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 شكر وتقدير

 
لا بد لي وبعد العناء الذي عشته مع تجربتي في هذه 

 الدراسة أن اشكر الله تعالى في نجاح إعداد هذه المذكرة
أبدا بالدكتور المشرف طاهر مجاهدي الذي كان لإشرافه 
ومتابعته الطويلة أثرا كبيرا في تحفيزي للعمل وتشجيعي 

كري وكلمات ولا ينتهي ش يبرحعليه ينتهي مداد 
 وتقديره له

لى كل إدارة قسم علم النفس ابتداء من رئيس قسم علم إ
النفس إلى أساتذة علم النفس الذين اعطوني الكثير من 

 خبرتهم في مجال الدراسة .
كما أتقدم بالشكر إلى القطاع الصحي ببوسعادة الذين 
ساهموا معي في هذه الدراسة وما قدموه لي من 

 تسهيلات ومساعدة في تطبيق الاستمارات .
من أسهم في تقديم أي رأي أو مساعدة في  لك وأشكر

 إنجاز هذه الدراسة .
كم أتقدم بالشكر للأساتذة  الافاضل أعضاء لجنة المناقشة على 

 ركتهم وملاحظتهم مما يزيد أثر كبير في انهاء الرسالةمشا



 

 

 الإهداء 

 
أشكر الله عز وجل الذي لا يكفي ثناؤه وحمده وسجود له 

 حمدا كثيرا لا يكفي بفضله لإتمام هذا العمل .
ن يحضر معي أإلى روح أبي الطاهرة والذي تمنيت 

 لحظات نجاحي 
 بلسمإلى التي لو ذكرت فضلها لعجز لساني عن التعبير 

 روحي وحياتي إليك أمي 
ت بجانبهم تحت شجرة الإخوة إلى أخواتي التي تربي

ن الحياة هي أوواجهت مصاعب الحياة بقوتهم وتسجيعهم و
 اختيارات يجب النجاح فيها وهم زهرات قلبي وروحي 

إلى إخوتي اللذين وقفوا بجانبي وأمدوني بعطاء ثقتهم 
 ودعمهم 

 إلى أبناء أخواتي وأخي رعاهم الله وحفظهم 
 إلى من سرت معهم على رصيف العلم 

 إلى من سقط ذكره سهوا مني 
 إلى من كل من فتح مذكرتي من بعدي 

 .إليكم جميعا اهدي عملي هذا 



 ملخص: 
تمثلت الدراسة الحالية الحوافز وعلاقتها بالتقاعد المبكر لدى عمال القطاع الصحين دراسة ميدانية 

 بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة. 
حيث حاولنا من خلال هذه الدراسة الاجابة على مجموعة من الفرضيات وقد اعتمدنا في ذلك عن 

 المنهج الوصفي الارتباطي. 
 ت الدراسة  بينما كانت تساؤلا

هل توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين الحوافز والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع الصحي بمستشفى  -1
 ببوسعادة؟  رزيق البشير

هل توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين الحوافز المادية والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع الصحي  -2
 بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة؟ 

ل توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين الحوافز المعنوية والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع الصحي ه -3
 بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة؟ 

 أما فرضيات الدراسة فتمثلت في  
ى رزيق توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين الحوافز والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع الصحي بمستشف -1

 البشير ببوسعادة. 

توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين الحوافز المادية والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع الصحي  -2
 بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة. 

توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين الحوافز المعنوية والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع الصحي  -3
 ير ببوسعادة. بمستشفى رزيق البش

كما  اعتمدت في الدراسة على المنهج الوصفي الارتباطي لكونه يعتمد على جمع البيانات والنتائج وتعميمها 
اعتمدت على و تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية  المتوسط الحسابي، النسب المئوية، الانحراف  المعياري. 

 وقد توصلنا إلى تحقيق الفرضيات الدراسة.  العينة العشوائية البسيطة في اختيار العينة



Résumé de l’étude 
Le processus d’incitation basé sur le déplacement des individus, dans la direction que 

l’organisation veut et atteindre des niveaux élevés de la stimulation par des primes et des 

salaires, qui sont des moyens physique ou morale disponible pour satisfaire les besoins et les 

désirs.  En cas d’absence des incitationsd’organisations les travailleurs recourir à quitter leur 

travail ou se tourner vers la retraite anticipée, il sera forcé ou choisi de quitter le travail, il 

reflète la volonté du travailleurs pour la demande de la préretraite et de débarrasser de la 

restriction officielle dans le travail, de la vie professionnelle et de passer à profiter de la vie 

comme il veut sans pression. Et être dans d’autre projets plus bénéfice, surtout si le facteur 

rate l’incitation au sein de l’organisation et ça ce qui représente l’étude des incitations 

actuelles et sa relation à la retraite anticipée concernant les travailleur de secteur de la santé. A 

partir de ça, le sujet élaborer et mis en terrain afin de clarifier les questions suivantes : 

 Y’as-il une relation de corrélation statistiquement significative entre les incitations et 

la retraite anticipée pour le travailleurs de secteur de la santé Hôpital RezzigBashir 

BOUSAADA ? 

 

 Y’as-il une relation de corrélation statistiquement significative entre les incitations 

financières et la retraite anticipée pour le travailleurs de secteur de la santé Hôpital 

Rezzig Bashir BOUSAADA ? 

 

 Y’as-il une relation de corrélation statistiquement significative entre les incitations 

morales et la retraite anticipée pour le travailleurs de secteur de la santé Hôpital 

Rezzig Bashir BOUSAADA ? 

Dans cette étude les hypothèses consiste à : 

 Il y’a une relation de corrélation statistiquement significative entre les mesures 

incitatives et le retraite anticipée pour le travailleurs de secteur de la santé 

Hôpital Rezzig Bashir BOUSAADA  

 Ily’a une relation de corrélation statistiquement significative entre les incitations 

financières et la retraite anticipée pour le travailleurs de secteur de la santé 

Hôpital Rezzig Bashir BOUSAADA  

 Ily’a une relation de corrélation statistiquement significative entre les incitations 

morale et la retraite anticipée pour le travailleurs de secteur de la santé Hôpital 

Rezzig Bashir BOUSAADA  

        La dépendance dans cette étude s’intéresse sur l’approche descriptive corrélative 

puisqu’elle est basée sur la collecte et la diffusion des données et des résultats, il est 

également été utilisé les méthodes statistiques suivantes : les pourcentages, moyenne 

arithmétique et l'écart type comptait sur un échantillon aléatoire simple dans la sélection de 

l’échantillon en résultant les hypothèses de l’étude. 



 

 

 قائمـــة الأشكـــال 

 

 الصفحة  عنوان الشكـــــل الرقم 
 37 أساسيات نظرية ماسلو مع آي أرجي  01
 74 يوضح أسباب التقاعد  02
 97 يوضح توزيع افراد العينة حسب متغير الجنس  03
 98 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير السن  04
 99 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية المهنية  05
 161 يوضح ترتيب أبعاد التقاعد  06
 167 يبين علاقة الترابطية بين المتغيرات الدراسة  07

 

 

 

 

 

 

 



 الجــــداول قائمـــة

 الصفحة  عنوان الجـــــدول الرقم 
 79 الطريقة الوطنية لتصنيف مناصب العمل  01
 97 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس 02
 98 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير السن 03
 98 يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية المهنية 04
 103 أبعاد الحوافز المادية والمعنوية يوضح 05
 103 يوضح أبعاد التقاعد المبكر 06
 107 يوضح استجابة الأفراد العينة للحوافز المادية 07
 112 يوضح الحوافز المادية لمتغير الجنس 08
 114 يوضح الحوافز المادية لمتغير السن 09
 115 سنوات 10قل من يوضح الحوافز المادية لمتغير الأقدمية المهنية أ 10
 116 سنوات 10يوضح الحوافز المادية لمتغير الأقدمية المهنية أكثر من  11
 118 يوضح استجابة أفراد العينة للحوافز المعنوية 12
 124 يوضح الحوافز المعنوية لمتغير الجنس 13
 125 يوضح الحوافز المعنوية لمتغير السن 14
 127 سنوات 10ير الأقدمية المهنية أقل من يوضح الحوافز المعنوية لمتغ  15
 128 سنوات 10يوضح الحوافز المعنوية لمتغير الأقدمية المهنية أكثر من  16
 130 استجابة أفراد العينة للتقاعد المبكر للبعد النفسي 17
 135 يوضح البعد النفسي لمتغير الجنس 18
 137 يوضح البعد النفسي لمتغير السن 19
 138 سنوات 10بعد النفسي لمتغير الأقدمية المهنية أقل من يوضح ال 20
 139 سنوات 10يوضح البعد النفسي لمتغير الأقدمية المهنية أكثر من  21



 141 استجابة أفراد العينة للتقاعد المبكر للبعد المادي 22
 144 يوضح البعد المادي لمتغير الجنس 23
 145 يوضح البعد المادي تبعا لمتغير السن 24
 146 سنوات 10يوضح البعد المادي تبعا لمتغير الأقدمية المهنية أقل من  25
 146 سنوات 10من  يوضح البعد المادي لمتغير الأقدمية المهنية أكثر 26
 148 استجابة أفراد العينة للتقاعد المبكر للبعد الاجتماعي 27
 151 يوضح البعد الاجتماعي تبعا لمتغير الجنس 28
 152 يوضح البعد الاجتماعي تبعا لمتغير السن 29
 153 سنوات 10يوضح البعد الاجتماعي لمتغير الأقدمية المهنية أقل من  30
 153 سنوات 10جتماعي لمتغير الأقدمية المهنية أكثر من يوضح البعد الا 31
 155 استجابة أفراد العينة للتقاعد المبكر للبعد الوظيفي 32
 158 يوضح البعد الوظيفي لمتغير الجنس 33
 159 يوضح البعد الوظيفي تبعا لمتغير السن 34
 160 سنوات 10يوضح البعد الوظيفي تبعا لمتغير الأقدمية المهنية اقل من  35
 160 سنوات 10يوضح البعد الوظيفي تبعا لمتغير الأقدمية المهنية أكثر من  36
 161 يوضح لنا ترتيب أبعاد التقاعد المبكر 37
 162 يوضح العلاقة الارتباطية بين الحوافز المادية والتقاعد المبكر 38
 163 بكريوضح العلاقة الارتباطية بين الحوافز المعنوية والتقاعد الم 39
 165 يوضح العلاقة الارتباطية بين الحوافز  والتقاعد المبكر 40

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة 



   مقدمة
شهد العالم خلال السنوات الأخيرة متغيرات أساسية عديدة طالت مختلف جوانب الحياة المعاصرة، 
ومست كافة المؤسسات الاقتصادية والاجتماعية والسياسية وفي دول العالم وعلى الاختلاف درجات تقدمه ونموه 

ى وجود عالم جديد مختلف سابق أثرت تلك المتغيرات على هيكل القيم ونسق العلاقات المجتمعية مما أجبره عل
على عهده، حتى أصبح وجود المورد البشري ضرورة من ضروريات هذا التغير فزادت المنظمات المعاصرة اهتماما 
بالموارد البشرية واستخدام مفاهيم الإدارة الاستراتيجية ومنظمات الأعمال والإدارة بالأهداف، وذلك من أجل 

للعامل أو المنظمة من خلال الاهتمام بشؤون العمال وتحفيزهم، ورفع معنوياتهم  تجسيد الطرق وخطط المحفزة سواء
لأجل رفع من مستوى إنتاجية حيث يقوم التحفيز بتحقيق حاجات ورغبات العامل والمؤسسة الناجحة هي التي 

عليهم وعلى تعرف كيف تشغل كفاءة وفعالية عاملها، وجعلهم عمال إيجابيين وفعالين داخل التنظيم والتأثير 
أدائهم بشكل الذي يزيد من ولائهم للمؤسسة ومساعدتهم على الربح والبقاء، فإذا شعر العامل بغياب ذلك 
الولاء والرضا فإنه يعمل على ترك المؤسسة أو اللجوء إلى التخلص من التزامات والقيود العمل ويجعله يفكر في 

من رغم من قدرته على البقاء والاستمرار والانتاجية حتى  اللجوء إلى التقاعد المبكر ويقرر قطع مساره المهني
اكتساب الخبرة والأقدمية، وعند قيام العامل باللجوء إلى التقاعد المبكر، ما يؤثر على المؤسسة بفقدانها هذا المورد 

حفاظ على البشري الهام، مما يسبب خسارة مادية وهدرا في التكلفة المالية وكذا تتطلب وضع خطط استراتيجية لل
 هذا العامل، كل هذه الأسباب وغيرها تسبب العديد من المشكلات داخل المنظمة. 

ومن هذا المنطلق أردت تناول موضوع الحوافز وعلاقتها بالتقاعد المبكر لدى عمال القطاع الصحي 
 بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة.

فصلين والجانب النظري الميداني  فقد احتوت الدراسة على جانبين جانب نظري وميداني، وقد تضمن
 واحتوى كل منهما على فصلين تم التطرق فيهم إلى العناصر التالية  

 :)والذي احتوى على إشكالية الدراسة وتساؤلاتها وأهمية الدراسة، وأهداف  الفصل الأول )التمهيدي
 الدراسة، والفرضيات الدراسة، المفاهيم الإجرائية للدراسة ثم الدراسات السابقة. 

 :الحوافز وتم فيه التعرض إلى نظام الحوافز وتعريفه، مفهومه وبعض المفاهيم ذات العلاقة ب الفصل الثاني
 وأنواعه والنظريات المفسرة له. 

 :وتم التعرف على التقاعد وبعض المفاهيم وأنواعه عوامله بعض أنظمة وعلاقته بالرواتب  الفصل الثالث
 وتهيئة العمال للتقاعد. 



 :تضمن الاجراءات المنهجية للدراسة وتتعلق بالإطار المنهجي للبحث والذي تم التطرق فيه  الفصل الرابع
 الات الدراسة، منهج الدراسة، عينة الدراسة، أدوات الدراسة، الأساليب الإحصائية المستخدمة. إلى مج

 :تضمن عرض النتائج ومعالجة المعطيات الميدانية وتحليل الفرضيات ومناقشتها وأخبرا  الفصل الخامس
 توصيات والاقتراحات. 
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 الدراسات السابقة :

 أنظمة الحوافز :

تعتبربربر دراسبربرة الحبربروافز مبربرن أببربررز اهتمامبربرات الببربراحثين والدارسبربرين، حيبربرث كانبربرت ببربردايتها في البربردول الغربيبربرة أولا 
مبربرن دراسبربرات " فبربرديريك تبربرايلور " حيبربرث حبربردد مببربراد  ومفبربراهيم تببربردأ بدراسبربرة البربرزمن والحركبربرة، وعبربرن طريقهبربرا  وانطلقبربرت

اسبربربرات الأجنبيبربربرة، وظهبربربررت الدراسبربربرات والمبربربردار  مبربربرن اهمهبربربرا مدرسبربربرة العلاقبربربرات وهكبربربرذا اسبربربرتمرت الدر  يحبربربردد الأجبربربرور
الإنسبربرانية " إلتبربرون مبربرايو " والمدرسبربرة السبربرلوكية " دوغبربرلا  مبربراجر يبربروجر" ليشبربرمل المبربردار  الحديثبربرة مثبربرل نظريبربرة الإدارة 

ة، بالأهبربربرداف ونظبربربربرم، وهكبربربرذا انتشبربربربررت دراسبربربرات الحبربربربروافز حبربربربرتى تشبربربرمل الجانبربربربرب مبربربرن الدراسبربربربرات العربيبربربرة وحبربربربرتى المحليبربربربر
ولاحبربرترام الترتيبربرب البربرزمني للدراسبربرات فبربرإن أول الدراسبربرات سبربرتكون لدراسبربرات الأجنبيبربرة لأنهبربرا هبربري بدايبربرة الدراسبربرات البربرتي 

 انطلقت منها دراسة الحوافز ثم الدراسات العربية ثم المحلية .

 اولا : الدراسات الأجنبية : 

دراسبربرة  "إتجاهــات العمــال نحــو الحــوافز "  تحبربرت عنبربروان Michal Armistongدراســة  -1
، 2003-2002مبربربرن إعبربربرداد الباحبربربرث ميشبربربرل أرمسبربربرترونج سبربربرنة الدراسبربربرة  ميدانيبربربرة في مصبربربرانع البربربرو.م.أ 

. أختبربريرت بالطريقبرة العينبرة العشبربروائية  200شملبرت عينبرة الدراسبربرة عمبرال مصبرانع البربرو.م.أ  وبلغبرت العينبرة 
ة مبرنح الطبقية ومن أهبرداف هبرذه الدراسبرة هبري دراسبرة اتجاهبرات العمبرال نحبرو الحبروافز والكشبرف عبرن أهميبر

أن التحفيبربربرز المبربربرادي يبربربرؤثر علبربربرى المعنبربربروي، ممبربربرا يزيبربربرد المكافبربربروت وفبربربررل البربربرتعلم، ونبربربرتج عبربربرن هبربربرذه الدراسبربربرة 
 ,Michal Armistaing )أعضبربربربراء الفريبربربربرق بتقبربربربردي أفضبربربربرل مبربربربرا لبربربربرديهم مبربربربرن مهبربربربرارات . 

2003,p30).   

" دراسبرة ميدانيبرة  القيـادة وعلاقتهـا بـالحوافز لـدم المـدراء  تحبرت عنبروان "  Blachardدراسـة  -2
. شملبرت عينبرة الدراسبرة 2000عداد الباحث بلا نشارد سبرنة إصانع الإنتا  منطقة ويتشا الو.م.أ من لم

مبربربرديرا وتم الاعتمبربربربراد علبربربري عينبربربربرة القصبربربردية، ومبربربربرن  25المبربربردراء أقسبربربرام الإنتبربربربرا  المختلفبربربرة، وبلغبربربربرت العينبربربرة 
 ة لتقيم .أهداف الدراسة الكشف عن أنماط القيادية ومنح الحوافز لهم، والكشف عن التحفيز كطريق

ونبربرتج عبربرن هبربرذه الدراسبربرة أن القيبربرادة لهبربرا دور في مبربرنح الحبربروافز، كمبربرا أن نبربروع التحفيبربرز عبربرن طريبربرق تقيبربريم الأداء 
الأولى تكبربرون سبربربررية ومفاجئبربربرة وبعبربربردها يقبربردم لبربربره الحبربربرافز علبربربرى شبربركل هديبربربرة . ممبربربرا يعطبربربري يكبربرون بطبربربرريقتين الطريقبربربرة 

م الأداء حبرول مسبرتويات الإنتبرا  ومبرا يقدمبره مبرن للعامل شعورا بالإهتمام، والطريقة الثانية تكبرون عبرن طريبرق تقيبري
والسبرليمة تبرؤثر علبرى نبروع الحبرافز وتحقيبرق أيضبرا نبروع العدالبرة اعمال وبعدها يحدد له نوع الحافز وأن القيادة الجيدة 

 .  ( Blanchard ,2000, p 470 )التنظيمية . 



 ثانيا : الدراسات العربية : 

لى الرضا الوظيفي لدى العاملين غبرير الأكبرادمين " دراسبرة   تحت عنوان " نظم الحوافز واثرها ع دراسة -3
-2003ميدانيبربرة مامعبربرة النيلبربرين بالسبربرودان قسبربرم التجبربرارة، إعبربرداد إببربرراهيم أدبربرد عثمبربران، سبربرنة الدراسبربرة 

فبربرردا واسبربرتخدم مبربرنهج دراسبربرة  20الدراسبربرة المبربروظفين غبربرير الأكبربرادمين بلغبربرت العينبربرة شملبربرت عينبربرة  2004
ز على درجة الرضبرا البروظيفي للمبروظفين الغبرير الأكبرادمين ونبرتج عبرن حالة وذلك لتوضيح أثر نظم الحواف

 هذه الدراسة 

  في جامعة النيلين بقسم التجارة غير راضين عن نظام الحوافز ينالأكاديميان الموظفين الغير.  

 . عدم وجود معايير ثابتة لتقيم أداء الموظفين، وعدم تطبيق أنظمة بالعدل 

 لتها تؤدي إلى عدم تعاون الزملاء .الحوافز المقدمة غير كافية وق 

  زيادة في حدة الصراع داخل الجامعة يؤثر علبرى درجبرة البرولاء للجامعبرة وعلبرى درجبرة الاسبرتقرار
 (. 36، ل 2004فيها .) إبراهيم أدد عثمان، 

" دراسبرة ميدانيبرة في نالتربـوييقياس الرضـا الـوفيفي والحـوافز لـدم المـدراء تحت عنوان "  دراسة : -4
، شملبربرت عينبربرة 2001-2000ال فلسبربرطين مبربرن إعبربرداد الباحثبربرة   شبربرر شبربرير صبربربا  سبربرنة محافظبربرات شمبربر

. واسبرتخدمت العينبرة  185من محافظات شمال فلسطين، حيث بلغبرت العينبرة  التربويينالدراسة المدراء 
القصبربردية ومبربرن أهبربرداف هبربرذه الدراسبربرة كشبربرف رضبربرى العمبربرال عبربرن الحبربروافز وأثرهبربرا علبربرى أداء العامبربرل ونبربرتج 

 عن هذه الدراسة   

 . درجة قيا  الرضا كانت متوسطة وكانت أدنى عند قيا  الحوافز 

 . أنظمة الحوافز قليلة في تطبيقها في انظمة الحوافز والرواتب 

  ، (. 55، ل 2000العمل وطبيعته يثر ايجابا على درجة معاير الحوافز. ) شر شير صبا 

العربيبرة للعلبروم الإداريبرة، جامعبرة  " دراسة المنظمة تقيم الموفف العام للحوافز  تحت عنوان " دراسة  -5
ظفي وشملبربربرت عينبربربرة الدراسبربربرة مبربربرو  1986الأردن، مبربربرن إعبربربرداد يبربربراغي محمبربربرد عببربربرد الفتبربربرا ، أجريبربربرت سبربربرنة 
فردا واستخدام مبرنهج المسبرح الشبرامل،  25لمختلف قطاعات العالم العربي، حيث شملت عينة الدراسة 

 ونتج عن هذه الدراسة .



ي الاسبربرا  البربرذي يبربرتم تحفيبربرز العمبربرال، التعبربررف علبربرى تطبيبربرق وهبربردفت هبربرذه الدراسبربرة تقبربريم أداء العبربرام وهبربر
 أنظمة الحوافز المعنوية ومادية . ونتج عن هذه الدراسة   

 . تقييم أداء العامل يكون أساسه تقدي الحوافز 

 . الحوافز المادية والمعنوية تولد رضا وظيفي للموظف 

  أهبرم الحبروافز المقدمبرة لاحقبرا . دراسة العلائقية بين مختلف المتغيرات تساعد على التعرف علبرى
 (.49، 47، ل ل 1986) ياغي محمد عبد الفتا ، 

" دراسة ميدانية لدى عمبرال الخدمبرة المدنيبرة في المملكبرة  فعالية نظم الحوافز  تحت عنوان   " دراسة  -6
. شملبرت 1983العربية السعودية، إعداد الباحث   خطبراب عببرد اا الزامبرل عببرد المبرنعم، أجريبرت سبرنة 

فبربررد،  402لدراسبربرة عمبربرال الخدمبربرة المدنيبربرة، في المملكبربرة العربيبربرة السبربرعودية، بلغبربرت العينبربرة الدراسبربرة عينبربرة ا
واستخدم العينة القصدية، درست فعالية نظم الحوافز وهدفت الدراسة إلى التعرف على أنظمة الحبروافز 

ة أن هنبربراك الدراسبربرالخبربربرة . ونبربرتج عبربرن هبربرذه  -الماديبربرة والمعنويبربرة والكشبربرف ببربرين متغبربريرات الدراسبربرة الجبربرنس
قصبربرورا في أنظمبربرة الحبربروافز والمتمثلبربرة حسبربرب أولويتهبربرا في القصبربرور في الأجبربرور والرواتبربرب ، الترقيبربرة، البربرنظم، 

 ( . 26، ل 1983الإجراءات، طبيعة العمل، وعلاقة الرئيس بالمرؤو  ) خطاب عبد اا الزامل، 

ـــة واثرهـــا علـــل ســـلو  العـــاملين  تحبربربرت عنبربربروان " دراســـة  -7 لمجلبربربرة البحبربربرو   "، نشبربربررتالحـــوافز المادي
، أجبربرري دراسبربرة 1980الاقتصبربرادية ببربرالعراق، مبربرن إعبربرداد الباحبربرث دبربرزة محمبربرود الشبربرخمي، أجريبربرت سبربرنة 

استطلاعية حول الحوافز وتأثيرها على سلوك، ومن اهداف الدراسة هو التحقق على أثبرر الحبروافز علبرى 
 الدراسة    سلوك العاملين من الناحية النفسية والتنظيمية للأداء والإنتا  ونتج عن هذه

  المنشوت المختلفة .ضرورة وضع نظام سليم للحوافز المادية في جميع 

  وضبربربرع ببربربررامج دقيقبربربرة لوصبربربرف العمبربربرل وضبربربررورة التميبربربرز ببربربرين العمبربربرل الفبربربرني والإداري مركبربربرزا علبربربرى
 دراسة الوقت والحركة .

  ،وضبربربرع جبربربردول للأجبربربرور وضبربربررورة البربربرربط ببربربرين الإنتاجيبربربرة والحبربربروافز . ) دبربربرزة محمبربربرود الشبربربرخمي
 ( . 48، ل 1980

 

 



 ثالثا : الدراسات المحلية 

دراسبربرة ميدانيبربرة لبربردى أسبربراتذة التعلبربريم  الحــوافز وأثرهــا علــل شــبكة الأجــور  تحبربرت عنبربروان "  دراســة : -8
الثبربرانوي محمبربرد شبربرريف ببربرن شبربربيرة ببوسبربرعادة، مبربرن إعبربرداد الطالبربرب لهيببربرات الشبربري ، تحبربرت إشبربرراف الأسبربرتاذ 

شملبرت العينبرة  2011-2010الدراسبرة سبرنة تمار توفيق قسم الإقتصاد، جامعة المسبريلة، أجريبرت هبرذه 
أسبربرتاذة، عينبربرة القصبربردية حيبربرث تم توزيبربرع الاسبربرتبيان،  45أسبربرتاذا و 32أسبربرتاذا، اجريبربرت علبربرى  77علبربرى 

ومبربرن أهبربرداف هبربرذه الدراسبربرة التعريبربرف علبربرى أثبربرر الحبربروافز وكبربرذا الكشبربرف عبربرن انظمبربرة الأجبربرور المطبقبربرة علبربرى 
 ه الدراسة   العمال وكذلك ربط الأداء بالحوافز والأجور . ونتج عن هذ

 . ان عدم وجود الحوافز المادية يفقدهم بالشعور الأداء نحو مهنتهم 

 . غياب التجهيزات العملية والبيداغوجية، ونقص المعدات يعبر عن غياب حوافز المادية 

 . وجود ضغوط مهنية لقلة وجود الحوافز المعنوية يؤدي إلى نقص دافعية الأستاذ 

 مبربربرن العينبربربرة لا  %60يبربربراة الإجتماعيبربربرة، حيبربربرث وحبربربردت أن نظبربربرام الاجبربربرور لا يتناسبربربرب مبربربرع الح
أيبربربربرام فقبربربربرط، مقاببربربربرل مبربربربرا يعملونبربربربره والحجبربربربرم السبربربربراعي . ) لهيببربربربرات  10يكفيهبربربربرا الأجبربربربرر إلا مبربربربردة 

 (. 30،34، ل ل 2011الشي ، 

"، دراسبرة ميدانيبرة لبردى عمبرال الحوافز المعنوية وعلاقتها بالإتصـال الرسـميتحت عنوان "  دراسة : -9
 2009-2008سبربربربرنة  امعبربربربرة الحبربربربرا  لخضبربربربرر، إعبربربربرداد الطالببربربربرة لمبربربربرو  سبربربربرليمةمطبربربربراحن الأورا  باتنبربربربرة، ج

عبربراملا ومبربرن أهبربرداف الدراسبربرة هبربري الكشبربرف عبربرن العلاقبربرة ببربرين الحبربروافز المعنويبربرة  50.شملبربرت العينبربرة علبربرى 
علبربرى عينبربرة قصبربردية و مبربرن حيبربرث مشبربراركة في إكبربراذ القبربررار وكبربرذا الإتصبربرال الرابربري علبربرى أنبربره يشبربركل حبربرافزا 

 هذه الدراسة    معنويا بين العمال . ومن نتائج

  وجبرود علاقبرة ترابطيبربرة دالبرة إحصبربرائيا ببرين الحبروافز المعنويبربرة والإتصبرال الرابربري، حيبرث ان المشبربراركة
في إكبربربربراذ القبربربربررارات والتقبربربربردير والإحبربربربرترام، يجعبربربربرل مبربربربرن العمبربربربرال يقيمبربربربرون بزيبربربربرادة الإنتبربربربرا  وسبربربربريادة 

 ي .العلاقات الانسانية يؤدي إلى اتصال فعال وحتى في ظل وجود نظام الإتصال الرا

   ضبربربررورة تعزيبربربرز القبربربريم التنظيميبربربرة وتبربربروفير منبربربراا تنظيمبربربري تسبربربروده المشبربربراركة وإكبربربراذ القبربربررار .) لمبربربرو
 ( . 20، 18ل -، ل2009سليمة، 

 

 



 الدراسات السابقة التقاعد المبكر : 

 أولا : الدراسات الأجنبية : 

ة مبربرن ذكبربرور " لبربردي عينبربرللعلاقــة بــين العمــل والتقاعــدطريقــة قيــاس المتعــدد   تحبربرت عنبربروان " دراســة  -1
 1870، شملبرت العينبرة 1985سنة  الدراسة   Grubbs Michaelالموظفين من إعداد الباحث 

من الذكور الموظفين في وظائف متعددة وفي نفس السبرنة، أعبردت مجموعبرة مبرن المقبرابلات ومبرن اهبرداف 
عبرن هبرذه هذه الدراسة قيا  العلاقات والتعرف على أهم المتغيرات التي تؤثر على تقاعد العمال ونتج 

 الدراسة   

وجود معامل ارتباط ضعيف بين الإتجاه نحو العمل واتجاه التقاعد وهذا ما يعني انه كلما كبران الإتجبراه سبرالبا 
   (Grubbs, Michael, 1985, p78 )نحو العمل، كان الاتجاه أقوى نحو التقاعد . 

"، مبربرن إعبربرداد رطــانينالخطــا المحفــزة للتقاعــد المبكــر لــدم المــوففين الب  تحبربرت عنبربروان " دراسـة  -2
موظبربربرف واسبربربرتغرقت هبربربرذه  150. شملبربربرت العينبربربرة علبربربرى  1981-1976سبربربرنة  Glamserالباحبربربرث 

 80في المجبربرال الصبربرناعي و عبربراملا  70سبربرنوات، حيبربرث ثم تقسبربريم العينبربرة إلى قسبربرمين  06الدراسبربرة مبربردة 
بكبربربرر هبربري التعبربربررف إلى اللجبربروء إلى التقاعبربرد المعبربراملا في حالبربرة التقاعبربربرد المبكبربرر، ومبربرن أهبربربرداف الدراسبربرة   

 وأهم الأسباب المؤدية له .

ونبربربربرتج عبربربربرن هبربربربرذه الدراسبربربربرة هبربربربرو اسبربربربرتعداد المبربربربروظفين الى اللجبربربربروء الى التقاعبربربربرد المبكبربربربرر مبربربربرن أجبربربربرل العبربربربري  حيبربربربراة 
  ( Gbanser, 1981, pp 90,94 )اجتماعية وقيام باعمال مهنية أخرى . 

عبرداد الباحبرث  إأ مبرن " دراسبرة لمبردار  البرو.م.   التقاعد المبكر لـدم المعلمـين  تحت عنوان دراسة  -3
معلمبربرا، ومبربرن اهبربرداف هبربرذه الدراسبربرة   هبربرو  120مبربردار  بلبربر   06.شملبربرت عينبربرة  1980سبربرنة الدراسبربرة 

الكشف عن العلاقة بين متغيرات الدراسة وربطه بالتقاعد المبكر والتعرف على محيط العمبرل ومبرا يلعببره 
ؤديبرة إلى التقاعبرد المبكبرر . ونبرتج في قرار المعلم إلى اللجوء إلى التقاعد المبكبرر والكشبرف علبرى العوامبرل الم

 عن هذه الدراسة   

  سنة يلجؤون إلى التقاعد المبكر . 52أن ميل المعلمين خاصة عند بلوغ السن 

 . غياب الحوافز المادية والمعنوية يؤدي إلى غياب التقاعد المبكر 

   الأمراض المهنية والصحية يؤدي إلى التقاعد المبكر .حدو 



 ؤدي إلى التقاعد المبكبرر مثبرل الإبتعبراد عبرن الأسبررة نتيجبرة أن المعلبرم يسبركن الآثار الإجتماعية ي
 (Cary, 1982, p 44 )في مكان بعيبرد ويعمبرل في مكبران آخبرر ومنطقبرة تكبرون بعيبردة . 

. 

 ثانيا : الدراسات العربية : 

ي وتخطـــــيا القـــــوم البشـــــرية لـــــدم بعـــــ  القطاعـــــات رادالتقاعـــــد الإ  تحبربربربربرت عنبربربربربروان "  دراســـــة -4
، شملبرت العينبرة 1992الكويت، من إعبرداد الباحبرث   الطحبريح سبرالم، سبرنة الدراسبرة  بدولة "التوفيف
فبربربربررد قطاعبربربربرات مختلفبربربربرة في دولبربربربرة الكويبربربربرت، وتعتبربربربربر هبربربربرذه الدراسبربربربرة دراسبربربربرة استكشبربربربرافية،  200الدراسبربربربرة 

والبيانبربرات وتحليلهبرا، حيبربرث كانبرت أهبرداف الدراسبربرة تركبرز علبربرى  اعتمبردت علبرى اسبربرلوب تجميبرع الإحصبراء
المؤديبربرة إلى التقاعبربرد المبكبربرر، ووضبربرع خطبربرط تحفزيبربرة لتفبربرادي التفكبربرير اللجبربروء أن الكشبربرف علبربرى الأسبربرباب 

الموارد البشرية من حيث المهام الإداريبرة وتسبريير المؤسسبرة وكبرذا  إلى التقاعد المبكر، التعرف على أنظمة 
 التعرف على خطط واستراتيجيات التوظيف، ونتج عن هذه الدراسة  

 قاعد المبكر .التعرف على الأسباب المؤدية إلى الت 

 . وجود دالة احصائيا بين كطيط القوى البشرية والتقاعد المبكر 

  مبربرن  91.6ميبربرل الإنبربرا  إلى التقاعبربرد المبكبربرر أكثبربرر مبربرن الإنبربرا  حيبربرث أوضبربرحت الدراسبربرة أن
مبربرن المتقاعبربردين هبربرم إنبربرا  وذلبربرك راجبربرع إلى الصبربرحة الجسبربرمية  98.8المتقاعبربردين هبربرو ذكبربرور و 

لبربردى المبربررأة الكويتيبربرة العاملبربرة ضبربرمان القبربرانون حبربرق المبربرراة في والنفسبربرية للمبربررأة وجبربرود صبربرراع البربردور 
سنة وخاصة إذا كانت المرأة متزوجبرة ولبرديها أكثبرر  45التقاعد المبكر وذلك في بلوغها السن 

 (. 35، ل 1992أطفال . ) الطحيح سالم،  03من 

إعبربربرداد  "، مبربربرن أبعـــاد التقاعـــد المبكـــر وأســـبابي لـــدم المـــوففين الكـــويتين  تحبربربرت عنبربربروان "  دراســـة -5
موظفبربرا وتم اسبربرتخدام  75. شملبربرت عينبربرة الدراسبربرة 1992الباحبربرث  الشبربرلال خالبربرد أدبربرد، سبربرنة الدراسبربرة 

 ومن أهداف هذه الدراسة  العينة القصدية، 

  التقاعد وأسبابه والكشف عن العلاقة بين المتغيرات المؤديبرة إلى اللجبروء للتقاعبرد التعرف على ابعاد
 المبكر.

 لمؤثرة على العامل التي تؤدي به إلى اللجوء للتقاعد المبكر .التعرف على أنواع الأبعاد ا 



مبربرن عينبربرة الدراسبربرة تبربرواجههم صبربرعوبات في المهنبربرة مبربرن  %13.1ونبربرتج عبربرن هبربرذه الدراسبربرة أن مبربرا نسبربربته 
يعيشبرون قلبرة البردعم المبرادي والمعنبروي والنفسبري ووجبرود علاقبرة   %66.3الناحية التنظيميبرة، ومبرا نسبربته 
 (. 88، ل 1992لوظيفي والتقاعد المبكر . ) الشلال خالد أدد، دالة احصائيا بين المستوى ا

" من إعداد الباحثة   جبربر الهبردهود  تقاعد المبكر للمعلمة الكويتية وأسبابي  تحت عنوان "  دراسة -6
معلمبربرات الكويتيبربرات ولم البحبربرث في أسبربرباب التقاعبربرد  80، شملبربرت العينبربرة 1992سبربرنة الدراسبربرة دلال، 

ات المتعلقبربربرة بشخصبربربرية المعلبربربرم وظروفبربربره الاقتصبربربرادية والاجتماعيبربربرة والإداريبربربرة البربربرتي وتناولبربربرت الباحثبربربرة المتغبربربرير 
 دفعته إلى التقاعد ومن أهداف هذه الدراسة   

 .دراسة الظروف المتعلقة بمحيط العمل 

    الكشف عن العلاقة بين المتغيرات المتعلقة بالمعلم .ونتج عن هذه الدراسة 

 مما تقوم باللجوء إلى التقاعد المبكر . أن الظروف تتحكم في المعلمة الكويتية 

  نبربروع المبربرادة التدريسبربرية تبربرؤثر علبربرى المعلبربرم فمبربرثلا معلمبربرة العلبربروم الطبيعيبربرة والفيزيائيبربرة يحتاجبربران إلى مخبربرابر
وأجهزة ومعدات وفي غياب هذه الظبرروف يبرؤدي امبرا إلى التعبرب والإنهبراك عكبرس معلمبرات المبرواد 

 (.38، ل 1992الاخرى . ) جبر الهدهود دلال، 

، مبربربرن إعبربربرداد "تجاهـــات المـــراة الســـعودية العاملـــة نحـــو التقاعـــد المبكـــرإتحبربربرت عنبربربروان "  دراســـة : -7
موظفبرا وتوزيبرع  225، شملت الدراسة العينبرة مبرن 1418الباحثة  اللعبون جميلة محمد، سنة الدراسة   

مبربرن حجبربرم العينبربرة ومبربرن اهبربرداف هبربرذه الدراسبربرة    % 88منتظمبربرة وقبربردرت ببربربر الاسبربرتبيان لعينبربرة عشبربروائية 
لتعرف على اتجاهات المعلمات السعوديات، الكشف عن وجود إتجبراه للمعلمبرات نحبرو التقاعبرد المبكبرر ا

 . ونتج عن هذه الدراسة   

  وجبربربرود اتجبربربراه قبربربروي نحبربربرو التقاعبربربرد نتيجبربربرة صبربربرراع البربربردور والهبربربرروب مبربربرن الضبربربرغوط والقلبربربرق واللجبربربربروء إلى
 التقاعد المبكر من أجل الغهتمام بشؤون الأسرة .

 رضا المعلمة والعمل .وجود غتجاه ضعيف بين  

  ( . وجبربرود إتجبربراه قبربروي ببربرين صبربرحة الجسبربرم وطبيعبربرة العمبربرل ممبربرا يبربرؤثر علبربرى إتجاههبربرا نحبربرو التقاعبربرد المبكبربرر
 (.29-25، ل ل 1418اللعبون جميلة محمد، 

" دراسبربرة  العلاقــة بــين نظــام التقاعــد وهييــة التــدريس والاســتثمار البشــري  تحبربرت عنبربروان " دراســة  -8
لجامعبربربرة السبربربرعودية، مبربربرن إعبربربرداد الباحبربربرث   تبنبربربراك منصبربربرور، سبربربرنة الدراسبربربرة   ميدانيبربربرة ملبربربرك عببربربرد العزيبربربرز ا



عضبربربروا مبربربرن هيئبربربرة التبربربردريس، وكانبربربرت عينبربربرة عشبربربروائية منتظمبربربرة قسبربربرم  223، شملبربربرت العينبربربرة علبربربرى 1416
هبربردف جامعبربرات   جامعبرة الملبربرك عببرد العزيبرز، أم القبربررى، الجامعبرة الإسبربرلامية . وكبران  3الاسبرتبيان علبرى 
 هذه الدراسة  

 م التقاعد والا.... كطاقة منتجة.التعرف على نظا 

 . الكشف عن المورد البشري في المنظمة 

   التعرف على أنظمبرة المعلومبرات حبرول انبرواع العمبرل البرتي يختارهبرا العامبرل ضبرمن تسبريير المبروارد البشبررية
مهنبربرة المسبربرتقبلة ومبربرا  إخببربرارتبربردخل في ميبربرول العامبربرل نحبربرو  لأنهبربراكتحليبربرل العمبربرل والوظيبربرف ... ا  

 ازات .تحمل له من إمتي

 الاتجبربراه، وهبرذا مبربرا يفسبربرر 60ونبرتج عبربرن هبربرذه الدراسبرة   ان أعضبربراء هيئبربرة التبربردريس يفضبرلون التقاعبربرد في سبربرن 
يجبربربرب المحافظبربربرة عليبربربره لأن فقدانبربره للعمبربربرل قببربربرل السبربربرن  السبربرلل للتقاعبربربرد المبكبربربرر، لان العامبربرل هبربربرو مبربربرورد بشبربربرري اسبربرتماري

 من .النظمي يؤدي إلى هدر في القوى التربية بما سبب تكلفة باهظة الث

 (. 48، ل 1416غياب المعلومات عن المهنة مما يؤدي إلى اللجوء إلى تقاعد المبكر . ) تنباك منصور، 

 ثالثا : الدراسات المحلية :

"، دراسبرة ميدانيبرة إتجاهات المعلمـين نحـو التقاعـد المبكـر لـدم المعلمـينتحت عنبروان "  دراسة : -9
قسبرم علبرم الاجتمبراع، جامعبرة المسبريلة،  حبرات محمبردفر للمدار  الابتدائية ببوسعادة مبرن إعبرداد الطالبرب 

معلم ومعلمبرة تم اختبارهبرا عبرن طريبرق العينبرة القصبردية  64.شملت علي  2012-2011سنة الدراسة 
 اتجاهبربربربراتابتبربربربردائيات . وهبربربربردفت هبربربربرذه الدراسبربربربرة لبربربربربر   هبربربربرو التعبربربربررف  06وتم اختيبربربربرار المعلمبربربربرين علبربربربرى نحبربربربرو 

وفقبربربرا  لاتجاهبربربراتبية والايجابيبربربرة نحبربربرو وضبربربرع معيبربربرار السبربربرل باتجاهبربربراتالمعلمبربربرين نحبربربرو التقاعبربربرد وميبربربرل المعلمبربربرين 
 للعامل الجزائري .

نحبرو التقاعبرد المبكبرر في بعبرده  اتجبراهعلى وجبرد صبرحة الفرضبريات وجبرود  أكدت أنهاونتج عن هذه الدراسة   
المبكبرر  نحبرو التقاعبرد اتجبراهنحبرو التقاعبرد المبكبرر ببعبرده البروظيفي والمبرادي ووجبرود  اتجاهوالنفسي، ووجود  الاجتماعي

 بعده الصحي والجسمي . ب

المســــب  فـــي الملسســــات التربويــــة ضـــ ول العمــــل وعثارهـــا علــــل التقاعـــد   تحبربربرت عنبربربربروان " دراســـة -10
" دراسبربرة ميدانيبربرة لمتوسبربرطتين عائشبربرة الباعونيبربرة ونصبربرر البربردين ديبربرني ببوسبربرعادة ولايبربرة المسبربريلة، مبربرن إعبربرداد الجزائريــة

سبربرم علبربرم الإجتمبربراع، كصبربرص عمبربرل وتنظبربريم، سبربرنة البربردكتور رحبربراب المختبربرار، ق إشبربررافالطالببربرة   امسبربراعد عائشبربرة 



معلمبربربربرا واسبربربربرتعملت العينبربربربرة القصبربربربردية، حيبربربربرث تم توزيبربربربرع  11.شملبربربربرت العينبربربربرة الدراسبربربربرة  2013-2012الدراسبربربربرة 
مبرن المتوسبرطة الثانيبرة نصبرر  08عائشبرة الباعونيبرة و  الأولىمبرن المتوسبرطة  06الاستبيان على متوسبرطتين مختلفتبرين 
 الدراسة    أهدافحالة ومن الدين ديني . استخدم المنهج دراسة 

 . التعرف على ضغوط العمل ومصادره 

 . التعرف على العلاقة الترابطية بين ضغوط العمل والتقاعد المسبق 

 ومن اهم النتائج المتوصل إليها   

  أغلب الأساتذة لهم دراسة عن أضرار العمل داخل المؤسسة ولا يسبرتطعون تجاوزهبرا فيفضبرلون
 كر .اللجوء إلى التقاعد المب

  غمبربربروض البربربردور وعبربربردم التكيبربربرف مبربربرع متطلببربربرات والميبربربرول والقبربربردرات ممبربربرا يشبربربركل ضبربربرغوطا نفسبربربرية
 حادة ويجبرهم إلى اللجوء للتقاعد المبكر .

 .توتر العلاقات بين المرؤوسين والمفتشين الذين لا يقومون بدورهم وسوء الاتصال التنظيمي 

  ممبربربرا يبربرؤدي إلى اللجبربربروء للتقاعبربربرد القبربررار يبربربرؤدي إلى عبربربردم عدالبربرة تنظيميبربربرة  اكبربربراذعبربردم مشبربربراركة في
   (.23-18، ل ل 2013المبكر . ) امساعد عائشة، 

 الدراسة التي جمعت بين الحوافز والتقاعد المبكر : -11

هناك دراسة جمعت بين متغيري الدراسة تحت عنوان " الحوافز والتقاعبرد المبكبرر لبردى المعلمبرات الكويتيبرات"، مبرن     
معلمبربربرة وهبربربردفت هبربربرذه  890حيبربربرث شملبربربرت العينبربربرة علبربربرى  1993سبربربرنة الدراسبربربرة  إعبربربرداد الباحبربربرث   الطحبربربريح السبربربرالم،

 الدراسة إلى   

  الحوافز المطبقة على المعلمين . أنظمةالتعرف على 

 . الكشف عن العلاقة بين الحوافز والتقاعد المبكر لدى المعلمات الكويتيات 

 . التعرف عن الأسباب المؤدية على التقاعد المبكر 

 

 



 اسة   ونتج عن هذه الدر 

 .وجود علاقة دالة إحصائيا بين الحوافز والتقاعد المبكر 

 . عدم تطبيق الحوافز بالعدل يؤدي إلى اللجوء للتقاعد المبكر 

 . ضرورة التعرف على الأسباب المؤدية على التقاعد المبكر 

  ضبررورة إجبرراء دراسبرات عربيبرة مكثفبرة لأصبربرحاب الإختصبرال ببرين الحبروافز والتقاعبرد المبكبرر مبربرن
سين المستوى والاداء الإداري على المستوى المحلبري او الاقليمبري وحبرتى المسبرتوى العبرربي اجل تح

 (. 40، ل 1993. ) الطحيح سالم، 



 

 خلاصة : 

مبربرن خبربرلال عبربررض الدراسبربرات السبربرابقة حاولبربرت الوقبربروف علبربرى أهبربرم الدراسبربرات البربرتي تناولبربرت الحبربروافز والتقاعبربرد 
تغبريرات البرتي تبرؤثر فيبره . وهبري دراسبرات مبررت بسلسبرلة مبرن التجبرارب المبكر لان كل متغير له أسبابه ومؤشراته وأهم الم

للحصبربرول علبربرى أدق النتبربرا  وذلبربرك مبربرن أجبربرل المسبربراهمة في تطبربروير العنصبربرر البشبربرري لمالبربره مبربرن مكانبربرة أساسبربرية لمختلبربرف 
الوظائف حيث أن الفاصل هو الهدف الأساسي والمسير الفعال لكبرل منظمبرة . لبرذا يجبرب علبرى كبرل باحبرث ان يهبرتم 

 ومكوناته لأن نجا  كل منظمة مرتبطة بكفاءة العاملين مما يؤدي إلى الإنتا  والأداء وحسن السير .بكل أبعاده 
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 تمهيد : 

إن العنصر البشري يتوقف على الكثير من المتغيرات ومن اهمها التحفيز الذي يعتبربر المفتبرا  الحقيقبري لبرلأداء 
ويحكبربربرم عليبربربره بالاسبربربرتمرارية والتفبربربراني لأن الحبربربروافز هبربربري تلبربربرك العوامبربربرل والمبربربرؤثرات الخارجيبربربرة البربربرتي أي نشبربربراط في المنظمبربربرة، 

عبربرددة ومتنوعبربرة، فمنهبربرا المبربرادي الملمبربرو  أو المعنبربروي، فالمعرفبربرة الجيبربردة وهبربري متتشبربرجع الفبربررد علبربرى زيبربرادة أدائبربره وإنتاجيتبربره 
للمنظمبربربرة للأسبربربرباب الحبربربروافز وأهميتهبربربرا يعمبربربرل علبربربرى تطويرهبربربرا وتميزهبربربرا، كمبربربرا تعمبربربرل مبربربرن جهبربربرة أخبربربررى علبربربرى كسبربربرب ثقبربربرة 

 العاملين فيها .

رقهبربرا لبرذا سبربريتم في هبربرذا الفصبربرل بعبربررض المعلومبرات حبربرول الحبربروافز مبربرن خبربرلال التعبررف عليهبربرا وعلبربرى أنواعهبربرا وط
 وأثارها، والهدف هو التوضيح والتفسير لضرورتيها داخل أي تنظيم كان والوقوف على أهم مبادئها وأساليبها.

 



 التطور التاريخي للحوافز : -1

دارة العلمية مع بدايبرة القبررن الثبرامن عشبرر، حيبرث قامبرت جميبرع الدراسبرات والبحبرو  بدراسبرة برزت الحركة الإ
   مراحل أساسية لتطور الفكر الإداري فيما يخص موضوع الحواد  .الحوافز ويمكن أن نميز بين ثلا

    ( 1930-1880المرحلة الاولل المرحلة التقليدية ) 

في الإدارة وتعتبربربربر المنظمبربرة وحبربربردة إقتصبربربرادية مثاليبربرة فقبربربرد اعتمبربربردت  المرحلـــة النظريــات التقليديـــةتمثبربرل هبربربرذه 
لتخصبربرص وتقسبريم العمبرل، التوسبرع في اسبربرتخدام الآلات علبرى تجميبرع عبردد كببرير مبربرن العمبرال في المصبرنع، ظهبرور مببردأ ا

 وإجلالها بالعمال اتسمت هذه المرحلة بغياب التحفيز ونظرت إلى العامل كأنه الآلة تنتج فقط.

ويجبربرب تحفيبربرزه وإشبربرباع حاجاتبربره الماديبربرة أن الفبربررد كسبربرول  المدرســة البيروقراطيــة لمــاكس فيبــرولقبربرد نظبربررت 
فريبردرك تبرايلور في سياسبرته التحفيزيبرة علبرى الأسبرا  افز الماديبرة كمبرا ركبرز نظريبرة فقط وتعد هذه المرحلة هبري مرحلبرة الحبرو 

المبربربرادي والبربربرتي تعتمبربربرد علبربربرى اسبربربرتخدام الحبربربروافز لإغبربربرراء العمبربربرال إلى تأديبربربرة العمبربربرل بطريقبربربرة المطلوببربربرة أو المعبربربردل المطلبربربروب 
 ( . 40، ل 2006واستخدام الحوافز لتشجيع العمال على العمل . )  لوكيا الهاشمي، 

ذه التحفيبربرزات الماديبربرة الموجبربرودة إلا أن العامبربرل كبربران يحتبربرا  إلى نبربروع آخبربرر مبربرن تحفيبربرز وهبربرو مبربرا يعبربررف ورغبربرم هبربر
( . اعتبربربرت هبربرذه النظريبربرة أن المنظمبربرة  التــون مــايو)  مدرســة العلاقــات الإنســانيةببربرالتحفيز المعبربرني والبربرذي نبربرادت ببربره 

داء، اهمهبربرا الجانبربرب الإنسبربراني والفبربرني، عببربرارة عبربرن نظبربرام كببربرير ومعقبربرد التكبربروين، حيبربرث يتكبربرون مبربرن أجبربرزاء متباينبربرة في الأ
نسبربربربران علبربربربرى أنبربربربره كتلبربربربرة مبربربربرن المشبربربربراعر والأحاسبربربربريس، حيبربربربرث يكبربربربرون العامبربربربرل يعمبربربربرل داخبربربربرل وهبربربربرذه المدرسبربربربرة تنظبربربربرر إلى الإ

الجماعات وبالتالي فإن هذه المدرسة نظرة إليبره نظبررة إنسبرانية عكبرس نظريبرة التايلوريبرة فهبري تنظبرر إلى منظمبرة علبرى انهبرا 
ن وحبربردة اقتصبربرادية، لبربرذا يجبربرب ان يكبربرون التشبربرجيع والتحفيبربرز مبربرن الجانبربرب المعنبربروي أولا وحبربردة اجتماعيبربرة قببربرل أن تكبربرو 

وبعبردها التحفيبرز المبرادي ثابتبرا وبالتبرالي يكبرون مبرنح الحبروافز في مدرسبرة العلاقبرات الإنسبرانية معنويبرا ثم ماديبرا . ) صبربرلا  
 ( . 15، ل 1995الدين عبد الباقي، 

لى البحبرث عبرن أفضبرل الطبررق وتطبيبرق النظريبرات للوصبرول ومع ظهور المنافسبرة في الإنتبرا  سبرعت المنظمبرات إ
وهبري البرتي تسبرعى إلى تحقيبرق التكامبرل  النظريات الحديثة هي نظرية الأهـداف والـنظمإلى أهداف المنظمة ومن بين 

ببربربرين افبربربرراد العبربربراملين في المنظمبربربرة وتحقيبربربرق أهبربربردافها عبربربرن طريبربربرق العبربربراملين فيهبربربرا، ولكبربربري يتحقبربربرق هبربربرذا التعامبربربرل والإنسبربربرجام 
يجبربربرب أن نقبربربروم علبربربرى تطبيبربربرق النظبربربرام المفتبربربرو  ولبربربريس المغلبربربرق ورببربربرط الحبربربروافز بالنتبربربرائج المحققبربربرة، ووضبربربرع خطبربربرط والانسبربربرجام 

والبرنظم أن  حوافز ومن بين هذه الخطبرط المحفبرزة أن أغلبرب الببراحثين اتفقبروا حبرول نقطتبرين رئيسبرتين في نظريبرة الأهبرداف
 د على جانب النظام المفتو  .الأداء داخل المنظمة لا يتحقق إلا بتحقيق الأهداف، وأن الأهداف يعتم



وهكذا فإن هذه النظريبرة اعتمبردت علبرى أن التحفيبرز هبرو المقبروم الأساسبري في تحقيبرق أهبرداف المنظمبرة خاصبرة 
من التحفيز يسمح بالبقاء العمال في المؤسسة، فيحبرث ان الحبروافز الماديبرة وخاصبرة مثل رفع الرو  المعنوية وهذا النوع 
، ل 2002العمبربرال ويضبربربرمن الاسبربرتمرار داخبربرل تلبربرك المنظمبربرة . ) فبربرؤاد القاضبربربري،  المشبربراركة في الأرببربرا  تمثبربرل التطبربرور

12.) 

وهكبربرذا ببربررغم مبربرن اختلافبربرات وجهبربرات النظبربرر ببربرين المراحبربرل التاريخيبربرة إلا انهبربرا اشبربرتركت في موضبربروع واحبربرد وهبربرو 
يدفعبربربره تبقبربربرى المحفبربربرز الرئيسبربربري لكبربربرل تفعيبربربرل تنظيمبربربري بكبربربرل مسبربربرتوياتها فالعامبربربرل يببربربرذل جهبربربردا ونشبربربراطا ممبربربرا  لأنهبربربراالحبربربروافز 

التحفيز المادي والمعنوي فالمعنوي يتمثل في الثناء والتشجيع والمادي يتمثبرل في مبرنح الزيبرادات والعبرلاوات ورفبرع الأجبرر 
 والراتب وغيرها.

وهكبربرذا فبربرإن نظبربرام الحبربروافز مبربرر بعبربردة مراحبربرل تاريخيبربرة وكانبربرت كبربرل مرحلبربرة منهبربرا تهبربردف إلى الكشبربرف عبربرن نظبربرام 
تنبربرتج نظريبربرة تببربرني وفبربرق موقبربرف معبربرين وهبربرذا مبربرا سبربروف نتطبربررق إليبربره في الفعبربرال يرضبربري العامبربرل حيبربرث كانبربرت كبربرل مرحلبربرة 

 بعض التعريفات المختلفة .

 تعريف الحوافز : -2

يشير مصطلح الحبروافز إلى خفففبرزف أي دففبرفعفبرهو، والليبرل يحفبرز النهبرار أي يسبروقه، ورأينبره منحفبرزا أي مسبرتعجلا )رضبرا  ل ة: 
 (122، ل1985أدد، 

التي تعمل على إثارة القوى الحركية والذهنية في الإنسان والتي تبرؤثر علبرى سبرلوكه هي مجموعة من العوامل  اصطلاحا:
 (214، ل 1976وتصرفاته )مهنا محمد فراد، 

هبربربري عمليبربربرة تنشبربربريط واقبربربرع الأفبربربرراد العبربربراملين بطرائبربربرق ايجابيبربربرة أو سبربربرلبية تهبربربردف لزيبربربرادة الإنتبربربرا  ومعدلاتبربربره  تعريـــف عخـــر:
 (109، ل2001وتحسين آدائه )الطخيس ابراهيم، 

هي الوسائل والعوامل الخارجية التي تشبع حاجات الأفراد العبراملين، وتوجيبره سبرلوكهم علبرى تحبرو معبرين  تعريف عخر:
 (342، ل2002)المجدوب فاروق، 

هي مجموعة مبرن المتغبريرات الخارجيبرة في بيئبرة العمبرل المسبرتخدمة مبرن قببرل المنظمبرة في محاولبرة التبرأثير علبرى  تعريف أيضا:
 kilha diweris, 1990, p638الرغبات والحاجات )



لقد أخذت الحبروافز عبردة تعريفبرات مختلفبرة، حيبرث تشبرير المفبراهيم الأساسبرية أن للغنسبران طاقبرة داخليبرة كامنبرة 
وتبقى سبراكنة حبرتى مبرا يبرا  مبرن يحركهبرا ويثرهبرا وهبري أن الحبروافز ترجمبرة لأهبرداف معينبرة وحاجبرات ورغببرات تحتبرا  علبرى 

 إشباع ومن بين هذه التعريفات مايلي   

ــ التحفيبربرز هبربري عمليبربرة تحريبربرك الأفبربرراد في الاتجبربراه البربرذي تريبربرده المنظمبربرة وتحقيبربرق مسبربرتويات  ف ميشــل ارمســترون :تعري
 عالية من التحفيز من خلال المكافأة وتوفير فرل التعلم .

   .( 510، ل 1993  الحوافز هي كل العوامل لحث الموظفين على العمل الجيد. ) علاني حسن،  ويعرف أيضا

ي جميبرع الوسبرائل الماديبرة والمعنويبرة المتاحبرة لإشبرباع الحاجبرات والرغببرات الماديبرة والمعنويبرة . ) القرببروني   هبر وتعرف أيضـا
 ( .  301، ل 1989محمد قاسم، 

 التعريف الشامل : 

الحبربروافز عببربرارة عبربرن مجموعبربرة مبربرن العوامبربرل والمبربرؤثرات الخارجيبربرة البربرتي تقبربردمها الإدارة ابربردف التبربراثير علبربرى سبربرلوك 
 ( .133، ل 2006كفاءتهم وإنتاجهم . ) أبو كشك محمد أبو تايف،   العاملين من أجل رفع

 وللحوافز نوعان   

  هبربري جميبربرع أنظمبربرة التعويضبرات مثبربرل الرواتبربرب، الأجبربرور، العبرلاوات تبربردفع مباشبربررة وبطريقبربرة غبربرير  الحـوافز الماديــة هــي
 مباشرة وتكون كذلك المشاركة في تقسيم الأربا  .

البربرتي تتمثبربرل بالشبربركر والثنبربراء الانتمبربراء والترقيبربرة وحصبربرول علبربرى الكبربرؤو  ولوحبربرات    تتعلبربرق بالأنظمبربرة الحــوافز المعنويــة
 ( . 78، ل 2002الشرف . ) حسن امتثال، 

لبربرذا فبربرإن التعريفبربرات اخبربرذت عبربردة أشبربركال وكلهبربرا تصبربرب في مجبربررى واحبربرد ان النظريبربرات المختلفبربرة عبربردة أفكبربرار 
 ريات الحوافز .لتحول إلى نظريات وهذا ما سوف نتعرف عليه في العنصر التالي وهي نظ

 نظريات الحوافز : -3

لقد تطورت الافكار حول الحبروافز حيبرث أصبربحت هبرذه الافكبرار عببرارة عبرن فرضبريات ودراسبرات تجريبيبرة ممبرا 
 أعطت نتائج والتي وضعتها في صورة نظريات ومن بين هذه النظريات .

 

 



   : Maslowنظرية الاحتياجات المتسلسلة ) الهرمية ( لماسلو 

اع من الاحتياجات لكل النبرا  وحبردد لهبرا ترتيببرا حيبرث يبرتم تلبيبرة الاحتياجبرات الأدنى نسبربيا حدد خمسة انو 
 إلى المستوى الأعلى وهي   ثم يرتقي 

 وهي الحاجات الأساسية يحتاجهبرا الإنسبران ليعبري  وهبري المأكبرل والمشبررب والهبرواء  احتياجات فسيولوجية  
تلبربربرل البربربردخل المبربرادي الكبربربرافي لتبربربردعيم موظفيهبربربرا  والمسبربركن والملبربربربس والأسبربربررة، وكبربرذا فغبربربرن المؤسسبربربرات يجبربرب ان

 وتحقيق هذه الإحتياجات .

 يحتبرا  الإنسبران أن يشبرعر بالأمبران مبرن المخبراطر والتهديبرد فهبرو دائمبرا يسبرعى إلى العمبربرل  الحاجـات الأمنيـة  
لتبروفير السبركن الآمبرن والصبرحة المسبرتقرة وتبرأمين الصبرحي ووجبرود معبرا  التقاعبرد لتبرأمين حاجاتبره الإجتماعيبرة 

 ا  بالاستقرار وعدم الخوف والقلق .والإحس

 بعبربرد تبربروفير الحاجبربرات الفسبربريولوجية والأمنيبربرة فبربرإن الإنسبربران يبحبربرث عبربرن  الحاجــة إلــل الإحتــرام أو التقــدير  
التقبربردير ممبربرن حولبربره فهبربرو يبحبربرث عبربرن النجبربرا  وتقبربردير النبربرا  وكبربرذا الحصبربرول علبربرى وضبربرع متميبربرز لبربرذا فبربرإن مبربرنح 

ا هبربرو مبربرن الامبربرور المحفبربرزة او مبربرنح ترقيبربرة في مركبربرزه يشبربرعر العامبربرل المكافبربرأة للعمبربرال وتقبربردير المجهبربرود ماديبربرا ومعنويبربر
 بالتقدير من الآخرين .

 هي تعرف أيضا بالانتماء وهو وجود جو جماعي وتشبرمل الانتمبراء إلى الأسبررة او  الحاجات الإجتماعية  
لقبراءات المشاركة مع الاصدقاء والزملاء في العمل او خارجبره، أو وجبرود جبرو جمبراعي داخبرل المنظمبرة كتنظبريم 

 اجتماعية وغيرها .

 بعد تحقيبرق الاحتياجبرات السبرابقة فبرإن الفبررد يقبروم بالبحبرث عبرن تحقيبرق البرذات  الحاجة إلل تقدير الذات  
وهو تقدي أحسن و أجود ما عنده ويستغل كل طاقته فيبدع ويطور إلى حدود عالية جدا . ) علبري غبرزي، 

 ( .10، ل 2002

 : "ERG "نظرية إي أرجي 

 تشبه نظرية " ماسلو " ولكنها حاولت إعادة تصنيف الاحتياجات إلى ثلاثة أنواع   هذه النظرية 

 وهي مرادفة للاحتياجات الفسيولوجية وإحتياجات الأمان في النظرية السابقة . احتياجات البقاء   

 وهي مرادفة للاحتياجات الاجتماعية في النظرية السابقة .إحتياجات الارتبال   

 : وهي مرادفة للاحتياجات التقدير وتحقيق الذات في النظرية السابقة . احتياجات النمو 



 أي أن الانسان يحتا  أن يشعر بنموه الشخصي وتحقيق إنجازات والحصول على التقدير .

 ( أساسيات نظرية ماسلو مع أي أرجي 1شكل رقم ) 

   

   

 

 
 
 
 
 
 

 :  Herz Berg Theoryنظرية العاملين لهيرزبرج 

 ظرية بأن هناك مجموعتين من العوامل   تتلخص هذه الن

   وهي التي يسمها هيرزبر  العوامل الصحية الأساسية وتشمل    المجموعة الاولل

 . الاستقرار الوظيفي بمعنى الشعور باستمرارية العمل وعدم التهديد بالفصل 

 . عدالة نظم المؤسسة 

 العمل ومكان العمل المحترم مثبرل   المكتبرب  المنزلة المناسب وهي تشمل المركز الوظيفي والسلطات وساعات
 المناسب .

 . الدخل المادي الكافي والمميزات وتشمل جميع ما يتقاضاه العامل من اجر مميزات مثل علا  والاجازات 

 . الاشراف والذاتية وتعني وجود قدر من التحكم الذا  في كيفية أداء العمل 

 . العلاقات الاجتماعية الجيدة في العمل 

  ف العمل المناسبة من حيث وسائل الامان وتوفير ادوات العمل والخدمات الأساسية للعاملين .ظرو 

 تحقي  الذات

 احتياجات التقدير 

 احتياجات اجتماعية 

  الامان احتياجات 

  فيسيولوجية احتياجات 

  النمو احتياجات 

  الارتبال احتياجات 

  البقاء احتياجات 



 حسب هذه النظرية فإن هذه العوامل ليست محفزات، بل هي عوامل يجب توفيرها للعامل لتجعله راضيا .

   والتي يسمها هيرزبر  العوامل التحفيزية وتشمل    المجموعة الثانية

  ام من الرؤساء والزملاء .التقدير والاحتر 

 . فرل الترقية والتطور وإكاذ القرار وقيادة الآخرين 

 . وجود فرصة للإنجازات والابداعات 

 . توزيع جوائز وعلاوات 

إذن هذه النظرية قد جمعت ببرين العوامبرل الصبرحية للعامبرل والعوامبرل التحفيزيبرة حيبرث ربطبرت ببرين الرضبرا والتحفيبرز 
ء العامبرل في المنطقبرة وخلبرق دافعبرة لبره في الإنتبرا  وانبره إنسبران لبره حاجبرات ورغببرات يجبرب وهما نقطتان أساسيتان في بقا

، ل 1978علبرى مسبرتوى المنظمبرة البرتي ينتمبري إليهبرا . ) حسبرن عبرادل،  تأثيرحترامه وفكر وله إتلبيته له كإنسان له 
54 .) 

 :  Victor Vroom 1964نظرية التوقع فيكتور فروم 

توقبربرع كأسبربرا  في حاجبربرات ودوافبربرع الإنسبربران بالإضبربرافة إلى عوامبربرل الداخليبربرة تركبربرز هبربرذه النظريبربرة علبربرى عامبربرل ال
والخارجية، كمحرك للسلوك الانساني لذا فإن عنصر الترقب والتوقبرع البرذي تقبروم عليبره هبرذه النظريبرة يعتبربرا عبراملا قويبرا 

علبرى إشبرباع معبرين  في دفع الإنسان إلى إكاذ القبررار وسبرلوك معبرين، أو الامتنبراع عنبره فبرإذا توقبرع الإنسبران أنبره سيحصبرل
خلال فترة مستقبلية، فإنه سبريظل يعمبرل حبرتى يحقبرق هبرذه الرغببرة أمبرا إذا لم يتوقبرع الاشبرباع المطلبروب مبرن هبرذا السبرلوك 

 ن ذلك يؤدي به إلى إلقاء هذا السلوك والتوقف عنه.إلظروف معينة ف

 يتوقبربرع فيهبربرا أن هبربرذا وتقبروم نظريبربرة التوقبربرع علبربرى افبربرتراض مفبراده أن سبربرلوك الفبربررد يعتبربربر مؤشبربررا علبرى الدرجبربرة البربرتي
السلوك الحالي سوف يؤدي إلى نتيجة معينة في المستقبل فالدافع هناك ليس نابع من داخل الفرد او من بيئبرة العمبرل 
المحيطبربرة، ببربرل أنبربره يمكبربرن في النتبربرائج المتوقعبربرة في المسبربرتقبل . ولقبربرد أثبتبربرت الدراسبربرات الحديثبربرة مبربردى صبربرحة هبربرذه النظريبربرة 

يؤثر على إنتاجية العمل والبرتي تتحسبرن كلمبرا تحسبرنت عناصبرر المتعلقبرة بزيبرادة الرغببرة في والعلاقة بين الجانب الإنساني 
 العمل ويمكن تبسيط هذه العلاقة كمايلي   

 

 

 (  315، ل 2003) الصديق منصور بوسنينة، 

روف الاجتماعية في العمل + الحاجات غبة في العمل ) الظروف المادية  للعمل + الظالر
 احتمال تحقيقها xوالرغبات المتعلقة بالعمال ( 



 : Elton Mayoون مايو تنظرية العلاقات الانسانية ال

اجيبرة لبرذا يجبرب ان يعطبري جزئبرا مبرن الرعايبرة والاهتمبرام توصلت هذه الدراسة ان الفبررد مبرن أهبرم العناصبرر الإنت
الافبربرراد فحاجبربرات ببربره أولا ثم المنظمبربرة ثانيبربرة، حيبربرث أقبربررت هبربرذه النظريبربرة ان الحبربروافز المعنويبربرة لهبربرا تبربرأثير كببربرير علبربرى دافعيبربرة 

، 2006الإنسان ليست جميعها مادية بل أن الجزء الكببرير منهبرا معنبروي ولا تشبربعه الحبروافز الماديبرة . )لوكيبرا الهبراشمي، 
 ( .79ل 

 نظرية الإنجاز ديفيد ماكيليلاند : 

يشير أن الحاجات الإنسانية بطبعها نسبية الاستقرار فطاقة الإنسبران الكامنبرة تكبرون داخليبرة وكامنبرة وتكبرون 
ساكنة حتى يأ  أحد ما ويحركهبرا او يثيرهبرا وهبرو مبرا يبردعي بالحبرافز البرذي يعتبربر ترجمبرة لهبردف معبرين فبرإذا تحقبرق الهبردف 

 للفرد أربع حاجات رئيسية وهي  أنشباع الحاجة وترى هذه النظرية يؤدي إلى إ

  وهم الأشخال الذين يبحثون عن فرل لكسب مركز والسلطة وهم يندفعون وراء  إلل القوةالحاجة  
 المهام التي توفر لهم فرل كسب القوة .

 لتفوق .التحدي وا  وهم الأشخال الذين يبحثون عن فرل حل مشكلات  الحاجة إلل الانجاز 

 :وهم الأشخال الذين لديهم فرصة وقوة في تكوين علاقات صداقة وعمل  الحاجة إلل الإنتماء
 والتفاعل المتكرر مع زملاء العمل .

 وهم الأشخال الذين لديهم الاستقلالية في العمل والسيطرة والتحكم  الحاجة إلل الاستقلال  
 لهم الراحة والأمن والاستقرار والرفاهية .بمصيرهم الشخصي ويفضلون أن يعملوا في وظائف تحقق 

 دوغلاس ماكر يجور:  y.xنظرية 

انهم ينظرون على العامل نظرة متشائمة سوداوية  ( x )يرى صاحب هذه النظرية أن الفئة الأولى للمدراء 
ئل العنف وغير إنسانية حيث يرون ان الاجور والمرتبات والحوافز انها وسيلة ضغط على العاملين وان تتخذ وسا

 والتهديد والرقابة المحكمة وهي فلسفة الضغط من أجل الحصول على الحوافز.

وإنسانية وضرورة إعطاء العامل الحرية وتحمل المسؤولية   فهي تنظر إلى العامل نظرة متفائلة  yاما مدراء 
بالانتا  والرضا. ) لوكيا والأخذ بمبدأ تفويض السلطة ومشاركة في إكاذ القرار وهي حوافز معنوية تؤدي للعامل 

 (.93.ل 2006الهاشمي، 

 



 يم اوشي  : لنظرية اليابانية   و 

حيبربرث تبربررى هبربرذه النظريبربرة أن الإدارة الجيبربردة تحتضبربرن العبربراملين لكبربرل مسبربرتويات المنظمبربرة   (z )تسبربرمى بنظريبربرة 
ون إلى تحقيبربربرق دون اسبربربرتثناء ويعملبربربرون علبربربرى أنهبربربرم أسبربربررة واحبربربردة ويراعبربربرون ضبربربرمائرهم أثنبربربراء أداء المهبربربرام والوظبربربرائف ويسبربربرع

 ( . 35، ل 2000) عبد الوهاب علي، هدف المنظمة بحما  أكبر . 

وهكذا فإن جميع النظريات أولت إتباع مناهج علمية في توضيح أفكارها وكذا عبررض مواقفهبرا ولكبرل نظريبرة 
في العنصبربرر تهبربردف إلى تحقيبربرق الحبربروافز سبربرواء الماديبربرة والمعنويبربرة وغيرهبربرا مبربرن أنبربرواع الحبربروافز وهبربرذا مبربرا سبربروف نتعبربررف عليبربره 

 الموالي وهي أنواع الحوافز .

 أنواع الحوافز : -4

عادة تستخدم المؤسسة انواع عدة من الحوافز وهي كتلف بين الافراد حسب التدر  البروظيفي ومبردة عملبره 
 نيفاتها ويمكن تقسيمها إلى   ومكانته الادارية وكذا تدخل امكانيات المؤسسة وفلسفتها الحوافز الممنوحة وحتى تص

 لحوافز المادية :ا

وهبربري كبربرل مبربرا يبربردفع للعبربراملين علبربرى شبربركل نقبربردي او عيبربرني مبربرن أجبربرل العمبربرل علبربرى زيبربرادة معبربردلات الانتاجيبربرة في  
 شكل مباشر أو غير مباشر حيث تعتبر العلاولات والمشاركة في الأربا  والتأمين الوظيفي والاجتماعي ويدخل فيها 

 : يبذله العامل من مهارات العملية .يعد الأجر حافزا إذا وافق الجهد مع ما  الاجر 

 وهبربري مبربرا يعطبربري للعامبربرل لقبربراء قيامبربره بعمبربرل متميبربرز او تحقيبربرق مسبربرتوى  المكافــ ت التشــجيعية او الإنتاجيــة  
 معين من الإنتا  .

 هبربري الزيبربرادات البربرتي تمبرنح للعمبربرال نتيجبربرة وجبرود إنتبربرا  كببربرير ووفبربرير تمبرنح بشبربررط وهبربري كفبربراءة  الزيـادة الســنوية  
 اهمته في تحسين الإنتاجية .ونشاط العامل ومدى مس

 : :تعبررف بتوزيبرع الارببرا  وهبري النسبربة المئويبرة مبرن الأرببرا  السبرنوية تحبرددها المؤسسبرة يبرتم  مشاركة فـي الأربـا
توزيعهبربرا علبربرى العبربراملين، ويبربرتم حسبربراب هبربرذه النسبربربة إمبربرا علبربرى أسبربرا  الأرببربرا  الإجماليبربرة وعلبربرى أسبربرا  الأرببربرا  

 (.102، ل 2007ر داوود، ) معمالصناعية، وتكون هذه الحوافز نقدية .

 : يعتبر عنصر العمل مصدر الرئيسي دخلا لمعظبرم أعضبراء التنظبريم بحيبرث أن ممارسبرة العامبرل  ديمومة العمل
لعمله في المؤسسة يحفز العامل للأداء في العمل وزيادة في نشاطه واستمراره وبذل المزيد مبرن الجهبرد. ) عمبرر 

 (. 209، ل 1996عبد الردان الباقي، 



  المعنوية : الحوافز

هبربردفها رفبربرع يقصبرد ابربرا الحبروافز البربرتي تشبربربع الحاجبرات الفرديبربرة او الجماعيبرة وهبربري مرتبطبربرة بالحالبرة النفسبربرية والشبرعورية 
المعنويات وقد اثبت الكثير من الأبحا  والدراسات ان قيمة الحوافز المعنوية في مجال العمل لهبرا نتبرائج إيجابيبرة واثبتبرت 

 اهمها .نجاحها وتكون على أشكال مختلفة 

 وذلبربربرك بمبربربرنح شبربربرهادات تقديريبربربرة للبربربرذين يحققبربربرون مسبربربرتويات مبربربرن الإنتبربربرا  وتقبربربردير  تقـــدير جهـــود العـــاملين  
 الجهود عن طريق تسجيل أاائهم على لوحات شرف والتي تعلق في مكان بارز في المؤسسة .

 سبربربراهمون   يقصبربربرد ابربربرا تكبربربروين ممثلبربربرين للعمبربربرال في مجلبربربرس الإدارة للمؤسسبربربرة ي إشـــرا  العـــاملين فـــي الإدارة
ببربربرورائهم وأفكبربربرارهم في إدارة المؤسسبربربرة عبربربرن طريبربربرق الاسبربربرهام في رسبربربرم سياسبربربرتها وإكبربربراذ قرارتهبربربرا، وهبربربرذا بغبربربررض 
إشبربرعار العامبربرل او العبربراملين ببربراهميتهم، وأن السياسبربرات والبربربرامج الموضبربروعية قبربرد تم وضبربرعها علبربرى أسبربرا  درايبربرة  

 العليا . كاملة لرغبات واحتياجات العاملين والتي قام ممثلوهم بنقلها للإدارة

 : وذلبربربرك عبربربرن طريبربربرق إضبربربرافة واجببربربرات ومهبربربرام جديبربربردة للعمبربربرل يكبربربرون ضبربربرمن نطبربربراق كصصبربربره  توســـيع العمـــل
الاصلي وعلى نفس مستوى الإداري وهذا ما يزيد في الرغبة في العمل ويقضي على الملبرل والبرروتين وبالتبرالي 

 .( 212، ل 1996يزيد من تحفيز الافراد على أداء أعمالهم . ) عمر عبد الباقي، 

  : تعتبربربربر فعاليبربربرة الترقيبربربرة حبربربرافزا علبربربرى العمبربربرل إذا ارتبطبربربرت بالكفبربربراءة الإنتاجيبربربرة مبربربرن جهبربربرة وكبربربرذا  فرصـــة الترقيـــة
، 1997تشكل دافع وحافزا للوصول إلى مكان وظيفتبره تحقبرق لبره مركبرزا إجتماعيبرا أعلبرى .) خالبرد الهيثمبري، 

 ( . 319ل 

حبرتى النفسبرية كمبرا أن أهبرداف الحبروافز تلعبرب دورا  فأنواع الحبروافز تبرؤثر علبرى العمبرال سبرواء مبرن الناحيبرة التنظيميبرة و 
 كبيرا ضمن أهداف الإدارة والقيادات وهذا ما سنتعرض لأهداف الحوافز .

 أهداف الحوافز : -5

تعتبربر الحبربروافز اداة مهمبربرة في أيبردي القيبربرادات الإداريبربرة في أي منظمبرة حيبربرث يمكبربرن إسبرتخدامها لتبربرؤدي وظيفبربرة 
م ونحبرو غبريرهم وطموحبراتهم وإنتبراجهم وعمليبرات المنظمبرة . ) لوكيبرا الهبراشمي، مهمة لتنظيم سلوك العاملين نحبرو أنفسبره

 (.155، ل 2006

 أهداف الحوافز علل مستوم الفرد : 

  ذا كبران أداء او إ  وهو إعتراف بقيمة مبرا ينجبرزه العامبرل فبرإذا كبران إيجبرابي فبرإن حبروافز تكبرون إيجابيبرة و التقدير
 دع أو التأديب أو الفصل .سلوك العامل يكون جزاء من صاحب العمل غما الر 



 وهي نتائج عملهم ورد فعل العمال ومعرفة البيانبرات والمعلومبرات علبرى أداء وإشبرباع  أداة للت ذية المرتدة  
 حاجاتهم ويكون عن طريق تقييم الأداء .

 وهبربري تبربردخل في التعبربرويض المبربرالي في جبربرو العمبربرل وهبربرو مبربرا يسبربراعد العامبربرل علبربرى إشبربرباع جميبربرع  الــدعم المــالي  
 .ه المالية إحتياجات

 : وهبربربري الالتبربربرزام في تحقيبربربرق الأهبربربرداف وتحقيبربربرق المكانبربربرة الاجتماعيبربربرة وحصبربربرول علبربربرى حبربربرافز  تحمـــل المســـلولية
 يضمن له الارتقاء في الوظيفة نتيجة الالتزام والتفاني كلها تعمل على إنجاز الأعمال بالفخر والثقة .

 عبربرايير المطلوببربرة للحصبربرول عليهبربرا تسبربرمح   تبربرؤدي الحبربروافز الجماعيبربرة لتحقيبربرق المتنميــة رو: المشــاركة والتعــاون
بمشبربربراركة أفبربربرراد الجماعبربربربرة في إكبربربراذ القبربربربررارات بتفبربربراعلهم لتنفيبربربربرذها وشبربربرعورهم بالاهميبربربربرة لاقتنبربربراع الإدارة ببربربربرورائهم 

 ووجهات نظرهم .

 : تهبربربردف الحبربربروافز الجماعيبربربرة لبربربرذوي المهبربربرارات العاليبربربرة مبربربرن نقبربربرل هبربربرذه  تنميـــة المهـــارات بـــين افـــراد الجماعـــة
، ل 2000هبربرم ممبربرا يزيبربرد فبربررل التنميبربرة والتبربردريب أثنبربراء العمبربرل . ) عببربرد الفتبربرا  المغبربرربي، المهبربرارات إلى زملائ

294 . ) 

 أهداف الحوافز علل مستوم الملسسة : 

 تسبرهم الحبربروافز لتبرأثير الضبرغوط بالمؤسسبرة في النبربرواحي  التكيـف مـع متطلبـات البييــة الداخليـة والخارجيـة  
يبرة ممبرا يتطلبرب مبرن المؤسسبرة إبتكبرار الطبررق والوسبرائل الحديثبرة الاقتصادية والاجتماعيبرة والتكنولوجيبرة والحكوم

 لتحسين إنتاجها والحفاظ على مكانتها هذا يتطلب بدوره استغلال الأمثل للموارد المادية والبشرية المتاحة 

 وهبربري كطبربريط المبربروارد البشبربررية تحليبربرل الوظبربرائف  التكامــل والتــرابا بــين نشــال التحفيــز والمــوارد البشــرية  
، التعيبربرين، التبربردريب، تقيبربريم الأداء، المنبربرافع، الأجبربرور، الترقيبربرات، كلهبربرا تبربرؤثر علبربرى النتبربرائج المتوقعبربرة الاسبربرتقطاب

 على مستوى المؤسسة.

 تهبردف الحبروافز علبرى تحقيبرق جبرو مبرن الرضبرا عبرن العمبرل لبردى الافبرراد  المناخ التنظيمـي المناسـب  
 وتحقيق أهداف المؤسسة . مما يدفعهم إلى الحرل على المصلحة العامة والسعي لزيادة الإنتاجية

  ( Borgorou, 1982, p75) 

رغبربرم الاهبربرداف البربرتي تحققهبربرا الحبربروافز بمختلبربرف مسبربرتوياتها إلا أن هنبربراك بعبربرض مبربرن العوامبربرل والبربرتي ببربردورها تبربرؤثر علبربرى 
 هذه المستويات وهذا ما سوف يتم عرضه في العنصر الموالي حول العوامل المؤثرة في الحوافز .



  وافز :العوامل الملثرة في الح-6

 تها قبل واثناء التخطيط لأنظمة الحوافز   االحوافز بعدة من العوامل التي يجب مراع تتأثر

 : وكبرذا الاجتماعيبربرة الحبربروافز بعبراملين أساسبريين همبربرا سياسبرة الدولبرة الاقتصبربرادية  تتبرأثر علـل المسـتوم الــدولي
اد والمجتمبربربربرع البربربرذي يحبربربربردد رغببربربربراتهم والبربربرتي تمثلهبربربربرا القبربربروانين البربربربرتي تطبقهبربربربرا والنظبربربرام السبربربربرائد البربربرذي يتبربربربرأثر ببربربربره الافبربربرر 

 وحاجاتهم واولوياتهم .

 يتبربرأثر الحبربروافز ببربرثلا  عوامبربرل أولهبربرا الجهبربراز الإداري وثانيبربرا نبربروع العبربراملين وثالثهمبربرا  علــل مســتوم المنظمــة  
الأسبربرلوب الاشبربررافي البربرذي يتبعبربره القائبربرد في قيادتبربره للمبربروظفين معبربره فالقيبربرادة المحفبربرزة هبربري البربرتي تسبربرتمد سبربرلطتها 

بسبربرلوك العبربراملين وحبربرثهم وتشبربرجيعهم علبربرى حسبربرن الأداء وتنفيبربرذ الأوامبربرر برضبربرا والارتيبربرا  ولبربريس علبربرى التبربرأثير 
 عن خوف وعقاب والمفهوم الإداري أن تكون قيادة ديمقراطية ومن أهم الجوانب التي يرعاها القائد المحفز 

 الاهتمام بالعامل وتحفيزه وقت دوام العمل . -

 توزيع العمل حسب قدرات الموظفين . -

 (95، ل 2005) نور الدين شوقي،  كة الموظفين في إعداد الخطط واكاذ القرارات .مشار  -

 عن افضل إتصال هو الاتصال المباشر والمقابلبرة الشخصبرية . ومبرن مزايبرا الاتصبرال  علل مستوم الاتصال  
 المباشر   

 يعتبر مصدرا من مصادر الحما  والتحفيز . -

 تحقيق الوضو  والتفهم عن طريق الاستفسار . -

 (  296، ل 2000زيادة الاحتكاك نتيجة الاحتكاك والتفاعل.) عبد الحميد الفتا  المغربي،  -

 فروف العمل :

إن الظبربربربرروف الماديبربربربرة مثبربربربرل تبربربربروفير الشبربربربرروط الفزيقيبربربربرة وتبربربربروفير المرافبربربربرق وأجهبربربربرزة العمبربربربرل خاصبربربربرة الحديثبربربربرة وإكبربربربراذ  
غبربرير ذلبربرك مبربرن الجوانبربرب والظبربرروف البربرتي الاحتياجبربرات اللازمبربرة لحمايبربرة العبربراملين مبربرن أخطبربرار الحريبربرق وإصبربرابات العمبربرل و 

يجب ان تعمل الإدارة على تحسينها فإن ذلك يساعد على زيادة الإنتاجية ورفع البررو  المعنويبرة ببرين العبراملين، فكلمبرا  
 كانت ظروف العمل مريحة كلما كانت ذلك حافزا للعاملين نحو بذل مزيد من الجهد في العمل والارتباط به.

 



 الجوانب التنظيمية : 

التنظيمبري البرذي يعمبرل ببره الموظبرف ويشبرمل ذلبرك سياسبرات الأجبرور، والمراكبرز الوظيفيبرة ونعني به أبعاد المجبرال  
وسياسبربربرات العمبربربرل وإجراءاتبربربره والهيكبربربرل التنظيمبربربري وتبربربردور الحبربربروافز التنظيميبربربرة في إطبربربرار إتاحبربربرة المجبربربرال لإشبربربرباع الحاجبربربرات 

سات العمل وإجراءاته كما أنهبرا لهبرا مبرردود علبرى كما أن الجانب التنظيمي يعكس سياالفردية والاجتماعية والنفسية،  
 (.59، ل 2000الاقتصاد الوطني. ) عبد الوهاب علي، 

بمبربرا ان الحبربروافز عوامبربرل مبربرؤثرة علبربرى جميبربرع المسبربرتويات وعلبربرى جميبربرع المعنيبربرين ببربرالحوافز فهبربري لهبربرا آثارهبربرا الايجابيبربرة 
 ثار الحوافز الايجابية والسلبية .وحتى السلبية تبعثه من شعور داخل العامل وهذا ما سوف نتطرق إليه في أ

 أثار الحوافز : -7

 تنقسم الحوافز من حيث أثارها إلى حوافز إيجابية وحوافز سلبية  

 الحوافز الايجابية : 

وهبربربري تمثبربربرل تلبربربرك الحبربربروافز البربربرتي تحمبربربرل مببربربردأ الثبربربرواب للعبربربراملين والبربربرتي تلبربربرل حاجبربربراتهم ودوافعهبربربرم لزيبربربرادة وتحسبربربرين 
كار البنبراءة وتهبردف الحبروافز الايجابيبرة إلى تحسبرين الأداء في العمبرل مبرن خبرلال التشبرجيع نوعيته وتقدي المقترحات والأف

ريبربرك الأفبربرراد بسبربرلوك مبربرا يبربرؤدي إلى ذلبربرك وهبربرذه الحبربروافز تبربردخل فيهبربرا كافبربرة المغريبربرات وتعتبربربر مبربرن أفضبربرل الأسبربراليب في تح
العبربربراملين في معظبربربرم الحبربربرالات لأنهبربربرا كلبربربرق مناخبربربرا صبربربرحيا مناسبربربربا في ظبربربرروف العمبربربرل المحيطبربربرة . ) عببربربرد الوهبربربراب علبربربري، 

 ( . 60، ل 2000

الهدف الرئيسي لهذا النوع من الحبروافز هبرو تشبرجيع الافبرراد وحبرثهم علبرى إحبردا  السبرلوك المرغبروب فيبره وهبرو 
ة الاجبرور، مبرنح الأكفبراء، عبرلاوات اسبرتثنائية، ثببرات العمبرل وإسبرتقرار عدالبرخير مثال على هبرذا النبروع مبرن الحبروافز هبرو 

 الفرد في عمله .

والحبربروافز الايجابيبربرة تنمبربري رو  الاببربرداع والتجديبربرد لبربردى العبربراملين لأنهبربرا تبربرتلاءم ورغببربرات المبربروظفين بحيبربرث تبربرترك 
مقاببرل قيامبره بعمبرل يسبرتدعي بعض النتائج الايجابية على مجريات العمل مثل حافز المكافأة النقديبرة البرتي تمبرنح للعامبرل 

 التقدير .

والحبربروافز الايجابيبربرة لهبربرا أثرهبربرا الملمبربرو  في تقويبربرة البربررابط ببربرين الحبربرافز والأداء فاسبربرتخدام الحبربرافز عنبربردما يحقبربرق العامبربرل 
انجبرازا متميبرزا وجيبردا ويبربرؤدي بالضبررورة إلى الاسبرتمرار في تحقيبربرق مزيبردا مبرن الإنجبراز في الأداء وهبربرذه الحبروافز تكبرون فعالبربرة 

عنبردما تسبربرتخدم فبرور قيبرام العامبربرل بالتصبررف المطلبربروب فالمكافبراة علبرى سبربربيل المثبرال لا تكبرون قبربرادرة علبرى التبربراثير ومبرؤثرة 
 الايجابي في السلوك ولكن إذا اتفق شرطان هما   



 ومتوقفبربربرة علبربربرى معبربربردل الأداء الكمبربربري ومسبربربرتواه النبربربروعي فكلمبربربرا كبربربران الإنتبربربرا  عاليبربربرا تبطبربربرة تكبربربرون الحبربربروافز مر  أن
 لحافز .وجيدا تبعا لذلك حجم ا

 فبربرإذا لم يسبربرتطع الحبربرافز إشبربرباع  إشبربرباعهاتبربرؤدي الحبربروافز إلى إشبربرباع حاجاتبربره معينبربرة يشبربرعر الموظبربرف بضبربررورة  أن
فإنبربربره يفقبربربرد قدرتبربربره التحفيزيبربربرة وتكبربربرون الفائبربربردة شبربربربه منعدمبربربرة وتهبربربردف الحبربربروافز  الأفبربربررادالحاجبربربرات والرغببربربرة لبربربردى 
المرغبروب فيبره وتتمثبرل الحبروافز الايجابيبرة . وهي تركز على إحدا  السلوك  الإنتاجيةالايجابية إلى رفع الكفاية 

 (. 287، ل 1980)هاشم فؤاد، 

 الفرد بإنجازه . إشعار 

 . العدالة والموضوعية في معاملة الموظفين 

 . شكر الموظفين على ما حققوه من نجاحات في العمل 

 العامل في عمله . استقرار 

 . توفير فرل الترقية للموظفين 

 بكفاءة الفرد في عمله اعتراف . 

  خارجية . أومنح بعثات تدريبية داخلية 

 . إشعار العاملين بأهمية آرائهم ومقترحاتهم 

  تبربروفير الأجبربرواء المناسبربربة للعمبربرل مثبربرل شبربرروط الفزيقيبربرة وتبربروفير المعاملبربرة المناسبربربة . ) نفبربرس المرجبربرع السبربرابق، ل
2889. ) 

 حوافز السلبية : 

التكبربررار وتقويمبربره والحبربرد منبربره ومبربرن أمثلبربرة السبربرلوك  أوهبربري الحبربروافز المسبربرتمدة لمنبربرع السبربرلوك السبربرلل مبربرن الحبربردو  
وعبربردم الشبربرعور بالمسبربرؤولية وعبربردم الانصبربرياع للتوجيهبربرات والأوامبربرر والتعليمبربرات ممبربرا  والإهمبربرالالسبربرلل التكاسبربرل والتسبربراهل 

نحبربرو  الأفبربرراديبربردفع الإدارة إلى قيبربرام بتطبيبربرق الحبربروافز السبربرلبية وتسبربرتخدم الحبربروافز السبربرلبية العقبربراب كمبربردخل لتغبربرير سبربرلوك 
  الأداء والوصول به على الهدف المنشود والمرغوب به .تحسين

فالحافز السلل يتضمن نوعبرا مبرن العقبراب، وهبرذا العقبراب يجعبرل الشبرخص يخشبرى تكبررار الخطبرأ حبرتى يتجنبرب 
العقوببربرة حبربرافزا لعبربردم الوقبربروع في الخطبربرأ والمخالفبربرة ومبربرن الناحيبربرة العلميبربرة فبربرإن الحبربرافز السبربرلل لا يحفبربرز الموظبربرف إلى العمبربرل 



نمبربرا يعلبربرم كيبربرف يتجنبربرب العقبربراب وكيبربرف يتحاشبربرى العامبربرل المواقبربرف إيحبربرذر ولا يبربردفع للتعبربراون ولا يعلبربرم الأداء و نمبربرا هبربرو إو 
عن العمل، فالخوف من الفصل مثلا وسبريلة رقاببرة وتحكبرم غبرير سبرلبية مبرن الناحيبرة  الامتناعفي العقاب دون التي توقع 

 يؤدي العمل بالدرجة التي تعرضه للفصل . السيكولوجية ولا تؤدي إلى أقصى الطاقات لدى الفرد الذي عادة ما

والحبربروافز السبربرلبية تحبربرد  توازنبربرا في عمليبربرة التحفيبربرز فهبربري تبربرذكر العبربراملين ببربرأنهم مثلمبربرا يثبربرابون علبربرى الأداء الممتبربراز فبربرإنهم 
) نفبربرس المرجبربرع السبربرابق، ل يعبربراقبون علبربرى الأداء الضبربرعيف فبربرتحف  الإدارة ببربرذلك رهبتهبربرا وتضبربرمن جديبربرة العبربراملين .

18   ) 

 ( . 15، ل 1989الحوافز السلبية ) فؤاد سالم، وتتمثل 

 والردع فالعقاب دون توضيح أسبابه يولد الخوف بين العاملين . الإنذار 

 . الخصم من الراتب يجعلهم يشعرون بالخوف وإعادة الوقوع في الأخطاء مرة ثانية 

 . الردان من العلاوة 

 . الحرمان من الترقية 

التهديبربرد أداة فعالبربرة لتحقيبربرق الطاعبربرة والبربرولاء مبربرن قببربرل العبربراملين وقبربرد  أولعقبربراب ببربرأن ا الإداريبربرينويبربررى الكثبربرير مبربرن 
التهديبرد ببره  أوأكثر من غيره من الوسائل وحافزا قويا لتقوي الفرد سلوكه، ولكن قد يكون العقبراب يكون هذا مفيدا 

و لديبربربره اتجاهبربربرات غبربربرير سبربربرببا لخبربربروف الفبربربررد بدرجبربربرة لا يمكنبربربره للاسبربربرتجابة بطريقبربربرة ايجابيبربربرة للتعليمبربربرات والمقترحبربربرات وتنمبربربر
 ( . 456، ل 2002ملائمة عن العمل . ) حنفي عبد الغفار، 

العقبربراب، فالمنظمبربرة  أويعبربرني أن للحبربروافز دورا في غطبربراء آثبربرارا نبوعهبربرا الايجابيبربرة وتسبربراعد المنظمبربرة مبربرن ممارسبربرة الجبربرزاء 
بحث عبرن الأسبرباب لمبرنح أو دائما تسعى إلى تحقيق ما هو أفضل لها ولعمالها ومن بين الخطوات التي تقوم اا هي ال

 عدم منح الحوافز وهذا ما سوف ما نتعرف عليه في العنصر أسباب الحوافز .

 أسباب الحوافز : -8

هنبربراك جملبربرة مبربرن الأسبربرباب تبربردفع بالمنظمبربرة بأخبربرذها بعبربرين الاعتببربرار لمبربرا تلعببربره مبربرن آثبربرار عميقبربرة سبربرواء علبربرى المسبربرتوى 
 أهم الأسباب التي تقوم اا المنظمة لزيادة الحوافز هي    العاملين اا ومن بين الأفرادالمنظمة أو على مستوى 

وذلبربرك بقيبربرام بدراسبربرات ميدانيبربرة وتقنيبربرة للبحبربرث في الأسبربرباب البربرتي يجبربرب ان  دراســة عوائــد الملسســة : -1
نتاجيبرة. والكشبرف عبرن نقبراط القبروة والضبرعف في المسبرتويات ربحبرا وإ أكثبررتزيد من الحصبرول علبرى عوائبرد 



ؤدي إلى زيبربرادة الأرببربربرا  وتبربربروفير رؤو  أمبربروال وبالتبربربرالي تقبربردم علبربربرى شبربربركل التنظيميبربرة لأن زيبربربرادة الإنتبربرا  تبربربر
 حوافز مادية للعمال مما يزيد من الدافعية في العمل.

  وذلك بدراسة أسبرباب البرتي تبرؤدي إلى زيبرادة تحفيبرز العامبرل سبرواء تكبرون علبرى المسبرتوى  دراسة العمال -2
المكبوتبربربربربرة  إمكانيبربربربربراتهمسبربربربربرتغلال المبربربربربرادي أو المعنبربربربربروي أو البحبربربربربرث عبربربربربرن الطاقبربربربربرات وتفجيرهبربربربربرا مبربربربربرن خبربربربربرلال ا

وتوظيفهبربربرا ضبربربرمن قبربربردراتهم وميبربربرولاتهم والوظبربربرائف البربربرتي يرغببربربرون في ممارسبربربرتها، وبالتبربربرالي فغبربربرن مبربربرنح الحبربربروافز 
المناسبة تكون وفقا لدراسة مناسبة تساوي الجهد نحو الوظيفة البرتي يؤديهبرا وبالتبرالي يكبرون علبرى أساسبره 

 معنوي . أوالمنح الحافز المناسب سواء مادي 

  هبرذا الجانبرب يسبراعد علبرى حبرل الكثبرير مبرن المشبركلات البرتي تواجههبرا الإدارات  ة رضا العـامليندراس -3
كانخفاض قدرات الإنتا ، وارتفاع معدلات التكاليف والنزعات العمالية وغيرها، فبرإن تعبررف المؤسسبرة 

رببرا  او على هذه الأسباب يؤدي اا إلى تقليلها وذلك عن طريبرق مبرنح الحبروافز الماديبرة كمشبراركة في الأ
 أكثبربربررالقبربربررار قبربربرد تبربربرؤدي إلى كفبربربريض التبربربروتر لبربربردى العامبربربرل ممبربربرا يجعلبربربره  اكبربربراذالحبربربروافز المعنويبربربرة كمشبربربراركة في 

، ل 2000اسبربربرتعدادا للمواجهبربربرة المشبربربركلات القادمبربربرة مبربربرا دام يقابلبربربره تحفيبربربرز . ) عببربربرد الفتبربربرا  المغبربربرربي، 
294 . ) 

ممبربربرا يبربربرؤدي إلى زيبربربرادة في  الإنتبربربرا يبربربرادة ذا فدراسبربربرة أسبربربرباب الحبربربروافز تسبربربراعد في البربربرتحكم في المنظمبربربرة مبربربرن خبربربرلال ز لبربربر
للحبربروافز موقبربرع علبربرى  أنتحريبربرك السبربرلوك وتعزيبربرزه وتوجيبربره وحبربرتى تعديلبربره أو تغبربريره أو إلغائبربره، كمبربرا وكبربرذا يضبربرمن  الأرببربرا 

 مستوى المنظمة والعامل وهذا ما سوف نورده من خلال التعرف على موقع الحوافز .

 موقع الحوافز : -9

 غير مباشرة  أوعتبارها حوافز مباشرة يظهر هذا التقييم للحوافز با

 حوافز مباشرة : 

وهي التي يشعر اا الفرد شعورا مباشرا وتتمثل في الوسبرائل والأسبراليب البرتي تسبرجع العبراملين علبرى سبررعة الانجبراز 
 ودقة الأداء في العمل ويمكن النظر إليها من ثلاثة زوايا هي   

 : الأجور فالأجر بعد حافزا إلا اشبرعر العامبرل ببران أجبرره يتكافبرأ وهي المكافوت الإنتا  والمنح و  حوافز مالية
وأسبرا  الوقبرت وعلبرى  الإنتبرا مع ما يبذله من جهد والأجبرر يبردفع بعبردة طبررق مختلفبرة مبرن بينهبرا الأجبرر قبردر 

 أسا  مدة الخدمة على أسا  الحاجة .

 : وثقافية ورياضية . اجتماعيةمثل العلا  المجاني، خدمات  حوافز عينية 



 لوحات شرف، المد ، أواة، ... ا  . تتمثل في الكؤو  نوية :حوافز مع ، 

 حوافز غير مباشرة : 

العمبرل وتبروفير  إتقبرانتضم هذه الحوافز مجموعة الخدمات التي تقبروم ابرا المؤسسبرة لصبراع العبراملين لتحفيبرزهم علبرى 
 باشرة مثلا .والاستقرار والراحة النفسية وهذه الحوافز تمس العاملين بصفة غير م نالاطمئنالهم 

 وهي شعور بالأمان والاستقرار وسيادة علاقات المودة والمحبة بين العمال . فروف العمل ملائمة   

  يعتبر من الحوافز الغير مباشرة تبرؤدي إلى دقبرة العمبرل واسبرتخدام الوسبرائل العلميبرة في انجبرازه بمهبرارة التكوين  
لجميبرع  الإنتاجيبرةبالغة من خلال رفع مسبرتوى الكفايبرة  أهميةويمثل التكوين المهني والتقني في ميدان الصناعة 

ومستوى تنفيذ الأعمبرال المختلفبرة . ) عمبرر وصبرفي عقيلبري،  الإنتاجيةالعاملين وشعورهم بانتماء في العملية 
 ( .228، ل 1991

لبربرذا فموقبربرع الحبربروافز مهبربرم لنفسبربرية العامبربرل فهبربرو قبربرد يعطبربري قبربررار عبربرن رضبربراه علبربرى المنظمبربرة ومبربرا تقدمبربره لبربره مبربرن منبربرافع 
 تحقق بعد الشروط وهي   أنفع يجب لحصول على هذه المناول

 شرول الحوافز : -10

 تراعي الإدارة شروط هامة وهي    أنلكي تحقق الحوافز الأهداف المتوقعة منها يجب 

 . إتقان اهداف العمل مع اهداف العمال 

 . أن توافق الحوافز الوظيفة وميول العمال وقدراتهم 

  لمطلوب.اتناسب الحوافز مع الجهد 

 . ان تتوجه الحوافز إلى الأداء الجيد 

  اختيبربربربرار الوقبربربربرت المناسبربربربرب للتحفيبربربربرز وضبربربربرمان الإدارة بالوفبربربربربراء والالتبربربربرزام في تقريرهبربربربرا للحبربربربروافز ضبربربربرمان العدالبربربربربرة
 والمساواة بمعنى عدم تعميم الحوافز بل تقننها.

  لبربرة تعكبربرس رو  ومبربرا تبربرؤثره علبربرى شخصبربرية العامبربرل فتكبربرون شخصبربرية متفائالتحفيبربرز مبربرن خبربرلال الكلمبربرة الطيببربرة
 ايجابية على العمل والأداء المتميز ويكون ذلك ما يسمى علاقة انسانية مهنية جيدة .

 . تنمية اهمية دور الفرد داخل الجماعة 



 . توفير التدريبات والدورات اللازمة لرفع كفاءة الافراد 

  ،(. 56، ل 2000إعطاء الحق في الحصول على ترقية عدالة الأجور . ) عبد الوهاب علي 

 شرول حوافز داخلية : 

وهي التي تبررتبط بالعامبرل نفسبره، وتشبرمل الاحسبرا  بمسبرؤولية الفبررد تجبراه عملبره ومبرا تبريح هبرذه العوامبرل للفبررد 
في التطبربرور مبربرن اجبربرل الحصبربرول علبربرى التقبربردير والاحبربرترام ومبربرا تبربروفره مبربرن معلومبربرات المرتبربردة عبربرن اسبربرتخدام مهاراتبربره وقدراتبربره 
 ( .  75، ل 1996أدائه . ) عاشور صقر، 

 فالحوافز الداخلية تحقيق مايلي   

 . الاستقلالية في العمل 

 . استخدام مهارات متنوعة 

 . الحصول على معلومات مرتدة في العمل ذاته 

 شرول حوافز خارجية : 

وهبربربربري البربربربرتي لا تبربربربررتبط بالعامبربربربرل نفسبربربربره ببربربربرل تبربربربرربط بمصبربربربرادر المنظمبربربربرة وتتمثبربربربرل الحبربربربروافز في الحبربربربروافز الماديبربربربرة والمزايبربربربرا 
كة في الأرببرا  التشبرجيعية وتقبردير زمبرلاء العمبرل والمهنبرة والترقيبرات والتعويضبرات المؤجلبرة ) هاشبرم زكبرين الاضافية والمشار 

 (.318، 317، ل 1975

 وغالبا ما تكون الحوافز الخارجية على شكل   

 . الأجر والمكافوت المالية الأخرى 

 . الترقية 

 . التقدير والثناء من جانب المشرفين والزملاء 

 نجا: الحوافز المادية : شرول التي تحق  

يفضل أن ترتبط الحوافز المادية ارتباطا مباشرا مهود الفرد، وليس مهبرود الجماعبرة عنبردما يقبروم فريبرق كامبرل بعمبرل 
هبربرذا العمبربرل علبربرى قبربردر كببربرير مبربرن النجبربرا  وتحقيبربرق اهبربرداف معينبربرة في الإدارة معبربرين في إدارة معينبربرة او منظمبربرة مبربرا ويكبربرون 



مكافأة مالية ليس فقط لمدير فريق العمل ولكن هبرذا العمبرل يجبرب ان يقابلبره الشبركر  فيمكن ان تقوم المنظمة بإعطاء
 والتقدير لجميع المستويات سواء من طرف المدرين والمشرفين أو حتى بين العاملين   

 .ينبغي أن تستخدم الحوافز المادية بمفردها فقط 

 دريب والترقية .ينبغي أن تستخدم الحوافز المادية وفقا لبرامج الاختيار أو الت 

  ان كتار نظاما للحوافز المادية يناسب ظروفها وطاقتهبرا الإنتاجيبرة  إنتاجيةينبغي على كل مؤسسة او وحدة
 (. 320ورصيدها المالي وقدرتها على الوفاء بالتزاماتها الداخلية والخارجية . ) نفس المرجع السابق، ل 

 طرق دفع الحوافز المادية : -11

 :  العلاوات الدورية

تعتبربربر مبربرن أكبربربر الحبربروافز جاذبيبربرة في رفبربرع نشبربراط العمبربرال حيبربرث تعمبربرل علبربرى إشبربرباع حاجبربرات الأفبربرراد سبربرواء بشبربركل 
 جزئي أو كلي ويتمثل في   

 . تعزيز القدرة الشرائية 

 ) التغذية، الاسكان، المواصلات، الرياضة، الخدمات الطبية، دور الحضانة، الخدمات المالية )سلف/إعانة 

 الإنتاج : حوافز او مكاف ت 

تكبربربربرون علبربربربرى شبربربربركل يبربربربرومي أو علبربربربرى أسبربربربرا  شبربربربرهري وذلبربربربرك طبقبربربربرا للمعبربربربرايير المحبربربربرددة بشبربربربرأن حجبربربربرم الأداء، 
والانضبربربربرباط البربربربروظيفي ومبربربربرا تحققبربربربره المنظمبربربربرة مبربربربرن الأرببربربربرا  الإضبربربربرافية ممبربربربرا تبربربربرؤدي إلى تحسبربربربرين أوضبربربربراع العبربربربراملين والرفاهيبربربربرة 

 (. 359، ل 1996الاجتماعية . ) صلا  عبد الباقي، 

 لعمل الاضافية : المكاف ت عن ساعات ا

تصبربربررف هبربربرذه المكافبربربروت للموظبربربرف البربربرذي يقبربربروم مهبربربرد إضبربربرافي متمثلبربربرة في اسبربربرتمراره في العمبربربرل بعبربربرد سبربربراعات 
 العمل العادية .

 توزيع او المشاركة في الأربا: : 

يمكن تعريف المشاركة في الأربا  بأنها نسبة مئوية من الأربا  تحبرددها الإدارة ليجبرري توزيعهبرا علبرى العبراملين 
نسبربة حسااا بطريقة المئوية أي الأربا  الاجماليبرة او الصبرافية نهايبرة فبرترة الأعمبرال علبرى النسبربة المئويبرة ممبرا تعكبرس  ويتم



جهبربربرده ووضبربربرعه وغالببربربرا مبربربرا تسبربربرتعمل هبربربرذه الطريقبربربرة في صبربربرورة المشبربربراركة في الأرببربربرا  وياخبربربرذ كبربربرل عامبربربرل الزيبربربرادة حسبربربرب 
 ذه الطريقة مرة في كل سنة .جماعية، وهي تحفز العمال على زيادة الانتا ، وتكون كذلك ه

 :  ستثنائية المكاف ت الا

وتكون نتيجة عمل طار  ومتميز وتكون على شكل رحلة مجانيبرة، سبريارة، أجهبرزة منزليبرة، مسبركن. ) إيمبران 
 (. 204، ل 2002محمد علي، 

 شرول التي تحق  نجا: الحوافز المعنوية : 

 الأفبربربررادوالحاجبربربرات  الإشبربربرباعفي جبربربرو العمبربربرل لتبربربروفير يقصبربربرد ببربربرالحوافز المعنويبربربرة البربربرتي تلبربربرك النبربربرواحي البربربرتي تكبربربرون 
الاجتماعية والذاتية وهي تلك العوامل التي تجذب الافراد وتدعوهم للعمل، حيث أنها تساعد علبرى إشبرباع حاجبرات 
الاجتماعيبربرة او ذاتيبربرة معينبربرة فهبربري تزيبربرد مبربرن شبربرعور العامبربرل ببربرالرقي في العمبربرل وولائبربره وتحقيبربرق التعبربراون بينبربره وببربرين زملائبربره 

 ن العلاقات الانسانية.وتحسن م

 طرق دفع الحوافز المعنوية : 

 إن أهم طرق منح الحوافز المعنوية مايلي   

  التي حققها العامل . الإبداعياتوالأواة، اعترافا، إنجازات، الألقاب 

 . خطابات الشكر والتقدير التي توجه العاملين 

  دين.الشرف لتسجيل أااء الموظفين المجلوحات 

 لى شكل تنظيم مسابقات .تمنح جوائز ع 

  والحفلات الترفيهية .الاشتراك في الرحلات 

 . التوجيه والتدريب والبعثات التدريسية 

  فبربررل الترقيبربرة والتقبربردم وتتضبربرمن تقبربرديرا مبربرن الإدارة للفبربررد، إذ كلمبربرا زاد الارتببربراط ببربرين الترفيبربره كهبربردف وتحسبربرين
 فراد .للوصول إلى الترقية تكون أكثر فاعلية لتحفيز الأ بالإنتاجية

  والتوجهبربرات ضبربربرمن مجلبربرس الادارة اللبربربرذين  بالأفكبربربراروذلبربرك مبربربرن خبربرلال المسبربراهمة القبربربررارات  اكبربراذالمشبربراركة في
 ينتمون إليها .



 . التعلم ومحو الأمية للعاملين 

  خفبربرض إجبربرازات السبربركن وذلبربرك مبربرا تقبربروم ببربره مبربرن بنبربراء وحبربردات سبربركنية للعمبربرال وخاصبربرة أصبربرحاب العبربرائلات
وي لهذه الوحدات السبركنية لتخفيبرف العبربء علبرى الموظبرف مبرن غبرلاء حيث تعمل على تحديد الايجار السن

الايجبربرارات السبربركنية، وكبربرذا الافبربرراد اللبربرذين يقطنبربرون بعيبربردا عبربرن العمبربرل لمسبربرافات بعيبربردة لتخفيبربرف مبربرن معانبربراة 
 السفر .

  مبرنح السبركن الاقتصبرادي ببرأجور رمزيبرة وذلبرك ان تقبروم المؤسسبرة علبرى دفبرع عبرلاوة كإيجبرار السبركن . ) نفبربرس
 ( . 325ق، ل المرجع الساب

موقبربربرع الحبربربروافز وشبربربرروطها وطبربربررق دفعهبربربرا وجبربربرب التعبربربررف علبربربرى المسبربربرتفدين مبربربرن الحبربربروافز داخبربربرل  لأهبربربرمبعبربربرد عبربربررض 
 المنظمات وهذا ما سوف اتطرق إليه في عنصر التالي وهو المستفيدون لنظام الحوافز .

 المستفيد من نظام الحوافز : -12

 اعية   ينظر إلى هذا التقييم للحوافز إلى حوافز فردية وجم

  : الحوافز الفردية 

يعتبربربر الحبربرافز الفبربرردي كبربرأداة تعطبربربري فاعليبربرة كببربريرة ودائمبربرة لفبربرترة طويلبربربرة في زيبربرادة الانتاجيبربرة العامبربرل بطريقبربرة مباشبربربررة 
الحبربروافز الفرديبربرة علبربرى  نشبربرأةحيبربرث يتحصبربرل علبربرى هبربرذه الحبربروافز الماديبربرة مباشبربررة . بعبربرد إنجبربراز عملبربره ويعبربرود أصبربرل في 

 التوفيق بين متناقضين أساسبريين همبرا زيبرادة أرببرا  أصبرحاب المؤسسبرات وفي الذي كان يسعى إلى فريديك تايلور
عن طريق استخدام محفزات فردية في حالة امكانيبرة ايجبراد علاقبرة  نفس الوقت زيادة اجور العاملين ورفع كفاءتهم

ل  ،1996مباشبربررة ببربرين مقبربردار الجهبربرد البربرذي يبذلبربره العامبربرل وكميبربرة انتاجبربره. ) عمبربرر عببربرد الردبربران عببربرد الببربراقي، 
214 . ) 

فبربرالحوافز الفرديبربرة هبربري مبربرا يحصبربرل عليبربره الفبربررد مقاببربرل إنجبربراز عمبربرل معبربرين ومبربرن أمثلتهبربرا   الترقيبربرات، المكافبربروت، 
موظبرف او قسبرم في المؤسسبرة .  لأفضبرلالعلاوات التشجيعية كصص مكافأة للموظف في الشهر، إعطاء هديبرة 

 (.301، ل 2004) القريو ، 

ار سبرلبية تتمثبرل في إثبرارة المنافسبرة ببرين العبراملين مبرن أجبرل تحقيبرق زيبرادة كما يمكن ان تكون الحوافز الفردية أث
كما أنى تؤثر علبرى تقليبرل العمبرل التعبراوني والعمبرل ببررو    العلاقات بين مختلف العاملين .إنتا  بالإضافة إلى توتر 

 الفريق .

 



 الحوافز الجماعية : 

 العبراملين ورو  العمبرل كفريبرق متكامبرل وهبري تنمبري في الإنتاجيبرةتطبق على العمال الذين ينسقون العمليات 
مبرن الحبروافز في المؤسسبرات ذات يبذل فيه الجميع الجهد لتعود الفائدة على الجميع وعادة ما يستعمل هذا النوع 

 الدرجة العالية وتتميز ببر   

 . تشجيع العاملين على الاندما  في المجموعة 

 . تحمل المسؤولية الجماعية 

 (.228، ل 1991في الأربا  . ) عمر وصفي عقلي،  مشاركة الجميع دون استثناء 

حبربرين يسبربرتفيد العامبربرل مبربرن حبربروافز الفرديبربرة والجماعيبربرة فإنهبربرا سبربروف تبربرترك في نفسبربره وقعبربرا علبربرى حالتبربره النفسبربرية، كمبربرا 
يلعب أسلوب تطبيق نظام الحوافز انطباعا للمنظمة في كيفية تطبيق أساليب فعالة تضمن الموضبروعية ودراسبرة علميبرة 

 ندرجه من خلال عنصر أساليب تطبيق نظام الحوافز .والتقائية وهذا ما سوف يدا عن العشوائية منهجة تكون بع

 أساليب تطبي  نظام الحوافز : -13

 نقول انه يوجد أسلوبين رئيسيين هما    أنيمكن 

 أهميتهبربرا العامبرل وإعطائهبربرا نقبراط رقميبرة حسبرب لأداء  يعتمبرد علبرى تحديبرد العوامبربرل الرئيسبرية اللازمبرة  الأسـلوب الاول
 الحوافز هي    أهمالنسبة مثل   المهارة، الخبرة، الجهد، المسؤولية، ظروف العمل . ومن بين 

   وأهمها الحوافز الأجرية . الحوافز المالية المباشرة -

المشبربربراركة في  أنظمبربربرةالمسبربربراهمات وتشبربربرمل  أووهبربربري تبربربررتبط مهبربربرود العبربربراملين  الحـــوافز الماليـــة غيـــر مباشـــرة : -
 ج الخاصة بالمعاشات التقاعدية .والبرام الأربا 

  وتشبربرمل الحبربروافز المعنويبربرة مثبربرل   مبربرذكرات الشبربركر الرايبربرة والعلنيبربرة البربرتي توجبربره للعامبربرل  الحــوافز شــبي الماليــة -
 تعليق صورته وتحسين ظروفهم الاجتماعية ... ا  . أوالجيد 

نظيمبربري للمؤسسبربربرة حيبربرث تجبربربرري علبربرى درجبربربرة وموقبربرع العمبربرل في الهيكبربربرل الت الأسبربربرلوب  يعتمبربرد هبربرذا  الثـــاني الأســلوب
المقارنبربربرة ببربربرين مواصبربربرفات العمبربربرل بالنسبربربربة للوظبربربرائف المختلفبربربرة القائمبربربرة وببربربرين المواصبربربرفات القياسبربربرية الجيبربربردة مسبربربربقا لتلبربربرك 

 والوظائف وعلى أسا  ذلك يجري تحديد درجة تقييم المهنة . الأعمال

 



مبرع رببرط الحبروافز الأجريبرة،  تقبريم العمبرل بصبرورة جيبردة أنظمبرةبتطبيبرق  الإدارةوقد أظهبررت التجبرارب ببران قيبرام 
 أعلبرىيؤدي إلى استقرار العلاقات العمل كما يدفع العاملين إلى تطبروير مهبراراتهم والبرتمكن مبرن الانتقبرال إلى درجبرات 

بصبربرورة عامبربرة . ) لهبيببربرات الشبربري ،  الإنتاجيبرةفي سبرلم تقيبربريم العمبربرل ممبربرا يتبريح لهبربرم أجبربرورا أعلبربرى وهبرذا مبربرا يبربرؤدي إلى رفبربرع 
 ( . .70، ل 2011

 الأجبررفهبري تقبروم علبرى تطبيبرق هبرذه الأسبراليب وفبرق مسبرتوى  الأنظمبرة أهبرمطبيق أسبراليب الحبروافز مبرن يعتبر ت
او موقع العمل ضمن الهيكل التنظيمي، ويجب في تطبيق الأساليب إتباع خطوات من اجل تصميم أفضبرل وهبرذا مبرا 

 سوف نقوم به في العنصر التالي وهو خطوات تصميم نظام الحوافز. 

 ام الحوافز : خطوات تصميم نظ-14

 لإعداد نظام الحوافز وخاصة المادية يجب إتباع مايلي   

 وذلك يجمع المعطيات عن    دراسة واقع المنظمة :

ومهاراتهم وأنبرواع التبردريب البرذي حصبرلوا  أجورهم  يجب التعرف على عدد العمال وفئاتهم وتكلفة لإنتاج ا -
دلات دوران العمبرل، كمبرا يجبرب معرفبرة نبروع العمبرل عليه وأخيرا تطور العمالة خلال عدة سنوات سابقة ومعبر

 إلى طبيعة العمل . بالإضافةهل هو يدوي أو آلي او تجميعي 

   يجب معرفة أسعار البيع وكمية المبيعات وكذا المناطق البيع وكمية المصاريف وإعلان والتخزين .التسوي   -

 ، الاماكن والمعدات .وهي التعرف على الطاقة الانتاجية الظروف والامكانيات المتاحة : -

  القيبربرام بحصبربرر وتجميبربرع القبربررارات المنظمبربرة للعمبربرل وجبربردول الحضبربرور والانصبربرراف والغيبربراب وكبربرذا  نظــام العمــل -
 الايجازات المرضية .

، ل 2006  دراسبربرتها وتحليلهبربرا وانعكاسبربراتها علبربرى مجمبربرل نشبربراطات المنظمبربرة . ) لزكيبربرا الهبربراشمي، التكــاليف  -
157.) 

 اف والمعايير ممكنة ومتاحة لجميع العاملين دون استثناء .  يجب أن تكون الاهدالعدالة  -

أن تكبربربرون حبربربروافز بسبربربريطة بقبربربردر الامكبربربران وفي متنبربربراول الإدارة او المنظمبربربرة وان لا تكبربربرون خبربربرار   الشـــفافية : -
 امكانياتها وان تكون وفقا لسياستها وبرامجها المسطرة مسبقا .



والاسبربرتخطار المنظمبربرة بنظمهبربرا ببربرل أخبربررى مبربرن برامجهبربرا   ان لا تغبربرير الادارة والمنظمبربرة في كبربرل فبربرترة و الانضــبال  -
 )يجبربرب ان تتحلبربرى بالانضبربرباط والابتعبربراد عبربرن العشبربروائية والفوضبربرى يتضبربرمن العلاقبربرة ببربرين الاداء والمكافبربرأة . 

Samir riad, 1998, p18)  

بالتقبربردير  وهكبربرذا فبربرإن الأداء دائمبربرا يبربررتبط بالمكافبربرأة وهبربرذا لتعزيبربرز عمليبربرة التحفيبربرز ولطالمبربرا ارتبطبربرت مفهبربروم المكافبربراة
المبربرادي وغالببربرا  مبربرا يكبربرن علبربرى شبربركل أسبربرهم أو اجبربرور او رواتبربرب لبربرذا فعلاقبربرة الحبربروافز بالرواتبربرب والأجبربرور علاقبربرة الحبربروافز 

 بالرواتب والأجور .

 علاقة الأجور والرواتب بنظام الحوافز : -15

 يؤديهبرا لبرذا يمكبرن لقد ارتبط مفهوم الأجر منذ القدم بمقابل من يبذله الفرد من جهبرد أو نشبراط في الوظيفبرة البرتي
 إعطاء مفهوم الأجر على انه هو ما يحصل عليه الموظف وما يصرفه يوميا أو اسبوعيا .

   هو ما يستحقه العامل من أجر دون خصم الاقتطاعات .اجمالي الأجر -

 هو ما يستحقه العامل بعد خصم الاقتطاعات . صافي الأجر: -

، ل 2001ريا في الغالبربرب . ) أدبربرد مبربربراهر،   هبربرو مبربرا يحصبربرل عليبربره الموظبربرف وهبربربرو مبربرا يصبربررف شبربرهالرتــب  -
186  ) 

 BUSENبرهنبربربربرت الكثبربربربرير مبربربربرن الدراسبربربربرات ومبربربربرن أهمهبربربربرا دراسبربربربرة " ألفبربربربري كبربربربروهن " البربربربرذي نشبربربربررها في مجلبربربربرة 
Review  ببربرأن المنظمبربرة البربرتي تريبربرد أن تبربرنجح في أدائهبربرا يجبربرب ان تهبربرتم بمسبربرألة الحبربروافز ببربردءا بالمرتببربرات  1993سبربرنة

 ة مميع مستوياتها .والأجور لانها تحقق الأغراض التنظيمي

فعلاقبربرة ببربرين الحبربروافز بالرواتبربرب والأجبربرور هبربري علاقبربرة تكامبربرل لمبربرا تعكسبربره مبربرن نتبربرائج ومبربرن أهمهبربرا   الرواتبربرب والأجبربرور 
مرتبطبربرة ببربرالأداء فكلمبربربرا زاد الأداء زاد الانتبربرا  وكلمبربربرا زاد الانتبربرا  زادت الارببربرا  وبالتبربربرالي تزيبربرد الحبربربروافز . ) خالبربرد عببربربرد 

 ( . 268-267، ل ل 1997الرحيم الهيتي، 

العلاقة بين العلاوات والحوافز سبرواء عبرلاوات اسبرتثنائية أو عبرلاوات الكفبرااة او عبرلاوات الأقدميبرة ويجبرب التفريبرق 
 بين هذه العلاوات .

  هي زيادة الأجر او المرتب بناءا على انتاجية الفرد في عمله وتكون على علبرى مبردار عبرام  علاوة الكفاءة -
 . قد اثبت انتاجهتقريا لأن الفرد 

   تمنح بسبب أداء ومجهود متميز يستلزم التعويض أما بالأجر او الراتب . علاوة الاستثنائية -



 هي تعويض كامل عن عضوية ومدة الفرد في المنظمة وتعبر عن اخلال لمدة عام . علاوة الاقدمية : -

ا وتضبراف إلى كل العلاوات تتميز بان تاثيرها تراكمي أي أنه حين يحصبرل عليهبرا الفبررد تصبربح حقبرا مكتسبرب
   ( Samir raid, 1998, p 20 )عوائد المستقبل مثل المعاشات التقاعد . 

لقد تواجه الحوافز بعض العراقيل في تطبيقها ومنحها لذا يجب على المنظمة تبقى حريصبرة لتفبرادي المشبراكل 
ل . لبرذا تم عبررض التي سوف تواجهها في منح هذه الحوافز او على الاقل تصحيح انحرافبرات لمواجتهبرا في المسبرتقب

 بعض النقاط لصعوبات التي تواجهها الحوافز .

 الصعوبات التي تواجي الحوافز : -16

 هناك بعض الصعوبات التي تشكل عوائق وعقبات في تحقيق نظام الحوافز من بينها  

 . عدم وضو  الهدف من نظام الحوافز 

 لبيئية .نمطية منح الحوافز وعدم وجود تغير وإيداع ومواكبة التغيرات ا 

 . عدم دقة تقييم اداء الأفراد والتحيز ووجود الذاتية 

 . ارتفاع تكاليف الحوافز 

 . عدم وجود مقيا  دقيق للتكلفة للعائد 

 . غياب الدراسات والبحو  المتعلقة بدوافع العاملين وغتجاهاتهم 

 . نقص المهارة لدى المدراء والمشرفين في تطبيق الحوافز 

 على الحوافز من حيث فاعليتها . قصور المتابعة والرقابة 

 . عبربردم التحديبربرد البربردقيق لمعبربردلات الأداء البربرتي تمبربرنح الحبربروافز في ضبربروئها( Green berg Baron, 
1998, p99 ) . 

قد تساعد هذه الصعوبات المنظمة التعرف عليها والعمل على تجنبها او تصبرحيحها مسبرتقبلا، وذلبرك مبرن أجبرل 
 العامل عن طريق منح تحفيز صحيح وهادف . تحقيق نمو وتطور المنظمة وإشباع حاجات

 



 

 

 خلاصة : 

مبرن خبربرلال عبربررض دراسبربرة الفصبربرل اتضبرح جليبربرا بعبربرض المعلومبربرات المهمبربرة حبرول الحبربروافز فقبربرد تبربربرز اهميبربرة الحبربروافز 
علبرى أنهبرا عمليبرة أساسبربرية في كبرل منظمبرة ويجبربرب أن تكبرون بطبررق موضبربروعية وعادلبرة في كونهبرا عمليبربرة تسبراعد علبرى رفبربرع 

املين، وتحسبربربرين علاقبربربرات العمبربربرل وتطبربربروير الأداء وشبربربرعور المعامبربربرل بمسبربربرؤولية لبربربرذلك يجبربربرب أن تكبربربرون البربربررو  المعنويبربربرة للعبربربر
الحوافز وسيلة من وسائل المؤسسة لهبرا خطواتهبرا وأن تقابلهبرا بالعدالبرة والمسبراواة وتمبرنحهم مكافبروت تحفبرزهم علبرى إنجبراز 

 العمل والاستمرار فيه بشكل جيد وفعال .
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 تمهيد : 

والاجتماعيبربربرة يعتبربربر التقاعبربرد ظبربراهرة جديبربردة في المجتمعبربرات المعاصبربررة وقبربرد ظهبربرر نتيجبربرة التحبربرولات الصبربرناعية، 
 أووحبربربرتى الاقتصبربربرادية . ليرفبربربرع الظلبربربرم والقسبربربروة علبربربرى العمبربربرال اللبربربرذين يعملبربربرون طبربربروال حيبربربراتهم مبربربرن دون أي ضبربربرمانات 

، ويعتبربر التقاعبرد حبرق رابري والأمبرانحترام والراحبرة حقوق، فالتقاعد عملية تقبروم علبرى مبرنح العامبرل شبرعورا ايجابيبرا كبرالا
يمارسبربره أي عامبربرل أنهكتبربره أعببربراء العمبربرل ومتطلباتبربره وهبربرو بمثاببربرة المرحلبربرة العمريبربرة مبربرن حيبربراة العامبربرل المهنيبربرة. وقبربرد نجبربرده في 

 جميع الدول العالم وهذا ما سوف ندرجه في فصلنا الذي نتناوله مميع تفاصله .



 د : التطور التاريخي لنظام التقاع -1

إن فلسبربرفة التقاعبربرد مبربرن الانظمبربرة القديمبربرة، وجبربردت بوجبربرود الانسبربران وارتبطبربرت برغبتبربره في المحافظبربرة علبربرى حياتبربره 
فهو يسعى دائما إلى الأمن والطمأنينة، والرغبة في وجود وقت لجمع الأموال والثروات وكنبرز الأمبروال فهبرو يسبرعى إلى 

 التأمين المستقبلي تحسبا للوقوع في الفقر والحاجة .

د تطبربربربرورت آليبربربربرات الضبربربربرمان المبربربربرالي والاجتمبربربربراعي والأمبربربربرن المسبربربربرتقبلي للفبربربربررد، مبربربربرع زيبربربربرادة تعقيبربربربردات الحيبربربربراة ولقبربربربر
توصلت أنظمة التقاعد لوضع بعض الأسس ومباد  والقوانين تضمن حبرق العامبرل، وقبرد مبرر التقاعبرد بمراحبرل تاريخيبرة 

 ن تميز.حتى أصبح اذا المستوى وعلى أنه حق عالمي يشترك فيه جميع عمال العالم وبدو 

فقد شهد العالم العربي بدايتبره أثنبراء الحبررب العالميبرة الأولى والثانيبرة، تغبريرات شبرتى علبرى مسبرتوى العمبرال وكبران 
ذلك نتيجة لظهور الاختراعات والابداعات في المجال الصناعي ممبرا أدى إلى احتيبرا  في اليبرد العالمبرة فتيبرة وفتيبرة في آن 

ت طويلة وحتى شهور وسنوات، وأدى بذلك إلى إنهاك العمبرال نفسبريا واحد، وضرورة الاستمرار في العمل إلى ساعا
وجسديا، يقابله في ذلك الافتقبرار إلى وجبرود حبروافز ماديبرة ومعنويبرة معبرا . ممبرا ادى إلى تبردني مسبرتويات العمبرال وحبرتى 

تقالة والخبررو  إنتا  وتوفير رؤو  الاموال الناتجة مبرن الأرببرا ، ونتيجبرة لهبرذا فغبرن القبررار البرذي يتخبرذه العامبرل هبرو الاسبر
 من العمل بدو حق مكفول .

ومبربرع بدايبربرة القبربررن العشبربررين وظهبربرور النقاببربرات العماليبربرة والبربرتي كانبربرت تبربردافع علبربرى العمبربرال علبربرى زيبربرادة الاجبربرور 
وخفبربرض سبربراعات العمبربرل وتبربروفير وسبربرائل الراحبربرة، وغيرهبربرا مبربرن الحقبربروق اصبربربح الاضبربرراب عبربرن العمبربرل والمقاطعبربرة هبربرو أحبربرد 

 ل لاخذ حقوقه بقوة .أساليب الضغط الذي يستعمله العام

بحقوق العمال وظهور ما يسمى بالتقاعد ومقاببرل معبرا  وكانبرت سبرنة وكانت ألمانيا اول الدول التي طالبت 
سبربربرنة . وعبربربررف بالسبربربرن القبربربرانوني للتقاعبربربرد، ثم قامبربربرت  70م سبربربرنة أول قبربربرانون وحبربربردد سبربربرن التقاعبربربرد آن ذاك ببربربربر 1889

سبرنة حبرق التقاعبرد  65ثانية اكذت ألمانيا الشرقية السن م وبعد الحرب العالمية ال1916سنة سنة  65بتخفيضه إلى 
 سنة للنساء . 60للذكور و 

منظمة حقوق الانسان على مناصفة العامل من جميع النبرواحي وأن لبره حبرق في الراحبرة والتقاعبرد  تكما قام
اجبرات لسبرم وكان شعارها " حق العامل ان يعمل برضاه، وبأجر عادل وأن يتسم الراحة " ، كمبرا سبراهمت نظريبرة الح

" ماسبربرلو" في التعببربرير عبربرن حاجبربرات ورغببربرات العامبربرل في محيطبربره، وفي حالبربرة غيبربراب هبربرذه الحاجبربرات والرغببربرات فبربرإن قبربررار 



العامبربرل نحبربرو عملبربربره يكبربرون ببربربرالترك لبربره، وإختيبربربرار التقاعبربرد المبكبربربرر بمثاببربرة الحبربرل الأمثبربربرل للبحبربرث عبربربرن عمبربرل آخبربربرر يحقبربرق لبربربره 
 الحاجات والرغبات .

إختيبربرار التقاعبربرد النظبربرامي والتقاعبربرد المبكبربرر وهكبربرذا ببربردا التقاعبربرد يأخبربرذ  وقبربرد يتعبربردد اهتمبربرام العامبربرل في موضبربرع
فكبربربررة الشبربربرمولية والعالميبربربرة .كمبربربرا انتشبربربرر فكبربربررة التقاعبربربرد في البربربردول الأوربيبربربرة الأخبربربررى مثبربربرل   فرنسبربربرا، ايرلنبربربردا، النبربربررويج، 

 (.36، ل 2001بريطانيا. ) ادد شويل الغامدي، 

ن هبربرو كبربرذلك سبربربقا في تاسبربريس لبربره حيبربرث شبربرهد العبربرالم كمبربرا مبربرس نظبربرام التقاعبربرد حبربرتى البربردول العربيبربرة، فقبربرد كبربرا
العبربرربي أحبربرداثا تاريخيبربرة مبربرن حبربرروب ثبربرورات وكبربران هبربرو الآخبربرر يسبربرتغل علبربرى أنبربره يبربرد رخيصبربرة ممبربرا ادى إلى ضبربررورة وضبربرع 
أنظمبربرة عمبربرل تحميبربره وتكفبربرل حقبربره الضبربرائع، كمبربرا أن ااحبربرة البربردين الحنيبربرف قبربرد أوصبربرت بكفالبربرة العبربراجز والعاطبربرل وأمبربرر 

المناسب للعامل حتى لا يتعب ولا يمل وأن يضمن لبره دخبرل حبرتى بعبرد تركبره لهبرذا العمبرل وهبرذا  أولى الأمر بتهيئة المناا
 ليكون العامل أكثر راحة وإطمئنانا .

م مراسبريم والبنبرود البرتي تضبرمن جميبرع الحقبروق وكانبرت البدايبرة عنبرد 1929ولقد شرعت الدولة العثمانيبرة سبرنة 
بعبرد نهايبرة العمبرل وتعويضبرهم عبرن الجهبرود الجسبرمية والانشبرطة  داية حقوق الجيو  والخدم وذلك بإعطاء مبال  مالية

 التي كانوا يبذلونها .

م البربرتي  1945نة وكبربرذا عرفبربرت مصبربرر والعبربرراق وسبربروريا انظمبربرة التقاعبربرد خاصبربرة ومرحلبربرة الحركبربرات التحريريبربرة سبربر
كانبربربرت تشبربربرهدها البربربردول العربيبربربرة وكبربربران الالتحبربربراق بصبربربرفوف الجبربربري  امبربربررا صبربربرعب نتيجبربربرة تبربربررك العائلبربربرة والبربربروطن فوجبربربرب 

تعبربرويض المبربرادي مقاببربرل التعبربرويض المعنبربروي، وكبربرذا كانبربرت الاوضبربراع الاجتماعيبربرة السبربرائدة آن ذاك مزريبربرة ممبربرا كبربران يجبربربر ال
العامبرل علبرى تبررك العمبرل والبحبرث عبربرن عمبرل آخبرر فيضبرطر إلى المطالببرة بحقوقبربره أو الخبررو  مبرن العمبرل، وكانبرت سياسبربرة 

وق ومبربرن بينهبربرا حبربرق التقاعبربرد، ممبربرا أدى علبربرى علبربرى ظهبربرور نقببربرات عماليبربرة تطالبربرب بحقبربر أدلىالتعويضبربرات غبربرير منظمبربرة ممبربرا 
 الدول . استقلالالتغير في القوانين وإنصاف العامل وإعطاءه كل حقوقه خاصة في مراحل 

التقاعد عبر مراحبرل تاريخيبرة لتصبرل إلى فكبررة واحبردة ومشبرتركة ان لكبرل عامبرل لبره حبرق  أنظمةوهكذا تطورت 
راتبرب التقاعبرد ويجبربرب ان يكفيبره مبرا دام علبربرى قيبرد الحيبربراة  في معبرا  وان يبردفع لبربره دخبرلا شبرهريا عبربررف في مبرا بعبرد باسبربرم

 (.38، ل 35ولو ورثوه من بعده. ) نفس المرجع السابق، ل 

 



 تعريف التقاعد : -2

ارتبربربط تعريبربرف التقاعبربرد ارتباطبربرا وثيقبربرا مبربرع المسبربرار البربروظيفي، لمبربرا يمثلبربره في حيبربراة العامبربرل المهنيبربرة والشخصبربرية فهبربرو 
والمركبربرز البربرذي يمارسبربره الفبربررد المنظمبربرة، وهبربرو التتبربرابع والبربرتراكم لانشبربرطة العامبربرل  يقبربروم علبربرى تقبربردم العامبربرل في وظيفتبربره داخبربرل

عبر الزمن، وتدخل الاتجاهات والكفاءات المرتبطة اذه الأنشطة، فهو يعبربر عبرن جميبرع المناصبرب البرتي يشبرغلها خبرلال 
عبرد، لان ميبرل العامبرل إلى حياته الوظيفة وبناءا على هذا يستطيع العامل ان يحكم على نفسه بالبقبراء أو اختيبرار التقا

أخذ القرار نحو التقاعد يعد بمثابة خسارة للمنظمة من حيث فعاليبرة وإنتاجيبرة المنظمبرة مبرن جهبرة وخسبرارة العامبرل مبرن 
 ( .79، ل 1996جهة ثانية .) عاطف نصار، 

 مصطلحات الدراسة التقاعد المبكر : 

شبري  الضبررير البرذي وجبرده يسبرأل الحاجبرة أمبرام جبردار   عرفه الصحابي " عمر بن الخطاب " بأنه الجزية في قولبره لل ة 
المسبربرجد فبربرأمر بيبربرت المبربرال بإعطبربراء جزيبربرة لكبربرل شبربري  قاعبربرد وهبربرو علبربرى قيبربرد الحيبربراة، ولا يعمبربرل في قولبربره ) مبربرا أنصبربرفناه أن 
أكلنبربرا شبربربابه ثم خذلتبربره عنبربرد الهبربررم ( ومبربرن ذلبربرك عبربررف التقاعبربرد وبيبربرت المبربرال هبربري البربرتي تضبربرمن حقبربره . )  العتيبربرل محمبربرد 

 (.95ل ، 1996الزويد، 

  هبربربرو مرحلبربربرة انتقبربربرال مبربربرن مبربربرن مرحلبربربرة العمبربربرل المتواصبربربرل إلى مرحلبربربرة تتسبربربرم بالهبربربردوء 1961يعرفبربربره كمبربربرنج اصـــطلاحا : 
 والراحة 

  هو الحالة البرتي يكبرون فيهبرا الفبررد مرغمبرا او محتبرارا ليعمبرل أقبرل سبراعات العمبرل ويكبرون الجبرزء  1967يعرفي ايستلي 
 سنة . 40سنوات التقاعد في سن  من دخله على الاقل من معا  التقاعد اكتسبه نتيجة

بأنبربربربره طلبربربربرب العامبربربربرل المتقاعبربربربرد قببربربربرل بلبربربربروغ السبربربربرتين أو قببربربربرل بلبربربربروغ سبربربربرنوات الخدمبربربربرة . ) أدبربربربرد ....  عرفــــي ال امــــدي :
 (. 15، ل 2001الغامدي، 

سبرنة خاصبرة مبرع الأنظمبرة  55  هبرو مرحلبرة الانبرذار أو التفكبرير في التقاعبرد في بدايبرة مبرن سبرن  عرفي سـلامة ممدوحـة
سبرنة . ) سبرلامة ممدوحبرة،  60لتي تعمل بعدد سنوات العمل وليس بالسن القانوني الذي يكون في حدود القانونية ا
 (.91، ل 1988

 



  هو مرحلة من مراحل العمرية تتصل مباشبررة بمرحلبرة الرشبرد فهبرو  والتقاعد بالمفهوم الحديث والمعاصرة
مرحلبربرة القبربررار بانهبربرا الخدمبربرة وهبربرو يبربرؤثر علبربرى حيبربراة يببربردأ مبربرن إكبربراذ قبربررار مهبربرني مبربرن بدايبربرة حياتبربره المهنيبربرة إلى أن تصبربرل إلى 

 ( .81الفرد . ) نفس المرجع، ل 

 ,Andersen )  أنبره ازمبرة يمبرر ابرا الإنسبران، فهبرو يتعبردى حياتبره الماديبرة والحيبراة الاجتماعيبرة .  يعـرف أندرسـون
1969, p32 )   

 )بلبربروغ السبربرن القبربرانوني . هبربرو التوقبربرف عبربرن الوظيفبربرة والحصبربرول علبربرى معبربرا  حبربرتى بعبربرد تركبربره للعمبربرل و  يعرفــي شرســتي:
Christy, 1989, p81)   

  التقاعبرد هبرو حالبربرة البرتي يكبرون الفبررد مرغمبرا او مختبرارا ليكمبربرل أقبرل السبراعات البردوام المعتبرادة، ويكبربرون  يعرفـي مـا يكـن
   (mvhean robert, 1983, p58 )جزء من دخله على الأقل من المعا  التقاعد نتيجة سنوات الخدمة .

امدي   انه طلبرب العامبرل المتقاعبرد قببرل بلبروغ السبرتين، او بلبروغ سبرنوات الخدمبرة . ) أدبرد شبرويل يعرفه أدد شوبل الغ
 ( .15، ل 2001الغامدي، 

 تعريف التقاعد في النظام الجزائري فقد عرفته الاتفاقيات الجماعية وفقا للمواد القانونية التالية    أما

  اعبرد لا يمكبرن إقبررار الاحالبرة للتقاعبرد ولا ببرأي حبرال حبردد التشبرريع السبرن القانونيبرة للاحالبرة للتق :98المـادة
من الاحوال قبل تبلي  قرار منح المعا ، ويستفيد العامل المحال علبرى التقاعبرد مبرن منحبرة نهايبرة المسبرار المهبرني  

 كما هو محدد ضمن احكام هذه الاتفاقية .

  لتي يمكن ان يسبرتفيد منهبرا نتهاء علاقة العمل يلتزم المستخدم بتصفية مجموع الحقوق، وااعند  :99المادة
العامل وتمكنه من كل الوثائق المرتبطة بذلك ولا سيما شهادة العمل. ) الاتفاقية الجماعية لهيئبرات الضبرمان 

 ( . 26، ل 2013الاجتماعي، 

هو اختيار العامل إنهاء خدمته قبل بلوغ السن النظامة وإنتقبرال مبرن مرحلبرة العمبرل المتواصبرل  التعريف الشامل :
 (. 283، ل 1996لة تتسم بالهدوء والراحة . ) حسن حري، إلى مرح

 



   نظام التقاعد في الدول-3

كتلبربرف البربردول في تطبيبربرق نظبربرام التقاعبربرد حسبربرب القبربروانين والمببربراد ، والبربرتي تتوافبربرق مبربرع بيئبربراتهم وطبيعبربرة الانظمبربرة    
والعربيبرة وحبرتى مبرن  الاقتصادية والاجتماعية، وسبروف نعبررض بعبرض مبرن هبرذه الأنظمبرة سبرواء كانبرت مبرن البردول الغربيبرة

 النظام الجزائري .

 نظام التقاعد في الدول ال ربية : 

سبرنة " حبرتى ان فرنسبرا تحبردد السبرن القبرانوني  60تتفق انظمة التقاعد في الدول الغربية علبرى السبرن السبرتين " 
 55 للتقاعد حسب متطلبات الوظيفة، امبرا العمبرال اللبرذين يشبرغلون اعمبرال مكبردة وشبراقة فبرإن السبرن التقاعبرد يكبرون

سبربرنة ولبربره حبربرق في مطالببربرة  60سبربرنة، أمبربرا البربرو.م.أ بلبربروغ السبربرن  80سبربرنة امبربرا القضبربراة ببربربر  65سبرنة والمبربروظفين المكتتببربرين ببربربر 
وهبربرو مخبربربر ببربران يتقضبربرى راتببربره بعبربرد نهايبربرة الخدمبربرة او يقبربردم لبربره كبربراملا بمبربردة معينبربرة يسبربرمح ببربره سبربرنة  55بالتقاعبربرد المبكبربرر ببربربر 

 ( .68، ل 1990 ،نجاز مشروع أكثر ربح وراحة . ) أبو حطب وصادقإب

سبرنة حبرق  65وهناك دول تفصل وكتلبرف في أنظمبرة التقاعبرد ببرين المبررأة والرجبرل فمبرثلا بريطانيبرا بلبروغ الرجبرل 
سبربرنة )  70سبربرنة، ايرلنبربردا نتيجبربرة المجتمبربرع يقبربرل مبربرن الشبربرباب فبلبربر  سبربرن التقاعبربرد للمبربررأة والرجبربرل ببربربر 60في التقاعبربرد والمبربررأة 

 ( . 69نفس المرجع السابق، ل 

 الدول العربية : نظام التقاعد في 

التقاعبربرد كغيرهبربرا مبربرن سبربرائر بلبربردان العبربرالم خاصبربرة في بدايبربرة الاسبربرتقلال فقبربرد كبربران  أنظمبربرةعرفبربرت البربردول العربيبربرة 
عليهبرا بنبربراء مصبربرانع ووحبربردات اقتصبربرادية، فكانبرت تتطلبربرب يبربردا عاملبربرة ولكبربرن كانبرت هبربرذه اليبربرد العاملبربرة لا يرضبربريها نظبربرام 

، ممبربرا أدى الإنتبربرا قالة ممبربرا سبربربب أضبربررارا للمصبربرانع وقلبربرة في الاسبربرت أوالعامبربرل يطلبربرب الخبربررو  مبربرن العمبربرل الأجبربرور فكبربران 
 بوضع سياسة تحاف  على العامل وتكفله قبل وبعد العمل ومحافظة عليه وبالتالي ظهر نظام التقاعد .

ديسبرمبر وظهبرر البرنص القبرانوني  26فظهرت أول لائحة لتقاعد في مصر في عهد " محمد باشا " وصبردر في 
  من العمبرل مبكبررا وهبرو مبرا اعدات العامة، والحصول على التقاعد وانه يحق له الخرو م والذي حدد المس1950سنة 

 (.  106، ل 1996ن بالتقاعد المبكر، وتوفير معا  للمسنين الغير قادرين على العمل . ) شرف، سيعرف ال

 



ت رقبربربربربرم أمبربربربربرا العبربربربربرراق فقبربربربربرد ور  أحكامبربربربربره عبربربربربرن الدولبربربربربرة العثمانيبربربربربرة وسبربربربربرنت القبربربربربروانين التقاعبربربربربرد المدنيبربربربربرة والعسبربربربربركرية تحبربربربربر
 م ومنح الموظف راتبا التقاعد.12/1930

م والبربرذي يبربرنظم التقاعبربرد موظبربرف القطبربراع 1959كمبربرا عرفبربرت سبربروريا صبربردر نظبربرام التأمينبربرات الاجتماعيبربرة عبربرام 
، 1996م . ) الغريبربرب عببربرد العزيبربرز، 1961الخبربرال، بينمبربرا قبربرانون التبربرأمين والمعاشبربرات لقطبربراع العبربرام وكبربران ذلبربرك سبربرنة 

 ( .115ل 

د السبربربرن القانونيبربربرة للأشبربربرخال المعنيبربربرين فقبربربرط، واسبربربرتثنى مبربربرنهم القضبربربراة وأسبربربراتذة كمبربربرا عرفبربربرت المغبربربررب بتحديبربربر
، ل 1412سنة، وأعطى حبرق في التقاعبرد المبكبرر دون بلبروغ السبرن القانونيبرة . ) حنتبران علبري،  65التعليم العالي ببر 

46.) 

ر سبرنة سنة بموجب قانون التأمينات الاجتماعية والذي أصبرد 60كما عرفت البحرين حدد سن التقاعد ببر 
 سنة . 65م واستثنى أئمة المساجد فقد بل  1972

 أوالتبربربرأمين الاجتمبربربراعي، وببربربره نظبربربرامين نظبربربرام التقاعبربربرد النظبربربرامي  نبربربره يعتمبربربرد علبربربرى نظبربربرامإأمبربربرا النظبربربرام الجزائبربربرري ف
والبربرذي يمبربرس التقاعبربرد بمسبربرروم  90/11النسبربرل، وشمبربرل تشبربرريعات قبربرانون العمبربرل  أوالمسبربربق  أوالالزامبربري وتقاعبربرد المبكبربرر 

نظبربرام ويشبربرمل  13-97 الأمبربررصبربردر  12-83البربرذي عبربردل قبربرانون رقبربرم  11/04/1994ؤرا في المبربر 05-94رقبربرم 
وكبربربربرذا النسبربربربرل ودون شبربربربررط السبربربربرن . ) الاتفاقيبربربربرات الجماعيبربربربرة وضبربربربرمان الاجتمبربربربراعين  الإجببربربربراريالتقاعبربربربرد النظبربربربرامي أو 

 ( .30، ل 2013

وخاصبربرة في  تطبررق بشبربركل خبرال وذلبرك بتحديبرد السبربرن القبرانوني للتقاعبرد، بعبرد عبررض أنظمبرة التقاعبربرد قبرد تم
 الأنظمبربرةالبربرتي كبربردم العامبربرل الجزائبربرري، فهبربرو يعبربرد مبربرن  والإصبربرلاحياتالدولبربرة الجزائريبربرة البربرتي أعطبربرت الكثبربرير مبربرن المراسبربريم 

 م.1990الحديثة ظهر في بداية التسعينات سنة 

 أنواع التقاعد : -4

أجبربرراء او يسبرتفيد مبربرن التقاعبرد كبربرل العمبرال سبربرواء كبرانوا :   Retraite a 60 ansسـنة  60التقاعـد عنــد 
محلفبربرين ببربرالأجراء امبربرا كبربران قطبربراع النشبربراط البربرذين ينتمبربرون إليبربره، وهنبربراك عبربردة شبربرروط ومبربرن بينهبربرا الشبربررطين الأساسبربريين 

المتعلبربربربرق بالتقاعبربربربرد وهبربربربرذا مبربربربرا جبربربربراء في  02/07/1983المبربربربرؤرا في  12-83مبربربربرن قبربربربرانون  06المبربربربرذكورين مبربربربرن المبربربربرادة 
 هما    الأساسينمتعلق بشرطين  08استثناءات في المادة 



 سنة للمرأة . 50و الأقلسنة على  60بلوغ  السن:شرول  - أ

وهبربرذا يترتبربربرب عليبربره العمبربرل الفعلبربري ودفبربربرع  الأقبربرلسبربربرنة في العمبربرل علبربرى  15  قضبربراء شــرول مــدة العمــل - ب
 سنوات ونصف . 07نصف تلك الفترة ببر  الأقلالاشتراكات خلال فترة تساوي على 

 :   Retraite Proportionnelleالتقاعد النسبي : 

 الذي استوفى الشروط التالية    الأجيرع من التقاعد بناءا على طلب العامل يمنح هذا النو 

  سنة على الاقل . 50السن 

  سنة من العمل مع دفع اشتراكات الضمان الاجتماعي . 20استفاء على الاقل 

 : Retraite sans condition d'ageالتقاعد دون شرل السن 

مبربربرن راتبربربرب المنصبربربرب  %80ا  تقاعبربربرد كامبربربرل أي نسبربربربته بنبربربراء علبربربرى طلبربربرب العامبربربرل يمكبربربرن الاسبربربرتفادة مبربربرن معبربربر
سبربرنة ونبربراتج  32سبربرنة، إذا لم تعبربرادل ببربربر  60الشبربرهري المتوسبربرط مبربرع التمتبربرع الفبربروري، دون شبربررط السبربرن أي بلبربروغ السبربرن 

دفبربربربرع اشبربربربرتراكات الضبربربربرمان الاجتمبربربربراعي وهبربربربرذا النبربربربروع مبربربربرن التقاعبربربربرد في الجزائبربربربرر سبربربربروف يبربربربرتم إلغبربربربراؤه لأنبربربربره يسبربربربربب  عنهبربربربرا
والبربرتي تسبربرجل كبربرل سبربرنة تسبربرربات علبربرى مسبربرتوى موردهبربرا البشبربرري وهبربرذا باتفبربراق مبربرع  نتبربرا والإانعكاسبربرات تضبربرر ببربرالأداء 

. ) الاتفاقيبربربربربرات الجماعيبربربربربرة والضبربربربربرمان  11/04/1994المبربربربربرؤرا في  05-94اتحبربربربربراد العبربربربربرام للعمبربربربربرال وفبربربربربرق للمرسبربربربربروم 
 ( .28، ل 2013الاجتماعي، 

يسبرعى الفبررد  أهبردافد فكل دولة تحبردد سبرن معبرين ليشبرمل ببرأن للتقاعبر أنواعهولقد تعدد أنظمة التقاعد مع 
 العامل لتحقيقها .

 التقاعد :  أهداف-5

التنظيمبري  أوهناك جملة من الأهداف ويسعى التقاعبرد وخاصبرة المبكبرر إلى تحقيقهبرا سبرواء علبرى المسبرتوى النفسبري 
 ومن بينها   

  يعي  فترة من الراحة والهدوء . أنيمنح الفرصة للعامل 



  ع البربرذي كبربران يعيشبربره ويبلبربر  المسبربرؤولين عبربرن السبربرلبيات البربرتي كبربران ومناقشبربرته وعلبربرى الوضبربر اكبربراذيمنحبربره القبربروة في
لها، وتكون هذه المشكلات بمثاببرة توصبريات تعمبرل المنظمبرة علبرى  يعيشها واهم المشكلات التي كان يتعرض

 تجنبها مستقبلا وتصحيحها .

 ت الطلبربربرب علبربربرى الإحالبربربرة إلى التقاعبربربرد المبكبربربرر يبربربرؤدي إلى لفبربربرت انتببربربراه السبربربرلطات سبربربرواء علبربربرى مسبربربرتوى مبربربرديرا
التشبربرغيل خاصبربرة حبربرول توصبربريف الوظبربرائف وتحليبربرل العمبربرل والفبربررد لانبربره يجبربرب علبربرى طالبربرب الوظيفبربرة ان يكبربرون 
علبربربرى درايبربربرة تامبربربرة عبربربرن هبربربرذا المنصبربربرب ومبربربرا يحملبربربره لبربربره مبربربرن امتيبربربرازات أو تلبربربرك البربربرتي تتوافبربربرق مبربربرع ميولاتبربربره ورغباتبربربره 

والبرتي تقبروم بفبررض أوامبرر  والمسؤولية الثانية تقع على تبل  السلطات القانونية والتشريعية خاصة قانون العمبرل
 ومراسيم تضمن حق العامل وتضمن بقاءه في المنظمة وتحديد حقوقه وواجباته .

  تحسبربرين ظبربرروف ووسبربرائل العمبربرل وذلبربرك مبربربرن خبربرلال شبربركوى العامبربرل عبربرن محيطبربربره البربرذي يعمبربرل فيبربره لبربرذا يجبربربرب
 تحسينه وبالتالي يترك العمل او يتقاعد .

 إذا تم تهمي  العامل مبرن جميبرع النبرواحي فإنبره يحبرس بأنبره شعور بالعامل بأن له اتجاهات ومكونات نفسية، ف
 مجرد آلة تنتج فقط، دون الاحسا  به مما يجبره إلى اللجوء إلى التقاعد المبكر وأن ينعم بالراحة والهدوء .

 . يهدف التقاعد ومنه المبكر إلى فتح مناصب شغل للآخرين 

 التقاعبرد وخاصبرة المبكبرر هبرو نتيجبرة لعبردم وجبرود ومن خلال عرضنا لبعض الأهداف يمكن القول عبرن اللجبروء إلى
رضبربرى وظيفبربري وعبربردم وجبربرود عدالبربرة تنظيميبربرة ممبربرا يسبربراعد المنظمبربرة علبربرى اكتشبربراف النقبربراط السبربرلبية وتصبربرحيحها وضبربررورة 
توفير متطلبات العمل والوظيفة معا وإلى خلق تناسب وظيفي ونفسي للعامل برغم مبرن وجبرود أهبرداف للتقاعبرد فهبرو 

خبرار   أومتعبرددة وفقبرا لمبرا يعيشبره داخبرل وهبري تكبرون  إليبرههناك عوامل قبرد تدفعبره إلى اللجبروء يبقى يؤثر على العامل ف
 في عنصر العوامل الدافعة للتقاعد . إدراجهالمنظمة وهذا ما يتم 

 العوامل الدافعة للتقاعد : -6

العوامبرل  هناك عوامل تتداخل في شخصبرية العامبرل حبرول طلببره إلى التقاعبرد خاصبرة المبكبرر، وغالببرا مبرا تكبرون هبرذه
نتيجبرة  أوناتجة عن عدم تلبية حاجات العامل سواء الماديبرة والمعنويبرة ونتيجبرة لظبرروف العمبرل المحيطبرة وقلبرة الدافعيبرة لبره 

 تنظيمية ومن بينها    أوضغوطات نفسية 



 .قلة الحوافز المادية أو المعنوية أو معا 

  ت .والقرارا والأوامرعدم مشاركة في اكاذ القرارات فهو منفذ للوائح 

  فجأة على مستوى المنظمة وعدم تكيف العامل مع هذه التغيرات . يطرأوجود تغير تنظيمي الذي 

 . عدم تلبية رغبات العمال فهم ينفذون السياسات والبرامج دون مراعاة نفسية العامل 

 . وجود ضغوط مهنية 

  وعدم توفير مناا يتلاءم وطبيعة العمل. الإشرافيطبيعة القيادة ونمط 

 وكشبربرف قدراتبربره  الإبداعيبرة وإمكانياتبربرهيبربروب تنظيميبرة تعيبربرق مبربرن عمليبرة الاسبربرتفادة مبربرن طاقبرات العامبربرل وجبرود ع
 والركود . الإحباطوميولاته مما يجعله يعي  في حالة من 

 . توزيع المسؤوليات وأعباء لا تتناسب مع طبيعة العامل واختصاصه مما ينعكس على أدائه 

التقاعبربرد خاصبربرة التقاعبربرد عينبربره إلى اختزالهبربرا وتوقيفهبربرا وذلبربرك عبربرن طريبربرق كبربرل هبربرذه العوامبربرل وغيرهبربرا تبربردفع بالعامبربرل ت
 شرط . أوالمبكر من أجل الهروب إلى الراحة وإقامة مشاريع تتوافق مع شخصيته وممارسة عمله دون قيد 

وبوجود هذه العوامبرل في شخصبرية العامبرل قبرد يبرؤثر علبرى العامبرل بتبرأثيرات سبرلبية وأخبررى ايجابيبرة وهبرذا مبرا سنعرضبره في 
 ثار التقاعد .أ
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 أو الإلزامبريالتقاعد هو نتيجة حتمية سواء للبلوغ العامل السن القانونية، كمبرا هبرو الحبرال في التقاعبرد  أنبما 
عبردم بلبروغ السبرن القانونيبرة لسبرنوات الخدمبرة كمبرا هبرو الحبرال في تقاعبرد المبكبرر فكلهمبرا يبرؤثران علبرى العامبرل  أوالنظبرامي 
 ثار الايجابية وآثار سلبية ومن بين هذه الآثار   فهناك الآ

 الآثار الايجابية : 

 .توفير مناصب شغل للعاملين وتقليص من البطالة 

  والاجتماعي والاقتصادي . الإداري الإبداعمن توفير طاقة جديدة 



 فرصة لترقية العاملين المستفدين . إعطاء 

 ( .76، ل 2013والمتاعب . ) امساعد عائشة،  توفير الوقت للبدء بحياة جديدة خالية من الضغوط 

 . الرغبة في بداية مشروعات تجارية واستمارية يستخدمون فيها خبراتهم دون قيد وأوامر بما فيه المنفعة 

  والمراقبة . الإشرافالابتعاد عن الحياة الراية والمقيدة والتخلص من نمط 

 وجبرود منبراا سبرلبية والبرذي كبران يتعبرارض مبرع ميبرولاتهم  في ظبرل ةالابتعاد عن الصراعات والسلطة الديكتاتوريبر
 وقدراتهم .

  كان يشعر اا مثل المناسبات .  أنوتعويضهم عن أوقات التي مرت دون  والأسريالتفرغ العائلي 

   المهنية والمحافظة على صحة النفسية والجسمية . والأمراضالتخلص من الحواد 

 السلبية :  الآثار

 ى حبربرديثي تمكبربرنهم بالقيبربرام بأعببربراء العمبربرل نفسبربرها البربرتي كبربران يقبربروم ابربرا أسبربرلافهم عبربردم وجبربرود خبربربرات كافيبربرة لبربرد
 المتقاعدين .

  تطبربرور الأنظمبربرة التأمينيبربرة ومبربرا يترتبربرب عليبربره مبربرن التزامبربرات ماليبربرة طويلبربرة الأجبربرل لم تأخبربرذ في الحسبربربان وهبربرذا مبربرا
 لة .تقوم به صناديق التقاعد المدني فلا تقوم بزيادات على الأجر والراتب إلا بعد مدة طوي

  والإنتبراجيوالعلمبري  الأكبراديميخسران خبربرات باعتببرار التقاعبرد المبكبرر وصبرول العامبرل إلى مرحلبرة مبرن عطبراء 
القبربرومي  الإنتبربرا والعلميبربرة، ممبربرا يبربرؤثر  أكاديميبربرةممبربرا يعطبربري خسبربرارة  أجنبيبربرةممبربرا يبربردفع بالاسبربرتعانة بعمالبربرة وخبربربرات 

 ( .76ل ، 2012واستخدام العمالة الأجنبية . ) لبيبة بن مراد العطرجي، 

 . عدم إكمال العامل لسنوات الخدمة الوظيفية 

 . عدم الاستفادة من فرل الترقية مستقبلة 

  5نقص في الراتب الشهري ما نسبته%  . 

  التنظيمي. أوعدم توظيف الخبرة المهنية والأقدمية في مجال المهني 



 امبربرل نفسبربره دون وجبربرود الأثبربرر النفسبربري النبربراتج عبربرن تبربررك العامبربرل لخدمتبربره وخاصبربرة عنبربردما يكبربرون مبربرن طلبربرب الع
علبربرى العمبربرل وعلبربرى نمبربرط وأسبربرلوب  اعتبربرادمبربررض دفعبربره إلى اللجبربروء إلى التقاعبربرد المبكبربرر، خاصبربرة وأنبربره  أوعجبربرز 
 معين .

  الإحسا  بفقدان المحيط الاجتماعي، إذ يعتبره مكانه الثبراني والأسبررة الثانيبرة خاصبرة وإن كبران مكبران العمبرل
حسبربرنة وتعبربراون والمشبربراركة ببربرين فريبربرق العمبربرل  الإنسبربرانية الغبربرير الرابربري وتسبربروءه العلاقبربرات الاتصبربراليتسبربرم بنبربروع 

 ويؤدي على ذلك إلى خلق علاقة بين الزملاء والأصدقاء تتسم بالمودة والتسامح.

 .شعور العامل بالملل نتيجة لتركه للعمل خاصة وإذا كان متقن ومنتج في عمله 

 ية علبربرى نفسبربره الأكثبربرر وقفبربرا خاصبربرة وإنالايجابيبربرة علبربرى نفسبربره العامبربرل تبقبربرى للآثبربرار السبربرلب الآثبربرارببربررغم مبربرن وجبربرود 
التقاعبربربرد المبكبربربرر، لبربربرذا يجبربربرب مراعبربربراة هبربربرذه الآثبربربرار مبربربرن الناحيبربربرة التنظيميبربربرة ويجبربربرب علبربربرى المختصبربربرين العمبربربرل علبربربرى  اختيبربربرار

علبرى الأقبرل تهيئتبره نفسبريا مبرن  أوهذا القرار  اكاذالتشخيص وتقدم الوقاية اللازمة للعامل والجلو  ومناقشة معه قبل 
 اعد المبكر .أجل التكيف مع التق

وبما أن تلك الآثار تبرترك أثبرر علبرى شخصبرية العامبرل فهبري تبقبرى نتيجبرة للأسبرباب شخصبرية وأخبررى تنظيميبرة وهبرذا 
 ما سوف يتم عرضه في العنصر الموالي حول الأسباب المؤدية على التقاعد .
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ي ببرل هبرو نتيجبرة لعبردة أسبرباب شخصبرية وتنظيميبرة معبرا قرار العامل نحو اللجوء إلى التقاعد ليس قرار عشبروائ
لأن التقاعد هو مرحلة من مراحل المسار المهني والبرتي مبرن خلالهبرا يسبرتطيع أن يبقبرى أو يبرترك تلبرك الوظيفبرة البرتي طالمبرا 

 مارسها وتعود عليها ومن أهم الأسباب كالتالي  

 أسباب شخصية : 

 غمبربرا بالتصبربررف بمبربرزا  معبربرين، يكبربرون العامبربرل مبربرن خلالبربره    إن الحالبربرة النفسبربرية للعامبربرل تسبربرمح الحالــة النفســية
ة، وإتقان في مهام عمله، ووجوب الحضبرور البرذهني وإمبرا يكبرون في حالبرة نفسبرية بيكون في حالة دا ، ورغ

لا تسبربربرمح لبربربره بالتجبربربراوب مبربربرع عملبربربره وبالتبربربرالي يحبربربرد  لبربربره الملبربربرل وعبربربردم الرغببربربرة في ذهبربربراب العمبربربرل ممبربربرا يفكبربربرر في 
 ( . 360، ل 2008لوط، الاستقالة او التقاعد . ) حسن ب



 مبربربربردى تعبربربربراون البربربربربرزملاء والمشبربربربررفين والمرؤوسبربربربربرين ومسبربربربراهمة في إنجبربربربربراز الأعمبربربربرال الجماعيبربربربربرة  ســــلو  الجماعـــــة  
 . (clamser, 1981, p77 )والمشاركة في حل مشكلات العمل . 

 العامبربرل، فمعرفبربرة العامبربرل بالعمبربرل البربرذي يؤديبربره ومبربردى  أداءمبربرن  الأساسبربري  العمبربرل هبربرو البربرركن  طبيعــة العمــل
وإدراكبربره لتوقعاتبربره المطلوببربرة منبربره ومبربردى إتببربراع لطريقبربرة العمبربرل البربرتي تحبربردده لبربره المؤسسبربرة  واختصاصبربرهمبربره لبربردور فه

فإذا كان وجود رضى على طبيعة العمل، فغنه يختار البقاء في منظمة ويستمر فيهبرا، وإن كبران العكبرس فإنبره 
 يلجأ إلى التقاعد .

 والنتائج الكمية والزمنية . اتب، الحوافز  هو ما يحققه العامل من وظيفة سواء الر  نتائ  العمل 

 اكتسبربربرابوحالبربربرة الرعايبربربرة والاهتمبربربرام ومبربربردى  وإنتاجيبربربرةفعاليبربربرة  أكثبربربرريكبربربرون  أن  يمكبربربرن للعامبربربرل فـــرل التقـــدم 
برامج تدريبية والميدانية مما يسمح له بحب البقاء والاستمرار في منظمتبره . وإذا حبرد  العكبرس فغنبره يحبرد  

التقاعبرد كحبرل وان يبحبرث عبرن فبررل تقبردم أخبررى في  يأخبرذلعمبرل وبالتبرالي له الملل والرغبة في العزوف عبرن ا
 مجالات أخرى . أومهن 

 يوضح أسباب التقاعد  (  02رقم ) شكل

 

            

   

 

 

 

 

 

 الحالة النفسية
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 طبيعة العمل 

 سلوك الجماعة

 نتائج العمل 

 فرل التقدم والترقية 

  التنظيمية الاسباب  الاسباب الشخصية 
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 اختلفت المجتمعات في تحديد سن التقاعد من العمل وظهبرر مبرا يعبررف بالتقاعبرد الفبرارق أي هنبراك أسبرس في
 هذه الأسس  تحديد سن التقاعد ومن بين 

  نتيجة لزيادة السن وقلة الجهد . الإنتا تناقص 

   للشباب . والإبداعتوفير اليد العاملة الفتية وخرو  كبار السن والاستمتاع بحياة كريمة، وترك فرصة الاتنا 

  في   الإنتبرا  نهاية صبرغرى نبروع ذروته وحتى ينحدر إلى الإنتا في كل مهنة، حتى يبل   الإنتاجيمراعاة العمر
 معا . أوكل مهنة كما ونوعيا 

 . متوسط الحياة من كل مهنة 

 . مستويات التخصص إلى عدد الأماكن الشاغرة في كل مهنة 

 . مدى إعاقة المسنين لعملية الترفيه في المهن التي يترقاها الشباب 

ا ظهبرر الفبرارق في تحديبرد سبرن التقاعبرد . ) ولهذا اختلف حول سبرن التقاعبرد ببرين البردول نتيجبرة لهبرذه الأسبرس، لهبرذ
 (.392، ل 1998السيد محمد عبد المجيد، 

تعد هذه الأسس من أهم النقاط في تحديبرد سبرن التقاعبرد وحبرتى المسبرتفيدون منبره البرذي تبرؤدي إلى العامبرل بطلبرب 
 التقاعد سواء كان نظامي أو المسبق أو المبكر، وهذا ما سوف أعرضه في العنصر التالي . 

 ستفيدون من نظام التقاعد : الم-10

التقاعبربرد المسبربربق أو المبكبربرر  سبربرنة وهبرو التقاعبربرد النظبربرامي وكبرذا 60منهبرا التقاعبربرد في سبربرن  أنبربرواعللنظبرام التقاعبربرد 
وكذا دون شرط السن، وهناك مجموعبرة مبرن الشبرروط للاسبرتفادة مبرن نظبرام التقاعبرد خاصبرة المبكبرر ولبرذا وجبرب التعبررف 

 على الحالات التي يستفيد منها العامل وهي   

 . أن يكون للعامل أجر 

  هيئة الضمان الاجتماعي. مع أن يكون متعاقدا 



 لتي تثبت ممارسته للعمل ضمن المؤسسة التي يعمل اا .أن تكون لديه شهادة العمل ا 

  بالمستفيد.حصوله على استمارة تسمى شهادة الأجور تحتوي على معلومات خاصة 

  شهرا . 60حصول العامل على اشتراكات الأجرية والمحددة والمقدرة ببر 

 . وجود الأجر الشهري المتوسط 

  العامبربرل وتوجبربرد ابربرا معلومبربرات مثبربرل   الغيبربراب، الأمبربرراض، وجبربرود الفبربرترات المرجعيبربرة وهبربري البربرتي تمثبربرل بسبربرجلات
 تشكل نقاط نسبية للعامل . لأنهاالاستفسارات 

 :   Retraite a 60 ansسنة  60تقاعد سن  أوالمستفيد من التقاعد النظامي 

  سنة . 60يستوفي  أنيجب 

 ناءا على طلبها ولكن سنة من العمل ويمكن منحها تقاعد نظامي ب 15 الأقلالعاملة تستوفي على  المرأة
 سنة وان تستفيد من كفيض السن يقدر بنسبة واحدة . 55أن تبل  

  أطفال . 3سنوات في حدود  9على كل طفل تربية ولا يقل مدته 

 :   Retraite proportionnelleالمسب   أوالمبكر  أوالمستفيد من التقاعد النسبي 

 . شرطه أن العامل هو الذي يطلب منح التقاعد 

 سنة . 50فاء السن ببر است 

  سنة من العمل ومن اشتراك الضمان الاجتماعي . 20استفتاءه على 

  سنة .) عابد الكتيني، ملتقى حول  15سنة مع مدة العمل  45بالنسبة للمرأة العاملة يخفض سن
 ( . 2013، 2012التقاعد في الجزائر وتطبيقاته، جامعة تمنراست، 

كر له شروط وقبروانين تسبريره كمبرا أنبره حبردد المشبررع الجزائبرري مبرع تنسبريق مبرع هيئبرة فإن نظام تطبيق التقاعد المبلذا 
الضمان الاجتماعي ووضع الأساليب منهجية تسبرير عليهبرا الدولبرة فالأسبرلوب القبرانوني كبران نتيجبرة لسياسبرات الدولبرة 



ذا مبربرا مببربردأ عدالبربرة اجتماعيبربرة لوضبربرع طريقبربرة وطنيبربرة كتصبربرنيف مناصبربرب العمبربرل وهبربر لإرسبربراءوأسبربرلوب آخبربرر كانبربرت نتيجبربرة 
 تطبيق نظام التقاعد . أساليبسنتطرق إليه في العنصر الموالي حول 

 أساليب تطبي  نظام التقاعد المبكر : -11

م مبربربربرن خبربربربرلال الشبربربربرروع في تطبيبربربربرق نظبربربربرام 1988الاقتصبربربربرادية سبربربربرنة  الإصبربربربرلاحاتانتهجبربربربرت الجزائبربربربرر سياسبربربربرة 
مبربرن تغبربرير قبربرانون اقبربرع الاقتصبربراد بنبربراءا اسبربرتقلالية المؤسسبربرات الاقتصبربرادية، والبربرذي يعبربرد بمثاببربرة مرحلبربرة تحبربرول جبربرذري في و 

العمبربرل والبربرذي كبربران يجسبربرده القبربرانون الأساسبربري العامبربرل للعامبربرل والبربرذي أصبربربح لا يسبربرتجيب للوضبربرع الجديبربرد ممبربرا يتطلبربرب 
 12-78م والمتعلبربرق بعلاقبربرات العمبربرل وهبربرذا خلفبربرا لقبربرانون 1990أفريبربرل  21المبربرؤرا في  90/11إصبربردار قبربرانون رقبربرم 

ومبربربربرن ثم يسبربربربراير  الاقتصبربربربراديلاشبربربربرتراكي وبعبربربربردها تم تطبيبربربربرق أسبربربربرلوب الانفتبربربربرا  لعلاقبربربربرات العمبربربربرل المهنيبربربربرة وفبربربربرق المبربربربرنهج ا
بصبرفة عامبربرة حقبربروق وواجببربرات العمبرال الفرديبربرة وشبربرروط التوظيبربرف،  90/11الاصبرلاحات الاقتصبربرادية ويتنبربراول قبربرانون 

ويتضبربربرمن العطبربربرل، الغياببربربرات، التكبربربروين، فبربربررل الترقيبربربرة، وهنبربربربرا القبربربرانون العبربربرام للعمبربربرال لم يكبربربرن يتضبربربرمن اطلاقبربربرا نظبربربربرام 
م، وظهبربرور حركبربرات العماليبربرة النقابيبربرة بزعامبربرة " محمبربرود عببربرد الببربراقي " 1990تقاعبربرد، ونتيجبربرة لتغبربريرات الحاصبربرلة سبربرنة ال

والبربرذي قبربرام بإرسبربراء مببربردا العدالبربرة الاجتماعيبربرة، وحبربرق العامبربرل في التقاعبربرد مميبربرع انواعبربره سبربرواء التقاعبربرد النظبربرامي المسبربربق 
الأساسي العبرام للعمبرال، وأن يقبرع ضبرمن الإطبرار في  القانون ليعدل في 90/11دون شرط السن، جاء قانون العمل 

الاتفاقيات الجماعية، باتفاق مضمون ومكتوب يبرم مع فئبرة او عبردة فئبرات مهنيبرة داخبرل الهيئبرة المسبرتخدمة الواحبردة، 
ومع ممثلين النقابيين، ومصلحة الضمان الإجتماعي، وكبران هبرذا الأسبرلوب بمثاببرة نقطبرة تحبرول والتطبيبرق الفعلبري، وكبرذا 

 05-94ومواكببربرة جميبربرع التغبربريرات، وكبربران أول تعبربرديل في قبربرانون العمبربرل البربرذي مبربرس التقاعبربرد وفبربرق المرسبربروم رقبربرم  مسبربرايرة
وصبربربردر النظبربربرام التقاعبربربرد بكبربربرل انواعبربربره ) الجريبربربردة  12-83والبربربرذي عبربربردل في قبربربرانون رقبربربرم  11/04/1994المبربربرؤرا في 

 ( .13-97الراية، الاتفاقيات الجماعية، الأمر 

دولبربربرة الجزائريبربربرة هبربربري وضبربربرع مبربربرا يسبربربرمى بالطريقبربربرة الوطنيبربربرة لتصبربربرنيف المناصبربربرب وامبربربرا الأسبربربرلوب البربربرتي قامبربربرت ببربربره ال
وذلك ليضمن حقوق العمال وحق بالحصول على راتبرب شبرهري ولكبرن بطريقبرة عادلبرة توافبرق جهبرده مبرع راتببره ليكبرون 

قبربررار العامبربرل لبربرترك العمبربرل مبربرا يتقضبربراه مبربرن راتبربرب التقاعبربرد هبربرو نتيجبربرة لطريقبربرة موضبربروعية وليسبربرت ذاتيبربرة، وغاليبربرا مبربرا يرجبربرع 
العامبرل راضبري عبرن الوظيفبرة  بمركزه الوظيفي الذي يترأسه، فقد يكبرون يرتبطواللجوء على التقاعد المبكر هو نتيجة ما 

البربربرتي يمارسبربربرها فيكبربربرون منبربربرتج وفعبربربرال داخبربربرل المنظمبربربرة، وأحيانبربربرا نجبربربرد العكبربربرس أن العامبربربرل لبربربريس راضبربربري عبربربرن الوظيفبربربرة البربربرتي 
ل علبرى راتبرب يعينبره علبرى العبري  في الحيبراة، وفي حالبرة يمارسها فهو يعمل فيها نتيجة ظروف أجبرتبره للعمبرل أو الحصبرو 

 إخبار التقاعد المبكر وعدم رضاه عن معاشه فإنه يقع في صراع مع هيئة الضمان الاجتماعي.



ولبرذا قامبربرت الدولبرة بوضبربرع طريقبرة تصبربرنيف المناصبرب لتحقيبربرق عدالبرة اجتماعيبربرة ببرين جميبربرع عمبرال البربروطن وهبربري 
وتكبربربربرون بمثاببربربربرة سبربربربرلم وطبربربربرني ومرجعبربربربري يضبربربربرمن التصبربربربرنيف البربربربروطني  طريقبربربربرة تقبربربربروم علبربربربرى وضبربربربرع مقبربربربراييس وكنيبربربربرة وموحبربربربردة

م والبربربرذي 1982نبربربروفمبر  20المبربربرؤرا في  356/ 82قبربربرم للمناصبربربرب النموذجيبربربرة للعمبربربرل وذلبربربرك مبربربرا اصبربربردره المرسبربربروم ر 
 حدد الطريقة الوطنية لتصنيف مناصب العمل بناءا على مبدأ التوازن في المقاييس والمتمثلة في   

 . التأهيل 

 . المسؤولية 

 د.الجه 

 . ظروف العمل 

 . الضغوط والمتطلبات الخاصة 

، 32وعلبربرى هبربرذا الأسبربرا  يقبربروم تقبربروي المعبربرا  التقاعبربردي حسبربرب المقبربراييس سبربرالفة البربرذكر . ) الجريبربردة الرايبربرةن العبربردد 
 م، القانون الأساسي العام للعمل ( 1978سنة 



 الطريقة الوطنية لتصنيف مناصب العمل : ( 1رقم )  جدول

 لفرعيةالمقاييس ا المقاييس

 %نسبة  تحديد النقال طبيعة المقاييس %نسبة  تحديد النقال طبيعة المقاييس

 40.42 485   التأهيل أولا
 التكوين الأساسي

 الخبرة المهنية

315 

170 

26.25 

14.17 

 21.66 260 ثانيا   المسؤولية

 المسؤولية المادية وغير مادية 

 المسؤولية عن السلامة البدنية 

 باشرة الوظيفية المسؤولية الم

 المسؤولية السليمة 

90 

30 

70 

70 

7.50 

2.50 

5.38 

5.38 

 14.50 174 ثالثا   الجهد

 الجهد البدني 

 الجهد العصل والنفسي 

 الجهد العقلي 

50 

30 

94 

04.17 

2.50 

7.83 

 13.42 161 رابعا  ظروف العمل
 المحيط المادي 

 الأخطار من حواد  العمل 

126 

35 

10.50 

02.92 

خامسا   الضغوط 
 والمتطلبات الخاصة

120 10 
 الضغوط والمتطلبات 

 الخاصة 

60 

60 

05 

05 

 100 1200 المجموع 100 1200 الجموع

 م  1982سنة  356-82المصدر   مستخر  من المرسوم رقم   



وبتطبيبربرق هبربرذه الأسبربراليب مكبربرن قبربرانون العمبربرل مبربرن مبربرنح التقاعبربرد المبكبربرر بطريقبربرة تحقيبربرق أكبربربر قبربردر ممكبربرن مبربرن 
ساء مباد  العدالة التنظيمية بين جميبرع العمبرال الجزائبرريين ودون اسبرتثناء فئبرة عماليبرة معينبرة وبتطبيبرق هبرذه الأسبراليب إر 

هناك خطوات يمشي عليها نظام التقاعد في الجزائر، وهذا ما سيتم إدراجه في العنصر المبروالي لخطبروات تصبرميم نظبرام 
 التقاعد في الجزائر .

 د في الجزائر : خطوات تصميم نظام التقاع-12

 عناصر وهي    04  يقوم على  التقاعد النظامي

o    الأجر القاعديLe salaire de Base  

o  النسبة المئوية  Le Taux   

o  عدد الفصلي او المسار المهني  Le nombre de trms valides au notre zegine  

o  المعدل السنوي  Moyeine annuele   

 

 =                                                            الطريقة = 

 

 ، ويبدأ نظام التقاعد النظامي من يوم إيداع ملف.150والمعدل السنوي ببر  %50وتحدد النسب المئوية ببر 

 التقاعد المبكر والنسل   ومن شروطه للحصول عليه    

 كراه .رغبة العامل نفسه للإحالة على التقاعد المبكر دون إرغام او إ 

  سنة . 20أن يستوفي شرط 

 وهناك حالة ثانية بأن يرغم العامل للتقاعد المبكر وهي   

 . العطب والضرر نتيجة لحاد  عمل ويحددها طب العمل والنسبة 

 عدد الفصلي  xالنسبة الميوية  xالأجر القاعدي 

 المعدل السنوي

 عدد الفصلي  x 50 xالأجر القاعدي 

150 



 . وجود الأمراض المهنية 

 . وجود عاهات تسبب لهم عدم مواصلة العمل 

  شهيد، المجاهد، العسكرين .تسهيلات مقدمة للحصول على التقاعد المبكر من بينهم ابن 

  اشتراك سنوي  3245أن يستوفي اشتراكات التأمينية ببر. 

  أشهر . 06يوم خلال  54أن يستوفي من السداسي الأول ببر 

 . أن يضمن فيها حقوق الإشتراك 

  سنة . 15سنة والمرأة  20سنة وخدمة لا تقل عن  55-50أن يستوفي على الاقل 

  2.5فير مدة الخدمة والنسبة تقدر ببر ولحساب التقاعد النسل يجب تو 

 الطريقة   

 

 وتكون كمايلي   سنة  24سنوات مثال   عامل لديه مدة العمل  07تمثلها ببر  2.5نسبة 

24x 2.5  =60%  من التقاعد  % 60وفي هذه الحالة سوف يحصل العامل على نسبة معاشات تقدر ببر
 جتماعي ( .المبكر . ) الصندوق الوطني لتهيئة الضمان الا

 أهموللحصول على التقاعد المبكر يجب على طالب المتقاعد المبكر ملف يسمى التقاعد المبكر ومن 
 الوثائق التي يجب توفيرها هي   

 لتكوين ملف في النظام الجزائري   ملف التقاعد المبكر او النسبي : 

 . استمارة التقاعد النسل 

 . شهادة عائلية 

 خرجة باللغة العربية .شهادة ميلاد مؤمن مست 

 x 2.5مدة الخدمة 



 . شهادة ميلاد الزوجة مستخرجة باللغة العربية 

 . شهادة عدم العمل للزوجة 

  (  باللغة العربية . 01عقد الزوا ) 

 . بطاقة التعريف الوطنية مصادق عليها 

 02 . صور شخصية 

 . طلب خطب للحصول على التقاعد النسل مصادق عليها 

 قة التأمين الاجتماعي .صورة طبق الأصل مصادق عليها لبطا 

 . كشف مجمل الخدمات 

 . قرار الترسيم + قرار التعيين + قرار آخر ترقية 

 . شهادة عمل مرفقة تملأ وتوقع من طرف المستخدم الاصلية 

 يتكون نفس الملف بالإضافة إلى   ملف التقاعد النسبي في حالة العجز : 

 . صورة شهادة العطب المستخرجة من طب العمل 

  الاشتراكات مستخرجة من الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي كشفC.S.N.O.S   

  بيان العجز وشهادة توقيف الراتب منC.N.A.S   

 دة التحصيل للتعويضات المرضية شهاC.N.A.S  

 . صك بريدي مشطوب 

عملية مرتبطة ارتبط التقاعد بمختلف انواعه بضرورة معا  يتقاضاه العامل بعد نهاية الخدمة وعليه فإن هذه ال
بالاجور والرواتب فهي تدخل ضمن اشتراكات وهذا ما سيتم عرضه من خلال عنصر علاقة الأجور والرواتب 

 بالتقاعد المبكر والنظامي أو دون شرط السن .



 علاقة الأجور والرواتب بنظام التقاعد : -13

 عناصر وهي    04تم احتساب مبل  معا  التقاعد على أسا  

  منحة التقاعد. 

 . الأجر المرجعي 

 . نسبة إعتماد سنوات التأمين 

 . مدة التأمين 

   La primes de retaiteمنحة التقاعد : 

عاما ومن  15سنة وشرط العمل والتأمين  60يمنحه الصندوق الوطني للتقاعد لكل عامل أجير بل  السن  
 شروطه أن   

  أمين والادنى من المعا  .سنة من العمل والت 20سنوات او فضلا  05يستوفي العامل 

 . عدد مبل  المنحة حسب عدد السنوات ويمكن تضاف عليه علاوة الزوا  والمكفول 

 : الضمان الاجتماعي ويعادل الأجر الذي على أساسه يتم  لاشتراكهو الأجر الخاضع  الأجر المرجعي
 .سنوات خلال المسار المهني  05احتساب المعا  وفيه الأجر الشهري وهو متوسط 

 : د   11250.00من الأجر الوطني الأدنى المضمون أي يقدر ببر  % 05يمثل ببر  الأدنل من المعاش
 د  . 9000.00جانفي من السنة ويقابله من المعا  حاليا ببر  01شهريا ويبدأ احتسابه من 

 : هو ما يستحقه الفرد من أجر قبل خصم الاقتطاعات . إجمالي الأجر 

 خصم الاقتطاعات .   هو الأجر بعد صافي الأجر 

 هو الحد الأدنى يدفع للعامل ويرتبط ارتباطا مباشرا بمستوى المعيشي للعمال او كل  الاجر الأدنل  
 المجتمع ولذلك فهو يتطور مع تطور الأسعار الاستهلاكية إلى جانب ارتباطه بالقدرة المالية للدولة .



 : 07أي تقابلها  2.5شتراكاته وتقدر ببر وهي مدة خدمة العمل ومدى ا نسبة اعتماد سنوا التأمين 
 سنوات خدمة .

 عمل العامل ومدة اشتراكه في الضمان الاجتماعي . ) طاهر صيد حردان، ل   من بداية  مينأمدة الت
189 . ) 

بالتقاعد تعتبر وسيلة ضمان سواء في الحياة او الممات هو وسيلة إشباع حاجات فعلاقة الأجور والرواتب 
يلة ضمان للعامل عن الحاجة وكذا مساهمة الاقتطاعات في ضمان الراتب خاصة للعمال الأجراء العمال وهو وس

والاستفادة من الخدمات المجانية وخاصة التأمينات وخصم من الأجر الذي سوف يشكل راتبا فيما بعد، ويكون 
 في الأخير حق مكتسب ويأخذه بكل احترام وتقدير .

إنصاف ومقابلة المعا  بالمركز الوظيفي فقد قامت بوضع طريقة وطنية ولكي تكون الدولة أكثر عدالة و 
لتصنيف المناصب لتفادي كل النزاعات وإعطاء كل ذي حق حقه، ومن بين أهم نقاط التي تسعى الدولة إلى 

 تحقيقها لخلق رضى العامل عن معاشه التقاعدي مايلي   

  سنة وإعتماد في سلم  60وصوله إلى السن القانوني محاولة ابقاء العامل مدة طويلة في منصبه على الاقل
 المعاشات على الاقدمية والخبرة .

 .توفير الوقاية والسلامة في محيط العمل 

 . زيادة في الاشتراكات المالية لتضمن بقاء العامل في الوظيفة 

 حواد  سلامة العامل لسجله ومساره المهني كالأمراض المهنية، الغيابات، الاستفسارات، الاضراب ،
 العمل وغيرها .

برغم وجود علاقة بين الأجور والتقاعد المبكر غلا أنه توجد صعوبات حول تطبيق هذه العلاقة فخرو  
العامل مبكر من عمله يؤدي إلى إنقال في الأجر مقابل البحث عن الراحة، وكما ان المنظمة تمنحه هذا الحق 

ذا فالصعوبات تؤثر له على كل من الطرفين العامل والمنظمة فيقابلها هي أيضا تكلفة في تعويض هذا العامل ل
 وهذا ما سوف نعرضه في العنصر التالي وهو الصعوبات التي تواجه التقاعد المبكر .

 



 الصعوبات التي تواجي التقاعد المبكر :  -14

والمستوى هناك صعوبات قد تواجه طالب التقاعد المبكر وهو يكون وفق مستويين على مستوى النفسي 
التنظيمي، فعلى المستوى النفسي وهو يكون قرارا صعبا نتيجة تكوين إتجاه السلل نحو خروجه من العمل فالعمل 
بالنسبة كان له حياته الثانية بعد الحياة الاسرة فهو يكون بمثابة انسل  عن تلك النمطية التي اعتداها فالعمل له 

والاقتصادي وحتى البولوجي وسيكولوجي، ولكنه يضطر في بعض  أبعاد مؤثرة على العامل كالبعد الاجتماعي
لترك العمل بسبب الضغوط المهنية، والأمراض المهنية وغياب العدالة التنظيمية وعدم وجود رضى نفسي الأحيان  

ة بالاضافة معاملة المرؤوسين له، وميله إلى الغياب وحبه إلى الانعزال عن العمل والتخلص من القيود التنظيمي
 وغيرها 

أمبربربرا علبربربرى المسبربربرتوى التنظيمبربربري فغبربربرن خبربربررو  العامبربربرل مبربربرن العمبربربرل يفقبربربرد المؤسسبربربرة مبربربرن نشبربربراطها خاصبربربرة إذا كبربربران 
العامل ذو خبربرة ومكانبرة في المنظمبرة نهيبرك عبرن اقتطبراع مبرن نشبراطات المهنيبرة ومنحهبرا للعامبرل المقببرل عبرن التقاعبرد فبرإن 

 له فيما بعد عن شكل راتب التقاعد .ذلك يؤدي إلى تكلفة المنظمة ومشاركته في الأربا  سنويا تعطي 

مما يشكل على المنظمة وجود إلتزامات ومباد  تقف على تطبيقها لبرذا يجبرب علبرى المنظمبرة ان تحبراف  علبرى 
العامل بأكبر قد ممكن وذلك بتحفيزه وتحقيق بعض من مطالبه لكي لا يميل او يفكبرر في اللجبروء إلى التقاعبرد المبكبرر 

 ب ان تقوم اا   ومن بين أهم الخطوات التي يج

 تهيية العامل للتقاعد المبكر : -15

حين نتكلم عن إنهاء خدمة الموظف أو تركه لعمله مختارا وفقا لسياسة التقاعبرد المبكبرر، ينبغبري أن نبردرك انبره 
سبربروف يحبربرد  لبربره تغبربرير مفبربراجس مبربرن أثبربرار سبربرلبية واجتماعيبربرة ونفسبربرية، فبربرالموظف البربرذي قضبربرى سبربرنوات طويلبربرة في عملبربره 

منصبربرب لبربره مكانتبربره الوظيفيبربرة والاجتماعيبربرة وإقبربرام علاقبربرة شخصبربرية واللارايبربرة في إطبربرار ذلبربرك سبربريجد  الرابربري ووصبربرل إلى
نفسه أنه يصدر قرار إحالته على التقاعد، وقد اعتزل كل مهام وانسحب من جميع الروابط والعلاقبرات لبرذا يجبرب ان 

فراغبربرا وحالبرة مبربرن سبروف يعبري   يكيبرف نفسبره ليأخبربرذ هبرذا القبررار، لأنبربره اعتبراد علبرى العمبربرل لبرزمن طويبربرل ويجبرد نفسبره أنبربره
 ( . 307، ل 1412عدم التوازن مع نفسه ومع افراد اسرته وبيئته . ) عامر حضر الكبسي، 

وقد ببردأ الاهتمبرام بالتقاعبرد المبكبرر نتيجبرة الآثبرار السبرلبية البرتي تبرنجم مبرن حالبرة نفسبرية واجتماعيبرة فقبرد يكبرون 
 والزملاء والابناء .يعي  حالات عنيفة وعصبية وردود أفعال متوترة مع الأفراد 



ومبرن الوسبربرائل البربرتي توصبربرلت إليهبربرا الدراسبربرات لتخفيبربرف هبرذه الآثبربرار هبربرو إعبربرداد العمبربرال للتقاعبربرد المبكبربرر لتقببربرل 
ومبربرن بينهبربرا تكبربروين الجمعيبربرات والنبربروادين تنظبربريم اللقبربراءات ببربرين المتقاعبربردين قبربررار التقاعبربرد وانهبربراء العلاقبربرة الرايبربرة للعمبربرل، 

إرتيبراء النبروادي والأمبراكن واللقبراءات وأوقبرات الفبرراغ، وعبررض أفبرلام موضبرحة  الحالين والمرشبرحين للتقاعبرد وحبرثهم علبرى
 لحياة التقاعد .

سبربربرنة  50كمبربربرا تلجبربربرأ بعبربربرض المؤسسبربربرات إلى تقلبربربريص سبربربراعات العمبربربرل للمبربربروظفين اللبربربرذين يتجبربربراوز اعمبربربرارهم 
السبربرنوات  وذلبربرك تمهيبربردا لإعطبربرائهم الفرصبربرة لإيجبربراد مجبربرالات مجتمعبربرة يمثلبربرون ابربرا سبربراعات إضبربرافية إلى عبربردم إرهبربراقهم في

 الأخبربريرة مبربربرن حيبربربراتهم الوظيفيبربرة، حيبربربرث يقبربربرل اسبربرتعدادهم عمبربربرا كبربربرانوا عليبربره مبربربرن قببربربرل في مقتببربرل العمبربربرر. ) نفبربربرس المرجبربربرع
 ( . 309السابق، ل 

وتأخذ بعض الدول مبرن بينهبرا البرو.م.أ علبرى انهبرا تشبرغل المتقاعبردين ودعبروتهم للتطبروع للعمبرل لسبراعات معينبرة 
بعبربرض الجامعبربرات مبربرثلا يصبربرل الاسبربرتاذ المتقاعبربرد مبربررتبط مامعتبربره حبربرتى  يوميبربران بأعمبربرال بسبربريطة تتناسبربرب وقبربردراتهم، ففبربري

الوفبربراة يشبربرغل كرسبربري التخصبربرص ويبربرداوم بعبربرض السبربراعات رغبربرم اختيبربراره للتقاعبربرد المبكبربرر والتفبربررغ لبربره .كمبربرا أن للأسبربررة 
 والأصدقاء والاقارب دورا مبكرا في تكيف وضعه.

م بوضع دور لمخبرتص العمبرل والتنظبريم لانبره ولمواجهة أيضا الصعوبات التي تواجه المنظمة يجب عليها أن تقو 
يلعب دور المرشد والموجه ويستطيع توصيل العامل إلى حل المشكلة التي يعيشها داخبرل المنظمبرة وأن يكبرون لبره البردور 

 الايجابي في تعديل وتغير ميل العامل نحو قيامه إلى اللجوء إلى التقاعد المبكر .

 نحو التقاعد المبكر :  دور مختص العمل والتنظيم في توجيي العمال

يعي  العامل في المؤسسة التي ينتمي إليها عبردة مواقبرف تجعلبره يقبروم بعبردة تصبررفات ويتخبرذ مواقبرف مختلفبرة، ومبرع 
مبررور البربرزمن ينطببرع بداخلبربره اتجاهبرات نحبربرو المواقبرف البربرتي قبرام ابربرا وإعطبراء ردود فعبربرل، فهبرو يبربردخل في مقتببرل العمبربرر وهنبربرا 

قمبربرة العطبراء مبربرن الانتبربرا  والأداء والرغببرة والمقبربردرة، كمبربرا ان الدافعيبرة تكبربرون محبربرور  تقابلهبرل بدايبربرة الخدمبربرة ويكبرون هنبربرا في
لحياته المهنية، كوجود الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والولاء وغيرهبرا مبرن الايجابيبرات نحبرو مهنتبره، وبمبررور الوقبرت قبرد 

قلبربرق مثبربرل نمبربرط الاشبربرراف وأسبربرلوب تبربرنعكس البيئبربرة التنظيميبربرة ومناخهبربرا علبربرى شخصبربرية العامبربرل فيببربردأ يشبربرعر ببربرالتوتر وال
المراقببربربرة، ووجبربربرود قيبربربرادات دكتاتوريبربربرة ولبربربروائح وقبربربروانين تتعبربربرارض مبربربرع شخصبربربريته، وهنبربربرا يصبربربربح يعبربربري  نبربربروع مبربربرن الصبربربرراع 
التنظيمبري وضبربرغوطات والاجهبربراد، وغيرهبربرا مبرن السبربرلبيات نحبربرو مهنتبربره . فيقبربرف حبرائرا ببربرين البقبربراء أو البربرترك او الانفصبربرال 



نبربربراقو  هبربربرذه الفكبربربررة عنبربربردما يجبربربرد العامبربربرل نفسبربربره متعبربربرارض مبربربرع محبربربريط العمبربربرل، فقبربربرد واللجبربربروء إلى التقاعبربربرد المبكبربربرر ويببربربردأ 
    تدخل عدة متغيرات والتي تتحكم فيه . ومن أهم النقاط الاساسية التي تؤثر فيه إلى اللجوء إلى التقاعد المبكر     

 . ظروف العمل المحيطة 

 . عدم مشاركة العامل في اكاذ القرارات 

 لمعنوية وقلة الأجر او الراتب الشهري الذي يتقضاه .قلة الحوافز المادية وا 

  عبربردم طالبربرب الوظيفبربرة علبربرى التعبربررف منبربرذ بدائبربرة بصبربرعوبات المهنبربرة مسبربرتقبلا فهبربرو يختبربرار العمبربرل وفقبربرا للحصبربرول
 على منصب أو الأجر دون الدراية التامة وغياب معلومات العمل.

  علبربربربرى إقصبربربربربرائهم دون الاهتمبربربربرام ابربربربربرم عبربربربردم الاحتبربربربرواء الطاقبربربربربرات الابداعيبربربربرة والابتكاريبربربربربرة للعمبربربربرال فهبربربربري تقبربربربربروم
 وإكتشاف قدراتهم .

كبربرل هبربرذه النقبربراط تبربرؤثر علبربرى العامبربرل في أخبربرذ القبربررار النهبربرائي دون إزعامبربره وإكراهبربره ببربرل هبربرو قبربررار نبربراتج مبربرن إرادتبربره 
 الذاتية في اختياره للتقاعد المبكر .

لنفسبربري أو المعنبربروي وهنبربرا يبربردخل دور المختصبربرين وخاصبربرة مخبربرتص العمبربرل والتنظبربريم ويكبربرون وفبربرق مسبربرتويين المسبربرتوى ا
إلى وجود اجراءات يجب اكاذها من طرف مختص العمل والتنظيم بمبرا أن مخبرتص العمبرل والمستوى التنظيمي ، إضافة 

والتنظيم هبرو ينطلبرق مبرن دائبررة اختصاصبره وهبرو علبرم البرنفس فهبرو يركبرز علبرى سبرلوك العامبرل والبرذي ببردوره يقبروم بدراسبرة 
فهو يبقى في إطبرار علبرم البرنفس مبرن فهبرم شخصبرية العامبرل لتغير والتعديل العلمية وفقا لمنهج علمي يقوم على التبؤ وا

وتعديل اتجاهاته وميولاته وقدراته وغيرها من الحالات التي يقوم اا مختص العمل والتنظيم . فوجبروده في أي مؤسسبرة 
قبربربربربردي حبربربربربرل بمثاببربربربرة الوقايبربربربربرة والعبربربربرلا  وهبربربربربرو ضبربربربررورة وهبربربربربرو يجنبربربربربرب المؤسسبربربربرة في الوقبربربربربروع في المشبربربربركلات وبالتبربربربربرالي يقبربربربروم بت

   .المشكلات

وفي حالة وجود منظمة توجد فيها طلبات التقاعد المبكر يدخل هنا دور مختص العمل والتنظيم فيقبروم ببرالتعرف 
يبربردر  ملفبربراتهم مبربرع الضبربرمان الاجتمبربراعي ثم يحبربردد موقفبربره  الأشبربرخالعلبربرى النقبربراط ويجمبربرع المعلومبربرات ثم يتعبربررف علبربرى 
 وما سوف يقوم بفعله ثم يقوم بمرحلتين وهما   

 



 علل المستوم التنظيمي :  -

بعد التشخيص سالف الذكر يبل  المرؤوسين والمشرفين عمبرا يعانيبره العمبرال داخبرل المنظمبرة، يقبردم المعلومبرات 
اللازمبربرة والدقيقبربرة في شبربركل تقريبربرر وصبربرفي وفي هبربرذه الحالبربرة تقبربروم المنظمبربرة بدراسبربرة هبربرذا التقريبربرر ومبربرا يطلببربره العامبربرل فبربرإذا 

مل فإنها تبل  مختص العمل والتنظيم ويكون هنا بمثابة الوسيط والذي ببردوره يبلبر  استجابت المنظمة لمطالب هذا العا
نهبراء خدمبرة ويغبرير رأيبره حبرول فكبررة إالعامل، وهنا إذا رأى العامل ان مطالببره تحققبرت فإنبره سبروف يبقبرى في عملبره حبرتى 

 التقاعد المبكر . ولهذه الخطوة فائدتين   

 الخدمبربربربرة وحصبربربربروله علبربربرى امتيبربربربرازات مسبربربربرتقبلية   لإنهبربربراءلقبربربربرانوني هبربربربرو إكمبربربربرال العامبربربرل لسبربربربرنه ا   الفائـــدة الأولــــل
   .كالترقية

 ان المنظمة تتفادى الوقوع في المشاكل وصبرراعات مبرع العمبرال وخاصبرة جانبرب التعويضبرات  الفائدة الثانية  
وكبربرذا البحبربرث عبربرن عمبربرال جبربردد، وهبربري تبربردخل ضبربرمن تكلفبربرة تسبربريير المبربروارد البشبربررية والبربرتي تكبربرون غالببربرا مكلفبربرة 

 وباهضة .

ي عبردم اسبرتجابة الحالة الأولى على المستوى التنظيمي اما الحالة الثانية تكون في حالبرة فشبرل الحالبرة الأولى أهذه 
المنظمة لمطلبرب العامبرل ويكبرون قبررار العامبرل نهائيبرا حبرول اكبراذ التقاعبرد المبكبرر وهبرو قبررار لا رجعبرة فيبره وهنبرا يكبرون دور 

 مختص العمل والتنظيم على المرحلة الثانية وهي   

 لل المستوم النفسي او المعنوي : ع -

يدخل هنا دور مختص العمل والتنظيم على مسبرتوى توجيبره العمبرال معنويبرا أي يكبرون في حالبرة تهيئبرتهم عمبرا 
سبربروف يواجهبربره مسبربرتقبلا، لبربرتركهم للمهنبربرة البربرتي طالمبربرا زوالهبربرا وهنبربرا كبربرذلك يحبربراول ان يعبربردل اتجبربراههم حبربرول قبربررار التقاعبربرد 

المراحل فهبرو يجلبرس معهبرم ويتشبراور معهبرم، ويجبرري مقبرابلات جماعيبرة او ن اهم المبكر وتكون عملية التشخيص هنا م
 فردية حسب الحالات الموجودة في المنظمة .

يقوم مختص العمل والتنظيم باستخدام طريقة التوجيه المعنوي مع العمال فهي طريقبرة تقبروم علبرى جهبرود ببرين 
  اوساط العاملين .مختص العمل والتنظيم لتحقيق التفاهم ورفع روحهم المعنوية في

والتوجيبربره المعنبربروي ضبربررورة أساسبربرية في جميبربرع المنظمبربرات وهبربرو مسبربرؤولية تقبربرع علبربرى عبربراتق المختصبربرين النفسبربرانيين 
والاجتماعيين وحتى الفنيين والإداريين، لأن التوجيه المعنوي للعامل يقوم على إعطاء فكرة، كمبرا سبروف يواجهبره ومبرا 



ومالبره مبربرن آثبرار سبربرلبية اكثبرر منهبربرا ايجابيبرة، حيبربرث يقبروم دور مخبربرتص العمبربرل سبروف يتجنببربره في اكبراذ قبربررار التقاعبرد المبكبربرر 
والتنظيم بتكوين سلوك إيجابي حول نفسه اولا ثم لمنظمته ثانيا وتكريس مبدأ الانتماء للمنظمة والتزامه التنظيمبري لهبرا 

كهبرا فهبري جبرزء مكبرون ومشبراعره وخبرتبره وان لا يتر وأنه قد أعطى لهذه المنظمة او المؤسسة ومنحهبرا الكثبرير مبرن جهبرده 
 في حياته .

 وعندما يقوم دور مختص العمل والتنظيم لهذه الطريقة يجب عليه أن يقوم بمايلي   

 .الميل إلى الإقناع والابتعاد عن التهديد والجدل 

 . أن يبتعد عن المجاملة بل يركز على أهم المساهمات التي قدمها طيلة مساره المهني 

  مبربرع المقبلبربرين علبربرى التقاعبربرد المبكبربرر مبربرع اللبربرذين سبربربقوهم وفبربرتح مجبربرال الحبربروار بيبربرنهم اسبربرتخدام المقابلبربرة الجماعيبربرة
 إضافة إلى   

المحاضبربربربررات الدوريبربربربرة للمقبلبربربربرين علبربربربرى التقاعبربربربرد المبكبربربربرر وذلبربربربرك مبربربربرن اجبربربربرل مبربربربرنحهم الوقبربربربرت لاكبربربربراذ القبربربربررار  -
   .المناسب

عبربرن العمبربرل  يبربروم يقبربروم ابربرا العامبربرل بإنقطبربراع 30إعطبربراء دورات تدريبيبربرة وتكبربرون قصبربريرة المبربردة لا تتجبربراوز  -
 وذلك من أجل أن يحس بالفراغ وان تكون لديه القدرة على إكاذ القرار .

عبربربربررض بعبربربربرض المنشبربربربرورات التوعويبربربربرة والإرشبربربربرادية للتعبربربربررف علبربربربرى آثبربربربرار التقاعبربربربرد المبكبربربربرر ويكبربربربرون داخبربربربرل  -
 المنظمات مع تنسيق مع مصلحة الضمان الاجتماعي .

ذا يوجبربربره العامبربربرل نحبربربرو تصبربربرحيحه لقبربربرراره وغيرهبربربرا يجبربربرب ع عليهبربربرا فهبربربرو يسبربربراعد المنظمبربربرة وكبربربركبربربرل هبربربرذه النقبربربراط 
تبرأثير هبرذا القبررار علبرى حياتبره عطاءه المفهوم الشامل والعام مع سوف يواجهه ويبصره إلى ما سوف يقوم به ومدى إو 

تعتمبربرد علبربرى التوجيبربره السبربرليم وتغبربرير الاتجبربراه بالشبربركل التنظيميبربرة والنفسبربرية والاجتماعيبربرة، كمبربرا ان اهميبربرة التوجيبربره المعنبربروي 
 هو فن وعلم معا .الايجابي لذا ف



 

 خلاصة : 

التقاعبربرد هبربرو نهايبربرة القانونيبربرة لعلاقبربرة العمبربرل وهبربرو يعبربربر عبربرن حقبربره التنظيمبربري والاجتمبربراعي وهبربرو حبربرق معبربرترف ببربره 
بين جميع العمال، وكتلف احكامه من دولبرة إلى الأخبررى، كمبرا وقبرد تكبرون في الدولبرة الواحبردة عبردة انظمبرة للتقاعبرد. 

   وهو أحد الضمانات الأساسية له .وكذا هو حق الموظف في الحصول على معا

وهبربرو ينحبربردر مبربرن العلاقبربرة القانونيبربرة والتنظيميبربرة البربرتي تبربررتبط بالمؤسسبربرة المسبربرتخدمة كمبربرا ان للدولبربرة لهبربرا مقايسبربرها 
ومرااهبربرا البربرتي تؤسبربرس لبربره وذلبربرك بمقابلبربرة المسبربرار المهبربرني بمعاشبربره التقاعبربردي وهبربردف منبربره هبربرو خلبربرق عدالبربرة تنظيميبربرة اولا 

 جميع العمال الوطن ثانيا . وتحقيق العدل والانصاف بين
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   تمهيد

يضم هذا الفصل الإجراءات المنهجية المتبعة في الدراسة لتحقيق من أهدافها، وذلك من خلال إختبار 
صحة الفرضيات واستخدام الدراسة الاستطلاعية، وتحديد مجالات الدراسة وكذا المجتمع الدراسة وعينة الدراسة 

صف أفراد البحث وعرض الاستبانة وخصائص إضافة إلى أدوات المستخدمة في الدراسة، وكذا منهج البحث وو 
 السيكومترية من حيث الصدق والثبات وإجراءات التطبيق.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 



 الدراسة الاستطلاعية:  -1

والأولية في مستشفى رزيق البشير ببوسعادة وهذا قصد اختيار موضوع تم إجراء الدراسة الاستطلاعية لقد 
دراسة في هذا القطاع ومنه تم استخدام استبيان أولي للكشف عن  البحث المراد دراسته وهل فعلا يحتا  إلى

متغيرات البحث، حيث شمل الاستبيان الدراسة على مقيا  الحوافز والتقاعد المبكر وكذا ما يتعلق ببنود المقيا  
ى أفراد العينة. وقد تم تحقيق من الصدق والثبات هذا المقيا  من خلال الدراسة الاستطلاعية والتعرف عل

 لتحقيق مجموعة من الأهداف،  فرد  30خصائص هذا المجتمع حيث بل  عدد الدراسة الاستطلاعية 
 تحديد وتعريف مجال الدراسة: -2

  مجتمع الدراسة
هو جميع مفردات الظاهرة التي يدرسها الباحث وبذلك فإن مجتمع الدراسة هو جميع الأفراد والاشياء الذين  

(، ويتكون مجتمع هذا البحث من جميع 131، ل 2001)عبيدات وآخرون،  يكونون موضوع مشكلة الدراسة
 عامل ويتكون مجتمع الدراسة من   500الموظفين في مستشفى رزيق البشير ببوسعادة ويتكون من 

 :مكلف بإدارة جميع شؤون الإدارة من تنسيق بين مختلف المصاع المتواجدة بالوحدة وكذلك  المدير
 مثيلتها من نفس القطاع والاتصال بين جميع السلطات المعنية بنشاط الوحدة. التنسيق بين الوحدة و 

 :سنوات في جامعة في كلية الطب وقام بالتخصص لمدة  5هو ذلك الشخص الذي در  لمدة  الأطباء
 سنوات تكوين في مجال الاختصال ويكون قادرا على وصف الوصفة الدوائية  وإجراء العمليات.  2

 بإجراء دراسة تدريبية وتكوينية يعمل تحت إشراف الطبيب ويتولى العناية والمراقبة ملف   يقوم الممرضين
 المريض وتطبيق أوامر الطبيب وتأمين حاجات المريض وتوثيق المعلومات بدقة. 

 :هم الأشخال المسؤولين عن تطبيق أوامر الرؤساء والمشرفين، وكذا مراجعة ومراقبة أعمال  الإداريين
 توافقها مع نظام المؤسسة. ومصاع ومدى 

 أما مجال الدراسة فقد كان وفق ثلا  مجالات  
 :أجريت الدراسة بدائرة بوسعادة، ولاية المسيلة بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة، أنشأ  المجال المكاني

، وهو مؤسسة عمومية ذات طابع 07/140، واي اذا الاسم وفق المرسوم التنفيذي رقم 1987سنة 
  250، يبعد عن عاصمة ببر2م10.000ي يتمتع بشخصية معنوية والاستقلال المالي، تبل  مساحته إدار 

كلم، ومستشفى سيدي عيسى   70كلم، وعن ولاية سطيف، يحده شمالا مستشفى ولاية المسيلة ببر
كلم، ويتوفر المستشفى 140كلم، غربا مستشفى عين وسارة 50كلم، جنوبا مستشفى عين الملح 90



نسمة موزعة 300.000مستغلة ويؤمن العلا  والاستشفاء لما يقارب  279رير منها س 308على 
 بلدية.  17دوائر و 07على 

 عامل وعاملة موزعين بين الأطباء والممرضين والعمال  50  اشتملت العينة على المجال البشري
 الإداريين والمهنيين. 

 :2015مار   17مار  إلى  11ين تم إجراء الدراسة في الفترة الممتدة ب المجال الزماني. 

 عينة الدراسة: -3

هي المجموعة الجزئية مميزة ومنتقاة من مجتمع الدراسة فهي مميزة من حيث أن لها نفس خصائص المجتمع، 
، ل 2007حيث أنه تم إختيارها من مجتمع الدراسة وفق إجراءات وأساليب محددة.   )سعيد التل وآخرون، 

96 .) 
نة  مجتمع الدراسة هو الذي نجمع منه البيانات، وتعتبر العينة جزءا من الكل بمعنى أن أسلوب إختيار العي

يأخذ مجموعة من الأفراد، وتكون ممثلة للمجتمع الذي تحرى عليه بالدراسة وطبعتها وخصوصيتها، تم اختيار العينة 
على مختلف الأقسام عاملا موزعين  50حيث اقتصرت هذه الدراسة على عينة عشوائية بسيطة مكونة من 

عاملا ويمكن  50من مجموع العاملين وتم   تقدير العينة ببر %10بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة اختير ما نسبته 
 توضيحها بالعملية التالية  

500       100   =500x10 =50 حجم العينة 
50                    100  
 

  %10= 500المجموع الكلي للعمال = 
  50العينة المستشفى    حجم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 خصائص العينة: 
 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب مت ير الجنس:2جدول رقم )

 %النسبة الميوية تكرار الجنس
 %36 18 ذكور
 %64 32 إنا 

 %100 50 المجموع
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 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب مت ير الجنس3رقم ) شكل 

 

 

أعلاه يتضح لنا أن نسبة الأكبر ممن العمال في المؤسسة الاستشفائية هم من الإنا ، إذ تقدر  الشكل  من خلال
من ذكور وهذا راجع إلى طبيعة عمل المرأة في المجال الطل  %36من أفراد العينة البحثية مقابل  %64نسبتهم ببر

 والتمريض، وما يتطلبه من جهد وصبر لدى المرأة. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 يوضح توزيع أفراد العينة حسب مت ير السن( 3دول رقم )ج
 %النسبة الميوية  التكرار السن

25-30 3 6% 
30-35 7 14% 
35-40 8 16% 
40-45 9 18% 
45-50 11 22% 
50-60 12 24% 

 %100 50 المجموع
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 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب مت ير السن4جدول رقم )

 

هي تمثل  40-30-25يتضح لنا أن ما يقارب نصف العينة تمتد أعمارهم ما بين  الشكلل من خلا
 وهي مرحلة الملل وعدم القدرة على العمل.  %24( تبل  60-50فترة الشباب والعطاء، في حين أن نسبة )

 

 

 

 

 

 

 

 



 (  يوضح توزيع أفراد العينة حسب مت ير الأقدمية المهنية4جدول رقم )

 
 %لنسبة الميوية ا التكرار مدة الخدمة

 %40 20 10-5سنوات  10أقل من 
 %60 30 سنة 36سنوات إلى  10أكثر من 

 %100 50 المجموع
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 (  يوضح توزيع أفراد العينة حسب مت ير الأقدمية المهنية5رقم ) شكل

-5أقل من  %40ية المهنية، يقابله من العمال لديهم أقدم %60أعلاه يتضح لنا أن نسبة  الشكلمن خلال 
 سنوات.  10



 منه  البحث: -4

إن المنهج هو الطريق الذي يوصل إلى الأهداف التي يتبناها الباحث، ويعرف أنه مجموعة من الإجراءات 
 ( Maurice Angers, 1997,p 6وانطلاقات محددة يتبناها الباحث للوصول إلى نتيجة. )

الدراسة هي التي تفرض على الباحث المنهج المناسب، وتعد الدراسة  كما أن طبيعة الظاهرة وموضوع
الوصفية على أنها دراسات كمية أو كيفية لإحدى الظواهر المختلفة والتي تهتم بالتدقيق وفرض فروض مبدئية ترتبط 

 (. 34، ل 1982ار، صببعض المتغيرات. )خير اا ع
والذي يتماشى مع دراستنا وهو  تحليليالمنهج المتبع في دراستنا هو المنهج الوصفي الومن خلال هذا فإن 

المنهج الذي يقوم به الباحث لوصف ظاهرة من ناحية الكم والكيف، والتحليل والتعليل والنفسي والتعرف على 
، 2008ا. )رشيد زروا ، العلاقة بين مختلف المتغيرات بصيغة علمية للوضعية الاجتماعية أو سكانية أو مشكلة م

 (. 25ل 
 أدوات الدراسة: -5

تم الإعتماد على مقيا  الحوافز والتقاعد المبكر، وقد تم عرضه في صورته المبدئية على مجموعة من 
الأساتذة والدكاترة المختصين في مجال التخصص علم نفس عمل وتنظيم، وقد تم تعديله ووضع إقتراحات والتي 

حتى أخذ صورته بالشكل النهائي، والذي تم الاعتماد عليه في عينة الدراسة وتتكون أخذت بعين الاعتبار 
 يتضمن المتغيرات المتعلقة بالمعلومات العامة، الجنس، السن، الأقدمية المهنية.  الجزء الأول:الاستبانة من 
ل في التقاعد المبكر ويقابل عبارة تتعلق بالحوافز وتتمث 28يتضمن المتغيرات الأساسية وتتكون من  الجزء الثاني:

محور الحوافز عبارات )دائما، غالبا، أحيانا، قليلا، لا  تستخدم إطلاقا( وقد تم إعطاء كل عبارة من العبارات 
( 3( درجات، أحيانا )4( درجات، غالبا )5السابقة درجات ليتم معالجتها إحصائيا على النحو التالي دائما )

( درجة، أما الجزء الثاني فهو لمحور التقاعد المبكر وقد تم إعطاء 1تخدم إطلاقا )( درجات، لا تس2درجات قليلا )
 4درجات(، محايد ) 5كل عبارة من العبارات السابقة درجات ليتم معالجتها إحصائيا على النحو التالي موافق )

  (.درجات 3درجات(، غير موافق )
نها سوف تقيس ما أعدت لقياسه بصورة عادلة.   صدق الاستبانة يعني التأكيد من أ صدق أداة الدراسة:
 (. 429، ل1995)العساف صاع محمد، 

هما، حيث تم بينتم الاعتماد على معامل الارتباط هو وجود علاقة بين المتغيرين والظاهرتين ووجود علاقة 
ارات كل بين درجة كل عبارة من عب بيرسون لمعرفة صدق الاستبانة وذلك بحساب  حساب معامل الارتباط

الاستبانة بالدرجة الكلية، الذي تنتمي إليه العبارة كما هو موضح في محور عبارات الحوافز والتقاعد المبكر، 
 فردا.  30وبتطبيق معامل الارتباط برسون وينمى لعبارات  المقيا  والعينة الاستطلاعية وقوامها 
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 إذن المقيا  صادق ويمكن الاعتماد عليه . 
  لدراسة:ثبات ا 

يقصد بالثبات أن أداة القيا  تعطي نفس النتائج تقريبا، في حالة تكرارها، وتطبق الاستبانة لى نفس 
 10العينة مع أخذ بعين الاعتبار وأن تعاد في نفس الظرف الموضوعي والذا  للعينة، وهذا ما تم تطبيقه بعد مرور 

حيث تم تجزئة الفقرات الاستبانة إلى جزئين، الجزء الأول يمثل  أيام وقد تم إختبار الثبات عن طريق التجزئة النصفية
 Relicibityالعبارات الفردية والجزء الثاني يمثل العبارات الزوجية، تم تصحيحها بمعادلة برسون براون كالتالي  

coeffcient : 2R/ 1+R  
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 ماد عليه إذن الثبات عالي جدا ويمكن الاعت
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 بالتطبيق معادلة بروان 
2 x  معامل الارتباط 
 + معامل الارتباط1



 الوسائل المستخدمة لجمع البيانات: -6

تم الاعتماد على مقيا  الدراسة وذلك من أجل تحليل البيانات والفرضيات نبين المقيا  الذي سوف 
نستخدمه حيث تم الاعتماد على مقيا  الحوافز وتم تقسيمه إلى بعدين الحوافز المادية والمعنوية وكذا استخدام 

كر والذي تم تقسيمه إلى أربعة أبعاد وهي البعد النفسي والبعد المادي والبعد الاجتماعي والبعد مقيا  التقاعد المب
 الوظيفي. 

 (: يوضح أبعاد الحوافز المادية والمعنوية 5جدول رقم ) 
 رقم العبارات أبعاد المقياس

 14-12-11-10-9-8-7-6-5-4-3-2-1 الحوافز المادية -1
-26-25-24-23-22-21-20-19-18-17-16-15-13 الحوافز المعنوية -2

27-28 
 

 (: يوضح أبعاد التقاعد المبكر 6جدول رقم ) 
 رقم العبارات أبعاد المقياس الرقم
 24-23-20-17-16-13-9-8-7-6-5-4 البعد النفسي  1
 26-22-21-18-15-14-11 البعد المادي  2
 28-27-3-2-1 البعد الاجتماعي  3
 19-25-12-10 البعد الوظيفي 4
 

 الطرق الإحصائية: -7

 تم حساب نتائج المقيا  باستخدام  
  للتعرف على الصفات الشخصية لمفردات الدراسة وتحديد استجابات الأفراد التكرارات والنسب الميوية

اتجاه عبارات المحاور الرئيسية التي تتضمنها الدراسة وعبارتها وتأكد من صحة حجم العينة وإجابة على 
  المفردات.

والتعرف  للتأكد من صحة الفرضيات :Conelation Coefficient Personمعامل الارتبال 
 . على العلاقة الارتباطية بين المتغيرين

وذلك لمعرفة مدى ارتفاع وانخفاض استجابات أفراد الدراسة على كل عبارة  :Meanالمتوسا الحسابي 
 ترتيب العبارات على حسب المتوسط الحسابي. من عبارات متغيرات الاستبانة مع العلم أنه يفيد في 



  وذلك للتعرف على مدى انحراف استنتاجات أفراد Distination Standerعياري مالانحراف ال
العينة الدراسة لكل عبارة من عبارات الاستبانة من عبارات متغيرات الدراسة ولكل محاور من المحاور الرئيسية، 

الانحراف المعياري يوضح التشتت في استجابات أفراد العينة المدروسة عن متوسطها الحسابي، ويلاح  أن 
لكل عبارة من عبارات المتغيرات فكلما اقتربت قيمته من الصفر تركزت الاستجابات وانخفض تشتتها بين 
 المقيا  لانحراف المعياري، كما يساعد الانحراف المعياري في ترتيب العبارات خاصة إذا كان ممتوسط الحسابي

 (. 27، ل2002قريب من الانحراف المعياري.  )حسن إمتثال وآخرون، 



 
 

 خلاصة: 
بعد عرض لمجمل الاجراءات المنهجية المعتمدة  في دراستنا الميدانية من خلال هذا الفصل تم التأكيد من 

حة أو نفي صدق وثبات الأداة التي ستطيق على أفراد  العينة ثم عرض أهم الأساليب الإحصائية التي تثبت ص
 الفرضيات وهذا ما سنتحقق منه في الفصول الموالية.



  :الفصل الخامس

  عرض ومناقشة النتائج 

 

 عرض النتائج وتحليلها -1

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات -2

 خلاصة النتائج  -3

  .التوصيات والاقتراحات-4

 خاتمة.

 قائمة المراجع.

 الملاحق.

 

 

 

 

 



 :  وتحليلهاعرض النتائ   -1

 (: يوضح استجابة الأفراد العينة للحوافز المادية 7جدول رقم ) 
رقم 
 العبارة

المتوسا  لا تستخدم إطلاقا قليلا أحيانا غالبا دائما
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

1 
11 4 3 5 2 

 50 4 10 6 8 22ك 0.37 4.88
44% 16% 12% 20% 8% 100% 

2 
5 4 3 3 10 

 50 20 6 6 8 10ك 1.31 3.48
20% 16% 12% 12% 40% 100% 

3 
2 3 5 8 7 

 50 14 16 10 6 4ك 0.53 3.44
8% 12% 20% 32% 28% 100% 

4 
7 3 2 3 10 

 50 20 6 4 6 14ك 1.69 3.42
28% 12% 8% 12% 40% 100% 

5 
7 6 3 5 4 

 50 8 10 6 12 14ك 0.87 3.11
28% 24% 12% 20% 16% 100% 

6 
5 4 3 4 9 

 50 18 8 6 8 10ك 0.88 1.80
20% 16% 12% 16% 36% 100% 

7 
4 5 6 2 8 

 50 16 4 12 10 8ك  0.89 1.33
36% 20% 24% 8% 32% 100% 

8 
5 2 4 4 10 

 50 20 8 8 4 10ك 2.44 1.35
20% 18% 16% 16% 40% 100% 

9 

4 2 4 7 8 

1.56 1.63 
 50 16 14 8 4 8ك 
16% 8% 16% 28% 32% 100% 

10 

8 6 2 5 4 

1.12 0.81 
 50 8 10 4 12 16ك 
32% 24% 8% 20% 16% 100% 

11 
4 3 5 8 5 

 50 10 16 10 6 8ك  1.39 1.56
16% 12% 20% 32% 20% 100% 

12 
2 3 3 8 9 

 50 18 16 6 6 4ك  1.28 1.44
8% 12% 12% 32% 36% 100% 



14 
5 4 6 3 7 

 50 14 6 12 8 10ك  0.23 1.04
20% 16% 24% 12% 28% 100% 

 1.17 2.27 المجموع الكلي الحوافز المادية
 

( الموضح أعلاه يتضح لنا أن إجمال أفراد العينة البحثية يرون أن  7ن خلال نتائج الجدول رقم ) م
( 4.88( لا يكفي حاجاتهم الأساسية، حيث بل  المتوسط الحسابي )1جر عبارة رقم )الحوافز المادية ومنها الأ

( حيث تشير إلى اختيار العبارة )دائما( مما يوضح أن الحافز المادي للأجر لا 0.37راف المعياري )نحيقابله ا
ي حول تأخير الراتب ( حيث بل  المتوسط الحسابي الكل2يكفي حاجات الأفراد الأساسية، وتأ  بعدها العبارة )

( مما يفسر موافقة الأفراد باختيار )دائما( ثم )غالبا( مما يسبب لهم قلق 0.31( يقابله انحراف المعياري )3.48ببر)
وضغط في وصول الراتب في الوقت المحدد وهذا ما يفسر عدم وجود زيادات في الأجور أو عدم حصولهم على 

لحافز المادي حول حصول المكافوت بسهولة فإن موافقة أفراد العينة بل  ( جاء ا3موارد أخرى، أما العبارة رقم )
( وقد تم اختيار  )قليلا( )لا تستخدم( ثم )أحيانا( مما 0.53( يقابله انحراف المعياري )3.44متوسط حسااا )

 يفسر عدم وجود مكافوت. 
( 3.42  متوسط الحسابي )( للحافز المادي حول فرل الترقية في العمل فقد بل4جاءت العبارة رقم )

( حيث كانت موافقة أفراد العينة على )لا تستخدم( ثم )دائما( وتساوت بن 1.69يقابله انحراف معياري )
)غالبا( و )قليلا( وهذا ما يفسر عد استخدام الترقية كحافز مادي ومن جهة أخرى فهي تمثل تقييما على الأداء 

 اجات الخاصة كتحقيق الذات. فهي من العوامل التي تدفع إلى إشباع الح
( يقابله 3.11( للحافز المادي حول تأمين الصحي في العمل بمتوسط حسابي )5جاءت العبارة رقم )

 ة( حيث بينت النتائج أن اختيار العينة وقع على )دائما( )غالبا( مما يفسر وجود قناع0.87انحراف معياري )
 بحصولها على التأمين الصحي. 

( يقابله انحراف 1.80( للحافز المادي تدفع المردودية بانتظام بمتوسط حسابي )6م )جاءت العبارة رق
( حيث كانت موافقة على )دائما( ثم )غالبا( وتساوى أفراد العينة البحثية في )غالبا( و )قليلا( 0.88معياري )

ية للمنصب الحالي فهي تمثل حيث تعتبر المردودية حافز مادي يمثل نوع من الاستحقاق وهو اعتراف الفرد بالمردود
جهودات المحققة واعتراف المؤسسة لتلك المجهودات وأنها يستحق المكافأة تقدم له على شكل مردودية، لكن ما 

 تفسره النتيجة أن العمال لا يحصلون عليها مما يسبب لهم قلق وعدم رضا.
( 1.33ل  المتوسط الحسابي )( للحافز المادي حول منح الجوائز المادية حيث ب7جاءت العبارة رقم )

( وتعبر أن أفراد العينة لا تمنح لهم جوائز مادية، وتفسر هذه النتيجة عدم اهتمام 0.89يقابله انحراف معياري )
المنظمة بتحديد مقدار معين من الأربا  والمشاركة فيها أو منحها بطريقة أخرى، كما يوجد عدم اتمام المرؤوسين 

 للعمال حيث تم اختيار  )لا تستخدم( ثم )أحيانا( ثم )غالبا( ثم )دائما(. والمشرفين بتقدي جوائز 



( للحافز المادي أشعر برضا عند حصولي على هدايا مالية جاء المتوسط الحسابي 8جاءت العبارة رقم )
( مما يؤكد بعدم حصول العمال على هدايا مالية محددة من طرف المرؤوسين 2.44( وانحراف معياري )1.35)
المشرفين على أسا  الجهد والأداء مما يجعلهم لا يقدمون هدايا العينية، حيث تم اختيار )لا تستخدم( وتساوت و 

 بين )أحيانا( و )قليلا( وبعدها )دائما( و )غالبا(. 
( للحافز المادي أستفيد من القروض المالية عند الحاجة حيث بل  المتوسط الحسابي 9جاءت العبارة رقم )

( وهي نتيجة تفسر عدم الاستفادة من القروض المالية بحيث توصلت هذه 1.63نحراف المعياري )( والا1.56)
النتيجة التعرف على رغبة العمال للحصول على قروض للاستفادة منها في حياتهم الاجتماعية كما أن هذه 

ستفادة من الإجراءات النتيجة تثبت عدم الاهتمام بالعمال وتفقد حاجاتهم وعدم وجود قوانين تبين طرق الا
المتبعة للحصول عليها، وعدم كصيص المنظمة ميزانية محددة من أجل العمال وقد اختار العمال )لا تستخدم( 

 )قليلا(. 
( 1.12( أستفيد من  المكافوت من العمل الإضافي بل  المتوسط الحسابي )10جاءت العبارة رقم )

صول على المكافوت مما يفسر وجود تقييم فعال للأداء سواء كان ( مما يفسر عدم الح0.81والانحراف المعياري )
دوري أو استثنائي ومكافوت العامل على النشاط والجهد الذي يقدمه حتى وإن كان خار  عن ساعات العمل مما 

نتماء يفسر عدم وجود تقييم للمرؤوسين والمشرفين، وغياب عملية التقييم تمثل حافزا مما يدفعه إلى العمل وزيادة الا
 إلى المنظمة وغيااا يسبب الملل والضغط النفسي. 

( وانحراف معياري 1.56( أستفيد من السكن الوظيفي بل  المتوسط الحسابي )11جاءت العبارة رقم )
( حيث تفسر هذه النتيجة عدم الاستفادة العمال من السكن الوظيفي، فهو يمثل نوع من الاستقرار 1.63)

العامل وهو يلل حاجاته الأساسية وهذا ما عبر عنه سلم ماسلو في الحاجة إلى الأمن  النفسي والاجتماعي لدى
والاستقرار وغياب هذا الحافز المادي يؤثر على مردودية العامل الانتاجية وكذا أدائه خاصة إذا كان السكن بعيد 

 عن الوظيفة، وكانت الإجابات العينة )قليلا( )لا تستخدم(. 
( للحافز المادي أشعر بالراحة عندما يتوفر لدي عمل بل  المتوسط الحسابي 12)جاءت العبارة رقم 

( ويفسر هذه النتيجة أن غياب الراحة النفسية والجسمية وتحمل أعباء النقل 1.44( وانحراف معياري )1.56)
 تخدم( )قليلا(. المادية من طرف العامل نفسه تسبب له إجهاد وكذا نقص في راتبه وإجابة العينة البحثية )لا تس

( يقابله 1.04( الحوافز المادية التي أحصل عليها مناسبة بل  المتوسط الحسابي )14جاءت العبارة رقم )
( ترى أفراد العينة البحثية أن الحوافز المادية المختلفة التي يحصل عليها العمال ليست 0.23انحراف معياري )

يبذله العامل وعدم الاستحقاق الكامل مع الكفاءة والخبرة، وكذا مناسبة بدرجة كبيرة فهي لا تساوي الجهد الذي 
عدم استخدامها في الوقت المناسب مثل ما يحتاجها في المناسبات المختلفة بالإضافة إلى عدم تلبية حاجاته 
 الأساسية وكذا وجود تقييم فعال وموضوعي يهتم بحاجات العامل وأساسياته سواء من ناحية الأجر أو ترقية أو
المكافوت، وكما يوجد عيوب في نظام تقدي الحوافز وتطبيقاتها لدى العامل الجزائري فهو لا يراعي الحاجات 

 الأساسية والاقتصادية وحتى سياسة الأجور لا كدم العامل نفسه وكانت إجابة العينة لا تستخدم إطلاقا. 



الإحصائي لنتائج يتضح أن الحافز  ومن خلال تفسير العبارات للحوافز المادية وما يتضح من التحليل
( وهو الحصول على التأمين الصحي وهو 5المادي الذي اتفق عليه أفراد العينة هو الحافز المادي للعبارة رقم )

الحافز الوحيد الذي يستفيد منه العامل الجزائري مهما كان موقعه في السلم الوظيفي، حيث بل  المجموع الكلي 
( وهو ما يفسر ضرورة وجود 1.17( ويقابله انحراف معياري الكلي )2.27ز المادية )للمتوسط الحسابي للحواف

الحوافز المادية في اي قطاع من قطاعات العمل، فهو بمثابة المحفز الفعال في استمرارية العامل، وكذا بذل جهده، 
يانا( )غالبا( لذا يجب حيث نلاح  أن مختلف العمال كانت إجاباتهم تتراو  ما بين )لا تستخدم إطلاقا( )أح

 على المرؤوسين والمشرفين وضع سياسات لرواتب يراعي فيها ربط الراتب بمعدلات الأداء بشكل مباشر. 
ونتيجة الدراسة الحالية للحوافز  المادية تتفق مع دراسة لهيبات الشي  "الحوافز وأثرها على شبكة الأجور 

لمادية يلعب دورا كبيرا في عملية زيادة الأداء وفقدان الشعور " حيث أن نتيجة الدراسة ترى أن الحوافز ا2011
أيام، وهذا ما  10يؤدي إلى عدم الرضا وقلة الأداء نحو المهنة وأن الأجر لا يكفي حاجاته الأساسية بعد مرور 

 اتفق مع نتيجة الدراسة الحالية. 
نظام تطبيقها سواء للأجر  فعالية نظام الحوافز" حول»كما اتفقت نتيجة دراسة خطاب عبد الزامل 

 (. 3( )2( )1والمكافأة والترقية يؤدي إلى عدم رضا العامل وقد اتفقت مع عبارة الدراسة الحالية رقم )
ونتيجة الدراسة الحالية اتفقت مع نتيجة دراسة دزة محمود الشخمي "الحوافز المادية وأثرها على سلوك 

ليم لمنح المكافوت والترقية ووضع جدول أجور بين الأداء " وهي وضع نظام فعال عادل وس1980العاملين 
 ( 14والحوافز وهذا ما عبرت عنه نتيجة في عبارة رقم )

اتفقت نتيجة الدراسة الحالية للحوافز المادية من ناحية الجهد والكفاءة والخبرة والانتا  مع دراسة ابراهيم 
حيث بينت الدرا  أن قلة الحوافز المادية تؤدي إلى قلة " 2004عثمان "نظم الحوافز وأثرها على الرضا الوظيفي 

الأداء والانتا  وهذا ما توصلت إليه الدراسة الحالية، وكذا نتيجة الدراسة الحالية اتفقت مع دراسة شرشير صبا  
دي إلى " ينتج عن هذه الدراسة أن قلة الحوافز المادية منها الأجر والراتب يؤ 2001"قيا  الرضا الوظيفي والحوافز 

" نتج عنه أن 1986عدم الرضا وهي دراسة تتفق مع دراسة ياغي محمد عبد الفتا  "تقييم الموظف العام للحوافز 
قلة الأداء للموظف يؤدي إلى قلة الحصول على الحوافز المادية منها الأجر الراتب وهذه النتيجة تتفق مع نتيجة  

 الدراسة الحالية.
 
 
 

 

 

 

 

 



 افز المادية لمت ير الجنس(: يوضح الحو  8جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي  حجم العينة  الجنس  رقم العبارة 

1 
 0.47 13.87 50 18ذ
 0.37 12.96 32أ

2 
 0.44 19.20 50 18ذ 
 0.35 17.34 32أ 

3 
 0.52 16.23 50 18ذ
 0.27 15.93 32أ 

4 
 0.34 10.30 50 18ذ 
 045 9.45 32أ 

5 
 0.54 14.20 50 18ذ 
 0.30 12.99 32أ 

6 
 0.46 12.05 50 18ذ 
 0.78 13.44 32أ 

7 
 0.23 11.33 50 18ذ 
 039 12.24 32أ 

8 
 0.98 8.09 50 18ذ 
 0.48 8.05 32أ 

9 
 0.66 10.22 50 18ذ 
 0.49 9.33 32أ 

10 
 0.35 12.44 50 18ذ 
 0.48 11.98 32أ 

11 
 0.45 9.02 50 18ذ 
 0.50 9.00 32أ 

12 
 048 8.95 50 18ذ 
 0.34 7.47 32أ 

14 
 0.37 10.33 50 18ذ 
 0.61 11.94 32أ 

 5.07X= S=0.32 المجموع إناث
 X= S=6.29 7.82 المجموع ذكور

( والذي يوضح لنا الحوافز  8من خلال المعالجة الإحصائية للبيانات ومن خلال الجدول أعلاه رقم ) 
دون الحوافز المادية هم من الذكور حيث بل  المتوسط ريدية لمتغير الجنس أن نسبة العمال المؤسسة الذين يالما

( 5.07( في حين بل  المتوسط الحسابي للإنا  )6.29( يقابله الانحراف المعياري )7.82الحسابي للذكور )
ل من الأجر والحصول على الراتب ( ويرجع هذا الاختلاف في استجابات أن ك0.32يقابله انحراف معياري )

( للذكور، وراتب 0.47( وانحراف معياري )13.87والمكافوت والترقية وقعت المتوسطات لدى الذكور ما بين )
( في حين أن المكافوت وصل المتوسط الحسابي إلى 0.44( يقابله انحراف معياري )19.20المتوسط )

نقول عنها متقاربة للإنا  لكن الذكور كانت نسبتهم  ( وهي نسب0.34( يقابله انحراف معياري )16.23)



( 12.96أكثر فهم يميلون إلى الحوافز المادية أكثر من الإنا  حيث وصل متوسط الحسابي للإنا  حول الأجر )
( والمكافوت 0.35( وانحراف معياري )17.34( أما الراتب فالمتوسط الحسابي )0.37وانحراف معياري )

( 0.45( وانحراف معياري )9.45( أما فرصة الترقية بل  المتوسط الحسابي )0.27اري )( وانحراف معي15.93)
( وانحراف 14.20بينما نجد تفاوت قليل حول التأمين الصحي وجود رضا للذكور حيث بل  المتوسط الحسابي )

( 6عبارات )( وأما ال0.30( وانحراف معياري )12.99( بينما الانا  بل  المتوسط الحسابي )0.33معياري )
 ( نجد تفاوتات بين الذكور والإنا  سواء في المتوسطات والانحرافات. 12( )10( )9( )8( )7)

من خلال البيانات الاحصائية بين الجنسين الذكور والانا  يتضح لنا أن الذكور يتفقون أن الأجر الذين 
وهذا راجع نتيجة لظروف ( 7.82يتقاضونه لا يكفي حاجاتهم الاساسية حيث بل  المتوسط الحسابي )

 الاقتصادية وزيادة متطلبات الحياة وحياة الأسرية واليومية.
 

 (: يوضح الحوافز المادية لمت ير السن 9جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة السن

(25-30) 3 4.38 0.22 
(30-35) 7 10.74 0.83 
(35-40) 8 9.22 0.75 
(40-45) 9 7.44 0.52 
(45-50) 11 6.10 0.25 
(50-60) 12 5.50 1.33 

 =5.99X= 0.65S 50 المجموع

 
( الذي يوضح أن الحوافز المادية 9من خلال المعالجة الإحصائية للبيانات ومن خلال الجدول أعلاه رقم )

( حيث بل  المتوسط 30-25لمتغير السن كتلف باختلاف السن وأن الرضا عليها فالفئة العمرية التي ما بين )
( وهذه نتيجة قليلة لأنها في فئة في بداية مراحل العمرية والاكتساب 0.22( وانحراف معياري )4.38الحسابي )

( وهي 0.83( وانحراف معياري )10.74( فيبل  المتوسط الحسابي )35-30أما الفئة العمرية التي تقع ما بين )
 ون على الحوافز المادية بغية تحسين الوضع الوظيفي والترقية. فهم راض والإنتا فئة تمثل أو  العطاء 

( 0.75( انحراف معياري )9.22( بل  متوسط الحسابي )40-35أما الفئة العمرية التي تقع ما بين )
 وهي نتيجة متقاربة مع النتيجة السابقة والهدف هو الحصول على المكافوت والترقية. 

( فهي تقل نتيجة عدم الحصول على ترقية أو اكتفاء بالخبرة 50-40ين ) أما الفئة العمرية التي تقع ما ب
( وانحرافات معيارية ما 6.10( )1.44وعدم وجود رضا على الحوافز المادية فتراوحت المتوسطات الحسابية بين )

 (. 0.25( )0.52بين )



المهنة والإجهاد والملل  ( فهي فئة عمرية أنهكتها متاعب60-50أما الفئة العمرية التي تقع ما بين )
( وهي تمثل عدم الرضا على الحوافز 1.33( مقابل انحراف معياري يقدر ببر)5.50حيث بل  المتوسط الحسابي )

المقدمة وغير متكافئة بين الجهد والسن وحتى رغبة العمال في الخرو  من العمل، أو البحث عن مصدر آخر من 
 لعمال من الحوافز المادية. الأجور وهي نسبة قليلة تعبر عن استياء ا

-35لمتغير السن يتضح لنا أن العمال التي تتراو  أعمارهم ما بين ) الإحصائيةومن خلال البيانات 
( 60-50والعطاء في حين الأخرى التي تتراو  أعمارهم ) الإنتا ( هي فئة عمرية تمثل مرحلة 40-45-50

 ة الأولى التي تمثل اكتساب الخبرة والمهارة.هي فئة عمرية تمثل مرحلة الرتابة والملل عكس الفئ
 سنوات 10(: يوضح الحوافز المادية لمت ير الأقدمية المهنية أقل من  10جدول رقم ) 

 الاحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة
1 20 3.24 0.30 
2 20 3.44 0.49 
3 20 2.22 0.49 
4 20 1.80 0.28 
5 20 7.20 0.55 
6 20 7.80 0.65 
7 20 1.33 0.22 
8 20 6.70 0.15 
9 20 3.20 0.17 
10 20 2.04 0.29 
11 20 0.97 0.25 
12 20 1.11 0.21 
14 20 3.10 0.39 
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 سنوات 10(: يوضح الحوافز المادية لمت ير الأقدمية المهنية أكثر من  11جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي ينةحجم الع رقم العبارة

1 30 12.20 0.28 
2 30 10.44 0.27 
3 30 11.23 0.10 
4 30 12.22 0.34 
5 30 13.00 0.93 
6 30 14.50 0.99 
7 30 10.20 0.23 
8 30 11.05 0.45 
9 30 11.23 0.30 
10 30 9.50 0.74 
111 30 8.34 0.73 
12 30 7.33 0.08 
14 30 9.11 0.41 

 =x= 0.86S 4.68 30 المجموع

 
( والذي يوضح لنا أن  10للبيانات ومن خلال الجدول أعلاه رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 

( والانحراف المعياري 3.14سنوات أن المتوسط الحسابي بل  ) 10من  الأقلالحوافز المادية لمتغير الأقدمية المهنية 
فردا حيث تمثل هذه الفئة أقدمية العمل وهي نسبة تمثل الرغبة في  20لعينة ( حيث بل  حجم ا0.23ما نسبته )

البقاء في العمل وقبول الحوافز المادية المقدمة لديهم لأنهم مازالوا يبحثون عن الزيادة في الأجور والاستقرار المهني 
ية والانحرافات متقاربة بشكل بالإضافة إلى الحصول على الترقية والمكافوت، ونلاح  أن أغلب المتوسطات الحساب

( 3.44( )2( و )0.30( يقابله انحراف معياري يقدر ببر)3.42( بل  الأجر )2( )1واضح خاصة العبارة )
 ( حول المردودية والتأمين الصحي. 7( )6( بالإضافة إلى عبارة )3.49يقابله انحراف معياري )

( والعبارة 0.25( يقابله انحراف معياري )0.97( حيث بل  المتوسط الحسابي )11وتقل في العبارة رقم )
( بل  الحوافز المادية أنها مناسبة لهم وقدر 14( أما العبارة )0.21( وانحراف معياري )1.11( بلغت )12)

 (. 0.39( وانحراف معياري )3.10المتوسط الحسابي )
ة الإحصائية للبيانات ومن سنوات نلاح  من خلال المعالج 10الأقدمية المهنية للحوافز المادية أكثر من 

( وهذه النتيجة تعبر 0.86( وانحراف معياري )4.68( يقدر المتوسط الحسابي )  11رقم )  أعلاهخلال الجدول 
 30أنهم يرغبون في حصول على الحوافز المادية، ولكن رغم هذا فإنهم ليسوا راضون حتى وإن بل  حجم العينة 

ويقوم على أسا  متطلبات الوظيفة وهذا ما يقع في متوسط الحسابي  فردا حيث أن الأجر لا يكفي والترقية
( والذي يكون على أسا  الأقدمية وهي لا تعطى لكل العاملين مما يؤدي إلى انخفاض في مستوى رضا 10.44)



العمال القدامى أو عمال أصحاب الكفاءات، في حين وجود رضا لكل من المردودية والتأمين الصحي لدى 
 5دمية فهم راضون على المكافوت التي يحصل عليها العمال القدامى وهي متوسطة مقابل أقل من عمال الأق

 سنوات ولكن نجدهم راضون عن منحة المردودية. 
(، المردودية  3(، المكافوت )2(، الترقية )1يتضح لنا أن كل من الأجر ) الإحصائيةمن خلال البيانات 

( 7على إشباع الحاجات الأساسية المادية للفرد وتأ  باقي العبارات )( كلها تعمل 5(، والتأمين الصحي )4)
حاجاته النفسية والشعورية واعتراف  وإشباع( تعمل على زيادة الحافز 14( )12( )11( )10( )9( )8)

 بكفاءته المهنية، ومدى انعكاسه على مستوى رضا العامل وعلى وظيفته وأدائه وأقدميته في العمل. 
 (: يوضح استجابة أفراد العينة للحوافز المعنوية  12رقم ) جدول

 لا تستخدم إطلاقا قليلا أحيانا غالبا دائما رقم العبارة
المتوسا 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

13 
5 4 6 7 3 

 50 6 14 12 8 10ك  1.31 1.55
20% 16% 24% 28% 12% 100% 

15 
5 6 1 4 9 

 50 18 8 2 12 10ك 1.01 1.25
20% 24% 4% 16% 36% 100% 

16 
3 1 4 2 15 

 50 30 4 8 2 6ك  0.74 1.38
12% 4% 16% 8% 60% 100% 

17 
10 6 1 1 7 

 50 14 2 2 12 20ك  1.55 1.77
40% 12% 4% 4% 28% 100% 

18 
4 5 6 2 8 

 50 16 4 12 10 8ك  0.58 1.56
16% 20% 24% 8% 32% 100% 

19 
8 7 6 3 1 

 50 2 6 12 14 16ك  0.94 1.28
32% 28% 24% 12% 4% 100% 

20 
8 5 3 3 6 

 50 12 6 6 10 16ك  1.58 1.79
24% 20% 12% 12% 24% 100% 

21 
4 2 3 2 14 

 50 28 4 6 4 8ك  1.17 1.62
16% 8% 12% 8% 56% 100% 

22 
9 8 5 2 1 

 50 2 4 10 16 18ك 1.42 1.44
36% 32% 20% 8% 4% 100% 

23 
5 6 8 3 4 

 50 8 6 16 12 10ك 0.62 1.41
20% 24% 32% 12% 32% 100% 

 2 3 5 7 8 1.28 1.47 



 50 16 14 10 6 4ك  24
32% 12% 20% 28% 32% 100% 

25 
1 3 9 5 7 

 50 14 10 18 6 2ك 0.78 1.12
4% 12% 32% 20% 28% 100% 

26 3 1 4 2 15 
 50 30 4 8 2 6ك  1.05 1.85

12% 4% 16% 8% 60% 100% 
27 7 5 3 5 5 

 50 10 10 6 10 14ك  0.23 1.86
28% 20% 12% 20% 20% 100% 

28 4 1 2 3 15 
 50 30 6 4 2 8ك  0.59 1.58

16% 4% 8% 12% 60% 100% 
 1.52x= S=1.02 المجموع

 
( الموضحة أعلاه يتضح أن أفراد العينة البحث يرون أن الحوافز المعنوية لا  12نتائج الجدول )  من خلال

تستخدم دائما من طرف المرؤوسين والمشرفين، وحتى مع الزملاء فيما بينهم وهذا راجع إلى عدم وجود سلوك يقوم 
تصال فيما بينهم سواء كان بطريقة راية وكذا دور الا الإنسانيةعلى أسا  التعاون والمحبة وحتى غياب العلاقات 

( يعمل 13أو غير راية، وكذا عدم اهتمام المرؤو  بظروف واحتياجات العامل حيث جاءت العبارة رقم )
( وهو ما 1.31( والانحراف المعياري )1.55مديري على تحسين ظروف العمل ومحيطه بل  المتوسط الحسابي )

فين والتعرف على مطالب ومتطلبات العمل والعمال معا وعدم السهر على يفسر عدم اتصال المسؤولين والمشر 
 تلبيتها وتراوحت إجابات العينة البحثية ما بين )قليلا( )أحيانا(. 

( أشعر بالقناعة على المنح من خلال الجهد الذي أبذله، بل  المتوسط الحسابي 15جاءت العبارة رقم )
سر بأن أفراد العينة البحثية لا تشعر بالقناعة على المنح فهم يرون ( وهذا يف1.01( وانحراف معياري )1.25)

بأن الجهد الذي يبذله العامل هو جزء من طاقته وصحته فهو يقدر من ناحية معنوية على المنح وبالتالي لا 
بالمعاينة يتساوى مع المنح التي يحصل عليها، وهذا ما فسرته بعض أفراد العينة البحثية خاصة الممرضين فقد يقوم 

ساعة في حين أن مهمة الطبيب تقتصر على ملاحظة أو إجراء  24وسهر على داية المريض وإجراء تقرير كل 
العملية، وكذا نجد العامل المهني أو الإداري يقومون بأعمال فوق طاقتهم وإسناد مهام تفوق مهامهم كنقل الملفات 

حتى المنح التي يحصلون عليها لا تولد لديهم شعورا ومساعدة بعض المرضى ولا يحصلون على حافز معنوي، و 
 إيجابي وكانت إجابات أفراد العينة البحثية باستخدام )غالبا( )دائما( )أحيانا(. 

( 1.38( أشعر بالارتيا  عند منحي شهادة تقديرية بل  المتوسط الحسابي )16جاءت العبارة رقم )
راد العينة البحثية لا تستخدم معهم الشهادات التقديرية وهذا ( حيث يرى أن أغلب أف0.74والانحراف المعياري )

يؤثر على نفسية العامل مما يدفعه إلى تحسين أدائه ويحس أنه شخص لديه قيمة واعتبار، لكن بغياب هذا الحافز 



لأطباء يولد لديه شعور بعدم انتماء الشخص وقد تراوحت إجابات الأفراد العينة البحثية )أحيانا( كانت بالنسبة ل
 فقط والإطارات وهذا فيه نوع من التحيز والعنصرية والذاتية وعدم اهتمام بطبقة العاملة الأخرى. 

( يقابله 1.77( أحب المناسبات لأنها مدفوعة الأجر بل  المتوسط الحسابي )17جاءت العبارة رقم )
الذهاب إلى العمل والتخلص من ( وهي تمثل الشعور والراحة والاستقرار والنفسي وعدم 1.55انحراف معياري )

 ضغوط العمل وهذا ما أجاب عنه أفراد العينة البحثية )دائما( )غالبا(. 
( أشعر بالراحة عند عدم ذهابي للعمل وعدم خصمي للراتب، بل  المتوسط 18جاءت العبارة رقم )

من عدم خصمه للراتب، ( وهذا ما يفسر بأن العامل يشعر بالراحة 0.58( وانحراف المعياري )1.56الحسابي )
وهذا ما يولد لديه نوع من الهروب من العمل ومشاقه والهروب من الالتزام التنظيمي وكانت إجابات تتراو  ما بين 

 )أحيانا ( )غالبا(.
( أشعر بالسعادة عند تحسين وضعي الوظيفي، حيث بل  المتوسط الحسابي 19جاءت العبارة رقم )

وهذا الحافز جد مهم في نفسية العامل وأنه عامل يحظى بالاهتمام واستيعاب ( 0.58( وانحراف معياري )1.56)
 مشاكل العمل التي تدور من حوله وهذا ما أجاب عليه أصحاب العينة البحثية )دائما( )غالبا( )أحيانا(. 

( أحس بنشاط في عملي عند مشاركة في اكاذ القرار، بل  المتوسط الحسابي 20جاءت العبارة رقم )
( حيث تفسر هذه النتيجة أن اكاذ القرار أحد الحوافز المعنوية القوية التي 1.58( وانحراف معياري )1.79)

تبعث استقرار نفسي ووظيفي للعامل داخل محيطه التنظيمي وهذا ما عبر عنه أصحاب العينة البحثية )دائما( 
المرؤوسين في مشاركة العمال في اكاذ )غالبا( وتساوت في )أحيانا( )قليلا( )لا تستخدم إطلاقا( حيث يعمل 

القرارات وهذا راجع إلى طبيعة النشاط العمل فالأطباء يتواصلون مع الممرضين وهم يتواصلون مع العمال والعكس 
 مما يفسر وجود مرونة في اكاذ القرار ونوع من الحافز المعنوي. 

من تغطية مالية ومن رحلات بل   ( أحرل على حضور دورات تدريبية لأستفيد21جاءت العبارة رقم )
( حيث يشكل هذا الحافز نوع من التغير وكذا فرصة منح 1.17( وانحراف معياري )1.62المتوسط الحسابي )

الترقية واكتساب العامل مهارات جديدة وهذا ما أجاب عليه أصحاب العينة البحثية وتراوحت الإجابات )دائما( 
 بمواكبة جميع التغيرات الصحية والتقنية.  وهذا لأن الأطباء والممرضون ملزمون

( وانحراف 1.44( تفوض لي بعض المهام والمسؤوليات، بل  المتوسط الحسابي )22جاءت العبارة رقم )
( حيث يبعث هذا النوع من التحفيز نوع من الاهتمام المرؤوسين والمشرفين للعمال ضرورة 1.42معياري )

 ا عبر أفراد العينة البحثية )دائما( )غالبا(. التواصل وتقسيم أعباء العمل وهذا م
( وانحراف 1.41( حرية استخدام خبر  في بعض المهام، بل  المتوسط الحسابي )23جاءت العبارة رقم )

( وهو يعطي نوعا بالانسجام داخل العمل ويعمل على مواصلة وهذا ما أجابت عنه عينة البحث 0.6معياري )
 )أحيانا( )غالبا( )دائما(. 

 



( وانحراف 1.28بالانسجام، بل  المتوسط الحسابي ) إحساسا( يمنحني المدير 24جاءت العبارة رقم )
( وهذا ما عبر عنه أفراد العينة بعدم وجود هذا الحافز، وعدم الشعور بالانسجام وقد جاءت )لا 1.47معياري )

الأوامر ويطبق اللوائح والقوانين مما يعطي تستخدم إطلاقا( )قليلا( )أحيانا( مما يفسر أن المدير يعمل على إعطاء 
 نوع من عدم وجود انسجام. 
( 1.12( أتلقى مديحا مما يجعلني أتقدم في عملي، بل  المتوسط الحسابي )25جاءت العبارة رقم )

( وهذا يفسر أن أفراد العينة لا يحصلون على أي مديح أو شكر ولا تستعمل وهذا راجع 0.78وانحراف معياري )
ضغوطات العمل وأن العامل يقوم بتأدية مهامه وفي الوقت المحدد وبالطريقة التي يريدها وبالتالي فالمد  لا  نتيجة

وفعالية المنظمة وقد جاءت إجابات أفراد  والإنتا يهمه، وفي غياب هذا النوع من الحافز يؤدي إلى قلة الأداء 
 لبا(.العينة ما بين )أحيانا( )لا تستخدم إطلاقا( )قليلا( )غا

( وانحراف 1.85( أتلقى مديحا عند قيامي بعمل جديد، بل  المتوسط الحسابي )26جاءت العبارة رقم )
( حيث تفسر هذه النتيجة أنه لا يوجد تقييم فعلي أو حتى الانتباه للأداء الجيد ولو كان بنسبة 1.05معياري )

سين أو المشرفين وهذا ما عبر عنه أصحاب العينة قليلة فيه نوع من التقييم الذا  وليس الموضوعي من طرف المرؤو 
 البحثية )لا تستخدم إطلاقا( )أحيانا( )غالبا( 

( والانحراف 1.78( أعتقد أن لي حرية تغيير القسم بل  المتوسط الحسابي )27جاءت العبارة رقم )
يير القسم وذلك راجع إلى ( وهذا يفسر أن أفراد العينة البحثية يتمتعون بنوع من الحرية في تغ1.86المعياري )

طبيعة نشاط العمل بحيث نجد أن الممرضين هم أكثر فئة في استخدام هذه الحرية وأن الأطباء والعمال محددون 
وليس لديهم القدرة على تغيير القسم نتيجة لطبيعة المهام وتبقى المؤسسة بالحاجة الماسة إليهم مما يجعل حريتهم 

 البحثية بين )غالبا( )لا تستخدم إطلاقا(  مقيدة، وتراوحت إجابات العينة
( 0.59( الحوافز المعنوية التي أحصل عليها مناسبة، بل  المتوسط الحسابي )28جاءت العبارة رقم )

( وهذا يفسر أن أفراد العينة البحثية يفتقدون إلى الحوافز المعنوية لأن يشكل نوعا 9.58يقابله انحراف معياري )
لاستقرار النفسي في نفسية العامل ويخلق دافعية لدى العامل فهو يقضي جهده ونشاطه من النشاط والراحة وا

داخل المنظمة يمنحها كل ما يملك بالإضافة إلى المناا التنظيمي الذي يجب أن يسود رو  الجماعة والتعاون 
لعامل بعمل على بالإضافة ما يصدره من انفعالات كلها تشكل نوعا من الضغوط والثناء والمديح حين يقدم ل

تقليل من الشعور بالغضب ويولد له نوع من مواصلة في العمل وقلة الحوافز المعنوية تؤثر على مستواه النفسي 
 والتنظيمي وحتى الاجتماعي، وتراوحت الإجابات ما بين )لا تستخدم إطلاقا( )دائما( )أحيانا( )قليلا( )غالبا( 

لنتائج يتضح أن الحافز  الإحصائيية وما يتضح من التحليل ومن خلال تفسير العبارات الحوافز المعنو 
( 16المعنوي الوحيد الذي اتفق عليه أصحاب العينة البحثية أن الحوافز المعنوية  التي يشعرون اا هي عبارة رقم )

( وعلى أن الحوافز 1.62( وانحراف معياري )1.52( وبل  المجموع اللي المتوسط الحسابي )27( )26( )20)
عنوية تكون دائما غائبة في مجال العمل، نتيجة الدراسة الحالية اتفقت مع دراسة لمو  سليمة "الحوافز وعلاقتها الم

 الإنسانية" حيث اتفقت أن الحوافز المعنوية والتقدير، وسيادة الرو  الجماعية، وعلاقات 2009بالاتصال الراي 



وافز المعنوية وهذا ما توصلت إليه القرار يشكل نوعا من أنواع الحيؤدي إلى تعزيز القيم التنظيمية ومشاركة في اكاذ 
 (. 20( )16نتيجة الدراسة الحالية حول المشاركة في اكاذ القرار )

" بأن 1986واتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة ياغي عبد الفتا  "تقييم الموظف العام للحوافز 
ف، وكذا نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة بلانشار "القيادة وعاقتها بحوافز الحوافز المعنوية لها دور في تقييم الموظ

" ونتيجة الدراسة يجب أن يكون تقييم للحوافز المعنوية عن طريق 2001مصانع الو.م.أ  إنتا لدى مدراء 
 (. 25الاهتمام ومشاركة في اكاذ القرار وهذا ما فسرته نتيجة العبارة )

" حيث  2003الية مع دراسة ميشل أرمسترونج "اتجاهات العمال نحو الحوافز واتفقت نتيجة الدراسة الح
كانت النتيجة أن الحافز المادي من مكافوت وأجور يؤثر بشكل فعال وسريع وايجابي للحافز المعنوي وهذا ما 

 ثانيا. توصلت إليه نتيجة الدراسة الحالية حول ميل العامل الجزائري نحو الحافز المادي أولا ثم المعنوي
 

 ( يوضح الحوافز المعنوية لمت ير الجنس  13جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة الجنس رقم العبارة

13 
 0.23 9.19 50 18ذ
 0.22 8.12 32ا

15 
 0.47 7.92 50 18ذ 
 0.55 10.91 32ا

16 
 0.88 13.84 50 18ذ 
 0.95 13.90 32ا 

17 
 1.77 15.04 50 18ذ 
 1.47 14.98 32ا 

18 
 1.70 15.00 50 18ذ 
 1.40 14.93 32ا 

19 
 0.87 12.24 50 18ذ 
 0.80 11.93 32ا 

20 
 1.47 14.33 50 18ذ 
 0.95 13.94 32ا 

21 
 0.90 14.00 50 18ذ 
 0.85 13.23 32ا 

22 
 0.53 10.33 50 18ذ 
 0.84 12.94 32ا 

23 
 0.90 13.20 50 18ذ 
 1.01 14.00 32ا 

24 
 0.87 12.23 50 18ذ 
 1.35 14.45 32ا 

25 
 0.39 19.10 50 18ذ
 0.04 10.02 32ا 



26 
 1.35 14.20 50  18ذ 
 0.97 13.22  32ا 

 X= 5.20 S=0.35 مجموع الاناث

 X= 9.47 S= 0.74 مجموع الذكور

 
( والذي يوضح لنا الحوافز  13ل الجدول أعلاه رقم ) للبيانات ومن خلا الإحصائيةمن خلال المعالجة 

وهي تعبر  أنثى 32 الإنا ذكرا من فئة العمال وبلغت عينة  18المعنوية لمتغير الجنس حيث بلغت عينة الذكور 
( وفئة 0.74( يقابله انحراف معياري )9.47فردا، حيث بل  المتوسط الحسابي الذكور ) 50عن مجموع العينة ببر 

(، مما يفسر بأن الذكور ليسوا راضين 0.74( يقابلها الانحراف المعياري )5.20فيبل  المتوسط الحسابي ) الإنا 
فيما يتعلق  والإنا ولكن رغم ذلك هناك وجود تقارب نسل في العبارات بين الذكور  الإنا بالحوافز المعنوية مثل 

( حول 15حيث بل  المتوسط الحسابي للعبارة ) ( حول الشهادات التقديرية،16( حول المنح و )15بالعبارتين )
( وذلك أن كلا 0.22( يقابله انحراف معياري )8.12) والإنا ( 0.23( يقابله انحراف معياري )9.19المنح )

من الجنسين لا يشعرهم بوجود قناعة على المنح التي يتحصلون عليها، فهذا النوع من الشعور يعمل على منح 
( وانحراف 15.04( بل  المتوسط الحسابي للعبارة الذكور )16ريته في العمل، أما العبارة )القرار للعامل واستمرا

 أن( وهذا ما يعني 1.47( انحراف معياري )14.98( أما الانا  فيقع المتوسط الحسابي )1.77معياري )
صولهم على شهادة وهذا يعطي نوعا من الحافز المعنوي عند ح الإنا الذكور يختارون شهادات التقديرية وكذا 

يتضح لنا أن  الذكور  الإحصائيةتقدير عند الجهد والنشاط العامل مدى سنوات الخدمة، ومن خلال البيانات 
يقع عليهم التفاوت والاتفاق، على بعض الحوافز المعنوية وأن الذكور أكثر رضا على الحوافز المعنوية على  والإنا 
 .ذكرا 18أنثى مقابل  32يضا لحجم العينة والتي تقدر ببروغن كان اختلاف طفيف كما ترجع أ الإنا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 (: يوضح الحوافز المعنوية لمت ير السن  14جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة السن

(25-30) 3 2.29 0.35 
(30-35) 7 2.25 0.32 
(35-40) 8 2.14 0.10 
(40-45) 9 2.03 0.05 
(45-50) 11 1.80 0.14 
(50-60) 12 1.40 0.08 

 X= 1.98 S=0.17 50 المجموع

 
( والتي يوضح لنا الحوافز المعنوية  14ومن خلال الجدول أعلاه رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 

( وانحراف معياري يقدر 1.98بالنسبة لمتغير السن، حيث يختلف باختلاف السن حيث بل  المتوسط الحسابي )
نسبة تعبر عن عدم وجود رضا على الحوافز المعنوية، وبين مختلف الفئات العمرية والتي تقع بين ( وهذه ال0.17)
( وهي مرحلة تمثل بداية مشوار العمل 0.35( يقابله انحراف معياري )2.29( يبل  المتوسط الحسابي )25-30)

أما الفئة العمرية التي تقع ما بين والتي تحتا  إلى الدعم المعنوي وتشجيع على مواصلة العمل والتوجيه السليم، 
( وهي فئة وصلت إلى مرحلة عدم 0.32( وانحراف معياري يبل  )2.25( تبل  المتوسط الحسابي )30-35)

( 2.03( تنخفض تبل  المتوسط الحسابي )45-40الاهتمام من التحفيز المعنوي، وبالنسبة للفئة العمرية )
( وانحراف معياري 1.80( متوسط الحسابي بل  )50-45ة )( أما الفئة العمري0.05وانحراف معياري )

( وهي مرحلة 60-50( فهي ترى أن حافز المعنوي لا يهمها حيث تنخفض تماما في الفئة العمرية )0.14)
وصلت إلى التشبع التام من فقدان الحافز المعنوي خلال السنوات فهم لا يؤمنون بالحافز المعنوي بقدر ما يؤمنون 

 ادي. بالحافز الم
( 18( )17( )16للسن يتضح أن العمال يميلون إلى الحافز المعنوي ) الإحصائيةومن خلال البيانات 

 ( لأنها تعبر عن حالتهم النفسية والشعورية.40-35-30-25وهي  الفئة العمرية التي تقع ما بين )



 سنوات 10(: يوضح الحوافز المعنوية لمت ير الأقدمية المهنية أقل من 15جدول رقم )
 

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة
13 20 4.33 0.31 
15 20 6.03 0.37 
16 20 10.44 0.49 
17 20 14.22 0.54 
18 20 15.17 0.57 
19 20 11.20 0.49 
20 20 12.46 0.48 
21 20 11.93 0.53 
22 20 14.20 0.47 
23 20 7.20 0.41 
24 20 9.20 0.46 
25 20 10.33 0.49 
26 20 10.88 0.39 

 X= 6.87 S= 0.33 20 المجموع

 
 سنوات 10(: يوضح الحوافز المعنوية لمت ير الأقدمية المهنية أكثر من   16جدول رقم ) 

 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة

13 30 3.20 0.25 
15 30 2.50 0.20 
16 30 5.33 0.35 
17 30 14.66 0.45 
18 30 16.20 0.58 
19 30 11.49 0.49 
20 30 16.00 0.52 
21 30 12.04 0.40 
22 30 16.02 0.68 
23 30 12.33 0.40 
24 30 8.50 0.38 
25 30 4.33 0.30 
26 30 0.2 0.10 

 X= 4.10 S= 0.18 30 المجموع



 
( والذي يوضح لنا الحوافز  16دول أعلاه رقم ) للبيانات ومن خلال الج الإحصائيةمن خلال المعالجة 

( 0.33( وانحراف معياري )6.87سنوات أن المتوسط الحسابي الكلي بل  ) 10المعنوية لمتغير الأقدمية أقل من 
سنوات وأن نصف عينة أفراد البحث  10فردا والذين يقعون في أقدمية أقل من  20وهذا عبر عنه حجم العينة 

( 14( )21( )20( )19( )18( )17سطات الحسابية والانحرافات المعيارية وذلك في العبارات )متقاربة في المتو 
( حول تحسين ظروف العمل ومحيطه حيث بل  المتوسط 13( وتقل الحوافز المعنوية في العبارات )26( )25)

تهيئة ظروف  ( وهذا نتيجة عدم0.37( وانحراف معياري )6.03( يقابلها انحراف معياري )4.33الحسابي )
 العمل. 

سنوات للحوافز المعنوية نلاح  من خلال الجدول أعلاه أن  10أما بالنسبة للأقدمية المهنية أكثر من 
(  وهو ما يقع من 0.17( وانحراف معياري )4.10سنوات أن المتوسط الحسابي الكلي يقدر ) 10فئة أكثر من 
( حيث 16( )15( )13الحوافز المعنوية في العبارة ) ( فردا فنجد عندهم عدم وجود رضا على30حجم العينة )

جاءت المتوسطات الحسابية ضئيلة لا سيما في تحسين الوضع الوظيفي، وعدم القناعة بالمنح والجهد وكذا عدم 
تقبل الشهادات الشرفية فهم يرون أن الحوافز المادية تساوي جهدهم وذلك من خلال طول سنوات الخدمة 

( 22( )21( )20( )19( )18( )17لمنظمة، كما تقع المتوسطات الحسابية متقاربة بين )والأقدمية في تلك ا
( عند عدم ذهاب العمل وأجر مدفوع وهذا شعور معنوي ويعني التخلص من عدم 18حيث بل  أكبر متوسط )

وي في ( ويقل الحافز المعن0.88( يقابله انحراف معياري )16.20ذهاب إلى العمل وأجر بل  متوسط حسابي )
( وهذا يفسر وجود حرية 0.38( وانحراف معياري )8.50( حيث بل  المتوسط الحسابي )25( )24العبارات )

 . الأقساموعدالة في تغيير 
يتضح لنا أن العمال لا يهتمون اهتماما بالغا بالحوافز المعنوية مقارنة مع  الإحصائيةومن خلال البيانات 

أنهم قد بذلوا جهدا ونشاط وأن أهم حافز مقدم لهم هو حافز مادي سنوات فهم يرون ب 10العمال أقل من 
أكثر من المعنوي وأن سنوات الخدمة تقدم لهم أجور ومكافوت أو تكون معنوية مثل تقدي عمرة أو رحلة، أو 

 خدمات اجتماعية أخرى. 
 
 
 
 
 
 
 
 



 يالمبكر للبعد النفسللتقاعد ( يبين استجابة أفراد العينة   17رقم )  جدول

 غير مواف  محايد مواف  رقم العبارة
المتوسا 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

4 
10 9 6 

 50 12 18 20ك  2.52 1.52
40% 36% 24% 100% 

5 
15 4 6 

 50 12 8 30ك  3.93 2.4
60% 16% 24% 100% 

6 
18 2 5 

 50 10 4 36ك  3.76 3.42
72% 8% 20% 100% 

7 
12 5 8 

 50 16 10 24ك  2.52 1.92
48% 20% 32% 100% 

8 
15 8 2 

 50 4 16 30ك  3.76 2.44
60% 32% 8% 100% 

9 
13 4 8 

 50 16 8 26ك 2.77 2.08
52% 16% 32% 100% 

13 
18 3 4 

 50 8 6 36ك  3.75 2.88
72% 12% 16% 100% 

16 
15 4 6 

 50 12 8 30ك  4.54 2.44
60% 16% 24% 100% 

17 
20 1 4 

 50 8 2 40ك  7.05 3.22
80% 4% 16% 100% 

20 
14 6 5 

 50 10 12 28ك  3.25 2.24
56% 24% 20% 100% 

23 
15 8 2 

 50 4 16 30ك  4.44 2.04
60% 32% 8% 100% 

24 
18 5 2 

 50 4 10 36ك  3.24 2.88
72% 20% 8% 100% 

 X= 2.45 S= 3.97 لمجموعا

 



( يوضح لنا البعد النفسي  17للبيانات ومن خلال نتائج الجدول رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 
يتضح أن إجمال أفراد العينة البحثية يرون أن للبعد النفسي أثر واضح في اللجوء إلى التقاعد المبكر حيث جاءت 

في مؤسستي ومن حولي بعدم التفكير في التقاعد المبكر بل  المتوسط ( أشعر بدعم معنوي كبير 4العبارة رقم )
( بأنه يشعر اذا الدعم وأن يشارك الغير في هذا القرار حيث بلغت 2.52( وانحراف معياري )1.52الحسابي )

التقاعد  إجابة أفراد العينة البحثية )موافق( )محايد( )غير موافق( وهي متقاربة ويميلون إلى وجود دعم معنوي حول
 المبكر. 

( 2.04( للبعد النفسي أنا أنتظر اليوم الذي أتمتع به بالتقاعد بمتوسط حسابي )5جاءت العبارة رقم )
( حيث كانت إجابات العينة البحثية أنهم ينتظرون هذا اليوم بفارغ الصبر وذلك 3.93يقابله انحراف معياري )

صحي، فهم يبحثون عن الراحة والهروب من الالتزامات وقيود نتيجة لضغوط العمل والقلق النفسي والاجتماعي وال
 تكرارا.  الإجاباتالعمل الراية وبالسعادة وحرية  والتخلص من القيود والأوامر حيث جاءت )موافق( أكثر 

نفس جديد حيث بل  المتوسط  اكتشاف( البعد النفسي يمنحني التقاعد المبكر 6جاءت العبارة رقم )
( حيث أن خرو  العامل من العمل وساعاته وبرامجه ولوائحه 3.76قابله انحراف معياري )( ي3.42الحسابي )

يجعل من العامل شخص روتيني يؤدي واجباته فقط وعند لجوء العامل للتقاعد المبكر يجعل يكتشف نفسه من 
بات العينة جديد ويتعرف على ميولاته وقدراته ورغبات أخرى ويقضي أوقات غير أوقات العمل وتراوحت إجا

 )موافق(. 
( أحس باستنزاف كامل لطاقتي عند أداء عمل مما يشجعني على التقاعد المبكر 7جاءت العبارة رقم )

= وهذا يرجع إلى غياب الحوافز المعنوية مما يؤثر على 2.52( وانحراف معياري )1.92يبل  المتوسط الحسابي )
نشاطه وخبرته تذهب سدى مما يجعله أن يلجأ إلى التقاعد المبكر الناحية النفسية للعامل ويشعر أن طاقته وجهده و 

 مما يجعله يحاف  على صحته النفسية والجسدية، وكانت الإجابات )موافق( )محايد(. 
( أميل إلى فكرة التقاعد المبكر يجعلني أنني لم أحقق شيء في حيا  جاء المتوسط 8جاءت العبارة رقم )

( حيث يرى العمال أنهم عندما يجهدون من ضغوط العمل يميل 3.79اري )( وانحراف معي2.44الحسابي )
تفكيرهم إلى اللجوء إلى التقاعد المبكر ولكنهم في نفس الوقت يجدون أنفسهم في حيرة فهم لم يحققوا أي شيء 

أفراد  ثل الترقية أو حصول على مكافوت وبالتالي فهم يختارون بين الترك أو مواصلة في العمل وجاءت إجاباتم
 العينة )موافق( )محايد(.

( وانحراف 2.08( التقاعد المبكر فيه ظلم للعامل المجد بل  المتوسط الحسابي )9جاءت العبارة رقم )
( حيث ترى أفراد العينة البحثية أن هناك نوعا من ضغوطات ممارسة على العامل نفسه قد يكون 2.74معياري )

في مجال عمله ومحيطه وهذا يؤدي به إلى التفكير  والإبداعرة التجديد هذا العامل صاحب ضمير مهني أو لديه قد
 في اللجوء إلى التقاعد ومثل هذه الحالة فيه ظلم للعامل المجد وكانت إجابات العينة )موافق( )غير موافق(.

 



 ( ظروف العمل ومحيطه يجعلني أتعب نفسيا وجسميا مما يجعلني أفكر في التقاعد13جاءت العبارة رقم )
( مما يفسر أن ظروف العمل وشروط الفيزيقية لها 3.75( وانحراف معياري )2.88مبكرا بل  المتوسط الحسابي )

أثر مباشر على العامل ومع عدم تحسين هذه الظروف فإنه يلجأ إلى التقاعد  المبكر حفاظا على صحته النفسية 
طباء يتعاملون مع مواد كيميائية وكحولية والجسمية كحدو  أمراض مهنية تضر بصحته خاصة وأن الممرضين والأ

وأجهزة تقنية تتطلب الصبر والحذر مما يزيدهم في تحمل المسؤولية في تحمل الأخطاء مما يجعل من العمال يفكرون 
 إلى الميل إلى التقاعد المبكر للتخلص من التعب النفسي والجسمي معا، تأ  إجابات العينة بدرجة كبيرة )موافق( 

( وانحراف 2.44( طبيعة العمل تدفعني إلى التقاعد المبكر بل  المتوسط الحسابي )16بارة رقم )جاءت الع
( وتفسر هذه النتيجة إلى طبيعة ونوعية العمل فإذا كان متطلبات العمل تتناسب العامل فهو لا 4.54معياري )

شعر بعدم تطابق في متطلباته وفي حصول حواد  العمل لديه، وإذا كان العكس فإنه ي والإجهاد يشعر بالتعب 
 مع إمكانياته وقدراته وبالتالي فهو يلجأ إلى التقاعد  المبكر وكانت الإجابات تتراو  ما بين )موافق( )غير موافق(. 

سنوات سأتقاعد فورا بل  المتوسط الحسابي  10( لو يسمح لي التقاعد بمرور 17جاءت العبارة رقم )
وهذا ما يفسر الرغبة التامة والقناعة العمال لهروب من العمل وضغوطاته، ( 7.05( وانحراف معياري )3.22)

الطريقة الوحيدة للتخلص من هذه الضغوطات هو لجوء العامل إلى التقاعد المبكر حتى وإن لم يكن قد اكتمل 
راحة  السن القانوني وهذا ما يعبر عن العامل الجزائري أنه يعي  ضغوطات صعبة ومحيط عمل قاسي وعدم وجود

في العمل وقلة الحوافز المادية والمعنوية وغياب الرضا وعدم وجود تقييم موضوعي يضمن لهم حقوقهم، وقد كانت 
 إجابات أفراد العينة )موافق( الأكثر تكرارا. 

( وانحراف 2.24( يهدر التقاعد المبكر خبرا  المكتسبة بل  المتوسط الحسابي )20جاءت العبارة رقم )
( حيث يرى أصحاب العينة عند لجوء إلى التقاعد المبكر أن مرحلة العطاء والانتا  لا تعطى لها 3.25معياري )

قيمة معنوية أو مادية وخاصة إذا لم يتو  أو يمنح فرصة الترقية ونتيجة ضغوطات والاجهاد قد يضطر إلى ترك 
م آخر وكانت الاجابات لهذه عمله وخبرته ويذهب إلى البحث على مصدر آخر واستغلال خبرته في مكان أو قس

 العبارة )موافق(. 
( 2.04( يهدر التقاعد المبكر على صحتي الجسمية بل  المتوسط الحسابي )23جاءت العبارة رقم )

( وتفسر هذه النتيجة بأن العامل وخلال تأدية عمله يبذل نشاط جسمي وجهد عضلي 4.44انحراف معياري )
مثل آلام الظهر وخاصة مهنة الطب والتمريض والتي تتطلب نشاط  مما يسبب له أضرار على صحته الجسمية

حركي ومراقبة المريض وكثرة الوقوف، بالإضافة إلى عدم تناسب أوقات العمل وأوقات الراحة مثل الراحة والترقية 
لتعب والتغذية السليمة تدخل في الراحة الجسمية بالإضافة عمل المناوبات فهو يؤدي إلى الإجهاد الناتج عن ا

النفسي والاحتراق الوظيفي وظهور الأعراض الجسمية كالصداع وضغط الدم والمعدة السكري مما يؤثر على الصحة 
 الجسمية وهذا ما عبر عنه إجابات الأفراد العينة بدرجة )موافق( )محايد(.

 



  ( مهنتي تسبب لي ضغط نفسي مما أفكر في حصول على التقاعد المبكر بل24جاءت العبارة رقم )
( حيث يرى أفراد العينة البحثية بأن طبيعة المهنة الممارسة 3.24( وانحراف معياري )2.88المتوسط الحسابي )

والتي يعمل العمال ونوعية العمل تسبب ضغط نفسي مثل الأطباء والممرضين كما نجد أن للعمال دوران عمل 
 . خاصة وزيادة ضغوطات العمل لذا يلجأ العامل إلى التقاعد المبكر

( ومن 3.97( وانحراف معياري )2.45وقد جاء البعد  النفسي في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بل  )
لنتائج يتضح أن الحافز المادي الذي اتفق  الإحصائيخلال تفسير عبارات الحوافز المعنوية، وما يتضح من التحليل 

وجسمية وهي مرتفعة وهذه النتيجة تؤدي إلى عليه العينة البحثية نجد أن نصف منها لديه ضغوط نفسية وصحية 
خرو   العمال مبكرا مما يسبب هدرا في التكلفة الاستثمار البشري وهذه النتيجة تتفق مع دراسة تنباك منصور 

خاصة والبعد النفسي، كما تتفق نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة امساعد عايشة "ضغوط العمل وآثارها  1416
في نتيجة البعد النفسي حيث تم وجود اتجاهات نحو التقاعد المبكر ببعده  2013/2012ق على التقاعد  المسب

النفسي وصحي وجسمي وهو ما خدم موضوع الدراسة، خاصة في البعد النفسي وأن العمال يميلون إلى فكرة 
 التقاعد المبكر نتيجة الضغوطات كما أن متطلبات الوظيفة تسبب أمراض نفسية وصحية. 

راسة مع دراسة الصحيح سالم "التقاعد الإرادي وكطيط القوى البشرية لدى بعض دتيجة هذه الاتفقت ن
" وكذا دراسة الشلال خالد "أبعاد التقاعد المبكر أسبابه لدى الموظفين 1992القطاعات التوظيف بالكويت 

وهي أن الرضا والحوافز كلها  " حيث اتفقت نتائج هاتين الدراستين السابقتين مع الدراسة الحالية1992الكويتيين 
في غيااا تعد من أسباب اللجوء إلى التقاعد المبكر مما يسبب ضغطا نفسيا وصحيا واختيار التقاعد هو حل 

 لحماية العامل من جميع الضغوطات. 

 

 ( يوضح البعد النفسي لمت ير الجنس  18جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري ابيالمتوسا الحس حجم العينة الجنس رقم العبارة

4 
 18ذ 

50 
10.88 2.65 

 3.36 10.20 32ا 

5 
 18ذ 

50 
17.20 5.27 

 5.30 18.14 32ا 

6 
 18ذ 

50 
16.20 4.14 

 4.20 15.33 32ا 

7 
 18ذ 

50 
16.44 5.09 

 4.55 18.74 32ا 

8 
 18ذ 

50 
13.55 3.47 

 3.89 15.94 32ا 

9 
 18ذ 

50 
15.23 4.38 

 4.40 15.66 32ا 
 4.42 16.18 50 18ذ  13



 4.44 18.32 32ا 

16 
 18ذ 

50 
16.66 4.80 

 4.25 17.50 32ا 

17 
 18ذ 

50 
14.30 3.52 

 4.34 17.04 32ا 

20 
 18ذ 

50 
15.20 4.06 

 3.14 16.98 32ا 

23 
 18ذ 

50 
12.06 2.20 

 2.03 15.88 32ا 

24 
 18ذ 

50 
17.44 5.86 

 5.67 17.07 32ا

 المجموع
 =10.13Xذكور: 

 =6.02Xاناث: 

 =2.77Sذكور: 

 =1.54Sاناث: 

 

( يتضح لنا أن البعد النفسي  18للبيانات ومن خلال الجدول أعلاه رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 
ن عينة م 50انثى وهي مجموع  32ذكرا و 18بلغت  والإنا لمتغير الجنس يتضح لنا أن فئة العمال بين الذكور 

( أما متوسط 2.77( وانحراف معياري )10.13البحث حيث بل  المتوسط الحسابي للذكور للبعد النفسي )
( وهذا ما يعبر عن رغبة الذكور في الحصول على التقاعد 1.54( وانحراف معياري )6.02حسابي للإنا  )

 المبكر. 
ارب بين المتوسطات الحسابية بين يتضح أن هناك بعض التفاوت والتق الإحصائيةومن خلال البيانات 

( وهذا عبر عنه الذكور للجوء إلى التقاعد  المبكر وهذا ما أجل 23( )20( )17( )13( )8( )7العبارات )
لديهن الرغبة للخرو  من  الإنا وإقامة مشاريع تجارية أكثر ربحا وسرعة، بينما  أخرىالبحث عن مصادر ربحية 

 التفرغ التام للأسرة دون إقامة مشاريع ربحية.العمل للتخلص من ضغوطات نفسية و 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 



 ( يوضح البعد النفسي لمت ير السن19جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة السن

(25-30) 3 6.44 3.12 
(30-35) 7 5.23 3.09 
(35-40) 8 6.14 3.05 
(40-45) 9 7.47 4.33 
(45-50) 11 8.20 5.04 
(50-60) 12 9.44 5.92 

 X= 7.15 S=3.58 50 المجموع

 
( للبعد  النفسي للمتغير  19للبيانات ومن خلال الجدول أعلاه رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 

( 7.15السن يتضح لنا أن البعد النفسي يختلف بمختلف الفئات العمرية حيث بل  المتوسط الحسابي الكلي )
( لا يعانون من 40-35-30-25ذا ما يفسر أن الفئة العمرية التي تقع ما بين )( وه3.58وانحراف عياري )

( وهذا لأنهم يكونون 6.14( )5.23( )6.44بعد نفسي حاد وهي أن نتائج المتوسطات متقاربة تقع ما بين )
( 60-50-45والعطاء وبداية تكون مسار مهني، في حين أن الفئة العمرية التي تقع ما بين ) الإنتا في مراحل 

( وهي فئات عمرية تبحث عن التقاعد المبكر 9.44( )8.20( )7.47فيقع المتوسطات الحسابية ما بين )
 وذلك للتخلص من ضغوط العمل والتزاماته والبحث الأمن والاستقرار النفسي.

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 سنوات 10( يوضح البعد النفسي لمت ير الأقدمية المهنية أقل من  20جدول رقم )  
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة

4 20 11.66 3.36 
5 20 5.81 1.88 
6 20 8.84 2.06 
7 20 7.30 2.98 
8 20 8.35 2.24 
9 20 6.40 3.18 
13 20 8.47 4.13 
16 20 5.29 4.66 
17 20 9.22 5.22 
20 20 6.21 3.24 
23 20 8.42 4.51 
24 20 5.67 3.48 

 X= 4.60 S= 2.18 20 المجموع

 
 

 سنوات 10( يوضح البعد النفسي لمت ير الأقدمية المهنية أكثر من  21جدول رقم ) 

 

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة
4 20 14.4 5.35 
5 20 13.47 5.26 
6 20 9.33 2.98 
7 20 15.06 5.02 
8 20 13.88 3.14 
9 20 11.50 2.81 
13 20 16.20 5.71 
16 20 13.22 3.40 
17 20 16.44 5.67 
20 20 14.50 4.77 
23 20 13.06 3.08 
24 20 15.20 6.25 

 X= 8.87 S= 1.78 20 المجموع



( والذي يوضح لنا البعد النفسي  20ومن خلال الجدول رقم )   الإحصائيةمن خلال معالجة البيانات 
( أنهم 2.18( وانحراف معياري )4.60سنوات بل  المتوسط الحسابي الكلي ) 10ن لمتغير الأقدمية المهنية أقل م

فردا الذي يمثلون الأقدمية  20لا يميلون إلى التقاعد المبكر لأنهم في بداية تكوين وبداية المسار المهني وبلغت العينة 
 والمكافوت. سنوات والذين لا يزالون يبحثون عن فرل الترقية وحصول على المنح  10لأقل من 

( والذي يوضح لنا البعد  21ومن خلال الجدول أعلاه رقم )  الإحصائيةمن خلال معالجة البيانات 
( وانحراف معياري 8.87سنوات حيث بل  المتوسط الحسابي ) 10النفسي لمتغير الأقدمية المهنية أكثر من 

نت متوسطات الحسابية لديهم متقاربة فردا حيث كا 30( وهي تمثل أفراد العينة البحثية والتي تبل  1.78)
( حيث يرون أن التقاعد المبكر هو الحل الأفضل والأنسب لما لهم من رغبة في 15.20( )16.20( )13.9)

التخلص من التزامات وقيود العمل الراية برغم من حصولهم على خبرة وأقدمية في مجال العمل ورغم ذلك 
سنوات وأكثر  10نا نجد اختلاف واضح بين الأقدمية المهنية لأقل من يفضلون اللجوء إلى تقاعد مبكر لذا فإن

 سنوات.  10من 
 ( يبين استجابة أفراد العينة للتقاعد المبكر للبعد المادي 22جدول رقم ) 

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي غير مواف  محايد مواف  رقم العبارة

11 
7 5 13 

1.12 2.81   14 10 26 50 
28% 20% 52% 100% 

14 
16 2 7 

2.37 2.22  32 4 14 50 
64% 8% 28% 100% 

15 
8 7 10 

1.55 0.29  16 14 20 50 
32% 28% 40% 100% 

18 
23 1 1 

3.68 3.34   46 2 2 50 
92% 4% 4% 100% 

21 
12 6 7 

1.92 3.23  24 12 14 50 
48% 24% 28% 100% 

22 
14 6 5 

2.24 3.25  28 12 10 50 
56% 24% 20% 100% 

26 
12 9 4 

1.95 2.55   24 18 8 50 
48% 36% 16% 100% 

 X= 2.11 S= 3.09 المجموع
 



( للبعد المادي يوضح لنا في  22للبيانات ومن خلال نتائج الجدول رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 
( تناسب وظيفتي الحالية مع متطلبا  المادية لذا لا أفكر في التقاعد المبكر بل  المتوسط الحسابي 11) العبارة رقم

( تفسر هذه النتيجة أن أفراد العينة البحثية أجابوا )غير موافق( وهي رغبة 2.18( وانحراف معياري )1.12)
 الأخرى. العمال في الحصول على حوافز مادية وأن الأجر لا يكفي المتطلبات 

( أشعر أن قرار التقاعد المبكر يعطيني فكرة في التقدم مستقبلا بل   المتوسط 14جاءت العبارة رقم )
( حيث أجاب أفراد العينة )موافق( حيث أنهم اتفقوا على هذا البعد 2.22( وانحراف معياري )2.37الحسابي )

ثر استقلالية في العمل وكلص من قيود الالتزامات لذا اللجوء على التقاعد المبكر يعتبر فرصة لإنجاز مشاريع أك
 الوظيفية. 

( تحفزني بيئة العمل على مواصلة العمل مما يبعدني على التقاعد المبكر بل  15جاءت العبارة رقم )
( حيث كانت إجابات نصف العينة البحثية )غير موافق ( 0.29( وانحراف عياري )1.55المتوسط الحسابي )
ه العامل إما على مواصلة العمل وتركه أقل ما فيها غياب الوسائل العمل وقلة الحوافز عتدفلأن هناك أسباب 

 وضغوطات والأوامر. 
( قلة الحوافز المادية والمعنوية تدفعني إلى التقاعد المبكر بل  المتوسط الحسابي 18جاءت العبارة رقم )

حثية )موافق( وهذا ما يفسر أن العامل ( حيث كانت إجابات العينة الب3.34( وانحراف معياري )3.68)
الجزائري يحكم على بقاءه واستمراريته من خلال الحوافز المقدمة له فالأجور والمكافوت ولوحات الشرف وغيرها 

المادي والنفسي معا، مما يضمن له الاستمرارية وهذا يعطي قرار الصحيح  الإشباعمن الحوافز تلعب دورا بتحقيق 
 سار المهني أو يقطعه باللجوء إلى التقاعد المبكر. في البقاء ضمن الم

( يسمح لي التقاعد المبكر بتكوين مشاريع اكثر ربحا وراحة، بل  المتوسط  21جاءت العبارة رقم ) 
( واجابت العينة البحثية ) موافق ( وهذا يفسر أن الأجر لا يكفي  3.25( وانحراف معياري )  1.92الحسابي ) 

عامل وقلة الحوافز المادية تؤدي للعامل على البحث عن مصدر ربح آخر وسريع يلل حاجاته حاجات الأساسية لل
 دون انتظار الأجر .

( أفضل عدم تقاعد المبكر لأنه ليس مفيدا لي من الناحية المادية، بل  المتوسط 22جاءت العبارة رقم )
اد العينة )موافق( وهذا يرجع إلى ( حيث كانت إجابات نصف أفر 3.25( وانحراف معياري )2.24الحسابي )

نظام التأمين واقتطاعات الصندوق الوطني للمعاشات يأخذ فيه مجموع ممن اعتبارات وهي اقتطاع من مبال  
الاشتراك الضمان  الاجتماعي لذا فإن الراتب الشهري يتقلص مما يدفع بعض العمال بعدم اللجوء إلى التقاعد 

 المبكر. 
( 1.95ليس هناك عدالة مالية في أخذ التقاعد المبكر بل  المتوسط الحسابي ) (26جاءت العبارة رقم )

( وتفسر هذه النتيجة أن العمال الذين التحقوا بالعمل وفي سن مبكرة في عالم الشغل 2.55وانحراف معياري )
بعالم الشغل  وعند خروجهم مهن العمل يكونون أخذ السن القانوني ومبل  التقاعد في حين أن هناك من لم يلتحق



سنة يأخذ التقاعد المبكر ويأخذ نفس المبل  أو يكون مقارب وحتى أخذ اقتطاعات  15بسن مبكرة ولكن مرور 
 العينة البحثية )موافق(  أجابتالمالية وهذا يؤدي عدم وجود عدالة مالية بين المتقاعدين ولقد 
( وهذه النتيجة 3.09راف معياري )( وانح2.11بل  المتوسط الكلي للبعد المادي المتوسط الحسابي )

المتوصل إليها في الدراسة الحالية موافق مع دراسة خالد الشلال "أبعاد التقاعد المبكر وأسبابه لدى الموظف الكويتي 
" في البعد المادي حيث وجد أن رضا الوظيفي يلعب دورا في ميل العامل إلى تقاعد مبكر وهو عدم وجود 1992

المادي لتغطية الحاجات الأساسية وهذا ما  اكتفاءية مما يؤدي إلى توتر وضغوط للعمال وعدم حوافز مادية أو معنو 
  وإشباعهااتفق من نتيجة الدراسة الحالية للبعد المادي لأن البعد المادي يؤمن الحاجات الأساسية وتحقق الرغبات 

ة والصحية والاجتماعية ويعتبر البعد كما تؤدي إلى تحقيق الذات وخلق تكامل العامل في جميع مستوياته النفسي
 الثاني بعد البعد النفسي وهذا ما أوضحته نتائج الدراسة الحالية.

 
 ( يوضح البعد المادي لمت ير الجنس 23جدول رقم ) 

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة الجنس رقم العبارة

11 
 18ذ 

50 
2.16 1.25 

 1.32 3.58 32ا 

14 
 18ذ 

50 
3.45 1.19 

 1.29 3.50 32ا  

15 
 18ذ 

50 
2.19 1.13 

 1.08 2.02 32ا 

18 
 18ذ 

50 
4.20 1.68 

 1.40 4.18 32ا 

21 
 18ذ 

50 
5.25 3.77 

 2.55 3.43 32ا 

22 
 18ذ 

50 
2.55 1.15 

 1.11 2.45 32ا 

26 
 18ذ 

50 
5.03 3.25 

 3.02 5.01 32ا 

 موعـــــــــــــــــــالمج
 x= 1.57ذكور: 
 x= 0.80: إناث

 s= 0.77ذكور: 

 s= 0.39: إناث
 

( للبعد المادي لمتغير  23للبيانات ومن خلال نتائج الجدول أعلاه رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 
ري ( وانحراف معيا1.57الجنس يتضح لنا أن هناك اختلاف بين الذكور والانا ، حيث يبل  المتوسط الحسابي )

ذكرا من حجم العينة البحثية أنهم يميلون إلى تقاعد المبكر  18( من مجموع الذكور والذي يبل  عددهم 0.77)
( وهي 0.39( وانحراف معياري )0.80فبل   المتوسط الحسابي ) الإنا نتيجة تأثير البعد المادي على العمال أما 



 الإنا ر لأن الذكور يردون إقامة مشاريع ربحية في حين ولكنها أقل من الذكو  للإنا نسبة تعبر عن البعد المادي 
 يفضلن التقاعد المبكر إما حفاظا على الصحة الجسمية أو النفسية والتخلص من الضغوطات وصراع الدور. 

 ( يوضح البعد المادي تبعا لمت ير السن  24جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة السن

(25-30) 3 4.19 0.93 
(30-35) 7 4.12 0.87 
(35-40) 8 3.92 1.29 
(40-45) 9 3.91 1.28 
(45-50) 11 2.50 1.25 
(50-60) 12 2.46 1.20 

 X= 3.11 S= 1.12 50 المجموع

 
( للبعد المادي لمتغير  24للبيانات ومن خلال نتائج الجدول أعلاه رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 

( وانحراف معياري 3.11ن هناك اختلاف بين الفئات العمرية حيث نجد أن المتوسط الحسابي يبل  )السن يتضح أ
( 4.12( )4.19( متقاربة )40-35-30-25( حيث نلاح  أن الفئات العمرية التي تقع ما بين )1.12)
تقع في نسب  (60-50-45( وهم راضون على البعد المادي، في حين أن الفئة العمرية التي مما بين )3.92)

( وهي تعبر عن عدم الرضا على البعد المادي، ونلاح  الاختلاف بين الفئات العمرية 2.46( )2.50متقاربة )
حيث أن القيمة العمرية الأولى هم لا يزالون يبحثون على الترقية ومواصلة العمل في حين الفئة العمرية الثانية 

 جأ إلى التقاعد المبكر. ليست راضية بشكل واضح عن البعد المادي لذا تل
 سنوات 10( يوضح البعد المادي تبعا لمت ير الأقدمية المهنية أقل من   25جدول رقم ) 

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة
11 20 12.55 1.55 
14 20 11.84 1.43 
15 20 13.29 1.78 
18 20 11.74 1.50 
21 20 9.98 1.35 
22 20 14.52 2.03 
26 20 9.29 1.05 

 X= 4.15 S= 0.53 20 المجموع

 

 



 سنوات 10( يوضح البعد المادي لمت ير الأقدمية المهنية أكثر من   26جدول رقم )  
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة

11 30 8.26 1.35 
14 30 12.07 1.40 
15 30 8.30 1.38 
18 30 14.79 1.45 
21 30 15.53 1.59 
22 30 9.22 1.39 
26 30 17.27 1.70 

 X= 2.28 S= 0.34 30 المجموع

( للبعد المادي لمتغير  25للبيانات ومن خلال نتائج الجدول أعلاه رقم )  الإحصائيةمن خلال المعالجة 
( مما يعبر 0.53عياري )( وانحراف م4.15سنوات نلاح  انه يبل  المتوسط الحسابي ) 10الأقدمية لأقل من 

( 11.84( )12.55أنهم راضون عن البعد المادي وهذا ما نلاحظه من تقارب في المتوسطات الحسابية )
فردا في حين بل  المتوسط الحسابي للأقدمية المهنية  20( وهذا ما عبرت عنه العينة البحثية وتقدر 19.42)

وهل يعبر على أنهم ليسوا راضين عن البعد المادي ( 0.34( وانحراف معياري )2.28سنوات ) 10لأكثر من 
( وهي نتائج متقاربة وهذا ما عبرت عنه 15.53( )14.79( )12.07حيث وقع المتوسطات الحسابية بين )

سنوات وهي الفئة أكثر لجوءا إلى  10فردا ممن حجم العينة للأقدمية المهنية أكثر من  30الفئة البحثية والتي تقدر 
 سنوات 10ر نتيجة عدم الرضا على البعد المادي للعينة أقل من التقاعد المبك
 

 ( يبين استجابة أفراد العينة للتقاعد المبكر للبعد الاجتماعي 27جدول رقم ) 

المتوسا  غير مواف  محايد مواف  رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

1 
10 9 6  

1.66 2.88  20 18 12 50 
40% 36% 24% 100% 

2 
13 11 2  

1.73 4.25  26 22 4 50 
52% 44% 8% 100% 

3 
18 4 2  

1.38 5.84  36 8 3 50 
72% 16% 6% 100% 

27 
9 50 11  

1.44 1.91  18 10 22 50 



36% 20% 44% 100% 

28 
20 3 1  

3.02 3.14  40 6 2 50 
80% 12% 4% 100% 

 X=1.88 S= 3.06 المجموع

 
( للبعد الاجتماعي يتيح لي  27من خلال المعالجة الاحصائية للبيانات ومن خلال نتائج الجدول رقم )  

( وهذا يفسر 2.88( وانحراف معياري )1.66التقاعد المبكر فرصة لرعاية الأبناء والأحفاد بل  المتوسط الحسابي )
جوء إلى التقاعد المبكر وتعويض الحياة الاجتماعية وتراوحت ما بين أن أفراد العينة البحثية لديهم الرغبة في الل

 )موافق( )محايد( 
( يتيح لي التقاعد المبكر فرصة لرعاية مشاكل الأسرة بل  المتوسط الحسابي 2جاءت العبارة رقم )

بداء ( حيث يعبر هذا البعد على القدرة على حل المشكلات واحتوائها وا4.25( وانحراف معياري )1.73)
 الرأي والقرارات اتجاه المشاكل وتقدي الحلول وكانت إجابات تتراو  ما بين )موافق( )محايد(. 

( 1.38( تشارك أسر  في اكاذ القرار التقاعد المبكر، بل  المتوسط  الحسابي )3جاءت العبارة رقم )
اكاذه وخاصة وأن الظروف هي  ( حيث أن اكاذ القرار ليس بالأمر السهل على العامل5.84وانحراف معياري )

التي أجبرته على اكاذ هذا القرار حتى وإن كان في قمة الانتا  والعطاء ولكن نتيجة الضغوطات فيقوم بمشاركة 
الأسرة وخاصة وإن إذا كان هو القائل الوحيد لهذه الأسرة فهنا يكون قرار جماعي وليس فردي وكانت إجابة 

 نصف العينة )موافق(. 
( يعد التقاعد المبكر من أصعب القرارات في حيا  بل  المتوسط الحسابي 27بارة رقم )جاءت الع

( وهذا يفسر بأن العامل متى كان القرار صائب وفي وقته فهو لا يندم عليه ولا 1.91( وانحراف معياري )1.44)
اذ القرار أكثر من مرة في حياته يرى فيه صعوبة خاصة وإن كانت لديه فكرة الميل أو اللجوء إلى التقاعد المبكر واك

 وكانت الاجابة على هذا البعد )غير موافق(. 
( أقضي حيا  المهنية في المنظمة أكبر ممن حيا  العائلية مما يدفعني إلى التقاعد 28جاءت العبارة رقم )
ينة موافق على ( مما يفسر أن إجابات أفراد الع7.14( وانحراف معياري )3.02المبكر بل  المتوسط الحسابي )

التقاعد المبكر لان معظم أوقاتهم تكون في العمل وليس مع العائلة مما يؤدي إلى قضاء الوقت مع العمال والزملاء 
ومناا العمل، في حين أن قضاء الأوقات مع العائلة والجو الأسري يضفي نوعا من الراحة والاستقرار والابتعاد عن 

يفكر في التقاعد المبكر لقضاء الوقت مع العائلة بدل قضاءه في العمل  المشاكل ومضايقات العمل، مما يجعله
( وانحراف معياري 1.88والتعب وخاصة النساء منهم، وقد بل  المتوسط الحسابي الكلي للبعد الاجتماعي )

ت المرأة ( ونتائج هذه الدراسة الحالية لهذا البعد الاجتماعي أنها اتفقت مع نتائج اللعبون جميلة "اتجاها3.60)
حيث نتج عن هذه الدراسة وجود اتجاه قوي لدى المعلمات  1418السعودية العاملة نحو التقاعد المبكر" 

والاهتمام بالأسرة والرعاية وحفاظا على الصحة الجسمية والتربية كما اتفقت نتيجة  %88للتقاعد المبكر بنسبة 



حيث توصلت أن البعد  1992ة الكويتية وأسبابه" الدراسة الحالية مع دراسة الجبر الهدهود "تقاعد المعلم
الاجتماعي من أكثر الأسباب التقاعد يرى العامل أنه يجب أن يعوض الجانب الاجتماعي والحياة الأسرية وذلك 
عن طريق اللجوء إلى التقاعد المبكر وما يضمن له من استقرار الاجتماعي، كما اتفقت الدراسة الحالية في بعدها 

حيث  1981-1976مع دراسة جلامسر "الخطط المحفزة للتقاعد المبكر لدى الموظفين البريطانيين" الاجتماعي 
بينت أن البعد الاجتماعي للعمال يفضلون اللجوء إلى تقاعد المبكر وذلك من خلال العي  حياة كريمة ومستقرة 

  ناحية البعد الاجتماعي.برغم من اختلاف البيئة الجزائرية لكنها اتفقت مع العالم العربي والغربي في
 

 ( يوضح البعد الاجتماعي تبعا لمت ير الجنس 28جدول رقم ) 
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي العينة الجنس رقم العبارة

1 
 18ذ

50 
7.10 1.03 

 1.34 10.03 32ا

2 
 18ذ

50 
4.88 1.12 

 1.36 14.28 32ا 

3 
 18ذ 

50 
9.14 1.06 

 1.11 10.20 32ا 

27 
 18ذ 

50 
3.44 1.47 

 1.58 13.94 32ا 

28 
 18ذ 

50 
15.20 1.88 

 1.89 15.54 32ا 
 المجموع

 
  x= 2.10ذكور:
 x= 2.15اناث:

 s= 0.37ذكور: 
 s= 0.28اناث:

 
( للبعد الاجتماعي لمتغير  28من خلال المعالجة الاحصائية للبيانات ومن خلال الجدول أعلاه رقم )  

( وانحراف 2.10لجنس يتضح لنا أن هناك اختلاف بين الذكور والانا ، حيث بل  المتوسط الحسابي للذكور )ا
( وانحراف معياري 2.15ذكرا من حجم العينة وبل  المتوسط الحسابي للإنا  ) 18( من مجموع 0.37معياري )

( في البعد الاجتماعي  2( )1رات )( حول البعد الاجتماعي بالرغم من وجود اختلافات طفيفة بين العبا0.28)
 ( 28( )27( )3كان متقارب )

ومن خلال عرض البيانات الاحصائية للبعد الاجتماعي كان الانا  هم الأكثر حيث بلغت المتوسطات 
 ( رغبة في الاهتمام بشؤون الأسرة وكلص من الاجهاد والتعب وكذا الضغوطات النفسية. 15.54( )13.95)

 

 

 



 يوضح البعد الاجتماعي تبعا لمت ير السن(  29جدول رقم )  
 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة السن

(25-30) 3 2.25 1.04 
(30-35) 7 2.19 1.01 
(35-40) 8 3.15 1.13 
(40-45) 9 3.33 1.20 
(45-50) 11 4.57 1.48 
(50-60) 12 5.66 1.50 

 X= 3.52  َ S= 1.22 50 المجموع

 
( للبعد الاجتماعي لمتغير  29لمعالجة الاحصائية للبيانات ومن خلال الجدول أعلاه رقم ) من خلال ا

( وانحراف 3.52السن يتضح لنا أن هناك اختلاف في الفئات العمرية حيث نجد المتوسط الحسابي الكلي يبل  )
توسطات حسابية ( أن لديهم م40-35-30-25( حيث نجد الفئة العمرية التي تقع ما بين )1.22معياري )

(  60-50-45( بينما الفئة العمرية التي تقع ما بين )3.33( )3.15( )2.19( )2.25متقاربة تقع ما بين )
( ومن خلال عرض البيانات الاحصائية 5.66( )4.57فيزيد لديها البعد الاجتماعي متوسطات حسابية )

كر وذلك للتفرغ إلى حياة الاجتماعية يشكل نهاية يتضح أن الفئة العمرية الثانية هي الأميل للجوء إلى تقاعد مب
 المسار المهني عكس الفئة العمرية الأولى والتي تكون في بداية حياة المسار المهني وبداية حياة اجتماعية.

 
 سنوات 10( يوضح البعد الاجتماعي لمت ير الأقدمية المهنية أقل من  30جدول رقم ) 

 
 

 

 

 

 الانحراف المعياري لحسابيالمتوسا ا حجم العينة رقم العبارة
1 20 3.41 0.65 
2 20 3.50 0.75 
3 20 2.05 0.38 
27 20 6.48 1.59 
28 20 5.13 1.28 

 X= 1.25 S= 0.23 20 المجموع



 سنوات 10( يوضح البعد الاجتماعي لمت ير الأقدمية المهنية أكثر من  31جدول رقم ) 

 
( للبعد الاجتماعي لمتغير  30من خلال المعالجة الاحصائية للبيانات من خلال الجدول أعلاه رقم )   

( حيث 0.23( وانحراف معياري )1.25ل  المتوسط الحسابي الكلي )سنوات وب 10الأقدمية المهنية أقل من 
سنوات والمتوسطات الحسابية جد متقاربة  10فردا من مجموع العينة يمثلون الأقدمية المهنية أقل من  20يبل  

( وهي أقدمية ليست طويلة ويفضلون البقاء في العمل وعدم الميل إلى التقاعد بل  المتوسط 3.50()3.41)
سنوات  10( وهي الفئة الأقدمية المهنية أكثر من 0.23( وانحراف معياري )1.84ابي للبعد الاجتماعي )الحس

فردا من حجم العينة، حيث كانت المتوسطات الحسابية متقاربة لهذا 30والتي تمثل ( 31من خلال الجدول رقم )
 نوات. س 10( وهي تمثل الأقدمية المهنية أكثر من 9.20( )8.44( )7.78البعد )

من خلال عرض البيانات الاحصائية يبين لنا أن هناك اختلاف واضح بين الأقدمية المهنية ما بين أقل 
سنوات حيث نجد في الفئة الأولى الرغبة في العمل موجودة واستمرار فيه وكذا القدرة على التأقلم  10وأكثر ممن 

الثانية التي تلجأ إلى التقاعد المبكر والتفرغ إلى الحياة مع المتطلبات الاجتماعية وحتى تحمل المسؤولية عكس الفئة 
 الاجتماعية. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نحراف المعياريالا المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة
1 20 7.78 1.69 
2 20 8.44 1.36 
3 20 9.20 1.88 
27 20 5.58 1.74 
28 20 6.20 1.05 

 X= 1.84 S= 0.27 20 المجموع



 ( يبين استجابة أفراد العينة للتقاعد المبكر للبعد الوفيفي 32جدول رقم )  

المتوسا  غير مواف  محايد مواف  رقم العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

10 
12 9 4 

 8 18 24ك 2.51 1.94
48% 36% 16% 

12 
12 10 3 

 50 6 20 24ك 3.99 1.92
48% 40% 12% 100% 

25 
12 7 6 

 50 12 14 24ك 1.74 1.94
48% 28% 24% 100% 

19 
10 13 2 

 50 4 25 20ك 3.87 1.66
40% 52% 8% 100% 

 X=1.86 S= 2.47 المجموع

 
( للبعد الوظيفي جاءت  32لال نتائج الجدول رقم ) من خلال المعالجة الاحصائية للبيانات ومن خ

( مشاركتي في اكاذ القرار مع مديري ومشرفي لا تجعلني أفكر في التقاعد المبكر بل  المتوسط 10العبارة رقم )
( حيث كانت إجابات نصف العينة )موافق( لأن هذا البعد بمثابة 2.51( وانحراف معياري )1.94الحسابي )

د المشاركة في اكاذ القرار في المنظمة بمثابة اعطاء قيمة للعمال وأنه مهم في المنظمة وضرورة الأخذ حافز معنوي وتع
 برأيه مما يولد لديه الشعور بالبقاء بالعمل وعدم تركه. 

( النظام الداخلي واللوائح والقوانين تتماشى وفقا لمتطلبا  الشخصية لذا لا 12جاء البعد الوظيفي رقم )
( حيث تفسر هذه النتيجة بأن 3.99( وانحراف معياري )1.92تقاعد مبكر بل  المتوسط الحسابي )أفكر في 

سلطة الأوامر المرؤوسين يجي أن تطبق فإذا كانت هذه اللوائح والقوانين تتماشى مع متطلباته ويشعر بالراحة لهذه 
العينة )موافق( على نظام الداخلي القوانين فهو لا يفكر في التقاعد المبكر وهذا ما أجاب عنه نصف أفراد 

 للمؤسسة. 
( وجود رضا وظيفي في مهنتي يجعلني لا أفكر في التقاعد المبكر بل  المتوسط 25جاءت العبارة رقم )

( تفسر هذه النتيجة بأن الرضا أحد الأسباب الرئيسية في بقاء أو ترك 1.74( وانحراف معياري )1.94الحسابي )
و يعبر عن شعوره ورضا على الحوافز المادية والمعنوية وحتى الرضا على المناا التنظيمي العمل بالنسبة للعامل فه

 السائد فإذا كان العامل يجد الرضا فإنه لا يفكر في التقاعد وهذا ما أجاب عنه أفراد العينة البحثية )موافق( 
حثين عن العمل ( يسمح لي التقاعد المبكر بحل مشكلات الخريجين والبا19جاءت العبارة رقم )

( حيث تفسر هذه النتيجة خرو  3.87( وانحراف معياري )1.66بالحصول على عمل بل  المتوسط الحسابي )



العمال ممن التقاعد المبكر ليس بالضرورة فالموافقة على طلب التقاعد المبكر من طرف المؤسسة والضمان 
ات الذين يرغبون في الخرو  وما تحتاجه المؤسسة الاجتماعي ليس بالأمر الهين فيجب أن يكون هناك دراسة للملف

من مناصب العمل ويكون هذه الدراسة مع الضمان الاجتماعي ومديرية العمل والشغل وتكون على شكل 
اتفاقيات وهذا ما أجابت عنه العينة البحثية )محايد( لأنها ليست من صلاحياتهم ويعتبرونها من مصلحة تسيير 

( 2.47( وانحراف معياري )1.86تشفى وبل  المتوسط الحسابي الكلي للبعد الوظيفي )الموارد البشرية في المس
"طريقة قيا  التعدد للعلاقة بين العمل والتقاعد لدى  Grubbemi chalنتائج هذه الدراسة تتفق مع دراسة 

لبعد الوظيفي من عينة من الذكور حيث بينت نتائج هذه الدراسة بأنهم يفضلون اللجوء إلى تقاعد المبكر لسبب ا
ناحية وعدم رضا عن المهنة وهذا نفس النتائج المتحصل عليها في الدراسة الحالية وكذا نتائج دراسة 

carry اتفقت مع الدراسة الحالية لاهتمامها بالبعد الوظيفي 1982"التقاعد المبكر لدى المعلمين الو.م.أ "
ية الاجتماعية والصحية والاجتماعية فالبعد الوظيفي يخلق نوع وأنظمة الحوافز المطبقة للعمال آثار سلبية ومن الناح

 من الدافعية والحما  للوظيفة التي يؤديها العامل داخل مؤسسته.
 

لقد أسفرت نتائج الدراسة بمختلف أبعادها النفسية، المادية، الاجتماعية والوظيفية أن جميع نتائج الدراسة 
د المبكر له أسبابه التي تدفع بالعامل الجزائري إلى اللجوء إليه وهذا ونتائج الدراسات السابقة دلت أن التقاع

الاندفاع نحو التقاعد المبكر يكون اندفاعا وميلا سلبيا فهو يقطع مسارا مهني وهذا فيه ظلم في حقه وقد يكون 
اتفقت  عنوية وقدإيجابي فقط في حالة عدم وجود عدالة تنظيمية في حقه أو غياب الرضا وقلة الحوافز المادية والم

، اتجاهات المراة السعودية العاملة نحو التقاعد المبكر ونتج عن 1418" اللعبون جميلة، الدراسة الحالية مع دراسة 
ألاجتماعي  أثر في الحياة الاجتماعية.  مما يؤكد على ضرورة مراعاة أبعاد التقاعد في جميع هذه الدراسة أن للبعد ّ

انت هذه الأبعاد مجتمعة أو متفرقة، حيث نتج عن الدراسة الحالية أهم الأبعاد التي المؤسسات الجزائرية سواء ك
يتأثر اا العامل الجزائري وجعله يلجأ إلى التقاعد المبكر ويأ  في المرتبة الأولى البعد النفسي ثم المادي ثم 

 الاجتماعي ثم الوظيفي. 



 ( يوضح البعد الوفيفي لمت ير الجنس33جدول رقم )  

 
( للبعد الوظيفي تبعا لمتغير  33من خلال المعالجة الاحصائية للبيانات ومن خلال الجدول أعلاه رقم ) 

( 0.80الجنس يتضح أن هناك اختلافا واضحا بين الذكور والانا  حيق بل  المتوسط الحسابي للذكور )
( وانحراف معياري 0.43  المتوسط الحسابي للإنا  )ذكرا، وبل 18( من مجموع 0.35والانحراف المعياري )

انثى حول البعد الوظيفي أنه يوجد اتفاق في العبارات لكن الاختلاف الذي وقع كان  32( من مجموع 0.19)
 ( كانت للإنا . 12( للذكور والعبارة )10في العبارة )

كثر بالنسبة للإنا  لأن البعد ومن خلال البيانات الاحصائية يتبين أن البعد الوظيفي للذكور هو الأ
الوظيفي يعد من أهم الابعاد التي تحقق للعامل على رضا على وظيفته وتحقيق الذات والتقدير سواء على المستوى 

 الاجتماعي أو الشخصي والوظيفة التي يشتغلها أو المنصب الذي يترأسه.
 عا لمت ير السنتب( يوضح البعد الوفيفي 34جدول رقم )  

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي م العينةحج السن
(25-30) 3 16.33 3.10 
(30-35) 7 15.03 2.50 
(35-40) 8 12.88 2.24 
(40-45) 9 9.47 1.88 
(45-50) 11 8.10 1.88 
(50-60 12 5.14 1.39 

 X= 11.01 S= 2.16 50 المجموع

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي العينة الجنس رقم العبارة

10 
 18ذ

50 
2.72 1.30 

 1.28 2.60 32ا

12 
 18ذ

50 
3.47 1.19 

 1.25 3.50 32ا 

25 
 18ذ 

50 
4.19 1.98 

 1.91 4.12 32ا 

19 
 18ذ 

50 
3.92 1.88 

 1.67 3.77 32ا 

 المجموع
 x= 0.80ذكور:
 x= 0.43اناث:

 s= 0.35 ذكور:
 s= 0.19اناث:



 
( للبعد الوظيفي لمتغير السن  34لاه رقم ) من خلال معالجة الاحصائية للبيانات ومن خلال الجدول أع

( حيث نجد أن الفئة العمرية التي تقع 2.16( وانحراف معياري )11.01حيث نجد أن المتوسط الحسابي الكلي )
( 16.33( لديهم رضا وهذا ما أوضحته المتوسطات الحسابية فهي متقاربة )40-35-30-25ما بين )

( فيقل لديهم هذا البعد وفق 60-50-45والتي تقع ما بين ) ( أما الفئة العمرية12.88( )15.03)
( ومن خلال عرض البيانات الاحصائية نجد اختلاف بين 5.14( )8.10( )9.47متوسطات حسابية متقاربة )

( في حين تقل في الفئة العمرية 12( )10الفئات العمرية الأولى وذلك برضاهم عن الوظيفة من خلال العبارة )
ها رضا عن البعد الوظيفي لأنهم في قترة يبحثون إما الابداع والتغير في الوظيفة أو حصل لديهم روتين التي ليس لدي

 تعود عليه وولم تحقق هذه الوظيفة طموحاتهم مثل الترقية وزيادة في الحوافز وغيرها مما يلجؤون إلى التقاعد المبكر.
 

 سنوات 10دمية المهنية اقل من ( يوضح البعد الوفيفي تبعا لمت ير الأق 35جدول رقم ) 

 
 سنوات 10من ( يوضح البعد الوفيفي تبعا لمت ير الأقدمية المهنية أكثر 36جدول رقم )  

  
( والذي يوضح البعد  35من خلال المعالجة الاحصائية للبيانات ومن خلال لجدول أعلاه رقم )  

( حيث بل  عدد العينة 0.29( وانحراف معياري )2.50وظيفي لمتغير الأقدمية المهنية بل  المتوسط الحسابي )ال
( 16.33( )14.50فردا وكانت المتوسطات الحسابية متقاربة ) 20سنوات  10البحثية للأقدمية المهنية أقل من 

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة
10 20 14.50 1.87 
12 20 16.33 1.92 
25 20 14.22 1.13 
19 20 5.14 1.05 

 X= 2.50 S= 0.29 20 المجموع

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي حجم العينة رقم العبارة
10 30 4.34 1.68 
12 30 9.55 1.94 
25 30 3.20 1.27 
19 30 3.55 1.47 

 X= 0.68 S= 0.21 30 المجموع



مشاركة في القرار وإبداء الرأي الصحيح لأنهم ( وهذا راجع إلى قلة الخبرة و 19( لكنها تقل في العبارة )14.22)
 يكونون في بداية العمل. 

( وانحراف 0.68فردا بل  المتوسط الحسابي ) 30سنوات  10في حين نجد أن الأقدمية المهنية أكثر من 
 ( وهي نسبة ضئيلة مقارنة بالنسبة الأولى. 0.21معياري )

جدول رقم سنوات  10الأقدمية المهنية أقل من  ومن خلال عرض البيانات الاحصائية يمكن القول أن
سنوات وهذا نتيجة الاكتفاء  10لا يرغبون في التقاعد المبكر عكس أصحاب الأقدمية المهنية أكثر من ( 36)

 .الذا  للأقدمية المهنية وسنوات العمل الطويلة فهم يرغبون في الحصول على عائد مادي من الوظيفة
 ا ترتيب أبعاد التقاعد المبكر( يوضح لن 37جدول رقم )  

 الانحراف المعياري المتوسا الحسابي الأبعاد
 3.97 2.45 البعد النفسي -1
 3.09 2.11 البعد المادي -2

 3.06 1.88 البعد الاجتماعي -3
 2.47 1.86 البعد الوظيفي -4

1,86

1,88 2,11

2,45

�      �     

�      �     

�        �     

�       �     

 
 ( يوضح أبعاد التقاعد المبكر 6شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 في ضوء الفرضيات : مناقشة النتائ  -2

بعد عرض النتائج وتحليلها ننتقل إلى كل فرضية وعرض نتائجها ومناقشتها، وتم استخدام معامل ارتباط برسون 
 للتعرف على العلاقة الارتباطية لمتغيرات الدراسة
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 عرض النتيجة : 
علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز المادية والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع والتي نصت على وجود 

 الصحي بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة .
 ( يوضح العلاقة الارتباطية بين الحوافز المادية والتقاعد المبكر 38جدول رقم ) 

 Prs N Df 05.0 المت ير
الحوافز المادية 

 0.24 48 50 0.92 اعد المبكروالتق

 
يتضح من خلال البيانات الموضحة أن القيمة المحسوبة أكبر من المجدولة عند مستوى الدلالة 

05.0 . وبالتالي توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز المادية والتقاعد المبكر ، 
 مناقشة الفرضية الاولل :
ى وجود علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز المادية والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع والتي نصت عل

 الصحي بمستتشفى رزيق البشير ببوسعادة .
ومن خلال عرض النتائج المتوصل إليها تم التوصل إلى وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائية بين الحوافز 

وافق مع توقعات الباحثة وهذا من خلال الملاحظة في الميدان أولا ثم التأكد المادية والتقاعد المبكر، وهي نتيجة تت
منها إحصائيا بالرغم من إجراء الدراسة في بيئة واحدة ولكن يتم الاعتماد عليها، لأن جميع العمال يعيشون في 

 التقاعد المبكر وهذا نفس الظروف سواء اللذين يبحثون على الحوافز المادية أو العمال اللذين يريدون اللجوء إلى
راجع إلى غياب الحوافز المادية فجميع أفراد العينة البحثية ارتبطت بالحوافز المادية خاصة مؤشرات الأجر الترقية، 
المكافوت فهي تساعد العامل على سد حاجاته الأساسية خاصة في ظل الظروف الاقتصادية الحالية، لأن حصول 

أجر يعمل على مواصلة العمل، ويرتقي في وظيفته ويحقق له نوع من تقدير الذات العامل على ترقية أو مكافأة أو 
وتحريك العامل نحو العمل، ولا يفكر في اللجوء إلى التقاعد المبكر الذي يمثل الحل والميل السلل والهروب من 

حياة أكثر  العمل والبحث عن فرل عمل أخرى يستطيع أن يوظف خبرته أو الأقدمية وبالتالي الحصول على



رفاهية وبالتالي يكون هو الذي يصنع الحافز المادي نفسه بنفسه دون الانتظار الطويل وذلك من خلال إنجاز 
 مشاريع تجاري وبذلك يلغي الوصول إلى الحصول على فرل الترقية. 

لكل  لذا ومن خلال هذه العلاقة التي المتحصل عليها فإن الحافز المادي هو المحرك الأساسي والفعال
منظمة، وبذلك فإن العامل يحتف  بوظيفته دون اللجوء إلى التقاعد المبكر وما تم استنتاجه من خلال ما جمعناه 
ممن معطيات تحليل الفرضية الثانية أن للحوافز علاقة بالتقاعد المبكر وهذه النتيجة اتفقت مع دراسة خطاب عبد 

راسة أن نظام الحوافز وتطبيقاته المادية حول الأجور والرواتب الزامل "فعالية نظم الحوافز"      أظهرت هذه الد
والترقية يؤدي إلى ميل العمال على حصول على هذه الحوافز وكذا دراسة دزة محمود الشخمي "الحوافز المادية 

فز وأثرها على سلوك العاملين حول تطبيق نظام سليم للحوافز وفرل الترقية" ووضع الأجور وربط الأداء بالحوا
" 1981وهذه الدراسة اتفقت مع دراسة جلاميير "الخطط المحفزة للتقاعد المبكر لدى الموظفين التقاعد المبكر 

 وهذا ما توصلت إليه نتائج هذه الفرضية. 
    

 رض النتيجة : ع
والتي نصت على وجود علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز المعنوية والتقاعد المبكر لدى عمال 

 لقطاع الصحي بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة .ا
 والتقاعد المبكرعنوية ( يوضح العلاقة الارتباطية بين الحوافز الم 39جدول رقم ) 

 Prs N Df 05.0 المت ير
الحوافز المعنوية 
 0.24 48 50 0.62 والتقاعد المبكر

 
سوبة أكبر من المجدولة عند مستوى الدلالة يتضح من خلال البيانات الموضحة أن القيمة المح

05.0 . وبالتالي توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز المعنوية والتقاعد المبكر ، 
 : الثانيةمناقشة الفرضية 

ر لدى عمال والتي نصت على وجود علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز المعنوية والتقاعد المبك
 القطاع الصحي بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة .

ومن خلال عرض النتائج المتوصل إليها إلى وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائية بين الحوافز المعنوية 
وعلاقتها بالتقاعد المبكر، تفسر هذه النتيجة أن العامل يبحث عن الحوافز المعنوية وأهم الحوافز المستخدمة هي 

تتعلق بالمشاركة في اكاذ القرار مع المرؤوسين وكذا الحصول على شهادات شرفية كانت قليلة مقارنة بالحوافز  التي
المادية فالعامل لا يرى ضرورة في الحصول على شهادة تقديرية أو الحصول على مشاركة في اكاذ القرار يبقى حافز 

لتقدير الذات والتحدي للوصول إلى مستوى مرموق معنوي ضئيل وهذا يرجع إلى أن العامل الجزائري يفقد ا
بشخصيته من خلال ما يشعر به من داخله ودوافع التي تدفع إلى ذلك هي الحوافز المعنوية وليست الحوافز المادية،  



كما أن غياب الثقافة المعنوية كالحصول على شهادات تقديرية فهو لا يعترف لها وهذا ما عبرت عنه نسبة العلاقة 
وهذه الدراسة اتفقت مع دراسة بلانشارد  0.92مقارنة  مع الحوافز المادية والتي عبرت عنها بنسبة  0.66

" حيث توصلت هذه النتيجة بأن تقييم الحوافز المادية يكون 2001"القيادة وعلاقتها بالحوافز لدى مدراء الانتا  
 عن طريق المشاركة في اكاذ القرار ويكون التقييم تقييما معويا. 

كما أن للحوافز المعنوية دورا في نفسية العامل فمشاركة في اكاذ القرار أو الاستماع إلى انشغالاته تعبر 
عن مدى استقراره في المؤسسة فبغياب الحوافز المعنوية يجعل العامل أن يلجأ إلى التقاعد المبكر ليمار  شخصيته 

"أبعاد التقاعد المبكر وأسبابه لدى الموظفين الكويتيين ويشعر بذاته وهذه النتيجة تتفق مع دراسة خالد الشلال 
" حيث وجدت نتيجة هذه الدراسة أن الرضا على الحوافز يؤدي إلى عدم لجوء إلى التقاعد المبكر ومن 1992

أهم الأسباب التي تدفع العامل إلى ترك العمل واللجوء إلى التقاعد المبكر غياب الحافز المعنوي الذي يسبب له 
 نفسيا وهذا ما توصلت إليه نتيجة الدراسة الحالية.ضغطا 

 بناءا على ما جاء في الفرضيات والدراسات السابقة يمكن أن توضح الفرضية العامة .
 عرض النتيجة : 

والتي نصت على وجود علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز ا والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع 
 ير ببوسعادة .الصحي بمستشفى رزيق البش

 والتقاعد المبكر ( يوضح العلاقة الارتباطية بين الحوافز  40جدول رقم ) 
 Prs N Df 05.0 المت ير

الحوافز والتقاعد 
 0.24 48 50 0.78 المبكر

 
، 05.0يتضح من خلال البيانات الموضحة أن القيمة المحسوبة أكبر من المجدولة عند مستوى الدلالة 

 وبالتالي توجد علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز والتقاعد المبكر .



 : العامةمناقشة الفرضية 
والتي نصت على وجود علاقة ارتباطية دالة احصائيا بين الحوافز والتقاعد المبكر لدى عمال القطاع 

 الصحي بمستشفى رزيق البشير ببوسعادة .
رض النتائج في ضوء الفرضية تم التوصل إلى وجود علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بين الحوافز ومن خلال ع

والتقاعد المبكر، تفسر هذه النتيجة أن العامل يبحث دائما على الحافز الذي يضمن له التواصل في محيط العمل 
حاجات وبالتالي فهو يبعث نوعا  سواء كان هذا الحافز مادي أو معنوي إذ أن الحافز يمثل تحقيق رغبات واشباع

من الاستقرار  المهني داخل المؤسسة في غيااا فإنه يختار أن يقع مساره المهني في غياب الحوافز وذلك باللجوء إلى 
التقاعد المبكر للبحث عن مصادر ربحية أخرى وتكوين مشاريع سريعة وكذا تحقيق حوافز مادية أو معنوية التي 

ماشى مع أبعاد التقاعد سواء النفسية أو المادية أو الاجتماعية أو الوظيفية، وبالرغم من يريدها وفقا لها ويت
اختلاف الدراسات السابقة في غير البيئة العربية الجزائرية فإن الاختلاف يقع في مجتمع الدراسة وهذا ما يدل على 

، حيث اتفقت نتائج هذه الدراسة الحالية مع الحاجة الماسة إلى المزيد من الدراسات التي تدعم نتائج المتوصل إليها
" كطيط القوى البشرية لدى بعض قطاعات التوظيف بالكويت ". حيث  1992دراسة " الطحيح سالم " 

بينت ان غياب الحوافز تعد من أهم الأسباب اللجوء إلى التقاعد المبكر الذي يسبب ضغطا نفسيا وصحيا 
لتخلص من هذه الضغوطات .وهذه طبيعة البحث الميداني في العلوم الانسانية واعتبار أن التقاعد هو الحل الامثل ل

والاجتماعية لأن موضوع الدراسة فيها يكون مرن ونسل ونتيجة هذه الدراسة اتفقت مع نتيجة دراسة ولو بشكل 
 نسل من ناحية.

 
 



  خلاصة النتائ  :  -3
انات والفرضيات فإن جميع الفرضيات والنتائج قد وما نفسره من خلال النتائج للمعطيات والجداول والبي

تحققت سواء للدراسة الحالية أو الدراسات السابقة، وهذا ما يفسر أنه الحوافز والتقاعد المبكر يرتبط بشكل مباشر 
على العامل الجزائري، فهو يرى من مؤشرات الحوافز المادية الأجر، المكافوت، المردودية، كلها عوامل مساعدة على 
استقرار العامل والحوافز المعنوية كلها عوامل مساعدة على استقرار العامل والحوافز المعنوية وإن كانت علاقتها لا 
تعتبر بدرجة الكبيرة لرضاهم عن الحوافز المعنوية، فهم لا يستطيعون التأقلم مع غيااا عكس الحوافز المادية وهذا ما 

يح قبولها، وقد تم تفسير ذلك بحصول العامل على ترقية يزيد في ارتفاع يجعلنا نقبل فرضية الحوافز المادية وترج
 مستوى رضاه وبقاءه في المؤسسة مما يجعله لا يفكر في اللجوء إلى التقاعد المبكر. 

وعليه فالكل يسير نحو الحوافز المادية والمعنوية وعلاقتها بالتقاعد المبكر لأن الحوافز هي المحرك الفعال 
سي في كل تنظيم فهو يمنح الاستقرار وتواصل انتاجية العمل  وانخفاض في الحوافز يؤدي إلى قلة ومكون الأسا

الرضا والاستقرار النفسي وبالتالي يكون اللجوء إلى تقاعد مبكر كحل يضمن الراحة وإقامة مشاريع أكثر ربحا 
والوظيفية والتخلص من كل قيد راي يعيق  وراحة ورفاهية وتمتع الفرد مميع مكوناته النفسية والاجتماعية والمادية

حياته العملية والاجتماعية لذا يستوجب الاهتمام بموضوع الحوافز بنوعها وربطها بمختلف المتغيرات سواء على 
 مستوى مواضيع الموارد البشرية أو التنظيمية وحتى النفسية. 

 ( يبين العلاقة بين مت يرات الدراسة  7شكل رقم ) 
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 : والاقتراحات  لتوصياتا-4
من خلال النتائج المتوصل إليها توصي الدراسة الحالية ببعض التوصيات المتعلقة بمتغيرات الدراسة سواء 

 المتعلق بالحوافز المادية والمعنوية والتقاعد المبكر. 
 التوصيات المتعلقة بالحوافز المادية: 

لحوافز المادية تقدم بدرجة قليلة توصي الباحثة باهتمام بطرق تقييم الحوافز المادية العامل الجزائري يرى أن ا -1
 وكذا طريقة تحقيق عدالة تنظيمية من حيث الترقية ونظام الأجور. 

العامل الجزائري يستفيد من نوعين من الحوافز وهي المردودية والتأمين الصحي وأنه محروم ممن بقية الحوافز  -2
على نقل العمال والسكن الوظيفي لذا توصي الباحثة بضرورة دراسة ملفات الأخرى كالحصول 

العمال ونظام الأجور والرواتب والمنطقة الجغرافية لأن هذا يخلق له نوع من الاستقرار النفسي 
 والوظيفي معا. 

ورة منح العامل الجزائري يفتقد إلى تقدي المساعدات المالية والاستفادة من القروض المالية توصي بضر  -3
مساعدات وحتى من ناحية اللوائح والقوانين وكذا مساعدات المؤسسة والضمان الاجتماعي على 

 وضع قوانين كدم مصاع العمال ومساعدتهم ماليا. 

 التوصيات المتعلقة بالحوافز المعنوية: 
 . العامل الجزائري يرى بأن الحوافز المعنوية لا تستخدم بشكل كبير معه بل وحتى يفتقدها -1

العامل الجزائري تستخدم معه نوعين من الحوافز المعنوية فقد المشاركة في اكاذ القرار أو تفويض بعض  -2
المهام والمسؤوليات نتيجة نقص العمال فقد وليس الشخص في حد ذاته لذا توصي الباحثة بضرورة 

تكليف بعض المهام التي نشر ثقافة الحوافز المعنوية، وذلك بإجراء دورات تدريبية والتعاون الجماعي و 
 تكون رو  الجماعة سائدة ليخلق نوع من التعاون وتشجيع ونشر الثقافة والاحتواء بين العمال. 

العمل على إيجاد نظام جديد الحوافز وتشجيع العمال على التنافس الابداعي في العمل تقدير الجهود  -3
 . وتقدي مكافوت مادية ومعنوية في نفس الوقت دون الفصل بينها

 إجراء دورات تدريبية للرؤساء والمشرفين جول كيفية تقرير الحوافز المعنوية بين العمال. -4

 
 
 
 



 التوصيات المتعلقة بالتقاعد المبكر: 
العمال يميلون إلى فكرة التقاعد المبكر لأنه يمثل الحل الوحيد للتخلص من ضغوطات العمل والتزاماته لذا  -1

ل من جميع النواحي والبحث في طرق دراسة أبعاد التقاعد توصي الباحثة بالاهتمام بأوضاع العما
 المبكر بشكل مفصل والبحث في طرق زيادة رضا العامل. 

أخذ إجراءات وقائية لمنع ظاهرة التقاعد المبكر والاهتمام بالعمال وذلك بإجراء دورات وإعلانات حول  -2
 ظاهرة التقاعد المبكر. 

 لا يترك العمل وذلك بتقدير جهوده وتقييمه ماديا ومعنويا وأنه تعزيز الانتماء العمال إلى مؤسساتهم حتى -3
 عنصر فعال في انتاجية المؤسسة التي ينتمي إليها. 

كفيف من الرقابة المباشرة وتنمية الرقابة الذاتية وتحسين بيئة العمل بشكل مريح يتوافق مع متطلبات   -4
 عر بالضيق والقلق والتوتر.العمل والتخفيف من حدة الضغوطات على العامل حتى لا يش

 الاقتراحات: 
من خلال النتائج  المتوصل إليها في نهاية هذه الدراسة يمكن طر  مجموعة من الاقتراحات سواء للحوافز المادية 

 والمعنوية والتقاعد المبكر 
  :الحوافز المادية والمعنوية 

أخرى مع النظر في إمكانية إجراء توصي الباحثة باستمرارية البحث في مجالات الحوافز مع متغيرات  -1
دراسة في مجال الحوافز ومقارنة هذه الدراسة مع دراسات أخرى وبيئات أخرى للتعرف على نقاط 

 الأوجه والاختلاف داخل أي تنظيم ومعرفة نقاط القوة والضعف في مجال منظماتها. 

 الأجور والرواتب. عمل دراسات حول إيجاد طرق قيا  الحوافز خاصة في الجزائر وفقا لنظام  -2

 عمل دراسات حول الحوافز وعلاقتها بمستويات الإدارية والأداء.  -3

 إجراء دراسة بين الحوافز المادية والمعنوية وأثارها على العامل ووضع طرق نجاحها.  -4

إجراء دراسات حول تعميم نشر الحوافز المعنوية كثقافة تنظيمية داخل أي مؤسسة بمختلف قطاعاتها  -5
  ومجالاتها.

 
 
 
 



  :التقاعد المبكر 

تعزيز اختصال علم نفس عمل وتنظيم داخل أي قطاع وذلك لتوجيه وارشاد العمال حول نحو  -1
 التقاعد المبكر. 

إنشاء مكاتب ودور إعلام من طرف الخدمات الاجتماعية والاستشارات النفسية مع مؤسسات  -2
  معاشات التقاعد التوجهات الصحيحة والمقبلين على التقاعد المبكر.

القيام بدراسات تهتم بأوضاع العمال الصحية والمادية والوظيفية والنفسية مع إجراء أيام دراسية  -3
 وتوعوية حول التقاعد المبكر وأثاره وأسبابه. 

 إجراء دراسة حول التقاعد المبكر وعلاقته بالمناا التنظيمي.  -4

 إجراء دراسة حول التقاعد المبكر وعلاقته بالأداء الوظيفي.  -5

دراسة مقارنة بين التقاعد المبكر في الجزائر وباقي الدول سواء العربية أو الأجنبية وذلك للتعرف  إجراء -6
 على الحلول والآفاق. 

 وضع مقيا  موحد للدول العربية حول التقاعد المبكر.  -7

 إجراء دراسة حول لتخاذ القرار نحو التقاعد المبكر. -8

 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 : خاتمة
في الجانب النظري والجانب الميداني أن نظام الحوافز هو نظام فعال يعمل اتضح من خلال مما سبق عرضه 

على تحريك العامل وزيادة دافعته فهي تقوم على مجموعة من المتغيرات الخارجية من بيئة العمل أو المجتمع والتي 

هل دورها، كما أن تستخدم من قبل المنظمة في محاولة التأثير على الرغبات والاحتياجات وبالتالي لا يمكن تجا

التقاعد المبكر يعد نقطة تحول حياة العامل وقطع مساره المهني قبل انتهاء السن القانوني وهذا يعد أثر سلل مما 

ري وخبرة عمل لذا يجب أن نراعي كل الجوانب التنظيمية والنفسية يجعل المنظمة في اختلال لأنه فقط مورد بش

ق لدى العامل الرضا على وظيفته، وكذا التعرف على متطلباته على جميع والاجتماعية والمادية والوظيفية وخل

المستويات، وبالتالي يجب على كل المسؤولين والمختصين بدراسة العامل وكشف احتياجاته وعدم تغييب أي 

ظمة الذي سلسلة تنظيمية في حياته المهنية والتي تبدأ من بداية دخوله عالم الشغل إلى آخر يوم يقضيه في تلك المن

أفنى فيها شبابه ونشاطه وجهده وانفعالاته وعا  كل لحظاته فيها لذا يجب رفع مستوى رضا العامل نفسيا ثم 

 معنويا ثم ماديا.
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