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  : ملخص الدراسة

تأثیر الدعم التنظیمي في الرفع من دافعیة الانجاز لدى عمال  سعینا من خلال هذه الدراسة إلى إبراز      

تم عامل  100، وذلك من خلال دراسة العلاقة بین متغیرات البحث حیث اعتمدنا على عینة قوامها  بلدیة ونوغة

فراد اعتماد النسب المؤویة في تحلیلنا ودراسة البیانات الإحصائیة لمجتمع البحث واعتماد المسح الشامل لجمیع أ

على المنهج الوصفي حیث یهدف المنهج الوصفي إلى جمع أوصاف دقیقة علمیة للظاهرة وقد  مجتمع البحث

وقد خلصت الدراسة إلى النتائج  الاستمارة كأداة رئیسیة للدراسة، واعتمدنا على  الاجتماعیة في وضعها الراهن

  :التالیة

      

خلال نتائج أغلبیة المؤشرات ، كوجود علاقة بین تعاون أعضاء لفرق العمل دور في زیادة المهارة من ن أ      

أن تلقي المكافأة  الفریق وحل صعوبات العمل فكلما كان التعاون اكبر قلت الصوبة في حل مشكلات العمل و

  .یزید من سعیهم لتطویر مهارتهم

وجود رات في نتائجها على أنه تأن للعدالة التنظیمیة دور في زیادة التحدي والمنافسة ،فتشیر أغلب المؤش     

و احترام العمال لأوقات  المستوىین الذین هم من نفس لاعتماد نفس الإجراءات في تنقیط العامعلاقة تأثیر بین 

  .في استحقاق المكافأة له أثر في زیادة بذل الجهد للتفوق في العمل وأن المساواة العمل
كوجود علاقة تأثیر بین مؤشر مساهمة المسؤول في تقدیم  زیادة المثابرة أثر ودور في لقیادة التحویلیةأن ل       

الحلول للصعوبات التي تواجه العمال وأثرها على مشاركة العمال في طرح الأفكار والآراء حول طرق العمل ، 

  .العمل طواعیة خارج أوقات العمل كما أن هناك أثر بین تلبیة المؤسسة لاحتیاجات العمال و

  .م التنظیمي في الرفع من دافعیة الانجازإن للدع

  

  العامل، الموظف الانجاز، الدافعیة  ، الدعم التنظیمي :الكلمات المفتاحیة

  

  

  

  

  

  

  

  



Study summary: 

      Through this study, we sought to highlight the impact of organizational support 

in raising the motivation of achievement among municipal and Noga workers 

Through the study of the relationship between research variables, where we relied 

on a 100-factor sample, the proportions of which were adopted in our analysis, the 

study of statistical data of the research community and the adoption of a 

comprehensive survey of all members of the research community. We relied on the 

form as a key tool for the study and the study's findings were as follows: Task 

forces have a role to play in increasing skill through the results of the majority of 

indicators, such as a relationship between team members' cooperation and working 

difficulties. Organizational justice has a role to play in increasing the challenge and 

competition. Most indicators indicate in its findings that there is an influential 

relationship between the adoption of the same procedures in the drip of workers of 

the same level and workers' respect for working times and that equal entitlement to 

remuneration has an impact on increased effort to excel at work. Transformative 

leadership has an impact and a role in increasing perseverance, such as the 

existence of an impact relationship between the Responsible Contribution Index in 

providing solutions to workers' difficulties and its impact on workers' participation in 

the presentation of ideas and views on working methods. There is also an impact 

between the organization meeting workers' needs and working voluntarily outside 

working hours. Organizational support in lifting is motivated by achievement.. 

Keywords: organizational support, motivation, working achievement, staff 

  

  

  

  

  

  



  :فهرس المحتویات

  

  الصفحة  المحتویات

    الواجهة

    الإهداء

    شكر وعرفان

    باللغة العربیةملخص الدراسة 

    ملخص الدراسة باللغة الأجنبیة

    فهرس المحتویات

    الجداول فهرس

    الأشكال فهرس

  ب  - أ  مقدمة

    العام للدراسة الإطار

  4-3  الإشكالیةتحدید  -1

  5  فرضیات الدراسة -2

  6-5  أھمیة الدراسة -3

  7  الدراسة أھداف -4

  12-8  متحدید المفاھی -5

  20-13  الدراسات السابقة -6

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــريالجـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــانب النظـــــــــــــــــــــ

    سوسیولوجیة مقاربةالدعم التنظیمي الفصل الثاني 

  21  تمهید

  22  التنظیميتعریف الدعم  -1

  24-23  أھمیة الدعم التنظیمي -2

  25  أبعاد  الدعم التنظیمي -3

  27-26  فرق العمل -3/1

  29-28  القیادة التحویلیة -3/2



  32-30  العدالة التنظیمیة -3/3

  36-33  محددات الدعم التنظیمي -4

  39-37  المقاربة النظریة للدعم التنظیمي -5

  40  خلاصة الفصل    

    الانجاز مقاربة سوسیولوجیة الفصل الثالث دافعیة

  41  تمهید      

  42  أهمیة دافعیة الإنجاز -01

  43  العوامل المؤثرة في الدافعیة للإنجاز -02

  44  أنواع دافعیة الإنجاز - 03

  45  دافعیة الإنجاز أبعاد - 04

  47-46  المهارة -4/1

  51-48  المثابرة -4/2

  53-52  التنافس والتحدي -4/3

  58-54  النظریة لدافعیة الإنجاز المقاربة -5

  59  خلاصة الفصل

  ــــــــــــــــــــــقيالجــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــانب التطبیــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

    المنهجیة للدراسة المیدانیة الإجراءات: الفصل الرابع 

  60  تمهید     

  63-61  مجـالات الـدراسة - 01

  64  عینة الدراسة - 02

  66-65  راسـةھـج الـدنم - 03

  68-67  أدوات جمع البیانات - 04

  74-69  خصائص مجتمع البحث - 05

  76-75  الخصائص العامة لمجتمع الدراسة - 06

  77  خلاصة الفصل     

    عرض وتحلیل النتائج: الفصل الخامس

  78  تمهید



  86-79  فرق العمل وزیادة المهارة -01

  92-87  العدالة التنظیمیة وزیادة التحدي والمنافسة -02

  99-93  القیادة التحویلیة وزیادة المثابرة -03

  100  الاستنتاج العـام  - 04

  101  اقتراحات و توصیات - 05

  102  خلاصة الفصل - 06

  103  خـــــاتمة      

  113-104  والمراجع المصادر قائمة

  124-114  الملاحق

  

  : فهرس الجداول

  

  الصفحة  عنوان الجدول  رقم الجدول

  65  یبین توزیع المجتمع الأصلي على مصالح البلدیة  01

  70  الجنس حسب على العینة أفراد توزیع  02

  71  السن توزیع أفراد العینة على حسب  03

  72  الحالة الاجتماعیة حسب على العینة أفراد توزیع  04

  73  المستوى التعلیمي حسب على العینة أفراد توزیع  05

  74  حسب سنوات العمل على العینة أفراد توزیع  06

07  
بین تعاون أعضاء الفریق لحل المشكلات و إیجاد  العلاقة یبین

  العمل لصعوبة في حل مشاك
79  

08  
بین المشاركة الجماعیة في اتخاذ القرارات والبحث  العلاقة یبین

  وقوانین العملوالاطلاع على مستجدات 
80  

09  
بین التقدیر والاحترام لمجهود فریق العمل و الحاجة  العلاقة یبین

  لبذل مجهود أكثر في العمل
81  

10  
بین تجاهل المؤسسة لمعانات العمال و وضع الخطط  العلاقة یبین

  الاستباقیة لتجنب المشاكل
82  



  83  السعي لتطویربین منح المكافأة للقدرة التفكیریة و  العلاقة یبین  11

12  
بین حرص المشرف على تنمیة روح التعاون الجماعي  العلاقة یبین

  و تلقي الدعم الفني لحل المشكلات
84  

  85  یوضح على أي أساس تمنح المكافأة داخل المؤسسة  13

  87  الطرق التي یتم بها تنقیط العمال یبین  14

15  
تنقیط العامین و بین اعتماد نفس الإجراءات في  العلاقة یبین

  احترام أوقات العمل
88  

16  
بین قبول الإدارة لاقتراحات العمال في وتقدیر  العلاقة یبین

  المؤسسة لمجهود العمال
89  

17  
بین المساواة في استحقاق المكافأة وتقدیر بذل الجهد  العلاقة یبین

  للتفوق في العمل
90  

18  
العاملین و المساهمة بین اهتمام المسؤول بانشغالات  العلاقة یبین

  لتطویر العمل تفي تقدیم الاقتراحا
91  

19  
بین المساواة في استحقاق المكافأة  ومقارنتك لنتائج  العلاقة یبین

  العمل مع الزملاء
92  

20  
بین تقدیم المسؤول الحلول لصعوبات العمل و طرح  العلاقة یبین

  الأفكار والآراء حول طرق العمل
93  

21  
بین تشجیع المسؤول لإبداء الأفكار في طرق العمل و  العلاقة یبین

  السعي دوما إلى إیجاد الحلول
94  

22  
بین محاولة المسؤول معرفة احتیاجات العمال وتوفیرها  العلاقة یبین

  و البقاء لوقت متأخر في العمل طواعیة
95  

23  
بین إثارة المسؤول لروح الحماسة في الفریق و التعاون  العلاقة یبین

  الفریق لتخطي الصعوباتمع 
96  

24  
بین المسؤول یشجع العمال على طرح أفكارهم و  العلاقة یبین

  الاعتماد على النفس في طلب احتیاجات العمل
97  

25  
بین تحفیز العاملین لتحقیق أهداف المؤسسة و البقاء  العلاقة یبین

  لوقت متأخر في العمل طواعیة
98  



  :فهرس الأشكال

  الصفحة  الشكلعنوان   رقم الشكل

  70  الجنس حسب العینة أفراد توزیع  01

  71  السن حسب العینة أفراد توزیع  02

  73  الحالة الاجتماعیة حسب العینة أفراد توزیع  03

  74  المستوى التعلیمي حسب العینة أفراد توزیع  04

  75  سنوات العمل حسب العینة أفراد توزیع  05

  :فهرس الملاحق

  الصفحة  الملحقعنوان   رقم الملحق

  119-114  یبن الاستمارة في صورتھا الأولیة  01

  123-120  یبن الاستمارة في صورتھا النھائیة  02

  124  الهیكل التنظیمي لبلدیة ونوغة  03

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

  

  



 مقدمة

 
 أ

  

  مقدمة  

لتطورات المتلاحقة التي عرفتها البشریة عبر الزمن والتي كان من أهمها في القرن الأخیر في المجال ل تبعا      

الاقتصادي، حیث استلزم هذا توسعات وكبر حجم المؤسسات والمصانع مما دعا إلى استقطاب أعداد هائلة من 

آخر تقوم على مواردها البشریة والتي الید العاملة، فالمنظمات إلى كونها من الموارد المالیة ، فهي إلى جانب 

تعد عنصرا أساسیا ینبغي الاعتناء به، باعتباره المحرك الأساسي لأداء جمیع الوظائف، وعلیه ظل البحث عن 

والمختصون في  الإنسانیةارتیاح العامل في العمل، من أهم الأهداف التي یسعى إلیها الباحثون في العلاقات 

ي مؤسسة لیس مقترن بما تحققه من أرباح مادیة فقط، ولكن بما توفره أیضا لمواردها شؤون العمل، إذ أن نجاح أ

البشریة من ظروف مادیة ومعنویة تساعدهم على التكیف من خلال تسیر قائم على التوفیق بین مصالح 

ء في المؤسسة ومصالح العمال، الأمر الذي یرفع معنویات العمال ویدفعهم على بذل مزید من الجهد والعطا

فإن المؤسسات الیوم  إنتاجیتهكانت دافعیة العمال نحو انجاز العمل من بین المؤثرات التي تزید من  وإذاالعمل، 

تنظیمي تتوفر من خلاله كل المستلزمات التي ترفع معنویات العمال وتزید من دافعیتهم  دعممجبرة على توفیر 

  .یه المؤسسات الجزائریة الیوموهو الشأن ذاته الذي یجب أن تعتمد عل لإنجاز العمل

التنظیمي المناسب له دور كبیر في القیام بالأعمال على أكمل وجه وفي تسییر السلوك  الدعمحیث توفیر     

التنظیمي یعبر عن الظروف والمتغیرات الداخلیة للمنظمة، وهو من  الدعمالبشري نحو تحقیق الأهداف حیث أن 

ذ النصف الثاني من القرن العشرین والتي أبدت الاهتمام به باعتباره من المواضیع الحدیثة التي انتشرت من

الكوادر البشریة بتوفیر  وإبداعاتلطاقات  متطلبات الوظیفة ولابد من الارتقاء به لیكون محفزا للأفراد ومستكشفا

دفعهم إلى زیادة ظروف عمل تساعد على الروح المعنویة عند العمال وتحقق الاستقرار والانسجام بینهم من أجل 

  .الأداء من خلال الرغبة والدافعیة لدیهم

ویشهد الاهتمام بموضوع الدافعیة تقدما ملموسا في مجال إدارة التنظیم، وفي جمیع المیادین المتعلقة بالسلوك     

  .اندفاعه للقیام بعمل معین قصد تحقیق أهداف معینة وإصراره، إذ تثیر حماس الفرد الإنساني

معالم نسق  تنظیمیة لتضمین سوسیولوجیة كآلیةالتنظیمي  الدعم"لسیاق جاءت دراستنا الموسومة ب وفي هذا ا 

الجماعي الفعال داخل  السلطة التنظیمیة الفعال، ونسق الإشراف العقلاني جماعة العمل الفعالة، وتفعیل العمل

  .البنیة التنظیمیة الجزائریة

الذي تناولنا فیه ي نظري وآخر میداني، الجانب النظر  هذا إلى جانبولمعالجة هذا الموضوع قمنا بتقسیم بحثنا 

  :ثلاث فصول

ومدى أهمیة الدراسة وكذا الأسباب التي أدت إلى فرضیات الدراسة و وفیه تم تحدید الإشكالیة  :الفصل الأول

  .البحث وتحدید أهدافه ، ومفاهیم الدراسة، والدراسات السابقة اختیار موضوع



   

 
 ب    

الدعم التنظیمي تعریفه أهمیته وكذا أهم الإبعاد المحددات للدعم وصولا إلى  موضوع ویتضمن :الثانيأما الفصل 

  أهم المقاربات النظریة التي تناولت الموضوع

موضوع الدافعیة للانجاز حیث تطرقنا فیه إلى أهمیته وكذا العوامل المؤثرة فیه  تضمنف :أما الفصل الثالث

مكون كن  التي تحكمه وصولا إلى المقاربات النظریة للدافعیة ، أما الجانب التطبیقي فهوودراسة الأنواع والأبعاد 

  :فصلین

الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة حیث تطرقنا فیه إلى مجالات الدراسة وعینة البحث فیتضمن  :الفصل الرابع

  خصائص مجتمع البحث إلىوأدوات جمع البیانات وصولا  مستخدمالمع المنهج 

.فهو الجانب التكمیلي للدراسة المیدانیة وفیه تحلیل وتفسیر النتائج وملاحق البحث :الفصل الخامس
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  :الإشكالیةتحدید  -1

تتوقف مقدرة وفعالیة المنظمات في تحقیق أهدافها على فعالیة وجودة أداء مواردها البشریة في العمل         

رغم أن المعرفة والمهارة التي یمتلكها الفرد ذات أهمیة كبیرة في . ولیس على المهارة والمقدرة الإداریة فقط

افیة ویعني هذا ضرورة معرفة الدافعیة تقریر مستوى انجازه للعمل، ولكن هذه العناصر في حد ذاتها لیست ك

على اعتبار أن الدافعیة تختص . الكامنة لدى الفرد تار والمهارات للتوصل إلى كیفیة تنشیط القد الإنسانیة

وولائه بینما یحاول  وإخلاصهبتفسیر سبب السلوك الإنساني خاصة ما یتعلق بسبب تفاني فرد ما في العمل 

فرد آخر تجنب العمل، ولماذا یشعر فرد بسعادة ورضا في العمل بینما یشعر الأخر بالملل والضجر والرغبة 

فرادى فالدافعیة تهدف إلى دفع العاملین  1الإنسانيفي التهرب منه، وهذا ما یتطلب تفهم دوافع السلوك 

عاملین للأداء تحقیق أهداف المنظمة، كما یعد دفع ال وجماعات لجعلهم یحققون نتائج تساعد أو تؤدي إلى

یواجه المدیرین لأن انخفاض دافعیة العاملین یسهم في خفض مستوى الأداء إذ یكون  ار الفعال تحدیاً كبی

بدون رغبة أو حماس أو اهتمام مما یؤدي إلى بروز مشكلات تنظیمیة تتعلق بسلوك  الإنسانيالجهد 

وعلیه یتعین على المنظمات . وإصاباتهخیر، وعدم التحكم في للعمل وفي حوادثه العاملین كالتغیب، والتأ

لدور  راوتعزیز دافع الانجاز لدیهم والذي یعد أحد أهم أبعاد الدافعیة نظ التعرف على كیفیة تحفیز العاملین

ن أن الدافع للإنجاز الفرد العامل وهذا انطلاقاً من كو  وإنتاجیةهذه النوعیة من الدافعیة في رفع مستوى أداء 

تهم زایدفع الفرد إلى العمل المضني والجاد لتحقیق النجاح، والذي یظهر بدوره من خلال سلوكیاتهم وانجا

كتحمل المسؤولیة وتجنب المخاطر ومواجهة الصعوبات حتى تجاوزها والتعاون وزیادة الولاء والسعي نحو 

     . 2تحقیق الأهداف

التنظیمیة التي جسدت الاهتمام بدافعیة الانجاز والتي تنعكس على الفرد راسات وفي هذا السیاق نجد الد     

  للحاجات  يار ماكلیلاند وهنري مو العامل الذي یكون على استعداد لإنجاز الأهداف، وهذا ما تبرزه نظریة 

                                  

  369: ص.الجامعیة الدار.مصر.بط. 2007 البشریة الموارد وادارة التنظیمي السلوك.الغفار عبد حنافي 1

2
  25: ص.دار غیداء للنشر والتوزیع. عمان. 1ط  2015 .السلوك التنظیمي ادارةحسین ولید حسین عباس  . علك حافظ عبد الناصر
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یرتبط بعلاقات معینة یطلق علیها علاقات التبادل؛ وبالرغم من تعدد العلاقات  الفرد العامل بالمنظمةكما أن 

التبادلیة الموجودة داخل المنظمة، إلا أن علاقة الفرد العامل بالمنظمة تعد من أبرز تلك العلاقات السائدة 

العامل في تقییم  داخل بیئة العمل، ویعد الدعم التنظیمي أحد أهم الآلیات التي یمكن أن یعتمد علیها الفرد

طبیعة علاقته بالمنظمة، فالدعم التنظیمي یخلق لدى الفرد العامل شعورا بأن المنظمة مهتمة به وتقدر 

سوف ینعكس على أداء المنظمة بتحسن الأداء والتقلیل من الدوران  الاهتمامإسهاماته في نجاحها، وأن هذا 

  . 1الوظیفي

 الركیزة و الأساسیة اللبنة لیشک الذيالاهتمام بالإنسان  یستدعي ةبالإدار هتماملاا أن نرى هنا ومن       

 عن مؤسسة تمیز التي الخصائص عن یعبر تنظیمي مناخ ضمن لیعموالإنسان  ، المؤسسات في الهامة

  :التالي العام لالتساؤ نطرح هنا ومن المؤسسة تلك في العاملون الأفرادركها ید و أخرى

 ماهو دور الدعم التنظیمي في الرفع من دافعیة الانجاز لدى العمال ؟  

  :وهي فرعیة أسئلة لالتساؤ هذا على وتتفرع

 ماهو دور فرق العمل في الرفع من دافعیة الانجاز الموجهة نحو المهارة ؟  

 دي ؟ماهو دور العدالة التنظیمیة في الرفع من دافعیة الانجاز الموجهة نحو التنافس والتح  

 ماهو دور القیادة التحویلیة في الرفع من دافعیة الانجاز الموجهة نحو المثابرة ؟  

  

                                  

1 - Jayasree, Krishnan., & Sheela, Mary., "Perceived organization support  An overview on its 

antecedents and consequences", International Journal of multidisciplinary research, Vol.2, No.4, April 

2012, p.2 
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  :فرضیات الدراسة -2

یعتمد الباحث خلال دراسته على فروض یفترضها في بدایة بحثه العلمي و التي تعتبر كمؤشرات یتمكن        

من خلالها التحكم في سیاق الدراسة و انطلاقا من موضوع المناخ التنظیمي الدافعیة للانجاز یمكن أن نفترض 

والدافعیة للانجاز  المناخ التنظیمي جملة من القروض التي یمكن أن تساعدنا للوصول إلى و معرفة العلاقة بین 

  :و یمكننا الاعتماد على الفرضیات التالیة 

  . للدعم التنظیمي علاقة بدور الرفع من دافعیة الانجاز لدى العامل :الفرضیة العامة

  : ةالفرضیات الجزئی _

 . لفرق العمل دور في الرفع من دافعیة الانجاز الموجھة نحو المھارة -

 . في الرفع من دافعیة الانجاز الموجھة نحو التنافس والتحدي دور التنظیمیةلعدالة ل -

       . في الرفع من دافعیة الانجاز الموجھة نحو المثابرة دور لقیادة التحویلیةل -

  :أهمیة الدراسة -3

التنظیمي و  الدعمو هما  التنظیم والعمل الاجتماعتكمن أهمیة الدراسة في البحث عن متغیرین في علم 

التنظیمي أهم المتغیرات التنظیمیة داخل المنظمة حیث یعبر عن  الدعمالدافعیة لانجاز ، على اعتبار أن 

فالاهتمام الكبیر . الجو العام و الذي له تأثیر كبیر على الأفراد فهو یؤثر على الحیاة المهنیة للعامل 

التنظیمي یسعى لتوفیر الظروف المناسبة للعمل من الناحیتین المادیة و الفكریة و كذلك  الدعمللباحثین في 

و تفادي كل ما  أمعرفة العوامل التي قد تحول دون الوصول إلى تحقیق الأهداف المنشودة التنظیم و تعزیز 

  : قد یؤثر على دافعیة الانجاز داخل المؤسسة

باعتبارهما أهم و دافعیة الانجاز هتمام إلى مفهومي الدعم التنظیمي الاتسعى هذه الدراسة إلى توجیه كما  ٭

 .إدارة المؤسساتالعوامل المؤثرة في 

الدافعیة والعدالة تزوید بالمعلومات النظریة المتمثلة في دراسة الدعم التنظیمي وتناولها لمصطلح  ٭

 .التنظیمیة
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الدعم  يالتعرف على مفهوم لالداري من خالإ إثراء الفكر، استمراریة البحث العلمي في هذا المجال ٭

 .ودافعیة الانجازالتنظیمي 

مكانة العنصر البشري داخل المنظمات بأنه مورد استراتیجي یمنح التفوق و الریادة و التقدم  وإبرازإظهار  ٭

 و العكس بالعكس

و هي ضرورة  تعد الدوافع مصدر الطاقة البشریة و إنها عامل حیوي و فاعل في بدایة أي نشاط ٭

 . للاستمرار فیه

اسة أهمیتها على أرض الواقع من خلال نتائجها التي ستساهم في توضیح مواضع ر تكتسب هذه الد ٭

یا المقدمة، بما یمكن زااتجاهات الموظفین نحو الدعم التنظیمي وتحدید مواضع النقص في الخدمات والم

وتحسینها للارتقاء بمستوى الأداء زایا لخدمات والمالجهات المختصة من القیام على إعادة النظر في تلك ا

  .لدى الموظفین

 الموضوع اختیار أسباب 3/1

  . أسباب ذاتیة، منهجیة، موضوعیةإلى  الموضوع لهذا اختیارنا أسباب تعود

  :أسباب ذاتیة أ

 العماللدى  الانجازبدافعیة سة الاهتمام بالدعم التنظیمي وعلاقته راإن الأسباب الذاتیة الدافعة لهذه الد 

  .ومحاولة ربط هذا الموضوع بالواقع

  الرغبة الشخصیة في التطلع على الموضوع ٭

  سةراتجسید مجهوداتنا العلمیة الشخصیة المحصل علیها طیلة سنوات الد ٭

  .الموضوع في آجاله المحددة دراسةإمكانیة  ٭

  :أسباب منهجیة ب
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  جعرامكتبة الكلیة بالم راءإث ٭

  جع وبالتالي إمكانیة كتابة هذا البحثراالتوفر النسبي في الم ٭

  :أسباب موضوعیة ج

متمیزة على الصعید الأكادیمي والمیداني في بیئة تحتاج إلى معرفة  وإضافةمحاولة تقدیم مفهوم جدید  ٭

  الوظیفي الاستقرار

 التخصص تفید نتائج على الحصول ٭

  :سةراالد أهداف 4

   .ببلدیة ونوغةمن وجهة نظر الموظفین  ودافعیة الانجازالتعرف على مستوى الدعم التنظیمي  ٭

  .دراسةمجتمع الراد لدى أف ودافعیة الانجازالكشف عن طبیعة العلاقة بین الدعم التنظیمي  ٭

ء للعمال تنظیمي ایجابي یسود المنظمات و یساهم بشكل فعال في رفع مستوى الأدا دعمالسعي للوصول إلى  ٭

  .بالمؤسسة 

التوصل إلى مناخ تنظیمي یضع العنصر البشري ضمن أولى أولویاته لیولد لدیه استعداد و دافعیة لاستخدام  ٭

  .مخزونه الطاقوي بأفضل مستوى

الموظف للدعم التنظیمي من أجل  راكعموما إلى أهمیة إد العمومیةوالمؤسسات  بالبلدیةلفت انتباه المعنیین  ٭

  .رفع مستوى أداءه

   .الدافعیة للانجازفي را أبعاد الدعم التنظیمي تأثی التعرف على أكثر ٭

تقدیم معلومات و اقتراحات و توصیات تسهم في استفادة المسئولین في هذا المجال بتفعیل و تطویر المناخ  ٭

  .التنظیمي
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  :متحدید المفاهی 5

  :التنظیمي تعریف الدعم 5/1

الشيء بالشيء لمنعه من السقوط، دعمه دعما أي أسنده بشيء یمنعه من السقوط،  إسنادهو  :الدعم لغة

   1القوة والمال) الدعم(قواه وثبته و ) دعمه(ویقال، دعم فلانا أعانه وقواه 

لمال أم معنویة من والقوة والتمكین للآخرین سواء كانت مادیة من خلال ا الإسنادمعناه منح  :الدعم اصطلاحا

   . 2خلال العواطف

: جعله في سلك ونحوه، ویقال: ألّفها وضمّ بعضها إلى بعض، ونظم اللؤلؤ ونحوه: نّظم الأشیاء :التنظیم لغة

: الأشیاء) نظّم(أقامه ورّتبه : هر نظم أم: ویقال(ألف كلامًا موزونًا مقفّى : رانظّم الخواصُ الخوص ضَفّرّه، وشع

  . 3نظمتُ الشعر، ونظم الأمر على المثل: الشيء واتسق یقال نظمه فانتظم، ویقال) انتظمّ (نظمّها، 

فیما یتعلق بتعریف التنظیم اصطلاحا لا یمكن تناول هذا المصطلح من جمیع وجهات : التنظیم اصطلاحا

ث یعرف نظر علماء الإدارة لانتمائهم إلى مدارس إداریة وتنظیمیة مختلفة مما یجعلنا نذكر بعضها هنا حی

الشكل الذي تتخذه الجماعة : الشكل الذي یفرغ فیه الجهد الجماعي لتحقیق هدف كما یعرف بأنه: التنظیم بأنه

الوسیلة التي ترتبط بها أعداد كبیرة : الإنسانیة بغرض تحقیق هدف مشترك بین أف ا ردها، ویعرف كذلك بأنه

   4متفق علیها راضواعیة منظمة لتحقیق أغمن البشر ینهضون بأعمال معقدة ویرتبطون معا في محاولة 

 ومن خلال تعریف مفهومي الدعم والتنظیم یمكن النظر في مفهوم الدعم التنظیمي الذي بدوره تعددت     

  :تعاریفه بتعدد الباحثین واختلاف مشاربهم الفكریة والإداریة ویمكن ذكر بعض تلك التعاریف فیما یلي

                                  

دور الدعم التنظیمي المدرك والعقد النفسي في تعزیز ) الشریفي زینب هادي معیوف : نقلا عن( 659 -  658المعجم الوسیط  1

  . 42، ص  2016. راقجامعة كربلاء، الع، راه دكتو   أطروحةالانغماس الوظیفي من خلال بناء الهویة الاجتماعیة للعاملین 

 42ص نفس المرجع السابق  2

غیر منشورة، راه میدانیة بولایة ورقلة، اطروحة دكتو  دراسة)  الدعم التنظیمي المدرك وعلاقته بالأداء المهني لدى عمال الحمایة المدنیة بورقلة( بشیرة دبي  3

 23ص  2020الجزائر  جامعة قاصدي مرباح ورقلة
  218 - 209ص ،  1العدد ،  11المجلد  2009،الأحیاءالمفهوم والخصائص، مجلة : التنظیم الإداري في الإسلام حناشي لعلى 4
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بأن المنظمة  الأفرادك راإلى أن الدعم التنظیمي یعبر عن مدى إد Rhoades & Eisenbergerیشیر  ٭

   1همقومساهماهم وتهتم برفا وداتهمهلمجتعطي قیمة 

كما عرف الدعم التنظیمي بأنه الدرجة التي یعتقد بها الفرد أن المنظمة تهتم به ، وتقدر مساهمته وتوفر له  ٭

  2المساعدة والدعم

إلى أن الدعم التنظیمي یعني مجموعة من المشاعر  Mohammadpanah  2016:دراسةوأشارت  ٭

الواضحة والإیمان بفكرة أن المنظمة تعطي قیمة للتعاون ولمساندة موظفیها، وهي قلقة بشأن سعادتهم 

  .3ومستقبلهم

مهمتان، الأولى هي تثمین  رافعتانمن التعاریف السابقة یمكن أن نستنتج أن الدعم التنظیمي له و      

الرافعتان على مهم، وتؤثر كلتا راف بنتائج الموظفین وأدائهم، والثانیة هي الاهتمام برفاهیة الموظفین واحتار والاعت

الموظف العامل للدعم التنظیمي یتم تطویره من خلال  إدراكالعام للدعم الذي تقدمه المنظمة، حیث أن  التصور 

د اهتمام االذاتي للدعم التنظیمي فإنه كلما ز  وإدراكه لتقدیر المنظمة له وبالتالي یستخدم أحكامه الخاصة إدراكه

ولذلك فإن  4المنظمة بالعاملین وقدرت مجهودهم بذل العامل ون جهدًا أكبر لمساندة المنظمة في تحقیق أهدافها

الأسالیب العلمیة في العمل وعلاج  إتباعالدعم التنظیمي یعبر عن التحسن المستمر في أداء الإدارة من خلال 

ات الإداریة لذا فإن الدعم التنظیمي بصفة أساسیة ما هو إلا رار شكلات التي تظهر بین فترة وأخرى ودعم القالم

تعبیر صحیح عن تلك المجموعة من القواعد والمبادئ التي وضعت لتوجیه الفكرة والعمل التنظیمي داخل 

  المنظمة 

  :التالي الإجرائيخلال ما سبق یمكننا أن نستنبط التعریف و  

                                  

1 Rhoades, L., & Eisenberger, R. (2002). Perceived organizational support: a review of the literature. Journal of 

applied psychology, 87(4), 698-714 p 699 
2 Mansour, M. (2014). Organization justice, support and trust: evidence from Saudi companies. Journal of Economics, 

Business and Management, 2(1), 22-25. p 22 
3 Mohammadpanah, S. (2016). A Study on the Relationship between Perceived Organizational Support & Job 

Satisfaction with Organizational Commitment in Mellat Bank, Khoramabad, Iran. Mediterranean Journal of Social 

Sciences, 7(3 S1), 496-496. p 496 
 2021، المجلة العربیة للإدارة،الاماراتیةوك الوطنیة ، الدور الدعم التنظیمي المُدرك في تعزیز الرفاه النفسي للعاملین بالبنزینبرابلي محمود والغالصاوي  4

  90، عدد خاص، ص  41مج 
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فكلما قدرت المنظمة  )الموظفین( هو علاقة تبادلیة بین المنظمة والعاملین  :لدعم التنظیميل الإجرائيالتعریف 

والاجتماعیة أدى  مجهودات العاملین وثمنت مساهماتهم في أداء مهامهم وعملت على تحقیق حاجاتهم العاطفیة

العمل أكثر لتحسین أدائهم  یز العاملین إلىذلك إلى زیادة مستوى الرضا الوظیفي وهذا یؤدي إلى دفع وتحف

  .والعمل على تحقیق التمییز والتفوق وزیادة اجتهادهم لأداء مهامهم الوظیفیة لأجل تحقیق أهداف المنظمة

  :دافعیة الانجازتعریف  5/2

 :الدافعیة لغةً 

ودافع الله عنك المكروه . منعت: دفعت عنه كذا وكذا دفعاً ومدفعاً، أي: العین كتابه قال الخلیل الفراهیدي في

  .1دفاعا

دفعه یدفعه دفعا ودفاعا ودافعه ودفعه فاندفع وتدفع وتدافع، وتدافعوا . الإزالة بقوة: الدفع: دفع:  وقال ابن منظور

. شدید الدفع: ورجل دفاع ومدفع .دفعه كل واحد منهم عن صاحبه، وتدافع القوم أي دفع بعضهم بعضا: الشئ

: ودافع عنه بمعنى دفع، تقول منه... ودفع فلان إلى فلان شیئا ودفع عنه الشر على المثل. قوي: وركن مدفع

  .2دفع الله عنك المكروه دفعا، ودافع الله عنك السوء دفاعا

  :الدافعیة اصطلاحاً 

تیة التي تحرك سلوك الفرد وتوجهه لتحقیق غایة معینة هي تلك القوة الداخلیة الذا: الدافعیة في علم النفس    

  .یشعر بالحاجة إلیها أو بأهمیتها المادیة أو المعنویة بالنسبة له

   :الانجاز لغة

نجز : ، ومعناه في اللغة حصل أو تم، یقال)نجز(ومصدره الفعل الماضي ) إفعال(الإنجاز یأتي من باب  ٭

 قضاها، وأنت على: الكتاب ونجزت الحاجة، ونجز الوعد، وأنجز الشيء أي نجزه وقضاه، ونجز الحاجة وأنجزها

                                  

  45ص  2كتاب العین  ج  الفراهیدي الخلیل بن أحمد عبد الرحمن أبو 1
  87ص  8ج  -ایران 1984 ابن منظور لسان العرب 2
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: العدة والحاجة وتنجزه إیاهانجز حاجتك ونجزها، بفتح النون وضمها، أي على شرف من قضائها، واستنجز 

 .1سأله إنجازها واستنجحه

 وجاء في كتاب العین؛ نجز نجز الوعد والحاجة ینجز نجزا وأنجزته وأنجزت به أي عجلت ووفیت به، ونجز٭

ولفظة .2طلب شيء قد وعدته: والتنجز ... حضرت المائدة، وإنما أحضرت : هو أي وفى به كما تقول

، وتعني التقدم نحو الهدف المرغوب، والإنجاز )achievement(لغة الأجنبیة مصطلح یقابلها في ال) الإنجاز(

وجه، أو أن یجد  هو القوة التي یحصل علیها الشخص كهدیة عندما یقوم بأداء عمل أو القیام بمهمة على أكمل

 .الشخص نفسه قد حقق ما یبتغیه في وقت أقل رغم كل المعوقات والتحدیات التي واجهته

بأنه تكوین فرضي یشتمل على الشعور المرتبط بالأداء للوصول "  Mcclelland , 1953ماكیلاند " رفه ویع ٭

إلى معاییر الامتیاز والتفوق على الذات والآخرین والأمل فى النجاح والخوف من الفشل أثناء جهود الفرد لتحقیق 

  .أهدافه 

ى أن یكون الفرد ناجحاً ومتفوقاً وأن ینجز أعمالاً بأن الإنجاز بمعن"  Edwards , 1959إدواردز " ویعرفه  ٭

تتطلب مهارة جیدة وجهداً كبیراً وأن یكون خبیراً فى المجال الذى یعمل فیه وأن یجید القیام بعمل صعب لا یقدر 

    .علیه الآخرین وأن یكون أفضل من أصدقائه فى قدرته على حل المشكلات الصعبة 

                                                                             :اصطلاحاالانجاز 

الإنجاز هو الحصول على أو تحقیق ما تمت محاولته لبعض الوقت والتي بذلت أیضًا جهودًا ذهنیة وجسدیة 

قنا ، بل هو نتیجة وبعبارة أخرى ، فإن الإنجاز لیس نتیجة صدفة أو حظ یراف لتحقیقها في النهایة وجعلها حقیقة

  .3هدف حدده شخص أو مجموعة لنفسه في الوقت المناسب

من خلال عدة تعریفات الدافعیة والانجاز یمكن النظر إلى مفهوم دافعیة الانجاز  ومن خلال تعریف مفهومي

  :نذكر منها

                                  

  .413، ص ص 1956، بیروت، لبنان، 5، ج 5، دار صادر، "ابن منظور، لسان العرب 1
   193ص ، بیروت، لبنان،2، ج  1، ط .2003عبد الحمید هنداوي، دار الكتب : ، تحق"كتاب العین"لفراهیدي، الخلیل ابن أحمد، ا 2

3  https://ar.facts-news.org/taaryf-alangaz 09:46 29042024  
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لفرد هادفا إلى دافعیة الإنجاز هي أحد مجالات الدافعیة التي تجعل سلوك ا) 1987(لیندا دافیدوف  هیعرف ٭

  . 1درجات الفشل أقصى درجات النجاح متجنبا أدنى

رغبة قویة للنجاح و عمل الأشیاء بطریقة "على أنه  Maccellandماكلیلاند "وقد عرف دافع الإنجاز عند  ٭

  .2أفضل و أفضل

والتفوق والأداء على أنها الأداء على ضوء مستوى الامتیاز ) 1996" (أحمد عبد الخالق "و یعرفها أیضا  ٭

 .3الذي تحدثه الرغبة في النجاح

، "الرغبة في الأداء الجید و تحقیق النجاح"بأنه ) 1992(یعرف دافع الإنجاز حسب فاروق عبد الفتاح موسى  ٭

  .4و هو هدف ذاتي ینشط و یوجه السلوك و یعتبر من المكونات الهامة للنجاح المدرسي

في القیام بالعمل  الفرددافعیة الإنجاز تتمثل في القوة التي تنتاب نستنتج أن السابقة  ومن خلال التعاریف       

سة وتحقیق النجاح والرضاء على ما یقوم به من أعمال ، والغایة التي فاسة وتفاني وشیئاً من المنامالمطلوب بح

 على الذات والآخرین معاییر الامتیاز والتفوقوتحقیق حاجاته وزیادة الرضاء عن النفس  إشباعیصل إلیها وهو 

  .والریادة في سلوك الإنجاز

  :التعریف الإجرائي لدافعیة الانجاز

مستوى أداء الفرد المرتفع والمعبر عن طموحه وسلوكه الذي تقل فیه "یُعرف الدافع للإنجاز إجرائیاً بأنه        

ر في العقبات، وإدراك سرعة مرور الوقت المغامرة والقابلیة للتحرك إلى الأمام والمثابرة، والرغبة في إعادة التفكی

                                  

الثقافیة ترجمة سید طواب محمد عمر مراجعة فؤاد  للاستثماراتدار الدولیة  والانفعالاتالشخصیة الدافعیة  - وف  لندا دافید -  1

 16، ص  - مصر :  1987الجزء الخامس  أبو الحطب

 23 ص -الطبعة الأولى  - القاهرة  -مكتبة النهضة المصریة  -الدافعیة و التعلم ) : 2003(نبیل محمد الزاید  2

 72، ص  1996دار المعرفة الجامعیة ،  - الإسكندریة  -القائمة العربیة للتشاؤم والتفاؤل : حمد عبد الخالقأحمد م 3

الطبعة الأولى  -ریاض  - فاروق عبد السلام و آخرون المدخل إلى الإرشاد التربوي والنفسي دار الهدي للنشر والتوزیع  4

 116،ص1992،
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والاتجاه نحو المستقبل، واختیار مواقف المنافسة ضد مواقف التعاطف والبحث في التقدیر والرغبة في الأداء 

  .بنود الاختبار المستخدم في هذه الدراسة الأفضل، كما یتمثل بإجابات أفراد عینة البحث عن

  :الدراسات السابقة 6

متغیرات الدراسة والتعرف علیها بشكل كبیر تم الاطلاع على قدر كبیر من الدراسات السابقة  من أجل فهم     

، وقد تنوعت هذه الدراسات بین دراسات عربیة وكذلك دراسات ودافعیة الانجازالتي عالجت الدعم التنظیمي 

الدعم التنظیمي في التشارك أجنبیة بحیث یلاحظ بعد البحث والتدقیق أنه لا توجد دراسات عربیة تطرقت لأثر 

المعرفي، في حین هناك دراسات أجنبیة تناولت الموضوع من جوانب مختلفة طبعا حسب نطاق بحث ورؤیة 

  الباحث، حیث سیتم استعراض أهم الدراسات العربیة والأجنبیة بالترتیب من الأقدم إلى الدراسات الحدیثة

  الدعم التنظیميالدراسات المتعلقة ب-

  :العربیة تالدراسا 1

مستوى الدعم التنظیمي المدرك في المدارس الثانویة  ) 2018(نة دراسة صالح علي یعن الله القرني س أ

هدفت هذه الدراسة  "1بمقاطعة حفر الباطن و علاقته بسلوك المواطنة  التنظیمیة لدى المعلمین و المعلمات

إلى التعرف على مستوى الدعم التنظیمي المدرك في المدارس الثانویة بمقاطعة حفر الباطن وأثره على مستوى 

الباحث المنهج الوصفي واعتمد على الاستبیان لجمع البیانات، أما عینة  دمسلوك المواطنة التنظیمیة، وقد استخ

 أهمهاتوصلت الدراسة لمجموعة من النتائج . فراد مجتمع الدراسة من أ 408الدراسة فهي عینة عشوائیة بلغت 

وجود درجة عالیة للدعم التنظیمي بأبعاده وكذلك وجود مستوى مرتفع لسلوك المواطنة التنظیمیة وأیضا وجود 

طردیة موجبة عالیة القیمة لدرجة مستوى الدعم التنظیمي المدرك بالمدارس و مستوى سلوك  ارتباطیهعلاقة 

  .مواطنة التنظیمیةال

                                  

لدعم التنظیمي المدرك في المدارس الثانویة بمقاطعة حفر الباطن و علاقته بسلوك صالح علي یعن االله القرني، مستوى ا 1

  2018الریاض،  1المواطنة التنظیمیة لدى المعلمین و المعلمات، المجلة الدولیة للدراسات التربویة و النفسیة، العدد ،
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الدعم التنظیمي المدرك متغیرا وسیطا بین أدارة "دراسة عاشور، طاهر محسن منصور ، محمود شاكر، ب

ي، هدفت هذه الدراسة للكشف جقتصادي الخلی، مجلة الا"1لتزام التنظیميحتواء العالي للموارد البشریة والا الا

عتماد المنهج ا لتزام التنظیمي ، حیث تم واء العالي والاحتعن الدور الوسیط التنظیمي المدرك بین ادارة الا

ستنباطي وتم اعتماد المسح التحلیلي، وتكون مجتمع الدراسة من العاملین في هیئة شركة نفط الجنوب وبلغت الا

ستبیان والمقابلة الشخصیة والمعایشة المیدانیة في جمع البیانات موظفا، كما تم اعتماد الا 453عینة الدراسة 

المتعلقة بالجانب التطبیقي للدراسة، وقد أظهرت النتائج وجود أثر معنوي وایجابي بین الدعم التنظیمي المدرك 

لتزام التنظیمي ، أما أهم التوصیات المقترحة فهي ضرورة اهتمام الشركة بشكل كبیر بالعوامل التي تؤثر وبین الا

  .ت الفرد نمط القیادة وغیرها، تطویر قدراالأجورالتنظیمي مثل  لتزامالاعلى مستوى 

أثر إدراك الدعم التنظیمي في سلوك المواطنة التنظیمیة لدى أعضاء الهیئة "بعنوان) 2003(دراسة السلوم  ج

تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن مستوى إدراك ." 2التدریسیة بجامعة الملك سعود بالمملكة العربیة السعودیة

التدریسیة بجامعة الملك سعود، كما تهدف إلى تحدید مستوى المواطنة  الدعم التنظیمي لدى أعضاء الهیئة

وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي، كما . التنظیمیة لدى أعضاء الهیئة التدریسیة بجامعة الملك سعود

عضوا ،  4900تكون مجتمع الدارسة من جمیع أعضاء الهیئة التدریسیة في جامعة الملك سعود، والبالغ عددهم 

ستبانة كأداة لجمع بیانات الدراسة، وكان من أبرز النتائج التي وقد تم اختیار عینة عشوائیة، مستخدما الا

توصلت إلیها الدراسة، أن إدراك الدعم التنظیمي لدى أعضاء الهیئة التدریسیة بجامعة الملك سعود جاء بدرجة 

  .اء بدرجة مرتفعةمتوسطة، وأن ممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة لدیهم ج

                                                                          :جنبیةلأا الدراسات 2

أثر الدعم التنظیمي المدرك على الرضا الوظیفي  (N Thevanes and Y Saranraj, 2018) أ دراسة

 3لأعضاء هیئة التدریس

هدفت هذه الدراسة لمعرفة مستوى كل من الدعم التنظیمي والرضا الوظیفي وكذلك اختبار عالقة وأثر الدعم      

 الاعتمادفي سیریالنكا، وقد تم  nirah pالتنظیمي على الرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس في جامعة 

                                  

، مجلة "التنظیمي والالتزامالعالي للموارد البشریة  الاحتواءالدعم التنظیمي المدرك متغیرا وسیطا بین أدارة "عاشور، طاهر محسن منصور ، محمود شاكر،  1

  .2016الخلیجي ،  الاقتصادي
  2003. ، بجامعة الملك سعود بالمملكة العربیة السعودیة،"أثر إدراك الدعم التنظیمي في سلوك المواطنة التنظیمیة لدى أعضاء الهیئة التدریسیة"م، السلو  2

3 N Thevanes and Y Saranraj, The impact of perceived organizational support on job satisfaction 

of academic staff8 , 2018 
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تي حددت بطریقة العینات الطبقیة غیر في جمع بینات الدراسة التطبیقیة من عینة الدراسة ال الاستبیانعلى 

الفرضیات، توصلت نتائج الدراسة لوجود مستوى عال من  رالاختبا rrrrعلى برنامج  الاعتمادالمتناسبة كما تم 

لوجود أثر وعالقة إیجابیة قویة بین الدعم  بالإضافةالدعم التنظیمي والرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس، 

  .وظیفيالتنظیمي والرضا ال

1 أثر الدعم التنظیمي على التنظیم    Yuksel :دراسة  ب   

حیث تم جمع البیانات من ، هدفت الدراسة لمعرفة تأثیر الدعم التنظیمي للمعلمین على التزامهم التنظیمي     

من معلمي المدراس االبتدائیة في سبع مدن من جمیع المناطق الجغرافیة في تركیا، حیث تمثلت متغیرات  443

الدراسة في الدعم التنظیمي المدرك االلتزام التنظیمي المدرك، ومن أهم نتائج المتوصل إلیها انه كلما زاد إدراك 

الدعم التنظیمي للمعملین كلما زاد االلتزام التنظیمي لدیهم، أما أهم التوصیات التي تم تقدیمها فهي العمل على 

كمیة والتركیز على العمل الداعم الذي یساعد المعلمین على زیادة االلتزام التنظیمي لهم من حیث الجودة وال

  .تطویر الذات

  دافعیة الانجازب الدراسات المتعلقة -

  :العربیة الدراسات 1

الأمن النفسي وعلاقته بالدافعیة نحو الإنجاز لدى طلبة المرحلة  )2021(دراسة التلاحمة وزقعار أ 

  فلسطین في ظل جائحة كورونا -  في محافظة الخلیلأالثانویة 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بین الأمن النفسي والدافعیة نحو الإنجاز لدى طلبة المرحلة      

، حیث استخدم الباحثان المنهج الوصفي الارتباطي في دراستهما التي أجریت على 2الثانویة في محافظة الخلیل

طالباً وطالبة تم اختیارهم بالطریقة العشوائیة البسیطة من بین طلبة المرحلة الثانویة في  160عینة عددها 

                                  

1 Gunduz , Yuksel, the effect of organizational support on organizational commitment, 

Anthropologist ,2014. 

ظل  في فلسطین -الأمن النفسي وعلاقته بالدافعیة نحو الإنجاز لدى طلبة المرحلة الثانویة في محافظة الخلیل . و زقعار، فتحي محمد اسمهانالتالمحة،  2

 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/163232من  رجاعهتسا تم  782ص دراسات نفسیة وتربویة،. 2021كوروناجائحة 
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ن مستوى الأمن وقد توصلت الدراسة إلى أ. 2019-2020مدیریة التربیة والتعلیم وسط الخلیل للعام الدراسي 

كما أسفرت النتائج . النفسي لدى أفراد العینة كان بدرجة متوسطة، وأن مستوى دافعیة الإنجاز لدیهم كان مرتفعاً 

  .عن وجود علاقة طردیة موجبة دالة إحصائیا بین الأمن النفسي ودافعیة الإنجاز 

بة الصف الثاني الثانوي في ظل التعلم عن بعد ودافعیة التعلم لدى طل )2021(دراسة شادي والعلوان  ب

  1جائحة كورونا

هدفت الدراسة إلى الكشف عن دافعیة التعلم والتعلم عن بعد في ظل جائحة كورونا، والعلاقة بینهما لدى      

طلبة الثانویة العامة في المدارس الأردنیة، وقد استخدم الباحثان المنهج الوصفي على عینة من الطلبة تم 

طالبا وطالبة من الثانویة العامة في الفرع العلمي والأدبي  160قة العشوائیة البسیطة، وعددها اختیارها بالطری

وقصد تحقیق أهداف الدراسة استخدام الباحثان . 2020والصناعي خلال الفصل الدراسي الثاني للعام الدراسي 

مستوى متوسط من الدافعیة في ظل  وقد أظهرت نتائج الدراسة، أن الطلاب یمتلكون. مقیاس كیلر الدافعیة التعلم

التعلم عن بعد، كما أظهرت النتائج وجود فروق دالة إحصائیا على مقیاس الدافعیة تبعا المتغیرات الفرع 

الأكادیمي علمي، صناعي، أدبي لصالح الفرع العلمي، ووجود علاقة ایجابیة دالة إحصائیا بین مقیاس الدافعیة 

رت النتائج إلى عدم وجود فروق دالة إحصائیا على مقیاس الدافعیة تعزى لمتغیر كما اشا. الكلي والتعلم عن بعد

  .الجنس

تحلیل مسار العلاقات السببیة بین الضغوط النفسیة والتنظیم المعرفي  )2021( وعطا الله دراسة راف ج

-COVID 2ظل جائحة كورونا الانفعالي ودافعیة الإنجاز والانخراط في التعلم عن بعد لدى طلاب الجامعة في

19  

والتنظیم المعرفي . هدفت الباحثان في دراستهما إلى الكشف عن العلاقات السببیة بین الضغوط النفسیة     

الانفعالي ودافعیة الإنجاز في الانخراط في التعلم عن بعد في ظل جائحة كورونا لدى طلاب الجامعة، والتحقق 

ولغرض  .ر العلاقات السببیة بین متغیرات الدراسة من خلال تحلیل للمسارمن إمكانیة التوصل إلى نموذج یفس

                                  

للدراسات التربویة شادي محمود والعلوان، خالد حسین  التعلم عن بعد ودافعیة التعلم لدى طلبة الصف الثاني الثانوي في ظل جائحة كورونا، المجلة الدولیة  1

  https://democraticac.de/?p=73719تم استرجاعه من . المركز الدیمقراطي العربي برلین، ألمانیا 235 3مج  12ع  2021 والنفسیة
ز والانخراط في راف الله، عائشة علي وعطا، سالي نبیل  تحلیل مسار العلاقات السببیة بین الضغوط النفسیة والتنظیم المعرفي الانفعالي ودافعیة الإنجا 2

جامعة عین  264-188، 2ج  22ع) 2021(، مجلة البحث العلمي في التربیة،"COVID-19عن بعد لدى طلاب الجامعة في ظل جائحة كورونا  التعلم

 /https://search.mandumah.com/Recordتم استرجاعه من . شمس، مصر
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طالبا وطالبة، بینما  627متریة الأدوات الدراسة تكونت العینة الاستطلاعیة من التحقق من الخصائص السیكو 

اییس وقد طبقت في هذه الدراسة أربعة مق. طالبا وطالبة من طلبة الجامعة 775تكونت العینة الأساسیة من 

الضغوط النفسیة، مقیاس التنظیم الانفعالي، مقیاس دافعیة الإنجاز، ومقیاس الانخراط في التعلم عن بعد : هي

التحلیل (في جلسات جماعیة، وبعد تحلیل البیانات باستخدام عدد من أسالیب التحلیل الإحصائي البارامتري 

، إضافة إلى الإحصاءات )ت المباشرة وغیر المباشرةالعاملي التوكیدي، وتحلیل المسار التقدیر دلالة التأثیرا

فقد حقق النموذج البنائي المفترض لتحلیل  Amos 23الوصفیة، وباستخدام أسلوب تحلیل المسار ببرنامج 

المسار جودة المطابقة شبه التامة وفقا لأدلة المطابقة، وبناء عن ذلك، توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج 

مباشر موجب دال إحصائیا للضغوط النفسیة في دافعیة الإنجاز في ظل جائحة كورونا،  أهمها وجود تأثیر

ووجود تأثیر مباشر سالب دال إحصائیا لاستراتیجیات التنظیم الانفعالي السلبیة في دافعیة الإنجاز، بالإضافة 

  عیة الإنجازإلى ذلك، وجود تأثیر مباشر موجب دال إحصائیا للتنظیم الانفعالي الإیجابیة في داف

من طلبة  .مؤشرات الصحة النفسیة وعلاقتها بدافعیة الإنجاز لدى عینة) 2015(دراسة محمد السید د 

  1وطالبات جامعة الجوف

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الصحة النفسیة ودافعیة الإنجاز الطلبة وطالبات جامعة الجوف     

ك بعرض البحث عن معوقات الإنجاز والاضطرابات النفسیة لدى وإمكانیة وجود ارتباط علائقي بینهما وذل

الطلاب والتمكن من وضع استراتیجیة علمیة منهجیة لتوفیر الصحة النفسیة ودافعیة الإنجاز لضمان زیادة القدرة 

 لدى الطلاب على التوافق النفسي والاجتماعي والدراسي وهو ما یزید من قدراتهم على مواجهة مشكلاتهم وزیادة

طالب وطالبة من جامعة  100وقد تكونت عینة الدراسة من . دافعیة التعلم وتحقیق أهدافهم العلمیة والعملیة

طبرجل، حیث استخدم الباحث مقیاس الصحة النفسیة لعبد المطلب  - الجوف من كلیات مدینتي القریات 

  )2002(ة محمد القاسمي لحمید غای واستبانة الدافعیة للإنجاز) 1992(القریطي وعبد العزیز الشخص 

  :وقد توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها

وجود علاقة ارتباطیة موجبة دالة بین مؤشرات الصحة النفسیة والدافعیة للإنجاز لدى طلبة وطالبات جامعة  - 

  الجوف

                                  

 - تم استرجاعه من.  0 49لرلة  ،وفمن طلبة وطالبات جامعة الجاز لدى عینة لانجمؤشرات الصحة النفسیة وعلاقتها بدافعیة ا بكر نالسید، حس محمد 1

 https://cpc.journals.ekb.eg/article_49024_8dd692191607e0c790095c037050e60b.pdf 40،  الإرشاد النفسي مجلة
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  .الدافعیة للإنجازعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیا بین الذكور والإناث في مؤشرات الصحة النفسیة وفي - 

دراسة  :العوامل المؤثرة على دافعیة الإنجاز للتحصیل الدراسي )2012(دراسة بدوي وعبد الجلیل  ه

  .1مطبقة على طالبات جامعة عفت بحدة

المؤثرة على دافعیة الإنجاز للتحصیل .... هدفت الدراسة إلى التعرف على جملة العوامل الذاتیة الأسریة 

ت الجامعة، والعلاقة بین هذه العوامل والعوامل الدیمغرافیة والمتمثلة في مكان الإقامة اثناء الدراسي لدى طالبا

وقد استخدمت الباحثتان لمنهج الوصفي في هذه ). عدد أفراد الأسرة - الدراسة نوع الكلیة الترتیب داخل الأسرة 

ي كأداة للدراسة، حیث یتكون هذا الأخیر الدراسة ومقیاس دافعیة الإنجاز والعوامل المؤثرة على التحصیل الدراس

 العوامل الذاتیة، العوامل الأسریة، العوامل المتعلقة بجماعة الرفاق: بندا موزعا على أربعة أبعاد هي 86من 

وقد أظهرت نتائج الدراسة أن هناك أثرا للعوامل . م2012- 2011بجدة في الفصل الدراسي الأول للموسم 

كما أظهرت النتائج أن هناك . على دافعیة الإنجاز للتحصیل الدراسي لدى الطالبات المدرجة في مقیاس الدراسة

علاقة بین المتغیرات الدیموغرافیة العینة الدراسة والعوامل المؤثرة على دافعیة الإنجاز للتحصیل الدراسي، وبناء 

الإمكانیات اللازمة في بیئة  توفیر: عن نتائج الدراسة، أوصت الباحثتان بعدد من التوصیات والمقترحات أهمها

   .فعیة في الإنجاز لدى الطلابالتعلم الجامعي الممارسة مزید من الأنشطة والمهارات التي ترفع من الدا

  :جنبیةلأا الدراسات 2

سة من الدافعیة رادالحیث انطلقت هذه  Mcclland & Morray (1983) ماكیلاند وموري"سة راد

والتي " ماكیلاند"سة راسات، وأهمها دراستنا فقط حظي بالعدید من الأبحاث والدراالإنجاز وهو المتغیر التابع لد

سة رادبوالذي اعتبر الدافعیة الإنجاز من أهم الدوافع، حیث قام موري  1983ت أولى سنة اسراانطلقت من د

یشرعوا في كتابة تعلیمات مختلفة قبل أن . الأفرادقصد معرفة أسباب شدة دافعیة الإنجاز بإعطاء مجموعة من 

سة أخبرت مجموعة من راقصصهم الخاصة بتفهم الموضوع وهو اختیار یعرف باسم التخیل، خلال هذه الد

وتوصلت . الناس أن الذین یكون أدائهم جید على اختبار التخیل یمكن أن یكونوا مدیرین أو رجال أعمال ناجحین

                                  

 تم25 ص 2012والتربية  الطفولة مجلة دراسة مطبقة على طالبات جامعة عفت بحدة: الدراسيالعوامل المؤثرة على دافعية الإنجاز للتحصيل  سيد محمد بدر الجليل، عبد و فوزي حنان بدوي، 1

  https://platform.almanhal.com/Reader/Article/15990 استرجاعه من
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ار في قصص تفهم الموضوع ومن ثم أصبحت هذه سة إلى وجود أنواع معینة من التخیلات والأفكرادالهذه 

  .1حسب موري لدافعیة الإنجاز الاجرائيالأفكار والتخیلات الفارقة هي التعریف 

أحدهما یتمیز بارتفاع دافع للإنجاز  الأفرادوالتي قارن فیها مجموعتین من  Louwell 1986" لوال" سةراد

في أداء كل من المجموعتین في بعض المسائل، الجمع والأخرى تتصف بانخفاض هذا الدافع وكانت المقارنة 

البسیطة وبعض المشكلات في ترتیب الكلمات، وقد لاحظ أن الطلاب ذوي دافع الإنجاز المرتفع یقومون بحل 

  .2عدد أكبر من المسائل على عكس ذوي دافعیة الإنجاز المنخفض

سة إلى التعرف على دافعیة الإنجاز لدى التلامیذ رادلهدفت ا Robinson 2011 "روبنسون"سةراد

الأمریكیین الأفارقة، ومعرفة الفروق الطالب مرتفعي ومنخفض دافعیة الإنجاز في التحصیل الأكادیمي وطبیعة 

العلاقة بین دافعیة الإنجاز والمستوى الاقتصادي والاجتماعي للتلامیذ واختلاف دافعیة الإنجاز باختلاف النوع 

مرتفع )  139( ومقسمین إلى قسمین  الابتدائیةتلمیذا وتلمیذة بالمدرسة )  277( سة من رادلاینة وتكونت ع

" شولتز"سة على قائمة دافعیة الإنجاز ل رادلامنخفض الدوافع للإنجاز واشتملت أدوات )  138( الإنجاز و

  :سة إلى النتائج التالیةرادلاوتوصلت 

  . 3الأكادیمي حصائیة بین دافعیة الإنجاز والتحصیلذات دلالة إ ارتباطیهوجود علاقة  -  

  .الطالبات وجود فروق دالة إحصائیة بین الطلبة والطالبات في دافع الإنجاز لصالح - 

  :الدراسات على التعقیب

الحالیة كونها تناولت جانبا هاما  الدراساتمنها في  الاستفادةالسابقة فقد تم  الدراساتض ار من خلال استع     

 الدراسات، حیث ساهمت عمال المؤسسةلإنجاز لدى لدافعیة و ال الدعم التنظیمي ألا وهو الدراسةفي هذه 

والتي سهلت علینا العمل النظري من خلال تحدید أهداف  المراجعالسابقة في الحصول على مجموعة من 

، الدراسة، كما ساعدتنا في ضبط المفاهیم المتعلقة بموضوع وضع فروض البحث والتأكید من صحتها الدراسة

                                  

ص .الجزائر،  جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، ) 2008( علاقة التفاؤل بالدافعیة الإنجاز لدى تلامیذ مرحلة التعلم الثانوي، رسالة ماجستیر،: نعیمة غزال  1

15.14 
  265ص  .، الكویت) 1993( الفروق الفردیة وتصنیفها التربویة، دیار العلم للنشر والتوزیع: محمود أبو علام، نادیة محمد الشریف 2
 218ص  ،  القاهرة، مصر) 2006( ، عالم الكتب،1علم النفس المعرفي، ط : عصام علي الطیب 3
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الحالیة أجریت في فترة  الدراساتالسابقة  الدراساتوكذلك بناء إشكالیته، أما فیما یخص نقاط الإختلاف فكل من 

سة والتي سعت إلى تحقیقها فمثل رایث الهدف الذي انطلقت منه الدزمنیة ومكانیة مختلفة، وكذلك اختلفت من ح

 "السابقة مثل  الدراسات، أما لإنجاز لدافعیة في الرفع من ال دور الدعم التنظیميستنا كان الهدف منها معرفة درا

الأمریكیین الأفارقة، وكذلك  ، فهدفت إلى التعرف على دافعیة الإنجاز لدى التلامیذ) 2001" ( روبنسون دراسة

سة ران مثل دسة، فهناك من تناول متغیرین اثنیراالد متغیراتالسابقة فیما بینها من حیث  الدراساتفقد اختلفت 

علاقة بین النمط السائد لمدیر المؤسسة التعلمیة ودافعیة الإنجاز وكذلك أیضا من ):  2010( وسطاني عفاف 

  الأكادیمي  الذات والفرع علاقة فاعلیة)  2008( سة رفیق خلیف سالم راالتي تناولت متغیرین د الدراساتبین 

  .بدافع الإنجاز
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  :ـدتمهــیــ

تعمل منظمات الیوم في ظل مختلف التطورات الاجتماعیة والثقافیة والتكنولوجیة والتقنیة وفي بیئة تتمیز         

نظاما مفتوحا تؤثر وتتأثر بها، وفي هذا السیاق لا یمكن تجاهل الدور  بالتغییر المستمر والمتسارع باعتبارها

الهام الّذي یشكله المورد البشري في تحقیق التمیز والتفوق للمنظمة، حیث تلجأ كل منظمة من خلال موردها 

جلها، البشري الّذي یعتبر أرس مالها الفكري إلى تحقیق التمیز وصولا إلى تحقیق الأهداف التي أنشئت من أ

حیث شهدت السنوات الأخیرة موجة من الاهتمام باتجاهات الموظفین التي لها علاقة بالعمل، ومن أبرز 

المتغیرات التي أخّذت الدراسات السلوكیة تسلط الأضواء علیها ما یعرف بالدعم التنظیمي، وهّذا ما سنتطرق إلیه 

وذلك أّن الدعم التنظیمي من  ،وعمالهاا ة التفاعل بین المنظمة وموظفیهفي هّذا الفصل لتعزیز علاق

الموضوعات الحدیثة التي نالت اهتمام العدید من الباحثین، إذ أّن إدراك أهمیة العلاقة التبادلیة والتفاعلیة بین 

المنظمة والعاملین فیها سوف یجعل من المنظمات أكثر قدرة على تحقیق المیزة التنافسیة ومن العاملین أكثر 

  .ه منظماتهمالتزاما اتجا
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  تعریف الدعم التنظیمي 1

  .التعاریف لقد اختلف الباحثون والكتاب على تحدید مفهوم موحد ومحدد للدعم التنظیمي، وفیما یلي عرض لأهم

الدعم التنظیمي بأنه الدرجة التي یدرك عندها الفرد أن المنظمة تهتم به و تثمن ) :  Eisenberger(عرفه  - 

 مجهوداته ومساهماته وتعتني به وترعاه وتفترض نظریة الدعم التنظیمي وجود علاقة تبادلیة ومشاركة بین

ة لإسهاماتهم والعنایة المنظمة والعاملین بها، فلا بد أن تتفاعل وتتأثر معتقدات العاملین بمدى تقدیر المنظم

  برفاهیتهم، وتتضمن هذه المعاملات الموضوعات المادیة

  .1والشخصیة على حد سواء

أثار الدعم التنظیمي قدراً كبیراً من الاهتمام بین الباحثین في مجالات علم النفس والإدارة وقد تم تعریف وقد 

  .الدعم التنظیمي بطرق مختلفة

الدعم التنظیمي بأنه مدى تقدیر المنظمة للعاملین بها ومساهماتها بالاهتمام ) Eisenberger(ویعرف      

ویتمثل الدعم التنظیمي بالتوزیع العادل لمكافآت العمل على العاملین مقابل الجهود المبذولة منهم . برفاهیتهم

ت المادیة مثل الأجور لتلبیة أهداف المنظمة والتي تدل على اهتمام المنظمة بمساهمات العاملین وتشمل المكافآ

ویقدر العامل مكافآت العمل التي تقدمها . والبدلات والمزایا الاجتماعیة والعاطفیة مثل الاحترام ودعم المشرف

المنظمة والتي تعتمد على السلطة التقدیریة للمنظمة بدلاً من التأثر بقوى خارجیة مثل النقابات ولوائح الصحة 

  .عیة التي تأتي مباشرة من المنظمة دلیل على اهتمام المنظمة برفاهیة العاملینوالسلامة، وتأتي المكافآت الطو 

للفرد داخل التنظیم، فالفرد عندما یقدم  المحددةلتزامـات غیـر جتماعي یشمل الاان التبادل الاBlauویصف      

  .ل الذي یؤدى بهعلیه والشك الحصولبغض النظر عن وقت  مستقبلاعلى العائد  یحصلفإنه یتوقع أن  مجهودا

 الاجتماعيوهناك نوعان من أشكال التبادل . المنظمةقات تبادل اجتماعي داخل لاتكوین ع إلى یمیلون فالأفراد

  :هما المنظماتتتم داخل  التي

  التبادل الذي یحدث بین الفرد ورئیسه وهذا ما یسمى بعلاقة الفرد برئیسه -1

  .2التنظیمي لدعمللتي یعمل بها وهذا ما یسمى إدراك الفرد التبادل الذي یحدث بین الفرد والمنظمة ا - 2

ویعتبر الباحث أن كل ما تقدمه المنظمة من دعم تنظیمي للعاملین بها ستحصل على مقابل له بطرق     

الباحث  عدیدة تحقق أهداف المنظمة، لذلك تسعى المنظمة للتنویع في طرق الدعم التنظیمي وهي كما حددها

                                  

1
محمود عبد الرحمان، دور الدعم التنظیمي كمتغیر معدل في العلاقة بین الضغوط الوظیفیة والأداء الوظیفي مجلة جامعة القدس 

  .124، ص  2015، 03الأول، ال عدد  المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارة والاقتصادیة، المجلد
 
أحمد دیب محمد ماضي، أثر الدعم التنظیمي على تنمیة الاستغراق الوظیفي لدى العاملین في مكتب غزة الإقلیمي التابع  2

ص ، 2014للأونروا، مذكرة ماجستیر غیر منشورة، تخصص إدارة الأعمال كلیة التجارة قسم إدارة الأعمال جامعة الإسلامیة غزة 

10-11. 
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دعم وتأكید الذات لدى  - سلوك القادة المساندة المرؤوسین المشاركة في اتخاذ القرار  - لتنظیمیة تشمل العدالة ا

  العاملین

 جمیع أشكال المساعدات المادیة والمعنویة التي تمنحها المنظمة هوالدعم التنظیمي  :التعریف الإجرائي

لهم، والذي  بالعاملین وبزیادة رفاهیتهم وتقدیرهابشكل طوعي للعاملین بها والتي تتمثل في صورة اهتمام المنظمة 

  .ینعكس بدوره على جهود العاملین لتحقیق أهداف المنظمة

 :أهمیة الدعم التنظیمي -2

إن المنظمة إذا قامت بتلبیة احتیاجات الموظفین سواء المادیة أو المعنویة بشكل طوعي واهتمامها بمصالحهم 

یهم بصورة إیجابیة، وینتج عن ذلك زیادة ولائهم تجاه المنظمة وبذل وتقدیرها لجهودهم سوف ینعكس هذا عل

 .1مجهود أكثر لمساعدتها على تحقیق أهدافها

 2.حیت یترتب على الدعم التنظیمي فوائد متبادلة بین العاملین والمنظمة ومن بین هذه الفوائد ما یلي

  یساعد الدعم التنظیمي في بناء الالتزام التنظیمي للعاملین؛  - 

 یزید من دافعیة الأفراد لإنجاز وتحقیق أهداف المنظمة؛ - 

التنظیمي زاد  إیجاد رؤیة مشتركة بین أهداف المنظمة العامة وأهداف العاملین الخاصة، وكلما زاد الدعم - 

 .ارتباط الأهداف مع بعضها البعض

الدراسات أن  السلبیة لبعض سلوكیات وتصرفات الأفراد العاملین داخل المنظمة، فقلد أثبتت الآثارتقلیل  - 

 .هناك علاقة ارتباط سلبیة بین إدراك الدعم التنظیمي وظاهرة الغیاب

 یساعد على توفیر بیئة عمل مناسبة تقود لتقلیل معدلات الدوران الوظیفي الطوعي الذي یقوم به - 

 .ذلك العاملون الذین هم في بدایة أو نهایة عملهمالعاملون ویستثنى من 

                                  

توسیط استجابة الموظف في العلاقة بین الدعم التنظیمي المدرك والانحراف في مكان ): 2020(محجوب إبراهیم محمود  : 1

العدد ، 50المجلة العلمیة للاقتصاد والتجارة، مصر، المجلد ،" دارسة تطبیقیة على العاملین بالكادر العام بجامعة المنصورة "العمل 

  .576- 523.ص  4

میدانیة بمستشفى الأم والطفل  دراسة –أثر الدعم التنظیمي على جودة الخدمات الصحیة ):2016(بوخلوة بادیس وقمو سهیلة  : 2

  .15-20ص  5المجلة الجزائریة للتنمیة الاقتصادیة، ع ،  -بتقرت
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إیجابي بین  ینمي درجة الالتزام والاستغراق الوظیفي والرضا عن المكافآت فقد أثبتت الدراسات وجود ارتباط- 

الدعم التنظیمي والمتغیرات مثل الالتزام الوظیفي والاستغراق الوظیفي، فكلما زاد درجة الدعم الوظیفي المقدمة 

 .للعاملین زاد لدیهم درجة الالتزام الوظیفي وجعلهم راضین عن المكافآت التي یتلقونها

الأعمال،  یخلق موظفین ذوي قدرة على الإبداع في العمل في ظل التنافس الهائل بین المنظمات في بیئة - 

بهذه المنظمة من  للنهوض فحین یشعر العامل أن المنظمة تقدم له الدعم التنظیمي الذي یتمناه، فإنه یسعى

  .1خلال العمل الإبداعي والابتكاري

  .الدعم التنظیمي على تحقیق الحاجات العاطفیة والاجتماعیةیساعد  - 

 .السلبیة لضغوطات العمل الآثاریساعد الدعم التنظیمي على التقلیل من  - 

من الدعم ي یدركون مستوى عالتشیر نتائج الدارسات إلى أن الموظفین الذي : تنمیة سلوك المواطنة التنظیمیة- 

یبذلون أقصى ما لدیهم بهدف الارتقاء بمستویات الأداء التنظیمي، ویتمثل ذلك في الاهتمام بتدریب العمال 

ومعارف جدیدة  ورعایة المتدربین وتقدیر مساهماتهم والسعي لتحقیق رفاهیتهم وتطبیق ما اكتسبوه من مهارات

 .الوظیفي نظرهم، ودعم وتنمیة فرص تطویر مسارهم أثناء التدریب، وأخذ آراءهم ووجهات

التنظیم  نجد بأن الأفراد ذوي قیم التبادل القویة مع من منظماتهم یكون تغیبهم عن العمل قلیلا إذ یقلل الدعم    

      .2الأفراد بشأن ترك العمل في المنظمة  من نوایا

                                  

دور الدعم التنظیمي المدرك والعقد النفسي في تعزیز الانغماس الوظیفي من خلال )  2016(، لشریفي زینب هادي معیوفا :1

بناء الهویة الاجتماعیة للعاملین دراسة تحلیلیة لآراء عینة من تدریسیي الكلیات الأهلیة في محافظات، اطروحة دكتوراه غیر 

 منشورة، جامعة كربلاء، العراق

 مستوى الدعم التنظیمي المدرك لدى عمال الحمایة المدنیة2018( )بشیرة دبي والوناس مزیاني  : 2

 .  34صبورقلة، مجلة الباحث في العلوم الانسانیة والاجتماعیة، جامعة ورقلة 
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الإیجابیة  الدعم التنظیم إلى تنمیة الاتجاهاتالعمل على تحسین صورة المنظمة والدفاع عنها حیث یؤدي  - 

لدى العاملین مهما یدفعهم لإتباع سلوكیات بناء الصورة الذهنیة الطیبة عن المنظمة أمام الغیر والسعي 

  .لتحسینها باستمرار

   :أبعاد  الدعم التنظیمي  -3

نتطرق من خلال هذا المبحث للأبعاد المكونة للدعم التنظیمي والمتمثلة في فرق العمل والقیادة التحویلیة         

من أجل جمع البیانات اللازمة من أفراد  الاستبانةوالعدالة التنظیمیة ، وهي الأبعاد التي تم الاعتماد علیها في 

 .یها بالتفصیل في هذا المبحثعینة الدراسة لقیاس الدعم التنظیمي حیث یمكن التطرق إل

 :فرق العمل 3/1

مجموعة من الأعضاء ذوي "فریق العمل بأنه Jessica et Jeffry)  " (جیسیك وجیفري   "تعرف        

   1" .  تخصصات مهنیة متنوعة، تم اختیارهم بشكل مدروس، للقیام بمهمة أو مهام معینة، في زمن محدد

وحدة أو كیان اجتماعي، یضم عددا من الموظفین أو العمال الذین " : نه كما یعرف فریق العمل بأ         

یعملون في قسم واحد، أو في إدارات وأقسام مختلفة، یؤدون أدوارا معینة وتجمعهم أهداف مشتركة وتربطهم 

  2" . علاقات متعددة، وتسودهم قیم وقواعد سلوكیة معینة، وتنتشر بینهم مشاعر وأحاسیس متنوعة

داخل الهیكل التنظیمي لتحقیق هدف أو مهمة محددة تتطلب التنسیق  إنشاؤهاجماعات یتم : "لعمل هيو فرق ا

عن تحقیق هذه الأهداف، كما أن هناك  مسئولینوالتفاعل والتكامل بین أعضاء الفریق، ویعتبر أعضاء الفریق 

   3".قدرا كبیرا من التمكین للفریق في اتخاذ القرارات

                                  

مدحت محمد أبو النصر، مهارات إدارة اجتماعات العمل بنجاح، الطبعة الأولى، مجموعة النیل العربیة، القاهرة، بدون سنة  : 1

  .68نشر، ص
  
 عید یس عامر، علي محمد عبد الوهاب، الفكر المعاصر في التنظیم والإدارة، الطبعة الثانیة، مركز واید سیرفیس للإستشاراتس :2

  . 29ص 1998والتطویر الإداري، القاهرة، ،

أحمد محمد خمیس السیدري، آراء العاملین في القطاع الخاص في سلطنة عمان عن مهارات مدرائهم في قیادة فرق :  3

لإستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، الأكادمیة العربیة البریطانیة للتعلیم العالي،  لعمل،رسالةا

  .11ص  2010المملكة المتحدة، 
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مجموعة من الأعضاء ذوي تخصصات مهنیة متنوعة، العمل : "  بأن فریق العمل هوومما سبق نستخلص 

بینهم یتم بشكل جماعي وبالاعتماد على التعاون المتبادل فیما بینهم مع تطبیق مفهوم القیادة ولیس السلطة 

  ."بواسطة قائد فریق العمل، وذلك لتحقیق أهداف محددة

  :أهمیة فرق العمل في المنظمات * 

تكمن أهمیة فرق العمل في تجمیع المورد البشري الذي لا غنى عنه في المجالات المتعددة كحل          

المشكلات، وتحقیق الإبداع و الابتكار، ٕ وتحسین عملیة صنع القرار وانجاز المهام المحددة وتحفیز الأفراد من 

یعد  ات عالیة من رضى العاملین، إذخلال العمل الجماعي ومتابعة ورقابة العمل في المنظمة وتحقیق مستوی

التحول إلى فرق العمل داخل المنظمة عاملا مهما، فتقوم المنظمة بتحطیم حواجزها وتدعم موظفیها وتشجعهم 

  1.على استخدام أدمغتهم وطاقاتهم الخلاقة

تفهم وتقبل  وتكمن أیضا أهمیة بناء فریق العمل دراك ٕ في كونها تقنیة وأسلوب عمل حدیث یساعد على      

الأفراد الآخرین في العمل ومعرفة أبعاد سلوك كل فرد وما یتم به من دوافع واستعدادات وقدرات للتفكیر والإبداع 

وهذا التفهم یساعد على كیفیة التعامل والذي ینعكس بدوره على تنسیق الجهود والتكامل بین الأعضاء وتسهیل 

والاتفاق أو سوء الفهم كما أنه یساعد على تعزیز الدعم والثقة  وتسیر حل الخلافات أو النزاعات والتناقضات

  2افوالتأثیر وتحقیق الأهد

                                  

 علوم لطیسة عبد الحلیم، دور إدارة فرق العمل في التطویر التنظیمي، مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نیل شهادة الماستر في : 1

 2014بسكرة ،- التسییر، تخصص تسییر موارد بشریة، كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد خیضر

  . 23، 22ص  2015

فاروق عبدة فلیة، السید محمد عبد المجید، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة، دار المسیرة للنشر والتوزیع،  : 2

 .102صعمان،
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یتمیز فریق العمل بجملة من الخصائص تمیزها عن باقي الوحدات التنظیمیة من  :خصائص فریق العمل * 

  :1 أهمها

  . حجم الفریق محدود نسبیا لیتسنى لأعضائه التفاعل والاتصال فیما بینهم - 

 .المشتركة تفاعل أعضاء الفریق مع بعضهم البعض لتحقیق أهدافهم،وضع الفریق لأهدافهم بشكل جماعي - 

 سماح قائد فریق العمل بمشاركة الأعضاء في تطویر الأسس والمعاییر التي تنظم وتضبط السلوك داخل  - 

 2 :بأن فرق العمل تتمیز بالخصائص التالیة" أحمد سید مصطفى"وقد ذكر  .الفریق

لهم أهداف أو اهتمامات مشتركة، إذ أن  و تجمع لفردین أو أكثر یتفاعلون جماعیا في علاقات مستقرة نسبیا؛ه

فردا واحدا أو بعض الأعضاء لا یستطیعون تحقیق الهدف دون التفاعل الجماعي المشترك؛  لهم أدوار، فكل فرد 

 ،ومشاعر اتجاه بعضهم البعض، ولهم قیم مشتركةلهم أحاسیس  ، یمارس دورا أو أكثر اتجاه غیره من الأعضاء

لهم قواعد وأنماط سلوك یتعارفون علیها؛  تجمعهم علاقة اعتماد متبادل حیث یسهم كل فرد بجهده مع زملائه 

  .لتحقیق أهداف مشتركة

 .هناك ثلاثة عناصر تؤثر على بناء فریق العمل وتحدد درجة فعالیته :مبادئ وأسس بناء فریق العمل*  

والأسالیب  ویقصد به نوع المهمة المطلوب انجازها، مدى صعوبتها، المعلومات المتاحة،: العنصر الفني  - 

 .المختلفة لتحقیقها، والأدوات والأجهزة اللازمة لإنجازها

  .ویتمثل في القائد وأعضاء فریقه: العنصر الإنساني - 

 .1ویتمثل في البیئة التنظیمیة والبیئة الاجتماعیة: العنصر البیئي - 

                                  

محمد أمین خان، أهمیة توفر مهارات إدارة الصراع التنظیمي لدى القادة، مذكرة لإستكمال متطلبات نیل شهادة الماستر في :  1

 10ص2014/2013تسییر الموارد البشریة، كلیة العلوم الإقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد خیضر، بسكرة، مجال

ظرة معاصرة لسلوك الناس في العمل، بدون طبعة، بدون دار نشر، القاهرة، : السلوك التنظیمي نحمد سید مصطفى، إدارة أ: 2

  . 229 ص 2005،
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   :القیادة التحویلیة 3/2

لم یتفق الباحثون على تعریف محدد وذلك یعود لاختلاف وجهات النظر لدیهم حول : مفهوم القیادة التحویلیة* 

القیادة التحویلیة حیث تعتبر من المفاهیم الحدیثة في القیادة الأمر الذي نتج عنه تعدد التعاریف وعلى الرغم من 

 :هذه الاختلافات نذكر التعاریف التالیة 

على أن یتصرفوا تصرفات معینة لتحقیق أهداف معینة  للإتباع أنها حث القادة BURNS 1979)(عرفها       

   .   2والتي تسعى لتحقیق القیم والدوافع والرغبات والاحتیاجات والتطلعات لكل من القادة والتابعین

هي قدرة القائد على إیصال رسالة المنظمة ورؤیتها المستقبلیة بوضوح لمتابعین ) :2012(الغزاليعرفها       

  .وتحفیزهم من خلال إظهار سلوكیات أخلاقیة عالیة وبناء ثقة واحترام بین طرفین لتحقیق أهداف المنظمة

  :التعریف الإجرائي للقیادة التحویلیة

هي نهج قیادي یركز على تحویل المؤسسات من خلال تعزیز رؤیة واضحة وإلهام الفریق وتشجیع         

یؤمن القیادة التحویلیة بأن القادة بإمكانهم تحقیق تغییر ثوري وإحداث تحسین  ،المبادرة وتطویر المهارات القیادیة

   .بارز في المؤسسات التي یقودونها

  :أهمیة القیادة التحویلیة *

تظهر أهمیة القیادة التحویلیة من خلال ما حظیت به من اهتمام كبیر من قبل الباحثین والمتخصصین في مجال 

  :الإدارة وتتمثل فیما یلي

تعتبر القیادة التحویلیة قیادة مرتبطة بالتغیرات التي تهدف إلى تحسین أداء المنظمة، فهي تعتمد على        

 .تحفیز الدوافع الجوهریة للمرؤوسین حیث تتطلب توازن في المهارات المتنوعة، وتتطلب المعرفة والخبرة

                                                                                                              

 . 56،ص   2006،مانزید منیر عبوي، الإتجاهات الحدیثة في المنظمات الإداریة، دار الشروق للنشر والتوزیع، ع :1

 .11ص ، 1طبعةیة، الللقیادة التحویا ،)2021( الغامدي محمد فوزي  : 2
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یة، التي تمارسها على الأفراد والتي تمثل الإطار تبرز أهمیة القیادة التحویلیة من خلال سلطتها الأخلاق       

المرجعي للقیادة التعاملیة، فمن خلالها تعزز سلطة القائد التقلیدي بسلطة أخرى وهي السلطة المستمدة من 

  .الأخلاق التي یمارسها القائد التحویلي 

في أماكن العمل، وأن لها دور كبیر  القیادة التحویلیة تعتبر أداة فعالة للقیادة، خاصة في مكافحة الفوضى       

في تطویر المناخ الأخلاقي، حیث تهتم القیادة التحویلیة بأن یكون مكان العمل خالي من حالات الفوضى والنزاع 

  السعي إلى تطویر قدرات العاملین وتمكینهم، وجعل هدفهم مشترك مع هدف المؤسسة، بین العاملین

  رؤیة واضحة للمؤسسةتعمل القیادة التحویلیة على إیجاد  - 

  .تعتبر القیادة التحویلیة من القیادات الناجحة في المؤسسات - 

  :أهداف القیادة التحویلیة* 

  :هناك ثلاثة أهداف جوهریة للقیادة التحویلیة تتمثل في 

یتم ذلك من خلال وضع هدف تعاوني تسعى   :مبنیةمساعدة فریق العمل عمى تطویر وتحقیق ثقافة  -

المنظمة إلى تحقیقه بشكل جماعي وبعیدا عن فردیة الموظفین، ومن ثم یتم تحقیق تغییر ثقافي نحو الأفضل و 

ذلك اعتمادا على مجموعة من الآلیات التي یضعها القائد، التي تتمثل في الاتصال بفاعلیة، تحدید القیم 

فسح المجال لمشاركة الموظفین مع القادة في صنع قرارات الینة،  .لمنظمة وترسیخهاوالمعاییر الثقافیة داخل ا

  تفویض بعض السلطات لفریق عمل یكون قادر عمى التطویر والتحسین

من خلال عملیة المشاركة المستمرة بین العاملین والقادة  :مساعدة العاملین في حل مشكلاتهم بطریقة أكثر فعالیة

  سهل تحدید وتفسیر المشكلات التي تواجه العاملینفي المنظمة فإنه ی

یأتي ذلك في ضوء وجود دافعیة لدى القادة في التنمیة الشاملة للعاملین سواء من  :تعزیز تنمیة العاملین -

حیث مهاراتهم أو ثقافاتهم أو أحوالهم الخاصة، بالتالي یجب تبني مجموعة من الأهداف الداخلیة لتحقیق النمو 
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للموظفین من خلال تحقیق الارتباط الوثیق بین أهداف المنظمة وأهداف العاملین، مما یجعل العاملین المهني 

   )1 .لدیهم إحساس بالالتزام بتحقیق أهداف المنظمة

  :ویمكن أیضا تلخیصها في العناصر التالیة 

الارتقاء بحاجات ، الجذابةیة لالمشاركة بین القائد والمرؤوسین في محاكاة ومضاهاة و تبادل الرؤیة المستقب- 

تحقیق الاندماج  ، خلق شراكة في العمل أكثر من خلق المساهمة في العمل،  المرؤوسین إلى أعلى المستویات

  .بین مصالح المرؤوسین ومصالح القائد واهتماماته

  :مراحل القیادة التحویلیة  *

أرض  ل حتى تجسد علىالقیادة التحویلیة لها خمس مراح :(ALDAGE,KUZUHARA 2003)  حسب 

  :الواقع وهي 

  .بحیث تكون رسالة واقعیة تستجیب لفرص المنظمة وتحدیاته :تطویر الرسالة -  

 ة المنظمة، بما یؤدي إلى خلق فهمالمرؤوسین وحاجاتهم وتوقعاتهم وربطها مع رسال :تشخیص قناعات - 

  .بین الإدارة والمرؤوسین . مشترك

  .المرؤوسین على اعتناق الرسالة والدفاع عنها والولاء لها من أجل تحقیقهاالتي تحث :تطویر القیادة -

 .لعمل ما هو مطلوب لتحقیق الرسالة تمكین المرؤوسین - 

  .تقدیم دعم قوي للمرؤوسین عن طریق إظهار الاهتمام بحاجاته - 

  :العدالة التنظیمیة 3/3

قبل التطرق لمفهوم العدالة التنظیمیة، لا بد من القول أن العدالة التنظیمیة إحدى محددات السلوك التنظیمي 

نظرا لعلاقتها المباشرة بمجموعة كبیرة من المتغیرات التنظیمیة التي تؤثر على نجاح المؤسسة وتطورها 

                                  

الإستراتیجیة والسیاسیة  لمدارسات  المركز الدیمقراطي العربي) 2021( المداح عمي سمر وصفي، كامل فتحي كامل خضر:   1

  .،41ص  ألمانیا- والاقتصادیة، برلین
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ایدة لموضوع العدالة التنظیمیة أجریت الكثیر من وقدرتهاعلى تحقیق أهدافها بكفاءة وفعالیة، ونظرا للأهمیة المتز 

 .1المحاولات لدراستها، وفیما یلي استعراض لمفهوم العدالة التنظیمیة 

 التنظیمیة بأنها القیمة المتحصلة من جراء إدراك العدالة Sall et Moor" "" و مور" "سال"یعرفها       

 .الحاصلة في المؤسسةالموظف لنزاهة الإجراءات وموضوعیة المخرجات 

 العدالة التنظیمیة بأنها محصلة الإتفاق بینBayars et Rue"و "رو " ""بایرز"ویعرف كل من       

 .الجهود المبذولة والعوائد المحققة بشكل یساهم في تحقیق الأهداف المطلوبة للمؤسسة

 العدالةGropanzano et Greenberg" ""  و جرینبیرج" "كروبانزانوا"وفي نفس السیاق یعرف كل من       

التنظیمیة بأنها إدراك الأفراد لحالة الإنصاف في المعاملة التي یعاملون بها من طرف المؤسسة التي ینتمون 

 .إلیها

مخرجاته نسبة  العدالة التنظیمیة هي المساواة، والتي تتضمن قیام الفرد بمقارنة معدلAdmas "آدمز"ویعرف     

   .2ت زملائه في العمل نسبة إلى مدخلاتهم، وحیث یتساوى المعدلات تتحقق العدالةإلى مدخلاته مع مخرجا

وتعرف العدالة التنظیمیة بأنها درجة تحقیق المساواة والنزاهة في الحقوق والواجبات التي تعبر عن علاقة      

الفرد بالمنظمة،وتجسد فكرة العدالة مبدأ تحقیق الالتزامات من قبل الموظفین اتجاه المؤسسة التیینتمون إلیها 

 .3وتأكید مبدأ الثقة التنظیمیة المطلوبة 

هي درجة إدراك العامل لتحقیق المساواة والعدل داخل المؤسسة  :ئي للعدالة التنظیمیةالتعریف الإجرا*

الإفریقیة للزجاج، وتشمل كافة مجالات العمل، سواء من ناحیة الطریقة التي توزع بها العوائد على العامل، نظیر 

                                  

، كلیة الإدارة والاقتصادیةالتنظیمي، مجلة تكریت للعلوم الإداریة  بالالتزامأثر العدالة التنظیمیة وعلاقتها : نماء جواد العبیدي : 1

  .79 ،ص2012، 24العدد 08، جامعة تكریت، العراق، المجلد ،والاقتصاد

 في الجامعات الأردنیة الرسمیة وعلاقتها ةمییالأكاددرجة العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام : راتب السعود وسوزان سلطان:  2

لتنظیمي لأعضاء الهیئات التدریسیة فیها، مجلة جامعة دمشق، كلیة الدراسات التربویة العلیا، جامعة عمان العربیة، بالولاء ا

 .201، 195ص،ص،. 2009،) 2+1)(،العدد  25المجلد الأردن، 

الأعمال، كلیة التجارة، محددات العدالة وعلاقتها بسلوك المواطنة، رسالة ماجستیر في إدارة : محمد ناصر راشد أبو سمعان : 3

 . 09، ص2015 الجامعة الإسلامیة، غزة، ،
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مقارنة بزملائه الآخرین، بما ما قدمه من جهد في عمله أو من ناحیة عدالة الإجراءات المطبقة علیه في العمل 

  .فیها المعاییر التي یتم بها تقییم أدائه

 :أهمیة العدالة التنظیمیة*

تعتبر العدالة التنظیمیة ظاهرة تنظیمیة وطریقة یحكم الفرد من خلالها على توازن الأسلوب الذي یستخدمه 

الأثر الذي یمكن أن یحدثه شعور  المدیر في التعامل معه على المستویین الوظیفي والإنساني وذلك لأهمیة

 :العاملین بالعدالة أو عدمها في مكان العمل وتتمثل أهمیة العدالة التنظیمیة فیما یلي

إن شعور الموظف بعدالة الإدارة سیقوي مشاعره نحوها وینمي روح انتمائه لها، مما یدفعه لبذل جهوده لرفع  -

 1 .مستوى الإنتاج والأداء

ظیمیة تسلط الضوء للكشف عن الأجواء التنظیمیة والمناخ التنظیمیة السائد في المؤسسة وهنا إذ أن العدالة التن

 .یبرز دور بعد العدالة في التعاملات

إن العدالة التنظیمیة تبرز منظومة القیم الأخلاقیة والاجتماعیة عند الأفراد وتحدد طرق التعامل لدى أعضاء  -

 2 . م للعدالة الشاملة في المنظمةالمؤسسة في كیفیة إدراكهم وتصوراته

تؤثر  -. إن العدالة التنظیمیة توضح حقیقة أن النظام التوزیعي للرواتب والأجور یتصل بمفهوم عدالة التوزیع -

 العدالة التنظیمیة على روح فریق العمل للجماعة وهذا من شأنه أن یؤثر على دوافع الفرد العامل

  .3 ولیس الفردبزیادة مكافآت وعوائد الجماعة 

ویعود الاهتمام بالعدالة التنظیمیة إلى أهمیة وتنامي الحاجة للتخلي عن السیاسات الهدامة القائمة على 

البیروقراطیة ومشاعر التهدید بحق العاملین في المؤسسات المتطورة، إذ تعد مؤشر مهم للإدارة حول تدعیم 

 1 .الأمن الوظیفي للعاملین بالمؤسسة

                                  

  .، 109ص، ، 2011،عمان، 2أخلاقیات العمل، دار المسیرة للنشر والتوزیع، ط: لال خلف السكارنةب : 1

في إدارة الأعمال، أثر إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة على أبعاد الأداء السیاقي، رسالة ماجستیر : صابرین نمر أبو جاسر  : 2

  .17، 16.ص،  2010كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة، ،

محددات العدالة وعلاقتها بسلوك المواطنة، رسالة ماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة التجارة، : محمد ناصر راشد أبو سمعان:  3

 28. ص ، 2015الجامعة الإسلامیة، غزة، 
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یعتبر موضوع العدالة التنظیمیة من المواضیع الهامة في المؤسسة، لأنها  :الة التنظیمیةمبادئ العد* 

تسعى للقضاء على الفجوة الحاصلة بین أهداف الفردّ  وأهداف المؤسسة التي یعملون بها من أجل تحقیق ذلك 

 :لابد من توفر مجموعة من المبادئ نذكر منها ما یلي

  1.أسس موضوعیة دون تفرقة العدل للجمیع وأن تتركز على- 

 5 .الموازنة بین العدالة الداخلیة والخارجیة من خلال تقسیم الوظائف ومسح الرواتب والأجور - 

الوظیفة  عدالة الأجور من خلال حصول الفرد على أجر یتناسب مع أعباء وظیفته وفقا للأهمیة النسبیة لهذه - 

  .مقارنة بالوظائف الأخرى

 :فیرى أن العدالة التنظیمیة تتمثل في" العدالة كإنصاف"كتابه في " جون رولز"أما 

 كل شخصٍ  یجب أن یكون له حق مساو في أوسع مقدار من الحریات الأساسیة یكون« :مبدأ المساواة -

 .منسجما مع حریة مشابهة للآخرین

 :یجب ترتیب عدم المساواة الاجتماعیة والاقتصادیة بحیث تكونان :مبدأ اللامساواة -

  .متوقعتین توقعا معقولا أنّهما لمنفعة كل واحد -أ

 .أن تكون متعلقتین بمراكز ووظائف مفتوحة للجمیع -ب

یعبر مبدأ الفرق عن فكرة مفادها هو أننا إذا بدأنا من القسمة المتساویة فإن جماعة الأفراد  :مبدأ الفرق - 

  2.بضرر لجماعة الأفراد الأقل انتفاعاالأكثر انتفاعاً یجب ألاّ تتحسن أحوالها على حساب التسبب 

 : الدعم التنظیميمحددات  -4

 بشكل موحد من قبل الباحثین ولكن بعد محدداتالدعم التنظیمي واختلفت إذ لم یتم تحدید  مححداتتعددت 

 الاطلاع المختلف على الدراسات التي تناولت الموضوع تم تحدیدها في العناصر التالیة

                                  

 2003الأردن، ،1موارد البشریة تخصص نظم المعلومات الإداریة، دار صفاء للنشر والتوزیع، ط ،إدارة ال: علي محمد ربابعة:  1

  .73ص ، 

 2009لبنان،1حیدر حاج إسماعیل، المنظمة العربیة للترجمة، ط ،: ، تر)إعادة صیاغة(العدالة كإنصاف : ون رولزج :2

  .404ص،
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 تعتبر العدالة التنظیمیة احد أهم مكونات البیئة الاجتماعیة والنفسیة :العدالة التنظیمیة* 

التنظیمیة بأنها  العدالة(Saleh 2018)  للمنظمات كما تعتبر من أهم محددات السلوك التنظیمي ، ویعرف

ماتهم في بالإنصاف في توزیع العوائد التنظیمیة فیما بینهم مقارنة بمساه وإحساسهمالتقدیر الإنساني للموظفین 

 1 .التنظیمیة وموضوعیة القرارات والمساواة في تطبیقها بین الموظفین الإجراءاتالمنظمة بالإضافة لسلامة 

إن نحاج المنظمات المعاصرة الیوم یتوقف أساسا على القیادة الفاعلة، حیث أصبح الاهتمام  :الدعم القیادي * 

حیث یشیر إلى اعتقادات العاملین حول "، الوقت الراهن والدعم القیادي المقدم من طرف الرؤساء أمر مهم في

مدى اهتمام المدراء بقیمهم ومساهماتهم وانجازاتهم ، إذ یعتبر العاملون تعامل المدراء معهم كمؤشر حول دعمهم، 

موارد لاهتمام القادة بقیمهم ومعتقداتهم ومساهماتهم، كونهم یمثلون أهم  ویعني الدعم القیادي مدى ادراك العاملین

 2.المؤسسة ویتعاملون بشكل متكرر مع تقییم مساهمة العاملین وحول تحقیق أهداف المنظمة

شراك العاملین إمن بین أهم الاتجاهات المعتمدة في مؤسسات الیوم التوجه نحو  : المشاركة في اتخاذ القرارات* 

ى والتشغیلیة لهم القدرة على تقدیم في وضع أهداف المؤسسة واتخاذ القرارات، فالموظفین في المستویات الوسط

فالمشاركة في اتخاذ القرارات تعني " أفكار و أراء تساهم في تقلیل التكالیف الناجمة عن سوء اتخاذ القرارات ، 

المشكلات، وهناك مشاركة في ممارسة  مشاركة الموظفین للمدیرین في معالجة المعلومات وأتحاذ القرارات وحل

  .3 ؤسسات وبین الموظفینالسلطة بین مدیري الم

یشیر دعم وتأكید الذات إلى اعتقاد الموظفین بالمنظمة أن بمقدورهم تلبیة  :دعم وتأكید الذات لدى الموظفین * 

وتحقیق احتیاجاتهم عن طریق المشاركة الایجابیة في أدوار متنوعة في المنظمة، ولقد فرق الباحثون بین دعم 

                                  

1Awase saleh ibrahim sulaiman al , the impact of organizational justice on the counterproducive 

work  behavior (CWB) ; afield study conducted in the jordan customs departement (JCD) , vol 9 

(no 1 ) ,2018, p28  

ة التهكم التنظیمي الدعم التنظیمي المدرك والتوافق المهني وأثرهما في خفض ظاهر أردان حاتم خضیر، شهناز فاضل احمد ، :  2

  .249،ص  10،2017، مجلة الدنانیر،العدد،
   
، المجلة الصحیة الجزائریة للتنمیة الاقتصادیة، أثر الدعم التنظیمي على جودة الخدمات الصحیة بادیس بوخلوة، سهیلة قمو ، :  3

  .6، ص2016، 5، العدد
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وتأكید الذات المرتبط بمهام محددة، ذلك أن تأكید الذات لدى الموظفین  وتأكید الذات لدى الموظفین ،ودعم

یشیر دعم وتأكید الذات المرتبط بمهام محددة ا یرتبط بالكیان العام والشامل للفرد طیلة فترة داخل المؤسسة، بینم

  .1 بأنه ذلك الذي ینتهي بمجرد الانتهاء من نشاط أو مهمة معینة أو دور محددة داخل المؤسسة

 ینكالتم* 

یعد الطریقة التي من شأنها زیادة دافعیة العمل الفعلیة والجوهریة لدى العاملین وتهیئة الظروف التي یمارس من 

خلالها الأفراد كفا اتهم وقدراتهم في الرقابة على عملهم مما یقوي عنده روح المبادرة والإصرار على أداء مهام 

والمسؤولیات للعاملین لاتخاذ  تفویض السلطات: على الأسس التالیةذات معنى حیث یرتكز تمكین العاملین 

. القرار، مشاركة العاملین في رؤیة الإدارة العلیا، وجود نظام وقواعد للعمل وتدعیم الإحساس بالشعور والأمان

 :وتتجسد في ثلاث أبعاد رئیسة للتمكین كالتالي

علاقة التفاعل بین المنظمة والبیئة التي تعمل بها وإیجاد یعمل الإبداع على تعزیز  :تنمیة السلوك الإبداعي* 

الحلو لمشاكلها الداخلیة والخارجیة التي تواجهها بالإضافة إلى قدرة أفراد المنظمة على التفكیر، التخطیط 

 والتحلیل؛

 أدى اتساع نطاق الخدمات وتشعبها في كل الاتجاهات إلى تطبیق اللامركزیة، وتوزیع :تفویض السلطة *

السلطة بین عدد أكبر من الأفراد القائمین على شؤون المنظمة، لإمكانیة تلبیة الاحتیاجات الجدیدة عملا بمبدأ 

إن تفویض السلطة یظهر ثقة القائد بمرؤوسیه وهو خطوة جیدة لتنمیة مهارات الصف الثاني من . الدیمقراطیة

 .المرؤوسین

ویمكن تعریفها بأنها دراسة للتمیز الشخصي، حیث یمثل الموظفین إلى  :محاكاة الآخرین في سلوكهم *

إن صوت الفعل أكبر أثرا من الكلمات، . تقلید ومحاكاة سلوك الأشخاص الذین یحترمونهم ویكنون لهم الإكبار

                                  

، الطبعة الأولى، مصر،المكتبة المهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریة عبد الحمید عبد الفتاح المغربي، :  1

 .260ص، 2007 العصریة،
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وهذا هو الجوهر الذي یشتمل علیه مفهوم القدوة في مجال تنمیة الموظفین والتأثیر على سلوكهم، فیكون 

 1.لتواصل مع الفعل أكثر من الكلماتا

 : : Supervisory support الدعم الإشرافي *

وجد أن الدعم الذي یقدمه المشرف لدیه علاقة قویة مع الرضا عل الوظیفي كما Eisenberger :في دراسة لـ

الإشرافي ینبع من أكد أن الإجراءات التي یقوم بها المشرفون تؤثر مباشرة ى التزام الموظفین، حیث أن الدعم 

التبادلات الاجتماعیة التي تتم بین الفرد والمشرف بقاعدة المعاملة بالمثل فیؤدي المشرف دورا مؤثرا في عملیة 

إعادة التأهیل الاجتماعي للموظفین داخل المنظمة فهم یساعدونهم على تحدید أهدافهم الوظیفیة، ویقدمون لهم 

ق تلك الأهداف بل واقتراح الخطط المناسبة بتحفیزهم على الأداء الجید، النصح والمشورة التي تعینهم على تحقی

 2.فتوفیر الدعم الإشرافي للموظف یؤدي دورا مهما في إدراكه لمستوى الدعم التنظیمي الذي یحصل علیه

ترض وتوضح هذه النظریة أن الشكل الأساسي للتفاعل بین البشر إنما یحدث أثناء تبادل الموارد بینهم، فهي تف

أن جمیع العلاقات بین الأفراد والمشرفین تتشكل استنادا إلى تحلیل التكلفة والعائد من منظور شخصي، فإذا 

كانت الفوائد المترتبة على هذه العلاقة تفوق التكالیف التي یتحملها الموظف؛ فإنه سیفضل الاستمرار في تلك 

وضح أن الموظفین یشعرون بأنهم ملزمون بتقدیم معاملة العلاقة، وعلاوة على ذلك، فإن قاعدة المعاملة بالمثل ت

طیبة تتناسب مع مستوى معاملة المشرفین لهم، فتوفیر الدعم الإشرافي للعاملین یلعب دوار حاكما في إدراكه 

  لمستوى الدعم الذي یحصل علیه من المنظمة، حیث تشیر نتائج

السیاسة العامة للمنظمة بالتعاون مع العاملین، وفي  الدراسات السابقة أن المشرفین یعملون على تحقیق أهداف 

نفس الوقت فهم یرفعون تقاریر دوریة حول مستوى إنجاز تلك الأهداف ومقدار مساهمة كل عامل في تحقیقها، 

                                  

دراسة میدانیة في مؤسسة مطاحن الواحات  - ادیس بوخلوة ومحمد حمزة بن قرینة، أثر تماین العاملین على الرضا الوظیفيب  : 1

  . 294- 293ص 2016الجزائر،، 70،: ددالمؤسسات الجزائریة، الع ءبتقرت، مجلة أدا
  

النظریة في تحلیل الدعم التنظیمي المدرك ودوره في التخفیف من النتائج السلبیة المترتبة  المقاربات)2018( عائشة شتاتحة :   2

  .77ص ، 7العدد)الجزائر(عن ضغوط العمل، مجلة إدارة الأعمال والدراسات الاقتصادیة، جامعة الاغواط 
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ومن هنا تنشأ علاقة ارتباط بین المشرفین والعاملین والتي في ضوئها یدرك العامل مستوى الدعم التنظیمي 

  1. المقدم له

   :المقاربة النظریة للدعم التنظیمي -5

الأساس الّذي انبثق منه مفهوم الدعم  Organisation support theoryتعد نظریة الدعم التنّظیمي       

التنظیمي وتحاول هذه النظریة التركیز على تحدید طبیعة العلاقة التبادلیة بین العاملین والمنظمة على أساس 

نظریة المنفعة المتبادلة، وكذلك نظریة التبادل الاجتماعي التي تفسر الدوافع وأراء الاتجاهات والسلوكیات 

إلى مبادلة الجهد مقابل  Economic Exchangeاد، و تشیر نظریة التبادل الاقتصادي التبادلیة بین الأفر 

أي Social Exchange الأجر، وقد تحولت هّذه الفكرة عبر السنین لتعتمد على نظریة التبادل الاجتماعي

  . الجهد مقابل الدعم

فهناك علاقة ." كائن اجتماعي"نه لا یمكن أن یعیش في عزلة ولهذا السبب یشار إلیه على أ الإنسانوحیث أن 

ترابط بین البشر، هذه العلاقة هي قاعدة الدعم الاجتماعي، أین یعد الدعم الاجتماعي أحد المحددات المهمة 

لسلوكات الإنسان وعواطفه وحالاته المزاجیة، وحتى المعرفیة والإدراكیة، تشرح نظریة التبادل الاجتماعي كل هذه 

ریة الدعم التنظیمي، حیث یمكن أیًضا تطبیق المفهوم الرئیسي للدعم الاجتماعي المفاهیم لتشكل أساس نظ

ونتائجه في بیئة مكان العمل، ویتضح من الأدبیات أن الدعم الاجتماعي له تأثیر كبیر على النتائج المتعلقة 

، ویمكن لغیاب بالوظیفة فعندما یدرك الموظفون عدم وجود دعم من صاحب العمل فإنهم یعانون التوتر والقلق

الدعم الاجتماعي أن یخلق مشاكل لا حصر لها سواء على المستوى النفسي للموظفین أو على مستوى الأداء 

الوظیفي، ویمكن للموظفین الحكم على الدعم المقدم من صاحب العمل وما هي الآثار التي یمكن أن یتركها 

صاحب العمل ، فإنهم یشعرون بالسعادة في  على إدراكهم، فعندما یشعر الموظفون أنهم مدعومون من قبل

                                  

دور الدعم التنظیمي المدرك في تعزیز الالتزام التنظیمي دراسة میدانیة في ، )2016(قادر نویبات وكمال یوسفي عبد ال : 1

جامعة محمد  ،16 :مجلة كلیة العلومٌ یة الاقتصاد والتجاریة و علوم التسییر العدد – الزهراوي–المؤسسة الاستشفائیة العمومیة 

 .33-32بوضیاف المسیٌلة ص 
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العمل ، ویتكون لدیهم تصور إیجابي حول الدعم التنظیمي، وبالنهایة یمكن الاستدلال على أن نظریة الدعم 

  .1 الدعم التنظیمي الاجتماعي هي البناء الذي یرتبط ارتباطا وثیًقا بنظریة

وعطفا على ما سبق فقد انبثق مفهوم الدعم التنّظیمي من نّظریة التبادل الاجتماعي والمنفعة المتبادلة، حیث  

تبلورت هّذه النظریة في أوائل الستینات من القرن العشرین، وتقوم هّذه النظریة ى أساس أّن الأفراد یبادلون 

؛ فنّظریة 398)ص 2018بشیرة و الوناس ،( 2هم بهابشكل أو بأخر نفس المشاعر الطیبة التي یعاملون الآخرین

التبادل الاجتماعي هي الأكثر استخداًما لفهم السلوك في مكان العمل، إذ ینطوي التبادل الاجتماعي على سلسلة 

من التفاعلات التي تولد التزامات ویتمثل المبدأ الأساسي لهذا المدخل النظري في كون العلاقات تتطور مع 

إلى ثقة، ثم ولاء ثّم التزام متبادل، ولحدوث ذلك لابد للأطراف أن یلتزموا بقواعد معینة للتبادل وأبرز مرور الزمن 

من أجل أن یكون مشروًعا یجب أن یتم برغبة الطرفیین  قاعدة هي قاعدة المعاملة بالمثل؛ فالتبادل الاجتماعي

نهما للآخر وخلاف ذلك یعني انحراًفا في وقناعتهما وتبادل الاعتراف بوجودها وبشرعیتهما وباحتیاج كل م

حین شرح مفهوم النظریة في أن   Blau 1964)   (نظریة التبادل الاجتماعي"؛ وهذا ما قصده واضع 3التبادل 

  "الفرد الذي یقدم خدمات مجزیة لفرد آخر على سبیل الالتزام فإن الطرف الثاني بدوره یجب أن یقدم منافع للأول"

تنظیمي استنادا لمفهوم التبادل الاجتماعي تلقي الضوء على أهمیة تفهم الدافعیة لدى الموظفین إن نظریة الدعم ال

والمؤسسة وعلاقتهما مع بعضهما البعض من أجل تحقیق أهداف المؤسسة، لأن مثل هّذه الإجراءات في أداء 

داخل المؤسسة من خلال عینة المؤسسة تجاه موظفیها تساهم في زیادة دافعیة الموظفین للأداء مهامهم وأنشطة م

كما أّن نظریة التبادل الاجتماعي تعالج العملیات النفسیة  4 الواجبات المتبادلة بین الموظفین وأصحاب العمل

                                  

1  :  Ahmed, I., Ismail, W. K. B. W., Amin, S., & Ramzan, M. (2011). Conceptualizing perceived organizational 

support: A theoretical
 perspective. Australian Journal of Basic and Applied Sciences, 5(12), 785. 

 .398،مرجع سابق ،ص )2018( بشیرة دبي والوناس مزیاني :  2
  
د ارسة : العوامل المؤثرة في سلوكیات المواطنة التنظیمیة لإدارة الموارد البشریة بالمؤسسة العمومیة  )2018(حبة ودیعة  : 3

 بسكرة ،ناحیة بسكرة، اطروحة دكتوراه غیر منشورة، جامعة محمد خیضر SONATRACHمیدانیة بمدیریة الشؤون الاجتماعیة 

  .108ص .الجزائر

رسالة ، الجامعات الأردنیة العلاقة بین الدعم التنظیمي المدرك والولاء التنظیمي في )2007( العضایلة غریب عبد الحمید :  4

 . 15-14،ص  ماجستیر غیر منشورة، جامعة مؤتة، الاردن
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التي تقوم على عواقب الدعم التنظیمي؛ أولا على أساس مبدأ المعاملة بالمثل، فالدعم التنظیمي ینبغي أن ینتج 

المدفوعان  والاحتراممام بالمؤسسة ومساعدتها لتحقیق أهدافها، وثانیا العنایة والترقیة بضرورة الاهت الالتزامشعور 

بالدعم التنظیمي یجب أن تلبي الاحتیاجات الاجتماعیة التي تسمح للعمال بدمج العضویة التنظیمیة في هویتهم 

ة تدرك وتكافئ الأداء المتزاید الاجتماعیة ، ثالثا یجب أن یعزز الدعم التنظیمي معتقدات الموظفین بأن المنظم

، وبالنهایة یجب أن یكون لهذه العملیات نتائج إیجابیة لكل من الموظفین مثل زیادة )أي توقعات مكافآت الأداء(

 ، وانخفاض معدل دوران)مثل زیادة الالتزام العاطفي والأداء(الرضا الوظیفي والمزاج الإیجابي المتزاید وللمؤسسة 

 :مجموعة من المبادئ التي تقوم علیها نظریة التبادل الاجتماعي وهي 1وخلاصة لما سبق  ،الموظفین

 أن الحیاة هي عملیة تبادل أخذ وعطاء بین طرفین أو مجموعتین؛ - 

 یعد العطاء بمثابة الواجب أما الأخذ فهو بمثابة الحقوق؛ - 

 تكون عملیة التبادل مهمة في تأصیل علاقات التبادل؛ - 

 التوازن سبًبا في تلاشي العلاقات؛ یعد عدم - 

 یمكن للحقوق والواجبات أن تقاس بطریقة كمیة أو تتحول إلى قائمة مكتوبة؛ - 

 ،تتضاءل أهمیة الحقوق والواجبات لدى الأفراد في حال تكرارها - 

 لا تقتصر الموازنة بین الحقوق والوجبات على الجوانب المادیة إنما قد تشمل الجوانب المعنویة - 

یمكن من  فحسب تنطبق قوانین التفاعل الاجتماعي على الجماعات والمنظمات والمجتمعات، ولیس على الأفراد

 .خلال نظریة التبادل الاجتماعي تفسیر الظواهر المعقدة في العلاقات الاجتماعیة

  :خلاصة الفصِل 

                                  

  .42- 41، مرجع سابق ، ص)2016( ، الشریفي زینب هادي معیوف:  1
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تواجه المنظمات في الوقت الراهن مجموعة من التحدیات العالمیة والمحلیة المعقدة والمتشابكة والسریعة، مما 

أوجب علیها ضرورة التصدي لتلك التحدیات بكافة السبل والطرق ولكي یتم تحقیق ذلك فإنه على المنظمة ممثلة 

تقدیم الدعم المادي والنفسي والاجتماعي للعالمیین  في إدارتها القیام بالعدید من الأنشطة المخططة الهادفة إلي

بما یعكس حرصها على مواردهـا البشریـة واهتمامها بتحقیق حاجاتهـم ودوافعهم، وقد قدمنا في هذا الفصل مفهوم 

الدعم التنظیمي الذي یعني أنه لا یمكن للعاملین أن یشاركوا لتها مشاركة بناءة في تحقیق أهداف المنظمة دون 

یشعروا بدعم المنظمة لهم حتى یتمكنوا من مباد فها بدعمهم لها عن طریق بذل قصارى جهدهم لتحقیق أن 

 . أهدافهم

وبناًء على ما تم التطرق إلیه یتبین لنا أّن الإدارة الناجحة هي التي تسهر على استثمار المورد البشري، حیث أّن 

اهتمام المنظمة بالعاملین من مختلف النواحي المادیة والمعنویة سیؤدي بالضرورة إلى ردة فعل إیجابیة مماثلة 

ملین أو الموظفین هم الأخرین سیولون المنظمة أهمیة من خلال بّذل قصار جهدهم لتحقیق التمیز وهي أّن العا

للمؤسسة بحیث أّن هذا الموظف یشعر وكأنه جزء من المنظمة، إذ أّن نجاحه من نجاحها وعلى قدر البذل من 

تبادلیة بین المنظمة طرف المنظمة اتجاه العامل على قدر العطاء لها، والعكس صحیح وذلك أن العلاقة 

.والموظف
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   تمهید

یتأثر سلوك الفرد منذ میلاده بعدد من الرغبات، تعمل كقوى حافزة لأنشطته الحیویة، ویمكن تقدیر الرضا       

الذي یحصل علیه الفرد، أو الضیق الذي یصیبه في أي موقف بمدى إشباع أو إحباط میوله أو حواسه، فالدوافع 

فكار و الانفعالات والسلوك، فیولد أي فرد مزود التي تنشأ عن المیول أو الحواس هي قوة دینامكیة تؤثر في الأ

بحوافز وحواس معینة تتطلب الإشباع ویكون نوع السلوك الذي یتبعه الفرد لإشباع هذه الرغبات الموروثة 

مشروطا بالمؤثرات البیئیة و بالخبرة وتصبح هذه الحوافز المعدلة بالخبرة فیما بعد دوافع الفرد لاتجاهاته ومیوله و 

 ..أنشطته

فالدافعیة للانجاز تمثل عاملا هاما مع قدرات الفرد لیؤثر على سلوك الأداء الذي یبدیه الفرد في العمل، وهي 

تمثل القوة التي تحرك و تستثیر الفرد لكي یؤدي العمل، أي قوة الحماس أو الرغبة للقیام بمهام العمل، وهذه القوة 

 .رجة مثابرته واستمراره في الأداءتنعكس في كثافة الجهد الذي یبذله الفرد و في د

وعلیه سنتناول في فصلنا هذا الدفعیة حیث نستعرض أولا المفهوم العام للدافعیة، وبعض المفاهیم المرتبطة بها 

وتصنیفها ووظائفها ثم نتطرق إلى الدافعیة للانجاز وهي محور دراستنا، فنستعرض مفهومها ومكوناتها وأنواعها 

فراد ذوي الدافعیة المرتفعة للانجاز و الخصائص الممیزة للأفراد ذوي الدافعیة المنخفضة و الخصائص الممیزة للأ

  .للانجاز وكما نتطرق أیضا إلى أهمیتها و النظریات المفسرة لها وكیفیة قیاسها
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 : للإنجاز  الدافعیةأهمیة  -1 

ذات أهمیـة كبیـرة لكـل مـن الأفـراد العـاملین والمنظمـة وإن أهـم الفوائـد  أهمیة الدافعیـة للإنجـاز إن دراسة وتشخیص

 : على ذلك ما یلي المترتبة

 الأساس أو العامل المؤثر على أداء الأفراد لذلك فـإن تشـخیص هـذه الـدوافع تشكل الدافعیة للإنجازنظرا لكون  -

 .منها الحوافز المادیة والمعنویةیساعد المنظمة على إشباعها بالوسائل التحفیزیة المناسبة، سواء 

 .تؤدي الدوافع الإیجابیة إلى زیادة التعاون بین الأفراد أنفسهم بین الأفراد والإدارة -

 .الإیجابیة في تقلیل الصراعات بین الأفراد داخل المنظمة الإنجاز تساعد الدوافع -

 مل، إذ أن استثمار القدرات الكامنة سـیزداد بزیـادةإلى زیادة إبداع الأفراد في الع الإیجابیة دافعیة الإنجازتؤدي  -

  .الدوافع الإیجابیة

 .یســـاعد تشـــخیص دوافـــع العـــاملین مـــن حیـــث الاتجـــاه والمســـتوى فـــي تحدیـــد التوجهـــات الإســـتراتجیة للمنظمـــة -

 أنفالمنظمات التي یمتلـك مـوارد بشـریة مـن ذوي الحاجـات العلیـا عالیـا مـا تنتمـي إسـتراتیجیة المنظمـین فـي حـین 

 .المنظمات التي تملك موارد بشریة من ذوي الحاجات الدنیا نتیجة إستراتیجیة المدافعین

 بعــد تشــخیص ذا أهمیــة كبیــرة فــي إعــداد وتعمــیم البــرامج التدریســیة المــؤثرة فــي الــدوافع وتنمیتهــا ومــن الجــدیر -

 ذهنیـة والجسـمیة والقـیم والاتجاهـاتبالذكر أخبر بأن دوافع العاملین تتباین تبـاین المكونـات المسـتحقة كالسـمات ال

  .وتباین المتغیرات السیئة

  

 .العوامل المؤثرة في الدافعیة للإنجاز -2

أخـرى لـدى  أن العوامـل التـي یمكـن أن تـؤثر فـي تكـوین دوافـع وحاجـات معینـة دون ) Guillevic ,1991(ری یـ

                          : 1كمـــــــــــا یلـــــــــــيشـــــــــــخص مـــــــــــا، تنـــــــــــوزع بـــــــــــین العوامـــــــــــل الذاتیـــــــــــة وأخـــــــــــرى اجتماعیـــــــــــة واقتصـــــــــــادیة؛ وهـــــــــــي 

 وتــتلخص هــذه العوامــل فیمــا ینــتظم التكــوین الشخصــي المفــرد مــن طمــوح ومیــولات ونــوع : العوامــل الذاتیــة  -

 الاتجاهـات التـي یكتسـبها نحـو المواضـیع التـي تحـیط بـه، بالإضــافة إلـى مـا یتصـف بـه مـن قـدرات عقلیـة كالــذكاء

 .وعاداته ومستواه التعلیمي والثقافي ومدى خبرته في الحیاة والفطنة والانتباه، وكذا قیمه

                                  

1   : Christian Guillevic., "Psychologic du travail", Armand Colin, Paris, 2005, p.150 
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 تتأثر دافعیة الفرد بما هو سائد في محیطه الاجتماعي ومدى ما یوفره له من حاجات:العوامل الاجتماعیة  -

 والعمـل یشبعها، فأهداف الفرد تتحدد على أساس ما یسود المجتمع مـن تنـوع الثقافـات والقـیم التـي تشـجع الابتكـار

 .وتحث على التواصل وحریة إبداء الرأي

 تلعب هذه العوامل دورا هاما في تحفیز الفرد لبلوغ أهدافه وإشباع حاجاتـه، فالمجتمعـات :العوامل الاقتصادیة-

حاجـات  المتقدمة تضمن لأفرادها إشباع حاجاتهم من المستوى الأدنى كمتطلبـات البقـاء، فتتجـه دوافعهـم و إشـباع

كمــا أن هنــاك عــدة عوامــل تــؤثر فــي مســتوى إنجــاز ،كالحاجــة للإنجــاز وتقــدیر الــذات واحترامهامــن مســتوى أعلــى 

  :1ي للدیه، یمكن استعراضها كما ی الفرد، أي أنها تساهم في رفع أو خفض مستوى الإنجاز

یتناسـب إن الثقافـة بنظمهـا وأعرافهـا وتقالیـدها ومؤسسـاتها هـي التـي تشـكل سـلوك الفـرد بمـا  :الثقافة السائدة -

مـع طبیعتهــا السـائدة، فالثقافــة التـي تســاعد علـى الإنجــاز تحـث علــى الالتـزام بالأنظمــة ودقـة العمــل واحتـرام الــزمن 

 ووفرة الإنتاج وتوفیر الخدمات المطورة، أما الثقافة الأخرى التي لا تدعو إلى الإنجاز فینتشر فیها الفوضى وعـدم

  .الموارد وعدم مجاراة التطور احترام الزمن والشحة في الإنتاج والهدر في

الأسرة على إنجاز أبنائها من خـلال أسـالیبها المتبعـة فـي التنشـئة، إذ یشـیر مـا كلیلانـه إلـى أن  تؤثر :الأسرة - 

الوالــدي والأب غیــر المسـیطر بالإضــافة إلــى معـاییر الوالــدین هــي عوامـل مــؤثرة فــي إنجـاز الفــرد، حیــث أن  ئالـدف

لي كــان آبـــاؤهم یحتــونهم علــى الإنجــاز باســتمرار مـــع إحــاطتهم بالــدفء الوالــدي وتهیئـــة الأفــراد ذوو الإنجــاز العــا

ــدیهم یتســم بالســیطرة  المنــاخ النفســي المســتقر فــي البیــت بعكــس الأفــراد المنخفضــي الإنجــاز، حیــث كــان المنــاخ ل

للتـوتر  یعـرض الفـردوالتسلط من جانب الأب، كما أن المنـاخ الأسـري الـذي تسـوده أجـواء التـوتر وعـدم التفـاهم قـد 

 .مما یؤدي إلى تعطیل العملیات العقلیة التي یعتمد علیها الإنجاز

                                  

  1997.حسن، على حسن سیكولوجیة الإنجاز الخصائص المعرفیة والمزاجیة للشخصیة الإنجازیة، مكتبة النهضة المصریة، القاهرة، مصرة : 1

العدد ) 3(، المجلة العربیة لتطویر التفوق، المجلد "الدراسي لدى طلاب مؤسسات التعلیم العالي بالسودانعلاقة دافعیة الإنجاز موضع الضبط ومستوى الطموح والتحصیل "هیا الله محمد احسن سالم 

 .2012مركز تطویر التفوق ) 4(
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عــد التعلــیم أداة تعــدل مــن ســلوك الفــرد وتكســبه الخصــائص النفســیة والقــیم المرتبطــة بالإنجــاز مثــل ی :التعلــیم -

یعي لأن التعلیم یزید من التوجـه الإستقلالیة، الرغبة في النجاح التوجه إلى المستقبل المثابرة، ویعد هذا الشيء طب

الخاصـة  الإجتماعي للأداء الجید، كما أن النجاح المتواصل في سـنین الدراسـة یرفـع مسـتوى المعـاییر الإجتماعیـة

  . بالكفاءة والمثابرة التي هي من القیم المعززة لدافعیة الإنجاز

قســم البـاحثون فــي میــدان الاقتصـاد وعلــم الاجتمــاع مسـتویات الطبقــة الاجتماعیــة بنــاء  :الطبقــة الاجتماعیــة -

كمیـــة الـــدخل الأســـرة ومهنـــة الأب والأم والمســـتوى التعلیمـــي لهمـــا، ونوعیـــة المســـكن ومنطقتـــه وعـــدد الغـــرف  علـــى

ة دراســات أن دافعیــة والتســهیلات الثقافیــة الموجــودة فــي البیــت ووســائل الراحــة وعــدد أفــراد الأســرة، وقــد أشــارت عــد

الإنجـاز  الإنجاز تتأثر بالطبقة الاجتماعیة، حیـث وجـد أن الطبقـة المیسـورة الحـال هـي أكثـر الطبقـات توجهـا نحـو

  .وتحقیق النجاح، وبعكس الطبقة الدنیا التي تركز على تحصیل الرزق

ـــــة، (یـــــذكر : أنـــــواع دافعیـــــة الإنجـــــاز-3 ـــــزان بـــــینی أن فیـــــروف وشـــــاریز ســـــمیث )1998خلیف نـــــوعین  می

  : 1أساسین من الدافعیة للإنجاز هما 

ویقصد بها  : (Autonomous Achievement Motivation)  دافعیة الإنجاز الذاتیة الاستقلالیة-

أن المعاییر  ، حیث یتنافس الفرد مع معاییره هو أيزتطبیق المعاییر الداخلیة أو الشخصیة في مواقف الإنجا

 .2 ن أساسیةالشخصیة التي یتمثلها الشخص تكو 

التفوق  وتتضمن تطبیق معاییر : (Social Achievement Motivation)  دافعیة الإنجاز الاجتماعیة-

ویمكن أن یعمل كل من هذین النوعین في . التي تعتمد على المقارنة الاجتماعیة، أي مقارنة أداء الفرد بالآخرین

وسیطرة على الموقف، فإذا كان الدافعیة الإنجاز نفس الوقت ولكن قوتهما تختلف حسب النوع الأكثر سیادة 

 .الاجتماعیة والعكس صحیح الانجاز الذاتیة وزن أكبر وسیطرة على الموقف فأنه غالبا ما تتبعها دافعیة

 :دافعیة الإنجاز أبعاد-4

                                  

 .95عبد اللطیف محمد خلیفة، مرجع سابق، ص :  1

 .359-358، من 1986مصر، ، دار النهضة العربیة القاهرة، "مدخل لدراسة السلوك الانساني"جابر عبد الحمید جابر،  " 2
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 غو لوهو إما بجاز إلى أن الدافع للإنجاز یتكون من بعد واحد نأشارت بعض النظریات المفسرة الدافعیة الا       

 النجــاح أو تجنــب الفشــل، أمــا النظریــات الأخــرى فتــرى أن دافــع الإنجــاز هــو منظومــة متعــددة الأبعــاد یتكــون مــن

  .التنافس والتحدي،  ، المثابرةالمهارة 

  المهارة 4/1

 فیه المستعملة المجالات بتعدد وهذا ةالمهار  مفهوم إطار في المقدمة التعارف تعددت لقد :المهارة مفهوم

 في والمتمثلة مكوناتها تعیین في اتفقوا أنهم إلا ،ةللمهار  مشترك مفهوم تحدید في الباحثین اختلاف من فبالرغم

 المهارات تقییم ویكتسبها الفرد یمتلكها التي الخاصة أو العامة المعارف مجموعة وهي )Savoirs( المعارف

 . والتعلم المستمر بالتكوین

 .بالعمل قیامه عند الفرد یكتسبها التي الخبرات في وتتمثل الممارسات أو )Savoir faire( العملیة المعارف

 العدید هناك إن،بالعمل القیام أثناء الأفراد وسلوكیات الاستعدادات في وتتمثل )Savoir etre( التحلي معارف

 مزج عملیة كونها على یركز أو ةالمهار  خصائص على إما یركز أغلبها أن إلا ةللمهار  المحددة التعاریف من

 :أهمها یلي فیما وسنورد للموارد،

 وتنســیق مــزج تعبئــة علــى القــدرة بأنهــا المهــارة. Le Boterf عــرف فلقــد : للمــوارد مــزج عملیــة هــي المهــارة -أ

 تكون أن یمكنها كما للتقییم، وقابلة بها معترف وتكون محددة نتیجة بلوغ بغرض، محددة عملیة إطار في الموارد

  1. جماعیة أو فردیة

 أنهــا أي مســبقا؛ محــدد یكــون الــذي وبالهــدف المــوارد باســتغلال تتعلــق المهــارات بــأن التعریــف هــذا فــي یظهــر    

 .الأهداف تحقیق ضمان إلى وصولا الموارد باختیار تبدأ عملیة

 النظریةالإجراءات المعارف في متمثلة مختلفة لعوامل دینامیكي تنسیق أو مزج أنها على ةالمهار  عرفت كما

 2 .الموارد لهذه وتنفیذ تنسیق تعبئة حالة عن إذن تعبر فهي....  الخبرة الممارسات

 المعارف،الممارسات، في والمتمثلة مكوناتها مجموع على فقط تقتصر لا ةالمهار  أن التعریفین هذین من یتضح

 .بینها فیما والتنسیق ومزجها تعبئتها على أكثر تركز بل التحلي ومعارف

                                  

1 
   401 الجزائر ص بسكرة، ،2006 نوفمبر 10 العدد الإنسانیة، العلوم مجلة المهارات حیاة دورة لدراسة أداة تطویر في مساهمة حجازي، إسماعیل: 

2 : Lue Boyer, Noël Equibey: Organisation "theories et application", ed: Organisation, 3ed, Paris, 2001
، 
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 على خصائص أغلبها في تركز الإطار هذا في الواردة التعاریف كافة إن :الخصائص منظور من ةالمهار  - ب

  : ةللمهار  الفرنسیة المهنیة المجموعة تعریف : أهمها ومن المهارات مكونات أو أبعاد أو

 خلال من ملاحظتها ویتم محدد، إطار في تمارس التي والسلوكیات والخبرات المعارف من تركیب بأنها"      

 وتقییمها تحدیدها للمؤسسة یرجع فإنه ثم ومن ،) Validate(  القبول صفة لها یعطي والذي المیداني العمل

  .  1" وتطویرها وقبولها

 الأداء، في كما التوجهات في المهنیة الحالات یخص فیما ومسؤولیة مبادرة تحمل بأنها ةالمهار  كذلك عرفت 

 تعطي والتي بها معترف عملیة معرفة معمقة، معرفة هيةوالمهار  الفرد من یأتي والتزام اجتماعیة مقدرة وهي

  . 2 ذاك أو المجال هذا في بالحكم الحق

 التعلم عملیتي خلال من اكتسابها یتم التي العملیة والمعارف المعارف مجموعة هي: التعریف الإجرائي للمهارة-

 ویمكن تظهر التي) التحلي معارف( السلوكیة المعارف مجموعة إلى بالإضافة الفرد یتلقاهما التي والتكوین

 هدف تحقیق نحو موجه سلوك لضمان المعارف هذه وتنسیق مزج ویتم المیداني، العمل خلال من ملاحظتها

 المفاهیم أغلبیة حول ملاحظته یمكن وما. جماعیة أو فردیة تكون أن یمكن رةالمها وهذه معینة وضعیة في معین

 والممارسات المعارف في والمتمثلة لها الثلاثة المكونات خلال من ةللمهار  تعاریفها ركزت بأنها للمهارات، السابقة

  .للمهارة الأساسیة الأبعاد المكونات هذه وتعتبر السلوكیة، المعارف أو التحلي ومعارف العملیة المعارف

 أعمال في قبل من إلیه التطرق تم بل النشأة، حدیث یعد لا ةالمهار  مصطلح إن :المهارة مفهوم تطور -ج

 في معینة مهارة فرد كل اكتساب بضرورة طالب والذي للعمل، العلمي والتنظیم) F.Taylor( تایلور فریدیریك

 على والتطور الحقیقي الظهور لكن أحسن، ومستوى طریقة بأفضل عمله یؤدي حتى وهذا تخصصه، مجال

 انعكست والتي) 1973( أزمة( النفطیة الأزمة أثناء وخاصة السبعینات سنوات في كان ةالمهار  مفهوم مستوى

 وهنا الخبرات ذوي الأفراد من كبیر عدد تسریح إلى المؤسسات واضطرت الدول، كل اقتصادیات على نتائجها

                                  

1 
: Michel Ferrary, yvon Pesqueux, Management de la connaissances, ed Economica, Paris, 2006, p24 . 

  

2 : Bernard Galambaud, Si La GRH Paris, 2002, p174. Jean Pierre Citeau, Gestion des ressources humains, ed: Armand Colin, 3ed, Paris, 2000, 

p65 
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 ظهر المرحلة هذه وفي. الأقدمیة؟ أو الخبرة أساس على العمال تسریح یتم أساس أي على الإشكال ظهر

 الثمانینات سنوات وفي.1 والأنشطة المهام لممارسة كافیة تعد لم التي المؤهلات محل حل الذي ةالمهار  مصطلح

 قدرات ذات الموارد هذه المنافسة قواعد في المستمر والتغیر التطور نتیجة ملحوظا تطورا ةالمهارا  مفهوم تطور

 كان كما بالمسؤولیة وتتحلى الإبداع على والقدرة المبادرة بروح تتمیز التغیرات مع للتكیف باللیونة تتمتع عالیة،

 كبیر أثر...)  الشاملة الجودة إدارة البشریة الموارد لتسییر الحدیثة والمداخل والاتصال الإعلام تكنولوجیا لظهور

 .البشریة لمواردها المؤسسة نظرة تغییر في

 المهارات موضوع في قیمة مساهمات التسییر مجال في العلمیة الساحة شهدت التسعینات سنوات وفي      

 في تساهم التي النشاطات في أحسن نتائج تحقیق على القدرة أنها على تعرف التي الأخیرة هذه الإستراتیجیة،

 . لزبائنها قیمة خلق

 ةللمهار  أولیة انتقاء عملیة عبر تتم المتمیزة ةالمهار  تكوین عملیة أن ترى التي المتمیزة المهارة نظریة ظهرت كما

 ذات اعتبارها یمكن  التي العناصر تلك إنتاج عملیة في التخصص لیتم المستقبل في أساسیة اعتبارها یمكن التي

  . 2المستقبل في المستهدفة الإنتاج لأنظمة أهمیة

 أهم ومن الباحثین حسب المتبعة المعاییر لتعدد المهارات تصنیفات تعددت لقدة المهار  تقییم :المهارة أنواع-د

 :واستراتیجیة وجماعیة فردیة إلى المهارة تصنیف هوو  تصنیف أشهر نذكر التصنیفات

 بأنها:  Philippe Zarifian وعرفها المعارف، أشكال مختلف تضم الفرد یمتلكها ةمهار  وهى : الفردیة ةالمهار 

 . 3المهنیة الوضعیات ضمن تواجهه التي والأحداث المشاكل اتجاه الفرد مسؤولیة وتأكید المبادرة أخذ

 المهارات هذه وجود تحدید ویمكن الفردیة المهارات وتآزر تعاون خلال من تنشأ مهارات وهي :الجماعیة ةالمهار 

 المعلومات وتوفیر العمل، جماعة بین مشتركة لغة بوجود یسمح الذي الفعال الاتصال مؤشرات خلال من

                                  

1  : Jean-Paul Droz. Le développement des compétences dans un dispositif hybride de formation: selon les approches praxéologique et située des 

compétences, Mémoire de fin de cycle Pour l'obtention du diplôme de master en ingénierie et conseil en formation, 2008, Université de Rouen، 

http://www.memoireonline.com, consulté le: 20/02/2013 
  

 10/9 ورقلة، جامعة البشریة، والكفاءات اقتصادالمعرفة في الاندماج وفرص البشریة التنمیة حول الدولي الملتقى المؤسسات، في المعرفة لتسییر نموذج نحو عنتر، بن الرحمان عبد علیان ندیر:  2

 .85ص 2004 مارس

Philippe Zarifian, Le modèle de la compétences, ed: Laisons, Paris, 2002, p78  : 3
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 التطبیقات تثمین مثل ضروریة وسائل توفیر خلال من والتجارب الجماعي، التعلم مؤشر وأخیرا بینهم الملائمة

  .1 النتائج وتوظیف المهنیة

 إلى راجع المفاهیم في التنوع وهذا متمیزة، أو أساسیة أو مفتاحیة مهارات أیضا وتسمى : الإستراتیجیة ةالمهار 

 بصعوبة تتمیز فهي لأهمیتها، نظرا للمؤسسة أساسیة ةالمهار  وهذه بالموضوع، المتعلقة والدراسات الأبحاث تنوع

 التي والتكنولوجیات البشریة الموارد من تولیفة هيف للمؤسسة الجماعي الاكتساب من المهارات هذه وتنتج تقلیدها،

 نافع إنساني مكون هي الإستراتیجیة المهارات وإن ،  النهائي للمنتوج المضافة القیمة في تفسیریة بطریقة تساهم

 والتبدیل، والتقلید النقل بصعوبة یتمیز فهو الصدد هذا وفي المؤسسة وتشغیل تنظیم في عمیقا أدرج ونادر،

 بالنسبة إلا معنى لها لیس وقیمتها العمل، في تضعها التي المؤسسة عن تفترق لا الإستراتیجیة والمهارات

  . وتطورها تستعملها التي للمؤسسة

  :المثابرة  -4/2

 إلى المعاصر العربیة اللغة معجم في ورد لما وفقا -  المثابرة لمصطلح اللغوي التعریف أشار :المثابرة  مفهوم

 وثابر. علیه مثابر والمفعول مثابر، فهو مثابرة، یثابر، على ثابر: " نصه ما ورد حیث ما؛ أمر على المواظبة

  . وداوم علیه واظب:  الأمر على

 یُشیر إلى العمل بجد ومواصلة محاولة تحقیق هدف معین على الرغم منمصطلح  :(Perseverance) مثابرة

یتمیز الشخص المُثابر في أنه یُمكن الاعتماد . “مُثابر”الصعوبات، یُطلق على الشخص الذي یحمل هذه السمة 

  .امه علیه، ویتمتع بثقة عالیة في النفس، إذ یعلم أنه سیُحقق أي هدف أم

  :یلي ما أبرزها ومن ة،المثابر  تعریفات تنوعت وقد 

  ".ومقاومة الإحباط المشقة، وتحمل بذل الجهد، مع الهدف، تحقیق على الإصرار:  بأنها  تعرف فقد    

 والقدرة المدى بعیدة أهداف لتحقیق الحثیث للسعي الأفراد میل یصف المفهوم هذا أن 1  والزغول الشرمان ویؤكد

 طویلة لفترة والاستمرار الصمود على والقدرة والاهتمام الانتباه ویستلزم والفشل، والعقبات التحدیات تخطي على

                                  

 البشریة الكفاءات تثمین حول الدولي الثالث الملتقى للمؤسسات، الایجابي التغییر إحداث في ودورهما التنظیمي التطویر) OD( الكفاءات في والاستثمار علاوي، الفتاح عبد رحیم، حسین:   1

 2006نوفمبر 15/14 عنابة، جامعة والتسییر، الاقتصادیة العلوم كلیة المؤسسات، بین التنافس في الرابحة الورقة وتنمیتها
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 والإنجاز الأكادیمي التحصیل على وقدرتهم الأفراد تباین سبب یفسر وقد الجاد، العمل من سنوات الى تمتد

 الشخصیة والضبط كالسمات المتغیرات من بالعدید أیضاً  وارتباطه التراكمي، بالمعدل الإیجابي وارتباطه المهني

  .والمهني الأكادیمي والإنجاز الذاتیة والفاعلیة الذاتي

 تحقیق سبیل في الفرد  بها یتمتع أن یجب التي الشخصیة السمات أهم إحدى وهي:التعریف الإجرائي للمثابرة

 الأساسیة النجاح عوامل إحدى وهي قیمة، ذا شیئًا ینجز لن وبدونها الأهم، تكن لم ما المهنیة، حیاته في النجاح

  .بالتمني یكتفي الذي والآخر یعمل، الذي بین الشخص تفرق التي

  : المثابرة أهمیة -أ

 مهما دورا تؤدي حیث الإنساني؛ النشاط مجالات جمیع في المشتركة القواسم من مستویاتها بمختلف المثابرة تعد

 دؤوب بشكل أفرادها یعمل مجتمعات وهناك للمجتمع، العامة الحالة في تؤثر ثم ومن الفرد؛ سلوكیات تشكیل في

 دول في بینما فیرفضون، العمل من راحة أخذ أفرادها على الدول هذه وتعرض بها، یكلفون التي الأعمال لإنجاز

  .2عملهم  أداء في التجنبي بالسلوك أناسم یتس أخرى

 وممتد متجذر اعتقاد هناك كان أن بعد ، جدیدة نقلة حدوث في مهم دور المثابرة مصطلح لظهور كان وقد

 صحة عدم بعد فیما اتضح لكن ثانوي؛ التعلم عملیة في المعرفیة غیر الجوانب دور بأن یتعلق طویلة لسنوات

 المعرفیة للخطط ومنشطاً  محركًا وعملها الدماغ، بوظیفة المعرفیة غیر الجواب لارتباط نظرًا الاعتقاد؛ هذا

 دراسات أشارت وقد هذا. 3المعرفیة  غیر عن المعرفیة الجوانب فصل صحة عدم أكد الذي الأمر المختلفة؛

 الداخلي، الضبط مركز ذلك في بما المتغیرات، من بمجموعة إیجابیا المثابرة ارتباط إلى دراسات منها عدیدة

  .كذلك القرار واتخاذ الغموض، وتحمل النفسیة، والصلابة

                                                                                                              

ورة ،جامعة نموذج سببي للعلاقة بین الظبط الذاتي والفاعلیة الذاتیة  الأكادمیة والمثابرة والإصرار والتحصیل الأكادیمي ،رسالة دكتوراه غیر منش 2020رافع ، الشرمان علاء الدین ،والزغلول:  1

 .الملك ،الیرموك ، الأردن 

 ، مصر - بأسوان التربیة كلیة مجلة. المتغیرات بعض ضوء في التربیة في العام بالدبلوم الملتحقین لدى للتعلم للعودة شخصي كمحدد الأكادیمیة المثابرة). 2013( المهدي محمد أحمد إبراهیم،:  2

)27(، 13،2،43. 

 - واجتماعیة تربویة دراسات. المرحلة الثانویة طلاب من عینة لدى الأكادیمیة بالمثابرة وعلاقته السلوك العدواني). 2015( على سهام الحمید وعبد علي أحمد وبدیوي، فهمي السید بدران:  3

  .692-649 ،)1( 21 ، مصر
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 المؤسسات تواجه التي التحدیات جانب إلى الراهن، العصر یشهده الذي المعرفي والتطور التزاید حیث أن

 الضروري من تجعل الوظیفیة الخدمة جودة بشأن المستفیدین توقعات ارتفاع ظل في لاسیما -  والهیئات النظامیة

 من الضخم الرصید ذلك لاستیعاب الأساسیة الخصائص إحدى بوصفها المثابرة، سمة الفرد  یكتسب أن

  .أخرى ناحیة من المهنیة الضغوط ومواجهة ناحیة، من الوظیفیة والمستجداتالمعلومات 

  :المثابرة  تنمیة طرق - ب

 جاكبسون فیلیكس حدد وقد الخطوات، من عدد اتباع خلال من الفرد لدى المثابرة روح تنمیة یمكن
1

 خطوات أربع

 من قلیلا تحتاج لكنها محددة؛ معرفة أو الذكاء من كثیرا تتطلب لا وهي المثابرة عادة امتلاك إلى تقود بسیطة

  والوقت الجهد

  :في الخطوات تلك وتتمثل

  .لتحقیقه حقیقیة رغبة إلى یستند واضح هدف تحدید  - 

  .المتواصلین والعمل بالتنفیذ عنها التعبیر یتم محددة خطة وضع  - 

        . الآخرین قبل من السلبیة الاقتراحات فیها بما والمحبطة السلبیة بالمؤثرات التأثر عدم على التدریب  - 

       .والأهداف تنفیذ الخطط في المتابعة على یُشجع أكثر، أو شخص مع ودي تحالف بناء نحو التوجه  - 

 ضمن التعاوني العمل مجموعات في الموظفین  إشراك: الأسباب التي تؤدي إلى تحسین المثابرة -ج

 یقضون فهم الموظفیین، لدى والإصرار المثابرة تحسین الى تؤدي التي الأسباب أهم من یكون ربما مهني إطار

 وكذلك ادائهم، من یحسن سوف بالتالي والعمل المهمات في أطول وقتاً  ویستغرقون بعضهم مع أكثر وقتاً 

 الموظفیین تشجیع خلال من التعاوني الجماعي العمل من جزء فهو أفضل بشكل البعض بعضهم من یتعلمون

ویضعون  جدیدة تحدیات عن سیبحثون فأنهم ، المهمات لإنجاز المنافسة مستویات وزیادة حماسهم مستوى ورفع

 والتنشئة العلاقات دور على 2014 وجروس دكوورث وشددت، للتحقیق قابلة قدراتهم مع یتوافق بما أهداف

 حب من النفسیة، الأبناء احتیاجات وتقدیر التسلط عن بعیداً  الحكمة على تعتمد التي الحكیمة الوالدیة الأسریة

 الجهد وبذل الذات على والاعتماد الیهم والتحدث لهم والاستماع الثقة ومنحهم بالتصرف الحریة واعطائهم واحترام

                                  

 .2015للعلوم ، العربیة الدار: القاهرة والبرمجة، التعریب مركز: ترجمة ، غنیا تصبح فكر). 2001( فیلیكس جاكبسون،:  1
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 التقلید على تشجیعهم على أیضاً  وأكدت واستثمارها، كامنة وقدرات طاقات من بداخلهم ما لإخراج المضاعف

 النماذج من الكثیر فإن لهم، وقدوة ومثال للمثابرة به یحتذى نموذجاً  أبنائهم أمام یكونوا وأن الوالدین من والمحاكاة

 كما .أطفالهم نفوس في زرعها من الوالدان ویتمكن اكتسابها من الطفل فیتمكن الوالدین تقلید خلال من نمتالتي 

 وأن الأداء، مستوى وتحسین والتأقلم صقلها على وتعمل للمثابرة المهارات تحسین في تسهم الوظیفیة الممارسة أن

 ویجب والإصرار، المثابرة وتطویر لتكوین أساسي عنصر فهي علیها والتدرب بالمهمة المرتبطة المهارات تطویر

 الآلیات إحدى فهي تقویتها على والعمل الضعف نقاط من لتقلیل لها والمخطط المقصودة الممارسة على التركیز

 الأهداف لتحقیق مضاعفته على وتعمل المبذول بالجهد أیضاً  وتتأثر المختلفة، الأنشطة لأداء والمعروفة الهامة

 یرافقها مهمة وعملیات مهارات تستلزم المدى طویلة فالأهداف التحدیات، على للتغلب والالتزام الثبات وكذلك

 كسباق ولیس وصلابة مةوعزی وصبر تحمل الى یحتاج الماراثون سباق یشبه فهو لسنوات، یمتد مستمر عمل

جوانب  على وإیجابي قوي أثر ولها العالیة الدرجات یحرزون الذین للأفراد ممیزة سمة فهي القصیر، الجري

  )حیاتهم 

 :المثابرة الشخصیة خصائص -د

 یستسلمون ولا تكتمل أن حین إلى إلیهم الموكلة بالمهمة یلتزمون أنهم المثابرین الأفراد خصائص من     

 أو هیكلا أو نظاما یطورون ثم تواجههم، التي المشكلة تحلیل على قادرون فهم. عملهم تعترض التي للصعوبات

 البدیلة الاستراتیجیات من لدیهم مختزنة النظام توفیر ذخیرة هذا لإنتاج یؤهلهم ومما علیها، للتغلب استراتیجیة

 تنجح لم وإذا المشكلات، حل في یتبعونها التي الاستراتیجیات نجاح على الأدلة ویجمعون المشكلات، هذه لحل

 وهو العمل ، المثابر و حب الفرد سمات من أخرى و واحدة لیجربوا یتراجعون كیف یعرفون فإنهم استراتیجیة ما؛

 كل في المعرفي رصیده إلى تضاف جدیدة، ومهارة خبرة إلیه بالنسبة العمل بل مرهقة؛ العمل مسؤولیة یرى لا

  .1إلیها ینتمي المنظمة التي أهداف تحقیق سبیل في بذله یوم

  :التنافس والتحدي – 4/2

 الأفراد وسعي لاجتهاد وذلك الإنسان عند طبیعیة حالة التنافس ظاهرة برتعت :مفهوم التنافس والتحدي

  .مصالحهم تحقیق أجل من والجماعات

                                  

  .116ص  2016جویلیة  6بمحافظة المخواة ،كلیة التربیة جامعة أسیوط ،العدد هیام صالح أحمد السعدي ،المثابرة وعلاقتها بتحمل الضغوط المهنیة لدي معلمات المرحلة الثانویة : 1
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 Jouer ensemblesبالفرنسیة تعني والتي Cuen-luder اللاتیني الأصل الى فیرجع Concurrence:   لغة

  ".معا اللعب تعني العربیة اللغة في ترجمتها و

  . 1التفوق  سبیل في الجهد بذل إلى تدعو فطریة نزعة بأنها المنافسة یعرف العربیة اللغة في أما

  . التحدّي في اللغة یعني المباراة والمبارزة

وثیقاً بالمعنى اللغوي فهو طلب الإتیان بالمثل على سبیل المنازعة والغلبة یتصل اتصالاً  التحدي اصطلاحاً 

  .ویتحدد المثل تبعا لما یتحدى به، وایضا یعبُر عن إنذار شخص بفعل شيء مع التّلمیح إلى عدم قدرته علیه

 بشكل صحي وبناءولدون یعتبر التنافس والتحدي جزءًا طبیعیًا من الحیاة، وهو یروج لقبول التحدیات والتنافس ه

نه یعتقد أن التحدیات تساعد الناس على النمو وتطویر مهاراتهم وقدراتهم، وتشجعهم على تحقیق أهدافهم أ حیث.

ومع ذلك، یؤمن هولدون أیضًا بأهمیة المشاركة العادلة والأخلاقیة في التنافس، . وتحقیق أعلى إنجازاتهم الممكنة

  .وعدم التلاعب أو الغش للفوز

 إلى أكثر أو طرفان ورائه من یسعى نشاط وهو ، التفاعل عملیات من عملیة بأنه التنافس یعرف : اصطلاحا

   . 2الواحد  المجتمع داخل وفي الأخر مجتمع من وكیفا كما التنافس یتفاوت لذا الهدف، نفس تحقین

یجب معالجتها دون أن المصاعب أو المشاكل التي تواجه تقدم سیر العمل والتي  تحدیات العمل عن تلك تعبر

وأیضا تعبر عن المتغیرات التي تحدث على بنیة أو هیكلیة الأعمال نتیجة مؤثرات  تؤثر سلبا على حركته وتقدمه

  .داخلیة أو خارجیة في أحد المجالات لتؤثر على إدارة الموارد البشریة

                                  

  .07 ص ،) 1999 ، دن. د: القاهرة مصر،( المشروعة المناقشة في الحق محرز، محمد أحمد:  1

 

  .98 ص)  2008 والتوزیع، للنشر العربي القاهرة(  والإستراتیجیة السیاسیة المصطلحات معجم الفتاح، عبد إسماعیل:  2
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 التي الممیزات من ةبمجموع التنافس والتحدي أسلوب یتصف  :التنافس والتحدي  أسلوب ممیزات - أ 

  :الآتیة العناصر في عرضها یمكن

  .النجاح تحقیق في یسهم مما الدافعیة إثارة على تعمل التنافس والتحدي مواقف : إثارة الدافعیة لدي الأفراد - 

 عملیة بالمتعة أثناء الشعور على الأفراد بین التنافس والتحدي یساعد :العمل أثناء في بالمتعة الشعور - 

  .والخسارة المكسب عن بعیداً  التحصیل

 العمال ومیلهم الي تحصیل مستوي زیادة علي التنافس والتحدي یساعد:  تحصیل الأفراد مستوي زیادة - 

 في الفشل تجنب یحاول یفشل عندما التعلیمیة فالموظف المواقف في التكییف مع قدراتهم مع یتناسب التنافس

  .القادمة المرات

 التفوق الموظف یحقق فلكي الأفراد، بین المستمر التسابق على التنافسي العمل یعتمد  :العمل في الاستقلالیة-

  .غیره على معتمداً  یكون ولا ذاته معتمداً على مستقلة بصورة عمله بأداء یقوم ان یجب

 الموظف لدي الداخلیة الدوافع من نوع یخلق المهارات اداء أثناء التنافس :والداخلیة الخارجیة الدوافع تقویة-

 في المتمثلة الخارجیة الدوافع الي بالإضافة لدیه داخلي كهدف الاهداف وتحقیق التفوق إلى یسعي تجعله والتي

  1. التنافس وجائزة الانجاز لتحقیق لدیه ما أقصي یبذل تجعله والتي المحیطة التنافسیة البیئة

  :الأفراد بین التنافسي الأسلوب تؤید التي والنظریات الأسس - ب

 بناء وذلك تنافس او تعاون كان سواء لھ یتعرض الذي الموقف طبیعة یدرك الفرد ان على تقوم: دویتش نظریھ

 ھدفھ یحقق كي الجماعة افراد اھداف باقي لتحقیق الفرد یعوق التنافسي الموقف في الھدف نحو التحرك على

  . 2قبلھم الیھ ویصل

 الى النظر یتم لا ومنھا الشخصي الاتصال فھم في المؤثرة النماذج احدى التبادل نظریھ تعتبر :التبادل نظریة

 التبادل نظریھ وترى افرادھا بین یتم الذي.  الشخصي التفاعل خلال من ولكن متكاملة وحده بصفتھا الجماعة

                                  

 ضمان مركز الاعتماد معاییر والاعتماد التعلیم جودة لضمان القومیة الهیئة لمتطلبات وفقا والتقویم والتعلم إستراتیجیة التدریس). 2018( وآخرون الوهاب، عبد اماني راضي وائل صلاح، ولاء:  1

 15ص . حلوان جامعة - التربیة كلیة الجودة،

2  :
 Regueras LM. Verdú E Muñoz MF. Pérez MA ، de Castro JP Verdú MJ.(2009). Effects of 97
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 ، الطویرقي الله عبد. (  المجموعة في فرد كل مساھمات مع متناسبة المكافئات تصبح حینما عادلا یعد انھ

  )50( ص ،1997

 بیئة وتنظیم التنافس عملیة مخرجات ضبط اھمیھ الى تطرقت التي النظریات أفضل من تعتبر :توجیلد نظریة 

 الموقف داخل الخاسرین للأطراف بالنسبة بالنفس الثقة وعدم الاحباط مثل سلبیھ مخرجات تحدث لا كي التعلم

 حسن على یعتمد وھذا للتعلم دافعیتھم وزیادة الأفراد  وحماس التنافس روح اثاره یجب العكس وعلى التنافسي

  )88 ص ،2013 کرم، أشرف التنظیم

 : النظریة لدافعیة الإنجاز المقاربة -5

جاءت مفاهیم الدافعیة للإنجاز في سیاق العدید من الأطر النظریة التي حاولت تفسیر أسس ومكونات      

، (Atkinson)   ونسوأتكن (McClelland) رزهم ماكنیلاندأنماطها، ویرجع الفضل لمجموعة من العلماء أب

 .وقد كان لكل واحد منهم وجهة نظر یفسر من خلالها سلوك الإنسان الممثل للإنجاز

 .فیما یلي عرض موجز لأهم الأطر النظریة المفسرة الدافعیة الإنجاز

  Expectation-Value Approach دافعیة الإنجاز في ضوء منحنى التوقع القیمة -

 هناك العدید من نظریات التوقع، وأكثرها ارتباطا بالسیاق الحاني هي نظریة التوقع التي قدمها تومان    

(E.C.Tolman)   في مجال الدافعیة والتي أشار فیها إلى أن السلوك یتحدد من خلال العدید من العوامل

عل معین هو دالة أو محصلة التفاعل بین ثلاثة أنواع الداخلیة والخارجیة أو البیئیة، كما أوضح أن المیل لأداء ف

 :المتغیرات، والتي یتحدد من خلالها توجه الفرد ومثابرته حتى الوصول إلى الهدف وهي من

 ویتمثل في الحاجة أو الرغبة في تحقیق هدف معین :المتغیر الدافعي

 .وع الهدفالاعتقاد بأن فعل ما في موقف معین سوف یؤدي على موض :متغیر التوقع

 .أو قیمة الهدف بالنسبة للفرد :متغیرات الباعث

 1968(كاثر  لدى العدید من الباحثین في مجالات عدیدة حیث أشار) التوقع القیمة(وقد برزت أهمیة منحى 

Katz( لانخفاض  إلى أهمیة هذا المنحى في تفسیر انخفاض سلوك الإنجاز لدى أعضاء جماعات الأقلیة نظرا
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التي  یمة الإنجاز، وأوضح أن هذه التوقعات المنخفضة یترتب علیها الافتقاد إلى النماذج الناجحةتوقعاتهم الق

  .یقتدي بها الأطفال في بناء نسق توقعاتهم والعجز عن مواجهة المشكلات الصعبة

س وك الموجه نحو الانجاز والعكلوعلیه، كلما كانت التوقعات المرتبطة بقیمة الإنجاز ضئیلة، تناقص الس

ویمثل هذا . ة لقیمة التوقعات التي توجد لدیهم عن سلوك الإنجاز لأي أن الأفراد مدفوعون الإنجاز كدا صحیح

والسلوك الموجه نحو الانجاز والتنبؤ بالسلوك  للإنجازفي فهم الدافعیة ) القیمة -التوقع  ( التصور تطبیقا لاطار

، بالإضافة إلى توقعه بقدرته على للإنجازأو حاجته  الموجه لمحو الانجاز یجب معرفة كل من دافعیة الشخص

الإنجاز في موقف معین، مع الأخذ في الاعتبار أن هناك تفاعلا بین هذین المتغیرین، وهذا ما تناوله اثنان من 

في ماكلیلاند  - یعرف بنموذج اتكنسون  ، وهو ما  اتكنسون و أهم الممثلین هذا المنحى، وهما ما كلیلاند

   1:وهذا ما تعرض له على النحو التالي  للإنجاز،الدافعیة 

  ) :McClelland Theory( نظریة ماكلیلاند -

أن توقع السرور أو الضیق الذي یقوم على أساس ما حدث في   )  ( McClelland 1953  لاندیری ما کلی

رابطة الفعالیة  الماضي، هو المسؤول عن حدوث السلوك المدفوع، أي أن نظریته تفترض أن الدافع ما هو إلا

قویة تقوم على مدى توقعنا الاستجاباتنا عند التعامل مع أهداف معینة، وذلك على أساس خبراتنا السابقة، فإما 

أن تتوقع بناء على خبراتنا السابقة أن في التعامل مع الهدف ما یحقق السرور لنا، فیتولد لدینا سلوك الاقتراب، 

مكتسبة تقوم  ولد سلوك التجنب، ومن ثم المیل إلى الاقتراب أو التجنب المواقعأو تتوقع شعورا بالصیق والألم، فیت

 . 2على أساس خبراتنا السابقة إزاء التعامل مع منبهات الحیاة

أن نظریـة ماكلیلانـد ببسـاطة تشـیر إلـى أنـه فـي ظـل ظـروف  (Beck,1978(نقلا عن ) 1998خلیفة، (ویوضح 

مــثلا هادیــا  والســلوكیات التــي دعمــت مــن قبــل، فـإذا كــان موقــف المنافســة ملائمـة ســوف یقــوم الأفــراد بعمــل المهـام

 3.لتدعیم الكفاح والإنجاز، فإن الفرد سوف یعمل بأقصى طاقته ویتفانى في هذا الموقف

                                  

  .108المرجع نفسه، ص  : 1
  .109عبد اللطیف محمد خیفه، مرجع سابق، ص  440(السید، عبد الحمیم محمود واخرون، مرجع سابق، ص  : 2

  107عبد اللطیف محمد خلیفة، مرجع سابق، ص  : 3
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 (Atkinson Theory) - نظریة أتكنسون  

ومـن أهـم هـذه  ،(McClelland) بعـدد مـن الملامـح التـي تمیزهـا عـن نظریـة (Atkinson) اتسـمت نظریـة     

 (Atkinson) الملامح أن أتكنسـون أكثـر توجهـا معملیـا وتركیـزا علـى المعالجـة التجریبیـة المسـتغیرات، وقـد واتبـع

         إطـار منحــى فـي بنـاء نظریتـه الدافعیـة الإنجـاز فــي (Tolman & Lewin) توجهـات كـل مـن تولمـان ولـوین

 :نجاز القائم على المخاطرة والتي تتمثل فيوركز على العوامل المحددة للإ) القیمة -التوقع ( 

 :فیما یتعلق بخصال الفرد -

غمطان مـن الأفـراد یعمـلان بطریقـة مختلفـة فـي مجـال التوجـه نحـو الإنجـاز، حیـث یتسـم أفـراد  (Atkinson) جدد

 الموضـوعالنمط الأول بارتفـاع الحاجـة للإنجـاز أكثـر مـن الخـوف مـن الفشـل وقـد اسـتخدم أتكنسـون اختبـار تفهـم 

(TAT)   في تقـدیر الحاجـة للإنجـاز، فیطلـب مـن الشـخص أن یحكـي، أو یقـدم قصـة عمـا یـراه فـي الصـورة ومنهـا

بینمـا یتمیـز ذوي الـنمط الثـاني . یستخلص معلومات عن الفرد كتلك التي تعبر عن سعي الفـرد والجـازه ومخاطرتـه

قیاسها بواسطة استخبار قلق الاختبـار الـذي أعـده بارتفاع في الخوف من فشل أكثر من الحاجة للإنجاز، ولقد تم 

نمـط الأفــراد : ، وفــي ضـوء ذلــك اسـتنتجا نمطــان أساسـیان همــا(Mandler) وماتـدلر (Sarson) كـل سارسـون

المرتفعــون فــي الحاجــة للإنجــاز، ونمــط الأفــراد المنخفضــون فــي مســتوى القلــق أو الخــوف مــن الفشــل، ومــوجهین 

وا نشــاطا متفوقــا وإنجازیــا لأن قــنفهم مــن الفشــل محــدود للغایــة، أمــا الــنمط الثالــث بــدافع الإنجــاز ویتوقــع أن یظهــر 

فیتمثل في الأفراد الذین یتسمون بالخفاض الدافع للإنجاز وارتفاع الدافع التحاشي الفشل، فهم أفراد یسیطر علـیهم 

  .وى لكلا النمطینالقلق ویوجههم دافع تحاشي الفشل حیث لا یمكن للفرد أن یتمیز بنفس القدر والمست

 :فیما یتعلق بخصائص المهمة -

  :موقفان یتعلقان بخصائص المهمة هما (Atkinson) حدد

  المهمة،  احتمائیة النجاح وإدراك صعوبة :الأول 

  الباعث للنجاح في المهمة لأن الأداء في مهمة ما یتأثر بالباعث للنجاح، ویقصد بالباعث للنجاح :والثاني

 .الذاتي لأي مهمة بالنسبة للشخص الاهتمام الداخلي أو
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الباعـث للنجـاح فـي مهمـة مـا وعلاقتـه بصـعوبة المهمـة، حیـث افتـرض أنـه كلمـا كانـت  (Atkinson) كمـا تنـاول

صــعوبة المهمــة متزایــدة كــان الباعــث مرتفعــا، والعكــس صــحیح فــي حالــة ســهولة المهمــة لأن الرضــا یكــون مرتفعــا 

 ل تفاعـل بـین الشخصـیة والبیئـة، فلقــد تحـدث عـن البیئـة فـي ضــوءوالسـلوك بالنسـبة لتصـور أتكنسـون هـو حاصــ

(TAT) :  ویقصــد بــه اختیــار تفهــم الموضــوع (Thematic Apprecction Test) وهــو مــن الاختبــارات ،

ي لعلى نطاق واسع في العیادات النفسیة، ویحاول هذا الاختبار ترجمـه الوقـع الـداخ الإسقاطیة الأساسیة، یستخدم

الشخصـیة، الطبیعـة الصـراعات الرغبـات الأساسـیة  ومن خلالـه یـتم الكشـف عـن عقوبـات المعبـرة الشخصي للفرد،

و مسـاعدته  (Murray) وردود الأفعال المحـیط، وكـان أول مـن نشـر هـذا الاختبـار عـالم الشخصـیة عنـري مـوراي

صعوبة  مات النمن طریق فحص الأوهام والنخیل للمزید من المعلو ) 1935(عام  (Morgan) كریستینا مورجان

للنجـاح،  المهمة حیث غیر على أن بعض المهام لها احتمالیـة عالیـة للنجـاح ومهـام أخـرى لهـا احتمالیـة منخفضـة

  .واعتبر أن الخجل یكون أكبر في المهام السهلة منه في المهام الصعبة

 "ماكلیلاند في الدافعیة للإنجاز -المعالجات النظریة الجدیدة لنموذج أتكنسون -1

ظهـرت فـي فتـرة السـتینات والســبعینات مـن القـرن الحـالي بعــض المعالجـات أو التصـورات الجدیـدة النمــوذج        

الأول القتــرح تقــدیم : أنكنســون ماكلیلانــد فــي الدافعیــة الإنجــاز، حیــث القســم البــاحثون فــي هــذا الشــأن إلــى فــریقین

ض التعدیلات المحدودة فـي هـذا النمـوذج، ومـن بـین تصورات بدیلة لهذا النموذج، والثاني اقترح أصحابه تقدیم بع

 : ماكلیلاند تعرضها على النحو التالي -التصورات أو المعالجات النموذج أتكنسون 

(Vroom's Model,1974)   نموذج فروم 

فقـد  للمكون الخارجي لها إهمالهنظرا لاهتمام نموذج الكنسون على دافعیة الانجاز كأحد أنواع الدافعیة الداخلیة و 

وكـان مـن بـین هـذه  ،ظهرت بعض النماذج التي تعطي اهتماما للدافعیة الخارجیـة بالإضـافة إلـى العوامـل الداخلیـة

الموجهـة نحـو الفعـل وافتـرض أن  أهمیـة القـوى (Vroom) ، وقـد أوضـح(Vroom Model) النمـاذج نمـوج فـروم

 .هذه القوى تتحدد من خلال النتائج المترتبة على هذا الفعل

(Horner Model,1968)ب معالجة هورتر 

معالجة بعض أوجه قصـور مـا قدمـه أتكنسـون ومـا كیلانـد، حیـث طرحـت مفهـوم الـدافع  (Horner) حاولت      

لتجنب النجاح أو الخوف من النجـاح والـذي اعتبرتـه أحـد صـفات الشخصـیة الكامنـة لـدى الإنـاث، والدائمـة لـدیهن 
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خوف كبیر مـن الـرفض الاجتمـاعي إثـر نجـاحهن وتعتبـر أن الفتیـات فهن یتعرضن التهدیدات وصراعات داخلیة و 

 Arkes   1977 & )  یخشین النجاح بدل الفشل في مواقف الإنجاز، وفي ضوء ذلك أوضح أركـیس وجراسـكي

, Graske)   للنجـاح  بالنسبة للإناث تأخذ بعین الاعتبار صراع الإناث بین دافعیتهن -أن معادلة المیل النهائي

توصـل كـل مـن بیرنـي وزمـلاؤه إلـى أن العلاقـة بـین قیمـة الباعـث للنجـاح ، و  الجنسي المكتسـب اجتماعیـا ودورهن

الفرد الذي یتمیز بالخوف مرتفع من الفشل لا یؤدي بالضـرورة إلـى كـف أدائـه  واحتمالیة النجاح غیر واضحة وأن

  .وك الانجاز أو الكف عن الأداءمن الخوف من الفشل أي إما زیادة سل في مواقف الإنجاز بل أنه قد ینشأ
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  :خلاصة الفصل

الدوافع من المؤثرات الأساسیة التي تلعب دورا هاما وحیویا في سلوك الأفراد فمن خلالها یمكـن خلـق تعتبر       

الرغبة لدیهم، كما أنهـا مهمـة فـي عـلاج أنـواع السـلوك المنحرفـة أو الوقایـة منهـا، بـل إن معرفتهـا مهمـة وضـروریة 

العمــل والإنتــاج، فالمنظمــة فــي  لكــل مــن یشــرف علــى جماعــة مــن الجماعــات ویوجههــا، ویعمــل علــى حفزهــا علــى

حاجة إلى معرفة دوافع العاملین لدیها ومیولهم لتعمل على استغلالها في حفزهم على العمل، هذا الأخیر لا یكون 

محفزا إلا إذا كان یرضي دوافع معینة لدى العاملین، وكثیـرا مـا یكـون تقصـیر بعـض العـاملین لـیس لأسـباب تعـود 

وعلیـه یمكـن القـول . یكون راجعا لعدم توفر المیل، والاهتمام بما یقومون به مـن مهـامقدراتهم، بل  إلى النقص في

أن قدرة المنظمات على تحقیق أهدافها تتوافر إلى حد كبیر علـى نجـاح الإدارة فـي تـوفیر القـدر الكـافي مـن الـدعم 

ت الدافعیة لدیهم، فالدافعیة هـي التنظیمي وتوفیر البیئة التنظیمیة المشجعة للأفراد وبث روح الإنجاز ترفع مستویا

التي تحرك السلوك وتوجهه للغایة التـي یقصـدها، وحیـث أن الـدافع للإنجـاز یجعـل الفـرد یمیـل إلـى تـذلیل العقبـات 

وقدراتـه العقلیـة مـن  لأداء شيء صعب بأقل قدر من الوقـت مسـتخدما مـا لدیـه مـن قـوة ومثـابرة واسـتغلال إمكاناتـه

.میـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــةأجـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل تحقیـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــق الأهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــداف التنظی
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  :تمهـــــــــید 

یرى  من الضــروري في أي بحـــث میــداني أن یقف البــاحــث علــى مجمــوعة من الإجراءات المنهجیـــة التـــي       

اعتبار  فالبحث العلمي یحتاج إلى الربط بین ما هو نظري و بین ما هو میداني على، بأنهـــا ضــروریة في بحثه 

أن المیدان هو المحك الذي نختبر فیه ما تم التطرق إلیه في الدراسة النظریة وسنستعرض الإجراءات المنهجیة 

للدراسة المیدانیة و الملامح العامة التي تمیز مجتمع و حالات الدراسة و یهدف هذا الفصل إلى التعرف على 

و ذلك من خلال تطبیق الاستبیانین اللذین تم إعدادهما مدى صلاحیة أدوات القیاس المستخدمة في هذه الدراسة 

و الاستبیان الثاني الخاص بالدافعیة  الدعم التنظیميخصیصا لهذه الدراسة ، و هما الاستبیان الأول الخاص 

  .للإنجاز

  :مجــــــالات الـــــدراســــــــة  -1

  :المجــــــال المكـــــاني _ أ

كلم من مقر الولایة أنشئت سنة  50الجهة الشمالیة الغربیة لولایة المسیلة على مسافة تقع بلدیة ونوعة في     

یحدها من الشمال  نسمة 17390سكانها حوالي  هكتارا ویبلغ عدد 16595: م ، تقدر مساحتها بحوالي  1957

جرس ومن بلدیة بن داود ولایة برج بوعریریج ومن الجنوب بلدیات تارمونت وخطوطي سد الجیر وسیدي ه

تنقسم بلدیة ونوعة من ناحیة تضاریسها إلى ، و  الجنوب الغربي بلدیة بني یلمان ومن الشرق بلدیة حمام الضلعة

متر على مستوى  1200و  700القسم الأول هو عبارة عن منطقة جبلیة حیث یتراوح ارتفاعها بین : قسمین 

الثاني هو عبارة عن منطقة هضبیة تتمیز بأجواف القسم أما ،سطح البحر وهي عبارة عن مناطق شدیدة الانحدار

تتمیز بلدیة ونوعة و صعبة تتخللها الأودیة والأخادید وبصفة عامة فإن تضاریس المنطقة جد معقدة ومتفاوتة 

بمناخ قاري یؤثر فیه المناخ الصحراوي والارتفاع بحكم وقوع المنطقة في جنوب سلسلة جبلیة وهو ما یجعل 

رودة الشدیدة شتاءا والحرارة والجفاف صیفا وهو ما یعبر علیه متوسط درجات الحرارة السنویة المناخ یتمیز بالب

م في شهر 7.50م في شهر جویلیة ویبلغ 3000م أما معدل درجة الحرارة القصوى فیبلغ 1700المقدر ب 

قة بتساقط الثلوج كما تتمیز المنط. م 00جانفي وهو ابرد الشهور حیث تصل فیه درجة الحرارة لیلا فیه إلى 

 .أحیانا خاصة في المناطق الجبلیة بالإضافة إلى تكوین الجلید 
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، وفق آخر إحصاء عام لسكان ²كم/ن 109، بمعدل نسمة17547بلغ عدد سكان البلدیة حوالي: السكان -

 .2022سنة 

 8319ما عدد الإناث نسمة بین 9076من خلال البنیة التركیبیة لسكان البلدیة فإننا نجد أن عدد الذكور یساوي 

  %. 47.83نسمة أي بمعدل 

   :التنظیم الإداري للبلدیة -

 البلدیة هي عبارة عن هیئة تنفیذیة تنشط من قبل الأمین العام تحت سلطة رئیس المجلس الشعبي البلدي     

وتمارس رؤساء لجان  03نواب للرئیس ، ومندوبین بلدیین،و 04عضوا ، منهم  15من والذي یتشكل من 

نسمة وفق  ألف 20سكني أقل من عشرین ألف  إحصاءأعمالها في إطار التشریع والتنظیم المعمول به وفق 

  : نظام هیكلي متمثل في

  : هي ومصالح مكاتب عدة تتضمن البلدیة فإنونوغة  لبلدیة التنظیمي الهیكل مخطط خلال ومن

  رئیس المجلس الشعبي البلدي* 

  :تتشكل من  الأمانة العامة للبلدیة* 

  مكتب الأمین العام -1

  فرع كتابة المجلس -2

  فرع المصالح المشتركة -3

  :مصلحة الشؤون الإداریة والمالیة * 

تتولى هذه المصلحة على الخصوص بعملیات التنسیق ومراقبة المكاتب الموضوعة تحت إشرافها إلى تسییر 

وممارسة السلطة السلمیة على مستخدمي المصلحة والسهر على تطبیق قرارات رئیس المجلس الشعبي البلدي 

  وهذا بالتنسیق مع الأمین العام للبلدیة، 

  :الیة یتشكل من مكتب المیزانیة والعملیات الم - 1

یختص هذا المكتب بتنفیذ العملیات المالیة المقیدة في المیزانیة وضمان إعداد حوالات : فرع العملیات المالیة-أ

 . الخاصة بنفقات قسم التسییر وقسم التجهیز الدفع

 .لنظم القانونیةلضمان المراقبة القبلیة لوثائق الارتباط وفقا 

 .ومتابعة عملیة تحصیلها السهر على إعداد سندات التحصیل

 .التنسیق مع الأمین الخزینة بصفة دوریة لمتابعة عملیات الإنفاق والتحصیل
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  .ضمان توفیر والاحتفاظ بالوثائق الإثباتیة للنفقات والإیرادات توفقا والمدة القانونیة المعمول بها

یة والإضافیة والحساب الإداري بالتنسیق یتولى هذا المكتب بالتحضیر لإعداد المیزانیة الأول:  فرع المیزانیة - ب

  .مع الأمین العام وتحت إشرافه 

الارتباطات  التنسیق مع أمین الخزینة بصفة دوریة لتحدید قیمة إنجازات النفقات والإیرادات ومطابقتها مع - 

 .المقیدة في المیزانیة

وهذا حسب مجیئها قبلأو بعد اقتراح فتح الاعتمادات المالیة في شكل اعتمادات مسبقة أو رخص خاصة  - 

  .إعداد المیزانیة الإضافیة، بالإضافة إلى اقتراح تحویل الاعتمادات المالیة

  :  مكتب الشؤون الإداریة ویتشكل من - 2

 :والذي یكمن دوره كالتالي: فرع الصفقات العمومیة والتجهیز-أ

  .إعداد دفاتر الشروط الخاصة بالصفقات

 .العمومیة ناقصات والاستشارات وضمان نشرها وفقا لتنظیم الصفقاتإعداد وتحریر الإعلانات والم

  .المختصة الحوضمان إرسالها إلى المص والعقود والاتفاقیات، إعداد مشاریع الصفقات

  .مسك سجلات محاضر اللجان المختلفة لتنفیذ الصفقات العمومیة

التنفیذ بعد  الید على كفالات الضمان وحسنالمتابعة الإداریة والمالیة للصفقات بما فیها تحریر شهادات رفع 

 .استشارة المصالح المكلفة بمتابعة تنفیذ الصفقات

  فرع ممتلكات البلدیة - ب

  .البلدیة وضمان تحدیثه بالمعلومات ومراجع الملكیة أملاكمسك سجل 

 ..الاحتفاظ بالوثائق والسندات المثبتة لملكیة لعقارات البلدیة وممتلكاتها

 .إعداد سندات التحصیل وأوامرالدفعیتولى الوكیل البلدي للإیرادات 

 .إعداد الشهادات والوثائق الإداریة المرتبطة بتسییر ممتلكات البلدیة

  فرع تسییر الموظفین -ج

تسییر ومتابعة المسار المهني للعمال والموظفین بالإضافة إلى ممارسة السلطة السلمیة على موظفي یتولى 

كما تختص بإعداد المخطط السنوي لتسییر الموارد البشریة وضمان تنفیذه في آجاله القانونیة  ،المصلحة

  .البشریة المرتبطة بتسییر الموارد بالإضافة إلى إعداد الشهادات والوثائق
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  :مصلحة التنظیم والشؤون العامة * 

  :مكتب التنظیم والحالة المدنیة یتشكل من -1

  فرع الحالة المدنیة  -أ

  فرع التنظیم العام -ب

  فرع الانتخابات والإحصاء - ج

  مكتب الشؤون العامة -2

  مكتب الشؤون الاجتماعیة -3

  :مصلحة العملیات التقنیة * 

  مكتب العملیات التقنیة  -1

  فرع الحضیرة والصیانة  -أ

  فرع الإستغلال المباشر -ب

  فرع البناء والتعمیر - ج

  : المصلحةالبومتریة * 

  از السفر وبطاقة التعریف البومتریینمكتب جو -1

  مكتب رخص السیاقة-2

  مكتب ترقیم المركبات-3

یعبر المجال الزماني عن المدة التي استغرقتها الدراسة، حیث بدأت دراستنا مع بدایة  :الزمني المجــــــال_ ب

دراستنا لتكوین ، وذلك بجمع المعلومات من مختلف المراجع عن موضوع 2024 -  2023السنة الدراسیة 

وذلك من  2024الجانب النظري للدراسة، أما فیما یخص الدراسة المیدانیة فقد بدأنا التحضیر لها منذ  فیفري 

مارس شهر من أجل الحصول على المرافقة والتي تم الحصول علیها في  بلدیة ونوغةخلال زیادة مكان الدراسة 

المعرفة الهیكل التنظیمي التاریخ التأسیسي وعدد الأفراد العاملین  بالبلدیةحیث بدأنا بأخذ الوثائق اللازمة  2024

قمنا بالنزول للمیدان وتوزیع  05/05/2024قمنا بالتحضیر الاستمارة وفي  28/04/2024بالمنظمة، أما في 

  .12/05/2024واسترجاعها في  بجمه بعدها قمناالاستمارات على أفراد مجتمع البحث من العمال 

إن التعرف على مجتمع البحث وتحدید عناصره من أحرج المراحل التي یمر بها  : ال البشريـــــــالمج -ج

البحث العلمي فتحدید العناصر التي یدرسها الباحث وینتقیها من مجتمع البحث یتوقف على إلمامه بالإشكالیة 

وهذه العناصر تسمى بالعینة كما أنه یتوقف على الوسائل التقنیة سواء مادیة أو بشریة ... « تحدیدا وصیاغة 
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فإن  دور الدعم التنظیمي في الرفع من دافعیة الانجاز لدى العمالوعلى ضوء موضوع هذه الدراسة التي تدور 

الموظفین والعمال المهنیین ، وهي تمثل  التي تعمل بالمؤسسةالإطار العام للمجتمع البحث هو القوى العاملة 

  .   عامل مهني 29موظف و  76مل وموظف مرسم منهم عا 105ویتكون مقر بلدیة ونوغة من 

  

والنفسیة ، ذلك أن اللجوء إلى دراسة  الاجتماعیة تكتسي العینة أهمیة كبیرة في البحوث :عینة الدراسة  -2

كل المجتمع الأصلي یطرح صعوبات عدة لما تتطلبه من وسائل مادیة بشریة و هذا ما دفع الباحثین إلى اختیار 

  . 1التجانس في بعض الخصائص المجتمع الأصلي ، إضافة إلى مراعاةجزء من 

العمل الإحصائي المنظم الذي یقوم على مبدأ لكن وفي بحثنا هذا اعتمدنا على أسلوب المسح الشامل وهو      

للمشاهدة الإحصائیة، وعادة یجري  وإخضاعهاالشمول لجمیع مفردات المجتمع الإحصائي بعملیة جمع البیانات 

الشامل في التعددات كالتعداد السكاني والتعداد الزراعي والتعداد الصناعي، وأحیانا یتم العد الشامل إذا  المسح

أیضا إذا كان لیس لدى . كان المجتمع المنوي دراسته مجتمع صغیر حیث یكون أسلوب المعاینة غیر فعال

  المعاینة  أسلوب شامل له بدلا من الإحصائي خلفیة واضحة حول طبیعة المجتمع من الممكن أن یجري عد

و عند توزیــع الاستمارات على أفراد  .موظفعامل و  105من الأصلي المراد دراسته المجتمع  ویتكون       

  .عامل 100مجتمع البحث  ستمارات و لم یجیبوا و بالتالي أصبحالالم یقوموا بإرجاع من العمال  05العینة فإن 

  المعالجة الإحصائیة 2/1

م اعتماد النسب المؤویة في تحلیلنا ودراسة البیانات الإحصائیة لمجتمع البحث واعتماد المسح الشامل لجمیع ت 

  .أفراد مجتمع البحث

  

  

                                  

 28ص  جامعة قاصدي مرباح ورقلة ،  ،2002ماجستیر ، التحصیل مذكرة وعلاقته بالتوافق الدراسي و محمد قریشي القلق - 1
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  یبین توزیع المجتمع الأصلي على مصالح البلدیة )01(رقم جدول 

   

  

  

  
  
  

  :منهج الدراسة -3

الظواهر معینة تثیر أسئلة، وكما یرى جورج  إن أي بحث علمي هو محاولة كشف حقائق وإیجاد ایجابیات     

لندر برج أنه على الباحث الكفو، وحتى یبني بحثه على أساس صحیح وبعد تحدید المشكلة الجدیرة بالدراسة، أن 

إن هذه الأدوات والوسائل التي تتموقع في . یختار أنسب أدوات البحث ووسائله حتى یصل إلى حل مناسب

ء اختیار المنهج المناسب الموضوع دراسته، ویمثل المنهج طریقة موضوعیة یتبعها المنهج، على الباحث الكف

الباحث في الدراسة لتتبع ظاهرة أو مشكلة أو حالة یقصد تشخیصها ووصفها وتحدید أبعادها بشكل شامل، 

اد البحث ، وإذا كان المنهج هو منظمة من العملیات والتقنیات التي توجه إعد1یصبح من السهل التعرف علیها

ن ،وأتوجیها علمیا، فإن اختیاره یتوقف على نوع موضوع البحث، وقدرة الباحث وتحكمه في الإجراءات المنهجیة

تطبیق المنهج العلمي الحدیث في الدراسات العلمیة یعد خطوة كبیرة في سبیل تحریر المعرفة الإنسانیة من النظرة 

الذي تمیزت به الدراسات على قرون من تاریخ الفكر البشري  الغیبیة و الاقتصار على الحدس التخمیني الذهني

أو الاعتماد على منطق القیاس الذي یسیطر في القرون الوسطى حیث كان هذا المنهج ضمانا أكیدا للمعرفة 

الموضوعیة الصادقة و الثابتة مادام شكل القیاس سلیما و حدوده موجودة ، فكل ما یتیح من معرفة یصبح 

و رغم القصور الكبیر والواضح في هذا المنهج إلا أنه ظل سائد لقرون و أعاق أي تقدم في  صحیحا منطقیا

                                  

  139ص م1982حسن السعاني، تصمیم البحوث الاجتماعیة، نسق منهجي دار النهضة العربیة للطباعة والنشر، بیروت، لبنان، بدون طبعة،  1

  النسبة المئویة  المجتمع الأصلي  المصالح

  %4.76  5  العامة الأمانة

  %11.42  12  الإداریة والمالیةمصلحة الشؤون 

  %27.61  29  العامة مصلحة التنظیم والشؤون

  %13.33  14  التقنیـة مصلحة العملیات

  %15.23  16  المصلحة البیومتریة

  %27.61  29  حظیرة البلدیة

  %100  105  المجموع
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مجال المعرفة الإنسانیة و لم تتخلص البحوث والدراسات الاجتماعیة من هذا القصور إلا یفضل استقلال علم 

  .1مناهج البحث عن المنطق الفلسفي لیصبح قائما بذاته

والمفكرین في مختلف مجالات العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة بل أصبح كل علم من و أصبح أداة في ید العلماء 

  هذه العلوم به مناهجه الخاصة التي قد یشرك فیها مع بقیة العلوم الأخرى

حیث من المؤكد أن الدراسات العلمیة لن تستطیع الوصول إلى هدفها بدقة وموضوعیة دون استخدام مجموعة 

تي یسترشد بها الباحث للوصول إلى هدفه الصحیح بأسلوب علمي یضمن له دقة النتائج و من القواعد العامة ال

عبارة عن أسلوب من أسالیب التنظیم الفعالة لمجموعة من الأفكار << سلامتها و هذا هو المنهج ، فالمنهج 

  . 2المتنوعة والهادفة للكشف عن حقیقة تشكل هذه الظاهرة أو تلك

تصور و تخطیط العمل حول موضوع دراسة ما أنه یتدخل بطریقة أكثر أو أقل إلحاحا ینص المنهج على كیفیة 

  .3بأقل أو بأكثر دقة ، في كل مراحل البحث أو في هذه المرحلة أو تلك

في هذه الدراسة على المنهج الوصفي حیث یهدف المنهج الوصفي إلى جمع أوصاف دقیقة علمیة نا و لقد اعتمد

وضعها الراهن و إلى دراسة العلاقات التي توجد بین الظاهرات الاجتماعیة ، و في هذا  للظاهرة الاجتماعیة في

   4.المنهج یهتم الباحث بدراسة الوضع الحالي للظاهرة و وصف دقیق لها

  ة الاستطلاعیةــــالدراس -

بحث نظریا و تعد الدراسة الاستطلاعیة هي البوابة التي ینطلق منها الباحث في تحدید ما یتطلب ال       

میدانیا ، فهي مهمة جدا قبل الخوض في الدراسة النهائیة حیث أنها تمكن الباحث من معرفة مدى صلاحیة أداة 

الدراسة الأساسیة و كذا التأكد من صدقها وثباتها ، وبذلك یستطیع الباحث التعرف  الدراسة التي سیستخدمها في

                                  

 ة الجزائر، خنشل2007منشورات المركز الجامعي إلى المنهجیة العامة  واخرون مدخل فوزي غرابیة:  1
 35 ص، دار وائل للطباعة، عمان الأردن، 2الطبعة  ،1999محمد عبیدات و آخرون منهجیة البحث العلمي و القواعد و المراحل والتطبیقات ، 2

بوزیدي صحراوي و آخرون، دار القصبة : منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، ترجمة: موریس أنجرس 3

  99،صللنشروالتوزیع،الجزائر

 37، ص، دار الفكر ،الأردن 2الطبعة  ،2007علم النفس الاجتماعي،: خلیل عبد الرحمان المعایطة  4
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اسة الأساسیة كما تمكن الباحث من التعرف على خصائص على أیة مشكلة یمكن أن تظهر قبل القیام بالدر 

  . 1المجتمع الأصلي للدراسة

  :كما تهدف الدراسة الاستطلاعیة إلى

  .تحدید میدان الدراسة والتحقق من مدى ملائمة الدراسة  -1

  .التعرف على مدى تجاوب عینة الدراسة مع أداة القیاس التي اعتمدها الباحث -2

  .ملائمة عبارات الاستبیان مع مستوى أفراد العینة و تحدید الأدوات المناسبة للدراسةالتعرف على مدى  -3

یجمع المعلومات النظریة بحیث أتاحت لي المكتبة الجامعیة لكلیة  لناو كانت بدایة الدراسة الاستطلاعیة بالنسبة 

ائنا لدراسة الدراسة بإجر  ناریة و تدعالعلوم الإنسانیة و الاجتماعیة باستخدام المراجع لجمع المادة العلمیة النظ

میدانیة و ذلك من خلال طرح بعض الأسئلة المتعلقة بالموضوع على مجموعة من العمال حیث كان هدفها 

  .التأكد من میدان الدراسة و تحدید العینة التي ستجرى علیها الدراسة

  :أدوات جمع البیانات-4

الغ الأهمیة في البحوث الاجتماعیة فنجاح أي بحث سوسیولوجي تمثل أدوات جمع البیانات عنصرا فعالا وب    

المعلومات التي تخدم  یتوقف على الاختبار الأحسن للأدوات الملائمة للحصول على أكبر قدر ممكن من

كما تعتبر أدوات جمع البیانات الوسیلة  البحث، مع الالتزام بطبیعة الموضوع، ونوع البیانات المراد جمعها

علیه فقد أكدت الدراسة على بعض الأدوات المختلفة والتي تتكامل . تي تجمع بین الباحث والمبحوثالوحیدة ال

  :الضرورة وهي  فیما بینها حسب ما اقتضته

والجماعات الإنسانیة، وهي  الأفرادهي من الأدوات الرئیسیة لجمع البیانات والمعلومات في دراسة  :المقابلةأ 

  . 1من أكثر أدوات البحث شیوعا وفعالیة في الحصول على البیانات الضروریة

                                  

  87ص ،، دار النشر للجامعات، القاهرة  4طبعة  ،2004،مناهج البحث في العلوم النفسیة و التربویة: محمود رجاء بوعلام  1
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        وهي تفاعل لفظي یتم عن طریق موقف مواجهة یحاول فیه القائم بالمقابلة أن یستشیر معلومات أو آراء

  .آخرین للحصول على بعض البیانات الموضوعیة أشخاص أومعتقدات شخص آخر  أو

المعلومات  بغیة الحصول على مجموعة من وقد تم استخدام هذه التقنیة في البحث عن طریق أسئلة موجهة 

بموضوع البحث في الجانب المیداني وبالضبط بالمؤسسة مجال الدراسة أین تم الحصول على معلومات الخاصة 

  .حولها

وسائل جمع البیانات، وتتضمن مجموعة من الأسئلة المحضرة  احديعلى أنها  الاستمارةتعرف  :الاستمارة ب 

تحضیرا یراعي مجموعة من القواعد المنهجیة، تدون على أوراق وتوزع على المبحوثین للإجابة علیها كتابیا أو 

ستهدفة من طرف تلقى علیهم شفویا، وذلك حسب الظروف وأهداف البحث والغرض منها هو جمع المعلومات الم

البحث لتحلیلها ومناقشتها قصد استخلاص النتائج، كما تعرف أیضا بأنها وسیلة منتظمة لجمع المعلومات 

  .2وتحلیلها بغرض اتخاذ إجراءات أو إصدار أحكام أو اتخاذ قرارات بهدف التطویر والتحسین

التي تساعد الباحث على جمع الحقائق وتعرف أیضا بسبر الآراء، وقد عرفها محمد حسن الوسیلة العلمیة       

إجراءه، وعدم الخروج عن  والمعلومات من المبحوث، وهي الوسیلة التي تفرض علیه التقید بموضوع البحث المراد

                    .3أطره العریضة ومضامینه التفصیلیة ومساراته النظریة والتطبیقیة

لانجاز هذا البحث على الاستمارة كأداة رئیسیة للدراسة حیث تم الاعتماد في جمع المعلمات اللازمة       

أداة من أدوات البحث العلمي معدة لجمع البیانات بهدف الوصول إلى إجابة عن مجموعة من " تعرف على أنها 

ولتطبیق هذه الأداة فقد تكونت استمارة بحثنا من : الأسئلة أو الاستفسارات المكتوبة في نموذج أعد لهذا الغرض

  :بدایة بـ محاور 6سؤالا موزعین على  41محاور رئیسیة تحتوي في مجملها على  ستة

  .5إلى  1مكونة من خمسة أسئلة مرقمة من  البیانات الشخصیةأولا 

                                                                                                              

بوحوش عمار، الذنیبات محمد محمود ، مناهج البحث العلمي و طرق اعداد البحوث ، دیوان المطبوعات الجامعیة ، الجزائر  1

  6ص . 2001،

 .65، ص 203شروخ صلاح الدین، منهجیة البحث العلمي للجامعین دار العلوم، عنابة، الجزائر ،  2

  .658:م، ص1994، 1وت، لبنان، طیر جتماعي، دار الطلیعة، بالاسس العلمیة مناهج البحث الأإحسان حمد حسن،  3
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  .12إلى  6حول فرق العمل یتضمن سبعة أسئلة مرقمة من یتمحور  :المحور الأول

  .17 إلى 13من ستة أسئلة مرقمة من مكون  العدالة التنظیمیة حولیتمحور  :حور الثانيمال

  .23إلى  18القیادة التحویلیة مكون من ستة أسئلة مرقمة من  حولیتمحور  :الثالث حورمال

  .30إلى  24من مرقمة من سبعة أسئلة  نزیادة المهارة مكو  حولیتمحور  :الرابع حورمال

  .36إلى  31 أسئلة مرقمة منالتنافس والتحدي مكون من ستة زیادة  حولیتمحور  :الخامس حورمال

  .41إلى  36زیادة المثابرة مكون من خمسة أسئلة مرقمة من  حولیتمحور  :السادس حورمال

بناءا على طبیعة البیانات المراد جمعها، وعلى المنهج المتبع في البحث و الوقت المسموح له والإمكانیات       

هداف البحث هي الاستمارة و هي كما تعرف مجموعة من أن الأداة الأكثر ملائمة لتحقیق أ نا المتاحة وجد

المؤشرات ، یمكن عن طریقها اكتشاف أبعاد موضوع الدراسة عن طریق الاستقصاء التجریبي ، أي إجراء بحث 

  میداني على جماعة محددة من الناس ، و هي وسیلة الاتصال الرئیسیة بین الباحث و المبحوث 

و على بعض  وسیولوجيالس و ذلك من خلال الإطلاع على التراث ارةالاستمبتصمیم نا حیث قام      

من أجل اختبار . على المشرف  الاستمارة تم عرض،  التنظیمي و الدافعیة للإنجاز الدعمالدراسات التي تناولت 

، و تعدیلات المقترحة من طرف المشرف لتظهر في شكلها الأولي ال بإجراء قمنامدى ملائمتها لجمع البیانات و 

تم عرضها على مجموعة من الأساتذة المحكمین من أعضاء هیئة التدریس ، و ذلك للتأكد من ما إذا كانت 

تخدم ما وُضعت لأجله حیث قاموا بتقدیم النّصح و الإرشاد، حیث تم تعدیل و حذف ما یلزم و من ثم  العبارات

العیّنة بهدف جمع  أفرادتوزیعها على جمیع  تعدیلات مناسبة لتخرج الاستمارة بصورتها النهائیة و التي تم إجراء

  .للدراسةالبیانات اللاّزمة 

بعد عملیة تفریغ الاستبیان، ومن أجل تحدید خصائص العینة قمنا بتمثیل :  خصائص مجتمع البحث -5

باستخدام برنامج راسة خصائص الوظیفیة والتي تخص عینة الدالقسم الأول المتعلق بالبیانات الشخصیة وال

)Microsoft Office Excel 2007 . (التالیة رات في المتغیراسة عینة الد رادحیث تم تحدید خصائص أف

عینة  أفرادوتم جمع البیانات من ). المهنیة الخبرة والمستوى التعلیمي ، الاجتماعیة  الحالة ،السنالجنس،(

  :النحو التالي  على راسةالد
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  النسبة المؤویة

55 %  

45 %  

100 %  

% 55من خلال الجدول السابق یتضح أن أغلب أفراد عینة الدراسة هم من فئة الذكور حیث بلغت نسبتهم 

فرد، حیث یلاحظ أنه  45ما یقابلها % 
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  :الجنس توزیع أفراد العینة على حسب

  .الجنس حسب على العینة أفراد توزیع

  التكرار  

  55  

  45  

  100  المجموع

  :في الشكل التالي السنكما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب 

  .الجنس حسب العینة أفراد توزیع

من خلال الجدول السابق یتضح أن أغلب أفراد عینة الدراسة هم من فئة الذكور حیث بلغت نسبتهم 

% 45عامل، أما نسبة أفراد العینة من الإناث فبلغت 

                                             الفصل الرابع 

 

توزیع أفراد العینة على حسب 5/1

توزیع : 2 رقم جدول 

  الفئات

  الذكور

  الإناث

المجموع

  

كما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب  - 

  

  

  

    

  

    

توزیع : 1 رقم الشكل

من خلال الجدول السابق یتضح أن أغلب أفراد عینة الدراسة هم من فئة الذكور حیث بلغت نسبتهم       

عامل، أما نسبة أفراد العینة من الإناث فبلغت  55أي ما یعادل 
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لیس حكرا  الإداريوع في العاملین ما بین الذكور والإناث وهذا یرجع إلى أن طبیعة العمل 

على جنس معین بل یتم توظیف من لدیه القدرة والكفاءة اللازمة للقیام بمختلف الأعمال والوظائف، فمثلا 

لوظائف التقنیة تشترط أن یكون الوظائف الإداریة تشترط فقط ما تعلق بالخبرة والكفاءة والشهادة العلمیة كما أن ا

الموظف حامل الشهادات وكفاءات معینة فقط كما أن أغلب الوظائف لا تتطلب جهد بدني كبیر وإنما هي في 

  النسبة المؤویة

 00%  

47%  

43%  

10%  

100%  
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وع في العاملین ما بین الذكور والإناث وهذا یرجع إلى أن طبیعة العمل تن

على جنس معین بل یتم توظیف من لدیه القدرة والكفاءة اللازمة للقیام بمختلف الأعمال والوظائف، فمثلا 

الوظائف الإداریة تشترط فقط ما تعلق بالخبرة والكفاءة والشهادة العلمیة كما أن ا

الموظف حامل الشهادات وكفاءات معینة فقط كما أن أغلب الوظائف لا تتطلب جهد بدني كبیر وإنما هي في 

  .بین الجهد الفكري والعضلي 

  :السن توزیع أفراد العینة على حسب

  السن حسب على العینة أفراد توزیع

  التكرار  

  00  سنة 30

  47  سنة 40

  43  سنة 50

  10  فما فوق

  100  المجموع

  :في الشكل التالي السنكما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب 

  .السن حسب العینة أفراد توزیع

                                             الفصل الرابع 

 

وع في العاملین ما بین الذكور والإناث وهذا یرجع إلى أن طبیعة العمل تنتفاوت بسیط و هناك 

على جنس معین بل یتم توظیف من لدیه القدرة والكفاءة اللازمة للقیام بمختلف الأعمال والوظائف، فمثلا 

الوظائف الإداریة تشترط فقط ما تعلق بالخبرة والكفاءة والشهادة العلمیة كما أن ا

الموظف حامل الشهادات وكفاءات معینة فقط كما أن أغلب الوظائف لا تتطلب جهد بدني كبیر وإنما هي في 

 أغلبها وظائف متوازنة

توزیع أفراد العینة على حسب 5/2

توزیع : 3 رقم جدول

  الفئات

30إلى  20من 

40إلى  30من 

50إلى  40من 

فما فوق 50من 

المجموع

كما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب  - 

  

  

 

توزیع : 2 رقم الشكل
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قد بلغت على ) سنة30إلى 20من (والشكل أعلاه نلاحظ بان الفئة العمریة   03من خلال الجدول رقم         

وهي الفئة % 47قد بلغت على نسبة  سنة )40إلى 30 (من العینة ونجد أن الفئة العمریة من% 00نسبة 

ونجد أیضا الفئة وفاعلیة في العمل الأكبر حیث تعتبر هي الفئة الشبابیة وعمود المؤسسة لما تكتسیه من حركیة 

وهي الثانیة في تصنیف الفئات العمریة حیث تتمیز  % 43قد بلغت على نسبة  سنة )50إلى 40 (العمریة 

قد بلغت على  سنة فما أكثر 50ونجد أخیرا الفئة العمریة من هاته الفئة بالخبرة والمرونة في ممارسة العمل 

لدیها طاقات بشریة شابة، وهذا لحرص المؤسسة على الفئات الشبانیة أي أن المؤسسة  العینة من% 10نسبة 

لطبیعة النشاط الذي یستدعي توظیف فئات  نظراللاستفادة من طاقاتهم نحو العمل ولتعزیزها داخل بیئة العمل، 

واصل وهذا ما هو موضح والت الاستمراریةشابة، وهي بمثابة الركیزة الأساسیة التي تستطیع المؤسسة من خلالها 

  .في الشكل

  :الحالة الاجتماعیة توزیع أفراد العینة على حسب 5/3

  الحالة الاجتماعیة حسب على العینة أفراد توزیع : 4 رقم جدول

  النسبة المؤویة  التكرار  الفئات

  % 30  30  )ة( أعزب

  % 65  65  )ة(متزوج 

  % 4  4  )ة(مطلق 

  % 1  1  )ة(أرمل 

  % 100  100  المجموع
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  :في الشكل التالي

 أفرادمن % 65یتبین أن أكبر نسبة هي للمتزوجین قدرت بـ 

وهذا یدّل على أن أغلبیة العمال بهذه المؤسسة لدیهم ارتباطات عائلیة 

وعلیه . ر الاجتماعي في أوساطهماللمسؤولیة الاجتماعیة التي یتحملونها ودلیل على وجود بعض الاستقر 

شدید على العمل والتشبث به وذلك من أجل إعالة 

                                                                                  

  :المستوى التعلیمي

  النسبة المؤویة

09 %  

27 %  

64 %  

100%  
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في الشكل التالي الحالة الاجتماعیةكما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب 

    

  الحالة الاجتماعیة حسب العینة أفراد توزیع

یتبین أن أكبر نسبة هي للمتزوجین قدرت بـ  والشكل أعلاه  04من خلال الجدول رقم 

وهذا یدّل على أن أغلبیة العمال بهذه المؤسسة لدیهم ارتباطات عائلیة % 30العینة وتلیها نسبة العزاب بنسبة 

للمسؤولیة الاجتماعیة التي یتحملونها ودلیل على وجود بعض الاستقر 

شدید على العمل والتشبث به وذلك من أجل إعالة یمكننا أن نستوحي أن غالبیة مفردات العینة لدیهم الحرص ال

                                                                                  :.وهذه النسب موضح في الشكل السابق. أسرهم وتلبیة احتیاجاتهم

  :المستوى التعلیمي توزیع أفراد العینة على حسب

المستوى التعلیمي حسب على العینة أفراد توزیع

  التكرار  

  09  أقل من ثانوي

  27  

  64  

  100  المجموع

                                             الفصل الرابع 

 

كما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب  - 

  

  

  

  

توزیع : 3 رقم الشكل

من خلال الجدول رقم            

العینة وتلیها نسبة العزاب بنسبة 

للمسؤولیة الاجتماعیة التي یتحملونها ودلیل على وجود بعض الاستقر  رانظ

یمكننا أن نستوحي أن غالبیة مفردات العینة لدیهم الحرص ال

أسرهم وتلبیة احتیاجاتهم

توزیع أفراد العینة على حسب 5/4

توزیع : 5 رقم جدول

  الفئات

أقل من ثانوي

  ثانوي

  جامعي

المجموع
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  :في الشكل التالي

راجع  وهونسبة كأعلى ٪ 64قد بلغت  )

زخر ت الدراسةإلى ارتفاع المستوي التعلیمي مقارنة بالسنوات الماضیة وهو دلیل على أن المؤسسة مجال 

فئة الإطارات في حین نجد أنبكفاءات قادرة على تحمّل المسؤولیة والرّفع من مستوى قدارتها وأغلبهم یمثلون 

قد ) أقل من ثانوي(ونجد أیضا فئة المستوى التعلیمي 

معي إلى برامج الإدماج التي اتبعتها الدولة 

   .البرامج والمناصب من أصحاب الشهادات الجامعیة

  النسبة المؤویة

40 %  

35 %  

10 %  

09 %  

06 %  

100 %  
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في الشكل التالي المستوى التعلیميكما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب 

  :المستوى التعلیمي حسب العینة أفراد توزیع

)جامعي(نرى أن فئة المستوى التعلیمي  5من خلال الجدول رقم 

إلى ارتفاع المستوي التعلیمي مقارنة بالسنوات الماضیة وهو دلیل على أن المؤسسة مجال 

بكفاءات قادرة على تحمّل المسؤولیة والرّفع من مستوى قدارتها وأغلبهم یمثلون 

ونجد أیضا فئة المستوى التعلیمي  ٪ 27قد بلغت على نسبة ) ثانوي

معي إلى برامج الإدماج التي اتبعتها الدولة ویرجع ارتفاع نسبة المستوى التعلیمي جا٪  

البرامج والمناصب من أصحاب الشهادات الجامعیة هحیث أن أغلبیة المستفیدین من هات

  :سنوات العمل حسب على العینة أفراد توزیع

  التكرار  

  40  سنة 10

  35 ةسن 15

  10 ةسن 20

  09 ةسن 25

  06 فما أكثر

  100  
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كما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب  - 

  

  

  

توزیع : 4 رقم الشكل

من خلال الجدول رقم        

إلى ارتفاع المستوي التعلیمي مقارنة بالسنوات الماضیة وهو دلیل على أن المؤسسة مجال 

بكفاءات قادرة على تحمّل المسؤولیة والرّفع من مستوى قدارتها وأغلبهم یمثلون 

ثانوي(المستوى التعلیمي 

 09بلغت على نسبة 

حیث أن أغلبیة المستفیدین من هات

توزیع : 6 رقم جدول

  الفئات

10إلى  05من 

15إلى  10من 

20إلى  15من 

25إلى  20من 

فما أكثر 25من 

  المجموع
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  :في الشكل التالي

وهي اكبر نسبة % 40قد بلغت نسبة ) 10

قد بلغت  )20إلى  15(  من من العینة ونجد أن فئة

سنة  25في حین تحصلت فئة  % 09بلغت على نسبة 

ن هنا یمكن أن نعتبر أن غالبیة العمال ذوي خبرة عمل طویلة وهذا بجمع نسب 

من إجمالي عمال المؤسسة وهنا  60%

عتماد المؤسسة على استقطاب موارد بشریة 

هذه الفئة لم یمضي على تعینهم  وجدیدة لتوظیفهم من أجل المساهمة في تشغیل الفئة الشابة واستغلال حیویتها 

  

  :ث بالعدید من الخصائص نذكر منها

بین الذكور والإناث وهذا لطبیعة العمل الذي یغلب علیه الجانب الإداري فهو لایحتاج 

 للمسؤولیة الاجتماعیة التي یتحملونها ودلیل

غالبیة مفردات العینة لدیهم الحرص الشدید على العمل والتشبث به وذلك من أجل إعالة أسرهم وتلبیة 
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في الشكل التالي سنوات العملكما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب 

  :سنوات العمل حسب العینة أفراد توزیع

10إلى  05( من  العملنرى أن فئة سنوات  06من خلال الجدول رقم 

من العینة ونجد أن فئة %35سنة بنسبة  )15إلى  10( في حین تلیها فئة من 

بلغت على نسبة  قد )25إلى  20( ونجد أیضا فئة 

ن هنا یمكن أن نعتبر أن غالبیة العمال ذوي خبرة عمل طویلة وهذا بجمع نسب وم 06%

60سنة فما أكثر حیث تقدر ب  25سنوات إلى  10

عتماد المؤسسة على استقطاب موارد بشریة لاوهذا  یتبین لنا أن أغلبیة أفراد العینة من ذوي الخبرة المتوسطة ،

جدیدة لتوظیفهم من أجل المساهمة في تشغیل الفئة الشابة واستغلال حیویتها 

  .في مناصبهم فترة زمنیة طویلة والتي تفسر بعدد سنوات القلیلة لخبرتهم

ث بالعدید من الخصائص نذكر منهایتمتع مجتمع البح: الخصائص العامة لمجتمع الدراسة

بین الذكور والإناث وهذا لطبیعة العمل الذي یغلب علیه الجانب الإداري فهو لایحتاج  مجتمع الدراسة خلیط

  .أو یعتمد على الجهد العضلي

للمسؤولیة الاجتماعیة التي یتحملونها ودلیلرا نظأغلبیة أفراد العینة في المؤسسة لدیهم ارتباطات عائلیة 

  .الاجتماعي في أوساطهم رارعلى وجود بعض الاستق

غالبیة مفردات العینة لدیهم الحرص الشدید على العمل والتشبث به وذلك من أجل إعالة أسرهم وتلبیة 

                                             الفصل الرابع 

 

كما یمكننا توضیح توزیع العینة حسب  - 

  

  

  

  

توزیع : 5 رقم الشكل

من خلال الجدول رقم 

في حین تلیها فئة من 

ونجد أیضا فئة % 10على نسبة 

06فما أكثر على نسبة 

10الفئات الثلاث من 

یتبین لنا أن أغلبیة أفراد العینة من ذوي الخبرة المتوسطة ،

جدیدة لتوظیفهم من أجل المساهمة في تشغیل الفئة الشابة واستغلال حیویتها 

في مناصبهم فترة زمنیة طویلة والتي تفسر بعدد سنوات القلیلة لخبرتهم

الخصائص العامة لمجتمع الدراسة -6

مجتمع الدراسة خلیط - 

أو یعتمد على الجهد العضلي

أغلبیة أفراد العینة في المؤسسة لدیهم ارتباطات عائلیة  - 

على وجود بعض الاستق

غالبیة مفردات العینة لدیهم الحرص الشدید على العمل والتشبث به وذلك من أجل إعالة أسرهم وتلبیة  -

  .احتیاجاتهم
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وھي بمثابة شابة  بشریة طاقات لدیھا وهذا یعني على أنّ المؤسسة 40و  30أغلب أفراد العینة بین سن  - 

  والتواصلراریة الأساسیة التي تستطیع المؤسسة من خلالھا الاستمالركیزة 

زخر بكفاءات قادرة على تحمّل توھو دلیل على أن المؤسسة یتمیز أفراد العینة بارتفاع المستوى التعلیمي  - 

  رات،وى قدارتھا وأغلبھم یمثلون الإطاالمسؤولیة والرّفع من المست

سنة عمل كما یتمیز مجمع البجث  15الى 10جلھم بین ة في العمل یتمتع غالبیة أفراد العینة بخبرة متوسط - 

  .في التفاوت والتنوع وھذا راجع لاحتیاجات المؤسسة وتخصص كل عامل
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   :خلاصة الفصل 

سة المیدانیة حیث تمّ التعریف بمنهج راالمنهجیة للد بالإجراءاتتناول هذا الفصل المعطیات المتعلقة       

ثم تمّت الإشارة إلى حدود و راسات إذْ یعتبر الأنسب لمثل هذا النوع من الد ، وهو المنهج الوصفي الدراسة

ثم التعریف بأدوات  الدراسةبما فیها الحدود المكانیة و الحدود الزمنیة و التعریف بعینة و مجتمع  الدراسةمجالات 

 التنظیمي و استبیان الدافعیة للإنجاز ثم التحقق من صدق و ثبات الدعمجمع البیانات و المتمثلة في استبیان 

التطرق إلى خصائص مجتمع البحث وقراءة للجداول المتعلقة بالبیانات الشخصیة لأفراد  بعدها تم الأداتین معا

.العینة



         

 

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  العدالة التنظیمیة وزیادة التحدي والمنافسة

         

  تمهـــــــــــــــــید      

  فرق العمل وزیادة المهارة - 

العدالة التنظیمیة وزیادة التحدي والمنافسة -

  القیادة التحویلیة وزیادة المثابرة -

  ـاماج العالاستنت -

  اقتراحات و توصیات -

  خلاصة الفصل -

اتمةـــــخ                      

 

    

  

  

  

  

      

1 

2-

3-

4-

5-

6-
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  :تمهـــــــــید 

بعد تطرقنا في الفصل الرابع إلى تحدید معالم الإطار المنهجي و بعد التحقق من صدق و ثبات أدوات       

لمواصلة ما ینبغي الوصول إلیه كغایة لأي دراسة أو بحث علمي و علیه فنحن في هذا جمع البیانات یمهد 

الفصل الخامس سنتطرق إلى عرض نتائج الدراسة ثم تفسیرها و مناقشتها و مقارنتها بناتج الدراسات السابقة و 

 اني كونه یدعم و یكملكل ذلك یتم بالاعتماد على ما تم تقدیمه من فرضیات و هذا ما یثبت أهمیة الجانب المید

  .ما تم بناءه في الإطار النظري 
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  فرق العمل وزیادة المهارة -1

تعاون أعضاء الفریق لحل المشكلات و إیجاد صعوبة في حل  بین العلاقة یبین  :7رقم جدول

  :العمل لمشاك

  العمل لإیجاد صعوبة في حل مشاك

  تعاون أعضاء الفریق لحل المشكلات 

  المجموع  لا  نعم

  30  نعم

40%  

45  

60%  

75  

100%  

  20  لا

80%  

05  

20%  

25  

25%  

  50  المجموع

50%  

50  

50%  

100%  

  )25(س) 06(المصدر س

من مفردات العینة التي أكدت على وجود   %40الكمیة نجد أن نسبة  سیاقاتها في الجدولیة للمعطیات وفقا      

أیضا على وجود تعاون بین أعضاء  اأكدو  %60و لمشاكصعوبة في حل التعاون بین أعضاء الفریق مع وجود 

بأنه لایوجد تعاون بین أعضاء الفریق  اأجابو  %80، مقابل  العمل لصعوبة في حل مشاكالفریق وعدم وجود 

بأنه لایوجد تعاون بین أعضاء الفریق ولا یوجد  اأجابو  %20مع وجود صعوبات في حل مشاكل العمل و 

  .صعوبات في حل مشاكل العمل

هناك تعاون بین  أن أقروا العمالیة الفئاتمن  % 60وفي خضم هذه المعطیات الكمیة یتضح لنا أن     

 التي رأت أن هنالك صعوبات %80أعضاء الفریق مما یبن وجود دعم وتعاون في فریق العمل في حین أن فئة 

في حل المشاكل مع عدم وجود تعاون بین فریق العمل  هذا راجع لشكل التعاون أو أن موضوع التعاون غیر 

من خلال التعاون، یمكن للأفراد والمجموعات تبادل المعرفة والخبرات والموارد واضح لجمیع أفراد العمل،ف

وبالإضافة إلى ذلك، یمكن للتعاون  .ل أفضلوالمهارات، وبالتالي یتیح لهم تحقیق أهدافهم وتلبیة احتیاجاتهم بشك

        أن یعزز الاندماج الاجتماعي ویعمل على تعزیز العدالة والمساواة بین الأفراد والمجتمعات
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المشاركة الجماعیة في اتخاذ القرارات والبحث والاطلاع على  بین العلاقة یبین  :8رقم جدول 

  :مستجدات وقوانین العمل 

  )30(س) 07(المصدر س

بین المشاركة  العلاقة بین العلاقة تحدید إطار في كمیة بیانات من تضمنه وما الجدولیة للمعطیات وفقا

 ما أن نلاحظ الجدول تضمنه ما خلال ومن الجماعیة في اتخاذ القرارات والبحث والاطلاع على مشكلات العمل

أجابوا بأنه یسمح لفریق العمل  %62.79مفردة ، حیث نلاحظ أن نسبة  100والتي تمثل  %100 نسبته

بالمشاركة في اتخاذ القرارات وأن لهم قدرة الاطلاع على الأفكار والقوانین التي تخص العمل وهي الأغلبیة و 

أجابوا بأنه یسمح لفریق العمل بالمشاركة في اتخاذ القرارات وأن لیس لهم قدرة الاطلاع على الأفكار  37.21%

إجابتهم كانت أنه لا یسمح لفریق العمل بالمشاركة في اتخاذ  %57.14، مقابل  والقوانین التي تخص العمل

أجابو بعد المقدرة على  %42.85القرارات وأن لهم قدرة الاطلاع على الأفكار والقوانین التي تخص العمل و

  .نین العملالبحث والاطلاع على مستجدات وقوا ولیس لهم القدرة على المشاركة الجماعیة في اتخاذ القرارات

ومن خلال هذه المعطیات یتضح لنا أن للمشاركة الجماعیة في اتخاذ القرار لها أثر تحفیزي وداعم في           

على القوانین  عزیادة البحث والاطلاع على مستجدات وقوانین العمل إذ یسعى العامل دائما إلى المعرفة والاطلا

سوسیولوجیا إلى تعزیز الام بالمشاركة في اتخاذ القرار في هدف الاهتمالتي تضمن حقوقه وتحدد واجباته،ف

  البحث والاطلاع على مستجدات وقوانین العمل

  المشاركة الجماعیة في اتخاذ القرارات

  المجموع  لا  نعم

  54  نعم

62.79%  

32  

37.21%  

86  

100%  

  08  لا

57.14%  

06  

42.85%  

14  

100%  

  المجموع
62  

62%  

38  

38%  

100  

100%  
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إذ یعتبر تضمین الأفراد والمجتمعات المتأثرة بالقرارات في . الشفافیة والشراكة والمساواة في عملیة اتخاذ القرارات

  .المهمشة هذه العملیة أمرًا هامًا لتحقیق العدالة الاجتماعیة وتفادي القرارات التي تؤثر سلبًا على الفئات

التقدیر والاحترام لمجهود فریق العمل و الحاجة لبذل مجهود  بین العلاقة یبین  :9رقم جدول

  :أكثر في العمل 

  الحاجة لبذل مجهود أكثر في العمل

  التقدیر والاحترام لمجهود فریق العمل

  المجموع  لا  نعم

  49  نعم

59.75%  

33  

40.25%  

82  

100%  

  10  لا

55.56%  

08  

44.44%  

18  

100%  

  59  المجموع

59%  

41  

41%  

100  

100%  

  )27(س) 08(المصدر س

ر والاحترام لمجهود فریق التقدی بین العلاقة عن الكشف ولغرض  )09( رقم الجدول معطیات مع تماشیا        

وافقوا على تلقیهم التقدیر والاحترام  %59.75نلاحظ أن نسبة  الحاجة لبذل مجهود أكثر في العملالعمل و 

من العمال ترى أنها تحصل  %40.25وأنهم بحاجة لبذل مجهود أكبر في العمل، و فریق العمل اتهم فيودلمج

 بینفقد أقروا بعدم تلقیهم  %55.56على التقدیر والاحترام في حین أنها لا تبذل مجهود أكثر في العمل،مقابل 

نفوا حصولهم  %44.44،  ر في العملحاجة لبذل مجهود أكثر والاحترام لمجهود فریق العمل وأنهم في التقدی

  .على التقدیر وأنهم لیسو في حاجة لبذل مجهود أكثر في العمل

تزید المؤسسة إذا قدمت التقدیر والاحترام لمجهود فریق العمل  أن جلیا یتضح المعطیات هذه خضم وفي       

مما یؤكد أن الإدارة بالمؤسسة  .لعملفي ا اتمجهودال من مزیدالبذل إلى  ممن رفع الروح المعنویة للعامل وتدفع

تقدیر العمال لمجهوداتهم یتعلق بالاعتراف و  تسعى إلى تحفیز العمال من خلال التقدیر للرفع من كفاءة العمال،

یتضمن ذلك تقدیر قیمة المساهمات الفردیة والجماعیة التي تساهم في و . والتقدیر للعمل الذي یقوم به العاملون
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یعزز روح الفریق ویحفزهم على تقدیم أفضل ما لدیهم في البحث  وهو ،وفهم العالم الاجتماعيتطویر المعرفة 

  والمساهمة في تطویر المعرفة الاجتماعیة

تجاهل المؤسسة لمعانات العمال و وضع الخطط الاستباقیة  بین العلاقة یبین  :10رقم جدول

  :لتجنب المشاكل

  وضع الخطط الاستباقیة لتجنب المشاكل

  اهل المؤسسة لمعانات العمالتج

  المجموع  لا  نعم

  05  نعم

14.28%  

30  

85.72%  

35  

100%  

  53  لا

81.53%  

12  

18.47%  

65  

100%  

  58  المجموع

17%  

42  

83%  

100  

100%  

  )29(س) 09(المصدر س

تجاهل المؤسسة  بین العلاقة تحدید إطار في كمیة معطیات من تضمنته وما الجدولیة للمعطیات وفقا       

من فئة العینة أكد وا أن المؤسسة  % 14.28فإن  لمعانات العمال ووضع الخطط الاستباقیة لتجنب المشاكل

في العمل، و  وضع الخطط الاستباقیة لتجنب المشاكلتتجاهل معاناتهم في العمل وأنه لهم القدرة على 

وضع الخطط الاستباقیة  ة على أجابوا بأن المؤسسة تتجاهل معاناتهم في العمل وأنه لیس لهم القدر  85.72%

أكدت على أن المؤسسة لاتتجاهل معاناتهم وان لدیهم دافع من عینة البحث  %81.53 مقابل ،لتجنب المشاكل

أجابت أن المؤسسة لاتتجاهل معاناتهم وانه لیس لدیهم  %18.47لوضع خطط استباقیة لتجنب مشاكل العمل و 

   .مل دافع لوضع خطط استباقیة لتجنب مشاكل الع

 همتجاهل معاناتلا ت المؤسسةأن أغلبیة العمال أكدوا على أن  جلیا یتضح المعطیات هذه خضم وفي       

یبین التفاعل الاجتماعي والترابط القائم بین المسؤولین والعمال في حین أن وضع الخطط  واحتیاجاتهم وهذا ما

العمل فاهتمام المؤسسة بمعانات واحتیاجات العمال الاستباقیة لمشاكل العمل نابع من التركیز والارتیاح في 

یعتبر عاملاً حاسمًا في المؤسسة وعمالها،فهو  الشعور بالارتیاح في العمل والعلاقة الجیدة بین یخلق نوع من
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عدم تجاهل مطالب العمال یعزز الشعور بالانتماء ، فبناء علاقة جیدة ومستدامة بین العمال وإدارة المؤسسة

  .یساهم في تعزیز الأداء والمشاركة الفعالة في المؤسسةوالتقدیر و 

  :منح المكافأة للقدرة التفكیریة و السعي لتطویر المهارة  بین العلاقة یبین  :11رقم جدول

  السعي لتطویر المهارة

  منح المكافأة للقدرة التفكیریة

  المجموع  لا  نعم

  56  نعم

83.58%  

11  

16.42%  

67  

100%  

  23  لا

69.69%  

10  

30.34%  

33  

100%  

  79  المجموع

79%  

21  

21%  

100  

100%  

  )31(س) 11(المصدر س

منح المكافأة للقدرة  بین العلاقة تحدید إطار ففي كمیة بیانات من تضمنه وما الجدولیة للمعطیات وفقا       

في ظل وقدراتھم أكدو على سعیهم لتطویر مهارتهم  %83.58 نسبة أن یتضح والسعي لتطویر المهارة التفكیریة

من أفراد العینة أجابوا بأنه تمنح  % 16.42المكافآت التي تمنحها المؤسسة لقدرتهم التفكیریة وتطویر عملهم ، و

المكافأة  یرون عدم حصولهم على  %69.69ولا یسعون لتطویر مهارتهم ، مقابل  المكافأة للقدرة التفكیریةلهم 

المكافأة للقدرة  أكدوا عدم حصولهم على  %30.34هارتهم،فیما نسبة وأنهم یسعون لتطویر م للقدرة التفكیریة

  .وأنهم لا یسعون لتطویر مهارتهم التفكیریة

 المكافأة للقدرة التفكیریةعلاقة بین منح  وجود جلیا یتضح والكیفیة الكمیة المعطیات هذه خضم وفي      

الرفع من الانجاز من خلال المكافآت ،ویمكن تفسیر أن  إلىوأن المؤسسة تسعى بهذا  والسعي لتطویر المهارة

العینة التي تسعى إلى تطویر مهارتها رغم عدم حصولهم على المكافأة هو شعورهم بالولاء والانتماء إلى 

  .المؤسسة مما یدفعم إلى الإخلاص في عملهم وشعورهم بالمسؤولیة وتطویر مهارتهم
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حرص المشرف على تنمیة روح التعاون الجماعي و تلقي  بین العلاقة یبین 12 :رقم جدول 

  :الدعم الفني لحل المشكلات

  )28(س) 12(المصدر س

 العینة مفردات من %75.92نسبته ما لنا تكشف الكمیة سیاقتها في الجدولیة المعطیات خلال من         

 تلقي الدعم الفني لحل المشكلات و حرص المشرف على تنمیة روح التعاون الجماعيعلى  اأكدو  الذین

لدعم الفني فیما أنهم لا یتلقون ا الجماعيحرص على تنمیة روح التعاون یالمشرف أن أجابوا ب %24.08،و

،ویتلقون الدعم حرص على تنمیة روح التعاون الجماعيی لاالمشرف یرون أن  %23.91مقابل  لحل المشكلات

  .ولا یتلقون الدعم الفني حرص على تنمیة روح التعاون الجماعيی أقروا بأن المشرف لا %76.09الفني و 

تلقي الدعم الفني لحل  و تنمیة روح التعاون الجماعيأن یات یتضح جلیا وعلیه ومن خلال هذه الحیث     

العمال  في راحةالدور البارز  لهاشعور بالارتیاح في العمل والعلاقة الجیدة بین زملاء العمل یخلق  المشكلات

المؤسسة  كونها من أسباب فعالیة للعمل في العمل وتعزز من دافعتیهمواستقرارهم  رارهماستمومن ثمة ضمان 

روح التعاون تعني العمل المشترك والتفاعل الإیجابي بین الأفراد والمجموعات الدعم التنظیمي،فتنمیة التي تجسد 

  .،من أجل تحقیق الأهداف المشتركة وتعزیز التنمیة الاجتماعیة

  

  

  تلقي الدعم الفني لحل المشكلات

  مشرف على تنمیة روح التعاون الجماعيحرص ال

  المجموع  لا  نعم

  نعم
41  

75.92%  

13  

24.08%  

54  

100%  

  لا
11  

23.91%  

35  

76.09%  

46  

100%  

  المجموع
52  

52%  

48  

48%  

100  

100%  
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   یوضح على أي أساس تمنح المكافأة داخل المؤسسة :13رقم جدول

  المؤویةالنسبة   التكرار  الفئات

  %33  33  جماعي

  %67  67  فردي

  %100  100  المجموع

  )10(المصدر س

على أي أساس تمنح سؤالنا لعینة البحث عن وفقا للمعطیات الجدولیة وما تضمنه من بیانات كمیة ففي      

أجابوا بأنه یمكن أن تمنح المكافأة في المؤسسة على أساس جماعي ،  %33نلاحظ أن  المكافأة داخل المؤسسة

  .أن المكافأة تمنح على أساس فردي فقط اأجابو  %67مقابل 

أكدوا على أن المكافأة تمنح على أساس  العینة أفراد أغلب أن جلیا یتضح الكمیة المعطیات ھذه خضم وفي     

فردي لأن الأمر یقتصر لنوع المكافأة على نوع المكافأة خصوصا إذا كانت تمس ترقیة لایمكن ترقیة جمیع 

العمال دفعة واحدة أما المكافآت الجماعیة فتمس بطابعها الأعمال الجماعیة كالحصول على إجازات ، ویمكن 

في العمل فهي تحفز وتزید دافعیة الانجاز  ةتعني زیادة الطموح والاستمراری القول أن المكافآت في مجملها

قد ،مبدأً أساسیًا في تحقیق المساواة والعدالة الاجتماعیةیعد العدالة في منح المكافأة للعمال والمؤسسة كلل ، ف

لمساواة الموجودة في تكون هناك تحدیات في تحقیق العدالة في منح المكافأة بسبب التحیزات والتمییز وعدم ا

لذلك، یجب أن یتم التعامل مع منح المكافآت بحذر واحترام للمبادئ العدالة وضمان توزیع المكافآت . المجتمع

  .بشكل عادل ومنصف لتحقیق العدالة الاجتماعیة

  

  

  



 جئتاعـــرض و تحلــــیـل الن                                                    الفصل الخامـــس 

 
86 

  )فرق العمل وزیادة المهارة: (ىبالفرضیة الأول المتعلقةالجزئیة  النتائج 1/1

تفسیر دور بفرق  واقعیة شواهد لنا تبرز والكیفیة الكمیة سیاقاتها في الامبریقیة المعطیات خلال من        

  : النتائج التالیة إلىوصل للعامل وتم الت العمل في الرفع من دافعیة الانجاز

وجود علاقة بین تعاون أعضاء الفریق وحل صعوبات العمل فكلما كان التعاون اكبر قلت الصوبة في حل  -1

  .ت العمل مشكلا

في توضیح العلاقة بین المشاركة الجماعیة في اتخاذ القرار وبحث العمال والاطلاع عن مستجدات العمل  -2

  . فنلاحظ تقارب في نسب الإجابة بین النفي والتأكید لكلا المتغیرین ومنه یمكن القول أنه لاتوجد علاقة بینهما

مجهود فریق العمل والحاجة لزیادة بذل  لبذل مجهود اكبر في وجود أثر طفیف بین تلقي التقدیر والاحترام ل -3

  .العمل

وجود علاقة عكسیة بین المتغیرین أنه كلما تجاهلت المؤسسة معانات العمال كلما زاد حرصهم  على  - 04

  .وضع خطط استباقیة لتجنب المشاكل في العمل

  .افأة یزید من سعیهم لتطویر مهارتهم وجود علاقة حیث عبر أغلبیة أفراد العینة على أن تلقي المك - 05

لاتوجد علاقة وجود بین متغیري حرص المشرف على تنمیة روح التعاون وتلقي الدعم الفني من المؤسسة  - 06

  .لحل المشكلات 

  .المكافأة تمنح على أساس فردي وذلك راجع لطبیعة نظام المؤسسة  - 07
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  ةالعدالة التنظیمیة وزیادة التحدي والمنافس -2

  الطرق التي یتم بها تنقیط العمال یبین 14:رقم جدول

  النسبة المؤویة  التكرار  الفئات

  %28  28  على أساس تأدیة المهام الإضافیة

  %12  12  على أساس الخبرة والأقدمیة

  %59  59  على أساس الانضباط

  %01  01  على أساس المحسوبیة والعشائریة

  %100  100  المجموع

  )10(المصدر س

،  الطرق التي یتم بها تنقیط العمالتحدید  إطار في كمیة بیانات من تضمنه وما الجدولیة للمعطیات وفقا       

یرون أن التنقیط  %12، و على أساس تأدیة المهام الإضافیةأجابوا أن تنقیط العمال یكون  %28نجد أن نسبة 

أقروا  %01و نسبة  أساس الانضباطأقروا أن التنقیط یكون على  %59، أما  على أساس الخبرة والأقدمیةیكون 

  .المحسوبیة والعشائریةأن التنقیط یكون على أساس 

یرون أن التنقیط یكون على أساس  العینة أفراد أغلب أن جلیا یتضح الكمیة المعطیات ھذه خضم وفي     

نة وقیاس وتقدیر أداء الموظف وتحسین جموعة من العملیات التي ترمي إلى معایوالذي یشمل م الانضباط

،وھذا یمثل العدالة التنظیمیة التي تتمتع بھا المؤسسة، في مساھمتھ في تحقیق أھداف الإدارة التي ینتمي إلیھا

التي ترى أن التنقیط یكون على أساس تأدیة المھام الإضافیة فھنا التنقیط یعد نوع من  %28حین الفئة الثانیة 

أنواع التحفیز تستعملھ الإدارة لتشجیع العمال على زیادة بذل المجھود،وأما التنقیط على أساس الخبرة والأقدمیة 

  .لمكافأة على ماقدموه من مجھوداتفتستعملھ المؤسسة للعمال المقبلین على التقاعد لزیادة درجاتھم وكنوع من ا
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اعتماد نفس الإجراءات في تنقیط العامین و احترام أوقات  بین العلاقة یبین 15 :رقم جدول

  :العمل

  احترام أوقات العمل

  اعتماد نفس الإجراءات في تنقیط العامین

  المجموع  لا  نعم

  64  نعم

85.33%  

11  

14.67%  

75  

100%  

  17  لا

68%  

08  

32%  

25  

100%  

  81  المجموع

81%  

19  

19%  

100  

100%  

  )31(س) 14(المصدر س

 و احترامالذین ھم من نفس مستواك اعتماد نفس الإجراءات في تنقیط العامین  بین العلاقة كشف بغرض       

 نفس الإجراءات في تنقیط العامینمن العمال یرون أنھ یتم اعتماد  %85.33نرى أن  وقات العملالعمال لأ

ولا  نفس الإجراءات في تنقیط العامینیتم اعتماد أجابوا بأنھ  %14.67و وأنھم یحترمون أوقات العمل ،

یحترمون  ، ونفس الإجراءات في تنقیط العامینیتم اعتماد أكدوا أنھ لا  %32یحترمون أوقات العمل ، مقابل 

وأنھم لا یحترمون أوقات  تنقیط العامیننفس الإجراءات في اعتماد یتم  یقرون بأنھ لا %08أوقات العمل ، و

  .عملھم

تنقیط اعتماد نفس الإجراءات في توجد علاقة بین  لنا أنھ جلیا یتضح الكمیة المعطیات ھذه خضم وفي      

أكدوا على ذلك،  %85.33فغالبیة العمال بنسبة الذین ھم من نفس المستوى واحترامھم لأوقات العمل ، العامین 

وھذه فشعور العمال بوجود عدالة بینھم یخلق عندھم نوع من  المسؤولیة والالتزام والانضباط في العمل، 

ملیة تنقیط عف.ات التنظیمیة السیئةیات الإیجابیة ،التي تدعم تنظیم العمل و تحقق أھدافھ و یكبح السلوكیلسلوكا

 هداف المحددة ومدى تنفیذه للمهام المطلوبة بفعالیة وكفاءةإلى تحدید مدى تحقیق العامل للأتهدف العمال 

تنقیط العمال یمكن أن یكون أداة قویة لتحسین أداء العمل وتحقیق العدالة في بیئة العمل إذا تم تطبیقه بشكل و 

   .صحیح ومنصف
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قبول الإدارة لاقتراحات العمال في وتقدیر المؤسسة لمجهود  بین العلاقة یبین 16 :رقم جدول

  :العمال

تقدیر المؤسسة لمجهود العمال 

  قبول الإدارة لاقتراحات العمال 

  المجموع  لا  نعم

  49  نعم

69.01%  

22  

30.99%  

71  

100%  

  16  لا

55.17%  

13  

44.83%  

29  

100%  

  65  المجموع

65%  

35  

35%  

100  

100%  

  )31(س) 15(المصدر س

بین قبول الإدارة  العلاقة تحدید إطار في كمیة معطیات من تضمنتھ وما الجدولیة للمعطیات وفقا        

على  %69.01 لاقتراحات العمال ، وتقدیر المؤسسة لمجھودھم حیث عبرت الفئة الكبیرة من العمال بنسبة

في العمل ولا  تقبل اقتراحاتھمأجابوا بأن الإدارة  %30.99 الإدارة تقبل اقتراحاتهم وتقدر مجهودهم في العمل

تقبل اقتراحاتھم في العمل وتقدر مجھودھم  من العمال أكدوا على أن الإدارة لا %55.17تقدر مجھودھم مقابل 

  .تقبل اقتراحاتھم ولا تقدر مجھودھم في العمل یرین وأن الإدارة لاعبروا عن نفیھم لكلا المتغ %44.83و 

علاقة ترابطیة في سیاسة تعامل المؤسسة مع عمالھا حیث  وجود جلی�ا یتضح الحیثیات ھذه خلال ومن       

یوافقھ أیضا تقدیرھا لمجھود عمالھا فتقدیر عمل العمال یخلق  الإدارة لاقتراحات العمالأن قبول أكدت الغالبیة 

لثقة والترابط بین العمال والمؤسسة  في لدیھم شعور بالقدرة والنجاح والاستمرار، أما قبول الاقتراحات فیعزز ا

 الشفھیة سیاق المقابلةوالتي نفت كلا المتغیرین فیمكن تفسیر إجابتھا وفي  %44.83حین نجد الفئة القلیلة بنسبة 

سبب نفیھم إلى العلاقة السیئة مع الإدارة وسلوكھم  التي أجریت مع رئیس مصلحة الموارد البشریة والذي أرجع

  .ي العملغیر المنضبط ف

  



 جئتاعـــرض و تحلــــیـل الن                                                    الفصل الخامـــس 

 
90 

المساواة في استحقاق المكافأة وتقدیر بذل الجهد للتفوق في  بین العلاقة یبین 17 :رقم جدول

  :العمل

  بذل الجهد للتفوق في العمل

  المساواة في استحقاق المكافأة

  المجموع  لا  نعم

  51  نعم

61.44%  

32  

38.56%  

83  

100%  

  09  لا

52.94%  

08  

47.06%  

17  

100%  

  60  المجموع

60%  

40  

40%  

100  

100%  

  )36(س) 16(المصدر س

أن  على العینة مفردات من %61.44نسبته  ما أكدت الكمیة سیاقاتها في الجدولیة للمعطیات وفقا        

بأنه توجد  اأجابو  %38.56في استحقاق المكافأة و أن هناك جهد مبذول للتفوق في العمل ، و  هناك مساواة

في مساواة أكدوا أنه لاتوجد  %52.94یبذلون جهد للتفوق في العمل ، مقابل في استحقاق المكافأة ولا مساواة 

في استحقاق مساواة من مفردات العینة نفوا وجود  %47.06استحقاق المكافأة ویبذلون الجهد للتفوق في العمل ، 

  .    المكافأة وأنهم لا یبذلون جهد للتفوق في العمل

في استحقاق المكافأة  علاقة بین المساواة وجود جلیا یتضح والكیفیة ةالكمی المعطیات هذه خضم وفي          

والجهد المبذول للتفوق في العمل ، وهذا ما أقرت به الأغلبیة من مفردات العینة وأن من یبذل مجهود أكبر یكون 

أن یرجع  والذي یمكنللمؤسسة تحقیق الأهداف والطموح له نصیب وحظ أكبر في تلقي المكافأة ، مما یزید في 

حقیق المساواة ارته وقدرته جراء حسه بالعدالة الإداریة، فإلى رغبة القویة النابعة من داخل الفرد في تكریس مه

في استحقاق المكافأة یمكن أن یعزز روح العدالة والمشاركة والرضا في بیئة العمل، وبالتالي یساهم في تعزیز 

  .الأداء العام للمؤسسة 
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اهتمام المسؤول بانشغالات العاملین و المساهمة في تقدیم  بین العلاقة یبین 18 :رقم جدول

  :لتطویر العمل تالاقتراحا

  لتطویر العمل تالمساهمة في تقدیم الاقتراحا

  اهتمام المسؤول بانشغالات العاملین

  المجموع  لا  نعم

  31  نعم

42.46%  

42  

57.54%  

73  

100%  

  18  لا

66.66%  

09  

33.34%  

27  

100%  

  49  المجموع

49%  

51  

51%  

100  

100%  

  )34(س) 17(المصدر س

اهتمام المسؤول  بین العلاقة تحدید إطار في كمیة معطیات من تضمنته وما الجدولیة للمعطیات وفقا       

من أفراد العینة أجابوا بأن  %42.46فإن لتطویر العمل تبانشغالات العاملین و المساهمة في تقدیم الاقتراحا

أكدوا أن المسؤول یهتم  %57.54وهم ویساهمون في تقدیم اقتراحات لتطویر العمل،تبانشغالاالمسؤول یهتم 

بأن المسؤول لا یهتم بانشغالات  اأجابو  %66.66بانشغالاتهم ولكن لایقدمون اقتراحات لتطیر العمل، مقـــابل

قیهم الاهتمام من أنكروا عدم تل %33.34العاملین ولكن یطرحون اقتراحاتهم فیما یخص تطویر عملهم،و

     .المسؤول ولا یساهمون في تقدیم الاقتراحات لتطویر العمل

تلقي الاهتمام  في وتباین العمالیة الفئات بین تفاوت وجود جلی�ا یتضح الحیثیات هذه خلال ومن        

الات العاملین بانشغالاتهم من طرف المسؤول ومشاركتهم في تقدیم الاقتراحات بخصوص العمل، فالاهتمام بانشغ

 یساهم في تعزیز دافعیة الانجاز وهذا من خلال مساهمته في سعي الفرد نحو تحقیقو دعم ومساندة یمثل 

أثناء والثقة للعمال من الحریة  وأن تقدیم الاقتراحات بخصوص العمل للعمال یعطي مساحة الأهداف والطموح

سوسیولوجي یعني دراسة العوامل الاجتماعیة والثقافیة إن الاهتمام بانشغالات العمال من منظور عملهم،ف

تعتبر علم الاجتماع الصناعي وعلم الاجتماع  ،والاقتصادیة التي تؤثر على حیاة العمال وتشكل انشغالاتهم

  .العملي مجالین یركزان على دراسة هذه الانشغالات وتحلیلها
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كافأة  ومقارنتك لنتائج العمل مع المساواة في استحقاق الم بین العلاقة یبین 19 :رقم جدول

  :الزملاء

  مقارنتك لنتائج العمل مع الزملاء

  المساواة في استحقاق المكافأة

  المجموع  لا  نعم

  53  نعم

72.60%  

20  

27.40%  

73  

100%  

  17  لا

62.96%  

10  

37.04%  

27  

100%  

  70  المجموع

70%  

30  

30%  

100  

100%  

  )33(س) 16(المصدر س

المساواة في  بین العلاقة تحدید إطار في كمیة معطیات من تضمنته وما الجدولیة للمعطیات وفقا         

من عینة البحث أقروا على أن  %72.60نجد نسبة  ومقارنتك لنتائج العمل مع الزملاء و استحقاق المكافأة

أجابوا بأن  %27.40نتائج عمل زملائهم ومع  عملهمنتائج یقارنون  وأنهم مساواة في استحقاق المكافأةهناك 

یرون  % 62.96نتائج عمل زملائهم، مقابلمع  عملهمنتائج لا یقارنون  وأنهم مساواة في استحقاق المكافأةهناك 

أنكروا  %37.04نتائج عمل زملائهم، ومع  عملهمنتائج أنة لا توجد مساواة في استحقاق المكافأة ویقارنون 

  .نتائج عمل زملائهممع  عملهمنتائج لا یقارنون  و المساواة في استحقاق المكافأة وجود

من الإدارة إلى تحقیق عدالة بین  سعي وجود جلیا یتضح والكیفیة الكمیة المعطیات هذه خضم وفي          

رتهم كامل مهاراز العاملین على إبالعمال من خلال المساواة في منح المكافأة وإعطائها لمن یستحق هذا مایدعوا 

ومقارنة نتائج أعمالهم بزملائهم لزیادة التنافس واستحقاق المكافأة وقد أقر غالبیة العمال على هذا السلوك المنتهج 

  . من الإدارة، ومنه یمكن القول أن منح المكافأة كتحفیز والعادلة في توزیعها یزید من دافیة الانجاز لدى العمال
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  )العدالة التنظیمیة وزیادة التحدي والمنافسة( :ضیة الثانیةبالفر  المتعلقةالجزئیة  النتائج 1/2

في دراسة متغیر الطرق التي یتم بها التنقیط كان رد أغلبیة أفراد العینة أن یتم تنقیط العمال على أساس  - 01

  .انضباط العامل وهذا یبن وجود عدالة إداریة

و احترام  المستوىالعامین الذین هم من نفس اعتماد نفس الإجراءات في تنقیط وجود علاقة تأثیر بین  - 02

  .العمال لأوقات العمل

  .في استحقاق المكافأة وبذل للتفوق في العمل یتبین وجود أثر ایجابي بینهما  في دراسة العلاقة بین مساواة - 03

نلاحظ  و تقدیم العمال لاقتراحات العمل اهتمام المسؤول بانشغالات العاملینوفي دراسة العلاقة بین متغیر  - 04

  .یرینعدم وجود علاقة بین المتغ

في استحقاق المكافأة مقارنة نتائج العمل مع الزملاء یتبین وجود أثر ایجابي  في دراسة العلاقة بین مساواة - 05

  .بینهما  

  القیادة التحویلیة وزیادة المثابرة- 3

  تقدیم المسؤول الحلول لصعوبات العمل و طرح الأفكار  بین العلاقة یبین 20 :رقم جدول 

  )37(س) 19(المصدر س

  طرح الأفكار والآراء حول طرق العمل

  تقدیم المسؤول الحلول لصعوبات العمل

  المجموع  لا  نعم

  52  نعم

71.23%  

21  

28.77%  

73  

100%  
  16  لا

59.25%  

11  

40.75%  

27  

100%  
  68  المجموع

68%  

32  

32%  

100  

100%  
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أكدوا على أن  %71.23نسبته ما أن لنا یتضح الكمیة سیاقاتها في الجدولیة المعطیات خلال من       

المسؤول یساهم في تقدیم الحلول للصعوبات التي تواجههم في العمل و یسمح لهم بطرح الأفكار والآراء حول 

تواجههم في العمل ولا  أن المسؤول یساهم في تقدیم الحلول للصعوبات التي اأجابو  %28.77طرق العمل و

من أفراد العینة یرون أن المسؤول لا یساهم  %59.25یسمح لهم بطرح الأفكار والآراء حول طرق العمل، مقابل 

في تقدیم الحلول للصعوبات التي تواجههم في العمل و یسمح لهم بطرح الأفكار والآراء حول طرق 

یسمح  أقروا بأن المسؤول لا یساهم في تقدیم الحلول للصعوبات التي تواجههم في العمل ولا %40.75العمل،و

  .   لهم بطرح الأفكار والآراء حول طرق العمل

أن أغلبیة أفراد العینة أجابوا  بأن المسؤول یساهم  جلیا لنا یتضح والكیفیة الكمیة المعطیات هذه خضم وفي      

ت التي تواجههم في العمل و یسمح لهم بطرح الأفكار والآراء حول طرق العمل  فهنا في تقدیم الحلول للصعوبا

أن مناقشة خصوصیات العمل ومشاكله مع الرئیس إذ  المؤسسة تسعى إلى خلق تفاعل بین المسؤول والعمال،

الروح  د من رفعتزی و مهما وبنسبة كبیرة في استثارة العمال نحو مزید من الدقة والإتقان في العملرا تلعب دو 

، فالتفاعل الایجابي بین المسؤول والعمال یعد دعما إلى مزید من الحرص على العمل مالمعنویة للعمال وتدفعه

  . دافعا للعمال

تشجیع المسؤول لإبداء الأفكار في طرق العمل و السعي دوما  بین العلاقة یبین 21 :رقم جدول

  :إلى إیجاد الحلول

  الحلولالسعي دوما إلى إیجاد 

  تشجیع المسؤول لإبداء الأفكار في طرق العمل

  المجموع  لا  نعم

  32  نعم

52.45%  

29  

47.55%  

61  

61%  

  24  لا

61.53%  

15  

38.47%  

39  

39%  

  56  المجموع

56%  

61  

61%  

100  

100%  

  )38(س) 22(المصدر س
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بین تشجیع المسؤول  العلاقة تحدید إطار في كمیة معطیات من تضمنته وما الجدولیة للمعطیات وفقا       

من مفردات العینة تقر بانها  %52.45نجد  السعي دوما إلى إیجاد الحلول و لإبداء الأفكار في طرق العمل

في  السعي دوما إلى إیجاد الحلول ووجود المسؤول لإبداء الأفكار في طرق العملمن تشجیع تتلقى 

إلى  ولا یسعون لإبداء الأفكار في طرق العملالمسؤول من تشجیع أجابوا بأنهم یتلقون ال %47.55العمل،و

المسؤول لإبداء من تشجیع من أفراد العینة أكدوا أنهم لا یتلقون ال %61.53في العمل، مقابل إیجاد الحلول

المسؤول من تشجیع نفوا تلقیهم ال %38.47في العمل، و إلى إیجاد الحلول،ویسعون الأفكار في طرق العمل

  .في العمل إلى إیجاد الحلول یسعون ولا العمللإبداء الأفكار في طرق 

 و تشجیع المسؤول لإبداء الأفكار في طرق العمل بین تباین وجود جلیا یتضح المعطیات هذه خضم وفي      

فإیجاد حلول في العمل في إجابات العمال فالعلاقة التنظیمیة بین العمال والإدارة  السعي دوما إلى إیجاد الحلول

لاتقوم على قوانین التفاعل الاجتماعي والرضا الوظیفي ، و  ةات الاجتماعیة التي تؤثر على الإنتاجی،والدینامیكی

  .مثل ما أشارة إلیه نظریة التبادل الاجتماعي على الجماعات والمنظمات والمجتمعاتالأفراد فقط بل 

محاولة المسؤول معرفة احتیاجات العمال وتوفیرها و البقاء  بین العلاقة یبین 22 :رقم جدول

  :لوقت متأخر في العمل طواعیة

  البقاء لوقت متأخر في العمل طواعیة

  محاولة المسؤول معرفة احتیاجات العمال وتوفیرها

  المجموع  لا  نعم

  55  نعم

71.42%  

22  

28.58%  

77  

77%  

  12  لا

52.17%  

11  

47.83%  

23  

23%  

  67  المجموع

67%  

33  

33%  

100  

100%  

  )41(س) 20(المصدر س

من مفردات العینة أجابوا بأن  %71.42 نسبة أن یتضح الكمیة، سیاقاتها في الجدولیة للمعطیات وفقا        

 %28.58وأنهم یبقون طواعیة لوقت متأخر في العمل ،  معرفة احتیاجات العمال وتوفیرهاالمسؤول یسعى ل
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،وأنهم لا یبقون طواعیة لوقت متأخر في العمل، معرفة احتیاجات العمال وتوفیرهایرون أن المسؤول یسعى ل

وأنهم یبقون طواعیة لوقت متأخر  معرفة احتیاجات العمال وتوفیرها أكدوا أن المسؤول لا یحاول %52.17مقابل

ن طواعیة لوقت وأنهم لا یبقو  منهم یرون وأنهم لا یبقون طواعیة لوقت متأخر في العمل، %47.83في العمل و

  .متأخر في العمل

 معرفة احتیاجات العمال وتوفیرهاسعي المسؤول ل عنصر أن یتضح الكمیة الحیثیات هذه خلال ومن        

فهذا السلوك یشجع العمال على الاطلاع على وضعیة المؤسسة  یؤثر في بقاء العمال طواعیة لإتمام عملهم

وتكافؤ الفرص بینهم وحل مشاكل التوازن بین الحیاة والعمل  نحوهم وتطویر ثقتهم وضمان أمنهم الوظیفي

والتعویض التنافسي والمرونة في خیارات العمل كل هذه الخیارات التنظیمیة تكون في صالح المؤسسة بزیادة 

  . معرفة احتیاجات العمالكفاءة العمال ومن هنا یمكن القول أن العمل طواعیة یتأثر بمدى سعي المسؤول ل

إثارة المسؤول لروح الحماسة في الفریق و التعاون مع  بین العلاقة یبین 23 :مرق جدول

  :الفریق لتخطي الصعوبات

  التعاون مع الفریق لتخطي الصعوبات

  إثارة المسؤول لروح الحماسة في الفریق

  المجموع  لا  نعم

  43  نعم

64.17%  

24  

35.83%  

67  

100%  

  17  لا

51.51%  

16  

48.49%  

33  

100%  

  60  المجموع

60%  

40  

40%  

100  

100%  

  )40(س) 21(المصدر س

إثارة المسؤول  بین العلاقة تحدید إطار في كمیة معطیات من تضمنته وما الجدولیة للمعطیات وفقا         

 امن العمال أجابو  %64.17العمل حیث نجد أن  التعاون مع الفریق لتخطي صعوباتو  لروح الحماسة في الفریق

منهم  %35.83، وأنهم یتعاونون مع الفریق لتخطي الصعوبات ،والحماسة في الفریقیثیر روح  المسؤولبأن 

، وأنهم لا یتعاونون مع الفریق لتخطي الصعوبات، الحماسة في الفریقروح  أجابوا أن المسؤول یثیر
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وإنهم یتعاونون مع الفریق لتخطي  الحماسة في الفریقروح  أكدوا أن المسؤول لا یثیر %51.51مقابل

وإنهم لا  الحماسة في الفریقروح  من أفراد العینة یرون أن المسؤول لا یثیر %48.49الصعوبات ، في حین

  .    یتعاونون مع الفریق لتخطي الصعوبات

ون في من المؤسسة لتنمیة روح التعا سعي وجود جلیا یتضح والكیفیة الكمیة المعطیات هذه خضم وفي       

المشتركة ویحسن العلاقات الاجتماعیة فالعلاقات الجیدة بین  الأهداففرق العمل لان التعاون یؤدي إلى تحقیق 

العمال تقلل من ضغوط وتعزز من الروح المعنویة  كما یهدف إلى تعزیز النظام الدافعیة لإتقان العمل، وهذا ما 

  لروح الجماعة یؤدي إلى تنمیة روح التعاون بین أعضاء الفریق    أكدته إجابة غالبیة العینة بان إثارة روح المسؤول

المسؤول یشجع العمال على طرح أفكارهم و الاعتماد على  بین العلاقة یبین 24 :رقم جدول

  :النفس في طلب احتیاجات العمل

  الاعتماد على النفس في طلب احتیاجات العمل

  تشجیع العمال على طرح أفكارهم

  المجموع  لا  نعم

  45  نعم

66.17%  

23  

33.83%  

68  

100%  

  19  لا

59.37%  

13  

40.63%  

32  

32%  

  64  المجموع

64%  

36  

36%  

100  

100%  

  )40(س) 21(المصدر س

العمال  تشجیع  العینة مفردات من%66.17 نسبته ما أكدت الكمیة سیاقاتها في الجدولیة للمعطیات وفقا      

 أن تشجیع المسؤولأجابوا  %33.83 الاعتماد على النفس في طلب احتیاجات العمل و على طرح أفكارهم

المسؤول یرون أن  %59.37، مقابل في طلب احتیاجات العمل أنفسهمعلى  لا یعتمدون و طرح أفكارهمللعمال ل

من العمال  %40.63،والاعتماد على النفس في طلب احتیاجات العمل و یشجع العمال على طرح أفكارهملا 

  .في طلب احتیاجات العمل أنفسهمعلى  لا یعتمدون و یشجع العمال على طرح أفكارهملا المسؤول أجابوا بأن 
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تشجیع العمال من قبل المسؤول لطرح أفكارهم له الدور الكبیر  أن یتضح الكمیة الحیثیات هذه خلال ومن      

العاملین بكل حیثیات العمل ومساهمته في رفع الثقة  لمامإعطاء حریة التعامل والتعبیر وكذا إ والبارز في

إذ أن أغلبیة العاملین أقروا بمقدرتهم على طلب احتیاجاتهم بأنفسهم في ظل تشجیع المسؤول بطرح  للعاملین

یولد لهم الثقة بالنفس ویشجعهم على أفكارهم ، أي أن الدعم المعنوي له دور في تنظیم وترابط العمال مما 

  ، لإبداعیةا راتالمباد

تحفیز العاملین لتحقیق أهداف المؤسسة و البقاء لوقت  بین العلاقة یبین 25 :رقم جدول
  :متأخر في العمل طواعیة

  البقاء لوقت متأخر في العمل طواعیة

  تحفیز العاملین لتحقیق أهداف المؤسسة  

  المجموع  لا  نعم

  52  نعم

77.61%  

15  

22.39%  

67  

100%  

  19  لا

57.57%  

14  

42.43%  

33  

33%  

  71  المجموع

71%  

29  

29%  

100  

100%  

  )41(س) 23(المصدر س

تحفیز العاملین لتحقیق  بین العلاقة تحدید إطار ففي كمیة بیانات من تضمنه وما الجدولیة للمعطیات وفقا       

یتلقون التحفیز هم أنیرون  %77.61نجد أن مانسبته  البقاء لوقت متأخر في العمل طواعیة أهداف المؤسسة و

لتحقیق یتلقون التحفیز هم أجابوا بأن %22.39وأنهم یعملون لوقت متأخر طواعیة، لتحقیق أهداف المؤسسة

لتحقیق یتلقون التحفیز  لا همأكدوا أن %57.57وأنهم لا یعملون لوقت متأخر طواعیة ، مقابل  أهداف المؤسسة

یتلقون  لا همأن 42.43حین ترى العینة الأخیرة بنسبة وأنهم یعملون لوقت متأخر طواعیة في  أهداف المؤسسة

  . یعملون لوقت متأخر طواعیة  وأنهم لا لتحقیق أهداف المؤسسةالتحفیز 

وجود سعي من المسؤول نحو تحقیق الأهداف والطموح  یتضح والكیفیة الكمیة المعطیات هذه خضم وفي       

لقویة في داخل الفرد لتكریس مهارته وابراز قدراته وأن دعم من خلال التحفیز بشتى أنواعة مما یحیي الرغبة ا
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، فالتحفیز والطموح الأهداف تحقیق نحو العامل سعي في مساهمتهالمسؤول یساهم في دافعیة الانجاز من خلال 

ة یشیر إلى دراسة العوامل الاجتماعیة التي تؤثر على رغبة العمال في العمل وتحفیزهم لتحقیق أداء عالٍ وإنتاجی

من خلال فهم . هم كیفیة تأثیر العوامل الاجتماعیة على رغبة العمال في العمل وتحقیق أداء عالٍ ،فهو ف ممتازة

  .هذه العوامل وتوفیر بیئة عمل محفزة، یمكن للمؤسسات تعزیز رضا العمال وإنتاجیتهم والحفاظ على موظفیها

  )القیادة التحویلیة وزیادة المثابرة( :بالفرضیة الثالثة المتعلقةالجزئیة  النتائج 1/3

مساهمة المسؤول في تقدیم الحلول للصعوبات التي تواجههم ومشاركتهم في طرح الأفكار وجود علاقة بین  - 01

  .والآراء حول طرق العمل

 السعي دوما إلى إیجاد الحلول و تشجیع المسؤول لإبداء الأفكار في طرق العمل في دراسة العلاقة بین - 02

    .عدم وجود علاقة بین المتغیرین تبین

یتبین من دراسة العلاقة بین تلبیة المسؤول لاحتیاجات العمال وبقائهم لوقت متأخر في العمل طواعیة أنه  - 03

  .توجد علاقة تأثیر بینهما 

 التعاون مع الفریق لتخطي صعوباتو  إثارة المسؤول لروح الحماسة في الفریقعدم وجود علاقة بین  - 04

  . لالعم

في دراسة العلاقة بین تشجیع العمال على طرح أفكارهم و اعتمادهم على أنفسهم في طلب الاحتیاجات  - 05

  .التي تخصهم نرى عدم وجود تأثیر بین المتغیرین

البقاء لوقت متأخر في وفي دراستنا للعلاقة بین المتغیرین تحفیز العاملین لتحقیق أهداف المؤسسة و  - 06 

  .، أن هناك علاقة تأثیر بین المتغیرین العمل طواعیة
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  ـاماج العالاستنت  4

 :الفرضیات أنب النتائج الجزئیة المتعلقةنستنتج من خلال  -

التنظیمي من أهم المتغیرات التنظیمیة داخل المنظمة و هو یعبر عن الجو العام داخلها وأن سلوك  الدعم        

السائد  الدعمف يالتنظیم الدعمالعمال و دافعتیهم في العمل تعتمد بنسبة كبیرة على درجة الدعم التي یوفرها لهم 

نتائج من خلال  نادراستفي  ناتوصل على مواقف العاملین تجاه العلاقات السائدة و قد في المنظمة یؤثر

  :الفرضیات حیث نجد

لفرق العمل دور في زیادة المهارة من خلال نتائج أغلبیة المؤشرات ، كوجود علاقة بین تعاون أعضاء ن أ      

أن تلقي المكافأة  الفریق وحل صعوبات العمل فكلما كان التعاون اكبر قلت الصوبة في حل مشكلات العمل و

سعیهم لتطویر مهارتهم، كما أن هناك تأثیر بین تلقي التقدیر والاحترام لمجهود فریق العمل والحاجة یزید من 

  :لزیادة بذل  لبذل مجهود اكبر في العمل ، وفي نتائج الفرضیة الثانیة التي تتضمن متغیري 

زیادة التحدي والمنافسة ،فتشیر  فنجد أن للعدالة التنظیمیة دور في العدالة التنظیمیة وزیادة التحدي والمنافسة    

ین الذین هم لاعتماد نفس الإجراءات في تنقیط العاموجود علاقة تأثیر بین أغلب المؤشرات في نتائجها على أنه ت

في استحقاق المكافأة له أثر في زیادة بذل الجهد  وأن المساواة و احترام العمال لأوقات العمل المستوىمن نفس 

دراسة متغیر الطرق التي یتم بها التنقیط كان رد أغلبیة أفراد العینة أن یتم تنقیط  ا أنه فيللتفوق في العمل، كم

یزید في تقدیم العمال  المسؤول بانشغالات العاملینالعمال على أساس انضباط العامل كما أن لاهتمام 

  :كما أكدت النظریة الثالثة التي تتعلق ب.ومساهمتهم في اقتراحات العمل

كوجود علاقة تأثیر بین  زیادة المثابرة أثر ودور في لقیادة التحویلیةفنجد أن ل التحویلیة وزیادة المثابرةالقیادة 

مؤشر مساهمة المسؤول في تقدیم الحلول للصعوبات التي تواجه العمال وأثرها على مشاركة العمال في طرح 

العمل طواعیة  مؤسسة لاحتیاجات العمال والأفكار والآراء حول طرق العمل ، كما أن هناك أثر بین تلبیة ال

إثارة المسؤول لروح الحماسة خارج أوقات العمل ، كما أن هناك بعض المؤشرات التي نفت وجود علاقة التأثیر ك

  العمل التعاون مع الفریق لتخطي صعوباتوعلاقته ب في الفریق

لدعم التنظیمي دور في الرفع من دافعیة ومنه یمكن القول أن كل الفرضیات حددت من خلال نتائج دراستنا أن ل

الأفراد الذین لدیهم دافعیة الإنجاز مرتفعة یعملون في ظروف مناخیة ملائمة الانجاز لدى المؤسسة الجزائریة ، ف
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الأمن النفسي وعلاقته بالدافعیة نحو الإنجاز لدى ) 2021(التلاحمة وزقعار كما أشارة إلیه دراسة  و تشجیعیة

والوصول الى  مستوى دافعیة الإنجاز و مستوى الأمن النفسيعن  في محافظة الخلیلألثانویة طلبة المرحلة ا

قویة بین المتغیرات التنظیمیة الأخرى فهو المجال الذي  التنظیمي علاقة ارتباطیه فالدعم  علاقة طردیة بینهما،

 .التنظیمیة یتفاعل الفرد داخله مع البیئة

التنظیمي في منظماتهم  دعممتهم للئدافعتیهم للعمل و الإنجاز مرتبطة بدرجة ملاإن سلوكیات العمال و       

من خلال تناسب التعلیمات المطبقة بالمؤسسة مع المستجدات الحاصلة في العمل ومواكبة المستجدات في البیئة 

،هذا ما م العاملینالمحیطة و تناسب المهام مع إمكانیتهم و قدراتهم وتوافق الهیكل التنظیمي مع طبیعة و مها

أحدهما یتمیز بارتفاع دافع  الأفرادقارن فیها مجموعتین من التي    Louwell 1986" لوالأشارت إلیه دراسة 

للإنجاز والأخرى تتصف بانخفاض هذا الدافع وكانت المقارنة في أداء كل من المجموعتین في بعض المسائل، 

ت، وقد لاحظ أن الطلاب ذوي دافع الإنجاز المرتفع یقومون الجمع البسیطة وبعض المشكلات في ترتیب الكلما

كذلك قیام المؤسسة بالتدریب الجید ،و  بحل عدد أكبر من المسائل على عكس ذوي دافعیة الإنجاز المنخفض

للعاملین حتى یمكنهم من تحقیق أكبر قدر من الانجاز و معرفة احتیاجات العاملین التدریبیة لتحسین مستواهم 

ریب یهدف إلى الاستفادة من خبرات و معارف و مهارات العاملین كما أنه ینمي وعي المتدربین لأن التد

بالمستجدات و تفهم التوجیهات الحدیثة و الأسس التي قامت علیها ومشاركة العاملین في اتخاذ القرارات و كذلك 

المتمیز فكل هذه من شانها أن  ملوضع المؤسسة لقواعد وإجراءات مفهومة من الجمیع ومكافاءة العاملین عن الع

  .تساعد الإفراد وتدفعهم للعمل الجید 

 اقتراحات و توصیات 5

دافعیة الموظفین عن طریق دعمهم بمزید من الحوافز المادیة والمعنویة توفیر كافة الإمكانیات التي من رفع ال 1

منهم و منحهم ما یستحقونه من مكافاءت تساعدهم على انجاز مهامهم الوظیفیة الموكلة إلیهم تكریم المتمیزین 

 تشجیعیة سواء كانت مادیة أو معنویة

  .مستوى دافعیتهم للانجاز إجراء المزید من الدراسات والبحوث للتعرف على العوامل التي تساعد على رفع 2

ئد لدى محاولة الوقوف على العناصر التي من شأنها أن تعمل على خلق توجهات نحو المناخ التنظیمي السا 3

منح الثقة وإعطاء الفرصة للموظفین لإظهار  الموظفین ومحاولة مواجهتها والتغلب علیها و كذلك ضرورة



 جئتاعـــرض و تحلــــیـل الن                                                    الفصل الخامـــس 

 
102 

إبداعاتهم وذلك من خلال إتباع الأسلوب التشاوري في الإدارة وتفویض الصلاحیات لهم الأمر الذي یشعرهم بثقة 

 بأنفسهم ومضاعفة نشاطهم ثقتهمالإدارة فیهم و كذا 

ة الوقوف على العناصر التي من شأنها أن تعمل على خلق توجهات نحو المناخ التنظیمي السائد لدى محاول 4

الاهتمام بالهیكل التنظیمي الرسمي باعتباره الإطار  الموظفین ومحاولة مواجهتها والتغلب علیها و كذلك ضرورة

  .العام الذي یحكم عمل الموظفین

 خلاصة الفصل -6

عرض نتائج دراسة الفرضیات الممثلة بتفریغ حیث تمّ  جئتاعـــرض و تحلــــیـل النلفصل تناول هذا ا         

بیانات مؤشرات الفرضیات بجداول بسیطة ومركبة تحمل إجابات عینة الدراسة ممثلة بنسب مؤویة ، بدایة تطرقنا 

لیل وتفسیر نتائجها وكشف جداول مع تح 7إلى دراسة فرضیة علاقة فرق العمل وتأثیرها على زیادة المهارة في 

و  زیادة التحدي والمنافسةوتأثیرها على العدالة التنظیمیة العلاقة بین كل منها ، بعدها تطرقنا للفرضیة الثانیة 

جداول مع تحلیل وتفسیر نتائـــــــجها وكشف العلاقة بین كل منها ، وبعدها تطرقنا  6دراسة مؤشراتها مقسمة في 

جداول مع تحلیل  6دراسة مؤشراتها مقسمة في و  القیادة التحویلیة وزیادة المثابرة :التعلقة بإلى الفرضیة الثالثة 

  وتفسیر نتائجها وكشف العلاقة بین كل منها، ومنه قدمنا الاستنتاج العـــــام وصـــــــولا إلى تقدیم بعض الاقتراحات

.والتوصیات وخاتمة البحث 
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  خاتمة

 - المسیلة-بلدیة ونوغةالتنظیمي وعلاقته بدافعیة الانجاز لدى عمال  الدعمتناولت هذه الدراسة موضوع          

و اشتملت على جانبین هما الجانب النظري و اشتمل على ثلاث فصول الفصل الأول بعنوان الإطار العام 

تطرقنا فیه إلى مقدمة و تحدید الإشكالیة التي تضمنت سؤال رئیسي لموضوع البحث وثلاث أسئلة جزئیة للدراسة 

،بعدها تناولنا فرضیات الدراسة مقسمة إلى فرضیة رئیسیة وثلاثة فرعیة بعدها تكلمنا عن أهمیة الدراسة وفق عدة 

عناصر،وذكر الأسباب التي أدت بنا الى اختیار الموضوع ،لنكمل الفصل بالتطرق لأهداف الدراسة وتحدید 

التي تناولت نفس موضوع بحثنا هذا ، بعدها  المفاهیم والمصطلحات المدروسة لنختم الفصل بالدراسات السابقة

الفصل الثاني بعنوان الدعم التنظیمي حیث تطرقنا فیه الى عدة عناصر بدایة ب التعریفات والأهمیة وأبعاد 

الدعم التنظیمي التي تطرقنا فیها لثلاث أبعاد وذكر محددات الدعم التنظیمي والمقاربات النظریة التي تناولته 

الث فكان بعنوان الدافعیة للانجاز وتطرقنا فیه إلى الأهمیة والعوامل المؤثرة وأنواع الدافعیة بعدها ،أما الفصل الث

أما الجانب المیداني للدراسة اشتمل على فصلین هما الفصل ذكرنا الأبعاد والمقاربات النظریة لدافعیة الانجاز ، 

لى مجالات الدراسة وعینة الدراسة مع تحدید منهج حیث تم التطرق إالرابع بعنوان إجراءات الدراسة المیدانیة 

الدراسة وذكر أدوات جمع البیانات التي اعتمدت على المقابلة واستمارة استبیان التي تضمنت المحاور المدروسة 

وصولا إلى  توضیح خصائص مجتمع البحث والخصائص العامة لمجتمع الدراسة مع خلاصة للفصل بعدها 

عرض نتائج دراسة الفرضیات الممثلة بتفریغ بیانات تمّ حیث ان عرض وتفسیر النتائج بعنو  كان الفصل الخامس

مؤشرات الفرضیات بجداول بسیطة ومركبة حیث تم دراسة كل فرضیة وتقدیم نتائج جزئیة لها وصولا للاستنتاج 

تغیرات المرتبطة بسلوك التنظیمي على العدید من الم الدعمیؤثر : وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیةالعام 

العنصر البشري و الذي هو قوام العمل و مرتكزة الأساسي و انه كذلك یؤثر في استقرار التنظیم یعد من أهم 

المتغیرات التنظیمیة داخل المنظمة حیث یعبر عن الجو العام داخلها ترتبط دافعیة للانجاز بمجموعة من الأمور 

التنظیمي توجد علاقة  الدعمروف المحیطة بالفرد العامل و التي یمثلها و العدید من المتغیرات النفسیة والظ

 .بلدیة ونوغةالانجاز لدى عمال  طردیة بین المناخ التنظیمي و دافعیة ارتباطیه
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  . 2005نشر، القاهرة، ،      
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  یبن الاستمارة في صورتھا الأولیة قبل التحكیم :01ملحق رقم 

  جامعة محمد بوضیاف المسیلة

  الاجتماعیة والعلوم الإنسانیة العلوم كلیة

       الاجتماع علم :قسم

وعمل تنظیم الاجتماع علم:تخصص  

 استمارة

  

  

 

                     .علم الاجتماع تنظیم وعمل: دراسة مكملة لنیل شهادة الماستر تخصص

في إطار انجاز مذكرة لنیل شهادة الماستر علم الاجتماع تنظیم وعمل نضع بین یدیكم هذا 

  .الاستبیان راجین منكم قراءة كل فقرة بدقة والإجابة علیها بصراحة تامة

في الخانة المناسبة، علما انه المطلوب معرفة رأیكم والتأكد بان إجابتكم  )x(وذلك بوضع علامة 

  .لأغراض الدراسة العلمیة سوف لن تستعمل إلا

  .ولكم منا جزیل الشكر والتقدیر

  :تحت إشراف الأستاذ:                                                إعـداد الطلبة 

  بسطي نور الدین  / محمدي عبد الحكیم                                        أ -

  لعیشي مولود          -

 2024ـ  2023: السنة الجامعیة

دور الدعم التنظیمي في الرفع من دافعیة الإنجاز لدي العامل في 

 المؤسسة الجزائریة

 -المسیلة  - نموذج المؤسسة بلدیة ونوغة 
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  المناسبة الخانة في×  علامة  ضع رجاء: البیانات الشخصیةأولا 

  

   أنثى                   ذكر:              الجنس01- 

  فما فوق-50                  50-40                 40-30              20-30   :السن - 02

  )ة( متزوج                        )ة(أعزب  :الاجتماعیة  الحالة - 03

               )ة(أرمل )                     ة(مطلق                               

                     جامعيي               ثانو              ثانوي من أقل : المستوى التعلیمي - 04

 :المھنیة الخبرة -  05

  فما أكثر -25           20-25           15-20          10-15           05-10

  

 :انــــمحــاور الاستبی: اــانیـــ ث

  فرق العمل: المحور الأول

  لا          نعم          العمل؟ مشكلات لحل الفریق أعضاء بین تعاون ھناك ھل - 06

  :ب المتعلقةالعمل  قرارات اتخاذ في الجماعیة بالمشاركة العمل لفریق یسمح ھل - 07

 الأداء -
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  المتوقعة غیر المشاكل -

  العمل وأسالیب طرق تغیر -

  لا         نعم ؟المسؤول قبل من العمل فریق لمجھودات واحترام تقدیر ھناك ھل - 08

  لا        نعم مشاكل؟ من العمل فرق تعانیھ ما بھا تعمل التي المؤسسة تتجاھل ھل - 09

  المؤسسة داخل المكافأة تمنح أساس أي على - 10

       جماعي أساس على -

  فردي أساس على -

 لا       نعم جدیدة؟ تفكیریة مھارات إظھار على القدرة لدیھم الذین العاملین مكافأة یتم ھل - 11

  لا        نعم    العاملین؟ بین جماعي التعاون روح تنمیة على المشرف یحرص ھل - 12

  العدالة التنظیمیة:المحور الثاني

 : العامل تنقیط بها یتم التي الطرق هي ما - 13

 ؟الإضافیة المهام تأدیة أساس على) 1(

 ؟ قدمیةالأو  الخبرة أساس على) 2(

  ؟ الانضباط أساس على) 3(

  ؟ العشائریة و المحسوبیة أساس على) 4(

 نفس من هم الذین العاملین أداء تنقیط في ءاتالإجرا نفس المشرف یستخدم هل -14

 

 

  

 

 

  

  

  

 

 

 

 



 جئتاعـــرض و تحلــــیـل الن                                                    الفصل الخامـــس 

 
117 

  لا             نعم الوظیفي؟ مستواك

 لا        نعم العمال؟ اقتراحات الإدارة تقبل هل - 15

 طریق عن الاقتراحات هذه تقدم كیف بنعم الإجابة حالة في - 16

 ؟مسؤول العمل المباشر) 1(

 المشاركة؟ لجنة) 2(

 تذكر أخرى) 3(

  .................................................................................؟

  لا       نعم  ؟ المكافأة یستحق من تحدید في مساواة على المؤسسة تعتمد هل - 17

  لا       نعم  ؟ كفاءتهم وبتطویر العاملین بانشغالات اهتماما یبدي المسؤول هل - 18

  القیادة التحویلیة :المحور الثالث

 لا         نعم العمل؟ طرق في جدیدة وأراء أفكار إبداء على المسؤول یشجعك هل - 19

  نعم         لا تواجهك؟ التي للصعوبات المفیدة الحلول المسؤول یقدم هل - 20

 لا         نعم ؟ علیها الحصول في یساعدك و احتیاجاتك ةمعرف المسؤول یحاول هل - 21

 لا         نعم التفاؤل؟ و الحماس خلال من الفریق روح المسؤول یثیر هل - 22

 لا       نعم أرائه؟ عن اختلفت لو حتى وأرائك أفكارك عن تعبیر عن المسؤول یشجعك هل - 23
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 لا       نعم المؤسسة؟ أهداف لتحقیق العاملین بتحفیز المشرف یهتم هل - 24

  زیادة المهارة: المحور الرابع

  لا        نعم   هل تجد صعوبة في حل مشكلات عملك ؟ - 25

  لا        نعم هل تشارك في اتخاذ هذه القرارات؟   - 26

  لا        نعم هل تحس أنك دائما في حاجة إلى زیادة بذل مجهود أكثر في العمل؟ - 27

  لا        نعم  هل تتلقى الدعم من المؤسسة في حل مشاكل العمل؟  - 28

  لا       نعمهل یتم مكافئتك على مجهوداتك المبذولة في العمل؟  - 29

  لا      نعم ھل تبحث وتطلع على آخر المستجدات والأفكار والقوانین التي تخص عملك؟ - 30

  ها ترى أن علاقتك مع زملائك في العمل مبنیة على التعاون والاحترام المتبادل؟نعم      لا - 31

  زیادة التنافس والتحدي: المحور الخامس

  لا       نعمهل تحترم أوقات عملك؟   - 32

  لا        نعمهل تسعى إلى تطویر مهارتك وخبرتك في العمل؟  - 33

 لا       نعمهل تقارن نتائج أعمالك مع زملائك؟   - 34

 لا       نعمهل تساهم في تقدیم اقتراحات لتحسین وتطویر عملك؟  - 35

 لا       نعمهل تقدر المؤسسة مجهوداتك الإضافیة الني تبذلها في عملك؟   - 36
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  لا        نعمهل تبذل جهدا في عملك لتكون متفوقا بین زملائك؟    - 37

  زیادة المثابرة: المحور السادس

 هل تصر على طرح أفكارك وآرائك جول طرق عملك؟ نعم         لا - 38

 هل تسعى دائما إلى إیجاد حلول تذلل بها صعوبات العمل؟  نعم         لا - 39

 لا         نعمهل تعتمد على نفسك في طلب احتیاجاتك المتعلقة بالعمل؟  - 40

  لا         نعمهل تتعاون مع فریق عملك لتتخطى صعوبات العمل؟   - 41

هل ترى أن التحفیزات التي تتلقاها من المؤسسة تزیدك إصرار على مواصلة بذل مجهودات  - 42

  لا         نعمأكبر؟  

  لكم على حسن تعاونكم معناشكرا 
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  یبن الاستمارة في صورتھا النھائیة :02ملحق رقم 

  المناسبة الخانة في×  علامة  ضع رجاء: البیانات الشخصیةأولا 

  أنثى                   ذكر:              الجنس -01

  فما فوق-50                  50-40                 40-30              20-30   :السن - 02

 )ة( متزوج                  )ة( أعزب  :الاجتماعیة  الحالة - 03

               )ة(أرمل )              ة(مطلق                               

   جامعيي               ثانو              ثانوي من أقل : المستوى التعلیمي - 04

  :المھنیة الخبرة -  05

  فما أكثر -25           20-25           15-20          10-15           05-10

  :انــــمحــاور الاستبی: اــانیـــ ث

  فرق العمل: المحور الأول-

  لا          نعم          العمل؟ مشكلات لحل الفریق أعضاء بین تعاون ھناك ھل - 06

  لا         نعم ؟العمل قرارات اتخاذ في الجماعیة بالمشاركة العمل لفریق یسمح ھل - 07

  

  لا         نعم ؟المسؤول قبل من العمل فریق لمجھودات واحترام تقدیر ھناك ھل - 08

  لا        نعم مشاكل؟ من العمل فرق تعانیھ ما بھا تعمل التي المؤسسة تتجاھل ھل - 09

  المؤسسة داخل المكافأة تمنح أساس أي على - 10
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       جماعي أساس على -

  فردي أساس على -

 لا       نعم جدیدة؟ تفكیریة مھارات إظھار على القدرة لدیھم الذین العاملین مكافأة یتم ھل - 11

  لا        نعم    العاملین؟ بین جماعي التعاون روح تنمیة على المشرف یحرص ھل - 12

  العدالة التنظیمیة:المحور الثاني-

 : العامل تنقیط بها یتم التي الطرق هي ما - 13

 ؟الإضافیة المهام تأدیة أساس على) 1(

 ؟ قدمیةالأو  الخبرة أساس على) 2(

  ؟ الانضباط أساس على) 3(

  ؟ العشائریة و المحسوبیة أساس على) 4(

   نفس من هم الذین العاملین أداء تنقیط في ءاتالإجرا نفس المشرف یستخدم هل -14

  لا             نعم الوظیفي؟ مستواك

 لا        نعم العمال؟ اقتراحات الإدارة تقبل هل - 15

 لا       نعم  ؟ المكافأة یستحق من تحدید في مساواة على المؤسسة تعتمد هل - 16

  لا          نعم  ؟ كفاءتهم وبتطویر العاملین بانشغالات اهتماما یبدي المسؤول هل - 17

  القیادة التحویلیة :المحور الثالث-

  لا         نعم العمل؟ طرق في جدیدة وأراء أفكار إبداء على المسؤول یشجعك هل - 18

 نعم         لا تواجهك؟ التي للصعوبات المفیدة الحلول المسؤول یقدم هل - 19
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  لا         نعم ؟ علیها الحصول في یساعدك و احتیاجاتك ةمعرف المسؤول یحاول هل - 20

 لا         نعم التفاؤل؟ و الحماس خلال من الفریق روح المسؤول یثیر هل - 21

 لا       نعم أرائه؟ عن اختلفت لو حتى وأرائك أفكارك عن تعبیر عن المسؤول یشجعك هل - 22

  لا       نعم المؤسسة؟ أهداف لتحقیق العاملین بتحفیز المشرف یهتم هل - 23

  زیادة المهارة: المحور الرابع-

 لا        نعم   هل تجد صعوبة في حل مشكلات عملك ؟ - 24

  لا        نعم هل تشارك في اتخاذ هذه القرارات؟   - 25

  لا        نعم هل تحس أنك دائما في حاجة إلى زیادة بذل مجهود أكثر في العمل؟ - 26

  لا        نعم  هل تتلقى الدعم  الفني من المؤسسة في حل مشاكل العمل؟  - 27

  لا       نعم  لتجنب الوقوع في مشكلات مستقبلیة ؟)خطط (استباقیة هل تضع بدائل  - 28

  لا       نعم ھل تبحث وتطلع على آخر المستجدات والأفكار والقوانین التي تخص عملك؟ - 29

  نعم        لا  هل تسعى إلى تطویر مهارتك وخبرتك في العمل؟ - 30

  والتحديزیادة التنافس : المحور الخامس-

  لا       نعمهل تحترم أوقات عملك؟   - 31

  لا        نعم؟  هل تنجز أعمالك قبل الوقت المحدد لها - 32

  لا       نعمهل تقارن نتائج أعمالك مع زملائك؟   - 33

 لا       نعمهل تساهم في تقدیم اقتراحات لتحسین وتطویر عملك؟  - 34

 لا       نعمهل تقدر المؤسسة مجهوداتك الإضافیة الني تبذلها في عملك؟   - 35
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  لا        نعمهل تبذل جهدا في عملك لتكون متفوقا بین زملائك؟    - 36

  زیادة المثابرة: المحور السادس-

  هل تصر على طرح أفكارك وآرائك جول طرق عملك؟ نعم         لا - 37

 هل تسعى دائما إلى إیجاد حلول تذلل بها صعوبات العمل؟  نعم         لا - 38

 لا         نعمهل تعتمد على نفسك في طلب احتیاجاتك المتعلقة بالعمل؟  - 39

 لا         نعمهل تتعاون مع فریق عملك لتتخطى صعوبات العمل؟   - 40

  لا         نعم؟   للعمل في المؤسسة طواعیة هل تبقى لوقت متأخر - 41

  شكرا لكم على حسن تعاونكم معنا
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  الهیكل التنظیمي لبلدیة ونوغة: 03 :رقم ملحق
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 تصریح بالنزاهة العلمیة 04 :رقم ملحق
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