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  مقدمــة
 

  أ  

  : مقدمة
لا نكون مبالغین إذا قلنا أن الشغل الشاغل الیوم لدى المفكرین والباحثین في مجالي سوسیولوجیا 

تطور التنظیم والعمل وتنمیة الموارد البشریة هو البحث عن مختلف الوسائل والأدوات التي من شأنها أن 
الأفراد وكفاءاتهم المهنیة والبحث عن عوامل تحفیزهم بغرض تحقیق الاستغلال الأمثل لتلك  قدرات

الإمكانات والكفاءات، ولعل الاهتمام المتزاید بهذا الموضوع وتنوع الدراسات وكثرتها في هذا المجال مبرر 
  .وارد البشریةكاف لتفسیر تحول نظرة الكثیر من المؤسسات والمنظمات إلى مفهوم الم

لقد أصبح الفرد الیوم أین ما كان موقعه الاجتماعیة أو الاقتصادي أداة فعالة وقطب الرحى في 
كل تنمیة اقتصادیة واجتماعیة، إن هذا التحول النوعي في النظرة إلى الفرد دفع بالكثیر من الباحثین 

تمام به والاستثمار في إمكاناته وقدراته والمختصین في مجال إدارة الموارد البشریة إلى دراسة الفرد والاه
  .النفسیة والإبداعیة وغیرها

ولعل موضوع الحوافز وعلاقتها بالفعالیة التنظیمیة یندرج ضمن هذا السیاق من البحث والاهتمام 
  .سیما وأن له علاقة مباشرة بموضوع تنمیة الموارد البشریة

دراتهم الكامنة كالذي یولد الرغبة والحماس في إن تحفیز العاملین یثیر دوافعهم ویحرك طاقاتهم وق
العمل ودفعهم لزیادة أداءهم عن طریق الاهتمام وحسن المعاملة والأخذ بمشاعرهم وطموحاتهم ورغباتهم، 
وهذا بدوره یحفز الفرد على إشباع حاجاته ورغباته وملئ نفوس العاملین بالرضا والطمأنینة ومن ثم ضمان 

بعاد مظاهر القلق والتوتر تفانیهم في أداءهم والت ٕ عامل بكفاءة وفعالیته مع المهام الملقاة على عاتقهم وا
  .وغیرها

ومما لا شك فیه أن أي دراسة علمیة تتطلب من الباحث تنظیم دراسة بطریقة منهجیة واضحة 
صلین، المعالم، مترابطة الأجزاء، وهو ما تم لنا في هذه الدراسة، حیث قمنا بتوزیع مضامین البحث إلى ف

حیث تناولنا في الفصل الأول التأسیس المفاهیمي للدراسة النظریة المتضمن أسباب الدراسة وأهمیة 
الدراسة، بالانتقال إلى الإشكالیة والفرضیات والأهداف، ثم تحدید المفاهیم والدراسات السابقة، نهایة بأهم 

  .النظریات المفسرة للموضوع ، وبالنموذج التحلیلي للدراسة
الفصل الثاني فقد تطرقنا فیه إلى الجانب المنهجي والمیداني المتضمن مجالات الدراسة أما 

، ثم تحدید المنهج المستخدم وأدوات جمع البیانات، كما )المجال المكاني، المجال البشري، المجال الزمني(
انتقالا إلى تحلیل  تم التطرق إلى تحدید عینة الدراسة وطریقة اختیارها، والأسالیب الإحصائیة للدراسة،

وتفسیر النتائج، وكذا مناقشتها على ضوء الفرضیات للوصول إلى النتائج العامة والخاتمة، وأخیرا المراجع 
  .ثم الملاحق
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  :تمهید
لى بعض النظریات المفسرة لهذا  ٕ یتعرض هذا الفصل لعرض إشكالیة الدراسة وأهمیتها وأهدافها، وا
الموضوع، فهو یعد بمثابة الباب الذي نلج من خلاله لهذه الدراسة ویعتبر إعداد هذا الفصل جوهر البحث 

لتي یتفق علیها معظم العلمي، نظرا لكونه یعطي تصورا واضحا لما یرید الباحث الوصول إلیه، والنقطة ا
الباحثین هي أن براعة الباحث تبرز بالدرجة الأولى في حصر جوانب الموضوع، وتحدید النقاط التي یتم 

ذا ما نجح في ذلك یكون قد حدد المسار العام للبحث وكل ما یبقى علیه هو و التركیز علیها في بحثه،  ٕ ا
  .المعلومات الكافیةو جمع البیانات و القیام بالقراءات 
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I -أسباب اختیار الموضوع:  
  :وقع اختیارنا على هذا الموضوع نظرا لعدة أسباب أهمها  

  .علاقته بالفعالیة التنظیمیةو المیل الشخصي نحو دراسة موضوع نظام الحوافز - 
  .تطبیقیة تفیدنا في المجال المهني مستقبلاو كسب معرفة نظریة - 
التي رغم تباین نتائجها و الفعالیة و المیدانیة حول موضوع الحوافز و وجود عدد كبیر من الدراسات النظریة - 

منها فاعلیة و أهمیتها في تنشیط قدرات الفرد المختلفة و إلا أنها تشترك كلها في التأكید على دور الحوافز 
  .أدائه

على نظام الحوافز، والبحث عن الكیفیة التي التعرف و الرغبة في التقرب أكثر من المؤسسة الجزائریة - 
كیفیة استثمارها لتحقیق الأهداف المنشودة من جهة أخرى، و بواسطتها ینظر على الحوافز من جهة 

هیمنة و الانفتاح أكثر على الغیر في ظل سیطرة و نحن نعیش تحولات جذریة في مجال التنمیة و خاصة و 
علیه فإن دراستنا هذه هي مساهمة و دود سیاسیة أو اقتصادیة، لا حو نظام عالمي لا یعترف بحدود جغرافیة 

ربما المساهمة في بعض الحلول و متواضعة لتكوین تصور تقریبي لعلاقة نظام الحوافز بالفعالیة التنظیمیة 
  .لبعض المشكلات الناجمة عن سوء التدبیر في تطبیق نظام الحوافز

II -أهمیة الدراسة:  
  :ل شقین هماتتضح أهمیة الدراسة من خلا  

ثراء التراث النظري فیما یخص هذا الموضوع و المعارف و تتمثل في زیادة المعلومات  :الأهمیة العلمیة ٕ ا
لفت انتباه الباحثین و في مجال الموارد البشریة، و الذي یعتبر من المواضیع الهامة في الحقل السوسیولوجي 

المكتبة الجامعیة حتى و لإثراء البحث العلمي المسؤولین لدراسة هذا الموضوع، كما أن هذا البحث موجه و 
  .یصبح هذا الموضوع كمرجع بسیط للطلبة

ما سوف تطرحه من توصیات و وهي تتلخص فیما سوف تتوصل إلیه الدراسة من نتائج  :الأهمیة العملیة
مكانیة الاستفادة من ذلك في وصف نظام الحوافز المتبع في المؤسسة و  ٕ علاقته بتحقیق الفعالیة و ا

  .التنظیمیة، حتى نعطي بذلك نظرة واضحة لما تعیشه المؤسسات الجزائریة
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III -الإشكالیة:  
الباحثین في شتى مجالات و لا تزال محور اهتمام العلماء و لا شك أن مسألة الحوافز كانت   

حریك لقد جاءت الدراسات التي تناولت موضوع الحوافز لتؤكد على دورها الفعال في تو المعرفة العلمیة، 
أدائه و هذا ما ینعكس إیجابا على مردوده و من ثم توجیهه في الاتجاه المراد تحقیقه، و العامل و سلوك الفرد 

  .كذلك فعالیته التنظیمیةو 
" فریدیریك تایلور'التجارب التي قام بها و فالمدرسة الكلاسیكیة التي تتبنى اتجاه الإدارة العلمیة   

على و سلوك الفرد داخل التنظیم، و یة بین الحوافز المادیة خاصة تؤكد في مجملها على الدلالة الترابط
أن العامل یستجیب بطریقة  تالرغم من تركیز هذه المدرسة على الجوانب المادیة للحوافز، ألا أنها كشف

إلا أن مدرسة . أو بأخرى لكل تحفیز یقدم له، كما أن زیادة الجهد یرتبط بمدى زیادة الحوافز المادیة
ن كانت تهتم بالحوافز لدفع سلوك الأفراد في اتجاه محدد، و " إلتون مایو"الإنسانیة التي یتزعمها العلاقات  ٕ ا

إلا أنها تؤكد على دور الحوافز المعنویة، إلى جانب الحوافز المادیة بطبیعة الحال فتقدیر العامل 
الدافع إلى العمل و مباشر على ارتفاع الروح المعنویة لدیه و قدراته كلها ذات تأثیر فعال و الاعتراف بجهده و 
  .زیادة المردودیة لدیهو 

الاحتیاجات من أكثر الموضوعات التي تحظى باهتمام الدراسات و هكذا فقد أصبحت الرغبات و   
تدفعه إلى اتخاذ و في نختلف تخصصات العلوم الاجتماعیة، نظرا لارتباطها بالحوافز التي تقود الفرد 

من هذا المنطلق انقسمت التصورات النظریة إلى عدة اتجاهات یركز بعضها و أو تصرف معین،  سلوك
كلما زادت الحوافز المادیة كلما أدى إلى زیادة : "على الجوانب الاقتصادیة التي تستند إلى فرضیة مفادها

نتاجیتهم في العمل المطلوب منهمو جهود الأفراد  ٕ ألة الحوافز في ضوء ، أما البعض الآخر فیتناولون مس"ا
المسؤولیة، الاعتراف بأهمیة عمل الفرد، فرص و عدد من المتغیرات مثل طبیعة العمل، الشعور بالانجاز 

  .التقدمو الترقیة 
الفعالیة و ضمن هذا السیاق تحاول الدراسة الراهنة تقصي الارتباطات القائمة بین نظام الحوافز   

  .هدافالتنظیمیة كمتغیر تابع یرتبط بتحقیق الأ
من ثم فإن معالم المشكلة البحثیة الراهنة تتجلى في أن میل الأفراد إلى تحقیق عدد من الحوافز و   

لقب وظیفي مرموق یرتبط على نحو لا و الحصول على احترام الآخرین و بالحصول على دخل أفضل 
الغایات التي تسعى المعنویة المرتبطة بو ینفصل بالفعالیة التنظیمیة التي اقترنت بالإنجازات المادیة 

  .بأسلوب معینو بالكمیات المطلوبة و المؤسسة إلى إنجازها في وقتها المحدد 
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الأبحاث المیدانیة حول إعطاء إثارة قضیة بحثیة في سیاق و بالنظر إلى اختلاف النظریات و   
على أیة و ة، علاقتها بالفعالیة التنظیمیو هي تحدید أهم الحوافز و التحول الذي تشهده المؤسسة الجزائریة، 

  :الفعالیة أبعادا ثلاثة هامة هيو حال تتضمن قضیة دراسة الحوافز 
  .بعد الطاقات البشریة بما تمثله من أهمیة محوریة في إنجاز الأهداف - 
  .طاقاتهاو استخدام جهودها و بعد أسالیب تحفیزها لاستثمار  - 
المعنویة التي توفرها المؤسسة و صیانة الطاقات البشریة في ضوء الحوافز المادیة و استثمار و بعد تنمیة  - 

  .لأفرادها
ذا كانت الدراسة تركز على جانب التحفیز و    ٕ الفعالیة في المؤسسة الجزائریة، فإنها تصنع في و ا

الفعالیة و حوافز مكونات كل من الو بین عناصر و اعتبارها العلاقات التبادلیة بین البیئة الخارجیة من ناحیة 
  .التنظیمیة من ناحیة أخرى

في " بالمسیلة" CNASعلیه وجب على مؤسسة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة و   
التطور التكنولوجي الهائل البحث عن السبل الكفیلة للوصول إلى أقصى حد من و مواكبتها لنسق العولمة 

ذلك من خلال إرساء نظام حوافز مبني على موضوعیة بما یكفي الرضا الوظیفي و الفعالیة التنظیمیة، 
  .بالتالي في المؤسسةو الولاء التنظیمي و للعمال 
  :یمكن تجسید هذه الأطروحات المحددة لجوهر المشكلة البحثیة الراهنة في التساؤلات التالیةو   

 CNASوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة ما علاقة نظام الحوافز بالفعالیة التنظیمیة بمؤسسة الصند- 
  بالمسیلة؟ 

  :ومنه تتحدد الأسئلة الفرعیة
  ما علاقة الحوافز المادیة بالرضا الوظیفي لدى العامل؟-1
  ما علاقة الحوافز المعنویة بالولاء الوظیفي لدى العامل؟-2
V-فرضیات الدراسة:  

  : الفرضیة العامة
 CNASمیة بمؤسسة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة لنظام الحوافز علاقة بالفعالیة التنظی

  .بالمسیلة
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  :الفرضیات الفرعیة
  .للحوافز المادیة علاقة بالرضا الوظیفي لدى العامل-1
  .للحوافز المعنویة علاقة بالولاء التنظیمي لدى العامل-2

VI - أهداف الدراسة:  
مما لا شك فیه أن أي دراسة علمیة تساهم في نهایة الأمر إلى تحقیق أهداف محددة سواء كانت   

أهداف نظریة لمحاولة فهم أو تفسیر ظاهرة اجتماعیة أو كانت أهداف تطبیقیة كمحاولة إیجاد حلول 
إلى تحقیق علیة فإن دراستنا هذه تسعى و لمشكلات میدانیة ترتبط بتطبیقات معینة أو إجراءات محددة، 

  :الأهداف التالیة
  .التعرف على حقیقة نظام الحوافز المعمول به في مؤسساتنا-1
  .المعنویةو تحدید عناصر ومكونات كل من الحوافز المادیة -2
  .فهم طبیعة العلاقة بین الحوافز المادیة والفعالیة التنظیمیة-3
  .میةفهم طبیعة العلاقة بین الحوافز المعنویة والفعالیة التنظی-4

VII -تحدید المفاهیم:  
دلالة الإشكالیة البحثیة و یعتبر الإطار المفاهیمي أداة أساسیة یستخدمها الباحث لتحدید مضمون   

معطیات علمیة و مؤشرات ذات دلالة إحصائیة و یعمل الباحث على ترجمة مشكلة البحث إلى متغیرات 
  :حصرها في مفهومین أساسیین هما التي یمكنو لذلك من ضبط التصورات المحوریة لموضوع الدراسة 

  .الحوافز*
  .الفعالیة التنظیمیة*

  :أولا تعریف الحوافز
الحفز في المعجم مقاییس اللغة هو و مشتق من حفز الشيء، و الحوافز في اللغة هي جمع حافز  :لغة-1

كذلك اللیل یسوق النهار و یقال الرجل یحتفز في جلوسه إذا أراد القیام و دفعه من الخلف، و حث الشيء 
  1.حفزه دون أن یؤذیهو قبل حفزت الرجل بالرمح أي طعنه بالرمح و یحفزه، و 
من ثم و هو المثیر الذي یؤدي إلى إحداث تغییر إیجابي في السلوك تحدده قوة المثیر  :اصطلاحا-2

التنظیم الذي یعمل الفرد في إطاره و بقدرة الفرد و الحفز بالإمكانات المتاحة في البیئة المحیطة بالإنسان 

                                                 
  .85، ص1990معجم مقاییس اللغة، مكتبة دار الجیل، بیروت، : أبو الحسین زكریا -1
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المجتمع الذي ینتمي إلیه على استخدام هذه الإمكانات لتحریك دوافع الإنسان نحو سلوك معین بالقدر و 
  1.یحقق أهدافهو توقعاته و الذي یشبع حاجاته 

م الحوافز بأنها مجموعة العوامل التي تهیئها الإدارة للعاملین لتحریك قدراته "حامد بدر"یعرف و   
ذلك بالشكل الذي یحقق لهم حاجاتهم و الإنسانیة بما یزید من كفاءة أدائهم لأعمالهم على نحو أفضل، 

  2.بما یحقق أیضا أهداف المؤسسة التي یعمل فیهاو رغباتهم و أهدافهم و 
  3.الحوافز بأنها الشيء الذي یشبع حاجة من حاجات الإنسان "مایر"یعرف و   
المؤثرات التي تدفع العاملین أیا كان موقعهم و مجموعة العوامل  :بأنه" عادل الجودة"كما یعرفه   

  4.نوعاو كفاءة لرفع مستوى العمل كما و نحو بذل جهد أكبر للإقبال على تنفیذ مهامهم بجد 
مجموعة العوامل التي تعمل على إثارة القوى الحركیة في : فهو بعرف الحوافز بأنها "منصور"أما   
  5.تصرفاتهو كه التي تؤثر في سلو و الإنسان 
في تعریفه للحافز بأنه العائد الذي یحصل علیه الفرد كنتیجة للتمیز في  "أحمد ماهر"یذهب و   

  6.الأداء، إذا كان الأجر أو المرتب هو المقابل الذي یحصل علیه كقیمة للوظیفة التي یشغلها
شيء خارجي یوجد في المجتمع أو البیئة المحیطة : فیعرف الحافز بأنه "علي السلمي"أما   

  7.بالشخص تجذب إلیها الفرد باعتبارها وسائل لإشباع حاجاته التي یشعر بها
كل الوسائل المتاحة في البیئة "أن الحوافز هي  "محمد عبد الفتاح یاغي"في السیاق نفسه و   

استثارة رغبته نحو القیام بعمل محدد أو الابتعاد عن فعل و كه التي تمكن من توجیه سلو و المحیطة بالفرد 
رفع مستوى و ذلك بغرض إشباع حاجاته أو تجفي صدرها حتى یتم تحقیق أهداف المنظمة و معین 
  8.أداءها

                                                 
  .17، ص1981، الریاض، 36الدوافع و الحوافز و الرضا الوظیفي، مجلة معهد الإدارة، العدد : ناصر العدیلي -1
  .17، ص1982، 31اسلامي لدوافع و حوافز العاملین، مجلة المسلم المعاصر، العدد اتجاه : بدر حامد -2
  .5، ص2000الحوافز المنظمة العربیة للعلوم الإداریة، دمشق، : عادل الجودة -3
  .14ص: المرجع نفسه -4
  .26ص، 1980إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، القاهرة، دار الجامعات العصریة، : منصور فهمي -5
  .1998، 5إدارة الموارد البشریة، مركز التنمیة الإداریة، الإسكندریة،ط: أحمد ماهر -6
  .214، ص1985إدارة الأفراد و الكفاءة الإنتاجیة، القاهرة، مكتبة غریب، : علي السلمى -7
دراسة میدانیة، المنظمة  تقییم الموظف العام للحوافز في الأجهزة الحكومیة الأردنیة، عمان،: محمد عبد الفتاح یاغي -8

  .21، ص1986العربیة للعلوم الإداریة، 
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المعنویة الممنوحة للأفراد و الحوافز بأنها مجموعة القیم المادیة  "صلاح النشوائي"في حین یعرف   
  1.تدفعهم إلى سلوك معینو التي تشبع لدیهم حاجة و معین العاملین في قطاع 

هو شعور داخلي لدى الفرد یولد في الرغبة : أن الحافز "ستایر"و "برلستون"من جهة أخرى یرى   
    2.لاتخاذ نشاط أو سلوك معین بهدف للوصول إلى تحقیق أهداف معینة

بطرق إیجابیة أو سلبیة بهدف زیادة  "الموظفین"عملیة تنشیط واقع الأفراد : تعرف الحوافز بأنهاو   
  3.تحسین الأداءو معدلات الإنتاج 

  :التعریف الإجرائي-3
تساعد و التي تحرك سلوكه و الحوافز هي مجموعة المثیرات الموجودة في البیئة الخارجیة للفرد   

ذلك طبعا عندما یكون الحصول على الحافز مهما و على توجیه أدائه لما یخدم مصالح مانح الحافز، 
  .القدرة للحصول على ذلك الحافزو بالنسبة للفرد، بمعنى یملك الرغبة 

هب التي تتمثل في كل ما یدفع للعاملین من شكل نقدي أو غیر من أجل و  :تعریف الحوافز المادیة -4
المشاركة في و بحیث تعتبر العلاوات  العمل على زیادة معدلات إنتاجیتهم في شكل مباشر أو غیر مباشر،

في مقدمة و یمثل الأجر أهم حافز مادي و كلها حوافز مادیة . الاجتماعيو التأمین الوظیفي و الأرباح، 
  .الاحتیاجات التي ینبغي للعامل تحقیقها وراء عمله

یة التي الذاتو هي تلك الحوافز التي تشبع حاجات الإنسان الاجتماعیة  :تعریف الحوافز المعنویة -5
قد أبرزت و تحسین الجو المحیط بالعمل، و السلوكیة للأفراد بهدف رفع معنویاتهم و ترتبط بالحاجة النفسیة 
نجاحها في بعض و البحوث المیدانیة قیمة الحوافز المعنویة في مجال العمل بل و الكثیر من الدراسات 

  .قدمه هو تقدیر للجهد الذي یبذلهالأحیان على الحوافز المادیة، لأنها تعطي العامل شعورا بأن ما ی
  
  
  
  

                                                 
  .420إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، دار الجامعات العصریة، القاهرة، ص: صلاح الشنواني -1
والتوزیع، جدة، الإدارة دراسة تحلیلیة للوظائف و القرارات الإداریة، مكتبة دار زهران للنشر : علاقي مدني عبد القادر -2

  .510، ص1993المملكة العربیة السعودیة، 
، 2001الإدارة التربویة، دار ابن سیناء للنشر و التوزیع الریاض، المملكة العربیة السعودیة، : الطخیس إبراهیم عبد االله -3

  .209ص
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  الفعالیة التنظیمیة: ثانیا
  :تعریف الفعالیة-1

  1.مصدر الفعل، فعال: لغة
أن الأبحاث حول الفعالیة بدأت منذ سبعینات القرن العشرین وفق " AlainGed" آلانحسب  :اصطلاحا

  2.داخل المؤسسةمعظمها تدور حول تعریف الفرد أو جماعة الأفراد و محاور الفعالیة 
بغض  ةكما أن هناك من عرف الفاعلیة بمدى تحقیق الأهداف، تتضمن تحقیق الأهداف المطلوب  

بمعنى تحقیق  3حسبو النظر عن الشروط المتعلقة بالتكلفة أو بالوقت أو الجهد، المهم أن تتحقق الأهداف 
  .الأهداف دون تحدید للمیكانیزمات اللازمة لذلك

  :تعریف التنظیم-2
  4.یشمل على التألیف، الجمع في نظام أو الاتساق أو التلاصق، الضم :ةلغ

  5.هو نشاط یومي أو مجموعة أنشطة یمارسها أعضاء المنظمات كل من موقعه :اصطلاحا
   :أما التعریف الكامل لمصطلح الفعالیة التنظیمیة-3

  6.فهي تحقیق أفضل للنتائج بأكثر العناصر ملائمة  
الدرجة التي تستطیع فیها المؤسسة تحقیق أهدافها : "الفعالیة التنظیمیة بأنها "برنارند"یعرف و   

بمعنى أكثر وضوحا فإن المؤسسة تتسم بالفعالیة حینما تستطیع تحقیق أهدافها، أما ذا فشلت المؤسسة و "
لمؤسسة هكذا فإن الفعالیة وفق هذا المفهوم ترتبط أساسا بقدرة او في ذلك، فإنها تتصف بعدم الفاعلیة، 

  7.بدرجات متفاوتةو على تحقیق أهدافها 

                                                 
  .85، ص2001، دار أحیاء التراث العربي للنشر، بیروت، 1تهذیب اللغة، ط: الأزهري محمد بن أحمد -1
الإدارة العامة وتطبیقاتها في المملكة العربیة السعودیة، مطابع الفرزدق التجاریة، الریاض، : عبد المعطي محمد عساف -2

  .16، ص1983
  .17ص: المرجع نفسه -3
  .14، ص2008دورة الإدارة التربویة في تخطیط و تنظیم و توجیه حلقات القرآن الكریم، : عبد الهادي محمد البشیر -4
  .26، ص1998، دار الشرق، الدوحة، 1التطویر التنظیمي و قضایا معاصرة، ط: الكبیسي عامر -5
  .39، ص1998، 3الإدارة المعاصرة، الدار الجامعیة، مصر الإسكندریة، ط: شریف علي -6
  .327، ص2007، 3نظریة المنظمة، دار المسیرة للنشر ، عمان، الأردن، ط: خلیل محمد حسین الشماع -7
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تعظیم معدل العائد على الاستثمار بكافة : بأنها"  KatzetKahn"كان و كاتز  كما یعرفها  
الإسهام في رفع كفاءة المؤسسة ككل، كما تشیر أیضا إلى و الطرق، كما أنها تعني تعظیم عوائد الأفراد 

  1.البیئةالتحكم في و الاستمرار و على البقاء 
الدرجة التي تدرك أو تتحقق بها المؤسسة  : "فقد عرف الفعالیة بأنها" KTZION"أما   
  2".أهدافها

أن الفعالیة  " Negandhi" نیجانديو "KstetRosenZweig" روز نزویجو كاست یرى و   
ا العملین تحقیق رضو قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافها في شكل زیادة حجم المبیعات، : " التنظیمیة تعني

  3".تنمیة الموارد البشریة، بالإضافة إلى تحقیق النمو و الربحیةو بها 
آخرون على أن الفعالیة التنظیمیة هي و  "Mahoneyetsteers" ستیرزو ماهوني في حین یرى   

قدرة المؤسسة على التكیف مع البیئة بالإضافة إلى القدرة على الإستقرار و المرونة و الإنتاجیة المرتفعة 
  4.الابتكارو 

التكیف و فقد أشار إلى أن الفعالیة التنظیمیة تعني قدرة المؤسسة على البقاء " Alvar" ألفار أما  
من هذا یتضح جلیا ظهور مفهوم جدید للفعالیة یرتبط و النمو یغض النظر عن الأهداف التي تحققها و 

غ أهدافها مع أوساط بیئیة غیر البقاء فالمؤسسة تتعامل في إطار بلو و النمو و بمتطلبات التكیف البیئي 
خلق و مستقرة، مما یعني أن الإمكانیة التي تتطلبها في الاستمرار أو الاستقرار تجعل التكیف البیئي 

  5.التوازن المتحرك من مستلزمات وجودها
هي محصلة تفاعل مكونات الأداء الكلي للمؤسسة بما تحویه :" فیعرفها بقوله "أبو قحف"في حین   

داریة، أو ما یؤثر فیه من متغیرات داخلیة و نیة من أنشطة ف ٕ خارجیة لتحقیق هدف أو مجموعة و وظیفیة وا
  6".من الأهداف خلال فترة معینة

  
  

                                                 
  .92، ص1993إقتصادیات الأعمال، المكتب  العربي الحدیث، الإسكندریة، مصر، : عبد السلام أبوقحف -1
  .41، ص2008دار وائل للنشر، عمان، الأردن، - نظریة المنظمة، الهیكل و التصمیم: مؤید السعید السالم -2
  .93مرجع سبق ذكره، ص: عبد السلام أبو قحف -3
  .93ص: نفس المرجع -4
  .328مرجع سبق ذكره، ص: خلیل محمد حسن الشماع -5
  .25، ص1995أساسیات الإدارة، الدارة الجامعیة، الإسكندریة، مصر، : أبو قحف عبد السلام -6
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  :التعریف الإجرائي-4
هو أن الفعالیة و یمكن صیاغة تعریف إجرائي للفعالیة التنظیمیة نعتمد علیه في هذه الدراسة   

النتائج المطلوب الوصول و التنظیمیة هي قدرة المؤسسة على تحقیق الأهداف التي أنشأت من أجلها، 
الإجراءات الخاصة بأداء و العملیات الداخلیة و كذلك قدرتها على الحفاظ على نظام فعال للأنشطة و إلیها، 

دام الأمثل لكافة الوسائل المتاحة في الاستخو مدى قدرتها على التركیز على التكیف و العمل المطلوب 
  .الخارجیةو البیئة الداخلیة 

    :تعریف الرضا الوظیفي-5
یتحقق هذه الإشباع من عوامل متعددة منها ما و وهو عبارة عن مستوى درجة إشباع حاجات الفرد   

اضیا عن عمله هذه العوامل تجعل الفرد ر و بعضها یتعلق بالوظیفة التي یشغلها الفرد و یتعلق ببیئة العمل 
بین ما یحصل علیه في الواقع أو یفوق و متناسبا مع ما یریده الفرد من عمله و رغباته، و محققا لطموحاته و 

  1.توقعاته منه
  :تعریف الولاء التنظیمي-6

الارتباط معها و الإخلاص لأهدافها و هو الشعور الایجابي المتولد لدى الموظف اتجاه منظمته   
  2.تفضیلها على غیرهاو من خلال بذل الجهد بما یعزز من نجاحها الحرص على البقاء فیها و 

VIII -الدراسات السابقة:  
تعتبر الدراسات السابقة محطة یلجأ إلیها الباحث للتأكید على أهمیة الموضوع محل الدراسة   

طلاعه على الكثیر من متعلقات الموضوع، و أرضیة صلبة دورها الأساسي توجیه الباحث و  ٕ قد ساعدتنا و ا
منها على سبیل المثال صیاغة فرضیات و بعض الدراسات السابقة في الكثیر من محطات دراستنا 

في هذا الصدد سوف نشیر في دراستنا هذه إلى عدد معتبر من الدراسات التي تناولت موضوع و الدراسة، 
  :الفعالیة التنظیمیةو الحوافز 

  
  
  

                                                 
  .173، ص2004السلوك التنظیمي، الدار الجامعیة، الإسكندریة، : محمد صلاح الدین: عبد الباقي -1
میدانیة بالتطبیق على مصرف الشام  دراسة"ظیمیة على الولاء التنظیميالتنأثر العوامل الشخصیة و : لبل نادرب -2

مشروع بحث مقترح للحصول على درجة ماجستیر التأهیل و التخصص في الدراسات و البحوث السكانیة،المعهد "الإسلامي
  .12-11، ص2008/2009العالي للدراسات و البحوث السكانیة، 
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  :الدراسة الأولى
  :الرضاو الحوافز 

نظریة میلاط، مذكرة لنیل شهادة ماجیستیر في تنمیة الموارد البشریة، جامعة منتوري، قسنطینة، دراسة  
كانت هذه : الغاز بمؤسسة سونلغاز بجیجلو دراسة أجریت بمركز التوزیع للكهرباء ، 2006، 2005

  .الرضا الوظیفيو الدراسة حول موضوع الحوافز 
أخرى فرعیة، فأما الفرضیة الرئیسیة فتمثلت في أن و ة تتضمن الدراسة فرضیة رئیسی :فرضیات الدراسة

  .الرضا الوظیفيو هناك علاقة ارتباطیة بین الحوافز 
  :أما الفرضیات الفرعیة فتتمثل في

  یؤثر الأجر على الروح المعنویة- 
  .الولاء للمؤسسةو الشعور بالانتماء و المشاركة في الأرباح - 
  .الرضا الوظیفيو التقدیر و الاحترام - 

  .استخدمت الدراسة طریقة المسح بالعینة لوصف الظاهرة المدروسة :المنهج المستخدم
على مجموعة من الأدوات الفنیة التي تستخدم في جمع العلمیة  اعتمدت الدراسة: أدوات جمع البیانات

  .الوثائقو كذلك الاستمارة أضف إلى ذلك السجلات و المقابلة و كالملاحظة 
الدراسة على العینة العشوائیة المنتظمة تمثلت في سحب اسم واحد من جمیع كما إعتمدت هذه : العینة

  .5.34بمدى و قد تحصلت الدراسة على عاملا و المصالح التابعة للمركز لكل رقم شعوائي 
التي مفادها أنه توجد علاقة بین الحوافز و لقد تحقیق الفرضیات صدق الفرضیة العامة، : نتائج الدراسة

معنویة ضئیلة و نتائج هذه الدراسة أن توفر حوافز مادیة و حیث أوضحت الشواهد الكمیة الرضا الوظیفي، و 
حوافز كبیرة و عدم رضاه الوظیفي، في حین أن تواجد مغریات كثیرة و تؤدي إلى عدم ارتیاح العامل 

ر في یجعله لا یفكو المؤسسة و بأنواعها المختلفة خاصة المادیة منها یخلق نوع من الالتحام بین العامل 
  .مغادرتها

  :الدراسة الثانیة
كانت تحت و ، 2004هي عبارة عن دراسة میدانیة أجریت بمؤسسة سونلغاز جامعة عنابة، سنة و   
  ".معمر داود دكتوراه"مكافأة العامل في النظام الصناعي و تحفیز "عنوان 

  :إعتمدت على أربع فرضیات :فرضیات الدراسة
  .سلبیة على العمال في مجال عملهمو المكافآت المختلفة آثار إیجابیة و للحوافز  :الفرضیة الأولى
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  .للمكافأة المكافأة المختلفة أثر إیجابي في زیادة الإنتاج: الفرضیة الثانیة
  .الخدمات دورا هاما في استقرار العامل بمكان عملهو الترقیة و التدریب و یلعب التكوین : الفرضیة الثالثة
  .الحوافز التي یحصل علیهاو ات العمل دور في تحدید المكافآت لعلاق: الفرضیة الرابعة

من مجتمع الدراسة  15/100ذلك بسحب و عامل، كانت عینة حصصیة  120تتضمن العینة   
  :كان أهم نتائج الدراسةو 
فائض الإنتاج بجهود العامل بـ : یركز عمال العینة على أنه دفع المكافأة یعتمد على أساسین هما- 

79.16/100  
مقابل معارضیه  74.14/100الجماعیة بنسبة و ما أن العمال یؤدون نظام المكافأة الفردیة ك

85.83/100.  
فقط یرون بأن  5/100مقابل  87.49/100یرى أغلب العمال بأن أجورهم التي یحصلون علیها كافیة ب

  .الأجر الذین یحصلون علیه في المؤسسة كافیة
  56.16/100أن استفادة العمال بالترقیة بلغت - 

  :الدراسة الثالثة
التنظیمیة داخل المؤسسة  الفعالیةرسالة دكتوراه بعنوان  صالح بن نوارأجرى الباحث الدكتور   

هي دراسة میدانیة بالمؤسسة الوطنیة لإنتاج العتاد الفلاحي و ، المشرفینو الصناعیة من وجهة المدیرین 
على أن التنظیم المؤسسي : من التساؤل التالي لقد انطلق مبحثهو الجرارات بقسنطینة، و مركب المحركات 

الفعال ینطلق من الإهتمام المتزاید بالموارد البشریة، على اعتبار أنها المحرك الأهم في تحقیق أهداف 
  .المؤسسة

  :قد أجاب على التساؤلات بالفرضیات التالیةو    
  .داء فعالاأكلما كانت العلاقات الإنسانیة بین جمیع أعضاء المؤسسة جیدة كلما -1
أن الانفتاح على الآخرین عن طریق فتح قنوات الاتصال خصوص النازل منه یساهم في إحساس -2

  .المرؤوس بأهمیة داخل المؤسسة
  .یرتبط العاملون بالمؤسسة عندما یتشاورون قبل اتخاذ القرارات الهامة التي تعنیهم-3

كان نوع العینة و عاملا،  131عینة قد إعتمد الباحث على المنهج الوصفي، كما تحدد حجم الو   
من أهم و .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة: في جمعه للمعلومات اعتمد على الوسائل التالیةو عشوائیة 

  :النتائج التي توصل إلیها الباحث
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  .یعتبر الاتصال المفتوح من العوامل الرئیسیة في إشاعة روح الجماعة- 
هذا حسب و تي تساعد المؤسسة على تحقیق جمیع أهدافها بفعالیة، المؤشرات الو تحدید جملة من العوامل - 

  :هذه المؤشرات هيو رأي المبحوثین من الإطارات الإداریة 
  .الرجل المناسب في المكان المناسب*
  .القدرة على اتخاذ القرارات الهامةو الحریة *
  .توسیع دائرة التشاور فیما یتعلق بحیاة المؤسسة*
  .سماع انشغالات العمالو الصرامة في تطبیق العقوبات *
  .جعل المصلحة العامة فوق المصلحة الفردیة*
  .تحدید المسؤولیات، تغییر الأنظمة الإداریة الحالیة*
  .حسب الظروفو الصرامة في نفس الوقت و انتهاج الطرق العصریة في التسییر مع الاتصاف بالمرونة *

  :الدراسة الرابعة
هي و ، الفعالیة التنظیمیةو المهني  التكوینرسالة ماجستیر بعنوان  صبرینة میلاطاحثة أجرت الب  

، حیث انطلقت ببحثها بصیاغة 2006/2007الغاز بجیجل و دراسة میدانیة بالمحطة الوطنیة للكهرباء 
عن  ذلك من خلال الإجابةو الفعالیة التنظیمیة، و إشكالیة مفادها أن هناك علاقة بین التكوین المهني 

  :التساؤلات التالیة
  .الفعالیة التنظیمیةو هناك علاقة بین التكوین المهني  :الفرضیة العامة

  :الفرضیات الجزئیة
  .زیادة الإنتاجو التكوین المستمر للعمال یؤدي إلى تحسین الأداء -1
  .بین ارتفاع الروح المعنویة لدیهو كفاءاته و هناك علاقة بین زیادة مهارات العامل -2
  .الاستقرار في العملو التكوین في زیادة معدلات الرضا  یسهم-3

استخدمت الباحثة في دراستها طریقة المسح بالعینة الذي یعد إحدى أسالیب المنهج الوصفي، و   
عامل من بین ثلاث مصالح، الإدارة الإنتاج  41عامل بالكلیة، باختیار  207كما تحدد حجم العینة في 

  .طریقة عشوائیة طبقیة منتظمةقد تم الاختیار بو الصیانة، و 
  .الاستمارةو الملاحظة، المقابلة، : اعتمدت الباحثة على الوسائل التالیة  
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  :ومن أهم النتائج التي توصلت إلیها 
شعارهم بأن النجاح الفردي مقرون بنجاح المؤسسةو جعل العمال یندمجون في أهداف المؤسسة -  ٕ   .ا
  .هود التي یقوم بها العمال النشیطونخلق جو تنافسي بین العمال بمكافئة الج- 
  .توزیعها بطریقة عادلةو العلاوات و الحوافز و الزیادة في الأجور - 
  .اتخاذ القراراتو مشاركة العمال في إبداء الرأي و خلق الجو المناسب - 
  .استبعاد المحسوبیةو وضع الرجل المناسب في المكان المناسب - 
یجعله و إعطاء الفرصة للعامل في المشاركة الایجابیة في اتخاذ القرارات یؤدي إلى زیادة الثقة في النفس - 

  .تحملا للمسؤولیةو أكثر نضجا 
  :التعلیق عن الدراسات السابقة

نظرة "تتشابه الدراسات السابقة مع الدراسة الحالیة في طبیعة الموضوع فنرى أن كل من دراسة   
صالح بن "كل من دراسة و المتعلق بالحوافز، و قد اشتملت على المتغیر الأول  "معمر داود"دراسة و  "میلاط
اشتملت على المتغیر الثاني المتعلق بالفعالیة التنظیمیة، وأیضا تتشابه مع  "صبرینة میلاط"و "نوار

لمتبعة على كذلك في بعض الإجراءات المنهجیة او الدراسات الحالیة في ارتباطها بالمؤسسة الجزائریة، 
  .غیرهاو الملاحظة و أدوات جمع البیانات مثل الاستمارة و المنهج الوصفي، 

الثانیة و تختلف الدراسات السابقة عن الدراسة الحالیة في طبیعة الأهداف، فتختلف الدراسة الأولى   
ل المؤسسة مع الدراسة الحالیة، فالأولى في كونها تبحث في العلاقة الارتباطیة بین الحوافز والرضا داخ

الثانیة في كونها تبحث عن معرفة كیفیة و . ذلك لضمان ارتیاح العاملو من خلال المغریات التي توفرها، 
مكافأة العامل  في النظام الصناعي، بینما الدراسة الحالیة تسعى إلى معرفة العلاقة الإرتباطیة و التحفیز 

فتختلف عن الدراسة  "لصالح بن نوار"راسة الثالثة الفعالیة التنظیمیة داخل المؤسسة، أما الدو بین الحوافز 
الاهتمام بالمورد البشري بینما الدراسة الحالیة إلى معرفة و الحالیة في كونها تهدف إلى تحسین العلاقات 

لصبرینة "الانضباط في العمل ، أما الدراسة الأخیرة و أهمیة الحوافز كعملیة دافعة لبذل مجهود أكبر، 
زیادة الإنتاج من خلال و الدراسة الحالیة في كونها تسعى للوصول إلى تحسین الأداء فتختلف عن  "میلاط

  .التكوین المناسب، بینما الدراسة الحالیة تسعى إلى ضرورة تحقیق الفعالیة من خلال نظام حوافز ملائم
تختلف أیضا جل الدراسات السابقة مع الدراسة الحالیة في كونها طبقت كلها في مؤسسات و   

  ".عمومیة"صناعیة، بینما الدراسة الحالیة طبقت في مؤسسة خدماتیة 
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الاستفادة من إبعاد المتغیرین و قد أفادتنا هذه الدراسات كثیرا في الإطلاع على جوانبها النظریة و   
  .صیاغة فرضیاتهاو في تصمیم نموذج للدراسة، كما ساعدتنا على فهم أكبر لمشكلة دراستنا 

المیداني، حیث استفدنا في دعم و كما أن هذه الدراسات كانت بمثابة دلیل لنا بشقیها النظري   
طریقة طرحها، كما ساهمت و الإطار النظري لدراستنا، كما تم الاعتماد علیها في بلورة مشكلة البحث 

  .أهداف دراستناو أیضا في بلورة الأفكار التي ساعدتنا على وضع معالم 
VII - لمفسرة لموضوع الدراسةالنظریات ا  
  :النظریات المفسرة لموضوع الحوافز: أولا
  "فریدیریك تایلور"حركة الإدارة العلمیة -1

عندما ركز على أهمیة  1911عن التحفیز كان ذلك سنة  ایعتبر تایلور من الأوائل الذین تحدثو   
ه إلا من خلال الرواتب لا یمكن تحفیز و أفترض أن العامل أو الموظف كسول بطبعه و الحوافز المالیة 

تجزئة الوظیفة إلى أجزاء " تایلور"الحوافز، اقترح و للوصول إلى نظام عادل للرواتب و الحوافز المالیة فقط، و 
تنفیذها ثم دمج هذه الأجزاء ثانیة و من ثم دراسة هذه الأجزاء لإیجاد أفضل طریقة للقیام بها و صغیرة 

  .الوقتو ى دراسة الحركة قد كانت هذه الطریقة تقوم علو بشكل فعال، 
أن زیادة "ربطه بالأداء لأنه الحافز الوحید للعمل في نظره و هكذا فقط ركز تایلور على الأجر و   

أجر العمال یؤدي بهم إلى بذل المزید من الجهد للحصول على أجر أكبر من الأول مما یؤدي إلى زیادة 
  .زیادة أرباح المؤسسةهذا یؤدي إلى و یقلل من تكالیف إنتاج الوحدة و الإنتاج 

  ":التون مایو"حركة العلاقات الإنسانیة -2
في مصنع و  1924إحدى الدراسات الرئیسیة في هذا المذهب، ففي عام  "هاوثورن"كانت دراسة   

وضعهم في غرفة خاصة لإنتاج أدوات كهربائیة لكن في و التابع لشركة تم عزل مجموعة من النساء 
فترات راحة و ساعات عمل أقل و احثون بتقدیم وجبات غداء مجانیة، ظروف عمل جدیدة، حیث قام الب

أكثر، كما تم السماح للموظفین بالقیام بالعمل على شكل مجموعة صغیرة، بالإضافة لتغییر في نظام 
الحوافز المالیة، بجانب هذه التغییرات المادیة تمت تغیرات في نظام الإدارة، حیث أصبح المشرفون 

كان الاستنتاج الأولي و لاحظ الدارسون أن الإنتاجیة قد زادت بعد هذه التغیرات، و تفهما أكثر و اجتماعیین 
التغیرات المادیة هي السبب، لكن بعد عمل تغیرات سلبیة كتقلیل الإضاءة أو زیادة درجة حرارة الغرفة "أن 

أن سبب زیادة  لحد یصعب العمل فیه، كانت الإنتاجیة لا تزال في ارتفاع، من ذلك استنتج الباحثون
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نما في طریقة إدارة العاملین فكلما زادت الروح الاجتماعیة بین و الإنتاجیة لیست التغیرات في بیئة العمل  ٕ ا
  1 .الموظفین زادت إنتاجیته

  ":دوغلاس ماغریغور"نظریة الفلسفة الإداریة -3
لى مفهوم فلسفة إداریة معینة قائمة ع "لدوغلاس ماغرغور""  Y"و" X"تعكس كل من نظریة   

  :في النقاط التالیة" X"یمكن تلخیص مبادئ و محدد للدافعیة، 
حاجات و تفسیر سلوكهم بما یتوقف و الرقابة على أعمالهم و حفزهم و تتطلب إدارة البشر توجیه طاقتهم - 

  .المؤسسة
من قبل الإدارة لن یعملوا نظرا لما یسودهم من  -الرقابةو التوجیه و الحفز - بدون هذا التدخل النشط- 

فإنها تقوم على فلسفة أساسیة مفادها أن " Y"ربما المعارضة لأهداف المؤسسة ، أما نظریة و تراخي، 
وظیفة الإدارة أنها تتمثل أساسا في ضرورة توفیر ظروف العمل المناسبة التي تساعد الفرد العامل على 

  .لنفسهو  إشباع حاجاته بنفسه
  "لماسلو"نظریة التدرج الهرمي للحاجات -4

الحاجة إلى و الاجتماعیة الفیسیولوجیة، :التي قسم فیها احتیاجات الأفراد إلى خمسة مستویات هيو   
أخیرا الحاجة إلى تحقیق الذات، حیث یرى و التقدیر، و الحاجة إلى الاعتراف و الحاجة إلى الانتماء و الأمان 

مر في إشباع مستوى معین من هذه المستویات فإذا أتم إشباعه فإنه یتطلع إلى أن الفرد یست" ماسلو"
أنه عند إشباع مستوى من الحاجات، لا یعود هذا  "ماسلو"هكذا أعتقد و مستوى أعلى من هذه المستویات 

 سیتطلب إشباع الحاجات في المستوى الأعلى، سیظل الأفراد محفزین دائما، طالماو المستوى محفز للفرد، 
، لذلك حتى یتمكن "إدراك الذات"لم یتم إشباع رغباتهم المستوى تلو الآخر، حتى یصلوا للمستوى الأخیر 

من ثم إشباعه و المدراء من تحفیز موظفیهم، یجب علیهم أولا أن یحددوا المستوى الذي یحتاجه الفرد، 
  .2الارتقاء حتى الوصول لآخر مستوىو 
  :نظریة الأهداف-5

 "جین برودوتر"محور هذه النظریة یدور حول مشاركة العاملین في وضع الأهداف، حیث وضع   
دفعه إلى فعل أقصى ما و أنه لا یكفي لتحقیره و یحفز الفرد، و التي قرر فیها أن الهدف یوجه و هذه النظریة، 

                                                 
ظف العام للحوافز في الأجهزة الحكومیة الأردنیة، عمان،دراسة میدانیة، المنظمة تقییم المو : محمد عبد الفتاح یاغي -1

  ..23، ص1986العربیة للعلوم الإداریة، 
  .40-25مرجع سابق، ص: محمد عبد الفتاح یاغي -2
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وله من هو یرى أن الهدف الطموح المحدد عند قبو یمكنه بل یجب أن تكون الأهداف محددة بدقة، 
اقتناعه به، فإنه یعمل في حد ذاته كحافز أفضل مما تفعله الأهداف السهلة أو غیر المحددة، و الشخص 

الالتزام بالهدف أو الاقتناع بالقدرة على و الاقتناع : كما یرى أن أهم العوامل لزیادة تأثیر الهدف كحافز
  .القیام به

  ":فروم"نظریة التوقع -6
قیمة الحوافز أو : التحفیز للعمل تعتمد على عاملین أساسیین هما ترى هذه النظریة أن درجة  

الحوافز، الحوافز هي ما یحصل علیه الرد عند نجاحه أو و توقعاته حول الجهد و أهمیتها بالنسبة للموظف 
فشله في إنجاز مهمة معینة، قد تكون الحوافز ایجابیة، بحیث تشبع حاجات الفرد كزیادة في الراتب أو 

ذلك لمنع الوقوع في نفس الخطأ مرة أخرى، كخصم في و قد تكون الحوافز سلبیة و ع اجتماعیا، قبول أوس
  1 .الراتب
  :المداخل المفسرة لموضوع الفعالیة التنظیمیة: ثانیا

  :مدخل تحقیق الأهداف-1
یركز هذا المدخل في قیاس فاعلیة أي منظمة من المنظمات على مدى تحقیقها للأهداف   
  .لى مدى ما تتوفر علیه من وسائل لتحقیق الأهدافلیس عو المسطرة 
معیارا و إن تحقیق الهدف في نظر الاتجاه بعد من المؤشرات الفعلیة على مدى فعالیة المؤسسة   

  .صادقا على نجاحها
إن مدخل الأهداف للفعالیة یهتم على وجه التحدید بدرجة تحقیق الأهداف الموضوعیة، فإذا أنتج   

ذا حققت منظمة تجاریة المعدل الذي وضعته للأرباح و لمطلوبة منه كان فعالا ، عامل عدد الوحدات ا ٕ ا
  2.كانت فعالة

  :مدخل النظم-2
مركبة في الوقت و من المعلوم أن المنظمات على اختلاف أحجامها هي في النهایة أنظمة مفتوحة   

من أهم مؤشرات مدخل و نفسه، فهي تحتاج إلى مدخلات تتخللها عملیات تحویلیة لإنتاج مخرجات معینة، 
تحلیل خصائص البیئة التي و قدرة أصحاب القرار على فهم و النظم، القدرة التفاوضیة في البیئة الخارجیة 

                                                 
ع، عمان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، قسم إدارة الأعمال، دار وائل للنشر والتوزی: محمود سلمان العمیان -1
  .298، ص 2005، 3ط
فعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة، مخبر علم الاجتماع الاتصال للبحث و الترجمة، قسنطینة ، : صالح بن نوار -2

  .205، ص2006
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ة فرعیة مترابطة تشكل في مجموعها كلا نشیر إلى أن المنظمات تتكون من أنظمو  1.تعمل فیها المنظمة
  .خصائص الأنظمة الفرعیةو متكاملا مختلفا في خصائصه عن صفات 

ما تجدر الإشارة إلیه أن هذا المنظور لا یعمل أهمیة تحقیق الأهداف بل ینظر إلیها على أنها و   
صول على الموارد الحو جزء من مجموعة أجزاء یجب التركیز علیها لضمان قدرة النظام على الاستمرار 

  . التي تتضمن بقاؤه
  :مدخل إرضاء الجهات المؤثرة على التنظیم-3

كلما زادت القدرة على إرضاء الجهات كلما دل على فعالیة : یقوم هذا المدخل على قاعدة  
  .المؤسسة
هي التي ترضي " المنظمة الفعالة"إلى أن " جیرالد صلانسیك"و" جیفري بفایفر"یذهب كل من و   
الجهات أو الأطراف الموجودة في بیئتها تلك الأطراف التي تأخذ منها مواردها أو الدعم من أجل طلبات 

  ".ضمان تواصل وجودها
إن تطبیق هذا النموذج بهدف التعرف على فعالیة المنظمة یقتضي بالضرورة تحدید أهم العناصر   

أكد من الأهداف التي تسعى مختلف التو استمرارها، و التي تعتبر في نظر المنظمة حیویة لبقاء المنظمة 
  .ما هي الوسائل الكفیلة لتحقیق تلك الأهدافو الجهات الإستراتیجیة لتحقیقها 

  :مدخل القیم المتنافسة-4
یستند هذا المدخل في تحدید الفعالیة التنظیمیة إلى عدد من الشواهد الواقعیة تؤكد كلها على عدم   

ذلك نظرا لارتباطها بالقیم الشخصیة لمن یتولى القیام بعملیة و وحید لقیاس الفاعلیة و وجود معیار مثالي 
هذا یعني أن البحث عن تقییم موضوعي أمر غیر ممكن لأن العوامل الذاتیة هي التي تتحدد و التقییم، 

ءة، ضمن هذا السیاق یهتم البعض بالعوامل الداخلیة مثل الرضا، الكفاو بالضبط المطلوب من العمل، 
أطراف التعامل الخارجي، في  عالمهارة، بینما یهتم البعض الآخر بالعوامل الخارجیة مجسدة في العلاقة مو 

نظم العمل وجهة نظر فریق ثالث من المهتمین و حین یمثل الاهتمام بالهیاكل التنظیمیة كإجراءات 
  .بالموضوع

  
  
  

                                                 
  .17، ص2002تحلیل و تصمیم المنظمات، دار الجامعیة، الإسكندریة، : علي عبد الهادي مسلم -1
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X- نموذج الدراسة:  
   
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .الباحثةالمصدر من إعداد 
  

 المؤشرات الأبعاد المتغیر

 الحوافز المادیة

 الحوافز المعنویة

 الرضا الوظیفي

 الولاء التنظیمي

الفعالیة 
 التنظیمیة

 الحوافز

 الأجر و العلاوات

 الترقیة

 الخدمات الاجتماعیة

 المشاركة في إتخاذ القرارات

 فرص الترقیة
 تقدیم الشهادات التقدیریة والتشجیعیة

تلبیة حاجات 

 كفایة الأجور

العدالة في توزیع 

الرغبة و المیل للبقاء في 

المیل لبذل مجهود مضاعف في 

 "التعاون"العمل بروح الفریق 

 الاستقرار في العمل
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  :خلاصة الفصل
مفاهیم یعتبر بمثابة الإطار الذي ستلتزم به طوال مراحل و كما ورد في هذا الفصل من أفكار   

قد حاولنا أن نقدم نظرة عامة عن ما نریده انطلاقا من أسباب اختیار الموضوع حتى و البحث اللاحقة، 
هذا الفصل أن نربط الأفكار بعضها ببعض الوصول إلى النموذج التحلیلي للدراسة، كما حاولنا من خلال 

انجازه هو التحكم و سواء منها المتعلقة بالحوافز أو بالفعالیة التنظیمیة، فالهدف الأساسي في هذا الفصل 
البحث مع الالتزام بعدد من الحدود التي رسمناها حتى و في مشكلة الدراسة، بحیث تصبح قابلة للدراسة 

  .نا في العمل حتى نهایة الدراسةتكون بمثابة الدلیل الذي یرشد
الفرضیات سنحاول الآن اختبار صحة هذه و بعد صیاغة الإشكالیة و بعد البناء المفاهیمي لدراستنا 

 مؤسسة الضمان الاجتماعي "الفرضیات من خلال میدان البحث المتمثل في المؤسسة الخدماتیة 

CNAS  " ذلك في الفصل التاليو  
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  :تمهید
انطلاقا من التراث النظري والمعرفي الذي اعتمدنا علیه في إنجاز هذه الدراسة، سوف نتناول في   

هذا الفصل الجانب المنهجي للدراسة والمتضمن الإجراءات المنهجیة الضروریة التي تم استخدامها أثناء 
مختلف و افة إلى المنهج البشریة، بالإضو مرحلة انجاز الدراسة، منها مجالات الدراسة المكانیة والزمنیة 

وأیضا سنقوم في هذا . الأدوات المستخدمة فیها أثناء مرحلة جمع البیانات، وكذا العینة التي تم اختیارها
الإجابة على مختلف و اختبار فرضیات الدراسة و  الفصل بتحلیل المعطیات المیدانیة بغرض تقصي

  .الأطروحات المتضمنة في المشكلة البحثیةو التساؤلات 
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I -مجالات الدراسة:  
  :المجال المكاني: أولا
    :نشأة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة لوكالة المسیلة-1

كانت عبارة عن مكتب و  1976في شهر دیسمبر " المسیلة"أنشأت وكالة التأمینات الاجتماعیة   
  .التعویض عن الأدویةو العطل المرضیة و لمقاطعة قسنطینة آنذاك خاصة  بالمنح العائلیة  مراسلة 
لمدیریة العامة للضمان أصبحت وكالة تابعة مباشرة للمدیریة تابعة ل 1985أوت  20في تاریخ و   

  والأمراض المهنیةحوادث العمل و ،شاملة التأمینات الاجتماعیة )الجزائر العاصمة(بن عكنون :الاجتماعي
ة عمومیة  ذات تسییر خاص تتمتع مؤسس" وكالة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة"تعتبر و   

یعد و التنظیمات الخاصة بها، و الاستقلالیة المالیة المسیرة من طرف القوانین و بالشخصیة المعنویة 
الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة من أقدم الصنادیق في منظومة الضمان الاجتماعي،طبیعته 

جانفي  4المؤرخ في  07- 92رسوم التنفیذي رقم المالي منظم بموجب المو تنظیمه الإداري و القانونیة 
  :، حیث یختص بـ1992

  .الأمراض المهنیةو حوادث العمل و تسییر التأمینات الاجتماعیة - 
  .المؤمن لهم اجتماعیاو ترقیم المستخدمین - 
  .العینیةو تقدیم الأدوات النقدیة - 
  .الدولیةو توقیع اتفاقیات مع الهیاكل الصحیة الوطنیة - 
  .اقبة الطبیة على المؤمنین اجتماعیاتمارس المر - 
  :التوزیع الجغرافي في الضمان الاجتماعي على مستوى ولایة المسیلة-2

فروع الضمان الاجتماعي عبر و ان المیزة الأساسیة للولایة هي التوزیع الجغرافي المنتظم لمراكز   
   :)01(رقم هذا ما یوضحه الجدول و تراب الولایة 

  ملحقات الدفع والفروع  المراقبةمصالح +مراكز التعویضات
  سابقا" الحي الإداري"مقر الوكالة كشرودة علي 

  حمام الضلعة
  سیدي عیسى

  بوسعادة
  عین الملح

  مقرة
  أولاد دراج

  مسكن 150مصلحة المجموعات الكائنة بحي 
  عین الخضراء- برهوم-المعاضید- الجامعة
  جبل أمساعد- بن سرور- مسیف
  الهامل- الشلال- أمجدل- أسیلم
  أولاد سیدي ابراهیم-الخبانة- امسةالت

  ونوغة- عین الحجل- سیدي عامر
  أولاد عدي لقبالة-أولاد منصور- بلعایبة
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بحیث یعرف قطاع الضمان الاجتماعي إقبالا واسعا للعدید من المؤمنین الاجتماعیین نظرا   
التي یقوم بها  تالنشاطالطبیعة و لخصوصیة المهام المسندة إلى الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة، 

سعیا من الصندوق لتحسین و الاجتماعي، و دور فعال على الصعیدین الاقتصادي و هذا القطاع فله مكانة  
هي و " بطاقة الشفاء"خدماته في مجال التأمینات الاجتماعیة استحدثت بطاقة إلكترونیة أطلق علیها باسم 

الإداریة و لكترونیة تحمل مجموعة البیانات الطبیة بطاقة تحتوي على معلومات إداریة مخزنة في صحیفة إ
الخاصة، كما أنها تحتوي و ذوي حقوقه، تستخدم في مراكز العلاج العمومیة و المتعلقة بالمؤمن اجتماعیا 

  .ذلك للتعرف على صفة المؤمن اجتماعیاو على سائر المعلومات الشخصیة 
  :الهیكل التنظیمي للمؤسسة-3

المسؤولیات بالطریقة و یمثل الهیكل التنظیمي للمؤسسة الشكل الذي على ضوئه یتم توزیع المهام   
  .نشاطها العامو ذلك تماشیا مع ظروف المؤسسة و الأهداف التي تسعى إلى تحقیقها و التي تتناسب 

 مدیریات مختلفة تتضمن" المسیلة"یضم هیكل مؤسسة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة و   
  :هي كما یليو مصالح متعددة و أقسام 

البشریة للوكالة و تقوم هذه النیابة بتیسیر مجموعة الوسائل المادیة  :نیابة مدیریة الإدارة العامة: أولا
: هي تتكون من قسمینو التكوین المقدم من طرف الوكالة، و  الاستثماریةبالإضافة إلى مراقبتها للمشاریع 

أما الثاني قسم الوسائل . مصلحة فرع الأجورو ضمن مصلحة المستخدمین یتو العامة  الإدارةالأول قسم 
  .الوقایةو مصلحة الأمن و مصلحة متابعة الانجازات، و یتضمن من مصلحة الاستثمارات و العامة 

   :نیابة مدیریة التعویضات :ثانیا
المرض،  تأمین على(النقدیة لكل أنواع الأخطار و تتكفل هذه النیابة بتأدیة الخدمات العینیة 

تنقسم هذه النیابة إلى و ). العلاواتو المنح و الأمراض المهنیة و الولادة، العجز، الوفاة، حوادث العمل 
مصلحة الأخطار الجسمیة، مصلحة العجز، مصلحة الدفع من قبل الغیر، مصلحة  :المصالح التالیة

  .الخ...، مصلحة الشفاءالانتماءالعقد، 
  .قسم المالیةو هذه النیابة تشمل قسمین هما قسم التحصیل  :التحصیلو نیابة مدیریة المالیة  :ثالثا

  یشمل المصالح التالیةو  ":التغطیة"قسم التحصیل -1
هي أول مصلحة و أرباب العمل و المصلحة همزة وصل بین أعوان الصندوق  هتعتبر هذ: مصلحة الترقیم-أ

- 13 ع الجزائري في قانون العملیقصدها رب العمل  من أجل الانتماء للضمان الاجتماعي، فالمشرو 
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هي التصریح و نص بخصوص تصریحات المؤمنین اجتماعیا حیث یحدد نوعین من التصریحات  15- 14
  :وفقا للقانون أعلاه فإن رب العمل ملزم بعدة تصریحاتو . التصریح بالعاملو برب العمل 

التصریح بحادث و ة للعمال، العمال، بالأجور السنوی باشتراكاتالتصریح بالنشاط،التصریح بالعمال، - 
  .العمل

  :هيو یصنف أرباب العمل إلى أربع قطاعات و 
  ).البلدیات، المدیریات، الولایة( الإدارةقطاع - 
  ...).التجار، الحرفین، المقاولین(القطاع الخاص - 
  ).المؤسسات التي تتكفل بالمعوقین، الجامعات، التمهین(الفئات الخاصة - 
  ).نع كبرىمصاو شركات (قطاع اقتصادي - 
  :مصلحة الاشتراكات- ب

بذلك فتعتبر المحرك الأساسي و تحصیل النفقات المالیة و تتمثل مهام هذه الملحة في تتبع 
الأداءات في الضمان الاجتماعي، حیث توضع في مكتب الاستقبال التصریحات و للتحصیلات 
نسخة إلى مصلحة و یتم إعطاء نسخة للمعني و من ثم التأثیر على كشف التصریح و بالاشتراكات، 

تتم طریقة الدفع إما " یتم حجز التصریح بالاشتراك عن طریق مون الحجز في جهاز الحاسوب." الحجز
  .بصك بنكي أو تحویل بنكي إلى حساب الصندوق المفتوح لدى بنك التنمیة المحلیة

  : مصلحة مراقبة المشغلین-ج
من مراقبین، یتم العمل على أساس و من رئیس المصلحة و تتكون هذه الملحة من أمانة المصلحة 

حیث أنشأت للنظر في  2004-11-10المتمم في و المعدل  1983- 07- 02المؤرخ في  83-14قانون 
كذلك للتصدي لعملیات التهرب من و مدى تطبیق تشریع الضمان الاجتماعي من طرف المستخدمین 

في مراقبة عدد العمال الحقیقیین  كذلك تتمثل مهمتهمو المتمثلة في دفع الاشتراكات،  التزاماتهتسدید 
مع  الاجتماعيیخرج مراقبي الضمان و العمال، و التصریحات المقدمة بخصوص رب العمل و المصرح بهم 

مراقبي مفتشیه العمل حیث یهدف مراقبي هذه الأجرة في الدفاع عن حقوق العامل المتمثلة في إن كان 
عمل، أما مراقبي الضمان الاجتماعي یهدفون إلى ن كان الجو الذي یعمل به ملائم بالو العامل مؤمن 

  .العمال المصرح بهمو التأكد من صحة المبالغ المصرح بها و تحیل الاشتراكات التي لم یتم دفعها 
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  : مصلحة المنازعات-د
المشتركین حیث أنه لا یمكن اللجوء إلى و هذه المصلحة مكلفة بتتبع المنازعات بین الوكالة 

بعد إحالة القضیة إلى هذا القسم للنظر فیها، لدیها عدة إجراءات لتحصیل الاشتراكات  العدالة مباشرة إلا
تعتبر القرارات التي یرصدها هذا القسم ملزمة في حق الشخص الذي و وفق المنازعات التي تواجه الوكالة 

رات مصلحة یستطیع رب العمل إذا رأى عدم الاحترام للقوانین أو لم یقتنع بقراو إتخذ بشأنه القرار، 
  .المنازعات یمكنه اللجوء إلى العدالة

  :قسم المالیة-2
المیزانیة هي تشمل و المالیة و تتمثل مهام هذه المصلحة في تتبع العملیات في مجال المحاسبة و    

  :المصالح التالیة
  .الموردینتنظیم فواتیر و تسجیل جمیع العملیات و التحصیل و مكلفة بالمراقبة : مصلحة المحاسبة العامة-أ
فروع التخلیص و تتبع القنوات المالیة لمراكز و مكلفة بالمراقبة : مصلحة التخلیصو مصلحة المیزانیة -ب

  .للوكالة
   :نیابة المراقبة الطبیة :رابعا

هذا من أجل المحافظة و هو مراقبة جمیع العملیات في شقها الطبي و تتمثل في دورها الأساسي و 
  .محاربة الغش في جمیع الملفات المقدمة للصندوقو  الاجتماعيعلى التوازن في صندوق الضمان 

  :تشملو  :نیابة مدیریة الإعلام الآلي :خامسا
على المستوى الوطني، و فهو بمثابة القلب النابض للعملیات التي تسیر في الوكالة  :مركز الحسابات-

علومات الخاصة بالوكالة المهمة الأساسیة لها هي تخزین المو حیث تقوم بكل أعمال الإعلام الآلي، 
كذلك معالجة و استغلالها في حساب المیزانیة لأنها تحتوي على جمیع قواعد البیانات الخاصة بها، و 

  ).الفئات الخاصة(غیر الناشطین و ) العاملین(حساب عدد المؤمنین الناشطین و تحصیل الاشتراكات 
  .2أنظر الملحق 

  :المجال الزمني: ثالثا
الفترة الزمنیة التي استرقها العمل المیداني لهذه الدراسة، بحیث تم و ي المدة أیقصد بالمجال الزمن  

قد توزعت هذه الفترة و  05/03/2017إلى غایة  07/02/2017النزول إلى میدان الدراسة إبتداءا من 
  :على مرحلتین
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  :المرحلة الأولى
التي قمنا من خلالها بجولة استطلاعیة و  08/02/2017إلى  07/02/2017استغرقت یومان 

، الإدارةأین قمنا بإجراء مقابلات حرة مع كل من رئیس قسم . بهدف التعرف عن قرب على مجال الدراسة
أولیة تم اختبارها على عدد من  استمارةبعد أن تم تحضیر و إضافة إلى بعض الموظفین بالمؤسسة، 

هذا ما دفعنا إلى إجراء تعدیلات علیها، أین و  09/02/2017ذلك یوم و الموظفین قدروا بخمسة موظفین 
ضافة أسئلة جدیدة ، و تم حذف بعض الأسئلة  ٕ تعدیل أسئلة أخرى، لكي تتوافق مع الواقع الإمبریقي في و ا
  .المؤسسة میدان الدراسة

  :المرحلة الثانیة
الاستطلاعیة بعد ضبط الاستمارة بشكل نهائي من خلال التعدیلات التي قمنا بها بعد الدراسة 

من ثم تحكیمها من قبل مجموعة من الأساتذة، تمت إجراءات الدراسة المیدانیة إبتداءا من و المیدانیة، 
أین . أین قمنا فیها بتوزیع الاستمارات على العینة مجال الدراسة 05/03/2017امتدت و  26/02/2017

إلغاء استمارتین نظرا لعدم إجابة  قد تمو استمارة فقط،  84استمارة إلا أنه تم استرجاع  87تم توزیع
  .مفردة 82 والمبحوثین على أسئلة الاستمارة، لیكون العدد النهائي لمفردات العینة ه

  :المجال البشري:ثالثا
  :عاملا موزعین كالتالي 379" المسیلة"تضم مؤسسة الضمان الاجتماعي   
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  والمصالح المختلفة للمؤسسة یوضح إجمالي عدد العمال حسب مدیریات): 02(الجدول 
  إجمالي العمال  المصالح
  1  المدیر

  17  نیابة مدیریة العامة
  10  مصلحة المستخدمین

  21  مصلحة المحاسبة العامة
  43  مصلحة الوسائل العامة

  4  الانتسابمصلحة 
  4  مصلحة التكفل
  4  مصلحة العجز

  1  مصلحة حوادث العمل
  5  مصلحة بطاقة الشفاء

  5  الوقایةمصلحة 
  1  مصلحة الأخطار الجسمیة
  20  مصلحة الدفع من قبل الغیر

  7  مصلحة المنازعات
  3  مصلحة المنح العائلیة
  6  مصلحة التعویضات

  7  مصلحة مركز المحاسبات
  23  مصلحة الاشتراكات
  57  )التحصیل(مصلحة التغطیة

  3  الصیدلیة
  42  مصلحة العقد

  12  مصلحة الانجازات
  52  المراقبة الطبیةمصلحة 
  31  الحضانة
  379  المجموع
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II -منهج الدراسة:  
تباعو على منهج معین  الاعتمادللقیام بأي بحث علمي منظم لا بد من    ٕ منهجیته لتتوصل إلى  ا

هو الطریق الذي یحتوي على " عبد الرحمان بدوي"دقیقة، فالمنهج كما عرفه و نتائج علمیة موضوعیة 
  1.القواعد التي یتعبها الباحث للوصول إلى المعرفةمجموعة منظمة من 

على أنه مجموعة من العملیات الذهنیة التي یحاول من خلالها علم " مادلین جرافیتیر"كما تعرفه   
  2.التأكد من صحتها إمكانیةمن العلوم بلوغ الحقائق المتوخاة مع 

المواضیع لأن طبیعة  باختلافتوجد مجموعة من المناهج المتبعة في البحوث، فهي تختلف و   
قد حاولنا في الدراسة الراهنة استخدام المنهج الوصفي و الدراسة تفرض المنهج الذي یجب استخدامه، 

یعرف المنهج الوصفي بأنه مجموعة من الإجراءات التي و یتلاءم مع طبیعة المشكلة المدروسة،  باعتباره
تحلیلها و تصنیفها و البیانات و على جمیع الحقائق  تحلیل الظاهرة أو الموضوع اعتماداو تتكامل لوصف 

  3.الوصول إلى النتائجو دقیقا لاستخلاص دلالتها و تحلیلا كافیا 
مختلفة منها ما یتعلق و على المنهج الوصفي التحلیلي فلقد تم جمع بیانات متعددة  بالاعتمادو   

قد حاولنا صیاغة و بحث، أخرى بفرضیات الدراسة التي لها علاقة بموضوع الو بالبیانات الشخصیة 
تكون و البیانات صیاغة إحصائیة تماشیا مع طریقة تكمیم المعلومات حتى یسهل دراستها دراسة علمیة 

واقعیة حاولنا تحدید متغیرات الظاهرة المدروسة و علمیة  ةلتجسید ذلك بطریقو قابلة لاستنتاج نتائج مختلفة، 
  .أخرى كمیةو بطریقة كیفیة 

III - المستعملة في الدراسةالأدوات:  
الأدوات الفنیة التي تستخدم في جمیع البیانات المتعلقة و هي على العموم مجموعة الوسائل و   

نظرا لأن موضوع الدراسة یتعلق بدراسة و التي تشكل التصور النظري العام للدراسة، و بموضوع الدراسة 
  .نذكر منهاو وسیلة تساعدنا على جمع البیانات الفعالیة التنظیمیة فقد ركزنا على كل و العلاقة بین الحوافز 

لعل هذه الأداة هي أول ما یستخدمه الباحث لأنها هي المرحلة الأولى من مراحل و  :الملاحظة- أولا
الاجتماعیة، و ربما هي أقدم الطرق في جمع البیانات خاصة في العلوم الإنسانیة و المنهج العلمي التجریبي 

تسجیل الكثیر من و سلوك الأفراد ملاحظة واقعیة أثناء إجراء المقابلات  تفید هذه الطریقة في ملاحظةو 

                                           
  .115، 1977مناهج البحث الاجتماعي، وكالة المطبوعات الجامعیة، الكویت، : بدويعبد الرحمان  -1
  معجم العلوم الاجتماعیة أكادیمیا، ن ط ،ن س :فریدریك معتوق  -2
  .59، ص2001مناهج البحث التربوي رؤیة تطبیقیة مبسطة، دار الكتاب، الكویت، : الرشیدي البشیر صالح -3
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قد ساعدتنا هذه الوسیلة في التعرف عن كتب و الاستمارة،  باستخدامالمعلومات التي لا نستطیع بلوغها 
نشیر إلى و مختلف الأقسام الموجودة داخل المؤسسة، و على میدان الدراسة بالتعرف على جمیع المصالح 

حتى مع بعض و استخدمنا هذه الأداة خاصة عند إجراء المقابلات المباشرة مع مختلف أفراد العینة أننا 
  .المسؤولین الذین أفادونا كثیرا بمعلومات لها صلة مباشرة بموضوع الدراسة

  :قد أفادتنا استخدام الملاحظة میدانیا في المجالات التالیةو    
  .نشاطاتهاالاطلاع على مختلف و زیارة بعض المصالح - 
  .ملاحظة طبیعة العمل الذي یمارسونه- 
  .أثناء قیامهم بمهامهم الموكلة إلیهمو مراقبة سلوك الأفراد أثناء استجوابهم - 

قد استخدمنا هذه الأداة في الدراسة الراهنة و تعتبر من الأدوات الهامة في البحث العلمي، و  :المقابلة: ثانیا
قد كانت المقابلة مع مختلف و على مستویین، الأول عند مقابلة المسؤولین على مستوى كل مدیریة، 

قد أفادنا كثیر منهم بكل ما طلبناه من و المدیرین الفرعیین تتركز حول كل ماله علاقة بموضوع الدراسة، 
عض على بعض المعلومات ذات الطابع السري للمؤسسة، بحیث أجرینا معلومات مع الشارة على تحفظ الب

صریحا بإشارته إلى الكثیر من و مطولا و قد كان حدیثه متنوعا و مقابلة مع مسؤول مصلحة المستخدمین 
السلبیة التي یعرفها قطاع الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة، كما اطلعنا على و الجوانب الإیجابیة 

  .یات المتواجدة داخل المؤسسة بشكل مفصلنشاط المدیر 
أما المستوى الثاني فقد تعلق بمقابلة العمال الذین تم اختیارهم كأفراد العینة خاصة مع الفئات التي   

  .وجدت صعوبة في فهم أسئلة الاستمارة
د تضمنت قو تعد الاستمارة من بین الأدوات الأساسیة التي تساعد على جمع البیانات، و  :الاستمارة-ثالثا

أسئلة و هو الغالب في استمارة البحث في الدراسة الراهنة، و مجموعة من الأسئلة ذات الطابع المغلق 
تضم الاستمارة الحالیة ثلاث محاور أساسیة تعكس القضایا الأساسیة التي تتناولها و هي قلیلة و مفتوحة 

  :تشملو سؤالا،  32الدراسة بمجموع 
  ).7-1(یضم الأسئلة من و  "البیانات الشخصیة:"المحور الأول
  ).20- 8(یضم الأسئلة من و " الحوافز" :المحور الثاني
  ).32- 21(یضم الأسئلة من و " الفعالیة التنظیمیة:"المحور الثالث
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  :الوثائقو السجلات : رابعا
الوقت خاصة تلك التي و الوثائق التي سلمت إلینا على توفیر الكثیر من الجهد و ساعدتنا السجلات   

من أهم و التاریخي للمؤسسة و منها الجانب التنظیمي و تتعلق بطبیعة النشاط الذي تمارسه المؤسسة، 
  :الوسائل التي تحصلنا علیها

  .بیانات تتعلق بالجانب التاریخي للمؤسسة-1
  .تصمیم الهیكل التنظیمي للمؤسسة-2
  .النظام الداخلي للمؤسسة-3
  .هام التي تقوم بها المؤسسةالمو مختلف الأنشطة -4
  .بعض الدراسات التي أجریت بهذه المؤسسة-5
  .حجم العمالة في كل مدیریة من المدیریات-6

IV -  طریقة اختیارهاو العینة:  
تطرح عملیة اختیار العینة الملائمة للدراسة مشكلة تتعلق بمدى تمثیل البحث تمثیلا صحیحا   

ة  على كل أفراد المجتمع الأصلي للبحث لذلك كانت هذه الخطوات یساهم في إمكانیة تعمیم نتائج الدراس
قد حاولنا من خلال الدراسة الراهنة أن تكون و من أهم الخطوات التي یقوم بها الباحث أثناء قیامه ببحثه 

العینة التي تم اختیارها متضمنة لكل المواصفات التي من شأنها أن تعطي البحث نسبة مقبولة من 
هي و مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البیانات المیدانیة :" تعرف العینة على أنهاو علمیة، المصداقیة ال

  1".تعتبر جزء من الكل بمعنى أنها مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البیانات المیدانیة
تماشیا مع مقتضیات البحث الذي یهدف إلى اكتشاف علاقة نظام الحوافز بالفعالیة التنظیمیة و   

: عامل، موزعین كما یلي 379داخل المؤسسة، حیث نجد عدد العمال في المؤسسة محل دراستنا
سب مع التي نراها تتناو قد تم اختیار العینة الطبقیة و . 29، أعوان تنفیذ 213، أعوان تحكم 137 الإطارات

كذا لعدم تجانس مجتمع البحث، لذلك یقتضي أن یكون مجتمع البحث مقسما إلى طبقات و موضوع بحثنا 
أو فئات تظم كل فئة مفردات متجانسة من حیث الصفات فنختار من كل طبقة فئة ممثلة لتلك الطبقة، 

  .ن المبحوثین معنالقد تم اختیار العینة الطبقیة العشوائیة أیضا في كونها تتناسب في درجة تعاو و 
  .عامل 379البالغ و من المجتمع الكلي للبحث  %23قد أخذ نسبة و   

                                           
وات البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة، عین ملیلة، الجزائر، دار الهدى للطباعة و النشر مناهج و أد: زرواتي رشید -1

  258، ص2007والتوزیع، 
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 :حسب العلاقة التالیة فان حجم العینة یكونو 

87
100
23379 ××  

  : منه فإنو 
 :حجم العینة حسب العلاقة 87فرد من  31: الإطارات- 

%36
379
100137 =× 

31
100
87%36 =×  

 :حجم العینة حسب العلاقة 87فرد من  49: التحكمأعوان - 

%56
379
100213 =× 

49
100
8756 =×  

 :حجم العینة حسب العلاقة 87أفراد من  7: أعوان التنفیذ- 

%8
379
10029 =× 

7
100
87%8 =×  

V- الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة:  
المنهج المستخدم و الفرضیات المطروحة التي تدرس العلاقة بین المتغیرین و نظرا لطبیعة الموضوع   

یفسر الظاهرة انطلاقا من معطیات إحصائیة خاصة بالدراسة المیدانیة من أجل و الذي یصف ثم یحلل 
لمعالجة البیانات الكمیة التي تم الحصول علیها اعتمدنا على برنامج الحزمة و نفي الفرضیات و إثبات أ
بناءها بناءا صحیحا و ذلك لضیق الوقت و التفریغ ثم التبویب و في بناء الجداول ) SPSS( ئیةالإحصا

  :ذلك من خلال القاعدة الثلاثیةو : النسبة المئویة، التكرار: التالیة الإحصائیةاستخدمت الأسالیب 
  
  
  
 
 
 

  

 100× عدد الإجابات المحصل علیها 

 مجموع التكرارات
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VI -  النتائجعرض وتحلیل:  
  :تحلیل البیانات الأولیة للعینة: أولا

  .یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس: 01الجدول رقم 
  النسبة  التكرار  الجنس
  %73.2  60  ذكر
  %26  22  إناث

  100  82  المجموع

نلاحظ من خلال معطیات الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة داخل مؤسسة الضمان الاجتماعي   
، %26من مجموع المبحوثین، بینما لا تتعدى نسبة التمثیل للإناث % 73.2فئة الذكور بنسبة  هم من

وهذا الفرق الكبیر بین الجنسین یعود حسب رأینا إلى طبیعة نشاط هذه المؤسسة الذي یتمثل في الأعمال 
المسیلي محافظ الإداریة، هذا المجال الذي یكثر فیه الاختلاط بین الجنسین، خاصة وأن قیم المجتمع 

  .نوعا ما، والذي یرفض أغلبهم خروج المرأة للعمل لمثل هذا النشاط
مما یجعلنا نخلص إلى نتیجة مفادها أن العمل داخل مؤسسة الضمان الاجتماعي في هذه الفترة   

  .یطغى علیها طابع العمل الرجالي
  .یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر السن: 02الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  السن
  %4.9  04  30- 20من 
30 -40  53  64.9%  
40 -50  20  24.4%  

  %6.1  5  50أكثر من 
  %100  82  المجموع

، من %64.6وذلك بنسبة  40- 30تشیر معطیات الجدول أعلاه أن أغلب مجتمع البحث من فئة   
المقابل نجد أن الفئة ، وفي 50-40التي مثلت الفئة من % 24.4مجموع أفراد العینة، في حین نجد نسبة 

قد مثلت أقل نسبة  30-20، أما الفئة العمریة من %6.1فأكثر قد سجلت نسبة  50العمریة التي تتراوح 
  %.4.9وذلك بـ
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من خلال ما سبق نستنتج أن المؤسسة تحتفظ بعمالها وتعتمد بصفة كبیرة على الخبرة، وبالتالي    
  .امةلا تفرط فیهم بسهولة واعتمادها علیهم بصفة ت

ومما یتبین كذلك أن سیاسة التشغیل بمؤسسة الضمان الاجتماعي لفئة الشباب بطیئة جدا، وهذا   
على الرغم من استحداث وظائف جدیدة بعد  %7.05سنة ب  30-20ما تعكسه نسبة الفئة العمریة 

إدخال نظام بطاقة الشفاء ولكن تم الاعتماد في سیاسة التوظیف لهذه المناصب الجدیدة عن طریق الترقیة 
من الداخل حیث تم اختیار وانتقاء أفضل العناصر لشغل هذه الوظائف حسب ما عبر عته المبحوثین 

ع سبب عدم توظیف الطاقات الشبابیة بالصندوق الوطني للتأمینات أثناء إجراء المقابلة معهم، وربما یرج
الاجتماعیة إلى طبیعة نشاطه الخدماتي والذي لا یستدعي وجود منافسة خارجیة التي تستلزم جلب 
كفاءات جدیدة من الخارج ومنه نستنتج إن الأولویة تعطي إلى الاحتفاظ بالموارد البشریة مع نقص 

  .ةتوظیف الكفاءات الجدید
 .یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر الحالة الاجتماعیة): 3(جدول 

  النسبة  التكرار  الحالة الاجتماعیة 
  %14.6  12  أعزب 
  %80.5  66  متزوج 
  %2.4  2  أرمل 

  %2.4  2  مطلق 
  %100  82  المجموع 

من أفراد البحث هم  %80.5من خلال المعطیات الإحصائیة الواردة في الجدول یتبین أن نسبة 
لكل من  %2.4من أفراد العینة من العزاب في حین سجلت نفس السنة  %14.6من المتزوجین وأن نسبة 

  ".مطلق وأرمل"الفئة 
من خلال ما سبق نستنتج أنه قد سجلت أكبر نسبة لفئة المتزوجین، وهذا یعود ربما إلى أن 
الأفراد المتزوجین یكونون أقدر من غیرهم على تحمل المسؤولیة وأحرص على أداء الأعمال التي یكلفون 

ر ارتباطا الأعمال التي یكلفون بها، لأن ارتباطهم الأسري یجعلهم أكث أداءبها لأن ارتباطهم على 
  .بالمؤسسة التي هي بالنسبة إلیهم مصدر أرزاقهم لذلك فهم أشد حرصا على تحقیق أهدافها
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  .یبین توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر عدد الأولاد): 4(جدول 
  النسبة  التكرار  عدد الأولاد
  %14.5  34  دون أولاد

1-3  43  52.4%  
4-6  0  0%  
7-9  5  6.1%  
  %0  0  فما فوق10

  %100  82  المجموع
من أفراد عینة البحث یتراوح  %52.4تشیر الشواهد الإحصائیة الواردة في هذا الجدول أن نسبة   

من أفراد العینة الذي لیس لهم أولاد بینما جاءت  %41.5في حین تمثل نسبة ) 3- 1(عدد أولادهم ما بین 
، وأخیرا جاءت النسبة )9-7(هم ما بین لأفراد العینة الذي یتراوح عدد أولاد %6.1النسبة ضئیلة جدا 

  .10وأكثر من ) 9-4(منعدمة لكل من أفراد العینة  الذي یتراوح عدد أولادهم 
وتفیدنا البیانات الإحصائیة السابقة في التعرف على أن الأولاد قد یمثل دافعا قویا لاستقرار العامل 

بدون أولاد فإنه لا یشكل له عائقا أما تغییر والتمسك بالوظیفة التي یمارسها، بخلاف ما إذا كان الفرد 
  .التفكیر في مغادرة المؤسسةو عمله أ
  .یبین توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي): 5(جدول 

  النسبة  التكرار  المستوى التعلیمي
  %1.2  1  ابتدائي
  %23.2  19  متوسط
  %35.2  29  ثانوي
  %40.2  33  جامعي
  %100  82  المجموع

من حجم العینة حاصلون على شهادات جامعیة  %40.2معطیات الجدول أعلاه أن نسبة تبین 
منهم مستواهم التعلیمي بلغ المستوى الثانوي في حین نجد  %35.4وتلقوا تعلیما جامعیا وأن نسبة 

بینما التعلیم الابتدائي قد سجل نسبة  %23.2الحاصلین على شهادات المستوى المتوسط بلغت نسبة 
  .من المستجوبین 23.2%
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من خلال ما سبق نستنتج أنه قد سجلت أكبر نسبة عند المستویین الجامعي والثانوي، وهذا ما 
یجعلنا نقول أن الإطار العمالي للمؤسسة الضمان الاجتماعي هو إطار متعلم وذو كفاءة مهنیة عالیة 

تعلمة لتضع أمامهم فرصة الأمر الذي یجعلنا نمیل إلى الاعتقاد أن المؤسسة تستقطب الإطارات الم
  .الاستفادة من قدراتهم المهنیة والعمل على تطویرها من أجل تحقیق الأهداف المنشودة

  .یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر الأقدمیة في العمل): 6(جدول 
  النسبة  التكرار  الأقدمیة في العمل

  %9.8  08  10- 5من 
  %42.7  35  15- 11من 
  %34.1  28  20- 16من
  %6.1  05  25- 21من

  %7.3  06  25أكثر من 
  %100  82  المجموع

ذوي الأقدمیة في العمل من  %42.7یبین لنا الجدول أعلاه أن الاتجاه العام قد سجل بنسبة 
للذین أقدمیتهم  %7.3تلیها نسبة ) 10-5(لذوي الأقدمیة في العمل من  %34.1وتلیها نسبة ) 15- 11(

- 21للذین أقدمیتهم أو خبرتهم في العمل من  %6.1، وفي الأخیر سجلت نسبة 25في العمل أكثر من 
  .سنة 25

) 15-11(توضح لنا بیانات هذا الجدول أن أغلب الأفراد العاملین من ذوي الخبرة المهنیة من 
ى عمالها الأوائل فهي بذلك سنة، مما یفسر أن مؤسسة الضمان الاجتماعي اعتمدت طیلة عماها عل

تعتمد على مبدأ الأقدمیة  في العمل وهذا ما یبین لنا أن هذه المؤسسة لا تقوم بتجدید الطاقات العمالیة 
  .أن عملیة التوظیف قلیلة جدا إلىویرجع سبب ذلك 
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  .یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر الفئات المهنیة): 7(جدول 
  النسبة  التكرار  الفئات المهنیة

  %34.1  28  إطار
  %58.5  48  أعوان التحكم
  %7.3  06  أعوان التنفیذ
  %100  82  المجموع

من أفراد العینة ینتمون إلى فئة  %58.1تبین المعطیات الإحصائیة الواردة في هذا الجدول نسبة 
من أفراد العینة فئة  %7.3في حین تمثل نسبة  %34.1أعوان التحكم، بینما تمثل فئة الإطارات نسبة 

  .أعوان التنفیذ
نستنتج من خلال الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین من فئة أعوان التحكم والإطارات حیث 
سجلت أكبر نسبة عندهم وهذا راجع إلى أن كل من هذین الفئتین یتطلب عملهم مستوى تعلیمي أي العمل 

تحكم والتي تستند لهم مجموعة من المهام حسب التخصص العلمي لأن وظائفهم تحتاج إلى قدر من ال
التي یشغلونها في المؤسسة وكون المؤسسة عملت على استحداث نظام جدید والمتمثل في نظام بطاقة 

  .الشفاء حتم على هذین الفئتین قدر من العلم من أجل سهولة التعامل مع هذا النظام
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  :تحلیل بیانات الفرضیة الأولى: ثانیا
  .یوضح موقف المبحوثین من قیمة الأجر المتقاضى شهریا): 8( جدول

  النسبة  التكرار  قیمة الأجر المتقاضى
]15000 -25000]  2  2.4%  
]25000 -35000]  10  12.2%  
]35000 -45000]  7  8.5%  
]45000 -55000]  13  15.9%  

  %61  50  55000أكثر من 
  %100  82  المجموع

الجدول أعلاه، والتي تعبر عن توزیع أفراد العینة حسب متغیر من خلال البیانات المتمثلة في 
، تلیها 55000هم العاملون الذین یتراوح دخلهم أكثر من  %61.00الأجر المتقاضى كانت أعلى نسبة 

، بینما مثلت نسبة [55000- 45000[التي تمثل العاملون الذین یتراوح دخلهم من  %15.9نسبة 
العاملون  %8.5، في حین مثلت نسبة [35000-25000[دخلهم بین  العاملون الذین یتراوح 12.2%

للعاملون الذین یتراوح  %2.4، وفي الأخیر سجلت نسبة [ 45000-35000[الذین یتراوح دخلهم بین 
  [.25000- 15000[دخلهم 

نستنتج من خلال معطیات الجدول أنه قد سجلت أكبر نسبة لأفراد العینة الذي یتراوح دخلهم أكثر 
، وهذا یرجع إلى سبب واضح وهو أن عدد كبیر من العاملین بالمنظمة مستویاتهم التعلیمیة 55000من 

  .عالیة وطبیعة العمل الذین یقومون به داخل المنظمة
إذن یمكنا القول أن الأجر أو الراتب الشهري للعاملین یعبر عن كمیة النقود الذي یتقاضاه العمال 

المنظمة حیث تعتبر الأجور ذات قیمة مباشرة بالنسبة لهم عن طریق  لقاء قیامهم بأعمال معینة داخل
  .إشباع ضروریات الحیاة

وقد أكدت الدراسات والأبحاث عن أن الدخل المالي إذا كان مناسبا للفرد فانه یحقق درجة عالیة من 
  .الرضا
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   .یوضح موقف المبحثین من توافق الأجر المتقاضي مع الأجر المبذول): 9(جدول 
  النسبة  التكرار  توافق الأجر مع الجهد المبذول

  %25.6  21  نعم
  %74.4  61  لا

  %100  82  المجموع
تبین المعطیات الإحصائیة لهذا الجدول انعدام التوازن بین الجهد المبذول والأجر الذي یتقاضاه 

المبذول أي بنسبة من أفراد العینة على عدم تكافئ الأجر المتقاضى مع الجهد  61العامل، حیث عبر 
  .لم ترى التناسب بین الجهد والأجر% 74.4

من خلال ما سبق نستنتج أن معظم أفراد العینة یعتقدون بأن أجورهم لا تتناسب مع الجهد 
المبذول في العمل، وهذا راجع أولا لأن المهام التي یقومون بها كثیرة، أما ثانیا فانخفاض القدرة الشرائیة 

العاملین بضیاع مجهوداتهم من أجل تحقیق الكفایة المادیة التي تنعكس على  وغلاء المعیشة یشعر
  .أوضاعهم

  .یوضح علاقة منظومة الأجور برضا العامل: 10الجدول رقم 
  الرضا عن الأجر

  كفایة الأجر
  المجموع  لا  نعم

  40  7  33  ت  نعم
%  82.5%  17.5%  100%  

  42  12  30  ت  لا
%  71.4%  28.6%  100%  

  82  19  63  ت  المجموع
%  76.8%  23.3%  100%  

من % 76.8نلاحظ من الجدول أعلاه الذي یبین علاقة منظومة الأجور برضا العامل، أن نسبة 
عامل صرحوا بأنهم راضیین عن الأجر المتقاضي، منهم  63إجمالي عینیة الدراسة الذین یمثلون 

وأنهم راضین عن هذا الأجر، أما أوضحوا بأن الأجر المتقاضى كاف لسد جمیع حاجیاتهم % 82.5
  .أوضحوا أن الأجر الذین یتقاضونه غیر كاف وراضین عنه% 71.4بالنسبة لنسبة 
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عامل صرحوا بأنهم غیر  19من أجمالي عینة الدراسة ما یمثلون % 23.3وفي المقابل نجد نسبة 
لسد جمیع أوضحوا بأن الأجر المتقاضى غیر كاف % 28.6راضین عن الأجر المتقاضي، منهم 

عن الذین صرحوا بعدم الرضا عن الأجر، لكنه % 17.5حاجیاتهم وغیر راضین، في حین مثلت نسبة 
  .كاف لسد جمیع حاجیاتهم

للذین صرحوا بكفایة % 82.5عند قراءتنا لهذا الجدول نستنتج أنه قد جاءت النسبة مرتفعة جدا 
ن إما لكونهم مسؤولین عن أنفسهم وبالتالي الأجر ورضاهم عنه، وهذا راجع ربما إلى أن معظم المبحوثی

ما لأن أسرهم صغیرة في الحجم، أي أن عدد  ٕ فإن التكالیف أقل ممن یتولون مسؤولیة عائلة محددة، وا
أفرادها قلیلة نسبیا من أفراد العائلات الأخرى، أما الذین صرحوا بعدم كفایة الأجر وعدم رضاهم عنه، 

یقومون بإعالتها وأن مطالب الأسرة تتنامى یوما بعد یوم، ولذلك فإنه  ربما یعود السبب لأنهم لدیهم أسر
مهما زاد الأجر فإن الحاجات في تزاید مستمر هذا بالإضافة إلى عامل ارتفاع الأسعار الذي شهد في 

  .الآونة الأخیرة ارتفاعا كبیرا الذي عبر عنه العمال لغلاء المعیشة
ه توجد علاقة طردیة بین المتغیرین، أي أنه كلما زاد وفي الأخیر نأتي إلى خلاصة مفادها أن

  الأجر، كلما زاد رضا العامل
  .یوضح رأي المبحوثین من تقدیم المؤسسة الخدمات الاجتماعیة ومدى كفایتها: 11الجدول رقم 

  كفایة الخدمات الاج
  المجموع  لا  نعم  تقدیم المؤسسة للخدمات

  نعم
  64  31  03  ت
%  51.6%  48.4%  100%  

  لا
  18  17  01  ت
%  5.6%  94.4%  100%  

  المجموع
  82  48  34  ت
%  41.5%  58.5%  100%  

من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى المعطیات الكمیة والذي یوضح رأي المبحوثین من تقدیم 
من إجمالي عینة % 58.5المؤسسة الخدمات الاجتماعیة ومدى كفایة هذه الخدمات، یتبین لنا أن نسبة 

أجابوا بأن المؤسسة % 94.5عامل صرحوا بعدم كفایة الخدمات الاجتماعیة، منهم  48ویمثلون  الدراسة
أوضحوا أن المؤسسة تقدم لهم خدمات اجتماعیة % 48.4لا تقدم لهم الخدمات الاجتماعیة في حین 

  .ولكنها غیر كافیة
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عامل صرحوا بمدى  34ون من إجمالي عینة الدراسة ویمثل% 41.5مقابل ذلك سجل الاتجاه العام بنسبة 
أوضحوا بأن المؤسسة تقدم لهم الخدمات الاجتماعیة وأنها % 51كفایة الخدمات الاجتماعیة منهم نسبة 

  .كافیة
نستنتج على ضوء ما سبق أن معظم المبحوثین عبروا بعدم كفایة الخدمات الاجتماعیة، وهذا ما 

إشارة إلى أنهم یشعرون بقلة الإشباع الذي توفره یمكن اعتباره شيء غیر إیجابي لأنه على أقل تقدیر هو 
الخدمات المقدمة وقد یتجاوز الأمر الشعور بقلة الإشباع ویصبح دلیل على عد الرضا عن إشباع 
حاجاتهم من المؤسسة، وكما یعترف نظریا الحاجات غیر مشبعة تبحث دائما عن الإشباع مما قد یدفع 

، وقد )التخریب(التغیب، الإصابة بالإحباط أو حتى العدوانیة  إلى سلوكات تؤثر على الأداء سلبا مثل
یكون ذلك الشعور لعدم كفایة الخدمات الاجتماعیة ناتج عن الشعور بالظلم حیث أن جهودهم أكبر من ما 
یتلقونه من خدمات، مما قد یدفع أیضا إلى التصرف بطریقة تؤدي إلى تقلیل الجهود لتتساوى مع 

عنها بتحقیق الشعور بحاجة إلى المساواة، كل ذلك یتوقع أن تنتج عن التقلیل من  الخدمات، أو حتى تقل
التقلیل "إمكانیة الشعور بالحاجة والنمو والتطور مما یؤثر سلبا على الحاجة إلى الإنجاز وتطویر الأداء 

الرضا  وكل ذلك أیضا قد لا یدل على وجود بیئة تنظیمیة توفر شروط نمو الحاجة إلى" من الفعالیة 
الوظیفي ، أن لم یكن العكس أي أنها بیئة تنظیمیة تحضن العوامل التي تعیق كل ما یرتبط بتلك الحاجة، 

  .ویحفز على ظهورها
  .یوضح مدى استفادة المبحوثین من الخدمات الاجتماعیة وفق الفئات المهنیة: 12الجدول رقم 

  الاستفادة من الخدمات
  الفئات المهنیة

  المجموع  لا  نعم

  الإطارات
  28  11  17  ت
%  60.7%  39.3%  100%  

أعوان 
  التحكم

  48  02  46  ت
%  95.8%  4.1%  100%  

أعوان 
  التنفیذ

  06  06  0  ت
%  0%  100%  100%  

  المجموع
  82  19  63  ت
%  76.8%  23.2%  100%  
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نلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي یبین مدى استفادة المبحوثین من الخدمات وذلك وفقا 
لفئة أعوان % 95.8من إجمالي عینة الدراسة منهم % 76.8للفئات المهنیة، یتبین لنا أنه قد سجلت نسبة 

لفئة الإطارات الذین صرحوا بأنهم یستفیدون من الخدمات الاجتماعیة، بینما جاءت % 60.7التحكم، و
  .الخدمات الاجتماعیةالنسبة منعدمة تماما لفئة أعوان التنفیذ الذین صرحوا بأنهم لا یستفیدون من 

من إجمالي عینة الدراسة، الذین أوضحوا بعدم % 23.2في المقابل ذلك سجل الاتجاه العام ب 
لفئة أعوان % 100جاءت النسبة كاملة : استفادتهم من الخدمات الاجتماعیة وتوزعت هذه النسبة كما یلي

  .أعوان التحكملفئة % 4.1لفئة الإطارات، أما % 39.3التنفیذ في حین قدرت نسبة 
نستنتج من خلال ما سبق أنه قد جاءت النسبة مرتفعة للمبحوثین الذین صرحوا بأنهم یستفیدون   

ن دل على شيء إنما یدل على  ٕ من الخدمات الاجتماعیة وخاصة لفئتي أعوان التحكم والإطارات، وهذا وا
كانة عالیة في تدرجها أن هذین الفئتین تمتاز بخصائص مختلفة عن الفئات الأخرى كونها تحتل م

الوظیفي، وأنها ذات أصحاب القرارات، وأنهم مسؤولون تابعین للقیادة العلیا مما یجعلهم یستفیدون من 
  .الخدمات الاجتماعیة أكثر من غیرهم

الذین نفوا نفیا قاطعا على استفادتهم من الخدمات الاجتماعیة، " فئة أعوان التنفیذ"أما المبحوثین 
حسب تصریح البعض منهم أن تقدیم الخدمات الاجتماعیة تقوم وفقا لمبدأ المحاباة هذا یعود ربما 

  .والعشائریة وحتى الجهویة
یوضح رأي المبحوثین حول تلقیهم الزیادات وموقفهم من عملیة توزیع نظام الحوافز : 13جدول رقم

  . المادیة
  نظام توزیع الحوافز المادیة

  المجموع  لا  نعم  تلقي الزیادات منذ الالتحاق

  نعم
  70  44  26  ت
%  37.1%  62.9%  100%  

  لا
  12  12  0  ت
%  0%  100%  100%  

  المجموع
  82  58  26  ت
%  31.7%  68.3%  100%  
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من خلال الجدول المبین أعلاه الذي یوضح العلاقة الارتباطیة بین متغیر الزیادات ونظام توزیع 
ما إجمالي عینة الدراسة % 68.3قد سجلت نسبة  الحوافز المادیة المعمول به في المؤسسة، نلاحظ أنه

أوضحوا بأنهم لا % 100عامل صرحوا بعدم وجود عدالة توزیع نظام الحوافز المادیة ، منهم  56ویمثلون 
أجابوا % 62.9یتلقون زیادات منذ التحاقهم بالمؤسسة، وأن نظام الحوافز المادیة غیر عادل، في حین 

  .الحوافز المادیة غیر عادل بأنهم یتلقون زیادات وأن نظام
عامل أكدوا على  26من إجمالي عینة الدراسة ویمثلون % 31.7في المقابل ذلك سجلت نسبة 

أوضحوا بأنهم یتلقون زیادات وأن نظام توزیع % 37.1وجود عدالة توزیع في نظام الحوافز المادیة منهم 
  .الحوافز المادیة عادل

النسبة مرتفعة للذین صرحوا بعدم تلقیهم الزیادات وأن نظام نستنتج من خلال ذلك أنه قد جاءت   
الحوافز المادیة غیر عادل وهذا یعود ربما حسب الشكوى بعض المبحوثین على أن هناك عمال یبذلون 
مجهود أكبر، ویبدون مشاركة فعالة، ورغم ذلك لا یحصلون على مكافئات ویحصل علیها من هو أقل منه 

توزیع الحوافز المادیة یكون وفقا للمحسوبیة والقرابة والمحاباة وحتى الجهویة كفاءة ومهارة، كما أن 
والعشائریة، والتي عبروا عنها بأنها أحد الممارسات السلبیة المنتشرة في تلك المؤسسة، ووفقا لنموذج 

قعون الإنصاف الذي یقوم على أن الأفراد یحفزون بتحقیق العدالة الاجتماعیة في المكافئات التي یتو 
الحصول علیها مقابل الإنجاز الذین یقومون به، أي أن الناس یمكن تحفیزهم بشكل أفضل إن تم معاملتهم 

إذا أحس موظف ما أنه لم یكافئ بشكل جید مقارنة بالموظفین الآخرین الذین : بإنصاف مثال على ذلك
فزیته للعمل وبالتالي عدم قاموا بنفس العمل وحصلوا على مكافئات أفضل، فهذا الموظف سیثبط وتقل حا

  .رضاه
أما بالنسبة للذین صرحوا على أنهم یتلقون زیادات وأن نظام الحوافز المادیة عادل وهذا ربما یعود 
حسب إجابات بعض المبحوثین إلى أنهم یبذلون جهدا في عملهم وأنهم الأجر والأولى في تلقیهم 

مؤهلاتي وقدراتي وكفاءاتي واختصاصي في العمل  إن" المكافئات والحوافز المادیة لقول أحد المبحوث 
  .هو الذي یفرض على المؤسسة أن تقوم بمنح مثل هذه الحوافز والمكافئات المادیة

الزیادة في الأجر أو غیرها من (وفي الأخیر یمكن القول أنه كلما تلقى العامل زیادات مادیة   
فز المادیة، وهذا ما یؤدي إلى زیادة رضاه عن كلما شعر بوجود عدالة توزیع الحوا) المكافئات المادیة
  العمل وعن العمل
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  .یوضح أثر عملیة الاستفادة من الخدمات الاجتماعیة في زیادة في رضا العامل: 14الجدول رقم 
  مساهمة الخدمات الاج في الشعور بالرضا

  المجموع  لا  نعم  الاستفادة من الخدمات

  نعم
  52  10  42  ت
%  80.8%  19.2%  100%  

  لا
  30  17  13  ت
%  43.4%  56.7%  100%  

  المجموع
  82  27  55  ت
%  67.1%  32.9%  100%  

من خلال الجدول أعلاه والذي یوضح عملیة الاستفادة من الخدمات الاجتماعیة وأثرها على زیادة 
عامل صرحوا أن  55من إجمالي عینة الدراسة ویمثلون % 67.1رضا العامل، یتبین لنا أن نسبة 

أوضحوا بأنهم یستفیدون من الخدمات وأنها % 80.8الخدمات الاجتماعیة تساهم في زیادة رضاهم، منهم 
أوضحوا بأنهم لا یستفیدون من الخدمات الاجتماعیة ولكن % 43.3تساهم في شعورهم بالرضا في حین 
  .تساهم  هذه الخدمات بشعورهم بالرضا

عامل أكدوا  27ردات العینة الذین یمثلون من مف% 32.9في مقابل ذلك سجل الرأي العام ب 
أوضحوا بأنه لا یستفیدون من الخدمات % 56.7على عدم مساهمة الخدمات الاجتماعیة بالرضا منهم 

الذین أجابوا بأنهم یستفیدون % 19.2وبالتالي لا تساهم في زیادة شعورهم بالرضا، في حین جاءت نسبة 
  .زیادة شعورهم بالرضا من الخدمات الاجتماعیة لكن لا تساهم في

للذین أوضحوا بأنهم % 80.8من خلال ما سبق نستنتج أنه قد احتلت نسبة عالیة قدرت ب 
یستفیدون من الخدمات الاجتماعیة، وأن هذه الخدمات تزید من شعورهم بالرضا، وهذا ما یفسر أن 

زیادة المرتبات، (یستفیدون منها المؤسسة تهتم بالثقافة التحفیزیة للعمال، ومن المعلوم بأن الخدمات التي 
تمثل أهمیة بالغة للعمال، وتزید من درجة رضاه كما ...) المكافئات المالیة، العلاج والمواصلات وغیرها

أنها تتصف بخاصة أساسیة هي القدرة على إشباع بعض الحاجات الأساسیة التي یشعر بها الأفراد وهي 
ورفع  كفاءتهم الإنتاجیة، كما أنها تساهم في شكل إیجابي تهدف بذلك إلى حفزهم على بذل مجهود أكثر 

في رفع مستوى المعیشة للعامل ولعائلته وتنمیة شخصیته وذلك عن طریق تسهیل وتحسین الحیاة الیومیة 
  .له
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أما بالنسبة للذین أجابوا على أنهم لا یستفیدون من الخدمات الاجتماعیة التي أدت إلى عدم 
ب إلى أن توزیع أو تقدیم هذه الخدمات تتم عن طریق المحسوبیة والقرابة رضاهم، ربما یعود السب

والمحاباة و حتى الجهویة  والعشائریة التي تعتبر أحد الممارسات السلبیة المنتشرة في غالیة المؤسسات 
  .والتي تؤدي بذلك إلى عدم رضا العامل

  تحلیل بیانات  الفرضیة الثانیة : ثالثا
موقف المبحوثین من تشجیع المشرف أثناء تأدیة مهامهم ومدى اعتراف  یوضح: 15الجدول رقم 

  .المسؤول بقدراتهم في العمل
  الاعتراف بقدرات العاملین

  التشجیع من المشرف
  المجموع  لا  نعم

  نعم
  38  6  32  ت
%  84.2%  15.8%  100%  

  لا
  44  24  20  ت
%  45.5%  54.5%  100%  

  المجموع
  82  30  52  ت
%  63.4%  36.6%  100%  

من إجمالي عینة الدراسة % 63.4من خلال البیانات العامة للجدول أعلاه یتبین أن نسبة 
أجابوا بأن المسؤول یشجعهم % 84.2عامل صرحوا أن المسؤول یعترف بقدراتهم، منهم  52ویمثلون 

أثناء ل لا یشجعهم للذین أوضحوا أن المسؤو % 45.5ویعترف بقدراتهم في العمل، في حین مثلت نسبة 
  .یعترف بقدراتهم في العمل تأدیة العمل و 

عامل، صرحوا بعدم  30من إجمالي عینة الدراسة ویمثلون % 36.6في المقابل ذلك سجلت نسبة 
أجابوا بأن المسؤول لا یشجعهم أثناء تأدیة العمل ولا % 54.5اعتراف المسؤول وقدراته في العمل، منهم 

  .یعترف بمجهوداتهم أیضا
عینة الدراسة سرحوا بأن المسؤول  تلال ما سبق أن الأغلبیة الساحقة لمفردانستنتج من خ

یشجعهم أثناء تأدیة عملیهم ویعترف بقدراتهم في العمل، وهذا ما یوضح على أنه مؤشر یدل على 
الاهتمام بالعامل وتقدیر المؤسسة للمجهودات المبذولة بحیث تعتبر العلاقات الطیبة من طرف المشرف 

الشكر والثناء والمدح أثناء تأدیة المهام محفزا قویا للعمل والأداء الجید، وأحد العوامل المؤثرة من خلال 
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في المستوى الثالث لهرم الحاجات بأن الحاجات " ماسلو"في سلوك الفرد في العمل، ونستدل هنا بما كشفه 
ل معها، وتشمل بذلك الاجتماعیة تنبع من كون الإنسان اجتماعي بطبعه، ویعیش ضمن جماعة ویتفاع

حاجات تكوین العلاقات والحب و الارتباط مع الآخرین ، إذا فان العامل دائما یحتاج إلى ما یجعله یشعر 
بالثقة حتى یزید من درجة انتمائه للمؤسسة، أما الذین صرحوا بعدم تشجیع المسؤول لهم و عدم الاعتراف 

  .راضین عن طریقة تعامل الإدارة معهم بقدراتهم  في العمل، هذا راجع إلى أن العمال غیر
إذا نستخلص أنه كلما شجع المشرف العامل أثناء إنجازه للعمل، كلما زاد إحساس العامل بالاعتراف 

  بمجهوادته في العمل
یوضح موقف المبحوثین من تقدیر المسؤول المباشر لمجهوداتهم ومدى شعوره : 16الجدول رقم 

  .بالاحترام في مكان العمل
  ور بالاحترامالشع

  تقدیر العمل من طرف المسؤول
  المجموع  لا  نعم

  نعم
  47  0  47  ت
%  100%  0%  100%  

  لا
  35  10  25  ت
%  71.4%  28.6%  100%  

  المجموع
  82  10  72  ت
%  87.8%  12.2%  100%  

ر لنا الجدول أعلاه الذي یوضح موقف المبحوثین من تقدیر المسؤول لمجهوداتهم ومدى ییش
عاملا صرحوا  72من إجمالي عینة الدراسة ویمثلون % 87.8بالاحترام في العمل، أن نسبة شعورهم 

من الذین أجابوا بأن المسؤول % 100بشعورهم بالاحترام والتقدیر في العمل، حیث جاءت النسبة كملة 
سؤول لا أجابوا بأن الم% 71.4یقدر ویثمن مجهوداتهم ویشعرون بالاحترام والتقدیر في العمل، في حین 

  .یقدر عملهم ولكن یشعرون بالاحترام والتقدیر
عمال صرحوا بعدم  10من إجمالي عینة الدراسة ویمثلون % 12.2في مقابل ذلك سجلت نسبة 

أوضحوا ان المسؤول لا یقدر عملهم ولا یشعرون % 28.6شعورهم بالاحترام والتقدیر في العمل، منهم 
  .بالاحترام في العمل
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نستخلص أن الأغلبیة الساحقة أكدت على مدى شعورها بالاحترام والتقدیر في  من خلال ما سبق  
العمل ذلك من خلال تقدیرات المسؤول لمجهوداتهم، هذا ما یدل على وجود علاقات طیبة بین المشرف 
والعامل والتي بدورها تترك انطباعا جیدا في العامل، وهذا ما یفسر لنا أنه عندما یقوم المسؤول بتقدیر 
مجهودات العامل فإنه بذلك یساعد على مواصلة عمله ویشعر بأنه فرد  له مكانة وأنه محل تقدیر واحترام 

  .واهتمام، الأمر الذي ینعكس على ارتفاع الروح المعنویة له، ودرجة ولاءه للمؤسسة 
ي بینما جاءت النسبة ضئیلة جدا للذین أوضحوا على أن المسؤول لا یقدر ولا یثمن مجهوداته ف

العمل، ولا یشعر بالاحترام وذلك یعود حسب إجابة بعض المبحوثین إلى نشوب خلاف بین الرئیس وهؤلاء 
  .العاملین مما أدى بذلك إلى غیاب العملیة الاتصالیة وبالتالي فقدان الجانب الإنساني الذي یجمعهما 

لعمل وعلاقته بالانتماء یوضح موقف المبحوثین من تقدیر المسؤول لمجهوداتهم في ا: 17الجدول رقم 
  .للمؤسسة

  الشعور بالانتماء للمؤسسة 
  المجموع  لا  نعم  تقدیر المسؤول لمجهودات العامل

  نعم
  47  06  41  ت
%  87.2%  12.8%  100%  

  لا
  35  12  23  ت
%  65.7%  34.3%  100%  

  المجموع
  82  18  64  ت
%  78%  22%  100%  

الارتباطیة بین تثمین مجهودات العامل ومدى انتمائه یشیر الجدول أعلاه الذي یوضح العلاقة 
بشعورهم بالانتماء والارتباط  اعامل صرحو 64من إجمال عینة الدراسة ویمثلون %78لمؤسسة، أن نسبة 
نهم یشعرون أ %87.2لمؤسستهم ،منهم  ٕ وضحوا بان مسؤولهم المباشر یثمن مجهوداتهم في العمل وا

وضحوا بان مسؤولهم المباشر لا یثمن مجهوداتهم في العمل ولكن أ%65.7بالانتماء للمؤسسة ،في حین 
  .یشعرون بالانتماء إلى المؤسسة 

بعدم  اعامل صرحو 18من مفردات العینة والذین یمثلون %22في مقابل ذلك سجل الرأي العام ب
لا یثمن مجهوداتهم و  بان مسؤولهم لا اوضحو أ %34.3منهم  الشعور بالانتماء والارتباط للمؤسسة،

أوضحوا بان مسؤولهم یثمن مجهوداتهم في العمل ولا %12.8أما نسبة  یشعرون بالانتماء لمؤسستهم،
  .یشعرون بالانتماء للمؤسسة
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نستنتج على ضوء ما سبق أن معظم عمال وكالة الضمان الاجتماعي صرحوا  بأنهم یشعرون 
ما یفسر أن الاتجاهات الایجابیة من بالانتماء لمؤسستهم ذلك من خلال تقدیرات المسؤولین لعملهم ،هذا 

طرف المسؤول بتقدیر وتثمین مجهودات العامل یترتب علیه حب الأفراد لعملهم وحماسهم للقیام بالأعمال 
المطلوبة ،وبذلك تنمي التعاون التلقائي لبذل كل الطاقات في سبیل تحقیق الأهداف التنظیمیة ،كما أنها 

جزء لا یتجزأ من هذه المنظمة ،وما یواجهها من مشكلات هو تهدید تؤدي إلى رفع معنویات ویشعر بأنه 
  .   بالنسبة لهم 

یوضح العلاقة الارتباطیة بین مشاركة العمال في إتخاذ القرارات ومدى شعورهم : 18الجدول رقم 
  .بالانتماء للمؤسسة

  الشعور بالانتماء
  المجموع  لا  نعم  المشاركة في اتخاذ القرار

  نعم
  44  06  38  ت
%  86.4%  13.6%  100%  

  لا
  38  12  26  ت
%  68.4%  31.6%  100%  

  المجموع
  82  18  64  ت
%  78%  22%  100%  

یتضح من خلال الجدول أعلاه الذي یبین العلاقة الارتباطیة بین مشاركة العاملین في اتخاذ 
عامل صرحوا  64من إجمالي عینة الدراسة ویمثلون % 78القرارات ومدى انتماءهم للمؤسسة، أن نسبة 

أوضحوا بأنهم یشاركون في اتخاذ القرارات وأنهم یشعرون % 86.4بشعورهم والانتماء للمؤسسة، منهم 
للذین أجابوا بأنهم لا یشاركون في اتخاذ القرارات لكن % 68.4بالانتماء للمؤسسة، في حین قدرت نسبة 

  .یشعرون بالانتماء للمؤسسة
عامل صرحوا  18من إجمالي عینة الدراسة ویمثلون % 22بفي مقابل ذلك سجل الاتجاه العام 
اعترفوا بأنهم لا یشاركون في اتخاذ القرارات وأنهم % 31.6بعدم شعورهم بالانتماء للمؤسسة، منهم 

للذین أجابوا على أنهم یشاركون في اتخاذ % 13.6یشعرون بالانتماء لمؤسستهم، في حین سجلت 
  .ماء لمؤسستهمالقرارات، ولكن لا یشعرون بالانت
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نستخلص من خلال ما سبق أن الأغلبیة الساحقة لمفردات عینة البحث أكدوا على مشاركتهم في   
اتخاذ القرارات وأنهم یشعرون بالانتماء للمؤسسة، هذا ما یفسر أن إتاحة الفرصة للعاملین بإبداء رأیهم في 

جو النفسي والاجتماعي الفعال في بیئة المشاركة في اتخاذ القرارات تعمل على تقویة الروابط وخلق ال
العمل، وقد أوضحت الدراسات أن مشاركة العامل في اتخاذ القرارات تعمل على زیادة الولاء للمؤسسة 
وتجعل الأفراد یرتبطون ببیئة عملهم بشكل أكبر، بحیث یعتبرون أن ما یواجه المنظمة من مشكلات هو 

مشاركة في اتخاذ القرارات تعمل على دمج أفكار واتجاهات الأفراد تحدي لهم ولأمنهم واستقرارهم، كما أن ال
سهاماته في تحقیق الأهداف المطلوبة  ٕ والمجموعات، وحل مشاكل العمل الذي یقوم به یشعره بقیمته وا
عطاء  ٕ ویعطیهم الشعور بأهمیتهم مما یؤدي إلى الإخلاص في العمل والتفاني في خدمة المنظمة وا

فإن الاعتماد على جماعیة في  لویلیام أوتشي" Z"تحقیق أهدافهما، ووفقا، لنظریة مصالحها والعمل على 
اتخاذ القرارات عن طریق التشاور والاجتماع والتركیز على جماعات العمل یزید من تحقیق أهداف 

  .المنظمة واستمرارها
لا یشعرون أما بالنسبة للمبحوثین الذین أوضحوا على أنهم لا یشاركون في اتخاذ القرارات و 

بالانتماء للمؤسسة، نفسر ذلك تبعا لبعض إجابات المبحوثین بأن المدیر لا یأخذ بآرائهم في الحسبان عن 
 "لیفنهال"اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل، هنا نستنتج أن المدیر قد أهمل قاعدة من القواعد التي وضعها 

فرصة المشاركة في صنع القرار، إذ یجب أن  وهي قاعدة التمثیل التي یقصد بها إعطاء العمال بالمنظمة
تستوعب عملیة اتخاذ القرارات وجهات نظر أصحاب المصلحة والعلاقة، تشیر هذه القاعدة إلى أهمیة 

  .مشاركة العاملین في صیاغة اللوائح أو مناقشة القرارات التنظیمیة
على تحمل المسؤولیة یوضح رأي المبحوثین في مساهمة المؤسسة على تدریبهم : 19الجدول رقم 

  .ومدى ملائمة الوظیفة لهم
  ملاءمة الوظیفة للعامل

  المجموع  لا  نعم  مساهمة المؤسسة في التدریب

  نعم
  30  01  29  ت
%  96.7%  3.3%  100%  

  لا
  52  15  37  ت
%  71.2%  28.8%  100%  

  المجموع
  82  16  66  ت
%  80.5%  19.5%  100%  
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الشواهد الكمیة التي حصلنا علیها من المعطیات الإمبریقیة نلاحظ من الجدول أعلاه وفي خضم 
عامل صرحوا من مدى ملائمة  66من إجمالي عینة الدراسة والذین یمثلون % 80.5أنه قد سجلت نسبة 
أوضحوا بأن المؤسسة تساهم في تدریبهم على تحمل المسؤولیة والوظیفة % 96.7الوظیفة لهم، منهم 

  .أوضحوا بأن المؤسسة لا تساهم في تدریبهم ولكن الوظیفة ملائمة لهم% 71.2الملائمة لهم، في حین 
عامل صرحوا بعدم ملائمة  16من إجمالي عینة الدراسة ویمثلون % 19.5في مقابل ذلك أكدت نسبة 

أوضحوا بأن المؤسسة لا تساهم في تدریبهم على تحمل المسؤولیة وأن % 28.8الوظیفة لهم منهم 
  .لهمالوظیفة غیر ملائمة 

من خلال قراءتنا للجدول أعلاه نستخلص أن معظم المبحوثین صرحوا بمدى مساهمة المؤسسة 
في تدریبهم على تحمل المسؤولیة ومدى ملائمة الوظیفة لهم، وهذا ما یفسر لنا هذا أن العملیة التدریبیة 

ع دائرة معارفه في التي ترتكز علیها المؤسسة تقوم على تنمیة مهارات وقدرات العامل الفكریة وتوسی
مجالات وأنشطة العمل ویستطیع بذلك التعامل مع المشكلات التي تواجهها الإدارة، وبذلك قد حسنت من 

 لولیام أوتشي" Z"مكانته الوظیفیة وشعوره بمدى تلاءم هذه الوظیفة مع كفاءته ومهارته، ووفقا لنظریة 
هما بتنمیة مهاراتهم وقدراتهم في مجال العمل، التي ترى أن سر نجاح الإدارة راجع إلى اهتمامها بعمال

  .والاهتمام بأهدافهم والسهر على تحقیقها
أما بالنسبة للمبحوثین الذین صرحوا أن المؤسسة لا تساهم في عملیة تدریبهم على تحمل 
ا المسؤولیة، فهذا راجع ربما إلى عدم وعي المؤسسة بضرورة وأهمیة التدریب في تنمیة مهارة عمالها نظر 

  .لضعف ثقافتها التنظیمیة
یوضح مساهمة المؤسسة في تدریب العاملین على تحمل المسؤولیة وعلاقتها : 20الجدول رقم 
  .بروتینیة العمل

  الشعور بالملل اتجاه العمل
  المجموع  لا  نعم  مساهمة المؤسسة في التدریب

  نعم
  30  19  11  ت
%  36.7%  63.3%  100%  

  لا
  52  25  27  ت
%  51.9%  48.1%  100%  

  المجموع
  82  44  38  ت
%  46.3%  53.7%  100%  
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من إجمالي عینة % 53.7تضم النتائج الإحصائیة المتحصل علیها في الجدول أعلاه نسبة 
أوضحوا بأن % 63.3عامل أكدوا على عدم شعورهم بالملل تجاه العمل، منهم  44الدراسة ویمثلون 

المسؤولیة وأنهم لا یشعرون بالملل تجاه العمل، في حین قدرت المؤسسة تساهم في تدریبهم على تحمل 
للذین أجابوا بأن المؤسسة لا تساهم في تدریبهم على تحمل المسؤولیة ولا یشعرون % 48.1النسبة ب 

  .بالملل تجاه العمل
عامل بتصریحهم على  38من مجموع عینة الدراسة ویمثلون % 46.3بینما سجل الرأي العام ب 

لأوضحوا على أن % 51.9ون بالملل تجاه العمل والمسؤولیة الملقاة على عاتقهم، منهم أنهم یشعر 
المؤسسة لا تساهم في تدریبهم على تحمل المسؤولیة ویشعرون بالملل تجاه العمل، في حین مثلت نسبة 

جاه للذین أجابوا على أن المؤسسة تساهم في تدریبهم على تحمل المسؤولیة ویشعرون بالملل ات% 36.7
  .عمله

نستنتج من خلال ما سبق أن معظم المبحوثین صرحوا بأنهم لا یشعرون بالملل تجاه العمل وهذا   
إن دل على شيء إنما یدل على أن المؤسسة تساهم بشكل كبیر على تدریبهم على تحمل المسؤولیة 

فیهم حس الانتماء  وتأهیل خبراتهم وكفاءاتهم حتى تدمجهم مع الأعمال الذین یقومون بها، وبذلك تولد
لهذه المؤسسة، على عكس العمال الذین صرحوا بأنهم یشعرون بالملل اتجاه العمل الذي یقومون به، وهذا 
ناتج على أن العامل یقوم بنفس الواجبات بطریقة آلیة، وأن هذه الأعمال خالیة من التنوع والتجدید، وبذلك 

التي اعتبرت  "التایلوریة"اسل، وهذا ما جاءت به النظریة یفقد العامل الشعور بالحیویة ویؤدي به إلى التك
أن العامل كسول وبذلك أرست في طیاتها العملیة التدریبیة یجب على المؤسسة أن تقوم بها من أجل 
تنمیة مهاراته وقدراته حتى یستطیع بذلك أن یتحمل مسؤولیة عمله والوقوف أمام المشكلات التي تعارضه، 

  .الشعور بالملل اتجاه العمل الذي یقوم به وبالتالي كبح عملیة
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یوضح موقف المبحوثین من تلقي التقدیر المعنوي من طرف المسؤول ودوره في رفع : 21الجدول رقم 
  مستوى جودة العمل

  النسبة  التكرار  مدى تلقي عبارات الشكر والثناء في زیادة مستوى جودة العمل
  %51.2  42  نعم
  %48.8  40  لا

  %100  82  المجموع
للذین یؤكدون على أن عبارات الشكر % 42یبین لنا الجدول أعلاه أن الاتجاه العام قد سجل ب 

والثناء تزید من رفع مستوى جودة عملهم، وهذا یعود إلى أن عمال وكالة الضمان الاجتماعي یحتاجون 
ستوى عملهم لأن العلاقات الطیبة من التي تزید من رفع م" الشكر والثناء"إلى مثل هذه الحوافز المعنویة 

طرف المشرف من خلال عبارات المدح والثناء والشكر محفزا قویا للعمل والأداء الفعال ،إحدى العوامل 
  .  المؤثرة في سلوك الفرد في العمل 
للذین صرح وان عبارات الشكر والثناء لن تزید من مستوى جودة %40في حین سجلت نسبة 

ربما إلى هؤلاء المبحوثین لا یعتبرون مثل هذه العبارات سوى مجرد كلام لا معنى له عملهم ،وهذا یرجع 
حتى یستطیع بذلك الرفع ) الزیادة في الأجر وغیره (،وان همهم ومطمعهم الوحید هو الحافز المادي وفقط 

               من مستوى جودة عمله            
  . لتقدیرات المعنویة بروتینیة العملیوضح علاقات التحفیزات وا: 22الجدول رقم 

  الشعور بالملل
  المجموع  لا  نعم  تقدیم المؤسسة لشهادة تقدیر

  نعم
  53  33  20  ت
%  37.8%  62.2%  100%  

  لا
  29  17  12  ت
%  58.2%  41.4%  100%  

  المجموع
  82  45  37  ت
%  45.1%  54.9%  100%  

من إجمالي عینة % 54.9الإمبریقیة أن نسبة من خلال الجدول المبین أعلاه كشفت المعطیات 
أوضحوا أن % 62.2عامل صرحوا بعدم شعورهم بالعمل أثناء تأدیة العمل، منهم  45الدراسة ویمثلون 

% 41.4المؤسسة تقدم لهم الشهادات التقدیریة والتشجیعیة ولا یشعرون بالملل تجاه العمل، في حین 
  .ات التقدیریة ولا یشعرون بالملل في العملأوضحوا بأن المؤسسة لا تقدم لهم الشهاد



  الجانب المنهجي والميداني                        الفصل الثاني
 

- 55 - 

عامل صرحوا بشعورهم بالملل  37من إجمالي عینة الدراسة، ویمثلون % 45.1بینما سجلت نسبة 
أكدوا على أنهم لا تقدم لهم المؤسسة الشهادات التشجیعیة ویشعرون بالملل % 58.6اتجاه عملهم، منهم 

مؤسسة تقدم لهم الشهادات التشجیعیة وأنهم یشعرون بالملل أجابوا بأن ال% 37.8اتجاه العمل، في حین 
  .في العمل
من عمال وكالة الضمان الاجتماعي % 62.2انطلاقا من هذا التحلیل نخلص للقول أن نسبة   

الذین یتلقونها من  ) الشهادات التقدیریة(صرحوا بعدم شعورهم بالملل وذلك من خلال التحفیزات التشجیعیة 
الشهادات التقدیریة (هذا ما یدل على أنه كلما زادت نسبة الحوافز المعنویة بما فیه طرف المؤسسة، و 

كلما أدى ذلك إلى القضاء على روتینیة العمل، مما یجعلنا نقول أن لمثل هذه التحفیزات دور ) والتشجیعیة
المؤسسة، أما  كبیر في زیادة حیویة وحب العامل لعمله مما یؤدي بذلك إلى زیادة حس الانتماء وارتباط

بالنسبة للمبحوثین الذین صرحوا بأن المؤسسة لا تقدم لهم الشهادات التقدیریة ولا یشعرون بالملل اتجاه 
العمل وهذا ما یفسر على عدم وجود مثل هذه الحوافز یؤثر سلبا على نفسیة العاملین ویتركهم یشعرون 

التي ترى أن الفرد " العلاقات الإنسانیة"یة كأنهم مجرد آلة تنجز المهام وفقط، وهذا ما جاءت ضده نظر 
العامل لیس مجرد آلة تقوم بعملها بل هو كائن له مشاعره وآماله وأهدافه، ومن خلال تجاربهم أثبتوا أن 
الاهتمام بمشاعر الأفراد، وتحفیزهم عن طریق الأوسمة والشهادات التقدیریة یزید من حماسهم للعمل 

  .من ولاءهم وارتباطهم بالمؤسسة ویحفزهم للعمل بكفاءة، ویزید
  .یوضح موقف من مدى مساهمة الترقیة في الاستقرار في العمل: 23الجدول رقم 

  النسبة  تكرار  مساهمة عملیة الترقیة في الاستقرار في العمل
  %90.2  74  نعم
  %9.8  08  لا

  %100  82  المجموع
من أفراد العینة الذین % 74سجلت نسبة تبین البیانات الإحصائیة الواردة في هذا الجدول أنه قد 

لأفراد % 8یؤكدون على مدى مساهمة الترقیة في استقرارهم في عملهم، سجلت نسبة ضئیلة جدا قدرت ب
  .العینة الذین صرحوا أن للترقیة لیست لدیها أي مساهمة في استقرارهم في عملهم

فردات العینة قد صرحت بمدى من خلال معطیات الجدول أعلاه نستنتج أن الأغلبیة الساحقة لم
مساهمة الترقیة في استقرارهم في عملهم هذا ما یؤكد لنا أن الترقیة هي مطمع كل عامل من أجل إنجاز 
عمله بكفاءة ومواظبة وانضباط وبالتالي سینجم على ذلك استقرارهم في عملهم، لذا یمكن القول أن فرص 
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في تحقیقها لأنها توفر لهم امتیازات إضافیة اجتماعیة  الترقیة في العمل من الأهداف التي یرغب العامل
ونفسیة، بالإضافة إلى الشعور بالتقدیر من طرف المحیطین به داخل المؤسسة، فالفرد العامل كلما كانت 

نجازه وبالتالي یزید ولاءه وانتماءه للمؤسسة الذي یعمل بها  ٕ   .لدیه فرص للترقیة، كلما زاد دافعیته للعمل وا
  .خاص بالقیام بنفس الأعمال والواجبات یومیا: 24قم الجدول ر 

  النسبة  التكرار  القیام بنفس الأعمال یومیا
  %74.4  61  نعم
  %25.6  21  لا

  %100  82  المجموع
من أفراد العینة یقرون بأنهم یقومون بنفس الأعمال، % 74.04تؤكد معطیات الجدول أن نسبة 

منهم على أنهم یمارسون أعمالا متنوعة ویقومون بواجبات مختلفة في إطار % 25.06بینما عبرت نسبة 
  مهامهم العامة 

وهذا ما یجعلنا نستنتج بأن معظم العمال یشعرون بأنهم مجرد أدوات تنفیذ للأوامر التي یطلبها 
منهم المشرفون علیهم، فالمؤسسة التي تحرص على أن یمارس العامل مهمته بحریة ویجد فیها التنوع 

فرد لكي یبعد عنه الوظیفي وتعدد الواجبات فإنها تدرك قیمة الإشباع الوظیفي الذي یجب أن یتوفر عند ال
القلق والروتین وهذا ما یسبب للعامل مما یسمى بالاحتراق الوظیفي حیث یشعر العامل بأن كل طاقاته 
ومجهوداته تتبلد وذلك بسبب إنجازه لأعمال الكثیرة وممارسته الیومیة للعمل، هذا ما یسبب خللا في 

  الاتزان النفسي للعامل وبذلك یفقد استقراره في العمل 
  .خاص بمدى رغبة العامل في مغادرة المؤسسة: 25دول رقم الج

  النسبة  التكرار  مغادرة المؤسسة
  %46.3  38  نعم
  %53.7  44  لا

  %100  82  المجموع
من أفراد عینة البحث % 53.7تؤكد المعطیات الإحصائیة الواردة في هذا الجدول أن نسبة 

منهم % 46.3بمغادرتها إلى مؤسسة أخرى، في حین عبر متمسكون بالبقاء في المؤسسة وأنهم لا یفكرون 
  .عن رغبتهم في مغادرة المؤسسة 
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من خلال معطیات الجدول نستنتج أن الأغلبیة من أفراد العینة البحث عبرت بتمسكها بالبقاء في 
المؤسسة، والسبب یعود إلى تعودهم على جو العمل في المؤسسة كما أن هناك من المبحوثین الذین 

وا بأنهم لا یستطیعون الاستغناء عن زملاءهم في العمل، حتى ولو وجدوا وظائف أخرى، وبأجور أضاف
  .وحوافز مغریة

أما العمال الذین یفكرون أو یریدون مغادرة المؤسسة فأغلبیتهم یرجعون السبب إلى الوضع السيء 
لآن یعود لسبب وحید للمؤسسة من حیث عدم وجود عدالة وموضوعیة بها، وأن تمسكهم بوظائفهم لحد ا
  .وواجبات تهو أن فرص العمل قلیلة، وهم خائفون من العرضة إلى البطالة وهم ورائهم التزاما

وعلى العموم یجب على المؤسسة أن توفر لعماله الظروف الملاءة للعمل وتحافظ علیهم وتحارب 
 تكون حقل تجارب للید فیهم فكرة المغادرة لمؤسسة أخرى خاصة العمال ذوي الخبرة والكفاءة حتى لا

العاملة، فعلیها أن توفر لهم الاستقرار بخلق حوافز مادیة وأخرى معنویة مراعیة في قوانینها الموضوعیة 
  .فبذلك ستجعل العامل لا یفكر في ترك المؤسسة حتى ولو أتیحت له فرصة التنقل إلى مكان آخر 

VII -مناقشة نتائج الدراسة  
           :وء الفرضیاتمناقشة النتائج على ض: أولا
والتي مفادها أن للحوافز المادیة علاقة بالرضا الوظیفي : مناقشة النتائج على ضوء الفرضیة الأولى-1

  .للعامل 
بین الجهد المبذول والأجر الذي یتقاضاه العامل  انعدام التوازن) 9الجدول ( %74.4كشفت نسبة 

یؤكد لنا أن المهام التي یقومون بها كثیرة وان انخفاض  وهذا ما صرحه لنا معظم المبحوثین، حسب ما
القدرة الشرائیة وغلاء المعیشة یشعر العاملین بضیاع مجهوداتهم من اجل تحقیق الكفایة المادیة التي 

  .تنعكس على أوضاعهم 
والرضا عنه وذلك  الأجرصرح العدید من المبحوثین على انه هناك توافق بین كفایة في حین 

یعود ذلك إلى أن هؤلاء المبحوثین أما لكونهم مسؤولین عن أنفسهم  )10جدول(% 82.5ـرت ببنسبة قد
قل مما یتولون مسؤولیة عائلة محددة وأما لان أسرهم صغیرة الحجم مما یجعلهم یشعرون أفان التكالیف 

جتماعیة وان وأوضح أیضا العدید من المبحوثین أن المؤسسة لا تقدم لهم الخدمات الا بالرضا عن الأجر،
وهذا ما یبرهن لنا انه شيء غیر ایجابي لأنه  )11جدول ( %94.4هذه الخدمات غیر كافیة وذلك بنسبة 

وقد یتجاوز الأمر  على اقل تقدیر هو إشارة إلى انه یشعرون بقلة الإشباع الذي توفره الخدمات المقدمة،
كل من فئتي أعوان التحكم والإطارات الشعور بقلة الإشباع ویصبح دلیل على عدم الرضا ،بینما أكدت 
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هذا ما یفسر لنا أن  )12جدول% (60.7ـعلى استفادتهم من الخدمات الاجتماعیة وذلك بنسبة قدرت ب
هذین الفئتین تمتاز بخصائص مختلفة عن غیرها من الفئات الأخرى كونها تحتل مكانة عالیة في تدرجها 

نها ذات أصحاب القرارات والتي تجع ٕ لهم یستفیدون من هذه الخدمات وتبین لنا من خلال الوظیفي وا
النتائج على عدم وجود عدالة في نظام توزیع الحوافز المادیة وذلك من خلال عدم تلقي الموظفین 

مما یؤكد لنا أن هناك عمال یبذلون مجهود اكبر ویبدون )13جدول %(100للزیادات وذلك بنسبة قدرت ب
آت ویحصل علیها من هو اقل منه كفاءة ومهارة ،وان توزیع هذه مشاركة فعالة ولا یحصلون على مكاف

الحوافز والمكافأة تكون وفقا للمحسوبیة والقرابة والمعبرة عنها بأحد الممارسات السلبیة المنتشرة في تلك 
المؤسسة ،وقد أكدت النتائج على أن لعملیة الاستفادة من الخدمات الاجتماعیة اثر في زیادة رضا العامل 

وذلك وفقا لما صرحه معظم المبحوثین وهذا راجع إلى أن المؤسسة )14جدول %(80.8ا وذلك بنسبة وفق
تهتم بالثقافة التحفیزیة للعامل وان الخدمات التي یستفید منها العامل تمثل له أهمیة بالغة وتزید من درجة 

  .رضاه 
والمكاني والعینة المبحوثة وبناءا علیه نستنتج أن الفرضیة تحققت نسبیا حسب المجال الزمني 
من مجموع الجداول %50،وذلك من خلال أربع جداول من أصل سبعة جداول والمتمثلة بأكثر من 

  .المتعلقة بالفرضیة الأولى 
والتي مفادها أن للحوافز المعنویة علاقة بالولاء  :مناقشة النتائج على ضوء الفرضیة الثانیة -2

  .التنظیمي للعامل
بیانات وتحلیلها تبین لنا أن المسؤول یشجع العمال من خلال اعترافهم بقدراتهم من خلال جمع ال

، وهذا ما یؤكد لنا على )15جدول % (84.2في العمل، وذلك تبعا لما عبروا به المبحوثین وكان بنسبة 
اء أنه مؤشر یدل على الاهتمام بالعامل وتقدیر المؤسسة للمجهودات المبذولة والتي تزید نسبة الانتم

للمؤسسة، ویتبین لنا ان العدید من المبحوثین عبروا بشعورهم للاحترام وذلك من خلال التقدیر الذي 
، وهذا ما یبرهن لنا على وجود العلاقات الطیبة بین )16جدول % (100یتلقونه من المسؤول وكان بنسبة 

لهم مكانتهم ومحل تقدیر المسؤول والعامل تساعد الموظفین على مواصلة العمل والشعور بأنهم أفراد 
واحترام، كما وضح معظم المبحوثین عن العلاقة الارتباطیة بین تقدیر المسؤول للمجهود ومدى انتمائهم 

، ویمكن أن نرجع ذلك إلى الاتجاهات )17جدول % (87.2للمؤسسة من خلال النسبة التي قدرت ب 
تب علیه حب الأفراد لعملهم وحماسهم الإیجابیة من طرف المسؤول لتثمین مجهودات العامل الذي یتر 

للقیام بالأعمال وتحقیق الولاء للمؤسسة، وقد ساهمت مشاركة العمال في اتخاذ القرارات في زیادة الانتماء 
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، وذلك )18جدول % (86.4للمؤسسة من خلال النسبة العالیة التي أدلى بها معظم المبحوثین المقدرة ب
اتخاذ القرار والتي تعمل على زیادة الارتباط وانتماء العامل لمؤسسته،  من خلال إبداء الرأي والمشاركة في

كما وضح العدید من المبحوثین على أن المؤسسة تساهم في تدریبهم على تحمل المسؤولیة وأن الوظیفة 
، وهذا یرجع إلى أن العملیة التدریبیة التي ترتكز علیها )19جدول % (96.7ملائمة لهم وذلك بنسبة 

ة تقوم على تنمیة مهارات وقدرات العامل الفكریة في مجالات وأنشطة العمل والتي من شانها أن المؤسس
تخلق التوافق الوظیفي للعامل، وقد أكد معظم المبحوثین عن مساهمة المؤسسة في تدریبهم على تحمل 

د السبب إلى ، ویعو )20جدول % (63.3المسؤولیة وعدم شعورهم بالملل تجاه العمل وذلك بنسبة قدرة ب 
  .أن المؤسسة تساهم في شكل كبیر في تنمیة كفاءاته حتى تدمجه مع الأعمال التي یقوم بها

، لمعظم المبحوثین الذین أكدوا بأن تلقیهم التقدیر المعنوي )21جدول % (42وجاءت نسبة 
قویا للأداء الفعال  یزید من جودة عملهم، هذا راجع إلى أن مثل هذه التقدیرات تعتبر حافزا) الشكر والثناء(

التي من شانها أن تحقق الانتماء والولاء للمؤسسة، وأكد معظم المبحوثین على العلاقة الارتباطیة 
وعدم شعورهم بالملل اتجاه العمل ) الشهادات التشجیعیة(الموجودة بین التحفیزات والتقدیرات المعنویة 

ثل هذه التحفیزات لدیها دور كبیر في زیادة ، مما یجعلنا نقول أن لم)22جدول % (62.2بنسبة قدرت ب
حیویة وحب العامل لعمله، وزیادة حس الانتماء للمؤسسة، ووضح أیضا العدید من المبحوثین عن مدى 

، وهذا ما یفسر لنا أن الترقیة )23جدول % (92.2مساهمة والترقیة في الاستقرار في العمل وذلك بنسبة 
لتي یرغب كل عامل تحقیقها، من أجل زیادة فعالیته داخل هي مطمع كل عامل وهي من الأهداف ا

  .المنظمة
كما أكدت النتائج أن أغلبیة المبحوثین عبروا على أنهم یقومون بنفس الأعمال الیومیة وذلك 

، ویرجع سبب ذلك إلى أنه هؤلاء یشعرون بأنهم مجرد أدوات تنفیذ )24جدول % (74.4بنسبة قدرت ب 
هم المشرفون، بینما أوضح العدید من المبحوثین بعدم مغادرتهم المؤسسة بنسبة للأوامر التي یطلبها من

وهذا ما یبرهن لنا أن العمال تعودوا على جو العمل في المؤسسة، وأنهم ) 25جدول % (53.7قدرت ب 
لا یستطیعون الاستغناء عن زملائهم في العمل حتى ولو وجدوا وظائف أخرى وبأجور أخرى وهذا ما یدل 

التي تعبر عن المبحوثین الذین صرحوا % 46.3شدة ارتباطهم وانتمائهم للمؤسسة، بالمقابل نسبة على 
بأنهم مستعدین لمغادرة المؤسسة وذلك لعدم رضاهم عن الأجر الذي حسب الكثیر منهم لا یتماشى مع 

لى عدم وجود عدالة لمختلف الخ ٕ دمات طبیعة المنصب من جهة والقدرة الشرائیة من جهة أخرى، وا



  الجانب المنهجي والميداني                        الفصل الثاني
 

- 60 - 

الاجتماعیة بین مختلف الفئات المهنیة مما یجعلهم یفكرون في المغادرة والالتحاق بمؤسسة أخرى تستجیب 
  .لمطالبهم واحتیاجاتهم

بعد مناقشة وتحلیل النتائج الفرضیة الثانیة نستنتج أنه قد تحققت الفرضیة بنسبة كبیرة في اتجاهها   
تباطیه بین الحوافز المعنویة والولاء التنظیمي، بمجموع عشرة  العام مؤكدین على أنه هناك علاقة مجردة ار 

  .من مجموع الجداول% 90جداول من أصل إحدى عشر جدول، وذلك بنسبة تفوق 
  .بعد بناء الاستنتاج الجزئي للفرضیة الأولى والثانیة نحاول الآن بناء الاستنتاج العام لهذه الدراسة  

  : النتائج العامة للدراسة: ثانیا
سفرت نتائج هذه الدراسة على عدم وجود علاقة بین الجهد المبذول والأجر الذي یتقاضاه العامل ، أي أ-

انعدام التوازن بین الجهد المبذول والأجر المتقاضى وذلك لانخفاض القدرة الشرائیة وغلاء المعیشة التي 
  .انعكست سلبا على الأوضاع الاجتماعیة للعمال

  .ة على وجود علاقة ارتباطیة بین كفایة الأجر ورضا العاملأوضحت نتائج هذه الدراس - 
لا توجد علاقة بین تقدیم المؤسسة للخدمات الاجتماعیة بین كفایة هذه الخدمات، هذا یعبر على قلة  - 

  . الإشباع لدى العامل وعدم رضاه
العلیا وذلك لكونها تحتل ترتبط عملیة الاستفادة من الخدمات الاجتماعیة ارتباطا وثیقا بالفئات المهنیة  - 

  .المكانة العلیا في التدرج الوظیفي وصاحبة القرارات، وبتمیزها عن غیرها من الفئات الأخرى
أسفرت نتائج هذه الدراسة على عدم وجود علاقة بین تلقي العامل للزیادات في الأجور وبین عدالة  - 

لقرابة التي تعتبر إحدى الممارسات السلبیة توزیع الحوافز المادیة وذلك لظهور بما یسمى من محسوبیة وا
  .المنتشرة بالمؤسسة

أكدت نتائج هذه الدراسة على وجود علاقة بین تشجیع المرؤوس للعمال ومدى زیادة شعور العامل  - 
بالاعتراف بقدراته في العمل، وهذا ما یدل على أنه مؤشر إیجابي على اهتمام المؤسسة لعاملیها، وظهور 

  .نة التي من شأنها أن تزید من تحقیق الفعالیة التنظیمیة للمؤسسةالعلاقات الحس
  .ترتبط عملیة تقدیر وتثمین المسؤول مجهودات العامل ارتباطا وثیقا بشعوره بالاحترام في العمل - 
إن تقدیر المسؤول لمجهودات العامل لها أثر كبیر على زیادة انتماءه وولائه للمؤسسة، فالاتجاهات  - 

من طرف المسؤول یترتب علیها حب الأفراد لعملهم وحماسهم للقیام بالأعمال المطلوبة وبالتالي الإیجابیة 
  .تحقیق الفعالیة التنظیمیة للمؤسسة
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هناك علاقة طردیة بین مشاركة العامل في اتخاذ القرارات وانتماءه للمؤسسة بحیث أنه كلما زادت إتاحة - 
ع ومشاركتهم في اتخاذ القرارات ، كلما زاد ارتباطهم وانتماءهم الفرصة  للعاملین في إبداء رأیهم والإبدا

  .للمؤسسة
أثر على مدى التوافق الوظیفي، بحیث أن ) تدریب العاملین على تحمل المسؤولیة(إن لعملیة التدریب  - 

تنمیة قدرات ومهارات العامل في مجالات وأنشطة العمل له تأثیر كبیر في تحقیق التوافق الوظیفي 
  .الي زیادة الفعالیة التنظیمیة للمؤسسةوبالت

مساهمة المؤسسة في تدریب العاملین على تحمل المسؤولیة لها دور كبیر في القضاء على روتینیة  - 
  .العمل وذلك من خلال تنمیة قدراته وكفاءته لدمجه مع الأعمال التي یقوم بها

ؤثر بشكل كبیر على القضاء بالشعور بالملل ت) الشهادات التشجیعیة(إن التحفیزات والتقدیرات المعنویة  - 
في العمل، بحیث تعتبر هذه التقدیرات حافزا قویا للأداء الفعال والتي من شانها تحقیق الفعالیة التنظیمیة 

  .للمؤسسة
في الأخیر نستطیع القول أن هناك علاقة ارتباطیة بین متغیر نظام الحوافز والفعالیة التنظیمیة،   

الحوافز المادیة والمعنویة المقدمة للعامل عاملا أساسیا من بین العوامل الأخرى التي لا تقل بحیث تعتبر 
  .أهمیة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة، ومن هذا المنطلق جاء بناء خاتمة دراستنا
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  :خاتمة
إلى هنا نكون قد أتینا على المرحلة الأخیرة من مراحل البحث، والذي كان ثمرة عمل كلفنا الكثیر 

أمر  من الوقت وأخذ منا وقتا ثمینا، ولا نزعم أننا أحطنا بكل مقتضیات البحث العلمي كما ینبغي لأن ذلك
بعید المنال خاصة في العلوم الاجتماعیة، وأن الكمال المنشود في العلم كمال یتحقق بتراكم العمل 
العلمي، أما الثغرات فهي متروكة لمن یأتي من بعدنا من الباحثین لاستكمال النقص، فالعلم في تطور 

  .مستمر، ووسائله كذلك
الحوافز وعلاقته بالفعالیة التنظیمیة بدءا وقد حاولنا في هذه الأطروحة أن نناقش موضوع نظام 

بالإطار التمهیدي للدراسة التي تناولنا فیه الخطوط العریضة التي ساهم العمل على ضوءها، كما تطرقنا 
إلى بعض الدراسات الإمبریقیة ذات الصلة، بحث ساعدنا في تكوین تصور واضح حول موضوع الدراسة 

  .ث في علاقاتها بمختلف متغیرات البناء التنظیمي للمؤسسةوالذي مكننا من تناول متغیرات البح
وكانت محاولتنا هذه تهدف إلى التعرف على واقع نظام الحوافز والفعالیة التنظیمیة داخل مؤسسة 

وكان ذلك كله من أجل التأكد من مدى الصدق الإمبریقي لفرضیة الدراسة " بالمسیلة"الضمان الاجتماعي 
ئیة الأخرى، وقد قادتنا هذه الدراسة إلى التوصل إلى بعض النتائج والتي یمكن العامة والفرضیات الجز 

وبین الفعالیة التنظیمیة ببعدیها ) المادي والمعنوي(حصرها في الارتباط الإیجابي بین الحوافز بنوعیها 
كي یصبح ، ولا شك أن الفرد كل ما یحتاج إلیه هو الحافز المادي والمعنوي ل)الرضا والولاء التنظیمي(

  .عاملا مبدعا وساعیا لتحقیق أهداف المؤسسة وفعالیتها
  : ومن هذا المنطلق یتبادر في أذهاننا التساؤل التالي  

كعاملا أساسیا یكفي لوحده في تحقیق الفعالیة التنظیمیة أم هناك ) المادیة والمعنویة(هل نظام الحوافز 
  عوامل أخرى تساهم بقدر كاف في تحقیق ذلك؟
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 الجسیمة

 مصلحة العجز

مصلحة الدفع من 
 قبل الغیر

 مصلحة العقد

 مصلحة الإنتماء

 مصلحة العلاقات

 الدولیة

مراكز الدفع ملحقات 
 الدفع

 مصلحة الشفاء

 قسم

 الإدارة

 قسم

الوسائل 
 العامة

 مصلحة
المستخدمین 
 و التكوین

 

 الاستثمارات

 

 مصلحة

 فرع

 الأجور

 مصلحة

 متابعة

 الانجازات

خلیة 
الأمن و 
 الوقایة
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