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    
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   {  07سورة إبراھیم ، الآیة.  

  .رب شكرك واجب محتم        ھا أنا بالشكر أتكلم  یا

بھا علینا، ونحمده شكرا جزیلا الذي كان التي أنعم نشكر الله سبحانھ وتعالى على النعم 

ثم الشكر .فضلھ وعطاؤه كریما بحمده ، على القوة والعزیمة لإكمال ھذا العمل المتواضع

الذي كان لھ الجھد العظیم وما قدمھ لنا من  تقدیر والعرفان إلى الدكتور الفاضلالالجزیل و

  " .فكرون السعید"ي إتمام ھذا العمل العلمي الدكتور الكریم نصائح وإرشادات وتوجیھات ف

وعمال الإدارة عرفانا بجھودھم  الاجتماعكما نتقدم بالشكر الجزیل إلى كل أساتذة قسم علم 

فوتنا أن نتوجھ بخالص معاني الشكر التي بذلوھا من أجل تحصیلنا العلمي والمعرفي ولا ی

لإطارات وعمال مؤسسة نفطال بالجلفة على كل ما قدموه لنا من تسھیلات أثناء قیامنا 

ولكل من ساھم في إتمام ھذا البحث  2012/2013بالدراسات المیدانیة ، إلى كل طلبة دفعة 
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  ، " و�لوا��ن إحسا�:" إلى من قال فيهما الرحمان 
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 مقدمة

 

 أ 
 

  :مقدمة

حیث  ، ةار دالإ تثیر الاهتمام خاصة لدى رجال الاقتصاد و التيمن المسائل الراهنة  الحوافز تعتبر

كمــا تعــددت .الإدارة  تســعى إلیهــا التــيفعالیــة تلــك الحــوافز فــي تحقیــق الأهــداف  اختلفــت أرائهــم حــول مــدى

 منظبــوالجزائــر واحــدة مــن الــدول التــي تــؤمن .  والتطبیقیــة النظریــةلــك لمعالجــة فكــرة الحــوافز محــاولاتهم وذ

 الحـوافز عمـل لطبیعـة الأساسـي الفهـم أن المعـروف ومـن الإنتـاجبهـا فـي مجـال العمـل و  وتأخـذالحـوافز 

 . الإدارة لفعالیة جوهري شيء وأنظمتها

والتنفیـذ  التصـمیم عملیـة أن أظهـرت الخبـرة أن إلا المنظمـات، لأداء الزاویة حجر هي التحفیز فنظم

 بشكل متبادل وراضین منتفعین العمل وأصحاب العاملین الطرفین كلا فیها یكون التي بالطریقة جدَا صعبة

 دافعیـة على الهامتأثیرها  لها توزیعها خلالها من یتم التي والطرق الحوافز أنواع أن المعروف من أنه كما

 للحصـول الحـوافز هـذه طریقة توزیع هي منظمة، أي تواجه التي الصعبة فالمهمة لذا ،وحافزیتهم العاملین

 إلـى والوصـول .اللازم الوظیفي ولدیهم الرضا بفاعلیة عملهم ویؤدون لدیها، للعمل محفَّزین أشخاص على

 الحـوافز وعلیـه، هـذه توزیـع فـي العدالـة تتـوخىالمنظمـة  كانـت مـا إذا وخصوصًا السهل، بالأمر لیس ذلك

 تحدید وفي ،الاستفادةم  عد أو منها الاستفادة مدى تحدید في الفیصل هي الحوافز لهذه التوزیع عدالة فإن

 كل . يالوظیف الرضا یتعلق بتحقیق ما ةخاص ذلك، یقهاتحق عدم أو منها المرجوة للأهداف تحقیقها مدى

 التقنیـات إلـى بالإضافة المتطورة، والأسالیب والتجهیزات الجیدة العمل طرق فراو  بأن القناعة ظل في هذا

 الممیـزات بكافـة والمتمتعـة العاملـة البشریة القوى بمعزل عن للمنظمة، المرجوة الأهداف یحقق لا ، العالیة

 .اءوالعط الأداء على قادرة لتكون المطلوبة

یعتبـر  الـذي الـوظیفي بالرضـا ومتمتعـة ةمحفز  و ةمؤهل القوى هذه تكون أن میزاتالم  هذه أهم ومن

 وتزایـد الإحبـاط المعنویـة الـروح انخفـاض أسـباب العـاملین تجنیب أجل ومن ا لذ النجاح؛ مقومات أهم من

 مـن من الضروريكان  الاهتمام، وفقدان اللامبالاة یسودها حالة إلى سرعة الوصول على والعمل ، لدیهم

 أو إنكارهـا لا یمكـن ، جوهریـة عملیـة التحفیـز عملیـة وأن سـیما لا العمـل، حـوافز علـى الضـوء تسـلیط

 مثلـهت الـذي الأمـل ولـولا هـذا والإتقـان، والنشـاط العمل على وباعثاً لاأم تعتبر الإداریة والحوافز ، تجاهلها

 لما والنشاط، الجهد لزیادة ةعلیها نتیج الحصول إمكانیة حول یقین من لالعام ذهن في خیرس وما الحوافز

 .أبدع ولا أنتج

 فـي لینؤو المسـ أو الإدارة مجـال فـي لبـاحثینل سـواء النظـر وجهـات ن فـيتبـای هنـاك أن غیـر

الأفـراد  ودفـع االرضـ مسـتوى رفـع راتهـا فـيوتأثی أهمیتهـا رجـة ود الحـوافز نحـو دالأفرا أو المنظمات والدوائر

 ماهیة الحوافز حول النظر وجهات في تباین هناك أن كما منظماتهم، أهداف تحقیق نحو للعمل وتحفیزهم
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 التخطـیط الحـوافز وكیفیـة نظـم وضـع بموجبهـا یـتم أن یجـب التي والأسس العاملین، فئات لجمیع الملائمة

 .معنویة أو مادیة حوافز أكانت سواء تنفیذها معوقات على التغلب وطریقة لها

 التبـاین مـن الكثیـر ففیـه الأخـرى، المجتمعـات مـن الكثیـر عـنالجزائـري  المجتمـع یختلـف ولا

 للعـاملین الـوظیفي الرضـا بحالـة الاهتمـام الضـروري مـن كـان لذلك وغیره؛ الموضوع هذا والاختلاف حول

 هـو ي البشـر العنصـر بـأن ةالقناعـ ظـل وفـي وتأثیراتهـا، الحـوافزحـول  والاختلافـات التباینـات فـي ظـل

 .هام حیوي جزءالعامل  فیه یشكل الذي للمجتمع الفقري والعمود يالرئیس العنصر

 مـنالمؤسسـة  فـي أساسـیًا جـزءًا یعتبـر الـذيالعامـل  بوضـع الاهتمـام الضـروري مـن كـان وعلیـه، 

   .موها جوهري بدور یقوم باعتباره الوظیفي، رضاه على المؤثرة العوامل دراسةل الأولویات الأساسیة 

الجانـــب .أقســـامثلاثــة  ىإلـــقمنــا بقســـیم بحثنــا حیـــث ، هاتــه لــك مـــن خــلال دراســـتناوســنحاول تبیـــان ذ

حیث یضم  الأولنب المنهجي وهو الفصل ا،فتطرقنا في الجالتطبیقيالجانب و  ،المنهجي والجانب النظري 

المفــــاهیم قمنــــا بتحدیــــد  وأیضــــاالدراســــة  وأهــــدافالموضــــوع  اختیــــار وأســــبابإشــــكالیة الدراســــة وفرضــــیاتها 

د حددنا فیه العناصر وهو القسم الثاني فق ريالنظفي الجانب  ماأالدراسات السابقة ، ذاوكللدراسة  الأساسیة

مـن خـلال  كوذلـ أهمیتهـاالـوظیفي فبالنسـبة للحـوافز نجـد  والرضـا ویضـاتوالتعبمفاهیم الحـوافز التي ترتبط 

ومحدداتـه والنظریـات المفسـرة  أهمیتهالوظیفي فمن خلال  للرضابالنسبة  ماوالنظریات المفسرة لها،أ أنواعها

نا تسـرامـا القسـم الثالـث مـن د، أك مـن خـلال ماهیتهـا وأنواعهـافتناولناهـا كـذل ویضـاتالتع فیما یخص ماأله،

 فرضـــــیاتتحلیـــــل  أیضـــــا تضـــــمنتقـــــدیم میـــــدان الدراســـــة وقـــــد  تناولنـــــا فیـــــهي والـــــذ التطبیقـــــي فهــــو الجانـــــب

ــ الأخیــرصــل فــي تو الخاصــة بهــا لن والاســتنتاجاتالبحث،  تــائجالن ویوضــحي یحمــل عــام والــذ اســتنتاج ىإل

     .ه الدراسةالعلمیة لهذ
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  :إشكالیة الدراسة:  أولا

حضي موضوع الحوافز باهتمام وبحث كبیرین، ومن طرف علماء وباحثي علم الاجتماع، وما یزال 

 . لحد الآن یثیر الكثیر من الاهتمام ویفتح أبواباً عدة للنقاش

 الذي توصّل إلى أن" م ماسوابراهأ"ومن بین الذین قاموا بدراسة الحوافز ، عالم النفس الأمریكي 

تحفیز العمال لا یتم إلا عن طریق إشباع حاجاتهم ، التي رتبها في شكل هرمي حسب أولویتها ، 

وغیرهم من العلماء والباحثین الذین تناولوا موضوع " ورماك جریج"و"إلتون مایو "بالإضافة إلا كل من 

دراسات هؤلاء  المتواضع ، وبالاستناد إلى ثناحاول  في بحسنحوافز من جوانب عدة ،لهذا الغرض ال

الوظیفي  اضوع الحوافز ،ومحاولة ربطه بالرضالباحثین الإلمام ببعض الجوانب التي تطرقوا إلیها في مو 

 .على موضوع الحوافز لناهالذي أدخ

عد مسألة هامة ،تساهم في كشف جزء من الواقع تاسة الحوافز وآثارها على العمال وبالتالي فإن در 

جات العمال ومحاولة إشباعها باعتبار أن الحاجات الإنسانیة دائمة التجدد الاجتماعي للعمال ،لمعرفة حا

،فبمجرد إشباع حاجة معینة تظهر للوجود حاجة أخرى تستدعي وتستوجب إشباعها ،كل هذا الإشباع 

 .للحاجة یخلق  نوع من الارتیاح لدى العمال 

لا تقتصر وظیفتها على المؤسسة مجتمع مصغر مقارنة مع المجتمع الكلي ،بحیث  كما تعتبر

الإنتاج فقط ، بل تعدت ذلك لتصبح لها وظیفة اجتماعیة نظرا للثروة البشریة المتباینة من حیث القیم 

 والعادات والتقالید التي تضمها ، فالعامل لا یمكن أن یحقق الأهداف والأغراض منها ما لم تقم المؤسسة

  .لعاملین داخلهاأسس متینة من العلاقات الإنسانیة مع كافة ا على

كما أن الإهمال الواضح لبعض أنواع الحوافز وعدم الحصول على حوافز كافیة و عادلة وملائمة 

و بالتالي یؤدي إلى .سواء كانت مادیة أو معنویة له انعكاساته وتأثیراته على مستوى الرضا الوظیفي

لذي ینتج عنه تدني الروح المعنویة الأمر ا. انعدام الدافعیة و الحماسة و الاهتمام بالعمل ومسؤولیاته

من الاستثمار الأمثل لدور هذه الحوافز وتعظیم الاستفادة منها لابد لذلك . وانخفاض الرغبة الحقیقیة للأداء

 .  وتعزیز تأثیرها الحقیقي الذي یجب أن تؤدیه

علاقة بینهما عن العمل ومحاولة إیجاد ال اومن هنا تكمن أهمیة ربط الحوافز المقدمة للعمال بالرض

  :یتمحور كما یلي للدراسة ، ومن هذا المنطلق فإن الإشكال العام
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 ؟هل یؤدي تحفیز العمال إلى تحقیق رضاهم الوظیفي في المؤسسة 

 :ویندرج تحت هذا السؤال العام ثلاث أسئلة هي 

  :أسئلة الدراسة

 ؟ "نفطال"مؤسسة  لعما  هل للحوافز المادیة والمعنویة دور في تحقیق الرضا الوظیفي لدى 

 ؟" نفطال" ل مؤسسةاالعمل في تحدید درجة الرضا الوظیفي لدى عم طبیعةهل تؤثر  

 ؟ "نفطال"هل لمستوى الدخل علاقة برضا العمال داخل مؤسسة  

 

 :الفرضیات

 :الفرضیة العامة

 .كلما زاد رضاهم الوظیفي" نفطال"كلما زاد تحفیز العمال في المؤسسة  

 :اسةفرضیات الدر : ثانیا

  .مؤسسة نفطال الوظیفي لدى عمالا توفیر الحوافز المادیة والمعنویة یؤدي إلى تحقیق الرض 

  .مؤسسة نفطال العمل تؤثر في تحدید درجة الرضا الوظیفي لدى عمال طبیعة 

 ".نفطال"لمستوى الدخل علاقة برضا العمال داخل مؤسسة  

  :أسباب اختیار الموضوع: ثالثاً 

للدراسة لیس بالأمر الهین ولا بالعملیة السهلة لأنه یصعب على الباحث موضوع  ناإن اختیار  -

تغطیة شاملة ، لذلك غالبا ما یعمد إلى دراسة موضوعه من جانب محدد ،لیتمكن من إعطائه القدر 

حصر أسباب اختیار موضوع حوافز العمل وعلاقتها بالرضا  لنافي من الدراسة والتحلیل ولقد حاو الكا

 :یليالوظیفي فیما 
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   :أسباب ذاتیة

لما له من أهمیة كبیرة في نسبة رضا  ناالتخصص ،كما أنه موضوع أثار فضوللأنه یتماشى مع 

 .العامل لعمله حیث أن هذا الأخیر هو العنصر الأساسي في العملیة الإنتاجیة

  : أسباب موضوعیة 

والبحوث العلمیة في  لعل من الأسباب الموضوعیة لاختیار هذا الأخیر هو قلة ونقص الدراسات

 .مجال الحوافز وعلاقتها بالرضا الوظیفي للعامل

  : أهداف الدراسة: رابعاً 

 .معرفة مدى تأثیر الحوافز على رضا العاملین داخل المؤسسة- 

 .محاولة التعرف على واقع التحفیز في المؤسسة- 

 .الوقوف على بعض الجوانب التي لها تأثیر في تحقیق رضا العاملین- 

 .رف على بعض الطرق والأسالیب المتبعة في المؤسسةتعال- 

 . معرفة أثر الحوافز المقدمة للعمال في رفع معنویاتهم في العمل- 

 .محاولة إیجاد ماهیة العلاقة القائمة بین التحفیز والرضا عن العمل لدى العمال في المؤسسة- 
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  :مفاهیم الدراسة: خامساً 

  :تعریف الحافز

  1،حفز أي دفع وحث ،تحفز بمعنى تهیأ وتحضر للأمر الحافز الدافع والمحركحفز،یحفز :لغة

تنوعت التعریفات التي ذكرت عن الحوافز في الأدب النظري نظرا للاختلاف وجهات   :اصطلاحا

  .النظر

  2. هو العائد الذي یحصل علیه العامل كنتیجة للتمیز في الأداء :الحافز 

الذي " العاني"مقابل بجهد أو أداء متمیز وهو یتفق مع الحافز ك" أحمد ماهر"وبهذا حصر  - 

  3"الحوافز بمثابة المقابل للأداء المتمیز "یعرف الحافز على أنه 

  .الأداء العادي لا یستحق المكافأة أو التحفیز" العاني"و" أحمد ماهر "إذن حسب  - 

زیادة الإنتاج بشكل أو یعني الوسائل المختلفة التي تستخدمها الإدارة لحث العامل على  :الحافز

بآخر للوصول بمعدلاته وأرقامه إلى ما هو مخطط له مما یدفع بعجلة الإنتاج إلى الأمام وتحقیق أهداف 

  4الوحدة الإنتاجیة 

الحافز بالوسائل الخارجیة التي تستخدمها المؤسسة لتشجیع أو  كذلك قد ربط" بیوميصلاح "ونجد

دون علاقة الحافز برضا العامل الذي من شأنه أن یزید من أداء تحفیز العامل على زیادة الإنتاج فقط 

  .العامل وبالتالي زیادة الإنتاج

  :تعریف الحافز

الحافز بأنه شعور خارجي لدى الفرد یولد فیه الرغبة في القیام بنشاط أو سلوك معین  فر یع - 

 5یسعى من ورائه تحقیق أهداف محددة

ثیر خارجي یحرك الرغبة لدى العامل للقیام بنشاط الحافز بمثابة م" محمد فالح" اعتبر كما - 

  .معین من أجل تحقیق أهداف مسطرة من قبل المؤسسة

                                                           
1
 .132ص  2004لبنان،.دار الكتب العلمیة ،بیروت .6معجم الطلاب ،ط: یوسف شكري فرحات  
2
 .347،ص 2008الجامعیة،مصر،،الدار 2إدارة الموارد البشریة،ط:أحمد ماھر  
3
 .15ص .2007،دار الكنوز المعرفة،عمان ،الأردن،1الإدارة بالحوافز ،ط: ھیثم العاني  
4
 1ص.1982.حوافز الإنتاج في الصناعة ،دیوان المطبوعات الجامعیة،الجزائر: بیومي صلاح 
5
 .113ص .2004إدارة الموارد البشریة ،دار حامد ،عمان،الأردن ،:محمد فالح صالح 
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هو إحدى الطرق المادیة أو المعنویة أو كلیهما والتي یتم بواسطتهما توجیه وتشجیع   : الحافز

ي وإشباع الحاجات الجهود الفردیة والجماعیة باتجاه أهداف التنظیم معتمدة على القناعة والرضا النفس

  1كخطوة مرحلیة لتحقیق المراحل المرغوبة والمستهدفة في الأصل

أي هو بمثابة منبه خارجي یثیر سلوك "الباعث أو المنبه للسلوك"الحافز في علم النفس - 

 .العامل

هو إحدى الطرق المادیة أو المعنویة أو كلیهما التي تستطیع  :للحافز التعریف الإجرائي

رة توجیه وتشجیع الجهود الفردیة والجماعیة باتجاه أهداف التنظیم معتمدة على الإقناع بواسطتها الإدا

  .،والرضا النفسي وإشباع الحاجات لتحقیق الأهداف المسطرة 

  :تعریف الدافع

نه موجه لسلوك الفرد ،على أن الدافع یكون من داخل أ یعرف صلاح بیومي الدافع على - 

الدافع بالتالي هناك صلة وثیقة بین الحافز والدافع على أنه الحكم على الفرد ویستمر إلى أن یتم إشباع 

 .قوة الحافز من خلال قوة إغرائه وإثرائه للدافع

مؤثر  الدافع هو قوة داخلیة تؤثر في سلوك الفرد ،أما الحافز فهو :الفرق بین الحافز والدافع   

  .إشباع حاجات الفردو خارجي یهدف لإثارة الدافع 

  :حوافز المادیةتعریف ال

س و بدیة مثل الحاجات إلى الأكل والملالتي تشبع حاجات الإنسان الما الإغراءات هي تلك - 

 .المأوى وتشمل الأجر والمكافآت

  : تعریف الحوافز المعنویة

التي تشبع حاجات الإنسان الاجتماعیة والذاتیة كالحاجة  الإغراءات هي تلك - 

 ).شهادات تقدیریة(جهود العامل تشمل الترقیة ،الثناء وتقدیرو للتقدیر 

                                                           
1
 . 223ص.1997القیادة الإداریة ،دار زھران ،عمان،الأردن ،:ظاھر محمود كلالدة 
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:الرضا الوظیفي  

  :تعریف الرضا

 ضي بعد أن قبضمن فعل رضا ورضوان ومرضاة ،بمعنى زال استیاؤه ،واستعاد هدوئه ور  :لغة ) أ

یة ،أي راضي جمع رضات ،قنع بالشيء غیر متذمر وغیر مشتكي بما هو فیه،مثلاً راضي عن هكرا

 1عمله

  :  الوظیفي الرضا 

یفي هو مجموعة المشاعر الوجدانیة  الایجابیة التي یشعر بها الفرد اتجاه عمله أو الرضا الوظ - 

 2وظیفته والتي تعبر عن مدى الإشباع الذي یحققه العمل بالنسبة للفرد

الرضا مجموعة من المشاعر بشرط أن تكون إیجابیة تعبر عن مدى " لطفي  إبراهیم"وقد اعتبر  - 

 .إشباع العامل لحاجاته الأساسیة

  :تعریف الرضا الوظیفي

هو مجموعة المشاعر الوجدانیة الإیجابیة التي :لرضا الوظیفي ل تعریف طلعت إبراهیم لطفي - 

  .یشعر بها الفرد اتجاه عمله أو وظیفته والتي تعبر عن مدى الإشباع الذي یحققه العمل بالنسبة للفرد

الأحاسیس بشرط أنها إبراهیم اعتبر الرضا الوظیفي عبارة عن مجموعة  توهنا نجد طلع - 

   .ایجابیة تعبر عن مدي إشباع العامل كحاجته الأساسیة

فروم یتفق  ذنإ، الذي یمارسه عمل في اتجاه ایجابي من الفرد إلى الالرضا الوظی :تعریف فروم

ز البحوث مراكعمله وهو ما قد یتفق مع تعریف نه اتجاه ایجابي للعامل نحو أإبراهیم على  تمع طلع

لك الارتیاح الذي یستخلصه العامل من  الأوجه نه ذأجن التي تعرف الرضا الوظیفي على شلجامعة مت

  .لانتمائه للمشروع  المختلفة

  : التعرف الإجرائي للرضا الوظیفي

الإشباع الذي یحققه العمل  ىجابي للعامل نحو عمله یعبر عن مدهو اتجاه ای - 

  .للعامل

                                                           
1
 391ص.1999.للكتاب ،الجزائر المؤسسة الوطنیةالقاموس الجدید للطلاب ،:علي بن ھادیھ جیلاني بن جاحي 
2
 .134ص.1993علم اجتماع التنظیم ، دار غرب للطباعة والنشر ،القاھرة ،مصر : لطفي طلعت ابراھیم 
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  :الدراسات السابقة : سادسا 

حوله دراسات وبحوث  تجریأكثیرا و  تع الحوافز یعتبر من المواضیع التي طرحرغم أن موضو  - 

إلا أن علاقته بالرضا الوظیفي لا تزال من المواضیع التي تحتاج إلى الطرح والدراسة للتعرف على الكثیر 

مما  ه،مل مواجهتها على نحو یؤدي إلى زیادة رضاالعلت المرتبطة بالحوافز والتي یمكن من المشكلا

  .یؤدي إلى تحسین الأداء وبالتالي زیادة الإنتاجیة

ثر الحوافز على فعالیة الأداء والرضا أدراسة عوض بن محمد الوذناني حول  :الدراسة الأولى 

  .1م1998ه  1419الوظیفي في الأجهزة الأمنیة سنة 

الدراسة  وتم تطبیق ،ثر الحوافز على أداء العاملین ومستوى الرضا الوظیفيأتناولت الدراسة  - 

) 236(وكان عدد عینة البحث  ،ة الریاضد وجوازات منطقة من ضباط وأفرایعلى عینة عشوائیة طبق

  .فرد 166ضابط و 70مفردة منها 

  :أهم نتائج الدراسة 

ة الریاض وأكثرها أهمیة في تأثیرها ارا بین ضباط وأفراد جوازات منطقإن أكثر الحوافز انتش - 

بدل العلاج ،  إجازات، العلاوات ، الترقیات :لوظیفي هي على الترتیب على فعالیة الأداء والرضا ا

  .القرار ذتخااوالمشاركة في 

إن اقل الحوافز انتشارا وأهمیتها في تأثیرها على فاعلیة الأداء والرضا الوظیفي هي على  - 

 .الخ..…خطابات الشكر والتقدیر ، الترتیب الثناء الشفوي 

قة الریاض اتجهوا إلى اختیار معظم الحوافز المادیة باعتبارها أكثر فراد إدارة جوازات منطأإن   - 

 .الحوافز انتشارا وأهمیة في تأثیرها على فعالیة الأداء والرضا الوظیفي 

، 2004سنة ، وهي عبارة عن دراسة میدانیة أجریت بمؤسسة سونلغاز عنابة  :الدراسة الثانیة 

  2).رسالة دكتوراه ، معمر داود (ي النظام الصناعي تحفیز ومكافئة العامل ف"وكانت تحت عنوان 

 :و اعتمدت هذه الدراسة على عدة فرضیات  - 

  .ثر ایجابي في زیادة الإنتاج أللحوافز والمكافئات المختلفة :  الفرضیة الأولى

                                                           
1
 .1998،إداریةأثر الحوافز على دافعیة الأداء و الرضا الوظیفي في الأجھزة الأمنیة لنیل شھادة الماجستیر علوم :عوض بن محمد الوذناني 
2
  .2004تحفیز ومكافأة العامل في النظام الصناعي ،رسالة دكتوراه،جامعة عنابة،الجزائر،:معمرداود 
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یلعب التكوین والتدریب والترقیة والخدمات دورا هاما في استقرار العامل بمكان  :الفرضیة الثانیة 

  .ه عمل

  .للحوافز والمكافئات المختلفة أثار ایجابیة وسلبیة على العمال في مجال عملهم  :الفرضیة الثالثة 

في تحدید المكافئات والحوافز التي یحصل علیها  لعلاقات العمل الاجتماعیة دور :الفرضیة الرابعة 

تمع الدراسة من مج) %15( بعامل كانت عینة حصصیة وذالك بسح 120العامل وتضمنت العینة 

  : نتائج الدراسة وكان من أهم 

 .مقابل الحوافز المعنویة )  %70.83(تأكید العمال على الحصول على الحوافز المادیة بنسبة  - 

فائض الإنتاج بجهود ،إذ یعتمد على أساسین هامین ،نه دفع المكافئة أیركز عمال العینة على  - 

 ) % 79.16(العامل بـــ 

) %5(مقابل ) %87,49( التي یحصلون علیها غیر كافیة بـــــ  ورهمأجن أغلب العمال بأیرى  - 

 .الذي یحصلون علیه في المؤسسة كافي  الأجرن أفقد یرون ب

 .)%59,16(الترقیة بلغة من العمال  ةاستفاد   - 

التحفیز ودوره في تحقیق :الجرید بعنوان وهي دراسة قام بها عارف بن ماطل :الدراسة الثالثة

بجامعة نایف،  2007لنیل شهادة الماجستیر سنة  ،لدى العاملین بشرطة منطقة الجوف الرضا الوظیفي

 1.السعودیة

الحوافز  أنواع حول حاولت الدراسة التحقق من الفرضیات التالیة وجاء على شكل تساؤلات - 

 ) : شرطة منطقة الجوف أفرادضباط (المقدمة للعاملین 

 .بیئة العملمدى رضا العاملین بشرطة منطقة الجوف عن *

المطبقة على العاملین بشرطة منطقة الجوف وبین الرضا الوظیفي  أنواع الحوافزالعلاقة بین *

 .لهؤلاء العاملین

المنهج الوصفي وأخذ الباحث عینة مكونة من  على استخدم في البرهنة على هذه الفرضیاتو  - 

  .فرد  253ة من أي عینة مكون،ضابط  50فرد و 203وتتكون من ،من مجتمع الدراسة  25%

 : النتائج التالیة إلىتوصلت الدراسة  - 

 .منطقة الجوف بشرطة) وأفرادضباط (أن الحوافز المعنویة تقدم بدرجة قلیلة للعاملین  - 

بین تطبیق الحوافز المادیة والمعنویة والرضا  إحصائیةطردیة ذات دلالة  ةارتباطیهناك علاقة  - 

 1الوظیفیة بیئة العملالوظیفي عن 
                                                           

1
  .2007 نایف،السعودیة جامعة إداریة، علوم الماجستیر، شھادة لنیل الوظیفي الرضا في ودوره التحفیز:الجرید ماطل بن عارف 
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  :الرابعة الدراسة

الحوافز وأداء العاملین في المؤسسة الصحیة العمومیة الجزائریة " دراسة نور الدین بو الشرس" - 

 2).الجزائر.جامعة بسكرة ( الماجستیردراسة لنیل شهادة ، 2006الدراسة سنة  أجریتحیث 

 :جاءت فرضیات الدراسة على شكل تساؤلات وهي - 

 :التساؤل الرئیسي - 

العاملین في المؤسسة الصحیة العمومیة  أداءز بمختلف أنواعها ومستوى العلاقة بین الحوافا م - 

 الجزائریة ؟

 :التساؤلات الفرعیة - 

 الجزائریة ؟ العمومیةالعاملین في مؤسسة الصحة  أداءعلاقة الحوافز المادیة في  ما - 

 .علاقة الحوافز المعنویة في رفع الروح المعنویة  للعاملین واستقرارهم في العمل  ما - 

العاملین  الأداءالعلاقة  الموجودة بین الحوافز بنوعیها ومستوى  إبراز إلىدفت الدراسة  وه - 

 .بالمؤسسة العمومیة الجزائریة

 .الفعال بالمؤسسة الصحیة العمومیة الجزائریة  الأداءالمشاكل التي تعترض  أهمالتعرف على  - 

كانت العینة عشوائیة حصصیة الجزائر ، و ) عنابة(كان مجتمع الدراسة بمستشفى الحكیم ضربان  - 

النتائج  إلىعامل باستخدام المنهج الوصفي في جمع المعلومات والبیانات توصلت الدراسة  84قدرت بـــــ

  :التالیة

  الأجرعلى عدم كفایة )  %80.90(تأكید العاملین بنسبة . 

 بنسبة  عدم فعالیة نظام المكافآت المطبق بالمؤسسة وعدم استجابتها لتطلعات العاملین

 .من المبحوثین) 80.95%(

  كبیر وعدم استقرار العاملین  في عملهم وذلك ما إحباطعدم فعالیة نظام الترقیة ولد 

 3.من المبحوثین) %80.96(یعبر عنه 

  من ) %76.76(نسبة  أكدتهعدم اهتمام المؤسسة بعملیة التدریب وذلك ما

 .وثینالمبح

  عن انسداد  أساسامؤسسات الصحیة نتائج داخل ال الأفعالغیاب ثقافة الانتماء في

 .في قنوات الاتصال بین الترتیبات الموجودة بالمؤسسة 

                                                                                                                                                                                     
 

 
2
  .2006الحوافز وأداء العاملین لنیل شھادة الماجستیر ،علم الاجتماع ،جامعة بسكرة ،الجزائر،:نور الدین بو الشرس 
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  :علاقة الدراسات السابقة بموضوع الدراسة 

تكلمت عن الحوافز كمتغیر  السابقةغالبیة الدراسات  :أوجه الاتفاق مع الدراسة الحالیة  ) أ

وهي خاصیة مشتركة بین هذا البحث والدراسات  المنهج الوصفي لدراسة الحوافز استخداممستقل مع 

 .ملائم لجمیع البیانات الواقعیة  لأنهالسابقة 

 .كل الدراسات السابقة أو غالبیتها استخدمت الاستبیان كأداة لجمع المعلومات  ) ب    

 :ها على موضوع الدراسة وهي ناكانت لهذه الدراسة فائدة أضف :الاستفادة 

 . الإشكالیةرضیات وبناء الاستفادة في ضبط الف - 

 .إلیهاتوجیه في مجال المراجع والمساعدة على التوجه المباشر  - 

 .المساعدة في تحلیل الجداول والتأویل السوسیولوجي - 



 

 

 

 

 

 

 

)ماھیة الحوافز ،أنواعھ،أھم نظریاتھا(الحوافز  :الفصل الثاني  

:تمھید  

ماھیة الحوافز:  أولاً   

أنواع الحوافز: ثانيا   

نظریات الحوافز :ثالثاً   

 خلاصة الفصل
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  تمهید

،وقد تختلف رغبات العمال وحاجاتهم من عامل  أخرى إلىقد یختلف موقع المؤسسة من منطقة 

 كأن یكون هدف عامل ما.  آخر إلى، وقد تتباین  هذه الحاجات في نفس المؤسسة من عامل  آخر إلى

،في حین یكون مثلا الاحترام والمعاملة الحسنة هدف عامل وآخر وعلیه تمثل  الأولىبالدرجة  الأجر هو

تعد نقطة البدایة  أنهاكما . العمال  أداءوإنتاجیةالعوامل المؤثرة وشكل رئیسي على  الإنسانیةأهمالحاجات 

وتعد الحوافز بمثابة . الأفرادعند دراسة سلوك  أساسیاعاملا  إشباعهایعتبر، لذلك فان  الأفرادفهم دافعیة ل

العاملین ، التي تقوم من طرف  الإنسانیةللأفرادالحاجات  إشباعالمؤثرات الخارجیة التي یتم بواسطتها 

 تقدیرهم على حتىلتحفیزهم وتشجیعهم على تقدیر مجهوداتهم في العمل أو ،المؤسسة التي یعملون فیها 

ماقدموه للمؤسسة ،بما یضمن تحقیق أهداف واستراتیجیات المؤسسة من جهة ، وإشباع حاجات العاملین 

الحوافز  أنواع إلىفي هذا الفصل  تطرقنحیث سوف . أخرىوطموحاتهم من جهة  أهدافهمبها وتحقیق 

  .متعلقة به نظریات الال وأیضا
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I. ماهیة الحوافز 

 :تعریف الحوافز - 1

  :هناك عدة تعریفات للحوافز نستعرض منها مایلي  

تشمل كل الأسالیب المستخدمة لحث العاملین على العمل " الحوافز أن: عاطف عبید.یقول د  - 

 "المثمر

هي كل الوسائل والعوامل التي یكون من شأنها " الحوافز  نأ:محمد فؤاد  الأستاذكما یقول   - 

كبر جهد وعنایة في أداء أحث الموظفین والعمال على أداء واجبهم بجد وإخلاص وتشجیعهم على بذل 

 "والخدمات  الإنتاجالواجبات ومكافأتهم على مایبذلونه من جهد زائد عن العمل المعدل في مجال هذه 

الحوافز هي عبارة عن مؤثرات خارجیة تحفز الفرد وتشجعه على : "  حوش وویعرفها عمار ب - 

توجه هذه  أنالحوافز تتعامل مع المؤثرات الخارجیة وكیف یمكن  إنوبعبارة أخرى .القیام بأداء أفضل 

 1"لفردات المؤثرا

مجموعة الوسائل التي تتیحها المنظمة أمام المشرف المباشر لاستخدامها :" أنهاوتعرف على  - 

العمل ،كوسیلة لإشباع حاجات الموظفین الشخصیة سواء  أهدافاستمالة وحث العاملین لانجاز  في

  .2"المادیة أو المعنویة منها 

والوسائل المادیة والمعنویة التي توظفها أو  الإمكانیات من الحوافز عبارة عن مجموعةإن  - 

تستخدمها إدارة المؤسسة لحث ودفع عمالها وتشجیعهم على تحقیق أهدافها وسیاستها والعمل على زیادة 

المؤسسة على  وأهدافوتحسینه أو حتى خفض تكالیفه ،مما یشبع حاجات العمال ویحقق أهدافهم  الإنتاج

  .حد سواء

التحفیز  هو الجانب المادي المعتبر ،والمغري  مفهومالإدارة یرون أن  في مجال المفكرینأغلب 

جل تحسین أدائهم أالدراسات والتجارب محدودیة هذا الحافز المادي للعمال من  أثبتتلكن بمرور الوقت 

فمثلا في فترة الستینات شهدت  ،من ذي قبل أهمیة رأكثدور  الإنسانیةالإنتاجي ،فقد أصبحت للعلاقات 

العمل كتحسین ظروف العمل وارتفاع مستوى التعلیم ،ـ وارتفاع مستوى تطلعات  بأخلاقیات ااهتماما متزاید

  .من مجرد مكاسب مادیة  أكثریرى وظیفته  فأصبح العامل،

في تكوین  وظیفة تحفیز القوى العاملة نقلة كبیرة لتتماشى مع الذي حدثالعصر الحدیث ارتقت  أما

  .القوى العاملة

                                                           
1

 .40،ص 2006،دار المغرب الإسلامي ،الجزائر :عمار بوحوش ،نظریة الإدارة الحدیثة  -
2

 .86،ص  1997،مكتبة لبنان ناشرون، 1ط:حبیب مصطفى الصحاف،معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین 



 الحوافز                                :                                                 الفصل الثاني

 

19 
 

تتغیر وفق وضع الفرد وموقفه ،الفرد الذي یوفر و حیث تأثیرها تبعا لحاجات الفرد  الحوافز منتختلف   

حافز معنوي  إلىمن الذي یحتاج  أكثرالحافز المادي ،  إلىجل مشروع ما ،سوف یحتاج أویقتصد من 

  .كالاعتراف والتقدیر مثلا

والدوافع التي تحكم الجدید بمنظومة الاحتیاجات  الإلمامإن سلامة عملیة التحفیز ونجاحها تفترض   

هذه  أولویاتالعاملین ،والتغیر في   الأفرادبالاعتبار الفروق الفردیة بین  الأخذ، مع سلوك الفرد

یحدث صراع بین حافز وقد .حسب التغیرات التي تحدث في البیئة الداخلیة والخارجیة للعمل الاحتیاجات 

،فقد یحدث هناك تعارض بین  الأفرادأو بین عدة حوافز بالنسبة للفرد الواحد أو مجموعة من   وآخر

أو  الأجورمثل أن یعرض على عمال مصنع أو مؤسسة ما الاختیار بین الزیادة في .  ایجابیینحافزین 

  .الأخرىالاستفادة بمزایا تتعلق بالتأمین الصحي والتأمینات 

  .ضروریین مثلا حافزیناختیار حافز واحد من بین  إلىففي هذه الحالة یضطر هؤلاء العمال     

دفع التعویضات المباشرة على شكل حوافز شخصیة بهدف تحقیق الدافعیة لدى "ویتضمن التحفیز 

  1.المستخدم ومن أجل أن یكون أداؤه في عمله مرتفعاً 

لضرورة لتحفیز سلوك ایجابي یسعى لتحقیق حاجة معینة، تجدر الإشارة إلى أن الحوافز لا توجه با  

السلبیة أو لحل إحدى المشاكل التي یواجهها الأفراد في  السلوكیاتلإزالة أو تغییر بعض  قد توجه وإنما

  .العمل

في  إمایتضح مما تقدم أن الحوافز هي مجموعة الإجراءات والوسائل التي تتخذها إدارة المؤسسة   

شكل مادي ، وتدعى حوافز مادیة كالرواتب والعلاوات والكفاءات ،أو في شكل معنوي وتدعى حوافز 

والتقدیر والترقیة ، أو الشكلین معاً بهدف تحفیز وتشجیع الأفراد العاملین بها ودفعهم  كالإجازاتمعنویة 

  .كما ونوعاً، وكذا لإشباع حاجاتهم المختلفةللعمل وزیادة الإنتاج 

معینة لتغیرات ومؤثرات تحدث في  أفعالاستجابة أو ردود  صورةفي  الإنسانادة ما یأتي سلوك ع  

تنبیه حاجات معینة لدى  إلىومحیطه الخارجي أو الداخلي ،إذ تؤدي هذه التغیرات والمؤثرات  تهبیئ

رات ، وهذه التي تعمل للاستجابة لمختلف المؤثدوافعه  إثارة إلىالإنسان ،ووجود هذه الحاجات یؤدي 

، الحاجات التي تفرضها التغیرات أمام الإنسانتوازن  إعادةالاستجابة تتبلور في صورة سلوك معین یسمى 

شيء داخلي ینبع :"تدعى بالدوافع ،الذي یعرف بأنه للإنسانوعندما تقع هذه المؤثرات في البیئة الداخلیة 

  2"من نفس الفرد ویثیر فیه الرغبة في العمل 

                                                           
1

 .212، ص 2005القاھرة ،المنظمة العربیة للتنمیة الاداریة ،: رفعت عبد الحلیم الفاعوري ،إدارة الإبداع التنظیمي 
2

 .106، ص 1993یم علم اجتماع التنظیم، القاھرة، مكتبة غریب، لطفي طلعت إبراھ -
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معینة یشعر  حاجةداخلي یوجه سلوك الفرد لسد  وإحساسعبارة عن شعور "  بأنهكما یعرف   

سلوك معین لسد  إلىیدفع الفرد ) TENSON(وهذه الحاجة تولد نوعان من التوتر  إشباعهاالفرد بعدم 

  .1"هذا النقص

شيء معین،  إلىبالحاجة  الإنسانالتي تنبع من شعور  الإنسانیةهم هذه الدوافع نذكر الحاجات أو 

فتخلق تلك الحاجة رغبة محددة من الحصول على ذلك الشيء ، فیسعى الفرد للبحث عما یشجع تلك 

  .الدوافع عبارة عن طاقة داخلیة تدفع السلوك أنالحاجات ، بمعنى 

الدوافع هي الحاجات ، وأنه شدة الدافع تقاس بالزمن من  أنتعتبر  أخرىهناك وجهة نظر  إلاأن

  .محروما من حاجة معینة  نسانالإالذي یقضیه 

الكائن ووظیفته ،وتعتبر هذه  أجهزةكما یعتبر الدافع حالة من التوتر وعدم الاتزان بین تركیب 

في المجال النفسي الاجتماعي أو البیولوجي للفرد ذات تأثیر واضح على سلوك الفرد و تفاعله  الأجهزة

الذي  الأساسيوهدفه، وفي الحقیقة الدافع هو العامل  غایته  إلى، وتساهم توجه هذا السلوك  الآخرینمع 

هو باستمرار سلوك هادف ومدفوع بقوة أو طاقة نابعة من داخل  الأخیریسیطر على السلوك باعتبار هذا 

حاجات معینة ، وبالتالي فالدافع هو مزیج من المؤثرات یمكن أن تكون داخلیة وحتى  لإشباعالفرد 

  .سیكولوجیاً  والآخریا خارجیة وقد یكون بعضها عضو 

إن الحاجات تعد المحدد والمحرك الأول للدوافع ویمكن أن نستخلص مما سبق أن الدوافع عبارة 

 إلا الإشباعلتحقیق إشباع حاجات معینة ولا یتم هذا عن قوة محركة نابعة من داخل الفرد العامل ، تدفعه 

مجموعة العوامل أو الظروف "نعرف  حوافز العمل بأنها  أنبالحوافز ، ومن ثم یمكن بتوفیر ما یسمى 

والتي تؤثر على سلوكه  الإنسانتلك القوى الحركیة في  إثارةالتي تتوفر في جو العمل ، التي تعمل على 

منها كالغذاء والمأوى  والأساسیةسواء الضروریة  الأفرادهي مشبعات لحاجات  إذنفالحوافز  .2"وتصرفاته

وتعرف كذلك الحوافز بأنها مجموعة العوامل .حاجة للتقدیر والاعتراف على سبیل المثال أو الثانویة كال

والمؤثرات الخارجیة المثیرة لسلوك الفرد وتدفعه لأداء مهامه بطریقة أفضل عن حدة الحاجات المختلفة 

  .الفرد السلبیة والایجابیة  إدراكومن حدة الدافع ،ویعتمد في تأثیره على مدى 

مجموعة من القوى النشیطة التي تصدر من خلال :" أنهاالحوافز على " بیندر"العالمف یعرّ و 

الشخص ومن محیطه في آن واحد ، وهي تحث الفرد العامل على تصرف معین في عمله وتحدّد اتجاهه 

فمهما  ونستخلص من هذا التعریف أن الحافز والدافع نفس الشيء ، وبالتالي  3"وشكله و شدّته وهدفه 

ت التعاریف المحددة  لكل منها ،فلا یمكن أن نفصل بصورة دقیقة بینهما ، إلا أن الفارق الذي نلتمسه كان

من خلال ما سبق هو أن  الدافع نابع من نفس الفرد ،أما الحافز فهو مرتبط بالبیئة الخارجیة المحیطة 

                                                           
1
 .38عمار بوحوش ، مرجع سابق ، ص  
2
 .74ص.لطفي طلعت إبراھیم، مرجع سابق  
3
 .151ص.2004الجزائر ،مدیریة النشر للجامعة قالمة ، : إدارة الموارد البشریة. وسیلة حمداوي  
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توفرها المؤسسة للأفراد الحوافز في میدان العمل في كل الظروف و الإمكانیات التي بالفرد وتتمثل 

  .الذي نعتمد علیه في بحثنا هذا الإجرائيمعا ، وهو التعریف  والمؤسسة

الفرق بین الحافز والدافع هو نفس الفرق الموجود بین عملیة  أن إلى الأخیرفي  الإشارةتجدر 

 1" الأفضلالأداء العملیة التي من خلالها یتم تحریك العامل المنشط وتوجیهه باتجاه سلوك "الدفاعیة وهي 

إدراك واستقبال للمؤثر الخارجي وتوجیهه نحو عملیة الدفع الایجابي "وبین عملیة التحفیز التي تعرف بأنها 

وبالتالي هما 2."أو السلبي ، اعتمادا على طبیعة الإدراك والفهم لطبیعة المؤثر الخارجي من ناحیة الفرد 

الاستجابة و رد الفعل ، حیث یمثل المؤثر بالحافز وتمثل عملیتان تقودان العلاقة مابین المؤثر و 

  .ستجابة بالدافعیة والسلوك یتمثل في رد الفعل لتبقى النتیجة من هذه العملیات واحدةالا

I. 2 أهمیة الحوافز:  

،حیث یتم  و مهمة في أیدي المشرفین  الإداریین  في أي مؤسسةفعالة  أداةتعتبر الحوافز 

مهمة في تنظیم سلوك العاملین كونهم المستفیدین الأوائل منها ،وتحقیق أهداف  استخدامها لتؤدي وظیفة

وتحدد أهمیة الحوافز  ،استخداما حسننا وفي الوقت المناسب لهاستخدم  بشرط أن ت و طموحات المؤسسة 

  .في بعض النقاط التالیة

 إنسانیاق هدفا المساهمة في إشباع حاجات الأفراد العاملین ورفع روحهم المعنویة،مما یحق -1

،وتعزیز انتمائهم  الأفرادهؤلاء  إنتاجیةله انعكاساته على زیادة رئیسیا ،  امهما في حد ذاته وغرض

 .أنفسهممع  دارتهاإ و وعلاقاتهم مع المؤسسة

التناسق  بتعزیز أولویتهاالعاملین وتنسیق  الأفرادتنظیم منظومة احتیاجات  إعادةالمساهمة في  -2

 .تلبیة مطالب العاملین  وأهدافهم وتطلعاتها وسیاستها وقدرتها على مع أهداف المؤسسةهما بما ینسجم بین

وجودها في صفوف العاملین كحب  إلىتنمیة عادات وقیم سلوكیة جدیدة تسعى المؤسسة  -3

 .لالأفضالأداءمن خلال تحفیزهم وتشجیعهم على  إتقانهالعمل والعمل على 

انجازها ،وتجد  إلىوالأنشطة التي تسعى المؤسسة  الأعمالالمساهمة في تحقیق بعض  -4

 .المؤسسة أن ذلك یفترض مشاركة فعالة من العاملین

   

                                                           
1
 .151مرجع سابق، ص : حمداوي وسیلة 
2
 .86،ص1999عمان ،دار زھران ،:السلوك الإدارة التنظیمي في المنظمات المعاصرة :مد عساف عبد العاطي مح.د 
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  1: إلىكما تسعى كذلك المؤسسة من خلال وضع نظام الحوافز 

 .والعمل على سرعته طبقا لخطط موضوعیة  الإنتاجزیادة  - 1

بغرض تشجیع العمال على  الأحیانتستخدم الحوافز في الكثیر من  الإنتاجإلى تحسین  إضافة - 2

 .الاقتصاد في التكالیف 

والاختراعات لدى العمال، وتنمیة   الابتكاراتتعمل كذلك الحوافز المادیة خاصة على تشجیع  - 3

 .وتحسینه وخفض تكالیفه الإنتاجرفع معدلات  إلىالذي یؤدي  الأمر. الإبداعیةطاقاتهم 

حاجاته  وإشباعتحقیق رضاه  إلىنفسه، تهدف الحوافز من حیث تأثیرها على العامل  - 4

وهذا بتحسین أحوال المعیشة وتحسین وتهیئة ظروف العمل المناسبة .الضروریة والنفسیة والاجتماعیة

 .رفع الروح المعنویة لدى الفرد العامل إلى مما یؤدي،بخلق الجو المناسب لذلك 

عدم العداء تجاه بعضهم البعض علاقة اجتماعیة مع الزملاء تقوم على التعاون الفعال و  إیجاد - 5

 .وتحقیق أو خلق جو یسوده التفاهم داخل التنظیم الواحد الإدارةواتجاه 

اقتصادي  خرآو ،،هدف اجتماعي  بعضهمابتحقیق هدفین مرتبطین  إلىتسعى الحوافز كذلك  - 6

الاقتصادیة والاجتماعیة والتي تتمثل  الأهداففالحوافز تعمل على تعبئة جهود مختلف العاملین لتحقیق 

 .له أحسنالقومي للمجتمع ،ومن ثمة رفع دخل العامل وتحقیق معیشة  الإنتاجفي زیادة 

والمناسب في  الأداءالأحسنمن خلال تشجیع وتحفیز العمال على  الإنتاجیةرفع الكفایة  - 7

 .العمل

I-3 المنهج العلمي لوضع نظام الحوافز:  

حاجاتهم ،لذا نجد أن اغلب  وإشباعمستعملة لتوجیه سلوك العمل  إشباعیعتبر الحافز وسیلة 

المسطرة  لأهدافلة تستجیب ینیتصرفون بطریقة مع الأفرادالمؤسسات تهتم بتصمیم نظام الحوافز لجعل 

العاملین  الأفراد،ولابد من منهج محدد لرسم نظام الحوافز في المؤسسات یعكس صورة الحقیقة لرغبات 

الاعتبارات مراعاة لأیة اعتبارات داخلیة كما یعكس بالتبعیة حاجاتهم وحقیقة دوافعهم ،لأجل هذه فیها دون 

  2:لابد أن یجیب المنهج على التساؤلات التالیة

 ماهي الاحتیاجات الحقیقة التي یشعر بها أفراد التنظیم؟ -1

 ماهي الأهمیة النسبیة لكل حاجة من هذه الحاجات؟ -2

 لكل من هذه الحاجات؟ الإشباعماهو المستوى المناسب من  -3

  المطلوب؟ الإشباعماهي قناعات أفراد التنظیم لاحتمال حصولهم على مستوى  -4

                                                           
1
 .7- 6، ص1982الجزائر ،دیوان المطبوعات الجامعیة ،:حوافز الإنتاج في الصناعة :صلاح بیومي  
2
- 111،ص 1997،مجد المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر والتوزیع ،)لم یذكر البلد:(إدارة الموارد البشریة وكفاءة الأداء التنظیمي:كامل بربر 

113. 
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وبناءا على الحقائق الناتجة عنها لدى  التساؤلاتمن نتائج هذه  الأفرادوبناءا على توقعات إدارة 

التنظیم، ویعتبر الضمانة الأساسیة لكفاءة  أفرادت كافة المطلوبة لرسم نظام للحوافز یعكس تطلعا الإدارة

  .الإنتاج

لضمان  أساسیةأن یستند على مقومات لذا فان المنهج السلیم لوضع نظام فعال للحوافز لابد 

ولیصب في النهایة في  لأفرادا إدارة إلیهنجاح هذا النظام في توجیه سلوك الفرد نحو الاتجاه الذي تهدف 

  1:التنظیمي المخطط وهي كما یلي إطارالأداء

ن یكون مفهوم ویعلم الجمیع بوجوده ویكون أعن نظام الحوافز لكافة أفراد التنظیم و  الإعلان - 1

 .التنظیمي الأداءمتاحا لكافة أفراد التنظیم لضمان كفاءة 

 اختیار أنواع الحوافز التي تتفق مع احتیاجات الأفراد وأهمیتها ،أي أن تتنوع الحوافز نظرا - 2

 .الأخر إلىحد ذاته من وقت بلتنوع احتیاجات الفرد  وأیضاالتنظیم  أفرادلتنوع احتیاجات 

التنظیم، أي یتناسب الحافز الذي یحصل  لأفرادتحدید الاحتیاجات الفعلیة الحالیة والمستقبلیة  - 3

 .علیه الفرد داخل التنظیم مع دافعه

 .وب منه والحصول على الحافزالمطل الأداءیفهم العلاقة الوثیقة بین  أنعلى الفرد  - 4

كانت طبیعته  أیایكون الحصول على الحافز  أن أيتحدید القیمة المادیة والمعنویة للحوافز ، - 5

 .مؤكدا ومحددا مسبقا

نه لا أن نظام الحوافز لیس نمطیا بمعنى للتأكد من كفاءته وعدمه،لأ متابعة تطبیق النظام - 6

یمكن تطبیق نظام فعال للحوافز لذا یجب المتابعة ،بأخذ الاعتبار الاختلاف الموجود بین المنظمات 

 .الإنسانیةوكذا الحاجات  والأفراد

 بالأفرادأوأن یراعى النظام بما یتناسب مع التغیرات والمواقف الجدیدة سواء المتعلقة  - 7

 .المنظمة

II- الحوافز أنواع:  

 تحسب الحوافز المستخدمة وتقدیراتها لحاجا أخرى إلىیختلف تنظیم نظام الحوافز من مؤسسة 

لذلك یمكن تصنیف .المتوفرة لدیها  الإمكانیات إلى بالإضافةتحقیقها   إلىالتي ترمي  والأهدافالعمال 

  :حسب مایلي أنواععدة  إلىالحوافز 

   

                                                           
1

 .291،ص1999،عمان ،دار وائل للنشر ،1ط:التطور التنظیمي أساسیات ومفاھیم حدیثة:موسى اللوزي 
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II-1 هذا الصنف هي الحوافز المادیة والمعنویة برز الحوافز التي نجدها في أ:حسب المادة.  

  :وأهمهایقصد بها تلك الحوافز التي تشبع حاجات الفرد المادیة :  الحوافز المادیة 11

التي یرید العامل تحقیقها من وراء عمله  الأساسیةفي مقدمة الاحتیاجات ونجدها  :الأجور 1- 1- 1

تعبر عن العلاقة القائمة والمباشرة بین "والأجورالعمال ، خیلمداتعتبر المصدر الرئیسي لتكوین  لأنها

الحاجات الشخصیة المتزایدة باستمرار بین حجم المكافآت التي یحصل علیها العمال لذا فإن  إشباعدرجة 

  1"تعتبر حافز للعمال لتحسین نتاج عملهم وزیادة كفاءتهم  الأجور

  2:"محصلة تفاعل عدد كبیر من العوامل منها"الذي یحصل علیه العامل  الأجرویعتبر 

 .أهمیتهطبیعة العمل نفسه ودرجة صعوبته أو  - 

 .العرض والطلب من القوى العاملة - 

 .أقدمیة العامل - 

 .الفردي للعامل الأداء مستوى - 

 .القواعد القانونیة العامة التي تنظم عملیة دفع الأجور - 

 "هو أهم حافز أم لا  الأجرختلفتین فیما یتعلق بكون أن هناك وجهتي نظر م"إلا  - 

 أماالعلمیة  الإدارةحركة  أنصاریقدم للعمال هم  أنحافز یجب  أهمالأجر  أنفمن الذین یرون 

ترى في المعاملة الحسنة  إنما والأقوى الأهملیس الحافز  الأجر أنفهي ترى  الإنسانیةالعلاقات  أنصار

  .الأجرودراسة مشاكل العمال والاهتمام بظروف عملهم المادیة لها تأثیر أقوى من 

  :الزیادات الدوریة 2- 1- 1

الموظفین سنویا ،یتم منح هذه الزیادات للعمال  مقابل  علیها جمیعهي زیادة ثابتة  یحصل 

 أوبالكفاءة  إمایتم الحصول علیها وزیادته  الإنتاججل تحسین أالمجهودات التي یبذلونها خلال السنة من 

یمكن القول أن الزیادات السنویة على الراتب هي حافز  نه لاأ إلىهنا   الإشارةوتجدر ،الأداءبتحسین 

 إذاالفرد أما  إنتاجیةیكون أساس منحها كفاءة ونشاط وتحسین  أن أي، بالإنتاجربطت  إذا إلاعلى العمل 

  .3والإنتاجالرغبة في العمل  إثراءعلى  أهمیتهفإن هذا الحافز یفقد  قدمیةد منح الزیادة بالأاعتم

هي الزیادات التي یحصل علیها جمیع العمال في نفس  :الأجورالزیادات العامة في  3- 1- 1

  . 4الوقت

لا  لأنها،الإنتاجزیادة في  أيالأجور إلى تؤدي هذه الزیادات العامة في  أننتوقع  أنانه لا یمكن  إلا

  .جودة العمل الذي یقوم به الفرد أوبمقدار  إطلاقاترتبط 

                                                           
1

،جامعة الدول العربیة ،بدون ) لم یذكر البلد:(لمادیة في الدول الاشتراكیة دراسة مقارنةنظم الحوافز ا:محمد رشاد المحلاوي
 .93تاریخ،ص
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 . 209،ص 1996،عمان ،دار الشروق ،1ط:إدارة الموارد البشریة إدارة الأفراد:مصطفى نجیب شاوش

3
 .209مرجع سابق ، ص: مصطفى نجیب شاوش

4
 .303،ص1985القاھرة،مكتبة غریب،:الإنتاجیةإدارة الأفراد والكفاءة : علي السلمي



 الحوافز                                :                                                 الفصل الثاني

 

25 
 

على  مكافأةالمتمیز  الأداءذوي  للموظفینعبارة عن مبالغ تشجیعیة تدفع  : المكافآت 4- 1- 1

  1."في المستقبل لضأفلأداءخلال فترة التقییم، وتحفیزا  أدائهم

 إدارةالسنویة تحددها  الأرباحنسبة مئویة من " :تعریفها بأنهایمكن  :الأرباحالمشاركة في  5- 1- 1

المؤسسة هي نتیجة مجهودات هؤلاء العمال،  أرباح أنباعتبار  ، 2."المنشأة لیتم توزیعها على العاملین

العاملین سیعمدون  أنمن منطلق  الإنتاجنقدیا على زیادة  احافز  الأرباحلذلك یمكن اعتبار المشاركة في 

 .الأرباح، وبالتالي زیادة الإنتاجیادة جل ز أزیادة مجهودهم ونشاطهم في العمل من  إلى

الظروف المادیة المحیطة بالعمل مثل ونقصد بها  :3"العمل المادیة وإمكانیاتظروف  6- 1- 1

ذلك من الظروف التي تسود جو  وتنظیم المكان ونظافته، وما إلى والتهویةالآلات والمعدات ومكان العمل 

حد ما ، فكلما  إلىالعمل التي تشكل بتوفرها عاملا مؤثرا على كفاءة العمال في العمل وزیادة رغبتهم فیه 

 .العمل الأفراد أقوى وأحسن لأداءكانت تلك الظروف متوفرة وملائمة كلما كان استعداد 

 :الحوافز المعنویة -2

وتحفیز العاملین على العمل، بل  إثارةیقصد بالحوافز المعنویة تلك التي لا تعتمد على المال في 

وتطلعات اجتماعیة یسعى  أحاسیسله  إنساناحترام الفرد العامل،كونه  أساسهاتعتمد على وسائل معنویة 

  4:مایلي المعنویةهذه الحوافز  أهمو تحقیقها من خلال عمله في المؤسسة، إلىغالبا 

_ المهام إثراء_ة للعامل في نفس المنصب إماأفقیا بزیادة مهام جدیدتكون الترقیة  :فرص الترقیة 2-1

یر المنصب والصعود في السلم الوظیفي ، وقد تعتمد فاعلیة الترقیة كحافز  على العمل یأو عمودیا بتغ

من مركزه الحالي لتحقیق  أعلى، فإذا كان للعامل رغبة لشغل مركز وظیفي  الإنتاجیةماربطت بالكفاءة إذا

 أما إذاالمكانة الاجتماعیة مثلا، فإن الترقیة في هذا الحال ستكون حافزا مشجعا لبذل مجهودات اكبر ،

نتج وغیر في التحفیز بسبب المساواة بین الفرد الم أثرهاقدمیة فإنها في هذه الحالة ستفقد ربطت الترقیة بالأ

  .المنتج

ضمن الحوافز المادیة نظرا لما یحصل علیه الفرد تصنیف الترقیة  إلىیذهب بعض الباحثین 

  .وأعلىكبر أعن طریق وظیفته الجدیدة والتي غالبا ما تكون ذات مسؤولیات  إضافيجر أالعامل من 

توجیه رسائل شكر للعاملین  أوتقدیر  شهاداتیكون ذلك بمنح : تقدیر جهود العاملین 2-2

المؤسسة لجهودهم المبذولة في  إدارةجیدة ، وذلك كتقدیر من قبل  إنتاجالذین یحققون مستویات  الأكفاء

تلك المؤسسة، كما یمكن تقدیر جهود العاملین عن طریق تسجیل أسمائهم مثلا على لوحة الشرف  إنجاح

  .التي تعلق في مكان بارز في المؤسسة
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المشاركة في اتخاذ "  الإدارةالعمال في  بإشراكیقصد  : الإدارةالعاملین في  إشراك 2-3

واللجان وفرق العمل ونظم الاتصالات والتنظیمات غیر الرسمیة  الإداریةالقرارات والعضویة في المجالس 

  1".ن یكون للعامل صوت في هذه المجالسأو 

ر الذي یُشع الأمرعن طریق رسم سیاستها وقراراتها ،  مؤسستهومنه فإن العامل یساهم في تسییر 

هو تحفیزهم على العمل عن طریق  الإدارةالعاملین في  إشراكمن  الأساسي، فالهدف بالمسؤولیةالعامل 

درایة كاملة لرغبات  أساسوالبرامج الموضوعة قد تم وضعها على  السیاساتتحسیسهم  بأهمیتهم ، ولان 

  .العلیا  الإدارة إلىقام بها ممثلوهم لنقلها  العمال والتي واحتیاجات

 2"الأفرادكبیرة من  لأعدادیمثل العمل مصدر الدخل الوحید  ": ضمان استقرار العمل 2-4

سبب كان فإن دخله سینقطع، فاستقرار العمل وضمان استمراره یعد  لأيانقطع الفرد عن عمله  إذاحیث 

على بذل مزید من الجهد ،ولما له من تأثیر على  الأفرادمن العناصر التي تحفز  أساسیاعنصرا 

راحة ب أفرادأسرتهلأن العمل الدائم والمستقر یضمن دخلا ثابتا للفرد لیعیش به مع  وإنتاجیتهممعنویاتهم 

  .من حیث قدرته على العمل والعطاء ودون خوف من الغد واطمئنان ، ویكون في وضع أفضل

 قائمةحد الحوافز الهامة التي احتلت مكانا بارزا في أیعتبر توسیع العمل  : توسیع العمل 2-5

واجبات ومهام جدیدة للعمل الذي یقوم به الفرد ضمن  إضافة" د بتوسیع العملالحوافز المعنویة ، ویقص

الذي یزید لدى الموظف رغبة في العمل  الأمر،  3"الإداريوعلى نفس مستواه  الأصلينطاق تخصصه 

  .الأعمال أداءعلى  الأفرادلى الملل والروتین وبالتالي یزید من تحفیز ویقضي ع
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العمل  بیئةالصحي المناسب في  المناختوفیر  إن: تحسین ظروف ومناخ العمل 2-6

العامل، فكلما كانت ظروف العمل  أداءوإنتاجیةالخ،له اثر هام على .... والتهویةالجیدة  كالإضاءة

نقول انه یمكن تحقیق عدة فوائد من وراء  أنونستطیع . اقویوأحسنومناخه مناسبین كان الاستعداد للعمل 

الفرد وحمایة العاملین ورفع روحهم المعنویة من  إنتاجیةتحسین ظروف العمل المادیة والفیزیقیة ، كزیادة 

، وبذلك یعتبر  بأعمالهمللقیام  عى جاهدة لتوفیر أفضلالظروفإدارة المؤسسة تسخلال شعورهم بان 

  1.زیادةإنتاجیتهملزیادة انتمائهم وولائهم للمؤسسة وبالتالي  للإفرادتحسین ظروف ومناخ العمل حافزا معنویا 

ن الزیادة قدرة العامل ،لأ مراعاةالعمل  ساعاتینبغي في تحدید  :تحدید ساعات العمل 2-7

مما یضعف من روحه المعنویة، لهذا وجب  والإرهاقفي عدد ساعات العمل للعامل قد ینجر عنها التعب 

فترات الراحة وتنظیم ساعات  مراعاةتحلیل كافة الوظائف لتحدید الساعات الخاصة بكل وظیفة، مع 

  .العمل الیومي

II-2 إلىالعكس، وتنقسم  أو إلیها الأفرادكانت الحوافز تجذب  ما إذا أي:حسب الجاذبیة 

  2:سلبیة وهي كمایلي وأخرىحوافز ایجابیة 

السلوك المرغوب  إحداثیقصد بها الحوافز التي تشجع العاملین على  :الحوافز الایجابیة -1

حاجات ملحة ومهمة لدى الفرد مما یؤدي  أشبعتما إذا لها تأثیر ایجابي خاصة  أيفیه داخل التنظیم ، 

 3:"ذات تأثیر ایجابي ینبغي  أورضا العمال وارتفاع روحهم المعنویة ،ولكي تكون الحوافز ایجابیة  إلى

 وإحباطوالملائم للعمل السلیم دون معوقات  تهیئ الجو المناسب أنالبحث عن الوسائل التي یجب  :أولاً 

  .في نفسیة العامل 

بالصورة  وأدائهعلى السرعة في الانجاز والدقة في العمل  البحث عن الوسائل التي تشجع العمال :ثانیاً 

  .على حد السواء المسطرة من طرف كل من العامل والمؤسسة  الأهدافالتي تحقق 

یشعر الفرد العامل  أینوالاستقرار في العمل كحافز ایجابي  الأمن إدراجسبق یمكن  إضافة إلى ما

عبارات الثناء والتقدیر والاحترام التي تكسب  إلىإضافة. والحریة، وبالتالي الرضا عن عمله بالطمأنینة

  .العامل الثقة في مؤسسته ولعمل على تطویرها
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تكون  أنهي الحوافز التي تستعمل لتجنب سلوك معین ، حیث یمكن  : الحوافز السلبیة -2

أثیر على سلوك العاملین من خلال العمل أو النظام معنویة، وتسعى للت أومادیة  إماهذه الحوافز السلبیة 

تأجیل موعد  أوالحرمان من العلاوات  أوعقوبات مادیة كالخصم من الراتب  التأدیبي المتمثل في

 أو،والإنذاروعقوبات شفهیة كالتأنیب _ التنزیل الوظیفي_استحقاقها، الحرمان من الترقیة بخفض درجته

 .الخ...نقل العامل من قسم لآخر  أوالتوقیف عن العمل لمدة من الزمن ، 

II-3 من یتحصل على الحافز، وفیها حوافز فردیة موجهة  أي: حسب المستفید منها

  1: "وهي كما یلي) جماعة العمل(موجهة للجماعة  جماعیةللفرد،وحوافز 

الحافز الذي  وإعطائهالفرد في العمل ، أداءهي التي تعتمد على قیاس  : الحوافز الفردیة 3-1

عن  الأداءحیث ، یصلح هذا النوع في الحالات التي یتمتع فیها الفرد باستقلال في  الأداءیتناسب مع هذا 

  . الآخرین

، فهي الإفرادجماعة من  وإنماإلىالفرد  إلىلا  هي التي یعزل فیها الأداء : الحوافز الجماعیة  3-2

الجماعي، حیث هذا النوع من الحوافز یصلح في الحالات التي یرتبط فیها أداء  الأداءتعتمد على قیاس 

ضرورة تعاونهم  أوارتباطا وثیقا في ما بینهم بما یتطلبه العمل من التنسیق بینهم،  الأفرادعدد معین من 

بالمسؤولیة بحافز جماعي یشجعهم على الشعور  الأفرادوبالتالي فربط هؤلاء . او تبادلهم للمعلومات

 لانجازتبادل المعلومات اللازمة فیما بینهم  أوتحقیق التعاون  أوالتنسیق  إلى إجراءالتضامنیة، ویدفعهم 

 .النتائج الجماعیة المطلوبة

III- نظریات الحوافز:  

  :1932- 1924"التون مایو: "لـ  الإنسانیةنظریة العلاقات  :أولاً 

كتیار فكري، بني على هامش الانتقادات التي وجهت للنظریات  الإنسانیةمدرسة العلاقات ت نشأ 

  .العامل الإنسانالمتعلقة بالتنظیم العلمي للعمل، والانعكاسات السلبیة على 

جموعة من الدراسات للقیام بم" هارفارد"الباحثین بجامعة  بمجموعة من الإنسانیةبدأ منهج العلاقات 

 أنن مایو ، الذي وجد و الت على رأسها، الأمریكیة"بشیكاغو بشركة ویسترن الیكتریك"ثورنالهاو "في مصنع 

برأي العمال في  والأخذ والمشرفینجماعات العمل المتجانسة والمتماسكة والعلاقات الحسنة بین العمال 

نحو  كل ما یخص تنظیم العمل والتسییر ، عوامل تساعد على رفع الرضا المهني عند العمال وتحفیزهم

  .2العمل
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المشكلات التي تعانیها الشركة حتى یمكن  أسبابكان الهدف من وراء هذه التجارب الكشف عن 

والتذمر وسوء  الإدارةوالغیاب ومقاومة أوامر  الإنتاجیةحلها، وكانت هذه المشكلات تتلخص في انخفاض 

  1.بوجه عام الأخیرةمع هذه  الإدارةالعلاقات بین المشرفین والعاملین وعدم انسجام 

 ودرجةالعاملین  إنتاجیةعلى  والتهویة كالإضاءةتجاربه بدراسة أثر الظروف المادیة للعمل،" مایو"بدأ

من التجربة أن الظروف المادیة لیست هي العامل الوحید  الأولىرضاهم في العمل، واكتشف في المرحلة 

 الإنسانيالمراحل التالیة للتجربة أن العنصر  أثبتتالعاملین وروحهم المعنویة، ثم  إنتاجیةالذي یؤثر على 

 إلیها، حیث تتلخص النتائج الرئیسیة التي توصلت الأخرىالجوانب المادیة  أهمیةعنصر هام، یفوق في 

  2:"يفیما یل )سنوات6(من تجاربها التي استمرت  الإنسانیة العلاقاتمدرسة 

 الإثباتمثل  الأجرجانب  إلىمخلوق اجتماعي، مدفوع في عمله بعدة حاجات  أن الإنسان - 

ن تستفید أكبر جهد ممكن و أالعامل على  تحصل من الإدارة أن أرادت، فإذا الآخرینوالمشاركة واحترام 

 .ماتدفعه له من أجر بالإضافةإلىتشبع رغباته النفسیة والاجتماعیة،  أنوولائه، فعلیها  إخلاصهمن 

جماعات خارج العمل وعلى  إلىجماعات داخل العمل تماما، كما ینضم  إلىینضم  الإنسان أن - 

 .یقوم داخل المؤسسة مایعرف بالتنظیم غیر الرسمي الأساسهذا 

العامل لم  إنتاجیةالمادیة التي اعتمدت علیهاتفسیر  المتغیرات أندراسة التون مایو  أوضحتلقد  - 

،كالعلاقات غیر الرسمیة الإنتاجیةة على الكفایة متغیرات جدیدة كانت هي المؤثر  تكن مؤثرة ، بل وجدت

 الحوافزجماعة العمل التي تتلخص في  إلىوالحاجة لتحقیق الذات والاحترام والانتماء  الإشرافونوعیة 

بل استخلصها من خلال " مایو"ارب المعنویة، والتي ینبغي تقدیمها للعمال التي لم تكن مبرمجة في تج

النفسي للعامل  الاجتماعي وضرورة الاهتمام بالجانب  إلىلیخلص . مع العمال  أجراهاالمقابلات التي 

 .المبرمجة الأهدافلتحقیق 

 لم یتعرف بنقابات العمال ولم یعرها اهتماما " مایو مثل تایلور" أنمایؤخذ على هذه النظریة  إن

بإهمالهم دور  قاموا مایو ومدرسته أن،حتى أتباع مایو نهجوا نفس منهجه، لذلك یقال في كل تجاربه

 كالظروفبالمصنع  المحیطةثر العوامل اوزها بحثا عن أتج یحاولوا المصنع ولم بوابةعند  ووقفواالنقابة 

 .كالنقابة مثلاً  الأخرىوالمؤسسات الخارجیة  الاقتصادیة
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  ":ابرهام ماسلو"نظریة الحاجات لـ : ثانیاً 

ببحوثه حول سلَمیة  أمریكي، وهو عالم نفس ) Abraham Maslow(اشتهر ابرهام ماسلو 

وتطلعه لحیاة أفضل، ففي دراسته  الإنسانالحاجات والتي تعد من أشهر النظریات في میدان نمو 

الفرد یسعى باستمرار لتلبیة حاجاته  أنحیث بین  1"الإنسانينظریة التحفیز "بعنوان 1943المنشورة سنة 

تدریجیة، وبصفته متخصص في علم النفس فقد فسر سلوك الفرد بأنه مرتبط  بأسالیبوتحقیق غایاته 

له ترتیبا تصاعدیا على شكل  الأساسیةیقوم بترتیب الحاجات  فإنهیشبعها، ولهذا  أنبحاجاته التي یرید 

  .السعي لتحقیق الحاجة الثانیة إلىانتقل  الأولىهرم ، فإذا حقق الفرد الحاجة 

، الذي لا یمكنه البحث عن تلبیة حاجات مرتبة  للإنسانبالنسبة  أهمیتهاا سلَمیة الحاجات هذه له

  2.أسفلبعد تلبیة الحاجات المصنفة في مستوى  إلا، أعلىاو موجودة في مستوى 

حاجات متعددة  للإنسانالهدف المعین ، بأن  ت التي صنفها ماسلو لا تخرج عن إطاران الحاجا

یشعر بها، وتعرف هذه الحاجات على  الحاجات التيموجه من طرف  الإنسانن أ،و ظروفهومتنوعة حسب 

  :مرتبة كالتالي) 05(وهذه الحاجات هي خمسة3.مفید أومرغوب  أومطلوب  شيء أينقص  أنها

  )01(الشكل

  الذات حاجات تحقیق / 1                     

  قدیرحاجات الاحترام والت / 2                 

  الانتماءحاجات /   3

  حاجات الأمن والاستقرار /  4

  الحاجات الفیزیولوجیة /  5          

  

  .51عمار بوحوش ،مرجع سبق ذكره، ص:المصدر 

  

 لأنها الإنسانمن مجموع حاجات  %85تمثل هذه الحاجات  : الحاجات الفیزیولوجیة - 1

التي یرتكز  الأساسیةله، وتمثل الحاجات المادیة بمثابة الدعائم  الأساسیةالحاجات  ولأنها إلحاحا الأكثر
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،بحیث لا یمكن الاستغناء عنها الإنسان، مایمیزها أنها فطریة بمعنى وجدت مع وجود الإنسانعلیها وجود 

 .على الدوام انإلیهاالإنسالخ، وأغلب هذه الحاجات یحتاج ...والشرب والهواء والسكن واللباس الأكل: مثل

، وتأتي الإنسانمن مجموع حاجات %70حیث تمثل هذه الحاجات  : الأمن إلىالحاجة  - 2

وشعور الفرد على  الأمنوالمتمثلة في توفیر  الأمنیة الحاجات إشباعقضیة  الأهمیةفي الدرجةالثانیة من 

وخالیة من  آمنةومعنى هذا أن الفرد في حاجة ماسة إلى وجود بیئة عمل . نه غیر مهدد في حیاته أ

ل یحتاج ویطلب من إدارته أن تشبع حاجاته من أشیاء ضروریة امالأخطار والأضرار النفسیة، ولهذا فالع

الإنسان على الأمن في فإذا حصل .الأمن الوظیفي، الوقایة من الأخطار، التأمین الصحي: في عمله مثل

الوظیفة وشعر بالأمان في وظیفته وبأنه لا یطرد منها ، فإن معنویاته ترتفع مادام تعاقده مع مؤسسته 

 .یحمیه من الطرد أو التخلص من الأسباب المفتعلة

من حاجات الفرد، تتعلق هذه الحاجات  %50جات تمثل هذه الحا :الاجتماعیةالحاجات  - 3

، هذا الانتماء یخلق )المجتمع(للفرد، أي یكون الإنسان یعیش في جماعة اجتماعیة  الاجتماعیةبالطبیعة 

لدیه حاجات یتم إشباعها في إطار مجتمعه أو بیئته، كحاجته إلى الانتماء والتعاون وتكوین علاقات مع 

واء بأنه مقبول في مجتمعه، إن تحقیق هذه الحاجات یقتضي بالضرورة رضا الفرد س والإحساس الآخرین

 .عن نفسه أو عن محیطه أو عن غیره

من  %30هذه الحاجة تمثل حسب ماسلو ما یعادل  :الحاجة إلى التقدیر والاحترام - 4

في الدرجة الرابعة من هرم السلم بعد تحقیق  الإنسانمجموع حاجات الفرد، تتولد هذه الحاجة عند 

، وتخلق له رغبة أو حاجة  الاجتماعیةلحاجة الحاجات الفیزیولوجیة أولا والحاجة إلى الأمن ثانیا، وبعدها ا

بالشعور بالأهمیة والمكانة وإلى فهم واحترام الذات والرغبة في القبول اجتماعیا، أي یعترف المجتمع بذاته 

 .  ودروه فیه 

" ماسلو"في قمة الهرم للحاجات التي حدّدها  الأخیرةهي المرتبة  :الانجاز إلىالحاجة   -5

الحاجات السابقة  إشباعمن مجموع حاجات الإنسان ،ومعنى هذا أنه بعد  %10في نظریته والتي قیمتها 

قدرات الفرد على  إثباتإلى تأكید الذات ،والمقصود بتأكید الذات هو  الإنسان،یأتي دور إشباع حاجات 

القدرات ومكافأة  لإبرازلعب دور كبیر في خلق بیئة عمل مساعدة مواهبه التي ت وإظهارالابتكار 

الناس الموهوبین والقادریین على  وإبرازلإظهار  أساسیاولهذا ،فإن الدعم المؤسساتي یعتبر  المتمیزین

  .التمیز والتفوق في تخصصاتهم

الرغبة  والجانب الشخصي هو الحاجة أو.موضوعي ) 2(شخصي )1(هناك جانبان للدوافع الحافزة

الاحتیاجات "فهم الدور الذي تلعبه  الضروريلذا من .،أما الجانب الموضوعي فیسمى الهدف أو الحافز 

  . 1"رغب المرء في تحقیق الدوافع الحافزة القصوى  إذا" الإنسانیة

                                                           
1

 .30مرجع سابق ،ص :صبیح محمد رزیق  إیھاب
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حسب   الإنسانیةللحاجات أهمیة بالغة ،أین قامت بترتیب للحاجات " ماسلو"لنظریة  أنبالرغم من 

الأولویة ، وبالرغم من أن مساهمتها تعد أساسیة وبدایة لفهم التحفیز لدى الأفراد ،إلا أنها لم تفسر التحفیز 

  .الإنساني بوضوح 

أن التسلسل الذي اتبعه لا یتفق وظروف العمل ،إذ أن للإنسان " ماسلو"یعاب على  إن ما

 أخرىحاجة هامة، فینتقل إلى  إشباعد على حاجات متعددة تظهر في وقت واحد أو ربما لا یحصل الفر 

بحاجة أخرى مثل الانجاز وإحراز  الاطمئنانمن مستوى آخر وهكذا، كالمجاهد الذي یضحي بالحاجة إلى 

النصر لوطنه كذلك فالفرد لا تحركه حاجة واحدة وإنما تحركه وتحفزه حاجات متعددة ،ترتبط مع بعضها 

  1.لوولیس أن تكون تصاعدیة كما یراها ماس

  :1959" جر فریدریك هیرزب:"نظریة العاملین ل: ثالثاً 

تعتبر هذه النظریة من أهم النظریات في علم السلوك التنظیمي لأنها تقوم على أساس معرفة دوافع 

برج في ز التي یمارسونها ،وعندما نشرت دراسة هیر  الأعمالالعاملین وكذلك معرفة رضاهم الوظیفي تجاه 

من المهندسین والمحاسبین ،كان لنتائجها 200بیترسبورغ ،ولایة بنسلفانیا عن في مدینة  1959سنة 

وقد تبین من الدراسة أن الدافعیة للعمل تأتي من عوامل . صدى بعید في أوساط العاملین والباحثین 

یقوم به الإنسان من أعمال تنبع من ذاته ،في حین توجد عوامل أخرى ذات  متعلقة بالعمل نفسه ،أي ما

وقد أطلق على العوامل . العمل ،مثل سیاسة الإدارة وأنظمتها وإجراءاتها  المتبعة بهابة ئییب قةعلا

أو العوامل الصحیة لأنها تحمي العامل من السیاسات المجحفة للمؤسسة ولكنها لا " العوامل الوقائیة"الثانیة

 THE TWO FACTORS"و أ" نظریة العاملین"تدفعه بالضرورة إلى العمل ونستخلص من ما تقدم أن 

THEORY" 2: كالتاليأنها تقوم على مجموعتین من العوامل وهي  

هي العوامل التي ترتبط ببیئة العمل داخل المؤسسة كالأجر و العلاقة مع : العوامل الصحیة - 1

الزملاء والرؤساء وظروف العمل المادیة والفیزیقیة وسیاسة المؤسسة وغیرها تسمى كذلك هذه العوامل 

 .بالعوامل الوقائیة ،التي إن توفرت في المؤسسة فإنها تمنع من شكوى  واستیاء العامل

عدم توافر العوامل الصحیة یؤدي إلى ظهور علامات عدم الرضا عن " أن لقد أكد هیرزبرج

  .الخ..........مما یؤدي إلى نتائج سلبیة تجاه العمل ،كالتغیب والتكاسل 3"العمل

 الرضاسمیت كذلك لأنها تعد عوامل نفسیة تدفع بالعامل إلى حتمیة  :العوامل الدافعیة - 2

الوظیفي في العمل ،تدعى كذلك بالعوامل المحفزة لأنها تحرك وتحفز الفرد العامل وتزید من نشاطه 

 .وتحقق الأداء المطلوب

                                                           
1

 .39- 36،ص1978بیروت دار النھضة العربیة ،:الحوافز في قانون العاملین بالحكومة والقطاع العام:نبیل ارسلان 
2

 .206-205نفس المرجع ،ص:عبد العزیز خوجة 
3

 .131سابق،صمرجع :خالد عبد الرحیم مطر إلھیتي
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تراف وترتبط هذه العوامل بمحتوى العمل،كالعمل ذاته والصلاحیات والمسؤولیات والإنجازات والاع

الأفضل  نحوا لأداءتؤثر هذه العوامل على معنویة العمال وتدفعهم . الخ....والتقدیر من الرؤساء والزملاء 

تحسین نوعیة الأداء ،وكلما غابت أدى ذلك إلى عدم  إلى أدىإذ كلما توفرت هذه العوامل المحفزة "،

  1."الرضا الوظیفي

الفرد وتحثه على العمل أما العوامل الصحیة فإنها وفقا لهذه النظریة ،فإن العوامل الدافعة تحفز 

  .تحمي وتصون العامل ،لكن لاتدفعه للعمل

إن مایؤخذ على هذه النظریة ،أنها أجرت تفرقة شكلیة بین مجموعتین من العوامل المؤثرة على أداء 

  .قة تحفیز العمالیالفرد العامل وعلى طر 

ت التي بناها على المهندسین والمحاسبین بها الافتراضا"كذلك على هذه النظریة أن  وما یشاع

  2."تشكیك لتفسیر حوافز السلوك الإنساني ،ولا یمكن تعمیم نتائجها علیهم

  :یليا نذكر منها م ومن الانتقادات الموجهة كذلك لنظریة هیرزبرج

اد یبدو أن هیرزبرج قد اعتمد في دراسته على المقابلات الشخصیة ،وأنه حاول التأثیر في الأفر   -

الذین أجریت علیهم الدراسة بحیث كان یثیر الرغبة فیهم لكي یدافعوا عن أنفسهم وذلك عندما یسألهم عن 

 . رضاهمعدم  أوفشلهم  إلى أدتالأسالیب التي أدت إلى نجاحهم  والأسالیب التي 

لهذا جاءت اجابات العینة المستجوبة في شكل دفاع عن النفس وتبریر النجاح في 

أما عوامل عدم التوفیق في المهام ، فقد جاءت .لقدرات والمؤهلات الذاتیة العمل بسبب ا

  .نتیجة لتقصیر الادارة  او سیاستها الاداریة واجراءات العمل الصارمة

مجموعتین مختلفتین في حین أثبتت بعض الدراسات أن بعض  إلىلقد قسم هیرزبرج عینة بحثه  -

وقائیة اعتبرت من قبل بعض افراد العینة كعوامل دافعة ، خاصة فیما  العوامل التي اعتبرها هیرزبرج

المستویات التنفیذیة ذوي الدخل المنخفض یُقیّمون الدخل  وموظفوایتعلق بالنواحي المادیة كالراتب فالعامل 

 .المادي كعامل مهم مؤثر على سلوكهم الوظیفي

طبق على المسیرین أكثر مما تنطبق أن العوامل المحفزة تن"   Kelly: 1947"واستنتج كیلي  -

 3.على المشرفین،ویكون انطباقها أقل بالنسبة للعمال

أن نظریة العاملین أفرطت في " hous and wigdor: 19667""هاوس وفیكدور"كما استنتج  

 4"تبسیط العلاقة الصعبة بین التحفیز والرضا المهني والأداء المهني

                                                           
1

 .239نفس المرجع ،ص:عبد العزیز خوجة 
2

 .55مرجع سابق ،ص:نبیل ارسلان
3

 .172مرجع سابق ،ص:بوفلجة غیات 
4

 .178نفس المرجع،ص
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  ":س ماك جرجوردوجلا: "لـ) y(و) x(نظریتا :رابعاً 

بالافتراضات الخاصة بالمدیرین، والمتعلقة بالسلوك الإنساني داخل المؤسسة "تتعلق هذه النظریة 

 و1"انتقد ماك جرجور في هذه النظریة بشدة طرق الادارة الناتجة عن التنظیم الكلاسیكي للتنظیم حیث .

  :تبلورت هذه الانتقادات في شكل نظریتین هما 

، سمّاها كذلك بفلسفة الضغط ،ویقترح فلسفة جدیدة سمّاها النظریة )x(هي نظریة النظریة الاولى 

)y ( أو فلسفة الادارة ، التي أخذت فرضیات النظریة)x ( ولكن عكسها.  

مفرغة تعتمد  حلقةهي نظریة واقعیة تشاؤمیة ومحافظة ، تتولد عن هذه النظریة ) : x(النظریة -1

ملین وهو مایناسب أسفل هرم ماسلو ،وعوامل الرقابة لهیرزبرج ،وفرضیات على الرقابة المشددة للأفراد العا

نه من طبعه كسول ولا یحب العمل ولا تهمه المؤسسة ، فهمه أتنظر هذه النظریة الى العامل على .تایلور

لذلك تعتمد  المؤسسة على أسلوب تنظیمي أساسه الصرامة والرقابة والقیادة الجیدة لتحقیق .هو ذاته فقط 

 2.الأهداف

ولى على التحفیز المالي كزیادة الأجور والعلاوات و یعتمد بالدرجة الأ) x(بالنسبة لهذه النظریة 

  .الخ......التشجیع 

تعتبر هذه النظریة مثالیة تقدمیة ومتفائلة حول طبیعة العامل ،وهو ما یتطابق مع :) y(النظریة -2

،إلى ) y( النظریةهذه تنظر ) x(،على عكس نظریة  أعلى هرم ماسلو والعوامل المحركة لهیرزبرج

العامل على أنه كفء وقادر على العمل ومسؤول ویسعى لتحقیق أهداف المؤسسة وله قدرات كبیرة 

،لذلك یبحث باستمرار عن مسؤولیات أعلى وأكبر ، یكفي فقط  وسلوكا تهوطموحات ، وهو واع لتصرفاته 

أن نوفر له الجو المناسب وندعم العمل الجماعي ونطور العلاقات الاجتماعیة ومساهمته في اتخاذ 

 .3القرارات

 y:4والنظریةxمقارنة محتوى النظریة  ) :1(جدول رقم  -3

  

                                                           
1

 .107مرجع سابق ،ص:محمد علي شھیب 
2

 .95،ص2004قسنطینة ،منشورات جامعة منتوري ،:تسییر المنشأة :عبد الكریم بن اعراب 
3

 99-98نفس المرجع ،ص،
 
4

 .99مرجع سابق ،ص:عبد الكریم بن اعراب 
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یلاحظ أن افتراضات النظریتین مختلفة تماماً وأن واقع الحیاة عكس ذلك ، فلابد من وجود منطقة 

ولكن لیس ) y(وإلى نظریة ) x(لأننا قد نجد أفراداً یمیلون بعض الشيء إلى نظریة وسط بین الفئتین ، 

  .بالضرورة میلهم إلى إحدى هاتین النظریتین

  1:وتتلخص سیرورة النظریتین في الشكل التالي 

  

    

  

  

  

      

  

  

  

  

تطبیقها یؤدي إلى         حریة الحركة        وهو مایترجم           yالنظریة 

  الاهتمام بالعمل

                                                           
1

 . 100مرجع سابق ،ص : عبد الكریم بن اعراب

  )y(النظریة   )x( النظریة

كراھیة ومقتا للعمل، ویعمل الفرد المتوسط یكن  -  1
  .المستحیل من أجل تفادیھ

  

إن صرف مجھود بدني وفكري شيء طبیعي كاللعب   -  1
  .والراحة، الفرد المتوسط لا یكن مقتا وكراھیة للعمل 

بسبب كراھیة الأفراد للعمل تجب مراقبتھم  -  2
منھم بذل  أردناوقیادتھم وتھدیدھم بالعقوبات إذا 

  .التنظیمیة  الأھدافمجھودات لازمة لتحقیق 
  

الرقابة الخارجیة والتمھید بالعقوبة لیست الوسائل  -  2
،  الأھدافالوحیدة للحصول على الجھود الموجھة لتحقیق 

فالإنسان یمكن أن یقود نفسھ ویراقبھا عندما یعمل لتحقیق 
  .ل علیھاوالأھداف ویحس أنھ مسؤ

یقاد ویرغب في تجنب  أن لط یفضالفرد المتوس -  3
المسؤولیات ، ولیست لھ طموحات كبیرة ، یبحث عن 

  .الأمن قبل كل شيء
  
  

 الاحتیاجاتموجودة حسب  الأھدافتجاه  المسؤولیة -  3
  .المرتبطة بتحقیقھا

الفرد یتعلم في ظروف مرغوبة لیس فقط في قبول -
  .المسؤولیات ولكن البحث عنھا 

نسبیا والمتعلقة على التصور والإبداء الموارد المرتفعة -
والتفكیر في حل المشاكل التنظیمیة التي تكون منتشرة بشكل 

  .واسع لدى الأفراد العاملین

في ظروف الحیاة الصناعیة العصریة ، فإن الإمكانیات -

  .الفكریة للفرد المتوسط تكون بشكل جزئي فقط 

  :سیاسة التحفیز تعتمد على  -  4
  .لعصامبدأ الجزر وا-

  ."مالیة"تحفیزات نقدیة-
  
  

  :سیاسة التحفیز تعتمد على  -  4
  .توفیر جو ملائم -

  ." le quipe"أھمیة المجموعة الفرقة -
  ."participative" تسییر اشتراكي-

تعلیمات ومراقبة  تطبیقھا یفترض X النظریة
 شدیدة

استرخاء  إلىیؤدي 
 في العمل

  یؤدي الى   التخوف من المسؤولیة وغیاب المبادرة   وھو ما یؤكد 
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  وهو ما یقوي         المبادرة والمسؤولیة                  وهو مایحرض على    

  )02(الشكل رقم 

أنه تجاهل أسلوب القیادة الفعالة إذ أن القائد یستطیع أن یغیر " ماك جریجور" إن ما یعاب على

سلوب أوفي هذه الحالة قد یتبع القائد  المرؤوسینأسلوبه بما یوافق طبیعة الموقف الذي یواجهه وطبیعة 

  1.قائدا فعالاً منهما ، وهو في هذه الحالة یعتبر  أسلوباحدى النظریتین أو أ

   

                                                           
1

 .43-40مرجع سابق ،ص:نبیل ارسلان 
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وانطلقوا من النقد الموجه   الإنسانیةبالعلاقات  اهتموا آخرونهناك كتاب  أن إلى الإشارةتجدر 

من بینهم كارت ، الذي جاء بنظریة ) . y(وفئة )x(لم یجد الفئة الوسطى بین فئة  لأنه لماك جریجور

التي تتركز على اشراك العمال، فیعمل المسؤول على تكوین علاقات مع "4systemالمنظومة "سماها 

مرؤوسیه مبنیة على الثقة والتفاهم بحیث یشعر العمال أن المسؤولین  یؤازرونهم ویدعمونهم ویفهمونهم 

  .بحریة مع رؤسائهم ویشعرون،وهكذا یتحمسون لتطبیق القرارات بالعمل، 

  " :كلیلاند دافید ماك " نظریة الإنجاز: خامسا

حیث "MC.Cielland"ماكلیلاند"الأمریكيبالعالم هذه النظریة قریبة من نظریة ماسلو والتي ارتبطت 

دراسته نقاط جدیدة في میدان التحفیز واثرت نظریات السلوك التنظیمي على تسلیط الاضواء على  أبرزت

  1.جوانب جدیدة في الموضوع 

بتركیزه على البیئة التي "مجتمع الانجاز "اشتهر بهالذي  الدراسة التي نشرها في كتابه تتمیز هذه

تؤثر في الانسان وتدفعه لكي یكون متحفزاً في عمله ، انطلاقا من الثقافة العائلة والاختلاط والاحتكاك 

  .بأفراد المجتمع 

دافع الانجاز،دافع : دوافع للعمل في الانسان هي  ثلاثةوجود " دافید ماك كلیلاند"وقد اقترح 

  .لانتماء ودافع النفوذ ا

  2:في مایلي " ماك كلیلاند"وتتمثل خصائص الحاجات التي حددها 

 : وتتضمن : الحاجة للانجاز -1

 .الرغبة في الامتیاز  -

 .عدم الاعتقاد في الخطأ -

 .المشاركة في العمل -

 .اعطاء تغذیة مرتدة مباشرة بعد الاداء -

 .تحمل المسؤولیات  -
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 :تتضمن: الحاجة الى السلطة -2

 .الرغبة في الاشراف  -

 .الحصول على قوة التأثیر في الاخرین -

 .الطموح للعب أدوار مهمة  -

 :وتتضمن: الحاجة للانتماء -3

 .الشعور بحاجة تقبل الاخرین له  -

 .الانتماء الى جماعة معینة -

 .الحاجة الى التقدیر والاحترام -

لدى الفرد هو الحاجة للانجاز ، وأن اشباع هذه الحاجة  الأساسيبأن المحرك " كلیلاندك ما"لقد وجد

  1.ثانیاً  الأداءولاً ، والى أیقود الى السلوك المرغوب 

یلاحظ بأن هذه النظریة تأخذ بالاعتبار الفروق الفردیة بین الافراد، كما تمكن الاداري والمشرف 

  .على حث العمال على الارتفاع بمستوى الاداء الانساني

  2.خذ علیها أنها ركزت على الحافز على الانجاز وتجاهلت باقي الحوافز الاخرىیؤ  لكن ما  

فسلوك الفرد تحركه حوافز عدیدة ولیس حافز واحد ، مما یمثل موقفا متطرفا یجعل من هذه 

  .النظریة حالة خاصة في نظریات الحوافز

  " 1946VIKTOR FROOM" "فیكتور فروم:"نظریة التوقع لـ: سادساً 

بسبب  أعمالهمعلى  ومكافآتن الناس یتوقعون نتائج أساسیة وهي أالنظریة على فكرة  تقوم هذه

  :كفاءتهم وتفوقهم على الاخرین ،وقد برزت هذه النظریة لتقوم على معادلة بسیطة مفادها ما یلي 

  .التوقع Xقوة الجذب =  للأداءالدافع 

حیان بنظریة النظریة التي تسمى في غالب الأرسى قواعد هذه أأول من " فیكتور فروم" ویعد العالم 

حدث النظریات واكثرها قبولا من الناحیة العلمیة بین أوتعد هذه النظریة من . فروم نسبة الیه 

النظریات وضوحا ودقة في تفسیر سلوك الفرد ودوافعه ، وتقوم هذه النظریة على  أكثرالباحثین،وهي 

بین بدائل تتمثل في القیام بالسلوك أو عدم القیام به ،كما  فاضلةمتسبقه عملیة  الأداءأن سلوك "مسّلمة  

  3.ن یقوم بها الفردأنماط الجهد المختلفة التي یمكن أتتمثل في بدائل 

لأن دافعیة .ساس قیمة المنافع المتوقعة من بدائل السلوك المتعلقة بالأداء أوتتم هذه المفاصلة على 

منحه العوائد التي یتوقع أن یحصل علیها من الأداء ودرجة هذا التوقع الفرد للقیام بأداء معین في العمل ت
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لدى الفرد ، أي أن دافعیة الفرد لأداء عمل معین هي محصلة للعوائد التي سیحصل علیها الفرد ودافع 

  .بإمكانیة الوصول لهذه العوائد واعتقادهلدیه ،وشعوره 

  .بعملیات حسابیة قبل الإقدام على القیام بأي عملوبعبارة أخرى ،فإن فروم یرى أن الإنسان یقوم 

  1:فالإنسان قبل أن یقدم على أي خطوة ،یتساءل.وهذا معناه أن الدافعیة تنبع من ثلاثة عوامل 

 هل المكافأة التي یحصل علیها الإنسان من هذا العمل مجدیة أم غیر مجدیة؟ -1

 لمستوى المطلوب؟ماهي احتمالات نجاح الإنسان في القیام بأداء جیّد وفي ا -2

 ماهي احتمالات النجاح في الحصول على المكافأة المتوقعة؟ -3

أن دوافع السلوك في الفرد مرتبطة بالأشیاء التي تشبع حاجاته والتي  التساؤلاتونستخلص من هذه 

  .یعتبرها ذات قیمة

ن بدائل بمعنى أن السلوك الذي یقوم به الفرد في أي موقف یمر به ، هو محصلة عملیة اختیار بی

  .سلوكیة متاحة للفرد في ذلك الموقف

القوة والقیمة والتوقع ، وعلى عدد من التفسیرات :تبنى كذلك هذه النظریة على ثلاثة مفاهیم 

  2:هما فرضیتینالسلوكیة لحوافز الأفراد  من مواقف العمل وهما 
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  :یجب الأخذ في الحسبان أمرین هما :لالأو

 .الفرد إلى تحقیقها الغایات والرغبات التي یهدف  -1

 المدى الذي یصل إلیه اعتقاده بأن نوع النشاط الذي اختاره أو فضله طبقا للفرض الأول وهو -2

 .الذي سیحقق له الأهداف التي یرمي إلى تحقیقها

من خلال وصفه الفرضیتین السابقتین ،أنه كلما زادت درجة اعتقاد الفرد بأن " فروم"لقد توصل 

جر ،كان هذا الأجر بمثابة الحافز الرئیسي الذي یلة للحصول على الزیادة في الأزیادة الإنتاج هي الوس

  .تأخذ به المؤسسة لتشجیع الفرد ،لتحقیق أهدافها وبالتالي أهداف الفرد نیجب أ

،فهي تعترف بأنه لا توجد طریقة واحدة أو عامة لدفع  1"نظریة التوقع تعتبر نموذج موقفي "إن 

  .وتحفیز العاملین 

أن معرفة وادراك الحاجات التي یحاول العامل ویسعى دائما لإشباعها ،لا تعني أن العامل نفسه أي 

یدرك أن مستوى الأداء العالي مثلا قد یؤدي به بالضرورة إلى إشباع حاجاته المختلفة وكذا المُلِحة 

  .بالدرجة الأولى

ي ینتمي الیها ،فمن الممكن أن یرغب في زیادة درجة قبوله من قبل المجموعة الت مثلا إن عامل ما

لا یهتم برفع مستوى أدائه أو حتى حصوله على عائد مالي إضافي ،فمزید من المال مثلا لا یشبع 

  .بالضرورة حاجاته الاجتماعیة كالانتماء مثلا

الأكثر تركیزاً على الحوافز المالیة وأثرها في "یلاحظ كذلك من خلال محتوى هذه النظریة أنها  ما

  2." الأداء

ویُفهم من خلالها أنها تساعد أو توجه المؤسسات ومسؤولیتها من خلال وضعها للفروض 

  .السابقة،على الاعتماد أكثر على الحوافز المالیة في عملیة تحفیز أفرادها

أنها لا تعطي نمطا عاما لسلوك الأفراد تجاه أعمالهم مما یمثل صعوبة "ما یؤخذ على هذه النظریة 

  3"لحوافز عملیافي تطبیق هذه ا

وهذا .مرغوب فیه ماهونظریة التوقعات تقوم على مبدأ القیام بجهد لتحقیق "وبمعنى أخر فان 

ن الأداء في المستوى أبمكافأة تكون في مستواه ك.مبني على التوقع بأن الجهد المبذول سیُتوج  التفكیر

  4"المطلوب

تقوم هذه النظریة بتفسیر أحد الجوانب الحركیة الهامة في : نظریة مستوى الطموح: سابعاً 

الدافعیة والتي تتصل بالعلاقة المتتابعة بین خبرات الانجاز السابقة والهدف المتوقع للفرد ،ثم مشاعر 
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النجاح أو الفشل لدیه،كرد فعل لانجازه الفعلي ، إن هذه النظریة تحاول الإجابة على سؤالین رئیسیین 

  :هما

 مستوى الطموح؟ حدداتمماهیة  -1

 ماهیة ردود الفعل لتحقیق أو عدم تحقیق مستوى الطموح؟ -2

مستوى الانجاز المرتقب الذي یحاول الفرد الوصول الیه في مهمة "مستوى الطموح بأنه  یعرفو 

وبالتالي فان الفرق بین مستوى الانجاز  1"مألوفة مع وجود معلومات لدى الفرد عن مستوى انجازه السابق

  .علیه بطرح مستوى الطموح من مستوى الانجاز الحالي ،وفرق الانجاز لمشاعر النجاح أو الفشلفنحصل 

  :من أهم الفروض التي تحویها النظریة نذكر

ي أن مستوى الطموح أیمیل فرق الهدف الى أن تكون قیمته موجبة ،وأن كانت ضئیلة نسبیا  -

 .صغیرة بقیمةیكون غالبا أعلى من الانجاز السابق 

عندما یكون فرق الانجاز صفرا أو قیمة موجبة فإن رد الفعل للانجاز الجدید یكون شعورا  -

بالنجاح،فعندما یكون الانجاز الجدید للفرد معادلا لمستوى طموحه أو یكون قد فاق هذا الطموح فان الفرد 

 .حینئذ یشعر بالنجاح نتیجة تحقیقه لما كان یرتقبه

سالبة فإن الفعل للانجاز الجدید یكون شعوراً بالفشل ، أي أنه عندما یكون مستوى الطموح بقیمة  -

كان  عندما یكون الانجاز الجدید للفرد أدنى من مستوى طموحه فإنه یشعر بخیبة أمل لعد تحقیق ما

 .یترقبه ،أي سینتابه شعور بالفشل

للفرد یمیل عندما یكون فارق الانجاز صفراً أو قیمة موجبة ،فإن مستوى الطموح الجدید  یكونه  -

 .على من مستوى الطموح السابقأن یكون أ إلى

بالفشل ،فالعلاقة  بالإصابةن مستوى الطموح یرتفع بالنجاح المحقق وینخفض أوالخلاصة هنا 

بالنجاح والفشل في مستوى الطموح ،هي علاقة طردیة مع مشاعر النجاح والفشل،بحیث كلما كان هذا 

  .الشعور كبیرا ،كلما زاد انخفاض مستوى طموحه

جریت أالفروض التي افترضتها تمثلت في نتائج لدراسات "ما یؤخذ على هذه النظریة هو أن  -

الذین عرفوا حالات متكررة من  فرادالأ،أما  ا الشعور بالفشل لمرات متكررة ،على  أفراد عادیین لم یعرفو 

جریت علیهم ،فهي في الحقیقة متناقضة مع الاتجاه الغالب الذي مثلته فروض أالفشل ،فإن الدراسات التي 

 ." هذه النظریة

  :1968"لوك"نظریة تحدید الاهداف ل : ثامناً 
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لنظریة مستوى الطموح، وهي نظریة أقرب للواقع العلمي و أكثر  تعتبر هذه النظریة الترجمة العلمیة

فراد دافعیة الأ"وتقوم هذه النظریة على فكرة أن . قابلیة لأنه یمكن ترجمتها الى برامج و سیاسات  تطبیقیة 

  1."یحركها السعي لتحقیق أهداف وغایات تمثل نوایا لها منفعة أو قیمة لدى الفرد 

مدخل تحدید الأهداف ومدخل :معرفیان تقوم علیهما هذه النظریة وهما  هناك عنصران أو مدخلان

  .الإدارة بالأهداف

  :تحدید الأهداف/ 1

على تحدید وتكوین الأهداف المطلوب تحقیقها ویتم العمل بالنسبة للمدخل الأول فیساهم الجمیع  

وتحدید الهدف بشكل  الأهداف المسطرة والمطلب من خلال الهدف ،هو توظیف تحقیقفیه بجهد لبلوغ 

أنها هي التي تحدد " لوك"وتعتبر هذه الأهداف بالنسبة لـ.واضح مما یؤدي إلى زیادة مستویات الأداء 

وتفسیر مسارات سلوكه وتفسیر الاختبارات الذهنیة التي یقوم بها الفرد سعیا للوصول الى .سلوك الفرد

ل أخرى ،مثل درجة توافق الهدف مع الأهداف یتوقف على عوام نشاطهدفه أو غایته ،فترجمة الهدف إلى 

الأخرى التي یسعى الفرد لتحقیقها وإدراك الفرد لقیمة جهده وما مدى مناسبة الظروف لتحقیق أهدافه 

وتعتبر أهمیة هذه الأهداف ،عن تفضیلات الفرد باعتقاده أنه یحقق رفاهیة من خلالها ، فالقیمة التي .

في هذا المجال " لوك"ومن بین الفروض التي وضعها .شعر به الفردتربط بهدف معین یعبر عنها بما ی

  :2نذكر منها
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 .تتأثر الدافعیة في تحقیق الهدف بدرجة التحدید التي یتصف بها الهدف -  أ 

أن الحوافز النقدیة المرتبطة بالانجاز لیس لها تأثیر مستقل عن تأثیر الأهداف " لوك"یرى  -  ب 

 .على الدافعیة والأداء

ومستوى الأداء أو الانجاز تتحدد درجة رضا الفرد بالفرق المدرك بین مستوى الهدف المأمول  – ج 

 .المحقق

  :أنظمة الإدارة بالأهداف/ 2

وهو ترجمة للمفاهیم والفروض الرئیسیة  یعد هذا المدخل كمقابل تطبیقي لتكوین وتحدید الهدف

د أسبق من تحدید الأهداف، وتقوم أغلب أنظمة لتكوین الهدف بالرغم من أن أنظمة الإدارة بالأهداف تع

  1:بالأهداف على أركان عدة منها الإدارة

 .ویمكن تحقیقها في نفس الوقت  ،یحدد مستوى هذه الأهداف بحیث تكون طموحه -

 .تحقیق الأهداف إلیهم الأفراد المسندتوضع الأهداف والخطط والبرامج التنفیذیة بمشاركة  -

 .المشروطة بتحقیق الأهداف الموضوعةیوضح برنامج للحوافز  -

توضع الخطط والبرامج المرتبطة بالأهداف المحددة، موضع التنفیذ من الإجراءات التصحیحیة  -

 .الإمكانیات بما یكفل النجاح في تحقیق الأهداف الموضوعة روالمتابعة وتوفی

ة في نهایة الفترة یتم  قیاس مستویات الانجاز الفعلي الذي حققه الأفراد والوحدات التنظیمی -

بنتائج هذا التقییم، وتوفر لهم المعلومات الوافیة  الأفرادالموضوعة وبعلم  بالأهدافالمحددة له،ویتم مقارنته 

 .التي تضمنها هذا القیاس 

والتأثیر  الأفراد،لتدعیم أداء الأهداففراد بمقدار الانجاز الذي تحقق من توزع الحوافز على الأ - 

  .تقبلیةعلى دافعیتهم المس

 بالأهداف الإدارة أنظمةهناك تشابه قائم بین مداخل أو عناصر تحدید الاهداف وتكوینها وبین  - 

تخصیص  أوهو وجود  بالأهداف الإدارة أنظمةأما ما یمیز .من حیث اختیار الهدف القابل للتحقیق

التفاهم والاتفاق على الاهداف الموضوعة ،  لأجلجلسات نقاش تأخذ مداها بین الرئیس والمرؤوسین 

  .اضافة الى الاستفادة من كل المعلومات الواردة 

   

                                                           
1
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  ":وتشيأولیام "لـ ) z(نظریة : تاسعا 

" وتشيأولیام " الیابانيالحدیثة والتي حققت نجاحا لافتا، ابتكرها العالم  الإداریةالنظریات  إحدىهي 

التي تقوم  الیابانیة الأسرة، خاصة الیابانيحیث استلهم فكرتها من البیئة الاجتماعیة الخاصة بالمجتمع 

في اتخاذ القرار  إیاهم،ي حین یكون مسؤولا عنهم ومشاركا أوامره وطاعة، الأسرةعلى مبدأ الاحترام لرب 

 الأسرةبمثابة  والأفراد المدیرینن أ هذا بدوره على العمل الاداري داخل المؤسسات، على اعتبار وانعكس،

وكنتیجة . الواحدة، مما كان له أحسن الأثر على إنتاجیة الأفراد وإخلاصهم لمؤسستهم بشكل لیس له مثیل

  1.كبر من الشركات الأمریكیةأ إنتاجیة الیابانیةلهذه النظریة حققت الشركات 

رباح مرتفعة لا یكمن أفي زیادة الإنتاج وتحقیق  الإدارةمشكل  أن هذا المفكر یرى أنوبمعنى اخر 

ساعات العمل  ومضاعفةالعلمیة والتنمیة،  الأبحاثفي زیادة المكافآت المالیة أو مضاعفة الاستثمار في 

والقیام بأعمال شاقة، وإنما المشكل یكمن في إدارة الناس بطریقة حسنة بحیث ینتج عن ذلك نوع من 

  .لتالي یتعاون الجمیع بتحقیق نتائج ایجابیةالتآلف والمحبة بینهم، وبا

  : 2تتمیز عن غیرها من النظریات بما یلي''  z''وبإیجاز،فإن نظریة 

  .تحقیق الأمن الوظیفي للعمال  -1

  .قیام المؤسسة بدور تنمیة مهارات العمال وتشجیعهم على التخصص في مهن معینة -2

  .تدعیم المبادرات غیر الرسمیة، مع تأكید احترام الإجراءات الرسمیة -3

  .لمشاركة في اتخاذ القرارات وإتباع السیاسات التي یتم الاتفاق علیها من طرف الجمیع ا -4

  .الالتزام بالعمل في إطار القدرات الجماعیة على أن تحمل كل فرد مسؤولیته -5

  .رؤسائهم في العملاعتماد مبدأ الثقة بین العمال و  -6

إن العمل وفق هذه المعطیات، یستمد قوته من البیئة الیابانیة التي ترتكز على التعاون الوثیق بین 

المدیرین والعمال، ووجود ثقة متبادلة بین الجمیع من رؤساء ومرؤوسین ومشاركة الجمیع في اتخاذ 

  .القرارات الإدارة

   

                                                           
1

 .45مرجع سابق،ص :عمار بوحوش
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لبعض الانتقادات لأنه یصعب تطبیق التصورات  وبطبیعة الحال إن هذه النظریة قد تعرضت

  :ومن الانتقادات الموجهة لها. الواردة فیها بسبب اختلاف بیئة العمل

یمكن تطبیقها في  إن هذه النظریة لا تحدد تقنیات محددة یمكن تطبیقها في وقت محدد أو لا -1

  .ظروف معینة 

إن بعض المؤسسات لا یمكنها تأمین الوظائف بصفة مستمرة لأن العرض والطلب في السوق  -2

  .هو الذي یتحكم في عملیات الانتاج

إن المؤسسات التي تتوسع بسرعة وتفسح المجال لعمالها لكي تتم ترقیتهم في وظائفهم، لا  -3

  . العمل أجواءتغییر  تتناسب هذه النظریة التي تدعوا إلى العمل بهدوء وعدم التسرع في

إن هذا النظام الملائم للیابان لا یتماشى ونظام العمل في دول أخرى بسبب انتشار الأعمال -4

  .الموسمیة والترقیة في الوظائف عن طریق قبول وظائف أعلى في مؤسسات أخرى
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  :خلاصة الفصل

نستنتج مما سبق أن الحوافز تعد من بین الآلیات ذات التأثیر المباشر على سلوكات الفرد 

وانعكاساتها سواء على الأداء أو الإنتاجیة، لذا وجب على المؤسسات الاهتمام به أكثر وإعطائه الأولویات 

ویرها وتنمیتها الهامة ضمن مخططاتها إذا ما أرادت الحفاظ على كفاءاتها من التسرب والعمل على تط

  .من خلال تحفیز أفرادها العاملین على الأداء الأفضل ومنح مكافآت على ذلك تقدیرا وعرفانا على ذلك

رغم هذا فإن غیاب التحفیز یبقى یشكل أحد أعراض فشل التسییر في بعض المؤسسات إلا إذا 

و الذي یبحث ویسعى تغیرت ظروف العمل ونمط التسییر وطرق ووسائل التحفیز، والتسییر الجید ه

  .لإیجاد أفضل الطرق والوسائل لتحفیز العاملین به
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  :تمهید 

تعد التعویضات التي یتم دفعها للعمال، من المسائل الهامة التي لاقت ومازالت تلاقي اهتماما من 

الموضوع في و لقد أدرجنا هذا . قبل رجال الاقتصاد والإدارة، وهذا سواء في المؤسسات العامة أو الخاصة

سسات شكال التي یتم بها تحفیز الأفراد العاملین في معظم المؤ بحثنا كون التعویضات هي شكل من الأ

على الفرد العامل، وكونها تمثل موردا للرزق ومصدرا لتحقیق أغراضهم  ونظرا لما لها من أثر وانعكاس

  . هدافهم الضروریةأو 

التعویضات وأهمیتها وبعض الأشكال التي یمكن  لذلك سنقوم في هذا الفصل بالتطرق إلى ماهیة

وإلى إنجاز جهاز التعویضات، وأیضا نتطرق إلى ، هاومحدداتأن تمنح للأفراد العاملین في المؤسسة، 

  .وأشكالها هاأنواع

I-  ماهیة التعویضات 

I -1 تعریف التعویضات:  

الذي یقدمه صاحب العمل تعویضا للعامل  المقابل المادي والعیني" تعرف التعویضات على أنها 

  1".عن عمله، ویتفاوت التعویض وفق قیمة العمل 

یعود سبب الاهتمام و . یعد نظام التعویضات من أهم الأنظمة التي تهتم بها أغلب المؤسسات الیوم

الأساسي  بالتعویضات لما لها من أثر مباشر على المستوى المعیشي للعاملین، باعتباره مصدر رزقهم 

من جهة، ومن جهة أخرى تجعل المؤسسة المكان المثالي للعمل، وتجعل من الوظیفة مصدر مادي لكل 

  .عامل، یتمكن من خلال ما حصل علیه من أجور وامتیازات، من تغطیة تكالیف معیشته فرد

لذلك فإن أغلب المؤسسات تصرف الجهد والوقت الكبیرین في سبیل تقدیم أنظمة دفع تحقق 

  2: هداف المسطّرة، ومن بین الأهداف التي تسعى معظم المؤسسات لبلوغها هيالأ

 .جذب قوة عمل بمهارات وقدرات ومعارف تكسب المنظمة میزة تنافسیة -

 .وزیادة مستوى إنتاجیتهم أدائهمدفع العاملین الموجودین في المنظمة باتجاه تحسین  -

 .وجودة في المنظمةالاحتفاظ بالنوعیة الجیدة من الموارد البشریة الم -

2-I  أهمیة التعویضات:  

إن للتعویضات أهمیة بالغة لا یمكن تجاهلها، لما لها من أثر مباشر سواء على الاقتصاد عامة أو 

  3: وتتمثل الأهمیة فیما یلي. على المؤسسات والأفراد خاصة

كافة الأجور تدخل التعویضات كبند رئیسي من بنود الناتج المحلي الإجمالي، فهي تتكون من  - 1

والرواتب والعوائد التي تدفعها المؤسسات سواء كانت خاصة أو عامة، وكذا التي تدفعها الأجهزة الحكومیة 

 .للأفراد العاملین فیها

                                                           
1

 .37ص .1997،مكتبة لبنان ناشرون،1معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین ط:الصحاف حبیب مصطفى
2

 .139، ص 1999ادارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي ،دار الفكر العربي ،:مطر الھیتي خالد عبد الرحیم
3

 .298، ص2002، لبنان، دار النھضة العربیة، 1ط:إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي: حسن إبراھیم بلوط
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المؤسسات تجاه تبناها تتدخل التعویضات أیضا في صلب السیاسات والاستراتیجیات الني  - 2

 .عمالها، لما لها من تأثیرات هامة وواضحة

الأفراد إلى أي مؤسسة، لأنها تستخدم في تأمین  لانضمامتشكل التعویضات الدافع الأساسي  - 3

 .احتیاجات الأفراد العاملین المعیشیة والاجتماعیة

تتجلى أهمیة التعویضات، في المكانة والأولویة التي تملیها الحكومات، بحیث تتدخل هذه  - 4

ذ القرارات بشأنها، وتخصیص مواد قانونیة لاستحقاقها إما بصفة مباشرة أو غیر مباشرة في اتخا الأخیرة

وتوزیعها من أجل ضمان مستوى معیشي معین للأفراد، وضمان توزیعها بطریقة سلیمة، بما یوفر رفاهیة 

 .ومن ثمة رفاهیة المجتمعات اقتصادیا واجتماعیا ،للأفراد أولا

فراد والمؤسسات، مما ینمي تتجلى كذلك أهمیة التعویضات في العلاقة التي تخلقها بین الأ - 5

 .لدى الأفراد في حالة عدالتها خاصة، الشعور بالانتماء والولاء لمؤسساتهم

 لدى الاتحادات العمالیة، إذ تعتبر المحرك الأساسي للدور" تبرز أهمیة التعویضات بوضوح  - 6

لیة یتمثل في الدفاع بحیث أن السبب الرئیسي لتحرك ونشاط الاتحادات العما 1."الذي تلعبه هذه الاتحادات

عن حقوق ومكتسبات الأفراد، ففي حالة عدم توفیر هذه العوائد والتعویضات، أو عدم إنصافها للأفراد 

العاملین مثلا، تظهر في هذه الحالة الاتحادات للدفاع عن العمال والعمل على استرجاع تلك الحقوق أو 

 .المزایا

والمنافع خاصة في حالة ربطها بالإنتاج  لقد أكدت بعض الدراسات على أهمیة التعویضات - 7

فبقدر توفیر تلك المنافع بصورة عادلة وبأوقات متناسبة یزداد الإنتاج وكذا الدافعیة للعمل، والإنتاجیة، 

 .وبالتالي تزداد الإنتاجیة

-I3 محددات نظام التعویضات:  

وسنورد البعض لأجل إعداد نظام خاص بالتعویضات یجب مراعاة بعض المؤشرات والمحددات 

  2:فیما یلي

 :المال والدافعیة  -1

 الأساسيإلى أن المال هو الحافز والدافع ) التنظیم العلمي للعمل( تشیر نظریة الرجل الاقتصادي 

على رأسهم  الإدارةوعلماء " آدم سمیث" للعمل، وعلى هذا الأساس فكر علماء الاقتصاد وعلى رأسهم 

والرضا عن العمل، یرتبطان بشكل مباشر بمقدار ما یحصل علیه الفرد  الإنتاجیةبأن زیادة " تایلور"

العامل من لقاء الجهد والوقت الذي یقدمه للمؤسسة، لقد ناقش هذه النظریة علماء السلوك، وتوصلوا إلى 

استنتاج، أن ما یحصل علیه الفرد من مال لقاء جهده، إن لم یكن المؤثر الوحید في دافعیته، فإنه مؤثر 

  .عند تصمیم أنظمة الدفعیجب أن یؤخذ بعین الاعتبار  مهم

                                                           
1

 .299، صمرجع سابق :الصحاف حبیب مصطفى
2
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ونظریة ) HUMANS" (هومانس"ولقد ظهرت عدة نظریات بهذا الشأن، منها نظریة العدالة 

  . التي أكدت على ضرورة التوزیع العادل للعوائد المالیة للأـفراد العاملین) Adams" (أدامز" المساواة 

 :المؤثرات الخارجیة -2

التعویض إضافة إلى العوامل الداخلیة، الخاصة بالأفراد العاملین بمجموعة من العوامل یتأثر نظام 

الخارجیة التي ترتبط بالبیئة، والتي تجعل المنظمة في بعض الأحیان أكثر اهتماما بها من العوامل 

  1:الداخلیة، ومن بین هذه العوامل نجد

تؤثر مستویات العرض والطلب في سوق العمل على مستویات الدفع في  :سوق العمل 2-1

المؤسسة، ففي الوقت الذي تمیل فیه الأجور إلى زیادة مثلا، عند زیادة الطلب على الموارد البشریة، فإنها 

  .الاتجاه المعاكس عند زیادة العرض علیهاإلى تتجه 

نمو في الاقتصاد الوطني والقومي، التي یشمل ذلك مستویات المعیشة ومعدلات ال :الاقتصاد 2-2

  .تترك أثرا واضحا على معدلات غلاء المعیشة

یرتبط الضغط الذي یمكن أن یظهر من جانب الحكومة والنقابات بالظروف  :الحكومة والنقابات 2-3

  .الاقتصادیة للبلد وبظروف سوق العمل فیه

عن طریق  استحداث مراكز اد الماهرین كما تتدخل الدولة بشكل أكبر عندما تتحمل مسؤولیة الإعد

  .لات المؤسسات من الموارد البشریةالتدریب الوطنیة، والتي یمكن أن تكون مصدرا مهما لمدخ

 :العوامل التنظیمیة-3

تأخذ هذه العوامل صفة الاستقلالیة في مجموعة منفصلة، كونها ترتبط بالمؤسسة ذاتها وتؤثر على 

  2: مستویات الدفع فیها، وتتمثل هذه المستویات فیما یلي

یلاحظ عند تتبع دورة المؤسسة أن التعویضات المباشرة تمیل إلى  :حجم وعمر المؤسسة -3-1

  .دورة حیاتها نحو الانحدارالانخفاض، وكلما تقدمت المؤسسة في 

، إلا أنه یصعب قیاس هذا الأخیر، لأنه 3"یستعمل هذا المقیاس لقیاس نتائج العمل"  :المجهود -3-2

غیر ملموس وواضح، ویبنى هذا المعیار على افتراض أن الفرد الذي یبذل جهدا لإنجاز عمل معین، 

لذا فمقدار التعویض یتحدد بحجم الجهد المبذول من قبل الفرد العامل، ویعتبر . یجب أن یكافأ أو یعوض

في كثیر من الأحیان لا یؤدي المجهود المبذول من طرف  موضوعیة من معیار دائما المعیار أقلهذا 

  .العامل دائما لإنجاز العمل بفعالیة
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 .137ص مرجع سابق،:الصحاف حبیب مصطفى
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هو معیار شائع الاستخدام، یقصد بها طول الفترة التي قضاها الفرد العامل في : الأقدمیة- 3-3

لبا ما تأتي إلى حد ما إلى الولاء والانتماء الذي یجب مكافئته وتعویضه بشكل ما، وغا المؤسسة، وتشیر

  .في شكل علاوات لمكافأة الأقدمیة

 المهارات والمؤهلات التي یتمیز بها العامل، یتم بموجبها توزیع التعویض على أساس  :المهارة - 3-4

یعتمد و . فالفرد الذي یحمل مؤهلا علمیا معینا، یستحق أن یكون في مستوى معین یتناسب مع ذلك التأهیل

  .أساس العرض والطلب على نوع المهارة وعلى أوضاع سوق العمل في شكل عامتوزیع هذا المعیار على 

فالعمل . یعتبر صعوبة العمل أو تعقیده، معیارا هاما في تحدید قیمة التعویض :صعوبة العمل 3-5

كبر، مقارنة بالعمل الذي یحتاج أالذي یتطلب ساعات طویلة، أو ینجز في ظروف قاسیة یستحق تعویضا 

  .لیلة، وینجز في ظروف عمل طبیعیة وملائمةإلى ساعات ق

إضافة إلى المعاییر السابقة، هناك معاییر أخرى ذات أولویة، والتي تلجأ إلیها المؤسسة في حالات 

والتي تستوجب على المؤسسة منح تعویض . الخ...عدة منها، الإصابة في العمل أو العجز والأمومة

   .للعامل في تلك الحالات

-I4 التعویضات إنجاز جهاز:  

إن جهاز نظام التعویضات غالبا ما یتماشى مع النشاطات التي توزع على أساسها التعویضات 

على الأفراد العاملین في المؤسسة، والذي یضم كل الأموال والسلع والخدمات والمنافع والمزایا، وأن نجاح 

سسة كالإدارة الرئیسیة، والأفراد هذا النظام ما هو إلا نجاح للأهداف المسطّرة والمبرمجة من طرف المؤ 

  .العاملین كمرؤوسین

یرتبط جهاز التعویضات بأي مؤسسة بمدى قدرته على ربط وتقریب أهداف المؤسسات وأهداف 

العمال على تقریب وجهات النظر، بما یضمن قبول الأفراد بالتعویضات الممنوحة لهم، وقبول المؤسسات 

التعویضات تجمع بین " ترى أن –إذ لم نقل أغلبها  –لمؤسسات نلاحظ أن بعض ا. كذلك الأفرادبأداء 

  1." عاملین رئیسیین، لا بد لها من التعاطي معها بجدیة مطلقة، وهما الكلفة والإغراء

التعویضات والمنافع المقدمة للأفراد، أما الإغراء فهو من أبرز  وقیمةویقصد هنا بالكلفة هي مقدار 

تتركز المؤسسات على هذا العامل خاصة من . العوامل الجاذبة للنوعیة والكمیة المطلوبة من طرف الأفراد

في توزیع التعویضات والعمل على  والإغراءعاملي الكلفة  إلى. الخ... إلیهاأجل جذب الأفراد للانضمام 

  .الخ....كذلك ،كالامتیاز والاستحقاق والمهارة  أساسیةها بإنصاف على العمال،وهناك عوامل أخرى توزیع

سواء من . من عوامل نجاح جهاز التعویضات القوانین والتشریعات والتقید بها ة یعد كذلك مراعا

طبیق القوانین طرف الأفراد باحترام وتطبیق سیاسات المؤسسة،أو من طرف المؤسسة نفسها ،في احترام وت

  .التي تشرع حقوق ومنافع الأفراد التي یجب دفعها لهم
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نظام  إنجاحیعتبر شرح سیاسات واستراتیجیات  التعویضات من الشروط أو العوامل المساعدة في 

وضع وتقییم هذا  إعادةحد ما ،لذلك وجب  إلى وإنصافهمالتعویضات لما لها من دور في تقییم الأفراد 

 .زم الأمر لذلك ،حتى تتمكن المؤسسة من تحقیق الأهداف التي وضعت لأجلها السیاسات كلما ل

بالنسبة للأفراد تعتبر معرفة القیم التي تحملها لهم التعویضات ، ومدى تجاوب تلك العوائد مع 

مخرجاتهم من أهم الأولویات التي یجب أخذها بعین الاعتبار في إقامة جهاز للتعویضات لأن الأفراد 

مكان  –یعمدون إلى المقارنة بین التعویضات الممنوحة لهم، مع غیرهم سواء داخل المؤسسة  غالبا ما

أو خارجها ، لغرض تكوین الانطباعات و محاولة الخروج بالقناعات الممكنة ، إما بعدالة أو  -العمل

  .التعویضات المتحصل علیها

 :أنواع التعویضات-1

  :التعویضات المباشرة 2-1

 :تعریفه -1

المبالغ النقدیة التي تدفعها المنشأة للعاملین لدیها ، مقابل الأعمال "التعویض المباشر في  لیتمث

التي یقومون بها ، وقد سمي بالمباشر لأن دفع هذه المبالغ یكون مرتبطا بشكل مباشر بمستوى الأداء و 

  "الجهد و النشاط المبذول في العمل

اسي وامتیازات مالیة أخرى ، مكافآت بصیغة النقد  أي كل ما یحصل علیه الفرد العامل من أجر أس

منذ لحظة دخول المؤسسة وحتى انتهاء العلاقة بها، حیث یتحول التعویض المباشر إلى رواتب و 

امتیازات تقاعدیة ، ویرتبط هذا النوع من التعویض بالعمل المباشر و یدفع على أساس أداء الفرد لعمله، 

التعویض المباشر أحد أهم المكونات الإستراتیجیة للموارد البشریة فهناك بعض المؤسسات من تعتبر 

العامة للمؤسسة ، كون التعویض المباشر یرتبط بسمعة المؤسسة و یؤثر إما سلبا أو إیجابا على قدرتها 

  .التنافسیة
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 :أهدافه-2

تحفیزه یتمحور الهدف الأساسي للتعویض المباشر في جذب العامل إلى العمل في المؤسسة و 

  :لتقدیم المطلوب في سبیل تحقیق الأداء المرغوب من قبل المؤسسة ، إضافة إلى الأهداف التالیة

  .أي أن یكون كافیا لموازاة الجهد المبذول و الوقت المستغرق من قبل الفرد العمل  :الكفایة 2-1

المرتبط بالمهارات أن یتم دفع التعویض بشكل متساوي على أساس الجهد المبذول و  :المساواة  2-2

  .و القدرات التي تتطلبها الوظیفة

أن یكون التعویض مستمر ، و یساعد الفرد العامل للشعور بالضمان و الأمان : الضمان  2-3

  .الوظیفي

  .أي أن یكون التعویض العمل فعالا و الإبداع لدى العمال: التحفیز 2-4

  .ة المالیةأي أن یكون الدفع ضمن حدود قدرة المؤسس :القبول 2-5

  :أشكال التعویض المباشر -

إن التعویض المباشر یقتضي دفع المبالغ النقدیة للعمال بشكل مباشر ، والذي یكون مرتبطا 

  :بمستویات الجهد و الأداء المبذولین غالبا في العمل ، ویشمل التعویض المباشر على مایلي

مؤسسته مقابل الأداء و الإنتاج المقدم خلال وهو الأجر الذي یتقاضاه العامل من : الراتب الأساسي -1

 ".على أساس الزمن وكمیة الإنتاج و نوعیته بان واحد"العمل،ویتم دفع الأجر 

 .ةمبالغ تدفع للعاملین كل فترة زمنیة ، إضافة لرواتبهم الأساسی"وتتمثل في : الزیادات الدوریة -2-2

 :علاوات أو الزیادات الدوریة في عنصرین أساسیین هماوعادة ما تكون هذه الفترة الزمنیة سنة و یتم منح ال 

  زیادة كفاءة الموظف في أداء أعباء وظیفته ، وذلك في ضوء نظام تقدیر الكفاءة، وهذا یقتضي منحة

زیادة في الأجر ، وبهذا الشكل تعتبر العلاوات حافزا یدفع للشخص لبذل جهد و كفاءة أكبر في أداء 

 .عمله

  الموظف في وظیفته مما یجعله مؤهلا لممارسة أعباء على مستوى أعلى داخل فئته أو زیادة مدة خبرة

 .درجته

یؤدیه في  إضافيفي حالة تكلیف العامل بعمل  الإضافيجر تشتمل التعویضات المباشرة على الأ  -3

وقات العمل الرسمیة ، والبدلات الخاصة مقابل مقتضیات خاصة تحكم ذلك ، أو تمیز وظیفة ما أغیر 

مهنة معینة ،یعملون في  لأصحابن یتعلق بصعوبة الوظیفة، كما قد تمنح البدل أعلى دون أبأجر 

 1"تقتضیها طبیعة عمل الوظیفةلأسباب منح البدل  مثلاً وقد یقرر كالأطباءالمؤسسة 

II-3  التعویض غیر المباشر:  

 : تعریفه-1
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كافة المزایا والعوائد المادیة والنقدیة وغیر النقدیة  التي تقدم للعاملین  المباشریقصد بالتعویض غیر 

 بالأداءلهم غیر مرتبط  فتقدیمهافیها ، وبالتالي  أعضاءمن قبل المنشأة التي یعملون فیها، وذلك لكونهم 

،مما ینعكس  العاملین في المؤسسة للأفرادالجدد ،وتزید من مستوى الولاء  الداخلینمباشرة وتعزیزها لدى 

  .والإنتاجیة الأداءبنتائج ایجابیة على صعید 

التزاما  وإنمامالیا تتحمله المؤسسة دائما ،  إلزاماندرك مما تقدم أن التعویضات غیر المباشرة لیست 

حسن التخطیط یافترقت برامج التعویضات غیر المباشرة  إذامعنویا  ینعكس بتكالیف قد تكون عالیة 

  .والمتابعة  الإدارةوكفاءة 

تشمل التعویضات غیر المباشرة بشكل عام على تعویضات الضمان الاجتماعي وتعویض البطالة 

  .الخ...المناسبات ببعضالخاصة  والمنحالمختلفة  والإجازاتوالرعایة الصحیة التعویض عن المرض 

 :أهدافه-2

تستهدف التعویضات غیر المباشرة تزوید المنظمة والفرد العامل على حد سواء بوسائل الحمایة ضد 

 الأخرىالعمل وكذا المشاكل المعنویة  وإصاباتالمشاكل المرتبطة بالصحة والسلامة المهنیة، والحوادث 

تستهدف التعویضات ، حیث  وإنتاجیتهمعلى رضا ودافعیة العاملین  سلبیةتنعكس بنتائج  أنالتي یمكن 

  1:"غیر المباشرة كذلك مایلي 

 .جذب موارد بشریة جدیدة وجیدة  -1

 .تقلیل معدلات دوران العمل وتحقیق الاستقرار في قوة العمل  -2

 .تحفیز العاملین عن طریق رفع معنویاتهم وزیادة ولائهم -3

 .الأعمالتعزیز صورة المنظمة بین العاملین فیها وفي مجتمع  -4

 السابقة من طرف المؤسسات نذكر  الأهدافمن بین المشاكل التي تحول دون تحقیق  إن

  2:"مایلي

المشكلة واضحة  هذهواستخدامها حیث تظهر  إدارتهاسوء اختیار المزایا والمنافع وعدم كفاءة  -1

 .مثلا لعدم الموائمة بین الفرد والوظیفة الإنتاجیةفي المؤسسات التي تعاني من انخفاض 

العاملین في المؤسسة بأن هذه التعویضات واجب على المؤسسة ، وجزء من  فرادالأشعور  -2

المنفعة  أوالمیزة  أهمیةمسؤولیتها الاجتماعیة تجاههم واتجاه المجتمع، فمثل هذا الشعور یقلل من 

 .ویجعلها جزء من الالتزامات المالیة ولیس على سبیل المكافأة 

II -4 التعویض غیر المباشر  أشكال:  

  .منها  وأنواععدة  أشكالمل التعویضات غیر المباشرة تش

 :برامج الحمایة العامة والخاصة-1
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تستهدف هذه البرامج مساعدة الفرد العامل وعائلته في حالة توقف مكافأته المباشرة المتمثلة في 

عباء النفقات الصحیة، وتشترط هذه البرامج من قبل الدولة أو الراتب، كما تستهدف التخفیف من أجر الأ

، وتتمیز بكونها تشمل جمیع المؤسسات الإلزامیةمحددة،ولهذا تكتسب الصفة  أنظمة أولوائح  أوبقوانین 

برامج تدعى بالبرامج الخاصة التي تشمل الخطط التعاقدیة والتي  الآخردون استثناء تقابلها في الجانب 

 الأفرادمن مساهمة  تتألففرد وطول خدمته في الوظیفة، وخطط المساهمة المحددة التي تتباین عمر ال

  .العمل في صندوق ادخاري یستخدم عند الحاجة  وأرباب

   



   اتالتعویض:                                                                            الثالث الفصل 

57 
 

 1: الإضافیةلبرامج ا-2

جانب خطط الضمان الاجتماعي وخطط الراتب  إلى إضافیةكمزایا ومنافع  تستخدم هذه البرامج

التقاعدي ، وتعتمد على المشاركة الطوعیة من قبل العاملین في صنادیق ادخار تستخدم الراتب لتغطیة 

  .جلجل القصیر، ویطلق علیها بخطط المدخرات قصیرة الأنفقات العاملین الطارئة على الأ

 :خطط الدفع المضمون-3

فراد العاملین والمنظمة على حد سواء وتستخدم تشتمل هذه الخطط على مبالغ نقدیة یشارك فیها الأ 

فترات البطالة غیر الطوعیة ، یشیع استخدام هذا النوع من الدفع في  خلاللحمایة دخل العاملین 

دمة وباستمرار ، التي تتعرض للتغیرات في حجم الموارد البشریة المستخو الصناعات أالصناعات الثقیلة 

عن الفرد العامل تكون المؤسسة ملزمة بدفع من المال یطلق علیه بالدفع  الإجباريفعند الاستغناء 

  .المضمون

طباء ، كما جور الأأتضم هذه المنافع النفقات التي یحددها المستشفى و : منافع الرعایة الصحیة -4

تتعامل معها المؤسسات  التأمین وشركات  إلىتدفع  تشتمل على نفقات التأمین الطبي والتي غالبا ما

بشكل دائم، وتعد هذه المنافع من قبل برنامج الصالح العام أو برامج مساعدة العاملین، لهذا تستهدف 

 .تغطیة نفقات الخدمة الصحیة  إلى إضافة

  

  

  

  

  

   

                                                           
1
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  :خلاصة الفصل

التي یجب على  والأنظمةهم السیاسات أمن  التعویضاتكخلاصة لما سبق، یمكن اعتبار  

خذ بها ،والعمل على تطویرها لتتماشى مع حاجات ومتطلبات العمال، وهذا لما لها من المؤسسات الأ

تشكل  أنها إلى بالإضافةوضاعهم الاقتصادیة والاجتماعیة والمعیشیة أتأثیرات مباشرة وواضحة على 

تحقیقه  إلىتسعى كل المؤسسات  وهو ما. الإنتاجیةوبالتالي على  والأداء، للعوامل الأساسيالدافع 

بنوعیها المباشرة وغیر  العامل من جهة أخرى ،فالتعویضات من جهة،وتحقیق دافعیة أكثر للعمل لدى

  .داء الفرد العاملأثر على أالمباشرة لها 
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  :تمهید

یعد الاهتمام بموضوع الرضا عن العمل من أبرز المواضیع والقضایا التي شغلت بال العدید   

من الدارسین والباحثین في میدان العمل، حیث نسجل ظهور أول الاهتمامات بهذا الموضوع، من خلال 

ل لمعرفة أسباب ، على مجموعة من العما"الهاوثورن" في مصانع " إلتون مایو"التي أجراها الدراسات 

المشاكل التي كانوا یعانون منها، ومحاولة إیجاد الحلول المناسبة لها بحیث توصلوا من خلال النتائج التي 

أن الظروف والإمكانات المادیة لا تكفي لوحدها لخلق الشعور  إلىأفرزتها تلك التجارب والدراسات، 

أبرز الاتجاهات والمشاعر التي تستحوذ على ویعد الرضا عن العمل من . بالارتیاح والأمان في العمل

أما إذا كانت هذه . نفسیة العامل، من خلال أو أثناء تأدیة مهامه في ظل ظروف عمل جیدة وملائمة

سیئة وغیر ملائمة، فهنا سنتحدث عن عدم الرضا الذي یتولد في نفسیة العامل في ظل الظروف 

الرضا عن العمل من عدمه، ولكي نمیز بینهما یكفي  من هنا وجب علینا التمییز بین. الظروف السابقة

على الأول لمعرفة الثاني، فمؤشرات عدم الرضا تظهر مثلا  فقط التعرف على بعض المؤشرات التي تدل

الخ، وعكس هذه ...في كثرة الشكاوى وظروف العمل السیئة وارتفاع معدلات التغیب وترك العمل

ا الفصل سنتطرق إلى مفهوم الرضا الوظیفي وذلك من خلال وفي هذ. المؤشرات یدل الرضا عن العمل

  .ا الوظیفي وقیاس الرضا ونظریات الرضا الوظیفيتبیین أهمیة الرضا الوظیفي ومحددات الرض

I. ماهیة الرضا الوظیفي 

I-1 تعریف الرضا الوظیفي:  

  1:حدد مفهوم الرضا عن العمل لغویا بـ :التعریف اللغوي/ 1

  نا ومرضاة عنه وعلیه رضي، رضا، رضوا. 

 اختاره وقنع به: راض عن الشيء. 

  .والرضا هو السرور واللذة الناتجة عن إكمال إنجاز ما كان الفرد ینتظره ویرغب فیه

  : التعریف الاصطلاحي/ 2

                                                   
 .246، ص 1986، بیروت، دار المشرق، 27قاموس المنجد في اللغة والإعلام، ط 1
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حتى الآن لا یوجد اتفاق بین الباحثین حول إعطاء تعریف محدد، ومتفق علیه لمفهوم الرضا 

الموضوع یثیر الكثیر من الجدل والنقاش لدى الكثیر من الباحثین و الدارسین له،  فلا یزال هذا. الوظیفي

یرجع هذا الاتفاق حول صیاغة تعریف محدد للرضا الوظیفي إلى تعدد الكتابات والدراسات التي تناولته و 

مه من جانب واحد، إذ یحاول كل باحث أن یستحدث ویطور مفهوما معینا وتعریفا خاصا لنفسه، ویستخد

  .في تحقیق أهداف البحث الذي یقوم به

غالبا ما ینظر إلى الرضا الوظیفي على أنه مسألة فردیة بحتة، تصفه على أنه عبارة عن مشاعر 

وأنه عضو فعال فیها، وإن ما یسبب رضا فرد ما قد العامل نحو عمله كشعوره بالانتماء إلى مؤسسته 

  .خلوق معقد لدیه حاجات ودوافع متعددة ومختلفةیسبب عدم رضا فرد آخر، باعتبار أن الإنسان م

تجاه العمل والتي یمكن اعتبارها  وأحاسیسهعن مشاعر الفرد " ویعبر مفهوم الرضا الوظیفي 

انعكاس لمدى الإشباع الذي یستمده من هذا العمل والجماعات التي تشاركه فیه ومن سلوك رئیسه معه 

  1"ارجیة بوجه عام فضلا عن هیكل شخصیتهوالخ" التنظیم" ومن بیئة العمل الداخلیة 

أهدافه ورغباته في میدان  فالرضا الوظیفي یمثل شعور العامل بالارتیاح والسعادة نتیجة تحقیق

  .عمله، ویعبر كذلك عن الحالة النفسیة التي یشعر بها الفرد العامل تجاه عمله

ضا بالعمل ومفهوم الرضا في الر أنه من المفید التمییز بین مفهوم  w.daniel "2" دانیال" ویذكر

في العمل یقصد به الرضا  فالرضاالعمل، فقد یكون العاملون راضین في العمل ولكن لیس بالعمل نفسه، 

الوظیفة بحد ذاتها أما الرضا عن  –للعمل، ولیس بخصائص العمل  –الاجتماعي  –على الجو العام 

  .الخ...بالعمل من أجر وظروف العمل العمل فیشمل الرضا عن مختلف أو كل الجوانب المحیطة

، رغم صعوبة صیاغة تعریف دقیق "الرضا عن العمل " لا یتردد الباحثون في استعمال تعبیر 

وغیر محدودة،  لأن هذا الأخیر یتعلق بوصف جملة من المشاعر التي تحددها متغیرات عدیدة. ومحدد له

والمتغیرات في میدان العمل للوصول إلى فهم  ستدل ببعض المؤشراتبالرغم من هذا فإننا نستطیع أن ن

ظاهرة الرضا عن العمل، أو الرضا الوظیفي مثل انخفاض معدلات التغیب أو تأخر العامل وارتفاع 

  .الخ...إنتاجیتهمستوى 

                                                   
 .219ص  2002الاسكندریة ،دار الجامعة الجدیدة ،،السلوك الانساني في المنظمات:سلطان محمد سعید 1
 .126، ص1993علم اجتماع التنظیم،القاهرة مكتبة غریب ،:لطفي طلعت ابراهیم 2
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إلا أن هناك بعض المؤشرات قد تدل على استیاء وعدم رضا العمال عن العمل، مثل كثرة الشكاوي 

سیئة وارتفاع معدلات التغیب والتأخر عن العمل أو رغبة بعض العمال في تغییر في ظل ظروف العمل ال

  .الخ...عملهم أو دوران العمل

عبارة عن مجموعة الاهتمامات بالظروف "الرضا الوظیفي بأنه  1935" هوبوك " لقد عرف العالم 

  1"النفسیة والمادیة والبیئیة التي تسهم في خلق الوضع الذي یرضى به الفرد

  .على أن الرضا الوظیفي مرهون بإشباع الحاجات السیكولوجیة" بورتر"و" ماسلو"ینما اتفق كل من ب

نفسه و  فلقد أكد على ضرورة التمییز بین العوامل الدافعة وهي الخاصة بالعمل" هیرزبیرج"أما 

" ص إلى أن العوامل الوقائیة وهي الخاصة بمحیط العمل، والبیئة التي تؤثر على الرضا الوظیفي، وخل

  2"أسباب الرضا تختلف عن أسباب عدم الرضا

الرضا عن العمل بأنه الاتجاهات المؤثرة على الأفراد اتجاه عملهم وأدوارهم " فروم" كما عرف 

المهنیة وأشار إلى أنه توجد خمسة عوامل أساسیة تؤدي كلها إلى الرضا عن العمل، ألا وهي الأجر، 

  .دمات والتفاعل الاجتماعي والمكانة المهنیة، الخالطاقة المبذولة، وإنتاج السلع

یتضح مما سبق أن مفهوم الرضا عن العمل مفهوم واسع وغامض، فقد یشیر في بعض الأحیان 

إلى مدى اقتناع الأفراد بظروف عملهم، وقد یشیر إلى مجموعة المشاعر الوجدانیة الإیجابیة التي یشعر 

المفهوم كذلك إلى الارتیاح أو الإشباع الذي یحصل علیه الفرد من  بها الفرد تجاه عمله، كما قد یشیر هذا

إدراك الفرد " د یشیر مفهوم الرضا عن العمل إلىوأخیرا ق. عمله والذي یرتبط بتوقعاته ومدى طموحاته

    3"تجاه عملهم و أدوارهم المهنیةلنوعیة حیاة العمل، أو إلى الاتجاهات المؤثرة على الأفراد 

هذا هو أن الرضا الوظیفي أو الرضا عن العمل، عبارة  في بحثنا وظفهجرائي الذي سنلإوالتعریف ا

عن جملة من المشاعر والأحاسیس النابعة من الحالة النفسیة التي یعیشها الفرد العامل في عمله وأثناء 

مله وأنه تأدیته لمهامه في ظل ظروف عمل ملائمة ومحفزة للعمل وزیادة الإنتاجیة، وشعور بالانتماء لع

  .جزء لا یتجزأ ولا یستغنى عنه في مؤسسته

                                                   
 .195مرجع سابق، ص: سلطان محمد سعید  1
 .نفس المرجع، نفس الصفحة 2
 .136، صلطفي طلعت ابراهیم مرجع سابق  3
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I-2 أهمیة الرضا الوظیفي: 

یعتبر الرضا الوظیفي من المسائل الهامة التي تستوجب من المؤسسات الاهتمام بها من جمیع 

النواحي في العمل لكون الرضا عن العمل مرتبط بباقي الاتجاهات والنواحي في العمل، ونظرا لما یحدثه 

  .لبیة أو إیجابیة على سلوك الفرد، وحتى على الظواهر الأخرى الموجودة في مجال العملمن آثار س

إن الرضا عن العمل هو العامل الأساسي الذي یضمن بقاء العامل جادا ومثابرا في عمله، ومن 

هنا فإن أهمیة وتأثیر الرضا عن العمل یظهر في جوانب عدیدة لدى الأفراد العاملین، منها الصحة 

وهذا ما توصل  عضویة والنفسیة للفرد التي تتأثر بدورها بدرجة رضا الفرد أو عدم رضاه عن العمل، ال

الأعراض العضویة كألم الرأس و فقدان الشهیة وعسر الهضم " 1959وزملاؤه سنة " هیرزبیرج " إلیه 

  1"والغثیان تحدث تكرار اللارضا المهني كنتیجة حتمیة

عدم الرضا عن العمل والصحة العقلیة، وتعد وضعیة العمل أحد هناك أیضا علاقة قویة بین 

ة العقلیة، فوجد العامل في محیط ووضعیة عمل جیدة مسببات عدم الرضا عن العمل ومشاكل الصح

  .من المشاكل والاضطرابات ومناسبة یبعث على الارتیاح والرضا وتكون بذلك حالته  العقلیة أبعد

ي درجة تأثیره على مختلف الاتجاهات والالتزامات الأخرى للعامل تظهر أهمیة الرضا عن العمل ف

جمیع جوانب سواء تجاه العائلة أو الحیاة الشخصیة عموما و العملیة خصوصا، نظرا لارتباط وتواصل 

" بأن" هیرزبیرج"الحیاة ببعضها البعض، ویؤثر كذلك على نظرة الفرد العامل لنفسه وقدراته، ما أكده 

  2"یرفع من الثقة بالنفسالرضا المهني 

إن الرضا عن العمل یعد عاملا مسببا في تحدید السلوك المهني والأداء، فهناك من الباحثین من 

  .یسبب الرضا الأداءوهناك من یرى أن 3"الرضا والأداء یسببان بعضهما بعضا" یرى أن 

ینهما، بمعنى كلما عن العمل على معدل دوران العمل، فهناك علاقة سببیة ب الرضا یؤثر كذلك

  .ارتفع الرضا عن العمل یمیل دوران العمل إلى الانخفاض

                                                   
 .83، ص1997الجزائر، رسالة ماجستیر، جامعة الجزائر، : محددات الرضا المهني ومعنى العمل عند العمال الجزائریین: عبد النور ارزقي 1
 .206جع سابق، صمر : سلطان محمد سعید 2
 .151، ص1989السلوك الإنساني في المنظمات، بیروت، الدار الجامعة، : احمد صقر عاشور3
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یؤثر الرضا عن العمل على معدل الغیاب والإصابة في العمل، فكل منهما یعد تعبیرا جزئیا لعدم 

  .الرضا عن العمل

I-2 محددات الرضا الوظیفي:     

من جوانب العمل وإنما أن یكون لا یعني قناعة الفرد عن وجه واحد أو جانب  الرضا عن العمل

الرضا حالة معبرة عن جمیع الأوجه والجوانب التي یمكن قیاسها وتحلیلها لإقرار مستوى الرضا المطلوب، 

من حیث القوة بتعدد الجوانب التي تسبب الرضا فإن لذلك عوامل  فإذا كانت درجة رضا العمال تندرج

ین، ویمكن التعبیر عنه بالرضا عن الأجر والإشراف مثلا، ن بتظافرها الرضا العام لدى العاملو كثیرة تك

  :هذه العوامل فیما یلي وتتمحور

والرضا، نذكر منها الدراسات التي  الأجرلقد أجریت العدید من الدراسات حول العلاقة بین  :الأجر/ 1

 &quandel، وكندل وسمیث miler1941، میلرthompson 1939أ لطومسن .م.في الو أجریت

smith ماریوت ودنري التي أشارت إلى وجود علاقة : بـ، والدراسات التي أجریت في المصانع الانجلیزیة

  .طردیة بین مستوى الدخل والرضا عن العمل

بحیث كلما زاد مستوى الدخل زاد الرضا عن العمل والعكس بالعكس، فإذا اعتمدنا الربط بین 

بأهمیة هذا العامل وضرورته لتحقیق الرضا باعتبار أن  خاصة الفیزیولوجیة والمادیة فإننا نقرالالحاجات 

حاجاته إلى الدخل  أيمشاعر الفرد ودرجة رضاه عن الأجر هي محصلة لقوة حاجاته الاقتصادیة، 

  .النقدي وما یمثله له

ومهما یكن فإنه لا یمكن إهمال العائد المالي كعنصر من العناصر التي تحقق الرضا، لكونه 

للجهد الذي یبذله العامل، وكان هذا الأجر یعبر عن الاعتراف بما یقدمه العامل مكافأة  النتیجة المنطقیة

  .له

رغم أهمیة هذا العنصر كعامل من العوامل المحققة للرضا عن العمل إلا أن العدید من الكتاب 

لا  الأجرفیر والمحدثین یتوجهون إلى القول بأن الأجر لا یمثل سوى إشباعا للحاجات الدنیا للعامل وأن تو 

یكون سببا لتحقیق الرضا أو السعادة هذا الخطأ وقع فیه هیرزبیرج وزملائه حینما اعتبر أن الأجر هو 

  .وسیلة إشباع للحاجات الفیزیولوجیة فقط
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فمضمون هذا التوجه هو القول أن الأجر لا یمثل عنصرا هاما من عناصر الإشباع، وأنه غیر هام 

جر محدد لإشباع الاحتیاجات الأساسیة للعیش، فالأجر لا أاملین إلا مستوى  یتوفر فیه للعفي مجتمع لا

یقتصر فقط على إشباع الحاجات الفیزیولوجیة أو الدنیا للعامل، لأن هذا الأخیر لا تتحكم فیه الحاجات 

إلى لیكون مصدر الشعور بالأمن و الارتیاح، ولیرمز  بعد من ذلكأالمادیة فقط، بل یمتد دوره إلى ما هو 

المكانة الاجتماعیة واعتبار الفرد كمركز لتقدیر وعرفان المؤسسة له ولأهمیته، ویعد الأجر عند الكثیر 

وسیلة لإشباع الحاجات الاجتماعیة، منبع الاعتبار بالنسبة للبعض ورمز المادة عند البعض الآخر، لهذا 

باره الوسیلة اعت إلى إضافةمختلفة، یمكن للأجر أن یرمز لكل القیم والجوانب الاجتماعیة والمعنویة ال

  .الأولى والوحیدة لضمان المستقبل وتأمین الحیاة

إن الاهتمام بدراسة اثر محتوى العمل على الرضا یعتبر حدیثا نسبیا، إلى وقت  :محتوى العمل/ 2

مع في العمل، و  أثرهقریب لم یكن محتوى العمل من المواضیع التي اهتم بها الباحثون ولم یكن یدرس 

مرور الوقت أصبح الباحثون یولونه اهتماما كبیرا ویعتبرونه من العوامل الجد هامة في تحدید رضا 

فالمتغیرات المتصلة بمحتوى العمل مثل "العمال، ویذهب البعض إلى اعتباره العنصر المؤدي إلیه 

لنمو والرقي الذي یتیحه التي یحتویها العمل وطبیعة أنشطة العمل وفرص الانجاز التي یوفرها وا المسؤولیة

تقدیر واعتراف الآخرین بأداء الفرد، تمثل المتغیرات الوحیدة المسببة لمشاعر الرضا في  وأیضاللفرد، 

   1"نظرهم

  :ومن أهم متغیرات محتوى العمل وعلاقتها بالرضا نذكر

  :درجة تنوع مهام العمل 1- 2

لعمل عالیة أي كلما قل تكرارها، كلما زاد كانت درجة تنوع مهام اذا المتغیر إلى أنه كلما یشیر ه  

 mann et تؤید هذه الفرضیة أمثال وهناك الكثیر من البحوث التي . الرضا عن العمل والعكس بالعكس

hoffman 1951 walker 1957  baldmus - 1952 guest.  

مة من مهام الناشئ عن تكرار أداء كل مه قل الملل النفسي ویمكن تفسیر هذه العلاقة بأنه  كلما  

العمل تتوقف على درجة لكن درجة تنوع مهام . العمل مرات كثیرة، كلما زادت درجة الرضا عن العمل

                                                   
 .154مرجع سابق، ص:عاشور أحمد صقر1
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اء تكامل هذه المهام ودرجة ذكاء الفرد، إذ قد یحدث الاستیاء والملل بالنسبة للعمال دون مستوى ذك

  .منخفض یفضلون المهام المتكررة

  

  :للفرد درجة السیطرة الذاتیة المتاحة 2- 2 

تتفاوت الأعمال في درجة السیطرة الذاتیة التي تتیحها للفرد في أدائه للعمل، حیث كلما زادت حریة 

العمل وفي اختیار السرعة التي یؤدي بها العمل زاد رضاه عن العمل، كما أكد  أداءالفرد في اختیار طرق 

مجال تتیح له تكییف بما یتناسب مع ، وتدل الشواهد على أن زیادة حریة الفرد في هذا ال1964" فروم"

فرض نمط موحد من الطرق لأداء مهام العمل على جمیع  أماقدراته ونمطه الخاص في تأدیة العمل 

وبالتالي فهو یخلق مشكلات  viteles1932الأفراد، فلا یأخذ في عین الاعتبار اختلاف هؤلاء حسب 

  .تكییف لدیهم ویزید من احتمالات استیائهم

  :ام الفرد لقدراتهاستخد 3- 2

یمكن القول أنه كلما تصور الفرد أن العمل الذي یقوم به یستخدم فیه قدراته، كلما زاد رضاه عن 

وتدل البحوث . للحاجات" ماسلو"حاجة تحقیق الذات في هرم  إشباعالعمل، فاستخدام الفرد لقدراته یمثل 

، على أن kornhauser1964ها وسر، وكورن1962، وفروم 1959عام  brophyالتي قامت بها بروفي 

  .تصور الفرد  لدرجة تطبیقه لمهاراته وخبراته وقدراته في العمل یرتبط طردیا برضاه عن العمل

  :خبرات النجاح والفشل في العمل 4- 2

إلا أن . ة مباشرة بینهماعلى درجة الرضا، أو عدم وجود علاق الأداء تأثیربالرغم من صعوبة تأكید 

وح وتقدیر الفرد لذاته میمكن أن توجد بینهما علاقة من خلال إدخال متغیرات مستوى الط هذین المتغیرین

وتقدیره لعلاقة قراراته بالعمل، بمعنى كلما تصور أن ما أنجزه أكثر أو ما یعادل قدرته، كلما شعر بنشوة 

الإحساس بالفشل وكلما أنجز أو حقق مستوى یقل عن مستوى طموحه، أثار لدیه . النجاح وبالتالي الرضا

و بالتالي اثر خبرات النجاح والفشل على الرضا عن العمل یتوقف على درجة تقدیر واعتزاز والاستیاء 

  .الفرد بذاته
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  :فرص الترقیة/ 3

إذ . 1"هناك علاقة طردیة بین توفر فرص الترقیة والرضا عن العمل"تشیر نتائج الدراسات إلى أن 

یعني أن  ة ترقیتهم كلما حققت شرطا كبیرا من شروط الرضا، ولكن هذا لاكلما وفرت الإدارة للعمال إمكانی

، فهناك من ینتقل من الكل یجري ویسعى وراء الترقیة، فالرغبة في الترقیة أو التقدم تختلف بین الأفراد

مؤسسة إلى أخرى سعیا لإیجاد المؤسسة التي توفر فرص الترقیة أكثر، وبالتالي فإن العلاقة بین الرضا 

عن الأجر والرضا عن فرص الترقیة كبیرة، إذ أن هذه الأخیرة تعني الزیادة في المرتب إلى اعتبار الكثیر 

لها كاعتراف من الإدارة للجهد المبذول والالتزام، كما أن توفیر الترقیة یعد الفرصة المناسبة لتنمیة قدرات 

العامل المحدد لأثر فرص الترقیة " أن " 1964"و اتجاه هادف، ویرى فروم كون الإنسان مخلوق ذالفرد، 

فكلما كان طموح الفرد أو توقعاته  2"على الرضا عن العمل هو طموح أو توقعات الفرد عن فرص الترقیة

للترقیة أكبر مما هو متاح في المؤسسة، كلما زاد رضاه عن العمل، فیمكن القول أن اثر الترقیة الفعلیة 

  .ه لهاعلى رضا الفرد تتوقف على مدى توقع

ویلاحظ أن طموح الفرد غالبا ما یكون كبیرا، لذا یجب على المؤسسة أن تعمل دوما على تحقیق 

فرص الترقیة، وأن تسعى لجعل طموح العمال واقعیا لا یتعدى ما هو ممكن، فحصول الفرد على ترقیة لم 

بجوانب العمل الأخرى، التي تهتم  یتوقعها تحقق له سعادة ورضا كبیرین مهما كانت نوعیة تلك الترقیة

بعد من أفرضا العمال عن عملهم لا یقف عند الاعتناء بحاجاتهم ومشاعرهم أثناء التعامل معهم، بل هو 

ذلك وهذا بكسب ثقة وولاء المرؤوسین، ولا نستطیع أن نتحدث عن الإشراف دون ذكر القیادة التي هي 

یادة كالفوضویة، والاستبدادیة والدیكتاتوریة، نمط إشرافي وعلاقتها بالرضا، وهناك أنماط عدیدة من الق

رضا عن العمل لوأغلب الدراسات  والتجارب في المجتمعات أكدت على أن أكثر هذه القیادات تحقیقا ل

لدى العمال هي الدیمقراطیة بما فیها من مبادئ إنسانیة واجتماعیة كتكافؤ الفرص وحریة الرأي والمساواة 

  .الخ....خاء والتعاون وغیرهاأمام القانون والعدالة والإ

  :الإشرافنمط / 4

إن معظم الدراسات التي أجریت على نمط الإشراف المتبع من طرف الرؤساء مع مرؤوسیهم أكدت 

المرؤوسین، وذلك یجعل هؤلاء المرؤوسین محورا على وجود علاقة بین الإشراف والرضا على العلاقة مع 
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التي تتفق مع  likert1961"لكرت"یت على هذا المحور نذكر لاهتمامه، فمن بین الدراسات التي أجر 

 أساسالمشرف المتفهم لمشاعر مرؤوسیه الذي یقیم علاقاته معهم على " في أن " أوهایو"دراسات جامعة 

الصداقة والثقة والاحترام المتبادلین، والمودة یحقق رضا عالیا بین مرؤوسیه عن ذلك الذي یفتقد تلك 

وذلك باهتمام المشرف بكل قضایا عماله ومشاكلهم والعمل على  1"مع مرؤوسیه كهفي نمط سلو  الصفات

توسیع العلاقات بینه وبینهم ومحاولة فهم سلوكاتهم مع السعي لتفادي الأخطاء، وبهذا یستطیع المشرف 

  .كسب ولائهم ویحقق في نفس الوقت درجة عالیة من رضا هؤلاء العمال عن العمل

نه یتعین على المشرفین خلق جو من الإخاء والتعاون والتفاهم بین جمیع أ إلىومما سبق نتوصل 

لاتصال والتفاعل معهم، والعمل على إیجاد أهداف مشتركة بینهم  المستخدمین والمرؤوسین وخلق فرصا

إلى الجماعة  الانتماءلتفادي وقوع التعارض والتصادم بین منافعهم، والعمل على تعزیز الحاجة إلى 

  .على حد سواءوالمؤسسة 

نمط الإشراف الملائم ویهتم فقط بالإنتاجیة وإیجاد طرق زیادته على  أما المشرف الذي لا یوفر

حساب العمال، فینظر إلیهم على أنهم أدوات أو وسائل لتحقیق أهدافه وزیادة إنتاجه، فبهذه الطریقة لا 

فكلما كان نمط سلوك المشرف  یكسب ولاء مرؤوسیه إذ یؤدي إلى نشر الاستیاء والتذمر من العمل،

  .ملائما ومتوافقا مع حاجات وخصائص المرؤوسین عامة، كلما زاد رضاهم عن العمل والعكس بالعكس

  : جماعة العمل/ 5

تمثل هذه الجماعة مصدر منفعة للفرد أو مصدر  "تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي 

ع الجماعة التي یعمل معها یحقق له تبادل المنافع مع الجماعة، بحیث كلما كان تفاعل الفرد م 2"توتر له

عن عمله، أما إذا لم یكن هناك تفاعل للفرد مع جماعة كلما كانت جماعة العمل مصدرا لرضا الفرد 

عمله، فهذا یخلق توترا یعیق إشباع حاجاته وتحقیق أهدافه فتلك الجماعة تخلق أو تكون سببا في استیاء 

، فهذا یخلق توترا یعیق إشباع حاجاته وتحقیق أهدافه فتلك الجماعة تخلق أو د عن عملهوعدم رضا الفر 

عن عمله، وبالتالي فأثر جماعة العمل على الرضا لدى الفرد  تكون سببا في استیاء وعدم رضا الفرد

 في العمل، فإن لم تسمح طبیعة العملالعامل یتوقف على الفرص المتاحة له للتفاعل مع الآخرین 

بالتفاعل مع عمال یشكلون مصدر إشباع له، فإن هذا یسبب تدهور الموقف النفسي تجاه عمله بمعنى 

یتسبب في انخفاض مستوى رضاه عن العمل وكذا عندما ترغم طبیعة العمل على التعامل مع أفراد 

، فإن داخل یخلقون لدیه توتر، یلاحظ أنه إلى جانب اعتبار كل أفراد العمل عبارة عن جماعة عمل عامة
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توجد جماعات صغیرة تتكون من مجموع الأفراد الذین تربطهم علاقات الصداقة  هذه الجماعة الكبیرة

والمودة المنبثقة عن التماثل أو التشابه في الطبائع والشخصیات، لهذا فإنه كثیرا ما یمیل الفرد إلى العمل 

  .عادة والرضا عن العملوالتفاعل مع أفراد جماعته ما یحقق لدیه درجة معینة من الس

  :ساعات العمل/ 6

إن لتوزیع ساعات العمل أثر هام على رضا العمال عن عملهم، وإن كانت مدة العمل متفق علیها 

عامة فلا بد من إدخال فترات للراحة كإجراء للحفاظ على النمط الجید للأداء، وهذا لما لها من أثر إیجابي 

المفضل للعمل یختلف باختلاف طبیعة الفرد، فهناك من یفضل على الفرد جسدیا ونفسیا، إن الوقت 

العمل نهارا ومنهم من یفضله لیلا ومنهم من یمیل إلى العمل بدون انقطاع ومنهم من یفضل أن یتخلل 

بالقدر الذي توفر " أن نفترض أنه  العمل فترات راحة كثیرة، ومهما كان نوع الاختلاف فإنه یمكننا 

  .ریة استخدام وقت الراحة وتزید من هذا الوقت، بالقدر الذي یزید الرضا عن العملح ساعات العمل للفرد

  :الظروف المادیة والفیزیقیة للعمل/ 7

فلقد  1"تؤثر ظروف العمل المادیة على درجة تقبل الفرد لبیئة العمل، وبالتالي رضاه عن العمل

العمل، محور اهتمام وانطلاق الباحثین  أداء مدى رضا العمال عنؐ◌ شكلت الظروف الفیزیقیة وعلاقتها با

في مجال العمل، وذلك لما للمحیط الفیزیقي للعمل من تأثیر على العامل وسلوكه كالإضاءة والتهویة وقلة 

الضجیج والنظافة، فإنها تؤثر كذلك على درجة أو مدى تقبل العامل لبیئة عمله وبالتالي درجة رضاه عن 

  .العمل

I-3 قیاس الرضا عن العمل:  

إن الرضا عن العمل یعبر عن حالة الفرد أو موقفه تجاه عمله، وقیاس الرضا عن العمل ما هو  

في الحقیقة إلا قیاس احد الاتجاهات لدى الأفراد العاملین نحو أعمالهم، لذلك نجد أن اغلب القیاسات 

ات البسیطة ومن بین هذه القیاس. المستعملة لقیاس الاتجاهات تستعمل كذلك لقیاس الرضا عن العمل

والمستعملة الملاحظة العابرة عن طریق ملاحظة سلوك العمال أثناء أداء أعمالهم ، أو عن طریق التقاریر 

التي یسجلها المشرفون على العمل والعمال، أو عن طریق ملاحظة معدل الإنتاج أو التغیب أو شكاوي 

یه لإدارة المؤسسة، إلا إذا تأكد من عدم العمال إلا أن العامل في اغلب الأحیان لا یمكنه الإفصاح عن رأ

إلحاق الضرر به ، ویمكن تحقیق ذلك عن طریق تكالیف العمال أن یجیبوا على أسئلة معین ، أن لا 
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یدونوا أسماءهم علیه ویرسلوه عن طریق البرید إلى جهات محایدة كالجامعات مثلا لتحلیل النتائج 

  .المتوصل إلیها

   1:ذلك لقیاس الرضا عن العمل نجدومن بین الوسائل الممكنة ك

هي من أكثر الطرق المستخدمة لقیاس الرضا عن العمل  :معدلات القیاس والرد على الأسئلة - 1

وتستخدم معدلات القیاس الكاملة یقوم فیها الأفراد بالإجابة على الأسئلة التي تسمح بتسجیل ردود أفعالهم 

  :عن العمل بكل حریة و أهم هذه المعدلات هي 

والأسئلة بها تتناول خمسة جوانب مختلفة من العمل وهي  ) :JDI(الأجنحة الوصفیة للعمل  -أ

  ).الزملاء(العمل نفسه والأجر وفرص الترقیة والإشراف والناس 

تتضمن مقابلة العاملین وجها لوجه عن طریق  :) مقابلات المواجهة(المقابلات الشخصیة  - ب

لتسجیل إجابتهم، وبهذه الطریقة یمكن معرفة أسباب الحالات النفسیة  ل بنظام معیناإعطاء الأسئلة للعم

تتم مقابلة المواجهة في بیئة یشعر فیها العمال بحریة في الكلام، وبهذا تتم أول  حیث.المصاحبة للعمل

  .خطوة تجاه تصحیح أو الحد من المشاكل

الأفراد بأمانة وبالتالي یكونون ، إذا أجاب ناجحة) نوع من القیاس الفردي(وتكون مقابلة المواجهة 

  .قادرین على التقریر الدقیق لمشاعرهم في ظل حمایة الإدارة لاستجاباتهم وحقوقهم الخصوصیة

ید دلا تحو من بین الطرق المستعملة لقیاس الرضا عن العمل بحیث یتم أ :طریقة ثور ستون -ج

العناصر تصف مختلف  ملع عبارات وج، ثم یبنى هذا المقیاس بوضیاسها عن الرضاالمتغیرات المراد ق

مجموعة من لیتم تقدیمها  أینعبارة  100المحیطة بالرضا عن العمل، وغالبا ما تفوق هذه العبارات 

للحكم على دلالتها على الرضا عن العمل وتوضع في مجموعات تشمل ) الحكام أو القضاة( المختصین 

تمثل  الأولىبالرضا، المجموعة  سب ارتباطهاكل واحدة عبارات متشابهة، وترتب هذه المجموعات ح

حتى آخر المجموعة التي  والأقل فالأقلالاتجاه الإیجابي القوي، ثم تلیها المجموعة الأقل منها اتجاها، 

تحتوي على أقوى اتجاه سلبي، بعد ذلك یتم استبعاد الجمل ذات الاختلاف والتباین العالي، ویتم ذلك عن 

   2ضة عن طریق انحرافات في القیم التي یمنحها الحكام لهذه العبارةطریق حذف العبارات الغام
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بهذا یمكن وضع المقیاس النهائي للرضا الذي یكون في شكل هرم، بحیث تمثل قمته 

الجمل ذات أقوى الاتجاهات الإیجابیة، في حین تمثل قاعدة هذا الهرم الجمل ذات أقوى 

  الاتجاهات السلبیة

رجة لها دلالتها في حد ذاتها، أي توضیح موقع الفرد على تعطي د "ثورستون"وطریقة 

ویظهر الجانب التطبیقي في شكل استبیان یقدم للعمال شریطة مراعاة ترتیب " المقیاس

الجمل حسب درجاتها في المقیاس، وتوضع الإجابة شكل نقاط مدرجة من قوة الإیجاب إلى 

  .العام ضعفه، وتمثل مجموع العلامات الدرجة المماثلة للرضا

یعتبر من أبرز التقنیات المستعملة في عملیة قیاس :  1932likert "رتالیك "مقیاس

، وذلك عند نشره لمقال في 1932بشرح مقاییسه سنة  "لیكارت"الرضا عن العمل، إذ بدأ 

مجلة أرشیف علم النفس تحت عنوان تقنیة لقیاس الاتجاهات، ومفاد هذه الطریقة یتلخص 

  :في

عبارة  هاجمل أو العبارات التي تصف الاتجاه نحو الموضوع المراد دراسته، وتلیمن المجموعات 

، مع خمسة آراء أو استجابات تتراوح بین التأكید المتطرف والاعتدال أو المعارضة المعتدلة والمتطرفة

  1:حذف العبارات المحایدة وهذه الاستجابات هي

 أوافق بشدة .1

 أمیل إلى الموافقة .2

 غیر مؤكد .3

 المعارضة أمیل إلى .4

 أعارض بشدة .5

، ویطلب منهم الإجابة )في شكل استمارة(وتقدم هذه العبارات إلى مجموعة الأفراد المبحوثین 

باختیار العبارات التي تتماشى واستجاباتهم، وتعطي لهذه الاستجابات درجات معینة من واحد إلى خمسة 

إذا كانت الجملة ) 5- 4-3- 2-1(دیا تصاع أوإذا كانت الجملة مؤیدة، ) 1- 2-3- 4-5(وترتب تنازلیا 

  .معارضة ونحصل على اتجاه الفرد من خلال تجمیع درجات الاستجابة ثم یحول عدد الأفراد إلى نسب
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عن اختیار العبارات التي سیحتویها المقیاس فیتم بقوة الارتباط بین الدرجة التي یحصل علیها أما 

لكلیة لمجموع العبارات، فكلما زاد الارتباط دل ذلك على أن والدرجة االفرد بعد اختیاره لإحدى الاستجابات 

العبارة تقیس ما تقیسه مجموع العبارات، بمعنى كلما كان المعني الذي تدل علیه العبارة مرتبطا بالرضا 

الكلي والعكس إذا كان معامل الارتباط ضعیفا فإن ذلك یدل على أن العبارة لا تقیس ما تقیسه باقي 

من المقیاس، كما أنها لا تتطلب من العامل وضع علامة أمام الجملة  یستوجب استبعاده العبارات، مما

  .التي توافق رأیه، بل یستجیب لكل جملة ببیان درجة موافقته كما وسعت الاستجابات إلى خمس

لكن رغم ذلك فلم تفلح في توضیح الحدود بین كل استجابة وأخرى فكیف للعامل أن یفرق بین 

دلالة في حد .تعطي درجة لها" ثورستون" وأعارض جدا وأوافق وأعارض، وإذا كانت طریقة أوافق جدا 

لا تفسر درجة الرضا لدى الفرد إلا ضمن " رتالك"فطریقة توضیح موقع الفرد على المقیاس،  أيذاتها، 

  .الدرجات التي یحصل علیها الأفراد الآخرون، أي بالرجوع إلى توزیع درجات المجموعة كلها

إذ . قیاس جماعة من العمالن مقیاس الرضا عن العمل لیس بالأمر الهین، خاصة عندما یتعلق بإ

یسهل من وضع البرامج الضروریة  تلعب الفروق الفردیة دورا أساسیا في تحدید الإجابة الجماعیة، مما لا

لاتجاه العام یبدو لمعالجة عدم الرضا عن العمل، الذي قد یعاني منه الأفراد لأسباب مختلفة ذلك لأن ا

كالمقابلات الحرة  یجابیا في بعض الأحیان وبالتالي لا بد من الاعتماد على تقنیات أخرى مدعمةإ

  .والاستجوابات المقننة

" رتاثورستون ولك" ین تغلب الباحثین في الوقت الحاضر إلى تطبیق مزیج من الطریقأیمثل 

  "عف لكل منهماللحصول على مزایا كل طریقة والتخلص من مواطن الض

II-  ضا الوظیفينظریات الر: 

II-1  شافیر"نظریة إشباع القیمة "chaffer1953: 

المسببات الرئیسیة : "تعد هذه النظریة أبسط المحولات لتفسیر الرضا عن العمل، حیث تفترض أن

كد وتؤ  1."ذات القیمة العالیة لكل فرد على حدا للرضا عن العمل، هي قدرة ذلك العمل على توفیر العوائد

على أن القیمة الموجودة والمدركة تختلف عن القیمة الحالیة الموضوعیة فكلما استطاعت المؤسسة توفیر 
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أولا بتحدید الفرق  حسب هذه النظریة، والفرد یقوم. العوائد ذات القیمة للفرد، كلما كان راضیا عن عمله

لعمله یختلف عن الصورة الواقعیة فإدراك العامل ( یدرك أن سیحصل علیه فعلا  بین ما یحتاجه وبین ما

ة أو أهمیة الحاجات التي یریدها، فكثیرا ما یحاول الفرد القیام أو الربط بین مجمل ثم یحدد القیم) له

وغالبا . عوائده، ومجموع العوائد التي یتحصل علیه كجزاء عن عمله، وبین قیمة المجهودات التي یبذلها 

الكبیرة، وفي حالة حدوث ذلك فإن مستوى رضاه سیرتفع، وفي حالة حصول على العوائد ما ینتظر الفرد ال

على عوائد أقل فإن مستوى رضاه سینخفض، بمعنى أن الرضا عن العمل هو  العكس أي الحصول

  .مجموع التقویمات لمختلف العناصر المكونة للعمل یمكن أن تكون الدلیل عن الرضا

روق الفردیة عند قیاس الرضا عن العمل، والأخذ إن هذه النظریة أشارت إلى ضرورة الأخذ بالف

، وفي الأخیر تجدر الإشارة 1كذلك بالاختلاف الموجود بین الصورة المرغوبة للعمل والصورة المدركة له

الفرد العامل هو الوحید المقدر لمستوى  إلى أن هذه النظریة نبهت إلى أهمیة التقویم الشخصي، باعتبار

  .رضاه بشكل دقیق
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II-2  أتكنسون" الحاجة للإنجاز نظریة: " 

في هرمه، " ماسلو" ترتكز هذه النظریة على جزء أو حاجة واحدة من الحاجات الإنسانیة التي رتبها 

إن الناس الذین " ":أتكنسون" بحیث توجد هذه الحاجة في قمة الهرم ألا وهي الحاجة للانجاز، بقول 

  1"اد أو كفاح من أجل النجاحیكونون مرتفعي الحاجة للإنجاز  یكون لدیهم استعد

فالأفراد حسب هذه النظریة یكونون مدفوعین بدرجة عالیة لإشباع وتحقیق بعض الأهداف أو 

  .الأعمال التي تكون فیها فرص معقولة للنجاح

أظهرت بعض الدراسات أن الأفراد ذوي الحاجة المرتفعة للإنجاز  یفضلون القیام بأداء أفضل،   

لون إلى تأدیة الأعمال ذات الالتزام والبدء بالأعمال الجدیدة، ویتجنبون تلك الأعمال وكثیرا ما نجدهم یمی

  .لأنها لا تتیح لهم فرصة تحقیق الحاجة للانجاز التي تكون سهلة جدا أو حتى صعبة جدا،

 إن ما یمیز الأفراد الذین توجد لدیهم هذه الحاجة للإنجاز ویرغبون في إشباعها لأنهم لا یترددون  

  .القیام بها والقبول بالتدریب لتحسین مهاراتهم لیصبحوا في قمة الإنجاز في

II -3- نظریة عدالة العائد:  

أن أكثر هذه النظریات قبولا هي تلك  إلالقد تعددت النظریات والدراسات التي تناولت عدالة العائد، 

مون،ولكنها صعبة سهلة المضهذه ف) العدالة(ونظریة الإنصاف " Adams1963"التي صاغها أدامز

موضع التنفیذ فسهولة هذه النظریة تنطلق من عنصرین التطبیق نظرا لوجود متغیرات عدة تتحكم بوضعها 

 فرادوالأوالعلاقة التي تربط بین المؤسسة  Autcoms" 2 والنتائج Input"المدخل : أساسیین هما 

: والتي تتضمن مثلا  Inputمدخلات العاملین هي علاقة مبادلة أین یعطى فیها العاملون مجموعة من ال

، ومقابل هذه المدخلات یحصل المستوى التعلیمي للفرد وخبراته وقدراته وسنه والأداء وعدد ساعات العمل 

منها الأجر والتقدیر والمكانة الاجتماعیة والعوائد المرتبطة  Autcoms الفرد العامل على عوائد أو نواتج

یة والتأمینات الصحیة والاجتماعیة ، وتتحددّ هذه المدخلات والعوائد من بالعمل والمیزات المعطاة للأقدم

هذه ویقصد بالإنصاف أو العدالة من خلال . خلال لإدراك العامل لما هو نحیط به وما هو مرغوب فیه
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الوظیفة والعوائد التي  إلىالفرد النظریة ، التوازن الذي یجب أن یحصل مابین المدخلات التي یحملها 

إن الأفراد یقارنون معدل مداخلاتهم ،"النظریةأدامز في هذه "علیها بالمقابل بحیث یفترض  یحصل

لیكونوا شعورا معینا تجاه یقارنون  الأفرادومخرجاتهم إلى معدلات مدخلات ومخرجات سواهم من 

  1"الإنصاف أو عدمه

للتأكد من عدالة مرتبه  والعامل في أغلب الأحیان یمیل إلى اختیار الأفراد ذوي الرواتب المرتفعة

فیه المؤسسة ضمن أولا ،أي أنه یقوم بتحدید قیمة عمله في مستوى أكبر من المستوى الذي تضعه 

، فإذا زاد معدل المدخلات إذا كان راتبه غیر عادل أین یحاول الفرد التعرف على ما. نظامها التقویمي

فإن الفرد سیشعر بأن ثمة اختلال في التوازن عن العوائد أي إذا لم یتحقق التساوي بین هذین المعدلین 

والتذمر والتوتر، والعكس فإذا ما تساوت معدلات المخرجات  الاستیاءالعادل مما ینتج لدى الفرد مشاعر 

أي ما والرّضا نتیجة العادلة بین المدخلات والعوائد  الارتیاحوالمدخلات فإن الفرد هنا سیشعر بنوع من 

أن مدخلات الفرد تتأثر بإدراكه لمتطلبات العمل كصعوبة " أدامز"ویرى . لمقابلیقدمه وما یحصل علیه با

أن مشاعر التوتر " من خلال نظریته " أدامز"، یرى ذلك المهنة والمسؤولیات ومستوى التنظیم والإشراف 

ل یؤدي أن العائد غیر عادل، تغیرات نفسیة لدى الفرد أو قیامه بفعتصوره  نتیجةعلى الفرد  تستوليالتي 

غیر العادل ،لأن التغیرات النفسیة قد لا تتضمن خلق تبریرات یعطیها الفرد لنفسه عن  الاختلالإلى إنهاء 

الآخر، وقد تتضمن استبدال الآخرین الذین یمثلون نموذج أسباب العوائد الكبیرة التي یحصل علیها 

لعدالة التي ینشدها أو یحاول بطریقة أخرى المقارنة بأفراد جدد وتحقق له المقارنة معهم نوعا من التوازن وا

هذه،إما بالقیام بتصرف أو فعل ملموس قد یتضمن محاولة تغییر مدخلات الفرد أو التخلص من اللاعدالة 

 الآخرینمدخلات الآخرین ،أو حتى تغییر عوائد الفرد كالمطالبة بعوائد أكبر مثلا، أو تغییر عوائد 

أحقیتهم بالعائد مثلا،وكإجراء أخیر قد لا یحاول الفرد أن ینهي تلك عوائدهم أو عدم و بالمطالبة بخفض 

العلاقة التي لا تحقق له الشعور بالعدالة عن طریق ترك الخدمة والاستقالة ،فالحل هنا یكمن في محاولة 

  .إقناع العمال بحتمیة وجود الفرق باختلاف المناصب والكفاءات

مختار كمرجع ،قد تحدثت عن  أخرة العامل بینه وبین فرد لمقارن العائد بإضافتها عدالةإن نظریة 

ینبغي فقط أن یكافأ على ما قدمه، بل أن  آلةالمعنى الاجتماعي النفسي للعمل ،لأن العامل لیس مجرد 

  .العامل یعمل ویتحرك في جو من المنافسة والتسابق
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 إلیهاالتي یعمد مقارنة إلا أن النقص الذي یلاحظ في هذه النظریة هو عدم توضیحها لآلیات ال

العامل ،أي لم تفصل بالقدر الكافي كیفیة اختیار الفرد لحالات المقارنة ،فهل توجد هناك مقاییس ومعاییر 

  .أم هي مقارنة واختیار عشوائي؟ للاختیاروشروط 

  

  

II-4- 1962نظریة بورتر ولولر:  

ة بین الرضا والأداء وبدءا لقد اهتم كل من بورت ولولر في دراستهما للرضا الوظیفي بالعلاق

لیست كما  ببعضهاالدوافع والرضا والأداء، متغیرات مختلفة وأن علاقاتها : نموذجهما بالفكرة القائلة بأن

  .یعتقد أصحاب النظریات التقلیدیة في أن الرضا یؤدي مباشرة إلى الإنتاجیة

ا الوظیفي بحیث یقوم على الرضمن أكثر النماذج قبولا في تفسیر " بورتر ولولر" ویعتبر نموذج

  1"مجموعة من الفروض حول محددات الأداء وحول محددات الرضا

یحدده الجهد المبذول فتحدده قیمة العوائد ودرجة توقع الفرد لحصوله علیها إذا ما  الأداءبمعنى أن 

طة بالقدرات أو لأنها مرتب. مباشرة إلى الأداء�دوافع لا تقودبذل الجهد المطلوب، وبالتالي فإن الجهد وال

السمات الشخصیة وطریقة إدراك دور كل فرد، وأن الرضا لا یعتبر محددا للجهد، فتأثیر الرضا على قیمة 

ومنفعة العوائد المتوقعة ومدى عدالتها وما تحققه من إشباع لحاجاته، والرضا في هذا النموذج یتحدد 

  2:بتفاعل عاملین هما

ها الفرد وتمثل الوظیفة مصدرها الأساسي كالأجر ومحتوى التي یحصل علی:  مقدار الإشباعات - 1

  .الخ...العمل وفرص الترقیة والإشراف ومناخ العمل
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والذي یتحقق أو یتحدد على أساس مقارنة الفرد  الإشباعاتالتي تحقق له : إدراك عدالة العائد - 2

عوائد الآخرین إلى ما  عدللمعدل العوائد أو الحوافز التي یحصل علیها مقارنة بما یقدمه للمؤسسة بم

  .یقدمه هؤلاء الآخرین، فإدراكه أو شعوره بالعدالة یتحدد بناء على هذه المقارنة

  .إدراك عدالة العائد+ قیمة الإشباع التي یوفرها العمل= الرضا عن العمل 

ن إن الشيء الممیز في هذا النموذج هو ما یحدث بعد الأداء الوظیفي وهي المكافأة التي تتبعه لأ

الرضا یتحدد بطریقة إدراك هذه المكافأة، مما یعني أن الأداء في رأیهم یقود إلى الرضا الوظیفي وهو أحد 

المكافأة، فالعامل  المتغیرات الناتجة عن مدى قصیر المكافأة الفعلیة لمقابلة إدراك الشخص لعدالة مستوى

یكون غیر راض عندما تكون المكافأة الفعلیة یكون راض عندما تقابل المكافأة توقعاته وإدراكه لعدالتها، و 

  .أدنى من إدراكه لعدالتها وكذا إدراكه للدور الذي ینبغي القیام به

أن العملیات النفسیة التي تحدد الرضا عن العمل متشابهة، بل تكاد أن تكون متطابقة " لولر"یرى 

  .وهي الراتب والإشراف والرضا عن العمل ذاته أبعادفي ثلاثة 

مثل بقیة النماذج النظریة المعاصرة، یفرق بین الأداء كمتغیر مستقل وبین " ولولر" بورتر"وذج إن نم

للدافعیة، إلا أن متغیر الجهد یبدو  ممیزاالرضا كمتغیر تابع وبالرغم من أن هذا النموذج لا یتضمن متغیرا 

  .في تفاعل قیمة العوائد مع إدراك الفرد لاحتمال تحقیقها

بین متغیري الأداء  والتأثرلعلاقات التأثیر " بورتر"موذج النظري الذي قدمه ویمكن تصور الن

  :والرضا والعوامل المحددة لكلاهما في الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

 تقويم المكافأة إدراك عدالة المكافأة القدرات والتسميات

 داخلية معنوية ةمكافأ

 الرضا

 مكافأة مادية خارجية

 الجهد الأداء والانجازات

مكافأة إدراك احتمال  إدراك الدور
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II- 5 نظریة هیرزبیرج:  

تعد مساهمة هیرزبیرج في هذا المجال مساهمة كبیرة لمعرفة وفهم طبیعة الرضا عن العمل، وأهم 

أین قام بفصل هذه العوامل أو المحددات للرضا . وامل التي تساهم في تحدید الرضا عن العملالع

  1:الوظیفي إلى مجموعتین وهما

  

  .التي تشكل الرضا عن العمل، كالإنجاز والاعتراف :العوامل الدافعیة -1

ظروف  وهي التي تسبب عدم الرضا عن العمل، كالأجر وسیاسة المؤسسة و :العوامل الصحیة -2

العمل والعلاقات بین الرؤساء والزملاء، ولقد كشفت دراسة هیرزبیرج عن الدور الأساسي الذي تقوم به 

مما یدفع إلى دراسة العوامل التي تؤثر في الرضا الوظیفي والتي تؤثر  هذه العوامل في عملیة تحفیز الفرد

یدل على وجود حاجات ودوافع لم یتم  بدورها في الأداء، فظهور علامات الشعور بعدم الرضا بین العمال

إشباعها، أو أن طریقة الإشباع لم تحقق النتائج المرجوة، مما یفقد الإشباع أثره في القضاء على أسباب 

عدم الرضا وهنا یظهر دور الإدارة في المسؤولیة وفي محاولة البحث والكشف عن الحاجات التي یفتقر 

نفس طریقة الدراسة الأصلیة لـ هیرزبیرج دراسات التي اتبعت إن ال. إلیها العمال ویسعون لإشباعها

وزملائه سألت أفراد عینة البحث عن مواقف السعادة والاستیاء في العمل والوقائع المسببة لها إذ أعطت 

أما الدراسات التي حاولت البحث عن مواقف وأسباب . نفس النتائج التي توصلت إلیها دراسات هیرزبیرج

ل من عدمه لتبعت طرقا أخرى لجمع البیانات التي حاولت البحث عن مواقف وأسباب الرضا عن العم

. الرضا عن العمل من عدمه لتبعت طرقا أخرى لجمع البیانات وتحلیلها، فلم تؤید افتراضات هیرزبیرج

على الجانب التقدیري والنظرة الشخصیة لمفردات عینة البحث، الأمر   اعتمدت طریقة هیرزبیرجحیث 

ي جعل من الرضا الوظیفي یرتبط بعوامل ذاتیة تخص قدرات الأفراد وانجازاتهم أما عدم الرضا عن الذ

العمل فقد أرجعها أغلب أفراد العینة إلى البیئة الداخلیة للتنظیم والمحیط الخارجي، مما أفقده هذه الطریقة 

 .عوامل الرضا وعدم الرضا عن العملفي تحدید 

الذین قاموا بمحاولة " اهتمام العدید من الباحثین  أثارتها هیرزبیرج إن النتائج التي توصل إلی

فمنهم من  1"لاختبار صحة الفرضیات في العدید من الدراسات المیدانیة، وقد أسفرت عن نتائج متناقضة
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الذي اعتبر أن العوامل  2"كیلي"أید تلك الفرضیات وهناك من عارضها ونقدها ومن بین الذین انتقدوها، 

وهناك من انتقدها في . یة التي افترضها هیرزبیرج تتعلق بالمسیرین أكثر من المشرفین والعمالالصح

تجزئته المبالغ فیها بین عوامل الرضا وعدم الرضا و العوامل المسببة لكل منهما، بحیث فصل العوامل 

یمكن العوامل أثبتت الدراسات التي جاءت بعده أنه  أینالمسببة للرضا عن التي تسبب عدم الرضا، 

هذا الأمر النتائج  التي للرضا في أن تسبب في نفس الوقت عدم الرضا عن العمل، وما یدعم المسببة 

أنه یمكن لنفس العوامل أن تسبب في الرضا واللارضا، لكن الفرق   wall 1973 3" وال " توصل إلیها

الحاجات وترتیب أولویاتها ودرجة امل فقط و اعتبار وجود الفروق الفردیة واختلاف و هو اتجاه تلك الع

أنكره أو بسطه هیرزبیرج في دراسته وإهماله لبعض العوامل الأخرى المسببة في  إلحاحها، الأمر الذي

الرضا أو عدم الرضا كوجود الشغب و عدم الاستقرار المهني نتیجة إهمال عوامل أخرى خارجیة لم 

ان ببعضهما بمتغیرات یحدد كل منهما بطریقة عكسیة بیرج، فالرضا وعدم الرضا بعدان مرتبطیذكرها هیرز 

  .وسببیة

بالرغم من الانتقادات التي وجهت لدراسة هیرزبیرج، إلا أنه لا یمكن إنكار مساهمته الهامة التي 

ساعدت على التوصل إلى فهم طبیعة الرضا وعدم الرضا عن العمل ومحدداتها، فنستطیع القول أنه قدم 

أساس الافتراضات التي یراها یم لا یقوم على أساس الاعتماد التكنولوجي بل على نموذجا جدیدا في التنظ

   .العمال أنها المسببة للرضا عن أعمالهم، ومن ثمة الاهتمام بهم طریقة جدیدة في العمال

 

 

  

  

  

 

                                                                                                                                                               
 .162مرجع سابق، ص: عاشور أحمد صقر 1
 206، صمرجع سابق: خوجة عبد العزیز 2
 .100، ص 1997محددات الرضا المهني ومعنى العمل عند الخزائریین ،الجزائر ،رسالة ماجستیر ،جامعة الجزائر،:ارزقي عبد النور 3
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  خلاصة الفصل

إن الاهتمام بموضوع الرضا عن العمل بدأ منذ ظهور الحاجات الإنسانیة، والبحث عن طرق 

كیفیات إشباعها، هذا البحث الذي تمخضت عنه عدة اتجاهات وتیارات كان هدفها هو إیجاد أفضل و 

 للأفراد العاملین، للتوصل لتحقیق رضاهم عن عملهم وهو ما الإنسانیةالطرق لإشباع الحاجات 

  . ستخلصناه من خلال عرض بعض أهم النظریات التي تناولت موضوع الرضا عن العملا

سبق أن الرضا عبارة عن ظاهرة فردیة تتحكم فیها مجموعة من العوامل أهمها الأجر ونستنتج مما 

إلى ساعات العمل التي  إضافةمقابل تقدیم لعمل معین في المؤسسة ،  الذي یحصل علیه الفرد العامل

یخضع له وظروف العمل التي یعمل في ظلها  الذي والإشرافتحدد الأوقات التي یؤدي فیها مهامه، 

 الخ، أو الفیزیقیة منها كالإضاءة والتهویة....المادیة منها كوسائل العمل والتجهیزات والآلات سواء

والنظافة، إضافة إلى طبیعة العلاقات بین العمال فیما بینهم أو مع رؤساءهم في العمل وغیرها من 

في عدم توفرها  حتى عدم رضاه أوالعوامل التي یمكن أن تؤثر على درجة رضا الفرد العامل عن عمله، 

  .أو سوء استعمالها
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  :تمهید

بعد أن تطرقنا للجانب النظري سنتطرق في هذا الفصل إلى الدراسة المیدانیة للحوافز من خلال 

 إبراز دوره في الرفع من أداء المؤسسة، وزیادة لهذه المعرفة النظریة أردنا إسقاطها على الواقع العلمي

الجلفة حیث سیتم معالجة الموضوع وذلك بسرد GPL " نفطال"حیث عملنا میدانیا واخترقنا مؤسسة

  .الحقائق وتشخیص هذه الحالة من خلال إعطاء لمحة عامة عن المؤسسة ، نشأتها وتنظیمها وهیاكلها
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I. التعریف بالمؤسسة: 

تعتبر الموارد الطبیعیة العمود الفقري الذي تقوم علیه الصناعات المختلفة ، وخاصة الموارد 

نجد أن النفط من أهم الموارد الطبیعیة التي تحتل مكانة   الطاقویة وعلى رأسها الغاز والبترول، ومن ثمة

والجزائر من الدول .  مرموقة في عالم الاقتصاد، إذ علیه یتوقف الكثیر من تقدمنا الحضاري والصناعي

التي لها حقول بترولیة واسعة تعتمد علیها في التصدیر، وفي هذا المجال برزت شركة  سونطراك التي 

ولوجود العملاء في الخارج تعززت مكانتها . تعتبر اكبر شركة في الجزائر والتي تتعامل بالمواد البترولیة 

وعلیه فان مداخیلها تحاول تحسین الحالة ) میاعال 12المرتبة(وأصبح لها وزن اقتصادي في العالم

الاقتصادیة والمستوى  المعیشي للبلاد وذلك من خلال توسیع نشاطاتها مما أدى إلى تفرعها إلى عدة 

  . مقاطعات من بینها شركة نفطال والتي هي محل الدراسة

I-1-  نبذة تاریخیة على المؤسسة:  

وفي  63/491: وم المقرر رقمبالمرس1963.12.31:تأسست مؤسسة سونطراك في

  :تفرعت إلى عدة مقاطعات 0/06/1980:

  .ENAFORالشركة الوطنیة للتنقیب  - 1

  .JEOUS الجیوفیزیاء الشركة الوطنیة للبحث و - 2

  .ENPECالشركة الوطنیة للتكریر - 3

  .NAFTALالشركة الوطنیة نفطال  - 4

وتم بذلك  . 80/101وهذه الأخیرة أنشئت بسبب إعادة هیكلة شركة سونطراك بموجب مرسوم    

في الشراقة 01/01/1982التي تتولى تصفیة  و توزیع المواد البترولیة، وبدأت العمل في  ERDPإنشاء 

  :إلى   ERDPأعیدت هیكلة  87/198بالعاصمة ، وبموجب المرسوم 

NAFTEC  تتولى مهمة التصفیة.  

NAFTAL  :تتولى مهمة التوزیع والتسویق.   
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وتعتبر من أهم الشركات الوطنیة وذلك لأهمیة المواد التي تقوم  70/101وقد نشأة بموجب مرسوم 

  .بتوزیعها وكذا دورها في الاقتصاد الوطني وقدرتها على تغطیة الاحتیاجات الوطنیة 

  :ونفطال هي شركة وطنیة لتسویق وتوزیع المواد البترولیة ویرجع أصل تسمیتها إلى جزأین

NAFT:  مصطلح عالمي یعني البترول.  

AL: الجزائر.  

  دج  15650000000: ویقدر رأسمالها بـ 

ونظام المؤسسة المعمول به مأخوذ عن شركات أمریكیة مستثمرة في الجزائر في مجال البترول 

  ):04(والغاز وتتفرع نفطال إلى أربعة فروع

C.L.P :  فرع تسویق وتوزیع البنزین والمازوت والزیوت.....  

B.P.C : البر وبان والبوتان والسیر غاز(فرع تسویق وتوزیع غاز البترول الممیع.(  

B.I.T.U.M:  فرع تسویق وتوزیع الزفت.  

A.V.M : فرع تسویق وتوزیع وقود الطائرات.  

حیث أعید دمج  1985إلى غایة  C.L.Pو G.P.Lمنقسمة إلى قسمین  1980كانت نفطال سنة 

أعید التقسیم كما كان  01/01/2001، وفي )نفطال للتوزیعوحدة ( U.N.Dالفرعین بوحدة تسمى 

من وحدة منطقة أطلق  U.N.Dبالإضافة إلى وضع فروع في عدة ولایات منها ولایة الجلفة وقد تحولت 

وهذا  DISCRITثم تحولت هذه الأخیرة إلى مقاطعة .  17/07/2001: بتاریخ ZONEعلیها اسم 

یر مؤسسة نفطال وبعد كل هذه التحولات والتطورات التي الصادر عن مد 02/705بموجب قرار رقم 

طرأت على المؤسسة أصبحت ذات أهمیة على المستوى الوطني في تطویر وتنظیم الاقتصاد مستعملة 

  :في ذلك هیئة إداریة تسهر على حسن تسییر المؤسسة ، وللمؤسسة مركزین هامین وأربع مستودعات 
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 .مركز التخزین حاسي الرمل -

 .لتعبئة عین وسارةمركز ا -

 .مستودع الجلفة -

 .مستودع مسعد  -

 .مستودع قصر الشلالة -

 .مستودع  الاغواط  -

وهذه المستودعات كافیة لتمویل الولایة باحتیاجاتها من المواد البترولیة وتحقیق أهدافها بمراكز 

یضمنون محطة لتوزیع البنزین كما یوجد للمؤسسة عملاء خواص  11التوزیع الخاصة بها بحیث هناك 

  .لها توزیع المواد وكذا حظیرة لعتاد النقل 

I-2-  إن لتأسیس شركة نفطال دور كبیر في إنعاش الاقتصاد ورفع  :مهام وأهداف المؤسسة

التي تعتبر  الإنتاجیة المحلیة ، وقد ساهمت بشكل كبیر في تغطیة السوق المحلیة من المواد البیترولیة

بدورها اهتم المنتوجات والموارد التي تقوم بتوزیعها الشركة كالزیوت،البنزبن، الوقود، المطاط، الزفت 

  .الخ........

إما المواد .........) الزیوت ،البنزبن،السیرغاز(حیث أن جل وسائل النقل تتطلب مثل هذه المواد 

والإدارات والمحلات التجاریة الكبرى ، ونظرا البترولیة  الأخرى فهي تستعمل من طرف المؤسسات 

لأهمیة النشاط الذي تقوم به المؤسسة عملت هذه الأخیرة على تسطیر عدة أهداف حیث تحاول من 

  .خلالها تحقیق المحافظة على التوازن الاقتصادي

ق فشركة نفطال تسعى كهدف هام إلى الاستمرار والبقاء كأي شركة اقتصادیة أخرى على أمل تحقی

النمو في المستقبل إلا أن أهم هدف تسعى الشركة إلى تحقیقه هو حقیق اكبر قدر ممكن من الأرباح في 

مقابل تحقیق اقل تكالیف وبالتالي إمكانیة رفع رأسمالها كي تعمل الشركة على توسیع نشاطها من خلال 

فاءة رجال البیع إضافة ذا یتوقف على مدى ك_عملیة دراسة السوق وجذب اكبر عدد ممكن من الزبائن وه

إلى قیامها بعملیات استثماریة جدیدة وتتمثل في وسائل النقل والإنتاج ، كما أن هدف الربح یمكن الشركة 

من    تسدید دیونها وتكوین مؤونات لتغطیة الأعباء والخسائر والمخاطر غیر المحتملة بالإضافة إلى هذا 

بائنها وإرضائهم وذلك من خلال قیامها بعملیة البیع تسعى الشركة إلى تحقیق متطلبات واحتیاجات ز 

والتوزیع حسب معطیات السوق كما تهدف إلى عقلنة الإنتاج وذلك بواسطة  التخطیط الجید للإنتاج 
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والتوزیع ومراقبة عملیة تنفیذ هذه الخطط والبرامج ، وبالتالي فهي تسعى إلى تفادي الوقوع في مشاكل 

عنها ، كما أنها تعمل على ضمان مستوى مقبول من الأجور لعمالها  اقتصادیة ومالیة هي في غنى

ومستخدمیها وتوفیر التأمینات لهم مثل التامین الصحي والتامین ضد حوادث العمل ومنح التقاعد 

بالإضافة إلى أنها تقوم بتدریب عمالها الجدد تدریبا كفیلا بإعطاء إمكانیات استعمال وسائل الإنتاج 

  .نیاواستغلالها عقلا

بالإضافة إلى هذه الأهداف هناك هدف اكبر تسعى المؤسسة إلى تحقیقه وهو هدف سیاسي  -

استراتیجي وهو المشاركة في الأسواق الخارجیة والقدرة على منافسة المؤسسات الخارجیة هذا فیما یخص 

جیات زبائنها الأهداف التي ترمي إلى تحقیقها كمؤسسة،أما فیما یخص المهام فالمؤسسة تقوم بإشباع حا

وذلك بتوفیر المنتوج لهم كما تقوم المؤسسة بمحاولة الحصول على الأموال لتحدید الحاجات التي یمكن 

  .   تغطیتها من هذه الأموال و ذلك من خلال البرامج والخطط الاستثماریة المرسومة لدیها

ؤولین تعینهم لضمان هام والعملیات من خلال أفراد ومسوالمؤسسة تقوم كذلك بمجموعة من الم -

حركة المواد والسلع من مداخیل ومخرجات إضافة إلى أنها تقوم بالعملیة التسویقیة من تنبؤ بالطلب 

  .المستقبلي و التخطیط له وإنشاء الموازنة التقدیریة و تحفیز العمال للمشاركة الفعالة في تحقیق ربح اكبر

I- هو عبارة عن وثیقة بیانیة وضعت حسب احتیاجات الشركة و :الهیكل التنظیمي للمؤسسة

مصالحها ولم تتشكل انطلاقا من نصوص قانونیة أو تشریعیة و الملاحظ أن شركة نفطال لها عدة فروع 

 G.P.Lمتمثلة في عمالات ومراكز و مستودعات لكل منها مهام تقوم بها ومن بین هذه العمالات فرع 

  :الجلفة تحتوي هذه الأخیرة على  G.P.Lمن بین هذه المقاطعات مقاطعة مقاطعة  19الذي یحتوي على 

وهو المسؤول الأول والرئیسي في تسییر المقاطعة وتقع على عاتقه شؤون الإدارة : مدیر المقاطعة -1

  :ومهامه هي

  .السهر من اجل السیر الحسن للمؤسسة وتحقیق الأهداف - 

  .ناشیر الصادرة عن المدیریة العامةالحرص على تطبیق القوانین والتشریعات والم - 

  .التنظیم والتنسیق بین العمال والأقسام والمصالح - 

  .التوقیع على العقود مع المسؤولین بالمؤسسات الأخرى حسب احتیاجاتها  - 

 .تمثیل المؤسسة في جمیع الأعمال الإداریة والثقافیة والاجتماعیة  - 
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وهي مصلحة في المؤسسة مخصصة لأعمال المدیر العام ولها دور یتمثل في مساعدة : الأمانة-2

  .المدیر في تأدیة مهامه وهي الوسیط بین المدیر ورؤساء العمالات والموظفین 

هم مجموعة من الأشخاص یقومون بعملیة الحراسة الدائمة یستعملون :مساعد الأمن الداخلي  -3

الأمن الداخلي من أي سطو،هذه المصلحة وجدت بعد تدهور الوضع أسلحة مرخصة لهم یحافظون على 

  .الأمني خلال السنوات الماضیة

یقوم هذا المسؤول على ضمان كل الوسائل والتجهیزات وذلك بالمتابعة  :مسؤول الأمن الصناعي -4

أن هناك  والوقایة ،فالمؤسسة تتعامل بمواد خطیرة سریعة الالتهاب فأدنى حادث یؤدي إلى كارثة بحیث

نظام وقایة ضخم ومتطور یراقب انتشار المطافئ الیدویة في كل الأقسام والورشات والمراكز وكذا محبس 

  الماء ومراقبة المضخات الكهربائیة وأنظمة التنبیه و الإنذار

هو شخص مكلف بعملیة تطبیق قوانین داخلیة وخارجیة للمحافظة على السیر الحسن :القانوني-5

سب القوانین التي تفرضها الحكومة بالإضافة إلى انه النطق باسم المؤسسة في أي نزاع للمؤسسة على ح

ینشأ بین المؤسسة ومؤسسة أخرى ، فیقوم بالدفاع عن حقوق الشركة في كل النزاعات مباشرة أو بتوكیل 

  .محامي حسب مقتضیات النزاع ومتابعة ملفات ممتلكات الشركة الخاصة بها مثلا العقاریة

تحتوي كل عمالة من العمالات على رئیس خاص بها ،فهو المسؤل الأول بعد  :رئیس العمالة -6

المدیر ویعتبر أیضا همزة وصل بین المصالح والمدیر ،كما یقوم بتصنیف نشاطات العمالة ومتابعة 

اطعة ومراقبة مستخدمي العمالة وضمان صحة الوثائق ومراقبة الحركة بین الوحدات ،ومساعدة هیاكل المق

رؤساء لأربع 4في إطار تسییرهم الاعتیادي والسهر على تطبیق تعلیمات الإدارة ونجد أن هناك 

  :عمالات4

تعتبر القلب النابض للمؤسسة في توزیع المواد البترولیة من وقود ،زیوت  :عمالة التوزیع-6-1

  :مصالح3وهذا على مستوى.....،زفت

  .مصلحة شبكة التوزیع  .أ 

  .والتنمیة مصلحة شبكة البرمجة   .ب 

  .مصلحة المبیعات وتطویر المواد  .ج 
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تتكفل بمراقبة حسابات الزبائن الذین تعمل المؤسسة بالبیع لهم بالائتمان وهي تعمل على إرضاء 

الطلب من المنتوجات البترولیة على مستوى الوحدات إذ تقوم بدراسة احتیاجات الزبائن مع مراعاة العلاقة 

  .بلورت المخطط السنوي للإنتاج وتوزیع السلع كذلك مراعاة صورة الشركةبین النوعیة والكمیة ،وكذا 

التعریف بسیاسة شبكة التوزیع ودراسة مردودیة نقاط  :مصلحة شبكة التوزیع ووظیفتها6-1-1

  :البیع كما تقوم ب

  .تحلیل ومراقبة شبكة التموین والمبیعات وتغطیة السوق  -

  .سوقإعداد نظام سیر في تنظیم محطات دراسة ال -

  .إعداد تقریرات الاستهلاك ومتابعة تطورها بالإضافة إلى صیانة العلاقات الدائمة  -

  .القیام بزیارات التفتیش ومراقبة الحسابات الشهریة لمحطات التسییر المباشرة  -

  .العمل على توفیر المنتوجات كما وكیفا -

وسائل (ائل البشریة والمادیة تقوم بمراعاة الاستعمال الأمثل للوس :مصلحة البرمجة والتموین6-1-2

وبلورة التوزیع والتموین مع مختلف المصالح ،تحلیل تكالیف التوزیع ،التخزین ،النقل واقتراح حلول ) النقل

  .التأكد من أن الوسائل المتاحة قادرة على إرضاء الطلبات:مثل 

بدراسة السوق  یتمثل دورها في تطویر المواد والقیام :المواد مصلحة المبیعات وتطویر6-1-3

  .لمختلف المواد المسوقة

یكمن دورها في صیانة أملاك الوحدة وكل الوسائل والمعدات وتطویرها  :عمالة التقنیة والصیانة6-2

من أجل تطویر الوحدة ورفع مستواها من ناحیة المردودیة وترقیة العمال ثم تحدید وتخطیط منهجیة 

  .ة الهیاكل الثابتة كوسائل النقلصیان: الصیانة والمراقبة مثلا وإستراتیجیة

تعمل على تسییر الموارد البشریة العامة وتكوین  :عمالة المستخدمین والوسائل العامة6-3

وتطبیق النصوص القانونیة واقتراح النشاطات الثقافیة  الإداریة الإجراءاتمستخدمین وتطویرهم ومراعاة 

اختبارات للموظفین الجدد ومتابعتهم  وإجراءتیاجات الأجور ،تقوم بدراسة طلبات العمل حسب الاح وإعداد

  .إلى أنها تقوم بعملیة الصیانة للوسائل البسیطة كالحاسوب وترمیم الأبواب إضافة

تقوم هذه العمالة بكافة العملیات المحاسبیة المتعلقة بالمؤسسة وهذا  :عمالة المحاسبة المالیة4- 6

یخص كل المدفوعات والمدخولات ومن كافة مصالح  في ما یكون باستعمال المعلومات من قسم الخزینة 

الوحدة ومراكزها ومستودعاتها  ثم بعد ذلك مراجعة هذه الحسابات ، تلیها الیومیات المحاسبیة بنظام كما 
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المتعلق بكل حساب على حدى وبعد ذلك یعد میزان  الأستاذهو متعارف علیه قانونیا ویلیها دفتر 

  .لعامة للوحدة المراجعة ثم المیزانیة ا

  

   

            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  )05(الشكل  الهیكل التنظیمي لمؤسسة نفطال             

   

  مركز التعبئة عین وسارة

  مركز الغاز حاسي المل

  الجلفة

  مسعد

  قصر الشلالة

  الأغواط

عمالة المالیة 

 والمحاسبیة

 مدیر الشركة

 خلیة الإعلام الآلي السكرتاریة

 مدبر الأمن الصناعي

عمالة الاستغلال 

 والنقل

عمالة المستخدمین 

 والوسائل العامة
عمالة 

 التسوبق

التقنیة والصیانة عمالة عمالة الإصلاحات  

 المركز المستودعات مراكز البیع
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I-4- مهام وفروع عمالة المستخدمین:  

مصلحة المستخدمین والوسائل العامة  ویعتبر رئیس العمالة بعد المدبر في هذه العملیة حیث 

  .ىالأخر على العمال والمستخدمین والتعاملات مع الوحدات  الأخیرةتشرف هذه 

تعتبر نقطة تمركز الوحدة لكونها وحدة اتصال الفروع وتجمع الوثائق والمعلومات : السكرتاریة   -1

ظفي العمالة بما فیهم السكرتاریة العامة والمدیر و ذلك هي متصلة اتصال مباشر بالرئیس وم إلى أضف

 أمانةالمكتب ورئیس العمالة لها نفس المهام مع  أسرار، وتعتبر حافظة  الأخرىالعام وجمیع المصالح 

  .المدیر 

  :التالیةبالمهام  أساساهذه المصلحة مكلفة  إن: مصلحة التكوین والموارد البشریة -2

 .متابعة الملفات وكذا مدة الحیاة العملیة للعمال  -

 .وجه أحسنتنظیم ومتابعة ومراقبة التكوین نظریا وتطبیقیا وتسییره على  -

 .تحقیق النتائج المرجوة منه والسعي لتوفیر الوسائل والموارد التي یحتاجها هذا القطاع -

التنشیط حسب  إعادةعلى  الإشرافو ذلك  إلىاستدعت الحاجة  إذاتوقیف المخطط التكویني   -

 .الضرورة 

 .مراقبة التعلیم المقترح بالتكوین وتوفیر المواد من اجل ذلك -

 .مثل التوظیف ، التربصات والإداریةالتقنیة  الأعمالتنظیم ومراقبة النشاطات الناجمة على  -

 .توفیر الاحتیاجات والتجهیزات للمتربص  -

 .التحضیرات المیدانیة للمخطط التكویني وذلك حسب الوحداتالمشاركة مع رؤساء الوحدة في  -

عقود مع المؤسسات الأخرى بما یناسب احتیاجات المؤسسة وهذا في مجال  إمضاء -

  .الاختصاص

   



التطبیقي الفصل  

 

95 
 

  :تقوم هذه المصلحة على:مصلحة المستخدمین  -2-1

  والتشریعات والمناشیر الصادرة  القوانینالسهر على تطبیق.  

  الموارد البشریة والوسائل العامة وتكوین العمال وتطویرهم مع تحسین العمل على تسییر

  .الخدمات ومسایرة الأجور

 الواقعة  تحت مسؤولیتها وتتفرع هذه المصلحة الى  والأقسامالفروع  مختلفعلى  الإشراف

  :عدة فروع 

  :یقوم هذا الفرع بـ : فرع التسییر  -2-1-1

 . والأجورصیب ، قرارات الترقیة ، كشوف العطل متابعة ملفات المستخدمین وقرارات التن -

 .وتطبیق النصوص القانونیة  الإداریة اتالإجراء مراعاة -

 .ودراسة ملفات التوظیف  الأجور إعداد -

في  وأسرهمیقوم هذا الفرع بمهام الحیاة الیومیة للعمال : فرع الخدمات الاجتماعیة -2-1-2

  :یلي  الضمان الاجتماعي المتمثل في ما إطارلى ذلك في إ مجالات الصحة والسكن والثقافة والتسلیة وما

 والأمراضالعمل،  أجواء.الاجتماعیة المتمثلة في التامین عن المرض، الولادة ،الوفاة  التأمینات -

 .الحقوق الاجتماعیة المعترف بها  أهمالمهنیة والتقاعد الذي هو من 

كل لكل عامل وذلك عند الانتهاء من التقریر تقریر ك إعدادلى هذا الفرع یتو  : الأجورفرع  -2-1-3

  :یلي الشهري لدى فرع المستخدمین ویتضمن هذا التقریر ما

 .الاسم واللقب -

 .المؤسسة إلىتاریخ دخوله  -

 .حالته العائلیة -

 عدد ساعات العمل الشهریة  -

 .القاعدي  الأجرعناصر  -

 .الخاضعة للضریبةالعناصر  -
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 .الصافي الأجر،الإجمالي الأجر -

 .قیمة المنح والدفع الجزافي -

 .یدفع للعامل ما و للإدارةالشهریة  مع تحدید ما یدفع  الإجمالیةالتكالیف  -

 .والأكل والإقامةحساب التعویضات المترتبة على تنقلات العمال   -

 أوفي الحساب البنكي   الأجرقسم المحاسبة،ثم یوضع  إلى الأجورهذا التقریر یقدمه فرع  إعدادوبعد 

  .البریدي للعامل 

 سنوات بعد ان 03وهو المكان الذي تحفظ فیه اي ورقة تخرج من المكتب بعد  :الأرشیف -2-1-4

تنتهي معاملتها في المكتب، ولا یسمح بخروجها عدا  رؤیتها في المكان  أو وضع نسخة ، مهمته تكمن 

  .في التاریخ وكذا ضد السرقة

واستقبال المعلومات من المدیریة  إرسالوهي المسؤولة عن : مصلحة الوسائل العامة -2-1-5

امن ، عمال نظافة ،  أعوانسیارات ، رةحظیالعامة ، وكذا تنظیم عملیة الشراء والنقل  وتحتوي على 

  : إلىمخزن، عامل متعدد الخدمات ،والسائقین ولها علاقة بكل المراكز وتنقسم بدورها  أمینرئیس فرع، 

یتعلق  على كل ما والإشرافمكلف بتسجیل البرید الصادر والوارد من المؤسسة ،  :مكتب التنظیم

  .بالهاتف والفاكس والتیلیكس والانترنت 

  .استقبال المواد المختلفة وتخزینها ثم تسلیمها حسب الطلب مع تنظیم الشراء :مخزنال

  .الإداريمكلفة بنقل العمال والنقل  :المواصلات 
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 رئیس عمالة المستخدمین

 مصلحة التكوین والموارد البشریة السكرتاریة

 الأرشیف مصلحة المستخدمین

العامة والموارد مصلحة الوسائل 

 البشریة

 فرع التسییر

 فرع الأجور

 فرع الخدمات الاجتماعیة

 الھیكل التنظیمي لعمالة المستخدمین

)06(الشكل رقم   
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I-5- نظام الحوافز في مؤسسة نفطال:  

لعملها ،؟  الأساسیةالمؤسسة ، ومن الضروریات  إدارةالمهام التي تقوم بها  أهمتعتبر عملیة التحفیز من 

تالي یمكن الامهم وثقتهم وحبهم ، وبستكسب  احتر  وعلى قدر نجاحها في تحفیز الموظفین على قدر ما

  .مضغوطا  أومفاجئ  أوكثیرا  أوعمل مهما كان صعبا  أي إجراء

-I5-1- الحوافز المادیة والمعنویة :  

  :تتضمن  ، وهي بدورهاالأجورمن  أساساتتكون  :الحوافز المادیة -أ

 وعلیه وضعت المؤسسة  الأجرالتساوي في العمل یستلزم التساوي في  مبدأ أن :الأساسي الأجر ،

 . للأجورسلما 

  منح المردودیة الجماعیة)PRC( :  بالنسبة للمردود الجماعي لم یعد موجود في مؤسسة

 .2006منذ سنة  %17.03القاعدي بنسبة  الأجردمج مع  لأنهنفطال 

 الفردیة منح المردودیة)PRI( : 

من الراتب تدفع مكافأة وجزاء   أضیفتنسبة  أنهاتعرف علاوة المردودیة الفردیة على : تعریفها  -

، ویكون هذا الارتباط بالنتائج  إلیها، ویتم ذلك بارتباط الفرد مع مجموعات متجانسة ینتمي  الفردیةالنتائج 

 .التي یتطلب تحقیقها مجهودا مشتركا 

  یستفید العمال الخاضعون لتبعات استثنائیة الخاصة بساعات العمل  : الإضافیةالساعات

من مدة العمل القانونیة ، من الحق في التعویض على  %20اقتضتها ضرورة المصلحة في حدود 

للعامل المعني نسبة  الأساسي الأجرتوقیت  أساسالتعویض على  هذابحیث یحسب  الإضافیةالساعات 

 :الزیادة التالیة
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  .التوقیت

  .المفتوحة الأیام

   %50نهارا  افیةضإساعات  -

 .%100سا  5 إلىسا 21لیلا من  إضافیةساعات  -

 :الأسبوعیةالعطل والراحة  أیام

 .%75نهارا  إضافیةساعات  -

 .%25سا 5 إلىسا 21لیلا من  إضافیةساعات  -

 .القاعدي الساعي المعمول به الأجرمجموع هذا التعویض یحسب حسب  -

  الدینیة  والأعیادالعطل  وأیام اللیلالتناوب وهي في  أوقاتوقد حدد نظام المؤسسة  :التناوبي العمل

 .الوطنیة والأعیاد

 اقدمیته في المؤسسة وخبرته  ساسأالتعویض للعامل على  هذایدفع  :تعویض مرتبط بـ الاقدمیة

 الأساسي الأجرمن  %51.1 أقصاهحد  إلىالمهنیة المكتسبة خارج المؤسسة  تعویضات عن الخبرة 

صنف  32سنة، لتقییم هذا التعویض تستعمل المؤسسة نظام الدرجات المتكون من  32للعامل في حدود 

 .صنف لكل سنة  أساس، یمنح على 

  یدفع للعامل تعویض الضرر عندما یتمثل منصب العمل الذي یشغله على مهام  :تعویض الضرر

عناصر غیر صحیة ومتمیزة بالخطورة ، یضم ترقیة قدرة  أوعمل تنطوي على جهود شاقة  وظروف

یلغي بناءا على تخفیض زوال  أویعدل  إنیمكن لهذا التعویض  الأضرارمناصب العمل على جزء من 

 .الضرر 

  ساعاتیتحصل العمال الذین یخضعون لتبعات الخدمة ویضطرون للمكوث خارج  : الإلزامتعویض 

 الأسبوع أساسعلى  زاملالإ أجرةتحدد  حیث،  الإلزامالعمل العادیة تحت تصرف  المؤسسة على تعویض 

 .المؤدى فعلا ، ولا تدفع في حالة الغیاب 
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  : الأخرىالعناصر التكمیلیة 

 كلم من مكان عمله تعویضا جزافیا  1مسافة تزید عن بیمنح للعامل الذي یسكن  :النقل تعویض -

 تم نقل العامل بوسائل المؤسسة  إذاالتعویض  هذالا  یقدم  -

المصلحة   لضروریاتدائمة  بصفةیمنح للعامل الذي یستعمل سیارته  :تعویض عن السیارة  -

  .ةتعویضا شهریا یسمى تعویض استعمال السیارة وتعویض للكیلو متر الواحد یغطي المصاریف المؤدا

تمنح هذه العلاوة في حالة الذهاب للتقاعد في الوقت الفعلي لانتهاء  :على التقاعد  الإحالةعلاوة  -

سنوات نشاط  03، لسلم العمل عن كل  الأساسي الأجرالمهام ویحدد مبلغ هذه العلاوة بمرة واحدة من 

 .الأجرفي  أشهر 10 أقصىفي المؤسسة مع حد 

  :الحوافز المعنویة - ب

  المهني  منصبهتحسین  إلىفكل عامل یسعى جاهدا  :سیاسة الترقیة المتبعة في المؤسسة

العامل  إلىتعتبر من جانب المؤسسة حافزا یقدم  أنهافعالة لذلك ، حیث  أداةومركزه الاجتماعي ، والترقیة 

العامل في نفس  تصنیفبرفع  أوالتقییم السنوي، ویكون بخلق منصب جدید  أساس، وهو یؤخذ على 

 .المنصب

 المتوفرة لدى  والإمكانیات الأهدافوهي تتماشى مع :في المؤسسة  سیاسة التكوین المتبعة

تدعیم  أومواكبة  التكنولوجیات الحدیثة  أوفي تخصص معین  معلوماتالمؤسسة ،ویهدف للحصول على 

 .تحدید بعض المفاهیم الدقیقة والصعبة  إلى بالإضافة، أدائهالرصید المعلوماتي للعامل لیحسن من 

 المؤسسة وذلك بعد  أفرادتمنح هذه العلاوة من طرف المدیریة العامة لكل  :نویةعلاوة النتیجة الس

كلما ارتفعت  لضأفالتقییم السنوي للنتائج، وترتبط قیمتها بالنتیجة السنویة المحققة، فكلما كانت النتیجة 

 .العلاوة  قیمة

 معین یؤثر على وضعیتها  عنصرالمدیریة العامة تحسنا في  لاحظه إذا :علاوة التحسین الملاحظ

 .بمكافأة المجهودات وتشجیعهم  علاواتالمالیة تمنح 
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 مراعاة النتائج  یستفیدون من میدالیات العمل، مع تمنح  مكافآت للعمال الذین :المیدالیات السنویة

مدة العمل داخل المؤسسة، وهذا لترقیة الانتماء للمؤسسة ودعم  إلى بالإضافةالمحققة وسلوك العامل، 

 : بالمشروع المشترك، وهذه المیدالیات هي  الإحساس

 .سنة عمل 15المیدالیة البرونزیة  :الأولالمستوى   -

 .سنة عمل 20المیدالیة الفضیة:المستوى الثاني -

 .سنة عمل 25المیدالیة الذهبیة :المستوى الثالث -

 .سنة عمل 30المیدالیة القرمزیة :عالمستوى الراب -

 .سنة عمل 35شهادة شرفیة:المستوى الخامس -

 وذلك بتوفیر ظروف أحسن العمل ،وذلك من خلال الاجتماعیة  :دعم الجو العام الاجتماعي

 .على علاقات دائمة مع العامل حتى بعد تقاعده والإبقاء،الرحلات ،

  :منهجیة البحث: ثانیا

المنهج هو الأداة الأساسیة التي یتبنّاها الباحث للوصول إلى الأهداف ، إن : منهج الدراسة -/1

  .حیث یعرف على أنه مجموعة من الإجراءات والانطلاقات المحدّدة یتبناها الباحث للوصول إلى نتیجة

كما أن طبیعة الظاهرة موضوع الدراسة هي التي تفرض على الباحث لاختیار المنهج المناسب،  - 

 :سة التي بین أیدینا وصفیة ، وحسب أحد الباحثین فإن الدراسات الوصفیة تتمیز بـوتعد هذه الدرا

أنها وصفیة وكمیة أو كیفیة لإحدى الظواهر المختلفة، وذلك بهدف التعرف على تركیبها  - 

 .وخصائصها

أنها تهتم بالتدقیق بالعوامل المختلفة المؤثرة في الظاهرة، ویمكن أن تتضمن فروضا مبدئیة تربط  - 

عض المتغیرات إلاّ أن هذه العلاقة بین المتغیرات لیست علاقة نسبیة، لأن هذا النوع یدرس في البحوث ب

 .التجریبیة
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ومن خلال هذا فإن المنهج المتبع في دراستنا هو المنهج الوصفي التحلیلي، وذلك لما یتماشى مع 

وملائمته لها،كما أن المنهج  دراستنا فیما یخص علاقة حوافز العمل بالرضا الوظیفي لدى العمال،

من ناحیة الكم والكیف، حیث یعتبر طریقة في  الوصفي التحلیلي یقوم فیه الباحث بوصف الظاهرة

  .الوصف والتحلیل والتعلیل والتفسیر بصیغة علمیة للوضعیة الاجتماعیة أو مشكلة اجتماعیة أو سكانیة

لمناسبة لغرض جمع المعلومات والبیانات إن اختیار أو استعمال التقنیات ا: أدوات الدراسة-/2

من المیدان یتوقف أساسا على نوعیة تلك البیانات المراد جمعها ، والمنهج المتبع في الدراسة، ولهذا 

الغرض ارتأینا أن نستخدم الاستمارة كتقنیة أساسیة في جمع المعلومات من المیدان، حیث تعتبر الاستمارة 

احث والمبحوث، وتضم مجموعة من الأسئلة المنتقاة والمصممة بطریقة من أهم وسائل الاتصال بین الب

موضوعیة تهدف للحصول على المعلومات الضروریة لتحقیق فرضیات البحث، وتستخدم كذلك لجمع 

المعلومات من المبحوثین مباشرة، وذلك بالإجابة على الأسئلة الواردة فیها ، كما للاستمارة دور كبیر في 

  .حث والبرهنة إحصائیاتوسیع نطاق الب

إن تحدید العینة مرتبط بطبیعة البحث وأهدافه، ومجتمع البحث، : أسلوب اختیار العینة -/3

 62من  نبحیث تعتبر المصدر الذي یعتمد علیه الباحث في بحثه، وبما أن مجتمع البحث لدینا یتكو 

ارتأینا أن . عون تنفیذ 06، عون تحكم20إطار،  36: عامل موزعین على مصالح إداریة وتقنیة كالتالي

نجري عملیة مسح شامل ، وذلك نظرا لعدد مجتمع البحث القلیل، ولكي تكون مصداقیة أكثر في نتائج 

  .الدراسة

  :المجال الزماني والمكاني للدراسة -/4

استغرقت المدة الزمنیة لدراستنا هاته یوم واحد ، وذلك یوم  :المجال الزماني للدراسة -أ

حیث قمنا بجولة استطلاعیة داخل المؤسسة وإجراء مقابلات مع رئیس مصلحة الموارد  ،10/03/2013

البشریة وبعض العمال، كما قمنا بالاطلاع على الوثائق والسجلات التي من خلالها جمعنا بعض 

  .المعطیات العامة حول المؤسسة ، ومن ثم ثمنا بتوزیع الاستمارات وملئها
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انحصر المجال المكاني لدراستنا حول مؤسسة نفطال الاقتصادیة  :للدراسةالمجال المكاني  - ب

، حیث تقع هاته المؤسسة في القسم الجنوبي لمدینة الجلفة، بالضبط بالطریق الوطني الرابط بین 

ولایة الأغواط وولایة الجلفة، وشرقا تجمع عمراني للسكان، حیث تعتبر مؤسسة نفطال واحدة من بین 

برى التي انبثقت عن المؤسسة الوطنیة سوناطراك التي مستها تقسیمات منذ سنة المؤسسات الك

  . م1978

  .عرض وتحلیل النتائج  : ثالثاً 

  .العلاقة بین الجنس وطبیعة العمل ) : 02(جدول رقم

 طبیعةالعمل         

  الجنس

  المجموع  خطیر  صعب  عادي 

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار

  75.80  47  3.22  02  9.67  06  62.90  39  ذكر

  24.19  15  3.22  02  4.83  03  16.12  10  أنثى

  100  62  6.45  04  14.51  09  79.03  49  المجموع

 

الخاصة بعلاقة الجنس بطبیعة العمل ،  الأولیةوفي قراءتنا  )02(رقم من خلال الجدول السابق -

بأن طبیعة عملهم عادیة مقدرة نسبتهم  صرحواالذین  والإناثحیث الاتجاه العام لفئتي الجنس الذكور 

، ثم یأتي 16,12%:مقدرة بـ الإناث، تلیها نسبة 90, 62%:، تتصدرها نسبة الذكور مقدرة بـ79,03%:بـ

بأن طبیعة عملهم صعبة مقدرة نسبتها  صرحواالذین  والإناثالاتجاه العام لنفس فئتي الجنس من الذكور 

، في حین یأتي  الإناثعند  4.83%عند الذكور مقابل 09,67%، تتوزع بنسبتین متقاربتین 14,51%:بـ

 06,45%:بأنهم یمارسون أعمال خطیرة مقدرة نسبتهم بـ صرحواالاتجاه العام لنفس فئتي الجنس الذین 

 .الإناثعند  03,22%الذكور عند 03,22%تتوزع نسبتهم على التوالي 

   



التطبیقي الفصل  

 

104 
 

للجدول السابق نستنتج أن طبیعة العمل یتحكم فیها نوع الجنس ،  ئیةالإحصامن خلال القراءة  -

یتطلبه العمل في  الصعبة والخطیرة تمارسها نسبة كبیرة من الذكور، وهذا ما الأعمالحیث نجد أن 

الذین یزاولون أعمال بسیطة متمثلة أساسا في  الإناثمن قوة وكفاءة وجهد كبیر، عكس  "نفطال"مؤسسة 

  .فقط الآلیةوالعمل على الحواسیب  الإدارةالعمل داخل 

  .حسب السن الأفرادتوزیع ) : 03(جدول رقم 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

هي التي  49- 40التي یتراوح سنها مابین  الفئة أن )03(رقم  أعلاهنلاحظ من خلال الجدول  -

-50، ثم تأتي فئة 29,03%بنسبة  39-30، تلیها الفئة العمریة مابین 40,32%تمثل أكبر فئة بنسبة 

 .09,67%بنسبة 29-20، وأخیراً فئة السن المحصورة بین 20,96%بنسبة 59

   

  فئات السن التكرار النسبة

%9,67  06 [29-20] 

%29,03 18  [39-30] 

%40,32 25  [49-40] 

%20,96 13  [59-50] 

  المجموع 62 %100
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  .شهري للعمالالعلاقة بین الحالة المدنیة والرضا عن الراتب ال) : 04(جدول رقم 

الرضا عن الراتب       راضي غیر راضي  المجموع  
 التكرار % التكرار % التكرار %     الحالة المدنیة       

 أعزب 12 19.35 05 8.06 17 27.41

 متزوج 25 40.32 17 27.41 42 67.74

 أرمل 02 3.22 01 1.61 03 4.83

 المجموع 39 62.90 23 37.09 62 100

  

المتعلق بعلاقة الحالة المدنیة للأفراد بالرضا عن الراتب  )04(رقم  الجدول السابقمن خلال  -

ن مقسمة على  أفراد عزاب وراضین ع 62,90%:نسبة تقدر بـ إلىالشهري لهم حیث الاتجاه العام یمیل 

تلیها أفراد  منهم غیر راضین ،% 08.06مقابل نسبة  %19.35 :راتبهم الشهري  قدرت نسبتهم بـ

من هؤلاء % 27.41مقابل نسبة % 40.32: نسبتهم بـ  الشهري قدرتراضین عن راتبهم  متزوجین

والراضین  الأرامل الأفرادغیر راضین عن راتبهم الشهري المقدم من طرف المؤسسة ،ثم تلیها فئة  الأفراد

 .راتبهم الشهريمنهم غیر راضین عن % 1.61مقابل % 3.22:عن راتبهم حیث قدرت نسبتهم بـ

 أفرادهم " نفطال"عمال شركة  معظمسیولوجي لما سبق نستنتج أن و من خلال تحلیلنا الس -

من النساء داخل المؤسسة ،  أرامل، كما نلمح فئة  عزابمن كلا الجنسین ونسبة قلیلة منهم فقط  متزوجین

  .ونلاحظ كذلك انعدام فئة المطلقین

  .لكل عامل الأولادعدد ) : 05(جدول رقم

  

 

 

 

 

 

 

من العمال المتزوجین ولدیهم أولاد ) 47(العینة هو   أفراد أننلاحظ  أعلاه)05(من خلال الجدول  -

 31,91%من أفراد العینة، مقابل نسبة  44,68%نسبة ) 3- 1(من  الأولادحیث سجلنا لدى الفئة لعدد 

من أفراد العینة لدیهم أولاد  23,40%،كما نجد في المقابل نسبة )6- 4(من أفراد العینة لدیهم أولاد من 

 ) .10- 7(من

  عدد الأولاد التكرار النسبة

%44,68  21  3-1 

%31,91 15 6-4 

%23,40 11 10-7 

 المجموع 47 %100
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  .العلاقة بین المستوى التعلیمي والاستفادة من الترقیة) : 06(جدول رقم 

  الاستفادة من الترقیة  

  

  المستوى التعلیمي 

  المجموع  لم أستفد  أستفد

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار

  8.06  05  00  00  8.06  05  متوسط 

  30.64  19  4.83  03  25.80  16  ثانوي

  61.29  38  1.61  01  59.67  37  جامعي

  100  62  6.45  04  93.54  58  المجموع

 

من الترقیة حیث  بالاستفادةأعلاه یتضح لنا علاقة المستوى التعلیمي  )06(من خلال الجدول -

، تتصدرها نسبة 93,54%تأثیر المستوى التعلیمي على الترقیة وهذا ما مثلته نسبة إلىالاتجاه العام یمیل 

نوي اثلم یستفیدوا الترقیة، یلیها مستوى %1.61مقابل 59.67%من الترقیة بنسبة استفادوا جامعيمستوى 

منهم لم یستفیدوا،  في حین نجد نسبة  %4.83مقابل  25.80%من الترقیة هذا ما مثلته نسبة  ستفادواا

 .استفادوا من الترقیة%8.06 متوسط مستوى

سیولوجي یتضح لنا جلیاً أن حق الاستفادة من الترقیة كان لصالح جمیع و من خلال تحلیلنا الس -

ترقیة لجمیع السیاسة المتبعة والشرعیة في منح ال إلىمتفاوتة وهذا راجع  بالمستویات التعلیمیة لكن بنس

 .المستویات داخل المؤسسة
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  .العلاقة مع المشرف  العلاقة بین الفئة المهنیة و) : 07(جدول رقم 

  العلاقة مع المشرف      

  

  الفئة المهنیة

  المجموع  فوضویة  دیمقراطیة  سلطویة

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار

  58.06  36  4.83  03  41.93  26  11.29  07  إطار

  32.25  20  3.22  02  25.80  16  3.22  02  عامل تحكم

  9.67  06  1.61  01  4.83  03  3.22  02  عامل تنفیذ

  100  62  9.67  06  72.58  45  17.74  11  المجموع

 

لاقة الفئة المهنیة لعمال عوالخاصة ب الأولیةقراءتنا  ومن خلال أعلاه)07(من خلال الجدول  -

، تتصدرها نسبة 17,74%المؤسسة وعلاقتهم مع مشرفیهم ،حیث الاتجاه العام للفئة المهنیة تمثله نسبة 

منهم یرون أن علاقتهم 41.93%یقرون بأن علاقتهم بالمشرف سلطویة ، مقابل نسبة  إطارات %11.29

یقرون بأن علاقتهم مع مشرفیهم  إطارالمهنیة  من نفس الفئة4.83%، تلیها نسبة  دیمقراطیةمع مشرفیهم 

علاقتهم مع  أنیرون 72.58%:الاتجاه العام للفئة المهنیة عمال تحكم فقدرت نسبتهم بـ أمافوضویة ، 

العلاقات مع  أنمنهم یرون 25.80%، تلیها نسبة% 3.22مشرفیهم  سلطویة هذا ما مثلته نسبة 

 أنمن هؤلاء العمال فئة تحكم یرون  3.22%تلیها نسبة  ، ثم دیمقراطیةمشرفیهم داخل المؤسسة هي 

للفئة المهنیة عمال تنفیذ حیث قدرت نسبتهم  الآخرعلاقتهم بمشرفیهم فوضویة ، ویأتي الاتجاه العام 

یرون بأن علاقتهم مع مشرفیهم سلطویة ، تلیها نسبة 3.22%: موزعة على عدة نسب منها  %9.67:ب

من باقي عمال التنفیذ  1.61%منهم یرون أن علاقتهم دیمقراطیة مع المشرف ، تلیها نسبة  %4.83

  .الذین یقرون بأن علاقتهم بمشرفیهم فوضویة
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 .منح الترقیة وأسسالعلاقة بین الخبرة المهنیة في العمل ): 08(جدول رقم 

  أسس منح 

  الترقیة

             الأقدمیة

  المجموع  أخرى  المؤهلات  الأداء  الأقدمیة

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار

 5أقل من 

  سنوات

05  8.06  01  1.61  03  4.83  05  8.06  14  22.58  

6 -10 

  سنوات

01  1.61  03  4.83  02  3.22  02  3.22  08  12.90  

سنة فما 11

  فوق

18  29.0

3  

03  4.83  09  14.51  10  14.51  40  64.51  

  100  62  27.41  17  22.58  14  11.29  07  38.7  24  المجموع

 

و من خلال قراءتنا الأولیة و المتعلقة بالخبرة المهنیة في العمل السابق  )08(من خلال الجدول -

وعلاقتها بأسس منح الترقیة ،حیث یظهر لنا الاتجاه العام یمیل في صنف المبحوثین الذین لهم حق في 

) 05(خبرة أقل من خمسة سنوات الذین لدیهم الأفراد أن، كما 38.7%:الترقیة جراء خبرتهم بلغت نسبتهم 

نتیجة 1.61%قدمیة في المؤسسة، تلیها نسبة جراء الأ 8.06%ولدیهم حق في الترقیة بلغت نسبتهم 

 أسسعلى  8.06%كانت نتیجة مؤهلات العامل ، تلیها نسبة  4.83%المبذول ، تلیها نسبة  أدائهم

الذین لدیهم الحق  الأفرادیتم عن طریقها منح الترقیة داخل المؤسسة ، ویأتي الاتجاه العام القائل أن  أخرى

حیث وزعت على عدة   11.29%: كان بنسبة) سنوات10- 6(في الترقیة جراء خبرتهم في العمل من 

 3.22% هالمؤهلات نسبت ساسوأ،  4.83%:بـ الأداءقدمیة ، تلیها نسبة الأ أساسعلى  1.61%:نسب 

الذي یمیل  الأخیر، ویأتي الاتجاه العام %3.22تم عن طریقها منح الترقیة بلغت نسبتهایوأسس أخرى 

فبلغت نسبتهم ) سنة فما فوق11(صنف المبحوثین الذین لدیهم حق في الترقیة وبلغت خبرتهم المهنیة  إلى

قدمیتهم في أة نتیجة منهم كان لدیهم حق الترقی 29.03%: ، تتوزع على عدة نسب  متفاوتة %22.58

نتیجة المؤهلات المتوفرة في العمال،  14.51%، تلیها نسبة الأداءنتیجة  4.83%العمل ، تلیها نسبة 

 .16.12%یتم عن طریقها منح الترقیة داخل المؤسسة بلغت نسبتها  أخرى وأسس
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  : الأولىتحلیل الفرضیة 

" نفطال"كان لتوفیر الحوافز المادیة والمعنویة  في مؤسسة  إذا انحاول في هذه الفرضیة معرفة م  - 1

 .لدى العمال  الوظیفيدور في تحقیق الرضا 

  . "نفطال"دور الحوافز المادیة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى عمال مؤسسة : الأولالمحور 

  .العلاقة بین كفایة الراتب والرضا عن العمل ) :09(جدول رقم

  كفایة الراتب      

  

  الرضا عن العمل

  المجموع   لا  نعم 

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار

  59.67  37  12.90  08  46.77  29  راضي

  40.32  25  17.74  11  22.58  14  غیر راضي

  100  62  30.64  19  69.35  43  المجموع

 

المتعلق بعلاقة كفایة الراتب بالرضا عن العمل ، حیث الاتجاه  أعلاه)09(من خلال الجدول  -

عن العمل  وراضین أسرهمراتبهم یكفیهم للإعالة  أنصنف المبحوثین الدین یرون  إلىیمیل  للإجابةالعام 

وراضین عن  أسرهم لإعالةراتبهم كافي  أنیقرون  46.77%، تتصدرها نسبة 69.35%بلغت نسبتهم 

عن العمل ، ویأتي الاتجاه  العام المعاكس  راضینراتبهم كافي وغیر  أنیقرون  22.58%العمل ، مقابل

، تتصدرها  30.64%كفایة الراتب لا تؤثر في الرضا عن العمل بنسبة  أنوالقائل  الأوللرأي الاتجاه 

راضین عن  12.90%غیر راضین عن العمل ولا یكفیهم راتبهم الشهري، مقابل نسبة 17.74%نسبة

 .مل ولا یكفیهم راتبهم الشهريالع
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  .الحصول على المكافآت) : 10(جدول رقم
  

  الحصول على المكافآت التكرار النسبة

 نعم 59 %95,16

 لا 03 %4,83

 المجموع 62 %100

على مكافآت  حصلواالذین  للأفرادتؤول  الأكبرالنسبة  أن)10(نلاحظ من خلال الجدول  -

: على مكافآت بنسبة  الو صالذین لم یح للأفرادقل نسبة تؤول أ، في حین نجد 95.16% : بنسبة

%4.83. 

من مكافآت داخل  استفادواغلب العمال أ أنحظ نلا)10(الجدول  إحصائیاتمن خلال  -

 .والأساسي الأولالذي یعتبر المقابل  الأجرزیادة عن  افیةالإضفي المنح  أساساالمؤسسة، والمتمثلة 

 .الذي یسعى العمال لتحقیقه الأولیعتبر الحافز المادي  فالأجر

 .والاستفادة من التعویض الإصابةالعلاقة بین نوع  ):11(جدول رقم 

  الاستفادة من التعویض 

  

  نوع الاصابة

  المجموع  لم أستفد  أستفد

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار

  8.06  05  1.61  01  6.45  04  خطیرة

  3.22  02  00  00  3.22  02  بسیطة

  88.70  55  38.70  24  50  31  لا توجد إصابة 

  100  62  40.32  25  59.67  37  المجموع

 

وعلاقتها  الإصابةوالمتعلقة بنوع  الأولیةالسابق ومن خلال قراءتنا  )11(من خلا ل الجدول  -

في  أصیبوا أنهمصنف المبحوثین الذین یقرون  إلىیمیل  للإجابةبالاستفادة من التعویض، فالاتجاه العام 

الذین استفادوا من  الأفراد، حیث نجد  59,67%مثلته نسبة  عملهم واستفادوا من التعویض وهذا ما
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بسیطة ،  إصابتهم، كانت 3.22%، تلیها نسبة6.45%خطیرة بلغت نسبتهم  إصابتهمالتعویض وكانت 

الذین لم یستفیدوا من التعویض بلغت نسبتهم  الأفراد، مقابل  إصابةلا توجد لدیهم   50%ثم تلیها نسبة 

 0%تلیها نسبة خطیرة ،  إصاباتلدیهم  1.61%موزعین على التوالي بنسب مختلفة،  %40,32

 .إصاباتلا توجد لدیهم  38.70 %بسیطة، تلیها نسبة  إصابات

  یكاد ینعدم نظرا لتوفر  أومنخفض " نفطال"على مستوى مؤسسة  الإصابةنوع  أنویمكن القول

 .على مستو المؤسسة إصاباتمادیة هائلة مكنتها من تجنب حدوث  إمكانیاتالمؤسسة على 

 .الحصول على منحة المردودیة) : 12(جدول رقم 

  الحصول على منحة المردودیة التكرار النسبة

 نعم 59 %95,16

 لا 03 %4,83

 المجموع 62 %100

 

 العمال حصلوا على منحة المردودیة وهذا ما أغلبیة أنیتضح  أعلاه )12(الجدول لمن خلا -

 .من باقي العمال لم یتحصلوا على منحت المردودیة  04.83%، مقابل نسبة 95,16%:عبر عنه نسبة 

  .المنح في استقرار العامل  مساهمة): 13(جدول رقم 

  مساھمة المنح في استقرار العامل التكرار النسبة

 نعم 57 %91,93

 لا 05 %8,06

 المجموع 62 %100

  
 

المنح تساهم في استقرار  أناقروا  الأفراداغلب  أنیتضح لنا  أعلاه )13(من خلال الجدول -

المنح  أن أنكروا الأفراداغلب  أن، في حین نجد 91,93%مثلته نسبة العامل بالشركة وهذا ما

 .08.06%:ةمثلته نسب تساهم في استقرار العامل وهذا ما

  



التطبیقي الفصل  

 

112 
 

  .نوع الحوافز التي تلقاها العمال): 14(رقم جدول 

  نوع الحوافز التكرار النسبة

 نعم 50 %80,64

 لا 12 %19,35

 المجموع 62 %100

  

الحوافز المتحصل علیها هي حوافز مادیة  أغلبیة أن أعلاه) 14(یتبین من خلال الجدول  -

 .تمثل حوافز معنویة  19.35%في المؤسسة ، مقابل  64, 80%:بنسبة

  الحوافز المُتحصَل علیها هي عبارة عن  أغلبیة أنیتبین  الإحصائیةفمن خلال المعطیات

والعلاوات والمكافآت وتظهر هذه الحوافز المادیة بهذه النسبة لما لها من  الأجرحوافز مادیة وعلى رأسها 

ل تلبیة حاجاتهم مث أسبابلعدة  أكثر مادیةلدى الفرد العامل، فغالبیة العمال یحتاجون لحوافز  أهمیة

 .من خلال حصوله على الحوافز المادیة إلاوالثانویة التي لا تأتي له  الأساسیة

 استطاعت  تحقیق اكتفائها من  أنهاالتي تحصلت على حوافز معنویة فأغلب الضن  الفئة أما

 .ة من سعیها للحوافز المادی أكثر إلیهاتسعى  أوحیث المادة ، فتحصلت على حوافز كانت تحتاجها 

  .دور الحوافز المعنویة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال: المحور الثاني 

  .الحق في الترقیة) : 15(جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

مثلته  أعلاه یتضح لنا أن معظم العمال لدیهم الحق في الترقیة وهذا ما )15(الجدول  من خلال -

 .08.06%: ، في حین نجد العمال المحرومین من الترقیة بلغت نسبتهم 91.93%نسبة 

   

 الحق في الترقیة  التكرار النسبة

 نعم  57 %91,93

 لا  05 %08,06

 المجموع 62 %100
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  الإشرافو الاحترام من المشرفین والرضا عن نمط  العلاقة بین تلقي التقدیر) 16(رقم جدول 

  الإشرافالرضا عن نمط         
  
  

  تلقي التقدیر والاحترام

  راضي
  

  المجموع  غیر راضي

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار

  69.35  43  20.96  13  48.38  30  أتلقى

  30.64  19  11.29  07  19.35  12  لا أتلقى

  100  62  32.25  20  67.74  42  المجموع

 

یتضح لنا جلیا بروز العلاقة الوطیدة بین تلق التقدیر والاحترام  أعلاه)16(خلال الجدول  من -

موزعین على  67.74%مثلته نسبة هذا ما الإشرافمن طرف المشرفین على العمال والرضا على نمط 

وتلقوا التقدیر والاحترام  الإشرافراضین عن نمط   48.38%بنسبة   الأولى، تتصدرها  متقاربتیننسبتین 

راضین ولم یتلقوا التقدیر والاحترام ، ویأتي الاتجاه العام  19.35%من طرف مشرفیهم ، مقابل نسبة 

 32.25%غیر الراضین تلقوا التقدیر والاحترام بنسبة   الأفراد أنوالقائل  الأولالمعاكس لرأي الاتجاه 

مقابل  الإشرافلتقدیر و الاحترام وغیر راضین عن نمط ا اتلقو  %20.96تتوزع على نسبتین متفاوتتین ،

  .الإشرافوغیر راضین عن نمط  الاحتراملم یتلقوا التقدیر و  %11.29نسبة 

 : الأولىالاستنتاج  الجزئي للفرضیة   -

انه في هذه المؤسسة یطغى علیها  إلاإن الحوافز تتحدد بجانبین احدهما مادي والثاني معنوي ،  -

من المعنوي ، الذي اظهر درجة معینة من رضا العمال عن عملهم ، وهذا  أكثرالنوع المادي  أوالطابع 

توفیر الحوافز  أن، حیث الأولى الفرضیةمن خلال التحلیل السوسیولوجي لمعطیات  إلیهتوصلنا  ما

المعنویة تحقیق الرضا الوظیفي لدى عمال هذه المؤسسة مقارنة بتأثیر الحوافز  إلى أكثرالمادیة یؤدي 

 الإشرافالعینة المدروسة عن نمط  أفرادعدم رضا  أظهرتبأس بها  وهذا من خلال عرض نسب لا

كعدم العاملین ، بالأفرادخاصة، والذي اثر على جوانب معینة من الرضا هي جوانب معنویة خاصة 

،وهذا یعد حافزا  الاعتبارفي اتخاذ القرارات،وإن كانت هناك مشاركة فإن اقتراحاتهم لا تؤخذ بعین  إشراكهم

 أوالإدارة بتشجیع أفرادها العاملین بالطرق المتاحة  اهتمامعدم  إلىسلبیا یؤثر على رضا العمال ،إضافة 

 أفرادهر ظ، ولقد اومختلف الخدمات والتعویضات الإضافیةوالمنح  كالأجرالمتوفرة في هذه المؤسسة 

تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال  إلىز المادیة  اقرب الحواف أنیؤكد  العینة رضاهم تجاهها ، هذا ما

 .عن عملهم تحققه الحوافز المعنویة من رضا للعمال  أنبما یمكن  أكثر
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  :تحلیل الفرضیة الثانیة

، حیث یصعب قیاسه  العملموضوع الرضا الوظیفي في علاقته بحوافز   شساعة نظرا لتعقد و -

اختیار بعض المؤشرات التي رأینا بأنها ذات دلالة وبإمكاننا قیاس الرضا  إلىدفع بنا  بمؤشر واحد، ما

روفه  المادیة ظعن العمل بواسطتها كطبیعة العلاقة مع الزملاء والرؤساء في العمل، وطبیعة العمل و 

 .والفیزیقیة

  : محورین هما  إلىنقَسم هذه الفرضیة  أن  ولهذا الغرض حبذنا -

درجة الرضا الوظیفي    علاقات العمل بین الزملاء والرؤساء في تحدیدتأثیر :  الأولالمحور   -1

 .لدى العمال

لدى   في تحدید درجة الرضا الوظیفي العمل المادیة والفیزیقیة  تأثیر ظروف: المحور الثاني  -2

 ".نفطال"عمال مؤسسة 

تأثیر علاقات العمل بین الزملاء والرؤساء في تحدید درجة الرضا  :الأولالمحور  - أ

 .الوظیفي

 .العلاقة مع الزملاء ) :17(جدول رقم

 

 

 

 

 

 

الذین تلقوا معاملة حسنة من طرف زملائهم  الأفرادتمثل  54.83%نسبة أن أعلاهیبین الجدول  -

ملة سیئة من طرف انجد مع من الذین لدیهم علاقة جیدة مع زملائهم ، في حین لا 45.16%، تلیها نسبة

احتكاك الزملاء ببعضهم البعض في مجال العمل مما نتج عنه علاقات حسنة  إلىالزملاء وهذا یرجع 

 .وجیدة داخل المؤسسة

 

   

 العلاقة مع الزملاء التكرار النسبة

 حسنة 34 %54,83

 سیئة 00 /

 جیدة 28 %45,16

 المجموع 62 %100
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  .الإشرافوالرضا عن نمط  الإنتاجالعلاقة بین التأثیر على وتیرة ): 18(جدول رقم 

التأثیر على وتیرة             

  الإنتاج

  

  الرضا عن نمط الإشراف

  المجموع  لا یؤثر  یؤثر

  %  التكرار  %  التكرار  %  التكرار

  67.74  42  19.35  12  48.38  30  راضي

  32.25  20  /  /  32.25  20  غیر راضي

  100  62  19.35  12  80.64  50  المجموع

  

تمثله فئة العمال الراضین عن نمط  للإجابةالاتجاه العام  أن )18(نلاحظ من خلال الجدول -

لا یؤثر على  الإشرافتدعمه نسبة العمال الراضین الذین صرحوا بأن نمط  80.64%:بنسبة الإشراف

بنسبة  الإشراف، ثم تأتي فئة العمال الراضین الذین یؤثر فیهم نمط  19.35%وذلك بنسبة  إنتاجهموتیرة 

:%48.38. 

المدعمة بنسبة  19.35%:فتقدر نسبتهم بـ الإشرافلعمال غیر الراضین عن نمط نسبة ا أما -

، ثم تلیها نسبة إنتاجهمفي وتیرة  الإشرافمن العمال غیر الراضین الذین یؤثر علیهم نمط  %32.25

 . 0%:بنسبة إنتاجهمعلى وتیرة  الإشرافیؤثر نمط  العمال غیر الراضین الذین لا

  العمال راضون عن نمط  أغلبیة أنالسابق للجدول  الإحصائينستنتج من خلال تحلیلنا

 .للعلاقات الحسنة بین العمال ومشرفیهم  بالأساسوهذا یرجع  إنتاجهمر على وتیرة ثوانه لا یؤ  الإشراف
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  .المشاركة في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة) : 19(جدول رقم
 

 

 

 

 

 

 

نسبة العمال الذین لیس لدیهم حق المشاركة في اتخاذ  أن)19(نلاحظ من خلال الجدول  -

یشاركون في  11.29%: ، مقابل نسبة 88.70%:نسبة والمقدرة بـ الأكبرالقرارات داخل المؤسسة  هم 

 .اتخاذ القرارات 

   

  اتخاذ القرارات المشاركة في التكرار النسبة

 نعم 07 %11,29

 لا 55 %88,70

 المجموع 62 %100
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 .تأثیر طبیعة العمل وظروفه في تحدید درجة الرضا الوظیفي: المحور الثاني -

 .ظروف العمل) : 20(جدول رقم 

 

  

 

 

 

 

 

من العمال الذین صرحوا أن ظروف عملهم حسنة قدرت  الأغلبیةنلاحظ من خلال  الجدول  -

، في  6.45%:، في حین الذین صرحوا بأن ظروف عملهم متوسطة تقدر نسبتهم بـ 87.09%:نسبتهم بـ

 . 06.45%: حین یشتكي البعض من ظروف العمل الردیئة التي قدرت نسبتها بـ

للجدول السابق نستنتج أن الأغلبیة الساحقة من العمال راضون  الإحصائیةمن خلال القراءة  -

 .ودور في التأثیر عن درجة رضا العمال داخل المؤسسة انعكاسعن ظروف العمل المتاحة حیث لها 

   

 ظروف العمل التكرار النسبة

 حسنة 54 %87,09

 متوسطة 04 %6,45

 ردیئة 04 %6,45

 المجموع 62 %100
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 الاستنتاج الجزئي للفرضیة الثانیة: 

 ختلافهاباسیولوجي لمعطیات الفرضیة الثانیة أن ظروف العمل و نستنتج من خلال تحلیلنا  الس -

من  اهناستخلصمادیة كانت أو فیزیقیة لها تأثیر هام على درجة الرضا الوظیفي لدى العمال، وهذا ما 

بطبیعة ظروف العمل المادیة والفیزیقیة، بمعنى انه كلما كانت طبیعة  الرضا الوظیفيخلال ربط متغیرات 

عند  الأمرمال، وظهر كذلك هذا ظروف العمل ملائمة وجیدة ،كلما زادت درجة الرضا الوظیفي لدى الع

لطبیعة العمل دور في تحقیق رضا العمال  أن إلىالعمل بمتغیرات الرضا الوظیفي ، وتوصلنا  طبیعةربط 

 .عن عملهم

 بالأمنلجماعة العمل تأثیر على رضا العمال ، وذلك من خلال شعورهم  أنواستنتجنا كذلك 

بالنسبة لتأثیر طبیعة علاقة العمال مع  إلیهاوالاستقرار في العمل ، وهي نفس النتیجة التي توصلنا 

الرؤساء في العمل، في تحریك مشاعر الرضا لدى العمال، كما تزید من انتمائهم وولائهم للمؤسسة، وكذا 

  .وعمودیة في العمل  أفقیةعلاقات  إنشاءمن خلال 

بقوة وتعدد المؤشرات  إلاحقیقة الرضا عن العمل  إلىالتوصل  كنمی لاوكنتیجة لما سبق ، انه  -

بظروف العمل المادیة والفیزیقیة، فهي تعد عامل هام  الأمر، عندما یتعلق الأمرالتي تقُوي وتدعم هذا 

تأخذ هذه  أنكل مؤسسة  علىومؤشر قوي في تحدید درجة الرضا الوظیفي لدى العمال، لذا وجب 

في تعاملاتها مع عمالها من اجل رفع  أساسیةبالاهتمام بالغ وكمتغیرات وعوامل العناصر وأخرى 

 .مستویات الرضا لدیهم 

 .في العمل الإصابة) : 21(جدول رقم -

  الإصابة في العمل التكرار النسبة

 نعم 04 %6,45

 لا 58 %93,54

 المجموع 62 %100

 

ن عملهم افي مك ابواصیمن العمال لم  93.54%:نسبة  أنتبین  أعلاه )21(من خلال الجدول -

 .داخل مكان العمل أصیبوامن باقي العمال  06.45%نسبة إلا

الظروف المحیطة بالعمل ملائمة ومناسبة للعمال  أنالجدول یتضح لنا  إحصائیاتوحسب  -

 .محل الدراسة –الجلفة –" نفطال"الموجودین لمؤسسة 
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 .وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى العمالمستوى الدخل  : تحلیل الفرضیة الثالثة -

  .للدخل آخروجود مصدر  ) :22(جدول رقم

 وجود مصدر آخر للدخل التكرار النسبة

 نعم 28 16, %45

 لا 34 %54,83

 المجموع 62 %100

 

من العمال یقرون بأن لدیهم مصدر  45.16%: نسبة أننلاحظ  أعلاه)22(من خلال الجدول  -

 .لدیهم مصدر أخر للدخلیس لمن العمال یقرون بأنه  54.83%للدخل، مقابل  آخر

  أخرالعمال لیس لدیهم مصدر  أغلبیةللجدول یتضح لنا بأن  الإحصائیةمن خلال النتائج 

للدخل لأن  أخرىلذا لا یبحثون ولا یبالون بمصادر  الأجرللدخل ، وبالتالي فالعمال لا یعانون من ضعف 

  .مرتفعة تسد جمیع احتیاجاتهم  أجورهم

  .نوع الخدمات المقدمة للعمال في المؤسسة) : 23(جدول رقم

 نوع الخدمات التكرار النسبة

 النقل 06 67, %9

 الصحة 23 %37,09

 الإطعام 31 %50

 أخرى 02 %3,22

 المجموع 62 %100
 

من الخدمات التي یستفید  50%تمثل نسبة الإطعامأن خدمات  )23(نلاحظ من خلال الجدول -

، ثم  09.67%،تلیها خدمات النقل بنسبة  37.09%نسبةمنها العمال، تلیها الخدمات الصحیة تمثل 

 . 03.22%خدمات أخرى بنسبة

نستنتج من خلال معطیات الجدول أن الخدمات التي یستفید منها عمال المؤسسة أكثر هي  -

 ماكن سكن العمال وعدم توفر الوقت لدى العمال ماخدمات الإطعام نتیجة بعد مسافة المؤسسة عن أ

یجبرهم على تناول الوجبات داخل المؤسسة ، وتلبها الخدمات الصحیة من خلال وجود طبیبین خاصین 

 .صحیة دوریة للعمال كافة مراقبةبالمؤسسة ووجود سیارة إسعاف، كما أن هناك 
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ة نوعاً ما نتیجة اقتناء معظم العمال لسیاراتهم الخاصة ، أمّا الفئة لأمّا خدمات النقل فإنها قلی -

 .مقر سكناهم إلىالتي لا تمتلك سیارات خاصة فالمؤسسة توفر لهم حافلة تقوم بنقلهم من أماكن عملهم 

وتقدیم بعض  الترقیةالتي توفرها المؤسسة فهي عبارة عن خدمات  الأخرىأمّا الخدمات  -

 .وغیر ذلك والأعیاداصة في المناسبات المساعدات المالیة خ

  .رضا الدخل عن العمل) 24(جدول رقم 

  رضا الدخل عن العمل التكرار النسبة

 نعم 54 09, %87

 لا 08 %12,90

 المجموع 62 %100

  

من العمال یقروّن بأن یوجد لدیهم  87.09%أعلاه نلاحظ أن نسبة )24(من خلال الجدول  -

من العمال یقروّن بأنه لا یوجد لدیهم رضا عن  12.90%رضا عن الدخل ، في المقابل نجد نسبته 

  .الدخل

  :الاستنتاج الجزئي للفرضیة الثالثة 

  لمعطیات الفرضیة الثالثة أن مستوى الدخل له علاقة  سیواوجيو نستخلص من خلال تحلیلنا الس

شعر بالرضا داخل مؤسسته وأحس وطیدة بالرضا الوظیفي لدى العمال، حیث كلما ارتفع الدخل للعامل 

بالنسبة للمؤسسة، لان العامل عند استقراره المادي سیضاعف من مجهوداته  ایجابي يءبالاستقرار وهذا ش

العمال داخل  معظم، كما تبین كذلك من خلال تحلیلنا ان  والإنتاجیة الإنتاج في العمل، وبالتالي زیادة

هته المؤسسة یوجد لدیهم رضا كبیر واقتناع عن الدخل وهذا مامثله كثیر من العمال في تصریحاتهم 

المتعلقة بمستوى الدخل وعلاقته بمستوى الاستهلاك، حیث تبین انه كلما كان مستوى دخلهم مرتفع كلما 

 .ن مستوى استهلاكهم اكبركا
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  :الاستنتاج العام

القول أن الحوافز بنوعیها  إلىتوصلنا من خلال تحلیلنا لنتائج الفرضیات الثلاثة للدراسة     -

بالحوافز المادیة  الأمرل خاصة عندما تعلق االمادیة والمعنویة لها تأثیر في تحدید درجة الرضا لدى العم

والتي أظهر أغلب أفراد العینة میولهم ، للأفراد العاملین  والتعویضات المقدمة افیةضالإوالمنح  كالأجر، 

علیهم ، ومساهمتها  یدل على مدى تأثیرها هفإن يءشوهذا إن دّل على أو رغبتهم في الحصول علیها ، 

في تحقیق وإشباع حاجاتهم الضروریة، وكذلك نظرا لأهمیتها مقارنة مع الحوافز المعنویة التي من شأنها 

هي الأخرى الرفع من درجة الرضا الوظیفي لدى العمال، إلا أنه لم یتحقق هذا في المؤسسة من خلال ما 

،كنمط الإشراف في اها تجاه الحوافز المعنویةرض أظهره أغلب أفراد العینة المدروسة، والتي أظهرت عدم

العمل ومن هنا یمكن الخروج بفكرة مفادها أن الحوافز المعنویة ضعیفة التأثیر مقارنة بتأثیر الحوافز 

 .المادیة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال

والفیزیقیة لها وتوصلنا من خلال تحلیل معطیات الفرضیة الثانیة إلى أن ظروف العمل المادیة    -

تأثیر في تحدید درجة الرضا الوظیفي لدى العمال ، كما تعمل على رفع روحهم المعنویة، وتقوي من 

 .انتمائهم وولائهم إلى وحدة عملهم ، وتشجیعهم على الأداء الأحسن للعمل 

ومن ثمة فإن هذه المؤسسة شأنها شأن أغلب المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة تحرص على   -

ء أفرادها العاملین، وذلك بتحفیزهم وتوفیر متطلبات العمل ومستلزماتهم الضروریة، مما یحقق أهداف إرضا

 .المؤسسة في رفع الإنتاج والإنتاجیة من جهة، ومن جهة أخرى تحقیق طموحات وأهداف العاملین بها

ة وطیدة كما توصلنا من خلال تحلیل معطیات الفرضیة الثالثة إلى أن مستوى الدخل له علاق  -

حیث تم التوصل لاستنتاج مفاده أنه كلما كان مستوى الدخل مرتفع كلما بالرضا الوظیفي داخل المؤسسة، 

كان رضا العمال أكثر ، ومن ثمة ارتفاع مستویات الاستهلاك لدیهم ، وبالتالي كلما زاد تحفیز العمال في 

 .كلما زاد رضاهم الوظیفي هذه المؤسسة

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  .عرض وتحلیل النتائج  : ثالثاً 

 .یبین العلاقة بین الجنس وطبیعة العمل) : 02(جدول رقم

الخاصة بعلاقة الجنس بطبیعة العمل ، حیث  الأولیةمن خلال الجدول السابق وفي قراءتنا  - 

بأن طبیعة عملهم عادیة مقدرة نسبتهم  صرحواالذین  والإناثالاتجاه العام لفئتي الجنس الذكور 

، ثم یأتي 66,67%:مقدرة بـ الإناث، تلیها نسبة 97, 82%:، تتصدرها نسبة الذكور مقدرة بـ79,04%:بـ

بأن طبیعة عملهم صعبة مقدرة نسبتها  صرحواالذین  والإناثالاتجاه العام لنفس فئتي الجنس من الذكور 

، في حین یأتي  الإناثعند  20%عند الذكور مقابل 12,77%، تتوزع بنسبتین متقاربتین 14,51%:بـ

 06,45%:بأنهم یمارسون أعمال خطیرة مقدرة نسبتهم بـ صرحواالجنس الذین  الاتجاه العام لنفس فئتي

 .الإناثعند  13,33%الذكور عند 04,26%تتوزع نسبتهم على التوالي 

للجدول السابق نستنتج أن طبیعة العمل یتحكم فیها نوع الجنس  الإحصائیةمن خلال القراءة  - 

یتطلبه العمل في  نسبة كبیرة من الذكور، وهذا ما الصعبة والخطیرة تمارسها الأعمال، حیث نجد أن 

الذین یزاولون أعمال بسیطة متمثلة أساسا في  الإناثمن قوة وكفاءة وجهد كبیر، عكس  "نفطال"مؤسسة 

 .فقط الآلیةوالعمل على الحواسیب  الإدارةالعمل داخل 

  

 

 

 

  

 عادي صعب خطیر المجموع
  طبیعة العمل            

  الجنس

%100 

47  

%4.26 

02  

%12,77 

06  

%82,97 

39 
 ذكر

%100 

15 

%13,33 

02 

%20 

03 

%66,67 

10 
 أنثى

%100 

62 

%6,45 

04 

%14,51 

09 

%97,0

4              

               49 
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  .حسب السن الأفرادیمثل توزیع ) : 03(جدول رقم 

  

 

 

 

 

 

 

 

هي التي تمثل أكبر فئة  49- 40التي یتراوح سنها مابین  الفئة أن أعلاهنلاحظ من خلال الجدول  - 

 59- 50، ثم تأتي فئة 29,03%بنسبة  39- 30، تلیها الفئة العمریة مابین 40,32%بنسبة 

 .09,67%بنسبة 29- 20، وأخیراً فئة السن المحصورة بین 20,96%بنسبة

  .یبین العلاقة بین الحالة المدنیة والرضا عن الراتب الشهري للعمال) : 04(جدول رقم 

 

من خلال الجدول السابق المتعلق بعلاقة الحالة المدنیة للأفراد بالرضا عن الراتب الشهري لهم  - 

مقسمة على  أفراد عزاب وراضین عن راتبهم  62,90%:نسبة تقدر بـ إلىحیث الاتجاه العام یمیل 

 ینمنهم غیر راضین ، تلیها أفراد متزوج29,42%، مقابل نسبة 70,58%:الشهري  قدرت نسبتهم بـ

غیر  الأفرادمن هؤلاء  40,47%مقابل نسبة  59,53%: نسبتهم بـ  الشهري قدرتراضین عن راتبهم 

  فئات السن التكرار النسبة

%9,67  06 [29-20] 

%29,03 18  [39-30] 

%40,32 25  [49-40] 

%20,96 13  [59-50] 

  المجموع 62 %100

 راضي غیر راضي المجموع
  الرضا عن الراتب             

  
  الحالة المدنیة

%100                        
17  

%29,42                 
05  

%70,58                
12 

  أعزب

%100                         
42 

%40,47                 
17 

%59,53                
25 

 متزوج

%100                         
00 

%00                       
00 

%00                     
00 

 مطاق

%100                         
03 

%33,33                 
01 

%66,67                
02 

 أرمل

%100                         
62 

%37,01                 
23 

%62,90               
39 

  المجموع



والراضین عن راتبهم  الأرامل الأفرادراضین عن راتبهم الشهري المقدم من طرف المؤسسة ،ثم تلیها فئة 

 .منهم غیر راضین عن راتبهم الشهري 33, 33%مقابل  66,67%:حیث قدرت نسبتهم بـ

عزاب من  أفرادهم " نفطال"عمال شركة  معظمسیولوجي لما سبق نستنتج أن و من خلال تحلیلنا الس - 

من النساء داخل المؤسسة ، ونلاحظ  أراملكلا الجنسین ونسبة قلیلة منهم فقط متزوجون ، كما نلمح فئة 

  .كذلك انعدام فئة المطلقین

  .لكل عامل الأولادیبین عدد ) : 05(جدول رقم

  

 

 

 

 

 

 

من العمال المتزوجین ولدیهم أولاد حیث ) 47(العینة هو   أفراد أننلاحظ  أعلاهمن خلال الجدول  - 

من  31,91%من أفراد العینة، مقابل نسبة  44,68%نسبة ) 3- 1(من  الأولادسجلنا لدى الفئة لعدد 

من أفراد العینة لدیهم أولاد  23,40%،كما نجد في المقابل نسبة )6- 4(أفراد العینة لدیهم أولاد من 

 ) .10- 7(من

 

  .یبین العلاقة بین المستوى التعلیمي والاستفادة من الترقیة) : 06(جدول رقم 

  عدد الأولاد التكرار النسبة

%44,68  21  3-1 

%31,91 15 6-4 

%23,40 11 10-7 

 المجموع 47 %100

 أستفد لم أستفد المجموع
  الاستفادة من الترقیة                   

  المستوى التعلیمي 

%100                  
05  

%00               
00  

%100                 
05 

  متوسط

%100                  
19 

%15,79           
03 

%84,21                
03 

 ثانوي

%100                  
38 

%2,64             
01 

%97,36               
37 

 جامعي

%100                  
62 

%6,45            
04 

%93,55                
58 

 المجموع



 

من الترقیة حیث  بالاستفادةمن خلال الجدول أعلاه یتضح لنا من خلال علاقة المستوى التعلیمي  - 

، تتصدرها نسبة 93,55%تأثیر المستوى التعلیمي على الترقیة وهذا ما مثلته نسبة إلىالاتجاه العام یمیل 

لم یستفیدوا الترقیة، یلیها مستوى  15,79%مقابل  84,21%من الترقیة بنسبة   استفادوامستوى ثانوي 

منهم لم یستفیدوا،  في حین نجد نسبة  0%مقابل  100%من الترقیة هذا ما مثلته نسبة  استفادوامتوسط 

منهم لم یستفیدوا من الترقیة داخل   2,64%استفادوا من الترقیة مقابل  97,36%مستوى جامعي 

 .المؤسسة

سیولوجي یتضح لنا جلیاً أن حق الاستفادة من الترقیة كان لصالح جمیع و من خلال تحلیلنا الس - 

السیاسة المتبعة والشرعیة في منح الترقیة لجمیع  إلىمتفاوتة وهذا راجع  بالمستویات التعلیمیة لكن بنس

 .المستویات داخل المؤسسة

 .العلاقة مع المشرف  یبین العلاقة بین الفئة المهنیة و) : 07(جدول رقم 

 

لاقة الفئة المهنیة لعمال المؤسسة عوالخاصة ب الأولیةقراءتنا  ومن خلال أعلاهمن خلال الجدول  -

 19,45%، تتصدرها نسبة 17,74%وعلاقتهم مع مشرفیهم ،حیث الاتجاه العام للفئة المهنیة تمثله نسبة 

منهم یرون أن علاقتهم مع  72,22%یقرون بأن علاقتهم بالمشرف سلطویة ، مقابل نسبة  إطارات

یقرون بأن علاقتهم مع مشرفیهم  إطارمن نفس الفئة المهنیة  8.33%، تلیها نسبة  دیمقراطیةمشرفیهم 

علاقتهم مع  أنیرون 72.58%:الاتجاه العام للفئة المهنیة عمال تحكم فقدرت نسبتهم بـ أمافوضویة ، 

العلاقات مع مشرفیهم داخل  أنمنهم یرون 80%، تلیها نسبة10%مشرفیهم  سلطویة هذا ما مثلته نسبة  

علاقتهم بمشرفیهم  أنمن هؤلاء العمال فئة تحكم یرون  10%، ثم تلیها نسبة  دیمقراطیةالمؤسسة هي 

 سلطویة دیمقراطیة فوضویة المجموع
  العلاقة  مع المشرف                 

  الفئة المھنیة

%100              
36  

%8,33           
03  

%72,22         
26  

 %19,45          
07 

  إطار

%100              
20 

%10              
02 

%80                
16 

%10                 
02 

 عامل تحكم

%100              
06 

%16,67        
01 

%50                
03 

%33,33            
02 

 عامل تنفیذ

%100             
62 

%9,68          
06 

%72,58          
45 

%17,74            
11 

 المجموع



موزعة  9.68%:للفئة المهنیة عمال تنفیذ حیث قدرت نسبتهم ب الآخرفوضویة ، ویأتي الاتجاه العام 

منهم یرون  50%یرون بأن علاقتهم مع مشرفیهم سلطویة ، تلیها نسبة 33.33%: على عدة نسب منها 

من باقي عمال التنفیذ الذین یقرون بأن  16.67%أن علاقتهم دیمقراطیة مع المشرف ، تلیها نسبة 

  .علاقتهم بمشرفیهم فوضویة

 .منح الترقیة وأسسیبین العلاقة بین الخبرة المهنیة في العمل ): 08(جدول رقم 

 

 

و من خلال قراءتنا الأولیة و المتعلقة بالخبرة المهنیة في العمل وعلاقتها من خلال الجدول السابق  - 

بأسس منح الترقیة ،حیث یظهر لنا الاتجاه العام یمیل في صنف المبحوثین الذین لهم حق في الترقیة 

) 05(خبرة أقل من خمسة سنوات الذین لدیهم الأفراد أن، كما 38.72%:جراء خبرتهم بلغت نسبتهم 

نتیجة  7.14%قدمیة في المؤسسة، تلیها نسبة جراء الأ 35.72%حق في الترقیة بلغت نسبتهم ولدیهم 

 أسسعلى  35.72%كانت نتیجة مؤهلات العامل ، تلیها نسبة  21.42%المبذول ، تلیها نسبة  أدائهم

ذین لدیهم الحق ال الأفرادیتم عن طریقها منح الترقیة داخل المؤسسة ، ویأتي الاتجاه العام القائل أن  أخرى

حیث وزعت على عدة   11.29%: كان بنسبة) سنوات10- 6(في الترقیة جراء خبرتهم في العمل من 

، 25% هالمؤهلات نسبت ساسوأ،  37.5%:بـ الأداءقدمیة ، تلیها نسبة الأ أساسعلى  12.5%:نسب 

صنف المبحوثین الذین لدیهم حق في الترقیة وبلغت خبرتهم  إلىالذي یمیل  الأخیرویأتي الاتجاه العام 

منهم كان  45%: ، تتوزع على عدة نسب  متفاوتة 22.58%فبلغت نسبتهم ) سنة فما فوق11(المهنیة 

 22.5%، تلیها نسبة الأداءنتیجة  07.5%قدمیتهم في العمل ، تلیها نسبة أة نتیجة لدیهم حق الترقی

 الأقدمیة الأداء المؤھلات أخرى المجموع
سس منح أ           

الترقیة          
 الخبرة المھنیة

%100 
14 

%35,72 
05 

%21,42 
03 

%7,14 
01 

%35,72           
05 

سنوات5أقل من   

%100 
08 

%25 
02 

%25 
02 

%37,05 
03 

%12,5            
01 

سنوات6-10  

%100 
40 

%25 
10 

%22,5 
09 

%7,5 
03 

%45 
18 

سنة فما فوق11  

%100 
62 

%27,41 
17 

%22,58 
14 

%11,29 
07 

%38,72 
24 
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یتم عن طریقها منح الترقیة داخل المؤسسة بلغت  أخرى وأسسفي العمال، نتیجة المؤهلات المتوفرة 

 .25%نسبتها 

  : الأولىتحلیل الفرضیة 

كان لتوفیر الحوافز المادیة والمعنویة  في مؤسسة  إذا انحاول في هذه الفرضیة معرفة م  - 1

 .لدى العمال  الوظیفيدور في تحقیق الرضا " نفطال"

  . "نفطال"المادیة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى عمال مؤسسة دور الحوافز : الأولالمحور 

  .یبین العلاقة بین كفایة الراتب والرضا عن العمل) : 09(جدول رقم

 

 

حیث الاتجاه العام  المتعلق بعلاقة كفایة الراتب بالرضا عن العمل ، أعلاهمن خلال الجدول  - 

عن العمل بلغت  وراضین أسرهمراتبهم یكفیهم للإعالة  أنصنف المبحوثین الدین یرون  إلىیمیل  للإجابة

وراضین عن العمل ،  أسرهم لإعالةراتبهم كافي  أنیقرون  78.37%، تتصدرها نسبة 69.35%نسبتهم 

عن العمل ، ویأتي الاتجاه  العام المعاكس لرأي الاتجاه  راضینراتبهم كافي وغیر  أنیقرون  56%مقابل

غیر  44%، تتصدرها نسبة 30.65%كفایة الراتب لا تؤثر في الرضا عن العمل بنسبة  أنوالقائل  الأول

راضین عن العمل ولا یكفیهم راتبهم  21.63%راضین عن العمل ولا یكفیهم راتبهم الشهري، مقابل نسبة

 .الشهري

  

  

 

 نعم لا المجموع
  كفایة الراتب                     

  الرضا عن العمل

%100             
37 

%21,63               
08 

%78,37                     
29 

 راضي

%100              
25 

%44                     
11 

%56                          
14 

 غیر راضي

%100              
62 

%30,65               
19 

%69,35                      
43 

 المجموع



  .یبین الحصول على المكافآت) : 10(جدول رقم

  

  الحصول على المكافآت التكرار النسبة

 نعم 59 %95,16

 لا 03 %4,83

 المجموع 62 %100

 : على مكافآت بنسبة حصلواالذین  للأفرادتؤول  الأكبرالنسبة  أننلاحظ من خلال هذا الجدول  - 

 .4.83%: على مكافآت بنسبة  الو صالذین لم یح للأفرادقل نسبة تؤول أ، في حین نجد  %95.16

من مكافآت داخل المؤسسة،  استفادواغلب العمال أ أنحظ الجدول نلا إحصائیاتمن خلال  - 

یعتبر  فالأجر.  والأساسي الأولالذي یعتبر المقابل  الأجرزیادة عن  افیةالإضفي المنح  أساساوالمتمثلة 

 .الذي یسعى العمال لتحقیقه الأولالحافز المادي 

   .والاستفادة من التعویض الإصابةیبین العلاقة بین نوع ) : 11(قم جدول ر 

   

وعلاقتها  الإصابةوالمتعلقة بنوع  الأولیةمن خلا ل الجدول السابق ومن خلال قراءتنا   - 

في  أصیبوا أنهمصنف المبحوثین الذین یقرون  إلىیمیل  للإجابةبالاستفادة من التعویض، فالاتجاه العام 

الذین استفادوا من  الأفراد، حیث نجد  59,68%مثلته نسبة  عملهم واستفادوا من التعویض وهذا ما

بسیطة ، ثم  إصابتهم، كانت 100%، تلیها نسبة80%م خطیرة بلغت نسبته إصابتهمالتعویض وكانت 

الذین لم یستفیدوا من التعویض بلغت نسبتهم  الأفراد، مقابل  إصابةلا توجد لدیهم   56,36%تلیها نسبة 

 أستفد لم أستفد المجموع
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 إصابات 0%تلیها نسبة خطیرة ،  إصاباتلدیهم  20%موزعین على التوالي بنسب مختلفة،  %40,32

 .إصاباتلا توجد لدیهم  63,64 %بسیطة، تلیها نسبة 

  یكاد ینعدم نظرا لتوفر  أومنخفض " نفطال"على مستوى مؤسسة  الإصابةنوع  أنویمكن القول

 .على مستو المؤسسة إصاباتمادیة هائلة مكنتها من تجنب حدوث  إمكانیاتالمؤسسة على 

 .الحصول على منحة المردودیة یمثل) : 12(جدول رقم 

  منحة المردودیة الحصول على التكرار النسبة

 نعم 59 %95,16

 لا 03 %4,83

 المجموع 62 %100

 

عبر  العمال حصلوا على منحة المردودیة وهذا ما أغلبیة أنیتضح  أعلاهمن خلا الجدول  - 

 .من باقي العمال لم یتحصلوا على منحت المردودیة  04.83%، مقابل نسبة 95,16%:عنه نسبة 

  .المنح في استقرار العامل  مساهمةیمثل ): 13(جدول رقم 

  مساھمة المنح في استقرار العامل التكرار النسبة

 نعم 57 %91,93

 لا 05 %8,06

 المجموع 62 %100

  

 

المنح تساهم في استقرار العامل  أناقروا  الأفراداغلب  أنیتضح لنا  أعلاهمن خلال الجدول  -

المنح تساهم  أن أنكروا الأفراداغلب  أن، في حین نجد 91,93%مثلته نسبة بالشركة وهذا ما

 .08.06%:ةمثلته نسب في استقرار العامل وهذا ما

  

  



  

  .یمثل نوع الحوافز التي تلقاها العمال): 14(جدول رقم 

  نوع الحوافز التكرار النسبة

 نعم 50 %80,64

 لا 12 %19,35

 المجموع 62 %100

  

الحوافز المتحصل علیها هي حوافز مادیة  أغلبیة أنیتبین من خلال هذا الجدول   - 

 .تمثل حوافز معنویة  19.35%في المؤسسة ، مقابل  64, 80%:بنسبة

  الحوافز المُتحصَل علیها هي عبارة عن  أغلبیة أنیتبین  الإحصائیةفمن خلال المعطیات

ه النسبة لما لها من والعلاوات والمكافآت وتظهر هذه الحوافز المادیة بهذ الأجرحوافز مادیة وعلى رأسها 

مثل تلبیة حاجاتهم  أسبابلعدة  أكثر مادیةلدى الفرد العامل، فغالبیة العمال یحتاجون لحوافز  أهمیة

 .من خلال حصوله على الحوافز المادیة إلاوالثانویة التي لا تأتي له  الأساسیة

 اكتفائها من  استطاعت  تحقیق أنهاالتي تحصلت على حوافز معنویة فأغلب الضن  الفئة أما

 .من سعیها للحوافز المادیة  أكثر إلیهاتسعى  أوحیث المادة ، فتحصلت على حوافز كانت تحتاجها 

  .دور الحوافز المعنویة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال: المحور الثاني 

  .یبین الحق في الترقیة) : 15(جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

مثلته نسبة  من خلال أعلاه یتضح لنا أن معظم العمال لدیهم الحق في الترقیة وهذا ما - 

 .08.06%: ، في حین نجد العمال المحرومین من الترقیة بلغت نسبتهم %91.93

 الحق في الترقیة  التكرار النسبة

 نعم  57 %91,93

 لا  05 %08,06

 المجموع 62 %100



  الإشرافو الاحترام من المشرفین والرضا عن نمط  یبین العلاقة بین تلقي التقدیر) : 16(رقم جدول 

 

 

یتضح لنا جلیا بروز العلاقة الوطیدة بین تلق التقدیر والاحترام من طرف  أعلاهخلال الجدول  من - 

موزعین على نسبتین  67.65%نسبةمثلته  هذا ما الإشرافالمشرفین على العمال والرضا على نمط 

وتلقوا التقدیر والاحترام من  الإشرافراضین عن نمط   69.77%بنسبة     الأولى، تتصدرها  متقاربتین

راضین ولم یتلقوا التقدیر والاحترام ، ویأتي الاتجاه العام  63.15%طرف مشرفیهم ، مقابل نسبة 

غیر الراضین تلقوا التقدیر والاحترام بنسبة   الأفراد أنوالقائل  الأولالمعاكس لرأي الاتجاه 

  .من طرف  مشرفیهم الاحتراملم یتلقوا التقدیر و  36.85%مقابل %30.23

 : الأولىالاستنتاج  الجزئي للفرضیة   - 

انه في هذه المؤسسة یطغى علیها  إلاإن الحوافز تتحدد بجانبین احدهما مادي والثاني معنوي ،  - 

من المعنوي ، الذي اظهر درجة معینة من رضا العمال عن عملهم ، وهذا  أكثرالنوع المادي  أوالطابع 

توفیر الحوافز  أن، حیث الأولى الفرضیةمن خلال التحلیل السوسیولوجي لمعطیات  إلیهتوصلنا  ما

تحقیق الرضا الوظیفي لدى عمال هذه المؤسسة مقارنة بتأثیر الحوافز المعنویة  إلى أكثرالمادیة یؤدي 

 الإشرافالعینة المدروسة عن نمط  أفرادعدم رضا  أظهرتبأس بها  من خلال عرض نسب لاوهذا 

كعدم العاملین ، بالأفرادخاصة، والذي اثر على جوانب معینة من الرضا هي جوانب معنویة خاصة 

،وهذا یعد حافزا  الاعتبارفي اتخاذ القرارات،وإن كانت هناك مشاركة فإن اقتراحاتهم لا تؤخذ بعین  إشراكهم

 أوالإدارة بتشجیع أفرادها العاملین بالطرق المتاحة  اهتمامعدم  إلىسلبیا یؤثر على رضا العمال ،إضافة 

 أفرادهر ظ، ولقد اومختلف الخدمات والتعویضات الإضافیةوالمنح  كالأجرالمتوفرة في هذه المؤسسة 

راضي غیر المجموع  راضي 
الرضا عن نمط الإشراف                       
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%100       
    
43 

%30,23        
  

13 

%69,77                
    

30 
 أتلقى

%100       
     
19 

%36,85        
  

07 

%63,15                
  

12 
 لا أتلقى

%100       
    
62 

%32,25        
    
20 

%67,75                
  

42 
 المجموع



تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال  إلىة  اقرب الحوافز المادی أنیؤكد  العینة رضاهم تجاهها ، هذا ما

 .عن عملهم تحققه الحوافز المعنویة من رضا للعمال  أنبما یمكن  أكثر

  

  :تحلیل الفرضیة الثانیة

، حیث یصعب  العملموضوع الرضا الوظیفي في علاقته بحوافز   نظرا لتعقد وشساعة -

اختیار بعض المؤشرات التي رأینا بأنها ذات دلالة وبإمكاننا قیاس  إلىدفع بنا  قیاسه بمؤشر واحد، ما

روفه  ظالرضا عن العمل بواسطتها كطبیعة العلاقة مع الزملاء والرؤساء في العمل، وطبیعة العمل و 

 .المادیة والفیزیقیة

 

  : محورین هما  إلىنقَسم هذه الفرضیة  أن  ولهذا الغرض حبذنا -

درجة الرضا الوظیفي    علاقات العمل بین الزملاء والرؤساء في تحدیدتأثیر :  الأولالمحور   -1

 .لدى العمال

لدى عمال مؤسسة   تأثیر طبیعة العمل وظروفه في تحدید درجة الرضا الوظیفي: المحور الثاني  -2

 ".نفطال"

 .تأثیر علاقات العمل بین الزملاء والرؤساء في تحدید درجة الرضا الوظیفي :الأولالمحور   - أ

 .یبین العلاقة مع الزملاء) : 17(جدول رقم

 

 

 

 

 

 

الذین تلقوا معاملة حسنة من طرف زملائهم  الأفرادتمثل  54.83%نسبة أن أعلاهیبین الجدول  - 

ملة سیئة من طرف انجد مع من الذین لدیهم علاقة جیدة مع زملائهم ، في حین لا 45.16%، تلیها نسبة

احتكاك الزملاء ببعضهم البعض في مجال العمل مما نتج عنه علاقات حسنة  إلىالزملاء وهذا یرجع 

 .وجیدة داخل المؤسسة

 

 العلاقة مع الزملاء التكرار النسبة

 حسنة 34 %54,83

 سیئة 00 /

 جیدة 28 %45,16

 المجموع 62 %100



  .الإشرافوالرضا عن نمط  الإنتاجیبین العلاقة بین التأثیر على وتیرة ): 18(جدول رقم 

 

  یؤثر لا یؤثر المجموع
  التأثیر على وتیرة الإنتاج                              
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تمثله فئة العمال الراضین عن نمط  للإجابةالاتجاه العام  أننلاحظ من خلال الجدول  - 

لا یؤثر على  الإشرافتدعمه نسبة العمال الراضین الذین صرحوا بأن نمط  67.74%:بنسبة الإشراف

بنسبة  الإشراف، ثم تأتي فئة العمال الراضین الذین یؤثر فیهم نمط  100%وذلك بنسبة  إنتاجهموتیرة 

:%60. 

المدعمة  32.25%:فتقدر نسبتهم بـ  شرافالإنسبة العمال غیر الراضین عن نمط  أما - 

، ثم تلیها نسبة إنتاجهمفي وتیرة  الإشرافمن العمال غیر الراضین الذین یؤثر علیهم نمط  40%بنسبة 

 . 0%:بنسبة إنتاجهمعلى وتیرة  الإشرافیؤثر نمط  العمال غیر الراضین الذین لا

  العمال راضون عن نمط  أغلبیة أنالسابق للجدول  الإحصائينستنتج من خلال تحلیلنا

 .للعلاقات الحسنة بین العمال ومشرفیهم  بالأساسوهذا یرجع  إنتاجهمر على وتیرة ثوانه لا یؤ  الإشراف

  

  

  

  

 



  .یمثل المشاركة في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة) : 19(جدول رقم

 

 

 

 

 

 

 

نسبة العمال الذین لیس لدیهم حق المشاركة في اتخاذ  أننلاحظ من خلال الجدول  - 

یشاركون في  11.29%: ، مقابل نسبة 88.70%:نسبة والمقدرة بـ الأكبرالقرارات داخل المؤسسة  هم 

 .اتخاذ القرارات 

 .تأثیر طبیعة العمل وظروفه في تحدید درجة الرضا الوظیفي: الثاني المحور - 

 .یبین ظروف العمل) : 20(جدول رقم  - 

 

  

 

 

 

 

 

 

من العمال الذین صرحوا أن ظروف عملهم حسنة  الأغلبیةنلاحظ من خلال  الجدول  - 

 6.45%:، في حین الذین صرحوا بأن ظروف عملهم متوسطة تقدر نسبتهم بـ 87.09%:قدرت نسبتهم بـ

 . 06.45%: ، في حین یشتكي البعض من ظروف العمل الردیئة التي قدرت نسبتها بـ

للجدول السابق نستنتج أن الأغلبیة الساحقة من العمال  الإحصائیةمن خلال القراءة  - 

ودور في التأثیر عن درجة رضا العمال داخل  انعكاسراضون عن ظروف العمل المتاحة حیث لها 

 .المؤسسة

  المشاركة في اتخاذ القرارات التكرار النسبة

 نعم 07 %11,29

 لا 55 %88,70

 المجموع 62 %100

 ظروف العمل التكرار النسبة

 حسنة 54 %87,09

 متوسطة 04 %6,45

 ردیئة 04 %6,45

 المجموع 62 %100



 الاستنتاج الجزئي للفرضیة الثانیة: 

سیولوجي لمعطیات الفرضیة الثانیة أن ظروف العمل و نستنتج من خلال تحلیلنا  الس - 

مادیة كانت أو فیزیقیة لها تأثیر هام على درجة الرضا الوظیفي لدى العمال، وهذا ما  لافهاباخت

بطبیعة ظروف العمل المادیة والفیزیقیة، بمعنى انه  الرضا الوظیفيمن خلال ربط متغیرات  اهناستخلص

ل، وظهر كلما كانت طبیعة ظروف العمل ملائمة وجیدة ،كلما زادت درجة الرضا الوظیفي لدى العما

لطبیعة العمل دور  أن إلىالعمل بمتغیرات الرضا الوظیفي ، وتوصلنا  طبیعةعند ربط  الأمركذلك هذا 

 .في تحقیق رضا العمال عن عملهم

 بالأمنلجماعة العمل تأثیر على رضا العمال ، وذلك من خلال شعورهم  أنواستنتجنا كذلك 

بالنسبة لتأثیر طبیعة علاقة العمال مع  إلیهاصلنا والاستقرار في العمل ، وهي نفس النتیجة التي تو 

الرؤساء في العمل، في تحریك مشاعر الرضا لدى العمال، كما تزید من انتمائهم وولائهم للمؤسسة، وكذا 

  .وعمودیة في العمل  أفقیةعلاقات  إنشاءمن خلال 

بقوة وتعدد  إلاحقیقة الرضا عن العمل  إلىالتوصل  كنمی لاوكنتیجة لما سبق ، انه  - 

بظروف العمل المادیة والفیزیقیة، فهي تعد  الأمر، عندما یتعلق الأمرالمؤشرات التي تقُوي وتدعم هذا 

تأخذ  أنكل مؤسسة  علىعامل هام ومؤشر قوي في تحدید درجة الرضا الوظیفي لدى العمال، لذا وجب 

عاملاتها مع عمالها من اجل رفع في ت أساسیةهذه العناصر وأخرى بالاهتمام بالغ وكمتغیرات وعوامل 

 .مستویات الرضا لدیهم 

 .في العمل الإصابةیبین ) : 21(جدول رقم - 

  الإصابة في العمل التكرار النسبة

 نعم 04 %6,45

 لا 58 %93,54

 المجموع 62 %100

 

ن افي مك ابواصیمن العمال لم  93.54%:نسبة  أنتبین  أعلاهمن خلال الجدول  - 

 .داخل مكان العمل أصیبوامن باقي العمال  06.45%نسبة إلاعملهم 



الظروف المحیطة بالعمل ملائمة ومناسبة  أنالجدول یتضح لنا  إحصائیاتوحسب  - 

 .محل الدراسة –الجلفة –" نفطال"للعمال الموجودین لمؤسسة 

 .مستوى الدخل وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى العمال : تحلیل الفرضیة الثالثة - 

  .للدخل آخریمثل وجود مصدر  ) :22(جدول رقم

 وجود مصدر آخر للدخل التكرار النسبة

 نعم 28 16, %45

 لا 34 %54,83

 المجموع 62 %100

 

 آخرمن العمال یقرون بأن لدیهم مصدر  45.16%: نسبة أننلاحظ  أعلاهمن خلال الجدول  - 

 .لدیهم مصدر أخر للدخلیس لمن العمال یقرون بأنه  54.83%للدخل، مقابل 

  أخرالعمال لیس لدیهم مصدر  أغلبیةللجدول یتضح لنا بأن  الإحصائیةمن خلال النتائج 

لذا لا یبحثون ولا یبالون بمصادر  الأجرللدخل ، وبالتالي فالعمال لا یعانون من ضعف 

  .مرتفعة تسد جمیع احتیاجاتهم  أجورهمللدخل لأن  أخرى

  .في المؤسسة یمثل نوع الخدمات المقدمة للعمال) : 23(جدول رقم

 نوع الخدمات التكرار النسبة

 النقل 06 67, %9

 الصحة 23 %37,09

 الإطعام 31 %50

 أخرى 02 %3,22

 المجموع 62 %100
 

من الخدمات التي یستفید منها  50%تمثل نسبة الإطعامنلاحظ من خلال الجدول أن خدمات  - 

،  09.67%،تلیها خدمات النقل بنسبة  37.09%نسبةالعمال، تلیها الخدمات الصحیة تمثل 

 . 03.22%ثم خدمات أخرى بنسبة

نستنتج من خلال معطیات الجدول أن الخدمات التي یستفید منها عمال المؤسسة أكثر هي  - 

خدمات الإطعام نتیجة بعد مسافة المؤسسة عن أماكن سكن العمال وعدم توفر الوقت لدى 

خل المؤسسة ، وتلبها الخدمات الصحیة من خلال یجبرهم على تناول الوجبات دا العمال ما



صحیة دوریة  مراقبةوجود طبیبین خاصین بالمؤسسة ووجود سیارة إسعاف، كما أن هناك 

 .للعمال كافة

أمّا الفئة  ة نوعاً ما نتیجة اقتناء معظم العمال لسیاراتهم الخاصة ،لأمّا خدمات النقل فإنها قلی - 

مقر  إلىالتي لا تمتلك سیارات خاصة فالمؤسسة توفر لهم حافلة تقوم بنقلهم من أماكن عملهم 

 .سكناهم

وتقدیم بعض  الترقیةالتي توفرها المؤسسة فهي عبارة عن خدمات  الأخرىأمّا الخدمات  - 

 .وغیر ذلك والأعیادالمساعدات المالیة خاصة في المناسبات 

  .رضا الدخل عن العمل یمثل) 24(جدول رقم 

  رضا الدخل عن العمل التكرار النسبة

 نعم 54 09, %87

 لا 08 %12,90

 المجموع 62 %100

  

من العمال یقروّن بأن یوجد لدیهم رضا  87.09%من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن نسبة  - 

  .من العمال یقروّن بأنه لا یوجد لدیهم رضا عن الدخل 12.90%عن الدخل ، في المقابل نجد نسبته 

  :الاستنتاج الجزئي للفرضیة الثالثة 

  سیواوجي لمعطیات الفرضیة الثالثة أن مستوى الدخل له علاقة و نستخلص من خلال تحلیلنا الس

وأحس شعر بالرضا داخل مؤسسته وطیدة بالرضا الوظیفي لدى العمال، حیث كلما ارتفع الدخل للعامل 

بالنسبة للمؤسسة، لان العامل عند استقراره المادي سیضاعف من مجهوداته  ایجابي يءبالاستقرار وهذا ش

العمال داخل  معظم، كما تبین كذلك من خلال تحلیلنا ان  والإنتاجیة الإنتاجفي العمل، وبالتالي زیادة 

كثیر من العمال في تصریحاتهم هته المؤسسة یوجد لدیهم رضا كبیر واقتناع عن الدخل وهذا مامثله 

المتعلقة بمستوى الدخل وعلاقته بمستوى الاستهلاك، حیث تبین انه كلما كان مستوى دخلهم مرتفع كلما 

 .كان مستوى استهلاكهم اكبر

  

  



  

  :الاستنتاج العام

القول أن الحوافز بنوعیها المادیة  إلىتوصلنا من خلال تحلیلنا لنتائج الفرضیات الثلاثة للدراسة     -

بالحوافز المادیة ،  الأمرل خاصة عندما تعلق اوالمعنویة لها تأثیر في تحدید درجة الرضا لدى العم

والتي أظهر أغلب أفراد العینة میولهم أو ، للأفراد العاملین  والتعویضات المقدمة افیةضالإوالمنح  كالأجر

علیهم ، ومساهمتها في  یدل على مدى تأثیرها هفإن يءشإن دّل على وهذا رغبتهم في الحصول علیها ، 

تحقیق وإشباع حاجاتهم الضروریة، وكذلك نظرا لأهمیتها مقارنة مع الحوافز المعنویة التي من شأنها هي 

الأخرى الرفع من درجة الرضا الوظیفي لدى العمال، إلا أنه لم یتحقق هذا في المؤسسة من خلا ل ما 

،كنمط الإشراف في اها تجاه الحوافز المعنویةرضب أفراد العینة المدروسة، والتي أظهرت عدم أظهره أغل

العمل ومن هنا یمكن الخروج بفكرة مفادها أن الحوافز المعنویة ضعیفة التأثیر مقارنة بتأثیر الحوافز 

 .المادیة في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العمال

فرضیة الثانیة إلى أن ظروف العمل المادیة والفیزیقیة لها وتوصلنا من خلال تحلیل معطیات ال   -

تأثیر في تحدید درجة الرضا الوظیفي لدى العمال ، كما تعمل على رفع روحهم المعنویة، وتقوي من 

 .انتمائهم وولائهم إلى وحدة عملهم ، وتشجیعهم على الأداء الأحسن للعمل 

ؤسسات الاقتصادیة الجزائریة تحرص على إرضاء ومن ثمة فإن هذه المؤسسة شأنها شأن أغلب الم  -

أفرادها العاملین، وذلك بتحفیزهم وتوفیر متطلبات العمل ومستلزماتهم الضروریة، مما یحقق أهداف 

 .المؤسسة في رفع الإنتاج والإنتاجیة من جهة، ومن جهة أخرى تحقیق طموحات وأهداف العاملین بها

فرضیة الثالثة إلى أن مستوى الدخل له علاقة وطیدة كما توصلنا من خلال تحلیل معطیات ال  -

حیث تم التوصل لاستنتاج مفاده أنه كلما كان مستوى الدخل مرتفع كلما بالرضا الوظیفي داخل المؤسسة، 

كان رضا العمال أكثر ، ومن ثمة ارتفاع مستویات الاستهلاك لدیهم ، وبالتالي كلما زاد تحفیز العمال في 

 .زاد رضاهم الوظیفيكلما  هذه المؤسسة

  

  

  

  

  

  



  

  :خاتمة

ترجع أهمیة دراسة حوافز العمل في علاقتها بالرضا الوظیفي إلى أن حوافز العمل هي أحد أهم      

الطرق التي بواسطتها إدماج الفرد في عمله، بالإضافة إلى أنها تعتبر أداة فعالة وهمة في أیدي 

استخداما حسنا والإسراع في صرفها للعمال في  المشرفین الإداریین في أي مؤسسة شرط أن تستخدم

وقتها دون تأخیر، وأن تصرف حسب الجهد والأداء الجید، ومتابعة الإدارة لتطبیقاتها، فالاهتمام بهذه 

الأمور یلعب دورا مهما في شعور الأفراد العاملین بالرضا عن عملهم، كما تساهم في بقاء المؤسسة 

ؤدي إلى توجیه سلوك الأفراد العاملین ودفعهم للمساهمة في تطویر في حالة القوة والفاعلیة مما ی

المؤسسة، إذ أن انتهاج سیاسة جیدة لأنظمة الحوافز مع مراعاة مبدأ العدالة والمساواة في توزیعها من 

أهم عوامل نجاح برامج إدارة الأفراد في أي مؤسسة ، مما یخلق اتجاهات إیجابیة نحو العمل وبالتالي 

  . لرضا لدى العمالتحقیق ا

مستوى درجة الرضا ، وهذا بدوره ینعكس سلبا على ومن الثابت أن عدم توفر الحوافز المناسبة      

قد یفقد الفرد العامل الحماس والإحساس بأهمیة العمل وتنخفض روحه المعنویة ورغبته في الأداء 

  .بفاعلیة

الإنتاجیة وحتى الخدماتیة هو جزئي، بحیث تطبق إن الاستخدام الحالي للحوافز في مؤسساتنا       

فقط بعض صورها وأشكالها، وفي غالب الأحوال یكون تطبیقها ذا طابع غیر دقیق وغیر محكم مما 

یؤدي إلى قلة فاعلیتها، بالإضافة إلى أن سیاسیة التحفیز المتوخاة حالیا مبنیة أساسا على معاییر قویة 

مرسومة في المخططات التنمویة للقطاعات الاقتصادیة المختلفة، مما وقانونیة ترتكز على الأولویة ال

 .یغفل فیه الجانب الواقعي للحوافز
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 :الخاتمة

 

  :خاتمةال
ترجع أهمیة دراسة حوافز العمل في علاقتها بالرضا الوظیفي إلى أن حوافز العمل هي أحد      

أهم الطرق التي بواسطتها إدماج الفرد في عمله، بالإضافة إلى أنها تعتبر أداة فعالة وهمة في أیدي 

في صرفها للعمال في وقتها المشرفین الإداریین في أي مؤسسة شرط أن تستخدم استخداما حسنا والإسراع 

دون تأخیر، وأن تصرف حسب الجهد والأداء الجید، ومتابعة الإدارة لتطبیقاتها، فالاهتمام بهذه الأمور 

یلعب دورا مهما في شعور الأفراد العاملین بالرضا عن عملهم، كما تساهم في بقاء المؤسسة في حالة 

اد العاملین ودفعهم للمساهمة في تطویر المؤسسة، إذ أن القوة والفاعلیة مما یؤدي إلى توجیه سلوك الأفر 

انتهاج سیاسة جیدة لأنظمة الحوافز مع مراعاة مبدأ العدالة والمساواة في توزیعها من أهم عوامل نجاح 

برامج إدارة الأفراد في أي مؤسسة ، مما یخلق اتجاهات إیجابیة نحو العمل وبالتالي تحقیق الرضا لدى 

  .العمال 

ومن الثابت أن عدم توفر الحوافز المناسبة ینعكس سلبا على مستوى درجة الرضا ، وهذا      

بدوره قد یفقد الفرد العامل الحماس والإحساس بأهمیة العمل وتنخفض روحه المعنویة ورغبته في الأداء 

  .بفاعلیة

جزئي، بحیث إن الاستخدام الحالي للحوافز في مؤسساتنا الإنتاجیة وحتى الخدماتیة هو       

تطبق فقط بعض صورها وأشكالها، وفي غالب الأحوال یكون تطبیقها ذا طابع غیر دقیق وغیر محكم مما 

یؤدي إلى قلة فاعلیتها، بالإضافة إلى أن سیاسیة التحفیز المتوخاة حالیا مبنیة أساسا على معاییر قویة 

للقطاعات الاقتصادیة المختلفة، مما یغفل وقانونیة ترتكز على الأولویة المرسومة في المخططات التنمویة 

 .فیه الجانب الواقعي للحوافز

  


