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  يـــــــــي و البحث العلمــــــم العالـــــوزارة التعلي   
 دــــــــي بن جديــــــــــــــة الشاذلـــــــــــــــــــــجامع

 ةـــــــــــــة و الإنسانيــــــــــــــــــة العلوم الإجتماعيــــــــــــــــكلي
 اعـــــــــــــــــــم الإجتمــــــــــــــــــــم علــــــــــــــــــــقس
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 :صــــــــملخ

 على دافعية العاملين ، دراسة ميدانية ببلدية القالة. تتناول هذه الدراسة موضوع جودة الحياة واثارها   

حيث تهدف هذه الدراسة إلى معرفة ثأتير جودة الحياة على دافعية العاملين  و إنطلاقا من طبيعة 

 الموضوع و الأهداف المسطرة كان طرحنا للتسائل المركزي كالتالي:

 للعمل، اهي إنعكاسات جودة الحياة لدى الموظفين على دافعيتهمم 

 أسئة فرعية: 3و تفرعت عنه 

 هل مستوى دخل الموظف يساهم في زيادة دافعيته تجاه عمله؟ ▪

 كيف تؤثر بيئة العمل على الروح المعنوية للعاملين ؟ ▪

 هل البيئة الإجتماعية للموظفين تساهم في زيادة دافعيته تجاه العمل ▪

و لتحقيق تلك الأهداف و الإجابة عن هذه الأسئلة المطروحة إستعملنا المنهج الوصفي و أدوات جمع 

البيانات الملاحظة الإستمارة، إضافة إلى إختيار العينة العشوائية من المجتمع الكلي و التي قدرت بـ: 

لسابقة اما في الجانب وتطرقنا من جهة اخرى الى الخلفية النظرية للدراسات ا % 20مفردة بنسبة  36

 الميداني فقد قمنا بتحليل البيانات وتفسيرها ومن ثم الوصول لمجموعة من النتائج اهمها: 

 نوع من جودة الحياة للموظفين تختلف من موظف لاخر. وجود  •

 تحسين المستوى الاجتماعي للعمال.المؤسسة تعمل على  •

 إستمرار المؤسسة .الرضا الوظيفي مؤشر من مؤشرات الإستقرار المهني و  •

وسيلة حقيقية و فعالة لتحقيق أهداف المؤسسة فهو يؤدي إلى زيادة التفاهم   و جودة الحياة  •

وزيادة  الثقة و تحسين العلاقات الإجتماعية و تقوية روحهم المعنوية و بالتالي تحقيق أهدافها

 دافعيتهم.
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لتي أجابت على الأسئلة الفرعية التي بعد عرضنا للنتائج العامة التي توصلت إليها الدراسة و ا  

أثارثها الدراسة و بناءا على كل ذلك سنقوم بالإجابة عن السؤوال المركزي الذي تمحورت حوله 

و بناءا على ما سبق  انعكاسات جودة الحياة لدى الموظفين على دافعيتهم للعمل.الدراسة و هو 

ودة حياة موفيها وذلك من خلال برامج بتحسين جيمكن القول أن هناك إهتمام من طرف المؤسسة 

إلى  ذلك  ، فيؤديتفعيلية اقتصادية واجتماعية وحتى ترفيهية ضمانا لزيادة دافعيتهم اتجاه عملهم 

  تحقيق اهداف المؤسسة وبالتالي تحقيق موظفيها .
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Résumé: 

   Cette étude porte sur la qualité de vie et ses effets sur la motivation des 

travailleurs, une étude de terrain menée dans la municipalité de EL KALA. 

Le but de cette étude est de connaître la qualité de vie sur la motivation 

des travailleurs et sur la base de la nature du sujet et les objectifs fixés 

étaient de présenter la consultation centrale comme suit: 

 Quelles sont les implications de la qualité de vie des employés sur leur 

motivation à travailler, 

Et engendré par 3 sous-sous-systèmes: 

Quelles sont les implications de la qualité de vie des employés sur leur 

motivation à travailler, 

Et engendré par 3 sous-sous-systèmes: 

Le niveau de revenu de l'employé contribue-t-il à accroître sa motivation 

pour son travail? 

Comment l'environnement de travail affecte-t-il le moral des employés? 

L'environnement social des employés contribue-t-il à une motivation accrue 

pour le travail? 

Afin d'atteindre ces objectifs et de répondre à ces questions, nous avons 

utilisé des méthodes descriptives et des outils de collecte de données pour 

observer le questionnaire, en plus de la sélection aléatoire de l'échantillon 

dans la population totale estimée à 36 
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20%, et d’autre part, nous avons discuté du contexte théorique des études 

précédentes: du côté du terrain, nous avons analysé les données et les 

avons interprétées, puis nous avons obtenu un certain nombre de résultats, 

dont les plus importants sont: 

• Il existe une sorte de qualité de vie pour les employés qui varie d'un 

employé à l'autre. 

• L’institution s’efforce d’améliorer le niveau social des travailleurs. 

• La satisfaction au travail est un indicateur de la stabilité professionnelle et 

de la durabilité de l’établissement. 

Améliorer les relations sociales et renforcer leur esprit moral et ainsi 

atteindre leurs objectifs et accroître leur motivation. 

  Après avoir présenté les résultats généraux de l’étude, qui répondaient 

aux sous-questions soulevées par l’étude et sur la base de tout cela, nous 

répondrons à la question centrale Ce qui a mis l'accent sur l'étude et ce 

sont les implications de la qualité de vie des employés sur leur motivation à 

travailler. Sur la base de ce qui précède, on peut dire que l’intérêt de 

l’institution est d’améliorer la qualité de vie de ses créateurs par le biais de 

programmes économiques et sociaux. 

Et même des activités récréatives pour assurer une motivation accrue pour 

leur travail, conduisant à la réalisation des objectifs de l'institution et donc à 

la réussite de ses employés 
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الابعاد ونسبي يختلف من شخص لآخر من الناحيتين النظرية والتطبيقية إن جودة الحياة مفهوم متعدد 

وفق المعايير التي يعتمدها الافراد لتقويم الحياة ومطالبها، والتي غالبا ما تتأثر بعوامل كثيرة تتحكم في 

وف تحديد مقومات جودة الحياة كالقدرة على التفكير واتخاذ القرار، والقدرة على التحكم، وإدارة الظر 

المحيطة، والصحة الجسمية والنفسية والظروف الاقتصادية، والمعتقدات الدينية، و القيم الثقافية 

 والحضارية، التي يحدد من خلالها الافراد الاشياء المهمة التي تحقق سعادتهم في الحياة.

وك معين تعنبر جودة الحياة مؤثرا فعالا يعمل على تحريك دافعية العاملين للحصول على اشباع سل

يتفق مع الاداء الذي تطمح اليه المؤسسة حيث أنه يمكن توقظ الحماس والدافعية والرغبة في العمل 

 لدى العاملين، مما ينعكس ايجابا على الآداء العام وزيادة الانتاجية 

 ومن هذا المنطلق ، تهدف الدراسة الحالية الى كشف عن تاثير جودة الحياة على دافعية العاملين 

قسمت الدراسة الى ثلاثة فصول تضمن الفصل الاول بتقديم موضوع الدراسة وذلك بتحديد  حيث

 اشكلية الدراسة وتساؤلاتها واهميتها واهدافها ومفاهيمها الاجرائية.

أما الفصل الثاني فسيتم التطرق الى جودة الحياة وتناولنا من خلاله مفهوم جودة الحياة ومظاهره 

ن ثمة ابعادها فتناولنا كذلك الى  دافعية العاملين  من خلال تحديد مفاهيمه ومجالات جودة الحياة وم

 وانواعه والعوامل المؤثرة فيه.

والفصل الثالث والذي تمثل في الدراسة الميدانية اردنا من خلاله المنهج المتبع وعينة الدراسة وادوات 

 جمع البيانات وقمنا فيه بعرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة.
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 أولا: الإشكالية

العالم حركة من النضالات من أجل تحسين وضعية العامل والرفع من مستواه  شهد 

الكثير  الحرللعامل في العهود القديمة كالعهد الإغريقي لم يكن الاجتماعي والاقتصادي والسياسي،  ف

المتمدنة قبل  في الأمم ، كما كانضعيفةإجتماعية مكانة  ذومن الحقوق، فقد عاش مسلوب الإرادة 

 .تحت الولاية  الإسلام غير مستقل وغير حر، لا في إرادته ولا في أعماله بل كان

 

، بل أصبح حاجاتها فقط من مأكل ومشرب  إشباعهو العمل الغاية من أما اليوم فلم يعد  

في  ، حيثهما كانت صفة هذا العمل ونظامهالإجتماعية م هلتلبية حاجاته النفسية وإثبات لمكانت غاية

ظهرت هناك مفاهيم  مجتمع التغير السريعبالموسوم  و المجتمع الحالي وهو مجتمع الألفية الثالثة

حديثة كجودة الحياة التي تؤثر اما بشكل ايجابي او سلبي حسب الظروف المحيطة سواء من داخل 

تراهن عليها كمؤشر قوي لتحقيق أهداف الفرد من  بيئة العمل او خارجها والتي أصبحت كل المنظمات

 جهة وأهداف المؤسسة من جهة أخرى .

تأثير جودة الحياة للعاملين زيادة دافعيته نحو عمله وشعوره بالاستقرار  مظاهر  ومن 

الاجتماعي  واحساسه بحسن الحال وبالتالي رضاه عن مهنته التي كانت سببا من الاسباب في تحقيق 

 بها من هاته الجودة في حياته .   نسبة لاباس

 يعمل على معظم القطاعات في الجانب المؤسساتي ان دافعية العاملين في مؤسساتهم ب        

التي  ضمان لإستمرارية وزيادة وتحسين الإنتاج والخدمات، ففي الجزائر هناك العديد من المؤسسات

وتعد المؤسسات العمومية من أكبر القطاعات  تعتمد على دافعية عمالها للوصول الى هاته الاهداف

 استقطابا لليد العاملة بالرغم من أن هذا القطاع لا يولي اهمية كبرى للجانب الاجتماعي للعمال.
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انطلاقا من ذلك أردنا القيام بدراسة ميدانية استكشافية على مستوى بلدية القالة من أجل كشف  

 على سؤال اشكاليتنا الرئيسي الا وهو:

 ؟انعكاسات جودة الحياة لدى الموظفين على دافعيتهم للعملماهي 

 وتتفرع عن هذا التساؤل الرئيسي مجموعة من الأسئلة الفرعية وهي: 

 ؟هل مستوى دخل الموظف يساهم في زيادة دافعيته اتجاه عمله -1

 ؟كيف تؤثر بيئة العمل والروح المعنوي للعاملين -2

 ؟هل البيئة الاجتماعية للموظفين تساهم في زيادة دافعيته اتجاه العمل -3
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 الموضوع اختيارثانيا: أسباب 

إن جودة حياة العاملين تؤثر تأثيرا واضحا على دافعيتهم اتجاه عملهم  خاصة على مستوى القطاع 

 ظهور فتور على دافعيتهم،  المؤسساتي العام وإن أي خلل في العامل الأول يؤدي بالضرورة الى

مما يبرز الحاجة للقيام بدراسة علمية إمبريقية لتسليط الضوء على هذا الرابط بين جودة الحياة ودافعية 

 العاملين .

بأهمية جودة الحياة وتأثيرها على جودة العاملين قلة الدراسات والبحوث العلمية المتعلقة  -

 خاصة بالمؤسسات العمومية.

 موضوع جدير بالبحث والدراس -

 

 ثالثا: أهمية وأهداف الدراسة

 أهمية الدراسة:-1

تستمد الدراسة أهميتها من أهمية الموضوع الذي تتناوله والذي يهدف الى معرفة كيف تؤثر 

 جودة الحياة على دافعية العاملين في القطاع العمومي. 

  أهداف الدراسة:-2

على انعكاسات جودة حياة لدى هدف أساسي وهو الكشف  لتحقيقتهدف دراستنا      

الموظفين على دافعيتهم للعمل  ومن أجل بلوغ هذا الهدف نسعى لتحقيق الأهداف الفرعية 

 التالية:

 مساهمة مستوى دخل الموظف في زيادة دافعيته اتجاه عمله. -

 تأثير بيئة العمل على الروح المعنوية للعاملين. -

 اعية للموظفين في زيادة دافعيتهم اتجاه العمل. تأثير البيئة الاجتم  -



 

12 

أخذها بعين الاعتبار من طرف المسؤولين وصناع القرار لمعرفة هذه التأثيرات  ليتم وهذا

 وبالتالي تحسين الحياة الوظيفية و الاجتماعية للعامل وذلك ضمانا لزيادة دافعيته اتجاه عمله.

 رابعا: تحديد المفاهيم 

هو أن يحدد  الاجتماعية أهم المنطلقات الرئيسية لأي بحث علمي في العلوم الإنسانية و إن

 الدراسة من خلال المعاني والدلالات الموظفة لصياغة الدراسة بدقة ووضوح. أهمالباحث 

 وعليه يمكن تحديد مفاهيم دراستنا على النحو التالي:

 

 مفهوم الجودة: -1

يسـت وليـدة عصـر الصـناعة و الثـورة الصـناعية، بـل أن جـذورها لقد رأى بعض الكتاب أن الجودة ل

تمتـد إلي القرن الثامن عشر قبل الميلاد، كذلك ما عرف عن الفراعنة من دقة وإتقان العمل في بناء 

معابدهم و ما تركـوا مـن شواهد باقية حتى عصرنا هذا، و على الرغم من أن الجودة موغلة في القدم 

 أنه حتى عصرنا هذا لا يوجد إتقان كلي حول مفهوم موحد للجودة، إذ تتعدد المفـاهيم كما سلف، إلا

بحسـب القطـاع الـذي تنتمـي ؛إليـه و كـي نـتمكن مـن فهـم معـنى الجـودة الشـاملة؛ لابـد أن نتعـرف علـى 

 .ماهيـة الجـودة و نحلـل مفاهيمهـا المتعـددة لنصـل إلى تعريـف واضح للجودة
 

 مفهوم الجودة اصطلاحا: -1-1

بالرغم من الاهتمـام المتزايـد بموضـوع الجـودة إلا أن الملاحـظ أن هنـاك اختلافـات في تعريـف   

الجـودة وفقـا لاخـتلاف وجهـات النظـر للكتابـات في هـذا الموضـوع، وسـيظهر ذلـك بوضـوح مـن خـلال 

 .مجموعـة التعريفـات الـتي سـنوردها في هذا الجزء

أن الجــودة هــي " المطابقــة للمواصــفات و يقــول بــأن الجــودة هــي  (Crosby) يـــرى كروســبي 

 مســؤولية الجميع ، و رغبات المستهلك هي أساس التصميم 
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 ؛1فيرى أن " الجودة توجه إلى احتياجات المستهلك الحالية و المستقبلية  Deminge )( أما ديمنج 

 أن:" الجودة هي كفاءة الاستعمال ) Juran) و يرى  - 1 "

ا علـى تحقيـق tالجـودة هـي مجمـوع الصـفات والخصـائص للسـلعة أو الخدمـة الـتي تـؤدي إلى قـدر -

 2مفترضةرغبـات معلنـة أو 

تفـادي الخسـارة الـتي يسـببها المنـتج للمجتمـع بعـد إرسـالها  نهابأ : Taguchi تعريـف 

للمسـتعمل.ويتضـمن ذلـك الخســائر الناتجــة عــن الفشــل في تلبيــة خصــائص الأداء والتــأثيرات الجانبيــة 

  3وغيرها الناجمــة عــن المنــتج كــالتلوث والضــجيج 

ير يعرفها كما يلي: " الجودة هي جملـة مـن السـمات و أما المعهد الوطني الأمريكي للمعاي 

  ؛ 4أو الخدمة التي تجعلها قادرة على الوفاء باحتياجات معينة الخصـائص للسـلعة 

 المفهوم الإجرائي لجودة الحياة: -1-2

بمختلف أبعادها والاجتماعية  بيئة التي تتوافر فيها العوامل المادية والمعنويةال: نستطيع القول بأنها

الوظيفي، فيبذل أقصى جهد  لأمانوابشكل جيد، مما ينعكس ذلك إيجاباً على الموظف فيشعر بالرضا 

 ممكن في خدمة المؤسسة

 

 

 

                                                           
   بومدين يوسف،دراسة أثر إدارة الجودة الشاملة على الأداء الحالي للمؤسسات الاقتصادية،رسالة دكتورا غير منشورة   1

  78،ص  2006في علوم التسيير،جامعة الجزائر،   
 18والتوزيع،القاهرة،صعلي السلمي،إدارة الجودة الشاملة ومتطلبات التأهيل للايزو،دار غريب للطباعة والنشر   2

 محمود حسين الوادي،حسين محمد سمحان،عبد االله إبراهيم نزال، إدارة الجودة الشاملة في الخدمات المصرفية، دار   3
 20،ص2010ط ،عمان،1صفاء للنشر والتوزيع ،    

   س غير منشورة،جامعة غرابة عبد النور،أتشي محفوظ،أثر إدارة الجودة الشاملة على أداء المؤسسات،مذكرة ليسان  4
 48،ص2009/2010ورقلة،   
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 تعريف الدافعية:  -2

     واللغة الانجليزية لكلمة movre , : تعود كلمة دافع في أصلها كلمة لاتينيةتعريف الدافعية لغة

motive  أو يدفع ،وفي اللغة العربية مأخوذة من الفعل الثلاثي دفع أي حرك الشيء من يعني يحرك

 1مكانه إلى مكان آخر وفي اتجاه معين

الدافعية عبارة عن القوى المحركة للسلوك  : : فقد تعددت وتنوعت ونذكر منهاالتعاريف الاصطلاحية  

أهميتها المادية أو المعنوية له حيث وتوجيهه نحو تحقيق غايات معينة ،يشعر الفرد بالحاجة إليها وب

يتم استثارة هذه القوى المحركة بعوامل متعددة قد تنشأ من داخل الفرد ذاته أو تنشأ من المحيط 

 2الفيزيائي )المادي والاجتماعي(

: بأنها قوى مركبة تقود الحاجات ، التوتر، أو العملية النفسية الدافعية miskel et hoy وقد عرف

تعريف أديب خلدي : حالة نفسية  . لتي تبدأ بتحريك وتوجيه نشاط الفرد نحو تحقيق أهدافهالداخلية وا

 12 . تستثير نشاط الإنسان وتوجيهه فالدافع إذن هو قوة محركة والموجهة لنشاط الفرد وتصرفاته

فسية هي عملية ن : motivation الفصل الثاني مفهوم الدافعية تعريف الدكتور برنوطي سعاد الدافعية

 تتناول تلك القوة التي تحرك الكائن الحي وتوجه سلوكه أي إنها العملية التي تدرس الدوافع

تعريف شاويش الدافعية: بأنها عبارة من الرغبات والحاجات وأي قوى مشابهة تسير وتوجه السلوك  

عه للقيام بعمل الإنساني نحو أهداف معينة أو أنها نتائج لعمليات داخلية أو خارجية ٕ صراره واندفا

 3معين عند الفرد ،تثير حماسه

 

 
                                                           

 .14،ص2009محمد محمود بني يونس ،  1

 .16مرجع سابق ،ص   2

 .126،ص2008محمد حسن محمد حمادات، مرجع سابق ،  3
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الدافعية: هي العملية التي تتم بها إثارة الدوافع وتعيش السلوك أي تحديد نوعه واتجاهه  

 1.كالبواعثومضمونه،سواء أثيرت الدوافع نتيجة لمنبهات داخلية ،فسيولوجية ،أو نفسية أو خارجية 

أو الخارجية للعضوية التي تحرك السلوك و توجهه نحو الدافعية:هي عبارة عن حالات الداخلية 

  2تحقيق هدف أو غرض معين ، وتحافظ على استمرار يته حتى يتحقق الهدف.

كما يعرفها وهيب مجد صالح حسن: بأنها مفهوم افتراضي يقوم على عمليات داخلية تتمثل بالرغبات 

ية تزيد من النشاط الموجه نحو تحقيق و الميول و الاتجاهات لتفسير السلوك أو أنها حالات داخل

 3أهداف معينة.

  الاجرائي: المفهوم -2-2

من ذلك يتضح أن الدافع هو الحاجات والرغبات والتصورات التي تؤدي إلى سلوك محدد ظاهري 

للوصول إلى هدف فعندما تشبع الحاجات أو الرغبات يزيد استقرار الفرد ويقل التوتر ويحصل التوازن 

 . في سلوكه

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .480،ص 2002عبد الغفار حنفي ،  1

 .201،ص2003محي الدين توق و آخرون ،  2

 .56،ص 2000وهيب صالح حسن ،  3
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 مفهوم الموظف: -3

 المفهوم الاصطلاحي: -3-1

وظيفة دائمة مرتبط  فيدمة عامة خبهو كل من يقوم  الموظفالدكتور عبد الحميد متولي: يعرف 

 .1العام القانون لىتستند إ بالحكومة

منها للقانون العام للوظيف  تخضع لاو مختلفةأنظمة قانونية لهم  أعوانهم ميسون صبح:  هعريفو

 فيتعيينهم  تماص الذين الا الاشخالصفة  بهذهيعرف  لا، و الموظفصفة  لهالعمومي سوى الذين 

 2ثبتو فيها نهائيا مناصب دائمة و

نطاق في : الموظف هو كل من تناط به إحدى وظائف الدولة العامة  الإجرائيالمفهوم  -3-2

راتب، وإمنا  بغيرمستخدم، براتب أو  غيروظيفة إحدى السلطات سواء كان مستخدما حكومي أو 

 .نطاق شؤون الدولة فيرط أن تكون الوظيفة تيش

 خامسا: دراسات سابقة

 :3راسة شارلز كوليد-1

وهي دراسة ركز فيها كولي على المجتمع وتصوراته، وتوصل إلى فكرة أن المجتمع عبارة عن 

نتائج عملية تفاعل بين الذات والعقول، فالأولى تمثل تصور الإنسان لذاته والثانية تمثل النشاط 

                                  الذهني للآخرين،                                                                      

ففكرة أن الفرد يتصور ما بذهن الآخرين والآخرين يتصورون ما بذهنه توصل إلى التصرف على ما 

يدور بذهن كل فرد، فعند كولي المجتمع عبارة عن عضوية مترابطة مستدمج  بالفرد، فما يقدمه 

 . 4أو الدونية  الآخرون لنا يساعد على نمو الشعور بالثقة أو الإعتزاز

                                                           
 .342,مكتبة العليا ,ص 1بالن , ترجمة أنطوان عبده , الوظيفة العامة ,طروالن   1
 .42, ص3002تشات سلوى ,أثر التوظيف العمومي باإلدارات العمومية الجزائرية ,شهادة ماجستير ,بومرداس ,  2
3:human nature the social order ,1902. charles cooley-  
 .74، ص 2005، دار وائل للنشر، دون بلد، 1، طالإجتماعية المتقدمةالنظريات إحسان محمد إحسان،   -  4
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المحيط الإجتماعي وقد يخلق عوائق إجتماعية ومهنية لما  ويتفاعل معيتأثر  الموظفوبالتالي فعمل 

هذا المحيط له فنوعية الحياة التي يعيشها والرؤية التي يحملها الآخرين له تؤثر على دافعيته يحمله 

 اتجاه عمله.

التي تربط بين جودة  العلاقةالدراسة إلي الكشف عن طبيعة  هذه، ىدفت 20141دراسة شيخي مريم 

 ى مستويات جودة الحياة لالجامعي والتعرف ع الاستاذالحياة ومصادر استبيان طبيعة العمل عند 

استخدمت عدد من األساليب اإلحصائية  كما،الارتباطيالوصفي و  منهجى اللاعتمدت الطالبة الباحثة ع

  المناسبة لطبيعة التساؤل،

 توصلت الباحثة الى وجود علاقة بين جودة الحياة وطبيعة العمل.

 سادسا: المقاربة النظرية للدراسة

إن للمقاربات النظرية أهمية بالغة بالنسبة للبحث لأنها الإطار المرجعي لأي دراسة، إذ من 

 خلالها يتمكن الباحث من تحديد المسار المعرفي والمهني لموضوع الدراسة.

جودة الحياة وأثرها على  ورغم عدم تعرض النظريات السوسيولوجية و الإقتصادية منها إلى 

 ، لكننا نستطيع معالجته بمداخل ركزت على :دافعية الموظفين 

 المقاربة النظرية لنظريات الحاجة والدافعية الإنساني -

 المقاربة النظرية لنظريات الضغوط المهنية. -

 ن دراستناوبهذا نغطي جوانب مختلفة م

 

 

 

                                                           
، رسالة ماجستير غير منشورة، والانسانية الاجتماعيةية العموم لكشيخي مريم :طبيعة العمل وعلاقتها بجودة الحياة ،  1

 .2014تلمسان،
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 نظرية الحاجات والدافعية الإنسانية: -1

حاولت هذه النظرية التركيز على الجوانب الدافعية للشخصية الإنسانية وإيجاد نسقا مترابطا        

يفسر من خلاله طبيعة الدوافع أو الحاجات التي تحرك السلوك الإنساني وتشكله، محددة بذلك إطارا 

 التي يسعى الإنسان لتلبيتها. عاما للإحتياجات

على أهم خمسة حاجات ملحة يسعى الفرد "أبراهام ماسلو" وقد ركز صاحب نظرية الحاجات 

 لإشباعها، ومنها إستخلصنا وفقا ما يتناسب مع دراستنا أهم الحاجات منها:

  حاجات فسيولوجية: ❖

الأساسية التي يحتاجها الإنسان من المأكل والمشرب... الخ، ويحتاج لتلبية  وهي الإحتياجات        

في حاجة ملحة لكسب الموظف هذه الحاجات الأساسية إلى ضمان الدخل المادي، وفي دراستنا فإن 

 .قوته وتغطية حاجاته وحاجات أسرته المادية

 وافع إقتصادية ومادية يوفره عملهق دالفسيولوجية، وهذه الحاجات تخل سعى لتلبية حاجاتهي فانهوبهذا 

 من خلال تقاضي الأجر. 

تالي فالفرد يحتاج الى وظيفة لتأمين حياته وتلبية حاجته المادية ولاسرته ومن جهة أخرى فهو وبال

يحتاج الى الشعور بالاستقرار في وظيفته هذا الشعور يحققه استقراره في محيطه الداخلي والخارجي 

يعيشها تلعب دورا كبيرا في تحقيق هذا الشعور مما يشجعه على اعطاء المزيد  فنوعية الحياة التي

 داخل عمله.
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  حاجات إجتماعية: ❖

في  ذلك يساعدهيشتغل ويعمل و  موظفصداقات والإنتماء للمجتمع فالوهي الحاجة لتكوين ال        

بالتغلغل في خبرات جديدة في  ى مصاعب الحياة وتحدياتها، فعمله هو وسيلة لإنشغالهالتغلب عل

جهة أخرى ومن هذا من جهة  1وتجاوز الصعاب  ياته، يساعده في السيطرة والتغلب على مخاوفهح

 كمورد بشري عامل.  هيتمثل عامل حاجة المجتمع إلى طاقات

عمومي ض القطاعات خاصة في القطاع الفي بعالموظف للعمل ما سبق نستطيع تحليل إتجاه وم

للعمل وتحقيق الكفاية له وتلبية احتياجات المجتمع وتحقيق أهداف )ميدان دراستنا( بالحاجة الملحة 

 المؤسسة التي يعمل فيها وعلى هاته الاخيرة ان توفر له شروط الراحة والاستقرار في وظيفته.

ان تتوفر  مشيرين في ذلك أن المورد البشري )الموظف( يتكون من طرفين الرجل والمرأة والتي يجب

"تمثل النساء نصف  على قدر من جودة الحياة لمزاولة نشاطها في وظيفتها وفي بيتها على حد سواء 

السكان الناشطين وتكون مصدر لا بأس به لقوة العمل في إندماج المرأة الجزائرية في مسالك 

لة وتدعيما الإنتاج، ينبغي أن تتغير فيه الضغوط المتصلة بدورها كأم وزوجة في بناء العائ

التي  المرأة على العمل في مواطن الشغلباعتبارها خلية تأسيسية للوطن، وعلى الدولة أن تشجع 

 2تستجيب لقدراتها وكفائتها في المضمار نفسه" 
. 

  الحاجة إلى تحقيق الذات: ❖

ه فإنه يعطي للموظففالفرد يقدم أحسن ما عنده ويستغل كل طاقاته فيجمع ويتطور، وبالنسبة         

الشعور  في الحياة العامة ويبعده ويجنبه للإنخراط الأهمية والفخر والإعتزاز ويدفعهحساسا بالقيمة و ا

  .بالفراغ

                                                           
 .325، ص 2000الإسكندرية، مصر، ، دار المعرفة الجامعية، علم الإجتماع والأسرة :عبد العاطي وآخرون  - 1
  لنيل شهادة ليسانس،  ، مذكرةي بين الطموح والواقع الإجتماعيفنعمل المرأة في الميدان الخديجة بن خليفة ،  -  2

 .48، ص 2000جامعة عنابة، الجزائر،  غير منشورة،    
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على إشباع حاجاتها  الموظفوقد توصلت الدراسات في هذا الجانب إلى ضبط عدة مميزات تساعد 

     1 في تحقيق الذات نذكر منها:

يجابية بحيث يكون لكل من عملها الداخلي والخارجي نقطة إ وظفالعمل ينضم وقت الم إن -

 .لصالح المجتمع مما يساعده على الرضا عن نفسه

 إن العمل وسيلة لتأكيد الشخصية وإكتساب المكانة. -

على مواجهة التحديات والصعاب والمشاكل الحياتية وتقضي على  وظفإن العمل يساعد الم -

 وقت الفراغ.

كفرد داخل المجتمع له حقوق  بأجر وسيلة لتأكيد شخصيته وأهميته موظفالعمل بالنسبة لل -

 وواجبات.

لما ينجر العام عتبر تحديا خاصة في القطاع في حد ذاته ي وظفقول في هذا فإن عمل الموخلاصة ال

 عنه تعرضا لضغوطات إجتماعية ومهنية، وبالرغم من ذلك فهو وسيلة لرفع التحدي وإثبات الذات.

 ية لنظريات الضغوط المهنية: المقاربة النظر -2

في  الضغط المهنيخصصت هذه النظريات دراساتها وبحوثها على ما يصطلح عليه بمفهوم        

 لما له تأثير على الإستقرار نرسياالمناخ العملي. وقد إستقطب هذا الموضوع إهتمام الباحثين والد

النفسي والسلوك الإنساني بشكل عام، ولقد أخذ مصطلح الضغط المهني عدة تسميات في الوطن 

العربي منها ضغوط العمل، الضغوط الإدارية، التوتر التنظيمي وكذا الضغوط الوظيفية والإجهاد في 

من  . فكلمة الضغط أصبحت من الكلمات المألوفة لدى الأفراد حيث أنها أصبحت تشكل جزءا2العمل 

الحياة في هذا العصر، فقد إرتبطت الحياة العصرية بزيادة الضغوط، فمع كل المتغيرات الكبيرة 

                                                           
 .384،    ص 1990الجامعية، الجزائر، ، ديوان المطبوعات 2، ط أصول التربية والتعليمرابح تريكي،  -  1
 تبة فهد الوطنية، ، مك1، طمفهوم ضغوط العمل ومصادرها ونتائجها وكيفية إدارتها: هيجان عبد الرحمان  - 2

 .47ص  ،1998 الرياض،    
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المتداخلة ونمط الحياة والتي تشكل تحديا لقدرات الأفراد، أصبح عليه إستيعابها والتعامل معها، فهذه 

 يه التكيف معها،لزاما عل الضغوط المهنية خلقت وبشكل حتمي ضغوطا نفسية للفرد المعصر وأصبح

وفي الوقت الذي يمكنه التكيف مع بعض هذه الضغوطات فإنه قد لا يستطيع التكيف مع البعض 

المهني للفرد، كأن يعاني  الآخر وبالتالي تظهر الآثار السلبية للضغوط على الإتزان النفسي والإستقرار

من التوتر والقلق أو الملل أو التمارض والغياب عن العمل أو تركه كلية، كما تظهر الآثار السلبية 

 على العمل نفسه.
 

  النظرية السلوكية: ❖

حيث ترى هذه النظرية أن الإضطراب السيكوكسوماتي هو نتيجة لإرتباط سابق بين الموقف          

غط( وإستجابة عضو خاص، خاصة إذا ما كوفيء الفرد على هذه الإستجابة، وعندما الإنفعالي )الضا

تتكرر هذه المواقف بدرجة كبيرة وشديدة يظهر الخلل الوظيفي أو الإنجراح في العضو المعني 

 بالإستجابة  المرتبطة بالموقف الضاغط.

عية في تفسير تأثير العوامل وقد أخذ أصحاب هذه النظرية في إستخدام مبدأ التدعيم والتغذية الرج

على أن دوائر التغذية  "شوارتز"السيكولوجية على الإضطرابات الجسمية. وفي هذا السياق يبرهن 

الرجعية هي الأساليب لكل عمليات الجسم المرتبطة بالضغط ، فالإستجابة الأولية للجسم عندما تواجه 

دي المسؤول عنه زيادة ضغط الدم وضربات تهديدا هي تنشيط جانب الجهاز العصبي المستقل اللاإرا

القلب ونسبة السكر في الدم مما يهيء الجسم للهجوم أو الهروب، وحينها تصل هذه العمليات 

الفسيولوجية إلى مستوى معين تقل الإشارات إلى المخ لإيقاف نشاطها، يحدث كل هذا في علاقة 

النظرية ظهور الإضطرابات الجسمية رغم  . وتفسر هذه1تعرف بعلاقة الضغوط بنواتجها الدياليتكية

تعدد  وإختلاف العوامل الضاغطة بأن هذه الأخيرة إنها تؤثر على نفس الجسم، ومن ناحية أخرى 
                                                           

   والغياب الوظيفي لدى العاملين في القطاع  علاقة ضغوط العمل الإضطرابات السيكوسوماتية :آدم العتيبي -  1
 .1997، 2، العدد 25، مجلة العلوم الإجتماعية، مج في الكويت العمومي     
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توضح أن الأفراد سيستجيبون إستجابات مختلفة المنبهات في بيئة واحدة. وهذه الضغوطات تخضع 

ي طرق علاجها ومنع الضغوط الوظيفية. كما لإستراتيجيات المنظمات التي تمارس سياسات مختلفة ف

أن العاملين في هذه المنظمات يدركون هذه السياسات بطرق مختلفة، حيث من الممكن أن تمارس 

المنظمات بعض السياسات التي من شأنها أن تعالج أو تقلل أو تمنع الآثار الناتجة عن الضغوط 

 .1المهنية 

حالة تنتج عندما تزيد المطالب الخارجية عن القدرات ": هي Fontanفهي كما عرفها فونتان "

 والإمكانات الشخصية للكائن الحي.

كم الفروق أعباء العمل، وبح ترضهأثناء تأدية مهامه تع وظفحيث أن الموهذا ما يتقارب ودراستنا 

اء، بتراكم مشكلات العمل وتزايد الأعب عجز عن مواجهتهيتحمله ويديره وهناك من يالفردية نجد من 

نظام حياتي على كل موظف الذي يفرض  العمل ومتطلبات نمط العمل  لاسيما مع متغيرات محيط

مرتبطة بالتعب ، مما يفرض إنعكاسات وضغوط مهنية دهالأقل يكون مختلفا عما عه أو على معين

تماعية الإجوكذا محاولة خلق توافق بين هذا النمط من العمل والجانب الآخر من الحياة  أثناء العمل 

 .والأسرية وما إلى ذلك

جة النفسي بالدر  تؤثر سلبا على إستقراره الموظفوبالتالي فإن هذه الضغوط المهنية التي تتعرض لها 

علاقاته وتفاعله مع محيطه بنوعيه  اوكذ الاجتماعية الأولى، كما تؤثر على علاقاته الأسرية وحياته

   عمله.، وبالتالي على مردوديته في الداخلي والخارجي

من كل ما سبق نستنتج أن كل نظرية من النظريات السابقة ركزت على نقاط مختلفة كاعتماد 

الموظف كمورد بشري، والحاجات الدافعية للأفراد والضغوط المهنية التي تنشأ عن وجود الموظف في 

على هذه النقاط لتغطية جوانب مختلفة لدراستنا خاصة وأن عمل نظرية  الوسط المهني، وقد إعتمدنا

                                                                       اهتمت بالفرد بحد ذاته وكيف يؤثر ويتأثر بمحيطه سواء المهني أو الاجتماعي. 
                                                           

 18، ص 2005  ، مركز الكتاب للنشر، القاهرة، مصر، سيكولوجية مواجهة الضغوط في المجال الرياضي :عبد العزيز المجيد محمد - 1
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 تمهيد   

تتطلب حاجات الفرد، الدافعية للإشباعات الأساسية والمضـمونة، والتـي اتفـق العلمـاء أنهـا كامنـة       

 في الأجر الذي يتقاضاه الموظف من وظيفته، وخاصة إذا كانت ثابتة، وذات ديمومة واستمرار. 

ســتقبلية، ويتـوق الموظـف إلــى التطلـع، وإشـباع حاجــات الطمـوح، أي يسـعى إلــى تحقيـق أهـداف م      

 معها بالتميز، ولذلك توفر المؤسسات متطلبات هذه التطلعات فيما كنى بالحوافز.
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 أولا: تعريف الدافعية:       

 الدافعية أو الدافع حالة استشارة وتوتر داخلي تثير السلوك وتدفعه إلى تحقيق هدف معين.     

ـــف هـــب         بمقتضـــاها إثـــارة نشـــاط الموظـــف، وتنظيمـــه  الدافعيـــة إنهـــا "عمليـــة يـــتم(: 1949تعري

 وتوجيهه إلى هدف معين."

ــر         ــرى دريف "أن الــدافع عبــارة عــن عامــل دافعــي انفعــالي يعمــل علــى توجيــه ســلوك (: 1971وي

 الموظف إلى تحيقي هدف معين."

أن الدافعيـــة تعنـــي اســـتعداد الموظـــف لبـــذل أقصـــى جهـــد لديـــه مـــن أجـــل (: "1976ويـــرى اتكنســـون   

 يق هدف معين."تحق

 1"مثير داخلي يحرك سلوك الموظفين ويوجهه للوصول إلى هدف معين."وتعرف الدافعية أيضا أنها:

مجموعـة الظـروف الداخليـة والخارجيـة التـي تحـرك الموظـف مـن (على أنهـا: 2006ويعرفها الترتوري 

  1أجل تحقيق حاجاته وإعادة الاتزان عندما يختل.

ومن خلال التعريفات السابقة يمكن تعريـف الدافعيـة بأنهـا: مجموعـة العوامـل الداخليـة والخارجيـة       

التي تعمل على تحريك الموظف مـن أجـل الوصـول إلـى حالـة التـوازن، وتحقيـق الأهـداف التـي ترضـي 

وتوجيهـه، حتـى حاجاته ورغباته الداخلية. كما هي قوة داخلية لدى الموظف والتي تقوم بتحريك سلوكه 

 يحقق غاية ما تعد مهمة بالنسبة له سواء كانت معنوية أو مادية.

                                                           

 .16، ص 2008دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان،  .الدافعية، النظرية والتطبيقثائر أحمد غباري:  - 1 
 .16المرجع السابق: ص  –1 
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فالدافعية هي مولدات ومنشطات ومحركات وموجهات للسلوك الإنساني، كما أنها بمثابـة ضـابطة      

ومعدلة للسلوك الإنساني والتنبؤ به وتفسـيره، فـإن الـدوافع تقـوم علـى جملـة مـن الأسـس والمبـاد  يمكـن 

 2يحها في الشكل الأتي:توض

 ( يوضح الأسس والمبادئ التي تقوم عليها الدوافع8الشكل رقم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 .27المصدر: محمد محمود بني يوسف، المرجع السابق، ص     

( أعــلاه بــأن الســلوك الإنســاني )الفــرد( حينمــا يشــعر بضــرورة 8ويظهــر مــن خــلال الشــكل رقــم )      

ــــه يتعــــرض  حاجــــة معينــــة فإنهــــا ينطلــــق لإشــــباعها، إذ أن عــــدم الإشــــباع لتلــــك الحاجــــة الإنســــانية فإن

رورة الإشباع لكي يستقر نفسـيا إزاءهـا وبغيـة تحقيـق ذلـك لضغوطات نفسية وجسمية وذهبية تدعوه لض

                                                           

، ص 2007دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان،  .سيكولوجية الدافعية والانفعالات: بني يونس دمحمد محمو  -2 
97. 
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الإشباع فإنه يقوم عادة ببذل الجهود المكثفة من أجل ذلك، ولـذا فإنـه حينمـا يحقـق إشـباع تلـك الحاجـة 

  1فإن تلك الضغوط النفسية

ة والذهنية والجسمية تأخذ بالانحسار تدريجيا انسجاما مع طبيعة الإشباع المتخفف من تلك الحاج

وهكذا نلاحظ بأن الدافعية لا تحصل في فراغ وإنما هي ذات أثر مسبب بتجسد بوضوح من خلال 

  1الحاجة الإنسانية لإشباع حاجة معينة.

وأخيرا نستخلص بأن السلوك الإنساني سلوك موجه لتحقيـق أهـداف معينـة أو أهـداف معـين ومـن       

ي فالـدافع عبـارة عـن العوامـل التـي تشـجع الموظـف هنا تظهر أهمية الدوافع في تحريك السـلوك الإنسـان

للقيــام بعمــل معــين وبجهــدا أكبــر ومثــابرة أعلــى ورغبــة مخلصــة والــدوافع عبــارة عــن القــوى الكامنــة فــي 

 الذات الإنسانية والتي غالبا ما تدعوه إلى الأداء أو الإنجاز المعين بأكثر فاعلية وكفاءة.

 ثانيا: تعريف الحوافز:      

يمكن تحديد مفهوم الحوافز على أنها مجموعة المؤثرات التي يجري استخدامها في إثارة الدافعيـة       

للموظف حيـث أنهـا مـؤثرات خارجيـة مـن شـأنها أن تحـرك السـلوك الـذاتي باتجـاه إشـباع حاجـات معينـة 

ع قــوى داخليــة يرغــب فــي الحصــول عليهــا ومــن هنــا يتضــح التبــاين بــين الــدوافع والحــوافز إذا أن الــدواف

تؤثر في توجيه السلوك الإنساني نحو إشباع حاجات معينة وتتباين هذه الدوافع من شخص لأخر، أما 

ة لــدى الموظــف وتلعــب البيئــة المحيطــة دورا نــالحــوافز فهــي مــؤثر خــارجي يســتهدف إثــارة الــدوافع الكام

  2رئيسيا في هذا الشأن.

                                                           
  . 28المرجع السابق: ص  -1
 .29المرجع السابق: ص  –1 
إثراء للنشر والتوزيع، عمان،  .السلوك التنظيمي، مفاهيم معاصرةخضير كاضم حمود الفريجات وأخرون:  -2 

 .104، ص 2009
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 3الذي يشبع حاجة من الحاجات للإنسان." الشيءيقول إن الحافز هو تعريف مايير: "      

 حاجات الموظف أو رغباته أو أمنياته وأماله." إشباعالحوافز تعني تعريف شارل ارجرس: "      

إنها تشـمل كـل الأسـاليب المسـتخدمة لحـث المـوظفين علـى العمـل تعريف عاطف محمد العبيد: "      

 1المثمر."

إلــى متطلبــات المؤسســة أي تحقيــق  الاســتجابةلرغبــة الإنســانية فــي بأنهــا اتعريــف ديــل بيــت : "      

 رسالتها أو أهدافها."

وتعرف كذلك بأنها: عبـارة عـن عوامـل أو وسـائل أو أسـاليب تختارهـا الإدارات بعنايـة فائقـة مـن        

قــق أجــل خلــق أو توجيــه الســلوك الإنســاني لكــي يســاهم مســاهمة فعالــة فــي رفــع الكفــاءة والإنتاجيــة ويح

 2للموظفين حاجاتهم ودوافعهم المختلفة.

من خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف الحوافز بأنها العوامل والوسائل التي تحفز الموظفين         

والعمـــل علـــى إنتـــاج أو إنجـــاز أو أداء أكبـــر ممـــا هـــو فـــي العـــادة بجـــد وإخـــلاص، فهـــي تحـــرك قـــدرات 

 ه أعمالهم تحقيقا لأهداف رسالة المؤسسات التابعة لها.الموظفين نحو مزيد من كفاءة الأداء، اتجا

والحوافز هي تلـك العوامـل التـي تهـدف إلـى إثـارة القـوى الكامنـة فـي الموظـف، والتـي تحـدد نمـط        

  3السلوك أو التصرف المطلوب، عن طريق إشباع احتياجاته الإنسانية المتزايدة باستمرار.

 

                                                           

بحث علمي في الجوانب الاجتماعية والنفسية والقانونية، دار  .منظمات الأعمال الحوافز والمكافآتداود معمر:  -3 
 .29 ،28، ص ص، 2006الكتاب الحديث، القاهرة، 

 . 29المرجع السابق: ص  -1 
، 2004. دار مجدلاوي للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشرية...وتأثيرات العولمة عليهاسنان موسوي:  -2 

 .230 ،229ص  ص، 
 .  207، ص 2007، 1. دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، طتنمية الموارد البشرية علي غربي وآخرون: -3 
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الحاجـات الإنسـانية هـي المصـدر الأساسـي لـدوافع المـوارد البشـرية  أما على مستوى المؤسسـة فـإن هـذه

والمحــدد الرئيســي لســلوكهم. لــذلك فــإن هنــاك تــرابط قــوي بــين الــدوافع والحــوافز، فــإذا كانــت الــدوافع تنبــع 

من داخل الموظف، فإن الحوافز هي مجموعة من العوامل التي تؤثر علـى سـلوك الموظـف مـن خـلال 

 1حركه.إشباع حاجاته التي ت

 وتعتمد أنظمة الحوافز الفعالة التي تحقق الأهداف من تصميمها، على عدة مباد  منها:        

هــذا المبــدأ إلــى الحــافز، يجــب أن يكــون تابعــا أي معتمــدا علــى الســلوك  يشــيرالاعتماديــة:  /1       

 المجزية. المرغوب فيه، إذ أن الناس ينشدون الخبرات المجزية لهم، ويتجنبون الخبرات غير

ينبغي أن يعـرف المـوظفين، السـلوكيات الأدائيـة التـي سـيتم مكافـأتهم عليهـا، سـواء  الوعي: /2        

 من المؤسسة بصفة عامة، أو من المشرف بصفة خاصة.

يتحــدد سـلوك الأداء أثنـاء العمــل بفتـرات قصــيرة فـإذا قـام المرؤوســين اليـوم بســلوك التوقيـت:  /3       

 ك والحافز، وعليه فالحافز يتبع السلوك بسرعة، دونما تأجيل أو تعطيل.مطلوب بين السلو 

يــوازي حجــم الحــافز، المجهــود والإنجــاز الــذي يــتم، وذلــك نســبيا، بمعنــى أن هنــاك الحجــم:  /4       

تبـــــاين بالضـــــرورة وفقـــــا للظـــــروف، وللهيكـــــل الـــــوظيفي، وحجـــــم الجهـــــد ونوعيتـــــه، وطبيعـــــة المـــــوظفين، 

    2.جغرافيوالمنظمات ومكانها ال

ضــرورة أن يكــون نظــام الحــوافز ثابــت عبــر الوقــت وبــين المــوظفين، وبعبــارة أخــرى الثبــات:  /5       

ينبغي على المشرف أن يكافئ كل المرؤوسين لنفس الشيء، وتقدم المكافآت على نفـس الأشـياء.وعليه 
                                                           

 .207السابق: ص  المرجع –1 
، ص 2005دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، القاهرة، الإسكندرية،  .إدارة الموارد البشريةمحمد حافظ حجازي:  -2 

  .214، 213ص، 
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ب العدالــة المتـوفرة مــن توحيـد المقيـاس الحــافز مـن ناحيــة أخـرى، ممــا يبعـث فــي النفـوس الطمأنينــة بسـب

 الثبات.

تحكم الموظف في مكونات الأداء، وفي ظروف الأداء، والظروف الحياتية، حتى السيطرة:  /6       

   1يتم إرجاع النتائج إلى أدائه، ومن ثم يمكن مكافأته.

التـي من خلال ما سبق طرحه يمكن القول بأن الحوافز هـي مجموعـة العوامـل الماديـة والمعنويـة       

 لأداء الأعمال المشروعة بكفاءة وفاعلية.موظفين وتقوم سلوكياتها وتجذبهم تثير رغبات ال

مــؤثرات خارجيــة تــدفع الموظــف ســواء كــان مــديرا أو منفــذا نحــو بــذل  أنهــاكمــا يمكــن القــول أيضــا      

 جهد أكبر في عمله والامتناع عن الخطأ فيه. 

 ثالثا: أنواع الدافعية والحوافز: 

 أنواع الدافعية:  /1 

ـــق عليهـــا المســـمى العـــريض للـــدوافع   ـــاك عـــدد كبيـــر مـــن أنشـــطة الدافعيـــة التـــي يمكـــن أن تطل هن

السيكولوجية، والتي نصفها في فئتين نوعيتين: الدوافع الداخليـة الفرديـة والـدوافع الخارجيـة الاجتماعيـة. 

 وفيما يلي استعراض لهاتين الفئتين: 

وتتمثـل هـذه الـدوافع فـي سـعي الموظـف للقيـام بشـيء معـين لذاتـه الدوافع الداخلية الفرديـة: -أ        

فهي بمثابة دوافـع فرديـة تحقـق الـذات للموظـف، حيـث تـرتبط بوظائفـه الذاتيـة وتحقـق توازنـه مـن خـلال 

                                                           

 214المرجع السابق: ص  –1 



 

31 

بداعات البشرية في الفكـر المختلفة، وهذا النوع من الدوافع يقف وراء الإنجازات المتميزة والإ 2استجاباته

 والسلوك. وأهم هذه الدوافع ما يلي:

ويعــــد الاهتمــــام بحــــب الاســــتطلاع كعامــــل دافعــــي حــــديث نســــبيا. دوافــــع حــــب الاســــتطلاع: *       

والمقصود به ميل الموظف ورغبته في استكشاف معالم البيئة السيكولوجية المحيطـة بـه والوقـوف علـى 

فع حب الاستطلاع لدى مجموعات متباينة الخصال مـن المفحوصـين جوانبه الغامضة. أمكن دراسة دا

 البشريين. 

وتــــرتبط الكفــــاءة ارتباطــــا وثيقــــا بالعمليــــات الخاصــــة بــــدافع حــــب الاســــتطلاع دافــــع الكفــــاءة: *       

ومختلف الوظائف الإدراكية التي تمكـن الموظـف مـن تحقيـق أفضـل نمـو وارتقـاء واسـتغلال لقدراتـه مـن 

متطلبات البيئـة التـي يعـيش فيها.ويسـتخدم مفهـوم الكفـاءة فـي بعـض الأحيـان بمعنـى عـام أجل مواجهة 

يمكن أن يشمل بعض الدوافع النوعية، نجـد أن كـلا مـن المهـارات والوظـائف الإدراكيـة والحركيـة، تـدفع 

 الموظف بدرجة كبيرة جدا إلى تحقيق بعض أهدافه.

ير من الدوافع الداخلية الفردية. وهو على خـلاف دافعـي والإنجاز هو النوع الأخدافع الإنجاز:*       

حـــب الاســـتطلاع والكفـــاءة، وهـــو كفـــاح الموظـــف للمحافظـــة علـــى مكانـــة عاليـــة حســـب قدراتـــه فـــي كـــل 

الأنشطة التي يمارسها، والتي يحقق بها معايير التفوق على غيره، وحيث القيام بهـذه الأنشـطة مرتبطـة 

 1بالنجاح أو الفشل.
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وهي الدوافع التي تنشـأ نتيجـة لعلاقـة الموظـف بـالأخريين   الدوافع الخارجية الاجتماعية: -ب        

ومــن ثــم تــدفع الموظــف للقيــام بأفعــال معينــة إرضــاء للمحيطــين بــه أو الحصــول بــه أو للحصــول علــى 

 تقديره أو تحقيق نفع مادي أو معنوي من أهم هذه الدوافع ما يلي: 

بـه كـل نـوع مـن أنـواع المـوظفين يمثـل لبعضـه الـبعض منبهـات خاصـة  ويقصـد: الانتمـاءدافع *      

فعالة. بمعنى أخر يشعر كل نوع من الموظفين بالحاجة إلـى التقـارب والتجـاذب مـع بعضـهم فـي إطـار 

 جماعي مشترك.

تعـد الرغبـة فـي السـيطرة دوافع التنافس والسيطرة للحصول على المزايا الاجتماعيـة والماديـة: *      

 الذات من الدوافع الشائعة لدى الموظف. وإثبات

ـــافس        ويظهـــر دافـــع الســـيطرة بوضـــوح فيمـــا نشـــاهده بـــين المـــوظفين مـــن تنـــافس شـــديد، حيـــث يتن

الموظـف مـع غيـره فـي سـبيل الشـهرة وتـولي المناصـب العليـا، والإسـتلاء علـى مصـادر القـوة. وفـي هـذه 

دافع القوة، وإن كان مفهـوم القـوة أكثـر غموضـا لأن ب الفريد أدلرالحالة يقترب دافع السيطرة مما اسماه 

 يعتمد في تفسيره له على المفاهيم التحليلية النفسية. أدلر

"رغبـة الشـخص وحاجتـه لعمـل  يعرف الدافع للاسـتغلال علـى أنـهدافع الاستقلال عن الآخرين: *     

رع غالبـا مـع بعـض الـدوافع المهام المطلوب منـه بنفسـه." ومـن الواضـح أن الـدافع إلـى الاسـتقلال يتصـا

الاجتماعيــة الأخــرى. فالــدافع إلــى الاســتقلال يقــود الموظــف إلــى التعبيــر عــن نــوع مــن الــدوافع المضــادة 

للانتمــاء إلــى الجماعــات، وربمــا يجبـــر الشــخص علــى فقــدان مقــدار معقـــول مــن التحصــيل )فــي حالـــة 

 1حدوث الإنجاز بمساعدة الأخريين(.
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، هــي التــي يســتمدها الموظــف مــن الخارجيــةيمكــن القــول بــأن الــدوافع ومــن خــلال مــا ســبق ذكــره      

أو معلومــات، وقــد تكــون  امــواردالمصــادر الخارجيــة ومــن البيئــة المحيطــة بــه ســواء كانــت أشخاصــا أو 

 على شكل تقديم الجوائز والمحفزات المادية أو المعنوية.

أمــا الــدوافع الداخليــة، هــي التــي يكــون مصــدرها الموظــف نفســه، بنــاءا علــى وجــود رغبــة داخليــة      

 تهدف إلى إرضاء الذات، وسعيا للكسب المادي أو المعنوي أو الثقافي.

 أنواع الحوافز:  /2     

 كاناتهــاوإمالمؤسســة  بــاختلافإن أنظمــة الحــوافز التــي يــتم إعــدادها مــن قبــل المؤسســات تختلــف       

المتاحة وكذلك في ضوء نظرتها إلى الدافعية وأهميتها فـي تحريـك جهـود المـوظفين نحـو إنجـاز الهـدف 

 من حيث الأطراف: المراد تحقيقه والحوافز تأخذ صورا مختلفة منها 

تقوم أنظمة الحوافز الفردية على أساس الدفع الفردي ويمكـن الاعتمـاد علـى الحوافز الفردية:  -أ      

مة الحوافز الفردية حيثما تتسم الأهداف بالوضوح ويمكن تحديدها بدقة وقياسها بشكل سليم كما أن أنظ

المهام التي تناط بالموظفين وتكون مستقلة عادة، بمعنـى يمكـن للموظـف أن يقـوم بأدائهـا بمفـرده، دون 

ع بالقطعـة وخطـط أن تقترن بمهام ونشاطات أخرى للأداء وأكثر الحوافز الفردية شيوعا هي خطـط الـدف

 1الوقت المتوفر وكذلك العمولات.
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ويتم وفقا لخطط الدفع بالقطعة استلام  الموظف حد أدنى من الأجـر أو خطط الدفع بالقطعة: *      

الراتب وفق الإنتاج القياسـي لـلأداء والمحـدد مسـبقا وفـق معـدلات طبيعيـة أمـا إذا فـاق الإنتـاج المسـتوى 

مل يسـتحق وفقـا لـذلك أجـر إضـافيا بموجـب عـدد أو كميـة الوحـدات الإنتاجيـة القياسي للإنجاز فإن العا

الإضـــافية، وغالبـــا مـــا يســـتخدم مثـــل هـــذا الأســـلوب مـــع مـــوظفين تحميـــل وتفريـــ  البـــواخر حيـــث يســـتلم 

الموظـــف بموجـــب هـــذه الطريقـــة الأجـــر الأساســـي والـــذي يشـــكل الحـــد الأدنـــى للأجـــور التـــي يـــتم دفعهـــا 

قياســي لــه. أمــا الأجــر الأخــر وهــو أخــر القطعــة فيعطــي لــه بموجــب عــدد أو للموظــف بموجــب الأداء ال

 كمية الوحدات الإضافية المنجزة من قبله في العمل، ومن أكثر خطط الأجر بالقطعة استخداما هي: 

لقـــد قـــام فردريـــك تـــايلر بتطـــوير خطـــة الـــدفع للموظـــف بموجـــب دراســـته للوقـــت خطـــط تـــايلر:  -1     

بموجــب ذلــك مســتويين للأجــر المســتوى المرتفــع للأجــر للموظــف الــذي ينجــز  والحركــة وقــد حــدد تــايلر

الأداء بالوقت القياسي، للإنجاز وقد راعى تايلر جـودة الإنتـاج المتحقـق بحيـث أن الموظـف الـذي ينـتج 

بالجودة والنوعية المطلوبة يدفع له أجرا أعلى من نظيره ذو الجودة المتدنية وهكذا أرسى فرديريـك تـايلر 

وبا بالدفع ينسجم مع كمية ونوعيـة الأداء المتحقـق مـن قبـل الموظـف ذاتـه ووفقـا لمتطلبـات الإنجـاز أسل

 السليم للأداء.

لقـــد ســـاهم جانـــت بتطـــوير خطــة الـــدفع للمـــوظفين وفـــق القطعـــة متجـــاوزا لـــذلك خطـــة جانـــت:  -2     

جانبـا ظـروف العمـل الجوانب السلبية التي رافقت خطة فردريك تـايلر فـي احتسـاب الأجـر، حيـث راعـى 

البيئية وأثرهـا علـى انخفـاض الإنتاجيـة وعـادة تلـك الظـروف لا يسـتطيع الموظـف السـيطرة علـى التـأثير 

 عليها، ولذا فقد قام
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جانت بوضع أجر مضمون يدفع للموظف حتى وأن لم يستطيع انجاز العمل في الوقت القياسي، كما  

 1نجاز العمل في الوقت القياسي.حدد معدل أجر أعلى للموظف حتى وأن لم يستطيع ا

كمــا حــدد معــدل أجــر أعلــى للموظــف الــذي ينجــز إنتاجــه فــي أقــل مــن الوقــت القياســي لــلأداء، وقــد     

بالبساطة والوضـوح والعدالـة وسـهولة فهمهـا واسـتيعابها مـن قبـل المـوظفين أنفسـهم،  تميزت خطة جانت

غير أنها تستدعي الدقة والموضوعية فـي حسـاب الأوقـات القياسـية فـي إنجـاز المهـام والأداء المطلـوب 

 حتى تستكمل صورة العدالة المرجوة منها.

سون في ضوء كفاءة الفرد الإنتاجية، إذ يتحدد مقدار الأجر وفقا لخطة امير خطة اميرسون:  -3     

يدفع للموظف أجـرة يـوم العمـل مضـاف إليـه مكافـأة لتصـاعد تـدريجيا إذا ازدادت كفاءتـه الإنتاجيـة عـن 

من المستوى الإنتاجي المطلـوب، ولـذا فـإن هـذه الطريقـة تتطلـب وضـع جـداول تفصـيلية تتعلـق   66%

التي ينبغي دفعها إلى الأجر الأساسـي للموظـف، وتعتبـر بالعمل أو الوظيفة والنسبية المئوية للمكافآت 

هذه الطريقة وسيلة ناجحة لمراقبة الأداء، كما أنها سلبياتها صعوبة احتساب مقدار اسـتحقاق الموظـف 

ـــة  ـــالإدارة ومـــدى دقتهـــا فـــي هـــذا الاحتســـاب بموضـــوعية وعدال ـــى درجـــة الثقـــة ب ـــأة يعتمـــد عل مـــن المكاف

 سائل التحفيزية نجاحا.ووضوح، كلها تعتبر من أكثر الو 

إن أسلوب خطط الوقت المتوفر تعتمد على تحديد حد أدنـى للأجـر يـدفع خطط الوقت المتوفر: *     

للموظــف فــي الوقــت المحــدد للإنجــاز، مــا إذا تــم الإنجــاز للمهــام بأقــل مــن الوقــت القياســي المحــدد فــإن 

ومــن الأســاليب الشــائعة فــي هــذا الموظــف يحصــل علــى مكافــآت تعــادل نســبة الوقــت المتــوفر الانجــاز، 

 المجال ما يلي:

ويتم بموجبها دفع أجر مضمون ومؤكد لساعة العمل، إضافة لنسبة مئويـة مـن خطة هالسي:  -1    

 1الوقت المعياري للإنجاز، فلو كان الوقت المعياري لإنتاج كمية خـلال سـاعة واحـدة وقـد قـام الموظـف
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قاضى أجره وفق معدل الأجر للساعة ويستحق بالإضافة لـذلك دقيقة، فإنه يت 40بإنجاز العملية خلال 

    دقيقة ثم توفيرها أثناء إنجاز العمل.         20نسبة ثابتة من قيمة 

لاسـتخدام نسـبة ثابتـة مـن الوقـت المتـوفر،  وتختلف خطة روان عن خطة هالسـيخطة روان:  -2    

لكنها تطبق بنسب متفاوتة ووفقا للوقت المتوفر في الانجاز، فثلا لو أن موظفـا أنجـز الكميـة المعياريـة 

مـــن الوقـــت المحـــدد، فـــإن ذلـــك الموظـــف سيحصـــل إضـــافة للأجـــر   %80لـــلأداء المطلـــوب بنســـبة 

 1متحقق له.كعلاوة عن الإنجاز ال    %20الاعتيادي له بنسبة 

إن الخطط التي وردت أعـلاه غالبـا مـا يـتم تطبيقهـا علـى المـوظفين خطط على أساس العمولات: *    

في الحقول والأنشطة الإنتاجية، لكن أسلوب العمولات غابا استخدامه في النشاطات التسويقية والبيعيـة 

غم من تنوع هذه الخطط إلا أن كمندوبي البيع ومندوبي التأمين وغيرها من الأنشطة الأخرى، وعلى الر 

 جميعها يعتمد على حجم المبيعات بصورة كلية أو جزئية كما يلي:

 يعمل مندوبو البيع على نظام العمولات بصورة كلية. -1     

     يعمل البعض بحصوله على أجر ثابت إضافة لنسبة معينة من العمولات.       -2     

يحصــل الــبعض علــى مســحوبات شــهرية تطــرح بعــد ذلــك مــن العمــولات التــي يحققهــا جــل  قــد -3     

 البيع.

وتتميــز خطــط الحــوافز علــى أســاس العمولــة، بأنهــا تــربط مباشــرة بــين الأداء والمكافــآت بحيــث أن      

رجل البيع يدرك تماما إذا لم يحقق مستوى معين من المبيعـات، فإنـه لا يحصـل علـى عمولـة، وبـالرغم 

ن مزايا ربط الحوافز بالأداء وفـق هـذه الطريقـة، لكـن مـن عيوبهـا إن هنـاك متغيـرات بيئيـة لا يسـتطيع م
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رجل البيع التحكم بها كالمتغيرات التكنولوجية، التضخم والكسـاد، العوامـل المناخيـة، الكـوارث والحـروب 

  1وغيرها من المؤثرات التي تقع خارج قدرة رجل البيع في التحكم بها.

يتفاعــــل الموظــــف بشــــكل مكثــــف مــــع غيــــره مــــن المــــوظفين، وتــــتم هــــذه الحــــوافز الجماعيــــة:  -ب    

ــــردي  ــــى ســــلوكه الف ــــاعلات عل ــــؤثر هــــذه التف ــــي تنتمــــي إليهــــا، وت ــــي إطــــار الجماعــــات الت التفــــاعلات ف

 والجماعي، بما يؤثر في النهاية على الأداء التنظيمي    

فــي الأهــداف ويتقاســمون الأدوار بغيــة تحقيــق ويعبــر عــن الجماعــة بمــوظفين أو أكثــر يشــتركون      

 أهداف جماعية.

وتلعب الحوافز الجماعية الدور الأوفى في تماسك الجماعة، مما يفشي بينه، التقارب والوحدة فـي      

الأهــداف والاتجاهــات ومــن ثــم ســلوكيات داعمــة، متعاونــة، متجانســة، غيــر متنــافرة. وفيمــا يلــي نعــرض 

 ي: للحوافز الجماعية ما يل

تـرتبط هـذه الحـوافز بالوحـدات الإنتاجيـة الكميـة، والتـي يمكـن حسـابها للجماعـة، حوافز الإنتاج: *     

ويشــترط لتطبيــق طــرق حــوافز الإنتــاج الجماعيــة  حســـاب الزيــادة ويقســم بالتســاوي علــى كــل مـــوظفين 

 الحافز تماما. ضاعإو الجماعة، مع عدم السماح لأي موظف بالغياب، 

ــة  ويــرى بعــض       لأنــه مــن  -إذا اســتوفى كــل شــروطه -المحللــين أن تطبيــق حــافز الإنتــاج العدال

الصـــعب قيـــاس أداء الموظـــف وحـــده، طالمـــا هـــو ضـــمن جماعـــة، ولكـــل موظـــف إضـــافة علـــى مجمـــل 

 2العمل، بسبب اعتمادية النشاطات على بعضها البعض.
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هذه الطريقة مزيدا من التعاون بين الموظفين، وتفرض ضغوطا على أولئـك المتكاسـلين،  وتوفر       

وأصحاب الأداء الضعيف، وتوفير أيضا ما يسمى بالتدريب التعاوني، حيث يساهم الموظفين من ذوي 

 الأداء الراقي المستوى، في نقل المهارات إلى زملائهم الأقل مستوى.

مـــوظفين( وإذا لـــم يتـــوفر التماســـك، ومشـــاعر  8-5اعـــة صـــغيرة نســـبيا )ولكـــن إذا لـــم تكـــن الجم       

 الوحدة، سيشعر البعض بالظلم، وإن جهده منفردا كان يستحق أكثر من ذلك. 

 1889جـانفي عـام تعود جذور هذه الطريقة إلى مؤتمر عمالي عقد فـي المشاركة في الأرباح:*     

ه تسـتطيع نسـبة محـددة ومعلومـة مسـبقا، ليـتم توزيعهـا والذي أقر نظـام المشـاركة فـي الأربـاح، وبمقتضـا

 على الموظفين بالمؤسسة، سواء وفق الأجر، أو المستوى الإداري، أو الكفاءة، أو الأقدمية، 

، ومازال حتى اليوم، في المؤسسـات الكبيـرة والصـغيرة علـى الاشتراكيةوساد هذا النظام في الفترة       

 السواء، طالما هو مقنن، 

للمؤسســة، وترفــد الــدوافع الأدائيــة، بحيــث ينتــاب المــوظفين  الانتمــاءوتنمــي هــذه الطريقــة مشــاعر      

 مشاعر الأداء في مؤسستهم، التي يسعون لرفعتها، وزيادة أرباحها.

ولكن قد لا يساهم كل الموظفين بالشكل الكافي فـي الأداء، الـذي حقـق هـذه الأربـاح، وبـدون شـك      

ويتواكـل طالمـا يأخـذ مثلمـا أخـذ قرينـه، والـذي أدى كـل مـا عليـه، وهـذا أيضـا فيـه سيتكاسل هذا البعض 

 مشاعر بعدم العدالة ممن أدى تجاه ممن لم يؤدي.
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وقد تستغل هذه الطريقة من قبـل بعـض القـادة الـذي يربطـون عمـر المؤسسـة بمـوظفيهم، ومـن ثـم       

لاستنزافها هي والمؤسسة، وتتـرك بعـد ذلـك  دفع المؤسسة دفعا لتحقيق الأرباح فقط في الأجل القصير،

   1إطلال.

ــة:        ــي الملكي  -ملكيــة -يســتلم المــوظفين أنصــبتهم فــي الأربــاح فــي شــكل حصــص*المشــاركة ف

 بشأن تشجيع الموظفين بالمؤسسة على الاستثمار مدخراتهم في رأس المال المؤسسة. -أسهم

اعر الملكيــة للمـوظفين، وبالتـالي هــم مـالكون فــي تــوفير مشـ -فيمـا تحققـه -وتحقـق هـذه الطريقــة       

منظمــــاتهم، كمــــا أنهــــا قــــد تشــــتري بهــــذه الأســــهم مــــديونياتها قبــــل الغيــــر، وبــــذلك تحمــــى المؤسســــة مــــن 

 الصراعات الناشبة في سوق الأعمال بينها، وبين المؤسسات العاملة في ذات المجال.

وحة، لن يكون بالضرورة مساوي لكل راغب ومما يؤخذ على هذه الطريقة، أن عدد الأسهم المطر       

فــي شــرائه، ومــن ثــم افتقــاد المســاواة، كمــا أن أســهم المؤسســة ذاتهــا قــد تكــون مــن الأســهم ذات الأســعار 

 القليلة نسبيا، ومن ثم فأرباحها ليست بالشيء الذي يحرص عليه الموظفين.

لثقافــة البورصــة )ســوق الأوراق  ولعــل المشــكلة العويصــة فــي هــذه الطريقــة، هــو افتقــاد المــوظفين      

المالية( وكيفية التعامل معها، وكيفية تكوين حافظة أوراق مالية، والتعامل مع السماسـرة، ومـا إلـى ذلـك 

 من مشكلات.   

تعقـــد اجتماعـــات دوريـــة بـــين المـــوظفين والإدارة، لطـــرح المقترحـــات الفعالـــة، *حلقـــات التعـــاون:       

نتـــاج، حـــل المشـــكلات التـــي تعتـــرض طـــرق الأداء، ومـــن أشـــهر هـــذه والمســـاهمة فـــي تقليـــل تكـــاليف الإ

 الحلقات:
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علـى ضـرورة الإيمـان بفعاليـات التعـاون  –الاجتماعـات  -وتعتمـد هـذه الحلقـات حلقات مراقبة الجـودة 

بــين الجميــع، ومــن ثــم فالهــدف جمــاعي، وكــذلك النــاتج والعائــد. وعليــه، ينتفــي التنــافس بــين المــوظفين، 

 1د المحقق بسبب المقترحات والذي سيكون متساويا للجميع.والرضا بالعائ

وتحقق هذه الطريقة نتائج طبية بفعل التعاون، وتجعـل المـوظفين ينـأون بأنفسـهم عـن الصـراعات،      

وما تحمله من مشكلات، وتقترب المسافات بينهم وبين الإدارة، وتعطـي الفرصـة لحـل المشـكلات أو لا 

 بأول.

ليها، عدم توفر ثقافـة العمـل الجمـاعي بـين صـفوف الشـعب وبـروز عقبـات ثقافيـة ولكن ما يعاب ع    

واجتماعية تحول دون إتمام الاجتماعات بالشكل المطلوب من حيث وجود كامل الأعضاء أو الاهتمام 

 1بالمواعيد والحرص عليها.

وكلهــا تهــدف إلــى زيــادة ماديــة وريــر الماديــة، ويوجـد نوعــان رئيســيان للحــوافز فــي مجتمــع المصــنع:   

  :ويمكن عرض هذه الحوافز من حيث طبيعتها وقيمتها فيما يليأداء الموظف كما ونوعا، 

وهــي مجموعــة الوســائل والخــدمات التــي تقــدمها المؤسســة للمــوظفين لإشــباع الحــوافز الماديــة:  -أ     

الإنتـــاج، ســـواء كانـــت حاجـــاتهم مـــن الناحيـــة الماديـــة، كمـــا تســـتخدم فـــي حـــثهم وتشـــجيعهم علـــى زيـــادة 

جماعية أو فرديـة، وتـدفع الحـوافز الماديـة علـى شـكل مـال يقـدم للموظـف إضـافة إلـى أجـره العـادي مـن 

 أجل الزيادة في الإنتاج وتحسينه.

إن الحــوافز الماديـــة مثــل زيـــادة المرتبــات والمكافـــأة الماليــة والعـــلاج والمواصــلات والحصـــول علـــى   

والحــوافز غيــر الماديــة مثــل الترقيــات فــي العمــل واللوحــات الشــرفية  نســبة معينــة مــن الأربــاح ...إلــخ

والإجازات والمعاملات الحسنة والشعور بالاعتزاز والرضا نتيجة القيام بعمل وجعل الشخص موضع 
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ثقة، فضلا عن خطابات الشكر والمكافأة التي تكاد لا تخلو مؤسسـة مـن اسـتعمالها كلهـا أو الـبعض 

 2منها.

ينحــون منحــى أخــر فيقســمون الحــوافز إلــى إيجابيــة أي كوســيلة لإشـــباع  آخــرينحثين غيــر أن بــا     

الــدافع، أو ســلبية وهــي التــي تشــمل أنــواع التهديــد والعقــاب، أي أن هــذا التقســيم يؤكــد علــى البعــد الــذي 

يتضمن دفع الموظف إلى العمل، إلى مزيد من بذل الجهد وذلك بإشباع حاجاته أو بمعاقبته، ذلك لأن 

 الموظفين قد لا يستجيبون للحوافز الإيجابية، لذلك لابد من الاستعانة بوسائل أخرى. بعض

لكن باحث أخر، يدخل بعد أخر إلـى الموضـوع: إنـه البعـد الفـردي الجمـاعي، وهكـذا يصـبح لـدينا    

 ما  يلي: 

 الحوافز الإيجابية المادية: *   

 اج، يزيد الأجر كلما زاد الإنتاج.حوافز مادية إيجابية فردية مثل ربط الأجر بالإنت -

 حوافز مادية إيجابية مثل المشاركة في الأرباح من طرف عمال المصنع. -

 *الحوافز المادية السلبية:   

الحوافز المادية السـلبية الفرديـة مثـل الخصـم مـن المرتبـات إذا أخطـأ الموظـف وذلـك يعـد جـزاء لـه  -

 نتيجة عمل قدمه.

 عية مثل الحرمان من المكافآت وتعويضها الجزاءات والعقوبات في العمل حوافز مادية سلبية جما -

  1وأبسطها التأنين.
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تسـاهم الحـوافز المعنويـة فـي رفـع نفسـية الموظـف وإشـعاره بالرضـا اتجـاه الحوافز المعنوية:  -ب    

عمله، وإشباعه لحاجاته النفسية والاجتماعية، فالعمل بالنسبة للموظـف هـو ضـرورة ملحـة لـيس فقـط 

 .الآخرينمن جانبه الماد بل هو عبارة عن تحقيق للذات من خلال ما تكسبه من احترام وتقدير 

دوافع للمـوظفين بالحاجـات الاقتصـادية فقـط لـأنـه "لا تـرتبط اميلـز وفـروم ان: ولقد أوضح الأسـتاذ   

 فالرجال قد يستمرون في العمل حتى ولو كانوا في غير حاجة إلى منافع مادية."

فــالحوافز المعنويــة تكشــف عــن دوافــع الموظــف التــي توجــه مــن أجــل اســتخدام طاقاتــه الإنتاجيــة    

مــل، لــذلك ســعت بعــض الــدول الناميــة ومــن بينهــا الجزائــر إلــى للعمــل أكثــر، فهــي دافــع ضــروري للع

الاعتمــاد علــى نظــم الحــوافز المعنويــة، وذلــك لكــي تمــنح الموظــف بأنهــا مــا تقدمــه هــو موضــع تقــدير 

 ليس ماديا فحسب بل معنويا كذلك.

 أما بالنسبة للحوافز المعنوية فهي تقسم إلى :   

 الحوافز المعنوية الإيجابية: *   

 الإدارة بالمجهود الذي يقدمه الموظف. كاعترافز معنوية إيجابية فردية: حواف -1

مــوظفين العمــل فــي المصــنع وتكــوين الكالعلاقــة الطيبــة بــين حــوافز معنويــة إيجابيــة جماعيــة:  -2

 1علاقات صداقة معهم.

 الحوافز المعنوية السلبية: *   

 سواء كان الإنذار كتابيا أو شفاهيا. كالإنذار المقدم للموظفينحوافز معنوية سلبية فردية:  -1
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كالحرمــان مــن الأنشــطة المتعــددة بالمؤسســة وبــذلك يمكــن أن حــوافز معنويــة ســلبية جماعيــة:  -2

                 1نقبل الخطاطة التالية:

 ( يوضح أنواع الحوافز9شكل رقم  

 زالحواف

 معنوية                      مادية                                   

 جماعية                                                        جماعية                

 سلبية               إيجابية   سلبية    إيجابية                            

                                                            فردية                                                          فردية                

 .41المصدر: داود معمر ، المرجع السابق، ص           
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 حيث أثرها وفاعليتها إلى حوافز إيجابية وحوافز سلبية: ويمكن تقسيم الحوافز من      

التي تلبي حاجات ودوافع الموظفين ومصالح المؤسسة فقيام  وهي الحوافزالحوافز الإيجابية:  -أ      

المـــوظفين بزيـــادة الإنتـــاج وتحســـين نوعيـــة وتقـــديم المقترحـــات والآراء البنـــاءة والابتكـــارات والمخترعـــات 

التفاني والإخلاص في العمـل تعتبـر نتـائج إيجابيـة لهـا مـا يقابلـه مـن حـوافز إيجابيـة وتحمل المسئولية و 

تمنحهــا المؤسســة لهــؤلاء المــوظفين ومــن هــذه الحــوافز، الحــوافز الماديــة والحــوافز الاجتماعيــة والحــوافز 

 الذاتية والمعنوية.

السـلبي وتقويمـه  السـلوك التـي تسـتخدمها الإدارة لغـرض منـع هـي الوسـائلالحوافز السلبية:  -ب      

والحد من التصرفات غير الإيجابية للموظفين كالتماهل والتكاسل وعدم الانصـياع للتوجيهـات والأوامـر 

والتعليمـات أو مـن هـذه الوسـائل حــث وتنبيـه الموظـف إلـى ضـرورة القيــام بواجباتـه المكلـف بهـا وحجــب 

العمــل بــالأجر التشــجيعي أو تأجيــل  بعــض الامتيــازات عــن الموظــف لفتــرة محــددة مــن الــزمن) كإيقــاف

منح العلاوة أو الترفيع( وتوجيـه اللـوم والإنـذار، وإيقـاف الترقيـة، ونقـل الموظـف مـن وظيفتـه إلـى أخـرى 

بـــذات الدرجـــة أوالراتــــب أو مـــع خفــــض الدرجـــة والراتــــب، ويـــتم اســــتخدام هـــذه الوســــائل حســـب جســــامة 

 نها متوسطة أو شديدة.المخلفات والتجاوزات والأخطاء من حيث ضالتها أو كو 

ويميل البعض الأخـر إلـى تسـمية الحـوافز السـلبية بـالحوافز الرادعـة أو بـالروادع أو التأديـب وتقـويم     

الســلوك، وهــذا الـــرأي مبنــي علـــى أســاس أن هـــذه الحــوافز هـــو العقــاب والـــردع الــذي يهـــدف إلــى تنميـــة 

قوبــات المختلفــة فــالموظف يقــوم بالعمــل الســلوك الإيجــابي والمرغــوب فيــه عــن طريــق التهديــد بــإنزال الع

بشــكل فعــال وكـــفء ليحصــل علـــى المكافــآت الماديـــة والمعنويــة أو يتجنـــب الإخــلال بالقيـــام بــه خشـــية 

 1العقاب.
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الحــوافز الســلبية فــي العمــل مــن الأمــور الضــرورية لرفــع الكفــاءة الإنتاجيــة، فمــن  اســتخدامويعتبــر     

يتماهل أو يتثاقل فـي العمـل أو يتهـرب منـه أو يسـلك سـلوكا  الطبيعي أن يتواجد من بين الموظفين من

غيــر ســوي، عندئــذ لابــد مــن اســتخدام الوســائل التــي تحــث وتنبــه وتقــوم بســلوك مثــل هــؤلاء المــوظفين 

وتــردعهم إذا مــا تمــادوا فــي ســلوكهم غيــر الســوي ويمكــن اســتخدام الحــوافز الســلبية لأغــراض عديــدة مــن 

 بينها:

 قيام الموظف بالتزامات المكلف بها. التنبيه على ضرورة -1  

 عدم الاستمرار في الخطأ. -2  

التحفيز على تحسين الأداء لإزالة أثـار العقوبـة مـن جهـة والحصـول علـى الحـوافز الإيجابيـة مـن  -3  

 جهة أخرى.

 1على تجنب الأخطاء لا يتعرضوا للعقاب. الآخرينحث وتنبيه  -4   

اع الحـوافز أن الحـوافز الفرديـة هـي التـي يحصـل عليهـا الموظـف يتضح لنا من خـلال عرضـنا لأنـو     

بمفــرده، نتيجــة إنجــازه عمــلا معينــا، أو تســتخدم لغــرض تحفيــزه علــى الارتقــاء فــي الأداء إلــى مســتويات 

أعلــى، أمــا الحــوافز الجماعيــة فهــي التــي تمــنح إلــى مجموعــة مــن المــوظفين، نتيجــة لتعــاونهم واعتمــاد 

 لإنجاز عمل معين.بعضهم على البعض الأخر 

أمــا الحــوافز الماديــة فهــي تتضــمن الأجــر وملحقاتــه، ظــروف وإمكانيــات العمــل، ضــمان واســتقرار      

العمل، وساعات العمل، حيث تأتي أهمية الحافز المادي مـن تحقيقـه أن الأمـوال هـي الوسـيلة الأفضـل 

ة للموظــف، مــع اعتبــاره للحصــول علــى مختلــف الســلع والخــدمات اللازمــة، لإشــباع الحاجــات الضــروري
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وســيلة لإشــباع حاجــات الموظــف الاجتماعيــة والذاتيــة وفيمــا يخــص الحــوافز المعنويــة فتتضــمن الترقيــة 

 والتقدم، المشاركة في إتخاذ القرارات.

بينمــا الحـــوافز الإيجابيــة هـــي جميــع أنـــواع الحــوافز التـــي تهــدف إلـــى التــأثير الإيجـــابي فــي ســـلوك      

بكفــاءة، أمــا الحــوافز الســلبية تتضــمن العقوبــات الموجهــة ن بمــا يســهم فــي تحســين أداء العمــل المــوظفي

 للموظف بهدف منعه من تبيان سلوك غير مرغوب فيه.

جميع أنواع الحوافز تصب في صالح أهداف المؤسسة، وتهدف إلى ترغيب الموظفين وحـثهم علـى     

الأداء المتميز وأن أي نوع من أنواع الحوافز لا يمكن تجاهـل تـأثيره، إذ علـى الـرغم مـن أهميـة الحـوافز 

فــع المــوظفين الجماعيــة فــي إثــارة وتشــجيع روح العمــل كفريــق، إلا أن الحــافز الفــردي مهــم أيضــا فــي د

فــي ضــل ظــروف العســرة الماليــة للمؤسســات، وكــذلك الحــال بالنســبة للحــوافز  خاصــةوتحســين أدائهــم، 

الإيجابيــة والســلبية، فتميــز الحــافز الإيجــابي بتــأثيره القــوي فــي تحســين الأداء لا يقلــل مــن ضــرورة لجــوء 

 حدود.ى نطاق ملالحافز السلبي ولو ع باستخدامالإدارة إلى إتباع أو التلويح 
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 رابعا: نظريات الدافعية والحوافز:     

 نظريات الدافعية: /1   

لقد تعددت الاتجاهات والمدارس الفكريـة التـي تناولـت الـدافع خصوصـا فـي الحقـب الزمنيـة الحديثـة     

 يلي: ويمكن إيجاز أبرز الاتجاهات بما

ينطلق الإطـار الفكـري والفلسـفي لهـذه المدرسـة فـي تفسـير الدافعيـة  مدرسة العلاقات الإنسانية:-أ     

فــي ضــوء الرضــا عــن العمــل واعتبــاره المحــرك الأساســي للســلوك الإنســاني مــن خــلال المنــافع والعوائــد 

المتحققــة للعمــل، إذ كلمــا زادت المنــافع كلمــا ازداد الرضــا المتحقــق عــن العمــل ومــن ثــم تــزداد الدافعيــة 

وتجاربه التون مايو أشهر الاتجاهات الفكرية بهذا الشأن هي الدراسات التي قام بها  للعمل وهكذا ومن

وكــذلك الدراســات  1934-1929فــي الولايــات المتحــدة للأعــوام وســترن الكتريــك المختلفــة فــي شــركة 

والتــي توصــل مــن خلالهــا إلــى أن العلاقــة بــين الرضــا والــدوافع الكامنــة وراء الأداء فــروم التــي قــام بهــا 

المتحقـق للموظـف والتـي غالبــا مـا تسـود فـي الحــالات التـي يحصـل فيهـا الموظــف علـى المزايـا والعوائــد 

 والمنافع المتحققة أو المتوقعة.  

تقـوم هـذه النظريـات علـى أسـاس الأداء المـزعم تحقيقـه للموظـف يعتمـد علـى نظريات التعلم:  -ب     

ب أو عقـاب، فـالموظف يقـوم بتكـرار السـلوك الـذي التجارب والخبرات السابقة ومـا ينطـوي عليـه مـن ثـوا

حصل من جزاءه على ثواب معين أما السـلوك الـذي ينطـوي علـى العقـاب فغالبـا مـا يسـعى لعـدم تكـراره 

 1مستقبلا.
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تقــوم المــداخل الفكريــة علــى حقيقــة منطقيــة  المــداخل النظريــة والإدراكيــة فــي علــم الــنفس: -ج     

من في عدد من المتغيرات أو العمليات النفسية الكامنة في الذات الإنسانية مفادها أن الدوافع الذاتية تك

 وتخضع للإرادة الواعية في المفاضلة بين البدائل المتاحة للموظف ومن أشهر هذه الاتجاهات ما يلي:

مـن أن السـلوك الإنسـاني عمليـات مفاضـلة بـين  فـرومتقـوم هـذه علـى مـا جـاء بـه  نظرية التوقع:*    

 من البدائل المتاحة التي يحددها الموظف في ضوء العوائد أو المنافع المتحققة من السلوك.العديد 

تقوم هذه النظرية على أساس مستوى الطموح، أو الأهـداف التـي ينبغـي نظرية مستوى الطموح: *    

على الموظف على الموظف تحقيقها من خلال، إذ أن السلوك الإنساني يسعى لتحقيق هـدف يسـتطيع 

 ن خلاله تحقيق مستوى الطموح الذي يسعى إليه.م

مــن أن الــدوافع تتحــرك دائمــا لــوك تقــوم نظريــة الهــدف التــي جــاء بهــا نظريــة صــيارة الهــدف:  -د    

 تحقيق أهداف أو غايات تمثل بذاتها النوايا المستهدفة للموظف. باتجاه

 وتقوم هذه النظرية في ضوء تحقيق ما يلي: نظرية الإدارة بالأهداف والنتائج:  -ه    

أن يــتم تحديــد الأهــداف أو الهــدف المــراد إنجــازه وأن يكــون قابــل للقيــاس وفــي إطــار فتــرة زمنيــة  /1    

 معينة تحدد في ضوءها الإمكانات المتاحة.

 توضع الخطط الأساسية لتحقيق الإنجاز المطلوب.  /2    

 والبرامج التنفيذية للإدارة بمشاركة الموظفين أنفسهم.تتم صياغة الخطط التفصيلية  /3    

 1يحدد في ضوء برنامج شامل للحوافز المادية والمعنوية المقترنة بالإيجاز المستهدف. /4     

 متابعة الإنجاز من خلال أسلوب التوجيه في تصحيح الانحرافات الحاصلة بالأداء. /5     
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 ين في ضوء الأهداف والخطط الموضوعة مسبقا.يقاس الإنجاز المتحقق للموظف /6     

 يتم توزيع الحوافز على الموظفين في ضوء الإنجاز المتحقق. /7      

تقوم نظرية الإدارة بالتجوال في ضوء المفاهيم الفكرية التي تجسدت نظرية الإدارة بالتجوال:  -و      

التي تقوم على أساس ثلاث  Zمن خلال المفاهيم الثقافية والتربوية للمجتمع الياباني وما تجسد بنظرية 

 مرتكزات هي )الثقة والمودة والمهارة( في الأداء.

ق من أكثر المفاهيم الفكرية حداثة في التعامل مع تعد الإدارة بالحقائنظرية الإدارة بالحقائق:  -ز     

الســــلوك الإنســــاني إذ أنهــــا أحــــد المعطيــــات الفكريــــة لإدارة الجــــودة الشــــاملة ومرتكزاتهــــا الفلســــفية إذ أن 

التعامـــل مـــع المـــوظفين ينطلـــق مـــن ضـــرورة إســـهام كـــل مـــنهم فـــي تحقيـــق الأهـــداف العامـــة للمؤسســـة، 

جـــزة كـــل مــــن زاويـــة أدائـــه وأن الرقابــــة الإداريـــة ليســـت وســــيلة فـــالموظفين مســـئولين علـــى النوعيــــة المن

لإحصاء الأخطاء والإيقاع بالآخرين وإنما وسيلة هادفـة لتصـحيح الانحرافـات الحاصـلة قبـل تفاقمهـا أو 

اســتفحالها إذ أنهــا تتجســد بشــكل واضــح مــن خــلال قــول الرســول الكــريم محمــد صــلى االله عليــه وســلم: 

  1ته."عير "كلكم راع وكلكم مسئول عن 
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  نظريات الحوافز: /2     

يعتبــر موضــوع الحــوافز محــل اهتمــام الكثيــر مــن البــاحثين، فكــل باحــث ومفكــر لــه تيــاره الخــاص      

منــذ تنظــيم العمــل فــي الحيــاة الاقتصــادية وخاصــة مــع تطــور  انطلاقــاونظريتــه الخاصــة للحــوافز، وهــذا 

 وظهور الحاجات والرغبات البشرية وعليه تعددت النظريات وتنوعت ونذكر منها:

الإدارة العلميـة وأطلـق عليهـا مصـطلح فريـديريك تـايلور من أهم مؤسسـيها النظرية الكلاسيكية: -أ    

ة تزيـد مـن كفـاءة الموظـف وتزيـد مـن إنتاجيتـه وتقـوم قام من خلالها بدراسة وتصميم طرق العمل بصور 

 هذه النظرية على الافتراضات التالية:   

 أن مشكلة عدم الكفاءة هي مشكلة الإدارة وليس مشكلة الموظف  -

الموظفين انطباع زائف في أنهم إذا أدوا العمل بسرعة فستستغني الإدارة عنهم ويصـبحون عـاطلين،  -

 ة الإنجاز يعني ضمان عمل لمدة أطول.وبالتالي فإن إطالة مد

مــن مســئولية الإدارة تــوفير المــوظفين المناســبين للعمــل المعــين، وتــدريبهم علــى أكثــر الوســائل كفــاءة  -

 لأداء عملهم.

 للموظفين ميل طبيعي للعمل بأقل طاقاتهم. -    

 1لأجر بالقطعة.يجب ربط أداء العاملين مباشرة بنظام الأجور أو بحافز فوري أو نظام ا -    

ـــم تحفيـــزهم عـــن طريـــق نظـــام الأجـــر  -     ـــايلور اعتقـــد أن كفـــاءة المـــوظفين ســـترفع إذ مـــا ت أي أن ت

 بالقطعة وبتصميم العمل بصورة تتيح الاستفادة من الطريقة الوحيدة المثلى.

                                                           

. مذكرة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير، دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسةحميد:  باجة -1 
إدارة الأعمال الإستراتيجية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و علوم التسيير، جامعة أكلي محند أولحاج، البويرة، 

 . 18، ص 2014الجزائر، 
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بناءا على ما سبق نلاحظ أن هـذه النظريـة أهملـت الجانـب الإنسـاني فـي العمليـة الإداريـة، فتنظـر      

للموظــف كأنــه آلــة وعنصــر مــن عناصــر الإنتــاج الأخــرى مثــل المــال، الأرض، اليــد العاملــة وتجاهلهــا 

 أيضا أن الموظف لديه أحاسيس ومشاعر.

 الحاجات(: نظرية الحاجات الإنسانية  نظرية سلم  -ب     

 هذه النظرية تعتبر من النظريات المهمة في التحفيز وأهم ما جاءت به ما يلي:     

والتـــي طورهـــا فـــي الأربعينيـــات مـــن القـــرن "نظريـــة ماســـلو للحاجـــات" تعـــرف هـــذه النظريـــة باســـم      

الماضــي، معتبــرا أن الموظــف فــي كــل ســلوكياته إنمــا يســعى إلــى إشــباع حاجــات تنحصــر فــي خمــس 

عـــات، وتظـــل الحاجـــة غيـــر المشـــبعة هـــي المتحكمـــة فـــي الســـلوك، فـــي حـــين لا تـــؤثر الحاجـــات مجمو 

المشـــبعة فـــي الســـلوك، وبالتـــالي ينتهـــي دورهـــا فـــي التحفيـــز، كمـــا أن حاجـــات الفـــرد تكـــون مرتبـــة ترتيبـــا 

تصاعديا على شكل سلم أو هرم، تحتل الحاجات الفيزيولوجية قاعدته، وتليها إلى أعلى باقي الحاجات 

  1لأخرى، كما يوضحها الشكل الموالي:ا

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .19 ،18المرجع السابق: ص ص،  –1 



 

52 

 ( يوضح سلم  هرم( الحاجات عند ماسلو10الشكل رقم  

    

   

               

   

       

   

 .20المصدر: باجي حميد،المرجع السابق، ص                        

وهـي تلـك المرتبطـة بضـرورات البقـاء علـى قيـد الحاجة الأساسية أو الجسمية والفيزيولوجيـة:  -     

المؤسسـة  الحياة كالمأوى والأكل والملبس والهواء والنوم... إلخ. ولعل الوسيلة الرئيسية التي تحافظ بهـا

 لإشباع الحاجات الأساسية لمواردها البشرية هي النقود، سواء في شكل رواتب أو مكافآت.

 كالرغبة في الحماية من الأخطار وإيجاد مناخ أمن اقتصادي ملائم.حاجات الأمن والسلامة:  -    

ــة: -     الانتمــاء  الحاجــات الســابقة، حيــث تظهــر الحاجــة إلــى وتــأتي بعــد إشــباعالحاجــات الاجتماعي

 1ودعم الآخرين والحاجة إلى جماعات العمل غير الرسمية الإيجابية.
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كالثقـــة والاعتنـــاء بـــالنفس، وشـــعور الموظـــف بأنـــه مفيـــد حاجـــات التقـــدير والاحتـــرام الشخصـــي:  -    

 وكذلك حاجة الموظف باعتراف الآخرين له.

في التميز، ورغبتـه فـي أن يصـبح وهي رغبة الموظف المتنامية حاجات تحقيق أو إثبات الذات: -    

يســتطيعه تــربط هــذه النظريــة )الحاجــات( بالرضــا الــوظيفي باعتبــار أن  شــيءأكثــر قــدرة علــى فعــل أي 

الرضـــا عـــن الأجـــر يـــرتبط بصـــورة غيـــر مباشـــرة بالحاجـــة إلـــى الأمـــن والاســـتقرار، كمـــا تـــرتبط حاجـــات 

لاء أو مــع الرؤســاء، كمــا نجــد أيضــا الاحتــرام والانتمــاء مــن خــلال الرضــا عــن العلاقــات ســواء مــع الــزم

 التقدير يرتبط بالعلاقات على المستوى الأفقي أو الرأسي.

توصل هيرزبرغ إلى حقيقـة مفادهـا رضـا الموظـف فـي  نظرية العاملين: فريديريك هيرزبرغ -ج       

عمله غالب الأحيان هو ناتج عن عدم توفر بيئة العمل المناسبة، كما أن شعور الموظف بالرضا عن 

أن العوامـل المـؤثرة فـي بيئـة العمـل  هيرزبـرغيعود أساسا إلى العمل فـي حـد ذاتـه، بنـاءا عليـه فقـد وجـد 

 تندرج تحت مجموعتين من العوامل وهما: 

شباعية، لأن عدم يؤدي إلى حاجة عدم وتدعى أحيانا بالعوامل اللإمجموعة العوامل الوقائية:  -     

 لا يــؤدي إلــى تحفيــز المــوظفين، ويحــددها فــي المجــالات التاليــة مثــل:الرضــا، بينمــا وجودهــا وتوافرهــا 

سياســات المؤسســة وتدارتهــا، نمــط الإشــراف، العلاقــات بــين الأفــراد، ظــروف العمــل الماديــة، الراتــب 

 1ز الاجتماعي والأمن الوظيفي.-كوالمر 
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هـــي تلـــك المرتبطـــة شـــباعية و ويطلـــق عليهـــا أيضـــا اســـم العوامـــل الإمجموعـــة العوامـــل الحـــافزة:  -    

بالعمل وتعمل في حالة وجودها على بناء درجة عالية من الرضا والحفز لدى الموارد البشـرية، وتتمثـل 

فـي الشــعور بالإنجــاز فـي العمــل، الإدراك الشخصــي لقيمـة عملــه نتيجــة لإتقـان العمــل، طبيعــة الوظيفــة 

 ها.ومحتواها، المسئولية، فرص التقدم والتنمية، نمو الشخصية وتطور 

رزبـــرغ وهـــي التـــي تتعلـــق أساســـا بـــالظروف والعوامـــل يوخلاصـــة القـــول أن العوامـــل الوقائيـــة عنـــد ه    

المحيطـــة بالعمـــل تســـبب درجـــة عاليـــة مـــن عـــدم الرضـــا عنـــدما لا تكـــون موجـــودة، لكنهـــا لا تـــؤدي إلـــى 

وإنجاز الموظف التحفيز لدى وجودها، بينما العوامل الحافزة والمتعلقة بمحتوى العمل أي بماهية العمل 

لــذلك العمــل والاعتــراف الــذي يحصــل عليــه مــن خــلال تأديــة لــذلك العمــل فإنهــا عنــد توافرهــا تــؤدي إلــى 

يمكـن أن نوضـح ونعـرض هـذه  التحفيز والرضا لكنها لا تسـبب الكثيـر مـن عـدم الرضـا عنـد غيابهـا. و

  1النظرية وفق الشكل الموالي:
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 ( يوضح مبادئ نظرية هيرزبرغ  العاملين(11الشكل رقم  

 

 

 

 

                                                

 .23المصدر: باجي حميد، المرجع السابق، ص 

ــد  -د      ــيلا ن ــد مــاك ل ــة الحاجــات الأساســية: دافي وتســمى أيضــا بنظريــة الإنجــاز حيــث يــرى نظري

 صاحب هذه النظرية أن فهم التحفيز يتوقف على معرفة ثلاث حاجات أساسية هي:

حيــث أن الأفــراد الــراغبين بشــدة فــي الســلطة، يميلــون لممارســة التــأثير الحاجــة إلــى الســلطة:  -     

 وة، فهم يطمحون للمناصب القيادية.والرقابة والق

الأشخاص الـذين تتـوفر لـديهم هـذه الحاجـة يرغبـون فـي النجـاح ويخـافون مـن الحاجة للإنجاز:  -     

 الفشل وهم غالبا يحبون التحدي.  

المــوظفين الــذي تتــوفر لــديهم هــذه الحاجــة يشــعرون بالســرور عنــد شــعورهم الحاجــة للانتمــاء:  -     

  1.بحب الآخرين لهم 
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ــع: فكتــور فــروم  -د      ــة التوق لقــد طــور فــروم هــذه النظريــة مــن خــلال أبحاثــه المنشــورة ســنة نظري

، لتصبح من بين أهم النظريات التي تفسر التحفيز لدى الموارد البشرية، وترى هـذه النظريـة أن 1964

مـل أو التصـرف سـوف الرغبة القوية أو الميل للعمل بطريقة معينة يعتمـد علـى قـوة التوقـع بـأن ذلـك الع

تترتـــب عنـــه نتـــائج معينـــة، كمـــا يعتمـــد علـــى رغبـــة الموظـــف فـــي الوصـــول إلـــى تلـــك النتـــائج وهـــذا كمـــا 

 يوضحه التوقع التالي: 

 ( يوضح نموذج التوقع12الشكل رقم  

 2توقع              1توقع                        

 

 

 .215المصدر: علي رربي وأخرون، المرجع السابق،ص 

من خلال نموذج التوقع السابق، فإن قوة الحفز عند الموظف لبذل الجهـد الـلازم لإنجـاز عمـل         

ما، تعتمد على مدى توقعه الوصول إلى ذلك الإنجاز، وهذا ما يمثل التوقع الأول حسب النظرية، وإذا 

لموظـــف إنجـــازه فهـــل ســـيكافأ علـــى هـــذا الإنجـــاز أم لا؟ وهـــذا هـــو التوقـــع الأخـــر. إذن هنـــاك مـــا حقـــق ا

توقعان، يتعلق الأول بالجهد والإنجاز، ويتعلق الثاني بالنتائج المتوقعة. فالتوقع الأول يرجع إلى قناعة 

ي يعتقـد الموظف واعتقـاده بـأن القيـام بسـلوك معـين سـوف يـؤدي إلـى نتيجـة معينـة، كـذلك الموظـف الـذ

ـــة بـــين الجهـــد  ـــك، وهـــذا التوقـــع يوضـــح العلاق ـــى الإنجـــاز إذا مـــا حـــاول ذل ـــد وقـــادر عل ـــه عامـــل جي بأن

   1والإنجاز، أما التوقع الأخر، فيتعلق بحساب النتائج المتوقعة لذلك السلوك.
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            خامسا: أثر الحوافز على الرضا الوظيفي للموظف:     

ــــإجراء التجــــارب       ــــنفس الصــــناعي ب ــــم ال ظهــــر الاهتمــــام بموضــــوع الحــــوافز مــــع اهتمــــام رجــــال عل

والدراســات داخــل المؤسســات، والتــي أســفرت فــي مجملهــا إلــى أنــه لا يمكــن حــث الموظــف علــى العمــل 

لم يكن هناك حـافز علـى ذلـك، فـالخطط الجيـدة والتنظـيم السـليم للأعمـال لـيس معنـاه  بكفاءة وفعالية ما

ن نفتــرض أن المــوظفين ســيقومون تلقائيــا بالأعمــال علــى أحســن وجــه وبكفــاءة، فجعــل الأفــراد يعملــون أ

 برغبة وحماس هي مشكلة كبيرة تعالج فقط من خلال مدخل التحفيز.

حيث يعد الأجر وسيلة مهمة لإشباع الحاجات المادية والاجتماعية للموظفين، وقد أشارت        

وجــود علاقــة طرديــة بــين مســتوى الــدخل والرضــا عــن العمــل، فكلمــا زاد الكثيــر مــن الدراســات إلــى 

 مستوى دخل الموظفين ارتفع رضاهم عن العمل والعكس صحيح.

حيـــث أن أهميـــة الحـــوافز تكمـــن فـــي أن الموظـــف )أيـــا كـــان مجالـــه( يجـــب أن يكـــون راغبـــا        

بإمكانهــا أن تــوقظ الحماســة ومتحمســا لأداء عملــه وهــو مــا لا يتــأتى إلا باســتخدام الحــوافز، والتــي 

 والدافعية 

الرغبة في العمل لدى الموظفين مما ينعكس إيجابيا على الأداء العام وعلـى الإنتاجيـة، كمـا أن  و

الحــوافز تســاعد علــى تحقيــق التفاعــل بــين المــوظفين والمؤسســة وتــدفع المــوظفين إلــى العمــل بكــل 

 يملكون من قوة لتحقيق الأهداف المرسومة للمؤسسة.
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وكــذلك تعمــل الحــوافز علــى منــع الشــعور بالإحبــاط، حيــث أن تهيئــة الأجــواء ســواء كانــت        

 1مادية أو معنوية كفيلة بدفع الموظف إلى المثابرة في عمله والأداء بكفاءة عالية.

وعموما تعد الحوافز من العوامل المهمة الواجـب توفرهـا لأي جهـد مـنظم يهـدف إلـى تحقيـق       

ن الأداء، فللحــوافز أهميــة كبيــرة فـي التــأثير علــى مســتوى الأداء بالنســبة للمؤسســة مسـتوى عــالي مــ

وذلــك مــن خــلال تطــوير منظومــة تحفيــز وبيئــة عمــل مرضــية تســاعد علــى ضــمان بــذل المــوظفين 

 للمجهودات المنتظرة منهم.

عمــل ونظــام محــدد  آليــةكمــا أنــه لا يمكــن للحــوافز أن تحقــق أهــدافها إلا مــن خــلال وجــود       

لأدائهـــا بالشـــكل الأمثـــل، مـــع تـــوفير عنصـــر فـــي غايـــة الأهميـــة ألا وهـــو المصـــداقية فـــي التطبيـــق 

 والتنفيذ.

حيــــث تعتبــــر الحــــوافز بمثابــــة المقابــــل لـــــلأداء المتميــــز، بحيــــث تشــــعر الموظــــف بالعدالـــــة       

خاصـة أولئـك الـذين  والإنصاف في معاملة المنظمة له مقارنة مع معاملتهـا لمـوظفين آخـرين بهـا،

 ينتمون إلى جماعة عمل واحدة.

وتعد مسألة الموظفين الغير مندفعين للعمل مشكلة واسعة الانتشار فـي العـالم اليـوم، بحيـث       

ـــى  ـــذا فمـــن الواجـــب عل ـــدفاعا كـــانوا عليـــه فـــي الســـابق، ل ـــراء أن المـــوظفين اليـــوم أقـــل ان يـــرى الخب

 ظفين على تقديم أفضل ما لديهم.المؤسسة وضع الطرق الملائمة لتحفيز المو 

ــــالتغير المتواصــــل والمســــتمر نتيجــــة للتطــــور           ــــة فــــي الوقــــت الحــــالي ب وتتصــــف البيئــــة الإداري

التكنولوجي والفني الـذي يفـرض علـى المؤسسـة اتخـاذ كافـة التـدابير لمواجهـة التحـديات بشـتى أصـنافها 

                                                           

مذكرة لنيل شهادة ماجستير في علوم . اثر بيئة العمل الداخلية للمنظمة على الرضا الوظيفي للعاملينبوقال نسيم:  -1 
التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر، 
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كــون قــادرة علــى الوفــاء بمســؤولياتها بفعاليــة وصــورها ومواكبــة تلــك التغيــرات، وإلا فــإن المؤسســة لــن ت

  1واقتدار.

ونظـــرا لأهميـــة العنصـــر البشـــري وكونـــه العنصـــر الأساســـي الـــذي تقـــع عليـــه غالبيـــة الأعبـــاء          

والمســؤوليات داخــل المؤسســة، كــان مــن الضــروري علــى المؤسســة العمــل علــى تحفيــزه ومكافأتــه عنــد 

  1تقديمه لأداء متميز.

وفــي الأخيــر يمكــن القــول بــأن عــدم تــوافر الحــوافز المناســبة يــنعكس ســلبا علــى مســتوى الرضــا         

الــوظيفي للمــوظفين، وهنــا بــدوره قــد يفقــد الموظــف الحمــاس والإحســاس بأهميــة العمــل، فتــنخفض روحــه 

 لوظيفي. بفعالية، وهو ما ينعكس على كفاءته في العمل ومستوى أدائه ا الأداءالمعنوية ورغبته في 

 سادسا: علاقة الحوافز بالأداء:        

يعتقــد الكثيــرون فــي تــأثير الحــوافز علــى أداء المــوظفين بالمؤسســات، ويتضــح ذلــك مــن خــلال        

دراســة دور الحــوافز فــي تخفــيض معــدل دوران العمــل والغيــاب والمســاهمة فــي جلــب العناصــر الفعالــة 

الحاجــات، وأهميتهــا فــي تعلــم أنمــاط جديــدة فــي الســلوك،  للالتحــاق بالمؤسســة، كــذلك دورهــا فــي إشــباع

 2ويوضح الشكل التالي العلاقة بين الحوافز والأداء.
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 ( يوضح العلاقة بين الحوافز والأداء(13الشكل رقم

    

 

 

 

 .79المصدر: باجي حميد، المرجع السابق، ص  

 ويمكن شرح الشكل أعلاه من خلال توضيح العلاقة بين الحوافز والأداء كما يلي:      

مــن جهــة ومــن جهــة يجــب أن يــتم الــربط  مباشــرة بــين الحــوافز والمكافــآت والســلوك والأداء هــذا       

بــالأداء وعلـى ذلـك يـؤدي الموظـف عملـه بمسـتوى متميــز  أخـرى تحـاول المؤسسـات ربـط قـرارات الترقيـة

وحتى يمكن للحوافز أن تؤثر على الأداء بشـكل فعـال، فإنـه يجـب مراعـاة العديـد  للحصول على الترقية

لتوزيع، ويمكـن القـول أن الحـوافز من المباد  والأسس من بينها، المساواة والقوة ونوع الحاجة، وعدالة ا

 دورها في:  استقراءتؤثر داخليا وخارجيا في أعمال وأنشطة المؤسسة ويتجلى ذلك من 

 *جذب العمالة الماهرة و استقطابها للعمل بالمؤسسة.        

بصـــورة  المكافـــآت*الأداء الفعـــال لمهـــام الوظيفـــة، إذ تعمـــل العديـــد مـــن المؤسســـات علـــى ربـــط        

 1مباشرة بالسلوك والأداء.
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 *الحد من الغياب والتأخر عن مواعيد العمل. 

 1*الاحتفاظ بالموظفين للمهارات.  

ويمكن القول في الأخير بأن الحافز في العمل، ومدى علاقته وتأثيره على أداء الموظـف حيـث        

لحــوافز وذلــك ليســاعد المــوظفين إنــه لا تخلــو أي مؤسســة مــن وجــود نظــام أو برنــامج محــدد ومــدروس ل

على تقديم أفضل ما لديهم للعمل مما ينعكس بشكل إيجابي على تفعيل دور المؤسسة داخل المجتمع، 

 وبالتالي تكون قادرة على تحقيق أهدافها.

كمــا أن نظــام الحــوافز يختلــف مــن مؤسســة إلــى أخــرى وذلــك حســب طبيعــة ودور كــل مؤسســة        

ا فــي النهايــة لا تختلــف عــن كونهــا حــوافز ذات شــقين رئيســين همــا: )حــوافز داخــل المجتمــع، غيــر أنهــ

وأخرى معنوية( كما أن هناك عدة طرق تتخذها كل مؤسسة علـى حـدى لتوظيـف هـذه الحـوافز  -مادية

 للوصول بها إلى أقصى درجة من الاستفادة بالنسبة لكلا من الموظف والمؤسسة.

 

 والرضا والأداء:سابعا: العلاقة بين الدافعية        

بـورتر ولـولر" اعتبر الرضا عاملا تابعا بدلا من كونه عاملا مستقلا، ومن هذا المنطـق حـاول "       

العلاقــة بــين الجهــد والأداء والنتــائج ولابــد مــن الإشــارة إلــى ثــلاث ملاحظــات مهمــة فــي نمــوذج  وتفســير

 بورتر ولولر الذي يمكن توضيحه لاحقا.

الجهــد أو الدافعيــة هــي نتيجــة لجاذبيــة المكافــأة مــن ناحيــة وكيفيــة إدراك الموظــف للعلاقــة بــين -      

 الجهد والمكافأة.
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مـــن أجـــزاء النمـــوذج المهمـــة العلاقـــة بـــين الأداء والمكافـــأة، ففـــي بعـــض المؤسســـات لا تـــرتبط  -      

المكافــآت الخارجيــة كالرواتــب والترقيــات مباشــرة بــأداء العمـــل، فالزيــادة فــي الراتــب تــرتبط عــادة بطـــول 

الداخليــة  الوقــت الــذي يقضــيه الموظــف فــي العمــل إضــافة إلــى عــلاوات معنويــة صــغيرة، أمــا المكافــآت

فإنها تأتي على شكل تقدير الآخرين أو الشعور الذاتي بأنـه تـم انجـاز العمـل علـى أعلـى مسـتوى، فهـي 

 مكافآت داخلية للموظف نفسه.

وأهــم أجــزاء النمــوذج العدالــة، فمــن الضــروري أن يشــعر المــوظفين بــأن المكافــآت تــوزع علــى أســاس  - 

 عادل.

)علاقـــة الدافعيــــة والأداء والرضـــا( أن المحـــرك الأساســــي ويمكـــن توضـــيح العلاقـــة بمعنــــى أخـــر       

لدافعية الموظفين لأداء العمل هو درجة رضائهم عن العمل، أي أنه بقدر ما تزيـد العوائـد والنـافع التـي 

يحصل عليها الموظف من وظيفته بقدر ما يزيد حماس الفرد لبذل جهد مكثـف فـي أدائـه للعمـل فزيـادة 

 1دافعية

لعمــل هــو نتــاج للشــعور بالســعادة والرضــا عــن العمــل فــإذا كــان الإشــباع الــذي تحققــه الموظــف لأداء ا 

عوائــد معينــة والرضــا الــذي يتحقــق فيهــا مــن واقــع خبــرات الفــرد الســابقة يــؤثر علــى تقيــيم لقيمــة ومنفعــة 

العوائد بناءا على هذه الخبرات السابقة فإن الرضا يتحدد بناءا على قيمة ما يحصل عليه الموظف من 

عوائد وتقديره لمدى عدالة هذه العوائد، أما العوائد التي يحصل عليها الموظف فهي تتحدد على أساس 

  1ما يحققه الموظف من أداء.
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 ( يوضح نموذج بورتر ولولر للعلاقة بين لرضا والأداء14الشكل رقم  

    

 

 

 

 

 

 

 .81المصدر: باجي حميد، المرجع السابق، ص 

من خلال الشكل أعلاه يتبين أن الجهد المبذول استخدم ليعبر عن الـدافعي لـلأداء، وهـذه الدافعيـة      

تتحـدد فـي النمـوذج بتفاعــل قيمـة العوائـد مــع إدراك الموظـف لاحتمـال تحقيقهــا، هـذا و لأن مـن الإشــارة 

 مهمة في هذا النموذج هي: ملاحظاتهنا إلى ثلاث 

المبـــذول هـــو نتيجـــة لجاذبيـــة المكافـــآت مـــن ناحيـــة ولكيفيـــة إدراك الفـــرد العلاقـــة بـــين الجهـــد  الجهـــد - 

 والمكافآت 

 من أجزاء النموذج المهمة العلاقة بين الأداء والمكافآت  - 

 العدالة يجب أن تكون المكافآت موزعة على أسس عادلة.    - 
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 خلاصة الفصل       

إن لنظام الحوافز والدافعية أثر إيجابي على أداء الموظف ورفع روحـه المعنويـة، كمـا أن لـه أثـر       

 ملحوظ على تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية للموظف.

إعطائــه عنايــة  والإداريــينفهــو يكتســي أهميــة كبيــرة وبالغــة فــي المؤسســة، فيجــب علــى المســئولين      

في كل سياساتهم وبرامجهم وإستراتيجياتهم، فأهميته بالنسبة للموظف تتمثـل  فائقة وأخذه بعين الاعتبار

في تحريـك الطاقـات والقـدرات الكامنـة والرضـا عـن عملـه، ممـا يجعلـه مسـتقرا فـي وظيفتـه وبـذل أقصـى 

الجهـــود الممكنـــة وشـــعوره بالرضـــا، بينمـــا علـــى مســـتوى الجماعـــة يقـــوم بتنميـــة روح الفريـــق فـــي العمـــل 

 اون والتماسك والانسجام والابتعاد عن الصراعات والنزاعات.الجماعي والتع

مع الأخذ بالاعتبار أن يكون هناك توازن بين الجهد المبذول والحافز المقابل له حتى يملأ نفوس      

 الموظفين بالرضا عن العمل ومن ثم تفانيهم في أدائهم وإبعاد أسباب ومظاهر القلق.  
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 دــــــــــــتمهي

            

يتوقف نجاح أي عمل علمي بدرجة كبيرة على الإجراءات العلمية والمنهجية والتي من             

خلالها يتم جمع المعلومات والحقائق الخاصة بموضوع الدراسة، وكذا تحليلها ومعالجتها وتفسيرها 

 بصورة علمية ومنهجية.

سنتناول في هذا الفصل مجالات الدراسة والمنهج المستخدم، وأدوات جمع البيانات، والعينة إضافة  لذا

 إلى عرض وتحليل وتفسير البيانات ومن ثم الوقوف على النتائج العامة للدراسة.
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 اولا: المنهج المستخدم للدراسة:

هج هو الطريقة التي يتبعها الباحث في إن أي دراسة علمية تبنى على منهج علمي معين والمن     

 ، وتتعدد المناهج وتختلف باختلاف المواضيع المطروحة للبحث، 1دراسته للمشكلة لاكتشاف الحقيقة

 و الأهداف التي يريد الباحث تحقيقها.

وبما أن موضوع دراستنا استطلاعي استكشافي، فإننا نرى ضرورة استخدام المنهج الوصفي والذي 

 دراستنا بطريقة المسح الشامل.يخدم 

والمنهج الوصفي يعرف على أنه "طريقة لوصف الظاهرة المدروسة، وتصويرها كميا عن طريق جمع 

 2معلومات مقننة عن المشكلة، وتصنيفها وتحليلها وإخضاعها للدراسة الدقيقة"

 اهج والمتمثلة في:وقد وقع اختيارنا على هذا المنهج كونه يتمتع بخصائصه تميزه عن غيره من المن

يوضح لنا كيف نصف خصائص وأبعاد الظاهرة موضوع الدراسة والمتمثلة في: أهم  •

 المشكلات الاجتماعية والمهنية التي تواجه المرأة العاملة في ظل عملها الليلي.

 جمع البيانات والمعلومات اللازمة عن هذه الظاهرة. •

ومسببات هذه الإشكاليات والعوامل التي تنظيم هذه البيانات وتحليلها للوصول إلى أسباب  •

 نتحكم فيها، وبالتالي استخلاص النتائج.

لكن لا تتوقف أهمية المنهج الوصفي عند الكشف عن المشكلات الاجتماعية والمهنية للمرأة  

العاملة ليلا، بل جمع معلومات واقعية دقيقة عن الظاهرة من خلال تحليل المعطيات والأرقام 

قدمة، مثل تلك المتعلقة بالضغوطات الاجتماعية والضغوطات المهنية الإحصائية الم

وتوظيفها للتعرف على العلاقة الموجودة بين مختلف المتغيرات والمؤشرات التي نريد اختبارها 

ميدانيا، والربط بين متغيرين: المتغير المستقل والمتغير التابع: العمل بنظام المناوبة الليلية، 

                                                           
  - عمار بوحوش، محمود الذنيبات: مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، ديوان المطبوعات الجامعية   1

. 89، ص 1995الجزائر، سنة        
  - عمار بوحوش، محمود الذنيبات: المرجع أعلاه، ص130. 2



 

68 

والمتمثل في المشكلات الاجتماعية والمهنية للمرأة العاملة، اي تفسير كيف  والمتغير التابع:

 يؤثر العمل الليلي على الحياة الاجتماعية والمهنية على المرأة العاملة.

 

 ثانيا: أدوات جمع البيانات:

وهي تتحدد أدوات جمع البيانات في البحوث العلمية حسب نوع المنهج المتبع وطبيعة الدراسة،        

 مجموعة من التقنيات والأساليب التي تستخدم لاكتشاف وفهم الوقائع والنتائج.

و بالنسبة لدراستنا فقد اعتمدنا في جمع البيانات على الملاحظة كأداة مساعدة والمقابلة والاستمارة 

 كأداة رئيسية.

 الملاحظة:  1

للحصول على البيانات والمعلومات تعتبر "من أهم الأدوات الرئيسية التي تعتبر مصدرا أساسيا     

اللازمة لموضوع الدراسة، وتعتمد على حواس الباحث وقدرته الفائقة على ترجمة ما لاحظه وتلمسه 

 1إلى عبارات ذات معاني ودلالات"

وقد اعتمدنا في دراستنا على الملاحظة البسيطة وهي "ملاحظة الظواهر كما تحدث تلقائيا في ظروفها 

وبما أن دراستنا استطلاعية فالملاحظة البسيطة  2ضاعها لعمليات الضبط والتقنين"الطبيعية دون إخ

 تعتبر من أكثر أنواع الملاحظة ملاءمة مع هذه الدراسات. 

وأثناء دراستنا الميدانية ومن خلال احتكاكنا ببعض العاملات في مؤسسة الدراسة لاحظنا عدة جوانب 

تحليلاتنا لاحقا، حيث اعتمدنا عليها من أول البحث إلى التي تخدم بحثنا والتي سوف ندرجها في 

                                                           
  - فضيل دليو وآخرون: أسس المنهجية في العلوم الاجتماعية)سلسلة العلوم الاجتماعية(، منشورات جامعة   1

.189،ص1999منتوري،دار البحث،  قسنطينة،        
  - عبد الله محمد عبد الرحمان ومحمد علي البدوي: مناهج وطرق البحث العلمي، دار المعرفة الجامعية،  2

.389،ص2002الاسكندرية،       
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اخره، فالملاحظة في البحث الاجتماعي الميداني تصاحب البحث من أوله إلى آخره، والبحث العلمي 

 .1يقوم على الملاحظة الواقعية للأشياء والظواهر

 الاستمارة:  -2

يمثل بعد أو جانبا من مشكلة هي مجموعة من الأسئلة المصنفة حسب المحاور وكل محور      

الدراسة، وتعرف على أنها نماذج يضم مجموعة من الأسئلة توجه إلى الأفراد من اجل الحصول على 

" بأنها "تقنية مباشرة لطرح  الأسئلة على موريس انجرسوعرفها " 2معلومات حول موضوع البحث 

هذا ما يسمح بالقيام بمعالجة كمية الأفراد وبطريقة موجهة، وذلك أن صي  الإجابات تحدد مسبقا، 

  3بهدف اكتشاف علاقات رياضية وإقامة مقارنة كمية"

وقد تم الاعتماد على الاستمارة في بحثنا كأداة أساسية للدراسة وذلك لأنها تتناسب مع غرض الدراسة 

موضوع والمنهج المستخدم، وكذا اقتصاد للوقت والجهد، وحتى تكون أسئلة الاستمارة شاملة وتغطي 

 الدراسة فقد انتهجنا نموذج للدراسة وحددنا من خلاله أهم الأسئلة التي تخدم البحث، دون إهمال 

 ماتعرضنا إليه في الفصول السابقة وتوظيفها في معالجة الاستمارة، وكان نموذج الدراسة الذي

 إستخلصناه كالتالي: 

 

 

 

( سؤالا يتراوح بين الأسئلة المغلقة 17وبناءا على ذلك تم إعداد استمارة الدراسة التي ضمت )        

والنصف مغلقة والمفتوحة، وعرضت الاستمارة على الأستاذ المشرف الذي أبدى ملاحظاته وتوجيهاته 

                                                           
  - ابراهيم خليل أحراث: المنهج العلمي وتطبيقاته في العلوم الاجتماعية، دار الشروق للنشر والتوزيع، ط1،عمان،2009،ص2016. 1
 - رشيد زرواتي: تدريبات على منهجية البحث والعلوم الانسانية، دار هومة،ط1،2002،ص162. 2
 - موريس أنجرس : منهجية البحث العلمي في العلوم الانسانية، دار القصبة للنشر، الجزائر،2006،ص204. 3
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مارة البحث في شملت الشكل والمضمون التي على أساسها قمنا بتعديلها وتنقيحها، وتم إعداد است

 (01شكلها النهائي )انظر الملحق رقم

 وقد قسمت الاستمارة إلى أربعة محاور وكانت على النحو التالي:

تمثلت في السن، المستوى الوظيفي، المستوى التعليمي، الحالة  البيانات الأوليةالمحور الأول: 

 العائلية، الإقامة، التنقل.

 زيادة دافعية الموظف اتجاه عمله دور مستوى الدخل في المحور الثاني: 

 المحور الثالث: تأثير بيئة العمل على الروح المعنوية للموظفين.

 مساهمة البيئة الاجتماعية للموظفين في زيادة دافعيتهم المحور الرابع: 

 

 

 

 

 

 

 ثالثا:مجـــــــــــــالات الدراســــــــــــــــة:

مجالات وحدود لدراستها وحسب التقاليد العلمية فإن تحديد مجال  يتطلب كل بحث أو دراسة     

 الدراسة يتم تبعا لطبيعة الموضوع.
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 المجال المكاني:  -3-1

 التعريف بالمؤسسة:

قمنا بإجراء الدراسة الميدانية بالمؤسسة الخدماتية )بلدية القالة(، حيث تأسست هذه الاخيرة سنة 

لى شكل طابق علوي وسفلي وهي تعتبر مؤسسة خدماتية م ع1600وهي تتربع على مساحة  1962

تقدم خدمات للمواطنين، تتمركز في وسط المدينة، يتبعها فرعين اداريين، يتموقع الاول في حي جبهة 

التحرير الوطني والثاني بقرية المالحة، حيث يحدها من الغرب سكنات المدينة القديمة، و الشرق 

الصحراء ومن الجنوب ساحة الثورة، وتضم الهيكل التنظيمي الذي  الكنيسة القديمة ومن الشمال نهج

 على ضوئه يتم توزيع المهام والمسؤوليات داخل المؤسسة وهو يتكون من عدة مصالح أهمها:

 مصلحة المحاسبة •

 المصلحة التقنية •

 مصلحة الشؤون الاجتماعية •

 مصلحة الحالة المدنية •

 المجال الزماني: 3.2

والمقصود بالمجال الزماني الفترة التي استغرقها العمل الميداني لهذه الدراسة ببلدية القالة        

ونشير في هذا الصدد الى أن المدة التي استغرقتها دراستنا استمرت حوالي ثلاثة أشهر حيث أنها 

خصصت  حيث توزعت هذه الفترة على مراحل منه فترة  2016ماي  10مارس الى  15امتدت من 

لكسب موافقة مدير المؤسسة على التربص في هذه المؤسسة و فترة في شهر أفريل خصصت للزيارة 

الاستطلاعية، المجال المعرفي، المجال الجغرافي للدراسة حيث تم التعرف على المؤسسة وجمع أكبر 

ا وصولا لتوزيع معلومات ممكنة حول تاريخها ومختلف النشاطات التي تمارسها والوثائق المتوفرة لديه

 وجمعت في نفس الوقت. 09/05/2015الاستمارة والتي كان في 
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 . المجال البشري:3.3

إن مجتمع الدراسة أو البحث هو مجموعة من وحدة المعروفة بصور واضحة والتي يراد منها        

نفس الحصول على البيانات حول موضوع الدراسة أو هو الكل الذي تكون عناصره المختارة تحمل 

الخصائص ونفس الطبيعة من المجتمع الاصلي، ويمكن أن يكون مجتمع الدراسة مجموعة من 

 .1الاشخاص مرتبة حسب معيار محدد

الا انه يتعذر على الباحث دراسة جميع أفراد مجتمع البحث وذلك نظرا لكبر حجمه فانه يقوم باختيار 

 جزء من ذلك المجتمع وهو ما يطلق عليه بعينة الدراسة.

والمقصود بها هو مجموع عدد الحالات المختارة للدراسة والبحث باعتبارها ممثلة للمجتمع الاصلي 

 2تمثيلا جيدا

 وهناك العديد من الفوائد في اتباع اسلوب العاينة ومنها:

 إن من فوائد طريقة العينات اختصار للوقت والجهد والتكاليف.-

 ور كاملة لان العينة أصغر حجما من المجتمع. يمكن الحصول على النتائج بسرعة وبسهولة وبص-

يمكن الحصول على بيانات أكثر بواسطة العينة مما نستطيع الحصول عليه من أفراد المجتمع  -

 كله.

 ومن اهم الخطوات التي يجب إتباعها عن اختيار العينة هي:

 تحديد مجتمع العينة ووحدات العينة. •

 تحديد حجم العينة. •

                                                           
  رحيم يونس: مقدمة في منهج البحث العلمي، دار دجلة ناشرون عمان، ط1 سنة 2008 ص 161. 1

 .162،ص9519،سنة 1طرق البحث العلمي، مؤسسة الثقافة الجامعية، الإسكندرية طفوزي عبد الخالق:  2
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 اختيار العينة. تحديد طريقة طريقة •

 عاملا وهم أفراد مجتمع بحتنا. 179ومن خلال ما سبق فإن مجتمع دراستنا الاجمالي هو 

ولهذا فقد اعتمدنا على العينة العشوائية البسيطة والتي تتصف بأنها المجموعة الجزئية من المجتمع 

فرد من أفراد البحث الاحصائي والتي لا نختار مقصوده أو مخطط لها وإنما تختار بحيث يكون لكل 

 .1فرصة الاختيار وهذا ما يعرف تكافىء الفرص

 ./. من المجتمع الكلي. 20فردا إرتأينا الى اختيار نسبة  179ونظرا لصغر حجم العينة والمكون من 

 

 

 

 

 

 خامسا: عرض وتحليل وتفسير البيانات: 

البحث العلمي على عدة مراحل متشابهة ومتسلسلة، فبعد مرحلة تحديد المنهج الذي  يمر        

يتماشى والموضوع المدروس، تأتي مرحلة جمع البيانات اللازمة عنه، وتعد هذه المرحلة من أهم 

 مراحل البحث العلمي في العلوم الاجتماعية.

          

 
                                                           

  حسن عبد الحميد رشوان: ميادين علم الاجتماع ومناهج البحث العلمي، المكتب الجامعي الحديث، الاسكندرية،   1
.109م،ص2004،سنة 10مصر، ط    
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 يتعلق بمتغير الجنس لدى أفراد العينة  / 01جـدول رقـم 

 النسبــة التكــرار الإحتمـالات

 % 42 15 ذكــــر 

 % 58 21 أنثــــى 
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 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 01المصدر : س

 التعليـق : 

أي  % 58نلاحظ في الجدول أعلاه أن أغلبية أفراد العينة من الجنسين الأنثوي نسبة     

فرد و يمكن  15أي ما يعادل  % 42فرد في حين نسبة الذكور تقدر بـ :  21ما يعادل 

أن نفسر هذا بأن طبيعة العمل الإداري لا تتطلب جهدا عضليا بل تتطلب مقدرة فكرية و 

 معرفية أكثر. 

 

 

 

 توزيع المبحوثين حسب عامل السن  / 02جـدول رقـم 

 النسبــة التكــرار الفئــة 

 % 11 04 سنــة  28و  20بيـن ما 

 % 44 16 سنــة  29و  28ما بيـن 

 % 44 16 سنـــة   39ما فـوق  
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 % 100 36 المجمــــوع 

 من استمارة الدراسة 02المصدر : س

 التعليـق : 

سنة  39من أفراد العينة يتراوح عمرهم من  % 44يتضح من هذا الجدول أن نسبة     

هي من الفئة التي يتراوح أعمارهم ما   % 11كما أن نسبة  % 44فما فوق أي نسبة : 

الأمر الذي يؤكد أن أغلبية العمال في فترة العطاء البدني و الفكري  سنة 28و  20بين 

 بالإضافة إلى أغلبية العمال لديهم خبرة لا بأس بها .

 

 

 توزيع المبحوثين حسب عامل الحالة المدنية   / 03جـدول رقـم 

 النسبــة التكــرار الإحتمالات 

 % 25 09 أعــزب

 % 75 27 متـزوج 

 % 00 00 مطلـق

 % 100 36 المجمــوع 
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 من استمارة الدراسة 03المصدر : س

 التعليـق : 

هي من فئة المتزوجين ، كما أن  % 75يتبين من خلال هذا الجدول أن نسبة :     

، أما بالنسبة للمطلقين فهي معدومة حيث أن نسبة   % 25العزاب تقدر نسبتهم 

المتزوجين تفوق نسبة العزاب و هذا يعني أنهم فئة تسعى للعمل و تحقيق إحتياجاتهم و 

 إشباع مختلف رغباتهم و تحمل المسؤولية .

 

 

 توزيع المبحوثين حسب عامل المستوى التعليمي    / 04جـدول رقـم 

 النسبــة التكــرار الفئــة 

 % 00 00 إبتدائي 

 % 03 01 متوسط

 % 28 10 ثانوي 

 % 69 25 جامعي 

 % 100 36 المجمــوع 
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 من استمارة الدراسة 04المصدر : س

 التعليـق : 

من أفراد العينة مستواهم التعليمي  % 69يتبين لنا من خلال هذا الجدول أن نسبة :     

بينما   % 03، مستواهم ثانوي أما المتوسط فتقدر بـ :    % 28جامعي و نسبة 

المستوى الإبتدائي النسبة فيه معدومة و هذا ما يؤكد أن أغلبية العمال لديهم خبرة لا بأس 

بها و بالتالي ساعدتنا على إنجاز بحثنا و إعطائنا مجموعة من المعلومات التي تخدم 

 موضوعنا .

 

 ثين حسب المستوى المهني    توزيع المبحو  / 05جـدول رقـم 

 النسبــة التكــرار الإحتمالات 

 % 11 04 إطار 

 % 89 32 أعوان تنفيد 

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 05المصدر : س

 التعليـق : 
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هم من أعوان التنفيد ، بينما نسبة  % 89يتبين لنا من خلال هذا الجدول أن نسبة :     

 من الإطارات    % 11

 

 

 

 

 

 توزيع المبحوثين حسب عامل الأقدمية في العمل    / 06جـدول رقـم 

 النسبــة التكــرار الإحتمالات 

 % 00 00 سنــة   واحــدة 

 % 08 03 سنوات   04من سنة واحدة إلى 

 % 22 08 سنوات 09سنوات إلى  05من 

 % 69 25 سنوات 10ما فوق 

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 06المصدر : س



 

80 

 التعليـق : 

من أفراد الدراسة مدة خبرتهم في  % 69يتبين لنا من خلال هذا الجدول أن نسبة :     

 09و   05تتراوح مدة خبرتهم ما بين    % 22سنوات تليها نسبة  10العمل تفوق 

سنوات و هم  04و   01فمدة خبرتهم في العمل تتراوح ما بين  % 08سنوات أما نسبة 

ذو الصفة المتعاقدة و تبقى الفئة التي تمثل مدة خبرتها سنة واحدة معدومة الأمر الذي 

يؤكد أن أغلبية العمال لديهم خبرة لا بأس بها إكتسبوها من وراء الأقدمية و المدة التي 

 قضوها في المؤسسة تساعدهم على زيادة الفاعلية و الإنتماء و الولاء و الإحساس 

   حول الشعور بالرضا اتجاه الاجر / 07جـدول رقـم 

 النسبــة التكــرار العينة 

 % 100 36 نعـــم 

 % 00 00 لا

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 07المصدر : س

 التعليـق : 

   % 100يتضح من خلال هذا الجدول أن جميع أفراد العينة أجابو بنعم أي بنسبة     
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شعور الموظفين برضاهم عن الاجر الذي يتقاضونه نضير خدماتهم و هذا يدل على 

المقدمة أو مجهودهم المبذول وهذا يعد محفزا مؤشرا ايجابيا اذ أن عدم الرضا عن الاجر 

المتقاضى يؤدي الى النفور من العمل وبالتالي الشعور بعدم حب الاستقرارية داخل هذه 

 .المؤسسة

 

 

 تأمين الأجر للحاجة اليومية للعمال وعائلتهم.  /08جدول رقم 

 النسبــة التكــرار الفئة  

 % 100 36 نعـــم 

 % 00 00 لا

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 08المصدر : س

 التعليـق : 

الذي يتقاضوه يوفر  الاجر يتضح من خلال هذا الجدول أن جميع العمال أجابوا بأن    

حاجتهم وحاجة عائلتهم اليومية وهذا ما يخلق الاكتفاء بتأمين حاجتهم وهو عامل مساعد 
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على الاستمرارية في العمل وزيادة دافعيتهم لتحقيق أجر اعلى ان امكن فكلما زادت 

  مردوديتهم زادت عائداتهم المالية.

 

 

 

     حول الرضا عن المستوى المعيشي:/  09جدول رقم 

 النسبــة التكــرار الفئة  

 % 100 36 نعـــم 

 % 00 00 لا

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 09المصدر : س

 التعليـق : 

  %100يتضح لنا من خلال هذا الجدول أن جميع أفراد العينة أجابو بنعم بنسبة     

راضون عن مستواهم المعيشي مقارنة مع غيرهم يرجع ذلك الى عدة عوامل منها بأنهم 

الاجر والمردودية والحوافز والامتيازات التي يتحصلون عليها بمؤسستهم نظر ما يقدمونه 
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من عمل وجهد لذا فانه لا يمكن الفصل بين المردودية المادية في المهنة والمستوى 

  المعيشي للعامل.

 

 

 

     الشعور بالرضا عن المهنة:/  10جدول رقم 

 النسبــة التكــرار الإحتمالات 

 % 83 30  نعم

 % 17 06  لا

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 10المصدر : س

 التعليـق : 

راضون عن المهنة التي يمارسونها   %83يتبين من خلال هذا الجدول أن نسبة     

الذي يتقاضونة مع ما يقدمونه من جهد ونشاط وخدمات  وهذا يرجع الى توافق الاجر

سواء للمؤسسة أو للافراد وكذلك تغطية الاجر لكل متطلباتهم واحتياجاتهم وكذلك توافق 
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التي لا تشعر بالرضا    %17أما نسبة   مهنتهم مع شهادتهم او ما يمتلكونه من كفاءات

شهاداتهم العلمية أو كفاءاتهم فهم عن المهنة الممارسة فقد يكون منصبهم لا يتوافق مع 

قد يشعرون أن ما يمتلكونه من شهادات علمية أو خبرات أكبر أو اقل من المنصب 

 الممنوح لهم .

 

    يبين تحقيق المنصب للمكانة الاجتماعية: / 11جدول رقم 

 النسبــة التكــرار الفئة 

 % 100 36 نعم 

 % 00 00 لا 

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 11المصدر : س

 التعليـق : 

راضون بأن   %100يتبين من خلال هذا الجدول أن جميع أفراد العينة أجابوا بنسبة     

عن  مكانتهم الاجتماعية خارج محيطهم المهني فهم معتزون بما وصلو اليه من مكانة 

يشتغلونها لما وصلو الى التي كونوها خلال مسيرتهم المهنية فلولا هاته الوظائف التي 

هذه المكانة الاجتماعية وهو ما اشار اليه ماصلو الى ان أحد مؤشرات الدافعية هو 
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تحقيق الذات، فالمكانة الاجتماعية من مؤشرات جودة الحياة التي تؤدي الى خلق دافعية 

 للعمال اتجاه عملهم .

 

  

 : نمط القيادة في المؤسسة:  12جدول رقم 

 النسبــة التكــرار الفئة 

 % 100 36 جيد

 % 00 00 لابأس به

 % 00 00 غير مقبول

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 12المصدر : س

 التعليـق :

نمط القيادة في مؤسستهم جيد يتبين من خلال هذا الجدول أن أفراد العينة أجابو بأن     

وهذا ما يفسر اقتناعهم برئيسهم والطريقة التي يسير بها نظامهم  %100وهذا بنسبة 

الداخلي فهم راضون تماما على هذا النمط المتبع في المؤسسة وهو ما يخلق شعورا 
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بالراحة والاستقرار بما يحفزهم لبذل مجهود أكثر في وظائفهم وتقديم ما هو أفضل 

 للمؤسسة .

 

 

      يبين استقرار العاملين في حياتهم الاسرية:  13جدول رقم 

 النسبــة التكــرار الإحتمالات 

 % 100 36  نعم

 % 00 00 لا

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 13المصدر : س

 التعليـق : 

مستقرون في حياتهم   % 100وهي نسبة المبحوثين  كل يتضح من هذا الجدول أن    

 0وهذا ما يفسر ما تحصلنا عليه من بيانات اولية ان نسبة المطلقين هي نسبة  الاسرية 

 في عمال البلدية . %
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ان الاستقرار الاجتماعي بصفة عامة والاستقرار الاسري بصفة خاصة له دور فعال في 

شعور العامل بالتزان الاجتماعي والاتزان المهني عل حد سواء هذا العامل تضع عليه 

اكبر تحدياتها لتوفيره للعامل حتى تضمن الاستثمار في مجهوداته الفكرية كل المؤسسات 

  او الجسدية الى اقصى حد.

 

 يبين شعور اسرة العاملين اتجاه نوعية الحياة التي يعيشونها./  14جدول رقم 

 النسبة التكرار الإحتمالات 

 %83 30 الاحساس بالرضا

 %04 03 مقبولة الى حد ما 

 %03 03 بالتحسين أكثرالمطالبة 

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 14المصدر : س

 التعليـق :

عائلاتهم راضون تماما عن أجابوا بأن   % 83يتضح من هذا الجدول أن نسبة :     

الذي  نوعية الحياة التي يقدمها لهم ارباب اسرهم وهذا راجع الى تغطية وظيفتهم والاجر

مين ايتقاضون منها لجميع احتياجاتهم بما فيها من مأكل ومشرب وملبس وترفيه وت
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من عينة البحث فقد اجابو بأن اسرتهم راضية عن  % 04صحي واجتماعي أما نسبة 

نوعية الحياة التي يعيشونها الى حد ما، وهذا ربما يرجع الى أن الاجر قد لا يغطي 

لتحسين نوعية حياتهم أكثر من ما يستدعي زيادة هؤلاء معظم احتياجاتهم أو أن طموحهم 

اما  العمال لدافعيتهم واعطائهم لعملهم أكثر متطلعين بذلك لتحسين وضعهم المادي أكثر 

فقد أجابو بأن عائلاتهم يتطلعون الى مستوى أفضل من حياتهم وبالتالي  % 03نسبة 

قد يؤدي هذا الى خلق شعور فهم مطالبون)العمال( بتحسين نوعية حياة اسرهم أكثر و 

  بالاحباط لديهم مما يؤثر سلبا على دافعيتهم نحو وظائفهم.

      يبين توافق الوقت بين العمل و الالتقاء بالاصدقاء والاقارب./  15جدول رقم 

 النسبــة التكــرار الإحتمالات 

 % 100 36  نعم

 % 00 00 لا

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 15المصدر : س

 التعليـق : 

بأن من أفراد العينة يرون أن   % 100يتضح من خلال هذا الجدول أن نسبة:     

عملهم لا يشكل لهم عائقا لايجاد وقت يقضونه مع اصدقائهم أو اقاربهم، إذا فالوظائف 
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ن مع التي يشتغلونها لا تعزلهم عن محيطهم الخارجي والاجتماعي فهم بالتالي متواصلو 

 محيطهم الاجتماعي، وهو عامل مهم لخلق توازن بين الحياة المهنية والوظيفية.

 

       يبين الطموح في تغيير السكن أو تطويره:/  16جدول رقم 

 النسبــة التكــرار الإحتمالات 

 % 56 20  نعم

 % 44 16  لا

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 16المصدر : س

 :  التعليـق

أجابو بأنهم يطمحون  %56القراءة الامبريقية للجدول أعلاه أن ما نسبتة  تضح من ي    

في تغيير سكناتهم أو حتى التطوير فيها وهذا ما يدخل في نوعية وجودة حياتهم فهم قد 

من عينة الدراسة  ليس من  % 44يمتلكون مدخرات تسمح لهم بذلك، أما ما نسبته 

مشاريعها المستقبلية تغيير سكنها أو حتى التحسين فيه وتطويره وقد  ضمن طموحها او

يرجع هذا الى الاكتفاء بامتلاكهم مساكن خاصة بهم أصلا في ظل أزمة السكن التي 

 تعاني منها  الجزائر أو قد يكون ما يتقاضونه لا يتماشى ونوع هذا الطموح.
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 الخاصة والعمل في نفس الوقت.النظرة المستقبلية اتجاه الحياة /  17جدول رقم  

 النسبة التكرار الإحتمالات 

 %81 29 نظرة تفائلية 

 %01 01 نظرة تشاؤمية 

 %08 06 غير متوقعة 

 % 100 36 المجمــوع 

 من استمارة الدراسة 17المصدر : س

 التعليـق :

نظرتهم لحياتهم الخاصة أجابوا بأن   % 81يتضح من هذا الجدول أن نسبة :     

وعملهم مستقبلا هي نظرة تفائلية، حيث أنهم متفائلون بما هو أفضل وأحسن مستقبلا في 

عملهم وهذا راجع إلى ترقيتهم في وظائفهم مستقبلا وبالتالي زيادة في أجرهم مما لا شك 

 فيه سيحسن ذلك حياتهم الاجتماعية وسيرزيد ذلك من دافعيتهم اتجاه عملهم للحصول

فهم لا يتوقعون ما سيكون مستقبلا في عملهم أو في   % 08على هذه الترقية، أما نسبة 

حياتهم الخاصة فقد لا يكون لديهم أي طموح في الترقية أو التحسين لذلك فهم لا يعلمون 
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فانهم  %01ان كان مستقبلهم المهني سيسير نحو الاحسن او الاسوء، بينما نسبة 

ل الوظيفي الذي سيؤثر حتما على حياتهم الاجتماعية وقد متشائمين من هذا المستقب

يرجع ذلك الى الشعور بعدم الاستقرار في وظائفهم فقد يغيرون عملهم مستقبلا وهذه الفئة 

 لا تنتظر منهم المؤسسة بذل جهد كبير لانهم أصلا غير متفائلين ببقائهم فيها.
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 النتائج العامة : سادسا: 

بعد تعرضنا إلى ترتيب البيانات و تفريغها في جداول و تحليلها تصل إلى أهم نقطة     

و التي تعتبر محصلة أي بحث و هي الوصول إلى جملة من النتائج العامة للبحث و 

 تطرقاتها لأسئلة الفرعية المتناولة في الإشكالية .

يساهم في زيادة هل مستوى دخل الموظف الإجابة عن التساؤل الفرعي الأول : 

 ؟ دافعيته اتجاه عمله

تأثير مستوى الدخل على حياتهم الاجتماعية هذا التأثير نجد أن جميع أفراد العينة أجابوا 

 حيثيؤدي بدوره الى تعزيز رغبتهم بالعمل والاستمرارية فيه ويزيد من ولائهم لمؤسستهم 

ؤسستهم وكذلك ما نسبته من افراد العينة يحسون بالاستقرار اتجاه م 100  %ان نسبة 

 يرون ان وظيفتهم أمنت لهم اشباع حاجتهم المعنوية والمادية والاجتماعية.  100%

 الإجابة عن التساؤل الفرعي الثاني : 

 ؟ كيف تؤثر بيئة العمل على الروح المعنوي للعاملين

من خلال النتائج المتحصل عليها من خلال تحليل البيانات في المؤسسة مجال الدراسة 

عد الوسيلة الوحيدة التي تربط أفراد المؤسسة بيئة العمل تجميع أفراد العينة أجابوا بأن ا

ترحات إلى فمن خلاله يستطيع كل فرد أن يعبر عن نفسه و ينقل الأفكار و الآراء و المق

 غيره
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جيد وهو يساهم  نمط القيادة في مؤسستهممن أفراد العينة يرون أن   %100ة و نجد نسب

تساهم في خلق الروح الجماعية و بالتالي  العلاقات بين الموظفينتساهم في تنمية 

تحسين العلاقة و تنمية روح التفاهم و التعاون و التقارب و التحاور و التشاور و تبادل 

تحقيق التكيف و إستقرار الموظفين مع الإدارة حيث يكونوا و كذلك  الأفكار و الثقافات

على دراية بما يحدث فيها و بالتالي العمل بجدية لضمان بقاء المؤسسة و بالتالي يحدث 

فهم راضون عن المكانة الاجتماعية التي وصلو اليها بفضل  %100الإستقرار أما نسبة

 عملهم.

را واضحا على الروح المعنوية للعاملين فهي قد اذا فهنا نستخلص أن بيئة العمل تؤثر تاثي

تجعلها مرتفعة في حالة ما اذا كانت هذه البيئة ملائمة وتكون منخفضة في حالة ما 

 تكون هذه البيئة غير ملائمة.

 الإجابة عن التساؤل الفرعي الثالث : 

 ؟هل البيئة الاجتماعية للموظفين تساهم في زيادة دافعيتهم اتجاه العمل 

ي المؤسسة مجال الدراسة خلال النتائج المتحصل عليها من خلال تحليل البيانات ف من  

من افراد العائلة مستقرون مع أسرهم و لا يواجهون مشاكل من هذه    %100 نجد نسبة

الناحية، ونسبة كبيرة لا يجدون أي حرجا من نظرة عائلاتهم لهم فيما يخص نوعية الحياة 

 المقدمة.
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والملاحظ كذلك أن طموح العمال مختلف من عامل لآخر وهذا حسب ما تقاضونه من 

أجر او ما يمتلكونه من خبرات ولكن نجد أن معظمها لديهم نظرة ايجابية لمستقبلهم 

 المهني وحتى مستقبلهم لحياتهم الخاصة.

 وبالتالي يمكننا التوصل الى النتائج التالية:

  .ظفين تختلف من موظف لاخرنوع من جودة الحياة للمو وجود  •

 تحسين المستوى الاجتماعي للعمال.المؤسسة تعمل على  •

 الرضا الوظيفي مؤشر من مؤشرات الإستقرار المهني و إستمرار المؤسسة . •

ؤسسة فهو يؤدي إلى زيادة وسيلة حقيقية و فعالة لتحقيق أهداف المجودة الحياة  •

لمعنوية و الإجتماعية و تقوية روحهم او الثقة و تحسين العلاقات    التفاهم

 وزيادة دافعيتهم. بالتالي تحقيق أهدافها

بعد عرضنا للنتائج العامة التي توصلت إليها الدراسة و التي أجابت على الأسئلة   

الفرعية التي أثارثها الدراسة و بناءا على كل ذلك سنقوم بالإجابة عن السؤوال 

انعكاسات جودة الحياة لدى الموظفين سة و هو المركزي الذي تمحورت حوله الدرا

و بناءا على ما سبق يمكن القول أن هناك إهتمام من طرف  على دافعيتهم للعمل.

بتحسين جودة حياة موفيها وذلك من خلال برامج تفعيلية اقتصادية المؤسسة 

إلى  ذلك  ، فيؤديواجتماعية وحتى ترفيهية ضمانا لزيادة دافعيتهم اتجاه عملهم 

  تحقيق اهداف المؤسسة وبالتالي تحقيق موظفيها .
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 ثالثـا : الصعوبات و الإقتراحات 

 الصعويــات : لكل بحث علمي صعوبات تعترض الباحث منها  -1

 صعوبة إستعارة الكتب   •

كثرة المعلومات فيما يخص الثقافة التنظيمية حيث يتطلب منا الدقة في إختيار ما  •

 يخدم موضوعها

 صعوبة الحصول على المؤسسة  •

 صعوبة الإتصال بالعمال خاصة في فترات العمل  •

 الإقتراحات :  -2

 من بين الإقتراحات التي نرى أنها تساعد على نشر الثقافة التنظيمية في المؤسسة  

 الاهتمام بالحياة الاجتماعية للموظفينضرورة  •

 . ة و ترفيهيةموظف من خلال ادراج برامج اجتماعيبال ضرورة الإهتمام •

بث روح التعاون و التنسيق و الإحترام بين العمال لأنها تكسبهم تبادل الأفكار و  •

 المعلومات فيما بينهم .
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 خلاصة الفصل :  

من تفري  البيانات و تحليلها و التعليق عليها توصلنا إلى أهم النتائج  بعد الإنتهاء

 التي كانت بمثابة الإجابة على تساؤلات الدراسة .
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ان التطور و التقدم التكنولوجي في ميدان العمل وسعي المنظمات و المؤسسات        
والانتاجية الى مواكبة هذا التطور من اجل تحقيق كفاية انتاجية عالية وتقديم الخدماتية 

خدمات اجتماعية متواصلة وراقية لخدمة المجتمع وضمان راحة المواطن طوال اليوم مما 
اوجب على هذه المؤسسات  أن تولي اهتماما الى نوعية الحياة التي يحياها موظفيها 

حسينها ان استلزم ذلك وهذا حتى تضمن زيادة خارج هذه المؤسسة والعمل على ت
دافعيتهم اتجاه وظائفهم والمحافظة على استمراريتهم فتحقيق أهداف الموظف تؤدي الى 

 تحقيق اهداف المؤسسة وهذا مما لا شك فيه.                                                                 

الى أن جودة حياة العاملين خارج محيط عملهم وعلى ضوء ما تقدم توصلت الدراسة 
تؤثر على دافعيتهم اتجاه هذا العمل بصفة خاصة ومؤسستهم بصفة عامة وقد تم 

استخلاصها وعرضها حسب ما توفر لدينا من معلومات ونتائج إمبريقية، وهذا للإطلاع 
 عليها ومن ثم الإهتمام بها.

 لي:وفي ذلك يمكن وضع بعض الاقتراحات وهي كالتا
 

 الاهتمام اكثر بالجانب المادي والمعنوي للعاملين خارج وظائفهم. •
 التحسيس بأهمية العمل الذي يقدمونه لرفع معنوياتهم. •
 وحتى خارجها خاصة بعمالها.إنشاء مرافق ترفيهية و خدماتية في المؤسسة  •
تخصيص مرافقة اجتماعية ونفسية لهؤلاء العاملين نظرا لما يتركه عملهم من  •

 تاثير على حياتهم الاجتماعية والمهنية. 
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، 1. دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، طتنمية الموارد البشرية علي غربي وآخرون: -
2007 ، 
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 وزارة التعليــــــــــــم العالــــــــــــــي و البحــــــــــــــث العلمـــــــــــــــــي

-الطـــــــــــارف  -جامعـــــــــة الشادلـــــــي بـــــــــن جديـــــــــد   

 كليــــة العلـــــوم الإنسانيـــــة و العلــــــوم الإجتماعيــــــة

 قســــم العلـــــوم الاجتماعيــــة

 

   

لموظفي بلدية القالة استمارة بحث موجهة  

 

 

 

 

 

 

 

ـتخصــص: تنميــة و تسييــــر المــوارد البشري مذكـــرة مكملـــة لنيـــل شهـــادة ماســـتر أكاديمـــي  

 

 

 تحت إشراف الدكتور:                                           :            إعداد الطالب

 تريكي حسان                                                          رجم بوساحة

 

 ملاحظة:

سوف تحاط بالسرية التامة وتستخدم فقط  إن كافة البيانات والمعلومات التي سيتم الإدلاء بها

لأغراض البحث العلمي لذا نرجو منكم الإجابة على كافة الأسئلة وملء الفراغ المناسب وشكرا 

 مسبقا على تعاونكم معنا.

2017/2018ــــــة :ة الجامعيــــــالسن  
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ة :ـــــة المناسبــــي الخانـــة)*(فـــــع علامــــض  

 المحور الأول: البيانـــــــــــات الأوليــــــــــة :

الجنس ......................................................................-1  

 ذكر انثى  

......................................................:.............المستوى الوظيفي2  

....................................................:...............المستوى التعليمي3  

50من  49-40من  39-30من              29-20:نــ.الس4    

 فما فوق. 

.عدد سنوات الخبرة:5  

سنة                                 16-11سنة              من10-05سنوات             من 05أقل من 

                                                                                                                 
سنة    22-17من                                                                                             

سنة             22أكثرمن              

 

متزوج:             مطلق:              أرمل:                          :.الحالة العائلية عازب6  

 

 عدد أفراد العائلة:              
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 المحور الثاني:مساهمة مستوى دخل الموظف في زيادة دافعيته اتجاه عمله :

؟هل أنت راض عن الاجر الذي تتقاضاه.07  

 نعم                                                     لا

؟هل يؤمن أجرك حاجاتك وحاجة عائلتك اليومية .08  

 نعم                                                   لا                  

؟هل تضن أن مستواك المعيشي مقبول مقارنة بغيرك.09  

 نعم                                                  لا                    

الثالث: تأثير بيئة العمل على الروح المعنوية للعاملين: المحور  

؟هل تشعر بالرضا عن مهنتك.10  

 نعم                                                 لا                    

؟هل أمن لك منصبك الحالي مكانة اجتماعية لا بأس بها.11  

لا                               نعم                                        

؟ما رايك في نمط القيادة في مؤسستك.12  

 جيد                          لا بأس به                             غير مقبول    

 أخرى تذكر :........................................
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مساهمة البيئة الاجتماعية للموظفين في زيادة دافعيتهم اتجاه العمل: المحور الرابع:  

؟هل أنت مستقر في حياتك الاسرية.13  

لا نعم                                                       

 

ما هو شعور اسرتك اتجاه نوعية الحياة التي توفرها  حسب رايك.14

............................................................................................؟لهم  

؟هل يسمح لك عملك بايجاد وقت للالتقاء بالاصدقاء والاقارب.15  

 نعم                                                 لا

وضح:.........................................................................في كلتا الحالتين   

هل تطمح في تغيير سكنك او تطويره:.16  

 نعم                                           لا  

ما هي نظرتك المستقبلية اتجاه حياتك الخاصة وعملك في نفس الوقت:.17  

................................................................................................................

.................................................................................................... 

 


