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 دراسة ( سلوك ) و ( إتجاھات ) و ( أداء ) العاملین في المنظمة * مفھوم السلوك التنظیمي

 

 لجماعة ) على ( إدراك ) و ( مشاعر ) و ( تصرفات ) العاملیندراسة ( أثر المنظمة ) و ( ا *
 

 دراسة ( أثر البیئة ) على ( المنظمة ) و ( مواردھا البشرية ) و ( أھدافھا )  *
 

 ) و ( توجیھه ) بهفھم ( السلوك الإنساني ) في ( التنظیم ) و ( التنبؤ  *
 

 

 أھمیة دراسة السلوك التنظیمي

 إنحرافات في سلوك الموظفین =>صراعات بین مستويات التنظیم  =>ة العمل ) و ( إنتاجیة الفرد )  العلاقة بین ( بیئ *
 

 التنبؤ به وتوجیھه =>معرفة أسباب السلوك  *تأثر الفرد بـ ( حالته النفسیة ) تؤثر على ( أدائه )                       *
 

  ]إنتاجیة  –إمكانیات  –فروق فردية  [ معرفة كیفیة ( تنمیة ) و ( تحسین ) سلوك الأفراد *
 

 عناصر السلوك الفردي داخل المنظمة
 

 ؤثرات ) و ( تنظیمھا ) و ( تفسیرھا ) تفسیر مناسب يحمل معنى ويعطي صور كاملةمعملیة إختیار ( ال * الإدراك ۱

 
 عملیة ( تنظیم ) و ( ترجمة ) للإنطباعات الحسیة *

 

 سطة ( الحواس ) و ( تنظیمھا ) و ( تفسیرھا )إستقبال ( المثیرات ) بوا *
 

 

 جوھر وأساس كل نشاط ذھني => له أثر في سلوك وتصرفات الفرد * أھمیته

 مؤثر من مراحل العمر الأولى) بل العمرية  –النفسیة  –العوامل الشخصیة لا يقتصر على ( الخبرة ) و (  * 
 

 

 ثباتال * التكامل * المرونة * الإختیار * خصائصه
 

 الإنتباه للمنبھات والمثیرات)  ۱(  مراحله

 
 ( تفسیر المثیرات )تحويل وترجمة المثیرات إلى رسائل )  ۲( 

 

 ( بناء على إدراك الفرد )تحديد السلوك أو الإستجابة المناسبة )  ۳( 
 

 

 البیئة الإجتماعیة * الموقف * المنبه * سمات الفرد وخصائصه * العوامل المؤثرة فیه
 

 تأثیر الھالة * الإنطباع الأول * التنمیط * المظاھر المادية * معوقاته

 التسرع بالحكم * 
 

 الإندفاع الإدراكي *
 

 الإسقاط *
 

 

 تأثیر الھالة ) –( المقابلة الشخصیة إختیار العاملین  * القیادة * أثره على

 

 المعنوية للعامل )سلبیة الروح  =>( تقییم غیر موضوعي  تقییم الأداء للعاملین *
 

 دوران العمل في المؤسسة أو الخروج منھا) =>( عدم معاملة الجھد المبذول مع حافز الراتب  الدافعیة *
 

 ( المعلومات التي يحصلھا علیھا العاملین عن المنظمة ) الإتصالات *
 

 

 لوماتالعملیات المستمرة ( الھادفة وغیر الھادفة ) لإكساب المعرفة والمع * التعلم ۲

 
 خبرة ( مباشرة وغیر مباشرة ) تؤدي إلى ( تغییر نسبي دائم ) في السلوك أو سلوك محتمل *

 

 الحصول على ( المھارات ) و ( المعارف ) و ( القدرات ) و ( الإتجاھات ) الجديدة *
 

 

 أن يتضمن ( عنصر التغییر ) ولیس بالضرورة ( تحسن في السلوك ) * شروطه

 
 توفر ( خبرة ) أو ( تجربة ) *ییر في السلوك ( دائم نسبي )                              أن يكون التغ *

 

 التركیز على ( عنصر التدعیم ) الذي يجب أن يصاحب ( التجربة ) أو ( الخبرة ) *
 

 

 التعزيز * الإستجابة * المنبھات * الدوافع * عناصره
 

 لفطرية )   /   إكتساب ( مھارات ) و ( خبرات ) جديدةتعديل ( السلوك ) و ( الدوافع ا * أھدافه

 تنظیم ( المعارف ) و ( الخبرات المكتسبة ) وربطھا بما يماثلھا ، وتطبیقھا في میادين جديدة * 
 

 

 تعزيز التعلم بالثواب والعقاب * الدافعیة البینیة للتعلم * الإستعداد الفكري للتعلم * العوامل المؤثرة فیه
 

 ) سلوك الجماعة٥() سلوك الفرد    ٤() الإتجاھات    ۳() المھارات    ۲() المعلومات    ۱(التغییر في ...   مراحله
 

 أھم الإرشادات لتكییف السلوك التنظیمي : أثره على السلوك التنظیمي
 

 اء المتوسط والمتدنيمنح الأفراد المتمیزين بالأداء المرتفع ( تعزيزات ) و ( تشجیعات ) أكثر من ذوي الأد)  ۱( 
 

 تعريف الأفراد ( بالخطأ المرتكب ) لتحسین أدائھم والوصول إلى الفاعلیة)  ۲( 
 

 الربط بین ( أسالیب التعزيز ) و ( التشجیع ) من جھة و ( أداء الأفراد ) من جھة أخرى)  ۳( 
 

 



 عند الفرد نوع من التوتر وجه السلوك لإشباع حاجة تولدي شعور وإحساس ( داخلي )الدافع :  الدافعیة ۳

 ]جماعي  –فردي  –مادي  –حافز معنوي  [مؤثر ( خارجي ) يشجع الفرد للقیام بأداء أفضل الحافز :  
 

 

 ما يسبب ( السلوك الإنساني ) ويوجھه ويحافظ علیه * مفھومھا

 
 بعمل أو سلوك  قوة ناتجة عن ( توتر ) يحدثه ( الحاجة غیر المشبعة ) => توجه الفرد نحو القیام *

 

 الباعث والسبب الرئیسي لأفعال الناس *         الإستعداد ببذل مجھود لتحقیق ( ھدف ) أو ( منفعة ) *
 

 

 الجنس ... الخ ) ، وھي محدودة –الحماية  –الأمن  –المأكل  –الماء  –حاجات أساسیة ( الھواء  * أنواع الحاجات

 
  –التمیز  –الشھرة  –القوة  –الإنضمام  –تشمل ( الإنتماء  نفسیة ) –حاجات ثانوية ( إجتماعیة  *
 الإنجاز ... الخ ) ، وھي غیر محدودة –الصداقة  –إقامة العلاقات  –الإحترام  –التقدير    

 

 

 إيجابیة وسلبیة * جماعیة * فردية * معنوية * مادية * أنواع الحوافز
 

 متطلبات نظام الحوافز الفعال
 

 يتهعدالته وكفا *
 

 سھولة فھمه *          
 

 لحاجات غیر المشبعةأن يوجه ل *
 أن يرتبط بالجھد المبذول في تحقیق الحد الأمثل للأداء * أن يكون له تأثیر فعال في دفع واستثارة الموظفین *
 أن لا يدخل في الإعتبارات الشخصیة أو المحسوبیة * أن يواكب المتغیرات الإقتصادية والإجتماعیة *
 أن يرتكز على أسس مقبولة وواضحة ومفھومة *

 

 

 حدد ( أرتش بولتن ) عدة أسالیب لحفز المديرين : حفز المديرين
 

 إسناد ( عمل مثیر ) للمدير *
 

 منح المكانة المناسبة والوظیفة المرموقة والمكتب الناسب *
 الحث على تبوء مركز قیادي بین زملاء العمل *

 

 يجابیةتشجیع المنافسة الإ *
 

 منح الحوافز بأنواعھا *     
 

 

 میزات ) نتیجة عوامل ( وراثیة ، إجتماعیة ، ثقافیة ، بیئیة ) –صفات متأصلة نسبیاً في الفرد ( میول  * الشخصیة ٤

 صفات فسیولوجیة ، سیكولوجیة  –صفات متأصلة في الفرد ( تحدد ھويته )  * 
 

 

 تنظیمھا في أنماط يمكن ملاحظتھا وقیاسھا * ھي الكل المنظم للشخص * صفاتھا العامة

 

 لھا أسس ( بیولوجیة ) ، إلا أنھا نتیجة للبیئة الثقافیة والإجتماعیة التي يعیش فیھا الفرد *
 

 أمور العمل ) –لھا جوانب ( عمیقة ) و ( سطحیة ) مثل ( الأمور الدينیة  *
 

 ة )تحتوي على ( صفات مشتركة ) بین الناس وأخرى ( مختلف *
 

 

 وراثیة * أسرية * طبقیة * ثقافیة *  القوى المؤثرة علیھا
 

 لون البشرة ... الخ ) –القصر  –تركیبه الجسم كنظام متكامل ( طول القامة بُـعد فسیولوجي :  * أبعادھا

 

 التقالید  –العادات  –القیم : بُـعد إجتماعي  *
 

 لقوة العقلیة في دراسة وتحلیل وتفسیر الظواھر القدرة على التفكیر ، واستخدام ابُـعد عقلي :  *
 والمشاكل التي تواجه الفرد خلال حیاته                        

 

 الحالة المزاجیة للفرد  –الجانب الإنفعالي والوجداني بُـعد عاطفي : * 
 

 

  –ول والبدانة سمات مكتسبة عن طريق الجینات ( التكوين الجسماني كالطمحددات وراثیة :  * محدداتھا

 

 الأمور المزاجیة كالعاطفة والمیول ) –الأمور المعرفیة كالذكاء والحفظ                              
 

 سمات مكتسبة عن طريق الإحتكاك والتفاعل مع الآخرينمحددات بیئیة :  *
 

 القیم  –الأعراف  –التقالید  –العادات محددات ثقافیة وإجتماعیة :  *
 

 غناء ) ، ظروف أسرية ( فقد الأب أو الأم ) ، وقائع عفوية –ظروف إقتصادية ( فقر موقفیة :  عوامل *
 

 

 الإنفتاح * الإستعداد ( الإتزان العاطفي ) * الضمیر الحي * القبول * خصائصھا

 مركز السیطرة * 
 

 المقدرة الذاتیة *
 

 إحترام الذات *
 

 المخاطرة *
 

 

 الإنفعالات * الإتجاھات النفسیة * العدل ) –إحترام القوانین  –بة القیم ( المواظ * مكوناتھا

 
 حركیة ) –میكانیكیة  –القدرات والإستعدادات والمھارات ( عقلیة  *الحاجات الفسیولوجیة            *

 

 الإھتمامات والمیول والرغبة أو عدم الرغبة *
 

 
 
 
 
 



 ھیؤ والتأھب العقلي والعصبي التي تنظمھا الخبرة ، ولھا أثر في( إحدى حالات التتعريف ألبرت :  * الإتجاھات ٥

 

 توجیه إستجابات الفرد نحو الأشیاء والمواقف المختلفة )   
 

 ( شعور أو حالة إستعداد ذھني إيجابیة أو سلبیة مكتسبة ومنظمة من خلالتعريف جبسون :  *
 

 بة الفرد نحو الناس والأشیاء والمواقف )الخبرة والتجربة والذي يحدث تأثیراً محدداً في إستجا   
 

 ( المیل للشعور والتصرف بصورة معینة نحو شيء ما )تعريف لوثنز :  *
 

 

 تعكس أحیاناً التنشئة في الأسرة والمدرسة والمجتمع  –مُـتعَـلمة ومكتسبة  * خصائصھا

 

 مرتبطة بالمشاعر والإنفعالات *
 

 ثابتة نسبیاً  *
 

 قابلة للتغییر *
 

 ذاتیة ( تعكس إنحیاز الفرد للقیم والعادات التي يفضلھا ) *
 

 تحدد تقییم الفرد للمنبھات الإجتماعیة *
 

 متعلقة بموقف محدد ( قد تتعدد ) *
 

 قد تكون ( سالبیة ) أو ( إيجابیة ) ولا تكون ( محايدة ) *
 

 

 زمالة  –جماعات  –أسرة  –مجتمع  * خبرات شخصیة ( العمر ) * حاجات ورغبات * مكوناتھا

 السلطة العلیا * 
 

 سلوكي  –عاطفي شعوري  –مكون فكري  *   بیئة الفرد *
 

 

 الدفاع عن الذات * تساعد في إتخاذ موقف ما ( المعرفة )  * تساعد في التنبؤ بالسلوك * وظائفھا

 التعبیر عن الثقافة والقیم * 
 

 تكیف الفرد مع إتجاھات الجماعة *
 

 التقديروكالإنتماء  إشباع حاجة *
 

 

 تغییر الإتجاھات وتعديلھا ، من العملیات الصعبة والمعقدة لأنھا مرتبطة بنفسیة الفرد العامل تغییرھا

 

 وتمر بمنھجیة ، وتغییر الإتجاھات بالخطوات التالیة :
 

 تحديد وحصر الإتجاھات التي نرغب في تغییرھا أو تعديلھا)  ۱( 
 

 ھات التي نرغب في تكوينھاتحديد وحصر الإتجا)  ۲( 
 

 تحديد الإختلافات ( الكمیة ) و ( النوعیة ) بین الإتجاھات ( القديمة ) والتي نرغب في تكوينھا)  ۳( 
 

 ( الفجوة السلوكیة )ھذا الإختلاف يسمى         
 

 

العناصر المؤثرة في 
 الإتجاھاتتغییر 

 

 يعتمد على) الإقناع :  ۱( 
  

 سلوبالأد من خلال الجاذبیة والثقة وقدرة القائ *        
 

 والتدرج في التغییر وبكمیات قلیلة محتوى الإتصال والإقناع : من خلال سھولة الرسالة *        
 

 القديمة والجديدةعدم الإتساق بین الأفكار والمعتقدات والمشاعر ) التنافر الوجداني :  ۲( 
 

 

 

 طبیعة المعرفة والإنفعالات المستندة إلیھا *ات                       طبیعة ونوعیة الإتجاھ * امعوقات تغییرھ

 

 مدى قوة الجماعات المرجعیة التي ينتسب لھا الفرد *طبیعة العلاقة بینھا ومصالح الفرد          *
 

 تناقض الإتجاھات المرغوبة مع إتجاھات الفرد الحالیة من عدمھا *
 

 ردمدى مرونة الطبیعة النفسیة للف *
 

 

 ( المعیار الذي يوجه ويحكم تصرفات واتجاھات الأفراد نحو مواضیع ، ومواقفتعريف روكتش :  * القیم ٦

 

 ومعتقدات ، وتقويمات ، وأحكام ، ومبررات ، ومقارنة النفس بالغیر ، ومحاولة التأثر في الغیر )   
 

 ويلتزمون بمضامینھا )( المعتقدات التي يعتقد أصحابھا لقیمتھا ، تعريف القريوتي :  *
 

 ( المعاني التي يعطیھا الفرد أھمیة كبرى أو تقدير أكبر في حیاته* تعريف الخضراء وآخرون : 
 

 وسلوكه من المغامرة والعدل والشجاعة ، وغیرھا من الصفات )   
 

 

 لآخر ) ة ( تختلف من شخصینسب * صعبة الدراسة ( معقدة ) * إنسانیة ( لا يمكن قیاسھا ) * خصائصھا

 

 ترتیبھا ھرمي ( تھیمن بعضھا على غیرھا أو تخضع لھا ) *
 

 مألوفة ومعروفة لدى المجتمع ومرغوبة *الأنماط السلوكیة            –الآراء  –تؤثر في الإتجاھات  *
 

 ملزمة وآمرة ، لأنھا تعاقب وتثیب ، كما أنھا تحرم وتفرض *
 

 

 قوة محركة ومنظمة للسلوك * تؤثر على إدراكاتنا * لدوافعتشكل أساس لفھم الإتجاھات وا * أھمیتھا

 تُـبرز الإختلافات بین المجتمعات المتنوعة * 
 

 معیار للمقارنات *
 

 محددة للأھداف والسیاسات *
 

 

 الجماعة المنتمي إلیھا * الخبرة السابقة * التنشئة الإجتماعیة * التعالیم الدينیة * مصادرھا
 

 القیم
 

 وأخلاقیات
 

 العمل

 توجد مجموعة من العوامل التي تؤدي إلى تردي القیم المتعلقة بأخلاقیات العمل ، منھا :
 

 واسطة ) –وجود تمییز في المعاملة ( محسوبیة  *افتقار الموظف للقدوة الحسنة داخل العمل      *
 

 ءات لإنجاز العملكثرة القوانین والإجرا *تردي الأحوال الإقتصادية ( الرشوة )                 *
 

 عدم إعطاء موضوع أخلاقیات العمل العناية الكافیة في مناھج معاھد التدريب *
 

 ضعف الرقابة والروادع القانونیة *تعارف المجتمع على اولوية القرابة والصداقة على المصلحة العامة      *
 

 



 داخل المنظمة جماعيعناصر السلوك ال
 

 ( عدد من الأفراد تربطھم علاقات يمكن ملاحظتھا أو التعرف علیھا )س : تعريف ديب * جماعات العمل ۱

 

 ( مجموعة من اثنین أو أكثر يتفاعلون بحرية ويشاطرون أھداف ومعايیر جماعیةتعريف كینز :  *
 

 ولھم ھوية مشتركة )   
 

 ینھم تفاعل( وحدة إجتماعیة صغیرة نسبیاً تتكون من عدد من الأفراد يحدث بتعريف الصیرفي :  *
 

 سعیاً لتحقیق ھدف مشترك )   
 

 

 يؤدون وظائف مختلفة لتحقیق الأھداف * أھدافھم مشتركة * عدد أفرادھا محدود نسبیاً  * خصائصھا

 
 يتفاعلون مع بعضھم لتحقیق أھداف الجماعة *

 

 تقوم الجماعة بتطوير أسس ومعايیر تنظم وتضبط سلوك الأفراد في الجماعة *
 

 

 تنشأ بقرار من السلطة الرسمیة في المنظمة ( تكون الھیكل الرسمي )المجموعات الوظیفیة :  * أنواعھا

 

 تتكون لأجل إنجاز مھمة محددة ( بعد تحقیقھا تزول الفروق وتتلاشى )فرق العمل :  *
 

 نشاط ) –تتكون نتیجة وجود میول مشتركة وصداقات بین أفرادھا ( معتقد فرق المیول والصداقة :  *
 

 تتكون من فرق عمل مؤقت لدراسة حالة معینة إضافة للعمل الرسمي لكل عضو فیھااللجان :  *
 

 تنشأ بطريقة عفوية بین أفراد تربطھم مصلحة مشتركةالجماعات غیر الرسمیة :  *
 

 تنشأ لتطوير وتحسین أوضاع الأفراد المنتسبین لھا جماعات الضغط :  *
 

 

 الرسمیةأسباب تكوين جماعات العمل غیر 

 الحاجة إلى تأكید الذات * الحاجة إلى التقدير * الحاجة إلى الأمن * الحاجة إلى الإنتماء *
 المساعدة والمساندة الجماعیة *

 

 الحصول على المعلومات *
 

 العمر ... غیرھا ) –أسباب ثانوية ( الجنس  *
 

 

 أھمیة تكوين جماعات العمل غیر الرسمیة للتنظیم
 

 تسھل إنجاز الأعمال والأنشطة داخل بیئة العمل *        تحقیق أھداف المنظمة إذا حدث إنسجام بینھما تساھم في  *
 

 تساھم في توسیع قاعدة نطاق الإشراف بما تملكه من معلومات *تقدم قنوات إتصال إضافیة ( غیر رسمیة )            *
 

 لثة من الحاجات لھرم ماسلو )تساھم في إشباع حاجات إجتماعیة ( تمثل المرتبة الثا *
 

 

 أدوات تأثیر جماعات العمل غیر الرسمیة على سلوك الأفراد
 

 السیطرة على المعلومات الكمیة والنوعیة  *الدعم الإجتماعي ( إستعال الثواب والعقاب )                       *
 

 مصادر التعلم الأساسیة )توفیر نماذج قیادية وتنفیذية ( لیتم الإقتداء بھا حیث أنھا من  *
 

 

 العوامل المؤثرة على خضوع الفرد لمعايیر الجماعة غیر الرسمیة
 

 درجة قوة الثواب والعقاب *درجة الإتفاق على المعايیر             *درجة قوة وترابط أعضاء الجماعة           *
 

 درجة إيمان الفرد بقدرة الجماعة على الحكم السلیم *  درجة وضوح الواقع الذي ترتكز علیه المعايیر والقواعد         *
 

 موقع الفرد ومكانته في الجماعة *الممیزات الشخصیة للفرد                     *
 

 

 ( التأثیر الشخصي بواسطة الإتصال لتحقیق ھدف )تعريف كونتز :  * القیادة ۲

 
 التھم المعنوية للوصول إلى أھداف محددة )( فن تنسیق الأفراد والجماعات ورفع حتعريف فیفز :  *

 

 ( القدرة على التأثیر في الأفراد لتحقیق المطلوب منھم من خلال عملیة الإقناع )تعريف قبقي :  *
 

 

 القوة القصرية * سلطة منح المكافأة * السلطة الشرعیة * مصادرھا

 القوة المبنیة على الخبرة * 
 

 علوماتالقوة المبنیة على إمتلاك الم *
 

 قوة الإعجاب *
 

 

 عدم التدخل أو القیادة الحرة * الديموقراطیة أو المشاركة * الدكتاتورية أو الأوتوقراطیة * أسالیبھا
 

 التخطیط غیر السلیم* عدم التفاوض * المركزية الشديدة * معوقاتھا

 
 ي غیر السلیم للأجھزة الإداريةالوضع التنظیم *عدم وفرة المعلومات اللازمة لإتخاذ القرار             *

 

 البیروقراطیة وتعقید الإجراءات *
 

 
 
 
 
 



 ( العملیة التي تسعى فیھا وحدات نظام ما لتحقیق مصالحھا على:  Fred Luthansتعريف  * الصراع التنظیمي ۳

 

 حساب مصالح وحدات أخرى )   
 

 أحد الطرفین أو يدرك أن ( العملیة التي تبدأ عندما يرى :  Thomas & Kilmannتعريف  *
 

 الطرف الآخر يعیق أو يحبط أو على وشك أن يحبط إھتمامه )   
 

 الوصول إلى الھدف دون إعاقة أو إساءة أو إضرار بالطرف الآخرالتنافس :        سلوك ھدفه إعاقة الطرف الآخرالصراع : 
 

 ات التي يتمتع بھا الفرد أو الجماعةالتغییر في الصلاحی * التعارض أو التغییر في الأدوار * أسبابه

 
 التغییر في المركز أو الوضع الوظیفي *

 

 حدوث إزدواجیة أو تدخل في العمل *
 

 التنافس على نفس الموارد المتاحة بین أفراد المنظمة *
 

 الإختلاف في الثقافة *
 

 

 فیه التوتر بعداً أساسیاً  * وجود أھداف أولیة غیر متكافئة لدى أطرافه* خصائصه

 
 الإجبار في قبول الحل أو الإتفاقیة *يمثل وضعاً مؤقتاً رغم وجود الصراعات المزمنة               *

 

 الأعباء والتكالیف الباھظة التي يفرضھا الصراع على الأطراف المعنیة *
 

 

 )صراع دور أو أدوار داخل المنظمة  –( له شكلین : صراع ھدف على مستوى الفرد  * مستوياته

 

 ( بین الفرد ورؤسائه وزملائه ومرؤوسیه ) على مستوى الأفراد  *
 

 من النماذج الشائعة لتحلیل دينامیكیة ھذا الصراع)  The Johari Window(  يعتبر نموذج جوھاري   
 

 رأسي ) –( بین الوحدات الإدارية المختلفة ) له شكلین ( أفقي على مستوى الجماعات  *
 

 ( بین منظمة وبیئتھا الخارجیة )ات على مستوى المنظم *
 

 

 ) ما بعد الصراع ٤(  ) إظھار الصراع ۳(  ) الشعور بالصراع ۲(  ) الصراع الكامن ۱(  مراحله
 

إجتماعي )الصراع المخطط له ( يتطلب تضامن  الصراع المنظم : *  أنواعه

الصراع التلقائي ( يكون على المستوى الفردي ) الصراع غیر المنظم : *  
 

 

 ) الآثار الإيجابیة : ۱(  آثاره

 

 ى الإبداعشحذ ھمم العاملین عل *إتاحة الفرصة للنقاش     *إبراز القدرات والإستعدادات الكامنة     *
 

 ) الآثار السلبیة : ۲( 
 

 يؤدي إلى إعاقة العمل التعاوني *يدفع الأطراف إلى سلوكیات وتصرفات غیر مسؤولة                     *
 

 تعمل كثرة الصراعات على تبديد الطاقات *
 

 

 افهالتوصل إلى التكامل في أفكار أطر * تحديد أسبابه ومعرفة مشاعر أطرافه * إدارة الصراع

 التوصل إلى حلول حقیقیة يمكن أن تدعمھا أطرافه * 
 

 محاولة إعادة توجیه توترات الأفراد *
 

 

 إستخدام أسالیب أدارية وسلوكیة وقانونیة * إجراء تغیرات ھیكلیة * وضع أھداف مشتركة * أسالیب الإدارة
 

 ) ( إختیار من بین بديلین أو أكثرتعريف روبنسن :  * إتخاذ القرارات ٤

 ( إختیار بديل معین من بین بدائل مختلفة للسلوك أو التصرف )تعريف السلمي :  * 
 

 

 رد فعل * إستباقیة * غیر مبرمجة * مبرمجة * ھاأنواع

 إستراتیجیة * 
 

 إدارية *
 

 تشغیلیة *
 

 
 

 البدائل وتكلفتھا ومردودھا معروف لمتخذي القرارظروف التأكد :  * ظروفھا

 
 البدائل معروفة ، المردود مشكوك فیهطرة : ظروف المخا *

 

 البدائل معروفة ، النتائج غیر مؤكدة ، العوائد غیر معروفةعدم التأكد :  *
 

 

 ) جمع المعلومات والبیانات المرتبطة بالمشكلة ۳(       ) تعريف المشكلة ۲(       ) إدراك المشكلة ۱(  خطواتھا

 
 ) إختیار البديل الأمثل ٦(            ) تحديد بدائل حل المشكلة ٥(                   ) تحلیل المعلومات ٤( 

 

 ) تقییم التنفیذ ۸(              ) تطبیق البديل الأمثل ۷( 
 

 

 المؤثرات السلوكیة في عملیة إتخاذ القرارات
 

 قیم الفرد واتجاھاته ومدركاته *
 

 عوامل الدافعیة لدى الأفراد *
 

 جتماعیة والأخلاقیةالمسؤولیة الإ *
 التفاؤل * المخاطرة * الحذر * القدرات التحلیلة * الإلتزام * الشخصیة *
 الإعتماد على الغیر *

 

 مستوى الطموح *
 

 الثقة بالنفس *
 

 الإبداع *
 

 
 



 الأسلوب الجماعي في إتخاذ القراراتمزايا 
 

 الوصول إلى بدائل أكثر* إلى قرارات أفضل                 الوصول *التأكید على مبدأ الشورى                     *
 

 القبول *رفع الروح المعنوية عند الأفراد              *
 

 

 الأسلوب الجماعي في إتخاذ القراراتعیوب 
 

 المسؤولیة تشتت *الھیمنة من قبل بعض الأعضاء                          إستھلاك وقت طويل                        * *
 

 التأثیر بما يسمى ( التفكیر الجماعي ) والحرص على الإتفاق مع رأي الجماعة *
 

 

 عوامل الإختیار بین الأسلوب الجماعي والأسلوب الفردي
 

 الرغبة في الوصول إلى حلول أو بدائل تتسم بالإبداع *
 

 كمیة المعلومات المتاحة لدى الفرد أو الجماعة *
 

 دة التلاحم بین أعضاء الجماعةالحاجة إلى زيا *

 

 مقدار الوقت المتاح المناقشة المشكلة *
 

 حاجة العاملین في المنشأة إلى التفاعل الإجتماعي *
 

 الحاجة إلى تطوير العاملین من خلال إشراكھم في القرار *
 

 مدى ضمان قبول المرؤوسین للحلول التي سوف يتم التوصل إلیھا ومن ثم تطبیقھا *
 

 ما يسمى بـ ( إحتمال حدوث الصراع ) بین أعضاء الجماعة والتي قد تعیق الوصول إلى حلول إبداعیة ملائمة تجنب *
 

 

 نـواتـج الـسـلـوك
 

 القیاس  ۱
 

 وتقییم 
 

 الأداء

 ( عملیة إصدار حكم على أداء وسلوك العاملین في العمل )تعريف دره والصباغ :  *
 

 ( التقويم المنظم للفرد مع إحترام أدائه في العمل وكوامنه للتطوير )تعريف بیتش :  *
 

 ( العملیة التي بواسطتھا تحصل المنظمة على التغذية العكسیة لفعالیةتعريف سیزلیقي و ولنس :  *
 

 موظفیھا )   
 

 فاءتھم( تحلیل وتقییم أداء العاملین لعملھم ومسلكھم فیه وقیاس مدى صلاحیتھم وكتعريف عبید :  *
 

 في النھوض بأعباء الوظائف الحالیة التي يشغلونھا وتحملھم لمسؤولیاتھا وإمكانیات تقلدھم    
 

 لمناصب بوظائف ذات مستوى أعلى وذلك بالنظر إلى أداء الحالي للعاملین وقدراتھم المستقبلیة )   

 

 

 

 

 ) على مستوى المنظمة ۱(  أھدافه

 

 رفع مستوى أداء العالین واستثمار قدراتھم *قة والتعامل الأخلاقي         إيجاد مناخ ملائم من الث *
 

 مساعدة المنظمة في وضع معدلات أداء معیارية تمكنھا من الإحتفاظ بالقوى العاملة ذات المھارات *
 

 ) على مستوى المديرين ۲( 
 

 مھاراتھم وإمكاناتھم الفكرية تنمیة *تطوير العلاقات الجیدة مع العاملین                         *
 

 ) على مستوى الفرد العامل ۳( 
 

 شعور العاملین بالعدالة  *دفع العاملین إلى العمل بإجتھاد وجدية وإخلاص                   *

 

 

 إجراء تعديلات في الرواتب *تقییم المشرفین والمديرين            *يساعد في الترقیة والنقل          * أھمیته

 
 عتبر حافز للتواصل بین الرئیس والمرؤوسي *معیار لبعض الأمور ( مثل التدريب )                         *

 

 زود المسؤولین بالمعلومات عن أداء العاملیني *ساعد على إكتشاف الحاجة التدريبیة                   ي *
 

 

 الجھة المسؤولة عن القیاس والتقییم
 

 ( مسؤولیة وضع وتصمیم برامج وتقییم الأداء )العاملة في المنظمة إدارة القوى  *
 

 إدارة شؤون العاملین ) –إدارة شؤون الموظفین  –( إدارة الموارد البشرية قد يتم إشراك وحدات إدارية أخرى  *
 

 

 مع البیانات) تحديد مصادر ج ۳(  حديثة ... ) –) تحديد طريقته ( تقلیدية  ۲(  ) وضع معايیره ۱(  خطواته

 
 ) مناقشة التقارير مع العاملین ٥( ) تحلیل تقاريره       ٤( 

 

 شھري ) –) تحديد مدته وعدد مراته ( سنوي  ٦( 
 

 

 عدم قدرة الكثیر من المدراء على تصمیمه أو إدارته * عدم إقتناع المديرين بأھمیته * أسباب فشله

 
 بعیدة الصلة عن الأداء الفعليتأثیر المقومین بعوامل إجتماعیة أو شخصیة  *

 

 كراھیة بعض المدراء له لما يسببه لھم من مشكلات مع العاملین تحت رئاستھم *
 

 
 
 
 
 
 



 ( المدى الذي توفر معه الوظیفة لشاغلھا نتائج ذات قیم إيجابیة ، سواء كانت:  Vroomتعريف  * الرضا الوظیفي ۲

 

 إيجابیة للفرد أو إيجابیة للعمل )   
 

 ( حصول المرء على مزيد مما كان يريد يجعله أكثر قناعة ورضا ):  Lowlerعريف ت *
 

 ( الحالة الشخصیة للفرد والتي تعبر عن مدى قبوله العام لمجموعة العواملتعريف النجار :  *
 

 الوظیفیة المحیطة ببیئة العمل )   
 

 

 نمط الإشراف * فرص الترقیة * محتوى العمل * الأجر * مكوناته

 جماعة العمل * 
 

 ساعات العمل والراحة *
 

 ظروف العمل المادية *
 

 
 

البرامج 
 الداعمة له

 برامج تحسین بیئة وظروف العمل *   برامج صیانة القوى العاملة ( التدريب ) *

 برامج الأمن والسلامة المھنیة *  السكن )     –برامج الرفاھیة الإجتماعیة ( النوادي  *
 

 برامج فرق العمل المدارة ذاتیاً  *   اية الصحیة ( التأمین الطبي )               برامج الرع *
 

 برامج الجودة الشاملة *   برامج حلقات الجودة                                              *
 

 

 

أسباب 
 الإھتمام به

 

دة ما يسعى الإنسان لبلوغھااعتبار الرضا ( ھدف بحد ذاته ) ، إذا سلمنا بأن الرضا والسعا * 
 

بسبب الآثار الناتجة عنه  * 
 

 

 الصحة البدنیة للفرد * الصحة النفسیة للفرد * الإحساس بالسعادة * آثاره

 
 سلوك الصراع والنزاع في العمل *سلوك الإنتظام في العمل           *

 

 سلوك الأداء أو الإنتاجیة لدى الأفراد في العمل *
 

 

 ( حالة تنتج عن التفاعل بین الفرد والبیئة ، بحیث تضع الفرد أمام مطالب أو :  Grathتعريف  * ملضغوط الع ۳

 

 عوائق أو فرص )                             
 

 ( حالة نفسیة ناتجة عن التناقض بین مستوى المتطلبات التي تواجه الفرد:  Grandjeanتعريف  *
 

 وقدرته على تحقیقھا )                                     
 

 

 ) التفاعل ۳(  ) الإستجابة ۲(  ) المثیر ۱(  عناصرھا
 

 تأثیر شخصیة الفرد * الأحداث الشخصیة * الأسرة * البیئة الخارجیة * مصادرھا

 

 صعوبة العمل *مشاكل الخضوع للسلطة      * التنافس على الموارد      *غموض الدور        *
 

 اختلال العلاقات الشخصیة بین العاملین *بیئة العمل المادية                             اختلال  *
 

 عدم توافق شخصیة الفرد مع متطلبات التنظیم الرسمي *
 

 

 الإيجابیة : آثارھا

 

 عالاتالقدرة على التعبیر عن الإنف *التركیز على نتائج العمل        *تجعل الفرد يفكر في العمل         *
 

 القدرة على العودة إلى الحالة النفسیة الطبیعیة عند مواجھة تجربة غیر سارة *
 

 السلبیة ( وھي على نوعین ) :
 

 

 آثار الضغوط على المنظمة آثار الضغوط على الفرد
 

 فقدان الشھیة ) –سلوكیة ( إضطراب الوزن  *
 

 الكآبة ) –سیكولوجیة ( الحزن  –نفسیة  *
 

 أمراض القلب ) –السكري  –داع جسدية ( الص *
 

 

      الاستیاء من جو العمل وانخفاض الروح المعنوية *
 

 زيادة التكالیف المالیة       *         إرتفاع معدل الشكاوى والتظلمات *
 

 الغیاب والتأخیر *               عدم الدقة في اتخاذ القرارات *
 

 تدني مستوى الإنتاج*           سوء العلاقات بین أفراد المنظمة *
 

 عدم الرضا الوظیفي *          التسرب الوظیفي و دوران العمل *
 

 

 

 استراتیجیات التعامل مع ضغوط العمل ، على مستوى .....
 

 التركیز على أداء نشاط ذو معنى * الإسترخاء * التأمل ( ھدوء وراحة ) * الفرد

 
 معرفة شخصیة الأفراد والوقوف على حاجاتھم *         التمرينات الرياضیة               *

 

 أن تكون ھناك أھداف واضحة ومحددة لعمل الأفراد *
 

 

 تصمیم وظائف ذات معنى ومھام ومسؤولیات معقولة * التطبیق الجید لمبادئ الإدارة والتنظیم * المنظمة

 

 نظم الإختبار والتعیین       تطوير  *إعادة تصمیم الھیكل التنظیمي                      *
 

 التحديد الدقیق لمتطلبات الدور بما يمنع تداخل أو تعارض مع الوظائف الأخرى بالمنظمة *
 

 ترتیب بیئة العمل المادية بالشكل الذي يمكن أداء الأفراد لأعمالھم في سھولة ويسر *
 

 



 أھمیة دراسة ضغوط العمل
 

 التأكید على ربحیة المنشأة وتحقیق أھدافھا *خاطئة                                      حماية متخذ القرار من القرارات ال *
 

 زيادة الإنتاج وتحسین الإنتاجیة* توفیر الظروف المناسبة والجو الصحي في بیئة العمل                 *
 

 حماية المنفذين أو التنفیذيین من عشوائیة القرارات أو إزدواجیتھا *
 

 میة مھارات التوافق السريع والتعامل الفعال مع الضغوط الداخلیة والخارجیةتن *
 

 زيادة روح التعاون وسیادة روح الفريق بین الرؤساء والمرؤوسین *
 

 تحقیق الرقابة الفعالة والمتابعة الحثیثة للسلوكیات الإدارية للمديرين في كافة مستويات الإدارة *
 

 

 ( السلوك الناتج عن محاولة الفرد تحقیق أھداف ولكنه يفشل في تحقیقھا لوجود تعريف زويلف : * الإحباط ٤

 

 عائق أو عوائق لا يمكنه السیطرة علیھا )                              
 

 ( حالة شعورية عن عدم الإرتیاح عندما يواجه الفرد الموانع التي تعترض حوافزه ) تعريف كمال :  *
 

 ( شعور الفرد بالتوتر نتیجة عدم تحقیق أھدافه ، وھذا الفشل ناتج عن عوامل تعريف العمیان :  *
 

 داخلیة وخارجیة يصعب السیطرة علیھا )                               
 

 

 ) عوائق داخلیة ( ذاتیة ) : ۱(  مصادره

 

 على مواجھة الأمور المعقدة عدم القدرة *ضعف الروح المبادأة لدى الفرد                                *
 

 المبالغة في توقعات الفرد بالنسبة لقدراته *ضعف خبرة الفرد وقلة إحتكاكه بالآخرين                 *
 

 إعاقة ذاتیة ( مثل الإعاقة البدنیة ) *مغالاة الفرد في تقدير إمكانیاته                              *
 

 ئة ) :) العوائق الخارجیة ( البی ۲( 
 

 عدم إھتمام المحیطین به بقدراته *عدم إتاحة الفرصة للفرد لإبراز قدراته للآخرين       * 
 

 تعارض مفاھیم الجماعة مع مفاھیمه *التقلیل من أھمیة الشخص وقدراته                       *
 

 المحسوبیة ) –إنتشار بعض الظواھر المرضیة في البیئة ( الفساد  *
 

 المادي في البیئة نتیجة عدم إشباع حاجاته المادية بسبب عدم توفر السلع المطلوبة الحرمان *
 

 

 السلوك المحبط السلوك المحفز أنماطه

 

 

 يمكن شرحه میكانیكیته فیما يلي :
 

 يحاول الفرد عن طريق العملیة المعرفیة الخاصة *
 

 بالإدراك تفھم العالم الخارجي   
 

 د تحقیقھايحدد الفرد أھدافاً يري *
 

 يقوم بتحديد الطرق اللازمة لتحقیق الھدف *
 

 يبدأ في محاولة تحقیقھا بالطرق التي حددھا *
 

 تصله معلومات مرتدة تساعد في تقییم مدى *
 

 نجاحه أو فشله في تحقیق الأھداف   
 

 يتعلم إتباع نفس الطرق التي أدت لنجاحه *
 

 في حالة فشل الفرد في تحقیق الھدف ، فإنه *
 

 يقوم ببعض الأنشطة حتى يصل إلى النجاح   
 

 

 السمات التي يتصف بھا :
 

 : الجمود ( التكرار دون تنوع ) *
 

 تكرار فشل تحقیق الھدف بنفس الأسلوب أو   
 

 الوسیلة المتبعة من قبل الفرد   
 

 سلوك عادم : نتیجة لما يصیب الفرد من خیبة *
 

 ى أمل لعدم إشباع حاجته وعدم قدرته عل   
 

 تحقیق الأھداف التي يسعى إلیھا   
 

 الإجبار : حیث تنعدم البدائل السلوكیة التي  *
 

 يختار من بینھا الفرد   
 

 إنعدام التعلم : تنعدم خبرة الفرد الناتجة من  *
 

 محاولاته مع العديد من البدائل   
 

 

 الكبت * الإنسحاب ( إنطواء ) * التبرير * العدوانیة ( شائعة ) * نتائجه

 الإنحدار ( تقھقر ) * 
 

 التعويض وتحويل الھدف *
 

 

 قیام المنظمة بوضع أھداف واقعیة ضمن الإمكانیات المادية والبشرية المتوفرة لديھا * طرق علاجه

 

 التأكد من أن الأھداف المرسومة تقع ضمن مھارات وقدرات الأفراد *
 

 بأنفسھم إختیار وتعیین الأفراد الذين لديھم ثقة عالیة *
 

 إعداد المناخ الملائم المشجع للسلوك المحفز والحد من المعوقات والصعوبات التي تعمل على  *
 

 إظھار السلوك الإحباطي سواء كانت معوقات إدارية أو قانونیة أو إجتماعیة   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  التغییر والتطور التنظیمي ٥

 

 

 تعريف التغییر التنظیمي :
 

 غییر موجه ومقصود وھادف وواعي ، يسعى لتحقیق التكیف البیئي سواء ( تتعريف حسن :  *
 

 أو الخارجي بما يضمن الإنتقال إلى حالة تنظیمیة أكثر قدرةً على حل المشاكل ) الداخلي   
 

 ( تحول من وضع معین عما كان علیه من قبل ، وقد يكون ھذا التحول في الشكلتعريف السلمي :  *
 

 لحالة )أو النوعیة أو ا   
 

 تعريف التطوير التنظیمي :
 

 ( الجھد بعید المدى لتحسین قدرات المنظمة على حل مشاكلھا وتجديد عملیاتھاتعريف فرينش :  *
 

 من خلال إدارة فعالة ومتعاونة بثقافة التنظیم وجماعیة العمل بمساعدة خبراء التغییر واستخدام   
 

 علماء السلوك التنظیمي والبحث العلمي )   
 

 ( مجموعة الأنشطة المخططة على مستوى التنظیم ككل والتي تشرف علیه الإدارةتعريف بیكارد :  *
 

 العلیا لزيادة الكفاءة التنظیمیة من خلال التدخل المخطط في العملیات التنظیمیة بإستخدام العلوم   
 

 السلوكیة )   
 

 

 المشاركة * الفاعلیة * التوافقیة * الواقعیة * الإستھدافیة * إدارته خصائص

 
 الرشد *                 الإصلاح  *الشرعیة القانونیة والأخلاقیة                 *

 

 القدرة على التكیف السريع مع الأحداث *القدرة على التطوير والإبتكار                  *
 

 

 الإبتكار ) تنمیة القدرة على ۲(  ) الحفاظ على الحیوية والفاعلیة ۱(  أسبابه

 

 ) إثارة الرغبة في التطوير والتحسین والإرتقاء من خلال : ۳( 
 

 التطوير الشامل والمتكامل *          عملیات التجديد والإحلال *        عملیة الإصلاح ومعالجة الأخطاء *
 

 ) التوافق مع متغیرات الحیاة ٥(                                                   ) زيادة مستوى الأداء من خلال : ٤( 
 

 فاقد ) ومعالجتھا –إكتشاف نقاط الضعف والثغرات ( تالف  *
 

 الولاء ) وتأكیدھا –معرفة نقاط القوة ( الحفز  *
 

 

 زيادة قدرة المنظمة على التعامل والتكیف مع البیئة المحیطة بھا وتحسین قدرتھا على البقاء والنمو * أھدافه

 

 ة المنظمة على التعاون بین مختلف المجموعات المتخصصة من أجل إنجاز الأھداف العامةزيادة قدر *
 

 مساعدة الأفراد على تشخیص مشكلاتھم وحفزھم لإحداث التغییر والتطوير المطلوب *
 

 تشجیع العاملین على تحقیق الأھداف التنظیمیة وتحقیق الرضا الوظیفي لھم *
 

 وتوجیھه بشكل يخدم المنظمة الكشف عن الصراع بھدف إدارته *
 

 بناء جو من الثقة والإنفتاح بین الأفراد العاملین والمجموعات في المنظمة *
 

 تمكین المديرين من إتباع أسلوب الإدارة بالأھداف بدلاً من الإدارة التقلیدية *
 

 یاتمساعدة المنظمة على حل المشاكل التي تواجھھا من خلال تزويدھا بالمعلومات عن عمل *
 

 المنظمة المختلفة ونتائجھا   
 

 

 ) تحديد المشاكل الحقیقیة في المنظمة ۲(  ) تشخیص الوضع الحالي للمنظمة ۱(  خطواته

 
 ) تخطیط برامج التغییر ۳( 

 

 ) اختیار الإستراتیجیة الملائمة للتغییر ٤( 
 

 ) تنفیذ التغییر ٥( 
 

 ) المتابعة والتقییم ٦( 
 

 

 إستراتیجیة التثقیف والتوعیة الموجھة * ستراتیجیة العقلانیة المیدانیة إ * إستراتیجیاته

 إستراتیجیة القوة القصرية * 
 

 

 الإنتماءات الخارجیة والخوف علیھا من الضرر * الإرتیاح للمألوف والخوف من المجھول * أسباب مقاومته

 

 سوء فھم مبررات التغییر *یات            سوء إدراك الممیزات أو السلب *العادات والروتین            *
 

 مناخ عدم الثقة بین الرئیس والمرؤوس *الخوف من فقدان المصالح المكتسبة                    *
 

 الحاجة إلى التعلیم والتدريب *
 

 

 إجبار إدارة المنظمة على توضیح أھداف التغییر ووسائله وإثارته بشكل أفضل * مزايا مقاومته

 

 شف عدم فعالیة نظام الإتصال ، وعدم توافر النقل الجید للمعلوماتتك *
 

 التحلیل الدقیق للنتائج المحتملة المباشرة وغیر المباشرة للحد من عملیة الخوف *
 

 تكشف النقاب عن نقاط الضعف في عملیة معالجة المشكلات وإتخاذ القرارات في المنظمة *
 

 
 



 ل مع مقاومة التغیراستراتیجیات المنظمات في التعام
 

 التفاوض والإتفاق* التسھیل والدعم               * المشاركة والإندماج               * التعلیم والإتصال               * 
 

 الإكراه الظاھر وغیر الظاھر *اختیار الأعضاء ووضعھم في أماكن مھمة في عملیة التغییر                                  *
 

 

 دعم وتأيید القادة الإداريین للجھود والتغییر والتطوير مما يضمن له الإستمرارية وتحقیق النتائج*  عوامل نجاحه

 

 إشراك الأفراد والجماعات الذين يستأثرون به* توفیر المناخ العام الذي يقبل التغییر ولا يعارضه       * 
 

 كرية وإنسانیة وفنیة ترتبط بالتغییر وجود خبراء أو وكلاء تغییر يمتلكون مھارات ف* 
 

 شرح وتوضیح دوافع التغییر لجمیع الأفراد العاملین في المنشأة ( لإزالة المخاوف )* 
 

 عدم إغفال دور المنظمات غیر الرسمیة لما لھا من تأثیر على سلوك الأفراد* 
 

 معرفة مصادر التغییر وتشخیص المشاكل التنظیمیة بأسلوب علمي* 
 

 ص عوامل مقاومة التغییر ومراكزه     تشخی* 
 

 توفیر الموارد البشرية والمادية والفنیة التي تھیئ للتغییر وتساعد على تنفیذه* 
 

 

 ( تطبیق فكرة طورت داخل المنظمة أو تمت إستعارتھا من خارج المنظمةتعريف أيفان :  * الإبداع التنظیمي ٦

 

 أو النظام أو العملیة أو السیاسة أو البرنامج أو الخدمةسواء كانت تتعلق بالمنتج أو الوسیلة    
 

 وھذه الفكرة جديدة بالنسبة للمنظمة حین طبقتھا )   
 

 ( تبني فكرة جديدة أو سلوك جديد بالنسبة لمجال صناعة المنظمة وسوقھاتعريف دافت :  *
 

 وبیئتھا العامة )   
 

 

 تي يتمیز بھا الشخص المبدع :من السمات ال) على مستوى الفرد :  ۱(  مستوياته

 

 المرونة *الذكاء       *تأكید الذات       *الثقة بالنفس       *    المثابرة   *حب الإستطلاع       *
 

 القدرة على التحلیل *    الطموح   *حب المخاطرة       *الإستقلالیة في الحكم       *
 

 ) على مستوى المنظمة ۳(            ) على مستوى الجماعة                     ۲( 

 

 

 القیم والفلسفات الضمنیة التي تمیز بیئة أو ثقافة المنظمة المبدعة
 

 النجاح في السوق يأتي من المعرفة التامة بالمستخدم النھائي *
 

 وجود الفكرة بحد ذاتھا ھو الأھم ولیس سلطة نفوذ الشخص الذي يقدم الفكرة *
 

 حاجة إلى الرعاية والمساندة والإلتزام من قبل المنظمةالأفراد المبدعین ب *
 

 القرارات يجب إتخاذھا على خطوات أو مراحل ، بحیث لا يتم الإنتقال إلى الخطوة اللاحقة قبل التأكد من نجاح السابقة *
 

 

 قام ( بیتر داركر ) بوضعھا ، وھي كما يلي : مبادئه

 

 ) : The Dos) ما يجب على المنظمات القیام به (  ۱( 
 

 عدم الإكتفاء بالتفكیر في المشكلة *       تحلیل الفرص           *
 

 أن يكون الإبداع بسیطاً ومركزاً نحو حاجة محددة      *
 

 الإبداع يبدأ صغیراً ، حیث لا يتطلب الكثیر من الأموال والأفراد وغیرھا من المصادر *
 

 ) : The Dont's) ما يجب على المنظام تجنبه (  ۲( 
 

 المغالاة في التفكیر ، وإظھار الذكاء ، ومحاولة الوصول إلى إبداع يصعب التعامل معه *
 

 التنويع ومحاولة عمل عدة أشیاء في نفس الوقت *
 

 محاولة الإبداع في المستقبل البعید ولیس الحاضر *
 

 

 رار وقبول الوضع الراھنالخوف من التغییر ومقاومة المنظمات له ، وتفضیل حالة الإستق * معوقاته

 

 إنشغال المديرين بالأعمال الیومیة والروتینیة ، ورفض الأفكار الجديدة واعتبارھا مضیعة للوقت *
 

 الإلتزام بحرفیة القوانین والتعلیمات والتشدد في التركیز على الشكلیات دون المضمون *
 

 لبسیطة إلى العاملینمركزية الإدارة وعدم الإيمان بتفويض الأعمال الروتینیة ا *
 

 نبذ الزملاء *عدم الإيمان بأھمیة المشاركة من قبل العاملین             *
 

 القیادة الإدارية الغیر كفوءة *قلة الحوافز المادية والمعنوية                                        *
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 طباع الشخصي عن بیئة العمل داخل المنظمة )( موجز للإنتعريف أنصاري وزمیلة :  * المناخ التنظیمي ۷

 
 ( مجموعة الخصائص التي تتصف بھا المنظمة والتي تمیزھا عنتعريف فوري ھاند وتلمر :  *

 

 غیرھا وتؤثر على سلوك منسوبیھا )                                              
 

 

 نظیمي بثمانیة أبعاد رئیسیة :حدد ( كويز وتوماس ) الإطار العام للمناخ الت أبعاده

 
 ضعط العمل *                            الثقة  *درجة التماسك               *                  الإستقلالیة  *

 

 الإبداع *                         العدالة  *                         التقدير  *                         الدعم    *
 

 

 عوامل خارجیة : العوامل المؤثرة فیه

 

 البیئة السیاسیة والقانونیة *ظروف العمل                          *ثقافة التنظیم                               *
 

 المشاكل الأسرية *البیئة الإقتصادية والإجتماعیة          *البیئة التقنیة أو التكنولوجیة         *
 

 تماسك الجماعة وولائھادرجة  *
 

 عوامل تنظیمیة :
 

 استحالة التقدم الوظیفي *النمط القیادي المتبع                 *طبیعة البناء التنظیمي              *
 

 العبء الوظیفي *المبالغة في المسؤولیات          *استحالة التقدم الوظیفي         *
 

 التناقضات والصراعات التنظیمیة *أھداف المنظمة      *ز      نظام الأجور والحواف *     الغموض *
 

 عوامل شخصیة :
 

 درجة المخاطرة *تناقض القیم              *قدرات الفرد              *

 

 

 أسلوب إتخاذ القرار –نمط السلطة  –إدارات  –أقسام ) الھیكل التنظیمي :  ۱(  عناصره

 

 مركزية أو لا مركزية السلطة  –أو ديموقراطي  دكتاتوري) نمط القیادة :  ۲( 
 

 ھابط  –صاعد  –ذو اتجاھین ) نمط الإتصال :  ۳( 
 

 ترشید القرارات –ابداء الرأي ) المشاركة في اتخاذ القرارات :  ٤( 
 

 متغیر  –روتیني ) طبیعة العمل :  ٥( 
 

 سلبیة  –إيجابیة ) التكنولوجیا :  ٦( 
 

 

 موعة من الشروط للمناخ التنظیمي الفعال :لابد من توافر مج شروطه

 

 المشاركة في عملیة إتخاذ القرار *زرع الثقة المتبادلة بین العاملین                                 *
 

 الدعم من القیادة بإيجاد جو يقوم على أساس المصارحة *
 

 التحمل والتعامل بفاعلیة مع الصراع *التأكید على المسؤولیة الشخصیة                             *
 

 توضیح الأھداف العامة *إعطاء اعتبار للأفراد في النمط القیادي المتبع            *
 

 التركیز على العمل الجماعي *إيجاد أكثر من خیار للنمو الوظیفي                             *
 

 تھیئة جو العمل الذي يساعد على الإبداع *       تصمیم نظام مكافآت ذو قیمة لدى الأفراد           *
 

 
 
 
 

 ~تم بحمد الله  ~
 
 


