظيـ غير الرسمي مف الإدارة 

 : مف حيث الفمسفة
مف خلاؿ مدخؿ الأداء تيدؼ الحكافز الإيجابية إلى رفع الكفاءة الإنتاجية كتحسيف : حوافز إيجابية - أ

كعف طريؽ تكفير فرص التقدـ كالمكسب ، عمى أف يسمؾ سمككا معينا ترغبو الإدارةالتشجيع الذم يشجع الفرد 
 الجيد. للأداءالمادم كالأدبي 

، تسعى الحكافز السمبية إلى التأثير في سمكؾ الأفراد مف خلاؿ العقاب كالردع كالتخكيؼ: حوافز سمبية - ب
ف الأجر أك الحرماف مف المكافأة أك أم مف خلاؿ العمؿ التأديبي الذم يتمثؿ في جزاءا ماديا كالخصـ م
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الشخص الميمؿ أك المقصر في عممو في  اسـأك قد يككف الجزاء غير مادم كأف يدرج ، العلاكة أك الترقية
 .1قائمة خاصة تنشر عمى العامميف بالمشركع

 : أهمية الحوافز -4
حسنا في  استخداماالمكظفيف لكف شرط أف تستخدـ  أداءلمتحفيز أىمية كبرل كتأثير فعاؿ في تحسيف         

 : دكف إفراط أك تفريط كيمكف تحديد الأىمية في النقاط التالية، الكقت المناسب
 .سعي التحفيز إلى تحسيف مستكل المكظفيف كالرفع مف معنكياتيـ كتقديـ خدمات أكثر لممجتمع 
  الأداءلدل المكظفيف الممتازيف التي تؤدم إلى رفع معدلات  الابتكارات كالاختراعاتتعمؿ عمى تشجيع 

 الجيد.
  بيف المكظفيف تقكـ عمى التعاكف الفعاؿ كخمؽ نكع مف الثقة بيف الإدارة  اجتماعيةإنشاء علاقات

 كالمكظفيف كىذا ما يؤدم إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة ككؿ.
  شباع حاجاتيـ الضركرية ك كىذا عف طريؽ تحسيف ، كالاجتماعيةالنفسية يؤدم إلى تحقيؽ رضا الأفراد كا 

 المعيشة كخمؽ الجك المناسب لمعمؿ.ظركؼ العمؿ كبالتالي تحسيف ظركؼ 
 .يؤدم التحفيز إلى التخمص مف بعض المشاكؿ التي تعاني منيا الإدارة كالتغيب أك التأخر عف العمؿ 
 .يساىـ التحفيز في الحفاظ عمى الميارات المكجكدة داخؿ الإدارة 
 كبما أف ىناؾ بعض التحفيزات التي تقدـ للأفراد كالتي ، يعتبر الماؿ مف الأىمية الأساسية في حياة الفرد

 .2فإف ذلؾ لو أىمية كبرل كذلؾ نظرا أىمية المادة في حياة الفرد المعاصر، قد تككف مالية
 : أهداؼ الحوافز -5

 كاستخدامياالحكافز ىي الإمكانات المتاحة في البيئة المحيطة كالتي تمكف الفرد مف الحصكؿ عمييا         
بالشكؿ الذم يشبع حاجات الفرد كتطمعاتو كاليدؼ الأساسي لتحكيؿ الدكافع إلى سمكؾ معيف كأنشطة محددة 

لكي تحقؽ الحكافز النتيجة ك ، لمحافز ىك زيادة الإنجاز لدل العامميف مف خلاؿ تفاعؿ الحفز مع قدراتيـ
 : يمي المرجكة يجب أف تسعى لتحقيؽ ما

 .الكقكؼ عمى أىـ الحاجات التي يسعى الفرد إلى إشباعيا 
  الرغكب فييا. السمككياتأف تككف ملائمة لتعزيز 
 .أف تككف قادرة عمى تحقيؽ اليدؼ المراد تكجيو سمكؾ الفرد نحكه 
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 1أف تشمؿ جميع العامميف كلا تختص بفئة دكف أخرل. 
 الاتجاهات النظرية المفسرة لمحوافز. -ثانيا

 : نظرية الادارة العممية -1

قاـ مف خلاليا بدراسة كتصميـ طرؽ العمؿ  1911مف اىـ مؤسسي النظرية فريدريؾ تايمكر سنة        
 بصكرة تزيد مف كفاءة العمؿ كتزيد مف انتاجيتو.

 : كمف بيف الأسس كالافتراضات التي تقكـ عمييا النظرية نجد      

يؤدم تطبيؽ الأساليب العممية في العمؿ الى الكفاية في الانتاج  كايجاد مقاييس كمعايير دقيقة لتأدية  -
 استخداـ الزمف كالحركة في تحديد مستكيات العمؿ.: كتنفيذ العمؿ في زمف اقؿ كجيد محدكد عف طريؽ

الحكافز النقدية يؤدم الى زيادة الانتاج بمجيكد كزمف معقكليف كاف الحكافز المادية ىي الاساس اف تطبيؽ  -
 لحفز الافراد كزيادة الانتاج.

 لإشباعالحصكؿ عمى دخؿ يستخدـ  ىك كائف اقتصادم فيك يعمؿ بسبب حاجة كدافع كاحدالانساف ىك  -
 حاجاتو المختمفة.

مف خلاؿ الحصكؿ عمى أعمى دخؿ ممكف كما  مدخلاتولتعظيـ الانساف ىك كائف عقلاني أم انو يسعى  -
 يبذؿ الجيد المناسب مع الدخؿ الذم يحصؿ عميو.

فكؿ زيادة ، كالتحكـ فيو مف خلاؿ نظاـ الاجكر الإنتاجكلقد أثبت تايمكر انو يمكف زيادة الحافز عمى         
كىكذا كلا تمنح ، عمى أيا أك يقابميا أجر عمى يصاحبأتاجية ككؿ انتاجية في الاجر يصاحبيا زيادة في الان

اما الفرد المنخفض ، أك يزيد عمييا للإنتاجالحكافز المادية الا لمفرد الممتاز الذم يحقؽ المستكيات المحددة 
 .2الاداء الذم لا يصؿ انتاجو الى المستكل فعمى الادارة تدريبو أك نقمو أك فصمو

اقتصادية كككائف اقتصادم يسعى لتعظيـ  لأسبابما يؤخذ عمى ىذه النظرية اف الانساف يعمؿ فقط       
في حيف اف الانساف المعاصر لا يعمؿ مف اجؿ الدخؿ عمى الرغـ مف اىميتو كانو لا يستجيب دائما ، المنفعة

يستخدـ عقمو في الحكـ  لمبمغو كحتى بالنسبة لمحافز الاقتصادم فيك لا يستجيب لو كما ىك بؿ غالبا ما
 عميو كقد يقكـ غير ما تريد الادارة.

                                                           
 124ص، مرجع سابؽ، كآخركف، مصطفى يكسؼ كافي 1

، 2015، الاردف، عماف، دار الراية لمنشر كالتكزيع، نظاـ الحوافز الادارية ودورها في صقؿ وتمكيف قدرات الافراد، براء رجب تركي  2
 .33-32ص ص 
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 : نظرية العامميف -2

، ميندس كمحاسب 200بإجراء دراسة عمى ، سيندرمافك  كزملائو كؿ مف ماسنر قاـ ىيرز بيرج         
الدراسة قد كجد مف خلاؿ ، ك تجاه الاعماؿ التي يمارسكنيا: يىـ الكظيفمدل رضا، ك معرفة دكافع العامميفل

 : كجكد العكامؿ التالية
المحاسبيف ك  الميندسيفىي ما اطمؽ عمييا ك  ىي متعمقة بالعمؿ نفسوك  عكامؿ تسبب الرضا الكظيفي -

 المرضية .ك  بالمشاعر الحسنة
ما اطمؽ عمييا الميندسيف ىي ، ك ىي المتعمقة بيئة العمؿك  عكامؿ تسبب عدـ الرضا الكظيفي -

 الردئية ك  ف بالمشاعر السيئةيبكالمحاس
 ىي العكامؿ الدافعة، كزملائو الى العكامؿ التي تساعد عمى الرضا الكظيفي  كلذا فقد خمص ىيرز بيرج      

، المسؤكليات، الترقيةك  التقدـ، العمؿ نفسو، الاعترافات مف الزملاء كالإدارة، الإنجازات: تككف في كؿ مفك 
 النمك .

تتعمؽ ك  فيي ما يطمؽ عمييا بالعكامؿ الكاقية، دـ الرضا الكظيفيكع بالإحباطأما العكامؿ التي تسبب الشعكر 
 .1جتماعية الحالة الإك  الحياة الشخصية، لاءالعلاقة مع الرؤساء كالزم، الإشراؼ، سياسات الإدارة: ب

 : يمي كنكضح ذلؾ في الجدكؿ كما
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 العوامؿ الوقائية لػ " هيرزبرغ"و  أهـ العوامؿ الدافعةيوضح  :الجدوؿ

 العكامؿ الكقائية العكامؿ الدافعة

أم شعكر الفرد ، بالإنجازفرص الشعكر  -1
 بأنو نجح في شيء.

خصائص العمؿ نفسو كعمؿ محفز عمى  -2
 التحدم أك الإثار.

 الاعتراؼ بالجيكد المحققة -3
 المسؤكلية التي تكافؽ العمؿ -4
 فرص التقدـ التي يكفرىا الانجاز المتميز -5

 الراتب مف حيث كفايتو كعدالتو -1
دارية مف حيث الاساليب الإك  السياسات -2

 غيرىاك  التحفيزك  الكضكح
سمكؾ المشرؼ في تكجيو ك  أسمكب الاشراؼ -3

 العامميف لتنفيذ العمؿ
الانسانية مع المشرؼ ك  العلاقات الاجتماعية -4

 كزملائو العمؿ
، الظركؼ المادية لمعمؿ كالضكضاء -5

 النظافة.، التكيؼ
 .290ص، سابؽمرجع ، محمكد سميماف العمياف: المصدر

منفصمة عف العكامؿ التي ادت الى عدـ ك  تكصؿ ىيرزبرغ الى اف عكامؿ التي تكلد الرضا مستقمة       
، انو في حالة تكافر العكامؿ الكقائية فإف مشاعر عدـ الرضا تنعدـ اك تقترب مف الانعداـ، ك الرضا عنـ العمؿ

منو تعد العكامؿ الكقائية ك  الي يتحفز العامؿ فبالتك  بيذا تككف ىناؾ فرصة مناسبة لظيكر مشاعر الرضاك 
 شرط أساسي لظيكر التحفيز.

المديريف الى عكامؿ اخرل غير  انتباهتكجيو في ما يؤخذ مف نظرية فريدريؾ ىرزبرج أنيا ساىمت       
قد قمؿ مف اىمية  لكف ىرزبرج، ك التي يمكف اف تدفع العامميف لمعمؿك  السياساتك  ظركؼ العمؿك  الاجكر
المحاسبيف ك  في دراستو عمى عينة مف الميندسيف استندكما انو ، غيره مف عكامؿ الصيانةك  المركزك  الاجر
 لا يمكف تعميـ نتائجيا ك  فقط

 دوكلاس ماجرجور: (  ؿY( و)Xنظرية ) -3

 المسؤكؿ لعمالوقبؿ كؿ شيء فرضيات عف نظرة ك  دككلاس ماجرجكر أكلا: ( لػY( ك)Xتعتبر نظرية )      
 المختمفة . السببيةكذا الادارة كقد كانت ىذه الفرضيات سببا في ظيكر أنماط ك 

ىك خمؽ شركط تسمح لمعماؿ لمكصكؿ الى ىذا الفيـ لتحقيؽ  yإف المبدأ الاساسي لنظرية : (Yنظرية )
مف ، ك المؤسسة ؿيككف ذلؾ بمساىمة العماؿ في التنظيـ داخ، ك حاجات نفسية، مكافآت، منح: حاجاتيـ مف

تحسيف الانتاج ك  دفعيـ الى رفعك  بيف الكسائؿ التي ينصح بيا دككلاس ماجرجكر ىك دمج العماؿ في العمؿ
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نكعا مف الاحتراـ ك  خمؽ جك مف الثقة في العمؿك  ترقيتيـ، تحفيزىـ بإشراكيـ في إتخاذ القراراتك  كما ككيفا
ك مسؤكلية استنبط نظريتو مف إيمانو مف حتمية في ( يرل اف العمؿ كفؤ كذYلأنو في ؼ نظرية )، المتبادؿ

 . 1النظر إلييـ نظرة متفائمةك  تفيـ حقيقة العامميف

، ىمو الكحيد ىك ذاتو فقطك  لا تيمو المنظمةك  لا يحب العمؿك  تنظر الى العامؿ بطبعو كسكؿك : (Xنظرية)
 ىذه الطاقات مف الافرادفكؿ الافتراضات تتطمب مف الادارة تكجيو ، كىك شخص لا يريد العمؿ بطبعو

عمى الادارة في ذلؾ استعماؿ ك  فؽ حجات المنظمةمحاكلة تغيير سمككيـ بما يكاك  ياتحفيزىا كرقابة أفعالك 
كىذه ىي فسمفة الضغط أك ما يسمى بنظرية ، ممكنة لمعمؿك  مراقبتو مباشرةك  تشديد في التكجيوك  عممية القكة

2x. 

فلا بد أف تكجد منطقة ، أف كاقع الحياة عكس ذلؾك  النظرتيف مختمفتيف تماما افتراضاتيلاحظ أف        
 كسط بيف الفئتيف 

 : نظرية التوقع -4

سمكؾ معيف  باختيارتفسر سبب قياـ الفرد ، ك 1964عاـ  VROOMطكر ىذه النظرية فكتكر فركـ        
أنو سيؤدم ك  الفرد بقدراتو عمى القياـ بو باعتقادترل أف ما يحفز الفرد لمقياـ بذلؾ السمكؾ تتحدد ، ك دكف غيره

ما يعني أف تحفيز الفرد يعتمد عمى تكقعات الفرد كما ، أف ىذه النتيجة ذات أىمية لو، ك الى نتيجة معينة
 : يأتي

، بأف القياـ بالعمؿ معيف سيؤدم الى نتيجة معينة اعتقادهك  يرجع الى قناعة الشخص: الاوؿ التوقع - أ
سيفيـ ك  الطالب يعتقد بأنو ذكي، ك قادر عمى الانجاز إذا حاكؿ ذلؾك  بأنو عامؿ جيدكالمكظؼ الذم يعتقد 

 الانجاز ك  ىذا التكقع يكضع العلاقة بيف الجيد، ك المكضكع إذا درس
ىي ماذا سيحصؿ بعد إتماـ عممية الانجاز؟ ك  ىك حساب النتائج المتكقعة لذلؾ العمؿك : التوقع الثاني - ب

ىذا التكقع يكضح العلاقة ك  إذا حققت رقـ إنتاج معيف فيؿ سأعطى مكافأة أـ لا ؟ يتساءؿفالفرد العامؿ مثلا 
 المكافأة التي سيحصؿ عمييا الفرد ك  بيف الانجاز

يشير الى القيمة أك الاىمية التي يعطييا الفرد لممكافأة التي سيحصؿ عمييا فيما إذا ك : التوقع الثالث -ج
.إف سمكؾ الفرد 1العكس صحيح ، ك فإف ذلؾ يزيد مف درجة التحفيز فإذا كانت عالية، كانت عالية اك متدنية

                                                           
 .35ص، مرجع سبؽ ذكره، براء رجب تركي  1
 .42ص، 1978، القاىرة، دار النيضة العربية، الحوافز في قوانيف العامميف في الحكومة والقطاع العاـ، نبيؿ أرسلاف  2
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الفائدة المتكقعة لكؿ بديؿ مف تمؾ ك  المكازنة بيف الكمفةك  تحميمو لمبدائؿ المختمفة في أدائوك  مبني عمى تكقعاتو
 يجنبو الصعكبات ك  إذ يسمؾ الفرد السمكؾ الذم يتكقع أنو يحقؽ لو الفائدة الأكبر، البدائؿ
بيف الجيكد المبذكلة مف  دافع يعتمد عمى درجة العلاقة الإيجابيةفإف ىذه النظرية تؤكد عمى إرتفاع ال ك لذلؾ

كما أف ىذه المخرجات المتمثمة ، تكقعو باف ىذا الجيد سيؤدم الى مخرجات متمثمة بتحسيف الاداءك  قبمو
 .1الفردبتحسيف الأداء ستؤدم الى المكافأة المرغكبة مف قبؿ 

ىكذا نجد أف تحفيز الفرد يعتمد عمى حد كبير عمى درجة الاحتمالات التي يعطييا العامؿ لمعلاقات ك       
 الآتية 

 الى الانجاز المطمكب  سيؤدمأف جيده  احتماؿ -
 أف الانجاز المطمكب سيحقؽ المكافآت المتكقعة  احتماؿ -
 . 2اف المكافآت المتكقعة ىي المكافأة المطمكبة احتماؿ -

 يوضح جوهر نظرية التوقع عند فروـ: 01الشكؿ رقـ 

 .243ص ، المرجع نفسو، خالد عبد الكىاب، ماجد عبد الميدم: المصدر     

بطريقة تعتمد ، الاندفاع نحك العمؿك  الرغبةك  ما يؤخذ مف نظرية التكقع أنيا فسرت الحافز بأنو ذلؾ الميؿ     
لكف ، ك أم تكقعو في زيادة الاجر بزيادة الانتاج، متكقعةعمى قكة التكقع بأف العمؿ الذم يقكـ بو يعطيو نتائج 

المكضكعية في ك  يتميزكف بالرشد نلاحظ أف النظرية تتصؼ بدرجة كبيرة مف التعقيد كما أف العامميف نادرا ما
 ختيار السمكؾ كما تكقعت نظرية التكقع.ا

 

 

                                                           
 .174ص، 2003، عماف، جار كائؿ لمنشر، مدخؿ إستراتيجي، إدارة الموارد الاستراتيجية: سييمة محمد، عباس  1
 .242ص ، 2013، عماف، التكزيعك  دار المسيرة لمنشر، مبادئ عمـ الادارة: خالد عبد الكىاب، ماجد عبد الميدم  2



الماهية والمرتكزات، الحوافزػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ: الفصؿ الثاني  

 
30 

 ) العدالة(: نظرية الانصاؼ -5

محكر ىذه النظرية ىك أف الناس سمكف تحفيزىـ بشكؿ أفضؿ إف ك  1965أسس ىذه النظرية آدمز في       
 فإف عدـ الانصاؼ في معاممتيـ سيؤدم الى تثبيطيـ .، العكس صحيحك  تـ معاممتيـ بإنصاؼ

مثاؿ عمى ذلؾ أحس مكظؼ ما أنو لـ يكافأ بشكؿ عادؿ ، الانصاؼ يعني معاممة الجميع بشكؿ عادؿك       
 الانجاز.ك  لمعمؿ حافزتيوتقؿ ، ك فيذا المكظؼ سيثبط، الذيف قامكا بنفس العمؿمقارنة بالمكظفيف الاخريف 

فعندما يعامؿ الجميع بشكؿ متساكم يعني عدـ ، مف الظركؼ ملاحظة أف الانصاؼ لا يعني المساكاةك       
 بالتالي يستحقكف مكافآت اك معاممة أفضؿ ، ك إنصاؼ بعض العامميف الذيف قامكا بعمؿ أفضؿ مف غيرىـ

نصاؼ في الاجراءات ك  إنصاؼ في التكزيع: تقسـ ىذه النظرية الانصاؼ الى نكعيفك        ا 
جراءاتك  أما الثاني فيتعمؽ بسياسات بالأداءالاكؿ يتعمؽ بالتكزيع العامؿ لممكافآت المتعمقة  الشركة  ا 

 . المكظفيفتقييـ ، ك العقكبات، ك كالترقيات
 : ثلاثة انكاع مف المكظفيف عند تطبيؽ ىذه النظرية يفترض كجكد       

 بالتالي فيـ متحفزكف لمعمؿ ، ك المكظفكف الذيف يضنكف انيـ يعاممكف بإنصاؼ -1
لا يقكـ ، ك بالتالي سيشعركف بالذنب، ك المكظفكف الذيف يظنكف أنيـ يحصمكف عمى اكثر مما يستحقكف -2

ف حصمكا عمى أكثر مما يستحقكف، الكؿ بزيادة جيده عادة أف يبقى الشخص عمى اداء فمف السيؿ ، حتى كا 
 . 1المكافآتيقارف نفسو مع مكظؼ آخر يحصؿ عمى نفس الراتب اك ك  بنفس المستكل

 : نظرية الانجاز -6

، 1961مف جامعة " ىارفاد" سنة  David Maclellanقدـ ىذه النظرية عالـ النفس دافيد ماكيلاند .        
مف كجية نظر إدارية تنص عمى ؟اف لكؿ فرد حس عميؽ لإنجاز ما يككؿ غميو ف كما  نظرية ماكيلاندك 

فيناؾ مف ، الافراد يتختمفكف فيما بينيـ في قدراتيـ عمى الانجاز، ك يشعر بانو قادر عمى إنجاز ذلؾ العمؿ
 . 2دركف عمى تحديد اىدافيـ بشكؿ جيىؤلاء ىـ القادك  إنجازىـ عاليا آخركفك  يككف إنجازىـ متدني

تأثير ك  حيث ركز مكميلاند في دراستو المتعددة عمى الظركؼ التي تمكف العامميف مف تطكير دافع الانجاز
 ذلؾ عمى السمكؾ الانساني 
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 .1الدافع معاك  استداـ مصطمح " الانجاز" بمعنى الحاجةك       
 : 2ىي كالتاليك  تحفز الافراد رئيسيوك قد تكصؿ ماكميلاند الى ثلاثة حاجات 

لدييـ الرغبة ك  يميؿ الافراد الذيف لدييـ حاجة قكية للإنجاز لأنيـ يككنكا طمكحيف: للإنجازالحاجة  -1
، كبيرة مف الممكف تحقيقياك  يصنعكف لأنفسيـ اىدافا طمكحةك  يحبكف التحدمك  التفكؽك  شديدة لتحقيؽ النجاح

نجازىـ ك  كما أنيـ يرغبكف في تمقي التغذية العكسية حكؿ مستكل ادائيـ حيث يتميز ذك دكافع الانجاز العالي ا 
 : ىذه الخصائص ىي كالتاليك  بخصائص تختمؼ تماما عف ذكم الانجاز المنخفض

 مدلك  عف مدل إنجازىـ المعمكماتالميؿ الى اختيار تمؾ الاعماؿ التي تعطييـ اكبر قدر ممكف مف  -
  .تحقيقيـ ليذه الاىداؼ

  .المسؤكلية الشخصيةك  الاستقلاؿتفضيؿ المياـ التي تكفر ليـ قدر اكبر مف  -
 ليـ الشعكر بالتقدير مف جراء إتماـ العمؿ بنجاح . تمؾ الاعماؿ التي تكفر اختيارالميؿ الى  -
 حكاسك  يصبح ىذا العمؿ مسيطرا عمى مشاعر، تحديد أىدافوك  العمؿ باختيارفكر القياـ دافع الانجاز  -
غذا نشأت مشاكؿ يككف دؤكبا عمى ، ك ف ينتيي منو تمامافلا يمكف أف يتركو إلا بعد أ، كياف ككجداف الفردك 

  .مشكموك  محاكلة إيجاد الحمكؿ المناسبة لمسيطرة عمى العمؿ
نما لشعكرىـ بانيا التقديرك  ليس لذاتيا، تفصيؿ الحصكؿ عمى عكائد مادية مرتفعة - المقياس الذم يمكف ك  ا 

  .لمعرفة مدل إتماـ العمؿ بنجاح استخدامو
 : للانتماءالحاجة  -2
  .يتحدد الدافع الاساسي لمسمكؾ مف خلاؿ طبيعة رد فعؿ الاخريف لمسمكؾ الصادر مف الفرد -
  .الرضا لدل ىؤلاء عندما يستطيعكف بناء علاقة طيبة ككدية مع الاخريفك  يتحقؽ الاشباع -
  .جماعة العمؿ اختياريختاركف الاصدقاء لمعمؿ معيـ إذا اتيحت ليـ فرصة  -
 .اتجاىيـيعطكف قيمة كبيرة لمصداقة كمشاعر الأخريف  -
 : النفوذو  الحاجة لمسمطة -3

، التأثير عمى سمككيـك  الرقابة عمى الغيرك  ممارسة النفكذ، ك عمى الاخريف التأثيرالرغبة في ك  ىي الميؿ
  .الكصكؿ الى مركز قيادمك 

 : ما تكفرت الشركط الثلاثة التالية إذاك يمكف للأفراد ذكم الحاجة العالية الى القكة اف ينجحكا كمديريف 
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الشخصية  أغراضيـليس لتحقيؽ ك  لا بد أف يسعى الافراد الى القكة لاستخداميا لصالح كرفاىية المنظمة -
. 
إشباع الحاجة الشخصية  محاكلةيجب أف يككف لدل الافراد حاجة منخفظة نسبيا لمصاحبة الاخريف لأف  -

 مع الاخريف في العمؿ  عداءاتلمقكة قد تخمؽ 
بحيث يمكنيـ السيطرة عمى رغبتيـ ، التحكـ في الذاتك  لا بد أف يتميز ىؤلاء الافراد بالقدرة عمى السيطرة -

 عندما تيدد ىذه القكة اك تتعارض مع الفعالية التنظيمية اك العلاقات التبادلية في المنظمة .، النفكذك  لمقكة
 

 ماكميلاندهرـ الحاجات حسب : (02الشكؿ رقـ )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .123ص، 2002، الدار الجامعية، الاسكندرية، السمكؾ التنظيمي المعاصر: راكية حسف: المصدر      

أكثر ، ما يؤخذ مف نظرية ماكميلاند أنو تحرؾ اك بدفع الافراد الى الاداء بناءا عمى مثير ذاتي داخمي       
تباع الاساليب ك  فيك يتيح لممنظمة فرصة تميز الافراد، عمى عكامؿ دافعة مفركضة مف الخارج اعتمادمف  ا 

شاممة لمتفسير ك  لكف إف كانت ىذه النظرية قيمة إلا انيا لا تمثؿ نظرية كاممةك  المختمفة لإشباع حاجاتيـ
 الداكفع الفردية.
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 مرتكزات الحوافز -ثالثا

 : الحوافز مصادر/1
 : مصادر الحكافز التي يحصؿ عمييا المكظؼ في العمؿ إلى قسميف ىما تنقسـ       

 الأداءفقد يككف ، في العمؿ أداءهكيككف مصدرىا النشاط المطمكب : العمؿ أداءالتحفيزات الكامنة في  - أ
كتتطمب مياـ عممو  كالاطلاعنفسو مصدر سعادة لمفرد مثؿ عمؿ مكظؼ المكتبات الذم ييكل القراءة 

حتكيات الكتب قبؿ تصنيفيا كقد تككف التحفيزات الداخمية نابعة مف نتائج الإنجاز التي يحققيا التعرؼ عمى م
كفي كمتا ، فقد يسعد عند تعرفو عمى النجاح الذم حققو مف خلاؿ تقييمو مف طرؼ رئيسو، الفرد مف العمؿ

سمكؾ الأداء اك نتائج نتائج الإنجاز في العمؿ فإف ك  الحالتيف أم سكاء كاف مصدر التحفيز سمكؾ الأداء
 الإنجاز في العمؿ الذم يقكـ بو الفرد.

ىي تمؾ التحفيزات التي يحصؿ عمييا الفرد مف البيئة الخارجية المحيطة بأداء : التحفيزات الخارجية - ب
كالعلاقة مع الزملاء فكؿ ىذه التحفيزات لا ، كظركؼ العمؿ كنكع الإشراؼ، الترقية، العمؿ مثؿ الأجكر

نما مف مصادر خارجية. فبأداءلفرد يحصؿ عمييا ا  العمؿ ذاتو كا 
 : كيمكف تحقيؽ فعالية التحفيز في تحقيؽ منفعة لممكظؼ بعامميف

  ىذه الأخيرة مع نكعية الحاجات  اتفاؽتزداد فعالية التحفيز بقدر : الحافز مع حاجة الموظؼ اتفاؽمدى
ثر يحاكؿ تحقيؽ ذاتو فالعمؿ يعتبر أقؿ أفمنح حكافز مالية لممكظؼ الذم ، التي يسعى المكظؼ لإشباعيا

 ما يناسبو مف مياـ العمؿ كفقا لقدراتو كمياراتو. اختيارأكبر في  مركنة إعطاءهفعالية عمى المكظؼ عف ك 
 ات لممكظؼ تؤدم إلى زيادة أثرىا كفعاليتيا في تحريؾ يإف زيادة مقادير التحفيز المعط: مقدار الحافز

جنيو لا شؾ أف  300ىذه التحفيزات كمثاؿ ذلؾ إذا قدمت مكافأة مالية قدرىا دافعية المكظؼ لمحصكؿ عمى 
 .1جنيو لأف ىذه الأخير تحقؽ لممكظؼ منفعة أكثر مف الأكلى 30000تأثيرىا يختمؼ عف مكافأة قدرىا 

 : العوامؿ المؤثرة عمى أنظمة الحوافز/2
 راعاتيا قبؿ كأثناء التخطيط لأنظمة الحكافز.نظاـ كضع الحكافز يتأثر بعدد مف العكامؿ التي يجب م       
كالتي تمثميا  كالاجتماعية الاقتصاديةعمى مستكل الدكلة تتأثر الحكافز بعامميف أكليما سياسة الدكلة        

القكانيف التي تطبقيا الإدارة كالدكائر كثانييما القيـ الاجتماعية كالنظاـ الاجتماعي السائد كالذم يتأثر بو أفراد 
 المجتمع كيحدد رغباتيـ كحاجاتيـ كأكلكياتيـ.
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 : عمى مستوى المنظمة يتأثر نظاـ الحوافز بثلاث عوامؿ هي
مكاناتو كتنظيمو        فإف ، كثانييما نكع العامميف بالأسمكب الإشرافي، أكليما نكع الجياز الإدارم كا 

الأسمكب الإشرافي الذم يتبعو القائد في قيادتو لممكظفيف معو كتكجيييـ يؤثر تأثيرا كبيرا في عممية التحفيز 
 أداءفالقيادة الحافزة ىي التي تستمد سمطتيا مف القدرة عمى التأثير في سمكؾ العامميف كحثيـ عمى حسف 

كالمفيكـ الإدارم لذلؾ أف تككف ، ف العقابكليس عف طريؽ الخكؼ م كارتياحالعمؿ كتنفيذ الأكامر برضا 
كلذلؾ فإف التغيير المرتبط بالأسمكب في علاقة القائد بالمكظفيف يتحقؽ مف خلاؿ الجكانب ، القيادة ديمقراطية

 : التالية
لا يمكف لأم قائد أف يحقؽ التفاعؿ بينو كبيف مرؤكسيو دكف أف يكفر ليـ نظاما : المباشر الاتصاؿ - أ

منيـ  مختمؼ الكاجبات كالأعماؿ المطمكبصالات يمكف بكاسطتو تكجيو جيكدىـ كتكضيح مناسبا مف الات
تنفيذىا كما أف نظاـ الاتصالات المناسب يعد في حد ذاتو الكسيمة الفعالة التي يتمكف مف خلاليا أف يقيـ بيا 

المعمكمات كفي ذات الكقت فإنو يقرر مف خلاؿ ، جيكد مرؤكسيو كيكشؼ أخطائيـ كيعمؿ عمى تصحيحيا
 لديو المكافآت أك الجزاءات التي يجب أف تنمح لممرؤكسيف. المتكاجدة

 كالتيكيةلمقائد دكر كبير في تييئة ظركؼ مادية أفضؿ لمعمؿ مثؿ تحسيف الإضاءة : ظروؼ العمؿ - ب
كالنظافة كالتحكـ في الكضاء كدرجة الحرارة داخؿ مقر العمؿ كتكفير أدكات كأجيزة العمؿ المكتبية الحديثة 

فإف ذلؾ يساعد عمى زيادة الإنتاجية كرفع ، اللازمة لحماية العامميف مف الأخطار المختمفة كاتخاذ الاحتياجات
حة كمما كاف ذلؾ محفز لمعامميف نحك بذؿ مزيدا فكمما كانت ظركؼ العمؿ مري، الركح المعنكية بيف العامميف

 بو. كالارتباطفي العمؿ مف الجيد 
يعني ذلؾ إبعاد المجاؿ التنظيمي الذم يعمؿ بو المكظؼ كيشمؿ ذلؾ سياسات : الحوافز التنظيمية - ت

لإشباع كالييكؿ التنظيمي لمعمؿ في إطار إتاحة المجاؿ  كاتجاىاتوالأجكر كالمراكز الكظيفية كسياسات العمؿ 
كأسمكب الإدارة الذم تعكسو سياسات العمؿ ، الحاجات الاجتماعية كالنفسية لمفرد في إطار الييكؿ التنظيمي

جراءاتو.  كا 
لمصدر لدائرة كمدل تأىيميـ كمياراتيـ كتركيبيـ الاجتماعي كالثقافي كثاليما حجـ الدائرة كنكع النشاط 

 1الكطني. للاقتصادكفعاليتيا كمردكده بالنسبة 
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كلا يمنع الأمر مف ، بالأداءف أىـ أساس عمى الإطلاؽ لمنح الحكافز ىك التميز إ :أسس منح الحوافز/3
 : يمي أسس أخرل مثؿ المجيكد كالأقدمية تتمثؿ ىذه الأسس فيما استخداـ

سكاء ، للأداءكىك يعني ما يزيد عف المعدؿ النمطي ، المعيار الأساسي الأداءيعتبر التميز في : الأداء .أ 
 ليذا يعتبر أىـ معيار لحساب الحكافز ، كاف ذلؾ في الكمية أك الجكدة أك في كقت العمؿ ...  إلخ

كظائؼ  أداءكذلؾ لأنو غير مممكس ككاضح كما في ، أحيانا يصعب قياس ناتج العمؿ: المجهود .ب 
أك تأخذ في حساب مكافأة ، كبالتالي فإف العبرة أحيانا بالمحاكلة كليس بالنتيجة، الخدمات كالأعماؿ الحككمية

 .الأداءالمجيكد أك الأسمكب أك الكسيمة التي يستخدميا الفرد لكي يصؿ إلى النتائج أك 
كىي تشير إلى حد ما إلى الكلاء كالإنتماء ، يقصد بيا طكؿ الفترة التي قضاىا الفرد في العمؿ: الأقدمية .ج 

 غالب.في ال علاكاتكىي تأتي في شكؿ ، الذم يجب مكافأتو بشكؿ جيد
أك ، أك براءات، بعض المنظمات تعكض كتكافئ الفرد عمى ما يحصؿ عميو مف شيادات أعمى: المهارة .د 

 1أك دكرات تدريبية.، إجازات
 الحوافز والمكافآت في الجزائر./4
 : في ظؿ التسيير الاشتراكي .1

الشركات كالمؤسسات يكتسي نظاـ الحكافز كالمكافآت في الجزائر أىمية كبيرة تتمثؿ في اىتماـ        
بالحكافز لعماليا انطلاقا مف التكجيو العاـ لمدكلة كالمتمثؿ في حتمية تطكير نشاط ىذه حسب مصمحة الشعب 

كيتمثؿ ذلؾ في ترقيتيـ كتكفير المرافؽ العديدة ليـ في ، كأىداؼ المخطط الكطني مف جية ثانية، مف جية
مف الدستكر التي  59كقد نصت عمى ذلؾ في المادة ، تاجكزيادة الان، جميع المياديف كتشجيعيـ عمى العمؿ

تنص "يمكف أف يتـ التشجيع عمى العمؿ كالانتاجية بكاسطة حكافز معنكية كبنظاـ ملائـ قائـ عمى الترغيب 
 .سكاء عمى المستكل الجماعي أك الفردم"

إذ أف ، اكي لممؤسساتقد يتعمؽ الأمر بمشاركة العماؿ في تسيير المؤسسة طبقا لميثاؽ التسيير الاشتر 
كيسعى إلى ، الاتحاد العاـ لمعماؿ الجزائرييف يحاكؿ تدعيـ مشاركة العماؿ في تسيير مؤسساتيـ مف جية

ضماف مصالحيـ سكاء أكانت مادية أك معنكية كالعمؿ مف أجؿ تحسيف ظركفيـ خاصة في ميداف العمؿ مف 
ر الاشتراكي لممؤسسات استفادة العماؿ مف مف قانكف التسيي 9كالذم تتضمف بشأنو المادة ، جية أخرل

 الاجكر كالفكائد الممنكحة عف العمؿ.
مف  12كتقكـ الدكلة بتشجيع العماؿ بكاسطة علاكات منظمة تحددىا مكاقيت العمؿ إذ تنص المادة         

 كما، شاطحقكؽ ككاجبات العماؿ عمى امكانية أف يتقاضكا علاكات عف قابمية الانتاج كتحدد كؿ نكع مف الن
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مف قانكف التسيير الاشتراكي  14أف لمعامؿ حؽ المشاركة في أرباح المؤسسة فقد نصت عمى ذلؾ المادة 
 .لممؤسسات "يككف لمعامؿ الحؽ في جزء مف الأرباح الخاصة مف نشاط المؤسسة"

كالجماعية المصادؽ كالمتعمؽ بالحكافز المادية الفردية  30/40كقد حث أيضا المرسكـ الرئاسي رقـ       
عمى ضركرة  28/12/97عميو مف قبؿ المجنة المركزية بجبية التحرير الكطني في الدكرة الثانية بتاريخ 

، كما ينص ىذا المرسكـ عمى رفع الانتاج مف خلاؿ تحسيف مداخيؿ العماؿ، اعطاء الحكافز المادية لمعامميف
كلذلؾ نلاحظ أف حقكؽ العامؿ كمطالبو مرىكنة ، كأف العامؿ يحصؿ عمى أحسف أجرة إذا حقؽ أحسف نتيجة

بقيامو بعممو بصكرة جدية لأف المكاثيؽ المكجكدة تحميو مف جية كتعمؿ مف أجؿ تحسيف أحكالو في جميع 
 .(1)المياديف أيا كاف نكعيا ثقافية أك اجتماعية أك اقتصادية عمى حد سكاء مف جية أخرل

 : SGTفي ظؿ القانوف العاـ لمعامؿ  .2
يعتبر القانكف العاـ لمعامؿ أىـ محاكلة تشريعية قانكنية سياسية لربط الأجر بالعمؿ كلتصنيؼ العمؿ        

كىك محاكلة جذرية تمغي الأنظمة ، في القطاع العاـ بالطبع، حسب مقاييس محددة في كامؿ التراب الكطني
 السابقة كميا كتعيد ىيكمة القكل العاممة برتبيا. 

ؼ الأساسي لو ىك تحقيؽ العدالة في الأجكر بيف كؿ الفئات كأف الطريقة في التصنيؼ قد إف اليد       
 : مف القانكف العاـ لمعامؿ الذم يتضمف المبدأيف التالييف 4طبقا لممادة  1982تقررت بمرسكـ 

 لكؿ حسب عممو. -1
 التساكم في العمؿ يساكم التساكم في الأجر. -2

أف يككف كحؽ لمعامؿ مبني عمى العدالة الاجتماعية كالمساكاة المينية  إف القانكف العاـ لمعامؿ يريد      
كييدؼ إلى كضع أك خمؽ علاقات اجتماعية جديدة في الانتاج كمتماشية مع ، ككذلؾ المساكاة في العمؿ

 النصكص الاساسية مثؿ الميثاؽ الكطني كالتسيير الاشتراكي لممؤسسات.
 : كييدؼ ىذا القانكف أيضا إلى

 تقديـ الخدمات الاجتماعية لتحسيف حالة العماؿ مف النكاحي الثقافية كالاجتماعية كالصحية كالترفييية. -1
 يساعد عمى استقرار العامؿ كرفع معنكياتو لكي يجعؿ رغبتو في العمؿ تزداد كبالتالي يزيد الانتاج. -2
 تنمية بعض الخدمات المكجكدة مثؿ المطعـ كالنقؿ لمعامؿ. -3
ؿ كحمايتو مف العجز كالمرض ليبقى مستفيدا مف المسكف كغيره مف الخدمات الأخرل الاىتماـ بالعام -4

 عند حصكلو عمى التقاعد.

                                                           
، دار الكتاب الحديث، منظمات الأعماؿ الحوافز والمكافآت بحث عممي في الجوانب الاجتماعية والنفسية والقانونية، داكد معمر 1

 .181، 180ص ص ، 2006، القاىرة
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مف أجكر كضرائب كضماف اجتماعي فإنو ، كما أف تطبيؽ القانكف العاـ لمعامؿ في المياديف الثلاثة التالية
أجؿ الخمؽ كالابداع لرفع الانتاج  يركز عمى تحقيؽ العدالة الاجتماعية مف جية كيككف حافزا لمعامؿ مف

 .(1)كتحسيف الانتاجية مف جية أخرل
 : في ظؿ استقلالية المؤسسات .3

فبعدما ، حظى نظاـ الحكافز بتعديؿ في ظؿ الاصلاحات التي جاء بيا نظاـ استقلالية المؤسسات       
حققت أك لـ تحقؽ المؤسسة  كانت في التسيير الاشتراكي تقدـ الحكافز كالمكافآت لمعماؿ بصفة دائمة سكاء

إلا أف ذلؾ شكؿ عبئا عمى ميزانية المؤسسة مما أدل إلى تبنييا سياسة جديدة تعتمد بالدرجة الأكلى ، ربحا
أم أف لا يتقاضى العامؿ أجره ، عمى أسس جديدة لتقديـ الحكافز كالمكافآت متمثمة في الزيادة في الانتاج

(. إذ نجد أف المشرع 90/11صكص التشريعية المتعمقة بعلاقات العمؿ )كىذا ما تؤكده الن، دكف تقديـ المقابؿ
الجزائرم فيما يخص الأجر مثلا قد كضح بأنو لـ يعد يقتصر عمى ذلؾ الأجر الناجـ عف الدرجة التي يحتميا 
العامؿ في السمـ بؿ تتعدل إلى إضافات أخرل مرتبطة بالزيادة في الانتاج كتحسيف المردكدية تمثمت في 

كيضات مدفكعة بحكـ الاقدمية أك مقابؿ ساعات اضافية بحكـ ظركؼ العمؿ كعلاكات مرتبطة بإنتاجية تع
( 90/11مف قانكف علاقات العمؿ ) 81حيث تعتبر كؿ الاضافات المذككرة أعلاه في المادة ، العمؿ كنتائجو

 عبارة عف حكافز أقرىا المشرع كحؽ كارد في التشريع لمعماؿ.
كافز في ىذه المرحمة مف الاستقلالية يعتمد عمى مجيكدات ككفاءات العامؿ كعمى ما يقدمو كنظاـ الح       

في عممو مف زيادة في الانتاج كالانتاجية كعميو فإف المشرع قصد ىذا منح عدد أكبلا ضماف كاكبر حماية 
كاة الشكمية حيث تقضي ىذه الطريقة عمى المسا، لمعامؿ مف أجؿ الحصكؿ عمى أكبر قدر ممكف مف الدخؿ

كبالتالي القضاء عمى التسكية بيف مف ليـ مردكدية عالية أك الذيف ليـ مردكدية ضعيفة كىك ما ، بيف العماؿ
كما أف ىذه الطريقة كذلؾ تجنب ، مف شأنو أف تجازم المجد كغير المجد بالطريقة المناسبة لكؿ حالة

 جكر مقابؿ انتاج يغطي ذلؾ الأجر.المؤسسة أك صاحب العمؿ دفع علاكات كمكافآت كزيادات في الأ
فقد اصبح يراعي في تقديـ الحكافز كالمكافآت لمعماؿ في ىذه المرحمة عمى الأداء الجيد كالانتاج        

المطمكب مف طرؼ المؤسسة كذلؾ عف طريؽ التطبيؽ الفعمي لمقكانيف الخاصة بعلاقات العمؿ بيدؼ اقامة 
شكاليات الركتينية للإدارة الجزائرية كالمتعمقة بثقؿ الاجراءات كجمكد علاقات مستقرة كعادلة لا تعترضيا الا

فمرحمة استقلالية المؤسسات اعتمدت عمى مختمؼ المبادئ ، القكانيف مف المساكاة الشكمية بيف العامؿ
كالقكانيف التي صدرت فييا فكرة رئيسية كىي محاكلة الفصؿ بيف القطاعات أم بيف قطاع المؤسسات 

 ية العامة كالخاصة مف جية كبيف قطاع الكظيفة العمكمية مف جية أخرل.الاقتصاد
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، كىكذا فإف تبعية المؤسسة لمدكلة التي تضؿ حجة لإبقاء المؤسسات العمكمية غير قابمة للاستمرار      
 .(1)فانتقمت إلى مرحمة جديدة تعرؼ بمرحمة خكصصة المؤسسات أك الشركات التابعة لمخكاص

 : مؤسساتفي ظؿ خوصصة ال .4
حدل  تشكؿ الخكصصة أحد أىـ الجكانب الاساسية لعممية إعادة ىيكمة المؤسسات الاقتصادية العمكمية كا 

الأدكات المستعممة لبعث كتحسيف أداء ىذه المؤسسة كجعميا أكثر منافسة بالإضافة إلى ككنيا تشكؿ مرحمة 
خاص في الميداف  جديدة بالنسبة لمكضع الراىف للاقتصاد الجزائرم مف مراحؿ بناء كتطكر نظاـ انتاج جديد

نظرا لأىمية ىذا الأخير بالنسبة لمنشاط الاقتصادم العاـ كالعدد الكبير لممؤسسات الصناعية ، الصناعي
بمختمؼ تصنيفاتيا كما تتضمنو مف تجييزات كمعدات كآلات كغيرىا مف أصكؿ أخرل ناىيؾ عف العدد 

 الاكبر لمعماؿ كالمستخدميف التابعيف ليذا القطاع.
يرتكز مثمو مثؿ باقي ، ا النظاـ الانتاجي المستيدؼ بغض النظر عف طابع الممكية المييمنة فيوكىذ       

عمى فكرة أساسية كحيكية كبالنسبة لفعاليتو كاستمراريتو كنقصد بيا ، الأنظمة المشابية لو في مختمؼ البمداف
المكجو الحقيقي لمحياة فكرة ثقافة المؤسسة التي كانت ميممة تماما خلاؿ المراحؿ التي أصبحت ىي 

 المديكنية كغيرىا...، البطالة، الاقتصادية لمناس ناىيؾ عف غياب المنافسة كانتشار ظاىرة الاتكاؿ كاللامبالاة
لذلؾ كاف لزاما عمى الدكلة أف تتنازؿ عمى مؤسساتيا كبعض القطاعات لتصبح تحت دكر كخدمة        

كؿ أف المرحمة التي تعيشيا المؤسسة الجزائرية كبشكؿ أخص القطاع الخاص كمف خلاؿ ىذا الطرح يمكف الق
الصناعة تحتاج إلى قكانيف تتحكـ فييا كتنظميا مف أجؿ تكفير الأمف الاقتصادم كالاجتماعي لممؤسسة مف 

 جية كلمعامؿ مف جية كلمعامؿ المنفذ مف جية ثانية.
فة بغرض تحقيؽ التكامؿ كالانسجاـ بيف كقد اىتـ المشرع الجزائرم بذلؾ ضمف العديد مف القكانيف المختم

المرحمة التي تعيشيا المؤسسة الجزائرية كىي مرحمة الخكصصة كحالة العامؿ الاقتصادية كالاجتماعية داخؿ 
 : ىذه المؤسسة إذ نجد مف بيف القكانيف الخاصة بالخكصصة

 ( مثلا تؤكد رسميا عمى التسيير الذاتي لكؿ المؤسسات العامة.01-88المادة )
كىذا تعبير صريح عف انتقاؿ المؤسسة الجزائرية مف مرحمة التسيير الاشتراكي لممؤسسات غمى مرحمة       
 .(2)جديدة

 : (00/11مف خلاؿ تشريع علاقات العمؿ لقانوف ) .5
( الخاص بعلاقات العمؿ أعاد النظر في عدة مسائؿ كخصكصا المتعمقة 90/11كما أف قانكف )      

كما حدد كاجب المؤسسة تجاىيـ ككضع مكاد ، فحدد حقكؽ ككاجبات العماؿ، المصنعبعلاقات العمؿ في 
                                                           

 .195، 194ص ص ، علاقة العمؿ الفردية -التنظيـ القانوني لعلاقات العمؿ في التشريع الجزائري، أحمية سميماف 1
منشكرات ، 1997، 08رقـ ، الانسانيةمجمة العمكـ ، دراسة حوؿ الخوصصة والتحولات الهيكمية لاقتصاد الجزائر، عبد الكىاب شماـ 2

 .195، 194ص ص ، جامعة قسنطينة
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خاصة بطرؽ تقديـ الحكافز بنكعييا المادم كالمعنكم كما عمؿ عمى اقامة نظاـ خاص لتصنيؼ مناصب 
ميا العمؿ كالاجكر كربطيا بالإنتاج كالمردكدية كركح المبادرة كما كضع نظاما جديدا لممكافآت ككيفيات تقدي

كىذا بكضع شركط مكضكعية كعممية لتشجيع العماؿ عمى زيادة دخكليـ المالية عف طريؽ زيادة ، لمعماؿ
المردكدية كبالتالي الابتعاد عف المساكاة الشكمية التي أقاميا القانكف الأساسي لمعامؿ كالتي تتلاءـ مع 

درة الخاصة كالتقميؿ مف تحكـ الحككمة كالتي تتميز بفسح المجاؿ لممبا، متطمبات كمعطيات المرحمة الراىنة
مف النشاط الاقتصادم العاـ أم الانسحاب التدريجي مف ميداف الانتاج كتخمي الدكلة عف مساعدة المؤسسات 

 العاجزة أك ذات المردكدية الضعيفة.
شيطيـ نحك فباتت المؤسسة الجزائرية تعمؿ جاىدة لخمؽ المنافسة بيف العماؿ كجعميـ أكثر فعالية في تن      

 ابراز مقدراتيـ كمؤىلاتيـ بغرض تحسيف دخميـ كمردكديتيـ.
كبما أف الخكصصة تيدؼ إلى جعؿ المؤسسات أكثر نجاعة كذات فعالية أكثر في القياـ بمختمؼ       
بمعنى أف التعامؿ مع المؤسسة أصبح ككياف اقتصادم كلو كظائؼ متعددة ينبغي أف يأخذ بعيف ، كظائفيا

الاعتبار مستقبلا المعطيات الجديدة التي أصبحت تميز نشاط ىذه المؤسسات كدكرىا ليس فقط الداخمي 
التكجو نحك أيضا الخارجي كتمكينيا مف التكيؼ مع التغيرات التنظيمية كالانتاجية كالفنية الحديثة ك 

حيث ستجد الدكلة نفسيا في مكقؼ لا تحسد عميو كىك تناقص طمبيا عمى اليد العاممة المتزايدة. ، الخكصصة
بعد احتكارىا لمنشاط الاقتصادم الذم كاف أحد العكامؿ البارزة لمسياسات الاقتصادية لمبمداف النامية خاصة 

ىذا الاحتكار رغـ نتائجو ، صادم بعد تحررىا السياسيمنيا تمؾ التي كانت تسعى إلى تحقيؽ استقلاليا الاقت
الإيجابية التي تمثمت عمى كجو الخصكص في احداث تغييرات بنيكية معتبرة كتطكرات اجتماعية إلا أنو فشؿ 

بؿ أدل إلى زحؼ بيركقراطي غطى بأجنحتو ، في تسريع كتأثر النمك الاقتصادم كتحقيؽ التنمية المنشكدة
دية كعمؽ حدة الفكارؽ الاجتماعية كزيادة التبعية كانتشار الندرة كالمضاربة كبركز كؿ الأنشطة الاقتصا

 .(1)الانشطة الاقتصادية المكازية )غير الرسمية(
 : معوقات الحوافز/5

تعترض نظـ الحكافز بعض المشكلات كالصعكبات التي قد تحد مف فعاليتيا كتشكؿ عكائؽ أماـ اليدؼ       
 : تمؾ المشكلات ما يميكمف ، المنشكد منيا

 عدـ كضكح اليدؼ مف نظاـ الحكافز. -1
 تطبيؽ نظـ كاحدة كنمطية في عدد كبير مف المنظمات. -2
كنتيجة لذلؾ ترل أعداد كبيرة مف ، عدـ التحديد الدقيؽ لمعدلات الأداء التي تمنح الحكافز بناء عمييا -3

عمى درجات متعددة في ميارات ، فركؽبالرغـ مف كجكد ، العامميف يحصمكف عمى حكافز كاحدة أك متشابية

                                                           
 .198، 197ص ص ، مرجع سابؽ، داكد معمر 1
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ىؤلاء العامميف كمستكيات تحصيميـ الأمر الذم يترتب عميو احباط المجديف كاستمرار المقصريف في 
 تقصيرىـ.

ككجكد أخطاء كثيرة سكاء في التقارير الدكرية مف حيث نقص دقة البنكد ، عدـ دقة تقكيـ أداء الأفراد -4
 التي تحتكييا أك ميميا لمعمكمية.

كما ، فقد يستعمميا البعض سكطا يخكفكف بو مرؤكسيـ، سكء استخداـ الحكافز مف جانب بعض المديريف -5
 أف بعضيـ يحاكؿ اخفاء معايير الحكافز عف مرؤكسييـ ظنا منيـ أف ذلؾ سيدفع الأفراد لمعمؿ الجاد.

 ارتفاع تكاليؼ الحكافز. -6
 عدـ كجكد مقياس لمتكمفة كالعائد مف الحكافز. -7
 سات كالبحكث المتعمقة بدكافع العامميف كاتجاىاتيـ.غياب الدرا -8
 غمكض بعض المكاد القانكنية التي تتعمؽ بالحكافز. -9

 قصكر المتابعة كالرقابة عمى الحكافز كفعاليتيا. -10
 )نقص الميارة لدل المديريف في تطبيؽ نظاـ الحكافز -11
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 خلاصة

مف خلاؿ عرض نشأتيا كخصائصيا كأنكاعيا كأىدافيا  تـ التعرض في ىذا الفصؿ إلى ماىية الحكافز كذلؾ
كما تـ التطرؽ ايضا إلى مصادر الحكافز كأىـ العكامؿ المؤثرة عمى أنظمة الحكافز كقد تـ الكقكؼ ، كأىميتيا

 كفي الأخير عرض لأىـ النقاط  التي تعيؽ نظاـ الحكافز.، عند الحكافز كالمكافآت في الجزائر

 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : ثالثالفصل ال

ضغوط العمل 
والنظريات المفسرة 

 لها
 



ضغوط العمل والنظريات المفسرة لهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الثالث:  

 
43 

 :  دمهيت
ضوومط المموح ديوث أ شوض الضوومط  أيعود لأمودد المطالوب أم صبح من الشائع اليوم  الدوديث  ون أ       

موون الممامووح   مووع موووأمف التوورد أمأبوور الضووومطم  فووب بيئوود الممووح، م  وود  الروودرة  مووع إشووبا  ام  الداعووات
لكووون   ووودما أأعوووامز ، م دوووون اءدا م  الأرووود م  لوووع بوووذح مزيووود مووون الع ووود  دوووم ال مووومإالمدتوووزة الأوووب أدفمووو  

أما ، الخطمرةالضومط الدرعد الأب ء يوأطيع الترد الأكيف مم ا أظ ر آثارها الومبيد الأب قد أكمن بالود 
 مع الموأمف الأ ظيموب فرود أزايود الأضييود لم ظريود الأوب أورف أن الضووط هوم الماموح الرئيووب فوب كثيور مون 

، الأوووورب الووومظيتب، م الويووواب، م مدمران المموووح، بخاصووود مشوووكمد اءدا  المووو ختض، م المشوووكات الأ ظيميووود
الم ظمووات بديووث ء م  فوورادديوواة اأب ملمووا كا ووت الضووومط شوويئا دأميووا فوو، الشووممر بموود  الرضووا  وون الممووحم 

ممرفود أووباب ا دأوع يمكون أع وب ، م لذا فإن هذا التصح هوم مداملود لمأمورف  موع الضوومط، يمكن أع ب ا
 كذا  اقأ ا بالدمافز .، م م اءوأتادة م  اأم الأرميح م  ا أطرها اخأ
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 أساسيات ضغوط العمل: -أولً 
 ضغوط العمل: / مصادر وأسباب1
 : مصادر ضغوط العملأ/
يأمرض الترد فب دياأ  الع ضومط أضأب من مصادر مخأمتد أممح كح م  ا بشكح موأرح ام أأتا ح  -

 : 1مما فب أضثيرها  مع الترد م  ا
 إن البيئوود الخارعيوود لمتوورد قوود أكوومن مصوودرا لمضوووط بمووا قوود يدوودث في ووا موون أويوورات اعأما يوود: البيئــ  -1
 اقأصاديد م  قا م يدم  وياويدم 
أموارض مأطمباأ ووا مووع ، م قوود أكومن اءووورة مصوودرا لوبمض الضووومط بووبب أمقماأ ووا مون التوورد: السـرة -2

 اءمراض...م  ما يددث فب الدياة اءوريد من أويرات عمهريد كداءت المفاة، م مأطمبات الممح
 قودرا مون اءثوارة يأمورض التورد مون دوين أخور الوع ادوداث فوب دياأو  الشخصويد: الحداث الشخصـي  -3
 مهذا اءدداث بما أوبب  من أمثر ي أرح أضثيرها الع الممح ، الضوط ال توبم 
معوودت بمووض اءبدوواث ان ه ووا  شخصوويات ديميوود مدووادة فووب طبا  ووا أأميووز : تــيثير شخصــي  الفــرد -4

 ر ووادة يأدموح هوؤء  اءشوخاص درعوات  اليود مون الأوومأ، م الأوواب  موع الوزمنم  بالرغبود فوب المموح الودؤمب
 .2الضوط ال توبم 
أميح الم ظمات كبيرة الدع  اءخذ بالشوكح : عدم توافق شخصي  الفرد مع متطلبات التنظيم الرسمي -5

عرا ات روميدم  البيرمقراطب المأريد بممائح  فيأمارض ذل   ادة مع رغبد اءفراد المواممين فوب اءووأراليد، ا 
 ووود الرووووميد الأوووب أدووود مووون الرمام  اءعووورا اتم  ذلووو  اعبووواره   موووع اءلأوووزا  باأ ظمووود، م الأصووورف بدريووودم 

 يمرع ذل  الأمارض ضومطا  تويد  مع الماممين .، م اءبداعم  اءبأكار
يخأموووف م  أأميوووز الم ظموووات بمعووومد هيكوووح مأووودرج مووون الوووومطد الرووووميد: مشـــاال الخضـــوع للســـلط  -6

 .3البمضهذا يؤدي الع الشممر بالأمأر لدف ، م المرؤمومن فب قبمل   ل تمذ ومطد الرؤوا 

                                                           
 .424.، ص1986، اءوك دريد، المكأب المربب الدديث، السلوك التنظيمي: مدخل بناء المهاراتأدمد ماهر،   1
، روالد ماعوأير، عاممد أثر ضغوط العمل على الداء الوظيفي في البنوك السلامي أدمد مدممد خالد الدمبب،   2

 .18.19، اءردن، ص 2011الشر  اءموط، اءردن، 
، روالد ماعوأير، عاممد الشر  أثر ضغوط العمل على اداء العاملين في الفنادق الأردني  يوع إبراهي  الممشر،   3

 .69، ص2009اءموط لمدراوات المميا، 
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أووؤدي الماقووات الشخصوويد بووين التوورد مزمائوو  فووب الممووح دمرا هامووا فووب : اخــتلال العلاتــات الشخصــي  -7
الصداقد م  اءدأرا م  اءعأما يد كالأرديرم  ف ذه الماقات قد أأيح ل  إشباع الداعات ال تويد، الدياة الممميد

قود أممو  ، م الكراهيودم  صوف بوومات المودا أما إذا أوب  اوأواح هذه الماقات فإ  ا با ش  وأأ، مغيرها
 هذه الومات الع الدد الذي يؤدي الع ا تصاح الترد أم يشب  دالد اغأراب.

مودف ، م إن طبيمود المموح الوذي يروم  بو  التورد مون ديوث مودف أ ومع الماعبوات المطممبود: طبيع  العمـل -8
مون المماموح الأووب مون المدأمووح أن  كم ووا،  م يود الممممموات المرأوودة مون أريوي  اأدا م  كميأوو م  اهميود المموح

 أكمن مصدرا أواويا للإدواس بالضومط.
أراعووع صووممبد الممووح إمووا لمووود  ، م أوووبب ضووومط الممووح شووممر التووورد بموود  اءأووزان: صــعوب  العمــل -9

أم أن كميود المموح اكبور مون  طوا  المقوت الخواص بواأدا  ام اكبور مون الرودرات المأادود ، الممرفد بعما وب
 .1لمترد
ــ -10 يم ووب غموومض الوودمر الوو رص فووب المممممووات الازموود لأضديوود الوودمر المأمقووع موون : دورغمــوا ال
 مأطمبات الممح غامضدم  اءخأصاصاتم  الم ا م  كذل  يددث غممض الدمر   دما أكمن اءهداف، الترد

 غير ماضدد مما يؤدي الع الشممر بمد  ويطرأ   مع  مم  م 
  بمداملود مرابمود الأمقمووات المخأمتود الأوب أريوودها يممووب التورد  ودة أدمار أي أ وو  يروم : صـراع الـدور -11

مأمارضد هذا يم ب أ   قود يدودث أموارض فوب ، اءطراف المخأمتد م   ماديا ا أكمن هذه اءدمار الأمقمات
أمووارض مطالووب م  أمووارض فووب داعووات اءفووراد مووع مأطمبووات الم ظموودم  مطالووب الممووح موون ديووث اءملميوود

 ن الضومط  أيعد لمد  مردرة الترد  مع أدري  الأمقمات المخأمتد أكم م  الزما  مع أمميمات الم ظمد
درعود ، إضوا ة، رطمبود، إن اخأاف ظرمف الممح الماديود مون أ ميود: اختلال بيئ  العمل المادي  -12

ام الأمامح مع المماد الكيميائيد كالوازات يمكن ان أؤدي الع الشممر بمد  م اوبد ، ضمضا ، درارة  اليد
ووامد التورد البد يود فإ  وا يمكون ان أكومن م   ظرا لارأباط المثي  بين هذه اءممر مضددم  ،ظرمف م  الممح

 .2مصدرا أواويا من مصادر ضومط الممح
 
 

                                                           
و ط يد، قعاممد ، روالد ماوأر، الضغوط المهني  وعلاتتها بدافعي  النجاز لدى اعوان الحماي  المدني  ثمان مري ،   1

 .58، ص2010
 .56، ص2008 اءوك دريد،  ،دار العاممد العديدة ،السلوك التنظيمي بين النظري  والتطبيقاوما يح باح:  مدمد  2
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 أسباب ضغوط العمل ب/ 
 : 1ه ا  معمم د من اأوباب الأب أؤدي إلع ضومط الممح مأأمثح فيما يمب       

 : البيئ  التنظيمي ()عوامل : الأسباب التنظيمي  لضغوط العمل/1
 : أأمثح الموببات الأ ظيميد لضومط الممح فيما يمب

 : البيئ  المادي  للعمل-أ
أمأبوور الممامووح الماديوود فووب بيئوود الممووح موون موووببات الضووومط مأأمثووح أموو  الممامووح درعوود الدووورارة        

 مغيرها من الممامح الممعمدة فب بيئد الممح.، مموأمف ااضا ة
 :التنظيمي العوامل -ب

أأوضثر اي م ظمود بطبيمود الأتووا ات داخوح العما ود الممعوومدة ب وا مأمود الخصووائص الأوب أأميوز ب ووا       
مأؤكووود الدراووووات أن الماقوووات العديووودة بوووين ، العما ووود أدووود اأووووباب ال امووود لضوووومط المموووح لووودف اأفوووراد

الأ ظيميود لضوومط المموح فيموا أ ضا  العما ود هوب  اموح م و  لصودد التورد ميمكون إبوراز أهو  المووببات 
 : يمب
مكا اأووو   موووع الريوووا  بم وووا  ممي ووود يشووومر بضوووومط  توووويد إ - ذا زادت صوووممبد المموووح  موووع قووودرة التووورد ما 

 بالود.
إدواس الترد بضومط  تويد لمطالب رئيويد المبالغ في ا أم اأواليب الضوط الأب يمارو ا  ميو  أم  -

 اوأبداده ل .
 ع الم ا . د  مضمح اءخأصاصات أم أمزي -
 يممباها الترد فب الأ ظي .أمارض أم أ اقص اأدمار الأب  -
 الم ا   إلع ضمف أدمار بمض اأفراد مأرمص مماد المممب المددد يؤدي الأ افس  مع -
 وامل بناء الشخصي (باب الذاتي  لضغوط العمل )عالأس/ 2 

 2: أأمثح الموببات الذاأيد لضومط الممح فيما يمب       
 ير.الممح المأو رص قدرة الترد  مع أدري  الأماف  الموأمر مع مأطمبات  -
  رص قدرة الترد  مع أدري  الأماف  ال توب  اءعأما ب مع عما د الممح. -
 زيادة موأمف الطممح  ن موأمف قدرات الترد التممب. -

                                                           
دارة البتاار ا  مدمد ويد ق ديح،  1  .203، ص 2010، دار التكر لم شر مالأمزيع، اأردن، القيادة الإداري  وا 
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 زيادة ددة الصراع  مع اأدمار دمن قدرة دريريد  مع أدائ ا بدقد. -
الماقوات اا وووا يد فوب البيئود الأ ظيميوود يوؤدي بوبمض اأفووراد إلوع اء ووداب أم اءعأ وواب أم  أاحاخو -

  اء زما .

 :  ضغوط العمل دراس  أهمي  -2
لروود أصووبح ممضوومع ضووومط الممووح مدووط اهأمووا  الكثيوور موون اأفووراد مالم ظمووات الأووب يممموومن ب ووا        

 : ميرعع هذا اءهأما  إلع  اممين رئيويين هما
بديووث يشوومر التوورد بموود  الرضووا  وون  مموو  مموون ثوو  أدصووح : الأمــراا المترتبــ  عــن هــذ  الضــغوط -1

اءضوووطرابات ال توووويد مالمرميووود مموووا يوووؤثر وووومبا  موووع ووووامد التووورد مالم ظمووود الأوووب يمموووح ب وووا فرووود أظ ووور 
أم إدمووان ، ماءكأئوواب ممووا يوودفع لا أدووار، فمووح وووممكيد مثووح الرموو  مالمدما يووداءضووطرابات فووب شووكح ردمد 

 المخدرات مالكدمح إلع عا ب المشكات اءعأما يد ماأوريد.
ووووما   موووع ، ضوووومط المموووح يأرأوووب  مي وووا مشوووكات ماليووود: التاـــاليل الناجمـــ  عـــن هـــذ  الضـــغوط -2

فممووع الموووأمف الوومط ب أكوودت الدراوووات أن ه ووا  خوووائر اقأصوواديد كبيوورة ، الموووأمف الوومط ب أم الأ ظيمووب
 .1مالممظتين لمضومط  اأعد  ن أمرض الماممين

 2: كما أ  اءهأما  بضومط الممح داخح الم ظمات من م اظير  ديدة أأمثح فيما يمب
 أمعووب  مي ووا الأمامووح مووع ، موووؤمليد اعأما يوود كبيوورةأأدمووح الم ظمووات الدديثوود : المنظــور الإنســاني

فمو  أمود ال ظورة لممومارد ، أ  وا: الماممين م  ا بطريرد ا وا يد مر ايأ   كثرمة بشوريد ء يمكون أن يوأ  المموح
، بح أن ما ميز اادارة الدديثد هم الشممر الكبير بالموؤمليد الأب أأدموع ب وا، البشريد  ظرة ميكا يكيد آليد

 مأمعب  مي ا اءهأما  برفاهيد الماممين مصدأ   ال تويد مالعوديد.
 الماموووح مصووودأ  مذلووو  أن  موووع اادارة أن أووودر  أن ل وووا مصووومدد لاهأموووا  ب: المنظـــور الإنتـــاجي

 للإ أاعيد مصمدد لصدد المامح العويمد مال تويد.
 مد المروووح مالعوووو  ر مالرووودرة  مووع أدموووح المووووؤمليد بووواماءبأكووا اابوووداعيووورأبط : المنظــور البتاـــاري

 فالمرح الومي  فب العو  الومي .

                                                           
، دار دامد لم شر مالأمزيع، السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلي  في المؤسسات التربوي مدمد دون مدمد دمدات،  1

 .287، ص 2008 مان اأردن، 
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 للإ أاعيد بوامد مصدد اأفراددصمد   ائيد يرأبط ممدح المائد  مع اءوأثمار كم: المنظور المالي 
د ا أن الأ ظيمووات الأوووب يممووح في وووا أفووراد أصووودا  ء أأكمووف مء أأدموووح مصووواريف موون  ووودة عما ووب أمضووو

أمووا الوووبب افخوور ف ووم أن المووردمد المووالب ، مء أدووور  أيعوود أويووب المموواح بوووبب الموورض،  وواج كبيوورة
ميبدم من الم   ااشارة إلع أن ه ا  ، لتكر الخا يرأبط بمواهمات اأفراد الرادرين  مع الممح المبدع ما

م وود  معوومد ، ...آثووار إيعابيوود مأخوورف ووومبيد لمأوومأر ذلوو  أن ا موودا  الأوومأر كميووا يووؤدي بوواأفراد لمشووممر ب
  دافميد لمممح ملكن الدرعد الماليد من الأمأر أكمن ذات آثار ومبيد  مع الأ ظي  ماأفراد.

 :  أنواع ضغوط العمل-3
 : ه ا  أ ماع مأمددة لضومط الممح يمكن أص يت ا مف   دة ممايير م  ا       

 يمكن أروي  الضومط مفرا للآثار المأرأبد    ا إلع  م ين : 
مهب الضومط المتيدة الأوب ل وا ا مكاووات إيعابيود ديوث يشومر التورد بالرودرة  موع : الضغوط الإيجابي  . أ

آثووار  تووويد إيعابيوود أأمثووح فيمووا أملوود لديوو  موون شووممر كمووا أن ل ووا ، الم ووا  بووور د مدووو  اا أوواج ما  عوواز
يأتووم  هووب ديووث أن الم ووا  الأووب أ تووذ ، بالووومادة مالووورمر ميوو مكس هووذا فووب معمموو   مووع إ أاعيوود الممووح

المدووددة فووب إطووار زم ووب لأ تيووذهما أمووا غيوور المدووددة ف ووب دأووع لووم أ عووزت بوودمن أدديوود إطووار زم ووب فووإن 
 ويئد مغير مربملد. إ عازها يكمن بطريرد

مهوووب الضوووومط المؤديوود ذات اء مكاووووات  مووع صووودد م توووويد اا وووان ممووون ثووو  : الضــغوط الســـلبي  . ب
م د  الرضا  ن  باادباطفب الممح مثح أم  الضومط  دفع قتب الماقع ثم  ا  ما  أاعيأ أ مكس  مع أدائ  

 .1الممح بااضافد إلع ال ظرة الومبيد أعاه قضايا الممح
  ديث الشممح فرد قو  الخضيري ضومط الممح إلعأما من : 
ممويطرة  موع كافود المماموح ، مهم الضوط الوائد  مع شب  من اهأمامات الممح: ضغط الي شامل . أ

 فب الم ظمد الأب يممح ب ا.
يرأبط بمصمدد فئد من التئات الأب يضوم ا الكيوان ااداري الوذي يمموح بو  مأخوذ : ضغط جزئي فرعي . ب

 كمما أعبرت  فكمما كا ت هذه التئد مؤثرة، مصالد  مع أهداف   أيعد الضوط  مي ديث أصد  ، الررار
 
 

                                                           
عدد من ضغوط وآثارها على اتخاذ القرارات، دراس  مسحي  على القيادات الإداري  في  مب مدمد بن وميمان ال مشان،  1

 .14، ص 2003، روالد ماعوأير، أكاديميد  ايف لمممم  اأم يد، الرياض، الأجهزة الأمني  والمدني 
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  .1لمطالب ا اء صياعمأخذ الررار 
 أ رو  الضومط مف   مصادرها إلع: دوب مماير المصدر : 
أشوووكح الضمضوووا  مالدووورارة مووووم  الأ ميووود مصووودرا لمضوووومط : الضـــغوط الناتجـــ  عـــن البيئـــ  الماديـــ  .أ 

 .مأدمح دمن قيا  الترد بم ام  مموؤملياأ  بالشكح المطممب، بال وبد لمترد
مأظ ر  أيعد أتا ح الترد مع الزما  فب معاح الممح مثوح : الضغوط الناتج  عن البيئ  الجتماعي  .ب 

 الصراع داخح المؤوود ماخأاف الم ارات داخح اأفراع.
خصوويد مهووب أخأمووف موون مأرعووع إلووع الخصووائص الش: الضــغوط الناتجــ  عــن النظــام الشخصــي للفــرد .ج 

شخص فخر دوب طابم  م مط شخصيأ  مثا شخص وريع الوضوب يكومن أكثور  رضود لمضوومط مون 
 2الشخص ال ادئ

   من ديث التأرة الزم يد الأب أوأورق ا الشدة ممدف الأضثير  مع صدد اا وان ال تويد مالبدائيد ميرو
JAINS الضومط إلع : 

مأكوومن  اعموود  وون مضووايرات ، مدات إلووع وووا ات طميموودمأوووأمر موون ثوومان مموود: الضــغوط البســيط  .أ 
 صادرة  ن أشخاص أاف ين أم أدداث قميمد اأهميد فب الدياة.

مأمأوود موون وووا ات إلووع أيووا  مأوو ع   وون بمووض اأموومر كتأوورة  مووح إضووافيد أم : الضــغوط المتوســط  .ب 
 زيادة شخص موؤمح أم غير مرغمب في .

مأش ر مأ ع   ن أدداث كبيرة كالأ روح مون المموح أم مهب الأب أوأمر أوابيع : الضغوط المضاعف  .ج 
 .3ايراف  ن الممح أم ممت شخص  زيز

لضوومط مقد مضع  بود الوردمن بون أدمود بون مدمود هيعوان عودمء لمرار ود بوين الضوومط الوومبيد ما       
 : اايعابيد  مردها فيما يمب

 
 
 

                                                           
، ضغوط العمل وعلاتاتها بالرضا الوظيفي للأفراد العاملين في مرااز حرس الحدودمبار  بن فالح مبار  الدموري،  1

 .21، ص 2010الرياض، روالد ماعوأير، عاممد  ايف المربيد لمممم  اأم يد، 
، ص 2009، دار الثرافد لم شر مالأمزيع، اأردن، إدارة الوتت مفاهيم وعمليات وتطبيقاتقاو   ممان م عمف أدميد،  1

138. 
 .139المرعع الواب ، ص  3 
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 :بين الضغوط الإيجابي  والضغوط السلبي  يوضح المقارن  جدولال
 الضومط الومبيد  الضومط اايعابيد 

 أم ح دفما لمممح  .1
 أوا د  مع الأتكير  .2
 أدافظ  مع الأركيز  مع ال أائج  .3
 أعمح الترد ي ظر إلع الممح بعد .4
 أدافظ  مع الأركيز  مع الممح  .5
 ال م  عيدا  .6
 الردرة  مع الأويير  مع اء تماءت مالمشا ر .7
 أم ح اادواس بالمأمد .8
  باا عازأ ح الشممر  .9

 أمد الترد بالرمة مالثرد  .10
 الأتاؤح بالموأربح  .11
الردرة  مع الرعمع إلوع الدالود ال توويد الطبيميود  .12

   د المرمر بأعربد غير وارة 

 أوبب ا ختاضا فب الرمح المم ميد .1
 أملد ارأباكا  .2
 أد م لمأتكير فب الع د المبذمح .3
 أعمح الترد يشمر بأراك  الممح  مي   .4
أشووومر التووورد بوووضن كوووح شوووب  يمكووون أن يراطمووو  ميشووومش  .5

  مي  
 الشممر باأر   .6
 ظ مر اء تماءت م د  الردرة  مع الأمبير    ا  .7
 بالرم   اادواس .8
 أؤدي إلع الشممر بالتشح  .9

 أوبب لمترد الضمف  .10
 الأشاؤ  من الموأربح  .11
 د  الردرة  مع الرعمع إلع الدالد ال توويد الطبيميود   ود  .12

 المرمر بأعربد غير وارة 
 .88ص ، 1998، الوممديد، الرياض، ضومط الممح،  بد الردمن بن ادمد بن مدمد هيعان :المصدر

 مستويات ضغوط العمل -4
 1: وأطيع دراود الضومط  مع ثاثد موأميات هب

 : على المستوى الفيزيولوجي -1
ازدياد ضربات ، ارأتاع ممدح المأ تس: يظ ر الضوط  مع شكح اضطرابات مظيتيد للأ ضا  م  ا      

 .الرمب بديث أصبح أكثر  شاطا
مقوود أثبأووت الدراوووات الأووب أعريووت دوومح الأويوورات الأووب أطوورأ  مووع اافووراز ال رمووم ب أن هووذا اأموور       

يضطرب     أمرض العو  لمضوط مبي ت الأعارب أن  شاط الزائد لمودة الدرقيد  ادة ما ي ع      زيادة 

                                                           
 .110، ص 2008، دار دامد لم شر مالأمزيع، اأردن، إدارة الصراع والأزمات وضغوط العملممين مدممد  ياصرة،  1
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دمره اأ وا مموا يزيود بوكما أن هذا اأخيور يوؤدي  إلوع أضوخ  الوودة الدرقيود مزيوادة إفراز ، فب الضوط المصبب
 من شدة الأمأر ال توب مددأ .

 : على المستوى النفسي  -2
كموا يمكون مادظأو   موع ، يظ ر  مع شكح إدواس بالضي  الذي يصادب أي  مح من اأ ماح      

فووب هووذه اأخيوورة أ شووض   وودما يرووم  الشووخص بمدووامءت مأكووررة أأوومج بالتشووح ، شووكح صوورا ات ماءدباطووات
م  وودما أكوورر هووذه اءدباطووات   وود الشووخص ، أم اعأ وواب مضووميد أم مؤقووت ضوواغطأدريوو  هوودف ممووين 

 بإمكا  ا أن أملد ضوطا.
 : على المستوى الجتماعي -3

  ود الدوديث  وون الضووط فوب هووذا المووأمف يعوب أمء الدووديث  ون الأتا وح بووين التورد مالبيئود الأووب        
مه ا  من ، مموأمر فب المعأمع الذي  شض في  فالترد دصيمد أتا ح دائ ، يميش في ا لممزح  ن افخرين

الممووايير أمثووح قوومة ، الرووي ، كمووا أن المووادات مالأراليوود، يوورف بووضن التوورد ديموود موون هووذه الضووومط اءعأما يوود
 اعأما يد هائمد أوبب ضوطا  مع الترد مالمعأمع.

 النظريات المفسرة لضغوط العمل: -ثانياً 
 : نموذج هيجان لتفسير الضغوط/1

 : يأضمن  ممذج هيعان لأتوير الضومط اءبماد الأاليد       

مهوووب المصوووادر المأممرووود بشخصووويد التووورد مأ روووو  الوووع مصوووادر  توووويد ممصوووادر : مصـــادر الضـــغوط - أ
طبيمود المظيتوود ممووا ، ثرافود الم ظموود: ووممكيد مالمصووادر المأممرود بالم ظموود مالأوب أشوومح المديوود مون ال روواط

 مظرف الممح الماديد مالأوير فب بيئد الممح.، يأرأب  مي ا من  ب  الممح
 : مأأمثح فب: النتائج المترتب  على الضغوط - ب
، أود ب موووأمف اء أواج مالويوواب، مأوودخح ضومن  طووا  اأخواذ الروورارات: نتـائج الضــغوط علــى المنظمـ  -

مهوذا ،   م بوين المرؤمووين فيموا بيو ألع الصراع داخح بيئد الممح وما  بوين الرؤووا  مالمرؤمووين إاضافد 
ر كذل   طا  اءشراف الذي يؤث، لمدة أوباب كضمف اءأصاح مما ي عر     من أشمي  فب المممممات 

 لع ممدح الشكامف مدمادث الممح.إبرمة فب أدتيز الماممين اضافد 
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 : مأ رو  الع: ادارة الضغوط - ت
المماطمد فب ادا  الم وا  مأشمح ادارة المقت مادأرا  الرما ين م د  : ادارة الضغوط على مستوى الفرد -

شكات بالطر  الووميد مالمموح  موع ممماع د الصراع من خاح رفع الرمح المم ميد بين الماممين مدح الم
 رضا  عميع اءطراف.إ
ــى مســتوى المنظمــ  -  ووادة أصوومي  المظووائف دأووع إلووع  رطوود م موود مهووب إأشووير : ادارة الضــغوط عل

لم  وود مائموود لروودرات التوورد زاد ذلوو  موون رضوواه مقووح الشووممر أ وو  كممووا كا ووت ا، أووأا   مووع مووؤهات التوورد
فكمموووا كوووان الرائووود موووويطرا  موووع اءمضووواع ميمموووح  موووع ف ووو  ، كوووذل  اءشوووراف ال ووواعح، بالضووووط مالمكوووس

الماممين ميدامح دح مشاكم   ماشراك   فب  مميد اأخاذ الررارات من خاح العم الأشواركب مالدومار الب وا  
زيمووود المووواممين مأمطيووود الماقوووات اءعأما يووود بوووين الطووورفين ما طوووا  رمح المبوووادرة زاد ذلووو  مووون  ، التمووواح

مأدوووين ، للأفووراد الموواممين مأوود ي  اءشووخاص المبوود ين مالممووح  مووع أطوومير الم ظموود بمووا يخوود  الطوورفين
 أ  ا أواه  بشكح كبير فب رضا الترد  ن  مم  م رص الشممر بالضوط.، ظرمف الممح الماديد

 .1أكمن  مع موأمف الترد م مع موأمف الم ظمد: ادارة الضغوطبرامج  - ث

لكووون ركوووزت هوووذه ال ظريووود  موووع المديووود مووون ال رووواط اءيعابيووود الأوووب أموووس التووورد مالم ظمووود مداملوووت         
الخرمج بعممد من الدممح الأب من شا  ا الأختيوف مون دودة الضوومط  موع  كوس ال ظريوات الووابرد الأوب 

 أ ظيميد فب ادداث الضومط لدف الترد.اهممت دمر المصادر ال
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، مم د ضغوط العمل لمنهج شامل لدراس  الضغوط مصادرها نتائجها وايفي  ادارتها بد الردمن بن أدمد بن مدمد هيعان،   1

 .92، ص1998اءدارة المامد، الرياض، الوممديد، 
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 يوضح نموذج هيجان لتفسير الضغوط: (03الشال رتم )
 

 
 .93ص، مرعع واب :  بد الردمان أدمد بن مدمد هيعان: المصدر

 : نظري  هاترسيلي/2
التووورد لماموووح  اووووأعابدمهوووم ، ي طمووو  هاأروووويمب مووون مووووممد أووورف أن الضووووط مأويووور غيووور مووووأرح       
مان ،  مع أواس هذه اءوأعابد يمكن اءوأدءح  مع ان الشخص يرع أدوت أوضثير بيئوب موز ج، م ضاغط

ديث أترض الضومط مأطمبوات قود ، الأمرض المأكرر لمضومط بأرأب  مي  أضثيرات والبد  مع دياة الترد
أمأبوور أ ووراض اءوووأعابد ، م الثاثوود تووويد ام أعمووع بووين هووذه المأويوورات ، اعأما يوودأكوومن فيزيملمعيوود ام 

  .الدياةم  المدافظد  مع الكيانم  لمضوط  الميد هدف ا الدفاع التيزيملمعيد
 : قد ددد ويمب ثاث مرادح لمضومط أطم   مي ا أغراض الأكيف المامدم        

، لمثير ممينأبدأ بأمرض الترد ، اوأعاباتم  يظ ر العو  خاح هذه المردمد أويراتم : مرحل  النذار - أ
يمكن الرمح بوان هوذا المثيور يوؤدي الوع دودمث ضوومط ممي ود   ودما أتورز الوودد ، م وما  داخميا ام خارعيا

الصما  هرمم ات ممي د يأرأب  مي ا بمض المظواهر الأوب يمكون أن  ووأدح م  وا  موع أمورض التورد ل وذه 
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، المقووت اوووأواحوووم  ، صووابأوومأر اء ، اءر ، هوو  هووذه المظوواهر زيووادة ضووربات الرمووبأموون ، م الضووومط
  .اءوأ داف لمدمادث

 يدامح الترد فب هذه المردمد مراممد مصدر الأ ديد بكح ما يمأمو  مون طاقود  توويد: مرحل  المقاوم  - ب
المماع ود المخأمتود م  يروم  بأطبيو  آليوات الأماموح، م عوميد ليممد العو  الع دالد اءأزان الأب كوان  مي وام 

  .الأكمين المربمحب دف المصمح الع موأمف 
غيوور أن الطاقوود الضوورمريد أكوومن قوود ، فووب هووذه المردموود يكوومن العووو  في ووا قوود أكيووف: مرحلــ  الجهــاد - ت

ذا كا ت اءوأعابات ، م اوأ زفت  .1ميمد فرد ي أج    ا أمراض الأكيفموأمرة لتأرة طم  الدفا يد شديدةا 
ديث أأراعع قودرة ، اءع اد فإن الممارد العوميد ء أكمن كافيد لمأومب  مع اءع اد لمرادحممفرا         

ضووط  كارأتواع، الأكيوف بوضمراضمموا يوؤدي الوع اءصوابد ، لمضوومط مع اءووأعابد م  الترد  مع المراممد
 اءمراض الرمبيد الم ائيد.م  الد 

ة فب اليوم  المادود كمموا ماعو  التورد ممقتوا قد أأكر المرادح الثاث لمضوط دوب ويمب مرات  ديدم        
فمردمد اء ذار بالخطر أرابح الطتملد الأوب ، كما ان مردمد من هذه المرادح أرابم ا مردح  مائيد، ضاغطا

، مراممووود الأوييووورم  اموووا مردمووود المراممووود أرابوووح مردمووود الرشووود الأوووب أأميوووز بالثبوووات، الوووأمم م  أأميوووز بالمرم ووود
 مردمد الشيخمخد .مردمد اء  ا  أرابح م 

هوذه الوموومد مون اءووأعابات أخوص مأن ، لرد دصرها أرويمب الضوط فب اءوأعابات العوميد لمضومط
 . 2الكيان الدب  ممما بما في ا الديمان أيضا
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 يوضح مخطط عام لنظري  هاترسيلي: (04الشال رتم)

 

 

 .99ص، المرعع الواب : المصدر

أغتمووت اءوووأعابد م  ا  ووا ركووزت فرووط  مووع اءوووأعابد التيزيملمعيوود ال ظريوودلكوون مووا يؤخووذ  مووع هووذه م       
 ما أبرهوواالأووب أشووار إلي ووا ءزارمس ، م هووب موووضلد التوورم  الترديوود فووب أريووي  الضووومطم  الممرفيوودم  اء تماليوود
 العو  غير المدددة  دم أي مأطمبات خارعيد  اوأعابد

 : التايلو  نظري  الضغط/3

م وواخ الممووح كمامووح مدوودد أواوووب م  هميوود طبيموود البيئوود الممووحأ مووع  الأضكوودلووع إأووذهب هووذه ال ظريوود       
كثور أح الوذي يروع أدوت ظورمف الضووط يكومن م امو  فالمامو أضديدلمدمادث الأب يأمرض ل ا المامح خاح 

  وا أقود أبودم هوذه ال ظريود أمح مهمود ، م ماموح المأدورر مون الضووطلكثور مون اأ الأمأراتم   رضد لمدمادث
لوع إن  ظريد اءوأ داف لمدمادث أشير أديث ، لكن الدريرد غير ذل ، م أشب   ظريد اءوأ داف لمدمادث

الأكيووف أشووير الووع الأكيووف المووادي م  أمووا  ظريوود الضوووط، معوومد خمووح دائوو  طبيمووب أكوومي ب فووب ب ووا  التوورد
 .اءضا ة م  ارةمن الدر  المقائيدلمضوط ال اأعد  ن الظرمف 
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 الممووووح المشوووودمن بمصووووادر الضووووومط م وووواخقووود ركووووزت هووووذه ال ظريوووود فووووب أتووووويرها لمدووومادث  مووووع م       
إذ أشووير الدراوووات ، اءعأما يوودم  الأووب أأمموو  بالممامووح ال تووويدم  خوورفهممووت العما ووب اأألك  ووا  ،الأوومأراتم 

مضوورمرة أ شوويط هووذه الماقووات بمووا يموومد لووع أهميوود المأويوورات اءعأما يوود فووب بيئوود الممووح إالووويكملمعيد 
الأب أدود مون  الأمأراتم   د  أمرض   لمدمادثم  اءدارة مبما يضمن أرميص مشاكم  م  بالتائدة  مع المماح
 أدائ   فب الممح .

الووع  إضووافد، اءدمات لمأرميووح موون الضووومطم  فبيئوود الممووح مدوودها ء أكتووب موون ديووث أوومفير اءع ووزة       
أن أضاؤح هذا الأعا س يمكن أن يؤدي ، الأعا س بين أفراد عما د الممحم  قميد اعأما يدمعمد  اقات 

 . 1الع أرميص اء أاج مزيادة ممدءت الدمادث

هممووت أ، م فووب بيئوود الممووح الأوومأراتم  هميوود لمصووادر الضووومطألروود بالوووت هووذه ال ظريوود فووب إ طووا         
أن هوذا مون ، المووؤملياتم  أدديد الم وا م  الررارات اأخاذفب  كمشاركد المماح الأ ظيميدبذل  بريد الممامح 

 ن يختوووف مووون دووودة الضوووومطأن هوووذا مووون شووا   أ ،المووووؤملياتم  أدديووود الم ووا م  شووض   أن يختوووف الرووورارات
 أمرض ل ا المامح فب بيئد الممح .يالأب  الأمأراتم 

 رتيشارد لزاروس: نظري  التقدير المعرفي لـ/4

ديوث أرأكوز ، ال ظريود يمأبور الأرودير الممرفوب مت وم  أواووب يمأمود  موع طبيمود التورددوب هوذه          
ن أروودير كميوود الأ ديوود لوويس أ، م الممامووح الممرفيوودم  هميوود الأتكيوورأأتووويرها لمضووومط  مووع هووذه ال ظريوود فووب 

خبراأو  م  لك و   بوارة  ون رابطود بوين البيئود المديطود بوالترد، م معرد إدرا  مبووط لمم اصور المكم ود لمممقوف
يؤدي ، م يرف ءزارمس أن الضومط أ شض   دما يمعد أ اقض بين مأطمبات الترد، م الشخصيد مع الضومط

ممرفوود أن بموض اءدووداث فووب م  بأدديوودملووع هووب الخاصود اأ: موردمأيندراكوو  فووب ام  لووع أروودي  الأ ديودإذلو  
المشووكات الأووب أظ وور فووب الثا يوود هووب الأووب يدوودد في ووا أووواليب دووح ، م دوود ذاأ ووا شووب  يوووبب الضووومط

  .الممقف

كوذل  بال ووبد أخور  يمأبوريأضح من خاح هذه ال ظريد أن ما يمأبر ضوطا بال وبد لتورد موا ء م         
خبراأوو  م  لووع الخصووائص الشخصوويد لمتووردإ بااضووافد، يأمقووف  مووع موودف أرييموو  الممرفووب ل ووذا الممقووف أ و 
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لووع   مامووح إإضووافد ، الدالوود الصووديد الأووب أممووب دمر كووذل كووذا ، م م ارأوو  فووب أدمووح الضووومطم  الذاأيوود
 مأطمبات المظيتد.، م اخيرا  مامح البيئد اءعأما يد، م الممقف  تو  الأب أ دد الترد

كووذل  م  الخبوورة اء تماليوود لمتوورد  مووع أووواس الأريووي  الممرفووبم  كمووا أتووور  ظريوود ءزارمس الضووومط       
همووا الأريووي  م  رمس أن التوورد لديوو   م ووان موون أووواليب الأريووي  الممرفووبديووث يبووين ءزا، آليووات الأمامووح مم ووا

 شدأ  لدف الترد.م  فب ضم  ذل  يددد  مع اء تماح، م الأريي  الثا مي لمأمامحم  اءملب

التوورد أدريوو  ال وودف  اوووأطاعذا ا  ، م فتووب مردموود الأريووي  اءملووب إذا كووان ال وودف هامووا يدوودث اء تموواح     
 فب دين إذا ل  يأدر  ال دف أظ ر ا تماءت ومبيد ، ايعابيد ا تماءتأظ ر 

أما الأريي  الثا مي يمكن أن أمدح الدالد المعدا يد اءمليد باء أمواد  موع درعود الأ ديود الوذي ي طومي  ميو  
قوود ركووزت  ظريوود الأروودير الممرفووب  مووع العما ووب الممرفيوود لمتوورد ، م بووين أووواليب الأمامووح المأادوودم  الممقووف
غتال ا العما وب اءخورف اءعأما يودم  أوباب الضومط كضدد ، ال توويد كضدود مووببات الضوومط لودف التوردم  ا 

هوم موا يوومع ، م الأماموح ممو  بمود أرييمو  كماموح ضووط، م قد ميز ءزارمس بين الأريي  الممرفب لددث موام 
  لموا يمأمو  مون مصوادر أرييموم  م الددثألثا مي لمترد هم  مم  مع الممقف الأريي  ا، م بإدرا  الترد لمددث

لكن إذا فشح ، م م ارات ذاأيد أمي    مع الأكيف مع الددث الضاغطم  خبرات، داخميد أي ومات شخصيد
 لع ضومط  تويد إلترد فب هذين الممميأين يؤدي ب  ا

ديوث بإمكووان أن ، ن الضووط هوم  مميود إ تمواح يشومر بو  التورد  أيعود الأ ديودألوع إيشوير ءزرماس م       
، الممقووفم  أن الضوووط يمأموود  مووع الأتا ووح بووين التوورد، م ه ووا  دوودثا ضوواغطا  مووع التوورد دمن أخوورينيكوومن 

يأمووادح الضوووط مووع اءوووأعابد لمأوومأر ، م كيتيوود أمافروو  مموو م  أ وو  ي شووض موون كيتيوود أريووي  الشووخص لمدوودثم 
ب أمريووف ه ووا يأضووح فوو، م لووع الأوومأر فووب غيوواب الضوووطإ عوود أن اء موواح الرمأ يوود قوود أووؤدي  ا ووال توووب أ 

، إمكا ياأوو م أزيوود  مووع أالبيئوود يروودرها الشووخص  مووع أ  ووا أتووم  م   وو   اقوود بووين الشووخصأالضووومط  مووع 
 .1اوأررارهأ  ا أمصح خطرا  مع م 
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 ل زاروس: يوضح نظري  التقدير المعرفي للضغط لـ: (05الشال رتم )

 .101ص، مرعع واب ، فارم  الويد  ثمان: المصدر

لووع أووواليب مطوور  الأمامووح اءيعابيوود الرمالوود ضوود الضووومط فووب إلروود أشووارت  ظريوود الأروودير الممرفووب       
فالعما وب الممرفيود لمتورد هوب الأوب أروي  ، يبودم كوذل  أخورء ديثما يبدم ضواغطا لتورد موا ، أريي  الضومط

 الممقف الضاغط.

 : 1972نظري  سبيلبرجر /5

فروود أقووا   ظريأوو  فووب الرموو  ، مردموود ضوورمريد لت وو  الضووومط   ووده أمأبوور  ظريوود وووبيمبرعر فووب الرموو       
هم إوأمداد طبيمب أم اأعاه وممكب يعموح الرمو  يمأمود م   مع أواس الأميز بين الرم  المصبب أم المزمن

  مع الظرمف الضاغطد.

مووببا يمأبر الضوط ال اأج ضواغطا ، م قم  الدالدم   مع هذا اءواس يربط وبيميرعر بين الضوطم        
فوب هوذا ، م يوأبمد ذل   ون الرمو  كوومد ديوث يكومن مون وومات شخصويد التورد الرمو  أصوا، م لدالد الرم 

يميووز بووين م  الأووب أكوومن ضوواغطدم  اءطوار المرعمووب لم ظريوود أهووأ  بأدديوود طبيموود الظوورمف البيئيود المديطوود
لأوب أووا د  موع أع وب أمو  بوين مياك يزموات الودفاع ام  يتوور الماقوات بي  وا، م داءت الرم  ال اأعود    وا
 أوأد ب ومم  الأع ب .م  إوراط(،  كارإ، ال مادب الضاغطد ) كبت
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لوووع أأوووابع اءووووأعابات إفوووالرم   مميووود إ تماليووود أشوووير ، مت وووم  الرمووو م  يميوووز بوووي  مت وووم  الضووووطم         
الأ ديد من م  كما يميز بين مت م  الضوط ،أددث كرد فمح لشكح ما من الضومط الممرفيد الوممكيد الأب 
اءدووماح البيئيوود الأووب أأووو  بدرعوود مووا موون الخطوور م  لووع اءخأافووات فووب الظوورمفإديووث أن الضوووط يشووير 

م أ ووو  خطيووور أخووواص  موووع  م الأتووووير الوووذاأب لمماقوووفأموووا كممووود أ ديووود فشوووير الوووع الأرووودير أ، الممضوووم ب
 .1مخيف

 :  نظري  هنري موراي/6

 وو   أاعووا لداعووات داخميوود ألووع الووومم   مووع إأ ظوور  أ  ووافووب الدافميوود  ظريوود أتا ميوود  أمأبوور  ظريوود موومراي
  ووا أيوذهب الوع أمريوف الداعود  موع ، م مت وم  الداعود المدوددات العمهريوود لموومم م  أأتا وح موع الضوومط

اه المشوبع فوب اأعو بديث أدمح الممقف الرائ  غيور، مركب يمثح قمة أ ظيميد إدار  الترد لمممقف الضاغط
أووووأثار الداعووود بتموووح مقووومع مادووود مووون الضوووومط الأوووب يأمووورض ل وووا التووورد فوووب بيئووود المموووح  أيعووود ، م مموووين

ي ووأج  وون هووذا الممقووف الضوواغط  مووط ممووين موون الووومم  ، م الظوورمف الأووب يأموورض ل ووا التووردم  الأتووا ات
، الطمووا م  المووا ، م لووع ال ووما إهووب الداعوود م  لووع داعووات  تووويد الم شووضإميصوو ف موومراي الداعووات  الظوواهر

 عيد .ر أمثح ضومط خام  أم أوأثار من البيئد داعات ظاهرة أضأبم 

ن التورد بخبرأو  يصوح  موع ربوط ممضوم ات أيؤكود ، م م يمضح ممراي أن وومم  التورد يورأبط بوال مع اءمح
الداعوود ال اشووطد ف ووذا مووا م  الضووطم  الدووافز، امووا   وودما يدودث الأتا ووح بووين الممقووف، ممي ود لداعوود بمي  ووا

 بديث يشير الع خصائص الممضم ات مدءلأ ما كما هب.،    بمت م  آلتايمبر  

ا  ووا ووومف ، م العمهريوود لمووومم  فووب البيئوودم  يشووير موومراي الووع ان الضوووط يمثووح المدووددات المووؤثرةم       
 ز اأوو  ، م  موورف قوودر اكبوور ممووا  مرفوو   مووا يدأمووح ان يتمموو  التوورد غووذا كا ووت لوودي ا صوومرة ء  وون  دمافموو 

 يتور ب ا الترد البيئد .م  يضا  ن طريرد الأب يرففدوب بح أ

أيووور أم ، يوورف موومراي الضوووط فووب ابوووط مماي وود هووم  بووارة  وون صووتد أم خاصوويد لممضوومع بيئووبم       
م الممضوووم ات الأوووب ل وووا أ، أووورأبط الضوووومط باءشوووخاص، م لوووع هووودف مموووينإأمووم  ع ووومد التووورد لممصووومح 

 مباشرة أأمم  بمدامءت الترد اشباع مأطمبات داعاأ   دءءت
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 : يميز ممراي بين  م ين من الضومطم      

 اءشخاص مدءلأ ما كما هب م  المماضماتلع خصائص إيشير م : ضغط آلفا -
 .1اءشخاص كما يدرك ا التردم  لع دءلأ  الممضم ات البيئيدإيشير م : ضغط بيتا -

 واستراتيجي  إدارتها:مراحل ضغوط العمل  -ثالثا
 مراحل ضغوط العمل .1

ممون ثو  ، ميتورز أثوره، ميكموح أوضثيره، أمر  مميد الضوط برادح مأماقبد ممأأاليد فوب أكأموح أركا و         
فإن دراود هذه المرادح المأماقبد مممرفد خصائص ا مظرمف كح م  وا ويووا د فوب ممرفود كيتيود الأماموح 

 .2مبكرةمع الضوط مأشخيص  فب مرادح 
 3: ديث يمكن أمضيح هذه المرادح فب الشكح الأالب

 مراحل ضغوط العمل: (06الشال رتم )
 

 .12ص ، 1991، مصر، مكأبد مدبملب، الماج(، اأوباب، الضومط ااداريد )الظاهرة، مدون الخصيري: المصدر
 
 
 
 

                                                           

.219، ص1990، دار ال  ضد المربيد، الراهرة، مصر، نظريات الشخصي عابر  بد الدميد،  
1
    

 .12، ص 1991مكأبد مدبملب، مصر،  الإداري  )الظاهرة، الأسباب، العلاج(،الضغوط مدمد الخضري،  2
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 : مرحل  نشوء الضغط -1
موا  ب وذه مفب هذه المردمد إما أن أروم  اادارة باءهأمادر الضوط هب مردمد مياد أم ظ مر أمح ب       

مأأمارض    ا أم ء أوأعيب ل ا فيأملود لودف الرومة الضواغطد دافوع قومي  دوم أمليود المردمد أم أن أ مم ا 
 المزيد م ن الضومط مأأدمح إلع المردمد الثا يد.

 : مرحل  نمو الضغط -2
بوط  مع أفكواره م ماطتو  بالأوالب يفأدكمت ويطرأ ا لضومط قد اكأممت م مفب هذه المردمد أكمن ا       

  .يأدمح إلع المردمد الأاليد
 : مرحل  ااتمال ونضوج الضغط -3

مأدوور  التوورد إلووع الدرعوود الأووب ء ، بمووغ درعوود اءكأموواح مال ضووجفووب هووذه المردموود يكوومن الضوووط قوود       
 .مراممأ ا فأؤثر  مي  ميأضثر ب ا يوأطيع

 : واناماشهمرحل  انحصار الضغط  -4
لو  ثو  أبودأ فوب الأدومح مون  هذه المردمد قد أأماف  الضومط مع الترد بح أكومن مووا دة ممد مود فب      

 الممارضد إلع الأماف  ث  الأمامن مالمشاركد مأختيض الضوط.
 : مرحل  اختفاء الضغط أو تحويلها إلى مجالت أخرى -5

  دما أأدر  مطالب الرمف الضاغطد ممن ثو  أتو  مد   دما أأدر  مطالب الرمف مأضأب هذه المرد       
 : ن ث  ء يكمن أمام ا إء أدد الخيارين الأاليينم، هذه الرمف الوبب فب اوأمراريأ ا

  .الأتك  م د  اءوأمرار -
 الأدمح ضاغطد أخرف موا دة  مع أدري  مطالب . -
 : ملالآثار والنتائج المترتب  عن ضغوط الع/2

يأرأب  مع الموأميات المخأمتد لضوط الممح معمم د من افثار مال أائج  موع التورد أم الم ظمود         
غيور أ و  ء يمكون الدكو  بوضن هوذه افثوار مال أوائج الوومبيد ملكون ه وا  اايعوابب م  وا ميمكون ،  مع الووما 

 1: أمضيح ذل  كما يمب
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 : الآثار الإيجابي  لضغط العمل .1
إن المديووود مووون الم ظموووات إن لووو  أكووون عميم وووا أ ظووور إلوووع ضوووومط المموووح  موووا أ  وووا شووور يعوووب          

ظموود ملكوون الدريروود غيوور ذلوو  إذ أن لضووومط الممووح آثووار مكافدأوو  مذلوو  فثارهووا الووومبيد  مووع التوورد مالم 
 :   كما يمبفي ا يمكن أن أدرج فب هذا الواب إيعابيد مرغمب

ءعأما يد بين اأفراد )الممظتين( ديث أؤدي إلع أ ميود الممرفود لودي   مرفوع أد ي  مأرميد الماقات ا -
 رمد   المم ميد فب مماع د الضومط مالرقابد م  ا.

الروودرة  مووع إثووارة الدافميوود لوودف اأفووراد لمريووا  بم ووام   بض وووب الطوور  موون أعووح أدريوو  الووذات مأضكيوود  -
 يد م  ا.مماع د الضومط مالمقا

 فب الممح مأدري  اأدا  المأميزين الممظتين من أعح اءوأررار المظيتب.إثارة رمح الأ افس  -
 تين( مرفع كتا أ    ن طري  برامج الأدريب مالأضهيح.يد مزيادة م ارات اافراد )الممظأ م -
 وأوال ا بشكح أفضح.ارات مالمأميزين بين الممظتين م أمكين من اكأشاف الرد -
 من أعح مماع د الضومط.زيادة ق مات اءأصاح بين الممظتين  -

 .1مهذا ميضيف مدممد وميمان المميان اءيعابيات الأاليد
 زيادة أركيز الممظف   د أدائ  لممم  بدثا  ن الممارد المأادد مخمفا م    مع مظيتأ . -
أزميووود الممظوووف بالديميووود مال شووواط مالثرووود مووون خووواح شوووممره بالمأمووود فوووب اا عووواز م ظرأووو  لممووووأربح  -

 .المظيتب بأتاؤح
 : الآثار والنتائج السلبي  لضغوط العمل .2

 : يأرأب  مع اادواس بأزايد ضومط افثار مال أائج الومبيد الضارة لمترد ملمم ظمد مأهم ا ما يمب        
 : . آثار ضغوط العمل على الفر1.2

 : معوديد كما هم،  تويد، أ رو  افثار الومبيد لضومط الممح  مع الترد إلع وممكيد        
مووون بوووين افثوووار الأوووب أأرأوووب إدوووواس التووورد بأزايووود الضوووومط  ميووو  دوووديث بموووض : الآثـــار الســـلواي  .أ 

م ادة ما أكمن أم  الأويرات إلع اأوم   مذات مآثار الأويرات فب  اداأ  المضلمفد مأ ماط وممكيد الممأادة 
 : 2يمب ح الطميح ممن أه  أم  الثورات ماومبيد ضارة وما  فب اأعح الرصير أم اأع
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 المما اة من اأر  الدائ  أم المؤقت مع أوير مأذبذب فب  ادات ال م . -
 اادماج  مع الكدمح ماوأخدا  اأدميد الم دئد. -
 اافراط فب الأدخين مفردان الش يد ممن ث  اضطرابات فب المزن. -
 م د  ادأرا  اأ ظمد مالرما ين فب الم ظممد.، المدما يد مالأخريب -
يأرأووب  مووع إدووواس التوورد بأزايوود ضوووط الممووح  ميوو  أث ووا  أضديأوو  : النفســي  )الســياولوجي ( الآثــار .ب 

 لمظيتأ  ددمث بمض اءوأعابات ال تويد مالأب أددث أضثيرها  مع أتكير الترد م مع 
  .1: ممن أه  أم  اأ راض ما يمب، خرينلآعلاتاته با .ج 

 .الدزن مالكآبد مالشممر بالرم  ماادباط -
 الموأربح بأشاؤ  مفردان الثرد بالوير. ال ظر إلع -
 الأصرف بمصبيد شديدة م د  الردرة  مع الأركيز. -
 الدواويد لم رد من عا ب افخرين. -
 صممبد الأددث مالأمبير مالامباءة. -
  د  الردرة  مع الممدة إلع الدالد ال تويد الطبيميد   د مماع د أعربد غير وارة. -
إن اووووأمرار الضوووومط فوووب المموووح لتأووورة قصووويرة يوووؤدي إلوووع دووودمث  :الآثـــار الجســـدي  )الفســـيولوجي ( .د 

أويرات فب أع زة العو  مالأب أؤثر  مع صدد الترد ديث أزداد اافرازات ال رمم يد مأأضثر الدمرة الدمميد 
 .(2)مما يؤدي إلع أويير فب ضوط الد 

، أمثوح فووب اأموراض المزم وودافثوار الأووب أو ع   وون اووأمرار ضوووط المموح لتأوورة طميمود ف ووب أأموا          
مالوووكري مالأووب ، مالربووم، مالأرردووات الممديوود لمدووادة مالممميوود، مالصووداع، مالأوومأر المصووب، مأمووراض الرمووب

 ين أ  ا ء أ أرح بالمدمف.م يطم   مي ا إث  أمراض الأك
 : آثار ضغوط على المنظم  .2.2

ديث يمثح الترد في ا أه    اصر ، الم ظمدع لء يرأصر آثار ضومط الممح  مع الترد بح أمأد إ        
اا أوواج مالمووويمد المباشوورة لأدريوو  أهووداف ا. فأموورض هووذا اأخيوور لمضوورر ووومف يوو مكس  مووع أدائوو  م مووع 
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م ميوو  يمكوون ، اأدا  المووا  لمم ظموود م مووع قوودرأ ا البرووا  ماءوووأمرار مالأكيووف مووع الظوورمف البيئيوود المأويوورة
 1: الممح  مع الم ظمد فيما يمبإيعاد افثار الومبيد لضومط 

زيادة الأكاليف المباشرة )الأمميض المرد  ل يئود الأوضمين( مغيور المباشورة )كالويواب مااضوراب مالأوضخر  -
صواد ا مأكمتو  الأرا ود موع د إلوع ااصوابات مالدومادث مأمطوح إضواف،  ن المموح. مالأمفو    و  افءت ما 

 ممظتين عدد.
 مدأ .ما ختاض ع اا أاجأد ب موأمف  -
 الأركيز فب الممح ماءوأيا  من ... ما ختاض الرمح المم ميد. صممبد -
 الوياب مالأضخر  ن الممح. -
  د  الدقد فب اأخاذ الررارات مما يؤدي إلع وما  الماقات بين أفراد الم ظمد. -
 أشمي  المممممات.وما  اءأصاح بوبب غممض الدمر م  -
 الأورب المظيتب )دمران الممح( -
 : إستراتيجي  إدارة ضغوط العمل/3

، إن أمدد مصادر ضومط الممح يؤدي إلوع أمودد  أائع وا مآثارهوا  موع التورد مالم ظمود  موع الووما        
مهذه افثار ء يمكن الأط ر م  وا   ائيوا فوب الديواة بوح فوب مرابوح ذلو  يمكون مضوع أوواليب ماووأراأيعيات 

لذا فإن المويمد الكتيمود لمأختيوف مون ضوومط المموح ، مع في اأوا د  مع الأرميح من مصادرها مأع ب المق
أأمثووح فووب اأوووممب الموووأممح فووب إداراأ ووا موون طوورف الم ظموود لممقايوود موون موووبباأ ا  وون طريوو  الووويطرة 

 مذل  باوأخدا  موائح أوا د الترد فب الأضمح مع أم  الضومط.،  مي ا أم مداملد اء راص م  ا
 : ة ضومط الممح إلع قومين همالذا يمكن أروي  إدار       

  ن طري  اأواليب مالبرامج الترديد.: القسم الأول
 يخص الم ظمد  ن طري  إدارة أفرادها أم أويير برامع ا الأ ظيميد موياوأ ا الموأربميد.: القسم الثاني

 : الأساليب الفردي  للتعامل مع ضغوط العمل .1
الع وومد الأووب يرووم  ب ووا التوورد كووب يوووأطيع أن يأدصووح موووببات المرصوومد باأووواليب الترديوود أموو          

ميمكووون الرووومح أن رغبووود التووورد فوووب اصووواح شوووؤم   ، ضوووومط المموووح الأوووب أتوووم  قدرأووو  مطاقأووو  الشخصووويد
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ماقأ ا   بالطريرد الأب يوأخدم ا مأمأم  باارادة الرميد هب شرمط اواويد ل عاح الطريرد م عاح الترد فب 
 .1: ممن اه  أم  الطر  ما يمب، أمامم  مع ضومط الممح

غن قيا  الترد بالأركيز فب ادا   شاط ذم مم ع ماهميود ملمودة ممي ود يووا د فوب أدريو  دودة : الترايز .أ 
ديووث أن الأركيووز يصوورف التوورد  وون الأتكيوور فووب مصووادر الضووومط ميووؤدي بوو  إلووع ، ضووومط الممووح  ميوو 
 ماءدأرا .ما  عاز يوا د  مع الشممر بالأردير ، الريا  بممح خا 

يمكوون الروومح أ وو  موون الثابووت أن لمكتووا ة البد يوود دمر فووب مماع وود افثووار العاذبيوود : ممارســ  الرياضــ  .ب 
الويئد لضومط الممح ديث أؤدي إلع ممارود الأمري ات الرياضيد إلع رفع فماليود أ ضوا  العوو  بالشوكح 

ووأرخا  مالأركيوز مصورف المروح  اهي   مع أن الرياضد هب أوواس اء، الذي يؤدي إلع مراممأ ا للإع اد
  ن المأا ب مالرم .

أركز هذه الطريرد  مع وبب الضوط  تو  لأختيوف صوراع الودمر : مهاجم  الموتل المسبب للضغط .ج 
أم ، مهووذا اأوووممب يوووأممم  التوورد   وود الضوورمرة، ميكوومن ذلوو  بأوور  الممووح أم الويوواب، مالمووب  الزائوود   وو 

 داليا إلع مظيتد أخرف.طمب ال رح من المظيتد الأب يشوم ا 
 : الأساليب التنظيمي  للتعامل مع ضغوط العمل .2

أكموووون فماليوووود إدارة الم ظموووود فووووب قوووودرأ ا  مووووع ممرفوووود طبيموووود ضووووومط الممووووح الأووووب يأموووورض ل ووووا         
أن ذلو  يووا دها ، الممظتين ب ا. من خاح أدديد مووببات هوذه الضوومط ووما  كا وت فرديود أم أ ظيميود

 ممن ث  أدديد الطر  ماأواليب الكتيمد بالماج.، افثار م م يأ ا  مع أدديد طبيمد
 (2): ممن بين اأواليب الأب أأخذها الم ظمد ادارة ضومط الممح ب ا ما يمب

 : التطبيق الجيد لمبادئ الدارة والتنظيم-أ
 د  اأبوا    لممبوادئ إن المخالتات الأب يرع في ا الكثير من ااداريين من ممارواأ   اليمميد بوبب       

لوووذل  يأموووين  موووع ، المأموووارف  مي وووا فوووب اادارة مالأ ظوووي  أووووبب الكثيووور مووون ضوووومط المموووح لمرؤمووووي  
مهذا بدمره ما يؤدي إلع إضتا  عم من ، موأميات اادارة المميا ممارود مبادئ اادارة مالأ ظي  بشكح عيد

 اء ضباط الأ ظيمب بين الموأميات الد يا.
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 : وضائل ذات معنىتصميم  - ب
أترد الكثير من المظوائف مم اهوا مقيمأ وا لوبمض اأووباب كزيوادة دودة الأخصوص الوذي يرموب المموح       

موون ا موودا    كمووا أن المظووائف أتروود مم اهووا مأهميأ ووا ، إلووع رمأووين ممووح ميتروود الممظووف أي مأموود فووب أدائوو 
أصومي  المظوائف بالشوكح الوذي يعمم وا ذات  دريد الأصرف في ا م مي  يكمن الماج أم المقايد مأمثا فوب

كمووا أأوويح ، ميأدروو  ذلوو  موون خوواح ضوومان أن المظيتوود أرووم  بالمديوود موون اأ شووطد مالم ووا ، مم ووع مأهميوود
 مردارا م اوبا من ومطد اأدا .

 : إعادة تصميم الهيال التنظيمي .3
كإضووافد ، إ ووادة أصوومي  ال يكووح الأ ظيمووب بموودة طوور  مذلوو  لموواج مشوواكح ضووومط الممووح يمكوون        

إضافد إلع إمكا يد أمظيوف الماقوات ، موأمف أ ظيمب عديد أم أختيض موأمف ااشراف أم دمج مظائف
 الأ ظيميد بين اادارات ماأقوا .

 :  الختيار السليم للأفراد .4
د أدد أواليب اادارة الدديثد ادارة ضومط الممح مالأماموح مم وا مذلو  يمأبر اءخأيار الومي  للأفرا       

فاءخأيار المب وب  موع أووس ممبوادئ ممضوم يد يع وب ، ما يأرأب  مي  من آثار  مع الم ظمد مالترد مما
الم ظموود المقوومع فووب المشووكات ميووو ح  مميوود أكييووف اأفووراد مووع ماقووع مخصمصوويد الم ظموود مكووذا أدديوود 

 اأمر الذي يمك  ا من المصمح إلع أ بؤ دقي  للأدا  الموأربمب لمترد فب  اقد لمممح.، و دةاأدمار الم
 : رفع مستوى المهارات .5

مذلو  بخمو  عوم ، إن المشرف ال اعح هم الذي يوأطيع ف   داعات الممظتين مم  مكوب رضاه        
ريبيد دمح م ام  العديودة أم م صوب مالممظف الذي ء يأمرع دمرات أد، مم مي م اوب لمممح مما بتماليد

م مي  فدصمح المومظتين  موع الم وارات الأوب أمكو    مون ، ويما ب من أراعع موأمف أدائ ،  مم  الدالب
مء يأوو ع ذلو  إء مون خواح أمعيو  مأودريب ، أكومن مصودرا م موا لمرضوا مال عواح، أدوين أدائ   مأطميره

 وميمين.
 : وضع نظام جديد للحوافز والتصال .6

أمثح الدمافز أبرز المشكات الموببد لضومط الممح بوبب قمأ وا أم  ود  ما مأ وا لطبيمود م ومع         
إذ اقأورح بموض البوادثين معمم ود مون المووائح ماأوواليب الأوب أوؤدي إلوع ، الممح الوذي يروم  بو  الممظوف

ماأخواذ الرورارات ، دافممضوع مأخطويط اأهو، كد   الداعات اءعأما يود مالمشواركد، أدوين  ظا  الدمافز
إذ ، كموووا أن لاأصووواءت دمرا هاموووا فوووب مماروووود الممميوووات ااداريووود، مالمموووح العموووا ب ضووومن فووور  المموووح
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فا يمكن لممشورف أم الورئيس أدديود المشوكات ، يواه  اءأصاح التماح فب الأرد  المظيتب مأدري  الذات
صوورف مأرييم ووا فووب غيوواب المممممووات الأووب أم المماقووف الأووب أأوووبب فووب ضووومط الممووح مأدديوود بوودائح الأ

 يضمن أمفر ل ا الدمار ماءأصاح بين الطرفين )الرئيس مالمرؤموين(.
 : ترتيب بيئ  العمل المادي  .7

إن أرأيوب بيئوود الممووح الماديوود بالشووكح الووذي يمكون الممظووف موون أدا   مموو  بووو ملد ميووور ميعمموو          
ف ووب موون أهوو  اأووواليب لمرضووا   مووع ضووومط الممووح مموون ثوو  مبالأووالب ، أقووح  رضوود لممخوواطر ماأضوورار

  اع ا بالشكح اأمثح.
 : الحوافز وعلاتتها بضغوط العمل/4

مالدوووومافز الأووووب ء أمبووووب هووووذه ، إن فاقوووود الشووووب  ء يدتووووزه إء إ طووووا ه مووووا يترووووده ممووووا يدأوووواج إليوووو        
أن ضومط  المموح أوؤدي إلوع  رصوان  اءدأياعات إ ما هب دمافز غير فمالد أدح الدراوات المأمددة  مع

 : ديث أؤثر  مارض هذه الضومط   مع اأ ماح مم  ا، كتا ة الماممين

  مزيادة ور ات دقات اقمب مالأ تس بصممبد.، أويرات فيوملمعيد مثح ارأتاع ضوط الد 
 .ردمد فمح  اطتيد مثح الخف مالرم  مالوضب مالضي  الشديد 
 .هبمط  الثدرة  مع دممح المشاكح 
  ا ختاض الدافزيد الداخميد لمريا  باأ ماح 

 : الأدتيز يمكن ف م  بصمرة أمضح  ح ف ال دم الأالب       

 داعات غير مشبمد         الشد المصبب  -
 الشد المصبب               البدث  ن ود الداعات  -
 أوريع هذه الممميد.مه ا أممح الدمافز  مع ، دأياعاتاءالبدث  ن ود الداعات        أمبيد  -
 إزالد الشد المصبب           دأياعاتاءأمبيد  -

 (07إلع أمراض م مح كثيرة )الشكح  إن أماصح الشد المصبب بوبب أمبيد اءدأياعات ويؤدي فب ال  ايد



ضغوط العمل والنظريات المفسرة لهاـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الفصل الثالث:  

 
68 

 ( استجاب  الأجسام لضغوط العمل07الشال )

 

 

 

 

 

 مكأبووود المعأموووع المربوووب لم شووور، الدديثووود ) مبوووادئ الوووودارة(المتووواهي  اءداريووود : مصوووطتع يمووووف كوووافب مآخووورمن: المصـــدر
 303ص ، 2013، اءردن،  مان، الأمزيعم 

يبوورهن  مووع ذلوو  الم د ووع الووذي مضووم  كووح ، فاأعووا  المأمبوود أدأوواج إلووع ممالعأ ووا قبووح أدتيزهووا        
  للإع اد هب مالذي يمضح أن الماقد ما يبين أدا  اأفراد/ممدف أمرض  Yerkes and Dodsonمكن 
 ( فكمما زاد الع اد قح اأدا .3 -2مرممبا )الشكح  Uدرف 

 .( العلات  بين الإجهاد في العمل والإنتاجي 08الشال )
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 ( الإجهاد والتحفيز الملائم09الشال )

 

 

 

 

 

 

 

 .304ص،  تس المصدر: المصدر

الم   ه ا أن يكمن  مع من ااع اد ملكن ، مبالأالب الدمافز التماليد أكمن إذا فب الأرميح من الع مد      
إلع دد ممين ديث يبمغ اأدا    ده أ مع مرادم  فإن قمت هذه الضومط  ن دد مموين أم زادت   و  قوح 

 ممي د. ملكن درعد هبمط اأدا  أزيد كثيرا إذا ما فاقت الضومط ددمدا، اأدا 

( إن دوودمد الرموود للإع وواد   وود اأ موواح الأووب ء أأطمووب مع وومدا ذه يووا أم قوورارات 09يبووين الشووكح )       
إن ، إداريوود مثووح اأ موواح المكأبيوود أبأموود  وون دوودمد الرموود للأ موواح ااداريوود أم الأووب أأطمووب  شوواطا ذه يووا

المامح مالمؤوود هوب المماموح الأوب أرموح مون أثور الدمافز التمالد للأ ماح المع دة مالأب أممد بال تع  مع 
 ااع اد )ضومط الممح( مثح إرواح المامح مع  ائمأ  إلع م أعع ويادب.

إن الدافز هوم اووأثمار لممؤووود مأن أمزيوع الدومافز بشوكح م وأظ   موع عميوع الممموين دمن ال ظور        
ح الوومظيتب ء يدروو  أهووداف المؤوووود إن كمتوود إلووع ماعبوواأ   المظيتيوود أم ادأيووار الموواممين المائمووين لممموو

المممووين أأتووامت مكممووا زادت  كمتوود المامووح مزاد أعووره كممووا أ امووت الضوورمرة إلووع إ طووا  دوومافز أبرووع  مووع 
إ أاعيأ   بأرميح الضومط  مي   إلع درعد أبرع إ أاعيأ   قرب ددمدها الرصمف مب تس الم ط  فإن زيادة 

أوؤدي إلوع زيوادة إ أواعيأ   ميكومن الدوافز ه وا إ طوا  الماموح المكأبوب  الضومط  مع بمض الممظتين إ ما
 قميا من المعبات الأب أزيد ضومط الممح  مي .

 الماقد ما بين الضوط ماأدا 

 

 متدني الضغط عالي 

 

 مهام فكرية 
 مهام إدارية مهام مكتبية

اء
لأد

 ا
ية

عال
 ف
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 .(1)إن اادارة  ظا  ممرد مأويير قميح فب الدمافز قد يصادب  أضثير  ظي  فب إ أاعيد الماممين      

 طم  من أن ه ا  خموود معمم وات مون اديث ، مقد أمضح ماومم  اقد الدمافز بضومط الممح       
الداعووات لوودف اءفووراد بوود ا موون الداعووات الوود يا ) اءواووويد( الأووب وووماها بالداعووات التيزيملمعيوود المأممروود 

أن المموح بال ووبد لمتورد ، يأ  إشباع هذه الداعات بالمموح، م ف ب ضرمريد لمبرا   مع قيد الدياة، باءبماد
 فا ش  أن الم ظمد كتيمد بإشباع الداعد لأدري  الوذات، د كافد الداعياتمويمد من موائح المصمح لأمبي

ديوث كمموا كوان ، بديوث يكومن المصومح الي وا بمود إشوباع كوح الداعوات، الأب عمم ا ماومم فوب قمود ال ور م 
أختب كح ، م اءوأررارم  م ا  مدددة أكتح ل  الثباتم  موأررةم  ثابأدالموار المظيتب لممامح ماضدا بمظيتد 

لوع فورص إ بااضوافد، دمران المموحم  الأويوبم  ظاهر الومبيد الأب يمعض ل ا المامح فب الم ظمد كالضوومطم
بميدا  ن المماقف المديطد الأب أدمح دمن إشبا   أه  ، الأرقيد الأب أومح ل  بالأدرج المظيتبم  الأكمين
 موووع الداعوووات المأصووومد ديوووث أن اء ووووان ء يووووأطيع ان يتكووور بوووضي شوووب  إء بمووود أن يطموووئن ، داعاأوو 

 ببرائ  ديا.

اشووووباع الداعووووات  ك أيعوووودأمووووا المعمم وووود الثا يوووود فمضووووم ا فووووب ووووويا  داعووووات اءمووووان الأووووب أووووضأب  -
يدوووامح مووون خووواح الداعووود الوووع اءمووون مووون البدوووث  ووون البيئووود المائمووود البميووودة  ووون  فوووالترد، التيزيملمعيووود

هوذه المماموح أدرو  الأمافو  م  اءعور الكوافبم  ي واتالأضم، المظيتود الدائمود، الضوط بأمفير الظورمف المائمود
أشووبع بأ ميوود رمح م  لأظ وور فيمووا بموود الداعووات اءعأما يوود، الأوومأرأختيووف م  أدريوو  الرغبوواتم  مووع اءخوورين

لووع إمثوواح ذلوو  الداعوود الووع اء أمووا  ، م د م وو  لوو م  لووع اء أمووا  للآخوورينإأأمثووح فووب داعوود التوورد م  التريوو 
كم وا أوومح للأفوراد مون الأ تويس اء تموالب ،  موط الأوويير داخوح الم ظمودم  اءأصواحم  عما ات غيور رووميد

كموا أن أتا وح الماموح موع ، ممر بالثرود بوال تسشواووأثمارها لم، م الردرات الأب يخأز  ا المامحم  لكح الم ارات
فالعما وود الويوور روووميد ، أوووا ده  مووع دم ووام  أ ووأ  بمشوواكم  الممميوودم  عما وود  مووح يمووارس مم ووا  شوواطاأ 

ثبووات م  أممووح  مووع رفووع الوورمح المم ميوود لديوو م  أكوومن قريبوود موون التوورد موون خال ووا يووأمكن التوورد موون أدريوو  ما 
 .2ذاأ 

، اءوووأررار ال توووب لديوو م   ووادة الأوومازناأ  ووا أممووب دمرا فووب ، لووع أدريوو  داعاأوو إفووالترد يووومع دائمووا  -
هوذا مووا ، م قوود يووبب أءموا  تووويدأومثر دواد م  أن الداعوات غيور المشووبمد لمودة طميمود قوود أوؤدي الوع إدبوواط
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يووؤدي بووالترد الووع الريووا  بالمديوود موون الديووح الدفا يوود الأووب أمثووح ردمد أفموواح يدووامح موون خال ووا ان يدمووب 
كوووب أروودير م  امووا بال وووبد لداعووات الأروودير فروود ادرع ووا ماووومم فووب داعوود التوورد الووع الثروود بووال تس،  تووو 

إشوأرا  اءفوراد فوب اأخواذ ، اء عوازات الأوب يروم  ب وا الماموحيمكن أدرير ا  ن طري  اء أراف ب، م الىخرين
أمكوين م  أ ظي  برامج أدريبيد لأدووين المووأمفم  الأرقيد لأدري  ال مم المظيتب، أتميض الومطات، الررارات

 .اءفراد من رفع م ارأ  
فوب أمكوين المواممين مون اءووأتادة مون البورامج  فرود أدرع وا ماوومم، اما بال وبد لداعوات أدريو  الوذات -

أشوووبع هوووذه الداعووود بأرقيووود ، م الأدريبيووود لمدصووومح  موووع الممممموووات الأوووب أووووا ده   موووع إووووأواح م وووارأ  
و اد م ا  للأفراد الماممين أمك    من اءوأتادة من هذه البرامج .م  اءبأكارم  الم ظمد للإبداع  ا 

ديث يشبع الترد داعاأ  بصتد  ظاميد ، ن  مع دواب اءهميدم يرف ماومم ان إشباع الداعات يكم  -
يأرأووب  وون ، م لووع اشوباع الداعووات الأوب أمممهووا فووب اءهميودإ ابأودا  موون الداعوات اأمليوود ثوو  ي أروح بالأوودرج

فإذا ل  يأمكن الترد من إشباع داعاأ  أدف ، اءشباع معمم د ممي د من الداعات إثارة الداعات الأب أمب
لوع إبالأالب يمعض التورد الوع البدوث  ون موويمد يوومع مون خال وا م  الاأمازن الداخمبم  الأمأرد ذل  الع دال

 أدري  ال دف مزماح الشممر بمد اءرأياح.
 (: يوضح تدرج الحاجات لأبراهام ماسلو10الشال رتم )
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 : خلاص 
ذلوو  موون خوواح  وورض أوووباب ضووومط الممووح م  الووع أواووويات ضووومط الممووحأوو  الأموورض فووب هووذا التصووح 

مآثواره ووما  الوومبيد ام اءيعابيود إدارأو  ، كموا أو  الأطور  ايضوا الوع مرادوح ددمثو ، كذا مووأمياأ م  مأ ما  
 فب اءخير أ  إبراز  اقأ  بالدمافز.، م وما  من طرف الترد ام الم ظمد
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 الدراسة الميدانية
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 الدراسة الميدانية



جراءاتها المنهجية ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع: ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الدراسة الميدانية وا   
 

 
74 

 : تمهيد

ف الدراسػػا الداداةاػػا هػػم عهػػـ دةهػػرب اسػػي ط اله لاػػش فػػم قراةػػط ل يةػػ ؼ اللاةاةػػا الهيداػػا إ       
اذ ههػد اليهػرا الدلييػؼ النواةػن الةظراػا ليهلاػش يػـ ، ليدة يا او الظ هرة اليم هو هصدد دراسيه 

الدةهناػػػا  للإنػػػرا اقههػػػد اليقػػػرؽ  فػػػم هػػػذح الدرلايػػػا ندػػػت الها ةػػػ ق ويلايايهػػػ  هقراةػػػا  يداػػػا وذلػػػؾ
لةصػػؿ فػػم ، الديههػػا  ػػـ ههػػد ذلػػؾ يػػـ  ػػرا الةيػػ ها الديلاصػػؿ  ياهػػ  فػػم  ػػو  ال ر ػػا ق السػػ هةا

 اللي ـ لدندو ا دف اليوصا ق والدةيرلا ق.
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 : الاجرءات المنهجية لمدراسة -أولا

 : منهج الدراسة -1

اف هه  اله لاش لدوانهػا دةػ يا هلا ػط او فػم دراسػا اهرؼ الدةها  يى اةط القراةا اليم اسيه      
 .1دة يا دو وع الهلاش

 دػ  اهػػرؼ الدػػةها ه ةػػط القراةػا اليػػم ايهههػػ  اله لاػػش فػم دراسػػيط ليدةػػ يا ل يةػػ ؼ اللاةاةػػا        
 .2والن ها  يى السهيا والسي س راق اليم اةاره  اله لاش

 يػػػى دهيودػػػ ق دقاةػػػا ودو ػػػو اا فةػػػد واةقلاقػػػ  دػػػف قهاهػػػا الدراسػػػا ودػػػف انػػػؿ اللاصػػػوؿ       
ا يدػػػدق  يػػػى الدػػػةها الوصػػػ م دػػػف لااػػػش  وةػػػط ايػػػال ليه لاػػػش الوصػػػؼ الدػػػةظـ والػػػدقاؽ ليظػػػواهر 

اللاصػػػوؿ  يػػػى الدهيودػػػ ق اللازدػػػا لاػػػوؿ الظػػػ هرة الدػػػراد  النيد  اػػػا  دػػػ  هػػػم فػػػم الواقػػػت ه ػػػرا
 ؼ دنيدت الهلاش ويلادادح.لسيلداـ لهذا الدةها لوص ه لإ  فا، دراسيه  ولايى اد  ةاا اليةهؤ هه 

 : أدوات جمع البيانات -2

ل اد ػػػػف اف اةقيػػػػؽ اله لاػػػػش فػػػػم دراسػػػػا دةػػػػ يا دػػػػ  دػػػػف فػػػػراغ ل صػػػػا فػػػػم دنػػػػ ؿ الهيػػػػوـ       
النيد  اػػا او الهيػػوـ اللػػر    دػػا لػػذلؾ انػػن  ياػػط  ه لاػػش لاةاةػػم اف اسػػيهاف هدلييػػؼ يةةاػػ ق 

دو وع هلا ط دف الواقت ده ةرة فةن ح ندت الها ة ق واليم يد ةط دف ندت الدهقا ق اللازدا لاوؿ 
الدلاهدػػا وهػػم الوسػػايا ا س سػػاا  لػػودواقاله لاػػش فػػم يلاةاػػؽ اهدافػػط اهيدػػد  يػػى اللياػػ ر الةسػػن 

 الدلالاظا والسيد رة.: لندت الدهيود ق واللاة هؽ الديهيةا هدو وع الدراسا وييد ؿ عس س  فم

 

 

 

                                                           
 .11،ص2007، دار الدهرفا الن دهاا، دصر، مناهج البحث العممي يم  هد الرزاؽ، الساد  هد اله قم الساد،   1
 .86، ص1998، الس ةدراا، دصر، المكتب الجامعي الحديثدلاد ة اؽ، الهلاش الهيدم،   2
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 : الملاحظة - أ

 لاػػػش او دػػػف اةػػػون  ةػػػط اةهػػػ  ال يهػػػ ر الدةهػػػط ليظػػػواهر هػػػم دةػػػ هدة القػػػواهر دػػػف قهػػػؿ اله       
واللاػػػوادش هةصػػػد ي سػػػاره  وا يةػػػ ؼ عسػػػه هه  واليةهػػػؤ هسػػػيوؾ الظػػػ هرة والوصػػػوؿ الػػػى الةػػػواةاف اليػػػم 

 .1يلا ده 

هم الداة ال  ر يداول فم الهلاوش النيد  اا وهػم  هػ رة  ػف يوناػط اللاػواس والةيهػ ح الػى       
ف انػػؿ ال ةػػؼ  ػػف صػػ  يه  عو لص هصػػه  ههػػدؼ الوصػػوؿ الػػى  سػػن ظػػ هرة دهاةػػا او ظػػواهر دػػ

 لودواقوهم ل يسيهدؿ لولاده  هةدر د  ي وف دس  دة او د ديا ، دهرفا ندادة  يى ييؾ الظواهر
 اللر .

"هم دلالاظا الظواهر يلادش قهاها  : وقد قدق ه ل يد د  يى الدلالاظا الهساقا لااش عةه       
دػػػػم ان دوف ا ػػػػداد دسػػػػهؽ عو ادواق يسػػػػناؿ ويلػػػػدـ هػػػػذح الدلالاظػػػػا دوف ال ػػػػ  ه  لي ػػػػهق الهي

 .2الدراس ق السيقلا اا اليم يهدؼ الى ندت الها ة ق الولاا  ف الظ هرة لدراسيه  هة ؿ ديهدؽ

الهدػػػؿ   اا فػػػم دلالاظػػػا دنراػػػ ق ا دػػػور ونػػػووقػػػد يػػػـ اسػػػيهد له  لػػػلاؿ الدرلايػػػا السػػػيقلا      
 .سوةي  زالص هد دالؿ دؤسسا 

 : ستمارةالا - ب

هػػم  هػػ رة  ػػف دندو ػػا دػػف السػػهيا و ػػهق دػػف قهػػؿ اله لاػػش لسػػيةه ق دهيودػػ ق دهاةػػا        
 .3ييهيؽ هدو وع او دة يا دلاددة

 

 

                                                           
 .68، ص2008، دار اللا دد ليةةر واليوزات،  د ف، ا ردف، أساليب البحث العممير، ف از ندها ص لل الةن   1
 .69الدرنت ة سط، ص  2
 .96، ص2014، دؤسسا ال ة فا الن دهاا الس ةدراا، طرق البحث العمميفوزن  هد الل لؽ،  يم الاس ف ةو ق،   3
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يهػػػرؼ  ػػػذلؾ ه ةهػػػ  وسػػػايا لندػػػت الدهيودػػػ ق الديهيةػػػا هدو ػػػوع الهلاػػػش  ػػػف قراػػػؽ ا ػػػ دة        
 .1اسيد رة ايـ يهههيه  دف قهؿ  اةا دد يا دف الفراد

سؤل  34اسيلددق هذح الداة فم دراسيم وقدق هصا غا عسهييه  فم ة يه  الةه هم وي دةق وقد 
 دوز اف  يى لدسا دلا ور.

 أسئمة تتعمق بمعمومات حول المبحوثين. 5بيانات اولية تضم : المحور الاول

 أسئمة 11بيانات خاصة بمصادر ضغوط العمل وتضمنت : المحور الثاني

خاصـة بمـدم مسـاهمة الحـوالز الماديـة لـي التخفيـو مـن ضـغوط العمـل بيانـات : المحور الثالـث
 أسئمة 4وتضمنت 

بيانات خاصـة بمـدم مسـاهمة الحـوالز المعنويـة لـي التخفيـو مـن ضـغوط العمـل : المحور الرابع
 أسئمة. 5وتضمنت 

بيانات خاصة بنظام الحوالز الذي تتبعه المؤسسة لمتخفيو مـن ضـغوط العمـل : المحور الخامس
 أسئمة. 11نت وتضم

 : مجالات الدراسة -3

غاػر اف هػذح اللاػرة ، اف الهلاوش الهيداا هقهاهيه  يةةسـ الػى هلاػوش ةظراػا وهلاػوش داداةاػا      
لااػػش ييقيػػن دةػػ  ه لدرنػػا الولػػى يلاداػػد  ػػؿ دػػف الدنػػ ؿ ، يهيهػػر عهػػـ ةةقػػا فػػم الهلاػػوش الهيداػػا

 الد  ةم والزدةم والهةرن ليدراسا.

 

 

                                                           
، 2014، دار الر واف ليةةر واليوزات،  د ف، ناهجهالبحث العممي أسسه وم ص ـ لاسف الادد،  يم  هد الرلااـ ص لل،   1
 .91ص



جراءاتها المنهجية ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع: ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الدراسة الميدانية وا   
 

 
78 

 : المجال المكاني - أ

وقػد انراػق هػذح ، الدن ؿ الد  ةم هو الهاهػا او الداػداةم الػذن عنراػق فاػط الدراسػا الداداةاػا       
يةػػت فػػم ةػػ رع دػػرزوؽ لاسػػاف ، 1976وهػػم و  لػػا اةةػػ ق سػػةا ، الدراسػػا هدؤسسػػا سػػوةي  ز ق لدػػا

هدداراػػػا ق لدػػػا   ةػػػق يػػػد ى هدر ػػػز اليوزاػػػت  ػػػـ عصػػػهلاق الدداراػػػا النهواػػػا ولا لاػػػ  يهػػػرؼ هدداراػػػا 
، الد ي ػػا ه ليصػػ ؿ، اد ةػػا الدداراػػا، دػػدار اليوزاػػت: ييػػوفر  يػػى الدصػػ لل والقسػػ ـ ا ياػػا، اػػتاليوز 

دسيةػ ر الدػف ، قسـ يةةا ق ال  ز، دصيلاا الةؤوف الة ةوةاا، دهةدس ا دف، قسـ يةةا ق ال هره  
قسػػػـ ، هاقسػػػـ الد لاػػػا والدلا سػػػ ،قسػػػـ الدػػػوارد الهةػػػراا، قسػػػـ الهلاقػػػ ق الين راػػػا، الػػػداليم ليدؤسسػػػا

، قسـ اسي لاؿ اةظدا ال لاـ ا لػم، ية اذ عة  ؿ ال هره   وال  ز قسـ الدارة والص ة قو  الدراس ق
هيداػػا  34ودػػف هػػاف دهػػ ـ الدؤسسػػا يوزاػػت ال هرهػػ   وال ػػ ز لااػػش ي قػػم ، دصػػيلاا الةػػؤوف اله دػػا

 :  د  ي ـ الدؤسسا عرهها ولاداق فر اا وهم، هولاا ق لدا

  سسةعدد العمالة لي المؤ : 

:   دػؿ دصػة اف  ػ  يم 453اهيغ الهدد الند لم ليه دياف ن الدؤسسا هدلييؼ دػدارا يه         
  وف ية اذ. 137،  وف يلا ـ 191، اق ر 83، رهاس دصيلاا 42

 : المجال الزماني - ب

لااػػش يدػػق الدراسػػا الداداةاػػا  هػػر ، وهػػو ال يػػرة اليػػم اةػػزؿ فاهػػ  اله لاػػش الػػى داػػداف الدراسػػا      
 : لاؿ ا يااالدرا

 يدػر فاهػ  يلاداػد الد ػ ف الػذن سػييـ ، و  ةق هذح الدرلايا فم ةهر فا رن :المرحمة الاستطلاعية
 فاط الدراسا واللاصوؿ  يى الدوافةا دف قرؼ دسؤوؿ دؤسسا سوةي  ز.

 وهػذا ههػد اللاصػوؿ  يػى  2020يدق هذح الدرلايػا فػم ةػهر نواياػا  :مرحمة توزيع الاستمارات
 د رة.الة ؿ الةه هم للاسي

 لااػش يدػر ندػت ، 2020هدعق هذح الدرلايا فم هدااا ةهر  عوق  :مرحمة جمع وتحميل البيانات
وي را هػ  فػم نػداوؿ الاصػ هاا يصػةؼ فاهػ  الن هػ ق ، السيد راق ودرانها الها ة ق الدونودة فاهػ 
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صػؿ وذلؾ دف عنؿ الوصوؿ الى يلاداد الةسن الدهواػا اليػم  يػى  ػوهه  اػيـ يلاياػؿ الها ةػ ق الديو 
 الاه  فم الدراسا الداداةاا.

 : المجال البشري - ت

وةظػرا  246ق لدػا والهػ لغ  ػددهـ  سػوةي  زيد ؿ الدن ؿ الهةرن ليدراسا ل  فا  دػ ؿ دؤسسػا       
لصهوها الدسل الة دؿ لااش يزادف ذلػؾ دػت ن هلاػا  وروةػ  والةػرار الػذن ايلػذح الػرهاس هلصػوص 

لهدػ ؿ فػم  قيػا سػةواا فةػد يػـ اسػيلداـ عسػيون يوقاؼ اله دلاق وفػرا اللانػر الصػلام ولػروب ا
 .الده اةا

 العينة، اختيارها وتحديدها: -4

إلى يلاةاؽ عهداؼ دهاةا، فةد اسييزـ ذلؾ اسيهد ؿ قراةا الهاةا  هد  عف اله لا ا يسهى فم هذح الدراسا

لليا ر فاه  ا وف االيم  دف الهاة ق غار الهةواهاا وهم ةوع ،Proposive sample الةصداا عو الهدداا

دراسا عو عهداؼ دف قهؿ اله لاش ولاسن قهاها هلا ط، هلااش الاةؽ الليا ر هدؼ ال  يى عس س لار

 .الدراسا الدقيوها

 ، لااش1 له لاش فم د ؿ هذح اللا لا اةدر لا نيط إلى الدهيود ق والي ر  اةا هد  الاةؽ لط غر طف و ياط،

 .  دلاا  30 فم لانده  الةه هم الهاةاهي ق 

 

 

 

 

                                                           
 د ف، ا ردف،  ،6ق  ، دار ال  ر ليقه  ا والةةر واليوزات،البحث العممي، مفهومه، أدواته، أساليبهذوق ف  هاداق وآلروف،  -1

 .112ص ، 2001
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 : عرض البيانات و تحميمها:ثانيا

 : خصائص عينة الدراسة -1
 توزيع ألاد العينة حسب الجنس: (1الجدول رقم )

 
 
 
 
 

       
% يياهػػ  80.00( عف اغيػػن الدهلاػػو اف ذ ػػور هةسػػها 1يةػػار الدهقاػػ ق الػػواردة فػػم النػػدوؿ رقػػـ  

 هػذا الي ػػ وق فػم الةسػن رانػػت الػى قهاهػا الهدػػؿ الددػ رس فػم الدؤسسػػاو  %20.00الةػ ش هةسػها 
 ػػوف قهاهػػا الهدػػؿ هيقيػػن النهػػد ، الػػذن اةي ػػم هيػػوفار الهةصػػر الػػذ ورن  يػػى الهةصػػر الةسػػونو 

 الاي ب الى ي واف ل ص ل ايوفر فم الة ش و  اله يم ف
 توزيع المبحوثين حسب السن: (2الجدول رقم )

 % ؾ السف
25-30 03 10.00 
31-36 13 43.33 
37-42 08 26.67 
43-48 04 13.33 
49-54 02 6.67 

 100 30 الدندوع
[ سػةا 36-31غيهاػا الدػوظ اف ايدر ػزوف فػم ال هػا الهدراػا  عف ( ع02 اي ل دػف النػدوؿ        

% دػػف لػػلاؿ 26.67الدةػػدرة هػػػ و  [ سػػةا42-37يياهػػ  ال هػػا الهدراػػا دػػف   ، و %43.33عن هةسػػها 

 % ؾ النةس
 80.00 24 ذ ر
 20.00 06 عة ى

 100 30 الدندوع
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لػػػداه  نهػػػد و  ه  يه رهػػػ  ال هػػػا الدة سػػػها، الةسػػػن اي ػػػل عف الدؤسسػػػا يهيدػػػد  يػػػى فهػػػا الةػػػه ن هػػػذح
يةهػػػػؿ السػػػػ لان الداراػػػػا و  الةػػػػدرة  يػػػػى اليه دػػػػؿو  الةػػػػه داق الهيداػػػػاو  يدييػػػػؾ الدػػػػؤهلاق، و وو ػػػػم

الةةػػ ق دالػػؿ الدؤسسػػا عدػػ  فادػػ  و  ييداػػز هػػروح الدهػػ درةو  فه لػػاو  فهػػم يد ػػؿ قػػوة   ديػػا، الده صػػرة
[ سػةا  ػوف الهدػ ؿ الػذاف اصػيوف 54-49الديد يػا فػم ال هػا الهدراػا  و  %6067عقػؿ ةسػها الص 

 لهذح الدرلايا الهدراا عغيههـ الاايوف الى الية  د. 
 يوضح توزيع المبحوثين حسب المستوم التعميمي: (3الجدول رقم )

 % ؾ الدسيو  اليهيادم
 33.33 10   ةون
 66.67 20 ن دهم

 00 00 ةه داق الر 
 100 30 الدندوع

 
: عف ا هػػػػر ةسػػػػها دسػػػػنيا  ةػػػػد ال هػػػػا الن دهاػػػػا هػػػػػ( 03رقػػػػـ  ةلالاػػػػظ دػػػػف لػػػػلاؿ النػػػػدوؿ        
ددػػ  اهػػاف عف ، ف الدؤسسػػا يهيدػػد  يػػى الهدػػ ؿ ذون الي هاػػؿ النػػ دهمعهػػذا اػػدؿ  يػػى و  66.67%

ةقن هػػذا او ػػل عف الدؤسسػػا يسػػي، و القػػ ر الهدػػ لم ليدؤسسػػا هػػو إقػػ ر دػػيهيـ وذو   ػػ  ة  يداػػا
هػػذا ، و دهرفػػا  يداػػا ل صػػا فػػم ظػػؿ اليقػػور الي ةولػػونمو  القػػ راق الديهيدػػا  ػػوف عةهػػـ ا  ػػر فهػػـ

الهدػػػؿ  يػػػى يقوارهػػػ  دػػػف عنػػػؿ يلاةاػػػؽ  و لي ػػػت عدػػػ دهـ فرصػػػا السػػػي  دة دػػػف قػػػدرايهـ اليهياداػػػا
 الهداؼ الدةةودة. 

 يوضح توزيع المبحوثين حسب الوضعية المهنية: (14الجدول رقم )
 % ؾ دهةااالو هاا ال
 100 30 داهـ
 00 00 دؤقق
 100 30 الدندوع
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هػػذا اهيهػػر لاػػ فز ، و داهػػـ دػػؿ ف  ػػؿ الدهلاػػو اف اةػػ يوف دةصػػن ( ع04رقػػـ  اهػػاف النػػدوؿ         
 ارفػػت دػػف الػػروح الدهةواػػا، و انيدػػ  م  دا  ال دػػ ؿ الدو يػػا لهػػـ ه ه لاػػاو  اسػػيةرار ة سػػمو  إانػػ هم

 يلادؿ  ؿ عةواع ال  وق اليم ايهر وف له .اس  دهـ  يى و  الا زهـ  يى الهق  و 
 يوضح توزيع المبحوثين حسب الخبرة المهنية: (5الجدول رقم )
 % ؾ اللهرة الدهةاا

 10.00 03 سةواق 5عقؿ دف 
 46.67 14 سةواق 5-10

 16.67 05 سةا 11-16
 26.66 08 سةا 16ع  ر دف 

 100 30 الدندوع
 

اليػم و  %46.67 يى ةسها فم القدداػا هػم ع لاح يهاف عف ( ع 05رقـ  دف للاؿ الندوؿ        
 %16.67 ػػـ يياهػػ  ، سػػةا 16ع  ػػر دػػف ، % سػػةا26.66يياهػػ  ةسػػها ، و سػػةواق 10-5يد ػػؿ دػػف 

هػػػذح ، و سػػػةواق 5اليػػػم يد ػػػؿ عقػػػؿ دػػػف و  %10.00علاػػػرا ةنػػػد ةسػػػها ، و سػػػةا 16-11اليػػػم يد ػػػؿ و 
هذا اػدؿ  يػى اف الدػوظ اف و  ذح الدؤسساالةيانا يو ل عف عغين اله دياف لهـ عقدداا دةهولا فم ه

انهيهػـ اقيهػوف  يػى ، و دد  اػؤهيهـ ليةػداـ عف ػؿ دػ  لػداهـ، ايديهوف هلهرة   فاا فم دن ؿ  ديهـ
ه ليػػ لم اةيػػؿ دػػف يهر ػػهـ و    ةزدػػ ق اليػػم ييهههػػ  دؤسسػػيهـ لرفػػت   ػػ هيهـاالدو  دلييػػؼ السا سػػ ق

 ل  وق ع ة   الهدؿ.
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 : العمل بيانات خاصة بمصادر ضغوط -2
التي تتطمب الانجاز لي و  يوضح موقو العامل من الاعمال التي توكل إليه: (6الجدول رقم )

 نفس الوقت
 

 % ؾ اللا لق
 66.67 20 ةهـ
 33.33 10 ل

 100 30 الدندوع
% 66.67: الدةػدرة هػػو  غيهاا الدهلاػو افععف ( 06رقـ  يةار الدهقا ق الواردة فم الندوؿ         

لػػى  ة فػػا إهػػذا رانػػت ، و  دػػ ؿ ييقيػػن الةنػػ ز فػػم ة ػػس الوقػػقعيدػػت الهلاػػش يو ػػؿ لهػػـ دػػف لانػػـ دن
هػػػو دػػػ  عةػػػ ر الاػػػط هانػػػ ف فػػػم ، و دػػػ  ايريػػػن  ياهدػػػ  دػػػف  ػػػن  الهدػػػؿو  قهاهػػػا الوظا ػػػاو  الدةظدػػػا

ف له دؿ  ةدد  اقين دةػط الةاػ ـ ه لهداػد دػف الدهػ ـ فػم ، ةدوذنط هلصوص دص در   وق الهدؿ
قػػد ارنػػت ذلػػؾ الػػى قدرايػػط ، و ي ػػ رن الدوارو  اةػػت فػػم الةيػػؽو    ده دػػطة ػػس الوقػػق ا  ػػؿ فػػم ادا

قػػػد ، و ايريػػػن  ياػػػط الةػػػهور ه ل ػػػ قو  الدلاػػػدودة او دؤهلايػػػط الهيداػػػا ددػػػ  اػػػؤدن الػػػى  ػػػدـ الي اػػػؼ
ارنت ذلؾ الى عةط هة ؾ ، و ةه  ل يه ةم دف هذا الدة ؿ % دف الدهلاو اف ه33.33صرلاق ةسها 

 يةساـ فم ال د ؿ .
  يوضح مدم تمقي العامل لتعميمات متعارضة من طرو أكثر من مسؤول: (17م )الجدول رق

 % ؾ اللا لق
 40.00 12 ةهـ
 60.00 18 ل

 100 30 الدندوع
 

% دػػػػف الدهلاػػػػو اف ل يييةػػػػى يهيادػػػػ ق 60.00ف ع (07رقػػػػـ   ةلالاػػػػظ دػػػػف لػػػػلاؿ النػػػػدوؿ        
راصػػا  يػػى ايهػػ ع الها ػػؿ لا ف الدؤسسػػاعهػػذا اػػدؿ  يػػى ، و ديه ر ػػا دػػف قػػرؼ ا  ػػر دػػف دسػػؤوؿ
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هػذا ، و السػيةرار فػم الهدػؿو  دد  اةػيا  ةػط ةػهور ه لرياػ ح، هة ؾ يوزات دلادد ليده ـو  ، اليةظادم
% 40.00فػم لاػاف عف ، و ير از فم الهدػؿو  قدراقو  لى يةداـ  ؿ د  لداط دف ق ق قإادفت اله دؿ 

س لػداه  يوزاػت دلاػدد ليدهػ ـ هػاف لى عف ال ها لػاإا رانت هذو  ةه  يييةى يهياد ق ديه ر ا صرلاق ه
 ايرين  ياط الةهور ه ل  ق.، و الدوظ اف

عمى حساب و  يوضح مدم تكميو الادارة لمعامل بمهام خارج نطاق عممه: (18الجدول رقم )
 وقت عممه الرسمي

 
% دف الهد ؿ ي ي هػـ الدارة هدهػ ـ لػ رب ةقػ ؽ 63.33عف  (08رقـ   اهدو دف للاؿ الندوؿ     

لػى سػو  إهػذا رانػت و  ، لاهػ إهػا هةا دهػ  لهػذح الدهػ ـ الدو يػا قد ع دق هػذح ال ، و وقق الهدؿ الرسدم
ددػ  اػةنـ  ةػط يػوير ، اسػي لاله  ليهدػ ؿو  الهدػؿ الرسػداا وقػ ق  الايراده  دـ ، و اليساار فم الدارة

وهػو دػ  عةػ رق إلاػط ةظراػا ، ددػ  اوقػت الدرؤوسػاف فػم  ػ ق، الدرؤوسػافو  فم الهلاقا هاف الرهاس
اليػػدالؿ و  الدرؤوسػػافو  د رةػػ ؿ لااػػش ع ػػد عف دي اػػراق هاهػػا الهدػػؿ دػػف  لاقػػ ق الهدػػؿ هػػاف الرؤسػػ  

 دػ  ، اؤدن دف دوف ةؾ الى الاداش   وق لد  الفػراد، رادال د ؿ هاف الفو  الوظا م فم الده ـ
هػذا اػدؿ  يػى اليزادهػ  ، و % دف الهد ؿ  يى  دـ ي ياؼ الدارة لهـ ههذح ال د ؿ36.67صرلاق 

 هقهاها  دؿ الدؤسسا .
 

 % ؾ اللا لق

 63.33 19 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 100 19 يةوـ هذلؾ

 00 00 يرفا الةا ـ هذلؾ
 100  وعالدند

 36.67 11 ل
 100 30 الدندوع
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 جدول يوضح مدم تكميو العامل بمهام أكثر من زملائه: (19الجدول رقم )
 % ؾ اللا لق
 56.67 17 ةهـ
 43.33 13 ل

 100 30 الدندوع
 

% دػػف الهدػػ ؿ صػػرلاوا هػػ ةهـ ا ي ػػوف هدهػػ ـ ا  ػػر 56.67عف  (09رقػػـ   ةلالاػػظ دػػف لػػلاؿ النػػدوؿ
فهةػ ؾ ههػا الدػوظ اف ، الوظػ هؼو  لى اةهػداـ الدسػ واة فػم يوزاػت الدهػ ـإارنت ذلؾ ، و دف زدلاههـ

 وق اليػم يسػهن فػم لا لػا اليػؽ لػداهـ ال ػو  دد  اؤ ر  يػى عداههػـ، ي وف ع ه   الهدؿ   ارة لداهـ
وهو د  عة ر الاط ساهيهرنر فم ةظرايط لااف ا يهر ال  ق الة يا  ف   غق دهػاف اسػهن ، الةيؽ

% دف الهدػ ؿ صػرلاوا هػ ةهـ ل ا ي ػوف هدهػ ـ ع  ػر دػف زدلاههػـ 43.33لا لا الةيؽ. فم لااف ةند 
ددػ  اسػ هـ ،  ـ هػاف  د لػطالدس واة فم يوزاػت الدهػو  ف لدسؤوؿ  ف هذح ال ها اهيدد  يى ةظ ـ الهدؿ

 ذلؾ فم اليةياؿ دف ال  وق.
 :  طاقات العامل الشخصيةو  جدول يوضح مدم تماشي العمل مع المهارات: (11الجدول رقم )

 
 % ؾ اللا لق
 66.67 20 ده ريؾ

 33.33 10 ق ق يؾ الةلصاا
 100 30 الدندوع

 
ن الدهلاػػػػو اف انػػػ هوا هػػػػ ف الهدػػػػؿ ( عف عغيػػػ10يةػػػار الدهقاػػػػ ق الػػػواردة فػػػػم النػػػدوؿ رقػػػػـ         

، % صرلاوا ه ةط ايد ةى دت ق قيهـ الةلصاا33.33اد  ، %66.67ايد ةى دت ده رايهـ هةسها 
هذا إف دؿ  يى ةم  فإةد  ادؿ  يى اف الدؤسسػا يهيدػد  يػى اسػيون ال ػرد الدة سػن فػم الدػ  ف و 

 الدة سن 
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 :لجهد المبذول لي عممهجدول يوضح مدم تناسب راتب العامل مع ا: (11الجدول رقم )
 

 % ؾ اللا لق
 26.67 08 دة سن

 30.00 09 دة سن ةو   د 
 43.33 13 غار دة سن
 100 30 الدندوع

 
ف ع% صػرلاوا 43.33: الدةػدرة ةسػهيهـ هػػو  عف اغيهاػا الدهلاػو اف( 11رقػـ  او ل النػدوؿ         

لػػػػى  ػػػػدـ ييهاػػػػا اللا نػػػػ ق إة سػػػن دػػػػت النهػػػػد الدهػػػػذوؿ ددػػػػ  اػػػؤدن الرايػػػن الػػػػذن اية  ػػػػوةط غاػػػػر د
 لػػػى عف هػػػذح ال هػػػا لػػػداهـ الهداػػػد دػػػف الديقيهػػػ ق اليػػػم ل ييوافػػػؽإ اد ػػػف رد ذلػػػؾ، و ال ػػػروراا لػػػداهـ

 اليػم اةقيػؽ فاهػ  دػف اللا نػ ق الػدةا و  فد سيو اؤ ػد دػف لػلاؿ ةظرايػط ليلا نػ ق، النر ال هاؼو 
ااػف اػيـ اةػه ع هػذح اللا نػ ق اليم سػد ه  ه للا نػ ق ال ازاولوناػا  ػروراا ليهةػ    يػى قاػد اللااػ ة و 

ف يد    ف النر  يا  ايـ إةه  ه  هة ؿ  ػ ؼ ل ػف إذا لػـ اػيد ف اله دػؿ ، ه لهدؿ الذن اوفر الةةود
% هػػ ف 30.00صػػرلاق ، و دػػف إةػػه ع اللا نػػ ق الس سػػاا ييةػػ ؿ  ةػػدح  ػػ وق يػػؤ ر  يػػى ادا ح

ذلؾ الى اف هذح ال ها  ارنت، و % عن هوا ه ةط دة سن26.67فم لااف ةند ، الراين دة سن ةو   د 
 لاسق لداه  الهداد دف الديقيه ق.
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 :جدول يوضح مدم استفادة العامل من حوالز بالمؤسسة: (12الجدول رقم )
 % ؾ اللا لق

 63.33 19 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 52.63 10 د داا
 26.32 05 دهةواا

 21.05 04  لاهد  ده 
 100 30 الدندوع

 36.67 11 ل
 100 30 الدندوع

 
( عف اغيػػػن الهدػػػ ؿ عنػػػ هوا هػػػ ةهـ اسػػػي  دوا دػػػف 12دػػػ  يدػػػق دلالاظيػػػط فػػػم النػػػدوؿ رقػػػـ            

، %52.63إذا عف اغيػػػن هػػػذح اللاػػػوافز   ةػػػق د داػػػا هةسػػػها ، %63.33اللاػػػوافز ه لدؤسسػػػا هةسػػػها 
اليػػػم يد ػػػؿ و  %21.05الاػػػرا ةنػػػد ةسػػػها ، و اليػػػم يد ػػػؿ اللاػػػوافز الدهةواػػػاو  %26.32يياهػػػ  ةسػػػها 

هػػذا اػػدؿ  يػػى اف الدؤسسػػا يهيدػػد  يػػى يلا اػػز  د لهػػ  دػػف انػػؿ يلاةاػػؽ إةيػػ ب ، و الدهةواػػاو  الد داػػا
فم هذا اةوؿ ي ايور فم ةظراا الدارة الهيداػا " إف يقهاػؽ ، و الوصوؿ الى الهداؼ الدةةودةو  ع  ر

ز الد داػا هػم السػ س اف اللاػواف، و اللاوافز الةةداا اػؤدن الػى زاػ دة الةيػ ب هدنهػود وزدػف دهةػولاف
 وف اللاوافز الد داا يهيهر دف ا  ر الهوادؿ إ  رة لدوافت الفراد فػم ، 1للا ز الفراد وزا دة الةي ب" 

الدةدراف هػ و  اد  ه قم الهد ؿ، دف  ـ اليل اؼ دف ةدة ال  وق اليم يهر وف له ، و زا دة ةة قهـ
 سسا % عن هوا ه ةهـ لـ الاصيوا  يى اللاوافز فم الدؤ 36.67
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 :جدول يوضح مدم تولير المؤسسة لظروو ليزيقية مناسبة لأداء العمال: (13الجدول رقم )
 % ؾ اللا لق

 76.67 23 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 56.52 13 اليل اؼ دف   ق الهدؿ

 26.09 06 اليدسؾ ه لوظا ا
 17.39 04 إية ف الوظا ا
 00 00 علر  يذ ر
 100  الدندوع

 23.33 07 ل
   

 100 30 الدندوع
 

هػػ ف اغيػػػن الهدػػ ؿ انػػػ هوا هػػػ ف دؤسسػػيهـ يػػػوفر لهػػػـ ( 13رقػػػـ  اي ػػل دػػػف لػػلاؿ النػػػدوؿ         
ف يوفارهػػ  اسػػ  دهـ فػػم اليل اػػؼ  هػػ، و %76.67زاةاػػا الدة سػػها  دا   ديهػػـ هةسػػها  االظػػروؼ ال 

% دف الهد ؿ انػ هوا 26.09د %  د  ةن56.52دف ال  وق اليم يهر وف له  فم الهدؿ هةسها 
% دػف الدهلاػو اف صػرلاوا 23.33فػم لاػاف ةنػد ةسػها ، ه ف يوفاره  اس  دهـ فم اليدسؾ ه لوظا ا
 زاةاا الدة سها اه ف  هذح الدؤسسا ل يوفر لهـ الظروؼ ال 

 ،ى يػوفار الظػروؼ الدلاهدػا ليهدػ ؿف الدؤسسػا يلاػرص  يػ سػيةا هػودف للاؿ هػذح الةسػن ة      
، لػى لاػد  هاػرإيدسػ هـ هػط و  الظروؼ يهيهر   دلا دؤ را  يى     ة الفراد فػم الهدػؿ ف هذحع وف 

يةػػداـ و  يلا ػػزح  يػػى السػػيدرار، و لاسػػفعالهدػػؿ دة سػػها  ػػ ف اسػػيهداد ال ػػرد عن  يدػػ    ةػػق ظػػروؼ 
 الف ؿ 
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 : جدول يوضح موقو العامل من وضوح او غموض اجراءات العمل: (14الجدول رقم )
 % ؾ اللا لق

 60.00 18 غ د ا

 % ؾ اللا لق
 27.78 05 صهوها الوظا ا فم لاد ذايه 
 22.22 04 يداليه  دت الوظ هؼ اللر 

 33.33 06 اليدربو  اةهداـ الدوراق الي واف
 16.67 03  دـ اهيد ـ الدارة هؾ

 00 00 علر  يذ ر
 100  الدندوع

  100 30 الدندوع
 

ف الغيهاػػػا دػػػف الدهلاػػػو اف ع( الػػػذن او ػػػل 14ة فػػػم النػػػدوؿ رقػػػـ  اػػػ ق الػػػوارديةػػػار الدهق      
ارنػت السػهن فػم ذلػؾ لاسػن عن ، و %60.00ف انرا اق الهدؿ غ د ا لااش قدرق هػ  صرلاق ه
% دػػف 40.00 دػ  قػػد صػرلاق ، %33.33اليػػدران هةسػها و  لػى اةهػػداـ دوراق الي ػوافإالدهلاػو اف 

للاؿ هذح الةسن ةسيةيا اف الدؤسسا يه ةم دف فو ػى دف ، الهد ؿ  يى انرا اق الهدؿ وا لاا
ف ييهةى هذا اللاػ فز  ةػط عفهيى الدارة ، اليدرانو  هذا رانت الى اةهداـ دوراق الي واف، و فم اليةظاـ

 الدهػػػػ راق ال  فاػػػػا لإةنػػػػ ز ده دػػػػطو  الين هػػػػ قو  اسػػػػ  د اله دػػػػؿ  يػػػػى اللاصػػػػوؿ  يػػػػى الدهيودػػػػ ق
 .اداهطو  لى ي اار سيو طإيقواره  هة ؿ اؤدن و 
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 جدول يوضح مدم معاناة المؤسسة من لوضى لي التنظيم حسب المبحوثين: 15الجدول رقم 
 

 % ؾ اللا لق

 60.00 18 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 72.22 13 اللاه قو  ه لةيؽ

 27.78 05   دن ل يهيـ هذلؾ
 00.00 00 الر  يذ ر
 100  الدندوع

 40.00 12 ل
   

 100 30 الدندوع
 

ف الدؤسسػا  نػ هوا هػع% دػف الدهلاػو اف 60.00ف ( ع15رقػـ  ةسي ةؼ دف لػلاؿ النػدوؿ         
ف هػػذح ال و ػػى ينهػػؿ اله دػػؿ  % دػػف الهدػػ ؿ هػػ72.22لااػػش ع ػػد ، يهػػ ةم دػػف فو ػػى فػػم اليةظػػاـ

ةهػػػ  ل يهػػػ ةم دػػػف هػػػذح ع% دػػػف الدهلاػػػو اف  يػػػى 40.00صػػػرلاق   دػػػ ، اللاهػػػ قو  اةػػػهر هػػػ لةيؽ
ه ليػ لم ، و ف الدؤسسػا ل يهيدػد  يػى ها ػؿ يةظادػم ناػدع ةسػيةيادػف لػلاؿ هػذح الةسػن ، ال و ى

نهيه  يه ةم هذا د  ، و يدالؿ الوظ هؼ دت هه ه ، و يوزات   دؿ لودوارو  لاس هة ؾ يلاداد ليده ـ
 .ا وف سهن فم ي ةم ال  وقو  ،دف فو ى فم اليةظاـ
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 : لي التخفيو من الضغوط العمل بيانات خاصة بمدم مساهمة الحوالز المادية -3
 ( جدول يوضح مدم تقديم المؤسسة لزيادة لي الاجور تشير المعطيات الواردة16الجدول رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

% دػػف 63.33 ػػد هػػذا عقػػد و  ف الدؤسسػػا يدػػةل زاػػ دة فػػم النػػور ( هػػ16النػػدوؿ رقػػـ   فػػم        
فػم لاػاف ةنػد ، ةهـ اسػي  دوا دػف هػذح الزاػ دةع% دف الهد ؿ  يى 68.42د  قد صرح  ، الدهلاو اف
ف عغيػػػن  دػػػف لػػػلاؿ هػػػذح الةسػػػن اي ػػػل هػػػ، % دػػػف الهدػػػ ؿ لػػػـ اسػػػي ادوا دػػػف هػػػذح الزاػػػ دة36.67

 ، الدؤسسػػا هدنهػػوداق  د لهػػ  اهيدػػ ـهػػذا دلاػػؿ  يػػى ، و لزاػػ دة فػػم النػػرالدهلاػػو اف اسػػي  دوا دػػف ا
ينهػػؿ اله دػػؿ اةػػهر ه لسػػيةرار فػػم ، و يهر ػػوف لهػػ اددػػ  اسػػ هـ فػػم اليل اػػؼ دػػف ال ػػ وق اليػػم 

هذا د  ا ديط دراسا هرنم اهيس ـ ههةواف " دور اللاوافز فم يلاةاؽ الر ػ  الػوظا م " لااػش ، و الهدؿ
ةػػهور اله دػػؿ ه لسػػيةرار فػػم و  لد داػػا يلاةػػؽ اري ػػ ع فػػم الػػروح الدهةواػػايوصػػيق الػػى اف اللاػػوافز ا

 .الوظا ا
 
 
 
 
 

 % ؾ اللا لق

 63.33 19 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 68.42 13 ةهـ
 31.58 06 ل

 100  الدندوع
 36.67 11 ل

   
 100 30 الدندوع
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 :عائمته خدمات طبيةو  ( جدول يوضح مدم تقديم المؤسسة لمعامل17الجدول رقم ) 
 % ؾ اللا لق

 73.33 22 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 72.73 16 ةهـ
 27.27 06 ل

 100 24 الدندوع
 26.67 8 ل

 
 100 30 دندوعال
 

% دػف الهدػ ؿ انػ هوا هػ ف الدؤسسػا 73.33( عف ةسػها 17ةلالاظ دف لػلاؿ النػدوؿ رقػـ          
ف يػػوفار هػػذح  % دػػف الدهلاػػو اف صػػرلاوا هػػ72.73سػػها ةنػػد ةو  ،لهػػ هييهـو  يػػوفر لػػدد ق قهاػػا لهػػـ

ف عهػػذا دلاػػؿ  يػػى ، و اللػػدد ق اسػػ  دهـ  يػػى يلادػػؿ  ػػؿ اةػػواع  ػػ وق الهدػػؿ اليػػم يهر ػػوف لهػػ 
 ػوف عف ، الدؤسسا يهدؿ دف عنؿ الدلا فظا  يى صلاا  د له  دف للاؿ يوفاره  ليلدد ق القهاػا

عن ههاػػػػدا  ػػػػف ، النسػػػػدااو  هػػػػو فػػػػم   دػػػػؿ قػػػػواح الهةياػػػػا، و اله دػػػػؿ ا  ػػػػر داهدػػػػ  هدد رسػػػػا ةةػػػػ قط
الدراا ل م ل اؤ ر  يػى نهػدح لػذا ف هيدػ ـ الدارة هصػلاا  د لهػ  لػط وزف  هاػر إذ و  ال  وق ق

 ين وز  ؿ ال  وق ق.و  يس  دهـ  يى يلادؿ، و فم زا دة  ةيهـ هدؤسسيهـ    اس هـ
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 جدول يوضح مدم تولير المؤسسة مواصلات لمعامل لمتنقل الى العمل: (18الجدول رقم )
 % ؾ اللا لق

 60.00 18 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 66.67 12 ةهـ
 33.33 06 ل

 100 18 الدندوع
 40.00 12 ل

  
 100 30 الدندوع

 
لى إلدؤسسا يوفر لهـ دواصلاق لييةةؿ  د ؿ ا ف عغين ( ه18دف للاؿ الندوؿ رقـ   واهد       

، %66.67ف يوفارهػ  اسػ هـ فػم رغهػيهـ ه لسػيةرار فػم الهدػؿ هةسػها  هػ، و %60.00الهدؿ هةسها 
ف  ةسػػن ةسػػيةيا هػػدػػف لػػلاؿ هػػذح ال، ةهـ ل يػػوفر لهػػـ الدواصػػلاق نػػ هوا هػػع% 40.00دػػ  هةسػػها ع

 ػػوف عف يوفارهػػ  لػػط ع ػػ ر دليي ػػا  يػػى ، لػػى الهدػػؿإا يلاػػرص  يػػى يػػوفار دواصػػلاق الةةػػؿ الدؤسسػػ
 يلاسػاف الرف هاػا الد داػا، و لػى الهدػؿ الاوداػاإيسػهاؿ قراػؽ اليةةػؿ ،  يل اؼ  هئ الة ة ق، الهد ؿ

الي يػػن و  ةػػ   السػػيةرارددػػ  اسػػ هـ فػػم زاػػ دة رغهػػيهـ ه له، ه ليػػ لم سػػايلا زوف ليهدػػؿ، و الدهةواػػا لهػػـو 
  يى ال  وق اليم ايهر وف له  .

جدول يوضح مدم تأثير منح المكالآت لمعمال عمى التقميل من الشعور : (19الجدول ) 
 :بالضغط أثناء

  
 % ؾ اللا لق
 100 30 ةهـ
 .00.00 00 ل

 100 30 الدندوع
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اػروف عف دػةل  %100( عف  ػؿ الدهلاػو اف عن هةسػها 19الدهقا ق الواردة فم النػدوؿ رقػـ  ةار ي
الد  فػػ ق هػػم دػػف هػػاف اهػػـ الهة صػػر عف  اةيػػؿ دػػف ال ػػ ق ع ةػػ   الهدػػؿ، وهػػذا اػػدؿ  يػػى الد  فػػ ق

ا ديػػط دراسػػا سػػداا يرةػػا ههةػػواف دػػ  هػػذا ، و يصػػرف ق الفػػرادو  ليػػم يػػؤ ر  يػػى سػػيو ا قالس سػػاا ا
"دور اللاوافز فم يلاساف ادا  الدؤسسا الهدوداا " لااش يوصيق الى اف اللاوافز الد داا دف ة ةه  

، يلاةاػػؽ الػػول  اليةظادػػمو   دػػ  اةهػػ  يسػػ هـ فػػم رفػػت الػػروح الدهةواػػا، اف يػػؤ ر  يػػى سػػيوؾ الهػػ دياف
يونػػن  يػى الدارة اف ييهةػػى ةظػػ ـ اللاػوافز الد داػػا  ةػط السػػيون الػػذن اػيـ اسػػيلدادط ههػػدؼ ا اذلػو 

يهر ػوف لهػ  ا د  يس  دهـ فم دوانها ال  وق اليػم  ،وؿ  يى  دؿ ناد دف قهؿ اله ديافاللاص
 ع ة   الهدؿ .

 بيانات خاصة بمدم مساهمة الحوالز المعنوية لي التخفيو من ضغوط العمل. -1

 :جدول يوضح مدم قيام الرئيس بتحفيز وتشجيع العامل عند أدائه عمل متميز: (21الجدول )

  % ؾ اللا لق

 56.67 17 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 41.18 07 الزا دة فم الهدؿ والةي ب ع  ر

 29.41 05 اري  ع رولاؾ الدهةواا
 29.41 05 ين وز  ؿ الصهوه ق والهراقاؿ

 00 00 الر  يذ ر
 100 17 دوعالدن

 43.33 13 ل
   

 100 30 الدندوع
 

دػػف الدهلاػػو اف الا ػػزهـ رهاسػػهـ واةػػنههـ  %56.67( عف 20اهػػدو دػػف لػػلاؿ النػػدوؿ رقػػـ         
هػػ ف هػػذا اليلا اػػز اػػدفههـ ع  ػػر الػػى  %41.18 ةػػد ادا   دػػؿ ديداػػز ولةػػد ع ػػد الدهلاػػو اف هةسػػها 

ةواػػػا لهػػػ  دور فػػػم يلاسػػػاف عدا  اله دػػػؿ وه ليػػػ لم وهػػػذا اػػػدؿ  يػػػى اف اللاػػػوافز الده ،الهدػػػؿ والةيػػػ ب
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ف يدػػ    ةػػق هةػػ ؾ لاػػوافز دهةواػػا ويةػػناه ق يرفػػت الػػروح ، ةػػهورح ه لرياػػ ح والسػػيةرار فػػم الهدػػؿ
" هػ ف yوهو د  يوصؿ الاط دونلاس د ؾ نرانرو فم ةظراط " ،الدهةواا وازاد ول  اله دؿ ليدةظدا

نػػػ د الدةػػ لا الدلاهػػـ لةػػه  ه  لايػػى اسػػيقات ال ػػػرد للاةسػػ ف لا نػػ ق ديهػػددة وانػػن  يػػى الدارة اا
وذلؾ ه  ق   اله دياف ال رص ويةناههـ واي لاا فرص ، الهدؿ هرالاا ة ساا والاةؽ اهدافط الدةظدا

 .1اليةدـ

جدول يوضح مدم قيام المؤسسة باعطاء منحة تكممة الدراسة لتحسين مستوم : (21الجدول )
 العامل

 % ؾ اللا لق
 00 00 ةهـ
 100 30 ل

 100 30 الدندوع
 

( اف  ػؿ الدهلاػو اف لػـ يدػةل لهػـ دةلاػا ي ديػا 21د  يدق دلالاظيط دػف لػلاؿ النػدوؿ رقػـ        
واهود ذلؾ الى  دـ يةداـ الدؤسسػا فانػن اف يهدػؿ الدؤسسػا  يػى يوفارهػ  دػ  عد ػف ذلػؾ ، الدراسا

فهػذح اللددػػا ،  ةاػؼ الهدػػ ؿةه هاػػ  ةظػرا لي  ارهػ  اللػػ ص فػم اليةياػؿ دػػف ال ػ وق وي و ػدـ ين هيهػ 
 هد  ها الدةنت والدلا ز لهـ.

 

 

 

 
                                                           

دار اللاد د ليةةر واليوزات،  د ف،  ،ويةالسموك التنظيمي والتحديات المستقبمية لي المؤسسات التربدلادد لاسف لاد داق،   1
 .131، ص2008
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جدول يوضح مدم منح المؤسسة لشهادات تقدير وعرلان لمعامل عند قيامه : (22الجدول )
 بعمل متميز.

  % ؾ اللا لق

 23.33 07 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 100 07 ةهـ
 00 00 ل

 100 07 الدندوع
 76.67 23 ل

   
 100 30 الدندوع

 

دػف الهدػ ؿ ل يدػػةل لهػـ ةػه داق اليةػػدار  %76.67( اف 22اهػدو دػف لػلاؿ النػػدوؿ رقػـ         
، دػف الدهلاػو اف يدػةل لهػـ هػذح الةػه داق %23.33والهرف ف  ةد الةا ـ ههدؿ ديداز فم لااف ةند 

ن ةنػد فػم  ػو  ه يػط الةسػ، لااش ع دوا ه ةه  يس  دهـ   يى يلادؿ  ػؿ الصػهوه ق اليػم يػوانههـ
ف له دػؿ  ةػػد قا دػط ههدػػؿ ، ددػػ  اػةه س  يػػى اداههػـ واةيػػ نهـ، اف الدؤسسػا ل يةػوـ هيلا اػػز  د لهػ 

ول ف اذا لـ ايلاصؿ اله دؿ  يى اليةدار الدة سن ، ناد ايوقت اف اة ؿ اليةدار دة هؿ النهد الدهذوؿ
ف ال ػ وق وهػػذا دػػ  فػ ف ذلػػؾ يدػ  اػػةه س  يػى دهةوا يػػط وه ليػ لم  يػػى اداهػػط واةي نايػط ددػػ  ازاػد دػػ

يوصػػيق الاػػط ةظراػػا اليوقػػػت والي  ػػاؿ لااػػش ا ػػػد ل  يػػور فػػروـ اف ال ػػرد ا  ػػػؿ  ػػ دة  ةػػدد  اةػػػوـ 
 ة ت او ه   ر قادا. ه  هرهةة ق دهاف اهود  ياط ةي هنط 
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( جدول يوضح مدم اهتمام المؤسسة بمشاكل العمال وشعورهم بمكانتهم 23الجدول )
 بالمؤسسة.

 % ؾ اللا لق
 83.33 25 ةهـ
 16.67 05 ل

 100 30 الدندوع
 

( اف ع  ر دف ةصؼ عفراد الهاةػا عن دػ  اهػ دؿ 23يةار الدهقا ق الواردة فم الندوؿ رقـ         
وهذا اللا فز الدهةون لط ي  ار  هار  يى ة سػاا ، عن هوا ه ف الرهاس اهيـ هدة  يهـ %83.33ةسها 
، دف الهيد ـ اس هـ فم ةهورح هد  ةيط دالؿ دؤسسػيطفهةد لاصوؿ اله دؿ  يى هذا الةوع  ،اله دؿ

اذ اف الهلاق ق الةس ةاا هاف الرهاس والدرؤوس يس هـ فم ، دد  اةيؿ الاس سط ه ل  ق ع ة   الهدؿ
 رفت اللا نز وليؽ الي   ؿ الان هم والهة   هاف القرفاف ول ا ال  وق ق.

ار اقتراحات العمال بخصوص شؤون جدول يوضح مدم أخذ الادارة بعين الاعتب: (24الجدول )
 العمل.

  % ؾ اللا لق

 66.67 20 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 100 20 ةهـ
 0 00 ل

 100 20 الدندوع
 33.33 10 ل

   
 100 30 الدندوع
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صػػرلاوا  %66.67( اف اغيهاػػا الدهلاػػو اف والدةػػدرة ةسػػهيهـ 24اهػػدو دػػف لػػلاؿ النػػدؿ رقػػـ        
وفػػػػم ة ػػػػس السػػػػا ؽ ع ػػػػد ، لػػػػذ ههػػػػاف ال يهػػػػ ر اقيرالاػػػػ يهـ هلصػػػػوص ةػػػػؤوف الهدػػػػؿهػػػػ ف الدارة ي 

الدهلاػو اف اف هػذا اةػهرهـ هد ػػ ةيهـ واهداػيهـ دةػ ر ا الهدػػ ؿ فػم ايلػ ذ الةػػراراق ددػ  انهػؿ الةػػرار 
فاةودوف ههديط هلاد س ةداد ورغها ص دقا ودف نهػا علػر  ، الديلذ ع  ر  ه ق وقهوؿ لد  الهد ؿ

، لى يهزاز ال ةا الديه دلا هاف الددار وهاف عفراد اليةظاـ ويرفت دػف الػروح الدهةواػاف لدة ر ا يؤدن ا
 دػػ  عف إليػػوف دػػ او ، واةػػه ع لا نػػا اللايػػراـ وي  اػػد الػػذاق اليػػم ا ػػده  د سػػيو فػػم ةظرايػػط ليلا نػػ ق

 عو ل فم ةظرايط عف اةي ناا الهد ؿ ييزااد قردا  دت فرص دة ر يط.

 الذي تتبعه المؤسسة لمتخفيو من ضغوط العمل.بيانات خاصة بنظام الحوالز  -2

 ( جدول يوضح مدم اعتماد المؤسسة عمى نظام الترقية والتدرج ي الوظيفة.25الجدول )

  % ؾ اللا لق

 60 18 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 33.33 06 الرفت دف دسيو  عداهؾ
 22.24 04 الرفت دف رولاؾ الدهةواا

ة   اليل اؼ دف الةهور ه ل  ق ع 
 الهدؿ

08 44.42 

 0 0 علر  يذ ر
 100 18 الدندوع

 40 12 ل
   

 100 30 الدندوع
 

( هػ ف اغيػػن الهدػ ؿ عنػ هوا هػ ف الدؤسسػػا يهيدػد  يػى ةظػ ـ اليرقاػػا 25او ػل النػدوؿ رقػـ         
ليل اؼ دف ولةد صرلاوا ه ف هذا الةظ ـ اس هـ فم ا، %60واليدرب فم الوظا ا والديد يا ةسهيهـ هػ 
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   ، %33.34و ػذلؾ ارفػت دػف دسػيو  الدا  هةسػها  %44.42الةػهور ه ل ػ ق ع ةػ   الهدػؿ هةسػها 
دف للاؿ هذح الةسن ةسيةيا عف ادارة الدؤسسا يهدؿ  يػى يلا اػز  د لهػ   ػف قراػؽ يػرقايهـ فهػم 

ف ػػػؿ   دػػػؿ اقدػػػل ليلاصػػػوؿ  يػػػى هػػػذح ال رصػػػا لػػػلاؿ لاا يػػػط ، دػػػف ع  ػػػر الهوادػػػؿ الدلا ػػػزة ليه دػػػؿ
 ػػوف اف اليرقاػػا دةيرةػػا هزاػػ دة ، اذ يهدػػؿ  يػػى نهػػؿ الهدػػ ؿ ا  ػػر اة ػػه ق واليػػزاـ ههديهػػـ، الوظا اػػا

 الوانه ق والدسؤولا ق.

 جدول يوضح مدم تقديم المؤسسة لمعمال منح المردودية.: (26الجدول )

 % ؾ اللا لق
 86.67 26 ةهـ
 13.33 4 ل

 100 30 الدندوع
 

قد  %86.76( اف دهظـ عفراد الهاةا والدةدرة هسهيهـ هػ 26وؿ رقـ  ةسي ةؼ دف للاؿ الند      
اسػػي  دوا دػػف دػػةل الدردوداػػا وهػػذا اػػدؿ  يػػى الدؤسسػػا يهيدػػد  يػػى ةظػػ ـ الدردوداػػا دػػف عنػػؿ يلا اػػز 

، ف ليلا از الناد وال هػ ؿ اهػود هػ لة ت  يػى الدؤسسػا ه لدرنػا ا ولػى،  يى الهدؿ ويةناههـ د له  
لدرنا ال  ةاا  وف الد ؿ دػف الر ػ هز ا س سػاا فػم لااػ ة ال ػرد الده صػر وهػذا وعا    يى  د له  ه 

 " اليةياداا ه ف الدزاا  الد داا اهـ لاوافز الهدؿ.xد  ع دح دونلاس د ؾ نرانور فم ةظرايط "

( جدول يوضح مدم توزيع منح المردودية عمى أساس المجهودات المبذولة لي 27الجدول )
 العمل.

 % ؾ اللا لق
 46.67 14 هـة

 53.33 16 ل
 100 30 الدندوع
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دػػف الدهلاػػو اف اػػروف عف يوزاػػت  %53.33( عف 27يةػػار الدهقاػػ ق الػػواردة فػػم النػػدوؿ رقػػـ       
وهػذا انهيهػ  ل يػؤدن ال ػرا ، دةل الدردوداا ل ي وف  يى عس س الدنهوداق الدهذولا فم الهدػؿ

 دػػػػػ  عف ، ويػػػػػدلؿ فاهػػػػػ  ا هػػػػػوا  الةلصػػػػػاا، اوالدصػػػػػداقا ه لهدالػػػػػال ييسػػػػػـ   ةهػػػػػ ، الدرنػػػػػو دةهػػػػػ 
وهػذا رانػت ، دف الدهلاو اف اروف ه ةه  يوزع  يى عس س الدنهوداق الدهذولا فػم الهدػؿ 47.67%

الػػػى عف الدسػػػؤوؿ  يػػػى هػػػذح ال هػػػا ارا ػػػم دهػػػ اار عسػػػس دػػػةل الدردوداػػػا والديد يػػػا فػػػم اسػػػيهداداق 
وهػو دػ  عةػ رق الاػط دراسػا ةػ در لا دػد  الدوظؼ و ا اا ادا ح ليلددا و ذلؾ ايو ط فم الدصيلاا ف

دا  الوظا م" لااػش يوصػيق الػى عف  هد الرزاؽ عهو ةرلا ههةواف "يةااـ ع ر اللاوافز  يى دسيو  ا 
 ايلاةؽ وفة  ليندارة والد  هرة فم الهدؿ.   د لهـاللا فز الدةدـ ليدوظ اف دف انرا  اداههـ 

 ية.جدول يوضح كيفية توزيع منح المردود: (28الجدول )

 % ؾ اللا لق
 43.34 13  ؿ ةهر

 23.34 07 عةهر 3 ؿ 
 0 0 عةهر 6 ؿ 

 33.32 10 علر  يذ ر
 100 30 الدندوع

 

دػػػػف الهدػػػػ ؿ يػػػػوزع دػػػػةل  %43.34( عف 29يدػػػػق دلالاظيػػػػط دػػػػف لػػػػلاؿ النػػػػدوؿ رقػػػػـ   دػػػػ       
سسػػا وهػػذا اػػدؿ  يػػى عف الدؤ ، يػػوزع  يػػاهـ  ػػؿ سػػةا %33.33وةسػػها ، الدردوداػػا  يػػاهـ  ػػؿ ةػػهر

يهيدد  يى دةل الدردوداا ه  يه ره  ةوع دف اةواع اليلا از وينهؿ الدوظؼ اةوـ ههديط  يى علاسػف 
 ونط.
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 ( جدول يوضح مدم قيام المؤسسة بتوزيع الارباح بين العمال.29الجدول )

 

 

 

 

 %86.67( عف اغيهاػػا الدهلاػػو اف والدةػػدرة ةسػػهيهـ هػػػ 29  اي ػػل دػػف لػػلاؿ النػػدوؿ رقػػـ        
وهذا اف دؿ  يى ةم  اةدػ  اػدؿ  يػى دػد  ، صرلاوا ه ف الدؤسسا يةوـ هيوزات ا ره ح هاف الهد ؿ

واف هػػذح ا رهػػ ح ، اةيهػػ ب الدؤسسػػا لهػػذح السا سػػا دػػف عنػػؿ نػػذن واسػػيةق ن الاػػد اله ديػػا الدؤهيػػا
 سسا.الدوز ا يؤ ر  يى قادا وسدها الدؤ 

 جدول يوضح مدم استفادة العمال من الارباح التي توزعها المؤسسة.: (31الجدول )

 % ؾ اللا لق
 100 30 ةهـ
 0 0 ل

 100 30 الدندوع
 

( اف  ػػؿ عفػػراد الهاةػػا قػػد اسػػي  دوا دػػف الرهػػ ح اليػػم يوز هػػ  30يةػػار دهقاػػ ق النػػدوؿ رقػػـ        
سػػاا الهدػػ ؿ ددػػ  عد  اري ػػ ع روح الهػػداع والهي ػػ ر الدؤسسػػا ددػػ   ػػ ف لػػط ا  ػػر الده ةػػر  يػػى ة 

 لداهـ.

 

 

 % ؾ اللا لق
 86.67 26 ةهـ
 13.33 04 ل

 100 30 الدندوع
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 جدول يوضح مدم قيام المؤسسة بتقديم تعويضات عن حوادث العمل.: (31الجدول )

 % ؾ اللا لق
 100 30 ةهـ
 0 0 ل

 100 30 الدندوع
 

وـ هيةػداـ ( اف  ؿ افراد الهاةا صرلاوا ه ف الدؤسسػا يةػ31د  يدق دلالاظيط فم الندوؿ رقـ       
يهوا  ق  ف لاوادش الهدؿ وهذا ادؿ  يى اف الدؤسسا لاراصػا  ػؿ اللاػرص  يػى لاد اػا لاةػوؽ 

دش الدهةاػا ددػ  اةػيا  ةػط  د له  وه لي لم زا دة قدريهـ  يى الةي ب والهداع دوف لػوؼ دػف اللاػوا
 رهلااا هسهن اليل اؼ دف   وق الهدؿ. الهدؿ ه

 سسة مع الضمان الاجتماعي.جدول يوضح مدم تعاقد المؤ : (32الجدول )

  % ؾ اللا لق

 100 30 ةهـ

 % ؾ اللا لق
 60 18 ةهـ
 40 12 ل

 100 30 الدندوع
 0 0 ل

   
 100 30 الدندوع

 

( عف  ػػػؿ الدهلاػػػو اف صػػػرلاوا هػػػ ف الدؤسسػػػا ديه قػػػدة دػػػت 32يةػػػار دهقاػػػ ق النػػػدوؿ رقػػػـ        
هػذا اليه قػد انهيهػـ ايدسػ وف ه لوظا ػا وايلاديػوف  عف %60ال د ف النيد  م لااش ا دق ةسػها 

 ؿ ال  وق وفم  و  هذح الةسػن ةسػيةيا هػ ف الدؤسسػا يةػوـ هدػةل  د لهػ  هػذا اللاػ فز دػف عنػؿ 
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زا دة ةهورهـ ه ل ةا فم دؤسسيهـ واةه  ل ييليى  ةهـ فػم لا لػا در ػهـ وفػم لا لػا ية  ػدهـ  ػوف 
 دقدهف نسدا  ودهةوا .اف اله دؿ داهد  ا  ر فم عف اد رس  ديط وهو 

 جدول يوضح عوامل التحفيز المفضمة لدم العمال.: (33الجدول )

 % ؾ اللا لق
 26.67 08 الزا دة فم النور
 6.67 02 الي واف واليدران
 10 03 يوفار وس هؿ الةةؿ

 10 03 يلاساف ظروؼ الهدؿ
 23.33 07 يوفار س ف وظا م
 23.33 07 اليلا از الدهةون
 00 00 علر  يذ ر
 100 30 الدندوع

 

( اف اغيػػػن الدهلاػػػو اف ف ػػػيوا اللاػػػوافز الد داػػػا 33دػػػ  يدػػػق دلالاظيػػػط دػػػف النػػػدوؿ رقػػػـ          
قػػد يةػػ رؾ فاهػػ   %23.33فػػم لاػػاف ةنػػد ةسػػها  %26.67والديد يػػا فػػم زاػػ دة فػػم النػػور هةسػػها 

ةػى ةظػ ـ لاػوافز لػذا ايونػن  يػى الدؤسسػا اف ييه، لا فزن يوفار الس ف الػوظا م واللاػوافز الدهةواػا
 فه ؿ قوادط رغه ق واليا راق الهد ؿ.
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جدول يوضح دور الحوالز لي التخفيو من ضغوط العمل من وجهة نظر : (34الجدول )
 العمال.

 % ؾ اللا لق
 3.33 01 اللاوافز ل صا الد داا هم ا س س فم الهدؿ
 10.00 03 اللاوافز يلاسف ظروؼ اله دؿ الد داا وهم دهدا

 50.00 15 ادفت اله دؿ الى الهداع وين هؿ ال  وق ق يوفار اللاوافز
 28.67 08 الزا دة فم النر ينهؿ اله دؿ ايلادؿ ال  وق ق

 10.00 03 اللاوافز يةنت اله دؿ  يى لاسف ا دا 
 100 30 الدندوع

 

دف الدهلاػو اف اػروف عف يػوفار اللاػوافز اػدفت  %50( عف 34ةلالاظ دف للاؿ الندوؿ رقـ         
دةهـ اروف عف الزا دة فم النر انهػؿ  %26.67الهداع وين هؿ ال  وق ق  د  اف اله دؿ الى 

 يػػى  ه ةوا هػػ اػػدؿ  يػػى اهداػػا اللاػػوافز  فإةدػػ اله دػػؿ ايلادػػؿ ال ػػ وق ق وهػػذا اف دؿ  يػػى ةػػم  
 اليل اؼ دف   وق الهدؿ.
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 : نتائج عينة الدراسة -1

دػػػف فهػػػا ، هيدػػػد  يػػػى النػػػةس الػػػذ رنعظهػػػرق ةيػػػ ها  اةػػػا الدراسػػػا عف دؤسسػػػا سػػػوةي  ز ي       
 ايديهوف هلهرة دهاةا   فاا.، اة يوف دةصن  دؿ داهـ، و لا ديم الةه داق الن دهاا، الةه ن

 : نتائج الفرضية الأولى -2
دص در   وق الهدؿ اليػم ايهػرا لهػ   دػ ؿ دؤسسػا ة ينػا  ػف  ػن  الهدػؿ، ةظػ ـ النػور  -

 واللاوافز، والها ؿ اليةظادم.
وةي  ز اه ةوف دف   رة الده ـ الدسػةدة إلػاهـ، وهػذا اػؤ ر  يػى اداههػـ و اليػؽ الهد ؿ فم دؤسسا س

لػػداهـ ال ػػ وق، ف لدؤسسػػا ل يهيدػػد  يػػى ةظػػ ـ الهػػدؿ و الدسػػ واة فػػم يوزاػػت الدهػػ ـ والدوار هػػاف 
 د لهػػ ، وهػػو دػػ  اػػؤ ر  يػػى إةل ػػ ا الػػروح الدهةواػػا لػػداهـ، ف اػػ ن الهدالػػا اليةظاداػػا اػػؤ ر  يػػى 

اد، وسو  يوزات الفراد اةنر  ةط  هؼ فم قدراق ال رد و ػدـ قرديػط  يػى ي داػا ده دػط ة ساا الفر 
هسػػن  هػػئ الهدػػؿ الزاهػػد،  دػػ  اةػػ  الهدػػ ؿ فػػم دؤسسػػا سػػوةي  ز غاػػر را ػػوف  يػػى ا نػػر، فهػػو ل 
ايهػم الايا نػػ يهـ، فػػإذا لػـ اػػيد ف الهدػػ ؿ دػػف إةػه ع لا ناػػ يهـ الس سػػاا فػذلؾ اةػػ ؿ لػػداهـ الةػػهور 

 دػػ  اف الدؤسسػػا يهػػ ةم فػػم د و ػػا فػػم اليةظػػاـ و ػػذلؾ إنػػرا اق الهدػػؿ غاػػر وا ػػلاا ه ل ػػ ق. 
 وهذا د  انهؿ الدوظ اف فم لا لا قيؽ. و ه لي لم ال ر اا الولى دلاةةا.

 : نتائج الفرضية الثاني -3
 يس هـ اللاوافز الد داا فم يل اؼ دف   وق الهدؿ 

س هـ هذح الزاػ دة فػم اليل اػؼ دػف ال ػ وق دد  ي، يدةل دؤسسا سوةي  ز زا دة فم النور لهد له 
هػػػذا اسػػػ  د الهدػػػ ؿ  يػػػى يلادػػػؿ  ػػػؿ اةػػػواع ، و يػػػوفر لػػػدد ق قهاػػػا،  دػػػ  عةهػػػ  اليػػػم ايهر ػػػوف لهػػػ 

يهيدد  يى لددا يوصاؿ  د له  الى الهدؿ، دد  اةيؿ دف ف لدؤسسا  .ال  وق اليم ايهر وف له 
عف يةػداـ الد  فػ ق  هػ اػر   د للااػش  ـفم  ديه ه لسيةرار ن  الة ة ق واس هـ فم زا دة رغهيهـ 

 . وه لي لم ال ر اا ال  ةاا دلاةةا.اةيؿ الةهور ه ل  ق ع ة   الهدؿ
 : نتائج الفرضية الثالثة -4

 يس هـ اللاوافز الدهةواا فم اليل اؼ دف   وق الهدؿ



جراءاتها المنهجية ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالفصل الرابع: ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الدراسة الميدانية وا   
 

 
106 

،  دػػ   ادا   دػػؿ ديداػز دػف قهػػؿ رؤسػ ههـ يلا اػػزاق  ةػدو  اييةػى  دػ ؿ دؤسسػػا سػوةي  ز يةػناه ق
،  فهذا اللا فز اسػ هـ فػم ةػهور اله دػؿ هد  ةيػط دالػؿ الدؤسسػا، يهيـ هدة  ؿ  د له الدؤسسا عف 

، ددػػ  ارفػػت دػػف الػػروح الدهةواػػا لػػداهـ، الةػػراراق ايلػػ ذيهيدػػد  يػػى سا سػػا دةػػ ر ا الهدػػ ؿ فػػم فهػػم 
اللاػوافز الدهةواػا يسػ  دهـ  لااػش اػر   د لهػ  عف يػوفار، ال ؼ دف ال  وق اليػم ايهر ػوف لهػ و 
 وه لي لم ال ر اا ال  ل ا دلاةةا. .اليةياؿ دف ال  وق قو  ى يلادؿ  ؿ الصهوه ق ي
 :نتائج الفرضية الرابعة -5

 ييهت الدؤسسا ةظ ـ لاوافز فه ؿ لييل اؼ دف   وق الهدؿ
اػؼ دػف هذا الةظ ـ اس هـ فم اليل ، اليدرب فم الوظا او  يهيدد دؤسسا  سوةي  ز  يى ةظ ـ اليرقاا

دػف ، ويوزع الرهػ ح هػاف  د لهػ ،  يى ةظ ـ الدردوداا عا   يهيدد، و  الهدؿالةهور ه ل  ق ع ة   
يهيدد دؤسسػا ، و ذلؾ ال  وق قو  الي ين  يى الصهوه ق، و يةناههـ  يى الهدؿو  انؿ يلا ازهـ

فهذح اللاػوافز ، يه قده  دت ال د ف النيد  م، و سوةي  ز  يى ةظ ـ اليهوا م  ف لاوادش الهدؿ
،  دػػ  عف  دػػػ ؿ  الهدػػؿال ػػ وق اليػػم يػػوانههـ ع ةػػػ    يػػػن  يػػى  ػػؿ اةػػػواعيسػػ  د الهدػػ ؿ فػػم الي 

. وه ليػػػ لم ال ر ػػػاا الديد يػػػا فػػػم الزاػػػ دة فػػػم النػػػورو  اللاػػػوافز الد داػػػا وفا  ػػػيدؤسسػػػا سػػػوةي  ز 
  الراهها دلاةةا.

  النتائج العامة

 يوصيق الدراسا إلى نديا دف الةي ها ةونزه  فاد  ايم:

يدالؿ الوظ هؼ دت هه ه  اة ؿ لد  ، و س  يوزاهه ، و ة الده ـ ة ق ةي ها الدراسا عف   ر  -1
  .دد  اةه س  يى اداههـ، يويرو  الدوظ اف لا لا قيؽ

لهػدـ ية سػهط ، اهيهر دي ار ا نر اله دؿ ا   ر ي  ارا فم لاػدوش  ػ وق الهدػؿ لػد  الهدػ ؿ -2
  .دت الديقيه ق ال روراا

لييل اػؼ دػف ال ػ وق اليػم ايهػرا لهػ  يهيدد الدؤسسا  يى ةظ ـ اللاوافز الد داا   سػيون  -3
اليهػػواا  ػػف ، لددػػا اليوصػػاؿ، لػػدد ق قهاػػا: الديد يػػا فػػمو  فهػػم يةػػدـ لػػدد ق دليي ػػا،  د لهػػ 
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اليػدرب فػم ، اليرقاػا، يوزاػت الرهػ ح هػاف الدػوظ اف، ديه قدة دت ال د ف النيدػ  م، لاوادش الهدؿ
 الى دةل الدردوداا اليم يوزع  ؿ ةهر. ه لإ  فا، الوظا ا

 دػ  يهيدػد  يػى سا سػا دةػ ر يهـ فػم ايلػ ذ الةػراراق ، هيد ـ هدة  ؿ  د له ايولم الدؤسسا  -4
، ةػػػهورهـ هد ػػػ ةيهـ دالػػػؿ الدةظدػػػا، و ددػػػ  اسػػػ هـ فػػػم رفػػػت الػػػروح الدهةواػػػا ليهدػػػ ؿ، هةػػؤوف الهدػػػؿ

  .الي ين  يى ال  وق قو  السيةرار فم الوظا ا فو 
يةػدـ ةػػه داق اليةػػدار ليهدػػ ؿ  ةػػد ادا   دػػؿ سػو  يسػػاار الدؤسسػػا ليلاػػوافز الدهةواػػا قهػػم ل  -5

  .دد  اولدهـ ال  وق، ديداز
الدهةػػػون فػػػم و  يوصػػػيق الدراسػػػا الػػػى الػػػدور الدهػػػـ الػػػذن ايههػػػط ةظػػػ ـ اللاػػػوافز هةو اػػػط الدػػػ دن -6

ا  ػ رة دافهاػيهـ لهػذؿ نهػد ع هػر وزاػ دة و  لااش عةط اداة فه لػا فػم يلاراػؾ، الي  ار  يى الدوارد الهةرن
 يػػى ، و ددػػ  اػػةه س  يػػى الدػػورد الهةػػرن دػػف نهػػا، دوانهػػا  ػػؿ ال ػػ وق، و هػػـ دي اينػػ حقػػ قيهـ 

  .الدةظدا دف نها علر 
 :  المقترحات والتوصيات

عف لدةظودػػا اللاػػوافز دور  هاػػر  ه  يهػػ ر، و  يػى  ػػو  الةيػػ ها الديلاصػػؿ  ياهػػ  دػف الدراسػػا       
 ق اليػػم ايونػػن  يػػى اليوصػػاو  اد ػػف يةػػداـ نديػػا دػػف الدةيرلاػػ ق، فػم اليل اػػؼ دػػف  ػػ وق الهدػػؿ

 : ةذ ر دةه ، دؤسسا سوةي  ز اليلايم هه 
 لا نا يط الدليي ا.و  السي د ر فاط دف للاؿ يوفار ديقيه يطو  انن الهيد ـ ه لدورد الهةرن -1
 دـ الي راؽ هاف اللاػوافز ه ػؿ عةوا هػ  فهػم ي دػؿ و   دـ إ ق   اهداا للا فز  يى لا فز علر -2

  .هه ه 
  .اد فم يوزات دةل الدردودااةة ق الفر و  فرا ةظ ـ رق ها -3
 .الهيد ـ ه لنواةن الدهةواا ليهد ؿ ورفت رولاهـ الدهةواا -4
  .وو ت ها ؿ يةظادم ايد ةى دت قدراق الهد ؿ، يو ال إنرا اق الهدؿ ليهد ؿ -5
  .اهداؼ الدؤسساو   رورة اليوفاؽ هاف عهداؼ الهد ؿ -6
  .اليلصص يى لاسن و  دة سنو  ال د ؿ هة ؿ   دؿو  درا  ة يوزات الده ـ -7
 اليهرؼ  يى  اةة  لق الدوظ اف و  دوراا ليه دؿ ا را  انيد   ق ةد  -8
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 يوفار دة لا يةظادم يسودح الهدالا اليةظاداا هاف الدوظ اف -9
  .يةظاـ دوراق ي واةاا ل  هدة الدوظ اف ليةياص ال  وق ق اليم ايهر وف له  -10
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 : خلاصة
لااػش يقرقةػ  فاػط الػى ، ولةػ  الإلدػ ـ ه لنةػن الداػداةم ليدراسػادف للاؿ د  سهؽ ة ػوف قػد لا        

 ػػـ ، لااػػش يػػـ ال يدػػ د  يػػى الدػػةها الوصػػ م فػػم هػػذح الدراسػػا، النػػرا اق الدةهناػػا الديهيةػػا هػػط
 الزدػػػ ةمو  الد ػػػ ةم، الديد يػػػا فػػػم داػػداف الدراسػػػا هنداػػػت نواةهػػػطو  يقرقةػػ  لينواةػػػن الدليي ػػػا ليدراسػػػا

 .اليا ره ا  ا او   ـ الهاةا، الهةرنو 
وفػػػم اللاػػػر يػػػـ ،  ػػػـ  دياػػػا ده لنيهػػػ ، يهر ػػػة  ههػػػده  الػػػى ادواق ندػػػت الها ةػػػ ق الدليي ػػػا       

اليػم اد ػف اف و  يةداـ هها الدةيرلا ق اليم يلػدـ دصػيلاا الدؤسسػاو  اللاصوؿ  يى ةي ها الدراسا
لػى اهػدافه  ليوصػوؿ ا اػده  ياليػم اد ػف اف و  ي اده  هها الدةيرلا ق اليم يلدـ دصػيلاا الدؤسسػا

 سوا ا  يى الدد  الةران او الههاد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خاتمة
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 خاتمة: 

و فشل المنظمات لتحقيقيا لأىدافيا أمن العوامل التي تأثر عمى نجاح  العمل واحدة بيئةتعتبر       
لى إعلاقتو التنظيمية ىم ركائزىا فيو معرض من خلال تفاعلاتو و أحد أباعتبار الفرد و  ،فرادىاأىداف أو 

 .عمى خفض معنوياتو وتزيد من حدة القمق والتوتر لديو تأثرالعديد من الضغوطات التي 

نتيجة كثرة  ،ىم المشكلات التي يتعرض ليا الفرد داخل بيئة العملأويعتبر ضغوط العمل من         
جراءات إجر مع جيده في العمل وغموض لى عدم تناسب الأإضافة الإب ،الميام والأدوار الموكمة لو

 .عمى أداءه لعممو وتزيد من حدة التوتر والقمق تأثرالعمل كميا عوامل 

ن الحوافز تساىم بشكل كبير من تقميل ضغوط أجميا  اتضحمن خلال متابعة ىذه الدراسة و         
مما يساعدىم عمى تحمل  ،وذلك لتمبيتيا لحاجيات العمال ومتطمباتيم المادية والمعنوية ،العمل

وبطبيعة  ،تأديتيم لمياميم من خلال رفعيا لروح المعنوية ليمالضغوطات المختمفة التي تواجييم أثناء 
  .الحالة ذلك يدفعيم لبذل أقصى جيد ممكن في سبيل الوصول بمؤسستيم لبموغ أىدافيا

ن ىذه الدراسة لموضوع الحوافز وضغوط العمل ماىية إلا غيض من أخير يمكننا القول في الأو         
وتداخل أبعاده خاصة السوسيولوجية والنفسية والاقتصادية فيو الأن ، نظرا لتعدد مشاربو وعمقو، فيض

  .البحث العممي لا يتوقف أبدافنفس الوقت بداية لدراسات لاحقة  خاتمة لدراسات سابقة وفي
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 م العالي والبحث العمميتعميوزارة ال

 قالمة 5491ماي  8 جامعة
 الإنسانية والاجتماعية كمية العموم

 قسم عمم الاجتماع
 

 

 حول: استمارة مقابمة

 

 

 
 ع تنظيم وعملشهادة ماستر في عمم الاجتمامذكرة تخرج لنيل 

       
 الدكتور: تحت إشراف                                                           من إعداد الطالبة:       

 حواوسة جمالبراحمية سارة                                                                           
 
 

 أخي الكريم، أختي الكريمة
 وبعد السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو...

ىذه الدراسة إلى محاولة التعرف عمى دور الحوافز في التخفيف من ضغوط العمل، لذا يُـرجى  تيدف     
الإجابة بصراحة وصدق وبدقة وموضوعية عمى ىذه الأسئمة لما فيو خير لمعمم والمجتمع، وحتى لا تضيع 

ية ولا تستخدم إلا لغرض الجيود المبذولة في ىذا البحث ىدراً. مع العمم أن المعمومات التي تدلون بيا تبقى سر 
 البحث العممي.

 مع شكرنا وتقديرنا عمى تعاونكم معنا

 

9154/9191 

 دور الحوافز في التخفيف من ضغوط العمل
 - قالمة -سة ميدانية بمؤسسة سونمغازدرا
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 أولية:   بيانات -أولاً 
 أنثى                 الجنس:   ذكر -1
 ................................السن: -2
     ثانوي   المستوى التعميمي:  -3

 جامعي                          
 ................................شيادات أخرى                          

 دائم      الوضعية المينية:   -4
 مؤقت                           

 سنوات  5أقل من       الخبرة المينية:  -5
 سنوات  11 –5                         
 ةسن 16 -11                         
  ةسن 16ثر من أك                         

 :بيانات خاصة بمصادر ضغوط العمل -اً ثاني
 ؟ ىل توكل لك أعمال تتطمب الانجاز في نفس الوقت -6

 لا    نعم                                  
 ؟ مسؤولأكثر من  طرف ىل تتمقى تعميمات متعارضة من -7

 لا                          نعم            
 ؟ دارة بميام خارج نطاق عممك وعمى حساب وقت عممك الرسميالإىل تكمفك  -8

 لا                          نعم            
 ؟ جابة بنعم ىلإذا كانت الإ 

 ترفض القيام بذلك   بذلك            تقوم         
 ؟ ئك في العملىل يتم تكميفك بميام أكثر من زملا -9

 لا                 نعم                     
 ؟ يتماشى العمل الذي أسند إليك مع ىل -11

 طاقاتك الشخصيةميارتك                    
 ؟ ىل ترى أن الراتب الذي تتقاضاه مقابل الجيد المبذول في العمل -11
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 غير مناسب   ما          مناسب نوعاً مناسب                   
 ؟ ىل سبق وأن استفدت من حوافز بالمؤسسة -12
 لانعم                              

  ؟ ىذه الحوافزىل كانت  ،جابة بنعمالإفي حالة 
 كلاىما معاً ية            معنو مادية               

 ؟ لأداء عممك (..تيوية. ،سسة ظروف فيزيقية مناسبة )إضاءةىل توفر المؤ  -13
 نعم                           لا   

 ؟ ىل يساعدك ذلك في ،جابة بنعمإذا كانت الإ  
 التخفيف من ضغط العمل                                          

 التمسك بالوظيفة                                                  
 تقان الوظيفةإ                                                  
 ......................................................أخرى تذكر                                                  

 ؟ ىل تبدو لك إجراءات العمل -14
 غامضة  واضحة                     
 ؟ يعود ذلك إلىجراءات غامضة ىل إذا كانت ىذه الإ 

 صعوبة الوظيفة في حد ذاتيا                                              
 تداخميا مع الوظائف الأخرى                                              
 انعدام دورات التكوين والتدريب                                              
 دارة بذلكعدم اىتمام الإ                                              
 ...........................................................أخرى تذكر                                              

 ؟ ىل مؤسستكم تعاني من فوضى في التنظيم -15
 لا              نعم                  

 ؟ جابة بنعم ىل يشعرك ذلكا كانت الإإذ   
 حباطالقمق والإب                                      
 عادي لا تيم بذلك                                             

 ...........................................................أخرى تذكر                                              
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 بيانات خاصة بمدى مساهمة الحوافز المادية في التخفيف من ضغوط العمل: -ثالثاً 
 ؟ جورىل تمنح مؤسستكم زيادة في الأ -16
 لا نعم                              

 ؟ استفدت من ىذه الزيادة ىل سبق لك وأن ،جابة بنعمإذا كانت الإ 
 لانعم                               
 ؟ ىل تقدم المؤسسة لك ولمعائمة خدمات طبية -17

 لا  نعم                             
 ؟ ىل ىذا يساعدك عمى تحمل كل أنواع ضغوط العمل التي تتعرض ليا ،جابة بنعمإذا كانت الإ 
 لا نعم                              
 ؟   ىل توفر لك المؤسسة مواصلات لمتنقل إلى العمل -18

 لا              نعم                 
 ؟في العمل  ىل يساىم ىذا في رغبتك بالاستقرار ،جابة بنعمإذا كانت الإ 

 لانعم                               
 ؟ يقمل من الشعور بالضغط أثناء العملأن منح المكافآت رى ىل ت -19
 لانعم                               
 بيانات خاصة بمدى مساهمة الحوافز المعنوية في التخفيف من ضغوط العمل -رابعاً 
 ؟ فيزك وتشجيعك عند أداء عمل متميزىل يقوم رئيسك بتح -21
 لانعم                               

 ؟ ىل يدفعك ذلك إلى ،جابة بنعمإذا كانت الإ 
 الزيادة في العمل والانتاج أكثر                                                 
 روحك المعنوية ارتفاع                                                 
 قيلتجاوز كل الصعوبات والعرا                                                 

 ........................................................أخرى تذكر                                                 
 ؟ لتحسين مستواكم ةدراسالبإعطائكم منحة تكممة  تكمىل تقوم مؤسس -21
 لانعم                               
 ؟ ر والعرفان عند قيامك بعمل متميزالتقديىل تمنحك المؤسسة شيادات  -22
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 لانعم                               
 ؟ ىل ىذا يساعدك عمى تحمل كل الصعوبات التي تواجيك ،جابة بنعمإذا كانت الإ 

 لانعم                           
 ؟ المؤسسةفي بمكانتك  ذلكىتمام رئيسك بمشاكمك ىل يشعرك عند ا -23
 لانعم                               
 ؟ العمل شؤون دارة بعين الاعتبار اقتراحات العمال بخصوصىل تأخذ الإ -24
 لانعم                               

 ؟ لدييم مكانة وأىمية في المؤسسة ىل يشعر ذلك العمال بأن ،جابة بنعمإذا كانت الإ 
 لانعم                               

 :بنظام الحوافز الذي تتبعه المؤسسة لمتخفيف من ضغوط العمل خاصةبيانات  -خامساً 
 ؟ عمى نظام الترقية والتدرج في الوظيفة تكمىل تعتمد مؤسس -25
 لانعم                               

 ؟ في ا النظامساىم ىذيىل  ،جابة بنعمإذا كانت الإ 
 مستوى أدائكالرفع من                                                  
 روحك المعنوية الرفع من                                                 

 التخفيف من الشعور بالضغط أثناء العمل                                                 
 ........................................................أخرى تذكر                                                 

 ؟ المؤسسة منح المردودية لكم ىل تقدم -26
 لانعم                               
 ؟ات المبذولة في العملىل ىذه المردودية توزع عمى أساس المجيود -27
 لا                         نعم      
 ؟ كيف يتم توزيع منح المردودية -28

 كل شير                                                       
                    أشير 3 كل                                    
 أشير 6كل                                     
 ......................................................................أخرى تذكر                                    
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 ؟ بتوزيع الأرباح بين العمال تكمىل تقوم مؤسس -29
 لانعم                               
 ؟ رباحىل سبق وأن استفدت من ىذه الأ -31
 لانعم                               
 ؟ ىل مؤسستكم تقدم تعويضات عن حوادث العمل -31
 لانعم                               
 ؟ ىل مؤسستكم متعاقدة مع الضمان الاجتماعي -32
 لانعم                               

 ؟ العملتتمسك بالوظيفة وتتحمل كل ضغوط  ىل ىذا يجعمك ،جابة بنعمإذا كانت الإ 
 لانعم                               

 ؟فماذا تختار تية،ختيار بين عوامل التحفيز اآلك الا أُعطيإذا  -33
 جورالزيادة في الأ                                      
 والتدريب التكوين                                      
 توفير وسائل النقل                                      
 ظروف العمل نتحسي                                      
 سكن وظيفيتوفير                                       

 التحفيز المعنوي                                      
 .....................................................................أخرى تذكر                                      

 ؟ في التخفيف من ضغوط العملكيف تؤدي الحوافز دور ، حسب رأيك -34
.............................................................................................................................
.............................................................................................................................  

.............................................................................................................................
.............................................................................................................................                        
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 الهيكل التنظيمي: 

 
 


