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مقدمـــــــــة     

 

  
 أ الصفحة 

 
  

  مقدمة:

تشكل الدافعیة ملتقى اهتمام جمیع العاملین في المؤسسات الاقتصادیة، حیث تعد من 

یمكن من خلالها خلق رغبة  الأفرادوحیویا في سلوك  أساسیاتلعب دورا  التيالمؤثرات الهامة 

 أكثرالدافعیة  أهمیة. وتبرز التنظیمیة الأهدافالمجهود اللازم لتحقیق  إظهارللفرد في 

معرفة سلوك الافراد اثناء مواقف معینة وخاصة، حیث تمكن المؤسسة  الأمرعندما یستلزم 

  .اغیر مرغوب فیهال السلوكات من تقلیل اثر تلك العقبات على ظهور بعض 

مل في المؤسسة الاقتصادیة في الحالات دراسة موضوع دافعیة العوقد تناول هذا البحث 

المتداول علیها الا انه یوجد نوع من  ن بها یشتغلون بنظام العقودیالعامل الأفرادالتي یكون 

المنظمة وبین العامل فیها، فهناك علاقة الذي یشكل اتفاق بین  العقد یعرف بالعقد النفسي 

  . تكاملیة تبادلیة بینهم

حیث هدفت الدراسة  الضوء على العلاقة التي تتجسد بینهما سلطجاءت الدراسة الحالیة لي ت

عمل لدى عمال شركة للدافعیة الكانت هناك علاقة بین العقد النفسي و  إذامعرفة ما  إلى

  المسیلة  سونلغاز بولایة

جانب النظري و الجانب الجانبین  إلىالدراسة الحالیة  وللاجابة على هذا التساؤل قسمت

  میداني ، كل جانب یحتوي على فصول ال

 : یشمل الجانب النظري للدراسة على 

،  الإشكالیةالمفاهیمي للدراسة، حیث تم فیه طرح  الإطار: وهو الأولالفصل -1

 وأهداف أهمیةصیاغة الفرضیات، تحدید المصطلحات الواردة في الدراسة وتوضیح 

  موضوع الدراسة ، واخیرا عرض الدراسات السابقة والتعقیب علیها .



مقدمـــــــــة     

 

الصفحة   
 ب 

 
  

الفصل الثاني: خصص للعقد النفسي، حیث تضمن مفهوم العقد النفسي، الجذور  -2

ابعاد العقد النفسي، مضمون العقد النفسي، النظریات المفسرة التاریخیة للعقد النفسي، 

  ع العقد النفسي، الخلاصةللعقد النفسي، انواع العقود النفسیة ، انقطا

عمل، قمنا بالتعریف الدافعیة، والعمل، تعریف للالفصل الثالث: خصص لدافعیة  -3

عمل، للدافعیة العوامل  ادافعیة العمل، ابعاد دافعیة العمل، نظریات المفسرة ، واخیر 

  الخلاصة 

 :الجانب المیداني  

والاجراءات المنهجیة ، والدراسة الفصل الرابع: تم تناول الدراسة الاستطلاعیة  -4

  الاساسیة، والادوات المستعملة.

الفصل الخامس: تتضمن عرض النتائج على ضوء فرضیات الدراسة وتفسیرها  -5

    واخیرا التوصیات.
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  :                             الإشكالیة  

لعلاقات بین العاملین على صحة وجودة ا یارئیس انجاح المنظمات یعتمد اعتماد أساس إن

وما یمیز هذه العلاقات هو طابعها النفسي الذي یرتكز على التوقعات  ل،ورب العم

في العمال ومن ثم رغبة ، تقوده أوه سلوك وتصرفات العاملین والالتزامات المدركة التي توج

  داخل المنظمة.  مأعماله أداء

من جانبها الضمني  العقد النفسي حیث یهتم بدراسة تلك العلاقات أهمیةمن هنا برزت 

على  وأثرهاالتي یشكلها العامل ولا یصرح بها  راتوالانتصاطبیعة الوعود  إبرازمحاولا بذلك 

المعاش النفسي للعامل في مساره المهني. ویشیر معظم المهتمین بموضوع العقد النفسي انه 

شهارات، الإو  ،عن الوظائف الإعلانیتشكل منذ عملیة الاستقطاب والاختیار بما في ذلك 

م بتوجه المتقدمین للعمل وهم یحملون ویحلمون اهتس الأجواءن هذه وأالمقابلات الوظیفیة و 

موضوع العقد النفسي وتفعیله  باستیعابالعنایة  أهمیةعلى واقع العمل مما یؤكد  بإظهارها

النظریات التي اهتمت بهذا الموضوع نجد نظریة التبادل الاجتماعي  أهمفي منظماتنا، ومن 

 أوالتفاعل  أطرافأنبمعنى  عملیة تفاعلیة تبادلیة إلاالتي تؤمن بان الحیاة الاجتماعیة ماهي 

   .وتعطي لبعضها البعض تأخذي التفاعل طرف

رب العمل من  أویعبر عن وجود علاقة بین طرفین العامل من جهة والمنظمة  إذنفالعقد 

تبادل مبرمة  فهو یمثل الاعتقادات المبنیة على الوعود اللفظیة فیما یتعلق باتفاقیةأخرى جهة 

كما یتضمن تحدید مدى الالتزام المتبادل لكل منها نحو ، بین الفرد والمنظمة التي یعمل بها

التعامل بینهما وتساهم سمعة المنظمة وشخصیتها  إطاربشكل دینامیكي حیث یشكل  الأخر

، وهي عوامل الاعتباریة والهویة التي تحملها والقیم التي تتبعها في توجیه المتقدمین لها

هذا  الأداءنفسي ایجابي ومحفز للعطاء والابتكار والتمیز في  عقد إلىرئیسیة في الوصول 

كانت باعتبارها الناتج النهائي لمحصلة جمیع  ،منظمةالیحتل مكانة خاصة داخل  الأخیر
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شدة هذا العقد هذه المنظمة زادت  إلىبها، وكلما زادت درجة شعور الفرد بالانتماء  الأنشطة

ولائه للمنظمة وتمسكه  إلىالفرد بالانتماء یؤدي  ومتانته ومن ثم دوامه، وبالتالي شعور

  . خدمات الیها البالعمل فیها وبذل الجهد لتقدیم 

نجد  الإنتاجیةفي  لأهمیتهاوالدراسات ونظرا  الأبحاثالمهمة التي تناولتها  الأمورومن 

المنظمة ونجاحها في تحقیق  أداءومن ثم في  الأفراد أداءدافعیة العمل التي تؤثرا على 

في مجال السلوك احد الموضوعات التقلیدیة والهامة  ، حیث تعتبر دافعیة العملأهدافها

وهي  الأفرادوتتمثل الدافعیة عاملا هاما یتفاعل مع قدرات الفرد یؤثر على سلوك  ، التنظیمي

حیث تختلف من عاملا  الرغبة للقیام بمهام أيالقوة التي تحرك وتثیر الفرد لكي یؤدي العمل 

من حیث قوتها وتتدخل في تحدیدها عوامل شتى كالبیئة، وظرف العمل، مدى تحقیق  لأخر

ومن بین نظریات ز. تلعب دورا بار  التيجانب العوامل النفسیة  إلىوتطلعاته  لأهدافهالفرد 

الاهتمام اهتمت بدافعیة نجد نظریة العاملین لفردریك هرزبرغ التي تؤكد على ضرورة  التي

نتائج  إلى تشیر والتي الدوافع النفسیةا: منه أبعادتتمثل دافعیة في عدة  ،هإلیبالعمل والدافعیة 

  وكذلك واندفاعه للقیام بعمل وإصرارهالعملیات النفسیة الداخلیة لدى الفرد والتي تثیر حماسه 

حاجاته الاقتصادیة والمتعلقة  إشباعالمیول الفردیة من اجل  إلىالدوافع الاقتصادیة: وتشیر 

، والدوافع الاجتماعیة تمثل الرغبات الفرد التي تدفعه وتثیر حماسه والأجوربفرض الترقیة 

  المیول الاجتماعي من قبل الآخرین.للعمل من اجل بلوغ الانتماء والصداقة والعاطفة و 

، وعلى ضوء ذلك  لومن هنا تبدو اهمیة دراسة العلاقة بین العقد النفسي والدافعیة للعم

  یمكن طرح التساؤل التالي:
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  لعمل لدى عمال مؤسسة سونلغاز؟ل دافعیةالو بین العقد النفسي  هل توجد علاقة 

 الجزئیة كما یلي:  الأسئلةوتحت هذا السؤال تندرج مجموعة من 

  بولایة لدى عمال شركة سونلغاز   لعمللدافعیة الهل توجد علاقة بین الالتزام و

 المسیلة؟ 

  لدى عمال شركة سونلغاز بولایة  عملللدافعیة الو الولاء هل توجد علاقة بین

 ؟المسیلة

  لدى عمال شركة سونلغاز بولایة  عملللدافعیة الو  الأداءهل توجد علاقة بین

  ؟ المسیلة 

  العقد النفسي تعزى للمتغیرات نحو  إحصائیةهل توجد فروق ذات دلالة

 ؟( السن، الخبرة، الجنس) الدیمغرافیة

  الفرضیات: -2

  الرئیسیة: الفرضیة.1.2 

  لعمل لدى عمال شركة سونلغازلدافعیة التوجد علاقة بین العقد النفسي و 

  ؟ بولایة المسیلة 

 الفرضیات الجزئیة:.1.2

  لدى عمال شركة سونلغاز بولایة  لعمللدافعیة التوجد علاقة بین الالتزام و

 المسیلة

  لدى عمال شركة سونلغازبولایة المسیلة عملللدافعیة الو الولاء توجد علاقة بین 

  لدى عمال شركة سونلغاز بولایة  عملللدافعیة الو  الأداءتوجد علاقة بین

 المسیلة 

  النفسي تعزي للمتغیرات  العقد نحو إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة

 ( السن، الخبرة، والجنس)الدیمغرافیة
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 :مصطلحاتالتحدید - 3

  :العقد في اللغة مصدر فعل یقال یعقد، عقدا، فهو عاقد، والمفعول معقود( العقد لغة

للمتعدي)، وعقدا لزهر: تضامت أجزاؤه فصار ثمرا، وعقد الحبل ونحوه جعل فیه عقدة، 

جعل منه عروة وادخل احد طرفیه فیها وشده، عكس حله، وعقد الزواج أو البیع 

عاقد فلان: عاهده أكد ووثق العهد معه. وعقد الیمین: أكده، ونحوهما. أجراه وأتمه و 

 )171، ص2015دهاش جلاب،  ( احسان.قصد توثیقها وعزم على البر بتا

 :العقد النفسي مفهوما

اعتقادات الفرد ضمن اطار المنظمة والخاص بشروط  إلىالعقد النفسي یشیر  أنیرى روسو 

  )99ص ،2017(نبیل محمد الجعیدي، الموافقة على عملیات التبادل بینه وبین المنظمة.  

نقصد به تلك العلاقة بین العامل وصاحب العمل : إجرائیاتعریف العقد النفسي 

اخل المبنیة على مجموعة من الوعود التي تحدد سلوكیات كلا الطرفین د

المؤسسة، في شكل عقد ضمني مصرح به ویعبر عنه بمجموع الدرجات التي 

 یحصل علیها العامل من خلال استجاباته حول فقرات الاستبیان . 

 :محددات العقد النفسي

 :یعبر الالتزام عن استعداد الفرد لبذل اقصى جهد ممكن لصالح الالتزام

 وقیمها.  بأهدافها وإیمانهالمنظمة ورغبته الشدیدة في البقاء فیها ومن ثم قبوله 

  :یعرف بانه درجة تحقیق واتمام المهام المكونة للوظیفة.وهو یعكس الأداء

سماء محمودي، (االكیفیة التي یحقق بها الفرد متطلبات الوظیفة.         

 )47، ص2016

 :درجة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها ورغبته في بذل  بأنهیعرف  الولاء

اكبر عطاء اوجهد ممكن لصالح المنظمة التي یعمل فیها، مع رغبة قویة في 

 )78، ص2016(موسى مطالطة، الاستمرار في عضویة هذه المنظمة. 
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  :كلمة لاتینیة  أصلهاتعود كلمة دافع في  تعریف الدافعیة لغةMovre واللغة ،

من  مأخوذةیدفع، وفي اللغة العربیة  أویعني یحرك Motiveالانجلیزیة لكلمة

  وفي اتجاه معین.  أخرمكان  إلىحرك الشئ من مكانه  أيالفعل الثلاثي دفع 

 :عبارة عن القوى المحركة للسلوك وتوجیهه نحو  تعریف الدافعیة اصطلاحا

وبأهمیتها المادیة والمعنویة له  إلیهاتحقیق غایات معینة، یشعر الفرد بالحاجة 

حیث یتم استثارة هذه القوى المحركة بعوامل متعددة ، قد تنشا من داخل الفرد 

، 2009محمد محمود بني یونس، (تنشا من المحیط الفیزیائي.  أوذاته 

  )125ص

  هي استعداد داخلي یحرك سلوك العمال لبذل  :إجرائیاعمل للدافعیة التعریف

وحاجات معینة في مؤسسة سونلغاز  أهدافأقصى جهد وتوجیهیه لتحقیق 

 بالمسیلة. 

  :الدراسة اهمیة -4

إلقاء الضوء على موضوع العقد النفسي ومعرفة فعالیة العقد النفسي  إلىتعود أهمیة الدراسة 

لدى عمال المؤسسة سونلغاز بمسیلة وهذا نظرا لما یكتسیه العقد النفسي من تأثیر على 

  مختلف جوانب العمل

  التعرف بالعقد النفسي كمصطلح لأنه یعد من الموضوعات الجدیدة في السلوك

 العمل والتنظیمالتنظیمي وفي تخصص علم النفس 

  أهمیة المتغیرات التي تناولتها الدراسة وهي العقد النفسي ودافعیة العمل والعلاقة بین

 هذه المتغیرات لما لها من انعكاسات على العاملین في المؤسسات

 معرفة العلاقة بین العقد النفسي والدافعیة للعمل لدى عمال شركة سونلغاز 

 لدى عمال شركة سونلغازافعیة للعمل معرفة العلاقة بین الالتزام والد 

 معرفة العلاقة بین الولاء والدافعیة للعمل لدى عمال شركة سونلغاز 

 معرفة العلاقة بین الأداء والدافعیة العمل لدى عمال شركة سونلغاز 
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 الكشف عن الفروق نحو العقد النفسي للمتغیرات الدیمغرافیة( السن، الخبرة ، الجنس)

  

  الدراسة: أهداف-5

عمل للدافعیة الظواهر السلوك التنظیمي وهما العقد النفسي و ال أهمتعالج الدراسة ظاهرتین من 

  تحقیق الأهداف التالیة:  إلىحیث تهدف الدراسة 

 التعرف على اتجاهات العاملین وأولویاتهم ودوافعهم التي تؤثر على مستوى أدائهم 

  عمال مؤسسة سونلغازمعرفة العلاقة بین العقد النفسي ودافعیة العمل لدى 

  أهمیة العقد النفسي في العمل السائد في المؤسسة والدور  إلىنظار المسئولین ألفت

 .الكبیر الذي یلعبه في العملیة التنظیمیة وتقویة الروابط لدى العمال اتجاه مؤسساتهم

  الدراسات السابقة : -6

مختلف  إیضاحمراحل البحث العلمي والتي تساعد على   أهمتعتبر الدراسات السابقة من 

 جوانب الدراسة 

كلا المتغیرین معا العقد النفسي ودافعیة  ناولنا على الدراسات السابقة لم نتوفي حدود اطلاع

ولهذا حاولنا اختیار جملة من هذه الدراسات  أخرىالعمل بل وجدت مرتبطة بمتغیرات 

  مام هذه الدراسة . المشابهة والتي تساعدنا على ات

 التي تناولت موضوع العقد النفسي:  الدراسات.  1.6

 بعنوان العقد النفسي 2017محسن( عبد الصمد عبد الباسط دراسة (

  قطاع التربیة بورقلة أساتذةوعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى عینة من 

الكشف عن علاقة العقد النفسي والالتزام التنظیمي لدى  إلىالدراسة الحالیة  تدفه

قطاع التربیة لدائرة ورقلة، وهل هناك فروق بالنسبة للمتغیرات  أساتذةعینة من 
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المتمثلة في الجنس، مؤسسة التخرج والاقدمیة في التدریس والطور  الوسطیة

رات لها تفسی إلىسعت الدراسة الحالیة للوصول  التساؤلاتالتعلیمي، كل هذه 

في حین  أستاذ) 100والكشف عنها وتكونت عینة الدراسة الاستطلاعیة من (

 الأطوارمختلف  من وأستاذة أستاذ) 282من ( الأساسیةتكونت عینة الدراسة 

الثلاث في مدینة ورقلة، وقد تم اختیار العینة بطریقة عشوائیة طبقیة لان  التعلیمیة

على اختلاف ا أستاذ) 2769عدده(غیر متجانس بحیث بلغ  الأصليالمجتمع 

  التعلیمیة (الابتدائي، المتوسط، الثانوي) الأطوار

 )2014دراسة عصام حیدر و فداء ناصر( 

  بعنوان اثر انتهاك العقد النفسي في نیة ترك العمل 

الهیئـة التدریسـیة  أعضـاءتعرف اثر الانتهاك العقد النفسي في نیـة تـرك العمـل لـدى  إلىهدفت 

 اســتبانهالعــاملین  بالجامعــات الخاصــة الســوریة، ولتحقیــق هــدف الدراســة قــام الباحثــان بتصــمیم 

الهیئـــة  أعضـــاءفقـــرة، وذلـــك لجمـــع البیانـــات كمــا اختیـــرت عینـــة عشـــوائیة مـــن  13تكونــت مـــن 

وفــي  اسـبانیةمفـردة ووزعــت علیهـا اســتمارة  127التدریسـیة لعـاملین بالجامعــات الخاصـة بلغــت 

المناسـبة  الإحصـائیةضوء ذالك جرى تحلیل البیانات واختبـار الفرضـیات باسـتخدام الاختبـارات 

واضــح لانتهــاك العقــد النفســي فــي نیــة  تــأثیر: وجــود  أهمهــاالنتــائج مــن  إلــىوتوصــلت الدراســة 

  الهیئة التدریسیة العاملین في الجامعات الخاصة في سوریة .  أعضاءترك العمل لدى 

 2010یدي وعبد الرحمان (دراسة حم( 

لفهم علاقة التوظیف للمدیرین العاملین  وأداةدراسة العقد النفسي كمدخل  إلىهدفت الدراسة 

في مجال الضیافة والفنادق كما عملت على دراسة العلاقة بین العقد النفسي والولاء العاطفي 

فندقا من الفنادق الموجودة في  22والرغبة بالمغادرة لدى مدیري الفنادق وطبقت الدراسة على 

  ) مدیرا . n=41( الأفرادمالیزیة ، وبلغ عدد 



 الفصل الأول   الفصل التمهیدي 

 

  
11 

 
  

في الولاء العاطفي والرغبة في  التأثیرالعقد النفسي یؤدي دورا مهما في  أنالدراسة  تأظهر 

 كأداةالنتائج انه یمكن استخدام العقد النفسي  أظهرتالمغادرة بالنسبة لمدیري الفنادق، كما 

  الموارد البشریة في مجال صناعة الضیافة. إدارةلتنفیذ سیاسات  أساسیةمهمة وقاعدة 

 الأجنبیة الدراسات 

  )2010( وآخرون كاترینلي ألف-1

میة لعینة مكونة من یفي دراستهم العلاقة بین انقطاع العقد النفسي وسلوك المواطنة التنظ

 أثبتتالنتائج عكسیة بین المتغیرین وكذلك  أثبتتممرضة بمستشفى عمومي بتركیا  148

  الممرضات یدركن انقطاع في العقد النفسي أنالنتائج 

 )2008 (افاكيك بیاتریدراسة 2-

في العمل وتأثیر الجنس على هذه العلاقة  الأفرادالعقد النفسي على سلوك  أسباببعنوان اثر 

انقطاع العقد  أسبابكانت هناك فروق بین سلوك الجنسین في  إذامعرفة ما  إلىتهدف 

موظف حكومي بكندا (محافظة كیك) أوضحت نتائج  791النفسي أجریت الدراسة على 

معینة لانقطاع العقد  لأسبابالدراسة انه توجد فروق بین الرجال والنساء في سلوكهم استجابة 

بالمحیط الاجتماعي مضمون  التي تتعلق الأسبابفي مواجهة  أكثرفالنساء تتفاعل  ،النفسي

استجابة  أكثرالرجال فهم  أماالتوازن الخارجي، التوازن بین الحیاة المهنیة، الشخصیة،  ،لالعم

، كما زن بین الحیاة المهنیة ، الشخصیةلتدهور الأوضاع التي تتعلق بمضمون العمل التوا

انقطاع العقد النفسي لها تأثیر على الجانب النفسي للذین ینوون  أسباب أنالنتائج  أثبتت

المغادرة العمل ومستوى الالتزام العاطفي، الدور الاجتماعي الایجابي للمرأة والسلوك الإهمال 

 لدى الرجل.

 )2008دراسة ماريMarie-Eve dufour :( 

لوسیط للثقافة ا الأثرعلى التشاؤم، الرأي، الصمت،  وأثارهبعنوان العقد النفسي 

ظروف العمل التي  إلىوللتوافق بین الفرد والمنظمة تهدف هذه الدراسة  التنظیمیة

نتائج ثابتة بما في ذالك التشاؤم، ادراء الرأي،  فیها انقطاع العقد النفسي بسبب

السكوت، وكیف یمكن للثقافة التنظیمیة والموافقة بین الفرد والمنظمة إذ تتشكل فرقا 
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عامل في  791انقطاع العقد النفسي تكونت عینة الدراسة من  أثارن في التخفیف م

الحكومة الاتحادیة الفدرالیة تم اعتماد مقاییس في الدراسة المتغیرات تابعة:( التشاؤم 

بنود)، المتغیرات المستقلة : (انقطاع العقد  6بنود، الصمت 6المعرفي بنود،  الراي

 53المتغیرات الوسطیة: (الثقافة التنظیمیة )، أبعاد 9بند مقسمة حسب  28النفسي 

بین النتائج  بنود) من 3بعد التوافق بین الفرد والمنظمة  11بند مقسمة حسب 

عدم احترام العقد النفسي یرتبط بالجو الاجتماعي والأداء  الىتوصلت لها الدراسة 

الرأي الدینامیكي تؤدي الى سلوك التشاؤم عند المنظمة  خاصة التشاؤم المدرك ، 

  المقبول ، الرأي الدفاعي، الصمت الدفاعي 

نوع من  إلىاحترام العقد النفسي واحترام الشروط المتعلقة بمضمون العمل تؤدي 

والتوافق  التنظیمیةالاجتماعي ، الثقافة  الرأيالایجابیة المفیدة للمنظمة اي  السلوكات

ات علاقة بین احترام على بعض السلوكات المدروسة ذ وأثارهابین الفرد والمنظمة 

  ثابتة العقد النفسي والسلوكات

 )2005دراسة لویز وتانیا صابا Louise Lemire ,Tania Saba(: 

حول العقد النفسي والالتزام التنظیمي تهدف هذه الدراسة لتفسیر انقطاع العقد النفسي على 

البحث  أخرىفي المنظمة العمومیة فیدرالیة كندیة ومؤسسة خاصة ،  للأفرادالالتزام التنظیمي 

عامل في 450موظف في منظمة عمومیة فیدرالیة كندیة و  375على 2001منذ سنة 

بند على العقد النفسي الجدید مكون من 204منظمات خاصة في كبك یحتوي الاستبیان على 

) 1994مقایس " روبنسون وروسو " ( مقیاسین ، مقیاس انقطاع العقد النفسي ، كون من عدة

) ومقیاس 2000وفلدمان" ( "وتورنیلي ،)1999وثوونو" ( "صافان ،)1994واخرون( وربنسون

  الدراسة مایلي:  أثبتت) 1990ومایو ( ألن يالالتزام التنظیمي ل

 انقطاع العقد النفسي مرتفع  لموظفي القطاع الخاص على موظفي القطاع العمومي 

  مستوى الالتزام التنظیمي لعمال القطاع العمومي اعلى من عمال القطاع الخاص 

  ارتباطات الإنتاج ،الخدمة ،الأمنيالارتباط  أما ،مرتفع في القطاع الخاص الإداريالارتباط ،

 مرتفعة في التنظیم العمومي 

  . الالتزام التنظیمي الظاهري والالتزام الاستمراریة اكثرفي كلا القطاعین  
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 )2005دراسة غیریروSylvei Guerrero(: 

لقیاس  أداةاقتراح  إلىتهدف هذه الدراسة  PCIقیاس العقد النفسي في مجال العمل الفرنسي

جاءت هذه  2000حدثتها سنة  التي) 1990العقد النفسي عند الفرنسیین بتكیف أداة روسو(

الدراسة لتكییف أداة روسو في فرنسا تم اعتمادها في الدراسة اعتمادا على نظریة التبادل 

الاجتماعي قامت الباحثة غیر یرو بدراسة طرفي  علاقة العقد النفسي كلا من توقعات 

بعد ،  14الموظف والوعود المحققة من رب العمل من جهة الموظف نفسه، اقترحت الباحثة 

  واجبات الموظف 7لوعود المؤسسة و 7

النتائج درجة صدق عالیة للأداة كما وجد ان الموظفین یدركون انقطاع العقد  أثبتتكما 

تعزیز علاقة العمل والتبادل  إلىعناصر العقد النفسي تؤدي  أنالنتائج  أكدتالنفسي وكذا 

معاملاتي والتبادل الاجتماعي الاجتماعي مع صاحب العمل بوجهیین التبادل الاجتماعي ل

  العلائقي كما وجدت الباحثة  علاقة كبیرة بین الثقة في صاحب العمل والالتزام العاطفي

  لعمللدافعیة ال الدراسات التي تناولت- 2- 6

  في دراسته الى التعرف على دوافع العاملین في شركات 2007دراسة ابو شیخة :

والى الوقوف على ترتیب الحاجات الانسانیة وفق اهمیتها لدى افراد  الادویةالاردنیة

ریة بین اتجاهات افراد العینة نحو هوالى معرفة ان كانت هناك فروق جو عینة الدراسة 

دوافعهم في بیئة العمل تعزى لاي من المتغیرات الشخصیة  او الوظیفیة اجریت 

هرت نتائج الدراسة أظوظفة . موظفا وم 120الدراسة على عینة عشوائیة قوامها 

وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین دوافع العاملین وكل من المؤهل العلمي والحالة 

اجتماعیة والجنس والوظیفة والفیئة العمریة ومدة الخدمة في الشركة واجمالي الراتب ، 

وطرحت الدراسة مجموعة من التوصیات من شانها ان تساعد الادارة العلیا في 

 ات الادویة في سعیها لتحسین انتاجیة العاملین. شرك

  قام بدراسته عن العلاقة الدافعیة عن العمل ببعض : 2000دراسة بدر العمر

) 803) ذكرا و (1237المتغیرات الشخصیة والوظفیة مستخدما عینة متكونة من (

وقد  انثى من العاملین بمختلف الوزارات والهیئات الحكومیة والقطاع الخاص بالكویت
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كشفت الدراسة ان مستوى الدافعیة بشكل عام متوسط في القطاعات الثلاث وان 

كانت تزید لدى الذكور عنها لدى الاناث وعزا الباحث ذلك الىاهمیة العمل بالنسبة 

نتیجة ادوارهم الاجتماعیة وتبین ایضاان العاملین بالدراجات الاعلى اكثر دافعیة من 

 الاعاملین بالدرجات الادنى

 دراسات الاجنبیة:ال  

 دراسة )rleemcenn and matuchek2002 في دراسته الدافعیة و (

في مركز الاتصال ذات النوعیة  الألمانالتوجهات نحو المهنة عند العاملین 

العالیة في المانیا وثبتت النتائج ان موظف البنك بشكل خاص ونتیجة لعمله الدائم 

على اجهزة الحاسوب فانه یفقد جزء من دافعیته واتجاهه نحو المهنة مما یؤثر 

على كفاءته العلمیة. وبینت الدراسة ان من العوامل التي تجذب العاملین للتوجه 

مهنة هي العمل ضمن فریق تسوده الروح الجیدة والعلاقات الاجتماعیة نحو ال

فرص التدریب والتعلیم لتحسین المركز الوظیفي الداخلي ضمن البنك الذي  وإتاحة

  یعملون به وان الراتب یعتبر دافعا هاما من دوافع العمل 

 :في  تأثیرا من الاهم أن تبنیت) معلما من الجنسین 164على ( دراسة دراسة لي

 أكثرالدافعیة هو ممارسة عمل مهم ومشوق وان العوامل العمل المهني والخدمة 

وغیرها من الاناث. ولقد ایدت الدراسة نتائج البحوث السابقة   الأجرمن  أهمیة

 كامل محمد(حیث ان ظروف العمل عنصر مهم لرضا المعلم ودافعیة في العمل

  )69،ص1996محمد عویضة،

  دراسات السابقة تعقیب على ال -7

لعمل لدافعیة الیتضح من الدراسات التي تم تناولها على اهمیة موضوع العقد النفسي و 

  الذان نال اهتمام العدید من الباحثین 

 تنوع الدراسات من حیث مجتمع الدراسة ومكان اجراء الدراسة 

  ،تختلف الدراسة الحالیة من حیث الهدف الذي تسعى الیه عن باقي الدراسات

لالتزام التنظیمي وكذلك ف عن العلاقة بین العقد النفسي واتحاول الكش فمعظمها
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ن دراستنا تسعى للكشف عن علاقة العقد النفسي أ انقطاع العقد النفسي ، الا

 عمل لدى عمال شركة سونلغاز بالمسیلة الدافعیة للو 

  تختلف الدراسات من حیث البیئة التي طبقت فیها الدراسة  

   معظم الدراسات تشابهت في المنهج  الوصفي المتبع في دراستنا الحالیة 

  تشابهت الدراسات في تناولهما المتغیرات الدیمغرافیة (العمر، الجنس، سنوات

  الخبرة )

  في الاستبیانالاداة المتمثلة معظم الدراسات استخدمت نفس 
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 تمهید

العقد النفسي یمثل إحدى المفاهیم القویة لفهم العلاقات بین الأفراد والمنظمات  إن

ویسمح لنا التعرف على طبیعة هذه العلاقات وهذا ما یمكننا من تشخیص الحالة المؤسسات. 

  ففي هذا الفصل نتعرف بالتفصیل على العقد النفسي منذ نشأته إلى تلاشیه. 

 الجذور التاریخیة للعقد النفسي:-1

عاما، یستخدم في كثیر من  60العقد النفسي لیس مصطلح جدید فهو موضوع تناول منذ 

الأحیان لمحاولة شرح الدینامیكیة التي تبني بین العمال وأرباب عملهم، حول تفسیر الشروط 

  الرسمیة وغیر الرسمیة لعلاقة العمل التي تخضع للتغیرات السریعة في البیئة المهنیة

ر"أن مفهوم العقد النفسي تعود جذوره إلى التراث الفلسفي للعقد یرى "سفیان بن عمو 

الاجتماعي والتي توجت مع المنظرین مثل:"توماس هوبز"و "لوك"، "جون جاك روسو"في 

  18و17القرن 

أما" محمد مزیان" یرجع مضمون العقد النفسي إلى أفكار "فریدریك تایلور" من خلال مبادئ 

أساسي لإحداث الثورة تشمل تغیر ذهنیات العمال والمسیرین، ) كهدف 1911الإدارة العلمیة(

بمعنى كیفیة قیام العمال بواجباتهم أمام أعضاء الإدارة من جهة ومن جهة أخرى كیفیة قیام 

المسیرین بواجباتهم أمام العمال، هذا التغییر یشمل الآراء والاتجاهات لكلا الطرفین الذي 

ایلور، كما یمكن تغییر هذه الفلسفة بعقد نفسي متجدد، یشكل الإدارة العلمیة كما یراها ت

ویبین هنا أن الأمر یتعلق بتغییر العلاقات بین الطرفین العمال وأصحاب العمل بمعنى أن 

أصاحب العمل نحو العامل.  واتجاهالعمال نحو صاحب العمل،  اتجاههذا التفسیر یتضمن 

تدور أساسا حول إیجاد عقد فكري جدید  إذن حتى لو لم یذكر تایلور ذلك لفظیا فإن فكرته

  یحفظ مصالح العمال وأرباب العمل على سواء.
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جذور العقد النفسي من خلال الأبحاث الأعمال"أرجریس"و  امتدادكما یمكننا ملاحظة 

"لیفنسون"و "شین" وكان هذا المفهوم موضوع بحث في العلوم الاجتماعیة لعدة سنوات، 

الموارد البشریة، وعلم النفس التنظیمي،  إدارةومؤخرا فقط دخل مجال السلوك التنظیمي 

  وأصبح موضوع بحث بكل الممارسین والاكادمین.

) أن جذور العقد النفسي تمتد لعلم النفس المعرفي لأنه یوصف بنموذج 2011روسو"( وترى"

الفرد  اعتقادعقلي ومخطط من الوعود والالتزامات الناتجة من  العلاقة وتصفها على أنها 

  بالالتزامات المتبادلة بین ذلك الفرد وطرف أخر. 

ء الفلسفیة أو الإداریة وحتى في شتى المجالات سوا امتدتنلاحظ أن جذور العقد النفسي 

في مجال العلوم الطبیعیة( كالطب، الصیدلیة،  امتدادالأكادیمیة، وحالیا مانلاحظه من 

العدید من الكتاب  اهتمالزراعة، الهندسة...) من خلال الأبحاث المتزایدة عبر الزمن فقد 

)، 1960)، قولدن(1960)، أرجلایس(1958بهذا الموضوع مثل: مارش وسیمون(

) والباحثة 1985)، نیشلون وجون(1973)، كوتر(1965)، شین(1962لیفنسون(

  )2005)، لویزلمیر(2003)، جیر یرو(1989روسو(

  )312-311، ص2015(موسى مطاطلة،                          
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  العقد النفسي:تعریف -2

یعتبر العقد النفسي من المفاهیم الحدیثة في مجال السلوك التنظیمي، ومجال الفكر الإداري، 

وعلى الرغم من وجود بعض المحاولات الجادة لإعطائه مفهوما دقیقا من طرف بعض 

الباحثین، فإنها تبقى محاولات شحیحة مقارنة بباقي المواضیع النفسیة والمفاهیم التي لها 

لتنظیمي، وسنحاول هنا تقدیم جملة من التعاریف التي قدمها باحثون علاقة بالسلوك ا

  وأكادیمیون لمفهوم العقد النفسي. وكیف ینظر كل واحد منهم إلى ذلك. 

 )تعریف كدانcadin2002 یعرف العقد النفسي على انه مجموعة من المعتقدات :(

أو الاقتناعات التي اكتسبها الأفراد فیما یخص الوعود التي أبرمت، وقبلت بین أنفسهم 

    والآخرین، وهي تتضمن : تبادل الأموال، الولاء، الأداء، الشعور بالانتماء.        

)Rousson et Turansky,2003,p1(  

 تعریف روسوRousseau2000)  العقد النفسي وعد متبادل فیما بین أصحاب :(

 المصلحة لتنفیذ التصور على أساس الالتزامات المتبادلة.

                                   )Muhammad waseem Bari ,2016,p456( 

 ) یعرفGuest2007( لهذا الالتزام من قبل  إدراك:العقد النفسي هو التزام مع

ومایتظمنه ذلك من وعود  الأفراد الأخرالمنظمة والطرف  الأولطرفین یمثل الطرف 

  )8، ص2014هاتف الفتلاوي، (میثاق . وشروط متبادلة تجسد العلاقة بین الطرفین

 یعرف العقد النفسي على انه سلسلة التوقعات المتبادلة التي قد لاتكون تعریف لیون :

                                                   قة نفسها على درایة بها ولكنها تحكم علاقتها مع بعضها         العلا أطراف

)Retno widowati,2017 ,p82(  
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 )تعریف شینschein1980 :( یعرفه على انه مجموعة من المعتقدات غیر

بتوضیح مایتلقاه وما یلتزم  ، مایسمحمعنیین أفرادالمكتوبة والتي یعقدها الموظف مع 

 ماهي التزامات منها في مجال علاقة العمل و  به،

                                      )Roya anvari and oth ;2011 ;p47(  

العقد النفسي نعني به مختلف العهود والالتزامات  إنمن خلال هذه التعاریف یمكن القول 

 أولابه التي تم الاتفاق علیها سواء كان مصرح 

 أبعاد العقد النفسي:3- 

یعرف الالتزام بأنه درجة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها، وان الالتزام یمثل  :الالتزام -3-1

اعتقادا قویا وقبولا من جانب الفرد لأهداف المنظمة وقیمها، ورغبته في بذل اكبر عطاء أو جهد 

ممكن لصالح المنظمة التي یعمل فیها، مع رغبة قویة في الاستمرار في عضویة هذه المنظمة. أي 

هذا المفهوم یشتمل على القناعة التامة بأهداف وقیم التنظیم والقوة للعمل وبذل الجهد والوقت أن 

من اجل تحقیق هذه الأهداف وأیضا الارتباط العاطفي الذي یربط الفرد بالبقاء بالمنظمة. هناك 

 عدة أسباب قد أدت إلى الاهتمام المتزاید بهذا المفهوم وتتمثل في :

احد المؤشرات الأساسیة للتنبؤ بعدید من النواحي السلوكیة، وخاصة معدل دوران  یمثلالالتزام ن إ

العمل، فمن المفترض أن الأفراد الملتزمین سیكونون أطول بقاء في المنظمة، وأكثر عملا نحو 

  تحقیق أهداف المنظمة.

لما یمثله من  أن مجال الالتزام التنظیمي قد جذب كلا من المدیرین وعلماء السلوك الإنساني نظرا

كونه سلوكا مرغوبا فیه، أن السلوك التنظیمي یمكن أن یساعدنا إلى حد ما في تفسیر كیفیة إیجاد 

  )182، ص2004(صلاح الدین محمد عبد الباقي،   الأفراد هدفا لهم في الحیاة.       

بالمسؤولیة وهو ، الالتزام وهو شعور ینمو داخل الفرد الإخلاصیقصد بالولاء  الولاء: -3-2.

  حاجة من الحاجات الاجتماعیة.
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وكذلك  اقل،اقتران فعال بین الفرد والمنظمة بشكل كبیر رغم حصولهم على مردود  بأنهویعرف 

المنظمة ویرغب الفرد في المحافظة على عضویته فیها  وأهدافهو حالة یمتثل فیها الفرد بقیم 

  )238، ص2011(نور الدین حاروش،.                      أهدافهلتسهیل تحقیق 

تتولى مسؤولیة  أصبحتالمنظمات كونها  إدارةتشغل بال  أخذتالمسائل التي  أكثرالولاء من  إن

المحافظة على المنظمة في حالة صحیة سلیمة تمكنها من استمرار والبقاء وانطلاقا من ذلك 

دة درجات ولائه لها وتبنیه في تلك المنظمات لغرض زیا الإنسانيبرزت الحاجة لدراسة السلوك 

العاملین بها لاسیما في  والأفرادوقیمها ، كما یمثل عنصرا مهما في الربط بین المنظمة  أهدافها

العاملین  الأفرادتقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء  أني لاتستطیع فیها المنظمات تال الأوقات

  مستوى من الانجاز.                               أعلىللعمل وتحقیق 

  )30، ص2015(انس هباز،                                                              

من الاهتمام في البحوث  الأوفرمن بین المفاهیم التي نالت النصیب  الأداءیعتبر  الأداء:-3-3

  ة.مریا للمنظهباعتباره مفهوما جو  الإداریةوالدراسات 

 إلىوالمواد نصف مصنعة  الأولیةكالمواد  التنظیمیةعلى انه تحویل المدخلات  الأداءیعرف 

مخرجات تتكون من سلع وخدمات بمواصفات فنیة ومعدلات محددة في هذا التعریف تم حصر 

ه في شكل سلع وخدمات تقدمها المنظمة بمواصفات ومعدلات فنیة محددة، كذلك تم تعریف الأداء

  المخططة بكفاءة وفعالیة. لأهدافالمنظمة  أوالفریق  أوعلى انه درجة بلوغ الفرد 

یعبر عن قدرة المنظمة على استغلال موردها نحو  الأداء أنمن خلال هذه التعاریف یمكن القول 

  الأمثل الأداءتعزیز  إلىفي المنظمة  الأطرافالمنشودة وذلك یسعى كافة  أهدافهاتحقیق 

ایجابیا، باعتباره مؤشر هاما تبنى علیه العدید من  أوفالأداء یحدد الاتجاهات سیر المنظمة سلبا 

القرارات الهامة ویحدد مدى الاقتراب والابتعاد عن تحقیق الأهداف وتنفیذ الخطط الموضوعة ، 

نمو لذلك تسعى المنظمات إلى النجاح في عملیاتها وأنشطتها باستمرار وهذا بتحقیق معدلات 

أعلى في مستویات الإنتاجیة والعائد وزیادة نسب الانتفاع من الطاقات الإنتاجیة لدیها، لكي تبني 

مركز استراتیجي وتنافسي متمیز یضمن لها البقاء وتحسین الأداء في ظل البیئة التي یعمل فیها 

  لذلك فهو المرآة التي تعكس وضع المنظمة من مختلف جوانبها.     



ثاني الفصل ال   العقد النفسي   

 

  
24 

 
  

 )7- 4، ص2014،إیمان(زیاني                                                       

  النظریات المفسرة للعقد النفسي -4

تعد نظریة التبادل الاجتماعي جزء من النظریة  التبادل الاجتماعي: نظریة -1- 4. 

والجماعات والمؤسسات  الأفرادالتفاعلیة طالما أنها تنظر إلى طبیعة التفاعل المتبادل بین 

بمعنى  تبادلیة،عملیة تفاعلیة  إلاوالمجتمعات، تؤمن النظریة بان الحیاة الاجتماعیة ماهي 

وهذا الأخذ والعطاء  البعض،أن أطراف التفاعل أو طرفي التفاعل تأخذ تعطي لبعضها 

علیة على مبدأ یسبب دیمومة العلاقة التفاعلیة وتعمیمها، بینما إذا استندا الفرد علاقته التفا

 الأخذ دون العطاء أو العطاء دون الأخذ فان العلاقة تفتر وتنقطع وتتلاشى عن الأنظار 

 ) یشیر الباحثان أن مفاهیم التبادل الاجتماعي تستطیع التفسیر جمیع  ):1959كیلي وثیبوت

تمد أنواع العلاقات الاجتماعیة والسلوك الاجتماعي عند الأفراد والجماعات، فالعلاقات تع

لأفراد الاجتماعیة إذ لكل علاقة على نسب التكالیف والأرباح التي تنطوي علیها علاقات ا

أو قطعه على  استمرارهجتماعیة تكالیف وأرباح وأن التفاعل بین الجماعات والمجتمعات یعد ا

توازن أو عدم توازن التكالیف والأرباح، التي تتمخض عنها عملیة التفاعل بین جماعتین أو 

 معین أو أكثر. مجت

كل من "كیلي وثیبوت" تعتمد على التوازن  هم التبادل الاجتماعي التي جاء بمفاهیكما أن 

الكمي والنوعي بین الواجبات والحقوق فإذا كانت واجبات الفرد كثیرة وصعبة یحتاج أدائها 

ن تكون أحقوقه المادیة والاعتباریة یجب  إلى خبرة واسعة ودرایة عمیقة ودراسة طویلة فان

كثیرة، أما إذا كانت واجبات الفرد قلیلة ومحدودة وروتینیة لاتحتاج إلى مهارة وخبرة نادرة ، 

فان حقوق ذلك الفرد المادیة والمعنویة لا بدا أن تكون قلیلة أو محدودة ، علما عندما تكون 

تنطبق مع  الحقوق كثیرة فان العلاقة تستمر وتقوى وتتعمق بینما إذا كانت الحقوق قلیلة ولا

  الواجبات التي قام بتا الفرد فان العلاقة تضعف وربما تقطع كلیا. 
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 )یبدأ التبادل الاجتماعي عند"هومنز" عن تفاعل الأفراد ): 1961جورج هومنز

التقابلي وجها لوجه، عاكسا الأوجه النفسیة والاقتصادیة والاجتماعیة لتكون قاعدة 

ن الفرد داخل جماعته یشترك في عدة أن و بادل فیما بعد بین المتفاعلیلعملیة الت

عملیات تبادلیة مستمرة، تستهدف القبول الاجتماعي من قبل أعضاء جماعته 

الاجتماعي ومكانته الاجتماعیة، ویكثف من  اعتبارهله الذي یزید من  واحترامهم

تماثله الاجتماعي لقواعد الجماعة. یضیف "هومنز" أن محفزات السلوك الإنساني هي 

 أووقیمة وكمیة والمكافأة والعقوبة التي سوف یحصل علیها الفرد لقاء قیامه به  درجة

كلما زادت قیمة المكافأة في تقییم الفرد زاد من نشاطه من اجل أن  إذعدم ذلك، 

یحصل على المكافأة والعكس صحیح، لكن إذا كرر الفرد نفس السلوك في الفترة 

عالیة في تقییمه لأنه سبق وأن حصل علیها، زمنیة أخرى فإن قیمة المكافأة لا تكون 

محافظة على  لأتبقىحتى قوة جاذبیتها تقل في نظره، إضافة إلى ذلك فإن قیمتها 

درجتها وكمیتها على مر الزمن إذ قد تزداد أو تقل وهذا بدوره یؤثر على جذب الفرد 

 للممارسة سلوك معین. 

 )یؤكد" بلاو"على أن التبادل یعتمد على رد فعل مكافئ یصدر عن )1964بیتر بلاو :

الأخر بسبب الجاذب الذي یحصل بینهما، هذا التجاذب له عدة أسباب یدفعهم لتأسیس 

رباط اجتماعي تعززه المكافأة التي یحصل علیها فتخدم مصالحهما، یعد" بلاو " بدایة 

زام فیه تجاه أي شيء لأنه ینجذب نحو السلوك التبادلي منطلقا طوعیا اختیاریا لا الت

الأخر بدافع الحصول على مكافأة منه أو بدافع شعور خفي، یأمل الحصول على مایمتلك 

، الأخرالشيء الذي یبحث عنه ومتوفر عند  أوالآخر من شيء مفقود عند الطرف الأول 

نوع التزامي یتوجب إلى  ع الاختیاري ومن ثم یتحول السلوكینجذب نحوه بهذا الداف آنذاك

على الفرد إرجاعه بشكل أخر وفي مناسبة معینة أكثر مما استلم على أمل إن یحصل 
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على منفعة أو فائدة أكثر آتیة منه في موقف أو نشاط قادم، بعد تقدیمه المكافأة یكون 

  الطرف الثاني قد تحرر من التزامه الدوري الأول لأنه أعاد الدین الذي كان بذمته.

بلاو" مع "ثیبوت"و "كیلي" حول أسس العلاقات الاجتماعیة والسلوك الاجتماعي یتفق "

ن الإخلال في التوازن بین النفقات والأرباح بین أویختلف معهم في نقطة أساسیة وهي 

الأفراد والجماعات لیسبب قطع العلاقات بل یقود على تقویتها بین أطرافها فالطرف الذي 

ف الأخر یجعل الطرف الأخیر یشعر بأنه تحت مسؤولیة یعطي أكثر مما یأخذ من الطر 

تقدیم التنازلات أو المكافآت إلى الطرف الأخر وعندما یقوم الطرف الثاني بتقدیم التنازلات 

  للطرف الأول فان السبب تقویة العلاقات بین الطرفین المتفاعلین كما یرى "بیتر بلاو". 

اه "جیر یرو" في دراستها نظریة التبادل مما سبق نستطیع الخروج بفكرة تتفق مع ماتر 

) أن نظریة التبادل الاجتماعي 2005الاجتماعي، الإطار التفسیري لولاء المدیرین بكندا(

تجسد علاقة العمل كعملیة تبادل بین العامل وصاحب العمل، ویظهر التبادل في المؤسسات 

  بأشكال عدیدة 

 دیرینبین مجموعتین من الأفراد: ممثلي الوظیفة والم 

 بین شخصین: الموظف ومدیره 

 بین الفرد ومجموعته: الموظف ومؤسسته 

  یمكننا تلخیص نظریة التبادل الاجتماعي كالتالي:

 :كیلي وثیبوت 

  

  

 

  :هومنز 

 نسبة التكالیف

 

 التوازن
 ارباح القیمة

 

والعقوبة المكافأةقیمة   
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  

  

 

  :بلاو 

 

 

 

 المكافأة                                                 یبادله

 

  ) یمثل تلخیص نظریة التبادل الاجتماعي 1الشكل (

 نظریة التوقعات لفكتور فروم: - 2- 4.

قبولا من ناحیة العلمیة  وأكثرهاتعتبر نظریة التوقع "لفروم"من احدث نظریات الدافعیة 

بین الباحثین وهي أكثر النظریات وضوحا ودقة في تفسیر سلوك الفرد ودوافعه. یركز 

"فروم" على أن الدافعیة تبدأ برغبة الفرد للحصول على شيء ما. سواء مادي أو 

جاته مقابل ما تتطلبه ایحصل على مردود یشبع به حمعنوي، لذلك الفرد یتوقع أن 

منه المنظمة في بذل قصارى جهده لانجاز عمله حسب النظریة فالدافعیة للعمل 

بین النتائج المتنوعة التي  لأداءوارؤیة الفرد للعلاقات بین الجهد تتحدد من خلال 

تربط بكل من مستویات الأداء، أي العلاقة بین المجهود الذي یبذله الفرد والعائد أو 

العوائد التي تتوقع أن یحصل علیها وهي تقوم على منطق "أن الافرد سوف یؤدون 

  مایستطیعون عندما یرغبون 

في تفسیر ظاهرة لقد طور الباحث هذه النظریة وأصبحت من النظریات المهمة 

التحفیز عند الأفراد إذ ترى هذه النظریة أن العمل بطریقة معینة یعتمد على قوة 

 السلوك
 قد تضعف العلاقة بتكرار المستمر

 یصبح السلوك التزامي حتى برد بالكفء  المكافأةالتجاذب طوعا للحصول على 
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التوقع بان ذلك العمل أو السلوك الذي سیتعبه النتائج المعینة ویعتمد كذلك على رغبة 

  الفرد في الوصول إلى هذه النتائج

 ویمكن توضیح نموذج هذه النظریة في الشكل التالي:

  

  

  

  

  

  

  : یمثل نموذج للتوقع 2الشكل

إذ یشیر فروم إلى أن قوة الحفز عند الفرد لبذل الجهد  اللازم لانجاز عمل مایعتمد على 

مدى توقعه في النجاح بالوصول إلى ذلك الانجاز ، أما التوقع الثاني الذي یبني علیه هذا 

التصور فیرى "فروم" أن الفرد إذا حقق انجازه ونجح في ذلك فیذهب إلى التساؤل عن إمكانیة 

 ومدى تحقق المكافئة.  مكافأته

ة واحدة أو عامة لتحفیز إذن نظریة التوقع تعتبر نموذج موقفي فهي تعترف بأنه لاتوجد طریق

  الأفراد

أن فهم أو معرفة الحاجات التي یحاول العامل إشباعها لاتعني أن العامل نفسه یدرك أن 

ن نظریة التوقع تفترض مستوى الأداء الحالي سیؤدي به بالضرورة إلى إشباع هذه الحاجات، أ

ضمن انه یجب العمل على اضهار الثقة في قدرة العاملین على الأداء الجید وتشیر نتائج 

 الدافعیة المكافآت

 

ات الجھدتوقع  



ثاني الفصل ال   العقد النفسي   

 

  
29 

 
  

الدراسات أن مستوى الأداء یتحدد بدرجة  ما غالبا مایتجه لأداء عمل معین یتوقع انه یؤدي به 

فروم أشارت  للحصول على عائد أفضل من غیره من الأعمال الأخرى ویمكن القول بان نظریة

وبشكل واضح إلى متغیرات السلوك ودوافع الفرد نحوه، كما أكدت على وجود الاختلافات 

الفردیة في تحدید دوافع العمل، لذلك یلاحظ بان لكل فرد قوى جذب وتوقع معینة تدفعه للقیام 

  بأداء معین تجعله یفضله على سواه.

 ): 1965(آدمز نظریة المساواة  -4-3.

العدالة التنظیمیة على أنها المساواة التي تتضمن قیام الفرد أو الموظف بمقارنة معدل عرف آدمز 

تهم. أي أن مخرجاته نسبة إلى مدخلا ته مع معدل مخرجات الزملاء الآخرین نسبة إلى مدخلا

والتدریب والمهارة وما إلى ذلك (مدخلات) في عمل معین لكي یحصل  تالعامل یقدم المجهودا

أو قیم صافیة قد تتضمن الأجور والتقدیر واحترام النفس أو أي نفع أخر ذي قیمة على مخرجات 

من وجهة نظر الشخص وفي نفس الوقت فان الآخرین یعطون أیضا مدخلاتهم ویحصلون على 

مخرجات مناسبة في نفس محیط العمل وربما في نفس العمل ویقول" آدمز" الذي وضع النظریة 

ارن بین معدل المخرجات إلى المدخلات التي تحقق بذلك مایحققه في شكلها المتكامل أننا نق

الآخرون فإذا كانت المعدلات متساویة فإننا نكون قد عولمنا بعدالة ومساواة، أما إذا لم تكن 

متساویة فان حالة عدم المساواة تنشا ویدفع الفرد إلى أن یغیرها كما، كما تنظر إلى أن العدالة 

لفرد في عمله الوظیفي هي الفكرة الأساسیة في قیامه بالعمل، فالأفراد والمساواة في معاملة ا

یرغبون في الحصول على معاملة عادلة مقارنة بالآخرین، تلك المعاملة العادلة تعد المحدد 

الرئیسي لجهود الفرد وأدائه ورضاه الوظیفي وبناء علیه إذا أدرك العامل بالمقارنة أن العائد الذي 

وي الجهد الذي یبذله یكون راضیا أما إذا أدرك بالمقارنة فانه یحدث لدیه الشعور یتحصل علیه یسا

  بضیاع قیمة جهده ویؤدي ذلك إلى عدم الرضا.

وتتضح العدالة عندما یشعر الأفراد أن المكافآت المقدمة من طرف المؤسسة كالراتب،  الاعتراف 

  كل واحد وتعتمد النظریة على: والتقدیر، موزعة توزیعا متساویا بینهم وفقا لما یستحقه
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  المدخلات: التي تعني جدارة الفرد مثل العمر، مستوى التعلیم، المهارة، مقدار الجهد

 المبذول في العمل 

  العوائد: تمثل الجزاءات المكافآت التي یحصل علیها الفرد نظیر جهده المبذول، نذكر منها

 على سبیل المثال : الدخل، الاعتراف، الترقیة..... 

ویتم تحدید عدالة المكافآت التي  تقدمها المؤسسة من عدمه بواسطة مقارنة مایحصل علیه 

  الفرد من مكافآت بما یحصل علیه زمیله . 

تج انه تتم المقارنة على أساس العوائد منسوبة إلى المدخلات التي قدمها الفرد نستن

  والآخرون إلى المنظمة، ولذلك فان الفرد بعقد مقارنة في ذهنه كالأتي: 

إذا كان تقدیره أن نتیجة المقارنة تساوي النسبتین، سیشعر الفرد بالعدالة ولن تتوافر له  -

 بالمنظمة.دافعیة لتغییر سلوكه وإرضاعه 

أما إذا كان تقدیره نتیجة المقارنة عدم تساوي النسبتین، سیشعر الفرد بتوتر نتیجة  -

غیاب العدالة، من الملاحظ أن الفرد یبني المقارنة على تقدیراته الخاصة ولذلك هذه 

الأمور لاتتوفر عنها مقاییس موضوعیة دقیقة كما تبین هذه النظریة أن درجة الجهد 

لفرد في عمله تتوقف على إحساسه الشخصي بمعاملة المؤسسة له على الذي یستثمره ا

أساس المساواة والعدالة ضمن الإطار الاجتماعي الذي یتواجد فیه (زملاء العمل) حیث 

تزداد حساسیة الفرد اتجاه معاملة التي یتلقاها عند مقارنة نفسه مع الآخرین الذین هم 

ضوء هذه المقارنة تحدد درجة الرضا والأداء بنفس المؤهلات والكفاءات الوظیفیة وفي 

 الوظیفي وبسبب ذلك فان هذه النظریة غالبا ماتعرف بنظریة المقاربة الاجتماعیة. 

  )54-44، ص2016(موسى مطاطلة، 

  

  

 : .مضمون العقد النفسي -5

یرى الكثیر من الباحثین أن العقد النفسي یتكون من التزامات صاحب العمل والتزامات 

  الموظف
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 .التزامات صاحب العمل: -5-1

یعلق الموظف أمالا معینة وتوقعات على ماكان یتصوره من الوعود التي تقدمها المنظمة تجاهه، 

والتزامات صاحب العمل تحدد هذه التوقعات، تذكر"بیاتریس" أهم الالتزامات لصاحب العمل التي 

  یتوقعها الموظف منه في إطار العقد النفسي وهي:

 حسب الأداء، الأجر التنافسي، الأجر المؤسس على المسؤولیات المفترضة.  الأجر: الأجر 

  استحقاقات التقاعد، الخدمات الصحیة، العطل.... الاجتماعیة:الفوائد 

  .مستوى التطور الوظیفي: التكوین، فرص الترقیة والتطور، التوجیه، التغذیة الراجعة 

 الأمن الوظیفي: الأمن الوظیفي طویل الأجل 

 مضمون العمل: مستوى العمل والمسؤولیات، مستولى مشاركة الموظف في اتخاذ القرارات 

  مناخ العمل: سواء بیئة العمل، أو العلاقات الشخصیة بین الزملاء العمل تعاون صاحب

 العمل والموظف. 

  التوازن بین العمل والعائلة: منح الموظفین مواعید عمل مرنة، المعاملة العادلة بین

 الموظفین( الثقة، الاحترام، المعاملة العادلة)

ویقسم "ماتیجربال" وآخرون التزامات صاحب العمل إلى ثلاث فئات یجب أن تقدمها المنظمة 

لموظفیها: الموارد الاقتصادیة( المال، السلع، اجر، الفوائد). التفاعلات الاجتماعیة العاطفة 

ق التزاماته الخاصة بالدعم، الاهتمام الاجتماعي تشیر إلى مدى نجاح التنظیم أن یرقى إلى تحقی

العاطفي بناء علاقات اجتماعیة (عاطفة بین الطرفین). تحقیق التطور( الوضع، المعلومات، 

  تهدف إلى تطویر الموظفین من اجل تحقیق مزید من الأداء) الموارد التي

  

  الموظف:التزامات . - 5-2

كثیر من الباحثین لایركزون على التزامات الموظف، إلا أن البعض الأخر یرى أن جزء من 

العقد النفسي یجب التطرق لها لأنها تؤثر على طریقة تفسیر العاملین لتصرفات صاحب العمل. 
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من بین التزامات الموظف في إطار العقد النفسي تتعلق بقبول العمل الإضافي ، إجراء المزید 

ام، المبادرة، جودة الأداء، تحمل المسؤولیات، التنقل الجغرافي أو عبر الوظائف إذا من المه

  كان ضروریا. 

الولاء: تقدیم تضحیات للمؤسسة، اخذ مصالح المؤسسة بعنایة، الحفاظ على صورة المؤسسة ، 

قدیم استخدام الوقت والجهد لفائدة المؤسسة، الحضور الایجابي، موقف ایجابي اتجاه الآخرین، ت

  اقتراحات مبتكرة وجیدة اتجاه الآخرین. 

  وتلخص "جیریرو"التزامات كلا الطرفین في جدول التالي

  التزامات الموظف  التزامات صاحب العمل

  

ومتوسط التكوین، الاستقلالیة، التامین القصیر 

، الأجر، إمكانیة بناء المسار المهني، المدى

  ظروف عمل جیدة، مناخ اجتماعي ممتع. 

  

الولاء، سریة المعلومات، ساعات العمل، جودة 

الأداء، الالتزام المستدام، عدم العمل مع 

  المنافسین 

  )271،ص2014(عصام حیدر،   والموظف) یمثل التزامات صاحب العمل 1الجدول(

  العقود النفسیة أنواع -6

  )Rousseauحالات حسب روسو( أربعیتكون العقد النفسي من 

  ):Relationalالنفسي العلائقي( العقد -6-1

في هذا العقد ترتیبات العمل تكون طویلة المدى ومفتوحة على المستقبل ویكون مبني على الثقة 

بل تقوم على العضویة والمشاركة في المنظمة  بالأداءوتكون العائدات مشروطة  والإخلاص

  :أساسینویمكن قیاسها ببعدین 

  التزاماته بالحفاظ على استقرار منصبه بالمقابل  بالأداءالاستقرار: یكون العامل مطالب

 یوفر صاحب العمل هذا الاستقرار الوظیفي على المدى الطویل.
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  الولاء: صاحب العمل یكون مدفوع لدفع راتب مقبول یساعد العامل على البقاء والاستمرار

وعن ولائه  إخلاصه، فالعامل یلتزم بتدعیم مؤسسته وبالتعبیر عن المدى البعیدعلى 

صاحب العمل یلتزم بتدعیم العمال من حیث تحسین  أمالمتطلبات واهتمامات المنظمة. 

 معیشتهم والاهتمام بهم وبعائلاتهم. 

  العقد النفسي المتوازن: - 6-2

یجمع العقد المتوازن بین حاجات الفرد وحاجات المنظمة ووفق روسو فان ترتیبات التوظیف 

 إذ، للمنظمة حة وهي مشروطة بالنجاح الاقتصاديدینامیكیة ومفتو لهذا النوع من العقود تكون 

والمنظمة في تطویر بعضهم بعضا وتعلیمهم. وینطوي هذا النوع من العقود  الأفرادیسهم كل من 

  على ثلاثة شروط هي:

   :یلتزم الفرد بتطویر قابلیته الوظیفیة خارج المنظمة وداخلها وان  أنفرص العمل الخارجیة

 منظمة بتقدیم مایعزز هذا التطویرتلتزم ال

  :الفرد ملزم بتطویر  أن إذالتطویر بالمهنة ضمن سوق العمل الداخلي  أيالتقدم الداخلي

 المهارات التي تقدمها منظمة وان المنظمة ملزمة بخلق فرص تطویر العمل له

  المنظمة الحالیة بنجاح ومساعدة  أهدافالدینامیكي: وفیه یكون الفرد ملزم بانجاز  الأداء

 المنظمة للبقاء في سوق المنافسة. 

  ):Taansactionalالعقد النفسي التبادلي(التعاملي) (  -6-3

التعامل الاقتصادي والمهام الضیقة  أویتمیز بفترة قصیرة المدى ومحددة مبدئیا مركزة على التبادل 

  التالیة: بالأبعادمساهمة محددة للعامل في المنظمة ویقاس  أساسكما تكون على  الخاصة،

 )الضیقNarrow( یؤدي فقط مجموعة المهام المحددة والثابتة  أن: المطلوب من العامل

بالنسبة لصاحب العمل فهو مستعد لتوفیر نوع من  أمافقط بما هو مطلوب منه ،  ویقوم

 بالنسبة للعامل.  أخرىویرات تط أوالانتماء المحدود للمنظمة وقلیل من التكوین 
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 )قصیر المدىSchot Term:( العمال لیسوا مطالبین بان یبقوا في المؤسسة، ویكونوا  أي

مستعدین للعمل في وقت محدد، بالنسبة لصاحب العمل فقط وهو وقت محدد وخاص وهو 

 غیر مطالب بتوفیر العمل في المستقبل. 

  الانتقالي (التحویلي): النفسي العقد -6-4

تظهر تبعات التغیر التنظیمي  إدراكیةالعقد النفسي ولكنها حالة  أشكالهي لیست شكلا من 

  والتحولات المعتمدة على ترتیبات الوظیفة السابقة وتتمتع بثلاثة شروط هي:

 )عدم الثقةMistrust :( غیر مستمرة ومختلطة  إشاراتالمنظمة ترسل  أنیعتقد الفرد

 الفرد لایثق بالمنظمة.  أن أيتخص نوایاها تجاهه 

  التأكدعدم)Macertainty :( من طبیعة التزاماته نحو المنظمة. متأكدیكون الفرد غیر 

 )حالة التدهور المؤقتةErosion:(  بالنسبة للعمال فهم یتوقعون عائدات قلیلة في

المستقبل من خلال مشاركتهم في المؤسسة مقارنة مع الماضي وكذلك یتوقعون تدهور 

 )18-14، ص2017عبد الباسط عبد الصمد، (في المستقبل.           مستمر 

 الأفرادالعقد النفسي في كتابه العقد النفسي نحو فهم العلاقات بین  أنواعكما یقسم "مزیان" 

  هي: أنواعثلاث  إلىوالمنظمات 

 :یكون الفرد هنا مجبر ومقهر، مثل المؤسسات الاستشفائیة والعقلیة.  العقود الجبریة 

  والمنظمة فیقدم هو  للفردبحیث یحدث التبادل بین  ادریاهنا العقد یكون  :الحسابیةالعقود

 فرص اجتماعیة. أوفرص ترقیة  أو أموالعملا مقابل خدمات قد تكون 

 :شئ  أيالمنظمة ولا یمكن فرض  أهدافیمیل هنا الفرد الى الولاء مع  العقود التعاونیة

في  أساسيكشرط  عتبریفذلك قد یخل بالعقد التعاوني وحریة الدخول في العقد  الأفرادعلى 

 )63( موسى مطاطلة، ص        .                       هذا العقد
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  . انقطاع العقد النفسي7

أن تعددت المصطلحات وتشابهت واقتربت من بعضها البعض ورغم أن معناها جد متقارب إلا 

مصدرها وترجمتها تختلف من خلال بحثنا تعرضنا لمصطلحات متشابهة في المعنى ولكن 

أن نورد هذه المصطلحات من اجل الإیضاح أكثر لمعنى  رأینا مختلفة في ترجمتها لهذا

  الانقطاع، عن الألفاظ الأخرى المتداولة في الدراسات  السابقة

 )Bréche.الفجوة (1.7

)أنها جمیع العوامل المعرفیة  Perez،  "وبوغى"()Rogard"روقاد"(یعرفها الباحثین 

  والعاطفیة المدرجة في إدراك وجود فجوة بین ماقد وعد به وما وجده فعلا. 

  ):Rupture.الانقطاع(2.7

) على انه معرفة أن المنظمة أخفقت في تحقیق احد 1997یعرف "مروریسون"و"روبنسون"(

 الالتزامات أو أكثر، كجزء من العقد النفسي مقارنة مع من ماساهم به . 

إذن هنا الانقطاع حالة معرفیة تعكس وجود تباین بین مایدركه وما وعدبه وما قدم له من قبل 

نواعه المختلفة اعتمادا على درجة التعمد والقصد. وكذلك المنظمة وقد یكون الانقطاع بأ

مستوى تحكم الموظفین في التوتر، كما قد یكون مقصود من قادة التنظیم وذلك بسبب 

  الظروف الاقتصادیة، المالیة أو الانتهازیة من القادة كما أنها تكون غیر مقصودة.

  . انتهاك (خرق) العقد النفسي: 3.7

 جدانیة والعاطفیة التي تؤدي إلى خیبة الأمل والإحباط الغضب والاستیاءهو تلك التجارب الو 

والتي یمكن في ظل ظروف معینة أن تنشا عن تفسیر من قبل الموظف في حالة الانقطاع 

  أو الظروف المرفقة به

  )oodgood.2002 Lester. Turnley.blعرفه( 
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بالالتزاماتها تجاههم وخاصة بالإجراءات انتهاك العقد بأنه اعتقاد الموظفین بان المنظمة قد خلت 

  التي تتعلق بشكل خاص جدا بالموظف

الانتهاك یتحقق كنتیجة طبیعیة على الأرجح لكل لیسهل الانقطاع التمیز بین هذین المفهومین لم 

یتلقى قدرا كبیرا من الاهتمام على الرغم من أنها ذات أهمیة خاصة لتفسیر الخلافات على ردود 

مواقف أو الأحداث التي لایتفقان معا في الوعود والالتزامات التنظیمیة المدركة.  الفعل في ال

  )66-64، ص2015(هاجر القروي،
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  خلاصة الفصل:

في هذا الفصل تعرفنا على مفهوم العقد النفسي بالتفصیل ، ومن هنا اتضحت أهمیة هذا 

عداد الموظف للعطاء الموضوع كأحد متغیرات دراستنا، لان العقد النفسي یوضح مدى است

الذي یظهر في جهده وولائه للشركة وانصیاعه لنظام العمل والالتزام بأهداف المؤسسة والثقة 

في صاحب العمل وعدم التشكیك في نوایاه الحسنة، ویقدم الموظف كل هذا لقاء التقییم الذي 

  یحصل علیه من صاحب العمل 

 

 



 

  :لث لفصل الثاا

 دافعية العمل

  تمهيد

 تعريف الدافعية  .1

 تعريف العمل  .2

 تعريف دافعية العمل  .3

 أبعاد دافعية العمل  .4

 أساليب دافعية العمل .5

 نظريات المفسرة لدافعية العمل  .6

 عوامل دافعية العمل .7

  خلاصة الفصل
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  تمهید

المهمة قدیما وحدیثا ، یتوقف نجاح المنظمات  الموضوعات الأساسیة إحدىتعد الدافعیة للعمل 

  ل الموكلة إلیهم بشكل جید وحسن على جعل أفرادها مندفعین نحو أداء الأعما

وسنتعرض في هذا الفصل إلى مفهوم الدافعیة ، تعریف العمل، تعریف دافعیة العمل ، أبعادها 

  وأسالیبها ، واهم النظریات المفسرة لها والعوامل دافعیة في العمل 

 تعریف الدافعیة -1

) الدافع بأنه القوة التي تحرك أو تدفع لیقوم بسلوك من اجل تحقیق أو 1998یعرف قطامي(

   إشباع حاجة.

) الدافعیة بأنها عبارة عن الحالات الداخلیة للعضویة التي 1984وقد عرف "نوق و عدس "(

تحرك السلوك وتوجه نحو هدف أو غرض معین، وتحافظ على استمرار یته حتى یتحقق ذلك 

  الهدف . 

فالدافعیة هي تلك القوة التي تحرك وتوجه سلوك الفرد نحو تحقیق أهداف شخصیة ، اجتماعیة 

محمد حسن محمد (وتنظیمیة وتحافظ على استمرار یته ودوامه حتى یتحقق الدافع .، 

  )252-25ص،  ،2008حمادات،

 تعریف العمل:  2-  

یعرف "مالك مخول " العمل بأنه ذلك النشاط أو السلوك أو الطاقة في میدان الحیاة العملیة، 

الذي یسیر وفق خطة منظمة ویقتضي القیام بوظائف معینة ویستهدف تحقیق غرض إنتاجي 

  معین 

  أما "ا ناوري "فإنها تعرف العمل بأنه مركز الأنشطة التي تشغل فكر الإنسان

  )50ص،2006العایب رابح ،(  
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 لعمل لدافعیة التعریف -3

هي الرغبة القیام بعمل جید والنجاح فیه وتتمیز هذه الرغبة في الطموح والاستمتاع في مواقف 

 ) 74، ص2010 (عثمان مریم،   المنافسة والرغبة الجامحة في العمل بشكل مستقل.

الیه من اعمال لإنجاز ما یعهد ویرى عبد القادر طه بانها" تشیر الى رغبة الفرد ومیله 

مستوى واعلى ناحیة ممكنة حتى یجوز رضا رؤسائه ومخدومیه فتنفتح  بأحسنومهام وواجبات 

یوجد لدى بعض العاملین  امامه سبل زیادة الدخل ویسهل امامه سبل الترقیة والتقدم نحو ما

  )352، ص2003 (فرج عبد القادر طه،والموظفین"  

 عمل للدافعیة الأبعاد   -4

  أبعاد: ثلاث لعمل من ل دافعیةال نتتكو 

: وتشیر إلى نتائج العملیات النفسیة الداخلیة لدى الفرد والتي تثیر الدوافع النفسیة  -4-1

حماسه ،       وإصراره واندفاعه للقیام بعمل معین ، وتشمل قیادة الآخرین والإشراف 

 علیهم وتحقیق طموحهم الشخصیة     

وتشیر إلي المیول الفردیة التي تدفع الفرد من اجل إشباع حجاته  الدوافع الاقتصادیة: -4-2

 الاقتصادیة والمتعلقة بفرض الترقیة و الأجور، 

وتأكیدهم على حجم العوائد التي یشعرون بضرورة الحصول علیها، نتیجة لتحقیق مستوى معین 

  من الأداء وتتضمن المكافآت والأجور و الحوافز وغیرها

وهي رغبات الفرد التي تدفعه وتثیر حماسه للعمل من اجل بلوغ  ة:الدوافع الاجتماعی -4-3

الانتماء والصداقة والعاطفة والشعور والوجدان والمیول الاجتماعي من قبل الآخرین وتعمیق 

التفاهم المشترك وتتضمن الرغبة في الشعور بالاحترام ومساعدة الآخرین وتحسین المركز 

 الاجتماعي 

  )123ص، 2015 (طه سالم الشواوره،
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  لعملل دافعیةل المفسرة  نظریاتال -5

 نظریة أبراهام ماسلو للحاجات الإنسانیة : .1.5

یعد أبراهام ماسلو للحاجات الإنسانیة نظریة نفسیة وسلوكیة جاء بها  أبراهام ماسلو وانتشرت 

  ) وبعدها طور نظریته 1943أول مرة في عام ( 

حیث تعد هذه النظریة من النماذج الرائدة في مجال دراسة طبیعة  ،)1954بشكل أعمق عام (

الفرد وسلوكه وحاجاته ورغباته وتأثیرها في الأداء و الإنتاجیة ، فقد رتب حاجات الفرد بحسب 

أهمیتها في حفزه للعمل بغیة إشباعها وأعطى  للإشباع المستوى الأدنى الأولویة و الأهمیة قبل 

وكه أكثر من غیرها، وإذا ما أشبعت هذه الحاجات ، یتوجه الاهتمام غیرها كونها تتحكم بسل

 )122ص ، 2016(سعد علي العنزي،نحو إشباع المستوى الأخر لها 

  

  

هرم ماسلو الحاجات الانسانيل یمث )3شكل(

حاجات تحقیق

نضج،النمو(الذات

ابتكار

حاجات التقدیر والاحترام 
الشعور بالاھمیة(

)والاعتراف بالقیمة الشخصیة

الانتماء والتفاعل (الحاجات الاجتماعیة
والالفةومحبة الاخرین

السلامة الصحیة ، الطمائنینة، الاستقرار، البقاء(حاجات الامان

)والامن الوظیفي

)جنس،مسكن، ملبس، الطعام(الحاجات الفیسیولوجیة
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للحاجات الإنسانیة على افتراضات هي :                                وعلى هذا الأساس تقوم نظریة ماسلو

  تعد الحاجات الإنسانیة بمثابة أهداف یسعى الفرد لتحقیقها ، وللحصول على فرصة مواتیة

 جاته تتولد الدافعیة لسلوكه نحو الأداء الوظیفي الإشباع ح

 بدأ من الأسفل إلى الأعلى ( أي من تعد حاجات الفرد مرتبة بشكل متدرج من حیث أهمیتها ، ت

 الحاجات الفسیولوجیة ، الأمان ، الانتماء الاجتماعي ، التقدیر ثم تحقیق الذات )

  تعد رغبات الفرد وتطلعاته مستمرة ومتجددة على الدوام إذ طالما یتفاعل مع محیطه الداخلي

 ا وبشكل متساوي . وبیئته الخارجیة، وبالتالي فهو لایستطیع إن یشبع حجاته كلها تمام

  تعد حاجات الفرد متداخلة مع بعضها البعض، وبالتالي فلا یمكن للحاجات المشبعة أن تختفي

 تماما عند ظهور حاجة أخرى. 

  وقد تعرضت نظریة ماسلو إلى مجموعة من الانتقادات تمثلت بالاتي : 

  إن الحاجات لیست ثابت 

  التدرج لا یتبع بضرورة 

  قد تكون الحاجات نصف مشبعة 

  الحوافز والمكافآت قد تشبع أكثر من حاجة 

 198ص، 2015دحام ثنایا لزبیدي ،  عد ماسلو الحاجات هي الدافع الرئیسي للسلوك (غني(،  

 نظریة الحاجات للدفیر: -5-2

) نظریة 1972-1969كبدیل  للمستویات الخمس التي وضعها "ماسلو" اقترح الدرفیر سنة (

  جدیدة 

  تفترض للفرد ثلاث حاجات أساسیة بدلا من خمس وهذه الحاجات هي :

  حاجات الوجود: وهي حاجات مادیة تشبع بواسطة الطعام والشراب والأجر والمكافآت وغیر ذلك 
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 حاجات العلاقات: وتتمثل في إنشاء العلاقات مع الزملاء العمل والأقارب 

 بداع في مجالات تخصصه بالإضافة إلى حاجات النمو: وتظهر في القیام الفرد بعملیة الإ

  العمل على تحقیق الترقیة ونمو الشخصیة بصفة عامة. 

وتتمیز هذه النظریة التي تندرج في منظور نظریة الحاجات باختصار ها لنظریة "ماسلو 

"وبإضافتها مفهوما مخالفا في تفسیر عملیة انتقال الفرد من حاجة إلى أخرى . ففي الوقت الذي 

ماسلو بأنه ینبغي للفرد إشباع المستوى الأدنى قبل الانتقال إلى المستوى الأعلى في یرى فیه 

عملیة تصاعدیة فان الدفیر یرى إمكانیة نكوص الفرد من مستوى أعلى إلى المستوى الأدنى 

  حیث أن عدم إشباع حاجات النمو یؤدي بالفرد إلى التركیز على إشباع حاجات القرابة وهكذا .

  "لدوغلاس ماك غریغورy "و"x" نظریة  - 3- 5

یمیز دوغلاس ماك غریغور بین نوعین من الافتراضات بین البشر هما افتراضات نظریة 

"x"  وافتراضات نظریة"y" )1960 فالنظریة الأولى تحتاج إلى السلطة والعنف لدفعهم إلى (

تحقیقه إلا عن طریق الرقابة والسیطرة  الأداء المطلوب في العمل ، وان الأداء المرضي لئیمكن

من جانب المسئولین . وترى هذه النظریة بان العامل العادي كسول وغیر مسئول وسیئ 

  بالطبیعة. 

بان بإمكان العامل تقدیم الأداء المناسب في المهام التي  yومن الجانب الأخر تنادي نظریة 

م المسؤولیات وسمح لهم بالإبداع والابتكار توكل إلیهم إذا مااتیحت لهم الفرص ، واستندت إلیه

، والافتراض هنا أن العمل عنصر طبیعي ، وتفترض أیضا إن الإنسان خیر بطبعته ، وترى 

أن القوى الدافعة أو الحافز تنبثق من الداخل ولا یمكن فرضها من الخارج وتؤدي هذه النظریة 

      مو والتطوروجهة نظر التي تنادي بان الناس لدیهم القدرة على الن

  )125، ص1999(حمدي یاسین ،    
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 نظریة العاملین:-5-4

" وزملائه، إذ أجرى دراسة لاختبار افتراض أن قام بتطویر هذه النظریة العالم "فریدریك هرزبرغ

للإنسان مجموعتین من الحاجات ، الأولى تخص حاجة محاولة تجنب الألم. أما الثانیة تخص 

) مهندس ومحاسب في 200حاجته للنمو والنضج كانسان . ضمن عینة الدراسة التي شملت (

  هما: منظمات مختلفة وقد أفصحت نتائج الدراسات بان هناك عاملین 

  عوامل خارجیة: ( العوامل الصحیة والوقائیة ) وتسمى عوامل الإدامة لأنها تعمل على وقایة

 الفرد من عدم الرضا 

  عوامل داخلیة : أو الدافعة ، تتعلق بالعمل دلت  نتائج البحث على فاعلیتها في وضع

ي العمل . كما الأفراد نحو تحسین أدائهم وجهدهم وتؤدي إلى إحداث تغیرات طویلة الأجل ف

 یوضح الجدول التالي 

  

  یمثل مجموعتي الدوافع الداخلیة والخارجیة لدى هرزبرغ )2ل(جدو 

  وقد وجهت لهذه النظریة عدة انتقادات  أبرزها یتمثل بالاتي : 

  العوامل الخارجیة   العوامل الداخلیة 

  الانجاز أو إكمال المهمة بنجاح 

 التقدیر والتمیز 

  المسؤولیة الانجاز العمل 

 التقدم أو تغیر الموقع والمكانة 

 طبیعة العمل ومحتواه  

  زیادة في الراتب أو الأجر 

  الإشراف الفني 

  الطابع الإنساني 

  سیاسة وإدارة المنظمة 

  ظروف العمل وبیئة المادیة 

 الأمان الوظیفي 
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  الاعتماد بدرجة كبیرة على قیاس اتجاهات العمل وإعطائها بعدا واحدا 

  تجاهلت الفروق الفردیة بین الناس 

  اعتمدت في استنتاجاتها على سؤال عینة البحث عن حوادث حرجة وهي طریقة غیر دقیقة 

  لاتصلح لاستخدام والتطبیق بالنسبة للأعمال الیدویة وغیر الماهرة وذات الطبیعة التكراریة 

  

 نظریة ماكیلاند في الدوافع إلى التحصیل ( الانجاز) : -5-5

) بدراسات مكثفة في مجال دافعیة 1985و 1961و  1953یلاند وزملاؤه سنوات (قام ماك

الانجاز ، حیث توصل من خلال أبحاثه إلى تصورات دافعیة الانجاز وافتراض وجود ثلاث 

حاجات رئیسیة تختص بدافعیة الإنسان إلى العمل هي: الانجاز ، السلطة، ثم الدافع إلى 

  الانتماء 

عن النظریات السابقة في أنها لیست نظریة عامة في مفهوم الدافعیة وإنما وتختلف هذه النظریة 

تختص بطبیعة العمل ویفترض صاحب هذه النظریة أن الناس تحفزهم إلى العمل أنواع مختلفة 

  من الدوافع وما یؤثر في دافعیة العمل قد یختلف من فرد إلى أخر 

  الحاجات الرئیسیة حسب هذه النظریة ثلاث وهي: 

 مفاده أن الأشخاص یتوقون للنجاح ویخافون من الفشل ویبحثون عن فرص لحل  فع الانجاز:دا

مشكلات التحدي والتفوق ووصف ماكلیلاند هؤلاء الأفراد بأنهم قادرون على تحمل المسؤولیة 

 في حل المشكلات الصعبة . 

 (السلطة) خرین ، أن مصدر : وهو الرغبة في التحكم والسیطرة والتأثیر على الآ دافع النفوذ

دافع النفوذ هو الحاجة الفرد إلى السیطرة على ماحوله من إحداث وأشیاء وأشخاص، فالفرد هنا 
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یرضیه أن یشعر بتأثیره في توجیه الأمور من حوله ویحبطه الشعور بقلة الحیلة وانعدام الأثر. 

 )99، ص2010 (دلیلة عید،

 (الانتماء ) لصداقة وتكوین علاقات اجتماعیة، فهم یهتمون : وهو الرغبة في االدافع الاجتماعي

 ) 129، ص2009، بالعلاقات الشخصیة المتبادلة أثناء العمل.(میروح عبد الوهاب

وتهتم نظریة ماكلیلاند بالفروق الفردیة في هذه الحاجات الرئیسیة أكثر من اهتمامها بأي شئ 

تمتلك مقادیر متفاوتة من هذه الحاجات وان لكل فرد حاجة  ماكلیلاند أخر. فنحن جمیعا عند

  واحدة أو أكثر طاغیة على ماعداها من حاجات 

  : نقد النظریة  

رغم مقدمه ماكلیلاند من امن أسس نظریة لتفسیر دافعیة الانجاز من خلال هذا التصور أمكن 

اله للاختبارات الاسقاطیة قیاس دافعیة الانجاز والتنبؤ بدرجتها عند الأفراد ، إلا أن استعم

الشك ، فبینما نجد لهذا  إلى) لتحدید الحاجات الأساسیة یدع TATكاختبار تفهم الموضوع( 

النوع من الاختبارات عدة مزایا تفسیر الملاحظة الذاتیة فانه في حد ذاته إجراء یتضح من 

  ) 7صخلاله انحیاز الباحث  لا المبحوث. (نوى جمعي، 

 م: نظریة التوقع لفرو -5-6

وتفسر سبب قیام الفرد باختیار سلوك معین دون  1964طور هذه النظریة فكتور فروم عام 

غیره وترى أن دافعیة الفرد للقیام بسلوك معین تتحدد باعتقاد الفرد بان لدیه القدرة على القیام 

همیة بذلك السلوك . وان القیام بهذا السلوك سیؤدي الى نتیجة معینة ، وان هذه النتیجة ذات أ

  للفرد، وهذا یعني أن حفز الفرد یعتمد على توقعات الفرد كما یلي : 

  التوقع  الأول : أن الجهد المبذول سیؤدي إلى الانجاز المطلوب 
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  التوقع الثاني : أن الانجاز المطلوب سیحقق المكافأة المرغوبة من قبل الفرد والتي بدورها تشبع

" هذا یعني أن الفرد لن یسلك سلوكا یتوقع أن 3ته وبالتالي تحقق الرضا یظهر في الشكل" احاج

نتیجة ستكون منخفضة وكذلك لن یختار سلوكا یحقق مكافأة لا تشبع حاجاته لهذا فان الفرد 

 للقیام بعمل ما یعتمد على قوة الرغبة والتوقع كما یظهر في المعادلة التالیة :  

  التوقع  xالرغبة الفرد الدافعیة = قوة 

وبناء على هذه النظریة فان الأفراد یتعلمون من تجاربهم التي من خلالها یتكون لدیهم  

احتمالات بان نوعا معین من السلوك سیؤدي إلى تحقیق نتائج معینة حیث یقوم الأفراد بإجراء 

 إلىالفرد یلجا ثل هذه الظروف فان یرغبون فیه وبین احتمال تحققها وفي م مقارنة بین ما

التحلیل مفهوم التكلفة والعائد . فعندما یستحق العائد المتوقع التكالیف المصروفة علیه فان هذا 

  سیقود الفرد إلى بذل قصارى جهده من اجل تحقیقه 

تعتبر نظریة التوقع ضمن وسیلة لتحقیق غایة، فقد نجد أن النتیجة التي حصل علیها الفرد 

سامر (ما تكون وسیلة أو وسیطا لتحقیق نتیجة أخرى مرغوب فیها. لیست هدفا بحد ذاته وإن

  )116-115ص    2009،بطرس جلدة

  : نقد النظریة  

نظریة فروم قدمت وجهة نظر مختلفة في تحدید أسباب وكیفیة نشوء دافع لدى الفرد ، لذلك 

فهي تشارك في فهم السلوك التنظیمي ودافعیة العمل لكن هذه النظریة لا تحددها هي العوائد 

والنتائج بالنسبة للفرد معین وفي الوقت المعین ، كما أن أغلبیة الدراسات التي أجریت لاختبار 

  )95ص ،2007(مارس هناء،        نظریة اعتمدت على موظفین من نفس المنظمة . ال
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 :  نظریة خصائص المهنة-5-7

تؤكد نظریة خصائص المهنة على دور بعض الجوانب الوظیفة أو المهنة في التأثیر في دافعیة 

) وتؤكد هذه النظریة انه حتى یتسنى للعامل الشعور بان لعمله 1976 العمل (هاكمان، واولدهام

معنى ، فلابد له من أن معرفة نتائج ما یبذله من مجهود، وتنجم هذه المشاعر عن خمس 

  خصائص أساسیة للوظیفة أو المهنة هي : 

  مهارات تنوع المهارات: ینظر العاملون إلى الوظائف أو المهن التي یتطلب أداؤها قدرات أو

 متباینة ومتعددة على أنها مهن ذات معنى وتثیر مشاعر التحدي

  هویة الواجب(  تكامل الواجب ): ویعني بها إلى أي حد تسمح المهنة بانجاز واجب معین من

 جهودهم .  أنتجته بدایته إلى نهایته ، فالعامل بحاجة إلى أن یروا بأم أعینهم ما

 ى تؤثر الوظیفة أو الواجب في الآخرین سواء داخل أهمیة الواجب: ویعني بها إلى أي مد

 المؤسسة ، مثل الزملاء أو خارجها مثل المستهلكین، 

  الاستقلالیة : ویعني بها إلى أي حد تعطي الوظیفة للعامل الحریة في تقریر توقیت انجاز

 الواجبات المرتبطة بعمله وكیفیة انجازها. 

 وظیفة للفرد فرصة الحصول على معلومات مباشرة، معرفة النتائج: ویعني بها أي حد توفر ال

 ودقیقة عن مستوى أدائه. 

ویبدو أن العوامل الثلاثة الأولى : تنوع المهارات ، وهویة الواجب، وأهمیته تؤثر في معنى 

  العمل . أما جانب الاستقلالیة فیؤثر بالشعور بالمسؤولیة . 

ص الخمس الرئیسیة للوظیفة تؤثر في وخلاصة نموذج "هاكمان واو ورادهام "هو أن الخصائ

الحالات النفسیة الثلاث المهمة وهي : المعنى ، المسؤولیة والمعرفة بالنتائج التي تقود بدورها 

  الأداء والنمو في مجال الوظیفة إلى الدافعیة ونتائج أخرى مثل : تحسین

  )245-242، ص1999(فارس حلمي، 
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 دافعیة العمل:  أسالیب -6

فضلا عما جاءت به نظریات الدافعیة من أسالیب یمكن أن تعتمد علیها الإدارة في دفع 

العاملین وحثهم على أداء مهامهم بأفضل ما یقدرون علیه . هناك أسالیب أخرى یمكن التعویل 

  إلیها في هذا الجانب أیضا ، من بین هذه أسالیب نجد : 

 :لى أن الاعتراف بجهود الأفراد العاملین وتثمینها من تشیر الدراسات المیدانیة إ المدیح والإطراء

قبل الرؤساء له اثر كبیر في دافعیة هؤلاء الأفراد، إذ أن الأفراد العاملین یتوقون إلى سماع 

كلمات الإعجاب والمدیح من رؤسائهم بعد انتهاء من العمل أو على الأقل عدم تأنیبهم إذا 

إذا كان هؤلاء الأفراد قد بذلوا كل مافي وسعهم لأداء  ماجاءت النتائج عكس ماهو متوقع لاسیما

المهام الموكلة إلیهم ، كما تشیر نفس الدلائل إلى أن إطراء الرؤساء على انجازات المرؤوسین 

من شانه أن یسهم في إضفاء الصفة الایجابیة على المفاهیم المتصلة بالذات لدیهم لاسیما 

 احترام الذات وتحقیقها 

  یعني انتقال الأفراد من عمل إلى أخر بقصد أدائهم مهام متنوعة الأمر الذي  :تدویر العمل

ینعكس ایجابیا على إنتاجیتهم ودافعتیهم وتدویر العمل هو عملیة انتقال نظامیة للفرد من عمل 

إلى أخر خلال فترة زمنیة معینة مع ملاحظة أن عملیة الانتقال تشمل جمیع المیادین في 

رة الرئیسیة التي تقف خلف زیادة إنتاجیة الأفراد ودافعتیهم نحو العمل عند المنظمة . إن الفك

تطبیق أسلوب تدویر العمل یكمن في أن رضا هؤلاء الأفراد سوف یرتفع إذا ماجربو أعمالا 

متنوعة فضلا عن شعورهم بتحقیق الذات كونهم یمتلكون صورة شاملة عن كیفیة التي تعمل 

 ها التنظیمیة .فیها أقسام المنظمة ووحدات

 : یتضمن تصمیم العمل تحدید الأهداف والمهام التي یتعین الاهتمام بتا  إعادة تصمیم العمل

من قبل الفرد شاغل الوظیفة وتصمیم العمل هو ثمرة عملیة تحلیل العمل ، ویمكن من خلاله 

 تطویر جوانب الإنسانیة والتكنولوجیة بقصد تعزیز كفاءة المنظمة ورضا الأفراد. 
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 : أي استعمال الأفراد مهارات ومواهب مختلفة في انجاز التي یتضمنها العمل  نتوع المهارة

 الذي یقومون فیه . 

  تحدید درجة انجاز العمل ككل او تحدید أجزائه المطلوب تنفیذهاتحدید المهام : أي 

  ة أو على : تشیر معنویة المهام إلى الدرجة التي تؤثر فیها العمل على المنظممعنویة المهام

 المجتمع أو كلیهما 

 : أي الدرجة التي یعطي فیها حریة في تخطیط أعماله وتحدید الإجراءات المطلوبة  الاستقلالیة

 لانجازه

 :أي الدرجة التي یعلم بتا الفرد عن الكیفیة التي نقدوا فیها العمل  التغذیة العكسیة عن العمل

 لعمل نفسه المناط بهم وذلك في ضوء المعلومات الواردة عن ا

 یقصد باغناء العمل زیادة حریة الفرد في اختبار النشاطات والنتائج المترتبة  غناء العمل :إ

 علیها أي زیادة عمق العمل 

تعد برامج جودة الحیاة في العمل احد أكثر الأسالیب المثیرة برامج  جودة الحیاة في العمل :  -

وهي تمثل دخلا نظامیا لتصمیم العمل فضلا للاهتمام ذات الصلة بدافعیة الأفراد العاملین ، 

عن كونها مدخلا مهما لاغتناء العمل ، ویركز برنامج جودة الحیاة  في العمل على تطویر 

 البعد الإنساني في العمل من خلال الأتي العمل المشترك في حل المشكلات التي تواجه العمل 

 إعادة هیكلة العمل  -

 تطویر بیئة العمل  -

اة العمل تمتلك أسلوبا دافعا لأفراد نحو العمل كونها تمثل فلسفة إداریة أو وبرامج جودة حی

تعزیز من مكانه جمیع الأفراد العاملین في المنظمة، وتكمن من إحداثه تغییر في ثقافة 

  المنظمة، وتحسین من الرفاهیة الشعوریة والمادیة للأفراد العاملین 

  : وتشیر إلى زیادة عدد المهام التي یؤدیها الفرد هي إحدى طرائق تصمیم العمل توسیع العمل

أثناء العمل ، فالعمل أو الوظیفة عبارة عن مجموعة من المهام ذات صلة بموضوع أو میدان 
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كرار أداء هذه المهام قد معین والتي یؤدیها الفرد بشكل متكرر عند أداء لعمله الیومي ، إن ت

لدى الفرد بالرتابة والروتین الأمر الذي یؤثر سلبا في اندفاعه نحو أداء العمل أو  إحساسیخلق 

سعیه لإطلاق المبادرات الهادفة لتطویره. ولذلك فقد لجأت العدید من المنظمات إلى إحداث 

زیادة في المهام التي یؤدیها الأفراد وبدرجة معینة في محاولة منها لتلاقي الرتابة في أداء المهام 

 )245-241،ص2011احسان دهش جلاب، . (أثناء القیام بالعمل 

  عوامل الدافعیة للعمل:  -7

هو راجع للفرد ذاته وأخرى راجعة للمحیط  منها ما ، توجد عوامل عدیدة تؤثر على دافعیة الفرد

الخارجي وهذه العوامل تعمل على إشباع حاجات الفرد وذلك بمساعدته على انتهاج سلوك 

  معین

 :تخطیط ووضع أهداف المنظمة وفي اتخاذ القرارات المتعلقة كلما أشرك العاملین في  المشاركة

لما لها أثار ایجابیة على  بالانفعالات المستقبلیة في محیط عملهم. كلما زادت دافعیة العاملین

ا كزیادة أداءه، رفع من مستوى الرضا الوظیفي ، ورغم هذا هناك عمال یفضلون أن یكونو ، الفرد

وذلك بتلقیهم التعلیمات لانجاز مهامهم. لذلك یجب معرفة اتجاه كل عامل قبل تطبیق ، نتابعی

 هو متوقع . ستكون عكس ما وإلا فالنتائجهذا المبدأ 

  :جعل العامل یتمیز بنوع من التحدي لماله من تأثیر على أداء العاملین، التحدي في العمل

الجهد أو التفكیر كان یتطلب نوعان المثابرة، فهذا الأخیر یفضل المجابهة والعمل الذي یتطلب 

ین وذلك بجعل الیقظة والجهد. لهذا یجب على المشرفین خلق جو یتمتع بالمنافسة بین العامل

ن الأعمال الروتینیة تسبب غالبا كسلوا لملل العاملین بالإضافة إلى العمل أكثر تحدي، لأ

تثیر فردا أخر  قد لا ، لتي تثیر فرد مالى أن الأعمال ایجب الإشارة إ، الشعور بعدم الرضا

 ، لذلك یجب على المنظمة أن تأخذ بعین الاعتبار رغبات ، والسبب راجع إلى الفروق الفردیة

 قدرات واتجاهات العاملین .   مهارات،



عمل                         لل دافعیةال                            الفصل الثالث:                                   

 

  
52 

 
  

  :یحاول الفرد جعل عمله مهم وذو فائدة حتى یكون مدفوعا للعمل أكثر لأداء عمله الانجاز

بإتقان وإتمامه إلى نهایته من جهة ولتحسینه من جهة أخرى والذي بدوره یزید من مستوى 

الرضا الوظیفي ، بالإضافة إلى المشاركة في اتخاذ القرلرت والمشاركة في إیجاد الحلول 

 ا المنظمة .للمشاكل التي قد تواجهه

 : یحاول معظم العاملین الوصول إلى مناصب تتمتع بنوع من المسؤولیة ، لذا على  المسؤولیة

المنظمة أن تستغل هذه النقطة في رسم سیاستها  لزیادة من دافعیة العاملین للأداء الفعال . 

 )86-85ص، 2007(طویل كریمة،

  :لوظیفي، الضمانات الوظیفیة، وذلك یبحث الموظفین دائما عن الأمن، كالاستقرار االأمن

لتجنب عدة مواقف التي یشعر فیها الموظفین بالأمان كالخوف من فقدان المنصب، وعدم 

الحصول على المكافأة... والترتیب في الحاجات یختلف من فرد إلى أخر . تعتبر حاجة الأمن 

ها من العوامل من أصعب الحاجات التي تحاول المنظمة تلبیتها للموظفین، لذا یجب جعل

 الأولیة المكونة للدافعیة في العمل . 

  یرغب معظم الموظفین تطویر مهارتهم ، قدراتهم وخبراتهم الوظیفیة وهذا یندرج فرص التطور :

ضمن الأهداف الشخصیة للموظفین ، لان إدراك الموظف لفرص التطور كنتیجة لاقدمیة تعد 

ه الحاجة الترقیة أو التقدم، لكن هذه الأخیرة لاشتمل من احد أنواع الدافعیة القویة ، ویرتبط بهذ

 جمیع الأفراد. 

  : إعطاء الموظفین نوع من الحریة في اتخاذ القرارات اللازمة عند أداء أعمالهم حریة التصرف

، لان ذلك سیزید من دافعیتهم في العمل من جهة وتؤدي هذه الحاجة إلى النفور من الوظائف 

 ، وهي ناجمة عن سمات شخصیة ، كحب إثبات الذات. الروتینیة من جهة أخرى

 : یعتبر العائد المالي لدى كثیر من الموظفین الدافع الأكثر تأثیرا وتحدید ا  المكافأة المالیة

لأدائهم ، حیث كلما كان الفرد بحاجة ملحة للمال كلما تأثر أكثر بالمكافأة المالیة، وكلما غلبت 
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ي أنواع الدافعیة. مما یجعلها هامة في مجال عمله ، كتحدیدها علیه الدافعیة المالیة على باق

 لكمیة الأداء ومستوى الرضا الوظیفي 

 :تشكل نقطة هامة في مجال العمل، فكثیرا ما ظهر تراجع أو نقص في  ظروف العمل الجیدة

تحقیق أهداف المنظمة لمجرد سوء ظروف العمل والمتمثلة في الظروف الفیزیقیة كالضوء 

 رة، والضوضاء..... أو النفسیة حریة التصرف، الاهتمام بالعاملین. والحرا

 : یخلق هذا العنصر جو من المنافسة بین الموظفین حول تحقیق هدف ما ، وكثیر  المنافسة

 یستعمل العائد المالي  لذلك  ما

جوا رغم ذلك یجب التروي والحذر  من استخدام هذا المبدأ لتجنب المنافسة السلبیة التي تخلق 

  )56ص، 2012دلیلة عید،(یتسم بالصراع بین الموظفین وهذا ما یؤثر سلبا على دافعیتهم. 
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  خلاصة الفصل:

عمل تعتبر القوة التي تحرك وتوجه سلوك الفرد نحوى تحقیق الدافعیة لل أننستنتج  الأخیروفي 

 أهدافیعمله وفیما یحققه من  ، وذلك من خلال ماوالتنظیمیةالشخصیة والاجتماعیة  أهداف

 المسطرة من طرف المنظمة.  الإنتاجیةوالتي تضمن نجاح العملیة 



 

        

  لرابع:الفصل ا

إجراءات المنهجية 

  للدراسة

 



 الفصل الرابع                                                 الاجراءات المنهجیة للدراسة

 

  
58  

 
  

  تمهید

بعد أن تطرقنا في الجانب النظري إلى جملة من الفصول والمتمثلة في الإطار العام للدراسة، 

عمل، سنتنقل إلى الجانب المیداني الذي یعد مكملا ومدعما للجانب لل ةدافعیالالعقد النفسي، 

بهدف  لدراسة الاستطلاعیة التي قمنا بهاالنظري، حیث سنتعرف على المنهج المستخدم، ا

قیاس الخصائص السیكومتریة من صدق وثبات لأداء القیاس للتأكد من إمكانیة استعمالها 

  وكذلك عرض الأسالیب الإحصائیة المعتمدة في معالجة البیانات.

 :الدراسة الاستطلاعیة-1

هــي مرحلــة مهمــة فــي البحــث المیــداني، حیــث تســاعد الباحــث فــي التعــرف عــن قــرب بمجتمــع 

مناســـبة وممثلـــة العینـــة الالدراســـة، وجمـــع المعطیـــات الأولیـــة وكـــذا التعـــرف علـــى كیفیـــة اختیـــار 

  للمجتمع والتأكد من الشروط السیكومتریة لأدوات الدراسة.

 :عینة الدراسة الاستطلاعیة 

  عامل تم اختیارهم بطریقة عشوائیة. 15قوامهالاعیة على عینة تم إجراء دراسة استط

 : مجالات الدراسة-2

الى غایة 20/03/2018تم توزیع استبیاني الدراسة ابتداء من ني: االزممجال -2-1

05/04/2018  

  لغاز بولایة المسیلةناني: تم إجراء الدراسة بمؤسسة سو مجال المك-2-2

 منهج الدراسة:-3

رض طبیعة الموضوع على الباحث إتباع منهج معین دون أخر، وفي دراستنا هذه اعتمدنا فت

اقع دون أي تغییر معتمد منهج الوصفي الذي یهدف إلى دراسة الظاهرة كما هي في الو العلى 

لأول یصف الظاهرة صفها وصفا دقیقا معبرا عنها تعبیرا كیفیا أو كمیا فالتعبیر او ویهتم ب

ما التعبیر الثاني فانه یعیها وصفا عددیا بوضع مقدار هذه الظاهرة أویحدد خصائصها 
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وحجمها ودرجة علاقتها بالظواهر الأخرى المختلفة فهو إذن یرتبط بدراسة واقع الظاهرة والآراء 

موریس (  وتحلیلها وتفسیرها من اجل الوصول إلى نتائج واستنتاجات مفیدة قابلة للتعمیم.

  )107-106ص، 2006، انجر س

 :أدوات الدراسة-4

تمثلت أداة دراستنا في الاستبیان والذي تم تصمیمه بعد الاطلاع على الجانب النظري 

دافعیة الواعتمادنا على مجموعة من الاستبیانات،وذلك لمعرفة العلاقة بین العقد النفسي و 

  التالیة: الأدوات، حیث تم الاعتماد على عمل لل

 العقد النفسي ستبیانا: 

  هي: أبعادعبارة  تتوزع هذه العبارات على ثلاث  21یتكون استبیان العقد النفسي من 

 )21-14-4-3-2-1( بنود  (6)الالتزام: یتكون من  -1

 )16-15-11-10-9- 8-7-6-5( ) بنود9یتكون من ( الولاء: -2

 )21-20-19-18-13-12( ) بنود6یتكون من( الاداء: -3

بعض   - ) 4متوسط(–) 5(ابعد حد إلى ) بدائل:5عن الاستبیان تم الاعتماد على( للإجابة

  .)1(الإطلاقلا على  -) 2نادرا(  -) 3الشئ(

  لعملالدافعیة لاستبیان  

  )13-19-18-17-16-11-8-7) بنود (8دافعیة الاجتماعیة: یتكون من (ال-1

  )20-15-12-3) بنود (4دافعیة الاقتصادیة: یتكون من (ال -2

  )21-14-10-9-6-5-4-2-1) بنود (9دافعیة النفسیة : یتكون من (ال-3
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غیر  –) 4(أوافق -)5بشدة( أوافق) بدائل: 5عن الاستبیان تم الاعتماد على ( للإجابة

  )1بشدة( أوافقلا  -) 2(أوافق لا–) 3(متأكد

 لخصائص السیكومتریة لأداة الدراسة :ا-5

تقیس الاتساق الداخلي، وذلك  أنمن اجل التأكد من الاستبیانین، اختارت الباحثة 

  فردا بجمیع اختلافاتهم ومتغیراتهم الشخصیة. 30بتطبیقهما على عینة تتكون من 

: یقصد بصدق أداة الدراسة أن تقیس فقرات الاستبیان ما وضعت الاستبیانصدق -1- 5

بیان من خلال الصدق الاتساق الداخلي لفقرات لقیاسه، وقمنا بالتأكد من صدق الاست

  الاستبیان والصدق البنائي أبعاد الاستبیان

تم عرض استمارة على  ، حیث الدراسة قمنا باستخدام صدق المحكمین أداةمن صدق  وللتأكد

وقد سجلت بعض مدى وضوح فقرات الاستبیان لیحكموا المحكمین أساتذةمجموعة من 

الملاحظات والاحترازات على جملة من البنود، واعتماد على هذه الملاحظات، حذفت بعض 

  . الأخرىوتوضیح العبارات  الأسلوبمع اعتماد التغیرات في  وأضیفت أخرىالعبارات 

  ثبات : ال-5-2

بثبات هـو أن یعطـي الاسـتبیان   نفـس النتـائج إذا مـا أعیـد علـى نفـس الأفـراد وفـي نفـس  یقصد

الظروف ، بمعنى أخر إعطاء الثبـات للنتـائج التـي تحصـل علیهـا الباحـث إذ مـا أعیـدت التجربـة 

  علة نفس المجموعة المتشابهة.

مـن أكثـر طـرق ) Test Retest(أعـادة  الاختبـار  –ویعتبر أسـلوب ثبـات عـن طریـق الاختبـار 

 تــم إیجــادلعم��ل)الدافعی��ة ل(العق��د النفس��ي، واســتبیانثبــات ولقیــاس إیجــاد معامــل الثبــات صــلاحیة 

)علــى عینــة اســتطلاعیة وكــان TestReTestمعامــل الثبــات بطریقــة الاختبــار وإعــادة الاختبــار(

یـــوم  تـــم إعـــادة  15الأول علـــى العینـــة ثـــم بعـــد  رفـــرد    حیـــث تـــم  تطبیـــق الاختبـــا 15عـــددهم 

التطبیــق الاختبــار العینــة نفســها وتحــت نفــس الظــروف تقریبــا ثــم قامنــا بحســاب معامــل الارتبــاط  

) وكانــت قــیم معامــل الارتبــاط عــالي حیــث Test  ،ReTestبیرســون بــین درجــات الاختبــارین (

وهـو  0.633لعمـل قیمتـهالدافعیـة لیان واستب 0.584 قیمته العقد النفسياستبیانبلغت  قیمته في 



 الفصل الرابع                                                 الاجراءات المنهجیة للدراسة

 

  
61  

 
  

الدافعی�ة (العق�د النفس�ي، وهـذا یعنـي أن  جمیـع عبـارات الاسـتبیان 0.05دال عند مستوى الدلالة 

  ثابت وجاهز للتطبیق على عینة الدراسة .عمل) لل

باستخدام   )  ، دافعیة العملالعقد النفسي(استبیان): یوضح قیاس ثبات الاستبیان 4جدول رقم (

  معامل الارتباط بیرسون بین الاختبار الأول والاختبار الثاني.

Correlations 

 الثانيالاختبار 
دلالة 

  الاحصائیة

  الاولالاختبار 

Pearson 

Correlation العقد النفسي 
0.584* 

0.05دال عند   

Sig. (2-tailed) 0.022 

Pearson 

Correlation عملالدافعیة لل  

0.633* 

Sig. (2-tailed) 0,011 

N 15 

  SPSS .V 25 بالاعتماد على مخرجات برنامج  إعداد الطالبةالمصدر: من  

  لدراسة: عینة ا -6

یتمثل مجتمع الدراسة من عمال في شركة سونلغاز بولایة المسیلة، هذا مجتمع الدراسة: -6-1

وقد تم اختیار عینة الدراسة باستخدام طریقة العینة العشوائیة، وقد تم اختیار عینة عشوائیة 

لاختبار الاتساق الداخلي والثبات وبعد التاكد من صدق وثبات الاستبیان تم توزیع  15حجمها 

استمارة  79وبعد مراجعة جودة الاستمارات تم الحصول على  90استبیان تم ارجاع 120

 عامل .  256صالحة للدراسة ، من مجتمع الكلي المقدر ب 

  :الأساسیةخصائص العینة  -6-2

  )الجنسحسبتوزیع العینة یوضح  :)5جدول رقم  
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 النسبة التكرار

 الجنس

 57,0% 45 كورذ

 43,0% 34 إناث

 100,0 79 المجموع

 45الذكور بلغ عددهم  أما% 43 بنسبة مئویة 34بلغ الإناثعدد  أنیتضح من الجدول 

  %57بنسبة مئویة

  غلبیة العمال ذكورمن خلال نتائج الجدول نلاحظ أن أ

 )السن حسبیوضح توزیع العینة : ) 6جدول رقم 

 
 النسبة التكرار

 السن

 38,0 30 سنة 30 إلى 23من 

 32,9 26 سنة 40 إلى 31من 

 29,1 23 سنة 40من  أكثر

 100,0 79 المجموع

الفئة  إلىالعینة ینتمون  أفراد غلبیةأنا أمن خلال النتائج المسجلة على الجدول نلاحظ 

سنة  40 إلى 31، ثم بعدها الفئة العمریة من %38سنة بنسبة 30الى23العمریة من 

  %29.1سنة بنسبة40من  أكثرالفئة العمریة  وأخیر، %32.9بنسبة

  العینة من عمال الشركة سونلغاز من فئة الشباب. أنا أغلبیة أفرادومنه نلاحظ 

 ) یوضح توزیع العینة حسب الخیرة 7جدول رقم : ( 

 
 النسبة التكرار

 الخبرة

 32,9 26 سنوات 05 إلى 01من 

 30,4 24 سنوات 10 إلى 06من 

 30,4 24 سنة 15الى  11من 
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 6,3 5 سنة 15اكثر من 

 100,0 79 المجموع

العینة حدیثي العهد في  لمسجلة في الجدول فإننا نلاحظ أن أغلبیة أفرادمن خلال النتائج ا    

تمثل العمال الذین لهم %30.4ثم تلیها نسبة متوسطة   سنوات ، 5الى 1ما بین تتراوح  الشركة

نجد العمال الذین لهم  الأخیرسنة، وفي  15الى 11و من سنة،  10الى6من الاقدمیة من 

  سنة عمل بالمؤسسة. 15اكثر من 

نلاحظ انه كلما تقدمنا في عدد سنوات العمل كلما قلت نسبة  فإننافمن خلال هذه النتائج 

  العمال.

  دراسةال لإحصائیة المستخدمة فيالأسالیب ا -7

ـــدان الدراســـة تـــم  عملیـــة التحلیـــل  إلـــى إخضـــاعهابعـــد الحصـــول علـــى البیانـــات اللازمـــة مـــن می

 الإحصــائیة الأســالیبباســتثمار   spss/v25 الإحصــائیةباســتخدام برنــامج الحزمــة  الإحصــائي

  الموجودة فیه وهي كالتالي:

وهو متوسط مجموعة من القیم، أو مجموع القیم المدروسة مقسوم على  المتوسط الحسابي: -1

  عددها، وذلك بغیة التعرف على متوسط إجابات المبحوثین 

: وذلــك مــن أجــل التعــرف علــى مــدى انحــراف اســتجابات أفــراد الدراســة الانحــراف المعیــاري -2

ویوضـح التشـتت فــي  الفرضـیات، لاختبـاراتجـاه كـل فقـرة أو بعـد، والتأكـد مـن صــلاحیة النمـوذج 

قیمته من الصفر فهذا یعني تركـز الإجابـات وعـدم تشـتتها،  اقتربتأفراد الدراسة فكلما  استجابات

تكون النتائج أكثر مصداقیة وجودة، كما أنه یفید في ترتیب العبارات أو الفقرات لصـالح وبالتالي 

  الأقل تشتتا عند تساوي المتوسط الحسابي بینها.

  . لقیاس الارتباط للعلاقة بین المتغیرینالارتباط بیرسون معامل -3

ـــــ )T-TEST(اختبــــار -4  Test T pour échantillonsعینتـــین مســــتقلتین (لـ

indépendants( 

 ...)عینتین مستقلتین (تحلیل التباین الأحادي لــ أكثر من )ANOVA(اختبار-5
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  خلاصة الفصل:

تمت وفقها الدراسة والمتمثلة في المنهج المستخدم  التيالخطوات  إلىوبهذا نكون قد تطرقنا 

  المستخدمة. الإحصائیةالأسالیب جمع البیانات،  أداةوكذلك عینة الدراسة ، 

  علیها الدراسة.  تالتي أسفر عرض وتحلیل النتائج  إلىوسنتطرق في الفصل الموالي 



 

  

  الخامس: الفصل         

وتحليل وتفسير نتائج  عرض

  الدراسة 
  

  تمهيد 

  عرض النتائج  -أولا 

  تحليل وتفسير النتائج في ضوء الفرضيات. -ثانياً 

  نتائج الدراسةخلاصة 

  اقتراحات الدراسة
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  تمهید:

الاجــراءت المیدانیــة للدراســة الحالیــة، وبعــد تطبیــق  إلــىبعــدما تــم التطــرق فــي الفصــل الرابــع 

والحصــول علــى النتــائج خصــص هــذا الفصــل لعــرض  الأساســیةعلــى عینــة الدراســة  الأداتــین

 النتائج حسب الفرضیات الواردة في الدراسة وفیما یلي عرض وتفسیر كل فرضیة على حدا .
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  اولا: عرض النتائج

 استبیان العقد النفسي عرض وتحلیل  نتائج-1

  البعد الالتزام.عرض وتحلیل نتائج -1-1

  بعد الالتزام لعبارات نتائج تحلیل إجابات أفراد العینة  یوضح :)8جدول رقم(

قم
لر

ا
  العبارة  

المتوسط 

 الحسابي

انحراف 

 المعیاري
  الاتجاه العام

الترتی

  ب

 1 درجة متوسطة 1,421 2,86 ملزما بالبقاء في هذه الشركة لست 4- 4

2

1 

 1,29 3,52 فقط لأوقات قصیرة اعمل21-

 درجة عالیة 

2 

1

4 

التزامات  أوأي عهود  لایقدم لي14

 للاحتفاظ بي مستقبلا

3,08 1,328 

 درجة متوسطة

3 

2 

أي التزامات مستقبلیة تجاه  لیس علیا2-

 هذا المستخدم

2,67 1,491 

 درجة منخفضة

4 

3 

درجة منخفضة  1,034 1,67 ماشئت اخرج وقت3-

 جدا

5 

1 

درجة منخفضة  0,922 1,63 نسحب وقت ماشئتا1- 

 جدا

6 

    درجة منخفضة 0,61711 2,5717 الالتزامبعد   

عبارات العینة ، على  أفرادمن خلال الجدول أعلاه نجد: المتوسط الحسابي الإجمالي إجابات

وبالانحراف معیاري بلغ   (x�=2,5717): بلغ  بعد الالتزامالبعد / والمتعلق بــ: 

δ=0,61711)  ( الأفراد  وتمركزها  حول مما یشیر إلى تقارب أراء وهو اقل من الواحد

 2.60إلى  1.80وهو ضمن مجال الموافقة  (من المتوسط الحسابي العام  للمجال قیمة
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حسب وجهة   منخفضة هي  بدرجة الالتزامدرجة) أي أن أفراد العینة موافقون على أن درجة

  منظره

  بعد الولاء.عرض وتحلیل نتائج -1-2

  بعد الولاء العینة لعبارات  اجاباتافرادنتائج  یوضح ) :9جدول رقم(

قم
لر

ا
  العبارة  

المتوسط 

 الحسابي

انحراف 

 المعیاري
  الاتجاه العام

الترتی

  ب

 1 درجة عالیة 0,959 4,53 على صورة هذه الشركة أحافظ7- 7

 2 درجة عالیة 0,97 4,27 الشركةلخدمةهذهاسخر ذاتي 8- 8

1

1 
 3 عالیةدرجة  1,336 3,9 یتخذ قرارات تتماشى مع قراراتي11-

 4 درجة عالیة 1,546 3,63 فقط ماهو لازم من المهام أنجز9- 9

 5 درجة عالیة 1,481 3,59 تضحیات شخصیة لهذه الشركة أقدم5- 5

1

0 

حین  إليالمهام التي أسندت  أؤدي10-

 إمضاء العقد
 6 درجة متوسطة 1,523 3,39

6 
اخذ انشغال المنظمة على نحو 6-

 الشخصي
 7 متوسطةدرجة  1,625 3,35

1

6 
 8 درجة متوسطة 1,384 3,22 یدربني على العمل الحالي فقط16-

1

5 
 9 درجة متوسطة 1,367 3,05 مهتم برفاهیتي على المدى الطویل15

    درجة عالیة 0,73839 3,6596 بعد الولاء   
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عبارات على أفراد العینة من خلال الجدول أعلاه نجد: المتوسط الحسابي الإجمالي إجابات 

)  (δ=0,73839وبالانحراف معیاري بلغ   (x�=3,6596) بلغبعد الولاء:البعد / والمتعلق بــ: 

المتوسط الحسابي  حول قیمةمما یشیر إلى تقارب أراء الأفراد وتمركزها وهو اقل من الواحد 

درجة) أي أن أفراد العینة  4.20إلى  3.40وهو ضمن مجال الموافقة  (من العام  للمجال

  وجهة نظرهم  حسب عالیةهي بدرجةالولاء موافقون على أن درجة

  بعد الأداء.عرض وتحلیل نتائج - 3- 1

  بعد الأداء اجاباتافراد العینة لعبارات نتائج یوضح  : )10(جدول رقم

رقم
ال

  العبارة  
المتوسط 

 الحسابي

 انحراف

 المعیاري
  الاتجاه العام

الترتی

  ب

1

2 
  عالیة درجة 1,112 3,91  اعمل فقط مااتقاضى علیه من اجر12-

1

3 

اقبل بمعاییر الاداء التي تتمیز 13-

  بالتحدي المتزاید
  درجة عالیة  1,085 3,95

1

8 

المتغیرة وفق  الأداءلتزم بمتطلبات ا-18

  مایقتضیه العمل
  درجة متوسطة 1,293 3,37

1

9 
  درجة عالیة  1,337 3,57  یطلب مني عدد محدد من المهام-19

2

0 

 أعلىیدعمني من اجل تحقیق -20

  الأداءمستویات ممكنة في 
  عالیة درجة 1,411 3,42

    درجة عالیة   0,83492 3,6430 بعد الأداء   

علم النفس  من خلال الجدول أعلاه نجد: المتوسط الحسابي الإجمالي إجابات أخصائیي

 (x�=4,2110): بلغ  بعد الأداءالبعد / والمتعلق بــ: عبارات على  العمل والتنظیم
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مما یشیر إلى تقارب أراء وهو اقل من الواحد )  (δ=0,39488وبالانحراف معیاري بلغ  

الأفراد  وتمركزها  حول قیمة المتوسط الحسابي العام  للمجال وهو ضمن مجال الموافقة  

 هي بدرجةالأداء أفراد العینة موافقون على أن درجةأن درجة) أي  4.20إلى  3.40(من

  حسب وجهة نظرهمعالیة جدا 

  

  عرض وتحلیل  نتائج استبیان دافعیة العمل  -2

  نفسیةالدافعیة ال بعد .عرض وتحلیل2-1

  نفسیةالدافعیة البعد لعبارات : نتائج إجابات أفراد العینة )11(جدول رقم

رقم
ال

  العبارة  
المتوسط 

 الحسابي

انحراف 

 المعیاري
  الاتجاه العام

الترتی

  ب

1 

من واجبي انجاز الإعمال الموكلة الیا -1

 بكل جد
 1 درجة عالیة جدا 0,479 4,72

5 

في انجاز  لأنجحابذل كل مافي وسعي -5

 عملي
 2 درجة عالیة جدا 0,658 4,51

 3 درجة عالیة جدا 0,81 4,42 اشعر باعتزاز عند انجاز مهامي-9 9

6 

تمكني من استعمال مهاراتي یزید من -6

 في العمل دافعي
 4 درجة عالیة جدا 0,61 4,41

4 

التقویم العادل من المشرف یزید من -4

 في العملدافعیتي 
 5 درجة عالیة جدا 0,668 4,39

2 

الملاحظات التقدیریة التي اتلقاها من -2

 المشرف تدفعني للعمل أكثر
 6 درجة عالیة جدا 0,887 4,22

 7 درجة عالیة جدا 0,911 4,2یتیح لي عملي من استعمال قدراتي -10 1
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 ومهاراتي

2

1 
 8 درجة عالیة 1,14 3,73 وظیفتي تسمح لي لاستعمال مؤهلاتي-21

1

4 
 9 درجة متوسطة 1,244 3,3 نفسي غیر مدفوع في العمل أجد-14

    درجة عالیة جدا 0,39488 4,2110 دافعیة النفسیةالبعد   

عبارات على العینة أفرادمن خلال الجدول أعلاه نجد: المتوسط الحسابي الإجمالي إجابات

وبالانحراف معیاري بلغ   (x�=4,2110): بلغ  دافعیة النفسیةالبعد / والمتعلق بــ: 

δ=0,39488)  ( وتمركزها  حول  لأفراداجابات امما یشیر إلى تقارب وهو اقل من الواحد

درجة)  5إلى  4.20وهو ضمن مجال الموافقة  (من للمجال المتوسط الحسابي العام قیمة

حسب وجهة   جداعالیة  بدرجة هي دافعیة النفسیة أي أن أفراد العینة موافقون على أن درجة

  نظرهم
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  وتحلیل نتائج بعد دافعیة الاقتصادیة عرض-2-2

  دافعیة الاقتصادیةالبعد لعبارات جابات أفراد العینة إنتائج یوضح  تحلیل  : )12(جدول رقم

رقم
ال

  العبارة  
المتوسط 

 الحسابي

انحراف 

 المعیاري
  الترتیب  الاتجاه العام

3 

كلما كانت المكافئة  أدائيیزید مستوى 

 مناسبة
4,24 0,909 

درجة عالیة 

 جدا
1 

1

2 

الذي یوفر فرصة  أكثربالعمل  أكثراهتم 

 تحسین مستوى المعیشي
 2 درجة عالیة 1,025 3,89

2

0 

نظام الاجر المؤسسة یعطي   ان ارى

 بالأداءمكافاة عادلة لمن یقوم 
 3 درجة عالیة 1,259 3,48

1

5 

 لإثارةان الوسائل المتوفرة ملائمة  ارى

 الطرق بأفضلدافعیتي حتى انجز العمل 
 4 درجة عالیة 1,207 3,47

  درجة عالیة   0,56582 3,7690 دافعیة الاقتصادیةالبعد   

على  افراد العینة، من خلال الجدول أعلاه نجد: المتوسط الحسابي الإجمالي إجابات 

وبالانحراف معیاري  (x�=3,7690): بلغ  دافعیة الاقتصادیةالالبعد / والمتعلق بــ: عبارات 

مما یشیر إلى تقارب أراء الأفراد  وتمركزها  وهو اقل من الواحد )  (δ=0,56582بلغ  

إلى  3.40حول قیمة المتوسط الحسابي العام  للمجال وهو ضمن مجال الموافقة  (من

هي   دافعیة الاقتصادیةدرجة) أي أن اتجاهات أفراد العینة موافقون على أن درجة 4.20

  حسب وجهة نظرهم.عالیة  بدرجة
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  عرض وتحلیل نتائج اجابات العینة  لعبارات البعد دافعیة الاجتماعیة -2-3

  لعبارات البعد دافعیة الاجتماعیة: نتائج تحلیل إجابات أفراد العینة )13(رقم جدول

رقم
ال

  العبارة  
المتوسط 

 الحسابي

انحراف 

 المعیاري
  الترتیب  الاتجاه العام

7 
یكون شعوري بالمسؤولیة عند انجاز -7

 عملي
4,57 0,614 

درجة عالیة 

 جدا
1 

1

1 

أحب العمل الذي یسمح لي بالتقدم -11

 على انجازاتي المبني
 2 درجة عالیة 0,979 4,2

8 

 بأهمیتيأن رغبتي في تنمیة شعوري -8

 لا عملكفرد هي التي دفعتني للالتحاق 

 في المؤسسة

 3 درجة عالیة 0,802 4,19

1

3 
 4 درجة عالیة 1,092 4,01 تحتفظ بي المؤسسة لحسن أدائي-13

1

9 
 5 درجة عالیة 1,105 3,9 یساعدني المشرف للقیام بعملي جیدا-19

1

8 

یكون لدي رغبة كبیرة في العمل كلما -18

 كانت علاقاتي جیدة مع زملائي
 6 درجة عالیة 1,213 3,7

1

6 

اعتقد ان طریقة المشرف في توجیه -16

 العمال مشجعة
3,43 0,996 

درجة عالیة 

 جدا
7 

1

7 

أجد نوع من المساواة في معاملة -17

 المشرفین لنا
3,15 1,199 

درجة 

 متوسطة
8 

    درجة عالیة  0,49155 3,8940 بعد دافعیة الاجتماعیة  
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من خلال الجدول أعلاه نجد: المتوسط الحسابي الإجمالي إجابات أخصائیي علم النفس 

 (x�=3,8940): بلغ  دافعیة الاجتماعیةالبعد / والمتعلق بــ: عبارات العمل والتنظیمعلى 

مما یشیر إلى تقارب أراء وهو اقل من الواحد )  (δ=0,49155وبالانحراف معیاري بلغ  

وهو ضمن مجال الموافقة   المتوسط الحسابي العام  للمجال الأفراد  وتمركزها  حول قیمة

هي   دافعیة الاجتماعیةأفراد العینة موافقون على أن درجةایاندرجة)  4.20إلى  3.40(من

  حسب وجهة نظرهم عالیة بدرجة 

  فراد العینةأة متغیرات الدراسة حسب وجهة نظر ترتیب أهمی):  یوضح 14جدول رقم(

 المتغیرات

 

 الترتیب  الاتجاه العام انحراف المعیاري المتوسط الحسابي

 01 عالي 0,39488 4,2110 بعد الدافعیة النفسیة 

 03 عالي 0,56582 3,7690 بعد دافعیة الاقتصادیة

 02 عالي 0,49155 3,8940 بعد دافعیة الاجتماعیة

 عالیة 0,38621 4,0060 دافعیة العمل

 03 متوسط 0,61711 2,5717  بعد الالتزام 

 01 عالي 0,73839 3,6596 بعد الولاء 

 02 عالي 0,83492 3,6430  بعد الأداء 

 متوسط 0,59602 3,3249 قیاس العقد النفسي

المرتبة الأولى بمتوسط حسابي   تاحتل دافعیة النفسیةالفإن  دافعیة العملبالنسبة لمتغیرات 

دافعیة الیلیه متغیر   3.89بمتوسط حسابي  بلغ  دافعیة الاجتماعیةالیلیه متغیر  4.21بلغ  

 دافعیة العملن قیمة الإجمالیة للمتوسط الحسابي لإ  3.76بمتوسط حسابي  بلغ  الاقتصادیة

مستجوبین.  في حین أن بدرجة عالیة  لدى أفراد العینة ال   4.006حسب وجهة نظرهم هي 

وبدرجة متوسطة  لدى أفراد  3.32القیمة الإجمالیة للمتوسط الحسابي للعقد النفسي  بلغت 

بعد الولاء  یلیه بعد الأداء    أولالحسابي  هي : المتوسط ا أبعادهاالعینة المستجوبین وترتیب 

  .یلیه بعد الالتزام 
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  نتائج الفرضیات : تفسیرثانیا:عرض و 

  :الجزئیة الفرضیاتتفسیر نتائجعرض و -2

  :1عرضالفرضیة-2-1

  على انه  تنص هذه الفرضیة 

 توجد علاقة بین الالتزام ودافعیة العمل لدى عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة 

  لدى  ودافعیة العمل بین الالتزام : یبن قیمة معامل الارتباط بیرسون)15جدول رقم(

  افراد عینة الدراسة 

  من خلال الجدول  نجدأن:

قیمــة معامــل الارتبــاط بیرســون المحســوبة بــین متغیــر إجابــات لــدى أفــراد عینــة الدراســة علــى 

إجمالي عبارات  المتعلقة بــ الالتزام ومتغیـر إجابـاتهم علـى إجمـالي عبـارات دافعیـة العمـل بلـغ 

 :0.125 =Rcal ـــاطقـــل و ا .عنـــد مســـتوى Rtab=0.220المجدولـــة  مـــن قیمـــة معامـــل الارتب

اكبـر  0.271یسـاوي  sigوانه أیضا قیمـة مسـتوى المعنویـة  78ودرجة الحریة  0.05الدلالة 

  . 0.05من مستوى الدلالة 

)  غیـــر Rcal=  0.125ومنــه القیمــة المحســوبة للمعامــل الارتبـــاط بیرســون  بــین المتغیــرین (

معنویــة بــین الالتــزام  ممــا ســبق توصــلنا إلــى انــه  لا  توجدعلاقــة  0.05دالــة إحصــائیا عنــد 

  تتحقق. لم  ودافعیة العمل لدىعمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة. وبالتالي فان الفرضیة 

 1تائج الفرضیةتفسیر ن:  

  المتغیرات

العینة 

79  

المتوسط 

الحساب

  ي

انحراف 

المعیار 

  ي

  Rقیمة 

  المحسوبة

 Rقیمة  

  الجدولیة
Sig.  النتیجة  

  0.617  2.751 الالتزام 

0.125  0.220  0.271 

لاتوجد علاقة 

دالة 

  إحصائیا

دافعیة 

 العمل

4.006 0.386 
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یتضــح مــن عــرض نتــائج الفرضــیة الأولــى كمــا موضــح فــي الجــدول انــه لاتوجــد علاقــة بــین 

  لایة المسیلةالالتزام التنظیمي ودافعیة العمل لدى عمال شركة سونلغاز بو 

ونفسـر هـذا علـى أن الالتـزام التنظیمـي لـدى عینـة دراسـتنا الحالیـة لایعـود لدافعیـة العمـل بقـدر 

مایعود لنظام الشركة في حد ذاته المتعلق بنظـام خاص،وهـذا یرجـع إلـى العمـل المكثـف الـذي 

 أي قــدمت لا تقــوم بــه، والتزامهــا الصــارم بمواعیــد الوقــت التــي تفرضــه علــى العمــال، كمــا انهــا

) حیـث 2004عهود او التزامات خارج العقد المتفق علیه. إلا أن هذا الأمر ینفیه (عبد الباقي

یرى أن الالتزام  یمثل اعتقادا قویا وقبولا من جانب الفرد لأهداف المنظمة وقیمها ورغبتـه فـي 

بـــذل اكبـــر عطـــاء أو جهـــد ممكـــن لصـــالح المنظمــــة التـــي یعمـــل فیهـــا، مـــع رغبـــة قویـــة فــــي 

ا. تمرار في عضویة هذه المنظمة وذلك من اجل تحقیـق أهـداف المنظمـة التـي یعمـل فیهـالاس

  ومنه نقول أن الفرضیة لم تتحقق

  

  : 02عرض الفرضیة -2-2

  تنص الفرضیة الثانیة على انه :

  .توجد علاقة بین الولاء ودافعیة العمل لدى عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة  

بین الولاء و دافعیة العمل لدى أفراد  معامل الارتباط بیرسون: یبن قیمة )16رقم ( جدول

  عینة الدراسة

  المتغیرات

العینة 

79  

المتوسط 

الحساب

  ي 

الانحراف 

  المعیاري
  Rقیمة 

  المحسوبة

  Rقیمة

  الجدولیة
Sig.  النتیجة  

 0.738 3.659 الولاء 

0,228*  0.220  0.043 

توجد 

علاقة دالة 

  إحصائیا

دافعیة 

 العمل

4.006 0.386 

      

  من خلال الجدول  نجدأن:
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قیمــة معامــل الارتبــاط بیرســون المحســوبة بــین متغیــر إجابــات لــدى أفــراد عینــة الدراســة علــى 

إجمالي عبارات  المتعلقة بــ الولاء ومتغیر إجاباتهم على إجمـالي عبـارات دافعیـة العمـل بلـغ : 

0.228 =Rcal0.220المجدولـــة  من قیمـــة معامـــل الارتبـــاطكبـــر ا=Rtab عنـــد مســـتوى الدلالـــة.

اقـــل مـــن   0.043یســـاوي  sigوانـــه أیضـــا قیمـــة مســـتوى المعنویـــة  78ودرجـــة الحریـــة  0.05

  . 0.05مستوى الدلالة 

) دالــــة Rcal= 0.228ومنـــه القیمــــة المحســــوبة للمعامــــل الارتبـــاط بیرســــون  بــــین المتغیــــرین (

عنویـة بـین الولاءودافعیـة العمـل مما سـبق توصـلنا إلـى انـه توجدعلاقـة م  0.05إحصائیا عند 

  لدى عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة. 

  2نتائج الفرضیةتفسیر :  

ارتباطیـة  یتضح من عرض نتـائج الفرضـیة الثانیـة كمـا موضـح فـي الجـدول انـه توجـد علاقـة 

  بین الولاء التنظیمي ودافعیة العمل لدى عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة 

لإتقــان  شــعور العامــل بانتمائــه لمنظمــة التــي یعمــل فیهــا وإخلاصــه لهــا یدفعــهنفســر ذلــك أن 

عمله  فیهـا ممـا یولـد لـه شـعور بالاطمئنـان والـولاء التنظیمـي هـذا الأخیـر یعتبـر درجـة تطـابق 

الفـرد مـع منظمتــه وارتباطـه بهـا ورغبتــه فـي بـذل اكبــر عطـاء او جهـد ممكــن لصـالح المنظمــة 

 یتفــق مــع مــا یــة فــي اســتمراره  لعضــویة هــذه المنظمــة، وهــذا مــاالتــي یعمــل فیهــا مــع رغبــة قو 

) ان الولاء حالة یمتثل فیها الفرد بقیم وأهداف المنظمة ویرغب الفـرد 2011یقوله ( نور الدین

  في المحافظة على عضویته فیها لتسهیل وتحقیق أهدافه وأهداف المنظمة. 

فالشخص الذي یمتلك انتماء لمنظمته یتمتع بحالة من الانسجام والرضا والتفاعل مع زملائـه، 

مــن خــلال تقــدیم تضــحیات شخصــیة لهــذه الشــركة ،  ممــا یســاعده علــى تحقیــق افضــل عائــد 

وظیفي لیس لمهنته فقط بل لنفسه كما یساعد على رفع روح المعنویة وزیادة ثقتـه بنفسـه وهـذا 

  یته للعمل اكثر ما یزید من دافع

  

 :03نتائج الفرضیة  وتفسیر عرض-2-3

  تنص الفرضیة على انه :

 توجد علاقة بین الأداء ودافعیة العمل لدى عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة  
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  بینالأداءودافعیة العمل: یبن قیمة معامل الارتباط بیرسون)17رقم (جدول

  لدىأفراد عینة الدراسة

  المتغیرات

العینة 

79  

المتوسط 

الحساب

  ي

الانحراف 

  المعیاري
  Rقیمة 

  المحسوبة

R 

  الجدولیة
Sig.  النتیجة  

الأداء 

 الوظیفي

3.643 0.834 

0,358**  0.220  0.001 

توجد علاقة 

دالة 

  إحصائیا
دافعیة 

 العمل

4.006 0.386 

      

  من خلال الجدول  نجدأن:

علــى  ســةإجابــات لــدى أفــراد عینــة الدراقیمــة معامــل الارتبــاط بیرســون المحســوبة بــین متغیــر 

اومتغیر إجاباتهم على إجمالي عبارات دافعیة العمل بلـغ :  جمالي عبارات  المتعلقة بــ الأداءا

0.358 =Rcal 0.220المجدولـة  من قیمة معامل الارتباطكبر و ا=Rtabالدلالـة  .عنـد مسـتوى

 مـــن اقـــل 0.001یســـاوي  sigوانـــه أیضـــا قیمـــة مســـتوى المعنویـــة  78ودرجـــة الحریـــة  0.05

  . 0.05مستوى الدلالة 

) دالــــة Rcal= 0.358ومنـــه القیمــــة المحســــوبة للمعامــــل الارتبـــاط بیرســــون  بــــین المتغیــــرین (

الدافعیــة و  الأداء علاقــة معنویــة بــین ممــا ســبق توصــلنا إلــى انــه توجــد  0.05إحصــائیا عنــد 

  المسیلة ومنه نقول ان الفرضیة تحققت  عمل لدى عمال شركة سونلغازبولایةلل

  3الفرضیةتفسیر نتائج: 

یتضــح مــن عــرض نتــائج الفرضــیة الثالثــة كمــا موضــح فــي الجــدول وجــود علاقــة بــین الأداء 

  ودافعیة العمل لدى عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة 

لایمكن دفع وتحفیـز نفسر ذلك أن العاملین إذا لم تتحقق رغباتهم وأهدافهم فهذا یدل على انه 

العــاملین لزیـــادة الإنتاجیــة وتحســـین أدائـــه مــالم یـــتم إشــباع حاجـــاتهم التـــي یعملــون مـــن اجلهـــا 

ویعیشــون فــي ســبیلها كالحاجــات الإنســانیة التــي تعتبــر القاعــدة الذهبیــة لتحفیــز العــاملین لأنهــا 
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مــا تؤكــده نظریــة هــداف الأساســیة للفــرد كالترقیــة والأجــور وزیــادة الأداء، وهــذا الأتــؤثر علــى 

ابراهامماسلو للحاجات، حیث ترى أن الحاجات الإنسانیة بمثابة أهـداف یسـعى الفـرد لتحقیقهـا 

وللحصول على فرصة مواتیة لإشباع حاجاته تتولد الدافعیة لسلوكه نحـو أداء الـوظیفي ، هـذا 

  الأخیر یعتبر نتاج جهد ما قام به الفرد لانجاز عمل معین . 

یــؤثر حتمــا علــى ادائهــم مــن جهــة ومردودیــة  مرؤوســیهملعــاملین مــن قبــل بــین ا الإنصــافوان 

كمــا ان العلاقــات الجیــدة بــین المــوظفین یســود هــا جــو مــن  المنظمــة ككــل مــن جهــة اخــرى،

التفاهم، وهذا ما اثبتته نظریة المساواة حیث یرى" ادمز" ان العدالة والمساواة في معاملة الفرد 

ساسیة في قیامه بالعمل، فالافراد یرغبـون فـي الحصـول علـى في عمله الوظیفي هي الفكرة الا

 وأدائـــهتلـــك المعاملـــة تعـــد المحـــدد الرئیســـي لجهـــود الفـــرد  الآخـــرینمعاملـــة عادلـــة مقارنـــة مـــع 

  ورضاه الوظیفي.

مــن هنــا نقــول انــه كلمــا كانــت رغبــة الفــرد للعمــل قویــة یكــون الإنتــاج أوفــر ممــا یحقــق أهدافــه 

  الفرضیة قد تحققت.  أنول وأهداف المنظمة، وعلیه نق

  :4نتائج الفرضیة  وتفسیرعرض -2-4

  :تنص الفرضیة على انه

 تبعـا لاخـتلاف نحـو العقـد النفسـيالعینـة أفراد في أراء  إحصائیة دلالة توجد  اختلافات ذات 

 (الجنس، السن،    الخبرة   )الدیمغرافیة المتغیرات

على اتجاهـــــات  و أراء أفـــــراد فإننانــــدرس كـــــل متغیـــــر المتغیـــــرات الدیمغرافیــــةولمعرفــــة تـــــأثیر 

دیمغرافـــي علــــى  حـــدا    وللكشــــف عـــن دلالــــة الفـــروق بــــین المتوســـطات الفئــــات المتغیــــرات 

) حي حالـة  دراسـة الفـروق بـین المتوسـطین، واختبـار T-TESTالدیمغرافیة نستخدم اختبار (

  ن أكثر من متوسطین ،في حالة دراسة الفروق بی  one – way ANOVAالتباین الأحادي 

  

  :عرض نتائج الفرضیة بالنسبة للمتغیر الجنس  

الأدوات الإحصائیة لاختبار الفرضیة : للتحقق من صحة الفرضیة تم استخدام  اختبـار ' ت'  

)T-TEST للدلالة على الفـروق بـین المتوسـطات لفئتـین فقـط وهمـا لمتغیـر الجـنس ( ذكـور (

  متوسطیهما .لتقدیر الفرق بین    )T-TESTوالإناث)  ویستخدم اختبار(
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عینتین مستقلتین ) لــ T-TEST( ملخص  لنتائجاختبار(والجدول التالي هو ملخص للجداول 

)Test T pour échantillons indépendants(  

 

  الجنس لمتغیر تبعااتجاهات العینة فروقیوضح ): 18(الجدول رقم 

أراء و اتجاهات 

أفراد العینة العقد 

  النفسي  

  الجنس
حجم 

  العینة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

T 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة
Sig  القرار  

 0,56922 3,3270 45 ذكر
0,036 77 0,972 

لا توجد 

 0,63845 3,3221 34  أنثى فروق

  DF=60-2=77ودرجة حریة   0.05عند مستوى الدلالة Ttab= 1.994الجدولیة:  Tقیمة

  

 ز

  :أن الجدول أعلاه  تبین لنامن خلال 

ــــــل  مــــــن القیمــــــة (Tcal= 1.305) المحســــــوبة بلغــــــت  (Tقیمــــــة ( ــــــة T) وهــــــي اق )  الجدولی

)1.994=Ttab 0.197،  وأیضــا  قیمــة(77ودرجــة الحریــة   0.05)  عنــد مســتوى الدلالــة =

(Sigأفراد العینة لدى ومنه  لا  توجد فروق   دالة إحصائیا   0.05مستوى الدلالة  أكبر من

  عمال شركة سونلغازنحوالعقد النفسي لدى بین الجنسین ( ذكور وإناث)   المستجوبین 

  اتخاذ القرار :

انحـو العقـد النفسـي   )α≥0.05( توجد فروق ذات دلالـة إحصـائیةمما سبق توصلنا إلى انه لا

  .)( الجنستبعالاختلاف  متغیر 

  نتائج الفرضیة بنسبة للمتغیر الجنس:تفسیر  

أفـراد العینـة فروق لدى  توجد یتضح من عرض نتائج الفرضیة كما موضح في الجدول انه لا

المستجوبین بین الجنسین (ذكور وإناث) نحو العقد النفسـي لـدى عمـال شـركة سـونلغاز بولایـة 

  المسیلة

مایمكن قوله هو أن مبرر عدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائیة فـي العقـد النفسـي بـاختلاف 

ود إلــى وجــود فــرص متســاویة بــین الجنســین فــي التوظیــف، ومــا یثبــت ذلــك هــو أن الجــنس یعــ
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یـنعكس علـى سـلوكاتهم واتجاهـاتهم نحـو المؤسسـة التـي یعملـون  أغلبیة العمـال ذكـور وهـذا مـا

) فــي دراســة 2008(یكافــاكي دراســة بیــاتر الیــه توصــلت تتوافــق مــع مــا فیهــا ، وهــذه النتــائج لا

اثر أسباب العقد النفسي على سلوك الأفراد في العمل وتأثیر الجنس على هذه العلاقة تهـدف 

معرفــة مــا اذا كانــت هنــاك فــروق بــین ســلوك الجنســین فــي أســباب انقطــاع العقــد النفســي  إلــى

حیـــث أوضـــحت نتـــائج الدراســـة انـــه توجـــد فـــروق بـــین الرجـــال والنســـاء فـــي ســـلوكهم اســـتجابة 

  اب معینة لانقطاع العقد النفسي .لأسب

  عرض نتائج الفرضیة بالنسبة لمتغیر السن  

الأدوات الإحصائیة لاختبار الفرضیة : للتحقق من صحة الفرضیة تم استخدام  اختبار ' 

متغیر السن  للفئات للدلالة على الفروق بین  أكثر من متوسطین تحلیل التباین الأحادي

لنتائج  ( ملخصوالجدول التالي هو ملخص للجداول  اهم لتقدیر الفرق بین متوسطي

   )السنعینتین مستقلتین  (فئات ) لــ أكثر من ANOVAاختبار(

  لسناتبعالمتغیر اتجاهات العینة فروق): یوضح 19(الجدول رقم 

  

 Sumمصدر التباین

of Squares  

مجموع 

 Meanالمربعات

Square  

درجة 

  الحریة

df  

متوسط 

  المربعات

Mean 

Square  

  قیمة

F 
Sig  النتیجة  

Between 

Groups  

  بین المجموعات

0,983 2 0,492 
1,398 

 

 

0,253 

 

 

  دالة

 Within Groups 

  داخل المجموعات
26,726 76 0,352 

  78 27,709  المجموع

  3 -79عدد المجموعات (السن) =  –، عدد الأفراد 2= 1-3=  1-عدد المجموعات (السن) 

 =76  

3.1286=Ftab  
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)  وهـي اقـل  Fcal=1.398)المحسوبة  بلغـت  (Fقیمة( أنمن خلال الجدول أعلاه  تبین لنا: 

= 0.253وأیضا  قیمة( 0.05)  عند مستوى الدلالة 3.1286Ftab) الجدولیة (Fمن القیمة (

(Sigأفـراد العینـة لـدى ومنه  لا  توجد فـروق   دالـة إحصـائیا  0.05مستوى الدلالة  اكبر من

  )(السنمتغیر تعزى لنحو العقد النفسي  

) لـدى α≥0.05( توجد فروق ذات دلالـة إحصـائیةلا انه  إلىاتخاذ القرار: مما سبق توصلنا 

  ).(السنتعزى لمتغیر أفراد العینة نحو العقد النفسي 

  

 الفرضیة بالنسبة لمتغیر السن : تفسیر  

 أفـرادلـدى توجـد فـروق  كما موضح في الجدول انـه لا یتضح من عرض نتائج الفرضیةالثانیة

  متغیر السنتعزى لالعینة نحو العقد النفسي 

نفسر ذلك بان مهما كان عمر العامل فانـه مثلـه مثـل بـاقي زملائـه یقـوم بوظائفـه ویعمـل وفـق 

شروط ومتطلبات منصبه الوظیفي وكل العمـال لهـم واجبـات محـددة مطـالبین بتأدیتهـا والسـهر 

تــؤثر علـــى أداء  المرحلــة العمریـــة لا أنقیــق الأهـــداف المطلوبــة مـــنهم ، ومنــه نقـــول علــى تح

  العامل.

  

 : عرض النتائج  الفرضیة بالنسبة لمتغیر  الخبرة  

الأدوات الإحصائیة لاختبار الفرضیة : للتحقق من صحة الفرضیة تم استخدام  اختبار ' 

للفئات متغیر الخبرة  أكثر من متوسطینللدلالة على الفروق بین   تحلیل التباین الأحادي

( ملخص  لنتائج والجدول التالي هو ملخص للجداول لتقدیر الفرق بین متوسطیهما

)(تحلیل التباین الخبرةعینتین مستقلتین  (فئات ) لــ أكثر من ANOVAاختبار(

  spss...انظر ملحق  مخرجات برنامج )الأحادي

  الخبرةلمتغیر تبعااتجاهات العینة فروق): یوضح 20(الجدول رقم 

  
 Sumمصدر التباین

of Squares  

مجموع 

 Meanالمربعات

Square  

درجة 

  الحریة

df  

متوسط 

  المربعات

Mean 

  قیمة

F 
Sig  النتیجة  
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Square  

Between 

Groups  

  بین المجموعات

0,137 3 0,046 
0,124 

 

 

0,946 

 

 

  غیردالة

 Within Groups 

  داخل المجموعات
27,572 75 0,368 

  78 27,709  المجموع

  4 -79عدد المجموعات (الخبرة) =  –، عدد الأفراد 3= 1-4=  1-عدد المجموعات (الخبرة) 

 =75  

2.739=Ftab.  

 

 ) وهــيFcal=0.124)المحســوبة  بلغــت  (Fقیمــة( أن مــن خــلال الجــدول أعــلاه  تبــین لنــا:  

ــــــل ــــــة )  Ftab=2.739) الجدولیــــــة (Fمــــــن القیمــــــة ( اق وأیضــــــا   0.05عنــــــد مســــــتوى الدلال

 ومنــه لا  توجــد فــروق   دالــة إحصــائي0.05مســتوى الدلالــة  مــن اكبــر Sig)= 0.946قیمــة(

  . )(الخبرةمتغیر تعزى لنحو العقد النفسي  أفراد العینة دى ل

أفـراد العینـة  α≥0.05( توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائیةاتخاذ القرار: مما سبق نقـول انـه لا 

  ).(الخبرةمتغیر تعزىلنحو العقد النفسي 

  الفرضیة بالنسبة لمتغیر الخبرة :تفسیر  

أفـراد لـدى توجد فروق  یتضح من عرض نتائج الفرضیة الثالثة كما موضح في الجدول انه لا

 متغیر الخبرة تعزى لالعینة نحو العقد النفسي 

لــد لدیــه عقــد ایجابیــا فالعقــد المنظمــة التــي یعمــل فیهــا ممــا یتو  إلــىانتمــاء الفــرد  إلــىوهــذا یــدل 

هــذه الشــركة وكلمــا زادت هــذه الدرجــة كلمــا زادت  إلــىیعبــر عــن درجــة شــعور الفــرد بالانتمــاء 

 إلــىشــدة العقــد ومتانتــه ومــن ثــم دوامــه، كمــا یــدل هــذا علــى رغبــة العامــل واســتعداده وصــولا 
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من هنا ندرك ان العقد النفسي یدل علـى التـزام تبـادلي شعوره بالثقة والمسؤولیة تجاه منظمته و 

  بین الطرفین 

الــى تحمسـهم فــي بدایــة  اقدمیـة قــللعقــد النفسـي مرتفــع عنـد العمــال اكمـا یعــود وجـود مســتوى ا

للمهنــة الجدیــدة التــي شــقوا فــي ســبیل الحصــول علیهــا ، وبالتــالي فــان ســعیهم للحفــاظ  الأمــر

نشـاطهم وحیـویتهم الناتجـة  بالإضـافة إلـىعلیها یتجسد فـي ظهـور مسـتوى  العقـد مرتفـع، هـذا 

عـــن صـــغر ســـنهم فــــي الغالـــب والتـــي تــــؤهلهم للقیـــام بمهـــامهم الیومیــــة بصـــورة فعالـــة تجعــــل 

 فاكثرالمسیرین یثقون فیهم اكثر 

  الفرضیة الرئیسة: نتائج عرض-2-2

  توجد علاقة بین العقد النفسي ودافعیة العمل لدى عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة. 

  للتحقق من هذه الفرضیة تم حساب معامل الارتباط بیرسون.

  بین العقد النفسي ن قیمة معامل الارتباط بیرسونی: یب)21رقم ( جدول

  أفراد عینة الدراسة ودافعیة العمللدى

  المتغیرات

العینة 

79  

المتوسط 

الحساب

  ي

الانحراف 

  المعیاري 
  Rقیمة 

  المحسوبة

  Rقیمة

  الجدولیة
Sig.  النتیجة  

العقد 

 النفسي

3.324 0.596 

0,292**  0.220  0,009 

توجد 

علاقة 

دالة 

  إحصائیا

دافعیة 

 العمل

4.006 0.386 

  من خلال الجدول  نجدأن:

قیمــة معامــل الارتبــاط بیرســون المحســوبة بــین متغیــر إجابــات لــدى أفــراد عینــة الدراســة علــى 

ــاتهم علــى إجمــالي عبــارات  دافعیــة الإجمــالي عبــارات  المتعلقــة بــــ العقــد النفســي ومتغیــر إجاب

.عنــد Rtab=0.220المجدولــة  من قیمـة معامــل الارتبــاطكبــر و ا Rcal= 0.292عمـل بلــغ : لل
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یســــاوي  sigوانــــه أیضــــا قیمــــة مســــتوى المعنویــــة  78ودرجــــة الحریــــة  0.05مســــتوى الدلالــــة 

  . 0.05مستوى الدلالة  من اقل 0.009

) دالــــة Rcal= 0.292ومنـــه القیمــــة المحســــوبة للمعامــــل الارتبـــاط بیرســــون  بــــین المتغیــــرین (

النفسـیودافعیة ممـا سـبق توصـلنا إلـى انـه توجدعلاقـة معنویـة بـین العقـد   0.05إحصائیا عنـد 

  العمل لدى عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة. فإن الفرضیة تحققت

  :تحلیل نتائج الفرضیة الرئیسیة  

یتضـــح مـــن عـــرض نتـــائج الفرضـــیة الرئیســـیة كمـــا موضـــح فـــي الجـــدول  ومـــن خـــلال 

بـــین العقـــد النفســـي ودافعیـــة العمـــل لـــدى  ارتباطیـــهوجـــود علاقـــة  الإحصـــائیةالمعالجـــة 

عمــال شــركة ســونلغاز بولایــة المســیلة ، وكانــت هــذه العلاقــة ایجابیــة، أي كلمــا زادت 

  لعملالدافعیة لدرجة العقد النفسي زادت 

ویعود الأمر إلى أن سلوك الفرد ودافعتیه تقوم علـى العقـد النفسـي الـذي یعتبـر سلسـلة 

لیــات تفاعلیــة تبادلیــة التــي تحكــم العلاقــة بــین الطــرفین مــن التوقعــات المتبادلــة ، والعم

ویؤدي إلى خلق رغبة  أو دافع للعمل أكثر،  وهذا مااشارت إلیه نظریة التوقع لفكتور 

ن یحصـــل علـــى مـــردود ویشـــبع بـــه حاجاتـــه مقابـــل أفـــروم حیـــث تـــرى أن الفـــرد یتوقـــع 

لنظریــة أیضــا ماتتطلبــه منــه المنظمــة فــي بــذل قصــارى جهــده لانجــاز عملــه، وحســب ا

فالدافعیــة للعمــل تتحــدد مــن خــلال رؤیــة الفــرد للعلاقــة بــین الجهــد والأداء وبــین النتــائج 

المتنوعــة التــي تــربط بكــل مــن مســتویات الأداء، أي العلاقــة بــین المجهــود الــذي یبذلــه 

ــــي یتوقــــع أن یحصــــل علیهــــا، ــــد  الفــــرد والعائــــد أو العوائــــد الت فــــإذا تــــوفرت هــــذه العوائ

  ئد الاجتماعیة ومناخ العمل.الفوا ،كالأجور

العقد النفسي على انه عملیـة تفاعلیـة تبادلیـة،   إلىنظریة التبادل الاجتماعي تنظر  أما

بمعنى أن أطراف التفاعل وطرفي التفاعل تأخذ وتعطي لبعضها الـبعض، وهـذا الأخـذ 

بینهمــا والعطـاء یســبب دیمومــة العلاقــة التفاعلیــة وتعمیمهــا، فــإذا كانــت العلاقــة المبنیــة 

  أكثرزیادة الدافعیة في العمل  إلىجیدة حتما سوف یؤدي 
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  نتائج الدراسة:

  كالتالي: إلیهبعد استعراض نتائج الدراسة الحالیة وتحلیلها وتفسیرها كان مجمل ماتوصلنا 

 لعمل لدى عمال شركة سونلغاز الدافعیة لبین الالتزام  و  ارتباطیه لا توجد علاقة  -1

 لعمل لدى عمال شركة سونلغاز الدافعیة لبین الولاء و   ارتباطیه توجد علاقة  -2

 عمل لدى عمال شركة سونلغاز الدافعیة للبین الأداء و  ارتباطیه توجد علاقة -3

متغیــر الجــنس لــدى عمــال للتعــزى نحــو العقــد النفســي  إحصــائیةفــروق ذات دلالــة لاتوجــد  -4

 شركة سونلغاز

 

متغیــر الســن لــدى عمــال للتعــزى نحــو العقــد النفســي  إحصــائیةفــروق ذات دلالــة لاتوجــد  -5

 شركة سونلغاز

متغیــر الخبــرة لــدى عمــال للتعــزى العقــد النفســي ذات دلالــة إحصــائیة نحــو فــروق لاتوجــد  -6

  شركة سونلغاز

 عمل لدى عمال شركة سونلغاز.الدافعیة للتوجد علاقة ارتباطیة بین العقد النفسي و  -7
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  : الاقتراحات

 سجلنا فإننا نتائج من الدراسة له خلصت وما والتطبیقیة النظریة الفصول من انتهاء بعد

 العقد بالموضوع علاقة لها التي التوصیات بعض تقدیم سنحاول لذا،  الملاحظات من العدید

مایلي منها نذكر العمل ودافعیة النفسي :  

 الجزائریین الباحثین قبل من العمل بدافعیة وعلاقته النفسي العقد موضوع یحظى لم -1

 بحاجة فهو لذلك، والمنظمات الأفراد لصالح، والتنظیمیة النفسیة أهمیته رغم الكافیة  بالدراسة

والمؤسسات القطاعات مختلف وفي، أكثر فیه والتعمق التوسیع إلى .  

 في الدراسة الى بحاجة وهي النفسي بالعقد علاقة لها التي المفاهیم من العدید هناك  -2

 تهدف كلها وهي، التنظیمي الولاء، التنظیمي التمثال، التنظیمیة كالفعالیة، الجزائریة البیئة

العام الاستقرار وتحقیق، المنظمات تطویر الى  

 وذلك، العاملین لدى والالتزام بالولاء الشعور تنمیة على المؤسسة طرف من الحرص -3

الشعور هذا تنمیة في تساهم آلیات خلق خلال من .  

والإستراتیجیة والاجتماعیة المادیة الناحیة من بالعاملین الاهتمام -4   

 لدیهم النفسیة الجوانب بعض دعم خلال من وذلك العمال لدى الدافعیة إثارة ضرورة -5

المناسبة العمل الظروف تهیئة إلى بالإضافة .  

  المطعم مثل للعمال ضروریة مرافق توفیر على العمل  -6

 



 

    

   خاتمة 
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  الخاتمة:

وذلك  كبیرة  أهمیة للعقد النفسين أندرك  أدبیاتهامن خلال هذه الدراسة وما جاء في 

منظمة ما، فهو الموظف لوظیفته  في  أداءت حول یتضمنه من وعود وواجبات وتوقعا مال

عدیدة  أبعاد ذلك أنه یحتوي علىعقد مستمر التطور والتغیر حسب التفاعل بین الطرفین 

الذي یحتل مكانة خاصة داخل الأخیر هذا داء الأو  الولاء، الالتزام، تتمثل في ومتنوعة

المتبادل الالتزام على ضرورة یقوم  كماالمنظمة حیث یعتبر محصلة لجمیع الأنشطة بها، 

ا في ظل الانتماء . وهذالتعامل بینهما إطار ضمنبشكل دینامیكي بین الفرد والمنظمة 

   یزید من شدة العقد ومتانته.  للمنظمة ما

والذي یرتبط بدافعیة للعمل  لاالعقد النفسي  أبعادهناك بعد من  أنوقد بینت نتائج الدراسة 

النظام الخاص الذي تقوم علیه الشركة ، ومن اجل رفع  إلىیتمثل في الالتزام وهذا راجع 

  مستوى الالتزام یجب مراعاة اهتمام بالعمال وتطویرهم وتكوینهم حتى نحافظ على الالتزام 

الانتماء  إلى، فالولاء یعود یرتبطان بدافعیة العمل فهما  والأداءدین الولاء بالنسبة للبع أما

 وأنشطة أعمالمایقوم به الفرد من  إلىیرجع   الأداء ماأالعمال للشركة واندفاعهم للعمل ، 

  ة والفعالیة للعاملءي تحدد الكفاالت

مع بعض یتكون عقد نفسي ایجابي بین الطرفین وكلما زاد العقد زاد الدافع  الأبعادوبتوازن 

  للعمل. 



 

  

  قائمة المراجع 
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  قائمة المراجع:

  الكتب: 

، الأولىالسلوك التنظیمي في عصر التغییر، الطبعة  إدارة): 2011دهش جلاب( إحسان-1

  دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان.

  ، دار الهدى للطباعة والنشر، قسنطینة.1): السلوك التنظیمي، ط2006الهاشمي لوكیا( -2

، دار الكتاب 1): علم النفس الصناعي والتنظیمي، ط1991حمید یاسین، على عسكر( -3

  الحدیث. 

(تدریبات الإنسانیة): منهجیة البحث العلمي في العلوم 2006(وآخرون أنجرسموریس  -4

  ، دار القصبة للنشر، الجزائر. 2علمیة)، ط

): السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلیة في 2008محمد حسن محمد حمادات(-5 

 للنشر والتوزیع. الحامد، دار 1المؤسسات التربویة، ط

، دار المسیر 2): سیكولوجیا الدافعیة والانفعالات، ط2009محمد محمود بني یونسي( -6

  . الأردنللنشر والتوزیع، عمان 

  صناعي والتنظیمي، الجزائر. علم النفس ال أسسمصطفى عشوي: -7

، دار الأمة للطباعة والنشر، 1الموارد البشریة، ط إدارة): 2011نور الدین حاروش( -8

  الجزائر. 

 أسامة، دار 1): السلوك التنظیمي والنظریات الحدیثة، ط2009سامر بطرس جلدة( -9

  للنشر والتوزیع، عمان. 

، دار الناشر للنشر 1): نظریة المنظمة والسلوك التنظیمي، ط2016سعد علي العنزي( -10

  بغداد. والتوزیع، 
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، دار الغریب 2): موسوعة علم النفس والتحلیل النفسي،ط2003عبد القادر طه( -11

  للطباعة والنشر ، القاهرة.

ت، جامعة ): السلوك الفعال في المنظما2004صلاح الدین محمد عبد الباقي( -12

  مصر.  ،القاهرة

، دار الهدى للطباعة 1): میادین علم النفس العمل والتنظیم، ط2006رابح العایب( -13

  والنشر والتوزیع ، جامعة منتوري قسنطینة. 

علم النفس الصناعي  إلى): مدخل 1991رونالد ریجیو، ترجمة فارس حلمي( -14

  ، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان. 1والتنظیمي، ط

، دار غیداء للنشر 1السلوك التنظیمي، ط إدارة): 2015غني دحا م ثناي الزبیري( -15

  والتوزیع. 

  :الرسائل الجامعیة  

الوظیفي، شهادة  بالأداء): المناخ التنظیمي وعلاقته 2016محمودي( أسماء  -1

  ، ماجستیر

): اثر القیادة التحویلیة على الولاء التنظیمي، شهادة الماستر، 2015هباز( انس -2

 علوم تسیریة، جامعة ورقلة.

 الماسترشهادة المنظمة،  أداءالقیادة التحویلیة على  تأثیر): 2014زیاني( إیمان -3

 ، جامعة بسكرة. التسییرفي علوم 

، ماجستیرنجاز ، رسالة التفكیر وعلاقتها بالدافعیة للا أنماط): 2011( دلیلة عید -4

 جامعة الجزائر.

، رسالة ): انقطاع العقد النفسي وعلاقته بالالتزام التنظیمي2013(هاجر القروي -5

 ، جامعة قاصدي مرباح ورقلة. ماجستیر
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): اثر الاتصال التنظیمي الرسمي على دافعیة الانجاز ، 2008هناء مارس( -6

 ،جامعة منتوري قسنطینة،ماجستیررسالة 

رسالة مقدمة لنیل  ل، معلاقة التحصیل الدراسي بدافعیة ال): ع2013لوناس(حدة  -7

 الحاج البویرة.  أوشهادة ماستر، جامعة اكلي محند 

): الضغوط المهنیة وعلاقتها بدافعیة الانجاز، رسالة مقدمة 2010مریم عثمان( -8

 الدكتوراء، جامعة الاخوة منتوي قسنطینة.  أطروحةلنیل 

): تعزیز روابط العقد النفسي من خلال العدالة 2014لاوي(میثاف هاتف  الفت  -9

 التنظیمیة المدركة، بحث تطبیقي في جامعة القادسیة.

): العقد النفسي وعلاقته بالالتزام التنظیمي، رسالة 2017موسى مطاطلة( -10

 دكتوراء، جامعة عبد الحمید مهري، قسنطینة.

المهني وعلاقته بدافعیة للانجاز، جامعة فرحات  الضغطنوي الجمعي:  -11

 عباس، سطیف.

): علاقة العقد النفسي بالالتزام 2017عبد الباسط عبد الصمد محسن( -12

  التنظیمي، شهادة ماستر، جامعة قاصدي مرباح ورقلة. 

 :المقالات والمجالات 

ماعیة : دور العقد النفسي في بناء الهویة الاجت)2015(وآخروندهاش جلاب  إحسان -1

، الأوسطفي محافظات الفرات  الأهلیةعینة من تدریسي  لأراءللعاملین دراسة تحلیلیة 

 ،36، العددد13، المجلد 11، السنةوالإداریةللعلوم الاقتصادیة  الغريمجلة 

طه سالم الشواورة : اثر التماثل التنظیمي في دافعیة العمل ، مجلة الجامعة  -2

 . والإداریةللدراسات الاقتصادیة  الإسلامیة

): العقد النفسي النظریة والیات 2017(وجهینينبیل محمد الجعیدي وامیمة سلیم  -3

 عدد خاص. 5، مجلدوالأعمالالقیاس، مجلة دراسات الاقتصادیة 
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،  43، عددالإنسانیةالعقد النفسي، مجلة العلوم  إدراك): 2015موسى مطالطة( -4

 مجلد(أ).

لنفسي في المؤسسة العمومیة والمؤسسة ): طبیعة العقد ا2013عبد الوهاب صوفي(  -5

 .13والاجتماعیة، جامعة تلمسان ، العدد  الإنسانیةالخاصة، مجلة العلوم 

): اثر انتهاك العقد النفسي في نیة ترك العمل، 2014عصام حیدر وفداء ناصر( -6

 .30مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة والقانونیة، المجلد

 الأجنبیةلغة  المراجع با: 
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  ): قائمة الأساتذة المحكمین 01ملحق رقم (

  المحكمین الأساتذة

  مغار عبد الوهاب- 1  

 عاشور علوطي- 2 

 ضیاف زین الدین- 3 

 دوباخ قویدر- 4 

  نقبیل بوجمعة- 5  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  ): استبیان 02ملحق رقم (

  الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  العلميوزارة التعلیم العالي والبحث 

  جامعة محمد بوضیاف المسیلة

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  قسم علم النفس

  

  استمارة بحث

  عزیزي الموظف.... عزیزتي الموظفة

  تحیة طیبة

  

  

  

  

  

  

  البیانات الشخصیة:

 الجنس:............ -1

 السن: ............. -2

 الأقدمیة:.......... -3

  

  

  

منكم  أضع بین أیدیكم استمارة خاصة بدراسة العقد النفسي وعلاقتھ بدافعیة العمل، ارجو     

بھدف اعتمادھا كمصدر للبیانات اللازمة لإعداد بحث علمي  الإجابة على الأسئلة الواردة فیھا

كجزء من متطلبات لنیل درجة الماستر تخصص علم النفس العمل والتنظیم. نرجو منكم التكرم 

في الخانة التي ترونھا تتفق معكم من حیث تعبیرھا ×) بقراءة كل عبارة بدقة ووضع علامة(

 عن شعوركم نحو عملكم.

 .ستحفظ بسریة تامة ولا تخدم سوى الھدف العلميملاحظة: إجاباتكم 

 تقبلو تحیاتي وشكري لكم على حسن تعاونكم                                                                     



  

  

  

  2017/2018السنة الجامعیة:                     

  :                استبیان العقد النفسي

  العبارات
إلى 

  ابعد حد
  متوسط

بعض 
  الشيء

  نادرا
لا على 
  الإطلاق

            انسحب وقت ماشئت- 1

لیس علیا أي التزامات مستقبلیة تجاه  -2
  ھذا المستخدم

          

            اخرج وقت ما شئت -3

            لست ملزما بالبقاء في ھذه الشركة  -4

            اقدم تضحیات شخصیة لھذه الشركة -5

اخذ انشغالات الشركة على نحو  -6
  شخصي

          

            احافظ على صورة ھذه الشركة -7

            اسخر ذاتي لخدمة ھذه الشركة -8

            انجز فقط ماھو لازم من المھام -9

علیھ من اعمل فقط ما اتقاضى  -10
  اجر

          

أؤدي المھام التي استندت الیا حین  -11
  إمضاء العقد 

          

قبل بمعاییر الأداء التي تتمیز  ا -21
  بالتحدي المتزاید .

          

التزم بمتطلبات الأداء المتغیرة  -13
  وفق مایقتضیھ العمل 

          

لا یقدم لي اي عھود أو التزامات - 14
  للاحتفاظ بي مستقبلا 

          

یتخذ قرارات تتماشى مع  -15
  اھتماماتي 

          

            مھتم برفاھیتي على المدى الطویل  -16

            یدربني على العمل الحالي فقط -17

            یطلب مني عدد محدد من المھام  -18

یدعمني من اجل تحقیق اعلى  -19
  مستویات ممكنة في الاداء 

          

یؤھلني للتأقلم مع متطلبات الأداء  -20
  الجدیدة والمتمیزة بالتحدي 

          

            اعمل فقط لأوقات قصیرة . -21

  



  لعمل :لدافعیة الاستبیان 

  العبارات
أوافق 
  بشدة

  أوافق
غیر 
  متأكد

لا 
  أوافق

لا 
أوافق 
  بشدة

من واجبي إنجاز الأعمال الموكلة الیا بكل -1
  جد

          

التقدیریة التي اتلقاھا من الملاحظات -2
  المشرف تدفعني للعمل اكثر

          

یزید مستوى ادائي كلما كانت المكافاة -3
  مناسبة

          

التقویم العادل للمشرف یزید من دافعیتي في -4
  العمل

          

            ابذل كل مافي وسعي لانجح في انجاز عملي-5

تمكني من استعمال مھاراتي تزید من  -6
  للعملدافعیتي 

          

            یكون شعوري بالمسؤولیة عند انجاز عملي -7

ان رغبتي في تنمیة شعوري باھمیتي كفرد  -8
  ھي التي دفعتني للالتحاق لأعمل في المؤسسة

          

            اشعر بالاعتزاز عند انجاز مھامي -9

            یتیحلي عملي استعمال قدراتي ومھاراتي  - 10

لي بالتقدم المبني احب العمل الذي یسمح  - 11
  على انجازاتي

          

یكون لدي رغبة كبیرة في العمل كلما  - 12
  كانت علاقاتي جیدة مع زملائي

          

اھتم اكثر بالعمل الذي یوفر فرصة  - 13
  تحسین مستوى المعیشي

          

            اجد نفسي غیر مدفوع في العمل - 14

ارى ان الوسائل المتوفرة ملائمة لإثارة  - 15
  دافعیتي حتى انجز العمل بافضل الطرق

          

اعتقد ان طریقة المشرف في توجیھ  - 16
  العمال مشجعة 

          

اجد نوعا من المساواة في معاملة  - 17
  المشرفین لنا 

          

            یساعدني المشرف للقیام بعملي جیدا - 18

            لحسن ادائي تحتفظ بي المؤسسة - 19

ارى ان نظام الاجر المؤسسة یعطي  - 20
  مكافاة عادلة لمن یقوم بالاداء

          

            وظیفتي تسمح لي لاستعمال مؤھلاتي  - 21
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 الملخص باللغة العربیة:  

 عمل لدى عمال شركة سونلغاز بالمسیلةالدافعیة للدراسة بعنوان: العقد النفسي وعلاقته ب  

عمل لدى عمال شركة الدافعیة للهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طبیعیة العلاقة بین العقد النفسي و 

الدیمغرافیة(السن، الجنس و الخبرة)؟ ولتحقیق أهداف الدراسة قامت سونلغاز، وهل هناك فروق بالنسبة للمتغیرات 

) فقرة، وذلك لجمع البیانات، كما اختیرت عینة عشوائیة من عمال شركة 21الباحثة بتصمیم استبانة تكونت من (

ة )، وفي ضوء ذلك جرى تحلیل البیانات واختبار الفرضیات باستخدام الاختبارات الإحصائی79سونلغاز بلغت(

  المناسبة وتوصلت إلى النتائج التالیة :

  لعمل لدى عینة من عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة.الدافعیة لتوجد علاقة ارتباطیة بین العقد النفسي و 

  لعمل لدى عینة من عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة.ارتباطیة  بین الالتزام والدافعیة للا توجد علاقة 

  عمل لدى عینة من عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة. للدافعیة الارتباطیة  بین الولاء و توجد علاقة 

  دافعیة العمل لدى عینة من  عمال شركة سونلغاز بولایة المسیلة التوجد علاقة ارتباطیة بین الأداء و 

 متغیرات الدیمغرافیة( الجنس، السن، الخبرة)للا توجد فروق نحو العقد النفسي تعزى ل .  

 Le résumé :  

Une étude intitulée:   Le contrat psychologique et sa relation avec la 

motivation du travail avec un échantillon des travailleurs de la société 

Sonelgaz à M’sila.  

Cette étude vise à identifier la nature de la relation entre le contrat 

psychologique et la motivation du travail chez les travailleurs de Sonelgaz, et s’il ya 

des différences par rapport aux variables démographiques (âge, sexe et 

expérience). Et pour atteindre les objectifs de l'étude, le chercheur  a conçu un 

questionnaire composé de (21) questions, pour collecter les données. Un échantillon 

aléatoire de 79 travailleurs de Sonelgaz a été sélectionné. 

 À la lumière de ce qui précède, on a analysé les données et on a testé les 

hypothèses à l'aide des tests statistiques appropriés. On a atteint les résultats 

suivants: 

1- Il y a une corrélation entre le contrat psychologique et la motivation du travail 

d’un échantillon des travailleurs de la société Sonelgaz à M’sila. 

2- Il n'y a pas de corrélation entre l'engagement et la motivation du travail d'un 

échantillon des travailleurs de la société Sonelgaz à M’sila. 

3- Il existe une corrélation entre la loyauté et la motivation du travail dans un 

échantillon de travailleurs de la société Sonelgaz à M’sila. 

4- Il existe une corrélation entre la performance et la motivation du travail d'un 

échantillon des travailleurs de la société Sonelgaz à M’sila. 

Il n'y a pas de différences dans le contrat psychologique en raison des variables 
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