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 الإهــــــــــداء
 

 الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام والسلام على خاتم الانبياء والمرسلين

 اهدي هذا العمل المتواضع

الى  ن ررتتن وونارت  ررن اعانتتن رالصلوات والدعواتت الى االى انساا  ن هذا  
 الوجو  ا ن الحبيبة

الى  ن عمل ربد  ن سبيلن وعلمتن  عتى البكفاا وووولتن الى  ا انا عليي ارن  
 البريم ا ا ي الله لن

 الى  ن حبهم يجري  ن عروقن اخوتن ووخواتن

 إلى وديقن ور يق  ررن عوا  رن عو ر
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شكر وتقدير 
" 07"سورة إبراىيم آية..." لئن شكرتم لأزيدنكم:"...قال الله تعالى

فالحمد لله رب العالمين حمدا كما ينبغي لجلال وجيو وعظيم سمطانو 
والصلاة والسلام عمى المصطفى اليادي الكريم 

 ...ثم بعد

" خراز لخضر"الفاضل الدكتور لأستاذي  وتقديري واحتراميأوجو شكري 
الذي تكرم عمي بالإشراف عمى ىذه المذكرة و خصني ببعض وقتو، 

 وأفادني بتوجييو ونصحو

وخالص شكري لأعضاء لجنة المناقشة الذين تفضموا عمي بقراءة ومناقشة 
 وتصويب ىذه المذكرة

شكري لكل من ساىم من قريب أو من بعيد ليصل ىذا العمل لشكمو 
 "يحيى شريف وبن سعيد طيب"النيائي 

 شكري الخالص إلى كل من عممني حرفا من بحر العمم
 



.الملخص  

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مستوى ضغوط العمل لدى أفراد عينة الدراسة ومستوى تأثيرىا      
. في الإبداع التنظيمي لدى العاممين بالديوان الترقية والتسيير العقاري محل الدراسة

عامل و عاممة  (174)يتكون مجتمع المستيدفة من العمال الإداريين بالمؤسسة و البالغ عددىم 
تم ,عامل وعاممة حيث تم توزيع استبانة عمييم (35)واستخدمنا طريقة العشوائية و التي بمغ حجميا ,

تحميل التباين ,مقياس الإحصاء الوصفي :الاعتماد عمى عدة أساليب إحصائية لتحميل البيانات منيا 
. تحميل الانحدار المتعدد,

أن مستوى ضغوط العمل بديوان الترقية والتسيير العقاري :وخمصت ىذه الدراسة إلى عدة نتائج من أىميا 
بسعيدة جاء متوسط ،كما كان مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بنفس المؤسسة بمستوى متوسط 

وتبين وجود أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل كمجموع  لمستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين ,
بمستوى دلالة  (2.958)حيث فسر ضغوط العمل بمتوسط حسابي ,الإداريين بالمؤسسة محل الدراسة

   .احصائية
كما ,توعية وتحسين العمال بظاىر ضغوط العمل والنتائج المترتبة عنيا : وجاءت أىم التوصيات كالتالي 

أنو يجب عمى الإدارة التخفيف من ضغوط العمل الناشئة من مردودية فرص الترقية وذلك بوضع وتطبيق 
بالإضافة إلى ذلك ,برنامج لترقية في العمل واضح و إفساح فرص الترقية والتقدم أمام جميع العمال 

 .نوصي بإجراء المزيد من الدراسات والتي تجمع بين المتغيرين ضغوط العمل والإبداع التنظيمي
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Résumé : 

      L'objectif de cette étude était d'identifier le niveau de pression de travail des 

membres de l'échantillon et leur impact sur la créativité organisationnelle des 

employés du bureau de promotion et de gestion de l'immobilier étudié. 

Le groupe de travail était composé de (174) travailleurs .Nous avons utilisé la 

méthode randomisée, qui a été distribuée à (35) travailleurs et travailleurs, à 

laquelle un questionnaire leur a été distribué, reposait sur plusieurs méthodes 

statistiques permettant d'analyser les données, notamment une échelle statistique 

descriptive. Analyse de variance, analyse de régression multiple. 

Les résultats de cette étude sont les suivants: Le niveau de pression de travail du 

Bureau de la promotion et de la gestion de l'immobilier à Saida était moyen, de 

même que le niveau de créativité organisationnelle des employés de la même 

institution à un niveau moyen, qui a révélé un effet statistiquement significatif 

de la pression de travail. Le personnel administratif de l'institution étudiée, où il 

a expliqué la pression du travail avec une moyenne de (2.958) avec un niveau de 

signification statistique.. Les recommandations les plus importantes sont les 

suivantes: Sensibilisation et amélioration des travailleurs sous la pression du 

travail et de ses conséquences, et la direction devrait réduire les pressions liées 

au coût des possibilités de promotion en développant et en mettant en œuvre un 

programme de promotion claire du travail et en offrant des possibilités de 

promotion et de progrès devant tous De plus, nous recommandons des études 

complémentaires associant les deux variables de stress au travail et d’innovation 

organisationnelle. 
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  يعتبر موضوع ضغوط العمل من أبرز وأىم الموضوعات التي حظيت بتركيز واىتمام من قبل مجموعة من 
الباحثين والكتاب، وعندما نتحدث عن مفيوم ضغوط العمل فإننا نعني بذلك قضية لازمت الإنسان منذ وجوده 
عمى ىذه الأرض فقد وجد من أجل أن يعمل وكان ىذا العمل ولا يزال مصدر الشقاء، ولقد ترتب من جراء ىذا 
العمل وما صاحبو من شقاء، خاصة ذلك الشقاء والتعب النفسي عدت مشاكل ظيرت عمى سموك الأفراد حيث 
تعيقيم عمى إبراز قدراتيم الإبداعية و توظيفيا بالشكل المناسب لموصول إلى أفكار وحمول فريدة وملائمة وفي 

نفس الوقت يمكن أن تعود بفائدة كبيرة عمى المنظمة والأفراد أيضا، ومن ىنا لقي موضوع ضغوط العمل 
اىتماما متزايدا من قبل الباحثين في مجالات عدة لما لو من انعكاسات سمبية عمى سموك الأفراد واتجاىاتيم 

وأدائيم في العمل نتيجة التأثر بالمثيرات والمنبيات البيئية المختمفة، وىذه الضغوط جعمت الفرد يعيش في حالة 
قمق وتوتر وانفعال، مما يوثر عمى صحتو وتفاعلاتو الجسدية، وبالتالي انعكاس عمى ميام وظيفتو وعلاقتو مع 

. العاممين في المؤسسة
وتختمف مصادر ضغط العمل التي يواجييا العاممون بحسب الخصوصية المينية لكل عمل، كما تتباين درجة 

.  الشعور بضغط العمل تبعا لعوامل عديدة تتعمق بالفرد ذاتو من حيث شخصيتو وجنسو ومستواه التعميمي
وفي العصر الراىن أفضل المؤسسات ىي المؤسسة التي تمتمك القدرة عمى الإبداع وفق الأسس السائدة في 

و أفضل المديرين و قادة فرق العمل ىم أولائك الذين يمتمكون القابمية لمساعدة أعضاء , البيئة التي تعمل فييا 
كما ,المؤسسة في استخدام مواىبيم الإبداعية بشكل كامل من خلال توفير المعمومات و المعرفة اللازمة للإبداع 
أن إبداعية المؤسسة أصبحت اليوم واحدة من المعايير المتعددة التي تعتمد لقياس و تقييم الأداء و لقد بينت 

الدراسات أن المؤسسة لا تحقق الكفاءة والفعالية من خلال السعي إلى تخفيض التكاليف و إن ما يضيف قيمة 
و استخدام ,خمق أفكار جديدة,ليا ىو الإبداع من خلال مكوناتو الأساسية وىي استخدامات جديدة لمعرفة الحالية 

 وفي ىذا العالم المتغير يتوجب عمى المؤسسة أن تكون ،أو تسخير ىذه الأفكار لخمق قيمة جديدة لممؤسسة
. مبادرة للإبداع قبل أن تطرىا الضر وف لمقيام بذلك كردة فعل 

جزأين نظريين وجزء تطبيقي بحيث الجزأين الأولين مبنيين عمى ,بناءا عمى ما تقدم قسمنا بحثنا إلى ثلاثة أجزاء 
’  مفاىيم و دراسات نظرية 

ففي بداية البحث تطرقنا لممفاىيم الأساسية المتعمقة بضغوط العمل وتناولنا فيو الإطار العام لضغوط العمل 
ستراتجيات مواجيتيا . ونماذج ومصادر ضغوط العمل وا 

. أما الفصل الثاني فاحتوى عمى مراحل الإبداع التنظيمي و علاقتو بضغوط العمل
.  spssأما في ما يخص الجزء التطبيقي تطرقنا إلى تحميل الإحصائي لمبيانات باستخدام برنامج 
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: منهجية البحت
 :إشكالية البحث -1

إن قبول الأوضاع العالمية الجديدة سوف يفرض عمى المؤسسات أن تبدأ بصياغة الميمة الأساسية ليا وأن 
تسعى وراء امتلاك الموارد التنظيمية لتحقيق الميمة المحددة، كذالك مواجية تمك التغيرات سوف يفرض 

بداعات كل شخص داخل المؤسسة والعمل عمى  عمى المؤسسة أن تسعى إلى الحصول عمى مساىمات وا 
التقميل من ضغوط العمل مما يوفر بيئة فعالة ومشجعة عمى التفكير وتوليد الأفكار الجديدة كما يعمل عمى 

: تعزيز القدرة عمى الإبداع التنظيمي واستجابة لما سبق تظير الإشكالية التالية
  ما هو مستوى ضغوط العمل بديوان الترقية و التسيير العقاري، وما مدى أثرها بالإبداع 

. التنظيمي لدى العاممين
: يندرج ضمن ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التاليةو

ىو مستوى ضغوط العمل لدى العاممين بديوان الترقية والتسيير العقاري بسعيدة ؟  ما-     
ىو مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بديوان الترقية والتسيير العقاري بسعيدة ؟   ما -   
ىل ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين ضغوط العمل والإبداع التنظيمي؟ -     
ىل تؤثر ضغوط العمل عمى الإبداع التنظيمي ؟ -     
: أهمية البحث-2

: يأتي تتجسد أىمية البحث في ما
 .تقديم إطار نضري يشرح ماىية ضغوط العمل والإبداع التنظيمي .1
 .تقديم إطار عممي يربط بين ضغوط العمل بأبعادىا المختمفة والإبداع التنظيمي .2
إمداد المسؤولين بالمؤسسة محل الدراسة ببيانات ومقترحات موثقة وصادقة مستمدة من الدراسة  .3

والارتقاء بمستوى الإبداع التنظيمي , الميدانية تساعد عمى تحقيق وتطوير عناصر ضغوط العمل 
 .لدييا

توجيو أنظار المسؤولين لمتعامل مع مختمف ضغوط العمل ومحاولة التغمب أو الحد منيا لزيادة  .4
. فعالية أداء عماليا وتفجير طاقاتيا الإبداعية

: أهداف الدراسة -3
: يسعى البحث الحالي إلى تحقيق الأىداف الآتية

 .تقديم مفاىيم نظرية لأفراد عينة الدراسة عن معنى و أبعاد ضغوط العمل والإبداع التنظيمي .1
 .التعرف عمى مستوى ضغوط العمل لدى أفراد عينة الدراسة .2
التعرف عمى مستوى تأثير ضغوط العمل في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بالعينة محل  .3

 .الدراسة
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 غموض ، صراع الدور،عبء العمل)التعرف عمى البعد الأكثر تأثير من أبعاد ضغوط العمل  .4
في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بالعينة محل  ( بيئة العمل، الأجور والمكافآت،الدور
 .الدراسة

محاولة بناء نموذج افتراضي واختياره لموصول إلى صورة تعكس علاقة وأثر ضغوط العمل في  .5
. مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بالعينة محل الدراسة

:  فرضيات البحث4
 :يقوم ىذا البحث عمى الفرضية الرئيسية التالية       

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لضغوط العمل بأبعادىا المختمفة في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين 
. )0.05α=)بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري عند مستوى المعنوية 

: ويندرج ضمن ىده الفرضية خمس  فرضيات فرعية
(:  H01)الفرضية الفرعية الأولى 

لا يوجد أثر دو دلالة إحصائية لضغوط العمل في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بديوان الترقية  
(. α = 0.05)والتسيير العقاري بسعيدة عند مستوى المعنوية  

(: H02)الفرضية الفرعية الثانية 
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدور في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بديوان الترقية  

(. α = 0.05)والتسيير العقاري  بسعيدة عند مستوى المعنوية  
(: H03)الفرضية الفرعية الثالثة  

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور في مستوى لإبداع التنظيمي لدى العاممين بديوان الترقية  
(. α = 0.05)والتسيير العقاري  بسعيدة عند مستوى المعنوية  

(: H04 )الفرضية الفرعية الرابعة 
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأجور والمكافأة في مستوى لإبداع التنظيمي لدى العاممين بديوان  

(. α = 0.05)الترقية والتسيير العقاري  بسعيدة عند مستوى المعنوية  
(: H05)الفرضية الخامسة 

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل والمكافأة في مستوى لإبداع التنظيمي لدى العاممين بديوان  
(. α = 0.05)الترقية والتسيير العقاري  بسعيدة عند مستوى المعنوية  

. التعريف الإجرائية- 6
والبيئة  التي يعمل فييا بما في  تجربة ذاتية لدى الفرد تحدث نتيجة لعوامل في الفرد نفسو: ضغوط العمل -1

ذلك المؤسسة حيث يترتب عمى ىذه العوامل حدوث آثار أو نتائج جسمية أو سموكية عمى الفرد تؤثر بدورىا 
دارتيا بطريقة سميمة . عمى أدائو في العمل ومستوى الإبداع لديو مما يستمزم معالجة ىذه الآثار وا 
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و إن بعض ىذه الميام تتطمب قدرات وميارات عالية ,ىو زيادة الميام الممقاة عمى عاتق الفرد:عبء العمل-2
. لإكماليا

الدور عبارة مجموعة من المتطمبات والتوقعات المطموبة من الفرد القيام بيا بحكم موقعو :صراع الدور-3
. الوظيفي و عندما يحدث تعارض بين ىذه المتطمبات ومتطمبات الفرد يحدث صراع الدور

. و يحدث ذلك حينما لا يعمل الفرد حقيقة ما المطموب منو عمى وجو الدقة لمقيام بعممو:غموض الدور-4
. و ىي مجموعة العوامل التي تحرك قدرات العاممين لبذل جيد أكبر لتحقيق نتائج أفضل:الأجور و المكافآت-5
كل ما يخيط بالتنظيم من الداخل والخارج و يتضمن مجموعة من المكونات المادية والاجتماعية :بيئة العمل-6

. الإدارية والتكنولوجية
الإبداع ىو العممية التي يتم فييا خمق شيء جديد لو قيمة ممحوظة لمفرد أو المجموعة أو :الإبداع التنظيمي-7

  .المؤسسة أو الصناعة أو المجتمع لذلك فالإبداع ىو ابتكار لو قيمة ذات معنى
. و تعني القدرة عمى توليد عدد من البدائل أو الأفكار أو السرعة و السيولة في توليدىا:الطلاقة-8
. و يقصد بيا القدرة عمى إنتاج أفكار جديدة:الأصالة-9

. تعني القدرة عمى تبيين أكبر عدد من المشكلات المرتبطة بموضوع ما:الحساسية لممشكلات-10
ضافة ،أخذ الفرد زمام المبادرة في تبيني الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عن حمول ليا:روح المخاطرة-11  وا 

. إلى أن الفرد يكون قابلا لتحمل المخاطر الناتجة عن الأعمال التي يقوم بيا
. حدود البحث و منهجيته-7

: تتمثل فيما يمي :حدود البحث-1     
. تتمثل الحدود البشرية في العمال الإداريين في الديوان الترقية والتسيير العقاري بسعيدة :الحدود البشرية- أ
ضغوط العمل :اقتصرت الدراسة عمى دراسة العلاقة بين المتغيرين التاليين: الحدود الموضوعية -ب    

. والإبداع التنظيمي
. أنجزت الدراسة الميدانية في الديوان الترقية و التسيير العقاري:الحدود المكانية -ت    
أنجزت الدراسة الميدانية ليذا البحث خلال الفصل الثاني من السنة الجامعية :الحدود الزمنية -ث    

2018/2019 
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: تمهيد 

 تتزايد الضغوط التي تفرضيا بيئة العمل مع تزايد التقدم التكنولوجي والمنافسة العالمية، الأمر 
الذي يترك أثره النفسي والاجتماعي عمى الفرد أولا وعمى المؤسسة ثانيا وعمى المجتمع الذي يعيش فيو 

بصفة عامة، ولأن معظم ىذه الضغوط والتوترات من مصادر مرتبطة بالعمل مباشرة أو بالبيئة الخارجية 
التي تؤثر عمى كل من الأفراد والمؤسسات، فالضغوط عموما تحيط بكل أوجو الحياة وتمك الضغوط تؤثر 

عمى صحة وسموكيات الفرد سواء داخل مكان العمل أو خارجو ويعد الاىتمام بموضوع ضغوط العمل 
 من أول الباحثين الذين  canon كان 1932حديثا نسبيا، ففي مطمع القرن العشرين وتحديدا في عام 

تناولوا تأثير ضغوط العمل في الفرد ونظامو البيولوجي، وتتابعت الدراسات في ىذا المضمار في السنوات 
.   اللبحقة وزاد اىتمام الدارسين بيذا الموضوع، وعمى وجو الخصوص في مطمع الثمانينات
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ماهية ضغوط العمل : المبحث الأول
تعريف ضغوط العمل : المطمب الأول

 :مفهوم ضغوط العمل
لقد أولي موضوع ضغوط العمل الاىتمام من قبل الباحثين، وكثرت الدراسات والبحوث التي تناولتو بحيث 

تعددت وجيات النظر حول مفيومو ولم يوضع تعريف محدد وشامل يتفق عميو الجميع وعميو نعرض 
براز مصادره  .بعض التعاريف محاولين بذلك تقديم المفيوم الدقيق لضغوط العمل، وا 

ضغوط العمل ىي حالة تنشأ عن التفاعل بين الأفراد ووظيفتيم،وتتسم :David Yong Et Alحسب-
 .1بإحداث تغيير بداخميم وتدفعيم إلى الانحراف عمى أدائيم المعيود

نلبحظ من ىذا التعريف وضحت ضغوط العمل عمى أنيا ذلك الاحتكاك الناشئ في بيئة العمل بين 
 . العمال ووظيفتيم حيث ىذا الاحتكاك لو القدرة عمى النشوء انحراف في أدائو

 :2مداخل وىي03عرف ضغوط العمل وفق : حسب مصطفى محمود أبو بكر
ضغوط العمل ىي الحالة النفسية والجسمانية التي يكون فييا الفرد كرد فعل :من حيث حالة الفرد* 

. المسببات المتواجدة في بيئة العمللمجموعة من  لتعرضو
 :من حيث المسببات

ضغوط العمل ىي مجموعة من المتغيرات التي تتوفر في بيئة العمل وينتج عنيا سموك معين لمفرد كرد 
 .لتأثير ىذه المثيرات عمى حالتو النفسية والجسمانية

 :من حيث النتائج*
ضغوط العمل ىي مجموعة سموكيات الفرد الناتجة عن حالتو النفسية والجسمانية كرد فعل لممثيرات التي 

مداخل مبينة وفق نقاط 03يتبين من ىذا التعريف أن ضغوط العمل عرفت وفق .يواجييا في بيئة العمل
: التالية

.  تفاعل الفرد مع بيئة العمل ومثيرات ىذه البيئة-
. الحالة نفسية والجسمانية لمفرد ىي عبارة عن رد فعل لمثيرات بيئة العمل- 
 ". الأفراد ووفقا لحالتيم النفسية والجسمانية تنتج ليم سموكيات معبرة عن ردة فعميم إزاء بيئة العمل-

                                                           
1
 David Yong Et Al ,ASTUDY OF JOB STRESS AMONG UNIVERSITY STAFF IN MALAYSIA EUROPEan  JOURNAL OF 

SOCIAL SCIENCES VOLUME 8,  NUMBER 1  ,2009, P . 2 . 122  
2
 .132 ص2003/2004مصطفى محمود أبو بكر، إدارة الموارد البشرٌة مدخل تحقٌق المٌزة التنافسٌة، بدون طبعة، الدار الجامعٌة، 
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وعميو كمفيوم عام لضغوط العمل يمكن القول عنيا أنيا تمك المثيرات البيئية التي تحيط بالعامل وتؤثر 
.  عميو، وتولد لو ردود أفعال تنعكس عميو و عمى المنظمة

مراحل ضغوط العمل : المطمب الثاني
: مراحل ضغوط العمل 

إن دراسة ضغوط العمل في أي منظمة بكل الأحوال ليا فوائد عديدة بوصفيا مؤشرا حقيقيا لتفسير سموك 
العاممين سواء كان سمبا أو إيجابا ، لتقديم التوصيات اللبزمة لتقميل النواحي السمبية في سموك العاممين 

محدد مفيد من الضغط عمى  وأدائيم الوظيفي، وتنمية وتطوير النواحي الإيجابية التي تنتج من مستوى
 .1السموك الشخصي لمعاممين وعمى مستوى العمل

مراحل ضغوط العمل : اولا
نما يظير  ىناك مراحل عدة لابد أن يمر بيا الفرد حتى  إن ضغوط العمل لا تتكون بين ليمة وضحاىا، وا 

أثر تمك الضغوط عميو، وقد اختمفت الدراسات والأبحاث في تقسيميا لمراحل وخطوات تكون الضغوط، إلا 
  :مرحمة التعرض لمضغوط 1. :ىي بشكل عام تتفق عمى وجود أربعة مراحل أنيا

ىذا  وىي مرحمة الإحساس بوجود الخطر، وذلك عند تعرض الفرد لمثير داخمي أو خارجي، حيث يؤدي
المثير إلى حدوث ضغوط معينة يترتب عمييا بعض المظاىر، والتي من خلبليا يمكننا معرفة تعرض 

ىي زيادة ضربات القمب، والأرق، وتوتر الأعصاب، وسوء  ىذه المظاىر الفرد لمضغوط أم لا، وأىم
 .استغلبل الوقت، والحساسية لمنقد

: )التعامل مع الضغوط)مرحمة ردة الفعل . 2
ىذه المرحمة بعد حدوث التغيرات السابقة، ويأخذ رد الفعل أحد الاتجاىين ، إما المواجية لمحاولة  وتبدأ

ذا لم ينجح ينتقل  التغمب عمييا أو اليروب ومحاولة التخمص منيا، وبذالك يعود الفرد إلى حالة التوازن، وا 
  .لممرحمة الثانية حيث يكون قد أصيب بالضغوط

  :مرحمة المقاومة ومحاولة التكيف .3
ىذه المرحمة يحاول الفرد علبج الآثار التي حدثت ومقاومة أي تطورات إضافية ومحاولة التكيف مع  في

ذا نجح قد يستقر الأمر ويصبح ىناك أمل في الرجوع لحالة التوازن، إما في حالة الفشل  ما حدث فعلب، وا 
  .ينتقل الفرد لممرحمة التالية

                                                           
1
، رسالة ماجستر، غر "ضغوط العمل وعاقتها بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين بمحافظات غزة"مة،حر مٌس أبوخ نمد حسمح 

 .33 ،ص2002ة، زمٌة، غلاسلإمعة الجاربٌة، اتربٌة، كلٌة الت قسم أصول ال16منشورة، 
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 : مرحمة التعب والانتهاك4.
يصل الفرد ليذه المرحمة بعد تعرضو لمضغوط لمدة طويمة، حيث يصاب بالإجياد بسبب محاولتو المتكررة 

ىذه المرحمة من خلبل بعض الآثار، أىميا الاستياء من  لممقاومة والتكيف، حيث يمكن ان نستدل عمى
: جو العمل، وانخفاض معدلات إنجاز، والتفكر في ترك الوظيفة، والإصابة بالأمراض النفسية مثل

الإصابة بالإمراض العضوية كالقرحة في المعدة، وضغط  النسيان المتكرر، والسمبية، والاكتئاب وحتى
 .الدم

 :يوضح مراحل ضغوط العمل الشكل التالي
 1يوضح مراحل ضغوط العمل : (1)الشكل رقم                 

   
 
 

    
 
 
 
 
 

يتضح مما سبق أن مراحل ضغوط العمل متتالية كل مرحمة تؤدي إلى المرحمة التالية، لا يمكن الوصول 
إلى أدناىا إلا بالمرور عمى ما سبقيا من مراحل وىذا التقسيم يساعد عمى التعرف عمى المرحمة التي 

 .يعيش فييا الفرد ووضع الخطة العلبجية المناسبة ليا
 
 
 

                                                           
، "قتها بالرضا الوظٌفً لدى المشرفٌن التربوٌٌن بمحافظات غزةلاضغوط العمل وع"مة،حر مٌس أبوخ ند حسحمم :مصدرلا 1

 33. ،ص 2002ر،يرسالة ماجست

 

 مرحلة التعرض للضغوط      

التعامل مع "مرحلة ردة الفعل 

 "الضغوط

 مرحلة المقاومة ومحاولة التكيف    

 مرحلة التعب والإنهاك          
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أنواع ضغوط العمل  : المطمب الثالث
: 1أنواع ضغوط العمل
، وبيذا المفيوم  "أن يكون المرء من دون ضغوط، فيذا يعني الموت" (Hans Selye ) يقول ىانز سيمي 

وعادة "يحمل معنى سمبيا،  نلبحظ أن الضغط يحمل معنى ايجابيا، مع أن المتعارف عميو بأن الضغط
عند مناقشة الضغط، فإننا نتحدث عن الضغط السمبي،مع أننا نربط بينو وبين المواقف أو المناسبات 

يتطمب استجابة من أجسامنا بغرض التكيف، والرجوع إلى - إيجابي كان أم سمبي  - السارة، أي أن تغير
بين نوعين من الضغوط وفق  ( ( selye'، وفرق العالم سيمي"حالتيا الطبيعية، المتزنة، والمتوافقة نسبيا

  .والآثار السمبية الآثار الايجابية : معيار الآثار المترتبة عنيا وىما
  :وتوجد عدة معاير أخرى نذكر منيا

  :2ىذا التصنيف  ويتضمن:وفق معيار الآثار المترتبة عنها: اولا
يحفز الأفراد عمى العمل أكثر وتحقيق  وىو ذالك المستوى من الضغوط الذي: الضغوط الإيجابية1 . 

  .مما يعود بالفائدة عمى الفرد والمنظمة. الانجازات وتحسين الأداء ومواجية التحديات وتجاوزىا
وىذا النوع من الضغط ىو ضغط لازم تتطمبو طبيعة العمل وتقتضيو خصائص النشاط ويتطمبو الموقف 

تحتاج إلى ضغط تمارسو  فكثر من الأعمال. التشغيمي لكل من المؤسسة والعاممين فييا عمى حد سواء
 القائد أو الرئيس عمى العاممين معو للبحتفاظ بحيويتيم ونشاطيم، وفي الوقت نفسو لقير أي تكاسل أو

ومثل ىذا الضغط . تخاذل تنجم عن رتابة العمل وعن ظروف التعامل والاحتكاك اليومي وردود الأفعال
 :تنبغي أن يكون

 ىو مطموب فيتحول إلى سمبي ضار ولا يقل عما في حدود ما يتطمبو العمل فعلب بحيث لا يزيد عما -
   .ىو مطموب فيتحول إلى ضغط عديم الجدوى وعدم التأثر

في أيطار قيود ومتطمبات وظروف العمل بحيث لا يشكل إرىاقا لممعممين فيحد من ارتباطيم الذاتي  -
  .ويفقدىم الشعور بأنيم شركاء في العممية الإنتاجية بقيمو العمل

                                                           
1
 ( 1907 – 1982) Hans Selye ر أحد الرواد  تبريال بكندا، وٌعتي جامعة مونبراحة التجريلجمساوي مؤسس ومدٌر معهد الطب وانطبٌب 

ي دراسة الضغوط النفسٌةفوائل لأا . 
2
ر، غر منشورة،  ي، رسالة ماجست(اعة الكوابل بسكرةندراسة ميدانية بمؤسسة ص)يفي ظقتها بالرضا الولاضغوط العمل وعي، نري عبد الغاهطا 

 .20،22ص -  ،ص 2008د خٌضر، بسكرة، حمم ٌر، جامعةيقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسلار، كلٌة العلوم ايقسم علوم التسً
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ىذه الفعالية تقل إذا تجاوز  ويرى البعض أن الفرد يحتاج قدر من الضغط ليؤدي بفعالية، غير إن
الضغط عتبة تحمل الفرد في مواجية الموقف الضاغط، وحاجة الفرد إلى قدر من الضغط في حياتو 

مكاناتو  .أو عممو لا يعني أن يتجاوز الضغط قدرات الفرد وا 
 : الضغوط السمبية. 2  

وىي تشمل باقي أنواع الضغوط التي تؤثر عمى سموك العاممين بشكل سيئ وضار، وتولد معيا 
مجموعة من السموكيات والأمراض تكمف المؤسسات تكاليف باىظة وتمحق بالعاممين فييا أضرار 

  .جسيمة
ىي المسببة لمضغوط  وتجدر الإشارة إلى انو ليست كل الأحداث والخبرات السمبية وحدىا بالضرورة

ىناك أحداث ايجابية وينتج عنيا الضغط السمبي فالترقية في الوظيفة مثلب  فمن الممكن أن تكون
حدث ايجابي يرفع من المكانة الاجتماعية لمفرد وقد يزيد من دخمو، ولكن ما تتطمبو الترقية من بذل 

 .الجيد إضافي وتحمل لممسؤولية بشكل اكبر قد يشكل ضغطا عمى الفرد
غير أن الإشارة إلى أن إدراك الفرد لمضغوط الواقعة عميو دورا أساسيا في رسم الحد الفاصل بين 
الضغط الايجابي والضغط السمبي، فما يعتبر ضغطا سمبيا وىداما لفرد ما قد يعتبر ايجابيا وبناء 

. لاخر عمى أن لا يتجاوز قدراتو في التعامل و التكيف معو
ىيجان جدولا لممقارنة بين الضغوط السمبية والضغوط  محمد وقد وضع عبد الرحمن بن أحمد بن

 :الايجابية نورده فيما يمي
 1المقارنة بين الضغوط الايجابية والسمبية: (1)     الجدول رقم 

الضغوط السمبية الضغوط الايجابية 
 .تمنح دافعا لمفرد -1
 .تساعد عمى التفكير -2
 .تحافظ عمى التركيز عمى النتائج -3
 .تجعل الفرد ينظر إلى العمل بجد -4
 .النوم جيدا -5

 .تسبب انخفاضا في الروح -1
 .تولد ارتباكا -2
 .تدعو لمتفكير في الجيد المبذول -3
 .تجعل الفرد يشعر بتراكم العمل عميو -4
تشعر الفرد بان كل شيء ممكن أن يقاطعو  -5

                                                           
رسالة  ،(اعة الكوابل بسكرةندراسة ميدانية بمؤسسة ص)يفي ظقتها بالرضا الولاضغوط العمل وعي، نري عبد الغاه طا:مصدرلا 1

 2008مد خٌضر، بسكرة،  محر، جامعةيقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسًلار، كلٌة العلوم اير منشورة، قسم علوم التسًير، غيماجست

 .20،22ص - ،ص 
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 .القدرة عمى التعبير عمى الانفعالات -6
 .تمنح الإحساس بالمتعة -7
 .تحافظ عمى التركيز عمى العمل -8
 .تمنح الشعور بالانجاز -9

 .تمد الفرد بالقوة والثقة-10
 .التفاؤل بالمستقبل-11    

القدرة عمى الرجوع إلى الحالة النفسية  -12
 .الطبيعية عند المرور بتجربة غير سارة

 

 .ويشوش عميو
 .الشعور بالأرق -6
 .ظيور الانفعالات وعدم القدرة عمى التعبير عنيا -7
 .الإحساس بالقمق -8
 .تؤدي إلي الشعور بالفشل -9

 .تسبب لمفرد الضعف-10
 .التشاؤم من المستقبل-11
عدم القدرة عمى الرجوع إلي الحالة النفسية -12

 .الطبيعية عند المرور بتجربة غير سارة
نما ليا إيجابيات كثيرة، رغم أنو عند النظر  يتبين من الجدول السابق أنو ليست الضغوط كميا سمبيات، وا 

فقط الجوانب السمبية لمضغوط، وبما أن الضغوط حالة طبيعية في الحياة ولا يمكن  لمضغوط يتبادر لمذىن
تجنبيا لذلك، من الأفضل الاستفادة من الجوانب الإيجابية فييا، ومحاولة معالجة الجوانب السمبية ليا، من 

 .خلبل وضع استراتيجيات لإدارتيا و التخفيف من سمبياتيا، وىنا يشترك الفرد والمنظمة في ىذه العممية
: 1تصنيف وفق الفترة الزمنية التي تستغرقها: ثانيا

  :ىي يتضمن ثلبثة أنواع 
:  الضغوط البسيطة.1

وىي التي تستمر من ثوان قميمة إلى ساعات طويمة نتيجة المضايقات الصادرة من أشخاص تافيين أو 
  .أحداث قميمة الأىمية في الحياة

:  الضغوط المتوسطة.  2
وىي التي تستمر من ساعات إلى أيام مثل فترة العمل الإضافية، أو زيارة شخص غير مرغوب فيو، أو 

  .الآم الصادرة عن مرض في المعدة أو الأمعاء
:  الضغوط الشديدة. 3 

وتستمر عادة من أسابيع إلى أشير بل سنوات مثل غياب شخص عزيز لمسفر أو الموت، ومثل النقل من 
  .زوال السبب العمل أو الإيقاف عن العمل حتى

                                                           
1
 .307فلٌه فاروق عبده ،محمد عبد المجٌد ، السلوك التنظٌمً فً المؤسسات التعلٌمٌة، دار المسٌرة الأردن ص  
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زيادة الضغوط أو نقصانيا عن الحد المقبول من الممكن أن يؤثر عمى أداء وسلبمة الفرد " والملبحظة أن
 ."والمنظمة سمبا

:  1تصنيف وفق معيار نطاق التأثير: ثالثا
 :يتضمن ىذا التصنيف

 : ضغط عمل ذو نطاق ضيق أو محدود. 1
تحدث عمى مستوى  يشمل فئة من العاممين والوظائف أو مجالات محددة، كأن نتكمم عن الضغوط التي

  .الإدارة العميا أو القيادات في قمة الييكل التنظيمي
:  ضغط عمل ذو نطاق واسع. 2

ويشمل مجالات عمل متعددة داخل المنظمات وفئات واسعة من العاممين، كأن نتناول ضغوط العمل التي 
. يتعرض ليا العاممين في مواقع التصنيع

  :تصنيف حسب معيار الاستمرارية: رابعا
 :وىي تنقسم إلى قسمين ىما

 : ضـغوط زمنية متقطعـة. 1
تحـدث في فتـرات، ويواجييـا الفـرد مـن خـلبل محاولات التوافق  وىـي تمـك الـدرجات مـن الضـغوط الـتي

معيا، وبعد ذلك يستريح ويسترخي ومثل ىذه الضغوط تضع الفـرد دائمـا عمـى اسـتعداد لممواجيـة أو اليرب 
 .لتجنب الموقف

:  ضـغوط مسـتمرة. 2 
وىـي ضـغوط عمـل مسـتمرة ودائمـة، وىـي التـي غالبـا مـا تشـكل خطـر عمـى الفـرد، نتيجـة لتراكم آثارىا 

 .النفسية والبدنية، مما يؤثر عمى صحة وسلبمة العاممين
:  2تصنيف حسب معيار المصدر: خامسا

 :يتضمن ىذا التصنيف
: ضـغوط ناتجـة عـن البيئـة الماديـة. 1

 ويتعـرض ليـا الفـرد داخـل المنظمـة أثنـاء ممارسـة مسـؤولياتو وميـام وظيفتـو، وتتضمن مصادر متنوعة قد 
 .تكون نفسية أو اجتماعية أو تقنية

                                                           
1
 .595 ،ص2005ردن، لأ، دار وائل للنشر، ا(بعد استراتٌجً)، إدارة الموارد البشرٌة المعاصرة عقٌلًعمر وصفً  

2
 .308جٌد، مرجع سابق، صلممد عبد امح فلٌه، ه فاروق عبد  
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: ضـغوط ناتجـة عـن البيئـة الاجتماعيـة. 2 
الصـراع داخل المؤسسة، اختلبف :  تظيـر نتيجـة لتفاعـل الفـرد مـع الـزملبء في مجـال العمـل مثـل

  ...الميارات بين الأفراد
: الضغوط الناتجة عن نظام الشخصـي لمفـرد.3

تختمـف مـن شـخص للآخر، حسب طبيعة ونمط   ترجـع إلى الخصـائص الشخصـية لمفـرد وىـي
 .شخصيتو،مثلب الشخص سريع الغضب يكـون أكثـر عرضـة لمضـغوط مقارنـة بالشـخص اليادئ

 آثـــــــــــــــار ضغوط العمل:المطمب الرابع 
عندما يدرك الفرد تعرضو لمثيرات ضاغطة في العمل أو في الحياة، في دخمو استجابة نفسية فسيولوجية 

سريعة يطمق عمييا استجابة الضغط،وىذه الاستجابة تمثل رد الفعل الأساسي لدى الفرد إزاء 
 ىذه  أما النتائج التي تسفر عنيا. الضغط،وتحدث بشكل نمطي داخل الجسم، ولدى جميع الأفراد

ىذه النتائج عمى شدة الضغط وطول مدتو ومدى  الاستجابة فتختمف من شخص إلى آخر كما تتوقف
 .تكراره

نما يوجد لمضغوط المينية آثار  لقد بينت بعض الدراسات أن الضغوط المينية ليست سمبية بالمطمق، وا 
إيجابية عند حد ملبئم، ولكن إذا زادت الضغوط عن الحد الملبئم يصبح ليا آثار سمبية، وفيما يمي 

مناقشة الآثار الإيجابية لضغوط العمل المعتدلة، ثم مناقشة الآثار السمبية الفسيولوجية والنفسية 
 .والاجتماعية والتنظيمية الناجمة عن ضغوط العمل

 :الآثــــــار الإيجابية -1
   :1تحديد أىم الآثار الايجابية لضغوط العمل المعتدلة فيما يمي يمكن
 تحقيق  تنمية المعرفة لدى الفرد، بالإضافة إلى إثارة الدوافع القوية نحو القيام بالعمل والسعي إلى

   .تحقيق الذات رغبة في متطمباتو المختمفة 
  تدعيم العلبقات الاجتماعية بين العاممين في المؤسسات والمنظمات المختمفة، حيث تتطمب تمك

الضغوط وجود الاتصال والتعاون المشترك والمستمر بين القائم بالعمل وبقية الزملبء من أجل 
   .المساعدة في مواجية الضغوط، أو الوقاية من حدوث مشكلبت تؤثر في العاممين كافة

                                                           
1
 309، ص 2005فاروق عبده فلٌه، محمد عبد المجٌد، السلوك التنظٌمً فً المؤسسات التعلٌمٌة، دار المسٌرة، الأردن، -  
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  رفع الروح المعنوية والثقة بين العاممين ورفع مستوى الشعور بالرضا، وينعكس ذلك عمى
بالمنظمة، وتحقيق الأداء المتميز، والإصرار عمى القيام بعمل لو  الاستقرار في الحياة العممية

   .أىمية عمى الرغم من ضغوط العمل المرتبطة بو
  زيادة ميارات الفرد ورفع كفاءتو في العمل الإداري الذي يقوم بو، والوقوف عمى جوانب القصور

من خلبل إكسابو الميارات التي تكسبو القدرة عمى مواجية ضغوط  عند الفرد ومحاولة تجنبيا
   .العمل

  معالجة المشكلبت التي تواجو العمل من اجل انجاز العمل المطموب في الوقت المحدد وبالكفاءة
المطموبة، ذلك من خلبل مواجية المشكلبت والصعوبات الإدارية التي تظير أثناء المعاناة من 

ىي الدافع نحو  تصبح الضغوط العمل الضغوط ومواجيتيا لتحقيق الأداء المطموب، وبالتالي
 .ىذه المشكلبت معالجة المشكلبت المرتبطة بالعمل، ونحو مزيد من العمل لمتغمب عمى

  اكتشاف الميارات والكفاءات المتميزة من بين العاممين بالمنظمة من خلبل مواجية ضغوط
يجب مواجيتيا لأنيا ترتبط بتحقيق أىداف  تحديات متصمة بالعمل العمل، فقد تكون ىناك

المنظمة، ومن خلبل مواجية تمك التحديات تتضح قدرات الأفراد وخبرتيم ومستوياتيم المينية 
والعممية التي يعبرون عنيا من خلبل المواقف العممية المختمفة، وىكذا يمكن لممنظمة الاستفادة 

   .ىؤلاء العاممين التي ظيرت أثناء مواجية ضغوط العمل من جيود
 ىذا الاتصال رسميا أو غير  تنمية الاتصال بين العاممين بالمؤسسة أو المنظمة سواء كان

ضغوط العمل زيادة قنوات الاتصال واستخداميا بشكل فعال من اجل مواجية  رسمي،حيث تتطمب
 .تمك الضغوط وتحقيق أىداف المنظمة

: الآثار السمبية -2
يترتب عمى الإحساس بتزايد ضغوط العمل بعض الآثار السمبية الضارة لمفرد والمنظمة وأىميا ما 

: 1يمي
:  الآثار الفسيولوجية1.2 

ىناك علبقة قوية بين الضغط الميني والاضطرابات الفسيولوجية  كشفت العديد من الدراسات أن
من الأمراض التي يواجييا الفرد يرتبط  %50كما أوضحت نتائج البحوث الطبية أن أكثر من 

                                                           
1
عبد القادر أحمد مسلم، مصادر الضغوط المهنٌة وآثارها فً الكلٌات التقنٌة فً محافظات غزة ، رسالة ماجٌستر، غٌر منشورة، قسم إدارة -  

 . 20، ص2007الأعمال، كلٌة التجارة ، الجامعة الإسلامٌة غزة، 
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أصلب بالضغوط التي يتعرض ليا خلبل حياتو، وتتمثل أىم الأمراض التي تتركيا الضغوط 
المينية في أمراض القمب، والسكر وضغط الدم، وغيرىا من الأمراض العضوية الأخرى التي 

يطمق عمييا أمراض التكيف، لأنيا لا تنشأ عن طريق العدوى، وقد أثبتت مجموعة من الدراسات 
السموكية والتنظيمية، أن زيادة العبء وغموض الدور يؤديان إلى زيادة ضربات القمب وارتفاع 

 .نسبة الكولسترول في الدم
  : الآثار النفسية2.2

تتضمن معظم الأعمال درجة أو أخرى من الضغوط ويحاول بعض الأفراد التكيف معيا في حين 
ومع مرور الوقت واستمرار تعرض ىؤلاء الأفراد لمضغوط . أن البعض الأخر لا يستطيع ذالك

فإنيم يعانون من أثار نفسية عديدة أىميا الاحتراق النفسي وىو عبارة عن التعرض فترة طويمة 
 :ىي لمضغوط ويتكون من ثلبثة عناصر

:  الاستنزاف العاطفي
ويتمثل في حالة مزمنة من الإرىاق البدني و العاطفي حيث يشعر الفرد بالإرىاق والتعب و عدم 

   .القدرة عمى التوافق مع العمل
: تحول الشخصية

يشعر  حيث. بخصوص مساره الوظيفي  حيث ينو لدى الفرد مشاعر واتجاىات قاسية وساخرة
الفرد بأنو لا يعمل شيئا لو قيمة وان الآخرين يرون ذالك أيضا 

:  انخفاض مستوى الإنجاز         
شيئا ذا قيمة في          وينظر عمى انو لم يفعل.           حيث يكون تقييم الفرد لانجازه في العمل تقييما سمبيا

الماضي كما انو لا يأمل أن ينجز شيء لو قيمة في المستقبل أيضا، الشكل التالي يوضح عناصر     
 :الاحتراق النفسي

 
 
 
 
 
 

 التقٌٌم المتدنً لانجازات الفرد

 الاستنزاف البدنً والعاطفً  

مشاعر واتجاهات قاسٌة 

 وساخرة بخصوص المسار

 التقٌٌم المتدنً لانجازات الفرد

تعرض الفرد بشكل 

 مكثف ولفترة طوٌلة
أداء منخفض ونتائج 

 سلبٌة أخرى
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عبد القادر أحمد مسمم، مصادر الضغوط المينية وأثارىا في الكميات التقنية في محافظات غزة، : المصدر
. 21، ص2007رسالة ماجستير، غير منشورة، قسم إدارة الأعمال ،كمية التجارة، جامعة الإسلبمية غزة، 

:  الآثار الاجتماعية3.2
تؤدي ضغوط العمل الحادة إلى كثير من الآثار الاجتماعية السالبة، منيا الشعور بالاغتراب عن مجال 
العمل الذي ينتمي إليو الفرد، فعمى الرغم من وجود الشخص في مكان العمل لكنو لا يشعر بالانتماء 

نما يتحول إلى إنسان غريب عنو، ويؤدي العمل المطموب منو بدون رغبة وفي مواقف أخرى دون  إليو،وا 
  .مستوى الكفاءة أو الفعالية المطموبة

ومن الآثار الاجتماعية التي تتركيا ضغوط العمل عمى العلبقات الفرد الأسرية والعائمية كالتأثير السمبي 
في العلبقات العائمية، والعجز عن مواجية المشكلبت المترتبة عمى الضغوط العمل، فيبدأ بإسقاطيا في 

منزلو بشكل غضب أو إصدار أوامر صعبة آو فرض سيطرة، الأمر الذي قد يؤثر في العلبقة الزوجية أو 
الأطفال، وقد كشفت إحدى الدراسات أن الضغوط الناتجة عن التربية والظروف المنزلية لدى المراىقين 

وعدم الانتباه والجمود والتصمب و في العلبقات، والشعور بالعزلة  يترتب عمييا عدم الترابط الأسري، 
. 1الاجتماعية

: الآثار التنظيمية
تؤكد الدراسات آن الآثار الناتجة عن الضغوط المينية لا تقتصر عمى الفرد وحده إنما تنعكس أيضا عمى 
المنظمة التي ينتمي إلييا، وطالما كان العنصر الإنساني ىو أىم وأغمى عناصر الإنتاج في المنظمة،فان 

الخمل الذي يصيب العامل ينعكس بشكل مباشر عمى أداء المنظمة وعمى قدرتيا عمى التكيف مع 
 .الظروف البيئية المحيطة

ستراتجيات موجهتها : المبحث الثاني نماذج ومصادر ضغوط العمل وا 
 نماذج ضغوط العمل: المطمب الأول

يحـاول مـن خلبليـا الكاتـب أو الباحـث تبسـيط وتجسـيد الظـاىرة المدروسـة، ومـن  ىو رؤيـة عاكسـة النمـوذج
 :بـين النماذج البارزة والمتخصصة في مجال ضغوط العمل نذكر

 :1978نموذج ضغوط العمل بيرو نيومان 
ىـذا النمـوذج نتيجـة لمعديـد مـن الدراسـات المتعمقـة بضـغوط العمـل الـتي تمـت في الفتـرة مـا قبـل  ظيـر

ىـذا  و يفتـرض. ىـذا المجـال  ، وىـو يمثـل نقطـة البدايـة لتطـور العديـد مـن النمـاذج والنظريـات في1978
                                                           

1
 .312فاروق عبده فلٌه، محمد عبد المجٌد، المرجع السبق، ص-  
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  النمـوذج أن الضـغوط لـدى الفـرد تـأتي مـن مصـدرين ىمـا الفـرد والمنظمـة والتفاعـل بيـن الاثنيـن في زمـن
           .1عمى الفرد والمنظمة مما يمزم كمييما عمى الاستجابة محـدد يـؤدي إلى مجموعـة مـن الآثـار

 . 1978نموذج بيرو نيومان سنة (2)            الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

منهج لدراسة مصادرها نتائجها وكيفية )ضغوط العمل محمد الييجان،  عبد الرحمان أحمد بن: المصدر
 62. ، ص 1998 معيد الإدارة العامة الرياض، ،(إدارتها

ىـذه الأخيـرة يـؤثر عمييـا ويسـبب ليـا  بما أن استمرار المنظمة وبقائيا مرتبط بأفرادىـا فـإن أي ضـغط يواجـو
 .آثـار تنعكس عمى المنظمة ككل ، لذا وجب وضع خطة استعجاليو لتفادي عواقبيا خال زمن محدد

 :1982 (Gibson. Ivanc and donnelly) نمودج جيبسون وزملائه. 2
ىذا النموذج تتضح الضغوط الوظيفة وتأثير عمميـة إدراك الفـرد ليـذه الضـغوط عمـى مسـتوى  من خلبل

الضـغط الـذي يشـعر بـو، ويشيـر ىـذا النمـوذج إلى الفـروق الفرديـة سـواء المعرفيـة، عاطفيـة، بيولوجيـة 
وفيما يمي سيتم عرض نموذج  .2الفرد لمظروف الضاغطة التي يواجييا والديموغرافيـة عمـى إدراك 

 :جيبسون وزملبئو من خلبل الشكل التالي
 
 

                                                           
1
دارة العامـة لإ، معهـد ا(ا نتائجهـا وكيفيـة إدارتهـاههج لدراسـة مصـادرن مـ)ضـغوط العمـلهٌجـان، لد احممـ نمـد بـحمـان أحعبـد الر  

 .62، ، ص 1998الرٌـاض، 
2
مملكة العربٌة  لدارة العامة الإمد، معهد احمة جعفر أبو قاسم أجداء ، ترلأظٌمً وانس، السلوك التلاقً، مارك وازلاسًأدرو دي  

 .62. ،ص 1991السعودٌة،الرٌاض، 

 الجانب المتعلق بالوقت

الجانب 

المتعلق 

 بشخصٌة

 الفرد

الجانب المتعلق 

 بالنتائج الفردٌة

الجانب المتعلق 

 بالنتائج التنظٌمٌة

الجانب 

المتعلق 

بالاستجابة 

 الملائمة

الجانب المتعلق 

 بالعملٌة



 الفصل الأول                                                               الإطار العام للضغوط العمل
 

 

 

15 

: 1982نموذج جيبسون وزملائه سنة (3)  الشكل رقم                       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، مطبعة حامد، السموك التنظيمي وسموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسن حريم،: المصدر
 286 ،ص2004الأردن،

إن سمات الخاصة التي يتميز بيا الفرد تمكنو مـن تفـادي الضـغوط الوظيفيـة سـواء كانـت ماديـة داخـل 
العمـل مــع زملبئــو، مــن خــلبل الإجــراءات والسياســات وغيرىــا الـتـي تنجــز عنيــا عــدة نتــائج تمــس 

 .الجانــب الشخصــي، السموكي، المعرفي والفسيولوجي وكذا التنظيمي
 
 
 
 
 

  الضغوط الوظيفية

  :البيئة المادية*

  .هوٌة، تلوث، حرارةتة، ءإضا

 :على مستوى الفرد*

مرونة، لصراع الدور، ا

  ظروف العمل

 :على مستوى الجماعة*

لاء مزقات ضعٌفة مع اللاع

  ءن والرؤسايمرؤوسلوا

 :ظمةنعلى مستوى الم*

ر سلٌم  ي تنظٌمً غءبنا

 عدم وجود سٌاسات واضحة

 عملٌة :الضغط 

 التقوٌم

كٌف ٌدرك الفرد 

 الضغوط الوظٌفٌة 

 : الفروق الفردية

معرفٌة، عاطفٌة  * 

مط الشخصٌة  ن -

رأة  لجا -

جتماعً لاالدعم ا- 

موغرافٌة، ي بٌولوجٌة د

مهنة ل ، الجنسالعمر، ا

 .والعرق

  : تائجنال

 القلق، :الشخصية*

ة  لالامبالا

وادث لحا: سلوكية*

 .المخدراتإدمان 

 زتركً: معرفية*

  .ضعٌف

 :فسيولوجية*

 .اقهرلإضغط الدم، ا

 إنتاجٌة: ظيميةنت*

. أقل، تغٌب، شكاوى

 .دوران العمالة
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 :نموذج سيزلاقي والاس. 3
البيئـة ، المنظمـة والعوامـل : ىـي  ىذا النموذج يتضح أن الضغط ينشأ من ثلبثة مصادر من خلبل

ىــذه الفــروق، ممــا  مختمفــة بحســب ىــي عوامــل وســيطة وأن ردود الأفعــال الفرديـة، وأن الفــروق الفرديــة
 .1ونفسية تؤثر بدورىا عمى الفرد وعمى المؤسسة يــؤدي إلى نتــائج ســموكية 

: وفيما يمي عرض لنموذج سيزلاقي والاس من خلبل الشكل التالي
نموذج سيزلاقي والاس (4):                    الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
اندرو دي سيزلاقي، مارك ج ولاس، السموك التنظمي والأداء، ترمة جعفر أبو قاسم أحمد، معيد : المصدر

. 62، ص1991الإدارة العامة المممكة العربية السعودية، الرياض 
تحديـد مـدى مقاومـة الفـرد  مـن خـلبل النمـوذج السـابق نجـد أن الفرو قات الفرديـة تمعـب دورا رئيسـيا في

 .لمضـغوط المختمفة التي تواجيو والتي يسعى إلى تفادي نتائجيا السمبية
 

                                                           
1
 للنشر والتوزٌع، ءثراإ، (يم معاصرةهمفا) التنظيميالسلوك ي، بنعام الشهاأمة اللوزي، لاات، موسى سٌجمود الفرحر كاضم يخض  

 286 .،  ص ، 2009ردنلأا

 العناصر البيئية

 الاقتصاد

 الغموض السٌاسً

 نوعٌة الحٌاة

 العناصر البيئية

 الاقتصاد

 الغموض السٌاسً

 نوعٌة الحٌاة

 العناصر البيئية

 الاقتصاد

 الغموض السٌاسً

 نوعٌة الحٌاة

 العناصر البيئية

 الاقتصاد

 الغموض السٌاسً

 نوعٌة الحٌاة

 العناصر البيئية

 الاقتصاد

 الغموض السٌاسً

 نوعٌة الحٌاة

 :النتائج

الأداء، الرضا : السلوكية

الوظٌفً، التغٌب، دوران 

 العمل

أمراض : الفسيولوجية

القلب، ارتفاع ضغط الدم، 

 .... 
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: kinicki-kreinterنموذج كرايتنر وكينكي . 4
ىذا النموذج إلى حد مـا نمـوذج جيسـون وزملبئـو، حيـث يقسـم مصـادر الضـغوط إلى ضـغوط عمـى  يشبو 

لى ضــغوط خارجيــة  أوضــاع اقتصــادية، أســرية، ونوعيــة الحياة )مسـتوى الفــرد، الجماعــة والمنظمــة وا 
ىــذا النموذج فإن الفروق الفردية تؤثر عمى إدراك الفرد لمصادر الضغوط وبالتالي عمى  ، وحســب(وغيرىـا

ونتائجيا، كما يناقش النموذج لإدارة الضغوط عمى مستوى الفرد والمنظمة، كما يوضحو  مستوى الضغوط
 1:الشكل التالي
نموذج كرايتنر وكينيكي لدراسة ضغوط العمل  (5)الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 

مفاهيم )السموك التنظيمي  خضير كاضم مود الغريجات، موسى سلبمة الموزي، أنعام الشيابي، :المصدر
 286 .،  ص ، 2009، إثراء لمنشر والتوزيع، الأردن(معاصرة

يتضح من استعراض النماذج السابقة بشأن دراسة ضغوط العمل أنو لا يوجد اتفاق جامع بين الباحثين 
والكتاب حول نموذج واحد يمكن استخدامو لدراسة ضغوط العمل وان كل نموذج يركز عمى عناصر 

 .ومتغيرات معينة
مصادر ضغوط العمل : المطمب الثاني

مصادر ضغوط العمل حسب النماذج السابقة  
 Gary 1983إن العوامـل الـتي يمكـن أن تكـون مصـدر لمضـغوط ىـي عديـدة، وكمـا يـرى جـاري جـون

jones   أن مسـببات الضـغط ىـي الأحـداث أو الظـروف البيئيـة الـتي يمكـن أن تـؤدي إلى الضـغط، لكـن، 

                                                           
1
ر منشورة، قسم إدارة ير،غي رسالة ماجستية في محافظات غزة،نا في الكليات التقهية وأثارنمصادر الضغوط المهمد مسلم، حلقادر أ عبد ا 

 12. ،ص 2007ة، زمٌة، غلاسلإمعة الجاعمال، كلٌة التجارة، الأا

  مصادر الضغوط

 على مستوى الفرد- 

 على مستوى الجماعة- 

 على مستوى المنظمة- 

 البٌئة الخارجٌة- 

 نتائج الضغوط

 سلوكٌة- 

 معرفٌة- 

 فسٌولوجٌة- 

 الضغوط

stresses 

الفروق الفردٌة  

الشخصٌة ،التكٌف ،العمر )

 (،الجنس 
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مسـببات الضـغط لا توجـد في المنظمـة فقـط بـل تنشـأ مـن داخـل الفـرد وتحـدد تبعـا لشخصـية وطريقـة تفكيـره 
 .أو مـن البيئـة الخارجية، وسنعرض فيما يمي أىم مسببات ضغوط العمل أو مصادر ضغوط العمل

المصادر التنظيمية  .1
يقصد بالمصادر التنظيمية لضغوط العمل تمك العوامل والمتغيرات المتعمقة بالمنظمة والتي تكون مصدر 

عبء العمل، غموض الدور، صراع الدور، تطور والنمو : ومن أىم تمك المصادر. ضغط للؤفراد العاممين
  .الخ...الميني، تقييم الأداء، عدم المشاركة في اتخاذ القرارات 
 :مختمف الدراسات وىي كالتالي وسنقوم بتوضيح ابرز المصادر التنظيمية التي تناولتيا

:  1عبء العمل 1.1
 .ويقصد بو عبء العمل الذي يتضمن زيادة أو انخفاضا في الدور الذي يكمف بو الموظف

  :عبء العمل الزائد- أ
. ىذا المجال ويعتبر سببا أساسيا من أسباب ضغوط العمل التي نالت اىتماما كبيرا من قبل الباحثين في

والمقصود بعبء العمل . وذلك لما يترتب عميو من كثرة لأخطاء في الأداء وتدني مستوى صحة الفرد
ىو أن ميام الموظف ومتطمبات عممو تكون تفوق طاقتو وتحممو ويؤدي ذالك إلى الإرىاق  الزائد

الجسماني والنفسي وينتج عن ذالك عدم الرضا عن العمل، التوتر في العمل، انخفاض التقدير 
في حالة زيادة العبء في العمل  .الذاتي،الشعور بالتيديد والحيرة، ميل الأفراد إلى عادات سيئة كالتدخين

قد يكون ناتج عن الزيادة في الميام مقارنة مع قدرات الفرد، وقد يكون العبء نوعيا مثل تكميف الموظف 
بأداء ميام تتطمب قدرات جسيمة أو ميارات عممية وفكرية تفوق قدراتو، مما يجعل الموظف يتعجل في 

 .عممو ويكون فرصة لموقوع في الأخطاء مما يؤدي إلى تدىور في مستوى أدائو
: عبء العمل الناقص- ب

أن الموظف لديو عمل قميل غير كاف للئستعاب قدراتو وطاقاتو  عبء العمل الناقص يقصد بو
واىتماماتو، أي يكون لديو إمكانات اكبر من الميام والواجبات المكمف بيا، وىذا ما يسبب شعور بعدم 

ىذا العمل القميل لا يؤدي إلى استثارة حماس واىتمام الأفراد مما يؤدي بيم إلى  الارتياح والممل لأن
 .الإىمال والقمق وذالك لشعورىم بعدم أىميتيم في العمل

 

                                                           
1
ر،  ي، رسالة ماجست(دراسة ميدانية على المصارف العاملة في قطاع غزة)اثر ضغوط العمل على عملية اتخاذ القرارات مٌسون سلٌم السقا،   

 .30 12. ،ص 2009ة، زمٌة، غلاسلإامعة الجعمال، كلٌة التجارة، الأر منشورة، قسم إدارة ايغ
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: غموض الدور. 2.1
محدد أو جيميم بالميام التي يفترض  يقصد بغموض الدور نقص المعمومات اللبزمة لمعاممين للؤداء عمل

تحقيقيا ذات العلبقة  أن يقوموا بيا أو حدود صلبحيتيم وسمطاتيم، أو قمة المعمومات عن النتائج المتوقع
يجعميم غير قادرين عمى الاندماج في  مما. المباشرة بأىداف وسياسات المؤسسة التي يعممون بيا

وتشير بعض الدراسات إلى .الشعور بالضغط خوفا من ارتكاب أخطاء تعرضيم لممساءلة العمل،وبالتالي
أن حديثي التخرج الممتحقين بالعمل أكثر شعورا بالضغوط، وان تمك الضغوط تقل في الوظائف العميا 

وجود توصيف وظيفي جيد واطلبع الموظف عميو يساىم في وضوح  نتيجة لمخبرة المكتسبة، لذالك فان 
  .1يجيب عن أسئمة العاممين الدور لأنو

دولة  أظيرت نتائج إحدى الدراسات التي تم إجراؤىا في«ولكن مقدار الغموض يختمف من ثقافة لأخرى، 
وجود فروق كبيرة بين )أن غموض الدور منخفض في الدول الآسيوية والإفريقية وذلك لسببين ىما 

في حين يرتفع  (الرؤساء والمرؤوسين من حيث السمطة والمكانة والقوة، ويميل الأفراد فييا لمعمل كجماعات
 2»ىذه الأسباب نسبيا في الدول الأوروبية لغياب غموض الدور 

إن الضغط الناتج من غموض الدور ينشأ عندما يفتقد الموظف لمتغذية المرتدة التي تبين نتائج أدائو وما 
يترتب عمييا، أو عندما تتركز التغذية المرتدة عمى السمبيات والأخطاء دون  

مصادر ضغوط العمل المرتبطة بغموض الدور إلى أربعة  الإشارة إلى لإيجابيات، وعموما يمكن إرجاع
  :3أسباب رئيسية ىي

نقص المعمومات الواردة من الرئيس لمموظف عن الدور المطموب منو لمعمل .   
 تقدم معمومات غير دقيقة من الرئيس أو الزملبء لمموظف . 
  عدم توضيح الرئيس لمموظف الكيفية أو أسموب الأداء التي يتم عن طريقيا دوره المتوقع منو ليقوم 

   .بتنفيذه
تحقيق أىداف الدور  غموض النتائج المترتبة عمى الدور المتوقع من الموظف مما يؤدي إلى فشمو في. 

 
 

                                                           
1
 ، 2008/2009قتصاد، جامعة دمشق،لاعمال، كلٌة الأدارة اإر منشورة، قسم ير،غي، رسالة ماجستضغوط العملمد ولٌد بدران،  محلٌلً  

 .22ص
2
  .12 مٌسون سلٌم السقا، مرجع سابق، ص  

3
 . 14، ،ص 2009، دار الغرٌب للنشر والتوزٌع، مصر، ظيمينالسلوك التعلً السلمً،   
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  : صراع الدور3.1
يحـدث صـراع الـدور في العمـل عنـدما يتمقـى العامـل أوامـر مـن أكثـر مـن رئـيس يطمبـون منـو القيـام 

بوظـائف متناقضة، أو عندما يقوم الفرد بأداء ميام كثيرة تتطمب سرعة الانجاز، وىنا يشعر بتداخل مع 
يجـد فيـو  ىو الموقـف الـذي فإن صراع الدور وبالتالي. ميـام أخـرى كتـداخل عمل الفرد مع واجباتو الأسرية

أكمل وجو يؤدي إلى تعطيل التوقعات الخاصة بدور آخر، الأمر الذي  الفـرد أن أدائـو لـدور معـين عمـى 
  .1يؤدي إلى إحساس بالذنب

  :2وىناك عدة صور قد يظير عمييا الصراع الدور في المنظمات منيا
يتعـرض ليـذا المـأزق خاصـة الإدارة الوسـطى والمـديرين نتيجـة لتعـارض : تعـارض أولويـات مطالـب العمـل

اليوميـة والأعمـال الـتي يكمفيـم بيـا الرؤسـاء، أو نتيجـة لتعـارض مطالـب الإدارة العميـا مـع  أدوار العمـل
   .مطالـب الإدارة الإشـرافية والتنفيذية

يحـدث صـراع الـدور خاصـة في المؤسسـات أو المنظمـات  :تعـارض حاجـات الفـرد مـع متطمبـات المنظمـة
بصفة جدية عمى التعميمات الرسميـة عمـى عكـس المـوظفين الـذي يفضـمون إتبـاع طـرق غيـر  التـي تعتمـد

تحقيـق ذاتـو  رسميـة في العمـل، كمـا أن عـدم التوافـق بـين الفـرد والمنظمـة يـزداد عنـدما يرغـب الفـرد في
تحـاول   والاسـتقلبل، في حيـن

المنظمـة أن تجعل الأفراد معتمدين عمييا من خلبل التخصص الدقيق في العمل ووحدات التحكم 
. والسيطرة

تحـول دون انسـجام  يعتبـر تعـارض القـيم مشـكمة تواجـو المؤسسـات: تعـارض قـيم الفـرد مـع القـيم المنظمـة
 .تحقيق أىدافيا تحول دون بيئتيا وقد الأفـراد مـع

  : الحاجة إلى النمو والتقدم الوظيفي4.1
تعبـر عوائـق التطـور الميـني أو المسـتقبل الـوظيفي احـد مصـادر الضـغوط، مثـل الافتقـار إلى فـرص 

الترقيـة في المستقبل وعوائق الطموح، والشك في المستقبل الميني، والتغيير الوظيفي الذي يتعارض مع 
 .طموحات الفرد

ومن العوامل الضـغط المرتبطـة بيـذا المصـدر الـخوف مـن الفشـل في العمـل الجديـد أو الخـوف مـن العجـز 
عمـى مجـارات التغـيرات التكنولوجيـة أو الاقتصـادية أو الاجتماعيـة، فـان لم يــتمكن الفـرد مـن ىـذا التوافـق 

                                                           
1
 .129،128ص ص -مود أبو بكر، مرجع سابق،  محمصطفى  

2
 .175،ص1،2008 فً المؤسسة التربوٌة دار حامد للنشر والتوزٌع طالسلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية حمدات محمد حسن محمد  
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مـع التغيـرات الجديـدة المصـاحبة لمترقيـة الوظيفيـة فانـو حتمـا سيشـعر بالضـغط، كمـا أن التقـدم في الوظيفـة 
الشعور بالأمن الوظيفي والنفسي أو الشعور بالخوف من الفصل أو التقاعد  يكـون مصـدر لمضغط بسـبب 
 .1المبكر، أو الترقية غير مناسبة

  : ظروف العمل المادية5.1
إن اختلبف ظروف العمل الماديـة مـن تيويـة، إضاءة، رطوبـة، درجـة حـرارة عاليـة، ضوضـاء، أو التعامـل 

 ونظـرا للبرتبـاط الوثيـق بـين. مـع مــواد كيميائيـة يمكـن أن يــؤدي إلى الشـعور بعـدم مناسـبة العمـل وظروفـو
وصحة وسلبمة الفرد البدنية فإنيا يمكن أن تكون مصدرا أساسيا من مصادر ضغوط  ىـذه الأمــور 

. 2العمل
  : الهيكل التنظيمي6.1

يحدد موقـع الفـرد داخـل الييكـل التنظيمـي نـوع مسـببات الضـغط التـي يتعـرض ليـا، فرجـل الإدارة العميـا 
يتعـرض لضغوط تأتيو من البيئة الخارجية بالإضافة إلى بيئة العمل، فيو يواجو مشاكل المنافسة والتغير 

كما يواجو مشكمة تدبير الموارد وتوزيعيا واتخاذ القرارات . في الظـروف السياسـية والاقتصادية والاجتماعية
بينمـا  . الصعبة ومشـكل العـاممين

يعاني رجال الإدارة الوسطى من ضغوط صراع الدور، أما الشكوى العامـة عنـد المسـتويات الأدنى مـن 
التنظـيم، فيـي عـدم التـوازن بـين السـمطات والمسـؤوليات وعـدم المشـاركة في اتخـاذ القـرارات الـتي تـؤثر 

كمـا تبيـن أن شـكل الييكـل التنظيمـي والمركزيـة الشـديدة والإفراط في التخصـص وتقسـيم العمـل . عمـييم
 .ونطـاق الإشراف غـير الملبئـم والاعتمـاد الزائد بين وحدات المنظمة من العوامل المسببة لضغوط العمل

  3: تحمل مسؤولية الآخرين7.1
أسفرت العديــد مــن الدراســات أن الأشخاص المســئولين عــن الآخرين ، وعمــييم التعامــل معيــم ومحاســبتيم 

تحت تأثير الضغط العصبي أكثر من أي شـخص  يقعون (الرقية)أو بالإيجاب  (العقاب)ســواء بالسمب 
. ىو المدير ىذا الشخص يقـوم بأعمال أخرى في المنظمات وغالبا ما يكون

   :تحت سببين رئيسيين ويدرج ذلك
 ىو المسئول عن نقل التعبير عن أداء المنظمة وقرارتيا وسياساتيا للئدارة العميا إن المدير .

                                                           
1
 .14مٌسون سلٌم السقا،مرجع سابق،ص  

2
 176،ص2011،الأردن،1 مكتبة المجتمع العربً للنشر والتوزٌع،طالسلوك التنظيمي في المنظماتالرحاحلة عبد الرزاق ،العزام زكرٌا أحمد  

3
على ضباط   دراسة مسحية)دارية لاا على اتخاذ القرارات اهجتماعية وضغوط العمل وأثرلاالضغوط اي، ن ناصر شغرود القحطانب الحص 

منٌة، لادارٌة، كلٌة الدراسات العلٌا، جامعة ناٌف العربٌة للعلوم الار منشورة، قسم العلوم ايرسالة ماجستر، غ،(طقة مكة المكرمةنالجوازات بم

 32. ،ص 2007الرٌاض،
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 ىــو التعامــل مـع الاحتكاكــات والخلبفـات الموجــودة في أي مجتمـع فيــو أفـراد  إن عمميـم الأساســي
سويا، ومنيا الاستماع إلى الشكاوى والفصل في الخلبفات ىـو مسـبب لضـغوط العمـل  يعممــون

مثـل المركزيـة والرسميـة المفرطـة ومحدوديـة فـرض الترقيـة وارتفـاع درجـة التخصـص 
 .يحدد نوع مسببات الضغط التي يتعرض ليا الـوظيفي،وموقع الفرد داخل الييكل التنظيمي

  :1 تقييم الأداء الوظيفي 8.1
يقصد بو مدى وجود نظام فاعل لتقييم أداء العاممين بالمنظمة، حيث أن عـدم وجـود معـايير منطقيـة يقتنـع 
بيـا العـاممون،من الممكـن أن يكـون مصـدرا مـن مصـادر ضـغوط العمـل إذا لم يـتم وفـق أسـس سـميمة تمـبي 

.  حاجـات الفــرد والمنظمــة في نفــس الوقــت
إلى أن العــاممون لــن يؤدوا عمميــم وفقــا لمــا تقتضي بو واجباتيم " ىنــداوي" ويــؤدي ذلــك كمــا تقــول

يحصموا في النياية عمى حقيم المناسب من التقـدير المـادي والأدبي، وسيسـود اعتقـاد  الوظيفية لأنيم لن
ىــؤلاء  أن الجميـع سواســية وان مـن يعمـل يتســاوى مـع مــن لا يعمـل، ممـا يوجــد حالـة مـن الإحباط تجعـل

 .العاممين عرضة لمعديد من الأمراض
 : عدم المشاركة في اتخاذ القرارات9.1

إن عـدم مشـاركة العـاممين في اتخـاذ القـرارات خاصـة التـي تتعمـق بأعمـال يمارسـونيا يعـد تجـاىلب 
ثباتيا، ويقـود أيضـا إلى انخفـاض  للبحتياجـات الطبيعية لمعاممين بوصفيم أفرادا بحاجة إلى تقـدير الـذات وا 

إن عــدم إشراك . الـروح المعنويـة لمعـاممين، وتوحــدىم، وفقــدان انتمــائيم لممؤسســة الـتـي يعممــون بيا
العــاممين في اتخــاذ القــرارات يــؤثر في علبقاتيم داخل العمل مع رؤسائيم وزملبئيم والجميور الذين 

 .يتعاممون معو مما يقمل من مستوى الاتصال بينيم
  :المصادر الفردية. 2

يقصد بالمصادر الفردية لضغوط العمل تمك العوامل والمتغيرات المتعمقة بالفرد والتي تكون مصدر 
 .لمضغط، وىي تتعمق بشخصية الفرد وطبيعتو النفسية وقدراتو البدنية والعقمية

 
 
 

                                                           
1
 1،2002 مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنٌة،الإسكندرٌة،مصر،طمحاضرة السلوك التنظيميحنفً عبد الغفار،أبو قحف عبد السلام ،محمد بلال،   

 .186،187ص 
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 : نمط الشخصية1.2 
تشير نتائج الدراسات العممية إلى أن طبيعـة ونمـط شخصـية الفـرد ليـا دور حـاكم ومـؤثر في إدراك 

ىـذا المجـال بـين نمطيـن أساسيين لمشخصـية  الضـغوط وتحديـد طبيعـة الاسـتجابة ليـا، ويميـز البـاحثون في
  :1 وذلك عمى النحو التالي(ب) والـنمط (أ)ىمـا الـنمط 
  :  (أ)النمــــــــــــــط 

  :(أ)الملامح الشخصية العامة لمنمط 
 يميل إلى العمل بمفرده ويستطيع انجاز ميام كثيرة في وقت قصير. 
 ترتفع لديو قوة الدافع إلى الانجاز. 
 يكمل الجممة التي يبدأىا المتحدث معو )متحدث لبق فيما يتعمق بالعمل(  .
 منافس عنيد وغيور وخشن المعاممة. 
 تظير لديو القوة الدافعة لغزيرة السيطرة .
  تظير عميو أعراض مـرض العجمـة أي نفـاذ الصبـر عمـى الـنمط البطـيء لمحيـاة ولـذلك نجـده

 .إلا أنو لا يعمل بأناقة يعمـل باجتيـاد
: (أ)التعامل مع الضغوط عند النمط 

  يظيـر دائمـا أنـو راض عـن عممـو ولـذلك لا يلبحـظ ولا يسـتجيب و لا يشـير ولا يعترف بوجـود
. العمل خاصة أمام الزملبء أو المرؤوسين أو الرؤساء فيو يتكيف معيا ضـغوط في

  يكــون أكثــر فعاليــة في المســتويات التنفيذيــة كالإدارة الــدنيا والإدارة الوســطى ونــادرا مــا يكــون
 .المستويات الإدارية العميا فعــالا في

: (ب)النمــــــــــط 
:  (ب)الملامح الشخصية العامة لمنمط  

 يفضل العمل في جماعة عمى العمل منفردا. 
 ىادئ سيل المعاممة صبور.   
 يحقق التوازن بين الاىتمام بالعمل والجوانب الأخرى لمحياة. 
 لديو قدرة عمى الابتكار والتجديد. 

 
                                                           

1
 .51 ،ص2005سكندرٌة، مصر، لإدٌدة، الجامعة الج، دار ا(ظرية والتطبيقنبين ال)ظيمي نالسلوك التل، لاماعٌل بسإ محمد  
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: (ب)التعامل مع الضغوط عند النمط 
  يعترف بالضغوط في حالة وجودىا ويحاول التعامل معيا لأنو يعرف أثارىا طويمة الأجل
  يكون أكثر فعالية عندما يتولى ميام إدارة البحوث والتطوير والابتكار
  في الأعمال التنفيذية يكون (أ)يكون فعالا في المستويات الإدارية العميا رغم أن أداء النمط 

 .أفضل منو
 أكثـر عرضـة للئصابة بـأمراض القمـب وارتفـاع ضـغط الـدم (أ)وقد أثبتت الدراسات أن الـنمط 

. (ب)بالمقارنـة بـالنمط 
  : الحالة النفسية والبدنية2.2

 تعتبر الحالة النفسية والبدنية لمفـرد ذات تـأثير عمـى مسـتوى معاناتـو مـن الضـغوط، فالحالـة النفسـية 
ىـي التـي تحـدد طبيعتـو للبسـتجابة، فالتعـب أو الإجياد الشـديد لـو تـأثير كبـير عمـى إدراك الفـرد لمصـادر 
الضـغوط ومـن ثم لـو تـأثير كبيـر عمـى إدراكـو لمسـتوى الضـغوط، لقـد وجـد أن الاكتئـاب يقمـل مـن مقاومـة 
الفـرد لمصـادر ضـغوط العمـل، كذلك فإن الفرد الذي يفتقد الثقة بالنفس والتقدير الذاتي يستجيب بصـورة 
سـمبية لممواقـف الضـاغطة الـتي تتطمـب نوعا من التحديد، فبينة الدراسات أن التقدير الذاتي يمثل عاملب 

مؤثرا في الاستجابة لضغوط العمل، فـبعض الأفـراد يتمتعـون بصـحة بدنيـة ونفسـية عاليـة، والـبعض الأخر 
  .يتمتعـون بصـحة بدنيـة ونفسـية سـيئة عنـد مواجيـة الضـغوط، وأرجعت ذلك إلى التقدير الذاتي في العمل

كـذلك تـؤثر الحالـة الجسـمانية لمفـرد عمـى مسـتوى معاناتـو مـن الضـغوط، فالصـحة الجيـدة تجعـل الفـرد أقـل 
تعرضـا لممـرض في مواجيـة المواقـف الضـاغطة الحادة، كـذلك فـإن الأفراد الأصـحاء يكونـون قـادرين عمـى 

. التكيـف والسيطرة عمى الضغوط بشكل أفضل من الأفراد غير الأصحاء
  : اختلاف قدرات الأفراد3.2

تحمـل الضـغوط ومـن  تتفاوت القدرات من فرد إلى آخر، حيث تعمل دورا أساسيا في درجـة 
:  1القـدرات نـذكر ما يمي

 تحمل الأعباء الميام والصعاب القدرة عمى.  
 تحمل المسؤولية، وقد تكون مسؤولية الإشراف عمى الآخرين أو الأشياء الأخرى القدرة عمى. 
  القـدرة عمـى التعامـل والتأقمم مـع الضـغوط فـبعض الأفراد لـدييم القـدرة عمـى التكيـف مـع

 مختمفة من جانب الأفراد الضغوط واحدة إلا أن الأفراد ليا ردود فعل الضـغوط،مـع أن مصـادر
                                                           

1
 .22حسن خمٌس أبورحمة،مرجع سابق،ص محمد  
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 يختمفون في مدى إدراكيم لمضغوط مـن حـوليم، ويرجـع ذلـك  مدى إدراك الفرد لمضغوط، فالأفراد
 .المعاني المدركة بواسطة الأفراد ومدى فيميم وتفسيرىم ليا إلى التفـاوت بيـن

 :  العلاقة مع الآخرين4.2
يوجد داخل المنظمة أنواع مختمفة من العلبقات بين الرئيس والمرؤوس، أو العلبقة بين المرؤوسين  

فيما بينيم فإذا كانت العلبقة بين الرئيس والتابعين لو يغمب عمييا التسمط أو انعدام التفاىم، فذلك يؤدي 
إلى زيادة الضغوط لدى الأفراد، و إلى ظيور الصراعات داخل  

المنظمة وتعرض العاممين لمضغوط، كما تؤدي العلبقات الشخصية بين الفرد وزملبئو في العمل  
دورا ىاما في الحياة العممية، فيذه العلبقات قد ينتج عنيا إشباع الحاجات النفسية والاجتماعية كالتقدير 

ىذه العلبقات، فإنيا بلب شك ستتصف بالعداء  والاحترام والصداقة وغيرىا، أما إذا أسيئ استغلبل
ىذه الحالة إلى الحد الذي يؤدي إلى انفصال الفرد عن الجماعة أو ما يشبو دخولو  والكراىية، وقد تتعمق

. 1في حالة اغتراب
 إستراتجيات مواجهة ضغوط العمل: المطمب الثالث

بما أن الضغوط سمة من سمات العصر الحديث، ونتيجة لإفرازات تفاعلبت عناصر الحياة  
المعقدة التي لا يمكن تجاىميا أو تجنبيا، ولكن يمكن إدارتيا بالسيطرة عمييا، وذلك بتحسين قدرات الأفراد 

عمى التكيف، وتنمية القيم الإدارية الملبئمة لدييم، والسيطرة عمى العوامل المؤثرة في المناخ العام 
لممؤسسة لمتصدي ليا قبل وقوعيا أو الاستفادة منيا وتوجيييا التوجيو السميم، حيث من الممكن أن يواجو 

الإنسان في حياتو العديد من الضغوط ويتعامل معيا بفاعمية ويجد من آثارىا السمبية عميو، ويمكن أن 
دارة المنظمة في التعامل الإيجابي مع ضغوط العمل كما يأتي  :يساىم كل من الأفراد العاممين وا 

:  طرق إدارة ضغوط العمل عمى مستوى المنظمة
يقع الإدارة في المنظمات في نطاق مسؤولياتيا دور كبير لتحفيز العاممين عمى أداء الوظائف  

محدودة منطقيا  الموكمة إلييم بنجاح حيت إن الحد من مشكلبت العمل وضغوطو وتقميصيا في مساحة
ىذه المشكمة،  يرجع بالدرجة الأولى إلى دور المشرفين في بيئة العمل، ومستوى خبرتيم، وفيميم لأبعاد

وعدم الاعتماد فقط عمى قدرات الموظفين الذاتية فقط لمتكيف مع ما يواجيونو من صعوبات وظيفية، 
 :2بالعمل في المنظمات العديد من الجوانب، عمى أن من أىميا وتشمل طرق إدارة الضغوط المتعمقة 

                                                           
1
 .195حسن محمد حمدات،مرجع سابق،ص محمد  

2
 .207-206 خضٌر كاضم حمود الفرٌجات،موسى سلامة للوزي،أنعام الشهابً،مرجع سابق،ص، 
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 :تحميل أدوار الأفراد. 1
تحديد مكوناتيا وتوضيحيا، بحيث يدرك كل فرد بوضوح مسؤولياتو وميامو  يقصد بتحميل أدوار الأفراد

 .ىو مطموب منو وسمطاتو وما
  :إعادة النظر في تصميم الأعمال .2 

توفير المزيد من المسؤولية : تحسين جوانب العمل الذاتية مثل ىذا يساعد عمى إثراء الأعمال من خلبل
 .والاستقلبلية والاعتراف بالجيد،وفرص التقدم الوظيفي

 :المؤازرة الاجتماعية. 3 
من خلبل توفير علبقات اجتماعية ايجابية بين الأفراد، بحيث يشعر الفرد بان زملبئو ورئيسو يؤازرنو 

نيم   ويقدمون لو العون والمساعدة ويقدرونو، يشعر بأنو مقبول منيم، وا 
  .يساعدونو في حل المشكلبت، ويشركونو في أنشطتيم، مما يبدد شعور الفرد بالعزلة والاغتراب

  :تخطيط وتطوير المسارات الوظيفية لأفراد . 4
 . ىو سائر في مجالو الوظيفي بحيث يكون الفرد عمى عمم ودراية بتدرجو ومساره الوظيفي، وفي أي اتجاه

  :برامج مساعدة العاممين. 5 
قناعيم بوجوب معالجة ضغوط العمل  رشادية لمساعدة الأفراد وا  وتشتمل عمى برامج تعميمية وتدريبية وا 

. التي يتعرضون ليا
  :الإرشاد .6 

تحسين صحة وسلبمة الموظف عقميا، بحيث يشعر الفرد بارتياح تجاه  ييدف إلى إرشاد الموظفين إلى
 :والإرشاد نوعين وىما. نفسو وبشكل صحيح نحو الآخرين ، بأنو قادر عمى مواجية متطمبات الحياة

:   الإرشاد الموجه1.6
يجب عممو، ويخبر الموظف ويحفزه عمى عمل  وفيو يتم الاستماع إلى مشكمة الموظف، ويقرر المرشد ما

  .ىذا الأسموب يحقق وظيفة النصح ىو مطموب، و ما
وىذا الإرشاد ىو تعامل مباشر مع الموظف بالاستماع إلى مشكمتو وتقرير الحل المناسب ليا، ويمكن 

  .لممرشد أيضا أن يتابع حالة الموظف بشكل مباشر وعمى فترات
:   الإرشاد غير الموجه2.6 

وىو عكس الأول، ويركز عمى إعطاء الموظف قدرا كبيرا من المشاركة، وفييا يقوم المرشد بالإصغاء 
ىذا الإرشاد  بميارة، وتشجيع الموظف عمى شرح المشكمة وفيميا وتقرير الحمول المناسبة إذا التركيز في
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يكون عمى الموظف، وليس عمى المرشد كناصح وموجو، وىذا يعني الاستماع لمموظف بشكل دقيق ليعبر 
  .تحديد الحل الأفضل ليا عن المشكمة التي يعاني منيا من كافة الجوانب لكي يتم

:   الإرشاد التعاوني3.6
يحتل الإرشاد التعاوني  " .مسيطرا عمى عممية الإرشاد (المرشد والمسترشد)وفيو لا يكون أحد الطرفين 

مكانة بين الإرشاد الموجو وغير الموجو، فالإرشاد التعاوني يركز عمى جيود مشتركة بين المرشد 
، فيو علبقة متبادلة بين المرشد والموظف، قائمة عمى تبادل الأفكار لممساعدة في (المسترشد)والموظف 

وىذا يتطمب وجود تفيم وتعاون من المرشد والموظف، فيو وسيمة لتقريب . الوصول إلى حل لممشكمة
يجمع بين  وجيات النظر لموصول إلى حل لممشكلبت في إطار إرشادي تعاوني، فيذا النوع من الإرشاد

 .الإرشاد الموجو وغير الموجو ويتلبفى سمبيات كلب النوعين
: طرق إدارة ضغوط العمل عمى مستوى الفرد

  :يستطيع الإنسان تجنب ضغوط العمل وعلبجيا بوسائل وطرق عديدة ومن أىميا 
  :ممارسة التمارين الرياضية . 1

فقد أظيرت الدراسات أن الأشخاص الذين يمارسون التمارين الرياضية المتنوعة أقل عرضة لمتوتر 
نياء الضغط النفسي فيي بالتحديد تؤثر  والضغوط من غيرىم، و تعمل التمرينات الرياضية عمى إيقاف وا 

  .في اليرمون داخل الجسم مما يؤدي إلى منع الآثار السمبية لمضغط النفسي عمى الجسم
 :الاسترخاء لمتخمص من الضغوط .2 
لقد أصبح الاسترخاء ضرورة من ضروريات الحياة لابد من تعممو لمواجية ضغوط الحياة والتغمب عمى  

مشاكميا وضغوطيا فعادة عندما يسيطر التوتر النفسي عمى شخص ما عندئذ لا يستطيع الإنسان أن 
يفكر بشكل سميم وحينئذ تصبح ردود أفعالو مبالغ فييا أو غير طبيعية وليذا يمكن أن تنعكس بشكل سمبي 

. عمى الصحة الجسمية والنفسية معا
 الاسترخاء طريقة فعالة في طرد جميع الضغوطات النفسية والإجياد الذي يتعرض لو الأفراد، ويتم باتخاذ 

من أي إزعاجات قد تزيد من حدة الضغط  ىادئ خالي وضع مريح لمجسم، وىو ما يتطمب اختيار مكان
النفسي، والتخمص من أي ملببس أو أحذية ضيقة ، كما يتطمب الجموس عمى كرسي مريح أو الاستمقاء 

 .عمى سرير أو عمى الأرض
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 :تخصيص فترات لمتأمل. 3
، والابتعاد عن (استرخاء الحالة الذىنية) وفييا يتم استرخاء العضلبت والجياز العصبي، وتفريغ الذىن

التفكير بالعالم الخارجي الذي يتسبب في الضغوط، ويردد الفرد عبارة أو كممة مسالمة، و يركز عمى 
ىادئ، وىناك طرق عديدة لممارسة التأمل، فاليوجا مثلب تعتبر من أىم الوسائل  صورة ذىنية في موقع

التأممية التي تمنح صاحبيا قدرات خارقة قياسا بقدرات الآخرين ، ويقول بعض الخبراء أن حياة الطبيعة 
في الماضي كانت تساعد الناس عمى التأمل المفتوح، أما الآن فالحياة مميئة بالحركة والضغوط النفسية 

ىذا الفارق بين حياة الأمس واليوم، وىو ما يوضح سر انتشار الأمراض النفسية  والعصبية، و لا ربما كان
 .والعضوية عمى نحو لم يسبق لو مثيل

 :الفكاهة وروح الدعابة أثناء العمل. 4
حيث تشير بعض الدراسات والأبحاث إلى أن الضحك يساعد عمى تجنب وتخفيف الضغوط التي  

يواجييا الناس، كما تشير إلى أن بعض الممثمين اليزليين المشيورين ينتمون إلى عائلبت كانت تواجو 
  .حالات قمق وضغوط متزايدة

 :التغذية البيولوجية الراجعة . 5
ىذه الطريقة استخدام الأجيزة الالكترونية لتدريب الفرد وزيادة إدراكو لأي تغيير في الجسم، وفي  وتتضمن 

ىذه التغيرات، فمثلب أذا ما أشار  محاولا من خلبليا السيطرة عمى ضوء ذلك يتصرف الفرد بطريقة معينة
الجياز إلى أعراض لمتوتر مثل ارتفاع ضغط الدم، وزيادة ضربات القمب، يستطيع الفرد أن يسيطر عمى 
بطاء معدل شييقو وزفيره، جعميا عميقة، ومن سمبيات  ذلك جزئيا من خلبل أبطاء سرعة ومعدل تنفسو وا 

ىو أن أجيزة عالية التكمفة، وىي متنوعة وعديدة، وليست جميعيا تتمتع بدرجة عالية من  ىذه الطريقة
 .الدقة والمصداقية

 :ضبط السموك ذاتيا. 6
من خلبل أن يقوم الفرد بالسيطرة عمى الأشياء والأمور التي تسبق السموك، والتي تعيقو   و بيا يستطيع  

أن يسيطر عمى سموكو، ويتم ذلك بملبحظة الذات وضبط السموك لمتخمص من الشعور بالضعف أو 
في المواقف الضاغطة، وكذلك تعديل العادات والسموكيات السمبية غير المرغوبة مثل  الانفعال والغضب

الخجل، الخوف، التييب، الرىبة أو الارتباك عند التحدث أمام حشد من الناس، أو الخوف عند مواجية 
. الخ... شخصيات معينة مثل رئيس العمل أو المدير 
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  :إعادة البناء المعرفي. 7
ىي عممية علبجية نفسية لتعمم كيفية التعرف عمى الأفكار غير المنطقية أو سيئة التكيف ومناقشتيا،وىي 

يجب أن يعني لو بأنو إنسان فاشل أو  تيدف لتشجيع الفرد عمى تبني الاعتقاد بأن إخفاقو المتقطع لا
  .سيئ

 : بناء شبكة من العلاقات. 8
وذلك بتشجيع الفرد عمى الانضمام لمجماعات المختمفة وتوثيق الصداقة، والعلبقات بينو وبين زملبئو في  

 .العمل وغيرىم خارج العمل، بما يساعد عمى توفير المساندة الاجتماعية لو
 :الاهتمام بالفرد. 9
تحقيق توازن منسجم ومتناغم ومنتج بين  تخفيف التوتر، وتتبنى السعي نحو وىي طريقة تتعدى مسألة 

جوانب الحياة الفسيولوجية والعقمية والاجتماعية لمفرد، وذلك من خلبل تقبل الفرد مسؤوليتو عن تطوير 
وتطبيق برنامج صحي من خلبل اقتراح تغييرات في نمط الحياة، ونظام التنفس واسترخاء 

  :العضلبت،والتخيل الايجابي، والتغذية، وتتضمن ىذه الإستراتيجية خمسة أبعاد
 مسؤولية الفرد ذاتو ع صحتو وحياتو. 
 التوعية الغذائية. 
 تخفيف الضغوط والاسترخاء .
 المياقة البدنية .
 الحساسية تجاه البيئة  .

 .ىذه الطريقة أساسا إلى مساعدة الناس عمى الموائمة مع البيئة والظروف التي يعيشون فييا  وتيدف
 :1أسباب ضغوط العمل: المطمب الرابع

 :ىناك عدة أشكال لضغوط العمل من أبرزىا الأتي
  فأن يكون العائد المادي أقل من المجيود و العمل الذي يبذل مما يسبب الضغط النفسي لمموظف .1
 . وجود ساعات إضافية في العمل بدون أي حافز إضافي و زيادة عن طاقة الأفراد .2
 .عدم وجود تناسب بين كمية الميام المطموبة و بين عدد العاممين مما يسبب زيادة الضغط .3
 . عدم توفير العمل لممعدات الأزمة التي يحتاجيا الموظفون لإتمام الميام كتوفير معدات بدائية .4
 .عدم إعطاء مساحة لمموظفين لإبداء آرائيم وأفكارىم و اعتراضاتيم .5

                                                           
1
 -www.mosoah.com ،  الموسوعة العربٌة الشاملة  
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 . إن تكون الميام المطموبة من الموظف صعبة لا يستطيع انجازىا لأسباب خاصة بالعمل .6
 .أن لا يتعاون الموظفين في تأدية الميام الجماعية .7
 . ضغط و تسمط رئيس العمل عمى الموظفين .8
نظرة الموظف دائما لمجانب السمبي فقط في وظيفتو و دنيتو بالإضافة إلى بغضو لزملبئو في  .9

 . العمل و رئيسو
من الممكن أن يسبب الكسل و الخمول الضغط لمموظفين بسبب عدم نشاطيم في انجاز الميام  .10

 . في وقتيا مما يسبب الضغط
الاختيار الخاطئ لموظيفة بمعنى إن وظيفة مثلب تكون تحتاج قدرات اكبر من التي يممكيا أو  .11

 . تكون تافية في نظرة و يكتشف ذلك في الوقت المتأخر بعد الارتباط بعقد
العمل في وظيفة لا تناسب ميول الفرد و أحلبمو و طموحاتو فقط بسبب الاحتياج و العائد  .12

 .المادي
 . عدم مرونة رئيس العمل مع الموظفين .13
أن لا يستطيع الموظف التكيف مع زملبئو في المؤسسة أو العمل مما ينتج عنو علبقات سمبية  .14

 .وانتشار الحقد و الغيرة بينيم
من الممكن أن تسبب المشاكل الخارجية كالخلبفات الزوجية أو العائمية ومادية عدم التركيز في  .15

 .العمل مما يسبب الضغط النفسي لمفرد
 .أن لا تحدد الميام المطموبة من الموظف بدقة.16

 كيفية التخمص من ضغوط العمل
 : ىناك عدة نصائح تساعد عمى التخمص من ضغوط العمل وىي

 اختيار العمل و الوظيفة التي يرغب الفرد العمل و النجاح فييا و التي تناسب قدراتو و ميارتيا. 
 الرغبة و الإرادة و الإصرار عمى النجاح و التغمب عمى كل الضغوط. 
 التطوير المستمر لمقدرات و الميارات حتى يساعد ذلك عمى بذل أقل جيد و تحقيق النتائج المطموبة. 
 محاولة التجديد و كسر الروتين و عدم الاستسلبم لو . 
 أن يتعاون الموظفين و يتفقوا عمى التحدث بشكل راقي و ميذب مع الإدارة من أجل زيادة الأجر المادي. 
 تنظيم الوقت و حسن الأخر حتى لا يسب التأخر عمى العمل أو التأخر في انجاز الأعمال و الميام . 
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 تكوين علبقات اجتماعية جيدة مع الزملبء في العمل و تكوين صداقات يقمل من الشعور بضغوط العمل 
. 

  إعطاء الموظفين الشعور بأنيم يعممون في مؤسستيم و أن نجاحيا من نجاحيم و إعطائيم فرصة لمتطور
 .و تعمم الجديد

 توفير الوسائل و الآلات الحديثة و المريحة التي يحتاجو الموظفون في العمل. 
  أن يركز الفرد عمى النتائج التي ستحقق بدل التفكير في التفاصيل الصغيرة التي تعطل التقدم و تسبب

 .الضغط
 العمل دائما عمى نشر التفاؤل و الأمل في نفسية الموظفين و العاممين بدل من إحساسيم دائما بالفشل . 
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  :خلاصة 
   

    توجد العديد من الظروف التي يمكن أن تمارس دورىا كعوامل وسيطة لنقل ضغوط العمل سواء التي 
تتعمق بالفرد العامل نفسو أو تمك التي ترتبط بالسموك أو العوامل التنظيمية، كما تتعدد الآثار الناتجة عن 
ضغوط العمل فمنيا ما ىو إيجابي ومنيا ما ىو سمبي، ومنيا ما يقع عمى الأفراد العاممين ويؤثر بالسمب 

عمى أدائيم ومستوى الإبداع لدييم، ومنيا ما يقع عمى المؤسسة ويؤثر عمييا، ومن الخطأ الواضح أن 
ضعف التدريب، تخمف : يتجو القائمون عمى تسييرىا والبحت عن أسباب تقميدية ليذه الظواىر السمبية مثل

التكنولوجيا، عدم كفاية التعميمات، نقص الدافعية وغيرىا من العوامل المحتممة ليذه الظواىر، دون دراسة 
الأسباب والمصادر الحقيقية المؤدية لتفشييا، وعميو يمكن لممؤسسة أن تخفف من ضغوط العمل الناشئة 

من خلبل الوسائل والطرق المناسبة، لذلك أصبح لزاما عمى المؤسسة وضع أساليب تيدف إلى التقميل من 
.  ضغوط العمل وعلبج أثارىا السمبية

 
 
 
 

 



 
 الفصل الثاني
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:  تمييد
 

 أصبح الإبداع من الوسائل اليامة التي تمكن المنظمات من العيش والاستمرار ومواجية التغيرات 
عمى مختمف المستويات البيئية كما أصبح مصدرا ىاما لمتغمب عمى مشكلات التنظيمية الداخمية 

والوصول إلى مستوى إداري وتنظيمي متميز، وعمى الرغم من كون الإبداع أكثر المصطمحات الإدارية 
 شيوعا في الوقت الراىن إلا أنو من الظواىر المعقدة بسبب تعدد الأشكال والمخرجات التي يظير بيا

نجازه وكثرة العوامل التي تؤثر عميو لذا يجد الباحثون صعوبة في الوصول إلى  وتنوعت طرق تحقيقو وا 
 .مفيوم دقيق ومتكامل يتوافق معو
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مفاىيم حول الإبداع التنظيمي : المبحث الأول
مفيوم الإبداع التنظيمي : المطمب الأول

بدأ الاىتمام بمفيوم الإبداع وما يتعمق بو في نياية الثلاثينات من القرن الماضي وأول المساىمين في ىذا 
 حيت عرف الإبداع 1939 الذي أصدر كتابة عام schumpeterالمجال العالم الاقتصادي الأمريكي 

فمنحنى التكاليف القديم .... من منظور اقتصادي بأنو تحول يصنع بواسطة القفز من القديم إلى الجديد 
يختفي ويظير مكانو منحنى أخر جديد ويعد ىذا التعريف الانطلاقة الأولى التي جاءت بعدىا عدت تعار 

. 1يف مختمفة للإبداع
 بأنو قدرة الفرد عمى تجنب الروتين العادي والطرق التقميدية في التفكير مع إنتاج 2008فعرفو حمادات 

. 2أصيل وجديد يمكن تنفيذه وتحقيقو
 فعرفا الإبداع عمى أنو القدرة عمى جمع أو مشاركة المعمومات بغرض تطوير daft. Noeأما الباحثان 
. 3أفكار جديدة

 فإن الإبداع مزيج من القدرات والاستعدادات والخصائص الشخصية التي إذ وجدت 2009وبرأي خير الله 
بيئة مناسبة يمكن أن ترقى بالعمميات العقمية لتؤدي إلى نتائج أصمية ومفيدة لمفرد أو الشركة أو المجتمع 

. أو العامل
أما جيمس ىيجتر فعرف الإبداع بأنو ىو العممية التي يتم فييا خمق شيء جديد لو قيمة ممحوظة لمفرد أو 

 .المجموعة أو المؤسسة أو الصناعة أو المجتمع لذلك فالإبداع ىو ابتكار لو قيمة ذات معنى
إن الإبداع الإداري في المؤسسات يقوم عمى : ونظر إليو المطيري نظرة شمولية من جميع الجوانب فقال

ممارسة العمل الإداري بفكر وأساليب مختمفة أكتر إيجابية مما يشكل مناخا وبيئة عمل إيجابية ومواتية 
للأفراد العاممين وجماعات العمل كل في مجال عممو لمتوليد المستمر للأفكار الجديدة والأداء المتميز،أو 

الحمول البناءة لممشكلات المتوقعة داخل  
المؤسسة أو خارجيا، وذلك بالخروج عن المألوف في تمك المجالات وتجاوز التقميدية في الفكر والعمل، 

. وذلك سعيا لزيادة الكفاءة الداخمية والخارجية لممؤسسة ونموىا وبقائيا وزيادة قدراتيا التنافسية
وبناء عمى ما تقدم فإن الإبداع الإداري ىو عممية تتضمن النظر إلى الظواىر والأشياء والمشكلات 

بمنظور وعلاقات جديدة غير مألوفة يتفاعل فييا الفرد والعمل وبيئة المؤسسة والبيئة العامة ويقوم الفرد أو 
                                                           

1
 .107 نظام المعلومات والمعرفة وأثرها فً الإبداع،أطروحة لنٌل درجة الدكتورة، جامعة دمشق،سورٌا ص(2007).نازم محمود محمد ملكاوي 

2
  .305،دار الحامد للنشر ،عمان الأردن،ص1السلوك التنظٌمً والتحدٌات المستقبلٌة فً المؤسسة ،طبعة(2008)محمد حسن ،حمادات، 

3
 .47،دار المسٌرة الأردن،ص1الرٌادة وإدارة منظمات الأعمال طبعة(2008)بلال ،خلف السكارنة، 
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الجماعة أو المؤسسة بالبحت والاستقصاء والربط بين الأشياء مما يؤدي إلى إنتاج شيء جديد أو أداة 
جديدة أو عممية مثل أفكار جديدة في القيادة والإشراف والإستراتيجيات واتخاذ القرارات أو طرق جديدة في 

. تصميم العمل أو تصميم الييكل التنظيمي وغيرىا
 :وانطلاقا من كل ما سبق ووفق ما ذكر من تعار يف يمكن ملاحظة عدة جوانب أساسية ىي

 أن الإبداع قدرة عقمية من الممكن أن تظير عمى مستوى الفرد أو الجماعة أو المنظمة حيث تمثل ىذه -
. الأطراف المحاور الأساسية للإبداع

نتاج ،حيت تظير العممية الإبداعية من خلال القدرات التفكيرية لدى -   أن الإبداع عبارة عن عممية وا 
الأفراد التي تمكنيم من إيجاد علاقات بين أشياء لم يسبق التركيب بينيا في حين يظير الإنتاج الإبداعي 
من خلال الأفكار والسموكيات أو الأشياء المادية ،حيت يمثل حلا المشكلات إحدى القنوات التي يظير 

. من خلاليا الإنتاج الإبداعي
.  إن العممية الإبداعية لا تحدث في أغمب الأحيان فجأة ولكنيا تمر بمراحل متعددة-
 أن القدرة الإبداعية ليست قاصرة عمى شخص أو جماعة أو منظمة دون غيرىا وأن ىناك فروق في -

. إظيار القدرة الإبداعية
 أنو من الممكن إدارة الإبداع وتنمية سواء أكان ذلك من خلال التدريب بالنسبة للأفراد أو الجماعات أو -

.       توفير المناخ الملائم للإبداع بالنسبة لممنظمات
خصائص الإبداع التنظيمي وعناصره :  المطمب الثاني

الباحثون بالتعرف عمى خصائص الإبداع نظرا لما يمثمو من قيمة وأىمية لمخروج بمساىمات فيما  اىتم
: يتعمق بتقويم الإبداع ومن ىذه الخصائص نذكر ما يمي

 الإبداع ظاىرة فردية وجماعية ليس حكرا عمى الأفراد كما أنو ليس عممية فردية  - أ
بالضرورة حيث قد تتم ممارستو عن طريق الجماعات والمؤسسات بل يمكن القول أن الإبداع 

 المراحل التاريخية 1الجماعي أو المؤسسي قد يكون ممكن أكتر ومتاحا أكتر وخاصة في
المعاصرة حيث أصبحت الظواىر والمتغيرات تتداخل بصورة بالغة التعقيد وتحتاج إلى جيود 

مكانات ضخمة حتى يمكن التعامل معيا والوصول إلى نتائج إبداعية حوليا  .عظمية وا 

                                                           
1
التحدٌات التً تواجه الإدارة الإبداعٌة، ندوة الإدارة الإبداعٌة للبرامج والأنشطة فً المؤسسات الحكومٌة  (2003)سٌد،عبد خبٌر  

 .14والخاصة،المنظمة العربٌة للتنمٌة الإدارٌة، مصر ص 
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 يعتمد الإبداع عمى التفكير المتعمق الشمولي الذي يحل المشكمة من جميع جوانبيا ويواجو عدة  - ب
 .حمول متكافئة ليا

 . يرتبط الإبداع بالعوامل المورثة ويمكن تطويره - ت
 الإبداع ظاىرة إنسانية عامة وليست ظاىرة خاصة بأحد ولكنيا تختمف من شخص إلى أخر  - ث

 .حسب الفطرة والظروف التي يعيش وسطيا ويتعامل معيا
 تستوجب فعالية الإبداع أن يكون موجيا لإشباع احتياجات أو رغبات معينة في الوقت الذي لابد  - ج

 .أن تكون فيو النتيجة سيمة
 .الإبداعات الفعالة تبدأ دائما صغيرة ثم يتطور الأمر مرحميا وفقا لنتائج التقويم والتجريب - ح
 أن المحصمة الإبداعية الفعالة تتطمع إلى موقع الصدارة والتميز والقيادة وىذا يعني أنو إذ لم  - خ

يطمح الجيد الإبداعي منذ البداية إلى موقع القيادة والتفوق فإنو لا يصل في الغالب إلى نتيجة 
 .إبداعية

 . 1يمكن للإدارة الإبداع تنميتو وتطويره من خلال الميارات الأساسية لإبداع - د
: عناصر الإبداع التنظيمي

للإبداع عناصر أساسية تظير عمى سموك المبدع عند تنميتيا، وبدونيا لا يمكن أن يكون ىناك إبداع 
: وفيما يمي عرض لأىم عناصر الإبداع كما يمي

:  الطلاقة- 1
يقصد بيا إنتاج أكبر عدد ممكن من الأفكار عن موضوع معين في وحدة زمنية، ويقصد بيا أيضا القدرة 

الطلاقة المفظية،وطلاقة : عمى إنتاج أكبر عدد من الأفكار الإبداعية، وقد ثبت وجود أربع أنواع لمطلاقة
. 2التداعي، والطلاقة التعبيرية والطلاقة الفكرية

 :الطلاقة المفظية-  أ
ىي السيولة في إنتاج كممات تحت شروط تركيبية معينة ولا يمعب عامل المعنى دورا ىاما فييا مثل إنتاج 

. كممات تبدأ أو تنتيي بحرف معين
 

                                                           
1
دور القٌادة المدرسٌة فً التنمٌة الإبداع لدى معلمً مدارس المرحلة الثانوٌة بمحافظة غزة، مجلة  ( 2010)فؤاد علً العاجز، فاٌز كمال شلدان   

 .19 ص 1 العدد18العلوم الإسلامٌة، مجلد 
2
 لدى مدٌري مدارس المرحلة ممارسة إدارة الوقت وأثرها في التنمية مهارات الإبداع الإداري( 2008)السلمً، فهد بن عوض الله زاحم،  

 .الثانوٌة، رسالة ماجستٌر، جامعة أم القرى، المملكة العربٌة السعودٌة
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: الطلاقة الفكرية- ب
وىي القدرة عمى سرعة إنتاج أكبر عدد ممكن من الأفكار التي تنتمي إلى نوع معين من الأفكار في زمن 

. محدد
: الطلاقة التعبيرية- ج

ىي القدرة عمى التعبير عن التفكير بطلاقة أو صياغتيا في عبارات مفيدة ويصفيا جيمفورد عمى أنيا قدرة 
. عمى التفكير السريع في الكممات المتصمة الملائمة

:  طلاقة التداعي- د
. ىي قدرة الفرد المبدع عمى إنتاج أكبر عدد ممكن من الألفاظ تتوفر فييا شروط معينة من حيث المعنى

: المرونة- 2
وتشير إلى القدرة المفكر المبدع عمى الانتقال من موقف إلى أخر، والتعامل معيا جميعيا، ويعرفيا 

تورنس بأنيا قدرة الفرد عمى إنتاج أنواع مختمفة من الأفكار وعمى أن يحول تفكيره من مدخل إلى أخر أو 
: 1أن يستخدم مجموعة من الاستراتيجيات ويقسم أشكال المرونة إلى قسمين وىي كما يمي

: المرونة التكيفية-أ
تعرفيا السرور بأنيا القدرة عمى تغيير الوجية الذىنية التي ينظر من خلاليا إلى حل المشكمة المحددة، 
كما تعرفيا الصاعدي بأنيا القدرة عمى تغيير الوضع بغرض توليد حمول جديدة ومتنوعة لممثيرات أو 

. المشكمة
: المرونة التمقائية- ب

. وىي القدرة عمى سرعة إنتاج أكبر عدد ممكن من الأفكار المختمفة التي ترتبط بموقف معين
: الأصالة-3

تعتبر الأصالة من أكتر العناصر ارتباطا بالإبداع حيث يقصد بيا التجديد والإنفراد بالأفكار حيث تعرف 
الأصالة بأنيا الفكرة الجديدة المتصفة بالتميز ولا تخضع للأفكار الشائعة والحمول التقميدية لممشكلات ولا 

. تكون تكرار لأفكار الآخرين
 

                                                           
1
دور المشرفة التربوٌة فً تنمٌة الإبداع لدى معلمات الاجتماعٌات، رسالة، جامعة أم القرى المملكة  (2010)فاطمة، بنت بخٌتان السلمً،  

 .41العربٌة السعودٌة، ص 
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  كما أن الأصالة لا تشير إلى كمية الأفكار الإبتكارية التي يقدميا الفرد بل تعتمد عمى قيمة تمك الأفكار 
. 1ونوعيتيا وجدتيا وىذا ما يميزىا عن الطلاقة

: الحساسية لممشكلات- 4
تعني رؤية المشكمة رؤية واضحة وتحديدىا تحديدا دقيقا والتعرف عمى حجميا وجوانبيا وأبعادىا 
وأثارىا مع الواقعية في الطرح والمعالجة ورؤية الحقائق كما ىي واكتشاف العلاقات فيما بينيا كما 

. تعني في إدراك نواحي القصور والنقص ورؤية الكثير من المشكلات في المواقف الواحد
:  المخاطرة- 5

يقصد بيا الاستعداد لتحمل المخاطرة الناتجة عن الأعمال التي يقوم بيا الفرد عند تبني الأفكار 
. أو الأساليب الجديدة وتبني مسؤولية نتائجيا

أىمية الإبداع التنظيمي ومستوياتو : المطمب الثالث
: أىمية الإبداع التنظيمي

إن وجود المؤسسات المبدعة تساعد عمى مواجية التحديات ومعالجة الصعاب التي تعيق 
التطمعات المستقبمية والارتقاء بالفكر الإداري والمحاق بالركب الحضاري، وعمى اعتبار أن 
المجتمعات بحاجة ماسة إلى وجود مؤسسات إبداعية متجددة الفكر تتخذ التغيير منيجا ليا 

. وتمتمك استراتيجيات مبدعة قادرة عمى مواجية الأزمات
والإبداع في جوىره تغيير والتغيير مطمب حيوي لمكثير من المؤسسات الإدارية وفي ظل بيئة 
متسرعة الأحداث وكثيرة التغيير تبرز حاجة المؤسسة للإبداع لتستطيع أن تقدم ما ىو جديد 

ولتتمكن من الاستمرار والبقاء في ظل ىذه البيئات الديناميكية، والإبداع لا يمكن المؤسسة من 
الاستمرار فحسب، ولكنو يمكنيا أيضا من المنافسة وتقديم ما ىو جديد وبالتالي يمكنيا من النمو 

. و الازدىار
كما يمثل الإبداع مفتاح المستقبل لأي مؤسسة وبدونو لا تستطيع المؤسسات الإدارية العبور إلى 
المستقبل ميما كانت كفاءتيا الحالية، فالإبداع ىو مجال الأكثر أىمية في تعزيز علاقة التفاعل 

بين المؤسسة وبيئتيا، كما أن العمل الإبداعي يعمل عمى إيجاد الحمول لممشكلات الداخمية 
والخارجية لممؤسسة، ويمكن من مواكبة المستجدات ومواجية التحديات، إن تبني الإبداع واعتماده 

                                                           
1
الإبداع الإداري، وعلاقته بإدارة التغٌٌر، رسالة ماجستٌر، جامعة أم القرى، المملكة السعودٌة،  (2008)عدٌلة، بنت عبد الله بن علً القرٌشً  

 .32ص،
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يعد تنمية لمعنصر البشري في المؤسسة عمى اعتبار أن الإنسان ىو جوىر عممية الإبداع 
ومصدرىا، إضافة ليذا فقد أصبح الإبداع متطمبا إجباريا لممؤسسات التي تبحث عن التميز في 

. الأداء
وتظير أىمية الإبداع لممؤسسات الإدارية من خلال التحولات والتغيرات نحو الاقتصاد الحر القائم 
عمى الوفاء بتوقعات المستقبل، كما أن قمة الموارد وكثرة الاحتياجات وتنوع حاجات الأفراد تفرض 
استخدام أسموب إبداعي لموفاء بيذه الاحتياجات وللإبداع  دور في توفير حمول لممشكلات التي 
.           تواجو المؤسسات الإدارية في العمل، ويمكن لممدراء من حسن استخدام الموارد البشرية والمادية

 ويمكن القول بأن أىمية الإبداع وحاجة المؤسسات الإدارية لو ستزداد في ظل التحولات العالمية 
الجديدة المتمثمة بالعولمة وثورة المعمومات فإذا ما أرادت أي مؤسسة التميز أو الاستمرار في 

أدائيا في ظل التغيرات العالمية عمييا أن تتبنى الإبداع ضمن استراتيجياتيا وسياساتيا 
. 1التنظيمية

كما تظير أىميتو في كونو يساعد المؤسسة عمى العمل بصورة أفضل من خلال تحسين التنسيق 
والرقابة الداخمية والييكل التنظيمي، ويؤدي إلى تسييل العمميات الإبداعية التي تمكن المؤسسة 

يجاد الحمول الإبداعية لممشكلات التي تواجييا بكفاءة  من الاستمرار ومواصمة عمميا وا 
لى إحداث تغييرات إيجابية في بناء المؤسسة وفي عممياتيا الإدارية، ويساعدىا عمى  وفاعمية،وا 
التكيف والتفاعل مع المتغيرات البيئية المحيطة بيا، وتحسين إنتاجيتيا، ولارتقاء بمستوى أدائيا 
جراءات وأساليب  يجاد اكتشافات ومقترحات وأفكار لوضع أنظمة ولوائح وا  وأداء العاممين فييا، وا 
عمل جديدة مبدعة وخلاقة، الأمر الذي ينجم عنو بروز برامج وخدمات خارج نشاطات المؤسسة 

الرئيسية وتحسين جودة المنتجات والخدمات التي تقدميا لمجميور المستفيد من الخدمة وزيادة 
.  2مداخلاتيا المالية

: مستويات الإبداع الإداري
: يمكن التمييز بين ثلاثة مستويات من الإبداع في المنظمات وىي

.  الإبداع عمى مستوى الفرد-     
.  الإبداع عمى مستوى الجماعة-     

                                                           
1
العلاقة بٌن استخدام نظم المعلومات الإدارٌة والإبداع الإداري من وجهة نظر الإدارٌٌن، أطروحة دكتوراه، جامعة  (2005)محمد، خندقحً  

 .7الأردن،ص
2
 .، العدد الثالث29أثر تطبٌق عناصر الإبداع الإداري فً تطوٌر التنظٌمً، مجلة العلوم الاقتصادٌة والقانونٌة المجلد  (2013)عاطف، عوض  
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.  الإبداع عمى مستوى المؤسسة-     
والمستويات الثلاثة تكتمل وتعزز بعضيا البعض، وجميعيا ضرورية لممنظمات المعاصرة 

: ونتطرق لممستويات الثلاثة فيما يمي
 :الإبداع عمى مستوى الفرد - أ

ىو الإبداع الذي يتم التوصل إليو من قبل أحد الأفراد بحيث يكون لدى العاممين إبداعية خلاقة 
لتطوير العمل من خلال خصائص فطرية يتمتعون بيا كالذكاء والموىبة أو مكتسبة كحل 

.   المشكلات وىذه الخصائص يمكن التدرب عمييا وتنميتيا
 : الإبداع عمى مستوى الجماعة - ب

ىو الإبداع الذي يتم تقدمو أو التوصل إليو من قبل الجماعة حيث تتعاون جماعات محددة في 
العمل فيما بينيا لتطبيق الأفكار التي يحممونيا والمساىمة في التغيير نحو الأفضل من خلال 
بداع الجماعة في  تقديم منتجات وخدمات وطرائق عمميات جديدة وحل المشكلات المختمفة وا 

. 1العادة يكون أكبر من المجموع الفردي للإبداع
:   وىذا فإن إبداع الجماعة يتأثر كما ونوعا بالعوامل الآتية

: الرؤية -
حيث تزداد احتمالات الإبداع لدى الجماعة حينما يشاطر أفرادىا مجموعة قيم وأفكار مشتركة 

. تتعمق بأىداف الجماعة
:  المشاركة الآمنة -

إن البيئة والمناخ الذين يشجعان الأفراد عمى التعبير بحرية عن أفكارىم بدون اتيام مضاد، 
.  يعززان الإبداع الناجح

: الالتزام بالتميز في الداء -
فا لالتزام بالتميز والتفوق فف الأداء يشجع عمى إيجاد مناخ يسمح للأفراد بتقييم إجراءات العمل 

.   عمى تحدييا بشكل مستمر
 
 

                                                           
1
فاٌز، جمعة النحار، نازم محمود الأحمد ملكاوى، نظم المعلومات، وأثرها فً مستوٌات الإبداع، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادٌة والقانونٌة،  

 .2، العدد 26المجلد 
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: دعم ومؤازرة الإبداع -
فحتى يتحقق الإبداع، يجب توفير المساندة والدعم لعممية التغيير، ويمكن أن يتأتى ىذا الدعم من 

.  1زملاء الجماعة أو المؤسسة
: الإبداع عمى مستوى المؤسسة- ج

وىو الإبداع الذي يتم تقديمو أو التوصل إليو من قبل المؤسسة بشكل عام، إذ يتشكل الإبداع 
المؤسسي من خلال الإبداع الفردي والجماعي معا داخل المؤسسة، ولكي يتم التوصل إلى ىذا 

: الإبداع يجب توافر بعض الشروط الأساسية التالية والتي اقترحيا الكاتب ىارولد لافيت
ضرورة إدراك أن الإبداع والريادة تحتاج إلى أشخاص ذوي تفكير عميق، وذات علاقة  -

بالمفاىيم ويقدرون القيمة العممية لمنظريات الجيدة، ولدييم رغبة الاستطلاع، ولتنمية ىذه 
الأشياء وتعزيزىا عمى المؤسسة أن تعمل عمى توسيع إدراك الفرد من خلال التعمم والتدرب 

 .والمشاركة في الندوات والمؤتمرات
ضرورة تعمم حل المشكلات بصورة إبداعية، وىذا يعني ترويض التفكير وتشجيعو ليكون أكتر  -

مرونة وسلامة، بحيث يستطيع أن ينفذ من الأطر والأساليب المحددة أو المألوفة في التعامل 
 .2مع المشكلات ليخرج من قيدىا بحثا عن أساليب وطرق وبدائل جديدة وغير عادية

مما يساعد عمى : ضرورة تنمية الميارات والقدرات الإبداعية في إيجاد المشكلات وتعزيزىا -
تنمية الميارات الإبداعية لاكتشاف المشكلات ىو التعود عمى التفكير المطمق والشامل 

 .وتقصي أبعاد أية مشكمة مما ىو غير مباشر وفيما ىو غير مألوف
ضرورة تنمية الميارات الإبداعية في صنع المشكلات أو بناء المشكلات من العدم والعمل  -

عمى حميا، فالمشكمة الإدارية لا تعمق عن نفسيا بل ىي التي نضعيا ونعمل عمى حميا، 
ولعل الإبداع الحقيقي يتعمق ويتصل بيذا المطمب ويكون أكتر أىمية من الإبداع في المطمب 
السابق لأن الإبداع عمى ىذا المستوى سيقود المؤسسات والجماعات والمجتمعات إلى تجارب 

 .   3ريادية لم يسبق ليا مثيل
 

                                                           
 .310، دار حامد لنشر، الأردن ص سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال–السلوك التنظيمي ( 2004)حسٌن حرٌم،  1

2
 .311حسٌن حرٌم، مرجع سابق، ص  

3
 .265الإدارة، لإبداع نحو بناء منهج نظمً، منشورات العربٌة للتنمٌة الإدارٌة، القاهرة، مصر، ص،  (2009)سلٌم إبراهٌم الحسٌنٌة  
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:   1مبادئ الإبداع التنظيمي: المطمب الرابع
 الابتكار مجال في الرائدة الآراء من مجموعة العالمية والمنظمات الشركات مدراء من الكثير وضع قدل

 الأساسية المبادئ بعض مراعاة ينبغي وخلّاقة، مبدعة وأساليبيا نامية، المنظمات تكون وحتى والإبداع،
 التالية النقاط عن عبارة المبادئ وىذه قرار، أصحاب أو مدراء كانوا سواء فييا
 بعد القطع يتم لم دام ،وما الصحيح الاتجاه في دامت ما وتكبر وتنمو تولد أن فكرة لأيّة المجال إفساح .1

 يّةقفمو إلى فييا النجاح احتمالات وتحوّلت حقائق إلى تبدّلت المحتملات من ،فكثير فشميا أو بخطئيا
 ولكن ليبدعوا، كبيرة حرية الأفراد يعطى أن يجب ،لذلك الآخرين تقميد لا الإبداع عمى قائم فالابتكار،

 .الأىم الأىداف في وتصبّ  لمعمل الرئيسيّة المجالات في الحرّية ىذه تتركز أن يجب
 إبتكاراً  والأكثر والأفضل الأكبر يجعميا ورعايتيم بتنميتيم ،والاعتناء المنظمة قوة مصدر الأفراد إن .2

 .والمياقة الجدارة أساس عمى المكافأة ،ولتكن وربحاً 
 لممنظمة النجاحات وتحقيق القرار في لممشاركة ليم الفرص لإتاحة وتنمّيتيم وتشجّيعيم الأفراد احترام .3

 .الأكمل الوجو عمى الأشياء لفعل جيدىم قصارى يبذلوا بأن كفيل ،وذلك
 سبيل في القدم ثبات تساوي وىي الإبداعية، القدرة ينمي التعامل في واللامركزيّة الروتين عن التخمّي .4

 .والنجاح التقدم
 مسؤولية إلى النشاط حوّلنا إذا كذلك ويكون ، فحسب وظيفة لا ممتع شيء إلى العمل تحويل .5

 .وىم طموح إلى ،والمسؤولية
 عممو في يتكامل بأنّو الفرد شعر إذا إلاّ  يتحقّق لا ،وىذا والطموحات والفكر لمنفس المستمر التجديد .6

ن أيضاً  وشخصيّتو نفسو يبني أن خلالو من يستطيع بل فقط لمفرد وظيفة ليس ،فالعمل  الشعور ىذا ،وا 
 مبدع ىو فرد ،فكل الأىداف خدمة في وتوظيفيا بداخمو الكامنة الإبداعيّة الطاقة لتفجير يدفعو الحقيقي
 ومن بالفعل مبدعين أفراد يصنع لكي والتحريك التحفيز مفاتيح يكتشف أن المدير وعمى ذاتو في بالقوة

 .خلّاقة كتمة منظمتو
 الرضا شعور لأن المزيد وبذل العمل إلى الأفراد حوافز يحرّك أن شأنو من دائماً  الأعمى إلى التطمّع .7

 وخسارة تراجع بذاتو وىو أنجز ما عمى الوقوف إلى بالمؤسسة ويرجع الجميع عمى معكوساً  يعود بالموجود
 .فشل الزمن وبمرور
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 والفريدة الرائدة النسخة تكون أن الإبداع بل ، البمد في مكررة أو ثانية نسخة نكون أن الإبداع ليس .8
 مجموعة أعمالنا لتكون الرديء وترك الجيّد وأخذ أيضاً  وتقويميا الآخرين تجارب ملاحظة ينبغي ،لذلك
 نسخة أو تابعة أو قائدة تكون أن إمّا الابتكارية الإستراتيجية وفق ،فالمنظمات الإيجابيّات من

لاّ  إلييا، الوصول أجل من المستحيل بذل ينبغي وعسيرة صعبة ميمة مكررة،والقيادة  التابعين من سنكون وا 
 .الكثير بالشيء ىذا وليس المكررين أو

 وأخرى آونة ،وبين البال في نضعيا ،بل التنفيذ آليات إلى تفتقد التي الجيدة الفكرة ترك ينبغي لا .9
 مقدرة تعطينا ربّما المتكررة والمناقشة الزمن، مرور مع تتولد الجديدة الأفكار من فكثير لممناقشة، نعرضيا

 .الأخرى المحاولات في فتكتمل نضجيا تمام إلى والثانية الأولى المناقشة تصل لم فربّما تنفيذىا، عمى
 وتوسيع الكفاءات لتطوير الأفضل الطريق لأنيا بالغة أىميّة العمل طريق عن التعمّم إعطاء يجب .10

    .والوظائف بالميام الأفراد ودمج النشاطات
 علاقة ضغوط العمل بالإبداع التنظيمي: المبحث الثاني
مراحل الإبداع التنظيمي ومعوقاتو : المطمب الأول

: مراحل الإبداع التنظيمي
: من خلال دراسة معالم الإبداع وأثاره يمكن إنجاز المراحل التي تمر بيا عممية الإبداع بما يأتي

 :مرحمة التصور -1
تبدأ الخطوة الأساسية للإبداع الناجح بفكرة جديدة أو تصور كامل للإمكانات التكنولوجية والاحتياجات 
المطموبة إضافة لدراسة المنافع الاقتصادية والاجتماعية التي يأخذىا المبدع بنظر الاعتبار أو طبيعة 

. ومقارنة المنافع المتوقعة بكمفة الإنتاج المطموب (المحتمل)الطمب المتوقع 
 :مرحمة تكوين الفكرة -2

مرحمة تكوين الفكرة ىي العممية الأساسية الثانية في مرحمة الإبداع حيث أن تصميم المحتوى يشتمل 
عمى تحديد الطمب المتوقع والتكنولوجيا المحتممة لتكوين التصميم، وىذه الخطوة ىي عمل مبدع 

وخلاق لتوحيد كل العوامل المطموبة اعتمادىا، كما أن ىذه تمثل عممية تقييم تصاحب إدارة الإبداع 
في كل المراحل المطموبة إذ يتقرر عمى ضوءىا ما إذا كان الأمر ممكنا في الاستمرار أو كانت ىناك 

. ضرورة لمتوقف عن العمل
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 :مرحمة معالجة المشكمة -3
ترافق ىذه الخطة عممية الإبداع بشكل مستمر حيث تصاحب ذلك  ظيور بعض المشكلات أو 

المعوقات التي يجب أن تتخذ بشأنيا المعالجات والحمول الممكنة لمواصمة فاعمية الإبداع فإذا لم تفمح 
. 1المنظمة بإجراء المعالجات الممكنة فإن المشروع يتوقف أو يمغى العمل بو

 :مرحمة الحل -4
إذا ما نجحت نشاطات حل المشكلات، تأتي ىذه المرحمة التي يكون الإبداع فييا قد وجد وتحقق 

نجاح المشروع المستيدف، فإذا حقق المبدع المشروع من خلال الإمكانات التكنولوجية المتاحة سمي 
ىذا النوع الإبداع بالتبني، أما إذا لم تحقق الموارد التكنولوجية المتاحة إمكانية التنفيذ فإن المنظمة 

. تمجأ إلى اعتماد المرحمة الأخرى من مراحل الإبداع وىي مرحمة التطوير
 : مرحمة التطوير -5

تمثل ىذه المرحمة إحدى صور عدم التأكد التي يواجييا المبدع، حيث أن إمكانية قياس الحاجة إلى 
التكنولوجيا المتوقعة لإكمال المشروع تكون غير معروفة عادة لذلك يحاول المبدع أن يحل مشكلات 
عدم التأكد من خلال الأخذ بنظر الاعتبار حاجة السوق، والعقبات الإنتاجية المرافقة لذلك ولا يمكن 

. 2تحقيق الإبداع إلا حينما يتم تقديم السمع والخدمات فعلا لمسوق
 :مرحمة الاستعمال والانتشار -6

تمثل ىذه المرحمة الخطوة النيائية والأخيرة في عممية الإبداع حيث يتم استعمال الإبداع أو انتشار 
 (تنفيذ الفكرة)فكرة الإبداع والنتائج المتحققة منيا، وغالبا ما تكون المدة الأولى من تشغيل المشروع 

عالية التكمفة بسبب ما تتحممو المنظمة من كمفة استثمارية وتشغيمية، واحتمال وجود طاقات إنتاجية 
.   3فائضة تنتظر الاستخدام الأعمى في المستقبل

: معوقات الإبداع التنظيمي
لقد سبق أن بأن الإبداع ىو قدرات مولودة تحتاج إلى بيئة مناسبة من أجل إظيارىا وتيذيبيا 

نضاجيا ولذلك سنبدي أىم العوامل التي تقف عائقا في سبيل تنمية الإبداع إظياره . وا 
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 .289، دار صفاء للنشر، عمان، ص، 1منظمة المعرفة، طبعة  (2010)خٌضر، كاظم محمود  

 .423، دار المسٌرة، الأردن ص، 1نظرٌة المنظمة، طبعة   (2000)خلٌل، محمد حسن الشماغ، حٌضر كاظم محمود - 2

3
 .نفس المرجع ،نفس الصفحة 
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 : المعوقات الشخصية -1
وىي التي تتعمق بالفرد من حيث تكوين شخصية الأم الذي يفرض عميو الانحراف لاشعوريا فقد 

يتعرض الفرد منذ طفولتو إلى أنواع من التربية الأسرية أو الدينية أو الاجتماعية مما يدفع بو إلى 
: المجوء لاستخدام وسائل دفاعية لحماية ذاتو وأىم ىذه الوسائل ما يمي

 وىو نتيجة شعور الفرد بتيديد خارجي عمى ذاتو فالخوف من خطر قوى عمى :السموك العدواني - أ
 .  ذاتو يدفع السموك بشكل شاذ وعنيف تجاه الأخرين

 وىو أن يمجأ الفرد لأن ينسب السموك غير المقبول إلى أشخاص أخرين فعدم تعاون :الإسقاط  - ب
 .الفرد مع زملائو في العمل بسبب انطوائو مثلا قد يعزيو إلى كراىية الآخرين لو أو لأنيم أنانيون

 . يمجأ الفرد إلى أحلام اليقظة حتى لا يوصف بالشذوذ والانحراف: أحلام اليقظة - ت
إن تعرض الفرد إلى ضغوط خارجية نتيجة السموك الشاذ يؤدي إلى محاولة :  الكبت اللاشعوري - ث

 .إخفاء مشاعره
 قد يمجأ الفرد إلى تعويض أىدافو التي يسعى إلى تحقيقيا بأىداف أخرى حتى يتمكن : الاستبدال - ج

 .1من التعايش مع الأسرة أو المجتمع
 :المعوقات الاجتماعية -2

فتتمثل في الالتزام بالأعراف والتقاليد المتبعة في المجتمع لذلك فإن كل شخص يبتعد عن ىذه 
الأعراف أو التقاليد سوف يعاني من النقد أو التجاىل، مما يترتب عميو قيام الفرد بأعمال تتناسب مع 

. 2الأعراف والتقاليد لمحصول عمى رضا الجماعة التي ينتمي إلييا
 :المعوقات التنظيمية -3

: أما المعوقات التنظيمية التي تقف عائقا أماما الإبداع كثيرة ومن أىميا
 .الالتزام الحرفي بالقوانين والتعميمات والإجراءات -
 .3عدم ثقة بعض المديرين بأنفسيم وبالعاممين معيم -
 .المناخ التنظيمي غير الصحي -
 .عدم وجود قيادة إدارية مؤىمة -
 .تطبيق ىيكل تنظيمي غير سميم لا يسمح للأفراد بحرية الرأي والاجتياد والتصرف والحكم -

                                                           
1
 .316محمد، حسن محمد حمادات، مرجع سابق، ص  

2
 .31، دار الفجر للنشر والتوزٌع مصر،ص1الطرٌق إلى الإبداع والتمٌز افداري، طبعة (2007)محمد زوٌد العتبً،  

3
 .402، دار وائل للنشر الأردن، ص1السلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمال، طبعة  (2002)محمود سلمان العمٌان،  
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 .سوء إدارة الصراع والمعبة السياسية في المنظمة -
 .العمميات الإدارية غير السميمة، بما في ذلك القيادة واتخاذ القرارات والاتصالات وغيرىا -
 .عدم توافر الموارد اللازمة -
 .عدم توافر دعم ومساندة الإدارة لممبادرة واختيار الأفكار والآراء والحمول الجديدة -
 . 1تطبيق مبدأ التخصص الضيق في تصميم الأعمال -

 :المعوقات البيئية -4
وتتضمن السياسات التنموية المختمفة، الفقر والبطالة التموث البيئي، الوعي نحو السلامة والصحة في 

العمل، القوانين والأنظمة التي تعمل عمى الحد من الإبداع والمبادرة وتتعمق بمقاييس الأداء 
.    2الإبداعي

أساليب تنمية الإبداع التنظيمي : المطمب الثاني
:   أساليب تنمية الإبداع التنظيمي

:  من بين أساليب تنمية الإبداع التنظيمي نذكر ما يمي
 :أسموب العصف الذىني -1

وىو وسيمة لمحصول عمى عدد كبير من الأفكار من جماعة من الأفراد بوقت قصير وبجمسة خاصة، 
فكل الأفكار مرحب بيا وىي تتراوح بين الأفكار الذكية إلى المتطرفة التي تساعد كذلك في إثارة جو 

( 20)كحد أدنى و  (6---5)من المرح في ىذه الجمسة الإبداعية ويتراوح عدد أفراد الجماعة بين 
 دقيقة 20 فكرة في كل 100كحد أقصى ويمتد الوقت لعدة ساعات وقد يصل سيل الأفكار إلى 

. 3مثلا
:   4ويعتمد نجاح ىذا الأسموب عمى أربعة شروط رئيسية ىي

 . تأجيل تقييم الأفكار إلى ما بعد جمسة توليد الأفكار -
 . عدم وضع قيود عمى التفكير لأن وضع القيود يقمل من الانطلاق في التفكير -
 التركيز عمى كمية الأفكار وليست نوعية الأفكار، فكمما زاد عدد الأفكار كمما كان ذلك أفضل  -

 .لتوليد أفكار أصمية

                                                           
1
 .316حسٌن حرٌم، مرجع سابق،ص 

2
 .63إدارة الإبداع فً المنظمات المتعلمة، مذكرة ماجستٌر، السعودٌة،ص (2002)براءة، عبد الكرٌم محمد بكار  

3
 .170، الراٌة عمان، ص1التدرٌب والتأهٌل الإداري ط (2010)هاشم، حمدى رضا  

4
 .292خٌضر، كاضم محمود، مرجع سابق ص 
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 البناء عمى أفكار الآخرين وتطويرىا، حيث يمكن لمفرد استعمال أفكار الآخرين كأساس  -
 . لاكتشاف أفكار جديدة مبنية عمييا

 : أسموب قبعات التفكير الست -2
لقد قدم العالم البريطاني ادوارد ذي بونو طريقة جديدة في التفكير وىي طريقة القبعات الست وتتمخص 

ىذه الطريقة في تقسيم التفكير عند الإنسان إلى ستة أنماط كل نمط مثمو ذي بونو في قبعة يمبسيا 
.   الإنسان أو يخمعيا حسب طريقة تفكيره في تمك المحظة

والقبعات الست ىي نموذج يستخدم لاستكشاف المنظورات المختمفة ضمن الحالة المعقدة أو التحدي 
ورؤية الأشياء من زوايا مختمفة في أغمب الأحيان كالفكرة الجيدة وكل القبعات تسمى بالمون الذي 
يساعد الذاكرة لوصف منظور واحد يتم تبنيو متى لبست القبعة المعنية، يشير إلى نمط معين من 

. 1التفكير حتى يسيل التمييز والتفرقة وقد حدد ىذه القبعات لأنماط التفكير المختمفة حيث
 الموضوعية، الحقائق والأرقام ) وترمز إلى التفكير الحيادي :القبعة البيضاء

 .(والمعمومات، الحيادية
 (الحدس، المشاعر والعواطف) وترمز إلى التفكير العاطفي :القبعة الحمراء. 
 إصدار الأحكام السمبية، وضع أسباب ) وترمز إلى التفكير السمبية :القبعة السوداء

 .(الفشل
 التفاؤل الإيجابي، الآراء البناءة، إيجاد  ) وترمز إلى التفكير الإيجابي :القبعة الصفراء

 .(الفرص، الأمل
 الإبداع، الخصوبة، الحركة، الاستفزاز  ) وترمز إلى التفكير الإبداعي :القبعة الخضراء

 .(الأفكار الجديدة، الابتكار
 التفكير حول التفكير، التحكم بالعمميات، ) وترمز إلى التفكير الموجو :القبعة الزرقاء

 . (إدارة الفريق، اتخاذ القرارات
 :أسموب التأليف بين الأشتات -3

ىي كممة يونانية تعني الربط بين العناصر المختمفة والتي لا تبدو بينيا صمة ما أو رابطة 
معينة،وىذه الطريقة متشابية مع طريق العصف الذىني من حيث اشتراك الأعضاء في توليد 

                                                           
1
 .295-294، ٌوك سٌتً للنشر والتوزٌع، القاهرة ص،ص، 1الإستراتٌجٌات العلمٌة لتعلم الإبداع والابتكار، ط (2009)رمضان، الشٌخ  
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نشاء المناخ الحر غير أن طريقة تأليف الأشتات ليا طابع خاص بيا  نتاج الأفكار الجديدة وا  وا 
. وىو استعماليا لمكنايات التي قد تكون شخصية مباشرة، رمزية، خيالية

يستخدم أسموب التأليف بين الأشتات أشكال الاستعارة والمجاز والتمثيل بصورة منظمة لموصول 
إلى حمول مبكرة لممشكلات المختمفة، حيث ينيض ىذا الأسموب عمى ثلاث مسممات أساسية 

: 1ىي
 .إن العممية الإبداعية قابمة لموصف والتحميل مما يؤدي إلى إمكان تنشيطيا وزيادة فاعميتيا - أ

 إن كل ظواىر الإبداع في العمم و الفن أو غيرىا من الصور الحضارية لمنشاط المبدع  - ب
 .متشابية

 إن كل الحيل المختمفة لحل المشكلات ليا نفس العائد، سواء بالنسبة لمنشاط الإبداعي  - ت
 الفردي أو الجماعي

ويقوم ىذا لأسموب عمى التنسيق والجمع بين الأفكار والأشياء المختمفة التي لا يبدو بينيا وبين 
بعضيا صمة أو رابطة ما فيو يعتمد عمى أن العممية الإبداعية ىي في الأصل نشاط عقمي 

يمارسو الفرد في تحديد وفيم المشكمة في بادئ الأمر، ثم في حل المشكمة بعد ذلك، وتتضمن 
يسعى إلى جعل ما : عممية الربط بين العناصر المختمفة عمى نوعين رئيسيين من النشاط أوليما

ىو غريب مألوف، ويتحقق ذلك عن طريق التحميل والتعميم أو المشابية، ويكون بالبحث عن 
. تصور عقمي يضم ىذا الشئ الغريب، بحيث يوضح طبيعتو ويعين عمى تحميل عناصره

يستيدف جعل ما ىو مألوف غريبا وليس المقصود بيذا فقط السعي إلى الغرابة : و ثانييما
نما ىو محاولة واعية من جانب الفرد تتيح لو رؤية جديدة لمعالم، والأفكار  والشذوذ وا 

. والمشاعر،وتتضمن ىذه المحاولة طرقا عديدة لمرؤية الجديدة لمجوانب المختمفة في العالم حولنا
 : أسموب تحميل العوامل المؤثرة -4

 (كيرت ليفن)لقد ثم اقتراح ىذا الأسموب من أساليب تنمية الإبداع من قبل عالم النفس الاجتماعي 
ويعود اسمو إلى قدرتو عمى تحديد العوامل التي تسيم في حل المشكمة أو تعيقيا حيث أنو يستطيع أن 

: 2يثير التفكير الإبداعي لمشخص من خلال المحاور التالية
 .تحديد اليدف الذي يتم العمل من أجمو -

                                                           
1
 .158، مجموعة النٌل العربٌة،مصر ص 1تنمٌة القدرات الابتكارٌة لدى الفرد والمنظمة ط (2007)مدحت، أبو النصر  

2
فهد بن عوض الله زاحم السلمً، ممارسة إدارة الوقت وأثرها فً تنمٌة مهارات الإبداع الإداري لدى مدٌري المدارس المرحلة الثانوٌة، رسالة  

 .90ص (2008)ماجستٌر، جامعة أم القرى، المملكة العربٌة السعودٌة، 
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 . تحديد جوانب القوة التي يمكن زيادتيا أو تدعيميا في اليدف المراد -
 .تحديد جوانب الضعف والتي يمكن تقميصيا أو إلغائيا في اليدف المراد -

ولتطبيق ىذا الأسموب يمكن اختيار موقف ما يود أن يحدث فيو بعض التغيير مثل تحسين ظروف 
العمل، أو التعامل مع ضغوط العمل، أو تنمية روح التفكير الإبداعي في المنظمة، وغير ذلك من 

: الموضوعات المختمفة، وبعد اختيار المشكمة يتم السير وفق الخطوات التالية
 . كتابة المشكمة بطريقة مختصرة وموضوعية -
 . وصف الوضع في حالة عدم الوقف، والذي يؤدي إلي حدوث أزمة -
 . وصف الوضع الذي يفضل أن يكون عميو الموقف، ويعتقد أنو مثالي -

ويفرض أن خط المنتصف يمثل الوضع الراىن الذي يفصل بين الوضع السيئ والوضع المثالي، حيث 
يفترض أن ىناك شد وجذب بين الوضعين، ثم يدون تحت كل وضع من الوضعين السابقين العوامل أو 

القوى المؤثرة التي تعمل إما عمى تحويل الوضع نحو الأزمة أو نحو الوضع المثالي، ونظرا لأن ىذا 
الأسموب يعد نوعا من الشد والجذب بين وضعين،  لذلك يوجد ثلاث طرق لتحريك خط الوسط الذي يمثل 

: الوضع الراىن في الاتجاه الذي ترغب أن تكون عميو المؤسسة في المستقبل
 . تقوية أو تعزيز العوامل الإيجابية المؤثرة في الوضع الراىن -
 . إضعاف أو الحد من العوامل السمبية والمؤثرة في الوضع الراىن -
 . إضافة أي عوامل إيجابية أخرى مؤثرة ويمكن أن تقود نحو الأفضل -

ويعتبر ىذا الأسموب من الأساليب المحفزة عمى الإبداع، إذ أنيا تمكن الفرد أيا كان من المقارنة بين 
النقاط الإيجابية والسمبية في الموقف، حيث يساعد ذلك عمى توليد أفكار إبداعية وبالتالي توصل إلى 
الحمول المناسبة، ويمكن تطبيق ىذا الأسموب في المنظمات التربوية عمى مشاكل كثيرة قد تتعرض ليا 
المنظمة مثل مشكمة تكدس الطلاب أمام بوابة الخروج، فيو أسموب تحميمي يتمكن القائد التربوي من 
خلالو تقوية وتدعيم العوامل الإيجابية والحد من العوامل السمبية التي يتوصل إلييا من خلال عممية 
التحميل، ومن ثم يقوم بإضافة أية عوامل أخرى إيجابية يرى القائد أنيا تعزز الوضع وتوجيو نحو 

. الأفضل
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 :إستراتيجيات الإبداع: الثالثالمطمب  
ويقصد باستراتيجيات الإبداع . ىناك العديد من استراتيجيات الإبداع التي يمكن أن تتبناىا المنظمة

يجاد المناخ الإبداعي داخل المنظمة ومن ىذه  السياسات التي تصمم لمترويج لمعممية الإبداعية وا 
 :الاستراتيجيات

 وىو عبارة عن مجموعة من الأساليب أو الطرق المستوحاة بشكل عام من العموم :التطوير التنظيمي
ومن الأمثمة عمى ىذه . السموكية والتي تصمم لتزيد من قدرة المنظمة عمى تقبل التغيير وزيادة فاعميتيا

الطرق جمع البيانات، تشخيص المنظمة، تدريب الحساسية، وتطوير الفريق، واستخدام وكلاء التغيير وىي 
وىناك تركيز كبير ليس . بشكل عام موجية نحو المحددات السموكية كقيم الأفراد والعلاقات بين الأفراد

أن التطوير التنظيمي .فقط عمى إزالة معوقات التغيير، ولكن أيضا عمى تسييل التغيير كعممية مستمرة
بتركيزه عمى الأفراد والعلاقات والتغيير يعتبر إستراتيجية ملائمة لترويج الإبداع التنظيمي، فيو يساعد 
عمى تدريب أفراد المنظمة عمى تقبل الإبداع كمعيار تنظيمي أساسي، وعمى ترويح صفات تنظيمية 

ويجب أن يرسخ التطوير التنظيمي في المنظمة لضمان الالتزام المستمر والقدرة عمى .تساعد عمى الإبداع
ويكمن أن يستخدم التطوير التنظيمي لزيادة الوعي بالاىتمام والمصالح لصياغة . تقبل وترويج الإبداع
  .أىداف عامة شاممة

فمترويج الإبداع .  وىو قيام المنظمة بتصميم وحدات لمقيام بالنشاطات المتخصصة:التخصص الوظيفي 
التنظيمي تصمم وحدات تنظيمية ذات بيئة تشغيمية ملائمة لممراحل المختمفة من العممية الإبداعية، مثل 

ويمكن أن تكون ىذه الإستراتيجية ىي الأكثر قابمية .إنشاء وحدات البحث والتطوير أو جماعات التخطيط
للاستخدام من قبل المنظمات التي تسعى إلى إيجاد أعمال إبداعية تغطي مساحات تنظيمية صغيرة نسبيا 

ويعتبر التخصص الوظيفي الإستراتيجية الأكثر شيوعا من بين استراتيجيات الإبداع . ولا تكون جذرية
 .التنظيمي
ومن الأمثمة عمى ىذه .  ويقصد بيا القدرة عمى استخدام أشكال تنظيمية غير ثابتة أو متغيرة:الدورية

الإستراتيجية استخدام نموذج المصفوفة الذي يتم وفقا لو تجميع مجموعة من المختصين والعاممين لتنفيذ 
نشاء بناء تنظيمي مؤقت يحل عن الانتياء في  من المشروع ومن ثم تحري الأفراد لمعمل مشروع معين وا 

 .مشاريع أخرى
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 العلاقة بين ضغوط العمل والإبداع التنظيمي: رابعالمطمب ال
إن ضغوط العمل تتفاوت في مدى تأثيرىا عمى الأفراد باختلاف مدى استجابتيم ليا وقوة ىذه الضغوط، 
فنجد أن مصدرا معينا من الضغوط يشكل تأثيرا كبيرا عمى الفرد، بينما لا يؤثر بنفس الدرجة عمى فرد 

أخر، وفي نفس الوقت ىنالك ضغوط تؤثر بدرجة كبيرة عمى الفرد وتسبب لو الكثير من المشاكل، منيا ما 
يتعمق بالعمل مثل الأداء والإبداع، ومنيا ما يتعمق بصحة الفرد كظيور بعض الأمراض نتيجة 

لمضغوط،التي أصبحت تسمى أمراض العصر كأمراض القمب والضغط وغيرىا، وقد بينت إحدى الدراسات 
 مميار دولار، وكذلك فإن أكثر 300أن الاقتصاد الأمريكي يخسر سنويا بسبب ضغوط العمل ما يقارب 

. من نصف مميون عامل يتأثرون جسديا وعقميا وصحيا بسبب ضغوط العمل
تعد عممية تنمية الإبداع وتطويره من أكثر الأمور أىمية لدى المؤسسة، لاسيما تمك المؤسسات المتميزة 

نجازىا، ويمكن لممؤسسة تنمية الإبداع باستخدام وسائل تحفز السموك الإبداعي لدى  في أدائيا وا 
الأفراد،بالإضافة لتقديم الدعم والتشجيع ليذا السموك من قبل القيادات الإدارية، أضف إلى ذلك إيجاد 

المناخ النفسي والعممي الملائم والمشجع للإبداع، ىذا وقد توصل الكثير من الأبحاث التي تناولت ضغط 
العمل إلي نتيجة مفادىا أن التعرض لضغوط العمل المستمر يؤثر في أنماط متعددة من السموك 

الإبداعي، لذالك فمن المتوقع أن يؤثر ضغط العمل في السموك الإبداعي لمفرد في عممو، فعند مستويات 
الضغط المنخفضة ينشط الفرد بدرجة كافية لتتزايد عنده مستويات السموك الإبداعي، أما عندما تكون 

مستويات الضغط عالية فإن التأثيرات السمبية تبدأ بالظيور، وتكون النتيجة انخفاضا في مستويات السموك 
. الإبداعي لدى الفرد

 :العلاقة بين عبء العمل والإبداع التنظيمي -1
إن الفرد لو دور في تأكيد مواىبو وقدراتو الإبداعية إلا أن ذلك لا يمغي دور الظروف الأخرى التي 

تؤثر في الإبداع ويؤيد في ذلك ما ذكره روشكا من أن الإبداع ليس خاصة محددة لمشخصية، بل ىو 
.    شيء متغير يصعد وييبط بتأثير الظروف التي تساعده عمى النمو والازدىار أو الذبول والموت

ومن ىنا جاءت وجيات النظر التي تثير الانتباه حول العلاقات أو الأثر بين عبء العمل والإبداع 
الإداري حيث يصعب عمى الشخص الذي يتعرض للإجياد الزائد الحفاظ عمى موضوعيتو، كما 

يصعب عميو رؤية البدائل لأن الإجياد يصاحبو عادة شعورا بالضغط نتيجة كثرة الأعمال المطموب 
. إنجازىا وضيق لوقت المتاح وتزايد ىذه المشاعر يضعف تفكير المبدع
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كذالك إن الإجياد والإرىاق الناتج عن ساعات العمل الطويمة ينعكس سمبا عمى الحالة المعنوية لمفرد 
العامل، سواء كان الجيد فكريا أو عضميا فكلاىما يخفضان من نسبة التركيز في العمل فيتضاعف 

الممل والتعب، فإذا لم تتوفر ساعات العمل المناسبة أثر ذلك عمى قدرة الفرد ومدى رغبتو في 
العمل،ناىيك عن بعض العاممين الذين يشعرون بأنيم يممكون بالكاد الوقت الكافي لأداء وظائفيم 

ومياميم المعتادة وأن الإبداع يستغرق بعض الوقت، فيم يعتبرون الإبداع شيئا منفصلا عن عمميم 
يقل أىمية عن تحقيق أىدافيم الروتينية وبذلك ينتيي حال المنظمة إلى عدد قميل من الأفكار الخلاقة 

لى عدد أقل من العاممين القادرين عمى إخراج تمك الأفكار إلى حيز الوجود . وا 
 :العلاقة بين صراع الدور عمى الإبداع التنظيمي -2

إن انخفاض الروح المعنوية لدى الكثير من الأفراد أو العاممين في ىذه التنظيمات، وضعف قدرتيم 
عمى حل المشاكل وقمة قابميتيم لمتغير، وانخفاض روح المجازفة لدييم، وضعف الإبداع عندىم يمكن 

أن يكون سببو ومرده الإحباط الذي تكون لدييم، والضغوط التي يواجيونو مما جعميم يؤدون الحد 
الأدنى من الأداء دون أن يكون عندىم سموك إبداعي يساعدىم في حل المشاكل التي يواجيونيا في 

أعماليم، ويدفعيم دائما لمبحت عما ىو جديد ومفيد في أداء أعماليم، ويدعم قدرتيم عمى التفكير 
والتحميل والاستنتاج وغالبا ما تكون مصادر ضغوط العمل سبب من الأسباب التي تعمل عمى خنق 

. فرص الإبداع
مما لا شك فيو إن تداخل عمل الفرد مع اىتماماتو الشخصية وواجباتو العائمية يؤثر سمبا عمى وظيفتو 

مما يسبب لو استياء من عممو نتيجة لضغوط الواقعة عميو كما أن صراع الدور يظير عمى الفرد 
حينما يكون واقع تحث أكثر من قيادة ويتمقى أوامر من أكثر من رئيس يطمبون منو قيام بوظائف 

متناقضة تضعو تحت ضغوط سمبية أىميا الإحباط وعدم القدرة عمى الإنجاز وتدني مستوى الإبداع 
القمق، الاكتئاب، العصبية  )إضافة إلى مشكلات نفسية واجتماعية عديدة أما النفسية منيا 

. (الزائدة،النسيان وضعف الذاكرة، التوتر والممل 
والاجتماعية المتمثمة في التفكك الأسري وارتفاع معدلات الطلاق حيث يصعب عمى الفرد أن تبقى 

. لديو طاقة للأسرة أو مساعدة الأصدقاء بسبب مواجية تمك الضغوط
ولا يعني ىذا أن الضغوط سيئة وسمبية دائما، فينالك ضغوط إيجابية تنتج عن أحداث ومواقف 
إيجابية ومن ىنا يمكننا القول بأن الضغوط المعتدلة قد تكون مفيدة حيث تثير لدى الفرد حماس 
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وتستنفر طاقاتو الكامنة وتشكل نجاحاتو في مواجية ىذه الضغوط والتغمب عمييا رصيد خبرة لا ينفد 
. يعينو في التعامل مع ضغوط أخرى أو مواقف مختمفة

كما أن وجود ضغوط المعتدلة قد يزيد إحساس الفرد بالتحدي، وىو ما قد يؤدي إلى تنمية المعارف 
ثارة الدوافع القوية لديو لمقيام بالعمل والسعي لتحقيق متطمباتو المختمفة رغبة في تحقيق  لدى الفرد وا 

. الذات وتأكيد القدرة عمى القيام بالعمل
 :العلاقة بين غموض الدور والإبداع التنظيمي -3

يعتبر غموض الدور سببا ميما لضغوط العمل فقد أشار التويم إلى أن ماكتيل قام بإجراء دراسة 
من عينة  (%35)أوضحت أن غموض الدور يمثل مصدرا لضغط العمل بالنسبة لحوالي 

الدراسة، وأن غموض الدور يؤدي لزيادة التوتر والشعور بعدم جدوى ما يبذلونو من جيد 
. 1وانخفاض مستوى الإبداع لدييم

كذلك أشارت الدراسات بأن لا يستجيبون بنفس الطريقة في مواجية غموض الدور فالبعض لديو 
قدرة عالية عمى تحمل الغموض وأقل تأثيرا بضغوط العمل في حين أن البعض الأخر ليس لديو 
القدرة عمى تحمل ىذا الغموض وبتالي يتأثر كثيرا مما يؤدي إلى وقوعو تحت ضغط العمل وقد 
يتدىور أدائو وبتالي يقل مستوى الإبداع، إضافة إلى ذلك فإن المعمومات الكثيرة مشكمة كبيرة 
تعادل مشكمة نقص المعمومات لأنيا تغرق الفرد في التفاصيل وبتالي صعوبة إيجاد الجوانب 

الحرجة في المشكمة، كما يترتب عمى تشويش الأىداف تدني في الروح المعنوية وروح 
. الإبداع،ويعد عائقا يمنع قيام الأفراد بممارسة الإبداع في النشاطات الإدارية

 :  العلاقة بين الأجور و المكافآت والإبداع التنظيمي -4
إن الأجور والمكافآت ىي إحدى الوسائل التي تيدف إلى حث الأفراد عمى العمل بكفاءة وفاعمية، 
وعمى ظيور واستمرار الإبداع الإداري في المنظمات، فالأجور والمكافآت ليا أثرىا عمى تشجيع 

الموظفين عمى الإبداع والمبادأة والتجديد، وبدل مزيد من الجيد في الإنجاز وزيادة الطلاقة الفكرية 
. والإنتاجية

وتعتبر الأجور والمكافآت مقوما رئيسيا في المنظمات المبدعة بل وركيزة أساسية لوجود الإبداع 
وتنميتو في ىذا المجال، ولا ينبغي الاىتمام فقط بوضع الأجور والمكافآت، بل لابد من ربطيا بالأداء 

                                                           
1
ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظٌفً لدى المشرفٌن التربوٌٌن، الجامعة الإسلامٌة، غزة فلسطٌن،  (2012)محمد، حسن خمٌس أبو رحمة  

 .36ص
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والإبداع بحيث توضع معايير محددة وعادلة وموضوعية حتى تؤتي تمك الأجور والمكافآت ثمارىا 
المرجوة، ويجب ألا يغيب عن البال أن الأجور والمكافآت قد يكون ليا نتائج سمبية إذا استخدمت 

بطرق تنتفي فييا العدالة والموضوعية، وىذا يشير إلى أن استخدام الأجور والمكافآت ليس بالضرورة 
دائما يؤدي إلى نتائج إيجابية، مثل مكافأة موظف متسيب بدلا من الموظف القائم بوظيفتو عمى 

الوجو المطموب، إلا أنو من الميم التعرف عمى حاجات الأفراد ومحاولة استثارتيا ودفعيا من خلال 
الأجور والمكافآت وسواء كانت مادية أو معنوية فالأجور والمكافآت دور واضح في تشجيع الموظفين 
عمى الإبداع والمبادأة والتجديد، وتعتمد علاقة الأجور والمكافآت بالإبداع عمى ظروف منحيا وىدفيا 

فإذا ارتبطت بأىداف محددة فإنيا تصبح ذات أثر ميم عمى الإبداع، أما إذا ضعفت العلاقة بين 
.   الأجور والمكافآت والأداء المتصل بإبداع فيكون أثره ضعيفا أو معدوما

ويقتضي نظام الأجور والمكافآت السميم أن تكون ىنالك مقاييس عادلة وموضوعية لقياس الإبداع، مع 
تحديد اختصاصات وواجبات الوظائف التي يشغميا الأفراد تحديدا واضحا، وتمعب الحوافز المادية 
والمعنوية دورا ميما في تشجيع الإبداع الإداري فالحوافز المادية مثل المكافآت والرواتب المجزية 
تحرك جيود الأفراد نحو أىداف معينة تسعى المنظمة إلى تحقيقيا، وتتمثل في حسن استغلال 

إمكانات وطاقات الأفراد الإبداعية لأن الفرد يرى نتيجة مادية ممموسة مرتبطة بسموكو، والفرد عندما 
يكافأ عمى أفكاره الجيدة يقدم المزيد منيا، أما إذا كان الجزاء سمبيا أو متأخرا أو غير عادل، أو لا 
يتناسب مع ىذا الجيد المبذول فالاحتمال الأكبر أن يصاب الفرد بإحباط ويمتنع عن تكرار ىذا 

السموك الذي أذى إلى ىذه النتيجة، كما أن الحوافز المعنوية تؤثر بدرجة كبيرة عمى الإبداع لأن الفرد 
. بحاجة إلى الاعتراف بجيوده من تقدير رؤسائو وزملائو

إضافة إلى ذلك فالإبداع لا يمقى الاىتمام مع سوء الظروف المادية فالفرد في مثل ىذه الظروف 
. يصرف كل وقتو وفكره في البحت عن وسائل تمكنو من خلاليا تمبية حاجاتو الأساسية

 :    العلاقة بين بيئة العمل عمى الإبداع التنظيمي -5
الإبداع لا يحدث بشكل عفوي، ولكن يتطمب إحداثو توفر مناخ تنظيمي وبيئة عمل تشجع عمى 

ذلك،إذ تمثل بيئة العمل الظروف المادية والمكانية المحيطة بالفرد وعممو غذ أن ىذه الظروف ىي 
أول ما يواجيو الفرد عند دخولو مكان العمل، وتتضمن مساحات المكتب، مستوى النظافة ومستوى 
الصيانة والإضاءة، التيوية، التكييف والرطوبة ووسائل الاتصال من أجيزة الياتف والفاكس، ولوازم 

عمل مكتبية ووسائل السلامة وغير ذلك من الوسائل التي تجعل بيئة العمل مواتية ومريحة مما يساىم 
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بفعالية في التخفيف من عبء العمل والممل والتوتر والإرىاق، ومن ثم ارتفاع مستويات الرضا لدى 
العاممين وتييئة الفرص للإبداع، أما الظروف المكانية غير المريحة فتؤدي إلى حالة من التوتر لدى 
العاممين، فالحرارة الشديدة والضوضاء وانخفاض مستوى النظافة والازدحام والافتقار إلى الخصوصية 
وعدم توافر الوسائل المساعدة لأداء العمل تعد بمثابة ظروف مادية ضاغطة تقمل من رضا العاممين 

: وتخنق فرص الإبداع والإبتكار وأىم تمك المصادر
 :درجة الحرارة - أ

تعد مصدرا من مصادر ضغوط العمل لممبدعين لما ليا من تأثير عمى الجسم فعندما ترتفع درجة 
الحرارة في مكان العمل بحيث تتعدى قدرة الجسم البشري عمى التكيف، فان ذلك يؤدي إلى 

اضطرابات في الجسم ينتج عنيا اضطراب في جياز التنظيم الحراري لمجسم، وباستمرارية فترة 
التعرض لدرجات الحرارة العالية فان الجسم يفقد كميات كبيرة من السوائل الأمر الذي يعيق الفرد 

. عن أداء ميامو بالشكل المناسب
 : الضوضاء - ب

يعتبر الضجيج أو الضوضاء صورة من صور التموث اليوائي، فالصوت شكل من أشكال الطاقة 
يتحرك عبر اليواء عمى شكل موجات ونطمق لفظ الضوضاء عمى الصوت الغير مرغوب فيو 
والذي قد يسبب لنا نوعا من الإزعاج أو الاضطراب إما بسبب شدتو أو بسبب وقوعو بشكل 

.  مفاجئ أو بسبب استمراريتو والتي قد تمنع الفرد من التركيز فيما يريد التركيز عميو أو القيام بو
وتختمف الضوضاء من حيث النوع الشدة والتأثير ومن أعراضيا سرعة التعب والإجياد، الإرىاق 

العصبي، عدم القدرة عمى مواصمة الإنتاج، ضعف السمع أو الصمم التدريجي، ويؤثر عمى إمكانية 
. التخاطب والتفاىم بين الأفراد أتناء العمل
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: خلاصة 
  
وجماعية تسود حياة الفرد والمؤسسات ولكي تصبح ىذه الأخيرة حاضنة لممبدعين وأفكارىم لابد  

ليا بالعمل عمى خمق وتنمية بيئة تشجع الإبداع، ويصبح جزءا من ثقافتيا التي تنقميا عبر الأجيال 
جراءاتيا التي تتبناىا، ومن ىنا تنتقل المؤسسة من تمقي المعرفة  وينعكس ذلك عمى أنضمتيا وىياكميا وا 

إلى خمقيا ومن نقل الأفكار الإبداعية إلى تبنييا، ويصبح تأثيرىا بالعملاء والمتعاممين ليس ردود أفعال بل 
 .تؤثر بيم أكتر مما يؤثرون بيا وبالنياية تنتقل من مؤسسة تسعى لمقيادة إلى مؤسسة تسعى لريادة
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:  تمهيد 
 
بعد استعراض أىم المفاىيم النظرية الخاصة بمتغيري البحث حول ضغوط العمل والإبداع التنظيمي  

. والأثر الذي تمعبو ضغوط العمل عمى الإبداع إداري
سنتطرق في ىذا الفصل إلى الدراسة الميدانية بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بسعيدة، وذلك لدراسة أثر 
ضغوط العمل عمى الإبداع التنظيمي عمى أرض الواقع، وىذا من خلال ما تم الحصول عميو من معمومات من 
طرف العمال الإداريين حيث حصمنا عمى ىذه المعمومات من خلال الإستبانة التي قمنا بإعدادىا وتوزيعيا عمى 

.   عينة البحث المختارة
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 تقديم مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري : المبحث الأول
.  ومهامهتقديم الديوان وصلاحياته: المطمب الأول 
 : تقديم الديوان 

 32 رحي خاتر عبد القاد) إن ديـوان الترقيـة والتسييـر العقاري لولاية سعيدة الكائن مقره بمدينة سعيدة  
 أكتوبر 23 المؤرخ في 143-76كان مؤسسـة ذات طابـع إداري أنشـئ بموجـب المرسـوم رقم  (مسكن ترقوي

 1985 أفريل 13في   المؤرخ 75-85 ثم حول إلى مؤسسة ذات طابـع اقتصادي بمقتضى المرسوم رقم 1976
صناعـي وتجـاري بموجب  يتمتع بالشخصية المعنوية والاستقـلال المالـي ثم حـول إلى مؤسسـة ذات طابـع

 02 المؤرخ في 08-93بالمرسوم رقم   المعـدل والمتمم1991 ماي 12:  المـؤرخ في 147-91المرسـوم رقم 
.   الذي كان ينـص عمى النظـام داخـل المؤسسـة1993جانفي 

 :    صلاحياته 
:   يتكمف الديوان بإنجاز العمميات التالية  * 
. حيازة ممكية المسكن العائمي  - 
. ترقية البرامج العمومية  - 

ضمان انجاز المشاريع المتعمقة بكل المحلات والتجييزات والمنشآت الجماعية الضرورية لمحياة الاجتماعية  -  
.  والاقتصادية لممجموعات السكنية

.    ضمان عمميات التطيير وترميم البنايات في إطار البرامج الخاصة بإنعاش العمران المدني الموجود -  
تسيير المصمحة العامة لممساكن الاجتماعية الخاضعة لمشروط التقنية وأسعار المباني المحـددة وفقا للأحكام -   

فيو بذلك مكمف  القانونية وبالإضافة إلى ذلك فإن الديوان بصفتو مؤدي لمخدمات لشركاء الممكية والمستأجرين
أشكـال إطـارات الحيـاة فـي إطـار  بإدارة الأجزاء المشتركة لمبنايات والحفاظ عمى أقسام الممكية المشتركـة واحتـرام

.     اتفاقيـات مبرمجـة مـع المجالـس الشعبيـة المركـزة
إلى المحـلات  يقوم الديوان كذلك بتحقق عمميات بيع المحلات في نطـاق حيـازة الممكيـة لممساكـن بالإضافـة- 

. لكـراء والتكاليـف التي تتولاىـالذات الصبغـة المينيـة التجاريـة والحرفيـة 
 :  مهامه 

. يقوم ديوان الترقية والتسيير العقاري بعممية تحصيل مستحق الإيجار- 
. التدخل في مجال الأشغال الصغيرة ومراقبة ومتابعة أشغال البناء التي ليا علاقة بالديوان أو تابعة لو- 
 .نيتعامل الديوان مع المقاولين من أجل انجاز السكنات الموكمة غمى الديوان من طرف وزارة السكن والعمرا- 
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.   تقوم ىذه المؤسسة بتسيير ممتمكات الدولة من سكنات ومحلات تجارية- 
.  يتكفل الديوان بعممية الحراسة والصيانة ونظافة العمارات- 
. بإمكان الديوان التدخل في عمميات التعديل والترميم والصيانة إثر ظاىر تدىور العقارات- 
دخال إيرادات كرائيا إلى -  ومن ميامو انجاز السكنات وتوزيعيا عمى المستفيدين من السكنات الاجتماعية وا 

.      المؤسسة حيث تعد ىذه العممية من أبرز إيرادات ىذه المؤسسة
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 . الهيكل التنظيمي لديوان الترقية والتسيير العقاري: لمطمب الثاني ا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

والمنازعات مساعد مدير في الشؤون القانونية  مساعد مدير مكمف بالأمن مساعد مدير في الشؤون الداخمية مساعد مدير المكمف بالإعلام والاتصال 

 دائرة المالية والمحاسبة

 مصمحة المحاسبة مصمحة المالية مصمحة الاستثمارات مصمحة التحصيل

 مصمحة الصيانة وحفظ الممتمكات مصمحة الاستغلال

 دائرة الموارد البشرية والوسائل العامة

 مصمحة الوسائل العامة مصمحة تسيير  الموارد البشرية

 دائرة التحكم في إنجاز المشاريع

 مصمحة متابعة العمميات والإنجاز مصمحة الصفقات مصمحة الدراسات والبرمجة

 دائرة التسيير وصيانة الممتمكات

 المدير العام

 الأمانة العامة

 دائرة االتنمية والترقية والحفظ العقاري

 المصمحة التجارية مصمحة الترقية العقارية والحفظ
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. وصف الهيكل التنظيمي: المطمب الثالث  
 : يتكون ديوان الترقية والتسيير العقاري من خمس دوائر ولكل دائرة مصالح وميام في المؤسسة    

 . دائرة التحكم في إنجاز المشاريع - 
.  دائرة المالية والمحاسبة-  
.  دائرة التسيير وصيانة الممتمكات-  
.  دائرة التنمية والترقية والحفظ العقاري-  

. دائرة الموارد البشرية والوسائل العامة - 
.   يتم تسيير ىذه الدوائر والوحدات من طرف السيد المدير العام ومساعديو ورؤساء الدوائر 

 : المدير العام 
يعتبر وىو الشخصية الإدارية العميا في المؤسسـة تتوفـر فيو الكفـاءة وكيفيـة الأداء للأعمـال المخولة لو  

المسؤول عن تسيير شؤون المؤسسة من الناحية المالية والإدارية حيث ييتـم بالقضايـا الداخميـة والخارجية ويقوم 
:  باختيار الأعضاء التابعين لو حسب الكفاءة والخبرة وتكمل ميامو في 

. ينفذ قرارات مجمس الإدارة وىو المسؤول عن السير العام لموكالة التي يمثميا أمام القضاء- 
. يمارس السمطة السممية عمى كافة مستخدمي المؤسسة- 
يقوم بالاقتـراح التنظيمـي الداخمـي لممؤسسـة عن المجمـس الإداري الذي يقـوم عند ىذا الأخير بالمصادقة - 

. عمييا
. يمثل أعمى مستوى المؤسسة بعد المجمس الإداري لمقيام بوظيفة الأمانة العامة- 

 : مساعد المدير 
ىو الشخصية الثانية بعد المدير العام يقوم بمساعدتو في القضايا التي تتعمق بالمؤسسة كما ييتم  

.  ينوب عنو في تسيير المؤسسة عون عنو بشؤونيا حيث لو المسؤولية الأولى عند غياب المدير العام و
:  وىم ثلاثة مساعدين في المجلات الثلاث 

 : مساعد المدير في الشؤون القانونية والمنازعات 
 وىو بمثابة مستشار لممدير يقوم بمساعدتو في القضايـا التي تتعمـق بالمؤسسـة كما ييتـم بشؤونيـا 

القانونية وحماية ممتمكاتيا والدفاع عن القضايـا الخاصـة بالممتمكـات أمـام المحاكم ويعتبـر المستشار القانوني 
.  لممؤسسة
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 : مساعد المدير مكمف بالإعلام الآلي والاتصالات 
. يقوم ىذا الأخير بالوقوف عمى كل إجراءات البرمجة في الإعـلام الآلـي وعمى مستـوى المؤسسـة 

 : مساعد المدير في التسيير الداخمي 
. يراقب ىذا الأخير كل كبيرة وصغيرة عمى مستـوى التسييـر الداخمـي لممؤسسـة ويبدي اقتراحات لممدير العام

 :  فردا ويتشكمون كالأتي 174يبمغ مجموع الأفراد العاممين بالديوان - 
 
 
 
 
 
 
 

.  فروع المؤسسة ومهامها : المطمب الرابع
 : الأمانة العامة 

: تمعب ىذه الأخيرة دورا ىاما في المؤسسة ومن أىميا ما يمي - 
.  وىو ما تقوم بإرسال المؤسسة إلى المصالح المعينـة كالبمديـة بمختمف فروعيا:  البريد الصادر 
بالإضافة إلى  فاكـس، مواعيـد، اجتماعـات،)وىو كل ما تستقبمو المؤسسة من رسائل تتضمن : البريد الـوارد 

أملاك : المواضيـع المختصـة في حل مشاكـل عقاريـة ما بين الزبائـن والمؤسسة وكذا المؤسسـات الأخـرى مثـلا 
. (الدولة و الوكالة العقارية

:                    من بين ميام الأمانة العامة - 
. استقبال المكالمات الياتفية- 
. استقبال المكالمات من جميع المصالح ذات العلاقة مع المؤسسة- 
. تحويل المكالمات الياتفية إلى فروع أخرى- 
. استقبال الزبائن الوافدين إلى المؤسسة مع تحديد مواعيد ليم- 
.    تحويل المكالمات الياتفية لممدير العام- 
    

المجمـوع نســاء رجــال عمال الديوان 
 40 15 25إطارات مسيرة 

 44 30 14إطــــارات 
 38 21 17أعوان التحكـم 
 52 28 24أعوان التنفيـذ 

 174 94 80المجمـــوع 
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 : تنظيم الممفات 
قصد ة من بينيا وسائل الصكوك، جداول الإرسال و وضعيـا في سجـل التوقيعـات لتقديميا إلى المدير- 

.  الحصول عمى الموافقة
. تمرير ورقة الحضور عمى العاممين بالمصمحـة قصـد التوقيـع بالإضافة إلى نسخ كل ما يستحق من الوثائق- 
 .يبرم العقود التجارية باسم المؤسسة- 

 : دائرة المالية والمحاسبة 
في وضع  تيتم ىذه المصمحة بمتابعة الخزينة كما أنيا مكمفة بتحسين ومراقبـة العمميـات المحاسبـة وتساىـم

. الميزانية المالية لممؤسسة
 : مصمحة المحاسبة 

من طرف  تيتم ىذه الأخيرة بالوثائق المتعمقة بالمخـزن وجرده ومشتريـات المؤسسـة من استثمـارات، تسير
محاسبين يقومون بتسجيل الحسابات في السجـلات والمستنـدات وتعمل عمى مراقبة الصندوق ومصادقة 

.  الصكوك
 : مصمحة الاستثمار 

. تعمل عمى السير ومراقبة الأغمفة المالية المخصصة لممشاريع السكنية التابعة لمديوان- 
 :   مصمحة التحصيل 

. تقوم بتحصيل الإيجار لمسكان الاجتماعية وجمع الإيرادات- 
 : دائرة التحكم في إنجاز المشاريع 

تعتبر ىذه الدائرة ىي الوحدة التقنية لمديوان وىي المكمفة بمتابعة إنجاز المشاريع السكنيـة وتحتـوي عمى ثلاث - 
: مصالح 

 : مصمحة الدراسات 
: تتكفل ىذه المصمحة بـ 

. تقديم العروض اليندسية لممسابقات- 
. متابعة دراسات المشاريع المختارة- 
السكن  إدارة مسـح الأراضـي، مديريـة)التنسيق بين كل الييئات العمومية المعنية في انجاز المشاريع من - 

(.  الخ...والتجييزات العمومية، مديرية البناء والعمران 
. المصادقة عمى الفواتير الدفع لممشاريع المنجزة- 
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 : مصمحة الصفقات 
: تقوم ىذه المصمحة بـ 

. الإعلان عن المناقصات لدراسة المشاريع- 
.                                دراسة وتقييم العروض من الدراسات المقترحة واختيار الأحسن والأقل تكمفة- 
. عرض ىذه الدراسات عمى المقاولين في شكل مناقصات- 
. جمع العروض المطروحة من قبل المقاولين واختيار الأحسن والأقل سعرا- 
. تسوية وثائق المشروع لممقاول وتقدم لو الأمر بالإنجاز- 

 : مصمحة متابعة العمميات 
تتشكل ىذه المصمحة من ميندسين معماريين مستند إلييم ميام متابعـة المشاريـع الخاصـة بالدولـة والمنجزة من 

.  طرف المقاولين إلى غاية انتيائيا
 : دائرة التسيير وصيانة الممتمكات 

:   تتكفل ىذه الدوائر بممتمكات الديوان من سكنات ومحلات تجارية بعد انجازىا وبيا ثلاث مصالح - 
 : مصمحة الاستغلال 

: تتكفل ىذه المصمحة بتسيير الأملاك في إطار الإيجار البسيط وفي ىذا إطار ليا صلاحيات نذكرىا - 
.  إعداد عقود الإيجار لممستفيدين من السكنات أو المحلات التجارية- 
. (تنازل، تبادل، وتحويل بعد الوفاة)القيام بالتسويات الإدارية لشاغمي المساكن والمحلات التجارية من - 

 : مصمحة التنازل 
: ىي مصمحة تسيير أملاك الديوان مكن سكنات ومحلات تجارية في إطار - 
. البيع بالإيجار- 
. الدفع الفوري- 

 : مصمحة صيانة الممتمكات 
: تيتم ىذه المصمحة بـ 

 .استقبال شكاوي المتضررين من شاغمي المساكن من الأمطار أو عطب في السكن- 
 .معاينة الضرر وتقييم نسبة الخسائر- 
 .صيانة المساكن- 
. ترميم المساكن المتضررة- 



العقاري والتسيير الترقية ديوان حالة دراسة                                                    :الثالث الفصـل  

 

 

 

67 

  :بيا مصمحتين: دائرة الترقية العقارية والحفظ العقاري 
 : مصمحة الترقية والحفظ العقاري 

: تقوم ىذه المصمحة بـ 
تسوية وضعية الأراضي المخصصـة لبنـاء المشاريـع بالتنسيـق مع إدارة مسـح الراضـي وكذا أملاك الدولة - 

 .والبمدية، المقام عمى أرضييا المشروع
. دراسة وتحديد المساحة المخصصة لممشروع- 
.   اختيار المكان المناسب لممشروع- 

 : مصمحة البيع 
: ىذه المصمحة تعتبر مصمحة ترقوية عقارية ذات طابع تجاري إذ أنيا تقوم بـ 

(.   LSP)إنجاز السكنات وبيعيا فيما يسمى بالسكنات التساىمية - 
:  دائرة الموارد البشرية والوسائل العامة 

لإتمام وتحقيق  تعتبر ىذه الدائرة العمود الفقري لممؤسسة بإكمال إذ أنيا تبحث عمى جمب الكفاءات لباقي الدوائر
. اليدف المسيطر والموجودة من أجمو المؤسسة وىو

. توفير سكنات حضارية ملائمة لممواطنين- 
. تحقيـــق أربـــاح لممؤسســـة- 

.      وفي ىذا الصدد يمقى عمى عاتق ىذه الدائرة المسؤولية الكبرى حيث سخرت ليا مصمحتين
:  تعمل ىذه المصمحة عمى :مصمحة الوسائل العامة 

. تسييــــــر وسائـــــــل التجييــــــــــز والعمـــــــل- 
. تقوم بمراقبة الكشوف المالية وتضمن وصوليا إلى مصمحة المحاسبة ومصمحــة الماليـة- 
. (إلخ...ورق، أقلام، سجلات)تمرين مختمف المصالح، المستمزمات العمل عن أدوات مكتبية - 
. (إلخ...حاسوب، آلات نسخ متنوعـــة)أدوات الإعـــــــلام الآلـــــــي - 
. (إلخ...مكاتب، كراسي، مكيف ىوائي، مدفأة، خزانات)معـــــــدات مكــــاتب - 
. (سيارات، شاحنات)توفيـــــــــر وسائـــــــــل التنقـــــــل - 
. توفيــــــــر وسائـــــــــــــل الأمــــــــــــــن- 
.   المصمحة تعمل عمى تحضير عمى ما يدعو إلى العمل في ظروف ملائمة ومريحة فيذه
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فيي تقوم   دور ىذه المصمحة الاىتمام بشؤون العنصر البشري داخـل الديـوان:مصمحة تسيير الموارد البشرية 
: ـــبـ

. مراقبة تنظيم ممفات العمال- 
.  أداء العاممين تسيير عمال المؤسسة ومراقبة الميـام المتعمقـة بمجـال توظيـف الأمـور والتكويـن وتحسين- 
يقوم رئيس المصمحة  وتحت إشراف رئيس دائرة الموارد البشريـة بتخطيـط المـوارد البشريـة عمى مستوى - 

. الديوان
. السير عمى تطبيق القرارات المتخذة في حق العمال- 
تضمن ىذه المصمحة إحصاء الحاجات البشرية عمى مختمف مصالـح الديـوان ومراقبـة عمميات التوظيف - 

. والسير عمى تحضيرىا
. التحضير لكل ما يخص تكوين العاممين بالديـوان وتحسيــن أدائيم- 
. السير عمى تحضير كل المعطيات والمستجدات الخاصة بأجور العمال- 
.   مراقبـــة ومتابعــــة السيـــر المينيـــة لعمال الديوان- 

 : الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية: المبحث الثاني

 مجتمع وعينات الدراسة: المطلب الأول

فً هدا البحت نستعرض لأهم الخطوات المتبعة فً الدراسة بغٌت الإجابة على الأسئلة المتعلقة بؤثر ضغوط 

 .العمل بإبداع التنظٌمً فً مإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري

 :المجتمع وعينته

ارتبط مفهوم ضغوط العمل والمإسسات الاقتصادٌة بغٌة دراسة هذا الموضوع و تحقٌق أهداف الدراسة تم 

اختٌار مإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري لهذه الدراسة ،نستعرض فً هذا الجزء مجتمع وعٌنة 

 :الدراسة،متغٌرات الدراسة وأدوات المستخدمة فً الدراسة على النحو التالً

 :مجتمع وعينة الدراسة

( 40)ٌتكون مجتمع الدراسة الذي ٌظم كل إطارات وأعضاء التحكم و المنفذٌن وكان مجموع العٌنة المختارة 

استمارات منها لعدم مصداقٌة الإجابة على  (5)فردا الغٌة  (40)فردا وتم الإجابة على الاستبٌان من طرف 

 .الأسئلة
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 متغيرات وأدوات الدراسة: المطلب الثاني

 :متغيرات الدراسة 

 .وتتمثل فً ضغوط العمل وأثره: المتغيرات المستقلة  -1

 وٌتمثل فً الإبداع التنظٌمً : المتغيرات التابعة -2

 :أدوات الدراسة 

لمناقشة إشكالٌاتنا و محاولة معرفة مدى توافق الجانب النظري مع ما هو مطبق فً الواقع فقد استعنا بعدة 

 .أدوات للدراسة منها

تعتبر الملاحظة من الأدوات التً ساعدتنا فً التقصً وجمع المعلومات وهذا من خلال :الملاحظة -1

زٌارتنا لدٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري ولاٌة سعٌدة التً مكنتنا من جمع العدٌد من الملاحظات التً 

 فً الغالب ما تصب فً فكرة واحدة وهً معرفة اثر ضغوط العمل بالإبداع التنظٌمً

هً مجموعة من الأسئلة تم طرحها مباشرة مع مسئول الأول الدٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري :المقابلة -2

 .وبعض العمال والمإطرٌن بهدف تقصً الحقائق والوصول إلى مجموعة من النتائج 

بناء على طبٌعة البٌانات التً ٌراد جمعها ،وعلى المنهج المتبع فً البحث والوقت المسموح : الاستبيان -3

له والإمكانات المادٌة المتاحة وجدنا آن ضغوط و الإبداع أكثر ملائمة لتحقٌق أهداف هذه الدراسة هً 

 .الاستبٌان و ٌقصد به تصمٌم فً مجموعة الأسئلة حول موضوع معٌن بحٌث تغطً كافة 

وعلٌه فقد قمنا بتصمٌم الاستبٌان معتمدا فً ذلك على الدراسة التً تناولت الضغوط ومستوى الإبداع 

 :التنظٌمً وٌتكون الاستبٌان من 

وهً : ٌتضمن المتغٌرات المتعلقة بالمعلومات الشخصٌة عن أفراد الدراسة : القسم الأول من الاستبيان

 .الجنس،السن،الحالة العائلٌة،المإهل العلمً،سنوات الخبرة 

 : ٌتضمن متغٌرات أساسٌة ٌتكون من عبارات مقسمة على محورٌن وهما: القسم الثاني من الاستبيان 

وٌقابل كل عبارة من عبارات  (الإبداع التنظٌمً)،المحور الثانً  (ضغوط العمل)المحور الأول 

 .المحورٌن الأول و الثانً 

موافق بشدة، وتم إعطاء كل - موافق-محاٌد-غٌر موافق-غٌر موافق بشدة:قائمة تحمل العبارات التالٌة 

 :عبارة  من عبارات السابقة درجات لتتم معالجتها إحصائٌا كما فً الجدول الأتً

 يبين كيفية توزيع درجة العبارات  (1 )الجدول رقم

 

 

 

 من إعداد الطلبة: المصدر

  

غير موافق  العبارات
 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 5 4 3 2 1 الدرجات
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة وثبات أداة الدراسة : المطلب الثالث

 : ومن خلاله اعتمدنا على الأسالٌب الإحصائٌة التالٌةspssلتحلٌل البٌانات قمنا باستخدام برنامج 

 . معامل الارتباط ٌبرصون لقٌاس صدق الفقرات و دراسة العلاقات -1

 . ٌستخدم هذا لاختبار للحكم على دلالة الفروق بٌن ثلاث متوسطات أو أكثر ANOVAتحلٌل التباٌن  -2

 . لقٌاس ثبات أداة الدراسةAlphagonbachمعامل الفاكرومباخ  -3

 . لمعرفة درجة موافقة المستجوبٌن عن الأسئلة Meanالمتوسط الحسابً  -4

 لمعرفة درجة موافقة المستجوبٌن عن  Standard D’eviationتم استخدام انحراف المعٌاري  -5

 .الأسئلة

 .والنسب المئوٌة للإظهار نسب الإجابات افرد عٌنة الدراسة التكرارات  -6

 وٌعبر عن غٌر موافق بشدة 1 نقاط تتراوح بٌن رقم 5حٌث أن مقٌاس لدٌكارت ٌتكون من : المدى -7

 عن محاٌد وانطلاقا من ذلك تم حصر درجة 3 الذي ٌعبر عن موافق بشدة، فً حٌن ٌعبر رقم 5ورقم 

 :الموافقة كما ٌلً

 :  ومنه 0.8 = 5 / 4 وبالتالً المدى هو 4 = 1 – 5

  درجة الموافقة ضعٌفة جدا[ 1.8- 1[   1.8 = 0.8 + 1

  درجة الموافقة ضعٌفة[ 2.6 – 1.8[    2.6 = 0.8 + 1.8

  درجة الموافقة متوسطة[ 3.4 – 2.6[    3.4 = 0.8 + 2.6

  درجة الموافقة عالٌة[ 4.2 – 3.4 [    4.2 = 0.8 + 3.4

  درجة الموافقة عالٌة جدا[ 5 – 4.2 [  5 = 0.8 + 4.2
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 :أداة تبات الدراسة

تم استخدام معامل التبات ألفا كرونباخ لقٌاس درجة مصدقٌه الاستبٌان وقد كانت النتائج المتحصل علٌها 

 :كما هو موضح فً الجداول التالٌة 

 يبين عامل ألفا كرونباخ لقياس درجة مصداقية الاستبيان : (2)جدول رقم 

 معامل الثبات عدد العبارات المحاور

 %70.2 04 عبء العمل

 %57.6 04 صراع الدور

 %50 04 غموض الدور

 %60.4 05 الأجور والمكافؤة

 %57.6 04 بٌئة العمل

 %75.4 04 الطلاقة

 %63 05 الأصالة

 %54.3 04 حساسٌة المشكلات

 %50.6 04 روح المخاطرة

 %63.3 38 الإستبانة ككل

  spssمن إعداد الطلب بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

 :من الجدول أعلاه توصلنا إلى النتائج التالٌة

 وبالتالي فإن ىذا يدل عمى أن أداة القياس 0.5أن معامل ألفا كرومباخ لعبء العمل ىو أعمى من  -1
 .تصمح لما استخدمت لو

 وىذا يدل عمى أن أداة القياس تصمح لما  0.5أن معامل ألفا كرومباخ لصراع الدور ىو أعمى من  -2
 .استخدمت لو

ىذا يدل عمى أن أداة القياس تصمح و 0.5أن معامل ألفا كرومباخ لغموض الدور أنو متساوي مع  -3
 .لما استخدمت لو

 وبالتالي فإن ىذا يدل عمى أن أداة 0.5أن معامل ألفا كرومباخ الأجور والمكافآت ىو أعمى من  -4
 .القياس تصمح لما استخدمت لو

 وبالتالي فإن ىذا يدل عمى أن أداة القياس 0.5أن معامل ألفا كرومباخ بيئة العمل ىو أعمى من  -5
 .تصمح لما استخدمت لو

 وبالتالي فإن ىذا يدل عمى أن أداة القياس 0.5أن معامل ألفا كرومباخ الطلاقة ىو أعمى من  -6
 .تصمح لما استخدمت لو

 وبالتالي فإن ىذا يدل عمى أن أداة القياس 0.5أن معامل ألفا كرومباخ الأصالة ىو أعمى من  -7
 .تصمح لما استخدمت لو

 وبالتالي فإن ىذا يدل عمى أن أداة 0.5أن معامل ألفا كرومباخ حساسية المشكلات ىو أعمى من  -8
 .القياس تصمح لما استخدمت لو
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 وبالتالي فإن ىذا يدل عمى أن أداة القياس 0.5أن معامل ألفا كرومباخ روح المخاطرة ىو أعمى من  -9
.  تصمح لما استخدمت لو

 تحليل الاستبيان واختبار الفرضيات : المطلب الرابع

 المعلومات الشخصية للأفراد العينة 

 عرض دراسة وصفٌة إحصائٌة للأفراد العٌنة لهده الدراسة 

 :الجنس -1

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس : (3)جدول رقم 

 التكرار النسبً التكرار المطلق الجنس

 45.7% 16 ذكر

 54.3% 19 أنثى

 %100 35 المجموع

  spssمن إعداد الطلبة واستخلاص من نتائج التحلٌل الإحصائً : المصدر

 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 01الشكل رقم 

 54.3% بنسبة 19من خلال أعلاه ٌتضح لنا أن عدد الإناث أكبر من ذكور فً عٌنة الدراسة إذ ٌمثلون 

ٌتبع سٌاسة   وهذا ٌدل على أن دٌوان الترقٌة وتسٌٌر العقاري45.7% بنسبة 16بٌنما بلغ عدد الذكور 

 .توظٌف متوازنة وفقا للمتطلبات العمل الذي ٌفرضها هذا النوع من نشاط القطاعً 

 

 

45,70%

54,30%

100%

ذكر

أنثى

المجموع
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 : السن -2

 ٌوضح توزٌع أفراد العٌنة حسب الفئة العمرٌة  : (4)الجدول رقم 

 التكرار النسبً التكرار المطلق الفئات

 45.7% 16  سنة30أقل من 

 45.7% 16  سنة40 إلى أقل من 30من 

 8.6% 03  سنة50 إلى أقل من 40من 

 100% 35 المجموع

  spssمن إعداد الطلبة واستخلاص من نتائج التحلٌل الإحصائً :المصدر

 

 يبين توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية: 02الشكل رقم 

من خلال الجدول أعلاه ٌتضح لنا أن دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري ٌتعامل مع مختلف فئات العمرٌة 

 40 إلى أقل من  30، أما الفئة من  45.7%  فرد أي ما ٌعادل نسبة16 سنة 30حٌث سجلت الفئة الأقل من 

 أفراد ما 3 تمثل 50 إلى أقل من 40 فهٌا مماثلة للفئة الأولى أما الفئة من45.7% فرد  بنسبة 16سنة تمثل 

، والملاحظة مما سبق أن أصغر فئة من أفراد العٌنة تمثل نسبة الشباب وهذا نظرا 8.6%ٌعادل نسبة 

 .للاهتمام البالغ بالفئة الشبابٌة ذات الكفاءة للإعطاء نفس للعمل

  

45,70%

45,70%

8,60%

100%

سنة 30أقل من 

سنة 40إلى أقل من  30من 

سنة 50إلى أقل من  40من 

المجموع
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 :الحالة العائلية -3

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية: (5)الجدول رقم 

 التكرار النسبً التكرار المطلق الحالة العائلٌة

 40% 14 أعزب
 57.1% 20 متزوج

 2.9% 01 مطلق

 100% 35 المجموع

 spssإعداد الطلبة واستخلاص من نتائج التحلٌل الإحصائً : المصدر

 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية: 03الشكل رقم 

 فرد نسبة 20من خلال الجدول أعلاه ٌتضح لنا أن عدد متزوج أكبر من أعزب فً عٌنة الدراسة إذ ٌمثلون 

 وهً أصغر نسبة، نرى 2.9% أما مطلق فرد واحد بنسبة 40% فرد نسبة 14 بٌنما بلغت عدد أعزب %57.1

 مما ٌشكل خطر على مستوى أداء العاملٌن باعتبار أنها فئة 1..57%بؤن أكبر نسبة تمثل أزواج حٌث بلغت 

 . غٌر مستقرة وتسعى دوما للحصول على أفضل الفرص أٌنما وجدت

 

 

 

 

 

40%

57,10%

2,90%

100%

أعزب

متزوج

مطلق

المجموع
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 : المإهل العلمي -4

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المإهل العلمي: (6)الجدول رقم 

 التكرار النسبً التكرار المطلق المإهل العلمً

 11.4% 04 ثانوي
 17.1% 06 تقنً سامً

 40% 14 لٌسانس

 31.4% 11 دراسات علٌا

 100% 35 المجموع

 spss إعداد الطلبة واستخلاص من نتائج التحلٌل إحصائً :المصدر

 

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المإهل العلمي:04الشكل رقم 

من خلال الجدول أعلاه ٌتضح لنا أن نسبة عالٌة من أفراد العٌنة ذات مستوى متحصل على شهادة لٌسانس بلغ 

 11 ،وتلٌهم فئة أفراد ذات مستوى دراسات علٌا وتقنً سامً  حٌث بلغ عددهم 40% فرد بنسبة 14عددهم 

 على التوالً أما باقً أفراد العٌنة هما دوي مستوى 17.1% و 31.4% فرد على التوالً بنسبة 06فرد و

، وهذا راجع إلى استقطاب المإسسة  أفراد ذات المستوى العلً وهذا 11.4% بنسبة 4الثانوي حٌث بلغ عددهم 

 .نظر للطبٌعة العمل التً تقتضً مإهلات خاصة

  

11,40%

17,10%

40%

31,40%

100%

ثانوي

تقنً سامً

لٌسانس

دراسات علٌا

المجموع
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 :سنوات الخبرة -5

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية: (7)الجدول رقم 

 التكرار النسبً التكرار المطلق الخبرة المهنٌة

 40% 14  سنوات5أقل من 

 34.3% 12  سنوات10 إلى أقل من 5من 

 11.4% 04  سنة15 إلى أقل من 10من 

 14.3% 05  سنة15أكتر من 

 100% 35 المجموع

 spss إعداد الطلبة واستخلاص من نتائج التحلٌل الإحصائً : المصدر

 

 يبين توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية: 05الشكل رقم 

 فرد 14 سنوات بلغ عددهم 5من خلال الجدول أعلاه ٌتضح لنا أن غالبٌة أفراد العٌنة تتراوح خبرتهم أقل من 

 سنة 15 أما فئة أكتر من 34.3% فرد بنسبة 12 سنوات عددهم 10إلى أقل من 5 وتلٌهم فئة من 40%بنسبة 

 04 سنة بلغ عددهم 15 إلى أقل من 10 وأخٌرا الفئة التً تتراوح خبرتهم من 14.3% بنسبة 5ٌتراوح عددهم 

 . وذلك لأن المإسسة تحتوي على فئة شبابٌة ذات أغلبٌة وحدٌثة التوظٌف11.4%بنسبة 

 

 

 

 

40%
34,30%

11,40%

14,3

100%

سنوات 5أقل من 

سنوات 10إلى أقل من  5من 

سنة 15إلى أقل من  10من

سنة  15أكثر من 

المجموع 
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    تحليل ونتائج الاستبيان 

 ضغوط العمل: المحور الأول -1

 .فً هذا القسم سنحاول معرفة اتجاه العام لأراء المستجوبٌن أفراد العٌنة المدروسة حول محاور العٌنة     أما 

  ٌوضح الجدول التالً المتوسطات الحسابٌة  :عبء العمل -1

  (عبء العمل)ٌحلل إجابات العمال فً البعد الأول (: 8)الجدول رقم 

 درجة الموافقة انحراف المعٌاري المتوسط الحسابً رقم العبارة

 ضعٌفة 1.19 2.43 01

 متوسطة 1.23 2.89 02

 متوسطة 1.30 2.80 03

 متوسطة 1.30 2.80 04

 متوسطة 1.255 2.73 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

من خلال النتائج الموضحة أعله نلاحظ أن إجابات كانت أغلبها تمٌل إلى مجال الموافق للعبارة متوسطة 

 وهذا ٌعبر عن 1.2255 وانحراف معٌاري 2.73والتً ٌقابلها فً سلم لٌكرت عبارة محاٌد بمتوسط كلً 

عدم قدرت العمال علً تحدٌد حجم عبء العمل الذي ٌتعرضون له كما لمسنا نوع من التفاوت فً عبء 

العمل تبعا للفترات معٌنة فً السنة وبالتالً ٌصعب تحدٌد حجم عبء العمل وهذا ما أبرزته النتائج 

 .المتحصل علٌها فً الجدول السابق 

  الجدول التالً المتوسطات الحسابٌة  ٌوضح:صراع الدور -2

   (صراع الدور) ٌحلل إجابات العمال فً البعد الثانً (:9)الجدول رقم 

 درجة الموافقة انحراف المعٌاري المتوسط الحسابً رقم العبارة

 متوسط 1.40 2.91 01

 متوسط 1.26 3.46 02

 متوسط 1.26 2.86 03

 متوسط 1.27 2.83 04

 متوسطة 1.297 3.01 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

من الجدول أعله نلاحظ أن أغلب لإجابات تمٌل إلى درجة موافقة متوسطة وبما ٌقابل عبارة محاٌد فً سلم 

 وهذا راجع لكون وجود نوع من صراع الدور داخل 1.297 وانحراف معٌاري 3.01لٌكرت بمتوسط كلً 

المنظمة ولكنه غٌر ظاهر بصورة واضحة ومن خلال المعٌنة وجدنا أن هذا النوع من الصراع ٌتمركز فً 

المستوٌات الإدارٌة العلٌا بٌنما باقً المناصب تشهد نوع من الاستقرار نظرا للوضوح الصلاحٌات و المهام 

 .الموكلة للمصالح المختلفة
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  ٌوضح الجدول التالً المتوسطات الحسابٌة:غموض الدور -3

  (غموض الدور)ٌحلل إجابات العمال فً البعد الثالث (: 10)الجدول رقم 

 درجة الموافقة انحراف المعٌاري المتوسطات الحسابٌة رقم العبارة

 عالٌة 1.18 3.34 01

 متوسطة 1.25 3.29 02

 متوسطة 1.22 3.03 03

 متوسطة 1.47 2.89 04

 متوسط 1.28 3.13 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

من إجابات السابقة نلاحظ أن أغلب لإجابات تمٌل إلى درجة موافقة متوسطة ما ٌقابل عبارة محاٌد فً سلم 

 (صراع الدور ) وهذا ما ٌدعم إجابات البعد السابق 1.28 وانحراف معٌاري 3.13لٌكرت بمتوسط حسابً 

و الذي ٌدعم بعد إجابات غموض الدور كون أغلب العمال ٌشعرون بغموض دور الذي ٌلعبونه وقد اتضحا 

هذا جالٌا فً العبارة أول التً حازت علً نسبة موافقة عالٌة والتً ترجع غموض الدور إلً نقص 

 .المعلومات المتاحة التً توصل إلى تحقٌق الأهداف

  الجدول التالً ٌمثل متوسطات الحسابٌة:الأجور والمكافآت -4

 (الأجور والمكافآت) ٌحلل إجابات العمال فً البعد الرابع (:11)الجدول رقم 

 درجة الموافقة انحراف المعٌاري المتوسط الحسابً رقم العبارة

 متوسطة 1.19 2.86 01

 متوسطة 1.10 3.11 02

 ضعٌفة 1.14 2.49 03

 ضعٌفة 1.20 2.31 04

 متوسطة 1.18 2.94 05

 متوسطة 1.162 2.74 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

من خلال الجدول السابق نلاحظ أن أغلب إجابات المتعلقة بؤجور والمكافؤة حازت على درجة موافقة 

 وهذا راجع إلى اتجاه العام والغالب فً نظام 1.162 وانحراف معٌاري 2.74متوسطة وذلك بمتوسط 

الأجور والمكافؤة والذي على العموم لا ٌحوز على نسبة رضا عالٌة كون العوائد المتحصل علٌها تبقى 

 .منخفضة بشكل كبٌر مقارنتا بؤعباء المعٌشٌة التً تتقل كاهل لأفراد المنظمة
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  الجدول التالً ٌمثل متوسطات الحسابٌة:بيئة العمل -5

 (بٌئة العمل) ٌحلل إجابات العمال فً البعد الخامس (:12)الجدول رقم 

 درجة الموفقة انحراف المعٌاري المتوسط الحسابً رقم العبارة

 متوسطة 1.26 3.14 01

 ضعٌفة 1.26 2.51 02

 متوسطة 1.36 3.11 03

 عالٌة 1.04 3.97 04

 متوسطة 1.23 3.18 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

 3.18حصلت على متوسط حسابً  (بٌئة العمل )نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن إجابات المتعلقة بالبعد 

 ما ٌقبل درجة موافقة متوسطة تعزى هذه النتٌجة لكون بٌئة العمل داخل المنظمة 1.23وانحراف معٌاري 

تتوافق مع حاجٌات العمال فً المنظمة وقد حازت العبارة الرابعة علً درجة موافقة عالٌة كون العمال 

 .ٌشعرون بنوع من ارتٌاح لطبٌعة الأجور المتلقات داخل المنظمة مقارنتا بؤقرانهم فً منظمات أخرى 

الإبداع التنظيمي: المحور الثاني  

 الجدول التالً ٌوضح متوسطات الحسابٌة : الطلاقة -1

 (الطلاقة) ٌحلل إجابات العمال فً المحور الثانً فً البعد الأول (:13)الجدول رقم 

 درجة الموافقة انحراف المعٌاري المتوسط الحسابً رقم العبارات

 عالٌة 0.88 3.74 01

 عالٌة 0.85 3.74 02

 عالٌة 0.77 3.77 03

 عالٌة 0.90 3.66 04

 عالٌة 0.85 3.72 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

 3.66من  الجدول سابق نلاحظ أن أغلب لإجابات كانت تمٌل إلى درجة موافقة عالٌة بمتوسط حسابً 

 وهذا ٌإشر على شعور العمال بامتلاكهم من نوع من الطلاقة فً إنجاز الأعمال 0.90وانحراف معٌاري 

 .من خلال مقدرتهم على التفكٌر وطرح الأفكار جدٌدة وهذا نظرا للامتلاك أغلبهم للمإهلات علمٌة عالٌة
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  الجدول التالً ٌوضح متوسطات الحسابٌة:الأصالة -2

 (الأصالة) ٌحلل إجابات العمال فً البعد الثانً (:14)الجدول رقم 

 درجة الموافقة انحراف المعٌاري المتوسط الحسابً رقم العبارات

 عالٌة 0.60 3.86 01

 عالٌة 0.53 3.94 02

 عالٌة 0.59 3.94 03

 عالٌة 0.83 3.89 04

 عالٌة 1.14 3.51 05

 عالٌة 0.738 3.82 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

 3.82من خلال إجابات محور الأصالة نلاحظ أنها كانت تمٌل إلى درجة موافقة عالٌة بمتوسط حسابً 

 وهذا ٌعبر عن امتلاك العمال القدرة على إتٌان بؤفكار جدٌدة تساعد فً حل 0.738وانحراف معٌاري 

 .المشكلات بإضافة إلى قدرتهم على إقناع وامتلاكهم للمهارات التفاوض

  الجدول التالً ٌوضح متوسطات الحسابٌة:حساسية المشكلات -3

 (حساسٌة المشكلات) ٌحلل إجابات العمال فً البعد الثالث (:15)الجدول رقم 

 درجة الموافقة انحراف المعٌاري المتوسط الحسابً رقم العبارات

 عالٌة 0.81 3.51 01

 متوسطة 1.04 3.09 02

 عالٌة 0.74 3.91 03

 عالٌة 0.90 3.66 04

 عالٌة 0.872 3.54 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

 3.54من خلال إجابات العٌنة نلاحظ أن درجة موافقة عالٌة للبعد حساسٌة المشكلات بمتوسط حسابً 

 هذا ٌعبر عن قدرة العمال فً حل المشكلات وتنبئ بها قبل حدوتها بإضافة 0.872وانحراف معٌاري 

 .القدرة على معالجتها وهذا ٌعزى إلى الخبرة التً ٌمتلكها العمال والمهارات العلمٌة التً ٌحوزون علٌها
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 الجدول التالً ٌوضح متوسطات الحسابٌة : روح المخاطرة -4

 (روح المخاطرة) ٌحلل إجابات العمال للبعد الرابع (:16)الجدول رقم 

 درجة الموفقة انحراف المعٌاري المتوسطات الحسابٌة رقم العبارات

 عالٌة 0.75 3.80 01

 عالٌة 0.98 3.74 02

 عالٌة 0.73 4.14 03

 عالٌة 0.70 4.03 04

 عالٌة 0.79 3.92 المتوسط الكلً

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

 3.92من لإجابات العٌنة نلاحظ أن بعد روح المخاطرة حصل على درجة موافقة عالٌة بمتوسط حسابً 

 وهذا ٌإشر للإمتلك العمال لروح المخاطرة فً حدود الصلاحٌات الممنوحة لهم 0.79وانحراف معٌاري 

من خلال تحقٌق الأهداف وتقبل الفشل بإضافة إلى تحمل المسإولٌة وهذا أحد العناصر المكونة لعنصر 

 . إبداع التنظٌمً
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  . يوضح ارتباط المتوسطات بين أبعاد ضغوط العمل بمستوى الإبداع التنظيمي:(17)الجدول رقم 

الإبداع    عبء 
العمل 

صراع 
الدور 

غموض 
الدور 

الأجور 
والمكافآت 

بيئة العمل 

 Corrélation de الإبداع
Person 

1 0.261 0.084 0.172 0.283 0.049 

Sin.(bilatérales)  0.130 0.631 0.323 0.100 0.780 

N 35 35 35 35 35 35 

عبء 
 العمل

Corrélation de 
Person 

0.261 1 0.140 0.409* 0.283 0.317 

Sin.(bilatérales) 0.130  0.422 0.015 0.100 0.063 

N 35 35 35 35 35 35 

صراع 
 الدور

Corrélation de 
Person 

0.084 0.140 1 0.486** 0.055 **0.445 

Sin.(bilatérales) 0.631 0.422  0.003 0.753 0.007 

N 35 35 35 35 35 35 

غموض 
 الدور

Corrélation de 
Person 

0.172 *0.409 0.486** 1 0.406* 0.229 

Sin.(bilatérales) 0.323 0.015 0.003  0.015 0.185 

N 35 35 35 35 35 35 

الأجور 
 والمكافآت

Corrélation de 
Person 

0.283 0.283 0.053 0.406* 1 0.045 

Sin.(bilatérales) 0.100 0.100 0.753 0.015  0.799 

N 35 35 35 35 35 35 

 Corrélation de بيئة العمل
Person 

0.049 0.317 0.445** 0.229 0.045 1 

Sin.(bilatérales) 0.780 0.063 0.007 0.185 0.789  

N 35 35 35 35 35 35 

 . SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على مستخرجات برنامج 

من الجدول أعلاه نلاحظ وجود ارتباط متوسط ما بٌن عبء العمل و غموض الدور حٌث قدر معامل 

 وهو ذو علاقة طردٌة نظرا للقٌمة الموجبة المحصل علٌها ولا توجد علاقة 0.409الارتباط بارسون بــ 

 0.05ذو دلالة إحصائٌة لأن القٌمة المحصل علٌها أقل من القٌمة الدالة إحصائٌا عند مستوى المعنوٌة 

كما نلاحظ وجود ارتباط قوي نوعا ما مابٌن غموض الدور وصراع الدور حٌث قدر معامل الارتباط  

 وهو ذو قٌمة موجبة وبالتالً ٌؤشر على وجود علاقة طردٌة بٌنما كانت الدلالة 0.486بارسون  بــ 

  وبالتالً لا توجد علاقة دالة إحصائٌا بٌن المإشرٌن 0.01الإحصائٌة أكبر من القٌمة النظامٌة المقدرة بــ 

فٌما ٌخص بٌئة العمل و صراع الدور نلاحظ وجود ارتباط قوي وهذا ما عبرت عنه قٌمة معامل الارتباط 

  وهو قٌمة موجبة مما ٌعبر عن وجود علاقة طردٌة بٌن المإشرٌن بٌنما كانت الدلالة 0.445بارسون  بــ 

 وبالتالً توجد علاقة دالة إحصائٌا ما بٌن 0.01 وهً أقل من المعنوٌة الإحصائٌة 0.007الإحصائٌة 

 .المإشرٌن
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 :اختبار الفرضيات

 ،قد تبٌن من خلال spssبعد اختبار الفرضٌة الرئٌسٌة والفرضٌات الفرعٌة ومن خلال استخدام نموذج 

عبء العمل، صراع الدور، )النتائج هذا التحلٌل الوارد فً الجدول  لضغوط العمل والإبداع التنظٌمً و

 :بمستوى الإبداع التنظٌمً ما ٌلً(غموض الدور،الأجور والمكافآت وبٌئة العمل

 .يبين صحة الفرضيات لضغوط العمل و أبعاده مع مستوى الإبداع التنظيمي:(18)الجدول رقم 

 القٌمة المعنوٌة Fقٌمة  محاور الدراسة

 0.277 1.356 ضغوط العمل

 0.525 0.978 عبء العمل

 0.324 1.268 صراع الدور

 0.227 1.469 غموض الدور

 0.357 1.211 الأجور و المكافآت

 0.620 0.868 بٌئة العمل

 .SPSSمن إعداد الطلبة بالاعتماد على برنامج 

 :من خلال الجدول أعلاه توصلنا إلى النتائج التالٌة

 : تحليل الفرضية الرئيسية– 1

 فإننا نرفض 1.356 وهً أعلى من الدلالة المعنوٌة الإحصائٌة وقٌمة فٌشر  0.277بما أن قٌمة الدلالة 

 ونقبل الفرضٌة البدٌلة والتً توضح أنه ٌوجد أثر ذو دلالة إحصائٌة لضغوط العمل  H0 الفرضٌة الصفرٌة

 .بمستوى الإبداع التنظٌمً لدى العاملٌن بمإسسة الدٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري بسعٌدة

 :تحليل الفرضيات الفرعية -2

 : عبء العمل بمستوى الإبداع التنظيمي1.2

 وبما أن قٌمة 0.05 وهً أعلى من الدلالة المعنوٌة الإحصائٌة 0.525بما أن قٌمة الدلالة المعنوٌة هً 

 والتً تقول ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة H1 ونقبل الفرضٌة البدٌلة H0 فإننا نرفض الفرضٌة 0.978فٌشر هً 

إحصائٌة لعبء العمل  بمستوى الإبداع التنظٌمً لدى العاملٌن بمإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري 

 .بسعٌدة

 : صراع الدور بمستوى الإبداع التنظيمي2.2

 وقٌمة فٌشر التً 0.05 هً أكبر من الدلالة المعنوٌة الإحصائٌة 1.324بما أن قٌمة الدلالة المعنوٌة هً 

 التً تقول أن ٌوجد أثر ذو دلالة إحصائٌة بٌن H1 ونقبل الفرضٌة H0 فإننا نرفض الفرضٌة 1.268بلغت 

 .صراع الدور بمستوى إبداع التنظٌمً لدى العاملٌن بمإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري بسعٌدة
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 : غموض الدور بمستوى الإبداع التنظيمي3.2

 وبما أن قٌمة 0.05 وهً أعلى من الدلالة المعنوٌة الإحصائٌة 0.227بما أن قٌمة الدلالة المعنوٌة هً 

 التً تقول ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة إحصائٌة بٌن H1 ونقبل الفرضٌة H0 فإننا نرفض الفرضٌة 1.268فٌشر 

 .غموض الدور بمستوى إبداع التنظٌمً لدى العاملٌن بمإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري بسعٌدة

 : الأجور والمكافؤة بمستوى الإبداع التنظيمي4.2

 وبما أن قٌمة 0.05 وهً أكبر من الدلالة المعنوٌة الإحصائٌة 0.357بما أن قٌمة الدلالة المعنوٌة هً 

 والتً تقول ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة H1 ونقبل الفرضٌة H0 فإننا نرفض الفرضٌة 1.211فٌشر بلغت 

إحصائٌة بٌن الأجور والمكافآت بمستوى إبداع التنظٌمً لدى العاملٌن بمإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر 

 .العقاري بسعٌدة

 : بيئة العمل بمستوى الإبداع التنظيمي5.2

 وبما أن قٌمة 0.05 وهً أكبر من الدلالة المعنوٌة الإحصائٌة 0.620بما أن قٌمة الدلالة المعنوٌة هً 

 والتً تقول أنه ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة   H1 ونقبل الفرضٌةH0 فإننا نرفض الفرضٌة 0.868فٌشر بلغت 

إحصائٌة بٌن بٌئة العمل بمستوى إبداع التنظٌمً لدى العاملٌن بمإسسة دٌوان الترقٌة والتسٌٌر العقاري 

 .بسعٌدة
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: R2 ومعامل التحديد Rمعامل الارتباط 

. يوضح معامل الانحدار لمعبء العمل في مستوى الإبداع التنظيمي: (19)الجدول رقم 

R2 R  نموذج

عبء العمل  0.261 0.04

 SPSSمن إعداد الطمب باعتماد عمى مستخرجات برنامج 
 فإنو يوجد ارتباط طردي 0.261ذو قيمة موجبة تقدر ب R من الجدول أعلاه نلاحظ أن معامل الارتباط    

. متوسط القوة للإبداع التنظيمي وعبء العمل
 من الإبداع التنظيمي لدى العاممين في %68فإن عبء العمل يقدر ب  وبالتالي R2 = 0.68   معامل التحديد

. ديوان الترقية والتسيير العقاري
 . يوضح معامل الانحدار لمصراع الدور في مستوى الإبداع التنظيمي: (20)الجدول رقم 

R2 R  نموذج
صراع الدور  0.084 0.07

 SPSSمن إعداد الطمبة باعتماد عمى مستخرجات برنامج 
ذو قيمة موجبة وبتالي فإن العلاقة بين صراع الدور والإبداع R  نلاحظ من الجدول أعمو أن معامل انحدار

.  فإن الارتباط قوي R=% 84  التنظيمي علاقة طردية وبما أن قيمة 
.  من الإبداع التنظيمي%7 فإن صراع الدور يفسر R2 = 0.07قيمة معامل تحديد 

. يوضح معامل الانحدار لمغموض الدور في مستوى الإبداع التنظيمي: (21)الجدول رقم 
R2 R  نموذج

غموض الدور  0.172 0.030
 SPSS  من إعداد الطمبة باعتماد عمى مستخرجات برنامج 

 ذو قيمة موجبة وبتالي فإن العلاقة بين غموض الدور والإبداع Rنلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل ارتباط  
.  فإن ارتباط ضعيفR = %17.2التنظيمي علاقة طردية وبما أن 

   .من الإبداع التنظيمي  3% وبتالي فإن غموض الدور يفسر R2  =0.03قيمة معامل التحديد 
 .يوضح معامل الانحدار للأجور والمكافآت بمستوى الإبداع التنظيمي: (22)الجدول رقم 

R2 R  نموذج
الأجور والمكافآت  0.283 0.08

.  SPSSمن إعداد الطمبة باعتماد عمى مستخرجات 
 ذو قيمة موجبة وبتالي فإن العلاقة بين الأجور والمكافآت Rمن الجدول أعلاه نلاحظ أن معامل ارتباط 
.  فإن الارتباط متوسطR = %28.3والإبداع التنظيمي علاقة طردية وبما أن 

. %8 وبتالي فإن الأجور والمكافآت تفسر الإبداع التنظيمي ب   R2 = 0.08قيمة معامل التحديد
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يوضح معامل الانحدار لبيئة العمل بمستوى الإبداع التنظيمي : (23)الجدول رقم 

R2 R  نموذج
بيئة العمل  0.061 0.004

. spssمن إعداد الطمبة باعتماد عمى مستخرجات 
نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل الانحدار ذو قيمة موجبة وبتالي فإن العلاقة بين بيئة العمل والإبداع 

.  فإن الارتباط ضعيفR = %6.1التنظيمي علاقة طردية وبما أن
 4% وبتالي فإن بيئة العمل تفسر الإبداع التنظيمي ب   R2 =0.004قيمة معامل التحديد 

. يوضح مجموع معامل الانحدار لضغوط العمل بمستوى الإبداع التنظيمي: (24)الجدول رقم
R2 R B  نمودج

ضغوط العمل   0.172 0.039
 62.01 (constante) 

 الإبداع التنظيمي 0.01-
 SPSS باعتماد عمى مستخرجات برنامج   من إعداد الطمبة

نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل الانحدار ذو قيمة موجبة و بالتالي فإن العلاقة بين ضغوط العمل والإبداع 
.  فإن الارتباط ضعيفR=17.2%التنظيمي طردية وبما أن  

  ضغوط العمل0.01 - 62.01= الإبداع التنظيمي  
 .%3.9 وبالتالي فأن ضغوط العمل يفسر الإبداع التنظيمي ب =R2 0.039قيمة معامل التحديد 

. بينما يرجع التفسير بقية القيم إلى العوامل أخرى
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: خلاصة 
 

 اىتم ىذا الفصل بتفريغ وتحميل بيانات محاور الاستبيان الذي وزع عمى عينة من العمال بمؤسسة ديوان 
. الترقية والتسيير العقاري بسعيدة، وذلك بالاعتماد عمى عدة أساليب إحصائية لتحميل البيانات

وعرض النتائج الدراسة التي تم التواصل إلييا لاختبار فرضيات الدراسة والإجابة عمى تساؤلاتيا، حيث تم قبول 
الفرضيات الرئيسية التي تنص عمى وجود علاقة بين المتغيرين ضغوط العمل والإبداع التنظيمي، وأن مستوى 

ضغوط العمل بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بسعيدة جاء متوسط وفقا لمقياس الدراسة، كما جاء 
مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بسعيدة مرتفعا وفقا لمقياس 
الدراسة، بالإضافة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد غموض الدور عمى مستوى الإبداع التنظيمي لدى 

. العمال الإداريين بمؤسسة عند مستوى الدلالة
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التعرض لهمن أفكار يعكس بوضوح أهمية كل من ضغوط العمل والإبداع التنظيمي كون هذه  إن ما سبق

حيث جاءت الدراسات سواء ,المواضيع تعتبر من أحد الموضوعات المهمة التي حضت باهتمام الباحثين 
أملا  في زيادة ,المتعمقة بضغوط العمل أو الإبداع التنظيمي لتعالج عدد من نقاط القصور والخمل في المؤسسات

. الإبداع الذي يشكل مصدرا لميزة التنافسية
: وعمى العموم توصمنا من خلال هذا البحث إلى عدة نتائج وتوصيات وذلك كما يمي

. نتائج وتوصيات
من خلال هذه الدراسة توصمنا إلى عدة نتائج  :النتائج.أولا
بمغ المتوسط الحسابي الكمي  , ضغوط العمل بشكل عام متوسط بديوان الترقية والتسيير العقاري بسعيدة- 

 .(2.958)لمضغوط
حيث بمغ المتوسط , العقاري بسعيدة  بديوان الترقية والتسييرعاليظهر مستوى الإبداع التنظيمي بشكل عام  -  

( . 3.752)الحسابي الكمي للإبداع التنظيمي
. يوجد أثر ذو  إحصائية لضغوط العمل كمجموعة في مستوى الإبداع التنظيمي- 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعبء العمل في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بديوان الترقية والتسيير  -

 .لذلك نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديمة لها.(α=0.05 )العقاري بسعيدة عند مستوى دلالة
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لصراع الدور في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بالديوان الترقية والتسيير -

. لذلك نرفض الفرضي ة الصفرية ونقبل الفرضية البديمة لها.(α =0.05)العقاري بسعيدة عند مستوى دلال
يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لغموض الدور في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بالديوان الترقية - 

. لذلك نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديمة لها(α=0.05)والتسيير العقاري بسعيدة عند مستوى دلالة 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للأجور والمكافآت في مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بالديوان الترقية - 

. لذلك نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديمة.(α=0.05)والتسيير العقاري بسعيدة عند مستوى دلالة 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل مستوى الإبداع التنظيمي لدى العاممين بالديوان الترقية والتسيير - 

. لذلك نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديمة لها.(α=0.05)العقاري بسعيدة عند مستوى 
 

: ثانيا توصيات
: وفقا للاستنتاجات التي توصمنا إليها تم الخروج بالتوصيات التالية

. يجب نوعية تحسين العمال بظاهرة ضغوط العمل والنتائج المترتبة عنها -
. تحسين ظروف العمل وذلك بتوفير كل متطمبات المادية والبشرية الضرورية لإنجاز العمل -
التخفيف من ضغوط العمل الناشئة من محدودية فرص الترقية وذلك بوضع وتطبيق برنامج لترقية في العمل  -

فساح فرص الترقية والتقدم أمام جميع العمال لتخفيف من ضغوط العمل . واضح وا 
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العمل عمى استخدام تكنولوجيا المعمومات  لتحقيق الاستغلال الأمثل لموقت وتذليل الصعوبات التي تحول - 
. دون ذلك

. الاهتمام بالظروف الفيزيقية والتصميمية لمراكز العمل والاهتمام بالنظافة والتهوية والإضاءة المناسبة  -
. إجراء المزيد من الدراسات حول ضغوط العمل والإبداع التنظيمي -
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